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ทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมาใชใ้นกรมคุมประพฤติ  (2)  ศึกษาปัจจยัที9สงผลตอความสําเร็จของ่ ่
การนาํการบริหารทรัพยากรบุคคล แบบสมดุลมาใชใ้นกรมคุมประพฤติ  (3) ศึกษาปัญหาอุปสรรค
ของการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมาใช้ในกรมคุมประพฤติ  (4) เสนอแนวทาง
เสริมสร้างความสาํเร็จในการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคล แบบสมดุล มาใชใ้นกรมคุมประพฤติ 

การวิจยัครังนีเป็นการวิจยัเชิงสํารวจ : :  ประชากรคือขา้ราชการกรมคุมประพฤติจาํนวน 
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แบบสอบถาม  สถิติที9ใช้ ไดแ้ก ่  คา่ ความถี9  คา่ ร้อยละ  คาเฉลี9ย่     สวนเบี9ยงเบน่ มาตรฐาน  และ
การวเิคราะห์ถดถอยเชิงพหุ 

ผลการวิจยัพบวา ่ (1) ความสําเร็จในการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุล มาใช้
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ใชใ้นกรมคุมประพฤติไดแ้ก่ ผูน้าํหรือผูบ้ริหาร  ขณะที*บุคลากรเป็นดา้นที*สงผลนอ้ย่ ที*สุด (3) ปัญหา
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ทรัพยากรบุคคลแบบสมดุล  และไมให้ความสนใจเทาที*ควร ่ ่ รองลงมาคือด้านระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล  โดยยงัขาดการบริหารจดัการที*เป็นระบบและไมสามารถเชื*อมโยงการทาํงานทวัทงั่ * 8
องค์การได ้ (4) ขอ้เสนอแนะแนวทางเสริมสร้างความสําเร็จในการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคล 
แบบสมดุลมาใชใ้นกรมคุมประพฤติ  คือ  ผูบ้ริหารควรให้ความสําคญัและเปิดโอกาสให้บุคคลากร
เขา้มามีสวนรวม่ ่ ในการดาํเนินงาน  ทงันี 8 8  เพื*อใหเ้กดผลิ สัมฤทธิ9 ตอองคก์ารตอไป่ ่  
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Abstract 

 

The research objectives were to (1) study the level of success of the 

implementation of human resource scorecard in Department of Probation   (2) study  

factors  affecting  the success of  the  implementation of  human resource scorecard in 

Department of  Probation  (3) study problems and obstacles of the implementation of 

human resource scorecard in Department of Probation  (4) recommend  appropriate 

approach to enhance the success of the implementation of human resource 

scorecard  in  Department  of  Probation. 

This study was a survey research.  Population comprised 1,489 Department 

of Probation officials from which samples of 315 were drawn. Instrument used was 

questionnaire. Statistical tools employed were frequency, percentage, mean, standard 

deviation and multiple regression analysis. 

 Research result revealed  that (1) the success of the implementation of 

human resource scorecard in Department of Probation was in low level, the highest 

mean was on accountability of human resource management, while  the lowest mean 

was on strategic alignment  (2) factor most  affected  the success of the implementation 

of human resource scorecard in Department of  Probation was organization leaders or 

the management, while factor least affected  the success  was  personnel   (3) major 

problem was personnel factor particularly their lack of understanding on human 

resource scorecard together with their insufficient attention, next was problem on 

human resource management system especially on lack of systematic management 

and lack of integration  with other systems in the organization     (4) recommendations 

were: the management  should put more emphasis on the importance of the 

implementation of human resource scorecard, and should provide the officials more 

opportunities to participate in the implementation so consequently implementation 

success could be satisfactorily achieved. 
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บทที� 1 

บทนํา 
 

1.  ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 
 

ปัจจุบนัในการบริหารราชการใหบ้รรลุผลตามวิสัยทศัน์ พนัธกจ เป้าหมายและยุทธศาสตร์ิ
ขององคก์ารจาํเป็นตอ้งอาศยักาลงัคนที&มีคุณภาพ และมีศกัยภาพสูงํ ในจาํนวนที&เหมาะสมกบภารกจ ั ิ
ทงัในปัจจุบนัและอนาคต  *  “คน”  หรือ  “กาลัํ งคน”  เป็นปัจจยัที&สําคญัยิงในการบริหารงานของ&
หนวยงาน่  และเป็นกลไกสําคญัในการขบัเคลื&อนองค์การให้เป็นไปตามกลยุทธ์ที&วางไว ้ดงันัน*  
องค์การที&สามารถดึงศกัยภาพที&บุคลากรมีอยูมาใช้ประโยชน์ไดอ้ยางคุม้คารวมทังรู้จกัพฒันา่ ่ ่ *
ความสามารถของบุคลากรให้กลายเป็นความสามารถขององคก์ารไดจ้ะไดเ้ปรียบองคก์ารอื&นอยาง่
มหาศาล  เพราะถือวา่  “คน”  หรือ  “กาลงัคนํ ”  เป็นทรัพยากรอนัมีคาที&สุดเป็นทุนมนุษย์่  
(Human Capital)  ที&สงผลให้หนวยงานประสบความสําเร็จตามเป้าหมาย่ ่   กาลงัคนเป็นทรัพยากรที&ํ
มีชีวติจิตใจ และไมสามารถนาํมาทดแทนกนไดใ้น่ ั ลกัษณะที&มีความสามารถเทากนแบบคนตอคนได ้่ ั ่
เนื&องจากศกัยภาพของคนแตละคนมีความแตกตางกน่ ่ ั   หวัใจสําคญัในการดาํเนินงานขององคก์ารจึง
ขึนอยกูบคุณภาพของคนและจาํนวนกาลงัคนที&เหมาะสม * ่ ั ํ  

ดงันัน * การเตรียมความพร้อมโดยการวางแผนกาลงัคนทงัในจาํนวนและสมรรถนะที&ํ *
เหมาะสมให้สอดคลอ้งกบยุทธศาสตร์ของั องค์การ  จึงเป็นภารกจที&สําคญัของการบริหารจดัการิ
ทรัพยากรบุคคล ซึ& งการวางแผนกาลงัคนํ ถือไดว้า่มีประโยชน์ตอ่ องคก์าร  ที&จะชวยให้่ องคก์ารมีการ
กาหนดและการใชป้ระโยชน์กาลงัคนทงัที&มีอยแูละที&จะมีตอไปไดอ้ยางเหมาะสมเพียงพอ ํ ํ ่ ่ ่*  ฉะนนั *
การวางแผนกาลัํ งคนอยางเป็นระบบและตอเนื&อง ่ ่  จึงเป็นเรื& องที&จะต้องดาํเนินการอยางจริงจงั ่  
เพื&อให้เป็นที&มนัใจวา& ่ องค์การนนัไดใ้ช้กาลงัคนภาครัฐเป็นไปอยางคุม้คา * ํ ่ ่  ประหยดั  เต็มศกัยภาพ 
ไดป้ระโยชน์สูงสุดอยางเหมาะสมกบภารกจ และเกดความสมดุลของกาลงัคนภาครัฐในภาพรวม  ่ ั ิ ิ ํ
ทงั* นี *  องค์การจึงจาํเป็นตอ้งมีกลยุทธ์ในการปรับขนาดกาลงัคนภาครัฐที&เป็นระบบและครอบคลุมํ
ทุกมิติในเชิงลึกอยางชดัเจน โดยสอดรับ่ กบการเปลี&ยนแปลงทางเศรษฐกจ สังคม ความกาวหนา้ทางั ิ ้
เทคโนโลยีสารสนเทศและสอดคล้องกบการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหมที&ยึดหลกัสมรรถนะ ั ่
(Competency Based) หลกัผลงาน (Performance Based)  และหลกัคุณธรรม (Merit Based)  เพื&อใช้
คนให้นอ้ยลง แตมีประสิทธิภาพสูงขึน่ *    ดว้ยการมีระบบที&ให้ความคลองตวั่   ยืดหยุน ่  หลากหลาย 
อยางเหมาะสมตามลกัษณะเฉพาะของ่ องคก์าร  
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การบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหมในราชการพลเรือน มีเ่ ป้าหมายสูงสุดเพื&อให้
ผูป้ฏิบติังานสามารถปฏิบติังานไดอ้ยางเต็มศกัยภาพและมีประสิทธิภาพ เกดผลสัมฤทธิตอภารกจ่ ิ T ่ ิ
ของรัฐ และตอบสนองความตอ้งการของ ประชาชน (สํานกัวิจยัและพฒันาระบบงานบุคคล : 3)  
ดงันนัการปรับเปลี&ยนบทบาทดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลในภาคราชการจึงมีจุ* ดมุงหมายเพื&อ่
สร้างความเขม้แข็งให้กบสวนราชการในการบริหารทรัพยากรบุคคลของตนเองตามหลกัปรัชญาั ่
การบริหารงานสมัยใหมที& ่ “ผู ้บริหารสายงานหลัก  คือ  ผูบ้ริหารทรัพยากรบุคคลที&แท้จริง”  
ประกอบกบัพระราชกฤษฎีกาวาดว้ยหลกัเกณฑ์และวิธีการบริหารกจการบา้นเมืองที&ดี พ่ ิ .ศ. 2546  
กาหนดให้สวนราชการกาหนดแนวทางการบริหารราชการเพื&อให้เกดผลสัมฤทธิตอภารกจภาครัฐ ํ ่ ํ ิ T ่ ิ
และมีการบริหารอยางมีประสิทธิภาพและเกดความคุม้คา สนองตอบความตอ้งการของประชาชน่ ิ ่
ไดอ้ยางรวดเร็ว ตลอดจนมีการวดัและประเมินผลการ่ ปฏิบติังาน  ดงันนั*   จึงไดก้าหนดมาตรการให้ํ
มีการจดัทาํคาํรับรองการปฏิบติัราชการ (Performance agreement)  ขึนเป็นมาตรการสําคญัในการ*
ปฏิบติัราชการให้เกดผลสัมฤทธิ ิ T   โดยจะตอ้งจดัทาํแผนยุทธศาสตร์ซึ& งมีตวัชีวดั*   คาเป้าหมาย ่  และ
เกณฑ์การให้คะแนนตวัชีวดัตามกรอบการประเมินการปฏิบติัรา* ชการ 4 มิติ คือ มิติที& 1  มิติดา้น
ประสิทธิผลตามยุทธศาสตร์ มิติที&  2  มิติดา้นคุณภาพการให้บริการ  มิติที& 3  มิติดา้นประสิทธิภาพ
ของการปฏิบติัราชการ มิติที& 4 มิติดา้นการพฒันาองค์การ โดยในมิติที& 4 คือ มิติดา้นการพฒันา
องคก์ารนนั*  มีประเด็นการประเมินผลในเรื&องตาง ๆ ไดแ้ก การบริ่ ่ หารองคค์วามรู้  การพฒันาระบบ
ฐานขอ้มูลและสารสนเทศ และการบริหารการเปลี&ยนแปลง กาหนดให้สวนราชการจดัทาํขอ้เสนอํ ่
การเปลี&ยนแปลง (Blueprint for Change) เพื&อสร้างความพร้อมในการสนบัสนุนยุทธศาสตร์ 
(สาํนกัวจิยัและพฒันาระบบงานบุคคล: 1-2)   

ดงันนั*   เพื&อให้สวนราชการทร่ าบถึงสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลของตน 
สาํนกังาน ก.พ.  จึงไดเ้ริมนาํการประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุล & (Human Resource 
Scorecard) ซึ& งมีความแพรหลายทงัในภาคเอกชนและภาครัฐของตางประเทศมาประยุกต์ใช้ใน่ ่*
ราชการพลเรือน โดยได้ดาํเนินการศึกษาและกาหนดกรอบมาตํ รฐานความสําเร็จดา้นการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (Standard for Success) ไว ้5 มิติ  และไดส้งเสริมสนบัสนุนให้สวนราชการจดัทาํ่ ่
แผนกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จดงักลาว ่  ซึ& งเป็นขนัตอนแรก*
ที&จะนาํไปสูการปฏิบติัที&่ มุงเนน้ให้เกดผลตอความสําเร็จต่ ิ ่ ามเป้าหมายายุทธศาสตร์ของสวนราชการ ่
และเป็นกรอบในการติดตามประเมินผลตอไป่  (สํานกัวิจยัและพฒันาระบบงานบุคคล: 5)  ประกอบ
กบปัจจุบนัมีการนาํั การพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ (PMQA) มาใช้ในการประเมินผล
องคก์าร โดยในหมวดที&  5  เรื&องการมุงเนน้ทรัพยากรบุคคล กาหนด่ ํ ให้ทุกสวนราชการจดัทาํแผน่
กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล เพื&อพฒันาขีดสมรรถนะดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
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องคก์าร  ตลอดจนการเสริมสร้างขีดสมรรถนะของบุคลากรเพื&อสร้างความพร้อมเชิงยุทธศาสตร์ 
โดยการวางระบบบริหารจดัการสินทรัพยที์&จบัตอ้งไมไดใ้หมี้ความเหมาะสมและ่ สามารถรองรับตอ่
การนาํยทุธศาสตร์ไปสูการปฏิบติัที&สัมฤทธิผลได้่ T  

กรมคุมประพฤติเป็นหนวยงานที&่ ดาํเนินการเกยวกบการคุมประพฤติผูก้ระทาํผิดทงัเด็ก  ี& ั *
เยาวชน  และผูใ้หญ   โดยการสืบเสาะประวติัเพื&อประกอบการพิจารณาคดี   การสอดสอง   ติดตาม  ่ ่
แกไขพฤติกรรมและพืนฟูสมรรถ้ * ภาพผูติ้ดยาเสพติด  และสนบัสนุนใหชุ้มชนและภาคประชาสังคม
เขา้มามีสวนรวมในการป้องกนอาชญากรรมและการปฏิบติัตอผูก้ระทาํผิดและผูที้&อยใูนกระบวนการ่ ่ ั ่ ่
คุมประพฤติ  เพื&อเสริมสร้างความสงบสุขในสังคม  ตลอดจนดาํเนินการตามหลกัการบริหารกจการิ
บา้นเมืองที&ดี โดยมุงเนน้่ ประโยชน์สุขของประชาชนเป็นสําคญั  โดยการคืนคนดีสูสังคมและป้องกน่ ั
สังคมจากอาชญากรรม นอกจากนี*ยงัมีการปรับปรุงการปฏิบติังานตามภารกจให้คลองตวัและรวดเร็วิ ่
อยูเสมอ เชน การปรับลดขนัตอน และระยะเวลาของการปฏิบติังานที&ไมจาํเป็น ตลอดจนกระจาย่ ่ ่*
อาํนาจการตดัสินใจ การสังการไป& สูหนวยงานระดบัรองลงไปให้มากที&สุด่ ่  นอกจากนีกรมคุมประพฤติ*
ยงัไดมี้การปรับเปลี&ยนบทบาทดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยนาํวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคล
ภาครัฐแนวใหมมาใช้ในการขบัเคลื&อน่ องค์การ ดงันนั*  จึงไดมี้การนาํการบริหารทรัพยากรบุคคล
แบบสมดุล (Human Resource Scorecard : HR Scorecard) มาใช ้ในกรมคุมประพฤติ เพื&อวิเคราะห์
และประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมคุมประพฤติวามีสถานภาพ่ ของการ
บริหารทรัพยากรบุคคลอยางไร่  ตลอดจนทราบจุดออน จุดแข็ง และ่ ปัญหา/อุปสรรค ซึ& งจะทาํให้
กรมฯ ทราบถึงขอ้มูลความเป็นจริงดา้นตาง ๆ ่  ที&เกยวขอ้งกบการบริหารทรัพยากรบุคคลี& ั ของกรมฯ 
และหาแนวทางปรับปรุงแกไข้ ใหเ้กดผลิ สัมฤทธิตอไป T ่  

กรมคุมประพฤติ เริม& นาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุล (HR Scorecard) มาใช้
ครังแรก * เมื&อปี พ.ศ. 2550 โดยนาํแนวทางตามมาตรฐานความสาํเร็จดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ที&ประกอบดว้ย มิติ 5 ดา้น  เป้าประสงค์ ตวัชีวดั และแผนงาน* /โครงการ มาจดัทาํเป็นแผนกลยุทธ์
การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมคุมประพฤติ  ซึ& งไดท้าํการวิเคราะห์  จุดแข็ง  จุดออน โอกาส ่
และขอ้จาํกด ั (SWOT) ขององค์การ ที&ควรนาํมาใช้ประโยชน์และควรไดรั้บการพฒันา มาพิจารณา
รวมกบ่ ั ทิศทาง นโยบาย ยุทธศาสตร์ และแผนบริหารราชการขององค์การ แลว้นาํมากาหนดเป็นํ
ประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องและสนับสนุนตอการบรรลุ่
ยทุธศาสตร์ขององคก์าร   ซึ& งการจดัทาํแผนฯ   ดงักลาว ่   จดัทาํในรูปแบบของคณะกรรมการ   โดย
มีผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังานที&เป็นคณะกรรมการและเลขานุการเขา้รวมกนพิจารณาเทานัน ่ ั ่ *  ทงันี * *  
การกาหนดเป้าประสงค์ ํ   ตวัชีวดั *   แผนงาน / โครงการ  และความตอ้งการขององค์การที&จะเป็น
แนวทางหลกั ที&สามารถสนองตอบมิติตาง ๆ ่  ในมาตรฐานความสําเร็จดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล
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ใหบ้รรลุผลสัมฤทธิ T โดยยดึหลกัความสอดรับกบการแกไขปัญหาดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลที&ั ้
มีอยภูายใน่ องคก์าร และคาํนึงถึงระดบัความสามารถขององค์การที&จะดาํเนินการตามแผนกลยุทธ์
ไดส้าํเร็จอยางเป็นรูปธรรม รวมถึงให้ความเชื&อมโยงที&จะสนบัสนุนให้ยุทธศาสตร์หลกัของกรมคุม่
ประพฤติบรรลุผลสําเร็จไดน้นั ควรจะให้บุคลากรที&มีสวนเกยวขอ้งทุกคนมีโอกาสเขา้รวมในการ* ่ ี& ่
จดัทาํแผนกลยุทธ์ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมคุมประพฤติ เนื&องจากบุคลากรเป็นผูที้&นาํ
แผนกลยทุธ์ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลไปปฏิบติัโดยตรง 

อยางไรกตาม ถึงแมก้รมคุมประพฤติจะมีแผนกลยทุธ์การบริห่ ็ ารทรัพยากรบุคคลแลว้นนั*  
แต่เรื&องนีเป็นเรื&องใหมสําหรับบุคลากรในกรมคุมประพฤติทาํให้หลายคนมกัเขา้ใจวา* ่ ่  แผนกลยุทธ์
การบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นเรื&องของงานการเจา้หน้าที&เพียงฝ่ายเดียว โดยไมให้ความสนใจ่
เทาที&ควร ่ ทงันี * * การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง HR Scorecard นนั เป็น* การประเมินสถานภาพ
ของสวนราชการ่  โดยเป็นการประเมินระบบโครงสร้างการบริหารทรัพยากรบุคคลทงัหมด * ที&เน้น
ความเชื&อมโยงของบุคคลผูป้ฏิบติังานยทุธศาสตร์การบริหาร และผลการปฏิบติังานขององคก์าร  

ด้วยเหตุผลดังกลาว่  ผูศึ้กษาจึงมีความสนใจที&จะศึกษาถึงความสําเร็จในการนําการ
บริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุล (Human Resource Scorecard : HR Scorecard)  มาใชใ้นกรมคุม
ประพฤติ เพื&อจะไดเ้ป็นขอ้มูลให้กรมคุมประพฤตินาํไปใชเ้ป็นแนวทางในการปรับปรุงและนาํไป
กาหนดํ เป็นแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมคุมประพฤติที& เหมาะสมและมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลตลอดจนเกดิ ผลสัมฤทธิT สูงสุดตอไป่  

 

2.  วตัถประสงค์ุ ของการวจิัย 
 

2.1  เพื&อศึกษาระดบัความสาํเร็จในการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุล 
(HR Scorecard) มาใชใ้นกรมคุมประพฤติ 

2.2  เพื&อศึกษาปัจจยัที&สงผลตอความสาํเร็จของการนาํ่ ่ การบริหารทรัพยากรบุคคลแบบ
สมดุล (HR Scorecard) มาใชใ้นกรมคุมประพฤติ 

2.3  เพื&อศึกษาปัญหาอุปสรรคของการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุล 
(HR Scorecard) มาใชใ้นกรมคุมประพฤติ 

2.4  เพื&อเสนอแนวทางเสริมสร้างความสาํเร็จในการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบ
สมดุล (HR Scorecard) มาใชใ้นกรมคุมประพฤติ 
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ปัจจัยความสําเร็จในการนําการบริหาร

ทรัพยากรบคคลแบบสมดล ุ ุ  

(HR Scorecard)    

มาใช้ในกรมคมประพฤติ ุ  
- ดา้นความสอดคลอ้งเชิงยทุธศาสตร์ 
- ดา้นประสิทธิภาพของการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 
- ดา้นประสิทธิผลของการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 
- ดา้นความพร้อมรับผดิดา้นการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 
- ดา้นคุณภาพชีวิตและความสมดุล

ระหวา่งชีวติกบการทาํงานั  

3.  กรอบแนวคดิการวจิัย 
 

จากการศึกษาแนวคิด  ทฤษฎี  และงานวิจยัที&เกยวขอ้งี&   ผูศึ้กษาไดก้าหนดกรอบแนวคิดํ
ในการศึกษาเรื&องการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมาใชใ้นกรมคุมประพฤติ ซึ& งไดแ้นวคิด
จากการที&สํานักวิจยัและพฒันาระบบ สํานักงาน ก.พ. ได้กาหนดมาตรฐานควาํ มสําเร็จด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลไวเ้ป็นแนวทางให้สวนราชการบริหารยุทธศาสตร์่  และเป็นแนวทางในการ
ประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ่  โดยไดน้าํมาตรฐานความสําเร็จของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 5 ดา้น คือ ดา้นความสอดคลอ้งเชิงยุทธศาสตร์ ดา้นประสิทธิภาพ
ของการบริหารทรัพยากรบุคคล ดา้นประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นความพร้อม
รับผิดดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล และดา้นคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกบการ่ ั
ทาํงาน และนําข้อมูลสวนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ปัจจยัภายในองค์การ่  รวมทงัปัญหา*
อุปสรรคตาง ๆ ่  สรุปเป็นกรอบแนวคิดดงัแสดงในภาพ  1.1 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

 

ภาพที& 1.1 กรอบแนวคิดการวจิยั 

ปัจจัยส่วนบคคลุ  
- เพศ 
- ระดบัการศึกษา 
- ระดบัตาํแหนง่  
- ระยะเวลาดาํรงตาํแหนง่  
- หนวยงานที&สังกด่ ั  
 

ปัจจัยภายในองค์การ 
- ดา้นโครงสร้างองคก์าร 
- ดา้นระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 
- ดา้นผูน้าํ/ผูบ้ริหาร 
- ดา้นบุคลากร 
- ดา้นการสื&อสารภายในองคก์าร 

ตัวแปรตาม ตัวแปรอสิระ 
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4.  ขอบเขตการวจิัย 
 
ในการศึกษาครังนี * *  ผูศึ้กษาไดก้าหนดขอบเขตการศึกษาไวด้งันีํ *  
4.1  ขอบเขตด้านเนื;อหา  

การวิจัยครังนีมุงศึกษา* * ่ ปัจจัยที&มีอิทธิพลตอความสําเร็จของกรมคุ่ มประพฤติ
เกยวกบี& ั การนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุล (HR Scorecard) มาใช้ ซึ& ง ไดแ้ก ปัจจยั่ ที&
สงผลตอ่ ่ ความสําเร็จ 5 ดา้น คือ  1) ดา้นความสอดคลอ้งเชิงยุทธศาสตร์  2) ดา้นประสิทธิภาพของ
การบริหารทรัพยากรบุคคล   3)  ดา้นประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  4)  ดา้นความ
พร้อมรับผดิดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล และ  5)  ดา้นคุณภาพชีวติและความสมดุลระหวางชีวิต่
กบการทาํงานั   และปัจจยัภายในองค์การ  ไดแ้ก ่  ดา้นโครงสร้างองค์การ  ดา้นระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ดา้นผูน้าํ/ผูบ้ริหาร  ดา้นบุคลากร  และดา้นการสื&อสารภายในองคก์าร  รวมถึง
ปัญหาอุปสรรคและขอ้เสนอแนะตาง ๆ ่  

 4.2  ขอบเขตด้านประชากรและกล่มตัวอย่างุ    
ประชากรที&ศึกษาในครังคือ* ขา้ราชการกรมคุมประพฤติ  จาํนวน 1,489 คน และ

กลุมตวัอยาง่ ่ ที&ศึกษาในครังนีมี* * จาํนวน  315  คน  โดยคาํนวณจากสูตรของ  ทาโร ยามาเน่ ่ 
  4.3  ขอบเขตด้านพื;นที�   

พืนที&ในการศึกษาคือ* หนวยงานใน่ สังกดักรมคุมประพฤติ ทงั* สวน่ กลางและสวน่
ภูมิภาค โดยสวนกลางจาํนวน ่ 11 หนวยงาน และสวนภูมิภาค่ ่  ซึ& งเป็นสํานกังานคุมประพฤติจงัหวดั 
75 แหง ่   
  4.4  ขอบเขตด้านเวลา   

การศึกษาครังนี * *  ไดท้าํการเกบขอ้มูลภาคสนามตงัแตเดือน็ ่* เมษายน – พฤษภาคม 2553 
 

5.  นิยามศัพท์เฉพาะ  
 

5.1  การบริหารทรัพยากรบคคลุ   หมายถึง  การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมคุมประพฤติ 
ตงัแตการดาํเนินการสรรหา * ่  พฒันา  รักษาไว ้ และใชป้ระโยชน์ 

5.2  การบริหารทรัพยากรบคคลแบบสมดลุ ุ  (Human Resource Scorecard : HR Scorecard)  
หมายถึง  เครื&องมือทางการบริหารที&ใชใ้นการวดัและประเมินผลสําเร็จดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของกรมคุมประพฤติ โดยประกอบดว้ยมาตรฐานความสําเร็จดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล 5  มิติ 



 

 

 

7 

ไดแ้ก ่  มิติที& 1 ด้านความสอดคลอ้งเชิงยุทธศาสตร์  มิติที& 2 ดา้นประสิทธิภาพของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล   มิติที&  3  ดา้นประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  มิติที& 4 ดา้นความ
พร้อมรับผิดดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล และมิติที& 5 ดา้นคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวาง่
ชีวติกบการทาํงานั  
 5.3  ด้านความสอดคล้องเชิงยทธศาสตร์ุ  หมายถึง การกาหนดํ นโยบาย แผนงาน และ
มาตรการดา้นบริหารทรัพยากรบุคคลที2สอดคล้องกบัวิสัยทศัน์และพนัธกจของิ กรมคุมประพฤติ 
ตลอดจนมีการจดัทาํแผนบริหารกาลงัคน ํ แผนการสืบทอดตาํแหนง่  และแผนการพฒันาผูบ้ริหารทุก
ระดบั 
 5.4  ด้านประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบคคลุ   หมายถึง  กรมคุมประพฤติ
ดาํเนินกจกรรมและกระบวนกิ ารบริหารทรัพยากรบุคคลตาง ๆ ่  ที2มีความถูกตอ้งและทนัเวลา มีระบบ
ฐานขอ้มูลที2เที2ยงตรง  ทนัสมยั   มีการกาหนดํ สัดสวนคาใชจ้ายตองบประมาณรายจาย่ ่ ่ ่ ่ ที2เหมาะสม  
สะท้อนผลิตภาพและความคุ้มคา่   ตลอดจนมีการนําเทคโนโลยีและสารสนเทศมาใช้ใน
กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมฯ   
 5.5  ด้านประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบคคลุ   หมายถึง  กรมคุมประพฤติมีนโยบาย 
แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที2จะกอให้เกดผล่ ิ กบการั รักษา
ขา้ราชการและผูป้ฏิบติังานที2มีทกัษะและสมรรถนะสูงให้คงอยูกบองค์การ ่ ั โดยสนบัสนุนให้เกดิ
การเรียนรู้และพฒันาอยางตอเนื2อง่ ่  ตลอดจนจดัทาํระบบการบริหารผลงานที2เน้นประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล เพื2อให้เกดกิ ารประเมินผลการปฏิบติัราชการที2สามารถจาํแนกและจดัลาํดบัผลการ 
ปฏิบติังานไดอ้ยางมีประสิทธิผล่  
 5.6  ด้านความพร้อมรับผดิด้านการบริหารทรัพยากรบคคลุ   หมายถึง  กรมคุมประพฤติ
ตอ้งรับผดิชอบตอ่ ผลที2เกดขึนกบิ ั: การตดัสินใจดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล  และตอ้งดาํเนินการ
ทางวนิยับนหลกัการของความสามารถและผลงาน  หลกัคุณธรรม  หลกันิติธรรม  หลกัมนุษยธรรม 
ความโปรงใสของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล่   และตอ้งมีความพร้อมในการให้ตรวจสอบ
ผลการดาํเนินงานทุกกจกรรมิ  
 5.7  ด้านคณภาพชีวิตและความสมดลระหว่างชีวิตกับการทํางานุ ุ   หมายถึง  กจกรรมที2ิ
กรมคุมประพฤติสามารถสร้างความพึงพอใจให้แก่ขา้ราชการตอสภาพแวดลอ้ม่   ระบบงาน   และ
บรรยากาศในการทาํงาน  ตลอดจนจดัสวสัดิการและสิงอาํนวยความสะดวก2 โดยคาํนึงถึงความตอ้งการ
ของบุคลากร รวมถึงการสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหวาง่ ผูบ้ริหารกบัผูป้ฏิบติั  และระหวาง่ ผูป้ฏิบติั
ดว้ยกนั  
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5.8  โครงสร้างองค์การ  หมายถึง โครงสร้างและอาํนาจหน้าที&ตามกฎกระทรวงแบง่
สวนราชการกรมคุมประพฤติ่   พ.ศ. 2551  และการแบงโครงสร้างอาํนาจหนา้ที&่ ของหนวยงานตาง่ ่  ๆ 
เป็นการภายในของกรมคุมประพฤติ  
 5.9  ระบบบริหารทรัพยากรบคคลุ  หมายถึง การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมคุม
ประพฤติที&มีการกาหนดนโยบายํ   แผนงาน  โครงการมาตรการ  และการดาํเนินการตาง ๆ ่  ดา้นการ
บริหารทรัพยากรบุคคลอยางเป็นระบบ่  
 5.10  ผ้นําู /ผ้บริหารู   หมายถึง  ขา้ราชการกรมคุมประพฤติที2ดาํรงตาํแหนง่ ประเภท
บริหาร  ประเภทอาํนวยการ  และประเภทวชิาการ ระดบัเชี2ยวชาญ 
  5.11  บคลากรุ    หมายถึง  ขา้ราชการกรมคุมประพฤติที&อยใูนประเภททวัไป ่ &  ระดบั
ปฏิบติังาน – ระดบัอาวุโส  และประเภทวชิาการ ระดบัปฏิบติัการ - ระดบัชาํนาญการพิเศษ 
  5.12  การสื�อสารภายในองค์การ  หมายถึง  ชองทางการสื&อสาร่ ภายในกรมคุมประพฤติ
ที&บุคลากรของกรมคุมประพฤติสามารถเขา้ถึงไดอ้ยางสะดวกและรวดเร็ว่   เชน่   การติดประกาศ  
การแจง้หนงัสือเวยีน  Web site  และ Intranet  เป็นตน้ 
 

6. ประโยชน์ที�คาดว่าจะได้รับ 
 

ผลการศึกษาครังนี* * จะกอใหเ้กดประโยชน์ ดงันี ่ ิ *  
6.1  นาํปัจจยัดา้นตาง ่  ๆ  ที&มีอิทธิพลตอ่การนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุล

มาใชใ้นกรมคุมประพฤติ   มาเป็นแนวทางในการพิจารณาปรับปรุงการจดัทาํแผนกลยทุธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล  ตามแนวทาง  HR Scorecard  ใหมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยงิขึน2 :  

6.2  สามารถนาํปัญหาและอุปสรรคมาใชใ้นการปรับปรุงการจดัทาํแผนกลยุทธ์การ
บริหารทรัพยากรบุคคล  ตามแนวทาง  HR  Scorecard  ให้สามารถนาํไปสูการปฏิบติัไดอ้ยาง่ ่
สัมฤทธิผลT   

6.3  เพื&อเป็นแนวทางตอหนวยงานที&ตอ้งการศึกษาหรือคน้ควา้วจิยัเพิมเติมเกยวกบ่ ่ ี& ั& การ
บริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุล  (HR Scorecard)  ตอไป่  



บทที� 2 

วรรณกรรมที�เกี�ยวข้อง 

 
การศึกษาเรื	อง การนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมาใชใ้นกรมคุมประพฤติ 

ซึ	 งผูศึ้กษาไดท้าํการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีรวมถึงผลงานวจิยัที	เกยวขอ้งกบงานวจิยัดงัตอไปนีี	 ั ่ )  
1. แนวคิดทวัไป	 เกยวกบี	 ั การบริหารทรัพยากรบุคคล 
2. แนวคิดทวัไป	 เกยวกี	 บัการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุล 
3. แนวคิดทวัไป	 เกยวกบการบริหารี	 ั องคก์าร 
4. โครงสร้างและอาํนาจหนา้ที	ทางการบริหารของกรมคุมประพฤติ 
5. งานวจิยัที	เกยวขอ้งี	  
 

1.  แนวคดิทั�วไปเกี�ยวกบัการบริหารทรัพยากรบคคลุ  
 

1.1  ความหมายของการบริหารทรัพยากรบคคลุ  
การบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management: HRM) มีผูใ้ห้

ความหมายไวห้ลายความหมายดว้ยกน ซึ	 งผูศึ้กษาไดร้วบรวมมาเพื	อนาํเสนอ ดงันีั )  
เฉลิมพงศ ์ มีสมนยั (2549: 1-8)  สรุปความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์

วา  เป็นการทาํหน้าที	หนึ	 ง ๆ ในด้านการบริหาร โดยหน้าที	ดังกลาวนีจะเป็่ ่ ) นการดาํเนินงานใน
ลกัษณะที	เป็นกระบวนการมีลาํดบัขนัตอนของกจกรรมตาง ๆ ในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เริม) ิ ่ 	
จากการวางแผนกาลงัคนไปจนกระทงัคนพน้ไปจากองคก์าร ประกอบดว้ยการสรรหา การพฒันา ํ 	
การรักษาไว ้และการใชป้ระโยชน์บุคลากร  

สาโรช  เนติธรรมกุล (2549: 5) ได้สรุปความหมายการบริหารทรัพยากรมนุษยว์า่  
หมายถึง  กระบวนการจดัการเกยวกบคนในองคก์าร อยางเป็นระบบ ตงัแตกอนเขา้มาสูองคก์าร เขา้สูี	 ั ่ ่ ่ ่) ่
องคก์าร จนกระทงัออกไปจากองคก์าร เพื	อใหค้นและองคก์ารบรรลุวตัถุประสงคไ์ปดว้ยกน	 ั  

ราณี  อิสิชยักุล (2547: 2) ไดใ้ห้ความเห็นวา การจดักา่ รทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง 
กระบวนการในการดึงดูด  ชกัชวน  คดัเลือก  พฒันา  และบาํรุงรักษาทรัพยากรมนุษยที์	มีคุณสมบติั
พึงประสงคข์ององคก์าร เพื	อใหท้รัพยากรมนุษยส์ามารถปฏิบติังานไดส้าํเร็จลุลวงตามวตัถุประสงค์่
ขององคก์าร 
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ชนดัดา  เหมือนแกว ้ ( 2547: 3) ไดส้รุปวา การ่ บริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง 
ศิลปะในการดาํเนินการเกยวกบบุคคล ทงัด้านการสรรหา ธาํรงรักษา พฒันาและการพน้จากงาน ี	 ั )
โดยมีวตัถุประสงคใ์หเ้กดประโยชน์สูงสุดตอบุคคล องคก์ารและสังคมโดยสวนรวมิ ่ ่  

ณัฏฐพนัธ  เขจรนนัทน์ (2541: 3)  อธิบายวา  ่ การจดัการทรัพยากรบุคคล หมายถึง 
กระบวนการที	ผูบ้ริหาร ผูมี้หนา้ที	เกยวกบงานบุคลากรี	 ั  และ/หรือบุคคลที	เกยวขอ้งกบบุคลากรของี	 ั
องคก์าร รวมกนใชค้วามรู้่ ั  ทกัษะ และประสบการณ์ในการสรรหา การคดัเลือก และบรรจุบุคคลที	มี
คุณสมบติัเหมาะสมให้เข้าปฏิบติังานในองค์การพร้อมทงัดาํเนินการธํารงรักษาและพฒั) นาให้
บุคลากรขององค์การมีคุณภาพชีวิตการทาํงาน (Quality of Work Life : QWL) ที	เหมาะสม 
ตลอดจนเสริมสร้างหลกัประกนให้แกสมาชิกที	ตอ้งพน้จากการรวมงานกบองค์การให้สามารถั ่ ั่
ดาํรงชีวติในสังคมไดอ้ยางมีความสุขในอนาคต่  

Michael Armstrong (อา้งใน อรจรีย ์ ณ ตะกวทุง ั ่	 2549: 11) ให้คาํจาํกดความของั
การบริหารทรัพยากรบุคคลวา การบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นทงักลยุทธ์ และกระบวนการที	่ )
ผสมผสานใชใ้นการบริหารทรัพยากรที	มีคาสูงสุดขององคก์ร นนัคือ บุคคลที	ทาํงานตามลาํพงัและ่ 	
ทาํงานรวมกบผูอื้	น เพื	อใหอ้งคก์รประสบความสาํเร็จตามวตัถุประสงค์่ ั     

จากความหมายดงักลาวขา้งตน้ สรุปได้วา การบริหารทรัพยากรบุคคลหมายถึง ่ ่
หน้าที	หนึ	 ง ๆ ในการบริหารที	ตอ้งใช้ศิลปะ กลยุทธ์ และกระบวนการที	ผสมผสานในการจดัการ
เกยวกบคนอยางเป็นระบบ ี	 ั ่ ตงัแตการดาํเนินการสรรหา คดัเลือก และบรรจุบุคคลที	มีคุณสมบติั) ่
เหมาะสมให้ปฏิบติังานในองคก์ร ตลอดจนการธาํรงรักษา พฒันาและใช้ประโยชน์บุคลากรที	มีอยู่
อยางจาํกดใหท้าํงานไดอ้ยางเตม็ศกัยภาพ เพื	อใหเ้กดประโยชน์สูงสุดตอองคก์ร ่ ั ่ ิ ่    

1.2  วตัถประสงค์ของการบริหารทรัพยากรบคคลุ ุ  
สมชาย  หิรัญกตติิ  (2542: 10) ดก้ลาวถึงวตัถุประสงคข์องการบริหารทรัพยากร่ มนุษย ์ 

คือ  
1. เพื	อจดัหาคนที	มีคุณสมบติัที	เหมาะสมกบงานั  
2. เพื	อใชท้รัพยากรมนุษยใ์หเ้กดประโยชน์สูงสุดิ   
3. เพื	อพฒันาทกัษะและความสามารถของกาลงัแรงงานให้มีประสิทธิภาพสูงสุดํ   
4. เพื	อรักษาพนกังานที	มีความสามารถใหค้งอยกูบองคก์ารใหน้านที	สุด่ ั   
5. เพื	อสื	อสารนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์หก้บพนกังานทุกคนไดท้ราบั  
พยอม  วงศส์ารศรี (2544: 7) กลาวถึงวตัถุประสงคที์	สาํคญัของการบริหารงาน่

บุคคลไว ้3  ประการ คือ  



  
11 

1. สนองความตอ้งการทางสังคม (Society’s Requirements) ดว้ยการคาํนึงถึงสิทธิ 
และประโยชน์พิเศษของบุคคลในสังคม และตระหนกัถึงความสําคญัของกฎหมาย ระเบียบ และ
พระราชบญัญติัตางๆ่  รวมทงัสภาพการวางงานที	เกดขึนในสังคม) ่ ิ )   

2. ตระหนกัถึงความคาดหวงัทางดา้นการบริหารหรือการจดัการ (Management’s 
Expectations) โดยปกติฝ่ายบริหารคาดหวงัให้องค์การเจริญเติบโต ให้ผลผลิตขององค์การเพิม	
ปริมาณสูงขึน)  ดงันนั)  งานที	 ฝ่ายบริหารงานบุคคลควรคาํนึงถึงคือ การวิเคราะห์งาน การวางแผน
ทรัพยากรมนุษย ์ การสรรหา การคดัเลือก การบรรจุ การปฐมนิเทศ การฝึกอบรม การประเมินผล
และการจายคาตอบแทน่ ่  เป็นตน้  

3. สนองความตอ้งการของผูป้ฏิบติังาน (Employee’s Needs) ฝ่ายบริหารทรัพยากร
มนุษยจ์ะตอ้งตระหนกัวาคนไมใชเครื	องจกัร่ ่ ่   แตคนมีชีวติจิตใจ่   มีความรู้สึก  ฉะนนักจกรรมตาง) ิ ่  ๆ 
ที	คิดจะดาํเนินการควรเป็นกจกรรมที	สนองตอบความตอ้งการของพนักงานโดยมุงพฒันาความิ ่
เขา้ใจในกระบวนการทาํงานและเสริมสร้างการทาํงานอยางมีความสุข่  

สุนนัทา  เลาหนนัทน์ (2542: 12) ไดก้ลาววาวตัถุประสงคข์องการบริหารทรัพยากร่ ่
มนุษยที์	มุงตอบสนองความมีประสิทธิผลขององคก์รมีดงันี่ )   

1. เพื	อชวยใหอ้งคก์ารดาํเนินงานบรรลุเป้าหมายเชิงกลยทุธ์่   
2. เพื	อใชท้กัษะความสามารถและความเชี	ยวชาญของทรัพยากรบุคคลในองคก์าร

อยางมีประสิทธิ่ ภาพ  
3. เพื	อสรรหาบุคลากรที	มีคุณภาพและมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิl สูงมาปฏิบติังานใน

องคก์าร 
4. เพื	อเสริมสร้างความพึงพอใจในการทาํงานและการตระหนกัในคุณคาและ่

ศกัยภาพของพนกังานผูป้ฏิบติังาน  
5. เพื	อพฒันาและธาํรงไวซึ้	 งชีวติของการทาํงานที	มีคุณภาพในระดบัที	พึงปรารถนา  
6. เพื	อชวยธาํรงนโยบายดา้นระเบียบวนิยัและจริยธรรมขององคก์าร่   
7. เพื	อบริหารการเปลี	ยนแปลงในองคก์ารให้เกดประโยชน์สูงสุดตอบุคลากริ ่  กลุม่

บุคคล องค์การและสาธารณชนในการดาํเนินกจกรรมหรือภารกจใดิ ิ  ๆ กตามจาํเป็นที	จะตอ้งมี็
เป้าหมาย เพื	อที	จะดาํ เนินภารกจไดอ้ยางมีิ ่ ทิศทาง สาํหรับการบริหารงานบุคคลกเชนเดียวกน็ ่ ั  

ธงชยั  สันติวงษ ์ (2542: 8) ไดก้ลาวถึงเป้าหมายของหน้าที	งานดา้นบริหารงาน่
บุคคลไวด้งันี)   

1. มีการใชท้รัพยากรมนุษยโ์ดยไดป้ระสิทธิภาพ  
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2. มีบรรยากาศ ความสัมพนัธ์ในหนา้ที	งานที	ดีในระหวางบรรดาสมาชิกของ่
องคก์าร  

3. มีการสงเสริมความเจริญเติบโตและกาวหนา้ของแตละบุคคลที	พร้อมมูล่ ้ ่  และ
เพื	อใหบ้รรลุเป้าหมายตามที	ตอ้งการ  

ภารกจิ  3 ดา้นที	ตอ้งกระทาํ ใหไ้ดผ้ลลุลวงไปเป็นอยางดีคือ่ ่   
1. ตอ้งสามารถไดค้นดีมีความสามารถมาทาํงาน  
2. ตอ้งรู้จกัวธีิการใชค้น ใหส้ามารถปฏิบติังานไดโ้ดยมีประสิทธิภาพสูง  
3. ตอ้งสามารถดาํรงรักษาความเตม็ใจของสมาชิกทุกคน ที	จะใหทุ้มเทจิตใจชวยกน่ ่ ั

ทาํ งานใหถึ้งเป้าหมายสวนรวมขององคก์าร่  
สํานักงาน ก.พ. (เอกสารประกอบการฝึกอบรม: 8) ได้กลาวถึงเป้าหมายหรือ่

วตัถุประสงคข์องการบริหารทรัพยากรบุคคล มี 4 วตัถุประสงคห์ลกั คือ สรรหา พฒันา รักษาไว ้ใช้
ประโยชน์  

- สรรหา คือ หาคนดีคนเกงเขา้มาทาํงาน การสรรหาประกอบดว้ยการสรรหาแบบ่
ตงัรับหรือแบบดงัเดิม และการสรรหาเชิงรุก ที	เรียกวา ) ) ่ Head Hunt  

- พฒันา คือ รับเขา้มาแลว้พฒันาใหเ้ป็นคนดี คนเกงยิง ๆ ขึนไปอีก การที	จะพฒันา่ 	 )
ให้เกงขึนไปอี่ ) กต้องรู้วาเขาเป็นใคร เขามีความถนัด มีจุดแข็งจุดออนอยางไร กต้องไปทาํสิงที	่ ่ ่ ็ 	
เรียกวา ่ Career Planning ทาํ IDP  หรือ Individual Development Plan ระบบพฒันาเป็นเรื	องที	จาํเป็น
ในการสร้างคน เป็นเรื	องการจดัทางกาวหนา้ในอาชีพ้  ควรมีคาตอบแทนที	เหมาะสม ่ การสร้างความ
พึงพอใจและเป็นผูรั้กองคก์ร ตอ้งพฒันาอยางทวัถึงทงัองคก์ร พฒันาตอ้งตอเนื	อง เป็นตน้่ ่	 )  

- รักษาไว ้คือ รักษาไวใ้หอ้ยกูบเรา่ ั  
- ใช้ประโยชน์ หมายถึง การใช้คนให้ตรงกบงาน ให้ความเป็นอิสระและมีสวนั ่

รวม ใหท้าํงานไดอ้ยางเตม็ศกัยภาพ่ ่  
สรุปไดว้า่วตัถุประสงคข์องการบริหารทรัพยากรบุคคลคือการชวยในการสงเสริม่ ่

องค์กรให้บรรลุเป้าหมาย ตลอดจนสนองตอบความตอ้งการทางสังคม/ประชาชน ซึ	 งการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้บรรลุเป้าหมายจะตอ้งคาํนึงถึงการวิเคราะห์งาน การวางแผนบริหารทรัพยากร
บุคคล การสรรหา / คดัเลือก การบรรจุ การพฒันา / ฝึกอบรม การประเมินผลการปฏิบติังาน และ
การจายคาตอบแทน พร้อมทงัตอ้งเสริมสร้างความพึงใจในการทาํงานให้กบบุคลกร เพื	อธาํรงไวซึ้	 ง่ ่ ั)
ชีวิตการทาํงานที	มีคุณภาพ อีกทงัเป็นการรักษาไวซึ้	 งบุคลากรที	มีศกัยภาพให้ทาํงานกบองค์กร) ั
ตลอดไป  
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1.3   ความสําคัญของการบริหารทรัพยากรบคคลุ  
ชนดัดา  เหมือนแกว ้ (2547: 19-20)  ไดส้รุปวา่  การบริหารทรัพยากรมนุษยมี์

ความสาํคญัยงิในธุรกจและอุตสาหกรรมทงัในภาครัฐและเอกชน	 ิ )   ดงันี)  
1. ชวยพฒันาให้องค์การเจริญกาวหน้า ทนัตอการเปลี	ยนแปลงทางวิทยาศาสตร์ ่ ้ ่

เทคโนโลยีและสิงแวดล้อม เพราะทรัพยากรมนุษยที์	เกงกล้าสามา	 ่ รถจะเป็นกลไกสําคญัในการ
พฒันางานใหส้าํเร็จลุลวงตามเป้าหมายอยางไดผ้ล่ ่  

2. ชวยประสานความรวมมือและแกไขปัญหาตาง ๆ ที	เกดขึน โดยเฉพาะฝ่าย่ ่ ้ ่ ิ )
บริหารและผูป้ฏิบติั ทาํใหผู้ป้ฏิบติังานมีขวญัและกาลงัใจดี มีความจงรักภกัดีตอองคก์ารํ ่  

3. ชวยเสริมสร้างความสงบเรียบร้อยของสั่ งคมและระบบเศรษฐกจของประเทศ ิ
ชวยขจดัปัญหาความขดัแยง้หรือขอ้พิพาทแรงงาน โดยเฉพาะอยางยิงฝ่ายบริหารและผูป้ฏิบติังาน ่ ่ 	
ซึ	 งนอกจากจะเสริมสร้างความสงบเรียบร้อยในบา้นเมืองแลว้ ยงัสร้างความนาเชื	อถือ ศรัทธา และ่
บรรยากาศการลงทุนใหก้บตางชาติอีกดว้ยั ่  

ดงันนั ผูบ้ริ) หารสวนใหญจึงแสวงหาวิธีการที	จะธาํรงรักษาและพฒันาทรัพยากร่ ่
มนุษยไ์วเ้สมือนทรัพยากรที	มีคาที	สุดขององคก์าร จนกลาวกนวาในบรรดาทรัพยากรการบริหารที	่ ่ ั ่
เรียกวา ่ “4M’S” ซึ	 งได้แก คน ่ (Man) เงิน (Money) วสัดุอุปกรณ์ (Materials) และการจดัการ 
(Management) “คน” เป็นปัจจยัที	สาํคญัที	สุดในการบริหาร 

ณรงคว์ิทย ์ แสงทอง (2548: 11) ไดก้ลาววาความสําคญัของการบริหารทรัพยากร่ ่
บุคคลตอความสาํเร็จขององคก์รนนัตอ้งคาํนึงถึงสิงสาํคญั ่ ) 	  2 ประการคือ 

1. ความสามารถในการปรับตวั (Adaptability) ความสามารถในการปรับตวัให้เขา้
กบสภาพแวดลอ้มนนัจะั ) ตอ้งมีการรับรู้ขาวสารที	เกยวกบการเปลี	ยนแปลงทงัภายนอกและภายใน่ ี	 ั )
องค์การ และนาํขอ้มูลขาวสารเหลานนัมาวิเคราะห์ เพื	อให้ทราบวาองค์การของเราจะอยูรอดใน่ ่ ่ ่)
สภาพแวดล้อมในขณะนัน ๆ ได้หรือไม ) ่ จาํเป็นตอ้งมีการปรับเปลี	ยนวิสัยทศัน์หรือไมอยางไร ่ ่
ภารกจที	จะตอ้งทาํมีิ อะไรบา้ง ใช้กลยุทธ์ในการจดัการอยางไร่  ซึ	 งหน้าที	หลกัในการปรับตวัของ
องค์การให้เกดความสมดุล ิ (Balance) กบสภาพแวดล้อมที	เปลี	ยนแปลงไปมกัจะเป็นหน้าที	ของั
ผูบ้ริหารระดบัสูงสุดขององคก์าร ซึ	 งจะเป็นผูต้ดัสินใจวาควรจะปรับตวัหรือไมอยางไร การปรับตวั่ ่ ่
นีตอ้งอาศยัทั) )งขอ้มูลขาวสาร ประสบการณ์ และความเฉลียวฉลาดของผูที้	ทาํหนา้ที	ตดัสินใจ เพราะ่
ถ้าปรับตัวผิดพลาดกจะนํามาซึ	 งความเสียหายขององค์การ หรืออาจจะถึงขันทาํให้องค์การ็ )
ลม้ละลายไปไดเ้ชนกน่ ั  

2. ความสามารถในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Human Resources Development) 
ในขณะที	การปรับตวัขององคก์ารทาํในลกัษณะของ Outside In การพฒันา “คน” จะพฒันาใน
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ลกัษณะตรงกนขา้มคือ จะตอ้งพฒันาจากภายในตงัแตระดบับุคคล ั ่) (Individual) ระหวางบุคคล ่
(Interpersonal) จนไปถึงระดบัองค์การ หรือที	เรียกวาเป็นกระบวนพฒันาจากขา้งในสูขา้งนอก ่ ่
(Inside - Out Development) และผลลพัธ์ที	เกดจากการพฒันาคนคือ การพฒันาวฒัิ นธรรมองคก์าร 
(Corporate Culture) ซึ	 งสิงนีจะเป็นปัจจยัสําคญัที	สุดในการนาํไปสูความสําเร็จตามวิสัยทศัน์ที		 ) ่
กาหนดไว้ํ  

การพฒันา “คน” จะตอ้งคาํนึงถึงเป้าหมายสําคญั 2 ประการคือ (1) เป้าหมายของ
องคก์าร (Organizational Goal) การพฒันาคนจะตอ้งสามารถตอบสนองตอเป้าหมายขององคก์ารใน่
ทุกระดบั ตงัแตเป้าหมายของงานในระดบับุคคล เป้าหมายของกลุมหรือหนวยงาน จนกระทงับรรลุ) 	่ ่ ่
ความสําเร็จตามกลยุทธ์ (Strategy) ภารกจ ิ (Mission) และวิสัยทศัน์ (Vision) ในระดบัองคก์ร และ
(2) เป้าหมายชีวิตของพนกังาน (Self-Esteem Needs) ความสําเร็จของการพฒันาองคก์ารจะไปสู่
ความเป็นเลิศไมได ้ถา้เป้าหมายขององคก์ารประสบความสาํเร็จแตเป้าหมายชีวิต ่ ่ “คน” ลม้เหลว ซึ	 ง
ความสําเร็จของชีวิตการทาํงานที	ทุกคนตอ้งการคือ การมีชีวิตที	ดี (Quality of Life) ซึ	 งเป็นเรื	องที	
ตอ้งคาํนึงถึงเป็นอยางมากในการพฒันาคนและพฒันาองคก์รในทุกระดบั  ่  

เนตร์พณัณา  ยาวิราช (2546: 93) ไดส้รุปวาการบริหารทรัพย่ ากรมนุษยใ์นองคก์าร
มีความสําคญัตอการบริหารการจดัการ เพราะการบริหารที	ดีประกอบดว้ยทรัพยากรมนุษยอ์นัมีคุณ่
คาที	ทาํใหอ้งคก์ารประสบความสําเร็จและเจริญกาว่ ้ หนา้ได ้ผูบ้ริหารควรทราบแนวทางการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยใ์นยุคปัจจุบนัในสภาวะการแขงขนัที	ทา้ทายความสามารถของบุคลากร ผูบ้ริหาร่
ควรเขา้ใจการวางกลยทุธ์ทางการบริหารทรัพยากรมนุษย ์กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์การ
จูงใจในรูปแบบตาง ๆ ขอ้กาหนดกฎเกณฑที์	เกยวขอ้ง และ่ ํ ี	 ความมีจริยธรรมตอพนกังานในองคก์าร่  

ธงชยั สันติวงษ ์(2542: 18) ไดก้ลาววา่ ่  สภาพองคก์ารในทุกวนันีนบัวาไดมี้ปัญหา) ่  
ถูกกระทบจากอิทธิพลการเปลี	ยนแปลงในสภาพแวดล้อมเป็นอนัมาก ซึ	 งสงผลกระทบตอการ่ ่
บริหารงานบุคคลในองคก์ารโดยตรง การเปลี	ยนแปลงตางๆเทาที	เห็นกนอยใู่ ่ ั ่ นปัจจุบนั ทงัในดา้น)
เศรษฐกจิ  ดา้นเทคนิควทิยาการ และดา้นสภาพสังคม ลว้นแตเห็นไดช้ดัแจง้วาจะมีผลกระทบทาํ่ ่  ให้
การบริหารงานบุคคลตอ้งมีความสําคญัยิงขึนกวาแตกอนเป็นอนัมาก	 ) ่ ่ ่  การที	จะสามารถเผชิญกบั
ปัญหาทา้ทายตางๆ่  เหลานีจึงนบัเป็นเรื	องสาํคญัที	องคก์ารธุรกจสวน่ ิ ่) มากตอ้งพยายามมุงสนใจในสิง่ 	
ที	เกยวกบงานทางดา้นการบริหารงานบุคคลคือี	 ั   

1. ตอ้งพยายามเขา้ใจถึงความตอ้งการทางจิตวทิยา หรือทางใจของคนงาน  
2. ตอ้งพิจารณาและยกระดบัความสามารถของงานวิชาชีพดา้นการบริหารงาน

บุคคล ซึ	 งความพยายามของสมาคมวิชาชีพ คือ สมาคมการจดัการงานบุคคลแหงประเทศไทยที	ได้่
มุงสร้างสรรคค์วามรู้และเทคนิคของงานดา้นนีใหแ้พรหลายมาชา้นานแลว้นนั่ ่) )   นบัไดว้ามีประโยชน์่  
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เป็นอยางมากตอสังคมธุรกจและประเทศชาติโดยสวนรวม่ ่ ิ ่   
3. ตอ้งให้ความสนใจกบการวิจยัศึกษาปัญหาดา้นการบริหารงานบุคคลั  เรื	องนี)

นบัวาขาดแคลนเป็นอย่ า่งมาก ซึ	 งถา้หากไดใ้ห้ความสนใจคน้ควา้วิจยัปัญหาอยางลึกซึงทีละดา้น่ )
เรื	อยไปแลว้ ในระยะยาว การไดข้อ้เท็จจริงหรือความรู้มากขึนจะชวยให้การบริหารงานบุคคลมี) ่
คุณภาพและทาํใหไ้ดผ้ลมากยงิขึน	 )  

พยอม วงศส์ารศรี (2544: 6) ไดส้รุปความสาํคญัของการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ว ้
ดงันี)   

1. ชวยพฒันาให้องคก์ารเจริญเติบโต่  เพราะการบริหารงานบุคคลเป็นสื	อกลางใน
การประสานงานกบแผนกตางๆั ่  เพื	อแสวงหาวิธีการให้ได้บุคคลที	มีคุณสมบติัเหมาะสมเขา้มา
ทาํงานในองคก์าร เมื	อองคก์ารไดบุ้คคลที	มีคุณสมบติัดงักลาว่  ยอมทาํ่  ให้องคก์ารเจริญเติบโตและ
พฒันายิ	งขึน)   

2. ชวยให้บุคคลที	ปฏิบติังานในองคก์ารมีขวญัและกาลงัใจในการปฏิบติังาน่ ํ  เกดิ
ความจงรักภกัดีตอองคก์ารที	ตนปฏิบติังาน่  ซึ	 งจะสงผลโดยตรงตอผลผลิตขององคก์าร่ ่   

3. ชวยเสริมสร้างความมนัคงแกสังคมและประเทศชาติ่ 	 ่  ถา้การบริหารทรัพยากร
มนุษยด์าํเนินการอยางมีประสิทธิ่ ภาพแลว้ ยอมไมกอให้เกดความขดัแยง้ระหวางองค์การและ่ ่ ิ ่่  
ผูป้ฏิบติังาน ทาํใหส้ภาพสังคมโดยสวนรวมมีความสุข่  มีความเขา้ใจที	ดีตอกน่ ั  

สมชาย หิรัญกตติิ  (2542: 10) ไดก้ลาววา่ ่  การบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ความสําคญั
ตอผูบ้ริหารเพราะผูบ้ริหารทุกคนไมตอ้งการให้มีความผิดพล่ ่ าดเกดขึนในการบริหารงานิ )  การ
บริหารทรัพยากรมนุษยที์	ดีจึงมีความสาํคญั เพราะสามารถหลีกเลี	ยงขอ้ผดิพลาดเกยวกบี	 ั  

1. การจา้งคนไมเหมาะสมกบงาน่ ั  และการเสียเวลากบการสัมภาษณ์ที	ไมไดป้ระโยชน์ั ่  
2. อตัราการออกจากงานสูง  
3. การที	พนกังานไมตงัใจที	จะทาํงานใหดี้ที	สุด่ )   
4. การที	บริษทัตอ้งขึนศาลเพราะมีขอ้พิพาททางดา้นแรงงาน)  ซึ	 งเกดจากการกระทาํิ  

ที	ไมยุติธรรมและความสัมพนัธ์ที	ตึงเครียดกบพนกังาน่ ั  การจดัสภาวะแวดลอ้มการทาํ งานที	ไม่
ปลอดภยั การไมยอมให้มีการฝึกอบรมและการพฒันา่  ซึ	 งเป็นการทาํลายประสิทธิภาพและ 
ประสิทธิผลของหนวยงา่ น 

โดยผูบ้ริหารจะตอ้งมีเหตุผลและกระทาํ ในสิงที	ถูกตอ้ง	  คือ การวางแผนที	
เหมาะสม การจดัแผนภูมิองคก์ารและการกาหนดสายการทาํงานให้ชดัเจนํ  รวมถึงการใชก้ารควบคุม
ดว้ยความชาํนาญ ดาํเนินการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นการจา้งคนไดถู้กตอ้งเหมาะสมกบงานั    มีการ 
จูงใจ การประเมิน การฝึกอบรม และการพฒันาที	เหมาะสม 
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สรุปไดว้า่การบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นสิงที	มี	 ความสําคญัอยางยิงตอความสําเร็จ่ ่	
ขององค์กรเพราะการบริหารที	ดีประกอบดว้ยทรัพยากรบุคคลอนัมีคุณคาที	ทาํให้องค์การประสบ่
ความสําเร็จและเจริญกาวหน้าได้ ้ โดยทรัพยากรบุคคลเป็นกลไกที	สําคญัในการพฒันางาน และ
พฒันาองค์กรให้มีความกาวหน้า ทงันี องค์กรตอ้ง้ ) ) มุงมนัและให้ความสนใจเกยวกบการบริหาร่ ี	 ั	
ทรัพยากรบุคคล พร้อมทงัย) กระดบัความสามารถของวิชาชีพดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ	 งจะ
ทาํให้การบริหารทรัพยากรบุคคลดาํเนินไปอยางมีประสิทธิภาพและ่ ประสิทธิผล ตลอดจนชวย่
เสริมสร้างความมนัคงทางสังคมและประเทศชาติ	 ได ้   

1.4   กระบวนการบริหารทรัพยากรบคคลุ  
ธงชยั  สันติวงษ ์ (2542: 40-44) ไดส้รุปหนา้ที	ทางดา้นการบริหารงานบุคคลเป็น

กระบวนการบริหารงานบุคคล (The Personnel Management Process) ที	ประกอบดว้ยสวนสําคญัตาง่ ่  ๆ 
ที	เกยี	 วพนักนดงันีั )  

1. การออกแบบงานและการวิเคราะห์เพื	อจดัแบงตาํแหนงงาน่ ่   
(Task  Specialization  Process) 

2. การวางแผนกาลงัคนํ  (Manpower Planning Process) 
3. การสรรหาและคดัเลือกพนกังาน (Recruitment and Selection Process) 
4. การปฐมนิเทศบรรจุพนกังานและการประเมินผลการปฏิบติังาน (Induction and 

Appraisal Process) 
5. การอบรมและพฒันา (Training and Development) 
6. การจายคาตอบแทน่ ่  (Compensation Process) 
7. การทะนุบาํรุงรักษาทางด้านคุณภาพ ความปลอดภยั และแรงงานสัมพนัธ์ 

(Health Safety Maintenance Process and Labor Relations) 
8. การใชว้ินยั และการควบคุมตลอดจนการประเมินผล (Discipline Control and 

Evaluation Process) 
De Cenzo และ Robbins (อา้งถึงใน เฉลิมพงศ์  มีสมนยั, 2549: 1-10) เสนอวา ่

หนา้ที	ทางดา้นการบริหารประกอบดว้ย  
1. การวางแผน (Planning) ตวัอยางเชน การกาหนดเป้าหมาย เป็นต้่ ่ ํ น 
2. การจดัองค์การและการจดัวางระบบงาน (Organizing) นนัคือ การกาหนดวามี	 ํ ่

งานอะไรที	จาํเป็นตอ้งทาํบา้ง จึงจะทาํใหเ้ป้าหมายที	กาหนดไวใ้นแผนบรรลุผลสาํเร็จํ  
3. การนาํ  (Leading)   นนัคือการทาํใหแ้นใจวาไดส้ังการหรือมอบหมายงานให้	 	่ ่  

บุคลากรไดอ้ยางเหมาะสมกบความสามารถ่ ั ของพวกเขา รวมทงัการจูงใจใหบุ้คลากรทาํงานไดผ้ลสูง)  
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4. การควบคุม (Controlling) นนัคือ การตรวจสอบ 	 (Monitoring) กจกรรมที	จะตอ้งิ
ดาํเนินการอยางสมํ	าเสมอเพื	อใหม้นัใจไดว้าเป้าหมายที	กาหนดไวจ้ะสัมฤทธิผล่ ่ ํ l	  

ทิพาวดี  เมฆสวรรค ์(2548: 23) ไดส้รุปวากระบวนการบริหาร่ งานบุคคล คือ การ
ดาํเนินการตาง ๆ่   ตงัแตการกาหนดนโยบายและแผนเกยวกบกาลงัคน ) ่ ํ ี	 ั ํ  กาหนดระเบียบขอ้บงัคบัํ
ตาง ๆ ่  เกยวกบบุคคล ี	 ั  การเลือกสรรบุคคลให้เขา้ทาํงาน  การควบคุมการทาํงาน  การตอบแทนผล
การทาํงาน การพฒันาฝึกอบรม จนกระทงัการออกจากงานไป	  

สรุปกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล คือการดาํเนินการวางแผนกาลงัคนํ  การสรรหา 
บรรจุและแตงตงั่ ) บุคลากร  การประเมินผลการปฏิบติังานการจายคาตอบแทน่ ่ รวมทงัการจูงใจ) ในการ
ทาํงาน ตลอดจนการพฒันาและฝึกอบรมบุคลากรใหมี้ศกัยภาพในทาํงาน จนกระทงัการออกจากงานไป	  

 

2.  แนวคดิทั�วไปเกี�ยวกบัการบริหารทรัพยากรบคคลแบบสมดลุ ุ   

(Human Resource Scorecard) 
 

การบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุล (Human Resource Scorecard) เป็นเครื	องมือ
สําหรับสวนราชการ่ ในการจดัทาํแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล เพื	อประเมินสถานภาพ
ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์าร ดงันนั ) ผูศึ้กษาจึงขอนาํเสนอแนวคิดดงักลาว่ เฉพาะใน
สวนของภาครัฐ ่ โดยสาํนกังาน ก.พ.  ไดใ้หแ้นวคิดในเรื	องตาง ๆ ไว้่   ดงันี)   

2.1  ความหมายของการบริหารทรัพยากรบคคลแบบสมดลุ ุ  
สํานกัวิจยัและพฒันาระบบงานบุคคล สํานกังาน ก.พ. (2549: 3-8) ไดอ้ธิบาย

ความหมายของการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุล (HR Scorecard)  ไวว้า่ เป็นเครื	องมือสําหรับ
ใชป้ระเมินผลสําเร็จดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ร เพื	อนาํไปสู่การพฒันาและเพิมขีด	
สมรรถนะกาลงัคนขององคก์รใหมี้ความเขม้แขง็และสอดรับกบภารกจขององคก์รํ ั ิ  

2.2   องค์ประกอบของการบริหารทรัพยากรบคคลแบบสมดลุ ุ   
สํานกัวิจยัและพฒันาระบบงานบุคคล สํานกังาน ก.พ. (2549: 3-8) ไดก้าหนดํ

องค์ประกอบของการประเมินความสําเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการและ่
จงัหวดัไว ้ 4  สวน่   ดงันี)  

1. มาตรฐานความสําเร็จของระบบบริหารทรัพยากรบุคคลในสวนราชการและจงัหวดั ่
(Standard for Success) หมายถึง  ผลการบริหารราชการดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ	 งเป็น
เป้าหมายสุดทา้ยที	สวนราชการตอ้งบรรลุ่  
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2. ปัจจยัที	จะนาํไปสูความสาํเร็จ ่ (Critical Success Factors) หมายถึง นโยบาย แผนงาน 
โครงการ  มาตรการและการดาํเนินการตาง่  ๆ  ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล  ซึ	 งจะทาํให้สวนราชการ่
และจงัหวดับรรลุมาตรฐานความสาํเร็จ 

3. มาตรวดัหรือตวัชีวดัความสําเร็จ ) (Measures  and  Indicators) หมายถึง ปัจจยัหรือตวัที	
บงชีวาสวนราชการและจงัหวดัมีความคืบหน้าในการดาํเนินการตามนโยบาย แผนงาน โครงการ ่ ่ ่)
และมาตรการดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ	 งมีความสอดคลอ้งกบมาตรฐานแหงความสําเร็จ ั ่
จนบรรลุเป้าหมายที	ตงัไวม้ากนอ้ยเพียงใด)  

4. ผลการดาํเนินงาน หมายถึง ขอ้มูลจริงที	ใช้เป็นหลกัฐานในการประเมินวาสวน่ ่
ราชการและจงัหวดัได้ดาํเนินการตามนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ซึ	 งมีความสอดคลอ้งกบมาตรฐานแหงความสาํเร็จั ่  

2.3 มาตรฐานความสําเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบคคลุ แบบสมดล ุ (HR Scorecard) 
สํานกัวิจยัและพฒันาระบบงานบุคคล สํานกังาน ก.พ. (2549: 3-8) ไดก้ลาววา่ ่

มาตรฐานความสาํเร็จดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล  มี  5  มิติ  ดงัภาพที	  2.1  ดงันี)  
มาตรฐานความสําเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบคคลุ  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ที	มา : สาํนกังาน ก.พ. (2549: 5) คู่มือจัดทาํแผนกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง 

HR Scorecard  

 
ภาพที	  2.1  มาตรฐานความสําเร็จดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ความสอดคล้องเชิงยทธศาสตร์ุ (Strategic Alignment)  
- มีนโยบาย แผนงาน และมาตรการดา้น  HR  ที	สอดคลอ้งกบเป้าหมาย  ั                  
พนัธกจของสวนราชการและจงัหวดัิ ่  
- มีการวางแผนและบริหารกาลงัคน ํ  (Workforce  Planning  and Management) 
- มีการบริหารกาลงัคนกลุมที	มีทกัษะและสมรรถนะสูง ํ ่ (Talent Management) 
- มีการสร้าง พฒันา และสืบทอดของตาํแหนงบริหาร ่ (Continuity and 
Replacement Plan) 

มาตรฐานความสําเร็จ 

ด้านการบริหารทรัพยากรบคคลุ  

ในราชการพลเรือน 
(HR Scorecard) 

คณภาพชีวติและความสมดลของชีวติและการทํางาน ุ ุ  

(Quality  of  Work  Life)  
- ความพึงพอใจของขา้ราชการตอสภาพแวดลอ้มในการ่
ทาํงาน ระบบงานและบรรยากาศการทาํงาน 
- การจดัสวสัดิการและสิงอาํนวยความสะดวกเพิมเติมจาก	 	
สวสัดิการที	กฎหมายกาหนดํ  
- ความสมัพนัธ์อนัดีระหวางฝ่ายบริหาร่  
กบขา้ราชการ ผูป้ฏิบติังาน และั  
ระหวางข้่ าราชการและ 
ผูป้ฏิบติังาน 
ดว้ยกนั 
 

ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบคคลุ   (HR Program Efficiency)  
- กจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความถูกตอ้งและทนัเวลาิ  
- ระบบฐานขอ้มูลดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลที	ถูกตอ้ง  เที	ยงตรง ทนัสมยั 
และนาํมาใชป้ระกอบการบริหารทรัพยากรบุคคล 
- สดัสว่ นคาใชจ้ายของกจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลตองบประมาณ่ ่ ิ ่
รายจายเหมาะสม สะทอ้นผลิตภาพและคุม้คา่ ่  
- นาํเทคโนโลยีและสารสนเทศมาใช ้ (HR  Automation) 
 

                                                 ความพร้อมรับผดิด้านการบริหารทรัพยากรบคคล  ุ  

                                                                     (HR  Accountability) 
               - การรับผิดชอบตอการตดัสินใจและผลของการตดัสินใจดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล ่  
                 และการดาํเนินการทางวินยับนหลกัการของความสามารถและผลงาน หลกัคุณธรรม หลกันิติธรรม  
                 หลกัมนุษยธรรม 
             - ความโปร่งใสของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลและความพร้อมให้มีการตรวจสอบ 
 

                                       ประสิทธิผลของการบริหาร 

        ทรัพยากรบคคล  ุ (HRM Program Effectiveness)  
- การรักษาขา้ราชการที	จาํเป็นตอการบรรลุเป้าหมาย่  
- ความพึงพอใจของขา้ราชการตอนโ่ ยบาย   มาตรการการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
- การสนบัสนุนให้เกดการเรียนรู้และพฒันาอยางตอเนื	องิ ่ ่  
- การมีระบบการบริหารผลงานที	เนน้ประสิทธิภาพ  

ประสิทธิผล  และคุม้คา และมีระบบหรือวิธีการ่  
               ประเมินผลการปฏิบติัราชการที	สามารถ 
                             จาํแนก  และจดัลาํดบัผลการ 
                                            ปฏิบติังานไดอ้ยางมี่  
                                                           ประสิทธิผล 
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และไดอ้ธิบายความหมายของแตละมิติโดยมีร่ ายละเอียดดงันี)  
 มิติที	  1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ หมายถึง การที	สวนราชการและจังหวดัมี ่
แนวทาง และวธีิการบริหารทรัพยากรบุคคล ดงัตอไปนี ่ )  

(ก) สวนราชการและจงัหวดัมีนโยบาย แผนงาน และมาตรการดา้นการบริหาร่  
ทรัพยากรบุคคล ซึ	 งมีความสอดคล้องและสนับสนุนให้สวนร่ าชการและจงัหวดับรรลุพนัธกจ ิ
เป้าหมาย และวตัถุประสงคที์	ตงัไว้)   

(ข) สวนราชการมีการวางแผนและบริหารกาลงัคน ทงัในเชิงปริมาณและคุณภาพ ่ ํ )  
กลาวคือ ่  “ กาลงัคนมีขนาดและสมรรถนะ ํ ” ที	เหมาะสมสอดคลอ้งกบการบรรลุภารกจและความั ิ
จาํเป็นของสวนราชการและจงัหวดัทงัในปัจจุบนัและ่ ) ในอนาคต มีการวิเคราะห์สภาพกาลงัคน  ํ
(Workforce Analysis) สามารถระบุชองวางดา้นความตอ้งการกาลงัคนและมีแผนเพื	อลดชองวาง่ ่ ํ ่ ่
ดงักลาว ่  

(ค) สวนราชการและจงัหวดัมีนโยบาย ่  แผนงาน  โครงการ  และมาตรการด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลเพื	อดึงดูดใหไ้ดม้า พฒันา และรักษาไวซึ้	 งกลุมขา้ราชการและผูป้ฏิบติังานที	่
มีทกัษะและสมรรถนะสูง ซึ	 งจาํเป็นตอความคงอยูและขีดความสามารถในการแขงขนัของสวน่ ่ ่ ่
ราชการและจงัหวดั (Talent Management) 
 (ง) สวนราชการและจงัหวดั มีแผนการสร้างและแผนการพฒันาผูบ้ริหารทุกระดับ ่
รวมทงัมีแผนสร้างความตอเนื	องในการ) ่ บริหารราชการ นอกจากนียงัรวมถึงการที	ผูน้าํปฏิบติัตนเป็น)
แบบอยางที	ดีและสร้างแรงบนัดาลใจให้กบขา้ราชการและผูป้ฏิบติังาน ทงัในเรื	องของผูป้ฏิบติังาน่ ั )
และพฤติกรรมในการทาํงาน 
 มิติที	 2 ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) หมายถึง 
กจกรริ มและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการและจงัหวดั ่ (HR Transactional 
Activities) มีลกัษณะดงัตอไปนี่ )  

(ก) กจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการและจงัหวดั เชน ิ ่ ่
การสรรหาคดัเลือก การบรรจุแตงตงั การพฒันาการเลื	อนขนัเลื	อนตาํแหนง การโยกยา้ย่ ่) )  และ
กจกรรมดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลอื	น ๆ มีความถูกตอ้งและทนัเวลา ิ  

(ข) สวนราชการและจงัหวดัมีฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที	มีความ่
ถูกตอ้ง เที	ยงตรง ทนัสมยั และนาํมาใช้ประกอบการตดัสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
สวนราชการและจงัหวดัไดจ้ริง่  
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 (ค) สัดสวนคาใช้จายสําหรับกจกรรม่ ่ ่ ิ และกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลตอ่
งบประมาณรายจายของสวนราชการและจงัหวดั่ ่   มีความเหมาะสม และสะทอ้นผลิตผลของ
บุคลากร (HR Productivity) ตลอดจนความคุม้คา ่ (Value for Money) 
 (ง) มีการนาํเทคโนโลยแีละเทคโนโลยสีารสนเทศมาใชใ้นกจกรรมและกระิ บวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการและจงัหวดั เพื	อปรับปรุงการบริหารและการบริการ ่  
(HR Automation) 
 มิติที	 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) 
หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวน่
ราชการและจงัหวดักอใหเ้กดผลดงัตอไปนี ่ ิ ่ )  

(ก) การรักษาไวซึ้	 งขา้ราชการและผูป้ฏิบติังานซึ	งจาํเป็นตอการบรรลุเป้าหมายพนัธกจ่ ิ  
ของสวนราชการและจงัหวดั ่ (Retention) 
 (ข) ความพึงพอใจของข้าราชการและบุคลากรผูป้ฏิบัติงาน ตอนโยบาย แผนงาน ่
โครงการ และมาตรการดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการและจงัหวดั่  

(ค) การสนบัสนุนให้เกดการเรียนรู้และการพฒันาอยางตอเนื	อง รวมทงัมีการสงเสริมิ ่ ่ ่)
ให้มีการแบงปันแลกเปลี	ยนขอ้มูลขาวสารและความรู้  ่ ่ (Development and Knowledge Management) 
เพื	อพฒันาขา้ราชการและผูป้ฏิบติังานให้มีทกัษะและสมรรถนะที	จาํเป็นสําหรับการบรรลุภารกจิ
และเป้าหมายของสวนราชการและจงัหวดั่  

(ง) การมีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที	เน้นประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลและความคุม้คา มีระบบหรือวิธีการประเ่ มินผลการปฏิบติังานที	สามารถจาํแนกความ
แตกตางและจดัลาํดบัผลการปฏิบติังานของขา้ราช่ การและผูป้ฏิบติังานซึ	 งเรียกชื	ออื	นได้อยางมี่
ประสิทธิผล นอกจากนี ขา้ราชการและผูป้ฏิบติังานมีความเขา้ใจถึงความเชื	อมโยงระหวางผลการ) ่
ปฏิบติังานสวนบุคคลและผลงานของสวนราชการและจงัหวดั  ่ ่  

มิติที	 4 ความพร้อมรับผดิดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การที	สวน่ ราชการ
และจงัหวดัจะตอ้ง 

(ก) รับผิดชอบตอการตดัสินใจและผลของการตดัสินใจดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล ่
ตลอดจนการดาํเนินการดา้นวนิยั  โดยคาํนึงถึงหลกัความสามารถและผลงาน  หลกัคุณธรรม  หลกั
นิติธรรม  และหลกัสิทธิมนุษยชน  

(ข) มีความโปรงใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพย่ ากรบุคคล  
ทงันีจะตอ้งกาหนดใหค้วามพร้อมรับผดิดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล) ) ํ แทรกอยใูนทุก่

กจกรรมดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลิ ของสวนราชการและจงัหวดั่  
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 มิติที	 5 คุณภาพชีวติและความสมดุลระหวางชีวติกบการทาํงาน หมายถึง่ ั  การที	สวน่
ราชการหรือจงัหวดัมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ	 งจะนาํไปสูการพฒันาคุณภาพ่
ชีวติของขา้ราชการและบุคลากรภาครัฐ ดงันี)  

(ก) ข้าราชการและผู ้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจตอสภาพแวดล้อมในการทาํงาน่  
ระบบงานและบรรยากาศการทาํงาน ตลอดจนมีการนาํเทคโนโลยกีารสื	อสารเขา้มาใชใ้นการบริหาร
ราชการและการให้บริการแกประชา่ ชนซึ	 งจะสงเสริมให้ขา้ราชการและผูป้ฏิบติังานไดใ้ชศ้กัยภาพ่
อยางเตม็ที	โดยไมสูญเสียรูปแบบการใชชี้วติสวนตวั่ ่ ่  

(ข) มีการจดัสวสัดิการและสิงอาํนวยความสะดวกเพิมเติมที	ไมใชสวสัดิการภาคบงัคบั	 	 ่ ่
ตามกฎหมาย ซึ	 งมีความเหมาะสม สอดคลอ้งกบความตอ้งการและสภาพของสวนราชการแั ่ ละจงัหวดั 

(ค) มีการสงเสริมความสัมพนัธ์อนัดีระหวางฝ่ายบริหารของสวนราชการและจงัหวดั ่ ่ ่  
กบขา้ราชการและบุคลากรผูป้ฏิบติังาน และในระหวางขา้ราชการและผูป้ฏิบติังานดว้ยั ่ กนัเองและ
ใหก้าลงัํ คนมีความพร้อมที	จะขบัเคลื	อนสวนราชการใหพ้ฒันาไปสูวสิัยทศัน์ที	ตอ้งการ่ ่   

2.5  วตัถประสงค์ของการุ บริหารทรัพยากรบคคลแบบสมดล ุ ุ (HR Scorecard)  
สาํนกัวจิยัและพฒันาระบบงานบุคคล  สาํนกังาน  ก.พ.  (2547: 13)  ไดก้ลาวถึง่

วตัถุประสงคข์องการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุล (HR Scorecard) มาใชใ้นราชการ
ไทย โดยนาํมาใชใ้นการประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการและ่
จงัหวดั ซึ	 งมีวตัถุประสงค ์3 ประการ ดงันี)  

1.  เพื	อพฒันาระบบและสร้างกลไกการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ตลอดจนความคุม้คาและความพร้อมรับผิดในการบริหารทรัพยากรบุคคลสําหรับสวนราชการและ่ ่
จงัหวดั อนัจะเป็นชองทางในการให้ขอ้มูลย ้่ อนกลบัเกยวกบสภาพปัญหาและแนวทางการพฒันาี	 ั
ระบบบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ	 งจะชวยให้สวนราชการและจงัหวดัสามารถบริหารกาลงัคนให้เกด่ ่ ํ ิ
ประโยชน์สูงสุด เพื	อบรรลุภารกจและเป้าหมายที	ตงัไว้ิ )  

2. เพื	อสร้างความเขม้แขง็ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลใหก้บสวนราชการและั ่
จงัหวดั อนัจะนาํไปสูการพฒันาสมรรถนะของหนวยงานบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการและ่ ่ ่
จงัหวดั ใหส้ามารถปฏิบติังานในฐานะที	เป็นหุน้สวนเชิงยุทธศาสตร์ในการบริหารราชการของสวน่ ่
ราชการและจงัหวดัได ้

3. เพื	อสร้างกลไกความสัมพนัธ์ระหวางองคก์รกลางบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ	 งทาํ่
หนา้ที	เชิงนโยบายดา้นการบริหารกาลงัคนในภาพรวม ํ (Human Resource Policy) และสวนราชการ่
และจงัหวดัซึ	 งรับผิดชอบตอยทุธศาสตร์และวธีิปฏิบติัดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล ่ (Human 
Resource Strategy and Operation) 



  
22 

2.6 การจัดทาํแผนกลยทธ์การบริหารทรัพยากรบคคลตามแนวทางุ ุ   HR Scorecard 
สํานกัวิจยัและพฒันาระบบงานบุคคล สํานกังาน ก.พ. (2549: 18-28) ไดก้ลาวถึง่

ขนัตอน) การจดัทาํแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง HR Scorecard วา่มีขนัตอน)
ในการดาํเนินการ 5 ขนัตอน) ดงันี)  

2.6.1 ขนัตอนที	 )  1  การจดักจกรรมิ การพฒันาหรือเสริมสร้างความรู้  ความเขา้ใจ
เกยวกบการจดัทาํแผนกลยทุธ์ี	 ั ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทางการพฒันาระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

2.6.2 ขนัตอนที	 )  2  การประเมินสถานภาพปัจจุบนัดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล 
การวเิคราะห์จุดแขง็ จุดออนของการบริหารทรัพยากรบุคคลและการวเิคราะห์ความคาดหวงัของผู ้่ มี
สวนไดเ้สียตอการบริหารทรัพยากรบุคคล่ ่  

2.6.3 ขนัตอนที	 )  3  วิเคราะห์ทิศทาง นโยบาย  และกาหนดประเด็นยุทธศาสตร์ ํ  
ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคลอ้งกบนโยบายยุทธศาสตร์ และแผนบริหารราชการของั
สวนราชการและจงัหวดั่  

2.6.4 ขนัตอนที	 )  4  กาหนดเป้าประสงคเ์ชิงกลยุทํ ธ์ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล
และตวัชีวดัผลการปฏิบติังานของแตละเป้าประสงค์) ่  

2.6.5 ขนัตอนที	 )  5  การจดัทาํแผนกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลที	มีรายละเอียด
ขอ้มูลครบถ้วน   สมบูรณ์ตามแบบฟอร์มการจดัทาํแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
(HR Scorecard Template)  การกาํหนดแผนงาน/โครงการรองรับ 

2.7  กรณีศึกษาของหน่วยงานภาครัฐ  ในการนําการบริหารทรัพยากรบคคลแบบสมดล ุ ุ  

(HR Scorecard) ไปใช้ 
สํานกังานสาธารณสุขจงัหวดัแพร  ่ (2551: 83-86) ไดศึ้กษาการนาํแนวทางการ

พฒันาตามมาตรฐานความสําเร็จดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) มาใช้ในการ
ประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล และจดัทาํแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
ผลการศึกษาพบวา สาเหตุที	ทาํให้สถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล่ กอนการพฒันาระบบ่
บริหารทรัพยากรบุคคลมีคะแนนไมสูงนนั่ )  (ร้อยละ 60.22) เกดจากขาดการสื	อสารให้บุคลากรทราบ ิ
รวมทงัการสร้าง) ความเขา้ใจตอนโยบาย ทงัที	บางเรื	องมีการดาํเนินการและมีนโยบายที	ชดัเจนอยแูลว้่ ่)  
ผลการประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สสจ.แพร ยงัสะทอ้นให้เห็นถึงปัญหา่
ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลที	จาํเป็นตอ้งพฒันา ไดแ้ก อตัรากาลงัคนที	ไมเพียงพอ การรักษา่ ํ ่
บุคลากรที	มีสมรรถนะสูง เชน แพทย ์รวมทงัเจ้าหน้าที	บางตาํแหนงงาน การร้องเรียนด้านการ่ ่)
บริหารทรัพยากรบุคคล ปัญหาดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ	 งไมมีการบูรณาการทงังานและคน ่ )
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สงผลให้สินเปลืองงบประมาณในการดาํเนินงาน ความไมพึงพอใจของบุคลากรตอสภาพแวดลอ้ม่ ่ ่)
ในการทาํงาน เป็นตน้ และจากผลการดาํเนินการตามแผนกลยุทธ์ฯ ทงั ) 5 มิติ สงผลให้ สสจ่ .แพร มี่
คะแนนการประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลภายหลงัการดาํเนินงานเปรียบเทียบกบั
คะแนนการประเมินกอนการดาํเนินงานเพิมขึนจากร้อยละ ่ 	 ) 60.22 เป็นร้อยละ 86 สะทอ้นวา สสจ่ .
แพร มีระบบการบริหารทรัพยากรบุ่ คคลที	มีสมรรถนะสูง จดัอยูใ่นกลุมที	ประสบความสําเร็จ ่ (โดย
ใช้วิธีประเมินตาม HR Scorecard) นอกจากนียงัสงผลกระทบเชิงบวกดา้นการบริหารทรัพยากร) ่
บุคคล ไดแ้ก ฝ่ายบริหารทวัไปปรับเปลี	ยนการทาํงานมุงเนน้เชิงยทุธศาสตร์เพื	อสนบัสนุนการบรรลุ่ 	 ่
เป้าหมายของหนวยงาน ทาํให้เก่ ิดการบูรณาการและการทาํงานเป็นทีมระหวางฝ่ายบริหารทวัไป ่ 	
และงานพฒันาบุคลากร ทาํใหก้ารบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์รเป็นระบบมากยงิขึน	 )  

กรมการแพทย ์(เอกสารประกอบการประชุม: กรมการแพทย)์ ไดน้าํแนวทาง HR 
Scorecard มาจดัทาํแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามมาตรฐานความสําเร็จด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 5 มิติ พบวา่ปัจจยัหลกัแหงความสําเร็จของการดาํเนินการ ่ (HR Scorecard) 
มีดงันี)  

1.  การสนบัสนุนอยางจริงจงัของผูบ้ริหารระดบัสูงของสวนราชการ และผูบ้ริหาร่ ่
ระดบั Line Manager ของหนวยงานทุกแหง ่ ่ (Leadership) 

2.  การมีสวนรวมขอ่ ่ งบุคลากร (Participant) การแสดงความคิดเห็นของคณะทาํงาน
อยางเตม็ที	 ในการประชุมเชิงปฏิบติัการทุกครัง่ )  

3.  การใหค้าํปรึกษาแนะนาํและแกไขปัญหาในระหวางการดาํเนินการของ้ ่
ผูอ้าํนวยการกองการเจา้หนา้ที	 ความมุงมนัทุมเทของคณะทาํงาน ่ ่	 (Team Working)  

4.  การสื	อสารที	ดีภายในองคก์รอยางตอเนื	องและทวัถึง ่ ่ 	 (Two Way Communication) 
กรมราชทณัฑ ์(2551: 7-16 ) ไดน้าํแนวทาง HR Scorecard  มาจดัทาํแผนกลยทุธ์

การบริหารทรัพยากรบุคคล พบวาการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมราชทณัฑมี์แผนทิศทางการ่
บริหารทรัพยากรบุคคลภายในองคก์รที	ชดัเจน  และสามารถติดตามความกาวหนา้ของการดาํเนินงาน้
ไดอ้ยางเป็นรูปธรรม่  สามารถบริหารทรัพยากรบุคคลในองคก์รใหส้อดรับกบยทุธศาสตร์หลกัของั
กรมราชทณัฑ์ มีความโปรงใส ่  สามารถตรวจสอบได ้ มีกระบวนการบริหาร และพฒันาทรัพยากร
บุคคลบนหลกัรายการสมรรถนะ  ไดรั้บการพฒันาเป็นองคก์รแหงการเรีย่ นรู้  ผานกระบวนการ่
จดัการองคค์วามรู้ มีระบบการประเมินบุคคล   และกระบวนการบริหารผลการปฏิบติังานที	เป็น
รูปธรรมบุคลากรไดรั้บการยอมรับจากองคก์ร  บุคลากรไดรั้บการพฒันาคุณภาพชีวติอยางเหมาะสม ่
และมีความสมดุลกบลกัษณะงานที	ปฏิบติัั  
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3.  แนวคดิทั�วไปเกี�ยวกบัการบริหารองค์การ 

 
การบริหารงานในยุคปัจจุบนัจาํเป็นตอ้งนาํการบริหารจดัการสมยัใหมเขา้มาใชใ้นการ่

บริหารเพื	อใหท้นัตอสนถานการณ์ที	เปลี	ยนแปลงไป  ่ รวมถึงการนาํแนวทางในการจดัโครงสร้างมา
กาหนดทิศทางของํ องค์การเพื	อให้องค์การมีการบริหารจดัการที	เป็นระบบและชดัเจนมากยิงขึน	 )  
ดงันนั  ) ผูศึ้กษาจึงขอนาํเสนอแนวคิดที	เกยวกบการบริหารองคก์าร ี	 ั  ดงันี)  

3.1  องค์ประกอบเกี�ยวกบัการบริหารจัดการ 
ในการบริหารจัดการนัน  มีองค์ประกอบ) ที	สําคัญหลายประการ  เชน  การจัด่

โครงสร้างและออกแบบองคก์าร การจดัการระบบบริหารงานบุคคล  บทบาทของผูน้าํ/ผูบ้ริหาร   การ
มีสวนรวม่ ่ ของบุคลากร   และการสื	อสารภายในองคก์าร ดงัสรุปตอไปนี่ )  

3.1.1   การจัดโครงสร้างองค์การ 
1)   ความหมายของการจัดโครงสร้างองค์การ 

จุมพล  หนิมพานิช (2551: 223)  ไดก้ลาววาโครงสร้างองคก์ารหมายถึง  การ่ ่
จดักลุมงานเขา้ดว้ยกนตามจุดประสงค ์ หรือตามหนา้่ ั ที	และมีสายการบงัคบับญัชา   เอกภาพในการ
บงัคบับญัชา  

รังสรรค ์ ประเสริฐศรี (2549: 1-28) กลาววาการจดัโครงสร้างองคก์รภาครัฐ่ ่
เป็นการกาหนดรูปบแบบความสัมพนัธ์ระหวางหนวยงานตาง ๆ ภายในองค์กร ซึ	 งมกัปรากฏํ ่ ่ ่
ออกมาในรูปแผนภูมิองคก์ร (organization chart) ที	จะแสดงใหเ้ห็นถึงความสัมพนัธ์ของตาํแหนงงาน่
ที	สําคญั ๆ เหลานนั ระดบัขนัของการควบคุมและบงัคบับญัชา ่ ) ) (hierarchy) ตลอดจนชวงของการ่
ควบคุมสังการ	  หรือ span of control ของตาํแหนงงานตาง ๆ ในองค์กร โดยประเภทของการจดั่ ่
โครงสร้างองคก์รภาครัฐจะมีลกัษณะคลา้ยกบกบการจดัองคก์รโดยั ั ทวัไป ซึ	 งจาํแนกได ้	 5 ประเภท
หลกั ดงันี)  

1. โครงสร้างองคก์รแบบสายงานหลกั  
2. โครงสร้างองคก์รแบบสายงานหลกัและสายงานสนบัสนุน 
3. โครงสร้างองคก์รแบบตามหนา้ที	 
4.  โครงสร้างองคก์รแบบคณะกรรมการ 
5. โครงสร้างองคก์รแบบเมตริกซ์ 
ธนวรรธ  ตงัสินทรัพยศิ์ริ ) (2553: 3-5) ได้สรุปความหมายของการจดั

โครงสร้างองคก์ารวา หมายถึง การจดัระเบียบกจกรรมตางๆ ของหนวยงานเพื	อให้สอดคลอ้งและ่ ิ ่ ่
เป็นระบบเพื	อความสําเร็จตามเป้าหมายที	วางไว ้และองคก์ารนนักคือสิงที	ประกอบไปดว้ยคน ซึ	 งมี) ็ 	
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ความชาํนาญในงานแตละอยางแตกตางกนออกไป แตจะมีการประสานความรวมมือใ่ ่ ่ ั ่ ่ นการทาํงาน
เพื	อใหบ้รรลุผลสาํเร็จในเป้าหมาย 

พิพฒัน์  ไทยอารี (2551: 1-5) ไดส้รุปวา องคก์ารหมายถึงการรวมตวักนของ่ ั
คนตงัแตสองคนขึนไปเพื	อดาํเนินกจกรรมใด ๆ รวมกน เพื	อให้บรรลุวตัถุประสงค์ขององค์การ ) ่ ิ ่ ั)
ทงันี กจกรรมที	องคก์ารดาํเนินการนนั บุคคลเพียงคนเดียวไม) )) ิ ่สามารถดาํเนินการไดเ้อง  

Richard L. Daft (อา้งใน พิพฒัน์  ไทยอารี 2551: 1-5) ไดใ้ห้ความหมายของ
องค์การวา องค์การเป็นหนวยทางสังคม ่ ่ (Social entities) ซึ	 งมีทิศทางของเป้าหมาย โดยมีการ
ออกแบบโครงสร้างและการประสานกจกรรมตางๆในองคก์าร รวมทงัมีความเชื	อมโยงสัมพนัธ์ิ ่ ) กบั
สภาพแวดลอ้มภายนอก   

เชตเตอร์  บาร์นาร์ด (อา้งในรังสรรค ์ ประเสริฐศรี 2549: 1-14) ไดก้ลาววา่ ่
องค์การหมายถึง ระบบที	มีเจตนาจะประสานการกระทาํของคนตงัแตสองคนขึนไป และองค์การ) ่ )
อยางเป็นทางการหมายถึง การรวมมือระหวางคนที	เกดขึนโดยเจตนาและมีจุดมุงหมาย คนห่ ่ ่ ิ ่) รือ
ปัจเจกบุคคลจึงเป็นองค์ประกอบที	สําคญัขององค์การ จาํเป็นอยางยิงที	สมาชิกขององค์การตอ้งมี่ 	
ความตงัใจที	จะรวมมือกนทาํงาน และจาํเป็นอยางยิงเชนกนที	คนที	มารวมกนยงัตอ้งมีเป้าหมายของ) ่ ั ่ ่ ั ั	
การมารวมมือกน่ ั  

2)   ความสาํคัญของการจัดโครงสร้างองค์การ 

จุมพล  หนิมพานิช (2551: 223) กลาววา ่ ่ โครงสร้างขององค์การ มี
ความสาํคญัเพราะเป็นสิงที	มีอิทธิผลตอการปฏิบติังานประจาํวนัขององคก์ารที	จะมุงไปสูเป้าหมายที		 ่ ่ ่
กาหนด และชวยขจดัความคลุมเครือและความไมแนชดัตาง ๆ ของอาํนาจหน้าที	 ขณะเดียวกนยงัํ ่ ่ ่ ่ ั
สนับสนุนให้เกดความรวมมือในองค์การ ซึ	ิ ่ งจะทาํให้ทุกสิงทุกอยางภายในองค์การมีระเบียบ	 ่
คาดการณ์ได ้และสามารถจดัการไดอ้ยางมีประสิทธิภาพ่  

ธนวรรธ  ตงัสินทรัพยศิ์ริ ) (2553: 3-5) ได้สรุปความสําคญัของการจดั
โครงสร้างองคก์ารไวด้งันี)  

1.  เพื	อใหเ้กดประสิทธิภาพโดยรวมในการดาํเนินกจกรรม หรือการงานใด ิ ิ
ๆ ที	จะเกิดขึนโดยองคก์ารนนั) )  

2.  เพื	อความชดัเจนในการจดักาหนดขอบเขตของอาํนาจหนา้ที	 กฎ ระเบียบํ
ที	บุคลากรทุกสวนในองคก์ารตอ้งปฏิบติัตาม่  

3.  เพื	อความเป็นเอกภาพในการบงัคบับญัชาและสังการในการทาํงาน 	
เนื	องจากมีการจดัโครงสร้างองคก์ารไวเ้ป็นอยางดี มีสายการบงัคบับญัชา กจะทาํใ่ ็ หก้ารทาํงาน
เป็นไปอยางมีระบบ เป็นระเบียบเรียบร้อย ชวยเพิมประสิทธิภาพในงานที	ทาํ่ ่ 	  
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4.  เพื	อเป็นการปรับเปลี	ยนขนาดหรือรูปแบบขององคก์ารใหเ้หมาะสมกบั
สภาพแวดลอ้มทุกดา้นที	เปลี	ยนแปลงไปอยางรวดเร็วในกระแสโลกาภิวฒัน์่  

Richard L. Daft (อา้งในพิพฒัน์  ไทยอารี 2551: 1-7) ไดส้รุปความสาํคญั
ขององคก์ารไวด้งันี )  

1. องคก์ารจะทาํหนา้ที	ในการรวบรวมทรัพยากรตาง ๆ เขา้ดว้ยกนเพื	อ่ ั
นาํไปสูการบรรลุเป้าหมายและผลลพัธ์ที	ตอ้งการ องคก์ารจะชวยใหส้ามารถบรรลุเป้าหมายที	ตงัไว้่ ่ )  

2. องคก์ารจะทาํหนา้ที	ในการผลิตสินคา้หรือบริการอยางมีประสิทธิภาพ ่
องคก์ารทุกองคก์ารจะมีผลผลิตของตนเองและสงมอบผลผลิตเหลานนัสูสภาพแวดลอ้ม่ ่ ่)  

3. องคก์ารจะทาํหนา้ที	ในการสงเสริมหรือชวยให้เกดนวตักรรมใหมๆ จะ่ ่ ิ ่
เห็นวาการคิดคน้และสิงประดิษฐต์างๆ ที	เกดขึนมกัเกดจากการทาํงานขององคก์าร่ ่ ิ ิ	 )  

4. องคก์รจะทาํหนา้ที	ในการใชร้ะบบการผลิตหรือการดาํเนินการแบบใหม ่
และขอ้มูลขาวสารตางๆ ที	เกดขึน ่ ่ ิ ) (สิงเหลานีอาจเกดจากการสร้างสรรคข์ององคก์าร	 ่ ิ) ) 

5. องคก์ารจะมีหนา้ที	ในการปรับตวัใหส้อดคลอ้งกบสภาพแวดลอ้ม และมีั
สวนในการปรับและเปลี	ยนแปลงสภาพแวดลอ้ม่  

6. องคก์ารเป็นหนวยงานที	สร้างคุณคาสาํหรับเจา้ของ ผูรั้บบริ่ ่ การหรือลูกคา้
ขององคก์าร และผูที้	ปฏิบติังานในองคก์าร องคก์ารจึงมีความสาํคญัสาํหรับคนหลายฝ่าย 

7. องคก์ารจะทาํหนา้ที	ในการจดัการกบความทา้ทายของความหลากหลาย ั
จริยธรรม แรงจูงใจ และการประสานงานระหวางผูป้ฏิบติังาน่  

วนัชัย  มีชาติ (2551: 3-30) ได้กลาววาโครงสร้างองค์่ ่ การมีหน้าที	สําคญั 3 
ประการ ดงันี ประการแรก โครงสร้างองคก์ารทาํหนา้ที	ในการสร้างผลผลิตขององค์การ สามารถ)
ดาํเนินการใหบ้รรลุตามเป้าหมายที	ไดว้างไว ้ทงันี เพราะโครงสร้างองคก์ารจะบอกถึงสวนประกอบ) ) ่
ตาง ๆ ในองคก์าร และแสดงถึงหนา้ที	ของสวนประกอบแตละสวนเหลานนั่ ่ ่ ่ ่ )  การจดัโครงสร้างที	ดีจึง
ทาํให้การประสานระหวางหน้าที	ของแตละสวนเป็นไปเพื	อบรรลุเป้าหมายขององคก์ารไดดี้ยิงขึน่ ่ ่ 	 )  
ประการที	สอง โครงสร้างองคก์ารจะทาํหนา้ที	ในการควบคุมพฤติกรรมของสมาชิกขององคก์ารที	มี
ความแตกตางหลากหลายเขา้ดว้ยกน โดยจะกาหนดแนวทางในการปฏิบติังา่ ั ํ นตาง ๆ ขององค์การ ่
ขนัตอนวิธีในการทาํงาน ระเบียบที	ใช้ในการทาํงาน ซึ	 งสวนนีจะทาํให้สมาชิกในองค์การต้อง) ่ )
ประพฤติปฏิบติัเชนเดียวกน โครงสร้างองคก์ารจะทาํให้สมาชิกขององคก์ารมีพฤติกรรมที	เบี	ยงเบน่ ั
นอ้ยที	สุด และทาํใหส้มาชิกปฏิบติัตามมาตรฐานที	องคก์ารตอ้งการ ประการที	สาม โครงสร้างจะทาํ
หนา้ที	ในการกาหนดโครงสร้างการใชอ้าํนาจตดัสินใจในองคก์าร เป็นการพิจารณาถึงความสัมพนัธ์ํ
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เชิงอาํนาจหรือเครือขายของความสัมพนัธ์เชิงอาํนาจภายในองคก์าร เห็นถึงสายสัมพนัธ์ของอาํนาจ่
ของตาํแหนงตาง ๆ ซึ	 งหนา้ที	ทงั ่ ่ ) 3 ประการนีจะทาํใหอ้งคก์ารสามารถทาํง) านไดต้ามที	ตอ้งการ 

3)   แนวทางการออกแบบองค์การ 

วนัชยั  มีชาติ (2551: 3-44) ไดก้ลาววาหลกัการในการออกแบบองค์การ ่ ่
ประกอบดว้ยหลกัการดงัตอไปนี ่ )  

1. หลกัสายการบงัคบับญัชา (hierarchy) เป็นหลกัการกาหนดสายการบงัคบัํ
บญัชาในองคก์าร เป็นหลกัการกาหนดจาํนวนระดบัชนัในํ ) องคก์ารในสวนนีจะมีความสัมพนัธ์กบ่ ั)
โครงสร้างองคก์ารในสวนของความสลบัซบัซ้อนขององคก์าร หลกัการในเรื	องของสายการบงัคบั่
บญัชานีจะกาหนดโครงสร้างอาํนาจในการควบคุมการทาํงานในองค์การที	จะทาํให้ทราบวา) ํ ่
ผูป้ฏิบติังานคนใดจะอยูภายใตก้ารควบคุมของผูบ้ริหารคนไหน ซึ	 งทาํให้เ่ กดความชัดเจนในการิ
ปฏิบติังาน และไมเกดปัญหาดา้นความซาํซอ้นกนในการสังการ่ ิ ั) 	  

2. หลกัขอบขายการควบคุม ่ (span of control) เป็นการกาหนดจาํนวนํ
ผูใ้ต้บังคับบญัชาที	หัวหน้าสามารถควบคุมการปฏิบัติงานได้อยางทัวถึงวาจะมีจาํนวนเทาใด ่ ่ ่	
หลกัการในสวนนีจะชวยใหผู้บ้ริหารสา่ ่) มารถควบคุมการทาํงานของผูป้ฏิบติังานไดอ้ยางใกลชิ้ด ซึ	 ง่
จะทาํให้ทราบถึงความผิดพลาดที	เกดขึนในการทาํงานและสามารถแกไขปัญหาขอ้ผิดพลาดตาง ๆิ ้ ่)
ไดอ้ยางทนัทวงที่ ่  

3. หลกัความเทาเทียมกนของอาํนาจหน้าที	และความรับผิดชอบ ่ ั (equal 
authority and responsibility) เป็นการกาหนํ ดใหแ้ตละตาํแหนงและงานขององคก์ารเกดความสมดุล่ ่ ิ
ระหวางอาํนาจหน้าที	ในการดาํเนินการตาง ๆ กบความรับผิดชอบในแตละตาํแหนง เพื	อให้การ่ ่ ั ่ ่
ปฏิบติังานขององคก์ารมีประสิทธิภาพมากที	สุด ทงันี เพราะหากตาํแหนงงานมีอาํนาจหนา้ที	มากแต) ) ่ ่
ความรับผิดชอบนอ้ยจะมีลกัษณะการทาํงานที	เขา้ไปกาวกายงานของผูป้ฏิบติัคนอื	นหรือตาํแหนง้ ่่
อื	น และจะมีอาํนาจในการติดตามหรือดาํเนินการโดยไมตอ้งรับผิดชอบในงานใด ๆ  ขณะที	หาก่
ตาํแหนงงานในองค์การมีความรับผิดชอบมาก แตไมมีอาํนาจในการสังการกจะเกดปัญหาไม่ ่ ่ ็ ิ ่	
สามารถปฏิบติังานไดเ้พราะไมสามารถสังการหรือดาํเนินกา่ 	 รใด ๆ ได ้เนื	องจากขาดอาํนาจที	จะสัง	
การหรือปฏิบติัในเรื	องตาง ๆ ความสมดุลระหวางอาํนาจหน้าที	และความรับผิดชอบจึงเป็นเรื	อง่ ่
สาํคญั โดยเฉพาะในองคก์ารภาครัฐที	การดาํเนินการมกัจะมีกฎ ระเบียบ รองรับการปฏิบติังาน การ
สร้างดุลยภาพระหวางงานที	ตอ้งทาํกบอาํนาจที	จะชวยใ่ ั ่ ห้สามารถทาํงานนนัไดเ้ป็นเรื	องสําคญัที	มี)
ผลความสาํเร็จของงานอยางมาก่  

4. หลกัเอกภาพการบงัคบับญัชา (unity of command) เป็นการกาหนดให้ํ
ผูป้ฏิบติังานแตละคนจะตอ้งมีผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงเพียงคนเดียว ทงันี เพื	อไมให้เกดการสังงานที	่ ่ ิ) 	)
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ซาํซอ้นหรือขดัแยง้กนของหวัหน) ั า้ หลกัการนีสามารถพิจารณาความถูกตอ้งไดจ้ากการดูแผนภูมิขอ)
องค์การ ในแผนภูมิขององค์การแตละตาํแหนงหรือแตละคนที	ทาํงานในตาํแหนงตาง ๆ จะตอ้งมี่ ่ ่ ่ ่
สายงานตรงไปยงัผูบ้งัคบับญัชาเพียงคนเดียวเทานนั หากมีผูบ้งัคบับญัชามากกวาหนึ	 งคนการสัง่ ่) 	
การอาจมีความซาํซอ้น หรือทาํให) เ้กดความสับสนแกผูป้ฏิบตัิงานในการทาํหนา้ที	ได ้โดยเฉพาะใิ ่
กรณีที	มีการสังงานตางกน การวดัผลงาน การประเมินความดีความชอบของผูป้ฏิบติังานกจะเกด	 ่ ั ็ ิ
ปัญหาได ้การมีหวัหนา้คนเดียวจึงเป็นหลกัการในการออกแบบองคก์าร 

5. หลกัการรวมงานที	เหมือนกนไวด้ว้ยกน ั ั (principle of homogeneity) เป็น
การจดักลุมงานที	คล้ายคลึงกนเขา้ด้วยกน เพื	อให้การปฏิบติังานภายในองค์การมีความตอเนื	อง่ ั ั ่
เชื	อมโยงกน โดยเป็นการทาํให้ผูที้	ตอ้งทาํงานคลา้ยคลึงกนมาทาํงานดว้ยกน ซึ	 งจะชวยให้เกดความั ั ั ่ ิ
เชี	ยวชาญเพิมขึน และชวยในการพฒันาทกัษะ ความรู้ในการทาํง	 ) ่ านดา้นนนั ๆ ให้มีมากขึน เพราะ) )
คนที	ชาํนาญมาอยรูวมกนจะทาํใหมี้การสร้างแนวทางใหม ๆ ในการทาํงานเกดขึน ่ ั ่ ิ )  

Daft, Richard L. (อา้งใน วนัชยั  มีชาติ 2551: 3-45) กลาววาการออกแบบ่ ่
องคก์ารสามารถทาํไดห้ลายรูปแบบ ดงันี)  

1. การจดัองค์การตามหน้าที	 (functional structure) เป็นการออกแบบ
องคก์ารที	รวมงานที	ทาํหนา้ที	เดียวกนไวด้ว้ยกนตงัแตระดบัลางสุดจนถึงระดบัสูงสุดของงานดา้นั ั ่ ่)
นนั ๆ และแตละฝ่ายในองคก์ารจะทาํหนา้ที	ใดหนา้ที	หนึ	ง) ่  

2. การจดัองคก์ารตามผลผลิตหรือการจดัองคก์ารเป็นแผนก (department by 
product/divisional structure) เป็นการแบงหนวยงานยอยตามผลผลิตขององค์การ โดยจะนํา่ ่ ่
หนวยงานที	อยใูนกลุมที	ผลิตสินคา้หรือบริการเดียวกนไวใ้นหนวยงานเดียวกน แตละหนวยงานกจะ่ ่ ่ ั ่ ั ่ ่ ็
มีหนวยงานยอยที	ทาํหนา้ที	ดา้นตางๆ เพื	อใหก้ารดาํเนินงานขององคก์ารมีความคลองตวั่ ่ ่ ่  

3. การออกแบบองคก์ารตามสถานที	 (geographical structure) เป็นการจดั
โครงสร้างองคก์ารที	มุงกระจายการให้บริการขององคก์ารให้สามารถตอบสนองความตอ้ง่ การของ
ลูกคา้/ผูรั้บบริการที	อยตูามสถานที	ตาง ๆ ไดอ้ยางทวัถึง องคก์ารจะมีสาขากระจาย่ ่ ่ 	 ไปยงัที	ตาง ๆ ที	มี่
ผูใ้ชบ้ริการขององคก์าร จาํนวนสาขาจะมากนอ้ยเพียงใดขึนกบเกณฑที์	แตละองคก์ารกาหนด) ั ่ ํ  

4. การจดัองคก์ารแบบเมทริกซ์ (matrix structure) เป็นการออกแบบองคก์าร
ที	มีการทาํงานในลกัษณะของโครงการที	มีการดาํเนินกจกรรมอยางใดอยางหนึ	 งแลว้เมื	อกจกรรมิ ่ ่ ิ
ดงักลาวเสร็จสินลงกจะมีการยกเลิกหนวยงานที	เขา้มาทาํหน้าที	นนั ๆ่ ็ ่) )  องค์การแบบชวัคราวจึงมี	
ลกัษณะที	ยืดหยุนมีการเปลี	ยนแปลงไดง้าย  องค์การในรูปแบบนีจะมีความจาํเป็นเมื	อการทาํงาน่ ่ )
ตอ้งอาศยัความเชี	ยวชาญทางดา้นเทคนิคและมีการจดัองคก์ารที	คาํนึงถึงผลผลิต และการเปลี	ยนแปลง
เป็นสําคญั โดยการออกแบบองคก์ารนีจะชวยให้เกดการประสานระห) ่ ิ วางหนวยงานยอยตาง ๆ ใน่ ่ ่ ่
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องค์การได้ เป็นรูปแบบการทาํงานที	สามารถใช้ประโยชน์จากโครงสร้างองค์การตามหน้าที	และ
โครงสร้างองคก์ารตามผลผลิตใหท้าํงานรวมกน่ ั  

5. การออกแบบองคก์ารในแนวราบ (horizontal structure) เป็นการจดัการที	
มีการปรับกระบวนการทาํงาน ที	เนน้เรื	องภารกิจหลกัขององคก์าร เพื	อให้เกดความสะดวกและเกดิ ิ
ประสิทธิผลในการใหบ้ริการแกลูกคา้มากที	สุด การออกแบบองคก์ารแบบนีจะเนน้การจดับุคคลเขา้่ )
มาทาํหนา้ที	ใหบ้ริการลูกคา้รวมกนแมจ้ะเป็นการทาํงานขา้มหนวยงานเชิงหนา้ที	 องคก์ารจะไมเนน้่ ั ่ ่
การทาํงานตามหนา้ที	เฉพาะของแตละแผนก ่ ไมเนน้ในเรื	องสายการบงัคบับญัชาและการจดัแผนก่
ตามแบบเกา การออกแบบองคก์ารแบบราบจะมีความเหมาะสมในสถานการณ์ที	มีการเปลี	ยนแปลง่
สภาพแวดลอ้มตลอดเวลา มีความกาวหนา้ทางวิทยาการ ผูรั้บบริการตอ้งการบริการที	ดีและรวดเร็ว ้
การจดัองค์การแบบราบจะมีการสร้างทีมงานขา้มหน้าที	มาทาํงานรวมกน เพื	อให้องค์การบรรลุ่ ั
เป้าหมายที	วางไว ้

6. การออกแบบองคก์ารแบบพนัธมิตร (modular structure) การอออบแบบ
องค์การแบบนีจะเน้นโครงสร้างองค์การในแนวนอนที	 มีการกระจายอํานาจ และเน้นการ)
ประสานงานในแนวนอนโดยองค์การจะทาํเฉพาะหน้าที	หลกัที	องค์การมีความเชี	ยวชาญเทานัน ่ )
หน้าที	ดา้นอื	น ๆ ที	องค์การอื	นมีความเชี	ยวชาญ จะมีการจา้งเหมาหรือมอบหมายให้หนวยงานอื	น่
ดาํเนินการแทนแล้วมารวมกนหรือมีการทาํงานรวมกนระหวางองค์การมากขึน เพื	อให้องค์การ่ ั ่ ั ่ )
สามารถใช้ประโยชน์จากความเชี	ยวชาญขององคก์ารอื	น ๆ รวมกน วิธีนีจะทาํใ่ ั ) ห้เกดการประหยดัิ
จากขนาดเพราะแตละหนวยงานจะทาํหนา้ที	เฉพาะดา้นที	ตนเองเชี	ยวชาญเทานนั องคก์ารรูปแบบนี ่ ่ ่ ) )
มีจุดเดนที	สําคญัคือ ชวยลดตน้ทุนบริหารตอหวั องคก์ารจะมีความยืดหยุนและสามารถตอบสนอง่ ่ ่ ่
ตอการเปลี	ยนแปลงที	เกดขึนได ้และชวยใหอ้งคก์ารสามารถทาํงานไดต้ามเ่ ิ ่) ป้าหมายที	องคก์ารวางไว ้
โดยไมตอ้งลงทุนกบทุก ๆ เรื	อง แตสามารถใชป้ระโยชน์จากหนวยงานอื	นได้่ ั ่ ่  

3.1.2  การจัดการระบบบริหารงานบคคลุ  
มีนักวิชากรหลายทานได้ให้แนวคิดเกยวกบการจดัการระบบบริหารงาน่ ี	 ั

บุคคลสมยัใหม่ไวอ้ยางหลากหลาย ซึ	 งผูศึ้กษาไดร้วบรวมมาเพื	อนาํเสนอ ่  ดงันี)  
สํานกังาน ก.พ. (2549: 3) กลาววาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม ่ ่ ่

เป็นระบบที	สร้างความคลองตวัให้แกผูบ้ริหาร ไมติดยึดอยูกบกฎระเบียบ และตอ้งเป็นระบบที	่ ่ ่ ั่
เกอหนุนตอการทาํงานเชิงยุทธศาสตร์ ชวยให้สวนราชการบรรลุเป้าหมายที	ตงัไว ้ในขณะเดียวกนื ่ ่ ่ ั) )
จะตอ้งเป็นระบบที	มีประสิทธิผล ประสิทธิภาพ มีความโปรงใส เป็นธรรม และทาํให้บุคคลเกดิ
ความพึงพอใจ  ตลอดจนมีคุณภาพชีวติที	ดี 
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ประเวศน์  มหารัตน์สกุล (2550: 22-23) ไดก้ลาวถึงการจดัการทรัพยากร่
มนุษยมุ์งสูอนาคตวาสืบเนื	องจากสภาพแวดล้อมที	เปลี	ยนแปลงดว้ยอตัราเรงกวาแตก่ ่ ่ ่ ่ ่ ่อนอิทธิพล
ดงักลาว่ สงผลให้มีการปรับเปลี	ยน แนวคิดและหลกัการบริหารระเบียบกฎเกณฑ์ และโครงสร้าง่
องคก์ร ดงันี)  

1. การวางแผนแบบมีกลยุทธ์ หมายถึง การบริหารงานที	จะตอ้งมองเผื	อไป
ขา้งหน้าโดยมีการตงัความหวงัจะให้สําเร็จในอนาคต ) 5-10 หรือมากกวานันเรียกวา มีวิสัยทศั่ ่) น์ 
(Vision) และการจะกาวเดินไปขา้งหนา้ไดอ้ยางมนัใจจะตอ้งมีการวิเคราะห์ วิจยั และศึกษาจุดออน ้ ่ ่	
จุดแขง็ อุปสรรค และโอกาส (SWOT) จึงจะตดัสินใจเลือกแนวทางในการปฏิบติั 

2. การบริหารจดัการที	มุงยึดผลลพัธ์เป็นเป้าหมาย การบริหารแบบราชการ ่
(bureaucratic system) ที	ยดึความถูกตอ้งที	ขนัตอนรายละเอียด ) (management by regulation / means) 
ไมสามารถจะพฒันาความสามารถที	จะแขงขนัในตลาดหรือแขงขนักบคูแขงไดเ้พราะเวลาสวนใหญ่ ่ ่ ั ่ ่ ่ ่
จะเสียไปกบการจดัการกระบวนการที	แบงซอยเป็นขนัตอนหยุมหยิม เราจะสัมผสัการบริหารงานั ่ )
เชนนีไดจ้ากสวนร่ ่) าชการหรือหนวยงานของรัฐ่     

3. โครงสร้างองค์การเปลี	 ยนไปอิทธิพลจากสิงแวดล้อมทําให้มีการ	
เปลี	ยนแปลงทงัขนาดและรูปแบบเชนมีการลดขนาดองค์การเพื	อความเหมาะสมระหวางปริมาณ) ่ ่
งานและคน (downsizing) มีการจา้งผูอื้	นเหมางานบางงานบางหน้าที	 (outsourcing) ปรับขนาด
องคก์ารให้เหมาะสมกบภาวะการตลาด ั (rightsizing) หรือการรือปรับระบบ ) (reengineering)  เป็น
ตน้ อธิบายขยายความการลดขนาดองคก์ารหมายถึงการลดจาํนวนพนกังาน โดยอาจมีการจูงใจให้
ออก เลิกจา้ง แล้วใช้วิธีการจา้งเหมาบางงานหรือบางหน้าที	ที	นิยมทาํกน ได้แก การจา้งเหมาจดัั ่
โปรแกรมการฝึกอบรม จา้งบริการจายคาจา้งเงินจา้งสรรหาพนกังาน การจดัองค์การให้เหมาะสม ่ ่
หมายความวา การประเมินกาลงัคนใหพ้อดีกบงานมิใหค้นเกนงาน รวมทงัการรือปรับระบบ ให้สัน่ ํ ั ิ ) ))
กะทดัรัดหรือเป็นแบบอตัโนมติั  โดยจะตอ้งคิดที	จะปรับเปลี	ยนโครงสร้างและกระบวนการแบบ
ถอนรากถอนโคนดว้ย เชื	อวารือปรับระบบมุงที	จะปรับปรุงในเรื	องตน้ทุนคาใช้จาย คุณภาพ การ่ ่ ่ ่)
บริการ และความเร็ว 

4. เทคโนโลย ีพฒันาการของเทคโนโลยมีีผลกระทบตอกระบวนการบริหาร่
แบบดงัเดิม มีการใช้เทคโนโลยีที	เป็นสมองกลมากขึน โดยเฉพาะการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ ) )
(information technology) และเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ในการจดัการระบบการสื	อสาร การจดัการ
ระบบบญัชีการเงิน การจายคาจ้างเงินเดือน การรับสมัครงาน ระบบฐานข้อมูลพนักงานที	ใช้่ ่
ประโยชน์ในการฝึกอบรม การวางแผน การจดัวางระบบการบริหารคาจา้งเงินเดือน เป็นตน้่  
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5. การบริหารจัดการ สืบเนื	 องจากอิทธิพลของเทคโนโลยี และ
ความกาวหนา้ของวิทยาการ ประกอบกบการคา้แบบเสรีนิยมไดแ้ผกระจายไปทวัโลก กาแพงลทัธิ้ ั ่ ํ	
การเมืองเบอร์ลินไดพ้งัทลาย (พ.ศ. 2532) ทาํให้ไมมีเครื	องกดขวาง จึงทาํให้มีการแขงขนักนอยาง่ ี ่ ั ่
รุนแรงและเขม้ขน้ การแพช้นะจึงอยทีู	ปัจจยัความเร็ว ่ (speed) ความแตกตาง ่ (differential) และการ
ทาํให้สินคา้และบริการมีมาตรฐาน (standardization) การจะจดัการดงักลาวไดแ้นวคิดการบริหาร่
จดัการที	ตอ้งมีการปรับเปลี	ยนคือ ตอ้งมีการกระจายอาํนาจ (decentralization) ให้พนกังานมีอาํนาจ
ในการตดัสินใจ เป็นตวัของตวัเอง (empowerment) และจดัการงานของกลุมคณะได ้่ (self-managed 
work team) เนื	องจากงานในระดบัปฏิบติัที	มิใชนโยบายพนักงานสามารถดาํเนินการได้ไม่ ่
จาํเป็นตอ้งรายงานใหผู้บ้งัคบับญัชา เวน้แตกรณีที	มีปัญหาหรือเป็นงานที	เกยวกบนโยบาย ่ ี	 ั  

เนตร์พณัณา  ยาวิราช (2546: 77-78) ได้อธิบายเกยวกี	 บักรอบแนวคิด
ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยส์มยัใหมไวด้งัดงัภาพที	 ่ 2.2 

กรอบแนวคิดทางด้านการบริหารทรัพยากรมนษย์ุ  

การแข่งขันที�ท้าทาย การจัดการทรัพยากรมนษย์ุ  เกี�ยวข้องกบัพนักงานดังนีY 

- ความเป็นสากลระดบัโลก 
- เทคโนโลยี 
- การจดัการเปลี	ยนแปลงคุณคา่
ของมนุษยมี์ความรู้ทกัษะและ
ความสามารถที	เพิมคุณคา	 ่
ใหก้บองคก์าร ความรับผดิชอบั  
- รักษาระดบัตน้ทุนการจา้ง
ไมใหสู้งเกนไป ่ ิ  

- การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์
- การสรรหา 
- การจดัคนเขา้ทาํงาน 
- การออกแบบงาน 
- การพฒันาฝึกอบรม 
- การประเมินผลการปฏิบติังาน 
- การติดตอสื	อสาร่  
- การจายคาต่ ่ อบแทน 
ประโยชน์เกอกลูื)  
- แรงงานสัมพนัธ์ 

- ความแตกตางหลากหลาย่  
- อาวุโส, เชือชาติ) , ความคิด 
- เพศ 
- ระดบัการศึกษา  
- สิทธิมนุษยชน 
- สิทธิสวนบุคคล่  
- ทศันคติในการทาํงาน 
- ครอบครัว 

 
ภาพที	  2.2  กรอบแนวคิดทางดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

 
จากภาพกรอบแนวคิดทางการจดัการทรัพยากรมนุษยส์มยัใหม ประกอบดว้ย่  

 1. ความทา้ทายระดบัสากลที	ธุรกจกาวไปสูตลาดโลก ิ ้ ่ (Globalization) มีการ
แขงขนั่ และความรวมมือกนกบบริษทัตางชาติเพื	อเพิมกาไรและรายไดท้างธุรกจ่ ั ั ่ ํ ิ	  
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 2. การใชเ้ทคโนโลยี (Embracing New Technology) จากพนกังานธรรมดาที	
ใชแ้รงงานมาเป็นพนกังานที	มีความรู้ในการทาํงานโดยใช้เทคโนโลยี เชน พนกังานทาํงานโดยใช้่
ระบบคอมพิวเตอร์มีการประมวลขอ้มูลเพื	อการควบคุมทางการบริหารและการตดัสินใจ เรียกวา ่
Human Resource Information System (HRIS)  
 3. การจดัการที	เปลี	ยนแปลงไป (Managing Change) หมายถึง การจดัการ
เปลี	ยนไปเป็นการจดัการในเชิงรุกที	ตอบสนองตอสภาพแวดล้อมภายนอกตลอดเวลา และการ่
เปลี	ยนแปลงที	ทาํใหเ้กดความไดเ้ปรียบแกองคก์าร ิ ่ (Proactive Change) การจดัการเชิงรุก 
 4. ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นสิงมีคุณคามากที	สุด 	 ่ (Human Capital) หมายถึงบุคล
การมีความรู้มีทกัษะและความสามารถมากมายมหาศาลที	ประมาณคามิได้่  
 5. การรักษาระดบัตน้ทุน (Containing Costs) หมายถึง การใช้ทรัพยากร
มนุษยอ์ยางเต็มที	 เพราะแรงกดดนัทางด้านการแขงขนัทาํให้องค์การต้องลดตน้ทุนขณะที	 เพิม่ ่ 	
ผลผลิตใหม้ากขึน ตน้ทุนคาใชจ้ายดา้นแรงงานเป็นคาใชจ้ายที	) ่ ่ ่ ่ มากที	สุดในองคก์าร จึงทาํให้องคก์าร
ตาง ๆ ต้องรักษาระดับการจ้างไมให้สูงเกนไป อาจทาํได้โดยการลดขนาดองค์การให้เล็กลง ่ ่ ิ
(Downsizing) โดยการยบุเลิกแผนก การจา้งพนกังานจากภายนอก (Outsourcing) เชน จา้งบริษทัทาํ่
บญัชีให ้การจา้งบริษทัโฆษณาทาํการโฆษณาสินคา้ให ้จา้งบริษทัสํานกักฎหมาย ดูแลดา้นกฎหมาย
ให้ นอกจากนีอาจทาํไดโ้ดยการทาํสัญญาจา้งพนกังาน ) (Employee leasing) การจา้งพนกังานโดย
การทาํสัญญาจา้งพนกังานจากบริษทัจดัหาพนกังาน เมื	อหมดสัญญาเป็นการสินสุดการจา้งงาน)  

เฉลิมพงศ์  มีสมนยั (2549: 15-45) กลาววา การบริหารทรัพยากรมนุ่ ่ ษย์
ภาครัฐแนวใหมมีลกัษณะเฉพาะที	ประกอบดว้ยองค์ประกอบที	สําคญั ่  10  องคป์ระกอบ  ไดแ้ก ่     
1)  เป็นไปตามนโยบายพืนฐานแหงรัฐ ) ่   2)  การเชื	อมโยงกบทิศทางขององค์ั กร  3)  เป็นไปตาม
ระบบคุณธรรมแนวใหม ่   4)  การยึดผลการปฏิบติังาน   5)  คนเกงคนดีเลือกเขา้รับราชการ ่            
6)   การใชค้นนอ้ยแตมีประสิทธิภาพสูง ่   7)  มีเจา้ภาพเรื	อง “คน”    8)  มีความยืดหยุนหลากหลาย่     
9)  การพฒันาคุณภาพชีวติ   10)  การยดึหลกัสมรรถนะ 

3.1.3  บทบาทของผ้นําหรือผ้บริหารู ู  
มีนกัวิชาการหลายทานไดใ้ห้ความหมาย ความสําคญัของผูน้าํหรือผูบ้ริหาร ่

และบทบาท ของผูบ้ริหารไวอ้ยางหลากหลาย ่ ซึ	 งผูศึ้กษาไดร้วบรวมมาเพื	อนาํเสนอ ดงันี)  
1)  ความหมายของผู้นาํหรือผู้บริหาร 

จุมพล  หนิมพานิช (2551: 3)  ได้ให้ความหมายของภาวะผูน้าํไวว้า ่
หมายถึง ความสามารถที	ชักจูงให้บุคคลหรือกลุมบุคคลปฏิบติังานด้วยความเต็มใจ เพื	อทาํ่ ให้
เป้าหมายหรือวตัถุประสงคที์	ตงัไวบ้รรลุผล)   
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บุญทัน  ดอกไธสง  (2540: 266)  ได้ให้ความหมายของผูน้ําไวว้า่   
หมายถึง (1) ผูมี้อิทธิพล มีศิลปะ มีอิทธิพลตอกลุมชน เพื	อใหพ้วกมีความตงัใจที	จะบรรลุเป้าหมายที	่ ่ )
ต้องการ (2) เป็นผูน้ํา และแนะนํา เพราะผูน้ําต้องชวยเหลื่ อกลุมให้บรรลุเป้าหมายสูงสุดตาม่
ความสามารถ (3) ผูน้าํไมเพียงแตยืนอยูเบืองหลงักลุมที	คอยแตวางแผนและผลกัดนั แตเขายืนอยู่ ่ ่ ่ ่ ่ ่)
ขา้งหนา้กลุมและนาํกลุมเพื	อปฏิบติัการงานใหบ้รรลุเป้าหมาย่ ่  

ทศ  คณนาพรและนเรศ  มหาคุณ (2553: 16) ไดใ้ห้ความหมายของผูน้าํ
ไวว้า หมายถึง ่  คนที	นาํตนเองและคนอื	นไปสูความสําเร็จได้่   เป็นคนที	มองเห็นทางไปสูอนาคตที	่
สดใส  รู้วิธีที	จะนาํพาตนเองไปให้ถึงตรงนนั และสามารถควบคุมตนเองให้เดินไปบนเส้นทางนนั) )
ได้ รวมถึงสามารถนาํพาคนอื	น ๆ ไมวาจะเป็นลูกน้อง เพื	อนรวมงาน และคนในครอบครัวให้่ ่ ่
สามารถกาวไปถึงจุ้ ดนนัดว้ยกนได้) ั  

อรุณ  รักธรรม (2540: 183) ไดใ้ห้ความหมายของผูน้าํไวว้า ่  หมายถึง
บุคคลซึ	 งไดรั้บการแตงตงัขึน หรือไดรั้บคาํยกยองให้เป็นหวัหนา้ผูต้ดัสินใจ เพราะมีความสามารถ่ ่) )
ในการปกครองบงัคบับญัชา และจะพาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือหมูชนไปในทิศทางที	ดีหรือชวัได้่ 	  และ
ใหค้วามหมายของภาวะผูน้าํวา คือการที	ผูน้าํใชอิ้ทธิพลในความสัมพนัธ์ซึ	 งมีอยตูอผูใ้ตบ้งัคบับญัชา่ ่ ่
ในสถานการณ์ตาง ๆ เพื	อปฏิบติัการและอาํนวยการโดยใชก้ระบวนการติดตอซึ	 งกนและกน ในอนั่ ่ ั ั
ที	จะให้บรรลุตามเป้าหมาย หรือภาวะผูน้าํกคือความสามารถของบุคคลที	จะชกัจูงผู ้็ อื	นให้รวมมือ่
รวมใจกบตนดาํเนินการไปสูจุดหมายของตนได้่ ั ่  

2)  ความสาํคัญของผู้นาํหรือผู้บริหาร 

จุมพล  หนิมพานิช (2551: 4) ไดก้ลาวถึงความสาํคญัที	องคก์ารตอ้งมีผูน้าํ ่    
1) ไมมีองค์การหรือหนวยงานที	มีโครงสร้างสมบูรณ์่ ่  2) ปัจจยัหรือเงื	อนไขภายในและภายนอก
องคก์ารมีการเปลี	ยนแปลงอยตูลอดเวลา และปัจจยัหรือเงื	อนไขตอไปนีโดยทวัไปมีผลตอองคก์าร่ ่ ่) 	
ทงัโดยตรงและโดยออ้ม ) 3) องคก์ารอยไูดเ้พราะคน ่ (Human being) ที	คุณลกัษณะตาง ๆ ของบุคคล่
แตละคนมีผลกดดนัโครงสร้างขององค์การ ่  ซึ	 งจากเหตุผลดงักลาวหากองค์การหรือหนวยงาน่ ่
ตอ้งการความอยูรอดและเจริญกาวหนา้ องคก์ารมีความจาํเป็นที	จะตอ้งมีผูน้าํ ่ ้  เพราะความอยรูอด่
และความเจริญกาวหน้าขององค์การไมได้ขึนอยูกบองค์ประกอบด้านโครงสร้างเพียงอยางเดียว ้ ่ ่ ั ่)
หากยงัขึนอยกูบองคป์ระกอบอื	น ๆ และ ) ่ ั “ผูน้าํ” เป็นองคป์ระกอบที	สําคญัองคป์ระกอบหนึ	ง ที	จะชวย่
จดัการหรือบริหารใหปั้ญหาตาง ๆ ที	เกดขึนในองคก์ารหรือหนวยงานยุติได ้โดยเฉพาะหาก ่ ิ ่) “ผูน้าํ” 
เป็นผูน้าํที	มีประสิทธิผล ที	ทาํในสิงที	ถูกมากกวาการทาํสิงตางๆใหถู้ก	 	่ ่  
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3)  บทบาทของผู้นาํหรือผู้บริหาร 

จุมพล  หนิมพานิช (2551: 20) ไดก้ลาวไวว้าบทบาทของผูน้าํหรือผู ้่ ่ บริหาร
มีดงันี)  

1. บทบาทระหวางบุคคล ่ (Interpersonal roles) บทบาทของผูน้าํนีเกด) ิ
ขึนมาจากอาํนาจหนา้ที	ที	เป็นทางการ ที	ระบุถึงความสัมพนัธ์ระหวางผูน้าํหรือผูบ้ริหารกบบุคคลอื	น ) ่ ั
ซึ	 งใชเ้วลาสวนหนึ	งไปในงานเชิงพิธีการ่  

2. บทบาททางดา้นขาวสารขอ้มูล ่ (Informational roles) ผูน้าํตอ้งใชเ้วลา
ในการให้และรับขาวสารของขอ้มูล การให้และรับขาวสารขอ้มูลหมายถึง การให้และรับขาวสาร่ ่ ่
ขอ้มูลแกบุคคลภายในองคก์ารหรือในหนวยงาน หรือจากบุคคลภายนอกองคก์ารหรือหนวยงาน่ ่ ่  

3. บทบาทในการตดัสินใจ (Decisional roles) ผูน้าํหรือผูบ้ริหารตอ้งริเริม	
พฒันาโครงการใหมๆ ขณะเดียวกนตอ้งระดมหรือรวบรวมทรัพยากรสําหรับโครงการที	พฒันาขึน่ ั )
มาใหมๆ ในการนีผูน้าํหรือผูบ้ริหารจะตอ้งทาํการตดัสินใจวาโครงการใหมที	พฒันาขึนมาควรจะ่ ่ ่) )
เป็นโครงการที	มีลกัษณะเชนไร จะหาแหลงทรัพยากรได้มาจะแหลงใดบา้ง หรือในฐานะที	เป็น่ ่ ่
บุคคลที	ทาํหนา้ที	ในการจดัสรรแบงปันทรัพยากร ่ (resource allocator) การจดัสรรแบงปันทรัพยากร่
ที	บางครังมีอยูอยางจาํกดให้แกหนวยงาน ผูน้าํหรือผูบ้ริหารกตอ้งใช้การตดัสินใจ โดยจุมพล) ่ ่ ั ่ ็่ ได้
กลาว่ ไวว้าผูน้าํและผูบ้ริหารมีลกัษณะที	แตกตางกน ่ ่ ั ดงัดงัภาพที	  2.3  ดงันี)  

ลกัษณะของผ้นําู  ลกัษณะของผ้บริหารู  

- ชอบเปลี	ยนแปลง ชอบสิงใหม ๆ	 ่  
- ไมชอบเอาอยางหรือลอกแบบใคร่ ่  
- ชอบพฒันา 
- เนน้หรือมุงคน่  
- มีแรงบนัดาลในความไวว้างใจ 
- มองไกล 
- ชอบถามวาอะไรและทาํไม่  
- ชอบมองไปที	สูง(ขอบฟ้า) 
- ชอบริเริม	  
- ชอบทา้ทายสถานภาพเดิม 
- เป็นตวัของตวัเอง 
- ชอบทาํในสิ	งที	ถูก 

- ชอบบริหาร 
- ชอบลอกแบบ 
- ชอบรักษา 
- เนน้หรือมุงระบบและโครงสร้าง่  
- ไวว้างใจการควบคุม  
- มองใกล ้ 
- ชอบถามวาอยางไรและเมื	อไหร่ ่ ่  
- ไมชอบมองไปที	สูง่  
- ชอบเลียนแบบ 
- ชอบรักษาสถานภาพเดิม 
- เป็นผูป้ฏิบติัตามที	ดี 
- ชอบทาํสิงตาง ๆ	 ่  ใหถู้ก 

ภาพที	  2.3  แสดงความแตกตางระหวางลกัษณะผูน้าํและผูบ้ริหาร่ ่  
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ทศพร   ศิริสัมพนัธ์ (2548: 38) ไดก้ลาววาภารกจของผูบ้ริหารคือ การแส่ ่ ิ
วหา และเลือกใชบุ้คคลที	เหมาะสมในการทาํงาน สาธิต และถายทอดความรู้ใหพ้วกเขา่  

ทองหลอ  เดชไทย ่ (2544: 47) ไดก้ลาววาภาวะผูน้าํที	มีประสิทธิภาพตอ้ง่ ่
ปฏิบติับทบาทที	สําคญั 4 ประการ ไดแ้ก ่ (1) ผูก้าหนดทิศทาง ํ (Direction Setter)  (2) ผูน้าํการ
เปลี	ยนแปลง (Change Agent) (3) โฆษก (Spokes Person) และ (4) ผูฝึ้กสอน (Coach) 

3.1.4  การมีส่วนร่วมของบคลากรุ  
การบริหารงานในองค์การจะสําเร็จได้นันยอมขึนอยูกบ ) ่ ่ ั) “คน”  (Human) 

หรือ “ทรัพยากรบุคคล” (Human Resource) ซึ	 งเป็นผูข้บัเคลื	อนให้องคก์ารประสบความสําเร็จตาม
เป้าหมายที	วางไวไ้ด ้โดยแตละองค์การประกอบดว้ยบุคคลที	มีความรู้ความสามารถในการทาํงาน ่
ดงันนั  การดาํเนินกจกรรมใด ๆ ขององคก์ารใหบ้รรลุผล  ยอมตอ้งอาศยัการมีสวนรวมในการทาํงาน) ิ ่ ่ ่
ของบุคลกรเป็นสาํคญั โดยนกัวชิาการหลายทานไดใ้หแ้นวคิดในเรื	องนีไวแ้ตกตางกน ดงันี ่ ่ ั) )  

โคเฮนและอฟัฮอฟ (อา้งถึงในปทุม  ปิยากูล, 2543: 10) ไดแ้บงการมีสวนรวม่ ่ ่
ออกเป็น  4  แบบ  ดงันี)  

1.   การมีสวนรวมในการตดัสินใจ ่ ่ (Decision Making) มี 3 ขนัตอน คือ )  
1.1  ริเริมการตดัสินใจ 	  
1.2  ดาํเนินการตดัสินใจ  
1.3  ตดัสินใจปฏิบติัการ  

2. การมีสวนรวมในการปฏิบติั่ ่  (Implementation) ประกอบด้วยการ
สนบัสนุนดา้นทรัพยากร การบริหารและการประสานขอความรวมมือ่  

3. การมีสวนรวมในผลประโยชน์ ่ ่ (Benefits) ไมวาจะเป็นประโยชน์ทางดา้น่ ่
สังคม หรือประโยชน์สวนบุคคล่  

4. การมีสวนรวมในการประเมินผล ่ ่ (Evaluation) 
สมยศ  นาวีการ (อา้งใน สัมพนัธ์  อุปลา 2541: 19) กลาวถึงประโยชน์ของการ่

มีสวนรวม่ ่ ไว ้ดงันี)  
1.  การตดัสินใจที	ดีกวา เนื	องจากการแกปัญหาที	กลุมทาํให้การวิเคราะห์่ ้ ่

ปัญหาและการสร้างทางเลือกจะทาํไดดี้กวา ความคิดสร้างสรรคใ์นกระบวนการตดัสินใจมีมากขึน่ )  
ความผกูพนัของพนกังานตอการปฏิบติัตามการตดัสินใจมีมากกวา่ ่  

2.  ประสิทธิภาพการทาํงานดีขึน ซึ	 งเป็นผลมาจาการตดัสินใจใหดี้ขึนนนัเอง ) ) 	
การเปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีสวนเกยวขอ้งในกระบวนการตดัสินใจทาํให้มีความ่ ี	 ผกูพนัตอ่
การตดัสินใจที	ตอ้งการบรรลุถึงมากที	สุด 
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3.  กาลังใจและความพอใจในงานมากขึนํ )    การตัดสินใจที	 ดีและมี
ประสิทธิภาพ        การทาํงานที	สูงขึน )   ซึ	 งเกดจากการมีสวนรวมทาํให้กาลงัใจและความพอใจที	ทาํิ ่ ่ ํ
ของพนกังานสูงขึน)  

4.  การออกจากงาน การขาดงาน และความเฉื	อยชาน้อยลง เนื	องจากวา่
พนกังานรู้สึกวาไดรั้บการยอมรับ ความผกูพนัตองานและความพอใจงานที	ทาํมีมากขึน่ ่ )  

5.  การติดตอสื	 อสารและการรู้สึกขัดแยง้ดีกวา องค์การทุกองค์การไม่ ่ ่
สามารถหลีกเลี	ยงความขดัแยง้ได้ ความขดัแยง้เป็นสิงที	ดีต	 ่อองค์การถ้าหากวาความขดัแยง้ถูก่
จดัการอยางถูกตอ้ง การบริหารแบบมีสวนรวมจะชวยให้การติดตอสื	อสารในการยุติขอ้ขดัแยง้อยาง่ ่ ่ ่ ่ ่
เปิดเผยได ้

ปาริชาติ  วลัยเสถียร และคณะ (2543: 42) ได้สรุปวาการมีสวนรวมมี่ ่ ่
ความหมายในลกัษณะที	เป็นกระบวนการของการพฒันา โดยให้ประชาชนเขา้มามีสวนรวมในการ่ ่
พฒันา ตงัแตเริมจนสินสุดโครงการ ได้แก รวมกนคน้หาปัญหา การวางแผน การตดัสินใจ การ) ่ ่ ั	 ) ่
ระดมทรัพยากร และเทคโนโลยี การจดัการ การติตามประเมินผล รวมทงัการรับผลประโยชน์ที	)
เกดขึนจากโครงการิ )  

3.1.5  การสื&อสารภายในองค์การ 
มีนักวิชาการหลายทานได้่ ให้ความหมาย ความสําคญัเกยวกบการสื	อสารี	 ั

ภายในองคก์ารไวอ้ยางหลากหลาย ่ ซึ	 งผูศึ้กษาไดร้วบรวมมาเพื	อนาํเสนอ ดงันี)  
1)  ความหมายของการสื1อสาร 

เสนาะ  ติเยาว ์ (2544: 26-30)  ไดใ้ห้ความหมายของการสื	อสารวาเป็น่
กระบวนการแลกเปลี	ยนขาวสารและสร้างความเขา้ใจระหวางบุค่ ่ คล การสื	อสารเป็นกระบวนการ
ทางสังคม ไมวาจะเป็นการสื	อสารระหวางบุคคลหรือการสื	อสารระหวางกลุมกถือเป็นกระบวนการ่ ่ ่ ่ ่ ็
ทางสังคมที	เกยวกบคนสองคนขึนไปี	 ั )   การแลกเปลี	ยนขาวสารยงัรวมถึงทศันคติ ความรู้ ความเขา้ใจ ่
พฤติกรรม  ความคิดเห็น  และความรู้สึกซึ	 งกนและกนดว้ั ั ย 

สมพงษ ์ เกษมสิน (2541: 75) ไดใ้ห้ความหมายของการติดตอสื	อสารวา ่ ่
หมายถึงการกระทาํ หรือพฤติกรรมตาง ๆ ที	ดาํเนินไปในลกัษณะที	แลกเปลี	ยนความคิดเห็นกน่ ั
โดยทวัไปอยางสามญั หรือหมายถึง กระบวนการที	นาํขาวสารที	เกยวกบพฤติกรรมของคนจากที		 ่ ่ ี	 ั
หนึ	 งไปยงัอีกแหงหนึ	 ง กา่ รสื	อสาร นบัเป็นสิงสําคญัและมีอิทธิพลตอผูรั้บสารในสังคมทาํให้เกด	 ่ ิ
การเปลี	ยนแปลงของทศันคติ ความเชื	อ คานิยมและพฤติกรรมของผูรั้บสารได้ นอกจากนีการ่ )
สื	อสารยงัมีความสําคญัตอการดาํเนินชีวิตของมนุษยด์้วย เพราะการสื	อสารถือเป็นปัจจยัสําคญั่
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นอกเหนือจากปัจจยัทงั ) 4 ที	เราตอ้งการ ทงันี การสื	อสารเป็นเครื	องมือสําคญัสําหรับการดาํเนินการ) )
ใหเ้ป็นไปตามวตัถุประสงค ์ 

ณรงค์  สมพงษ์ (2543: 4) ได้ให้ความหมายของการติดตอสื	อสารวา่ ่
หมายถึงกระบวนการสงหรือแลกเปลี	ยนขาวสาร ความคิด ทศันคติ จากบุคคลหนึ	 งไปยงัอีกบุคคล่ ่
หนึ	ง ตามความหมายนี)  การติดตอสื	อสารจะตอ้งมีคูสารเกดขึน คือ ผูส้งสาร และผูรั้บสาร โดยมีสาร่ ่ ิ ่)
ที	จะสงและชองสารที	สารนนัจะถูกสงผานไปดว้ย่ ่ ่ ่)  

เดนนิส  แมคเควล (McQuail) (อา้งใน ศิริวรรณ  อนนัต์โท, 2552: 1-5) 
ไดใ้หค้วามหมายของคาํวาการสื	อสาร หมายถึง การใหแ้ละการรับความหมาย การ่ ถายทอด และการ่
รับสาร ซึ	 งรวมถึงแนวคิดของการโตต้อบ แบงปัน และประฏิสัมพนัธ์กนดว้ย่ ั  

2)  ความสาํคัญของการสื1อสาร 

กติมา  สุรสนธิ ิ (2548: 1) กลาววาการสื	อสารเป็นกระบวนการที	มี่ ่
ความสําคญัตอมนุษยท์งัในดา้นการดาํเนินชีวิต สังคม เศรษฐกจและการศึกษา เป็นฟันเฟืองของ่ ิ)
เครื	 องจักรกลแหงสังคมที	ทาํให้สังคมดําเนินไปได้อยางไมหยุดยงั เนื	องจากการสื	 อสารเป็น่ ่ ่ )
เครื	องมือ (Instrument) และวิธีการ (Means) ในการกอให้เกดการเปลี	ยนแปลงอยางใดอยางหนึ	งทงั่ ิ ่ ่ )
ต่อปัจเจกบุคคล  ตอองคก์รและตอสังคม่ ่  

ระวีวรรณ  ประกอบผล (2542: 65) ได้สรุปวา่ การสื	อสารในองค์กรมี
ประโยชน์ตอองคก์รและสมาชิกองคก์ร ่ 3 ประการ คือ 

1.  การทาํงาน 
1.1  ขอ้มูลที	ถูกตอ้งเหมาะสมที	ไดรั้บจากการสื	อสารจะทาํใหรู้้วาการ่

ทาํงานเป็นไปไดด้ว้ยดีหรือไม่ 
1.2  ขอ้มูลจากการสื	อสารชวยในการตดัสินใจเรื	องตาง ๆ เกยวกบการ่ ่ ี	 ั

ทาํงานไดก้ารให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเกยวกบการทาํงานจะทาํให้สามารถแกไขขอ้บกพรองผิดพลาดได้ี	 ั ้ ่
ทนักอนที	จะกอใหเ้กดผลเสียหายร้ายแรง่ ่  

1.3  กลุมงานที	มีการติดตอสื	อสารอยางเปิดเผย ่ ่ ่  สามารถแกไขปัญหา้
และ ขอ้ขดัแยง้ที	เกดขึนได้ิ )  

1.4  ความถูกตอ้งของขอ้มูลและการสื	อสารอยางเปิดเผยและช่ ่วยให้
การทาํงานของกลุมและองคก์รมีประสิทธิผล่  

2.  ความพอใจ 
2.1  คนที	มีสวนอยใูนโครงขายของการสื	อสารจะมีความพอใจในการ่ ่ ่

ทาํงานมากกวาการที	อยโูดดเดี	ยวลาํพงั่ ่  
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2.2  คนที	มีโอกาสติดตอสื	อสารโดยตรงแบบเผชิญหนา้จะยงัมีความ่
พอใจมากยงิขึน เพราะการไดข้อ้มูลยอ้นกลั	 ) บอยางทนัทีทนัใดทาํใหรู้้ผลสาํเร็จในการติดตอสื	อสาร่ ่
ของตนและแกไขความเขา้ใจผดิพลาดไดท้นัการณ์้  

2.3  ความถูกตอ้งของขอ้มูลและการสื	อสารอยางเปิดเผยทาํใหเ้กด่ ิ
ความพอใจในงานและหวัหนา้งาน 

3.  ความสัมพนัธ์ในกลุม่  
3.1  การสื	อสารยงิมีมากกยงิทาํใหเ้กดความสามคัคีใ	 	็ ิ นกลุมมากยงิขึน่ 	 )  
3.2  การปรับปรุงการสื	อสารใหดี้ขึนจะชวยลดผลกระทบในทางลบ) ่

ของความขดัแยง้ในกลุมได้่  
ภสัวลี  นิติเกษตรสุนทร (2552: 2-8)  กลาววาการสื	อสารเป็นสิงที	จาํเป็น่ ่ 	

และ  มีความสาํคญัยงิตอชีวิตมนุษย ์ โดยมี  	 ่ 3  ลกัษณะ  คือ  เป็นบอเกดของอารยธรร่ ิ มมนุษย ์เป็น
การเชื	อมโยงบุคคลและสังคม และเป็นเครื	องมือและกลไกในการดาํเนินชีวติ 

3.2  การบริหารจัดการสมัยใหม่ 
นกัวชิาการหลายทานไดใ้ห้่ แนวคิดเกยวกบี# ั การบริหารจดัการสมยัใหมไว้่

หลากหลาย ซึ# งผูศึ้กษาไดร้วบรวมมาเพื#อนาํเสนอ  ดงันี+  
ทศพร  ศิริสัมพนัธ์ (2549: 33) ไดส้รุปแนวคิดเกยวกบการี# ั บริหารจดัการสมยัใหมวา่ ่  

เป็นกระแสแนวความคิดเกยวกบการปฏิรูประบบบริหารงานภาครัฐรวมสมยัที#มีความหลากหลายี# ั ่
ในตัวเอง  มีลักษณะของการผสมผสานองค์ความรู้ในแบบสหสาขาวิชา  (Interdisciplinary) 
โดยเฉพาะแนวความคิดเศรษฐศาสตร์นีโอคลาสสิคหรือเศรษฐศาสตร์แบบเหตุผลนิยม 
(Economic Rationalism)  และการบริหารจดัการสมยัใหมหรือการจดัการนิยม ตอ้งการให้อิสระ่
และความคลองตวัทางการบริหาร่ เพื#อกอให้เกดการเปลี#ยนแปลงและพฒันาผลการดาํเนินงาน ่ ิ
มุงเน้นให้ความสําคญัในเรื#องของประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และคุณภาพของการให้่ บริการและ
ความคุม้คา่  

Jonathan  Boston (อา้งใน ทศพร  ศิริสัมพนัธ์, 2549: 27) ไดส้รุปสาระสําคญัของ
การบริหารจดัการภาครัฐสมยัใหม่ไวด้งันี)  

1.  มองวาการบริหารงานมีลักษณะของความเป็นสากลสภาพหรือไมมีความ่ ่
แตกตางอยางมีนยัสาํคญัระหวางการบริหารของภาคธุรกจเอกชนและ่ ่ ่ ิ การบริหารงานภาครัฐ 

2.  ปรับเปลี	ยนการให้นาํหนกัความสําคญัไปจากเดิมที	มุงเนน้การควบคุมทรัพยากร ) ่
(ปัจจยันาํเขา้) และกฎระเบียบเป็นเรื	องของการควบคุมผลผลิตและผลลพัธ์หรือปรับเปลี	ยนจากการ
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ให้ความสําคญัในภาระรับผิดชอบตอกระบวนงาน ่ (process accountability) ไปสูภาระรั่ บผิดชอบ
ตอผลสัมฤทธิ ่ l (accountability for results) 

3.  ใหค้วามสาํคญัตอเรื	องทกัษะการบริหารจดัการมากกวาการกาหนดนโยบาย่ ่ ํ  
4.  โอนถายอาํนาจการควบคุมของหนวยงานกลาง ่ ่ (devolution of centralized 

power) เพื	อใหอิ้สระและความคลองตวัแกผูบ้ริหารของแตละหนวยงาน่ ่ ่่  
5.  ปรับเปลี	ยนโครงสร้างหนวยงานราชการใหมให้มีขนาดเล็กลงในรูปแบบของ่ ่

หนวยงานอิสระในกากบ โดยเฉพาะการแยกสวนระหวางภารกจงานเชิงพานิชยแ์ละไมใชเชิง่ ํ ั ่ ่ ิ ่ ่
พานิชย ์(การกากบดูแลควบคุมํ ั ) ภารกจงานเชิงนโยบายและการใหบ้ริการออกจากกนอยางเด็ดขาดิ ั ่  

6.  เน้นการแปรสภาพกจการของรัฐใิ ห้ เป็นเอกชนและให้มีการจ้างเหมา
บุคคลภายนอก (outsourcing) รวมทังการประยุกต์ใช้วิธีการจดัจ้างและการแขงขนัประมูลงาน ) ่
(competitive tendering) เพื	อลดตน้ทุนและปรับปรุงคุณภาพการใหบ้ริการ 

7.  ปรับเปลี	ยนรูปแบบสัญญาจา้งบุคลากรของรัฐให้มีลกัษณะเป็นระยะสันและ)
กาหนดเํ งื	อนไขขอ้ตกลงใหมี้ความชดัเจนสามารถตรวจสอบได ้

8.  เลียนแบบวิธีการบริหารจดัการของภาคธุรกจเอกชน เชน การวางแผนกลยุทธ์ ิ ่
และแผนธุรกจ การทาํขอ้ตกลงวาดว้ยผลงาน ิ ่ (performance agreement) การจายคาตอบแทนตาม่ ่
ผลงาน การจดัจา้งบุคคลภายนอกให้เขา้มาปฏิบติังานเป็นการชวัค	 ราว/เฉพาะกจ การพฒันาระบบิ
สารสนเทศเพื	อการบริหารงาน และการให้ความสําคญัตอการสร้างภาพลักษณ์ที	ดีขององค์การ ่
(corporate image) 

9.  มีการสร้างแรงจูงใจและให้รางวลัตอบแทนในรูปแบบของตวัเงิน (monetary 
incentives) มากขึน)  

10.  สร้างระเบียบวนิยัและความประหยดัในการใชจ้ายเงินงบประมาณ่  โดย
พยายามลดตน้ทุนคาใชจ้ายและเพิมผลผลิต่ ่ 	  

Chirstopher Hood (อา้งใน ทศพร  ศิริสัมพนัธ์, 2549: 29) ไดอ้ธิบายถึงลกัษณะ
สาํคญัของ การบริหารจดัการภาครัฐสมยัใหมไวด้งันี่ )   

1.  เน้นการบริหารงานในแบบมืออาชีพ (professional management) ทาํให้
ผูบ้ริหารมีอิสระและความคลองตวัในการบริหารงาน่  

2.  มีการกาหนดวตัถุประสงค์และตัวชีวดัผลการดําเนินงานอยางชัดเจนเป็นํ ่)
รูปธรรมให้ความสําคญัตอภาระรับผิดชอบตอผลงาน ่ ่ (accountability for results) มากกวา่ ภาระ
รับผดิชอบตอกระบวนการ่  (accountability for process) 
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3.  ใหค้วามสาํคญัต่อการควบคุมผลสัมฤทธิและการเชื	อมโยงให้เขา้กบการจดัสรรl ั
ทรัพยากรและการใหร้างวลั 

4.  พยายามปรับปรุงโครงสร้างองค์การเพื	อทาํให้หนวยงานมีขนาดที	เล็กลงและ่
เกดความเหมาะสมตอการปฏิบติังาน ิ ่ (disaggregating) โดยให้มีการจา้งเหมางานบางสวนออกไป ่
(contract out) 

5.  เปิดให้มีการแขงขนัในการให้บริการสาธารณะ ่ (contestability) อนัจะชวย่
ปรับปรุงประสิทธิภาพใหดี้ขึน)  

6.  ปรับเปลี	ยนวิธีการบริหารงานให้มีความทนัสมยัและเลียนแบบวิธีการของ
ภาคเอกชน (Business-like approach)  

7.  เสริมสร้างวินยัในการใช้จายเงินแผนดิน ความประหยดัและคุม้ค่ ่ ่าในการใช้
ทรัพยากร 

จาํลกัษณ์  ขุนพลแกว้  (www.igetweb.com/www/bqiconsultant/private./09000101doc  
คน้คืนวนัที	 25 สิงหาคม 2552) ไดก้ลาวถึง การ่ บริหารสมยัใหมวาเป็น่ ่ ระบบการจดัการแบบครบ
วงจร (Integrated Management System – IMS) โดยสรุปวา เป็นการจดัการที	เป็นระบบ ทนัสมยั ่
โปรงใส และเทียบเคียงกบมาตรฐานอยตูลอดเวลา่ ั ่  ซึ	 งไดใ้ห้คาํจาํกดความของขอ้สรุปดงักลาวไวว้า ั ่ ่
ระบบ หมายถึงการทาํตามวงจรการบริหารงาน (หรือวงจรเดิมมิง	 ) PDCA (Plan Do Check Act) 
นนัเอง 	  ขณะเดียวกนระบบกจะตอ้งมีความทนัสมยั หมายถึงยืดหยุนเพียงพอที	จะเปลี	ยนแปลงได้ั ็ ่
ทนักบสถานการณ์รอบขา้ง ไมใชใชว้ธีิการทาํงานแบบเดิมั ่ ่  ๆ  เป็นเวลานาน ๆ  หลายปีโดยไมมีการ่
ปรับปรุง และตอ้งมีความโปรงใส คือตรวจสอบได ้่  สามารถรับรู้ไดถึ้งสถานะและความเป็นไปของ
การบริหารงานภายในตลอดเวลา สิงเหลานีแสดงออกมาได้ผานตัวชีว ัดที	 เหมาะสม 	 ่ ่) ) (Key 
Performance Indicators) และเปรียบเทียบกบมาตรฐานที	ไดก้าหนดไวอ้ยเูสมอ รวมถึงการเทียบเคียง ั ํ ่
(Benchmark) กบตวัอยางที	ดีกวา หรือดีที	สุด ั ่ ่ (Best Practices) ในเรื	องนนัๆ )  

อนงคทิ์พย ์ เอกแสงศรี (2548: 17) ไดอ้ธิบายถึงแนวทางในการจดัการสมยัใหม่วา่
เป็นแนวทางการบริหารจดัการที	ตงัอยบูนสมมติฐานของความเป็นสากลของทฤษฎีการบริหารและ) ่
วิธีการจดัการที	สามารถนาํไปประยุกตใ์ชไ้ดท้งัในการบริหารงานภาครัฐและการบริหารภาคธุรกจ) ิ
เอกชน โดยมีการปรับเปลี	ยนการบริหารจดัการภาครัฐให้มีความทนัสมยัแบบภาคธุรกจเอกชนิ  
เพื	อให้เกดความคลองตวัในการบริหารจดัการ ดงันนัการบริหารจดัการภาครัฐ จึงตอ้งปรับเปลี	ยนิ ่ )
ไปจากเดิมที	เคยให้ความสําคญัตอปัจจยันาํเขา้ ่ (Input) กฎระเบียบตาง ๆ มาเนน้ที	ผลสัมฤทธิของ่ l
งาน ซึ	 งประกอบดว้ยผลงาน (Output) ผลลพัธ์ (Outcome) และผลลพัธ์สูงสุด (Ultimate Outcome) 
และยงัให้ความสําคญัตอการลดการควบคุมจากสวนกลาง่ ่   และเพิมอิสระในการบริหารงานแก	 ่
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หนวยงาน่  ทงันีเพื	อพฒันาคุณภาพของผลงานและบริการตาง ๆ ในอนัที	จะทาํให้เกดความพอใจ) ) ่ ิ
ให้แกประชาชน ซึ	 งแนวทา่ งในการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม ทาํให้มีการลดขนาดระบบ่
ราชการให้เล็กลง (downsizing) ซึ	 งสงผลตอการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐเป็นอยางมาก ทาํให้่ ่ ่
การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐจาํเป็นตอ้งดาํเนินมาตรการตาง ๆ เพื	อลดขนาดระบบราชการ ่
และเพิมประสิทธิภาพของทรัพยากรบุคคลใน	 ภาครัฐใหสู้งสุด  

ณรงคว์ิทย ์ แสงทอง (2548: 4-10 ) ไดก้ลาววา การบริหารสมยัใหม่ ่ ่จาํเป็นอยางยิง่ 	
ที	จะตอ้งเกดประสิทธิภาพสูงสุด ิ  ทงันีเพื	) ) อนาํไปสูผลการดาํเนินงานสูงสุด่   (Summit Results)  
ดงันนั การดาํเนิน) งานสมยัใหมจาํเป็นอยางยิงที	จะตอ้งคาํนึงถึงปัจจยัสําคญั่ ่ 	 สูความสําเร็จ ่ (Critical 
Success Factors) 5 ประการ ไดแ้ก ่ 1) Customer Driven  2) Change Management Time  3) Oriented  
4) Internal Systems 5) Human Resource   โดยณรงคว์ิทยเ์ห็นวา่ ทรัพยากรมนุษย ์ถือเป็นปัจจยั
สําคญัสูความสําเร็จของทุกองค์การ เพราะเป็นปัจจยัสําคั่ ญที	สุด ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นทรัพยากรที	
สร้างสรรคคุ์ณคาให้แกองคก์ารสูงสุด โดยเฉพาะอยางยิงเป็นทรัพยากรประเภทมีมูลคาเพิม ่ ่ ่่ 	 	 (Value 
Added) เพราะยิงใชย้ิงทาํให้มีประสบการณ์ทกัษะเพิมมากขึน	 	 	 )  ดงันนั)  ไมวาโลกจะเปลี	ยนแปลงไป่ ่
มากเพียงใดกตาม แตทรัพยากรที	องคก์าร็ ่ ตอ้งการเป็นทรัพยากรพืนฐานคือ ) “คน” และในอนาคตมี
แนวโน้มวา การแขงขนัจะเปลี	ยนจากยุคขอ้มูลขาวสาร ่ ่ ่ (Information) ไปสูสังคมของการแขงขนั่ ่
ดา้นองคค์วามรู้ (Knowledge-Based Society) มากยิงขึน และองค์ความรู้ตาง ๆ จะเกดขึนไมไดถ้า้	 ) )่ ิ ่
ปราศจาก “คน”  

นอกจากนี การบ) ริหารทรัพยากรมนุษย์ยุคใหม ่ (Modern Human Resource 
Management)  ยงัเป็นการนาํเอาระบบที	เหมือนกบัหนวยงานตน้สังกด่ ั เขา้มาใช ้  และลกัษณะเดน่
คือมีการใชเ้ทคโนโลยสีมยัใหมเขา้มาชวยประกอบกบระบบการทาํงานที	มีมาตรฐาน และระบบตาง ่ ่ ั ่
ๆ ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยม์กัจะจา้งบริษทัที	ปรึกษาเขา้มาจดัทาํระบบให้ เชน ระบบการ่
บริหารผลงาน (Performance Management system) ระบบการบริหารคาตอบแทน ่ (Compensation) 
ระบบการพฒันาฝึกอบรม (Training and Development) เป็นตน้ ทงันี การจา้งบุคลากรด้านการ) )
บริหารทรัพยากรมนุษยเ์ขา้มาก็เพื	อใชง้านระบบเทานนั  ซึ	 งหนวยงานดา้นนีมีขนาดเล็กและบุคลากร่ ่) )
ด้านนีมีไมมาก) ่    เพราะงานสวนมากจะถูกจ้างให้หนวยงานภายนอก ่ ่  (Out-Source)  เป็น
ผูด้าํเนินการ   และสวนหนึ	งกใชร้ะบบคอมพิวเตอร์เขา้มาชวยลดภาระงานเอกสาร่ ็ ่  

 
 
 
 



  
42 

4.  โครงสร้างและการบริหารของกรมคมประพฤติุ  
 

4.1  ประวตัิความเป็นมาของกรมคมประพฤติุ  
ประเทศไทยเริมมีการนาํระบบคุมประพฤติมาใชเ้ป็นครังแรกตงัแตปี	 ) ) ่  พ.ศ. 2495 โดย

นาํมาใช้กบผูก้ระทาํผิดที	เป็นเด็กและเยาวชนกอนั ่  สวนผูก้ระทาํผิดที	เป็นผูใ้หญนัน แมป้ระมวล่ ่ )
กฎหมายอาญา พ.ศ. 2499  มาตรา 56, 57 และ 58 จะไดบ้ญัญติัถึงวิธีการเกยวกบการคุมประพฤติไว้ี	 ั   
แตอยางไรกตามศาลคงใชม้าตรการรอการกาหนดโทษ่ ่ ็ ํ   หรือรอการลงโทษเพียงอยางเดียวโดยไมใช้่ ่
วธีิการคุมความประพฤติ เนื	องจากยงัไมมีหนวยงานและเจา้หนา้ที	ที	จะรับผิดชอบ่ ่  ดาํเนินการตามคาํ
พิพากษาของศาลได ้จนกระทงั	  พ.ศ.2519 รัฐบาลจึงไดก้าหํ นดนโยบายดา้นความยติุธรรมวา รัฐบาล่
จะจดัให้มีระบบคุมประพฤติผูที้	พิพากษาวากระทาํผิดอาญาบางประเภทที	ไมเป็นภยัตอสังคม่ ่ ่
สวนรวมแทนการจองจาํ อนัเป็นการทาํลายอนาคตของผูน้นัและเป็นภาระแกงบประมาณแผนดิน ่ ่) ่
และตอมา พ่ .ศ. 2520 กระทรวงยุติธรรมได้รบมอบหมายจากคณะรัฐมนตรี ให้ดาํเนินการจดัตงั)
สํานักงานคุมประพฤติกลางขึนเ) ป็นหนวยงานระดับกอง สังกดสํานักงานสงเสริมงานตุลาการ ่ ั ่
กระทรวงยุติธรรม เพื	อให้มีหน้าที	โดยตรงในการคุมประพฤติผูก้ระทาํผิดที	เป็นผูใ้หญ ่  และในปี 
พ.ศ. 2522 ได้มีการประกาศใช้พระราชบัญญัติวิธีดําเนินการคุมความประพฤติตามประมวล
กฎหมายอาญา  พ.ศ. 2522   ซึ	 งเป็นกฎหมายที	กาหนดอาํนาจหนา้ที	ของพนกังานคุมประพฤติ ํ  และ
ไดเ้ปิดดาํเนินการเป็นครังแรกในเขตกรุงเทพมหานคร )  เมื	อวนัที	  7  สิงหาคม  2522  โดยมีพนกังาน
คุมประพฤติและเจา้หน้าที	รุนแรก ่ 41 คน โดยให้บริการแกศาลอาญาและศาลแขวง่   ทั)ง  3  ศาล 
ปรากฏวาการดาํเนินงานคุมประพฤติไดรั้บผลสําเร็จเป็นอยางดี ่ ่ ประกอบกบรัฐบาลเล็งเห็นวาการั ่
ดาํเนินงานคุมประพฤติเป็นเรื	 องของการกระจายความเป็นธรรมและโอกาสทางสังคมให้แก่
ประชาชน รัฐบาลจึงแถลงนโยบายตอรัฐสภาในปี พ่ .ศ. 2523 วาจะขยายงานคุมประพฤติผูก้ระทาํ่
ผิดออกไปสูสวนภูมิภาค เพื	อปกป้องคุม้ครองและป้องกนสังคมจากอาชญากรรม และชวยเหลือ่ ่ ั ่
ควบคุมสอดสองผูก้ระทาํผิดที	ไมร้ายแรงให้กลบัตนเป็นพลเมืองดีของสังคมโดยไมตอ้งถูกจาํคุก่ ่ ่  
และในปี พ.ศ. 2524 มีการกาหนดแผนงานและโครงการในดา้นการพฒันางานคุมประพฤติซึ	 งํ
รวมถึงโครงการขยายงานคุมประพฤติผูก้ระทาํผิดที	เป็นผูใ้หญออกสูสวนภูมิภาคไวใ้นแผนพฒันา่ ่ ่
ศาล และกระทรวงยุติธรรม ฉบบัที	 1  (พ.ศ. 2524 – 2529) ดงันนัในปี พ) .ศ.2526 กระทรวงยุติธรรม
จึงไดข้ยายงานคุมประพฤติออกไปสูสวนภูมิภาคเป็นครังแรกที	จงัหวดัสมุทรปราการ ชลบุรี และ่ ่ )
เชียงใหม และ่ ตอมาในปี พ่ .ศ. 2529 เริมมีการนาํประชาชนเข้ามามีสวนรวมในการแกไขฟืนฟู	 ่ ่ ้ )
ผูก้ระทาํผดิที	เป็นผูใ้หญในชุมชนในรูปแบบของอาสาสมคัรคุมประพฤติ กระทรวงยุติธรรม่   และมี
การนําโครงการระบบไมโครฟิล์มมาใช้ในการเกบสํานวนคดีสืบเสาะและพินิจ็ และสํานวนคดี
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ควบคุมและสอดสอง และโครงกา่ รขยายงานคุมประพฤติออกสูสวนภูมิภาคไดรั้บการบรรจุไวใ้น่ ่
แผนพฒันาเศรษฐกจและสังคมแหงชาติ ฉบบัที	 ิ ่ 5 (พ.ศ. 2525 – 2529) แตเนื	องจากมีขอ้จาํกดดา้น่ ั
งบประมาณ เมื	อสินสุดแผนฯ ดงักลาวแลว้ยงัไมสามารถเปิดดาํเนินการไดค้รบตามเป้าหมายที	วาง) ่ ่
ไว ้โครงการขยายงานคุมประพฤติออกสูสวนภูมิภาคจึงไดรั้บการบรรจุไวใ้นแผนพฒันาศาลและ่ ่
กระทรวงยุติธรรม ฉบบัที	 2 (พ.ศ. 2530 – 2534) ฉบบัที	 3  (พ.ศ. 2535 – 2539) และแผนพฒันา
เศรษฐกจและสังคมแหงชาติ ฉบบัที	 ิ ่ 6 (พ.ศ. 2530 – 2534) ฉบบัที	 7 (พ.ศ. 2535 – 2539) ตามลาํดบั 
เพื	อใหส้ามารถเปิดดาํเนินการสํานกังานคุมประพฤติในสวนภูมิภาคไดค้รบทุกจงัหวดั่ ตอไป อนัจะ่
เป็นการสนองตอบนโยบายของรัฐบาลในการที	จะอาํนวยความยุติธรรมให้แกประชาชนทวัทุก่ 	
ภูมิภาคของประเทศไดอ้ยางทดัเทียมกน่ ั   

อนึ	 ง จากการที	กระทรวงยุติธรรมมีนโยบายในการให้ชุมชนหรือเอกชนเขา้มามี
สวนรวมในการป้่ ่ องกนและแกไขปัญหาอาชญากรรม โดยจดัให้มีโครงการอาสาสมคัรคุมประพฤติั ้
และโครงการสงเสริมบทบาทและความรวมมือของชุมชนในงานคุมประพฤติอีกทงัเมื	อมีการแกไข่ ่ ้)
ประมวลกฎหมายอาญามาตรา 56 ให้ศาลมีอาํนาจสังให้ผูก้ระทาํผิดที	ศาลพิพากษาให้คุมความ	
ประพฤติไวท้าํงานบริการสังคมและเขา้รับการบาํบดัรักษาอาการติดยาเสพติดให้โทษเมื	อปี พ.ศ. 2532 
จึงทาํให้สํานกังานคุมประพฤติกลางมีปริมาณงานและขอบเขตอาํนาจหนา้ที	 และความรับผิดชอบ
เพิมมากขึน 	 ) ดงันนัเพื	อประสิทธิภาพและความคลองตวัในการปฏิบติังาน) ่  สาํนกังานคุมประพฤติกลาง
จึงไดรั้บการยกฐานะให้เป็น "กรมคุมประพฤติ" เมื	อวนัที	 15 มีนาคม 2535 ตามพระราชบญัญติั
ปรับปรุงกฎกระทรวง ทบวง กรม (ฉบบัที	 5)  พ.ศ. 2535  และพระราชบญัญติัโอนอาํนาจหนา้ที	
และกจการิ บริหารบางสวนของ่ สํานกังานสงเสริมงานตุลาการ่   กระทรวงยุติธรรมไปเป็นของกรม
คุมประพฤติ   กระทรวงยุติธรรม  พ.ศ. 2535  ดงันนั)   วนัที	  15  มีนาคม  ของทุกปี จึงถือเป็น "วนั
กอตงักรมคุมประพฤติ่ )  

จากเดิมกรมคุมประพฤติมีภารกจดา้นเดียวคืองานคุมประพฤติผูก้ระทาํผิดที	เป็นิ
ผูใ้หญ่ตามพระราชบญัญติัวาดว้ยวิธีการคุมประพฤติ  พ่ .ศ. 2522  ไดแ้ก  งานสืบเสาะและพินิจ  งาน่
ควบคุมและสอดสอง ่   และงานกจกรรมชุมชน   ซึ	 งมีลักษณะการปฏิบติังานตามคาํสัง ิ 	  ตอมา่
ภายหลงัจากการปฏิรูประบบราชการ พ.ศ. 2545 นอกจากภารกจดงักลาวขา้งตน้ กรมคุมประพฤติมีิ ่
ภารกจเพิมขึนอีก ิ 	 ) 5 ดา้น ตามมติคณะรัฐมนตรี วนัที	 10 กรกฎาคม 2544  ไดแ้ก   งานคุมประพฤติ่
เด็กและเยาวชน   งานคุมประพฤติชนัชะลอการฟ้อง   งานคุมประพฤติชนัพกัการลงโทษและลดวนั) )
ตอ้งโทษ   งานสงเคราะห์ภายหลงัการปลอยตวัและงานตามพระราชบญัญติัฟืนฟูสมรรถภาพผูติ้ด่ )
ยาเสพติด  พ.ศ. 2545  ตลอดจนการดาํเนินการเพื	อให้เกดเครือขายยุติธรรมชุมชน และกระบวนการิ ่
ยติุธรรมเชิงสมานฉนัทขึ์)น    
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จากบทบาทภารกจและปริมาณงานิ ที	เพิมมากขึน ทาํให้	 ) ผูบ้ริหารหนวยงานใน่
ปัจจุบันต้องเปลี	ยนบทบาทจากผูป้ฏิบัติที	มีความชํานาญเฉพาะด้านเป็นผูบ้ริหารภารกจ  ซึ	 งิ
จาํเป็นตอ้งใชท้กัษะและศกัยภาพในการบริหารภารกจหลายดา้นให้ประสบความสําเร็จ ิ ดงันนัจึงมี)
การเปลี	ยนแปลงรูปแบบการบริหารจดัการให้สอดคลอ้งกบการบริหารภาครัฐแนวใหมั ่ ซึ	 งแตเดิม่
กรมคุมประพฤติใช้วิธีการบริหารราชการแบบรวมศูนย์อยูในสวนกลาง ทงัการอนุมติั อนุญาต ่ ่ )
วินิจฉัย สังการในเรื	 องตาง ๆ  แตภายหลังจากการปฏิรู	 ่ ่ ประบบราชการ กรมคุมประพฤติได้
ปรับเปลี	ยนรูปแบบการบริหารจดัการใหส้อดคลอ้งกบการบริหารภาครัฐแนวใหม โดยไดมี้การผองั ่ ่
ถายอาํนาจในการบริหารจดัการลงไปสูหนวยงานระดบัจงัหวดัให้มีอาํนาจในการจดัการดา้นตาง ๆ  ่ ่ ่ ่
เชน   การวินิจฉัยสังการ  อนุญาต  อนุมติั  อยางตอเนื	องเพื	อให้เกดการปฏิบติังานแบบเบ็ดเสร็จ   ่ ่ ่ ิ	
เกดความรวดเร็ิ วและคลองตวั    สนองตอบความตอ้งการของประชาชนมากที	สุด่   

ดงันนั )   กรมคุมประพฤติจึงไดด้าํเนินการปรับปรุงกฎกระทรวงแบงสวนราชการ่ ่   
กรมคุมประพฤติ  พ.ศ. 2545 โดยกาหนดใหส้าํนกังานคุมประพฤติจงัหวดัํ เป็นหนวยงานบริหาร่
ราชการสวนภูมิภาค  มีฐานะเทียบเทากองและมีอาํนาจหน้่ ่ าที	ในการบริหารจดัการไดด้ว้ยตวัเอง 
โดยมีผลตงัแตการประกาศ) ่ ใชก้ฎกระทรวงแบงสวนราชการกรมคุมประพฤติ ่ ่  พ.ศ.  2551 วนัที	 8 
กุมภาพนัธ์  2551  เป็นตน้มา 

4.2  บทบาทภารกจิและอาํนาจหน้าที�ของกรมคมประพฤติุ  

4.2.1  วิสัยทศัน์  
เป็นมืออาชีพในการป้องกนสังคม ั    โดยการแก้ไขฟืนฟูผูก้ระทาํผิดใน)

ชุมชน   เพื	อคืนคนดีสูสังคม่ อยางยงัยนื ภายในปี พ่ 	 .ศ. 2557 
4.2.2  พันธกิจ 

1.  ดาํเนินการตามมาตรการคุมประพฤติ และมาตรการอื	น ๆ ในการแกไข้
ฟืนฟูผูก้ระทาํผดิในชุมชน)  

2.  การฟืนฟูสมรรถภาพผูติ้ดยาเสพติดในระบบบงัคบัรักษา)  
3.  การสงเคราะห์ผูก้ระทาํผิดภายหลงัพน้การคุมประพฤติ พน้การฟืนฟู)

สมรรถภาพผูติ้ดยาเสพติดและภายหลงัปลอย่  
4.  ดาํเนินการงานยติุธรรมชุมชน 
5.  เสริมสร้างกระบวนการยติุธรรมทางเลือก  
6. สงเสริมและสนบัสนุนการนาํทรัพยากรชุมชน่  รวมทงัพฒันา) การมีสวน่

รวมของภาคประชาชน่  
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7. ศึกษา วิจยัและพฒันาระบบงาน ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ รวมทงั)
กฎหมาย และระเบียบที	เกยวขอ้งี	  

8. พฒันาโครงสร้างการบริหารจดัการ และทรัพยากรบุคคล 
4.2.3  อํานาจหน้าที&กรมคมประพฤติุ  

กรมคุมประพฤติ  มีภารกจเกยวกบการคุมความประพฤติผูก้ระทาํผิดิ ี	 ั  ทงัเด็ก )
เยาวชนและผูใ้หญ่ โดยการสืบเสาะประวติัเพื	อประกอบการพิจารณาคดี การสอดสอง่  ติดตาม 
แกไขพฤติกรรมและฟืนฟูสมรรถภาพผูติ้ดยาเสพติด้ )  และเสริมสร้างสนบัสนุนให้ชุมชนและภาค
ประชาสังคม เขา้มามีสวนรวมในการป้องกนอาชญากรรมและมีสวนรวมในการปฏิบติัตอผูก้ระทาํ่ ่ ั ่ ่ ่
ผิดและผูที้	อยใูนการดูแลของกรมคุมประพฤติเพื	อเสริม่ สร้างความสงบสุขในสังคม โดยให้มีอาํนาจ
หนา้ที	ดงัตอไปนี่ )   

1.  ดาํเนินการสืบเสาะและพินิจ ควบคุมและสอดสอง่  แกไข้  ฟืนฟูและ)
สงเคราะห์ผูก้ระทาํผิด ในชนักอนฟ้อง) ่  ชนัพิจารณาคดีของศาลและภายหลงัที	ศาลมีคาํพิพากษา)
ตามที	กฎหมายกาหนดํ  

2.  ดาํเนินการฟืนฟูสมรรถภาพผูติ้ดยาเสพ) ติดตามกฎหมายวาดว้ยการฟืนฟู่ )
สมรรถภาพผูติ้ดยาเสพติด     

3.  สงเสริมสนับสนุนเกยวกบการดาํเนินการแกไขฟืนฟูและสงเคราะห์่ ี	 ั ้ )
ผูก้ระทาํผดิในชุมชน  

4.  พฒันาระบบ  รูปแบบ และวธีิการปฏิบติัตอผูก้ระทาํผดิในชุมชน่      
5.  จดัทาํและประสานแผนงานของกรมให้สอดคลอ้งกบนโยบายแลั ะแผน

แมบทของกระทรวง ่    รวมทงัเรงรัด) ่  ติดตาม และประเมินผลการปฏิบติังานของหนวยงานในสังกด่ ั  
6.  เสริมสร้าง สนบัสนุน และประสานงานให้ชุมชนและภาคประชาสังคม

เข้ามามีสวนรวมในรูปแบบเครือขายยุติธรรมชุมชนหรือรูปแบบอื	นในการป้องกนสังคมจาก่ ่ ่ ั
อาชญากรรม การปฏิบติัตอผู ้่ กระทาํผดิ และผูที้	อยใูน่ กระบวนการคุมประพฤติของกรม 

7.  ปฏิบติัการอื	นใดตามที	กฎหมายกาหนดให้เป็นอาํนาจหน้าที	ของกรมํ  
หรือตามที	กระทรวงหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
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4.3  โครงสร้างการบริหารของกรมคมประพฤติุ  
ตามพระราชกฤษฎีกาการแบงสวนราชการกรมคุมประพฤติ กระทรวงยุติ่ ่ ธรรม 

พ.ศ. 2551 ไดแ้บงสวนราชการออกเป็น่ ่ ราชการบริหารสวนกลางและสวนภูมิภาค ่ ่ ซึ	 งหนวยงานแต่ ่
ละกองมีอาํนาจหนา้ที	และความรับผดิชอบ ดงันี )  

4.3.1  หน่วยงานไม่สังกดักอง 
1) กลุมพฒันาระบบบริหาร  รับผิดชอบงานขึนตรงตออธิบดีกรมคุม่ ่)

ประพฤติเพื	อทําหน้าที	หลักในการพัฒนาการบริหารของสวนราชการให้เกดผลสัมฤทธิ มี่ ิ l
ประสิทธิภาพ  คุม้คา   โดยมีอาํนาจหนา้ที	ดงัตอไปนี่ ่ )  

(1)  เสนอแนะให้คาํปรึกษาแกหวัหนา้สวนราชการเกยวกบยุทธศาสตร์่ ่ ี	 ั
การพฒันาระบบราชการภายในกรม 

(2)  ติดตามประเมินผล และจดัทาํรายงานเกยวกบการพฒันาระบบี	 ั
ราชการในกรม 

(3)  ประสานการดาํเนินการเกยวกบการพฒันาระบบราชการรวมกบี# ั ่ ั
หนวยงานกลางตาง ๆ  และหนวยงานภายในกรม่ ่ ่  

(4)  ปฏิบติังานรวมกบหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหนวยงานอื#นที#่ ั ่
เกยวขอ้งหรือที#ไดรั้บมอบหมายี#  

2)  กลุมตรวจสอบภายใน รับผดิชอบงานขึนตรงตออธิบดีกรมคุมประพฤติ ่ ่)
เพื	อทาํหนา้ที	หลกัในการตรวจสอบการดาํเนินงานภายในสวนราชการ และสนบัสนุนการ่
ปฏิบติังานของกรม โดยมีอาํนาจหนา้ที	ดงัตอไปนี่ )  

(1)  ดาํเนินการเกยวกบการตรวจสอบดา้นการบริหาร การเงิน และการี	 ั
บญัชีของกรม 

(2)  ปฏิบติังานรวมกบหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหนวยงานอื	นที	่ ั ่
เกี	ยวขอ้งหรือที	ไดรั้บมอบหมาย 

4.3.2  ราชการบริหารส่วนกลาง 
1)  สํานกังานเลขานุการกรม  มีอาํนาจหน้าที	เกยวกบการปฏิบติัราชการี	 ั

ทวัไปของกรม และราชการอื	นที	มิได้แยกให้เป็นหน้าที	ของกองหรือสวนราชการใดโดยเฉพาะ	 ่
อาํนาจหนา้ที	ดงักลาว ใหร้วมถึง่  

(1) ปฏิบติังานสารบรรณของกรม 
(2) ดาํเนินการเกยวกบงานชวยอาํนวยการและงานเลขานุการของกรมี	 ั ่  
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(3) ดาํเนินการเกยวกบการเงิน ี	 ั  การบญัชี  การบริหารงบประมาณ  การ
พสัดุ  อาคารสถานที	 และยานพาหนะของกรม 

(4) จดัระบบงานและบริหารงานบุคคลของกรม 
(5) ดาํเนินการเป็นศูนยร์วมดา้นวทิยแุละการสื	อสาร 
(6) ดาํเนินการเกยวกบกาี	 ั รประชาสัมพนัธ์และเผยแพรกจกรรม่ ิ  ความรู้ 

ความกาวหนา้้  และผลงานของกรม 
(7) ปฏิบติังานรวมกบหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหนวยงานอื	นที	่ ั ่

เกยวขอ้งี	  หรือที	ไดรั้บมอบหมาย   
2)  กองกจการชุมชนและบริการสังคม มีอาํนาจหนา้ที	ดงัตอไปนีิ ่ )  

(1) พฒันาระบบและวิธีการทาํงานในลกัษณะการเขา้มามีสวนรวมของ่ ่
ชุมชน เครือขาย ่  และภาคประชาสังคมในการปฏิบัติตอผู ้กระทําผิดและป้องกนสังคมจาก่ ั
อาชญากรรม 

(2) พฒันาระบบและวิธีการทาํงานบริการสังคมในรูปแบบตาง ๆ ให้่
เหมาะสมกบผูก้ระทาํผดิั  

(3) สนบัสนุนและสงเสริมกจการชุมชนและบริการสั่ ิ งคม ตลอดจนการมี
สวนรวม่ ่ ของเครือขายชุมชน่  

(4) สงเสริม สนบัสนุน และพฒันาระบบรูปแบบในการนาํชุมชน ภาค่
ประชาสังคม  เขา้มามีสวนรวม ่ ่  ในการปฏิบติัตอผูก้ระทาํผดิและป้องกนสังคมจากอาชญากรรม ่ ั  

(5) สงเสริมและพฒันาระบบ รูปแบบและกระบวนการดาํเนินงานของ่
อาสาสมคัรคุมประพฤติ กระทรวงยติุธรรม 

(6) ปฏิบติังานรวมกบหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหนวยงานอื	นที	่ ั ่
เกยวขอ้งี	  หรือที	ไดรั้บมอบหมาย 

3)  กองแผนงานและสารสนเทศ มีอาํนาจหนา้ที	ดงัตอไปนี่ )  
(1) เสนอแนะการกาหนดนโยบาย รวมทงัจดัทาํและประสานแผนการํ )

ปฏิบติังานของกรมใหเ้ป็นไปตามนโยบายและแผนแมบทของกระทรวง่  
(2) ติดตามและประเมินผลการปฏิบติังานตามแผนงานโครงการของ

หนวยงานในสังกดเสนอแนะแนวนโยบายการขอตงัและจดัสรรงบประมาณประจาํปีให้สอดคลอ้ง่ ั )
กบนโยบายและแผนงานของกรมั  

(3) ศึกษา วเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติในดา้นความคุม้ทุนของการดาํเนินงาน 
รวมทงัใหบ้ริการข้) อมูลสถิติในดา้นตาง ๆ ของกรม่  
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(4) เป็นศูนยก์ลางในการบริหารจดัการฐานขอ้มูลในดา้นตาง ๆ ของกรม่  
(5) ประสานกบหนวยงานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศของกระทรวงและั ่

กรมอื	น ๆ  
(6) ปฏิบติังานรวมกบหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหนวยงานอื	นที	่ ั ่

เกยวขอ้งี	  หรือที	ไดรั้บมอบหมาย 
4)  กองพฒันาการฟืนฟูสมรรถภาพผูติ้ดยาเสพติด มีอาํนาจหนา้ที	ดงัตอไปนี) )่  

(1) พฒันาระบบและรูปแบบการฟืนฟูสมรรถภาพผูติ้ดยาเสพติด)  
(2) สนบัสนุนการปฏิบติังานของศูนยฟื์นฟูสมรรถภาพผูติ้ดยาเสพติด)  
(3) ปฏิบติังานในฐานะฝ่ายเลขานุการคณะกรรมการฟืนฟูสมรรถภาพผู ้)

ติดยาเสพติด 
(4) ปฏิบติังานรวมกบหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหนวยงานอื	นที	่ ั ่

เกยวขอ้งี	  หรือที	ไดรั้บมอบหมาย 
5)  ศูนยฟื์นฟูสมรรถภาพผูติ้ดยาเสพติด มีอาํนาจหนา้ที	ดงัตอไปนี) )่  

(1) ตรวจพิสูจน์การเสพหรือการติดยาเสพติดของผูเ้ขา้รับการตรวจพิสูจน์ 
(2) ที	ไดรั้บตวัตามกฎหมายวาด้่ วยการฟืนฟูสมรรถภาพผูติ้ดยาเสพติด)  
(3) ดาํเนินการควบคุมตวัผูเ้ขา้รับการตรวจพิสูจน์หรือผูเ้ขา้รับการฟืนฟู)

สมรรถภาพผูติ้ดยาเสพติดไวใ้นระหวางการตรวจพิสูจน์หรือการฟืนฟูสมรรถภาพผูติ้ดยาเสพติด ่ )
และดูแลให้ผูเ้ขา้รับการตรวจพิสูจน์หรือผูเ้ขา้รับการฟืนฟูสมรรถภาพผู ้) ติดยาเสพติดปฏิบติัตาม
ระเบียบ เงื	อนไขและขอ้บงัคบั 

(4) ติดตามผลการฟืนฟูสมรรถภาพผูติ้ดยาเสพติดตามระเบียบที	กาหนด) ํ  
(5) จดัทาํรายงานผลการตรวจพิสูจน์การเสพหรือการติดยาเสพติด รวมทงั)

ผลการฟืนฟูสมรรถภาพผูติ้ดยาเสพติดเสนอตอคณะอนุกรรมการฟืนฟูสมรรถภาพผูติ้ดยาเสพติด) )่  
(6) จดัทาํและออกขอ้บงัคบัของศูนยฟื์นฟูสมรรถภาพผูติ้ดยาเสพติดเพื	อ)

ปฏิบติัการใหเ้ป็นไปตามกฎหมายวาดว้ยการฟืนฟูสมรรถภาพผูติ้ดยาเสพติด่ )  
(7) ปฏิบติัหน้าที	อื	นตามที	คณะกรรมการหรือคณะอนุกรรมการฟืนฟู)

สมรรถภาพผูติ้ดยาเสพติดตามกฎหมายวาด้วยการฟืนฟูสมรรถภาพผูติ้ดย่ ) าเสพติดหรือตามที	
ผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย 

(8) ปฏิบติังานรวมกบหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหนวยงานอื	นที	่ ั ่
เกยวขอ้งี	  หรือที	ไดรั้บมอบหมาย 
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6)  สํานกังานคุมประพฤติกรุงเทพมหานคร มีอาํนาจหน้าที	ในเขตพืนที	ซึ	 ง)
กรม คุมประพฤติกาหนดให้อยูในความรับผิดชอบของสํานักงานคุมํ ่ ประพฤติกรุงเทพมหานคร  
ดงัตอไปนี่ )  

(1)  ดาํเนินการสืบเสาะและพินิจ  ควบคุมและสอดสอง่   แกไขฟืนฟูและ้ )
สงเคราะห์ผูก้ระทาํผดิในชนักอนฟ้อง ชนัพิจารณาคดีของศาล และภายหลงัที	ศาลมีคาํพิพากษา) )่  

(2) ดาํเนินการตรวจพิสูจน์และฟืนฟูสมรรถภาพผูติ้ดยาเสพติดตาม)
กฎหมายวาดว้ยการฟื่ ) นฟูสมรรถภาพผูติ้ดยาเสพติด        

(3) ดาํเนินการสงเคราะห์ผูก้ระทาํผิดภายหลงัพน้โทษตามคาํพิพากษา 
ภายหลงัจากการฝึกอบรม ภายหลงัจากการคุมประพฤติหรือภายหลงัจากการฟืนฟูสมรรถภาพผูติ้ด)
ยาเสพติดตามกฎหมายวาดว้ยการฟืนฟูสมรรถภาพผูติ้ดยาเสพติด่ )  

(4) สงเสริมให้ชุมชนและภา่ คประชาสังคมมีสวนรวมในการปฏิบติัตอ่ ่ ่
ผูก้ระทาํผดิ และป้องกนสังคมจากอาชญากรรม ั  

(5) ดาํเนินการสรรหาและพฒันาอาสาสมคัรคุมประพฤติเพื	อสนบัสนุน
การปฏิบติังานของสาํนกังานคุมประพฤติ 

(6) ปฏิบติังานรวมกบหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหนวยงานอื	นที	่ ั ่
เกยวขอ้งหรือที	ไดรั้ี	 บมอบหมาย 

7)  สาํนกังานคุมประพฤติธนบุรี   มีอาํนาจหนา้ที	เชนเดียวกบสาํนกังาน่ ั  
คุมประพฤติกรุงเทพมหานครในเขตพืนที	ซึ	 งกรมคุมประพฤติกาหนดให้อยใูนความรับผิดชอบ) ํ ่
ของสาํนกังานคุมประพฤติธนบุรี 

8)  สาํนกัพฒันาการคุมประพฤติ   มีอาํนาจหนา้ที	ดงัตอไปนี่ )  
(1) พฒันาระบบและรูปแบบการสืบเสาะและพินิจ การควบคุมและ

สอดสอง และการปฏิบติัตอผูก้ระทาํผดิในชุมชน่ ่  
(2) ให้คาํปรึกษา แนะนาํแกสํานกังานคุมประพฤติทวัประเทศ รวมทงั่ 	 )

ติดตาม และประเมินผลการดาํเนินงานดา้นการแกไข ฟืนฟู และสงเคราะห์ผูก้ระทาํผดิในชุมชน้ )  
(3)  ดาํเนินการเกยวกบกฎหมาย กฎ และี	 ั ระเบียบที	อยใูนอาํนาจหน้าที	่

ของกรม และกฎหมายอื	นที	เกยวขอ้งี	  
(4) พฒันาระบบ รูปแบบ และมาตรการในการป้องกนสังคมให้ปลอดภยัั

จากอาชญากรรม 
(5) ปฏิบติังานรวมกบหรือสนบัสนุนการปฏิบติังาน ของหนวยงานอื	นที	่ ั ่

เกยวขอ้งี	  หรือที	ไดรั้บมอบหมาย  
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4.3.3   ราชการบริหารส่วนภูมิภาค 
สาํนกังานคุมประพฤติจงัหวดั  มีอาํนาจหนา้ที	ดงัตอไปนี่ )  
1.  ดาํเนินการสืบเสาะและพินิจ  ควบคุมและสอดสอง แกไขฟืนฟูและ่ ้ )

สงเคราะห์ผูก้ระทาํผิดในชนักอนฟ้อง ชนัพิจารณาคดีของศาล และภายหลงัที	ศาลมีคาํพพิากษา) )่  
2.  ดาํเนินการตรวจพิสูจน์และฟืนฟูสมรรถภาพผูติ้ดยาเส) พติดตามกฎหมาย

วาดว้ยการฟืนฟูสมรรถภาพผูติ้ดยาเสพติด่ )  
3.  ดาํเนินการสงเคราะห์ผูก้ระทาํผิดภายหลงัพน้โทษตามคาํพิพากษา 

ภายหลงัจากการฝึกอบรม ภายหลงัจากการคุมประพฤติหรือภายหลงัจากการฟืนฟูสมรรถภาพผูติ้ด)
ยาเสพติดตามกฎหมายวาดว้ยการฟืนฟูสมรรถภาพผูติ้ดยาเสพติด่ )  

4.  สงเ่ สริมให้ชุมชนและภาคประชาสังคมมีสวนรวมในการปฏิบติัตอ่ ่ ่
ผูก้ระทาํผดิ และป้องกนสังคมจากอาชญากรรม ั  

5.  ดาํเนินการสรรหาและพฒันาอาสาสมคัรคุมประพฤติเพื	อสนบัสนุนการ
ปฏิบติังานของสาํนกังานคุมประพฤติ 

6.  ปฏิบติังานรวมกบหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหนวยงานอื	นที	่ ั ่
เกยี	 วขอ้งหรือที	ไดรั้บมอบหมาย 
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4.4  โครงสร้างกรมคมประพฤติุ  

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

กรมคมประพฤติุ                            

(อธิบดีกรมคมุ ประพฤติ) 

 ราชการบริหารส่วนกลาง ราชการบริหารส่วนภมิภาคู  

สํานักงานคมประพฤติุ
จังหวดั 

สํานักงาน

เลขานการกรมุ  

กองแผนงานและ

สารสนเทศ 

กองกจิการชมชนและุ
บริการสังคม 

สํานักพฒันาการคมุ
ประพฤติ 

ศนย์ฟืY นฟสมรรถภาพู ู
ผ้ติดยาเสพติดู  

สํานักงานคมประพฤติ ุ
กทม. / ธนบรีุ  

กองพฒันาการ 

ฟืY นฟสมรรถภาพู  
ผ้ติดยาเสพติดู  

61 23 

23 35 

1,489 

รองอธิบดี - ผ้เชี�ยวชาญพเิศษฯ    ู         3 

- ผ้ตรวจราชการกรมู           6 

- กล่มตรวจสอบภายใน    ุ    3 
- กล่มพฒันาระุ บบบริหาร   4            

17 30 

177 

1,098 

3 

366 1,098 

*ศอ.บต. 4 

หมายเหตุ    * เป็นตาํแหนงที	 ก่ .พ. กาหนดเพิมใหม เพื	อปฏิบติังานที	 ศอํ ่	 .บต. 
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4.5 โครงสร้างกล่มงานบริหารงานบคคล ุ ุ   สํานักงานเลขานการกรมุ  

 

4.5.1  โครงสร้างสํานักงานเลขานการกรมุ  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

4.5.2  โครงสร้างกล่มงานบริหารงานบคคล  ุ ุ  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

สํานักงานเลขานการกรมุ  

ฝ่ายสารบรรณ 

กล่มประสานราชการุ  

และช่วยอาํนวยการ 

กล่มงานการคลงัุ  

กล่มงานบริหารุ  

งานบคคลุ  

กล่มงานวนัิยและุ
ส่งเสริมคณธรรมุ  

กล่มงานประชาสัมพนัธ์ุ  

 

งานธรการุ  
กล่มสรรหา บรรจุ ุ 

แต่งตัYง และข้อมลบคคลู ุ  

กล่มงานบริหารงานบคคลุ ุ  

งานสวสัดิการและ

เสริมสร้างสมรรถภาพ 

กล่มอตัรากาํลงัุ
และพฒันาระบบ 
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4.6  นโยบายการบริหารงานของกรมคมประพฤติุ  

4.6.1  นโยบายด้านงานคมประพฤติุ  

เนื	องจากปัจจุบนัทิศทางการปฏิบตัิตอผูก้ระทาํผิดมีแนวโนม้ที	จะเปลี	ยน่
จากการลงโทษจาํคุกมาเป็นการใชว้ิธีอื	นแทน  โดยเฉพาะการจาํคุกในระยะสัน  ฉะนนัในอนาคต) )
งานของ กรมคุมประพฤติจะมีปริมาณเพิมมากยิงขึน  จึงจาํเป็นจะตอ้งพฒันางานคุมประพฤติโดย	 	 )
ใหค้วามสาํคญักบงานทงั  ั ) 3  ดา้น  ดงันี)  

1)  งานสืบเสาะและพินิจ 
ปริมาณงานจะมากขึนหรือนอ้ยลง  ขึนอยกูบปัจจยัแปรผนั  ) ) ่ ั 2  ดา้น  คือ 
(1)  ทิศทางและกระแสของสังคมที	มองวาการจาํคุกระยะสันไมเหมาะสม ่ ่)

โดยการลงโทษจาํคุกควรใชก้บผูก้ระทาํผดิที	มีโทษหนกัเทานนั  ั ่ )  
(2)  ความเชื	อมนัของสังคมตองานคุมประพฤติ  จึงจาํเป็นตอ้งพฒันาการ	 ่

ปฏิบติังานให้ดียิงขึน   และรักษามาตรฐานเพื	อสร้างความเชื	อมนัของสังคมตองา	 ) 	 ่ นคุมประพฤติ โดย
ในงานสืบเสาะตอ้งทาํงานอยางมืออาชีพตอ้งวิเคราะห์ขอ้เท็จจริงและทาํความเห็นเสนอผูมี้อาํนาจ  ่
โดยคาํนึงประโยชน์ของสังคมและผูก้ระทาํผดิอยางแทจ้ริง่  

2)  งานควบคุมและสอดสอง่  
ดงัที	กลาวแล้ววา  ในอนาคตปริมาณงานด้านนีจะสูงขึน  เพราะกระแส่ ่ ) )

ของโลกที	เป็นการลดการจาํคุกระยะสัน  ดงันนั  พนกังานคุมประพฤติทุกคนตอ้งพยายามดูแล  และ) )
แกไขฟืนฟูผูก้ระทาํผดิใหก้ลบัตนเป็นคนดีของสังคม้ )  

3)  งานแกไขฟืนฟูผูถู้กคุมความประพฤติ  ้ )  
ตอ้งมีการจดัทาํโปรแกรมในการบาํบดัแกไขฟืนฟูผูก้ระทาํผิด  ทงัราย้ ) )

กลุมและรายบุคคล โดยขอให้การทาํงานเ่ ป็นการแกไขฟืนฟูผูก้ระทาํผิดมากกวาการเน้นรูปแบบ้ ่)
วธีิการ 

ในการทาํงานคุมประพฤติเน้นให้ผูที้	 เกยวข้องทังในสวนกลางและี	 ่)
สํานกังานคุมประพฤติชวยกนพิจารณาในเรื	องการให้อาสาสมคัรคุมประพฤติเขา้มาชวยทาํงานให้่ ั ่
มากขึ)น โดยอาจตอ้งศึกษาและกาหนดรูปแบบการปฏิบติังานของอาสาํ สมคัรคุมประพฤติที	ชดัเจน
มากขึน รวมทงัพิจารณาในดา้นคาตอบแทนของอาสาสมคัรคุมประพฤติที	เหมาะสม  โดยหนวยงาน) ) ่ ่
ในสวนกลาง่ จะพยายามเปรียบ เทียบงบที	ลงทุนกบอาสาสมคัรคุมประพฤติกบผลงานที	ไดรั้บจากั ั
การทาํงานของ  อ.ส.ค.  วาคุ้มคาหรือไมอยางไร  ่ ่ ่ ่  ทงัในแงทางสังคมและ) ่ ในแงคาใช้จายด้าน่ ่ ่
งบประมาณ 
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4.6.2  นโยบายด้านงานฟื4 นฟสมรรถภาพผ้ติดยาเสพติดู ู  
การแกไขปัญหายาเสพติดสามารถแยกออกได ้ ้ 3  ประเด็น  ดงันี)  
1)  ทาํลายเครือขายการจาํหนายยาเสพติด่ ่  
2)  ตดัการนาํเขา้สารเสพติด  (ตดั  Supply) 
3)  ลดความตอ้งการยาเสพติด  (การลด  Demand) 
จากนโยบายดงักลาวทาํใหผู้ติ้ดยาเสพติดเขา้สูระบบการฟืนฟูฯ  เป็นจาํนวนมาก  ่ ่ )

ซึ	 งกรมคุมประพฤติจะพยายามแกไขปัญหาดา้นทรัพยากรและงบประมาณตาง้ ่  ๆ  เพื	อใหส้าํนกังาน
ปฏิบติังานไดค้ลองตวัยงิขึน อีกทงัในฐานะที	กรม่ 	 ) ) คุมประพฤติเป็นเจา้ภาพในการดาํเนินงานดา้น
ฟืนฟู) สมรรถภาพผูติ้ดยาเสพติด  จึงตอ้งพฒันาการปฏิบติังาน ดงันี)  

1)  สงเสริม  สนบัสนุนการทาํงานเชิงบูรณาการ  โดยใหทุ้กภาคสวนเขา้มามีสวน่ ่ ่
รวมในการปฏิบติังานในลกัษณะพหุภาคีเพิมขึน่ 	 )  

2) พฒันาระบบขอ้มูลสารสนเทศในงานฟืนฟูสมรรถภาพผูติ้ดยาเสพติด )  โดย 
เฉพาะการลงขอ้มูลในระบบ  บสต.  เพื	อประโยชน์ในการขอรับการสนบัสนุนงบประมาณจาก
รัฐบาล  ซึ	 งสาํนกังบประมาณและสาํนกังาน  ปปส.  จะใชข้อ้มูลหลกัจากระบบ  บสต.   

4.6.3  นโยบายด้านยติธรรมชมชนุ ุ  
งานเครือขายยติุธรรมเป็นภารกจใหมของกรมคุมประพฤติตามนโยบายของ่ ิ ่

กระทรวงยติุธรรมที	มุงใหชุ้มชนเขา้มาร่ ่วมเป็นเครือขายในการดาํเนินงานตามภารกจของกระทรวง่ ิ
ยติุธรรมในการดาํเนินงานดา้นนี  ) เนน้ใหทุ้กสาํนกังานทาํความเขา้ใจและชีแจงใหชุ้มชน  ทอ้งถิน  ) 	
เห็นวาความสาํคญั  วาเป็นงานที	เป็นประโยชน์ตอชุมชน  ทอ้งถิน  และกระตุน้ใหชุ้มชนหรือองคก์ร่ ่ ่ 	
สวนทอ้งถินเขา้มามีบทบาทมา่ 	 กที	สุด โดยใหถื้อวาเป็นงานของชุมชนแตกรมคุมประพฤติเป็นเพียง่ ่
ผูส้นบัสนุน  ในสวนของกรมคุมประพฤติจะดาํเนินการ  ดงันี่ )  

1)  สงเสริมและพฒันาการมีสวนรวมของยุติธรรมชุมชน โดยให้ประชาชนเขา้มามี่ ่ ่
สวนรวม่ ่ ในการปฏิบติังาน  เพราะประชาชนมีจาํนวนมากและอยูในพืนที	  หากมี่ ) การเชื	อมตอที	ดี  ่
จะไดรั้บขอ้มูลขาวสารที	รวดเร็วในการป้องกนอาชญากรรม  ซึ	 งเมื	อผูถู้กความประพฤติกลบัเขา้สู่ ั ่
สังคม  เครือขายยติุธรรมชุมชนจะทาํหนา้ที	สอดสอง  ดูแล  การคุมความประพฤติกจะเกดประโยชน์  ่ ่ ็ ิ
และมีประสิทธิภาพยงิขึน	 )  

2)  สนบัสนุนการนาํกระบวนการยุติธรรมเชิงสมานฉันท์มาใช้ในการแกปัญหา้
ความขดัแยง้ในชุมชน  โดยการสงเสริมให้ประชาชนมีความเขา้ใจเห็นความสําคญัและประโยชน์่
ของกระบวน การยติุธรรมเชิงสมานฉนัทใ์นการแกไขปัญหาความขดัแยง้ดงักลาว้ ่  
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4.6.4  นโยบายด้านการบริหารจัดการ 
1)  การพฒันาบุคลากร 

ปัจจยัสาํคญัในความสาํเร็จของกรมฯ  คือ  บุคลากร  โดยการมีบุคลากรจะ
ทาํงานไดดี้นนัขึนอยกูบ) ) ่ ั  

-  การมีจิตสาํนึกในการทาํงาน 
-  ความเขา้ใจในงานที	ทาํ 
-  ความสามคัคี 
-  ความโปรงใส  ซื	อสัตย ์ สุจริต่  
-  ความมุงมนัในการทาํงาน่ 	  
โดยสิงข้างต้นจะเกดขึนได้ต้องอาศัยการพฒันาบุคลากรอยางเป็	 ิ ่) นระบบ  

ตอเนื	อง  และสมํ	าเสมอ  ซึ	 งกร่ มคุมประพฤติเห็นความสําคญัของการพฒันาบุคลากร  และจะ
สนบัสนุนการพฒันาบุคลากรในรูปแบบตาง่    ๆ  ทงัการฝึกอบรม  การสอนงาน  การศึกษาดูงานทงั) )
ในและตางประเทศ่  

2)  การพฒันาระบบบริหารงานบุคคล 
กรมคุมประพฤติจะตอ้งมีการจดัสรรบุคลากรให้เหมาะสมกบลกัษณะและั

ปริมาณของแตละสํานกังาน  โดยตอ้งเน้นการจดัสรรทงัในดา้นคุณภาพและปริมาณของบุคลากร  ่ )
เพื	อให้ทุกสํานกังานสามารถปฏิบติังานไดอ้ยางมีประสิทธิภาพ  ซึ	 งขณะนีไดมี้การกาหนดขนาด่ ํ)
สาํนกังาน  และกาหนดอตัรากาลงัแตละสาํนกังาน  โดยเริมใชใ้นปีํ ํ ่ 	 งบประมาณ  พ.ศ.  2550  

ขณะนีกรม) คุมประพฤติมีนโยบายให้มีการจดัทาํมาตรฐานการรับคดีของ
พนกังานคุมประพฤติ  (Man hour) และคาใชจ้ายตอหนวยในการปฏิบติังานตางๆ ่ ่ ่ ่ ่ (Unit Cost) ซึ	 งจะ
ทาํใหก้ารจดัสรรอตัรากาลงัและงบประมาณเป็นไปอยางมีประสิทธิภาพมากขึนํ ่ )  

สําหรับการโยกยา้ยของข้าราชการและพนักงานราชการ  เน้นให้แตละ่
สํานกังานพิจารณาเสนอความเห็นในกรณีที	มีการยา้ยภายในสํานกังาน  เพื	อประกอบการพิจารณา
ของสวนกลาง  เนื	องจากสํานกังานคุมประพฤติ่ จงัหวดัอยูใ่นพืนที	  ยอมมีความเขา้ใจสถานการณ์) ่
ตาง่   ๆ  ไดดี้กวา่ 

3)  การสงเสริมการใชม้าตรการสวนราชการใส่ ่ สะอาด  เพื	อสร้างความเชื	อมนัแก	 ่
ผูรั้บ บริการและสาธารณะชน  โดยเฉพาะเรื	องความโปรงใส  ตรวจสอบได ้ ซึ	 งจะเป็นความซื	อสัตย ์ ่
สุจริต  ทงันี   เนื	องจากการปฏิบติังานคุมประพฤติอาจมีผลตอผูไ้ด้รับและเสียผลประโยชน์  การ) ) ่
ปฏิบติังานจึงจาํเป็นตอ้งปฏิบติังานความเป็นกลาง  ซื	อสัตยสุ์จริต  โดยผูบ้ริหารสํานกังานนอกจาก
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จะปฏิบติังานอยางโปรงใสแล้ว  ต้องเป็นตวัอยางที	ดีแกผูใ้ต้บงัคบับญัชา  รวมทงัต้องสงเสริม่ ่ ่ ่่ )
สนบัสนุนและกากบดูแล ํ ั  

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหป้ฏิบติังานดว้ยความซื	อสัตยสุ์จริต รวมทงัตอ้งป้องกนเหตุ) ั
ปัจจยัที	จะกอให้่ เกดการปฏิบติังานในทางตรงขา้มดว้ยิ  

4)  การพฒันาระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ 
กรมคุมประพฤติเห็นความสําคญัของการนาํระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมา

ใช้ในการบริหารและปฏิบติังาน  เพื	อลดภาระของผูป้ฏิบติังานทงัในดา้นการทาํงานคดี  และดา้น)
ขอ้มูลตาง   ๆ  โดยเนน้ใหห้นวยงานในสวนกลางพิ่ ่ ่ จารณาสนบัสนุน  และใหพ้ิจารณาวาสามารถใช้่
ขอ้มูลระบบเทคโนโลยีสารสนเทศไดเ้พียงใด  และให้พยายามลดภาระการรายงานขอ้มูลตาง   ๆ  ่
จากสาํนกังานใหม้ากที	สุด 

5)  การพฒันาดา้นอาคารสถานที	และวสัดุครุภณัฑ ์
กรมคุมประพฤติจะจัดทาํเกณฑ์มาตรฐานอาคารสถานที	ของสํานักงาน  

เพื	อใหมี้พืนที	เหมาะสมกบภารกจ และอตัรากาลงัของแตละสาํนกังาน) ั ิ ํ ่  

-  นโยบายเพื	อรองรับการทาํงานในอนาคต 
(1)  เตรียมความพร้อมรองรับการนาํงานคุมประพฤติมาใชใ้นขนัตอนชะลอฟ้อง)  

(2)  ศึกษาและวางแผนการปฏิบติังาน  เพื	อนาํมาตรการลงโทษระดบักลางมา
ใชใ้นการปฏิบติัตอผูก้ระทาํผดิ่  

6)  อื	น ๆ 
การทาํตวัชีวดัตามคาํรับรองการปฏิบติัราชการกรมคุมประพฤติ ประจาํปี)

งบประมาณ  พ.ศ.  2550   โดยมีหลกัการ  ดงันี)  
(1) ยึดเป้าหมายของกรมคุมประพฤติ  คือ  “คืนคนดีสูสังคม่ ” มาใช้ในการ

กาหนดตวัชีวดัํ )  
(2) กาหนดตวัชีวดัตามภารกจของกรมฯ  โดยไมเพิมภาระงานใหก้บํ ิ ่ ั) 	 เจา้หนา้ที	 
(3) ไมกาหนดตวัชีวดัที	งาย  เพื	อใหไ้ดค้ะแนนมาก่ ํ ่)  
(4) ตวัชีวดัที	มีประสิทธิภาพบงบอกถึงการปฏิบติังานที	มีคุณภาพดว้ย) ่  

4.6.5  นโยบายการบริหารงานบคคลของกรมคมประพฤติุ ุ  

การบริหารงานคุมประพฤติ ในด้านการบริหารงานบุคคล กรมมีหลกัการและ
นโยบายดงันี+  

1)  ให้ความสําคญัของคนอยางเต็มที# เพราะงานทุกอยางสําเร็จไดอ้ยางดีเพียงใด่ ่ ่
อยูที#คุณภาพของคน กรมฯ จะบริหารโดยการเนน้ความเขา้ใจเจา้หน้าที#ทุกคนและให้ความสําคญั่
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เสมอหนา้กนไมวาจะอยใูนตาํแหนง สถานะหรือระดบัใด ั ่ ่ ่ ่  โดยเฉพาะอยางยิงกรมฯจะเนน้ดา้นการ่ #
พฒันาบุคลากร ให้มีประสิทธิภาพสูงสุด โดยการจดัการอบรม สัมมนา การประชุมแลกเปลี#ยน
ความรู้ การศึกษาดูงาน การสอนงานและการเรียนรู้จากการทาํงานจริง และการสร้างและกระจาย
องค์ความรู้และประสบการณ์ในรูปแบบและวิธีการตางๆให้มากที# สุดเทาที#งบประมาณจะ่ ่
เอืออาํนวย และใหใ้ชง้บประมาณอยางมีประสิ+ ่ ทธิผลและคุม้คา่ 

2)  เนน้การบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพสูงสุด โดยมุงให้เจา้หนา้ที#่
ทาํงานด้วยความพึงพอใจในความเป็นมืออาชีพและมีความสุขในการทาํงาน  ตอสู้ให้เจา้หน้าที#่
ไดรั้บความกาวหนา้ในวชิาชีพตามความเหมาะสมไมให้นอ้ยหนา้หนวยงานอื#นที#ทาํงานในลกัษณะ้ ่ ่
ใกลเ้คียงกน กรมฯจะให้ความชวยเหลือเจา้หนา้ที#ในดา้นตางๆั ่ ่   เทาที#จะทาํได ้่  การลดรายจายของ่
เจา้หนา้ที# ให้ความชวยเหลือในการโยกยา้ยตามที#แสดงความจาํนงภายใตเ้งื#อนไขวาหากมีตาํแหนง่ ่ ่
วางและสามารถทาํไดโ้ดยไมกระทบตอการทาํงานของสาํนกังานที#เกยวขอ้งจนขาดประสิทธิภาพ่ ่ ่ ี#  

3)  เนน้การบริหารแบบกระจายอาํนาจ โดยให้แตละหนวยงานสามารถทาํงานได้่ ่
โดยอิสระ ภายในกรอบของนโยบาย กฎหมายและระเบียบตางๆ  ที#มีอย ูสงเสริมให้สํานกังานตางๆ ่ ่ ่ ่
มีความคิดริเริมในการพฒันาแนวทางการทาํงานของตนเองโดยมีการประเมินผลและแกไขปรับปรุง# ้
เพื#อให้เกดแนวทางที#ดีิ ที#สุด  และนาํเอาแนวทางการทาํงานที#มีประสิทธิผลนนัมาเป็นแบบอยางใน+ ่
การศึกษาและกระจายความรู้และแนวทางนนัไปทวัประเทศ+ #  

4)  รณรงคส์งเสริมหลกัการเศรษฐกจพอเพียงของพระบาทสมเด็จพระเจา้อยหูัว ่ ิ ่
เพื#อใหเ้จา้หนา้ที#นาํไปปฏิบติัเพื#อใหเ้จา้หนา้ที#มีชีวติความเป็นอยทีู#่ ดีขึน และมีความสุขอยางพอเพียง+ ่
จากรายไดที้#ไดรั้บมาโดยถูกตอ้งตามกฎหมายและศีลธรรม 

การบริหารของกรมมีหลกัการและธรรมาภิบาลที#ดี กรมฯ จึงตงัมนัที#จะดาํเนินการ+ #
ตามหลกัการดงัตอไปนี่ +  

1) กรมตอ้งบริหารงานดว้ยความโปรงใสและเป็นธรรม โดยเฉพาะในด้านการ่
บริหารงานบุคคลในการแตงตงัโยกยา้ย กรมฯจะทาํในรูปคณะกรรมการเพื#อให้ไดข้อ้มูลที#ครบถว้น่ +
และรอบคอบ โดยการพิจารณาตามหลกัเกณฑที์#ชดัเจน เป็นธรรมและโปรงใส ทงันีการพิจารณาใช้่ + +
หลกัความรู้ความสามารถในการทาํงานและผลงานเป็นเกณฑส์าํคญั และตอ้งสามารถชีแจงขอ้สงสัย+
ไดด้ว้ยเหตุผลและหลกัธรรมาภิบาล 

2) การพิจารณาใหค้วามดีความชอบ กรมฯจะพิจารณาจากผลงานและประสิทธิผล
จากการทาํงานเป็นสาํคญั 

3) การบริหารจะใชร้ะบบคุณธรรมมาดาํเนินการอยางเครงครัด จะไมให้มีระบบ่ ่ ่
อุปถมัภม์าทาํใหก้ารบริหารเกดความมวัหมองิ  
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4) เนน้การทาํงานเป็นทีม  ทงัในสวนของทีมงานผูบ้ริหารระดั) ่ บสูง ในสํานกังาน
กองตางๆ โดยเฉพาะอยางยิงในด้านการกาหนดนโยบายที	ถูกต้อง การสร้างองค์ความรู้และ่ ่ ํ	
แนวทางปฏิบติัที	ถูกต้องเพื	อให้หนวยงานปฏิบติัใช้เป็นแนวทางในการทาํงาน  ตลอดจนการ่
ตรวจสอบการทาํงานของทุกหนวยงานให้อยูในหลักของธรรมาภิบาลและความสุจริตอยาง่ ่ ่
เครงครั่ ด 

5) กรมฯ ตอ้งให้การสนบัสนุนการทาํงานของเจา้หน้าที	และหนวยงานปฏิบติั่
อยางเต็มที	และเป็นธรรมตามสภาพปัญหา  สภาพ แวดลอ้มของแตละพืนที	ตามกาลงังบประมาณ่ ่ ํ)
โดยไมเลือกปฏิบติัเพื	อใหส้าํนกังานทุกแหงดาํเนินการไดอ้ยางมีประสิทธิภาพสูงสุด่ ่ ่  

6) กรมฯ จะตอ้งจดัใหมี้การบริหารงานและการจดัการอยางมีประสิทธิภาพเต็มที	 ่
รวมทงัการบริหารงบประมาณและทรัพยากรตางๆ ของกรมฯ เพื	อใหเ้กดประโยชน์สูงสุดและคุม้คา) ่ ิ ่
ที	สุด ทงันีเพื	อให้มีงบประมาณและทรัพยากรตลอดจนองค์ความรู้เพื	อสนับสนุนการทาํงานของ) )
หนวยงานปฏิบติัใหม้ากที	สุดเทาที	จะทาํได้่ ่  

7) กรมฯ พร้อมจะเปิดรับแนวความคิดใหมๆ อยูเสมอ โดยเฉพาะความคิดริเริม ่ ่ 	
แนวทางการแกไขปัญหาที	เกดจากการทาํงาน และแนวทางปฏิบติัที	ดีที	มาจากหนวยงานภาคปฏิบติั้ ิ ่
ที	อยใูนพืนที	และมีประสบการณ์ในการทาํงานอยางมาก่ ่)  

8) กรมฯ จะให้ความสําคญัและยกยองผลงานที	ดีมีประสิทธิผลข่ องหนวยงาน่
ปฏิบติัตามโอกาสอนัควรรวมทงัความคิดริเริมและแนวทางปฏิบติัที	ดีของหนวยงานพืนที	) 	 ่ )  

4.7   การนํา HR Scorecard มาใช้ในกรมคมประพฤติุ  
ด้วยสํานักงาน ก.พ.  ได้กาหนดให้สวนราชการจดัทาํแผนกลยุทธ์ํ ่ การบริหาร

ทรัพยากรบุคคล  ตามแนวทาง HR Scorecard เพื	อใช้เป็นเครื	องมือสําหรับประเมินผลสําเร็จดา้น
การบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ร กรมคุมประพฤติจึงไดด้าํเนินการจดัทาํโครงการจดัทาํแผน
กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ตามแนวทาง HR   Scorecard ซึ	 งการจดัทาํแผนกลยุทธ์การ
บริหารทรัพยากรบุคคลนนั)  สาํนกังาน ก.พ. ไดก้าหนดใหส้วนราชการจดัทาํํ ่ แผนกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ตามแนวทาง HR Scorecard เพื	อใชเ้ป็นเครื	องมือสําหรับประเมินผลสําเร็จดา้นการ
บริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ร  

โดยการจดัทาํแผนกลยุทธ์ฯ ดงักลาว เป็นไปตามตวัชีวดัตามคาํรับรองการปฏิบติั่ )
ราชการของสวนราชการ ประจาํปีงบประมาณ พ่ .ศ. 2550 ตวัชีวดัที	 ) 13.1 ระดบัความสําเร็จในการ
พฒันาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ	 งกรมคุมประพฤติไดน้าํแนวทาง HR Scorecard มาใช้
ประกอบการจดัทาํแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมคุมประพฤติครังแรก) เมื	อวนัที	 
30 มกราคม 2550 โดยจดัสงประเด็นคาํถาม่ เกยวกบการวิเคราะห์องี	 ั ค์กรเพื	อหา จุดแข็ง จุดออน ่
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โอกาส และขอ้จาํกด ั (SWOT) ใหก้บผูบ้ริหารั กรมคุมประพฤติทวัประเทศ 	 เพื	อทาํการวิเคราะห์และ
สรุปประเด็นในภาพรวมขององคก์ร ที	ควรนาํมาใชป้ระโยชน์และควรไดรั้บการพฒันา มาพิจารณา
รวมกบทิศทาง นโยบาย ยทุธศาสตร์ และแผนบริหารราชการขององคก์ร ่ ั และนาํมาใชเ้ป็นขอ้มูลใน
การประชุมระดมสมองเพื	อวิเคราะห์สวนตาง ่ ่ (Gap Analysis) ของประเด็นยุทธศาสตร์กบั
สถานภาพปัจจุบนั รวมทงัวเิคราะห์แรงเสริม) -แรงตา้น (Force Field Analysis) เพื	อมุงสูผลสัมฤทธิที	่ ่ l
ต้องการแล้วกาหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้ํ สอดคล้อง และ
สนับสนุนตอการบรรลุยุทธศาสตร์ขององค์กร ่ ตลอดจนการกาหนดเป้าประสงค์ ตวัชีวดั และํ )
แผนงาน/โครงการ ตามมิติตาง ๆ ่ 5 มิติ เพื	อจดัทาํเป็นแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตาม
มาตรฐานความสําเร็จดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล  (HR Scorecard) โดยกรมคุมประพฤติมี
วตัถุประสงคเ์พื	อจะไดท้ราบถึงสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมฯ และสามารถวาง
แผนการใช้กาลงัคนํ ให้เป็นไปอยางคุม้คา ่ ่  ประหยดั  เต็มศกัยภาพ  พร้อมทงั) ไดป้ระโยชน์สูงสุด
อยางเหมาะสมกบภารกจ และเกดความสมดุลของกาลงัคนภาครัฐในภาพรวม่ ั ิ ิ ํ   
 

5.   งานวจิัยที�เกี�ยวข้อง 
 

ฐิติพร  ชมพคูาํ (2547: 85-98) ไดศึ้กษาการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นบริษทั พรอคเตอร์ 
แอนด์ แกมเบิล เทรดดิง ) (ประเทศไทย) จาํกด ั (Procter & Gamble Trading (Thailand) Ltd.) พบวา่
ความสําเร็จที	เกดขึนมีวิธีปฏิบตัิที	เป็นเลิศในการบริหารทรัพยากรบุคคลิ )   คือ  ระบบการทาํงาน  
การสรรหาและคดัเลือกบุคลากร การฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรบุคคล การจายคาตอบแทนตาม่ ่
ผลการปฏิบติังาน สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในการทาํงาน โดยปัจจยัแหงความสําเร็จ่ ของ
บริษทั คือ บุคลากรของพีแอนด์จี ปฏิบติังานในสภาพแวดลอ้มที	เป็นเอกลกัษณ์และมีพลงั ซึ	 งนาํมา
สูความสาํเร็่ จของพีแอนดจี์ โดยการทาํงานของบุคลากรในพีแอนดจี์ เป็นไปในลกัษณะที	สร้างธุรกจิ
โดยมุง่ เน้นผลลัพธ์ มีความเป็นผูน้ําที	มีการมองการณ์ในอนาคตและสร้างยุทธศาสตร์รวมทัง)
แผนการอนัแข็งแกรง่ ที	สามารถกระตุน้และจดัการผูอื้	นให้ดาํเนินการตามเป้าหมายได ้อีกทงั มีการ)
พฒันาและใช้ประสิทธิภาพของตนเองและผูอื้	นให้เป็นประโยชน์สามารถกอให้เกดสิงที	พิเศษได้่ ิ 	  
พร้อมทงั ) รวบรวมความตอ้งการและการเพิมขึนสูงสุดของการเปลี	ยนแปลงงานดว้ยการประยุกตใ์ช้	 )
หลกั 80-สําหรับ-20 อยางชาญฉลาด่  และมีการตงั) รับความเสี	ยงโดยปฏิบติัตนเป็นเจา้ของธุรกจในิ
ภาวะฉุกเฉิน กลา้ที	จะรับความเสี	ยงที	ทราบลวงหน้าเพื	อสงผลลพัธ์ที	สําคญัซึ	 งไดค้น้พบครังใหม่ ่ ่)  
และหาประโยชน์จากการเรียนรู้โดยเร็วจากการ “ทาํนิดหนอย ขายนิดหนอยแตเรียนรู้ให้มาก่ ่ ่ ”  
ตลอดจนการสร้างนวตักรรม โดยเชื	อมโยงความตอ้งการของผูบ้ริโภคกบลูกคา้ดว้ยสิงที	สามาั 	 รถ
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สร้างขึนไดด้ว้ยเทคโนโลยี)   และสร้างบรรยากาศความเชื#อมั#นที#สนบัสนุนให้เกดความแตกตางิ ่ และ
อิสระในการทดลองที#ไร้พรมแดน ทงันี บริษทัฯ ไดส้นบัสนุน+ + ให้บุคลากรมีการรวมมือกน่ ั  โดย
กระตุน้ให้เกดการแสดงออกของแตละบุคคลภายในกรอบการรวมมือกนใน ิ ่ ่ ั “รูปแบบที	เหมาะสม
กบัวกิฤติ”  ทุกดา้น  พร้อมทงั ) แนะนาํบุคลากรที	เหมาะสมให้รู้จกักนโดยให้ขอ้มูลที	ถูกตอ้งในเวลาั
ที	เหมาะสมและผลกัดนัให้เกดความเชื	อมนัิ 	  พร้อมนีได้) สร้างความเชี	ยวชาญให้บุคลากร โดยการ
ฟืนฟูและใชป้ระโยชน์จากความชาํนาญในสาขาพิเศษอยางสมํ	าเสมอ) ่  และประยุกตค์วามรู้ใหม่ดว้ย
วธีิรุก ซึ	 งกอใหเ้กดความไดเ้ปรียบทางธุรกจอยางกวา้งขวาง่ ิ ิ ่  

จงไท  เพง็แข (2552: 119-128) ไดศึ้กษาวิจยัเรื#องสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(HR SCORECARD) ตามการรับรู้ของบุคลากรองค์การบริหารสวนจงัหวดั จงัหวดัขอนแกน ่ ่
ผลการวจิยัพบวา่บุคลากรมีการรับรู้วาอ่ งคก์ารบริหารสวนจงัหวดัขอนแกนมีสมรรถนะการบริหาร่ ่
ทรัพยากรบุคคลที#ชวยให้การปฏิบติังานของบุคลากรและการบริหารของผูน้ําองค์การประสบ่
ผลสําเร็จอยูในระดบัสูง ่ และสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารมีระดบัสูงทุกดา้น 
ซึ# งหมายความวาบุคลากรสวนใหญมีการรับรู้สมรรถ่ ่ ่ นะการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององค์การ 
ดา้นความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ ด้านประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล ด้าน
ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล ดา้นความพร้อมรับผิดดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ดา้นคุณภาพชีวติและความสมดุลระหวางชีวิตกบการทาํงาน่ ั  โดยรวมอยใู่นระดบัสูง และภาวะผูน้าํ
ขององค์การบริหารสวนจงัหวดัขอนแกน มี่ ่ คาเฉลี	ยอยใูนระดบั่ ่ สูงเชนเดียวกน่ ั  เมื#อพิจารณาจาก
องคป์ระกอบของภาวะผูน้าํในแตละดา้น่  ไดแ้ก ดา้นสติปัญญาความรู้ ความสามารถ ดา้นบุคลิกภาพ ่
ดา้นลกัษณะที#เกยวกบงาน และด้านลกัษณะตางๆ ทางสังคม ี# ั ่ โดยที#องค์ประกอบแตละด้านจะมี่
ตวัชีวดัที#สาํคญั + ซึ# งเมื#อพิจาณาตวัชีวดัของ+ องคป์ระกอบแตละดา้นแลว้พบวา่ ่ คาเฉลี#ยตวัชีวดัแตละตวั่ ่+
มีคะแนนเฉลี#ยอยใูนระดบัสูงเชนเดียวกน ดงันนั ตวัชีวดัเหลานีจึงนาจะเป็นปัจจยัสนบัสนุนภาวะผูน้าํ่ ่ ั ่ ่+ + +
ขององคก์ารบริหารสวนจงัหวดัขอนแกน่ ่  ทงันี + + ผลการวจิยัสรุปวา่ สมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย์
และภาวะผูน้าํขององค์การบริหารสวนจงัหวดัขอนแกน มีความสัมพนัธ์่ ่ อยู่ในระดบัคอนขา้งสูง่
อยางมีนยัสาํคญัทางสถิติ่  

ทตัพิชา  ชนัไพศาลศิลป์ และคณะ ) (2551: 81-82) ไดศึ้กษาวิจยัเรื	องการจดัทาํแผนกล
ยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง HR Scorecard กรณีศึกษา บริษทั มลัลิการ์ อินเตอร์
ฟู๊ ด จาํกด โดยได้ทาํการศึกษา วิเคราะห์ปัญหาและให้คาํปรึกษาแกบริษทัมลัลิการ์ อินเตอร์ฟู๊ ด ั ่
จาํกด ในการจดัทาํแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ตามแนวทาง ั HR Scorecard ซึ	 งสรุปผล
การให้คาํปรึกษาไดว้า จากการดาํเนินการจดัทาํแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์่
โดยใช ้HR Scorecard เป็นเครื	องมือในการประเมินผลการดาํเนินงาน บริษทัฯ จะไดรั้บแผนกลยุทธ์
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เพื	อใชใ้นการดาํเนินงานในชวง ่ 3 ปีขา้งหนา้ ซึ	 งไดรั้บการกาหนดปัจจยัหลกัแหงความสําเร็จ ํ ่ (CSF) 
และตวัชี) วดั (KPI) รวมทงัเป้าหมายที	ใช้ในการประเมิน และมีการกาหนดโครงการและแผนงาน) ํ
รองรับ รวมทงัการกาหนดนาํหนกัของแตละมิติ ) ํ ่) CSF และ KPI  โดยสรุปวา ่ มิติในการประเมิน
ความสําเร็จและนาํหนกัที	บริษทัใหค้วามสําคญั เปรียบเทียบตามนาํหนกัได้วา มิติที	 ) ) ่ 1 ความ
สอดคล้องเชิงกลยุทธ์ นาํหนกั ) 24.207% มิติที	 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
นาํหนกั ) 25.917% มิติที	 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล นาํหนกั ) 39.594% มิติที	 4 
คุณภาพชีวติและความสมดุลระหวางชีวติและการทาํงาน นาํหนกั ่ ) 10.282% เมื	อพิจารณานาํหนกัขอ)
แตละมิติจะสังเกต่ ได้วา มิติทางด้านประสิทธิผลมีนาํหนกัมากที	สุด เนื	องจากมิตินีประกอบดว้ย่ ) )
ประเด็นกลยุทธ์ 4 ขอ้ ซึ	 งมากกวามิติอื	น ๆ และบริษทัฯ กมองเห็นความสําคญัในสวนของการ่ ็ ่
พฒันาบุคลากร การพฒันาความรู้ การประเมินผลงาน และการพฒันาสายอาชีพ เนื	องจากประเด็น
ดงักลาวจะเป็นราก่ ฐานที	สําคญัที	จะทาํให้บริษทัมีความสามารถในการแขงขนั และเติบโตไดอ้ยาง่ ่
ยงัยืนในอนาคต	   และผลจากการจดัทาํแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลในงานบริการให้
คาํปรึกษานีทาํใหบ้ริษทัสามารถนาํไปใชเ้ป็นแนวทางในการวางโครงสร้างการบริหารทรัพยากรบุคคล)
ทงัระบบรวมทงัสามารถนาํไป) ) จดัทาํแผนการดาํเนินงานตาง ๆ ซึ	 งสามารถตอบสนองวิสัยทศัน์ ่
ภารกจ คานิยม และกลยทุธ์ขององคก์ร และ ิ ่ HR Vision อนัจะนาํไปสูเป้าหมายและผลสาํเร็จที	ตงัไวไ้ด้่ )  

ยพุิน  จนัทร์เพช็ร (2548: 97-109) ไดศึ้กษาวิจยัเรื	องความพร้อมในการนาํวิธีการบริหาร
แบบสมดุลมาใชใ้นสถาบนัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้เจา้คุณทหารลาดกระบงั ผลการวิจยัพบวา่ความ
คิดเห็นของหัวหน้างานเกยวกบความพร้อมในการนําวิธีการบริหารแบบสมดุล ี	 ั (Balanced 
Scorecard) มาใช้ในสถาบนัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้เจา้คุณทหารลาดกระบงั ในภาพรวมพบวามี่
ความคิดเห็นอยูในระดบัปานกลาง ่ โดยหวัหนา้งานมีความคิดเห็นในดา้นตาง ๆ ดงันี ่ ) 1) ดา้นผูน้าํ 
ในภาพรวมอยูในระดบัมาก โดยเป็นดา้นที	มีคาเฉลี	ยความคิดเห็นเป็นอนัดบัหนึ	 ง ทงันีเป็นเพราะ่ ่ ) )
ผูบ้ริหารใกลชิ้ดกบบุคลากร ให้ความเป็นกนเอง บุคลากรสามารถปรึกษาหารือได ้และเป็นผูริ้เริมั ั 	
และนาํการเปลี	ยนแปลง ใหค้วามสาํคญักบบุคลากรทุกคน เปิดโอกาสให้บุคลากรมีสวนรวมในการั ่ ่
ตดัสินใจ ยอมรับความรู้ความสามารถของบุคลากร และมีการสร้างขวญักาลงัใจที	ดีให้กบบุคลากร ํ ั
2) ดา้นวฒันธรรมองค์กร ในภาพรวมมีความคิดเห็นอยูในระดบัปานกลาง ทงันีเป็นเพราะมีการ่ ) )
ดาํเนินงานมาเป็นเวลานานกวา ่ 40 ปี ทาํให้บุคลากรมองวฒันธรรมองคก์รวามีความสําคญัตอการ่ ่
ดาํเนินงาน 3) ดา้นความรู้ความเขา้ใจของบุคลากร ในภาพรวมมีความคิดเห็นอยใูนระดบัปานกลาง ่
ทงันีเป็นเพราะสถาบนัไดน้าํระบบประกนคุณภาพการศึกษา และคุณภาพมาตรฐาน ) ) ั ISO 9001 มาใช้
ในหนวยงานบางหนวยงาน ทาํให้บุคลากรได้่ ่ มีโอกาสเรียนรู้และเขา้ใจเป้าหมายและพนัธกจของิ
องค์กร รวมทงัเขา้ใจกระบวนการทาํงานวาจะสามารถชวยให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรได ้จึงมี) ่ ่
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สวนสําคญัในการทาํให้รู้ทิศทางการดาํเนินงานของหนวยงานและของตนเอง่ ่  4) ดา้นการทาํงาน
เป็นทีม ในภาพรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง ทั่ ) งนีเป็นเพราะบุลากรมีความเข้าใจ)
หลักการทาํงานเป็นทีม ตลอดจนมีการประสานงานติดตามและประเมินผลอยางสมํ	าเสมอแล่
ตอเนื	อง ่ 5) ดา้นการสื	อสารภายในองคก์ร ในภาพรวมมีความคิดเห็นอยใูนระดบัปานกลาง ทงันีเป็น่ ) )
เพราะการสื	อสารภายในองค์กรมีหลายรูปแบบ  ซึ	 งบุคลากรสามารถเลือกใช้ตามความเหมาะสม 
โดยสื	 อบางชนิดงายและสะดวกตอการสื	 อสาร เชน โทรศัพท์และจดหมายเวียน กจะมีการ่ ่ ่ ็
ติดตอสื	อสารในระดบัมาก สวนสื	อบางชนิด เชนการประชุมชีแจงและการอบรมสัมมนาใชก้นนอ้ย ่ ่ ่ ั)
เพราะตอ้งมีกระบวนการขนัตอนหลายและตอ้งใชร้ะยะเวลาการสื	อสารจึงใชใ้นการสื	) อสารคอนขา้ง่
น้อย 6) ด้านระบบสารสนเทศ ในภาพรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง และมีคาความ่ ่
คิดเห็นเฉลี	ยเป็นอนัดบัสุดทา้ย ทงันีเป็นเพราะระบบสารสนเทศ เป็นระบบที	มีคาใชจ้ายสูง เพราะ) ) ่ ่
ตอ้งใช้อุปกรณ์เครื	องมือตาง ๆ ที	มีความกาวหน้าอยางรวดเร็วและมีราคาสูง อี่ ้ ่ กทงั บุลากรใน)
สถาบนัฯ ยงัไมใหค้วามสาํคญัของระบบสารสนเทศมากนกั โดยคิดวาการทาํงานแบบระบบเดิมๆ ก่ ่ ็
สามารถทาํงานใหเ้สร็จไดเ้ชนกน  ่ ั  และความคิดเห็นเกยวกบความพร้อมในการนําวิธีการบริหารี	 ั
แบบสมดุล (Balanced Scorecard) มาใชใ้นสถาบนัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้เจา้คุณทหารลาดกระบงั
จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงาน ในภาพรวมมีความคิดเห็นแตกตางกน ่ ั โดยที	หัวหน้างานที	มี
ประสบการณ์การทาํงานตํ	ากวา ่ 10 ปี มีความคิดเห็นในดา้นตางๆ ่ มีคาเฉลี	ยสูงกวาหัวหน้างานที	มี่ ่
ประสบการณ์การทาํงาน 10 ขึนไป ) และเมื	อจาํแนกตามสังกดการทาํงาน ในภาพรวมมีความคิดเห็ั น
แตกตางกน โดยที	หัวหนา้งานในสังกดคณะมีความคิดเห็นที	มีคาเฉลี	ยสูงกวาหวัหน้างานในสังกด่ ั ั ่ ่ ั
สาํนกังานอธิการบดี  

สุรศกัดิ  แซอึง และคณะ l ่ ) (2547: 6) ไดศึ้กษาวิจยัเรื	องการนาํ Balanced Scorecard มา
ประยกุตใ์ชก้บองคก์รที	ไมแสวงหากาไร ั ่ ํ : กรณีศึกษา ศูนยเ์ทคโนโลยีโลหะและวสัดุแหงชาติ ่ (เอ็ม
เทค) โดยไดท้าํการศึกษา วิเคราะห์ประมวลผล และสร้าง Balanced Scorecard พร้อมทงัจดัทาํคูมือ) ่
ปฏิบติังานสําหรับการนาํ Balanced Scorecard มาใช้  ซึ	 งสรุปผลการรวบรวมขอ้มูลจากบุคลากร 
ดงันี ) ขอ้มูลภายในองคก์ร บุคลากรสวนใหญ่ มี่ความเขา้ใจและทราบถึงพนัธกจขององคก์รเป็นอยางิ ่
ดี แตไมทร่ ่ าบถึงทิศทางและการพฒันาที	ชดัเจนขององคก์รและพนัธกจเหลานี ซึ	 งสาเหตุสําคญัิ ่ ) มา
จากการที	องค์กรมีปัญหาในด้านการถายทอดกลยุทธ์ พนัธกจ และการปฏิบติังานที	ไมสอดคลอ้ง่ ิ ่
เชื	อมโยงในลกัษณะที	เป็นเหตุเป็นผลกนที	จะทาํให้กลยุทธ์ในแั ตละระดบัประสบความสําเร็จและ่
มุงสูเป้าหมายสูงสุดขององคก์ร และ่ ่ ขอ้มูลเกยวกบี	 ั  Balanced Scorecard พบวา ่ บุคลากรสวนใหญยงั่ ่
ไมรู้จกั ่ Balanced Scorecard แตเมื	อไดแ้นะนาํใหเ้กดความเขา้ใจแลว้ ผูบ้ริหารและบุคลกรสวนใหญ่ ิ ่ ่
กวา ่ 80% เห็นดว้ยที	จะนาํ Balanced Scorecard มาปรับใชก้บองคก์ร ั นอกจากนี จากผลสํารวจพบวา) ่
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บุคลากรสวนใหญรู้จกัและทราบถึงประโยชน์ของ ่ ่ Key Performance Indicator (KPI) ในระดบัหนึ	ง
แลว้ แตองคก์รยงัไมมีเครื	องมือบริหารจดัการ ่ ่ KPI เหลานนัให้เกดการเชื	อมโยงประสานสอดคลอ้ง่ ิ)
เป็นอนัหนึ	 งอนัเดียวกน ซึ	 งในขัั )นตอนการจดัทาํแผนที	ทางกลยุทธ์ (Strategy Map) ไดน้าํขอ้มูล
ความคิดเห็นของบุคลากรภายในสวนใหญมาสร้างเป็น ่ ่ Strategy Map ขององค์กร และพฒันาสู่ 
Strategy Map ของแตละพนัธกจ เพื	อให้องค์กรสามารถวดัผลประเมินได้ในแตละพนัธกจ และ่ ิ ่ ิ
สามารถบรรลุผลสําเร็จไดใ้นทุกพนัธกจ พร้ิ อมกนนีไดท้าํการสร้าง ั ) KPI ที	สําคญัของกลยุทธ์ใน
ระดับตาง ๆ ขึน   ่ ) โดยคณะผูใ้ห้คาํปรึกษาได้ให้ข้อเสนอแนะแกเอ็มเทควา ควรนํา ่ ่ Balanced 
Scorecard มาปรับใช้ เพื	อแกปัญหาดา้นการถายทอดกลยุทธ์ไปสูการปฏิบติัที	ขาดความเชื	อมโยง้ ่ ่
สอดคลอ้งไปในทิศทางเดียวกน และเพื	อให้ั องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายสูงสุดแตละพนัธกจ จึง่ ิ
ควรพฒันา Balanced Scorecard ขึนสําหรับแตละพนัธกจ ) ่ ิ นอกจากนี การพฒันา ) KPI โดยอาศยั
แนวคิดของ Balanced Scorecard จะชวยจดัการ ่ KPI ที	มีอยูให้เป็นระบบ และนําไปสูการ่ ่
ประเมินผลองค์กรได้อยางมีประสิทธิภาพ และที	สําคั่ ญเพื	อให้เกดประโยชน์สูงสุดควรมีการนาํ ิ
Information Technology (IT) มาใชใ้นการนาํขอ้มูลมาประมวลและแสดงผลให้ผูบ้ริหารทราบได้
อยางทนัทวงที สามารถสื	อสารกนระหวางผูบ้ริหารและผูรั้บผิดชอบผลการดาํเนินงานในระดบัตาง ๆ่ ่ ั ่ ่  
ไดอ้ยางรวดเร็ว เพื	อให้ผูบ้ริหารประหยดัเวลาใน่ การดูขอ้มูล สามารถสังการไดอ้ยางรวดเร็ว และ	 ่
สามารถปรับกลยทุธ์ไดอ้ยางทนัเวลา่  
 
 
 
 
 



บทที� 3 

วธีิดาํเนินการวจิัย 
 
 

การวจิยัเรื�อง “การนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมาใชใ้นกรมคุมประพฤติ” 
เป็นการวิจยัเชิงสาํรวจ (Survey Research) โดยมีการกาหนดตวัแปรในการวจิยั กาหนดกลุมตวัอยาง ํ ํ ่ ่
สร้างและทดสอบเครื�องมือในการวจิยั เกบรวบรวมขอ้มูลและสถิติที�ใชใ้็ นการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงันี:  
 

1. ประชากรและกล่มตัวอย่างุ  
 

ประชากรที�ศึกษาคือ  ขา้ราชการกรมคุมประพฤติทงัหมด :  จาํนวน  1,489  แยกตาม
หนวยงาน่   ดงันี :  
ตารางที�  3.1  แสดงจาํนวนขา้ราชการกรมคุมประพฤติทงัหมด:  
 

หน่วยงาน ประชากร 

1. ไมสังกดกอง่ ั  17 

2. กลุมตรวจสอบภาย่ ใน 4 

3. กลุมพฒันาระบบบริหาร่  4 

4. สาํนกังานเลขานุการกรม 61 

5. กองกจการชุมชนและบริการสังคมิ  23 

6. กองแผนงานและสารสนเทศ 23 

7. สาํพฒันาการคุมประพฤติ 35 

8. กองพฒันาการฟืนฟูสมรรถภาพผูติ้ดยาเสพติด:  17 

9. ศูนยฟื์นฟูสมรรถภาพผูติ้ดยาเสพติด:  30 

10. สาํนกังานคุมประพฤติกรุงเทพมหานคร 127 

11. สาํนกังานคุมประพฤติธนบุรี 50 

12. สาํนกังานคุมประพฤติจงัหวดั (75 จงัหวดั) 1,098 

รวม 1,489 
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กลุมตวัอยางที�ใชใ้นการวจิยัคือ ขา้ราชการกรมคุมประพฤติ ซึ� งผูว้จิยัไดก้าหนดขนาด่ ่ ํ
ตวัอยางในการวจิยัครังนีโดยกาหนดความเชื�อมนัที� ่ ํ: �: 95% และความผดิพลาดไมเกน ่ ิ 5% โดยวธีิของ
ทาโร ยามาเน ตามสูตร่ ่  
  n   =      N 
            1 + Ne2 

        =            1,489             =   315  คน 
              1 + 1,489 (0.05)2      
 โดยที� e = ความคลาดเคลื�อนของการสุมตวัอยาง ่ ่ (0.05)
  N =  ขนาดของประชากร 
  n  =  ขนาดของกลุมตวัอยาง่ ่  

ดงันนั:  ตวัอยางที�ใชใ้นการวจิยัครังนี มี่ : : จาํนวน 315 คน และไดท้าํการสุมตวัอยางโดย่ ่ ใช้
วธีิการสุมตวัอยางแบบโควตา ่ ่ เพื�อใหไ้ดต้วัแทนของประชากรในแตละ่ หนวยงาน่  จาํนวน 315 คน 
จากประชากร 1,489  คน โดยในแตละ่ หนวยงาน่ จะไดรั้บสัดสวนของจาํ่ นวนกลุมตวัอยาง่ ่   ดงันี :  
 
ตารางที�  3.2  แสดงจาํนวนกลุมตวัอยางเทียบกบจาํนวน่ ่ ั ขา้ราชการกรมคุมประพฤติทงัหมด:  
 

หน่วยงาน ประชากร กล่มตัวอย่างุ  

1. ไมสังกดกอง่ ั  17 4 
2. กลุมตรวจสอบภายใน่  4 1 
3. กลุมพฒันาระบบบริหาร่  4 1 
4. สาํนกังานเลขานุการกรม 61 13 
5. กองกิจการชุมชนและบริการสังคม 23 5 
6. กองแผนงานและสารสนเทศ 23 5 
7. สาํพฒันาการคุมประพฤติ 35 7 
8. กองพฒันาการฟืนฟูสมรรถภาพผูติ้ดยาเสพติด:  17 4 
9. ศูนยฟื์นฟูสมรรถภาพผูติ้ดยาเสพติด:  30 6 
10. สาํนกังานคุมประพฤติกรุงเทพมหานคร 127 27 
11. สาํนกังานคุมประพฤติธนบุรี 50 10 
12. สาํนกังานคุมประพฤติจงัหวดั (75 จงัหวดั) 1,098 232 

รวม 1,489 315 
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2.  เครื�องมอืที�ใช้ในการวจิัย 
 

เครื�องมือวิจยัที�ใชใ้นการศึกษาวจิยั เป็นแบบสอบถามที�ผูว้ิจยัไดส้ร้างขึนโดยดาํเนินการ:
ดงันี:  

2.1  ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและเอกสารที�เกยวขอ้งกบี� ั การบริหารทรัพยากรมนุษย ์รวมทงั:
ศึกษาถึงปัจจยัสวนบุคคลและปัจจยัภายใน่ องคก์รที�มีผลกระทบตอการบริหารทรัพยากรมนุษย์่ และ
การนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมาใชใ้นองคก์ร 

2.2  เขียนขอ้คาํถามโดยแบงออกเป็น่  4 สวนดงัตอไปนี่ ่ :  
  สวนที�่  1 เป็นแบบสอบถามเกยวกบขอ้มูลสวนบุคคล ี� ั ่ ไดแ้ก เพศ อาย ุระดบัการศึกษา่

ขนัสูงสุด หนวยงานที�สังกด ระดบัตาํแหนง ระยะเวลาดาํรงตาํแหนง และเงินเดือนที�ไดรั้บ: ่ ั ่ ่  โดย
ลกัษณะคาํถามเป็นแบบใหเ้ลือกตอบ 

สวนที�่  2 เป็นแบบสอบถามเกยวกบขอ้มูลดา้นปัจจยัภายในองคก์ี� ั ารที�สงผลตอ่ ่
ความสาํเร็จในการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุล (HR Scorecard)  มาใชก้รมคุมประพฤติ 
ซึ� งประกอบดว้ย โครงสร้างองคก์าร ระบบบริหารทรัพยากรบุคคล ผูน้าํ/ผูบ้ริหาร บุคลากร และการ
สื�อสารภายในองคก์ร โดยลกัษณะคาํถามเป็นแบบปลายปิด 

สวนที�่  3 เป็นแบบสอบถามเกยวกบี� ั ปัจจยัความสาํเร็จในการนาํการบริหารทรัพยากร
บุคคลแบบสมดุล  (HR Scorecard)  มาใชใ้นกรมคุมประพฤติ ซึ� งประกอบดว้ย  ดา้นตาง ๆ ่  5  ดา้น 
ไดแ้ก ่  ดา้นความสอดคลอ้งเชิงยทุธศาสตร์  ดา้นประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล   
ดา้นประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  ดา้นความพร้อมรับผดิดา้นการบริหารทรัพยากร
บุคคล  และดา้นคุณภาพชีวติและความสมดุลระหวางชีวติกบการทาํงาน่ ั  โดยลกัษณะคาํถามเป็น
แบบปลายปิด 

สวนที� ่ 4  เป็นแบบสอบถามเกยวกบี� ั ปัญหาอุปสรรคและขอ้เสนอแนะตอการนาํการ่
บริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุล (HR Scorecard) มาใชใ้นกรมคุมประพฤติ โดยลกัษณะคาํถาม
เป็นแบบปลายเปิด 

2.3  นาํแบบสอบถามไปปรึกษาอาจารยที์�ปรึกษา รองศาสตราจารยป์ภาวดี  มนตรีวตั 
และผูท้รงคุณวฒิุ จาํนวน 3 ทาน คือ นายพยนต ์ สินธุนาวา ตาํแหนงผูอ้าํนวยการสถาบนัวจิยัและ่ ่
พฒันา วฒิุการศึกษาพฒันบริหารศาสตร์มหาบณัฑิต (พฒันาสังคม) นายชยัวฒัน์  รางเล็ก ตาํแหนง่ ่
ผูอ้าํนวยการสาํนกังานคุมประพฤติจงัหวดัพระโขนง วุฒิการศึกษาพฒันบริหารศาสตร์มหาบณัฑิต 
(พฒันาสังคม) และนางชนิดา  ชลายนนาวนิ ตาํแหนงพนกังานคุมประพฤติชาํนาญการ ่ กลุมพฒันา่
ระบบบริหาร วฒิุการศึกษาสังคมสงเคราะห์ศาสตร์มหาบณัฑิต  เพื�อใหค้าํแนะนาํและหาคาความ่
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เที�ยงตรงของเนือหา:    และความถูกตอ้งชดัเจนของภาษา  และปรับปรุงแบบสอบถามตาม
ขอ้เสนอแนะใหมี้ความเหมาะสม ชดัเจนและเขา้ใจมากยงิขึน� :   

2.4  นาํแบบสอบถามไปทดลองกอนใชจ้ริง่   (Pretest) เพื�อวดัความเที�ยงตรงของ
แบบสอบถาม จาํนวน 30 ชุด แลว้นาํผลที�ไดม้าใชป้ระโยชน์ในการปรับปรุงแบบสอบถามดว้ยการ
ตรวจสอบความเที�ยงของเครื�องมือวิจยัโดยวธีิสัมประสิทธิอลัฟา  (Alpha Coefficient Method)  
ไดค้าความเที�ยงเทากบ่ ่ ั   0.97 

2.5 นาํแบบสอบถามออกไปใชโ้ดยสง่ ใหก้ลุมตวัอยาง่ ่ ที�กาหนดํ ภายในหนวยงานดว้ย่
ตนเองและสงใหก้ลุมตวัอยางที�อยใูนหนวยงานตางจงัหวดัทาง่ ่ ่ ่ ่ ่ ไปรษณีย ์

 

3.  การเกบ็รวบรวมข้อมลู  
 

3.1  ดาํเนินการโดยใชเ้ป็นแบบสอบถาม โดยการสงแบบสอบถาม่ ดว้ยตนเองและทาง
ไปรษณียโ์ดยสงผานหวัหนา้หนวยงานใหส้งตอเจา้หนา้ที�ที�เกยวขอ้งตอบแบบสอบถาม่ ่ ่ ่ ่ ี�   และในสวน่
ของกลุมตวัอยางที�สงแบบสอบถามดว้ยตนเองไดมี้การ่ ่ ่ ติดตามทวงถามและเกบแบบสอบถา็ มดว้ย
ตนเองและในสวนของหนวยงานตางจงัหวดั ไดแ้นบซองจดหมายเพื�อให้รว่ ่ ่ บรวมสงแบบสอบถาม่
กลบัทางไปรษณีย ์ โดยไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืนมาครบตามจาํนวนกลุมตวัอยาง ่ ่  คิดเป็น 100 % 

3.2  การจดัทาํขอ้มูล  โดยกาหนดรหสัและเกณฑก์ารแปลความหมายขอ้มูลํ   และ
เตรียมการวเิคราะห์ 

 

4.  วธีิการวเิคราะห์ข้อมลู  
 

นาํขอ้มูลที�เกบมาได้็ ไปประมวลผลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ เพื�อทาํการวเิคราะห์ 
และคน้หาลกัษณะตาง่  ๆ ของกลุมตวัอยาง่ ่  ความสัมพนัธ์ระหวางตวัแปร่  และแปลความหมาย
ขอ้มูลเพื�อสรุปเป็นขอ้คิดเห็น โดยมีรายละเอียดการวเิคราะห์ขอ้มูลและเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล
ตามลาํดบัดงันี:  

4.1  ตรวจสอบความสมบรณ์ของแบบสอบถามู  

 ผูว้จิยัไดต้รวจสอบแบบสอบถามที�ไดรั้บคืน แลว้คดัเลือกเฉพาะแบบสอบถามที�
สมบูรณ์มาใชใ้นการวเิคราะห์และประมวลผลขอ้มูล 
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4.2   การวเิคราะห์ข้อมลู  

ผูว้จิยัทาํการวเิคราะห์ขอ้มูล  โดยจาํแนกสถิติที�ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล  ดงันี:  
4.2.1  การวิเคราะห์ขอ้มูลสวนบุคคล่ ของผูต้อบแบบสอบถาม โดยการนาํมาหา

คา่ความถี�  และคาร้อยละ่  
4.2.2  การวิเคราะห์ขอ้มูลเกยวกบี� ั ปัจจยัที�สงผลตอความสาํเร็จ่ ่ ในการนาํการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลแบบสมดุล (HR Scorecard)  มาใชใ้นกรมคุมประพฤติ ใชส้ถิติการแจกแจงความถี� 
ร้อยละ  คาเฉลี�ย ่  สวนเบี�ยงเบนมาตรฐาน่   กาหนดคาคาํตอบเป็นแบบประมาณคา ํ ่ ่ 4 ระดบั  มีเกณฑ์
การใหค้ะแนนแบบ Gutman Scale  ดงันี :  

ระดับความคิดเห็น  คะแนน 

เห็นดว้ยนอ้ยที�สุด       1 
เห็นดว้ยนอ้ย        2 
เห็นดว้ยมาก        3 
เห็นดว้ยมากที�สุด       4 

การแปลผล ไดแ้บงชวงออกเป็น ่ ่ 4 ชวง ใชสู้ตรการคาํนวณคาพิสัย ความกวา้งของ่ ่  
อนัตรภาคชนั :  =  คาพิสัย่  ÷ จาํนวนชนั :  ดงันี :  

คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ�าสุด = 4 – 1    =   0.75 
                    จาํนวนชวง่       4   

โดยแบงชวงของ่ ่ คะแนนคาเฉลี�ยแตละระดบัชนั ได้่ ่ : ดงันี:  
คาเฉลี�ย ่ 1.00 – 1.75   หมายถึง     ความสาํเร็จในการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคล  

แบบสมดุลไปใชอ้ยใูนระดบันอ้ยที�สุด่  
คาเฉลี�ย ่ 1.76 – 2.50   หมายถึง    ความสาํเร็จในการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคล

แบบสมดุลไปใชอ้ยใูนระดบันอ้ย่  
คาเฉลี�ย ่ 2.51 – 3.25   หมายถึง    ความสาํเร็จในการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคล

แบบสมดุลไปใชอ้ยใูนระดบัมาก่  
คาเฉลี�ย ่ 3.26 – 4.00   หมายถึง    ความสาํเร็จในการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคล

แบบสมดุลไปใชอ้ยใูนระดบัมากที�สุด่  
4.2.3  การวเิคราะห์ขอ้มูลเกยวกบระดบัความสาํเร็จในการนาํการบริหารทรัพยากรี� ั

บุคคลแบบสมดุล (HR Scorecard) มาใชใ้นกรมคุมประพฤติ โดยใชส้ถิติการแจกแจงความถี� ร้อยละ 
คาเฉลี�ย สวนเบี�ยงเบนมาตรฐาน กาหนดคาคาํตอบเป็นแบบประมาณคา ่ ่ ํ ่ ่ 4 ระดบั 
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4.2.4  การวเิคราะห์ขอ้มูลเกยวกบปัจจยัี� ั ที�สงผลตอ่ ่ ความสาํเร็จในการนาํการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลแบบสมดุล (HR Scorecard) มาใชใ้นกรมคุมประพฤติ โดยใชส้ถิติการแจกแจง
ความถี� ร้อยละ คาเฉลี�ย สวนเบี�ยงเบนมาตรฐาน ่ ่ และกาหนดคาคาํตอบเป็นแบบประมาณคา ํ ่ ่ 4 ระดบั 
และการวเิคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) 

4.2.4  การวเิคราะห์ขอ้มูลเกยวกบปัญหาอุปสรรคและขอ้เสนอแนะตอการนาํกาี� ั ่ ร
บริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุล  (HR Scorecard)  มาใชใ้นกรมคุมประพฤติ ดว้ยการนาํ
แบบสอบถามปลายเปิดที�กลุมตวัอยางไดเ้สนอแนะมารวบรวมเป็นหมวดหมู ่ ่ ่  และจดักลุมแยก่
ออกเป็นประเด็นตาง่  ๆ โดยใชว้ธีิแจกแจงความถี� 



บทที� 4 

ผลการศึกษา 
 
 

การศึกษาเรื
อง “การนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมาใชใ้นกรมคุมประพฤติ” 
เป็นการศึกษาวจิยัเชิงสาํรวจ  (Survey research)   ทาํการเกบขอ้มูลจาก็ ขา้ราชการกรมคุมประพฤติ 
ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล แบงเป็น  ่ 4  ตอน  โดยมีรายละเอียดตามลาํดบั ดงันี=  

ตอนที
  1  ผลการศึกษาขอ้มูลสวนบุคคล่ ของกลุมตวัอยาง่ ่  
ตอนที
  2  ผลการศึกษาระดบัความสาํเร็จในการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคล 

แบบสมดุล (HR Scorecard) มาใชใ้นกรมคุมประพฤติ 
ตอนที
  3  ผลการศึกษาปัจจยัที
สงผลตอความสาํเร็จของการนาํการบริหารทรัพยากร่ ่

บุคคลแบบสมดุล (HR Scorecard) มาใชใ้นกรมคุมประพฤติ 
ตอนที
  4 ผลการศึกษาปัญหาอุปสรรคของการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบ

สมดุล (HR Scorecard) มาใชใ้นกรมคุมประพฤติ 
 

ตอนที� 1   ผลการศึกษาข้อมลส่วนบคคลู ุ  
 

ผูศึ้กษานาํเสนอผลการศึกษาขอ้มูลสวนบุคคลของกลุมตวัอยาง โดยจาํแนกตามเพศ อาย ุ ่ ่ ่
ระดบัการศึกษาสูงสุด  หนวยงานที
สังกด และตาํแหนงที
ดาํรงในปัจจุบนั   ดงันี่ ั ่ =  
 
ตารางที
  4.1  จาํนวนและร้อยละของกลุมตวัอยางจาํแนกตามเพศ่ ่  
 

เพศ จํานวน ร้อยละ 
ชาย 101 32 
หญิง 214 68 
รวม 315 100 

 
จากตารางที
 4.1 ผลการศึกษาพบวา่  กลุมตวัอยางสวนใหญเป็นหญิง มีจาํน่ ่ ่ ่ วน 214 คน 

คิดเป็นร้อยละ 68 สวนกลุมตวัอยางที
เป็นชายมีจาํนวน ่ ่ ่ 101 คน คิดเป็นร้อยละ 32 
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ตารางที
  4.2  จาํนวนและร้อยละของกลุมตวัอยางจาํแนกตามชวงอายุ่ ่ ่  
 

อายุ จํานวน ร้อยละ 
20 – 30 ปี 50 15.8 
31 – 40 ปี 147 46.7 
41 – 50 ปี 102 32.4 

51 ปีขึนไป=  16 5.1 
รวม 315 100 

 
จากตารางที
 4.2 ผลการศึกษาพบวา กลุมตวัอยางสวนใหญมีอายุในชวง ่ ่ ่ ่ ่ ่ 31 – 40 ปี โดย

มีจาํนวน 147 คน คิดเป็นร้อยละ 46.7  รองลงมาเป็นผูที้
มีอายุอยใูนชวง ่ ่ 41 – 50 ปี  จาํนวน 102 คน 
คิดเป็นร้อยละ 32.4  เป็นผูที้
มีอายอุยใูนชวง ่ ่ 20 – 30 ปี จาํนวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 15.8  และเป็น
ผูที้
มีอาย ุ51 ปีขึนไป จาํนวน = 16 คน คิดเป็นร้อยละ 5.1 
 
ตารางที
  4.3  จาํนวนและร้อยละของกลุมตวัอยางจาํแนกตามระดบัการศึกษาสูงสุด่ ่  
 

ระดับการศึกษาสงสดู ุ  จํานวน ร้อยละ 
ตํ
ากวาปริญญาตรี่  19 6.1 
ปริญญาตรี 242 76.8 
สูงกวา่ปริญญาตรี 54 17.1 

รวม 315 100 

 
จากตารางที
 4.3  ผลการศึกษาพบวา กลุมตวัอยางสวนใหญ ่ ่ ่ ่ ่ 242 คน คิดเป็นร้อยละ 76.8 

เป็นผูที้
มีการศึกษาสูงสุดในระดบัปริญญาตรี  รองลงมาเป็นผูที้
มีการศึกษาสูงสุดในระดบัสูงกวา่
ปริญญาตรี  โดยมีจาํนวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 17.1 และเป็นผูที้
มีการศึกษาสูงสุดตํ
ากวาปริญญาตรี่  
จาํนวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 6.1  
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ตารางที
  4.4  จาํนวนและร้อยละของกลุมตวัอยางจาํแนกตามหนวยงานที
สังกด่ ่ ่ ั  
 

หน่วยงาน จํานวน ร้อยละ 
1. ไมสังกดกอง่ ั  4 1.3 
2. กลุมตรวจสอบภายใน่  1 0.3 
3. กลุมพฒันาระบบบริหาร่  1 0.3 
4. สาํนกังานเลขานุการกรม 13 4.1 
5. กองกจการชุมชนและบริการสังคมิ  5 1.6 
6. กองแผนงานและสารสนเทศ 5 1.6 
7. สาํพฒันาการคุมประพฤติ 7 2.2 
8. กองพฒันาการฟืนฟูสมรรถภาพผูติ้ดยาเสพติด=  4 1.3 
9. ศูนยฟื์นฟูสมรรถภาพผูติ้ดยาเสพติด=  6 1.9 
10. สาํนกังานคุมประพฤติกรุงเทพมหานคร 27 8.6 
11. สาํนกังานคุมประพฤติธนบุรี 10 3.2 
12. สาํนกังานคุมประพฤติจงัหวดั  232 73.7 

รวม 315 100 

 
จากตารางที
 4.4 ผลการศึกษาพบวา  กลุมตวัอยางสวนใหญ จาํนวน ่ ่ ่ ่ ่ 232 คน คิดเป็นร้อย

ละ 73.7 เป็นผูที้
สังกดสาํนกังานคุมประพฤติจงัหวดั   รองลงมาจาํนวน ั 27 คน คิดเป็นร้อยละ 8.6 
เป็นผูที้
สังกดสาํนกังานคุมประพฤติกรุงเทพมหานคร   เป็นผูที้
สังกดั ั สาํนกังานเลขานุการกรม  
จาํนวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 4.1  เป็นผูที้
สังกดัสาํนกังานคุมประพฤติธนบุรี จาํนวน 10 คน คิดเป็น
ร้อยละ 3.2 เป็นผูที้
สังกดัสาํนกัพฒันาการคุมประพฤติ จาํนวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 2.2 เป็นผูที้

สังกดัศูนยฟื์นฟูสมรรถภาพผูติ้ดยาเสพติด=  จาํนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 1.9 เป็นผูที้
สังกดักองกจการิ
ชุมชนและบริการสังคม และกองแผนงานและสารสนเทศ  จาํนวนเทากนคือ่ ั  5 คน คิดเป็นร้อยละ 
1.6  เป็นผูที้
สังกดหนวยงานไมสังกดกอง และั ่ ่ ั กองพฒันาการฟืนฟูสมรรถภา= พผูติ้ดยาเสพติด 
จาํนวนเทากนคือ่ ั  4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.3  และเป็นผูที้
สังกดกลุมตรวจสอบภายในและกลุมพฒันาั ่ ่
ระบบบริหาร จาํนวนจาํนวนเทากนคือ่ ั  1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.3 
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ตารางที
  4.5  จาํนวนและร้อยละของกลุมตวัอยางจาํแนกตามตาํแหนงงานปัจจุบนั่ ่ ่  
 

ตําแหน่งงาน จํานวน ร้อยละ 

ประเภททั�วไป   
     ระดบัปฏิบติังาน 44 14.0 
     ระดบัชาํนาญงาน 35 11.1 
     ระดบัอาวุโส 1 0.3 
     ระดบัทกัษะพิเศษ 0 0.0 
ประเภทวชิาการ   
     ระดบัปฏิบติัการ 111 35.2 
     ระดบัชาํนาญการ 91 28.9 
     ระดบัชาํนาญการพิเศษ 28 8.9 
     ระดบัเชี
ยวชาญ 0 0.0 
ประเภทอาํนวยการ   
     ระดบัตน้ 5 1.6 
     ระดบัสูง 0 0.0 

รวม 315 100 

 
จากตารางที
 4.5 ผลการศึกษาพบวา  กลุมตวัอยางสวนใหญเป็นผูที้
ดาํรงตาํแหนงงาน่ ่ ่ ่ ่ ่

ประเภทวิชาการ ระดบัปฏิบติัการ โดยมีจาํนวน 111 คน  คิดเป็นร้อยละ 35.2  รองลงมาเป็นผูที้

ดาํรงตาํแหนงงานประเภทวิชาการ ระดบัชาํนาญการ  จาํนวน ่ 91 คน คิดเป็นร้อยละ 28.9  เป็นผู ้
ที
ดาํรงตาํแหนงงานประเภททวัไป ระดบัปฏิบติังาน จาํนวน ่ 
 44  คน คิดเป็นร้อยละ  14  เป็นผูที้

ดาํรงตาํแหนงงานประเภททวัไป ระดบัชาํนาญงาน จาํนวน ่ 
 35  คน คิดเป็นร้อยละ  11.1 เป็นผูที้

ดาํรงตาํแหน่งประเภทวิชาการ  ระดบัชาํนาญการพิเศษ จาํนวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ  8.9 เป็นผู ้
ดาํรงตาํแหนงประเภทอาํนวยการ ระดบัตน้จาํนวน ่ 5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.6 เป็นผูที้
ดาํรงตาํแหนง่
ประเภททวัไป ระดบัอาวุโส จาํนวน 
 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.3 
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ตารางที
  4.6  จาํนวนและร้อยละของกลุมตวั่ อยางจาํแนกตามระยะเวลาที
ดาํรงตาํแหนง่ ่  
 

ระยะเวลาที�ดํารงตําแหน่ง จํานวน ร้อยละ 
ไมเกน่ ิ  5 ปี 118 37.5 
6 - 15 ปี 149 47.3 
16 - 30 ปี 44 13.9 
มากกวา่ 30 ปี 4 1.3 

รวม 315 100 

 
จากตารางที
 4.6 ผลการศึกษาพบวา กลุมตวัอยางสวนใหญจาํนวน ่ ่ ่ ่ ่ 149 คน คิดเป็นร้อย

ละ 47.3  เป็นผูที้
ดาํรงตาํแหนงในระยะเวลา ่ 6 – 15 ปี   รองลงมาเป็นผูที้
มีระยะเวลาดาํรงตาํแหนงไม่ ่
เกนิ  5 ปี โดยมีจาํนวน 118 คนคิดเป็นร้อยละ 37.5  เป็นผูที้
มีระยะเวลาดาํรงตาํแหนง ่ 16 – 30 ปี  
จาํนวน 44  คน คิดเป็นร้อยละ 13.9  เป็นผูที้
มีระยะเวลาดาํรงตาํแหนงมากกวา ่ ่ 30 ปี จาํนวน 4 คน 
คิดเป็นร้อยละ 1.3 
 
ตารางที
  4.7  จาํนวนและร้อยละของกลุมตวัอยางจาํแนกตามระดบัเงินเดือน่ ่  
 

ระดับเงินเดือน จํานวน ร้อยละ 
ตํ
ากวา่ 10,000 บาท 62 19.7 
10,000 - 20,000 บาท 173 54.9 
20,001 - 30,000 บาท 61 19.4 
30,001 บาทขึนไป=  19 6.0 

รวม 315 100 

 
จากตารางที
  4.7  ผลการศึกษาพบวา ่  กลุมตวัอยางสวนใหญเป็นผูที้
มีระดบัเงินเดือน ่ ่ ่ ่

10,000 – 20,000 บาท   มีจาํนวน 173 คน คิดเป็นร้อยละ 54.9  รองลงมาเป็นผูที้
มีระดบัเงินเดือนตํ
ากวา่ 
10,000 บาท  จาํนวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 19.7  เป็นผูที้
มีระดบัเงินเดือน 20,001 – 30,000 บาท 
จาํนวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 19.4  เป็นผูที้
มีระดบัเงินเดือน 30,001 บาทขึนไป จาํนวน = 19 คน 
คิดเป็นร้อยละ 6 
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ตอนที�  2  ผลศึกษาระดับความสําเร็จในการนําการบริหารทรัพยากรบคคลแบบสมดล ุ ุ  
(HR Scorecard) มาใช้ในกรมคมประพฤติุ  

 
ผูศึ้กษานาํเสนอผลการศึกษาระดบัความสาํเร็จในการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคล

แบบสมดุล (HR Scorecard) มาใชใ้นกรมคุมประพฤติ  โดยแบงการนาํเสนอแยกออกเป็น ่ 5 ดา้น  
ไดแ้ก  ดา้นความสอดคลอ้งเชิงยทุธศาสตร์ ่  ดา้นประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล   
ดา้นประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  ดา้นความพร้อมรับผดิดา้นการบริหารทรัพยากร
บุคคล  ดา้นคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวติกบการทาํงาน  ่ ั  

ผลการศึกษาระดบัความสาํเร็จในการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุล  ไปใช ้  
แสดงในตารางตอไปนี่ =  
 
ตารางที
  4.8  ภาพรวมระดบัความสาํเร็จในการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุล  

(HR Scorecard) มาใชใ้นกรมคุมประพฤติ   
 

การบริหารทรัพยากรบคคลแบบสมดลุ ุ  ค่าเฉลี�ย 
ส่วนเบี�ยงเบน

มาตรฐาน 
แปลผล 

ดา้นความสอดคลอ้งเชิงยทุธศาสตร์ 2.28 0.55 นอ้ย 
ดา้นประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 2.51 0.53 มาก 
ดา้นประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 2.50 0.56 นอ้ย 
ดา้นความพร้อมรับผดิดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล 2.64 0.57 มาก 
ดา้นคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวติกบการ่ ั
ทาํงาน 

2.38 0.56 นอ้ย 

ภาพรวม 2.46 0.55 น้อย 

 
จากตารางที
 4.8  ผลการศึกษาพบวา ในภาพรวมการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบ่

สมดุล (HR Scorecard) มาใชใ้นกรมคุมประพฤติมีระดบัความสาํเร็จในระดบันอ้ย มีคาเฉลี
ย ่ 2.46 
โดยดา้นที
มีคาเฉลี
ยสูงที
สุด ไดแ้ก ดา้น่ ่ ความพร้อมรับผดิดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล มี คาเฉลี
ย ่
2.64  และดา้นที
มีคาเฉลี
ยตํ
าที
สุด ไดแ้ก่ ่ ดา้นความสอดคลอ้งเชิงยทุธศาสตร์ มีคาเฉลี
ย ่ 2.28  โดยมี
รายละเอียดระดบัความสาํเร็จในแตละดา้น  ดงัตอไปนี่ ่ =  
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ตารางที
  4.9  ระดบัความสาํเร็จในการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุล(HR Scorecard)  
 มาใชใ้นกรมคุมประพฤติดา้นความสอดคลอ้งเชิงยทุธศาสตร์ 

 

ระดับความสําเร็จ 
ด้านความสอดคล้อง 

เชิงยทธศาสตร์ุ  
มาก
ที�สดุ  

มาก น้อย น้อย
ที�สดุ  

ค่า 
เฉลี�ย 

ส่วน
เบี�ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

1. กรมคุมประพฤติมีนโยบาย 
แผนงาน และมาตรการดา้นการ
บริหารทรัพยากรบุคคล ซึ
 งมีความ
สอดคลอ้งและสนบัสนุนให้บรรลุ
พนัธกจ เป้าหมาย และวตัถุประสงค์ิ
ที
ตงัไว้=  

19 
(6.0%) 

180 
(57.1%) 

102 
(32.4%) 

14 
(4.4%) 

2.65 0.66 มาก 

2. กรมคุมประพฤติมีการวางแผน
และบริหารกาลงัคนกลุมที
มีทกัษะํ ่
และสมรรถนะสูง  
(Talent Management) 

8 
(2.5%) 

117 
(37.1%) 

145 
(46.0%) 

45 
(14.3%) 

2.28 0.73 นอ้ย 

3. กรมคุมประพฤติมีการจดั
กาลงัคนที
มีสมรรถนะเหมาะสมํ
สอดคลอ้งกบการบรรจุภารกจและั ิ
ความจาํเป็นทงัใน= ปัจจุบนัและใน
อนาคต 

6 
(1.9%) 

119 
(37.8%) 

155 
(49.2%) 

35 
(11.1%) 

2.31 0.69 นอ้ย 

4. กรมคุมประพฤติมีการวิเคราะห์
สภาพกาลงัคน ํ (Workforce 
Analysis) และสามารถระบุชองวาง่ ่
ดา้นความตอ้งการกาลงัคน โดยํ
จดัทาํแผนเพื
อลดชองวางดงักลาว่ ่ ่  

4 
(1.3%) 

88 
(27.9%) 

179 
(56.8%) 

44 
(14.0%) 

2.17 0.66 นอ้ย 

5. กรมคุมประพฤติมีแนวทางหรือ
วธีิการที
จะดึงดูดใหไ้ดม้า พฒันา 
และรักษาไวซึ้
 งบุคลากรที
มีทกัษะ
และสมรรถนะสูง 

7 
(2.2%) 

77 
(24.4%) 

162 
(51.4%) 

69 
(21.9%) 

2.07 0.74 นอ้ย 
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ตารางที
  4.9   (ตอ่) 
 

ระดับความสําเร็จ 
ด้านความสอดคล้อง 

เชิงยทธศาสตร์ุ  
มาก
ที�สดุ  

มาก น้อย น้อย
ที�สดุ  

ค่า 
เฉลี�ย 

ส่วน
เบี�ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

6. กรมคุมประพฤติมีแผนสืบทอด
ตาํแหนง ่ (Succession Plan) โดย
การสร้างและพฒันาบุคลากรให ้
กาวไปสูการเป็นผูบ้ริหารทุกระดบั้ ่  

4 
(1.3%) 

94 
(29.8%) 

162 
(51.4%) 

55 
(17.4%) 

2.15 0.71 นอ้ย 

7. กรมคุมประพฤติมีแผนการสร้าง
และแผนการพฒันาผูบ้ริหารอยาง่
ตอเนื
องในการบริหารราชการ่  

4 
(1.3%) 

131 
(41.6%) 

139 
(44.1%) 

41 
(13.0%) 

2.32 0.70 นอ้ย 

ภาพรวม - - - - 2.28 0.55 น้อย 

 
จากตารางที
 4.9  ผลการศึกษาพบวา  ในด้านความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์  ซึ
 งใน่

ภาพรวมระดบัของความสาํเร็จอยใูนระดบันอ้ย ่ โดยมีคาเฉลี
ยเทากบ ่ ่ ั 2.28  เมื
อพิจารณาพิจารณาเป็น
รายขอ้พบวา  ่  ขอ้ที
มีคาเฉลี
ยสูงสุด่   ไดแ้ก ่  กรมคุมประพฤติมีนโยบาย แผนงาน  และมาตรการดา้น
การบริหารทรัพยากรบุคคล   ซึ
 งมีความสอดคลอ้งและสนบัสนุนให้บรรลุพนัธกจ เป้าหมายิ    และ
วตัถุประสงคที์
ตงัไว้=  โดยมีคาเฉลี
ย่ เทากบ่ ั  2.65  และขอ้ที
มีคาเฉลี
ยตํ
าที
สุด ไดแ้ก่ ่ กรมคุมประพฤติม
แนวทางหรือวธีิการที
จะดึงดูดให้ไดม้า พฒันา และรักษาไวซึ้
 งบุคลากรที
มีทกัษะและสมรรถนะสูง  
โดยมีคาเฉลี
ย่ เทากบ่ ั  2.07    
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ตารางที
  4.10  ระดบัความสาํเร็จในการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุล (HR Scorecard)  
มาใชใ้นกรมคุมประพฤติดา้นประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

ระดับความสําเร็จ 
ด้านประสิทธิภาพของ 

การบริหารทรัพยากรบคคลุ  
มาก
ที�สดุ  

มาก น้อย น้อย
ที�สดุ  

ค่า 
เฉลี�ย 

ส่วน
เบี�ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

1. กรมคุมประพฤติมีกจกรรมและิ
กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
เชน การสรรหาคดัเลือก การบรรจุ่
แตงตงั การพฒันาการเลื
อนขนัเลื
อน่ = =
ตาํแหนง การโยกยา้ย และกจกรรม่ ิ
ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลอื
นๆ 
มีความถูกตอ้งและทนัเวลา 

12 
(3.8%) 

131 
(41.6%) 

149 
(47.3%) 

23 
(7.3%) 

2.42 0.68 นอ้ย 

2. กรมคุมประพฤติมีฐานขอ้มูลดา้น
การบริหารทรัพยากรบุคคลที
มีความ
ถูกตอ้ง เที
ยงตรง ทนัสมยั และ
นาํมาใชป้ระกอบการตดัสินใจและ
การบริหารทรัพยากรบุคคลไดจ้ริง 

12 
(3.8%) 

144 
(45.7%) 

137 
(43.5%) 

22 
(7.0%) 

2.46 0.68 นอ้ย 

3. กรมคุมประพฤติมีการวิเคราะห์
ความเหมาะสมและสะทอ้นผลผลิต
ของบุคลากร ตลอดจนความคุม้คา ่
ในสัดสวนคาใชจ้ายสาํหรับกจกรรม่ ่ ่ ิ
และกระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคลตองบประมาณรายจาย่ ่  

5 
(1.6%) 

140 
(44.4%) 

145 
(46.0%) 

25 
(7.9%) 

2.40 0.65 นอ้ย 

4. กรมคุมประพฤติมีการนาํ
เทคโนโลยสีารสนเทศมาใชใ้น
กจกรรมและกระบวนกิ ารบริหาร
ทรัพยากรบุคคล เพื
อปรับปรุงการ
บริหารและการบริการ 
 

16 
(5.1%) 

182 
(57.8%) 

100 
(31.7%) 

17 
(5.4%) 

2.63 0.67 มาก 
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ตารางที
  4.10  (ตอ่ ) 
 

ระดับความสําเร็จ 
ด้านประสิทธิภาพของ 

การบริหารทรัพยากรบคคลุ  
มาก
ที�สดุ  

มาก น้อย น้อย
ที�สดุ  

ค่า 
เฉลี�ย 

ส่วน
เบี�ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

5. กรมคุมประพฤติมีการปรับปรุง
หรือพฒันากระบวนการและขนัตอน=
การทาํงานเพื
อให้เกดความคุม้คาิ ่  

16 
(5.1%) 

186 
(59.0%) 

99 
(31.4%) 

14 
(4.4%) 

2.65 0.65 มาก 

ภาพรวม - - - - 2.51 0.53 มาก 

 
จากตารางที
 4.10 ผลการศึกษาพบวา ในภาพรวม่ การบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุล 

ดา้นประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคลมีระดบัของความสาํเร็จในระดบัมาก  โดยมีคาเฉลี
ย่
เทากบ่ ั  2.51  และเมื
อพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา ขอ้ที
มีคา่ ่ เฉลี
ยสูงที
สุด ไดแ้ก่ กรมคุมประพฤติมีการ
ปรับปรุงหรือพฒันากระบวนการและขนัตอนการทาํงานเพื
อใหเ้กดความคุ้= ิ มคา่ โดยมีคาเฉลี
ย่ เทากบ่ ั  
2.65  และขอ้ที
มีคาเฉลี
ยตํ
าที
สุ่ ด ไดแ้ก่ กรมคุมประพฤติมีการวเิคราะห์ความเหมาะสมและสะทอ้
ผลผลิตของบุคลากร ตลอดจนความคุม้คา ในสัดสวนคาใชจ้ายสาํหรับกจกรรมและกระบวนการ่ ่ ่ ่ ิ
บริหารทรัพยากรบุคคลตองบประมาณรายจาย่ ่  โดยมีค่าเฉลี
ยเทากบ่ ั  2.40  
 
ตารางที
  4.11  ระดบัความสาํเร็จในการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุล (HR Scorecard)  

มาใชใ้นกรมคุมประพฤติดา้นประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

ระดับความสําเร็จ 
ด้านประสิทธิผลของ 

การบริหารทรัพยากรบคคลุ  
มาก
ที�สดุ  

มาก น้อย น้อย
ที�สดุ  

ค่า 
เฉลี�ย 

ส่วน
เบี�ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

1. กรมคุมประพฤติมีการรักษาไวซึ้
 ง
บุคลากรที
จาํเป็นตอการบรรลุ่
เป้าหมายพนัธกจของิ องคก์าร 

6 
(1.9%) 

105 
(33.3%) 

151 
(41.9%) 

53 
(16.8%) 

2.21 0.73 นอ้ย 

2. กรมคุมประพฤติมีการสนบัสนุน
ใหบุ้คลากรเกดการเรียนรู้และการิ
พฒันาอยางตอเนื
อง่ ่  

17 
(5.4%) 

156 
(49.5%) 

121 
(38.4%) 

21 
(6.6%) 

2.54 0.70 มาก 
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ตารางที
  4.11  (ตอ่ ) 
 

ด้านประสิทธิผลของ 
การบริหารทรัพยากรบคคลุ  

ระดับความสําเร็จ 
ค่า 

เฉลี�ย 

ส่วน
เบี�ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

3. กรมคุมประพฤติมีการสงเสริมให้่
มีการแบงปันแลกเปลี
ยนขอ้มูล่
ขาวสารและความรู้ เพื
่ อพฒันา
บุคลากรใหมี้ทกัษะและสมรรถนะ
ที
จาํเป็นสาํหรับการบรรลุภารกจิ
และป้าหมายขององคก์าร 

20 
(6.3%) 

175 
(55.6%) 

103 
(32.7%) 

17 
(5.4%) 

2.63 0.68 มาก 

4. กรมคุมประพฤติมีระบบการ
บริหารผลการปฏิบติังาน 
(Performance Management) ที
เนน้
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และ
ความคุม้คา  มีระบบหรือวธีิการ่
ประเมินผลการปฏิบติังานที

สามารถจาํแนกความแตกตางและ่
จดัลาํดบัผลการปฏิบติังานของ
บุคลากรไดอ้ยางมีประสิทธิผล่  

17 
(5.4%) 

161 
(51.1%) 

113 
(35.9%) 

24 
(7.6%) 

2.57 0.69 มาก 

5. บุคลากรของกรม ฯ มีความเขา้ใจ
ถึงความเชื
อมโยงระหวางผลการ่
ปฏิบติังานส่วนบุคคลและผลงาน
ของหนวยงาน่  

12 
(3.8%) 

162 
(51.4%) 

121 
(38.4%) 

20 
6.3%) 

2.54 0.67 มาก 

ภาพรวม - - - - 2.50 0.56 น้อย 

 
จากตารางที
 4.11 ผลการศึกษาพบวา ในภาพรวมระดบัความสาํเร็จในการนาํ่ การบริหาร

ทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมาใช ้ ดา้นประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคลมีระดบัความสาํเร็จ
อยใูนระดบันอ้ย  ่ และเมื
อพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา ขอ้ที
มีคาเฉลี
ยสูงที
สุด ไดแ้ก ่ ่ ่ กรมคุมประพฤติมี
การสงเสริมใหมี้การแบงปันแลกเปลี
ยนขอ้มูลขาวสารและความรู้ ่ ่ ่   เพื
อพฒันาบุคลากรใหมี้ทกัษะ
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และสมรรถนะที
จาํเป็นสาํหรับการบรรลุภารกจและิ เป้าหมายขององคก์าร โดยมีคาเฉลี
ยเทากบ ่ ่ ั 2.63   
และขอ้ที
มีคาเฉลี
ยตํ
าที
สุด ไดแ้ก่ ่ กรมคุมประพฤติมีการรักษาไวซึ้
 งบุคลากรที
จาํเป็นตอการบรรล่
เป้าหมายพนัธกจของิ องคก์าร  โดยมีคาเฉลี
ย่ เทากบ่ ั  2.21   
 
ตารางที
  4.12  ระดบัความสาํเร็จในการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุล (HR Scorecard)  

มาใชใ้นกรมคุมประพฤติดา้นความพร้อมรับผดิดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

ระดับความสําเร็จ 
ด้านความพร้อมรับผดิ 

ด้านการบริหารทรัพยากรบคคลุ  
มาก
ที�สดุ  

มาก น้อย น้อย
ที�สดุ  

ค่า 
เฉลี�ย 

ส่วน
เบี�ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

1. กรมคุมประพฤติมีความ
พร้อมรับผดิต่อการตดัสินใจและ
ผลของการตดัสินใจดา้นการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

13 
(4.1%) 

152 
(48.3%) 

129 
(41.0%) 

21 
(6.7%) 

2.52 0.67 มาก 

2. กรมคุมประพฤติมีการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล โดยคาํนึงถึง
หลกัความสามารถและผลงาน 
หลกัคุณธรรม หลกันิติธรรม 
และหลกัสิทธิมนุษยชน 

21 
(6.7%) 

179 
(56.8%) 

98 
(31.1%) 

17 
(5.4%) 

2.66 0.67 มาก 

3. กรมคุมประพฤติมีความ
โปรงใสในทุกกระบวนการของ่
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

39 
(12.4%) 

176 
(55.9%) 

90 
(28.6%) 

10 
(3.2%) 

2.79 0.68 มาก 

4. กรมคุมประพฤติมีการ
กาหนดใหค้วามพร้อมรับผดิํ
ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล
แทรกอยใูนทุกกจกร่ ิ รมดา้นการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

16 
(5.1%) 

164 
(52.1%) 

118 
(37.5%) 

17 
(5.4%) 

2.59 0.65 มาก 

ภาพรวม - - - - 2.64 0.57 มาก 
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จากตาราง  4.12  ผลการศึกษาพบวา  ในภาพรวมระดบัความสาํเร็จในการนาํการบริหาร่
ทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลดา้นความพร้อมรับผิดดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลอยใูนระดบัมาก ่
โดยมีคาเฉลี
ย่ เทากบ่ ั  2.64 และเมื
อพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา ขอ้ที
มีคาเฉลี
ยสูงที
สุด ไดแ้ก ่ ่ ่ กรมคุม
ประพฤติมีความโปรงใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล่  โดยมีคาเฉลี
ย่ เทากบ่ ั  2.79  
ขอ้ที
มีคาเฉลี
ยตํ
าที
สุ่ ด  ไดแ้ก่  กรมคุมประพฤติมีความพร้อมรับผดิตอการตดัสินใจและผลของกา่
ตดัสินใจดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยมีคาเฉลี
ย่ เทากบ่ ั  2.52   
 
ตารางที
  4.13  ระดบัความสาํเร็จในการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุล (HR Scorecard)  

มาใชใ้นกรมคุมประพฤติดา้นคุณภาพชีวติและความสมดุลระหวางชีวติกบการทาํงาน่ ั  
 

ระดับความสําเร็จ 
ด้านคณภาพชีวติและความสมดลุ ุ  

ระหว่างชีวติกบัการทาํงาน 
มาก
ที�สดุ  

มาก น้อย 
น้อย
ที�สดุ  

ค่า 
เฉลี�ย 

ส่วน
เบี�ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

1. กรมคุมประพฤติมีนโยบายหรือ
มาตรการสร้างขวญัและกาลงัใจ และการํ
มีสวนรวมของบุคลากรในการทาํงาน่ ่
และกจกรรมของหนวยงานิ ่  

15 
(4.8%) 

96 
(30.5%) 

146 
(46.3%) 

58 
(18.4%) 

2.22 0.79 นอ้ย 

2. กรมคุมประพฤติมีการนาํเทคโนโลยี
การสื
อสารเขา้มาใชใ้นการบริหารราชการ
และการใหบ้ริการแกประชาชน่  

19 
(6.0%) 

161 
(51.1%) 

117 
(37.1%) 

18 
(5.7%) 

2.58 0.68 มาก 

3. กรมคุมประพฤติมีการสงเสริมใหบุ้่
คลาการไดใ้ชศ้กัยภาพในการทาํงาน
อยางเต็มที
โดยไมสูญเสียรูปแบบการใช้่ ่
ชีวติสวนตวั่  

10 
(3.2%) 

108 
(34.3%) 

140 
(44.4%) 

57 
(18.1%) 

2.24 0.77 นอ้ย 

4. มีการจดัสวสัดิการและสิงอาํนวย

ความสะดวกเพิมเติมที
ไมใชสวสัดิการ
 ่ ่
ภาคบงัคบัตามกฎหมาย 

4 
(1.3%) 

70 
(22.2%) 

149 
(47.3%) 

92 
(29.2%) 

1.96 0.75 นอ้ย 

5. มีการจดัสวสัดิการที
เหมาะสม 
สอดคลอ้งกบความตอ้งการของบุคลากรั
และสภาพแวดลอ้มของหนวยงาน่  

3 
(1.0%) 

76 
(24.1%) 

150 
(47.6%) 

86 
(27.3%) 

2.01 0.76 นอ้ย 
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ตารางที
  4.13  (ตอ่ ) 
 

ระดับความสําเร็จ 
ด้านคณภาพชีวติและความสมดลุ ุ  

ระหว่างชีวติกบัการทาํงาน 
มาก
ที�สดุ  

มาก น้อย 
น้อย
ที�สดุ  

ค่า 
เฉลี�ย 

ส่วน
เบี�ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

6. กรมคุมประพฤติมีการสร้างสรรค์
วฒันธรรมการอยรูวมกนโดยสงเสริม่ ่ ั ่
ความสัมพนัธ์อนัดีระหวางผูบ้ริหาร ่
กบขา้ราชการและผูป้ฏิบติังาน และในั
ระหวางขา้ราชการและผูป้ฏิบติังาน่
ดว้ยกนเองั  

29 
(9.2%) 

150 
(47.6%) 

108 
(34.3%) 

28 
(8.9%) 

2.58 0.77 มาก 

7. กรมคุมประพฤติมีการสงเสริม่
และสนบัสนุนใหบุ้คลากรที
มีความ
พร้อมที
จะขบัเคลื
อนองคก์ารให้
พฒันาไปสูวสิัยทศัน์ที
ตอ้งการ่  

18 
(5.7%) 

170 
(54.0%) 

103 
(32.7%) 

24 
(7.6%) 

2.58 0.71 มาก 

8. กรมคุมประพฤติมีการจดัเตรียมและ
พฒันาแหลงขอ้่ มูล เพื
อสงเสริมการ่
เรียนรู้ หรือการพฒันาของบุคลากร 

14 
(4.4%) 

156 
(49.5%) 

121 
(38.4%) 

24 
(7.6%) 

2.51 0.70 มาก 

9. กรมคุมประพฤติมีการยกยอง ่
ชมเชย ใหร้างวลัตอบแทนแก่
ขา้ราชการที
เป็นตวัอยางในการมีผล่
การปฏิบติัดีเดน่  

20 
(6.3%) 

164 
(52.1%) 

103 
(32.7%) 

28 
(8.9%) 

2.61 0.76 มาก 

10. กรมคุมประพฤติมีบรรยากาศการ
ทาํงานที
เปิดกวา้งทางความคิดและ
สนบัสนุนใหบุ้คลากรกลา้คิดและทาํ
สิงใหม ๆ
 ่  

12 
(3.8%) 

148 
(47.0%) 

127 
(40.3%) 

28 
(8.9%) 

2.47 0.70 นอ้ย 

ภาพรวม - - - - 2.38 0.56 น้อย 
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จากตาราง 4.13 ผลการศึกษาพบวา ในภาพรวมระดบัความสาํเร็จ่ ในการนาํการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลดา้นคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกบการทาํงานมาใช้่ ั  อยใูน่
ระดบันอ้ย โดยมีคาเฉลี
ย่ เทากบ่ ั  2.38 และเมื
อพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา ขอ้ที
มีคา่ ่ เฉลี
ยสูงที
สุด ไดแ้ก่  
กรมคุมประพฤติมีการยกยอ่ง ชมเชย ใหร้างวลัตอบแทนแกขา้ราชการที
เป็นตวัอยางในการ่ ่ มีผลการ
ปฏิบติัดีเดน่  โดยมีคาเฉลี
ย่ เทากบ่ ั   2.61  และขอ้ที
มีคาเฉลี
ยตํ
าที
สุด่  ไดแ้ก่  มีการจดัสวสัดิการและสิง

อาํนวยความสะดวกเพิมเติมที
ไมใชสวสัดิการภาคบงัคบัตามกฎหมาย
 ่ ่   โดยมีคาเฉลี
ย่ เทากบ่ ั   1.96   
  

ตอนที�  3  ผลการศึกษาปัจจัยที�ส่งผลต่อความสําเร็จของการนําการบริหารทรัพยากร
บคคลแบบสมดล ุ ุ (HR Scorecard) มาใช้ในกรมคมประพฤติุ  

 
ผูศึ้กษานาํเสนอผลการศึกษาปัจจยัที
สงผลตอ่ ่ ความสาํเร็จในการนาํการบริหารทรัพยากร

บุคคลแบบสมดุล (HR Scorecard) มาใชใ้นกรมคุมประพฤติ  โดยทาํการศึกษาปัจจยัภายในองคก์าร 
5   ดา้น   ไดแ้ก ่   ดา้นโครงสร้างองคก์าร  ดา้นระบบบริหารทรัพยากรบุคคล   ดา้นผูน้าํ/ผูบ้ริหาร   
ดา้นบุคลากร และดา้นการสื
อสารภายในองคก์าร  

3.1  ผลการวเิคราะห์ความเห็นเกี�ยวกบัปัจจัยที�ส่งผลต่อความสําเร็จในการนําการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลแบบสมดลมาใช้ในกรมุ คมประพฤติุ  

-  คาเฉลี
ยของปัจจยัที
สงผลตอความสาํเร็จในการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคล่ ่ ่
แบบสมดุลไปใช ้  แสดงในตารางตอไปนี่ =  
 
ตารางที
  4.14   ภาพรวมปัจจยัที
สงผลตอความสาํเร็จในการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบ่ ่

สมดุลมาใชใ้นกรมคุมประพฤติ   
 

ปัจจัยที�ส่งผลต่อความสําเร็จ ค่า เฉลี�ย 
ส่วนเบี�ยงเบน

มาตรฐาน 
แปลผล 

ดา้นโครงสร้างองคก์าร 2.62 0.52 มาก 
ดา้นระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 2.71 0.50 มาก 
ดา้นผูน้าํ/ผูบ้ริหาร 2.63 0.51 มาก 
ดา้นบุคลากร 2.57 0.47 มาก 
ดา้นการสื
อสารภายในองคก์าร 2.60 0.54 มาก 

รวม 2.63 0.51 มาก 
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จากตารางที
 4.14  ผลการศึกษาพบวา ในภาพรวม่ ของปัจจยัภายในองคก์ารที
สงผลตอ่ ่
ความสาํเร็จในการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมาใชใ้นกรมคุมประพฤติ อยใูน่ ระดบั
มาก มีคาเฉลี
ย่ เทากบ่ ั  2.63 โดยดา้นที
มีคาเฉลี
ยสูงที
สุด ไดแ้ก ่ ่ ดา้นระบบบริหารทรัพยากรบุคคล มี
คาเฉลี
ย ่ 2.71 และดา้นที
มีคาเฉลี
ยตํ
าที
สุด  ไดแ้ก่ ่  ดา้นบุคลากร มีคาเฉลี
ย่ เทากบ่ ั  2.57 โดยมี
รายละเอียดปัจจยัที
สงผลตอความสาํเร็จ่ ่ ในแตละดา้น่    ดงัตอไปนี่ =  

 
ตารางที
  4.15  ปัจจยัที
สงผลตอความสาํเร็จในการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมาใช้่ ่

ในกรมคุมประพฤติ  ดา้นโครงสร้างองคก์าร 
 

ระดับความคิดเห็น 
ด้านโครงสร้างองค์การ มาก

ที�สดุ  
มาก น้อย 

น้อย
ที�สดุ  

ค่า 
เฉลี�ย 

ส่วน
เบี�ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

1. กรมคุมประพฤติมีการจดั
โครงสร้างองคก์ารที
สอดคลอ้ง
กบเป้าหมาย พนัธกจ และั ิ
ยทุธศาสตร์ขององคก์าร 

22 
(7.0%) 

208 
(66.0%) 

74 
(23.5%) 

11 
(3.5%) 

2.77 0.63 มาก 

2. กรมคุมประพฤติมีความ
ชดัเจนในนโยบายการบริหาร 

24 
(7.6%) 

198 
(62.9%) 

86 
(27.3%) 

7 
(2.2%) 

2.76 0.62 มาก 

3. กรมคุมประพฤติมีการแบง่
โครงสร้างและหนา้ที
ใน
ปัจจุบนัที
เอือตอการทาํงาน= ่
อยางมีประสิทธิภาพ่  

16 
(5.1%) 

171 
(54.3%) 

115 
(36.5%) 

13 
(4.1%) 

2.60 0.65 มาก 

4. กรมคุมประพฤติมีการจดั
โครงสร้างที
เหมาะสมกบั
อตัรากาลงั ปริมาณงาน และํ
ขนาดสาํนกังาน 

12 
(3.8%) 

87 
(27.6%) 

160 
(50.8%) 

56 
(17.8%) 

2.17 0.76 นอ้ย 
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ตารางที
  4.15  (ตอ่ ) 
 

ระดับความคิดเห็น 
ด้านโครงสร้างองค์การ มาก

ที�สดุ  
มาก น้อย 

น้อย
ที�สดุ  

ค่า 
เฉลี�ย 

ส่วน
เบี�ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

5. กรมคุมประพฤติมีการ
กระจายอาํนาจการตดัสินใจที

เอือใหบุ้คลากรสามารถ=
ใหบ้ริการประชาชนไดอ้ยาง่
ทวัถึงและรวดเร็ว
  

30 
(9.5%) 

194 
(61.6%) 

81 
(25.7%) 

10 
(3.2%) 

2.77 0.66 มาก 

รวม - - - - 2.62 0.52 มาก 

 
จากตารางที
 4.15  ผลการศึกษาพบวา่ ในภาพรวมของปัจจยัที
สงผลตอความสาํเร็จใน่ ่

การนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมาใช ้ดา้นโครงสร้างองคก์าร อยใูน่ ระดบัมาก โดยมี
คาเฉลี
ย่ เทากบ ่ ั 2.62 และเมื
อพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา ่ ขอ้ที
มีคาเฉลี
ยสูงที
สุด ไดแ้ก ่ ่ กรมคุมประพฤติ
มีการจดัโครงสร้างองคก์ารที
สอดคลอ้งกบเป้าหมาย พนัธกจ และยทุธศาสตร์ของั ิ องคก์าร และกรม
คุมประพฤติมีการกระจายอาํนาจการตดัสินใจที
เอือใหบุ้คลากรสามารถใหบ้ริการประชาชน= ไดอ้ยาง่
ทวัถึงและรวดเร็ว
  โดยมีคาเฉลี
ยเทากบ ่ ่ ั 2.77 และขอ้ที
มีคาเฉลี
ยตํ
าที
สุด ไดแ้ก่ ่ กรมคุมประพฤติมีการ
จดัโครงสร้างที
เหมาะสมกบอตัรากาลงั ปริมาณงาน และขนาดสาํนกังาน ั ํ โดยมีคาเฉลี
ย่ เทากบ่ ั  2.07    
 
ตารางที
  4.16  ปัจจยัที
สงผลตอความสาํเร็จในการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมาใช้่ ่   

ในกรมคุมประพฤติ  ดา้นระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

ระดับความคิดเห็น 
ด้านระบบบริหารทรัพยากรบคคลุ  มาก

ที�สดุ  
มาก น้อย 

น้อย
ที�สดุ  

ค่า 
เฉลี�ย 

ส่วน
เบี�ยงเบน
มาตรฐาน 

แปล
ผล 

1. กรมคุมประพฤติมีการกาหนดํ
สมรรถนะบุคลากรที
จาํเป็นของ
ตาํแหนงงานไวอ้ยางชดัเจน่ ่  
 

28 
(8.9%) 

186 
(59.0%) 

90 
(28.6%) 

11 
(3.5%) 

2.73 0.67 มาก 
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ตารางที
  4.16  (ตอ่ ) 
 

ระดับความคิดเห็น 
ด้านระบบบริหารทรัพยากรบคคลุ  มาก

ที�สดุ  
มาก น้อย 

น้อย
ที�สดุ  

ค่า 
เฉลี�ย 

ส่วน
เบี�ยงเบน
มาตรฐาน 

แปล
ผล 

2. กรมคุมประพฤติมีการกาหนดํ
กระบวนการคดัเลือกเพื
อให้ได้
บุคลากรที
เหมาะสมกบตาํแหนั ่ง
งานมากที
สุด 

26 
(8.3%) 

179 
(56.8%) 

97 
(30.8%) 

13 
(4.1%) 

2.69 0.68 มาก 

3. กรมคุมประพฤติมีการกาหนดํ
หนา้ที
ความรับผิดชอบงานไวอ้ยาง่
ชดัเจน เพื
อใหบุ้คลากรสามารถ
ปฏิบติังานไดต้ามวตัถุประสงคก์าร
ดาํเนินงานของหนวยงาน่  

38 
(12.1%) 

194 
(61.6%) 

75 
(23.8%) 

8 
(2.5%) 

2.83 0.66 มาก 

4. กรมคุมประพฤติมีนโยบายและ
เป้าหมายการบริหารทรัพยากร
บุคคลของหนวยงานที
เอือตอการ่ ่=
ทาํงานอยางมีประสิทธิภาพ่  

17 
(5.4%) 

 

156 
(49.5%) 

 

129 
(41.0%) 

 

13 
(4.1%) 

 

2.56 0.66 มาก 

5. กรมคุมประพฤติมีเกณฑก์าร
ประเมินเพื
อเขา้สูตาํแหนงตาง ๆ ่ ่ ่
เหมาะสม ยติุธรรม โปรงใส และ่
ตรวจสอบได ้

43 
(13.7%) 

174 
(55.2%) 

83 
(26.3%) 

15 
(4.7%) 

2.78 0.73 มาก 

6. กรมคุมประพฤติมีระบบการ
ติดตามตรวจสอบและประเมินผล
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์

22 
(7.0%) 

174 
(55.2%) 

109 
(34.6%) 

10 
(3.2%) 

2.66 0.66 มาก 

รวม - - - - 2.71 0.50 มาก 

 
จากตารางที
 4.16 ผลการศึกษาพบวา่ ในภาพรวมของปัจจยัที
สงผลต่ อ่ความสาํเร็จใน

การนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมาใช ้ดา้นระบบบริหารทรัพยากรบุคคล อยใูน่ ระดบั
มาก โดยมีคาเฉลี
ยเทากบ ่ ่ ั  2.71  และเมื
อพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่  ขอ้ที
มีคาเฉลี
ยสูงที
สุด ่  ไดแ้ก ่  
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กรมคุมประพฤติมีการกาหนดหนา้ที
ความรับผดิชอบงานไวอ้ยางชดัเจน ํ ่ เพื
อใหบุ้คลากรสามารถ
ปฏิบติังานไดต้ามวตัถุประสงคก์ารดาํเนินงานของหนวยงาน่  โดยมีคาเฉลี
ย่ เทากบ่ ั  2.83 และขอ้ที
มี
เฉลี
ยตํ
าที
สุด ไดแ้ก  กรมคุมประพฤติมีนโยบายและเป้าหมายการบริหารทรัพยากรบุคคลของ่
หนวยงานที
เอือตอการทาํงานอยางมีประสิทธิภาพ ่ ่ ่= โดยมีคาเฉลี
ย่ เทา่กบั 2.56   

 
ตารางที
  4.17  ปัจจยัที
สงผลตอความสาํเร็จในการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมาใช้่ ่

ในกรมคุมประพฤติ  ดา้นผูน้าํ/ผูบ้ริหาร 
 

ระดับความคิดเห็น 
ด้านผ้นําู /ผ้บริหารู  มาก

ที�สดุ  
มาก น้อย 

น้อย
ที�สดุ  

ค่า 
เฉลี�ย 

ส่วน
เบี�ยงเบน
มาตรฐาน 

แปล
ผล 

1. ผูน้าํหรือผูบ้ริหารให้
ความสาํคญักบการบริหารั
ทรัพยากรบุคคล  โดย
บริหารงานแบบเนน้ผลงานและ
ความสามารถ 

23 
(7.3%) 

162 
(51.4%) 

114 
(36.2%) 

16 
(5.1%) 

2.61 0.70 มาก 

2. ผูน้าํหรือผูบ้ริหารสงเสริม่
และสนบัสนุนใหมี้การจดัทาํ
แผนกลยทุธ์ การบริหาร
ทรัพยากรมนุษยก์ารบริหาร
ทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง 
HR Scorecard 

18 
(5.7%) 

185 
(58.7%) 

101 
(32.1%) 

11 
(3.5%) 

2.67 0.64 มาก 

3. ผูน้าํหรือผูบ้ริหารเปิดโอกาส
ใหบุ้คลากรเสนอขอ้มูลและ
ขอ้คิดเห็นในการพฒันาและ
ปรับปรุงการทาํงานของ
หนวยงาน่  

13 
(4.1%) 

175 
(55.6%) 

108 
(34.3%) 

19 
(6.0%) 

2.58 0.67 มาก 
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ตารางที
  4.17  (ตอ่ ) 
 

ระดับความคิดเห็น 
ด้านผ้นําู /ผ้บริหารู  มาก

ที�สดุ  
มาก น้อย 

น้อย
ที�สดุ  

ค่า 
เฉลี�ย 

ส่วน
เบี�ยงเบน
มาตรฐาน 

แปล
ผล 

4. ผูน้าํหรือผูบ้ริหารเปิดโอกาส
ใหบุ้คลากรมีการทาํงานแบบ
อิสระ คลองตวั ยืดหยนุ ไมยึด่ ่ ่
ติดเครงครัดในกฎระเบียบ่  

8 
(2.5%) 

 

126 
(40.0%) 

 

157 
(49.8%) 

 

24 
(7.6%) 

 

2.38 0.66 นอ้ย 

5. ผูน้าํหรือผูบ้ริหารสนบัสนุน
ใหมี้การนาํระบบสารสนเทศมา
ใชใ้นการบริหารงาน 

50 
(15.9%) 

203 
(64.4%) 

56 
(17.8%) 

6 
(1.9%) 

2.96 0.62 มาก 

6. ผูน้าํหรือผูบ้ริหารมีการชีแจง=
นโยบาย แนวทางปฏิบติัหรือ
ปัญหาในการปฏิบติังานดา้น
บริหารงานบุคลเป็นขนัตอน=
ชดัเจน 

20 
(6.3%) 

164 
(52.1%) 

116 
(36.8%) 

15 
(4.8%) 

2.60 0.68 มาก 

รวม - - - - 2.63 0.51 มาก 

 
จากตารางที
 4.17 ผลการศึกษาพบวาในภาพรวมของปัจจยัที
สงผลตอความสาํเร็จในการ่ ่ ่

นาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมาใช ้ดา้นผูน้าํ/ผูบ้ริหาร อยใูนระดบั่ มาก  โดยมีคาเฉลี
ย่
เทากบ ่ ั 2.63  และเมื
อพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา ่  ขอ้ที
มีคาเฉลี
ยสูงที
สุด ่  ไดแ้ก ่  ผูน้าํหรือผูบ้ริหาร
สนบัสนุนใหมี้การนาํระบบสารสนเทศมาใชใ้นการบริหารงาน โดยมีคาเฉลี
ย่ เทากบ่ ั  2.96  และขอ้ที

มีคาเฉลี
ย่ ต ํ
าที
สุด ไดแ้ก  ผูน้าํหรือผูบ้ริหารเปิ่ ดโอกาสใหบุ้คลากรมีการทาํงานแบบอิสระ คลองตวั่
ยดืหยนุ ไมยดึติดเครงครัดในกฎระเบียบ  ่ ่ ่ โดยมีคาเฉลี
ย่ เทากบ่ ั  2.38   
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ตารางที
  4.18  ปัจจยัที
สงผลตอความสาํเร็จในการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมาใช้่ ่   
ในกรมคุมประพฤติ  ดา้นบุคลากร 

 

ระดับความคิดเห็น 
ด้านบคลากรุ  มาก

ที�สดุ  
มาก น้อย 

น้อย
ที�สดุ  

ค่า 
เฉลี�ย 

ส่วน
เบี�ยงเบน
มาตรฐาน 

แปล
ผล 

1. บุคลากรมีทกัษะ ความรู้ 
ความสามารถที
เหมาะ สมกบั
ภารกจและหนา้ที
ที
ไดรั้บิ
มอบหมาย 

14 
(4.4%) 

216 
(68.6%) 

81 
(25.7%) 

4 
(1.3%) 

2.76 0.55 มาก 

2. บุคลากรมีความรวมมือรวมใจ่ ่
กน ในั การทาํงานเป็นอยางดี่  

39 
(12.4%) 

218 
(69.2%) 

54 
(17.1%) 

4 
(1.3%) 

2.93 0.59 มาก 

3. บุคลากรมีทศันคติที
ดีตอการ่
ปฏิบติังานทาํใหก้ารปฏิบติังานมี
ประสิทธิภาพ 

31 
(9.8%) 

207 
(65.7%) 

69 
(21.9%) 

8 
(2.5%) 

2.83 0.63 มาก 

4. บุคลากรมีสวนรวมในการ่ ่
วเิคราะห์และจดัทาํแผนกลยุทธ์
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

6 
(1.9%) 

115 
(36.5%) 

160 
(50.8%) 

34 
(10.8
%) 

2.30 0.68 นอ้ย 

5. บุคลากรมีความรู้ความเขา้ใจ
เกยวกบระบบการบริหารี
 ั
ทรัพยากรบุคคลแบบสมดุล     
(HR Scorecard) เป็นอยางดี่  

7 
(2.2%) 

89 
(28.3%) 

176 
(55.9%) 

43 
(13.7
%) 

2.20 0.68 นอ้ย 

6. บุคลากรมีความพึงพอใจตอ่
นโยบาย แผนงาน โครงการ และ
มาตรการดา้นการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลขององคก์าร 

8 
(2.5%) 

136 
(43.2%) 

141 
(44.8%) 

26 
(8.3%) 

2.41 0.68 นอ้ย 

รวม - - - - 2.57 0.47 มาก 
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จากตารางที
 4.18 ผลการศึกษาพบวาในภาพรวมของปัจจยัที
สงผลตอความสาํเร็จในการ่ ่ ่
นาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมาใชด้า้นบุคลากร  อยใูนระดบั่ มาก  โดยมีคาเฉลี
ยเทากบ ่ ่ ั
2.57  และเมื
อพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา ่  ขอ้ที
มีคาเฉลี
ยสูงที
สุด ่  ไดแ้ก่  บุคลากรมีความรวมมือ่   
รวมใจกน่ ั ในการทาํงานเป็นอยางดี่   โดยมีคาเฉลี
ย่ เทากบ่ ั   2.93  และปัจจยัที
มีค่าเฉลี
ยตํ
าที
สุด ไดแ้ก ่
บุคลากรมีความรู้ความเขา้ใจเกยวกบระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์บบสมดุล ี
 ั (HR Scorecard) 
เป็นอยางดี ่ โดยมีคาเฉลี
ย ่ 2.20   
 
ตารางที
  4.19  ปัจจยัที
สงผลตอความสาํเร็จในการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมาใช้่ ่

ในกรมคุมประพฤติ  ดา้นการสื
อสารภายในองคก์าร 
 

ระดับความคิดเห็น 
ด้านการสื�อสารภายในองค์การ มาก

ที�สดุ  
มาก น้อย น้อย

ที�สดุ  

ค่า 
เฉลี�ย 

ส่วน
เบี�ยงเบน
มาตรฐาน 

แปล
ผล 

1. การติดตอสื
อสารและ่
ประสานงานภายในองคก์าร
เป็นไปอยางมีประสิทธิภาพ่  

16 
(5.1%) 

162 
(51.4%) 

127 
(40.3%) 

10 
(3.2%) 

2.59 0.63 มาก 

2. การติดตอประสานงานภายใน่
องคก์ารมีความสะดวก รวดเร็ว 
ครบถว้น และถูกตอ้ง 

14 
(4.4%) 

160 
(50.8%) 

32 
(41.9%) 

9 
(2.8%) 

2.58 0.62 มาก 

3. การติดประกาศหรือหนงัสือ
แจง้เวยีนขอ้มูลขาวสารตาง ๆ ่ ่
เกยวกบการบริหารทรัพยากรี
 ั
บุคคลมีความชดัเจน 

24 
(7.6%) 

171 
(54.3%) 

113 
(35.9%) 

7 
(2.2%) 

2.68 0.64 มาก 

4. การมีชองทางแลกเปลี
ยน่
ขอ้คิดเห็น ขอ้เสนอแนะ และขอ้
ร้องเรียน พร้อมตอบคาํถามตาง ่
ๆ เกยวกบการบริหารทรัพยากรี
 ั
บุคคลอยางตอเนื
องและถูกตอ้ง่ ่  

18 
(5.7%) 

148 
(47.0%) 

132 
(41.9%) 

17 
(5.4%) 

2.54 0.68 มาก 

รวม - - - - 2.60 0.54 มาก 
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จากตารางที
 4.19  ผลการศึกษาพบวาในภาพรวมของปัจจยัที
สงผลตอความสําเร็จใน่ ่ ่
การนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมาใชด้า้นการสื
อสารภายในองคก์าร  อยใูนระดบั่ มาก
โดยมีคาเฉลี
ยเทากบ ่ ่ ั   2.60   และเมื
อพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่   ขอ้ที
มีคาเฉลี
ยสูงที
สุด ่  ไดแ้ก่  การ
ติดประกาศหรือหนงัสือแจง้เวียนขอ้มูลขาวสารตาง ๆ เกยวกบการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความ่ ่ ี
 ั
ชัดเจน โดยมีคาเฉลี
ย่ เทากบ่ ั  2.68 และขอ้ที
มีคาเฉลี
ยตํ
าที
สุด ไดแ้ก่ ่ การมีชองทางแลกเปลี
ยน่
ขอ้คิดเห็น ขอ้เสนอแนะ และขอ้ร้องเรียน พร้อมตอบคาํถามตาง ๆ เกยวก่ ี
 บัการบริหารทรัพยากรบุคคล
อยางตอเนื
องและถูกตอ้ง ่ ่ โดยมีคาเฉลี
ย่ เทากบ่ ั  2.54  

 
3.2  ผลการวเิคราะห์ปัจจัยที�ส่งผลต่อความสําเร็จในการนําการบริหารทรัพยากรบคคลุ

แบบสมดลมาใช้ในกรมคมประพฤติุ ุ    
-  ปัจจยัที
สงผลตอความสาํเร็จในการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุล่ ่  

มาใชใ้นกรมคุมประพฤติ  แสดงในตารางตอไปนี ่ =  
 

ตารางที
  4.20  ภาพรวมปัจจยัที
สงผลตอความสาํเร็จในการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบ่ ่  
สมดุลมาใชใ้นกรมคุมประพฤติ 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที
ระดบั 0.5 

สมการ ตัวแปรอสิระ 
ค่า 

คงที� 

สัมประสิทธิK
การถดถอย 

 
(B) 

สัมประสิทธิK
การถดถอย
มาตรฐาน 

(Beta) 

สัมประสิทธิK
สหสัมพนัธ์ 

 
( R ) 

สัมประสิทธิK 
การ

ตัดสินใจ 
(R2) 

ค่าสถิต ิ
เอฟ 

ค่า 
Sig

. 

1 โครงสร้าง
องคก์าร 

0.702 0.673 0.712 0.712 0.506 321.222 0.000

2 ระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

0.513 0.719 0.739 0.739 0.546 376.417 0.000

3 ผูน้าํ/ผูบ้ริหาร 0.464 0.759 0.786 0.786 0.618 505.816 0.000

4 บุคลากร 0.583 0.730 0.706 0.706 0.499 311.625 0.000

5 การสื
อสารภายใน
องคก์าร 

0.796 0.641 0.712 0.712 0.507 320.302 0.000
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จากตาราง 4.20 ผลการศึกษาพบวา ในภาพรวมปัจจยั่ ที
มีอิทธิพลตอความสําเร็จในการ่
นาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมาใช้ในกรมคุมประพฤติมากที
สุด  ได้แก่   ผูน้าํหรือ
ผูบ้ริหาร  โดยมีคาสัมประสิทธิการตดัสินใจเทากบ ่ o ่ ั  0.618   และปัจจยัที
มีอิทธิพลความสาํเร็จในการ
นาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมาใชใ้นกรมคุมประพฤตินอ้ยที
สุด ไดแ้ก่  บุคลากร โดยมี
คา่ สัมประสิทธิo การตดัสินใจเทากบ ่ ั 0.499  และเมื
อพิจารณาในรายละเอียดของปัจจยัในดา้นตาง ๆ ่
ดงันี=  
 1. ปัจจยัภายในองคก์ารดา้นโครงสร้างองคก์าร มีอิทธิพลตอความสําเร็จในการนาํการ่
บริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมาใช้ในกรมคุมประพฤติร้อยละ 50.6  (คาสัมประสิทธิการ่ o
ตดัสินใจเทากบ ่ ั 0.506)   มีนยัสําคญัทางสถิติที
ระดบั  0.05   (คาสถิติเอฟเทากบ่ ่ ั   321.222   คา ่ Sig. 
เทากบ ่ ั 0.000)  โดยโครงสร้างองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบความสําเร็จในการนาํการบริหารั
ทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมาใช้ในกรมคุมประพฤติ  นนัคือ เมื
อควบคุมปัจจยัอื
น ๆ ให้คงที
แลว้  

ปัจจยัภายในองคก์ารดา้นโครงสร้างองคก์ารสามารถอธิบายความผนัแปรของความสําเร็จในการนาํ
การบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมาใช้ในกรมคุมประพฤติไดใ้นระดบัคอนขา้งสูง ่  โดยหาก
คะแนนโครงสร้างองคก์ารเพิมขึน 
 = 1 คะแนน  จะทาํให้ความสําเร็จในการนาํการบริหารทรัพยากร
บุคคลแบบสมดุลมาใชใ้นกรมคุมประพฤติสูงขึน = 0.673 คะแนน (คาสัมประสิทธิการถดถอยเทากบ ่ o ่ ั
0.673)   

2. ปัจจยัภายในองคก์ารดา้นระบบบริหารทรัพยากรบุคคล  มีอิทธิพลตอความสําเร็จใน่
การนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมาใชใ้นกรมคุมประพฤติร้อยละ 54.6  (คาสัมประสิทธิ่ o
การตดัสินใจเทากบ ่ ั 0.546)  มีนยัสําคญัทางสถิติที
ระดบั 0.05 (คาสถิติเอฟเทากบ ่ ่ ั 376.417  คา ่ Sig. 
เทากบ ่ ั 0.000)  โดยระบบบริหารทรัพยากรบุคคลมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบความสําเร็จในการนาํั
การบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมาใชใ้นกรมคุมประพฤติ นนัคือ เมื
อควบคุมปัจจยัอื
น ๆ ให้

คงที
แลว้  ปัจจยัภายในองคก์ารดา้นระบบบริหารทรัพยากรบุคคลสามารถอธิบายความผนัแปรของ
ความสําเร็จในการนาํการบริหารทรัพยากรไดค้อนขา้งสูง  โดยหากระบบบริหารทรัพยากรบุคคล่
เพิมขึน 
 = 1 คะแนน  จะทาํให้ความสําเร็จในการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมาใช้ใน
กรมคุมประพฤติสูงขึน =  0.719  คะแนน (คาสัมประสิทธ์การถดถอยเทากบ่ ่ ั   0.719)   

2. ปัจจยัภายในองคก์ารดา้นผูน้าํหรือผูบ้ริหาร  มีอิทธิพลตอความสําเร็จในการนาํการ่
บริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมาใช้ในกรมคุมประพฤติร้อยละ 61.8  (คาสัมประสิทธิการ่ o
ตดัสินใจเทากบ ่ ั 0.618)  มีนัยสําคญัทางสถิติที
ระดบั 0.05 (คาสถิติเอฟเทากบ ่ ่ ั 505.816  คา ่ Sig. 
เทากบ ่ ั 0.000)  โดยผูน้าํหรือผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบความสําเร็จในการนาํการบริหารั
ทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมาใช้ในกรมคุมประพฤติ  นนัคือ เมื
อควบคุมปัจจยัอื
น ๆ ให้คงที
แลว้  
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ปัจจยัภายในองค์การดา้นผูน้าํหรือผูบ้ริหารสามารถอธิบายความผนัแปรของความสําเร็จในการนาํ
การบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมาใช้ในกรมคุมประพฤติไดสู้ง  โดยหากคะแนนดา้นผูน้าํ
หรือผูบ้ริหารเพิมขึน 
 = 1 คะแนน  จะทาํให้ความสําเร็จในการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบ
สมดุลมาใชใ้นกรมคุมประพฤติสูงขึน =  0.759  คะแนน (คาสัมป่ ระสิทธ์การถดถอยเทากบ ่ ั 0.759)   

3. ปัจจยัภายในองค์การดา้นบุคลากร  มีอิทธิพลตอความสําเร็จในการนาํการบริหาร่
ทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมาใช้ในกรมคุมประพฤติร้อยละ 49.9   (คาสัมประสิทธิการตดัสินใจ่ o
เทากบ ่ ั 0.499)  มีนยัสาํคญัทางสถิติที
ระดบั 0.05 (คาสถิติเอฟเทากบ ่ ่ ั 311.625  คา ่ Sig. เทากบ ่ ั 0.000)  
โดยปัจจยัดา้นบุคลากรมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบความสาํเร็จในการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลั
แบบสมดุลมาใช้ในกรมคุมประพฤติ   นนัคือ เมื
อควบคุมปัจจยัอื
น ๆ ให้คงที
แล้ว  ปัจจยัภายใน

องค์การดา้นบุคลากรสามารถอธิบายความผนัแปรของความสําเร็จในการนาํการบริหารทรัพยากร
บุคคลแบบสมดุลมาใช้ในกรมคุมประพฤติไดป้ระมาณครึ
 งหนึ
งของความสําเร็จทงัหมด  โดยหาก=
คะแนนดา้นบุคลากรเพิมขึน 
 = 1 คะแนน  จะทาํให้ความสําเร็จในการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคล
แบบสมดุลมาใชใ้นกรมคุมประพฤติสูงขึน = 0.730 คะแนน (คาสัมประสิทธ์การถดถอยเ่ ทากบ ่ ั 0.730)  

4. ปัจจยัภายในองคก์ารดา้นการสื
อสารภายในองคก์าร  จะมีอิทธิพลตอความสาํเร็จในการ่
นาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมาใชใ้นกรมคุมประพฤติสูงถึงร้อยละ 50.7  (คาสัมประสิทธิ่ o
การตดัสินใจเทากบ ่ ั 0.507)  มีนยัสําคญัทางสถิติที
ระดบั 0.05 (คาสถิติเอฟเทาก่ ่ บั 320.302  คา ่ Sig. 
เทากบ ่ ั 0.000)  โดยปัจจยัดา้นการสื
อสารภายในองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบความสําเร็จในั
การนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมาใช้ในกรมคุมประพฤติ  นนัคือ เมื
อควบคุมปัจจยั

อื
น ๆ ให้คงที
แลว้  ปัจจยัภายในองค์การดา้นการสื
อสารภายในองค์การ สามารถอธิบายความผนั
แปรของความสําเร็จในการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมาใช้ในกรมคุมประพฤติได้
ประมาณครึ
 งหนึ
งของความสาํเร็จทงัหมด  โดยหากคะแนนดา้นการสื
อสารภายใน= องคก์ารเพิมขึน 
 = 1 
คะแนน  จะทาํให้ความสําเร็จในการนําการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมาใช้ในกรมคุม
ประพฤติสูงขึน = 0.641 คะแนน (คาสัมประสิทธ์การถดถอยเทากบ ่ ่ ั 0.641)   
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ตอนที�  4  ผลการศึกษาปัญหาอปสรรคของการนําการบริหารทรัพยากรบคคลแบบสมดลุ ุ ุ   
(HR Scorecard) มาใช้ในกรมคมประพฤติุ  

 
ผูว้ิจยัทาํการศึกษาปัญหา  อุปสรรค และขอ้เสนอแนะในการนาํการบริหารทรัพยากร

บุคคลแบบสมดุลมาใชใ้นกรมคุมประพฤติ  และนาํเสนอผลการศึกษา 2 สวน คือ่  สวนแรกเป็นการ่
นาํเสนอผลการศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมาใชใ้น
กรมคุมประพฤติ  สวนที
สองเป็นการนําเสนอผลการศึกษาข้อเสนอแนะในการนําการบริหาร่
ทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมาใชใ้นกรมคุมประพฤติ  ดงันี=  

 
ตารางที
  4.21   ปัญหาและอุปสรรคในการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุล (HR Scorecard)  

มาใชใ้นกรมคุมประพฤติ 
 

ลาํดับที� ปัญหาและอปสรรคด้านต่าง ๆุ  จํานวน 

 ด้านโครงสร้างองค์การ  
1 ระบบงานและโครงสร้างของหนวยงานไมเอืออาํนวยตอการนํา่ ่ ่=

ระบบดงักลาวมาใชง้าน  ทาํใหเ้กดความยงุยากมากขึน่ ิ ่ =   
1 

 รวม 1 

 ด้านระบบบริหารทรัพยากรบคคลุ   
1 การประเมินผลไมสอดคลอ้งกบสภาพแวดลอ้มของ่ ั องคก์ารอยาง่

แทจ้ริง  หลายโครงการดูสวยงาม แตไมสามารถปฏิบติัไดจ้ริง  หรือ่ ่
ปฏิบติัไดจ้ริงไมถึงร้อยละ ่ 50 ของ HR ทงัหมด=   

6 

2 การบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นการวางแผนการบริหารจากบนลง
ลางและผูว้างแผนไมมีความรู้ในการปฏิบติังานอยางแทจ้ริง่ ่ ่   การ
วางแผนงานยงัไมดีเทาที
ควร  ยงัไมสามารถเชื
อมโยงการทาํงานทงั่ ่ ่ =
องคก์ารได ้ ยดึระบบการทาํงานแบบเดิมลา้สมยั ไมทนัตอเทคโนโลย ี่ ่
และไมเปิดใจเปลี
ยนความคิด่ ทศันคติเรียนรู้เทคโนโลยใีหม ๆ่   

3 
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ตารางที
  4.21   (ตอ่ ) 
 

ลาํดับที� ปัญหาและอปสรรคด้านต่าง ๆุ  จํานวน 
3 หนวยงาน่ ยงัขาดการบริหารจดัการที
ดี จึงยากที
จะจดัการในภาพรวม

ของกรมได ้ การสงแผนงานและผลการดาํเนินงานตาง ๆ ลาชา้  ่ ่ ่
ความลาชา้ของสายการบงัคบับญัชา  รว่ มทงัความลาชา้ที
เกดจากการ= ่ ิ
ที
ขาดการตดัสินใจไดด้ว้ยตนเอง 

3 

4 การเรียนรู้ HR ยงัไมเป็นระบบ และไมตอเนื
อง  รวมทงัขาดการมี่ ่ ่ =
สวนรวมของบุคลากรหลายระดบั่ ่  

2 

5 การขาดการบูรณาการงาน  ขาดการทาํงานที
เป็นระบบ  ไมมี่
มาตรฐานของงาน  งานอยางเดียวกนทาํหลายแบบ  ่ ั    

2 

 รวม 16 

 ด้านผ้นําู /ผ้บริหารู   
1 ผูบ้ริหารมีอคติตอผูป้ฏิบติังาน่  ผูบ้ริหารไมให้ความสําคญั  ผูบ้ริหาร่

ไมให้การสนบัสนุนเทาที
ควร  ผูบ้ริหารไมยอมรับคาํเสนอแนะของ่ ่ ่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา   รวมทงัผูบ้ริหารไมเป็นกลางเห็นแกพรรคพวก= ่ ่  

8 

 รวม 8 

 ด้านบคลากรุ   
1 บุคลากรสวนใหญยงัไมเขา้ใจ การบริหารทรัพยากรบุคคลแบบ่ ่ ่

สมดุล อาจจะเบื
อ ไมมีเวลาศึกษาซึ
งถา้หากไมมีการแกไขในจุดนี่ ่ ้ =
อาจทาํใหก้ารบริหารทรัพยากรบุคคลขาดสมดุลหรือขาด
ประสิทธิภาพไป 

25 

2 บุคลากรมีความออนลา้ เหนื
อยกบการทาํงานมากเกนกาลงั  ไมรับ่ ั ิ ํ ่
วทิยาการใหม ๆ เอกสารก่ ารประเมินมีมากตอ้งเสียเวลากบการทาํั
เอกสารในการประเมิน  มากกวาการปฏิบติังาน่   จาํนวนบุคลากร
นอ้ยกวาปริมาณงาน ทาํใหบุ้คลากรไมใหค้วามรวมมือเทาที
ควร่ ่ ่ ่   

12 
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ตารางที
  4.21   (ตอ่ ) 
 

ลาํดับที� ปัญหาและอปสรรคด้านต่าง ๆุ  จํานวน 
3 คณะทํางานหรือเจ้าหน้าที
ผู ้ปฏิบัติ  ขาดความรู้ความเข้าใจใน

วตัถุประสงค ์   ทิศทางการดาํเนินงาน ระบบการบริหารราชการและ
การประเมินผลงานในรูปแบบใหม่ และไมศึกษายุทธศาสตร์ให้่
ชัดเจน ไมประชาสัมพนัธ์ให้บุคคลากรในสังกดทราบหรือเรียนรู้่ ั
รวมทงัขาดความพร้อมในการปฏิบติังาน=  

10 

4 การไมคาํนึงถึงศกัยภาพดา้่ นความรู้ความสามารถอยางแทจ้ริง มีการ่
ติดยึดในกรอบอาวุโสเกนไป ทําให้บางที
บางแหงบุคลากรขาดิ ่
ความรู้ความสามารถและความกระตือรือร้นในการพฒันาตนเองให้
สอดคลอ้งกบตาํแหนงหนา้ที
 ทาํใหก้ระทบตอั ่ ่ องคก์ารในภาพรวม 

2 

5 บุคลากรขาดความรู้ความเข้าใจเรื
 องหลักยุทธศาสตร์ และการ
ประเมินสมรรถนะเป็นอยางมาก จึงทําให้การถายทอดภายใน่ ่
สาํนกังานขาดความชดัเจนและขาดความเขา้ใจ    

1 

6 เจา้หนา้ที
ของกรมมีความแคบทางความคิด ไมคอยยอมรับเปิด่ ่
โอกาสหรือรับความคิดใหม ๆ  มีการแกงแยงความดีความชอบ ่ ่่
เพราะไดรั้บจดัสรรนอ้ย ทาํใหไ้มมีความสามคัคีรวมแรงร่ ่ ่วมใจกน ั
เจา้หนา้ที
มีการเสแสร้งกนไมจริงใจตอกนเพราะกลวัคนอื
นไดดี้กวาั ่ ่ ั ่  

1 

 รวม 51 

 ด้านการสื�อสารภายในองค์การ  
1 การประสานงานระหวางสํานกังานกบกรมยงัขาดความชดัเจน  เชน  ่ ั ่

กรมไมสามารถให้ข้อมูลได้ถู กต้อง  การทําความเข้าใจก บ่ ั
ผูป้ฏิบติังานยงัไมสามารถสร้าง่ ความเขา้ใจไดต้รงกนั 

2 

 รวม 2 

 
จากตาราง 4.21 ผูศึ้กษาไดน้าํขอ้มูลซึ
 งกลุมตวัอยางจาํนวน ่ ่ 69 ราย ไดแ้สดงความคิดเห็น

โดยนาํมารวบรวมเป็นหมวดหมู และแยกออกเป็นดา้นตาง ๆ่ ่  โดยผลการศึกษาพบวา ดา้นที
มีผู ้่
แสดงความคิดเห็นวาเป็นปัญหาอุปสรรคมากที
สุดคือ ดา้นบุคลากร ซึ
่ งมีจาํนวน 51 ราย และดา้นที

คิดวาเป็นปัญหาอุปสรรคนอ้ยที
สุดคือ่   ดา้นโครงสร้างองคก์าร  ซึ
 งมีเพียง  1 ราย  เทานนั่ =  
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ตารางที
  4.22  ขอ้เสนอแนะในการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุล (HR Scorecard)  
มาใชใ้นกรมคุมประพฤติ 

 

ลาํดับที� ข้อเสนอแนะในการนําการบริหารทรัพยากรบคคลแบบสมดลมาใชุ้ ุ  จํานวน 
1 กรมคุมประพฤติควรดาํเนินการอบรมให้ความรู้  สร้างความเขา้ใจกบั

บุคลากรทุกระดบั  เพื
อใหบุ้คลากรเห็นประโยชน์ของการนาํการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมาใชแ้ละเกดการยอมรับ และใหค้วามรวมมือิ ่  

18 

2 กรมคุมประพฤติควรมีการวางแผนงานให้เป็นรูปธรรม  และครอบคลุมทุก
ดา้น  โดยใหบุ้คลากรเขา้มามีสวนรวมในการกาหนดแผนงาน  มีความ่ ่ ํ
ชดัเจนวาเป้าหมายของงานคืออะไร  มีขนัตอนการปฏิบติัที
ชดัเจนและเป็น่ =
มาตรฐานเดียวกนทงัั = องคก์าร   โดยเริมจากหนวยงานยอยใน
 ่ ่ องคก์ารกอน่  

10 

3 ผูบ้ริหารควรใหค้วามสาํคญั  และเป็นแกนนาํในการดาํเนินการ  โดย
ปฏิบติัตามหลกัการ  และยอมรับฟังความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะจาก
ผูป้ฏิบติังาน  พิจารณาผลงานอยางตรงไปตรงมา  ยุติธรรม  และปฏิบติั่ ตน
ตอผูป้ฏิบติั่ งานอยางเป็นกนเอง และเสมอภาค่ ั    

10 

4 กรมคุมประพฤติควรคดัเลือกบุคลากรที
มีความรู้ ความสามารถมา
ปฏิบติังานในสวนนี่ =  ซึ
 งบุคลากรที
ทาํหนา้ที
ที
เกยวขอ้งกบการนาํการี
 ั
บริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมาใช ้ ควรมีความรู้ในเรื
องนีอยาง= ่
แทจ้ริง  ถูกตอ้ง  สามารถถายทอดความรู้นนัไปสูบุคลากรคนอื
นของ่ ่=
องคก์ารได ้  

6 

5 กรมคุมประพฤติควรคดัเลือกบุคลากรเพื
อปฏิบติัหนา้ที
ใหม  ตามความรู้่
ความสามารถหรือความถนดั  จดัสรรบุคลากรใหเ้หมาะสมกบปริมาณงาน  ั
ควรมีการจดัสวสัดิการที
จาํเป็นใหแ้กบุคลากร  มีการสร้างแรงจูงใจ  สร้าง่
ขวญัและกาลงัใจให้ํ กบับุคลากรมากขึน   =   

4 

6 กรมคุมประพฤติควรจดัโครงการเพื
อบริหารจดัการความรู้  แบงปันความรู้่
ตาง ๆ ใน่ องคก์ารใหม้ากขึน  รวมทงัควรมีระบบบริหารจดัการความรู้ใน= =
องคก์าร  

4 

 
 
 



  
99 

 

ตารางที
  4.22   (ตอ่) 
 

ลาํดับที� ข้อเสนอแนะในการนําการบริหารทรัพยากรบคคลแบบสมดลมาใชุ้ ุ  จํานวน 
7 กรมคุมประพฤติควรจดัระบบการบริหารสาํนกังานใหม  จดัระบบเอกสาร่

ที
ใชใ้นการปฏิบติังาน  รวมทงัขนัตอนในการปฏิบติังานใหมใหเ้ป็น= = ่
มาตรฐานเดียวกน  โดยตอ้งพยายามลดขนัตอนตาง ๆ ใหน้อ้ยลง  เพื
อแบงั ่ ่=
เบาภาระงานของบุคลากรในระดบัปฏิบติั  ใหมี้เวลาในการพฒันาตนเอง
และคุณภาพของงานมากขึน  =   

3 

8 กรมคุมประพฤติควรเพิมอตัรากาลงั  และเพิมงบประมาณในสวนที

 
ํ ่
เกยวขอ้งกบอตัรากาลงั และการพฒันาบุคลากรใหม้ากขึน ใหก้ารี
 ั ํ =
สนบัสนุนการพฒันาทงับุคลากรหลกัของกรม และบุคลากรฝ่ายสนบัสนุน=  

3 

9 ผูบ้ริหารระดบัสูงควรมีการกระจายอาํนาจใหแ้กผูบ้ริหารในระดบั่
รองลงมา  เพื
อใหมี้การบงัคบับญัชาเป็นขนัตอน  ไมเลือกปฏิบติั  เลิก= ่
ระบบอุปถมัภอ์นัเป็นสิงที
ทาํใหร้ะบบงานเสียหาย   ผูบ้ริหารควรมีการ

พฒันาตนเองใหมี้ความทนัสมยั ทนัตอความเปลี
ยนแปลงของโลก ไมยดึ่ ่
ติดอยกูบระบบและวฒันธรรมเกา ๆ   ่ ั ่    

2 

10 กรมคุมประพฤติควรมีการสาํรวจปัญหาที
เกดขึนจากการนาํระบบดงักลาวิ ่=
มาใชง้าน  เพื
อที
จะไดท้าํการแกไ้ข และป้องกนปัญหาที
อาจจะเกดขึนในั ิ =
อนาคตอยางจริงจงั และมีความจริงใจในการแกไขปัญหา่ ้  

2 

11 กรมคุมประพฤติควรมีการสงรายงานความกาวหนา้ในการดาํเนินงานเป็น่ ้
ระยะ ๆ  และสมํ
าเสมอ  เพื
อใหส้ามารถแกไขปัญหาและวางแนวทางในกา้
ปฏิบติังานได ้  

1 

 
จากตาราง 4.22 ผูศึ้กษาไดน้าํขอ้มูลซึ
 งกลุมตวัอยางจาํนวน ่ ่ 60 ราย ไดแ้สดงความคิดเห็น 

โดยนาํมารวบรวมเป็นหมวดหมู่ และแยกออกเป็นประเด็นตาง ๆ ตามลาํดบั โดยประเด็นที
มีผูแ้สด่ ง
ความคิดเห็นมากที
สุดคือ กรมคุมประพฤติควรดาํเนินการอบรมให้ความรู้ สร้างความเขา้ใจกบั
บุคลากรทุกระดบั เพื
อใหบุ้คลากรเห็นประโยชน์ของการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมา
ใชแ้ละเกดการยอมรับและให้ความรวมมือิ ่  ซึ
 งมีจาํนวน 18 ราย และประเด็นที
มีผูแ้สดความคิดเห็น
นอ้ยที
สุดคือ กรมคุมประพฤติควรมีการสงรายงานความกาวหนา้ในการดาํเนินงานเป็นระยะ ๆ และ่ ้
สมํ
าเสมอ เพื
อใหส้ามารถแกไขปัญห้ าและวางแนวทางในการปฏิบติังานได ้ซึ
 งมีเพียง 1 ราย เทานนั  ่ =  



บทที� 5 

สรปการวจิยั อภปิรายผล และข้อเสนอแนะุ  
 

การศึกษาเรื
องการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุล  (HR  Scorecard)  มาใช้
ในกรมคุมประพฤติ  สรุปผลการศึกษาที
สาํคญั  3  หวัขอ้  ไดแ้ก ่  สรุปการวจิยั  อภิปรายผล   และ
ขอ้เสนอแนะ  โดยมีประเด็นสาํคญัสรุปไดด้งันี;  

 

1.  สรปการวจิัย  ุ  
 

 1.1  วตัถุประสงค์ของการวจัิย  
1.1.1  เพื
อศึกษาระดบัความสาํเร็จในการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุล 

(HR Scorecard) มาใชใ้นกรมคุมประพฤติ 
1.1.2  เพื
อศึกษาปัจจยัที
สงผลตอความสาํเร็จของการนาํ่ ่ การบริหารทรัพยากร

บุคคลแบบสมดุล (HR Scorecard) มาใชใ้นกรมคุมประพฤติ 
1.1.3  เพื
อศึกษาปัญหาอุปสรรคของการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุล 

(HR Scorecard) มาใชใ้นกรมคุมประพฤติ 
1.1.4  เพื
อเสนอแนวทางเสริมสร้างความสาํเร็จในการนาํการบริหารทรัพยากร

บุคคลแบบสมดุล (HR Scorecard) มาใชใ้นกรมคุมประพฤติ 
1.2  วธีิดําเนินการวจัิย 

1.2.1 ประชากรและกล่มตัวอย่างุ  

1) ประชากรที
ศึกษา ไดแ้ก ขา้ราชการกรมคุมประพฤติทงัหมด จาํนวน ่ ; 1,489   
2) กลุมตวัอยาง่ ่   จาํนวน  315  คน  โดยคาํนวณตามสูตรของทาโร ยามาเน ่ ่  

และในการเกบขอ้มูล็   สามารถเกบไดค้รบทงั ็ $  315  คน  คิดเป็นร้อยละ  100  
1.2.2  เครื�องมือการวิจัย  

เครื
องมือที
ใช้ในการวิจยัครังนี คือ; ; แบบสอบถามโดยแบงออกเป็น่  4 สวน่   
ดงันี ; สวนที
่  1 เป็นแบบสอบถามเกยวกบขอ้มูลสวนบุคคลี
 ั ่  โดยลกัษณะคาํถามเป็นแบบให้เลือกตอบ 
สวนที
่  2 เป็นแบบสอบถามเกยวกบขอ้มูลดา้นปัจจยัภายในี
 ั องคก์ารที
สงผลตอความสําเร็จในกา่ ่ รนาํ
การบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุล  (HR Scorecard)  มาใชก้รมคุมประพฤติ โดยลกัษณะคาํถาม
เป็นแบบปลายปิด สวนที
่  3 เป็นแบบสอบถามเกยวกบขอ้มูลที
สงผลตอี
 ั ่ ่ ความสําเร็จในการนาํการ



 101 
 

บริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุล  (HR Scorecard)   มาใชใ้นกรมคุมประพฤติ โดยลกัษณะคาํถาม
เป็นแบบปลายปิด สวนที
่   4  ปัญหาและอุปสรรคของการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุล 
(HR Scorecard) มาใช้กรมคุมประพฤติ โดยลักษณะคาํถามเป็นแบบปลายเปิด และได้มีการ
ตรวจสอบแบบสอบถามโดยอาจารยที์
ปรึกษา และผูท้รงคุณวฒิุจาํนวน 3 ทาน่  โดยนาํแบบสอบถาม
ไปทดลองกอนใชจ้ริง่  (Pretest) เพื
อวดัความเที
ยงตรงของแบบสอบถาม จาํนวน 30 ชุด แลว้นาํผลที

ไดม้าใชป้ระโยชน์ในการปรับปรุงแบบสอบถามดว้ยการตรวจสอบความเที
ยงของเครื
องมือวิจยัโดย
วธีิสัมประสิทธิอลัฟา (Alpha Coefficient Method) ไดค้าความเที
ยงเทากบ่ ่ ั   0.97 

1.2.3  การเกบ็รวบรวมข้อมลู  

ขอ้มูลที&ใชใ้นการวจิยัครังนี ไดม้าจากแหลงขอ้มูล $ $ ่ 2 แหลงคือ ขอ้มูลปฐมภูมิ ่
(Primary Data) เป็นขอ้มูลในรูปการตอบแบบสอบถาม โดยไดน้าํแบบสอบถามจาํนวน 315 ชุด 
แจกให้ขา้ราชการที&เป็นกลุมตวัอยาง่ ่  และสามารถรวบรวมแบบสอบถามที&สมบูรณ์กลบัคืนมาครบ
ตามจาํนวนกลุมตวัอยาง คิดเป็น่ ่ ร้อยละ 100 ของแบบสอบถามที&แจกออกไป และขอ้มูลทุติยภูมิ 
(Secondary Data)  ซึ& งเป็นแนวคิด ทฤษฎี รวมทงังานวิจยั โดยรวบรวมไดจ้ากการคน้ควา้เอกสารที&เป็น$
บทความทางวชิาการ รายงานการวจิยั เอกสารสิงพิมพต์าง ๆ ที&เกยวขอ้ง& ่ ี&  

1.2.4  การวิเคราะห์ข้อมลู  

ผูศึ้กษาไดน้าํแบบสอบถามที
เกบมาไดม้าตรวจสอบความสมบูรณ์ของ็ ขอ้มูล
แล้ว นาํมาใสรหัส ในการวิเคราะห์ขอ้มูล่  และประมวลผลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ ดยการ
วิเคราะห์ขอ้มูลสวนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม วิเคราะห์โดยนาํมาหาคาความถี
และคาร้อยละ ่ ่ ่
และการวิเคราะห์ความสําเร็จในการนําการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมาใช้ในกรมคุม
ประพฤติ วิเคราะห์โดยนาํมาหาคาร้อยละ คาเฉลี
ย คาเบี
ยงเบนมาตรฐาน่ ่ ่   และการวิเคราะห์การ
ถดถอยเชิงพหุ โดยใชค้าํถามแบบประมาณคา ่ 4 ตวัเลือก นอ้ยที
สุด นอ้ย มาก มากที
สุด 

1.3  ผลการวจัิย 

1.3.1  ผลการศึกษาข้อมลทั�วไปู  

ผลการศึกษาพบวาผูต้อ่ บแบบสอบถามสวนใหญเป็นเพศหญิง จาํนวน ่ ่ 214 
คน คิดเป็นร้อยละ 68 และสวนใหญ่ ่มีอายุอยูใ่นชวง ่ 31 – 40 ปี จาํนวน 147 คน คิดเป็นร้อยละ 46.7  
เป็นผูที้
มีการศึกษาสูงสุดสวนใหญอยู่ ่ ใ่นระดบัปริญญาตรี  จาํนวน 242 คน คิดเป็นร้อยละ 76.8 ซึ
 ง
สวนใหญสังกดสาํนกังานคุมประพฤติ่ ่ ั จงัหวดั จาํนวน 168 คน คิดเป็นร้อยละ 53.3 และเป็นผูที้
ดาํรง
ตาํแหนงงานประเภทวิชาการ ระดบัปฏิบติัการ่ เป็นสวนใหญ่ ่ โดยมีจาํนวน 111 คน คิดเป็นร้อยละ 
35.2  และสวนใหญดาํรงตาํแหนงในระยะเวลา ่ ่ ่ 6 – 15 ปี จาํนวน 149 คน คิดเป็นร้อยละ 47.9 และมี
ระดบัเงินเดือน 10,000 – 20,000 บาท   จาํนวน 173 คน คิดเป็นร้อยละ 54.9 
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1.3.2  ผลการศึกษาตามวัตถประสงค์ุ  

1)  ผลการศึกษาระดับความสําเร็จในการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบ

สมดุล (HR Scorecard) มาใช้ในกรมคุมประพฤติ 

ผลการศึกษาพบวา ่ ความสําเร็จในภาพรวมอยูในระดบัน้อย โดยมีคาเฉลี&ย่ ่
เทากบ ่ ั 2.46  และเมื&อพิจารณารายดา้น ดา้นที&มีคาเฉลี&ยสูงที&สุด ไดแ้ก ดา้นความพร้อมรับผิดดา้นการ่ ่
บริหารทรัพยากรบุคคล มีคาเฉลี&ยเทากบ ่ ่ ั 2.64 รองลงมาคือ ดา้นประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากร
บุคคล มีคาเฉลี&ยเทากบ ่ ่ ั 2.51 ดา้นประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคลมีคาเฉลี&ยเทากบ่ ่ ั  2.50 
ดา้นคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกบการทาํงาน่ ั  มีคาเฉลี&ยเทากบ่ ่ ั  2.38 และ ดา้นความ
สอดคลอ้งเชิงยุทธศาสตร์ มีคาเฉลี&ย่ เทากบ่ ั  2.28 ตามลาํดบั   โดยรายละเอียดในแตละดา้น่ สรุปได้
ดงันี$  

(1)  ดา้นความสอดคลอ้งเชิงยุทธศาสตร์ ผลการศึกษาพบวา ่ ความสําเร็จดา้น
ความสอดคลอ้งเชิงยุทธศาสตร์ ในภาพรวมอยใูนระดบันอ้ย่  โดยมีคาเฉลี&ยเทากบ ่ ่ ั 2.28 ซึ& งครอบคลุม
ประเด็นสําคญัทงั $ 7 เรื&อง และในประเด็นยอย่ สวนใหญมีคาเฉลี&ย่ ่ ่ อยูในระดบัน้อย  มีเพียงประเด็น่
กรมคุมประพฤติมีนโยบาย แผนงาน และมาตรการดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล ที&มีคาเ่ ฉลี&ยอยูใ่น
ระดบัมาก  โดยมีคาเฉลี&ย่ เทากบ่ ั  2.65 สวนประเด็นยอยอื&น ๆ มีคาเฉลี&ยอยูในระดบันอ้ยตามลาํดบั ่ ่ ่ ่
ดังนี$  กรมคุมประพฤติมีแผนการสร้างและแผนการพฒันาผูบ้ริหารอยางตอเนื&องในการบริหาร่ ่
ราชการ มีคาเฉลี&ย่ เทากบ่ ั  2.32 กรมคุมประพฤติมีการจดักาลงัคนํ ที&มีสมรรถนะเหมาะสมสอดคลอ้ง
กบการบรรลุภารกจและความจาํเป็นทงัในปัจจุบนัและในอนาคตั ิ $  มีคาเฉลี&ยเทากบ ่ ่ ั 2.31 กรมคุม
ประพฤติมีการวางแผนและบริหารกาลงัคนํ กลุมที&มีทกัษะและสมรรถนะสูง ่ (Talent  Management)  
มีคาเฉลี&ยเทากบ ่ ่ ั 2.28 กรมคุมประพฤติมีการวิเคราะห์สภาพกาลงัคน  ํ (Workforce Analysis) และ
สามารถระบุชองวางดา้นความตอ้งการกาลงัคน่ ่ ํ  โดยจดัทาํแผนเพื&อลดชองวางดงักลาว่ ่ ่  มีคาเฉลี&ย่
เทากบ ่ ั 2.17 กรมคุมประพฤติมีแผนสืบทอดตาํแหนง ่ (Succession Plan) โดยการสร้างและพฒันา
บุคลากรให้กาวไปสูการเป็น้ ่ ผูบ้ริหารทุกระดบั มีคาเฉลี&ยเทากบ ่ ่ ั 2.15  กรมคุมประพฤติมีแนวทาง
หรือวิธีการที&จะดึงดูดให้ไดม้า  พฒันา  และรักษาไวซึ้& งบุคลากรที&มีทกัษะและสมรรถนะสูง       
มีคาเฉลี&ย่ เทากบ่ ั  2.07 

(2)  ดา้นประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล ผลการศึกษาพบวา่ 
ความสําเร็จดา้นประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมี
คาเฉลี&ย่ เทากบ่ ั  2.51 ซึ& งครอบคลุมประเด็นสําคญัทงั $ 5 เรื&อง และมีคาเฉลี&ยอยใูนระดบัมาก ่ ่ 2 เรื&อง 
คือ กรมคุมประพฤติมีการปรับปรุงหรือพฒันากระบวนการและขนัตอนการทาํงานเพื&อให้เกดความ$ ิ
คุม้คา่   มีคาเฉลี&ย่ สูงที&สุด  คือ 2.65 รองลงมา  คือ  กรมคุมประพฤติมีการนาํเทคโนโลยีสารสนเทศ
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มาใชใ้นกจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื&อปรับปรุงการบริหารและการบริการิ  
มีคาเฉลี&ยเทากบ่ ่ ั  2.63 สวนประเด็นที&มีคาเฉลี&ยอยใูนระดบัน้อยมี่ ่ ่  3 เรื&องตามลาํดบั ดงันี$  กรมคุม
ประพฤติมีฐานขอ้มูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที&มีความถูกต้อง เที&ยงตรง ทนัสมยั และ
นาํมาใชป้ระกอบการตดัสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลไดจ้ริง มีคาเฉลี&ย่ เทากบ่ ั  2.46  กรม
คุมประพฤติมีกจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล เชน การสรรหาคดัเลือก การบรรจุิ ่
แตงตงั การพฒันาการเลื&อนขนั่ $ $ เลื&อนตาํแหนง การโยก่ ยา้ย และกจกรรมดา้นการบริหารทรัพยากริ
บุคคลอื&น ๆ มีความถูกตอ้งและทนัเวลา มีคาเฉลี&ย่ เทากบ่ ั  2.42 กรมคุมประพฤติมีการวิเคราะห์ความ
เหมาะสมและสะท้อนผลผลิตของบุคลากร ตลอดจนความคุ้มคา ในสัดสวนคาใช้จายสําหรับ่ ่ ่ ่
กจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลตองบประมาณรายจิ ่ ่ายมีคาเฉลี&ย่ เทากบ่ ั  2.40  

(3)  ดา้นประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล ผลการศึกษาพบวา่  
ความสําเร็จดา้นประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล ในภาพรวมอยูใน่ ระดบัน้อย  โดยมี
คาเฉลี
ยเทากบ  ่ ่ ั 2.50 ซึ
 งครอบคลุมประเด็นสําคญัทงั ; 5 เรื
อง โดยคาเฉลี
ย่ สวนใหญอยใูน่ ่ ่ ระดบัมาก 
มีเพียงประเด็นกรมคุมประพฤติมีการรักษาไวซึ้
 งบุคลากรที
จาํเป็นตอการบรรลุเป้าหมายพนัธกจ่ ิ
ขององคก์ารที
มีคาเฉลี
ย่ อยใูนระดบันอ้ย ่ คือ 2.21  ซึ
 งคาเฉลี
ยที
อยใูนระดบัมาก่ ่  คือ กรมคุมประพฤติ
มีการสงเสริมให้มีการแบงปันแลกเปลี
ยนขอ้มูลขาวสารและความรู้ เ่ ่ ่ พื
อพฒันาบุคลากรให้มีทกัษะ
และสมรรถนะที
จาํเป็นสําหรับการบรรลุภารกจและิ เป้าหมายขององค์การ มีคาเฉลี
ย่ เทากบ่ ั  2.63 
รองลงมา คือ กรมคุมประพฤติมีระบบการบริหารผลการปฏิบติังาน (Performance Management)   
ที
เนน้ประสิทธิภาพ  ประสิทธิผล  และความคุม้คา  มีระบบหรือวิธี่ การประเมินผลการปฏิบติังาน    
ที
สามารถจาํแนกความแตกตางและจดัลาํดบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรไดอ้ยางมีประสิทธิผล่ ่    
มีคาเฉลี
ย่ เทากบ่ ั  2.57 โดยมีประเด็นที
มีคาเฉลี
ยเทากน คือ ่ ่ ั กรมคุมประพฤติมีการสนบัสนุนให้
บุคลากรเกดการเรียนรู้และการพฒันาอยางตอเนื
องิ ่ ่  และ บุคลากรของกรมฯ มีความเขา้ใจถึงความ
เชื
อมโยงระหวางผลการปฏิบติังานสวนบุคคลและผลงานของ่ ่ หนวยงาน่  มีคาเฉลี
ยเทากบ ่ ่ ั 2.54 

(4)  ดา้นความพร้อมรับผิดดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล  ผลการศึกษา
พบวา  ่ ความสําเร็จดา้นความพร้อมรับผิดดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล ในภาพรวมอยใู่นระดบั
มาก โดยมีคาเฉลี
ย่ เทากบ ่ ั 2.64 ซึ
 งครอบคลุมประเด็นสําคญัทงั ; 4 เรื
อง และทุกเรื
องมีคาเฉลี
ยอยใูน่ ่
ระดบัมาก เรื
องที
มีคาเฉลี
ยมากที
สุดคือ่  กรมคุมประพฤติมีความโปรงใสในทุกกระบวนการของการ่
บริหารทรัพยากรบุคคล โดยมีคาเฉลี
ย่ เทากบ่ ั  2.79 รองลงมา คือ กรมคุมประพฤติมีการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล  โดยคาํนึงถึงหลกัความสามารถและผลงาน  หลกัคุณธรรม  หลกันิติธรรม  และ
หลกัสิทธิมนุษยชน มีคาเฉลี
ย ่ 2.66  กรมคุมประพฤติมีการกาหนดให้ความพร้อมรับผิดดา้นการํ
บริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยูในทุกกจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล่ ิ  มีคาเฉลี
่ ยเทากบ ่ ั
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2.59 กรมคุมประพฤติมีความพร้อมรับผิดตอการตดัสินใจและผลของการตดัสินใจดา้นการบริหาร่
ทรัพยากรบุคคล มีคาเฉลี
ย่ เทากบ่ ั  2.52 ตามลาํดบั  

(5)  ดา้นคุณภาพชีวติและความสมดุลระหวางชีวติกบการทาํงาน่ ั  ผลการศึกษา
พบวา ่ ความสําเร็จดา้นคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวาง่ ชีวิตกบการั ทาํงานในภาพรวมอยูใน่
ระดบัน้อย  โดยมีคาเฉลี
ย่ เทากบ่ ั  2.38  ซึ
 งครอบคลุมประเด็นสําคญัทงั ; 10 เรื
องโดยมีคาเฉลี
ยมาก่
และนอ้ยเทากนคือ่ ั   5  เรื
อง  ดงันี ;  คาเฉลี
ยที
อยใูนระดบัมาก เรียงตามลาํดบัดงันี่ ่ ;   กรมคุมประพฤติ 
มีการยกยอง ่  ชมเชย  ให้รางวลัตอบแทนแกขา้ราชการที
เป็นตวัอยางในการมีผลการปฏิบติัดีเดน่ ่ ่     
มีคาเฉลี
ย่ เทากบ่ ั   2.61  รองลงมามีคาเฉลี
ยเทากน คือ ่ ่ ั  2.58  จาํนวน  3  เรื
อง ไดแ้ก ่  กรมคุมประพฤติ
มีการนาํเทคโนโลยกีารสื
อสารเขา้มาใชใ้นการบริหารราชการและการให้บริการแกประชาชน่   กรม
คุมประพฤติมีการสร้างสรรค์วฒันธรรมการอยูรวมกนโดยสงเสริมความสัมพนัธ์อนัดีระหวาง่ ่ ั ่ ่
ผูบ้ริหาร กบขา้ราชการและผูป้ฏิบติังานั และในระหวางขา้ราชการและผูป้ฏิบติังานดว้ยกนเอง่ ั   กรม
คุมประพฤติมีการสงเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรที
มีความพร้อมที
จะขบัเคลื
อน่ องค์การให้
พฒันาไปสูวิสัย่ ทศัน์ที
ตอ้งการ   และคาเฉลี
ยที
อยใูนระดบัมาก่ ่ ที
มีคา่ ต ํ
าที
สุด คือ กรมคุมประพฤติ  
มีการจดัเตรียมและพฒันาแหลง่ ขอ้มูล  เพื
อเสริมการเรียนรู้ หรือการพฒันาของบุคลากร สวน่
ประเด็นที
มีระดบัของความสาํเร็จนอ้ยเรียงตามลาํดบั ดงันี;   กรมคุมประพฤติมีบรรยากาศการทาํงาน
ที
เปิดกวา้งทางความคิดและสนับสนุนให้บุคลากรกลา้คิดและทาํสิงใหม
 ่ ๆ มีคาเฉลี
ยเทากบ ่ ่ ั 2.47  
กรมคุมประพฤติมีการสงเสริมให้่ บุคลากรไดใ้ช้ศกัยภาพในการทาํงานอยางเต็มที
โดยไมสูญเสีย่ ่
รูปแบบการใชชี้วิตสวนตวั่  มีคาเฉลี
ยเทากบ ่ ่ ั 2.28   กรมคุมประพฤติมีนโยบาย/มาตรการสร้างขวญั
และกาลงัใจํ  และการมีสวนรวมของบุคลากรในการทาํงานและกจกรรมของหนวยงาน่ ่ ิ ่  มีคาเฉลี
ย่
เทากบ ่ ั 2.22   มีการจัดสวสัดิการที
เหมาะสม สอดคล้องกบความต้องการั ของบุคลากรและ
สภาพแวดลอ้มของหนวยงาน่  มีคาเฉลี
ยเทากบ ่ ่ ั 2.01  และ มีการจดัสวสัดิการและสิงอาํนวยความ

สะดวกเพิมเติมที
ไมใชสวสัดิการภาคบงัคบัตามกฎหมาย
 ่ ่  มีคาเฉลี
ย ่ 1.96 

2)  ผลการศึกษาปัจจัยที(ส่งผลต่อความสําเร็จของการนาํการบริหารทรัพยากร

บุคคลแบบสมดุล (HR Scorecard) มาใช้ในกรมคุมประพฤติ  

(1)  ผลการศึกษาค่าเฉลี(ยของปัจจัยที(ส่งผลต่อความสําเร็จของการนาํการ

บริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมาใช้ 

ผลการศึกษาพบวา ่  ความคิดเห็นเกยวกบี& ั ปัจจยัที&สงผลตอความสําเร็จ่ ่ ใน
การนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมาใชใ้นภาพรวมอยใูนระดบัมาก โดยมีคาเฉลี&ยเทากบ ่ ่ ่ ั
2.63  และเมื&อพิจารณารายดา้น   ดา้นที&มีคาเฉลี&ยสูงที&สุด ่  ไดแ้ก ่  ดา้นระบบบริหารทรัพยากรบุคคล  
มีคาเฉลี&ยเทากบ ่ ่ ั 2.71 รองลงมาคือ  ดา้นผูน้าํ/ผูบ้ริหาร มีคาเฉลี&ย่ เทากบ ่ ั 2.63  ดา้นโครงสร้างองคก์าร  
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มีคาเฉลี&ยเทากบ ่ ่ ั 2.62  ดา้นการสื&อสารภายในองคก์าร  มีคาเฉลี&ย่ เทากบ ่ ั 2.60  ดา้นบุคลากร  มีคาเฉลี&ย ่
2.57  ตามลาํดบั โดยรายละเอียดในแตละด้่ านสรุปไดด้งันี$  

-   ดา้นโครงสร้างองคก์าร ผลการศึกษาพบวา่  ความคิดเห็นเกยวกบี
 ั
ปัจจยัที
สงผลตอความสําเร็จ่ ่ ภาพรวมอยูในระดบั่ มาก มีคาเฉลี
ยเทากบ ่ ่ ั 2.62  เมื
อพิจารณาประเด็น
รายละเอียดตาง ๆ แลว้่  พบวา สวนใหญ่ ่ ่ปัจจยัดา้นโครงสร้างและการบริหารอยูในระดบัมาก่  มีเพียง
ประเด็นกรมคุมประพฤติมีการจดัโครงสร้างที
เหมาะสมกบอตัรากาลัง ปริมาณงาน และขนาดั ํ
สํานักงานเทานันที
 มีระดับ่ ; ปัจจัยอยู่ในระดับน้อย   โดยปัจจัยเรื
 องกรมคุมประพฤติมีการจัด
โครงสร้างและการบริหารที
สอดคลอ้งกบเป้าหมาย พนัธกจ และยทุธศาสตร์ั ิ ขององคก์าร  และกรมคุม
ประพฤติมีการกระจายอาํนาจการตดัสินใจที
เอือให้บุคลากรสามารถให้บริการประชาชนไดอ้ยาง; ่
ทวัถึงและรวดเร็ว
  เป็นปัจจยัที
มีการนาํไปใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลในกรมคุม
ประพฤติมากที
สุด โดยมีคาเฉลี
ย่ เทากน่ ั  คือ 2.77 รองลงมาคือประเด็นกรมคุมประพฤติมีความ
ชดัเจนในนโยบายการบริหาร มีคาเฉลี
ย่ เทากบ่ ั  2.76  สวนประเด็นที
มี่ ระดบัการนาํไปใช้ตํ
าที
สุด
ได้แก  กรมคุมประพฤติมีการจัดโครงสร้างที
เหมาะสมกบอตัรากาลัง ปริมาณงาน และขนาด่ ั ํ
สาํนกังาน  มีคาเฉลี
ย ่ 2.07    

- ดา้นระบบบริหารทรัพยากรบุคคล  ผลการศึกษาพบวาในภาพรวม่  
อยใูนระดบั่ มาก มีคาเฉลี
ยเทา่ ่ กบั 2.71 และเมื
อพิจารณาประเด็นรายละเอียดตาง ๆ แลว้ พบวา่ ่  ปัจจยั
ดา้นระบบบริหารทรัพยากรบุคคลทุกประเด็นอยใูนระดบัมาก่   โดยปัจจยัเรื
อง  กรมคุมประพฤติมี
การกาหนดหน้าที
ความรับผิดชอบงานไวอ้ยางชัดเจน เพื
อให้บุคลากรสามารถปฏิบติังานไดต้ามํ ่
วตัถุประสงค์การดาํเนินงานของหนวยงาน่   เป็นปัจจยัที
มีการนาํไปใช้ในการบริหารทรัพยากร
บุคคลแบบสมดุลในกรมคุมประพฤติมากที
สุด  โดยมีคาเฉลี
ย่ เทากบ่ ั   2.83  รองลงมาคือประเด็น
กรมคุมประพฤติมีเกณฑ์การประเมินเพื
อเขา้สูตาํแหนงตาง ๆ เหมาะสม ยุติธรรม โปรงใส และ่ ่ ่ ่
ตรวจสอบได้ มีค่าเฉลี
ยเทากบ่ ั  2.78 สวนประเด็นที
มี่ ระดบัการนาํไปใช้ตํ
าที
สุด ไดแ้ก  กรมคุ่
ประพฤติมีนโยบายและเป้าหมายการบริหารทรัพยากรบุคคลของหนวยงานที
เอือตอการทาํงาน่ ่;  
อยางมีประสิทธิภาพ  ่ มีคาเฉลี
ย ่ 2.56   

-  ดา้นผูน้าํ/ผูบ้ริหาร   ผลการศึกษาพบวาใ่ นภาพรวมอยูในระดบั่ มาก  
มีคาเฉลี
ยเทากบ ่ ่ ั 2.63  โดยเมื
อพิจารณาประเด็นรายละเอียดตาง ๆ่   แลว้  พบวา ่  ปัจจยัดา้นผูน้าํ/
ผูบ้ริหารสวนใหญอยูในระดบัมาก่ ่ ่   โดยปัจจยัเรื
องผูน้าํหรือผูบ้ริหารสนบัสนุนให้มีการนาํระบบ
สารสนเทศมาใชใ้นการบริหารงาน   เป็นปัจจยัที
มีการนาํไปใชใ้นการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบ
สมดุลในกรมคุมประพฤติมากที
สุด  มีคาเฉลี
ย่ เทากบ่ ั  2.96  รองลงมาคือประเด็นผูน้าํหรือผูบ้ริหาร
สงเสริมและสนบัสนุนใหมี้การจดัทาํแผนกลยทุธ์ การบริหารทรัพยากรมนุษยก์ารบริหารทรัพยากร่
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บุคคลตามแนวทาง HR Scorecard มีคาเฉลี
ย่ เทากบ่ ั  2.67  สวนประเด็นที
มี่ ระดบัการนาํไปใชต้ํ
าที
สุด 
ไดแ้ก  ผูน้าํหรือผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรมีการทาํงานแบบอิสระ ่  คลองตวั ยืดหยุน ไมยึดติด่ ่ ่
เครงครัดในกฎระเบียบ  ่ มีคาเฉลี
ย่ เทากบ่ ั  2.38   

-  ดา้นบุคลากร  ผลการศึกษาพบวาใ่ นภาพรวมอยใูนระดบั่ มาก  มีคาเฉลี
ย่
เทากบ ่ ั  2.57 โดยเมื
อพิจารณาประเด็นรายละเอียดตาง ๆ ่  แลว้  พบวา ่ ปัจจยัดา้นบุคลากร สวนใหญ่ ่
อยูในระดบัน้อย่   โดยปัจจยัเรื
องบุคลากรมีความรวมมือรวมใจกน ในการทาํงานเป็นอยางดี่ ่ ั ่  เป็น
ปัจจยัที
มีการนาํไปใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลในกรมคุมประพฤติมากที
สุด มี
คาเฉลี
ย่ เทากบ่ ั   2.93 รองลงมาคือประเด็นบุคลากรมีทศันคติที
ดีตอการปฏิบติังานทาํให้การ่
ปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ มีคาเฉลี
ย่ เทากบ่ ั  2.83  สวนประเด็นที
มี่ ระดบัการนาํไปใชต้ํ
าที
สุด ไดแ้ก ่
บุคลากรมีความรู้ความเขา้ใจเกยวกบระบบการบริหารทรัพยากรี
 ั บุคคลแบบสมดุล (HR Scorecard) 
เป็นอยางดี ่  มีคาเฉลี
ย่ เทากบ่ ั  2.20   

-  ดา้นการสื
อสารภายในองคก์าร   ผลการศึกษาพบวาใ่ นภาพรวมอยใูน่
ระดบัมาก  มีคาเฉลี
ยเทากบ ่ ่ ั 2.60  โดยเมื
อพิจารณาประเด็นรายละเอียดตาง ๆ แลว้ พบวา ่ ่ ปัจจยัดา้น
บุคลากรอยูในระดบัมากทุกประเด็น ่  โดยปัจจยัเรื
องการติดประกาศหรือหนังสือแจง้เวียนขอ้มูล
ขาวสารตาง ๆ เกยวกบการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความชดัเจน่ ่ ี
 ั  เป็นปัจจยัที
มีการนาํไปใชใ้นการ
บริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลในกรมคุมประพฤติมากที
สุด   มีคาเฉลี
ย่ เทากบ่ ั   2.68  รองลงมา
คือประเด็นการติดตอสื
อสารและประสานงานภายใน่ องคก์ารเป็นไปอยางมีประสิ่ ทธิภาพ มีคาเฉลี
ย่
เทากบ่ ั  2.59  สวนประเด็นที
มี่ ระดบัการนาํไปใชต้ํ
าที
สุด ไดแ้ก  การมีชองทางแลกเปลี
ยน่ ่ ขอ้คิดเห็น 
ขอ้เสนอแนะ และขอ้ร้องเรียน พร้อมตอบคาํถามตาง ๆ เกยวกบการบริหารทรัพยากรบุคคล่ ี
 ั อยาง่
ตอเนื
องและถูกตอ้ง  ่ มีคาเฉลี
ย่ เทากบ่ ั  2.54   

(2)  ผลการศึกษาปัจจัยที( ส่งผลต่อความสําเร็จของการนาํการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมาใช้ 

ผลการศึกษาพบวา ่ ปัจจยัที&มีอิทธิพลตอความสําเร็จ่ ของการนาํการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมาใชใ้นกรมคุมประพฤติมากที&สุด  ไดแ้ก่   ผูน้าํหรือผูบ้ริหาร โดยมีคา่
สัมประสิทธิการตดัสินใจเทากบH ่ ั  0.618  รองลงมา  ไดแ้ก ่  ระบบบริหารทรัพยากรบุคคล โดยมีคา่
สัมประสิทธิการตดัสินใจเทากบ H ่ ั 0.546  การสื&อสารภายในองค์การ โดยมีคา่ สัมประสิทธิการH
ตดัสินใจเทากบ ่ ั 0.507  โครงสร้างองค์การ  โดยมีคา่ สัมประสิทธิการตดัสินใจเทากบ H ่ ั 0.506  และ
บุคลากร  โดยมีคา่สัมประสิทธิการตดัสินใจเทากบ H ่ ั 0.499  โดยรายละเอียดอิทธิพลของปัจจยัในดา้น
ตาง ๆ  ่ สรุปไดด้งันี$  
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-   ดา้นโครงสร้างองค์การ ผลการศึกษาพบวา ปัจจยัภายใน่ องค์การ
ดา้นโครงสร้างองคก์าร  จะมีอิทธิพลตอความสําเร็จในการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุล่
มาใชใ้นกรมคุมประพฤติร้อยละ 50.6  (คาสัมประสิทธิการตดัสินใจเทากบ ่ m ่ ั 0.506)  มีนยัสําคญัทาง
สถิติที
ระดบั 0.05  (คาสถิติเอฟเทากบ ่ ่ ั 321.222  คา ่ Sig. เทากบ ่ ั 0.000)  โดยโครงสร้างและการบริหาร
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบความสําเร็จในการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมาใช้ในั
กรมคุมประพฤติ  นนั
 คือ เมื
อควบคุมปัจจยัอื
น ๆ ให้คงที
แลว้  ปัจจยัภายในองคก์ารดา้นโครงสร้าง
และการบริหารสามารถอธิบายความผนัแปรของความสําเร็จในการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคล
แบบสมดุลมาใช้ในกรมคุมประพฤติไดใ้นระดบัคอนขา้งสูง โดยหากคะแนนโครงสร้างและการ่
บริหารเพิมขึน 
 ; 1 คะแนน  จะทาํให้ความสําเร็จในการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมา
ใชใ้นกรมคุมประพฤติสูงขึน ; 0.673 คะแนน (คาสัมประสิทธิการถดถอยเทากบ ่ m ่ ั 0.673)   

-  ดา้นระบบบริหารทรัพยากรบุคคล  ผลการศึกษาพบวา ่ ปัจจยัภายใน
องคก์ารดา้นระบบบริหารทรัพยากรบุคคล  มีอิทธิพลตอความสําเร็จในการนาํการ่ บริหารทรัพยากร
บุคคลแบบสมดุลมาใชใ้นกรมคุมประพฤติร้อยละ 54.6  (คาสัมประสิทธิการตดัสินใจเทากบ ่ m ่ ั 0.546)  
มีนยัสําคญัทางสถิติที
ระดบั 0.05 (คาสถิติเอฟเทากบ ่ ่ ั 376.417  คา ่ Sig. เทากบ ่ ั 0.000)  โดยระบบ
บริหารทรัพยากรบุคคลมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบความสําเร็จในการนาํกั ารบริหารทรัพยากรบุคคล
แบบสมดุลมาใชใ้นกรมคุมประพฤติ นนัคือ เมื
อควบคุมปัจจยัอื
น ๆ ให้คงที
แลว้  ปัจจยัภายใน
 องคก์าร
ด้านระบบบริหารทรัพยากรบุคคลสามารถอธิบายความผนัแปรของความสําเร็จในการนําการ
บริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมาใชใ้นกรมคุมประพฤติไดค้อนขา้งสูง  โดยหากร่ ะบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเพิมขึน 
 ; 1 คะแนน  จะทาํให้ความสําเร็จในการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบ
สมดุลมาใชใ้นกรมคุมประพฤติสูงขึน ; 0.719 คะแนน (คาสัมประสิทธ์การถดถอยเทากบ ่ ่ ั 0.719)   

-  ดา้นผูน้าํหรือผูบ้ริหาร  ผลการศึกษาพบวา ่ ปัจจยัภายในองคก์ารดา้น
ผูน้าํหรือผูบ้ริหาร  มีอิทธิพลตอความสําเร็จในการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมาใช้่
ในกรมคุมประพฤติร้อยละ 61.8  (คาสัมประสิทธิการตดัสินใจเทากบ ่ m ่ ั 0.618)  มีนยัสําคญัทางสถิติที

ระดบั 0.05 (คาสถิติเอฟเทากบ ่ ่ ั 505.816  คา ่ Sig. เทากบ ่ ั 0.000)  โดยผูน้าํหรือผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบความสําเร็จในการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมาใช้ในกรมคุมประพฤติ  ั
นนัคือ เมื
อควบคุมปัจจยัอื
น ๆ ให้คงที
แล้ว  ปัจจยัภายใน
 องค์การด้านผูน้าํหรือผูบ้ริหารสามารถ
อธิบายความผนัแปรของความสําเร็จในการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมาใชใ้นกรม
คุมประพฤติไดสู้ง  โดยหากคะแนนดา้นผูน้าํหรือผูบ้ริหารเพิมขึน 
 ; 1 คะแนน  จะทาํให้ความสําเร็จ
ในการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมาใช้ในกรมคุมประพฤติสูงขึน ; 0.759 คะแนน 
(คาสัมประสิทธ์การถดถอยเทากบ ่ ่ ั 0.759)   
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-  ดา้นบุคลากร  ผลการศึกษาพบวา ่  ปัจจยัภายในองคก์ารดา้นบุคลากร  
มีอิทธิพลตอความสําเร็จในการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมาใชใ้นกรมคุมประพฤติ่
ร้อยละ 49.9  (คาสัมประสิทธิการตดัสินใจเทากบ ่ m ่ ั 0.499)  มีนยัสําคญัทางสถิติที
ระดบั 0.05 (คาสถิติ่
เอฟเทากบ ่ ั 311.625  คา ่ Sig. เทากบ ่ ั 0.000) โดยปัจจยัด้านบุคลากรมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ความสาํเร็จในการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมาใชใ้นกรมคุมประพฤติ   นนัคือ เมื
อ

ควบคุมปัจจยัอื
น ๆ ให้คงที
แลว้  ปัจจยัภายในองค์การด้านบุคลากรสามารถอธิบายความผนัแปร
ของความสําเร็จในการนําการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมาใช้ในกรมคุมประพฤติได้
ประมาณครึ
 งหนึ
งของความสําเร็จทงัหมด  โดยหากคะแนนดา้นบุคลากรเพิมขึน ; 
 ; 1 คะแนน  จะทาํ
ให้ความสําเร็จในการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมาใช้ในกรมคุมประพฤติสูงขึน;   
0.730   คะแนน (คาสัมประสิทธ์การถดถอยเทากบ ่ ่ ั 0.730)   

-  ด้านการสื
อสารภายในองค์การ  ผลการศึกษาพบวา่   ปัจจยัภายใน
องค์การด้านการสื
อสารภายในองค์การ   จะมีอิทธิพลตอความสําเร็จในการนาํการบริหารทรัพยากร่
บุคคลแบบสมดุลมาใช้ในกรมคุมประพฤติสูงถึงร้อยละ  50.7  (คาสัมประสิทธิการตดัสินใจเทากบ ่ m ่ ั
0.507)  มีนยัสําคญัทางสถิติที
ระดบั 0.05 (คาสถิติเอฟเทากบ ่ ่ ั 320.302  คา ่ Sig. เทากบ ่ ั 0.000) โดย
ปัจจยัดา้นการสื
อสารภายในองค์การมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบความสาํเร็จในการนาํการบริหารั
ทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมาใช้ในกรมคุมประพฤติ  นนัคือ เมื
อควบคุมปัจจยัอื
น ๆ ให้คงที
แลว้  

ปัจจยัภายในองคก์ารดา้นการสื
อสารภายในองคก์าร สามารถอธิบายความผนัแปรของความสําเร็จ
ในการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมาใชใ้นกรมคุมประพฤติไดป้ระมาณครึ
 งหนึ
งของ
ความสําเร็จทงัหมด  โดยหากคะแนนดา้นการสื
อสารภายใน; องค์การเพิมขึน 
 ; 1 คะแนน  จะทาํให้
ความสําเร็จในการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมาใชใ้นกรมคุมประพฤติสูงขึ;น 0.641 
คะแนน (คาสัมประสิทธ์การถดถอยเทากบ ่ ่ ั 0.641)   

3)   ผลการศึกษาปัญหาอุปสรรคของการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบ

สมดุล (HR Scorecard) มาใช้ในกรมคุมประพฤติ  

ผูศึ้กษาไดน้าํขอ้มูลซึ& งกลุมตวัอยางจาํนวน ่ ่ 69 ราย  ไดแ้สดงความคิดเห็น
โดยนาํมารวบรวมเป็นหมวดหมู และแย่ กออกเป็นดา้นตาง ๆ่  โดยดา้นที&มีผูแ้สดงความคิดเห็นวา่
เป็นปัญหาอุปสรรคมากที
สุดคือ ดา้นบุคลากร ซึ
 งมีจาํนวน 51 ราย รองลงมาคือ ดา้นระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคล มีจาํนวน 16 ราย ดา้นผูน้าํ/ผูบ้ริหาร  มีจาํนวน 8 ราย  ดา้นการสื&อสารภายใน
องคก์าร มีจาํนวน 2 ราย  และดา้นที&คิดวาเป็นปัญหาอุปสรรคนอ้ยที&สุดคือ ดา้นโครงสร้างองคก์าร่  
มีจาํนวน 1 ราย โดยรายละเอียดในแตละดา้นสรุปไดด้งันี่ $  
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(1)  ดา้นบุคลากร ผลการศึกษาพบวา่ เรื
องที
เป็นปัญหาอุปสรรคมากที
สุด
คือ บุคลากรสวนใหญยงัไมเขา้ใจ การบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุล อาจจะเบื&อ ไมมีเวล่ ่ ่ ่ าศึกษา
ซึ& งถา้หากไมมีการแกไขในจุดนีอาจทาํใหก้ารบริหารทรัพยากรบุคคลขาดสมดุลหรือขาดประสิทธิภาพ่ ้ $
ไป มีจาํนวน  25  ราย   รองลงมาคือ บุคลากรมีความออนลา้ เหนื&อยกบการทาํงานมากเกนกาลงั ไม่ ั ิ ํ ่
รับวิทยาการใหม ๆ เอกสารการประเมินมีมากต้องเสียเวลากบการทาํเอกสารในการประเมิ่ ั น  
มากกวาการปฏิบติังาน่    จาํนวนบุคลากรน้อยกวาปริมาณงาน ทาํให้บุคลากรไมให้ความรวมมือ่ ่ ่
เทาที&ควร ่   มีจาํนวน  12  ราย  คณะทาํงานหรือเจา้หน้าที&ผูป้ฏิบติั  ขาดความรู้ความเขา้ใจใน
วตัถุประสงค ์     ทิศทางการดาํเนินงาน ระบบการบริหารราชการและการประเมินผลงานในรูปแบบ
ใหม่ และไมศึกษายุทธศาสตร์ให้ชดัเจน ไมประชาสัมพนัธ์ให้บุคคลากรในสังกดทราบหรือเรียนรู้่ ่ ั
รวมทงัขาดความพร้อมในการปฏิบติังาน$  จาํนวน 10 ราย   การไมคาํนึงถึงศกัยภาพดา้นความรู้่
ความสามารถอยางแทจ้ริง มีการติดยดึในกรอบอาวุโสเกนไป ทาํให้บางที&บางแหงบุคลากรขาดความรู้่ ิ ่
ความสามารถและความกระตือรือร้นในการพฒันาตนเองให้สอดคล้องกบตาํแหนงหน้าที& ทาํให้ั ่
กระทบตอ่ องคก์ารในภาพรวม จาํนวน 2 ราย  และเรื&องที&มีผูใ้ห้ความคิดเห็นวา่เป็นปัญหาอุปสรรค
นอ้ยที
สุดซึ
 งมีจาํนวนเทากน ่ ั 2 เรื
อง คือ บุคลากรขาดความรู้ความเขา้ใจเรื&องหลกัยุทธศาสตร์ และ
การประเมินสมรรถนะเป็นอยางมาก จึงทาํใหก้ารถายทอดภายในสํานกังานขาดความชดัเจนและขาด่ ่
ความเขา้ใจ   เจา้หนา้ที&ของกรมมีความแคบทางความคิด ไมคอยยอมรับเปิดโอกาสหรือรับความคิด่ ่
ใหม ๆ  มีการแกงแยงความดีความชอบ เพราะไดรั้บจดัสรรน้อย ทาํให้ไมมีความสามคัคีรวมแรง่ ่ ่ ่่
ร่วมใจกน เจา้หนา้ที&มีการเสแสร้งกนไมจริงใจตอกนเพราะกลวัคนอื&นไดดี้กวาั ั ่ ่ ั ่   มีจาํนวน  1 ราย
   (2)  ดา้นระบบบริหารทรัพยากรบุคคล  ผลการศึกษาพบวา เรื
องที
เป็น่
ปัญหาอุปสรรคมากที
สุดคือ การประเมินผลไมสอดคล้องกบสภาพแวดล้อมของ่ ั องค์การอยาง่
แทจ้ริง  หลายโครงการดูสวยงาม แตไมสามารถปฏิบติัไดจ้ริง  หรือปฏิบติัไดจ้ริงไมถึงร้อยละ ่ ่ ่ 50 
ของ HR ทงัหมด$  มีจาํนวน 6 ราย   รองลงมาคือ การบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นการวางแผนการ
บริหารจากบนลงลางและผูว้างแผนไมมีความรู้ในการปฏิบติังานอยางแทจ้ริง่ ่ ่   การวางแผนงานยงั
ไมดีเทาที&ควร ยงัไมส่ ่ ่ ามารถเชื&อมโยงการทาํงานทงั$ องคก์ารได ้ ยดึระบบการทาํงานแบบเดิมลา้สมยั 
ไมทนัตอเทคโนโลย ีและไมเปิดใจเปลี&ยนความคิดทศันคติเรียนรู้เทคโนโลยใีหม ๆ  และ ่ ่ ่ ่ หนวยงาน่
ยงัขาดการบริหารจดัการที&ดี จึงยากที&จะจดัการในภาพรวมของกรมได ้ การสงแผนงานและผลการ่
ดาํเนินงานตาง ๆ ่ ลาชา้  ความลาชา้ของสายการบงัคบับญัชา  รวมทงัความลาชา้ที&เกดจากการที&ขาด่ ่ ่ ิ$
การตดัสินใจไดด้ว้ยตนเอง ซึ& งมีจาํนวน เทากนคือ ่ ั 3 ราย   สําหรับเรื&องที&มีผูใ้ห้ความคิดเห็นนอ้ยที&สุด 
โดยมีจาํนวนเทากน่ ั  2 เรื&องคือ การเรียนรู้ HR ยงัไมเป็นระบบ และไมตอเนื&อง รวมทั่ ่ ่ $งขาดการ        
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มีสวนรวมของบุคลากรหลายระดบั่ ่   และ การขาดการบูรณาการงาน   ขาดการทาํงานที&เป็นระบบ ไมมี่
มาตรฐานของงาน  งานอยางเดียวกนทาํหลายแบบ่ ั   มีจาํนวน 2 ราย     

(3)  ดา้นผูน้าํ/ผูบ้ริหาร ผลการศึกษาพบวา เรื
องที
เป็นปัญหาอุปสรรค่  คือ 
ผูบ้ริหารมีอคติตอผูป้่ ฏิบติังาน ผูบ้ริหารไมให้ความสําคญั  ผูบ้ริหารไมให้การสนบัสนุนเทาที&ควร  ่ ่ ่
ผูบ้ริหารไมยอมรับคาํเสนอแนะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ่  รวมทงัผูบ้ริหารไมเป็นกลางเห็นแกพรรค$ ่ ่
พวก มีผูใ้หค้วามคิดเห็นจาํนวน 8 ราย 
  (4)  ดา้นการสื&อสารภายในองคก์าร ผลการศึกษาพบวา เรื
องที
เ่ ป็นปัญหา
อุปสรรค คือ การประสานงานระหวางสํานกังานกบกรมยงัขาดความชดัเจน  เชน  กรมไมสามารถ่ ั ่ ่
ใหข้อ้มูลไดถู้กตอ้ง การทาํความเขา้ใจกบผูป้ฏิบติังานยงัไมสามารถสร้างความเขา้ใจไดต้รงกนั ่ ั  โดย
มีผูใ้หค้วามคิดเห็นจาํนวน 2 ราย 
  (5)  ดา้นโครงสร้างองคก์าร  ผลการศึกษาพบวา ่ เรื
องที
เป็นปัญหา
อุปสรรค คือ ระบบงานและโครงสร้างของหนวยงานไมเอืออาํนวยตอการนาํระบบดงักลาวมาใช้่ ่ ่ ่$
งาน  ทาํใหเ้กดความยงุยากมากขึนิ ่ $  โดยมีผูใ้หค้วามคิดเห็น จาํนวน 1 ราย    

4) ข้อเสนอแนะแนวทางเสริมสร้างความสําเ ร็จในการนําการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลแบบสมดุล (HR Scorecard) มาใช้ในกรมคุมประพฤติ 

ข้อเสนอแนะแนวทางเสริมสร้างความสําเร็จในการนําการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมาใช ้ผูศึ้กษาไดน้าํขอ้มูลซึ
 งกลุมตวัอยางจาํนวน ่ ่ 60 ราย  ไดแ้สดงความ
คิดเห็น โดยนาํมารวบรวมเป็นหมวดหมู่ และแยกออกเป็นประเด็นตาง ๆ่  ตามลาํดบั ดงันี;  กรมคุม
ประพฤติควรดาํเนินการอบรมให้ความรู้   สร้างความเขา้ใจกบบุคลากรทุกระดบั ั   เพื
อให้บุคลากร
เห็นประโยชน์ของการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมาใชแ้ละเกดการยอมรับ และิ ให้
ความรวมมือ่  มีจาํนวน 18 ราย   กรมคุมประพฤติควรมีการวางแผนงานให้เป็นรูปธรรม  และ
ครอบคลุมทุกด้าน  โดยให้บุคลากรเขา้มามีสวนรวมในการกาหนดแผนงาน  มีความชัดเจนวา่ ่ ํ ่
เป้าหมายของงานคืออะไร   มีขนัตอนการปฏิบติัที
ชัดเจนและเป็นมาตรฐานเดียวกนทงั; ;ั องค์การ   
โดยเริมจากหนวยงานยอยใน
 ่ ่ องคก์ารกอน่   มีจาํนวน 10 ราย   ผูบ้ริหารควรให้ความสําคญั  และเป็น
แกนนาํในการดาํเนินการ โดยปฏิบติัตามหลกัการ และยอมรับฟังความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะจาก
ผูป้ฏิบติังาน  พิจารณาผลงานอยางตรงไปตรงมา  ยุติธรรม  และปฏิบติั่ ตนตอผูป้ฏิบติั่ งานอยางเป็น่
กนเอง และเสมอภาค  มีจาํนวน ั  10   ราย    กรมคุมประพฤติควรคดัเลือกบุคลากรที
มีความรู้    
ความสามารถ  มาปฏิบติังานในสวนนี่ ;    ซึ
 งบุคลากรที
ทาํหน้าที
ที
เกยวขอ้งกบการนาํการบริหารี
 ั
ทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมาใช้  ควรมีความรู้ในเรื
องนีอยางแทจ้ริง  ถูกตอ้ง  สามารถถายทอด; ่ ่
ความรู้นันไปสูบุคลากรคนอื
นของ; ่ องค์การได้  มีจาํนวน 6 ราย  กรมคุมประพฤติควรคดัเลือก
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บุคลากรเพื
อปฏิบัติหน้าที
ใหม  ตามความรู้ความสามารถหรือความถนัด  จัดสรรบุคลากรให้่
เหมาะสมกบปริมาณงาน  ควรมีการจดัสวสัดิการที
จาํเป็นให้แกบุคลากร  มีการสร้างแรงจูงใจ  ั ่
สร้างขวญัและกาลงัใจให้ํ กบับุคลากรมากขึน  มีจาํนวน ; 4 ราย   กรมคุมประพฤติควรจดัโครงการ
เพื
อบริหารจดัการความรู้  แบงปันความรู้ตาง ๆ ใน่ ่ องคก์ารให้มากขึน  รวมทงัควรมีระบบบริหาร; ;
จดัการความรู้ในองค์การ จาํนวน 4 ราย  กรมคุมประพฤติควรจดัระบบการบริหารสํานกังานใหม  ่
จดัระบบเอกสารที
ใช้ในการปฏิบติังาน  รวมทงัขนัตอนในการปฏิบติังานใหมให้เป็นมาตรฐาน; ; ่
เดียวกน  โดยตอ้งพยายาั มลดขนัตอนตาง ๆ ให้นอ้ยลง  เพื
อแบงเบาภาระงานของบุคลากรในระดบั; ่ ่
ปฏิบติั  ให้มีเวลาในการพฒันาตนเองและคุณภาพของงานมากขึน  ; มีจาํนวน 3 ราย  กรมคุม
ประพฤติควรเพิมอตัรากาลงั  และเพิมงบประมาณในสวนที
เกยวขอ้งกบอตัรากาลงั และการพฒันา
 
ํ ่ ี
 ั ํ
บุคลากรให้มากขึน  ให้การสนั; บสนุนการพฒันาทังบุคลากรหลักของกรม และบุคลากรฝ่าย;
สนบัสนุน มีจาํนวน 3 ราย   ผูบ้ริหารระดบัสูงควรมีการกระจายอาํนาจให้แกผูบ้ริหารในระดบั่
รองลงมา  เพื
อให้มีการบงัคบับญัชาเป็นขนัตอน  ไมเลือกปฏิบติั  เลิกระบบอุปถมัภอ์นัเป็นสิงที
ทาํ; ่ 

ใหร้ะบบงานเสียหาย   ผูบ้ริหารควรมีการพฒันาตนเองให้มีความทนัสมยั ทนัตอความเปลี
ยนแปลง่
ของโลก ไมยึดติดอยกูบระบบและวฒันธรรมเกา ๆ   ่ ่ ั ่ มีจาํนวน 2 ราย   กรมคุมประพฤติควรมีการ
สํารวจปัญหาที
เกดขึนจากการนาํระบบดงักลาวมาใช้งาน  เพื
อที
จะไดท้าํการแกไข และป้องกนิ ่ ้ ั;
ปัญหาที
อาจจะเกดขึนในอนาคตอยิ ่; างจริงจงั และมีความจริงใจในการแกไขปัญหา้   มีจาํนวน  2  ราย   
กรมคุมประพฤติควรมีการสงรายงานความกาวหน้าในการดาํเนินงานเป็นระยะ ๆ  และสมํ
าเสมอ ่ ้
เพื
อใหส้ามารถแกไขปัญหาและวางแนวทางในการปฏิบติังานได้้   มีจาํนวน  1  ราย    
 

2. อภิปรายผล  
 

จากผลการศึกษาการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมาใชใ้นกรมคุมประพฤติ
นนั มีประเด็นที
นาสนใจ; ่  ดงันี;  

2.1 ความสําเร็จในการนําการบริหารทรัพยากรบคคลแบบสมดล ุ ุ (HR Scorecard) มาใช้

ในกรมคมประพฤติ ุ  
ภาพรวมในการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุล (HR Scorecard)  มาใชใ้น

กรมคุมประพฤติ ผลการศึกษาพบวามีความสําเร็จ อยูในระดบันอ้ย่ ่ นนั ;  ผูศึ้กษามีความคิดเห็นและ
นาํเสนอ  ดงันี;  
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1.   ดา้นความสอดคลอ้งเชิงยุทธศาสตร์  ผลการศึกษาพบวา ่ ความสําเร็จในการนาํ
การบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุล (HR Scorecard) มาใช้ในกรมคุมประพฤติ ด้านความ
สอดคลอ้งเชิงยุทธศาสตร์ อยใูนระดั่ บนอ้ย นนั นาจะสืบเนื
องจาก ; ่ กรมคุมประพฤติยงัขาดการจดัทาํ
แผนการสร้างและแผนการพฒันาผูบ้ริหารทุกระดบั แผนบริหารกาลงัคนที
มีสมรรถนะเหมาะสมํ
สอดคลอ้งกบการบรรลุภารกจ แผนสืบทอดตาํแหนง ั ิ ่ การวิเคราะห์สภาพกาลงัคน  และการจดัทาํํ
แนวทางหรือวิธีการที
จะดึงดูดให้ไดม้า พฒันา และรักษาไวซึ้
 งบุคลากรที
มีทกัษะและสมรรถนะสูง 
โดยในเรื
 องดังกลาว เป็นเรื
 องที
สําคญั เพราะจะทาํให้การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมคุม่
ประพฤติเกดการพฒันาและเป็นระบบมากขึน ดงันนั หากผูบ้ริหารยงัไมให้ความสําคญัในเรื
องนีแลว้ิ ่; ; ;
นนั อาจทาํให้องคก์ารไมประสบความสําเร็; ่ จหรืออาจเกดปัญหาดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลิ ของ
องค์การได ้ซึ
 งมีเพียงประเด็นกรมคุมประพฤติมีนโยบาย  แผนงาน  และมาตรการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ที
มีคาเฉลี
ยอยใูนระดบัมาก่ ่ เทานนั่ ;    

เมื&อเทียบเคียงกบวรรณกรรมที&เกยวขอ้งพบวา สอดคลอ้งกบั ี& ่ ั สํานักงานสาธารณสุข
จงัหวดัแพร ่ (2551: 83-86) ที&ไดน้าํแนวทางการพฒันาตามมาตรฐานความสําเร็จดา้นการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) มาใช้ในการประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลและ
จดัทาํแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล  โดยมีมีคะแนนการประเมินสถานภาพการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลภายหลงัการดาํเนินงานเปรียบเทียบกบคะแนนการประเมินกอนการดาํเนินงานั ่
เพิมขึนจากร้อยละ 
 ; 60.22  เป็นร้อยละ 86  ซึ
 งสงผลกระทบเชิงบวกดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล ่
ที
ทาํให้ฝ่ายบริหารทวัไปปรับเปลี
ยนการทาํงาน
 ที
มุงเน้นเชิงยุทธศาสตร์เพื
อสนับสนุนการบรรลุ่
เป้าหมายของหนวยงาน ทาํ่ ให้เกดการบูรณาการและการทาํงานเป็นทีมระหวางฝ่ายบริหารทวัไป ิ ่ 

และงานพฒันาบุคลากร ทาํใหก้ารบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์รเป็นระบบมากยงิขึน
 ;  

นอกจากนนัยงั; สอดคลอ้งกบการนาํแนวทาง ั HR Scorecard มาจดัทาํแผนกลยุทธ์การ
บริหารทรัพยากรบุคคลของกรมราชทณัฑ์ (2551: 7-16) ที
พบวาการบริหารทรัพยากรบุคคลของ่
กรมราชทณัฑมี์แผนทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลภายในองคก์รที
ชดัเจน และสามารถติดตาม
ความกาวหนา้ของการดาํเนินงานไดอ้ยางเป็นรูปธรรม้ ่  สามารถบริหารทรัพยากรบุคคลในองคก์ร
ใหส้อดรับกบยทุธศาสตร์หลกัของกรมราชทณัฑ์ั   

และยงัสอดคลอ้งกบศึกษาวิจัั ยดา้น Balanced Scorecard ที
เนน้การบริหารแบบสมดุล
ขององคก์ารโดยที
 HR Scorecard เป็นสวนหนึ
งในการบริหารองคก์าร่ ดา้นบริหารทรัพยากรบุคคล
แบบสมดุล ซึ
 งในเรื
องนีสอดคลอ้งกบวรรณกรรมที
เกยวขอ้งของสุรศกัดิ  แซอึง และคณะ ; ั ี
 m ่ ; (2547: 6) 
ที
ศึกษาวจิยัเรื
องการนาํ Balanced Scorecard มาประยุกตใ์ชก้บองคก์รที
ไมแสวงหากาไร ั ่ ํ : กรณีศึกษา
ศูนยเ์ทคโนโลยีโลหะและวสัดุแหงชาติ ่ (เอ็มเทค)  โดยได้นาํ  Balanced Scorecard  มาปรับใช ้   
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เพื
อแกปัญหาดา้นการถายทอดกลยุทธ์ไปสูการปฏิบติัที
ขาดความเชื
อมโยงสอดคลอ้งไปในทิศทาง้ ่ ่
เดียวกน และเพื
ั อให้องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายสูงสุดแตละพนัธกจได้ ่ ิ โดยวิเคราะห์วา่ ควร
พฒันา Balanced Scorecard ขึนสาํหรับแตละพนัธกจ ; ่ ิ และพฒันา KPI เพื
อชวยจดัการ ่ KPI ที
มีอยใูห้่
เป็นระบบ และนาํไปสูการประเมินผลองคก์รไดอ้ยางมีประสิทธิภาพ่ ่   

2.  ดา้นประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล ผลการศึกษาพบวา ความสําเร็จ่
ดา้นประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก แตหากดูจากคะแนน่
คาเฉลี
ยที
ไดจ้ากผลการศึกษาจะเห็นวามีคาเฉลี
ยในระดบัมากเพียง ่ ่ ่ 2.51 เทานนั ซึ
 งหางจากคะแนน่ ่;
คาเฉลี
ยในระดบันอ้ย่ ชวงสุดทา้ย่  (1.76-2.50) เพียง 0.01 เทานนั ่ ; ดงันนั;  ถึงแมว้าดา้น่ ประสิทธิภาพ
ของการบริหารทรัพยากรบุคคล  จะอยูในระดบัมากกตาม แตหากพิจารณารายขอ้แลว้จะเห็นวา่ ็ ่ ่  
กรมคุมประพฤติยงัขาดฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที
มีความถูกต้อง เที
ยงตรง 
ทนัสมยั ที
จะนาํมาใชป้ระกอบการตดัสินใจในการบริหารทรัพยากรบุคคลไดจ้ริง อีกทงั ; การสรรหา 
คดัเลือก บรรจุ แตงตงั ่ ;  พฒันา เลื
อนขนั;  เลื
อนตาํแหนง การโยกยา้ย และกจกรรมดา้นการบริหาร่ ิ
ทรัพยากรบุคคลอื
น ๆ ยงัเกดความลาชา้ในการดาํเนินการให้ทนัตามเวลาที
กาหนดิ ่ ํ  และยงัขาดการ
วเิคราะห์ความเหมาะสมและสะทอ้นผลผลิตของบุคลากร ตลอดจนความคุม้คาในสัดสวนคาใชจ้าย่ ่ ่ ่
สําหรับกจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลตองบประมาณรายจายิ ่ ่ ที
เกดขึน ซึ
 งสิงิ ; 

เหลานีมีความสําคญัตอองค์การเป็นอยางยิง ่ ่ ่; 
  หากกรมคุมประพฤติยงัขาดกจกรรมดงักลาว ิ ่  หรือ
ดาํเนินกจกรรมตาง ๆ ลาชา้ กจะทาํให้เกดผลตอการดาํเนินงานดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลของิ ่ ่ ็ ิ ่
องคก์ารในภาพรวมตอไป่ ได ้ 

เมื
อเทียบเคียงกบวรรณกรรมที
เกยวขอ้งพบวา ั ี
 ่ สอดคลอ้งกบัมาตรฐานความสําเร็จ
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล มิติที
 2 ด้านประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล ที

สํานกัวิจยัและพฒันาระบบงานบุคคล สํานกังาน ก.พ. (2549 : 3-8) ไดก้าหนดให้ํ สวนราชการและ่
จงัหวดัจะตอ้งจดัทาํกจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการและจงัหวดั ิ ่
โดยเป็นกจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลิ ที
เกยวกบการกาหนดี
 ั ํ สัดสวนคาใช้จาย่ ่ ่
สําหรับกจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ตองบประมาณรายจายของสวนราชการิ ่ ่ ่
และจงัหวดั มีความเหมาะสม และสะทอ้นผลิตผลของบุคลากร (HR Productivity) ตลอดจนความ
คุม้คา ่ (Value for Money) และกาหนดให้สวนราชการํ ่ มีการนาํเทคโนโลยีและเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใชใ้นกจกรรมและกระบวนิ การบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการและจงัหวดั ่
เพื
อปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation)   

3.  ดา้นประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  ผลการศึกษาพบวา ความสําเร็จ่
ดา้นประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล ในภาพรวมอยใูนระดบัน้อย  ่ นาจะสืบเนื
องจาก ่
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การที
กรมคุมประพฤติยงัขาดแนวทางการรักษาไวซึ้
 งบุคลากรที
จาํเป็นตอองคก์าร และ่ มีชองทางใน่
การแลกเปลี
ยนขอ้มูลขาวสารและความรู้เพื
อ่ ให้บุคลากรพฒันาตนเองน้อย อีกทงัการจดัทาํ; ระบบ
การบริหารผลการปฏิบติังานของกรมคุมประพฤติยงัไม่สามารถจาํแนกความแตกตางและจดัลาํดบั่
ผลการปฏิบติังานของบุคลากรไดอ้ยางมีประสิทธิผล่  เนื
องจากผูบ้งัคบับญัชาบางคนยงัคงใชดุ้ลพินิจ
มาประกอบในการพิจารณาผลการปฏิบติังานของบุคลากร ทาํใหร้ะบบการบริหารผลการปฏิบติังาน
ไมประสบผลสาํเร็จเทาที
ควร่ ่  ทงันี อาจเป็นเพราะผูบ้ริหารไมไดใ้หค้วามสาํคญักบระบบนีเทาที
ควร ; ; ;่ ั ่
ดงันนั การนาํระบบบริหารผลการ; ปฏิบติังานมาใชใ้นการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรจึง
ไมไดเ้ป็นสิงชีวดัผลการปฏิบติังานของบุคลากรไดจ้ริง่ 
 ;  ทาํให้บุคลากรเห็นวา่การบริหารทรัพยากร
บุคคลขาดประสิทธิผลในการดาํเนินงาน  กรมคุมประพฤติยงัขาดการสนบัสนุนให้บุคลากรเกดการิ
เรียนรู้และการพฒันาอยางตอเนื
อง่ ่  ดงันัน กรมคุมประพฤติ; ควรหาแนวทางในการสร้างแรงจูงใจ
ให้กบบุคลากร  ั ปลูกฝังให้บุคลากรรักองค์การ เพื
อป้องกนการเกดสมองไหล และควรเพิมชองั ิ ่

ทางการแลกเปลี
ยนเรียนรู้/ข้อมูลขาวสารตาง่ ่ ๆ ให้มากขึน และควรจดัทาํระบบบริหารผลการ;
ปฏิบติังานให้ครอบคลุมการทาํงานในทุกดา้น ตลอดจนสงเสริมสนบัสนุนให้ผูบ้ริหารใชร้ะบบ่ การ
บริหารผลการปฏิบติังานในการวดัและประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรดว้ยความเที
ยงตรง
และยุติธรรม  พร้อมนี ; ผูบ้ริหารควรให้การสนบัสนุนสงเสริม่ บุคลากรทุกคนมีการศึกษาเรียนรู้เพื
อ
พฒันาตนเองมากขึน ; ทงันี หากกรมคุมประพฤติยงัไมบริหารจดัการในเรื
องดงักลาว อาจทาํให้เป็น; ; ่ ่
ปัญหาในการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การและสงผลกระทบตอการบริหารจดัการองค์การ่ ่
ตอไป่ ได ้ 

เมื
อเทียบเคียงกบวรรณกรรมที
เกยวขอ้งพบวา สอดคลอ้งกบั ี
 ่ ั การนาํแนวทางการพฒันา
ตามมาตรฐานความสําเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) มาใช้ในการประเมิน
สถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลและจัดทาํแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
สํานักงานสาธารณสุขจงัหวดัแพร ่ (2551: 83-86) ที&พบวา่  สาเหตุที
ทาํให้สถานภาพการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลกอนการพฒันาระบบบริหารทรัพ่ ยากรบุคคลมีคะแนนไมสูงนนั่ ;  (ร้อยละ 60.22) 
เกดจากขาดการสื
อสารให้บุคลากรทราบ รวมทงัการสร้างความเขา้ใจตอนโยบาย ทงัที
บางเรื
องมีิ ่; ;
การดาํเนินการและมีนโยบายที
ชดัเจนอยแูลว้ ผลการประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล่
ของ สสจ.แพร ยงัสะทอ้นให้เห็นถึงปัญหาด้านการ่ บริหารทรัพยากรบุคคลที
จาํเป็นต้องพฒันา 
ไดแ้ก อตัรากาลงัคนที
ไมเพียงพอ การรักษาบุคลกรที
มีสมรรถนะสูง่ ํ ่  

และยงัสอดคลอ้งกบัการนาํแนวทาง HR Scorecard มาจดัทาํแผนกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของกรมราชทณัฑ์  (2551 : 7-16 ) ที
กลาวไวว้า ่ ่ การบริหารทรัพยากรบุคคลของ
กรมราชทณัฑ์ มีกระบวนการบริหาร และพฒันาทรัพยากรบุคคลบนหลกัรายการสมรรถนะ ไดรั้บ
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การพฒันาเป็นองคก์รแหงการเรียนรู้ ผานกระบวนการจดัการองคค์วามรู้่ ่  มีระบบการประเมินบุคคล   
และกระบวนการบริหารผลการปฏิบติังานที
เป็นรูปธรรม  

4.  ดา้นความพร้อมรับผิดดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล  ผลการศึกษาพบวา  ่
ความสําเร็จด้านความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ในภาพรวมอยูในระดบัมาก ่  
สืบเนื
องจากการที
กรมคุมประพฤติมีการดาํเนินงานด้วยความโปรงใส่  ตรวจสอบได้  และการ
บริหารทรัพยากรบุคคลที
ยึดหลกัความสามารถและผลงาน หลกัคุณธรรม หลกันิติธรรม และหลกั
สิทธิมนุษยชน เป็นสําคญัในการดาํเนินงาน และยงัมีการกาหนดให้ความพร้อมรับผิดด้านการํ
บริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยูในทุกกจกรรมดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล แตอยางไรกตาม่ ิ ่ ่ ็  
ถึงแมใ้นภาพรวมแลว้ดา้นความพร้อมรับผิดดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมคุมประพฤติ
จะมีความสําเร็จอยูในระดับมาก แต่ ่หากพิจารณารายข้อแล้ว เป็นที
นาสังเกต่ วา่ ข้อที
กรมคุม
ประพฤติมีความพร้อมรับผิดตอการตดัสินใจและผลของการตดัสินใจด้านการบริหารทรัพยากร่
บุคคล  ที
มีผูแ้สดงความคิดเห็นอยใูนระดบัมาก ่  แตมี่ คาเฉลี
ย่ เพียง 2.52  ซึ
 งเมื
อเทียบกบคะแนนในั
ระดบันอ้ยแลว้จะเห็นวา่หางจากคาเฉลี
ยชวงสุดทา้ยของคะแนน่ ่ ่ ระดบันอ้ย (1.76-2.50) เพียง 0.02 
เทานนั่ ;   และเมื
อดูจากจาํนวนผูแ้สดงความคิดเห็นในระดบัมากและระดบันอ้ยแลว้นนั จะเห็นวาหาง; ่ ่
กนเพียง ั 7 % เทานนั ่ ; ดงันนั ; กรมคุมประพฤติควรให้ความสําคญักบเรื
องั ความพร้อมรับผิดดา้นการ
บริหารทรัพยากรบุคคลมากกวานี ่ ; เพื
อให้ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความโปรงใส ่
ตรวจสอบได ้เกดการยอมรับและเชื
อมนัจากบุคลากรของกรมฯิ 
  

เมื
อเทียบเคียงกบวรรณกรรมที
เกยวข้องพบวาั ี
 ่ สอดคล้องกบการั นําแนวทาง HR 
Scorecard มาจดัทาํแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมราชทณัฑ์ (2551 : 7-16 ) โดย
หลงัจากที
กรมราชทณัฑ์ไดด้าํเนินการตามแผนฯ แลว้ ทาํให้การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรม
ราชทณัฑ์ เกดความโปรงใส สามารถตรวจสอบได้ิ ่  โดยมีกระบวนการบริหารและพฒันาทรัพยากร
บุคคลบนหลกัรายการสมรรถนะ รวมถึงได้รับการพฒันาให้เป็นองค์กรแหงการเ่ รียนรู้ ผาน่
กระบวนการจดัการองคค์วามรู้ ตลอดจนมีระบบการประเมินบุคคล และกระบวนการบริหารผลการ
ปฏิบติังานที
เป็นรูปธรรม  

5.  ดา้นคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกบการทาํงาน่ ั   ผลการศึกษาพบวา ่
ความสาํเร็จดา้นคุณภาพชีวติและความสมดุลระหวางชีวติกบการทาํงานในภาพรวม่ ั อยใูนระดบันอ้ย ่
สืบเนื
องจากการที
กรมคุมประพฤติยงัไม่มีนโยบายหรือมาตรการสร้างขวญัและกาลงัใจํ  และการมี
สวนรวมของบุคลากรในการทาํงานและกจกรรมของหนวยงาน่ ่ ิ ่   ตลอดจนขาดการสร้างบรรยากาศ
ที
ดีในการทาํงานใหก้บบุคลากร ั และการจดัสวสัดิการและสิงอาํนวยความสะดวก
 ตาง ๆ ่ เพิม
 เติมให้
ตรงกบความต้องการของบุคลากร ซึ
 งเรื
 องนีเป็นเรื
 องสําคัญั ; อยางยิง ที
ผู ้บริหารควรจะให้่ 
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ความสําคญักบเรื
องนีให้มาก อีกทงั ควรสงเสริมสนบัสนุนและเรงให้ั ่ ่; ; มีการดาํเนินกจกรรมตาง ๆ ิ ่
ดงักลาว เพื
อ่ ใหบุ้คลากรเกดิ ขวญักาลงัใจในการปฏิบติังานํ  ซึ
 งจะสงผล่ ให้เกดิ ประสิทธิภาพและเกดิ
ประสิทธิผลตอองค์การ่ ได ้แตหากยงัปลอยให้เป็นไปเชนนี ่ ่ ่ ; จะกอ่ ให้เกดปัญหาสมองไหลิ ภายใน
องคก์ารได ้ 

เมื
อเทียบเคียงกบวรรณกรรมที
เกยวข้องพบวาั ี
 ่ สอดคล้องกบัการนําแนวทางการ
พฒันาตามมาตรฐานความสําเร็จดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) มาใช้ในการ
ประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล และจดัทาํแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล
ของสาํนกังานสาธารณสุขจงัหวดัแพร  ่ (2551 : 83-86) ที
กลาวไวว้า ่ ่ กอนนาํ่  HR Scorecard มาใช ้จะ
เห็นถึงปัญหาดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลที
จาํเป็นตอ้งพฒันา โดยเฉพาะ บุคลากรขององคก์ารที

ไมพึงพอใจตอสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ่ ่ แต่เมื
อนาํ HR Scorecard มาใช้ในการจดัทาํแผนกล
ยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ทาํให้ผลการประประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล
ภายหลงัการดาํเนินงานเปรียบเทียบกบคะแนนการประเมินกอนการดาํเนินงานเพิมขึน และสงผลั ่่ 
 ;
กระทบเชิงบวกทางดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลมากขึน; ดว้ย 

นอกจากนนัยงั; สอดคลอ้งกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นบริษทัพรอคเตอร์ แอนด ์
แกมเบิล เทรดดิง ; (ประเทศไทย) จาํกด ั (Procter & Gamble Trading (Thailand) Ltd.) ของฐิติพร  
ชมพูคาํ (2547 : 85-98) ที
กลาว่ ไวว้าความสําเร็จที
เกดขึนจะ่ ิ ; ตอ้งมีวิธีปฏิบติัที
เป็นเลิศในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล โดยสวนหนึ
 งที
สําคญั คือ ่ การสร้างสภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในการทาํงาน 
โดยใหบุ้คลากรปฏิบติังานในสภาพแวดลอ้มที
เป็นเอกลกัษณ์และมีพลงั รวมถึงการสร้างบรรยากาศ
ความเชื
อมนัที
สนบัสนุนให้เกดความแตกตางและอิสระในก
 ิ ่ ารทดลองที
ไร้พรมแดน ซึ
 งเป็นปัจจยั
หนึ
งที
ทาํใหน้าํมาสูความสาํเร็จของบริษทัพีแอนดจี์่   

2.2   ผลการศึกษาปัจจัยที�ส่งผลต่อความสําเร็จของการนําการบริหารทรัพยากรบคคลุ

แบบสมดล ุ (HR Scorecard) มาใช้ในกรมคมประพฤติุ  
ภาพรวมของปัจจยัที
สงผลตอความสําเร็จในการนาํการบริหารทรั่ ่ พยากรบุคคล

แบบสมดุลไปใช ้ผลการศึกษาพบวาอยใูนระดบั่ ่ มาก นนั ผูศึ้กษามีความคิดเห็น และนาํเสนอดงันี; ;  

1)  ดา้นโครงสร้างองคก์าร  ผลการศึกษาพบวา่ ในภาพรวมอยใูน่ ระดบัมาก สืบเนื
อง
จาก การจดัโครงสร้างของกรมคุมประพฤติมีความสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ พนัธกจิ  และยุทธศาสตร์
ของกรมฯ และมีนโยบายการบริหารที
ชัดเจน อีกทงั;  กรมคุมประพฤติยงัมีการกระจายอาํนาจการ
ตดัสินใจ โดยมีการมอบอาํนาจการปฏิบติังาน / บงัคบับญัชา เป็นลาํดบัชนั เพื
อให้เกดความคลองตวั; ิ ่
และรวดเร็ว พร้อมทงัยงัมี; การจดัตงัหนวยงาน; ่ ที
เป็นสาขา และสาขายอย่ ของสํานกังานจงัหวดัที
ตงัอยู; ่
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ในถินทุรกนดาร และหางไกลจากหนวยงานในจงัหวดัมาก 
 ั ่ ่ เพื
อให้บุคลากรสามารถให้บริการ
ประชาชนไดอ้ยางทวัถึงและรวดเร็ว่ 
   อยางไรกตาม การ่ ็ จดัโครงสร้างที
เหมาะสมกบอตัรากาลงั ั ํ
ปริมาณงาน และขนาดสาํนกังาน ของกรมคุมประพฤติยงัอยใูนระดบันอ้ยที
สุด ่ ทงันี ; ; ผูศึ้กษาเห็นวา ่
กรมคุมประพฤติเป็นหนวยงานที
ปฏิบติังานเกยวกบการคุมประพฤติผูก้ระทาํผิด ซึ
 งสํานกังานคุม่ ี
 ั
ประพฤติเป็นหนวยงานหลกัในการปฏิบติังานคดี่  โดยภารกจกอนการปฏิรูประบบราชการิ ่ ของกรม
คุมประพฤติมีเพียงงานสืบเสาะและพินิจ (การคุมประพฤติผูใ้หญ่) งานควบคุมและสอดสอ่ ง  (การ
คุมประพฤติผูใ้หญ่) และงานกจกรรมชุมชนิ  แต่ตอมา่ เมื
อปี พ.ศ. 2545 ไดมี้การปฏิรูประบบราชการ
ในภาพรวมครังใหญ ทาํให้กรมคุมประพฤติเป็นหนวยงานหลกัในการคุมประพฤติผูก้ระทาํผิดทงั; ;่ ่
ระบบครบวงจร ทงัในชนักอนฟ้อง ; ; ่ ชนัการพิจารณาคดีของศาลและภายหลงัมีคาํพิพากษาของศ; าล 
ตลอดจนการดาํเนินการตามพระราชบญัญติัฟืนฟูสมรรถภาพผูติ้ดยาเสพติด พ; .ศ. 2545 โดยปัจจุบนัมี
คดีที
อยใูนความรับผดิชอบของกรมคุมประพฤติ่ เป็นจาํนวนมากและเพิมขึนอยางตอเนื
อง 
 ; ่ ่ เฉลี
ยการ
รับคดีของพนกังานคุมประพฤติตอคนประมาณ ่ 46 คดี/คน/เดือน (ประมาณการจากการเปรียบเทียบ
ปริมาณคดียอ้นหลงั 6 เดือน (ต.ค.53 – มี.ค. 54) ตออตัรากาลงัขา้ราชการและพนกังานราชการ่ ํ
ตาํแหนงพนกังานคุมประพฤติที
่ สังกดสํานกังานคุมประพฤติทวัประเทศั 
 ) แต่กรมคุมประพฤติยงั
ไมไดรั้บการสนบัสนุนอตัรากาลงัเพิม่ ํ 
 แตอยางใด่ ่  ทาํใหอ้ตัรากาลงัที
ปฏิบติังานในตาํแหนงพนกัํ ่ งาน
คุมประพฤติของกรมฯ มีไมเพียงพอตอปริมาณงานที
เพิมขึนอยางตอเนื
อง ทงั่ ่ ่ ่
 ; ; นี;  ยงัมีนโยบายไมให้่
เพิมอตัรากาลงัคนภาครัฐโดยไมมีเหตุผล
 ํ ่ อนัสมควรหรือจาํเป็น กรมคุมประพฤติจึงตอ้งใชว้ิธีการ
บริหารจดัการอตัรากาลงัที
มีอยูอยางจาํกด โดยการํ ่ ่ ั จดัขนาดสํานกังานและกาหนดอัํ ตรากาลงัตามํ
สถิติคดียอ้นหลังของสํานักงานนัน;  ๆ เพื
อเกลี
ยอตัรากาลังจากสํานักงานที
มีํ ภารกจิ น้อยไปให้
สํานกังานที
มีภารกจิ มาก ทาํให้ในแตละปีกรมคุมประพฤติเกดปัญหาในการเกลี
ยอตัร่ ิ ากาลงัํ เป็น
อยาง่ มาก เนื
องจากบุคลากรทุกคนไมตอ้งการที
จะถูกเกลี
ยออกไปอยูสํานกังานอื
น่ ่  อีกทงัหากตอ้ง;
ถูกเกลี
ยไปอยสูํานกังานคุมประพฤติในจงัหวดัที
หางไกลภูมิลาํเนา่ ่  จะทาํให้ขา้ราชการขอโอนยา้ย
ไปยงัหนวยงานอื
น และหากเป็นพนักงานราชการกจะขอลาออกเป็นจาํนวนมาก่ ็  ดงันัน จึงเป็น;
สาเหตุหนึ
 งที
สําคญั ที
ทาํให้บุคลากรมองวา่ การจดัโครงสร้างอตัรากาลงั ปริมาณงํ าน และขนาด
สาํนกังาน ของกรมคุมประพฤติยงัไมสอดคลอ้ง่ เหมาะสมเทาที
ควร ่  

เมื&อเทียบเคียงกบวรรณกรรมที&เกยวขอ้งพบวา สอดคลอ้งั ี& ่ กบการั ศึกษาวิจยัเรื
องการ
จดัทาํแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง HR Scorecard กรณีศึกษา บริษทั 
มลัลิการ์ อินเตอร์ฟู๊ ด จาํกดัของทตัพิชา  ชันไพศาลศิลป์ และคณะ ; (2551 : 81-82) โดยได้
ทาํการศึกษา วิเคราะห์ปัญหาและให้คาํปรึกษาแกบริษทัมลัลิการ์ อินเตอร์ฟู๊ ด จาํกด ในการจดัทาํ่ ั
แผนกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ตามแนวทาง HR Scorecard ซึ
 งสรุปไดว้าผลจากการจดัทาํ่
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แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ทาํให้บริษทัสามารถนําไปใช้เป็นแนวทางในการวาง
โครงสร้างการบริหารทรัพยากรบุคคลทงัระบบรวมทงัสามารถนาํไปจดัทาํแผนการดาํเนินงานตาง ; ; ่
ๆ ซึ
 งสามารถตอบสนองวิสัยทศัน์ ภารกจ คานิยม และกลยุทธ์ขององค์กร และ ิ ่ HR Vision อนัจะ
นาํไปสูเป้าหมายและผลสาํเร็จที
ตงัไวไ้ด้่ ;  

2)  ดา้นระบบบริหารทรัพยากรบุคคล ผลการศึกษาพบวา่ ในภาพรวมอยใูนระดบั่
มาก สืบเนื
องจากการที
กรมคุมประพฤติมีการกาหนดหน้าที
ความรับผิดชอบงานไวอ้ยางชัดเจน ํ ่  
โดยการกาหนดอาํนาจหนา้ที
ตามตาํแหนง ระดบั และสายงานไวอ้ยางชดัเจนทาํํ ่ ่ ให้บุคลากรสามารถ
ปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมาย และกรมคุมประพฤติยงัมีการกาหนดํ เกณฑ์การประเมินเพื
อเข้าสู่
ตาํแหนงตาง ๆ่ ่  ที
มีความเหมาะสม ยุติธรรม โปรงใส และตรวจสอบได ้่ อยางไรกตาม่ ็  ถึงแมว้าใน่
ภาพรวมดา้นระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมคุมประพฤติจะอยใูนระดบัมาก แต่ ่ในเรื
องของ
การกาหนดํ นโยบายและเป้าหมายการบริหารทรัพยากรบุคคลของหนวยงานที
เอือตอการทาํงาน่ ่;
อยางมีประสิทธิภาพ  ่ ซึ
 งในภาพรวมอยูในระดบัมาก แตหากดูจากคาเฉลี
ยที
ไดรั้บเพียง ่ ่ ่ 2.56 แลว้จะ
เห็นวาคะแนนเฉลี
ยมากกวาชวงสุดทา้ยของคะแนนเฉลี
ยระดบัน้อย ่ ่ ่ (1.76-2.50) เพียง 0.06 เทานัน ่ ;
ทงันี; ;  ผูศึ้กษาเห็นวา ่ ผูบ้ริหารยงัไม่ให้ความสําคญักบการบริหารทรัพยากรบุคคลเทาที
ควร ั ่ โดยมกัจะ
มองวาเป็นเพียง่ งานสนับสนุนให้กบภารกจหลกัของั ิ องค์การเทานัน ่ ; ทาํให้การบริหารทรัพยากร
บุคคลถูกละเลยตอการนาํมากาหนดเป็นนโยบายในภาพรวมของกรมฯ่ ํ   ทงัที
ความจริงแลว้ ; งานดา้น
บริหารทรัพยากรบุคคลยงัมีขีดความสามารถที
เป็นประโยชน์ตอองค์กร่ อยูมาก หากมีการนาํ่ ไปใช้
ประโยชน์อยางเป็นระบบและถูกวธีิ่  อีกทงั ; งานบริหารทรัพยากรบุคคลในกรมคุมประพฤติเป็นงาน
ที
อยูในกลุมงานบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ
 งเป็นเพียงกลุมงานเล็ก ๆ ที
สังกดอยูในสํานักงาน่ ่ ่ ั ่
เลขานุการกรมที
มีฐานะเทียบเทากอง่  ทาํให้การดาํเนินการบริหารทรัพยากรบุคคล รวมถึงการ
ตดัสินใจในเรื
องตาง ๆ ่ ตอ้งดาํเนินการผาน่ ความเห็นชอบของผูบ้งัคบับญัชาตามลาํดบัชนั;  ทาํให้เกดิ
ความลาช้าในการดําเนินงาน ่ ดังนัน ; กรมคุมประพฤติจึงควรปรับเปลี
ยนโครงสร้างกลุมงาน่
บริหารงานบุคคลใหมี้ฐานะเทียบเทากอง่  ที
ขึ;นตรงตออธิบดีกรมฯ่  เพื
อให้เกดความคลองตวัในการิ ่
ดาํเนินงานดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลมากขึน;   ตลอดจนปรับบทบาทงานบริหารทรัพยากร
บุคคลให้อยู่ในฐานะหุ้นสวนเชิงยุทธศาสตร์ ่ (Strategic Partner) ขององค์การ โดยให้กลุมงาน่
บริหารงานบุคคลเขา้ไปมีสวนรวมในกระบวนการกาหนด่ ่ ํ ยุทธศาสตร์ขององค์กร เพื
อทราบถึง
นโยบายดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลวา่มีสวนสัมพนัธ์กบเป้าหมายและแผนของ่ ั องคก์ารอยางไร ่
รวมทงัค; วรให้ความสําคญักบัการบริหารทุนมนุษย ์โดยไม่ควรมองวาทรัพยากรบุคคลเป็นภาระ่
หรือคาใชจ้าย แต่ ่ ค่วรจะมองวา่เป็นทุนที
สามารถนาํไปตอยอดใหเ้ก่ ิดคาได้่   
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เมื
อเทียบเคียงกบวรรณกรรมที
เกยวขอ้งพบวา สอดคล้องกบั ี
 ่ ั การนาํแนวทางการ
พฒันาตามมาตรฐานความสําเร็จดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) มาใช้ในการ
ประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล และจดัทาํแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล
ของสํานกังานสาธารณสุขจงัหวดัแพร  ่ (2551 : 83-86) ที
กลาวไวว้า ่ ่ ผลการดาํเนินการตามแผนกล
ยุทธ์ฯ ทงั ; 5 มิติ สงผลให้ สสจ่ .แพร มีคะแนนการประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล่
ภายหลงัการดาํเนินงานเปรียบเทียบกบคะแนนการประเมินกอนการดาํเนินงานเพิมขึน ซึ
 งสะทอ้นั ่ 
 ;
ให้เห็นวา สสจ่ .แพร มีระบบ่ การบริหารทรัพยากรบุคคลที
มีสมรรถนะสูง จดัอยูในกลุมที
ประสบ่ ่
ความสาํเร็จโดยใชว้ธีิประเมินตาม HR Scorecard 

นอกจากนนัยงัสอดคลอ้งกบ; ั การศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นบริษทั พรอค
เตอร์ แอนด์ แกมเบิล เทรดดิง ; (ประเทศไทย) จาํกด ั (Procter & Gamble Trading (Thailand) Ltd.) 
ของฐิติพร  ชมพคูาํ (2547 : 85-98) ที
กลาวไวว้าความสําเร็จที
จะเกดขึนนนัตอ้งมีวิธีปฏิบติัที
เป็นเลิศ่ ่ ิ ; ;
ในการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยตอ้งมีระบบการทาํงาน การสรรหาและคดัเลือกบุคลากร การ
ฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรบุคคล การจายคาตอบแทนตามผลการปฏิบติังาน่ ่  ที
เป็นปัจจยัหลกั
แหงความสาํเร็จ ่ โดยเนน้การทาํงานของบุคลากรให้เป็นไปในลกัษณะที
สร้างธุรกจิ ที
มุงเนน้ผลลพัธ์ ่
มีความเป็นผูน้าํที
มีการมองการณ์ในอนาคตและสร้างยุทธศาสตร์รวมทงั; มีแผนการดาํเนินงานที

สามารถกระตุน้และจดัการผูอื้
นใหด้าํเนินการตามเป้าหมายได ้  

3)  ดา้นผูน้าํ/ผูบ้ริหาร ผลการศึกษาพบวาในภาพรวม่ อยใูนระดบัมาก่  สืบเนื
องจาก 
ผูบ้ริหารของกรมคุมประพฤติให้การสนับสนุนการนาํระบบสารสนเทศมาใช้ในการบริหารงาน 
เพื
อใหเ้กดการทาํงานที
สะดวกและรวดเร็ว อีกทงั ยงัิ ; สงเสริมให้มีการจดัทาํแผนกลยุทธ์การบริหาร่
ทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง HR Scorecard เพื
อใหมี้การประเมินระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล
ขององค์การทงัระบบให้มีประสิทธิภาพมากยิงขึน  อยางไรก; 
 ; ่ ็ดี ถึงแม้วาในภาพรวม่ ด้านผูน้ํา/
ผูบ้ริหารจะอยใูนระดบัมากกตาม แต่ ็ ่ในเรื
องของการเปิดโอกาสให้บุคลากรมีการทาํงานแบบอิสระ 
คลองตวั ยืดหยุน ไมยึดติดเครง่ ่ ่ ่ ครัดในกฎระเบียบ ยงัอยูในระดบัน้อย่  ซึ
 งจะเห็นไดจ้ากการแสดง
ความคิดเห็นของกลุมตวัอยาง่ ่ ที
เห็นวาผูน้าํหรือ่ ผูบ้ริหารยงัไมให้ความสําคญักบเรื
องนี คิดเป็นร้อย่ ั ;
ละ 49.8  โดยในระดบัมากมีคาเฉลี
ยร้อยละ ่ 40 และระดบัมากที
สุดมีเพียงร้อยละ 2.5 เทานนั ่ ; ซึ
 งผู ้
ศึกษาเห็นวาที
เป็นเชนนีสืบเนื
องจากการ่ ่ ; ที
กรมคุมประพฤติยึดติดกบั กฎ ระเบียบมากเกนไป และิ
บุคลากรยงัขาดอิสระในการปฏิบติังาน อิสระทางความคิด ซึ
 งผูบ้ริหารยงัไมเห็นความสําคญัและ่
ไมใหค้วามสนใจ่ ในเรื
องนี; เทาที
ควร่  ทาํให้การปฏิบติังานของบุคลากรขาดความคลองตวั่  เนื
องจาก
การดาํเนินการในเรื
องตาง ๆ่  ทงัที
เป็นเรื
องเล็ก ๆ ที
ผูป้ฏิบติังานนาจะสามารถตดัสินใจไดเ้อง แตก; ่ ่ ็
ตอ้งผานความเห็นชอบของผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชา ่ ทาํให้เกดความลาช้าในการปฏิบติังาน ิ ่
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ดงันนั ผูบ้ริหารจึงควรใหค้วามสาํคญักบเรื
องนีให้มากที
สุด พร้อมทงัควร; ;ั ; ให้อิสระในการทาํงานแก่
บุคลากรผูป้ฏิบติังาน และให้โอกาสในการแสดงความคิดเห็นของบุคลากร รวมถึงการรับฟังความ
คิดเห็นหรือปัญหาตาง ๆ ่ ของบุคลากร พร้อมทงันาํความคิดเห็น; หรือปัญหาของบุคลากรไปปรับใช้
ในการดาํเนินการตาง ๆ ที
เกยวขอ้งหรือที
จะเป็นประโยชน์ตอการปฏิบติัง่ ี
 ่ านขององคก์ารตอไป่  

เมื&อเทียบเคียงกบวรรณกรรมที&เกยวขอ้งพบวา สอดคล้องกบั ี& ่ ั การศึกษาวิจยัเรื& อง
สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR SCORECARD) ตามการรับรู้ของบุคลากรองค์การ
บริหารสวนจงัหวดั จงัหวดัขอนแกนของ่ ่ จงไท  เพง็แข (2552 : 119-128) ที&กลาวไวว้า บุคลากรมี่ ่
การรับรู้วาองค์การบริหารสวนจงัหวดัขอนแกนมีสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลที&ชวยให้่ ่ ่่
การปฏิบติังานของบุคลากรและการบริหารของผูน้าํองค์การประสบผลสําเร็จ โดยพิจารณาจาก
สติปัญญาความรู้ ความสามารถ  บุคลิกภาพ  ลกัษณะที&เกยวกบงานี& ั   และลกัษณะตางๆ่   ทางสังคม 
ที&เป็นปัจจยัสนบัสนุนภาวะผูน้าํขององคก์ารบริหารสวนจงัหวดัขอนแกน่ ่    

นอกจากนนัยงัสอดคลอ้งกบ; ั การศึกษาวจิยัเรื
องความพร้อมในการนาํวิธีการบริหาร
แบบสมดุลมาใชใ้นสถาบนัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้เจา้คุณทหารลาดกระบงัของยุพิน  จนัทร์เพช็ร 
(2548 : 97-109) ที
กลาวไวว้าผูบ้ริหารมีค่ ่ วามใกลชิ้ดกบบุคลากรและให้ความเป็นกนเอง บุคลากรั ั
สามารถปรึกษาหารือได ้และเป็นผูริ้เริมและนาํการเปลี
ยนแปลง ให้ความสําคญักบบุคลากรทุกคน 
 ั
เปิดโอกาสให้บุคลากรมีสวนรวมในการตดัสินใจ ยอมรับความรู้ความสามารถของบุคลากร และมี่ ่
การสร้างขวญักาลงัใจที
ดีใหก้บบุคลากรํ ั  

และยงัสอดคล้องกบการนาํแนวทาง ั HR Scorecard มาจดัทาํแผนกลยุทธ์การ
บริหารทรัพยากรบุคคลตามมาตรฐานความสําเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 5 มิติ ของ
กรมการแพทย ์(เอกสารประกอบการประชุม : กรมการแพทย)์ ที&กลาวไวว้า่ ่ ปัจจยัหลกัแหง่
ความสําเร็จของการดาํเนินการ ตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) นนั$
ตอ้งไดรั้บการสนบัสนุนอยางจริงจงั่ จากผูบ้ริหารระดบัสูงของสวนราชการ และผูบ้ริหารระดบั ่ Line 
Manager ของหนวยงานทุกแหง ่ ่ (Leadership) จึงจะทาํให้แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล
ตามมาตรฐานความสาํเร็จดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล 5 มิติ ประสบความสาํเร็จตามเป้าหมายได ้

4)  ดา้นบุคลากร ผลการศึกษาพบวาในภาพรวม่ อยใูนระดบั่ มาก  สืบเนื
องจากการที

บุคลากรของกรมคุมประพฤติมีความรวมมือรวมใจกนในการทาํงานเป็นอยางดี่ ่ ั ่  และมีทศันคติที
ดี
ตอการปฏิบติังานทาํใหก้ารปฏิบั่ ติงานมีประสิทธิภาพและเกดประสิทิ ธิผลสูงสุดตอองคก์าร อยางไรก่ ่ ็ดี  
ถึงแมใ้นภาพรวมดา้นบุคลากรจะอยูในระดบัมากกตาม่ ็  แต่ยงัคงพบวา่บุคลากรสวนใหญยงัไม่ ่ ่มี
สวนรวมในการวเิคราะห์และจดัทาํแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล่ ่ เทาที
ควร ่  และบุคลากร
บางสวน่ ยงัขาดความรู้ความเขา้ใจเกยวกบระบบการบริหารทรัี
 ั พยากรบุคคลแบบสมดุล (HR Scorecard) 
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ตลอดจน บุคลากรบางสวนยงัไมพึงพอใจกบนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหาร่ ่ ั
ทรัพยากรบุคคล โดยจะเห็นไดจ้ากการแสดงความคิดเห็นของกลุมตวัอยางสวนใหญที
ให้ความเห็น่ ่ ่ ่
ในเรื
องนีอยใูนระดบันอ้ย ; ่ ทงันี ; ; ผูศึ้กษาเห็นวาที
เป็นเชนนี่ ่ ; สืบเนื
องจากการจดัทาํแผนงาน/โครงการ
ตาง ๆ่  รวมถึงการจัดทาํแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมคุมประพฤติ มักจะ
ดาํเนินการจดัทาํในรูปแบบของคณะกรรมการ/คณะทาํงาน ที
มีเพียงผูบ้ริหาร/หัวหน้าหนวยงาน่
เทานนั่ ; ที
เป็นคณะกรรมการ/คณะทาํงาน และมีสวนรวมในการดาํเนินการจดัทาํ่ ่ แผนงาน/โครงการ 
แตผูที้
ดาํเนินการตามแผนงาน่ /โครงการคือบุคลากรระดบัปฏิบติั ซึ
 งไมเคยมีสวนรวม่ ่ ่ หรือรับรู้และ
แสดงความคิดเห็นในเรื
 องที
ตนต้องดําเนินการ ดังนัน ; จึงทาํให้เกดปัญหาในการิ ปฏิบัติตาม
แผนงาน/โครงการที
กาหนดํ  ซึ
 งผูบ้ริหารควรให้ความสําคญักบับุคลากรผูป้ฏิบติั โดยการให้มีสวน่
รวมในก่ ารเข้ามาเป็นคณะกรรมการ/คณะทาํงานจัดทาํแผนงาน/โครงการในเรื
 องที
เกยวข้องี
  
ตลอดจนควรมีการชีแจงให้บุคลากรทุกฝ่ายเกดความรู้ความเขา้ใจในเรื
องที
จะตอ้งดาํเนินการมาก; ิ
ขึน และควรให้บุคลากรเขา้มามีสวนรวมในการจดัทาํแผนงาน; ่ ่ /โครงการ รวมถึงแผนกลยุทธ์การ
บริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง HR Scorecard ซึ
 งเป็นแผนฯ ที
ตอ้งดาํเนินการในภาพรวมของ
องคก์ารไมใชเป็นเพียงหนา้ที
ของบุคลากรที
ปฏิบติังานในหนวยงานการเจา้หนา้ที
เทานนั ซึ
 งหากให้่ ่ ่ ่ ;
บุคลากรเข้ามามีสวนรวมในการจัดทาํแผนดังกลาวแล้ว จะทาํให้สามารถ่ ่ ่ กาหนดแผํ นฯ ได้
ครอบคลุมงานที
ปฏิบติัไดท้งัระบบ; เป็นอยางดี ่ และบุคลากรก็สามารถนาํแผนฯ ไปปฏิบติัไดอ้ยาง่
ถูกตอ้ง 

เมื&อเทียบเคียงกบวรรณกรรมที&เกยวข้องพบวาั ี& ่   สอดคล้องกบการนําแนวทางั       
HR Scorecard   มาจดัทาํแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามมาตรฐานความสําเร็จดา้นการ
บริหารทรัพยากรบุคคล  5  มิติ  ของกรมการแพทย ์ (เอกสารประกอบการประชุม : กรมการแพทย)์ 
ที
กลาววา่ ่   ควรใหเ้กดการมีสวนรวมของบุคลากร การแสดงความคิดเห็นของคณะทาํงานอยางเต็มที
 ิ ่ ่ ่
ในการประชุมเชิงปฏิบติัการทุกครัง;   และการให้คาํปรึกษาแนะนาํและแกไขปัญหาในระหวางการ้ ่
ดาํเนินการของผูอ้าํนวยการกองการเจา้หนา้ที& ความมุงมนัทุมเทของคณะทาํงาน่ ่&   

นอกจากนนัยงัสอดคลอ้งกบการ$ ั ศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นบริษทั พรอค
เตอร์ แอนด์ แกมเบิล เทรดดิง ; (ประเทศไทย) จาํกด ั (Procter & Gamble Trading  (Thailand) Ltd.)  
ของฐิติพร  ชมพูคาํ (2547 : 85-98) ที&กลาวไวว้า ่ ่ บริษทัฯ ไดส้นบัสนุนให้บุคลากรมีการรวมมือกน ่ ั
โดยกระตุ้นให้เกดการแสดงออกของแตละบุคคลภายในกรอบการรวมมือกนใน ิ ่ ่ ั “รูปแบบที

เหมาะสมกบวกิฤติั ” ทุกดา้น พร้อมทงั แนะนาํบุคลากรที
เหมาะสมใหรู้้จกักนโดยให้ขอ้มูลที
ถูกตอ้ง; ั
ในเวลาที
เหมาะสมและผลกัดนัใหเ้กดความเชื
อมนั พร้อมนีไดส้ร้างความเชี
ยวชาญให้บุคลากริ 
 ;  โดย
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การฟืนฟูและใชป้ระโยชน์จากความชาํนาญในสาขาพิเศษอยางสมํ
าเสมอ; ่  และประยุกตค์วามรู้ใหม่
ดว้ยวธีิรุก ซึ
 งกอใหเ้กดความไดเ้ปรียบทางธุรกจอยางกวา้งขวาง่ ิ ิ ่  

และยงัสอดคลอ้งกบการศึกษาวิจยัเรื
องการนาํ ั Balanced Scorecard มาประยุกตใ์ช้
กบองคก์รที
ไมแสวงหากาไร ั ่ ํ : กรณีศึกษา ศูนยเ์ทคโนโลยีโลหะและวสัดุแหงชาติ ่ (เอ็มเทค)  ของ
สุรศกัดิ  แซอึง m ่ ;  และคณะ (2547 : 6) ที
ไดท้าํการศึกษา วิเคราะห์ประมวลผล และสร้าง Balanced 
Scorecard พร้อมทงัจดัทาํคูมือปฏิบติังานสําหรับก; ่ ารนาํ Balanced Scorecard มาใช้ ซึ
 งในขนัตอน;
การจดัทาํแผนที
ทางกลยทุธ์ (Strategy Map) ไดน้าํขอ้มูลความคิดเห็นของบุคลากรภายในสวนใหญ่ ่
มาสร้างเป็น Strategy Map ขององคก์ร และพฒันาสู่ Strategy Map ของแตละพนัธกจ เพื
อให้องคก์ร่ ิ
สามารถวดัผลประเมินไดใ้นแตละพนัธกจ แล่ ิ ะสามารถบรรลุผลสาํเร็จไดใ้นทุกพนัธกจ พร้อมกนนีิ ั ;
ไดท้าํการสร้าง KPI ที
สาํคญัของกลยทุธ์ในระดบัตาง ๆ ขึน ่ ; ดงันนั การจดัทาํแผนกลยทุธ์การบริหาร;
ทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) กควรมีการนาํความคิดเห็นของบุคลากรมากาหนดเป็น็ ํ ประเด็น
ยทุธศาสตร์ เป้าประสงค ์แผนงาน/โครงการ และตวัชีวดัความสาํเร็จของแผนฯ เชนกน ทงันี เพื
อให้; ;่ ั ;
สอดคลอ้งกบกลุมเป้าหมายที
ดาํเนินการตามแผนกลยทุธการบริหารทรัพยากรบุคคลั ่  

5)  ดา้นการสื
อสารภายในองคก์าร  ผลการศึกษาพบวา ในภาพรวม่ อยใูนระดบั่ มาก  
สืบเนื
องจาก กรมคุมประพฤติมีชองทางการสื
อสารหลาย่ ชอง่ ทาง เช่น การติดประกาศหรือหนงัสือ
แจง้เวยีนขอ้มูลขาวสารตาง ๆ ่ ่ ที
มีความชดัเจนและทวัถึง และ
 การติดตอประสานงานภายใน่ องคก์าร
มีความสะดวกและรวดเร็ว เกดปิ ระสิทธิภาพในการทาํงาน  แตอยางไรกตาม่ ่ ็ ถึงแมใ้นภาพรวมจะอยู่
ในระดับมากแตจากผลการศึกษาจะเห็นได้วาในเรื
 องของ่ ่ ชองทาง่ การแลกเปลี
ยนข้อคิดเห็น 
ขอ้เสนอแนะ และขอ้ร้องเรียน พร้อมตอบคาํถามตาง ๆ เกยวกบการบริหารทรัพยากรบุคคล่ ี
 ั อยาง่
ตอเนื
องและถูกตอ้ง มีผูแ้สดงความคิดเห็นในระดบัน้อยคิดเป็นร้อยละ ่ 41.9 ซึ
 งหางจากระดบัมาก่
เพียงร้อยละ 5.1  เทานนั ่ ; ทงันี เนื
องจาก; ; กลุมงานบริหารงานบุค่ คลยงัไมมีเวบ็ไซต์เป็นของตนเอง ่
เพราะสวนใหญ บุคลากร่ ่ มกัจะเสนอแนะหรือร้องเรียนผานทางเวบ็ไซตก์รมคุมประพฤติ่   ทาํให้การ
เสนอแนะหรือร้องเรียนตาง ๆ ่ จึงดาํเนินการผานไปทางเวบ็ไซตภ์าพรวมของกรมฯ ่ และเวบ็บอร์ด
สายดวน่ อธิบดี โดยฝากเป็นข้อความเกยวกบเรื
องการบริหารทรัพี
 ั ยากรบุคคลผานทางเว็บไซต์่
ดงักลาว่  ซึ
 งการดาํเนินการตอ้งผานขนัตอน่ ; ตาง ๆ หลายขนัตอนจนถึงขนัตอนสุดทา้ยคือ่ ; ; การเสนอ
ความเห็นตอผู ้บริหาร่ /อธิบดีกรมคุมประพฤติเพื
อมอบหมายให้หนวยงานที
่ เกยวข้องเป็นี

ผูรั้บผิดชอบในการตอบข้อมูลตาง ๆ และสงกลับไปยงัหนวยงานที
รับผิด่ ่ ่ ชอบเว็บไซต์นัน ๆ;  
เชนเดิม่    เพื
อจะได้ลงขอ้มูลที
ผานการตอบและตรวจสอบเสร็จเรียบร้อยลงในเว็บไซต์ดงักลาว่ ่      
ซึ
 งทาํให้เกดความลาช้าในการสื
อสารกลบัิ ่ ไปยงับุคลากรผูส้อบถามขอ้มูล  ดงันัน ;  จึงเป็นสาเหตุ
หนึ
 งที
บุคลากรบางสวนยงัมีความเห็นวา่ ่ ชองทาง่ การสื
อสารภายในองค์การในการแลกเปลี
ยน
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ขอ้คิดเห็น ขอ้เสนอแนะ และขอ้ร้องเรียน ตาง ๆ เกยวกบการบริหารทรัพยากรบุคคล่ ี
 ั ยงัไม่สามารถ
เขา้ถึงไดง้ายและไมได้รับขอ้มูลอยางทนัทวงที ซึ
 งผูศึ้กษาเห็นวากรมคุมประพฤติควรพฒันาชอง่ ่ ่ ่ ่ ่
ทางการสื
อสารตาง ๆ ไมวาจะเป็นชองทางการเขา้ถึงขอ้่ ่ ่ ่ มูลดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลหรือ
ชองทางอื
น ๆ ที
สําคญั ๆ ทุกชองทาง ให้เกดการเขา้ถึงได้อยางงายและมีประสิทธิภาพสามารถ่ ่ ิ ่ ่
สื
 อสารกลับได้อยางรวดเร็วและทนัตอสถานการณ์ ่ ่ ทังนี เพื
อให้เกดผลสัมฤทธิตอการพฒันา; ; ิ m ่
องคก์ารในอนาคตตอไป่  

เมื&อเทียบเคียงกบวรรณกรรมที&เั กยวขอ้งพบวา สอดคล้องี& ่ กบัการนาํแนวทางการ
พฒันาตามมาตรฐานความสําเร็จดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) มาใช้ในการ
ประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล และจดัทาํแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล
ของสํานกังานสาธารณสุขจงัหวดัแพร  ่ (2551 : 83-86) ที&กลาวไวว้า่ ่  สาเหตุที&ทาํให้สถานภาพการ
บริหารทรัพยากรบุคคลกอนการพฒันาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลมีคะแนนไมสูงนนั เกดจาก่ ่ ิ$
ขาดการสื&อสารหรือชีแจงใหบุ้คลากรทราบ เกยวกบระบบบริหารทรัพยากรบุคคล รวมทงัการสร้าง$ ี& ั $
ความเขา้ใจตอนโยบาย และยงัสะทอ้นใหเ้ห็นถึงปัญหาดา้นการบริหารทรัพยา่ กรบุคคลที&จาํเป็นตอ้ง
พฒันาอยางตอเนื&อง ่ ่  ทงัที
บางเรื
องมีการดาํเนินการและมีนโยบายที
ชดัเจนอยแูลว้; ่  

นอกจากนนัยงัสอดคลอ้งกบการศึกษาวจิยัเรื&องความพร้อมในการนาํวิธีการบริหาร$ ั
แบบสมดุลมาใชใ้นสถาบนัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้เจา้คุณทหารลาดกระบงัของยุพิน  จนัทร์เพช็ร 
(2548 : 97-109) ที&กลาวไวว้่ า่ การสื&อสารภายในองคก์รมีหลายรูปแบบ  ซึ& งบุคลากรสามารถเลือกใช้
ตามความเหมาะสม โดยสื&อบางชนิดงายและสะดวกตอการสื&อสาร เชน โทรศพัทแ์ละจดหมายเวียน ่ ่ ่
กจะมีการติดตอสื&อสารทางนีมาก สวนสื&อบางชนิด เชน การประชุมชีแจงและการอบรมสัมมน็ ่ ่ ่$ $ าใช้
กนน้อย เพราะต้องมีกระบวนการขันตอนที& เยอะมากและต้องใช้ระยะเวลาในการสื& อสารั $
คอนขา้งมาก ดงันนั จึงทาํให้มีการใช้การสื&อสารรูปแบบนีคอนขา้งน้อย ซึ& งการนาํวิธีการบริหาร่ ่$ $
แบบสมดุลมาใชใ้นหนวยงานหากขาดการสื&อสารให้บุคลากรในหนวยงาน่ ่ มีความรู้ความเขา้ใจได้
นนั$  ก็จะทาํใหเ้กดปัญหาอุปสรรคในการนาํมาใช้ิ ในทางปฏิบติัได ้ 
 

3.  ข้อเสนอแนะ 

 

จากการศึกษาเรื
องการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมาใชใ้นกรมคุมประพฤติ 
มีขอ้เสนอแนะในการนาํผลการวจิยัไปใชแ้ละขอ้เสนอแนะในการวจิยัครังตอไป ดงันี ; ่ ;  
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3.1   ข้อเสนอแนะในการนําผลการวจัิยไปใช้ 
จากผลการศึกษา จะเห็นไดว้าความสําเร็จใน่ การนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบ

สมดุลมาใชใ้นกรมคุมประพฤติในภาพรวมอยใูนระดบั่ มาก  แตอยางไรกตามหากพิจารณาในประเด็น่ ่ ็
ตาง ๆ่  แลว้จะเห็นวากรมคุมประพฤติยงัคงตอ้ง่ ให้ความสําคญักบัเรื
องของการบริหารทรัพยากร
บุคคลแบบสมดุลในทุก ๆ ดา้นให้มากกที
สุด ทงันี ; ; เนื
องจากยงัมีประเด็นดา้นตาง ๆ ที
อยใูนระดบั่ ่
น้อย ซึ
 งทาํให้เป็นอุปสรรคตอการบรรลุ่ ผลสําเร็จขององค์การเป็นอยาง่ ยิง
  และข้อค้นพบจาก
การศึกษาความสําเร็จในการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมาใชใ้นกรมคุมประพฤติใน
แตละดา้น่ ที
มีระดบัความสาํเร็จนอ้ยที
สุดคือ เรื
องของแนวทางหรือวธีิการที
จะดึงดูดให้ไดม้า  พฒันา  
และรักษาไวซึ้
 งบุคลากรที
มีทกัษะและสมรรถนะสูง  การวิเคราะห์ความเหมาะสมและสะท้อน
ผลผลิตของบุคลากร  ตลอดจนความคุม้คา ่  ในสัดสวนคาใช้จายสําหรับกจกรรมและกระบวนการ่ ่ ่ ิ
บริหารทรัพยากรบุคคลต่องบประมาณรายจาย่    การรักษาไวซึ้
 งบุคลากรที
จาํเป็นตอการบรรลุ่
เป้าหมายพนัธกจของิ องคก์าร  ความพร้อมรับผิดตอการตดัสินใจและผลของการ่ ตดัสินใจดา้นการ
บริหารทรัพยากรบุคคล  การจดัสวสัดิการและสิงอาํนวยความสะดวกเพิมเติมที
ไมใชสวสัดิการภาค
 
 ่ ่
บงัคบัตามกฎหมาย  ผูศึ้กษาจึงขอเสนอแนะในประเด็นตาง ๆ ่  ดงันี;    

3.1.1 กรมคุมประพฤติควรดาํเนินการอบรมให้ความรู้  และสร้างความเขา้ใจให้กบั
บุคลากรทุกระดบั  เพื
อใหบุ้คลากรเห็นประโยชน์ของการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุล
มาใช้และเกดการยอมรับ ิ เนื
องจากผลการวิจยัพบวา่ ประเด็นที
มีการนาํไปใช้ตํ
าที
สุดคือบุคลกรม
ความรู้ความเขา้ใจเกยวกบการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุล ซึ
 งี
 ั กรมคุมประพฤติยงัขาดการ
ชีแจง; ให้ความรู้ความเข้าใจกบบุคลากรในการนําการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมาใช้ั  
ประกอบกบชองทางการสื
อสารภายในองคก์ารของกรมฯ ยงัไมดีเทาที
ควรั ่ ่ ่     
   3.1.2  กรมคุมประพฤติควรมีการวางแผนงานให้เป็นรูปธรรม  และครอบคลุมทุกดา้น  
โดยให้บุคลากรเขา้มามีสวนรวมในการกาหนดแผนงาน  ่ ่ ํ กาหนดํ เป้าหมายของงาน ขนัตอนการ$
ปฏิบติัที&ชดัเจนและเป็นมาตรฐานเดียวกนทงัั $ องคก์าร เนื&องจากผลการวิจยัพบวา่บุคลากรสวนใหญ่ ่
ไมมีสวนรวมในกา่ ่ ่ รจดัทาํแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง HR Scorecard  ซึ& ง
กรมคุมประพฤติควรให้ความสําคญัในการนาํบุคลากรผูป้ฏิบติัตามแผน เขา้มามีสวนรวมในการ่ ่
กาหนดแผน เพื&อใหเ้กดผลสัมฤทธิในการนาํแผนไปปฏิบติัํ ิ H  
  3.1.3  ผูบ้ริหารควรให้ความสําคญั  และเป็นแกนนาํในการดาํเนินการ  โดยปฏิบติั
ตามหลกัการ  และยอมรับฟังความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะจากผูป้ฏิบติังาน  พิจารณาผลงานอยาง่
ตรงไปตรงมา  ยุติธรรม  และปฏิบติัตนตอผูป้ฏิบติั่ งานอยางเป็นกนเอง และเสมอภาค  ่ ั เนื&องจาก
ผลการวจิยัพบวา่ ประเด็นที&มีระดบัการนาํไปใชต้ํ&าที&สุดคือ ผูน้าํหรือผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลาก
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มีการทาํงานแบบอิสระ คลองตวั ยืดหยุน ไมยึดติด เครงครัดในกฎระเบียบ และยอมรับฟังความ่ ่ ่ ่
คิดเห็นของบุคลากร ตลอดจนให้ความเป็นกนเองและความเสมอภาค ทงันี ั $ $ การให้บุคลากรมีอิสระ
ในการคิด การตดัสินใจ รวมถึงมีอิสระในการทาํงาน จะทาํใหส้งผลสัมฤทธิต่ H ่อองคก์ารสูงสุด 
  3.1.4  กรมคุมประพฤติควรคดัเลือกบุคลากรที&มีความรู้ ความสามารถมาปฏิบติังาน
ในสวนนี่ $  ซึ& งบุคลากรที&ทาํหนา้ที&ที&เกยวขอ้งกบการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมาใช ้ ี& ั
ควรมีความรู้ในเรื&องนีอยางแทจ้ริง  ถูกตอ้ง  สามารถถายทอดความรู้นนัไปสู$ ่ ่ ่$ บุคลากรในองคก์ารได ้ 
  3.1.5 กรมคุมประพฤติควรคดัเลือกบุคลากรที&บรรจุใหม่ตามความรู้ความสามารถ
หรือความถนดั  และจดัสรรบุคลากรใหเ้หมาะสมกบปริมาณงาน  ั  
  3.1.6 กรมคุมประพฤติควรมีการจดัสวสัดิการที&จาํเป็นให้แกบุคลากร  ่ และสร้าง
ขวญักาลงัใจให้กบบุคลากรมากขึน  ํ ั $ เนื&องจากผลการวิจยัพบวา่ ดา้นคุณภาพชีวิตและความสมดุล
ระหวางชีวติกบการทาํงาน ภาพรวมอยใูนระดบันอ้ย ่ ั ่ โดยกรมคุมประพฤติยงัขาดการจดัสวสัดิการที&
เหมาะสม สอดคลอ้งกบความตอ้งการของบุคลากรและสภาพแวดลอ้มของบุคลากร อีกทงั ยงัขาดั $
นโยบาย/มาตรการการสร้างขวญักาลงัใจใหก้บบุํ ั คลากร 
  3.1.7. กรมคุมประพฤติควรจดัโครงการเพื&อบริหารจดัการความรู้  แบงปันความรู้่
ตาง ๆ ใน่ องคก์าร รวมทงัควรมีระบบ$ การบริหารจดัการความรู้ในองคก์าร 
  3.1.8  กรมคุมประพฤติควรจดัระบบการบริหารสํานกังานใหม  จดัระบบเอกสารที&่
ใชใ้นการปฏิบติังาน รวมทงัขนัตอนในการป$ $ ฏิบติังานใหมให้เป็นมาตรฐานเดียวกน โดยลดขนัตอน่ ั $
ตาง ๆ่  ใหน้อ้ยลง   
  3.1.9  กรมคุมประพฤติควรเพิมอตัรากาลงั  และเพิมงบประมาณในสวนที&เกยวขอ้ง& &ํ ่ ี&
กบอตัรากาลงั และั ํ มีการพฒันาบุคลากรให้มากขึน  สนบัสนุนการพฒันาบุคลากร$ ทงัสายงานห$ ลกั
และสายงานสนบัสนุน เนื&องจากผลการวิจยัพบวา่ ดา้นโครงสร้างองค์การในประเด็นที&นาํไปใช้ตํ&
ที&สุดคือ กรมคุมประพฤติมีการจดัโครงสร้างที&เหมาะสมกบอตัรากาลงั ปริมาณงาน และขนาดั ํ
สาํนกังาน ดงันนั กรมคุมประพฤติจึงควรใหค้วามสําคญัในการจดัสรรอตัรากาลงัให้สอดคลอ้งและ$ ํ
เหมาะสมกบปริมาณงานมากกวานีั ่ $  
  3.1.10  ผูบ้ริหารระดบัสูงควรมีการกระจายอาํนาจใหแ้กผูบ้ริหารในระดบัรองลงมา  ่
เพื&อให้มีการบงัคบับญัชาเป็นขนัตอน  $ และไมเลือกปฏิบติั  ่ ยกเลิกระบบอุปถมัภอ์นัเป็นสิงที&ทาํให้&
ระบบงานเสียหาย   

3.1.11  ผูบ้ริหารควรมีการพฒันาตนเองให้มีความทนัสมยั ทนัตอความเปลี&ยนแปลง่
ของโลก ไมยดึติดอยกูบระบบและวฒันธรรมเกา ๆ   ่ ่ ั ่  
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  3.1.12  กรมคุมประพฤติควรมีการสํารวจปัญหาที&เกดขึนจากการนาํระบบดงักลาวิ ่$
มาใชง้าน  เพื&อที&จะนาํไปแกไข และป้องกนปัญหาที&อาจจะเกดขึนในอนาคตอยางจริงจงั้ ั ิ ่$  
  3.1.13  กรมคุมประพฤติควรมีการสงรายงานความกาวหน้่ ้ าในการดาํเนินงานเป็น
ระยะ ๆ และสมํ&าเสมอ  เพื&อใหส้ามารถแกไขปัญหาและวางแนวทางในการปฏิบติังานได้้     

3.2   ข้อเสนอแนะในการวจัิยครั?งต่อไป 
3.2.1  ควรมีการศึกษาการประเมินผลสําเร็จดา้นการบริหารทรัพยากรบุคลแบบ

สมดุล ทงั ;  4  องคป์ระกอบ   ไดแ้ก มาตรฐานความสําเร็จ ปัจจยัที
่ นาํไปสูความสําเร็จ  มาตรวดัและ่
ตวัชีวดัความสาํเร็จ และผลการดาํเนินงาน ในเชิงคุณภาพ;  

3.2.2  ควรมีการศึกษาการประเมินระบบโครงสร้างการบริหารทรัพยากรบุคคล
ทงัหมด ;  โดยเน้นความเชื
อมโยงของผูป้ฏิบติังาน  ยุทธศาสตร์การบริหาร  และผลการปฏิบติังาน
ขององคก์าร 

3.2.3  ควรมีการศึกษาการมีสวนรวมของบุคลกรในองคก์ารตอ่ ่ ่ การนาํระบบการ
บริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุล  (HR  Scorecard)  มาใช ้
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กรมคุมประพฤติ  (2551)  กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ กรมคุมประพฤติ กระทรวงยติุธรรม  พ.ศ. 2551 
กรมคุมประพฤติ  กรุงเทพมหานคร  

_________. (2552)  รายงานประจาํปี 2552  กรมคุมประพฤติ  กรุงเทพมหานคร 
กรมการแพทย ์ (2552)  เอกสารการบรรยาย  “แผนกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 

และระบบประเมินผลการปฏิบตัิงานและระบบสมรรถนะ”  ใน การสัมมนาเรื%อง สถานภาพ
ปัจจุบันของส่วนราชการและจังหวัดกับประเดน็ท้าทายใหม่ในการบริหารทรัพยากรบุคคล
ภาครัฐ วันที%  21 มกราคม 2552 โรงแรมมิราเคิลแกรนด ์ กรุงเทพมหานคร 

กรมราชทณัฑ ์ (2551)  กลยทุธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุล เพื%อพัฒนาองค์กรภาครัฐ  
 (Human Resource Scorecard)  HR INTERVENTIONS ของกรมราชทณัฑ ์ นนทบุรี  
สถาบนัพฒันาขา้ราชการราชทณัฑ ์ กรมราชทณัฑ ์ 

กติมา  สุรสนธิิ   (2548)  ความรู้ทางการสื%อสาร  พิมพค์รังทีC D 4  กรุงเทพมหานคร  
มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์  

ชนดัดา  เหมือนแกว ้ (2547)  การบริหารทรัพยากรมนุษย์  กรุงเทพมหนคร  มหาวทิยาลยัเทคโนโลย ี
พระจอมเกลา้พระนครเหนือ 

จุมพล  หนิมพานิช (2551)  ผู้นาํ อาํนาจ และการเมืองในองค์การ  พิมพค์รังทีC D 3  นนทบุรี  โรงพิมพ์
มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  

จาํลกัษณ์  ขนุพลแกว้  “การจดัการธุรกจิ สมยัใหม่”  คน้คืนเมืCอวนัทีC  25  สิงหาคม  2552  
จาก http://www.igetweb.com  

จงไท  เพง็แข (2552)  “สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR SCORECARD) ตามการรับรู้ของ
บุคลากรองคก์ารบริหารสวนจงัหวดั จงัหวดัขอนแกน่ ่ ”   วิทยานิพนธ์ปริญญาศิลปะศาสตร์
มหาบณัฑิต   (รัฐประศาสนศาสตร์) บณัฑิตวิทยาลยั  มหาวิทยาลยัมหิดล  

เฉลิมพงศ ์ มีสมนัย  (2549)  “แนวคดิเกยวกบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ีC ั ”  ใน  ประมวลสาระชุด
วิชาการบริหารทรัพยากรมนุษย์  หนวยทีC ่ 1  หนา้ 1-8  นนทบุรี  มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  
สาขาวิชาวิทยาการจดัการ   

ณรงค ์ สมพงษ ์ (2543)  สื%อสารมวลชนเพื%องานส่งเสริม  กรุงเทพมหานคร  มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์  
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ณรงคว์ิทย ์ แสงทอง  (2548)  การบริหารทรัพยากรมนุษย์สมยัใหม่ ภาคปฏิบัติ   พิมพค์รังทีC D 5  
กรุงเทพมหานคร  สาํนกัพิมพเ์อช อาร์ เซ็นเตอร์ 

ณฏัฐพนัธ์  (2541)  เขจรนนัทน์  การจัดการทรัพยากรบุคคล  กรุงเทพมหานคร  โรงพิมพแ์หง่
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 

ฐิติพร  ชมพูคาํ  (2547)  กรณีศึกษา Best Practices การมุ่งเน้นที%ทรัพยากรบุคคล บริษทั พรอคเตอร์ 
แอนด์ แกมเบิLล เทรดดิLง (ประเทศไทย) จาํกดั   กรุงเทพมหานคร  สถาบนัเพิมผลผลิตC
แหงชา่ ติ 

ทศพร  ศิริสัมพนัธ์  (2548)  การบริหารราชการแนวใหม่ บริบทและเทคนิควิธี  กรุงเทพมหานคร  
สาํนกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (สาํนักงาน ก.พ.ร.)  

_________.  (2549)  ความรู้เบืLองต้นเกี%ยวกับการบริหารราชการแนวใหม่  กรุงเทพมหานคร  สาํนกังาน
คณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (สาํนักงาน ก.พ.ร.)  

ทิพาวดี  เมฆสวรรค ์ (2548)  “แนวคิด โครงสร้าง และระบบการบริหารงานบุคคลภาครัฐ”  ใน เอกสาร
การสอนชุดการบริหารงานบุคคลภาครัฐ  หนวยทีC ่ 1  หนา้ 23  นนทบุรี  มหาวิทยาลยั 
สุโขทยัธรรมาธิราช  สาขาวิชารัฐศาสตร์  

ธงชยั สันติวงษ ์ (2542)  การบริหารงานบุคคล  พิมพค์รังทีCD  10  กรุงเทพมหานคร  ไทยวฒันาพานิช  
ธนวรรธ  ตงัสินทรัพยศิ์ริ ชาติ  D (2553)  “การจดัโครงสร้างองคก์าร”  ใน  ประมวลสาระชุดวิชา 

การจัดการองค์การและทรัพยากรมนุษย์  หนวยทีC่  3  หนา้ 3-5  นนทบุรี  มหาวิทยาลยั 
สุโขทยัธรรมาธิราช  สาขาวิชาวิทยาการจดัการ   

ทตัพิชา  ชนัไพศาลศิลป์และคณะ D  (2551)  “การจดัทาํแผนกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตาม
แนวทาง HR Scorecard กรณีศึกษา บริษทัมลัลิการ์ อินเตอร์ฟู๊ ด จาํกดั”  การศึกษาอิสระ  
ปริญญาบริหารธุรกจมหาบณัฑิต ิ  คณะพาณิชยศาสตร์และการบญัชี  มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์  

ทองหลอ  เดชไทย ่  (2544)  ภาวะผู้นาํ เพื%อการบริหารคุณภาพสู่ความเป็นเลิศ  กรุงเทพมหานคร  
ภาควิชาบริหารงานสาธารณสุข คณะสาธารณสุขศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล  

เนตร์พณัณา  ยาวิราช  (2546)  การจัดการสมยัใหม่  กรุงเทพมหานคร  เซ็นทรัลเอ็กซ์เพรส  
_________.  (2548)  การจัดการสมยัใหม่  พิมพค์รังทีC D  4  กรุงเทพมหานคร  เซ็นทรัล 

เอ็กซ์เพรส 
บุญทนั  ดอกไธสง  (2540)  การจัดการองค์การ  พิมพค์รังทีC D 8  กรุงเทพมหานคร  โรงพิมพ ์

มหาจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  
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ประเวศน์  มหารัตน์สกุล  (2550)  การจัดการทรัพยากรมนุษย์มุ่งสู่อนาคต  กรุงเทพมหานคร   
โรงพิมพ ์ส.เอเชียเพรส  

พิพฒัน์  ไทยอารี  (2551)   “ทฤษฎีองคก์าร”  ใน ประมวลสาระชุดวิชาการบริหารองค์การ  หนวยทีC ่ 1 
หนา้ 1-7  นนทบุรี  มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  สาขาวิชาวิทยาการจดัการ   

ภสัวลี  นิติเกษตรสุนทร  (2552)  “การสื�อสารและพฤติกรรมการสื�อสาร”  ใน  เอกสารการสอนชุด

วิชาการสื�อสารและการใช้เทคโนโลยีการสื�อสาร  หนวยที� ่ 2  หนา้ 2-8  นนทบุรี

มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  สาขาวิชาวิทยาการจดัการ   
ยพิุน  จนัทร์เพช็ร  (2548)  “ความพร้อมในการนาํการบริหารแบบสมดุล  มาใชใ้นสถาบนัเทคโนโลย ี

พระจอมเกลา้เจา้คุณทหารลาดกระบงั”  วิทยานิพนธ์ ปริญญาคุรุศาสตร์อุตสาหกรรม
มหาบณัฑิต  สาขาวิชาการบริหารอาชีวศึกษา  สถาบนัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้เจา้คุณทหาร
ลาดกระบงั   

ราณี  อิสิชยักุล  (2547)  การจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื%ออุตสาหกรรมการท่องเที%ยว  กรุงเทพมหานคร  
สาํนกัพิมพม์หาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 

รังสรรค ์ ประเสริฐศรี  (2549)  “ความรู้ทวัไปเกยวกบการบริหารองคก์รภาครัฐC ีC ั ”  ใน  เอกสาร 
การสอนชุดวิชาการบริหารองค์กรภาครัฐ  หนวยทีC ่ 1  หน้า 1-28  นนทบุรี  มหาวิทยาลยั 
สุโขทยัธรรมาธิราช  สาขาวิชาวิทยาการจดัการ   

ระววิรรณ  ประกอบผล (2542)  หลักและทฤษฎีการสื%อสาร  พิมพค์รังทีCD   7  นนทบุรี   
โรงพิมพม์หาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  

วนัชยั  มีชาติ  (2551)   “การออกแบบองคก์าร”  ใน  ประมวลสาระชุดวิชาการบริหารองค์การ   
หนวยทีC ่ 3  หนา้ 30-45  นนทบุรี  มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  สาขาวิชาวิทยาการจดัการ   

ศิริวรรณ  อนนัตโ์ท  (2552)  “แนวคิดเกยวกบการสืCอสารการใชเ้ทคโนโลยกีารสืCอสารสาํหรับีC ั  
การพฒันาทอ้งถินC ”  ใน  เอกสารการสอนชุดวิชาการสื%อสารและการใช้เทคโนโลยีการสื%อสาร  
หนวยทีC ่ 1  หนา้ 1-5  นนทบุรี  มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  สาขาวิชาวิทยาการจดัการ   

สาโรช  เนติธรรมกุล  (2549)  การบริหารทรัพยากรมนุษย์  สุราษฎร์ธานี  มหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี  
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สาํนกัวิจยัและพฒันาระบบงานบุคคล สาํนักงาน ก.พ.  (2547)  HR Scorecard การประเมินระบบ
บริหารทรัพยากรบุคคล  พิมพค์รังทีC D 8  กรุงเทพมหานคร  สาํนกังานคณะกรรมการ
ขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.)  

_________.  (2549)  คู่มือการจัดทาํแผนกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ตามแนวทาง HR Scorecard” 
กรุงเทพมหานคร  สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.)  

_________.  (2549)  คู่มือการจัดทาํแผนกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล  พิมพค์รังทีC D 4  
กรุงเทพมหานคร  สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.)  

สาํนกังานสาธารณสุขจงัหวดัแพร ่  (2551)  “การพฒันาสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 
ในระดบัจงัหวดั”  ในเอกสารแบบอย่างปฏิบัติการบริหารคน  สาํนักงาน ก.พ.  
กรุงเทพมหานคร  สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.)  

สมพงษ ์ เกษมสิน  (2541)  การบริหาร  กรุงเทพมหานคร โรงพิมพส์วนทอ้งถิน  กรมการปกครอง ่ C  
เสนาะ  ติเยาว ์ (2544)  “องคก์ารและการจดัการ”  ใน  เอกสารการสอนชุดวิชาองคก์ารและการจดัการ

งานบุคคล  หนวยทีC ่ 8  หนา้ 26-30  นนทบุรี  มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  สาขาวิชา
วิทยาการจดัการ  

สุรศกัดิm   แซอึง และคณะ ่ D  (2547)  “การนาํ Balanced Scorecard มาประยกุตใ์ชก้บองคก์รทีCไมแสวงหาั ่
กาไรํ  : กรณีศึกษา ศนูยเ์ทคโนโลยโีลหะและวสัดุแหงชาติ ่ (เอ็มเทค)”   วิทยานิพนธ์   
ปริญญาบริหารธุรกจมหาบณัฑิต ิ  คณะพาณิชยศาสตร์และการบญัชี  มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์  

สมชาย หิรัญกตติิ   (2542)  การบริหารทรัพยากรมนุษย์  กรุงเทพมหานคร  ธีระฟิลม์และไซเท็กซ์  
สุนนัทา เลาหนนัทน์  (2542)  การบริหารทรัพยากรมนุษย์  กรุงเทพมหานคร  ธนะการพิมพ ์ 
อนงคทิ์พย ์ เอกแสงศรี  (2548)  “การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ”  ใน  ประมวลสาระชุดวิชาการ

บริหารภาครัฐ  หนวยทีC ่ 6  หนา้ 17  นนทบุรี  มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  สาขาวิชา
วิทยาการจดัการ 

อรจรีย ์  ณ ตะกวทุง  ั ่C (2549)  การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยทุธ์  กรุงเทพมหานคร  ธรรกมลการพิมพ ์ 
อรุณ  รักธรรม  (2540)  มนุษยสัมพันธ์กับนักบริหาร  กรุงเทพมหานคร  สาํนักพิมพส์ัมพนัธ์พาณิชย ์ 
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แบบสอบถามเรื�อง การนําการบริหารทรัพยากรบคคลแบบสมดลมาใช้ในกรมคมประพฤติุ ุ ุ  

ส่วนที� 1 ปัจจัยส่วนบคคลุ  

คาํชีแจง�  โปรดขีดเครื�องหมาย � ลงใน � ซึ� งตรงกบขอ้เทจ็จริงเกยวกบั ี� ั ตวัทานมากที�สุด่  
1. เพศ 

� ชาย    �  หญิง 

2. อาย ุ
�  20-30 ปี   �  31-40 ปี 
�  41-50 ปี   �  51 ปีขึนไป�  

3. ระดบัการศึกษาขนัสูงสุด�  
�  ตํ�ากวาปริญญาตรี่   �  ปริญญาตรี       �  สูงกวา่
ปริญญาตรี  

4. หนวยงานที�ทาน่ ่ สังกดั 
�  ไมสังกดกอง ่ ั ...........................   �  สาํนกัผูต้รวจราชการ  
� สาํนกังานเลขานุการกรม   �  กองกจการชุมชนและบริการสังคมิ  
�  กองแผนงานและสารสนเทศ  �  กองพฒันาการฟืนฟูสมรรถภาพผูติ้ดยาเสพติด�  
�  สาํนกัพฒันาการคุมประพฤติ  �  ศูนยฟื์นฟูสมรรถภาพผูติ้ด�

ยาเสพติด 
�  สาํนกังานคุมประพฤติกรุงเทพมหานคร �  สาํนกังานคุมประพฤติธนบุรี  
�  สาํนกังานคุมประพฤติจงัหวดั  �  สถาบนัวจิยัและพฒันา  
�  ศูนยพ์ฒันาทรัพยากรบุคคล  �  ศูนยเ์ทคโนโลยสีารสนเทศ 

5. ปัจจุบนัทานดาํรงตาํแหนง่ ่  
5.1 ประเภททวัไป�  
�  ระดบัปฏิบติังาน   �  ระดบัชาํนาญงาน 
�  ระดบัอาวุโส   �  ระดบัทกัษะพิเศษ 
5.2 ประเภทวชิาการ 
�  ระดบัปฏิบติัการ   �  ระดบัชาํนาญการ 
�  ระดบัชาํนาญการพิเศษ  �  ระดบัเชี�ยวชาญ 
5.3 ประเภทอาํนวยการ 
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�  ระดบัอาํนวยการตน้  �  ระดบัอาํนวยการสูง 
5.4 ประเภทบริหาร 
�  ระดบัตน้   �  ระดบัสูง 

6. ระยะเวลาดาํรงตาํแหนง่  
�  ตํ�ากวา ่ 5 ปี   �  6-15 
�  16-30 ปี   �  31 ปีขึนไป�  

7. ระดบัเงินเดือนที�ทานไดรั้บในปัจจุบนั่  
�  ตํ�ากวา ่ 10,000 บาท  �  10,001-20,000 บาท 
�  20,001-30,000 บาท  �  30,001 บาทขึนไป�  

 

ส่วนที� 2  ปัจจัยที�ส่งผลต่อความสําเร็จในการนําการบริหารทรัพยากรบคคลแบบสมดลุ ุ    

(HR Scorecard)  มาใช้ในกรมคมประพฤติุ   

คาํชีแจง�  โปรดขีดเครื�องหมาย � ลงในชองที�ตรงกบความคิดเห็นของทานมากที�สุดเพียงชองเดียว่ ั ่ ่  
 

ระดับความคิดเห็น 
ข้อความ 

มากที�สดุ  มาก น้อย น้อยที�สดุ  

- ด้านโครงสร้างองค์การ     

1. กรมคุมประพฤติมีการจดัโครงสร้างองคก์ารที�สอดคลอ้งกบั
เป้าหมาย  พนัธกจิ   และยทุธศาสตร์ขององคก์ร 

    

2. กรมคุมประพฤติมีความชดัเจนในนโยบายการบริหาร     

3. กรมคุมประพฤติมีการแบงโครงสร้างและหนา้ที� ในปัจจุบนั่      
ที�เอือตอการทาํงานอยางมีประสิทธิภาพ� ่ ่  

    

4. กรมคุมประพฤติมีการจดัโครงสร้างที�เหมาะสมกบัอตัรากาลงัํ  
ปริมาณงาน และขนาดสาํนกังาน  

    

5. กรมคุมประพฤติมีการกระจายอาํนาจการตดัสินใจที�เอือให้�
บุคลากรสามารถใหบ้ริการประชาชนไดอ้ยางทวัถึงและรวดเร็ว่ �  
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ระดับความคิดเห็น 
ข้อความ 

มากที�สดุ  มาก น้อย น้อยที�สดุ  

- ด้านระบบบริหารทรัพยากรบคคลุ      

6. กรมคุมประพฤติมีการกาหนดํ สมรรถนะบุคลากรที�จาํเป็นของ
ตาํแหนงงานไวอ้ยางชดัเจน่ ่  

    

7. กรมคุมประพฤติมีการกาหนดกระบวนการคดัเลือกเํ พื�อใหไ้ด้
บุคลากรที�เหมาะสมกบตาํแหนงงานมากที�สุดั ่   

    

8. กรมคุมประพฤติมีการกาหนดหนา้ที�ความรับผิดชอบงานไว้ํ
อยางชดัเจนเพื�อใหบุ้คลากรสามารถปฏิบติังานไดต้าม ่
วตัถุประสงคก์ารดาํเนินงานของหนวยงาน่  

    

9. กรมคุมประพฤติมีนโยบายและเป้าหมายการบริหารทรัพยากร
บุคคลของหนวยงาน่ ที�เอือตอการทาํงานอยางมีประสิทธิภาพ� ่ ่  

    

10. กรมคุมประพฤติมีเกณฑ์การประเมินเพื�อเขา้สูตาํแหนงตาง ๆ ่ ่ ่
เหมาะสม ยติุธรรม โปรงใสและตรวจสอบได้่  

    

11. กรมคุมประพฤติมีระบบการติดตาม ตรวจสอบ และ
ประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุคคลของหนวยงาน่  

    

- ด้านผู้นํา/ผ้บริหารู      

12. ผูน้าํ/ผูบ้ริหารใหค้วามสาํคญักบการบริหารทรัพยากรบุคคล ั
โดยบริหารงานแบบเนน้ผลงานและความสามารถ 

    

13. ผูน้าํ/ผูบ้ริหารสงเสริมและสนบัสนุนใหมี้การจดัทาํแผนกลยทุธ์่
การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง HR Scorecard 

    

14.ผูน้าํ/ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรเสนอขอ้มูลและ
ขอ้คิดเห็นในการพฒันาและปรับปรุงการบริหารงานของ
หนวยงาน่  

    

15.ผูน้าํ/ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีการทาํงานแบบอิสระ 
คลองตวั ยดืหยนุ ไมยดึติดเครงครัดในกฎระเบียบ่ ่ ่ ่  

    

16. ผูน้าํ/ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหมี้การนาํระบบสารสนเทศมาใชใ้น
การบริหารงาน 
 

    



  
137 

ระดับความคิดเห็น 
ข้อความ 

มากที�สดุ  มาก น้อย น้อยที�สดุ  

17. ผูน้าํ/ผูบ้ริหารมีการชีแจงนโยบาย แนวทางปฏิบติัหรือ�
แกปัญหา้ ในการปฏิบติังานดา้นบริหารงานบุคคลเป็นขนัตอน�
ชดัเจน 

    

- ด้านบคลากรุ       

18. บุคลากรมีทกัษะความรู้ความสามารถที�เหมาะสมกบภารกจั ิ
และหนา้ที�ที�ไดรั้บมอบหมาย 

    

19.บุคลากรในองคก์รมีความรวมมือรวมใจ่ ่ กนในการั ทาํงานเป็น
อยางดี่  

    

20. บุคลากรมีทศันคติที�ดีตอ่ การปฏิบติังานทาํใหก้ารปฏิบติังาน 
มีประสิทธิภาพ 

    

21. บุคลากรมีสวนรวมในการวเิคราะห์และจดัทาํแผนกลยทุธ์การ่ ่
บริหารทรัพยากรบุคคล 

    

22. บุคลากรมีความรู้ความเขา้ใจเกยวกบระบบการบริี� ั หาร
ทรัพยากรบุคคลแบบสมดุล (HR Scorecard) เป็นอยางดี่  

    

23. บุคลากรมีความพึงพอใจ ตอนโยบาย แผนงาน โครงการ และ่
มาตรการดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ร 

    

- ด้านการสื�อสารภายในองค์กร     

 24. การติดตอสื�อสารและประสานงานภายใน่ องคก์รเป็นไปอยาง่
มีประสิทธิภาพ 

    

25.การติดตอประสาน่ งานภายในองคก์รมีความสะดวก  รวดเร็ว  
ครบถว้น  และถูกตอ้ง 

    

26. การติดประกาศ/หนงัสือแจง้เวยีนขอ้มูลขาวสารตาง ๆ่ ่ เกยวกบี� ั
การบริหารทรัพยากรบุคคลมีความชดัเจน 

    

27. มีชองทางการแลกเปลี�ยนขอ้คิดเห็นขอ้เสนอแนะ่    และ      
ขอ้ร้องเรียน พร้อมตอบคาํถามตาง ๆ ่ เกยวกบการบริหารี� ั
ทรัพยากรบุคคลอยางตอเนื�องและถูกตอ้ง่ ่  
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ส่วนที� 3  ปัจจัยความสําเร็จในการนําการบริหารทรัพยากรบคคลแบบสมดล ุ ุ  (HR Scorecard)   

มาใช้ในกรมคมประพฤติ ุ  

คาํชีแจง�  โปรดขีดเครื�องหมาย � ลงในชองที�ตรงกบความคิดเห็นของทาน่ ั ่ มากที�สุดเพียงชองเดียว่  

ระดับความคิดเห็น 
ข้อความ 

มากที�สดุ  มาก น้อย น้อยที�สดุ  

- ด้านความสอดคล้องเชิงยทธศาสตร์ ุ      

28. กรมคุมประพฤติมีนโยบาย แผนงาน และมาตรการดา้นการ
บริหารทรัพยากรบุคคล ซึ� งมีความสอดคลอ้งและสนบัสนุนให้
บรรลุพนัธกจ เป้าหมาย และวตัถุประิ สงคที์�ตงัไว้�   

    

29. กรมคุมประพฤติมีการวางแผนและบริหารกาลงัคนํ กลุมที#มี่
ทกัษะและสมรรถนะสูง (Talent Management)   

    

30. กรมคุมประพฤติมีการจดักาลงัคนํ ที#มีสมรรถนะเหมาะสม
สอดคลอ้งกบการบรรลุภารกจและความจาํเป็นทงัในปัจจุบนัและั ิ ,
ในอนาคต  

    

31. กรมคุมประพฤติมีการวิเคราะห์สภาพกาลงัคน  ํ (Workforce 
Analysis) และสามารถระบุชองวางดา้นความตอ้งการกาลงัคน่ ่ ํ  
โดยจดัทาํแผนเพื#อลดชองวางดงักลาว่ ่ ่  

    

32. กรมคุมประพฤติมีแนวทาง/วธีิการที�จะดึงดูดใหไ้ดม้า พฒันา 
และรักษาไวซึ้� งบุคลากรที�มีทกัษะและสมรรถนะสูง  

    

33. กรมคุมประพฤติมีแผนสืบทอดตาํแหนง ่ (Succession Plan) 
โดยการสร้างและพฒันาบุคลากรใหก้าวไปสูการเป็น้ ่ ผูบ้ริหาร  
ทุกระดบั  

    

34. กรมคุมประพฤติมีแผนการสร้างและแผนการพฒันาผูบ้ริหาร
อยาง่ ตอเนื�องในการบริหารราชการ ่  

    

- ด้านประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบคคลุ       

35. กรมคุมประพฤติมีกจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากริ
บุคคล เชน การสรรหาคดัเลือก การบรรจุแตงตงั การพฒันาการ่ ่ �
เลื�อนขนัเลื�อนตาํแหนง การโยกยา้ย และกจกรรมดา้นการบริหาร� ่ ิ
ทรัพยากรบุคคลอื�น ๆ มีความถูกตอ้งและทนัเวลา  
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ระดับความคิดเห็น 
ข้อความ 

มากที�สดุ  มาก น้อย น้อยที�สดุ  

36. กรมคุมประพฤติมีฐานขอ้มูลดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล
ที�มีความถูกตอ้ง เที�ยงตรง ทนัสมยั และนาํมาใชป้ระกอบการ
ตดัสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลไดจ้ริง 

    

37.กรมคุมประพฤติมีการวิเคราะห์ความเหมาะสม และสะทอ้น
ผลิตผลของบุคลากร ตลอดจนความคุม้คา ในสัดสวนคาใชจ้าย่ ่ ่ ่
สาํหรับกจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากริ บุคคล ตอ่
งบประมาณรายจาย ่  

    

38. กรมคุมประพฤติมีการนาํเทคโนโลยสีารสนเทศมาใชใ้น
กจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื#อปรับปรุงิ
การบริหารและการบริการ  

    

39. กรมคุมประพฤติมีการปรับปรุง/พฒันากระบวนการและ
ขนัตอนการทาํงานเพื#อให้เกดความคุม้คา, ิ ่  

    

- ด้านประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบคคล ุ      

40. กรมคุมประพฤติมีการรักษาไวซึ้# งบุคลากรที#จาํเป็นตอการ่
บรรลุเป้าหมายพนัธกจของิ องคก์ร 
 

    

41. กรมคุมประพฤติมีการสนบัสนุนใหบุ้คลากรเกดการเรียนรู้ิ
และการพฒันาอยางตอเนื�อง ่ ่  

    

42. กรมคุมประพฤติมีการสงเสริม่ ใหมี้การแบงปันแลกเปลี�ยน่
ขอ้มูลขาวสารและความรู้  ่ เพื�อพฒันาบุคลากรใหมี้ทกัษะและ
สมรรถนะที�จาํเป็นสาํหรับการบรรลุภารกจและเป้าหมายของิ
องคก์ร 

    

43. กรมคุมประพฤติมีระบบการบริหารผลการปฏิบติังาน 
(Performance Management) ที#เนน้ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล
และความคุม้คา มี่ ระบบหรือวธีิการประเมินผลการปฏิบติังานที#
สามารถจาํแนกความแตกตางและจดัลาํดบัผลการปฏิบติังานของ่
บุคลากรไดอ้ยางมีประสิทธิผล ่  
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ระดับความคิดเห็น 
ข้อความ 

มากที�สดุ  มาก น้อย น้อยที�สดุ  

44. บุคลากรของกรมฯ มีความเขา้ใจถึงความเชื#อมโยงระหวางผล่
การปฏิบติังานสวนบุคคลและผลงานของ่ หนวยงาน่    

    

- ด้านความพร้อมรับผดิด้านการบริหารทรัพยากรบคคล ุ      

45. กรมคุมประพฤติมีความพร้อมรับผดิตอการตดัสินใจและผล่
ของการตดัสินใจดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล  

    

46. กรมคุมประพฤติมีการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยคาํนึงถึง
หลกัความสามารถและผลงาน หลกัคุณธรรม หลกันิติธรรม และ
หลกัสิทธิมนุษยชน  

    

47. กรมคุมประพฤติมีความโปรงใสในทุกกระบวนการของการ่
บริหารทรัพยากรบุคคล  

    

48. กรมคุมประพฤติมีการกาหนดใหค้วามพร้อมรับผดิดา้นการํ
บริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยใูนทุกกจกรรมดา้นการบริหาร่ ิ
ทรัพยากรบุคคล 

    

- ด้านคณภาพชีวติและความสมดลระหว่างชีวติกบัการทาํงาน ุ ุ      

49. กรมคุมประพฤติมีนโยบาย/มาตรการสร้างขวญัและกาลงัใจํ  
และการมีสวนรวมของบุคลากรในการทาํงานและกจกรรมของ่ ่ ิ
หนวยงาน่  

    

50. กรมคุมประพฤติมีการนาํเทคโนโลยกีารสื�อสารเขา้มาใชใ้น
การบริหารราชการและการใหบ้ริการแกประชาชน่  

    

51. กรมคุมประพฤติมีการสงเสริมให้่ บุคลากรไดใ้ชศ้กัยภาพใน
การทาํงานอยางเตม็ที�โดยไมสูญเสียรูปแบบการใชชี้วิตสวนตวั่ ่ ่  

    

52. มีการจดัสวสัดิการและสิงอาํนวยความสะดวกเพิมเติมที�ไมใช� � ่ ่
สวสัดิการภาคบงัคบัตามกฎหมาย  

    

53. มีการจดัสวสัดิการที�เหมาะสม สอดคลอ้งกบความตอ้งการั
ของบุคลากรและสภาพแวดลอ้มของหนวยงาน่  

    

54. กรมคุมประพฤติมีการสร้างสรรคว์ฒันธรรมการอยรูวมกน่ ่ ั  โดย
สงเสริมความ่ สัมพนัธ์อนัดีระหวาง่ ผูบ้ริหาร กบขา้ราชการและั
ผูป้ฏิบติังาน และในระหวางขา้ราชการและผูป้ฏิบติังานดว้ยกนเอง่ ั  
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ระดับความคิดเห็น 
ข้อความ 

มากที�สดุ  มาก น้อย น้อยที�สดุ  

55. กรมคุมประพฤติมีการสงเสริมและสนบัสนุน่ ใหบุ้คลากรมีความ
พร้อมที#จะขบัเคลื#อนองคก์รใหพ้ฒันาไปสูวสิัยทศัน์ที#ตอ้งการ่  

    

56. กรมคุมประพฤติมีการจดัเตรียมและพฒันาแหลง่ ขf้อมูล  
เพื�อ 
ส่fงเสริมการเรียนรู้ หรือการพฒันาของบุคลากร 

    

57. กรมคุมประพฤติมีการยกยอง ชมชย ใหร้างวลัตอบแทนแก่ ่
ขา้ราชการที�เป็นตวัอยางในการมีผลก่ ารปฏิบติัดีเดน่  

    

58. กรมคุมประพฤติมีบรรยากาศการทาํงานที�เปิดกวา้งทาง
ความคิดและสนบัสนุนใหบุ้คลากรกลา้คิดและทาํสิงใหมๆ� ่  

    

 

ส่วนที� 4  ปัญหาอปสรรคและข้อเสนอแนะต่อการนําการบริหารทรัพยากรบคคลแบบสมดล  ุ ุ ุ  

(HR Scorecard) มาใช้ในกรมคมประพฤติุ  

59. ทานคิด่ วากา่ รนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุล (HR Scorecard) หรือการพฒันาสมรรถนะการ
บริหารทรัพยากรบุคคล  มาใชใ้นการประเมินโครงสร้างการบริหารทรัพยากรบุคคลทงัหมด ซึ� งเนน้ความ�
เชื�อมโยงของบุคคลผูป้ฏิบติังาน ยทุธศาสตร์ และผลการปฏิบติังานขององคก์ร มีปัญหาและอุปสรรคอยางไร่  
.......................................................................................................................................................................... 
.......................................................................................................................................................................... 
.......................................................................................................................................................................... 
.......................................................................................................................................................................... 

60. ทานมีขอ้เสนอแนะ่ อยางไร่ ในการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุล (HR Scorecard) มาใชใ้น
การจดัทาํแผนกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมคุมประพฤติ ใหป้ระสบผลสาํเร็จ 
.......................................................................................................................................................................... 
.......................................................................................................................................................................... 
.......................................................................................................................................................................... 
.......................................................................................................................................................................... 

ขอขอบคุณทุกทานที�เสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม่  
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ประวตัิผ้วจิัยู  
 

 

ชื�อ   นางสาวสนธญา  ภูจาพล่  

วนั  เดือน  ปีเกดิ  19  พฤศจิกายน  2518 

สถานที�เกดิ  อาํเภอยางตลาด  จงัหวดักาฬสินธ์ุ 

ประวตัิการศึกษา  ศิลปศาสตร์บณัฑิต  (รัฐศาสตร์)  มหาวทิยาลยัรามคาํแหง  พ.ศ. 2540 

สถานที�ทาํงาน  กรมคุมประพฤติ 

ตําแหน่ง  นกัทรัพยากรบุคคลปฏิบติัการ 

 




