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บทคัดย่อ 

 

 การศึกษาคน้ควา้อิสระคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา (1) ประเมินสมรรถนะบุคลากร

เรือนจาํและทณัฑสถาน เขต 3 (2) เปรียบเทียบสมรรถนะบุคลากรของเรือนจาํและทณัฑสถาน เขต 3  

โดยจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และ (3) แนวทางการพฒันาสมรรถนะบุคลากรของเรือนจาํและ 

ทณัฑสถาน เขต 3  

 การศึกษาค้นควา้อิสระคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงสํารวจ ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี 

ไดแ้ก่ บุคลากรซ่ึงเป็นขา้ราชการ พนกังานราชการ ท่ีปฏิบติังานอยูเ่รือนจาํและทณัฑสถาน เขต 3 ทั้ง 16 

แห่ง จาํนวน 1,414 คน กลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 312 คน โดยใช้ของสูตรของทาโร่ ยามาเน่ ใช้วิธีการสุ่ม

ตวัอย่างแบบบงัเอิญ เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ 

ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าความถ่ี ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าความเช่ือมัน่ แบบวเิคราะห์ความแปรปรวน

แบบทางเดียว 

 ผลการศึกษา พบว่า (1) ผลการประเมินสมรรถนะของบุคลากรของเรือนจําและ 

ทณัฑสถาน เขต 3โดยภาพรวมทั้ง 3 สมรรถนะอยู่ในระดับมากท่ีสุด เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า 

สมรรถนะดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ สมรรถนะดา้นการยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม 

และสมรรถนะด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  อยู่ในระดับมากท่ีสุด ตามลําดับ  

(2) บุคลากรของเรือนจาํและทณัฑสถาน เขต 3 ท่ีมี อายุ ระดบัการศึกษา ตาํแหน่ง และสถานท่ีทาํงาน

แตกต่างกนั มีระดบัสมรรถนะแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัท่ีระดบั 0.05  และ (3) แนวทางการพฒันา

สมรรถนะบุคลากรของเรือนจาํและทณัฑสถาน เขต 3 มี 3 ประการ ได่แก่ 1) ควรมีการจดัโครงการ

ฝึกอบรมและทดสอบสมรรถนะในดา้นต่างๆเพื่อพฒันาบุคลากรให้มีความรู้เพิ่มข้ึน 2) ควรมีการ

ประเมินสมรรถนะในดา้นต่างๆอยา่งต่อเน่ือง 3) ควรรักษามาตรฐานของสมรรถนะให้อยูใ่นระดบั

มากท่ีสุด โดยให้ความสําคัญกับบุคลากรในการพิจารณาความดีความชอบ การจัดสวสัดิการ 

เพื่อสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
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Abstract 
 

 The purposes of this study were (1) to evaluate personnel competency of 
Prison and Correctional Institutions, Region 3 (2) to compare the personal competency of  
Prison and Correctional Institutions, Region 3 classified by personal factors and  
(3) to suggest guidelines for improving personnel competency of Prison and Correctional 
Institutions, Region 3.  
 This study was a survey research. The population consisted of 1,414 
government officers working for Prison and Correctional Institutions, Region 3 in 16 
branches. The sample size was determined by using Taro Yamane formula with a sample 
of 312 people. Sampling group was randomed by accidental sampling. Research 
instrument was a questionnaire. Data was statistically analyzed in term of percentage, 
mean, frequency, standard deviation, t-test, f-test, and one-way ANOVA. 
  The results of this study revealed that (1 ) an overview of personnel 
competency of Prison and Correctional Institutions, Region 3 was found that 3 
competency aspects were at the highest level. Considering in each aspect, it showed 
that competency on achievement-oriented aspect, adhering to the morality and ethics 
competency and expertise in career competency were at the highest level respectively  
(2) the government officers of Prison and Correctional Institutions, Region 3 who 
were different in age, education level, position and workplace had personnel 
competencies with statistical significance at the level of 0.05, and (3) the guidelines for 
improving the personnel competency of Prison and Correctional Institutions, Region 3 
were concluded in 3  guidelines, those were 1) providing training programs and 
evaluation the competency in various aspects to improve their knowledge 2) evaluation 
the personnel competency continuously and 3) maintain high standards of competency 
into the highest level from now on by giving the personnel priority as feat, welfare for an 
incentive to work.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Keywords: Personnel competency assessment, Government officers,  Prison and    
  Correctional  Institutions, District 3 
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ในเรือนจาํและทณัฑสถาน เขต 3 ทุกท่าน ท่ีสละเวลาให้ความร่วมมือในการเก็บขอ้มูลเพื่อการวจิยัเป็น

อย่างดี ความมีคุณค่าหรือประโยชน์อนัพึงได้จากการศึกษาค้นควา้อิสระฉบบัน้ี ผูศึ้กษาขอมอบให้

เรือนจาํและทณัฑสถาน เขต 3 ท่ีมุ่งพฒันาสมรรถนะบุคลากรให้บรรลุวตัถุประสงค์ตามนโยบาย 
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บทที ่1 

บทนํา 

 

 

1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

 กระแสการจดัการภาครัฐแนวใหม่เป็นการปรับเปล่ียนการบริหารจดัการภาครัฐโดยนาํ

หลกัการเพิ่มประสิทธิภาพของระบบราชการและการแสวงหาประสิทธิภาพในการปฏิบติัราชการท่ี

มุ่งสู่ความเป็นเลิศ โดยการนาํเอาแนวทางหรือวิธีการบริหารงานของภาคเอกชนมาปรับใช้กบัการ

บริหารงานภาครัฐ เช่น การบริหารงานแบบมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิ การบริหารงานแบบมืออาชีพ การ

คาํนึงถึงหลกัความคุม้ค่า การจดัการโครงสร้างท่ีกะทดัรัดและแนวราบ การเปิดโอกาสใหเ้อกชนเขา้

มาแข่งขนัการใหบ้ริการสาธารณะ การใหค้วามสําคญัต่อค่านิยม จรรยาบรรณวชิาชีพ คุณธรรมและ

จริยธรรม ตลอดทั้งการมุ่งเน้นการให้บริการแก่ประชาชนโดยคาํนึงถึงคุณภาพเป็นสําคญั รูปแบบ

การบริหารท่ีนาํมาปรับใช้กบัภาครัฐเพื่อลดปัญหาต่างๆ โดยเน้นการทาํงานท่ียึดผลลพัธ์เป็นหลกั  

มีการวดัผลลพัธ์ และค่าใชจ่้ายอยา่งเป็นรูปธรรม เพื่อเป้าหมายสุดทา้ย คือ ระบบราชการทาํงานท่ีมี

ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลสูงเทียบเท่ามาตรฐานสากล เจา้หน้าท่ีมีศกัยภาพสูงและมีการบริหาร

จดัการทรัพยากรของภาครัฐอยา่งประหยดั คุม้ค่า เหมาะสม ทาํให้ระบบมีความคล่องตวั  ยืดหยุ่น  

ปรับตวัไดท้นัต่อการเปล่ียนแปลงของสังคมและประชาคมโลก  สนองตอบต่อความตอ้งการและนาํ

บริการท่ีดีมีคุณภาพไปสู่ประชาชน เหตุผลท่ีทาํให้เกิดการจดัการภาครัฐแนวใหม่ (New Public 

Management: NPM) เร่ิมตน้จาก (1) ความพยายามในการอธิบายปรากฏการณ์ทางการบริหารงาน

ภาครัฐ ด้วยจุดประสงค์ท่ีต้องการสร้างขีดความสามารถในการบริหารงานภาครัฐ จึงต้อง 

มีสมรรถนะในการจดัการท่ีสูงเพียงพอ สําหรับรองรับการขบัเคล่ือนในทิศทางท่ีพึงประสงค ์NPM 

มีฐานแนวคิดจากการใช้กลไกตลาด และวิธีการบริหารอย่างมืออาชีพ (2) ให้ความสําคญัต่อการ

บริหารงานให้บรรลุวตัถุประสงค์หรือผลสัมฤทธ์ิ คุณภาพ ความคุม้ค่าของเงิน และความพึงพอใจ

ของผู ้รับบริการ  (3) NPM ได้รับอิทธิพลจาก 4 กระแส คือ (3.1) แนวคิดทางเศรษฐศาสตร์  

หรือเศรษฐศาสตร์นีโอคลาสสิก : เป็นแนวคิดให้รัฐใช้กลไกตลาด เน้นประสิทธิภาพและความ

คุม้ค่าของเงิน (3.2) แนวคิดจดัการนิยม เป็นแนวคิดการบริหารการจดัการสมยัใหม่ เนน้ผลสัมฤทธ์ิ 

คุณภาพ และหลกัการความรับผดิชอบ การจดัทาํคาํรับรองการปฏิบติัราชการการจดัการเชิงกลยุทธ์, 

ศูนยบ์ริการร่วม (3.3) แนวคิดทางรัฐศาสตร์ เป็นแนวคิดการปกครองร่วมสมยั ให้ความสําคญัเร่ือง 

http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%9A%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B9%81%E0%B8%9A%E0%B8%9A%E0%B8%A1%E0%B8%B8%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%99%E0%B9%89%E0%B8%99%E0%B8%9C%E0%B8%A5%E0%B8%AA%E0%B8%B1%E0%B8%A1%E0%B8%A4%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B9%8C&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B9%81%E0%B8%9A%E0%B8%9A%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%AD%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%B5%E0%B8%9E&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B9%83%E0%B8%AB%E0%B9%89%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B8%B0&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%88%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%B5%E0%B8%9E&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%84%E0%B8%B8%E0%B8%93%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B9%81%E0%B8%A5%E0%B8%B0%E0%B8%88%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%A2%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%84%E0%B8%B8%E0%B8%93%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B9%81%E0%B8%A5%E0%B8%B0%E0%B8%88%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%A2%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1&action=edit&redlink=1
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ประชารัฐ เน้นการมีส่วนร่วม โปร่งใส ตอบสนองความตอ้งการของประชาชนและกระจายอาํนาจ 

(3.4) แนวคิดทางกฎหมายปกครอง เน้นเร่ืองหลกันิติธรรม ไม่ตอ้งการเห็นรัฐบาลใช้อาํนาจตาม

อาํเภอใจและเกินขอบเขตท่ีกฎหมายกาํหนด (4) ในการดาํเนินภารกิจของรัฐในดา้นต่างๆ แนวคิด 

NPM  ตั้งอยูบ่นสมมติฐานความเป็นสากลของทฤษฎีการบริหารวา่สามารถนาํไปประยุกตใ์ชไ้ดท้ั้ง

การบริหารรัฐกิจและการบริหารธุรกิจ ท่ีเน้นความสําคญัด้านการประหยดั ประสิทธิภาพ และ

ประสิทธิผล โดยผสมผสานกบัทฤษฎีทางเลือกสาธารณะ และเศรษฐศาสตร์สถาบนั (5) ตอ้งการ

ปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์การบริหารงานภาครัฐ ซ่ึงจากเดิมท่ีให้ความสําคญัต่อปัจจยันาํเขา้ (input) 

และอาศยักฎระเบียบเป็นเคร่ืองมือในการดาํเนินงาน เพื่อใหเ้กิดความถูกตอ้ง สุจริต และเป็นธรรม 

 สมรรถนะ (competency) คือ คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ

ความสามารถและคุณลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีทาํใหบุ้คคลสามารถสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นกวา่เพื่อนร่วมงาน

อ่ืนๆ ในองคก์ร คือ การท่ีบุคคลจะแสดงสมรรถนะใดสมรรถนะหน่ึงไดม้กัจะตอ้งมีองคป์ระกอบ

ของทั้งความรู้ทกัษะความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืนๆ เช่น สมรรถนะการบริการท่ีดี คือ สามารถ

ใหบ้ริการท่ีผูรั้บบริการตอ้งการได ้

 จากท่ีกล่าวมาเห็นไดว้า่สมรรถนะ เป็นปัจจยัในการทาํงานท่ีเพิ่มขีดความสามารถใน

การแข่งขนัให้แก่องคก์าร โดยเฉพาะการเพิ่มขีดความสามารถในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เพราะ

สมรรถนะเป็นปัจจยัช่วยให้พฒันาศักยภาพของบุคลากรเพื่อให้ส่งผลไปสู่การพฒันาองค์การ 

องค์การต่าง ๆ จึงพยายามเอาสมรรถนะมาใช้เป็นปัจจยัในการบริหารองค์การในด้านต่าง ๆ เช่น 

การบริหารทรัพยากรมนุษย ์การพฒันาหลกัสูตร การพฒันางานบริการ หรือการพฒันาภาวะผูน้าํ

ของผูบ้ริหาร สมรรถนะสามารถจาํแนกได ้5 ประเภท คือ 

 1. สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competencies) หมายถึง สมรรถนะท่ีแต่ละคนมี  

เป็นความสามารถเฉพาะตวั  คนอ่ืนไม่สามารถลอกเลียนแบบได ้

 2. สมรรถนะเฉพาะงาน (Job  Competencies) หมายถึง สมรรถนะของบุคคลกบัการ

ทาํงานในตาํแหน่ง หรือบทบาทเฉพาะตวั 

 3. สมรรถนะองค์การ (Organization  Competencies) หมายถึง ความสามารถพิเศษ

เฉพาะองคก์ารนั้นเท่านั้น 

 4. สมรรถนะหลกั (Core  Competencies) หมายถึง ความสามารถสําคญัท่ีบุคคลตอ้งมี  

หรือตอ้งทาํเพื่อใหบ้รรลุผลตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

 5. สมรรถนะในงาน (Functional  Competencies) หมายถึง ความสามารถของบุคคลท่ีมี

ตามหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบตาํแหน่งหนา้ท่ีอาจเหมือนแต่ความสามารถตามหนา้ท่ีต่างกนั 
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 การประเมินสมรรถนะ (Competency Assessment)  คือ กระบวนการในการประเมิน 

ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และพฤติกรรมการทาํงานของบุคคลในขณะนั้นเปรียบเทียบกบัระดบั 

สมรรถนะท่ีองค์กรคาดหวงัในตาํแหน่งงานนั้นๆ วา่ไดต้ามท่ีคาดหวงัหรือมีความแตกต่างกนัมาก

น้อยเพียงใด ซ่ึงการประเมินในคร้ังน้ีผูจ้ดัทาํได้นําเอาสมรรถนะของกรมราชทณัฑ์ มาประเมิน

สมรรถนะบุคลากรเรือนจาํและทัณฑสถาน เขต 3 เพื่อข้อมูลท่ีได้จากการวิจยัศึกษาน้ีจะเป็น

ประโยชน์สําหรับผู ้บังคับบัญชา และหน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง สามารถนําไปใช้ในการพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากรเรือนจาํและทณัฑสถาน ในการบริหารจดัการใหบ้รรลุเป้าหมาย 

 การประเมินสมรรถนะบุคลากรของเรือนจาํและทณัฑสถาน เขต 3 มุ่งสู่การพฒันาการ

บริหารบุคลากรท่ีเป็นเลิศ ซ่ึงสอดคล้องกับสมรรถนะของกรมราชทัณฑ์ และมีเป้าหมายท่ีจะ

ขบัเคล่ือนการดาํเนินงาน เพื่อมุ่งสู่วิสัยทศัน์ โดยเน้นตามกรอบสมรรถนะหลกัของกรมราชทณัฑ ์

9 ดา้น คือ 1. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 2. การบริการท่ีดี 3. การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 4. การยึด

มัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม 5. การทาํงานเป็นทีม 6.การสร้างและบริหารเครือข่าย 

7.การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์8.การพฒันาวฒันธรรมองค์กร 9.การคิดริเร่ิมสร้างสรรค์นวตักรรม 

ผูศึ้กษาจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาสมรรถนะบุคลากรของเรือนจาํและทัณฑสถาน เขต 3 เพื่อ

เปรียบเทียบและนาํสมรรถนะบุคลากร ไปพฒันาใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

 

2. วตัถุประสงค์ของการศึกษา 

 

 ในการศึกษาเร่ือง การประเมินสมรรถนะบุคลากรของเรือนจาํและทณัฑสถาน เขต 3 

ผูศึ้กษาไดก้าํหนดวตัถุประสงคใ์นการศึกษาไวด้งัน้ี 

 2.1 เพื่อประเมินสมรรถนะบุคลากรเรือนจาํและทณัฑสถาน เขต 3 

 2.2 เพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะบุคลากรของเรือนจาํและทณัฑสถาน เขต 3 โดยจาํแนก

ตามปัจจยัส่วนบุคคล 

 2.3 เพื่อศึกษาแนวทางการพฒันาสมรรถนะบุคลากรของเรือนจาํและทณัฑสถาน เขต 3 
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3. สมมุติฐานการศึกษา 

 

 จากการศึกษาและผลการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกับการประเมินสมรรถนะ

บุคลากรของเรือนจาํและทณัฑสถาน เขต 3  ทาํใหไ้ดส้มมุติฐานการวจิยั ดงัน้ี 

 3.1 บุคลากรของเรือนจาํและทณัฑสถาน เขต 3 ท่ีมีเพศต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการ

ประเมินสมรรถนะแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 

 3.2 บุคลากรของเรือนจาํและทณัฑสถาน เขต 3 ท่ีมีอายุต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการ

ประเมินสมรรถนะแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 

 3.3 บุคลากรของเรือนจาํและทณัฑสถาน เขต 3 ท่ีมีการศึกษาต่างกนัมีความคิดเห็นต่อ

การประเมินสมรรถนะแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 

 3.4 บุคลากรของเรือนจาํและทณัฑสถาน เขต 3 ท่ีมีตาํแหน่งต่างกนัมีความคิดเห็นต่อ

การประเมินสมรรถนะแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 

 3.5 บุคลากรของเรือนจาํและทณัฑสถาน เขต 3 ท่ีมีประสบการณ์ทาํงานต่างกนัมีความ

คิดเห็นต่อการประเมินสมรรถนะแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 

 3.6 บุคลากรของเรือนจาํและทณัฑสถาน เขต 3 ท่ีมีเงินเดือนต่างกนัมีความคิดเห็นต่อ

การประเมินสมรรถนะแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 

 3.7 บุคลากรของเรือนจาํและทัณฑสถาน เขต 3 ท่ีมีสถานท่ีทํางานต่างกันมีความ

คิดเห็นต่อการประเมินสมรรถนะแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 

 3.8 สมรรถนะบุคลากรเรือนจาํและทณัฑสถาน เขต 3 อยูใ่นระดบัท่ีมากท่ีสุด 

 

4. ขอบเขตการศึกษา 

 

 การศึกษาเร่ือง การประเมินสมรรถนะบุคลากรของเรือนจาํและทัณฑสถานเขต 3  

ผูศึ้กษาไดก้าํหนดขอบเขตการศึกษาแต่ละดา้น ดงัน้ี 

 4.1 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  4.1.1 ประชากร ประกอบดว้ย ขา้ราชการ พนกังานราชการ เรือนจาํและทณัฑสถาน  

เขต 3 จาํนวน 16 แห่ง (อา้งอิงในจาํนวนเต็มจากประชากรทั้งหมด จาํนวน 1,414 คน ขอ้มูลจาก  

กองการเจา้หนา้ท่ี กรมราชทณัฑ)์ 

  4.1.2 กลุ่มตัวอย่าง ไดแ้ก่ บุคลากรเรือนจาํและทณัฑสถาน เขต 3 จาํนวน 312 คน  

โดยวธีิคาํนวณ สูตร Taro Yamane ท่ีระดบัความคลาดเคล่ือนทางสถิติท่ี 0.05 
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 4.2 ขอบเขตด้านเนือ้หา 

  4.2.1 ตัวแปรอิสระ คือ ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ตาํแหน่ง 

สถานท่ีทาํงาน ประสบการณ์การทาํงาน และเงินเดือน 

  4.2.2 ตัวแปรตาม คือ การประเมินสมรรถนะบุคลากรเรือนจาํและทัณฑสถาน 

เขต 3 ตามสมรรถนะหลกัของกรมราชทณัฑ์ 9 ดา้น ไดแ้ก่ 1. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 2. การบริการท่ีดี  

3. การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 4. การยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม 

5. การทาํงานเป็นทีม 6.การสร้างและบริหารเครือข่าย 7.การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์8.การพฒันา

วฒันธรรมองคก์ร 9.การคิดริเร่ิมสร้างสรรคน์วตักรรม 

 4.3 ขอบเขตด้านพืน้ทีก่ารศึกษา 

  พื้นท่ีการศึกษา คือ เรือนจาํและทณัฑสถาน เขต 3 ซ่ึงประกอบดว้ย เรือนจาํ จาํนวน       

14 แห่ง และทณัฑสถาน จาํนวน 2 แห่ง รวม 16 แห่ง 

 4.4 ขอบเขตด้านระยะเวลา ระยะเวลาท่ีจะดาํเนินการศึกษาคร้ังน้ี กาํหนดภายในเดือน

เมษายน- เดือนกรกฎาคม 2562 

 

5. นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

 5.1 ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตาํแหน่ง สถานท่ีทาํงาน 

ประสบการณ์การทาํงาน และ เงินเดือน 

 5.2 บุคลากร หมายถึง ขา้ราชการ พนักงานราชการ เรือนจาํและทัณฑสถาน เขต 3 

จาํนวน 16 แห่ง 

 5.3 เรือนจําและทัณฑสถาน เขต 3 หมายถึง สถานท่ีควบคุมผูต้อ้งขงั ซ่ึงประกอบดว้ย 

เรือนจาํกลางอุบลราชธานี ทณัฑสถานหญิงนครราชสีมา เรือนจาํกลางนครราชสีมา เรือนจาํอาํเภอ

กนัทรลกัษ ์เรือนจาํกลางสุรินทร์ เรือนจาํอาํเภอนางรอง เรือนจาํจงัหวดัยโสธร เรือนจาํอาํเภอบวัใหญ่ 

เรือนจาํจังหวดับุรีรัมย์ เรือนจาํอาํเภอสีคิ้ว เรือนจาํจงัหวดัอาํนาจเจริญ เรือนจาํอาํเภอรัตนบุรี 

เรือนจาํจังหวดัชัยภูมิ เรือนจาํอําเภอภูเขียว เรือนจาํจงัหวดัศรีสะเกษ และทัณฑสถานเกษตร

อุตสาหกรรมเขาพริก 

 5.4 การประเมินสมรรถนะ หมายถึง กระบวนการในการประเมิน ความรู้ ความสามารถ 

ทักษะ และพฤติกรรมการทาํงานของบุคคลในขณะนั้ นเปรียบเทียบกับระดับ สมรรถนะท่ีองค์กร

คาดหวังในตําแหน่งงานนั้ นๆ ว่าได้ตามท่ีคาดหวังหรือมีความแตกต่างกันมาก น้อยเพียงใด  

ซ่ึงประกอบดว้ย 9 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ดา้นการบริการท่ีดี ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญ



6 

ในงานอาชีพ ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม ด้านการทาํงานเป็นทีม  

ด้านการสร้างและบริหารเครือข่าย ด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ด้านการพฒันาวฒันธรรม

องคก์ร และดา้นการคิดริเร่ิมสร้างสรรคน์วตักรรม 

 5.5 การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ หมายถึง ความมุ่งมัน่และตั้งใจท่ีจะปฏิบติัหน้าท่ีราชการให้ดี 

ให้มี ประสิทธิผล หรือให้สูงเกินกว่ามาตรฐานท่ีมีอยู่คาํว่า “มาตรฐาน” ดงักล่าวนั้น อาจวดัหรือ

เทียบจาก ผลการปฏิบติังานของตนเองท่ีผา่นมา หรืออาจหมายถึงมาตรฐานตามเกณฑว์ดัผลสัมฤทธ์ิ

ท่ีส่วนราชการกาํหนดข้ึนก็ได ้นอกจากน้ีการมุ่งผลสัมฤทธ์ิยงัหมายรวมถึงการรังสรรค ์การพฒันา

ผลงาน หรือการปฏิบติังานท่ียากและทา้ทายอีกดว้ย 

 5.6 บริการที่ดี หมายถึง ความมุ่งมัน่ ความตั้งใจ และความพยายามท่ีจะให้บริการแก่ผู ้

ขอรับบริการจากงานในหน้าท่ีราชการของตนหรืองานอ่ืนท่ีเก่ียวข้อง ท่ีตนเองสามารถท่ีจะ

ให้บริการ ไดบ้ริการท่ีดีจึงเป็นการกระทาํโดยไม่เลือกกลุ่มเป้าหมาย ไม่ว่าจะเป็นประชาชนผูม้า

ติดต่อ ขา้ราชการ ทั้งในสังกดัเดียวกนัหรือต่างสังกดั หรือหน่วยงานท่ีติดต่อขอรับบริการ เป็นการ

ให้บริการในหลายรูปแบบ ซ่ึงเกิดจากจิตสํานึกของผู ้ให้บริการและจิตสํานึกของความเป็น

ขา้ราชการท่ีดี 

 5.7 การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ หมายถึง ความสนใจใฝ่รู้ในอนัท่ีจะสั่งสม 

ความรู้ความสามารถของตนด้วยการศึกษา ค้นควา้ และพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง จนสามารถ 

ประยุกต์ใช้ความรู้ทางวิชาการและเทคโนโลยีต่าง ๆ เพื่อใช้ในการปฏิบติัหน้าท่ีราชการให้เกิด 

ประโยชน์สูงสุดได ้

 5.8 การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม  คือ การดํารงตนและ 

การประพฤติปฏิบติัตนในวิถีแห่งความดีงาม ความถูกต้อง ทั้งในกรอบของกฎหมาย คุณธรรม 

จริยธรรม และจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ เพื่อภาพลกัษณ์ ศกัด์ิศรี ช่ือเสียง และเกียรติยศของความ

เป็นขา้ราชการท่ีดี 

 5.9 การทํางานเป็นทีม หมายถึง ความตั้งใจและความพร้อม ท่ีจะทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น 

หรือ เป็นส่วนหน่ึงของทีม หน่วยงาน หรือ ส่วนราชการ โดยผูป้ฏิบติัมีฐานะเป็นสมาชิก ไม่จาํเป็น

ท่ีจะตอ้งอยูใ่นฐานะหรือตาํแหน่งหวัหนา้ทีมแต่เพียงตาํแหน่งเดียว ความเป็นสมาชิกในทีมดงักล่าว 

หมายความ รวมถึงความสามารถในการสร้างและรักษาสัมพนัธภาพกบัสมาชิกในทีมดว้ยเกณฑ ์

ระดบัคะแนน ตวัช้ีวดั ดา้นพฤติกรรมหรือสมรรถนะและแบบบนัทึกพฤติกรรม ในการปฏิบติังาน 

ท่ีสอดคลอ้งกบัสมรรถนะ 
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 5.10 การสร้างและบริหารเครือข่าย หมายถึง 16กระบวนการบริหารเพื่อทาํให้กลุ่มบุคคล

ในองค์กรท่ีมีเป้าหมายร่วมกันมารวมตัวกันด้วยความ สมัครใจ เพื่อร่วมกันทํางานให้บรรลุ

เป้าหมายท่ีกาํหนดโดยมีความ เสมอภาค และเรียนรู้ร่วมกนัอยา่งต่อเน่ือง 

 5.11 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การปรับเปล่ียนพฤติกรรมด้วยวิธีการ

ฝึกอบรมเชิงระบบท่ีมุง้เน้นผูเ้ขา้รับการอบรมเป็นศูนยก์ลางแห่งการเรียนรู้ ใช้ส่ือผสม ใช้เทคนิค

การฝึกอบรมท่ีหลากหลาย ใชกิ้จกรรมเพื่อเสริมสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ มีการทาํงานเป็นทีม

ของคณะวิทยากรผูจ้ดัการฝึกอบรมและผูบ้ริหาร 1 6ตลอดจนส่งเสริมให้บุคลากรในองค์กรมีความรู้

ความสามารถไปจนถึงมีทกัษะในการปฎิบติังานไดดี้ยิง่ข้ึน 

 5.12 การพัฒนาวัฒนธรรมองค์กร หมายถึง การทาํให้องคก์รเปล่ียนแปลงไปในทางท่ี

ดีข้ึนโดยบุคลากรขององค์กรท่ีเกิดจากการเรียนรู้การรับรู้ซ่ึงกันและกันทาํให้เกิดค่านิยมหลัก

ร่วมกนั จึงส่งผลต่อแนวทางปฏิบติั ความเขา้ใจร่วมกนั รูปแบบการส่ือสาร การสืบทอดสัญลกัษณ์ 

พร้อมยอมรับกฎ กติกา ท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ อนัเป็นธรรมเนียมปฏิบติัท่ีเก่ียวขอ้งกบั

บทบาท หนา้ท่ีของแต่ละหน่วยงานเป็นไปในลกัษณะเดียวกนัทั้งองคก์ร โดยมีผูบ้ริหารแต่ละระดบั

เป็นฝ่ายสนบัสนุนส่งเสริมให้วฒันธรรมองคก์ารเป็นไปในทิศทางท่ีเหมาะสมสอดคลอ้งกบัภารกิจ

ขององคก์ร 

 5.13 การคิดริเร่ิมสร้างสรรค์นวัตกรรม หมายถึง 16การเปล่ียนแปลงสู่ส่ิงใหม่ หรือ 

การปรับปรุงจากส่ิงเดิม ท่ีเกิดจากการนําความรู้ และความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ไปพฒันาให้เกิด

คุณค่าต่อองคก์ร 

 

6. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

 6.1 ทราบถึงสมรรถนะบุคลากรของเรือนจาํและทณัฑสถานเขต 3 

 6.2 นําผลท่ีได้จากการศีกษาวิจยัเป็นข้อมูลเบ้ืองต้นให้กับผูบ้ ังคบับญัชา และผูท่ี้มี 

ส่วนเก่ียวขอ้งเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการประเมินสมรรถนะบุคคลของเรือนจาํและทณัฑสถานเขต 3  

ใหดี้ยิง่ข้ึน 

 6.3 เป็นแนวทางการพฒันาสมรรถนะบุคลากรเรือนจาํและทณัฑสถาน เขต 3 
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7. กรอบแนวคดิทีใ่ช้ในการศึกษา 

 

 ผูศึ้กษาไดน้าํกรอบสมรรถนะหลกัของกรมราชทณัฑ ์มาเป็นกรอบในการศึกษา ในการ

ประเมินสมรรถนะบุคคลของเรือนจาํและทณัฑสถานเขต 3 ตามสมรรถนะหลกั 9 ดา้น คือ 1.การมุ่ง

ผลสัมฤทธ์ิ 2.การบริการท่ีดี 3.การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  4.การยึดมัน่ในความถูกตอ้ง

ชอบธรรมและจริยธรรม  5.การทํางานเป็นทีม 6.การสร้างและบริหารเครือข่าย 7.การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย ์8.การพฒันาวฒันธรรมองค์กร 9.การคิดริเร่ิมสร้างสรรค์นวตักรรม ดงัแสดงใน

ภาพท่ี 1.1 

 

                    ตวัแปรอิสระ                                                            ตวัแปรตาม               

           (Independent  Variables)                                        (Dependent Variables) 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวการคิดการศึกษา 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล                               

- เพศ  

- อาย ุ                                                   

- ระดบัการศึกษา 

- ตาํแหน่ง                                               

- ประสบการณ์การทาํงาน 

    - รายไดต่้อเดือน 

    - สถานท่ีทาํงาน 

 

การประเมินสมรรถนะบุคลากรของเรือนจาํและทณัฑสถาน 

เขต 3 

       1. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  

       2. การบริการท่ีดี  

       3. การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  

       4. การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม  

       5. การทาํงานเป็นทีม 

       6. การสร้างและบริหารเครือข่าย   

       7. การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 

       8. การพฒันาวฒันธรรมองคก์ร  

       9. การคิดริเร่ิมสร้างสรรคน์วตักรรม   



บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 

 ในการศึกษาเร่ือง การประเมินสมรรถนะบุคลากรของเรือนจาํและทณัฑสถาน เขต 3 

ผูศึ้กษาไดศึ้กษา แนวคิด ทฤษฎีและผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นกรอบแนวทางในการศึกษา ดงัน้ี  

 1. แนวคิด ทฤษฎี การประเมินสมรรถนะ 

 2. ตวัแบบการประเมินผลสมรรถนะ 

 3. การประเมินสมรรถนะของระบบราชการไทย  

 4. กรมราชทณัฑ ์

 5. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. แนวคดิ ทฤษฎ ีการประเมนิสมรรถนะ 

 

 สมรรถนะ (competency) เป็นปัจจยัในการทาํงานท่ีเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนั

ให้แก่องคก์าร โดยเฉพาะการเพิ่มขีดความสามารถในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เพราะสมรรถนะ

เป็นปัจจยัช่วยใหพ้ฒันาศกัยภาพของบุคลากรเพื่อใหส่้งผลไปสู่การพฒันาองคก์าร 

 องค์การต่างๆ จึงพยายามเอาสมรรถนะมาใช้เป็นปัจจยัในการบริหารองค์การในดา้น

ต่างๆ เช่น การบริหารทรัพยากรมนุษย ์การพฒันาหลกัสูตร การพฒันางานบริการ หรือการพฒันา

ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร  เป็นตน้ ดงันั้นเพื่อให้มองเห็นกรอบความคิด และแนวความคิดเบ้ืองตน้

เก่ียวกบัสมรรถนะจึงจะกล่าวถึงความเป็นมา และความหมาย องคป์ระกอบประเภทของสมรรถนะ 

การกาํหนดสมรรถนะ การวดัสมรรถนะ และการประยกุตใ์ชส้มรรถนะ 

1.1 ความเป็นมาและความหมายของสมรรถนะ 

  แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะเร่ิมจากการนําเสนอบทความทางวิชาการของเดวิด  

แมคเคิลแลนด์  (David C. McClelland) นักจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลัยฮาววาร์ดเม่ือปี  ค.ศ.1960  

ซ่ึงกล่าวถึง ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะท่ีดีของบุคคล (excellent performer) ในองค์การกบัระดบั

ทกัษะความรู้ ความสามารถ โดยกล่าวว่า การวดั IQ และการทดสอบบุคลิกภาพ ยงัไม่เหมาะสมในการ

ทาํนายความสามารถหรือสมรรถนะของบุคคลได ้เพราะไม่ไดส้ะทอ้นความสามารถท่ีแทจ้ริงออกมาได ้
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  ในปี ค.ศ.1970 US State Department ได้ติดต่อบริษทั McBer ซ่ึงแมคเคิลแลนด์เป็น

ผูบ้ริหารอยู่  เพื่อให้หาเคร่ืองมือชนิดใหม่ท่ีสามารถทาํนายผลการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีไดอ้ย่าง

แม่นยาํ แทนแบบทดสอบเก่า ซ่ึงไม่สัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน เน่ืองจากคนได้คะแนนดี 

แต่ปฏิบติังานไม่ประสบผลสําเร็จ จึงตอ้งเปล่ียนแปลงวิธีการใหม่ แมคเคิลแลนด์ได้เขียนบทความ 

“Testing for competence rather than for  intelligence” ในวารสาร American Psychologist เพื่อเผยแพร่

แนวคิดและสร้างแบบประเมินแบบใหม่ท่ีเรียกว่า Behaviora  Even  Interview (BEI) เป็นเคร่ืองมือ

ประเมินท่ีคน้หาผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานดี ซ่ึงแมคเคิลแลนด ์ เรียกวา่  สมรรถนะ (Competency) 

  ในปี ค.ศ.1982 ริชาร์ด โบยาตซิส (Richard Boyatzis) ไดเ้ขียนหนงัสือช่ือ The Competen  

Manager : A Model of Effective Performance และไดนิ้ยามคาํว่า competencies เป็นความสามารถในงาน

หรือเป็นคุณลกัษณะท่ีอยูภ่ายในบุคคลท่ีนาํไปสู่การปฏิบติังานใหเ้กิดประสิทธิภาพ 

  ปี ค.ศ.1994 แกรีแฮเมลและซีเค.พราฮาราด (Gary Hamel และ C.K.Prahalad) ได้

เขียนหนงัสือช่ือ  Competing for The Future ซ่ึงไดน้าํเสนอแนวคิดท่ีสําคญั คือ Core Competencies 

เป็นความสามารถหลกัของธุรกิจ ซ่ึงถือว่าในการประกอบธุรกิจนั้นจะตอ้งมีเน้ือหาสาระหลกั เช่น 

พื้นฐานความรู้ ทกัษะ และความสามารถในการทาํงานอะไรไดบ้า้ง และอยูใ่นระดบัใด จึงทาํงานได้

มีประสิทธิภาพสูงสุดตรงตามความตอ้งการขององคก์าร 

  ในปัจจุบันองค์การของเอกชนชั้ นนํา ได้นําแนวคิดสมรรถนะไปใช้เป็นเคร่ืองมือ 

ในการบริหารงานมากข้ึน และยอมรับว่าเป็นเคร่ืองมือสมยัใหม่ท่ีองค์การต้องได้รับความพึงพอใจ 

อยูใ่นระดบัตน้ๆ มีการสํารวจพบวา่มี 708 บริษทัทัว่โลก นาํ Core Competency เป็น 1 ใน 25 เคร่ืองมือท่ี

ไดรั้บความนิยมเป็นอนัดบั 3 รองจาก Coporate Code of Ethics และ Strategic Planning  (พสุ  เดชะรินทร์ 

2546 : 13) แสดงว่า Core  competency จะมีบทบาทสําคัญท่ีจะเข้าไปช่วยให้งานบริหารประสบ

ความสําเร็จ จึงมีผูส้นใจศึกษาแนวคิดเก่ียวกับการนําหลักการของสมรรถนะมาปรับให้เพิ่มมากข้ึน 

หน่วยงานของรัฐและเอกชนของไทยหลายหน่วยงานไดใ้ห้ความสนใจนาํมาใช้ เช่น บริษทัปูนซีเมนต์

ไทย ปตท. และสํานักงานข้าราชการพลเรือน เป็นต้น สําหรับความหมายของสมรรถนะมีการให้

ความหมายไวห้ลายนยั ดงัน้ี 

  สก็อต บี  พารี (Scott B. Parry) นิยามคําว่าสมรรถนะว่าคือ กลุ่มของความรู้ 

(knowledge) ทกัษะ (skills) และคุณลกัษณะ (attributes) ท่ีเก่ียวขอ้งกนั ซ่ึงมีผลกระทบต่องานหลกั

ของตาํแหน่งงานหน่ึงๆ โดยกลุ่มความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะดงักล่าว สัมพนัธ์กบัผลงานของ

ตาํแหน่งงานนั้ นๆ และสามารถวดัผลเทียบกับมาตรฐานท่ีเป็นท่ียอมรับ และเป็นส่ิงท่ีสามารถ

เสริมสร้างข้ึนได ้โดยผา่นการฝึกอบรมและการพฒันา (สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ 2004 : 48) 
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  แมคเคิลแลนด ์ กล่าววา่ สมรรถนะคือ บุคลิกลกัษณะท่ีซ่อนอยูภ่ายในปัจเจกบุคคล 

ซ่ึงสามารถผลกัดนัใหปั้จเจกบุคคลนั้น สร้างผลการปฏิบติังานท่ีดี หรือตามเกณฑท่ี์กาํหนดในงานท่ี

ตนรับผดิชอบ 

  อานนท์  ศกัด์ิวรวิชญ์ (2547 : 61) ไดส้รุปคาํนิยามของสมรรถนะไวว้า่ สมรรถนะ คือ 

คุณลกัษณะของบุคคล ซ่ึงได้แก่ ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และคุณสมบติัต่างๆ อนัได้แก่ ค่านิยม 

จริยธรรม บุคลิกภาพ  คุณลกัษณะทางกายภาพ และอ่ืนๆ ซ่ึงจาํเป็นและสอดคลอ้งกบัความเหมาะสมกบั

องค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งตอ้งสามารถจาํแนกได้ว่าผูท่ี้จะประสบความสําเร็จในการทาํงานได้ตอ้งมี

คุณลักษณะเด่นอะไร หรือลักษณะสําคัญ อะไรบ้าง หรือกล่าวอีกนัยหน่ึงคือ สาเหตุท่ีทาํงานแล้ว 

ไม่ประสบความสาํเร็จ เพราะขาดคุณลกัษณะบางประการคืออะไร เป็นตน้ 

  จากท่ีกล่าวขา้งตน้สรุปไดว้่า สมรรถนะจึงเป็น ความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะท่ี

จาํเป็นของบุคคลในการทาํงานให้ประสบความสําเร็จ มีผลงานได้ตามเกณฑ์หรือมาตรฐานท่ี

กาํหนดหรือสูงกวา่ 

 1.2 องค์ประกอบของสมรรถนะ 

  หลกัตามแนวคิดของแมคเคิลแลนดมี์ 5 ส่วนคือ 

  1.2.1 ความรู้ (knowledge) คือ ความรู้เฉพาะในเร่ืองท่ีต้องรู้ เป็นความรู้ท่ีเป็น

สาระสาํคญั เช่น ความรู้ดา้นเคร่ืองยนต ์ เป็นตน้ 

  1.2.2 ทักษะ (skill) คือ ส่ิงท่ีตอ้งการให้ทาํไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เช่น ทกัษะทาง

คอมพิวเตอร์ ทกัษะทางการถ่ายทอดความรู้ เป็นตน้ ทกัษะท่ีเกิดไดน้ั้นมาจากพื้นฐานทางความรู้ 

และสามารถปฏิบติัไดอ้ยา่งแคล่วคล่องวอ่งไว 

  1.2.3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง (self – concept) คือ เจตคติ ค่านิยม และความคิดเห็น

เก่ียวกบัภาพลกัษณ์ของตน หรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือวา่ตนเองเป็น เช่น ความมัน่ใจในตนเอง เป็นตน้ 

  1.2.4 บุคลิกลักษณะประจําตัวของบุคคล (traits) เป็นส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลนั้น เช่น 

คนท่ีน่าเช่ือถือและไวว้างใจได ้หรือมีลกัษณะเป็นผูน้าํ เป็นตน้ 

  1.2.5 แรงจูงใจ / เจตคติ (motives / attitude) เป็นแรงจูงใจ หรือแรงขับภายใน 

ซ่ึงทาํใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมาย หรือมุ่งสู่ความสาํเร็จ เป็นตน้ 

  ทั้ง 5 ส่วนดงักล่าวขา้งตน้แสดงความสัมพนัธ์ในเชิงอธิบายเปรียบเทียบดงัภาพ 
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ภาพท่ี 2.1  Iceberg Model ของสมรรถนะ 

 

ท่ีมา : เท้ือน ทองแกว้ “สมรรถนะ (Competency) : หลกัการและแนวปฏิบติั”.น. 3 : 

 มหาวทิยาลยัราชภฏัสวนดุสิต. 

 

  จากภาพจะพบว่า skill และ knowledge อยู่ส่วนบน หมายถึงว่า ทั้ ง skill และ 

knowledge สามารถพฒันาข้ึนไดไ้ม่ยาก จะโดยวิธีการศึกษาคน้ควา้ หรือประสบการณ์ตรง และมี

การฝึกฝนจนเกิดความชาํนาญ จากแนวคิดของแมคเคิลแลนด์นั้นสกอตด์ บี พารี เห็นควรจะรวม

ส่วนประกอบท่ีเป็นความคิดเก่ียวกับตนเอง คุณลักษณะและแรงจูงใจเข้าเป็นกลุ่มเรียกว่า  

คุณลกัษณะ (attributes) ดงันั้นบางคร้ังเม่ือพูดถึงองค์ประกอบของสมรรถนะจึงมีเพียง 3 ส่วนคือ 

ความรู้ ทกัษะ คุณลกัษณะ ซ่ึงตามทศันะของแมคเคิลแลนดก์ล่าววา่ (สุกญัญา  รัศมีธรรมโชติ 2004 

: 48) สมรรถนะเป็นส่วนประกอบข้ึนมาจากความรู้ ทกัษะ และเจตคติ / แรงจูงใจ หรือ ความรู้ 

ทกัษะ และเจตคติ / แรงจูงใจ ก่อใหเ้กิดสมรรถนะ ดงัภาพท่ี 2.2 
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ภาพท่ี 2.2  สมรรถนะเป็นส่วนประกอบท่ีเกิดข้ึนมาจากความรู้ ทกัษะ เจตคติ 

 

ท่ีมา : เท้ือน ทองแกว้ “สมรรถนะ (Competency) : หลกัการและแนวปฏิบติั”.น. 4 : 

มหาวทิยาลยัราชภฏัสวนดุสิต. 

 

  จากภาพ ความรู้ ทกัษะ และเจตคติไม่ใช่สมรรถนะแต่เป็นส่วนหน่ึงท่ีทาํให้เกิด

สมรรถนะ ดังนั้นความรู้โดดๆ จะไม่เป็นสมรรถนะ แต่ถ้าเป็นความรู้ท่ีสามารถนํามาใช้ให้เกิด

กิจกรรมจนประสบความสําเร็จถือว่าเป็นส่วนหน่ึงของสมรรถนะ สมรรถนะในทีน้ีจึงหมายถึง

พฤติกรรมท่ีก่อให้เกิดผลงานสูงสุดนั้น ตวัอยา่ง เช่น ความรู้ในการขบัรถ ถือวา่เป็นความรู้  แต่ถา้นาํ

ความรู้มาทาํหนา้ท่ีเป็นผูส้อนขบัรถ และมีรายไดจ้ากส่วนน้ี ถือวา่เป็นสมรรถนะในทาํนองเดียวกนั 

ความสามารถในการก่อสร้างบา้นถือว่าเป็นทกัษะ แต่ความสามารถในการสร้างบา้นและนาํเสนอ

ใหเ้กิดความแตกต่างจากคู่แข่ง ไดถื้อวา่เป็นสมรรถนะหรือในกรณีเจตคติ / แรงจูงใจก็เช่นเดียวกนัก็

ไม่ใช่สมรรถนะ แต่ส่ิงจูงใจให้เกิดพลงัทาํงานสําเร็จตรงตามเวลาหรือเรียกว่ากาํหนด หรือดีกว่า

มาตรฐานถือวา่เป็นสมรรถนะ  แบ่งออกไดเ้ป็น 2 กลุ่มคือ  

  1. สมรรถนะขั้นพื้นฐาน (Threshold Competencies) หมายถึง ความรู้ หรือ ทกัษะ

พื้นฐานท่ีจาํเป็นของบุคคลท่ีตอ้งมีเพื่อให้สามารถท่ีจะทาํงานท่ีสูงกว่า หรือ ซับซ้อนกว่าได้ เช่น 

สมรรถนะในการพดู  การเขียน เป็นตน้ 

  2. สมรรถนะท่ีทาํให้เกิดความแตกต่าง (Differentiating Competencies) หมายถึง 

ปัจจยัท่ีทาํให้บุคคลมีผลการทาํงานท่ีดีกว่าหรือสูงกว่ามาตรฐาน สูงกว่าคนทัว่ไปจึงทาํให้เกิดผล

สาํเร็จท่ีแตกต่างกนั 

 

 

 

สมรรถนะ 

A            B 

ความรู้  ทกัษะ  เจตคติ 

ทาํใหบุ้คคลต่างกนั ขั้นพื้นฐาน 
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 1.3 ประเภทของสมรรถนะ 

  สมรรถนะสามารถจาํแนกไดเ้ป็น 5 ประเภทคือ 

  1. สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competencies) หมายถึง สมรรถนะท่ีแต่ละคนมี 

เป็นความสามารถเฉพาะตวั คนอ่ืนไม่สามารถลอกเลียนแบบได้ เช่น ความสามารถของนักดนตรี 

นกักายกรรม และนกักีฬา เป็นตน้ ลกัษณะเหล่าน้ียากท่ีจะเลียนแบบ หรือตอ้งมีความพยายามสูงมาก 

  2. สมรรถนะเฉพาะงาน (Job  Competencies) หมายถึง สมรรถนะของบุคคลกบั

การทาํงานในตาํแหน่ง หรือบทบาทเฉพาะตวั เช่น อาชีพนักสํารวจ ก็ตอ้งมีความสามารถในการ

วเิคราะห์ตวัเลข  การคิดคาํนวณ ความสามารถในการทาํบญัชี เป็นตน้ 

  3. สมรรถนะองคก์าร (Organization  Competencies) หมายถึง ความสามารถพิเศษ

เฉพาะองคก์ารนั้นเท่านั้น เช่น บริษทั เนชัน่แนล (ประเทศไทย) จาํกดั เป็นบริษทัท่ีมีความสามารถ

ในการผลิตเคร่ืองใช้ไฟฟ้า หรือบริษทัฟอร์ด (มอเตอร์) จาํกดั มีความสามารถในการผลิตรถยนต ์

เป็นตน้ หรือ บริษทั ที โอ เอ (ประเทศไทย) จาํกดั มีความสามารถในการผลิตสี เป็นตน้ 

  4. สมรรถนะหลกั (Core  Competencies) หมายถึง ความสามารถสําคญัท่ีบุคคล

ตอ้งมี หรือตอ้งทาํเพื่อให้บรรลุผลตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้เช่น พนักงานเลขานุการสํานกังาน ตอ้งมี

สมรรถนะหลกั คือ การใช้คอมพิวเตอร์ได้ ติดต่อประสานงานได้ดี เป็นตน้ หรือ ผูจ้ดัการบริษทั 

ตอ้งมีสมรรถนะหลกั คือ การส่ือสาร การวางแผน และการบริหารจดัการ และการทาํงานเป็นทีม 

เป็นตน้ 

  5. สมรรถนะในงาน (Functional  Competencies) หมายถึง ความสามารถของ

บุคคลท่ีมีตามหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ ตาํแหน่งหน้าท่ีอาจเหมือน แต่ความสามารถตามหน้าท่ีต่างกนั 

เช่น  ขา้ราชการตาํรวจเหมือนกนั แต่มีความสามารถต่างกนั บางคนมีสมรรถนะทางการสืบสวน 

สอบสวน บางคนมีสมรรถนะทางปราบปราม เป็นตน้ 

 1.4 การกาํหนดสมรรถนะ 

  การกาํหนดสมรรถนะ หรือการสร้างรูปแบบสมรรถนะ (competency  model) สามารถ

กาํหนดไดด้งัน้ี (อานนท ์ ศกัด์ิวรวชิญ ์2547 : 62 ; สุกญัญา  รัศมีธรรมโชติ 2004 : 50 – 51 ; 58 – 59) 

  ในการกาํหนดสมรรถนะจะเร่ิมจากการนําวิสัยทศัน์ (vision) พนัธกิจ (mission) 

ค่านิยม (values) ขององคก์ารมาเป็นแนวทางในการกาํหนดสมรรถนะ ดงัภาพท่ี 2.3 
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ภาพท่ี 2.3  การกาํหนดสมรรถนะ 

 

ท่ีมา : สถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, (2545). สืบคน้จาก https://www.ftpi.or.th/ 

 

  จากภาพจะเห็นความสอดคลอ้งไปในทิศทางท่ีต่อเน่ืองกนัของสมรรถนะท่ีจะช่วย

ใหง้านเป็นไปดว้ยดี  (alignment) ซ่ึงเร่ิมจาก วิสัยทศัน์ พนัธกิจ หรือค่านิยม สู่เป้าหมายขององคก์าร 

มากาํหนดเป็นกลยุทธ์ขององค์การ จากนั้นมาพิจารณาถึงสมรรถนะหลกัท่ีจะทาํให้บรรลุเป้าหมาย

ขององค์การมีอะไรบา้ง จะใชค้วามรู้  ทกัษะ และคุณลกัษณะอะไรท่ีจะผลกัดนัให้บรรลุเป้าหมาย

 

 

 

    

พนัธกิจ 

วสิัยทศัน์ 

ค่านิยม 

ยทุธศาสตร์องคก์าร 

สมรรถนะหลกั 

(Core  Competency) 

สมรรถนะหนา้ท่ี 

(Functional  Competency) 

สมรรถนะส่วนบุคคล 

(Personal Competency) 

 

สมรรถนะ 

ของงาน 

(Job Competency) 

https://www.ftpi.or.th/
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ขององค์การ จากสมรรถนะหลักก็มาพิจารณาสมรรถนะของหน้าท่ีของบุคคลในองค์การตาม

ตาํแหน่งตามๆ ซ่ึงจะตอ้งสอดคลอ้งกบัสมรรถนะของบุคคล  สมรรถนะของบุคคลกบัสมรรถนะ

หนา้ท่ีจะไปในทางเดียวกนั งานต่างๆ ก็จะไปในทางเดียวกนั ถา้มองในทิศทางกลบักนั สมรรถนะ

หลกัจะมาจากสมรรถนะของแต่ละคน ดงันั้นถา้จะให้ลึกลงในรายละเอียดสู่การปฏิบติัสามารถนาํ

หลัก Balance  Scorecard และหลักของการกําหนดตัวช้ีวดัผลการปฏิบัติงาน (KPI) มาใช้ดัง

ความสัมพนัธ์ในระบบบริหารในภาพท่ี 2. 4 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.4  Performance Management System 

 

ท่ีมา :  สถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, (2545). สืบคน้จาก https://www.ftpi.or.th. 

 

  ในการกําหนดสมรรถนะอาจกําหนดได้ในอีกแนวทางอ่ืนๆ อีก เช่น การใช้

ผลงานวิจยัมากําหนดเป็นสมรรถนะ เช่น การสํารวจว่าการเป็นบุคคลมาดํารงตาํแหน่ง หรือ  

ทาํหนา้ท่ีนั้นๆ มีสมรรถนะหลกัอะไรบา้ง ผลจากการวจิยัก็จะทาํใหไ้ดส้มรรถนะ ท่ีเรียกวา่ Generic 

Model หรือรูปแบบทั่วไป อีกประการหน่ึงอาจกําหนดสมรรถนะจากงานท่ีเรียกว่า Job / Task 

Analysis หมายถึง  การกาํหนดสมรรถนะโดยการวิเคราะห์ตาํแหน่งต่างๆ มาออกแบบสมรรถนะ 

ซ่ึงเหมาะสําหรับการคดัเลือกคนเขา้มาสู่งาน หรือการปรับปรุงผลผลิตใหม่ ก็กาํหนดสมรรถนะ 

Vision 

Behavior Objective 

Competency KPI 

Culture Goal 

BSC Competency 

Result 

Division 

Individual 
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ของบุคคลท่ีจะทํางานให้ได้ผลผลิตตามต้องการ วิธีการกําหนดสมรรถนะในวิธีการหลักน้ี 

จะรวดเร็ว และสะดวก แต่จะไม่เห็นความเช่ือมโยงต่างกบัรูปแบบแรกท่ีมองเห็นความเช่ือมโยง  

แต่จะเสียเวลามาก และอาจหลงทางได ้

 1.5 ตัวอย่างสมรรถนะ 

  1.5.1 สมรรถนะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ การติดต่อส่ือสาร ความมัน่ใจตนเอง ความคิด

สร้างสรรค ์และการสร้างนวตักรรม เป็นตน้ 

  1.5.2 สมรรถนะของผู้ จัดการ  ได้แก่  การติดต่อส่ือสาร การวางแผน และ 

การบริหารงาน  การทํางานเป็นทีม ความสามารถเชิงกลยุทธ์ ความสามารถด้านต่างประเทศ 

ความสามารถในการจดัการตนเอง  เป็นตน้ 

 1.6 การวดัสมรรถนะ 

  การวดัสมรรถนะทาํไดค้่อนขา้งลาํบาก จึงอาศยัวิธีการ หรือใชเ้คร่ืองมือบางชนิด

เพื่อวดัสมรรถนะของบุคคล ดงัน้ี 

  1.6.1 ประวั ติ การทํ างานของบุ คคล  ว่าทําอะไรบ้างมี ความ รู้  ทักษะ ห รือ

ความสามารถอะไร  เคยมีประสบการณ์อะไรมาบา้ง จากประวติัการทาํงานทาํใหไ้ดข้อ้มูลส่วนบุคคล 

  1.6.2 ผลประเมินการปฏิบั ติงาน (performance  appraisal) ซ่ึ งจะเป็นข้อมูล

เก่ียวกบัการปฏิบติังานใน  2 ลกัษณะ คือ 

  1.6.3 ผลการปฏิบัติที่เป็นเน้ืองาน (task  performance) เป็นการทาํงานท่ีได้เน้ืองาน

แท ้ๆ 

  1.6.4 ผลงานการปฏิบั ติที่ไม่ใช่เน้ืองาน แต่เป็นบริบทของเน้ืองาน (contextual 

performance) ได้แก่ ลกัษณะพฤติกรรมของคนปฏิบติังาน เช่น การมีนํ้ าใจเสียสละช่วยเหลือคนอ่ืน  

เป็นตน้ 

  1.6.5 ผลการสัมภาษณ์ (interview) ไดแ้ก่ ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ อาจจะเป็น

การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง คือ กาํหนดคาํสัมภาษณ์ไวแ้ลว้ สัมภาษณ์ตามท่ีกาํหนดประเด็นไว ้

กบัการสัมภาษณ์แบบแบบไม่มีโครงสร้าง คือ สอบถามตามสถานการณ์ คลา้ยกบัเป็นการพูดคุยกนั

ธรรมดาๆ แต่ผูส้ัมภาษณ์จะตอ้งเตรียมคาํถามไวใ้นใจ โดยใชก้ระบวนการสนทนาใหผู้ถู้กสัมภาษณ์

สบายใจ ใหข้อ้มูลท่ีตรงกบัสภาพจริงมากท่ีสุด 

  1.6.6 ศูนย์ประเมิน (assessment  center) จะเป็นศูนยร์วมเทคนิคการวดัทางจิตวิทยา

หลาย ๆ อยา่งเขา้ดว้ยกนั รวมทั้งการสนทนากลุ่มแบบไม่มีหวัหนา้กลุ่มรวมอยูด่ว้ยในศูนยน้ี์ 
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  1.6.7 การประเมินแบบ 360 องศา  หมายถึง การประเมินรอบดา้น ไดแ้ก่ การประเมิน

จากเพื่อนร่วมงาน ผูบ้ ังคับบัญชา ผู ้ใต้บังคับบัญชา และลูกค้า เพื่อตรวจสอบความรู้ ทักษะ และ

คุณลกัษณะ 

1.7 การตรวจสอบสมรรถนะ 

  การตรวจสอบสมรรถนะว่าพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนนั้ นเป็นสมรรถนะท่ีต้องการ

หรือไม่ มีขอ้สังเกตดงัน้ี 

  1. เป็นพฤติกรรมท่ีสังเกตได ้อธิบายได ้

  2. สามารถลอกเลียนแบบได ้

  3. มีผลกระทบต่อความกา้วหนา้ขององคก์ร 

  4. เป็นพฤติกรรมท่ีสามารถนาํไปใชไ้ดห้ลายสถานการณ์ 

  5. เป็นพฤติกรรมท่ีตอ้งเกิดข้ึนบ่อย ๆ 

 1.8 ระดับของสมรรถนะ 

  ระดบัของสมรรถนะหมายถึง ระดบัความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะซ่ึงแตกต่างกนั 

แบ่งออกเป็น  2 ประเภท คือ 

1.8.1 แบบกาํหนดเป็นสเกล (scale) 

    สมรรถนะแต่ละตวัจะกาํหนดระดบัความรู้ ทกัษะและคุณลกัษณะแตกต่าง

กนัตามปัจจยั  จะกาํหนดเป็นตวัช้ีบ่งพฤติกรรม (behavioral indicator) ท่ีสะทอ้นถึงความสามารถ

ในแต่ละระดบั (proficiency scale) โดยกาํหนดเกณฑก์ารจดัระดบัความสามารถไว ้5 ระดบัคือ 

1) ระดบัเร่ิมตน้ (beginner) 

2) ระดบัมีความรู้บา้ง (novice) 

3) ระดบัมีความรู้สูง (intermediate) 

4) ระดบัมีความรู้สูง (advance) 

5) ระดบัความเช่ียวชาญ (expect) 

   ในแต่ละเกณฑค์วามสามารถมีตวัช้ีวดัพฤติกรรมดงัน้ี 
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เกณฑค์วามสามารถ ตวัช้ีวดัพฤติกรรม 

1. ระดบัเร่ิมตน้ 

2. ระดบัมีความรู้บา้ง 

3. ระดบัมีความรู้ปานกลาง 

4. ระดบัมีความรู้สูง 

5. ระดบัผูเ้ช่ียวชาญ 

- มีความรู้ทัว่ไปเก่ียวกบัแนวคิดและทฤษฎี 

- สามารถประยกุตแ์นวคิดทฤษฎีมาใชใ้นงาน 

- สามารถนาํความรู้  ทกัษะ  มาใชใ้หเ้ป็นรูปธรรม 

- สามารถแปลงทฤษฎีมาเป็นเคร่ืองมือในการ 

  ปฏิบติัและผูอ่ื้นสามารถนาํเคร่ืองมือไปปฏิบติัไดจ้ริง 

- สามารถกาํหนดทิศทางยุทธศาสตร์ในการบริหารจดัการ

ในเร่ืองความรู้  ทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งใหแ้ก่หน่วยงานได ้

 

ภาพท่ี 2.5  เกณฑค์วามสามารถมีตวัช้ีวดัพฤติกรรม 

 

ท่ีมา : อานนท ์ ศกัด์ิวรวชิญ ์(2547). การกาํหนดสมรรถนะ หรือการสร้างรูปแบบสมรรถนะ.  

 

   ในการแปลความหมายของเกณฑข์า้งตน้เม่ือเทียบกบัมาตรฐานท่ีกาํหนด 

ไวจ้ะมีดงัน้ี 

   1. ระดบัเร่ิมตน้  =  ยงัไม่สามารถทาํไดต้ามมาตรฐาน (not meet standard) 

   2. ระดบัมีความรู้บา้ง = ทาํไดต้ามมาตรฐานท่ีกาํหนดไวบ้างส่วน (partially 

meet standard) 

   3. ระดบัท่ีสามารถทาํไดต้ามมาตรฐานท่ีกาํหนด (meet standard) 

   4. ระดบัท่ีสามารถทาํไดสู้งกวา่มาตรฐานท่ีกาํหนด (exceeds standard) 

   5. ระดบัท่ีสามารถทาํไดสู้งกวา่มาตรฐานท่ีกาํหนดมาก (substantially 

exceeds standard) 
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ตวัอยา่งเกณฑส์มรรถนะในการแกปั้ญหา 

 

เกณฑค์วามสามารถ ดชันีช้ีวดัพฤติกรรมการแกปั้ญหา 

สมรรถนะในการแกปั้ญหาระดบัท่ี 1 

สมรรถนะในการแกปั้ญหาระดบัท่ี 2  

สมรรถนะในการแกปั้ญหาระดบัท่ี 3  

สมรรถนะในการแกปั้ญหาระดบัท่ี 4 

สมรรถนะในการแกปั้ญหาระดบัท่ี 5 

 สามารถแกไ้ขปัญหาร่วมกบัผูอ่ื้นได ้

 สามารถแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเองไดบ้า้ง 

 สามารถแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเองไดเป็นส่วนใหญ่ 

 ส าม ารถแก้ไขปั ญ ห าด้วยตน เองจน ป ระส บ

ผลสาํเร็จ 

 สามารถแกไ้ขปัญหาและสามารถวางแผนป้องกนั

ปัญหาท่ีจะไม่ใหเ้กิดข้ึนอีก 
 

 

ภาพท่ี 2.6  เกณฑส์มรรถนะในการแกปั้ญหา 

 

ท่ีมา : อานนท ์ ศกัด์ิวรวชิญ.์ (2547) : การกาํหนดสมรรถนะ หรือการสร้างรูปแบบสมรรถนะ. 

 

  1.8.9 แบบไม่กาํหนดเป็นสเกล 

   เป็นสมรรถนะท่ีเป็นพฤติกรรมเชิงความรู้สึก หรือเจตคติท่ีไม่ตอ้งใช้สเกล 

เช่น ความซ่ือสัตย ์ความตรงต่อเวลา เป็นตน้ 

 1.9 การนําสมรรถนะ (competency) ไปประยุกต์ใช้ 

  1.9.1 การนํา competency  ไปประยุกต์ใช้ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HR)  

สามารถทาํไดห้ลายประการ  คือ 

   1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (human resource planning) จะเป็นการ

วางแผนทรัพยากรมนุษยท์ั้ งความต้องการเก่ียวกับตาํแหน่ง ซ่ึงจะต้องเก่ียวข้องกับการกาํหนด 

competency  ในแต่ละตาํแหน่ง เพื่อให้ทราบว่าในองค์การมีคนท่ีเหมาะสมจะตอ้งมี competency 

ใดบา้ง เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัการวางกลยทุธ์ขององคก์าร 

 

 



21 

   2) การตีค่างานและการบริหารค่าจา้งและเงินเดือน ( job evaluation of wage and 

salary administration) competency สามารถนํามาใช้ในการกําหนดค่างาน (compensable  factor) เช่น

วิธีการ point method โดยการกําหนดปัจจัยแล้วให้คะแนนว่าแต่ละปัจจัยมีความจาํเป็นต้องใช้ใน

ตาํแหน่งงานนั้นๆ มากนอ้ยเพียงใด เป็นตน้ 

   3) การส รรหาและการคัดเลือก  (recruitment  and  selection) เม่ือมีการ 

competency ไวแ้ลว้ การสรรหาพนกังานก็ตอ้งใหส้อดคลอ้งกบั competency ตรงกบัตาํแหน่งงาน 

   4) การบ รรจุตําแห น่ ง ก็ ควรคํานึ งถึ ง competency ข องผู ้มี คุณ ส ม บัติ

เหมาะสมหรือมีความสามารถตรงตามตาํแหน่งท่ีตอ้งการ 

   5) การฝึกอบรมและพฒันา (training and development) การฝึกอบรมและ

พฒันาก็ดาํเนินการฝึกอบรมใหส้อดคลอ้งกบั competency ของบุคลากรใหเ้ตม็ขีดสุดของแต่ละคน 

   6) การวางแผนสายอาชีพและการสืบทอดตาํแหน่ง (career  planning  and  

succession  planning) องคก์ารจะตอ้งวางแผนเส้นทางอาชีพ (career  path) ในแต่ละเส้นทางท่ีแต่ละ

คนกา้วเดินไปในแต่ละขั้นตอนนั้นตอ้งมี competency อะไรบา้ง องคก์ารจะช่วยเหลือใหก้า้วหนา้ได้

อยา่งไร และตนเองจะตอ้งพฒันาอยา่งไร ในองคก์ารจะตอ้งมีการสร้างบุคคลข้ึนมาแทนในตาํแหน่ง

บริหารเป็นการสืบทอด  จะต้องมีการพัฒนาสมรรถนะอย่างไร และต้องมีการวดั competency 

เพื่อนาํไปสู่การพฒันาอยา่งไร ซ่ึงจะนาํไปสู่กระบวนการฝึกอบรมต่อไป 

   7) การโยกยา้ย การเลิกจ้าง การเล่ือนตําแหน่ง (rotation termination  and 

promotion) การทราบ competency ของแต่ละคนทําให้สามารถบริหารงานบุคคลเก่ียวกับการ

โยกยา้ย  การเลิกจา้ง และการเล่ือนตาํแหน่งไดง่้ายและเหมาะสม 

   8) การจัดการผลการปฏิบัติงาน (performance management) เป็นการนํา

หลกัการจดัการทางคุณภาพท่ีเรียกว่า วงจรคุณภาพ PDCA มาใช้ในการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์

ตั้ งแต่การวางแผนท่ีต้องคํานึงถึง competency ของแต่ละคน วางคนให้ เหมาะกับงานและ

ความสามารถรวมทั้งการติดตามการทาํงาน และการประเมินผลก็พิจารณาจาก competency เป็น

สาํคญั และนาํผลท่ีไดไ้ปปรับปรุงต่อไป  
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ภาพท่ี 2.7  การประยกุตใ์ช ้competency  ในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

 

ท่ีมา :  สถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, (2545). สืบคน้จาก https://www.ftpi.or.th/ 

 

 1.10 การประยุกต์ competency ไปใช้ในการพฒันาหลกัสูตร   

  แนวทางในการประยกุต ์competency  ไปใชใ้นการพฒันาหลกัสูตร  

อาจดาํเนินการดงัน้ี 

  1.10.1 แต่งตั้งหรือกาํหนดให้มีผูรั้บผิดชอบการพฒันาหลกัสูตรข้ึนมาชุดหน่ึง

เรียกว่า คณะกรรมกาพัฒนาหลักสูตรท่ีใช้ competency  เป็นฐาน  ซ่ึงทําหน้าท่ีควบคุมติดตาม 

การพฒันา core competency และ  core products 

  1.10.2 คัด เลื อก ผู ้เช่ี ยวช าญ โดยเฉ พ าะผู ้มี ส่ วน ได้ส่ วน เสี ย  (stakeholder) 

ผูป้ระกอบการ และนักวิชาการ โดยเฉพาะผูเ้ช่ียวชาญด้านพฒันาหลักสูตร และผูเ้ช่ียวชาญด้าน

กาํหนด competency มาช่วยกาํหนดความ สามารถเก่ียวกับหน้าท่ีของงาน โดยการระดมสมอง

วเิคราะห์หน้าท่ีหลกั ( functional analysis ) เพื่อคดัเลือกหนา้ท่ีหลกั วตัถุประสงคห์ลกัของงานตาม

เน้ือหาของงานนั้นๆ  

 

Competency 

Career path 
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  1.10.3 เทคนิคท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ปัญหาสําคญั  อาจใชว้ธีิการท่ีเรียกวา่ (critical 

incident technique) ไดแ้ก่  การมอบหมายให้ระบุปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบติังาน  และตอบปัญหา

เป็นขอ้ ๆ นาํคาํตอบมาสรุปรวมเป็นหนา้ท่ีหลกั 

  1.10.4 การกาํหนด core  competency ซ่ึงเป็นความสามารถหลกัท่ีเป็นความรู้ ทกัษะ  

และลกัษณะต่าง ๆ รวมทั้งนวตักรรม  จนทาํให้เกิดเอกลกัษณ์ท่ีโดดเด่นขององค์การ  ในการกาํหนด 

core competency  ผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีจะวางยุทธศาสตร์  และกาํหนดคุณลกัษณะ  ทกัษะ  และความรู้

หลกั  เพื่อนาํไปสู่การกาํหนดคุณลกัษณะของอาชีพ  เพื่อการออกแบบหลกัสูตรให้รองรับ  competency 

  1.10.5 ออกแบบหลกัสูตรเพื่อใหร้องรับ competency และนาํไปสู่การวพิากษห์ลกัสูตร 

โดยผูเ้ช่ียวชาญหรือผูท้รงคุณวฒิุ จากกรอบเกณฑม์าตรฐานหลกัสูตรของกระทรวงศึกษาธิการ 

  1.10.6 กาํหนดแนวการสอนโดยพิจารณาจาก competency เป็นหลกั 

  1.10.7 นาํหลกัสูตรไปใชแ้ละประเมินผล 

 1.11 การประเมินผล 

  ประเมินผล หรือมกัเรียก "การติดตามประเมินผล" เป็นกระบวนการดาํเนินงาน

ดา้นการกาํกบัควบคุม เพื่อติดตามความกา้วหน้าของภารกิจและหรือประเมินว่าภารกิจสําเร็จตาม

วตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไวห้รือไม่ การติดตามประเมินผล โดยปกติจะตอ้งกาํหนดดชันีการติดตาม

ประเมินผลเพื่อเป็นเกณทใ์นการพิเคราะห์วา่สถาน การณ์ท่ีตรวจสอบวดัไดน้ั้นบรรลุหรือไม่บรรลุ

เม่ือเทียบกบัเกณฑ์หรือดชันีท่ีกาํหนดประโยชน์ของการติดตามประเมินผลไม่เพียงแต่ช่วยให้ทราบ

ความกา้วหนา้ และหรือความลา้หลงัของการดาํเนินการ โดยใชด้ชันีประเมินวา่การดาํเนินการใกล้

ถึงเป้าหมายท่ีกาํหนดแค่ไหนเพียงไรแล้ว ยงัสามารถช่วยให้วิเคราะห์เพิ่มเติมให้ทราบปัจจยัเหตุ

แห่งความสําเร็จและความล้มเหลวดังกล่าวได้ ทําให้เกิดประโยชน์ในการปรับปรุงแนวทาง

ดาํเนินการต่อไปได ้

  ความหมายและความสําคัญ 

  ความหมายของการประเมินผล (Evaluation) ได้มีนักการศึกษาหลายท่านได้ให้

ความหมายไวดงัน้ี 

  Guilford (1954: 5) ได้นิยามว่า การประเมินผลเป็นการตัดสินคุณ ค่าของ 

การกระทํา Good (1959: 307) ได้นิยามว่า การประเมินผลเป็นกระบวนการในการตัดสิน

ความสาํคญัของปรากฏการณ์อยา่งหน่ึงกบัปรากฏการณ์อีกอยา่งหน่ึงโดยใชม้าตรฐานท่ีกาํหนด 

  Green (1970: 15) ไดนิ้ยามวา่ การประเมินผลเป็นกระบวนการตดัสินคุณค่าขอ้มูล

ท่ีไดจ้ากการวดัอยา่งมีระบบ 
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 Gronlund & Linn (1990: 5-6) ไดใ้ห้นิยามว่า การประเมินผลเป็นการตดัสินค่าของผล

ท่ีไดโ้ดยพิจารณาจากขอ้มูลทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ  

 บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธ์ิ (2543: 15) ได้นิยามว่า การประเมินผลเป็นกระบวนการ 

ในการตดัสินคุณค่าของส่ิงใดส่ิงหน่ึงอย่างมีหลกัเกณฑ์เพื่อสรุปว่าส่ิงนั้นดี-เลวปานใด จากนิยาม

ดงักล่าวสรุปได้ว่า  การประเมินผลเป็นกระบวนการอย่างมีระบบโดยการนาํขอ้มูลทั้งหลายท่ีได ้

จากการวดัมาพิจารณาวิเคราะห์ แปลความหมาย เพื่อท่ีจะตดัสินหรือสรุปคุณภาพ และคุณลกัษณะ

ต่าง ๆ ท่ีไดจ้ากการวดัผลว่า ผลท่ีไดน้ั้น ดี-เลว, สูง-ตํ่า, มาก-น้อยกวา่เกณฑ์หรือ มาตรฐานท่ีตั้งไว้

อย่างไร การประเมินผลจะเน้นในเร่ืองของคุณภาพมากกว่าปริมาณ ตอ้งใช้ขอ้มูลหลาย ด้านมา

ผสมผสานกนั 

 1.12 แนวทางในการประเมินผล 

  การประเมินผล  มีขั้นตอนท่ีจะตอ้งปฏิบติั ดงัน้ี 

  1.12.1 การศึกษาและวิเคราะห์ เพื่อทาํความเขา้ใจในดา้นต่าง ๆ ดงัน้ี 

   (1) สถานการณ์ทั่วไป (2) วตัถุประสงค์เป้าหมาย และ (3) แผนการ

ปฏิบติัการงาน นอกจากน้ียงัข้ึนอยูก่บัความตอ้งการของผูป้ระเมินท่ีตอ้งการจะรู้ขอ้มูลอะไรเพิ่มเติม 

โดยอาจศึกษาไดจ้ากเอกสาร 

  1.12.2 วัตถุประสงค์ในการประเมินผล โดยทัว่ไปจะเป็นผลท่ีสืบเน่ืองมาจากความ

ตอ้งการของผูป้ระเมินผลรวม 2 นยั คือ (1) โครงการมีความกา้วหน้าตามแผนท่ีกาํหนดไวห้รือไม่  

มีปัญหาและอุปสรรคในการดาํเนินงานเพียงใด และมีแนวทางแก้ไขอย่างไร และ (2) เม่ือโครงการ

ส้ินสุดลงแลว้ โครงการประสบผลสาํเร็จหรือไม่ เพียงใด และโครงการสมควรกระทาํต่อเน่ืองหรือไม่ 

  1.12.3 ข้อมูลที่จะต้องรวบรวม ต้องกําหนดว่าจะใช้ข้อมูลอะไรบ้าง ท่ีนํามา

วิเคราะห์แล้วสามารถตอบ อธิบายหรือช้ีแจงวตัถุประสงค์ในการประเมินผลนั้นได้ การพิจารณา

ขอ้มูลท่ีต้องการรวบรวมนั้นควรแยกพิจารณาไปตามวตัถุประสงค์ในการประเมินผลแต่ละข้อ 

วธีิการท่ีผูเ้ขียนนิยมใชใ้นการกาํหนดขอ้มูลท่ีจะตอ้งรวบรวม คือ การใชต้วัช้ีวดั (Indicators) มาช่วย 

เช่น เราตอ้งการประเมินผลในส่วนผลกระทบระยะสั้ น (Effect) ของโครงการ ในเร่ืองเพิ่มผลผลิต

ขา้วต่อไร่ ตวัช้ีวดัในเร่ืองน้ีก็คือ ผลผลิตเฉล่ีย (กก./ไร่) เพิ่มข้ึน ซ่ึงในการน้ีเราจะต้องเก็บขอ้มูล 

ผลผลิตเฉล่ีย 2 ข้อมูลมาเปรียบเทียบกัน คือ ผลผลิตเฉล่ียก่อนโครงการกับผลผลิตเฉล่ียหลัง

โครงการ หรือผลผลิตเฉล่ียของกลุ่มในโครงการกบัผลผลิตเฉล่ียของกลุ่มนอก 

  1.12.4 แหล่งของข้อมูลและการสํารวจข้อมูลด้วยกลุ่มตัวอย่าง พิจารณาว่าข้อมูล

เหล่านั้นสามารถหาไดจ้ากใครหรือจากท่ีไหน จะใชข้อ้มูลปฐมภูมิ หรือขอ้มูลทุติยภูมิ ซ่ึงขอ้มูลปฐมภูมิ 

(Primary Data) คือขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมชั้นตน้หรือชั้นแรกดว้ยตนเอง หรือจากบุคคลใดบุคคลหน่ึง เช่น
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ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ ส่วนขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) คือขอ้มูลท่ีผูใ้ดผูห้น่ึง หรือกลุ่มใด

กลุ่มหน่ึงไดท้าํการรวบรวมและเรียบเรียงไวเ้รียบร้อยแลว้ เช่น ขอ้มูลท่ีไดจ้ากรายงานต่าง ๆ 

  1.12.5 เคร่ืองมือและวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล จะตอ้งกาํหนดว่าจะเก็บรวบรวม

ขอ้มูลเหล่านั้นดว้ยเคร่ืองมือชนิดใด และใช้วิธีใดในการเก็บรวบรวมขอ้มูล การท่ีจะใช้เคร่ืองมือ

หรือวธีิการใดนั้นจะตอ้งเลือกใชใ้ห้เหมาะสมกบัขอ้มูลท่ีจะรวบรวม และบุคคลท่ีจะเป็นผูใ้ห้ขอ้มูล 

ซ่ึงเคร่ืองมือท่ีเป็นท่ีนิยมใชก้นัแพร่หลาย ไดแ้ก่ แบบสอบถาม การสัมภาษณ์ และการสังเกตการณ์ 

  1.12.6 การเก็บรวบรวมข้อมูล เป็นขั้นตอนสําคัญท่ีสุดท่ีจะทําให้ได้ข้อมูล 

เพื่อนาํมาใช้ในการวิเคราะห์และแปลความ ผูท่ี้ทาํการรวบรวมขอ้มูลจะตอ้งทาํการรวบรวมขอ้มูล

ให้ไดต้ามท่ีกาํหนด และขอ้มูลท่ีไดจ้ะตอ้งมีความถูกตอ้งและน่าเช่ือถือ การเก็บรวบรวมขอ้มูลนั้นมี

เทคนิคแตกต่างกนัออกไปตามชนิดของเคร่ืองมือและวธีิการใชเ้คร่ืองมือนั้น ๆ การสัมภาษณ์ เป็นตน้ 

  1.12.7 การประมวลผลและการวิเคราะห์ข้อมูล ขอ้มูลท่ีได้ยงัไม่อยู่ในรูปท่ีจะ

นาํมาใช้ประโยชน์ไดโ้ดยตรง ตอ้งนาํขอ้มูลเหล่านั้นมาทาํการตรวจสอบ เรียบเรียงหรือประมวล 

และทาํการวิเคราะห์เสียก่อนจึงจะไดข้อ้มูลท่ีสามารถอ่านไดง่้าย เพื่อท่ีจะไดแ้ปลความและนาํเสนอ

ต่อไป 

  1.12.8 การแปลความและการรายงาน การแปลความเป็นการนําข้อมูลท่ีได้จาก 

การประมวลผล   และการวิเคราะห์มาอธิบาย ให้ความหมายและช้ีแนะ หรือตั้งขอ้สังเกตในประเด็น

ต่างๆ โดยแสดงให้ทราบถึงขอ้เท็จจริงตามตวัเลขท่ีได้รับและทาํให้ออกมาเป็นภาษาสามญัท่ีบุคคล

ทั่วไปสามารถเข้าใจได้ตรงกัน จุดสําคัญของการแปลความก็คือ จะต้องตอบ อธิบายหรือช้ีแจง

วตัถุประสงค์ของการประเมินผลไดช้ดัเจนและครบถว้น จากนั้นนาํมาจดัทาํเป็นรายงานซ่ึงในการเขียน

รายงานนั้ นผู ้เขียนจะต้องคาํนึงถึง  (1) ผูอ่้านว่าเป็นใคร มีพื้นความรู้ในเร่ืองท่ีทําการประเมินผล 

แค่ไหน  (2) การนาํผลของการประเมินไปใชป้ระโยชน์  (3) รูปแบบการรายงาน เช่น จดัทาํรายงานแบบ

ย่อ แบบละเอียด หรือรูปแบบอ่ืนๆ นอกจากน้ีการเขียนรายงานผู ้เขียนต้องพยายามเขียนให้ได ้

ความชดัเจน กะทดัรัด มีความสมบูรณ์ ถูกตอ้ง และท่ีสาํคญัคือ ตอ้งซ่ือตรง 

 1.13 การประเมินสภาวะเร่งด่วน 

  1.13.1 ความหมาย การประเมินสภาวะเร่งด่วน เป็นเทคนิคและวิธีการใน 

การประเมินผลท่ีนํามาใช้ในกรณีท่ีผู ้บริหารต้องการคําตอบอย่างเร่งด่วน ซ่ึงผู ้ประเมินผล 

ไม่สามารถใช้ข้อมูลท่ีมีอยู่แล้วจากระบบมาทําเป็นคําตอบได้ เพราะข้อมูลจากระบบข้อมูล 

ท่ีวางแผนไวน้ั้น จะได้มาตามขั้นตอนท่ีกาํหนดไวใ้นแผน หรืออีกกรณีหน่ึง ผูป้ระเมินไม่ไดว้าง

แผนการเก็บขอ้มูลประเภทท่ีจะนาํมาทาํเป็นคาํตอบใหผู้บ้ริหาร 
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  1.13.2 ประโยชน์ของการประเมินสภาวะเร่งด่วน ไดแ้ก่ ไดค้าํตอบท่ีรวดเร็ว และ

ค่าใชจ่้ายตํ่า 

  1.13.3 วิธีการที่ทําให้การประเมินผลมีความรวดเร็ว วิธีการท่ีจะทําให้การ

ประเมินผลมีความรวดเร็วไดน้ั้นมีลกัษณะ ดงัน้ี (1) ขอบเขตของการประเมินผลไม่กวา้ง  (2) คาํถามท่ี

ต้องการคาํตอบมีไม่มาก (3) จาํนวนตวัอย่างต้องจาํกัดให้น้อยลง  (4) ถ้ามีความจาํเป็นต้องไป

ตรวจสอบพื้นท่ี ควรเลือกพื้นท่ีใหน้อ้ยลง   และ (5) พยายามใชต้วับ่งช้ีทางออ้ม 

  1.13.4 เทคนิคในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 

   การประเมินสภาวะเร่งด่วน มีเทคนิคและวิธีการในการเก็บรวบรวมขอ้มูล

ไดห้ลายวธีิ ดงัน้ี 

   1) การเลือกตรวจเยีย่มสถานท่ีโครงการ 

   2) การสัมภาษณ์หมู่ 

   3) เลือกสัมภาษณ์เฉพาะรายอยา่งละเอียด 

   4) การสุ่ม สอบถามขอ้มูลจากเกษตรกรเป็นบางราย 

   5) ใชข้อ้มูลทุติยภูมิ 

   6) ใชข้อ้มูลจากผูใ้หข้อ้มูลเก่ียวกบัโครงการ 

  1.13.5 ข้ันตอนการประเมินสภาวะเร่งด่วน 

   การประเมินสภาวะเร่งด่วน แบ่งขั้นตอนการประเมินผลออกเป็นสอง

ขั้นตอน ไดแ้ก่ 

   1) การวางแผน ในขั้นตอนการวางแผนน้ี ประกอบไปดว้ยขั้นตอนย่อยๆ 

ดงัน้ี (1) ศึกษาคาํถามให้ชัดเจน เพื่อตอบให้ตรงกับคาํถาม  (2) กาํหนดตวับ่งช้ี (Indicators) ซ่ึงจะเป็น

คาํตอบ โดยคาํตอบน้ีอาจอยูใ่นรูปของ ร้อยละ จาํนวน หรืออ่ืน ๆ  (3) กาํหนดแหล่งท่ีมาของขอ้มูล 

(4) ทําแบ บ ส อบ ถามกรณี ท่ี ใช้  Information Survey และทํา Check List ในกรณี ท่ี จะสั มภาษณ์  

(5) กาํหนดวิธีการประมวลผลและวิเคราะห์ขอ้มูล (6) กาํหนดรูปแบบรายงาน  (7) กาํหนดแผนปฏิบติั 

ทาํเป็น Implementation Schedule โดยใช้ Gantt Chart หรือทาํเป็นหมายกาํหนดการ โดยการกาํหนด

กิจกรรมการประเมินผลและระยะเวลา ในแผนปฏิบติัจะประกอบด้วย การเก็บข้อมูลตามเทคนิคท่ี

กาํหนดไว ้ประมวลผลและวเิคราะห์ขอ้มูล ทาํรายงาน เสนอรายงาน 

   2) การปฏิบัติตามแผน เม่ือไดว้างแผนไวอ้ยา่งดีแลว้ ผูป้ระเมินผลจะตอ้ง

ปฏิบติัตามแผนท่ีกาํหนดไว ้คือ (1) เก็บรวบรวมขอ้มูลตามเทคนิคท่ีกาํหนดไว ้(2) ประมวลขอ้มูล 

และวเิคราะห์ขอ้มูล (3) จดัทาํขอ้เสนอแนะ (4) จดัทาํรายงานสรุป และ (5) นาํเสนอรายงาน 
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 1.14 การประเมินสมรรถนะ (Competency Assessment) 

  การประเมินสมรรถนะ (Competency Assessment) หมายถึง กระบวนการในการ

ประเมิน ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และพฤติกรรมการทาํงานของบุคคลในขณะนั้นเปรียบเทียบกบั

ระดบั สมรรถนะท่ีองค์กรคาดหวงัในตาํแหน่งงานนั้นๆ ว่าได้ตามท่ีคาดหวงัหรือมีความแตกต่างกนั 

มาก นอ้ยเพียงใดการประเมินสมรรถนะควรมีลกัษณะ ดงัน้ี 

  - ประเมินอยา่งเป็นระบบ (Systematic) 

  - มีวตัถุประสงคใ์นการประเมินอยา่งชดัเจน (Objective) 

  - เป็นกระบวนการท่ีสามารถวดัประเมินได ้(Measurable) 

  - เคร่ืองมือมีความเท่ียง (Validity) และความเช่ือถือได ้(Reliability) 

  การประเมินสมรรถนะในการทาํงานและกาํหนดแผนพฒันารายบุคคล 

  วตัถุประสงคข์องการประเมินสมรรถนะในการทาํงาน 

  1. เพื่อใชใ้นการพฒันาบุคลากรและเพื่อใชใ้นการปรับปรุงงาน 

  2. เพื่อพฒันาบุคลากรใหส้ามารถทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร 

  3. เพื่อให้เห็นภาพปัญหาและอุปสรรคในการทํางานเพื่อเป็นข้อมูลในการ

ปรับปรุงระบบและพฒันาบุคลากร 

  4. เพื่อให้บรรยากาศในการทาํงานร่วมกนัของบุคลากรเป็นไปอย่างสร้างสรรค์

และร่วมกนัพฒันาองคก์รใหบ้รรลุตามเป้าหมาย 

  5. เพื่อเป็นส่วนหน่ึงของการพิจารณาความดี ความชอบประจาํปีของพนกังาน 

  ผูรั้บผดิชอบในการประเมินสมรรถนะ 

  ในการประเมินสมรรถนะ องค์กรจะต้องพิจารณาว่าจะให้ใครเป็นผูป้ระเมิน

สมรรถนะ นั้ น ข้ึนอยู่กับความเหมาะสม ความพร้อม และวัฒนธรรมขององค์กร เป็นต้น  

ผูท่ี้สามารถ ประเมินสมรรถนะได ้มีดงัน้ี 

  - ผูบ้งัคบับญัชาขั้นตน้ (Immediate supervisor) 

  - ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Subordinates) 

  - เพื่อนร่วมงาน (Peers) 

  - ประเมินตนเอง (Self-assessment) 

  - ประเมินโดยลูกคา้ (Customer assessment) 

  - ประเมินโดยคณะกรรมการ (Committee) 

  การประเมินระบบสมรรถนะ มีวตัถุประสงคเ์พื่อนาํมาใชว้ดัระดบัความสามารถท่ีมี

อยู่ จริงของบุคลากร เปรียบเทียบกบัระดบัของสมรรถนะท่ีองค์การคาดหวงัในแต่ละตาํแหน่งงาน 
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ทั้งน้ีการประเมินของแต่ละองค์กรนั้น อาจแตกต่างกนัไปข้ึนอยู่กบัวตัถุประสงค์ในการนาํระบบ 

สมรรถนะมาใช ้และความพร้อมของบุคลากร ตลอดจนทรัพยากรและเวลาวิธีการประเมิน ระบบ

สมรรถนะ อาจแบ่งไดห้ลายรูปแบบ ดงัน้ี 

  1.14.1 การประเมินโดยผู้ บั งคับ บัญ ชา  (Boss Assessment) เป็ น เท คนิคการ

ประเมิน สมรรถนะท่ีให้ผูบ้ ังคับบัญชาเป็นผูป้ระเมินผู ้ใต้บังคับบัญชาฝ่ายเดียวเพราะเช่ือว่า

ผูบ้งัคบับญัชา จะรู้จกัผูใ้ตบ้งัคบับญัชามากท่ีสุด และตอ้งรับผดิชอบการทาํงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

ขอ้จาํกดัคือ ผูบ้งัคบับญัชาอาจไม่เห็นพฤติกรรมของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตลอดเวลา การประเมินจาก

ผูบ้งัคบับญัชา ใกลชิ้ดแต่เพียงฝ่ายเดียวอาจไม่สามารถให้คาํแนะนาํท่ีเป็นประโยชน์ต่อการทาํงาน 

และอาจมีความ เอนเอียงหรืออคติกบัลูกนอ้งบางคนได ้

  1.14.2 ก าร ป ร ะ เมิ น ต น เอ งแ ล ะ ผู้ บั ง คั บ บั ญ ช า  (Self & Boss Assessment)  

เป็นเทคนิคการ ประเมินสมรรถนะท่ีไดรั้บความนิยมมากท่ีสุด เพราะเปิดโอกาสให้ทั้งผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

และ ผูบ้งัคบับญัชาร่วมกนัประเมิน มีการพูดคุย ปรึกษาหารือและตกลงร่วมกนัวิธีน้ีทาํไดง่้าย ประหยดั 

ค่าใชจ่้าย แต่ขอ้จาํกดั คือบางคร้ังผลการประเมินท่ีพนกังานประเมินกบัผูบ้งัคบับญัชาอาจมีผล ประเมิน

ไม่ตรงกนั ทาํให้ตกลงกนัไม่ได ้ส่งผลให้เกิดความขดัแยง้วธีิแกไ้ข คือพนกังานและ ผูบ้งัคบับญัชาตอ้ง

บนัทึกพฤติกรรมระหวา่งช่วงเวลาการประเมินไวใ้หช้ดัเจนและนาํมาใชป้ระกอบ ในช่วงการสรุประดบั

สมรรถนะร่วมกนั การประเมินตนเองและผูบ้งัคบับญัชา (Self & Boss Assessment) มีขั้นตอน ดงัน้ี  

    1) ตวับุคลากรประเมินสมรรถนะของตนเอง 

    2) ผูบ้งัคบับญัชาประเมินสมรรถนะของบุคลากรท่ีเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

    3) ปรึกษาหารือและสรุป โดยความเห็นร่วมของผู ้บังคับบัญชาและ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

    4) คณะกรรมการบุคคลของแต่ละหน่วยงาน/องคก์ร ให้ความเห็นชอบผล

การประเมิน 

    5) ผูบ้งัคบับญัชา และฝ่ายทรัพยากรบุคคลของแต่ละหน่วยงาน/องคก์รให้

การดูแลพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะตามความคาดหวงัขององค์กร ข้อจาํกัดของวิธีน้ีก็คือ  

การประเมินตนเอง ผูป้ระเมินมกัจะประเมินตนเองสูงกวา่ความเป็นจริง หรือสูงกวา่ท่ีผูบ้งัคบับญัชา

ประเมินให ้และผูบ้งัคบับญัชาก็มกัจะประเมินสมรรถนะของลูกนอ้งตํ่า กวา่ความเป็นจริง และมกัมี

ความขดัแยง้เกิดข้ึนเม่ือมาปรึกษาหารือสรุปร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชา แนว ทางแกไ้ขคือ ผูบ้งัคบับญัชา

จะตอ้งบนัทึกพฤติกรรมต่างๆ ท่ีเก่ียวกบัสมรรถนะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ในช่วงประเมินไวเ้ป็น

หลักฐานขณะเดียวกัน ผูใ้ต้บังคบับัญชาก็จะต้องบันทึกพฤติกรรมต่างๆ ท่ี เก่ียวกับสมรรถนะ 
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ของตนไวเ้ป็นหลกัฐานเช่นเดียวกนัและนาํมาใช้ยืนยนัในช่วงปรึกษาหารือและ สรุปสมรรถนะ

ร่วมกนั นอกจากน้ี ผูบ้งัคบับญัชาควรมีทกัษะในการใหค้าํปรึกษาท่ีดีแก่ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

  1.14.3 การประเมินโดยใช้แบบทดสอบ (Test : Knowledge & Skill) เป็นเทคนิค

การ ประเมินสมรรถนะโดย  ใชแ้บบทดสอบวดัความรู้หรือทกัษะตามสมรรถนะท่ีกาํหนด เช่นแบบ 

ปรนัยเลือกตอบ แบบอัตนัยโดยให้ผูเ้ข้าทดสอบเขียนอธิบายคาํตอบ แบบทดสอบประเภทน้ี 

ออกแบบมาเพื่อวดัความสามารถของบุคคล (Can do) ภายใต้เง่ือนไขของการทดสอบ ตวัอย่าง  

ของแบบทดสอบประเภทน้ี ไดแ้ก่ แบบทดสอบความสามารถทางสมองโดยทัว่ไป (General Mental 

Ability) แบบทดสอบท่ีวดัความสามารถเฉพาะ เช่นSpatial Ability หรือความเขา้ใจ ดา้นเคร่ืองยนต์

กลไก และแบบทดสอบท่ีวดัทกัษะ หรือความสามารถทางดา้นร่างกาย เป็นตน้ 

  1.14.4 การประเมิ น พ ฤติ กรรมจากเหตุ การณ์ ห รือสถาน การณ์ ที่ สํ าคัญ ๆ  

(Critical Incident) เป็นเทคนิคการประเมินสมรรถนะท่ีมุ่งเน้นให้ผู ้ประเมินพฤติกรรมบันทึก

พฤติกรรมหลักๆ จาก เหตุการณ์หรือสถานการณ์ท่ีผูถู้กประเมินแสดงพฤติกรรมและนํามา

เปรียบเทียบกบัระดบัสมรรถนะ ท่ีคาดหวงั วา่สูงหรือตํ่ากวา่ 

  1.14.5 การเขียนเรียงความ  (Written Essay) เป็นวิธีการประเมินท่ี ง่ายท่ี สุด  

โดยใหผู้ถู้กประเมิน เขียนบรรยายผลการปฏิบติังานในช่วงเวลาท่ีผา่นมาวา่ ตนใชค้วามรู้ ทกัษะและ

พฤติกรรมอะไรบา้ง หลงัจากนั้นผูป้ระเมินจะวิเคราะห์พฤติกรรมจากเรียงความว่าผูถู้กประเมินมี

สมรรถนะแต่ละตวัอยู ่ระดบัใด 

  1.14.6 ประเมินโดยการสัมภาษณ์ (Interview) เป็นเทคนิคท่ีผูบ้งัคบับญัชาหรือผู ้

ประเมินทาํการ สัมภาษณ์ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตามสมรรถนะท่ีกาํหนด และประเมินวา่เขามีสมรรถนะ

อยู่ระดบัใด การใช้ เทคนิคน้ีมีขอ้จาํกดั คือตอ้งใช้เวลามากในกรณีท่ีมีผูใ้ตบ้งัคบับญัชามากตอ้ง

เสียเวลามาก วธีิการน้ี เหมาะสําหรับใชใ้นการสัมภาษณ์เพื่อเล่ือนตาํแหน่งงาน หรือสัมภาษณ์คนเขา้

ทาํงาน เป็นตน้ 

  1.14.7 การประเมินโดยใช้แบบสอบถาม (Rating Scale) เป็นเทคนิคการประเมิน

สมรรถนะท่ี สร้างแบบประเมินโดยใชม้าตราส่วนประมาณค่า ซ่ึงแบบประเมินพฤติกรรมน้ีสร้างได้

หลายแบบ แบบ ท่ีนิยมกันแพร่หลายได้แก่แบบประเมินท่ีใช้ความถ่ีหรือปริมาณกาํหนดระดับ 

(Likert Scale) 

  1.14.8 การประเมินจากพฤติกรรมการปฏิบั ติงาน  (Behaviorally Anchored 

Rating: BARS) เป็นเทคนิคการประเมินสมรรถนะท่ีมุ่งประเมินพฤติกรรมหลักท่ีคาดหวงั (Key 

Result Areas) ในสมรรถนะตวันั้นๆ โดยแบ่งช่วงการให้คะแนนของแต่ละพฤติกรรมท่ีแสดงออก
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ระหว่าง 1-9 ช่วงตามแนวด่ิงลงมา สําหรับผูป้ระเมินอาจเป็นได้ทั้งผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือร่วมกนัทั้ง 3 ฝ่ายเพื่อประเมินสมรรถนะของบุคลากร 

  1.14.9 ประเมินแบบสามร้อยหกสิบองศา (360 Evaluation) การประเมินสมรรถนะ

แบบ 360 น้ี เป็นการประเมินโดยใช้เคร่ืองมือท่ีเป็นแบบสอบถาม (Rating Scale) หรือแบบประเมิน  

จากพฤติกรรม การปฏิบัติงาน (Behaviorally Anchored Rating : BARS) โดยให้ผู ้ท่ี เก่ียวข้องกับผูถู้ก

ประเมินเป็นผูป้ระเมินสมรรถนะ เช่น ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ลูกน้อง ลูกคา้ เป็นตน้ และเม่ือทุก

คนประเมิน เสร็จแลว้ก็หาขอ้สรุปวา่ผูถู้กประเมินมีสมรรถนะอยูใ่นระดบัใด ขอ้ดีของการประเมินแบบ

น้ีก็คือการ ประเมินโดยบุคคลหลายคนหลายระดับทําให้มีหลายมุมมอง ลดอคติจากการประเมิน 

โดยบุคคลคน เดียว ข้อจาํกัดคือมีภาระเอกสารจาํนวนมาก บางคร้ังผูป้ระเมินมีความเกรงใจทําให้

ประเมินสูงกวา่ ความเป็นจริง หรือเกิดพฤติกรรมฮั้วซ่ึงกนัและกนัเป็นตน้ 

  1.14.10 การประเมินแบบศูนย์ทดสอบ  (Assessment Center) เป็นเทคนิคการ

ประเมินท่ีใช้ เทคนิคหลายๆ วิธีร่วมกนัและใช้บุคคลหลายคนร่วมกนัประเมิน เช่น แบบสอบถาม 

การสังเกต พฤติกรรม การสัมภาษณ์ การทดสอบ การใช้แบบวดัทางจิตวิทยา กรณีศึกษา เป็นตน้ 

ขอ้ดีของ การประเมินแบบน้ีคือผลการประเมินมีความเท่ียง และความเช่ือถือไดสู้งเพราะใชเ้ทคนิค

หลายวิธีร่วมกนั ใชค้นหลายคนช่วยกนัประเมิน ส่วนขอ้จาํกดัก็คือตอ้งเสียค่าใชจ่้ายสูง ใชเ้วลามาก 

เป็นตน้ 

  องคป์ระกอบของระบบสมรรถนะประกอบดว้ยฐานขอ้มูลสมรรถนะขององคก์ร 

(Competency Basket) ประเภทของสมรรถนะ (Competency Categories) ช่ือสมรรถนะและคาํจาํกดั

ความ (Competency Names & Definitions) ระดบัชั้นความสามารถ (Proficiency Level) และดชันีช้ี

วดัเชิงพฤติกรรม (Behavioral Indicators) รายละเอียดดงัภาพ 

 1.15 ขีดความสามารถของสมรรถนะในการทาํงาน 

  ขีดความสามารถ (Proficiency Level): หมายถึง ระดับพฤติกรรมท่ีแสดงออก 

ให้เห็น ถึงความสามารถ ความชาํนาญในแต่ละสมรรถนะ ซ่ึงขีดความสามารถของกลุ่มสมรรถนะ

หลกั (Core Competency) กลุ่มสมรรถนะตามบทบาทหน้าท่ี (Functional Competency) และกลุ่ม 

ความรู้ในงาน (Job Competency) ได้แบ่งออกเป็น 5 ระดับ ตามระดับความชํานาญ (Expertise) 

ไดแ้ก่ 

  ระดับที ่1 ขั้นพื้นฐาน (Novice) หมายถึง ระดบัทกัษะพื้นฐานท่ีพนกังานควรมี 

  ระดับที ่2 ขั้นปฏิบติังาน (Adequate) หมายถึง ระดับความสามารถท่ีพนักงาน 

จาํเป็นตอ้งมีในการปฏิบติังานประจาํวนั 
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  ระดับที ่3 ขั้นประยุกต์ (Develop) หมายถึง ระดับท่ีพนักงานมีความสามารถ 

ในการประยกุตใ์ชท้กัษะในการปฏิบติังานท่ีตนเองรับผดิชอบไดดี้ 

  ระดับที ่4 ขั้นก้าวหน้า (Advance) หมายถึง ระดบัท่ีพนักงานสามารถใช้ทกัษะ

ดว้ย ความชาํนาญในงานท่ีตนเองรับผดิชอบ 

  ระดับที ่5 ขั้นเช่ียวชาญ (Expert) หมายถึง ระดับท่ีพนักงานมีความเช่ียวชาญ 

ในการใชท้กัษะนั้นๆกบัหนา้ท่ีความรับผดิชอบของตน 

  ในส่วนของกลุ่มสมรรถนะดา้นการบริหาร (Management Competency) ไดแ้บ่ง 

ออกเป็น 5 ระดบัตามสายการบงัคบับญัชา (Hierarchy) ไดแ้ก่ 

  ระดับที ่1 เจา้หน้าท่ีอาวุโสหรือหัวหน้าทีม (Senior Officer /Team Leader) หมายถึง 

ขีดความสามารถด้านการบริหารจัดการพื้นฐานท่ีพนักงานในระดับพนักงานอาวุโสต้องใช้ใน  

การปฏิบติัหนา้ท่ีในฐานะหวัหนา้ทีม 

  ระดับที ่2 ผูบ้ริหารระดับต้น (First Line Management) หมายถึง ขีดความสามารถ 

ดา้นการบริหารจดัการท่ีพนกังานในกลุ่มผูบ้ริหารระดบัตน้ เช่น หวัหนา้หน่วย / ผูจ้ดัการหน่วย เป็นตน้ 

จาํเป็นตอ้งใชใ้นการปฏิบติัหนา้ท่ี 

  ระดับที ่3 ผูบ้ริหารระดบักลาง (Middle Management) หมายถึง ขีดความสามารถ 

ดา้นการบริหารจดัการท่ีพนกังานในกลุ่มผูบ้ริหารระดบักลาง เช่น ผูจ้ดัการฝ่าย เป็นตน้ จาํเป็นตอ้ง

ใชใ้นการปฏิบติัหนา้ท่ี 

  ระดับที ่4 ผูบ้ริหารระดบัสูง (Top Management) หมายถึง ขีดความสามารถดา้น

การ บริหารจดัการท่ีพนกังานในกลุ่มผูบ้ริหารระดบัสูงเช่น ผูอ้าํนวยการฝ่าย เป็นตน้ จาํเป็นตอ้งใช ้

ในการปฏิบติัหนา้ท่ี 

  ระดับที ่5 ผู ้บริหารองค์กร (Executive) หมายถึง ขีดความสามารถด้านการ

บริหาร จดัการสาํหรับผูบ้ริหารระดบัองคก์รจาํเป็นตอ้งใชใ้นการปฏิบติัหนา้ท่ี 

  การกาํหนดและพฒันาระบบสมรรถนะขององคก์ร ทาํไดห้ลายวิธี เช่น วา่จา้งท่ี

ปรึกษา ให้มาช่วยดาํเนินการจดัทาํระบบสมรรถนะ หรือแต่งตั้งคณะทาํงานภายในข้ึนมาศึกษาและ 

ร่วมกนัพฒันาก็ได้ ซ่ึงแต่ละวิธีก็มีขอ้จาํกดัแตกต่างกนั ในท่ีน้ีจะขอนาํเสนอขั้นตอนการกาํหนด 

และพฒันาระบบสมรรถนะท่ีเป็นรูปธรรม และคิดวา่มีประสิทธิผล จึงขอเสนอขั้นตอนการ พฒันา

ระบบสมรรถนะ ดงัน้ี 

  ขั้นตอนท่ี 1 : การเปิดตวัโครงการพฒันาระบบสมรรถนะ (Competency Kick-off) 

เร่ิมดว้ยขั้นตอนการเปิดตวัโครงการพฒันาระบบสมรรถนะ ซ่ึงเป็นขั้นตอนแรกท่ีมีความสําคญัมาก 

โดยองค์กรควรเชิญทีมงานท่ีปรึกษาหรือวิทยากรท่ีมีความรู้ความเช่ียวชาญเก่ียวกบัระบบ สมรรถนะ 
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มาเป็นวิทยากรเพื่อให้ความรู้เก่ียวกับแนวคิดของระบบสมรรถนะและแผนการดําเนินงาน  

ของโครงการ แก่ผูบ้ริหารระดบัตน้ – สูง วตัถุประสงคข์องขั้นตอนน้ีก็เพื่อใหผู้บ้ริหารทุกระดบั ทุก

คนมี ความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับระบบสมรรถนะความสําคญั และประโยชน์ รวมทั้ งแผนการ

ดําเนินงานของโครงการ และคาดหวังว่าผู ้บริหารทุกท่านจะไปถ่ายทอดความรู้ต่อให้กับ

ผูใ้ต้บังคบับญัชารับทราบ สามารถตอบคาํถามหรือข้อสงสัยในเบ้ืองต้นได้ รวมทั้งสามารถให้

ความเห็น/ขอ้เสนอแนะในการ พฒันาระบบสมรรถนะได้อย่างถูกตอ้งและตรงกบัวตัถุประสงค ์

กลุ่มเป้าหมายควรเป็นผู ้บริหารตั้ งแต่ ระดับหัวหน้ากลุ่มงาน หัวหน้าฝ่าย รองผูอ้ ํานวยการ/ 

รองคณบดี จนถึงผูบ้ริหารระดบัสูง และ คณะทาํงานพฒันาระบบสมรรถนะ เป็นตน้ 

  ขั้นตอนท่ี 2 : ศึกษารวบรวมขอ้มูลปัจจุบนัขององค์กร (Organization Investigation 

and Diagnosis) ทีมท่ีปรึกษาและคณะทํางานฯ ศึกษารวบรวมข้อมูลปัจจุบันขององค์กรเก่ียวกับ

นโยบาย วิสัยทศัน์ พนัธกิจ ยุทธศาสตร์การบริหารงาน วฒันธรรมองคก์ร ระบบการบริหารทรัพยากร

บุคคล สมรรถนะท่ีผูบ้ริหารคาดหวงัจากบุคลากร และขอ้มูลทัว่ๆไป โดยทาํการรวบรวมขอ้มูลจาก

เอกสาร คู่มือ Website สัมภาษณ์ผู ้บริหารระดับสูง การใช้แบบสอบถามกับบุคลากรระดับต่างๆ  

ขององค์กร รวมทั้งศึกษาระบบสมรรถนะจากสถาบนัองค์กรคู่แข่ง หรือองค์กรท่ีมีโครงสร้างภารกิจ

การดาํเนินงานคล้ายคลึง/ใกล้เคียงกบัองค์กรของเรา เพื่อนาํมาวิเคราะห์และเป็นแนวทางในการให ้

คําป รึกษาและกําหนดสมรรถนะของบุ คลากรให้ ถู กต้อง เหมาะสม และท้าทายมากข้ึ น 

เม่ือ เปรียบเทียบกบัองคก์รต่างๆ 

  ขั้นตอนท่ี 3: การประชุมเชิงปฏิบติัการเพื่อพฒันาระบบสมรรถนะ (Competency 

Workshop) ในขั้นตอนน้ีควรมีการจดัประชุมเชิงปฏิบติัการเพื่อพฒันาระบบสมรรถนะขององคก์ร 

เชิญ ผูบ้ริหารระดบัสูงตั้งแต่หัวหน้า/ผูอ้าํนวยการ/คณบดี ข้ึนไปมาร่วมกาํหนดสมรรถนะองค์กร 

(Organizational Competency) และคน้หาสมรรถนะหลกั (Core Competency) ทั้งน้ีเพราะ ผูบ้ริหาร

ระดบัสูงจะทราบวิสัยทศัน์ พนัธกิจ ยุทธศาสตร์ ทิศทางนโยบาย และเป้าหมายในการ ดาํเนินงาน

ขององค์กร รวมทั้งปัญหาอุปสรรคต่างๆ อย่างดี จึงกาํหนดสมรรถนะขององค์กรได้ ชัดเจนและ 

ตรงประเด็นมากกว่าบุคลากรกลุ่มอ่ืนๆ เม่ือกาํหนดสมรรถนะองค์กรและสมรรถนะ หลกัเสร็จ

เรียบร้อยแล้ว ขั้นตอนต่อไปก็ควรกาํหนดสมรรถนะตามสายวิชาชีพ (Functional Competency)  

ทั้งสมรรถนะร่วม และสมรรถนะเฉพาะทางของแต่ละสายวิชาชีพ (Common & Specific Functional 

Competency) โดยกลุ่มเป้าหมายควรเป็น Key Persons ท่ีเป็นตวัแทนจาก สายวชิาชีพต่างๆ 

  ขั้ น ตอน ท่ี  4: การให้ ค ําป รึ กษ าเพื่ อพัฒ น าระบ บ ส ม รรถน ะ (Competency 

Development& Coaching) ภายหลังจากจบการประชุมเชิงปฏิบัติการแล้ว คณะท่ีปรึกษา/วิทยากร 

ควรมอบหมายให้ คณะทาํงานแต่ละสายวชิาชีพกลบัไปปรับปรุง และพฒันาสมรรถนะตามสายวิชาชีพ
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ของตน ประมาณ 1-2 สัปดาห์เพื่อเตรียมกลบัมาร่วมพฒันากบัทีมท่ีปรึกษา/วิทยากร หลงัจากนั้น

คณ ะท่ี  ป รึกษ า/วิท ยากรควรให้ค ําป รึกษาและช้ีแนะ (Competency Consulting &Coaching)  

การพฒันา สมรรถนะในแต่ละวิชาชีพให้ถูกตอ้งและมีความสมบูรณ์มากข้ึนพร้อมกบัการเทียบ

สมรรถนะตาม สายวชิาชีพกบัตาํแหน่งงาน (Functional Competency Mapping with Job Position) 

  ขั้นตอนท่ี 5: การรวบรวมและจดัทาํพจนานุกรมสมรรถนะ (Competency Profile 

& Dictionary) คณะท่ีปรึกษาและคณะทาํงานพฒันาระบบสมรรถนะขององค์กร ร่วมกนัทบทวน

สมรรถนะ หลักขององค์กร การจดัทําพจนานุกรมสมรรถนะแต่ละตัว (คาํอธิบายรายละเอียด

พฤติกรรมเพิ่มเติม วิธีการประเมินผลและแนวทางการพฒันา) และจดัทาํการเทียบสมรรถนะหลกั

กับตาํแหน่งงาน (Core Competency Mapping with Job Position) โดยพิจารณาว่าแต่ละตาํแหน่ง

ควรจะมีระดบั ความสามารถมาตรฐานอยูใ่นระดบัใด คณะท่ีปรึกษาฯ รวบรวมสมรรถนะทั้งหมด 

และจดัทาํคู่มือ พจนานุกรมสมรรถนะขององค์กร (Competency Dictionary) เพื่อจดัเป็นหมวดหมู่

สมรรถนะและใช ้เป็นมาตรฐานกลางเผยแพร่ใหบุ้คลากรทุกหน่วยงานรับทราบ ตลอดจนขออนุมติั

ใชร้ะบบสมรรถนะ ขององคก์รจากผูบ้ริหารระดบัสูง 

  ขั้นตอนท่ี 6 : การส่ือสารและการประเมินสมรรถนะขา้ราชการ (Communication 

& Competency Assessment) ขั้นตอนน้ีเป็นอีกขั้นตอนหน่ึงท่ีมีความสําคญัไม่น้อยกว่าขั้นตอนท่ี

กล่าวมาแลว้กล่าวคือ เม่ือพฒันาระบบสมรรถนะเสร็จแลว้จะตอ้งทาํการส่ือสารหรือถ่ายทอดระบบ

สมรรถนะให้กบั บุคลากรทุกคนรับทราบรายละเอียดของระบบสมรรถนะ ตั้งแต่แนวคิดหลกัการ 

ประโยชน์ของ สมรรถนะ ขั้นตอนการพฒันา พจนานุกรมสมรรถนะ วิธีการประเมินสมรรถนะ 

และนโยบายการนาํ ระบบสมรรถนะไปใชใ้นการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งน้ี เพื่อให้บุคลากรทุก

คนมีความรู้ ความเขา้ใจ เห็นประโยชน์ และให้ความร่วมมือในการนาํไปใชใ้นการวดัประเมิน และ

พฒันาสมรรถนะของตนเอง เม่ือส่ือสารใหบุ้คลากรทุกคนมีความรู้ ความเขา้ใจแลว้ก็ทาํการประเมิน

สมรรถนะบุคลากรเป็นรายบุคคล และจดัทาํแผนการพฒันาบุคลากร ตามแนวทางท่ีกาํหนดไวใ้น

พจนานุกรม สมรรถนะส่ิงท่ีควรคาํนึงถึงในการกาํหนดสมรรถนะ 

  1. การกําหนดสมรรถนะนั้ นเราต้อง มุ่งท่ีอนาคต มิใช่เคร่ืองมือท่ี  Cloning 

ความสาํเร็จจากอดีต 

  2. ควรศึกษาและวิเคราะห์องคก์รก่อน และควรนาํจุดอ่อนขององคก์รมากาํหนด

เป็นสมรรถนะ ส่ิงท่ีเป็นจุดแขง็ก็ควรนาํมากาํหนดเช่นเดียวกนัเพื่อเสริมและรักษาจุดแขง็ใหค้งอยู ่

  3. การกาํหนดสมรรถนะตอ้งสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ พนัธกิจ ค่านิยม วฒันธรรม 

องคก์ร ภารกิจ และลกัษณะงานขององคก์ร 
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  4. สมรรถนะท่ีกาํหนดข้ึนมานั้นตอ้งไม่ง่ายเกินไป หรือยากเกินไป ตอ้งมีลกัษณะ

ท่ีทา้ทายความสามารถของบุคลากรใหท้าํพฤติกรรมนั้นๆ 

  5. ต้องกําหนดสมรรถนะและตัวช้ีวดัพฤติกรรมต้องแสดงพฤติกรรม หรือ

ความสามารถท่ีสูงกวา่/โดดเด่นกวา่เม่ือเปรียบเทียบกบัคู่แข่ง 

  6. บุคลากรควรมีส่วนร่วมในการกาํหนดสมรรถนะเพื่อให้เกิด Commitment และ

ความรู้สึกเป็นเจา้ของ (Ownership) 

  7. สมรรถนะท่ีกาํหนดข้ึนมาแลว้ควรปรับปรุงและพฒันาใหท้นัสมยัอยูเ่สมอ 

 

2. ตัวแบบการประเมนิสมรรถนะ 

 

 สมรรถนะในการทาํงาน (Competency Model) แบ่งออกเป็น 4 กลุ่มดว้ยกนัคือ 

 1. สมรรถนะหลัก (Core Competency: CC) หมายถึงทักษะ และคุณลักษณะท่ีทุก  

คนในองค์กรจาํเป็นต้องมี เป็นพื้นฐานท่ีจะนําองค์กรไปสู่วิสัยทศัน์ท่ีกาํหนดไว ้ซ่ึงสมรรถนะ  

หลกัประกอบไปดว้ย 

  - รหสั ช่ือสมรรถนะหลกั 

  - การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation-ACH) 

  - บริการท่ีดี (Service Mind-SERV) 

  - ความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork-TW) 

  - จริยธรรม (Integrity-ING) 

  - การสั่งสมความชาํนาญในงานอาชีพ (Expertise-EXP) 

 2. สมรรถนะตามบทบาทหน้าที่  (Functional Competency: FC) หมายถึง ความรู้ 

ทกัษะและ คุณลักษณะท่ีบุคลากรจาํเป็นต้องมี เพื่อใช้ในการปฏิบัติหน้าท่ีให้บรรลุเป้าหมายท่ี  

วางไว ้สมรรถนะตามบทบาทหนา้ท่ี ประกอบไปดว้ย 

  - รหสั ช่ือสมรรถนะตามบทบาทหนา้ท่ี 

  - การคิดวเิคราะห์ (Analytical Thinking-AT) 

  - การมองภาพองคร์วม (Conceptual Thinking-CT) 

  - การสืบเสาะหาขอ้มูล (Information Seeking-INF) 

  - ความเขา้ใจขอ้แตกต่างทางวฒันธรรม (Cultural Sensitivity-CS) 

  - ความเขา้ใจผูอ่ื้น (Interpersonal Understanding-IU) 

  - การดาํเนินการเชิงรุก (Proactiveness-PROAC) 
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  - ความถูกตอ้งของงาน (Concern for Order-CO) 

  - ความมัน่ใจของตนเอง (Self Confidence-SCF) 

  - ความยดืหยุน่ผอ่นปรน (Flexibility-FLX) 

  - ศิลปะการส่ือสารจูงใจ (Communication & Influencing-CI) 

  - สุนทรียภาพทางศิลปะ (Aesthetic Quality-AQ) 

  - การประสานงาน (Coordination-COOR) 

  - การวางแผน (Planning-PLAN) 

  - การติดตามงาน (Follow up-FO) 

  - การเจรจาต่อรอง (Negotiation-NE) 

  - การแกปั้ญหา (Problem Solving-PS) 

  - การใหค้าํปรึกษา (Consultation-CONSULT) 

  - การบริหารงานวจิยั (Research Management-RM) 

  - การบริหารโครงการ (Project Management-PM) 

  - การบริหารงบประมาณ (Budget Management-BM) 

  - ความสามารถในการใชภ้าษาองักฤษ (English Literacy-ENG) 

  - ความสามารถในการใชอุ้ปกรณ์ IT (IT Literacy-IT) 

  - ความสามารถในการจดัทาํเอกสาร (Writing Literacy-WRITE) 

 3. สมรรถนะด้านการบริหาร (Management Competency: MC) หมายถึง ความรู้ 

ทกัษะและ คุณลกัษณะดา้นการบริหารจดัการท่ีจาํเป็นสําหรับพนกังานท่ีมีหน้าท่ีในระดบั จดัการ 

เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายวางไว ้ซ่ึงสมรรถนะดา้นการบริหาร ประกอบไปดว้ย 

  - รหสั ช่ือสมรรถนะดา้นการบริหาร 

  - วสิัยทศัน์ (Visioning-VI) 

  - การบริหารการเปล่ียนแปลง (Change Management-CM) 

  - การใหอ้าํนาจผูอ่ื้น (Empowerment-EM) 

  - การบริหารผลการปฏิบติังาน (Performance Management-PM) 

  - การพฒันาศกัยภาพคน (Caring & Developing Others-DEV) 

 4. ความรู้ตามสายงาน (Job Competency: JC) หมายถึง ความรู้เฉพาะสายงานท่ี 

จาํเป็นในการปฏิบติัหนา้ท่ี ใหบ้รรลุเป้าหมายวางไว ้ซ่ึงความรู้ตามสายงาน ประกอบไปดว้ย 

  - รหสั ช่ือสมรรถนะตามสายงาน 

  - ความรู้ดา้นงานทรัพยากรบุคคล (Human Resources Knowledge) 
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  - การบริหารดา้นงานสารสนเทศ (Information Technology Management) 

  - ความรู้ดา้นงานบญัชี (Accounting Knowledge) 

  - ความรู้ในดา้นงานคลงัพสัดุและจดัซ้ือ (Store and Purchasing Knowledge) 

 

ท่ีมา: สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.). การปรับใชส้มรรถนะในการบริหาร 

 ทรัพยากรมนุษย.์47 เอกสารประกอบการสัมมนา เร่ือง สมรรถนะของขา้ราชการ. 

 (31 มกราคม 2548). 

 

 2.1 ทฤษฎแีละวธีิการประเมินบุคลากร 

  ทฤษฎีและวิธีการประเมินบุคลากร หมายถึง กรอบแนวคิด (concept) หลักการ 

(principle) และตวัแบบ (model) ท่ีใช้ในการประเมินบุคลากรซ่ึงนกัวิชาการไดก้าํหนดทฤษฎีการ

ประเมินบุคลากรไวแ้ตกต่างกนัข้ึนอยูก่บักระบวนทศัน์ (paradigm) ทางการบริหารทรัพยากรบุคคล

และการประเมินทรัพยากรบุคคลหรือการประเมินบุคลากรท่ีแปรเปล่ียนไปตามยุคสมยักระบวน

ทศัน์ใหม่ในการบริหารทรัพยากรบุคคลมุ่ง 2 ทฤษฎี ไดแ้ก่ ทฤษฎีการบริหารผลงาน ทฤษฎีการ

ประเมินบุคลากร จึงนําเอาการประเมินผลงานมาใช้ ทฤษฎีการบริหารสมรรถนะ ทฤษฎีการ

ประเมินบบุคลากรจึงนาํเอาการประเมินสมรรถนะมาใช ้

  2.1.1 ทฤษฎกีารประเมินบุคลากรโดยเน้นผลงาน 

   การประเมินบุคลากรโดยเน้นผลงาน (performance evaluation) เป็นการ

ประเมินท่ีให้ความสําคัญต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรมากกว่าการให้ความสําคัญต่อ

คุณลกัษณะส่วนบุคคล ถ้าบุคลากรเป็นพนักงานขายก็ให้ประเมินผลงานท่ียอดขาย มากกว่าท่ีจะ

ประเมินโดยเนน้ความขยนั ความเอาใจใส่ ทุ่มเท อดทน ฉะนั้นบุคลากรตอ้งทาํงานให้เกิดผลสําเร็จ

มีผลงานและเป็นท่ีพึงพอใจของลูกคา้ หรือผูรั้บบริการเป็นสําคญั ในสมยัก่อนการประเมินบุคลากร

เนน้ความขยนั การเอาใจใส่ต่องาน การมาทาํงานตรงต่อเวลา ในยุคต่อมาจึงเปล่ียนเป็นการประเมิน

บุคลากร โดยยึดเป้าหมายหรือยึดวตัถุประสงค์เป็นหลักท่ีเรียกว่า Management by Objective 

:MBO) ซ่ึงใครก็ตามท่ีทาํงานบรรลุวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้บุคคลนั้นยอ่มไดรั้บการ

ประเมินเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่ง เล่ือนเงินเดือน มีโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ ตวับ่งช้ีการประเมิน

บุคลากรในสมัยนั้ นจึงเน้นประสิทธิผล (effectiveness) ต่อมาให้มีการเน้นถึงประสิทธิผลและ

ประสิทธิภาพ (efficiency) 
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   ในปัจจุบนัการประเมินบุคลากรไดป้รับเปล่ียนมาสู่การมุ่งเนน้การทาํงานให้

ประสบความสําเร็จบรรลุค่าเป้าหมายและตวัช้ีวดัท่ีกาํหนดไว ้ฉะนั้น แนวคิดการประเมินบุคลากร

โดยมุ่งเน้นผลงานก็คือ การทาํงานให้บรรลุค่าเป้าหมายและตวัช้ีวดัท่ีกาํหนดไว ้ฉะนั้น แนวคิด 

การประเมินบุคลากรโดยมุ่งเน้นผลงานก็คือ การทาํงานให้บรรลุค่าเป้าหมาย (target) และตวัช้ีวดั 

(key Performance Indicator :KPL) ของบุคลากรแต่ละคนท่ีกาํหนดไว ้ดงัน้ี 

    

   บุคลากรที ่1 

 

พนัธกจิ 

(Mission) 

ตัวช้ีวดั 

(KPI) 

ค่าเป้าหมาย 

(Target) 

ผลการปฏิบัติงาน 

(Performance) 

พนัธกิจท่ี     

พนัธกิจท่ี 1    

พนัธกิจท่ี 2    

พนัธกิจท่ี 3    

 

ภาพท่ี 2.8  แนวคิดการประเมินบุคลากรโดยมุ่งเนน้ผลงาน 

 

ท่ีมา : เสน่ห์  จุย้โต “บทท่ี 8 เทคนิคการประเมินองคก์ารและบุคลากร” หนงัสือเคร่ืองมือการ    

 จดัการองคก์ร โครงการผลิตตาํราจากเอกสารการสอน มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมมาธิราช  

 2558 หนา้ 378. 

 

   จุดเนน้ท่ีสําคญัของทฤษฎีการประเมินบุคลากรโดยเนน้ผลงาน คือ ตอ้งมีการ

กาํหนดพนัธกิจให้ชัดเจนว่าบุคลากรแต่ละคนทาํอะไรบา้ง ตอ้งกาํหนดตวัช้ีวดัให้สอดคลอ้งกบั

พันธกิจนั้ น ๆ ต้องกําหนดค่าเป้าหมายให้สอดคล้องกับมาตรฐานกําหนดอย่างมืออาชีพ  

การประเมินบุคลากรโดนเน้นผลงานก็คือ การหาค่าความแตกต่างระหวา่ง ค่าเป้าหมายกบัผลการ

ปฏิบติั กรณีท่ีผลการปฏิบติัมีค่าสูงกวา่ค่าเป้าหมาย แปลวา่ทาํงานไดดี้เยี่ยมเกินมาตรฐานท่ีกาํหนด

ไว ้กรณีท่ีผลการปฏิบติัมีค่าเท่ากบัค่าเป้าหมาย แปลวา่ทาํงานไดพ้ึงพอใจตามมาตรฐานท่ีกาํหนดไว ้

กรณีท่ีผลการปฏิบติัมีค่านอ้ยกวา่ค่าเป้าหมาย แปลวา่ทาํงานไดแ้น่ ไดต้ ํ่ากวา่มาตรฐานท่ีกาํหนดไว ้
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ผลการปฏิบติัมีค่าสูงกวา่ค่าเป้าหมาย      ทาํงานไดเ้ยีย่ม 

ผลการปฏิบติัมีค่าเท่ากบัค่าเป้าหมาย      ทาํงานไดน่้าพอใจ 

ผลการปฏิบติัมีค่านอ้ยกวา่ค่าเป้าหมาย      ทาํงานไดแ้ย ่

 

ภาพท่ี 2.9  ค่าเป้าหมายกบัผลการปฏิบติังาน 

 

ท่ีมา : เสน่ห์  จุย้โต “บทท่ี 8 เทคนิคการประเมินองคก์ารและบุคลากร” หนงัสือเคร่ืองมือการจดัการ 

 องคก์ร โครงการผลิตตาํราจากเอกสารการสอน มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมมาธิราช 2558   

 หนา้ 378. 

 

  2.1.2 ทฤษฎกีารประเมินบุคลากรโดยเน้นสมรรถนะ 

   การประเมินบุคลากรโดยเน้นสมรรถนะ (competency evaluation) เป็นการ

ประเมินท่ีให้ความสําคญัต่อพฤติกรรมบุคลากร โดยเช่ือว่าถา้บุคลากรมีพฤติกรรมท่ีดี (behavior) 

จะทาํใหเ้กิดผลงานท่ีดี ดงัน้ี 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.10  การประเมินบุคลากรโดยเนน้สมรรถนะ (competency evaluation) 

 

ท่ีมา : เสน่ห์  จุย้โต “บทท่ี 8 เทคนิคการประเมินองคก์ารและบุคลากร” หนงัสือเคร่ืองมือการจดัการ 

 องคก์ร โครงการผลิตตาํราจากเอกสารการสอน มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 2558   

 หนา้ 378. 

 

 

 

พฤติกรรมท่ีดี 

(behavior) 

ผลงานด ี

(Performance) 
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   คาํว่าพฤติกรรมท่ีดีหมายถึง การมีสมรรถนะท่ีดี (competency) มีการปฏิบติังาน

มาตรฐานอยา่งมืออาชีพ บุคลากรท่ีมีสมรรถนะท่ีดีจะตอ้งมีความรู้ดี ทกัษะดีและทศันคติท่ีดี 

   สมรรถนะ คือความสามารถในการปฏิบติังานมาตรฐานสุงอย่างมืออาชีพ 

(ความรู้+ทกัษะ+ทศันคติ) 

 

Competency = Knowledge+Skill+Attitude 

เขียนเป็นสูตรไดว้า่  

 

 โดยทัว่ไปแลว้การประเมินบุคลากรโดยเนน้สมรรถนะใน 4 ประเภทไดแ้ก่ 

 ประการแรก  ประเมินสมรรถนะหลกั (core competency evaluation) 

 ประการทีส่อง  ประเมินสมรรถนะกลุ่มงาน (functional competency evaluation) 

 ประการทีส่าม ประเมินสมรรถนะเฉพาะตาํแหน่ง (technical competency evaluation) 

 ประการทีส่ี่ ประเมินสมรรถนะนกับริหาร (professional competency evaluation) 

 

   ในองค์การท่ีจาํทาํการประเมินสมรรถนะมาประยุกต์ใช้ตอ้งมีการกาํหนด

นโยบายใหช้ดัเจนวา่จะมีการนาํมาใช ้ประการศใหบุ้คลากรทุกคนทราบรับรู้ร่วมกนั พร้อมทั้งมีการ

จดัทาํพจนานุกรมสมรรถนะ (competency dictionary) ท่ีมีองค์ประกอบครบถว้น 5 ประการ ไดแ้ก่ 

ประเภทสมรรถนะ ช่ือสมรรถนะ คาํนิยามสมรรถนะ ระดบัสมรรถนะ และคาํอธิบายพฤติกรรมใน

แต่ละระดบัสมรรถนะ 

   ต่อไปน้ีคือกรณีตวัอยา่งพจนานุกรมสมรรถนะหลกัขององคก์ารบริหารส่วน

จงัหวดั องคก์ารบริหารส่วนตาํบล และเทศบาล 

 

 

 

 

 

 

 

 

C=K+S+A 
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ประเภท : สมรรถนะหลกั (Core Competency) 

(Competency Type) 

ช่ือสมรรถนะ : ความรอบรู้ดา้นวฒันธรรมองคก์าร 

(Competency Name) 

คาํนิยาม :         ความรู้ความเขา้ใจวฒันธรรมองคก์ารในฐานะท่ีเป็นเคร่ืองมือการพฒันา 

(Competency  องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสู่ความเป็นเลิศ การตระหนกั เห็นคุณค่า 

Definiton)       และมีค่านิยมท่ีดี ท่ีช่วยเก้ือหนุนองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสู่การบรรลุวสิัยทศัน์ 

                       พนัธกิจ และกลยทุธ์ท่ีกาํหนดไว ้

ระดบัท่ี 1 รู้และเขา้ใจวฒันธรรมองคก์าร 

- แสดงถึงความรู้ความเขา้ใจวฒันธรรมองคก์าร 

- อธิบายวฒันธรรมองคก์ารช่วยสนบัสนุนองคก์ารสู่ตวามเป็นเลิศ 

- ระบุและอธิบายวฒันธรรมองคก์ารค่านิยมหลกัองคก์าร 

ระดบัท่ี 2 
สามารถปฏิบติัวฒันธรรมองคก์ารและค่านิยมหลกัองคก์าร 

- ปฏิบติัวฒันธรรมองคก์ารท่ีดีได ้

- ปฏิบติัตามค่านิยมหลกัองคก์ารได ้

- ปฏิบติัตามกระบวนทศัน์ใหม่ในการทาํงานได ้

ระดบัท่ี 5 

 

พฒันาวฒันธรรมองคก์ารอยา่ต่อเน่ือง 

- สร้างวฒันธรรมองคก์ารท่ีเหมาสมกบัองคก์าร 

- ปรับปรุงวฒันธรรมองคก์ารใหเ้หมาะสมต่อสถานการณ์ 

- หล่อหลอมวฒันธรรมองคก์ารใหเ้กิดข้ึนเพื่อนาํพาองคก์ารสู่ความไดเ้ปรียบ

ในการแข่งขนั 

 

 

ประเภท : สมรรถนะหลกั (Core Competency) 

(Competency Type) 
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ช่ือสมรรถนะ : ความรอบรู้ดา้นวฒันธรรมองคก์าร 

(Competency Name) 

คาํนิยาม :            ความรู้ความเขา้ใจวฒันธรรมองคก์ารในฐานะท่ีเป็นเคร่ืองมือการพฒันา 

(Competency      องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสู่ความเป็นเลิศ การตระหนกั 

Definiton)           องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสู่ความเป็นเลิศ การตระหนกั เห็นคุณค่าและ 

                            มีค่านิยมท่ีดีท่ีช่วยเก้ือหนุนองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสู่การบรรลุวิสัยทศัน์  

                            พนัธกิจ และกลยทุธ์ท่ีกาํหนดไว ้

ระดบัท่ี 3 

 

 

วเิคราะห์ความแตกต่างวฒันธรรมองคก์ารท่ีดีและไม่ดี 

- วเิคราะห์ความแตกต่างวฒันธรรมองคก์ารท่ีดีและไม่ดีได ้

- วเิคราะห์ความแตกต่างค่านิยมท่ีสร้างสรรคแ์ละไม่สร้างสรรคไ์ด ้

ระดบัท่ี 4 

 

ประยกุตก์ารใชว้ฒันธรรมองคก์ารกระบวนทศัน์และค่านิยมใหม่ 

-  ประยกุตก์ารใชว้ฒันธรรมองคก์ารยคุโลกาภิวตัน์ได ้

- ประยกุตก์ระบวนทศัน์ใหม่ยคุโลกาภิวตัน์ได ้

- ประยติุค่านิยมใหม่ยคุโลกาภิวตัน์ได ้

ระดบัท่ี 3 คน้หาแหล่งความรู้เพื่อพฒันาตนเองได ้

 - คน้หาแหล่งความรู้จากสถาบนัการฝึกอบรม 

 - คน้หาแหล่งความรู้จากสถาบนัการศึกษา/มหาวทิยาลยั 

 - คน้หาความรู้จากหอ้งสมุด 

 - คน้หาความรู้จากผูรู้้ 

ระดบัท่ี 4 พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง 

 - ปฏิบติัตนเป็นผูใ้ส่เรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง 

 - ปฏิบัติเป็นผูว้ิเคราะห์ จุดแข็ง จุดอ่อนตนเองเพื่อการพัฒนาตนเองสู่

ความกา้วหนา้ในอาชีพ 

ระดบัท่ี 5 ใหค้าํปรึกษาและเป็นตวัอยา่งการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

 - ให้คาํปรึกษาทีมงานในการพฒันาทรัพยากรมนุษยก่์อให้เกิดการเรียนรู้

อยา่งดียิง่ 

 - ปฏิบติัตนเองเป้นแบบอยา่งท่ีดีในการพฒันาตนเองดว้ยการเรียนรู้ตลอด

ชีวติ 
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ประเภท : สมรรถนะหลกั (Core Competency) 

(Competency Type) 

ช่ือสมรรถนะ : การคิดนอกกรอบ/ริเร่ิม 

(Competency Name) 

คาํนิยาม : ความคิดนอกกรอบและความคิดริเร่ิมไดด้ว้ยตนเองเพ่ือทาํใหเ้ป้าหมายสมัฤทธ์ิผล 

(Competency    เกินกวา่ท่ีคาดการณ์ไว ้สนบัสนุนความคิดริเร่ิมส่งเสริมการมีส่วนร่วมสนบัสนุน 

Definition)       ความคิดนอกกรอบและริเร่ิมในเทศบาล 

ระดบัสมรรถนะ 

(Proficiency Level) 

คาํอธิบายสมรรถนะ 

(Proficiency Description) 

ระดบัท่ี 1 มีความคิดริเร่ิมของตนเอง 

 - ปรับปรุงประสิทธิภาพของงานทุกคร้ังเม่ือมีโอกาส 

 - คิดหาแนวทางใหม่ ๆ มาปรับปรุงการทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน 

ระดบัท่ี 2 พฒันางานตนเองอยา่งต่อเน่ือง 

 - กาํหนดมาตรฐานตนเองใหสู้งกวา่เกณฑท์ัว่ไป 

 - ปรับปรุงการทาํงานตนเองใหดี้ข้ึนอยา่งต่อเน่ือง 

 - ปรับปรุงเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของงานอยา่งต่อเน่ือง 

ระดบัท่ี 3 สนบัสนุนความคิดริเร่ิมของผูอ่ื้น 

 - สนบัสนุนใหผู้อ่ื้นเสนอแนวทางทาํงานใหม่ๆ 

 - สร้างแรงจูงใจใหเ้กิดความคิดนอกกรอบ/ริเร่ิม 

ระดบัท่ี 4 มีส่วนร่วมในการพฒันางานของหน่วยงาน 

 - มีส่วนร่วมในการพฒันางานของทีมงาน 

 - วิเคราะห์ สังเคราะห์เพ่ือคน้หาทางเลือกใหม่ ๆ มาใชป้รับปรุงระบบการทาํงาน

ใหดี้ข้ึน 

ระดบัท่ี 5 พฒันาแนวทางใหม่ ๆ สาํหรับองคก์าร 

 - คิดเปล่ียนวกิฤติใหเ้ป็นโอกาสริเร่ิมส่ิงแปลกใหม่ 

 - ประยกุตแ์นวทางใหม่มาใชเ้พ่ือพฒันาองคก์ารสู่ความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั 

 - ถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์ดา้นการคิดนอกกรอบ/ริเร่ิมแก่ทีมงานเพ่ือผลกัดนั

องคก์ารสู่ความเป็นเลิศ 
 

 ภาพท่ี 2.11 ตวัอยา่งพจนานุกรมสมรรถนะหลกัขององคก์ารบริหารส่วน 

  จงัหวดั องคก์ารบริหารส่วนตาํบล  และเทศบาล 
 

ท่ีมา : เสน่ห์  จุย้โต “บทท่ี 8 เทคนิคการประเมินองคก์ารและบุคลากร” หนงัสือเคร่ืองมือการจดัการ 

 องคก์ร โครงการผลิตตาํราจากเอกสารการสอน มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 2558   

 หนา้ 379 – 383. 



43 

  จากตวัอย่างพจนานุกรมสมรรถนะหลักบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 

ไดแ้ก่ สมรรถนะหลกัดา้นความรอบรู้วฒันธรรมองคก์าร สมรรถนะหลกัดา้นความรอบรู้ ดา้นการ

พฒันาทรัพยากรมนุษย ์สมรรถนะการคิดริเร่ิมนอกกรอบพบว่าพฤติกรรมบุคลากรท่ีมีสมรรถนะ

ดงักล่าวจาํแนกไดเ้ป็น  5 ระดบั ซ่ึงสรุปเป็นหลกัการไดด้งัน้ี 

 

ระดับสมรรถนะท่ี 1 – พอรู้ (basic) 

ระดับสมรรถนะท่ี 2 – ทาํได้ (doing) 

ระดับสมรรถนะท่ี 3 - ทาํได้ดีขึน้ (developing) 

ระดับสมรรถนะท่ี 4 – ได้ดีก้าวหน้า (advanced) 

ระดับสมรรถนะท่ี 5 – ทาํได้อย่างชาํนาญ (expert) 
 

ภาพท่ี 2.12  ระดบัสมรรถนะ 
 

ท่ีมา : เสน่ห์  จุย้โต “บทท่ี 8 เทคนิคการประเมินองคก์ารและบุคลากร” หนงัสือเคร่ืองมือการ    

 จดัการองคก์ร โครงการผลิตตาํราจากเอกสารการสอน มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  

 2558. หนา้ 384. 
 

  ฉะนั้ นการประเมินบุคลากรโดนเน้นสมรรถนะจึงเป็นการประเมินพฤติกรรม

บุคลากรจริง ๆ ในปัจจุบนัวา่อยูใ่นระดบัใดของสมรรถนะนั้น ๆ แลว้นาํไปเปรียบเทียบกบัค่าความ

คาดหวงัท่ีกาํหนดไวส้ําหรับบุคคลนั้นในการทาํงานอยา่งมืออาชีพ เช่น สมรรถนะคิดริเร่ิม/นอกกร

รอบของบุคลากรคนท่ี 1 ค่าความคาดหวงั = ระดบัสมรรถนะท่ี 4 ค่ะฤติกรรมเป็นจริงปัจจุบนั = 

ระดบัสมรรถนะท่ี 2 

  ฉะนั้นจึงเกิดความแตกต่างระหว่างค่าคาดหวงักบัค่าความเป็นจริงเท่ากบั 2 แปล

ความไดว้า่ 
 

ถา้ค่าพฤติกกรมเป็นจริง ดีกวา่ ค่าความคาดหวงั แปลวา่ แย ่

ถา้ค่าพฤติกกรมเป็นจริง เท่ากบั ค่าความคาดหวงั แปลวา่ พอใจ 

ถา้ค่าพฤติกกรมเป็นจริง มากกวา่ ค่าความคาดหวงั แปลวา่ เยีย่ม 
 

ภาพท่ี 2.13  ค่าคาดหวงักบัค่าความเป็นจริงของการประเมินสมรรถนะ 
 

ท่ีมา : เสน่ห์  จุย้โต “บทท่ี 8 เทคนิคการประเมินองคก์ารและบุคลากร” หนงัสือเคร่ืองมือการจดัการ 

 องคก์ร โครงการผลิตตาํราจากเอกสารการสอน มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 2558   

 หนา้ 384. 
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  การทาํงานมาตรฐานสูงอย่างมืออาชีพ บุคลากรต้องทาํงานให้ได้ตามค่าความ

คาดหวงัหรือมากกวา่ค่าความคาดหวงัท่ีไดก้าํหนดไว ้

 2.2 วธีิการประเมินบุคลากร 

  วิธีการประเมินบุคลากรตอ้งสอดคลอ้งกบัทฤษฎีการประเมินบุคลากร กล่าวคือ 

ทฤษฎีการประเมินบุคลากรโดยเนน้ผลงาน ใชว้ิธีการประเมินบุคลากรแบบผลงานตามค่าเป้าหมาย

และตวัช้ีวดัท่ีกาํหนดได ้ทฤษฎีการประเมินบุคลากรโดยเนน้สมรรถนะใช้วธีิการประเมินบุคลากร

แบบสมรรถนะตามพจนานุกรมสมรรถนะท่ีกาํหนดไว ้

  2.2.1 วิธีการประเมินบุคลากรแบบผลงานตามค่าเป้าหมายและตัวช้ีวัดทีก่าํหนดไว้ 

   เป็นวิธีการประเมินบุคลากรโดยเนน้ผลงานท่ีสามารถวดัได ้ประเมินไดเ้ป็น

ตวัเลข กล่าวคือ พนกังานขายท่ีปฏิบติัการขายสินคา้และบริการ การทาํงานท่ีประสบความสาํเร็จคือ

สามารถทาํยอดขายสินคา้และบริการไดม้ากข้ึน ผลการปฏิบติังานของพนกังานขายจึงอยูท่ี่ยอดขาย

เป็นสาํคญั 

   วธีิการประเมินบุคลากรโดยเนน้ผลงานให้พิจารณาจากการปฏิบติับรรลุตาม

พนัธกิจตวัช้ีวดัการปฏิบติัและค่าเป้าหมายท่ีกาํหนดไวห้รือไม่ พนัธกิจของบุคลากรจะถูกกาํหนดไว้

ในคาํพรรณนาลกัษณะงาน (Job Description: JD) ชองตาํแหน่งงานนั้นๆ เช่น ตาํแหน่งพนักงาน

ธุรการทาํงานด้านการรับส่งหนังสือ ต้องประเมินโดยเน้นตวัชีวิต การรับส่งหนังสือด้วยความ

ถูกตอ้งและรวดเร็ว ตาํแหน่งพนงังานฝ่ายผลิต ตวัประเมินโดนเน้นตวัช้ีวดัการผลิตสินคา้โดยไม่มี

ขอ้ผดิพลาดเลยท่ีเรียกวา่ ขอ้บกพร่องตอ้งเป็นศูนย ์(Zero Defect) 

   ฉะนั้นวธีิการประเมินบุคลากรแบบผลงานตอ้งดาํเนินการดงัน้ี 

   ขอ้ท่ี 1 กําหนดพันธกิจจาบุคลากรแต่ละคนให้ชัดเจนว่า มี ก่ีท่ีพ ันธกิจ 

อะไรบา้ง (Mission) 

   ขอ้ท่ี 2 กาํหนดตวัช้ีวดัใหส้อดคลอ้งกบัพนัธกิจแต่ละคน (Individual KPI) 

   ขอ้ท่ี 3 ขอ้กาํหนดค่าเป้าหมายให้สอดคลอ้งกบัเกณฑ์มาตรฐานการทาํงาน 

มาตรฐานสูงอยา่งมืออาชีพ (High Performance) 

  2.2.2 วิธีการประเมินบุคลากรโดยเน้นสมรรถนะ 

   วิธีการประเมินบุคลากรโดยเน้นสมรรถนะให้ยึดหลักการประเมินตาม

พจนานุกรมสมรรถนะ (Competency Dictionary) เป็นสําคัญในการประเมินบุคลากรโดยเน้น

สมรรถนะนั้นจึงแยกเป็น 4 ประเภท คือ ประเมินสมรรถนะหลกั (core Competency: CC) ประเมิน

สมรรถนะกลุ่มงาน (Functional Competency: FC) ประเมินสมรรถนะเฉพาะตาํแหน่ง (Technica 

Competency: TC) และประเมินสมรรถนะนกับริหาร (Professional Competency: PC) วิธีประเมิน
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บุคลากรโดยเนน้สมรรถนะใหเ้ร่ิมตน้จากการกาํหนดระดบัคะแนนค่าความคาดหวงัในตาํแหน่งนั้น

เพื่อให้เกิดผลการปฏิบัติงานมาตรฐานสูงอย่างมืออาชีพต้องมีสมรรถนะอยู่ในระดับใด เช่น 

สมรรถนะด้านการทาํงานเป็นทีม ระดับคะแนนค่าความคาดหวงัในระดับ 4 ฉะนั้ น เม่ือมีการ

ประเมินบุคลากรจึงให้พิจารณาพฤติกรรมจริงของบุคลากรวา่มีระดบัสมรรถนะดา้นการทาํงานเป็น

ทีมในระดบัใด 

 

ช่ือสมรรถนะ สมรรถนะ 

ค่าความคาดหวงั 

สมรรถนะท่ีเป็นจริง แปลผล 

การทาํงานเป็นทีม 4 4 เป็นไปตามมาตรฐาน 

การทาํงานเป็นทีม 4 3 ตํ่ากวา่มาตรฐาน 

การทาํงานเป็นทีม 4 5 สูงกวา่มาตรฐาน 

 

ภาพท่ี 2.14  ระดบัสมรรถนะดา้นการทาํงานเป็นทีม 

 

ท่ีมา : เสน่ห์  จุย้โต “บทท่ี 8 เทคนิคการประเมินองคก์ารและบุคลากร” หนงัสือเคร่ืองมือการจดัการ 

 องคก์ร โครงการผลิตตาํราจากเอกสารการสอน มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 2558. 

 หนา้ 386. 
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   อย่างไรก็ตามในทางปฏิบติัพบว่าวีการประเมินบุคลากรโดยทัว่ไปจะใช้

วธีิการผสมผสานกนัระหวา่งการประเมินบุคลากรโดยเนน้ผลงานกบัวธีิการประเมินบุคคลโดยเนน้

สถานะค่าเป้าหมายท่ีได้กาํหนดไวก้บัการประเมินสมรรถนะตามค่าความคาดหวงัท่ีกาํหนดไว ้ 

เป็นการใช ้2 วธีิการร่วมกนั โดยทัว่ไปกาํหนดค่านํ้าหนกัดงัน้ี 

 

ผลงานปฎิบติังาน สมรรถนะ ร้อยละ 

60 40 100 
 

 

ภาพท่ี 2.15  การประเมินสมรรถนะตามค่าความคาดหวงั 

 

ท่ีมา : เสน่ห์  จุย้โต “บทท่ี 8 เทคนิคการประเมินองคก์ารและบุคลากร” หนงัสือเคร่ืองมือการจดัการ 

 องคก์ร โครงการผลิตตาํราจากเอกสารการสอน มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 2558. 

 หนา้ 386. 

 

   อยา่งไรก็ตามในงานแต่ละงานอาจกาํหนดค่านํ้ าหนกัแตกต่างกนัก็ไดข้ึ้นอยู่

กับความเหมาะสมกับลักษณะเฉพาะของงานนั้ นๆ เช่น งานขาย ควรเน้นการปฏิบัติงานกับ

สมรรถนะ (90:10) งานบริการควรเน้นการปกิบติังานกบัสมรรถนะ (70:30) เป็นตน้ การประเมิน

บุคลากรแบบผสมสามารถจดักลุ่มผูรั้บการประเมิน 5 กลุ่ม  

   กลุ่มที ่1 ผลการปฏิบติัเกินค่าเป้าหมายตามตวัช้ีวดัและมีสมรรถนะสูงกว่า

มาตรฐานเรียกวา่ กลุ่ม exceed ควรไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่ง เล่ือนขั้นเงินเดือนใหสู้งกวา่เดิม 

   กลุ่มที ่2 ผลการปฏิบัติเท่ากับค่าเป้าหมายตัวช้ีวดัและสมรรถนะเท่ากับ

มาตรฐานเรียกวา่ กลุ่ม succeed ควรหามาตรการท่ีจะรักษาความสามารถของบุคลากรกลุ่มน้ีให้คง

อยูต่่อไป 

   กลุ่มที ่3 ผลการปฏิบัติเกินค่าเป้าหมายตวัช้ีวดัแต่มีสมรรถนะตํ่ากว่าค่า

มาตรฐานเรียกว่า กลุ่ม Lucky ควรสืบหารสาเหตุให้ชัดเจนว่า เพราะเหตุใดสมรรถนะตํ่ากว่า

มาตรฐานท่ีกาํหนดไว ้หาทางพฒันาสมรรถนะต่อไป 

   กลุ่มที ่4 ผลการปฎิบติัการตํ่ากวา่ค่าเป้าหมายตามตวัช้ีวดัแต่มีสมรรถนะสูง

กว่ามาตรฐานเรียกว่า กลุ่ม trying หัวหน้างานควรให้กําลังใจหรือให้การสนับสนุนเพื่อให้

สมรรถนะท่ีมีอยูส่ร้างผลงานไดดี้ข้ึน 
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   กลุ่มที ่5 ผลการปฏิบติัตํ่ากว่าค่าเป้าหมายตวัช้ีวดัและมีสมรรถนะตํ่ากว่า

มาตรฐานเรียกว่า กลุ่ม future ควรค้นหาสาเหตุอาจเป็นเพราะบุคลากรกลุ่มน้ีทาํให้ไม่ตรงกับ

ความสามารถตกเอง อาจตอ้งยา้ยไปตาํแหน่งใหม่ท่ีมีความชาํนาญมากกวา่ตรงกวา่ 

 2.3 การประยุกต์ทฤษฎแีละวธีิการประเมินบุคลากรไปใช้ 

  การประยกุตท์ฤษฎีและวิธีการประเมินบุคลากรไปใชใ้ห้เหมาะสมนั้น จาํเป็นตอ้ง

คาํนึงถึงลกัษณะงานของบุคลากรท่ีใชใ้นการประเมินบุคลากรเป็นสาํคญั กล่าวคือ สายงานหลกัการ

ประเมินบุคลากรใช้วิธีมุ่งเน้นผลงาน สายสนับสนุนใช้วิธีมุ่งเน้นสมรรถนะ อย่างไรก็ตามใน

ปัจจุบนัยงันิยมใชรู้ปแบบผสมระหวา่งการประเมินผลงานกบัการประเมินสมรรถนะร่วมกนั 

  การประยุกต์ทฤษฎีและวิธีการประเมินบุคลากรแบบผลงาน การดาํเนินการให้

บุคลากรในองคก์ารจดัทาํพนัธกิจของตนเองให้ชดัเจนครบถว้น เขา้ใจตรงกนั พร้อมกาํหนดตวัช้ีวดั

ใหส้อดคลอ้งกบัพนัธกิจนั้นๆ รวมทั้งกาํหนดค่าเป้าหมายตามตวัช้ีวดันั้นดว้ย 

  การประยุกต์ทฤษฎีและวิธีการประเมินบุคลากรแบบสมรรถนะ ควรดาํเนินการ

ดงัน้ี 

  ขั้นท่ี 1 จดัทาํสมรรถนะหลกั สมรรถนะกลุ่มงาน สมรรถนะเฉพาะตาํแหน่งและ

สมรรถนะนกับริหาร โดยใชท่ี้ปรึกษาภายนอกร่วมกบัคณะทาํงานภายในองคก์ร 

  ขั้นท่ี 2 ดาํเนินการจดัทาํพจนานุกรมสมรรถนะท่ีกําหนดรายละเอียดครบถ้วน 

ประกอบดว้ย ประเภทสมรรถนะ ช่ือสมรรถนะ คาํนิยามสมรรถนะ ระดบัสมรรถนะ และคาํอธิบาย

พฤติกรรมในแต่ระดบัสมรรถนะ 

  ขั้นท่ี 3 ประกาศเป็นนโยบายให้ทุกคนทุกฝ่ายใชก้ารประเมินบุคลากรโดยใชแ้บบ

ประเมินสมรรถนะตามพจนานุกรมสมรรถนะ 

  ขั้นท่ี 4 ประชุมผูบ้ริหารบุคลากรเพื่อทาํความเขา้ใจการใชแ้บบประเมินสมรรถนะ

ตามพจนานุกรมสมรรถรนะร่วมกนั โดยกาํหนดค่าความคาดหวงัท่ีใหทุ้กคนเห็นพอ้งตอ้งกนั 
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ตวัอยา่งการประเมินบุคลากรโดยเนน้สมรรถนะขององคก์ร มีดงัน้ี 

แบบประเมินสมรรถนะหลกั 

 

 

 

 

รายช่ือ

บุคลากร 

จิตมุ่งบริการ จริยธรรม การทาํงานเป็นทีม การทาํงานมุ่ง

ผลสัมฤทธ์ิ 

การส่ังสมความ

เช่ียวชาญในงาน

อาชีพ 

ค่าความ

คาดหวงั 

ค่า

ความ

เป็น

จริง

ปัจจุบนั 

ค่าความ

คาดหวงั 

ค่า

ความ

เป็น

จริง

ปัจจุบนั 

ค่าความ

คาดหวงั 

ค่า

ความ

เป็น

จริง

ปัจจุบนั 

ค่าความ

คาดหวงั 

ค่า

ความ

เป็น

จริง

ปัจจุบนั 

ค่าความ

คาดหวงั 

ค่า

ความ

เป็น

จริง

ปัจจุบนั 

1.           

2.           

3.           

4.           

5.           

6.           

7.           

8.           

9.           

11.           

12.           

 

ภาพท่ี 2.16  แบบประเมินสมรรถนะ 

 

ท่ีมา : เสน่ห์  จุย้โต “บทท่ี 8 เทคนิคการประเมินองคก์ารและบุคลากร” หนงัสือเคร่ืองมือการ  

 จดัการองคก์ร โครงการผลิตตาํราจากเอกสารการสอนมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 2558. 

 หนา้ 388 
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  เม่ือมีการประเมินบุคลากรตามพจนานุกรมสมรรถนะเสร็จเรียบร้อยแล้ว 

ก็ดาํเนินการวิเคราะห์ความแตกต่างระหวา่งค่าความคาดหวงักบัค่าความเป็นจริงปัจจุบนั ถา้ค่าความ

เป็นจริงปัจจุบนัน้อยกว่าค่าความคาดหวงัแปลว่า แย่ จาํเป็นตอ้งนาํมากาํหนดฝึกอบรมเพื่อพฒันา

บุคลากรให้มีความสามารถในการทาํงานให้สูงข้ึน ถ้าค่าความเป็นจริงปัจจุบนัเท่ากับค่าความ

คาดหวงั แปลว่า น่าพึงพอใจ ถ้าค่าความเป็นจริงปัจจุบันมากกว่าค่าความคาดหวงั แปลว่า 

เยีย่ม จาํเป็นท่ีตอ้งเพิ่มค่าตอบแทนใหม้ากข้ึนตามสมรรถนะท่ีเกินมาตรฐาน พร้อมกบัเล่ือนขั้นเล่ือน

ตาํแหน่งในระดบัท่ีสูงข้ึนต่อไป 

 

3. การประเมนิสมรรถนะระบบราชการไทย 

 

 สมรรถนะต้นแบบ (Competency Model) ของระบบราชการไทย  สํานักงาน ก.พ.

ร่วมกบับริษทั เฮย ์กรุ๊ป ไดจ้ดัทาํ Competency Model ของระบบราชการไทยจากขอ้มูลหลายแหล่ง

ดว้ยกนักล่าวคือ 1. ขอ้มูลจากแบบสรุปลกัษณะงาน (Role Profile) เป็นแบบสอบถามท่ีให้ผูต้อบ

บรรยายลักษณะงานแบบย่อท่ีระบุลักษณะงาน โดยเน้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิประจําตําแหน่ง 

ซ่ึงประกอบด้วย หน้าท่ีความรับผิดชอบหลัก คุณวุฒิท่ีจาํเป็น ความรู้ ทกัษะ ประสบการณ์ และ 

สมรรถนะท่ีจาํเป็นของตาํแหน่งงาน 2. การจดัทาํ Competency Expert Panel Workshops จาํนวน 16 

คร้ัง โดยผูเ้ช่ียวชาญในแต่ละกลุ่มงานได้มาร่วมประชุมและให้ความเห็นเก่ียวกบั Competency ท่ี

จาํเป็นในแต่ละกลุ่มงาน นอกจากน้ียงัมีการเก็บข้อมูลจากประสบการณ์จริงในการทาํงานของ

ขา้ราชการแต่ละท่านท่ีเข้าร่วมประชุมในคร้ังนั้น ด้วยการใช้เทคนิคการวิเคราะห์งานท่ีเรียกว่า 

Critical Incident  3. ข้อมูลจาก Hay’s Worldwide Competency Database ของบริษทั เฮย์ กรุ๊ป ซ่ึง

เป็นขอ้มูล Competency Best Practice ขององค์การภาครัฐในต่างประเทศ  ขอ้มูลทั้งสามส่วนน้ีเป็น

ท่ีมาของตน้แบบสมรรถนะหรือ Competency Model สําหรับ ระบบราชการพลเรือนไทย ประกอบ

ไปดว้ยสมรรถนะ 2 ส่วน คือ (1) สมรรถนะหลกัสําหรับขา้ราชการพลเรือนทุกคน (2) สมรรถนะ

ประจาํกลุ่มงานสําหรับแต่ละกลุ่มงาน 1) สมรรถนะหลกั (Core Competency)  สมรรถนะหลกั คือ 

คุณลกัษณะร่วมของขา้ราชการพลเรือนทุกตาํแหน่งทั้งระบบกาํหนดข้ึน เพื่อหล่อหลอมค่านิยมและ

พฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ร่วมกนั  ประกอบด้วยสมรรถนะ 5 สมรรถนะ คือ 1. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

(Achievement Motivation)  2. การบริการท่ีดี (Service Mind)  3. การสั่งสมความเช่ียวชาญในงาน

อาชีพ (Expertise)  4. จริยธรรม (Integrity)  5. ความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork) 2) สมรรถนะ

ประจาํกลุ่มงาน  สมรรถนะประจาํกลุ่มงาน คือ สมรรถนะท่ีกาํหนดเฉพาะสําหรับแต่ละกลุ่มงาน  

เพื่อสนบัสนุนให้ขา้ราชการแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมแก่หน้าท่ี และส่งเสริมให้สามารถปฏิบติั
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ภารกิจ ในหน้าท่ีไดดี้ยิ่งข้ึนโดยโมเดลสมรรถนะกาํหนดให้แต่ละกลุ่มงานมีสมรรถนะประจาํกลุ่ม

งานละ 3 สมรรถนะ (ยกเวน้กลุ่มงานนกับริหารระดบัสูงมี  5  สมรรถนะ)  มีค่าใหม่ท่ีเก่ียวขอ้งเพิ่ม

ข้ึนมาอีกหน่ึงค่าคือ  กลุ่มงาน (Job Family) ในระบบจาํแนกตาํแหน่งและค่าตอบแทนใหม่น้ี มีการ

จดัตาํแหน่ง งานทุกตาํแหน่งให้อยู่ในกลุ่มงานต่างๆ มีทั้งหมด 18 กลุ่มงาน การจดักลุ่มงานเป็น

วิธีการจาํแนก ประเภทของงาน โดยการจดังานท่ีมีลักษณะคล้ายคลึงกันเข้าไวใ้นกลุ่มเดียวกัน  

โดยพิจารณาจากเกณฑ์ดงัต่อไปน้ี คือ 1. กลุ่มลูกคา้/ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียของตาํแหน่งงานนั้นเป็นใคร 

เป็นกลุ่มลูกค้าภายใน หรือภายนอกภาคราชการ 2. ตาํแหน่งงานนั้นมุ่งผลลพัธ์/ผลสัมฤทธ์ิตาม

ภารกิจหลกัของภาครัฐดา้นใด  ดงันั้น  งานท่ีจดัอยู่ในกลุ่มงานเดียวกนัจึงควรมีวตัถุประสงค์ของ

งาน  และผลสัมฤทธ์ิของงานท่ีคลา้ยคลึงกนั ดว้ยเหตุน้ีผูท่ี้ดาํรงตาํแหน่งในกลุ่มงานเดียวกนั ไม่ว่า

จะเป็นตาํแหน่งใดก็ควรจะมี สมรรถนะ (คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมประจาํงาน) เช่นเดียวกนั เพื่อให้

ไดผ้ลการปฏิบติังานท่ีดีเลิศมุ่ง ไปในทิศทางเดียวกนั  กลุ่มงานในระบบราชการพลเรือนไทยมี 18 

กลุ่มงาน คือ 

 1. กลุ่มงานสนบัสนุนทัว่ไป (General Support) 

 2. กลุ่มงานสนบัสนุนงานหลกัทางเทคนิคเฉพาะดา้น (Technical Support)  

 3. กลุ่มงานใหค้าํปรึกษา (Advisory) 

 4. กลุ่มงานบริหาร (Executive)  

 5. กลุ่มงานนโยบายและวางแผน (Policy and Planning)  

 6. กลุ่มงานศึกษาวจิยัและพฒันา (Study and Research)  

 7. กลุ่มงานข่าวกรองและสืบสวน (Intelligence and Investigation)   

 8. กลุ่มงานออกแบบเพื่อพฒันา (Development Design)  

 9. กลุ่มงานความสัมพนัธ์ระหวา่งประเทศ (International Relations)  

 10. กลุ่มงานบงัคบัใชก้ฎหมาย (Law Enforcement) 

 11. กลุ่มงานเผยแพร่ประชาสัมพนัธ์ (Public Communication and Promotion)  

 12. กลุ่มงานส่งเสริมความรู้ (Public Education and Development)  

 13. กลุ่มงานบริการประชาชนดา้นสุขภาพและสวสัดิภาพ (Caring Services)  

 14. กลุ่มงานบริการประชาชนทางศิลปวฒันธรรม (Cultural and Artistic Vocational 

Skill Services) 

 15. กลุ่มงานบริการประชาชนทางเทคนิคเฉพาะดา้น (Technical Services)   

 16. กลุ่มงานเอกสารราชการและทะเบียน (Registration and Record)  

 17. กลุ่มงานการปกครอง (Public Governance)  
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 18. กลุ่มงานอนุรักษ ์(Conservation) 

 แต่ละกลุ่มงานจะมีสมรรถนะประจาํกลุ่มงานละ 3 ดา้น เม่ือรวมกบัสมรรถนะหลกัแลว้ 

ขา้ราชการแต่ละคนจะตอ้งมุ่งพฒันาสมรรถนะรวม 8 ดา้น ดว้ยกนั สําหรับสมรรถนะประจาํกลุ่ม

งานมีทั้งหมด 20 ดา้น ประกอบดว้ย 

 1. การคิดวเิคราะห์ (Analytical Thinking)   

 2. การมองภาพองคร์วม (Conceptual Thinking) 

 3. การพฒันาศกัยภาพคน (Caring & Developing Others) 

 4. การสั่งการตามอาํนาจหนา้ท่ี (Holding People Accountable)   

 5. การสืบเสาะหาขอ้มูล (Information Seeking)  

 6. ความเขา้ใจขอ้แตกต่างทางวฒันธรรม (Cultural Sensitivity)   

 7. ความเขา้ใจผูอ่ื้น (Interpersonal Understanding) 

 8. ความเขา้ใจองคก์รและระบบราชการ (Organizational Awareness)  

 9. การดาํเนินการเชิงรุก (Proactiveness) 

 10. ความถูกตอ้งของงาน (Concern for Order) 

 11. ความมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence) 

 12. ความยดืหยุน่ผอ่นปรน (Flexibility) 

 13. ศิลปะการส่ือสารจูงใจ (Communication & Influencing)   

 14. สภาวะผูน้าํ (Leadership) 

 15. สุนทรียภาพทางศิลปะ (Aesthetic Quality) 

 16. วสิัยทศัน์ (Visioning) 

 17. การวางกลยทุธ์ภาครัฐ (Strategic Orientation)  

 18. ศกัยภาพเพือ่นาํการปรับเปล่ียน (Change Leadership) 

 19. การควบคุมตนเอง (Self Control) 

 20. การใหอ้าํนาจแก่ผูอ่ื้น (Empowering Others)  

 ณรงค์วิทย ์ แสงทอง (2546: 259) ได้แบ่งประเภทของสมรรถนะ Competencies ตาม

แหล่งท่ีมาออกเป็น 3 ประเภท คือ 

 1. Personal Competencies เป็นความสามารถท่ีมีเฉพาะตวัของบุคคลหรือกลุ่มบุคคล 

เท่านั้น เช่น ความสามารถในดา้นการวาดภาพของศิลปิน การแสดงกายกรรมของนกักีฬาบางคน 

นักประดิษฐ์คิดค้นส่ิงต่างๆ เหล่าน้ีถือเป็นความสามารถเฉพาะตัวท่ียากต่อการเรียนรู้หรือ 

ลอกเลียนแบบได ้
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 2. Job Competencies เป็นความสามารถเฉพาะบุคคลท่ีตาํแหน่งหรือบทบาทนั้ นๆ 

ตอ้งการเพื่อทาํใหง้านบรรลุผลสาํเร็จตามท่ีกาํหนดไว ้เช่น ความสามารถในการเป็นผูน้าํทีมงานของ 

ผูบ้ริหารตาํแหน่งหัวหน้ากลุ่มงาน ความสามารถในการวิเคราะห์วิจยัในตาํแหน่งงานทางด้าน

วชิาการ เป็นความสามารถท่ีสามารถฝึกฝนและพฒันาได ้

 3. Organization Competencies เป็นความสามารถท่ีเป็นลักษณะเฉพาะขององค์การท่ีมี 

ส่วนทาํให้องค์การนั้นไปสู่ความสําเร็จและเป็นผูน้าํในด้านนั้นๆได้ เช่น โรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณ์ 

เป็นสถานศึกษามีความเช่ียวชาญดา้นการสอนวทิยาศาสตร์ เป็นตน้ 

 สําหรับศาลปกครองได้แบ่งสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภท คือ 1. สมรรถนะของ

สํานักงาน (Organization Competencies) เป็นความสามารถท่ี สํานักงานศาลปกครองจะตอ้งเป็น

ตอ้งมีและตอ้งทาํ กล่าวคือ เป็นองค์กรมืออาชีพในการสนับสนุน การพิจารณาคดีปกครองอย่างมี

ประสิทธิภาพ มีความเช่ียวชาญในหลกักฎหมายปกครอง  มีระบบการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

สร้างเครือข่ายความร่วมมือ เขา้ถึงประชาชนและหน่วยงานต่างๆ และเป็นองคก์รนาํในการส่งเสริม

การบริหารจดัการภาครัฐท่ีดีในสังคมไทย  2. สมรรถนะหลกัของขา้ราชการ (Core Competencies) 

เป็นสมรรถนะของ ข้าราชการทุกคนท่ีจาํเป็นต้องมีต้องเป็นและต้องทาํเพื่อให้สมรรถนะของ

สํานักงานบรรลุผลไปสู่ความสําเร็จตามวิสัยทศัน์ท่ีตั้งไว ้เช่น เจา้หน้าท่ีตอ้งมีความรู้ความเขา้ใจ

หลกักฎหมายปกครอง ตอ้งใฝ่รู้พฒันาตนเอง เพื่อทาํใหเ้กิดความเช่ียวชาญในหลกักฎหมายปกครอง 

ซ่ึงเป็นสมรรถนะของ องค์การ เป็นต้น 3. สมรรถนะในงาน (Functional Competencies) เป็น

สมรรถนะของขา้ราชการท่ี ตอ้งมี ตอ้งเป็นและตอ้งทาํในแต่ละกลุ่มงานหรือตาํแหน่งงาน โดยใน

บางกลุ่มงาน หรือบาง ตาํแหน่งอาจแบ่งละเอียดออกเป็นสมรรถนะร่วมของกลุ่มงานและสมรรถนะ

เฉพาะของกลุ่มงาน งานในแต่ละดา้นลงไปอีกตามความจาํเป็นของแต่ละลกัษณะงาน เช่น พนกังาน

คดีท่ีทาํงานประจาํองคค์ณะกบัพนกังานคดีท่ีทาํงานวจิยัตอ้งมีสมรรถนะร่วมท่ีเหมือนกนั คือ ตอ้งมี

ความสามารถ เก่ียวกบัคดีปกครองเหมือนกนัและมีความสามารถเฉพาะท่ีแตกต่างกนัตามลกัษณะ

งานท่ีแตกต่าง กัน พนักงานคดีประจําองค์คณะต้องเน้นทักษะการจัดทําสํานวนเป็นพิ เศษ 

ส่วนพนกังานคดีท่ี ทาํงานวจิยัก็จะเนน้ทกัษะเทคนิคการวจิยัและระเบียบวธีิวจิยั เป็นตน้ 

 สมรรถนะสามารถจาํแนกไดเ้ป็น 5 ประเภท (อา้งในสุกญัญา  รัศมีธรรมโชติ. (2004) คือ 

 1. สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competencies) หมายถึง สมรรถนะท่ีแต่ละคนมี  

เป็นความสามารถเฉพาะตวั คนอ่ืนไม่สามารถลอกเลียนแบบได้ เช่น ความสามารถของนักดนตรี  

นกักายกรรม และนกักีฬา เป็นตน้ ลกัษณะเหล่าน้ียากท่ีจะเลียนแบบ หรือตอ้งมีความพยายามสูงมาก 
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 2. สมรรถนะเฉพาะงาน (Job Competencies) หมายถึง สมรรถนะของบุคคลกบัการ 

ทาํงานในตาํแหน่ง หรือบทบาทเฉพาะตวั เช่น อาชีพนักสํารวจ ก็ต้องมีความสามารถในการ

วเิคราะห์ตวัเลข การคิดคาํนวณ ความสามารถในการทาํบญัชี เป็นตน้ 

 3. สมรรถนะองค์การ (Organization Competencies) หมายถึง ความสามารถพิเศษ 

เฉพาะองคก์ารนั้นเท่านั้น เช่น บริษทั เนชัน่แนล (ประเทศไทย) จาํกดั เป็นบริษทัท่ีมีความสามารถ

ในการผลิตเคร่ืองใช้ไฟฟ้า หรือบริษทัฟอร์ด (มอเตอร์) จาํกดั มีความสามารถใน การผลิตรถยนต ์

เป็นตน้ หรือ บริษทั ที โอ เอ (ประเทศไทย) จาํกดั มีความสามารถในการผลิตสี เป็นตน้  

 4. สมรรถนะหลกั (Core Competencies) หมายถึง ความสามารถสําคญัท่ีบุคคลตอ้งมี หรือ

ตอ้งทาํเพื่อให้บรรลุผลตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้เช่น พนักงานเลขานุการสํานักงาน ตอ้งมีสมรรถนะหลกั 

คือ การใช้คอมพิวเตอร์ได ้ติดต่อประสานงานไดดี้ เป็นตน้ หรือ ผูจ้ดัการบริษทั ตอ้งมีสมรรถนะหลกั 

คือ การส่ือสาร การวางแผน และการบริหารจดัการ และการทาํงานเป็นทีม เป็นตน้ 

 5. สมรรถนะในงาน (Functional  Competencies)หมายถึง  ความสามารถของบุคคล ท่ี

มีตามหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ ตาํแหน่งหน้าท่ีอาจเหมือน แต่ความสามารถตามหน้าท่ีต่างกัน เช่น 

ข้าราชการตํารวจเหมือนกัน แต่มีความสามารถต่างกัน บางคนมีสมรรถนะทางการสืบสวน 

สอบสวน บางคนมีสมรรถนะทางปราบปราม เป็นตน้ 

 

4. กรมราชทณัฑ์ 

 

 4.1 สมรรถนะหลกัของกรมราชทณัฑ์ 

  4.1.1 การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ หมายถึง ความมุ่งมัน่และตั้งใจท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีราชการให้

ดี ให้มี ประสิทธิผล หรือให้สูงเกินกวา่มาตรฐานท่ีมีอยู่คาํว่า “มาตรฐาน” ดงักล่าวนั้น อาจวดัหรือ

เทียบจาก ผลการปฏิบติังานของตนเองท่ีผา่นมา หรืออาจหมายถึงมาตรฐานตามเกณฑว์ดัผลสัมฤทธ์ิ

ท่ีส่วนราชการกาํหนดข้ึนก็ได ้นอกจากน้ีการมุ่งผลสัมฤทธ์ิยงัหมายรวมถึงการรังสรรค ์การพฒันา

ผลงาน หรือการปฏิบติังานท่ียากและทา้ทายอีกดว้ย 

  4.1.2 บริการที่ดี หมายถึง ความมุ่งมัน่ ความตั้งใจ และความพยายามท่ีจะให้บริการ

แก่ผูข้อรับบริการจากงานในหน้าท่ีราชการของตนหรืองานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง ท่ีตนเองสามารถท่ีจะ

ให้บริการ ไดบ้ริการท่ีดีจึงเป็นการกระทาํโดยไม่เลือกกลุ่มเป้าหมาย ไม่ว่าจะเป็นประชาชนผูม้า

ติดต่อ ขา้ราชการ ทั้งในสังกดัเดียวกนัหรือต่างสังกดั หรือหน่วยงานท่ีติดต่อขอรับบริการ เป็นการ

ให้บริการในหลายรูปแบบ ซ่ึงเกิดจากจิตสํานึกของผู ้ให้บริการและจิตสํานึกของความเป็น

ขา้ราชการท่ีดี 
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  4.1.3 การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ หมายถึง ความสนใจใฝ่รู้ในอนัท่ีจะสั่ง

สม ความรู้ความสามารถของตนดว้ยการศึกษา คน้ควา้ และพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง จนสามารถ 

ประยุกต์ใช้ความรู้ทางวิชาการและเทคโนโลยีต่าง ๆ เพื่อใช้ในการปฏิบติัหน้าท่ีราชการให้เกิด 

ประโยชน์สูงสุดได ้

  4.1.4 การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม คือ การดาํรงตนและ 

การประพฤติปฏิบติัตนในวิถีแห่งความดีงาม ความถูกต้อง ทั้งในกรอบของกฎหมาย คุณธรรม 

จริยธรรม และจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ เพื่อภาพลกัษณ์ ศกัด์ิศรี ช่ือเสียง และเกียรติยศของความ

เป็นขา้ราชการท่ีดี 

  4.1.5 การทํางานเป็นทีม หมายถึง ความตั้งใจและความพร้อม ท่ีจะทาํงานร่วมกบั

ผูอ่ื้น หรือ เป็นส่วนหน่ึงของทีม หน่วยงาน หรือ ส่วนราชการ โดยผูป้ฏิบติัมีฐานะเป็นสมาชิก  

ไม่จาํเป็นท่ีจะตอ้งอยูใ่นฐานะหรือตาํแหน่งหัวหน้าทีมแต่เพียงตาํแหน่งเดียว ความเป็นสมาชิกใน

ทีมดงักล่าว หมายความ รวมถึงความสามารถในการสร้างและรักษาสัมพนัธภาพกบัสมาชิกในทีม

ดว้ยเกณฑ ์ระดบัคะแนน ตวัช้ีวดั ดา้นพฤติกรรมหรือสมรรถนะและแบบบนัทึกพฤติกรรม ในการ

ปฏิบติังาน ท่ีสอดคลอ้งกบัสมรรถนะ 

  4.1.6 การสร้างและบริหารเครือข่าย หมายถึง 1 6กระบวนการบริหารเพื่อทาํให้กลุ่ม

บุคคลในองค์กรท่ีมีเป้าหมายร่วมกนัมารวมตวักนัดว้ยความ สมคัรใจ เพื่อร่วมกนัทาํงานให้บรรลุ

เป้าหมายท่ีกาํหนดโดยมีความ เสมอภาค และเรียนรู้ร่วมกนัอยา่งต่อเน่ือง 

  4.1.7 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การปรับเปล่ียนพฤติกรรมดว้ยวิธีการ

ฝึกอบรมเชิงระบบท่ีมุง้เน้นผูเ้ขา้รับการอบรมเป็นศูนยก์ลางแห่งการเรียนรู้ ใช้ส่ือผสม ใช้เทคนิค

การฝึกอบรมท่ีหลากหลาย ใชกิ้จกรรมเพื่อเสริมสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ มีการทาํงานเป็นทีม

ของคณะวิทยากรผูจ้ดัการฝึกอบรมและผูบ้ริหาร 1 6ตลอดจนส่งเสริมให้บุคลากรในองค์กรมีความรู้

ความสามารถไปจนถึงมีทกัษะในการปฎิบติังานไดดี้ยิง่ข้ึน 

  4.1.8 การพัฒนาวัฒนธรรมองค์กร หมายถึง การทาํให้องค์กรเปล่ียนแปลงไป

ในทางท่ีดีข้ึนโดยบุคลากรขององค์กรท่ีเกิดจากการเรียนรู้การรับรู้ซ่ึงกนัและกนัทาํให้เกิดค่านิยม

หลักร่วมกัน จึงส่งผลต่อแนวทางปฏิบัติ ความเข้าใจร่วมกัน รูปแบบการส่ือสาร การสืบทอด

สัญลกัษณ์ พร้อมยอมรับกฎ กติกา ท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ อนัเป็นธรรมเนียมปฏิบติัท่ี

เก่ียวขอ้งกบับทบาท หนา้ท่ีของแต่ละหน่วยงานเป็นไปในลกัษณะเดียวกนัทั้งองคก์ร โดยมีผูบ้ริหาร

แต่ละระดับเป็นฝ่ายสนับสนุนส่งเสริมให้วฒันธรรมองค์การเป็นไปในทิศทางท่ีเหมาะสม

สอดคลอ้งกบัภารกิจขององคก์ร 
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  4.1.9 การคิดริเร่ิมสร้างสรรค์นวัตกรรม หมายถึง 16การเปล่ียนแปลงสู่ส่ิงใหม่ หรือ

การปรับปรุงจากส่ิงเดิม ท่ีเกิดจากการนําความรู้ และความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ไปพฒันาให้เกิด

คุณค่าต่อองคก์ร 

 4.2 ข้อมูลพืน้ฐานของกรมราชทณัฑ์ 

  4.2.1 ประวัติความเป็นมา 

   การราชทณัฑ์ของไทย ไดมี้วิวฒันาการเปล่ียนแปลงและสอดคลอ้ง กบัสังคม

การเมืองและสภาพเศรษฐกิจ ตลอดยุคสมัยท่ีผ่านมา ในยุคก่อนรัชสมัยพระบาทสมเด็จพระ

จุลจอมเกลา้เจา้อยูห่วั กิจการเรือนจาํได ้สังกดัอยูต่ามส่วนราชการต่างๆ สอดคลอ้งกบัการปกครอง

แบบจตุสดมภ์ คือ แบ่งเป็นเรือนจาํในกรุงเทพ ฯ และเรือนจาํในหัวเมืองชั้ นนอก เรือนจาํใน

กรุงเทพฯ มี 2 ประเภท คือ “คุก” เป็นท่ีคุมขงัผูต้อ้งขงัท่ีมีโทษ ตั้งแต่ 6 เดือนข้ึนไป อยู่ในสังกัด

กระทรวงนครบาล ส่วน “ตะราง” ใชเ้ป็นท่ีคุมขงั ผูต้อ้งขงัท่ีมีโทษตํ่ากว่า  6 เดือน หรือนักโทษท่ี

มิใช่โจรผูร้้าย สังกดักระทรวง ทบวง กรม ท่ีบงัคบักิจการนั้น ๆ ส่วนการเรือนจาํในหวัเมืองชั้นนอก 

มีท่ีคุมขงั ผูต้อ้งโทษ เรียกวา่ “ตะราง” การคุมขงัอยู่ในความรับผิดชอบของผูว้่าราชการเมือง หรือ

อาจส่งต่อใหก้ระทรวงมหาดไทย กระทรวงกลาโหม รับตวัไปคุมขงั แลว้แต่กรณีโทษ 

   รัชสมยัพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลา้เจา้อยูห่ัว ไดมี้การปรับปรุงระเบียบ

ราชการใหม่ โดยโปรดให้สร้างคุกใหม่ข้ึน เรียกว่า “กองมหันตโทษ” และ ให้สร้างตะรางใหม่ 

เรียกว่า “กองลหุโทษ” ซ่ึงในสมยันั้น รวมเรียกว่า “ กรมนกัโทษ ” สังกดักระทรวงนครบาล และ 

ใน ปี พ.ศ. 2444 (ร.ศ.120) ไดมี้ พระกรุณาโปรดเกล้า ให้ตรา “พระราชบญัญติัลกัษณะเรือนจาํ” 

 ข้ึนเพื่อให้การจัดการเรือนจาํเป็นไปอย่างเรียบร้อยยิ่งข้ึน จนถึงวนัท่ี 13 ตุลาคม พ.ศ. 2458 

พระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกลา้เจา้อยูห่วั ไดท้รงพระกรุณาโปรดเกลา้ให้ตรา “พระราชบญัญติัจดัตั้ง

กรมราชทณัฑ์”โดยมี พระยาชยัวิชิตวิศิษฏ์ธรรมธาดา (ขาํ ณ ป้อมเพชร์) เป็นอธิบดีกรมราชทณัฑ์

คนแรก 

   ภายหลงัการเปล่ียนแปลงการปกครอง พ.ศ. 2475 การราชทณัฑ์ได้ยกฐานะ

เป็นกรมราชทณัฑ์ และมีการตราพระราชบญัญติัราชทณัฑ์ พ.ศ. 2479 มีหนา้ท่ีเก่ียวดว้ยการเรือนจาํ 

การกกักนั ผูมี้สันดานเป็นโจรผูร้้ายการฝึกและอบรมเด็กดดัสันดาน และในส่วนภูมิภาคไดมี้การ

กาํหนดเป็น เรือนจาํจงัหวดั และเรือนจาํอาํเภอ ในปี พ.ศ. 2545 ไดมี้การปฏิรูประบบราชการ จึงได้

โอนยา้ย กรมราชทณัฑก์ลบัมาสังกดักระทรวงยติุธรรม 

  4.2.2 อํานาจและหน้าที ่

   1) ปฏิบติัต่อผูก้ระทาํผิดให้เป็นไปตามคาํพิพากษาหรือคาํสั่งตามกฎหมาย 

โดยดาํเนินการตามกฎหมายวา่ดว้ยการราชทณัฑแ์ละกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%97%E0%B8%AA%E0%B8%A1%E0%B9%80%E0%B8%94%E0%B9%87%E0%B8%88%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%88%E0%B8%B8%E0%B8%A5%E0%B8%88%E0%B8%AD%E0%B8%A1%E0%B9%80%E0%B8%81%E0%B8%A5%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B9%80%E0%B8%88%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%AD%E0%B8%A2%E0%B8%B9%E0%B9%88%E0%B8%AB%E0%B8%B1%E0%B8%A7
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%97%E0%B8%AA%E0%B8%A1%E0%B9%80%E0%B8%94%E0%B9%87%E0%B8%88%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%88%E0%B8%B8%E0%B8%A5%E0%B8%88%E0%B8%AD%E0%B8%A1%E0%B9%80%E0%B8%81%E0%B8%A5%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B9%80%E0%B8%88%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%AD%E0%B8%A2%E0%B8%B9%E0%B9%88%E0%B8%AB%E0%B8%B1%E0%B8%A7
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%97%E0%B8%AA%E0%B8%A1%E0%B9%80%E0%B8%94%E0%B9%87%E0%B8%88%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%88%E0%B8%B8%E0%B8%A5%E0%B8%88%E0%B8%AD%E0%B8%A1%E0%B9%80%E0%B8%81%E0%B8%A5%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B9%80%E0%B8%88%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%AD%E0%B8%A2%E0%B8%B9%E0%B9%88%E0%B8%AB%E0%B8%B1%E0%B8%A7
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%8A%E0%B8%B4%E0%B8%95%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%A8%E0%B8%B4%E0%B8%A9%E0%B8%8F%E0%B9%8C%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%98%E0%B8%B2%E0%B8%94%E0%B8%B2_(%E0%B8%82%E0%B8%B3_%E0%B8%93_%E0%B8%9B%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%A1%E0%B9%80%E0%B8%9E%E0%B8%8A%E0%B8%A3%E0%B9%8C)
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%87%E0%B8%A2%E0%B8%B8%E0%B8%95%E0%B8%B4%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1
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   2) กาํหนดแนวทางปฏิบติัต่อผูต้อ้งขงั โดยใหส้อดคลอ้งกบั กฎหมาย ระเบียบ

ขอ้บังคบั นโยบายของกระทรวง หลักอาชญาวิทยา และหลัก ทัณฑวิทยา ตลอดจนข้อกาํหนด

มาตรฐานขั้นตํ่าสําหรับปฏิบัติต่อผูต้้องขัง และข้อเสนอแนะ ในเร่ืองท่ีเก่ียวข้อง ขององค์การ

สหประชาชาติ 

   3) ดาํเนินการเก่ียวกบัสวสัดิการและการสงเคราะห์แก่ผูต้อ้งขงั 

   4) ปฏิบติัการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายกาํหนดให ้เป็นอาํนาจหนา้ท่ี ของกรม หรือ

ตามท่ีกระทรวงหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 

  4.2.3 เรือนจํา ทณัฑสถาน และสถานทีก่กัขัง 

   กรมราชทณัฑ์ มีเรือนจาํ ทณัฑสถาน และสถานท่ีกกัขงัในสังกดั จาํนวน 143 แห่ง 

เพื่อรองรับผูต้อ้งราชทณัฑจ์าํนวน 317,672 คน 

   เรือนจํา 

   เรือนจํากลาง หมายถึง เรือนจาํปกติรับคุมขงัผูต้อ้งขงัท่ีมีคาํพิพากษาแลว้ และ

นกัโทษเด็ดขาด ท่ีมีโทษจาํคุกตั้งแต่ 15 ปีข้ึนไป ปัจจุบนัมีเรือนจาํกลาง 34 แห่ง โดยมีเรือนจาํกลาง

ท่ีมีอาํนาจคุมขงัผูต้อ้งขงัท่ีตอ้งรับโทษจาํคุก 15 ปี ถึงประหารชีวิต จาํนวน 2 แห่ง คือ เรือนจาํกลาง

บางขวาง และเรือนจาํกลางคลองเปรม 

   เรือนจําพิเศษ เป็นเรือนจาํท่ีรับผูต้อ้งขงัประเภทเดียวกบัเรือนจาํส่วนภูมิภาค 

ซ่ึงในพื้นท่ีนั้นไม่มีเรือนจาํส่วนภูมิภาคตั้งอยู่ เรือนจาํพิเศษมีอาํนาจคุมขงั ผูต้อ้งขงัท่ีตอ้งรับโทษ

จาํคุกไม่เกิน 7 ปี (2 แห่ง) จนถึงจาํคุกไม่เกิน 15 ปี (28 แห่ง) ปัจจุบนัมีเรือนจาํพิเศษ 30 แห่ง 

   เรือนจําจังหวัด เป็นเรือนจาํส่วนภูมิภาคท่ีมีอาํนาจคุมขงั ผูต้อ้งขงัท่ีตอ้งรับ

โทษจาํคุกไม่เกิน 15 ปี แต่มีเรือนจาํจงัหวดั 1 แห่ง ท่ีมีอาํนาจคุมขงัผูต้อ้งขงัท่ีต้องรับโทษจาํคุก 

ไม่เกิน 25 ปี คือ เรือนจาํจงัหวดัตรัง ปัจจุบนัมีเรือนจาํจงัหวดั 49 แห่ง 

   เรือนจําอําเภอ เป็นเรือนจาํส่วนภูมิภาคท่ีมีอาํนาจคุมขงั ผูต้ ้องขงัท่ีต้องรับ

โทษจาํคุกไม่เกิน 10 ปี จนถึงจาํคุกไม่เกิน 15 ปี ปัจจุบนัมีเรือนจาํอาํเภอ 26 แห่ง 

   ทณัฑสถาน 

   ทัณฑสถาน เป็นสถานท่ีควบคุม กกัขงัผูต้อ้งขงัท่ีได้รับการคดัแยกประเภท

แล้ว เพื่อประโยชน์ในการควบคุม บาํบัดรักษา การอบรมแก้ไข และการฝึกวิชาชีพ เช่น หญิง  

วยัหนุ่ม บาํบัดพิเศษ ปัจจุบนัมีจาํนวน 25 แห่ง มีทณัฑสถานท่ีรับผูต้้องขงัท่ีต้องรับโทษจนถึง

ประหารชีวิต จาํนวน 2 แห่ง คือ ทัณฑสถานหญิงกลาง ทัณฑสถานโรงพยาบาลราชทัณฑ ์

และทณัฑสถานท่ีรับผูต้อ้งขงัท่ีตอ้งรับโทษจนถึงจาํคุกตลอดชีวิต จาํนวน 3 แห่ง คือ ทณัฑสถาน

หญิงเชียงใหม่ ทณัฑสถานบาํบดัพิเศษกลาง ทณัฑสถานวยัหนุ่มกลาง 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%8D%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2
https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%97%E0%B8%B1%E0%B8%93%E0%B8%91%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2&action=edit&redlink=1
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B8%AB%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%95%E0%B8%B4
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B8%AB%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%95%E0%B8%B4
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%A3%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%99%E0%B8%88%E0%B8%B3%E0%B8%81%E0%B8%A5%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%82%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%87
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%A3%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%99%E0%B8%88%E0%B8%B3%E0%B8%81%E0%B8%A5%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%82%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%87
https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B9%80%E0%B8%A3%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%99%E0%B8%88%E0%B8%B3%E0%B8%81%E0%B8%A5%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%A5%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%A1&action=edit&redlink=1
https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B9%80%E0%B8%A3%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%99%E0%B8%88%E0%B8%B3%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%87&action=edit&redlink=1
https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%97%E0%B8%B1%E0%B8%93%E0%B8%91%E0%B8%AA%E0%B8%96%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%AB%E0%B8%8D%E0%B8%B4%E0%B8%87%E0%B8%81%E0%B8%A5%E0%B8%B2%E0%B8%87&action=edit&redlink=1
https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%97%E0%B8%B1%E0%B8%93%E0%B8%91%E0%B8%AA%E0%B8%96%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B9%82%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%9E%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%97%E0%B8%B1%E0%B8%93%E0%B8%91%E0%B9%8C&action=edit&redlink=1
https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%97%E0%B8%B1%E0%B8%93%E0%B8%91%E0%B8%AA%E0%B8%96%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%AB%E0%B8%8D%E0%B8%B4%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%8A%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%87%E0%B9%83%E0%B8%AB%E0%B8%A1%E0%B9%88&action=edit&redlink=1
https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%97%E0%B8%B1%E0%B8%93%E0%B8%91%E0%B8%AA%E0%B8%96%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%AB%E0%B8%8D%E0%B8%B4%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%8A%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%87%E0%B9%83%E0%B8%AB%E0%B8%A1%E0%B9%88&action=edit&redlink=1
https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%97%E0%B8%B1%E0%B8%93%E0%B8%91%E0%B8%AA%E0%B8%96%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%9A%E0%B8%B3%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%9E%E0%B8%B4%E0%B9%80%E0%B8%A8%E0%B8%A9%E0%B8%81%E0%B8%A5%E0%B8%B2%E0%B8%87&action=edit&redlink=1
https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%97%E0%B8%B1%E0%B8%93%E0%B8%91%E0%B8%AA%E0%B8%96%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%AB%E0%B8%99%E0%B8%B8%E0%B9%88%E0%B8%A1%E0%B8%81%E0%B8%A5%E0%B8%B2%E0%B8%87&action=edit&redlink=1
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   สถานกกัขัง 

   สถานกักขัง เป็นสถานท่ีท่ีมีอาํนาจควบคุมผูต้อ้งกกัขงั ซ่ึงถูกกาํหนดโทษ

กกัขงั ปัจจุบนัมีสถานกกัขงั 5 แห่ง ไดแ้ก่ สถานกกัขงักลางจงัหวดัลาํปาง สถานกกัขงักลางจงัหวดั

ตราด สถานกกัขงักลางจงัหวดัปทุมธานี สถานกกัขงักลางจงัหวดัร้อยเอ็ด และสถานกกัขงักลาง

จงัหวดันครศรีธรรมราช 

  4.2.4 วิสัยทศัน์ 

   “กรมราชทณัฑ์เป็นองคก์รท่ีมีประสิทธิภาพ ในการควบคุม แกไ้ขและพฒันา

พฤตินิสัยผูต้อ้งขงั เพื่อคืนคนดี มีคุณค่า สู่สังคม” 

  4.2.5 พนัธกจิ 

   1) ควบคุมผูต้อ้งขงัอยา่งมืออาชีพ 

   2) บาํบดัฟ้ืนฟูและแกไ้ขพฤตินิสัยของผูต้อ้งขงัอยา่งมีประสิทธิภาพ 

  4.2.6 ภารกจิและอํานาจหน้าทีข่องกรมราชทณัฑ์ 

   กรมราชทัณฑ์มีภารกิจเก่ียวกับการควบคุม และแก้ไขพฤตินิสัยผูต้ ้องขัง 

โดยมุ่งพฒันาเป็นองคก์ร พฒันาทรัพยากรมนุษย ์เพื่อแกไ้ข ฟ้ืนฟูผูต้อ้งขงัให้กลบัตนเป็นพลเมืองดี 

มีสุขภาพกายและจิตท่ีดี ไม่หวนกลบัมากระทาํผิดซํ้ าได้รับการพฒันาทกัษะฝีมือในการประกอบ

อาชีพท่ีสุจริต และสามารถดํารงชีวิตในสังคมภายนอกได้อย่างปกติโดยสังคมให้การยอมรับ 

มีอาํนาจหนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี 

   1) ปฏิบติัต่อผูก้ระทาํผิดให้เป็นไปตามคาํพิพากษาหรือคาํสั่งตามกฎหมาย 

โดยดาํเนินการตามกฎหมายวา่ดว้ยการราชทณัฑแ์ละกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 

   2) กาํหนดแนวทางปฏิบัติต่อผูต้้องขงัให้สอดคล้องกับกฎหมาย ระเบียบ 

ข้อบังคับ นโยบายของกระทรวง หลักอาชญาวิทยา และหลักทัณฑวิทยา ตลอดจนข้อกาํหนด

มาตรฐานขั้นตํ่ าสําหรับปฏิบัติต่อผู ้ต้องขงั และข้อเสนอแนะในเร่ืองท่ีเก่ียวข้องขององค์การ

สหประชาชาติ 

   3) ดาํเนินการเก่ียวกบัการสวสัดิการและการสงเคราะห์แก่ผูต้อ้งขงั 

   4) ปฏิบติัการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายกาํหนดให้เป็นอาํนาจหนา้ท่ีของกรมราชทณัฑ ์

หรือตามท่ีกระทรวงหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 

  4.2.6 ประเด็นยทุธศาสตร์ เป้าประสงค์ กลยทุธ์หลัก และแนวทางการดําเนินงาน  

   ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 : พฒันาประสิทธิภาพการควบคุมผูต้้องขงัตามหลัก

มาตรฐานสากล เป้าประสงค์ : ควบคุมผูต้อ้งขงัอยา่งมีประสิทธิภาพตามมาตรฐานสากล กลยุทธ์หลกั :  

1. พัฒนาระบบการควบคุมผู ้ต้องขัง 2. พัฒนาระบบการปฏิบัติต่อผู ้ต้องขัง 3. ลดความแออัด 
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ของผูต้้องขัง แนวทางการดําเนินงาน : พัฒนาการก่อสร้างเรือนจาํและทัณฑสถานตามหลัก 

ทณัฑวิทยา มีการนาํเทคโนโลยีมาช่วยในการควบคุมและป้องกนัรักษาความ ปลอดภยัและระงบั

เหตุร้ายภายในเรือนจาํ รวมทั้งพฒันามาตรฐานดา้นการปฏิบติัและควบคุมผูต้อ้งขงัและการพฒันา

ประสิทธิภาพการควบคุมของเจา้หนา้ท่ี เรือนจาํ 

   ประเด็นยุทธศาสตร์ที่  2: พัฒนาพฤตินิสัยผู ้ต้องขัง เพื่ อคืนคนดีสู่สังคม 

เป้าประสงค์ : คืนคนดีมีคุณค่ากลับสู่สังคม กลยุทธ์หลัก : 1. พัฒนาพฤตินิสัยผู ้ต้องขัง 2. ฟ้ืนฟู

สมรรถภาพผูต้อ้งขงัตามความเหมาะสม 3. การจดัสวสัดิการและการสงเคราะห์ท่ีเหมาะสม แนวทางการ

ดาํเนินงาน : จดัการศึกษา พฒันาจิตใจ ฟ้ืนฟูสมรรถภาพ ส่งเสริมการการใชศ้กัยภาพผูต้อ้งขงั พร้อมทั้ง

การจดัสวสัดิการและใหก้ารสงเคราะห์ 

   ประเด็น ยุทธศาสตร์ที่  3: แก้ไขปั ญ หายาเสพ ติดให้ได้ผลอย่างย ั่งยืน 

เป้าประสงค์ : เรือนจาํและทัณฑสถานปราศจากยาเสพติดและอุปกรณ์ส่ือสาร กลยุทธ์หลัก 

:  1. สกัดกั้นยาเสพติดไม่ให้เข้าสู่เรือนจาํ 2. ปราบปรามยาเสพติดให้หมดส้ินไปจากเรือนจาํ  

3. การบาํบดั ฟ้ืนฟูผูต้อ้งขงัติดยาเสพติด แนวทางการดาํเนินงาน : สกดักั้นและป้องกนัไม่ให้ยาเสพ

ติดและอุปกรณ์ส่ือสารเขา้สู่เรือนจาํ ปราบปรามยาเสพติดและอุปกรณ์ส่ือสารในเรือนจาํ พร้อมทั้ง

การ บาํบดัฟ้ืนฟูผูต้อ้งขงัท่ีติดยาเสพติด 

   ประเด็นยุทธศาสตร์ 4 : พฒันาบุคลากรให้มีความเป็นมืออาชีพ เป้าประสงค์ : 

บุคลากรกรมราชทณัฑ์มีความเป็นมืออาชีพ กลยุทธ์หลกั :  1. พฒันาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 2. 

พฒันาบุคลากรให้มีความเหมาะสมตามระบบสมรรถนะ 3. พฒันาส่ิงจาํเป็นพื้นฐานในการพฒันา

บุคลากร  4. เสริมสร้างขวญักาํลงัใจและพฒันาสวสัดิการเจา้หน้าท่ีราชทณัฑ์ แนวทางการดาํเนินงาน : 

พฒันาระบบการบริหารงานบุคล พฒันาสมรรถนะบุคลากรทุกระดบั ทุกคนตามความเหมาะสม 

   ประเด็นยุทธศาสตร์ 5  : เสริมสร้างการปฏิบัติงานราชทัณฑ์โดยยึดหลัก 

ธรรมาภิบาล เป้าประสงค์ : การปฏิบติังานราชทณัฑ์เป็นไปตามหลักธรรมาภิบาล กลยุทธ์หลัก 

: 1. พฒันาระบบยทุธศาสตร์และระบบการบริหารจดัการใหมี้ประสิทธิภาพ 2. พฒันาและบูรณาการ

ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารให้มีความเหมาะสมและทนัสมยั 3. ปรับปรุงแก้ไข 

เสนอร่างกฎหมาย ระเบียบ และขอ้บงัคบัเพื่อพฒันางานราชทัณฑ์ 4. พฒันาการตรวจสอบการ

ปฏิบติัราชการให้เป็นไปตามมาตรฐาน 5. เสริมสร้างกรมราชทณัฑ์ใสสะอาด 6. ส่งเสริมให้ภาค

สังคมเขา้มามีส่วนร่วมในงานราชทณัฑ ์
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 4.3 เรือนจําและทณัฑสถานเขต 3 

  เรือนจาํและทณัฑสถาน เขต 3  มีเรือนจาํ 14 แห่ง และทณัฑสถาน 2 แห่ง โดยเรือนจาํ

กลางนครราชสีมา เป็นประธานเขต 3 มีจาํนวนข้าราชการ พนักงานราชการแยกตามเรือนจาํและ 

ทณัฑสถาน ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 2.1  ขา้ราชการ พนกังานราชการแยกตามเรือนจาํและทณัฑสถาน เขต 3 

 

ลาํดับ รายช่ือเรือนจํา/ทัณฑสถาน เขต 3 จํานวนข้าราชการ 

พนักงานราชการ 

หมายเหตุ 

1 เรือนจาํกลางอุบลราชธานี 139  

2 ทณัฑสถานหญิงนครราชสีมา 139  

3 เรือนจาํกลางครราชสีมา 133  

4 ทณัฑสถานเกษตรอุตสาหกรรมเขาพริก 117  

5 เรือนจาํกลางสุรินทร์ 103  

6 เรือนจาํจงัหวดัชยัภูมิ 82  

7 เรือนจาํจงัหวดับุรีรัมย ์ 74  

8 เรือนจาํจงัหวดัศรีสะเกษ 83  

9 เรือนจาํจงัหวดัยโสธร 71  

10 เรือนจาํจงัหวดัอาํนาจเจริญ 71  

11 เรือนจาํอาํเภอกนัทรลกัษ ์ 67  

12 เรือนจาํอาํเภอนางรอง 78  
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ตารางท่ี 2.1  (ต่อ) 

 

ลาํดับ รายช่ือเรือนจํา/ทัณฑสถาน เขต 3 จํานวนข้าราชการ 

พนักงานราชการ 

หมายเหตุ 

13 เรือนจาํอาํเภอบวัใหญ่ 76  

14 เรือนจาํอาํเภอสีคิ้ว 63  

15 เรือนจาํอาํเภอรัตนบุรี 58  

16 เรือนจาํอาํเภอภูเขียว 60  

รวมทั้งหมด 1,414  คน  

 

5. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

 วิศิษฐ์ ฤทธิบุญไชย (2554) ไดศึ้กษาเร่ือง “ ตวับ่งช้ีสมรรถนะหลกัของเจา้หน้าท่ีกรม

ราชทณัฑ์ จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดบัท่ีสอง”เพื่อคน้หาตวับ่งช้ีสมรรถนะหลกั

ของเจา้หน้าท่ีกรมราชทณัฑ์ โดยเก็บขอ้มูลจากประชากร เจา้หน้าท่ี และผูบ้ริหารกรมราชทณัฑ์

จาํนวน 11,437 คน ใช้สูตรคาํนวณหาขนาดของกลุ่มตวัอย่างแบบประมาณสัดส่วน ตามสูตรของ

ทอมสัน ท่ีความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งเท่ากบั 372ตวัอยา่ง แต่เพื่อป้องกนัปัญหา

การตอบข้อคาํถามท่ีไม่สมบูรณ์ผูว้ิจยัจึงเพิ่มขนาดกลุ่มตวัอย่างข้ึนอีกร้อยละ 10 ได้ขนาดกลุ่ม

ตวัอยา่งท่ีตอ้งการทั้งส้ิน 410 ตวัอยา่ง ใชว้ธีิการสุ่มตวัอยา่งโดยใชท้ฤษฎีความน่าจะเป็น โดยเทคนิค

การสุ่มแบบแบ่งชั้น สามารถเก็บขอ้มูลได้ครบ 410 ชุด การวิเคราะห์ใช้เทคนิคการวิเคราะห์เชิง

ปริมาณ โดยอาศยัการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัท่ีสองดว้ยโปรแกรมลิสเรล ผลการวจิยั 

พบว่า องค์ประกอบตวับ่งช้ีสมรรถนะหลกัของเจา้หน้าท่ีกรมราชทณัฑ์ เกิดจากสมรรถนะในดา้น

การจดัการ มากท่ีสุด รองลงมา คือ ดา้นความเป็นผูน้าํ และดา้นใฝ่สัมฤทธ์ิในงาน ตามลาํดบั 

 กตตน์  อินทรักษา (2554) ได้ศึกษาเร่ือง “การประเมินสมรรถนะบริหารทรัพยากร

มนุษย์ของเรือนจาํกลางอุบลราชธานี  ผลการศึกษาพบว่า (1) การบริหารทรัพยากรมนุษยข์อง

เรือนจาํกลางอุบลราชธานี ตามกรอบ มาตรฐานความสําเร็จทั้ ง 5 ด้าน ผลโดยรวมอยู่ในระดับ
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ความสําเร็จมาก โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ได้แก่ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด ไดแ้ก่ ประสิทธิภาพของการ บริหารทรัพยากรมนุษย ์(2) จุดแขง็ในการ

บริหารทรัพยากรมนุษย ์ได้แก่ มีการฝึกทบทวนบุคลากรด้าน การป้องกนัและระงบัเหตุร้ายใน

เรือนจาํอยา่งสมํ่าเสมอ รองลงมาคือมีการพฒันาศกัยภาพบุคลากรโดย ความร่วมมือของหน่วยงาน

ภายนอกสนับสนุนวิทยากร จุดอ่อนในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ได้แก่ อตัรากาํลังเจา้หน้าท่ี

ผูป้ฏิบติังานมีไม่เพียงพอต่อการปฏิบติัหน้าท่ี รองลงมาคือระบบเทคโนโลยีของ เรือนจาํยงัใชง้าน

ได้ไม่เต็มประสิทธิภาพ ปัญหาอุปสรรคสําคญัในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ได้แก่ ปัญหาด้าน

คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการทาํงาน รองลงมาไดแ้ก่  ปัญหาดา้น ประสิทธิผล

ของการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละปัญหาด้านประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 

(3) ขอ้เสนอแนะสําคญัไดแ้ก่ ควรปรับปรุงระบบบริหารผลงานให้มีความเช่ือมโยงกบัส่ิงจูงใจมาก

ข้ึน ควรให้ความสําคญักบัการส่งเสริมคุณภาพชีวิต สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และการดาํเนิน

ชีวิตอยา่ง พอเพียง นอกจากนั้น ควรจดัฝึกอบรมแก่บุคลากรระดบัผูบ้งัคบับญัชาเพื่อสร้างความรู้

ความเขา้ใจเก่ียวกบั การดาํเนินการทางวินยัรวมทั้งควรมีการพฒันาการวางแผนกาํลงัคนอย่างเป็น

ระบบและเหมาะสม 

 ชัชรินทร์ ชวนวนั (2554) ได้ศึกษาเร่ือง “รูปแบบการประเมินสมรรถนะข้าราชการ 

สํานกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ” การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์ (1) เพื่อศึกษารูปแบบสมรรถนะ

ข้าราชการสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (2) ศึกษาองค์ประกอบและตัวช้ีวดัสมรรถนะ 

เพื่อการพฒันาขา้ราชการสํานกังานปลดักระทรวงศึกษาธกิาร และ (3) นาํเสนอ รูปแบบการประเมิน

สมรรถนะข้าราชการ ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคือ ข้าราชการข้าราชการสํานักงานปลัดกระทรวง 

ศึกษาธิการจาํนวน 32 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั คือ แบบสัมภาษณ์ และแบบสอบถาม สถิติท่ีใชคื้อ 

ค่าพิสัย ระหว่างควอไทล์ และ ค่ามัธยฐาน ผลการวิจัย พบว่า (1) รูปแบบสมรรถนะข้าราชการ

สํานกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ จาํแนกเป็น 2 ประเภท (2) องค์ประกอบและตวัช้ีวดัการประเมิน

สมรรถนะเพื่อการพฒันาข้าราชการสํานักงานปลัด กระทรวงศึกษาธิการประกอบด้วย ประเภท

สมรรถนะ ช่ือสมรรถนะ นิยามสมรรถนะ ระดับสมรรถนะ กําหนดเป็น 5 ระดับ คือ ขั้นเร่ิมต้น  

ขั้นเรียนรู้ ขั้นสามารถปฏิบัติได้ ขั้นชํานาญ ขั้นเช่ียวชาญ และตัวช้ีวดัสมรรถนะ ซ่ึงกําหนดข้ึน  

ตามระดับสมรรถนะและกําหนดรายการพฤติกรรมตามหลักและวิ ธีการเขียนสมรรถนะ  

(3) รูปแบบการประเมินสมรรถนะ ข้าราชการสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ นําเสนอตาม

หลักการเชิงระบบ 3 ขั้นตอน คือ ปัจจยันําเข้า กระบวนการ และผลผลิต (4) ผูท้รงคุณวุฒิเห็นว่า

รูปแบบการประเมินสมรรถนะขา้ราชการสํานกังานปลดักระทรวง ศึกษาธิการ มีความเป็นไปไดแ้ละ

สามารถนาํไปใชใ้นการดาํเนินงานประเมินสมรรถนะท่ีเป็นประโยชน์ในระดบัมาก 
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 สิริภกัตร์  ศริโท และ วราภรณ์ มะลิวลัย ์(2556) ไดศึ้กษาเร่ือง “การประเมินสมรรถนะ

บุคลากรสํานกัทะเบียนและประมวลผล กรณีศึกษาสถาบนัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้เจา้คุณทหาร

ลาดกระบัง” การเพื่อศึกษาความสําคัญของสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจํากลุ่มงาน  

กลุ่มตัวอย่างคือ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ีปฏิบัติงานด้านบริการนักศึกษา ของสํานัก

ทะเบียนและประมวลผล สถาบนัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้เจา้คุณทหารลาดกระบงั การเก็บรวบรวม 

ขอ้มูลโดยใช้การสัมภาษณ์ การสนทนากลุ่ม และแบบสอบถาม การวิเคราะห์ขอ้มูลใช้ ค่าร้อยละ 

ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการศึกษาพบวา่สมรรถนะหลกัท่ีสําคญั คือ ดา้นการบริการ

ท่ีดี  ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม และดา้นการทาํงานเป็นทีม ส่วนสมรรถนะประจาํ

กลุ่ม งานท่ีสําคัญ คือ ด้านทักษะการจัดตารางเรียนและตารางสอบ ด้านทักษะการจัดการ

ทุนการศึกษา และ ดา้นทกัษะการตรวจสอบการสาํเร็จการศึกษา 

 รัศมี   สีหะนันห์  (2551) ได้ศึกษาเร่ือง “การประเมินสมรรถนะความเป็นครู  

ของข้าราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาอุบลราชธานี เขต 3” มีวตัถุประสงค์เพื่อ 

(1) สร้างตวัช้ีวดัสมรรถนะยอ่ยและเคร่ืองมือการประเมินสมรรถนะความเป็นครู ของขา้ราชการครู

สังกดัสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาอุบลราชธานี เขต 3 และ(2) ประเมินสมรรถนะความเป็นครู  

ของข้าราชการครู สํากัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาอุบลราชธานี เขต 3 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ใน

การศึกษาคร้ังน้ีคือขา้ราชการครู มีจาํนวน 327 คน โดยการสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้น จากโรงเรียนใน

สังกดัสํานกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาอุบลราชธานี เขต 3 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคือ แบบประเมิน

เก่ียวกบัสมรรถนะความเป็นครูของขา้ราชการครู สังกดัสํานกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาอุบลราชธานี 

เขต 3 ซ่ึงเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ซ่ึงมีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.8027 มีตัวช้ีว ัด

สมรรถนะย่อยทั้งส้ิน 79 ตวัช้ีวดั สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน และค่าสัมประสิทธ์ิของการกระจาย ผลการวิจยัพบวา่ 1. ตวัช้ีวดัของสมรรถนะความเป็น

ครูของข้าราชการครู สังกดัสํานักงานเขตพื้นการศึกษาอุบลราชธานี เขต 3 มีตวัช้ีวดัสมรรถนะ 

ย่อยทั้งส้ิน 79 ตวัช้ีวดั ซ่ึงจาํแนกตามสมรรถนะย่อยดังน้ี 1.1 ความรัก เมตตาและปรารถนาดีต่อ

ผูเ้รียนมีตวัช้ีวดัสมรรถนะยอ่ยทั้งส้ิน 8 ตวัช้ีวดั 1.2 ความอดทนและรับผิดชอบ มีตวัช้ีวดัสมรรถนะ

ย่อยทั้งส้ิน 5 ตวัช้ีวดั 1.3 เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้และเป็นผูน้าํทางวิชาการ มีตวัช้ีวดัสมรรถนะ 

ย่อยทั้งส้ิน 12 ตวัช้ีวดั 1.4 มีวิสัยทศัน์มีตวัช้ีวดัสมรรถนะย่อยทั้งส้ิน 6 ตวัช้ีวดั 1.5 ความศรัทธา 

ในวิชาชีพครู มีตวัช้ีวดัสมรรถนะยอ่ยทั้งส้ิน 13 ตวัช้ีวดั 1.6 ปฏิบติัตามจรรยาบรรณของวิชาชีพครู 

มีตัวช้ีวดัสมรรถนะย่อยทั้ งส้ิน 35 ตัวช้ีวดั 2. สมรรถนะความเป็นครูของข้าราชการครู สังกัด

สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาอุบลราชธานี เขต 3 เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบกบัเกณฑ์การประเมิน

พบว่าด้านความรัก ความเมตตาและปรารถนาดีต่อผู ้เรียน ด้านความอดทนและรับผิดชอบ 
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ดา้นความเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้และเป็นผูน้ําทางวิชาการ ดา้นการมีวิสัยทศัน์ ด้านศรัทธาใน

วชิาชีพครู และดา้นปฏิบติัตามจรรยาบรรณของวชิาชีพครูโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณา

เป็นรายตวัช้ีวดัยอ่ยพบวา่อยูใ่นระดบัมากถึงมากท่ีสุด 

 สุวิณี  วิวฒัน์วาณิช (2557) ไดศึ้กษาเร่ือง “การพฒันาแบบประเมินสมรรถนะหัวหน้า

หอผูป่้วยโรงพยาบาลบา้นแพว้ (องคก์ารมหาชน)” การศึกษามีวตัถุประสงคเ์พื่อพฒันาแบบประเมิน

สมรรถนะ และกาํหนดเกณฑ์ตดัสินผลการประเมินสมรรถนะหัวหน้าหอผูป่้วยโรงพยาบาลบา้น

แพว้ (องคก์ารมหาชน) แบ่งการศึกษาเป็น 2 ระยะ คือ ระยะท่ี 1 การสร้างแบบประเมิน มี 2 ขั้นตอน 

ขั้นตอนท่ี 1 สังเคราะห์และวิเคราะห์ความสอดคล้องขององค์ประกอบและรายการสมรรถนะ 

โดยการสนทนากลุ่มและการประชุมสัมมนาอิงผูท้รงคุณวุฒิ จาํนวน 8 คน ขั้นตอนท่ี 2 การสร้าง

แบบประเมิน นํารายการพฤติกรรมมาสร้างเกณฑ์การประเมินแบบมาตรประมาณค่าแบบยึด

พฤติกรรม (BARS) 4 ระดับ วิเคราะห์ความตรงตามเน้ือหาของแบบประเมินโดยผูท้รงคุณวุฒิ 

จาํนวน 3 คน วิเคราะห์คุณภาพของแบบประเมินด้านความคงท่ีโดยพยาบาลผูใ้ต้บังคับบัญชา

จาํนวน 3 คู่ ประเมินหวัหนา้หอผูป่้วย 3 คน และหาค่าความสอดคลอ้งภายใน โดยนาํแบบประเมิน

ไปใชก้บัประชากร คือ หวัหนา้หอผูป่้วยโรงพยาบาลบา้นแพว้ จาํนวน 30 คน ประเมินโดยหวัหน้า

พยาบาล/ประธานองคก์ารพยาบาล หวัหนา้หอผูป่้วยประเมินตนเอง และพยาบาลผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

จาํนวน 30 คนประเมินหัวหน้าหอผู ้ป่วย ระยะท่ี 2 การกําหนดเกณฑ์ตัดสินผลการประเมิน

สมรรถนะ โดยนาํผลการประเมินท่ีไดม้ากาํหนดคะแนนจุดตดัโดยผูท้รงคุณวฒิุดา้นการบริหารการ

พยาบาล จาํนวน 8 คน ผลการศึกษาสรุปได้ดังน้ี 1. แบบประเมินสมรรถนะหัวหน้าหอผูป่้วย 

ประกอบดว้ยสมรรถนะ 7 ดา้น ขอ้รายการสมรรถนะ 34 ขอ้ ดงัน้ี 1) ภาวะผูน้าํและการทาํงานเป็น

ทีม จาํนวน 9 ขอ้ 2) การบริหารจดัการทรัพยากร จาํนวน 6 ขอ้ 3) การพฒันาคุณภาพบริการ จาํนวน 

6 ข้อ 4) การส่ือสารและการสร้างสัมพันธภาพ จาํนวน 4 ข้อ 5) จริยธรรม จรรยาบรรณ และ

กฎหมายวิชาชีพ จํานวน 3 ข้อ 6) นโยบายและส่ิงแวดล้อมด้านสุขภาพ จํานวน 2 ข้อ และ  

7) การจัดการเชิงธุรกิจ จํานวน 4 ข้อ 2. การตรวจส อบ คุณ ภาพ ของแบ บป ระเมิน  พ บว่า 

 แบบประเมินมีความตรงตามเน้ือหา เท่ากบั .91 ความเท่ียงของการสังเกต เท่ากบั .82 และความ

สอดคล้องภายในด้วยวิธีการวิเคราะห์ความแปรปรวนของฮอยท์ (Hoyt’s Analysis of Variance 

method) เท่ากับ .99 3. เกณฑ์ตดัสินสมรรถนะหัวหน้าหอผูป่้วยโรงพยาบาลบ้านแพว้ (องค์การ

มหาชน) โดยรวมมีค่าคะแนนจุดตดัท่ี T41.71 ผลการศึกษาทาํให้ผูบ้ริหารทางการพยาบาลสามารถ

นาํแบบประเมินไปใชแ้ละพฒันาสมรถนะหวัหนา้หอผูป่้วยต่อไป 
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 ปิยธิดา  เพียรลประสิทธ์ิ (2559) ได้ศึกษาเร่ือง “การประเมินสมรรถนะของพนกังาน

ตาํแหน่งผูจ้ดัการธุรกิจขาย” การศึกษามีวตัถุประสงค์ คือ เพื่อศึกษาและสร้างแบบประเมินระดบั

สมรรถนะ แบบ 360 องศา การประเมินระดบัความคิดเห็นต่อระดบัคุณภาพของแบบประเมินโดย

ผู ้เช่ียวชาญ (พนักงานกรุงไทย) จํานวน 255 คน ซ่ึงเม่ือนําผลประเมินแต่ละกลุ่มผูป้ระเมิน

เปรียบเทียบกบัเกณฑ์วดัระดบัคุณภาพของแบบประเมินใช้เกณฑ์ความเท่ียงตรงตามเน้ือหาเพื่อหา

คุณภาพของแบบประเมินดงักล่าวตามแนวคิดตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือในงานวิจยั (Index of 

Item-Objective Congruence: IOC) พบว่าโดยผลการประเมินแต่ละรายการขอความคิดเห็นมีค่า

ความเท่ียงตรงของเน้ือหาโดยรวม เท่ากับ 0.972 มีค่าเฉล่ียมากกว่า 0.50 กล่าวคือ แบบประเมิน

ระดบัสมรรถนะสําหรับพนกังานตาํแหน่งรองผูจ้ดัการธุรกิจการขายสามารถนาํไปทดสอบกบักลุ่ม

ตวัอยา่งได ้การประเมินสมรรถนะของพนกังานตาํแหน่งผูจ้ดัการธุรกิจขาย มีเกณฑร์ะดบัสมรรถนะ

โดยรวมท่ีธนาคารคาดหวงั คือ ระดบัมาก พบว่าผลการประเมินระดบัสมรรถนะทั้ง 3 สมรรถนะ 

ได้แก่ สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน (Core Competency) สมรรถนะในการบริหารจัดการ 

(Management Competency) รวม ทั้ งส ม รรถ น ะ ใน ก ารป ฏิ บั ติ งาน ราย ตําแห น่ ง (Technical 

Competency) ของพนักงานตาํแหน่งผู ้จดัการธุรกิจขาย ธนาคารกรุงไทย สังกัดสํานักงานเขต

เชียงรายในภาพรวม ประเมินโดยกลุ่มตวัอยา่งแบบเจาะจง ผูป้ระเมินแบบ 360 องศาจาํนวน 240 คน 

มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั 3.69-4.36 ซ่ึงผา่นเกณฑร์ะดบัสมรรถนะมาตรฐานท่ีธนาคารคาดหวงั 

 วีระชาติ  ผ่องโชติ (2531) ได้ศึกษาเร่ือง “การประเมินสมรรถนะของคณะกรรมการ

หมู่บ้าน”การศึกษาวิจยั มีวตัถุประสงค์เพื่อตอ้งการศึกษาสมรรถนะของคณะกรรมการหมู่บ้าน 

และปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีของคณะกรรมการหมู่บา้น โดยศึกษาวิจยัจากองคป์ระกอบใน

ตวัคณะกรรมการหมู่บา้น ความพึงพอใจและการเขา้ร่วมของชาวบา้น รวมทั้งการเห็นความสําคญั

และการให้ความช่วยเหลือของขา้ราชการในพื้นท่ี ซ่ึงผลจากการศึกษาวิจยัปรากฏว่า 1. ในส่วนท่ี

เก่ียวกับตัวคณะกรรมการหมู่บ้าน พบว่า การาจัดโครงสร้างและการกําหนดบทบาทของ

คณะกรรมการหมู่บา้นบางประการไม่เป็นไปตามระเบียบกฎหมายท่ีรองรับและความสําเร็จของ

คณะกรรมการหมู่บ้านยงัอาศยัผูน้ําของผูใ้หญ่บ้านเป็นหลกัอยู่ อย่างไรก็ตาม เม่ือพิจารณาจาก

ผลงานของคณะกรรมการหมู่บา้นโดยภาพรวม พบวา่ คณะกรรมการหมู่บา้นสามารถปฏิบติัหนา้ท่ี

ไดส้ําเร็จพอสมควร 2. ขา้ราชการท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีมีความเขา้ใจในรูปแบบและการดาํเนินงาน

ของคณะกรรมการหมู่บ้าน รวมทั้ งมีส่วนช่วยเหลือคณะกรรมการหมู่บ้าน แต่ในทางปฏิบัติ

ขา้ราชการยงัไม่ยอมรับหรือไม่เห็นความสําคญัของคณะกรรมการหมู่บา้น และในการปฏิบติังาน

ของขา้ราชการในหมู่บา้นยงัขาดการประสานงานระหวา่งหน่วยงานอ่ืน 3. ชาวบา้นมีความพอใจใน

ผลงานของคณะกรรมการหมู่บา้นและเขา้ร่วมกบัการดาํเนินงานของหมู่บา้น แต่การเขา้ร่วมเกิด 
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จากความศรัทธาในตวัผูน้าํหรือเกิดความเกรงใจมากกวา่จะเกิดจากจิตสาํนึกในการเขา้มามีส่วนร่วม

ของชาวบา้นเอง 

 ปิยดุล  สุขโข (2554) ได้ศึกษาเร่ือง “การประเมินสมรรถนะกลุ่มงานของขา้ราชการใน

สังกัดสํานักวิจัยและพัฒนา กรมชลประทาน” มีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) จัดทําสมรรถนะกลุ่มงาน 

ของข้าราชการในสังกัดสํานักวิจัยและพัฒนา กรมชลประทาน (2) ประเมินสมรรถนะกลุ่มงาน 

ของขา้ราชการในสังกดั สํานกัวิจยัและพฒันา กรมชลประทาน (3) ศึกษาแนวทางการพฒันาสมรรถนะ 

กลุ่มงานของขา้ราชการในสังกดัสํานกัวิจยัและพฒันา กรมชลประทาน การศึกษาคน้ควา้อิสระคร้ังน้ี 

ส่วนท่ี เป็ นการวิจัยเชิงคุณภาพ ใช้กลุ่มประชากรเป็ น กลุ่มผู ้บ ริหารสํานักวิจัยและพัฒนา 

กรมชลประทาน จาํนวนรวม 10 ท่าน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษา ประกอบด้วยแบบสัมภาษณ์ 

เป็นคาํถามปลายเปิด วิเคราะห์ขอ้มูลจากการวิเคราะห์เน้ือหา และส่วนท่ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ  

ใชก้ลุ่มประชากรเป็นขา้ราชการในสังกดัสํานกัวิจยัและพฒันา  กรม ชลประทาน (ไม่ใช่กลุ่มผูริ้หาร) 

จาํนวน รวม 72 ท่าน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาประกอบดว้ย แบบสอบถามปลายปิดและปลายเปิด 

วเิคราะห์ขอมู้ลโดยใชส้ถิติเชิงพรรนา ผลการวิจยัพบวา่ (1) สมรรถนะกลุ่มงานของขา้ราชการในสังกดั

สํานกัวิจยัและพฒันา  กรมชลประทาน ประกอบดว้ยสมรรถนะ 5 ดา้น คือ ดา้นการมองภาพองค์รวม  

ด้านความยืดหยุ่น ผ่อนปรน ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ด้านการสืบเสาะหาขอ้มูล  

ด้านการคิดวิเคราะห์  (2) สมรรถนะกลุ่มงานของข้าราชการในสังกัดสํานักวิจัยและพัฒนา 

กรมชลประทาน โดยภาพรวมทั้ง 5 ดา้น อยู่ในระดบัปานกลาง (3) แนวทางการพฒันาสมรรถนะกลุ่ม

งานของขา้ราชการในสังกดัสํานักวิจยัและพฒันา กรมชลประทาน ได้แก่ ควรจดัให้มีการฝึกอบรม

เพื่อให้ ความรู้ท่ีจาํเป็นในการปฏิบติังาน ควรจดัให้มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ ควรจดัให้มีการสร้าง

บรรยากาศในท่ีทาํงานเพื่อจูงใจให้แสดงออกอย่างสร้างสรรคร์ และควรจดัให้มีการฝึกอบรมเชิง

ปฏิบติัการ 



บทที ่3 

วธีิดาํเนินการศึกษา 

 

 

 การศึกษาเร่ือง การประเมินสมรรถนะบุคลากรของเรือนจาํและทัณฑสถาน เขต 3  

โดยใช้วิธีการเชิงปริมาณ (Quantitative Research) มีวตัถุประสงค์เพื่อประเมินสมรรถนะบุคลากร

เรือนจาํและทัณฑสถาน เขต 3 เปรียบเทียบสมรรถนะบุคลากรเรือนจาํและทัณฑสถาน เขต 3 

โดยจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และศึกษาแนวทางการพฒันาสมรรถนะบุคลากรเรือนจาํและ 

ทณัฑสถาน เขต 3 

 ผูศึ้กษาไดด้าํเนินการตามลาํดบัขั้นตอน ดงัน้ี 

1. รูปแบบการศึกษา 

2. ประชากร กลุ่มตวัอยา่ง และวธีิการสุ่มกลุ่มตวัอยา่ง 

3. แหล่งขอ้มูลในการวจิยั 

4. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั  

5. การเก็บรวบรวมขอ้มูล  

6. การวเิคราะห์ขอ้มูลและสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1. รูปแบบการศึกษา 

 

 งานศึกษาค้นคว้าอิสระ เร่ือง การประเมินสมรรถนะบุคลากรของเรือนจําและ 

ทณัฑสถาน เขต 3 เป็นการศึกษาวจิยัระเบียบวธีิการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้

ระเบียบวิธีการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) มุ่งศึกษาการประเมินสมรรถนะบุคลากรของ

เรือนจาํและทณัฑสถาน เขต 3 ผูศึ้กษาไดก้าํหนดขั้นตอนวธีิการดาํเนินการศึกษาตามลาํดบั ดงัน้ี  

 1. ศึกษาหลกัการ แนวคิดทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  

 2. กาํหนดกรอบแนวคิด ปัญหา และวตัถุประสงคใ์นการวจิยั  

 3. กาํหนดกลุ่มประชากร และกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั  

 4. สร้างเคร่ืองมือสาํหรับเก็บขอ้มูลการวจิยัร่วมกบัอาจารยท่ี์ปรึกษา 

 5. นําเคร่ืองมือเสนออาจารย์ท่ีปรึกษาสารนิพนธ์ตรวจสอบเพื่อปรับปรุงแก้ไขให้

สมบูรณ์ยิง่ข้ึน 
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 6. ทดสอบเคร่ืองมือกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งจริงท่ีใชใ้นการวจิยั (Try out)  

 7. ดาํเนินการส่งเคร่ืองมือใหก้ลุ่มตวัอยา่ง และเก็บรวบรวมขอ้มูล  

 8. วเิคราะห์ขอ้มลูและแปลผลขอ้มูล 

 9. สรุปและรายงานผลการศึกษาวจิยั 

 

2. ประชากร กลุ่มตัวอย่าง และวธีิการสุ่มตัวอย่าง 

 

 2.1 ประชากร คือ ขา้ราชการ พนกังานราชการ เรือนจาํและทณัฑสถาน เขต 3 จาํนวน     

16 แห่ง (อา้งอิงในจาํนวนเต็มจากประชากรทั้งหมด จาํนวน 1,414 คน ขอ้มูลจากกองการเจา้หนา้ท่ี   

กรมราชทณัฑ)์ 

 2.2 กลุ่มตัวอย่าง ไดแ้ก่ ขา้ราชการ พนักงานราชการ เรือนจาํและทณัฑสถาน เขต 3 

จาํนวน 312 คน โดยวธีิคาํนวณ สูตร Taro Yamane ท่ีระดบัความคลาดเคล่ือนทางสถิติท่ี 0.05 ขนาด

ของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการคาํนวณมีดงัน้ี 
 

   สูตร             n =              N 

       1+N(e)2  

   

   เม่ือ N หมายถึง ขนาดประชากรเท่ากบั 1,414 คน 

    n หมายถึง ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งการ 

 e หมายถึง ความคลาดเคล่ือน (0.05) 

 แทนค่าตามสูตรขา้งตน้ ดงัน้ี 

    n =               1,414  

     1+(1,414)(0.0025) 

    n =       1,414                

            4.53 

n =      312.14 หรือ 312 ตวัอยา่ง   
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  กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ีคือ ข้าราชการ พนักงานราชการ เรือนจํา

และทณัฑสถานเขต 3 จาํนวน 312 ตวัอยา่ง  

 2.3 วิธีการสุ่มตัวอย่าง ผู ้ศึกษาใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้ นภูมิ  (stratilied random 

sampling) ตามสัดส่วนจาํนวนประชากรมากน้อยของแต่ละสถานี โดยคาํนวณหาจาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง

แต่ละชั้นตามสูตรการคาํนวณ ดงัน้ี 

n1     =   
N
Ni  x n 

   n1 = จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งแต่ละสถานี 

   Ni = จาํนวนประชากรแต่ละสถานี 

   n = จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งรวมทุกสถานี 

   N = จาํนวนประชากรทั้งหมด 

  จากการคาํนวณทาํให้ได้กลุ่มตวัอย่างในการวิจยั แยกออกเป็นแต่ละ ดงัปรากฏ

ในตารางท่ี 3.1 

 

ตารางท่ี 3.1  แสดงจาํนวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง แยกตามเรือนจาํและทณัฑสถาน 

 

ลาํดับ รายช่ือเรือนจํา/ทัณฑสถาน เขต 3 จํานวนข้าราชการ 

พนักงานราชการ 

กลุ่มตัวอย่าง 

1 เรือนจาํกลางอุบลราชธานี 139 31 

2 ทณัฑสถานหญิงนครราชสีมา 139 31 

3 เรือนจาํกลางครราชสีมา 133 29 

4 ทณัฑสถานเกษตรอุตสาหกรรมเขาพริก 117 26 

5 เรือนจาํกลางสุรินทร์ 103 22 
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ตารางท่ี 3.1  (ต่อ) 

 

ลาํดับ รายช่ือเรือนจํา/ทัณฑสถาน เขต 3 จํานวนข้าราชการ 

พนักงานราชการ 

กลุ่มตัวอย่าง 

6 เรือนจาํจงัหวดัชยัภูมิ 82 18 

7 เรือนจาํจงัหวดับุรีรัมย ์ 74 16 

8 เรือนจาํจงัหวดัศรีสะเกษ 83 18 

9 เรือนจาํจงัหวดัยโสธร 71 16 

10 เรือนจาํจงัหวดัอาํนาจเจริญ 71 16 

11 เรือนจาํอาํเภอกนัทรลกัษ ์ 67 15 

12 เรือนจาํอาํเภอนางรอง 78 17 

13 เรือนจาํอาํเภอบวัใหญ่ 76 17 

14 เรือนจาํอาํเภอสีคิ้ว 63 14 

15 เรือนจาํอาํเภอรัตนบุรี 58 13 

16 เรือนจาํอาํเภอภูเขียว 60 16 

รวมทั้งหมด 1,414 312 

 

  ดงันั้น การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีใช ้ขา้ราชการ พนกังานราชการ ของเรือนจาํและ 

ทณัฑสถานเขต 3 จาํนวน 312 ตวัอยา่ง เป็นกลุ่มตวัอยา่งตามสัดส่วนท่ีไดจ้ากการคาํนวณ 
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3. แหล่งข้อมูลในการศึกษา 
 

 แหล่งขอ้มูลในการวิจยัแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ 

 3.1 แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ 18(Secondary Data) ไดม้าจากการคน้ควา้ ขอ้มูลจากบทความ 

บทสัมภาษณ์ เอกสารขององคก์ร เอกสารวิชาการ วารสาร นิตยสาร รวมทั้งเวบ็ไซต ์เพื่อใช้ในการ

รวบรวมขอ้มูลท่ีเก่ียวกบั18การประเมินสมรรถนะบุคลากร 18โดยนาํผลท่ีไดม้าทาํการเปรียบเทียบ และ

วิเคราะห์ความแตกต่าง ความคล้ายคลึงกันระหว่างผลการศึกษาท่ีได้และเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึน 

เพื่อท่ีจะทราบถึงความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างท่ีมีต่อ18การประเมินสมรรถนะบุคลากรของเรือนจาํ

และทณัฑสถาน เขต 3 

 3.2 18แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ได้มาจากการสํารวจความคิดเห็นโดยการ

แจกแบ บส อบถามกับ 18ข้าราชการ พ นักงานราชการ  ของเรือนจําและทัณ ฑ ส ถานเขต 3 1 8 

ซ่ึงแบบสอบถามแบ่งเป็น 3 ส่วนไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล18 การประเมินสมรรถนะบุคคลของเรือนจาํ

และทัณฑสถานเขต 3 และข้อเสนอแนะแนวทางการประเมินสมรรถนะบุคลากรของเรือนจาํ

และทณัฑสถานเขต 3 
 

4. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา 
 

 4.1 การสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 

  ผูศึ้กษาได้ดําเนินการสร้างเคร่ืองมือในการวิจัย โดยศึกษาเอกสารวิชาการและ 

จากงานวิจยั ต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการประเมินสมรรถนะบุคคลของเรือนจาํและทณัฑสถานเขต 3  

โดยมีขั้นตอนดงัน้ี 

  1) ศึกษาเอกสาร ตาํรา และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  

  2) กาํหนดกรอบแนวคิดในการสร้างเคร่ืองมือ  

  3) สร้างเคร่ืองมือ จากกรอบเน้ือหาในคาํจาํกดัความของศพัทท่ี์ใชใ้นการวจิยั  

  4) เสนอร่างเคร่ืองมือการวิจัยต่ออาจารย์ท่ีปรึกษาและปรับปรุงแก้ไขตามท่ี

คาํแนะนาํของอาจารยท่ี์ปรึกษา  

  5) นาํแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลว้เสนอผูท้รงคุณวุฒิ ตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือใน

งานวิจัย (Index of Item-Objective Congruence: IOC)  และความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) 

ของคําถามในแต่ละข้อว่าตรงตามจุดมุ่งหมายของการวิจัยหรือไม่ ซ่ึงพบว่าโดยผลการประเมิน 

แต่ละรายการของความคิดเห็นมีค่าความเท่ียงตรงของเน้ือหาโดยรวม เท่ากบั 0.923 แต่ละขอ้มีค่าเฉล่ีย

มากกวา่ 0.50 
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  6) นาํแบบสอบถามฉบบัท่ีสมบูรณ์ท่ีผ่านความเห็นชอบของอาจารยท่ี์ปรึกษาสาร

นิพนธ์ และผูท้รงคุณวุฒิไปทดสอบความเช่ือมัน่ ไปทดลองใช้ (Try out) กบัขา้ราชการ พนักงาน

ราชการ ของเรือนจาํและทณัฑสถานในเขตอ่ืน ซ่ึงมีลกัษณะใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 30 คน 

โดยให้กรอกแบบสอบถามเหมือนกับการใช้แบบสอบถามในสถานการณ์จริงทุกประการ นํา

แบบสอบถามท่ีทดสอบมาวิเคราะห์หาความเช่ือมั่น (Reliability) ด้วยวิธีสัมประสิทธ์ิแอลฟา

ของครอนบาค (Alpha-Coefficient) ซ่ึงโดยหลกัการจะตอ้งมีค่าความเช่ือมัน่ตั้งแต่ 0.7 ข้ึนไป จึงจะ

ถือว่าแบบสอบถามมีความเท่ียงใช้ได้ ซ่ึ งจากการหาค่าความเช่ือมั่น  (Reliability) ด้วยวิธี

สัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Alpha-Coefficient) เท่ากบั 0.913 

  7) นาํแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ไปเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 4.2 ลกัษณะของเคร่ืองมือ 

  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูศึ้กษาใช้แบบสอบถามเพื่อเก็บขอ้มูลจากกลุ่ม

ตวัอยา่ง แบ่งเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 

  ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง มีลกัษณะเป็น

แบบเลือกตอบ โดยถามเก่ียวกบั เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ตาํแหน่ง สถานท่ีทาํงาน ประสบการณ์

การทาํงานและเงินเดือน เป็นคาํถามลกัษณะปลายปิด 

  ตอนท่ี 2 การประเมินสมรรถนะบุคลากรของเรือนจําและทัณฑสถานเขต 3  

จาํนวน 9 ด้าน ได้แก่ 1. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 2. การบริการท่ีดี 3. การสั่งสมความเช่ียวชาญในงาน

อาชีพ 4. การยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม 5. การทาํงานเป็นทีม 6.การสร้างและ

บริหารเครือข่าย 7.การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 8.การพัฒนาวฒันธรรมองค์กร 9.การคิดริเร่ิม

สร้างสรรคน์วตักรรม 

  โดยแบบสอบถามมีลกัษณะเป็นมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) ของลิเคิร์ท 

มี 5 ระดบั คือมากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด จาํนวน 42 ขอ้ โดยมีเกณฑก์ารให้นํ้าหนกั

ของคะแนน ดงัน้ี 

  ระดับความคิดเห็น        ระดับคะแนน 

  เห็นดว้ยมากท่ีสุด    5 

  เห็นดว้ยมาก     4  

  เห็นดว้ยปานกลาง    3 

  เห็นดว้ยนอ้ย     2 

  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด    1 
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  ตอนท่ี 3 คาํถามเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะแนวทางในการพฒันาสมรรถนะบุคลากร

ของเรือนจาํและทณัฑสถาน เขต 3 เป็นคาํถามลกัษณะปลายเปิด 
 

5. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

 ในการศึกษาค้นควา้อิสระคร้ังน้ีผูศึ้กษาได้ดาํเนินการเก็บรวมรวมข้อมูลจากกลุ่ม

ตวัอย่าง หลงัจากได้แบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบคุณภาพและนาํไปทดลองใช้แล้ว ผูศึ้กษาจะ

ดําเนินการขอหนังสือราชการจากสาขาวิทยาการจัดการมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บขอ้มูล 

 ผูศึ้กษาทาํการแจกแบบสอบถามให้ประชากรกลุ่มตวัอยา่ง รวมทั้งส้ิน 312 คน โดยทิ้ง

ระยะเวลาไวป้ระมาณ 1  เดือน ระหว่างวนัท่ี 1 – 30 มิถุนายน 2562 ก่อนท่ีจะทาํการเก็บรวบรวม

ขอ้มูลกลบัคืน ซ่ึงไดมี้การแจกแบบสอบถามไปทั้งหมด จาํนวน 312 ชุด ตามจาํนวนประชากรท่ีจะ

ศึกษาและไดรั้บแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์กลบัคืนมา จาํนวน 312 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 ของจาํนวน

ท่ีส่งแบบสอบถาม เพื่อนาํมาวเิคราะห์ขอ้มูลต่อไป 
 

6. การวเิคราะห์ข้อมูลและสถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

6.1 การวเิคราะห์ข้อมูล 

  ผูศึ้กษาดาํเนินการวเิคราะห์ขอ้มูลตามแนวทางการวจิยัเชิงปริมาณ ดงัน้ี 

  ตอนท่ี 1 ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง วิเคราะห์ขอ้มูล โดยการ

แจกแจงความถ่ีและร้อยละ นาํเสนอเป็นตารางประกอบการบรรยายผล  

  ตอนท่ี 2 ขอ้มูลเก่ียวกบัการประเมินสมรรถนะบุคลากรของเรือนจาํและทณัฑสถาน 

เขต 3 เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า วเิคราะห์ขอ้มูล โดยใชส้ถิติค่าเฉล่ียเลขคณิต และค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (S.D) นาํเสนอในรูปตารางประกอบคาํบรรยาย โดยกาํหนดเกณฑ์ในการวิเคราะห์ โดยใช้

หลกัเกณฑด์งัน้ี 

    ช่วงค่าเฉลีย่   การแปลความหมาย  

    4.51 – 5.00   สมรรถนะบุคลากรอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  

    3.51 – 4.50   สมรรถนะบุคลากรอยูใ่นระดบัมาก  

    2.51 – 3.50   สมรรถนะบุคลากรอยูใ่นระดบัปานกลาง  

    1.51 – 2.50   สมรรถนะบุคลากรอยูใ่นระดบันอ้ย  

    1.00 – 1.50   สมรรถนะบุคลากรอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
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  ตอนท่ี 3 คําถามเก่ียวกับข้อเสนอแนะแนวทางในพัฒนาสมรรถนะบุคลากร 

ของเรือนจาํและทณัฑสถาน เขต 3 วเิคราะห์ขอ้มูลโดยการบรรยายผล 

 6.2 สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล  

  ผูศึ้กษาวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามโดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูปสําหรับ 

การวเิคราะห์ขอ้มูลทางสังคมศาสตร์ สถิติท่ีใชคื้อ 

  6.2.1 สถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) ใช้สําหรับการอธิบายลกัษณะทัว่ไปของ

กลุ่มตวัอยา่ง การประเมินสมรรถนะบุคลากรของเรือนจาํและทณัฑสถานเขต 3 สถิติท่ีใช้ คือ ค่าความถ่ี 

(frequency), ค่ าร้อยละ  (Percentage), ค่ าเฉ ล่ี ย  (Mean) ค่ าเบ่ี ยงเบ นมาตรฐาน  (Standard Deviation) 

ความเท่ียงตรงเชิงพินิจ และค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามโดยใชว้ธีิสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า 

  6.2.2 สถิ ติ อนุมาน  (Inferential Statistics) ใช้สํ าห รับ การท ดส อบ ส มมติ ฐาน  

สถิติท่ีใช้ คือ การทดสอบค่าที (T–test) ในกรณีตวัแปรตน้สองกลุ่ม และการทดสอบค่าเอฟ (F–test) 

ด้วยวิธีการวิ เคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One way ANOVA) ในกรณี ตัวแปรต้นตั้ งแต่ 

สามกลุ่มข้ึนไป  



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

 งานศึกษาค้นคว้าอิสระคร้ังน้ี มุ่งศึกษาประเมินสมรรถนะบุคลากรเรือนจําและ 

ทัณฑสถานเขต 3 และเปรียบเทียบสมรรถนะบุคลากรของเรือนจําและทัณฑสถาน เขต 3 

โดยจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล จาํแนกตามลกัษณะประชากรท่ีแตกต่างกนัตาม เพศ อายุ ระดบั

การศึกษา ตาํแหน่ง ประสบการณ์ในการทาํงาน รายไดต่้อเดือน และสถานท่ีทาํงาน ผลการวเิคราะห์

ขอ้มูลนาํเสนอตามประเด็นต่างๆท่ีมุ่งศึกษา ซ่ึงแบ่งออกเป็น 3 ตอน คือ 

 ตอนที ่1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล 

 ตอนที ่2 ผลการวเิคราะห์สมรรถนะบุคลากรเรือนจาํและทณัฑสถานเขต 3 

 ตอนที ่3 ผลการเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อการประเมินสมรรถนะบุคลากรเรือนจาํ

และทณัฑสถานเขต 3 

 

 ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

 

ตอนที ่1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 

 

 4.1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  กลุ่มตวัอย่างท่ีตอบแบบสอบถาม การประเมินสมรรถนะบุคลากรของเรือนจาํ

และทณัฑสถาน เขต 3 จาํแนกตามขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล ประเภทต่าง ๆ ไดด้งัตารางต่อไปน้ี  

 

ตารางท่ี 4.1 แสดงขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

N = 312 

เพศ จํานวน ร้อยละ 

ชาย 225 72.1 

หญิง 80 25.7 

ไม่ไดร้ะบุ 7 2.2 

รวม 312 100.0 
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  จากตารางท่ี 4.1 พบว่า บุคลากรของเรือนจําและทัณฑสถานเรือนจํา เขต 3 

ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย (ร้อยละ72.1) เป็นเพศหญิง(ร้อยละ 25.7) และไม่ไดร้ะบุเพศ (ร้อยละ 2.2)  

 

ตารางท่ี 4.2  แสดงขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

N = 312 

อายุ จํานวน ร้อยละ 

ตํ่ากวา่ 30 ปี 36 12.7 

30 – 39 ปี 126 41.2 

40 – 49 ปี 97 30.0 

50 – 59 ปี 48 14.5 

60 ปีข้ึนไป 2 0.6 

ไม่ไดร้ะบุ 3 1.0 

รวม 312 100.0 

 

  จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ บุคลากรของเรือนจาํและทณัฑสถานเรือนจาํ เขต 3 มีช่วงอายุ

ระหวา่ง 30 – 39 ปี มากท่ีสุด (ร้อยละ 41.2) รองลงมามีช่วงอายรุะหวา่ง 40 – 49 ปี (ร้อยละ 30.0)  มีช่วง

อายุระหวา่ง 50 – 59 ปี (ร้อยละ 14.5) มีอายุต ํ่ากวา่ 30 ปี (ร้อยละ 12.7) มีอายุ 60 ปีข้ึนไป (ร้อยละ 0.6 ) 

ตามลาํดบั และไม่ไดร้ะบุ (ร้อยละ 1.0)  

 

ตารางท่ี 4.3 แสดงขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 

N = 312 

ระดับการศึกษา จํานวน ร้อยละ 

มธัยมศึกษาตอนปลาย / ปวช. 1 0.3 

อนุปริญญา/ปวส.หรือ

เทียบเท่า 
33 10.6 

ปริญญาตรี 275 88.1 

ไม่ไดร้ะบุ 3 1.0 

รวม 312 100.0 
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  จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ บุคลากรของเรือนจาํและทณัฑสถานเรือนจาํ เขต 3 มีระดบั

การศึกษาปริญญาตรี มากท่ีสุด (ร้อยละ 88.1) รองลงมาคือ มีระดบัการศึกษาอนุปริญญา/ปวส. 

หรือเทียบเท่า (ร้อยละ 10.6) มีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลาย / ปวช. (ร้อยละ 0.3) ตามลาํดบั 

และไม่ไดร้ะบุ (ร้อยละ 1.0) 

 

ตารางท่ี 4.4  แสดงขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

N = 312 

ตําแหน่ง จํานวน ร้อยละ 

พนกังานราชการ 9 2.9 

เจา้พนกังานราชทณัฑ ์ 153 49.0 

นกัทณัฑวทิยา  104 33.3 

นิติกร 1 0.3 

นกัสังคมสงเคราะห์  4 1.3 

อนุศาสนาจารย ์ 5 1.6 

นกัจดัการงานทัว่ไป  6 1.9 

พยาบาลวชิาชีพ 5 1.6 

นกัวชิาการอบรมและฝึก

วชิาชีพ 
3 1.0 

เจา้พนกังานอบรมและฝึก

วชิาชีพ 
21 6.7 

ไม่ไดร้ะบุ 1 0.3 

รวม 312 100.0 

 

  จากตารางท่ี 4.4 พบว่า บุคลากรของเรือนจําและทัณฑสถานเรือนจํา เขต 3 

มีตาํแหน่งเป็นเจา้พนักงานราชทณัฑ์ มากท่ีสุด (ร้อยละ 49.0) รองลงมามีตาํแหน่งเป็นนักทณัฑ

วิทยา (ร้อยละ 33.3) มีตาํแหน่งเป็นนิติกรน้อยท่ีสุด (ร้อยละ 0.3) และมีตาํแหน่งเป็นนักวิชาการ

อบรมและฝึกวชิาชีพรองลงมา (ร้อยละ 1.0)  

 

 

 



77 

ตารางท่ี 4.5 แสดงขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

N = 312 

ประสบการณ์ในการทาํงาน จํานวน ร้อยละ 

1 - 10 ปี 79 25.3 

11 – 20 ปี 151 48.4 

21 – 30  ปี  67 21.5 

31 ปี ข้ึนไป 11 3.5 

ไม่ไดร้ะบุ 4 1.3 

รวม 312 100.0 
 

  จากตารางท่ี 4.5 พบว่า บุคลากรของเรือนจําและทัณฑสถานเรือนจํา เขต 3 

มีประสบการณ์ในการทาํงาน 11 – 20 ปี มากท่ีสุด (ร้อยละ 48.4) รองลงมามีประสบการณ์ในการ

ทํางาน 1 – 10 ปี  (ร้อยละ 25.3) มีประสบการณ์ในการทํางาน 21 – 30 ปี  (ร้อยละ 21.5) มี

ประสบการณ์ในการทาํงาน 31 ปีข้ึนไป (ร้อยละ 3.5) และไม่ไดร้ะบุ (ร้อยละ 1.3) ตามลาํดบั 
 

ตารางท่ี 4.6 แสดงขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

N = 312 

รายได้ต่อเดือน จํานวน ร้อยละ 

ตํ่ากวา่  10,000 บาท 1 0.3 

10,000 – 20,000 บาท 54 17.3 

20,001 – 30,000 บาท  139 44.6 

30,001 – 40,000 บาท 93 29.8 

40,001 บาท ข้ึนไป 24 7.7 

ไม่ไดร้ะบุ 1 0.3 

รวม 312 100.0 
 

  จากตารางท่ี 4.6 พบวา่ บุคลากรของเรือนจาํและทณัฑสถานเรือนจาํ เขต 3 มีรายไดต่้อ

เดือน 20,00 – 30,000 บาท มากท่ีสุด (ร้อยละ 44.6) รองลงมามีรายได้ต่อเดือน 30,001 – 40,000 บาท 

(ร้อยละ 29.8) มีรายได้ต่อเดือน 10,001 – 20,000 บาท (ร้อยละ 17.3) มีรายได้ตํ่ ากว่า 10,000 บาท  

(ร้อยละ 0.3) และไม่ไดร้ะบุ (ร้อยละ0.3) ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.7  แสดงขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

N = 330 

สถานทีท่าํงาน จํานวน ร้อยละ 

เรือนจาํกลางอุบลราชธานี 30 9.6 

ทณัฑสถานหญิงนครราชสีมา 31 9.9 

เรือนจาํกลางนครราชสีมา  29 9.3 

เรือนจาํอาํเภอกนัทรลกัษ ์ 14 4.5 

เรือนจาํกลางสุรินทร์  24 7.7 

เรือนจาํอาํเภอนางรอง 17 5.4 

เรือนจาํจงัหวดัยโสธร 15 4.8 

เรือนจาํอาํเภอบวัใหญ่ 17 5.4 

เรือนจาํจงัหวดับุรีรัมย ์ 15 4.8 

เรือนจาํอาํเภอสีคิ้ว 14 4.5 

เรือนจาํจงัหวดัอาํนาจเจริญ  15 4.8 

เรือนจาํอาํเภอรัตนบุรี 13 4.2 

เรือนจาํจงัหวดัชยัภูมิ  19 6.1 

เรือนจาํอาํเภอภูเขียว 14 4.5 

เรือนจาํจงัหวดัศรีสะเกษ  19 6.1 

ทณัฑสถานเกษตรอุตสาหกรรมเขาพริก 26 8.3 

รวม 312 100.0 

 

  จากตารางท่ี  4.7 พบว่า บุ คลากรของเรือนจําและทัณฑสถานเรือนจํา เขต 3  

มีสถานท่ีทาํงานอยู่ทณัฑสถานหญิงนครราชสีมา มากท่ีสุด (ร้อยละ 9.9) รองลงมามีสถานท่ีทาํงานอยู่

เรือนจาํกลางอุบลราชธานี (ร้อยละ 9.6) มีสถานท่ีทาํงานอยูเ่รือนจาํอาํเภอรัตนบุรี นอ้ยท่ีสุด (ร้อยละ 4.2) 

รองลงมามีสถานท่ีทํางานอยู่เรือนจาํอําเภอกันทรลักษ์ เรือนจาํอําเภอสีคิ้ว เรือนจาํอําเภอภูเขียว  

(ร้อยละ 4.5) 
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ตอนที ่2 ผลการวเิคราะห์สมรรถนะบุคลากรเรือนจําและทณัฑสถานเขต 3 

 

 4.2 ผลการวเิคราะห์สมรรถนะบุคลากรเรือนจําและทณัฑสถานเขต 3 

  ประเด็นสําคญัอีกประเด็นหน่ึงท่ีมุ่งศึกษาคือ สมรรถนะบุคลากรเรือนจาํและทณัฑ

สถานเขต 3 ซ่ึงการวิจยัคร้ังน้ีได้ศึกษาสมรรถนะบุคลากรเรือนจาํและทณัฑสถาน 9 ด้าน ได้แก่  

ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ดา้นการบริการท่ีดี ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ดา้นการยึด

มัน่ในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม ด้านการทาํงานเป็นทีม ด้านการสร้างและบริหาร

เครือข่าย ด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการพฒันาวฒันธรรมองคก์ร และดา้นการคิดริเร่ิม

สร้างสรรคน์วตักรรม ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัรายละเอียดตามตารางต่อไปน้ี  

 

ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของขอ้คิดเห็นเก่ียวกบัระดบัสมรรถนะบุคลากร 

 ของเรือนจาํและทณัฑสถาน เขต 3 

 

สมรรถนะบุคลากรของเรือนจํา 

และทณัฑสถาน 

 

ค่าเฉลีย่ ( ) 

ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(SD) 

 

แปลผล 

1. ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 4.72 .38 มากท่ีสุด 

2. ดา้นการบริการท่ีดี 4.61 .40 มากท่ีสุด 

3. ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 4.64 .38 มากท่ีสุด 

4. ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและ

จริยธรรม 
4.66 .40 

มากท่ีสุด 

5. ดา้นการทาํงานเป็นทีม 4.60 .42 มากท่ีสุด 

6. ดา้นการสร้างและบริหารเครือข่าย 4.56 .49 มากท่ีสุด 

7. ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 4.59 .44 มากท่ีสุด 

8. ดา้นการพฒันาวฒันธรรมองคก์ร 4.57 .59 มากท่ีสุด 

9. ดา้นการคิดริเร่ิมสร้างสรรคน์วตักรรม 4.55 .60 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.61 0.34 มากทีสุ่ด 
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  จากตารางท่ี 4.8 พบว่า  ขอ้คิดเห็นเก่ียวกบัระดบัสมรรถนะบุคลากรของเรือนจาํ

และทณัฑสถาน โดยภาพรวมสมรรถนะบุคลากรของเรือนจาํและทณัฑสถานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

( = 4.61) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ สมรรถนะบุคลากรของเรือนจาํและทณัฑสถานดา้นการ

มุ่งผลสัมฤทธ์ิโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ( = 4.72) รองลงมาคือ สมรรถนะบุคลากรของ

เรือนจาํและทณัฑสถานดา้นการยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรมโดยภาพรวมอยูใ่น

ระดบัมากท่ีสุด ( = 4.66) และสมรรถนะบุคลากรของเรือนจาํและทณัฑสถานดา้นการสั่งสมความ

เช่ียวชาญในงานอาชีพโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 4.64) ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของขอ้คิดเห็นเก่ียวกบัระดบัสมรรถนะบุคลากร 

 ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิของเรือนจาํและทณัฑสถาน เขต 3 

 

 

ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

 

ค่าเฉลีย่ ( ) 

ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(SD) 

 

แปลผล 

1.มีความมานะอดทน ขยนัหมัน่เพียร  

ในการทาํงาน และตรงต่อเวลา 

4.75 .43 มากท่ีสุด 

2.กาํหนดมาตรฐานหรือเป้าหมายในการทาํงาน

เพื่อใหไ้ด ้ผลงานท่ีดี 

4.74 .44 มากท่ีสุด 

3.มีความละเอียดรอบคอบ เอาใจใส่ ตรวจตรา

ความเรียบร้อย และความถูกตอ้งของงาน  

4.76 .47 มากท่ีสุด 

4.ปรับปรุงวธีิการท่ีทาํใหท้าํงานไดดี้ข้ึน เร็วข้ึน 

มีคุณภาพดีข้ึน  

4.72 .49 มากท่ีสุด 

5.เสนอหรือทดลองวธีิการทาํงานแบบใหม่ท่ีมี

ประสิทธิภาพมากกวา่เดิม  

4.66 .53 มากท่ีสุด 

6.บริหารจดัการทรัพยากร เพื่อใหไ้ดป้ระโยชน์

สูงสุดต่อภารกิจของหน่วยงาน 

4.66 .53 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.72 .38 มากทีสุ่ด 
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  จากตารางท่ี 4.9 พบว่า  ขอ้คิดเห็นเก่ียวกบัระดบัสมรรถนะบุคลากรด้านการมุ่ง

ผลสัมฤทธ์ิของเรือนจาํและทณัฑสถาน โดยภาพรวมสมรรถนะบุคลากรดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิของ

เรือนจาํและทณัฑสถาอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ( = 4.72) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า การมีความ

ละเอียดรอบคอบ เอาใจใส่ ตรวจตราความเรียบร้อยและความถูกตอ้งของงานโดยภาพรวมอยู่ใน

ระดบัมากท่ีสุด ( = 4.76) รองลงมาคือ การมีความมานะอดทน ขยนัหมัน่เพียรในการทาํงานและ

ตรงต่อเวลาโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 4.75) และการกาํหนดมาตรฐานหรือเป้าหมาย

ในการทาํงานเพื่อใหไ้ด ้ผลงานท่ีดีโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 4.74) ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของขอ้คิดเห็นเก่ียวกบัระดบัสมรรถนะบุคลากร 

 ดา้นการบริการท่ีดีของเรือนจาํและทณัฑสถาน เขต 3 

 

 

ด้านการบริการทีด่ี 

 

ค่าเฉลีย่ ( ) 

ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(SD) 

 

แปลผล 

1.ปฎิบัติต่อผูต้้องขังทุกคน ด้วยความเสมอ

ภาค เท่าเทียมกนั 

4.53 .60 มากท่ีสุด 

2.ใหค้าํแนะนาํและคอยติดตามเร่ือง 

เม่ือผูต้อ้งขงัมีคาํถาม หรือขอ้เรียกร้องเก่ียวกบั

สิทธิประโยชน์ของตนเอง 

4.62 .54 มากท่ีสุด 

3.ใหข้อ้มูลข่าวสารท่ีถูกตอ้ง ชดัเจน 

แก่ผูต้อ้งขงัและญาติผูต้อ้งขงั ใหไ้ดรั้บ 

ประโยชน์สูงสุด 

4.61 .58 มากท่ีสุด 

4.อาํนวยความสะดวกแก่ญาติผูต้อ้งขงัหรือ 

ผูม้าติดต่อราชการใหไ้ดรั้บความพึงพอใจ 

4.63 .53 มากท่ีสุด 

5.ใหบ้ริการญาติผูต้อ้งขงัหรือผูม้าติดต่อ 

ราชการดว้ยความเตม็ใจ และไม่เรียกรับ 

ผลประโยชน์ใดๆ จากญาติผูต้อ้งขงั 

4.63 .53 มากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4.10 (ต่อ) 

 

 

ด้านการบริการทีด่ี 

 

ค่าเฉลีย่ ( ) 

ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(SD) 

 

แปลผล 

6.ใหค้าํแนะนาํท่ีเป็นประโยชน์ 

เพื่อตอบสนองความจาํเป็นหรือความตอ้งการ

ท่ีแทจ้ริงของผูต้อ้งขงัและญาติผูต้อ้งขงั 

4.64 .51 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.61 .40 มากทีสุ่ด 

 

  จากตารางท่ี 4.10 พบว่า ข้อคิดเห็นเก่ียวกับระดับสมรรถนะบุคลากรด้านการ

บริการท่ีดีของเรือนจาํและทณัฑสถาน โดยภาพรวมสมรรถนะบุคลากรด้านการบริการท่ีดีของ

เรือนจาํและทัณฑสถาอยู่ในระดับมากท่ีสุด ( = 4.61) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า การให้

คาํแนะนาํท่ีเป็นประโยชน์เพื่อตอบสนองความจาํเป็นหรือความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูต้อ้งขงัและ

ญาติผูต้อ้งขงัโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 4.64) รองลงมาคือ การอาํนวยความสะดวกแก่

ญาติผูต้อ้งขงัหรือผูม้าติดต่อราชการใหไ้ดรั้บความพึงพอใจและการให้บริการญาติผูต้อ้งขงัหรือผูม้า

ติดต่อราชการดว้ยความเต็มใจ และไม่เรียกรับผลประโยชน์ใด ๆ จากญาติผูต้อ้งขงัโดยภาพรวมอยู่

ในระดบัมากท่ีสุด ( = 4.63) การให้คาํแนะนาํและคอยติดตามเร่ือง เม่ือผูต้อ้งขงัมีคาํถาม หรือขอ้

เรียกร้องเก่ียวกบัสิทธิประโยชน์ของตนเอง ( = 4.62) ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของขอ้คิดเห็นเก่ียวกบัระดบัสมรรถนะบุคลากร 

 ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพของเรือนจาํและทณัฑสถาน เขต 3 

 

 

ด้านการส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 

 

ค่าเฉลีย่ ( ) 

ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(SD) 

 

แปลผล 

1.ศึกษาเทคโนโลยแีละองคค์วามรู้ใหม่  

ในงานของตนอยูเ่สมอ  

4.68 .49 มากท่ีสุด 

2.ศึกษาหาความรู้เพือ่เพิ่มพนูความรู้และ 

พฒันาความรู้ความสามารถของตนให ้

ดียิง่ข้ึน 

4.64 .50 มากท่ีสุด 

3.สืบคน้ขอ้มูลจากแหล่งต่าง ๆ ท่ีจะเป็น 

ประโยชน์ต่อการปฏิบติัราชการ 

4.66 .48 มากท่ีสุด 

4.สามารถนาํหลกัวชิาการ ความรู้ 

หรือเทคโนโลยใีหม่ๆมาประยกุต ์

ใชใ้นการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการได ้

4.59 .52 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.64 .38 มากทีสุ่ด 

 

  จากตารางท่ี 4.11 พบว่า ขอ้คิดเห็นเก่ียวกบัระดบัสมรรถนะบุคลากรด้านการสั่ง

สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพของเรือนจาํและทณัฑสถาน โดยภาพรวมสมรรถนะบุคลากรดา้น

การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพของเรือนจาํและทณัฑสถาอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 4.64) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า การศึกษาเทคโนโลยีและองค์ความรู้ใหม่ในงานของตนอยู่เสมอ 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ( = 4.68) รองลงมาคือ การสืบค้นข้อมูลจากแหล่งต่างๆ  

ท่ีจะเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติัราชการโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 4.66) 
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ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของขอ้คิดเห็นเก่ียวกบัระดบัสมรรถนะบุคลากร 

 ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม และจริยธรรมของเรือนจาํและทณัฑสถาน  

 เขต 3 

 

 

ด้านการยดึมั่นในความถูกต้องชอบธรรม 

 

ค่าเฉลีย่ ( ) 

ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(SD) 

 

แปลผล 

1.ปฏิบติัหน้าท่ีด้วยความสุจริต ถูกตอ้งตาม

กฎหมาย และวนิยัขา้ราชการ 

4.64 .49 มากท่ีสุด 

2.รักษาคาํพดู มีสัจจะ และเช่ือถือได ้ 4.65 .479 มากท่ีสุด 

3.ยดึมัน่ในหลกัการ จรรยาบรรณ 

แห่งวชิาชีพและจรรยาบรรณขา้ราชการ 

ไม่เบ่ียงเบนดว้ยอคติหรือผลประโยชน์อ่ืนใด  

4.64 .50 มากท่ีสุด 

4.ยืนหย ัดเพื่อความถูกต้องโดยมุ่งรักษา

ผลประโยชน์ของทางราชการเป็นสาํคญั 

4.67 .47 มากท่ีสุด 

5.กลา้ตดัสินใจปฎิบติัหนา้ท่ีราชกา 

รดว้ยความถูกตอ้งเป็นธรรม แมอ้าจก่อ 

ความไม่พึงพอใจใหแ้ก่ผูเ้สียประโยชน์ 

4.68 .49 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.66 .40 มากทีสุ่ด 

 

  จากตารางท่ี 4.12 พบว่า ขอ้คิดเห็นเก่ียวกบัระดบัสมรรถนะบุคลากรด้านการยึด

มัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมของเรือนจาํและทณัฑสถาน โดยภาพรวมสมรรถนะบุคลากรดา้นการ

ยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมของเรือนจาํและทัณฑสถาอยู่ในระดับมากท่ีสุด ( = 4.66)  

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ การกลา้ตดัสินใจปฎิบติัหนา้ท่ีราชการดว้ยความถูกตอ้งเป็นธรรม แม้

อาจก่อความไม่พึงพอใจให้แก่ผู ้เสียประโยชน์โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ( = 4.68) 

รองลงมาคือ การยืนหยดัเพื่อความถูกตอ้งโดยมุ่งรักษาผลประโยชน์ของทางราชการเป็นสําคญั 

โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ( = 4.67) และการรักษาคาํพูด มีสัจจะ และเช่ือถือไดโ้ดยภาพ

รวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 4.65) ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.13 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของขอ้คิดเห็นเก่ียวกบัระดบัสมรรถนะบุคลากร 

 ดา้นการทาํงานเป็นทีมของเรือนจาํและทณัฑสถาน เขต 3 

 

 

ด้านการทาํงานเป็นทมี 

 

ค่าเฉลีย่ ( ) 

ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(SD) 

 

แปลผล 

1.สนบัสนุนการตดัสินใจของเพื่อนร่วมงาน

และทํางานในส่วนท่ีตนได้รับมอบหมาย

อยา่งเตม็ความสามารถ 

4.56 .54 มากท่ีสุด 

2.ประสานและส่งเสริมสัมพันธภาพอันดี

เพื่อสนบัสนุนการทาํงานร่วมกนัให ้

มีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

4.59 .54 มากท่ีสุด 

3.รักษามิตรภาพอนัดีกบัเพื่อนร่วมงาน 

เพื่อช่วยเหลือกนัใน ภารกิจต่างๆ 

ใหง้านสาํเร็จลุล่วงไดด้ว้ยดี 

4.63 .50 มากท่ีสุด 

4.เสริมสร้างความสามคัคีในเรือนจาํ  

ทณัฑสถาน โดยไม่คาํนึงความชอบ 

หรือไม่ชอบส่วนตน 

4.63 .50 มากท่ีสุด 

5.ประสานสัมพนัธ์ สร้างขวญักาํลงัใจ 

ของเพื่อนร่วมงานเพื่อปฏิบติัภารกิจ 

ของส่วนราชการใหบ้รรลุผล 

4.59 .51 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.60 .42 มากทีสุ่ด 

 

  จากตารางท่ี 4.13 พบว่า ข้อคิดเห็นเก่ียวกับระดับสมรรถนะบุคลากรด้านการ

ทาํงานเป็นทีมของเรือนจาํและทณัฑสถาน โดยภาพรวมสมรรถนะบุคลากรดา้นการทาํงานเป็นทีม

ของเรือนจาํและทณัฑสถาอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 4.60) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ การรักษา

มิตรภาพอนัดีกบัเพื่อนร่วมงาน เพื่อช่วยเหลือกนัใน ภารกิจต่างๆ ให้งานสําเร็จลุล่วงไดด้ว้ยดีและ

การเสริมสร้างความสามคัคีในเรือนจาํ ทณัฑสถาน โดยไม่คาํนึงความชอบหรือไม่ชอบส่วนตน 

โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 4.63) รองลงมาคือ การประสานและส่งเสริมสัมพนัธภาพ

อนัดีเพื่อสนบัสนุนการทาํงานร่วมกนัให้มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึนและการประสานสัมพนัธ์ สร้างขวญั
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กาํลงัใจของเพื่อนร่วมงานเพื่อปฏิบติัภารกิจของส่วนราชการใหบ้รรลุผลโดยภาพรวมอยูใ่นระดบั

มากท่ีสุด ( = 4.59) ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 4.14 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของขอ้คิดเห็นเก่ียวกบัระดบัสมรรถนะบุคลากร 

 ดา้นการสร้างและบริหารเครือข่ายของเรือนจาํและทณัฑสถาน เขต 3 

 

 

ด้านการสร้างและบริหารเครือข่าย 

 

ค่าเฉลีย่ ( ) 

ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(SD) 

 

แปลผล 

1.สร้างเครือข่ายระหวา่งบุคคล ฝ่าย  

ส่วนต่างๆ ภายในเรือนจาํและทณัฑสถาน 

4.55 .56 มากท่ีสุด 

2.สร้างเครือข่ายองคก์รภาครัฐและเอกชน 

ท่ีเก่ียวขอ้งได ้ 

4.53 .66 มากท่ีสุด 

3.มีการประสานการปฏิบติักบัหน่วยงานอ่ืน

ภายนอกเรือนจาํส่งผลให้เกิดความสัมพนัธ์

อนัดีระหวา่งบุคลากรของหน่วยงาน 

4.59 .59 มากท่ีสุด 

4.สร้างการมีส่วนร่วมของประชาชน  

ทั้งร่วมรับรู้ ร่วมคิด ร่วมตดัสินใจ 

ร่วมทาํ ร่วมประเมินปรับปรุง 

และร่วมรับผลประโยชน์ 

4.55 .55 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.56 .49 มากทีสุ่ด 

 

  จากตารางท่ี 4.14 พบวา่  ขอ้คิดเห็นเก่ียวกบัระดบัสมรรถนะบุคลากรดา้นการสร้าง

และบริหารเครือข่ายของเรือนจาํและทณัฑสถาน โดยภาพรวมสมรรถนะบุคลากรดา้นการสร้างและ

บริหารเครือข่ายของเรือนจาํและทณัฑสถานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 4.56) เม่ือพิจารณาเป็นราย

ขอ้พบวา่ การมีการประสานการปฏิบติักบัหน่วยงานอ่ืนภายนอกเรือนจาํส่งผลให้เกิดความสัมพนัธ์

อนัดีระหว่างบุคลากรของหน่วยงานโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ( = 4.59) รองลงมาคือ 

การสร้างเครือข่ายระหวา่งบุคคล ฝ่าย ส่วนต่างๆ ภายในเรือนจาํและทณัฑสถานและการสร้างการมี

ส่วนร่วมของประชาชน ทั้ งร่วมรับรู้ ร่วมคิด ร่วมตัดสินใจ ร่วมทาํ ร่วมประเมินปรับปรุงและ 

ร่วมรับผลประโยชน์โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 4.55)  
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ตารางท่ี 4.15 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของขอ้คิดเห็นเก่ียวกบัระดบัสมรรถนะบุคลากร 

 ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องเรือนจาํและทณัฑสถาน เขต 3 

 

 

ด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

 

ค่าเฉลีย่ ( ) 

ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(SD) 

 

แปลผล 

1.พฒันาตนเองโดยการบริหารและวางแผน

เพิ่มพนูความรู้อยูเ่สมอ 

4.61 .51 มากท่ีสุด 

2.ประยกุตค์วามรู้การพฒันาทรัพยากรมนุษย์

มาใชใ้นการทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล 

4.60 .52 มากท่ีสุด 

3.ปฏิบติัตนเองเป็นตวัอยา่งท่ีดีในการพฒันา

ตนเองดว้ยการเรียนรู้ตลอดชีวิต 

4.60 .52 มากท่ีสุด 

4.ปฏิบัติตนเป็นผูใ้ฝ่เรียนรู้ เป็นผูว้ิเคราะห์ 

จุดแข็ง จุดอ่อนตนเอง เพื่อการพฒันาตนเอง

สู่ความกา้วหนา้ในอาชีพ 

4.54 .66 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.59 .44 มากทีสุ่ด 

 

  จากตารางท่ี 4.15 พบว่า ข้อคิดเห็นเก่ียวกับระดับสมรรถนะบุคลากรด้านการ

พฒันาทรัพยากรมนุษยข์องเรือนจาํและทณัฑสถาน โดยภาพรวมสมรรถนะบุคลากรดา้นการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยข์องเรือนจาํและทณัฑสถาอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 4.59) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้

พบวา่ การพฒันาตนเองโดยการบริหารและวางแผนเพิ่มพนูความรู้อยูเ่สมอโดยภาพรวมอยูใ่นระดบั

มากท่ีสุด ( = 4.61) รองลงมาคือ การประยุกต์ความรู้การพฒันาทรัพยากรมนุษยม์าใช้ในการ

ทาํงานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลและการปฏิบติัตนเองเป็นตวัอย่างท่ีดีในการพฒันา

ตนเองดว้ยการเรียนรู้ตลอดชีวิตโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 4.60) 
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ตารางท่ี 4.16 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของขอ้คิดเห็นเก่ียวกบัระดบัสมรรถนะบุคลากร 

 ดา้นการพฒันาวฒันธรรมองคก์รของเรือนจาํและทณัฑสถาน เขต 3 

 

 

ด้านการพฒันาวฒันธรรมองค์กร 

 

ค่าเฉลีย่ ( ) 

ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(SD) 

 

แปลผล 

1.แสดงถึงความรู้ความเข้าใจวฒันธรรม

องคก์ร ช่วยสนบัสนุนองคก์รสู่ความเป็นเลิศ 

4.54 .66 มากท่ีสุด 

2.ปฏิบติัตามวฒันธรรม วสิัยทศัน์  

และค่านิยมหลักของเรือนจาํ ทัณฑสถาน 

และกรมราชทณัฑไ์ด ้

4.57 .67 มากท่ีสุด 

3.วเิคราะห์ความแตกต่างวฒันธรรม  

ของเรือนจาํและทณัฑสถานท่ีดีและไม่ดี  

ค่านิยมท่ีสร้างสรรคแ์ละไม่สร้างสรรค ์

4.58 .66 มากท่ีสุด 

4.สร้างและปรับปรุงวฒันธรรมองคก์ร 

ของเรือนจาํ ใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ 

ในปัจจุบนั 

4.57 .67 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.57 .59 มากทีสุ่ด 

 

  จากตารางท่ี 4.16 พบว่า ข้อคิดเห็นเก่ียวกับระดับสมรรถนะบุคลากรด้านการ

พฒันาวฒันธรรมองค์กรของเรือนจาํและทณัฑสถาน โดยภาพรวมสมรรถนะบุคลากรด้านการ

พฒันาวฒันธรรมองค์กรของเรือนจาํและทณัฑสถาอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ( = 4.57) เม่ือพิจารณา

เป็นรายขอ้พบว่า การวิเคราะห์ความแตกต่างวฒันธรรม ของเรือนจาํและทณัฑสถานท่ีดีและไม่ดี 

ค่านิยมท่ีสร้างสรรค์และไม่สร้างสรรค์โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ( = 4.58) รองลงมาคือ 

การปฏิบติัตามวฒันธรรม วิสัยทศัน์ และค่านิยมหลกัของเรือนจาํ ทณัฑสถาน และกรมราชทณัฑไ์ด้

และการสร้างและปรับปรุงวฒันธรรมองคก์รของเรือนจาํ ให้เหมาะสมกบัสถานการณ์ในปัจจุบนั

โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 4.57) 
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ตารางท่ี 4.17 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของขอ้คิดเห็นเก่ียวกบัระดบัสมรรถนะบุคลากร 

 ดา้นการคิดริเร่ิมสร้างสรรคน์วตักรรมของเรือนจาํและทณัฑสถาน เขต 3 

 

 

ด้านการคิดริเร่ิมสร้างสรรค์นวตักรรม 

 

ค่าเฉลีย่ ( ) 

ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(SD) 

 

แปลผล 

1.คิดค้นสร้างสรรค์นวตักรรมใหม่ เพื่อให้

เรือนจาํและทณัฑสถาน พฒันาอยา่งต่อเน่ือง 
4.53 .69 

มากท่ีสุด 

2.พัฒนานวตักรรมใหม่ๆท่ี เหมาะสมกับ

เรือนจาํและทณัฑสถาน 
4.55 .67 

มากท่ีสุด 

3.นํานวตักรรมใหม่มาใช้ในการปรับปรุง

การทาํงานในเรือนจาํและทณัฑสถาน 
4.56 .67 

มากท่ีสุด 

4.เผยแพร่นวตักรรมใหม่ แก่ผูรั้บบริการใน

การสร้างการยอมรับและความพึงพอใจ

สูงสุดของผูรั้บบริการ 

4.55 .64 

มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.55 .60 มากทีสุ่ด 

 

  จากตารางท่ี 4.17 พบว่า  ขอ้คิดเห็นเก่ียวกบัระดบัสมรรถนะบุคลากรดา้นการคิด

ริเร่ิมสร้างสรรคน์วตักรรมของเรือนจาํและทณัฑสถาน โดยภาพรวมสมรรถนะบุคลากรดา้นการคิด

ริเร่ิมสร้างสรรคน์วตักรรมของเรือนจาํและทณัฑสถาอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 4.55) เม่ือพิจารณา

เป็นรายขอ้พบวา่ การนาํนวตักรรมใหม่มาใชใ้นการปรับปรุงการทาํงานในเรือนจาํและทณัฑสถาน

โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 4.56) รองลงมาคือ การพฒันานวตักรรมใหม่ๆท่ีเหมาะสม

กบัเรือนจาํและทณัฑสถานและการเผยแพร่นวตักรรมใหม่ แก่ผูรั้บบริการในการสร้างการยอมรับ

และความพึงพอใจสูงสุดของผูรั้บบริการโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 4.55) 
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ตอนที ่3 ผลการเปรียบเทยีบปัจจยัทีม่ผีลต่อการประเมนิสมรรถนะบุคลากรเรือนจํา 

 และทณัฑสถานเขต 3 

 

 4.3 ผลการเปรียบเทียบปัจจัยที่มีผลต่อการประเมินสมรรถนะบุคลากรเรือนจํา

และทณัฑสถาน เขต 3 

  เพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะบุคลากรเรือนจาํและทณัฑสถานเขต 3 การวิจยัในคร้ังน้ี

ได้นําแต่ละปัจจยัส่วนบุคคลไปเปรียบเทียบระหว่างประชากรแต่ละกลุ่ม ซ่ึงจาํแนกตามเพศ  

อาย ุระดบัการศึกษา ตาํแหน่ง ประสบการณ์ในการทาํงาน รายไดต่้อเดือน และสถานท่ีทาํงาน 

 

ตารางท่ี 4.18 แสดงสถิติท่ีใชใ้นการเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อการประเมินสมรรถนะบุคลากร 

 เรือนจาํและทณัฑสถาน เขต 3 ระหวา่งบุคลากรท่ีมีเพศต่างกนั 

 

สมรรถนะ เพศ จาํนวน ( ) SD t P-value 

การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
ชาย 223 4.7182 .35789 

.211 .833 
หญิง 80 4.7063 .46103 

การบริการทีด่ี 
ชาย 222 4.6156 .39242 

-.425 .671 
หญิง 80 4.6375 .40198 

การส่ังสมความ

เช่ียวชาญในงาน

อาชีพ 

ชาย 224 4.6228 .38902 
-1.635 .104 

หญิง 80 4.6969 .33208 

การยดึมั่นใน

ความถูกต้องชอบ

ธรรมและ

จริยธรรม 

ชาย 224 4.6750 .38363 

1.350 .180 

หญิง 80 4.6000 .44094 

การทาํงานเป็นทมี 

 

ชาย 224 4.5955 .41212 
-.173 .863 

หญิง 80 4.6050 .43861 

การสร้างและ

บริหารเครือข่าย 

ชาย 224 4.5491 .49134 
-.503 .615 

หญิง 80 4.5813 .48843 

 



91 

ตารางท่ี 4.18 (ต่อ) 

 

สมรรถนะ เพศ จาํนวน ( ) SD t P-value 

การพฒันา

ทรัพยากรมนุษย์ 

ชาย 220 4.5989 .42287 
.255 .799 

หญิง 80 4.5844 .46888 

การพฒันา

วฒันธรรมองค์กร 

ชาย 219 4.5605 .62171 
-.427 .670 

หญิง 80 4.5938 .51769 

การคิดริเร่ิม

สร้างสรรค์

นวตักรรม 

ชาย 220 4.5511 .62752 
.014 .988 

หญิง 80 4.5500 .52531 

 

  จากตารางท่ี 4.18 พบว่า  บุคลากรเรือนจาํและทณัฑสถาน เขต 3 ท่ีมีเพศแตกต่าง

กนัมีความคิดเห็นต่อการประเมินสมรรถนะทางด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การบริการท่ีดี การสั่งสม

ความเช่ียวชาญในงานอาชีพ การยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม การทาํงานเป็นทีม 

การสร้างและบริหารเครือข่าย การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์การพฒันาวฒันธรรมองคก์ร การคิดริเร่ิม

สร้างสรรคน์วตักรรม ไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 

 

ตารางท่ี 4.19 ตารางวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อใชเ้ปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อการประเมิน 

 สมรรถนะบุคลากรเรือนจาํและทณัฑสถาน เขต 3 ระหวา่งบุคลากรท่ีมีอาย ุ 

 ระดบัการศึกษา ตาํแหน่ง ประสบการณ์ทาํงาน รายไดต่้อเดือน และสถานท่ีทาํงาน 

 แตกต่างกนั 

 

 

ปัจจัยส่วน

บุคคล 

แหล่งทีม่า 

ของความ

แปรปรวน 

 

SS 

 

df. 

 

MS 

 

F 

 

P-value 

 

อายุ 

 

ระหวา่งกลุ่ม 2.553 4 .638 5.860 .000* 

ภายในกลุ่ม 32.127 295 .109   

รวม 34.679 299    
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ตารางท่ี 4.19 (ต่อ) 

 

 

ปัจจัยส่วน

บุคคล 

แหล่งทีม่า 

ของความ

แปรปรวน 

 

SS 

 

df. 

 

MS 

 

F 

 

P-value 

 

ระดับ

การศึกษา 

ระหวา่งกลุ่ม 1.683 2 .841 7.534 .001* 

ภายในกลุ่ม 33.164 297 .112   

รวม 34.847 299    

 

ตําแหน่ง 

ระหวา่งกลุ่ม 3.925 9 .436 4.105 .000* 

ภายในกลุ่ม 31.025 292 .106   

รวม 34.951 301    

ประสบการณ์

ทาํงาน 

ระหวา่งกลุ่ม .357 3 .119 1.022 .383 

ภายในกลุ่ม 34.487 296 .117   

รวม 34.844 299    

 

รายได้ต่อเดือน 

ระหวา่งกลุ่ม .366 4 .091 .786 .535 

ภายในกลุ่ม 34.585 297 .116   

รวม 34.951 301    

สถานทีท่าํงาน ระหวา่งกลุ่ม 17.601 15 1.173 19.279 .000* 

ภายในกลุ่ม 17.468 287 .061   

รวม 35.068 302    

หมายเหตุ *หมายถึง มีระดบันยัสาํคญัทางสถิตินอ้ยกวา่ 0.05 

 

  จากตารางท่ี 4.19 พบว่า  บุคลากรเรือนจาํและทณัฑสถาน เขต 3 ท่ีมีอายุ ระดับ

การศึกษา ตาํแหน่ง และสถานท่ีทาํงานท่ีแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อการประเมินสมรรถนะ 

แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัท่ีระดับ 0.05 ส่วนท่ีมีประสบการณ์ทาํงาน และรายได้ต่อเดือนท่ี

แตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการประเมินสมรรถนะ ไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 
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ตารางท่ี 4.20 ตารางวเิคราะห์ความแปรปรวนเพื่อใชเ้ปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อการประเมิน 

 สมรรถนะบุคลากรเรือนจาํและทณัฑสถาน เขต 3 ระหวา่งบุคลากรท่ีมีอายแุตกต่างกนั 

 

 

สมรรถนะ 

แหล่งทีม่าของ

ความ

แปรปรวน 

 

SS 

 

df. 

 

MS 

 

F 

 

P-value 

การมุ่ง

ผลสัมฤทธ์ิ 

 

ระหวา่งกลุ่ม 2.607 4 .652 4.569 .001* 

ภายในกลุ่ม 43.082 302 .143   

รวม 45.690 306    

การบริการทีด่ี ระหวา่งกลุ่ม 4.894 4 1.224 8.299 .000* 

ภายในกลุ่ม 44.380 301 .147   

รวม 49.275 305    

การส่ังสม

ความ

เช่ียวชาญใน

งานอาชีพ 

ระหวา่งกลุ่ม 1.529 4 .382 2.735 .029* 

ภายในกลุ่ม 42.350 303 .140   

รวม 
43.879 307    

การยดึมั่นใน

ความถูกต้อง

ชอบธรรมและ

จริยธรรม 

ระหวา่งกลุ่ม 1.879 4 .470 3.042 .018* 

ภายในกลุ่ม 46.795 303 .154   

รวม 
48.674 307    

การทาํงานเป็น

ทมี 

ระหวา่งกลุ่ม 2.675 4 .669 3.958 .004* 

ภายในกลุ่ม 51.204 303 .169   

รวม 53.880 307    

การสร้างและ

บริหาร

เครือข่าย 

ระหวา่งกลุ่ม 3.895 4 .974 4.245 .002* 

ภายในกลุ่ม 69.494 303 .229   

รวม 73.389 307    

การพฒันา

ทรัพยากร

มนุษย์ 

ระหวา่งกลุ่ม 3.494 4 .873 4.811 .001* 

ภายในกลุ่ม 54.286 299 .182   

รวม 57.779 303    
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ตารางท่ี 4.20 (ต่อ) 

 

 

สมรรถนะ 

แหล่งทีม่าของ

ความ

แปรปรวน 

 

SS 

 

df. 

 

MS 

 

F 

 

P-value 

การพฒันา

วฒันธรรม

องค์กร 

 ระหวา่งกลุ่ม 2.615 4 .654 1.869 .116 

ภายในกลุ่ม 104.219 298 .350   

รวม 106.834 302    

การคิดริเร่ิม

สร้างสรรค์

นวตักรรม 

ระหวา่งกลุ่ม 2.700 4 .675 1.897 .111 

ภายในกลุ่ม 106.397 299 .356   

รวม 109.097 303    

หมายเหตุ *หมายถึง มีระดบันยัสาํคญัทางสถิตินอ้ยกวา่ 0.05 

 

  จากตารางท่ี 4.20 พบวา่  บุคลากรเรือนจาํและทณัฑสถาน เขต 3 ท่ีมีอายุแตกต่างกนั 

มีความคิดเห็นต่อการประเมินสมรรถนะทางด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การบริการท่ีดี การสั่งสม 

ความเช่ียวชาญในงานอาชีพ การยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม การทาํงานเป็นทีม  

การสร้างและบริหารเครือข่าย และการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์แตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัท่ีระดบั 

0.05 ส่วนด้านการพฒันาวฒันธรรมองค์กร และการคิดริเร่ิมสร้างสรรค์นวตักรรม ไม่แตกต่างกัน  

ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



95 

ตารางท่ี 4.21 ตารางวเิคราะห์ความแปรปรวนเพื่อใชเ้ปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อการประเมิน 

 สมรรถนะบุคลากรเรือนจาํและทณัฑสถาน เขต 3 ระหวา่งบุคลากรท่ีมีระดบั 

 การศึกษาแตกต่างกนั 

 

 

สมรรถนะ 

แหล่งทีม่าของ

ความ

แปรปรวน 

 

SS 

 

df. 

 

MS 

 

F 

 

P-value 

การมุ่ง

ผลสัมฤทธ์ิ 

ระหวา่งกลุ่ม 1.601 2 .801 5.486 .005* 

ภายในกลุ่ม 44.371 304 .146   

รวม 45.973 306    

 

การบริการทีด่ี 

 

ระหวา่งกลุ่ม 5.300 2 2.650 18.215 .000* 

ภายในกลุ่ม 44.080 303 .145   

รวม 49.380 305    

การส่ังสมความ

เช่ียวชาญใน

งานอาชีพ 

ระหวา่งกลุ่ม .665 2 .333 2.347 .097 

ภายในกลุ่ม 43.232 305 .142   

รวม 43.898 307    

การยดึมั่นใน

ความถูกต้อง

ชอบธรรมและ

จริยธรรม 

ระหวา่งกลุ่ม .896 2 .448 2.865 .059 

ภายในกลุ่ม 47.725 305 .156   

รวม 48.622 307    

การทาํงาน 

เป็นทมี 

ระหวา่งกลุ่ม .567 2 .284 1.610 .202 

ภายในกลุ่ม 53.710 305 .176   

รวม 54.277 307    

การสร้างและ

บริหารเครือข่าย 

ระหวา่งกลุ่ม 2.076 2 1.038 4.380 .013* 

ภายในกลุ่ม 72.290 305 .237   

รวม 74.366 307    

การพฒันา

ทรัพยากร

มนุษย์ 

ระหวา่งกลุ่ม 1.322 2 .661 3.528 .031* 

ภายในกลุ่ม 56.405 301 .187   

รวม 57.727 303    
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ตารางท่ี 4.21 (ต่อ) 

 

 

สมรรถนะ 

แหล่งทีม่าของ

ความ

แปรปรวน 

 

SS 

 

df. 

 

MS 

 

F 

 

P-value 

การพฒันา

วฒันธรรม

องค์กร 

ระหวา่งกลุ่ม 3.223 2 1.611 4.661 .010* 

ภายในกลุ่ม 103.707 300 .346   

รวม 106.930 302    

การคิดริเร่ิม

สร้างสรรค์

นวตักรรม 

ระหวา่งกลุ่ม 3.132 2 1.566 4.455 .012* 

ภายในกลุ่ม 105.808 301 .352   

รวม 108.941 303    

หมายเหตุ *หมายถึง มีระดบันยัสาํคญัทางสถิตินอ้ยกวา่ 0.05 

 

  จากตารางท่ี  4.21 พบว่า  บุคลากรเรือนจําและทัณฑสถาน  เขต 3 ท่ี มีระดับ

การศึกษาแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการประเมินสมรรถนะทางดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การบริการ

ท่ีดี การสร้างและบริหารเครือข่าย การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์การพฒันาวฒันธรรมองค์กร และ 

การคิดริเร่ิมสร้างสรรค์นวตักรรม แตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัท่ีระดบั 0.05 ส่วนด้านการยึดมัน่ 

ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ และการทาํงาน 

เป็นทีม ไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 
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ตารางท่ี 4.22 ตารางวเิคราะห์ความแปรปรวนเพื่อใชเ้ปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อการประเมิน 

 สมรรถนะบุคลากรเรือนจาํและทณัฑสถาน เขต 3 ระหวา่งบุคลากร 

 ท่ีมีตาํแหน่งแตกต่างกนั 

 

 

สมรรถนะ 

แหล่งทีม่าของ

ความ

แปรปรวน 

 

SS 

 

df. 

 

MS 

 

F 

 

P-value 

การมุ่ง

ผลสัมฤทธ์ิ 

 

ระหวา่งกลุ่ม 3.450 9 .383 2.685 .005* 

ภายในกลุ่ม 42.688 299 .143   

รวม 46.137 308    

 

การบริการทีด่ี 

ระหวา่งกลุ่ม 4.603 9 .511 3.377 .001* 

ภายในกลุ่ม 45.126 298 .151   

รวม 49.728 307    

การส่ังสม

ความเช่ียวชาญ

ในงานอาชีพ 

ระหวา่งกลุ่ม 3.708 9 .412 3.064 .002* 

ภายในกลุ่ม 40.334 300 .134   

รวม 44.042 309    

การยดึมั่นใน

ความถูกต้อง

ชอบธรรมและ

จริยธรรม 

ระหวา่งกลุ่ม 5.178 9 .575 3.924 .000* 

ภายในกลุ่ม 43.991 300 .147   

รวม 49.170 309    

การทาํงานเป็น

ทมี 

ระหวา่งกลุ่ม 4.062 9 .451 2.697 .005* 

ภายในกลุ่ม 50.214 300 .167   

รวม 54.277 309    

การสร้างและ

บริหาร

เครือข่าย 

ระหวา่งกลุ่ม 4.978 9 .553 2.383 .013* 

ภายในกลุ่ม 69.624 300 .232   

รวม 74.603 309    

การพฒันา

ทรัพยากร

มนุษย์ 

ระหวา่งกลุ่ม 6.598 9 .733 4.221 .000* 

ภายในกลุ่ม 51.413 296 .174   

รวม 58.011 305    
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ตารางท่ี 4.22 (ต่อ) 

 

 

สมรรถนะ 

แหล่งทีม่าของ

ความ

แปรปรวน 

 

SS 

 

df. 

 

MS 

 

F 

 

P-value 

การพฒันา

วฒันธรรม

องค์กร 

ระหวา่งกลุ่ม 4.963 9 .551 1.592 .117 

ภายในกลุ่ม 102.159 295 .346   

รวม 107.122 304    

การคิดริเร่ิม

สร้างสรรค์

นวตักรรม 

ระหวา่งกลุ่ม 6.539 9 .727 2.095 .030* 

ภายในกลุ่ม 102.649 296 .347   

รวม 109.188 305    

หมายเหตุ *หมายถึง มีระดบันยัสาํคญัทางสถิตินอ้ยกวา่ .05 

 

  จากตารางท่ี 4.22 พบว่า บุคลากรเรือนจาํและทัณฑสถาน เขต 3 ท่ีมีตาํแหน่ง

แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อการประเมินสมรรถนะทางด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การบริการท่ีดี 

การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม 

การทํางานเป็นทีม การสร้างและบริหารเครือข่าย การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การคิดริเร่ิม

สร้างสรรค์นวตักรรม แตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัท่ีระดับ 0.05 ส่วนด้านการพฒันาวฒันธรรม

องคก์ร ไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 
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ตารางท่ี 4.23 ตารางวเิคราะห์ความแปรปรวนเพื่อใชเ้ปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อการประเมิน 

 สมรรถนะบุคลากรเรือนจาํและทณัฑสถาน เขต 3 ระหวา่งบุคลากรท่ีมีประสบการณ์ 

 ทาํงานแตกต่างกนั 

 

สมรรถนะ 
แหล่งทีม่าของ

ความแปรปรวน 
SS df. MS F P-value 

การมุ่ง

ผลสัมฤทธ์ิ 

ระหวา่งกลุ่ม .822 3 .274 1.836 .141 

ภายในกลุ่ม 45.231 303 .149   

รวม 46.053 306    

 

การบริการทีด่ี 

ระหวา่งกลุ่ม .928 3 .309 1.916 .127 

ภายในกลุ่ม 48.739 302 .161   

รวม 49.667 305    

การส่ังสม 

ความเช่ียวชาญ 

ในงานอาชีพ 

ระหวา่งกลุ่ม .073 3 .024 .169 .917 

ภายในกลุ่ม 43.825 304 .144   

รวม 43.898 307    

การยดึมั่น 

ในความถูก

ต้องชอบธรรม

และจริยธรรม 

ระหวา่งกลุ่ม 1.097 3 .366 2.322 .075 

ภายในกลุ่ม 47.888 304 .158   

รวม 48.985 307    

การทาํงาน 

เป็นทมี 

ระหวา่งกลุ่ม .666 3 .222 1.267 .286 

ภายในกลุ่ม 53.290 304 .175   

รวม 53.957 307    

การสร้าง 

และบริหาร

เครือข่าย 

ระหวา่งกลุ่ม .392 3 .131 .537 .657 

ภายในกลุ่ม 73.974 304 .243   

รวม 74.366 307    

การพฒันา

ทรัพยากร

มนุษย์ 

ระหวา่งกลุ่ม .242 3 .081 .422 .737 

ภายในกลุ่ม 57.253 300 .191   

รวม 57.495 303    
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ตารางท่ี 4.23 (ต่อ) 

 

สมรรถนะ 
แหล่งทีม่าของ

ความแปรปรวน 
SS df. MS F P-value 

การพฒันา

วฒันธรรม

องค์กร 

ระหวา่งกลุ่ม .473 3 .158 .442 .723 

ภายในกลุ่ม 106.611 299 .357   

รวม 107.084 302    

การคิดริเร่ิม

สร้างสรรค์

นวตักรรม 

ระหวา่งกลุ่ม .468 3 .156 .432 .731 

ภายในกลุ่ม 108.472 300 .362   

รวม 108.941 303    

 

  จากตารางท่ี 4.23 พบวา่  บุคลากรเรือนจาํและทณัฑสถาน เขต 3 ท่ีมีประสบการณ์

ทาํงานแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการประเมินสมรรถนะทางดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การบริการ 

ท่ีดี การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ การยึดมัน่ในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม  

การทาํงานเป็นทีม การสร้างและบริหารเครือข่าย การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์การพฒันาวฒันธรรม

องคก์ร การคิดริเร่ิมสร้างสรรคน์วตักรรม ไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 

 

ตารางท่ี 4.24 ตารางวเิคราะห์ความแปรปรวนเพื่อใชเ้ปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อการประเมิน 

 สมรรถนะบุคลากรเรือนจาํและทณัฑสถาน เขต 3 ระหวา่งบุคลากรท่ีมีรายไดเ้ดือน 

 แตกต่างกนั 

 

 

สมรรถนะ 

แหล่งทีม่า 

ของความ

แปรปรวน 

 

SS 

 

df. 

 

MS 

 

F 

 

P-value 

การมุ่ง

ผลสัมฤทธ์ิ 

ระหวา่งกลุ่ม .752 4 .188 1.260 .286 

ภายในกลุ่ม 45.385 304 .149   

รวม 46.137 308    
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ตารางท่ี 4.24 (ต่อ) 

 

 

สมรรถนะ 

แหล่งทีม่า 

ของความ

แปรปรวน 

 

SS 

 

df. 

 

MS 

 

F 

 

P-value 

 

การบริการทีด่ี 

 

ระหวา่งกลุ่ม .827 4 .207 1.281 .278 

ภายในกลุ่ม 48.902 303 .161   

รวม 49.728 307    

การส่ังสม 

ความเช่ียวชาญ 

ในงานอาชีพ 

ระหวา่งกลุ่ม .163 4 .041 .284 .888 

ภายในกลุ่ม 43.879 305 .144   

รวม 44.042 309    

การยดึมั่นใน

ความถูกต้อง

ชอบธรรมและ

จริยธรรม 

ระหวา่งกลุ่ม .270 4 .068 .421 .793 

ภายในกลุ่ม 48.899 305 .160   

รวม 49.170 309    

การทาํงานเป็น

ทมี 

ระหวา่งกลุ่ม .684 4 .171 .973 .423 

ภายในกลุ่ม 53.593 305 .176   

รวม 54.277 309    

การสร้าง 

และบริหาร

เครือข่าย 

ระหวา่งกลุ่ม 1.992 4 .498 2.092 .082 

ภายในกลุ่ม 72.611 305 .238   

รวม 74.603 309    

การพฒันา

ทรัพยากร

มนุษย์ 

ระหวา่งกลุ่ม .447 4 .112 .585 .674 

ภายในกลุ่ม 57.564 301 .191   

รวม 58.011 305    

การพฒันา

วฒันธรรม

องค์กร 

ระหวา่งกลุ่ม .984 4 .246 .695 .596 

ภายในกลุ่ม 106.138 300 .354   

รวม 107.122 304    
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ตารางท่ี 4.24 (ต่อ) 

 

 

สมรรถนะ 

แหล่งทีม่า 

ของความ

แปรปรวน 

 

SS 

 

df. 

 

MS 

 

F 

 

P-value 

การคิดริเร่ิม

สร้างสรรค์

นวตักรรม 

ระหวา่งกลุ่ม .284 4 .071 .197 .940 

ภายในกลุ่ม 108.903 301 .362   

รวม 109.188 305    

 

  จากตารางท่ี 4.24 พบว่า  บุคลากรเรือนจาํและทัณฑสถาน เขต 3 ท่ีมีรายได้ต่อ

เดือนแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการประเมินสมรรถนะทางดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การบริการท่ีดี 

การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม  

การทาํงานเป็นทีม การสร้างและบริหารเครือข่าย การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์การพฒันาวฒันธรรม

องคก์ร การคิดริเร่ิมสร้างสรรคน์วตักรรม ไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 

 

ตารางท่ี 4.25 ตารางวเิคราะห์ความแปรปรวนเพื่อใชเ้ปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อประเมินสมรรถนะ 

 บุคลากรเรือนจาํและทณัฑสถาน เขต 3 ระหวา่งบุคลากรท่ีมีสถานท่ีทาํงานแตกต่างกนั 

 

 

สมรรถนะ 

แหล่งทีม่า 

ของความ

แปรปรวน 

 

SS 

 

df. 

 

MS 

 

F 

 

P-value 

การมุ่ง

ผลสัมฤทธ์ิ 

ระหวา่งกลุ่ม 12.808 15 .854 7.514 .000* 

ภายในกลุ่ม 33.410 294 .114   

รวม 46.219 309    

การบริการทีด่ี ระหวา่งกลุ่ม 18.808 15 1.254 11.862 .000* 

ภายในกลุ่ม 30.970 293 .106   

รวม 49.777 308    
 

 

 



103 

ตารางท่ี 4.25 (ต่อ) 

 

 

สมรรถนะ 

แหล่งทีม่า 

ของความ

แปรปรวน 

 

SS 

 

df. 

 

MS 

 

F 

 

P-value 

การส่ังสมความ

เช่ียวชาญในงาน

อาชีพ 

ระหวา่งกลุ่ม 12.546 15 .836 7.801 .000* 

ภายในกลุ่ม 31.627 295 .107   

รวม 44.173 310    

การยดึมั่นใน

ความถูกต้อง

ชอบธรรมและ

จริยธรรม 

ระหวา่งกลุ่ม 19.370 15 1.291 12.733 .000* 

ภายในกลุ่ม 29.918 295 .101   

รวม 49.289 310    

การทาํงานเป็น

ทมี 

ระหวา่งกลุ่ม 18.714 15 1.248 10.302 .000* 

ภายในกลุ่ม 35.724 295 .121   

รวม 54.439 310    

การสร้างและ

บริหารเครือข่าย 

ระหวา่งกลุ่ม 24.614 15 1.641 9.646 .000* 

ภายในกลุ่ม 50.185 295 .170   

รวม 74.799 310    

การพฒันา

ทรัพยากร

มนุษย์ 

ระหวา่งกลุ่ม 20.461 15 1.364 10.524 .000* 

ภายในกลุ่ม 37.718 291 .130   

รวม 58.179 306    

ด้านการพฒันา

วฒันธรรม

องค์กร 

ระหวา่งกลุ่ม 30.035 15 2.002 7.529 .000* 

ภายในกลุ่ม 77.121 290 .266   

รวม 107.155 305    

การคิดริเร่ิม

สร้างสรรค์

นวตักรรม 

ระหวา่งกลุ่ม 30.214 15 2.014 7.403 .000* 

ภายในกลุ่ม 79.179 291 .272   

รวม 109.392 306    

หมายเหตุ *หมายถึง มีระดบันยัสาํคญัทางสถิตินอ้ยกวา่ 0.05 
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  จากตารางท่ี 4.25 พบวา่  บุคลากรเรือนจาํและทณัฑสถาน เขต 3 ท่ีมีสถานท่ีทาํงาน

แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อการประเมินสมรรถนะทางด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การบริการท่ีดี 

การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม  

การทาํงานเป็นทีม การสร้างและบริหารเครือข่าย การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์การพฒันาวฒันธรรม

องคก์ร การคิดริเร่ิมสร้างสรรคน์วตักรรม แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05  

 
 

 



บทที ่5 

สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

 การศึกษาเร่ือง “การประเมินสมรรถนะของบุคลากรเรือนจาํและทณัฑสถาน เขต 3” 

ผูศึ้กษาไดน้าํเสนอสรุปผลการวิจยัท่ีสําคญัเป็น 3 หัวขอ้ ไดแ้ก่ สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และ

ขอ้เสนอแนะ 

 

1. สรุปผลการศึกษา 

 

 การศึกษาคน้ควา้อิสระคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ประเมินสมรรถนะบุคลากรเรือนจาํ

และทัณฑสถาน เขต 3 (2) เปรียบเทียบสมรรถนะบุคลากรของเรือนจาํและทัณฑสถาน เขต 3  

โดยจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และ (3) ศึกษาแนวทางการพฒันาสมรรถนะบุคลากรของเรือนจาํ

และทณัฑสถาน เขต 3 

 ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี ได้แก่ บุคลากรซ่ึงเป็นข้าราชการ พนักงานราชการ  

ท่ีปฏิบติังานอยูเ่รือนจาํและทณัฑสถาน เขต 3 ทั้ง 16 แห่ง จาํนวน 1414 คน ใดก้ลุ่มตวัอยา่งใชว้ิธีการ

สุ่มตวัอย่างแบบบงัเอิญ โดยวิธีคาํนวณ สูตร Taro Yamane ไดก้ลุ่มตวัอยา่งซ่ึงขา้ราชการ พนกังาน

ราชการ ท่ีปฏิบติังานอยูเ่รือนจาํและทณัฑสถาน เขต 3 ทั้ง 16 แห่ง จาํนวน 312 คน 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคือ แบบสอบถาม (Questionnaires) กบัคาํถามของประชากร

กลุ่มตวัอย่างและการประเมินคาํตอบแบ่งเป็น 5 ระดับ โครงสร้างแบบสอบถาม ประกอบด้วย

คาํถาม 3 ส่วน คือ รายละเอียดขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ความคิดเห็นการ

ประเมินสมรรถนะของบุคลากรเรือนจาํและทณัฑสถาน เขต 3 และแนวทางการพฒันาสมรรถนะ

ของบุคลากรเรือนจาํและทณัฑสถาน เขต 3 

 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าความถ่ี ค่าส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน ค่าความเช่ือมัน่ การทดสอบค่าที การทดสอบค่าเอฟ แบบการวิเคราะห์ความแปรปรวน

แบบทางเดียว 
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 1.1 ผลการวจัิย 

  1.1.1 ผลการวิจัยข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ผลการศึกษาพบว่าผู ้สอบแบบถาม

ระหว่างเพศชายกับ เพศหญิง มีปริมาณ แตกต่างกันส่วนใหญ่ เป็นเพศชาย อายุของผู ้ตอบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุอยู่ท่ี 30 – 39 ปี ระดบัการศึกษาของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี

การศึกษาระดบัปริญญาตรี ส่วนใหญ่มีตาํแหน่งเป็นเจ้าพนักงานราชทณัฑ์ มีประสบการณ์การ

ทาํงาน 11 – 20 ปี ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือน 20,001 – 30,000 บาท และส่วน

ใหญ่ปฎิบติังานอยูท่ี่ทณัฑสถานหญิงนครราชสีมา 

 1.2 ผลการวจัิยตามวตัถุประสงค์ 

  1.2.1 วัตถุประสงค์ที1่ เพือ่ประเมินสมรรถนะบุคลากรของเรือนจําและทณัฑสถาน 

เขต 3 ซ่ึงการวิจยัคร้ังน้ีได้ศึกษาสมรรถนะบุคลากรของเรือนจาํและทัณฑสถาน 9 ด้าน ได้แก่  

ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การบริการท่ีดี การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ การยึดมัน่ในความ

ถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม การทาํงานเป็นทีม การสร้างและบริหารเครือข่าย การพฒันา

ทรัพยากรมนุษย ์การพฒันาวฒันธรรมองค์กร การคิดริเร่ิมสร้างสรรคน์วตักรรม พบวา่ขอ้คิดเห็น

เก่ียวกบัระดบัสมรรถนะบุคลากรของเรือนจาํและทณัฑสถาน เขต 3 โดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ขอ้คิดเห็นเก่ียวกบัระดบัสมรรถนะทุกดา้นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงดา้น

ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด 3 ดา้นแรก คือ ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  การยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและ

จริยธรรม และการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือการคิดริเร่ิม

สร้างสรรคน์วตักรรม  

  1.2.2 วัตถุประสงค์ที่ 2 เพื่อเปรียบเทยีบสมรรถนะบุคลากรเรือนจําและทัณฑสถาน 

เขต 3 โดยจําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล การวิจยัคร้ังน้ีได้นาํสมรรถนะแต่ละด้านไปเปรียบเทียบ

ระหว่างกลุ่มตวัอย่างแต่ละกลุ่ม ซ่ึงจาํแนกตาม เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ตาํแหน่ง ประสบการณ์

ทาํงาน รายไดต่้อเดือน และสถานท่ีทาํงาน 

   1) บุคลากรเรือนจาํและทณัฑสถาน เขต 3 ท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีความคิดเห็น

ต่อการประเมินสมรรถนะทางดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การบริการท่ีดี การสั่งสมความเช่ียวชาญในงาน

อาชีพ การยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม การทาํงานเป็นทีม การสร้างและบริหาร

เครือข่าย การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาวฒันธรรมองค์กร การคิดริเร่ิมสร้างสรรค์

นวตักรรม ไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 

   2) บุคลากรเรือนจาํและทณัฑสถาน เขต 3 ท่ีมีอายุแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อ

การประเมินสมรรถนะทางดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การบริการท่ีดี การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 

การยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม การทาํงานเป็นทีม การสร้างและบริหารเครือข่าย 
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และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 ส่วนด้านการพัฒนา

วฒันธรรมองคก์ร และการคิดริเร่ิมสร้างสรรคน์วตักรรม ไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 

   3) บุคลากรเรือนจาํและทณัฑสถาน เขต 3 ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมี

ความคิดเห็นต่อการประเมินสมรรถนะทางด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การบริการท่ีดี การสร้างและ

บริหารเครือข่าย การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาวฒันธรรมองค์กร และการคิดริเร่ิม

สร้างสรรคน์วตักรรม แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัท่ีระดบั 0.05 ส่วนดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้ง

ชอบธรรมและจริยธรรม การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ และการทาํงานเป็นทีม ไม่แตกต่าง

กนั ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 

   4) บุคลากรเรือนจาํและทณัฑสถาน เขต 3 ท่ีมีตาํแหน่งแตกต่างกนัมีความ

คิดเห็นต่อการประเมินสมรรถนะทางดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การบริการท่ีดี การสั่งสมความเช่ียวชาญ

ในงานอาชีพ การยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม การทาํงานเป็นทีม การสร้างและ

บริหารเครือข่าย การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์การคิดริเร่ิมสร้างสรรค์นวตักรรม แตกต่างกนัอย่างมี

นยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 ส่วนดา้นการพฒันาวฒันธรรมองคก์ร ไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 

   5) บุคลากรเรือนจาํและทณัฑสถาน เขต 3 ท่ีมีประสบการณ์ทาํงานแตกต่าง

กนัมีความคิดเห็นต่อการประเมินสมรรถนะทางดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การบริการท่ีดี การสั่งสม

ความเช่ียวชาญในงานอาชีพ การยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม การทาํงานเป็นทีม 

การสร้างและบริหารเครือข่าย การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์การพฒันาวฒันธรรมองคก์ร การคิดริเร่ิม

สร้างสรรคน์วตักรรม ไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 

   6) บุคลากรเรือนจาํและทณัฑสถาน เขต 3 ท่ีมีรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนัมี

ความคิดเห็นต่อการประเมินสมรรถนะทางดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การบริการท่ีดี การสั่งสมความ

เช่ียวชาญในงานอาชีพ การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม การทาํงานเป็นทีม  

การสร้างและบริหารเครือข่าย การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์การพฒันาวฒันธรรมองคก์ร การคิดริเร่ิม

สร้างสรรคน์วตักรรม ไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 

   7) บุคลากรเรือนจาํและทณัฑสถาน เขต 3 ท่ีมีสถานท่ีทาํงานแตกต่างกนัมี

ความคิดเห็นต่อการประเมินสมรรถนะทางดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การบริการท่ีดี การสั่งสมความ

เช่ียวชาญในงานอาชีพ การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม การทาํงานเป็นทีม 

การสร้างและบริหารเครือข่าย การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์การพฒันาวฒันธรรมองคก์ร การคิดริเร่ิม

สร้างสรรคน์วตักรรม แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 
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  1.2.3 วัตถุประสงค์ที่ 3 เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของ

เรือนจําและทณัฑสถาน เขต 3 ขา้ราชการ พนกังานราชการ ของเรือนจาํและทณัฑสถาน เขต 3 มีคาํ

ช้ีแนะหรือข้อเสนอแนะแนวทางการพฒันาสมรรถนะบุคลากร ตามสมรรถนะหลักของกรม

ราชทณัฑ์ ทั้ง 9 ดา้น โดยรวมดา้นท่ีเห็นว่าเป็นดา้นท่ีสําคญัท่ีสุดคือ ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การยึด

มัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม การยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม การ

ทาํงานเป็นทีม การสร้างและบริหารเครือข่าย การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์การพฒันาวฒันธรรม

องค์กร การคิดริเร่ิมสร้างสรรค์นวตักรรม ตามลาํดับ อย่างไรก็ตาม“ด้านการคิดริเร่ิมสร้างสรรค์

นวตักรรม” เป็นด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด ซ่ึงแสดงว่าบุคลากรยงัคงจะตอ้งปรับปรุงและพฒันา

สมรรถนะดา้นการคิดริเร่ิมสร้างสรรคน์วตักรรม จึงอาจเป็นประเด็นท่ีทางเรือนจาํและทณัฑสถาน

แต่ละแห่งในเขต 3 ควรมี 1) การจดัโครงการฝึกอบรมและทดสอบสมรรถนะในด้านต่างๆเพื่อ

พฒันาบุคลากรให้มีความรู้เพิ่มข้ึน 2) ควรมีการประเมินสมรรถนะในด้านต่างๆอย่างต่อเน่ือง  

3) ควรรักษามาตรฐานของสมรรถนะให้อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยให้ความสําคญักบับุคลากรในการ

พิจารณาความดีความชอบ การจดัสวสัดิการ เพื่อสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

 

2. อภิปรายผล 

 

 การศึกษาเร่ือง “การประเมินสมรรถนะบุคลากรของเรือนจาํและทณัฑสถาน เขต 3”  

มีประเด็นท่ีสามารถนาํมาอภิปรายผลไดด้งัน้ี 

 2.1 ข้อคิดเห็นเกีย่วกบัสมรรถนะบุคลากรของเรือนจําและทัณฑสถาน เขต 3 

  จากผลการศึกษาพบว่า บุคลากรของเรือนจาํและทณัฑสถาน เขต 3 มีขอ้คิดเห็น

เก่ียวกบัระดบัสมรรถนะ โดยภาพรวม สมรรถนะของบุคลากรเรือนจาํและทณัฑสถาน เขต 3 อยูใ่น

ระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น เรียงลาํดบัจากดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ลงไปจนถึงดา้นท่ี

มีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด ไดแ้ก่ ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ เป็นดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดอนัดบัหน่ึง รองลงมาคือ 

ดา้นการยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 

ด้านการบริการ  ท่ีดี ด้านการทํางานเป็นทีม ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการพัฒนา

วฒันธรรมองค์กร ด้านการสร้างและบริหารเครือข่าย และดา้นการคิดริเร่ิมสร้างสรรค์นวตักรรม 

ตามลาํดบั อภิปรายผลไดด้งัน้ี 

  2.1.1 ด้านการมุ่ งผลสัมฤทธ์ิ ผูต้อบแบบสอบถามตอบข้อคิดเห็นเก่ียวกบัระดับ

สมรรถนะบุคลากรด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิของเรือนจาํและทณัฑสถาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบั 

มากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ทุกรายขอ้มีระดบัสมรรถนะอยูท่ี่ระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงขอ้ท่ีมี
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ค่าเฉล่ียสูงสุดท่ีสุด 3 ขอ้แรกคือ การมีความมานะอดทน ขยนัหมัน่เพียรในการทาํงานและตรงต่อ

เวลา การมีความละเอียดรอบคอบ เอาใจใส่ ตรวจตราความเรียบร้อยและความถูกตอ้งของงาน และ

การกาํหนดมาตรฐานหรือเป้าหมายในการทาํงานเพื่อให้ไดผ้ลงานท่ีดี ซ่ึงน่าจะเป็นเพราะว่าการมี

ความตระหนักและให้ความสําคญักบังานในหน้าท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย มีความเอาใจใส่ ตรวจตรา

ความถูกต้องเรียบร้อยของงาน เพื่อให้งานมีประสิทธิภาพ ซ่ึงตรงกับสมรรถนะหลักของกรม

ราชทณัฑ์ท่ีกาํหนดไวว้า่ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ คือความมุ่งมัน่ตั้งใจท่ีจะปฏิบติัหน้าท่ีราชการให้ดีและ 

มีประสิทธิผลท่ีกําหนดไว้ และเม่ือพิจารณาเทียบเคียงกับวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องพบว่าเป็น

สมรรถนะหลักท่ีสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของกรมราชทัณฑ์ อย่างไรก็ตามผลการวิจยัพบว่า

ประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดไดแ้ก่ บริหารจดัการทรัพยากรเพื่อให้ไดป้ระโยชน์สูงสุดต่อภารกิจของ

หน่วยงาน ซ่ึงบ่งช้ีวา่ การจดัการทรัพยากร ของเรือนจาํและทณัฑสถาน เขต 3 มีการบริหารจดัการท่ี

ยงัท่ียงัไม่มีการวางแผนการใชท้รัพยากรอยา่งเป็นระบบเท่าท่ีควร 

  2.1.2 ด้านการบริการที่ดี  ผู ้ตอบแบบสอบถามตอบข้อคิดเห็นเก่ียวกับระดับ

สมรรถนะบุคลากรดา้นการบริการท่ีดีของเรือนจาํและทณัฑสถาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก

ท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ทุกรายข้อมีระดับสมรรถนะอยู่ท่ีระดับมากท่ีสุด ซ่ึงข้อท่ีมี

ค่าเฉล่ียสูงสุดท่ีสุด 3 ขอ้แรกคือ การให้คาํแนะนาํท่ีเป็นประโยชน์เพื่อตอบสนองความจาํเป็นหรือ

ความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูต้อ้งขงัและญาติผูต้อ้งขงั การให้คาํแนะนําและคอยติดตามเร่ืองเม่ือ

ผูต้อ้งขงัมีคาํถามหรือขอ้เรียกร้องเก่ียวกบัสิทธิประโยชน์ของตนเอง การอาํนวยความสะดวกแก่

ญาติผู ้ต้องขังหรือผู ้มาติดต่อราชการให้ได้รับความพึงพอใจ ซ่ึงน่าจะเป็นเพราะว่า การให้

ความสําคญัและปฏิบติัต่อผูต้อ้งขงัทุกคนดว้ยความเสมอภาค เท่าเทียมกนั โดยไม่มีการเลือกปฏิบติั 

การใหบ้ริการกบัญาติดว้ยความเป็นธรรมให้ไดรั้บความพึงพอใจและไม่มีการเรียกรับผลประโยชน์

ใดๆจากญาติผูต้อ้งขงั เม่ือเทียบเคียงกบัวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งพบวา่ มีความสอดคลอ้งกบัการศึกษา

ของ สิริภกัตร์  ศริโท และวราภรณ์ มะลิวลัย ์(2558) เร่ือง การประเมินสมรรถนะบุคลากรสํานัก

ทะเบียนและประเมินผล ท่ีพบวา่ดา้นการบริการท่ีดี เป็นสมรรถนะหลกัท่ีมีความสําคญัมากท่ีสุดใน

การปฏิบติังานให้บรรลุผล อย่างไรก็ตามผลการวิจยัพบว่าประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดไดแ้ก่ การให้

คาํแนะนาํท่ีเป็นประโยชน์เพื่อตอบสนองความจาํเป็นหรือความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูต้อ้งขงัและ

ญาติผูต้อ้งขงั ซ่ึงบ่งช้ีว่า ขา้ราชการ พนกังานราชการ เรือนจาํและทณัฑสถาน เขต 3 ยงัขาดความรู้ 

ความเขา้ใจในการปฏิบติังานในบางเร่ืองจึงไม่สามารถให้คาํแนะนาํต่อผูต้อ้งขงัและญาติผูต้อ้งขงัได้

อยา่งเตม็ท่ี ตามสมรรถนะหลกัของกรมราชทณัฑ ์
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  2.1.3 ด้านการส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  ผู ้ตอบแบบสอบถามตอบ

ขอ้คิดเห็นเก่ียวกบัระดบัสมรรถนะบุคลากรดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพของเรือนจาํ

และทณัฑสถาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ทุกรายขอ้มีระดบั

สมรรถนะอยูท่ี่ระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดท่ีสุด 2 ขอ้แรกคือ การศึกษาเทคโนโลยีและ

องค์ความรู้ใหม่ในงานของตนอยู่เสมอ การสืบค้นข้อมูลจากแหล่งต่างๆ ท่ีจะเป็นประโยชน์ 

ต่อการปฏิบติัราชการซ่ึงน่าจะเป็นเพราะว่า ขา้ราชการ พนกังานราชการ เรือนจาํและทณัฑสถาน

เขต 3 มีการศึกษาหาความรู้เพื่อมาใช้ในการปฏิบัติงาน การปฏิบัติตามนโยบายหลักของกรม

ราชทณัฑ์ เพื่อการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ บรรลุผล เม่ือพิจารณาเทียบเคียงกบัวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง

พบวา่เป็นสมรรถนะหลกัท่ีสอดคลอ้งกบัยุทธศาสตร์ของกรมราชทณัฑ ์“การพฒันาบุคลากรใหเ้ป็น

มืออาชีพ”อย่างไรก็ตามผลการวิจยัพบว่าประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดไดแ้ก่ สามารถนาํหลกัวิชาการ 

ความรู้ หรือ เทคโนโลยีใหม่ๆ มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติหน้าท่ีราชการได้ ซ่ึงบ่งช้ีว่า ระบบ

เทคโนโลยีเรือนจาํและทณัฑสถาน เขต 3 ยงัใชง้านไม่เต็มประสิทธิภาพ ทาํให้การนาํความรู้ และ

เทคโนโลยีใหม่ๆ มาประยุกต์ใช้ร่วมกับการปฏิบัติงานไม่เต็มท่ีเท่าท่ีควร เม่ือเทียบเคียงกับ

วรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งพบว่า มีความสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ กตตน์  อินทรักษา (2554) เร่ือง 

การประเมินสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องเรือนจาํกลางอุบลราชธานี ระบบเทคโนโลยี

ของเรือนจาํยงัใชง้านไดไ้ม่เตม็ประสิทธิภาพ เป็นจุดอ่อนในการบริหารทพัยากรมนุษย ์

  2.1.4 ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม ผูต้อบแบบสอบถาม

ตอบขอ้คิดเห็นเก่ียวกับระดับสมรรถนะบุคลากรด้านการยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและ

จริยธรรมของเรือนจาํและทณัฑสถานของเรือนจาํและทณัฑสถาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก

ท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ทุกรายข้อมีระดับสมรรถนะอยู่ท่ีระดับมากท่ีสุด ซ่ึงข้อท่ีมี

ค่าเฉล่ียสูงสุดท่ีสุด 3 ขอ้แรกคือ การกลา้ตดัสินใจปฎิบติัหนา้ท่ีราชการดว้ยความถูกตอ้งเป็นธรรม

แม้อาจก่อความไม่พึงพอใจให้แก่ผูเ้สียประโยชน์ การยืนหยดัเพื่อความถูกตอ้งโดยมุ่งรักษาผล 

ประโยชน์ของทางราชการเป็นสําคญั และการรักษาคาํพูด มีสัจจะ และเช่ือถือได้ ซ่ึงน่าจะเป็น

เพราะวา่ มีกฎหมาย และวินยัขา้ราชการ มาเป็นตวักาํหนดการปฏิบติังานวา่เม่ือมีกระทาํผิดจะตอ้งมี

การตั้งคณะกรรมการสอบขอ้เท็จจริงเพื่อดาํเนินการทางวินยัลงโทษตามตามความผิด จึงทาํให้เกรง

กลวัความผิดไม่กลา้ทาํผิดกฏระเบียบ เม่ือเทียบเคียงกบัวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งพบว่า เป็นไปตาม

สมรรถนะหลกัขา้ราชการพลเรือน และสมรรถนะหลกัของกรมราชทณัฑ ์

  2.1.5 ด้านการทํางานเป็นทีม ผูต้อบแบบสอบถามตอบขอ้คิดเห็นเก่ียวกบัระดับ

สมรรถนะบุคลากรดา้นการทาํงานเป็นทีมของเรือนจาํและทณัฑสถาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบั 

มากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ทุกรายขอ้มีระดบัสมรรถนะอยูท่ี่ระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงขอ้ท่ีมี
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ค่าเฉล่ียสูงสุดท่ีสุด 3 ข้อแรกคือ การรักษามิตรภาพอนัดีกับเพื่อนร่วมงานเพื่อช่วยเหลือกันใน

ภารกิจต่างๆให้งานสําเร็จลุล่วงไดด้ว้ยดี การประสานและส่งเสริมสัมพนัธภาพอนัดีเพื่อสนบัสนุน

การทาํงานร่วมกนัให้มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน และการประสานสัมพนัธ์ สร้างขวญักาํลงัใจของเพื่อน

ร่วมงานเพื่อปฏิบัติภารกิจของส่วนราชการให้บรรลุผล ซ่ึงน่าจะเป็นเพราะว่า การตะหนักถึง

ความสําคญัของภารกิจท่ีจะตอ้งทาํรวมกัน เพื่อให้การปฏิบติัภารกิจบรรลุผล เม่ือเทียบเคียงกับ

วรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งพบว่า มีความสอดคลอ้งกบัการศึกษาของสุกญัญา  รัศมีธรรมโชติ (2004)  

ว่าสมรรถนะหลัก คือความสามารถท่ีทุกคนต้องมีหรือทาํเพื่อให้บรรลุผลตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

อย่างไรก็ตามผลการวิจยัพบว่าประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดไดแ้ก่ สนับสนุนการตดัสินใจของเพื่อน

ร่วมงานและทาํงานในส่วนท่ีตนได้รับมอบหมายอย่างเต็มความสามารถ ซ่ึงบ่งช้ีว่า การปฏิบติั

หน้าท่ีภายในเรือนจํานั้ นมีการแบ่งแยกโซน หรือพื้ นท่ีการปฏิบัติงานมาก ทําให้ขาดการ

ประสานงาน และกาํลงัเจา้หน้าท่ีไม่เพียงพอ ตอ้งทาํงานตลอด 24 ชัว่โมง ทาํให้ความสามารถใน

การปฏิบติัหนา้ท่ีไม่เตม็ท่ีเท่าท่ีควร 

  2.1.6 ด้านการสร้างและบริหารเครือข่าย ผูต้อบแบบสอบถามตอบข้อคิดเห็น

เก่ียวกบัระดบัสมรรถนะบุคลากรด้านการสร้างและบริหารเครือข่ายของเรือนจาํและทณัฑสถาน 

โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ทุกรายขอ้มีระดบัสมรรถนะอยู่ท่ี

ระดับมากท่ีสุด ซ่ึงข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดท่ีสุด 2 ข้อแรกคือ การมีการประสานการปฏิบัติกับ

หน่วยงานอ่ืนภายนอกเรือนจาํส่งผลให้เกิดความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งบุคลากรของหน่วยงาน และ

การสร้างเครือข่ายระหว่างบุคคล ฝ่าย ส่วนต่างๆ ภายในเรือนจาํและทัณฑสถาน ซ่ึงน่าจะเป็น

เพราะวา่ งานของกรมราชทณัฑ์นั้นงานหลกัคือการควบคุมผูต้อ้งขงัตามคาํพิพากษาของศาลหรือ

ตามคาํสั่งตามกฏหมาย ซ่ึงการทาํงานส่วนหน่ึงจะเป็นการติดต่อราชการกบัหน่วยงานภายนอก เช่น 

ศาล สํานกังานอยัการ ตาํรวจ ทนาย สํานกังานคุมประพฤติ และหน่วยงานภายนอกทั้งภาครัฐและ

ภาคเอกชนอีกหลายหน่วยงาน จึงทาํให้เรือนจาํ ทณัฑสถาน ให้ความสําคญักบัการสร้างเครือข่าย

เพื่อติดต่อราชการ แม้แต่บุคลการในหน่วยงานเดียวกัน เพื่อให้งานบรรลุผล เม่ือเทียบเคียงกับ

วรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งพบว่า เป็นไปตามภารกิจอาํนาจหน้าท่ีของกรมราชทณัฑ์ และยุทธศาสตร์

กรมราชทณัฑ ์

  2.1.7 ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ผูต้อบแบบสอบถามตอบขอ้คิดเห็นเก่ียวกบั

ระดบัสมรรถนะบุคลากรดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องเรือนจาํและทณัฑสถาน โดยภาพรวม

อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ทุกรายขอ้มีระดบัสมรรถนะอยูท่ี่ระดบัมากท่ีสุด 

ซ่ึงขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดท่ีสุด 2 ข้อแรกคือ การพฒันาตนเองโดยการบริหารและวางแผนเพิ่มพูน

ความรู้อยู่เสมอ การประยุกต์ความรู้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มาใช้ในการทํางานอย่างมี
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ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซ่ึงน่าจะเป็นเพราะว่า มีการเพิ่มพูนความรู้ โดยกรมราชทัณฑ ์

สถาบันพัฒนาข้าราชการกรมราชทัณฑ์ ได้จดัให้มีการอบรมหลักสูตรต่างๆ อย่างสมํ่าเสมอ 

นอกจากน้ีเรือนจาํ ทณัฑสถานในเขต 3 ร่วมกบัหน่วยงานภายนอก จดัใหมี้การจดัอบรมหลกัสูตรท่ี

เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติัหน้าท่ีของบุคลากร เช่น หลกัสูตรตรวจคน้จู่โจม หลกัสูตรชุดปฏิบติัการ

พิเศษ เป็นตน้ เม่ือเทียบเคียงกบัวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งพบว่า สอดคล้องกบัยุทธศาสตร์ของกรม

ราชทณัฑ ์การพฒันาบุคลากรใหมี้ความเป็นมืออาชีพ 

  2.1.8 ด้านการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กร ผู ้ตอบแบบสอบถามตอบข้อคิดเห็น

เก่ียวกบัระดบัสมรรถนะบุคลากรด้านการพฒันาวฒันธรรมองค์กรของเรือนจาํและทณัฑสถาน  

โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ทุกรายขอ้มีระดบัสมรรถนะอยู่ท่ี

ระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดท่ีสุด 2 ขอ้แรกคือ การวิเคราะห์ความแตกต่างวฒันธรรม 

ของเรือนจาํและทณัฑสถานท่ีดีและไม่ดี ค่านิยมท่ีสร้างสรรคแ์ละไม่สร้างสรรค์ การปฏิบติัตาม

วฒันธรรม วิสัยทศัน์ และค่านิยมหลกัของเรือนจาํ ทณัฑสถาน และกรมราชทณัฑ์ไดแ้ละการสร้าง

และปรับปรุงวฒันธรรมองค์กรของเรือนจาํ ให้เหมาะสมกบัสถานการณ์ในปัจจุบนัซ่ึงน่าจะเป็น

เพราะวา่การทาํให้องคก์รเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีข้ึนโดยบุคลากรขององคก์รท่ีเกิดจากการเรียนรู้

การรับรู้ซ่ึงกนัและกนัทาํให้เกิดค่านิยมหลกัร่วมกนั จึงส่งผลต่อแนวทางปฏิบติั ความเขา้ใจร่วมกนั 

รูปแบบการส่ือสาร การสืบทอดสัญลกัษณ์ พร้อมยอมรับกฎ กติกา  อนัเป็นธรรมเนียมปฏิบติัท่ี

เก่ียวขอ้งกบับทบาท หนา้ท่ีของแต่ละหน่วยงานเป็นไปในลกัษณะเดียวกนัทั้งองคก์ร โดยมีผูบ้ริหาร

แต่ละระดับเป็นฝ่ายสนับสนุนส่งเสริมให้วฒันธรรมองค์การเป็นไปในทิศทางท่ีเหมาะสม

สอดคล้องกับภารกิจขององค์กร เม่ือเทียบเคียงกับวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องพบว่า สอดคล้องกับ

การศึกษาของ อานนท์  ศักด์ิวรวิชญ์ (2547) และสุกัญญา  รัศมีธรรมโชติ (2004) การกาํหนด

สมรรถนะเร่ิมจากนําวิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยม ขององค์กร มาเป็นแนวทางในการกําหนด

สมรรถนะ 

  2.1.9 ด้านการคิดริเร่ิมสร้างสรรค์นวัตกรรม ผูต้อบแบบสอบถามตอบขอ้คิดเห็น

เก่ียวกบัระดบัสมรรถนะบุคลากรดา้นการคิดริเร่ิมสร้างสรรคน์วตักรรมของเรือนจาํและทณัฑสถาน

ของเรือนจาํและทณัฑสถาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ทุก

รายข้อมีระดับสมรรถนะอยู่ท่ีระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดท่ีสุด 2 ข้อแรกคือ การนํา

นวตักรรมใหม่มาใช้ในการปรับปรุงการทาํงานในเรือนจาํและทณัฑสถาน การพฒันานวตักรรม

ใหม่ๆท่ีเหมาะสมกบัเรือนจาํและทณัฑสถานและการเผยแพร�นวตักรรมใหม่ แก่ผูรั้บบริการใน

การสร้างการยอมรับและความพึงพอใจสูงสุดของผูรั้บบริการ ซ่ึงน่าจะเป็นเพราะว่านโยบายของ

กรมราชทัณฑ์ในปัจจุบันให้ความสําคัญกับการพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากร
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ผูป้ฏิบติังาน รวมถึงผูบ้ริหาร เห็นไดจ้ากมีโครงการของกรมราชทณัฑ์ ท่ีให้เรือนจาํมีส่วนร่วมใน

การส่งผลงานส่ิงประดิษฐ์ เขา้ประกวด และมีการนาํเคร่ืองสแกนท่ีใช้ในสนามบิน มาใช้ในการ

สแกนการซุกซ่อนส่ิงของตอ้งห้ามเขา้ภายในเรือนจาํเม่ือเทียบเคียงกบัวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งพบวา่ 

เป็นไปตามสมรรถนะหลกัของกรมราชทณัฑ์ และยุทธศาสตร์ของกรมราชทณัฑ์ การแกไ้ขปัญหา

ยาเสพติดและอุปกรณ์ส่ือสาร ใหไ้ดผ้ลอยา่งย ัง่ยนื 

 

3. ข้อเสนอแนะ 

 

 จากผลการวจิยัท่ีไดจ้ากการศึกษา ผูศึ้กษามีขอ้เสนอแนะเพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลประกอบการ

พิจารณาปรับปรุงสมรรถนะของบุคคลากรเรือนและทณัฑสถาน เขต 3 ดงัน้ี 

 3.1 ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ เป็นด้านท่ีได้ค่าเฉล่ียสูงสุด จึงควรท่ีพัฒนาและรักษา

มาตรฐานการมีความมานะอดทน ขยนัหมัน่เพียรในการทาํงาน การตรงต่อเวลา มีความละเอียดรอบ

ครอบ เอาใจใส่ ตรวจความเรียบร้อยและความถูกตอ้งของงาน มีการกาํหนดมาตรฐานหรือเป้าหมาย

ของงานเพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีดี 

 3.2 ด้านการบริการที่ดี ควรท่ีพฒันาและรักษามาตรฐานการปฎิบติัต่อผูต้อ้งขงัทุกคน 

ดว้ยความเสมอภาค เท่าเทียมกนั การให้คาํแนะนาํท่ีเป็นประโยชน์เพื่อตอบสนองความจาํเป็นหรือ

ความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูต้อ้งขงัและญาติผูต้อ้งขงั และไม่เรียกร้องรับผลประโยชน์ใดๆ จากญาติ

ผูต้อ้งขงั 

 3.3 ด้านการส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  ควรท่ีพฒันาและรักษามาตรฐานการ

สามารถนาํหลกัวิชาการ ความรู้ หรือเทคโนโลยีใหม่ๆ มาประยุกต์ใชใ้นการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ 

และนาํความรู้หรือเทคโนโลย ีองคค์วามรู้ใหม่ มาใชใ้นการปฏิบติัหนา้ท่ีไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 3.4 ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม  ควรท่ีจะรักษามาตรฐานการกล้า

ตดัสินใจปฎิบติัหน้าท่ีราชการดว้ยความถูกตอ้งเป็นธรรม แมอ้าจก่อความไม่พึงพอใจให้แก่ผูเ้สีย

ประโยชน์ ยืนหยดัเพื่อความถูกตอ้งโดยมุ่งรักษาผลประโยชน์ของทางราชการเป็นสาํคญั และยดึมัน่

ในหลกัจรรยาบรรณแห่งวชิาชีพ 

 3.5 ด้านการทํางานเป็นทีม  ควรท่ีพฒันาและรักษามาตราฐานการทาํงานในส่วนท่ีตน

ไดรั้บมอบหมายอย่างเต็มความสามารถ รักษามิตรภาพอนัดีกบัเพื่อนร่วมงาน เพื่อช่วยเหลือกนัใน

ภารกิจต่างๆ เพื่อใหง้านสาํเร็จลุล่วงไดด้ว้ยดี  
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 3.6 ด้านการสร้างและบริหารเครือข่าย ในระยะสั้ นควรมีการสร้างเครือข่ายองค์กร

ภาครัฐและเอกชนท่ีเก่ียวขอ้งได ้สร้างการมีส่วนร่วมของประชาชนผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง ในระยะยาว

ควรรักษามาตรฐานการประสานการปฏิบติักบัหน่วยงานอ่ืนภายนอกเรือนจาํและประชาชนผูมี้ส่วน

เก่ียวขอ้ง เพื่อส่งผลให้เกิดความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างบุคลากรของหน่วยงานกบัองค์ภาครัฐและ

เอกชนภายนอก 

 3.7 ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ควรท่ีพฒันาและรักษามาตรฐานการปฏิบติัตน

เป็นผูใ้ฝ่เรียนรู้ สามารถวิเคราะห์ จุดแข็ง จุดอ่อนตนเอง เพื่อการพฒันาตนเองสู่ความก้าวหน้าใน

อาชีพ มีการนาํความรู้ใหม่ๆมาประยกุตใ์นการทาํงานเพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 3.8 ด้านการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กร ควรท่ีพฒันาและรักษามาตรฐานการแสดงถึง

ความรู้ความเขา้ใจวฒันธรรมองค์กร ช่วยสนบัสนุนองค์กรสู่ความเป็นเลิศ ปฏิบติัตามวฒันธรรม 

วิสัยทศัน์ และค่านิยมหลกัของเรือนจาํ ทณัฑสถาน และกรมราชทณัฑ์ และมีการสร้าง ปรับปรุง 

วฒันธรรมองคก์ร ใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ในปัจจุบนั 

 3.9 ด้านการคิดริเร่ิมสร้างสรรค์นวัตกรรม เน่ืองจากเป็นดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยสุด ควรท่ี

พฒันา ปรับปรุงแกไ้ข การคิดคน้สร้างสรรคน์วตักรรมใหม่ และ มีการนาํนวตักรรมใหม่ๆ มาปรับ

ใชใ้นเรือนาํและทณัฑสถานเพื่อสร้างการยอมรับและความพึงพอใจสูงสุดของผูรั้บบริการ 

 ข้อเสนอแนะสําหรับการวจัิยต่อไป 

 ควรทาํการศึกษาวิจยัในเชิงคุณภาพเพื่อให้ไดข้อ้มูลท่ีหลากหลาย โดยไม่จาํกดักรอบ

แนวคิดของขา้ราชการ พนกังานราชการของเรือนจาํและทณัฑสถาน โดยเฉพาะสมรรถนะภาพใน

แต่ละดา้น เพื่อใหไ้ดท้ราบขอ้มูลท่ีหลากหลายและเป็นประโยชน์ต่อผูว้จิยัในคร้ังต่อไป 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือ (แบบสอบถาม) 

 

1. ช่ือ   ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.กิตติพงษ ์ เกียรติวชัรชยั 

ตําแหน่ง  อาจารยป์ระจาํสาขาวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

2. ช่ือ   ดร.จาํเนียร  ราชแพทยาคม  

ตําแหน่ง  อาจารยป์ระจาํสาขาวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

3. ช่ือ  นายกฤตย ์ อินทรักษา  

ตําแหน่ง  หวัหนา้ฝ่ายรักษาการณ์ เรือนจาํกลางอุบลราชธานี 
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ค่าดชันีความสอดคลอ้งและค่าอาํนาจจาํแนก 
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ตาราง ค่าดัชนีความสอดคล้องและค่าอาํนาจจําแนก 

 

ข้อที่ 

ผู้เช่ียวชาญ  

คะแนนรวม 

 

ค่า 

IOC  

 

ความสอดคล้อง 1 2 3 

เพศ 1 1 1 3 
 

สอดคลอ้ง 

อาย ุ 1 1 1 3 
 

สอดคลอ้ง 

ระดบัการศึกษา 1 1 1 3 
 

สอดคลอ้ง 

ตาํแหน่ง 1 1 1 3 
 

สอดคลอ้ง 

ประสบการณ์

ทาํงาน 

1 1 1 3 
 

สอดคลอ้ง 

รายไดต่้อเดือน 1 1 1 3 
 

สอดคลอ้ง 

สถานท่ีทาํงาน 1 1 1 3 
 

สอดคลอ้ง 

1 0 1 1 2 
 

สอดคลอ้ง 

2 1 1 1 3 
 

สอดคลอ้ง 

3 1 1 1 3 
 

สอดคลอ้ง 

4 1 1 1 3 
 

สอดคลอ้ง 

5 1 1 1 3 
 

สอดคลอ้ง 

6 1 1 1 3 
 

สอดคลอ้ง 

7 0 1 1 2 
 

สอดคลอ้ง 

8 0 1 1 2 
 

สอดคลอ้ง 

9 0 1 1 2 
 

สอดคลอ้ง 

10 0 1 1 2 
 

สอดคลอ้ง 

11 0 1 1 2 
 

สอดคลอ้ง 

12 0 1 1 2 
 

สอดคลอ้ง 
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13 1 1 1 3 
 

สอดคลอ้ง 

14 1 1 1 3 
 

สอดคลอ้ง 

15 1 1 1 3 
 

สอดคลอ้ง 

16 1 1 1 3 
 

สอดคลอ้ง 

17 1 1 1 3 

 

สอดคลอ้ง 

18 1 1 1 3 

 

สอดคลอ้ง 

19 1 1 1 3 

 

สอดคลอ้ง 

20 1 1 1 3 

 

สอดคลอ้ง 

21 1 1 1 3 

 

สอดคลอ้ง 

22 1 1 1 3 

 

สอดคลอ้ง 

23 1 1 1 3 

 

สอดคลอ้ง 

24 1 1 1 3 

 

สอดคลอ้ง 

25 1 1 1 3 

 

สอดคลอ้ง 

26 1 1 1 3 

 

สอดคลอ้ง 

27 1 1 1 3 

 

สอดคลอ้ง 

28 1 1 1 3 

 

สอดคลอ้ง 

29 1 1 1 3 

 

สอดคลอ้ง 

30 1 1 1 3 

 

สอดคลอ้ง 

31 1 1 1 3 

 

สอดคลอ้ง 

32 1 1 1 3 

 

สอดคลอ้ง 

33 1 1 1 3 

 

สอดคลอ้ง 

34 1 1 1 3 

 

สอดคลอ้ง 

35 1 1 1 3 

 

สอดคลอ้ง 

36 1 1 1 3 

 

สอดคลอ้ง 
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37 1 1 1 3 

 

สอดคลอ้ง 

38 1 1 1 3 

 

สอดคลอ้ง 

39 1 1 1 3 

 

สอดคลอ้ง 

40 1 1 1 3 

 

สอดคลอ้ง 

41 1 1 1 3 

 

สอดคลอ้ง 

42 1 1 1 3 

 

สอดคลอ้ง 

รวม     0.923 สอดคลอ้ง 
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ค่าความเช่ือมัน่ 
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Reliability แบบสอบถาม 30 ชุด บุคลากรเรือนจําและทณัฑสถาน เขต 3 

Scale: ALL VARIABLES 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha Based on 

Standardized Items 

N of Items 

.913 .905 49 

 

Item-Total Statistics 

ข้อที่ Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale 

Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

เพศ 201.4333 339.909 .296 .912 

อาย ุ 199.9000 341.541 .111 .913 

ระดบัการศึกษา 198.7333 346.202 -.114 .914 

ตาํแหน่ง 200.1000 352.438 -.418 .916 

ประสบการณ์

ทาํงาน 

200.5667 334.392 .313 .912 

รายไดต่้อเดือน 199.0000 343.586 .019 .915 

สถานท่ีทาํงาน 197.7000 342.907 .272 .913 

1 198.1667 335.592 .479 .911 

2 198.3667 334.930 .339 .912 

3 198.4000 329.972 .620 .910 

4 198.5000 323.845 .713 .908 

5 198.3333 325.885 .716 .908 

6 198.2667 333.926 .390 .911 

7 198.5667 326.806 .679 .909 

8 198.1333 321.292 .823 .907 

9 198.4000 326.317 .670 .909 
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10 198.3333 331.816 .520 .910 

11 198.3333 331.471 .535 .910 

12 198.4667 328.602 .605 .909 

13 198.2667 332.340 .532 .910 

14 198.2333 335.151 .369 .911 

15 198.2333 337.289 .309 .912 

16 198.3000 326.217 .651 .909 

17 198.4000 329.766 .539 .910 

18 198.3000 324.769 .664 .909 

19 198.5000 327.707 .655 .909 

20 198.4333 332.185 .535 .910 

21 198.3000 328.838 .554 .910 

22 198.0667 325.926 .755 .908 

23 198.3000 327.252 .706 .909 

24 201.4333 339.909 .296 .912 

25 198.5000 339.914 .234 .912 

26 198.1667 328.282 .780 .909 

27 198.3667 340.516 .160 .913 

28 198.5000 329.983 .611 .910 

29 198.2000 324.924 .688 .908 

30 198.5667 326.392 .751 .908 

31 198.3667 332.240 .471 .911 

32 198.4667 322.189 .806 .907 

33 198.3000 322.631 .785 .908 

34 198.2000 324.097 .824 .908 

35 198.3667 341.620 .145 .913 

36 198.4333 332.185 .535 .910 

37 198.4333 320.599 .804 .907 

38 198.4333 329.771 .548 .910 
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39 198.3000 324.355 .679 .908 

40 198.3000 335.114 .413 .911 

41 198.4000 333.834 .385 .911 

42 197.8667 343.913 .047 .913 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง  การประเมินสมรรถนะบุคลากรของเรือนจําและทณัฑสถาน เขต 3 

คําช้ีแจง 

1. แบบสอบถามนีใ้ช้สอบถาม ข้าราชการ พนักงานราชการ ของเรือนจําและทณัฑสถาน 

เขต 3 เพือ่ศึกษาระดับสมรรถนะบุคลากรของเรือนจําและทณัฑสถาน เขต 3 

2. แบบสอบถามนีบ่้งออกเป็น 3 ส่วน 

ส่วนที ่1 เป็นแบบสอบถามข้อมูลทัว่ไป  จํานวน 7 ข้อ 

ส่วนที ่2 เป็นแบบสอบถามเพือ่เปรียบเทยีบความคิดเห็นต่อสมรรถนะบุคลากรของ

เรือนจําและทณัฑสถาน เขต 3  จํานวน  42  ข้อ 

ส่วนที ่3 เป็นการสอบถามความคิดเห็น ข้อเสนอแนะแนวทางการพฒันาสมรรถนะ

บุคลากรของเรือนจําและทณัฑสถาน เขต 3   

3. ข้อมูลทีไ่ด้รับจากท่าน  ผู้ศึกษาถือเป็นความลบัและจะนําเสนอข้อมูลในภาพรวม

เท่าน้ัน  ดังน้ันข้อมูลดังกล่าวจะไม่มีผลต่อผู้ตอบแบบสอบถามแต่อย่างใด ผู้ศึกษาจะ

นําไปใช้ประโยชน์เพือ่การศึกษาวจัิย เท่าน้ัน 

 

 ****************************************************************************** 

ขอขอบพระคุณทุกท่านทีต่อบแบบสอบถามในคร้ังนี ้

 

 

 

 

 

(นายชาญชัย  บุตรโคษา รหัส 2603002482) 

นักศึกษาปริญญาโท  วชิาเอก รัฐประศาสนศาสตร์มหาบัณฑิต 

คณะวทิยาการจัดการ  มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมมาธิราช 
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ส่วนที ่1 ขอ้มูลทัว่ไป 

คาํช้ีแจง โปรดทาํเคร่ืองหมาย  ลงใน   หนา้ขอ้ท่ีท่านเห็นวา่เป็นจริงท่ีสุดเพียงขอ้เดียว 

1. เพศ 

 ชาย      หญิง 

2. อาย ุ

  ตํ่ากวา่ 30 ปี      30 – 39 ปี 

  40 – 49 ปี      50 – 59 ปี  

  60 ปี ข้ึนไป 

3. ระดบัการศึกษา 

  ประถมศึกษา     มธัยมศึกษาตอนปลาย / ปวช. 

  อนุปริญญา/ปวส.หรือเทียบเท่า   ปริญญาตรี 

  ปริญญาโท       สูงกวา่ปริญญาโท 

4. ตาํแหน่ง 

  พนกังานราชการ     เจา้พนกังานราชทณัฑ ์

  นกัทณัฑวทิยา     นิติกร 

  นกัสงัคมสงเคราะห์     อนุศาสนาจารย ์

  นกัจดัการงานทัว่ไป     พยาบาลวชิาชีพ 

  นกัวชิาการอบรมและฝึกวชิาชีพ   เจา้พนกังานอบรมและฝึกวชิาชีพ 

5. ประสบการณ์การทาํงาน 

  1 - 10 ปี       11 – 20 ปี 

  21 – 30  ปี       31 ปี ข้ึนไป 

6. รายไดต่้อเดือน 

  ตํ่ากวา่  10,000  บาท    10,000 - 20,000  บาท 

  20,001 - 30,000  บาท    30,001 - 40,000  บาท 

  40,001  บาท ข้ึนไป 
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7.สถานท่ีทาํงาน 

  เรือนจาํกลางอุบลราชธานี    ทณัฑสถานหญิงนครราชสีมา 

  เรือนจาํกลางนครราชสีมา    เรือนจาํอาํเภอกนัทรลกัษ ์

  เรือนจาํกลางสุรินทร์     เรือนจาํอาํเภอนางรอง 

  เรือนจาํจงัหวดัยโสธร    เรือนจาํอาํเภอบวัใหญ่ 

  เรือนจาํจงัหวดับุรีรัมย ์    เรือนจาํอาํเภอสีคิ้ว 

  เรือนจาํจงัหวดัอาํนาจเจริญ    เรือนจาํอาํเภอรัตนบุรี 

  เรือนจาํจงัหวดัชยัภูมิ      เรือนจาํอาํเภอภูเขียว 

  เรือนจาํจงัหวดัศรีสะเกษ    ทณัฑสถานเกษตรอุตสาหกรรมเขาพริก 
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ส่วนที ่2  ข้อคิดเห็นเกีย่วกบัระดับสมรรถนะบุคลากรของเรือนจําและทณัฑสถาน เขต 3 

คาํช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่องความเห็นท่ีท่านเห็นวา่เป็นความจริงหรือตรงกบั

ความรู้สึกของท่านมากท่ีสุด  เพียงขอ้ความละ 1 คาํตอบ 

รายการประเมิน 

ระดบัความคิดเห็นสมรรถนะฯ 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอ้ย นอ้ย

ท่ีสุด 

การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

1.มีความมานะอดทน ขยนัหมัน่เพียร ในการ

ทาํงาน และตรงต่อเวลา 

     

2.กาํหนดมาตรฐานหรือเป้าหมายในการทาํงาน

เพ่ือใหไ้ด ้ผลงานท่ีดี 

     

3.มีความละเอียดรอบคอบ เอาใจใส่ ตรวจตรา

ความเรียบร้อย และความถกูตอ้งของงาน  

     

4.ปรับปรุงวิธีการท่ีทาํใหท้าํงานไดดี้ข้ึน เร็วข้ึน 

มีคุณภาพดีข้ึน  

     

5.เสนอหรือทดลองวิธีการทาํงานแบบใหม่ท่ีมี

ประสิทธิภาพมากกวา่เดิม  

     

6.บริหารจดัการทรัพยากร เพ่ือใหไ้ดป้ระโยชน์

สูงสุดต่อภารกิจของหน่วยงาน 

     

การบริการทีด่ี  

7.ปฎิบติัต่อผูต้อ้งขงัทุกคน ดว้ยความเสมอภาค 

เท่าเทียมกนั 

     

8.ใหค้าํแนะนาํและคอยติดตามเร่ือง เม่ือ

ผูต้อ้งขงัมีคาํถาม หรือขอ้เรียกร้องเก่ียวกบัสิทธิ

ประโยชนข์องตนเอง 

     

9.ใหข้อ้มลูข่าวสารท่ีถูกตอ้ง ชดัเจน แก่ผูต้อ้งขงั

และญาติผูต้อ้งขงั ใหไ้ดรั้บประโยชนสู์งสุด 

     

10.อาํนวยความสะดวกแก่ญาติผูต้อ้งขงัหรือผู ้

มาติดต่อราชการใหไ้ดรั้บความพึงพอใจ 
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รายการประเมิน 

ระดบัความคิดเห็นสมรรถนะฯ 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอ้ย นอ้ย

ท่ีสุด 

11.ใหบ้ริการญาติผูต้อ้งขงัหรือผูม้าติดต่อ

ราชการดว้ยความเตม็ใจ และไม่เรียกรับ

ผลประโยชนใ์ดๆ จากญาติผูต้อ้งขงั 

     

12.ใหค้าํแนะนาํท่ีเป็นประโยชนเ์พ่ือตอบสนอง

ความจาํเป็นหรือความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของ

ผูต้อ้งขงัและญาติผูต้อ้งขงั 

     

การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  

13.ศึกษาเทคโนโลยีและองคค์วามรู้ใหม่  

ในงานของตนอยูเ่สมอ  

     

14.ศึกษาหาความรู้เพ่ือเพ่ิมพนูความรู้และ

พฒันาความรู้ความสามารถของตนใหดี้ยิ่งข้ึน 

     

15.สืบคน้ขอ้มูลจากแหล่งต่างๆ ท่ีจะเป็น 

ประโยชนต่์อการปฏิบติัราชการ 

     

16.สามารถนาํหลกัวิชาการ ความรู้ หรือ

เทคโนโลยีใหม่ๆ มาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติั

หนา้ท่ีราชการได ้

     

การยดึมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และ

จริยธรรม 

 

17.ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความสุจริต ถกูตอ้งตาม

กฎหมาย และวินยัขา้ราชการ 

     

18.รักษาคาํพดู มีสจัจะ และเช่ือถือได ้      

19.ยึดมัน่ในหลกัการ จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ

และจรรยา ขา้ราชการไม่เบ่ียงเบนดว้ยอคติหรือ

ผลประโยชน ์อ่ืนใด  

     

20.ยืนหยดัเพ่ือความถกูตอ้งโดยมุ่งรักษา 

ผลประโยชนข์องทางราชการเป็นสาํคญั 

     

 

 



140 

รายการประเมิน 

ระดบัความคิดเห็นสมรรถนะฯ 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอ้ย นอ้ย

ท่ีสุด 

21.กลา้ตดัสินใจปฏิบติัหนา้ท่ีราชการดว้ยความ

ถกูตอ้งเป็น ธรรม แมอ้าจก่อความไม่พึงพอใจ

ใหแ้ก่ผูเ้สียประโยชน์ 

     

การทาํงานเป็นทมี  

22.สนบัสนุนการตดัสินใจของเพ่ือนร่วมงาน

และทาํงานใน ส่วนท่ีตนไดรั้บมอบหมาย 

อยา่งเตม็ความสามารถ 

     

23.ประสานและส่งเสริมสมัพนัธภาพอนัดี 

เพ่ือสนบัสนุนการทาํงานร่วมกนัให ้

มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

     

24.รักษามิตรภาพอนัดีกบัเพ่ือนร่วมงาน 

เพ่ือช่วยเหลือกนัใน ภารกิจต่างๆ  

ใหง้านสาํเร็จลุล่วงไดด้ว้ยดี 

     

25.เสริมสร้างความสามคัคีในเรือนจาํ 

ทณัฑสถาน โดยไม่คาํนึงความชอบ  

หรือไม่ชอบส่วนตน 

     

26.ประสานสมัพนัธ์ สร้างขวญักาํลงัใจ 

ของเพ่ือนร่วมงาน เพ่ือปฏิบติัภารกิจ 

ของส่วนราชการใหบ้รรลุผล 

     

การสร้างและบริหารเครือข่าย    

27.สร้างเครือข่ายระหวา่งบุคคล ฝ่าย ส่วนต่างๆ 

ภายในเรือนจาํและทณัฑสถาน 

     

28.สร้างเครือข่ายองคก์รภาครัฐและเอกชน 

ท่ีเก่ียวขอ้งได ้ 

     

29.มีการประสานการปฏิบติักบัหน่วยงานอ่ืน

ภายนอกเรือนจาํส่งผลใหเ้กิดความสมัพนัธ์อนัดี

ระหวา่งบุคลากรของหน่วยงาน 
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รายการประเมิน 

ระดบัความคิดเห็นสมรรถนะฯ 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอ้ย นอ้ย

ท่ีสุด 

30.สร้างการมีส่วนร่วมของประชาชน 

ทั้งร่วมรับรู้  ร่วมคิด ร่วมตดัสินใจ ร่วมทาํ 

ร่วมประเมินปรับปรุงและร่วมรับผลประโยชน ์

     

การพฒันาทรัพยากรมนุษย์  

31.พฒันาตนเองโดยการบริหารและวางแผน

เพ่ิมพนูความรู้อยูเ่สมอ 

     

32.ประยกุตค์วามรู้การพฒันาทรัพยากรมนุษย์

มาใชใ้นการทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล 

     

33.ปฏิบติัตนเองเป็นตวัอยา่งท่ีดีในการพฒันา

ตนเองดว้ยการเรียนรู้ตลอดชีวิต 

     

34.ปฏิบติัตนเป็นผูใ้ฝ่เรียนรู้ เป็นผูวิ้เคราะห์ 

จุดแขง็ จุดอ่อนตนเอง เพ่ือการพฒันาตนเองสู่

ความกา้วหนา้ในอาชีพ 

     

การพฒันาวฒันธรรมองค์กร  

35.แสดงถึงความรู้ความเขา้ใจวฒันธรรมองคก์ร 

ช่วยสนบั สนุนองคก์รสู่ความเป็นเลิศ 

     

36.ปฏิบติัตามวฒันธรรม วิสยัทศัน ์และค่านิยม

หลกัของเรือนจาํ ทณัฑสถาน และกรม

ราชทณัฑไ์ด ้

     

37.วิเคราะห์ความแตกต่างวฒันธรรม  

ของเรือนจาํและทณัฑสถาน ท่ีดีและไม่ดี 

ค่านิยมท่ีสร้างสรรคแ์ละไม่สร้างสรรคไ์ด ้

     

38.สร้างและปรับปรุง วฒันธรรมองคก์ร 

ของเรือนจาํ ใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ 

ในปัจจุบนั 
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รายการประเมิน 

ระดบัความคิดเห็นสมรรถนะฯ 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอ้ย นอ้ย

ท่ีสุด 

การคิดริเร่ิมสร้างสรรค์นวตักรรม    

39.คิดคน้สร้างสรรคน์วตักรรมใหม่ เพ่ือให้

เรือนจาํและทณัฑสถาน พฒันาอยา่งต่อเน่ือง 

     

40.พฒันา นวตักรรมใหม่ๆ ท่ีเหมาะสมกบั

เรือนจาํและทณัฑสถาน 

     

41.นาํนวตักรรมใหม่มาใชใ้นการปรับปรุง 

การทาํงานในเรือนจาํและทณัฑสถาน 

     

42.เผยแพร่นวตักรรมใหม่ แก่ผูรั้บบริการ 

ในการสร้างการยอมรับและความพึงพอใจ

สูงสุดของผูรั้บบริการ 
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ส่วนที ่3 แสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะแนวทางการพฒันาสมรรถนะบุคลากรของเรือนจํา 

และทณัฑสถาน เขต 3   

คําช้ีแจง  โปรดตอบคําถามต่อไปนีต้ามความคิดเห็นของท่าน 

1. ท่านมีความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะต่อการประเมินสมรรถนะบุคลากรของเรือนจาํและ 

ทณัฑสถาน เขต 3  อยา่งไร 

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………… 

******** ผูว้จิยัขอขอบพระคุณในการตอบแบบสอบถามเป็นอยา่งสูง มา ณ โอกาสน้ี ********** 



144 

ประวตัิผู้ศึกษา 

 

 

ช่ือ   นายชาญชยั  บุตรโคษา 

วนั เดือน ปีเกดิ  26  กรกฎาคม  2528 

สถานทีเ่กดิ  อาํเภอโพนนาแกว้  จงัหวดัสกลนคร 

ประวตัิการศึกษา  วทิยาศาสตร์บณัฑิต (วท.บ.) (เทคโนโลยอุีตสาหกรรม)  

มหาวทิยาลยัราชภฎัสกลนคร พ.ศ. 2551 

รัฐศาสตร์บณัฑิต (รบ.) (บริหารรัฐกิจ) มหาวทิยาลยัรามคาํแหง   

พ.ศ. 2557  

สถานทีท่าํงาน  เรือนจาํกลางอุบลราชธานี จงัหวดัอุบลราชธานี 

ตําแหน่ง  นกัทณัฑวทิยาปฏิบติัการ 

 

 


