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คำนำ 

   ดวยกรมราชทัณฑไดประกาศใชแผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566 - 2570)          
ของกรมราชทัณฑ มีวัตถุประสงคเพื่อใหการปฏิบัติราชการตามภารกิจของกรมราชทัณฑบรรลุตามเปาหมาย  
ที่กำหนดและมุงเปาสูความสำเร็จอันจะสงผลตอการบรรลุเปาหมายของยุทธศาสตรชาติ 20 ป แผนแมบท
ภายใตยุทธศาสตรชาตทิี่กรมราชทัณฑจะสามารถสนับสนุนเชื่อมโยงใหเกิดความสำเร็จตอเปาหมายและตัวชี้วัด
ที่กำหนดไว เปนเครื่องมือสำคัญในการบริหารและพัฒนางานราชทัณฑเพื่อใหบุคลากรและหนวยงานในสังกัด
นำไปใชเปนแนวทางการปฏิบัติราชการ และการพัฒนาองคกรใหเปนไปในทิศทางเดียวกันและตามเปาหมายที่
กำหนด  โดยมีทิศทางและเปาหมายพันธกิจที่สอดคลองกับยุทธศาสตรทั้งระดับชาติและองคกร  รวมทั้งกำหนด
วิธีการวัดและประเมินผลเพื่อใหสามารถติดตามผลการดำเนินงาน และวัดระดับความสำเร็จตามเปาหมายได
อยางชัดเจนมีการระบุจุดแข็ง จุดออนเพ่ือการปรับปรุงและพัฒนายุทธศาสตรใหองคกรไปสูทิศทางที่ตองการ 
   ในการจัดทำแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมราชทัณฑ ประจำปงบประมาณ    
พ.ศ. 2568 - 2570 ดำเนินการเพ่ือใหสอดคลองกับระบบราชการและนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี
เปลี ่ยนแปลงไป โดยยึดหลักตามแนวทาง HR Scorecard ที่ ก.พ. กำหนดไว  ซึ ่งประกอบดวย 5 มิติ  ไดแก          
ม ิต ิที่  1 ความสอดคล องเช ิงยุทธศาสตร   ม ิต ิท ี ่  2 ประส ิทธ ิภาพของการบร ิหารทร ัพยากรบ ุคคล                     
มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล มิติท่ี 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  
และมิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงาน  รวมทั้งมีความสอดคลองกับแผนปฏิบัติ
ราชการระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566 - 2570) ของกรมราชทัณฑ ท่ีไดจัดทำไว 
 

ธันวาคม   2567 
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บทที่ ๑ 
บทนำ 

1.1 หลักการและเหตุผล 

ดวยสำนักงาน ก.พ.ไดกำหนดแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐภายใตการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ และกำหนดหลักเกณฑ วิธีการ และมาตรฐานการบริหารและพัฒนาบุคคลใหมี
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล โดยกำหนดระเบียบ ก.พ.วาดวยการรายงานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร
บุคคลของขาราชการพลเรือน เพ่ือประโยชนในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหารทรัพยากร
บุคคล พ.ศ. 2553 สำหรับใชในการติดตามและประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ      
โดยใหจ ัดทำแผนภายใตกรอบมาตรฐานความสำเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล และกำหนดให           
สวนราชการจัดทำแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลในแตละปใหสอดคลองกับกรอบมาตรฐาน
ความสำเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล รวมทั้งใหสวนราชการประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากร
บุคคลของกรมราชทัณฑ เพื่อเสนอสำนักงาน ก.พ. ทุกป เพื่อนำไปสูการปรับปรุงพัฒนาการบริหารทรัพยากร
บุคคลใหเขมแข็ง และมั่นใจไดวาการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการเปนไปตามพระราชบัญญัติ
ระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 หมวดที่ 4 การเพิ ่มพูนประสิทธิภาพและเสริมสรางแรงจูงใจ          
ในการปฏิบัติราชการ  มาตรา 72 บัญญัติใหสวนราชการมีหนาที่ดำเนินการใหมีการเพิ่มพูนประสิทธิภาพและ
เสริมสรางแรงจูงใจแกขาราชการพลเรือนสามัญ เพ่ือใหขาราชการพลเรือนสามัญมีคุณภาพ คณุธรรม จริยธรรม 
คุณภาพชีวิต มีขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติราชการใหเกิดผลลัพธตอภารกิจของรัฐ ทั้งนี้ ตามหลักเกณฑและ
วิธีการที่ ก.พ. กำหนด 

ปจจุบันมีความเปลี่ยนแปลงอันรวดเร็วในโลกของการทำงาน เทคโนโลยีดิจิทัลและการสื่อสาร        
การเสริมสรางทักษะ ความรู สมรรถนะ และความสามารถที่เกิดขึ้นจากกระบวนการทำงาน มาแลกเปลี่ยน 
ถายทอดใหเกิดการเชื่อมตอความรู ขยายผลตอยอดใหเกิดประโยชน สอดคลองกับการพัฒนาการดำเนินงาน 
โดยการมีสวนรวมในกระบวนการและเกิดความคิดเชื ่อมโยงการทำงานที ่มีความหลากหลายเชิงประเด็น        
เชิงพ้ืนที่ เชิงกลุมเปาหมาย นอกจากนี้ยังเปนการเชื่อมเครือขายการทำงานในระดับพ้ืนที่เขามารวมเปนหุนสวน
ของการขยายงานการบริหารกำลังคน และสรางโอกาสการดำเนินงาน โดยสงเสริม และสนับสนุนศักยภาพ    
ทั้งในดานองคความรู ความสามารถ และทักษะ ตลอดจนสรางคุณคากำลังคน ทั้งในดานแนวคิดและทัศนคติ   
การขับเคลื ่อนงาน รวมทั ้งสรางกระบวนการเรียนรูแบบมีสวนรวมใหมีความเขมแข็งและเกิดประสิทธิผล             
ในการขับเคลื่อนงานการบริหารกำลังคน  กรมราชทัณฑ จึงใหความสำคัญและนำการบริหารทรัพยากรบุคคลใน
รูปแบบ Scorecard มาเพ่ือคนหาจุดแข็งขององคกรที่ควรนำมาใชประโยชน และจุดออนขององคกรที่ควรไดรับ      
การพัฒนามาจัดทำเปนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล   

ดังนั้น เพ่ือใหระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมราชทัณฑสามารถเชื่อมโยงกับแผนปฏิบัติ
ราชการ ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566 - 2570) ของกรมราชทัณฑ  พรอมทั้งใหการพัฒนาบุคลากรมีศักยภาพ     
ที ่สามารถสนองนโยบาย และพันธกิจดานตางๆ ของหนวยงานไดอย างมีประสิทธิภาพและตอเนื ่อง               
จึงตองดำเนินการทบทวนแผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ผานมา  เพื่อจัดทำเปนแผนกลยุทธ  
การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมราชทัณฑ ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2568 - 2570 ขึ้นเพ่ือใชเปนแนวทาง
ในการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมราชทัณฑ และเปนเครื ่องมือในการพัฒนาระบบ และสรางกลไก          
การประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผล ความคุมคา  และความพรอมรับผิดในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
รวมทั้งเปนการสรางความเขมแข็งดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมราชทัณฑตอไป 
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1.2 วัตถุประสงค   
1.2.1 เพ่ือเปนเครื่องมือในการสนับสนุนการขับเคลื่อนภารกิจของกรมราชทัณฑใหสามารถบรรลุ

เปาหมายท่ีกำหนด 
1.2.2 เพ่ือใชเปนกรอบแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
1.2.3 เพื่อใชเปนแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรของกรมราชทัณฑใหมปีระสิทธิภาพ 

1.3 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ   
1.3.1 แผนกลยุทธ การบริหารทรัพยากรบ ุคคล กรมราชทัณฑ  ประจำปงบประมาณ            

พ.ศ. 2568 - 2570 ที่มีความสอดคลองและเชื่อมโยงกับแผนปฏิบัติราชการ ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566 - 2570) 
ของกรมราชทัณฑ 

1.3.2 แผนกลยุทธ การบริหารทร ัพยากรบุคคล กรมราชทัณฑ ประจำปงบประมาณ             
พ.ศ. 2568 - 2570 สามารถนำวิสัยทัศน พันธกิจ รวมทั้งเปาประสงคเชิงกลยุทธดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของแตละเปาประสงค และแผนงาน/โครงการ สำหรับเปนแนวทางในการ
ติดตาม และประเมินผลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมราชทัณฑอยางเปนระบบและมีประสิทธิภาพ 
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บทที่ ๒ 

บริบทการปฏิบัติงานของกรมราชทัณฑ 

๒.๑. หนาที่ อำนาจ บทบาท และภารกิจกรมราชทัณฑ 

  ตามกฎกระทรวงแบงสวนราชการกรมราชทัณฑ  กระทรวงยุติธรรม พ.ศ. ๒๕61 กำหนด
บทบาทภารกิจกรมราชทัณฑ  ใหกรมราชทัณฑมีภารกิจเกี่ยวกับการควบคุมและแกไขพฤตินิสัยผูตองขังและ
บุคคลที่อยูในความควบคุมหรือดูแลตามหนาที่และอำนาจของกรมโดยมุงพัฒนาเปนองคกรพัฒนาทรัพยากร
มนุษยเพื่อแกไขหรือฟนฟูผู ตองขังและบุคคลที่อยูในความควบคุมหรือดูแลตามหนาที่และอำนาจของกรม      
ใหกลับตนเปนพลเมืองดีมีสุขภาพกายและจิตที่ดีไมหวนกลับมากระทำผิดซ้ำไดรับการพัฒนาทักษะฝมือ       
ในการประกอบอาชีพที่สุจริตและสามารถดำรงชีวิตในสังคมภายนอกไดอยางปกติโดยสังคมใหการยอมรับ    
โดยใหมีหนาที่และอำนาจดังตอไปนี ้

1. ปฏิบัติตอผูกระทำผิดใหเปนไปตามคำพิพากษาหรือคำสั่งตามกฎหมาย โดยดำเนินการ   
ตามกฎหมายวาดวยราชทัณฑและกฎหมายอ่ืนที่เก่ียวของ 

2. กำหนดแนวทางปฏิบัติตอผูตองขัง และบุคคลที่อยูในความควบคุมหรือดูแล ตามหนาที่
และอำนาจของกรม ใหสอดคลองกับกฎหมาย ระเบียบ ขอบังคับ นโยบายของกระทรวง หลักอาชญาวิทยาและ         
หลักทัณฑวิทยา ตลอดจนขอกำหนดมาตรฐานขั้นต่ำสำหรับปฏิบัติตอผูตองขัง และขอเสนอแนะในเรื ่อง        
ที่เก่ียวของขององคการสหประชาชาติ 

3. ดำเนินการเกี ่ยวกับสวัสดิการและการสงเคราะหแกผู ต องขัง และบุคคลที ่อยู ใน          
ความควบคุมหรือดูแลตามหนาที่และอำนาจของกรม 

4. พัฒนาระบบ รูปแบบ มาตรการ หลักเกณฑ มาตรฐาน วิธีการปฏิบัติ และการปฏิบัติตอ    
ผูเขารับการตรวจพิสูจนในระหวางที่ถูกควบคุมตัวเพื่อรอการตรวจพิสูจนในสถานที่เพื ่อการตรวจพิสูจน          
ตามกฎหมายเก่ียวกับการฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติด1 

5. ปฏิบัติการอื่นใดตามที ่กฎหมายกำหนดใหเปนไปหนาที่และอำนาจของกรมหรือตามที่
รัฐมนตรีหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 

๒.๒. การแบงสวนราชการกรมราชทัณฑ  

ตามกฎกระทรวงแบงสวนราชการกรมราชทัณฑ  กระทรวงยุติธรรม พ.ศ. ๒๕61 ไดแบงสวนราชการ
กรมราชทัณฑ ดังตอไปนี้ 

ก. ราชการบริหารสวนกลาง 
1. สำนักงานเลขานุการกรม 
2. กองกฎหมาย 

3. กองทัณฑปฏิบัต ิ

4. กองทัณฑวิทยา 
5. กองบริการทางการแพทย 
6. กองบริหารการคลัง 

7. กองบริหารทรัพยากรบุคคล 

8. กองพัฒนาพฤตินิสัย 

 
1 ปจจุบันหมดภารกิจนี้แลว ตามการประกาศใชประมวลกฎหมายยาเสพติดฉบับใหม 
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9. กองมาตรฐานการปฏิบัติตอผูเขารับการตรวจพิสูจน2 

10. กองยุทธศาสตรและแผนงาน 

11. ทัณฑสถาน ตามที่รัฐมนตรีประกาศกำหนด 
12. เรือนจำกลาง ตามที่รัฐมนตรีประกาศกำหนด 
13. เรือนจำพิเศษ ตามที่รัฐมนตรีประกาศกำหนด 
๑4. สถานกักกัน ตามที่รัฐมนตรีประกาศกำหนด 
๑5. สถานกักขัง ตามที่รัฐมนตรีประกาศกำหนด 
๑6. สถาบันพัฒนาขาราชการราชทัณฑ 

ข. ราชการบริหารสวนภูมิภาค 
(๑) เรือนจำจังหวัด ตามที่รัฐมนตรีประกาศกำหนด 
(๒) เรือนจำอำเภอ ตามที่รัฐมนตรีประกาศกำหนด 

๒.๓ กระบวนการดำเนินงานของกรมราชทัณฑ 

กระบวนการดำเนินงานที่สำคัญและเกี่ยวของกับงานราชทัณฑ คือ การปฏิบัติตามคำพิพากษา 
ของศาลหรือการบังคับคดีซึ่งดำเนินการโดยเจาพนักงานเรือนจำ กลาวคือ เจาหนาที่ราชทัณฑไมไดมีหนาที่
เกี่ยวของกับคดีโดยตรงเชน ตำรวจ อัยการและศาล แตกรมราชทัณฑเขามาเกี่ยวของกับกระบวนการยุติธรรม
ในฐานะที่ตองบังคับคดีใหเปนไปตามคำพิพากษาของศาลในคดีอาญา สำหรับการบังคับคดีตามคำพิพากษา 
ในกรณีที่ศาลพิพากษาใหลงโทษจำคุกจำเลย เจาพนักงานเรือนจำจะดำเนินการกับจำเลยตามคำพิพากษา 
ของศาลโดยมีวัตถุประสงค คือ การควบคุมตัวไวไมใหหนีและลงโทษ หรือแกไขฟนฟู ผูตองโทษใหกลับตัว 
เปนพลเมืองด ี

โดยรายละเอียดของการปฏิบัติตอผูกระทำผิดในสถานที่ควบคุมภายใตภารกิจของกรมราชทัณฑ 
ประกอบดวย 

๒.๓.๑ ขั้นตอน และมาตรการในการปฏิบัติตอผูตองขัง 
การปฏิบัติตอผู ตองขัง หมายถึง กระบวนการปฏิบัติตอผู ตองขังที ่ตอเนื่องนับจาก        

ที่ไดรับตัวผูตองขังไวในเรือนจำ ไปจนถึงปลอยตัวผูตองขัง ครอบคลุมถึงภารกิจในการปฏิบัติตอผูตองขัง ทั้งใน
ดานการจัดบริการ อบรมแกไขและการควบคุมดูแลผูตองขังใหอยูในระเบียบวินัย และไมหลบหนีภายใตหลักการ
ที ่ไดกำหนดไวในพระราชบัญญัติราชทัณฑ พ.ศ. ๒560 ซึ ่งสามารถแยกพิจารณาขั ้นตอน และมาตรการ               
ในการควบคุมและการปฏิบัติตอผูตองขังไดเปน ๓ ชวง ไดแก 

๑) การรับตัวผูตองขัง 
๒) การปฏิบัติตอผูตองขังในขณะที่อยูในเรือนจำ 
๓) การปลอยตัวผูตองขัง  

 
๑) การรับตัวผูตองขัง 

    การรับตัวผูตองขัง เปนขั ้นตอนแรกของกระบวนการในการปฏิบัติตอผูตองขัง  
โดยเริ่มตั้งแตการรับตัวผูตองขังไวในเรือนจำตามหมายศาล หรือคำสั่งของผูมีอำนาจตามกฎหมาย และรวมไป
ถึงการจัดการเกี่ยวกับทรัพยสินของผูตองขังที่นำติดตัวเขามา การจำแนกลักษณะการแยกขัง และการยาย
ผูตองขัง ตลอดจนการอบรมระเบียบวินัย เพื่อใหสามารถปรับตัวเขากับสภาพภายในเรือนจำได  

 
2 ปจจุบันหมดภารกิจนี้แลว ตามการประกาศใชประมวลกฎหมายยาเสพติดฉบับใหม 
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๒) การปฏิบัติตอผูตองขังระหวางถูกจองจำในเรือนจำ 
    กระบวนการปฏิบัติตอผู ต องขังในเรือนจำ มีความสำคัญกับการปรับเปลี ่ยน

พฤติกรรมผูตองขังเปนอยางมาก เนื่องจากระยะเวลาที่ตองโทษมีกำหนดเทาไร ก็ตองดำเนินการในเวลาที่มีอยู
ใหผูตองขังแตละคนสามารถกลับตนเปนคนดีได ไมไปกระทำผิดซ้ำอีกภายหลังปลอย ในขณะเดียวกัน จะตอง
ควบคุมดูแลความมั่นคงปลอดภัยในดานตางๆ ใหอยูในสภาพที่เรียบรอยโดยมีหลักการปฏิบัติออกเปน ๒ สวน คือ 

  ก. สวนที่ ๑ ดานการควบคุมดูแลผูตองขัง การควบคุมและดูแลผูตองขัง 
 การควบคุมผูตองขังตองใชหลักวิชาชีพในการดำเนินการ อันไดแก หลักอาชญาวิทยา 
ทัณฑวิทยา ขอกำหนดมาตรฐานข้ันต่ำสำหรับ การปฏิบัติตอผูตองขัง ตลอดจนขอเสนอแนะในเรื่องที่เกี่ยวของ
ขององคการสหประชาชาติ มาตรฐานความโปรงใส และมาตรฐานเรือนจำดานตางๆ มีการจัดทำคู  มือ          
การปฏิบัติงาน โดยยึดหลักกฎหมาย และระเบียบตางๆ ควบคูไปกับหลักวิชาการการนำเทคโนโลยี และ
นวัตกรรมมาใชควบคุมผู ต องขัง เพื ่อใหเกิดประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลการจัดอบรมสัมมนาใหแก           
เจาพนักงานทุกระดับอยางตอเนื่องการจัดทำมาตรฐานคุณภาพชีวิตผูตองขังใหครบทุกเรือนจำ 

 ข. สวนท่ี ๒ ดานการแกไขฟนฟูพัฒนาพฤตินิสัยผูตองขังใหกลับตนเปนคนด ี
กรมราชทัณฑไดดำเนินการตามภารกิจหลักอยางตอเนื่อง ในดานการแกไขฟนฟู 

ไดแกการจัดการศึกษาทั ้งระดับสายสามัญ และสายอาชีพ รวมทั ้งการฝกวิชาชีพตามความตองการ              
ของตลาดแรงงาน  การจัดกิจกรรมพัฒนาจิตใจในรูปแบบตางๆ อาทิ อบรมจิตภาวนา อบรมผู ตองขัง          
ตางศาสนา (คริสตและอิสลาม) อบรมตามประเภทของกลุมผูตองขัง และอบรมผูตองขังกอนพนโทษ เพื่อเปน
การขัดเกลาจิตใจ ปรับเปลี่ยนทัศนคติ รวมทั้งจัดกิจกรรมดานนันทนาการใหกับผูตองขังในรูปแบบตางๆ 
รวมทั ้งการเตรียมความพรอมกอนปลอย ดวยกิจกรรมตางๆ เชน การจัดหางาน การใหความรู เกี ่ยวกับ        
การปรับตัวเขาสู ส ังคม เปนตน การใหการสงเคราะหแกผู ตองขังที ่ตองการขอรับความชวยเหลือ และ         
การติดตามผลหลังการปลอยตัว 

 3) การปลอยตัวผูตองขัง 
    การควบคุมผู ต องขังจะสิ ้นสุดลง เมื ่อมีการปลอยตัวผู ต องขัง ซึ ่งขั ้นตอนนี้           
เจาพนักงานจะตองปฏิบัติงานดวยความรอบคอบ ระมัดระวัง จะเกิดการผิดพลาดมิไดโดยเด็ดขาด แบงเปน  
การปลอยตัวแบบมีเงื ่อนไข และแบบไมมีเงื ่อนไข รวมถึงกรณีผูตองขังเสียชีวิตดวย สำหรับการปลอยตัว       
แบบมีเงื่อนไข ไดแก กรณีที่ผูตองขังไดรับวันลดวันตองโทษจำคุก เรียกโดยยอวา ล.ว.ท. หรือไดรับการพักการลงโทษ
จำคุก สวนการปลอยตัวแบบไมมีเงื่อนไขนั ้น ไดแก กรณีที่ผู ตองขังจำคุกครบกำหนดโทษตามคำพิพากษา     
ของศาล หรือ ไดรับการพระราชทานอภัยโทษหมู หรือกรณเีฉพาะราย 

๒.๔ ลักษณะพิเศษของงานราชทัณฑ 

  ๒.๔.๑ เปนงานที่ตองปฏิบัติตลอด ๒๔ ชั่วโมงอยางตอเนื่อง 
  กรมราชทัณฑไดรับอนุมัติกรอบอัตรากำลังไปปฏิบัติงาน เฉพาะเวลาราชการเพียง    

วันละ 8 ชั่วโมง ซึ่งเปนกรอบอัตรากำลังขั้นต่ำสุดที่สามารถจะปฏิบัติงานได สวนการปฏิบัติงานนอกเวลา
ราชการอีกวันละ 16 ชั่วโมง และในวันหยุดราชการ กรมราชทัณฑตองสับเปลี่ยนหมุนเวียนขาราชการที่ปฏิบัติ
หนาที่ในเวลาราชการปกติทุกตำแหนงมาเขาเวรรักษาการณ ทำใหขาราชการเรือนจำ/ทัณฑสถาน ตองปฏิบัติ
หนาที่อยางตรากตรำกวาขาราชการหนวยงานอื่น ซึ่งกอใหเกิดความเบื่อหนาย เสียขวัญ และไมมีเวลาใหกับ
ครอบครัวอยางเพียงพอ 

 



[๖] 
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 ๒.๔.๒  เปนงานที่ตองปฏิบตัทิันทีไมสามารถปฏิเสธ หรือผอนผันปฏิบัติในเวลาตอมาได 
 ภารกิจหลักที่สำคัญประการแรกของกรมราชทัณฑ คือ การควบคุมผูตองขังไมให

หลบหนี กรมราชทัณฑไมอาจปฏิเสธ การรับตัวผูตองขังไวในความควบคุมได แมเรือนจำ/ทัณฑสถานจะมี
อัตรากำลังหรือสถานที่ควบคุมไมเพียงพอก็ตาม ประกอบกับการรับตัวผูตองขัง หรือ การปลอยตัวผูตองขัง 
จะตองทำทันทีที่ไดรับหมายศาล หรือคำสั่งตามกฎหมาย จะผอนผันไปดำเนินการในวันอื ่นไมได ขาราชการ
เรือนจำ/ทัณฑสถานจึงตองปฏิบัติงานใหเสร็จสิ้นโดยพลัน แมวาจะลวงเลยเวลาราชการ หรือขาดแคลนอัตรากำลัง    
ก็ตาม ทำใหขาราชการท่ีปฏิบัติงานอยูในปจจุบันตองรับภาระหนัก และเกิดความกดดันสูง 

๒.๔.๓ เปนงานท่ีตองปฏิบัติดวยความรอบคอบ ระมัดระวัง และตองอาศัยความละเอียด 
ถี่ถวนและถูกตองแมนยำ จะเกิดความผิดพลาดไมได 

 การรับหมายศาล การรับ-ปลอย-ตรวจคนตัวผู ตองขัง การคำนวณวันพนโทษ      
การลดวันตองโทษ และการดำเนินการดานอื่น ๆ เชน การประหารชีวิตนักโทษเด็ดขาด เปนงานที่ตองปฏิบัติ 
อยางรอบคอบจะผิดพลาดไมได ซึ่งเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานตองใชความชำนาญการ และประสบการณเฉพาะทาง 

๒.๔.๔ เปนงานท่ีมีความยากลำบาก โดยเฉพาะงานดานการแกไขผูตองขังใหกลับตนเปน
พลเมืองที่ดีของสังคม 
 การแกไขพัฒนาผูตองขังที่ไดชื ่อวาเปนผูรายโดยสันดานเปนงานที่ยากยิ่ง เนื่องจาก
ผู กระทำผิดสวนใหญสะสมพฤติกรรม ความคิด และจิตสำนึกไปในทางที ่ไมถูกตองเปนระยะเวลานาน          
เปนบุคคลที่มีสภาพจิตผิดปกติ ดื้อดาน มีพฤติกรรมเบี่ยงเบน ดังนั้นงานดานการอบรมแกไขพัฒนาพฤตินิสัย 
เปลี่ยนแปลงความคิดและพฤติกรรมผูตองขังใหเปนปกติเหมือนบุคคลทั่วไป จึงเปนงานที่ถือไดวามีความยาก
มากเปนพิเศษ 

๒.๔.๕ เปนงานท่ีเกี่ยวของกับกฎหมายหลายฉบับ 
การปฏิบัต ิงาน ตามอำนาจหนาที ่ของกรมราชทัณฑ เปนงานที ่ย ุ งยากมาก               

มีความซับซอน ตองเกี ่ยวของกับกฎหมายหลายฉบับ เช น พระราชบัญญัติราชทัณฑ พ.ศ. 2560
พระราชบัญญัติวิธีปฏิบัติเกี่ยวกับการกักกันตามประมวลกฎหมายอาญา (ฉบับที ่ 2) พุทธศักราช 2559
พระราชบัญญัติวิธีปฏิบัติเกี่ยวกับการกักกันตามประมวลกฎหมายอาญา พุทธศักราช 2510 พระราชบัญญัติ
ว ิธ ีปฏิบัติเกี ่ยวกับการกักขังตามประมวลกฎหมายอาญา พุทธศักราช 2506 ประมวลกฎหมายอาญา 
พุทธศักราช 2499  และประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา พุทธศักราช 2478 รวมทั้งการปฏิบัติตาม
ขอกำหนดมาตรฐานขั้นต่ำสำหรับการปฏิบัติตอผูตองขัง และขอเสนอแนะในสวนที่เกี่ยวของขององคการ
สหประชาชาติข อกำหนดกร ุง เทพ (Bangkok Rules) และข อกำหนดแมนเดลา (Mandela Rules)              
ตามความเหมาะสมและงบประมาณที่ไดรับ นอกจากนี้ยังตองติดตอประสานงานกับองคการระหวางประเทศ  
หนวยงานตางประเทศ สถานทูต สถานกงสุล ตลอดจนองคกรเอกชนและสวนราชการอ่ืนๆ 

๒.๔.๖ เปนงานท่ีมีผลกระทบตอความม่ันคงและความปลอดภัยของสังคม 
 ลักษณะงานของกรมราชทัณฑ หากการปฏิบัติหนาที ่เกิดความบกพรองหรือเกิด  

ความผิดพลาดขึ้น เชน ผูตองขังแหกหักหลบหนี หรือมีการปลอยผูตองขังผิดตัวหรือระบบการแกไขผูตองขัง    
ไมมีประสิทธิภาพ อันสงผลใหผูตองขังกลับไปกระทำผิดสรางความเสียหายตอชีวิตและทรัพยสินของประชาชน    
จึงถือไดวาภารกิจของกรมราชทัณฑ มีสวนสำคัญตอการปองกันไมกอใหเกิดความเสียหายตอกระบวนการ
ยุติธรรม ความสงบเรียบรอย และความปลอดภัยของสังคม 

--------------------- 



[๗] 
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บทที่ ๓ 
ทิศทางของกรมราชทัณฑ 

3.1 ความสอดคลองระหวางยุทธศาสตรชาติ แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ แผนการปฏิรูปประเทศ  
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ นโยบายและแผนระดับชาติวาดวยความมั ่นคงแหงชาติ  
และแผนอื่นๆ กับภารกิจของกรมราชทัณฑ 
 

ยุทธศาสตร แผนตาง ๆ  
ที่เกี่ยวของ 

รายละเอียด ความเชื่อมโยงกับภารกิจกรม 

๓.๑.๑ ยุทธศาสตรชาติ3 
๑) ยุทธศาสตรชาตดิานท่ี 6 
การปรับสมดลุและพัฒนา
ระบบการบริหารจัดการ
ภาครัฐ (หลัก) 

พัฒนากระบวนการยุติธรรม เปนไปเพื่อ
ประโยชนตอสวนรวมของประเทศ และ
สรางความเสมอภาค 

สงเสริมการใหบริการ การจัดสวัสดิการและ
การสงเคราะหแกผ ู ต องขัง โดยการดูแล
สิ่งจำเปนพื้นฐานและทุนตาง ๆ สำหรับการ
ดำรงชีพของผูตองขัง รวมถึงผลักดันระบบ
การประสานงาน 

2) ยุทธศาสตรชาตดิานท่ี 1 
ความมั่นคง (สนับสนุน) 

การปองกันและแกไขปญหาที่มีผลกระทบ
ตอความมั ่นคง ไดแก การแกไขปญหา
ความมั่นคงในปจจุบัน เชน การคา และ
การแพร  ระบาดของยา เสพต ิด  และ       
การสรางความปลอดภัยและความสันติสุข
อยางถาวรในพ้ืนที่จังหวัดชายแดนภาคใต 

การมีสวนรวมในการปองกันและแกไขปญหา
ท ี ่ ม ี ผลกระทบต อความม ั ่ นคง  ได แก   
การปองกันและแกไขปญหายาเสพติด และ
การแกไขปญหาในพื ้นที ่จังหวัดชายแดน
ภาคใต ซึ่งความสำเร็จจากการดำเนินการ
ตามแผนจะสงผลโดยสนับสนุนตอการบรรลุ
เปาหมายของยุทธศาสตรชาติดานความมั่นคง 

3) ยุทธศาสตรชาตดิานท่ี ๓ 
การพัฒนาและเสริมสราง
ศักยภาพทรัพยากรมนุษย 
(สนับสนุน) 

การสงเสริมใหคนไทยเปนคนดี คนเกง     
มีคุณภาพ พรอมสำหรับวิถีชีวิตในศตวรรษ
ที่ 21 และสังคมไทยมีสภาพแวดลอมที่
เอื้อและสนับสนุนตอการพัฒนาคนตลอด
ชวงชีวิต โดยการพัฒนาศักยภาพ ทักษะ 
และสมรรถนะอยางตอเนื่องสอดคลองกับ
ความสามารถบุคคลสำหรับวัยแรงงาน 

การมีสวนรวมในการพัฒนาคนเชิงคุณภาพ
ในทุกชวงวัยเพื่อสรางทรัพยากรมนุษยที่มี
ศักยภาพ มีทักษะความรู  เปนคนดี มีวินัย 
และมีความสามารถในการดำรงชีวิตอยางมี
คุณคา รวมถึงการพัฒนาและปรับทัศนคติ 
ใหผ ู ตองขังในทุกชวงวัยที ่เคยกระทำผิด    
ไดกลับมาใชชีวิตในสังคมไดอยางสงบสุข 
และเปนกำลังสำคัญในการพัฒนาประเทศ 

๓.๑.๒ แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ4 
1) ประเด็นที่ 22  
กฎหมายและกระบวนการ
ยุติธรรม (หลัก) 

กฎหมายเปนเครื่องมือใหทุกภาคสวนได
ประโยชนจากการพัฒนาประเทศอยางเทา
เทียมและเปนธรรม และอำนวยความ
ยุต ิธรรมเปนไปโดยเสมอภาค โปรงใส  
เปนธรรม ทั่วถึง และปราศจากการเลือก
ปฏิบัต ิ

กำหนดกรอบแนวทางในการดำเนินภารกิจดาน
การควบคุมดูแลผูตองขังตามหลักสิทธิมนุษยชน 
คำนึงถึงศกัดิ์ศรีความเปนมนุษย และเปนไปตาม
มาตรฐานสากลที่เกี่ยวของ รวมทั้งภารกิจดาน
พัฒนาพฤตินิสัยผู ตองขัง ที ่มุ งเนนแกไขปรับ
ทัศนคติ เสริมสรางศักยภาพและทักษะอาชีพ
เพื ่อใหผู ตองขังสามารถกลับออกไปประกอบ
อาชีพสุจริต  ไมหวนกลับมากระทำผิดซ้ำอีก 
รวมทั้งพัฒนาปรับปรุงระบบงานราชทัณฑใหมี
ประสิทธิภาพมีความโปรงใส เปนธรรม  

 
3 กรมราชทัณฑ. แผนปฏบิตัิราชการระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566 - 2570) ของกรมราชทัณฑ. 2566. หนา 26 - 27. 
4 กรมราชทัณฑ. แผนปฏบิตัิราชการระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566 - 2570) ของกรมราชทัณฑ. 2566. หนา 28 - 33. 



[๘] 
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ยุทธศาสตร แผนตาง ๆ  
ที่เกี่ยวของ 

รายละเอียด ความเชื่อมโยงกับภารกิจกรม 

2) ประเด็นที่ 1  
ความมั่นคง (สนับสนุน) 

ประเทศชาต ิม ีความม ั ่นคงในท ุกม ิติ      
และทุกระดับเพิ่มขึ้น และประชาชนอยูดี
กินดี และมีความสุขดขีึ้น 

กำหนดกรอบแนวทางในการดำเนินภารกิจ
ในรูปแบบการบูรณาการรวมกับหนวยงาน
เจ  าภาพด  านความม ั ่ นคง ในประ เด็ น         
การปองกันและปราบปรามยาเสพติด และ
การปองกันและแกไขปญหาความไมสงบ   
ในจังหวัดชายแดนภาคใต เพื่อรวมกันสราง
ความปลอดภัยในสังคม และปองกันไมให
เก ิดภ ัยค ุกคามที ่อาจเก ิดผลกระทบตอ  
ความมั่นคงข้ึนอีก  

3) ประเด็นที่ 11  
การพัฒนาศักยภาพคน 
ตลอดชวงชีวิต (สนับสนุน) 

คนไทยทุกชวงวัยมีคุณภาพเพิ่มขึ้น ไดรับ
การพัฒนาอยางสมดุล ทั ้งดานรางกาย 
สติปญญาและคุณธรรมจริยธรรม เปนผูที่
ม ีความร ู และทักษะในศตวรรษที ่  21    
รักการเรียนรูอยางตอเนื่องตลอดชีวิต 

กำหนดกรอบแนวทางในการดำเนินภารกิจ
ดานการพัฒนาพฤตินิสัยผูตองขัง เพื่อปรับ
ทัศนคติ พัฒนาศักยภาพใหแกผ ู ต องขัง     
ในทุกมิติและเหมาะสมตามชวงวัย ไดแก 
การสงเสริมพัฒนาจิตใจ การจัดการศึกษา 
การฝกวิชาชีพ เพื่อสามารถกลับคืนสูสังคม
ไดอยางปกติสุข  

4) ประเด็นที่ 20  
การบริการประชาชน       
และประสิทธิภาพภาครัฐ 
(สนับสนุน) 

บร ิการของร ั ฐม ีประส ิทธ ิภาพ และ           
มีคุณภาพเปนที ่ยอมรับของผู ใชบริการ 
แ ล ะ ภ าค ร ั ฐ ม ี ก า ร ด ำ เ น ิ น ก า ร ที่ มี
ประส ิทธ ิภาพด วยการนำนว ัตกรรม
เทคโนโลยีมาประยุกตใช 

กำหนดกรอบแนวทางในการดำเนินภารกิจ
เกี ่ยวกับการบริการประชาชน และเพ่ิม
ประส ิทธ ิภาพองคกรให ม ีความท ันสมัย    
เทาทันการเปลี ่ยนแปลงดวยการพ ัฒนา
นวัตกรรมและนำเทคโนโลยีที ่ เหมาะสม    
มาประยุกตใชในงานราชทัณฑอยางคุมคา  

5) ประเด็นที่ 21  
การตอตานการทุจรติ      
และประพฤติมิชอบ 
(สนับสนุน) 

ประเทศไทยปลอดการทุจริตและประพฤติ
มิชอบ 

กำหนดกรอบแนวทางในการดำเนินภารกิจ
โดยเสริมสรางธรรมาภิบาลในการบรหิารงาน 
เสริมสรางจิตสำนึกและคานิยมใหบุคลากร
กรมราชทัณฑละอายตอการทุจริตประพฤติมิชอบ
ทุกรูปแบบ  

๓.๑.๓ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 13 พ.ศ. 2566 - 25705 
หมุดหมายที่ 13  
ไทยมีภาครัฐท่ีทันสมัย 
มีประสิทธิภาพ และตอบโจทย
ประชาชน (หลัก) 

การบริการภาครัฐมีค ุณภาพ เขาถึงได    
และภาครัฐท่ีมีขีดสมรรถนะสูง คลองตัว 

กรมราชท ัณฑ  เป  นองค  กรภาคร ัฐที่ มี
วัฒนธรรมการทำงานที ่มุ งผลสัมฤทธิ ์และ
ผลประโยชนสวนรวม พรอมปรับตัวใหทัน
ตอการเปลี่ยนแปลง 

3.๑.๔ นโยบายและแผนระดับชาติวาดวยความมั่นคงแหงชาต ิพ.ศ. 2566 - 25706 
๑) นโยบายและแผน 
ความมั่นคงท่ี 8 การปองกัน 
ปราบปราม และแกไขปญหา  
ยาเสพตดิ 

การปองกันประชากรทุกกลุ มเปาหมาย  
ไมใหเขาไปเก่ียวของกับยาเสพติด 

การเสริมสรางความเขมแข็งในระดับปจเจก
บุคคล ใหมีภูมิคุมกันและสภาวะแวดลอมที่เอื้อต
อการสรางพื้นที่ปลอดภัยและลดความตองการ
ยาเสพต ิด รวมถ ึง  การสร  างความสมดุล          
บนพ้ืนฐานสิทธิมนุษยชนในการบำบัด ฟนฟู 
และการผนวกสูสังคมไดอยางปกติสุข 

 
5 กรมราชทัณฑ. แผนปฏบิตัิราชการระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566 - 2570) ของกรมราชทัณฑ. 2566. หนา 33. 
6 กรมราชทัณฑ. แผนปฏบิตัิราชการระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566 - 2570) ของกรมราชทัณฑ. 2566. หนา 34. 
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ยุทธศาสตร แผนตาง ๆ  
ที่เกี่ยวของ 

รายละเอียด ความเชื่อมโยงกับภารกิจกรม 

๒) นโยบายและแผน 
ความมั่นคงท่ี ๑๖  
การบูรณาการขอมูล 
ดานความมั่นคง 

การมีฐานขอมูลหรือชุดขอมูลร วมกับ    
หนวยงานที่เกี่ยวของสำหรับวิเคราะห     
ขอมูลขนาดใหญดานความมั่นคงสามารถ
นำไปสนับสนุนการตัดสินใจเพื ่อแกไข      
ปญหาความมั่นคงระดับชาติ 

ก า ร เ ช่ื อ ม โ ย ง แ ล ะ บ ู ร ณ าก า ร ข  อ มู ล               
ดานความมั่นคงเพ่ือประกอบการตัดสินใจ
เชิงนโยบาย และการพัฒนากลไกการบริหาร
จัดการการบูรณาการขอมูลดานความมั่นคง 

3.๑.๕ เปาหมายการพฒันาที่ย่ังยืน Sustainable Development Goals – SDGs7 
๑) เปาหมายที ่4 (SDG04)   
สรางหลักประกันวาทุกคน      
มีการศึกษาที่มีคณุภาพ        
อยางครอบคลุม และเทาเทียม 
และสนบัสนุนโอกาส            
ในการเรียนรูตลอดชีวิต 

110401 แรงงานม ีศ ั กยภาพในการ    
เพิ ่มผลผลิต มีทักษะ อาชีพสูง ตระหนัก  
ใ น ค ว า ม ส ำ ค ั ญ ที่ จ ะ พ ั ฒ น า ต น เอ ง            
ใหเต ็มศักยภาพ สามารถปร ับตัวและ   
เรียนรูส ิ ่งใหมตามพลวัตของโครงสราง
อาชีพและความตองการของตลาดแรงงาน 
เพ่ิมขึ้น 

SDG0404 เพิ่มจำนวนผู ใหญ ท่ีม ีท ักษะ      
ที่เก่ียวของจำเปน รวมถึงทักษะทางเทคนิค
และอาชีพสำหรับการจางงาน การมีงานที่มี
คุณคา และการเปนผูประกอบการ ภายใน   
ป พ.ศ. 2573 

๒) เปาหมายที ่8 (SDG08)    
สงเสริมการเจรญิเตบิโตทาง
เศรษฐกิจทีต่อเนือ่ง ครอบคลุม 
และยั่งยืน การจางงานเต็มที่
และมผีลติภาพ และการมีงาน  
ที่มีคุณคาสำหรับทุกคน 

SDG0805 บรรล ุการจางงานเต ็มที่และ     
มีผลิตภาพ และการมีงานที่มีคุณคาสำหรับ
หญิง และชายทุกคน รวมถึงเยาวชนและ     
ผูพิการ และใหมีการจายคาจางท่ีเทาเทียม
สำหรับงานที่มีคุณคาเทาเทียมกัน ภายในป 
พ.ศ. 2573 

๓) เปาหมายที ่16 (SDG16)  
สงเสริมสังคมท่ีสงบสุขและ
ครอบคลุมเพ่ือการพัฒนาที่
ยัง่ยืนใหทุกคนเขาถึงความ
ยุติธรรม และสรางสถาบันที่มี
ประสิทธผิล รบัผิดชอบ และ
ครอบคลุมในทุกระดับ 

220201 การอำนวยความ ย ุต ิธรรม     
มีความโปรงใส สะดวก รวดเร็ว เสมอภาค 
ทั่ ว ถ ึ ง  เ ป  น ธ ร ร ม  แ ล ะ ป ร า ศ จ า ก             
การเลือกปฏิบัต ิ

SDG1603 ส  ง เ ส ร ิ มหล ั กน ิ ต ิ ธ รรมทั้ ง         
ในระดับชาติและระหวางประเทศ และ      
สรางหลักประกันใหทุกคนสามารถเขาถึง
ความยุติธรรมไดอยางเทาเทียม 
SDG1610 สรางหลักประกันวาสาธารณชน
สามารถเขาถึงขอมูล และมีการปกปอง
เ ส รี ภ า พ ขั้ น พื้ น ฐ า น ต า ม ก ฎ ห ม า ย
ภายในประเทศ และความตกลงระหวาง
ประเทศ 
SDG160B สงเสริมและบังคับใชกฎหมาย
และนโยบายท่ีไมเลือกปฏิบัติ เพ่ือการพัฒนา
ที่ยั่งยืน 

 010202 ภาคใตมีความสงบสุข รมเย็น 
(010202) 

SDG1601 ลดความรุนแรงทุกรูปแบบและ
อัตราการเสียชีวิต ที ่เกี ่ยวของในทุกแหง     
ใหลดลงอยางมีนัยสำคัญ 

 200101 ง า น บ ริ ก า ร ภ า ค รั ฐ ท่ี
ปรับเปลี่ยนเปนดิจิทัลเพ่ิมขึ้น 
200401 ภาคร ั ฐม ี ข ี ดสมรรถนะสู ง  
เ ที ย บ เ ท  า ม า ต ร ฐ า น ส า ก ล  แ ล ะ                  
มีความคลองตัว 
 

SDG1606 พัฒนาสถาบันที่ม ีประสิทธิผล  
มีความรับผิดชอบ และโปรงใสในทุกระดับ 
SDG1610 สรางหลักประกันวาสาธารณชน
สามารถเข าถ ึง ข อม ูลและม ีการปกปอง
เ ส รี ภ า พ ขั้ น พื้ น ฐ า น ต า ม ก ฎ ห ม า ย 
ภายในประเทศและความตกลงระหว าง
ประเทศ 

 
7 กรมราชทัณฑ. แผนปฏบิตัิราชการระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566 - 2570) ของกรมราชทัณฑ. 2566. หนา 41 - 45. 
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ยุทธศาสตร แผนตาง ๆ  
ที่เกี่ยวของ 

รายละเอียด ความเชื่อมโยงกับภารกิจกรม 

๓) เปาหมายที ่16 (SDG16)  
สงเสริมสังคมท่ีสงบสุขและ
ครอบคลุมเพ่ือการพัฒนา       
ทีย่ัง่ยืนใหทุกคนเขาถึง      
ความยุติธรรม และสราง 
สถาบันที่มีประสิทธิผล 
รับผิดชอบ และครอบคลุม     
ในทุกระดับ (ตอ) 

200501 บุคลากรภาครัฐย ึดค าน ิยม    
ในการทำงานเพ ื ่อประชาชนยึดหลัก
ค ุ ณ ธ ร ร ม  จ ร ิ ย ธ ร ร ม  ม ี จ ิ ต ส ำ นึ ก                 
ม ี ค ว า ม ส า ม า ร ถ ส ู ง  ม ุ  ง ม ั ่ น  แ ล ะ              
เปนมืออาชีพ 

SDG1605 ลดการทุจริตในตำแหนงหนาที่
และการรับสินบนทุกรูปแบบ 

210102 คดีทุจริตและประพฤติมิชอบ
ลดลง 

SDG1605 ลดการทุจริตในตำแหนงหนาที่
และการรับสินบนทุกรูปแบบ 
SDG1606 พัฒนาสถาบันที่ม ีประสิทธิผล  
มีความรับผิดชอบและโปรงใสในทุกระดับ 

 220201 การอำนวยความย ุต ิ ธรรม       
มีความโปรงใส สะดวก รวดเร็ว เสมอภาค 
ทั่วถึง เปนธรรม และปราศจากการเลือก
ปฏิบัต ิ

SDG1603 ส  ง เ ส ร ิ มหล ั กน ิ ต ิ ธ รรมทั้ ง         
ในระดับชาติและระหวางประเทศ และ      
สรางหลักประกันใหทุกคนสามารถเขาถึง
ความยุติธรรมไดอยางเทาเทียม 
SDG1610 สรางหลักประกันวาสาธารณชน
สามารถเขาถึงขอมูล และมีการปกปอง
เ ส รี ภ า พ ขั้ น พื้ น ฐ า น ต า ม ก ฎ ห ม า ย 
ภายในประเทศและความตกลงระหวาง
ประเทศ 
SDG160B สงเสริมและบังคับใชกฎหมาย
และนโยบายท่ีไมเลือกปฏิบัติ เพ่ือการพัฒนา
ที่ยั่งยืน 

   
๓.2 แผนแมบทการบริหารงานยุติธรรมแหงชาติ ฉบับท่ี 4 (พ.ศ. 2566 – 2569) 8 

มิติที่ 1 การสรางความเปนธรรมตามกฎหมาย 
(1) เปาหมายที่ 1 การมีกฎหมายดี (จำเปน ทันสมัย สอดคลองกับบริบทของสังคม) 

แนวทางการดำเนินงาน 
- ผลักดันใหมีการทบทวนความจำเปนและความเหมาะสมของกฎหมายที่มีผลบังคับใชแลว  
- สงเสริมใหมีการปรับปรุง แกไข และออกกฎหมายเทาทีจ่ำเปน รวมทั้งยกเลิกหรือ ปรับปรุง

กฎหมายที่สรางภาระ หรือกอใหเกิดความเหลื่อมล้ำและไมเปนธรรมแกประชาชน  
- พิจารณาความเหมาะสมและผลกระทบจากบทลงโทษที่เหมาะสมสอดคลองกับประเด็นปญหา 

(2) เปาหมายที่ 2 การบังคับใชกฎหมายตามเจตนารมณ 
แนวทางการดำเนินงาน 
- สงเสริมใหเกิดประสิทธิภาพและความเสมอภาคในการบังคับใชกฎหมาย  

 - รักษาสมดุลระหวางการบังคับใชกฎหมายและประโยชนสาธารณะหรือความตองการ     
ของประชาชน  

- สนับสนุนใหหนวยงานบังคับใชกฎหมายนำเทคโนโลยีมาใชในการดำเนินการ ในการบังคับใช
กฎหมาย 

 
8 กรมราชทัณฑ. แผนปฏบิตัิราชการระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566 - 2570) ของกรมราชทัณฑ. 2566. หนา 34 - 36. 
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(3) เปาหมายที่ 3 การมีวัฒนธรรมเคารพกฎหมาย 
แนวทางการดำเนินงาน 
- สรางความรูและการตระหนักถึงความสำคัญของสิทธิและหนาที่ตามกฎหมาย และ

กระบวนการยุติธรรมใหแกประชาชนทุกระดับอยางเหมาะสมและทั่วถึง  
- สงเสริมใหมีการเขาถึงความชวยเหลือทางกฎหมายโดยงาย สะดวก และเอ้ือตอการใช

บริการประชาชนของประชาชนทุกกลุม 

มิติที่ ๒ การพัฒนากระบวนการยุติธรรมตามมาตรฐานสากล 
(๑) เปาหมายท่ี 1 การเขาถึงกระบวนการยุติธรรมอยางทั่วถึงและเทาเทียม (Inclusive justice) 

แนวทางการดำเนินงาน 
- ผล ักด ันให ม ีกลไกหรือช องทางในการเข าถ ึงกระบวนการย ุต ิธรรมที่หลากหลาย             

เพ่ือเปนหลักประกันความสามารถในการเขาถึงกระบวนการยุติธรรมของประชาชนไดอยางทั่วถึงและเทาเทียม  
- ส งเสริมการนำมิติการพัฒนาหรือกลไกทางสังคมมาใชในการปองกันอาชญากรรม        

ตามความจำเปนและเหมาะสมกับคนทุกกลุม  
- พัฒนาแนวทางการดำเนินงานเพื่อร ับมือกับอาชญากรรมที่เก ิดขึ้นในปจจุบันและ 

อาชญากรรมรูปแบบใหม โดยเนนการจัดการกับสาเหตุที่เปนรากเหงา (Root Cause) ของการกออาชญากรรม 
(๒) เปาหมายที่ 2 การใชมาตรการท่ีหลากหลายในการยุติขอพิพาท 

แนวทางการดำเนินงาน 
- ผลักดันใหมีการกำหนดรูปแบบการลงโทษที่เหมาะสมกับความผิดและบริบทตางๆ  

(๓) เปาหมายที่ ๓ การปฏิบัติตอผูกระทำผิดบนหลักสิทธิมนุษยชน 
แนวทางการดำเนินงาน 
- สงเสริมใหเกิดการปฏิบัติตอผูกระทำผิดบนพ้ืนฐานของหลักสิทธิมนุษยชน  
- ผลักดันใหมีการกำหนดแนวทางการลงโทษตอผูกระทำผิดที่เหมาะสม  
- สงเสริมแนวทางการแกไขพัฒนาผูกระทำผิดที่มุงเนนการสรางโอกาสใหผู กระทำผิด 

สามารถดำเนินชีวิตในสังคมปกติไดจริงหลังการปลอยตัว  
- สนับสนุนใหภาคสวนในสังคมเขามามีสวนรวมในฐานะกลไกในการดูแลชวยเหลือ ผูกระทำ

ผิดที่กลับสูสังคม  

มิติที่ 3 การสรางเครือขายความรวมมือในการบริหารงานยุติธรรม  
(1) เปาหมายที่ 1 การยกระดับกลไกการทำงานเชิงเครือขาย  

แนวทางการดำเนินงาน  
- สร างกลไกการทำงานในรูปแบบเครือขายความรวมมือ (Collaborative Network) 

ระหวางหนวยงานในกระบวนการยุติธรรมอยางเปนรูปธรรม  
- พัฒนากลไกการทำงานของภาครัฐเชิงบูรณาการและเปนเอกภาพ  
- สงเสริมการทำงานเชิงเครือขายกับทุกภาคสวนทางสังคม  
- แสวงหาแนวทางและความรวมมือระหวางประเทศในการปองกันและแกไขอาชญากรรม

ทุกรูปแบบ  
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(2) เปาหมายที่ 2 การบริหารงานยุติธรรมตามหลักธรรมาภิบาล  
แนวทางการดำเนินงาน  
- ปฏิรูปหนวยงานในกระบวนการยุติธรรมใหเปนองคการที ยึดหลักธรรมาภิบาลและ 

ดำเนินงานบนพื้นฐานของหลักนิติธรรม  
- ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมการทำงานใหมุ งเนนความสำเร็จในการอำนวยความยุติธรรม      

โดยยึดประชาชนเปนศูนยกลาง (Citizen-centric)  
- พัฒนาระบบการทำงานและบริการประชาชนท่ีเปนมาตรฐานสากล  
- พัฒนากลไกการปองกัน ตรวจสอบ และแกไขปญหาการทุจริตและการใชอำนาจในทางมิชอบ

ของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม  
- กำหนดแนวทางเพ่ือติดตามและประเมินผลความสำเร็จของการดำเนินงานในกระบวนการ

ยุติธรรมที่ชัดเจน  
- ใหความสำคัญกับงานวิชาการและสนับสนุนการวิจัยเพื ่อสรางการพัฒนากระบวนการ      

ดวยขอมูลและองคความรูในการพัฒนากระบวนการยุติธรรม  
(3) เปาหมายที่ 3 การเชื่อมโยงและใชประโยชนจากขอมูลและเทคโนโลยี  

แนวทางการดำเนินงาน  
- สนับสนุนใหมีการเชื่อมโยงขอมูลและการทำงานรวมกันระหวางหนวยงานอยางเปนระบบ 
- สงเสริมนำเทคโนโลยีมาใชในการดำเนินงานในกระบวนการยุติธรรม 

๓.๓ แผนสิทธิมนุษยชนแหงชาติ ฉบับท่ี 5 (พ.ศ. 2566 – 2570)9 
3.3.1 แผนสิทธิมนุษยชนรายดาน 
  (1) ดานกระบวนการยุติธรรม 
   ขอทาทาย 
   - ประชาชนไมมีความรูทางกฎหมาย สิทธิในกระบวนการยุติธรรม และไมสามารถ

เขาถึงขอมูลขาวสารและกระบวนการยุติธรรมไดอยางมีประสิทธิภาพ  
   - การทรมาน การปฏิบัติและการลงโทษอยางไรมนุษยธรรม 
   - การขาดการสนับสนุนทนายความ และลามสำหรับผูตองหาและจำเลย  
   - การปรับปรุงกฎหมายเก่ียวกับโทษประหารชีวิต 
   ขอเสนอแนะ 
   - รัฐควรสงเสริมความรูใหแกประชาชนในข้ันตอนตางๆ ดานกระบวนการยุติธรรม  
   - ร ัฐควรพิจารณาทบทวนการประกาศ/คำสั่ง คณะรักษาความสงบแหงชาติ           

ที่อาจเสี่ยงตอการละเมิดสิทธิขั้นพ้ืนฐานตามรัฐธรรมนูญ รัฐควรสงเสริมการสรางธรรมภิบาลใหกับหนวยงาน                
ในกระบวนการยุติธรรม  

   - สงเสริมองคกรวิชาชีพลามในกระบวนการยุติธรรมทั ้งลามภาษาตางชาติ และ             
ลามสำหรับคนพิการ  

   - รัฐควรมีการศกึษาทบทวนกฎหมายเพ่ือเปลี่ยนแปลงยกเลิกโทษประหารชีวิต 
 
 

 
9 กองยุทธศาสตรและแผนสิทธิมนุษยชนแหงชาติ กรมคุมครองสิทธิและเสรีภาพ, แผนปฏบิัติการดานสิทธิมนุษยชนของกระทรวงยุติธรรม ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2566 - 2570, 
สืบคนเม่ือ 23 ธันวาคม, 2567, https://www.rlpd.go.th/กองยทุธศาสตรและแผนสิทธิมนุษยชนแหงชาติ/ 
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  (๒) ดานสาธารณสุข 
   ขอทาทาย 
   - ความเหลื่อมล้ำในการเขาถึงบริการระหวางประชาชนจากระบบประกันที่แตกตาง

กัน และความเหลื่อมล้ำในระดับพ้ืนที่  
   - การจัดหาและจัดสรรวัคซนี 
   - ปญหาสุขภาพจิตของผูไดรับผลกระทบจากสถานการณการแพรระบาดของโรคติดเชื้อ

ไวรัสโคโรนา 2019  
   - ปญหาการเขาถึงการดูแลแบบประคับประคอง 
   - อัตราการเจ็บปวยดวยโรคไมติดตอสำคัญเพ่ิมสูงข้ึนอยางตอเนื่อง 
   ขอเสนอแนะ 
   - รัฐควรสงเสริมใหมีการชวยเหลือเยียวยาดานจิตใจสำหรับผูไดรับผลกระทบจาก

สถานการณการแพรระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019  
   - รัฐควรใหความสำคัญและสนับสนุนมาตรการ/โครงการดานสาธารณสุขเชิงปองกัน

มากขึ้น ปลูกฝงจิตสำนึกของประชาชนใหตระหนักวา การเขาถึงสิทธิในการรับบริการสุขภาพ จะตองควบคู   
ไปกับหนาที่ในการดูแลสุขภาพของตนเอง  

3.3.2 แผนสิทธิมนุษยชนรายกลุม 
  (1) กลุมนักปกปองสิทธิมนุษยชน 
   ขอทาทาย 
   - การถูกคุกคามและการเขาถึงกระบวนการยุติธรรม  
   ขอเสนอแนะ 
   - จัดทำรายงานเหตุการณการละเมิดนักปกปองสิทธิมนุษยชนอยางเปนระบบ   
  (2) กลุมผูเสพยาเสพติด 
   ขอทาทาย 
   - การเขาถึงกระบวนการและการไดรับการบำบัดฟนฟู  
   - การถูกตีตราและเลือกปฏิบัติ  
   ขอเสนอแนะ 
   - หนวยงานที่เกี่ยวของควรมีการประสานกรมพัฒนาฝมือแรงงานผลักดันโครงการ         

ที่เก่ียวของกับผูผานการบำบัดยาเสพติด   
   - รัฐควรสนับสนุนการสรางกลุมภาคีเครือขายผูดูแลผูใชยาดวยกันมาชวยสนับสนุน     

การทำงานของระบบบำบัดฟนฟู 
   - รัฐควรสนับสนุนทางเลือกในการรักษาพยาบาลของผูเสพยาเสพติดภายใตระบบ 

ประกันสุขภาพทั่วไป 
  (3) กลุมความหลากหลายทางเพศ 
   ขอทาทาย 
   - ป ญหาการบังคับใช กฎหมายพระราชบัญญัต ิความเทาเท ียมระหว างเพศ           

พ.ศ. 2558  
   - ปญหาการเลือกปฏิบัติ 
   - ปญหาสิทธิในการการเขาถึงกระบวนการยุติธรรม  
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   ขอเสนอแนะ 
   - พิจารณาทบทวนและแกไขพระราชบัญญัติความเทาเทียมระหวางเพศ พ.ศ. 2558   
   - รัฐควรสงเสริมเจตคติของคนในสังคมใหยอมรับการมีอัตลักษณทางเพศสภาพ และ   

การปฏิบัติตอเพศสภาพอยางเทาเทียม 
   - สรางความรูความเขาใจใหกับเจาหนาที่รัฐในการปฏิบัติตอกลุมความหลากหลาย

ทางเพศ โดยไมเลือกปฏิบัติ 
  (4) กลุมผูตองหา ผูตองขัง และผูพนโทษ 
   ขอทาทาย 
   - ความแออัดของผูตองขังในเรือนจำ  
   - การอายัดตัวผูตองขัง 
   - สิทธิในการประกอบอาชีพของผูพนโทษ 
   - ปญหาบริหารจัดการของเรือนจำและทัณฑสถานตอกรณีผูปวยจิตเวช ซึ่งเปนผูตองขัง  
   ขอเสนอแนะ 
   - รัฐควรสงเสริมใหมีการนำหลักการมาตรฐานสากลไปใชปฏิบัติตอผูตองขังอยางตอเนื่อง   
   - รัฐควรสงเสริมมาตรการทางเลือกแทนการจำคุกมาใชแกไขปญหาผูตองขังลนเรือนจำ 
   - รัฐควรมีหนวยงานกลางในการพัฒนาระบบเทคโนโลยีรวมถึงฐานขอมูลสำหรับ        

การอำนวยความยุติธรรม และเปดโอกาสใหผูตองขังสามารถปรึกษาทนายความ/ที่ปรึกษาดานกฎหมาย 
   - รัฐควรพิจารณาทบทวนกฎหมายหรือหลักเกณฑเกี่ยวกับการกำหนดคุณสมบัติใน

การประกอบอาชีพใหมีความเหมาะสม 
   - รัฐควรสงเสริมใหผูตองขังไดรับการฝกอาชีพภายในเรือนจำที่สอดรับกับความตองการ 

ตลาดแรงงาน ตลอดจนความสนใจและความตองการรายบุคคล 
   - รัฐควรจัดใหมีเรือนจำ Hub สำหรับการดูแลรักษาโรคจิตเวช หรือควรมีสถานที่อื่น      

ที่ไมใชเรือนจำในการดูแลรักษาผูตองขังปวยจิตเวชอยูระหวางการพิจารณาคด ี
   - รัฐควรใหความรู ดานสุขภาพจิตและโรคทางจิตเวชแกผู ปฏิบัติงาน พรอมทั้ง           

ตรวจประเมินการปฏิบัติงานตามคูมือการปฏิบัติตอผูตองขังท่ีมีปญหาสุขภาพจิตหรือปวยจิตเวช 
   - รัฐควรพิจารณาจางจิตแพทยหวงเวลา 
  (5) กลุมผูปวยเอดสผูท่ีอยูรวมกับ HIV และผูปวยจิตเวช 
   ขอทาทาย 
   - การตีตราและเลือกปฏิบัติตอกลุมผูปวยเอดสและผูที่อยูรวมกับ HIV  
   - ปญหาดานโครงสรางในการเขาถึงบริการจิตเวช 
   - ปญหาดานการบังคบัใชพระราชบัญญัติสุขภาพจิต พ.ศ. 2551 และที่แกไขเพ่ิมเติม 
   ขอเสนอแนะ 
   - รัฐควรใหความสำคัญกับการสรางความเขาใจที่ถูกตองในการอยูรวมกันกับผูติดเชื้อ 

HIV รวมถึงปรับปรุงกฎหมายตางๆ ที่เลือกปฏิบัติตอผูปวยเอดสและผูที่อยูรวมกับ HIV   
   - รัฐควรมีการสรางการรับรูใหกับสถานศึกษา หนวยงาน ประชาชนทั่วไป เพื่อใหมี   

ความเขาใจที่ถูกตอง ทัศนคติท่ีดีตอบุคคลที่มีความผิดปกติทางจิต เพ่ือลดการตีตราและลดการเลือกปฏิบัติ 
   - รัฐควรผลักดันใหผูปวยจิตเวชเขาถึงสิทธิผูปวยตามพระราชบัญญัติสุขภาพจิต        

พ.ศ. 2551 



[๑๕] 

 

แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมราชทัณฑ ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 256๘ - 25๗๐ 

๓.๔ แผนปฏิบตัิราชการระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566 – 2570) ของกระทรวงยุติธรรม10 

3.4.1 เร ื ่องเพิ ่มประสิทธ ิภาพการบังคับใชกฎหมายและพัฒนาระบบงานยุต ิธรรม               
(Law Enforcement & Justice Development) 

 เปาหมาย 
- การบังคบัใชกฎหมายมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

- ระบบงานยุติธรรมไดรับการพัฒนา สามารถอำนวยความยุติธรรมใหแกประชาชน ได
อยางมีประสิทธิภาพ 

แนวทางพัฒนา 

- พัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการบังคับใชกฎหมายและพัฒนา 
ระบบงานยุติธรรม 

- พัฒนากระบวนการยุติธรรมตามมาตรฐานสากล 

- พัฒนาบุคลากรและนวัตกรรมเพ่ือความยุติธรรม 

- ปองกัน ปราบปราม และแกไขปญหายาเสพติด 
3.4.2   เรื่องแกไข ฟนฟูผูกระทําผิด และคืนคนดีสูสังคม (Rehabilitation & Reintegration) 
 เปาหมาย 

- ระบบการควบคุมและการปฏิบัติตอผูกระทําผิดมีมาตรฐานและมีประสิทธิภาพ 

- ระบบการแกไข ฟนฟูและสงเคราะหผูกระทําผิดมีมาตรฐานและมีประสิทธิภาพ 

- ผูกระทําความผิดไดรับการพัฒนา และสงเสริมอาชีพ สามารถพ่ึงพาตนเองและกลับคืน   
สูสังคมไดอยางปกติสุข 

แนวทางพัฒนา 

- เพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติตอผูตองหาและผูกระทําผิดทางอาญา 

- พัฒนาระบบหรือโปรแกรมแกไข ฟนฟูผูกระทำผิด 

- คืนคนดีสูสังคม สรางงาน สรางอาชีพ และติดตาม ดูแล สงเคราะหภายหลังพนโทษ 

เพ่ือใหผูพนโทษสามารถกลับคืนสูสังคมไดอยางเปนปกติสุข 

๓.5 แผนปฏิบตัิราชการระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566 - 2570) ของกรมราชทัณฑ11 
3.5.1 วิสัยทัศน 

 องคกรที่มีประสิทธิภาพในการควบคุมและพัฒนาพฤตินิสัยผูตองขังตามมาตรฐานสากล  
เพ่ือปกปองและคุมครองสังคม 

3.5.2 พันธกจิ 
 (1) ปฏิบัติตอผูตองขังตามหลักสิทธิมนุษยชนสอดคลองมาตรฐานสากล  
 (2) แกไขและพัฒนาพฤตินิสัยผูตองขังอยางมีประสิทธิภาพ 

3.5.3 วัตถุประสงค 
 (1) บังคับโทษเปนไปตามหลักการที่ชอบดวยกฎหมาย ปฏิบัติตอผูตองขังโดยคำนึงถึง      

หลักสิทธิมนุษยชน ไมเลือกปฏิบัติ ผูตองขังไดรับสิทธิขั้นพื้นฐานที่พึงมี และเขาถึงการบริการที่เทาเทียม         
มีสุขภาพกายและจิตที่ดี  

 
10 กรมราชทัณฑ. แผนปฏบิตัิราชการระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566 - 2570) ของกรมราชทัณฑ. 2566. หนา 39 - 40. 
11 กรมราชทัณฑ. แผนปฏบิตัิราชการระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566 - 2570) ของกรมราชทัณฑ. 2566. 
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(2) ดำเนินการแกไขพัฒนาพฤตินิสัยบำบัดฟนฟูอยางมีประสิทธิภาพใหผูตองขังกลับตน      
เปนพลเมืองดี และสามารถดำรงชีวิตในสังคมภายนอกไดอยางปกติโดยสังคมใหการยอมรับ ไมหวนกลับมา 
กระทำผิดซ้ำ เพ่ือประโยชนสูงสุดในการปองกันสังคมจากอาชญากรรม 

(3) การดำเนินงาน/โครงการ ภายใตแผนปฏิบัติราชการสอดคลองกับภารกิจของ หนวย
งานเปนไปตามหลักความสัมพันธเชิงเหตุผลมุงเปาสูความสำเร็จของแผนระดับตาง ๆ 

3.5.4 คานิยม 
 “ราชทัณฑยึดหลักมาตรฐาน ทำงานสอดประสาน ปรับเปลี่ยนทันการณ ทำงานแบบมือ

อาชีพ เนนประสิทธิภาพ และประสิทธิผล” 
 “SHAPE” 
 - Standard มาตรฐาน 
 - Harmonization ทำงานสอดประสาน 
 - Agility ปรับเปลี่ยนทันการณ 
 - Professional มืออาชีพ 
 - Efficiency ประสิทธิภาพ, Effectiveness ประสิทธิผล  

3.5.5 แผนยอยภายใตแผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ป 
  (1) แผนปฏิบัติราชการ เรื่อง การปฏิบัติตอผูตองขังใหเปนมาตรฐาน 
   เปาหมาย 

- การปฏิบัติตอผูตองขัง ใหเปนมาตรฐาน 

- การพัฒนาสูการเปนองคกรสมรรถนะสูง 

แนวทางพัฒนา 

- พัฒนาระบบการปฏิบัติตอผูตองขังใหสอดคลองกับมาตรฐานสากล 

- สรางความสมดุลในการบริหารโทษ 

- พัฒนาบุคลากรใหมีความเปนมืออาชีพ มีคุณธรรมจริยธรรม 

- พัฒนาระบบการบริหารงานราชทัณฑตามหลักคุณธรรมและธรรมาภิบาล 

- พัฒนาและนำเทคโนโลยีนวัตกรรมดิจิทัลที่เหมาะสมมาประยุกตใช ในงานราชทัณฑ 
(2) แผนปฏิบตัริาชการ เรื่อง การพฒันาพฤตินิสัยผูตองขังอยางมีประสิทธิภาพ 
  เปาหมาย 
  - พัฒนาพฤตินิสัยผูตองขัง อยางมีประสิทธิภาพเพ่ือคืน คนดีสูสังคม 

แนวทางพัฒนา 

- บำบัดแกไขฟนฟูพัฒนาผูตองขังแตละประเภทใหเหมาะสม 

- เตรียมความพรอมกอนปลอย เสริมสรางศักยภาพเพื่อการมีงานทำ และสงเคราะห     
ผูตองขังภายหลังพนโทษ 

(3) แผนปฏิบตัริาชการ เรื่อง การบรูณาการเพื่อแกไขปญหาความม่ันคง 
  เปาหมาย 
  - ผูตองขังท่ีเก่ียวของกับ ยาเสพติดไดรับการปองกัน บำบัด และแกไข 
  - ผูตองขังที่กระทำผิด คดีความมั่นคงในพื้นที่ จังหวัดชายแดนภาคใต ไดรับการแกไข 

โดยความรวมมือกับ ภาคีเครือขายในพ้ืนที ่
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แนวทางพัฒนา 

- ปองกันปญหายาเสพติด และบำบัดฟนฟูผูติดยาเสพติด 

- การปฏิบัติตอผูตองขังและเสริมสรางความเขมแข็งของสังคมในพ้ืนที่จังหวัดชายแดนใต 

๓.6 มาตรฐานความสำเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard)12 
  HR Scorecard เปนเครื่องมือสำหรับใชประเมินผลสำเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล         
ขององคกร เพ่ือนำไปสูการพัฒนาและเพิ่มขีดสมรรถนะกำลังคนของคนในองคกรใหมีความเขมแข็งและสอดรับ
กับภารกิจขององคกร โดยสำนักงาน ก.พ. ไดนำหลักการของ HR Scorecard มาประยุกตใชในราชการพลเรือน 
และใชชื่อภาษาไทยวา “การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล” มีวัตถุประสงคเพื ่อเสริมสราง    
ความเขมแข็งใหแกสวนราชการในการบริหารทรัพยากรบุคคลใหสามารถขับเคลื่อนยุทธศาสตรไดอยางบรรลุ
เปาหมายและมีความพรอมรับตอการเปลี่ยนแปลงในอนาคต กลาวคือ สวนราชการจะตองบริหารทรัพยากร
บุคคลที่เนนความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร (Aligment) ระหวางการบริหารทรัพยากรบุคคลในระดับนโยบาย 
ระดับยุทธศาสตร และระดับปฏิบัติการ โดยแตละระดับมีจุดเนนที่แตกตางกัน ภายใตองคประกอบ ดังนี้ 
  (1) มาตรฐานความสำเร็จของระบบบริหารทรัพยากรบุคคล (Standard for Success) 
หมายถึง ผลการบริหารราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สวนราชการตองบรรลุ 
  (2) ปจจัยที่จะนำไปสูความสำเร็จ (Critical Success Factors) หมายถึง นโยบาย แผนงาน 
โครงการ มาตรการและการดำเนินการตางๆ ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งจะทำใหสวนราชการบรรลุ 
มาตรฐานความสำเร็จ 
  (3) มาตรวัดหรือตัวชี ้วัดความสำเร็จ (Measures and Indicators) หมายถึง ปจจัยหรือ      
ตัวที่บงชี้วาสวนราชการมีความคืบหนาในการดำเนินการตามนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการ      
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคลองกับมาตรฐานความสำเร็จ นำไปสูการบรรลุเปาหมายที่ตั้ง
ไวมากนอยเพียงใด 
  (4) ผลการดำเนินงาน หมายถึง ขอมูลจริงที่ใชเปนหลักฐานในการประเมินวาสวนราชการ    
ไดดำเนินการตามนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคลอง
กับมาตรฐานความสำเร็จ 

  สำนักงาน ก.พ. ไดกำหนดมาตรฐานความสำเร็จไวเปนแนวทางใหสวนราชการบริหาร 
ยุทธศาสตร และเปนแนวทางในการประเมินผลสำเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ ดังนี ้

มาตรฐานความสำเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

 
12 สำนักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน. คูมือการจัดทำแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง HR Scorecard. 2549. หนา 6 – 8. 

HR 
Scorecard

มิติที่ 1           
ความสอดคลอง         
เชิงยุทธศาสตร

มิติที่ 2 
ประสิทธิภาพ           

ของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล

มิติที่ 3  
ประสิทธิผล             

ของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล

มิติที่ 4          
ความพรอมรับผิด
ดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล

มิติที่ 5        
คุณภาพชีวิตและ

ความสมดุล
ระหวางชีวิตกับ

การทํางาน
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มิติที่ 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร (Strategic Alignment) หมายถึง การที่สวนราชการ
มีแนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคลดังตอไปนี ้
  (1) สวนราชการมีนโยบาย แผนงานและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคลอง
และสนับสนุนใหสวนราชการบรรลุพันธกิจ เปาหมายและวัตถุประสงคที่ตั้งไว 
  (2) สวนราชการมีการวางแผนและบริหารกำลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ กลาวคือ 
“กำลังคนมีขนาดและสมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคลองกับการบรรลุภารกิจและความจำเปนของสวนราชการ 
ทั ้งในปจจุบันและในอนาคต มีการวิเคราะหสภาพกำลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุชองวาง    
ดานความตองการกำลังคนและมีแผนเพ่ือลดชองวางดังกลาว 
  (3) สวนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
เพื่อดึงดูด ใหไดมาพัฒนาและรักษาไวซึ่งกลุมขาราชการและผูปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่งจำเปน 
ตอความคงอยูและขีดความสามารถในการแขงขันของสวนราชการ (Talent Management) 
  (4) ส วนราชการม ีแผนการสร างและแผนการพ ัฒนาผ ู บร ิหารท ุกระด ับ รวมทั้ ง                     
มีแผนสรางความตอเนื่องในการบริหารราชการ นอกจากนี้ ยังรวมถึงการที่ผูนำปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีและ
สรางแรงบันดาลใจใหกับขาราชการและผูปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทำงาน 
  มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) 
หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ (HR Transactional Activities)  
มีลักษณะดังตอไปนี้ 
  (1) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการและจังหวัด เชน      
การสรรหา คัดเลือก การบรรจุแตงตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้น เลื่อนตำแหนง การโยกยาย และกิจกรรม     
ดานการบริหาร ทรัพยากรบุคคลอ่ืนๆ มีความถูกตองและทันเวลา (Accuracy and Timeliness) 
  (2) สวนราชการมีระบบฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ที่มีความถูกตอง เที่ยงตรง 
ทันสมัย และนำมาใชประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการไดจริง 
  (3) สัดสวนคาใชจายสำหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลตองบประมาณ
รายจายของสวนราชการมีความเหมาะสม และสะทอนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) ตลอดจน
ความคุมคา (Value for Money) 
  (4) มีการนำเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในกิจกรรมและกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) 
  มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) 
หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ กอใหเกิด
ผลดังตอไปนี้ 
  (1) การรักษาไวซึ่งขาราชการและผูปฏิบัติงานซึ่งจำเปนตอการบรรลุเปาหมายพันธกิจของ
สวนราชการ (Retention) 
  (2) ความพึงพอใจของขาราชการและบุคลากรผูปฏิบัติงาน ตอนโยบาย แผนงานโครงการและ 
มาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ 
  (3) การสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและการพัฒนาอยางตอเนื่อง รวมท้ังสงเสริมใหมีการแบงปน 
แลกเปลี ่ยนขอมูลข าวสารและความรู  (Development and Knowledge Management) เพื ่อพัฒนา 
ขาราชการและผูปฏิบัติงานใหมีทักษะและสมรรถนะที่จำเปนสำหรับการบรรลุภารกิจและเปาหมายของสวนราชการ 
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  (4) การมีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที ่เนนประสิทธิภาพ
ประสิทธิผล และความคุมคา มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีสามารถจำแนกความแตกตางและ
จัดลำดับผลการปฏิบัติงานของขาราชการและผูปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื ่ออื่นไดอยางมีประสิทธิผล นอกจากนี้ 
ขาราชการ และผู ปฏิบัติงานมีเขาใจถึงความเชื ่อมโยงระหวางผลการปฏิบัติงานสวนบุคคลและผลงาน          
ของทีมงานกับความสำเร็จหรือผลงานของสวนราชการ 
  มิติที ่ 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Accountability) 
หมายถึง การที่สวนราชการและจังหวัดจะตอง 
  (1) รับผิดชอบตอการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากรบุคคล
ตลอดจนการดำเนินการดานวินัย โดยคำนึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และ
หลักสิทธิมนุษยชน 
  (2) มีความโปรงใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  ทั้งนี้ จะตองกำหนดใหความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยูในทุกกิจกรรม 
ดานบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ 
  มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงาน (Quality of work-life 
and Work-life balance) หมายถึง การที่สวนราชการหรือจังหวัดมีนโยบาย และแผนงาน โครงการและ
มาตรการ ซึ่งจะนำไปสูการพัฒนาคุณภาพชีวิตของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังนี ้
  (1) ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทำงานระบบงานและ
บรรยากาศการทำงาน ตลอดจนมีการนำเทคโนโลยีการสื่อสารเขามาใชในการบริหารราชการและการใหบริการ
แกประชาชน ซึ่งจะสงเสริมใหขาราชการและผู ปฏิบัติงานไดใชศักยภาพอยางเต็มที ่โดยไมสูญเสียรูปแบบ      
การใชชีวิตสวนตัว 
  (2) มีการจัดสวัสดิการและสิ ่งอำนวยความสะดวกเพิ ่มเติมที ่ไมใชสวัสดิการภาคบังคับ       
ตามกฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคลองกับความตองการและสภาพของสวนราชการ 
  (3) มีการสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางฝายบริหารของสวนราชการกับขาราชการและ 
บุคลากรผูปฏิบัติงาน และในระหวางขาราชการและผูปฏิบัติงานดวยกันเอง และใหกำลังคนมีความพรอมที่จะ 
ขับเคลื่อนสวนราชการใหพัฒนาไปสูวิสัยทัศนที่ตองการ 

๓.7 มาตรการบริหารจัดการกำลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2566 - 2570)13 
  หลักการ 
  มุงเนนการบริหารกำลังคนใหสมดุลกับบทบาทภารกิจของภาครัฐ ควบคุมการเพิ่มอัตรากำลัง
ภาครัฐใหมีขนาดที่เหมาะสม มีสมรรถนะ และมีประสิทธิภาพสูงขึ้น สงเสริมสวนราชการใหใชกำลังคนที่มีอยู 
ใหเกิดประโยชนสูงสุด พัฒนาบุคลากรภาครัฐทุกประเภทใหมีความรูความสามารถสูง มีทักษะ การคิดวิเคราะห 
และปรับตัวใหทันตอการเปลี ่ยนแปลง พรอมทั ้งพัฒนานวัตกรรมและเทคโนโลยี เพื ่อเปนกลไกสำคัญ            
ในการขับเคลื่อนการบริหารกำลังคนภาครัฐและการบริหารงานภาครฐั อันจะสงผลใหภาครัฐมีประสิทธิภาพสูงขึ้น 
รวมทั้งประชาชนไดรับการบริการจากภาครัฐท่ีมีคุณภาพและมีมาตรฐานเปนท่ียอมรับ 
 
 
 

 
13 สำนักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน. มาตรการบริหารจัดการกำลังคนภาครัฐ (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) และแนวทางปฏิบัต.ิ 2566. 
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  เปาหมาย 
  (1) สวนราชการมีขนาดกำลังคนทั ้งจำนวนและรูปแบบ (เชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ)          
ที ่เหมาะสมกับความจำเปนของภารกิจ สามารถขับเคลื ่อนภารกิจใหเปนไปตามแผนการปฏิรูปประเทศ 
ยุทธศาสตรชาติ ยุทธศาสตรระดับกระทรวงและกรม และสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม
และเทคโนโลย ีภายใตวิถีใหมไดอยางรวดเร็ว มีประสิทธิภาพ และทันตอสถานการณ 
  (2) สวนราชการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีอยูอยางคุมคาและเกลี่ยอัตรากำลังไปใชในภารกิจ 
ที่สำคัญและจำเปน ปรับระบบงานและกระบวนการทำงานใหมีความยืดหยุน คลองตัว มีการนำนวัตกรรม หรือ
เทคโนโลยีมาปรับใชในการทำงาน มีการจางงานรูปแบบอื่นที่เหมาะสมกับบทบาทภารกิจ รวมทั้ง มีการรายงาน
ผลการใชกำลังคนอยางตอเนื่องและเปนระบบ เพ่ือใหการติดตามและประเมินผลการใชกำลังคน เกิดประโยชนสูงสุด 
  (3) บุคลากรภาครัฐของสวนราชการไดรับการพัฒนาทักษะและสมรรถนะที่จำเปน สามารถ
ปฏิบัติภารกิจภายใตบริบทของสถานการณที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของสภาพแวดลอมและเทคโนโลยี 
ภายใตวิถีใหมไดอยางมีประสิทธิภาพ 

  มาตรการบริหารจัดการกำลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2566 - 2570) ประกอบดวย 2 มาตรการหลัก ไดแก 
  (1) มาตรการบริหารจัดการเชิงยุทธศาสตร มุงเนนใหสวนราชการมีการบริหารจัดการ        
การพัฒนาประสิทธิภาพ และการใชประโยชนทรัพยากรบุคคลใหมีความคุ มคาและเกิดประโยชนสูงสุด        
เพ่ือรองรับการปฏิบัติงานของภาครัฐที่ตองปรับเปลี่ยนไปสูการเปนรัฐบาลดิจิทัล ประกอบดวย  

1) ยุทธศาสตรท่ี ๑ ยุทธศาสตรการวางแผนกำลังคน 
 เปาหมาย : มุงเนนใหสวนราชการมีการวางแผนการเตรียมกำลังคน ทั้งเชิงปริมาณ

และเชิงคุณภาพ สามารถนำแผนกำลังคนไปใชประโยชนในการบริหารอัตรากำลังที่มีอยูใหเหมาะสมกับบทบาท
ภารกิจของภาครัฐทั ้งในสถานการณป จจ ุบ ันและพรอมรับการเปลี ่ยนแปลงที ่จะเกิดขึ ้นในอนาคต                 
ทั้งดานเศรษฐกิจ การเมือง กฎหมาย และเทคโนโลยี รวมทั้งนำไปใชเปนเครื่องมือชวยตัดสินใจในการวางแผน 
การบริหารทรัพยากรบุคคลดานตางๆ อาทิ การสรรหา การบรรจุแตงตั้ง การพัฒนา การกำหนดตำแหนง     
การกำหนดเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ การสืบทอดตำแหนงที่มีความสำคัญ การกำหนดคาตอบแทน 
และสวัสดิการ 

2) ยุทธศาสตรที่ 2 ยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล 
   เปาหมาย : มุ งเนนการใชทรัพยากรบุคคลที ่มีอยูอยางมีประสิทธิภาพและคุ มคา   
โดยไมเพิ่มกรอบอัตรากำลังในภาพรวม สงเสริมใหมีรูปแบบการจางงานที่หลากหลาย เพื่อลดการขอเพิ่มอัตรา
ขาราชการ การปรับปรุงกระบวนงาน และการพัฒนารูปแบบวิธีการทำงานที่มีความยืดหยุน เพื่อใหเหมาะสม
กับลักษณะภารกิจ ตลอดจนการนำเทคโนโลยีสมัยใหมที่เหมาะสมมาใชสนับสนุนการทำงาน 

3) ยุทธศาสตรที่ 3 ยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
   เปาหมาย : แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ มีเปาหมาย
หลักเพ่ือใชเปนกรอบแนวทางการดำเนินการดานการพัฒนาบุคลากร ไดแก 
   3.1) สวนราชการและหนวยงานของรัฐ : ใชเปนแนวปฏิบัติในการพัฒนาองคกร  
เพื่อสนับสนุนการเรียนรูและพัฒนาของบุคลากร การสงเสริมการดำเนินการในการบริหารและพัฒนาบุคลากร
อยางเชื่อมโยง และการยกระดับกลไกการดำเนินการเพ่ือปรับปรุงและพัฒนาการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ไดอยางเปนระบบ 
   3.2) บุคลากรภาครัฐ : ใชเปนแนวปฏิบัติในการวางแผนการพัฒนาตนเองและพัฒนางาน 
โดยเนนใหมีการเรียนรูและพัฒนา การประเมินและปรับปรุงการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 
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  (2) มาตรการบริหารอัตรากำลังปกติ มุงเนนการบริหารอัตรากำลังที่มีอยูใหเกิดประสิทธิภาพ 
สามารถควบคุมขนาดกำลังคนและภาระงบประมาณคาใชจายดานบุคลากรภาครัฐของประเทศในระยะยาว    
ซึ่งมีการกำหนดหลักเกณฑ วิธีการ และเงื่อนไขสำหรับบริหารอัตรากำลัง ประเภทตางๆ ของสวนราชการและ
องคกรกลางบริหารทรัพยากรบุคคลที่เก่ียวของ ไดแก อ.ก.พ. กระทรวง หรือ อ.ก.พ. กรม ปฏิบัติหนาที่ อ.ก.พ. กระทรวง 
คณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) และคณะกรรมการขาราชการตำรวจ (ก.ตร.) 
ในการพิจารณาจัดสรร “อัตราวางจากผลการเกษียณอายุของขาราชการ” คืนใหกับสวนราชการในสังกัด    
(การจัดสรรคืนใหแกสวนราชการเดิมหรือเกลี่ยใหสวนราชการอื่นในสังกัดกระทรวง) โดยการจัดสรรคืนเปน
อัตราขาราชการหรือทดแทนดวยการจางงานรูปแบบอื่น (พนักงานราชการ) ขึ้นอยูกับความจำเปนตามภารกิจ
ของสวนราชการ โดยอาศัยอำนาจตามกฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการ  แตละประเภท  แบงออกเปน 2 กรณี 
ที่เก่ียวของกับกรมราชทัณฑ ดังนี ้ 

1) กรณีการบริหารอัตรากำลังขาราชการพลเรือนสามัญ แบงออกเปน ๒ ชวง ไดแก 
 1.1) ชวงปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๖๗ ใหทุกสวนราชการตรึงอัตรากำลัง 

โดยใหบริหารอัตรากำลังที ่มีอยูอยางมีประสิทธิภาพ คุมคา และเกิดประโยชนสูงสุด รวมทั้งไมเพิ่มกรอบ
อัตรากำลังตั้งใหมในภาพรวม 

 1.2) ชวงปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๘ - ๒๕๗๐ ให อ.ก.พ. กระทรวง พิจารณาจัดสรร
อัตราวางจากผลการเกษียณอายุของขาราชการตามแนวทางมาตรการบริหารอัตรากำลังปกติ ดังนี ้

1.2.1) การจัดสรรอัตราวางจากผลการเกษียณอายุคืนใหแกสวนราชการตาม
ขนาดของสวนราชการ ซึ่งจัดกลุมเปน ๓ กลุม ไดแก 

กลุมที่ ๑ สวนราชการขนาดเล็ก อัตราขาราชการไมเกิน ๑,๐๐๐ อัตรา 
กลุมท่ี ๒ สวนราชการขนาดกลาง อัตราขาราชการตั้งแต ๑,๐๐๑ - 

๕,๐๐๐ อัตรา 
กลุมที่ ๓ สวนราชการขนาดใหญ อัตราขาราชการตั้งแต ๕,๐๐๑ อัตราขึ้นไป 
ท ั ้ งน ี ้  การพิจารณาขนาดของส วนราชการในกรณีสำน ักงาน

ปลัดกระทรวง ใหนำจำนวนอัตราขาราชการของสำนักงานรัฐมนตรีมานับรวมกับสำนักงานปลัดกระทรวงดวย 
 

ตารางสรุปหลักเกณฑการจดัสรรอัตราวางจากผลการเกษียณอายุของขาราชการพลเรือนสามัญ  
(ชวงปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๘ - ๒๕๗๐) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
หมายเหตุ : *   การพิจารณาขนาดของสวนราชการในกรณีสำนักงานปลัดกระทรวง ใหนำจำนวนอัตราขาราชการ ของสำนักงานรัฐมนตร ี             

     มานับรวมกับสำนักงานปลัดกระทรวงดวย  
 ** สวนราชการสามารถดำเนินการสรรหาบุคคลเพื่อดำรงตำแหนงที่วางจากผลการเกษียณอายุฯ ไดอยางตอเนื่องทันท ี 
     โดยไมตองรอ อ.ก.พ. กระทรวง มีมติ 
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2) กรณีการบริหารอัตรากำลังลูกจาง  
 2.1) ใหยุบเลิกอัตราลูกจางประจำที่วางจากผลการเกษียณอายุและวางโดยเหตุอ่ืน

ในระหวางปของทุกสวนราชการ 
 2.2) ไมใหมีการจางลูกจางชั่วคราวจากงบประมาณประเภทงบบุคลากร 
 2.3) การทบทวนความจำเปนของการใชอัตราลูกจางชั่วคราว 
3) กรณีการบริหารกรอบอัตรากำลังพนักงานราชการที ่ทดแทนอัตราวางจากผล        

การเกษียณอายุของขาราชการ แบงออกเปน ๒ ชวง ไดแก 
 3.1) ชวงปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๖๗ ใหชะลอการทดแทนอัตราวาง     

จากผลการเกษียณอาย ุของขาราชการดวยกรอบอัตรากำลังพนักงานราชการ 
 3.2) ชวงปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๘ - ๒๕๗๐ ให อ.ก.พ. กระทรวง หรือ อ.ก.พ. กรม 

ปฏิบัติหนาที่ อ.ก.พ. กระทรวง หรือ ก.ค.ศ. แลวแตกรณี พิจารณาจัดสรรอัตราวางจากผลการเกษียณอายุ   
ของขาราชการ ดวยการจางงานรูปแบบอื ่น โดยกำหนดแนวทางการจัดสรรและสัดสวนอัตราวางจาก           
ผลการเกษียณอาย ุที่ตองทดแทนดวยการจางงานรูปแบบอื่น (พนักงานราชการ) 

4) กรณีการจัดสรรอัตราขาราชการตัง้ใหม ใหดำเนินการไดเฉพาะกรณี ดังตอไปนี ้
 4.1) เปนภารกิจหลักของสวนราชการที่มีความสำคัญเรงดวน ซึ่งตองดำเนินการ 

ตามนโยบายสำคัญของรัฐบาล แผนแมบท และยุทธศาสตรชาติ เพื่อแกปญหาเกี่ยวกับเศรษฐกิจและสังคม      
ที่มีผลกระทบตอความเปนอยูของประชาชน หรือเปนภารกิจหลักที่มีผลกระทบโดยตรงตอความมั่นคงของชาติ 
ในระดับที่จะกอใหเกิดความเสียหายรายแรง ซึ่งจำเปนตองมีการเพิ่มอัตราขาราชการตั้งใหม โดยตองเปน
ลักษณะงานที่จำเปนตองใชขาราชการเปนผูปฏิบัติหลักและไมสามารถใช อัตรากำลังประเภทอื่น หรือการจางงาน
รูปแบบอื่นทดแทนได 
   4.2) เปนภารกิจหลักของสวนราชการที่เกิดจากการปรับบทบาทภารกิจ โครงสราง 
สวนราชการและจัดตั้งสวนราชการระดับกระทรวงหรือระดับกรมหรือจังหวัดขึ้นใหม  โดย คปร. จะพิจารณา 
จัดสรรอัตราขาราชการตั้งใหมใหตามความจำเปนของภารกิจ ทั้งนี้ หากเปนการตัดโอนภารกิจจากสวนราชการ 
ที่มีอยูเดิมมาจัดตั้งเปนสวนราชการใหม ให อ.ก.พ. กระทรวง พิจารณาตัดโอน หรือเกลี่ยอัตรากำลังในภารกิจ 
ที่เกี ่ยวของ หรืออัตราวางที่มีอยู ของสวนราชการที ่ตัดโอนภารกิจ และอัตราวางของสวนราชการ ที่มีอยู         
ในกระทรวงใหกับสวนราชการตั้งใหมในระยะแรกกอน และตองไมเปนเหตุใหสวนราชการที่มีการตัดโอน 
ภารกิจและอัตรากำลังมีคำขออัตรากำลังตั้งใหม เพื่อใหการบริหารกำลังคนและอัตราวางที่มีอยู ตลอดจน     
การใชงบประมาณดานบุคลากรในภาพรวมของสวนราชการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ ไมเกิดความซ้ำซอน 
และหากสวนราชการยังมีความจำเปนตองขอรับการจัดสรรอัตรากำลังตั้งใหม อาจเสนอคณะกรรมการบริหาร
พนักงานราชการ (คพร.) พิจารณาจัดสรรอัตรากำลังเปนพนักงานราชการ ตามแนวทางที่ คพร. กำหนด       
เพ่ือปฏิบัติภารกิจไประยะหนึ่งกอน (๑ - ๒ ป) จากนั้นใหสำนักงาน ก.พ. และสำนักงาน ก.พ.ร. รวมกันประเมิน 
ประสิทธิภาพและความคุมคาของการใชอัตรากำลังตั้งใหมดังกลาว เพ่ือกำหนดรูปแบบการจางงานใหเหมาะสม 
สอดคลองกับภารกิจและลักษณะงานที่ปฏิบัต ิ

5) การบริหารอัตราขาราชการระหวางปงบประมาณ ใหดำเนินการไดเฉพาะกรณี 
ดังตอไปนี้ 

 5.1) ใหสวนราชการบริหารตำแหนงวางที่มีอยูใหเกิดประสิทธิภาพและประโยชน
สูงสุด โดยไมควรมีตำแหนงขาราชการวางเกินรอยละ ๕ ของกรอบอัตราขาราชการทั้งหมด และไมควรวาง
ติดตอกัน เปนระยะเวลานานเกิน ๑ ป 



[๒๓] 

 

แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมราชทัณฑ ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 256๘ - 25๗๐ 

 5.2) กรณีที่สวนราชการดำเนินการตามหลักเกณฑและเงื่อนไขการกำหนดตำแหนง
ที่ ก.พ. กำหนด ไดแก การปรับเพิ่มลดจำนวนและระดับตำแหนงภายในกรอบมูลคารวมของตำแหนง และ    
การยุบเลิกตำแหนงจากการปรับบทบาทภารกิจและโครงสรางสวนราชการไปเปนหนวยงานรูปแบบอ่ืน 

๓.8 แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566 - 257014 
  ไดกำหนดประเด็นการพัฒนา จำนวน 3 ประเด็น โดยมีการกำหนดเปาหมาย กลยุทธ และ
แนวทางขับเคลื่อนการดำเนินการ ดังนี ้

(1) ประเด็นการพัฒนาที่ 1 การพัฒนาองคกรเพ่ือเปนองคกรแหงการเรียนรูและพัฒนา 
        เปาหมาย : หนวยงานภาครัฐสามารถสรางและพัฒนาองคกรสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู 
การตื่นรูและปรับตัว การมีพฤติกรรมที่ดี และการมีสวนรวมในองคกร 

(2)  ประเด็นการพัฒนาที่ 2 การพัฒนากรอบแนวคิดและทักษะใหมีความพรอมในการปฏิบัติงาน 
เพ่ือขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐอยางมีประสิทธิภาพ 
       เปาหมาย : บุคลากรทุกระดับไดรับการพัฒนากรอบแนวคิด และทักษะใหมีความพรอม
ในการปฏิบัติงานที่ทาทายเพ่ือขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐอยางมีประสิทธิภาพ 
  (3) ประเด็นการพัฒนาที่ 3 การพัฒนากรอบความคิดและทักษะดานดิจิทัลเพื่อขับเคลื่อน 
การเปนรัฐบาลดิจิทัล 
       เปาหมาย : บุคลากรทุกระดับไดรับการพัฒนาดานดิจิทัลเพื ่อขับเคลื่อนภารกิจ และ 
พัฒนาองคกรสูการเปนรัฐบาลดิจิทัล และตอบสนองความตองการของประชาชน 

๓.9 นโยบายรัฐบาล 
  ตามคำแถลงนโยบายของคณะรัฐมนตรนีางสาวแพทองธาร  ชินวัตร นายกรัฐมนตรี แถลงตอรัฐสภา 
เมื่อวันพฤหัสบดีที่ 12 กันยายน 2567 ซึ่งมีการกำหนดนโยบายตามยุทธศาสตรชาติ ดานการปรับสมดุลและ
พัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ ที ่มีสวนเกี ่ยวของกับภารกิจของกระทรวงยุติธรรม ในประเด็นตางๆ 
ดังตอไปนี้ (คำแถลงนโยบายรัฐบาล หนา 5, 12 – 14, 70 - 75) 
  (1) ภาครัฐที่ยึดประชาชนเปนศนูยกลาง ตอบสนองความตองการ และใหบริการอยางสะดวก 
รวดเร็ว โปรงใส โดยการใหบริการสาธารณะของภาครัฐไดมาตรฐานสากลและเปนระดับแนวหนาของภูมิภาค 
และภาครัฐมีความเชื่อมโยงในการใหบริการสาธารณะตางๆ ผานการนำเทคโนโลยี ดิจิทัลมาประยุกตใช        
ไดกำหนดนโยบายไวดังนี ้

 1) การพัฒนาศูนยขอมูลภาครัฐที ่มุ งการพัฒนานโยบายที ่ตอบสนองความตองการ       
ของประชาชน 

 2) สงเสริมใหมีการเผยแพรขอมูลขาวสารสาธารณของรัฐ 
 3) ยกระดับการบริการภาครัฐใหตอบสนองความตองการของประชาชนมากยิ่งข้ึน 
 4) ปรับบทบาทภาครัฐเปนการสงเสริมสนับสนุน (Enable) การอำนวยความสะดวก 

(Facilitate) และการกำกับกฎกติกา (Regulate) เพ่ือใหประชาชน และเอกชนไดรับบริการ ท่ีสะดวก รวดเร็ว 
 
 
 

 
14 สำนักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน. คูมือการดำเนินการตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566 - 2570. 2566. 
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  (2) ภาครัฐบริหารงานแบบบูรณาการโดยมียุทธศาสตรชาติเปนเปาหมายและเชื ่อมโยง       
การพัฒนาในทุกระดับ ทุกประเด็น ทุกภารกิจ และทุกพื ้นที่ โดยใหยุทธศาสตรชาติเปนกลไกขับเคลื ่อน        
การพัฒนาประเทศ  ระบบการเงินการคลังประเทศสนับสนุนการขับเคลื่อนยุทธศาสตรชาต ิและระบบติดตาม
ประเมินผลที่สะทอนการบรรลุเปาหมายยุทธศาสตรชาติในทุกระดับ ไดกำหนดนโยบายไวดังนี ้

 1) บริหารคาใชจายในการพัฒนาประเทศใหเกิดประโยชนสูงสุด 
 2) รักษาเสถียรภาพทางเศรษฐกิจของประเทศ 
 3) การเรงรัดเพิ่มประสิทธิภาพของการใชจายงบประมาณ ใหสามารถกระจายเม็ดเงิน      

สูเศรษฐกิจโดยเร็ว 
 4) พิจารณาใชเครื่องมือทางการเงินอื่นๆ ในการลดภาระ การลงทุน ภายใตกรอบวินัย

การเงินการคลังของประเทศ อยางเครงครัด 
  (3) ภาครัฐมีขนาดเล็กลง เหมาะสมกับภารกิจ สงเสริมใหประชาชนและทุกภาคสวนมีสวน
รวม ในการพัฒนาประเทศ โดยภาครัฐมีขนาดที่เหมาะสม  ทุกภาคสวนมีสวนรวมในการพัฒนาประเทศ และ 
สงเสริมการกระจายอำนาจและสนับสนุนบทบาทชุมชนทองถ่ินใหองคกรปกครองสวนทองถ่ิน เปนหนวยงานที่
มีสมรรถนะสูง ตั้งอยูบนหลักธรรมาภิบาล ไดกำหนดนโยบายไวดังนี ้

 1 )  ปฏ ิ ร ู ป ระบบราชการ ให ท ั นสม ั ย ในระบบด ิ จ ิ ท ั ล  (Digital Government)                    
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ ปรับขนาด ใหมีความคลองตัว เพิ่มประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการใชงบประมาณ
และการปฏิบัติราชการ ปรับขนาด และกำลังคนภาครัฐใหสอดคลองกับภารกิจ 

 2)  การตอตานการทุจริต คอรรัปชันทุกรูปแบบ เนนการมีสวนรวม ของภาคประชาชน 
 3) กระจายอำนาจสู ประชาชน เ พ่ือให ประชาชนมีส วนรวมคิด  ต ัดสินใจใน

กระบวนการพัฒนา ทองถิ่น และการดูแลชุมชน 
  (4) ภาครัฐมีความทันสมัย โดยองคกรภาครัฐมีความยืดหยุนเหมาะสมกับบริบทการพัฒนา
ประเทศ  พัฒนาและปรับระบบวิธีการปฏิบัติราชการใหทันสมัย ไดกำหนดนโยบายไวดังนี ้

 1) ปฏิรูประบบราชการใหทันสมัยในระบบดิจิทัล (Digital Government) เพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพ 
ปรับขนาดใหมีความคลองตัวเพิ่มประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการใชงบประมาณและการปฏิบัติราชการ 
ปรับขนาดและกำลังคนภาครัฐใหสอดคลองกับภารกิจ 

 2) เนนใชเทคโนโลยีเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพใหความสำคัญกับความโปรงใส 
 3) การตอตานการทุจริต คอรรัปชันทุกรูปแบบ เนนการมีสวนรวมของภาคประชาชน 
 4) ยกระดับการบริการภาครัฐใหตอบสนองความตองการของประชาชนมากยิ่งข้ึน 
 5) ปรับบทบาทภาครัฐ เปนการสงเสริมสนับสนุน (Enable) การอำนวยความสะดวก 

(Facilitate) และการกำกับกฎกติกา (Regulate) เพ่ือใหประชาชนและเอกชนไดรับบริการท่ีสะดวก รวดเร็ว 
 6) การใหเอกชนเขามามีสวนรวมในการลงทุนพัฒนาประเทศ 

  (5) บุคลากรภาครัฐเปนคนดีและเกง ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม มีจิตสำนึก มีความสามารถสูง 
มุงมั่น และเปนมืออาชีพ โดยภาครัฐมีการบริหารกำลังคนที่มีความคลองตัว ยึดระบบคุณธรรม และบุคลากร
ภาครัฐยึดคานิยมในการทำงานเพื่อประชาชนมีคุณธรรมและมีการพัฒนาตามเสนทางความกาวหนาในอาชีพ 
ไดกำหนดนโยบาย คือ บุคลากรภาครัฐเปนคนดี และเกง มีคุณธรรม มุงมั ่น และมืออาชีพ โปรงใส และ
ตรวจสอบได 
  (6) ภาครัฐมีความโปรงใส ปลอดการทุจริต และประพฤติมิชอบ โดยประชาชนและภาคีตางๆ 
ในสังคมรวมมือกันในการปองกันการทุจริต และประพฤติมิชอบ  บุคลากรภาครัฐยึดมั่นในหลักคุณธรรม 
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จริยธรรมและความซื่อสัตยสุจริต  การปราบปรามการทุจริตประพฤติมิชอบมีประสิทธิภาพ มีความเด็ดขาด 
เปนธรรม และตรวจสอบได และการบริหารจัดการการปองกันและปราบปรามการทุจริตอยางเปนระบบ      
แบบบูรณาการ ไดกำหนดนโยบายไวดังนี ้

1) ยึดมั่นในหลักนิติธรรม (Rule of Law) และความ โปรงใส (Transparency) 
2) การตอตานการทุจริต คอรรัปชันทุกรูปแบบเนน การมีสวนรวมของภาคประชาชน 
3) กระจายอำนาจสูองคกรปกครองสวนทองถิ่น และภาคประชาชน เพื่อใหประชาชน     

มีสวนรวมในกระบวนการพัฒนาทองถ่ิน และการดูแลชุมชน 
4) เนนใชเทคโนโลยีเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ ใหความสำคัญกับความโปรงใส 

  (7) กฎหมายมีความสอดคลองเหมาะสมกับบริบทตางๆ และมีเทาที่จำเปน โดยภาครัฐจัดให   
มีกฎหมายที่สอดคลองและเหมาะสมกับบริบทตางๆ ที่เปลี่ยนแปลง  มีกฎหมายเทาที่จำเปน และการบังคับใช
กฎหมายอยางมีประสิทธิภาพ เทาเทียม มีการเสริมสรางประสิทธิภาพการใชกฎหมาย ไดกำหนดนโยบายไวดังนี้ 

1) ลดกฎหมายและขั้นตอนที่ไมจำเปน (Ease of Doing Business) เพื่อไมใหภาครัฐ    
เปนอุปสรรคของภาคธุรกิจหรือขัดขวางการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศ 

2) ดำเนินความสัมพันธกับนานาประเทศอยางจริงใจ และสรางสรรคในกรอบของ
กฎหมายระหวางประเทศ และบรรทัดฐานสากล โดยมีผลประโยชนแหงชาต ิเปนแกนกลางสำคัญ 
  (8) กระบวนการยุติธรรมเคารพสิทธิมนุษยชน และปฏิบัติตอประชาชนโดยเสมอภาค        
โดยบุคลากรและหนวยงานในกระบวนการยุติธรรมเคารพและยึดมั่นในหลักประชาธิปไตย เคารพศักดิ ์ศรี    
ความเปนมนุษย ที่พึงไดรับการปฏิบัติอยางเทาเทียม  ทุกหนวยงานในกระบวนการยุติธรรมมีบทบาทเชิงรุก
รวมกันในทุกขั้นตอนของการคนหาความจริง  หนวยงานในกระบวนการยุติธรรมทั้งทางแพง อาญา และ
ปกครองมีเปาหมายและยุทธศาสตรรวมกัน  สงเสริมระบบยุติธรรมทางเลือก ระบบยุติธรรมชุมชน และ       
การมีส วนรวมของประชาชนในกระบวนการย ุต ิธรรม  และพัฒนามาตรการอื ่นแทนโทษทางอาญา                
ไดกำหนดนโยบาย คือ ฟนฟูหลักนิติธรรมที่เขมแข็ง 

๓.10 นโยบายรัฐมนตรีวาการกระทรวงยุติธรรม 
  ตามที ่รัฐมนตรีวาการกระทรวงยุติธรรม (พันตำรวจเอก ทวี สอดสอง) ไดมอบนโยบาย
กระทรวงยุติธรรมเมือ่วันที่ 4 ตุลาคม 2566 โดยมีสาระสำคัญซึ่งสามารถสรุปเปนรูปธรรมออกมาเปนนโยบาย
หลัก 5 ประการ ดังนี ้
  (1) นำความยุติธรรมเขาหาประชาชนอยางทั่วถึงและถวนหนา  

(2) แกไขและปรับปรุงใหเกิดความเปนธรรมทางกฎหมายอยางแทจริง  
(3) ตองฝกฝนอบรมบุคลากรใหมีความพรอมในการปฏิบัติการกับอาชญากรรมที่เกิดขึ้น  
(4) มุงธำรงไวซึ ่งความสูงสุดหรือความศักดิ ์สิทธิ์ของรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย        

อันถือเปนการสรางความเขมแข็งใหหลักนิติธรรม ที่กฎหมาย กฎ หรือขอบังคับ หรือการกระทำใดจะขัดหรือแยง
กับรัฐธรรมนูญมิได  

(5) ยึดคติพจน “กันไวดีกวาแก” 
โดยไดจัดกลุมภารกิจสำคัญท่ีเกี่ยวของกับภารกิจงานราชทัณฑไวในกลุมที่ 3 การพัฒนา

พฤตนิิสัย 

  เปาหมายหลัก เพื่อมุงเนนการเพิ่มประสิทธิภาพในการแกไขและฟนฟูผูกระทำผิด รวมถึง        
การปฏิบัติตอผู กระทำผิดใหสอดคลองกับรัฐธรรมนูญ การปฏิบัติตอผู ตองขังระหวางการพิจารณาคดี           
ซึ่งกฎหมายใหสันนิษฐานไวกอนวาเปนผูบริสุทธิ์ตองแตกตางจากการปฏิบัติกับนักโทษเด็ดขาด แกปญหา
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นักโทษลนคุก เนื่องจากโครงสรางทางกายภาพของเรือนจำและทัณฑสถานของกรมราชทัณฑที่มีอายุการใชงาน 
เปนเวลานาน ขาดการปรับปรุงใหมีความทันสมัยรองรับบริบทของการเปลี่ยนแปลงของสถานการณปจจุบัน 
อาทิ โรคอุบัติใหม เพศสภาพของผูตองขังที่มีความหลากหลาย กลุมผูตองขังสูงอายุ และกลุมผูตองขังที ่มี
ความตองการพิเศษที่ตองจัดใหมีสถานที่ควบคุมแยกตางหากจากผูตองขังกลุมอื่น ดังนั้น จึงเห็นควรสงเสริมให
มีการจัดตั้งเรือนจำสำหรับคุมขังผูตองขังระหวางดำเนินคดีซึ่งอาจใหเอกชนเขามาดำเนินการ ทั้งนี้ การเปด 
โอกาสใหภาคเอกชนเขามาดำเนินกิจการเรือนจำในระยะแรกอาจเปนรูปแบบการทำสัญญาเชาอาคารและที่ดิน
เรือนจำของกรมราชทัณฑในการดำเนินการภายใตการกำกับดูแลของรัฐแลวจึงพัฒนา เปนการใชอาคารที่คุมขัง 
ซึ่งเอกชนเปนผูออกแบบและกอสรางเองในการดำเนินการอยางเต็มรูปแบบ 
  - ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมที่จะนำไปสูการกระทำผิด เชน การเสพยาเสพติด การติดสุรา เพ่ือลด 
การกระทำผิดซ้ำ เนื่องจากการพัฒนาการของการลงโทษไดเปลี่ยนจากการแกแคนทดแทนมาเปนการพัฒนา 
พฤตินิสัย อีกทั้งยังเปนการบรรเทาปญหาความแออัดในเรือนจำ อันมีสาเหตุมาจากการที่กฎหมายกำหนด 
บทลงโทษจำคุกแกผูกระทำความผิดคดียาเสพติดทำใหจำนวนผูตองขังสวนใหญในเรือนจำและทัณฑสถาน  
เปนผูตองขังคดียาเสพติด การใชโครงการวิวัฒนพลเมืองราชทัณฑ โดยการจัดการฝกอบรมเฉพาะคดี และ
สามารถนำประกาศนียบัตรไปใชในการขอพักการลงโทษจึงเปนแนวทางหนึ่งในการลดจำนวนผูตองขังคดี      
ยาเสพติดภายในเรือนจำได 
  - เฝาระวังความปลอดภัยใหแกประชาชนในคดีเกี ่ยวกับเพศ หรือคดีที ่ใชความรุนแรง 
โดยเฉพาะคด ีสะเทือนขวัญ โดยตองปองกันไมใหมีการกระทำผิดซ้ำเกิดข้ึนอีกในสังคม 
  - สรางภูมิคุมกันในการใชชีวิตของผูกระทำผิด โดยเนนการเตรียมความพรอมกอนพนโทษ 
และกระบวนการสงตอผูพนโทษที่มีการติดตามผลอยางเปนระบบและมีประสิทธิภาพ ตลอดจนสงเสริม      
การสรางงาน สรางอาชีพใหเปนแรงงานที่มีคุณภาพ เพ่ือสรางรายไดใหกับประเทศ 
  - สนับสนุนใหครอบครัว ชุมชน หมูบาน มีสวนรวมในการพัฒนาพฤตินิสัยสรางการยอมรับ    
ผู พนโทษ ผานทางโครงการ Yellow Ribbon ซึ ่งเปนโครงการที ่สรางการรับรู และการยอมรับของชุมชน          
ตอผูกาวพลาด 
  - แกไขปญหาผูตองขังลนคุก โดยแยกผูตองขังระหวางการพิจารณาคดีและผูตองขังเด็ดขาด 
รวมถึง พิจารณามาตรการทางเลือกแทนการคุมขัง และศึกษาแนวทางกระจายอำนาจในการบริหารเรือนจำ   
ไปสูทองถ่ินหรือเอกชน 

๓.11 นโยบายอธิบดีกรมราชทัณฑ (นายสหการณ เพ็ชรนรินทร) ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2567 
  กรมราชทัณฑถือเปนหนวยงานที่มีพลังในการสรางความเปลี่ยนแปลง ซึ่งสามารถเห็นไดอยาง
ชัดเจน นับตั ้งแตมีการกอตั ้งกรมราชทัณฑขึ ้นมาเปนระยะเวลาถึง 108 ป โดยจากการทบทวนนโยบาย              
การบริหารงานราชทัณฑของอธิบดีกรมราชทัณฑหลายปที่ผานมา นโยบายของรัฐมนตรีวาการกระทรวงยุติธรรม 
รวมถึง นโยบายของรัฐบาล ตลอดจนสถานการณ ปญหา และความทาทายที่สำคัญ อันไดแก การสรางความเชื่อมั่น 
ใหแกสังคมที่มีตอกรมราชทัณฑ ความหนาแนนของจำนวนผูตองขังภายในเรือนจำ พื้นที่นอนของผูตองขัง สัดสวน
ของจำนวนผูตองขังตอจำนวนเจาหนาที่ การดำเนินการตามขอกำหนดมาตรฐานขั้นต่ำแหง สหประชาชาติวาดวย
การปฏิบัติตอผู ตองขังฉบับปรับปรุง (ขอกำหนดแมนเดลา) และขอกำหนดสหประชาชาติ วาดวยการปฏิบัติ           
ตอผูตองขังหญิงในเรือนจำและมาตรการที่มิใชการคุมขัง สำหรับผูกระทำผิดหญิง (ขอกำหนดกรุงเทพ) ตลอดจน
มาตรฐานสากลที่เกี่ยวของ คาคะแนนดัชนีหลักนิติธรรม (Rule of Law Index) ของ ประเทศไทย การพัฒนา
พฤตินิสัยผูตองขัง การเจ็บปวยในเรือนจำ การมีงานทำของผูตองขังและผูพนโทษ ตลอดจนปญหาการกระทำ
ความผิดซำ้ของผูพนโทษ 
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ในปนี้ อธิบดีกรมราชทัณฑจึงไดกำหนดนโยบายการบริหารงานราชทัณฑในปงบประมาณ       
พ.ศ. 2567 โดยมุงสูเปาหมายสูงสุด คือ การคืนคนดีสูสังคม ไมกลับมากระทำผิดซ้ำ สามารถดำรงชีวิตได 
อยางปกติสุข ภายใตแนวคิด “รวมพลังขับเคลื่อน 8 มิติ ยกระดับสรางความเปลี่ยนแปลง” ประกอบดวย 

มิติที่ 1 การดำเนินการโครงการพระราชทานอยางตอเนื่อง  
มิติที่ 2 ยกระดับความมั่นคงปลอดภัยในเรือนจำและสถานที่ควบคุม  
มิติที่ 3 พัฒนาระบบการปฏิบัติตอผูตองขังใหเปนไปตามมาตรฐานสากลและหลักทัณฑวิทยา  
มิติที่ 4 พัฒนาพฤตินิสัยแกไขผูตองขัง ใหตรงกับปญหาของการกระทำความผิด  
มิติที่ 5 พัฒนาและตอยอดการศึกษา การฝกวิชาชีพ ที่สอดคลองกับตลาดแรงงาน  
มิติที่ 6 พัฒนาระบบเตรียมความพรอมกอนปลอย และชวยเหลือหลังพนโทษ  
มิติที่ 7 ยกระดับการสรางการยอมรับ และสรางความเชื่อมั่นของสังคมตอผูตองขังและผูพนโทษ  
มิติที่ 8 พัฒนาระบบบริหารจัดการเพ่ือขับเคลื่อนงานราชทัณฑ  
โดยมิติที่ 8 พัฒนาระบบบริหารจัดการเพ่ือขับเคลื่อนงานราชทัณฑ มุงเนนการบริหารจัดการ

องคกรดวยระบบธรรมาภิบาล ๖ ประการ คือ หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม หลักความโปรงใส หลักความมีสวนรวม 
หลักสำนึกรับผิดชอบ และหลักความคุมคา โดยจะใหความสำคัญกับการมอบอำนาจในการบริหารงานใหกับ
รองอธิบดี ผูบัญชาการเรือนจำ ผูอำนวยการกอง ในการกำกับดูแล อนุญาต อนุมัติภายใตกรอบกฎหมายที่กำหนด 
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหารจัดการใหเกิดความสะดวกรวดเร็ว คลองตัว ลดความซ้ำซอน มีความชัดเจน 

สำหรับการบริหารงานบุคคลจะยึดระบบคุณธรรมเปนหลัก เพื ่อสรางความเชื่อมั่นใหกับ 
บุคลากรกรมราชทัณฑ ทั ้งการสรรหา การบรรจุแตงตั้ง การโยกยาย การเลื่อนตำแหนง การประเมินผล       
การปฏิบัติราชการ รวมถึงกระบวนการดำเนินการทางวินัยกับเจาหนาที ่อยางเปนธรรม และจะเรงรัด        
จัดการสำนวนดำเนินการทางวินัยเจาหนาที่ที่ยังคงคางใหแลวเสร็จ รวมทั้งเรงแกไขปญหาการสรรหาและบรรจุ
แตงตั ้ง เพื ่อทดแทนอัตราวางใหเปนไปอยางรวดเร็ว พรอมทั ้งสรางความเขาใจและแรงจูงใจใหนักศึกษา       
จากสถาบันตางๆ มีความสนใจและภาคภูมิใจที่จะรวมทำงานกับกรมราชทัณฑ 

รวมทั้ง การสรางขวัญและกำลังใจใหกับเจาหนาที่ ทั้งในดานการจัดสวัสดิการและนันทนาการ 
คาตอบแทนพิเศษที่เหมาะสมกับภาระหนาที่ การสรางความกาวหนาในอาชีพ และการพัฒนาอบรมบุคลากร 
อยางเปนระบบและตอเนื่องครอบคลุมทุกระดับ ผานรูปแบบการอบรมที่เหมาะสมทั้งแบบ On Site และ 
Online โดยเนนถึงการเรียนรูที่นำไปสูการปฏิบัติไดจริง และพัฒนาบุคลากรผานระบบพ่ีเลี้ยงประจำเขต 

นอกจากนี ้ จะมุ งเนนการพัฒนาระบบสารสนเทศขอมูลผู ตองขังเพื ่อเพิ ่มประสิทธิภาพ        
ในการควบคุมและพัฒนาพฤตินิสัยผูตองขัง รองรับการบริหารโทษ และสนับสนุนการบริหารงานราชทัณฑ     
ไดอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล และจะนำระบบสารบรรณอิเล็กทรอนิกสมาใชเพื ่อลดขั ้นตอน        
ในการปฏิบัติงานดานธุรการ เพื่อความสะดวกรวดเร็วในการปฏิบัติงาน ลดภาระคาใชจายและพื้นที่จัดเก็บ 
เอกสาร และสามารถประมวลขอมูลในเรื่องที่ผานมาไดอยางรวดเร็วมีประสิทธิภาพ รวมทั้งจะศึกษาการนำ 
เทคโนโลยีสมัยใหมมาประยุกตใชในงานราชทัณฑ เชน เทคโนโลยีปญญาประดิษฐ (Artificial Intelligence 
หรือ AI) มาสนับสนุนงานดานการจำแนกลักษณะผูตองขัง การประเมินความเสี่ยงและพฤติกรรมของผูตองขัง 
เพื่อลดการใชดุลยพินิจของเจาหนาที่ หรือการจัดหาเทคโนโลยีที่จะชวยสนับสนุนภารกิจดานการควบคุมผูตองขัง 
ในการปองกันเฝาระวังและควบคุมการกอเหตุ เปนตน 
 

----------------------- 
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บทที่ ๔ 
บริบทดานทรัพยากรบุคคลของกรมราชทัณฑ 

๔.๑ อัตรากำลังของกรมราชทัณฑ 

กรมราชทัณฑมีกรอบอัตรากำลังทุกประเภท ทุกสายงานรวมกันทั ้งหมด 15,468 อัตรา        
เปนขาราชการจำนวน 13,435 อัตรา พนักงานราชการ ๑,949 อัตราและลูกจางประจำ 84 อัตรา       
(ขอมูล ณ วันที่ 22 สิงหาคม 2567) 

 

๔.๒ อัตรากำลังแยกตามสายงาน สูงสุด 5 อันดับ 

  สายงานของกรมราชทัณฑมีท้ังหมด ๔4 สายงาน โดยสายงานที่มีอัตรากำลังมากที่สุด  
๕ อันดับแรก คือ (ขอมูล ณ วันที่ 22 สิงหาคม 2567) 

๑. เจาพนักงานราชทัณฑ  7,019  อัตรา 
๒. นักทัณฑวิทยา   2,613  อัตรา 
๓. เจาพนักงานอบรมและฝกวิชาชีพ    953  อัตรา 
๔. พยาบาลวิชาชีพ      758  อัตรา 
๕. นักวิชาการอบรมและฝกวิชาชีพ    724  อัตรา 
สายงานเจาพนักงานราชทัณฑเพียงสายงานเดียวที่มีจำนวนบุคลากรเกินรอยละ ๕๐  

ของจำนวนขาราชการทั้งหมดของกรมราชทัณฑ  ดังนั้น การวางแผนกลยุทธเพื่อผลักดันและขับเคลื่อนองคกร 
จึงตองอาศัยขาราชการตำแหนงเจาพนักงานราชทัณฑในสายงานเปนหลัก 
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๔.๓ อายุ 

  กรมราชทัณฑ มีขาราชการจำนวนทั้งสิ้น 12,764 คน เมื่อพิจารณาอายุพบวา มีอายุเฉลี่ย  
อยูที่ ๔๔.09 ป ซึ่งสะทอนวาเริ่มกาวเขาสูการเปนองคกรสูงวัย 

ตารางแสดงอายุเฉลี่ยของขาราชการกรมราชทัณฑ (ขอมูล ณ วันท่ี 1 กันยายน 2567) 

ระดับ ไมเกิน ๓๐ ๓๑ - ๔๐ ๔๑ - ๕๐ ๕๑ ขึ้นไป จำนวน อายุเฉลี่ย (ป) 

 ชาย หญิง ชาย หญิง ชาย หญิง ชาย หญิง รวม ชาย หญิง รวม 

ปฎิบัตงิาน 264 45 717 107 393 54 17 1 1,598 36.62 36.06 36.55 

ชำนาญงาน 78 12 1,329 224 2,489 489 1,264 294 6,179 45.38 46.22 45.52 

อาวุโส ๐ ๐ 0 ๐ 27 5 76 13 121 53.75 54.22 53.82 

ปฏิบัตกิาร 195 237 398 307 364 59 29 1 1,590 37.99 32.99 36.09 

ชำนาญการ 3 6 227 201 846 459 705 269 2,716 48.41 46.36 47.71 
ชำนาญการ 
พิเศษ 

๐ ๐ 4 6 88 55 155 90 398 52.73 51.62 52.31 

เชี่ยวชาญ ๐ ๐ ๐ ๐ 1 ๐ 0 1 2 49.00 57.00 53.00 

อำนวยการ 
(ตน) 

๐ ๐ ๐ ๐ 2 3 4 4 13 52.66 51.00 51.77 

อำนวยการ 
(สูง) 

๐ ๐ ๐ ๐ 21 6 93 22 142 54.53 54.11 54.44 

บริหาร (ตน) ๐ ๐ ๐ ๐ 0 ๐ 4 0 4 58.25 ๐.00 58.25 

บริหาร (สูง) ๐ ๐ ๐ ๐ ๐ ๐ ๑ ๐ 1 59.00 ๐.00 59.00 

รวม 540 300 ๒,675 845 4,231 1,130 2,348 695  44.33 43.28 44.09 

รวมทั้งสิ้น ๑2,764   

พิจารณาจากกลุมเจาพนักงานราชทัณฑซึ ่งเปนสายงานหลักของกรมราชทัณฑและใกลชิด    
กับผูตองขังมากที่สุด พบวา มีจำนวนทั้งสิ้น 6,817 คน และมีอายุเฉลี่ย 43.70 ป 

ตารางแสดงอายุเฉลี่ยของขาราชการกรมราชทัณฑ เฉพาะตำแหนงเจาพนักงานราชทัณฑ (ขอมูล ณ วันที่ 1 กันยายน 2567) 

ตำแหนง 
จพง.รท. 

ไมเกิน ๓๐ ๓๑-๔๐ ๔๑-๕๐ ๕๑ขึ้นไป จำนวน อายุเฉลี่ย 

ชาย หญิง ชาย หญิง ชาย หญิง ชาย หญิง รวม ชาย หญิง รวม 

ปฎิบัตงิาน 254 0 705 0 377 0 16 0 1,352 36.60 0.00 36.60 

ชำนาญงาน 68 2 1,234 153 2,269 380 1,018 241 5,365 45.02 46.92 45.29 

อาวุโส ๐ ๐ 0 ๐ 22 3 63 12 100 54.03 55.07 54.19 

รวม 322 2 1,939 153 2,668 383 1,097 253  43.26 47.07 43.70 

รวมทั้งสิ้น 6,817   



[๓๐] 
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๔.๔ การเกษียณอายุราชการ 

  แนวโนมในอีก 3 ปขางหนา กรมราชทัณฑจะมีขาราชการที่เกษียณอายุราชการทั้งหมด   
844 อัตรา หรือคิดเปนรอยละ 6.61 ของขาราชการทั้งหมด  โดยขาราชการที่เกษียณอายุราชการมากที่สุด 
คือ ตำแหนงประเภททั่วไป ระดับชำนาญงาน จำนวน 442 อัตรา ดังนี้ (ขอมูล ณ วันท่ี 1 กันยายน 2567) 

(1) ขาราชการสังกัดการบริหารราชการสวนกลาง  แบงเปน  
     1) สวนกลางกรม มีผูเกษียณอายุราชการทั้งหมด 26 อัตรา ตำแหนงประเภทวิชาการ  

ระดับชำนาญการ มีผูเกษียณอายุราชการมากท่ีสุด จำนวน 13 อัตรา  
     2) เรือนจำกลาง เรือนจำพิเศษ ทัณฑสถาน สถานกักกัน และสถานกักขัง มีผูเกษียณอายุ

ราชการทั ้งหมด 448 อัตรา ตำแหนงประเภททั ่วไป ระดับชำนาญงาน มีผู เกษียณอายุราชการมากที ่สุด         
จำนวน 231 อัตรา  

(2) ขาราชการสังกัดการบริหารราชการสวนภูมิภาค (เรือนจำจังหว ัด เร ือนจำอำเภอ)                  
มีผูเกษียณอายุราชการทั้งหมด 370 อัตรา ตำแหนงประเภททั่วไป ระดับชำนาญงาน มีผูเกษียณอายุราชการ 
มากที่สุด จำนวน 207 อัตรา 

ตารางแสดงแนวโนมการเกษียณอายุราชการของขาราชการกรมราชทัณฑ ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2568 – 2570 
จำแนกตามประเภทตำแหนง และระดับ 

ป 
งบประมาณ 

 
รวม 

ทั่วไป  วิชาการ  อำนวยการ บริหาร 

ปฏิบตัิงาน ชำนาญงาน อาวุโส ปฏิบตัิการ ชำนาญการ 
ชำนาญ

การพิเศษ 
เชี่ยวชาญ ตน สูง ตน สูง 

๒๕๖8 284 0 144 8 0 88 32 0 1 9 1 1 

๒๕๖9 278 1 145 14 0 76 24 0 0 18 0 0 

๒๕70 282 0 153 6 2 86 22 1 1 11 0 0 

รวม 844 1 442 28 2 250 78 1 2 38 1 1 

ตารางแสดงแนวโนมการเกษียณอายุราชการของขาราชการกรมราชทัณฑ สังกัดการบริหารราชการสวนกลาง (สวนกลางกรม) 
ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2568 – 2570  จำแนกตามประเภทตำแหนง และระดับ 

ป 
งบประมาณ 

 
รวม 

ทั่วไป  วิชาการ  อำนวยการ บริหาร 

ปฏิบตัิงาน ชำนาญงาน อาวุโส ปฏิบตัิการ ชำนาญการ 
ชำนาญ

การพิเศษ 
เชี่ยวชาญ ตน สูง ตน สูง 

๒๕๖8 13 0 3 0 0 5 2 0 0 1 1 1 

๒๕๖9 5 0 0 0 0 3 1 0 0 1 0 0 

๒๕70 8 0 1 0 0 5 0 1 0 1 0 0 

รวม 26 0 4 0 0 13 3 1 0 3 1 1 

 



[๓๑] 
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ตารางแสดงแนวโนมการเกษียณอายุราชการของขาราชการกรมราชทัณฑ สังกัดการบริหารราชการสวนกลาง         
(เรือนจำกลาง เรือนจำพิเศษ ทัณฑสถาน สถานกักกนั และสถานกักขัง) ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2568 – 2570  

จำแนกตามประเภทตำแหนง และระดับ 

ป 
งบประมาณ 

 
รวม 

ทั่วไป  วิชาการ อำนวยการ 

ปฏิบตัิงาน ชำนาญงาน อาวุโส ปฏิบตัิการ ชำนาญการ 
ชำนาญ

การพิเศษ 
ตน สูง 

๒๕๖8 150 0 75 6 0 47 18 1 3 

๒๕๖9 147 1 74 10 0 43 12 0 7 

๒๕70 151 0 82 4 2 48 10 1 4 

รวม 448 1 231 20 2 138 40 2 14 

 

ตารางแสดงแนวโนมการเกษียณอายุราชการของขาราชการกรมราชทัณฑ สังกัดการบริหารราชการสวนภูมิภาค         
(เรือนจำจังหวัด เรือนจำอำเภอ) ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2568 – 2570  จำแนกตามประเภทตำแหนง และระดับ 

ป 
งบประมาณ 

 
รวม 

ทั่วไป 
 

วิชาการ อำนวยการ 

ปฏิบตัิงาน ชำนาญงาน อาวุโส ปฏิบตัิการ ชำนาญการ 
ชำนาญ

การพิเศษ 
ตน สูง 

๒๕๖8 121 0 66 2 0 36 12 0 5 

๒๕๖9 126 0 71 4 0 30 11 0 10 

๒๕70 123 0 70 2 0 33 12 0 6 

รวม 370 0 207 8 0 99 35 0 21 

 

สำหรับสายงานเจาพนักงานราชทัณฑนั ้น ในอีก ๑๐ ปขางหนาจะมีผู เกษียณอายุราชการ     
จำนวน๑,409 อัตรา แตเมื่อพิจารณาจากจำนวนผูเกษียณอายุราชการรายป จำนวนไมเกิน ๒๐๐ อัตราตอป  
หรือไมเกินรอยละ ๔ ตอป 

  

ปงบประมาณ 
จำนวนเจาพนักงานราชทัณฑ   

ที่เกษียณอายุราชการ 

๒๕๖8 ๑21 

๒๕๖9 122 

๒๕70 135 

๒๕71 145 

๒๕72 150 
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ปงบประมาณ 
จำนวนเจาพนักงานราชทัณฑ   

ที่เกษียณอายุราชการ 

๒๕73 111 

๒๕74 133 

๒๕75 156 

๒๕76 139 

๒๕77 197 

รวม ๑,409 

บริบทดานทรัพยากรบุคคลของกรมราชทัณฑสามารถวิเคราะหโครงสรางอายุของขาราชการ   
กรมราชทัณฑ สรุปไดดังนี้ (ขอมูล ณ วันที่ 1 กันยายน 2567) 

1. กรมราชทัณฑมีขาราชการชาย จำนวน 9,794 คน และขาราชการหญิง จำนวน 2,970 คน       
คิดเปนสัดสวนขาราชการชายตอขาราชการหญิง เทากับ 3 : 1 

2. ขาราชการสวนใหญอายุระหวาง 41-50 ป รองลงมาอายุระหวาง 31-40ป โดยมีอายุเฉลี่ย 
44.09 ป ทั ้งนี้ ขาราชการชาย มีอายุระหวาง 41-50 ป มากที่สุด จำนวน 4,231 คน และมีอายุเฉลี่ย 
44.33 ป สำหรับขาราชการหญิง มีอายุระหวาง มีอายุระหวาง 41-50 ป มากที่สุด จำนวน 1,130 คน และ
มีอายุเฉลี่ย 43.28 ป 

3. ขาราชการเกษียณอายุในชวง 3 ปขางหนา (พ.ศ. 2568 - พ.ศ. 2570) จำนวน 844 คน 
และขาราชการในสายงานเจาพนักงานราชทัณฑเกษียณอายุในชวง 10 ปขางหนา (พ.ศ. 2568 -               
พ.ศ. 2577) จำนวน 1,409 คน 
 

----------------------- 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



[๓๓] 
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บทที่ ๕ 

การประเมินสถานภาพปจจุบันดานการบริหารทรัพยากรบุคคลกรมราชทัณฑ                                                       

  กรมราชทัณฑ ไดจัดทำแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมราชทัณฑ ประจำป
งบประมาณ พ.ศ. 2568 - 2570 โดยผานกระบวนการศึกษาและวิเคราะหขอมูลที่เกี่ยวของกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของกรมราชทัณฑ ประกอบดวย นโยบายและแผนระดับชาติ ระดับกระทรวง ระดับกรม 
รวมถึงนโยบายและแผนงานอื ่นที ่เก ี ่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล พรอมทั ้งการวิเคราะหขอมูล              
จากการประเมินสถานภาพปจจุบันของการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมราชทัณฑโดยการสอบถาม        
ความคิดเห็นและสำรวจขอมูลจากผูมีสวนไดสวนเสียตอการบริหารทรัพยากรบุคคล ไดแก ผูบัญชาการเรือนจำ       
ผูอำนวยการทัณฑสถาน ผูอำนวยการสถานกักกัน ผูอำนวยการสถานกักขัง ผูอำนวยการกอง  ผาน Google Form
เพื ่อใหไดขอมูลพื ้นฐานที ่เหมาะสมในการจัดทำแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล การวิเคราะห
สภาพแวดลอมดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งภายในและภายนอก เพื่อคนหาปจจัยที่มีผลตอการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของกรมราชทัณฑ และแนวทางในการกำหนดกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล               
โดยมคีณะทำงานจัดทำและขับเคลื่อนแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมราชทัณฑ เพ่ือศึกษาวิเคราะห
ขอมูลประกอบการจัดทำแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลตอไป 

๕.1 สรุปผลจากแบบประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคลสำหรับขาราชการประเภทบริหาร และอำนวยการ 
ประจำปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๕ และ พ.ศ. ๒๕๖๖ ของกรมราชทัณฑ 

 สำนักงาน ก.พ. ไดสรุปเปนขอเสนอแนะตอการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมราชทัณฑ ดังนี ้
(๑) การวางแผนและบริหารอัตรากำลัง  

• จัดสรรอัตรากำลังใหเพียงพอตามมาตรฐานสากล  
• ควรไดรับการจัดสรรอัตรากำลังตามกรอบโครงสรางที่กำหนด  
• เกลี่ยอัตรากำลังใหสอดคลองกับปริมาณงาน  
• ควรมีการกระจายกำลังเจาหนาที่ในเรือนจำเล็กๆ ใหเพียงพอทั่วถึง  
• ควรเพ่ิมอัตรากำลังเจาหนาที่พยาบาลวิชาชีพแหงละอยางนอย ๓ คน 
• ขอรับการจัดสรรอัตรากำลังเพ่ิม และเพ่ือเปนการทดแทนอัตรากำลังเจาหนาที่         

ทีจ่ะครบรอบเกษียณอายุราชการในป ๒๕๖๗  
• กำหนดสัดสวนผูปฏิบัติงานในแตละพื้นที่ตามระยะเวลา หรือประสบการณการทำงาน 

เพ่ือใหมีผูสอนงานและผูเรียนรูงานใหสามารถถายทอดการทำงานไดอยางตอเนื่อง 
• ควรใหหนวยปฏิบัติไดเสนอขอเกี่ยวกับการจัดสรรตำแหนงบุคลากรที่เหมาะสมกับ

ความตองการของพ้ืนที่ (หนวยงานท่ีจะปฏิบัติงาน)  
• การบริหารบุคลากรใหสอดคลองบริบทลักษณะโครงสรางบริหารงาน เพ่ือจะได    

ตอบโจทยการพัฒนางานใหเปนไปในทิศทางที่ถูกตองมีประสิทธิภาพ  
• การมอบหมายหนาที่ตามตำแหนง และกำหนดเวลาปฏิบัติหนาที่ไมเกิน ๘ ชั่วโมง     

ตอวัน กรณ ีตองปฏิบัติหนาที่ตลอด ๒๔ ชั่วโมง ควรแบงผลัดอยางชัดเจน เพ่ือลดความตรากตรำ  
• ตองกำหนดตำแหนงเฉพาะที่สอดคลองกับภารกิจหนาที่กรมราชทัณฑ โดยเฉพาะ

ภารกิจเรือ่ง  การแกไขและพัฒนาพฤติกรรมนิสัยผูตองขังใหสามารถปรับเปลี่ยนนิสัย/พฤติกรรม 
• ควรมีการวางแผนและสนับสนุนกำลังคนทดแทนใหแกเรือนจำ/ทัณฑสถานเปนการ

ลวงหนา อยางนอยกอน ๖ เดือน เพ่ือใหไดมีการสงมอบและสอนงานไดอยางเหมาะสม 

 



[๓๔] 
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(๒) การสรรหา บรรจุ และแตงตั้ง 
  • ควรแตงตั้งใหเปนไปตามระบบคุณธรรม/อาวุโส  
  • ใหมีการสรรหาเจาหนาที่ใหมทดแทนตำแหนงท่ีวางลงใหครบตามกรอบ และรวดเร็ว  
  • สรรหา บรรจุ และแตงตั้งในอัตราที่ขาดโดยเร็ว  
  • ควรสรรหาบุคลากรที่มีความรูความสามารถเฉพาะใหแกหนวยงาน  
  • ควรบรรจุ แตงตั้งบุคลากรใหเพียงพอ หรือตรงกับโครงสรางอัตรากำลังท่ีแทจริงจากสวนกลาง  
  • ควรบรรจุ แตงตั้งอัตรากำลังเจาหนาที่ใหตรงกับตนสังกัดเงินเดือนที่ตั้งจาย 
  • มีระบบการพิจารณาแตงตั้งโยกยายท่ีเหมาะสม ชัดเจน เปนธรรม ผูที่จะกาวข้ึนสู

ระดับอำนวยการตองมีผลงานที่โดดเดนเห็นประจักษ แมจะอยูในองคกรขนาดเล็ก  
  • ควรดำเนินการแตงตั้ง ยายขาราชการแทนตำแหนงเกษียณกอนสิ้นปงบประมาณ  
  • เปดโอกาสใหมีการสรรหา บรรจุ แตงตั้งดวยวิธีการท่ีหลากหลาย และรวดเร็ว รองรับ

สถานการณ ขาดแคลนอัตรากำลังอยางรุนแรงในปจจุบัน  
  • ควรเปดรับเจาหนาที่ระดับปฏิบัติงานในดานการควบคุมผูตองขังเพ่ิมข้ึน 
(๓) การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
  • มีการอบรมใหความรูกับขาราชการทุกคนในหนวยงาน  
  • มีการปรับพื้นฐาน อบรมใหความรูเบื้องตน ลดปญหาการลาออก  
  • จัดใหมีการอบรม ศกึษา ดูงานในเรื่องที่สำคัญตอการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย  
  • การพัฒนาบุคลากรตองดำเนินการอยางเปนระบบ ตอเนื่อง และทั่วถึง เปนธรรม  
  • ควรเพิ่มหลักสูตรการอบรมขาราชการใหมีความหลากหลาย และทันเหตุการณปจจุบันมากขึ้น  
  • ควรไดงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรเพ่ิมมากขึ้น  
  • สงเสริมกลุมที่มีทักษะพิเศษ  
  • อบรมบุคลากรใหสามารถปฏิบัติหนาที่แทนบุคลากรอ่ืนได 
  • การพัฒนาบุคลากรกอนเขาปฏิบัติงานในเรือนจำเปนเรื่องสำคัญมาก เนื่องจาก      

ตองปฏิบัติงานกับผูตองขัง ตองปรับใชกฎหมาย ตองควบคุมกฎระเบียบจึงควรมีงบประมาณเพ่ือจัดฝกอบรม 
ขาราชการบรรจุใหมอยางเพียงพอ เพ่ือใหมีศักยภาพทั้งรางกาย จิตใจ ความรู และทัศนคติท่ีพรอมปฏิบัติงาน
ในเรือนจำ  

  • สวนราชการควรมีการอบรมพัฒนาเจาหนาที ่ทุก ๖ เดือน โดยเฉพาะเรื่องระเบียบ 
วินัย กฎหมาย ขอบังคับที่เกี่ยวของ ความเสียสละตอองคกร กระตุนจิตสำนึกในหนาที่ตนเอง ความเคารพให
เกียรติตอผูบังคับบัญชาและผูอื่น ตลอดจนปลูกจิตสำนึกความเปนขาราชการที่ด ี

  • ควรเนนการสอนงานจากทีมงานที่มีคุณภาพ เนนการเสียสละ การเปนแบบอยางที ่ดี                 
เพ่ือการพัฒนาองคกรตอไป 

(๔) การบริหารกำลังคนคณุภาพ 
  • พยายามทำระบบสงเสริมกลุมคนคุณภาพ (Talent) 
(๕) การพัฒนาคุณภาพชีวิต 
  • ควรมีการจัดสวัสดิการใหมากขึ้น  
  • ควรเพ่ิมขวัญ กำลังใจ ความมั่นคงในชีวิตครอบครัว และในหนวยงาน  
  • บานพักของทางราชการควรมีใหเพียงพอตอเจาหนาที่ในหนวยงาน 
 



[๓๕] 
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(๖) ความโปรงใส มีธรรมาภิบาล และการสงเสริมคุณธรรม จริยธรรม 
  • ย ึดมั่นในระบบคุณธรรม การแตงตั้งโดยพิจารณาจากความรูความสามารถและ         

ไมมีระบบอุปถัมภ 
(๗) การวางเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Path) 
  • สนับสนุนใหมีความกาวหนาในอาชีพราชการ  
  • จัดแผนสงเสริมความกาวหนาในอาชีพโดยเฉพาะสายหลัก ไดแก งานควบคุมและ   

งานพัฒนาพฤตนิิสัยผูตองขังปจุบันจำกัดอยูระดับชำนาญการ ชำนาญงาน  
  • พัฒนาองคกร และความกาวหนาในอาชีพ (Career Path) มิใหมีสภาพคอคอด     

ในชวงระดับชำนาญการพิเศษขึ้นสูระดับอำนวยการระดับตน 
  • ควรมีการกำหนดเสนทางความกาวหนาในหนวยงานใหชัดเจน ประกาศใหทราบทั่วกัน  
  • สนับสนุนใหบุคลากรท่ีมีผลงานโดดเดนไดรับการยกยอง และเพ่ิมโอกาสกาวหนา 
  • ควรมีเสนทางความกาวหนาทีช่ัดเจน และตองนำมาใชอยางจริงจัง และเห็นผลไดอยาง

ชัดเจน เชน ระดับอำนวยการตองดำรงตำแหนงคราวละ ๒ - ๓ ป เพ่ือผูปฏิบัติจะไดมีขวัญกำลังใจ 
(๘) การนำเทคโนโลยีมาใชในงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  • ใหมีการเสนอนวัตกรรมในการทำงานใหมๆ  
  • ควรม ีการจ ัดเก ็บข อม ูลบ ุคคลของข าราชการในส ั งก ัดให  เป นป จจ ุบ ันทั้ ง                  

ดานความกาวหนา การเขารับการอบรมพัฒนา การรับพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ เพื่อใชเปนขอมูล   
ในการบริหารงานตอไป 

(๙) กฎ ระเบียบ หลักเกณฑเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  • ลดหลักเกณฑ ขั้นตอน กระบวนการสรรหา แตใหเปนไปตามมาตรฐานที่สำนักงาน ก.พ. 

กำหนด 
(๑๐) อื่นๆ 
  • อาจมีการประเมินเรื่องสุขภาพจิตกอนบรรจุเขารับราชการ 

5.๒ สรุปผลจากแบบประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคลสำหรับขาราชการประเภทบริหาร และอำนวยการ 
ประจำปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๗ ของกรมราชทัณฑ  

 โดยผูบัญชาการเรือนจำ ผูอำนวยการทัณฑสถาน ผูอำนวยการสถานกักกัน ผูอำนวยการสถานกักขัง 
ผูอำนวยการกอง ไดดำเนินการตอบประเด็นคำถามผานระบบออนไลน สรุปรายละเอียดท่ีสำคัญ ไดดังนี้ 

 (1) เปาหมายสูงสุด หรือผลสัมฤทธิ์ที่สำคัญที่ตองการใหกรมราชทัณฑเกิดขึ้นอีก 1 - 3 ป
ขางหนา 

  1) การใหรางวัลในการทำความดี โดยการโยกยายระหวางเรือนจำ เปนในทิศทางบวก
แบบคอยเปนคอยไป เนื่องจากเปนผูบัญชาการเรือนจำระดับ 9 (เรือนจำอำเภอ ระดับจังหวัด  เรือนจำกลาง 
เรือนจำความมั่นคงสูง เรือนจำประธานเขต เรือนจำ 5 เสือ (เรือนจำกลางคลองเปรม เรือนจำกลางบางขวาง 
เรือนจำพิเศษกรุงเทพมหานคร เรือนจำพิเศษธนบุรี และทัณฑสถานบำบัดพิเศษกลาง)  ในทำนองเดียวกัน   
การพิจารณาในทิศทางลบ ใหลดระดับลงแบบคอยเปนคอยไป  

  2) สายความกาวหนาในตำแหนงผูตรวจราชการกรมควรเปนตำแหนงท่ีตองใหความสำคัญ
เพราะเปนตำแหนงท่ีรองรับการสนับสนุนข้ึนเปนรองอธิบดีกรมราชทัณฑตอไป 



[๓๖] 
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  3) การมีแผนสืบทอดตำแหนงในตำแหนงตางๆ ที่ชัดเจน รองรับการแตงตั้งโยกยายได
ตลอดเวลา มีการเตรียมความพรอมของผูบริหารลำดับตอๆ ไป และผูบริหารมีการสั่งสมองคความรู และ     
ความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน 

  4) การสรางและสงเสริมวัฒนธรรมองคกรของกรมราชทัณฑใหมีความสามัคคี  มีคานิยม
รวมกันภักดีตอกรมราชทัณฑ ใหเจาหนาที่ไดมีความตระหนัก ทุมเท เสียสละ พรอมพัฒนาองคกรใหเปนองคกร
แหงความสุขในการทำงาน  ลดขั้นตอนการทำงาน  ลดการตรากตรำจากการทำงาน เปนองคกรที่เจาหนาท่ี
ปฏิบัติงานอยางมีความสุข เปนอาชีพที ่ผู คนใหความสนใจจะเขามาทำงานที ่กรมราชทัณฑ การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเปนไปตามหลักคุณธรรม 

  5) การพิจารณาแตงตั้งขาราชการในตำแหนงที่สูงขึ้น ท่ีชัดเจนและเปนธรรม 
  6) การพัฒนาบุคลากรในทุกตำแหนงอยางทั ่วถึง บุคลากรไดรับการพัฒนา เรียนรู

นวัตกรรมใหมอยางตอเนื่อง เพื่อใหเทาทันในเทคโนโลยี และไดรับการสนับสนุนดานวัสดุ และอุปกรณ IT      
ใหเพียงพอ และมีการสงเสริมและเปดโอกาสใหบุคลากรไดรับการพัฒนาอยางตอเนื ่องในทุกสายงาน           
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงาน และฝกอบรมเจาหนาที่ใหมีความเชี่ยวชาญในงานราชทัณฑตามหลักสากล 

  7) ความเปนมืออาชีพในทุกระดับ (คนคุณภาพ) พัฒนาแกไขคืนคนดีสูสังคม 
  8) การบริหารทรัพยากรบุคคลสามารถตอบสนองความตองการเก่ียวกับปญหาบุคลากรใน

หนวยงานตางๆ ของกรมราชทัณฑไดอยางรวดเร็วและเหมาะสม เชน การจัดสรรอัตรากำลังใหเหมาะสมกับ
ภารกิจของแตละหนวยงาน  จัดใหมีบุคลากรเต็มกรอบอัตรากำลงตามที่กำหนด  การมีอัตรากำลังท่ีเพียงพอตอ
ภารกิจ มีบุคลากรที่มีศักยภาพตรงตามลักษณะงาน เชน เจาหนาที่บัญชี การเงิน เปนตน และบรรจุแตงตั้ง
อัตรากำลังใหสอดคลองกับภาระงาน และเปนธรรม นอกจากนี้ การบรรจุแตงตั้งในระดับหัวหนาหนวยงาน    
ควรไดรับการยอมรับเชนเดียวกับศาล หรือ อัยการ เพื่อใหการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมราชทัณฑ        
มีคุณภาพและมีมาตรฐานในการปฏิบัติงานที่เปนมืออาชีพสูงขึ้น 

  9) มีการกำหนดเสนทางความกาวหนาที่เปนระบบ และมีความชัดเจน นอกจากนี้         
ควรพัฒนาสงเสริมหรือปรับเปลี่ยนตำแหนงทั่วไปใหเปนสายวิชาการเมื่ออายุครบ 53 ปหรือครองตำแหนง
ทั่วไปมาเปนระยะเวลาไมนอยกวา 15 ป (เหมือนนายรอยตำรวจ 53 ป) 

  10) กรมราชทัณฑมีการนำเทคโนโลยีมาปรับใชในการบริหารทรัพยากรบุคคลอยางมี
ประสิทธิภาพ 

  11) การแตงตั้ง เลื่อนระดับตำแหนงที่สูงขึ้นดวยหลักอาวุโส หลักความรูความสามารถ  
โดยระดับชำนาญการพิเศษขึ้นไป แขงขันดวยการดีเบตหรือแสดงวิสัยทัศนตอคณะกรรมการอยางโปรงใส 

  12) การสืบทอดและใหบุคลากรที่บรรจุใหมไดเรียนรูจากประสบการณ การสรางบุคลากร
ในองคกรรุนตอรุนที่มีประสิทธิภาพอยางแทจริง เพื่อใหเปนองคกรท่ีมีบุคลากรทีม่ีความเชี่ยวชาญแบบมืออาชีพ 
สามารถดำเนินงานตามภารกิจที่แทจริง เพื่อใหกรมราชทัณฑมีบุคลากรที่มีคุณภาพมีความรูและเขาใจบริบท
ของกรมราชทัณฑอยางแทจริงเขามามีบทบาทในการขับเคลื่อนกรมราชทัณฑเพิ่มมากขึ้นเพื่อบรรลุสูเปาหมาย
และภารกิจของกรมราชทัณฑ 

  13) ปรับปรงุโครงสรางอัตรากำลังใหถูกตองตรงกับตำแหนงท่ีปฏิบัติอยูเพื่อประสิทธิภาพ
ในการบริหารงานและลดภาระความสิ้นเปลืองในทุกๆ ดาน จัดกรอบอัตรากำลังตามโครงสรางใหเหมาะสม 
อัตราเจาหนาที่เพ่ิมขึ้น เพ่ือรองรับภารกิจ และบรรลุพันธกิจกรมราขทัณฑ 

  14) เปนองคกรที่มีศักยภาพในการควบคุมและพัฒนาพฤตินิสัยผูตองขัง มีความทันสมัย 
สามารถกาวทันโลกที่เปลี่ยนแปลง 
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  15) การสรางระบบการตรวจสอบ หรือระบบคัดกรองเก่ียวกับการการกลั่นแกลงรองเรียน
ทั้งจากเจาหนาที่ดวยกัน หรือจากผูตองขัง ที่สงผลตอขวัญกำลังใจผูปฏิบัตหินาที่ดวยความเที่ยงตรง   

  16) เจาหนาที่และผูตองขังปฏิบัติตามกฎระเบียบ ไมเลือกปฏิบัต ิ

 (2) สิ่งที่คาดหวังจากการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมราชทัณฑ 
  1) ระบบการคนหาบุคลากรในองคกรที่มีความซับซอนสูงข้ึน 
  2) เพ่ิมคาครองชีพสวนกลาง 
  3) การทำงานที่รวดเร็ว ถูกตอง ทันเวลา เปนระบบ และเปนที่ปรึกษาใหหนวยปฏิบัติได

อยางเปนมืออาชีพ และสามารถตอบปญหาตางๆ เกี ่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลที ่มีอยู ไดอยางมี
ประสิทธิภาพ รวมถึงเปนพ่ีเลี้ยงใหกับบุคลากรที่รับผิดชอบงานการเจาหนาท่ีของเรือนจำและทัณฑสถานทั่วไป
ประเทศ 

  4) การบริหารงานดานการจัดสรรตำแหนงไปสูเรือนจำทัณฑสถานไดอยางเหมาะสมและ
เปนธรรม เพื่อสรางแรงจูงใจในการรักษาคนดี มีคุณภาพ คุณธรรมไวในองคกร และมีโอกาสเติบโตขึ้นเปนผูนำ
ที่ด ีรวมถึงการมรีะบบการแตงตั้งท่ีมีคุณธรรมและโปรงใสตามความรูความสามารถ 

  5) การจัดสวัสดิการ คาตอบแทน ที่มั่นคง การพัฒนาคุณภาพชีวิตเจาหนาที่เพื่อคุณภาพ
ชีวิตที่ดีของเจาหนาที่ทุกระดับ และมีความมั่นคงในอาชีพ เชน หนวยงานศาล หรือหนวยงานอัยการฯ เปนตน 

  6) พัฒนาบุคลากรผานสื่อทุกรูปแบบ และการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรไดตามเปาหมาย 
และมีการพัฒนางานโดยยึดระบบคุณธรรม 

  7) สรางระบบบริหารงานใหมีความชัดเจน และสามารถยืดหยุนไดบาง เชน ความสมดุล  
ในการโยกยายเจาหนาที่ไดกลับภูมิลำเนาอยูกับครอบครัว 

  8) การสงเสริมความกาวหนาในหนาที่การงานตามเสนทางความกาวหนาในสายงาน 
  9) การนำเทคโนโลยีมาปรับใชในการบริหารทรัพยากรบุคคลและการพัฒนาศักยภาพ 
  10) การคัดเลือกบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ  การจัดสรรอัตรากำลังใหเหมาะสมกับภารกิจ

และมีจำนวนเพียงพอตามกรอบอัตรากำลังท่ีกำหนดเพื่อเปนการสงเสริมคุณภาพชีวิตของเจาหนาที่ที่มีอยู   
  11) สงเสริมใหทุนการศึกษาตอเพ่ีอพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
  12) ผูบริหารและเจาหนาที่หนวยงานควรมีความเขมแข็ง และยึดมั่นในหลักการที่ถูกตอง

ในการใหขอมูลความเห็นตอผูบริหารหนวยงานและผูบริหารระดับสูงอยางตรงไปตรงมา 
  13) มีการสอบขึ้นบัญชีในทุกตำแหนงท่ีเปดสอบ 
  14) การบรรจุ แตตั้ง โยกยายที่เสมอภาคเปนธรรม รวมถึงโอกาสในการศึกษา อบรม     

ในระหวางรับราชการอยางเทาเทียมกัน เปนไปดวยความโปรงใส ตรวจสอบได 
  15) บุคลากรสามารถเขาถึงขอมูลของตนเองได และมกีารสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 
  16) การเลื่อนตำแหนงที่เปนธรรม มีการเลือกสรรบุคลากรกรมราชทัณฑที่มีศักยภาพ        

มีคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงานเพ่ือองคกร และไดผูนำที่พรอม 
  17) การเกลี่ยขาราชการอยางมีประสิทธิภาพ 
  18) มีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลและการพัฒนาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ 
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5.๓ สรุปผลการสำรวจความคิดเห็นของบคุลากรท่ีมีตอการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมราชทัณฑ  

ในแตละมิติ ซึ ่งดำเนินการผานระบบออนไลน ระหวางปงบประมาณ พ.ศ. 2567 โดยมี
ขาราชการ พนักงานราชการ และลูกจางประจำ เปนผูตอบแบบสำรวจ จำนวน 4,723 ราย  สรุปรายละเอียดที่
สำคัญ ไดดังนี ้

 

 

 
 

 

 

ผูตอบแบบสำรวจสวนใหญมีอายุราชการ นอยกวา 5 ป จำนวน 1,348 คน คดิเปนรอยละ 28.50 
รองลงมา มีอายุราชการ ตั้งแต 21 ป ขึ้นไป จำนวน 1,324 คน รอยละ 28.00 

 

ตารางสรุปผลการสำรวจความคิดเห็นของบุคลากรทีมี่ตอการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมราชทัณฑ 
 

มิติดานการบริหารทรัพยากรบคุคล มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

มิติที่ 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร 
2 . 1  น โ ย บ า ย แ ล ะ แ ผ น ง า น           
ด านการบร ิหารทรัพยากรบ ุคคล   
ของกรมราชทัณฑ มีสวนชวยสนับสนุน
ให หนวยงานของทานปฏ ิบ ัต ิงาน     
ไดบรรลุตามพันธกิจ 

1,097 
(23.23 %) 

2,062 
(43.66 %) 

1,260 
(26.68 %) 

225 
(4.76 %) 

79 
(1.67 %) 

2.2 หนวยงานของทานมีอัตรากำลัง   
( ข  า ราชการ  พน ั กง านราชการ 
ล ูกจ างประจำ และการจ างเหมา
บริการ) ในจำนวนที ่สอดคลองกับ
ภารกิจและเหมาะสมกับปริมาณงาน  

405 
(8.58 %) 

1,075 
(22.76 %) 

1,603 
(33.94 %) 

1,168 
(24.73 %) 

472 
(9.99 %) 

2.3 หนวยงานของทานมีกำลังคนท่ีมี
คว ามร ู   ท ั กษะ และสมรรถนะ          
ที่จะปฏิบัติงานตามบทบาทภารกิจ  
ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

635 
(13.44 %) 

2,074 
(43.91 %) 

1,655 
(35.04 %) 

293 
(6.20 %) 

66 
(1.40 %) 

2.4 ห ัวหน าหน วยงานของท าน
ปฏิบ ัต ิตนเปนแบบอยางที ่ด ีและ  
สร  า งแรงบ ันดาลใจให  ก ั บท าน        
ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและ
พฤติกรรมในการทำงาน  

1,460 
(30.91 %) 

1,921 
(40.67 %) 

1,061 
(22.46 %) 

198 
(4.19 %) 

83 
(1.77 %) 

ชาย 68.10 %
(3,218 ราย)

หญิง 30.60 %
(1,443 ราย)

LGBTQ+ 1.30 % (62 ราย)

ขาราชการ
91%  (4,313 ราย)

พนักงานราชการ
8% (371 ราย)

ลูกจางประจํา 1% (39 ราย)
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มิติดานการบริหารทรัพยากรบคุคล มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
2.5 กรมราชท ัณฑม ีการบร ิหาร
กำล ังคนต อเน ื ่องเพ ื ่อเตร ียมคน       
เขาสูตำแหนงสำคัญขององคกร 

565 
(11.96 %) 

1,805 
(38.22 %) 

1,751 
(37.07 %) 

461 
(9.76 %) 

141 
(2.99 %) 

2 .6  กรมราชท ัณฑ ม ี ระบบการ
หมุนเวียนงานที่สงเสริมใหบุคลากร   
มีประสบการณในงานที่หลากหลาย 

524 
(11.09 %) 

1,509 
(31.95 %) 

1,903 
(40.29 %) 

593 
(12.56 %) 

194 
(4.11 %) 

2.7 หนวยงานของทานสามารถใช
ประโยชน จากระบบฐานข อมูล
สารสนเทศการบร ิหารทรัพยากร
บุคคลของกรมราชทัณฑไดสะดวก
และรวดเร็ว 

653 
(13.83 %) 

1,929 
(40.84 %) 

1,676 
(35.49 %) 

367 
(7.77 %) 

98 
(2.07 %) 

2 .8  หน  วย งานของท  านม ีการ        
นำ เทคโนโลย ีสารสนเทศมา ใช          
ในการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
หนวยงาน 

661 
(13.99 %) 

1,899 
(40.21 %) 

1,694 
(35.87 %) 

372 
(7.88 %) 

97 
(2.05 %) 

มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
2.9 ขาราชการในหนวยงานของทาน
เปนผูที่มีความรูและมีความสามารถสูง
สามารถรวมกันผลักดันการปฏิบัติงาน
ตามภารกิจเพื ่อใหบรรลุเปาหมาย
ของหนวยงานได 

803 
(17.00 %) 

2,373 
(50.24 %) 

1,326 
(28.08 %) 

189 
(4.00 %) 

32 
(0.68 %) 

2.10 หนวยงานของทานสนับสนุน
ให บ ุคลากรในหน วยงานเข  ารับ      
การฝ กอบรม/พัฒนาในหลักสูตร      
ที่สามารถชวยใหสามารถปฏิบัติงาน
ไดดีขึ้น หรือทำใหเพิ่มความรู ทักษะ 
สมรรถนะที่สูงขึ้น  

955 
(20.22 %) 

2,073 
(43.89 %) 

1,339 
(28.35 %) 

280 
(5.93 %) 

76 
(1.61 %) 

2.11 หนวยงานของทานมีระบบ     
พี่เลี้ยง และการสอนงานที่เหมาะสม 
เพ ื ่อถ ายทอดองค ความร ู  ในงาน     
ของผ ู ม ีประสบการณส ู บ ุคลากร     
รุนใหม  

739 
(15.65 %) 

1,801 
(38.13 %) 

1,616 
(34.22 %) 

444 
(9.40 %) 

123 
(2.60 %) 
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มิติดานการบริหารทรัพยากรบคุคล มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

2.12 ทานมีความเขาใจถึงความเชื่อมโยง
ระหวางผลการปฏิบัติงานรายบุคคล
และผลการปฏิบัติงานของทีมงานกับ
ค ว า ม ส ำ เ ร ็ จ ห ร ื อ ผ ล ง า น ข อ ง
หนวยงานของทาน 

811 
(17.17 %) 

2,248 
(47.60 %) 

1,476 
(31.25 %) 

149 
(3.15 %) 

39 
(0.83 %) 

มิติที่ 4 ความพรอมรับผดิดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
2.13 กรมราชทัณฑมีหลักเกณฑ    
ในการแตงตั้ง โยกยาย ประเมินผล
การปฏิบัติงานเลื ่อนเงินเดือน และ
การพัฒนาบุคลากรมีความโปรงใส 
ยึดหลักคุณธรรม หลักความสามารถ 
และหลักผลงาน 

615 
(13.02 %) 

1,672 
(35.40 %) 

1,698 
(35.95 %) 

467 
(9.89 %) 

271 
(5.74 %) 

2 .14 ห ั วหน  าหน  วย งานแล ะ
ผูบังคับบัญชาของทานมีความรับผิดชอบ
ตอการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจ
ดานการบร ิหารทรัพยากรบ ุคคล  
ของหนวยงาน ตลอดจน การดำเนินการ
ดานวินัย โดยคำนึงถึงหลักคุณธรรม 
หลักความสามารถ และหลักผลงาน 

1,159 
(24.54 %) 

2,037 
(43.13 %) 

1,209 
(25.60 %) 

229 
(4.85 %) 

89 
(1.88 %) 

2.15 ทานสามารถเขาถึงชองทาง        
การอุทธรณและรองทุกข โดยเชื่อมั่น
วาไมสงผลกระทบตอตนเอง  

678 
(14.36 %) 

1,640 
(34.72 %) 

1,643 
(34.79 %) 

513 
(10.86 %) 

249 
(5.27 %) 

มิติที่ 5 คุณภาพชวีิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงาน 
2 .16 กรมราชท ัณฑ ม ีช  องทาง     
การรับฟงความคิดเห็นของบุคลากร
ในการปรับปร ุงการจ ัดสว ัสด ิการ
เพิ ่มเต ิมหร ือพัฒนาค ุณภาพช ีวิต   
การทำงาน  

574 
(12.15 %) 

1,432 
(30.32 %) 

1,721 
(36.44 %) 

687 
(14.55 %) 

309 
(6.54 %) 

2.17 หนวยงานของทานมีการจัด
สภาพแวดล อมทางกายภาพ เชน   
สิ่งอำนวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน 
พื้นที่ อุปกรณสำนักงาน เทคโนโลยี 
เปนตน เหมาะสมเพียงพอตอการทำงาน  

584 
(12.37 %) 

1,536 
(32.52 %) 

1,782 
(37.73 %) 

584 
(12.36 %) 

237 
(5.02 %) 
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มิติดานการบริหารทรัพยากรบคุคล มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

2.18 หนวยงานของทานมีระบบงาน
และบรรยากาศในการทำงานที ่มี
ความปลอดภ ัย ม ีความย ืดหยุน 
คลองตัว สงเสริมการปฏิบัติงานได
อยางมีศักยภาพ ไมสูญเสียรูปแบบ
การใชชีวิตสวนตัว 

626 
(13.25 %) 

1,658 
(35.10 %) 

1,720 
(36.42 %) 

500 
(10.59 %) 

219 
(4.64 %) 

2.19 หนวยงานของทานมีวัฒนธรรม
ในการทำงานที่มีความคลองตัว และ
ส  ง เ ส ร ิ ม ก า ร ป ฏ ิ บ ั ต ิ ง า น ใ ห  มี
ประสิทธิภาพ 

696 
(14.73 %) 

1,881 
(39.83 %) 

1,669 
(35.34 %) 

364 
(7.71 %) 

113 
(2.39 %) 

2.20 กรมราชทัณฑสงเสริมใหเกิด
การสรางนวัตกรรมและการทำงาน
เปนทีม 

692 
(14.65 %) 

1,890 
(40.02 %) 

1,668 
(35.32 %) 

350 
(7.41 %) 

123 
(2.60 %) 

2.21 กรมราชทัณฑใหความสำคัญ
และสนับสนุนการดำเนินกิจกรรม 
เพื่อสรางความสัมพันธอันดีระหวาง
ผูบริหารกับผูปฏิบัติงาน และระหวาง
ผูปฏิบัติงานดวยกันเอง เพื่อใหการทำงาน
ภายในองคกร มีประสิทธิภาพมากขึ้น  

714 
(15.12 %) 

1,792 
(37.94 %) 

1,677 
(35.51 %) 

404 
(8.55 %) 

136 
(2.88 %) 

2 .22 ผ ู  บร ิหารกรมราชท ัณฑ   
ห ัวหน าหน วยงาน และบ ุคลากร   
ก ร มร าช ท ั ณฑ ม ี ค ว าม สาม ั คคี         
ร วมใจปฏ ิบ ัต ิหน าท ี ่ตามภารกิจ   
กรมราชทัณฑใหสำเร็จ 

830 
(17.57 %) 

1,964 
(41.58 %) 

1,529 
(32.37 %) 

287 
(6.08 %) 

113 
(2.40 %) 

2.23 หัวหนาหนวยงาน และบุคลากร      
ในหนวยงานของทานมีความสามัคคี
ร วมใจปฏิบ ัต ิงานใหเก ิดผลสัมฤทธิ์    
ตามพันธกิจของกรม  

920 
(19.50 %) 

2,005 
(42.45 %) 

1,419 
(30.00 %) 

267 
(5.65 %) 

112 
(2.40 %) 
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๕.๔ ผลการวิเคราะหปจจัยสภาพแวดลอมการบริหารทรัพยากรบุคคล (SWOT Analysis) 
 การว ิ เคราะห สภาพแวดล อมด  านการบร ิหารทร ัพยากรบ ุคคลของกรมราชท ัณฑ                    

เปนการวิเคราะห สภาพแวดลอมภายในและภายนอกของการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยใชหลักการ     
SWOT Analysis เพื่อคนหาปจจัยที่เปนจุดแข็ง จุดออน โอกาสและอุปสรรคของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
สรุปรายละเอียดที่สำคัญ ไดดังนี ้

5.๔.1  การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายใน (Internal Factors) เปนการวิเคราะหสถานการณและ
การประเมินสถานภาพปจจุบันของกรมราชทัณฑ สามารถจำแนกไดตามกรอบแนวคิด ๗s McKinsey        
ประกอบดวย การประเมินกลยุทธขององคกร (Strategy) โครงสรางองคการ (Structure) ระบบงานขององคกร 
(System) บุคลากร (Staff) ทักษะ ความรู ความสามารถ (Skills) รูปแบบการบริหารจัดการ (Style) และ      
คานิยมรวม (Shared Value) โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

 

มิต ิ จุดแข็ง Strength จุดออน Weaknesses 
ก ล ยุ ท ธ  
ขององคกร 
(Strategy) 

มีการวางแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล
อย างต อเน ื ่องเพ ื ่อให ม ีความสอดคล องกับ
แผนปฏิบัติราชการของกรมราชทัณฑ โดยมี
เปาหมายในการบริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคล สรรหาบุคลากรที ่มีคุณภาพ สงเสริมให
บ ุคลากรเปนคนดีย ึดม ั ่นคุณธรรมจริยธรรม 
ตลอดจนคาน ิยมรวมและว ัฒนธรรมองคกร     
โดยการมีแผนพัฒนาคุณภาพชีว ิตที ่ด ีให กับ
บุคลากรเพื่อผลตอประสิทธิภาพในการทำงาน
ตอไป 

อัตรากำลังไมสอดคลองเหมาะสมกับนโยบาย
ภารกิจสถานการณ ปจจุบันและการเปลี่ยนแปลง
ในอนาคต 

โครงสราง
องคการ 
(Structure) 

มีโครงสรางองคกรและอัตรากำลังที่ครอบคลุม  
ทุกพื้นที่ และมีการกระจายอำนาจสูภูมิภาค 

๑. เป นองคกรขนาดใหญ ม ีสายการบังคับ
บัญชาที่ยาว สงผลใหการตัดสินใจมีความลาชา
ดวยการบริหารงานมีขั ้นตอนมากตามลำดับ 
สายการบังคับบัญชา  
๒. การบริหารของหนวยงานในสังกัด ซึ่งตั้งอยู
ในพื ้นที่ตางๆ ที่ประสบความสำเร็จ โดดเดน  
มักขึ้นอยูกับความสามารถเฉพาะตัวบุคคลที่  
เปนผูบริหารหนวยยอย 

ระบบงาน
ขององคกร 
(System) 

๑. มีระบบการบริหารคาตอบแทนที ่สามารถ     
สรางแรงจูงใจในการทำงานที่ตรากตรำ  
๒. มีการจัดสวัสดิการตางๆ ใหแกบุคลากรภายใน
องคกร เพื ่อเปนการสรางขวัญ กำลังใจในการ
ปฏิบัติงาน  
๓. ม ีการนำเทคโนโลย ีมาสน ับสน ุนในการ
ปฏิบัติงานของเจาหนาที่ รวมถึง มีการจัดอบรม 
เจาหนาที่ทุกระดับอยางตอเนื่อง 

๑. การปฏิบัติงานดานการบริหารทรัพยากร
บุคคลสวนใหญจะเป นล ักษณะงานประจำ 
เนื่องจากกฎระเบียบในการปฏิบัติงานสงผลตอ
ปริมาณงานและระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  
ทำใหไมมีการทำงานในเชิงการพัฒนาหรือ
ยกระดับการทำงาน  
๒. มีระบบขอมูลสารสนเทศยังไมสามารถ
นำมาใชใหมีประสิทธิภาพเทาที่ควร กลาวคือ
มีขอมูลแตยังขาดการบูรณาการดานการบริหาร
และพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
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มิต ิ จุดแข็ง Strength จุดออน Weaknesses 
๓. สวนกลางมีเจาหนาทีไ่มเพียงพอตอภารกิจที่
เพ ิ ่ มข ึ ้ น  เน ื ่ องจากเจ  าหน  าท ี ่ ส  วนใหญ                
มีความประสงคจะไปปฏิบัติหนาที่ในเรือนจำ
มากกวาสวนกลาง เพราะมีคาเสี่ยงภัยที่สูงคือ   
มีคาตอบแทนกรณีมีเหตุพิเศษในเรือนจำ ทำให
เจ าหนาที ่ในสวนกลางขาดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานในสวนกลาง   
๔. ส ัดส วนอัตรากำลังเจาหนาที ่ เร ือนจำที่       
ไม สมดุลก ับจำนวนผู ต องข ัง บางแหงเกิน   
กรอบอัตรากำลังที่กำหนด และบางแหงไมเต็ม
กรอบอัตรากำลังที่กำหนดทำใหอัตรากำลังใน
การปฏิบัติหนาที่ไมเพียงพอ ทำใหไมสามารถ
จัดสงเจาหนาที่เขาอบรมในหลักสูตรตางๆ ได  
๕. ระบบโครงสรางการทำงานยึดโครงสราง  
หนาที ่และอำนาจ ขาดการมุ งเปาหมายตาม
หล ักความส ัมพ ันธ  เช ิ ง เหต ุผลท ี ่ จะมุ  งสู
ความสำเร็จใหปรากฏผลอยางเปนรูปธรรม   
๖. เมื่อมีการโยกยายขาราชการในระดับปฏิบัติ 
ควรมีความเครงครัด ในดานการสงมอบงาน 
เนื่องจาก ไดละเลยระบบสงมอบงาน ทำใหการ
รายงานตางๆ ขาดความตอเนื่อง และเจาหนาที่
ที ่เขารับหนาที ่ใหมประสบปญหาดานขอมูล    
ในงาน   
๗. ขาดการส ง เสร ิมระบบการส ับเปล ี ่ยน
หมุนเวียนการปฏิบัติงานอยางเหมาะสม   
๘. มีระบบการบริหารงานบุคคลแบบอุปถัมภ  
๙. การวางแผนเสนทางความกาวหนาในการ
พัฒนาทรพัยากรบุคคลไมครอบคลุมทั้งระบบ 

บุคลากร 
(Staff) 

๑. มีนโยบายสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรไดรับ
การพัฒนา มีทักษะในการทำงาน 
๒. มีประสบการณที่หลากหลาย  
๓. มีความเปนมืออาชีพ  
๔. มุงพัฒนาใหกรมราชทัณฑเปนองคกรแหงการเรียนรู  
๕. บุคลากรของกรมราชทัณฑ เปนผูที่มีสหวิทยาการ 
มีการนำทักษะความรู ความสามารถแขนงตางๆ 
มาใชในการบริหารงานราชทัณฑ  

๑. ผูผานการสอบแขงขัน ภาค ก ของสำนักงาน ก.พ. 
มีจำนวนนอย 
๒. เจาหนาที่ไมเพียงพอกับภารกิจของงาน 
จำนวนเจาหนาที่ไมเหมาะสมกับภาระงาน    
ที่ตองปฏิบัติ ทำใหเกิดการใชมอบหมายงาน   
ไมตรงหรือเหมาะสมกับงาน ประกอบกับงาน
ราชทัณฑมีความตรากตรำ มีการรับผิดชอบ
งานหลายหนาที่  
๓. ขาดแคลนอัตรากำลังในสายงานวิชาชีพ
เฉพาะเปนผลใหจำนวนเจาหนาที่ตอจำนวน  
ผูตองขังไมสมดุลกัน   
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มิต ิ จุดแข็ง Strength จุดออน Weaknesses 
๔. มีขาราชการรุนใหมที่ขาดความเชี่ยวชาญ 
ในงานที่ไดรับมอบหมาย จึงจำเปนตองไดรับ
การพัฒนาทักษะที ่เหมาะสมกับการทำงาน         
อยางตอเนื่อง และตองทำงานดวยความมุงมั่น
ทุ มเท โดยยึดถือระเบียบวินัยและกฎหมาย 
และมุงการทำงานที่มีความสำเร็จเปนรูปธรรม      
ตอบสนองตอความสำเร็จตามแผนระดับตางๆ  
๕. เจาหนาที่บางสวนขาดความรูหรือทักษะที่
จำเป นในการพ ัฒนาและปฏิบ ัต ิงาน อาทิ      
ภาวะผู นำ การบริหารงาน การคิดวิเคราะห 
ทักษะดานดิจิทัล เปนตน  จึงมีผลตอการเตรียม
กำลังใหมีความพรอมในการปฏิบ ัต ิงานที ่มี
ระดับสูงข้ึน (การข้ึนสูตำแหนงอำนวยการ) 

ดานทักษะ 
ความรู 
ความสามารถ 
(Skills) 

มีการส ง เสร ิมการเร ียนรู และพ ัฒนาท ักษะ        
ของบุคลากรอยาง ตอเนื ่อง โดยสถาบันพัฒนา    
ขาราชการราชทัณฑทำหนาที ่จ ัดฝกอบรมให      
ก ั บบ ุ คล ากรและ ให  คว ามรู  ใ นด  านต  า งๆ             
ของงานราชทัณฑเปนการเฉพาะ 

๑. ด วยสภาวะการขาดแคลนอ ัตรากำลัง        
เจาหนาที ่ ทำใหระยะเวลาในการฝกอบรม     
ขาราชการบรรจุใหมไมสามารถดำเนินการ     
ไดนานเทาทีค่วร เนื่องจากตองเรงสงเจาพนักงาน
ไปปฏบิัติหนาที่ในเรือนจำทัณฑสถานโดยใหเรียนรู
จากการปฏิบัติหนาที่จริง ดังนั้น องคความรูและ
ทักษะบางอยางจึงยังไมไดรับการถายทอดและ    
ฝกอบรมอยางเต็มที่     
๒. บุคลากรในองคกรยังขาดความเชี่ยวชาญ
เฉพาะดานที่จำเปนในการสนับสนุนการควบคุม
และพัฒนาพฤตินิสัยผูตองขัง เชน ดานเทคโนโลยี 
ดานบัญชี ดานการเงิน ดานพัสดุ หรือดานการพัฒนา
พฤตินิสัยผูตองขังที่จะตองมุงผลลัพธที่ครอบคลุม
กับผูตองขัง และขาดทักษะการวิเคราะห วิจัย 
ขาดการนำขอมูลเชิงสถิติ ซึ่งเปนขอมูลพื้นฐาน
เชิงประจักษมาปรับใชในการแกไข และพัฒนา
งานแบบมุงผลลัพธที่ตอบสนองตอเปาหมาย
ระดับชาติ รวมถึงขาดความรูในเชิงลึกในการ
ปฏิบัติงานใหสอดคลองกับมาตรฐานสากล 

รูปแบบ 
การบริหาร
จัดการ 
(Style) 

ผูบริหารใหความสำคัญกับการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล  

มีการเปลี ่ยนแปลงผู บริหารในระดับตางๆ 
บอยครั้ง ทำใหมกีารเปลี่ยนแปลงระบบบริหาร
จ ัดการ และย ังคงย ึดหล ักการปฏิบ ัต ิงาน       
แบบตามส ั ่ งมากกวาการวางแผนลวงหนา        
ตามหลักความสัมพันธเชิงเหตุผล  
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มิต ิ จุดแข็ง Strength จุดออน Weaknesses 
คานิยมรวม 
(Shared 
values) 

๑. มีการบมเพาะวัฒนธรรมการเคารพและยึดถือ
สายบังคับบัญชา 
๒. มีกฎระเบียบการปฏิบัติงานที่ชัดเจน   
๓. มีการกำหนดคานิยมรวมและวัฒนธรรมองคกร
ตามนโยบายกำกับดูแลองคกรที่ดี 

เม ื ่อเจ าหนาที่ได ตระหนักรู   และรับทราบ
นโยบายพร อมทำงานสนองนโยบายและ        
ขอส ั ่งการ แตยังไม สามารถแปลงนโยบาย     
ไปปฏิบัติใหสอดคลองกับแผนระดับตางๆ ได 
โดยมากมักเปนการทำงานตามคำสั่งโดยไมยึด
กับรูปแบบแผน และไมมีการทำงานที่วางแผน        
ลวงหนาอยางเปนระบบ แผนงาน/โครงการยึด
ตัวบุคคลมากกวาระบบงาน ทำใหขาดความ
ยั่งยืน ไมเนนความสำเร็จที ่เปนรูปธรรมและ 
หนวยปฏิบัติอาจมีวัฒนธรรมที่แตกตางกันไป
ตามมิติของแตละพื้นที่ซึ่งโดยมากจะปฏิบัติงาน
โดยคิดแบบแยกสวน ทำใหภาพรวมขององคกร 
ขาดการประสานงานและความสอดคล อง 
ระหวางกันในการรวมกันทำงานเพื่อเปาหมาย
ในภาพรวมขององคกร 

 

5.๔.2 การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอก (External Factors) เปนการวิเคราะหสถานการณและ
การประเมินสถานภาพปจจุบันของกรมราชทัณฑ สามารถจำแนกไดตามกรอบแนวคิดของ PESTEL Analysis 
ประกอบดวยกลุมป จจ ัยทางด านนโยบาย หร ือการเม ือง (Policy/Politics) เศรษฐกิจ (Economy)             
สังคมวัฒนธรรม (Sociocultural) เทคโนโลยี (Technology) สภาพแวดลอม (Environment) และกฎหมาย 
(Legal) โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

 

มิต ิ โอกาส Opportunities ภยัคุกคาม Treats 
ด  า นน โ ยบาย
หร ือการเม ือง
(Policy/ 
Politics : P) 

๑. ดำเนินงานตามแนวทางการบริหารและ
พัฒนาทรพัยากรบุคคลที่ ก.พ. กำหนด  
๒. ม ีนโยบายในการใหส วนราชการรับ
นักเรียนทุนรัฐบาลเพื่อบรรจุเขารับราชการ
เปนกำลังคนคุณภาพ และมาตรการบริหาร
จัดการกำลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2566 - 2570) 
ใหส วนราชการ ตรึงอัตรากำลังว างจาก     
ผ ล กา ร เ กษ ี ยณ ได  ใ น ป  ง บ ประมาณ         
พ.ศ. 2566 - 2567 

1. น โ ยบ ายก า ร ล ดขน าด กำล ั ง คน ภาครั ฐ        
ซึ่งตองยุบเลิกขาราชการ ทำใหจำนวนขาราชการ
ลดลง สงผลใหอัตรากำลังไมสอดคลองกับปริมาณ
งานที ่เพิ ่มขึ ้นในปจจุบัน และการทดแทนดวย   
การจางงาน รูปแบบอื ่น เชน พนักงานราชการ 
อาจสงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
ทำงานของหนวยงาน   
๒. กรมราชทัณฑมักตกเปนจำเลยของปญหาตางๆ 
หรือถูกแทรกแซงการทำงานจากทางการเมือง 

ดานเศรษฐกิจ 
(Economy : 
E) 

ไดรับการจัดสรรงบประมาณดานบุคลากร
ตามอัตราจำนวนที่มีอยูจริง 

๑. จากสภาวะเศรษฐกิจท ี ่กระทบตอรายได        
ของประเทศ ทำใหเกิดปญหาตอการใชจายภาครฐั
ที่มีขอจำกัดในการอนุมัติงบประมาณ จึงหลีกเลี่ยง
ไม ได ท ี ่ จะเป นป ญหาต อระบบการเบ ิกจ าย           
คาตอบแทนเจาหนาที่ที่ลาชาสงผลกระทบตอขวัญ
และกำลังใจของเจาหนาที่  
๒. การจัดสรรงบประมาณดานการบริหารและ
พัฒนาทรพัยากรบุคคลมีแนวโนมลดลง 
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มิต ิ โอกาส Opportunities ภยัคุกคาม Treats 
ดานสังคม
วัฒนธรรม 
(Sociocultural 
: S) 

มีวัฒนธรรมองคกรที่เขมแข็ง      ๑. สังคมภายในองคกรมีความแตกตางระหวาง 
ชวงวัยของบุคลากรภายในหนวยงานมีผลกระทบ
ตอการปฏิบัติงานรวมกัน  
๒. การปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริหารทรัพยากร
บุคคล เชน การนำเทคโนโลยีมาใชในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล การใช Outsource ในการทำงาน เปนตน   
๓. ดวยภาระงานประจำที่เพ่ิมขึ้นตามนโยบายและ
แนวทางที ่กำหนดทำใหบุคลากรกรมราชทัณฑ 
รวมถึงผู ปฏิบัติงานดานการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลปฏิบัติงานในลักษณะของงาน
ประจำ (Routine) เปนหลัก ไมมีเวลาทำงานหรือ
คิดในเชิงการพัฒนา  
๔. บุคลากรกรมราชทัณฑและผูปฏิบัติงานดานการ
บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลขาดทักษะและ
เคร ื ่องม ือที ่มาช วยสน ับสนุนการปฏิบ ัต ิงาน      
ขาดการเตรียมและพัฒนาที่มีประสิทธิภาพในการ
ที ่จะใหบุคลากรมีแนวคิดและสมรรถนะพรอม
รองรับกับการเปลี่ยนแปลง 

ดานเทคโนโลยี 
(Technology 
: T) 

๑. มีการนำเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาชวยใน
การพัฒนาระบบและกระบวนการทำงานให
สะดวกและรวดเร็วมากขึ ้น และไดนำมา
ปรับใชพัฒนางานสื่อสาร 
๒ .  การเปล ี ่ ยนว ิถ ี การทำงานโดยใช         
เทคโนโลยีการใชระบบ Online เพื่อใหเกิด
รูปแบบการปฏิบัติงาน Work form anywhere 
โดยมีแนวโนมใหเปนวิถีการทำงานปกติตอไป 

ดวยขอจำกัดที ่สำคัญของการดำเนินงานหรือ    
การพัฒนาเทคโนโลยีสมัยใหม มักจำเปนตองใช
วงเง ินงบประมาณคอนขางส ูง จึงทำใหการนำ
เทคโนโลยีมาใชไม สามารถทำไดรวดเร็วดังที่        
ตั้งเปาหมายไว  
 

ดาน
สภาพแวดลอม 
(Environment 
: E) 

๑. ม ีการพัฒนา และออกแบบเร ือนจำ
รูปแบบใหมที ่เหมาะสมกับสภาวการณ     
ป  จจ ุบ ัน  และกำหนดแผนเตร ียมการ          
กอสรางเรือนจำแหงใหม เพื ่อขยายพื ้นที่
และทำการยายเรือนจำออกจากเขตชุมชน 
รวมถ ึ งจะต องม ีการพ ัฒนาปร ับปรุ ง         
งานราชทัณฑอยางเปนระบบเพื ่อแกไข      
ปญหาสิ่งแวดลอมตอไป 
 

๑. ปจจุบันมีเรือนจำ/ทัณฑสถานทั ่วประเทศ
จำนวน 143 แหง ซึ่งเรอืนจำบางแหงมีอายุการใชงาน
มานานมากกวา 50 ป มีจำนวนมากถึง 52 แหง 
และสวนใหญเปนเรือนจำขนาดเล็กมีสภาพคับแคบ 
ทรุดโทรม ขาดความมั ่นคงแข็งแรงและตั ้งอยู       
ในเขตชุมชนทำใหไมสามารถควบคุมผูตองขังได
อยางมีประสิทธิภาพเทาที่ควรกอใหเกิดปญหาดาน
สิ่งแวดลอมและภูมิทัศนของเมือง โดยเฉพาะอยางยิ่ง 
ปญหาจากการบำบัดน้ำเสียและสิ่งปฏิกูลของเรือนจำ 
เนื่องจากเรือนจำหลายแหงยังไมมีระบบบำบัดน้ำเสีย 
หร ือม ีปร ิมาณน้ำ เส ียเก ินกว าความสามารถ      
ของระบบบำบัดในเรือนจำ สงผลใหเกิดมลภาวะ
ทั้งภายในเรอืนจำ และบริเวณชุมชนขางเคียง  
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มิต ิ โอกาส Opportunities ภยัคุกคาม Treats 
๒. โครงสร างของเร ือนจำท ี ่ม ีการออกแบบ          
ไมสอดคลองกับหลักทัณฑวิทยาสมัยใหม 

ดานกฎหมาย 
(Legal : L) 

๑. มีกฎระเบียบ และแนวทางปฏิบ ัติที่
เกี ่ยวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคล
ภาครัฐ  
๒. มีการประกาศใช พ.ร.บ. คุมครองขอมูล
สวนบุคคล หรือ PDPA ทำใหการดำเนินการ
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลมีมาตรฐาน
และปลอดภัยในการบริหารจัดการขอมูลที่
เก่ียวของ 

๑. กฎระเบียบที่เกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากร
บ ุคคลภาคร ัฐ ไม ย ื ดหย ุ  นและไม สอดคล อง            
กับสถานการณที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว         
๒. ขอกฎหมายที ่เกี ่ยวของกับระบบบริหารงาน
บ ุ คคลท ี ่ ก ำหนดโดยหน  วยง านกลางย ั ง ไม  
เอื ้ออำนวยตอการบริหารงานบุคคลใหมีความ
คลองตัว  
๓. ความชัดเจนในการตอบขอหารือของหนวยงาน
ที่ออกระเบียบหรือหลักเกณฑตางๆ ทำใหผูปฏิบัติ
ตองตีความ เกิดความไมชัดเจนในการทำงาน สงผล
ตอความผิดพลาดและความลาชาในการทำงาน  
๔ .  ก .พ .  ม ีการมอบอำนาจให ส  วนราชการ
ดำเนินการสงผลตอประสิทธิภาพในการทำงาน
เนื่องจากปริมาณงานเพิ่ม ขั้นตอนเพิ่มแตอัตรากำลัง
มีเทาเดิม   
๕. กฎหมายบางฉบับเปนเรื ่องใหมเจาหนาที่อาจ 
ยังไมมีความรู และความเขาใจมากพอ รวมทั้ง
ระเบียบ กฎหมายและหลักเกณฑที่ใชเปนแนวทาง 
ในการปฏบิัติงานหรือดำเนินการ ไมยืดหยุน สงผลตอ
การบริหารจัดการ 

 
๕.๕ ผลการวิเคราะหสวนตางระหวางความสำคัญตอผลสัมฤทธิ์ของกรมและสถานสภาพปจจุบัน (Gap Analysis) 

ผลการวิเคราะหสวนตางที่นำมาจากการสำรวจความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล
กรมราชทัณฑของผู บริหารที ่มีต อ “ความสำคัญตอผลสัมฤทธิ ์ของกรม” และ “สถานการณปจจุบัน”            
พ.ศ. 2567 โดยผูบัญชาการเรือนจำ ผูอำนวยการทัณฑสถาน ผูอำนวยการสถานกักกัน ผูอำนวยการสถานกักขัง 
ผูอำนวยการกอง จำนวนทั้งสิ้น 93 ราย ไดดำเนินการตอบประเด็นคำถามผานระบบออนไลน เปนการสอบถาม
ถึงความคิดเห็นในประเด็นสำคัญดานการบริหารทรัพยากรบุคคล จำนวน 27 ประเด็นใหสอดคลองกับประเด็นคำถาม
ตามที่สำนักงาน ก.พ.กำหนดในแบบประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคลสำหรับขาราชการประเภทบริหารและ
อำนวยการ ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2566 โดยผูตอบแบบสำรวจใหความสำคัญตอผลสัมฤทธิ์ของกรม และ
สถานภาพปจจุบันของแตละประเด็นวาอยูในระดับใด สรุปรายละเอียดท่ีสำคัญ ไดดังนี ้
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ลำดับ ประเด็น 

ความสำคัญตอผลสัมฤทธิ ์
ของกรม 

(ตองทำ/จำเปน/เรงดวน) 

สถานภาพปจจุบนั 
(ทำเร่ืองนี้ไดดีมากนอยเพียงใด) 

ผลตาง 
(Gap) 

1 2 3 4 5 คาเฉลี่ย 1 2 3 4 5 คาเฉลี่ย  
การวางแผนและบริหารอัตรากำลัง 

1 

การทบทวนบทบาทภารกิจ
ของกรม  และการ เกลี่ ย
อ ั ต ร า ก ำล ั ง เ พ่ื อ ร อ งรั บ
ภารกิจสำคัญ 

0 0 15 33 45 4.32 2 8 23 37 23 3.76 0.56 

2 

การวิเคราะหลักษณะงาน  
ที ่เหมาะสมกับการจางงาน
แ ต ล ะ ป ร ะ เ ภ ท  เ ช น 
ขาราชการ พนักงานราชการ 
เปนตน 

1 4 16 33 39 4.13 0 4 22 46 21 3.90 0.23 

3 
ก า ร ว า ง แ ผ น สื บ ท อ ด
ตำแหนงสำหร ับตำแหนง
สำคัญของกรม 

2 3 17 37 34 4.05 1 5 29 33 25 3.82 0.24 

4 
ก า ร ว า ง เ ส น ท า ง
ความกาวหนาในสายอาชีพ 
(Career Path) 

1 2 18 35 37 4.13 2 5 25 36 25 3.83 0.30 

การสรรหา บรรจุ และแตงตั้ง 

5 

ก า ร ด ำ เ น ิ น ก า ร ส รรหา
ข  า ร า ช ก า ร ส อ ด ค ล  อ ง        
กับความตองการของกรม  
ในการข ับเคล ื ่อนภารกิจ
ปจจุบัน 

0 2 13 42 36 4.20 0 4 20 43 26 3.98 0.23 

6 
เคร ื ่องม ือในการประเมิน
บุคคลเพื ่อการสรรหาที ่มี
คุณภาพและเหมาะสม 

1 4 19 38 31 4.01 1 5 23 41 23 3.86 0.15 

7 

การปฏิบัติตามหลักเกณฑ   
ที่  ก .พ . กำหนด เ ก่ียว กับ    
การแตงตั้งตำแหนงประเภท
ทั่วไปไดอยางมีประสิทธิภาพ 

1 1 17 40 34 4.13 1 2 17 43 30 4.06 0.06 

8 

การปฏิบัติตามหลักเกณฑ   
ที่  ก .พ . กำหนด เ ก่ียว กับ    
การแตงตั้งตำแหนงประเภท
วิ ช า ก า ร ไ ด อ ย า ง มี
ประสิทธภิาพ 

0 2 12 44 35 4.20 0 3 16 43 31 4.10 0.10 

9 

การปฏิบัติตามหลักเกณฑ  
ที่  ก .พ . กำหนด เ ก่ียว กับ    
การแตงตั้งตำแหนงประเภท
อ ำ น ว ย ก า ร ไ ด  อ ย  า ง มี
ประสิทธภิาพ 

1 3 20 30 39 4.11 1 2 23 35 32 4.02 0.09 



[๔๙] 
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ลำดับ ประเด็น 

ความสำคัญตอผลสัมฤทธิ ์
ของกรม 

(ตองทำ/จำเปน/เรงดวน) 

สถานภาพปจจุบนั 
(ทำเร่ืองนี้ไดดีมากนอยเพียงใด) 

ผลตาง 
(Gap) 

1 2 3 4 5 คาเฉลี่ย 1 2 3 4 5 คาเฉลี่ย  
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

10 

ก า ร ด ำ เ น ิ น ก า ร พ ั ฒน า
ข าราชการท ี ่อย ู  ระหว าง
ทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการ
ไดตามกรอบเวลาที่  ก.พ.
กำหนด 

0 2 19 30 42 4.20 0 3 26 28 36 4.04 0.16 

11 

ร ะ บ บ ก า ร ส อ น ง า น 
(Coaching) ของบ ุ คลากร
ระดับหัวหนางานเพื่อพัฒนา
ผูใตบังคับบัญชา 

0 4 15 36 38 4.16 0 5 29 33 26 3.86 0.30 

12 

การเชื่อมโยงระบบการบริหาร
และพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
(HRM & HRD) ท่ี ส นั บส นุ น 
และสอดคลองกัน 

0 2 20 36 35 4.12 1 3 33 34 22 3.78 0.34 

13 

การวา งแผนการพ ัฒนา
ผู บริหารทุกระดับ เพื ่อให     
ม ีภาวะผูนำ (Leadership) 
และมีความรู/ทักษะ และ
สมรรถนะที ่สอดคลองกับ
บริบทการทำงานในปจจุบัน
และอนาคต 

1 6 14 29 43 4.15 1 7 31 29 25 3.75 0.40 

การประเมินผลการปฏิบตังิาน 

14 

การปฏิบัติตามหลักเกณฑที่ 
ก.พ.กำหนดเก ี ่ยวก ับการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการ
ไดอยางมปีระสิทธภิาพ 

0 1 11 43 38 4.27 0 2 19 40 32 4.10 0.17 

15 
ผลการประเมินถูกนำไปใช
ประโยชนด านการพัฒนา
บุคลากร 

0 4 15 43 31 4.09 0 6 25 34 28 3.90 0.19 

16 

ผลการประเมินถูกนำไปใช
ประโยชนดานการคัดเลือก
บุคคลกลุมกำลังคนคุณภาพ 
(Talent) 

1 3 14 43 32 4.10 1 5 29 30 28 3.85 0.25 

17 
ผลการประเมินถูกนำไปใช
ประโยชน ด านการเล ื ่อน
ตำแหนงในระดับที่สูงขึ้น 

1 4 17 33 38 4.11 1 5 30 31 26 3.82 0.29 

 
 
 

             



[๕๐] 
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ลำดับ ประเด็น 

ความสำคัญตอผลสัมฤทธิ ์
ของกรม 

(ตองทำ/จำเปน/เรงดวน) 

สถานภาพปจจุบนั 
(ทำเร่ืองนี้ไดดีมากนอยเพียงใด) 

ผลตาง 
(Gap) 

1 2 3 4 5 คาเฉลี่ย 1 2 3 4 5 คาเฉลี่ย  

18 

ผลการประเม ินถ ูกนำไปใช
ประโยชนด านการปร ับปรุง  
และพ ั ฒนาค ุ ณภาพงาน        
ของบุคลากร/หนวยงาน 

1 2 16 40 34 4.12 1 3 25 38 26 3.91 0.21 

การบริหารจัดการกลุมกำลังคนคณุภาพ (Talent Management) 

19 

การกำหนดกล ุ มกำลังคน
คุณภาพ15 (Talent Pools) 
เ พ่ื อ ใช  ประ โยชน ในการ
บร ิ หารทร ัพยากรบ ุคคล       
ของกรม 

1 4 19 33 36 4.06 1 6 28 34 24 3.80 0.26 

20 

การวางเสนทางความกาวหนา
ใ น อ า ชี พ  (Career Path) 
ส ำ ห ร ั บ ก ล ุ  ม ก ำ ล ั ง ค น
ค ุณภาพโดยม ี ก า ร ร ะ บุ
แผนการพ ัฒนา โยกยาย 
สับเปลี่ยนหม ุนเว ียน หรือ
มอบหมายงาน เพ ื ่ อ เป น
แนวทาง ในการวา งแผน  
การสั่งสมประสบการณและ
การพัฒนา16 

2 4 15 36 36 4.08 2 4 28 42 17 3.73 0.35 

คุณภาพชีวิตการทำงานและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงาน 

21 

การพ ัฒนาค ุณภาพช ี วิ ต  
ของผูปฏิบัติงานในดานการงาน 
เช  น  จ ัดสภาพแวดล อม       
สิ่ ง อ ำนวยค วาม สะดวก     
น ำ ร ะ บ บ เ ท ค โ น โ ล ยี
สารสนเทศ/ด ิจ ิท ัลมาใช
สน ับสน ุนการปฏิบ ัต ิงาน       
ม ีระบบป องก ันภ ัยต  างๆ      
เป นตน เพ ื ่อสนับสนุนให   
การปฏิบ ัต ิภารกิจเป นไป
อยางมีประสิทธภิาพ สะดวก 
ปลอดภัย และถูกสุขลักษณะ  

1 3 16 35 38 4.14 1 6 29 35 22 3.76 0.38 

 
 
 

             

 
15 กำลังคนคุณภาพ หมายถึง บุคลากรท่ีมีทักษะหรือสมรรถนะสูง ไดแก นักเรียนทุน ขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) โดยรวมถึงผูที่
เคยผานการเปน HiPPS ผูผานหลักสูตรการพัฒนาผูนำคลื่อนลูกใหมในราชการไทย (New Wave Leader) ผูผานโครงการพัฒนานักบริหาร
การเปลี่ยนแปลงรุนใหม (นปร.) 
16 กรมราชทัณฑมีกรอบการสั่งสมประสบการณของขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงระดับกรม และรายบุคคล 



[๕๑] 
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ลำดับ ประเด็น 

ความสำคัญตอผลสัมฤทธิ ์
ของกรม 

(ตองทำ/จำเปน/เรงดวน) 

สถานภาพปจจุบนั 
(ทำเร่ืองนี้ไดดีมากนอยเพียงใด) 

ผลตาง 
(Gap) 

1 2 3 4 5 คาเฉลี่ย 1 2 3 4 5 คาเฉลี่ย  

22 

การพ ัฒนาค ุณภาพช ี วิ ต  
ของผูปฏบิตัิงานในดานสังคม 
เ ช น  จั ด กิ จ ก ร ร ม เ พื่ อ
เสริมสรางความสัมพันธท่ีดี
ระหวางบุคลากรในรูปแบบ
ตางๆ เปนตน 

1 3 21 38 30 4.00 1 5 30 35 22 3.77 0.23 

23 

การพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
ผูปฏิบัติงานในดานสวนตัว 
เช น ม ีการตรวจส ุขภาพ
ประจำป มีสถานทีห่รือมีการ
จัดกิจกรรมที่สงเสริมสุขภาพ 
การใหความรูดานการวางแผน
ทางการเงิน การจัดสวัสดิการ
เงินกู เงินชวยเหลืองานศพ  
เปนตน 

0 2 17 34 40 4.20 0 3 22 39 29 4.01 0.19 

การสงเสริมคุณธรรม จริยธรรม และวัฒนธรรมองคกร 

24 
ความโปรงใส มีธรรมาภิบาล 
และการสงเสร ิมคุณธรรม 
จริยธรรม 

1 1 11 33 47 4.33 1 1 16 37 38 4.18 0.15 

25 
การส  ง เ สร ิ มว ัฒนธรรม
องคกร 

0 1 10 43 39 4.29 0 1 19 44 29 4.09 0.20 

ดานเทคโนโลยีและการพัฒนานวัตกรรม 

26 
การนำเทคโนโลยีมาใชใน
ง า น ด  า น ก า ร บ ร ิ ห า ร
ทรัพยากรบุคคล 

0 2 23 27 41 4.15 0 5 34 31 23 3.77 0.38 

27 
การพัฒนานวัตกรรมด าน
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

0 4 21 31 37 4.09 0 5 34 31 23 3.77 0.32 

 
สรุปผลการวิเคราะหผลตางระหวางความสำคัญตอผลสัมฤทธิ์ของกรมและสถานสภาพปจจุบัน (Gap Analysis) 

 

ลำดับ ประเด็นที่มีคาผลตางเรียงจากมากไปหานอย ผลตาง 
1 1.การทบทวนบทบาทภารกิจของกรม และการเกลี่ยอัตรากำลังเพ่ือรองรับภารกิจสำคญั 0.56 
2 13.การวางแผนการพัฒนาผูบริหารทุกระดับ เพื่อใหมีภาวะผูนำ (Leadership) และ        

มีความรู/ทักษะ และสมรรถนะที่สอดคลองกับบริบทการทำงานในปจจุบันและอนาคต 
0.40 

3 21.การพัฒนาคุณภาพชีวิตของผู ปฏิบัติงานในดานการงาน เชน จัดสภาพแวดลอม       
ส ิ ่งอำนวยความสะดวก นำระบบเทคโนโลย ีสารสนเทศ/ดิจ ิท ัลมาใช สน ับสนุน              
การปฏิบัติงาน มีระบบปองกันภัยตางๆ เปนตน เพ่ือสนับสนุนใหการปฏิบัติภารกิจเปนไป
อยางมีประสิทธิภาพ สะดวก ปลอดภัย และถูกสุขลักษณะ 

0.38 



[๕๒] 
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ลำดับ ประเด็นที่มีคาผลตางเรียงจากมากไปหานอย ผลตาง 
4 26.การนำเทคโนโลยีมาใชในงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 0.38 
5 20.การวางเสนทางความกาวหนาในอาชีพ (Career Path) สำหรับกลุมกำลังคนคุณภาพ

โดยมีการระบุแผนการพัฒนา โยกยาย สับเปลี่ยนหมุนเวียน หรือมอบหมายงาน เพ่ือเปน
แนวทางในการวางแผนการสั่งสมประสบการณและการพัฒนา 

0.35 

6 12.การเชื่อมโยงระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HRM & HRD) ที่สนับสนุน 
และสอดคลองกัน 

0.34 

7 27.การพัฒนานวัตกรรมดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 0.32 
8 4.การวางเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Path) 0.30 
9 11.ระบบการสอนงาน (Coaching) ของบ ุคลากรระด ับหัวหน างานเพื ่อพ ัฒนา

ผูใตบังคับบัญชา 
0.30 

10 17.ผลการประเมินถูกนำไปใชประโยชนดานการเลื่อนตำแหนงในระดับที่สูงข้ึน 0.29 
11 19.การกำหนดกลุมกำลังคนคุณภาพ (Talent Pools) เพื่อใชประโยชน ในการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของกรม 
0.26 

12 16.ผลการประเมินถูกนำไปใชประโยชนดานการคัดเลือกบุคคลกลุมกำลังคนคุณภาพ 
(Talent) 

0.25 

13 3.การวางแผนสืบทอดตำแหนงสำหรับตำแหนงสำคัญของกรม 0.24 
14 2.การวิเคราะหลักษณะงานที่เหมาะสมกับการจางงานแตละประเภท เชน ขาราชการ 

พนักงานราชการ เปนตน 
0.23 

15 5.การดำเนินการสรรหาขาราชการสอดคลองกับความตองการของกรมในการขับเคลื่อน
ภารกิจปจจุบัน 

0.23 

16 22.การพัฒนาคุณภาพชีวิตของผูปฏิบัติงานในดานสังคม เชน จัดกิจกรรมเพื่อเสริมสราง
ความสัมพันธที่ดีระหวางบุคลากรในรูปแบบตางๆ เปนตน 

0.23 

17 18.ผลการประเมินถูกนำไปใชประโยชนดานการปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพงานของบุคลากร/
หนวยงาน 

0.21 

18 25.การสงเสริมวัฒนธรรมองคกร 0.20 
19 15.ผลการประเมินถูกนำไปใชประโยชนดานการพัฒนาบุคลากร 0.19 
20 23.การพัฒนาคุณภาพชีวิตของผูปฏิบัติงานในดานสวนตัว เชน มีการตรวจสุขภาพ

ประจำป มีสถานที่หรือมีการจัดกิจกรรมที่สงเสริมสุขภาพ การใหความรูดานการวางแผน
ทางการเงนิ การจัดสวัสดิการเงนิกู เงินชวยเหลืองานศพ  เปนตน 

0.19 
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5.๖ การกำหนดเปาประสงคเชิงกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

เกิดจากการพิจารณาผลตางระหวางความสำคัญตอผลสัมฤทธิ์ของกรมและสถานสภาพปจจุบัน
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่นำไปสูการกำหนดประเด็นการพิจารณา โดยเรียงลำดับตามกระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคล มีรายละเอียดดังนี ้ 

ผลตางลำดับที ่ 1 คือประเด็นการทบทวนบทบาทภารกิจของกรม และการเกลี่ยอัตรากำลัง    
เพื ่อรองรับภารกิจสำคัญ  นำไปสู ประเด็นยุทธศาสตรที ่ ๑ “การบริหารอัตรากำลังใหสอดคลองกับ
ยุทธศาสตร” 

ผลตางลำดับที ่ 2 คือประเด็นการวางแผนการพัฒนาผูบริหารทุกระดับ เพื่อให  มีภาวะผู นำ 
(Leadership) และมีความรู/ทักษะ และสมรรถนะที่สอดคลองกับบริบทการทำงานในปจจุบันและอนาคต 
นำไปสูประเด็นยุทธศาสตรที่ ๔ “การเสริมสรางและพัฒนาทรัพยากรบุคคลไดอยางมีประสิทธิผล” 

ผลตางลำดับที ่  3 คือประเด็นการพัฒนาคุณภาพชีว ิตของผู ปฏ ิบ ัต ิงานในดานการงาน              
เชน จัดสภาพแวดลอมสิ ่งอำนวยความสะดวก นำระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ/ดิจ ิทัลมาใชสนับสนุน            
การปฏิบัติงาน มีระบบปองกันภัยตางๆ เปนตน เพื่อสนับสนุนใหการปฏิบัติภารกิจเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
สะดวก ปลอดภัย และถูกสุขลักษณะ นำไปสู ประเด็นยุทธศาสตรที ่  ๕ “การสงเสริมค ุณภาพชีวิต            
ของบุคลากรเพื ่อความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงาน” และประเด็นการนำเทคโนโลยีมาใชในงาน        
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล นำไปสูประเด็นยุทธศาสตรที่ ๒ “การพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากร
บุคคลใหมีประสิทธิภาพ” 

ผลตางลำดับที ่ 4 คือประเด็นการวางเสนทางความกาวหนาในอาชีพ (Career Path) สำหรับ   
กลุมกำลังคนคุณภาพโดยมีการระบุแผนการพัฒนา โยกยาย สับเปลี่ยนหมุนเวียน หรือมอบหมายงาน เพ่ือเปน
แนวทางในการวางแผนการส ั ่ งสมประสบการณและการพัฒนา นำไปส ู ประเด ็นย ุทธศาสตรท ี ่  ๓               
“การเสริมสรางและพัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลไดอยางมีประสิทธิผล” 

ผลต างลำดับท ี ่  5 ค ือประเด ็นการเช ื ่อมโยงระบบการบร ิหารและพัฒนาทรัพยากรบ ุคคล             
(HRM & HRD) ที่สนับสนุน และสอดคลองกัน นำไปสูประเด็นยุทธศาสตรที่ ๓ “การเสริมสรางและพัฒนา
กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลไดอยางมีประสิทธิผล” 

ผลตางลำดับที ่ 6 คือประเด็นการพัฒนานวัตกรรมดานการบริหารทรัพยากรบุคคล นำไปสู
ประเด็นยุทธศาสตรที ่ ๓ “การเสริมสรางและพัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลไดอยางมี
ประสิทธิผล” 

ผลตางลำดับที่ 7 คือประเด็นการวางเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Path) นำไปสู
ประเด็นยุทธศาสตรที ่ ๓ “การเสริมสรางและพัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลไดอยางมี
ประสิทธิผล” และระบบการสอนงาน (Coaching) ของบุคลากรระดับหัวหนางานเพื่อพัฒนาผูใตบังคับบัญชา 
นำไปสูประเด็นยุทธศาสตรที่ ๔ “การเสริมสรางและพัฒนาทรัพยากรบุคคลไดอยางมีประสิทธิผล” 

 

----------------------- 
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บทที่ 6 

แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมราชทัณฑ ประจำปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖8 - ๒๕70 

 

จากการวิเคราะหสภาพแวดลอมไดกำหนดวิสัยทัศน ประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงค           
ของแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมราชทัณฑ ประจำปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖8 - ๒๕70 ดังนี ้

6.๑ วิสัยทัศน 
“บริหารและพัฒนาบุคลากรใหมีความเปนมืออาชีพตามหลักธรรมาภิบาลในดานการปฏิบัติ

ตอผูตองขังบนรากฐานความสุขของบุคลากร” 

6.2 พันธกิจ 
 6.2.1 บริหารทรัพยากรบุคคลอยางมีประสิทธิภาพ 

 6.2.2  พัฒนาสมรรถนะบุคลากรใหมีความเปนมืออาชีพ 

6.3 ประเด็นยุทธศาสตร 
6.3.1 การบริหารอัตรากำลังใหสอดคลองกับยุทธศาสตร 
6.3.2 การพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพ 
6.3.3 การเสริมสรางและพัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลไดอยางมีประสิทธิผล 
6.3.4 การเสริมสรางและพัฒนาทรัพยากรบุคคลไดอยางมีประสิทธิผล 

6.3.๕ การสงเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากรเพ่ือความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงาน 

6.4 การวิเคราะหแรงเสริมและแรงตานตามประเด็นยุทธศาสตร 
เมื่อไดกำหนดวิสัยทัศน และประเด็นยุทธศาสตรของแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล

กรมราชทัณฑ ประจำปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๘ – ๒๕๗๐ เรียบรอยแลว ไดทำการวิเคราะหแรงเสริม – แรงตาน
ในแตละประเด็นยุทธศาสตร รวมทั้งไดพิจารณาถึงปจจัยในการเสริมแรงเสริม และลดแรงตาน ปรากฏตาม
รายละเอียดตอไปนี้ 

6.4.1 ประเด็นยุทธศาสตรที่ ๑ การบริหารอัตรากำลังใหสอดคลองกับยุทธศาสตร 

ขอ แรงเสริม ขอ แรงตาน 
๑ ผูบริหารใหความสำคัญกับการบริหารอัตรากำลัง

ใหเหมาะสมกับภารกิจเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 
๑ ถูกจำกัดดานอัตรากำลังตามมาตรการบริหาร

จัดการกำลังคนภาครัฐ 
๒ มีโครงสรางองคกรและอัตรากำลังที่ครอบคลุม  

ทุกพื้นที่ และมีการกระจายอำนาจสูภูมิภาค 
๒ มีภารกิจเพิ่มขึ้นตามกฎหมายใหมที่เกี ่ยวของ 

แตอัตรากำลังมีเทาเดิม 
๓ มีการวางแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล

อย างต อเน ื ่องเพ ื ่อให ม ีความสอดคล องกับ
แผนปฏิบัติราชการของกรมราชทัณฑ 

๓ การวางแผนเสนทางความกาวหนาในการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลไมครอบคลุมทั้งระบบ 

๔ มีระบบการดูแลนักเรียนทุนรัฐบาลตามแนวทาง
ของสำนักงาน ก.พ. 

๔ นักเรียนทุนรัฐบาลยังขาดประสบการณใน
การปฏิบัติงาน 
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ขอ แรงเสริม ขอ แรงตาน 
๕ มีระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) ๕ ทัศนคติของขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง 

(HiPPS) กับทัศนคติของผูดูแลระบบ
ขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS)          
จะมีความคดิเห็นแตกตางกัน 

ขอ เสริมแรงเสริม ขอ ตานแรงตาน 
1 จัดทำแผนอัตรากำลังใหสอดคลองกับภารกิจเพ่ือ

รองรับการเปลี่ยนแปลง 
1 บริหารอัตรากำลังใหเปนไปตามกรอบ

อัตรากำลังที่กำหนด 
๒ การเสริมสรางและพัฒนาทักษะของบุคลากร         

ใหพรอมรับกับการเปลี่ยนแปลง 
๒ ออกแบบระบบและพัฒนาหลักสูตรบังคับ 

สำหรับผูที่จะเลื่อนตำแหนง 
 

6.4.2 ประเด็นยุทธศาสตรที่ 2 การพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมี
ประสิทธิภาพ 

ขอ แรงเสริม ขอ แรงตาน 
๑ มีการนำเทคโนโลยีมาสนับสนุนในการปฏิบัติงาน

ของเจาหนาที่ รวมถึง มีการจัดอบรม เจาหนาที่
ทุกระดับอยางตอเนื่อง 

๑ มีระบบขอมูลสารสนเทศยังไมสามารถ
นำมาใชใหมีประสิทธิภาพเทาที่ควร กลาวคือ
มีขอมูลแตยังขาดการบูรณาการดานการ
บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

2 มีการนำเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาชวยในการ
พัฒนาระบบและกระบวนการทำงานใหสะดวก
และรวดเร็วมากขึ้น และไดนำมาปรับใชพัฒนา
งานสื่อสาร 

2 ดวยขอจำกัดที่สำคัญของการดำเนินงานหรือ    
การพัฒนาเทคโนโลยีสมัยใหม มักจำเปน 
ตองใชวงเงินงบประมาณคอนขางสูง จึงทำให
การนำเทคโนโลย ีมาใช ไม สามารถทำได 
รวดเร็วดังทีต่ั้งเปาหมายไว  

3 ผูบริหารใหความสำคัญกับการนำเทคโนโลยีมา
ใชในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

3 งบประมาณที ่ใช ในการพัฒนาเทคโนโลยี      
มีจำกัด 

4 การพัฒนาระบบการเรียนรูออนไลน (e-Learning) 4 บ ุคลากรบางส วนไมพร อมท ี ่ จะเร ี ยนรู       
ดานเทคโนโลยีและนวัตกรรม 

5 ไดนำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในระบบ     
การสรรหา คัดเลือกบุคลากรเขารับราชการ
กรณีการสัมภาษณ โดยการใชระบบ Online 

  

ขอ เสริมแรงเสริม ขอ ตานแรงตาน 
1 การสงเสริมใหใชเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชใน

กระบวนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
1 พัฒนาระบบและเชื่อมโยงฐานขอมูลบุคคล

เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

2 การพัฒนาระบบการเรียนรูออนไลน (e-Learning) 
ตามสายงานและวิชาชีพ 

2 สรางหลักสูตรเสริมทักษะทางดานเทคโนโลยี
และการเรียนรูดานนวัตกรรมใหแกบุคลากร 
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 6.4.3 ประเด็นยุทธศาสตรที่ 3 การเสริมสรางและพัฒนากระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลไดอยางมีประสิทธิผล 

ขอ แรงเสริม ขอ แรงตาน 
๑ ผูบริหารใหความสำคัญกับการบริหารทรัพยากร

บุคคล 
๑ การจัดสรรงบประมาณดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลมีแนวโนมลดลง 
๒ มีกฎระเบียบ และแนวทางปฏิบัติที ่เกี ่ยวของกับ   

การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐที่ชัดเจนตามที่ 
ก.พ. กำหนด 

๒ มีการรองเรียนเก่ียวกับกระบวนการสรรหา
ขาราชการบรรจุใหม 

๓ มีระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน ๓ ขาราชการที่สังกัดปฏิบัติหนาท่ีไมตรงกับ
สังกัดเงินเดือนจะมีความลาชาในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน รวมถึงการ
ประเมินเลื่อนเงนิเดือน 

๔ มีการศึกษาว ิจ ัยท ี ่ เก ี ่ยวข องก ับการบร ิหาร 
ทรัพยากรบุคคล 

๔ ผลการศึกษาวิจัยบางเรื่องสามารถแกไข
ปญหาไดแตบางเรื่องแกไขปญหาไมได 

๕ มีระบบการดูแลนักเรียนทุนรัฐบาลตามแนวทาง
ของสำนักงาน ก.พ. 

๕ นักเรียนทุนรัฐบาลยังขาดประสบการณใน
การปฏิบัติงาน 

๖ มีระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) ๖ ทัศนคติของขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง 
(HiPPS) กับทัศนคติของผูดูแลระบบ
ขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS)          
จะมีความคดิเห็นแตกตางกัน 

๗ มีกฎระเบียบ และแนวทางการดำเนินงานทางวินัยที่
ชัดเจน 

๗ มีสำนวนทางวินัยที่ยังดำเนินการไมแลวเสร็จ 

ขอ เสริมแรงเสริม ขอ ตานแรงตาน 
1 ดำเนินการตามแนวทางท่ีสำนักงาน ก.พ. กำหนด ๑ ทบทวนและพัฒนาเสนทางความกาวหนาใหกับ

บุคลากร 
๒ การบริหารทรัพยากรบุคคลโดยยึดหลักธรรมาภิบาล ๒ การเพิ่มประสิทธภิาพในการจัดการปญหา   

ดานการบรหิารทรัพยากรบุคคลที่ไมเปนธรรม 
๓ คนหาและพัฒนากระบวนการทาํงานใหมๆ        

เพ่ือสนับสนุนการทํางานของบุคลากรและ         
การบริหารทรัพยากรบุคคลใหขับเคลื่อนไดอยาง
ตอเนื่อง 

๓ พัฒนาศักยภาพบุคลากรใหมคีวามพรอม       
มีทักษะในการปฏิบัติงานและการกาวขึ้นสู
ตําแหนงสาํคัญในการขับเคลื่อนงาน 

๔ สงเสริมนวัตกรรมในการบริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคล 
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 6.4.๔ ประเด็นยุทธศาสตรที่ ๔ การเสริมสรางและพัฒนาทรัพยากรบุคคลไดอยาง         
มีประสิทธิผล 

 
ขอ แรงเสริม ขอ แรงตาน 
๑ มีหลักสูตรฝกอบรมผูบริหารทุกระดับที่

หลากหลายทั้งหลักสูตรของสำนักงาน ก.พ. 
กระทรวงยุติธรรม และกรมราชทัณฑ 

๑ ผูบริหารบางสวนไมคอยใหความสำคัญกับ
การฝกอบรมเพ่ือพัฒนาสมรรถนะของตนเอง 

๒ มีหลักสูตรฝกอบรมสำหรับขาราชการราชทัณฑ
รองรับ 

๒ มีเฉพาะหลักสูตรที่เก่ียวของกับงานราชทัณฑ 
แตยังไมมีเฉพาะดาน เชน ดานการเงิน การ
พัสดุ ดานจิตวิทยา ดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล เปนตน 

๓ มีการเสริมสรางคุณธรรม จริยธรรมใหแกบุคลากร
กรมราชทัณฑที่ชัดเจน 

๓ มีขาราชการ พนักงานราชการ ที่กระทำผิด
วินัย 

ขอ เสริมแรงเสริม ขอ ตานแรงตาน 
๑ พัฒนากระบวนการ วิธีการเสริมสรางผูนำใหมี

คุณลักษณะของผูบริหารยุคใหม 
1 จัดใหมีระบบการประเมินผลการพัฒนาภาวะ

ผูนำ วิสัยทัศน อยางเปนระบบและตอเนื่อง 
๒ มีระบบการประเมินผูบริหารที่เขารับการ

ฝกอบรมวามีศักยภาพเพ่ิมมากขึ้นเพียงใด 
2 จัดทำมาตรฐานการสอนงาน (Coaching) 

เพ่ือเปนแนวทางในการพัฒนาภาวะผูนำและ
ผูปฏิบัติงานควบคูกันไป 

๓ มีระบบการประเมินผูบริหาร โดยให
ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือรวมงาน เปนผูประเมิน 

๓ จัดการฝกอบรมใหตรงกับสมรรถนะ 
(Competency) ที่จำเปนและตองการ      
ในการเปนผูบริหาร 

๔ การเสริมสรางและพัฒนาทักษะของบุคลากร         
ใหพรอมรับกับการเปลี่ยนแปลง 

๔ สรางหลักสูตรการฝกอบรมที่เก่ียวของกับ 
การพัฒนาภาวะผูนำใหกับขาราชการระดับ
ปฏิบัต ิ

๕ มีโครงการสงเสริมคุณธรรม จรยิธรรมบุคลากรใน
องคกร 

๕ การเพ่ิมประสิทธภิาพในการจัดการปญหา   
ดานการบรหิารทรัพยากรบุคคลที่ไมเปนธรรม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



[๕๘] 

 

แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมราชทัณฑ ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 256๘ - 25๗๐ 

 6.4.๕ ประเด็นยุทธศาสตรที่ ๕ การสงเสริมคุณภาพชวีิตของบุคลากรเพื่อความสมดุล
ระหวางชีวิตกับการทำงาน 

ขอ แรงเสริม ขอ แรงตาน 
๑ กรมราชทัณฑไดมีแผนปฏิบัติการพัฒนา

มาตรฐานคุณภาพชีวิตเจาหนาที่ 8 ดาน
(Happy 8) สำหรับเรือนจำและทัณฑสถาน 

๑ สภาพแวดลอมการทำงานไมนาอภิรมย 

๒ การมีกองทุนสวัสดิการขาราชการและกองทุน
สงเคราะหขาราชการที่พรอมจะให          
ความชวยเหลือกับขาราชการเมื่อประสบ     
เหตุตางๆ  

๒ บุคลากรตองมีการสงมอบงานใหกับผูที่จะ
เขาเวรในรอบตอไป ทำใหตองรอ 
มอบหมายงานใหเสร็จเรียบรอย จึงจะสามารถ
กลับบานได แมนานแคไหนก็ตองรอ 

ขอ เสริมแรงเสริม ขอ ลดแรงตาน 
1 แผนปฏิบัติการพัฒนามาตรฐานคณุภาพชีวิต

เจาหนาที่ 8 ดาน (Happy 8) ทั้งสวนกลางและ
เรือนจำ/ทัณฑสถาน 

1 การขออัตรากำลังเพ่ิม/กำหนดมาตรการดาน
กำลังคนเพ่ือชวยลดภาระชั่วโมงในการทำงาน  

2 การสรางบรรยากาศที่เอ้ือตอการปฏิบัติงาน
อยางมีประสิทธิภาพ 

2 กรมราชทัณฑตองจัดหาอุปกรณปองกัน
อันตราย เชน กระบอง โลห ใหครบ 

  3 กรมราชทัณฑจัดหาอุปกรณในการปฏิบัติงาน
ใหมีความสะดวกและสนับสนุนการปฏิบัติงาน
มากยิ่งข้ึน 

 

6.5   เปาประสงคเชิงกลยุทธ 
 

ลำดับ ประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงค 
1 การบริหารอัตรากำลังใหสอดคลองกับยุทธศาสตร 1) วางแผนและบริหารอัตรากำลังที่เพียงพอ

สอดคลองกับยุทธศาสตร 
2) มีมาตรการดานการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลที่รองรับภารกิจ 
3) มีการบริหารกำลังคนคุณภาพ 

2 การพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมี
ประสิทธิภาพ 

1) เพ่ือพัฒนานวัตกรรมและนำเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใชในการดำเนินงานดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
2) เพ่ือใหบุคลากรไดรับการพัฒนาทักษะ 
ความสามารถโดยใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 

3 การเสริมสรางและพัฒนากระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลไดอยางมีประสิทธิผล 

๑) ระบบการบรหิารทรัพยากรบุคคลมีประสิทธิผล 
ตอบสนองตอยุทธศาสตร 
๒) มีผลงานทางวิชาการดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 



[๕๙] 
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ลำดับ ประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงค 
4 การเสริมสรางและพัฒนาทรัพยากรบุคคล           

ไดอยางมีประสิทธิผล 
๑) เพ่ือใหบุคลากรมีความรู ทักษะ และสมรรถนะ
ที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน 
๒) เพ่ือใหบุคลากรมีความรู และตระหนัก       
ในความสำคัญของการปฏิบัติงานอยางมคีุณธรรม 
จริยธรรมตามหลักธรรมาภิบาลในการปฏิบัติงาน 

๕ การสงเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากร              
เพ่ือความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงาน 

บุคลากรไดรับการพัฒนาคุณภาพชีวิตเพ่ือให    
มคีวามสมดุลระหวางการทำงานและการใชชีวิต
ใหมีความสุข 

 

 

 



[๖๐] 
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6.6 การกำหนดแผนงาน/โครงการ/กิจกรรม และตัวช้ีวัดภายใตมิติการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ 

      6.6.1 มิติที่ 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร 
 

ประเด็นยทุธศาสตร เปาประสงค ตัวชี้วดั 
แผนงาน/

โครงการ/กิจกรรม 

ระดับเปาหมาย 
(ภายใตกรอบระยะเวลาดำเนนิการ 68 - 70) 

ระยะเวลาดำเนินการ 
(ปงบประมาณ) 

 

ผูรับผิดชอบ 
1 2 3 4 5 68 69 70 

1. การบริหารอัตรากำลัง
ใ ห  ส อ ด ค ล  อ ง กั บ
ยุทธศาสตร 

1. วางแผนและบริหาร
อ ัตรากำลังท ี ่ เพ ียงพอ
สอดคลองกับยุทธศาสตร 

1. รอยละความสำเร็จ
ของก า ร บ ร ิ ห า ร
อ ั ต ร า ก ำ ล ั ง ต า ม
แ ผ น ก า รบ ร ิ ห า ร
อ ั ต ร า ก ำ ล ั ง ข อ ง   
กรมราชทัณฑ 

1 .  ก า ร บ ร ิ ห า ร
อ ั ต ร าก ำล ั ง ต า ม
แผนกา รบร ิ ห า ร
อ ั ต ร า ก ำ ล ั ง ขอ ง   
กรมราชทัณฑ 

รอยละ 
10 - 25 

รอยละ  
26 - 45 

รอยละ  
46 - 65 

รอยละ  
66 - 85 

รอยละ 
86 -
100 

   กองบริหารทรัพยากรบุคคล 
(กลุมงานอัตรากำลังและ

พัฒนาระบบ) 

 2. มีมาตรการดานการ
บ ริ ห า ร แ ล ะ พั ฒ น า
ทรัพยากรบุคคลที่รองรับ
ภารกิจ 

2. ระดับความสำเร็จ
ข อ ง ก า ร จ ั ด ท ำ  
แผนกลย ุทธ ด าน
การบริหารทรัพยากร
บุคคล 

2. การจ ัดทำแผน
กลย ุทธ ด  านการ
บร ิหารทรัพยากร
บ ุ ค ค ล ที่ มี ค ว า ม
ส อ ด ค ล  อ ง กั บ
ยุทธศาสตร 

ศึกษา 
ประเด็น 

จัดทำแผน 

ตั้งคณะ 
ทำงาน 

วิเคราะห
สถานสภาพ

องคการ 

จัดทำ 
รางแผน 

เสนอ 
ขออนุมัติ

แผน 

 
 

  กองบริหารทรัพยากรบุคคล 
(กลุมงานอัตรากำลังและ

พัฒนาระบบ) 

  3. ระดับความสำเร็จ
ข อ ง ก า ร จ ั ด ท ำ  
แผนปฏ ิบ ั ต ิ ก า ร    
ด  านการบร ิหาร
ทร ัพยากรบ ุคคล
ประจำป 

3 .  ก า ร จ ั ด ท ำ    
แ ผ น ป ฏ ิ บ ั ต ิ ก า ร     
ด  า นก า รบร ิห าร
ทร ัพยากรบ ุคคล
ประจำป 

ศึกษา 
ประเด็น 

จัดทำแผน 

ตั้งคณะ 
ทำงาน 

วิเคราะห
สถานสภาพ

องคการ 

จัดทำ 
รางแผน 

เสนอ 
ขออนุมัติ

แผน 

   กองบริหารทรัพยากรบุคคล 
(กลุมงานอัตรากำลังและ

พัฒนาระบบ) 

 3. มีการบริหารกำลังคน
คุณภาพ 

๔. ระดับความสำเร็จ
ข อ ง ก า ร จ ั ด ท ำ            
คำขอรับการจัดสรร
ทุนรัฐบาล (ทุน ก.พ.) 

๔. การจ ัดทำคำขอ 
ร ั บ ก า ร จ ั ด ส ร ร     
ทุนรัฐบาล (ทุน ก.พ.) 

ไดรบัการ
ประสาน
ขอมูลจาก 
สำนักงาน 
ก.พ./ก.ยธ. 

 

ศึกษา
รายละเอียด
ของขอมูล 
 

วิเคราะห
ขอมูล 

 

จัดทำ 
รายละเอียด 

คำขอ 

เสนอ
ผูบริหาร 

   กองบริหารทรัพยากรบุคคล 
(กลุมงานอัตรากำลังและ

พัฒนาระบบ) 

 

 



[๖๑] 

 

แผนกลยุทธการบริหารทรพัยากรบุคคล กรมราชทัณฑ ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 256๘ - 25๗๐ 

 6.6.2 มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

ประเด็นยทุธศาสตร เปาประสงค ตัวชี้วดั แผนงาน/
โครงการ/กิจกรรม 

ระดับเปาหมาย 
(ภายใตกรอบระยะเวลาดำเนนิการ 68 - 70) 

ระยะเวลาดำเนินการ 
(ปงบประมาณ) 

 

ผูรับผิดชอบ 

1 2 3 4 5 6๘ ๖๙ ๗๐  

2. การพัฒนาระบบ
การบริหารทรัพยากรบุคคล
ใหมีประสิทธิภาพ 

4. เพื่อพัฒนานวัตกรรม
แ ล ะ น ำ เ ท ค โ น โ ล ยี
สารสนเทศมาใชในการ
ดำ เน ิ น งานด  านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

๕. รอยละการนำเขา
ข อ มู ล ร ะ บ บ
ฐานขอมูลสารสนเทศ
ด  า นก า รบร ิห าร
ทรัพยากรบุคคลมี
ค ว า ม ค ร บ ถ  ว น
ถ ูกต อง และเปน
ปจจุบัน 

๕. การนำเขาขอมูล
ระบบฐานข อมูล
สารสนเทศดานการ
บริหารทรัพยากร
บ ุ ค ค ล มี ค ว า ม
ครบถ  วนถ ูกต อง 
และเปนปจจุบัน 

รอยละ  
๗0 - 74 

ของจำนวน
ขาราชการ
ไดรบัการ

นำเขาระบบ
ฐานขอมูล 

รอยละ  
75 - 79 

ของจำนวน
ขาราชการ
ไดรบัการ

นำเขาระบบ
ฐานขอมูล 

รอยละ  
80 – 84 
ของจำนวน
ขาราชการ
ไดรบัการ

นำเขาระบบ
ฐานขอมูล 

รอยละ  
85 – 89 
ของจำนวน
ขาราชการ
ไดรบัการ

นำเขาระบบ
ฐานขอมูล 

รอยละ 
90 – 100 
ของจำนวน
ขาราชการ
ไดรบัการ

นำเขาระบบ
ฐานขอมูล 

 
 

 
 

 
 

กองบริหารทรัพยากรบุคคล 
(ศูนยขอมูลบุคคล) 

  ๖. จำนวนกิจกรรม  
ด  า นก า รบร ิ ห า ร
ทร ัพยากรบ ุคคล       
ท ี ่ น ำนว ั ตกรรม/
เ ท ค โ น โ ล ยี
สารสนเทศมาใช ใน
การจ ัดเก ็บข อมูล 
หรือบริหารจัดการ 

๖ .  ก า ร พ ั ฒ น า
ร ู ป แ บ บ ก า ร
ด ำ เ น ิ น ก า ร ใ น
กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

1  
กิจกรรม 

2  
กิจกรรม 

3  
กิจกรรม 

4  
กิจกรรม 

5 
กิจกรรม 

 
 

 
 

 
 

กองบริหารทรัพยากรบุคคล 
(กลุมงาน/ศูนย) 

 ๕. เพื่อใหบุคลากรไดรับ
ก า ร พ ั ฒ น า ท ั ก ษ ะ 
ความสามารถโดยใช
เทคโนโลยีสารสนเทศ 

๗. ระดับความสำเร็จ
ของการฝ กอบรม
โดยใช  เทคโนโลยี
สารสนเทศในการ
พัฒนาบุคลากร 

๗ .  จ ั ดหล ั กส ู ต ร  
การฝกอบรมโดยใช
เ ท ค โ น โ ล ยี
สารสนเทศในการ
พัฒนาบุคลากร 

ขออนุมัติ
โครงการ 

จัดซื้อจัด
จางทำ
ระบบ 

e-Learning 

แจง 
หนวยงาน 

ใหบุคลากร 
เขารับการ
ฝกอบรม 

เปดอบรม
ทางระบบ 
e-Learning 

รายงานผล 
การดำเนิน 
งานเสนอ

กรม 

 
 

 
 

 
 
 

สถาบันพัฒนาขาราชการ
ราชทัณฑ 

 

 

 



[๖๒] 

 

แผนกลยุทธการบริหารทรพัยากรบุคคล กรมราชทัณฑ ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 256๘ - 25๗๐ 

 6.6.3 มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ประเด็นยทุธศาสตร เปาประสงค ตัวชี้วดั แผนงาน/
โครงการ/กิจกรรม 

ระดับเปาหมาย 
(ภายใตกรอบระยะเวลาดำเนนิการ 68 - 70) 

ระยะเวลาดำเนินการ 
(ปงบประมาณ) 

 

ผูรับผิดชอบ 

1 2 3 4 5 68 69 70  

3. การเสริมสรางและ
พ ัฒนากระบวนการ
บ ร ิ ห า รท ร ั พ ย า ก ร
บ ุ ค ค ล ไ ด  อ ย  า ง มี
ประสิทธิผล 

6. ระบบการบริหาร 
ทร ั พ ย ากรบ ุ คคลมี
ประสิทธิผล ตอบสนอง
ตอยุทธศาสตร 

๘. ระดับความสำเร็จ
ข อ ง ก า ร ส ร ร ห า
บ ุ ค ล า ก ร เ ข  า รั บ
ราชการ 

๘ .  ก า ร ส ร ร ห า
บ ุ คล าก ร เข  า รั บ
ราชการในส ั งกัด
กรมราชทัณฑ 

กำหนด
แนวทาง   
การสอบ 

จัดทำประกาศ  
รับสมัครและ
เปดรับสมัคร 

ตรวจสอบ
วุฒิ

การศึกษา 

ประเมินผล  
การคัดเลือก 

ประกาศ
บัญชีรายชื่อ 

 
 
 

 
 

 
 

กองบริหารทรัพยากรบุคคล 
(กลุมงานสรรหาและประเมิน

บุคคล) 

  ๙. ระดับความสำเร็จ     
ในการดำเน ิ นงาน    
ข อ ง ร ะ บ บ ก า ร
บ ร ิ ห า ร จ ั ด ก า ร
กำลังคนคุณภาพ 

๙ .  ก า ร ต ิ ด ต า ม   
ก า ร ด ำ เ น ิ น ง า น  
ข อ ง ร ะ บ บ ก า ร
บ ร ิ ห า ร จ ั ด ก า ร
กำลังคนคุณภาพ 

มีกรอบ 
การสั่งสม
ประสบการณ

ของ
ขาราชการ
กำลังคน
คุณภาพ 

ขาราชการ
กำลังคน
คุณภาพ

ปฏิบัติหนาที่      
ตามกรอบ 
การสั่งสม
ประสบการณ 

ติดตามผล
การ

ปฏิบัติงาน
ของ

กำลังคน
คุณภาพ 

รายงาน 
คณะ 

   กรรมการฯ 
ทราบ 

รายงาน 
เสนอกรม 

 
 
 

 
 

 
 

กองบริหารทรัพยากรบุคคล 
(กลุมงานอัตรากำลังและ

พัฒนาระบบ) 

 7. มีผลงานทางวิชาการ
ด  า น ก า ร บ ร ิ ห า ร
ทรัพยากรบุคคล 

1๐. ระดับความสำเร็จ
ของการผลิตงานวิจัย
ดานทรัพยากรบุคคล 

1 ๐ .  ก า ร ว ิ จั ย
เกี่ยวกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

กำหนด
ประเด็น
ปญหา   
การวิจัย 

เก็บรวบรวม
ขอมูล 

ประมวล ผล
ขอมูล 

จัดทำ
รายงาน

ผลการวิจยั
เสนอกรมฯ 

เผยแพร
ผลการวิจยั 

 
 
 

 
 

 
 

กองบริหารทรัพยากรบุคคล 
(กลุมงานอัตรากำลังและ

พัฒนาระบบ) 

4. การเสริมสรางและ
พ ั ฒ น า ท ร ั พ ย า ก ร
บ ุ ค ค ล ไ ด  อ ย  า ง มี
ประสิทธิผล 

8. เพื ่อใหบุคลากรมี
ความร ู   ท ักษะ และ
สมรรถนะที่เหมาะสม
ในการปฏิบัตงิาน 

1๑. ระดับความสำเร็จ
ของการจัดหลักสูตร
เพื่อพัฒนาใหความรู 
ทักษะ และสมรรถนะ
ที ่ เหมาะสมในการ
ป ฏ ิ บ ั ต ิ ง า น แ ก
บุคลากร 

1๑. การจัดหลักสตูร
เ พ ื ่ อ พ ั ฒ น า ใ ห
ความรู  ทักษะ และ
ส ม ร ร ถ น ะ ที่
เหมาะสมในการ
ป ฏ ิ บ ั ต ิ ง า น แ ก
บุคลากร 

สำเร็จ 
๑ 

หลักสูตร 

- สำเร็จ 
2 

หลักสูตร 

- สำเร็จ 
3 

หลักสูตร 

 
 

 
 

 
 
 

สถาบันพัฒนาขาราชการ
ราชทัณฑ 

 

 

 



[๖๓] 
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 6.6.4 มิติที่ 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ประเด็นยทุธศาสตร เปาประสงค ตัวชี้วดั แผนงาน/    
โครงการ/กิจกรรม 

ระดับเปาหมาย 
(ภายใตกรอบระยะเวลาดำเนนิการ 68 – 70) 

ระยะเวลาดำเนินการ 
(ปงบประมาณ) 

 

ผูรับผิดชอบ 

1 2 3 4 5 68 69 70  

๔. การเสริมสรางและ
พัฒนาทรพัยากรบุคคล
ไดอยางมีประสิทธิผล 

๙ .  เพ ื ่ อ ให  บ ุ คล ากร     
มีความรู  และตระหนัก 
ในความสำคัญของการ
ป ฏ ิ บ ั ต ิ ง า น อ ย  า ง มี
ค ุณธ ร รม  จ ร ิ ย ธ รรม   
ตามหล ักธรรมาภิบาล  
ในการปฏิบัตงิาน 

1๒. ระดับความสำเร็จ
ของการข ับ เคล ื ่อน
โครงการ/ก ิจกรรม
เก ี ่ยวก ับการสงเสริม
ค ุณธรรม จร ิยธรรม
ของบุคลากร 

1๒. การขับเคลื ่อน
โครงการ/ก ิจกรรม
เกี ่ยวกับการสงเสริม
คุณธรรม จริยธรรม
ของบุคลากร 

สำเร็จ 
๑ 

โครงการ/
กิจกรรม 

สำเร็จ 
๒ 

โครงการ/
กิจกรรม 

สำเร็จ 
๓ 

โครงการ/
กิจกรรม 

สำเร็จ 
๔ 

โครงการ
/กิจกรรม 

สำเร็จ 
๕ 

โครงการ
/กิจกรรม 

 
 

 
 

 
 
 

กลุมงานจริยธรรม          
กรมราชทัณฑ 

  ๑๓. ระดับความสำเร็จ
ขอ งก า ร ให  คว ามรู
เ ก ี ่ ย วก ั บว ิ น ั ยและ   
การรักษาวินัย 

1๓. การใหความรู
เก ี ่ ยวก ับว ิน ัยและ 
การรักษาวินัย 

ใหความรู
เจาหนาที่
เรอืนจำ 
จำนวน  
1 ครั้ง 

ใหความรู
เจาหนาที่
เรอืนจำ
จำนวน   
2 ครั้ง 

ใหความรู
เจาหนาที่
เรอืนจำ
จำนวน   
3 ครั้ง 

ใหความรู
เจาหนา
ที่เรอืนจำ
จำนวน   
4 ครั้ง 

ใหความรู
เจาหนา
ที่เรอืนจำ
จำนวน   
5 ครั้ง 

 

 
 

 
 

 
 
 

กองบริหารทรัพยากรบุคคล 
(กลุมงานวินัยและเสริมสราง

สมรรถภาพขาราชการ) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



[๖๔] 

 

แผนกลยุทธการบริหารทรพัยากรบุคคล กรมราชทัณฑ ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 256๘ - 25๗๐ 

 6.6.5 มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงาน 

ประเด็นยทุธศาสตร เปาประสงค ตัวชี้วดั แผนงาน/
โครงการ/กิจกรรม 

ระดับเปาหมาย 
(ภายใตกรอบระยะเวลาดำเนนิการ 6๘ - ๗๐) 

ระยะเวลาดำเนินการ 
(ปงบประมาณ) 

 

ผูรับผิดชอบ 

1 2 3 4 5 68 69 70 

๕ .  ก า ร ส  ง เ ส ริ ม
ค ุ ณ ภ า พ ช ี ว ิ ต ข อ ง
บ ุคลากรเพ ื ่อความ
สมด ุลระหว างช ี วิ ต         
กับการทำงาน 

1๐. บ ุคลากรได รับ
การพ ัฒนาค ุณภาพ
ช ีว ิตเพ ื ่อ ให มีความ
สมด ุ ลระหว  า งการ
ทำงานและการใชชีวิต
ใหมีความสุข 

1๔. ระดับความสำเรจ็
ของการขับเคลื ่อน
โครงการ/ก ิจกรรม
การจ ัดสว ัสด ิ ก า ร
นอก เหน ื อจากรั ฐ  
จัดให 

1๔. การขับเคลื่อน
โครงการ/กิจกรรม
การจ ัดสว ัสด ิการ
นอกเหน ือจากรัฐ  
จัดให 

สำเร็จ 
๑ 

โครงการ/
กิจกรรม 

สำเร็จ 
๒ 

โครงการ/
กิจกรรม 

สำเร็จ 
๓ 

โครงการ
/กิจกรรม 

สำเร็จ 
๔ 

โครงการ
/กิจกรรม 

สำเร็จ 
๕ 

โครงการ
/กิจกรรม 

 
 

 
 

 
 
 

กองบริหารทรัพยากรบุคคล 
(กลุมงานสวัสดิการและ     

เจาหนาที่สัมพันธ) 

  1๕.รอยละของเรือนจำ
ท ี ่ ส ามารถดำ เนิ น
ก ิ จ ก ร ร ม ต า ม
แ ผ น ป ฏ ิ บ ั ต ิ ก า ร
พ ั ฒน า ม า ต ร ฐ า น
ค ุ ณ ภ า พ ช ี วิ ต
เจ  าหน าที่  8 ด าน   
ได ครบตามเกณฑ    
ที่กำหนดไว 

1 ๕ .  แ ผ น ง า น
พ ัฒนามาตรฐาน
ค ุ ณ ภ า พ ช ี วิ ต
เจาหนาที่ 8 ดาน 

รอยละ 
96 

รอยละ 
97 

รอยละ 
98 

รอยละ 
99 

รอยละ 
100 

 
 

 
 

 
 
 

กองบริหารทรัพยากรบุคคล 
(กลุมงานสวัสดิการและ    

เจาหนาที่สัมพันธ) 
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HR 
Scorecard 

3. มีการบริหาร
กำลังคนคณุภาพ 

วิสัยทัศน HR : บริหารและพัฒนาบุคลากรใหมีความเปนมืออาชีพตามหลักธรรมาภิบาลในดานการปฏิบัตติอผูตองขังบนรากฐานความสุขของบุคลากร 

๙. เพื่อใหบุคลากรมีความรู 
และตระหนักในความสำคัญ          
ของการปฏิบัติงาน     
อยางมีคุณธรรม จริยธรรม 
ตามหลักธรรมาภิบาล      
ในการปฏิบัติงาน 

๕. เพื่อใหบุคลากรไดรับ
การพัฒนาทักษะ
ความสามารถโดยใช
เทคโนโลยีสารสนเทศ 

                   
              
 
 
 
 
 

 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                  
  

6. ระบบการบริหารทรัพยากร
บุคคลมีประสิทธิผลตอบสนอง   
ตอยุทธศาสตร 

7. มีผลงานทางวิชาการดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

1๐. บุคลากรไดรบั
การพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตเพื่อใหม ี    
ความสมดุลระหวาง
การทำงานและ    
การใชชวีิตใหมี
ความสุข 

แผนภาพแสดงความเชื่อมโยงระหวางยุทธศาสตรกรมราชทัณฑ  แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมราชทัณฑ ประจำปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๘ – ๒๕๗๐ 
และมิติทั้ง ๕ ตามกำหนดของสำนักงาน ก.พ.  

วิสัยทัศนกรม: องคกรท่ีมีประสิทธิภาพในการควบคุมและพฒันาพฤตินิสัยผูตองขังตามมาตรฐานสากล  เพื่อปกปองและคุมครองสังคม 

การปฏบิัตติอผูตองขังใหเปนมาตรฐาน 
การพัฒนาพฤตินิสัยผูตองขัง                 

อยางมีประสิทธิภาพ 
การบูรณาการเพื่อแกไขปญหาความมัน่คง แผนปฏิบตัิราชการกรม 

มิติที่ 1  
ความสอดคลอง 
เชิงยทุธศาสตร 

มิติที่ 2  ประสทิธิภาพของ
การบรหิารทรัพยากรบุคคล 

มิติที่ 3  ประสทิธิผลของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

มิติที่ 4  ความพรอมรบัผิด  
ดานการบรหิารทรัพยากรบุคคล 

มิติที่ 5  คุณภาพชีวิตและ
ความสมดุลระหวางชีวิต

กับการทำงาน 

๑. การบริหารอัตรากำลัง
ใหสอดคลองกับ
ยุทธศาสตร 

ประเด็น
ยุทธศาสตร 

HR Scorecard 

๒. การพัฒนาระบบการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
ใหมีประสิทธิภาพ 

3. การเสริมสรางและพฒันา
กระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคลไดอยางมีประสิทธิผล 

๔. การเสริมสรางและพฒันา
ทรัพยากรบุคคลไดอยาง       
มีประสิทธิผล 

๕. การสงเสริมคุณภาพ
ชีวิตของบุคลากร      
เพื่อความสมดุลระหวาง
ชีวิตกับการทำงาน 

เป
าป

ระ
สง

ค 

1. วางแผนและ
บริหารอัตรากำลังที่
เพยีงพอสอดคลองกับ
ยุทธศาสตร 

2. มีมาตรการ       
ดานการบริหารและ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล          
ท่ีรองรับภารกิจ 

4. เพื่อพฒันาระบบ
นวัตกรรม/เทคโนโลยี
สารสนเทศดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

8. เพื่อใหบุคลากรมีความรู 
ทักษะ และสมรรถนะที่เหมาะสม
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บทที่ ๗ 
การขบัเคลือ่นแผนกลยุทธไปสูการปฏิบตัแิละการตดิตามประเมินผล 

 

๗.๑   การขบัเคลือ่นแผนกลยุทธการบรหิารทรัพยากรบคุคล กรมราชทัณฑ ประจำปงบประมาณ            
พ.ศ. ๒๕๖๘ - ๒๕๗๐ ไปสูการปฏบิตั ิ

  การขับเคลื่อนแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลไปสูการปฏิบัติใหเกิดผลอยางเปนรูปธรรม 
เปนการแปลงยุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติโดยอาศัยแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลประจำป 
(Action Plan) เปนเครื่องมือสำหรับใชเปนแนวทางปฏิบัติสำหรับกลุมงานตางๆ ในสังกัดกองบริหารทรัพยากร
บุคคล  สถาบันพัฒนาขาราชการราชทัณฑ  และกลุมงานจริยธรรมกรมราชทัณฑ ใหเปนไปอยางสอดประสานกัน 
นอกจากนี ้ กองบริหารทรัพยากรบุคคลไดนำหลักการของวงจรคุณภาพ PDCA (Deming Cycle) มาใชในการ
ขับเคลื่อนแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล ไดแก Plan Do Check Act กลาวคือ เมื่อมีการดำเนินการ   
ตามแผนที่วางไวแลว จะมีการติดตามรายงานผลการปฏิบัติงาน และการประเมินผลสำเร็จของการดำเนินงาน 
เพื่อใหทราบถึงปญหาและอุปสรรค และสามารถใชเปนขอมูล ในการจัดทำแผนฯ ในระยะตอไปได นอกจากนี้             
การขับเคลื่อนแผนไปสูการปฏิบัติอยางเปนรูปธรรมและมีประสิทธิภาพ ตองอาศัยการสนับสนุนและการผลักดัน
จากผูบริหารและผูบังคับบัญชาทุกระดับ ในการถายทอดความรูความเขาใจใหแกบุคลากรในสังกัด และมีบทบาท
สำคัญในการสรางความรวมมือของบุคลากรในสังกัด และเจาหนาที่ท่ีเกี่ยวของในการปฏิบัติงานในแตละแผนงาน/
โครงการ/กิจกรรม โดยตองมีการสรางความรู ความเขาใจ เพื ่อสรางการมีสวนรวมในการขับเคลื ่อนแผนฯ            
มีการจัดสรรทรัพยากรเพ่ือการขับเคลื่อนแผนฯ ใหเปนไปดวยความเหมาะสม 

๗.๒   การติดตามผลการดำเนินงานตามแผนกลยุทธการบรหิารทรัพยากรบคุคล กรมราชทัณฑ ประจำป
งบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๘ - ๒๕๗๐ 

  รายงานความกาวหนาในการดำเนินงานตามแผนปฏิบัติการประจำป เมื่อครบระยะเวลา 6 เดือน 
และรายงานผลสำเร็จของการดำเนินงาน เมื่อครบ 1 ป พรอมระบุปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะ ซึ่งจะเปน
การประเมินผลและรายงานผลสำเร็จในภาพรวมของการดำเนินงานตามแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล ประจำปงบประมาณ รวมถึงปญหาและอุปสรรคตางๆ ตอผูบริหาร เพื่อจะไดนำไปประเมินสถานภาพ     
การบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือปรับปรุงแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลในรอบปถัดไป โดยการติดตาม
และประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุคคล จะตองสงรายงานใหสำนักงาน ก.พ. ภายในเดือนตุลาคมของทุกป และ
สงใหกระทรวงตนสังกัดเพ่ือจัดทำรายงานในภาพรวมของกระทรวงภายในเดือนพฤศจิกายนของทุกป เพื่อให
เปนไปตามระเบียบ ก.พ. วาดวยการรายงานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของขาราชการพลเรือน          
เพ่ือประโยชนในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ.2553 โดยมีผลบังคับใช 
ตัง้แตวันที ่6 กุมภาพันธ 2553 

------------------------------------------------------------ 

 


