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คำนำ 

   ดวยกรมราชทัณฑไดประกาศใชแผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566 - 2570)          
ของกรมราชทัณฑ มีวัตถุประสงคเพื่อใหการปฏิบัติราชการตามภารกิจของกรมราชทัณฑบรรลุตามเปาหมาย  
ที่กำหนดและมุงเปาสูความสำเร็จอันจะสงผลตอการบรรลุเปาหมายของยุทธศาสตรชาติ 20 ป แผนแมบท
ภายใตยุทธศาสตรชาตทิี่กรมราชทัณฑจะสามารถสนับสนุนเชื่อมโยงใหเกิดความสำเร็จตอเปาหมายและตัวชี้วัด
ที่กำหนดไว เปนเครื่องมือสำคัญในการบริหารและพัฒนางานราชทัณฑเพื่อใหบุคลากรและหนวยงานในสังกัด
นำไปใชเปนแนวทางการปฏิบัติราชการ และการพัฒนาองคกรใหเปนไปในทิศทางเดียวกันและตามเปาหมายที่
กำหนด  โดยมีทิศทางและเปาหมายพันธกิจที่สอดคลองกับยุทธศาสตรทั้งระดับชาติและองคกร  รวมทั้งกำหนด
วิธีการวัดและประเมินผลเพื่อใหสามารถติดตามผลการดำเนินงาน และวัดระดับความสำเร็จตามเปาหมายได
อยางชัดเจนมีการระบุจุดแข็ง จุดออนเพ่ือการปรับปรุงและพัฒนายุทธศาสตรใหองคกรไปสูทิศทางที่ตองการ 
   ในการจัดทำแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมราชทัณฑ ประจำปงบประมาณ    
พ.ศ. 2568 - 2570 ดำเนินการเพ่ือใหสอดคลองกับระบบราชการและนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี
เปลี ่ยนแปลงไป โดยยึดหลักตามแนวทาง HR Scorecard ที่ ก.พ. กำหนดไว  ซึ ่งประกอบดวย 5 มิติ  ไดแก          
ม ิต ิที่  1 ความสอดคล องเช ิงยุทธศาสตร   ม ิต ิท ี ่  2 ประส ิทธ ิภาพของการบร ิหารทร ัพยากรบ ุคคล                     
มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล มิติท่ี 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  
และมิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงาน  รวมทั้งมีความสอดคลองกับแผนปฏิบัติ
ราชการระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566 - 2570) ของกรมราชทัณฑ ท่ีไดจัดทำไว 
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สารบัญ 
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 3 ทิศทางของกรมราชทัณฑ 

   3.1 ความสอดคลองระหวางยุทธศาสตรชาติแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ 7 

    แผนการปฏิรูปประเทศแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาต ิ  
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    แผนอื่นๆกับภารกิจของกรมราชทัณฑ  

   ๓.2 แผนแมบทการบริหารงานยุติธรรมแหงชาติ ฉบับที่ 4 (พ.ศ. 2566 – 2569)      10 
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   ๓.7 มาตรการบริหารจัดการกำลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2566 - 2570) 19 
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สารบัญ (ตอ) 

บทที่ หนา 

 5 การประเมินสถานภาพปจจุบันดานการบริหารทรัพยากรบุคคลกรมราชทัณฑ 

   ๕.1 สรปุผลจากแบบประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคลสำหรบัขาราชการ 33 

    ประเภทบริหารและอำนวยการ ประจำปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๕  
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    ของกรมราชทัณฑ 
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   ๕.๕ ผลการวิเคราะหสวนตางระหวางความสำคัญตอผลสัมฤทธิ์ของกรม ๔7 

    และสถานสภาพปจจุบัน (Gap Analysis) 

   5.๖ การกำหนดเปาประสงคเชิงกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ๕3 
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   6.1 วิสัยทัศน ๕4 

   6.2 พันธกิจ ๕4 

   6.3 ประเด็นยุทธศาสตร ๕4 

   6.4 การวิเคราะหแรงเสริมและแรงตานตามประเด็นยุทธศาสตร ๕4 

   6.5 เปาประสงคเชิงกลยุทธ ๕8 

   6.6 การกำหนดแผนงาน/โครงการ/กิจกรรม และตัวชี้วัด ๖0 

    ภายใตมิติการบริหารทรัพยากรเชิงกลยุทธ  

  แผนภาพแสดงความเชื่อมโยงระหวางยุทธศาสตรกรมราชทัณฑ ๖5 
  แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลกรมราชทัณฑ พ.ศ. ๒๕๖๘– ๒๕๗๐ และ 
  มิติท้ัง ๕ ตามกำหนดของสำนักงาน ก.พ. 

 ๗ การขบัเคลือ่นแผนกลยุทธไปสูการปฏิบตัแิละการตดิตามประเมินผล 

   ๗.๑  การขับเคลื่อนแผนกลยุทธการบรหิารทรัพยากรบุคคล กรมราชทัณฑ  

     ประจำปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๘ - ๒๕๗๐ ไปสูการปฏบิัต ิ ๖6 

   ๗.๒  การติดตามผลการดำเนินงานตามแผนกลยทุธการบริหารทรพัยากรบุคคล  

     กรมราชทัณฑ ประจำปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๘ - ๒๕๗๐ ๖6 
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บทที่ ๑ 
บทนำ 

1.1 หลักการและเหตุผล 

ดวยสำนักงาน ก.พ.ไดกำหนดแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐภายใตการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ และกำหนดหลักเกณฑ วิธีการ และมาตรฐานการบริหารและพัฒนาบุคคลใหมี
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล โดยกำหนดระเบียบ ก.พ.วาดวยการรายงานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร
บุคคลของขาราชการพลเรือน เพ่ือประโยชนในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหารทรัพยากร
บุคคล พ.ศ. 2553 สำหรับใชในการติดตามและประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ      
โดยใหจ ัดทำแผนภายใตกรอบมาตรฐานความสำเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล และกำหนดให           
สวนราชการจัดทำแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลในแตละปใหสอดคลองกับกรอบมาตรฐาน
ความสำเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล รวมทั้งใหสวนราชการประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากร
บุคคลของกรมราชทัณฑ เพื่อเสนอสำนักงาน ก.พ. ทุกป เพื่อนำไปสูการปรับปรุงพัฒนาการบริหารทรัพยากร
บุคคลใหเขมแข็ง และมั่นใจไดวาการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการเปนไปตามพระราชบัญญัติ
ระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 หมวดที่ 4 การเพิ ่มพูนประสิทธิภาพและเสริมสรางแรงจูงใจ          
ในการปฏิบัติราชการ  มาตรา 72 บัญญัติใหสวนราชการมีหนาที่ดำเนินการใหมีการเพิ่มพูนประสิทธิภาพและ
เสริมสรางแรงจูงใจแกขาราชการพลเรือนสามัญ เพ่ือใหขาราชการพลเรือนสามัญมีคุณภาพ คณุธรรม จริยธรรม 
คุณภาพชีวิต มีขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติราชการใหเกิดผลลัพธตอภารกิจของรัฐ ทั้งนี้ ตามหลักเกณฑและ
วิธีการที่ ก.พ. กำหนด 

ปจจุบันมีความเปลี่ยนแปลงอันรวดเร็วในโลกของการทำงาน เทคโนโลยีดิจิทัลและการสื่อสาร        
การเสริมสรางทักษะ ความรู สมรรถนะ และความสามารถที่เกิดขึ้นจากกระบวนการทำงาน มาแลกเปลี่ยน 
ถายทอดใหเกิดการเชื่อมตอความรู ขยายผลตอยอดใหเกิดประโยชน สอดคลองกับการพัฒนาการดำเนินงาน 
โดยการมีสวนรวมในกระบวนการและเกิดความคิดเชื ่อมโยงการทำงานที ่มีความหลากหลายเชิงประเด็น        
เชิงพ้ืนที่ เชิงกลุมเปาหมาย นอกจากนี้ยังเปนการเชื่อมเครือขายการทำงานในระดับพ้ืนที่เขามารวมเปนหุนสวน
ของการขยายงานการบริหารกำลังคน และสรางโอกาสการดำเนินงาน โดยสงเสริม และสนับสนุนศักยภาพ    
ทั้งในดานองคความรู ความสามารถ และทักษะ ตลอดจนสรางคุณคากำลังคน ทั้งในดานแนวคิดและทัศนคติ   
การขับเคลื ่อนงาน รวมทั ้งสรางกระบวนการเรียนรูแบบมีสวนรวมใหมีความเขมแข็งและเกิดประสิทธิผล             
ในการขับเคลื่อนงานการบริหารกำลังคน  กรมราชทัณฑ จึงใหความสำคัญและนำการบริหารทรัพยากรบุคคลใน
รูปแบบ Scorecard มาเพ่ือคนหาจุดแข็งขององคกรที่ควรนำมาใชประโยชน และจุดออนขององคกรที่ควรไดรับ      
การพัฒนามาจัดทำเปนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล   

ดังนั้น เพ่ือใหระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมราชทัณฑสามารถเชื่อมโยงกับแผนปฏิบัติ
ราชการ ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566 - 2570) ของกรมราชทัณฑ  พรอมทั้งใหการพัฒนาบุคลากรมีศักยภาพ     
ที ่สามารถสนองนโยบาย และพันธกิจดานตางๆ ของหนวยงานไดอย างมีประสิทธิภาพและตอเนื ่อง               
จึงตองดำเนินการทบทวนแผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ผานมา  เพื่อจัดทำเปนแผนกลยุทธ  
การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมราชทัณฑ ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2568 - 2570 ขึ้นเพ่ือใชเปนแนวทาง
ในการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมราชทัณฑ และเปนเครื ่องมือในการพัฒนาระบบ และสรางกลไก          
การประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผล ความคุมคา  และความพรอมรับผิดในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
รวมทั้งเปนการสรางความเขมแข็งดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมราชทัณฑตอไป 
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1.2 วัตถุประสงค   
1.2.1 เพ่ือเปนเครื่องมือในการสนับสนุนการขับเคลื่อนภารกิจของกรมราชทัณฑใหสามารถบรรลุ

เปาหมายท่ีกำหนด 
1.2.2 เพ่ือใชเปนกรอบแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
1.2.3 เพื่อใชเปนแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรของกรมราชทัณฑใหมปีระสิทธิภาพ 

1.3 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ   
1.3.1 แผนกลยุทธ การบริหารทรัพยากรบ ุคคล กรมราชทัณฑ  ประจำปงบประมาณ            

พ.ศ. 2568 - 2570 ที่มีความสอดคลองและเชื่อมโยงกับแผนปฏิบัติราชการ ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566 - 2570) 
ของกรมราชทัณฑ 

1.3.2 แผนกลยุทธ การบริหารทร ัพยากรบุคคล กรมราชทัณฑ ประจำปงบประมาณ             
พ.ศ. 2568 - 2570 สามารถนำวิสัยทัศน พันธกิจ รวมทั้งเปาประสงคเชิงกลยุทธดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของแตละเปาประสงค และแผนงาน/โครงการ สำหรับเปนแนวทางในการ
ติดตาม และประเมินผลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมราชทัณฑอยางเปนระบบและมีประสิทธิภาพ 
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บทที่ ๒ 

บริบทการปฏิบัติงานของกรมราชทัณฑ 

๒.๑. หนาที่ อำนาจ บทบาท และภารกิจกรมราชทัณฑ 

  ตามกฎกระทรวงแบงสวนราชการกรมราชทัณฑ  กระทรวงยุติธรรม พ.ศ. ๒๕61 กำหนด
บทบาทภารกิจกรมราชทัณฑ  ใหกรมราชทัณฑมีภารกิจเกี่ยวกับการควบคุมและแกไขพฤตินิสัยผูตองขังและ
บุคคลที่อยูในความควบคุมหรือดูแลตามหนาที่และอำนาจของกรมโดยมุงพัฒนาเปนองคกรพัฒนาทรัพยากร
มนุษยเพื่อแกไขหรือฟนฟูผู ตองขังและบุคคลที่อยูในความควบคุมหรือดูแลตามหนาที่และอำนาจของกรม      
ใหกลับตนเปนพลเมืองดีมีสุขภาพกายและจิตที่ดีไมหวนกลับมากระทำผิดซ้ำไดรับการพัฒนาทักษะฝมือ       
ในการประกอบอาชีพที่สุจริตและสามารถดำรงชีวิตในสังคมภายนอกไดอยางปกติโดยสังคมใหการยอมรับ    
โดยใหมีหนาที่และอำนาจดังตอไปนี ้

1. ปฏิบัติตอผูกระทำผิดใหเปนไปตามคำพิพากษาหรือคำสั่งตามกฎหมาย โดยดำเนินการ   
ตามกฎหมายวาดวยราชทัณฑและกฎหมายอ่ืนที่เก่ียวของ 

2. กำหนดแนวทางปฏิบัติตอผูตองขัง และบุคคลที่อยูในความควบคุมหรือดูแล ตามหนาที่
และอำนาจของกรม ใหสอดคลองกับกฎหมาย ระเบียบ ขอบังคับ นโยบายของกระทรวง หลักอาชญาวิทยาและ         
หลักทัณฑวิทยา ตลอดจนขอกำหนดมาตรฐานขั้นต่ำสำหรับปฏิบัติตอผูตองขัง และขอเสนอแนะในเรื ่อง        
ที่เก่ียวของขององคการสหประชาชาติ 

3. ดำเนินการเกี ่ยวกับสวัสดิการและการสงเคราะหแกผู ต องขัง และบุคคลที ่อยู ใน          
ความควบคุมหรือดูแลตามหนาที่และอำนาจของกรม 

4. พัฒนาระบบ รูปแบบ มาตรการ หลักเกณฑ มาตรฐาน วิธีการปฏิบัติ และการปฏิบัติตอ    
ผูเขารับการตรวจพิสูจนในระหวางที่ถูกควบคุมตัวเพื่อรอการตรวจพิสูจนในสถานที่เพื ่อการตรวจพิสูจน          
ตามกฎหมายเก่ียวกับการฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติด1 

5. ปฏิบัติการอื่นใดตามที ่กฎหมายกำหนดใหเปนไปหนาที่และอำนาจของกรมหรือตามที่
รัฐมนตรีหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 

๒.๒. การแบงสวนราชการกรมราชทัณฑ  

ตามกฎกระทรวงแบงสวนราชการกรมราชทัณฑ  กระทรวงยุติธรรม พ.ศ. ๒๕61 ไดแบงสวนราชการ
กรมราชทัณฑ ดังตอไปนี้ 

ก. ราชการบริหารสวนกลาง 
1. สำนักงานเลขานุการกรม 
2. กองกฎหมาย 

3. กองทัณฑปฏิบัต ิ

4. กองทัณฑวิทยา 
5. กองบริการทางการแพทย 
6. กองบริหารการคลัง 

7. กองบริหารทรัพยากรบุคคล 

8. กองพัฒนาพฤตินิสัย 

 
1 ปจจุบันหมดภารกิจนี้แลว ตามการประกาศใชประมวลกฎหมายยาเสพติดฉบับใหม 
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9. กองมาตรฐานการปฏิบัติตอผูเขารับการตรวจพิสูจน2 

10. กองยุทธศาสตรและแผนงาน 

11. ทัณฑสถาน ตามที่รัฐมนตรีประกาศกำหนด 
12. เรือนจำกลาง ตามที่รัฐมนตรีประกาศกำหนด 
13. เรือนจำพิเศษ ตามที่รัฐมนตรีประกาศกำหนด 
๑4. สถานกักกัน ตามที่รัฐมนตรีประกาศกำหนด 
๑5. สถานกักขัง ตามที่รัฐมนตรีประกาศกำหนด 
๑6. สถาบันพัฒนาขาราชการราชทัณฑ 

ข. ราชการบริหารสวนภูมิภาค 
(๑) เรือนจำจังหวัด ตามที่รัฐมนตรีประกาศกำหนด 
(๒) เรือนจำอำเภอ ตามที่รัฐมนตรีประกาศกำหนด 

๒.๓ กระบวนการดำเนินงานของกรมราชทัณฑ 

กระบวนการดำเนินงานที่สำคัญและเกี่ยวของกับงานราชทัณฑ คือ การปฏิบัติตามคำพิพากษา 
ของศาลหรือการบังคับคดีซึ่งดำเนินการโดยเจาพนักงานเรือนจำ กลาวคือ เจาหนาที่ราชทัณฑไมไดมีหนาที่
เกี่ยวของกับคดีโดยตรงเชน ตำรวจ อัยการและศาล แตกรมราชทัณฑเขามาเกี่ยวของกับกระบวนการยุติธรรม
ในฐานะที่ตองบังคับคดีใหเปนไปตามคำพิพากษาของศาลในคดีอาญา สำหรับการบังคับคดีตามคำพิพากษา 
ในกรณีที่ศาลพิพากษาใหลงโทษจำคุกจำเลย เจาพนักงานเรือนจำจะดำเนินการกับจำเลยตามคำพิพากษา 
ของศาลโดยมีวัตถุประสงค คือ การควบคุมตัวไวไมใหหนีและลงโทษ หรือแกไขฟนฟู ผูตองโทษใหกลับตัว 
เปนพลเมืองด ี

โดยรายละเอียดของการปฏิบัติตอผูกระทำผิดในสถานที่ควบคุมภายใตภารกิจของกรมราชทัณฑ 
ประกอบดวย 

๒.๓.๑ ขั้นตอน และมาตรการในการปฏิบัติตอผูตองขัง 
การปฏิบัติตอผู ตองขัง หมายถึง กระบวนการปฏิบัติตอผู ตองขังที ่ตอเนื่องนับจาก        

ที่ไดรับตัวผูตองขังไวในเรือนจำ ไปจนถึงปลอยตัวผูตองขัง ครอบคลุมถึงภารกิจในการปฏิบัติตอผูตองขัง ทั้งใน
ดานการจัดบริการ อบรมแกไขและการควบคุมดูแลผูตองขังใหอยูในระเบียบวินัย และไมหลบหนีภายใตหลักการ
ที ่ไดกำหนดไวในพระราชบัญญัติราชทัณฑ พ.ศ. ๒560 ซึ ่งสามารถแยกพิจารณาขั ้นตอน และมาตรการ               
ในการควบคุมและการปฏิบัติตอผูตองขังไดเปน ๓ ชวง ไดแก 

๑) การรับตัวผูตองขัง 
๒) การปฏิบัติตอผูตองขังในขณะที่อยูในเรือนจำ 
๓) การปลอยตัวผูตองขัง  

 
๑) การรับตัวผูตองขัง 

    การรับตัวผูตองขัง เปนขั ้นตอนแรกของกระบวนการในการปฏิบัติตอผูตองขัง  
โดยเริ่มตั้งแตการรับตัวผูตองขังไวในเรือนจำตามหมายศาล หรือคำสั่งของผูมีอำนาจตามกฎหมาย และรวมไป
ถึงการจัดการเกี่ยวกับทรัพยสินของผูตองขังที่นำติดตัวเขามา การจำแนกลักษณะการแยกขัง และการยาย
ผูตองขัง ตลอดจนการอบรมระเบียบวินัย เพื่อใหสามารถปรับตัวเขากับสภาพภายในเรือนจำได  

 
2 ปจจุบันหมดภารกิจนี้แลว ตามการประกาศใชประมวลกฎหมายยาเสพติดฉบับใหม 
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๒) การปฏิบัติตอผูตองขังระหวางถูกจองจำในเรือนจำ 
    กระบวนการปฏิบัติตอผู ต องขังในเรือนจำ มีความสำคัญกับการปรับเปลี ่ยน

พฤติกรรมผูตองขังเปนอยางมาก เนื่องจากระยะเวลาที่ตองโทษมีกำหนดเทาไร ก็ตองดำเนินการในเวลาที่มีอยู
ใหผูตองขังแตละคนสามารถกลับตนเปนคนดีได ไมไปกระทำผิดซ้ำอีกภายหลังปลอย ในขณะเดียวกัน จะตอง
ควบคุมดูแลความมั่นคงปลอดภัยในดานตางๆ ใหอยูในสภาพที่เรียบรอยโดยมีหลักการปฏิบัติออกเปน ๒ สวน คือ 

  ก. สวนที่ ๑ ดานการควบคุมดูแลผูตองขัง การควบคุมและดูแลผูตองขัง 
 การควบคุมผูตองขังตองใชหลักวิชาชีพในการดำเนินการ อันไดแก หลักอาชญาวิทยา 
ทัณฑวิทยา ขอกำหนดมาตรฐานข้ันต่ำสำหรับ การปฏิบัติตอผูตองขัง ตลอดจนขอเสนอแนะในเรื่องที่เกี่ยวของ
ขององคการสหประชาชาติ มาตรฐานความโปรงใส และมาตรฐานเรือนจำดานตางๆ มีการจัดทำคู  มือ          
การปฏิบัติงาน โดยยึดหลักกฎหมาย และระเบียบตางๆ ควบคูไปกับหลักวิชาการการนำเทคโนโลยี และ
นวัตกรรมมาใชควบคุมผู ต องขัง เพื ่อใหเกิดประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลการจัดอบรมสัมมนาใหแก           
เจาพนักงานทุกระดับอยางตอเนื่องการจัดทำมาตรฐานคุณภาพชีวิตผูตองขังใหครบทุกเรือนจำ 

 ข. สวนท่ี ๒ ดานการแกไขฟนฟูพัฒนาพฤตินิสัยผูตองขังใหกลับตนเปนคนด ี
กรมราชทัณฑไดดำเนินการตามภารกิจหลักอยางตอเนื่อง ในดานการแกไขฟนฟู 

ไดแกการจัดการศึกษาทั ้งระดับสายสามัญ และสายอาชีพ รวมทั ้งการฝกวิชาชีพตามความตองการ              
ของตลาดแรงงาน  การจัดกิจกรรมพัฒนาจิตใจในรูปแบบตางๆ อาทิ อบรมจิตภาวนา อบรมผู ตองขัง          
ตางศาสนา (คริสตและอิสลาม) อบรมตามประเภทของกลุมผูตองขัง และอบรมผูตองขังกอนพนโทษ เพื่อเปน
การขัดเกลาจิตใจ ปรับเปลี่ยนทัศนคติ รวมทั้งจัดกิจกรรมดานนันทนาการใหกับผูตองขังในรูปแบบตางๆ 
รวมทั ้งการเตรียมความพรอมกอนปลอย ดวยกิจกรรมตางๆ เชน การจัดหางาน การใหความรู เกี ่ยวกับ        
การปรับตัวเขาสู ส ังคม เปนตน การใหการสงเคราะหแกผู ตองขังที ่ตองการขอรับความชวยเหลือ และ         
การติดตามผลหลังการปลอยตัว 

 3) การปลอยตัวผูตองขัง 
    การควบคุมผู ต องขังจะสิ ้นสุดลง เมื ่อมีการปลอยตัวผู ต องขัง ซึ ่งขั ้นตอนนี้           
เจาพนักงานจะตองปฏิบัติงานดวยความรอบคอบ ระมัดระวัง จะเกิดการผิดพลาดมิไดโดยเด็ดขาด แบงเปน  
การปลอยตัวแบบมีเงื ่อนไข และแบบไมมีเงื ่อนไข รวมถึงกรณีผูตองขังเสียชีวิตดวย สำหรับการปลอยตัว       
แบบมีเงื่อนไข ไดแก กรณีที่ผูตองขังไดรับวันลดวันตองโทษจำคุก เรียกโดยยอวา ล.ว.ท. หรือไดรับการพักการลงโทษ
จำคุก สวนการปลอยตัวแบบไมมีเงื่อนไขนั ้น ไดแก กรณีที่ผู ตองขังจำคุกครบกำหนดโทษตามคำพิพากษา     
ของศาล หรือ ไดรับการพระราชทานอภัยโทษหมู หรือกรณเีฉพาะราย 

๒.๔ ลักษณะพิเศษของงานราชทัณฑ 

  ๒.๔.๑ เปนงานที่ตองปฏิบัติตลอด ๒๔ ชั่วโมงอยางตอเนื่อง 
  กรมราชทัณฑไดรับอนุมัติกรอบอัตรากำลังไปปฏิบัติงาน เฉพาะเวลาราชการเพียง    

วันละ 8 ชั่วโมง ซึ่งเปนกรอบอัตรากำลังขั้นต่ำสุดที่สามารถจะปฏิบัติงานได สวนการปฏิบัติงานนอกเวลา
ราชการอีกวันละ 16 ชั่วโมง และในวันหยุดราชการ กรมราชทัณฑตองสับเปลี่ยนหมุนเวียนขาราชการที่ปฏิบัติ
หนาที่ในเวลาราชการปกติทุกตำแหนงมาเขาเวรรักษาการณ ทำใหขาราชการเรือนจำ/ทัณฑสถาน ตองปฏิบัติ
หนาที่อยางตรากตรำกวาขาราชการหนวยงานอื่น ซึ่งกอใหเกิดความเบื่อหนาย เสียขวัญ และไมมีเวลาใหกับ
ครอบครัวอยางเพียงพอ 
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 ๒.๔.๒  เปนงานที่ตองปฏิบตัทิันทีไมสามารถปฏิเสธ หรือผอนผันปฏิบัติในเวลาตอมาได 
 ภารกิจหลักที่สำคัญประการแรกของกรมราชทัณฑ คือ การควบคุมผูตองขังไมให

หลบหนี กรมราชทัณฑไมอาจปฏิเสธ การรับตัวผูตองขังไวในความควบคุมได แมเรือนจำ/ทัณฑสถานจะมี
อัตรากำลังหรือสถานที่ควบคุมไมเพียงพอก็ตาม ประกอบกับการรับตัวผูตองขัง หรือ การปลอยตัวผูตองขัง 
จะตองทำทันทีที่ไดรับหมายศาล หรือคำสั่งตามกฎหมาย จะผอนผันไปดำเนินการในวันอื ่นไมได ขาราชการ
เรือนจำ/ทัณฑสถานจึงตองปฏิบัติงานใหเสร็จสิ้นโดยพลัน แมวาจะลวงเลยเวลาราชการ หรือขาดแคลนอัตรากำลัง    
ก็ตาม ทำใหขาราชการท่ีปฏิบัติงานอยูในปจจุบันตองรับภาระหนัก และเกิดความกดดันสูง 

๒.๔.๓ เปนงานท่ีตองปฏิบัติดวยความรอบคอบ ระมัดระวัง และตองอาศัยความละเอียด 
ถี่ถวนและถูกตองแมนยำ จะเกิดความผิดพลาดไมได 

 การรับหมายศาล การรับ-ปลอย-ตรวจคนตัวผู ตองขัง การคำนวณวันพนโทษ      
การลดวันตองโทษ และการดำเนินการดานอื่น ๆ เชน การประหารชีวิตนักโทษเด็ดขาด เปนงานที่ตองปฏิบัติ 
อยางรอบคอบจะผิดพลาดไมได ซึ่งเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานตองใชความชำนาญการ และประสบการณเฉพาะทาง 

๒.๔.๔ เปนงานท่ีมีความยากลำบาก โดยเฉพาะงานดานการแกไขผูตองขังใหกลับตนเปน
พลเมืองที่ดีของสังคม 
 การแกไขพัฒนาผูตองขังที่ไดชื ่อวาเปนผูรายโดยสันดานเปนงานที่ยากยิ่ง เนื่องจาก
ผู กระทำผิดสวนใหญสะสมพฤติกรรม ความคิด และจิตสำนึกไปในทางที ่ไมถูกตองเปนระยะเวลานาน          
เปนบุคคลที่มีสภาพจิตผิดปกติ ดื้อดาน มีพฤติกรรมเบี่ยงเบน ดังนั้นงานดานการอบรมแกไขพัฒนาพฤตินิสัย 
เปลี่ยนแปลงความคิดและพฤติกรรมผูตองขังใหเปนปกติเหมือนบุคคลทั่วไป จึงเปนงานที่ถือไดวามีความยาก
มากเปนพิเศษ 

๒.๔.๕ เปนงานท่ีเกี่ยวของกับกฎหมายหลายฉบับ 
การปฏิบัต ิงาน ตามอำนาจหนาที ่ของกรมราชทัณฑ เปนงานที ่ย ุ งยากมาก               

มีความซับซอน ตองเกี ่ยวของกับกฎหมายหลายฉบับ 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
ขอกำหนดมาตรฐานขั้นต่ำสำหรับการปฏิบัติตอผูตองขัง และขอเสนอแนะในสวนที่เกี่ยวของขององคการ
สหประชาชาติข อกำหนดกร ุง เทพ (Bangkok Rules) และข อกำหนดแมนเดลา (Mandela Rules)              
ตามความเหมาะสมและงบประมาณที่ไดรับ นอกจากนี้ยังตองติดตอประสานงานกับองคการระหวางประเทศ  
หนวยงานตางประเทศ สถานทูต สถานกงสุล ตลอดจนองคกรเอกชนและสวนราชการอ่ืนๆ 

๒.๔.๖ เปนงานท่ีมีผลกระทบตอความม่ันคงและความปลอดภัยของสังคม 
 ลักษณะงานของกรมราชทัณฑ หากการปฏิบัติหนาที ่เกิดความบกพรองหรือเกิด  

ความผิดพลาดขึ้น เชน ผูตองขังแหกหักหลบหนี หรือมีการปลอยผูตองขังผิดตัวหรือระบบการแกไขผูตองขัง    
ไมมีประสิทธิภาพ อันสงผลใหผูตองขังกลับไปกระทำผิดสรางความเสียหายตอชีวิตและทรัพยสินของประชาชน    
จึงถือไดวาภารกิจของกรมราชทัณฑ มีสวนสำคัญตอการปองกันไมกอใหเกิดความเสียหายตอกระบวนการ
ยุติธรรม ความสงบเรียบรอย และความปลอดภัยของสังคม 

--------------------- 
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บทที่ ๓ 
ทิศทางของกรมราชทัณฑ 

3.1 ความสอดคลองระหวางยุทธศาสตรชาติ แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ แผนการปฏิรูปประเทศ  
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ นโยบายและแผนระดับชาติวาดวยความมั ่นคงแหงชาติ  
และแผนอื่นๆ กับภารกิจของกรมราชทัณฑ 
 

ยุทธศาสตร แผนตาง ๆ  
ที่เกี่ยวของ 

รายละเอียด ความเชื่อมโยงกับภารกิจกรม 

๓.๑.๑ ยุทธศาสตรชาติ3 
๑) ยุทธศาสตรชาตดิานท่ี 6 
การปรับสมดลุและพัฒนา
ระบบการบริหารจัดการ
ภาครัฐ (หลัก) 

พัฒนากระบวนการยุติธรรม เปนไปเพื่อ
ประโยชนตอสวนรวมของประเทศ และ
สรางความเสมอภาค 

สงเสริมการใหบริการ การจัดสวัสดิการและ
การสงเคราะหแกผ ู ต องขัง โดยการดูแล
สิ่งจำเปนพื้นฐานและทุนตาง ๆ สำหรับการ
ดำรงชีพของผูตองขัง รวมถึงผลักดันระบบ
การประสานงาน 

2) ยุทธศาสตรชาตดิานท่ี 1 
ความมั่นคง (สนับสนุน) 

การปองกันและแกไขปญหาที่มีผลกระทบ
ตอความมั ่นคง ไดแก การแกไขปญหา
ความมั่นคงในปจจุบัน เชน การคา และ
การแพร  ระบาดของยา เสพต ิด  และ       
การสรางความปลอดภัยและความสันติสุข
อยางถาวรในพ้ืนที่จังหวัดชายแดนภาคใต 

การมีสวนรวมในการปองกันและแกไขปญหา
ท ี ่ ม ี ผลกระทบต อความม ั ่ นคง  ได แก   
การปองกันและแกไขปญหายาเสพติด และ
การแกไขปญหาในพื ้นที ่จังหวัดชายแดน
ภาคใต ซึ่งความสำเร็จจากการดำเนินการ
ตามแผนจะสงผลโดยสนับสนุนตอการบรรลุ
เปาหมายของยุทธศาสตรชาติดานความมั่นคง 

3) ยุทธศาสตรชาตดิานท่ี ๓ 
การพัฒนาและเสริมสราง
ศักยภาพทรัพยากรมนุษย 
(สนับสนุน) 

การสงเสริมใหคนไทยเปนคนดี คนเกง     
มีคุณภาพ พรอมสำหรับวิถีชีวิตในศตวรรษ
ที่ 21 และสังคมไทยมีสภาพแวดลอมที่
เอื้อและสนับสนุนตอการพัฒนาคนตลอด
ชวงชีวิต โดยการพัฒนาศักยภาพ ทักษะ 
และสมรรถนะอยางตอเนื่องสอดคลองกับ
ความสามารถบุคคลสำหรับวัยแรงงาน 

การมีสวนรวมในการพัฒนาคนเชิงคุณภาพ
ในทุกชวงวัยเพื่อสรางทรัพยากรมนุษยที่มี
ศักยภาพ มีทักษะความรู  เปนคนดี มีวินัย 
และมีความสามารถในการดำรงชีวิตอยางมี
คุณคา รวมถึงการพัฒนาและปรับทัศนคติ 
ใหผ ู ตองขังในทุกชวงวัยที ่เคยกระทำผิด    
ไดกลับมาใชชีวิตในสังคมไดอยางสงบสุข 
และเปนกำลังสำคัญในการพัฒนาประเทศ 

๓.๑.๒ แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ4 
1) ประเด็นที่ 22  
กฎหมายและกระบวนการ
ยุติธรรม (หลัก) 

กฎหมายเปนเครื่องมือใหทุกภาคสวนได
ประโยชนจากการพัฒนาประเทศอยางเทา
เทียมและเปนธรรม และอำนวยความ
ยุต ิธรรมเปนไปโดยเสมอภาค โปรงใส  
เปนธรรม ทั่วถึง และปราศจากการเลือก
ปฏิบัต ิ

กำหนดกรอบแนวทางในการดำเนินภารกิจดาน
การควบคุมดูแลผูตองขังตามหลักสิทธิมนุษยชน 
คำนึงถึงศกัดิ์ศรีความเปนมนุษย และเปนไปตาม
มาตรฐานสากลที่เกี่ยวของ รวมทั้งภารกิจดาน
พัฒนาพฤตินิสัยผู ตองขัง ที ่มุ งเนนแกไขปรับ
ทัศนคติ เสริมสรางศักยภาพและทักษะอาชีพ
เพื ่อใหผู ตองขังสามารถกลับออกไปประกอบ
อาชีพสุจริต  ไมหวนกลับมากระทำผิดซ้ำอีก 
รวมทั้งพัฒนาปรับปรุงระบบงานราชทัณฑใหมี
ประสิทธิภาพมีความโปรงใส เปนธรรม  

 
3 กรมราชทัณฑ. แผนปฏบิตัิราชการระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566 - 2570) ของกรมราชทัณฑ. 2566. หนา 26 - 27. 
4 กรมราชทัณฑ. แผนปฏบิตัิราชการระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566 - 2570) ของกรมราชทัณฑ. 2566. หนา 28 - 33. 
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ยุทธศาสตร แผนตาง ๆ  
ที่เกี่ยวของ 

รายละเอียด ความเชื่อมโยงกับภารกิจกรม 

2) ประเด็นที่ 1  
ความมั่นคง (สนับสนุน) 

ประเทศชาต ิม ีความม ั ่นคงในท ุกม ิติ      
และทุกระดับเพิ่มขึ้น และประชาชนอยูดี
กินดี และมีความสุขดขีึ้น 

กำหนดกรอบแนวทางในการดำเนินภารกิจ
ในรูปแบบการบูรณาการรวมกับหนวยงาน
เจ  าภาพด  านความม ั ่ นคง ในประ เด็ น         
การปองกันและปราบปรามยาเสพติด และ
การปองกันและแกไขปญหาความไมสงบ   
ในจังหวัดชายแดนภาคใต เพื่อรวมกันสราง
ความปลอดภัยในสังคม และปองกันไมให
เก ิดภ ัยค ุกคามที ่อาจเก ิดผลกระทบตอ  
ความมั่นคงข้ึนอีก  

3) ประเด็นที่ 11  
การพัฒนาศักยภาพคน 
ตลอดชวงชีวิต (สนับสนุน) 

คนไทยทุกชวงวัยมีคุณภาพเพิ่มขึ้น ไดรับ
การพัฒนาอยางสมดุล ทั ้งดานรางกาย 
สติปญญาและคุณธรรมจริยธรรม เปนผูที่
ม ีความร ู และทักษะในศตวรรษที ่  21    
รักการเรียนรูอยางตอเนื่องตลอดชีวิต 

กำหนดกรอบแนวทางในการดำเนินภารกิจ
ดานการพัฒนาพฤตินิสัยผูตองขัง เพื่อปรับ
ทัศนคติ พัฒนาศักยภาพใหแกผ ู ต องขัง     
ในทุกมิติและเหมาะสมตามชวงวัย ไดแก 
การสงเสริมพัฒนาจิตใจ การจัดการศึกษา 
การฝกวิชาชีพ เพื่อสามารถกลับคืนสูสังคม
ไดอยางปกติสุข  

4) ประเด็นที่ 20  
การบริการประชาชน       
และประสิทธิภาพภาครัฐ 
(สนับสนุน) 

บร ิการของร ั ฐม ีประส ิทธ ิภาพ และ           
มีคุณภาพเปนที ่ยอมรับของผู ใชบริการ 
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
เทคโนโลยีมาประยุกตใช 

กำหนดกรอบแนวทางในการดำเนินภารกิจ
เกี ่ยวกับการบริการประชาชน และเพ่ิม
ประส ิทธ ิภาพองคกรให ม ีความท ันสมัย    
เทาทันการเปลี ่ยนแปลงดวยการพ ัฒนา
นวัตกรรมและนำเทคโนโลยีที ่ เหมาะสม    
มาประยุกตใชในงานราชทัณฑอยางคุมคา  

5) ประเด็นที่ 21  
การตอตานการทุจรติ      
และประพฤติมิชอบ 
(สนับสนุน) 

ประเทศไทยปลอดการทุจริตและประพฤติ
มิชอบ 

กำหนดกรอบแนวทางในการดำเนินภารกิจ
โดยเสริมสรางธรรมาภิบาลในการบรหิารงาน 
เสริมสรางจิตสำนึกและคานิยมใหบุคลากร
กรมราชทัณฑละอายตอการทุจริตประพฤติมิชอบ
ทุกรูปแบบ  

๓.๑.๓ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 13 พ.ศ. 2566 - 25705 
หมุดหมายที่ 13  
ไทยมีภาครัฐท่ีทันสมัย 
มีประสิทธิภาพ และตอบโจทย
ประชาชน (หลัก) 

การบริการภาครัฐมีค ุณภาพ เขาถึงได    
และภาครัฐท่ีมีขีดสมรรถนะสูง คลองตัว 

กรมราชท ัณฑ  เป  นองค  กรภาคร ัฐที่ มี
วัฒนธรรมการทำงานที ่มุ งผลสัมฤทธิ ์และ
ผลประโยชนสวนรวม พรอมปรับตัวใหทัน
ตอการเปลี่ยนแปลง 

3.๑.๔ นโยบายและแผนระดับชาติวาดวยความมั่นคงแหงชาต ิพ.ศ. 2566 - 25706 
๑) นโยบายและแผน 
ความมั่นคงท่ี 8 การปองกัน 
ปราบปราม และแกไขปญหา  
ยาเสพตดิ 

การปองกันประชากรทุกกลุ มเปาหมาย  
ไมใหเขาไปเก่ียวของกับยาเสพติด 

การเสริมสรางความเขมแข็งในระดับปจเจก
บุคคล ใหมีภูมิคุมกันและสภาวะแวดลอมที่เอื้อต
อการสรางพื้นที่ปลอดภัยและลดความตองการ
ยาเสพต ิด รวมถ ึง  การสร  างความสมดุล          
บนพ้ืนฐานสิทธิมนุษยชนในการบำบัด ฟนฟู 
และการผนวกสูสังคมไดอยางปกติสุข 

 
5 กรมราชทัณฑ. แผนปฏบิตัิราชการระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566 - 2570) ของกรมราชทัณฑ. 2566. หนา 33. 
6 กรมราชทัณฑ. แผนปฏบิตัิราชการระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566 - 2570) ของกรมราชทัณฑ. 2566. หนา 34. 



[๙] 

 

แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมราชทัณฑ ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 256๘ - 25๗๐ 

ยุทธศาสตร แผนตาง ๆ  
ที่เกี่ยวของ 

รายละเอียด ความเชื่อมโยงกับภารกิจกรม 

๒) นโยบายและแผน 
ความมั่นคงท่ี ๑๖  
การบูรณาการขอมูล 
ดานความมั่นคง 

การมีฐานขอมูลหรือชุดขอมูลร วมกับ    
หนวยงานที่เกี่ยวของสำหรับวิเคราะห     
ขอมูลขนาดใหญดานความมั่นคงสามารถ
นำไปสนับสนุนการตัดสินใจเพื ่อแกไข      
ปญหาความมั่นคงระดับชาติ 

ก า ร เ ช่ื อ ม โ ย ง แ ล ะ บ ู ร ณ าก า ร ข  อ มู ล               
ดานความมั่นคงเพ่ือประกอบการตัดสินใจ
เชิงนโยบาย และการพัฒนากลไกการบริหาร
จัดการการบูรณาการขอมูลดานความมั่นคง 

3.๑.๕ เปาหมายการพฒันาที่ย่ังยืน Sustainable Development Goals – SDGs7 
๑) เปาหมายที ่4 (SDG04)   
สรางหลักประกันวาทุกคน      
มีการศึกษาที่มีคณุภาพ        
อยางครอบคลุม และเทาเทียม 
และสนบัสนุนโอกาส            
ในการเรียนรูตลอดชีวิต 

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            
ใหเต ็มศักยภาพ สามารถปร ับตัวและ   
เรียนรูส ิ ่งใหมตามพลวัตของโครงสราง
อาชีพและความตองการของตลาดแรงงาน 
เพ่ิมขึ้น 

SDG0404 เพิ่มจำนวนผู ใหญ ท่ีม ีท ักษะ      
ที่เก่ียวของจำเปน รวมถึงทักษะทางเทคนิค
และอาชีพสำหรับการจางงาน การมีงานที่มี
คุณคา และการเปนผูประกอบการ ภายใน   
ป พ.ศ. 2573 

๒) เปาหมายที ่8 (SDG08)    
สงเสริมการเจรญิเตบิโตทาง
เศรษฐกิจทีต่อเนือ่ง ครอบคลุม 
และยั่งยืน การจางงานเต็มที่
และมผีลติภาพ และการมีงาน  
ที่มีคุณคาสำหรับทุกคน 

SDG0805 บรรล ุการจางงานเต ็มที่และ     
มีผลิตภาพ และการมีงานที่มีคุณคาสำหรับ
หญิง และชายทุกคน รวมถึงเยาวชนและ     
ผูพิการ และใหมีการจายคาจางท่ีเทาเทียม
สำหรับงานที่มีคุณคาเทาเทียมกัน ภายในป 
พ.ศ. 2573 

๓) เปาหมายที ่16 (SDG16)  
สงเสริมสังคมท่ีสงบสุขและ
ครอบคลุมเพ่ือการพัฒนาที่
ยัง่ยืนใหทุกคนเขาถึงความ
ยุติธรรม และสรางสถาบันที่มี
ประสิทธผิล รบัผิดชอบ และ
ครอบคลุมในทุกระดับ 

220201 การอำนวยความ ย ุต ิธรรม     
มีความโปรงใส 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         
ในระดับชาติและระหวางประเทศ และ      
สรางหลักประกันใหทุกคนสามารถเขาถึง
ความยุติธรรมไดอยางเทาเทียม 
SDG1610 สรางหลักประกันวาสาธารณชน
สามารถเขาถึงขอมูล และมีการปกปอง
เ ส รี ภ า พ ขั้ น พื้ น ฐ า น ต า ม ก ฎ ห ม า ย
ภายในประเทศ และความตกลงระหวาง
ประเทศ 
SDG160B สงเสริมและบังคับใชกฎหมาย
และนโยบายท่ีไมเลือกปฏิบัติ เพ่ือการพัฒนา
ที่ยั่งยืน 

 010202 ภาคใตมีความสงบสุข รมเย็น 
(010202) 

SDG1601 ลดความรุนแรงทุกรูปแบบและ
อัตราการเสียชีวิต ที ่เกี ่ยวของในทุกแหง     
ใหลดลงอยางมีนัยสำคัญ 

 200101 ง า น บ ริ ก า ร ภ า ค รั ฐ ท่ี
ปรับเปลี่ยนเปนดิจิทัลเพ่ิมขึ้น 
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                  
มีความคลองตัว 
 

SDG1606 พัฒนาสถาบันที่ม ีประสิทธิผล  
มีความรับผิดชอบ และโปรงใสในทุกระดับ 
SDG1610 สรางหลักประกันวาสาธารณชน
สามารถเข าถ ึง ข อม ูลและม ีการปกปอง
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. หนา 41 - 45. 



[๑๐] 

 

แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมราชทัณฑ ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 256๘ - 25๗๐ 

ยุทธศาสตร แผนตาง ๆ  
ที่เกี่ยวของ 

รายละเอียด ความเชื่อมโยงกับภารกิจกรม 

๓) เปาหมายที ่16 (SDG16)  
สงเสริมสังคมท่ีสงบสุขและ
ครอบคลุมเพ่ือการพัฒนา       
ทีย่ัง่ยืนใหทุกคนเขาถึง      
ความยุติธรรม และสราง 
สถาบันที่มีประสิทธิผล 
รับผิดชอบ และครอบคลุม     
ในทุกระดับ (ตอ) 

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              
เปนมืออาชีพ 

SDG1605 ลดการทุจริตในตำแหนงหนาที่
และการรับสินบนทุกรูปแบบ 

210102 คดีทุจริตและประพฤติมิชอบ
ลดลง 

SDG1605 ลดการทุจริตในตำแหนงหนาที่
และการรับสินบนทุกรูปแบบ 
SDG1606 พัฒนาสถาบันที่ม ีประสิทธิผล  
มีความรับผิดชอบและโปรงใสในทุกระดับ 

 220201 การอำนวยความย ุต ิ ธรรม       
มีความโปรงใส สะดวก รวดเร็ว เสมอภาค 
ทั่วถึง เปนธรรม และปราศจากการเลือก
ปฏิบัต ิ

SDG1603 ส  ง เ ส ร ิ มหล ั กน ิ ต ิ ธ รรมทั้ ง         
ในระดับชาติและระหวางประเทศ และ      
สรางหลักประกันใหทุกคนสามารถเขาถึง
ความยุติธรรมไดอยางเทาเทียม 
SDG1610 สรางหลักประกันวาสาธารณชน
สามารถเขาถึงขอมูล และมีการปกปอง
เ ส รี ภ า พ ขั้ น พื้ น ฐ า น ต า ม ก ฎ ห ม า ย 
ภายในประเทศและความตกลงระหวาง
ประเทศ 
SDG160B สงเสริมและบังคับใชกฎหมาย
และนโยบายท่ีไมเลือกปฏิบัติ เพ่ือการพัฒนา
ที่ยั่งยืน 

   
๓.2 แผนแมบทการบริหารงานยุติธรรมแหงชาติ ฉบับท่ี 4 (พ.ศ. 2566 – 2569) 8 

มิติที่ 1 การสรางความเปนธรรมตามกฎหมาย 
(1) เปาหมายที่ 1 การมีกฎหมายดี (จำเปน ทันสมัย สอดคลองกับบริบทของสังคม) 

แนวทางการดำเนินงาน 
- ผลักดันใหมีการทบทวนความจำเปนและความเหมาะสมของกฎหมายที่มีผลบังคับใชแลว  
- สงเสริมใหมีการปรับปรุง แกไข และออกกฎหมายเทาทีจ่ำเปน รวมทั้งยกเลิกหรือ ปรับปรุง

กฎหมายที่สรางภาระ หรือกอใหเกิดความเหลื่อมล้ำและไมเปนธรรมแกประชาชน  
- พิจารณาความเหมาะสมและผลกระทบจากบทลงโทษที่เหมาะสมสอดคลองกับประเด็นปญหา 

(2) เปาหมายที่ 2 การบังคับใชกฎหมายตามเจตนารมณ 
แนวทางการดำเนินงาน 
- สงเสริมใหเกิดประสิทธิภาพและความเสมอภาคในการบังคับใชกฎหมาย  

 - รักษาสมดุลระหวางการบังคับใชกฎหมายและประโยชนสาธารณะหรือความตองการ     
ของประชาชน  

- สนับสนุนใหหนวยงานบังคับใชกฎหมายนำเทคโนโลยีมาใชในการดำเนินการ ในการบังคับใช
กฎหมาย 

 
8 กรมราชทัณฑ. แผนปฏบิตัิราชการระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566 - 2570) ของกรมราชทัณฑ. 2566. หนา 34 - 36. 
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(3) เปาหมายที่ 3 การมีวัฒนธรรมเคารพกฎหมาย 
แนวทางการดำเนินงาน 
- สรางความรูและการตระหนักถึงความสำคัญของสิทธิและหนาที่ตามกฎหมาย และ

กระบวนการยุติธรรมใหแกประชาชนทุกระดับอยางเหมาะสมและทั่วถึง  
- สงเสริมใหมีการเขาถึงความชวยเหลือทางกฎหมายโดยงาย สะดวก และเอ้ือตอการใช

บริการประชาชนของประชาชนทุกกลุม 

มิติที่ ๒ การพัฒนากระบวนการยุติธรรมตามมาตรฐานสากล 
(๑) เปาหมายท่ี 1 การเขาถึงกระบวนการยุติธรรมอยางทั่วถึงและเทาเทียม (Inclusive justice) 

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

เพ่ือเปนหลักประกันความสามารถในการเขาถึงกระบวนการยุติธรรมของประชาชนไดอยางทั่วถึงและเทาเทียม  
- ส งเสริมการนำมิติการพัฒนาหรือกลไกทางสังคมมาใชในการปองกันอาชญากรรม        

ตามความจำเปนและเหมาะสมกับคนทุกกลุม  
- พัฒนาแนวทางการดำเนินงานเพื่อร ับมือกับอาชญากรรมที่เก ิดขึ้นในปจจุบันและ 

อาชญากรรมรูปแบบใหม โดยเนนการจัดการกับสาเหตุที่เปนรากเหงา (Root Cause) ของการกออาชญากรรม 
(๒) เปาหมายที่ 2 การใชมาตรการท่ีหลากหลายในการยุติขอพิพาท 

แนวทางการดำเนินงาน 
- ผลักดันใหมีการกำหนดรูปแบบการลงโทษที่เหมาะสมกับความผิดและบริบทตางๆ  

(๓) เปาหมายที่ ๓ การปฏิบัติตอผูกระทำผิดบนหลักสิทธิมนุษยชน 
แนวทางการดำเนินงาน 
- สงเสริมใหเกิดการปฏิบัติตอผูกระทำผิดบนพ้ืนฐานของหลักสิทธิมนุษยชน  
- ผลักดันใหมีการกำหนดแนวทางการลงโทษตอผูกระทำผิดที่เหมาะสม  
- สงเสริมแนวทางการแกไขพัฒนาผูกระทำผิดที่มุงเนนการสรางโอกาสใหผู กระทำผิด 

สามารถดำเนินชีวิตในสังคมปกติไดจริงหลังการปลอยตัว  
- สนับสนุนใหภาคสวนในสังคมเขามามีสวนรวมในฐานะกลไกในการดูแลชวยเหลือ ผูกระทำ

ผิดที่กลับสูสังคม  

มิติที่ 3 การสรางเครือขายความรวมมือในการบริหารงานยุติธรรม  
(1) เปาหมายที่ 1 การยกระดับกลไกการทำงานเชิงเครือขาย  

แนวทางการดำเนินงาน  
- สร างกลไกการทำงานในรูปแบบเครือขายความรวมมือ (Collaborative Network) 

ระหวางหนวยงานในกระบวนการยุติธรรมอยางเปนรูปธรรม  
- พัฒนากลไกการทำงานของภาครัฐเชิงบูรณาการและเปนเอกภาพ  
- สงเสริมการทำงานเชิงเครือขายกับทุกภาคสวนทางสังคม  
- แสวงหาแนวทางและความรวมมือระหวางประเทศในการปองกันและแกไขอาชญากรรม

ทุกรูปแบบ  
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(2) เปาหมายที่ 2 การบริหารงานยุติธรรมตามหลักธรรมาภิบาล  
แนวทางการดำเนินงาน  
- ปฏิรูปหนวยงานในกระบวนการยุติธรรมใหเปนองคการที ยึดหลักธรรมาภิบาลและ 

ดำเนินงานบนพื้นฐานของหลักนิติธรรม  
- ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมการทำงานใหมุ งเนนความสำเร็จในการอำนวยความยุติธรรม      

โดยยึดประชาชนเปนศูนยกลาง (Citizen-centric)  
- พัฒนาระบบการทำงานและบริการประชาชนท่ีเปนมาตรฐานสากล  
- พัฒนากลไกการปองกัน ตรวจสอบ และแกไขปญหาการทุจริตและการใชอำนาจในทางมิชอบ

ของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม  
- กำหนดแนวทางเพ่ือติดตามและประเมินผลความสำเร็จของการดำเนินงานในกระบวนการ

ยุติธรรมที่ชัดเจน  
- ใหความสำคัญกับงานวิชาการและสนับสนุนการวิจัยเพื ่อสรางการพัฒนากระบวนการ      

ดวยขอมูลและองคความรูในการพัฒนากระบวนการยุติธรรม  
(3) เปาหมายที่ 3 การเชื่อมโยงและใชประโยชนจากขอมูลและเทคโนโลยี  

แนวทางการดำเนินงาน  
- สนับสนุนใหมีการเชื่อมโยงขอมูลและการทำงานรวมกันระหวางหนวยงานอยางเปนระบบ 
- สงเสริมนำเทคโนโลยีมาใชในการดำเนินงานในกระบวนการยุติธรรม 

๓.๓ แผนสิทธิมนุษยชนแหงชาติ ฉบับท่ี 5 (พ.ศ. 2566 – 2570)9 
3.3.1 แผนสิทธิมนุษยชนรายดาน 
  (1) ดานกระบวนการยุติธรรม 
   ขอทาทาย 
   - ประชาชนไมมีความรูทางกฎหมาย สิทธิในกระบวนการยุติธรรม และไมสามารถ

เขาถึงขอมูลขาวสารและกระบวนการยุติธรรมไดอยางมีประสิทธิภาพ  
   - การทรมาน การปฏิบัติและการลงโทษอยางไรมนุษยธรรม 
   - การขาดการสนับสนุนทนายความ และลามสำหรับผูตองหาและจำเลย  
   - การปรับปรุงกฎหมายเก่ียวกับโทษประหารชีวิต 
   ขอเสนอแนะ 
   - รัฐควรสงเสริมความรูใหแกประชาชนในข้ันตอนตางๆ ดานกระบวนการยุติธรรม  
   - ร ัฐควรพิจารณาทบทวนการประกาศ/คำสั่ง คณะรักษาความสงบแหงชาติ           

ที่อาจเสี่ยงตอการละเมิดสิทธิขั้นพ้ืนฐานตามรัฐธรรมนูญ รัฐควรสงเสริมการสรางธรรมภิบาลใหกับหนวยงาน                
ในกระบวนการยุติธรรม  

   - สงเสริมองคกรวิชาชีพลามในกระบวนการยุติธรรมทั ้งลามภาษาตางชาติ และ             
ลามสำหรับคนพิการ  

   - รัฐควรมีการศกึษาทบทวนกฎหมายเพ่ือเปลี่ยนแปลงยกเลิกโทษประหารชีวิต 
 
 

 
9 กองยุทธศาสตรและแผนสิทธิมนุษยชนแหงชาติ กรมคุมครองสิทธิและเสรีภาพ, แผนปฏบิัติการดานสิทธิมนุษยชนของกระทรวงยุติธรรม ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2566 - 2570, 
สืบคนเม่ือ 23 ธันวาคม, 2567, https://www.rlpd.go.th/กองยทุธศาสตรและแผนสิทธิมนุษยชนแหงชาติ/ 
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  (๒) ดานสาธารณสุข 
   ขอทาทาย 
   - ความเหลื่อมล้ำในการเขาถึงบริการระหวางประชาชนจากระบบประกันที่แตกตาง

กัน และความเหลื่อมล้ำในระดับพ้ืนที่  
   - การจัดหาและจัดสรรวัคซนี 
   - ปญหาสุขภาพจิตของผูไดรับผลกระทบจากสถานการณการแพรระบาดของโรคติดเชื้อ

ไวรัสโคโรนา 2019  
   - ปญหาการเขาถึงการดูแลแบบประคับประคอง 
   - อัตราการเจ็บปวยดวยโรคไมติดตอสำคัญเพ่ิมสูงข้ึนอยางตอเนื่อง 
   ขอเสนอแนะ 
   - รัฐควรสงเสริมใหมีการชวยเหลือเยียวยาดานจิตใจสำหรับผูไดรับผลกระทบจาก

สถานการณการแพรระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019  
   - รัฐควรใหความสำคัญและสนับสนุนมาตรการ/โครงการดานสาธารณสุขเชิงปองกัน

มากขึ้น ปลูกฝงจิตสำนึกของประชาชนใหตระหนักวา การเขาถึงสิทธิในการรับบริการสุขภาพ จะตองควบคู   
ไปกับหนาที่ในการดูแลสุขภาพของตนเอง  

3.3.2 แผนสิทธิมนุษยชนรายกลุม 
  (1) กลุมนักปกปองสิทธิมนุษยชน 
   ขอทาทาย 
   - การถูกคุกคามและการเขาถึงกระบวนการยุติธรรม  
   ขอเสนอแนะ 
   - จัดทำรายงานเหตุการณการละเมิดนักปกปองสิทธิมนุษยชนอยางเปนระบบ   
  (2) กลุมผูเสพยาเสพติด 
   ขอทาทาย 
   - การเขาถึงกระบวนการและการไดรับการบำบัดฟนฟู  
   - การถูกตีตราและเลือกปฏิบัติ  
   ขอเสนอแนะ 
   - หนวยงานที่เกี่ยวของควรมีการประสานกรมพัฒนาฝมือแรงงานผลักดันโครงการ         

ที่เก่ียวของกับผูผานการบำบัดยาเสพติด   
   - รัฐควรสนับสนุนการสรางกลุมภาคีเครือขายผูดูแลผูใชยาดวยกันมาชวยสนับสนุน     

การทำงานของระบบบำบัดฟนฟู 
   - รัฐควรสนับสนุนทางเลือกในการรักษาพยาบาลของผูเสพยาเสพติดภายใตระบบ 

ประกันสุขภาพทั่วไป 
  (3) กลุมความหลากหลายทางเพศ 
   ขอทาทาย 
   - ป ญหาการบังคับใช กฎหมายพระราชบัญญัต ิความเทาเท ียมระหว างเพศ           

พ.ศ. 2558  
   - ปญหาการเลือกปฏิบัติ 
   - ปญหาสิทธิในการการเขาถึงกระบวนการยุติธรรม  
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   ขอเสนอแนะ 
   - พิจารณาทบทวนและแกไขพระราชบัญญัติความเทาเทียมระหวางเพศ พ.ศ. 2558   
   - รัฐควรสงเสริมเจตคติของคนในสังคมใหยอมรับการมีอัตลักษณทางเพศสภาพ และ   

การปฏิบัติตอเพศสภาพอยางเทาเทียม 
   - สรางความรูความเขาใจใหกับเจาหนาที่รัฐในการปฏิบัติตอกลุมความหลากหลาย

ทางเพศ โดยไมเลือกปฏิบัติ 
  (4) กลุมผูตองหา ผูตองขัง และผูพนโทษ 
   ขอทาทาย 
   - ความแออัดของผูตองขังในเรือนจำ  
   - การอายัดตัวผูตองขัง 
   - สิทธิในการประกอบอาชีพของผูพนโทษ 
   - ปญหาบริหารจัดการของเรือนจำและทัณฑสถานตอกรณีผูปวยจิตเวช ซึ่งเปนผูตองขัง  
   ขอเสนอแนะ 
   - รัฐควรสงเสริมใหมีการนำหลักการมาตรฐานสากลไปใชปฏิบัติตอผูตองขังอยางตอเนื่อง   
   - รัฐควรสงเสริมมาตรการทางเลือกแทนการจำคุกมาใชแกไขปญหาผูตองขังลนเรือนจำ 
   - รัฐควรมีหนวยงานกลางในการพัฒนาระบบเทคโนโลยีรวมถึงฐานขอมูลสำหรับ        

การอำนวยความยุติธรรม และเปดโอกาสใหผูตองขังสามารถปรึกษาทนายความ/ที่ปรึกษาดานกฎหมาย 
   - รัฐควรพิจารณาทบทวนกฎหมายหรือหลักเกณฑเกี่ยวกับการกำหนดคุณสมบัติใน

การประกอบอาชีพใหมีความเหมาะสม 
   - รัฐควรสงเสริมใหผูตองขังไดรับการฝกอาชีพภายในเรือนจำที่สอดรับกับความตองการ 

ตลาดแรงงาน ตลอดจนความสนใจและความตองการรายบุคคล 
   - รัฐควรจัดใหมีเรือนจำ Hub สำหรับการดูแลรักษาโรคจิตเวช หรือควรมีสถานที่อื่น      

ที่ไมใชเรือนจำในการดูแลรักษาผูตองขังปวยจิตเวชอยูระหวางการพิจารณาคด ี
   - รัฐควรใหความรู ดานสุขภาพจิตและโรคทางจิตเวชแกผู ปฏิบัติงาน พรอมทั้ง           

ตรวจประเมินการปฏิบัติงานตามคูมือการปฏิบัติตอผูตองขังท่ีมีปญหาสุขภาพจิตหรือปวยจิตเวช 
   - รัฐควรพิจารณาจางจิตแพทยหวงเวลา 
  (5) กลุมผูปวยเอดสผูท่ีอยูรวมกับ HIV และผูปวยจิตเวช 
   ขอทาทาย 
   - การตีตราและเลือกปฏิบัติตอกลุมผูปวยเอดสและผูที่อยูรวมกับ HIV  
   - ปญหาดานโครงสรางในการเขาถึงบริการจิตเวช 
   - ปญหาดานการบังคบัใชพระราชบัญญัติสุขภาพจิต พ.ศ. 2551 และที่แกไขเพ่ิมเติม 
   ขอเสนอแนะ 
   - รัฐควรใหความสำคัญกับการสรางความเขาใจที่ถูกตองในการอยูรวมกันกับผูติดเชื้อ 

HIV รวมถึงปรับปรุงกฎหมายตางๆ ที่เลือกปฏิบัติตอผูปวยเอดสและผูที่อยูรวมกับ HIV   
   - รัฐควรมีการสรางการรับรูใหกับสถานศึกษา หนวยงาน ประชาชนทั่วไป เพื่อใหมี   

ความเขาใจที่ถูกตอง ทัศนคติท่ีดีตอบุคคลที่มีความผิดปกติทางจิต เพ่ือลดการตีตราและลดการเลือกปฏิบัติ 
   - รัฐควรผลักดันใหผูปวยจิตเวชเขาถึงสิทธิผูปวยตามพระราชบัญญัติสุขภาพจิต        

พ.ศ. 2551 
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๓.๔ แผนปฏิบตัิราชการระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566 – 2570) ของกระทรวงยุติธรรม10 

3.4.1 เร ื ่องเพิ ่มประสิทธ ิภาพการบังคับใชกฎหมายและพัฒนาระบบงานยุต ิธรรม               
(Law Enforcement & Justice Development) 

 เปาหมาย 
- การบังคบัใชกฎหมายมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

- ระบบงานยุติธรรมไดรับการพัฒนา สามารถอำนวยความยุติธรรมใหแกประชาชน ได
อยางมีประสิทธิภาพ 

แนวทางพัฒนา 

- พัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการบังคับใชกฎหมายและพัฒนา 
ระบบงานยุติธรรม 

- พัฒนากระบวนการยุติธรรมตามมาตรฐานสากล 

- พัฒนาบุคลากรและนวัตกรรมเพ่ือความยุติธรรม 

- ปองกัน ปราบปราม และแกไขปญหายาเสพติด 
3.4.2   เรื่องแกไข ฟนฟูผูกระทําผิด และคืนคนดีสูสังคม (Rehabilitation & Reintegration) 
 เปาหมาย 

- ระบบการควบคุมและการปฏิบัติตอผูกระทําผิดมีมาตรฐานและมีประสิทธิภาพ 

- ระบบการแกไข ฟนฟูและสงเคราะหผูกระทําผิดมีมาตรฐานและมีประสิทธิภาพ 

- ผูกระทําความผิดไดรับการพัฒนา และสงเสริมอาชีพ สามารถพ่ึงพาตนเองและกลับคืน   
สูสังคมไดอยางปกติสุข 

แนวทางพัฒนา 

- เพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติตอผูตองหาและผูกระทําผิดทางอาญา 

- พัฒนาระบบหรือโปรแกรมแกไข ฟนฟูผูกระทำผิด 

- คืนคนดีสูสังคม สรางงาน สรางอาชีพ และติดตาม ดูแล สงเคราะหภายหลังพนโทษ 

เพ่ือใหผูพนโทษสามารถกลับคืนสูสังคมไดอยางเปนปกติสุข 

๓.5 แผนปฏิบตัิราชการระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566 - 2570) ของกรมราชทัณฑ11 
3.5.1 วิสัยทัศน 

 องคกรที่มีประสิทธิภาพในการควบคุมและพัฒนาพฤตินิสัยผูตองขังตามมาตรฐานสากล  
เพ่ือปกปองและคุมครองสังคม 

3.5.2 พันธกจิ 
 (1) ปฏิบัติตอผูตองขังตามหลักสิทธิมนุษยชนสอดคลองมาตรฐานสากล  
 (2) แกไขและพัฒนาพฤตินิสัยผูตองขังอยางมีประสิทธิภาพ 

3.5.3 วัตถุประสงค 
 (1) บังคับโทษเปนไปตามหลักการที่ชอบดวยกฎหมาย ปฏิบัติตอผูตองขังโดยคำนึงถึง      

หลักสิทธิมนุษยชน ไมเลือกปฏิบัติ ผูตองขังไดรับสิทธิขั้นพื้นฐานที่พึงมี และเขาถึงการบริการที่เทาเทียม         
มีสุขภาพกายและจิตที่ดี  

 
10 กรมราชทัณฑ. แผนปฏบิตัิราชการระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566 - 2570) ของกรมราชทัณฑ. 2566. หนา 39 - 40. 
11 กรมราชทัณฑ. แผนปฏบิตัิราชการระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566 - 2570) ของกรมราชทัณฑ. 2566. 
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(2) ดำเนินการแกไขพัฒนาพฤตินิสัยบำบัดฟนฟูอยางมีประสิทธิภาพใหผูตองขังกลับตน      
เปนพลเมืองดี และสามารถดำรงชีวิตในสังคมภายนอกไดอยางปกติโดยสังคมใหการยอมรับ ไมหวนกลับมา 
กระทำผิดซ้ำ เพ่ือประโยชนสูงสุดในการปองกันสังคมจากอาชญากรรม 

(3) การดำเนินงาน/โครงการ ภายใตแผนปฏิบัติราชการสอดคลองกับภารกิจของ หนวย
งานเปนไปตามหลักความสัมพันธเชิงเหตุผลมุงเปาสูความสำเร็จของแผนระดับตาง ๆ 

3.5.4 คานิยม 
 “ราชทัณฑยึดหลักมาตรฐาน ทำงานสอดประสาน ปรับเปลี่ยนทันการณ ทำงานแบบมือ

อาชีพ เนนประสิทธิภาพ และประสิทธิผล” 
 “SHAPE” 
 - Standard มาตรฐาน 
 - Harmonization ทำงานสอดประสาน 
 - Agility ปรับเปลี่ยนทันการณ 
 - Professional มืออาชีพ 
 - Efficiency ประสิทธิภาพ, Effectiveness ประสิทธิผล  

3.5.5 แผนยอยภายใตแผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ป 
  (1) แผนปฏิบัติราชการ เรื่อง การปฏิบัติตอผูตองขังใหเปนมาตรฐาน 
   เปาหมาย 

- การปฏิบัติตอผูตองขัง ใหเปนมาตรฐาน 

- การพัฒนาสูการเปนองคกรสมรรถนะสูง 

แนวทางพัฒนา 

- พัฒนาระบบการปฏิบัติตอผูตองขังใหสอดคลองกับมาตรฐานสากล 

- สรางความสมดุลในการบริหารโทษ 

- พัฒนาบุคลากรใหมีความเปนมืออาชีพ มีคุณธรรมจริยธรรม 

- พัฒนาระบบการบริหารงานราชทัณฑตามหลักคุณธรรมและธรรมาภิบาล 

- พัฒนาและนำเทคโนโลยีนวัตกรรมดิจิทัลที่เหมาะสมมาประยุกตใช ในงานราชทัณฑ 
(2) แผนปฏิบตัริาชการ เรื่อง การพฒันาพฤตินิสัยผูตองขังอยางมีประสิทธิภาพ 
  เปาหมาย 
  - พัฒนาพฤตินิสัยผูตองขัง อยางมีประสิทธิภาพเพ่ือคืน คนดีสูสังคม 

แนวทางพัฒนา 

- บำบัดแกไขฟนฟูพัฒนาผูตองขังแตละประเภทใหเหมาะสม 

- เตรียมความพรอมกอนปลอย เสริมสรางศักยภาพเพื่อการมีงานทำ และสงเคราะห     
ผูตองขังภายหลังพนโทษ 

(3) แผนปฏิบตัริาชการ เรื่อง การบรูณาการเพื่อแกไขปญหาความม่ันคง 
  เปาหมาย 
  - ผูตองขังท่ีเก่ียวของกับ ยาเสพติดไดรับการปองกัน บำบัด และแกไข 
  - ผูตองขังที่กระทำผิด คดีความมั่นคงในพื้นที่ จังหวัดชายแดนภาคใต ไดรับการแกไข 

โดยความรวมมือกับ ภาคีเครือขายในพ้ืนที ่
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แนวทางพัฒนา 

- ปองกันปญหายาเสพติด และบำบัดฟนฟูผูติดยาเสพติด 

- การปฏิบัติตอผูตองขังและเสริมสรางความเขมแข็งของสังคมในพ้ืนที่จังหวัดชายแดนใต 

๓.6 มาตรฐานความสำเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard)12 
  HR Scorecard เปนเครื่องมือสำหรับใชประเมินผลสำเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล         
ขององคกร เพ่ือนำไปสูการพัฒนาและเพิ่มขีดสมรรถนะกำลังคนของคนในองคกรใหมีความเขมแข็งและสอดรับ
กับภารกิจขององคกร โดยสำนักงาน ก.พ. ไดนำหลักการของ HR Scorecard มาประยุกตใชในราชการพลเรือน 
และใชชื่อภาษาไทยวา “การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล” มีวัตถุประสงคเพื ่อเสริมสราง    
ความเขมแข็งใหแกสวนราชการในการบริหารทรัพยากรบุคคลใหสามารถขับเคลื่อนยุทธศาสตรไดอยางบรรลุ
เปาหมายและมีความพรอมรับตอการเปลี่ยนแปลงในอนาคต กลาวคือ สวนราชการจะตองบริหารทรัพยากร
บุคคลที่เนนความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร (Aligment) ระหวางการบริหารทรัพยากรบุคคลในระดับนโยบาย 
ระดับยุทธศาสตร และระดับปฏิบัติการ โดยแตละระดับมีจุดเนนที่แตกตางกัน ภายใตองคประกอบ ดังนี้ 
  (1) มาตรฐานความสำเร็จของระบบบริหารทรัพยากรบุคคล (Standard for Success) 
หมายถึง ผลการบริหารราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สวนราชการตองบรรลุ 
  (2) ปจจัยที่จะนำไปสูความสำเร็จ (Critical Success Factors) หมายถึง นโยบาย แผนงาน 
โครงการ มาตรการและการดำเนินการตางๆ ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งจะทำใหสวนราชการบรรลุ 
มาตรฐานความสำเร็จ 
  (3) มาตรวัดหรือตัวชี ้วัดความสำเร็จ (Measures and Indicators) หมายถึง ปจจัยหรือ      
ตัวที่บงชี้วาสวนราชการมีความคืบหนาในการดำเนินการตามนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการ      
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคลองกับมาตรฐานความสำเร็จ นำไปสูการบรรลุเปาหมายที่ตั้ง
ไวมากนอยเพียงใด 
  (4) ผลการดำเนินงาน หมายถึง ขอมูลจริงที่ใชเปนหลักฐานในการประเมินวาสวนราชการ    
ไดดำเนินการตามนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคลอง
กับมาตรฐานความสำเร็จ 

  สำนักงาน ก.พ. ไดกำหนดมาตรฐานความสำเร็จไวเปนแนวทางใหสวนราชการบริหาร 
ยุทธศาสตร และเปนแนวทางในการประเมินผลสำเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ ดังนี ้

มาตรฐานความสำเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

 
12 สำนักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน. คูมือการจัดทำแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง HR Scorecard. 2549. หนา 6 – 8. 

HR 
Scorecard

มิติที่ 1           
ความสอดคลอง         
เชิงยุทธศาสตร

มิติที่ 2 
ประสิทธิภาพ           

ของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล

มิติที่ 3  
ประสิทธิผล             

ของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล

มิติที่ 4          
ความพรอมรับผิด
ดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล

มิติที่ 5        
คุณภาพชีวิตและ

ความสมดุล
ระหวางชีวิตกับ

การทํางาน
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มิติที่ 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร (Strategic Alignment) หมายถึง การที่สวนราชการ
มีแนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคลดังตอไปนี ้
  (1) สวนราชการมีนโยบาย แผนงานและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคลอง
และสนับสนุนใหสวนราชการบรรลุพันธกิจ เปาหมายและวัตถุประสงคที่ตั้งไว 
  (2) สวนราชการมีการวางแผนและบริหารกำลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ กลาวคือ 
“กำลังคนมีขนาดและสมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคลองกับการบรรลุภารกิจและความจำเปนของสวนราชการ 
ทั ้งในปจจุบันและในอนาคต มีการวิเคราะหสภาพกำลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุชองวาง    
ดานความตองการกำลังคนและมีแผนเพ่ือลดชองวางดังกลาว 
  (3) สวนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
เพื่อดึงดูด ใหไดมาพัฒนาและรักษาไวซึ่งกลุมขาราชการและผูปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่งจำเปน 
ตอความคงอยูและขีดความสามารถในการแขงขันของสวนราชการ (Talent Management) 
  (4) ส วนราชการม ีแผนการสร างและแผนการพ ัฒนาผ ู บร ิหารท ุกระด ับ รวมทั้ ง                     
มีแผนสรางความตอเนื่องในการบริหารราชการ นอกจากนี้ ยังรวมถึงการที่ผูนำปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีและ
สรางแรงบันดาลใจใหกับขาราชการและผูปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทำงาน 
  มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) 
หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ (HR Transactional Activities)  
มีลักษณะดังตอไปนี้ 
  (1) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการและจังหวัด เชน      
การสรรหา คัดเลือก การบรรจุแตงตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้น เลื่อนตำแหนง การโยกยาย และกิจกรรม     
ดานการบริหาร ทรัพยากรบุคคลอ่ืนๆ มีความถูกตองและทันเวลา (Accuracy and Timeliness) 
  (2) สวนราชการมีระบบฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ที่มีความถูกตอง เที่ยงตรง 
ทันสมัย และนำมาใชประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการไดจริง 
  (3) สัดสวนคาใชจายสำหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลตองบประมาณ
รายจายของสวนราชการมีความเหมาะสม และสะทอนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) ตลอดจน
ความคุมคา (Value for Money) 
  (4) มีการนำเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในกิจกรรมและกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) 
  มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) 
หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ กอใหเกิด
ผลดังตอไปนี้ 
  (1) การรักษาไวซึ่งขาราชการและผูปฏิบัติงานซึ่งจำเปนตอการบรรลุเปาหมายพันธกิจของ
สวนราชการ (Retention) 
  (2) ความพึงพอใจของขาราชการและบุคลากรผูปฏิบัติงาน ตอนโยบาย แผนงานโครงการและ 
มาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ 
  (3) การสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและการพัฒนาอยางตอเนื่อง รวมท้ังสงเสริมใหมีการแบงปน 
แลกเปลี ่ยนขอมูลข าวสารและความรู  (Development and Knowledge Management) เพื ่อพัฒนา 
ขาราชการและผูปฏิบัติงานใหมีทักษะและสมรรถนะที่จำเปนสำหรับการบรรลุภารกิจและเปาหมายของสวนราชการ 



[๑๙] 
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  (4) การมีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที ่เนนประสิทธิภาพ
ประสิทธิผล และความคุมคา มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีสามารถจำแนกความแตกตางและ
จัดลำดับผลการปฏิบัติงานของขาราชการและผูปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื ่ออื่นไดอยางมีประสิทธิผล นอกจากนี้ 
ขาราชการ และผู ปฏิบัติงานมีเขาใจถึงความเชื ่อมโยงระหวางผลการปฏิบัติงานสวนบุคคลและผลงาน          
ของทีมงานกับความสำเร็จหรือผลงานของสวนราชการ 
  มิติที ่ 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Accountability) 
หมายถึง การที่สวนราชการและจังหวัดจะตอง 
  (1) รับผิดชอบตอการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากรบุคคล
ตลอดจนการดำเนินการดานวินัย โดยคำนึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และ
หลักสิทธิมนุษยชน 
  (2) มีความโปรงใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  ทั้งนี้ จะตองกำหนดใหความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยูในทุกกิจกรรม 
ดานบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ 
  มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงาน (Quality of work-life 
and Work-life balance) หมายถึง การที่สวนราชการหรือจังหวัดมีนโยบาย และแผนงาน โครงการและ
มาตรการ ซึ่งจะนำไปสูการพัฒนาคุณภาพชีวิตของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังนี ้
  (1) ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทำงานระบบงานและ
บรรยากาศการทำงาน ตลอดจนมีการนำเทคโนโลยีการสื่อสารเขามาใชในการบริหารราชการและการใหบริการ
แกประชาชน ซึ่งจะสงเสริมใหขาราชการและผู ปฏิบัติงานไดใชศักยภาพอยางเต็มที ่โดยไมสูญเสียรูปแบบ      
การใชชีวิตสวนตัว 
  (2) มีการจัดสวัสดิการและสิ ่งอำนวยความสะดวกเพิ ่มเติมที ่ไมใชสวัสดิการภาคบังคับ       
ตามกฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคลองกับความตองการและสภาพของสวนราชการ 
  (3) มีการสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางฝายบริหารของสวนราชการกับขาราชการและ 
บุคลากรผูปฏิบัติงาน และในระหวางขาราชการและผูปฏิบัติงานดวยกันเอง และใหกำลังคนมีความพรอมที่จะ 
ขับเคลื่อนสวนราชการใหพัฒนาไปสูวิสัยทัศนที่ตองการ 

๓.7 มาตรการบริหารจัดการกำลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2566 - 2570)13 
  หลักการ 
  มุงเนนการบริหารกำลังคนใหสมดุลกับบทบาทภารกิจของภาครัฐ ควบคุมการเพิ่มอัตรากำลัง
ภาครัฐใหมีขนาดที่เหมาะสม มีสมรรถนะ และมีประสิทธิภาพสูงขึ้น สงเสริมสวนราชการใหใชกำลังคนที่มีอยู 
ใหเกิดประโยชนสูงสุด พัฒนาบุคลากรภาครัฐทุกประเภทใหมีความรูความสามารถสูง มีทักษะ การคิดวิเคราะห 
และปรับตัวใหทันตอการเปลี ่ยนแปลง พรอมทั ้งพัฒนานวัตกรรมและเทคโนโลยี เพื ่อเปนกลไกสำคัญ            
ในการขับเคลื่อนการบริหารกำลังคนภาครัฐและการบริหารงานภาครฐั อันจะสงผลใหภาครัฐมีประสิทธิภาพสูงขึ้น 
รวมทั้งประชาชนไดรับการบริการจากภาครัฐท่ีมีคุณภาพและมีมาตรฐานเปนท่ียอมรับ 
 
 
 

 
13 สำนักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน. มาตรการบริหารจัดการกำลังคนภาครัฐ (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) และแนวทางปฏิบัต.ิ 2566. 
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  เปาหมาย 
  (1) สวนราชการมีขนาดกำลังคนทั ้งจำนวนและรูปแบบ (เชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ)          
ที ่เหมาะสมกับความจำเปนของภารกิจ สามารถขับเคลื ่อนภารกิจใหเปนไปตามแผนการปฏิรูปประเทศ 
ยุทธศาสตรชาติ ยุทธศาสตรระดับกระทรวงและกรม และสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม
และเทคโนโลย ีภายใตวิถีใหมไดอยางรวดเร็ว มีประสิทธิภาพ และทันตอสถานการณ 
  (2) สวนราชการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีอยูอยางคุมคาและเกลี่ยอัตรากำลังไปใชในภารกิจ 
ที่สำคัญและจำเปน ปรับระบบงานและกระบวนการทำงานใหมีความยืดหยุน คลองตัว มีการนำนวัตกรรม หรือ
เทคโนโลยีมาปรับใชในการทำงาน มีการจางงานรูปแบบอื่นที่เหมาะสมกับบทบาทภารกิจ รวมทั้ง มีการรายงาน
ผลการใชกำลังคนอยางตอเนื่องและเปนระบบ เพ่ือใหการติดตามและประเมินผลการใชกำลังคน เกิดประโยชนสูงสุด 
  (3) บุคลากรภาครัฐของสวนราชการไดรับการพัฒนาทักษะและสมรรถนะที่จำเปน สามารถ
ปฏิบัติภารกิจภายใตบริบทของสถานการณที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของสภาพแวดลอมและเทคโนโลยี 
ภายใตวิถีใหมไดอยางมีประสิทธิภาพ 

  มาตรการบริหารจัดการกำลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2566 - 2570) ประกอบดวย 2 มาตรการหลัก ไดแก 
  (1) มาตรการบริหารจัดการเชิงยุทธศาสตร มุงเนนใหสวนราชการมีการบริหารจัดการ        
การพัฒนาประสิทธิภาพ และการใชประโยชนทรัพยากรบุคคลใหมีความคุ มคาและเกิดประโยชนสูงสุด        
เพ่ือรองรับการปฏิบัติงานของภาครัฐที่ตองปรับเปลี่ยนไปสูการเปนรัฐบาลดิจิทัล ประกอบดวย  

1) ยุทธศาสตรท่ี ๑ ยุทธศาสตรการวางแผนกำลังคน 
 เปาหมาย : มุงเนนใหสวนราชการมีการวางแผนการเตรียมกำลังคน ทั้งเชิงปริมาณ

และเชิงคุณภาพ สามารถนำแผนกำลังคนไปใชประโยชนในการบริหารอัตรากำลังที่มีอยูใหเหมาะสมกับบทบาท
ภารกิจของภาครัฐทั ้งในสถานการณป จจ ุบ ันและพรอมรับการเปลี ่ยนแปลงที ่จะเกิดขึ ้นในอนาคต                 
ทั้งดานเศรษฐกิจ การเมือง กฎหมาย และเทคโนโลยี รวมทั้งนำไปใชเปนเครื่องมือชวยตัดสินใจในการวางแผน 
การบริหารทรัพยากรบุคคลดานตางๆ อาทิ การสรรหา การบรรจุแตงตั้ง การพัฒนา การกำหนดตำแหนง     
การกำหนดเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ การสืบทอดตำแหนงที่มีความสำคัญ การกำหนดคาตอบแทน 
และสวัสดิการ 

2) ยุทธศาสตรที่ 2 ยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล 
   เปาหมาย : มุ งเนนการใชทรัพยากรบุคคลที ่มีอยูอยางมีประสิทธิภาพและคุ มคา   
โดยไมเพิ่มกรอบอัตรากำลังในภาพรวม สงเสริมใหมีรูปแบบการจางงานที่หลากหลาย เพื่อลดการขอเพิ่มอัตรา
ขาราชการ การปรับปรุงกระบวนงาน และการพัฒนารูปแบบวิธีการทำงานที่มีความยืดหยุน เพื่อใหเหมาะสม
กับลักษณะภารกิจ ตลอดจนการนำเทคโนโลยีสมัยใหมที่เหมาะสมมาใชสนับสนุนการทำงาน 

3) ยุทธศาสตรที่ 3 ยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
   เปาหมาย : แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ มีเปาหมาย
หลักเพ่ือใชเปนกรอบแนวทางการดำเนินการดานการพัฒนาบุคลากร ไดแก 
   3.1) สวนราชการและหนวยงานของรัฐ : ใชเปนแนวปฏิบัติในการพัฒนาองคกร  
เพื่อสนับสนุนการเรียนรูและพัฒนาของบุคลากร การสงเสริมการดำเนินการในการบริหารและพัฒนาบุคลากร
อยางเชื่อมโยง และการยกระดับกลไกการดำเนินการเพ่ือปรับปรุงและพัฒนาการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ไดอยางเปนระบบ 
   3.2) บุคลากรภาครัฐ : ใชเปนแนวปฏิบัติในการวางแผนการพัฒนาตนเองและพัฒนางาน 
โดยเนนใหมีการเรียนรูและพัฒนา การประเมินและปรับปรุงการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 
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  (2) มาตรการบริหารอัตรากำลังปกติ มุงเนนการบริหารอัตรากำลังที่มีอยูใหเกิดประสิทธิภาพ 
สามารถควบคุมขนาดกำลังคนและภาระงบประมาณคาใชจายดานบุคลากรภาครัฐของประเทศในระยะยาว    
ซึ่งมีการกำหนดหลักเกณฑ วิธีการ และเงื่อนไขสำหรับบริหารอัตรากำลัง ประเภทตางๆ ของสวนราชการและ
องคกรกลางบริหารทรัพยากรบุคคลที่เก่ียวของ ไดแก อ.ก.พ. กระทรวง หรือ อ.ก.พ. กรม ปฏิบัติหนาที่ อ.ก.พ. กระทรวง 
คณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) และคณะกรรมการขาราชการตำรวจ (ก.ตร.) 
ในการพิจารณาจัดสรร “อัตราวางจากผลการเกษียณอายุของขาราชการ” คืนใหกับสวนราชการในสังกัด    
(การจัดสรรคืนใหแกสวนราชการเดิมหรือเกลี่ยใหสวนราชการอื่นในสังกัดกระทรวง) โดยการจัดสรรคืนเปน
อัตราขาราชการหรือทดแทนดวยการจางงานรูปแบบอื่น (พนักงานราชการ) ขึ้นอยูกับความจำเปนตามภารกิจ
ของสวนราชการ โดยอาศัยอำนาจตามกฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการ  แตละประเภท  แบงออกเปน 2 กรณี 
ที่เก่ียวของกับกรมราชทัณฑ ดังนี ้ 

1) กรณีการบริหารอัตรากำลังขาราชการพลเรือนสามัญ แบงออกเปน ๒ ชวง ไดแก 
 1.1) ชวงปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๖๗ ใหทุกสวนราชการตรึงอัตรากำลัง 

โดยใหบริหารอัตรากำลังที ่มีอยูอยางมีประสิทธิภาพ คุมคา และเกิดประโยชนสูงสุด รวมทั้งไมเพิ่มกรอบ
อัตรากำลังตั้งใหมในภาพรวม 

 1.2) ชวงปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๘ - ๒๕๗๐ ให อ.ก.พ. กระทรวง พิจารณาจัดสรร
อัตราวางจากผลการเกษียณอายุของขาราชการตามแนวทางมาตรการบริหารอัตรากำลังปกติ ดังนี ้

1.2.1) การจัดสรรอัตราวางจากผลการเกษียณอายุคืนใหแกสวนราชการตาม
ขนาดของสวนราชการ ซึ่งจัดกลุมเปน ๓ กลุม ไดแก 

กลุมที่ ๑ สวนราชการขนาดเล็ก อัตราขาราชการไมเกิน ๑,๐๐๐ อัตรา 
กลุมท่ี ๒ สวนราชการขนาดกลาง อัตราขาราชการตั้งแต ๑,๐๐๑ - 

๕,๐๐๐ อัตรา 
กลุมที่ ๓ สวนราชการขนาดใหญ อัตราขาราชการตั้งแต ๕,๐๐๑ อัตราขึ้นไป 
ท ั ้ งน ี ้  การพิจารณาขนาดของส วนราชการในกรณีสำน ักงาน

ปลัดกระทรวง ใหนำจำนวนอัตราขาราชการของสำนักงานรัฐมนตรีมานับรวมกับสำนักงานปลัดกระทรวงดวย 
 

ตารางสรุปหลักเกณฑการจดัสรรอัตราวางจากผลการเกษียณอายุของขาราชการพลเรือนสามัญ  
(ชวงปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๘ - ๒๕๗๐) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
หมายเหตุ : *   การพิจารณาขนาดของสวนราชการในกรณีสำนักงานปลัดกระทรวง ใหนำจำนวนอัตราขาราชการ ของสำนักงานรัฐมนตร ี             

     มานับรวมกับสำนักงานปลัดกระทรวงดวย  
 ** สวนราชการสามารถดำเนินการสรรหาบุคคลเพื่อดำรงตำแหนงที่วางจากผลการเกษียณอายุฯ ไดอยางตอเนื่องทันท ี 
     โดยไมตองรอ อ.ก.พ. กระทรวง มีมติ 
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2) กรณีการบริหารอัตรากำลังลูกจาง  
 2.1) ใหยุบเลิกอัตราลูกจางประจำที่วางจากผลการเกษียณอายุและวางโดยเหตุอ่ืน

ในระหวางปของทุกสวนราชการ 
 2.2) ไมใหมีการจางลูกจางชั่วคราวจากงบประมาณประเภทงบบุคลากร 
 2.3) การทบทวนความจำเปนของการใชอัตราลูกจางชั่วคราว 
3) กรณีการบริหารกรอบอัตรากำลังพนักงานราชการที ่ทดแทนอัตราวางจากผล        

การเกษียณอายุของขาราชการ แบงออกเปน ๒ ชวง ไดแก 
 3.1) ชวงปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๖๗ ใหชะลอการทดแทนอัตราวาง     

จากผลการเกษียณอาย ุของขาราชการดวยกรอบอัตรากำลังพนักงานราชการ 
 3.2) ชวงปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๘ - ๒๕๗๐ ให อ.ก.พ. กระทรวง หรือ อ.ก.พ. กรม 

ปฏิบัติหนาที่ อ.ก.พ. กระทรวง หรือ ก.ค.ศ. แลวแตกรณี พิจารณาจัดสรรอัตราวางจากผลการเกษียณอายุ   
ของขาราชการ ดวยการจางงานรูปแบบอื ่น โดยกำหนดแนวทางการจัดสรรและสัดสวนอัตราวางจาก           
ผลการเกษียณอาย ุที่ตองทดแทนดวยการจางงานรูปแบบอื่น (พนักงานราชการ) 

4) กรณีการจัดสรรอัตราขาราชการตัง้ใหม ใหดำเนินการไดเฉพาะกรณี ดังตอไปนี ้
 4.1) เปนภารกิจหลักของสวนราชการที่มีความสำคัญเรงดวน ซึ่งตองดำเนินการ 

ตามนโยบายสำคัญของรัฐบาล แผนแมบท และยุทธศาสตรชาติ เพื่อแกปญหาเกี่ยวกับเศรษฐกิจและสังคม      
ที่มีผลกระทบตอความเปนอยูของประชาชน หรือเปนภารกิจหลักที่มีผลกระทบโดยตรงตอความมั่นคงของชาติ 
ในระดับที่จะกอใหเกิดความเสียหายรายแรง ซึ่งจำเปนตองมีการเพิ่มอัตราขาราชการตั้งใหม โดยตองเปน
ลักษณะงานที่จำเปนตองใชขาราชการเปนผูปฏิบัติหลักและไมสามารถใช อัตรากำลังประเภทอื่น หรือการจางงาน
รูปแบบอื่นทดแทนได 
   4.2) เปนภารกิจหลักของสวนราชการที่เกิดจากการปรับบทบาทภารกิจ โครงสราง 
สวนราชการและจัดตั้งสวนราชการระดับกระทรวงหรือระดับกรมหรือจังหวัดขึ้นใหม  โดย คปร. จะพิจารณา 
จัดสรรอัตราขาราชการตั้งใหมใหตามความจำเปนของภารกิจ ทั้งนี้ หากเปนการตัดโอนภารกิจจากสวนราชการ 
ที่มีอยูเดิมมาจัดตั้งเปนสวนราชการใหม ให อ.ก.พ. กระทรวง พิจารณาตัดโอน หรือเกลี่ยอัตรากำลังในภารกิจ 
ที่เกี ่ยวของ หรืออัตราวางที่มีอยู ของสวนราชการที ่ตัดโอนภารกิจ และอัตราวางของสวนราชการ ที่มีอยู         
ในกระทรวงใหกับสวนราชการตั้งใหมในระยะแรกกอน และตองไมเปนเหตุใหสวนราชการที่มีการตัดโอน 
ภารกิจและอัตรากำลังมีคำขออัตรากำลังตั้งใหม เพื่อใหการบริหารกำลังคนและอัตราวางที่มีอยู ตลอดจน     
การใชงบประมาณดานบุคลากรในภาพรวมของสวนราชการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ ไมเกิดความซ้ำซอน 
และหากสวนราชการยังมีความจำเปนตองขอรับการจัดสรรอัตรากำลังตั้งใหม อาจเสนอคณะกรรมการบริหาร
พนักงานราชการ (คพร.) พิจารณาจัดสรรอัตรากำลังเปนพนักงานราชการ ตามแนวทางที่ คพร. กำหนด       
เพ่ือปฏิบัติภารกิจไประยะหนึ่งกอน (๑ - ๒ ป) จากนั้นใหสำนักงาน ก.พ. และสำนักงาน ก.พ.ร. รวมกันประเมิน 
ประสิทธิภาพและความคุมคาของการใชอัตรากำลังตั้งใหมดังกลาว เพ่ือกำหนดรูปแบบการจางงานใหเหมาะสม 
สอดคลองกับภารกิจและลักษณะงานที่ปฏิบัต ิ

5) การบริหารอัตราขาราชการระหวางปงบประมาณ ใหดำเนินการไดเฉพาะกรณี 
ดังตอไปนี้ 

 5.1) ใหสวนราชการบริหารตำแหนงวางที่มีอยูใหเกิดประสิทธิภาพและประโยชน
สูงสุด โดยไมควรมีตำแหนงขาราชการวางเกินรอยละ ๕ ของกรอบอัตราขาราชการทั้งหมด และไมควรวาง
ติดตอกัน เปนระยะเวลานานเกิน ๑ ป 
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 5.2) กรณีที่สวนราชการดำเนินการตามหลักเกณฑและเงื่อนไขการกำหนดตำแหนง
ที่ ก.พ. กำหนด ไดแก การปรับเพิ่มลดจำนวนและระดับตำแหนงภายในกรอบมูลคารวมของตำแหนง และ    
การยุบเลิกตำแหนงจากการปรับบทบาทภารกิจและโครงสรางสวนราชการไปเปนหนวยงานรูปแบบอ่ืน 

๓.8 แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566 - 257014 
  ไดกำหนดประเด็นการพัฒนา จำนวน 3 ประเด็น โดยมีการกำหนดเปาหมาย กลยุทธ และ
แนวทางขับเคลื่อนการดำเนินการ ดังนี ้

(1) ประเด็นการพัฒนาที่ 1 การพัฒนาองคกรเพ่ือเปนองคกรแหงการเรียนรูและพัฒนา 
        เปาหมาย : หนวยงานภาครัฐสามารถสรางและพัฒนาองคกรสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู 
การตื่นรูและปรับตัว การมีพฤติกรรมที่ดี และการมีสวนรวมในองคกร 

(2)  ประเด็นการพัฒนาที่ 2 การพัฒนากรอบแนวคิดและทักษะใหมีความพรอมในการปฏิบัติงาน 
เพ่ือขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐอยางมีประสิทธิภาพ 
       เปาหมาย : บุคลากรทุกระดับไดรับการพัฒนากรอบแนวคิด และทักษะใหมีความพรอม
ในการปฏิบัติงานที่ทาทายเพ่ือขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐอยางมีประสิทธิภาพ 
  (3) ประเด็นการพัฒนาที่ 3 การพัฒนากรอบความคิดและทักษะดานดิจิทัลเพื่อขับเคลื่อน 
การเปนรัฐบาลดิจิทัล 
       เปาหมาย : บุคลากรทุกระดับไดรับการพัฒนาดานดิจิทัลเพื ่อขับเคลื่อนภารกิจ และ 
พัฒนาองคกรสูการเปนรัฐบาลดิจิทัล และตอบสนองความตองการของประชาชน 

๓.9 นโยบายรัฐบาล 
  ตามคำแถลงนโยบายของคณะรัฐมนตรนีางสาวแพทองธาร  ชินวัตร นายกรัฐมนตรี แถลงตอรัฐสภา 
เมื่อวันพฤหัสบดีที่ 12 กันยายน 2567 ซึ่งมีการกำหนดนโยบายตามยุทธศาสตรชาติ ดานการปรับสมดุลและ
พัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ ที ่มีสวนเกี ่ยวของกับภารกิจของกระทรวงยุติธรรม ในประเด็นตางๆ 
ดังตอไปนี้ (คำแถลงนโยบายรัฐบาล หนา 5, 12 – 14, 70 - 75) 
  (1) ภาครัฐที่ยึดประชาชนเปนศนูยกลาง ตอบสนองความตองการ และใหบริการอยางสะดวก 
รวดเร็ว โปรงใส โดยการใหบริการสาธารณะของภาครัฐไดมาตรฐานสากลและเปนระดับแนวหนาของภูมิภาค 
และภาครัฐมีความเชื่อมโยงในการใหบริการสาธารณะตางๆ ผานการนำเทคโนโลยี ดิจิทัลมาประยุกตใช        
ไดกำหนดนโยบายไวดังนี ้

 1) การพัฒนาศูนยขอมูลภาครัฐที ่มุ งการพัฒนานโยบายที ่ตอบสนองความตองการ       
ของประชาชน 

 2) สงเสริมใหมีการเผยแพรขอมูลขาวสารสาธารณของรัฐ 
 3) ยกระดับการบริการภาครัฐใหตอบสนองความตองการของประชาชนมากยิ่งข้ึน 
 4) ปรับบทบาทภาครัฐเปนการสงเสริมสนับสนุน (Enable) การอำนวยความสะดวก 

(Facilitate) และการกำกับกฎกติกา (Regulate) เพ่ือใหประชาชน และเอกชนไดรับบริการ ท่ีสะดวก รวดเร็ว 
 
 
 

 
14 สำนักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน. คูมือการดำเนินการตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566 - 2570. 2566. 
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  (2) ภาครัฐบริหารงานแบบบูรณาการโดยมียุทธศาสตรชาติเปนเปาหมายและเชื ่อมโยง       
การพัฒนาในทุกระดับ ทุกประเด็น ทุกภารกิจ และทุกพื ้นที่ โดยใหยุทธศาสตรชาติเปนกลไกขับเคลื ่อน        
การพัฒนาประเทศ  ระบบการเงินการคลังประเทศสนับสนุนการขับเคลื่อนยุทธศาสตรชาต ิและระบบติดตาม
ประเมินผลที่สะทอนการบรรลุเปาหมายยุทธศาสตรชาติในทุกระดับ ไดกำหนดนโยบายไวดังนี ้

 1) บริหารคาใชจายในการพัฒนาประเทศใหเกิดประโยชนสูงสุด 
 2) รักษาเสถียรภาพทางเศรษฐกิจของประเทศ 
 3) การเรงรัดเพิ่มประสิทธิภาพของการใชจายงบประมาณ ใหสามารถกระจายเม็ดเงิน      

สูเศรษฐกิจโดยเร็ว 
 4) พิจารณาใชเครื่องมือทางการเงินอื่นๆ ในการลดภาระ การลงทุน ภายใตกรอบวินัย

การเงินการคลังของประเทศ อยางเครงครัด 
  (3) ภาครัฐมีขนาดเล็กลง เหมาะสมกับภารกิจ สงเสริมใหประชาชนและทุกภาคสวนมีสวน
รวม ในการพัฒนาประเทศ โดยภาครัฐมีขนาดที่เหมาะสม  ทุกภาคสวนมีสวนรวมในการพัฒนาประเทศ และ 
สงเสริมการกระจายอำนาจและสนับสนุนบทบาทชุมชนทองถ่ินใหองคกรปกครองสวนทองถ่ิน เปนหนวยงานที่
มีสมรรถนะสูง ตั้งอยูบนหลักธรรมาภิบาล ไดกำหนดนโยบายไวดังนี ้

 1 )  ปฏ ิ ร ู ป ระบบราชการ ให ท ั นสม ั ย ในระบบด ิ จ ิ ท ั ล  (Digital Government)                    
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ ปรับขนาด ใหมีความคลองตัว เพิ่มประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการใชงบประมาณ
และการปฏิบัติราชการ ปรับขนาด และกำลังคนภาครัฐใหสอดคลองกับภารกิจ 

 2)  การตอตานการทุจริต คอรรัปชันทุกรูปแบบ เนนการมีสวนรวม ของภาคประชาชน 
 3) กระจายอำนาจสู ประชาชน เ พ่ือให ประชาชนมีส วนรวมคิด  ต ัดสินใจใน

กระบวนการพัฒนา ทองถิ่น และการดูแลชุมชน 
  (4) ภาครัฐมีความทันสมัย โดยองคกรภาครัฐมีความยืดหยุนเหมาะสมกับบริบทการพัฒนา
ประเทศ  พัฒนาและปรับระบบวิธีการปฏิบัติราชการใหทันสมัย ไดกำหนดนโยบายไวดังนี ้

 1) ปฏิรูประบบราชการใหทันสมัยในระบบดิจิทัล (Digital Government) เพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพ 
ปรับขนาดใหมีความคลองตัวเพิ่มประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการใชงบประมาณและการปฏิบัติราชการ 
ปรับขนาดและกำลังคนภาครัฐใหสอดคลองกับภารกิจ 

 2) เนนใชเทคโนโลยีเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพใหความสำคัญกับความโปรงใส 
 3) การตอตานการทุจริต คอรรัปชันทุกรูปแบบ เนนการมีสวนรวมของภาคประชาชน 
 4) ยกระดับการบริการภาครัฐใหตอบสนองความตองการของประชาชนมากยิ่งข้ึน 
 5) ปรับบทบาทภาครัฐ เปนการสงเสริมสนับสนุน (Enable) การอำนวยความสะดวก 

(Facilitate) และการกำกับกฎกติกา (Regulate) เพ่ือใหประชาชนและเอกชนไดรับบริการท่ีสะดวก รวดเร็ว 
 6) การใหเอกชนเขามามีสวนรวมในการลงทุนพัฒนาประเทศ 

  (5) บุคลากรภาครัฐเปนคนดีและเกง ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม มีจิตสำนึก มีความสามารถสูง 
มุงมั่น และเปนมืออาชีพ โดยภาครัฐมีการบริหารกำลังคนที่มีความคลองตัว ยึดระบบคุณธรรม และบุคลากร
ภาครัฐยึดคานิยมในการทำงานเพื่อประชาชนมีคุณธรรมและมีการพัฒนาตามเสนทางความกาวหนาในอาชีพ 
ไดกำหนดนโยบาย คือ บุคลากรภาครัฐเปนคนดี และเกง มีคุณธรรม มุงมั ่น และมืออาชีพ โปรงใส และ
ตรวจสอบได 
  (6) ภาครัฐมีความโปรงใส ปลอดการทุจริต และประพฤติมิชอบ โดยประชาชนและภาคีตางๆ 
ในสังคมรวมมือกันในการปองกันการทุจริต และประพฤติมิชอบ  บุคลากรภาครัฐยึดมั่นในหลักคุณธรรม 



[๒๕] 

 

แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมราชทัณฑ ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 256๘ - 25๗๐ 

จริยธรรมและความซื่อสัตยสุจริต  การปราบปรามการทุจริตประพฤติมิชอบมีประสิทธิภาพ มีความเด็ดขาด 
เปนธรรม และตรวจสอบได และการบริหารจัดการการปองกันและปราบปรามการทุจริตอยางเปนระบบ      
แบบบูรณาการ ไดกำหนดนโยบายไวดังนี ้

1) ยึดมั่นในหลักนิติธรรม (Rule of Law) และความ โปรงใส (Transparency) 
2) การตอตานการทุจริต คอรรัปชันทุกรูปแบบเนน การมีสวนรวมของภาคประชาชน 
3) กระจายอำนาจสูองคกรปกครองสวนทองถิ่น และภาคประชาชน เพื่อใหประชาชน     

มีสวนรวมในกระบวนการพัฒนาทองถ่ิน และการดูแลชุมชน 
4) เนนใชเทคโนโลยีเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ ใหความสำคัญกับความโปรงใส 

  (7) กฎหมายมีความสอดคลองเหมาะสมกับบริบทตางๆ และมีเทาที่จำเปน โดยภาครัฐจัดให   
มีกฎหมายที่สอดคลองและเหมาะสมกับบริบทตางๆ ที่เปลี่ยนแปลง  มีกฎหมายเทาที่จำเปน และการบังคับใช
กฎหมายอยางมีประสิทธิภาพ เทาเทียม มีการเสริมสรางประสิทธิภาพการใชกฎหมาย ไดกำหนดนโยบายไวดังนี้ 

1) ลดกฎหมายและขั้นตอนที่ไมจำเปน (Ease of Doing Business) เพื่อไมใหภาครัฐ    
เปนอุปสรรคของภาคธุรกิจหรือขัดขวางการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศ 

2) ดำเนินความสัมพันธกับนานาประเทศอยางจริงใจ และสรางสรรคในกรอบของ
กฎหมายระหวางประเทศ และบรรทัดฐานสากล โดยมีผลประโยชนแหงชาต ิเปนแกนกลางสำคัญ 
  (8) กระบวนการยุติธรรมเคารพสิทธิมนุษยชน และปฏิบัติตอประชาชนโดยเสมอภาค        
โดยบุคลากรและหนวยงานในกระบวนการยุติธรรมเคารพและยึดมั่นในหลักประชาธิปไตย เคารพศักดิ ์ศรี    
ความเปนมนุษย ที่พึงไดรับการปฏิบัติอยางเทาเทียม  ทุกหนวยงานในกระบวนการยุติธรรมมีบทบาทเชิงรุก
รวมกันในทุกขั้นตอนของการคนหาความจริง  หนวยงานในกระบวนการยุติธรรมทั้งทางแพง อาญา และ
ปกครองมีเปาหมายและยุทธศาสตรรวมกัน  สงเสริมระบบยุติธรรมทางเลือก ระบบยุติธรรมชุมชน และ       
การมีส วนรวมของประชาชนในกระบวนการย ุต ิธรรม  และพัฒนามาตรการอื ่นแทนโทษทางอาญา                
ไดกำหนดนโยบาย คือ ฟนฟูหลักนิติธรรมที่เขมแข็ง 

๓.10 นโยบายรัฐมนตรีวาการกระทรวงยุติธรรม 
  ตามที ่รัฐมนตรีวาการกระทรวงยุติธรรม (พันตำรวจเอก ทวี สอดสอง) ไดมอบนโยบาย
กระทรวงยุติธรรมเมือ่วันที่ 4 ตุลาคม 2566 โดยมีสาระสำคัญซึ่งสามารถสรุปเปนรูปธรรมออกมาเปนนโยบาย
หลัก 5 ประการ ดังนี ้
  (1) นำความยุติธรรมเขาหาประชาชนอยางทั่วถึงและถวนหนา  

(2) แกไขและปรับปรุงใหเกิดความเปนธรรมทางกฎหมายอยางแทจริง  
(3) ตองฝกฝนอบรมบุคลากรใหมีความพรอมในการปฏิบัติการกับอาชญากรรมที่เกิดขึ้น  
(4) มุงธำรงไวซึ ่งความสูงสุดหรือความศักดิ ์สิทธิ์ของรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย        

อันถือเปนการสรางความเขมแข็งใหหลักนิติธรรม ที่กฎหมาย กฎ หรือขอบังคับ หรือการกระทำใดจะขัดหรือแยง
กับรัฐธรรมนูญมิได  

(5) ยึดคติพจน “กันไวดีกวาแก” 
โดยไดจัดกลุมภารกิจสำคัญท่ีเกี่ยวของกับภารกิจงานราชทัณฑไวในกลุมที่ 3 การพัฒนา

พฤตนิิสัย 

  เปาหมายหลัก เพื่อมุงเนนการเพิ่มประสิทธิภาพในการแกไขและฟนฟูผูกระทำผิด รวมถึง        
การปฏิบัติตอผู กระทำผิดใหสอดคลองกับรัฐธรรมนูญ การปฏิบัติตอผู ตองขังระหวางการพิจารณาคดี           
ซึ่งกฎหมายใหสันนิษฐานไวกอนวาเปนผูบริสุทธิ์ตองแตกตางจากการปฏิบัติกับนักโทษเด็ดขาด แกปญหา
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นักโทษลนคุก เนื่องจากโครงสรางทางกายภาพของเรือนจำและทัณฑสถานของกรมราชทัณฑที่มีอายุการใชงาน 
เปนเวลานาน ขาดการปรับปรุงใหมีความทันสมัยรองรับบริบทของการเปลี่ยนแปลงของสถานการณปจจุบัน 
อาทิ โรคอุบัติใหม เพศสภาพของผูตองขังที่มีความหลากหลาย กลุมผูตองขังสูงอายุ และกลุมผูตองขังที ่มี
ความตองการพิเศษที่ตองจัดใหมีสถานที่ควบคุมแยกตางหากจากผูตองขังกลุมอื่น ดังนั้น จึงเห็นควรสงเสริมให
มีการจัดตั้งเรือนจำสำหรับคุมขังผูตองขังระหวางดำเนินคดีซึ่งอาจใหเอกชนเขามาดำเนินการ ทั้งนี้ การเปด 
โอกาสใหภาคเอกชนเขามาดำเนินกิจการเรือนจำในระยะแรกอาจเปนรูปแบบการทำสัญญาเชาอาคารและที่ดิน
เรือนจำของกรมราชทัณฑในการดำเนินการภายใตการกำกับดูแลของรัฐแลวจึงพัฒนา เปนการใชอาคารที่คุมขัง 
ซึ่งเอกชนเปนผูออกแบบและกอสรางเองในการดำเนินการอยางเต็มรูปแบบ 
  - ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมที่จะนำไปสูการกระทำผิด เชน การเสพยาเสพติด การติดสุรา เพ่ือลด 
การกระทำผิดซ้ำ เนื่องจากการพัฒนาการของการลงโทษไดเปลี่ยนจากการแกแคนทดแทนมาเปนการพัฒนา 
พฤตินิสัย อีกทั้งยังเปนการบรรเทาปญหาความแออัดในเรือนจำ อันมีสาเหตุมาจากการที่กฎหมายกำหนด 
บทลงโทษจำคุกแกผูกระทำความผิดคดียาเสพติดทำใหจำนวนผูตองขังสวนใหญในเรือนจำและทัณฑสถาน  
เปนผูตองขังคดียาเสพติด การใชโครงการวิวัฒนพลเมืองราชทัณฑ โดยการจัดการฝกอบรมเฉพาะคดี และ
สามารถนำประกาศนียบัตรไปใชในการขอพักการลงโทษจึงเปนแนวทางหนึ่งในการลดจำนวนผูตองขังคดี      
ยาเสพติดภายในเรือนจำได 
  - เฝาระวังความปลอดภัยใหแกประชาชนในคดีเกี ่ยวกับเพศ หรือคดีที ่ใชความรุนแรง 
โดยเฉพาะคด ีสะเทือนขวัญ โดยตองปองกันไมใหมีการกระทำผิดซ้ำเกิดข้ึนอีกในสังคม 
  - สรางภูมิคุมกันในการใชชีวิตของผูกระทำผิด โดยเนนการเตรียมความพรอมกอนพนโทษ 
และกระบวนการสงตอผูพนโทษที่มีการติดตามผลอยางเปนระบบและมีประสิทธิภาพ ตลอดจนสงเสริม      
การสรางงาน สรางอาชีพใหเปนแรงงานที่มีคุณภาพ เพ่ือสรางรายไดใหกับประเทศ 
  - สนับสนุนใหครอบครัว ชุมชน หมูบาน มีสวนรวมในการพัฒนาพฤตินิสัยสรางการยอมรับ    
ผู พนโทษ ผานทางโครงการ Yellow Ribbon ซึ ่งเปนโครงการที ่สรางการรับรู และการยอมรับของชุมชน          
ตอผูกาวพลาด 
  - แกไขปญหาผูตองขังลนคุก โดยแยกผูตองขังระหวางการพิจารณาคดีและผูตองขังเด็ดขาด 
รวมถึง พิจารณามาตรการทางเลือกแทนการคุมขัง และศึกษาแนวทางกระจายอำนาจในการบริหารเรือนจำ   
ไปสูทองถ่ินหรือเอกชน 

๓.11 นโยบายอธิบดีกรมราชทัณฑ (นายสหการณ เพ็ชรนรินทร) ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2567 
  กรมราชทัณฑถือเปนหนวยงานที่มีพลังในการสรางความเปลี่ยนแปลง ซึ่งสามารถเห็นไดอยาง
ชัดเจน นับตั ้งแตมีการกอตั ้งกรมราชทัณฑขึ ้นมาเปนระยะเวลาถึง 108 ป โดยจากการทบทวนนโยบาย              
การบริหารงานราชทัณฑของอธิบดีกรมราชทัณฑหลายปที่ผานมา นโยบายของรัฐมนตรีวาการกระทรวงยุติธรรม 
รวมถึง นโยบายของรัฐบาล ตลอดจนสถานการณ ปญหา และความทาทายที่สำคัญ อันไดแก การสรางความเชื่อมั่น 
ใหแกสังคมที่มีตอกรมราชทัณฑ ความหนาแนนของจำนวนผูตองขังภายในเรือนจำ พื้นที่นอนของผูตองขัง สัดสวน
ของจำนวนผูตองขังตอจำนวนเจาหนาที่ การดำเนินการตามขอกำหนดมาตรฐานขั้นต่ำแหง สหประชาชาติวาดวย
การปฏิบัติตอผู ตองขังฉบับปรับปรุง (ขอกำหนดแมนเดลา) และขอกำหนดสหประชาชาติ วาดวยการปฏิบัติ           
ตอผูตองขังหญิงในเรือนจำและมาตรการที่มิใชการคุมขัง สำหรับผูกระทำผิดหญิง (ขอกำหนดกรุงเทพ) ตลอดจน
มาตรฐานสากลที่เกี่ยวของ คาคะแนนดัชนีหลักนิติธรรม (Rule of Law Index) ของ ประเทศไทย การพัฒนา
พฤตินิสัยผูตองขัง การเจ็บปวยในเรือนจำ การมีงานทำของผูตองขังและผูพนโทษ ตลอดจนปญหาการกระทำ
ความผิดซำ้ของผูพนโทษ 
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ในปนี้ อธิบดีกรมราชทัณฑจึงไดกำหนดนโยบายการบริหารงานราชทัณฑในปงบประมาณ       
พ.ศ. 2567 โดยมุงสูเปาหมายสูงสุด คือ การคืนคนดีสูสังคม ไมกลับมากระทำผิดซ้ำ สามารถดำรงชีวิตได 
อยางปกติสุข ภายใตแนวคิด “รวมพลังขับเคลื่อน 8 มิติ ยกระดับสรางความเปลี่ยนแปลง” ประกอบดวย 

มิติที่ 1 การดำเนินการโครงการพระราชทานอยางตอเนื่อง  
มิติที่ 2 ยกระดับความมั่นคงปลอดภัยในเรือนจำและสถานที่ควบคุม  
มิติที่ 3 พัฒนาระบบการปฏิบัติตอผูตองขังใหเปนไปตามมาตรฐานสากลและหลักทัณฑวิทยา  
มิติที่ 4 พัฒนาพฤตินิสัยแกไขผูตองขัง ใหตรงกับปญหาของการกระทำความผิด  
มิติที่ 5 พัฒนาและตอยอดการศึกษา การฝกวิชาชีพ ที่สอดคลองกับตลาดแรงงาน  
มิติที่ 6 พัฒนาระบบเตรียมความพรอมกอนปลอย และชวยเหลือหลังพนโทษ  
มิติที่ 7 ยกระดับการสรางการยอมรับ และสรางความเชื่อมั่นของสังคมตอผูตองขังและผูพนโทษ  
มิติที่ 8 พัฒนาระบบบริหารจัดการเพ่ือขับเคลื่อนงานราชทัณฑ  
โดยมิติที่ 8 พัฒนาระบบบริหารจัดการเพ่ือขับเคลื่อนงานราชทัณฑ มุงเนนการบริหารจัดการ

องคกรดวยระบบธรรมาภิบาล ๖ ประการ คือ หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม หลักความโปรงใส หลักความมีสวนรวม 
หลักสำนึกรับผิดชอบ และหลักความคุมคา โดยจะใหความสำคัญกับการมอบอำนาจในการบริหารงานใหกับ
รองอธิบดี ผูบัญชาการเรือนจำ ผูอำนวยการกอง ในการกำกับดูแล อนุญาต อนุมัติภายใตกรอบกฎหมายที่กำหนด 
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหารจัดการใหเกิดความสะดวกรวดเร็ว คลองตัว ลดความซ้ำซอน มีความชัดเจน 

สำหรับการบริหารงานบุคคลจะยึดระบบคุณธรรมเปนหลัก เพื ่อสรางความเชื่อมั่นใหกับ 
บุคลากรกรมราชทัณฑ ทั ้งการสรรหา การบรรจุแตงตั้ง การโยกยาย การเลื่อนตำแหนง การประเมินผล       
การปฏิบัติราชการ รวมถึงกระบวนการดำเนินการทางวินัยกับเจาหนาที ่อยางเปนธรรม และจะเรงรัด        
จัดการสำนวนดำเนินการทางวินัยเจาหนาที่ที่ยังคงคางใหแลวเสร็จ รวมทั้งเรงแกไขปญหาการสรรหาและบรรจุ
แตงตั ้ง เพื ่อทดแทนอัตราวางใหเปนไปอยางรวดเร็ว พรอมทั ้งสรางความเขาใจและแรงจูงใจใหนักศึกษา       
จากสถาบันตางๆ มีความสนใจและภาคภูมิใจที่จะรวมทำงานกับกรมราชทัณฑ 

รวมทั้ง การสรางขวัญและกำลังใจใหกับเจาหนาที่ ทั้งในดานการจัดสวัสดิการและนันทนาการ 
คาตอบแทนพิเศษที่เหมาะสมกับภาระหนาที่ การสรางความกาวหนาในอาชีพ และการพัฒนาอบรมบุคลากร 
อยางเปนระบบและตอเนื่องครอบคลุมทุกระดับ ผานรูปแบบการอบรมที่เหมาะสมทั้งแบบ On Site และ 
Online โดยเนนถึงการเรียนรูที่นำไปสูการปฏิบัติไดจริง และพัฒนาบุคลากรผานระบบพ่ีเลี้ยงประจำเขต 

นอกจากนี ้ จะมุ งเนนการพัฒนาระบบสารสนเทศขอมูลผู ตองขังเพื ่อเพิ ่มประสิทธิภาพ        
ในการควบคุมและพัฒนาพฤตินิสัยผูตองขัง รองรับการบริหารโทษ และสนับสนุนการบริหารงานราชทัณฑ     
ไดอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล และจะนำระบบสารบรรณอิเล็กทรอนิกสมาใชเพื ่อลดขั ้นตอน        
ในการปฏิบัติงานดานธุรการ เพื่อความสะดวกรวดเร็วในการปฏิบัติงาน ลดภาระคาใชจายและพื้นที่จัดเก็บ 
เอกสาร และสามารถประมวลขอมูลในเรื่องที่ผานมาไดอยางรวดเร็วมีประสิทธิภาพ รวมทั้งจะศึกษาการนำ 
เทคโนโลยีสมัยใหมมาประยุกตใชในงานราชทัณฑ เชน เทคโนโลยีปญญาประดิษฐ (Artificial Intelligence 
หรือ AI) มาสนับสนุนงานดานการจำแนกลักษณะผูตองขัง การประเมินความเสี่ยงและพฤติกรรมของผูตองขัง 
เพื่อลดการใชดุลยพินิจของเจาหนาที่ หรือการจัดหาเทคโนโลยีที่จะชวยสนับสนุนภารกิจดานการควบคุมผูตองขัง 
ในการปองกันเฝาระวังและควบคุมการกอเหตุ เปนตน 
 

----------------------- 
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บทที่ ๔ 
บริบทดานทรัพยากรบุคคลของกรมราชทัณฑ 

๔.๑ อัตรากำลังของกรมราชทัณฑ 

กรมราชทัณฑมีกรอบอัตรากำลังทุกประเภท ทุกสายงานรวมกันทั ้งหมด 15,468 อัตรา        
เปนขาราชการจำนวน 13,435 อัตรา พนักงานราชการ ๑,949 อัตราและลูกจางประจำ 84 อัตรา       
(ขอมูล ณ วันที่ 22 สิงหาคม 2567) 

 

๔.๒ อัตรากำลังแยกตามสายงาน สูงสุด 5 อันดับ 

  สายงานของกรมราชทัณฑมีท้ังหมด ๔4 สายงาน โดยสายงานที่มีอัตรากำลังมากที่สุด  
๕ อันดับแรก คือ (ขอมูล ณ วันที่ 22 สิงหาคม 2567) 

๑. เจาพนักงานราชทัณฑ  7,019  อัตรา 
๒. นักทัณฑวิทยา   2,613  อัตรา 
๓. เจาพนักงานอบรมและฝกวิชาชีพ    953  อัตรา 
๔. พยาบาลวิชาชีพ      758  อัตรา 
๕. นักวิชาการอบรมและฝกวิชาชีพ    724  อัตรา 
สายงานเจาพนักงานราชทัณฑเพียงสายงานเดียวที่มีจำนวนบุคลากรเกินรอยละ ๕๐  

ของจำนวนขาราชการทั้งหมดของกรมราชทัณฑ  ดังนั้น การวางแผนกลยุทธเพื่อผลักดันและขับเคลื่อนองคกร 
จึงตองอาศัยขาราชการตำแหนงเจาพนักงานราชทัณฑในสายงานเปนหลัก 
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๔.๓ อายุ 

  กรมราชทัณฑ มีขาราชการจำนวนทั้งสิ้น 12,764 คน เมื่อพิจารณาอายุพบวา มีอายุเฉลี่ย  
อยูที่ ๔๔.09 ป ซึ่งสะทอนวาเริ่มกาวเขาสูการเปนองคกรสูงวัย 

ตารางแสดงอายุเฉลี่ยของขาราชการกรมราชทัณฑ (ขอมูล ณ วันท่ี 1 กันยายน 2567) 

ระดับ ไมเกิน 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 
(ตน) 

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 (ตน) 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   

พิจารณาจากกลุมเจาพนักงานราชทัณฑซึ ่งเปนสายงานหลักของกรมราชทัณฑและใกลชิด    
กับผูตองขังมากที่สุด พบวา มีจำนวนทั้งสิ้น 6,817 คน และมีอายุเฉลี่ย 43.70 ป 

ตารางแสดงอายุเฉลี่ยของขาราชการกรมราชทัณฑ เฉพาะตำแหนงเจาพนักงานราชทัณฑ (ขอมูล ณ วันที่ 1 กันยายน 2567) 

ตำแหนง 
จพง.รท. 

ไมเกิน 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   
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๔.๔ การเกษียณอายุราชการ 

  แนวโนมในอีก 3 ปขางหนา กรมราชทัณฑจะมีขาราชการที่เกษียณอายุราชการทั้งหมด   
844 อัตรา หรือคิดเปนรอยละ 6.61 ของขาราชการทั้งหมด  โดยขาราชการที่เกษียณอายุราชการมากที่สุด 
คือ ตำแหนงประเภททั่วไป ระดับชำนาญงาน จำนวน 442 อัตรา ดังนี้ (ขอมูล ณ วันท่ี 1 กันยายน 2567) 

(1) ขาราชการสังกัดการบริหารราชการสวนกลาง  แบงเปน  
     1) สวนกลางกรม มีผูเกษียณอายุราชการทั้งหมด 26 อัตรา ตำแหนงประเภทวิชาการ  

ระดับชำนาญการ มีผูเกษียณอายุราชการมากท่ีสุด จำนวน 13 อัตรา  
     2) เรือนจำกลาง เรือนจำพิเศษ ทัณฑสถาน สถานกักกัน และสถานกักขัง มีผูเกษียณอายุ

ราชการทั ้งหมด 448 อัตรา ตำแหนงประเภททั ่วไป ระดับชำนาญงาน มีผู เกษียณอายุราชการมากที ่สุด         
จำนวน 231 อัตรา  

(2) ขาราชการสังกัดการบริหารราชการสวนภูมิภาค (เรือนจำจังหว ัด เร ือนจำอำเภอ)                  
มีผูเกษียณอายุราชการทั้งหมด 370 อัตรา ตำแหนงประเภททั่วไป ระดับชำนาญงาน มีผูเกษียณอายุราชการ 
มากที่สุด จำนวน 207 อัตรา 

ตารางแสดงแนวโนมการเกษียณอายุราชการของขาราชการกรมราชทัณฑ ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2568 – 2570 
จำแนกตามประเภทตำแหนง และระดับ 

ป 
งบประมาณ 

 
รวม 

ทั่วไป  วิชาการ  อำนวยการ บริหาร 

ปฏิบตัิงาน ชำนาญงาน อาวุโส ปฏิบตัิการ ชำนาญการ 
ชำนาญ

การพิเศษ 
เชี่ยวชาญ ตน สูง ตน 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 

ตารางแสดงแนวโนมการเกษียณอายุราชการของขาราชการกรมราชทัณฑ สังกัดการบริหารราชการสวนกลาง (สวนกลางกรม) 
ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2568 – 2570  จำแนกตามประเภทตำแหนง และระดับ 

ป 
งบประมาณ 

 
รวม 

ทั่วไป  วิชาการ  อำนวยการ บริหาร 

ปฏิบตัิงาน ชำนาญงาน อาวุโส ปฏิบตัิการ ชำนาญการ 
ชำนาญ

การพิเศษ 
เชี่ยวชาญ ตน สูง ตน 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] 

 

แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมราชทัณฑ ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 256๘ - 25๗๐ 

ตารางแสดงแนวโนมการเกษียณอายุราชการของขาราชการกรมราชทัณฑ สังกัดการบริหารราชการสวนกลาง         
(เรือนจำกลาง เรือนจำพิเศษ ทัณฑสถาน สถานกักกนั และสถานกักขัง) ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2568 – 2570  

จำแนกตามประเภทตำแหนง และระดับ 

ป 
งบประมาณ 

 
รวม 

ทั่วไป  วิชาการ อำนวยการ 

ปฏิบตัิงาน ชำนาญงาน อาวุโส ปฏิบตัิการ ชำนาญการ 
ชำนาญ

การพิเศษ 
ตน 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 

 

ตารางแสดงแนวโนมการเกษียณอายุราชการของขาราชการกรมราชทัณฑ สังกัดการบริหารราชการสวนภูมิภาค         
(เรือนจำจังหวัด เรือนจำอำเภอ) ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2568 – 2570  จำแนกตามประเภทตำแหนง และระดับ 

ป 
งบประมาณ 

 
รวม 

ทั่วไป 
 

วิชาการ อำนวยการ 

ปฏิบตัิงาน ชำนาญงาน อาวุโส ปฏิบตัิการ ชำนาญการ 
ชำนาญ

การพิเศษ 
ตน 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 

 

สำหรับสายงานเจาพนักงานราชทัณฑนั ้น ในอีก ๑๐ ปขางหนาจะมีผู เกษียณอายุราชการ     
จำนวน๑,409 อัตรา แตเมื่อพิจารณาจากจำนวนผูเกษียณอายุราชการรายป จำนวนไมเกิน ๒๐๐ อัตราตอป  
หรือไมเกินรอยละ ๔ ตอป 

  

ปงบประมาณ 
จำนวนเจาพนักงานราชทัณฑ   

ที่เกษียณอายุราชการ 

๒๕๖8 ๑21 

๒๕๖9 122 

๒๕70 135 

๒๕71 145 

๒๕72 150 
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ปงบประมาณ 
จำนวนเจาพนักงานราชทัณฑ   

ที่เกษียณอายุราชการ 

๒๕73 111 

๒๕74 133 

๒๕75 156 

๒๕76 139 

๒๕77 197 

รวม ๑,409 

บริบทดานทรัพยากรบุคคลของกรมราชทัณฑสามารถวิเคราะหโครงสรางอายุของขาราชการ   
กรมราชทัณฑ สรุปไดดังนี้ (ขอมูล ณ วันที่ 1 กันยายน 2567) 

1. กรมราชทัณฑมีขาราชการชาย จำนวน 9,794 คน และขาราชการหญิง จำนวน 2,970 คน       
คิดเปนสัดสวนขาราชการชายตอขาราชการหญิง เทากับ 3 : 1 

2. ขาราชการสวนใหญอายุระหวาง 41-50 ป รองลงมาอายุระหวาง 31-40ป โดยมีอายุเฉลี่ย 
44.09 ป ทั ้งนี้ ขาราชการชาย มีอายุระหวาง 41-50 ป มากที่สุด จำนวน 4,231 คน และมีอายุเฉลี่ย 
44.33 ป สำหรับขาราชการหญิง มีอายุระหวาง มีอายุระหวาง 41-50 ป มากที่สุด จำนวน 1,130 คน และ
มีอายุเฉลี่ย 43.28 ป 

3. ขาราชการเกษียณอายุในชวง 3 ปขางหนา (พ.ศ. 2568 - พ.ศ. 2570) จำนวน 844 คน 
และขาราชการในสายงานเจาพนักงานราชทัณฑเกษียณอายุในชวง 10 ปขางหนา (พ.ศ. 2568 -               
พ.ศ. 2577) จำนวน 1,409 คน 
 

----------------------- 
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บทที่ ๕ 

การประเมินสถานภาพปจจุบันดานการบริหารทรัพยากรบุคคลกรมราชทัณฑ                                                       

  กรมราชทัณฑ ไดจัดทำแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมราชทัณฑ ประจำป
งบประมาณ พ.ศ. 2568 - 2570 โดยผานกระบวนการศึกษาและวิเคราะหขอมูลที่เกี่ยวของกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของกรมราชทัณฑ ประกอบดวย นโยบายและแผนระดับชาติ ระดับกระทรวง ระดับกรม 
รวมถึงนโยบายและแผนงานอื ่นที ่เก ี ่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล พรอมทั ้งการวิเคราะหขอมูล              
จากการประเมินสถานภาพปจจุบันของการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมราชทัณฑโดยการสอบถาม        
ความคิดเห็นและสำรวจขอมูลจากผูมีสวนไดสวนเสียตอการบริหารทรัพยากรบุคคล ไดแก ผูบัญชาการเรือนจำ       
ผูอำนวยการทัณฑสถาน ผูอำนวยการสถานกักกัน ผูอำนวยการสถานกักขัง ผูอำนวยการกอง  ผาน Google Form
เพื ่อใหไดขอมูลพื ้นฐานที ่เหมาะสมในการจัดทำแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล การวิเคราะห
สภาพแวดลอมดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งภายในและภายนอก เพื่อคนหาปจจัยที่มีผลตอการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของกรมราชทัณฑ และแนวทางในการกำหนดกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล               
โดยมคีณะทำงานจัดทำและขับเคลื่อนแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมราชทัณฑ เพ่ือศึกษาวิเคราะห
ขอมูลประกอบการจัดทำแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลตอไป 

๕.1 สรุปผลจากแบบประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคลสำหรับขาราชการประเภทบริหาร และอำนวยการ 
ประจำปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๕ และ พ.ศ. ๒๕๖๖ ของกรมราชทัณฑ 

 สำนักงาน ก.พ. ไดสรุปเปนขอเสนอแนะตอการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมราชทัณฑ ดังนี ้
(๑) การวางแผนและบริหารอัตรากำลัง  

• จัดสรรอัตรากำลังใหเพียงพอตามมาตรฐานสากล  
• ควรไดรับการจัดสรรอัตรากำลังตามกรอบโครงสรางที่กำหนด  
• เกลี่ยอัตรากำลังใหสอดคลองกับปริมาณงาน  
• ควรมีการกระจายกำลังเจาหนาที่ในเรือนจำเล็กๆ ใหเพียงพอทั่วถึง  
• ควรเพ่ิมอัตรากำลังเจาหนาที่พยาบาลวิชาชีพแหงละอยางนอย ๓ คน 
• ขอรับการจัดสรรอัตรากำลังเพ่ิม และเพ่ือเปนการทดแทนอัตรากำลังเจาหนาที่         

ทีจ่ะครบรอบเกษียณอายุราชการในป ๒๕๖๗  
• กำหนดสัดสวนผูปฏิบัติงานในแตละพื้นที่ตามระยะเวลา หรือประสบการณการทำงาน 

เพ่ือใหมีผูสอนงานและผูเรียนรูงานใหสามารถถายทอดการทำงานไดอยางตอเนื่อง 
• ควรใหหนวยปฏิบัติไดเสนอขอเกี่ยวกับการจัดสรรตำแหนงบุคลากรที่เหมาะสมกับ

ความตองการของพ้ืนที่ (หนวยงานท่ีจะปฏิบัติงาน)  
• การบริหารบุคลากรใหสอดคลองบริบทลักษณะโครงสรางบริหารงาน เพ่ือจะได    

ตอบโจทยการพัฒนางานใหเปนไปในทิศทางที่ถูกตองมีประสิทธิภาพ  
• การมอบหมายหนาที่ตามตำแหนง และกำหนดเวลาปฏิบัติหนาที่ไมเกิน ๘ ชั่วโมง     

ตอวัน กรณ ีตองปฏิบัติหนาที่ตลอด ๒๔ ชั่วโมง ควรแบงผลัดอยางชัดเจน เพ่ือลดความตรากตรำ  
• ตองกำหนดตำแหนงเฉพาะที่สอดคลองกับภารกิจหนาที่กรมราชทัณฑ โดยเฉพาะ

ภารกิจเรือ่ง  การแกไขและพัฒนาพฤติกรรมนิสัยผูตองขังใหสามารถปรับเปลี่ยนนิสัย/พฤติกรรม 
• ควรมีการวางแผนและสนับสนุนกำลังคนทดแทนใหแกเรือนจำ/ทัณฑสถานเปนการ

ลวงหนา อยางนอยกอน ๖ เดือน เพ่ือใหไดมีการสงมอบและสอนงานไดอยางเหมาะสม 
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(๒) การสรรหา บรรจุ และแตงตั้ง 
  • ควรแตงตั้งใหเปนไปตามระบบคุณธรรม/อาวุโส  
  • ใหมีการสรรหาเจาหนาที่ใหมทดแทนตำแหนงท่ีวางลงใหครบตามกรอบ และรวดเร็ว  
  • สรรหา บรรจุ และแตงตั้งในอัตราที่ขาดโดยเร็ว  
  • ควรสรรหาบุคลากรที่มีความรูความสามารถเฉพาะใหแกหนวยงาน  
  • ควรบรรจุ แตงตั้งบุคลากรใหเพียงพอ หรือตรงกับโครงสรางอัตรากำลังท่ีแทจริงจากสวนกลาง  
  • ควรบรรจุ แตงตั้งอัตรากำลังเจาหนาที่ใหตรงกับตนสังกัดเงินเดือนที่ตั้งจาย 
  • มีระบบการพิจารณาแตงตั้งโยกยายท่ีเหมาะสม ชัดเจน เปนธรรม ผูที่จะกาวข้ึนสู

ระดับอำนวยการตองมีผลงานที่โดดเดนเห็นประจักษ แมจะอยูในองคกรขนาดเล็ก  
  • ควรดำเนินการแตงตั้ง ยายขาราชการแทนตำแหนงเกษียณกอนสิ้นปงบประมาณ  
  • เปดโอกาสใหมีการสรรหา บรรจุ แตงตั้งดวยวิธีการท่ีหลากหลาย และรวดเร็ว รองรับ

สถานการณ ขาดแคลนอัตรากำลังอยางรุนแรงในปจจุบัน  
  • ควรเปดรับเจาหนาที่ระดับปฏิบัติงานในดานการควบคุมผูตองขังเพ่ิมข้ึน 
(๓) การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
  • มีการอบรมใหความรูกับขาราชการทุกคนในหนวยงาน  
  • มีการปรับพื้นฐาน อบรมใหความรูเบื้องตน ลดปญหาการลาออก  
  • จัดใหมีการอบรม ศกึษา ดูงานในเรื่องที่สำคัญตอการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย  
  • การพัฒนาบุคลากรตองดำเนินการอยางเปนระบบ ตอเนื่อง และทั่วถึง เปนธรรม  
  • ควรเพิ่มหลักสูตรการอบรมขาราชการใหมีความหลากหลาย และทันเหตุการณปจจุบันมากขึ้น  
  • ควรไดงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรเพ่ิมมากขึ้น  
  • สงเสริมกลุมที่มีทักษะพิเศษ  
  • อบรมบุคลากรใหสามารถปฏิบัติหนาที่แทนบุคลากรอ่ืนได 
  • การพัฒนาบุคลากรกอนเขาปฏิบัติงานในเรือนจำเปนเรื่องสำคัญมาก เนื่องจาก      

ตองปฏิบัติงานกับผูตองขัง ตองปรับใชกฎหมาย ตองควบคุมกฎระเบียบจึงควรมีงบประมาณเพ่ือจัดฝกอบรม 
ขาราชการบรรจุใหมอยางเพียงพอ เพ่ือใหมีศักยภาพทั้งรางกาย จิตใจ ความรู และทัศนคติท่ีพรอมปฏิบัติงาน
ในเรือนจำ  

  • สวนราชการควรมีการอบรมพัฒนาเจาหนาที ่ทุก ๖ เดือน โดยเฉพาะเรื่องระเบียบ 
วินัย กฎหมาย ขอบังคับที่เกี่ยวของ ความเสียสละตอองคกร กระตุนจิตสำนึกในหนาที่ตนเอง ความเคารพให
เกียรติตอผูบังคับบัญชาและผูอื่น ตลอดจนปลูกจิตสำนึกความเปนขาราชการที่ด ี

  • ควรเนนการสอนงานจากทีมงานที่มีคุณภาพ เนนการเสียสละ การเปนแบบอยางที ่ดี                 
เพ่ือการพัฒนาองคกรตอไป 

(๔) การบริหารกำลังคนคณุภาพ 
  • พยายามทำระบบสงเสริมกลุมคนคุณภาพ (Talent) 
(๕) การพัฒนาคุณภาพชีวิต 
  • ควรมีการจัดสวัสดิการใหมากขึ้น  
  • ควรเพ่ิมขวัญ กำลังใจ ความมั่นคงในชีวิตครอบครัว และในหนวยงาน  
  • บานพักของทางราชการควรมีใหเพียงพอตอเจาหนาที่ในหนวยงาน 
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(๖) ความโปรงใส มีธรรมาภิบาล และการสงเสริมคุณธรรม จริยธรรม 
  • ย ึดมั่นในระบบคุณธรรม การแตงตั้งโดยพิจารณาจากความรูความสามารถและ         

ไมมีระบบอุปถัมภ 
(๗) การวางเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Path) 
  • สนับสนุนใหมีความกาวหนาในอาชีพราชการ  
  • จัดแผนสงเสริมความกาวหนาในอาชีพโดยเฉพาะสายหลัก ไดแก งานควบคุมและ   

งานพัฒนาพฤตนิิสัยผูตองขังปจุบันจำกัดอยูระดับชำนาญการ ชำนาญงาน  
  • พัฒนาองคกร และความกาวหนาในอาชีพ (Career Path) มิใหมีสภาพคอคอด     

ในชวงระดับชำนาญการพิเศษขึ้นสูระดับอำนวยการระดับตน 
  • ควรมีการกำหนดเสนทางความกาวหนาในหนวยงานใหชัดเจน ประกาศใหทราบทั่วกัน  
  • สนับสนุนใหบุคลากรท่ีมีผลงานโดดเดนไดรับการยกยอง และเพ่ิมโอกาสกาวหนา 
  • ควรมีเสนทางความกาวหนาทีช่ัดเจน และตองนำมาใชอยางจริงจัง และเห็นผลไดอยาง

ชัดเจน เชน ระดับอำนวยการตองดำรงตำแหนงคราวละ ๒ - ๓ ป เพ่ือผูปฏิบัติจะไดมีขวัญกำลังใจ 
(๘) การนำเทคโนโลยีมาใชในงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  • ใหมีการเสนอนวัตกรรมในการทำงานใหมๆ  
  • ควรม ีการจ ัดเก ็บข อม ูลบ ุคคลของข าราชการในส ั งก ัดให  เป นป จจ ุบ ันทั้ ง                  

ดานความกาวหนา การเขารับการอบรมพัฒนา การรับพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ เพื่อใชเปนขอมูล   
ในการบริหารงานตอไป 

(๙) กฎ ระเบียบ หลักเกณฑเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  • ลดหลักเกณฑ ขั้นตอน กระบวนการสรรหา แตใหเปนไปตามมาตรฐานที่สำนักงาน ก.พ. 

กำหนด 
(๑๐) อื่นๆ 
  • อาจมีการประเมินเรื่องสุขภาพจิตกอนบรรจุเขารับราชการ 

5.๒ สรุปผลจากแบบประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคลสำหรับขาราชการประเภทบริหาร และอำนวยการ 
ประจำปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๗ ของกรมราชทัณฑ  

 โดยผูบัญชาการเรือนจำ ผูอำนวยการทัณฑสถาน ผูอำนวยการสถานกักกัน ผูอำนวยการสถานกักขัง 
ผูอำนวยการกอง ไดดำเนินการตอบประเด็นคำถามผานระบบออนไลน สรุปรายละเอียดท่ีสำคัญ ไดดังนี้ 

 (1) เปาหมายสูงสุด หรือผลสัมฤทธิ์ที่สำคัญที่ตองการใหกรมราชทัณฑเกิดขึ้นอีก 1 - 3 ป
ขางหนา 

  1) การใหรางวัลในการทำความดี โดยการโยกยายระหวางเรือนจำ เปนในทิศทางบวก
แบบคอยเปนคอยไป เนื่องจากเปนผูบัญชาการเรือนจำระดับ 9 (เรือนจำอำเภอ ระดับจังหวัด  เรือนจำกลาง 
เรือนจำความมั่นคงสูง เรือนจำประธานเขต เรือนจำ 5 เสือ (เรือนจำกลางคลองเปรม เรือนจำกลางบางขวาง 
เรือนจำพิเศษกรุงเทพมหานคร เรือนจำพิเศษธนบุรี และทัณฑสถานบำบัดพิเศษกลาง)  ในทำนองเดียวกัน   
การพิจารณาในทิศทางลบ ใหลดระดับลงแบบคอยเปนคอยไป  

  2) สายความกาวหนาในตำแหนงผูตรวจราชการกรมควรเปนตำแหนงท่ีตองใหความสำคัญ
เพราะเปนตำแหนงท่ีรองรับการสนับสนุนข้ึนเปนรองอธิบดีกรมราชทัณฑตอไป 
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  3) การมีแผนสืบทอดตำแหนงในตำแหนงตางๆ ที่ชัดเจน รองรับการแตงตั้งโยกยายได
ตลอดเวลา มีการเตรียมความพรอมของผูบริหารลำดับตอๆ ไป และผูบริหารมีการสั่งสมองคความรู และ     
ความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน 

  4) การสรางและสงเสริมวัฒนธรรมองคกรของกรมราชทัณฑใหมีความสามัคคี  มีคานิยม
รวมกันภักดีตอกรมราชทัณฑ ใหเจาหนาที่ไดมีความตระหนัก ทุมเท เสียสละ พรอมพัฒนาองคกรใหเปนองคกร
แหงความสุขในการทำงาน  ลดขั้นตอนการทำงาน  ลดการตรากตรำจากการทำงาน เปนองคกรที่เจาหนาท่ี
ปฏิบัติงานอยางมีความสุข เปนอาชีพที ่ผู คนใหความสนใจจะเขามาทำงานที ่กรมราชทัณฑ การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเปนไปตามหลักคุณธรรม 

  5) การพิจารณาแตงตั้งขาราชการในตำแหนงที่สูงขึ้น ท่ีชัดเจนและเปนธรรม 
  6) การพัฒนาบุคลากรในทุกตำแหนงอยางทั ่วถึง บุคลากรไดรับการพัฒนา เรียนรู

นวัตกรรมใหมอยางตอเนื่อง เพื่อใหเทาทันในเทคโนโลยี และไดรับการสนับสนุนดานวัสดุ และอุปกรณ IT      
ใหเพียงพอ และมีการสงเสริมและเปดโอกาสใหบุคลากรไดรับการพัฒนาอยางตอเนื ่องในทุกสายงาน           
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงาน และฝกอบรมเจาหนาที่ใหมีความเชี่ยวชาญในงานราชทัณฑตามหลักสากล 

  7) ความเปนมืออาชีพในทุกระดับ (คนคุณภาพ) พัฒนาแกไขคืนคนดีสูสังคม 
  8) การบริหารทรัพยากรบุคคลสามารถตอบสนองความตองการเก่ียวกับปญหาบุคลากรใน

หนวยงานตางๆ ของกรมราชทัณฑไดอยางรวดเร็วและเหมาะสม เชน การจัดสรรอัตรากำลังใหเหมาะสมกับ
ภารกิจของแตละหนวยงาน  จัดใหมีบุคลากรเต็มกรอบอัตรากำลงตามที่กำหนด  การมีอัตรากำลังท่ีเพียงพอตอ
ภารกิจ มีบุคลากรที่มีศักยภาพตรงตามลักษณะงาน เชน เจาหนาที่บัญชี การเงิน เปนตน และบรรจุแตงตั้ง
อัตรากำลังใหสอดคลองกับภาระงาน และเปนธรรม นอกจากนี้ การบรรจุแตงตั้งในระดับหัวหนาหนวยงาน    
ควรไดรับการยอมรับเชนเดียวกับศาล หรือ อัยการ เพื่อใหการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมราชทัณฑ        
มีคุณภาพและมีมาตรฐานในการปฏิบัติงานที่เปนมืออาชีพสูงขึ้น 

  9) มีการกำหนดเสนทางความกาวหนาที่เปนระบบ และมีความชัดเจน นอกจากนี้         
ควรพัฒนาสงเสริมหรือปรับเปลี่ยนตำแหนงทั่วไปใหเปนสายวิชาการเมื่ออายุครบ 53 ปหรือครองตำแหนง
ทั่วไปมาเปนระยะเวลาไมนอยกวา 15 ป (เหมือนนายรอยตำรวจ 53 ป) 

  10) กรมราชทัณฑมีการนำเทคโนโลยีมาปรับใชในการบริหารทรัพยากรบุคคลอยางมี
ประสิทธิภาพ 

  11) การแตงตั้ง เลื่อนระดับตำแหนงที่สูงขึ้นดวยหลักอาวุโส หลักความรูความสามารถ  
โดยระดับชำนาญการพิเศษขึ้นไป แขงขันดวยการดีเบตหรือแสดงวิสัยทัศนตอคณะกรรมการอยางโปรงใส 

  12) การสืบทอดและใหบุคลากรที่บรรจุใหมไดเรียนรูจากประสบการณ การสรางบุคลากร
ในองคกรรุนตอรุนที่มีประสิทธิภาพอยางแทจริง เพื่อใหเปนองคกรท่ีมีบุคลากรทีม่ีความเชี่ยวชาญแบบมืออาชีพ 
สามารถดำเนินงานตามภารกิจที่แทจริง เพื่อใหกรมราชทัณฑมีบุคลากรที่มีคุณภาพมีความรูและเขาใจบริบท
ของกรมราชทัณฑอยางแทจริงเขามามีบทบาทในการขับเคลื่อนกรมราชทัณฑเพิ่มมากขึ้นเพื่อบรรลุสูเปาหมาย
และภารกิจของกรมราชทัณฑ 

  13) ปรับปรงุโครงสรางอัตรากำลังใหถูกตองตรงกับตำแหนงท่ีปฏิบัติอยูเพื่อประสิทธิภาพ
ในการบริหารงานและลดภาระความสิ้นเปลืองในทุกๆ ดาน จัดกรอบอัตรากำลังตามโครงสรางใหเหมาะสม 
อัตราเจาหนาที่เพ่ิมขึ้น เพ่ือรองรับภารกิจ และบรรลุพันธกิจกรมราขทัณฑ 

  14) เปนองคกรที่มีศักยภาพในการควบคุมและพัฒนาพฤตินิสัยผูตองขัง มีความทันสมัย 
สามารถกาวทันโลกที่เปลี่ยนแปลง 
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  15) การสรางระบบการตรวจสอบ หรือระบบคัดกรองเก่ียวกับการการกลั่นแกลงรองเรียน
ทั้งจากเจาหนาที่ดวยกัน หรือจากผูตองขัง ที่สงผลตอขวัญกำลังใจผูปฏิบัตหินาที่ดวยความเที่ยงตรง   

  16) เจาหนาที่และผูตองขังปฏิบัติตามกฎระเบียบ ไมเลือกปฏิบัต ิ

 (2) สิ่งที่คาดหวังจากการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมราชทัณฑ 
  1) ระบบการคนหาบุคลากรในองคกรที่มีความซับซอนสูงข้ึน 
  2) เพ่ิมคาครองชีพสวนกลาง 
  3) การทำงานที่รวดเร็ว ถูกตอง ทันเวลา เปนระบบ และเปนที่ปรึกษาใหหนวยปฏิบัติได

อยางเปนมืออาชีพ และสามารถตอบปญหาตางๆ เกี ่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลที ่มีอยู ไดอยางมี
ประสิทธิภาพ รวมถึงเปนพ่ีเลี้ยงใหกับบุคลากรที่รับผิดชอบงานการเจาหนาท่ีของเรือนจำและทัณฑสถานทั่วไป
ประเทศ 

  4) การบริหารงานดานการจัดสรรตำแหนงไปสูเรือนจำทัณฑสถานไดอยางเหมาะสมและ
เปนธรรม เพื่อสรางแรงจูงใจในการรักษาคนดี มีคุณภาพ คุณธรรมไวในองคกร และมีโอกาสเติบโตขึ้นเปนผูนำ
ที่ด ีรวมถึงการมรีะบบการแตงตั้งท่ีมีคุณธรรมและโปรงใสตามความรูความสามารถ 

  5) การจัดสวัสดิการ คาตอบแทน ที่มั่นคง การพัฒนาคุณภาพชีวิตเจาหนาที่เพื่อคุณภาพ
ชีวิตที่ดีของเจาหนาที่ทุกระดับ และมีความมั่นคงในอาชีพ เชน หนวยงานศาล หรือหนวยงานอัยการฯ เปนตน 

  6) พัฒนาบุคลากรผานสื่อทุกรูปแบบ และการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรไดตามเปาหมาย 
และมีการพัฒนางานโดยยึดระบบคุณธรรม 

  7) สรางระบบบริหารงานใหมีความชัดเจน และสามารถยืดหยุนไดบาง เชน ความสมดุล  
ในการโยกยายเจาหนาที่ไดกลับภูมิลำเนาอยูกับครอบครัว 

  8) การสงเสริมความกาวหนาในหนาที่การงานตามเสนทางความกาวหนาในสายงาน 
  9) การนำเทคโนโลยีมาปรับใชในการบริหารทรัพยากรบุคคลและการพัฒนาศักยภาพ 
  10) การคัดเลือกบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ  การจัดสรรอัตรากำลังใหเหมาะสมกับภารกิจ

และมีจำนวนเพียงพอตามกรอบอัตรากำลังท่ีกำหนดเพื่อเปนการสงเสริมคุณภาพชีวิตของเจาหนาที่ที่มีอยู   
  11) สงเสริมใหทุนการศึกษาตอเพ่ีอพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
  12) ผูบริหารและเจาหนาที่หนวยงานควรมีความเขมแข็ง และยึดมั่นในหลักการที่ถูกตอง

ในการใหขอมูลความเห็นตอผูบริหารหนวยงานและผูบริหารระดับสูงอยางตรงไปตรงมา 
  13) มีการสอบขึ้นบัญชีในทุกตำแหนงท่ีเปดสอบ 
  14) การบรรจุ แตตั้ง โยกยายที่เสมอภาคเปนธรรม รวมถึงโอกาสในการศึกษา อบรม     

ในระหวางรับราชการอยางเทาเทียมกัน เปนไปดวยความโปรงใส ตรวจสอบได 
  15) บุคลากรสามารถเขาถึงขอมูลของตนเองได และมกีารสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 
  16) การเลื่อนตำแหนงที่เปนธรรม มีการเลือกสรรบุคลากรกรมราชทัณฑที่มีศักยภาพ        

มีคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงานเพ่ือองคกร และไดผูนำที่พรอม 
  17) การเกลี่ยขาราชการอยางมีประสิทธิภาพ 
  18) มีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลและการพัฒนาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ 
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5.๓ สรุปผลการสำรวจความคิดเห็นของบคุลากรท่ีมีตอการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมราชทัณฑ  

ในแตละมิติ ซึ ่งดำเนินการผานระบบออนไลน ระหวางปงบประมาณ พ.ศ. 2567 โดยมี
ขาราชการ พนักงานราชการ และลูกจางประจำ เปนผูตอบแบบสำรวจ จำนวน 4,723 ราย  สรุปรายละเอียดที่
สำคัญ ไดดังนี ้

 

 

 
 

 

 

ผูตอบแบบสำรวจสวนใหญมีอายุราชการ นอยกวา 5 ป จำนวน 1,348 คน คดิเปนรอยละ 28.50 
รองลงมา มีอายุราชการ ตั้งแต 21 ป ขึ้นไป จำนวน 1,324 คน รอยละ 28.00 

 

ตารางสรุปผลการสำรวจความคิดเห็นของบุคลากรทีมี่ตอการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมราชทัณฑ 
 

มิติดานการบริหารทรัพยากรบคุคล มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

มิติที่ 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร 
2 . 1  น โ ย บ า ย แ ล ะ แ ผ น ง า น           
ด านการบร ิหารทรัพยากรบ ุคคล   
ของกรมราชทัณฑ มีสวนชวยสนับสนุน
ให หนวยงานของทานปฏ ิบ ัต ิงาน     
ไดบรรลุตามพันธกิจ 

1,097 
(23.23 %) 

2,062 
(43.66 %) 

1,260 
(26.68 %) 

225 
(4.76 %) 

79 
(1.67 %) 

2.2 หนวยงานของทานมีอัตรากำลัง   
( ข  า ราชการ  พน ั กง านราชการ 
ล ูกจ างประจำ และการจ างเหมา
บริการ) ในจำนวนที ่สอดคลองกับ
ภารกิจและเหมาะสมกับปริมาณงาน  

405 
(8.58 %) 

1,075 
(22.76 %) 

1,603 
(33.94 %) 

1,168 
(24.73 %) 

472 
(9.99 %) 

2.3 หนวยงานของทานมีกำลังคนท่ีมี
คว ามร ู   ท ั กษะ และสมรรถนะ          
ที่จะปฏิบัติงานตามบทบาทภารกิจ  
ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

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 ิตนเปนแบบอยางที ่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)

ขาราชการ
91%  (4,313 ราย)

พนักงานราชการ
8% (371 ราย)

ลูกจางประจํา 1% (39 ราย)
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มิติดานการบริหารทรัพยากรบคุคล มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
2.5 กรมราชท ัณฑม ีการบร ิหาร
กำล ังคนต อเน ื ่องเพ ื ่อเตร ียมคน       
เขาสูตำแหนงสำคัญขององคกร 

565 
(11.96 %) 

1,805 
(38.22 %) 

1,751 
(37.07 %) 

461 
(9.76 %) 

141 
(2.99 %) 

2 .6  กรมราชท ัณฑ ม ี ระบบการ
หมุนเวียนงานที่สงเสริมใหบุคลากร   
มีประสบการณในงานที่หลากหลาย 

524 
(11.09 %) 

1,509 
(31.95 %) 

1,903 
(40.29 %) 

593 
(12.56 %) 

194 
(4.11 %) 

2.7 หนวยงานของทานสามารถใช
ประโยชน จากระบบฐานข อมูล
สารสนเทศการบร ิหารทรัพยากร
บุคคลของกรมราชทัณฑไดสะดวก
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
หนวยงาน 

661 
(13.99 %) 

1,899 
(40.21 %) 

1,694 
(35.87 %) 

372 
(7.88 %) 

97 
(2.05 %) 

มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
2.9 ขาราชการในหนวยงานของทาน
เปนผูที่มีความรูและมีความสามารถสูง
สามารถรวมกันผลักดันการปฏิบัติงาน
ตามภารกิจเพื ่อใหบรรลุเปาหมาย
ของหนวยงานได 

803 
(17.00 %) 

2,373 
(50.24 %) 

1,326 
(28.08 %) 

189 
(4.00 %) 

32 
(0.68 %) 

2.10 หนวยงานของทานสนับสนุน
ให บ ุคลากรในหน วยงานเข  ารับ      
การฝ กอบรม/พัฒนาในหลักสูตร      
ที่สามารถชวยใหสามารถปฏิบัติงาน
ไดดีขึ้น หรือทำใหเพิ่มความรู ทักษะ 
สมรรถนะที่สูงขึ้น  

955 
(20.22 %) 

2,073 
(43.89 %) 

1,339 
(28.35 %) 

280 
(5.93 %) 

76 
(1.61 %) 

2.11 หนวยงานของทานมีระบบ     
พี่เลี้ยง และการสอนงานที่เหมาะสม 
เพ ื ่อถ ายทอดองค ความร ู  ในงาน     
ของผ ู ม ีประสบการณส ู บ ุคลากร     
รุนใหม  

739 
(15.65 %) 

1,801 
(38.13 %) 

1,616 
(34.22 %) 

444 
(9.40 %) 

123 
(2.60 %) 
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มิติดานการบริหารทรัพยากรบคุคล มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

2.12 ทานมีความเขาใจถึงความเชื่อมโยง
ระหวางผลการปฏิบัติงานรายบุคคล
และผลการปฏิบัติงานของทีมงานกับ
ค ว า ม ส ำ เ ร ็ จ ห ร ื อ ผ ล ง า น ข อ ง
หนวยงานของทาน 

811 
(17.17 %) 

2,248 
(47.60 %) 

1,476 
(31.25 %) 

149 
(3.15 %) 

39 
(0.83 %) 

มิติที่ 4 ความพรอมรับผดิดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
2.13 กรมราชทัณฑมีหลักเกณฑ    
ในการแตงตั้ง โยกยาย ประเมินผล
การปฏิบัติงานเลื ่อนเงินเดือน และ
การพัฒนาบุคลากรมีความโปรงใส 
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
ผูบังคับบัญชาของทานมีความรับผิดชอบ
ตอการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจ
ดานการบร ิหารทรัพยากรบ ุคคล  
ของหนวยงาน ตลอดจน การดำเนินการ
ดานวินัย โดยคำนึงถึงหลักคุณธรรม 
หลักความสามารถ และหลักผลงาน 

1,159 
(24.54 %) 

2,037 
(43.13 %) 

1,209 
(25.60 %) 

229 
(4.85 %) 

89 
(1.88 %) 

2.15 ทานสามารถเขาถึงชองทาง        
การอุทธรณและรองทุกข โดยเชื่อมั่น
วาไมสงผลกระทบตอตนเอง  

678 
(14.36 %) 

1,640 
(34.72 %) 

1,643 
(34.79 %) 

513 
(10.86 %) 

249 
(5.27 %) 

มิติที่ 5 คุณภาพชวีิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงาน 
2 .16 กรมราชท ัณฑ ม ีช  องทาง     
การรับฟงความคิดเห็นของบุคลากร
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 หนวยงานของทานมีการจัด
สภาพแวดล อมทางกายภาพ เชน   
สิ่งอำนวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน 
พื้นที่ อุปกรณสำนักงาน เทคโนโลยี 
เปนตน เหมาะสมเพียงพอตอการทำงาน  

584 
(12.37 %) 

1,536 
(32.52 %) 

1,782 
(37.73 %) 

584 
(12.36 %) 

237 
(5.02 %) 
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มิติดานการบริหารทรัพยากรบคุคล มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

2.18 หนวยงานของทานมีระบบงาน
และบรรยากาศในการทำงานที ่มี
ความปลอดภ ัย ม ีความย ืดหยุน 
คลองตัว สงเสริมการปฏิบัติงานได
อยางมีศักยภาพ ไมสูญเสียรูปแบบ
การใชชีวิตสวนตัว 

626 
(13.25 %) 

1,658 
(35.10 %) 

1,720 
(36.42 %) 

500 
(10.59 %) 

219 
(4.64 %) 

2.19 หนวยงานของทานมีวัฒนธรรม
ในการทำงานที่มีความคลองตัว 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 กรมราชทัณฑสงเสริมใหเกิด
การสรางนวัตกรรมและการทำงาน
เปนทีม 

692 
(14.65 %) 

1,890 
(40.02 %) 

1,668 
(35.32 %) 

350 
(7.41 %) 

123 
(2.60 %) 

2.21 กรมราชทัณฑใหความสำคัญ
และสนับสนุนการดำเนินกิจกรรม 
เพื่อสรางความสัมพันธอันดีระหวาง
ผูบริหารกับผูปฏิบัติงาน และระหวาง
ผูปฏิบัติงานดวยกันเอง เพื่อใหการทำงาน
ภายในองคกร 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   
กรมราชทัณฑใหสำเร็จ 

830 
(17.57 %) 

1,964 
(41.58 %) 

1,529 
(32.37 %) 

287 
(6.08 %) 

113 
(2.40 %) 

2.23 หัวหนาหนวยงาน และบุคลากร      
ในหนวยงานของทานมีความสามัคคี
ร วมใจปฏิบ ัต ิงานใหเก ิ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 ผลการวิเคราะหปจจัยสภาพแวดลอมการบริหารทรัพยากรบุคคล (SWOT Analysis) 
 การว ิ เคราะห สภาพแวดล อมด  านการบร ิหารทร ัพยากรบ ุคคลของกรมราชท ัณฑ                    

เปนการวิเคราะห สภาพแวดลอมภายในและภายนอกของการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยใชหลักการ     
SWOT Analysis เพื่อคนหาปจจัยที่เปนจุดแข็ง จุดออน โอกาสและอุปสรรคของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
สรุปรายละเอียดที่สำคัญ ไดดังนี ้

5.๔.1  การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายใน (Internal Factors) เปนการวิเคราะหสถานการณและ
การประเมินสถานภาพปจจุบันของกรมราชทัณฑ สามารถจำแนกไดตามกรอบแนวคิด ๗s McKinsey        
ประกอบดวย การประเมินกลยุทธขององคกร (Strategy) โครงสรางองคการ (Structure) ระบบงานขององคกร 
(System) บุคลากร (Staff) ทักษะ ความรู ความสามารถ (Skills) รูปแบบการบริหารจัดการ (Style) และ      
คานิยมรวม (Shared Value) โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

 

มิต ิ จุดแข็ง Strength จุดออน Weaknesses 
ก ล ยุ ท ธ  
ขององคกร 
(Strategy) 

มีการวางแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล
อย างต อเน ื ่องเพ ื ่อให ม ีความสอดคล องกับ
แผนปฏิบัติราชการของกรมราชทัณฑ โดยมี
เปาหมายในการบริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคล สรรหาบุคลากรที ่มีคุณภาพ สงเสริมให
บ ุคลากรเปนคนดีย ึดม ั ่นคุณธรรมจริยธรรม 
ตลอดจนคาน ิยมรวมและว ัฒนธรรมองคกร     
โดยการมีแผนพัฒนาคุณภาพชีว ิตที ่ด ีให กับ
บุคลากรเพื่อผลตอประสิทธิภาพในการทำงาน
ตอไป 

อัตรากำลังไมสอดคลองเหมาะสมกับนโยบาย
ภารกิจสถานการณ ปจจุบันและการเปลี่ยนแปลง
ในอนาคต 

โครงสราง
องคการ 
(Structure) 

มีโครงสรางองคกรและอัตรากำลังที่ครอบคลุม  
ทุกพื้นที่ และมีการกระจายอำนาจสูภูมิภาค 

๑. เป นองคกรขนาดใหญ ม ีสายการบังคับ
บัญชาที่ยาว สงผลใหการตัดสินใจมีความลาชา
ดวยการบริหารงานมีขั ้นตอนมากตามลำดับ 
สายการบังคับบัญชา  
๒. การบริหารของหนวยงานในสังกัด ซึ่งตั้งอยู
ในพื ้นที่ตางๆ ที่ประสบความสำเร็จ โดดเดน  
มักขึ้นอยูกับความสามารถเฉพาะตัวบุคคลที่  
เปนผูบริหารหนวยยอย 

ระบบงาน
ขององคกร 
(System) 

๑. มีระบบการบริหารคาตอบแทนที ่สามารถ     
สรางแรงจูงใจในการทำงานที่ตรากตรำ  
๒. มีการจัดสวัสดิการตางๆ ใหแกบุคลากรภายใน
องคกร เพื ่อเปนการสรางขวัญ กำลังใจในการ
ปฏิบัติงาน  
๓. ม ีการนำเทคโนโลย ีมาสน ับสน ุนในการ
ปฏิบัติงานของเจาหนาที่ รวมถึง มีการจัดอบรม 
เจาหนาที่ทุกระดับอยางตอเนื่อง 

๑. การปฏิบัติงานดานการบริหารทรัพยากร
บุคคลสวนใหญจะเป นล ักษณะงานประจำ 
เนื่องจากกฎระเบียบในการปฏิบัติงานสงผลตอ
ปริมาณงานและระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  
ทำใหไมมีการทำงานในเชิงการพัฒนาหรือ
ยกระดับการทำงาน  
๒. มีระบบขอมูลสารสนเทศยังไมสามารถ
นำมาใชใหมีประสิทธิภาพเทาที่ควร กลาวคือ
มีขอมูลแตยังขาดการบูรณาการดานการบริหาร
และพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
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มิต ิ จุดแข็ง Strength จุดออน Weaknesses 
๓. สวนกลางมีเจาหนาทีไ่มเพียงพอตอภารกิจที่
เพ ิ ่ มข ึ ้ น  เน ื ่ องจากเจ  าหน  าท ี ่ ส  วนใหญ                
มีความประสงคจะไปปฏิบัติหนาที่ในเรือนจำ
มากกวาสวนกลาง เพราะมีคาเสี่ยงภัยที่สูงคือ   
มีคาตอบแทนกรณีมีเหตุพิเศษในเรือนจำ ทำให
เจ าหนาที ่ในสวนกลางขาดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานในสวนกลาง   
๔. ส ัดส วนอัตรากำลังเจาหนาที ่ เร ือนจำที่       
ไม สมดุลก ับจำนวนผู ต องข ัง บางแหงเกิน   
กรอบอัตรากำลังที่กำหนด และบางแหงไมเต็ม
กรอบอัตรากำลังที่กำหนดทำใหอัตรากำลังใน
การปฏิบัติหนาที่ไมเพียงพอ ทำใหไมสามารถ
จัดสงเจาหนาที่เขาอบรมในหลักสูตรตางๆ ได  
๕. ระบบโครงสรางการทำงานยึดโครงสราง  
หนาที ่และอำนาจ ขาดการมุ งเปาหมายตาม
หล ักความส ัมพ ันธ  เช ิ ง เหต ุผลท ี ่ จะมุ  งสู
ความสำเร็จใหปรากฏผลอยางเปนรูปธรรม   
๖. เมื่อมีการโยกยายขาราชการในระดับปฏิบัติ 
ควรมีความเครงครัด ในดานการสงมอบงาน 
เนื่องจาก ไดละเลยระบบสงมอบงาน ทำใหการ
รายงานตางๆ ขาดความตอเนื่อง และเจาหนาที่
ที ่เขารับหนาที ่ใหมประสบปญหาดานขอมูล    
ในงาน   
๗. ขาดการส ง เสร ิมระบบการส ับเปล ี ่ยน
หมุนเวียนการปฏิบัติงานอยางเหมาะสม   
๘. มีระบบการบริหารงานบุคคลแบบอุปถัมภ  
๙. การวางแผนเสนทางความกาวหนาในการ
พัฒนาทรพัยากรบุคคลไมครอบคลุมทั้งระบบ 

บุคลากร 
(Staff) 

๑. มีนโยบายสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรไดรับ
การพัฒนา มีทักษะในการทำงาน 
๒. มีประสบการณที่หลากหลาย  
๓. มีความเปนมืออาชีพ  
๔. มุงพัฒนาใหกรมราชทัณฑเปนองคกรแหงการเรียนรู  
๕. บุคลากรของกรมราชทัณฑ เปนผูที่มีสหวิทยาการ 
มีการนำทักษะความรู ความสามารถแขนงตางๆ 
มาใชในการบริหารงานราชทัณฑ  

๑. ผูผานการสอบแขงขัน ภาค ก ของสำนักงาน ก.พ. 
มีจำนวนนอย 
๒. เจาหนาที่ไมเพียงพอกับภารกิจของงาน 
จำนวนเจาหนาที่ไมเหมาะสมกับภาระงาน    
ที่ตองปฏิบัติ ทำใหเกิดการใชมอบหมายงาน   
ไมตรงหรือเหมาะสมกับงาน ประกอบกับงาน
ราชทัณฑมีความตรากตรำ มีการรับผิดชอบ
งานหลายหนาที่  
๓. ขาดแคลนอัตรากำลังในสายงานวิชาชีพ
เฉพาะเปนผลใหจำนวนเจาหนาที่ตอจำนวน  
ผูตองขังไมสมดุลกัน   
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มิต ิ จุดแข็ง Strength จุดออน Weaknesses 
๔. มีขาราชการรุนใหมที่ขาดความเชี่ยวชาญ 
ในงานที่ไดรับมอบหมาย จึงจำเปนตองไดรับ
การพัฒนาทักษะที ่เหมาะสมกับการทำงาน         
อยางตอเนื่อง และตองทำงานดวยความมุงมั่น
ทุ มเท โดยยึดถือระเบียบวินัยและกฎหมาย 
และมุงการทำงานที่มีความสำเร็จเปนรูปธรรม      
ตอบสนองตอความสำเร็จตามแผนระดับตางๆ  
๕. เจาหนาที่บางสวนขาดความรูหรือทักษะที่
จำเป นในการพ ัฒนาและปฏิบ ัต ิงาน อาทิ      
ภาวะผู นำ การบริหารงาน การคิดวิเคราะห 
ทักษะดานดิจิทัล เปนตน  จึงมีผลตอการเตรียม
กำลังใหมีความพรอมในการปฏิบ ัต ิงานที ่มี
ระดับสูงข้ึน (การข้ึนสูตำแหนงอำนวยการ) 

ดานทักษะ 
ความรู 
ความสามารถ 
(Skills) 

มีการส ง เสร ิมการเร ียนรู และพ ัฒนาท ักษะ        
ของบุคลากรอยาง ตอเนื ่อง โดยสถาบันพัฒนา    
ขาราชการราชทัณฑทำหนาที ่จ ัดฝกอบรมให      
ก ั บบ ุ คล ากรและ ให  คว ามรู  ใ นด  านต  า งๆ             
ของงานราชทัณฑเปนการเฉพาะ 

๑. ด วยสภาวะการขาดแคลนอ ัตรากำลัง        
เจาหนาที ่ ทำใหระยะเวลาในการฝกอบรม     
ขาราชการบรรจุใหมไมสามารถดำเนินการ     
ไดนานเทาทีค่วร เนื่องจากตองเรงสงเจาพนักงาน
ไปปฏบิัติหนาที่ในเรือนจำทัณฑสถานโดยใหเรียนรู
จากการปฏิบัติหนาที่จริง ดังนั้น องคความรูและ
ทักษะบางอยางจึงยังไมไดรับการถายทอดและ    
ฝกอบรมอยางเต็มที่     
๒. บุคลากรในองคกรยังขาดความเชี่ยวชาญ
เฉพาะดานที่จำเปนในการสนับสนุนการควบคุม
และพัฒนาพฤตินิสัยผูตองขัง เชน ดานเทคโนโลยี 
ดานบัญชี ดานการเงิน ดานพัสดุ หรือดานการพัฒนา
พฤตินิสัยผูตองขังที่จะตองมุงผลลัพธที่ครอบคลุม
กับผูตองขัง และขาดทักษะการวิเคราะห วิจัย 
ขาดการนำขอมูลเชิงสถิติ ซึ่งเปนขอมูลพื้นฐาน
เชิงประจักษมาปรับใชในการแกไข และพัฒนา
งานแบบมุงผลลัพธที่ตอบสนองตอเปาหมาย
ระดับชาติ รวมถึงขาดความรูในเชิงลึกในการ
ปฏิบัติงานใหสอดคลองกับมาตรฐานสากล 

รูปแบบ 
การบริหาร
จัดการ 
(Style) 

ผูบริหารใหความสำคัญกับการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล  

มีการเปลี ่ยนแปลงผู บริหารในระดับตางๆ 
บอยครั้ง ทำใหมกีารเปลี่ยนแปลงระบบบริหาร
จ ัดการ และย ังคงย ึดหล ักการปฏิบ ัต ิงาน       
แบบตามส ั ่ งมากกวาการวางแผนลวงหนา        
ตามหลักความสัมพันธเชิงเหตุผล  
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มิต ิ จุดแข็ง Strength จุดออน Weaknesses 
คานิยมรวม 
(Shared 
values) 

๑. มีการบมเพาะวัฒนธรรมการเคารพและยึดถือ
สายบังคับบัญชา 
๒. มีกฎระเบียบการปฏิบัติงานที่ชัดเจน   
๓. มีการกำหนดคานิยมรวมและวัฒนธรรมองคกร
ตามนโยบายกำกับดูแลองคกรที่ดี 

เม ื ่อเจ าหนาที่ได ตระหนักรู   และรับทราบ
นโยบายพร อมทำงานสนองนโยบายและ        
ขอส ั ่งการ แตยังไม สามารถแปลงนโยบาย     
ไปปฏิบัติใหสอดคลองกับแผนระดับตางๆ ได 
โดยมากมักเปนการทำงานตามคำสั่งโดยไมยึด
กับรูปแบบแผน และไมมีการทำงานที่วางแผน        
ลวงหนาอยางเปนระบบ แผนงาน/โครงการยึด
ตัวบุคคลมากกวาระบบงาน ทำใหขาดความ
ยั่งยืน ไมเนนความสำเร็จที ่เปนรูปธรรมและ 
หนวยปฏิบัติอาจมีวัฒนธรรมที่แตกตางกันไป
ตามมิติของแตละพื้นที่ซึ่งโดยมากจะปฏิบัติงาน
โดยคิดแบบแยกสวน ทำใหภาพรวมขององคกร 
ขาดการประสานงานและความสอดคล อง 
ระหวางกันในการรวมกันทำงานเพื่อเปาหมาย
ในภาพรวมขององคกร 

 

5.๔.2 การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอก (External Factors) เปนการวิเคราะหสถานการณและ
การประเมินสถานภาพปจจุบันของกรมราชทัณฑ สามารถจำแนกไดตามกรอบแนวคิดของ PESTEL Analysis 
ประกอบดวยกลุมป จจ ัยทางด านนโยบาย หร ือการเม ือง (Policy/Politics) เศรษฐกิจ (Economy)             
สังคมวัฒนธรรม (Sociocultural) เทคโนโลยี (Technology) สภาพแวดลอม (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 ีนโยบายในการใหส วนราชการรับ
นักเรียนทุนรัฐบาลเพื่อบรรจุเขารับราชการ
เปนกำลังคนคุณภาพ และมาตรการบริหาร
จัดการกำลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2566 - 2570) 
ใหส 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        
ซึ่งตองยุบเลิกขาราชการ ทำใหจำนวนขาราชการ
ลดลง สงผลใหอัตรากำลังไมสอดคลองกับปริมาณ
งานที ่เพิ ่มขึ ้นในปจจุบัน และการทดแทนดวย   
การจางงาน รูปแบบอื ่น เชน พนักงานราชการ 
อาจสงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
ทำงานของหนวยงาน   
๒. กรมราชทัณฑมักตกเปนจำเลยของปญหาตางๆ 
หรือถูกแทรกแซงการทำงานจากทางการเมือง 

ดานเศรษฐกิจ 
(Economy : 
E) 

ไดรับการจัดสรรงบประมาณดานบุคลากร
ตามอัตราจำนวนที่มีอยูจริง 

๑. จากสภาวะเศรษฐกิจท ี ่กระทบตอรายได        
ของประเทศ ทำใหเกิดปญหาตอการใชจายภาครฐั
ที่มีขอจำกัดในการอนุมัติงบประมาณ จึงหลีกเลี่ยง
ไม ได ท ี ่ จะเป นป ญหาต อระบบการเบ ิกจ าย           
คาตอบแทนเจาหนาที่ที่ลาชาสงผลกระทบตอขวัญ
และกำลังใจของเจาหนาที่  
๒. การจัดสรรงบประมาณดานการบริหารและ
พัฒนาทรพัยากรบุคคลมีแนวโนมลดลง 
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มิต ิ โอกาส Opportunities ภยัคุกคาม Treats 
ดานสังคม
วัฒนธรรม 
(Sociocultural 
: S) 

มีวัฒนธรรมองคกรที่เขมแข็ง      ๑. สังคมภายในองคกรมีความแตกตางระหวาง 
ชวงวัยของบุคลากรภายในหนวยงานมีผลกระทบ
ตอการปฏิบัติงานรวมกัน  
๒. การปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริหารทรัพยากร
บุคคล เชน การนำเทคโนโลยีมาใชในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล การใช Outsource ในการทำงาน เปนตน   
๓. ดวยภาระงานประจำที่เพ่ิมขึ้นตามนโยบายและ
แนวทางที ่กำหนดทำใหบุคลากรกรมราชทัณฑ 
รวมถึงผู ปฏิบัติงานดานการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลปฏิบัติงานในลักษณะของงาน
ประจำ (Routine) เปนหลัก ไมมีเวลาทำงานหรือ
คิดในเชิงการพัฒนา  
๔. บุคลากรกรมราชทัณฑและผูปฏิบัติงานดานการ
บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลขาดทักษะและ
เคร ื ่องม ือที ่มาช วยสน ับสนุนการปฏิบ ัต ิงาน      
ขาดการเตรียมและพัฒนาที่มีประสิทธิภาพในการ
ที ่จะใหบุคลากรมีแนวคิดและสมรรถนะพรอม
รองรับกับการเปลี่ยนแปลง 

ดานเทคโนโลยี 
(Technology 
: T) 

๑. มีการนำเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาชวยใน
การพัฒนาระบบและกระบวนการทำงานให
สะดวกและรวดเร็วมากขึ ้น และไดนำมา
ปรับใชพัฒนางานสื่อสาร 
๒ .  การเปล ี ่ ยนว ิถ ี การทำงานโดยใช         
เทคโนโลยีการใชระบบ Online เพื่อใหเกิด
รูปแบบการปฏิบัติงาน Work form anywhere 
โดยมีแนวโนมใหเปนวิถีการทำงานปกติตอไป 

ดวยขอจำกัดที ่สำคัญของการดำเนินงานหรือ    
การพัฒนาเทคโนโลยีสมัยใหม มักจำเปนตองใช
วงเง ินงบประมาณคอนขางส ูง จึงทำใหการนำ
เทคโนโลยีมาใชไม สามารถทำไดรวดเร็วดังที่        
ตั้งเปาหมายไว  
 

ดาน
สภาพแวดลอม 
(Environment 
: E) 

๑. ม ีการพัฒนา และออกแบบเร ือนจำ
รูปแบบใหมที ่เหมาะสมกับสภาวการณ     
ป  จจ ุบ ัน  และกำหนดแผนเตร ียมการ          
กอสรางเรือนจำแหงใหม เพื ่อขยายพื ้นที่
และทำการยายเรือนจำออกจากเขตชุมชน 
รวมถ ึ งจะต องม ีการพ ัฒนาปร ับปรุ ง         
งานราชทัณฑอยางเปนระบบเพื ่อแกไข      
ปญหาสิ่งแวดลอมตอไป 
 

๑. ปจจุบันมีเรือนจำ/ทัณฑสถานทั ่วประเทศ
จำนวน 143 แหง ซึ่งเรอืนจำบางแหงมีอายุการใชงาน
มานานมากกวา 50 ป มีจำนวนมากถึง 52 แหง 
และสวนใหญเปนเรือนจำขนาดเล็กมีสภาพคับแคบ 
ทรุดโทรม ขาดความมั ่นคงแข็งแรงและตั ้งอยู       
ในเขตชุมชนทำใหไมสามารถควบคุมผูตองขังได
อยางมีประสิทธิภาพเทาที่ควรกอใหเกิดปญหาดาน
สิ่งแวดลอมและภูมิทัศนของเมือง โดยเฉพาะอยางยิ่ง 
ปญหาจากการบำบัดน้ำเสียและสิ่งปฏิกูลของเรือนจำ 
เนื่องจากเรือนจำหลายแหงยังไมมีระบบบำบัดน้ำเสีย 
หร ือม ีปร ิมาณน้ำ เส ียเก ินกว าความสามารถ      
ของระบบบำบัดในเรือนจำ สงผลใหเกิดมลภาวะ
ทั้งภายในเรอืนจำ และบริเวณชุมชนขางเคียง  
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มิต ิ โอกาส Opportunities ภยัคุกคาม Treats 
๒. โครงสร างของเร ือนจำท ี ่ม ีการออกแบบ          
ไมสอดคลองกับหลักทัณฑวิทยาสมัยใหม 

ดานกฎหมาย 
(Legal : L) 

๑. มีกฎระเบียบ และแนวทางปฏิบ ัติที่
เกี ่ยวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคล
ภาครัฐ  
๒. มีการประกาศใช พ.ร.บ. คุมครองขอมูล
สวนบุคคล หรือ PDPA ทำใหการดำเนินการ
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลมีมาตรฐาน
และปลอดภัยในการบริหารจัดการขอมูลที่
เก่ียวของ 

๑. กฎระเบียบที่เกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากร
บ ุคคลภาคร ัฐ ไม ย ื ดหย ุ  นและไม สอดคล อง            
กับสถานการณที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว         
๒. ขอกฎหมายที ่เกี ่ยวของกับระบบบริหารงาน
บ ุ คคลท ี ่ ก ำหนดโดยหน  วยง านกลางย ั ง ไม  
เอื ้ออำนวยตอการบริหารงานบุคคลใหมีความ
คลองตัว  
๓. ความชัดเจนในการตอบขอหารือของหนวยงาน
ที่ออกระเบียบหรือหลักเกณฑตางๆ ทำใหผูปฏิบัติ
ตองตีความ เกิดความไมชัดเจนในการทำงาน สงผล
ตอความผิดพลาดและความลาชาในการทำงาน  
๔ .  ก .พ .  ม ีการมอบอำนาจให ส  วนราชการ
ดำเนินการสงผลตอประสิทธิภาพในการทำงาน
เนื่องจากปริมาณงานเพิ่ม ขั้นตอนเพิ่มแตอัตรากำลัง
มีเทาเดิม   
๕. กฎหมายบางฉบับเปนเรื ่องใหมเจาหนาที่อาจ 
ยังไมมีความรู และความเขาใจมากพอ รวมทั้ง
ระเบียบ กฎหมายและหลักเกณฑที่ใชเปนแนวทาง 
ในการปฏบิัติงานหรือดำเนินการ ไมยืดหยุน สงผลตอ
การบริหารจัดการ 

 
๕.๕ ผลการวิเคราะหสวนตางระหวางความสำคัญตอผลสัมฤทธิ์ของกรมและสถานสภาพปจจุบัน (Gap Analysis) 

ผลการวิเคราะหสวนตางที่นำมาจากการสำรวจความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล
กรมราชทัณฑของผู บริหารที ่มีต อ “ความสำคัญตอผลสัมฤทธิ ์ของกรม” และ “สถานการณปจจุบัน”            
พ.ศ. 2567 โดยผูบัญชาการเรือนจำ ผูอำนวยการทัณฑสถาน ผูอำนวยการสถานกักกัน ผูอำนวยการสถานกักขัง 
ผูอำนวยการกอง จำนวนทั้งสิ้น 93 ราย ไดดำเนินการตอบประเด็นคำถามผานระบบออนไลน เปนการสอบถาม
ถึงความคิดเห็นในประเด็นสำคัญดานการบริหารทรัพยากรบุคคล จำนวน 27 ประเด็นใหสอดคลองกับประเด็นคำถาม
ตามที่สำนักงาน ก.พ.กำหนดในแบบประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคลสำหรับขาราชการประเภทบริหารและ
อำนวยการ ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2566 โดยผูตอบแบบสำรวจใหความสำคัญตอผลสัมฤทธิ์ของกรม และ
สถานภาพปจจุบันของแตละประเด็นวาอยูในระดับใด สรุปรายละเอียดท่ีสำคัญ ไดดังนี ้
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ลำดับ ประเด็น 

ความสำคัญตอผลสัมฤทธิ ์
ของกรม 

(ตองทำ/จำเปน/เรงดวน) 

สถานภาพปจจุบนั 
(ทำเร่ืองนี้ไดดีมากนอยเพียงใด) 

ผลตาง 
(Gap) 

1 2 3 4 5 คาเฉลี่ย 1 2 3 4 5 คาเฉลี่ย  
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 

การวิเคราะหลักษณะงาน  
ที ่เหมาะสมกับการจางงาน
แ ต ล ะ ป ร ะ เ ภ ท  เ ช น 
ขาราชการ พนักงานราชการ 
เปนตน 

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
ตำแหนงสำหร ับตำแหนง
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
ความกาวหนาในสายอาชีพ 
(Career Path) 

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

การสรรหา บรรจุ และแตงตั้ง 

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        
กับความตองการของกรม  
ในการข ับเคล ื ่อนภารกิจ
ปจจุบัน 

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    
การแตงตั้งตำแหนงประเภท
ทั่วไปไดอยางมีประสิทธิภาพ 

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    
การแตงตั้งตำแหนงประเภท
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    
การแตงตั้งตำแหนงประเภท
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 

ความสำคัญตอผลสัมฤทธิ ์
ของกรม 

(ตองทำ/จำเปน/เรงดวน) 

สถานภาพปจจุบนั 
(ทำเร่ืองนี้ไดดีมากนอยเพียงใด) 

ผลตาง 
(Gap) 

1 2 3 4 5 คาเฉลี่ย 1 2 3 4 5 คาเฉลี่ย  
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

10 

ก า ร ด ำ เ น ิ น ก า ร พ ั ฒน า
ข าราชการท ี ่อย ู  ระหว าง
ทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการ
ไดตามกรอบเวลาที่  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
ระดับหัวหนางานเพื่อพัฒนา
ผูใตบังคับบัญชา 

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 
และสอดคลองกัน 

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 ีภาวะผูนำ (Leadership) 
และมีความรู/ทักษะ และ
สมรรถนะที ่สอดคลองกับ
บริบทการทำงานในปจจุบัน
และอนาคต 

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

การประเมินผลการปฏิบตังิาน 

14 

การปฏิบัติตามหลักเกณฑที่ 
ก.พ.กำหนดเก ี ่ยวก ับการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการ
ไดอยางมปีระสิทธภิาพ 

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

15 
ผลการประเมินถูกนำไปใช
ประโยชนด านการพัฒนา
บุคลากร 

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

16 

ผลการประเมินถูกนำไปใช
ประโยชนดานการคัดเลือก
บุคคลกลุมกำลังคนคุณภาพ 
(Talent) 

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

17 
ผลการประเมินถูกนำไปใช
ประโยชน ด านการเล ื ่อน
ตำแหนงในระดับที่สูงขึ้น 

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

 
 
 

             



[๕๐] 
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ลำดับ ประเด็น 

ความสำคัญตอผลสัมฤทธิ ์
ของกรม 

(ตองทำ/จำเปน/เรงดวน) 

สถานภาพปจจุบนั 
(ทำเร่ืองนี้ไดดีมากนอยเพียงใด) 

ผลตาง 
(Gap) 

1 2 3 4 5 คาเฉลี่ย 1 2 3 4 5 คาเฉลี่ย  

18 

ผลการประเม ินถ ูกนำไปใช
ประโยชนด านการปร ับปรุง  
และพ ั ฒนาค ุ ณภาพงาน        
ของบุคลากร/หนวยงาน 

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

การบริหารจัดการกลุมกำลังคนคณุภาพ (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 

การวางเสนทางความกาวหนา
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 โยกยาย 
สับเปลี่ยนหม ุนเว ียน หรือ
มอบหมายงาน เพ ื ่ อ เป น
แนวทาง ในการวา งแผน  
การสั่งสมประสบการณและ
การพัฒนา16 

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

คุณภาพชีวิตการทำงานและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงาน 

21 

การพ ัฒนาค ุณภาพช ี วิ ต  
ของผูปฏิบัติงานในดานการงาน 
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 นตน เพ ื ่อสนับสนุนให   
การปฏิบ ัต ิภารกิจเป นไป
อยางมีประสิทธภิาพ สะดวก 
ปลอดภัย และถูกสุขลักษณะ  

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

 
 
 

             

 
15 กำลังคนคุณภาพ หมายถึง บุคลากรท่ีมีทักษะหรือสมรรถนะสูง ไดแก นักเรียนทุน ขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) โดยรวมถึงผูที่
เคยผานการเปน HiPPS ผูผานหลักสูตรการพัฒนาผูนำคลื่อนลูกใหมในราชการไทย (New Wave Leader) ผูผานโครงการพัฒนานักบริหาร
การเปลี่ยนแปลงรุนใหม (นปร.) 
16 กรมราชทัณฑมีกรอบการสั่งสมประสบการณของขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงระดับกรม และรายบุคคล 



[๕๑] 
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ลำดับ ประเด็น 

ความสำคัญตอผลสัมฤทธิ ์
ของกรม 

(ตองทำ/จำเปน/เรงดวน) 

สถานภาพปจจุบนั 
(ทำเร่ืองนี้ไดดีมากนอยเพียงใด) 

ผลตาง 
(Gap) 

1 2 3 4 5 คาเฉลี่ย 1 2 3 4 5 คาเฉลี่ย  

22 

การพ ัฒนาค ุณภาพช ี วิ ต  
ของผูปฏบิตัิงานในดานสังคม 
เ ช น  จั ด กิ จ ก ร ร ม เ พื่ อ
เสริมสรางความสัมพันธท่ีดี
ระหวางบุคลากรในรูปแบบ
ตางๆ เปนตน 

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

23 

การพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
ผูปฏิบัติงานในดานสวนตัว 
เช น ม ีการตรวจส ุขภาพ
ประจำป มีสถานทีห่รือมีการ
จัดกิจกรรมที่สงเสริมสุขภาพ 
การใหความรูดานการวางแผน
ทางการเงิน การจัดสวัสดิการ
เงินกู เงินชวยเหลืองานศพ  
เปนตน 

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

การสงเสริมคุณธรรม จริยธรรม และวัฒนธรรมองคกร 

24 
ความโปรงใส มีธรรมาภิบาล 
และการสงเสร ิ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
องคกร 

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

ดานเทคโนโลยีและการพัฒนานวัตกรรม 

26 
การนำเทคโนโลยีมาใชใน
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 

 
สรุปผลการวิเคราะหผลตางระหวางความสำคัญตอผลสัมฤทธิ์ของกรมและสถานสภาพปจจุบัน (Gap Analysis) 

 

ลำดับ ประเด็นที่มีคาผลตางเรียงจากมากไปหานอย ผลตาง 
1 1.การทบทวนบทบาทภารกิจของกรม และการเกลี่ยอัตรากำลังเพ่ือรองรับภารกิจสำคญั 0.56 
2 13.การวางแผนการพัฒนาผูบริหารทุกระดับ เพื่อใหมีภาวะผูนำ (Leadership) และ        

มีความรู/ทักษะ และสมรรถนะที่สอดคลองกับบริบทการทำงานในปจจุบันและอนาคต 
0.40 

3 21.การพัฒนาคุณภาพชีวิตของผู ปฏิบัติงานในดานการงาน เชน จัดสภาพแวดลอม       
ส ิ ่งอำนวยความสะดวก นำระบบเทคโนโลย ีสารสนเทศ/ดิจ ิท ัลมาใช สน ับสนุน              
การปฏิบัติงาน มีระบบปองกันภัยตางๆ เปนตน เพ่ือสนับสนุนใหการปฏิบัติภารกิจเปนไป
อยางมีประสิทธิภาพ สะดวก ปลอดภัย และถูกสุขลักษณะ 

0.38 



[๕๒] 
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ลำดับ ประเด็นที่มีคาผลตางเรียงจากมากไปหานอย ผลตาง 
4 26.การนำเทคโนโลยีมาใชในงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 0.38 
5 20.การวางเสนทางความกาวหนาในอาชีพ (Career Path) สำหรับกลุมกำลังคนคุณภาพ

โดยมีการระบุแผนการพัฒนา โยกยาย สับเปลี่ยนหมุนเวียน หรือมอบหมายงาน เพ่ือเปน
แนวทางในการวางแผนการสั่งสมประสบการณและการพัฒนา 

0.35 

6 12.การเชื่อมโยงระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HRM & HRD) ที่สนับสนุน 
และสอดคลองกัน 

0.34 

7 27.การพัฒนานวัตกรรมดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 0.32 
8 4.การวางเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Path) 0.30 
9 11.ระบบการสอนงาน (Coaching) ของบ ุคลากรระด ับหัวหน างานเพื ่อพ ัฒนา

ผูใตบังคับบัญชา 
0.30 

10 17.ผลการประเมินถูกนำไปใชประโยชนดานการเลื่อนตำแหนงในระดับที่สูงข้ึน 0.29 
11 19.การกำหนดกลุมกำลังคนคุณภาพ (Talent Pools) เพื่อใชประโยชน ในการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของกรม 
0.26 

12 16.ผลการประเมินถูกนำไปใชประโยชนดานการคัดเลือกบุคคลกลุมกำลังคนคุณภาพ 
(Talent) 

0.25 

13 3.การวางแผนสืบทอดตำแหนงสำหรับตำแหนงสำคัญของกรม 0.24 
14 2.การวิเคราะหลักษณะงานที่เหมาะสมกับการจางงานแตละประเภท เชน ขาราชการ 

พนักงานราชการ เปนตน 
0.23 

15 5.การดำเนินการสรรหาขาราชการสอดคลองกับความตองการของกรมในการขับเคลื่อน
ภารกิจปจจุบัน 

0.23 

16 22.การพัฒนาคุณภาพชีวิตของผูปฏิบัติงานในดานสังคม เชน จัดกิจกรรมเพื่อเสริมสราง
ความสัมพันธที่ดีระหวางบุคลากรในรูปแบบตางๆ เปนตน 

0.23 

17 18.ผลการประเมินถูกนำไปใชประโยชนดานการปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพงานของบุคลากร/
หนวยงาน 

0.21 

18 25.การสงเสริมวัฒนธรรมองคกร 0.20 
19 15.ผลการประเมินถูกนำไปใชประโยชนดานการพัฒนาบุคลากร 0.19 
20 23.การพัฒนาคุณภาพชีวิตของผูปฏิบัติงานในดานสวนตัว เชน มีการตรวจสุขภาพ

ประจำป มีสถานที่หรือมีการจัดกิจกรรมที่สงเสริมสุขภาพ การใหความรูดานการวางแผน
ทางการเงนิ การจัดสวัสดิการเงนิกู เงินชวยเหลืองานศพ  เปนตน 

0.19 
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5.๖ การกำหนดเปาประสงคเชิงกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

เกิดจากการพิจารณาผลตางระหวางความสำคัญตอผลสัมฤทธิ์ของกรมและสถานสภาพปจจุบัน
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่นำไปสูการกำหนดประเด็นการพิจารณา โดยเรียงลำดับตามกระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคล มีรายละเอียดดังนี ้ 

ผลตางลำดับที ่ 1 คือประเด็นการทบทวนบทบาทภารกิจของกรม และการเกลี่ยอัตรากำลัง    
เพื ่อรองรับภารกิจสำคัญ  นำไปสู ประเด็นยุทธศาสตรที ่ ๑ “การบริหารอัตรากำลังใหสอดคลองกับ
ยุทธศาสตร” 

ผลตางลำดับที ่ 2 คือประเด็นการวางแผนการพัฒนาผูบริหารทุกระดับ เพื่อให  มีภาวะผู นำ 
(Leadership) และมีความรู/ทักษะ และสมรรถนะที่สอดคลองกับบริบทการทำงานในปจจุบันและอนาคต 
นำไปสูประเด็นยุทธศาสตรที่ ๔ “การเสริมสรางและพัฒนาทรัพยากรบุคคลไดอยางมีประสิทธิผล” 

ผลตางลำดับที ่  3 คือประเด็นการพัฒนาคุณภาพชีว ิตของผู ปฏ ิบ ัต ิงานในดานการงาน              
เชน จัดสภาพแวดลอมสิ ่งอำนวยความสะดวก นำระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ/ดิจ ิทัลมาใชสนับสนุน            
การปฏิบัติงาน มีระบบปองกันภัยตางๆ เปนตน เพื่อสนับสนุนใหการปฏิบัติภารกิจเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
สะดวก ปลอดภัย และถูกสุขลักษณะ นำไปสู ประเด็นยุทธศาสตรที ่  ๕ “การสงเสริมค ุณภาพชีวิต            
ของบุคลากรเพื ่อความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงาน” และประเด็นการนำเทคโนโลยีมาใชในงาน        
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล นำไปสูประเด็นยุทธศาสตรที่ ๒ “การพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากร
บุคคลใหมีประสิทธิภาพ” 

ผลตางลำดับที ่ 4 คือประเด็นการวางเสนทางความกาวหนาในอาชีพ (Career Path) สำหรับ   
กลุมกำลังคนคุณภาพโดยมีการระบุแผนการพัฒนา โยกยาย สับเปลี่ยนหมุนเวียน หรือมอบหมายงาน เพ่ือเปน
แนวทางในการวางแผนการส ั ่ งสมประสบการณและการพัฒนา นำไปส ู ประเด ็นย ุทธศาสตรท ี ่  ๓               
“การเสริมสรางและพัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลไดอยางมีประสิทธิผล” 

ผลต างลำดับท ี ่  5 ค ือประเด ็นการเช ื ่อมโยงระบบการบร ิหารและพัฒนาทรัพยากรบ ุคคล             
(HRM & HRD) ที่สนับสนุน และสอดคลองกัน นำไปสูประเด็นยุทธศาสตรที่ ๓ “การเสริมสรางและพัฒนา
กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลไดอยางมีประสิทธิผล” 

ผลตางลำดับที ่ 6 คือประเด็นการพัฒนานวัตกรรมดานการบริหารทรัพยากรบุคคล นำไปสู
ประเด็นยุทธศาสตรที ่ ๓ “การเสริมสรางและพัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลไดอยางมี
ประสิทธิผล” 

ผลตางลำดับที่ 7 คือประเด็นการวางเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Path) นำไปสู
ประเด็นยุทธศาสตรที ่ ๓ “การเสริมสรางและพัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลไดอยางมี
ประสิทธิผล” และระบบการสอนงาน (Coaching) ของบุคลากรระดับหัวหนางานเพื่อพัฒนาผูใตบังคับบัญชา 
นำไปสูประเด็นยุทธศาสตรที่ ๔ “การเสริมสรางและพัฒนาทรัพยากรบุคคลไดอยางมีประสิทธิผล” 

 

----------------------- 
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บทที่ 6 

แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมราชทัณฑ ประจำปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖8 - ๒๕70 

 

จากการวิเคราะหสภาพแวดลอมไดกำหนดวิสัยทัศน ประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงค           
ของแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมราชทัณฑ ประจำปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖8 - ๒๕70 ดังนี ้

6.๑ วิสัยทัศน 
“บริหารและพัฒนาบุคลากรใหมีความเปนมืออาชีพตามหลักธรรมาภิบาลในดานการปฏิบัติ

ตอผูตองขังบนรากฐานความสุขของบุคลากร” 

6.2 พันธกิจ 
 6.2.1 บริหารทรัพยากรบุคคลอยางมีประสิทธิภาพ 

 6.2.2  พัฒนาสมรรถนะบุคลากรใหมีความเปนมืออาชีพ 

6.3 ประเด็นยุทธศาสตร 
6.3.1 การบริหารอัตรากำลังใหสอดคลองกับยุทธศาสตร 
6.3.2 การพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพ 
6.3.3 การเสริมสรางและพัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลไดอยางมีประสิทธิผล 
6.3.4 การเสริมสรางและพัฒนาทรัพยากรบุคคลไดอยางมีประสิทธิผล 

6.3.๕ การสงเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากรเพ่ือความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงาน 

6.4 การวิเคราะหแรงเสริมและแรงตานตามประเด็นยุทธศาสตร 
เมื่อไดกำหนดวิสัยทัศน และประเด็นยุทธศาสตรของแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล

กรมราชทัณฑ ประจำปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๘ – ๒๕๗๐ เรียบรอยแลว ไดทำการวิเคราะหแรงเสริม – แรงตาน
ในแตละประเด็นยุทธศาสตร รวมทั้งไดพิจารณาถึงปจจัยในการเสริมแรงเสริม และลดแรงตาน ปรากฏตาม
รายละเอียดตอไปนี้ 

6.4.1 ประเด็นยุทธศาสตรที่ ๑ การบริหารอัตรากำลังใหสอดคลองกับยุทธศาสตร 

ขอ แรงเสริม ขอ แรงตาน 
๑ ผูบริหารใหความสำคัญกับการบริหารอัตรากำลัง

ใหเหมาะสมกับภารกิจเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 
๑ ถูกจำกัดดานอัตรากำลังตามมาตรการบริหาร

จัดการกำลังคนภาครัฐ 
๒ มีโครงสรางองคกรและอัตรากำลังที่ครอบคลุม  

ทุกพื้นที่ และมีการกระจายอำนาจสูภูมิภาค 
๒ มีภารกิจเพิ่มขึ้นตามกฎหมายใหมที่เกี ่ยวของ 

แตอัตรากำลังมีเทาเดิม 
๓ มีการวางแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล

อย างต อเน ื ่องเพ ื ่อให ม ีความสอดคล องกับ
แผนปฏิบัติราชการของกรมราชทัณฑ 

๓ การวางแผนเสนทางความกาวหนาในการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลไมครอบคลุมทั้งระบบ 

๔ มีระบบการดูแลนักเรียนทุนรัฐบาลตามแนวทาง
ของสำนักงาน ก.พ. 

๔ นักเรียนทุนรัฐบาลยังขาดประสบการณใน
การปฏิบัติงาน 
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ขอ แรงเสริม ขอ แรงตาน 
๕ มีระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) ๕ ทัศนคติของขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง 

(HiPPS) กับทัศนคติของผูดูแลระบบ
ขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS)          
จะมีความคดิเห็นแตกตางกัน 

ขอ เสริมแรงเสริม ขอ ตานแรงตาน 
1 จัดทำแผนอัตรากำลังใหสอดคลองกับภารกิจเพ่ือ

รองรับการเปลี่ยนแปลง 
1 บริหารอัตรากำลังใหเปนไปตามกรอบ

อัตรากำลังที่กำหนด 
๒ การเสริมสรางและพัฒนาทักษะของบุคลากร         

ใหพรอมรับกับการเปลี่ยนแปลง 
๒ ออกแบบระบบและพัฒนาหลักสูตรบังคับ 

สำหรับผูที่จะเลื่อนตำแหนง 
 

6.4.2 ประเด็นยุทธศาสตรที่ 2 การพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมี
ประสิทธิภาพ 

ขอ แรงเสริม ขอ แรงตาน 
๑ มีการนำเทคโนโลยีมาสนับสนุนในการปฏิบัติงาน

ของเจาหนาที่ รวมถึง มีการจัดอบรม เจาหนาที่
ทุกระดับอยางตอเนื่อง 

๑ มีระบบขอมูลสารสนเทศยังไมสามารถ
นำมาใชใหมีประสิทธิภาพเทาที่ควร กลาวคือ
มีขอมูลแตยังขาดการบูรณาการดานการ
บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

2 มีการนำเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาชวยในการ
พัฒนาระบบและกระบวนการทำงานใหสะดวก
และรวดเร็วมากขึ้น และไดนำมาปรับใชพัฒนา
งานสื่อสาร 

2 ดวยขอจำกัดที่สำคัญของการดำเนินงานหรือ    
การพัฒนาเทคโนโลยีสมัยใหม มักจำเปน 
ตองใชวงเงินงบประมาณคอนขางสูง จึงทำให
การนำเทคโนโลย ีมาใช ไม สามารถทำได 
รวดเร็วดังทีต่ั้งเปาหมายไว  

3 ผูบริหารใหความสำคัญกับการนำเทคโนโลยีมา
ใชในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

3 งบประมาณที ่ใช ในการพัฒนาเทคโนโลยี      
มีจำกัด 

4 การพัฒนาระบบการเรียนรูออนไลน (e-Learning) 4 บ ุคลากรบางส วนไมพร อมท ี ่ จะเร ี ยนรู       
ดานเทคโนโลยีและนวัตกรรม 

5 ไดนำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในระบบ     
การสรรหา คัดเลือกบุคลากรเขารับราชการ
กรณีการสัมภาษณ โดยการใชระบบ Online 

  

ขอ เสริมแรงเสริม ขอ ตานแรงตาน 
1 การสงเสริมใหใชเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชใน

กระบวนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
1 พัฒนาระบบและเชื่อมโยงฐานขอมูลบุคคล

เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

2 การพัฒนาระบบการเรียนรูออนไลน (e-Learning) 
ตามสายงานและวิชาชีพ 

2 สรางหลักสูตรเสริมทักษะทางดานเทคโนโลยี
และการเรียนรูดานนวัตกรรมใหแกบุคลากร 
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 6.4.3 ประเด็นยุทธศาสตรที่ 3 การเสริมสรางและพัฒนากระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลไดอยางมีประสิทธิผล 

ขอ แรงเสริม ขอ แรงตาน 
๑ ผูบริหารใหความสำคัญกับการบริหารทรัพยากร

บุคคล 
๑ การจัดสรรงบประมาณดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลมีแนวโนมลดลง 
๒ มีกฎระเบียบ และแนวทางปฏิบัติที ่เกี ่ยวของกับ   

การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐที่ชัดเจนตามที่ 
ก.พ. กำหนด 

๒ มีการรองเรียนเก่ียวกับกระบวนการสรรหา
ขาราชการบรรจุใหม 

๓ มีระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน ๓ ขาราชการที่สังกัดปฏิบัติหนาท่ีไมตรงกับ
สังกัดเงินเดือนจะมีความลาชาในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน รวมถึงการ
ประเมินเลื่อนเงนิเดือน 

๔ มีการศึกษาว ิจ ัยท ี ่ เก ี ่ยวข องก ับการบร ิหาร 
ทรัพยากรบุคคล 

๔ ผลการศึกษาวิจัยบางเรื่องสามารถแกไข
ปญหาไดแตบางเรื่องแกไขปญหาไมได 

๕ มีระบบการดูแลนักเรียนทุนรัฐบาลตามแนวทาง
ของสำนักงาน ก.พ. 

๕ นักเรียนทุนรัฐบาลยังขาดประสบการณใน
การปฏิบัติงาน 

๖ มีระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) ๖ ทัศนคติของขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง 
(HiPPS) กับทัศนคติของผูดูแลระบบ
ขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS)          
จะมีความคดิเห็นแตกตางกัน 

๗ มีกฎระเบียบ และแนวทางการดำเนินงานทางวินัยที่
ชัดเจน 

๗ มีสำนวนทางวินัยที่ยังดำเนินการไมแลวเสร็จ 

ขอ เสริมแรงเสริม ขอ ตานแรงตาน 
1 ดำเนินการตามแนวทางท่ีสำนักงาน ก.พ. กำหนด ๑ ทบทวนและพัฒนาเสนทางความกาวหนาใหกับ

บุคลากร 
๒ การบริหารทรัพยากรบุคคลโดยยึดหลักธรรมาภิบาล ๒ การเพิ่มประสิทธภิาพในการจัดการปญหา   

ดานการบรหิารทรัพยากรบุคคลที่ไมเปนธรรม 
๓ คนหาและพัฒนากระบวนการทาํงานใหมๆ        

เพ่ือสนับสนุนการทํางานของบุคลากรและ         
การบริหารทรัพยากรบุคคลใหขับเคลื่อนไดอยาง
ตอเนื่อง 

๓ พัฒนาศักยภาพบุคลากรใหมคีวามพรอม       
มีทักษะในการปฏิบัติงานและการกาวขึ้นสู
ตําแหนงสาํคัญในการขับเคลื่อนงาน 

๔ สงเสริมนวัตกรรมในการบริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคล 
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 6.4.๔ ประเด็นยุทธศาสตรที่ ๔ การเสริมสรางและพัฒนาทรัพยากรบุคคลไดอยาง         
มีประสิทธิผล 

 
ขอ แรงเสริม ขอ แรงตาน 
๑ มีหลักสูตรฝกอบรมผูบริหารทุกระดับที่

หลากหลายทั้งหลักสูตรของสำนักงาน ก.พ. 
กระทรวงยุติธรรม และกรมราชทัณฑ 

๑ ผูบริหารบางสวนไมคอยใหความสำคัญกับ
การฝกอบรมเพ่ือพัฒนาสมรรถนะของตนเอง 

๒ มีหลักสูตรฝกอบรมสำหรับขาราชการราชทัณฑ
รองรับ 

๒ มีเฉพาะหลักสูตรที่เก่ียวของกับงานราชทัณฑ 
แตยังไมมีเฉพาะดาน เชน ดานการเงิน การ
พัสดุ ดานจิตวิทยา ดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล เปนตน 

๓ มีการเสริมสรางคุณธรรม จริยธรรมใหแกบุคลากร
กรมราชทัณฑที่ชัดเจน 

๓ มีขาราชการ พนักงานราชการ ที่กระทำผิด
วินัย 

ขอ เสริมแรงเสริม ขอ ตานแรงตาน 
๑ พัฒนากระบวนการ วิธีการเสริมสรางผูนำใหมี

คุณลักษณะของผูบริหารยุคใหม 
1 จัดใหมีระบบการประเมินผลการพัฒนาภาวะ

ผูนำ วิสัยทัศน อยางเปนระบบและตอเนื่อง 
๒ มีระบบการประเมินผูบริหารที่เขารับการ

ฝกอบรมวามีศักยภาพเพ่ิมมากขึ้นเพียงใด 
2 จัดทำมาตรฐานการสอนงาน (Coaching) 

เพ่ือเปนแนวทางในการพัฒนาภาวะผูนำและ
ผูปฏิบัติงานควบคูกันไป 

๓ มีระบบการประเมินผูบริหาร โดยให
ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือรวมงาน เปนผูประเมิน 

๓ จัดการฝกอบรมใหตรงกับสมรรถนะ 
(Competency) ที่จำเปนและตองการ      
ในการเปนผูบริหาร 

๔ การเสริมสรางและพัฒนาทักษะของบุคลากร         
ใหพรอมรับกับการเปลี่ยนแปลง 

๔ สรางหลักสูตรการฝกอบรมที่เก่ียวของกับ 
การพัฒนาภาวะผูนำใหกับขาราชการระดับ
ปฏิบัต ิ

๕ มีโครงการสงเสริมคุณธรรม จรยิธรรมบุคลากรใน
องคกร 

๕ การเพ่ิมประสิทธภิาพในการจัดการปญหา   
ดานการบรหิารทรัพยากรบุคคลที่ไมเปนธรรม 
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 6.4.๕ ประเด็นยุทธศาสตรที่ ๕ การสงเสริมคุณภาพชวีิตของบุคลากรเพื่อความสมดุล
ระหวางชีวิตกับการทำงาน 

ขอ แรงเสริม ขอ แรงตาน 
๑ กรมราชทัณฑไดมีแผนปฏิบัติการพัฒนา

มาตรฐานคุณภาพชีวิตเจาหนาที่ 8 ดาน
(Happy 8) สำหรับเรือนจำและทัณฑสถาน 

๑ สภาพแวดลอมการทำงานไมนาอภิรมย 

๒ การมีกองทุนสวัสดิการขาราชการและกองทุน
สงเคราะหขาราชการที่พรอมจะให          
ความชวยเหลือกับขาราชการเมื่อประสบ     
เหตุตางๆ  

๒ บุคลากรตองมีการสงมอบงานใหกับผูที่จะ
เขาเวรในรอบตอไป ทำใหตองรอ 
มอบหมายงานใหเสร็จเรียบรอย จึงจะสามารถ
กลับบานได แมนานแคไหนก็ตองรอ 

ขอ เสริมแรงเสริม ขอ ลดแรงตาน 
1 แผนปฏิบัติการพัฒนามาตรฐานคณุภาพชีวิต

เจาหนาที่ 8 ดาน (Happy 8) ทั้งสวนกลางและ
เรือนจำ/ทัณฑสถาน 

1 การขออัตรากำลังเพ่ิม/กำหนดมาตรการดาน
กำลังคนเพ่ือชวยลดภาระชั่วโมงในการทำงาน  

2 การสรางบรรยากาศที่เอ้ือตอการปฏิบัติงาน
อยางมีประสิทธิภาพ 

2 กรมราชทัณฑตองจัดหาอุปกรณปองกัน
อันตราย เชน กระบอง โลห ใหครบ 

  3 กรมราชทัณฑจัดหาอุปกรณในการปฏิบัติงาน
ใหมีความสะดวกและสนับสนุนการปฏิบัติงาน
มากยิ่งข้ึน 

 

6.5   เปาประสงคเชิงกลยุทธ 
 

ลำดับ ประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงค 
1 การบริหารอัตรากำลังใหสอดคลองกับยุทธศาสตร 1) วางแผนและบริหารอัตรากำลังที่เพียงพอ

สอดคลองกับยุทธศาสตร 
2) มีมาตรการดานการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลที่รองรับภารกิจ 
3) มีการบริหารกำลังคนคุณภาพ 

2 การพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมี
ประสิทธิภาพ 

1) เพ่ือพัฒนานวัตกรรมและนำเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใชในการดำเนินงานดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
2) เพ่ือใหบุคลากรไดรับการพัฒนาทักษะ 
ความสามารถโดยใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 

3 การเสริมสรางและพัฒนากระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลไดอยางมีประสิทธิผล 

๑) ระบบการบรหิารทรัพยากรบุคคลมีประสิทธิผล 
ตอบสนองตอยุทธศาสตร 
๒) มีผลงานทางวิชาการดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
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ลำดับ ประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงค 
4 การเสริมสรางและพัฒนาทรัพยากรบุคคล           

ไดอยางมีประสิทธิผล 
๑) เพ่ือใหบุคลากรมีความรู ทักษะ และสมรรถนะ
ที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน 
๒) เพ่ือใหบุคลากรมีความรู และตระหนัก       
ในความสำคัญของการปฏิบัติงานอยางมคีุณธรรม 
จริยธรรมตามหลักธรรมาภิบาลในการปฏิบัติงาน 

๕ การสงเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากร              
เพ่ือความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงาน 

บุคลากรไดรับการพัฒนาคุณภาพชีวิตเพ่ือให    
มคีวามสมดุลระหวางการทำงานและการใชชีวิต
ใหมีความสุข 
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6.6 การกำหนดแผนงาน/โครงการ/กิจกรรม และตัวช้ีวัดภายใตมิติการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ 

      6.6.1 มิติที่ 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร 
 

ประเด็นยทุธศาสตร เปาประสงค ตัวชี้วดั 
แผนงาน/

โครงการ/กิจกรรม 

ระดับเปาหมาย 
(ภายใตกรอบระยะเวลาดำเนนิการ 68 - 70) 

ระยะเวลาดำเนินการ 
(ปงบประมาณ) 

 

ผูรับผิดชอบ 
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
สอดคลองกับยุทธศาสตร 

1. รอยละความสำเร็จ
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 

รอยละ 
10 - 25 

รอยละ  
26 - 45 

รอยละ  
46 - 65 

รอยละ  
66 - 85 

รอยละ 
86 -
100 

   กองบริหารทรัพยากรบุคคล 
(กลุมงานอัตรากำลังและ

พัฒนาระบบ) 

 2. มีมาตรการดานการ
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

องคการ 

จัดทำ 
รางแผน 

เสนอ 
ขออนุมัติ

แผน 

 
 

  กองบริหารทรัพยากรบุคคล 
(กลุมงานอัตรากำลังและ

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

องคการ 

จัดทำ 
รางแผน 

เสนอ 
ขออนุมัติ

แผน 

   กองบริหารทรัพยากรบุคคล 
(กลุมงานอัตรากำลังและ

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.) 

ไดรบัการ
ประสาน
ขอมูลจาก 
สำนักงาน 
ก.พ./ก.ยธ. 

 

ศึกษา
รายละเอียด
ของขอมูล 
 

วิเคราะห
ขอมูล 

 

จัดทำ 
รายละเอียด 

คำขอ 

เสนอ
ผูบริหาร 

   กองบริหารทรัพยากรบุคคล 
(กลุมงานอัตรากำลังและ

พัฒนาระบบ) 

 

 



[๖๑] 
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 6.6.2 มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

ประเด็นยทุธศาสตร เปาประสงค ตัวชี้วดั แผนงาน/
โครงการ/กิจกรรม 

ระดับเปาหมาย 
(ภายใตกรอบระยะเวลาดำเนนิการ 68 - 70) 

ระยะเวลาดำเนินการ 
(ปงบประมาณ) 

 

ผูรับผิดชอบ 

1 2 3 4 5 6๘ ๖๙ ๗๐  

2. การพัฒนาระบบ
การบริหารทรัพยากรบุคคล
ใหมีประสิทธิภาพ 

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

๕. รอยละการนำเขา
ข อ มู ล ร ะ บ บ
ฐานขอมูลสารสนเทศ
ด  า นก า รบร ิห าร
ทรัพยากรบุคคลมี
ค ว า ม ค ร บ ถ  ว น
ถ ูกต อง และเปน
ปจจุบัน 

๕. การนำเขาขอมูล
ระบบฐานข อมูล
สารสนเทศดานการ
บริหารทรัพยากร
บ ุ ค ค ล มี ค ว า ม
ครบถ  วนถ ูกต อง 
และเปนปจจุบัน 

รอยละ  
๗0 - 74 

ของจำนวน
ขาราชการ
ไดรบัการ

นำเขาระบบ
ฐานขอมูล 

รอยละ  
75 - 79 

ของจำนวน
ขาราชการ
ไดรบัการ

นำเขาระบบ
ฐานขอมูล 

รอยละ  
80 – 84 
ของจำนวน
ขาราชการ
ไดรบัการ

นำเขาระบบ
ฐานขอมูล 

รอยละ  
85 – 89 
ของจำนวน
ขาราชการ
ไดรบัการ

นำเขาระบบ
ฐานขอมูล 

รอยละ 
90 – 100 
ของจำนวน
ขาราชการ
ไดรบัการ

นำเขาระบบ
ฐานขอมูล 

 
 

 
 

 
 

กองบริหารทรัพยากรบุคคล 
(ศูนยขอมูลบุคคล) 

  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 
(กลุมงาน/ศูนย) 

 ๕. เพื่อใหบุคลากรไดรับ
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  
การฝกอบรมโดยใช
เ ท ค โ น โ ล ยี
สารสนเทศในการ
พัฒนาบุคลากร 

ขออนุมัติ
โครงการ 

จัดซื้อจัด
จางทำ
ระบบ 

e-Learning 

แจง 
หนวยงาน 

ใหบุคลากร 
เขารับการ
ฝกอบรม 

เปดอบรม
ทางระบบ 
e-Learning 

รายงานผล 
การดำเนิน 
งานเสนอ

กรม 

 
 

 
 

 
 
 

สถาบันพัฒนาขาราชการ
ราชทัณฑ 
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แผนกลยุทธการบริหารทรพัยากรบุคคล กรมราชทัณฑ ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 256๘ - 25๗๐ 

 6.6.3 มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ประเด็นยทุธศาสตร เปาประสงค ตัวชี้วดั แผนงาน/
โครงการ/กิจกรรม 

ระดับเปาหมาย 
(ภายใตกรอบระยะเวลาดำเนนิการ 68 - 70) 

ระยะเวลาดำเนินการ 
(ปงบประมาณ) 

 

ผูรับผิดชอบ 

1 2 3 4 5 68 69 70  

3. การเสริมสรางและ
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
ตอยุทธศาสตร 

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
เปดรับสมัคร 

ตรวจสอบ
วุฒิ

การศึกษา 

ประเมินผล  
การคัดเลือก 

ประกาศ
บัญชีรายชื่อ 

 
 
 

 
 

 
 

กองบริหารทรัพยากรบุคคล 
(กลุมงานสรรหาและประเมิน

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
ขาราชการ
กำลังคน
คุณภาพ 

ขาราชการ
กำลังคน
คุณภาพ

ปฏิบัติหนาที่      
ตามกรอบ 
การสั่งสม
ประสบการณ 

ติดตามผล
การ

ปฏิบัติงาน
ของ

กำลังคน
คุณภาพ 

รายงาน 
คณะ 

   กรรมการฯ 
ทราบ 

รายงาน 
เสนอกรม 

 
 
 

 
 

 
 

กองบริหารทรัพยากรบุคคล 
(กลุมงานอัตรากำลังและ

พัฒนาระบบ) 

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

1๐. ระดับความสำเร็จ
ของการผลิตงานวิจัย
ดานทรัพยากรบุคคล 

1 ๐ .  ก า ร ว ิ จั ย
เกี่ยวกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

กำหนด
ประเด็น
ปญหา   
การวิจัย 

เก็บรวบรวม
ขอมูล 

ประมวล ผล
ขอมูล 

จัดทำ
รายงาน

ผลการวิจยั
เสนอกรมฯ 

เผยแพร
ผลการวิจยั 

 
 
 

 
 

 
 

กองบริหารทรัพยากรบุคคล 
(กลุมงานอัตรากำลังและ

พัฒนาระบบ) 

4. การเสริมสรางและ
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 ่อใหบุคลากรมี
ความร ู   ท ักษะ และ
สมรรถนะที่เหมาะสม
ในการปฏิบัตงิาน 

1๑. ระดับความสำเร็จ
ของการจัดหลักสูตร
เพื่อพัฒนาใหความรู 
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 

 
 

 
 

 
 
 

สถาบันพัฒนาขาราชการ
ราชทัณฑ 
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 6.6.4 มิติที่ 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ประเด็นยทุธศาสตร เปาประสงค ตัวชี้วดั แผนงาน/    
โครงการ/กิจกรรม 

ระดับเปาหมาย 
(ภายใตกรอบระยะเวลาดำเนนิการ 68 – 70) 

ระยะเวลาดำเนินการ 
(ปงบประมาณ) 

 

ผูรับผิดชอบ 

1 2 3 4 5 68 69 70  

๔. การเสริมสรางและ
พัฒนาทรพัยากรบุคคล
ไดอยางมีประสิทธิผล 

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 ับการสงเสริม
ค ุณธรรม จร ิยธรรม
ของบุคลากร 

1๒. การขับเคลื ่อน
โครงการ/ก ิจกรรม
เกี ่ยวกับการสงเสริม
คุณธรรม จริยธรรม
ของบุคลากร 

สำเร็จ 
๑ 

โครงการ/
กิจกรรม 

สำเร็จ 
๒ 

โครงการ/
กิจกรรม 

สำเร็จ 
๓ 

โครงการ/
กิจกรรม 

สำเร็จ 
๔ 

โครงการ
/กิจกรรม 

สำเร็จ 
๕ 

โครงการ
/กิจกรรม 

 
 

 
 

 
 
 

กลุมงานจริยธรรม          
กรมราชทัณฑ 

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

1๓. การใหความรู
เก ี ่ ยวก ับว ิน ัยและ 
การรักษาวินัย 

ใหความรู
เจาหนาที่
เรอืนจำ 
จำนวน  
1 ครั้ง 

ใหความรู
เจาหนาที่
เรอืนจำ
จำนวน   
2 ครั้ง 

ใหความรู
เจาหนาที่
เรอืนจำ
จำนวน   
3 ครั้ง 

ใหความรู
เจาหนา
ที่เรอืนจำ
จำนวน   
4 ครั้ง 

ใหความรู
เจาหนา
ที่เรอืนจำ
จำนวน   
5 ครั้ง 

 

 
 

 
 

 
 
 

กองบริหารทรัพยากรบุคคล 
(กลุมงานวินัยและเสริมสราง

สมรรถภาพขาราชการ) 
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 6.6.5 มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงาน 

ประเด็นยทุธศาสตร เปาประสงค ตัวชี้วดั แผนงาน/
โครงการ/กิจกรรม 

ระดับเปาหมาย 
(ภายใตกรอบระยะเวลาดำเนนิการ 6๘ - ๗๐) 

ระยะเวลาดำเนินการ 
(ปงบประมาณ) 

 

ผูรับผิดชอบ 

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
ทำงานและการใชชีวิต
ใหมีความสุข 

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 
(กลุมงานสวัสดิการและ     

เจาหนาที่สัมพันธ) 

  1๕.รอยละของเรือนจำ
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
เจาหนาที่ 8 ดาน 

รอยละ 
96 

รอยละ 
97 

รอยละ 
98 

รอยละ 
99 

รอยละ 
100 

 
 

 
 

 
 
 

กองบริหารทรัพยากรบุคคล 
(กลุมงานสวัสดิการและ    

เจาหนาที่สัมพันธ) 
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HR 
Scorecard 

3. มีการบริหาร
กำลังคนคณุภาพ 

วิสัยทัศน HR : บริหารและพัฒนาบุคลากรใหมีความเปนมืออาชีพตามหลักธรรมาภิบาลในดานการปฏิบัตติอผูตองขังบนรากฐานความสุขของบุคลากร 

๙. เพื่อใหบุคลากรมีความรู 
และตระหนักในความสำคัญ          
ของการปฏิบัติงาน     
อยางมีคุณธรรม จริยธรรม 
ตามหลักธรรมาภิบาล      
ในการปฏิบัติงาน 

๕. เพื่อใหบุคลากรไดรับ
การพัฒนาทักษะ
ความสามารถโดยใช
เทคโนโลยีสารสนเทศ 

                   
              
 
 
 
 
 

 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                  
  

6. ระบบการบริหารทรัพยากร
บุคคลมีประสิทธิผลตอบสนอง   
ตอยุทธศาสตร 

7. มีผลงานทางวิชาการดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

1๐. บุคลากรไดรบั
การพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตเพื่อใหม ี    
ความสมดุลระหวาง
การทำงานและ    
การใชชวีิตใหมี
ความสุข 

แผนภาพแสดงความเชื่อมโยงระหวางยุทธศาสตรกรมราชทัณฑ  แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมราชทัณฑ ประจำปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๘ – ๒๕๗๐ 
และมิติทั้ง ๕ ตามกำหนดของสำนักงาน ก.พ.  

วิสัยทัศนกรม: องคกรท่ีมีประสิทธิภาพในการควบคุมและพฒันาพฤตินิสัยผูตองขังตามมาตรฐานสากล  เพื่อปกปองและคุมครองสังคม 

การปฏบิัตติอผูตองขังใหเปนมาตรฐาน 
การพัฒนาพฤตินิสัยผูตองขัง                 

อยางมีประสิทธิภาพ 
การบูรณาการเพื่อแกไขปญหาความมัน่คง แผนปฏิบตัิราชการกรม 

มิติที่ 1  
ความสอดคลอง 
เชิงยทุธศาสตร 

มิติที่ 2  ประสทิธิภาพของ
การบรหิารทรัพยากรบุคคล 

มิติที่ 3  ประสทิธิผลของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

มิติที่ 4  ความพรอมรบัผิด  
ดานการบรหิารทรัพยากรบุคคล 

มิติที่ 5  คุณภาพชีวิตและ
ความสมดุลระหวางชีวิต

กับการทำงาน 

๑. การบริหารอัตรากำลัง
ใหสอดคลองกับ
ยุทธศาสตร 

ประเด็น
ยุทธศาสตร 

HR Scorecard 

๒. การพัฒนาระบบการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
ใหมีประสิทธิภาพ 

3. การเสริมสรางและพฒันา
กระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคลไดอยางมีประสิทธิผล 

๔. การเสริมสรางและพฒันา
ทรัพยากรบุคคลไดอยาง       
มีประสิทธิผล 

๕. การสงเสริมคุณภาพ
ชีวิตของบุคลากร      
เพื่อความสมดุลระหวาง
ชีวิตกับการทำงาน 

เป
าป

ระ
สง

ค 

1. วางแผนและ
บริหารอัตรากำลังที่
เพยีงพอสอดคลองกับ
ยุทธศาสตร 

2. มีมาตรการ       
ดานการบริหารและ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล          
ท่ีรองรับภารกิจ 

4. เพื่อพฒันาระบบ
นวัตกรรม/เทคโนโลยี
สารสนเทศดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

8. เพื่อใหบุคลากรมีความรู 
ทักษะ และสมรรถนะที่เหมาะสม
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บทที่ ๗ 
การขบัเคลือ่นแผนกลยุทธไปสูการปฏิบตัแิละการตดิตามประเมินผล 

 

๗.๑   การขบัเคลือ่นแผนกลยุทธการบรหิารทรัพยากรบคุคล กรมราชทัณฑ ประจำปงบประมาณ            
พ.ศ. ๒๕๖๘ - ๒๕๗๐ ไปสูการปฏบิตั ิ

  การขับเคลื่อนแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลไปสูการปฏิบัติใหเกิดผลอยางเปนรูปธรรม 
เปนการแปลงยุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติโดยอาศัยแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลประจำป 
(Action Plan) เปนเครื่องมือสำหรับใชเปนแนวทางปฏิบัติสำหรับกลุมงานตางๆ ในสังกัดกองบริหารทรัพยากร
บุคคล  สถาบันพัฒนาขาราชการราชทัณฑ  และกลุมงานจริยธรรมกรมราชทัณฑ ใหเปนไปอยางสอดประสานกัน 
นอกจากนี ้ กองบริหารทรัพยากรบุคคลไดนำหลักการของวงจรคุณภาพ PDCA (Deming Cycle) มาใชในการ
ขับเคลื่อนแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล ไดแก Plan Do Check Act กลาวคือ เมื่อมีการดำเนินการ   
ตามแผนที่วางไวแลว จะมีการติดตามรายงานผลการปฏิบัติงาน และการประเมินผลสำเร็จของการดำเนินงาน 
เพื่อใหทราบถึงปญหาและอุปสรรค และสามารถใชเปนขอมูล ในการจัดทำแผนฯ ในระยะตอไปได นอกจากนี้             
การขับเคลื่อนแผนไปสูการปฏิบัติอยางเปนรูปธรรมและมีประสิทธิภาพ ตองอาศัยการสนับสนุนและการผลักดัน
จากผูบริหารและผูบังคับบัญชาทุกระดับ ในการถายทอดความรูความเขาใจใหแกบุคลากรในสังกัด และมีบทบาท
สำคัญในการสรางความรวมมือของบุคลากรในสังกัด และเจาหนาที่ท่ีเกี่ยวของในการปฏิบัติงานในแตละแผนงาน/
โครงการ/กิจกรรม โดยตองมีการสรางความรู ความเขาใจ เพื ่อสรางการมีสวนรวมในการขับเคลื ่อนแผนฯ            
มีการจัดสรรทรัพยากรเพ่ือการขับเคลื่อนแผนฯ ใหเปนไปดวยความเหมาะสม 

๗.๒   การติดตามผลการดำเนินงานตามแผนกลยุทธการบรหิารทรัพยากรบคุคล กรมราชทัณฑ ประจำป
งบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๘ - ๒๕๗๐ 

  รายงานความกาวหนาในการดำเนินงานตามแผนปฏิบัติการประจำป เมื่อครบระยะเวลา 6 เดือน 
และรายงานผลสำเร็จของการดำเนินงาน เมื่อครบ 1 ป พรอมระบุปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะ ซึ่งจะเปน
การประเมินผลและรายงานผลสำเร็จในภาพรวมของการดำเนินงานตามแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล ประจำปงบประมาณ รวมถึงปญหาและอุปสรรคตางๆ ตอผูบริหาร เพื่อจะไดนำไปประเมินสถานภาพ     
การบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือปรับปรุงแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลในรอบปถัดไป โดยการติดตาม
และประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุคคล จะตองสงรายงานใหสำนักงาน ก.พ. ภายในเดือนตุลาคมของทุกป และ
สงใหกระทรวงตนสังกัดเพ่ือจัดทำรายงานในภาพรวมของกระทรวงภายในเดือนพฤศจิกายนของทุกป เพื่อให
เปนไปตามระเบียบ ก.พ. วาดวยการรายงานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของขาราชการพลเรือน          
เพ่ือประโยชนในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ.2553 โดยมีผลบังคับใช 
ตัง้แตวันที ่6 กุมภาพันธ 2553 

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

 


