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บทคดัยอ 
กรมคุมประพฤติ ไดมอบหมายใหผูวิจัยออกแบบ แบบพัฒนาบุคลากรระยะป พ.ศ.2549-2556 วัตถุประสงคของการวิจัย คือ 

การออกแบบโครงการฝกอบรม สําหรับบุคลากรควบคุมประพฤติ ทั้งภายในและภายนอก ไดแก ผูมีสวนไดเสีย ผูวิจัยไดใชระเบียบวิธีวิจัย 
แบบผสมผสานโดยการวิเคราะหสาระ และการวิจัยภาคสนาม ตัวอยางไดจากการสุมแบบแบงชั้น จํานวน 722 คน จากประชากรทั้งประเทศ 
33,299 คน ซึ่งถือวามีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ผลการประมวลแบบบูรณาการระหวางการวิจัยเอกสารและการวิจัยเชิงประจักษ 
แสดงใหเห็นยุทธศาสตร 3 ระดับ ไดแก แนวโนมระดับโลก บริบทของประเทศไทย และประเด็นสําคัญในระดับกรม ไดมีการนําเสนอ 
แผนที่ยุทธศาสตร เพื่อพัฒนาบุคลากร ประกอบดวย วิสัยทัศน พันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตรพรอมดวยเปาหมายและยุทธศาสตร แนวทาง 
การปฏิบัติตามแผนยุทธศาสตร อยูในแนวของประเด็นยุทธศาสตร 4 ประเด็น พรอมดวย หลักสูตร วิธีการอบรม และวิธีการประเมินที่ 
เหมาะสมกับบุคลากรตางประเภททั้งภายในกรมและผูมีสวนไดเสีย ประเด็นยุทธศาสตรเหลานั้น ไดแก (1) การสื่อสารในกรอบของกฎ 
ระเบียบและจริยธรรมเพื่อสรางสังคมยุติธรรม (2) การเปลี่ยนกระบวนทัศนเพื่อการพัฒนาโดยการบริหารความรู (3) การสนองตอบ 
ตอความตองการสาธารณะในหลักการยุติธรรม และ (4) การประสานประโยชนสูความสําเร็จทกุประเด็นยุทธศาสตรภายในระยะเวลา 5 ป 

Abstract 
The probation Department commissioned a research project to develop a long-term strategic planning for human resource 

development for years 2009-2013. The objectives are to design training programs for both the department personnel and the 
stakeholders. A mixed methodology of content analysis and a field study was used. A stratified sampling method identified 722 samples 
from 33,299 populations which is statistically significant at .01 level. An integration of outcomes from both documentary research and 
empirical finding laid bare 3 levels of strategies: global trend, national context and departmental concerns. A strategy map was 
designed comprising vision, mission, strategic statements with goals and strategies. Four strategic statements served as the guidelines 
for training programs complete with appropriate androgogy and assessments for various types of personnel both within the department 
and the stakeholders. The strategic statements are (1) Communications within the framework of rules and regulations and ethics to 
create a just society; (2) A paradigm shift for development, employing knowledge management; (3) Responsiveness to public demands 
in principles of justice; and (4) Compromising towards success by integrating all strategies within 5 years. 

บทนํา 

แผนพัฒนาบุคลากรมีหลักการท่ีสําคัญ คือ การดําเนิน 
งานตามแผนยุทธศาสตรการพัฒนาขาราชการไทยท่ีระบุ 
ใหขาราชการตองกําหนดสมรรถนะ (Competency) และ 
พัฒนาสมรรถนะใหขาราชการสามารถปฏิบัติงานไดอยาง 
มีประสิทธิผล ดังนั้น กรมคุมประพฤติ กระทรวงยุติธรรม 
จึงมีความจําเปนตองดําเนนิการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร 
ใหสอดรับกับการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของกระทรวง 
ยุติธรรม โดยไดกําหนดประเด็นยุทธศาสตรของกระทรวง 
ยุตธิรรมไว 4 ประเด็นยุทธศาสตร ดงันี ้ประเดน็ยุทธศาสตร 
ท่ี 1 สงเสริมและพฒันาการอํานวยความยุติธรรม  ประเด็น 
ยุทธศาสตรท่ี 2 สงเสริมและพฒันาการบริหารงานยุติธรรม 
ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 3 พัฒนากระบวนการยุติธรรมทาง 
เลอืกและเสริมสรางความสมานฉนัท และประเดน็ยุทธศาสตร 

ท่ี 4 การบริหารจัดการเพื่อการปองกันและแกไขปญหา 
ยาเสพติดอยางบูรณาการ 

อยางไรก็ตาม การจดัทําแผนยุทธศาสตรพฒันาบคุลากร 
ของกรมคุมประพฤติ ยังชวยใหบุคลากรไดรับรูถึงระดับ 
สมรรถนะของตนเอง ตลอดจนกรอบพฤติกรรมมาตรฐาน 
หรือพฤติกรรมท่ีองคกรคาดหวัง ซึ่งสามารถใชเปนเกณฑ 
ในการวัดผลความรู ทักษะและพฤติกรรมในการปฏิบัติ 
งานไดอยางชัดเจน และเปนระบบมาตรฐานเดียวกันท้ัง 
องคกร รวมไปถึงเสนทางความเจริญเติบโตกาวหนาใน 
สายวิชาชีพของตนเองและแนวทางการพัฒนาศักยภาพ 
ของตนเองใหบรรลุเปาหมายไดอยางชัดเจน รวมไปถึงผล 
กระทบท่ีเกิดจากการเปลี่ยนแปลงทางการเมือง เศรษฐกิจ 
สังคม นวัตกรรมและเทคโนโลยีท้ังจากสถานการณภายใน 
และภายนอกประเทศตามกระแสโลกาภวิตันก็เปนสิง่จําเปน 
ท่ีตองมีภารกิจหรือโครงการท่ีอยูภายนอกกรอบยุทธศาสตร
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(Ad hoc Project) ซึง่การพฒันาสมรรถนะของคณะกรรมการ 
ดําเนินภารกิจหรือโครงการเฉพาะกิจ นับเปนเงื่อนไขท่ี 
สําคัญ 

ท้ังนี ้ผูวจิยัไดบงชีก้ารนําเสนอแผนท่ีสอดรับกับนโยบาย 
มาตรการ และแนวทางระดับชาติ ระดับกระทรวง คือ 
กระทรวงยุติธรรม และขอบงชี้เฉพาะในกรมคุมประพฤติ 
ใหเปนไปในทางเดยีวกัน  โดยไดนําผลการวเิคราะหเอกสาร 
การปฏิบัติงาน สมรรถนะและการพัฒนาบุคลากรในหนวย 
งานประเภทเดียวกันในตางประเทศมาสรุปเปนแนวทาง 
เลอืก เพื่อใชเปนพืน้ฐานของการพัฒนาแผน โดยเฉพาะใน 
สวนของหลักสูตร วิธีการอบรม และการประเมินผล 
สัมฤทธิ์ของการพัฒนาบุคลากรตามแผนการศึกษา กระแส 
สากลดังกลาว จะชวยเสริมความรูและแนวพัฒนาท่ีเปน 
ความรูท่ีทันสมัย (Cutting-edge Knowledge) และเปนการ 
วางทิศทางอนาคต สําหรับการเสริมศักยภาพของบุคลากร 
กรมคมุประพฤตใิหทัดเทียมกับนานาชาตแิละเปนประโยชน 
สูงสุดแกผูรับบริการตามวิสัยทัศนและพันธกิจดวย 

วัตถุประสงค 

โครงการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร กรมคุมประพฤติ 
(พ.ศ.2552-2555) มีวัตถุประสงคหลัก 2 ประการ คือ 

1. เพื่อจัดทําแผนยุทธศาสตรพัฒนาบุคลากร กรมคุม 
ประพฤติ ป 2552-2555 และหลักสูตรฝกอบรม รวมท้ัง 
การพัฒนาบุคลากรรูปแบบอ่ืนๆ ท่ีสอดรับกับประเด็น 
ยุทธศาสตรของแผนกลยุทธ  กรมคุมประพฤติ (พ.ศ. 
2552-2555) และภาพรวมขององคกร ไดแก วิสัยทัศน 
เปาประสงคหลัก วัฒนธรรม และคานิยมองคกร ตลอดจน 
แนวสมรรถนะของกรมคุมประพฤติ ท้ังระยะสั้นและระยะ 
ยาว 

2. เพือ่พฒันาบคุลากรใหมีสมรรถนะตามแนวสมรรถนะ 
กรมคุมประพฤติท่ีสามารถขับเคลื่อนประเด็นยุทธศาสตร 
ตามแผนกลยุทธ ของกรมคุมประพฤติ (พ.ศ.2552- 
2555) 

คําจํากัดความ 

บุคลากรของกรมคุมประพฤต ิ หมายถึง พนักงาน 
เจาหนาท่ี ผู ท่ีไดรับแตงตั้งและมอบหมายใหปฏิบัติงาน 
ในตําแหนงหนาท่ีตางๆ ของกรมคุมประพฤติ กระทรวง 
ยุติธรรม ประกอบดวย 2 กลุม ไดแก กลุมท่ี 1 บคุลากรภาย 
ในสังกัดกรมคุมประพฤติ โดยมีตําแหนงเปนขาราชการ 
พนักงานราชการ และลูกจางประจําทุกตําแหนง และกลุมท่ี 
2 บุคลากรภายนอกท่ีเก่ียวของกับงานคุมประพฤติ โดยมี 
สวนรวมชวยเหลืองานในภารกิจกรมคุมประพฤติท้ังท่ีเปน 
ภาคประชาชน และภาครัฐ ไดแก อาสาสมัครคุมประพฤติ 
เครือขายยุติธรรมชุมชน พหุภาคีการฟนฟูสมรรถภาพผู 
ติดยาเสพติด หนวยงานภาคีการรองรับการทํางานบริการ 
สังคม และคณะอนุกรรมการฟนฟูสมรรถภาพผูติดยา 
เสพตดิ 

สมรรถนะหลัก (Core Competency: CC) หมายถึง 
สมรรถนะท่ีกรมคุมประพฤติกําหนด ใหบุคลากรทุกระดับ 
ตองมีความรู ความสามารถ และทักษะ ใน 5 ดาน ไดแก 
การมุงผลสัมฤทธิ ์ การบริการท่ีดี  การสัง่สมความเชีย่วชาญ 
ในงานอาชีพ  จริยธรรม  และความรวมแรงรวมใจ 

สมรรถนะในตาํแหนงหนาที่ (Functional Competency: 
FC) หมายถึง สมรรถนะท่ีกรมคุมประพฤติกําหนดให 
บุคลากรทุกระดับตองมีความรู ความสามารถ และทักษะ 
ตามตําแหนงหนาท่ี ใน 4 ดาน ไดแก การคิดวิเคราะห 
และการมองภาพองครวม การคิดเชิงบวก การทํางานเชิง 
รุก และการพัฒนาศักยภาพของคน 

การวางแผนการพัฒนารายบุคคล (Individual 
Development Plan) หมายถึง การกําหนดแผนพัฒนา 
ศักยภาพบุคลากรเปนรายบุคคล เพื่อใหมีทักษะ ความรู 
และความสามารถพรอมท้ังเปนคนเกงและคนดี อีกท้ังมี 
ศกัยภาพเพยีงพอในการเลือ่นตําแหนงงานหรือโอนยายงาน 

การพัฒนาสายอาชีพ (Career Development) หมาย 
ถึง การพัฒนาความกาวหนาของบุคลากรอยางมีระเบียบ 
แบบแผนอยางตอเนื่อง และสงเสริมการเพิ่มศักยภาพของ 
บุคลากร เพื่อใหสามารถตอบสนองความตองการของกรม 
คุมประพฤติ และบุคลากรกรมคุมประพฤติ 

การบริหารจัดการผูมีศักยภาพสูง (Talent 
Management) หมายถึง องคกรมีการกําหนดนโยบาย 
แผนงานโครงการ และมาตรการดานการบริหารทรัพยากร 
บุคคล ตั้งแตคัดเลือกใหไดบุคลากรมาแลวมีการพัฒนา 
และรักษาไว ซึ่งกลุมขาราชการ ลูกจางและผูมีสวนเก่ียวของ 
ท่ีมีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่งจําเปนตอความคงอยูและ 
ขีดความสามารถในการเพิ่มประสิทธิภาพของผลงานของ 
องคกร

การวางแผนสืบทอดทายาท (Succession Plan) 
หมายถึง กระบวนการเตรียมคนเขาสูตําแหนง เปนการ 
เตรียมความพรอมในตําแหนงท่ีคาดวาจะวางในอนาคต 
อันเนื่องมาจากการเกษียณอายุ การสูญเสียจากการโอน 
การยาย หรือการเลื่อนตําแหนง ปจจัยอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวของ ซึ่ง 
องคกรจะตองกําหนดผูท่ีจะสืบทอดตําแหนงท่ีเหมาะสม 
พรอมกับพัฒนาบุคลากรเหลานั้น 

โครงการเพ่ือพัฒนาบุคลากร หมายถึง แผนงาน 
หลักสูตร กิจกรรม การติดตามประเมินผลการใหความรู 
ประสบการณ ทักษะ ตามสมรรถนะท่ีควรมี ภายใตขอ 
กําหนดของสํานกังาน ก.พ. และความตองการของบคุลากร 
กรมคุมประพฤติ
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รูปที่ 1 กรอบแนวคิดในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร กรมคุมประพฤติ กระทรวง
ยุติธรรม (พ.ศ.2553-2556)

ในรูปที ่ 1 กรอบแนวคิดในการจัดทำแผนพัฒนา
บุคลากร กรมคุมประพฤติ (พ.ศ.2552-2555) ให้ราย
ละเอียดได ้ดงันี้

คุณสมบัติที่พึงประสงค์ (4)

1. มวีฒิุภาวะใจเยน็ อดทน และรักษาความลบัได้
2. สามารถประเมนิผูค้นและสภาพการณไ์ดด้ี
3. ใส่ใจในท้ังตัวบุคคลและสวัสดิการของบุคคลเหล่าน้ัน
4. มทีกัษะการสือ่สารทีด่ี
ค่านิยมร่วมของกรมคุมประพฤติ (7)

1. ซ่ือสัตยสุ์จรติ มคีณุธรรม
2. โปรง่ใส ตรวจสอบได้
3. ตระหนกัในคณุคา่และศักด์ิศรคีวามเปน็มนษุย์
4. มีความศรัทธา ภาคภูมิใจในวิชาชีพและรักการให้

บริการ
5. รับผิดชอบต่อหน้าที่
6. ทำงานเปน็ทมี
7. มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ รักการเรียนรู้ และพัฒนา

ตนเองอย่างต่อเนื่อง
ค่านิยมหลักของบุคลากรกรมคุมประพฤติ (6)

1. ปกปอ้งชุมชน (Protect The Community)

2. ประสานงาน (Cooperation)

3. สร้างสรรค ์(Creativity)

4. บูรณภาพ (Integrity)

5. รบัผดิชอบ (Responsibility)

6. ยดืหยุน่ (Resiliency)

หลักการปฏิบัติงาน (10)

1. ยอมรบัผูอ่ื้น (Recognition)

2. ชว่ยเหลอืเก้ือกูล (Helpfulness)

3. มีวินัย (Order)

4. มีส่วนรว่ม (Involvement)

5. จงรกัภักดีตอ่กรมฯ (Loyalty)

6. มีความเปน็อิสระในตน (Autonomy)

7. พัฒนาตนเอง (Self Development)

8. ให้เกียรต ิ (Respect)

9. เรียนรูจ้ากความลม้เหลว (Learning from Failure)

10. ความภาคภมิูใจในวชิาชพี (Professional Pride)

สมรรถนะ(Competencies) (6)

1. สืบเสาะและพนิจิ (Investigation)

2. ปอ้งกัน (Prevention)

3. สอดสอ่งดแูล (Supervision)

4. ร่วมมอืร่วมใจ (Collaboration)

5. ควบคมุ (Detention)
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6. การฟนฟูเหย่ือ (Victim Restitution) 
สาระหลักสูตรในแผนพัฒนาบุคลากร 4 ป 
ภาควิชาการ (7) 
1. ระบบศาลอาญา การจัดการกับผูกระทําผิด และ 

สถาบันทางกฎหมาย 
2. คานิยม จรรยาบรรณ และความหลากหลาย 
3. อาชญากรรมและอาชญวิทยา 
4. จิตวิทยา-ปญญานิยม/พฤติกรรมนิยมและพัฒนา 

การประยุกตสูการลดการกระทําผิดซ้ํา 
5. อาชญากรรมในบริบทของสังคมและนโยบายสังคม 
6. กระบวนการเรียนรูและการพัฒนาทางวิชาชีพ 
7. ทักษะและวิธีการพื้นฐาน รวมถึงการประเมินและ 

การสื่อสาร 
ภาคปฏิบัติ (12) 
1. การจัดทําประวัติผูกระทําผิด 
2. การประเมินพฤติกรรมและทํารายงาน 
3. การวางแผน กํากับดูแลใหเปนไปตามคําพิพากษา 

โดยทํางานในชุมชน 
4. การประเมินและจัดการความเสี่ยง 
5. การเสริมสรางความเสมอภาคและความหลากหลาย 
6. การพัฒนาคุณภาพการทํางานเปนทีม 
7. การพัฒนาการทํางานรวมกับหนวยงานอ่ืน ๆ 
8. การวางแผน กํากับดแูลและทบทวนการคมุประพฤติ 
9. การพัฒนาความเขาใจปญหาและการแกปญหาของ 

ผูกระทําผิด 
10. การปองปรามและจัดการพฤติกรรมกาวราวและ 

รุนแรง 
11. การเปนตัวแทนกรมฯ ในศาลและการสืบพยาน 
12. การใหแรงเสริมพฤติกรรมบวกในความสัมพันธ 

กับผูกระทําผิด 

ประชากรและตัวอยาง 

บคุลากรภายในกรมคมุประพฤต ิประกอบดวยขาราชการ 
1,489 คน พนักงานราชการ 1,945 คน ลูกจางประจํา 
270 คน รวมท้ังสิ้น 3,704 คน  สําหรับบุคลากรภายนอก 
และผู มีสวนไดเสียในงานคุมประพฤติ มีจํานวนท้ังสิ้น 
29,595 คน ดังนั้น การเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางจาก 
ตารางกําหนดขนาดตัวอยางของ Krejcie and Morgan 
ไดจํานวนตัวอยางท่ีเปนบุคลากรภายใน จํานวน 345 คน 
บุคลากรภายนอกและผู มีสวนไดเสีย จํานวน 377 คน 
รวมท้ังสิ้น 722 คน จากการเก็บขอมูลแบบสอบถาม 
บุคลากรภายในกรมคุมประพฤติ ไดรับท้ังสิ้น 799 คน 
บุคลากรภายนอกกรมคุมประพฤติ จํานวน 1,629 คน 

วิธีดําเนินการ 

กระบวนการดําเนินการวิจัย/กระบวนการดําเนินงาน 
แบงออกเปน 5 ระยะ ตามวัตถุประสงค ดังนี้ 

ระยะท่ี 1: การประเมินสถานการณการพัฒนาบุคลากร 

ของกรมคุมประพฤติ โดยการวิจัยเอกสารและสอบถาม 
กลุมเปาหมาย เพื่อกําหนด จุดแข็ง จุดออน โอกาสและ 
อุปสรรค เพื่อบงชี้แนวทางการพัฒนาบุคลากรใหสอดรับ 
กับสภาพปจจุบันและสภาวะท่ีเอ้ือหรือเปนอุปสรรคตอ 
การทํางาน 

ระยะท่ี 2: การจัดทําระบบและแนวทางการพัฒนา 
บุคลากร กรมคุมประพฤติ กิจกรรมประกอบดวย การออก 
แบบระบบการพัฒนาบุคลากรและนําเสนอแนวทางพัฒนา 
ท่ีเหมาะสมกับบุคลากรท้ังภายในกรมและภายนอกกรม 
โดยสรางเคร่ืองมือเก็บขอมูลจากกลุ มท้ั งสองดังกลาว 
รวมท้ังกลุมผูมีสวนไดเสียจากการปฏิบัติงานของกรมคุม 
ประพฤติดวย 

ระยะท่ี 3: การนําเสนอรูปแบบแผนการพัฒนา 
บุคลากร กรมคุมประพฤติ ซึ่งประกอบดวย หลักสูตรและ 
กําหนดการอบรม เปนระยะตามปงบประมาณ 2552- 
2555 ท่ีสอดคลองกับสภาวการณปจจุบัน และโอกาสตาม 
นโยบายระดับกรม กระทรวง และระดับชาติ โดยกําหนด 
ใหมีการตรวจสอบแผนพัฒนาโดยการจัดประชุมกลุ ม 
(Focus group) 

ระยะท่ี 4: แผนพัฒนาบุคลากรกรมคุมประพฤติ ผู 
วิจัยแกไข ปรับปรุง สรุป เขียนโครงการ ประมวลผลสาระ 
ใหครบบริบูรณ ท้ังขอคนพบ ระบบแผนการพัฒนา หลัก 
สูตร กําหนดการอบรม และภาคผนวก 

ระยะท่ี 5: การรับเปนวิทยากรใหคําปรึกษา คณะผู 
วิจัยเตรียมการฝกอบรม ใหคําปรึกษาการนําแผนไป 
ปฏิบัติ รวมท้ังสิ้น 4 คร้ัง ๆ ละ 1 วัน ภายในเวลา 1 เดือน 

ผลการศึกษา 

ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณ 
จากการสํารวจความตองการพัฒนาสมรรถนะในการ 

ปฏิบัติงานของบุคลากรภายในและภายนอกของกรมคุม 
ประพฤติ กระทรวงยุติธรรม ท้ังสมรรถนะหลัก (Core 
Competencies) สมรรถนะในตําแหนงหนาท่ี (Functional 
Competencies) 
สถานภาพของผูตอบแบบสํารวจ 

ผลการวิเคราะหสถานภาพ พบวา ในสวนของบุคลากร 
ภายใน พนักงานคุมประพฤติใหขอมูลมากท่ีสุด (59.25 
%) และไมไดขอมูลจากรองอธิบดี และนักวิชาการเผยแพร 
ผูตอบอยูในระดับปฏิบัติการมากที่สุด (62.98%) และ 
ระดับเชี่ยวชาญนอยท่ีสุด (0.37%) สวนใหญมีอายุงาน 
นอยกวาหรือเทากับ 5 ป (61.49%) และจํานวนผูมีอายุ 
งานมากกวา 20 ป นอยท่ีสุด (5.96%) 

ในสวนของบุคลากรภายนอก พบวา จํานวนมากที่สุด 
เปนผูมีอายุงานนอยกวาหรือเทากับ 5 ป (60.90%) และ 
มีอายุงานระหวาง 16-20 ป นอยท่ีสุด (3.10%) สําหรับ 
วุฒิการศึกษา พบวา ท้ังบุคลากรภายในและภายนอกมี 
วุฒิปริญญาตรี (79.63%) และ (41.08%) ตามลําดับ 

เม่ือจําแนกตามกลุมงานหลักท่ีปฏิบัติ พบวา กลุม 
บุคลากรภายนอกมีจํานวนมากท่ีสุด (66.97%) รองลงมา
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คือ บุคลากรภายในกรมคุมประพฤติ กลุมงานหลกัดานคุม 
ประพฤติ (19.71%) และบคุลากรภายในกรมคมุประพฤติ 
กลุมงานบริหาร มีจํานวนนอยท่ีสุด (1.12%) 
ผลการวิเคราะหกลุม Cluster Analysis 

จากการวิเคราะห เพื่อกําหนดชองวาง (gap) ระหวาง 
ระดับสมรรถนะท่ีปฏิบัติอยู และระดับสมรรถนะท่ีควรมี 
รวมท้ังการจัดกลุมของสมรรถนะท้ังหมดตามแบบสํารวจ 
พบวา ทุกสมรรถนะควรไดรับการพัฒนา เพราะระดับท่ี 
ควรมีสูงกวาระดับท่ีปฏิบัติอยู อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ท่ีระดับ .05 ทุกสมรรถนะ 

แผ น ภู มิ แส ด งค วา มสั มพั น ธ ร ะห วา งระ ดั บส ม ร รถ นะที่ ป ฏิ บั ติ อ ยู กั บ ระดั บส ม รรถ น ะ ท่ี ค ว รม ี

ร ะ ดั บ ส มร รถ น ะ ท่ีป ฏิ บั ติ อ ยู 
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ผลการวิเคราะหกลุม ไดสมรรถนะ 4 กลุม โดยจํานวน 
สมรรถนะมากท่ีสุด (27 สมรรถนะ) เกาะกลุมในระดับ 
ปานกลาง (2.8-3.3) และกลุมท่ีมีระดับความตองการ/ 
ปฏิบัติอยูสูงสุด (4.3-4.5) มีอยูเพียง 3 สมรรถนะ คือ 
จริยธรรม บริการท่ีดี และความรวมแรงรวมใจ สวนกลุม 
สูงมากมี 5 สมรรถนะ คือ การมุงผลสัมฤทธิ์ การสั่งสม 
ความเชี่ยวชาญในอาชีพ การคิดเชิงบวก การทํางานเชิงรุก 
และการพัฒนาศักยภาพของตน 

รูปท่ี 2 แสดงความสัมพนัธระหวางระดับสมรรถนะทีป่ฏิบัติอยู และสมรรถนะทีค่วรมตีามความคดิเหน็ของผูตอบ 
แบบสอบถาม 

ผลการวิเคราะหสมรรถนะและการจัดอันดับ 
สมรรถนะหลักสําหรับขาราชการพลเรือนสามัญท่ี 

กําหนดโดยสํานักงาน ก.พ. (ว 27) ซึ่งสอดคลองกับ 
สมรรถนะหลักของกรมคุมประพฤติ ไดรับการยอมรับวา 
ปฏบิัติอยูและควรมีในระดับสงู ไดแก ความรวมแรงรวมใจ 
จริยธรรม การสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ การมุงผล 
สัมฤทธิ์และการบริการท่ีดี 

อยางไรก็ด ี ทักษะท่ีจําเปนตามขอกําหนดของสํานกังาน 
ก.พ. คือ ดานคอมพิวเตอรในการสื่อสารโดยเทคโนโลยี 
สารสนเทศ จัดอยูในระดับปานกลางเทานั้น 

เม่ือเปรียบเทียบระหวางสมรรถนะท่ีควรมีและปฏิบัติ 
อยู ในสวนของสมรรถนะหลัก พบวา แตกตางอยางมี 
นัยสําคัญทางสถิติทุกขอ ยกเวน การแสดงความพยายาม 
การทําใหผลงานมีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน จริยธรรม การมี 
ความซื่อสัตยสุจริต มีสัจจะเชื่อถือได ธํารงความถูกตอง 
ผดุงความยุติธรรม และการใหความรวมมือ แสดงวาไม 
จําเปนตองพัฒนาสมรรถนะเหลานี้ สําหรับสมรรถนะหลัก 

ตามงานคมุประพฤตใินตางประเทศ พบวา มีความแตกตาง 
อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .01 ทุกขอ จึงควรพัฒนาทุก 
สมรรถนะ 

ผลการเปรียบเทียบหาชองวางระหวางระดับท่ีควรมี 
และระดับท่ีปฏิบัติอยูในสวนของสมรรถนะในตําแหนง 
หนาท่ี พบวามีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 
ระดบั .05 ทุกสมรรถนะท้ังท่ีมีในพจนานุกรมคุมประพฤติ 
และงานคุมประพฤติในตางประเทศ 

บคุลากรในกลุมงานบริหารตองการพฒันาทุกสมรรถนะ 
ยกเวนการใชมาตรฐานจริยธรรม/จรรยาบรรณ การปฏิบัติ 
งานกฎหมายในงานราชการและการบงชีเ้งือ่นไขตามกฎหมาย 

ผลการจัดอันดับสมรรถนะท่ีควรมี ไดนํามาใชกําหนด 
แผนการพัฒนาบุคลากรตามป พ.ศ.2552-2555 โดย 
แบงใหจํานวนแตละปใกลเคียงกัน และอันดับสูงสุด เร่ิม 
จัดการพัฒนากอนในป 2552 อันดับตอ ๆ ไป จัดในป 
2553-2555
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แนวทางในการพัฒนาการอบรมและวิธีดําเนินการอบรม 

ตารางท่ี 1 คาเฉลี่ย (X) และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับความเหมาะสมของแนวทางการอบรมของกลุมตัวอยางทัง้หมด 

แนวทางการอบรม X S.D. อันดับ แปลผล 
1. แนวทางการสอนแนะ (Coaching) 3.12 1.24 3 เหมาะสมปานกลาง 
2. แนวทางพี่เลี้ยง (Mentoring) 3.05 1.27 4 เหมาะสมปานกลาง 
3. แนวทางพัฒนาผูมีความรูความสามารถ 

(Talent Development) 
3.29 1.28 1 เหมาะสมปานกลาง 

4. แนวทางการหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 2.98 1.30 5 เหมาะสมปานกลาง 
5. แนวทางการพัฒนาความกาวหนา 

รายบุคคล (Individual Development Plan) 
3.22 1.33 2 เหมาะสมปานกลาง 

ผูตอบแบบสอบถามเห็นวา แนวทางการอบรมท้ัง 5 
แนวทาง ไดแก (1) แนวทางการสอนแนะ (2 ) แนวทางพี่ 
เลีย้ง (3) แนวทางพฒันาผูมีความรูความสามารถ (4) แนว 
ทางการหมุนเวียนงาน และ (5) แนวทางการพัฒนาความ 
กาวหนารายบุคคล ทุกแนวทางเหมาะสมในระดับปาน 
กลาง (2.98-3.29) สําหรับแนวทางท่ีควรดําเนินการใน 
อันดับ 1 คือ การพัฒนาผูมีความรูความสามารถ (3.29) 
รองลงมาคือ การพัฒนาความกาวหนารายบุคคล (3.22) 

ในเร่ืองของวิธีการอบรมประเด็นท่ีไดรับเลือกเปน 2 
อันดับแรกของแตละดาน จะนํามาคัดเลือกและดําเนินการ 
อบรมตามความตองการท่ีมากท่ีสุดตามลําดบั ดังนี้ (ตวัเลข 
ในวงเล็บคือ ความถ่ีจากคะแนนเต็ม 12) 

1. กระบวนการทางปญญา 
- การฝกปฏิบัติการ (3) การประชุมอภิปราย (2) 

การพัฒนาความไวตอความรูสึก (2) การสังเกต (2) การ 
บรรยาย (1) วีดีโอ (1) การอาน (1) 

2. สถานการณจําลอง 
- กิจกรรมฝกฝน (3) การสวมบทบาท (3) เกมส (3) 

การวิเคราะหเหตุการณ (1) กรณีศึกษา (1) 
3. ในงาน 
- การประเมินผลการปฏิบัติงาน (4) การสับเปลี่ยน 

ตําแหนง (3) การฝกงาน (2) งานกรรมการ (1) 
เปาหมายในการอบรม 
วิธีการประเมินท่ีเหมาะสมกับเปาหมาย ท่ีเห็นวามี 

ความสําคัญมากท่ีสุด คือ การประเมินประสิทธิผลของกรม 
คุมประพฤติ (29%) สวนวิธีการประเมินท่ีเหมาะสมกับ 
เปาหมาย 6 ดาน (การถายทอดความรู การเปลี่ยนทัศนคติ 
ทักษะการแกปญหา ทักษะระหวางบุคคล การยอมรับผู 
รวมประชุม ความคงทนของความรู) จํานวนความถ่ีท่ีไดรับ 
การเลือกจากท่ีสุดมีดังนี้ 

1. การประเมินผลการเรียนรู (5) 
2. การประเมินการเปลี่ยนพฤติกรรม (4) 
3. การประเมินความเห็นผูเขาอบรม (2) 
4. การประเมินประสิทธิผลของกรม (1) 
ผลการวิเคราะหองคประกอบ 
เม่ือนําขอมูลท่ีไดจากวิเคราะหองคประกอบไดองค 

ประกอบ 4 องคประกอบ ซึ่งนําไปเปนประเด็นยุทธศาสตร 

ในการวางแผนพัฒนาบุคลากร กรมคุมประพฤติ ดังนี้ 
ประเด็นยุทธศาสตร 1: การสื่อสารในกรอบของกฎ 

ระเบียบและจริยธรรมเพื่อสรางสังคมยุติธรรม 
ประเด็นยุทธศาสตร 2: การเปลี่ยนกระบวนทัศนเพื่อ 

การพัฒนาโดยการบริหารความรู 
ประเด็นยุทธศาสตร 3: การสนองตอบตอความตอง 

การสาธารณะในหลักการยุติธรรม 
ประเด็นยุทธศาสตร 4: การประสานประโยชนสูความ 

สําเร็จ 
แผนยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร กรมคุมประพฤติ 
(พ.ศ.2552-2555) 
วิสัยทัศน 

บุคลากรกรมคุมประพฤติ มีศักยภาพควบคูคุณธรรม 
กอรปดวยความเชี่ยวชาญรวมสมัยเพื่อขับเคลื่อนพันธกิจ 
ทามกลางการเปลี่ยนแปลง 
พันธกิจ 

พัฒนาสมรรถนะบุคลากรใหเปนผูนําในการคืนคนดีสู 
สังคม ท้ังในระดับบุคลากรระดับขอมูลสารสนเทศและ 
ระดับองคกร 
ประเด็นยุทธศาสตร 
ประเด็นยุทธศาสตรที่ 1 การสื่อสารในกรอบของกฎ 
ระเบียบและจริยธรรมเพ่ือสรางสังคมยุติธรรม 

เปาประสงค: บุคลากรท้ังภายในและภายนอกกรมคุม 
ประพฤติมีสมรรถนะในการสื่อสารและการใชขอมูลเพื่อ 
ตรวจสอบการปฏิบัติงานท่ีถูกตองตามกฎ ระเบียบ 

ยุทธศาสตร ท่ี 1.1 : การพัฒนาสมรรถนะการสื่อสาร 
เพื่อสรางสัมพันธภาพท่ีดีกับเพื่อนรวมงานและผู มีสวน 
ไดเสยี 

ตัวอยางโครงการตามยุทธศาสตร ท่ี 1.1 
1.140000004212341 สุดยอดทักษะการสื่อ 
สารในงานคุมประพฤติ 
1.140000004234223 การสรางเสริมพลัง 
อํานาจในการทํางานชุมชน 

ยุทธศาสตร ท่ี 1.2 : การพัฒนาสมรรถนะการใชขอมูล 
เพื่อการตรวจสอบการปฏิบัติงาน ตามพันธกิจของกรม 
คุมประพฤติ 

ตัวอยางโครงการตามยุทธศาสตร ท่ี 1.2
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1.230000004131643 การตัดสินใจตามฐาน 
ขอมูล 
1.250000002233645 การประเมินความเสี่ยง 
และปจจัยหลัก 

ยุทธศาสตร ท่ี 1.3 : การปฏิบัติงานในกรอบของกฎ 
ระเบียบและจริยธรรม 

ตัวอยางโครงการตามยุทธศาสตร ท่ี 1.3 
1.340000001221125 โครงการพัฒนาระบบ 
มาตรฐานดานการไตสวนขอเท็จจริง 
1.352250213113125 ความรูความเขาใจ ตาม 
พรบ.ฟนฟูฯ พ.ศ.2545 

ยุทธศาสตรท่ี 1.4 : การสรางสังคมยุติธรรม 
ตัวอยางโครงการตามยุทธศาสตร ท่ี 1.4 
1.450000004133315 กิจกรรมปองปรามการ 
ทําผิดซ้ําซอน 

1.440000001133145 โครงการศึกษาวิจัยการ 
ถายโอนภารกิจดานพัฒนาพฤตินิสัยไปสูองคกรปกครอง 
สวนทองถ่ิน 
ประเด็นยุทธศาสตรที่ 2 การเปลี่ยนกระบวนทัศนเพื่อ 
การพัฒนาโดยการบริหารความร ู 

เปาประสงค: 
1. มีระบบจัดเก็บฐานขอมูลความรู ความเชี่ยวชาญ 

ของบุคลากรกรมคุมประพฤติ 
2. ยกระดับมาตรฐานความรู การพัฒนา ทักษะและ 

สมรรถนะท่ีจําเปนของบุคลากรกรมคุมประพฤติ 
3. สนับสนุนการพัฒนาความรูดวยวิธกีารท่ีหลากหลาย 
ยุทธศาสตรท่ี 2.1 : การมุงม่ันสูการบริหารการเปลี่ยน 

แปลง 
ตัวอยางโครงการตามยุทธศาสตร ท่ี 2.1 

2.150000002211125 การคาดการณอนาคตเพื่อ 
รองรับโอกาสและปองปรามวิกฤต 

2.152330553152145 ภาวะผูนําและการบริหาร 
การเปลี่ยนแปลง 

ยุทธศาสตรท่ี 2.2 : การพฒันาบคุลากรกรมคมุประพฤติ 
ดวยการจัดการความรู 

ตัวอยางโครงการตามยุทธศาสตร ท่ี 2.2 
2.240000001253625 โครงการพัฒนาระบบ 

สารสนเทศเชิงกลยุทธและการจัดการองคความรู 
2.252310213111615 การจัดการความรู KM, 

PMQA, ตัวชี้วัดและประเมินสมรรถนะรายบุคคล 
ประเด็นยุทธศาสตรที่ 3 การสนองตอบตอความตอง 
การสาธารณะในหลักการยุติธรรม 

เปาประสงค: บุคลากรท้ังภายในและภายนอกกรมคุม 
ประพฤติมีสมรรถนะท่ีเหมาะสมตอความตองการสาธารณะ 
ในหลักการยุติธรรม 

ยุทธศาสตรท่ี 3.1 : การปฏิบัติงานโดยการเนนผูรับ 
บริการเปนสําคัญ 

ตัวอยางโครงการตามยุทธศาสตร ท่ี 3.1 
3.140000002142445 ความเขาใจขอแตกตาง 

ทางวัฒนธรรม 

3.152230633122335 เทคนิควิ ธีการเพื่ อแก 
ปญหาและพัฒนาปรับปรุงงาน 

ยุทธศาสตร ท่ี 3.2 : การปลูกฝงหลักการยุติธรรม 
ในงานคุมประพฤติ 

ตัวอยางโครงการตามยุทธศาสตร ท่ี 3.2 
3.240000001153445 แผนงานพัฒนาการ 

บริหารธรรมาภิบาล 
3.250000004233245 ปฏบิัตกิารตามกระบวน 

การเพื่อความปลอดภัยและความม่ันคง 
ยุทธศาสตรท่ี 3.3 : สมรรถนะการประเมินความตอง 

การเพื่อดําเนินการตอบสนองใหเหมาะสม 
ตัวอยางโครงการตามยุทธศาสตร ท่ี 3.3 
3.340000004233245 โครงการศึกษาวิจัยและ 

พัฒนางานยุติธรรมทางเลือก 
3.352250633151445 เทคนิคการจัดทําแผน 

โครงการใหสอดคลองกับยุทธศาสตรของราชการสวนภมิูภาค 
ประเด็นยุทธศาสตรที่ 4 การประสานประโยชนสู 
ความสําเร็จ 
เปาประสงค: เปลี่ยนภาระใหเปนพลัง 

ยุทธศาสตรท่ี 4.1 : การพัฒนาบคุลกิภาพมุงม่ันสูความ 
สําเร็จ 

ตัวอยางโครงการตามยุทธศาสตร ท่ี 4.1 
4.152230233152235 ศิลปะการพูดในท่ี 

ชุมชนเพื่อเสริมสรางบุคลิกภาพ 
4.101220053023625 พัฒนาการปฏิบัติงาน 

ใหเสร็จตามระยะเวลาท่ีกําหนด 
ยุทธศาสตรท่ี 4.2 : การพัฒนาความรวมแรงรวมใจ 

ตัวอยางโครงการตามยุทธศาสตร ท่ี 4.2 
4.250000002151225 จิตวิทยามวลชน 
4.252290953133615 ความรู เก่ียวกับงาน 

เครือขาย 
ยุทธศาสตรท่ี 4.3 : การพัฒนาสมรรถนะเฉพาะตาม 

ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
ตัวอยางโครงการตามยุทธศาสตร ท่ี 4.3 
4.340000004212644 โครงการพัฒนาคู มือ 

การปฏิบัติงาน 
4.312230783123615 สมรรถดาน “การสั่งสม 

ความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ” 
วิ ธีการกําหนดรหัสมิติของโครงการเพ่ือการพัฒนา 
สมรรถนะบุคลากร 
ตามแผนยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร กรมคุมประพฤติ 
(พ.ศ.2552-2555) 

ตําแหนงที่ 1-3 = ยุทธศาสตรท่ี 1.1 ถึง 4.3 
ตําแหนงที่ 4 = ประเภทบุคลากร 

1 กลุมงานบริหาร 
2 กลุมงานหลักดานคุมประพฤติ 
3 กลุมงานเฉพาะตําแหนง 
4 บุคลากรภายนอกกรมคุมประพฤติ 
5 บุคลากรท้ังหมด 

ตําแหนงที่ 5 = ท่ีตั้งของหนวยงาน
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1 ส่วนกลาง
2 สำนักงานคมุประพฤติ

ตำแหน่งท่ี 6-7 = ประเภทตำแหน่งบุคลากรภายใน
รูปแบบการพัฒนาบุคลากร กรมคุมประพฤต ิ

คณะผูว้จิยั ได้พัฒนารปูแบบการพฒันาบคุลากร กรม
คุมประพฤติ (พ.ศ.2552-2555) ตามสมรรถนะที ่
กำหนดให้พัฒนาบุคลากร แบ่งออกเป็น (1) สมรรถนะ
ทีค่วรพฒันาตามขอ้กำหนดของสำนกังาน ก.พ. และ (2)

สมรรถนะตามลกัษณะงานของกรมคมุประพฤต ิและ (3)

การประเมินสมรรถนะประจำกลุ่มงานของกรมคุมประพฤติ
โดยประมวลมาจากผลการวจิยั ขอ้กำหนดระดบัชาต ิและ
ข้อกำหนดแนวทางของกรมคุมประพฤติ ดังนี้

1. แผนพฒันาบคุลากร กระทรวงยตุธิรรม พ.ศ.2553

-2556

2. พจนานกุรมสมรรถนะ กรมคมุประพฤต ิกระทรวง
ยุติธรรม

3. รายละเอียดการพัฒนาข้าราชการตามสมรรถนะ
ของแต่ละตำแหน่ง กำหนดโดยกรมคมุประพฤติ กระทรวง
ยุติธรรม

4. สมรรถนะของงานคมุประพฤตใินตา่งประเทศ
สำหรับการจัดทำหลักสูตรเพื่อการฝึกอบรมให้กับ

บคุลากรภายในและภายนอก กรมคมุประพฤตนิัน้ คณะผู้

วิจัยได้ดำเนินการจัดทำแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร
กรมคุมประพฤติ (พ.ศ.2552-2555) ในประเด็น
ยุทธศาสตร์ 4 ประเด็น และยุทธศาสตร์ย่อย 12 ยุทธศาสตร์
โดยในแต่ละประเด็นยุทธศาสตร์ ได้กำหนดเป้าประสงค์
ตัวชี้วัดและเป้าหมาย และโครงการตามแผนยุทธศาสตร์
ย่อยทั้ง 12 ยุทธศาสตร์ สำหรับเป็นข้อมูลฝึกอบรมตาม
ความต้องการของส่วนฝึกอบรมในอนาคต และมีการ
กำหนดวตัถุประสงคใ์นการพฒันาโครงการ คือ (1) การ
กำหนดของความรู้ (2) การเปลี่ยนทัศนคติ (3) ทักษะ
การแกปั้ญหา (4) ทักษะระหวา่งบคุคล (5) การยอมรบั
ของผูเ้ข้าประชมุ และ (6) ความคงทนุของความรู ้และมี
แนวทางการอบรม ได้แก่ (1) แนวทางการสอนแนะ (2)

แนวทางพี่เลี ้ยง (3) แนวทางพัฒนาผู้มีความรู้ความ
สามารถ (4) แนวทางการพฒันารายบคุคล และ (5) แนว
ทางการหมุนเวียนงาน

ท้ายที่สุด คณะผู้วิจัยได้นำเสนอรูปแบบการประเมิน
โครงการ ได้แก่ (1) ความเห็นของผู้รับการพัฒนา (2)

ผลการเรียนรู ้ (3) การเปลี ่ยนพฤติกรรม และ (4)

ประสิทธิผลของกรมคุมประพฤติ ทั้งนี้ได้เสนอทางเลือก
ในการประเมนิองค์รวมกวา้งๆ โดยใชรู้ปแบบการประเมนิ
CIRO (Context-Inputs-Reactions-Outcomes) ดัง
ปรากฎในรปูที ่3

รูปที่ 3   รูปแบบการพฒันาบุคลากร กรมคมุประพฤต ิ(พ.ศ.2552-2555)

รูปแบบการประเมินลผลการพัฒนาบุคลากร (CIRO Model)

รูปแบบที่นำเสนอนี้เรียกว่า CIRO Model ซึ่งพัฒนาโดย Warr และคณะ ใน ค.ศ.1978 และเป็นรูปแบบ
ทีใ่ช้กันอยา่งกวา้งขวาง หลักการคอื การประเมนิโครงการพฒันาบคุลากรเปน็ 4 ระดบั

•  การเรียนรู  

•  การรื้อฟนความรู  

• สิ่งท่ีควรไดแตไมได  

• ความเห็น  

ผลลัพธ 

       (Outcomes) 

ปฏิกิริยา 

    (Reactions) 

ตัวปอน 

(Inputs) 

บริบท  

(Context) 
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ระดับ 1: บริบทของการพัฒนา (Context) 
= สํารวจความคาดหวังและการรับรูของผูมีสวนได 

เสยี 
= บงชี้ความตองการจําเปนในการพัฒนา 
= กําหนดใหกิจกรรมการพัฒนาสอดคลองกับบริบท 

ของกรมชลประทานในภาพรวม 
= พิจารณาวาผูมีสวนรวม (วิทยากร ผูรับการอบรม 

ผูมอบโครงการและผูรับมอบหมายโครงการ ฯลฯ) มีความ 
นบัถือและไววางใจซึง่กันและกันและเห็นวาประเดน็และระดบั 
ของโครงการเหมาะสมพอดี ไมยาก/งาย เกินไป 
ระดับ 2: ตัวปอนของการพัฒนา (Inputs) 

= กําหนดทรัพยากรท่ีจําเปนและงบประมาณ 
= พิจารณาเลือกวิธีการพัฒนาท่ีเหมาะสม 
= บงชีจ้ํานวนผูประสบความสําเร็จในโครงการพฒันา 
= ผูรับการพัฒนาเชื่อถือความสามารถของวิทยากร 

เพยีงใด 
= บรรยากาศในโครงการพัฒนาบุคลากรเหมาะสม 

ในแงจิตวิทยาและอารมณเพียงใด 
ระดับ 3: ปฏิกิริยาตอประสบการณพัฒนา (Reactions) 

= สํารวจปฏิกิริยาของผูรวมโครงการพัฒนาเก่ียวกับ 
สาระและวิธีการ 

= สํารวจปฏกิิริยาของผูมีสวนไดเสยีอ่ืนๆ เชน ผูบงัคบั 
บัญชาท่ีมีตอบุคลากรท่ีเคยไดรับการพัฒนากอนหนานี้ 
และปฏิกิริยาของผูรับบริการ เปนตน 
ระดับ 4: ผลลัพธของการพัฒนา (Outcomes) 

= ไดรับผลตามความคาดหวัง 
= ไดรับผลตามวัตถุประสงคทุกประการ 
= ความคาดหวังและวัตถุประสงคขอใดของผูมีสวน 

ไดเสียไดรับการตอบสนอง 
= เม่ือจบโครงการผูมีสวนรวมมีความรูสึกอยางไร 

สรุปผล 

การจัดทําแผนยุทธศาสตรพัฒนาบุคลากร กรมคุม 
ประพฤติ ป 2552-2555 และหลักสูตรฝกอบรมใน 
คร้ังนี้ ทําใหไดแผนยุทธศาสตรพัฒนาบุคลากรท่ีสอดรับ 
กับประเด็นยุทธศาสตรของแผนกลยุทธ กรมคุมประพฤติ 
(พ.ศ.2552-2555) และภาพรวมขององคกร ไดแก 
วิสัยทัศน เปาประสงคหลัก วัฒนธรรม และคานิยมองคกร 
ตลอดจนแนวทางการปฏิบัติตามแผนยุทธศาสตร อยูใน 
แนวของประเด็นยุทธศาสตร 4 ประเด็น พรอมดวย 
หลักสูตร วิธีการอบรม และวิธีการประเมินที่เหมาะสมกับ 
บุคลากรตางประเภทท้ังภายในกรมและผู มีสวนไดเสีย 
ประเด็นยุทธศาสตรเหลานั้น ไดแก (1) การสื่อสารใน 
กรอบของกฎระเบยีบและจริยธรรมเพือ่สรางสงัคมยุตธิรรม 
(2) การเปลี่ ยนกระบวนทัศน เพื่ อการพัฒนาโดยการ 
บริหารความรู (3) การสนองตอบตอความตองการ 
สาธารณะในหลักการยุติธรรม และ (4) การประสาน 
ประโยชนสูความสําเร็จ อีกท้ังแผนยุทธศาสตรพัฒนา 
บุคลากรนี้  จะเปนสวนชวยในการพัฒนาบุคลากรใหมี 

สมรรถนะตามแนวสมรรถนะกรมคุมประพฤติท่ีสามารถ 
ขับเคลื่อนประเด็นยุทธศาสตรตามแผนกลยุทธ ของกรม 
คุมประพฤติ (พ.ศ.2552-2555) ไดซึ่งจะชวยเสริมความ 
รูและแนวพัฒนาท่ีเปนความรูท่ีทันสมัย (Cutting-edge 
Knowledge) และเปนการวางทิศทางอนาคตสําหรับการ 
เสริมศักยภาพของบุคลากรกรมคุมประพฤติ ใหทัดเทียม 
กับนานาชาติ และเปนประโยชนสูงสุดแกผูรับบริการ ตาม 
วิสัยทัศนและพันธกิจดวย
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สว่นประสมตลาดการทอ่งเทีย่วพำนกัระยะยาวสำหรบันกัทอ่งเทีย่วชาวญีปุ่น่

ทีพ่ำนกัระยะยาวในจงัหวดัเชยีงใหม่
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บทคัดย่อ

การท่องเที่ยวพำนักระยะยาวเป็นรูปแบบหนึ่งของรูปแบบการท่องเที่ยวในความสนใจพิเศษ ซึ่งในจังหวัดเชียงใหม่พบว่า มีจำนวนนัก
ท่องเที่ยวชาวญี่ปุ่นที่พำนักระยะยาวมีจำนวนเพิ่มขึ้นทุกปี เนื่องมาจากการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างประชากร รวมทั้งจังหวัดเชียงใหม่มีความ
พร้อมในการรองรบันักท่องเท่ียวกลุ่มน้ี ท้ังสถานท่ีท่องเท่ียว สถานทีพั่ก กิจกรรมการทอ่งเท่ียว และส่ิงอำนวยความสะดวกประเภทตา่งๆ แต่
ยังขาดการทำตลาดของผู้ประกอบการอย่างเป็นรูปธรรมและจริงจัง จึงทำให้ธุรกิจบางประเภทได้รับประโยชน์ฝ่ายเดียว ซึ่งไม่เป็นผลดีต่อ
การดำเนินการการท่องเท่ียวพำนักระยะยาวในจังหวัดเชียงใหม่ ในอนาคต ดังน้ัน การศึกษาส่วนประสมตลาดการท่องเท่ียวพำนักระยะยาว สำหรับ
นักท่องเท่ียวชาวญีปุ่่นท่ีพำนักระยะยาวในจงัหวัดเชยีงใหมค่วรใชส่้วนประสมทางการตลาด 9P’s ซ่ึงประกอบดว้ย 1) ผลิตภัณฑ์ 2) ราคา 3)

ช่องทางการจัดจำหน่าย 4) การส่งเสริมการขาย 5) ส่ิงแวดล้อมทางกายภาพ 6) ความรว่มมือทางธุรกิจ 7) การจัดองค์ประกอบผลติภัณฑ์ 8)

บุคลากรทางการทอ่งเท่ียว และ 9) อำนาจ หรือ 9P’s (Marketing Mix 9P’s: product price place promotion physical evidence partnership

packaging people power) นอกจากนี้การทำการตลาดจะต้องอาศัยภาคีที่เกี่ยวข้องเนื่องจากการที่นักท่องเที่ยวอาศัยอยู่นานวัน เช่น สถาน
ประกอบการดา้นสุขภาพ ดา้นจำหนา่ยสินคา้เพ่ือการดำรงชพี เป็นตน้

คำสำคัญ: การท่องเท่ียวพำนักระยะยาว ส่วนประสมการตลาด นักท่องเท่ียวชาวญีปุ่่น จังหวัดเชียงใหม่

Abstract

Longstay tourism is one of special Tourism model. The long stay Japanese tourists are increasing every year in Chiangmai

Province because population structure are become to aging society and Chiangmai have tourism attraction, accommodations, tourism

activities and tourism Facility to support longstay tourist. Entrepreneur in Chiangmai are poor marketing. As a result, some businesses

have benefited. Study Longstay Tourism Marketing Mix for Longstay Japanese Tourist in Chiangmai is use 9P’s marketing mix

(product price place promotion physical evidence partnership packaging people power). And the Longstay marketing have third party

such as health sector, product for live sector  because Longstay tourist are stay more 3 months.

Keyword: long stay tourism market mix Japanese tourist Chiang Mai

บทนำ

การท่องเที่ยวเป็นอาวุธที่สำคัญอย่างหนึ่งของประเทศ
ไทยในการพัฒนาเศรษฐกิจโดยเฉพาะช่วงหลังเกิดวิกฤต
การณ์ทางการเมอืงใน พ.ศ.2549 - 2553 ประเทศไทย
ได้ผ่านการบริหารงานจากคณะรัฐมนตรีแล้ว 4 นายก
รัฐมนตรี ซึ่งปัจจัยการเมืองส่งผลสำคัญต่อการพัฒนา
ประเทศ ซ่ึงมีบางช่วงของประเทศไทยเกิดสภาวะสูญญากาศ
ทำให้เศรษฐกิจของประเทศไทยชะงัก ดังนั้น การฟื้นฟู
เศรษฐกิจของประเทศไทยที่สามารถทำได้รวดเร็วคือการ
ส่งเสริมการทอ่งเท่ียว ส่วนการสง่ออกในสินคา้ต่างๆ ย่อม
จะต้องรอให้เกิดความเช่ือม่ันของประเทศไทย และคำส่ังซ้ือ
ซ่ึงจะใช้เวลานาน แต่การท่องเท่ียวมีรากฐานของทรพัยากร
การท่องเท่ียวท้ังธรรมชาตแิละวัฒนธรรมทีมี่ความสมบรูณ์
และพร้อมรองรบัการเขา้มาของนกัท่องเท่ียว ซ่ึงทรัพยากร
การท่องเท่ียวดังกล่าวไม่ได้ถูกทำลายหรือกระทบจากปัญหา

ทางการเมอืงในประเทศ ดังน้ัน การส่งเสริมการทอ่งเท่ียว
ย่อมสามารถจัดการเพื่อเกิดการกระตุ้นการเดินทางของ
นักท่องเที่ยวชาวต่างประเทศให้เข้ามาท่องเที่ยวได้อย่าง
สมบูรณ์ นอกจากทรัพยากรการท่องเท่ียวแล้วอุตสาหกรรม
การท่องเที่ยวของประเทศ ซึ่งสามารถแยกออกเป็น 4

ส่วนคือ 1) กิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการนำเที่ยวโดยตรง
ได้แก่ กิจกรรมการขนสง่ ท่ีพัก ภัตตาคาร บรกิารนำเทีย่ว
แหล่งท่องเท่ียว 2) กิจกรรมเกีย่วข้องกับการสนับสนุนการ
ท่องเท่ียว ได้แก่ กิจกรรมทางบันเทิง พักผ่อน สินค้าท่ีระลึก
3) กิจกรรมบรกิารอ่ืนๆ เช่น สถานีน้ำมัน ร้านขายของชำ
กิจกรรมการรกัษาพยาบาลและเสรมิสรา้งสุขภาพ เป็นตน้
และ 4) กิจกรรมการพัฒนาและส่งเสริมแหล่งท่องเที่ยว
และบุคลากรการท่องเท่ียว (ฉลองศรี พิมลสมพงษ์, 2548,

11)

ประเทศไทยเป็นแหล่งท่องเที่ยวที่เป็นจุดหมายปลาย
ทางแห่งหนึ่งของนักท่องเที่ยวทั่วโลกที่ให้ความสนใจเดิน


