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วิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จลงไดดวยความกรุณาและความชวยเหลืออยางดียิ่งจาก  
รองศาสตราจารยอัจฉราพรรณ จรัสวัฒน อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธหลัก ผูชวยศาสตราจารย  
ดร.วีนันทกานต รุจิภักดิ์ และ ดร.วริศรา ศิริสุทธิเดชา อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธรวม ท่ีเสียสละ
เวลาอันมีคามาใหคําปรึกษา คําช้ีแนะ ตลอดจนใหความชวยเหลือเปนอยางดียิ่งในทุกส่ิงจน
วิทยานิพนธเลมนี้เสร็จส้ินสมบูรณ 

ขอขอบพระคุณผูชวยศาสตราจารย ดร. อาภาศิริ สุวรรณานนท ท่ีไดกรุณาสละเวลา
อันมีคามาเปนประธานกรรมการในการสอบปองกันวิทยานิพนธและช้ีแนะใหคําแนะนําอันมี
ประโยชนตอวิทยานิพนธเลมนี้เปนอยางยิ่ง 

ขอขอบคุณกลุมตัวอยางซ่ึงเปนผูบริหาร และพนักงานคุมประพฤติ กรมคุมประพฤติ
ทุกทานท่ีเสียสละเวลาอันมีคาเพื่อเขารวมการศึกษาวิจัยโดยใหขอมูลท่ีเปนประโยชนตอการ
ศึกษาวิจัยในคร้ังนี้ ขอขอบคุณนายธนันทเศรษฐ ศรีวิชัย และ นายอรัญรักษ  ตระกูลชัยศรี ท่ีใหความ
ชวยเหลืออยางเต็มท่ี อํานวยความสะดวกดานพาหนะต้ังแตเร่ิมติดตอขอขอมูลจนเก็บขอมูลเสร็จเปน
อยางดียิ่ง ทําใหวิทยานิพนธฉบับนี้เสร็จสมบูรณ 

ขอขอบพระคุณอาจารยในสาขาอาชญาวิทยาและงานยุติธรรม มหาวิทยาลัยมหิดล  
ทุกทานท่ีประสิทธ์ิประสาทวิชาใหความรู ขอขอบคุณนางสาว ภานุการณ สนใจ ตําแหนงนักวิชาการ
ศึกษา (ผูชํานาญการพิเศษ) และเจาหนาท่ีภาควิชาทุกทานท่ีใหความชวยเหลือในการทําวิทยานิพนธ
ในคร้ังนี้ ตลอดจนเพ่ือนรวมรุน และรุนพี่ในสาขาอาชญาวิทยาและงานยุติธรรมทุกคนท่ีคอย
ชวยเหลือและใหกําลังใจ 

ขอขอบพระคุณ คุณยาจํารัส เอนก  คุณพอเสนห เอนก คุณแมมาลี เอนก รวมไปถึง 
คุณอาน้ําออย เอนก และอาจารย ดร. อัจฉริยะ เอนก ผูเปนพี่ชาย ซ่ึงเปนบุคคลในครอบครัวท่ีให
กําลังใจขาพเจามาโดยตลอด และขอขอบคุณเพื่อนๆทุกคนสําหรับกําลังใจอันยิ่งใหญคอยอยูเคียง
ขางท้ังในวันท่ีทุกขและวันท่ีสุข อีกท้ังมีความเชื่อม่ันในตัวผูวิจัยเปนอยางยิ่ง คอยสงเสริมและ
สนับสนุนเปนอยางดีในทุกส่ิงจนวิทยานิพนธเลมนี้สําเร็จลุลวงไปไดดวยดี  
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บทคัดยอ 
การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อ 1. ศึกษาความแตกตางของลักษณะสวนบุคคลของพนักงานคุมประพฤติที่มีผลตอ

การปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยการบริหารทรัพยากรบุคคล กับ
การปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว  ภายในกรมคุมประพฤติ 3.เพื่อทราบปญหาและอุปสรรคเก่ียวกับการ
บริหารทรัพยากรบุคคล และการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว ภายในกรมคุมประพฤติ  ซึ่งใชการ
ศึกษาวิจัยแบบผสม (Mixed Methods) โดยมีทั้งการวิจัยเชิงปริมาณ และการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยกลุมตัวอยางจากการเก็บ
แบบสอบถาม คือ พนักงานคุมประพฤติในหนวยงานสังกัดสวนกลางและสํานักงานคุมประพฤติในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 297 
คน และกลุมตัวอยางจากการเก็บแบบสัมภาษณ คือ ขาราชการระดับผูบริหารภายในกรมคุมประพฤติ ซึ่งผูวิจัยไดทําการวิเคราะห
ขอมูลทางสถิติโดยการแจกแจงความถี่ คาอัตราสวนรอยละ คาเฉลี่ยเลขคณิต คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหเปรียบเทียบ
ทดสอบคาที (t-test) วิเคราะหความแปรปรวน(Analysis of Variance : ANOVA) และ หาความสัมพันธโดยทดสอบสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Correlation) และ การวิเคราะหถดถอยพหุเชิงชั้น (Enter Multiple Regression Analysis)    

ผลการวิจัยพบวา (1)  ปจจัยลักษณะสวนบุคคลของพนักงานคุมประพฤติที่แตกตางกัน สงผลตอการปฏิบัติมาตรการ
แบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียวไมแตกตางกัน  (2) ปจจัยการบริหารทรัพยากรบุคคลภายในกรมคุมประพฤติ ประกอบดวย  
ปจจัยดานการสรรหา (β = 0.128) ปจจัยดานการศึกษาดูงาน (β = 0.082)  ปจจัยดานการศึกษาตอ (β = -0.125)  ปจจัยดานการ
เผยแพรขอมูลขาวสารทางวิชาการ(β = 0.186 )  ปจจัยดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน (β = 0.115 )  และ ปจจัยดานผลประโยชน
เก้ือกูลและคาตอบแทนอื่น (β = -0.142) มีความสัมพันธกับการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสามารถรวมกันพยากรณการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียวไดรอยละ 
40.60  (3) พบปญหาและอุปสรรคเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ไดแก ปญหาเก่ียวกับกรอบอัตรากําลังพนักงานคุมประพฤติยัง
ไมสอดคลองตอภารกิจงาน ปญหาในการพัฒนาบุคลากร รวมท้ังปญหาการรักษาบุคลากรไว และในสวนปญหาและอุปสรรคเก่ียวกับ
การปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัว ตามขอกําหนดโตเกียว พบวา กรมคุมประพฤติประสบปญหางบประมาณไมเพียงพอ  ปญหา
ความลาชาในการปฏิบัติงานเน่ืองจากพนักงานคุมประพฤติมีงานลนมือ  มีการเปลี่ยนแปลงทางนโยบาย และมีการสับเปลี่ยน
หมุนเวียนงานสูงในหนวยงานทําใหผูถูกคุมประพฤติไมคุนเคยกับพนักงานคุมประพฤติคนใหม อีกทั้งพนักงานคุมประพฤติมีพื้น
ฐานความรูและความเขาใจในเน้ือหาของงานมาตรการแบบไมควบคุมตัวผูกระทําผิดแตกตางกันออกไป  

ขอเสนอแนะจากการศึกษาไดแก  กรมคุมประพฤติตองใหความสําคัญกับนโยบาย แผนงานดานงบประมาณท่ี
ขับเคล่ือนในทิศทางท่ีมุงสรางนวัตกรรมเพ่ือเพิ่มขีดความสามารถในการขับเคล่ือนนโยบาย โดยเฉพาะการออกแบบมาตรการแบบไม
ควบคุมตัวใหมีความชัดเจน งายตอการนําไปปฏิบัติ นอกจากนี้แลวกรมคุมประพฤติควรยกระดับความสําคัญของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลใหมีความเขมแข็งและมีจุดมุงหมายหลักที่สัมพันธกับขอกําหนดโตเกียว ซึ่งเปนการบริหารทรัพยากรบุคคลให
สัมพันธตอขอกําหนดโตเกียว อันเปนการใหโอกาสตามหลักสิทธิมนุษยชนและเคารพศักดิ์ศรีความเปนมนุษยอันเปนสากล ภายใต
มาตรการท่ีสอดคลองกับขอกําหนดโตเกียว  

สําหรับมาตรการทางการปฏิบัติ  กรมคุมประพฤติควรสงเสริมการปฏิบัติงานอยางสหวิชาชีพ และเพิ่มกรอบ
อัตรากําลังพนักงานคุมประพฤติ เพื่อเปนแกนนําความคิดและสรางประสิทธิภาพการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัว 

ในการวิจัยคร้ังตอไป ควรใหความสําคัญกับการพัฒนาตัวชี้วัดสําหรับการปฏิบัติงานตามมาตรการแบบไมควบคุมตัว 
  
คําสําคัญ : ปจจัยดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความสัมพันธสอดคลองตามขอกําหนดโตเกียว /พนักงานคุมประพฤติ /  
                  กรมคุมประพฤติ / การคิดและสรางนวัตกรรมเพ่ือประสิทธิภาพในการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนด 
                  โตเกียว  
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ABSTRACT 

The objectives of the study were 1.) To study the differences of personal characteristics of 
probation officer affecting Non-custodial Measures : Tokyo Rules 2.) To study correlation between 
human resources administration and Minimum Rules Non-custodial Measures : Tokyo Rules in 
probation affair 3.) To know the problems and obstacles to human resources administration and 
Minimum Rules Non-custodial Measures : Tokyo Rules within probation affair Rules. Research 
methodology of this study was mixed methods which consist of quantitative research and qualitative 
research. The data were collected from the sample group of 297 persons who worked for Probation 
sector in the Bangkok metropolitan probation office through survey, and 5 civil servants at executives 
position of Department of Probation through interview. Researcher analyzed statistic data by classifying 
frequency, percentage, mean and standard deviation, T-test, Analysis of Variance (ANOVA), Pearson 
Correlation and Enter Multiple Regression Analysis. 

The results revealed that (1) the differences in personal factors of probation officer 
affected the practice of Non-Custodial Measures (Tokyo Rules) within probation affair indifferently  
(2) Human resources administration factors within Department of Probation consisting of recruitment  
(β = 0.128), observed activities (β = 0.082), further education (β = -0.125), public relation (β = 0.186 ), 
performance appraisal (β = 0.115 ), and benefits and other compensation (β = -0.142), were related to 
Non-custodial Measures : Tokyo Rules at the 0.5 level of significance, and were able to predict the 
practice of Non-custodial Measures (Tokyo Rules) with accountability of 40.60 percent (3) Regarding 
problems and obstacles concerned with human resources administration, namely the problem of 
Probation officer manpower frame was not in accordance with mission, problem of  human resources 
development and personnel  maintenance. In addition, regarding problems and obstacles concerned with 
action of Non-custodial Measures : Tokyo Rules, it was found that Department of Probation confronted 
a problem of insufficient budget, task delay due to the workload of probation officer, unfamiliarity of 
probationers due to changing/rotation high rate of probation officer and differences of knowledge and 
understanding of probation officer. 

The results suggest that Department of Probation, Thailand has to pay attention to the 
policy,  budget plan that intends to creating  innovation for  increasing  policy-driven capacity, and 
especially, creating  Non – Custodial Measures (Tokyo Rules) that is clear and easy to implement. In 
addition, the Department of Probation should enhance the importance of  human  resources 
administration to be strong and have a primary purpose in relation to Tokyo Rules. Which provide 
opportunities for human rights and universal human dignity under Non – Custodial Measures (Tokyo 
Rules). 

For practical measures, The Department of Probation should promote multidisciplinary 
practice and increase the manpower of probation officer for leading  the idea and creating  effective of  
Non – Custodial Measures  action. 

 The next research should focus on the development of indicators for the implementation 
of Non – Custodial Measures. 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
 

1.1 ที่มาและความสําคัญ 
ปจจุบันการพัฒนาระบบการแกไขฟนฟูผูกระทําความผิดเปนเร่ืองสําคัญท่ีควรใหความ

ตระหนักเปนอยางยิ่ง ซ่ึงในยุคโลกาภิวัตนดวยแลวเร่ืองสิทธิมนุษยชนเปนส่ิงท่ีตองพิจารณาควบคู
ไปกับการบริหารงานยุติธรรมเสมอ เนื่องจากสิทธิของพลเมืองในกระบวนการยุติธรรมอาจถูก
กระทบได ดวยเหตุนี้จึงเกิดความพยายามที่จะสรางชีวิตท่ีดีใหแกมนุษยดวยแนวคิดความม่ันคงของ
มนุษย (Human Security)เปนคร้ังแรกในป พ.ศ.2537  โดย UNDP (1994,P.22) เสนอแนวคิดกวางๆ
วามนุษยควรเปนศูนยกลางของการพัฒนาหรืออีกนัยหนึ่ง การพัฒนาตองคํานึงถึงมนุษย และความ
ม่ันคงของมนุษยเปนสําคัญ โดยสาระสําคัญท่ีนาสนใจในกรอบแนวคิดของการพัฒนา คือ มนุษย
ตองปลอดจากความกลัว (Freedom from fear) และมนุษยตองปลอดจากความขาดแคลน (Freedom 
from want) อันกอใหเกิดโครงการพัฒนาแหงสหประชาชาติท่ีสามารถสงเสริมใหเกิดความมั่นคงใน
หลายระดับ คลอบคลุมประเด็นความมั่นคงทางดานเศรษฐกิจ อาหาร สุขภาพ ส่ิงแวดลอม การเมือง 
และความม่ันคงของบุคคลและชุมชน ซ่ึงลวนแตเปนประเด็นท่ีสําคัญ ท้ังนี้กอนท่ีจะมีแนวคิดความ
ม่ันคงของมนุษยข้ึนนั้น ประชาคมโลกเร่ิมตระหนักและใหความสนใจ กอใหเกิดการต่ืนตัวในเร่ือง
ความม่ันคงของมนุษยข้ึน และเร่ืองท่ีองคการสหประชาชาติใหความสนใจคือการปฏิบัติตอผูกระทํา
ผิดท่ีไมตองเขาสูระบบควบคุมตัวไวในเรือนจํา ตอมาถูกเรียกวามาตรฐานข้ันตํ่าของสหประชาชาติ
วาดวยมาตรมาตรการแบบไมควบคุมตัว หรือขอกําหนดโตเกียว  ซ่ึงนับวาเปนการเปดโอกาสใหแก
บุคคลท่ีพลาดพล้ังกระทําผิดไดรับการพัฒนาแกไข  อยางมีศักดิ์ศรีความเปนมนุษย อีกท้ังคํานึงถึง
สิทธิในขาถึงกระบวนการยุติธรรมอยางเทาเทียม และเปนธรรม  ดวยเหตุนี้องคการสหประชาชาติ
ไดประกาศมาตรฐานข้ันตํ่าของสหประชาชาติสําหรับมาตรการการไมควบคุมตัว (United Nations 
Standard Minimum Rules Non-custodial Measures : The Tokyo Rules) ในป พ.ศ. 2533 และได
เรียกรองใหกลุมประเทศสมาชิกท้ังหลายนํา กฎ มาตรฐานดังกลาวนี้ไปประยุกตใชในการกําหนด
นโยบายและวิธีปฏิบัติเกี่ยวกับกระบวนการยุติธรรมทางอาญา ท้ัง ศาล อัยการ พนักงานคุมประพฤติ 
นักกฎหมาย ผูเสียหาย และอ่ืนๆ ไดประยุกตใชมาตรการปฏิบัติตอผูกระทําผิดแบบไมควบคุมตัว  
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สําหรับกระบวนการยุติธรรมในประเทศไทยน้ันท่ีผานมา ปญหาสภาพและความ
เปนอยูในเรือนจําสงผลกระทบในทางลบตอรางกายและจิตใจของผูกระทําผิดเปนอยางยิ่ง แมวา
เรือนจําจะมีส่ิงจําเปนพื้นฐานตอการดํารงชีวิตก็ตาม แตเรือนจําภายในประเทศยังขาดงบประมาณใน
การดูแลความเปนอยูของนักโทษใหมีความเปนอยูท่ีดีไดเหมือนโลกภายนอกเรือน ซ่ึงสะทอนให
เห็นไดจากจํานวนเงินงบประมาณท่ีรัฐจัดสรรใหกับเรือนจํายังไมเพียงพอตอการนํามาดูแลผูตองขัง
ท่ีมีแนวโนมวาจะมีจํานวนเพิ่มสูงข้ึน ความแออัดยัดเยียดภายในเรือนจําก็เปนปจจัยหลักท่ีนําไปสู
การใชมาตรการไมควบคุมตัว เพ่ือชวยบรรเทาปญหาการใชพื้นท่ีภายในเรือนจําท่ีไมไดสัดสวนทํา
ใหเกิดปญหานักโทษลนเรือนจํา ยิ่งไปกวานั้นเรือนจําถือวาเปนสถานท่ีท่ีสรางรอยมลทินใหแก
ผูตองขังจนเม่ือถูกปลอยออกมาสูสังคมแลว มักจะไมไดรับการยอมรับจากคนในสังคมหรือไม
สามารถปรับตัวเขาสูชุมชนและสังคมเดิมท่ีเคยอยูได จึงเปนสาเหตุท่ีทําใหเขาเหลานั้นมีโอกาสจะ
หวนกลับไปกระทําผิดซํ้าอีก สุดทายการท่ีผูตองขังตองเขาออกเรือนจํา หรืออยูในเรือนจําเปนระยะ
เวลานานๆก็จะทําใหผูกระทําผิดสามารถปรับตัวเขากับสภาพแวดลอมในเรือนจํา อันจะสงผลให
ผูกระทําผิดไมเกรงกลัวตอการลงโทษดวยการจําคุก และอาจตองคบหาสมาคมกับผูตองขังดวยกัน
อยางหลีกเล่ียงไมได อันเปนผลใหเกิดการถายทอดเทคนิคในการประกอบอาชญากรรมจนทําใหเปน
อาชญากรโดยสันดานไดโดยสมบูรณ 

จากปญหาการไมสามารถแกไขผูกระทําผิดไดทุกคนดังกลาวขางตน นํามาซ่ึงแนวทาง
ในการแกไขผูกระทําผิดโดยไมใชเรือนจํา  ซ่ึงกรมคุมประพฤติเปนหนวยงานหนึ่งท่ีปฏิบัติมาตรการ
แบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดท่ีองคการสหประชาชาติใหไว หรือกลาวไดวากรมคุมประพฤติมี
ภารกิจงานท่ีเปนการฟนฟู พัฒนาพฤตินิสัยใหแกบุคคลท่ีกระทําผิด เพื่อท่ีจะกลับไปอยูรวมกับสังคม
ไดอยางม่ันคงโดยไมตองไดรับการลงโทษดวยการจําคุก ซ่ึงเปนกรอบแนวคิดท่ียอมรับคุณคาของ
มนุษย และการปฏิบัติกับมนุษยท่ีถึงแมจะเปนผูกระทําผิดก็ตาม  เปนการปฏิบัติตอผูกระทําผิดดวย
การไมควบคุมตัวไวในเรือนจําท่ีมีความเหมาะสม รองรับผูกระทําผิด เขาสูกระบวนการพัฒนา
ศักยภาพและเพิ่มทักษะทางสังคม การสรางงาน สรางอาชีพ ตลอดจนการสรางความรวมมือกับ
อาสาสมัครทุกภาคสวน และใหโอกาสชุมชนในการดูแลแกไขฟนฟูผูกระทําผิดในชุมชนและ
ปองกันสังคม ซ่ึงนับวาเปนสวนสําคัญท่ีสุด ท่ีจะทําใหกระบวนการคืนคนดีสูสังคมน้ันครอบคลุม
และครบวงจร และยังมีกระบวนการยุติธรรมเชิงสมานฉันท (Restorative Justice) และยุติธรรม
ชุมชน (Community Justice) รวมขับเคล่ือนการดําเนินงานดวย ซ่ึงท้ัง 2 แนวความคิดนี้จะเปนการ
สรางความเขาใจและเช่ือมโยงสูความรูสึกยอมรับผูท่ีกระทําผิดโดยไมตองจําคุก ซ่ึงผลกระทบจาก
การท่ีนําบทลงโทษผูกระทําผิดดวยการจําคุกอาจสรางความขัดแยงระหวางผูเสียหายและผูกระทําผิด 
หรือ ผูกระทําผิดถูกตราหนาวาเปนคนคุก ซ่ึงเปนการยากท่ีผูกระทําผิดจะใชชีวิตอยูในชุมชนได ซ่ึง
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ความเขาใจจากเรื่องกระบวนการยุติธรรมเชิงสมานฉันทและยุติธรรมชุมชนนั้น จะทําใหเกิดความ
เขาใจและการยอมรับซ่ึงกันและกันระหวางผูเสียหาย ผูกระทําผิด และชุมชน ซ่ึงทําใหทุกฝาย
สามารถอยูรวมกันไดดวยการใหอภัยและกลับมาทําความดีทดแทนใหกับชุมชนของตนเอง  

การสงเสริมขอกําหนดโตเกียวของประเทศไทยเนน 2 ประเด็น คือ การลดไมใหคดีเขา
สูกระบวนการยุติธรรม และการใชมาตรการทางเลือกแทนการจําคุก เพ่ือใหผูกระทําผิดไมตองเขา
หรือออกจากเรือนจํา พรอมมอบหมายใหกรมคุมประพฤติดําเนินการตามแผนงานดานการแกไข
ฟนฟูผูกระทําผิดในชุมชน มีการพัฒนาคุณภาพและวิธีการคุมประพฤติในคดีทั่วๆไปและการพัฒนา
คุณภาพ การฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติดและการพัฒนามาตรการทางเลือกใหมๆแทนการจําคุก 
อาทิ เคร่ืองมืออิเล็กทรอนิกส ( Electronic Monitoring ;EM)   บานกึ่งวิถี( Halfway house ) การ 
ไกลเกล่ีย ยุติธรรมชุมชนท่ีมีการจัดต้ังศูนยยุติธรรมชุมชนในระดับตําบลขึ้น อาสาสมัครคุมประพฤติ  
การสงเคราะหผูอยูระหวางการคุมประพฤติและอ่ืนๆ  การดําเนินงานพัฒนามาตรการแกไขฟนฟู
ผูกระทําผิดโดยใชมาตรการทางเลือกอ่ืนแทนการจําคุกผานกระบวนการอ่ืนๆเพื่อใหสอดคลองตอ
มาตรฐานข้ันต่ําขององคการสหประชาชาติวาดวยมาตรการแบบไมควบคุมตัวจึงเปนเร่ืองท่ีสําคัญ 
เชน การผลักดันพระราชบัญญัติสงเสริมการไกลเกล่ียขอพิพาทในชุมชน รางพระราชบัญญัติชะลอ
การฟอง เพื่อใหเกิดหลักนิติธรรมข้ึนในชุมชน เสริมสรางความปรองดองสมานฉันท ลดความ
ขัดแยง และหลีกเล่ียงการนําขอพิพาทเขาสูช้ันศาลอันจะบรรลุเปาหมายแหงการคืนคนดีสูสังคม ซ่ึง
สอดคลองกับสภาขับเคล่ือนการปฏิรูปประเทศ ไดรางหลักเกณฑและขอเสนอตอรัฐบาล และ
กําหนด ให พ.ศ.2559 เปนปแหงสังคมปลอดภัยดวยงานคุมประพฤติ ตลอดจนบูรณาการรวมมือกับ
อาสาสมัครจากทุกภาคสวน เพ่ือรวมกันดําเนินการดูแลความเรียบรอยในพื้นท่ีตางๆ พรอมท้ังเร่ิม
ดําเนินการจัดตั้งศูนยคุมประพฤติ โดยมีภาคเอกชนเขามารวมดําเนินการดวย  

จากการประชุมคุมประพฤติและมาตรการแบบไมควบคุมตัวอาเซียนบวกสาม ใน 
ป 2556 คร้ังท่ี 1 ป 2557 คร้ังท่ี 2 และป 2558 คร้ังท่ี3 มีผูรวมประชุม เชน สถาบันระหวางประเทศ
ดานอาชญาวิทยา สถานทูต องคการระหวางประเทศ ผูบริหารดานงานคุมประพฤติและมาตรการ
แบบไมควบคุมตัวจาก13 ประเทศ ไดแก บรูไนดารุสซาลาม กัมพูชา อินโดนีเซีย ลาว มาเลเซีย 
ฟลิปปนส สิงคโปร เวียดนาม พมา จีน ญ่ีปุน เกาหลี และไทย เพื่อกําหนดทิศทางความรวมมือ
ระหวางประเทศดานการปฏิบัติตอผูกระทําผิดในภูมิภาคอาเซียนรวมกัน และเพื่อแลกเปล่ียนความรู 
ประสบการณ แนวปฏิบัติตอผูกระทําความผิดภายใตมาตรฐานเดียวกัน ตามบริบทท่ีสามารถเก้ือกูล
กันไดอยางเหมาะสม ประเด็นสาระสําคัญหลักของการประชุมคร้ังท่ี 1 คือ เพื่อเสริมสรางความ
รวมมือในการแกไขฟนฟูผูกระทําความผิดอยางมีประสิทธิภาพ ภายใตกรอบแนวคิด “HELP” ซ่ึง
ภายใตกรอบดังกลาวมีประเด็นท่ีสําคัญตอการศึกษาวิจัย ประเด็นแรก คือ การแลกเปล่ียนความรู  
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ประเด็นสอง คือ การเสริมสรางศักยภาพบุคลากร และประเด็นท่ีสาม คือ การพัฒนาความรวมมือ
ระหวางประเทศดานการปฏิบัติตอผูกระทําผิด  ท้ังนี้ภายใตกรอบท้ัง 3 ประเด็น เห็นไดวาการ
ปฏิบัติงานดานคุมประพฤติและมาตรการไมควบคุมตัวจะสัมฤทธ์ิผลไดนั้น จะเปนตองอาศัยการ
ขับเคล่ือนการดําเนินงานจากบุคลากรท่ีเปนพนักงานคุมประพฤติ ซ่ึงควรไดรับการพัฒนาใหมี
ความรูและความชํานาญการในงานท่ีตนปฏิบัติ รวมไปถึงการบริหารทรัพยากรบุคคลดานอ่ืนๆใน
งานคุมประพฤติควบคูกันไปดวย  อันจะสงผลตอความสําเร็จในการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุม
ตัวในงานคุมประพฤติของประเทศไทยที่มีความเปนมาตรฐานในระดับสากลของโลก สามารถ
ปฏิบัติงานไดตามเปาหมายของหนวยงานท่ีแสวงหาโทษท่ีเหมาะสมโดยไมใชการควบคุมตัว
ผูกระทําผิดไวในเรือนจํา เปนส่ิงท่ีรัฐบาลหลายๆประเทศตองการและเห็นวาหนวยงานคุมประพฤติ
เปนหนวยงานท่ีเหมาะสมหนวยงานหน่ึงท่ีสามารถรับเอาหลักการจาก มาตรฐานข้ันตํ่าขององคการ
สหประชาชาติวาดวยมาตรการแบบไมควบคุมตัวผูกระทําผิด หรือ ขอกําหนดโตเกียว (United 
Nations Standard Minimum Rules Non-custodial Measures : The Tokyo Rules) มาปฏิบัติใชเปน
แนวทางในการดูแลผูกระทําความผิดดวยมาตรการแบบไมควบคุมตัว เพ่ือหลีกเล่ียงการคุมขังแบบ
ไมจําเปน ท้ังนี้กรมคุมประพฤติในฐานะหนวยงานหลักในการแกไขฟนฟูผูกระทําผิดในชุมชนของ
ประเทศไทย จึงเปนหนวยงานท่ีมีบทบาทสําคัญในการอนุวัตขอกําหนดโตเกียวโดยการคุมความ
ประพฤติผูกระทําผิดท่ีไดรับการรอการกําหนดโทษ รวมถึงผูท่ีไดรับการพักการลงโทษ หรือลดการ
ตองโทษ จําคุก ตลอดจนผูเขารับการฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติดในชุมชน  ซ่ึงในปจจุบัน
พนักงานคุมประพฤติตองรับภาระงานในการสืบเสาะ พินิจ ควบคุมและสอดสอง กิจการชุมชน และ
ฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติดในหลากหลายคดี ซ่ึงถือวาเปนบุคลากรท่ีปฏิบัติมาตรการแบบไม
ควบคุมตัวโดยตรง  ดังนั้น เพื่อใหไดขอคนพบตอการสงเสริมการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุม
ตัวตามขอกําหนดโตเกียว ซ่ึงถือวาเปนการพัฒนามนุษยท่ีพลาดพล้ังกระทําผิดใหเกิดความม่ันคง
ดวยอีกทางหนึ่ง ผูวิจัยจึงไดจัดทําวิทยานิพนธนี้เพ่ือหาปจจัยดานการบริหารทรัพยากรบุคคลภายใน
กรมคุมประพฤติใดท่ีจะมีความสัมพันธตอการปฏิบัติตามขอกําหนดโตเกียวข้ึน เพื่อจะนําผล
การศึกษาที่ไดมาเปนแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาการแผนบริหารทรัพยากรบุคคลภายใน 
กรมคุมประพฤติ และประเมินความจําเปนในข้ันตอนและวิธีการในการเสริมสรางศักยภาพบุคลากร
เพื่อลดตนทุน  เพิ่มความคุมคาใหสามารถปฏิบัติงานคืนคนดีสูสังคมไดอยางมีมาตรฐานและมีความ
สอดคลองตอมาตรฐานข้ันตํ่าขององคการสหประชาชาติวาดวยมาตรแบบไมควบคุมตัวผูกระทําผิด 
(United Nations Standard Minimum Rules Non-custodial Measures : The Tokyo Rules)  
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1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย 
1. เพ่ือศึกษาความแตกตางของลักษณะสวนบุคคลของพนักงานคุมประพฤติท่ีมีผลตอ

การปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว  
2.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานการบริหารทรัพยากรบุคคลกับการปฏิบัติ

มาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว ภายในกรมคุมประพฤติ 
3. เพื่อทราบปญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลและการปฏิบัติ

มาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียวภายในกรมคุมประพฤติ 
 
 

1.3 ขอบเขตการศึกษา 
 การศึกษานี้จะเปนการศึกษาความคิดเห็นของพนักงานคุมประพฤติ กรมคุมประพฤติ

ถึงปจจัยการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความสัมพันธตอขอกําหนดโตเกียว การศึกษาเฉพาะในงาน
คุมประพฤติผูใหญ  โดยแบงขอบเขตออกเปน 3 ดานไดแก  

 
1.3.1 ขอบเขตดานเนื้อหาของการวิจัย 

1.3.1.1 ตัวแปรอิสระ คือ การศึกษาและทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ
โดยคนควาขอมูลจากเอกสาร หนังสือ ตํารา วิทยานิพนธ ซ่ึงทําการศึกษาผานตัวแปร 2 ดาน ไดแก 
ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล และปจจัยดานการการบริหารทรัพยากรบุคคล อันประกอบดวย การ
สรรหา การปฐมนิเทศ การฝกอบรม การศึกษาดูงาน การสัมมนา การศึกษาตอ การเผยแพรขอมูล
ขาวสารทางวิชาการ การสอนงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน การจายคาตอบแทน และ
ผลประโยชนเกื้อกูลและคาตอบแทนอ่ืน  

1.3.1.2 ตัวแปรตาม คือ การปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตาม
ขอกําหนดโตเกียว ในงานคุมประพฤตินั้น ศึกษาผานมาตรฐานข้ันตํ่าขององคการสหประชาชาติวา
ดวยมาตรการแบบไมควบคุมตัวหรือขอกําหนดโตเกียว โดยเลือกศึกษาจากมาตรการแบบไมควบคุม
ตัวท่ีมีการกําหนดไวในขอ 8.2  ของขอกําหนดโตเกียว  

 
1.3.2 ขอบเขตดานพื้นท่ีและประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา 
ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ เปนการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณกับพนักงานคุมประพฤติ สังกัด

กรมคุมประพฤติในเขตพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานครโดยเก็บขอมูลกับกลุมตัวอยางท่ีปฏิบัติงานหนวยงาน
คุมประพฤติสังกัดสวนกลาง และในสํานักงานคุมประพฤติเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 297 คน  
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และการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพกับผูบริหารภายในกรมคุมประพฤติ ซ่ึงเปนผูใหขอมูลสําคัญภายใน
กรมคุมประพฤติ จํานวน 5 คน 

 
1.3.3 ขอบเขตดานระยะเวลาของการวิจัย 
ชวงระยะเวลาในการเก็บขอมูลวิจัย ตั้งแตเดือน พฤษจิกายน 2559 –  มีนาคม 2560 

(เร่ิมรวบรวมขอมูลหลังจากไดรับการรับรองจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในคน) 
 
 

1.4 นิยามศัพท  
งานคุมประพฤติ (Probation) หมายถึง วิธีการท่ีศาลจะใชแกผูกระทําผิด  ตาม

บทบัญญัติ แหงประมวลกฎหมายอาญา แกไขเพ่ิมเติมโดยพระราชบัญญัติแกไขเพิ่มเติมประมวล
กฎหมายอาญา (ฉบับท่ี 25) มาตรา 56 วางหลักไววา ผูใดกระทําความผิดซ่ึงมีโทษจําคุกหรือปรับ 
และในคดีนั้นศาลจะลงโทษจําคุกไมเกินหาปไมวาจะลงโทษปรับดวยหรือไมก็ตามหรือลงโทษปรับ 
ถาปรากฏวาผูนั้นไมเคยรับโทษจําคุกมากอน หรือเคยรับโทษจําคุกมากอนแตเปนโทษสําหรับ
ความผิดท่ีไดกระทําโดยประมาท หรือความผิดลหุโทษ หรือเปนโทษจําคุกไมเกินหกเดือน หรือเคย
รับโทษจําคุกมากอนแตพนโทษจําคุกมาแลวเกินกวาหาป และไดกระทําความผิดอีกโดยความผิดใน
คร้ังหลังนี้เปนความผิดท่ีกระทําโดยประมาท หรือความผิดลหุโทษ และเม่ือศาลไดคํานึงถึง อายุ 
ประวัติ ความประพฤติ สติปญญา การศึกษาอบรม สุขภาพ ภาวะแหงจิต นิสัย  อาชีพ และ
ส่ิงแวดลอม หรือสภาพความผิดหรือการรูสึกความผิด และพยายามผลรายท่ีเกิดข้ึน หรือเหตุอ่ืนอัน
ควรปราณี ศาลจะพิพากษาวาผูนั้นมีความผิดแตรอการกําหนดโทษ หรือกําหนดโทษแตรอดการ
ลงโทษไว ไมวาจะเปนโทษจําคุกหรือปรับอยางใดอยางหน่ึงหรือท้ังสองอยางเพื่อใหโอกาสกลับตัว
ภายในระยะเวลาท่ีศาลจะไดกําหนดแตตองไมเกิดหาปนับแตวันท่ีศาลพิพากษาโดยจะกําหนด
เง่ือนไขเพื่อควบคุมความประพฤติของผูนั้นดวยหรือไมก็ได 

ประมวลกฎหมายอาญา มาตรา 57 วางหลักไววาเม่ือปรากฏตอศาลหรือตามคําแถลง
ของพนักงานอัยการ หรือเจาพนักงานวาผูกระทําความผิดไมปฏิบัติตามเง่ือนไขที่ศาลกําหนดตาม
มาตรา 56 ศาลอาจตักเตือนผูกระทําความผิด หรือจะกําหนดโทษท่ียังไมไดกําหนดหรือลงโทษซ่ึงรอ
ไวนั้นก็ได 

และประมวลกฎหมายอาญา มาตรา 58 วางหลักไววา เม่ือความปรากฏแกศาลหรือตาม
คําแถลงของโจทยหรือเจาพนักงานวาผูท่ีถูกศาลพิพากษาไดกระทําความผิดท่ีไมใชความผิดท่ีได
กระทําโดยประมาท หรือความผิดลหุโทษภายในระยะเวลาท่ีศาลกําหนดตามมาตรา56 และศาล
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พิพากษาใหลงโทษจําคุกในความผิดของคดีหลัง ใหศาลในคดีหลังพิพากษาลงโทษโดยนําโทษท่ีรอ
กําหนดไวในคดีกอนบวกเขากับโทษในคดีหลัง หรือบวกโทษท่ีรอการลงโทษไวในคดีกอนเขากับ
โทษในคดีหลังแลวแตกรณี แตถาผูนั้นมิไดกระทําความผิดตามท่ีกลาวไปในตอนแรกภายใน
ระยะเวลาท่ีศาลกําหนดตามมาตรา 56 ใหผูนั้นพนจากการท่ีจะถูกกําหนดโทษหรือถูกลงโทษในคดี
นั้น 

พนักงานคุมประพฤติ หมายถึง ขาราชการ พนักงานราชการและพนักงานลูกจาง
ช่ัวคราว ท่ีผานการทดลองการปฏิบัติงานและไดรับการแตงต้ังใหเปนพนักงานคุมประพฤติเรียบรอย
แลวและรับผิดชอบงานคดีสังกัดหนวยงานคุมประพฤติสังกัดสวนกลาง และสํานักงานคุมประพฤติ
เขตกรุงเทพมหานคร กรมคุมประพฤติ กระทรวงยุติธรรม 

การบริหารทรัพยากรบุคคล ภายในกรมคุมประพฤติ หมายถึง การบริหารจัดการ
ทรัพยากรบุคคลภายในกรมคุมประพฤติแกพนักงานคุมประพฤติท้ังหมด 3 ดาน ไดแก การสรรหา
บุคลากร การพัฒนาทรัพยากรบุคคลและ การรักษาบุคลากรไว   

การสรรหา หมายถึง กิจกรรมจูงใจใหผูสมัครท่ีมีความสามารถเชิงสมรรถนะและมี
ทัศนคติท่ีองคกรตองการ มาสมัครในตําแหนงท่ีเหมาะสม เพื่อปฏิบัติตามภารกิจและใหบรรลุ
วัตถุประสงคขององคกร รวมถึงกระบวนการคัดเลือกบุคคลที่เหมาะสมกับตําแหนงท่ีตองการ โดย
คัดเลือกจากผูสมัครหรือวิธีการสรรหาแบบอ่ืน 

การพัฒนาทรัพยากรบุคคล หมายถึง การที่เจาหนาท่ีไดรับการศึกษาอบรม เรียนรู ดวย
กระบวนการและกลไกตางๆตามนโยบายและแนวทางของกรมคุมประพฤติ ซ่ึงแนวทางการพัฒนา
บุคลากรดังกลาวจะเปนกระบวนการหรือกิจกรรมที่จัดข้ึนอยางเปนระบบ เพื่อเพิ่มพูนความรู 
ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติอันเหมาะในการปฏิบัติหนาท่ี เพื่อสอดคลองกับสภาพการทํางานท้ัง
ในปจจุบันและอนาคต ในท่ีนี้หมายถึง การพัฒนาพนักงานคุมประพฤติตามแนวทางของกรมคุม
ประพฤติ ซ่ึงประกอบไปดวยแนวทางตอไปนี้ 

การปฐมนิเทศ กิจกรรมท่ีจัดข้ึนเพื่อแนะนําใหบุคลากรที่เขามาปฏิบัติหนาท่ีในองคกร
ไดรูจักหนวยงานในดานนโยบาย กฎระเบียบ แนวปฏิบัติ หนาท่ีความรับผิดชอบเพื่อใชเปนแนวทาง
ในการปฏิบัติงาน  

การฝกอบรม หมายถึง กระบวนการท่ีเพิ่มพูนความรู ทักษะความชํานาญในการ
ปฏิบัติงานไมวาจะเปนความรูหรือพฤติกรรมการทํางาน และทัศนคติท่ีดีตอการปฏิบัติงาน เพื่อให
บุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด ในสถานการณท่ีเปล่ียนแปลงได เชน การ
บรรยาย การศึกษากรณีตัวอยาง เปนตน  
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การสัมมนา หมายถึง การประชุมเพื่อการศึกษาหรือคนควาและการแลกเปล่ียนความ
คิดเห็นและประสบการณระหวางกัน โดยมีผูเช่ียวชาญในดานนั้นๆเปนผูแนะนําและถายทอดความรู
ใหกับผูเขารวมสัมมนา 

การศึกษาดูงาน หมายถึง การท่ีองคกรสนับสนุนใหบุคลากรเพ่ิมพูนความรู ความเขาใจ 
โดยการนําบุคลากรไปศึกษางานในสถานท่ีอ่ืน เพ่ือใหเห็นเหตุการณจริงแลวนําประสบการณท่ีได
จากการศึกษาดูงานมาปรับปรุงและเปนแนวทางในการปฏิบัติงานของตนเอง อาจจะเปนการศึกษาดู
งานภายในประเทศหรือตางประเทศก็ได  หรืออาจใหพนักงานคุมประพฤติไดมีโอกาสเห็นการ
ปฏิบัติงานกอนการปฏิบัติงานจริง                                                                                                                                    

การศึกษาตอ หมายถึง วิธีการพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่มความรูในการปฏิบัติงาน 
ประสบการณและวิทยาการใหมๆ  เปนการเพิ่มวุฒิ เพื่อนําไปปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมี
ประสิทธิภาพสูงข้ึน โดยการใหศึกษาตออาจจะเปนการใหศึกษาตอในหลักสูตรท่ีเกี่ยวของกับการ
ปฏิบัติงาน หรือ การใหทุนศึกษาตอ แกบุคลากรยังสถาบันการศึกษาใดสถาบันการศึกษาหน่ึง 

การเผยแพรขาวสารทางวิชาการ  หมายถึง  กิจกรรมในการเพิ่มพูนความรูแก
ผูปฏิบัติงานในดานท่ีเกี่ยวกับงาน อาจอยูในรูปแบบของตํารา คูมือ วารสาร แผนผับ ส่ิงพิมพ ส่ือ
อิเล็กทรอนิกส ส่ือออนไลน และเอกสารวิชาการ เพ่ือใหบุคลากรเกิดการคนควาถึงขอมูลตางๆและ
เพื่อเปนประโยชนในการปฏิบัติงาน 

การสอนงาน หมายถึง การทํางานโดยมีพนักงานท่ีชํานาญหรือผูบังคับบัญชาเปน 
พี่เล้ียงสอนแนะนํางานใหอยางมีข้ันตอน เปนการทํางานและเรียนรูงานไปดวยในตัว แลวให
พนักงานลงมือทํามีการติดตามและประเมินผลหลังจากสอนแนะนํางานดวย 

การรักษาบุคลากร หมายถึง การประเมินผลการปฏิบัติงาน การจายคาตอบแทน และ
ผลประโยชนเกื้อกูลและคาตอบแทนอ่ืน ของพนักงานคุมประพฤติ กรมคุมประพฤติ ซ่ึงประกอบไป
ดวยแนวทางดังตอไปนี้ 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การวัดความสามารถในการทํางานของ
บุคลากรแตละคนในงานท่ีรับผิดชอบ ตามหลักเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงตองเปนท่ี
ยอมรับ มีความชัดเจนและสามารถวัดผลได โดยตองมีคณะกรรมการท่ีประกอบดวยบุคลากรหลาย
ฝายขององคการทําหนาท่ีในการประเมินผลปฏิบัติงาน 

การจายคาตอบแทน หมายถึง การจายคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงิน ในรูปคาจาง เงินเดือน 
คายานพาหนะในการเดินทางไปปฏิบัติหนาท่ี และคาตอบแทนทางออมอันเปนคาตอบแทนท่ีไมใช
ตัวเงิน ประกอบไปดวยความพึงพอใจในตัวงานท่ีทํา  เคร่ืองราชอิสริยาภรณ โลดีเดนของกรมคุม
ประพฤติ ตําแหนงงาน ฯลฯ 
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ผลประโยชนเก้ือกูลและคาตอบแทนอ่ืน หมายถึง สวัสดิการ รางวัล  เงินชวยเหลือ สิทธิ
ประโยชนและประโยชนท่ีไดรับนอกเหนือจากเงินเดือน ไดแก คาตอบแทนพิเศษ ซ่ึงสิทธิประโยชน
จะเปนคาตอบแทนท่ีพนักงานไดรับนอกเหนือจากคาตอบแทนโดยตรง อันไดแก ครอบครัวและการ
ลาปวย ผลประโยชนท่ีไดรับจากทํางานลวงเวลา สิทธิประโยชนดานสุขภาพ ผลประโยชนดานความ
ปลอดภัย ประกันสังคม 

ขอกําหนดโตเกียว  หมายถึง มาตรฐานข้ันตํ่าขององคการสหประชาชาติสําหรับ
มาตรการการไม ควบคุมตัวผูกระทําผิด เปนมาตรการหลีกเล่ียงการควบคุมผูกระทําผิดทางอาญา 
ตามมาตรฐานข้ันตํ่าขององคการสหประชาชาติ ยังรวมไปถึงการใชมาตรการอ่ืนแทนโทษจําคุกและ
มาตรการอ่ืนแทนการลงโทษ  ซ่ึงมาตรการคุมประพฤติท่ีสอดคลองกับมาตรฐานข้ันฐานข้ันตํ่าของ
องคการสหประชาชาติสําหรับมาตรการการไมควบคุมตัวผูกระทําผิด   

การปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวภายในงานคุมประพฤติ หมายถึง การปฏิบัติงาน
อยางมีคุณภาพ มาตรฐาน และเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเต็มประสิทธิภาพไปตามระเบียบแบบแผนของ
มาตรการแบบไมควบคุมตัวแตละมาตรการ ภายในงานภารกิจของกรมคุมประพฤติท้ังท่ีบัญญัติไว
ในกฎหมายท่ีเกี่ยวของและมิไดบัญญัติไวในกฎหมายท่ีเกี่ยวของ รวมถึงความเห็นหรือขอเสนอของ
เจาพนักงานคุมประพฤติในการเลือกใชมาตรการหลีกเล่ียงการควบคุมตัวผูกระทําผิดดวย  โดย
มาตรการดังกลาวปรากฎไวในขอท่ี 8.2 ของมาตรฐานข้ันต่ําขององคการสหประชาชาติวาดวย
มาตรการแบบไมควบคุมตัว หรือ ขอกําหนดโตเกียว  อันไดแก  (1) การวากลาวตักเตือน (2) การ
ปลอยโดยมีเง่ือนไข (3) การลงโทษทางสถานภาพ (4) การลงโทษทางเศรษฐกิจและการปรับเปนเงิน 
(5) การริบทรัพยสินหรือคําส่ังยึดทรัพย (6) การจายคาสินไหมทดแทน หรือคําส่ังชดใชความเสียหาย 
(7) การรอการลงโทษ หรือการรอการกําหนดโทษ (8) การคุมประพฤติและการสอดสองภายใตการ
ควบคุมของศาล (9) คําส่ังใหทํางานบริการสังคม (10) การสงตัวไปรับการรักษา (11) การควบคุม
ผูกระทําผิดในท่ีอยูอาศัย (12) วิธีการอ่ืนๆ ท่ีเปนการแกไขโดยไมใชเรือนจํา และ (13) การ
ผสมผสานวิธีการตางๆ เขาดวยกัน  

กฎหมายที่เก่ียวของ หมายถึง ประมวลกฎหมาย พระราชบัญญัติ  ระเบียบ หรือ
ขอบังคับท่ีเกี่ยวของกับการคุมประพฤติ 
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1.5 กรอบแนวความคิดในการวิจัย 

 
 
แผนภูมิ 1.1  กรอบแนวความคิดในการวิจัย 
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1.6 หลักเกณฑการวัดตัวแปร 
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1.7 สมมติฐานการวิจัย 
1. ความแตกตางของลักษณะสวนบุคคลของพนักงานคุมประพฤติสงผลตอการปฏิบัติ

มาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียวท่ีแตกตางกัน 
2. การบริหารทรัพยากรบุคคลภายในกรมคุมประพฤติมีความสัมพันธตอการปฏิบัติ

มาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว 
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1.8  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับจากการวิจัย 
1. ทําใหทราบความแตกตางของลักษณะสวนบุคคลของพนักงานคุมประพฤติท่ีสงผล

ตอการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว  
2.  ทําใหทราบความสัมพันธระหวางปจจัยดานการบริหารทรัพยากรบุคคลตอการ

ปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว ภายในงานคุมประพฤติ 
3.  ทําใหทราบปญหาและอุปสรรคในการบริหารทรัพยากรบุคคลและการปฏิบัติ

มาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว ภายในงานคุมประพฤติ 
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บทที่ 2 

ทบทวนวรรณกรรม 
 
 

ในการศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความสัมพันธตอ
ขอกําหนดโตเกียวภายในกรมคุมประพฤติ ผูศึกษาไดศึกษา รวบรวม วรรณกรรม แนวคิด ทฤษฎี
และผลงานวิจัยตางๆท่ีเกี่ยวของเพื่อเปนพื้นฐานและแนวทางในการวิจัย ซ่ึงไดแบงเนื้อหาออกเปน
หัวขอตางๆ ดังนี้ 

2.1  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับการวิจัย  
2.1.1 ปรัชญาแนวคิด และภารกิจงานคุมประพฤติในประเทศไทย 
2.1.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 

2.1.3.1 ความหมายและวิธีการสรรหาบุคลากร 
2.1.3.2 ความหมายและวิธีการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
2.1.3.3 ความหมายและวิธีการรักษาบุคลากร 

2.1.3  แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับการลงโทษผูกระทําผิดโดยไมใช
เรือนจํา และขอกําหนดโตเกียว (Tokyo Rules) ภายในงานคุมประพฤติ 

2.2 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับการวิจัย 
การวิจัยนี้ ผูวิจัยไดทบทวนวรรณกรรม แนวคิดปรัชญา ความเปนมาของการคุม

ประพฤติ รวมไปถึงความหมายของการคุมประพฤติซ่ึงเปนภารกิจหลักของกรมคุมประพฤติท่ีผูวิจัย
จะตองศึกษาใหเขาใจถึงหลักการอยางแทจริง นอกจากนี้กรมคุมประพฤติยังมีภารกิจอ่ืนๆซ่ึงเปน
มาตรการแบบไมควบคุมตัวดวย ซ่ึงผูวิจัยจะไดอธิบายใหเห็นถึงแนวคิดและทฤษฏีของท้ังการ
บริหารทรัพยากรบุคคล และการปฏิบัติตอผูกระทําผิดโดยใชมาตรการแบบไมควบคุมตัว ดังตอไปนี้  
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บทที่ 3 

ระเบียบวิธีวจิัย 
 
 

การวิจัยเร่ือง ปจจัยดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีความสัมพันธตอขอกําหนด
โตเกียวภายในกรมคุมประพฤติ ใชระเบียบวิธีวิจัยแบบผสมผสานวิธี (Mixed Research) ระหวาง 
การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซ่ึงเปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) และ 
การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ใชการสัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview) กับผูให
ขอมูลสําคัญ  ผูวิจัยไดดําเนินการศึกษาตามลําดับข้ันตอนดังนี้ 

3.1 วิธีการวิจัย 
3.2 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
3.3 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
3.4 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
3.5 วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
3.6 การวิเคราะหขอมูลและการใชสถิติเพื่อการวิเคราะหขอมูล 
 
 

3.1 วิธีการวิจัย 
การวิจัยคร้ังนี้ ใชวิธีการวิจัยเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ซ่ึงมีรายละเอียดดังตอไปนี้  
3.1.1 การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative  Research) ใชการวิจัยแบบสํารวจ (Survey 

Research) เพ่ือศึกษาความแตกตางของลักษณะสวนบุคคลของพนักงานคุมประพฤติท่ีสงผลตอการ
ปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว และ ศึกษาความสัมพันธระหวางการ
บริหารทรัพยากรบุคคลตอการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว ภายใน 
กรมคุมประพฤติตามกรอบแนวคิดการวิจัย โดยใชแบบสอบถาม ซ่ึงวิเคราะหขอมูลดวยวิธีการทาง
สถิติ ซ่ึงสถิติท่ีใชในการศึกษา คือ สถิติพรรณนา (Descriptive Statistic) ไดแก คารอยละ คาเฉล่ีย  
คาเบ่ียงเบนมาตรฐานในการอธิบายลักษณะสวนบุคคลของพนักงานคุมประพฤติ  นอกจากนี้
ทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติ t-test และ Anova เพ่ือหาคาความแตกตางของลักษณะสวนบุคคล
ของพนักงานคุมประพฤติท่ีสงผลตอการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัว ตามขอกําหนดโตเกียว 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

Copyright by Mahidol University 



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล                                                                                       ศศ.ม. (อาชญาวิทยาและงานยุติธรรม) / 87 

และ สถิติการวิเคราะหถดถอยพหุคุณเชิงช้ัน (Multiple Regression analysis) เพื่อหาคาความสัมพันธ
ระหวางปจจัยการบริหารทรัพยากรบุคคลภายในกรมคุมประพฤติตอการปฏิบัติมาตรการแบบไม
ควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว 

3.1.2 การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ใชวิธีการเลือกตัวอยางแบบเจาะจง 
(Purposive Random)อันเปนการเลือกกลุมตัวอยางท่ีผูวิจัยไดทําการพิจารณาเลือกกลุมตัวอยางดวย
ตนเอง  เพื่อทําการสัมภาษณเชิงลึกขาราชการระดับผูบริหารในกรมคุมประพฤติ จํานวน 5 คน ไดแก  
ผูอํานวยการสํานักพัฒนาการคุมประพฤติ และผูบริหารกองบริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบดวย 
หัวหนากลุมบริหารอัตรากําลัง หัวหนากลุมขอมูลและบริหารผลการปฏิบัติงาน หัวหนากลุมงาน
วินัย และหัวหนากลุมพัฒนาทรัพยากรบุคคลและสวัสดิการ ซ่ึงเปนผูท่ีมีความเชี่ยวชาญและชํานาญ
งานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล และการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัว  เพื่อทราบขอมูล 
เชิงลึกท่ีเกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคล  ปญหาและอุปสรรคเก่ียวกับการปฏิบัติมาตรการ
แบบไมควบคุมตัว โดยนําขอมูลท่ีไดมาใชในการอภิปรายผลการศึกษา   

 
 

3.2 ผูใหขอมูล ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 

3.2.2 ประชากร ประชากรท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้เปนพนักงานคุมประพฤติท่ีอยูใน 
กรมคุมประพฤติหนวยงานสังกัดสวนกลาง  จํ านวน  92 คน  สํานักงานคุมประพฤติใน 
เขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 348 รวมพนักงานคุมประพฤติในเขตพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร จํานวน
ท้ังส้ิน 440 คน 

 
3.2.3 การสุมกลุมตัวอยางจากประชากร 
(1) การหาขนาดกลุมตัวอยาง 
การหาขนาดกลุมตัวอยางของประชากรกลุมนี้ ดําเนินการโดยหาขนาดกลุมตัวอยาง

จากสูตรของ Taro Yamane และกําหนดคาความเช่ือม่ันท่ี รอยละ 95 และยอมรับใหมีความ
คลาดเคล่ือนกลุมตัวอยางได 0.05 (Taro Yamane , 1973) โดยมีสูตรการคํานวณดังนี้  

   

 โดย  =  จํานวนของขนาดกลุมตัวอยาง 
   = จํานวนรวมทั้งหมดของประชากรท่ีใชในการศึกษา 
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   =    ระดับของความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับใหเกิดข้ึนได(0.05) 
แทนคา ของขนาดตัวอยาง 

       

                           210 
ดั งนั้นกลุม ตัวอย าง ท่ีนํ ามาศึกษาการวิ จั ยค ร้ังนี้  คือ  พนักงานคุมประพฤติ 

กรมคุมประพฤติ หนวยงานสังกัดสวนกลาง และสํานักงานคุมประพฤติในเขตกรุงเทพมหานคร 
จํานวนไมนอยกวา 210 คน ซ่ึงผูวิจัยสามารถเก็บขอมูลวิจัยจากกลุมตัวอยางในครั้งนี้ไดจริง จํานวน
ท้ังส้ิน 297 คน    

 (2) การสุมตัวอยาง 
การวิจัยคร้ังนี้เปนการสุมตัวอยางในเขตพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร เนื่องจากมีจํานวนภาระ

คดีท่ีหลากหลายและจํานวนภารกิจมาก ใชวิธีการสุมตัวอยางโดยอาศัยความนาจะเปน (Probability 
Sampling)ดวยวิธีการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling)  โดยจําแนกหนวยงาน
ในกรมคุมประพฤติแบงออกเปน 2 หนวยงาน ไดแก หนวยงานสังกัดสวนกลาง และสํานักงาน 
คุมประพฤติในเขตกรุงเทพมหานคร และทําการหากลุมตัวอยางดวยวิธีการสุมตัวอยางแบบสัดสวน 
(Proportional Stratified Random Sampling) จากกลุมตัวอยางท่ีคํานวณไดจากสูตรของ Taro 
Yamane ซ่ึงไดกลุมตัวอยางจํานวน 210คน โดยผูวิจัยไดคํานวณสัดสวนจากกลุมตัวอยาง ซ่ึงสามารถ
คํานวณและแบงกลุมตัวอยางไดดังนี้  

 

 
 
 จํานวนกลุมตัวอยางของหนวยงานสังกัดสวนกลาง  

                  =  44 คน 

 
 จํานวนกลุมตัวอยางของสํานักงานคุมประพฤติเขตกรุงเทพมหานคร 

             =  166 คน 
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ตารางท่ี 3.1 แสดงจํานวนประชากรและกลุมตัวอยาง 
หนวยงาน จํานวนประชากร จํานวนกลุม

ตัวอยาง 
จํานวนกลุม

ตัวอยางท่ีเก็บจริง 
หนวยงานสังกดัสวนกลาง 92 44 51 
สํานักงานคุมประพฤติเขต
กรุงเทพมหานคร 

348 166 246 

รวม 440 210 297 
 

3.2.1 ผูใหขอมูลสําคัญ ผูวิจัยทําการสัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview) ผูใหขอมูล
สําคัญจํานวน 5 ทาน ไดแก  

1) ผูอํานวยการสํานักพัฒนาการคุมประพฤติ กรมคุมประพฤติ  
2) หัวหนากลุมบริหารอัตรากําลัง กองบริหารทรัพยากรบุคคล กรมคุมประพฤติ 
3) หัวหนากลุมขอมูลและบริหารผลการปฏิบัติงาน กองบริหารทรัพยากรบุคคล กรม

คุมประพฤติ 
4) หัวหนากลุมพัฒนาทรัพยากรบุคคลและสวัสดิการ กองบริหารทรัพยากรบุคคล 

กรมคุมประพฤติ 
5) หัวหนากลุมวินัย กองบริหารทรัพยากรบุคคล กรมคุมประพฤติ 

 
 

3.3 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย ไดแก  แบบสอบถามสําหรับการวิจัยเชิงปริมาณและแนว

ทางการสัมภาษณเชิงลึกสําหรับการวิจัยเชิงคุณภาพ เพื่อใชเก็บรวบรวมขอมูลท่ีผูวิจัยไดสรางข้ึน 
3.3.1 แบบสอบถาม ผูวิจัยสรางข้ึนจากการทบทวนวรรณกรรม ซ่ึงเปนคําถามเก่ียวกับ

ตัวแปรตามกรอบแนวคิดการวิจัย ซ่ึงสามารถแบงออกไดเปน 4 สวน คือ  
สวนท่ี1 แบบสอบถามเกี่ยวกับ “ปจจัยลักษณะสวนบุคคล” ซ่ึงมีขอคําถามมี

ลักษณะเลือกตอบ (Check List) และเติมคํา ประกอบดวย เพศ อายุ ตําแหนงงาน ระดับการศึกษา 
และประสบการณในการทํางานดานคุมประพฤติ  

สวนท่ี2 แบบสอบถามเกี่ยวกับ  “ปจจัยการบริหารทรัพยากรบุคคลภายในกรม 
คุมประพฤติ” แบงออกเปน ดานการสรรหาบุคลากร ดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ดานการรักษา
บุคลากรไว 
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ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบ มาตราสวนประมาณคา( Likert Scale)ใหผูตอบ
แบบสอบถามเลือกตอบได 5 ระดับ คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด ซ่ึงกําหนดเกณฑใน
การใหคะแนน ดังน้ี 

มากท่ีสุด ใหคะแนน  5 คะแนน 
มาก ใหคะแนน  4 คะแนน 
ปานกลาง ใหคะแนน  3 คะแนน 
นอย ใหคะแนน  2 คะแนน 
นอยท่ีสุด ใหคะแนน  1 คะแนน 
 
เกณฑการตัดสินและพิจารณาคา 
ผูวิจัยกําหนดเกณฑในการแปรคะแนนเฉล่ีย การบริหารทรัพยากรบุคคลภายในกรมคุม

ประพฤติ  ใชวิธีอิงเกณฑ ในการแปลขอมูลออกเปน 5 ระดับ คือ ระดับมากท่ีสุด ระดับมาก ระดับ
ปานกลาง ระดับนอย ระดับนอยท่ีสุด เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) มี 5 ระดับ 
ดังตอไปนี้ 

คาคะแนนแฉล่ียต้ังแต 4.51 – 5.00 คือ      มีการดําเนินการในระดับมากที่สุด 
คาคะแนนเฉล่ียต้ังแต 3.51 – 4.50  คือ       มีการดําเนินการในระดับมาก 
คาคะแนนเฉล่ียต้ังแต 2.51 – 3.50  คือ      มีการดําเนินการในระดับปานกลาง 
คาคะแนนเฉล่ียต้ังแต 1.51 – 2.50  คือ      มีการดําเนินการในระดับนอย 
คาคะแนนเฉล่ียต้ังแต 1.00 – 1.50  คือ      มีการดําเนินการในระดับนอยท่ีสุด 

 
สวนท่ี3 แบบสอบถามเก่ียวกับ “การปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนด

โตเกียว ภายในงานคุมประพฤติ” 
ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบ มาตราสวนประมาณคา( Likert Scale)ใหผูตอบ

แบบสอบถามเลือกตอบได 5 ระดับ คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด ซ่ึงกําหนดเกณฑใน
การใหคะแนน ดังน้ี 

มากท่ีสุด ใหคะแนน 5 คะแนน 
มาก ใหคะแนน 4คะแนน 
ปานกลาง ใหคะแนน 3คะแนน 
นอย ใหคะแนน 2คะแนน 
นอยท่ีสุด ใหคะแนน 1คะแนน 
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เกณฑการตัดสินและพิจารณาคา 
ผูวิจัยกําหนดเกณฑในการแปรคะแนนเฉลี่ย การปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัว

ตามขอกําหนดโตเกียว ภายในงานคุมประพฤติ ใชวิธีอิงเกณฑ ในการแปลขอมูลออกเปน 5 ระดับ 
คือ ระดับมากท่ีสุด ระดับมาก ระดับปานกลาง ระดับนอย ระดับนอยที่สุด เปนแบบมาตราสวน
ประมาณคา (Rating Scale) มี 5 ระดับ ดังตอไปนี้ 

คาคะแนนแฉล่ียต้ังแต 4.51 – 5.00 คือ      มีการปฏิบัติการระดับมากท่ีสุด 
คาคะแนนเฉล่ียต้ังแต 3.51 – 4.50  คือ       มีการปฏิบัติการในระดับมาก 
คาคะแนนเฉล่ียต้ังแต 2.51 – 3.50  คือ      มีการปฏิบัติการในระดับปานกลาง 
คาคะแนนเฉล่ียต้ังแต 1.51 – 2.50  คือ      มีการปฏิบัติการในระดับนอย 
คาคะแนนเฉล่ียต้ังแต 1.00 – 1.50  คือ      มีการปฏิบัติการในระดับนอยท่ีสุด 

 
สวนท่ี 4  เปนแบบสอบถามปลายเปด เพื่อใหผูตอบแบบสอบถามใหขอเสนอแนะและ

แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลและการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัว
ตามขอกําหนดโตเกียว ภายในงานคุมประพฤติ 

3.3.1 แนวทางการสัมภาษณเชิงลึก เปนการสัมภาษณเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร
บุคคล และ การปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว ภายในงานคุมประพฤติ 
ซ่ึงมีประเด็นคําถามดังนี้  

1) การดําเนินงานเร่ืองการบริหารทรัพยากรบุคคล และการดําเนินงานเร่ืองมาตรการ
แบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียวท่ีผานมาเปนอยางไร มีปญหาหรืออุปสรรคหรือไม และ 
มีการแกไขสถานการณปญหานั้นอยางไร 

2) ทานมีขอเสนอเชิงนโยบายหรือการแกไขปญหา พัฒนาและปรับปรุงเกี่ยวกับการ
ดําเนินงานตามมาตรการแบบไมควบคุมตัว (ขอกําหนดโตเกียว) ตอกรมคุมประพฤติอยางไร 

3) ประโยชนของการใชมาตรการแบบไมควบคุมตัวภายในภารกิจงานคุมประพฤติ
หรือภารกิจของหนวยงานที่มีการประสานความรวมมือกับงานคุมประพฤติเปนอยางไร และ
มาตรการใดเกิดประโยชนสูงสุด 

4) ทานคิดวาการบริหารทรัพยากรบุคคลและสวัสดิการที่เหมาะสมตอพนักงาน 
คุมประพฤติมีประโยชนตอกรมคุมประพฤติในการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตาม
ขอกําหนดโตเกียวหรือไม เพราะอะไร 
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5) ทานมีขอเสนอแนะใดบางเกี่ยวกับการดําเนินการบริหารทรัพยากรบุคคลแก
พนักงานคุมประพฤติและการดําเนินงานตามมาตรการแบบไมควบคุมตัว (ขอกําหนดโตเกียว ) จาก
ประสบการณการปฏิบัติงานของทานเกี่ยวกับเร่ืองนี้ 

6) จากทัศนคติของทานประโยชนของการใชมาตรการแบบไมควบคุมตัวภายใน
ภารกิจงานคุมประพฤติหรือภารกิจของหนวยงานท่ีมีการประสานความรวมมือกับกรมคุมประพฤติ
เปนอยางไร และมาตรการใดเกิดประโยชนสูงสุด  
 
 

3.4 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
เนื่องจากการวิจัยในคร้ังนี้ ใชแบบสอบถามและแบบสัมภาษณเปนเคร่ืองมือในการวิจัย 

ผูวิจัยจึงไดทําการทดสอบหาคาความตรง(Validity) และหาคาความเช่ือม่ัน (Reliability) ตามข้ันตอน
ดังนี้ 

3.4.1 การหาคาความตรง (Validity) ผูวิจัยไดตรวจสอบความตรงของเน้ือหาของ
แบบสอบถาม และแบบสัมภาษณ โดยนําแบบสอบถามและแบบสัมภาษณเชิงลึกท่ีผูวิจัยไดสรางข้ึน
ใหผูทรงคุณวุฒิท่ีเช่ียวชาญ  ตรวจสอบเนื้อหาและความถูกตองในแบบสอบถาม และแบบสัมภาษณ
เชิงลึก แลวนําไปปรับปรุงแกไขขอความใหมีความสมบูรณ กอนนําไปทดสอบและสัมภาษณ 

3.4.2 การหาคาความเช่ือม่ัน (Reliability) ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไข
แลว ไปทําการทดสอบกอน (Pre-Test) กับพนักงานคุมประพฤติ สํานักงานคุมประพฤติจังหวัด
นนทบุรี จํานวน 30 ชุด แลวนําผลการทดสอบมาหาคาความเช่ือมั่นเพื่อใหไดแบบสอบถามท่ี
สมบูรณ โดยวิธีหาคาสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha Coefficient) โดยครอนบาค (Cronbach) ซ่ึงจาก
การทดสอบการใชเคร่ืองมือเพื่อหาคาความเช่ือม่ันในการวิจัยคร้ังนี้ โดยแยกทดสอบแบบสอบถาม
ตามลักษณะของตัวแปร  ไดแก  การบริหารทรัพยากรบุคคลภายในกรมคุมประพฤติเปน
แบบสอบถามสวนแรก  และการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียวเปน
แบบสอบถามสวนท่ีสอง  ซ่ึงแบบสอบถามท้ังสองสวนไดคาสัมประสิทธ์ิแอลฟา  (Alpha 
Coefficient) เทากับ .830  และ .914 ตามลําดับ 
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3.5 วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
การจัดเก็บรวบรวมขอมูลผูวิจัยมีวิธีการดําเนินการ เรียงตามลําดับความสําคัญตอไปนี้ 
3.5.1 ทําหนังสือยื่นตอสํานักงานคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในคน สาขา

สังคมศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดลเพื่อพิจารณา  
3.5.2  หลังจากโครงการวิจัยไดผานการรับรองจริยธรรมการวิจัยในคน เลขท่ีรับรอง 

MU-SSIRB : 2016 / 437 (B1) เปนท่ีเรียบรอยแลว ทางผูวิจัยไดขอหนังสือเพื่อเก็บขอมูลวิจัยจาก
คณะสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล เพื่อเรียนอธิบดีกรมคุมประพฤติโปรด
พิจารณาใหความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูลตอไป 

3.5.4 การวิจัยเชิงปริมาณ 
ผูวิจัยไดทําการออกแบบแบบสอบถามโดยถามเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล

ภายในกรมคุมประพฤติ และการปฏิบัติ มาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว ภายใน
กรมคุมประพฤติ ใหพนักงานคุมประพฤติสังกัดหนวยงานสังกัดสวนกลาง และ สํานักงาน 
คุมประพฤติเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 297 คน และจัดสงแบบสอบถามไปยังกลุมตัวอยาง ผูวิจัย
จะไดติดตามแบบสอบถามจนครบตามจํานวนท่ีระบุไว  

3.5.3 การวิจัยเชิงคุณภาพ 
1) การศึกษาจากเอกสาร (Documentary Study) ซ่ึงผูวิจัยไดรวบรวมเอกสารงานวิจัยท่ี

เกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคลและมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว 
ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและอกสารวิจัยตางๆ ท่ีเกี่ยวของโดยพิจารณาถึงรายละเอียดตางๆเพื่อให
ครอบคลุมวัตถุประสงคของการวิจัยท่ีไดกําหนดไว  

2) การสัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview) ผูวิจัยไดทําการสัมภาษณเชิงลึก (In-depth 
Interview) ผูบริหารภาย ในกรมคุมประพฤติ ซ่ึงมีความผูเช่ียวชาญและชํานาญงานเก่ียวกับการ
บริหารทรัพยากรบุคคล และการปฏิบัติ มาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว ภายใน
กรมคุมประพฤติ เพื่อนําขอมูลท่ีไดมาใชอภิปรายผลการวิจัยตอไป 

3.5.5 เก็บรวบรวมขอมูล 
1) รวบรวมแบบสอบถามท่ีสงคืนมา ตรวจสอบความสมบูรณของขอมูลแตละฉบับ 

เพื่อนําไปวิเคราะหตอไปทําการวิเคราะหขอมูลจากการศึกษาสํารวจ (Survey Research) นอกจากนั้น  
ทําการถอดเทปการสัมภาษณผูบริหารเพื่อนําขอมูลท่ีไดมาใชในการสังเคราะหสําหรับการอภิปราย
ผลการศึกษาตอไป 

2) เก็บรวมรวมขอมูลที่ไดมาท้ังหมดเพื่อนําไปเปนขอมูลการจัดทําวิทยานิพนธตอไป  
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3.6 การวิเคราะหขอมูล 
การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมประมวลผลสําเร็จรูป

สําหรับการวิจัยทางสังคมศาสตร SPSS ประมวลผลและจัดทําตารางวิเคราะหทางสถิติ เพื่อนํามา
สรุปผลการวิจัย โดยใชสถิติในการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 

3.6.1สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ไดแก 
1) คารอยละ (Percentage) ใชเพ่ือวิเคราะหรวมกันกับสถิติท่ีสําคัญกวา และ คาเฉล่ีย 

(Mean) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชอธิบายลักษณะสวนบุคคลของผูตอบ
แบบสอบถาม  

3.6.2 ศึกษาอิทธิพลของความสัมพันธโดยใชสถิติการวิเคราะหถดถอยพหุเชิงช้ัน 
(Enter Multiple Regression Analysis)   ใชในการหาคาความสัมพันธระหวางปจจัยการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลภายในกรมคุมประพฤติ ตอการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนด
โตเกียว ภายในงานคุมประพฤติ สําหรับคานัยสําคัญทางสถิติ กําหนดไวท่ีระดับ .05 และยังทดสอบ
ความแตกตางของลักษณะสวนบุคคลของพนักงานคุมประพฤติท่ีสงผลตอการปฏิบัติมาตรการแบบ
ไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว โดยใชการทดสอบ t-test และ Anova สําหรับคานัยสําคัญทาง
สถิติ กําหนดไวท่ีระดับ .05  
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บทที่ 4 

ผลการศึกษา 
 
 

การวิจัยเร่ือง “ปจจัยดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความสัมพันธตอขอกําหนด
โตเกียว ภายในกรมคุมประพฤติ” เปนการวิจัยแบบผสม (Mixed Methods) เพ่ือสนับสนุนคุณภาพ
ใหกับงานวิจัยจากการการวิเคราะหความสอดคลองรวมกันจากท้ังการวิจัยเชิงปริมาณ และการวิจัย
เชิงคุณภาพ   ซ่ึงผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับการวิจัยเชิงปริมาณโดยใชแบบสอบถามกับกลุม
ตัวอยาง อันไดแก พนักงานคุมประพฤติท่ีปฏิบัติงานในหนวยงานสังกัดสวนกลาง และ พนักงานคุม
ประพฤติท่ีปฏิบัติงานในสํานักงานคุมประพฤติในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 297 คน  สวนการ
วิจัยเชิงคุณภาพผูวิจัยใชแบบสัมภาษณในการเก็บรวบรวมขอมูลตอผูใหขอมูลสําคัญ  คือ 
ผูอํานวยการสํานักพัฒนาการคุมประพฤติ  ผูอํานวยการกองบริหารทรัพยากรบุคคล และหัวหนา
กลุมงานภายในกองบริหารทรัพยากรบุคคล  กรมคุมประพฤติ ซ่ึงเปนผูท่ีมีความชํานาญในสายงาน
การบริหารทรัพยากรบุคคล และภารกิจงานของกรมคุมประพฤติ จํานวน 5 คน สําหรับผลการวิจัย
นั้นสามารถแบงออกมาเปนลําดับไดดังตอไปนี้ 

4.1 ผลการวิจัยเชิงปริมาณ  
4.1.1 ขอมูลลักษณะสวนบุคคล 
4.1.2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลในกรมคุม

ประพฤติ 
4.1.3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตาม

ขอกําหนดโตเกียว 
4.1.4 ผลการวิ เคราะหความคิดเห็นเกี่ ยวกับปญหาและอุปสรรค 

ขอเสนอแนะเกี่ยวกับปจจัยการบริหารทรัพยากรบุคคลภายในกรมคุมประพฤติ และ การปฏิบัติ
มาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว 

4.1.5 ทดสอบสมมติฐาน 
4.2 ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ 
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4.1 ผลการวิจัยเชิงปริมาณ  
 

4.1.1 ขอมูลลักษณะสวนบุคคล 
ขอมูลลักษณะสวนบุคคลจากกลุมตัวอยาง ไดแก พนักงานคุมประพฤติท่ีปฏิบัติงาน

ภายในหนวยงานสังกัดสวนกลาง และ สํานักงานคุมประพฤติในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวนท้ังส้ิน 
297 คน ผูวิจัยไดนํามาวิเคราะหโดยสรุปเปนคาการแจกแจงความถ่ี (Frequency) และคารอยละ 
(Percentage) ไดดังตารางตอไปนี้ 

 
ตารางท่ี 4.1 แสดงขอมูลลักษณะสวนบุคคลจากกลุมตัวอยางจํานวน 297 คน 
ลักษณะสวนบุคคล ความถ่ี รอยละ 
1. เพศ 
    ชาย 
    หญิง 

 
110 
187 

 
37.0 
63.0 

2. อายุ 
    ต่ํากวา 32 ป  
    32 – 38 ป 
    38 ปข้ึนไป  

 
97 

101 
99 

 
32.7 
34.0 
33.3 

3. สถานะตําแหนงงาน 
    ขาราชการ 
    พนักงานราชการและลูกจางช่ัวคราว 

 
103 
194 

 
34.7 
65.3 

4. ระดับการศึกษา 
    ปริญญาตรี 
    ปริญญาโทและเอก 

 
255 
42 

 
85.9 
14.1 

5. ประสบการณทํางานคุมประพฤติ 
    ต่ํากวา 5 ป 
    5 – 9 ป 
    9 ปข้ึนไป 

 
100 
95 

102 

 
33.7 
32.0 
34.3 
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จากตางรางท่ี 4.1 ขอมูลลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยางจํานวน  297 คน 
ผลการวิจัยมีขอคนพบดังนี้ 

เพศ พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง มีจํานวน 187 คน คิดเปนรอยละ 63.0 
และกลุมตัวอยางเพศชาย มีจํานวน 110 คน คิดเปนรอยละ 37.0 

อายุ พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุ 32 – 38 ป จํานวน 101 คน คิดเปนรอยละ 34.0 
รองลงมามีอายุ 38 ปข้ึนไป จํานวน 99 คน คิดเปนรอยละ 33.3 และคนที่มีอายุต่ํากวา 32 ป จํานวน 
97 คน คิดเปนรอยละ 32.7 

สถานะตําแหนงงาน พบกวากลุมตัวอยางสวนใหญเปนพนักงานราชการและลูกจาง
ช่ัวคราว จํานวน 194 คน คิดเปนรอยละ 65.3 และกลุมตัวอยางขาราชการ มีจํานวน 103 คน คิดเปน
รอยละ 34.7 

ระดับการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนระดับปริญญาตรี จํานวน 255 คน คิด
เปนรอยละ 85.9 และ กลุมตัวอยางระดับปริญญาโทและเอก จํานวน 42 คน คิดเปนรอยละ 14.1 

ประสบการณทํางานคุมประพฤติ พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีประสบการณทํางาน 
9 ปข้ึนไป จํานวน 102 คน คิดเปนรอยละ 34.3 รองลงมาคือประสบการณทํางานตํ่ากวา 5 ปจํานวน 
100 คน คิดเปนรอยละ 33.7  และประสบการณทํางาน 5 – 9 ป จํานวน 95 คน คิดเปนรอยละ 32.0 

 
4.1.2 ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลในกรมคุมประพฤติ 
ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลในกรมคุมประพฤติ นั้นผูวิจัย

ไดนํามาวิเคราะหโดยสรุปเปนคาเฉล่ีย (Mean) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
รวมท้ังมีการประเมินระดับความคิดเห็น โดยแสดงเปนผลรวมของทุกดานและผลของรายดาน ไดดัง
ตารางดังตอไปนี้ 
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ตารางท่ี 4.2 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลในกรมคุมประพฤติ 
การบริหารทรัพยากรบุคคล   S.D. ระดับความคิดเห็น 

1.การสรรหา 3.08 0.65 ปานกลาง 
2.การปฐมนิเทศ 2.99 0.58 ปานกลาง 
3.การฝกอบรม 3.30 0.70 ปานกลาง 
4.การศึกษาดูงาน 3.38 0.83 ปานกลาง 
5.การสัมมนา 3.14 0.56 ปานกลาง 
6.การศึกษาตอ 2.95 0.44 ปานกลาง 
7.การเผยแพรขอมูลขาวสารทางวิชาการ 3.12 0.59 ปานกลาง 
8.การสอนงาน 3.36 0.57 ปานกลาง 
9.การประเมินผลการปฏิบัติงาน 3.38 0.56 ปานกลาง 
10.การจายคาตอบแทน 3.23 0.79 ปานกลาง 
11.ผลประโยชนเกื้อกูลและคาตอบแทนอ่ืน 2.69 0.55 ปานกลาง 
รวม 3.15 0.62 ปานกลาง 
 

จากตางรางที่ 4.2 เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา การสรรหาและการศึกษาดูงาน มี
คาเฉล่ียสูงท่ีสุด โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.38 ระดับความคิดเห็นปานกลาง รองลงมาเปนดานการสอน
งาน มีคาเฉล่ียเทากับ 3.36 ระดับความคิดเห็นปานกลาง  การจายคาตอบแทน มีคาเฉล่ียเทากับ 3.36 
ระดับความคิดเห็นปานกลางการฝกอบรม มีคาเฉล่ียเทากับ 3.30  ระดับความคิดเห็นปานกลาง
เชนกัน และในภาพรวมการบริหารทรัพยากรบุคคลภายในกรมคุมประพฤติ คาเฉล่ียเทากับ  3.15 
ระดับความคิดเห็นปานกลาง  

ซ่ึงผูวิจัยสามารถสรุป ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลภายใน
กรมคุมประพฤติ โดยแยกเปนรายขอไดดังตอไปนี้  
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ตารางท่ี 4.3 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับดานการสรรหา  
 

การบริหารทรัพยากรบุคคล 
 
  

 

 
S.D. 

 
แปลผล 

ดานการสรรหา 
1.ทานคิดวาการสรรหาบุคลากรตําแหนงพนักงานคุม
ประพฤติมีความสอดคลองกับการดําเนินภารกิจหนาท่ีหลัก-
รองของงานคุมประพฤติในระดับสากล 

 
3.42 

 
0.909 

 
ปานกลาง 

2. ทานคิดวาอัตรากําลังพลตําแหนงพนักงานคุมประพฤติยัง
ไมตรงตอความตองการของหนวยงาน 

1.71 0.918 นอย 

3. ทานคิดวากรมคุมประพฤติมีการวางแผนและกําหนด
คุณสมบัติเพื่อสรรหาบุคลากรในตําแหนงพนักงานคุม
ประพฤติอยางเหมาะสม 

 
3.36 

 
0.956 

 
ปานกลาง 

4.ทานคิดวาทานมีความพึงพอใจเกี่ยวการสรรหาและคัดเลือก
บุคลากรเขาทํางานในตําแหนงพนักงานคุมประพฤติท่ีปฏิบัติ
อยูในปจจุบัน 

 
3.26 

 
0.931 

 
ปานกลาง 

5. ทานคิดวามีการประกาศนโยบายและวิธีการคัดเลือก
บุคลากรในตําแหนงพนักงานคุมประพฤติอยางชัดเจน มี
มาตรฐานและเช่ือถือได 

 
3.63 

 
0.953 

 
มาก 

ภาพรวมดานการสรรหา 3.08 0.649 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.3 เม่ือพิจารณารายขอแลว พบวา ขอคําถามท่ี 5 มีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด โดยมี
คาเฉล่ียเทากับ 3.63 ระดับความคิดเห็นมาก รองลงมาเปนขอคําถามท่ี 1 มีคาเฉล่ียเทากับ 3.42 ระดับ
ความคิดเห็นปานกลาง และในภาพรวมการบริหารทรัพยากรบุคคลภายในกรมคุมประพฤติ ในดาน
การสรรหา คาเฉล่ียเทากับ 3.08 ระดับความคิดเห็นปานกลาง ซ่ึงในดานการสรรหานี้ กลุมตัวอยาง
สวนใหญเห็นวากรมคุมประพฤติมีการประกาศนโยบายและวิธีการคัดเลือกบุคลากรในตําแหนง
พนักงานคุมประพฤติอยางชัดเจน มีมาตรฐานนาเช่ือถือ และมีความสอดคลองกับการดําเนินภารกิจ
หนาท่ีหลัก-รองท่ีเปนงานคุมประพฤติสากล 
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ตารางท่ี 4.4 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฐมนิเทศ 
 
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

  

 
S.D. 

 
แปลผล 

ดานการปฐมนิเทศ 
6. กรมคุมประพฤติมีการจัดปฐมนิเทศใหแกพนักงานคุม
ประพฤติบรรจุใหมเกี่ยวกับแนวทาง/วิธีการปฏิบัติงานและ
หลักการของ Tokyo Rules  กอนการปฏิบัติหนาท่ี 

 
3.00 

 
1.123 

 
ปานกลาง 

7.การปฐมนิเทศมีประโยชนตอการสรางความเขาใจในหนาท่ี
และหลักการปฏิบัติงาน กอนท่ีทานจะตองไปปฏิบัติงาน 

3.99 1.020 มาก 

8. เม่ือไมมีการปฐมนิเทศพนักงานคุมประพฤติกอนการปฏิบัติ
หนาท่ี ทานรูสึกวามีความกังวลหากตองปฏิบัติภารกิจท่ีมี
ความยากและตองตัดสินใจแกปญหาท่ีอาจเกิดข้ึน 

 
1.97 

 
0.947 

 
นอย 

ภาพรวมดานการปฐมนิเทศ 2.99 0.585 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.4 เม่ือพิจารณารายขอแลว พบวา ขอคําถามท่ี 7 มีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด โดยมี
คาเฉล่ียเทากับ 3.99 ระดับความคิดเห็นมาก รองลงมาเปนขอคําถามท่ี 6 มีคาเฉล่ียเทากับ 3.00 ระดับ
ความคิดเห็นปานกลาง และในภาพรวมการบริหารทรัพยากรบุคคลภายในกรมคุมประพฤติ ในดาน
การปฐมนิเทศ คาเฉล่ียเทากับ 2.99 ระดับความคิดเห็นปานกลาง ซ่ึงในดานการปฐมนิเทศนี้ กลุม
ตัวอยางสวนใหญเห็นวาการปฐมนิเทศภายในกรมคุมประพฤติมีประโยชนตอการสรางความเขาใจ
ในหนาท่ีและหลักการปฏิบัติงานกอนท่ีจะตองเขาปฏิบัติงาน ท้ังกรมคุมประพฤติก็มีการจัด
ปฐมนิเทศใหแกพนักงานคุมประพฤติท่ีบรรจุใหมเกี่ยวกับแนวทาง วิธีการปฏิบัติงานและหลักการ
ของขอกําหนดโตเกียวกอนเขาปฏิบัติหนาท่ีดวย  
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ตารางท่ี 4.5 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับดานการฝกอบรม 
 
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

  

 
S.D. 

 
แปลผล 

ดานการฝกอบรม 
9.กรมคุมประพฤติมีการพัฒนาทานโดยการจัดการฝกอบรมที่
สอดคลองกับการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ 

3.21 0.968 ปานกลาง 

10.เม่ือมีการเปล่ียนแปลงภารกิจอันเนื่องมาจากนโยบาย
เกี่ยวกับงานคุมประพฤติ กรมคุมประพฤติไดจัดใหมีการ
อบรมใหแกทานกอนการปฏิบัติงาน 

 
2.94 

 
0.972 

 
ปานกลาง 

11.การฝกอบรมชวยใหทานมีความรู สามารถปฏิบัติงานและ/
หรือปรับปรุงงานท่ีรับผิดชอบอยูอยางมีประสิทธิภาพ 

4.07 0.847 มาก 

12.  ทานคิดวากรมคุมประพฤติไดจัดใหความรูและ/หรือการ
ฝกอบรมเกี่ยวกับมาตรแบบไมควบคุมตัวอยางสม่ําเสมอทุกป 

2.97 0.979 ปานกลาง 

ภาพรวมดานการฝกอบรม 3.30 0.702 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.5 เมื่อพิจารณารายขอแลว พบวา ขอคําถามท่ี 11 มีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด โดยมี
คาเฉล่ียเทากับ 4.07 ระดับความคิดเห็นมาก รองลงมาเปนขอคําถามท่ี 9 มีคาเฉล่ียเทากับ 3.21 ระดับ
ความคิดเห็นปานกลาง และในภาพรวมการบริหารทรัพยากรบุคคลภายในกรมคุมประพฤติ ในดาน
การฝกอบรม คาเฉล่ียเทากับ 3.30 ระดับความคิดเห็นปานกลาง ซ่ึงในดานการฝกอบรมนี้ กลุม
ตัวอยางสวนใหญเห็นวาการฝกอบรมภายในกรมคุมประพฤติชวยใหพนักงานคุมประพฤติมีความรู 
สามารถปฏิบัติงานและปรับปรุงงานท่ีรับผิดชอบอยูอยางมีประสิทธิภาพได ท้ังกรมคุมประพฤติก็ได
มีการพัฒนาพนักงานคุมประพฤติโดยการจัดการฝกอบรมท่ีสอดคลองกับการปฏิบัติงานอยาง
สมํ่าเสมอดวย  
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ตางรางท่ี 4.6 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับดานการศึกษาดูงาน 
 
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

  

 
S.D. 

 
แปลผล 

ดานการศึกษาดูงาน 
13.กรมคุมประพฤติสนับสนุนใหทานมีโอกาสศึกษาดูงานตรง
ตามภารกิจงานคุมประพฤติหรือมาตรการแบบไมควบคุมตัว
แบบอ่ืน เๆพื่อเปนประโยชนตอการพัฒนางานคุมประพฤติ 

 
2.78 

 
0.999 

 
ปานกลาง 

14.การศึกษาดูงานทําใหทานไดรับความรูใหม  ๆท่ีทันสมัย
และนาสนใจ เกี่ยวกับมาตรการแบบไมควบคุมตัวตางๆ ในการ
คุมประพฤติ 

 
3.67 

 
1.017 

 
มาก 

15. ทานนําความรูและประสบการณจากการไปศึกษาดูงาน มา
ปรับใชหรือพัฒนางานคุมประพฤติท่ีรับผิดชอบอยูได 

3.69 1.000 มาก 

ภาพรวมดานการศึกษาดูงาน 3.38 0.827 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.6 เมื่อพิจารณารายขอแลว พบวา ขอคําถามท่ี 15 มีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด โดยมี
คาเฉล่ียเทากับ 3.69 ระดับความคิดเห็นมาก รองลงมาเปนขอคําถามท่ี 14 มีคาเฉล่ียเทากับ 3.67 
ระดับความคิดเห็นมาก และในภาพรวมการบริหารทรัพยากรบุคคลภายในกรมคุมประพฤติ ในดาน
การศึกษาดูงาน คาเฉล่ียเทากับ 3.38 ระดับความคิดเห็นปานกลาง ซ่ึงในดานการศึกษาดูงานนี้ กลุม
ตัวอยางสวนใหญเห็นวาการศึกษาดูงานภายในกรมคุมประพฤติทําใหพนักงานคุมประพฤติสามารถ
นําความรูและประสบการณจาการไปศึกษาดูงานมาปรับใชหรือพัฒนางานคุมประพฤติท่ีรับผิดชอบ
อยูได ท้ังยังไดรับความรูใหมๆท่ีทันสมัยและนาสนใจเกี่ยวกับมาตรการแบบไมควบคุมตัวตางๆดวย  
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ตารางท่ี 4.7 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับดานการสัมมนา 
 
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

  

 
S.D. 

 
แปลผล 

ดานการสัมมนา 
16. ทานคิดวากรมคุมประพฤติสนับสนุนการพัฒนาพนักงาน
คุมประพฤติดวยวิธีการสัมมนาที่เกี่ยวกับมาตรการคุมแบบ
ไมควบคุมตัวตางๆ ในงานคุมประพฤติ 

 
3.23 

 
0.938 

 
ปานกลาง 

17. ทานคิดวาผูบังคับบัญชาทุกระดับภายในกรมคุมประพฤติ
มีสวนรวมแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการสัมมนา หรือแสดง
ใหเห็นความสําคัญของมาตรการแบบไมควบคุมตัวท่ีใชใน
งานคุมประพฤติ 

 
3.23 

 
1.007 

 
ปานกลาง 

18. ทานคิดวาพนักงานคุมประพฤติระดับช้ันชํานาญการจะ
ไดรับโอกาสในการเขารวมแลกเปล่ียนความคิดเห็นในการ
สัมมนามากกวาพนักงานคุมประพฤติระดับปฏิบัติการ 
พนักงานราชการ หรือลูกจางช่ัวคราว 

 
2.27 

 
1.087 

 
นอย 

19.ทานสามารถนําความรูท่ีไดจากการสัมมนา มาพัฒนางานท่ี
ทานรับผิดชอบอยู 

3.82 0.864 มาก 

ภาพรวมดานการสัมมนา 3.14 0.559 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.7 เมื่อพิจารณารายขอแลว พบวา ขอคําถามท่ี 19 มีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.82 ระดับความคิดเห็นมาก รองลงมาเปนขอคําถามท่ี 16 และขอคําถามท่ี 17 มี
คาเฉล่ียเทากับ 3.23 ระดับความคิดเห็นปานกลาง และในภาพรวมการบริหารทรัพยากรบุคคลภายใน
กรมคุมประพฤติ ในดานการสัมมนา คาเฉลี่ยเทากับ 3.14 ระดับความคิดเห็นปานกลาง ซ่ึงในดาน
การสัมมนานี้ กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวาการสัมมนาภายในกรมคุมประพฤติสามารถนําความรูท่ี
ไดจากการสัมมนามาพัฒนางานท่ีรับผิดชอบอยู ซ่ึงกรมคุมประพฤติไดสนับสนุนการพัฒนา
พนักงานคุมประพฤติดวยวิธีการสัมมนาท่ีเกี่ยวกับมาตรการแบบไมควบคุมตัวตางในงานคุม
ประพฤติ และผูบังคับบัญชาทุกระดับภายในกรมคุมประพฤติมีสวนรวมแลกเปล่ียนความคิดเห็นใน
การสัมมนาหรือแสดงใหเห็นความสําคัญของมาตรการแบไมควบคุมตัวที่ใชในงานคุมประพฤติดวย 
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ตารางท่ี 4.8 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับดานการศึกษาตอ 
 
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

  

 
S.D. 

 
แปล
ผล 

ดานการศึกษาตอ 
20. กรมคุมประพฤติสนับสนุนใหพนักงานคุมประพฤติมีโอกาสศึกษาตอในระดับท่ี
สูงข้ึนในสาขาวิชาท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน 

2.95 1.063 ปาน
กลาง 

21. แมวาพนักงานคุมประพฤติจะกดดันจากศึกษาตอท่ีสูงข้ึนและทํางาน
พรอมกัน  แตก็ยังสามารถปฏิบัติงานไดตามปกติเชนเคย 

 
2.38 

 
1.078 

 
นอย 

22.การศึกษาตอทําใหทานสามารถปฏิบัติงานไดดีและมีความมั่นใจมากข้ึน ท้ังยัง
สามารถนําวิชาการใหม มๆาใชในการปฏิบัติงานได 

 
3.92 

 
0.899 

 
มาก 

23. พนักงานคุมประพฤติแสวงหาความกาวหนาในหนวยงานอ่ืน  ๆหลังจากจบ
การศึกษา ทําใหขาดแคลนอัตรากําลังในหนวยงาน และประสิทธิภาพในงานคุม
ประพฤติลดลง 

 
2.54 

 
0.993 

 
ปาน
กลาง 

ภาพรวมดานการศึกษาตอ 2.95 0.443 ปาน
กลาง 

 
จากตารางท่ี 4.8 เมื่อพิจารณารายขอแลว พบวา ขอคําถามท่ี 22 มีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด โดยมี

คาเฉล่ียเทากับ 3.92 ระดับความคิดเห็นมาก รองลงมาเปนขอคําถามท่ี 20 มีคาเฉล่ียเทากับ 2.95 
ระดับความคิดเห็นปานกลาง และในภาพรวมการบริหารทรัพยากรบุคคลภายในกรมคุมประพฤติ ใน
ดานการศึกษาตอ คาเฉลี่ยเทากับ 2.95 ระดับความคิดเห็นปานกลาง ซ่ึงในดานการศึกษาตอนี้ กลุม
ตัวอยางสวนใหญเห็นวาการใหพนักงานคุมประพฤติศึกษาตอทําใหพนักงานคุมประพฤติสามารถ
ปฏิบัติงานไดดีและมีความม่ันใจมากข้ึน ท้ังยังสามารถนําวิชาการใหมๆมาใชในการปฏิบัติงานได  
ทั้งกรมคุมประพฤติไดสนับสนุนใหพนักงานคุมประพฤติมีโอกาสศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึนใน
สาขาวิชาท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน  
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ตารางท่ี 4.9 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับดานการเผยแพรขอมูลขาวสารทางวิชาการ 
 
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

  

 
S.D. 

 
แปลผล 

ดานการเผยแพรขอมูลขาวสารทางวิชาการ 
24. กรมคุมประพฤติมีการจัดแหลงศึกษาเกี่ยวกับเอกสารและหนังสือทางวิชาการ
ท่ีเปนประโยชนตอการปฏิบัติงานดานมาตรการแบบไมควบคุมตัวสําหรับให
บุคลากรคนควา 

 
3.23 

 
0.945 

 
ปาน
กลาง 

25. ทานคิดวากรมคุมประพฤติสงเสริมและจัดใหมีการเผยแพรขอมูลขาวสาร
ทางวิชาการมีเนื้อหาสาระเก่ียวกับมาตรการแบบไมควบคุมตัวตางๆ ในงานคุม
ประพฤติ ท่ีเปนส่ือส่ิงพิมพ เชน วารสาร หนังสือพิมพ แผนพับ และส่ือประเภท 
Social Media  เชน Facebook, Line หรือ เวปไซต  

 
3.37 

 
0.857 

 
ปาน
กลาง 

26. ทานคิดวาส่ือส่ิงพิมพ เชน วารสารของหนวยงานทานและหนวยงานอ่ืนซ่ึง
เปนเครือขายทางวิชาการ เปนส่ือกลางในการทําความเขาใจเกี่ยวกับปญหาและ
การพัฒนา แกไขการปฏิบัติงานท่ีเปนมาตรการแบบไมควบคุมตัวได 

 
3.38 

 
0.854 

 
ปาน
กลาง 

27. ทานคิดวาผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวกับมาตรการแบบไมควบคุมตัว (Tokyo Rules) ใน
งานคุมประพฤติ ยังไมไดรับการสนับสนุนท่ีเพียงพอตอการศึกษาเพิ่มเติมของ
พนักงานคุมประพฤติ 

 
2.49 

 
0.874 

 
นอย 

ภาพรวมดานการเผยแพรขอมูลขาวสารทางวิชาการ 3.12 0.585 ปาน
กลาง 

 
จากตารางท่ี 4.9 เมื่อพิจารณารายขอแลว พบวา ขอคําถามท่ี 26 มีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด โดยมี

คาเฉล่ียเทากับ 3.38 ระดับความคิดเห็นมาก รองลงมาเปนขอคําถามท่ี 25 มีคาเฉล่ียเทากับ 3.37 
ระดับความคิดเห็นปานกลาง และในภาพรวมการบริหารทรัพยากรบุคคลภายในกรมคุมประพฤติ ใน
ดานการเผยแพรขอมูลขาวสารทางวิชาการ คาเฉล่ียเทากับ 3.12 ระดับความคิดเห็นปานกลาง ซ่ึงใน
ดานการเผยแพรขอมูลขาวสารทางวิชาการนี้ กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวาการเผยแพรขอมูลขาวสาร
ทางวิชาการภายในกรมคุมประพฤติภายในกรมคุมประพฤติโดยปกติแลวมีหลายชองทาง โดยเฉพาะ
ส่ือสิงพิมพ เชน วารสารของกรมคุมประพฤติและหนวยงานอ่ืนท่ีเปนเครือขายทางวิชาการ ซ่ึงการ
เผยแพรดังกลาวจะเปนส่ือกลางในการทําความเขาใจเกี่ยวกับปญหาและการพัฒนา แกไขการ
ปฏิบัติงานท่ีเปนมาตรการแบบไมควบคุมตัวไดดวย นอกจากนี้แลวกรมคุมประพฤติยังสงเสริมและ
จัดใหมีการเผยแพรขอมูลขาวสารทางวิชาการที่มีเนื้อหาสาระเกี่ยวกับมาตรการแบบไมควบคุมตัว
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ตางๆ ในหนังสือพิมพ ส่ือประเภท Social media เชน Facebook  Line application หรือเว็บไซต เปน
ตน 

 
ตารางท่ี 4.10 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการสอนงาน 
 
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

  

 
S.D. 

 
แปลผล 

ดานการสอนงาน 
28.ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานมีสวนรวมในการ
สอนงานใหแกพนักงานคุมประพฤติอยางสมํ่าเสมอ  

3.46 1.003 ปานกลาง 

29.การสอนงานสามารถทําใหทานเขาใจลักษณะงานและ
ทํางานผิดพลาดนอยลง 

4.00 0.895 มาก 

30.ทานเรียนรูการปฏิบัติงานดวยตนเองมากกวาการเรียนรูจาก
การสอนงาน เนื่องจากการสอนงานโดยเพื่อนรวมงานอาจทํา
ใหทานไดความรูท่ีไมถูกตอง 

 
2.56 

 
0.981 

 
ปานกลาง 

31.ทานเกิดความคิดสรางสรรคในการนํามาตรการคุม
ประพฤติใหมๆมาปรับใชจากการไดรับการสอนงาน 

3.42 0.883 ปานกลาง 

ภาพรวมดานการสอนงาน 3.36 0.566 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.10 เม่ือพิจารณารายขอแลว พบวา ขอคําถามท่ี 29 มีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด โดย
มีคาเฉล่ียเทากับ 4.00ระดับความคิดเห็นมาก รองลงมาเปนขอคําถามท่ี 28 มีคาเฉล่ียเทากับ 3.46 
ระดับความคิดเห็นปานกลาง และในภาพรวมการบริหารทรัพยากรบุคคลภายในกรมคุมประพฤติ ใน
ดานการสอนงาน คาเฉล่ียเทากับ 3.36 ระดับความคิดเห็นปานกลาง ซ่ึงในดานการสอนงานนี้ กลุม
ตัวอยางสวนใหญเห็นวาการสอนงานภายในกรมคุมประพฤติทําใหพนักงานคุมประพฤติเขาใจ
ลักษณะงานและทํางานผิดพลาดนอยลง ท้ังการสอนงานผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานมีสวนรวม
ในการสอนงานใหแกพนักงานคุมประพฤติอยางสมํ่าเสมอ 
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ตารางท่ี 4.11 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 

การบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

  

 
S.D. 

 
แปลผล 

ดานการประเมินผลการปฏบิัติงาน 
32. ทานคิดวากรมคุมประพฤติจัดใหมีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานคุมประพฤติแตละคนเปน
ประจําทุกป 

 
4.20 

 
0.838 

 
มาก 

33.ทานคิดวาการประเมินผลการปฏิบัติงานในกรมคุมประพฤติ
มีคุณคาตอการพัฒนาพนักงานคุมประพฤติ 

3.60 0.988 มาก 

34. ทานคิดวามีการประเมินผลการปฏิบัติงานเฉพาะในดาน
มาตรการแบบไมควบคุมตัว นอกเหนือจากการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการโดยปกติ 

 
3.01 

 
1.023 

 
ปานกลาง 

35.ทานคิดวาการประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานคุม
ประพฤติมีความไมเปนมาตรฐาน มีการผอนปรนและขาด
ความเขมงวด 

2.71 1.045 ปานกลาง 

ภาพรวมดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 3.38 0.565 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.11 เม่ือพิจารณารายขอแลว พบวา ขอคําถามท่ี 32 มีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด โดย
มีคาเฉล่ียเทากับ 4.20ระดับความคิดเห็นมาก รองลงมาเปนขอคําถามท่ี 33 มีคาเฉล่ียเทากับ 3.60 
ระดับความคิดเห็นมาก และในภาพรวมการบริหารทรัพยากรบุคคลภายในกรมคุมประพฤติ ในดาน
การประเมินผลการปฏิบัติงาน คาเฉล่ียเทากับ 3.38 ระดับความคิดเห็นปานกลาง ซ่ึงในดานการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานนี้ กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวาการประเมินผลการปฏิบัติงานภายในกรม
คุมประพฤติเปนประจําทุกป ซ่ึงมีคุณคาตอการพัฒนาพนักงานคุมประพฤติอยางยิ่งดวย  
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ตารางท่ี 4.12 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจายคาตอบแทน 
 
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

  

 
S.D. 

 
แปลผล 

ดานการจายคาตอบแทน 
36.ทานพึงพอใจตอคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินท่ีพนักงานคุม
ประพฤติไดรับ ไดแก เงินเดือน คาตอบแทนพิเศษ เงินรางวัลอ่ืน 

2.81 1.087 ปานกลาง 

37.การขึ้นเงินเดือนของพนักงานคุมประพฤติสอดคลองกับผล
การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

3.07 1.021 ปานกลาง 

38.กรมคุมประพฤติ มีค าตอบแทนท่ีไม ใชตั วเงิน เชน 
เคร่ืองราชอิสริยาภรณ โลดีเดนของกรมคุมประพฤติ ประกาศ
เกียรติคุณในการปฏิบัติงานในดานตาง  ๆ ท่ีไดรับ มีผลตอ
กําลังใจในการพัฒนางานคุมประพฤติของทาน 

 
3.83 

 
1.027 

 
มาก 

ภาพรวมดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 3.38 0.565 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.12 เม่ือพิจารณารายขอแลว พบวา ขอคําถามท่ี 38 มีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด โดย
มีคาเฉล่ียเทากับ 3.83ระดับความคิดเห็นมาก รองลงมาเปนขอคําถามท่ี 37 มีคาเฉล่ียเทากับ 3.07 
ระดับความคิดเห็นปานกลาง และในภาพรวมการบริหารทรัพยากรบุคคลภายในกรมคุมประพฤติ ใน
ดานการจายคาตอบแทน คาเฉล่ียเทากับ 3.23 ระดับความคิดเห็นปานกลาง ซ่ึงในดานการจาย
คาตอบแทนนี้ กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวากรมคุมประพฤติมีคาตอบแทนท่ีไมใชตัวเงิน เชน 
เคร่ืองราชอิสริยาภรณ ไลดีเดนของกรมคุมประพฤติ ประกาศเกียรติคุณในการปฏิบัติงานในดาน
ตางๆท่ีไดรับซ่ึงมีผลตอกําลังใจในการพัฒนางานคุมประพฤติ อีกท้ังการเล่ือนเงินเดือนของพนักงาน
คุมประพฤติยังสอดคลองกับผลการประเมินผลการปฏิบัติงานดวย 
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ตารางท่ี 4.13 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับผลประโยชนเกื้อกูลและคาตอบแทนอ่ืน 
 

การบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

  

 
S.D. 

 
แปลผล 

ดานผลประโยชนเก้ือกูลและคาตอบแทนอ่ืน 
39.สวัสดิการและคาตอบแทนพิเศษที่ทานไดรับอยูใน
ระดับท่ีต่ํากวา สวัสดิการและคาตอบแทนพิเศษใน
หนวยงานบังคับใชกฎหมายอ่ืน ใๆนกระบวนการยุติธรรม
เดียวกัน 

 
1.93 

 
1.132 

 
นอย 

40.สวัสดิการดานความปลอดภัยในการปฏิบัติงานคุม
ประพฤติ (คาเส่ียงภัยในการปฏิบัติงาน) ยังไมตรงตอ
ความตองการของทาน 

 
1.92 

 
1.136 

 
นอย 

41.กรมคุมประพฤติมีเงินตอบแทนพิเศษ เงินคาตอบแทน
จากการทํางานลวงเวลา (OT)  เงินขวัญถุง  จูงใจการ
ปฏิบัติงานของทาน 

 
4.21 

 
1.114 

 
มาก 

ภาพรวมดานผลประโยชนเกื้อกูลและคาตอบแทน
อ่ืน 

2.69 0.554 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.13 เม่ือพิจารณารายขอแลว พบวา ขอคําถามท่ี 41 มีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด โดย

มีคาเฉล่ียเทากับ 4.21ระดับความคิดเห็นมาก และในภาพรวมการบริหารทรัพยากรบุคคลภายในกรม
คุมประพฤติ ในดานผลประโยชนเกื้อกูลและคาตอบแทนอ่ืน คาเฉล่ียเทากับ 3.69 ระดับความคิดเห็น
ปานกลาง ซ่ึงในดานผลประโยชนเกื้อกูลและคาตอบแทนอื่นนี้ กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวากรม 
คุมประพฤติมีเงินคาตอบแทนพิเศษ เงินคาตอบแทนจากการทํางานลวงเวลา เงินขวัญถุง เพื่อจูงใจ
การปฏิบัติงาน  

 
4.1.3 ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตาม

ขอกําหนดโตเกียว 
ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนด

โตเกียว นั้นผูวิจัยไดนํามาวิเคราะหโดยสรุปเปนคาเฉล่ีย (Mean) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) รวมท้ังมีการประเมินระดับความคิดเห็น โดยแสดงเปนผลรวม ไดดังตารางดังตอไปนี้ 
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ตารางท่ี 4.14 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนด
โตเกียว  
 
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

  

 
S.D. 

 
แปลผล 

1.ทานรายงานยังศาลเพื่อใชมาตรการวากลาวตักเตือน
ผูกระทําความผิดในคดีท่ีมีโทษไมรุนแรง 

3.72 0.951 มาก 

2. การปลอยตัวโดยมีเง่ือนไขหรือการใหประกันตัว 
ใชกับผูตองหาคดียาเสพติด และคดีอ่ืน  ๆ

4.03 0.881 มาก 

3.ทานไมมีการปฏิบัติภารกิจเกี่ยวกับมาตรการการ
ลงโทษทางสถานภาพจากคําส่ังศาล ดวยวิธีการจํากัด
สิทธิสวนบุคคลของผูกระทําผิดท่ีชัดเจน 

2.57 1.057 ปานกลาง 

4.หนวยงานสนับสนุนใหทานใชมาตรการ เพื่อให
ผูกระทําผิดมีโอกาสที่จะกระทําผิดนอยลง เชน กรม
คุมประพฤติประสานงานรวมกับกรมขนสงทางบก
เพื่อคัดกรองผูขอใบอนุญาตขับข่ี 

 
3.88 

 
0.959 

 
มาก 

5.ทานสงเสริมใหผู ถูกคุมประพฤติเลือกทํางาน
บริการสังคมแทนคาปรับ 

3.52 0.959 มาก 

6.ทานไมมีการนํามาตรการริบทรัพยหรือคําส่ังยึด
ทรัพยท่ีเกี่ยวของกับการกระทําผิดทางอาญามาปรับ
ใชในงานคุมประพฤติ 

 
2.44 

 
1.237 

 
นอย 

7.ทานมีการสงเสริมใหฝายผูกระทําผิดและผูเสียหาย
ไดมีโอกาสพบปะและเจรจารวมกัน สานสัมพันธภาพ
ระหวางผูกระทําผิดและเหยื่อใหกลับฟนดังเดิม ตาม
หลักการของ Restorative justice 

 
3.56 

 
0.946 

 
มาก 

8.ทานมีบทบาทสําคัญตอการสงเสริม ติดตามและ
ปรับปรุงการดําเนินงานกระบวนการยุติธรรมเชิง
สมานฉันทอันเปนการเยียวยาผูเสียหาย ชุมชนและ
สังคม 

 
3.57 

 
0.981 

 
มาก 
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ตารางท่ี 4.14 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนด
โตเกียว  (ตอ) 

 
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

  

 
S.D. 

 
แปลผล 

9.ทานปฏิบัติงานรองรับคําส่ังศาลในการรอการ
ลงโทษหรือการรอการกําหนดโทษ 

4.27 0.834 มาก 

10. ทานติดตาม ควบคุม ดูแลใหคําแนะนําชวยเหลือ
ผู ถูกคุมประพฤติ  ตลอดจนการแกไขฟนฟูตาม
เงื่อนไข และ การอบรม สงเคราะหในดานตางๆ อยางมี
มาตรฐาน 

 
3.92 

 
0.924 

 
มาก 

11.ทานไดตระหนักและปฏิบัติตามมาตรฐาน
แหงชาติวาดวยการปฏิบัติงานของกรมคุมประพฤติ 

4.09 0.846 มาก 

12.ทานปฏิบัติภารกิจคุมประพฤติดวยการใหผูถูก
คุมประพฤติทํางานบริการสังคม ชุมชนหรือองคการ
สาธารณกุศล  เชน ทําความสะอาดพื้นท่ีสาธารณะ 
บริจาคโลหิต เดินรณรงค เปนตน 

 
3.94 

 
0.809 

 
มาก 

13.ทานปฏิบัติภารกิจการฟนฟูสมรรถภาพผูติดยา
เสพติด โดยการบําบัดและสงตัวไปรับการรักษาอยาง
มีมาตรฐาน 

3.67 0.888 มาก 

14.ทานไดวางแผน ติดตาม และประเมินผลการบําบัด
และฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติด เปนประจํา 

3.70 0.867 มาก 

15.ทานได มีสวนในการปรับปรุงและพัฒนา 
เคร่ืองมือ หรือวิธีการ งบประมาณ บุคลากรที่มีความ
เช่ียวชาญ ในการใหการบําบัดฟนฟูสมรรถภาพของผู
ติดยาเสพติด 

 
3.31 

 
0.969 

 
ปานกลาง 

16.ทานเลือกใชวิธีการควบคุมผูกระทําผิดในท่ีอยู
อาศัยโดยมีเคร่ืองมือท่ีสามารถติดตามผู ถูกคุม
ประพฤติ ท่ี ไดมาตรฐานตามหลักเกณฑและ
วัตถุประสงคโดย เครงครัด 

 
3.25 

 
0.988 

 
ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.14 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนด
โตเกียว  (ตอ) 

 
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

  

 
S.D. 

 
แปลผล 

17.มีการใชวิ ธีการอ่ืนๆ ซ่ึงเปนการปฏิบัติตอ
ผูกระทําความผิดโดยไมใชเรือนจํา เชน การไกล
เกล่ีย   บานกึ่งวิถี เปนตน 

3.54 0.972 มาก 

18.ทานไดใชวิธีการผสมผสานมาตรการตาง เๆขา
ดวยกันในการคุมประพฤติอยางเหมาะสม เปนท่ี
ยอมรับ 

3.55 0.903 มาก 

19.ทานปฏิบัติตามมาตรฐานข้ันตํ่าขององคการ
สหประชาชาติวาดวยมาตรการแบบไมควบคุม
ตัวอยางมีมาตรฐาน 

3.63 0.864 มาก 

ภาพรวมดานการปฏิบัติมาตรการแบบไม
ควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว 

3.59 0.542 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.14 เม่ือพิจารณารายขอแลว พบวา ขอคําถามท่ี 9 มีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด โดยมี

คาเฉล่ียเทากับ 4.27ระดับความคิดเห็นมาก รองลงมาเปนขอคําถามท่ี 11 มีคาเฉล่ียเทากับ 4.09 ระดับ
ความคิดเห็นมาก ขอคําถามท่ี 2 มีคาเฉล่ียเทากับ 4.03 ระดับความคิดเห็นมาก  ขอคําถามท่ี 12 มีคาเฉล่ีย
เทากับ 3.94 ระดับความคิดเห็นมาก  ขอคําถามท่ี 10 มีคาเฉล่ียเทากับ 3.92 ระดับความคิดเห็นมาก  และใน
ภาพรวมการบริหารทรัพยากรบุคคลภายในกรมคุมประพฤติ ในดานการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตาม
ขอกําหนดโตเกียว คาเฉล่ียเทากับ 3.59 ระดับความคิดเห็นมาก ซ่ึงในดานนี้การปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุม
ตัวตามขอกําหนดโตเกียว กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวาพนักงานคุมประพฤติปฏิบัติงานรองรับคําส่ังศาลในการ
รอการลงโทษหรือการรอการกําหนดโทษเปนภารกิจหลัก นอกจากนี้มีการปฏิบัติภารกิจสืบเสาะเพื่อการปลอย
ตัวผูตองหาคดียาเสพติดโดยมีเง่ือนไขหรือการใหประกันตัว  อีกท้ังการใหผูถูกคุมประพฤติทํางานบริการสังคม
ชุมชนหรือองคการสาธารณกุศล รวมไปถึงการติดตาม ควบคุม ดูแลใหคําแนะนําชวยเหลือผูถูกคุมประพฤติ 
ตลอดจนการแกไขฟนฟูตามเง่ือนไข และการอบรมสงเคราะหในดานตางๆอยางมีมาตรฐานและปฏิบัติตาม
มาตรฐานแหงชาติวาดวยการปฏิบัติงานของกรมคุมประพฤติ   

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

Copyright by Mahidol University 



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล                                                                                     ศศ.ม. (อาชญาวิทยาและงานยุติธรรม) / 113 

4.1.4 ผลการวิเคราะหความคิดเห็นเก่ียวกับปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะเก่ียวกับ
การบริหารทรัพยากรบุคคลภายในกรมคุมประพฤติและการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตาม
ขอกําหนดโตเกียว  

ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับขอเสนอแนะจากคําถามปลายเปดทายแบบสอบถามนั้น 
ผูวิจัยไดแบงการวิเคราะหออกเปน 2 ประเด็น ประเด็นแรกวิเคราะหเกี่ยวกับปญหาและอุปสรรค 
และแนวทางพัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลภายในกรมคุมประพฤติ และ ประเด็นท่ีสองวิเคราะห
ปญหาและอุปสรรค และแนวทางพัฒนาการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนด
โตเกียว  

ปญหา  อุปสรรค และขอเสนอแนะเกี่ยวกับปจจัยการบริหารทรัพยากรบุคคลภายใน
กรมคุมประพฤติ จําแนกรายดานรายละเอียดดังแสดงในตารางท่ี 4.15 – 4.18 
 
ตารางท่ี 4.15 ปญหาและอุปสรรคเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลภายในกรมคุมประพฤติ  

 
ลําดับ 

 
ปญหาและอุปสรรค 

ความถ่ี 

จํานวน รอยละ 
1. พนักงานคุมประพฤติขาดความรู ความเขาใจ เกี่ยวกับเร่ือง

ขอกําหนดโตเกียวและมาตรการท่ีเกี่ยวของอยางแทจริง แต
ยังขาดแนวปฏิบัติเกี่ยวกับเร่ืองขอกําหนดโตเกียวท่ีชัดเจน  
ทําใหบุคลากรอยางทํางานไมตรงตอภารกิจของขอกําหนด
โตเกียวอยางเต็มท่ี  

10 3.38 

2. อัตรากําลังพลพนักงานคุมประพฤติไมเพียงพอตอการ
ปฏิบัติงาน ไมสอดคลองตอปริมาณคดี  

14 4.71 

3. บริหารจัดการบุคลากรและภารกิจของงานไมตรงตอความ
ถนัดและความรูท่ีไดจากการศึกษาตามวุฒิศึกษา 

4 1.35 

4. ปญหาการโยกยายงานของขาราชการ และการสับเปล่ียน
หมุนเวียนบอย ทําใหพนักงานคุมประพฤติตองเร่ิมเรียนรู
งานใหม งานไมตอเนื่อง และเกิดอัตรากําลังพลพนักงานคุม
ประพฤติไมเพียงพอ 

4 1.35 
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ตารางท่ี 4.15 ปญหาและอุปสรรคเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลภายในกรมคุมประพฤติ (ตอ) 
 

ลําดับ 
 

ปญหาและอุปสรรค 
ความถ่ี 

จํานวน รอยละ 
5. กรมคุมประพฤติไมใชเจาภาพอยางเต็มตัวในบางภารกิจทําให

การปฏิบัติงานไมมีความเปนเอกภาพและขาดงบประมาณ
สนับสนุนท่ีเพียงพอ 

1 0.34 

6. สวัสดิการคาเส่ียงภัย ไมเปนธรรมตอพนักงานและลูกจาง
ช่ัวคราว เนื่องจากตองปฏิบัติงานเทาๆกัน   

3 1.01 

7. มีการผอนปรนในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
คุมประพฤติ ท้ังยังไมเปนมาตรฐานเดียวกัน  

2 0.67 

8. ลูกจางและพนักงานราชการ รูสึกไมมีความมั่นคงในการ
ทํางาน เนื่องจากเปนการประเมินการตอสัญญารายป มีผลตอ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี 

2 0.67 

 
จากตารางท่ี 4.15 พบวาพนักงานคุมประพฤติมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปญหาและ

อุปสรรคเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลภายในกรมคุมประพฤติ มากท่ีสุดคือ อัตรากําลังพล
พนักงานคุมประพฤติไมเพียงพอตอการปฏิบัติงาน ไมสอดคลองตอปริมาณคดี จํานวน 14 คน คิด
เปนรอยละ 4.71 รองลงมาคือ พนักงานคุมประพฤติขาดความรู ความเขาใจ เกี่ยวกับเร่ืองขอกําหนด
โตเกียวและมาตรการท่ีเกี่ยวของอยางแทจริง ท้ังยังขาดแนวปฏิบัติเกี่ยวกับเร่ืองขอกําหนดโตเกียวท่ี
ชัดเจน  ทําใหบุคลากรอยางทํางานไมตรงตอภารกิจของขอกําหนดโตเกียวอยางเต็มท่ี จํานวน 10 คน 
คิดเปนรอยละ 3.38  และนอยท่ีสุดคือ กรมคุมประพฤติไมใชเจาภาพอยางเต็มตัวในบางภารกิจทําให
การปฏิบัติงานไมมีความเปนเอกภาพและขาดงบประมาณสนับสนุนท่ีเพียงพอ จํานวน 1 คน คิดเปน
รอยละ 0.34 
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ตารางท่ี 4.16 ขอเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลภายในกรมคุมประพฤติ 
 

ลําดับ 
 

ขอเสนอแนะ 
ความถ่ี 

จํานวน รอยละ 
1. ใหความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ความ

ชํานาญในการปฏิบัติ ง าน เพื่ อรอง รับตอภารกิ จตาม
ขอกําหนดโตเกียว 

12 4.04 

2. ควรมีการสํารวจ และกําหนดกรอบอัตรากําลังพนักงานคุม
ประพฤติใหสอดคลองตอภารกิจของงานคุมประพฤติ
ท้ังหมด 

19 6.40 

3. ควรใหพนักงานคุมประพฤติไดปฏิบัติภารกิจงานแตละ
ประเภทตามวุฒิการศึกษาท่ีไดเรียนจบมา  

13 4.38 

4. ควรจัดหลักสูตรการปฐมนิเทศ การฝกอบรม และการศึกษาดู
งานท่ีตรงตอภารกิจงานท่ีพนักงานคุมประพฤติทุกระดับช้ัน
ไดปฏิบัติอยู ไมเลือกปฏิบัติเฉพาะแตขาราชการเทานั้น เพ่ือ
เพิ่มความรูในการปฏิบัติงานโดยตรง   

30 10.10 

5. ควรจัดใหมีการเผยแพรขอมูลขาวสารทางวิชาการท่ีเกี่ยวกับ
มาตรการแบบไมควบคุมตัวมากข้ึนและหลากหลายชองทาง  

3 1.01 

6. การสอนงาน สงเสริมใหผูสอนงานมีความรูท่ีถูกตอง และ
พัฒนาความรูดวยวิธีการฝกอบรมใหมากข้ึน  

3 1.01 

7. ใหความสําคัญตอการประเมินผลการปฏิบัติงานตองมี
มาตรฐานและสอดคลองตอการจายคาตอบแทน ท้ังยังตองมี
ความกาวหนาในวิชาชีพ  ท้ังคาตอบแทนตองมีความเปน
ธรรมตอการปฏิบัติงาน  ความสามารถเฉพาะวุฒิหรือ
ประสบการณ โดยไมเลือกปฏิบัติระหวางขาราชการหรือ
ลูกจางช่ัวคราว   

4 1.35 

8. ควรรักษาบุคลากรที่มีประสบการณไวในหนวยงาน ลด
เง่ือนไขในการไดรับเพิ่มสวัสดิการหรือคาตอบแทนพิเศษ 
และการตอสัญญาเพ่ือเพิ่มขวัญและกําลังใจ ความม่ันคงใน
การปฏิบัติงาน 

8 2.69 
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จากตารางท่ี 4.16 พบวาพนักงานคุมประพฤติมีความคิดเห็นเกี่ยวกับขอเสนอแนะ 
เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลภายในกรมคุมประพฤติ มากท่ีสุด คือ ควรจัดหลักสูตรการ
ปฐมนิเทศ การฝกอบรม และการศึกษาดูงานท่ีตรงตอภารกิจงานท่ีพนักงานคุมประพฤติทุกระดับช้ัน
ไดปฏิบัติอยู ไมเลือกปฏิบัติเฉพาะแตขาราชการเทานั้น เพื่อเพิ่มความรูในการปฏิบัติงานโดยตรง 
จํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 10.10 รองลงมาคือ ควรมีการสํารวจ และกําหนดกรอบอัตรากําลัง
พนักงานคุมประพฤติใหสอดคลองตอภารกิจของงานคุมประพฤติท้ังหมด จํานวน 19 คน คิดเปน
รอยละ 6.40  นอยท่ีสุดคือ ควรจัดใหมีการเผยแพรขอมูลขาวสารทางวิชาการที่เกี่ยวกับมาตรการ
แบบไมควบคุมตัวมากข้ึนและหลากหลายชองทาง จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 1.01 และ การสอน
งาน สงเสริมใหผูสอนงานมีความรูท่ีถูกตอง และพัฒนาความรูดวยวิธีการฝกอบรมใหมากข้ึน  
จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 1.01 

 
ตารางท่ี 4.17 ปญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว 
 
ลําดับ 

 
ปญหาและอุปสรรค 

ความถ่ี 

จํานวน รอยละ 
1.  
 

ผูถูกคุมประพฤติไมใหความรวมมือในบางมาตรการกับ
พนักงานคุมประพฤติ ทําใหพนักงานคุมประพฤติปฏิบัติ
ปฏิบัติงานบางภารกิจไดไมเต็มประสิทธิภาพ 

1 0.34 

2.  ขาดงบประมาณท่ีเพียงพอและเครื่องมือ อุปกรณสําหรับ
การอํานวยการปฏิบัติงานไมสามารถรองรับตอภารกิจงาน
ไดเทาท่ีควร ไมสงเสริมการนําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
มาใชกับการปฏิบัติงานในหลายๆภารกิจ  

6 2.02 

3.  กฎหมายคุมประพฤติยังมีจุดท่ีไมสอดคลองตอสภาพปญหา
และบริบททางสังคม  

1 0.34 

4.  ขาดการดึงเอาชุมชน และผูมีสวนไดสวนเสียเขามาบูรณา
การความรวมมือกับงานคุมประพฤติเทาท่ีควร  

5 1.68 

5.  พนักงานคุมประพฤติมีขอจํากัดเร่ืองเวลาในการสงรายงาน
ตอศาล การติดตาม และระบบงานท่ีดี ท้ังยังตองทํางาน
หลายสวนท่ีเกี่ยวกับสวนการบริหารงาน ทําใหไมสามารถ
ปฏิบัติงานในแตมาตรการแบบไมควบคุมตัวได เ ต็ม
ประสิทธิภาพ  

2 0.67 
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จากตารางท่ี 4.17 พบวาพนักงานคุมประพฤติมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปญหาและ
อุปสรรคเกี่ยวกับการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว มากท่ีสุดคือ ขาด
งบประมาณท่ีเพียงพอและเคร่ืองมือ อุปกรณสําหรับการอํานวยการปฏิบัติงานไมสามารถรองรับตอ
ภารกิจงานไดเทาที่ควร ไมสงเสริมการนําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชกับการปฏิบัติงานใน
หลายๆภารกิจ จํานวน6 คน คิดเปนรอยละ2.02 รองลงมาคือ ขาดการดึงเอาชุมชน และผูมีสวนได
สวนเสียเขามาบูรณาการความรวมมือกับงานคุมประพฤติเทาท่ีควร จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 
1.68 และนอยท่ีสุดคือ ผูถูกคุมประพฤติไมใหความรวมมือในบางมาตรการกับพนักงานคุมประพฤติ 
ทําใหพนักงานคุมประพฤติปฏิบัติปฏิบัติงานบางภารกิจไดไมเต็มประสิทธิภาพ จํานวน 1  คน คิด
เปนรอยละ 0.34 และ กฎหมายคุมประพฤติยังมีจุดท่ีไมสอดคลองตอสภาพปญหาและบริบททาง
สังคม จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 0.34  
 
ตารางท่ี 4.18 ขอเสนอแนะเกี่ยวกับการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว 
 
ลําดับ 

 
ขอเสนอแนะ 

ความถ่ี 

จํานวน รอยละ 
1. เพิ่มศักยภาพใหกับระบบงานคุมประพฤติดวยเทคโนโลยี

สารสนเทศ ท้ังยังตองจัดทําแผนงาน โครงการ ฐานขอมูล
กิจกรรม และบริหารจัดการงานอยางท่ัวถึงเปนระบบ ท้ังยังมี
การติดตามตามประเภทมาตรการไมควบคุมตัวตาม
ขอกําหนดโตเกียวในทุกรายไตรมาส เพื่อเปนประโยชนตอ
การแกไขปรับปรุงงานตอไป  

7 2.36 

2. มีหลักเกณฑในการกรองเฉพาะบุคคลท่ีควรตอการไดรับการ
แกไขฟนฟูพฤตินิ สัยมากข้ึน  เ พ่ือประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานคุมประพฤติ  

5 1.68 

3. กําหนดมาตรการแบบไมควบคุมตัวใหมีชัดเจน  ศึกษา
ผลกระทบจากการใชแตละมาตรการแบบไมควบคุมตัวตาม
ขอกําหนดโตเกียว  ท้ังดึงเอาผูมีสวนไดสวนเสียท้ังภาครัฐ
และเอกชน ประชาชน ชุมชนเขามามีสวนรวมอยางมีบูรณา
การ  

8 2.69 
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จากตารางท่ี 4.18 พบวาพนักงานคุมประพฤติมีความคิดเห็นเกี่ยวกับขอเสนอแนะ 
เกี่ยวกับการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว  มากท่ีสุดคือ กําหนด
มาตรการแบบไมควบคุมตัวใหมีชัดเจน ศึกษาผลกระทบจากการใชแตละมาตรการแบบไมควบคุม
ตัวตามขอกําหนดโตเกียว  ท้ังดึงเอาผูมีสวนไดสวนเสียท้ังภาครัฐและเอกชน ประชาชน ชุมชนเขา
มามีสวนรวมอยางมีบูรณาการ จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 2.69  รองลงมาคือ เพิ่มศักยภาพใหกับ
ระบบงานคุมประพฤติดวยเทคโนโลยีสารสนเทศ ท้ังยังตองจัดทําแผนงาน โครงการ ฐานขอมูล
กิจกรรม และบริหารจัดการงานอยางท่ัวถึงเปนระบบ ท้ังยังมีการติดตามตามประเภทมาตรการไม
ควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียวในทุกรายไตรมาส เพื่อเปนประโยชนตอการแกไขปรับปรุงงาน
ตอไป จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 2.36 นอยท่ีสุดคือ มีหลักเกณฑในการกรองเฉพาะบุคคลท่ีควร
ตอการไดรับการแกไขฟนฟูพฤตินิสัยมากข้ึน เพื่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานคุมประพฤติ   
จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 1.68 
 

4.1.5  การทดสอบสมมติฐาน  
สมมติฐานท่ี 1 พนักงานคุมประพฤติท่ีมีปจจัยลักษณะสวนบุคคลท่ีตางกันสงผลตอ

การปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียวแตกตางกัน  
 

ตารางท่ี 4.19 ผลการทดสอบความแตกตางทางดานเพศของพนักงานคุมประพฤติท่ีสงผลตอการ
ปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว 
เพศ จํานวน (คน)   S.D t Sig 
ชาย 110 3.57 0.592  

-.493 
 

.622 หญิง 187 3.60 0.510 
รวม 297 3.59 0.551 
  

จากตารางท่ี 4.19 พนักงานคุมประพฤติท่ีมีเพศตางกันมีการปฏิบัติมาตรการแบบไม
ควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว ในภาพรวมไมแตกตางกัน จึงไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว  
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ตารางท่ี 4.20  ผลการทดสอบความแตกตางทางดานอายุของพนักงานคุมประพฤติท่ีสงผลตอการ
ปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว 

อายุ จํานวน (คน)   S.D F Sig 
ต่ํากวา 32 ป 97 3.62 0.486  

1.583 
 
.207 32 – 38 ป 101 3.51 0.565 

38 ปข้ึนไป 99 3.64 0.566 
รวม 297 3.59 0.542 
  

จากตารางท่ี 4.20 พนักงานคุมประพฤติท่ีมีอายุตางกันมีการปฏิบัติมาตรการแบบไม
ควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว ในภาพรวมไมแตกตางกัน จึงไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว  

 
ตารางท่ี 4.21  ผลการทดสอบความแตกตางทางดานสถานะตําแหนงงานของพนักงานคุมประพฤติท่ี
สงผลตอการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว 

สถานะตําแหนงงาน จํานวน (คน)   S.D t Sig 
ขาราชการ 103 3.67 0.555  

1.961 
 

.051 พนักงานราชการและลูกจ า ง
ช่ัวคราว 

194 3.54 0.530 

รวม 297 3.61 0.543 
  

จากตารางท่ี 4.21 พนักงานคุมประพฤติท่ีมีสถานะตําแหนงงานตางกันมีการปฏิบัติ
มาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว ในภาพรวมไมแตกตางกัน จึงไมเปนไปตาม
สมมติฐานท่ีตั้งไว  
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ตารางท่ี 4.22  ผลการทดสอบความแตกตางทางดานระดับการศึกษาของพนักงานคุมประพฤติท่ี
สงผลตอการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว 

ระดับการศึกษา จํานวน (คน)   S.D t Sig 
ปริญญาตรี 255 3.58 0.546  

-.433 
 
.666 ปริญญาโทและเอก 42 3.62 0.521 

รวม 297 3.60 0.534 
  

จากตารางท่ี 4.22 พนักงานคุมประพฤติท่ีมีระดับการศึกษาตางกันมีการปฏิบัติ
มาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว ในภาพรวมไมแตกตางกัน จึงไมเปนไปตาม
สมมติฐานท่ีตั้งไว  

 
ตารางที่ 4.23 ผลการทดสอบความแตกตางทางดานประสบการณการทํางานคุมประพฤติของ
พนักงานคุมประพฤติท่ีสงผลตอการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว 

ประสบการณการทํางานคุม
ประพฤต ิ

จํานวน (คน)   S.D F Sig 

ต่ํากวา 5 ป 100 3.61 0.475  
.976 

 
.378 5 – 9 ป 95 3.52 0.567 

9 ปข้ึนไป 102 3.62 0.578 
รวม 297 3.59 0.542 

 
จากตารางท่ี 4.23 พนักงานคุมประพฤติท่ีมีประสบการณการทํางานคุมประพฤติตางกัน

มีการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว ในภาพรวมไมแตกตางกัน จึงไม
เปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว  
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สมมติฐานท่ี 2  ปจจัยดานการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความสัมพันธตอการปฏิบัติ
มาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว 

เพื่อเปนการทดสอบวาตัวแปรอิสระมีความสัมพันธเชิงเสนกับตัวแปรตาม และ
ทดสอบวาตัวแปรอิสระท้ังหมดมีความเปนอิสระตอกัน โดยใชการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ
สหสัมพันธ rxy ของเพียรสัน (Peason’s product moment correlation coefficient) และเพ่ือใหการ
ทดสอบขอตกลงวาดวยการไมมีความสัมพันธกันระหวางตัวแปรอิสระมีความชัดเจน โดยใชการ
วิเคราะหคาเทอรเลอรเรนซ (tolerance) จากนั้นจึงหาความสัมพันธเชิงพยากรณระหวางตัวแปรการ
บริหารทรัพยากรบุคคลภายในกรมคุมประพฤติ กับการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตาม
ขอกําหนดโตเกียว โดยการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression analysis) แบบนําตัวแปร
ท้ังหมดเขาสูสมการพรอมกัน (Enter) เพ่ือคนหาตัวแปรท่ีมีความสัมพันธและสามารถพยากรณการ
ปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตัวตามขอกําหนดโตเกียวได  โดยระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 ซ่ึงผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณในการวิเคราะหขอมูลดังกลาว ดังตอไปนี้  

X1  แทน  ปจจัยดานการสรรหา 
X2  แทน  ปจจัยดานการปฐมนิเทศ 
X3  แทน ปจจัยดานการฝกอบรม 
X4  แทน  ปจจัยดานการศึกษาดูงาน 
X5 แทน  ปจจัยดานการสัมมนา 
X6 แทน  ปจจัยดานการศึกษาตอ 
X7 แทน  ปจจัยดานการเผยแพรขอมูลขาวสารทางวิชาการ 
X8 แทน  ปจจัยดานการสอนงาน 
X9 แทน  ปจจัยดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
X10 แทน  ปจจัยดานการจายคาตอบแทน 
X11 แทน  ปจจัยดานผลประโยชนเกื้อกูลและคาตอบแทนอ่ืน 
X  แทน  การบริหารทรัพยากรบุคคลภายในกรมคุมประพฤติ 
Y  แทน  การปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว 
df แทน  องศาอิสระ (degree of freedom) 
Std.Error แทน คาความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน 
r  แทน  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 
R  แทน  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณ 
R2  แทน  คากําลังสองของสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณ 
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R2Change  แทน  คากําลังสองของสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณท่ีเปล่ียนไปจากเดิม 
S.E.est  แทน  คาความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของสัมประสิทธ์ิตัวแปรพยากรณ 
Beta  แทน  คาสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตัวแปรพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 
B  แทน  คาสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตัวแปรพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
F  แทน  คาอัตราสวนเอฟ ใชทดสอบนัยสําคัญของคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณ 

และสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตัวพยากรณ 
a  แทน  คาคงท่ีของสหการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
Ŷ  แทน  คะแนนเฉล่ียของกลุมตัวอยางที่ไดจากการทํานายในรูปคะแนนดิบ 
α แทน  ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีกําหนดไว (level of significance) ซ่ึงในการวิจัยคร้ัง

นี้  กําหนดไวท่ีระดับ .05 
 

1. คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางตัวแปรพยากรณดวยกันและคาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธระหวางตัวแปรพยากรณกับตัวแปรเกณฑ 

จากความสัมพันธระหวางปจจัยการบริหารทรัพยากรบุคคลภายในกรมคุมประพฤติ  
ท้ัง 11 ตัวแปร ไดแก ปจจัยดานการสรรหา ปจจัยดานการปฐมนิเทศ ปจจัยดานการฝกอบรม ปจจัย
ดานการศึกษาดูงาน ปจจัยดาน ปจจัยดานการสัมมนา ปจจัยดาน ปจจัยดานการศึกษาตอ ปจจัยดาน
การเผยแพรขอมูลขาวสารทางวิชาการ ปจจัยดานการสอนงาน ปจจัยดานการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ปจจัยดานการจายคาตอบแทน และปจจัยดานผลประโยชนเกื้อกูลและคาตอบแทนอ่ืน 
กับการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตัวตามขอกําหนดโตเกียวนั้น มีผลดังตอไปนี้  
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ตารางที่ 4.24 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรพยากรณดวยกันและคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรพยากรณกับตัวแปรตาม 
ตัวพยากรณ X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 X11 Y 

X1 1            

X2 .350** 1           

X3 .557** .485** 1          

X4 .469** .424** .558** 1         

X5 .456** .362** .579** .602** 1        

X6 .314** .221** .269** .303** .344** 1       

X7 .424** .297** .536** .328** .459** .282** 1      

X8 .443** .319** .460** .409** .478** .251** .429** 1     

X9 .465** .406** .413** .469** .424** .245** .358** .398** 1    

X10 .371** .174** .362** .316** .343** .112 .264** .364** .379** 1   

X11 .061 .015 .042 -.023 .037 .048 .071 .089 .092 -.015 1  

Y .475** .293** .503** .455** .451** .148* .464** .427** .421** .357** -.103 1 

*มีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 
**มีนัยสําคัญที่ระดับ 0.01 
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จากตาราง 4.24 พบวา เมตริกซคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางตัวแปรพยากรณ
ดวยกันมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธตั้งแต  .174 ถึง .602 มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ทุกคา โดย
คูท่ีมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธสูงสุด คือ ปจจัยดานการสัมมนา (X5) กับ ปจจัยดานการศึกษาดูงาน 
(X4) สวนคูท่ีมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธต่ําสุด คือ ปจจัยดานการจายคาตอบแทน (X10) กับ ปจจัย
ดานการปฐมนิเทศ (X2)   ในขณะท่ีตัวแปรพยากรณคูท่ีไมมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธกัน คือ ปจจัย
ดานการจายคาตอบแทน (X10) กับ ปจจัยดานการศึกษาตอ (X6) และ  ปจจัยดานผลประโยชนเกื้อกูล
และคาตอบแทนอ่ืน (X11) กับ ปจจัยดานการสรรหา (X1) ปจจัยดานการปฐมนิเทศ (X2) ปจจัยดาน
การฝกอบรม(X3) ปจจัยดานการศึกษาดูงาน(X4)  ปจจัยดานการสัมมนา(X5)  ปจจัยดานการศึกษาตอ
(X6) ปจจัยดานการเผยแพรขอมูลขาวสารทางวิชาการ(X7)  ปจจัยดานการสอนงาน(X8) ปจจัยดาน
การประเมินผลการปฏิบัติงาน(X9)  ปจจัยดานการจายคาตอบแทน(X10) 

ตัวแปรพยากรณมีความสัมพันธเชิงบวกระดับคอนขางตํ่า ถึง ปานกลาง กับการปฏิบัติ
มาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว (Y) โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธตั้งแต .148 
ถึง .503  มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และ .05 โดยตัวแปรที่มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธสูงสุด 
คือ ปจจัยดานการฝกอบรม (X3) สวนตัวแปรท่ีมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธต่ําสุด คือ ปจจัยดาน
การศึกษาตอ (X6)  ในขณะท่ีปจจัยดานผลประโยชนเกื้อกูลและคาตอบแทนอ่ืน (X11) ไมมี
ความสัมพันธกับการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว (Y)  

 
ตารางท่ี 4.25 การตรวจสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ (multicolinearity)  

ตัวแปร tolerance VIF 
1. การสรรหา .568 1.761 
2. การปฐมนิเทศ .690 1.449 
3. การฝกอบรม .438 2.283 
4. การศึกษาดูงาน .510 1.961 
5. การสัมมนา .492 2.032 
6. การศึกษาตอ .826 1.210 
7. การเผยแพรขอมูลขาวสารเชิงวิชาการ .628 1.592 
8. การสอนงาน .637 1.571 
9. การประเมินผลการปฏิบัติงาน .617 1.620 
10.การจายคาตอบแทน .749 1.334 
11.ผลประโยชนเกื้อกูลและคาตอบแทนอ่ืน .972 1.029 
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จากตารางท่ี 4.25 เม่ือพิจารณาคา tolerance และคา VIF ของชุดตัวแปรอิสระท้ังหมด
พบวา คา tolerance ของตัวแปรอิสระทุกตัวอยูระหวาง .492 ถึง .972 และคา VIF อยูระหวาง 1.029 
ถึง 2.283 ซ่ึงตัวแปรอิสระทุกตัวมีคา tolerance ไมเกิน 1  และคา VIF ของตัวแปรอิสระทุกตัวมีคา
มากกวา 1 แสดงวา ขอมูลชุดนี้สามารถนําไปวิเคราะหถดถอยพหุคูณไดโดยไมเกิดปญหาในเร่ือง ชุด
ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธกันเองคอนขางสูง จนทําใหเกิดความซํ้าซอนในการพยากรณตัวแปร
ตาม หรือท่ีเรียกวา  multicolinearity (Hair อางถึงใน สิรินิตย ถิรมงคล , 2548 , หนา 97) 

2. ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณจากการวิเคราะหถดถอยพหุคูณระหวางตัวแปร
พยากรณ กับการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว (Y) โดยใชวิธีการ Enter 
มีผลดังตอไปนี้ 

 
ตารางท่ี 4.26 คาสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนนดิบ (beta) , คาสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูป
คะแนนมาตรฐาน (b) , คาสถิติทดสอบ (t) และคา P ของตัวแปรพยาการณท่ีสงผลตอการปฏิบัติ
มาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว 
       ตัวแปร คา 

สัมประสิทธ์ิ 
ถดถอย\(b) 

beta t p 

              (Constant) 1.756  7.262 .000 
1. การสรรหา .128 .154 2.586 .010* 
2. การปฐมนิเทศ -.027 -.029 -.534 .594 
3. การฝกอบรม .097 .125 1.850 .065 
4. การศึกษาดูงาน .082 .125 1.993 .047* 
5. การสัมมนา .064 .066 1.034 .302 
6. การศึกษาตอ -.125 -.102 -2.072 .039* 
7. การเผยแพรขอมูลขาวสารเชิงวิชาการ .186 .201 3.555 .000* 
8. การสอนงาน .103 .107 1.914 .057 
9. การประเมินผลการปฏิบัติงาน .115 .120 2.107 .036* 
10. การจายคาตอบแทน .048 .069 1.342 .181 
11. ผลประโยชนเกื้อกูลและคาตอบแทนอ่ืน -.142 -.145 -3.200 .002* 
R = .655a  ,  R2 = .428 , F = 19.422 , R2

adj = .406 , SEest = .41741 
ระดับนัยสําคัญ α = .05* , α = .01** 
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จากตาราง 4.26 พบวาเม่ือพิจารณาโดยรวม ตัวแปรพยากรณทุกตัวรวมกัน อธิบาย
ความแปรปรวนของการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว (Y) ไดอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (คา Sig. of F หรือคา p นอยกวา .05) โดยคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ
พหุคุณ (R) เทากับ .655 คาสัมประสิทธ์ิการพยากรณปรับปรุง ( R2

adj ) เทากับ .406 คาความคลาด
เคล่ือนมาตรฐาน (SEest) เทากับ .41741 ซ่ึงแสดงวาตัวแปรพยากรณสามารถอธิบายความแปรปรวน
ของการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียวไดรอยละ 40.60 

ตัวแปรท่ีมีความสัมพันธกับการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนด
โตเกียวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 มีท้ังหมด 6 ตัวแปรดวยกัน คือ  ปจจัยดานการสรรหา 
(X1)  ปจจัยดานการศึกษาดูงาน (X4) ปจจัยดานการศึกษาตอ (X6) ปจจัยดานการเผยแพรขอมูล
ขาวสารทางวิชาการ (X7) ปจจัยดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน (X9) และปจจัยดานผลประโยชน
เกื้อกูลและคาตอบแทนอ่ืน(X11)   สวนตัวแปรพยากรณท่ีไมมีนัยสําคัญทางสถิติ จึงไมสามารถ
พยากรณการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียวได คือ ปจจัยดานการ
ปฐมนิเทศ (X2) ปจจัยดานการฝกอบรม(X3) ปจจัยดานการสัมมนา (X5) ปจจัยดานการสอนงาน (X8) 
และ ปจจัยดานการจายคาตอบแทน (X10)   

โดยปจจัยท่ีสามารถพยากรณตัวแปรตามไดดีท่ีสุด คือ ปจจัยดานการเผยแพรขอมูล
ขาวสารทางวิชาการ (X7) รองลงมาคือ  ปจจัยดานการสรรหา (X1) ปจจัยดานผลประโยชนเกื้อกูล
และคาตอบแทนอ่ืน (X11) ปจจัยดานการฝกอบรม (X3)  ปจจัยดานการศึกษาดูงาน(X4) ปจจัยดาน
การประเมินผลการปฏิบัติงาน (X9) ปจจัยดานการสอนงาน (X8) ปจจัยดานการศึกษาตอ (X6) ปจจัย
ดานการจายคาตอบแทน (X10) ปจจัยดานการสัมมนา (X5)  และ ปจจัยดานการปฐมนิเทศ(X2) มีคา
สัมประสิทธ์ิในรูปคะแนนดิบเทากับ .186   .128  -.142  .097  .082  .115  .103  -.125  .048  .064  
และ -.027 ตามลําดับ มีคาสัมประสิทธ์ิในรูปคะแนนมาตรฐานเทากับ .201  .154  -.145  .125  .125  
.120  .107  -.102  .069  .066  และ -.029 ตามลําดับ มีความสามารถในการพยากรณไดรอยละ 40.6 
และคาคงท่ีของสมการในรูปคะแนนดิบเทากับ 1.756  
 
 

4.2 ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ 
สําหรับผลการวิจัยเชิงคุณภาพนั้นมาจากการสัมภาษณตอผูใหขอมูลสําคัญในประเด็น

เกี่ยวกับปญหา อุปสรรค และแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลภายในกรมคุมประพฤติ และการ
ปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว พบวา กรมคุมประพฤติเปนหนวยงานท่ีมี
อํานาจหนาท่ีกําหนดมาตรการทางอาญาท่ีปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัว ซ่ึงเปนการปฏิบัติตอ
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ผูกระทําผิดโดยไมใชเรือนจํา ตามท่ีองคการสหประชาชาติ ไดจัดทํากฎมาตรฐานข้ันตํ่าขององคการ
สหประชาชาติวาดวยมาตรการไมควบคุมตัว (กฎโตเกียว) United Nations Stand Minimum Rules 
for Non-custodial Measures หรือท่ีเรียกวา “ The Tokyo Rules” ข้ึนและท่ีประชุมสมัชชา
สหประชาชาติวาดวยการปองกันอาชญากรรมและการปฏิบัติตอผูกระทําผิด ไดมีมติรับกฎมาตรฐาน
ดังกลาว เม่ือวันท่ี 14 ธันวาคม 2533 ถึงกระนั้นแลวกรมคุมประพฤติยังพบปญหาในการดําเนินการ
มาตรการดังกลาว โดยมีอุปสรรคเกี่ยวกับงบประมาณท่ียังไมเพียงพอตอการจัดทําโครงการเพื่อให
บรรลุผลตามกลยุทธ หรือการจัดซ้ือจัดจางโครงการที่เปนประโยชน  อัตรากําลังพลในหนวยงานไม
เพียงพอ นําไปสูปริมาณงานท่ีลนมือ ไมสามารถจัดการงานท่ีค่ังคางอยูไดทัน  นโยบายผูบริหารมี
การเปลี่ยนแปลงบอย ท้ังการบริหารงานและการกําหนดคุณวุฒิในการสรรหาพนักงานคุมประพฤติ 
และขาดการทํางานบูรณาการกับภาคประชาสังคมที่ตอเนื่องและยังไมเขมขนมากพอ ซ่ึงปญหา
เหลานี้ควรไดรับการจัดการอยางเปนระบบ ท้ังนี้การที่องคการจะขับเคล่ือนการดําเนินงานตอไปได 
ตองมีบุคลากรที่มีความรู ความเช่ียวชาญปฏิบัติงานเพื่อการขับเคล่ือนไปสูจุดมุงหมายสูงสุดของ
กรมคุมประพฤติในการคืนคนดีสู สังคม ดังนั้นแลวการบริหารทรัพยากรบุคคลภายในกรม 
คุมประพฤติเปนส่ิงท่ีสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพในการดําเนินงานใหกับบุคลากรภายในหนวยงานได 
แตจากการศึกษากรอบอัตราพนักงานคุมประพฤติ สวัสดิการ คาตอบแทน รวมถึงคาตอบแทนพิเศษ 
พบวายังไมเพียงพอเม่ือเทียบกับปริมาณงานท่ีค่ังคางอยูมาก จึงสงผลตอการโอนยายงานไปใน
หนวยงานอื่น สวนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลภายในกรมคุมประพฤติมีหลายดานท่ีชวยเพิ่มพูน
ความรู ความสามารถใหกับพนักงานคุมประพฤติ จนสามารถทํางานบรรลุวัตถุประสงคของ
ยุทธศาสตรการดําเนินงานของกรมคุมประพฤติได ท้ังการปฐมนิเทศ การฝกอบรม การศึกษาดูงาน 
การจัดสัมมนา ก็ยังพบปญหาพนักงานคุมประพฤติไมไดรับการพัฒนาอยางท่ัวถึง โดยเฉพาะกลุม
พนักงานคุมประพฤติท่ีเปนลูกจางช่ัวคราว  นอกจากน้ีมีการใหพนักงานคุมประพฤติไดมีโอกาส
ศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึนเพื่อเพิ่มความเช่ียวชาญใหแกปฏิบัติงานดวย  นอกจากนั้นแลวการสอน
งานภายในหนวยงานเปนสําคัญท่ีนํามาใชกับการพัฒนาบุคลากรเนื่องจากไมตองใชงบประมาณ
ดําเนินการสูง ทําใหสามารถพัฒนาพนักงานคุมประพฤติขณะปฏิบัติงานไดเลย แตในบางคร้ังการ
สอนงานอาจทําใหเกิดความเสียหายตอการทํางานได หากเปนการสอนงานโดยไมยึดกับหลักการ 
เหตุผลและระเบียบท่ีถูกตอง ท้ังนี้กรมคุมประพฤติไดมีการประชาสัมพันธสรางการรับรูเกี่ยวกับ
ภารกิจงานและความรูเกี่ยวกับมาตรการแบบไมควบคุมตัวตางๆในรูปแบบส่ือท่ีเขาใจงาย และ
สามารถนํามาใชส่ือสารในการปฏิบัติงานไดดวย เชน ส่ือสังคมออนไลน   นอกจากนี้ยังมีการพัฒนา
เทคโนโลยีเพ่ือการประชาสัมพันธในรูปแบบส่ืออิเล็กทรอนิกสตามยุคสมัยท่ีเปล่ียนแปลง และงาย
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ตอการสืบคนดวย เหลานี้จะเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใหกับพนักงานคุมประพฤติได และ
เปนประโยชนเม่ือมีการประเมินผลการปฏิบัติงานในทุกคร้ังดวยความยุติธรรมและโปรงใส    

โดยการศึกษาน้ีใชวิธีการศึกษาเชิงคุณภาพดวยการสัมภาษณเชิงลึกกับผูบริหารภายใน
กรมคุมประพฤติ โดยวิธีการเลือกกลุมตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive Selection) ไดแก ผูอํานวยการ
สํานักพัฒนาการคุมประพฤติ และผูอํานวยการกองบริหารทรัพยากรบุคคลไดหมอบหมายให
ผูบริหารระดับหัวหนากลุมภารกิจเปนตัวแทนในการใหสัมภาษณ ไดแก หัวหนากลุมบริหาร
อัตรากําลัง หัวหนากลุมขอมูลและบริหารผลการปฏิบัติงาน หัวหนากลุมงานวินัย และหัวหนากลุม
พัฒนาทรัพยากรบุคคลและสวัสดิการ รวมจํานวน 5 คน  ซ่ึงบทสัมภาษณแบงตามรายดานได 
ดังตอไปนี้ 
 

4.2.1 กรมคุมประพฤติกับการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนด
โตเกียว  

กรมคุมประพฤติไทย เปนหนวยหนึ่งในกระบวนการยุติธรรมท่ีปฏิบัติมาตรการแบบ
ไมควบคุมตัว ซ่ึงเปนการปฏิบัติตอผูกระทําผิดโดยไมใชเรือนจํา ท้ังนี้เปนไปตามขอกําหนดโตเกียว 
(Tokyo Rules) อันเปนขอกําหนดท่ีองคการสหประชาชาติไดใหชาติสมาชิกนําไปปฏิบัติใช ซ่ึงท่ี
ผานมากรมคุมประพฤติเปนหนวยงานหลักท่ีปฏิบัติใชมาตรการแบบไมควบคุมตัว ตามขอกําหนด
โตเกียว ไดแก การวากลาวตักเตือน การปลอยโดยมีเง่ือนไข การลงโทษทางสภาพ การลงโทษทาง
เศรษฐกิจและการปรับเปนเงิน (ทํางานบริการสังคมแทนคาปรับ)  การสงเสริมกระบวนการยุติธรรม
เชิงสมานฉันทวาดวยเร่ืองการจายคาสินไหมทดแทนหรือคําส่ังชดใช  การปฏิบัติงานรองรับตอการ
รอการลงโทษหรือการรอการกําหนดโทษ  การคุมประพฤติและการสอดสองภายใตการควบคุมของ
ศาล คําส่ังใหทํางานบริการสังคม การสงตัวไปรับการรักษา การควบคุมผูกระทําผิดในท่ีอยูอาศัย วิธี
อ่ืนๆท่ีเปนการแกไขโดยไมใชเรือนจํา การผสมผสานวิธีตางๆเขาดวยกัน เปนตน ท้ังนี้มีเพียง
มาตรการริบทรัพยหรือคําส่ังยึดทรัพยท่ียังไมไดอยูในอํานาจความรับผิดชอบของกรมคุมประพฤติ   

ดวยเหตุผลวา ขอกําหนดโตเกียวไดมีการรวบรวมและเผยแพรข้ึนในภายหลังจากมีการ
ปฏิบัติงานดานมาตรการแบบไมควบคุมตัวบางมาตรการในประเทศไทยอยูแลวระยะหน่ึง ซ่ึงได
ปฏิบัติงานตามแนวคิดและกฎหมายคุมประพฤติท่ีไดใหอํานาจไว จึงถือไดวา กรมคุมประพฤติเปน
หนวยงานในกระบวนการยุติธรรมหลักในการปฏิบัติงานท่ีมีความสอดรับกับมาตรการแบบไม
ควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียวมาอยางยาวนาน จึงทําใหใหการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัว
ตามขอกําหนดโตเกียวไมใชเร่ืองใหมสําหรับกรมคุมประพฤติแตอยางใด ท้ังมีพัฒนาการเกี่ยวกับ
การปฏิบัติตอผูกระทําผิดตามขอกําหนดโตเกียวอยางเปนระยะจนมีความโดดเดนในกลุมประเทศ
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อาเซียน แตท้ังนี้ก็ยังพบปญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวภายใตภารกิจ
งานคุมประพฤติอยูมาก ท้ังในดานงบประมาณ อัตรากําลังพล บุคลากรขาดการพัฒนาดานความรู 
ประสิทธิผลดานการนํามาตรการแบบไมควบคุมตัวมาใชในงานคุมประพฤติ รวมไปถึงนโยบายของ
ผูบริหารในการสงเสริมสนับสนุน ขาดการดําเนินงานอยางมีบูรณาการรวมกับหนวยงานภาคเอกชน 
และประชาสังคมอื่น สงผลใหการนํามาตรการแบบไมควบคุมตัวปฏิบัติใชเปนไมเกิดการ
เปล่ียนแปลงมากนักจากอดีต ซ่ึงทัศนคติของพนักงานคุมประพฤติตอการเลือกใชมาตรการแบบไม
ควบคุมตัวบางคร้ังไมสอดคลองตอบริบทการปรับพฤตินิสัยของสังคมท่ีเปล่ียนแปลงไป ท้ังนี้ได
รวบรวมผลการใหสัมภาษณเชิงลึกของผูบริหารภายในกรมคุมประพฤติเกี่ยวกับขอกําหนดโตเกียว
และการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวในกรมคุมประพฤติ ดังน้ี 

“...ขอกําหนดโตเกียวเปน Non custodial ซ่ึงเปนการปฏิบัติตอผูกระทําผิดโดยไมใช
เรือนจํา โดยยอมรับความเปนคนของมนุษย ยอมรับวามนุษยแกไขได ยอมรับความมีศักดิ์มีศรีโดยมี
กระบวนการแกไขคนท่ีหลากหลายมากกวาการจองจํา โดยมีมาตรการและวิธีดําเนินงานตาม
มาตรการในขอ 8.2 ขอกําหนดโตเกียว ซ่ึงแบงเปนข้ันกอนการพิจารณา เนื่องจากหลักท่ีมาท่ีไปของ
ขอกําหนดโตเกียว คือ ผูตองขังลนเรือนจํา ตองไดรับการจัดการแกไขฟนฟู โดยใหความสําคัญเร่ือง
คืนคนดีสูสังคม นําไปสูมาตรการ และขอยกเวนทางกฎหมาย รวมท้ังข้ันพิจารณาคดี และหลัง
พิจารณาคดีก็มีความสําคัญเชนเดียวกัน ...”  

(ผูอํานวยการสํานักพัฒนาการคุมประพฤติ . 2559 ) 
 “...การใชมาตรการแบบไมควบคุมตัว  ในปจจุบันคุมประพฤติ เปรียบเสมือน

หนวยงานบังคับคดีทางอาญา สนับสนุนศาล  ซ่ึงขอกําหนดโตเกียวจะเขียนกวาง การวากลาว
ตักเตือนจะเปนเชิงใหคําแนะนํา  ปรึกษา  ถาจะวากลาวตักเตือนตองรายงานตอศาลใหศาลทราบ 
ตามประมวลกฎหมายอาญา มาตรา 57 หากกรณีผูถูกคุมประพฤติมีพฤติการณท่ีเปล่ียนแปลงไป ศาล
ใหใหใชวิธีการวากลาวตักเตือน   การใหประกันตัว มีใชในคดียาเสพติด  ริบทรัพย ยึดทรัพยไมมีใช
ในคุมประพฤติ  กรมคุมประพฤติใชมาตรการทางสังคมเพ่ือใหผูกระทําผิดกระทําผิดเง่ือนไขได
นอยลง เชน ประสานงานกับคุมขนสงเพื่อคัดกรองใบอนุญาต  สวนเคร่ืองมือElectronic Monitoring 
(EM) เปนเครื่องมือสวนหนึ่งท่ีใชควบคุมคนไดอยางมีประสิทธิภาพ แตแพง เหมือน GPS  แตไมให
อํานาจแก ศูนยควบคุมคุมประพฤติ  ซ่ึงมีแตอํานาจควบคุม แตไมไดใหอํานาจในการลงโทษ  ทําได
แตเพียงแตรายงานศาล ไมไดใหอํานาจแกศูนยควบคุมในการลงโทษเบ้ืองตน โดยไมตองรอคําส่ัง
ศาล  เกี่ยวกับเร่ือง Restorative Justice  ซ่ึงกรมคุมประพฤติไดดําเนินงาน โครงการศูนยยุติธรรม
ชุมชน  ซ่ึงมีพนักงานคุมประพฤติเขาไปอยูรวมกับชาวบาน ทําใหทราบปญหา และจัดโครงการ
กลองยาวหมูบานแกปญหายาเสพติดในชุมชน และกรมคุมประพฤติเปนหนวยหลักในการใช
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มาตรการคุมความประพฤติ ไดแกไขฟนฟูอยางมีมาตรฐาน  ผูถูกคุมประพฤติมีการใหทํางานบริการ
สังคม และใหผูถูกคุมประพฤติสงไปรักษาฟนฟูยาเสพติด  มีการใช Electronic Monitoring (EM)  
และมีการผสมผสานมาตรการตางๆดวย...”   

(ผูอํานวยการสํานักพัฒนาการคุมประพฤติ . 2559) 
“...ดวยความท่ีขอกําหนดโตเกียวไดกอกําเนิดที่หลังภารกิจงานงานคุมประพฤติใน

ประเทศไทย ดังนั้นงานคุมประพฤติในประเทศไทยจึงเปนมาตรการแบบไมควบคุมตัวอยูแลว ยังไง
ก็ตองมีความสอดคลองกับขอกําหนดโตเกียว มีการตั้งขอสังเกตวา งานคุมประพฤติบนโลกนี้
กอกําเนิดมากอนแลว ตอมาในป 1990 มีการสรางหลักการมาตรการแบบไมควบคุมตัวข้ึนมา ทําให
หลายๆมาตรการก็อยูในงานท่ีกรมคุมประพฤติดูแลอยู  ซ่ึงกรมพินิจและคุมครองเด็ก กรมบังคับคดี  
กรมคุมครองสิทธิและเสรีภาพก็นําแนวมาตรการของขอกําหนดโตเกียวไปใชเชนเดียวกัน...”  

(หัวหนากลุมพัฒนาทรัพยากรบุคคลฯ กบค .2559) 
 “...ในภารกิจงานคุมประพฤติเราก็มีงานท่ีใชมาตรการแบบไมควบคุมตัวอยูดวยทุกๆ

งานอยูแลว เชน การทํางานของศูนยฟนฟู สืบเสาะ ควบคุมสอดสอง  และงานดานอ่ืนๆ ซ่ึง
ขอกําหนดโตเกียว เกิดท่ีหลังงานคุมประพฤติของแตละประเทศซะอีก ทําใหไมสามารถบอกไดวา
แตละประเทศรับไปกี่ขอ ขอกําหนดโตเกียว เพียงแตรวบรวมงานดีๆของแตละประเทศและกําหนด
เปน ขอกําหนดโตเกียว...”   

(หัวหนากลุมบริหารอัตรากําลัง กบค .2559) 
 “...ซ่ึงท่ีผานมาเปนการผสมผสานมาตรการแบบไมควบคุมตัว และ กพร. ไดวัดผลการ

ดําเนินงานในทุกๆภารกิจของงานคุมประพฤติถือวา การปฏิบัติงานสําเร็จ ตามตัวช้ีวัดของ กพร. โดย
วัดความสําเร็จในภาพรวม หากจะเทียบเปนการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวก็ถือวาสําเร็จ...” 

(หัวหนากลุมขอมูลและบริหารผลการปฏิบัติงาน กบค .2559) 
  “...เร่ืองขอกําหนดโตเกียวสรุปเลยไดวาภารกิจงานคุมประพฤติมีความสอดคลองกับ

ขอกําหนดโตเกียว แตเราอาจจะไมไดทําในทุกๆขอ เชน มาตรการริบทรัพย ยึดทรัพย ไมมีการ
ทํางานในคุมประพฤติ นอกจากนั้นท่ีมีในงานคุมประพฤติจะมีการควบคุมตัวในท่ีอยูอาศัย 
Electronic Monitoring (EM) การสงตัวไปบําบัดรักษาเรามีศูนยฟนฟู การทํางานบริการสังคม คุม
ประพฤติ  มีการทํางานบริการสังคมแทนคาปรับ การลงโทษทางสภาพเรามีการทําบันทึกขอตกลง
กับทางกรมขนสง เพ่ือคัดกรองผูขับ   Restorative Justice เรามีทําไว และใหพนักงานคุมประพฤติ
เปนตัวกลาง หรือใหผูนําชุมชนเปนตัวกลาง  พนักงานคุมประพฤตินาจะมีความเขาใจขอกําหนด
โตเกียวอยูระดับหนึ่ง เนื่องจากมีการอบรม สัมมนา มาสักพักหนึ่งแลว และมีการบรรยาย สอนงาน
กัน วิทยากรจะอบรมใหความรูในเร่ืองนี้เปนการเฉพาะบาง...” 
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(หัวหนากลุมบริหารอัตรากําลัง กบค .2559) 
 “...ปญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนด

โตเกียววา ท่ีผานมาแมวาประเทศมีปญหาเร่ืองงบประมาณบริหารจัดการ จัดซ้ืออุปกรณเคร่ืองมือ 
และงบประมาณประจําปเพื่อจัดจางพนักงานคุมประพฤติท่ีเปนลูกจางช่ัวคราว รวมถึงคาตอบแทน
พิเศษและคาทํางานลวงเวลา ระบบกฎหมาย บุคลากรไมเพียงพอ พนักงานคุมประพฤติไมทราบ
เกี่ยวกับเร่ืองขอกําหนดโตเกียวอยางแทจริงอยูบาง การปฏิบัติภารกิจจึงเปนไปเพื่อใหสอดคลองตอ
กฎหมายคุมประพฤติ  ทําใหพนักงานคุมประพฤติไดการปฏิบัติมาตรการไมควบคุมตัวเดินตาม
ขอกําหนดโตเกียว และพบวา พนักงานคุมประพฤติ 1 คนตองทํางานรับสํานวนคดี 30-50 เร่ือง/เดือน 
ซ่ึงสูงกวาท่ี สํานักงาน ก.พ.ไดกําหนดใหพนักงานคุมประพฤติ 1 คน ดูแลคดีสืบเสาะ 5.67 เร่ือง/ 
เดือน รวมถึงงานควบคุมและสอดสองพนักงานคุมประพฤติ 1 คน รับเร่ือง 500 – 1,200 เร่ือง/ป ซ่ึง
เกินกวาท่ี สํานักงาน ก.พ. กําหนดใหพนักงานคุมประพฤติ 1 คนดูแลงานควบคุมและสอดสอง 60 
เร่ือง/ ป  ซ่ึงประเทศไทยถือวาเดินทางมาตามขอกําหนดโตเกียวไดในระดับท่ีดี  ในปจจุบันมี CLMV  
อันเปนการรวมประเทศที่ไมมีระบบ non custodial อยางเปนทางการในกลุมประเทศอาเซียน เชน 
กัมพูชา ลาว เมียนมาร และเวียดนาม ท่ีผานมามีการประชุมอาเซียนบวกสามในเร่ืองมาตรการแบบ
ไมควบคุมตัวดวย  ...” 

(ผูอํานวยการสํานักพัฒนาการคุมประพฤติ . 2559) 
“...ปญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนด

โตเกียววา มีขอจํากัดในทางปฏิบัติงาน อยางในเร่ืองยาเสพติด การที่ผุถูกคุมความประพฤติไปแกไข
โดยใหเขารายงานตัว มองเขาเปนผูปวย เราไมสามารถแกไขเขาไดท้ังหมด ตองแกท่ีกฎหมายตอง
มองวาวิธีการของขอกําหนดโตเกียวเหมาะกับผูถูกคุมประพฤติหรือไม และเหมาะท่ีจะนํามาใช
หรือไม นอกจากนี้จะตองแกท่ีกฎหมายวาใครจึงสมควรถูกเรียกวาผูปวย บางมาตรการพนักงานคุม
ประพฤติแกไขพฤตินิสัยท่ีไมถูกหลักการ ทีนี้ก็ยอนมาท่ีการท่ีพนักงานอาจใชมาตรการแบบไม
ควบคุมตัวไมถูกหลัก หรือไปเนนกับบางมาตรการมากเกินไป เพราะขาดการฝกอบรมและการ
พัฒนาท่ีดี มีผลในเวลารายงานตอศาล...” 

(หัวหนากลุมบริหารอัตรากําลัง กบค .2559) 
“...ปญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนด

โตเกียว คือ นโยบายผูบริหาร กฎหมาย และบทบาท ไมเอ้ือตอการใชมาตรการแบบไมควบคุมตัว
ตามขอกําหนดโตเกียวทุกขอ และแตละมาตรการก็จะมีจัดระดับการใหความสําคัญแตกตางกันมาก  
จึงทําใหเราไมสามารถปฏิบัติตามมาตรการแบบไมควบคุมตัวไดครบถวน หรือเนนไดทุกมาตรการ  
บางทีก็แกไขสําหรับบางคนไมได บางคนมากวาดวัด 4 รอบแลว จริงๆควรมีเง่ือนไขวาถาเกินกวา 4 
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รอบควรจะไดมาตรการอ่ืนๆ  บางคนเขามาบําบัดท่ีลาดหลุมแกว เขาแลวเขาอีก  อยากใหพนักงาน
คุมพฤติมีความเขาใจในการใชมาตรการแบบไมควบคุมตัวอยางแทจริง และพัฒนาใหเปนผูท่ีไม
เลือกใชมาตรการแกไขผูถูกคุมประพฤติเพียงดานเดียว  เพื่อใหเขาสามารถมีความพรอมในการ
ปฏิบัติงานได...”  

(หัวหนากลุมวินัย กบค .2559) 
ท้ังนี้พบขอเสนอแนะเก่ียวกับการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนด

โตเกียวจะบรรลุผลได สวนหนึ่งพนักงานคุมประพฤติควรไดรับการพัฒนาใหมีความม่ันใจ หรือเกิด
องคความรู ทักษะในการปฏิบัติงานในหลายๆดาน มีการประยุกตใชหลายๆมาตรการแบบไม
ควบคุมตัวเขาดวยกัน เพ่ือฟนฟูผูถูกคุมประพฤติใหสามารถเปนคนดีคืนสูสังคมได โดยเปล่ียนจาก
การคุมประพฤติรูปแบบเดิมๆมาเปนพัฒนาโปรแกรมการปรับพฤตินิสัยท่ีใชแกไขฟนฟูผูกระทําผิด
ไดอยางเหมาะสมและย่ังยืน 

 
4.2.2 การบริหารทรัพยากรบุคคลภายในกรมคุมประพฤติ  
การบริหารทรัพยากรบุคคลภายในกรมคุมประพฤติ เปนเสมือนสวนสําคัญในการ

พัฒนาองคกรใหเติบโตอยางมีรากฐานท่ีเขมแข็ง ท้ังนี้มุงเนนในการพัฒนา และสรางขวัญกําลังใจตอ
การปฏิบัติงานแกพนักงานคุมประพฤติ ซ่ึงจากการศึกษาพบวาการบริหารทรัพยากรบุคคลภายใน
กรมคุมประพฤติ ไดแก การสรรหา การปฐมนิเทศ การฝกอบรม การศึกษาดูงาน การสัมมนา 
การศึกษาตอ การเผยแพรขอมูลขาวสารทางวิชาการ การสอนงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
การจายคาตอบแทน และผลประโยชนเกื้อกูลและคาตอบแทนอ่ืน ท้ังนี้ไดรวบรวมผลการให
สัมภาษณเชิงลึกของผูบริหารภายในกรมคุมประพฤติเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลภายใน 
กรมคุมประพฤติ ดังน้ี 

 “…ท่ีผานมามีการพัฒนางานพนักงานราชการ และลูกจาง แตเปนสัดสวนท่ีนอย  ใน
กรมคุมประพฤติจะมีพนักงานราชการมากสุด รองลงมาคือลูกจางช่ัวคราว  พนักงานราชการอาจจะ
ไดมีการพัฒนาไปพรอมๆกับขาราชการในบางกลุม แตลูกจางช่ัวคราวไมคอยไดรับโอกาสในการ
พัฒนาความรูความสามารถ ในดานการปฏิบัติงานนั้นขาราชการ พนักงานราชการ และลูกจาง
ช่ัวคราวจะทํางานเหมือนกัน แตแนนอนวาความเช่ียวชาญจะมีความตางกัน…” 

(หัวหนากลุมบริหารอัตรากําลัง กบค .2559) 
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ดานการสรรหา 
กรอบอัตรากําลังพนักงานคุมประพฤติท่ีเปนขาราชการและพนักงานราชการจะถูก

กําหนดโดยสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือนหรือเรียก โดยยอวา สํานักงาน ก.พ. สวน
กรอบอัตรากําลังลูกจางช่ัวคราวจะถูกกําหนดโดยสวนราชการ จากงบประมาณประจําปและเงินนอก
งบประมาณประจําป  จึง แตก็พบวาแมสํานักงาน ก.พ.จะกําหนดกรอบอัตรากําลังใหเหมาะสมตอ
ภารกิจงานคุมประพฤติ แตก็ยังไมเพียงพอตอการรองรับภารกิจงานคุมประพฤติท้ังหมดทุกดาน 
สงผลใหเกิดการทํางานท่ีลาชา และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานลดลง ท้ังพบปญหาการโอนยาย
ขาราชการไปอยูสวนราชการอ่ืน สาเหตุมาจากภาระงานท่ีหนักและมีความเครียด ปริมาณงานมากไม
สามารถดําเนินการไดทันเวลา  งานขาดความตอเนื่อง ท้ังยังตองมีการสรรหาพนักงานคุมประพฤติ
อยูเสมอ สงผลตองบประมาณท่ีสูญเสียไปตอการสรรหาและพัฒนาพนักงานคุมประพฤติหนึ่งคนให
สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ รองรับตอมาตรฐานงานตามขอกําหนดโตเกียว  

ท้ังในชวงหนึ่งปท่ีผานมาตามประกาศกรมคุมประพฤติ เร่ือง รับสมัครสอบแขงขันเพื่อ
บรรจุบุคคลเขารับราชการในสังกัดกรมคุมประพฤติ ลงวันที่ 25 ตุลาคม พ.ศ. 2559  ทําใหการสรรหา
ขาราชการพนักงานคุมประพฤติมีการเปล่ียนแปลงไปจากเดิมโดยปรับเปล่ียนจากสรรหาผูมีคุณวุฒิ
ทางการศึกษาจากหลากหลายสาขาวิชา เชน รัฐประศาสนศาสตร นิติศาสตร รัฐศาสตร จิตวิทยา  
สังคมสงเคราะห สังคมวิทยาและมานุษยวิทยา และอาชญาวิทยาและงานยุติธรรม เปนการสรรหาผู
จบวุฒินิติศาสตรเพียงวุฒิเดียว เนื่องจากตองการรองรับบทบาทราง พ.ร.บ.คุมประพฤติ พ.ศ 2559 ใน
การเพิ่มบทบาทของพนักงานคุมประพฤติตอการบังคับใชกฎหมายกับผูถูกคุมความประพฤติท่ีผิด
เง่ือนไขได แตท้ังนี้การสรรหาดวยวุฒิการศึกษาเพียงวุฒิเดียวตองไดรับการพิจารณาในปถัดไปอีก
คร้ัง ท้ังนี้ไดรวบรวมผลการใหสัมภาษณเชิงลึกของผูบริหารภายในกรมคุมประพฤติเกี่ยวกับการสรร
หา ดังนี้ 

“...การสรรหา ของคุมประพฤติถูกจัดการดวย กพ.  ซ่ึงจะไมมีการสอบในเร่ืองของ 
ขอกําหนดโตเกียว  ซ่ึงสวนใหญในการสอบคุมประพฤติจะเปนขอสอบท่ีถามถึงระเบียบและงานใน
คุมประพฤติ ซ่ึงไดลอตามมาตรการของ ขอกําหนดโตเกียว ซ่ึงในปจจุบันอัตรากําลังพนักงานคุม
ประพฤติยังไมเพียงพอ คุมประพฤติเร่ิมมาต้ังแตป 2535 จนมาถึงป 2544 ศาลไดใหนํา หนวยงานท่ี
เปนnon custodial ท้ังประเทศ มาอยูกับคุมประพฤติ นักโทษพนเรือนจํา ท้ังคดีเด็กพนการพินิจ ผูติด
ยาเสพติด after care ซ่ึงจะเห็นไดวาอัตราพนักงานคุมประพฤติแทบจะไมไดเพิ่ม  ซ่ึง กพ. ได
กําหนดใหพนักงานคุมประพฤติ (man power) ดูแลคดีสืบเสาะ 5.67 เร่ืองตอ คน/เดือน ท่ีจะมี
คุณภาพ แตในทางปฏิบัติพนักงานคุมประพฤติรับสํานวนคดี 30-50 เร่ืองตอ คน/ เดือน  ซ่ึงมาก
เกินไปทําใหงาน overlaod ทําใหการทํางานไมมีประสิทธิภาพ    ในสวนการควบคุมและสอดสอง 
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กพ.ให 60 เร่ืองตอคน / ป  ในทางปฏิบัติ 500-1,200 เร่ืองตอคน / ป  คุมประพฤติจะถูกจัดกัดดวย
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานเร่ืองละไมเกิน 15 วัน (รวมวันหยุด) ทําใหการเขียนรายงานไมมี
ประสิทธิภาพและเปนการทํางานท่ีหนักตางจากหนวยงานราชการอ่ืนๆ ทําใหไมสามารถรักษา
พนักงานคุมประพฤติใหทํางานตอไวได อันเนื่องมาจากความเหล่ือมลํ้าในการทํางาน สวนปญหา
การกําหนดกรอบอัตรากําลังพนักงานคุมประพฤติท่ีเปนขาราชการและพนักงานราชการข้ึนอยูกับ 
กพ.เทานั้น และกรมคุมประพฤติไมสามารถรับลูกจางเพ่ิมเองไดมาก เพราะงบเทาเดิม ขณะเดียวกัน
การจะขอเพิ่มพนักงานราชการก็ตองขอกรอบอัตรากําลัง กพ เชนกัน …”  

(ผูอํานวยการสํานักพัฒนาการคุมประพฤติ . 2559) 
 “...  ปญหาการโอน เนื่องจากมีการโอนยายสูงไปตามหนวยงานอื่นๆ ทําใหงานเกิด

ขาดความตอเนื่องและตองสรรหาอยูตลอด และการทํางานตองเร่ิมตนเรียนรูใหม ทําใหงานไมไดรับ
การพัฒนาเทาท่ีควร คุมประพฤติจะตองเร่ิมลงทุนกับบุคลากรใหมอยูบอยๆทําใหเกิดการส้ินเปลือง
งบประมาณ ซ่ึงสาเหตุนี้เกิดจากพนักงานคุมประพฤติมีความเครียดอันเนื่องมาจากการรับงานจาก
หลายดาน   ซ่ึงการสรรหาของพนักงานคุมประพฤติท่ีเปนขาราชการเปนไปตามระเบียบ ก.พ.  ซ่ึงท่ี
ผานมาไดมีการสรรหาในหลายๆวุฒิท้ัง นิติศาสตร รัฐประศาสนศาสตร รัฐศาสตร สังคมสงเคราะห 
จิตวิทยา สังคมวิทยาและมานุษยวิทยา อาชญาวิทยาและงานยุติธรรม ปญหาเกิดท่ีปนี้ปแรกท่ีจําเกิด
เพียงแตวุฒิการศึกษาท่ีเปนนิติศาสตรแควุฒิเดียว …” 

(หัวหนากลุมขอมูลและบริหารผลการปฏิบัติงาน กบค .2559) 
 “...  การสรรหาท่ีผานมีมีหลายวุฒิการศึกษา (รปศ จิตวิทยา นิติศาสตร)   มีเพียงปนี้ใช

วุฒินิติศาสตร ศึกตองเขาใจกอนวาในปจจุบันบริบททางสังคมมีความเปล่ียนแปลงไป ไมไดคืนคนดี
สูสังคมแตเพียงอยางเดียวและก็การทํางานคุมประพฤติก็ยังไมไดผล  จึงมีคําถามวาผูถูกคุมความ
ประพฤติมีการทําผิดเง่ือนไขคอนขางเยอะ ซ่ึงกรมคุมประพฤติมีหนาท่ีท่ีจะฟนฟู แตไมมีอํานาจท่ีจะ
ไปตามจับเขา   ทานอธิบดีจึงมีแนวคิดวาควรจะมีการจัดต้ังกลุมกฎหมาย ท่ีสามารถท่ีจะตามจับคนท่ี
ทําผิดเง่ือนไขได ซ่ึงคนเหลานี้มักเปนกลุมคนท่ีทําผิดซํ้าบอย จึงจําเปนตองสรรหาคนท่ีมีความรู
ทางดานนิติศาสตรมาทําหนาท่ีบังคับใชกฎหมาย เปนการเพิ่มบทบาทพนักงานคุมประพฤติใหมี
อํานาจบังคับใชกฎหมาย ซ่ึงอาจจะเปนการรับเฉพาะวุฒิเพียงปนี้ปเดียวก็ได คร้ังหนาอาจจะกลับมา
ใชการสรรหาวุฒิท่ีหลากหลายตามเดิม…” 

(หัวหนากลุมบริหารอัตรากําลัง กบค .2559) 
 “...ท่ีผานมาพนักงานคุมประพฤติไมใชสายท่ีขาดแคลน แตไมเพียงพอตอภารกิจ 

เพราะวาเราจําเปนตองไปใชลูกจางช่ัวคราว พนักงานราชการ ถึงแมเขาจะมีความรู แตดวยความวา
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ลูกจางช่ัวคราวไมไดรับการพัฒนาเทาท่ีควร ทําใหเขาไมสามารถทํางานออกมาไดดี ความเช่ียวชาญ 
ความทุมเทจะไมได มีนอยคนมากๆท่ีจะอยูกับองคกรอยางยาวนาน…” 
(หัวหนากลุมวินัย กบค .2559 ) 

 “...  เสนอให กพ. ดูสัดสวนของงานและอัตรากําลังพล วาคนเยอะกวางาน ( overstaff) 
หรือ งานเยอะกวาคน (Overlaod)  จึงควรปรับโครงสราง โอนยาย ขาราชการจากหนวยงานราชการ
อ่ืนท่ีภารกิจงานไมมากเขามาแทน เชน ลดอัตราหนวยงานอ่ืน เพื่อมาเพ่ิมอัตราพนักงานคุมประพฤติ
แทน โดยใชวิธีการลดจากอัตราการเกษียณ แลวเอาอัตราท่ีจะบรรจุใหมโอนมาให คุมประพฤติแทน       
นอกจากนี้เวลาคัดเลือกจะใชขอสอบภารกิจงานคุมประพฤติ ซ่ึงเนื้องานท้ังหมดจะเปนสวนหนึ่ง
สอดคลองของ ขอกําหนดโตเกียว อยูแลว แตพนักงานคุมประพฤติจะไมเขาใจคําวาขอกําหนด
โตเกียวอยางแทจริง  ...” 

(ผูอํานวยการสํานักพัฒนาการคุมประพฤติ . 2559) 
 “...การสรรหาสําคัญตอการปฏิบัติงานมากท่ีสุด  ซ่ึงอัตรากําลังพนักงานคุมประพฤติ

ไมเพียงพอ   ซ่ึงถาอัตราเพียงพอจะ ทําใหงานประสบความสําคัญกวานี้  การเลือกจากกลุมวุฒิการศึกษา
ท่ีหลากหลายสามารถปฏิบัติงานไดดี เพราะการสรรหาคนท่ีเรียนวุฒิมาตรงกับการปฏิบัติงาน จะมีผลตอ
การปฏิบัติงาน และควรมีการพัฒนานักเรียนทุนการศึกษาตางประเทศใหมีศักยภาพที่จะมาพัฒนางานคุม
ประพฤติได  จะทําใหคนเหลานี้รักองคกร และรักในงานคุมประพฤติอยางแทจริง ปญหาการโอนยาย ไม
ขาดอัตรากําลังพลไป และสามารถพัฒนามาตรการแบบไมควบคุมตัวดวย …” 

(หัวหนากลุมขอมูลและบริหารผลการปฏิบัติงาน กบค .2559) 
 “...การสรรหาตองสรรหาคนใหสอดคลองตอนโยบายผูบริหาร การคัดเลือกควร

คํานึงถึงคุณสมบัติตางๆ และจะตองมีการฝกอบรมเพ่ิม ฝกความแข็งแกรง อาวุธ การจับกุม เหมือน
หลักสูตรตํารวจ และเหมาะสมกับวุฒิการศึกษาท่ีสรรหาเขามา จึงเปนการเลือกคนท่ีมีคุณสมบัติถูก
ดานก็เหมือนเปนการใชคนไดถูกดานแลว     …”  

(หัวหนากลุมบริหารอัตรากําลัง กบค .2559) 
ท้ังนี้พบขอเสนอแนะวา กรอบอัตรากําลังพนักงานคุมประพฤติควรมีความสอดคลอง

กับปริมาณภารกิจงานภายในกรมคุมประพฤติ อาจใชวิธีปรับปรุงกรอบอัตรากําลังจากหนวยงานรัฐ
ท่ีมีปริมาณงานนอยกวา ใหลดลง และปรับเพิ่มใหกับกรมคุมประพฤติแทน นอกจากนี้ควรมีการสรร
หาพนักงานคุมประพฤติใหเขามาทํางานในหลากหลายวุฒิการศึกษา แตสามารถตอบสนองในงาน
เฉพาะดานได 
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การปฐมนิเทศ 
การปฐมนิเทศพนักงานคุมประพฤติมีสําหรับพนักงานคุมประพฤติท่ีเปนขาราชการ

เทานั้น ซ่ึงการจัดปฐมนิเทศจะถูกจัดข้ึนปละคร้ัง คร้ังละ 15 วัน ซ่ึงเนื้อหาในการปฐมนิเทศจะไม
ครอบคลุมเนื้อหาเกี่ยวกับขอกําหนดโตเกียว ซ่ึงสวนใหญการปฐมนิเทศจะเปนการแนะนําเกี่ยวกับ
องคกร การทํางาน และสิทธิของบุคลากร ท้ังยังเปนการสรางมิตรสัมพันธภายในองคกรดวยการทํา
กิจกรรม และทําความรูจักกับเพื่อนท่ีเขารวมปฐมนิเทศในรุนนั้น อันจะเปนประโยชนตอการ
ประสานงานในอนาคต  ซ่ึงพบปญหาวาพนักงานคุมประพฤติจํานวนมากไมไดรับการปฐมนิเทศ
ทันทีหลังจากเขาบรรจุ ซ่ึงกรมคุมประพฤติจําเปนตองรวบรวมจํานวนผูเขารวมอบรมใหครบตาม
จํานวนที่กําหนดไวในโครงการเสียกอน แลวจึงจะทําการปฐมนิเทศได นอกจากนั้นพนักงาน
ราชการและลูกจางไมไดรับโอกาสสําหรับการปฐมนิเทศเกี่ยวกับงาน ดังนั้นการปฐมนิเทศจึงไมคอย
มีบทบาทเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน เพราะพนักงานคุมประพฤติเร่ิมเรียนรูงานจากการสอนงานภายใน
องคกรซ่ึงสามารถเกิดข้ึนไดในทันทีหลังจากเขาบรรจุเปนตําแหนงพนักงานคุมประพฤติ ท้ังนี้ได
รวบรวมผลการใหสัมภาษณเชิงลึกของผูบริหารภายในกรมคุมประพฤติเกี่ยวกับการปฐมนิเทศ ดังนี้ 

 “...ปฐมนิเทศมีในงานคุมประพฤติและสามารถสรางความเขาใจกอนการปฏิบัติงาน
ไดมาก การปฐมนิเทศของคุมประพฤติจะมีท้ังท่ีสอดคลองและไมสอดคลองตอขอกําหนดโตเกียว  
แตกรมคุมประพฤติเลือกใชการสอนงานแทน เนื่องจากติดปญหาท่ีงบประมาณในการจัดปฐมนิเทศ
พนักงานคุมประพฤติท่ีเปนลูกจางช่ัวคราว ...”      

(ผูอํานวยการสํานักพัฒนาการคุมประพฤติ . 2559) 
 “...คุมประพฤติมีการปฐมนิเทศเบ้ืองตนโดยสวนใหญจะเปนการใหเร่ิมปฏิบัติงาน

กอนแลวคอยใหรับการปฐมนิเทศขาราชการใหม 15 วัน ซ่ึงภายใน 1 ปจะจัดแคคร้ังเดียวเพราะตอง
รวมขาราชการใหมๆใหไดเยอะๆกอนแลวจัดวิทยากรปฐมนิเทศการปฏิบัติงาน  แตแนนอนวาไมมี
การปฐมนิเทศในหัวขอขอกําหนดโตเกียวโดยเฉพาะอยางเดียว เนื่องจากมองวา การปฏิบัติงาน 
คุมประพฤติเปนไปตามกฎหมายคุมประพฤติซ่ึง ตัวกฎหมายก็เกิดโดยเจตนารมณท่ีสอดคลองตอ
ขอกําหนดโตเกียวอันเปนมาตรการแบบไมควบคุมตัว สวนพนักงานราชการ และลูกจางจะไมไดรับ
การปฐมนิเทศ แตในทัศนคติมองวาไมเกิดความเสียหาย อยางนอยท่ีสุดไดพบปะกับหนางานจริงๆ 
ไดพบเห็นการปฏิบัติงานกอน    รวมไปถึงการสอนงานโดยพ่ีเล้ียงและผูบังคับบัญชา  …” 

(หัวหนากลุมขอมูลและบริหารผลการปฏิบัติงาน กบค .2559) 
 “...ทุกๆคนจะตองผานการปฐมนิเทศพนักงานคุมประพฤติ 1 เดือน  ทุกๆคนจะได

ปฐมนิเทศในหลักสูตรนี้ บางคนทํางานมาแลว1 ปเพิ่งจะไดปฐมนิเทศน้ี  คือตองสะสมคนไดจํานวน
เพียงพอท่ีจะสามารถจัดฝกอบรมใหได ซ่ึงจะมีปญหาท่ีงบประมาณไมสามารถจัดฝกอบรม 
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ปฐมนิเทศไดทันทีท่ีเขาปฏิบัติงาน  ซ่ึงจะตองเขาไปปฏิบัติงานกอน เขาใจปญหา และระบบงาน
ภารกิจงาน การปฐมนิเทศไมมีผลตอการปฏิบัติงาน   เพราะตองเรียนรูและทําความเขาใจงานจาก
หนางานอยูแลว …” 

(หัวหนากลุมพัฒนาทรัพยากรและสวัสดิการ กบค .2559) 
  “...แตก็มองวาควรจะมีการใสหลักสูตรท่ีสอดคลองกับขอกําหนดเกียวลงไป เพราะ

ภารกิจงานคุมประพฤติทุกๆงาน ก็จะจัดเปนมาตรการหน่ึงของขอกําหนดโตเกียวอยู  เห็นดวยวา
หากพนักงานคุมประพฤติมีความรูและเจตนารมณ มาตรการ และวิธีการตามขอกําหนดโตเกียว  จะ
ทําใหพนักงานคุมประพฤติมีการเปดกวางนํามาใชในการปฏิบัติงานคุมประพฤติไดดียิ่งข้ึน...” 

(หัวหนากลุมขอมูลและบริหารผลการปฏิบัติงาน กบค .2559) 
ท้ังนี้พบขอเสนอแนะวาการพัฒนาบุคลากรภายในกรมคุมประพฤติควรจัดใหมีการ

ปฐมนิเทศในหลักสูตรเกี่ยวกับขอกําหนดโตเกียวและมาตรการแบบไมควบคุมตัวดวย เพื่อเพิ่มความ
เขาใจแกพนักงานคุมประพฤติในลักษณะและวิธีการปฏิบัติงานท่ีเปนไปตามมาตรฐานท่ีองคการ
สหประชาชาติใหไว ท้ังมีความเขาใจในเจตนารมณและหลักการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัว
ตางๆท่ีใชในงานคุมประพฤติ 

 
ฝกอบรม 
การฝกอบรมมีการจัดหลักสูตรใหพนักงานคุมประพฤติในการปฏิบัติงานหลากหลาย

หลักสูตร ท้ังหลักสูตรภายในและภายนอกกรมคุมประพฤติสําหรับการสงเสริมการปฏิบัติงาน ใน
สวนหลักสูตรการฝกอบรมท่ีเกี่ยวของกับมาตรการแบบไมควบคุมตัวโดยเฉพาะน้ัน พบวายังไมตรง
ตอความตองการของพนักงานคุมประพฤติ ทําใหพนักงานคุมประพฤติขาดการเพ่ิมพูน ความรูและ
มาตรการแบบไมควบคุมตัวท่ีเหมาะสมกับผูกระทําผิด ท้ังนี้ดวยปญหางบประมาณสําหรับการ
ฝกอบรมท่ีจํากัดทําใหการฝกอบรมไมท่ัวถึงแกพนักงานคุมประพฤติทุกคน โดยเฉพาะกลุมพนักงาน
ราชการ และลูกจางช่ัวคราวท่ีประจําสํานักงานคุมประพฤติอยูจํานวนมาก มีผลตอการปฏิบัติงานท่ี
ขาดองคความรูในการภารกิจงานคุมประพฤติเปนอยางยิ่ง ท้ังนี้ไดรวบรวมผลการใหสัมภาษณเชิงลึก
ของผูบริหารภายในกรมคุมประพฤติเกี่ยวกับฝกอบรม ดังนี้ 

 “...การอบรม สวนใหญหลักสูตรจะเปนการอบรมเกี่ยวกับการปฏิบัติงานตามกฎหมาย
คุมประพฤติ แตไมใชการใหความรูในเนื้อหาขอกําหนดขอกําหนดโตเกียวโดยเฉพาะ   ซ่ึงพนักงาน
คุมประพฤติสามารถปฏิบัติงานได เพราะกฎหมายคุมประพฤติสอดคลองตอ ขอกําหนดโตเกียวอยู
แลว   บางหลักสูตรก็นําเอาใสเนื้อหาขอกําหนดโตเกียวเล็กๆนอยๆ คนท่ีรูและเขาใจ ขอกําหนด
โตเกียว มาเปนอยางดี อาจมีแครอยละ 30 ท่ีเขาใจภาพรวมงาน หากคนท่ีมีความเขาใจเกี่ยวกับ
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มาตรการแบบไมควบคุมตัวไดเขามาทํางานใหกับกรมคุมประพฤติในทุกๆดาน รวมท้ังกองบริหาร
ทรัพยากรบุคคลดวย แนนอนวาการปฏิบัติงานตามขอกําหนดโตเกียว จะมีแนวโนมท่ีดีข้ึน     
โดยมากการฝกอบรมคุมประพฤติเหมือนยังมุงเนนหลักสูตรเตรียมความพรอมในการปฏิบัติงาน
ท่ัวไป สวนการใหอบรมในหลักสูตรท่ีมุงเนนท่ีการปฏิบัติงานเฉพาะแตละมาตรการแบบไมควบคุม
ตัวยังพบนอยกวามาก ท้ังนี้อาจเพราะกองบริหารทรัพยากรบุคคลยังไมใหความสําคัญท่ีจุดดังกลาว 
และยังคงขาดงบประมาณในการฝกอบรมท่ีเพียงพอ...”   

(ผูอํานวยการสํานักพัฒนาการคุมประพฤติ . 2559) 
“...หากมีการฝกอบรมในหลักสูตร ขอกําหนดโตเกียว  หรือเนื้องานคุมประพฤติ

มาตรการตางๆ แนวโนม ขอกําหนดโตเกียว ก็จะขยับสอดคลองตามการฝกอบรม  และจะประสบ
ผลสําเร็จ…” 

(ผูอํานวยการสํานักพัฒนาการคุมประพฤติ . 2559) 
“...การพัฒนาคนเปนเร่ืองสําคัญ ถากรมมีหลักสูตรในการพัฒนาพนักงานคุมประพฤติ

โดยจัดงบประมาณสวนนี้ไว ในทุกระดับ ก็จะทําใหพนักงานคุมประพฤติไดรับการพัฒนา ซ่ึงบางที
ท่ีเห็นจะเปนคนเดิมท่ีเขาอบรม ทําใหพนักงานคุมประพฤติไมไดรับการพัฒนาเทาท่ีควร จากการ
ติดขัดเร่ืองงบประมาณ     ทําใหพนักงานคุมประพฤติตองแกปญหาดวยการเรียนรูงานกันเอง ...”   

(หัวหนากลุมบริหารอัตรากําลัง กบค .2559) 
“...การอบรมพนักงานควรมีการแยกหลักสูตรกันระหวาง ระดับปฏิบัติการลงมา และ

ระดับชํานาญการขึ้นไป  และควรจะเพ่ิมการอบรมใหแกพนักงานราชการและลูกจางช่ัวคราวดวย  
ควรจะใหพนักงานคุมประพฤติเขาใจ ขอกําหนดโตเกียว เพราะจะมีผลการการเสนอรายงานการใช
มาตรการที่หลากหลายตอศาล   เขาใจความเหมาะสมของแตละมาตรการ นอกจากน้ีควรใหมีการ
อบรมการปองกันตัวท่ีเปนการอบรมเฉพาะดาน  จะทําใหพนักงานคุมประพฤติมีความม่ันใจในการ
ปฏิบัติงานมากข้ึน …” 

 (หัวหนากลุมขอมูลและบริหารผลการปฏิบัติงาน กบค .2559) 
 “...มีการอบรมกันเองภายใน และเปนหลักสูตรของภายนอก เชน การอบรมของ

กระทรวงสาธารณสุข นอกจากน้ีการที่เราจัดอบรมกันเอง สวนมากจะเปนหลักสูตรเฉพาะงานไป
เลย เชน หลักสูตรการใหคําปรึกษาเพื่อสรางแรงจูงใจ หรือ หลักสูตรปรับเปล่ียนพฤติกรรม ท่ีจะตอง
ใชเร่ืองจิตวิทยามาชวย ท้ังนี้ถากรมเราไมมีหลักสูตร เราก็จะสงไปอบรมขางนอก เปนการแกปญหา
งบประมาณภายในได  แตหลักสูตรนอกจะเปนเพียงการสงเสริมการทํางานเทานั้น ไมใชการอบรม
มาตรการแบบไมควบคุมตัวในแตละดานท้ังนี้ขาราชการจะมีโอกาสไดเขารับการอบรมมากกวา
พนักงานราชการมากกวาลูกจางช่ัวคราวทําใหพนักงานราชการและลูกจางช่ัวคราวขาดโอกาสใน
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การไดรับการพัฒนาดานการฝกอบรม แตในความเปนจริงกลุมพนักงานราชการและลูกจางช่ัวคราว 
คือผูขับเคล่ือนการดําเนินงานกรมคุมประพฤติเพราะมีจํานวนรวมกันแลวมากท่ีสุด ...”   
(หัวหนากลุมพัฒนาทรัพยากรและสวัสดิการ กบค .2559) 

 “...อยากใหมีการจัดอบรมใหความรูเกี่ยวกับขอกําหนดโตเกียว เขาจะไดรูมาตรการท่ี
ชัดเจนและถายทอดในองคกรได และจะประยุกตในการทํางานไดดีข้ึน  และจะปฏิบัติเปนไปตาม
มาตรฐานของUN สอนโดยผูมีความรูจริงๆ ควรเนนไปท่ีการฝกอบรมในเร่ืองมาตรการแบบไม
ควบคุมตัวโดยเฉพาะทุกดาน ลดการฝกอบรมดานอ่ืนท่ีไมเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานลง ท่ี
ผานมากรมคุมประพฤติมีการสับเปล่ียนกันไปอบรม เนื่องจากมีการสับเปล่ียนเวียนกันทํางานใน
กลุมภารกิจตางๆ พนักงานคุมประพฤติจําเปนตองทํางานไดหลากหลาย  ควรใหความสําคัญตอการ
ฝกอบรมใหกับพนักงานราชการและลูกจางช่ัวคราวเพ่ือประกอบการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพข้ึน
ใหกับองคกร ดังนั้นการรับรูเร่ืองมาตรการแบบไมควบคุมตัวจึงเปนเร่ืองท่ีมีประโยชนตองานคุม
ประพฤติมากๆ …”  

(หัวหนากลุมบริหารอัตรากําลัง กบค .2559) 
ท้ังนี้พบขอเสนอแนะวาการฝกอบรมควรสงเสริมใหมีการฝกอบรมในหลักสูตรท่ี

เกี่ยวของกับขอกําหนดโตเกียว หรือท่ีมีเนื้อหาสอดรับกับงานคุมประพฤติท่ีปฏิบัติมาตรการแบบไม
ควบคุมตัว ตามขอกําหนดโตเกียว การปฏิบัติงานอยางเปนมาตรฐานตามขอกําหนดขององคกร
สหประชาชาติใหไว ท้ังนี้ยังควรมีการจัดการฝกอบรมพัฒนาศักยภาพในงานดานตางๆ แยกกัน 
ระหวาง ขาราชการระดับปฏิบัติการ และระดับชํานาญการข้ึนไป รวมไปถึงหลักสูตรของผูบริหาร
ใหมีความชัดเจน เพื่อเปนการพัฒนาบุคลากรใหตรงกับตําแหนงงานและประสบการณของ
ผูปฏิบัติงานอีกดวย ท้ังนี้ควรสงเสริมการฝกอบรมใหกับพนักงานราชการและลูกจางช่ัวคราว ซ่ึง
เปนอัตรากําลังจํานวนมากขององคกร เพื่อเพ่ิมศักยภาพและการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึน 

 
การศึกษาดูงาน 
การศึกษาดูงานภายในกรมคุมประพฤติ พบวาพนักงานคุมประพฤติท่ีเปนขาราชการมี

โอกาสไดศึกษาดูงานในชวงเวลาเดียวกันกับการปฐมนิเทศ โดยจะเปนการดูงานในสถานคุม
ประพฤติจริง ซ่ึงจะมีการปฐมนิเทศใหความรูเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในระหวางการศึกษาดูงานไป
ดวย  ในสวนของพนักงานคุมประพฤติท่ีเปนลูกจางช่ัวคราว พนักงานคุมประพฤติจะมีโอกาสได
เห็นการปฏิบัติงานชวงระยะเวลาส้ันๆ กอนใหเร่ิมรับผิดชอบงานดวยตนเองควบคูไปกับการสอน
งาน สามารถชวยใหพนักงานคุมประพฤติเขาใจกระบวนการทํางาน มองเห็นภาพการทํางาน รวมถึง
ปญหาและอุปสรรควิธีแกปญหาดานการทํางานไดอยางสมบูรณยิ่งข้ึน นอกจากน้ีแลวกรมคุม
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ประพฤติสงเสริมการดูศึกษาดูงานของผูบริหาร ซ่ึงจะไดศึกษาดูงานในตางประเทศ  ซ่ึงเปนโยชนตอ
การวางแนวการบริหารงานแกกรมคุมประพฤติ ท้ังนี้ไดรวบรวมผลการใหสัมภาษณเชิงลึกของ
ผูบริหารภายในกรมคุมประพฤติเกี่ยวกับการศึกษาดูงาน ดังนี้ 

“...ศึกษาดูงาน ตองต้ังงบไปท่ีสํานักพัฒนาการคุมประพฤติ กระทรวงยุติธรรมก็จะให
ประชุม กับดูงานไปตางประเทศ 1-2 งาน  ท่ัวโลก ปกกิ่ง บอสตัน นิวออริน ฝร่ังเศส ฟนแลนด  แต
ตองไปในกรณีมีการประชุมคุมประพฤติ...”  

(ผูอํานวยการสํานักพัฒนาการคุมประพฤติ . 2559) 
“...  ในสวนของการศึกษาดูงาน คุมประพฤติไดจัดใหมีการศึกษาดูงานและฝก

สมรรถนะทางรางกาย  การศึกษาดูงานในตางประเทศ สวนมากจะจัดใหกับกลุมผูบริหารหรือผูชวย
ผูอํานวยการไดไปดูงานเพราะมีตนทุนงบประมาณในการดูงานสูง…” 

(หัวหนากลุมขอมูลและบริหารผลการปฏิบัติงาน กบค .2559) 
 “...การพาไปดูงานจะอยูในชวงเดียวกับการปฐมนิเทศ คือจะพาไปดูงานในสถานท่ี 

คุมประพฤติจริง แตกรมคุมประพฤติประสบปญหาขาดงบประมาณท่ีเพียงพอท่ีจะพาพนักงาน 
คุมประพฤติของเราไปดูงาน มาตรการแบบไมควบคุมตัวในตางประเทศท่ีประสบความสําเร็จกวาได 
ในสวนของพนักงานคุมประพฤติท่ีไมมีโอกาสปฐมนิเทศ และดูงานพนักงานคุมประพฤติเหลานั้น
จะไดศึกษาดูงานจากหนางานกอนการปฏิบัติงานในชวงเวลาส้ันๆ กอนใหเร่ิมปฏิบัติงานจริง …” 

(หัวหนากลุมพัฒนาทรัพยากรและสวัสดิการ กบค .2559) 
 
การสัมมนา 
มีการจัดสัมมนาโดยกรมคุมประพฤติและหนวยงานภายนอกบาง ซ่ึงเปนเวทีในการ

แลกเปล่ียนความคิดเห็นเพื่อมุงไปสูการพัฒนาระบบคุมประพฤติ และการใชมาตรการแบบไม
ควบคุมตัวอยางมีมาตรฐาน ซ่ึงท่ีผานมาคุมประพฤติเปนเจาภาพในการจัดประชุมนานาชาติอาเซียน
บวกสามวาดวยเร่ืองมาตรการแบบไมควบคุมตัว  ท้ังนี้ไดรวบรวมผลการใหสัมภาษณเชิงลึกของ
ผูบริหารภายในกรมคุมประพฤติ ดังนี้ 

 “...สัมมนา เชน อาเซียนบวกสาม  สัมมนาคุมประพฤติ  สวนใหญจะคุยในเร่ืองเนื้อ
งานประจํา   แตบางทีก็มีสอดแทรกเกี่ยวกับเร่ือง ขอกําหนดโตเกียว ปกติไมคอยมีการสัมมนาแสดง
ความคิดเห็นโดยมากจะเปนการฝกอบรมมากกวา…” 

(ผูอํานวยการสํานักพัฒนาการคุมประพฤติ . 2559) 
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“...  การสัมมนาจัดใหมีเร่ือยๆ แตไมมากนัก และมีการจัดแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับ
กลุมประเทศอาเซียนบวกสาม หรือประเทศท่ีไมมีคุมประพฤติจะใหราชทัณฑเขามา จะพูดคุย
เกี่ยวกับมาตรการแบบไมควบคุมตัวทุกๆอยาง …” 

(หัวหนากลุมขอมูลและบริหารผลการปฏิบัติงาน กบค .2559) 
 

การศึกษาตอ 
การสนับสนุนดานทุนการศึกษาและการสงเสริมทางการศึกษาจากกรมคุมประพฤตินั้น

พบปญหาอุปสรรคอยูท่ีงบประมาณ  อีกท้ังพนักงานคุมประพฤติท่ีเปนพนักงานราชการและลูกจาง
ช่ัวคราวไมสามารถใชประโยชนจากวุฒิการศึกษาที่สูงข้ึนได จึงมีสัดสวนการศึกษาตอท่ีนอยกวา
ขาราชการ ซ่ึงพนักงานคุมประพฤติท่ีมีศึกษาตอในระดับปริญญาโทจะเลือกศึกษาในสาขารัฐ
ประศาสนศาสตรและอาชญาวิทยา และการบริหารงานยุติธรรม เปนผลใหพนักงานคุมประพฤติมี
ความรู ความเช่ียวชาญในเร่ืองมาตรการแบบไมควบคุมตัวท่ีใชในการปฏิบัติงาน การศึกษาตอใน
ระดับท่ีสูงข้ึนของพนักงานคุมประพฤตินั้น พบวามีปญหาและอุปสรรคท่ีเวลาในการปฏิบัติงาน  
ไมอาจทําไดเต็มกําลังความสามารถของตนได เนื่องจากมุงความสนใจตอการเรียน การทํารายงาน 
และการทําวิทยานิพนธหรือคนควาอิสระ  และไมสามารถปฏิบัติงานลวงเวลาไดตามปกติ เนื่องจาก
ตองใชเวลาในชวงกอนเลิกงานและหลังเลิกงานเพ่ือการศึกษา ท้ังนี้พบวาพนักงานคุมประพฤติ
สวนมากเลือกศึกษาตอในชวงเวลาหลังเลิกงานมากกวาในเวลางาน เนื่องจากไมสะดวกตอการลา
ศึกษาตอได    นอกจากนี้พนักงานคุมประพฤติท่ีไดมีโอกาสศึกษาตอในตางประเทศน้ัน ไดจาก
กรอบการขอทุนกรมคุมประพฤติยื่นความตองการใหมีการจัดสรรทุนการศึกษาสําหรับผูทีเรียนใน
สาขาอาชญาวิทยา เพ่ือกลับมาใชทุนการศึกษาตอไป รวมท้ังขาราชการท่ีไดรับทุนจากสํานักงาน 
ก.พ. ในระดับ ปริญญาโทหรือเอก ดวย ซ่ึงเปนกลุมคนท่ีมีศักยภาพของกรมคุมประพฤติ แตพบ
ปญหาวาเม่ือเขามาบรรจุเปนพนักงานคุมประพฤติแลวขาดการพัฒนาและเสนทางความกาวหนา  
ท้ังการปฏิบัติงานไมตรงกับความรูท่ีจบมา  ทําใหเกิดปญหาสมองไหล ซ่ึงเม่ืออยูทํางานจนครบ
สัญญาแลวก็ลาออกหรือโอนยายไปทําในสวนราชการมีโอกาสกาวหนามากข้ึน นอกจากนี้พนักงาน
คุมประพฤติท่ีใชทุนการศึกษาของรัฐบาลและพนักงานคุมประพฤติท่ีจบการศึกษาในระดับท่ีสูงกวา
ปริญญาตรี มีการทํางานกระจุกตัวอยูแตในหนวยงานสวนกลาง ทําใหไมมีโอกาสไดปฏิบัติงานจริง
ในสํานักงานคุมประพฤติ ดวยเหตุผลดังกลาวการปฏิบัติงานจะพบปญหาทั้งกําลังคนที่สับเปล่ียน
หมุนเวียนจนขาดความตอเนื่องและความชํานาญงาน และปญหาพนักงานคุมประพฤติไมสามารถลา
ศึกษาตอได ซ่ึงทําใหมีผลกระทําตอการทํางานท่ีไมเต็มกําลังความสามารถ  ท้ังนี้ไดรวบรวมผลการ
ใหสัมภาษณเชิงลึกของผูบริหารภายในกรมคุมประพฤติเกี่ยวกับการศึกษาตอ ดังนี้ 
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 “...การศึกษาตอ จะไดป 3-4 ทุน ไมวาจะเปนอังกฤษ หรือ อเมริกา ซ่ึงจะเปนทุน กพ.   
จะไดพนักงานคุมประพฤติท่ีสามารถเปนมันสมองของกรม และสามารถทํางานเปรียบเทียบกับ
ตางประเทศ เพื่อพัฒนากับบริบทสังคมไทยได แตเกิดภาวะสมองไหล …” 

(ผูอํานวยการสํานักพัฒนาการคุมประพฤติ . 2559) 
 “...ในสวนของการศึกษาตอจะมีทุน ก.พ. ในแตละปท่ีเราไดเขียนความตองการไววา

ตองการคนกลุมไหนเขามาทํางาน เชน อาชญาวิทยา กฎหมาย ทางสํานักงานก.พ.จะเปนผูพิจารณา ซ่ึงคน
ท่ีไดทุนจะตองกลับมาบรรจุ  ซ่ึงทางกรมคุมประพฤติยังไมมีแผนท่ีจะพัฒนาเด็กทุนใหใชศักยภาพ
เทาท่ีควร  กรมคุมประพฤติยังไมมีแผนชัดเจนในการพัฒนาผูใชทุนกลุมนี้ใหมีความเชี่ยวชาญในงาน
ลักษณะพิเศษ ซ่ึงคนกลุมนี้ก็จะมากระจุกตัวอยูในสวนกลาง  ไมไดปฏิบัติงานอยูในสวนภูมิภาค ซ่ึง
พนักงานคุมประพฤติเหลานี้ ท้ังยังไมไดจับคดี ท้ังนี้กรมคุมประพฤติยังไมมีเสนทางความกาวหนาทาง
วิชาชีพ โดยมากนักเรียนทุนจะมาใชทุนเสร็จแลวก็โอนยายออกไป เหตุผลคือพวกเขาตองการไปหา
ความกาวหนา จากหนวยงานท่ีใหความกาวหนาและคาตอบแทนพิเศษท่ีสูงกวา …” 

(หัวหนากลุมพัฒนาทรัพยากรและสวัสดิการ กบค .2559) 
 “... ท่ีผานมาทางกรมคุมประพฤติไมคอยมีพนักงานคุมประพฤติ ไดเรียนในระดับท่ี

สูงข้ึน เนื่องจากเปนพนักงานราชการและลูกจางช่ัวคราว ไมสามารถใชวุฒิการศึกษาเพื่อเพิ่ม
ความกาวหนา ในการงานได อัตราสวนของผูเรียนปริญญาโทข้ึนไปจึงมีสัดสวนท่ีนอยมาก โดยสวน
ใหญ ขาราชการจะเปนกลุมท่ีเลือกศึกษาในระดับปริญญาโท อีกท้ัง พนักงานคุมประพฤติท่ีประจํา
ตามสํานักงานคุมประพฤติไดรับปริมาณคดีท่ีมากและตองออกนอกสถานท่ีอยูบอยคร้ังจึงไมมีเวลา
ไดศึกษาเรียนตอ ดังนั้นกลุมผูท่ีเรียนตอในสาขาอาชญาวิทยาและงานยุติธรรมและมีความเขาใจ
ขอกําหนดโตเกียว แตกลุมคนท่ีมีโอกาสไดศึกษาตอจะไมสามารถบริหารจัดการเร่ืองคดี ท่ีจะตอง
สะสางไดดีเทาท่ีควร หรือบางคนก็ใชเวลาเรียนเบียดบังเขากับเวลางาน บางคนก็มุงความสนใจตอ
รายงาน การเขาเรียน และงานวิทยานิพนธจนไมสามารถปฏิบัติงานไดเต็มท่ี ...” 

(หัวหนากลุมบริหารอัตรากําลัง กบค .2559) 
“... กรมคุมประพฤติควรมีนโยบายสนับสนุนใหพนักงานคุมประพฤติไดเพิ่มพูน

ความรูหรือทุนการศึกษาเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยมุงเนนใหเรียนตอสาขาในทาง
อาชญาวิทยาและงานยุติธรรม หรือสาขาที่เกี่ยวของ พนักงานจะมีความรูเกี่ยวกับมาตรการแบบไม
ควบคุมตัว ในภารกิจงานคุมประพฤติเปนอยางดีและสามารถสอนงานใหกับพนักงานราชการและ
ลูกจางช่ัวคราวท่ีมีโอกาสไดรับการฝกอบรมปฏิบัติงานนอยกวา แตก็มีปญหาเร่ืองพนักงาน 
คุมประพฤติท่ีจบปริญญาโทแลว โอนยายงานออกไปหาหนวยงานท่ีใหคาตอบแทนสูงกวาดวย ...” 

(หัวหนากลุมวินัย กบค .2559 : สัมภาษณเชิงลึก) 
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ท้ังนี้พบขอเสนอแนะวา กรมคุมประพฤติควรมีนโยบายหรือทุนสนับสนุนใหกับ
พนักงานคุมประพฤติไดเพิ่มพูนความรูมากข้ึนดวยการศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึนในวุฒิสาขาวิชาท่ี
ตรงตอความตองการของกรมคุมประพฤติเพื่อเปนประโยชนตอการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุม
ตัวภายในกรมคุมประพฤติ 

 
การเผยแพรขอมูลขาวสารทางวิชาการ 
กรมคุมประพฤติมีการเผยแพรขอมูลขาวสารที่เปนส่ือส่ิงพิมพ ไดแก วารสาร หนังสือ

ทางวิชาการ รายงานประจําป งานวิจัย และคูมือการปฏิบัติงาน เปนตน  สวนการเผยแพรขอมูล
ขาวสารตามชองทางส่ืออิเล็กทรอนิกส ไดแก e learning , E- book และ Web-site นอกจากนี้ยังมีการ
เผยแพรขอมูลขาวสารทาง ส่ือสังคมออนไลน ไดแก  Video Conference application Line , 
Facebook  ซ่ึงส่ือท้ัง 3 ชองทางนี้มีสวนสําคัญตอการเผยแพรขอมูลและกิจกรรม ภารกิจงานของกรม
คุมประพฤติ รวมถึงเนื้องานในมาตรการแบบไมควบคุมตัวตางๆ เพื่อใหบุคคลภายนอก และ
พนักงานคุมประพฤติไดมีโอกาสศึกษา ติดตาม ทําความเขาใจ รวมท้ังติดตอส่ือสารกับผูบริหารได 
ชวยใหเกิดประสิทธิประภาพ ลดเวลาในการทํางานลงได  ท้ังนี้ในสวนของงานวิจัยทางกรม 
คุมประพฤติยังขาดงบประมาณอยูมาก จําเปนตองไดรับการสนับสนุนทุนการวิจัยจากสํานักงาน
กิจการยุติธรรม และ สํานักงานคณะกรรมการวิจัยแหงชาติ ในทุกป ซ่ึงท้ังนี้การใชประโยชนจาก
งานวิจัยของกรมคุมประพฤติเพื่อการพัฒนาและปรับปรุงงานคุมประพฤติท่ีผานมาสวนหนึ่งไดจาก
งานวิจัยของสถาบันการศึกษาภายในประเทศและตางประเทศดวย ท้ังนี้ไดรวบรวมผลการให
สัมภาษณเชิงลึกของผูบริหารภายในกรมคุมประพฤติเกี่ยวกับการเผยแพรขอมูลขาวสารทางวิชาการ 
ดังนี้ 

 “...การเผยแพรขอมูลวิชาการ   มีในวารสาร หนังสือ   สวนงานวิจัยท่ีทําในกรมท่ีผาน
มาปนี้มี 3 ผลงาน ซ่ึงปจจุบันหนวยงานท่ีดูแลดานวิจัยก็คือ สกธ. จะพิจารณาใหทํางานวิจัย สวน
ใหญจะเปนนักศึกษา ป.โท จากมหาวิทยาลัยตางๆทํางานวิจัยคุมประพฤติ ซ่ึงพนักงานคุมประพฤติ
สามารถหาคนควาได…” 

(ผูอํานวยการสํานักพัฒนาการคุมประพฤติ . 2559) 
 “...  การเผยแพรขอมูลขาวสาร มีหองสมุด มีงานวิจัยท่ีจัดประกวดผลงานดานคุม

ประพฤติประจํา สํานักงานตัวอยางผลงานโดดเดน เปนตน รวมท้ังหนังสือพิมพทองถ่ิน จัดบอรด 
และวารสาร คุมประพฤติมีการสงเสริมดานนี้มาก นอกจากนี้ยังมีคูมือการปฏิบัติงาน และ social 
media ชวยเผยแพรในการทํางานดานตางๆ …” 

(หัวหนากลุมขอมูลและบริหารผลการปฏิบัติงาน กบค .2559) 
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 “...ทางกรมคุมประพฤติทําอยูคือ การใชคูมือ และใชเทคโนโลยีเกี่ยวกับวิธีการ
ปฏิบัติงานท่ีเปน e learning  และมี newlearning ซ่ึงเปนหลักสูตรสอนในเว็บไซตของกรมจะมี
หลักสูตรตางๆ ท่ีเกี่ยวกับภารกิจงาน ใหไดศึกษากอนเบ้ืองตน ไมวาจะเปนการรักษาความลับ หรือ
เร่ืองกิจการบานเมืองท่ีดีการปฏิบัติงานในภารกิจคุมประพฤติ…”  

(หัวหนากลุมพัฒนาทรัพยากรบุคคลและสวัสดิการ กบค . 2559) 
 “...ในเร่ืองของการเผยแพรขอมูลขาวสาร คุมประพฤติมีงานวิจัย และใหทุนงานวิจัย

นะ แตไมมากใหแกกรมคุมประพฤติ จะมีผูเช่ียวชาญชวยสนับสนุนงานวิจัย โดยมีทุนจากสํานักงาน
คณะกรรมวิจัยแหงชาติ สํานักงานกิจการยุติธรรม ไดเวียนทุนมาบาง  สวนทุนภายในกรม 
คุมประพฤติก็มีบาง  แตไมมาก สวนเร่ืองส่ือสังคมออนไลน วารสาร เว็บไซตอัพเดต ของกรม 
คุมประพฤติเพียบพรอม การประสานงานใช Application line และ Video conference ตามยุคสมัย  
ทานอธิบดีก็จะเห็นเนื้องาน ก็เปนประโยชนทําใหเกิดแรงกระตุนใหการปฏิบัติงานคุมประพฤติ คือ
ผูบริหารก็จะใชส่ือสังคมออนไลนเปนส่ือกลางในการเผยแพรโครงการ หรือโชวงาน …”  

(หัวหนากลุมวินัย กบค . 2559) 
 “...  เห็นวากระทรวงยุติธรรมควรจะมีการสงเสริมดานวิชาการเปนการเฉพาะ ซ่ึงเห็น

วาควรจะมีการยกระดับการสงเสริมวิชาการใหเหมือนกับกรมวิชาการเกษตร จะสามารถพัฒนางาน
คุมประพฤติและเผยแพรผลงาน ใหความรูทางวิชาการแกเจาหนาท่ีไดอยางมีประสิทธิภาพ…” 

(หัวหนากลุมขอมูลและบริหารผลการปฏิบัติงาน กบค .2559) 
ท้ังนี้พบขอเสนอแนะวากระทรวงยุติธรรมควรมีการสงเสริมดานวิชาการ โดยการ

จัดต้ังสวนราชการท่ีทําหนาท่ีวิชาการ ซ่ึงจะมีสวนในการสงเสริมงานดานมาตรการแบบไมควบคุม
ตัวและเปนเผยแพรขอมูลขาวสารทางวิชาการได 

 
การสอนงาน 
การสอนงานภายในกรมคุมประพฤติเปนสวนสําคัญสําหรับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  

เนื่องจากไมตองใชงบประมาณในการฝกอบรม ซ่ึงพบวาพนักงานคุมประพฤติท่ีเปนลูกจางช่ัวคราว
หรือพนักงานราชการจะไมคอยไดรับโอกาสในการฝกอบรมงาน ดังนั้นการสอนงานจึงเปน
ทางเลือกท่ีจําเปนท่ีสุด ท่ีจะทําใหพนักงานคุมประพฤติท่ียังขาดประสบการณ สามารถปฏิบัติงานได 
แตท้ังนี้ก็พบปญหาวาการสอนงานภายในกรมคุมประพฤติ ยังตองการผูสอนงานท่ีมีความรู
ความสามารถ สามารถสอนงานไดมีประสิทธิภาพและถูกตอง  ซ่ึงท่ีผานมาบางคร้ังเปนการสอนงาน
เพ่ือใหปฏิบัติงานตามแบบแผนปฏิบัติตอกันโดยไมยึดติดกับหลักการ เหตุผล และระเบียบ ซ่ึงอาจ
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ทําใหเกิดความเสียหายตอการทํางานได  ท้ังนี้ไดรวบรวมผลการใหสัมภาษณเชิงลึกของผูบริหาร
ภายในกรมคุมประพฤติเกี่ยวกับการสอนงาน ดังนี้ 

  “...ระบบสอนงานเปนระบบท่ีสําคัญมาก เนื่องจากติดปญหาที่งบประมาณ วิธีนี้จึง
เปนวิธีท่ีสําคัญสําหรับคุมประพฤติ สวนใหญแลวจะใชวิธีการสอนงานกัน  ทําใหพนักงานคุม
ประพฤติเขาใจลักษณะงานไดดี…” 

(ผูอํานวยการสํานักพัฒนาการคุมประพฤติ . 2559  
 “...  การสอนงานเปนวิธีท่ีดีท่ีสุดในขณะน้ี เนื่องจากติดปญหาที่งบประมาณในการ

พัฒนาบุคลากรในดานอ่ืนๆ แต การเรียนรูจากการสอนงาน ไมไดทําใหเกิดองคความรูท่ีแทจริง 
ปฏิบัติงานตามๆกันมา   ทําใหมีงานดานเดียวมากเกินไป    บางมาตรการสามารถนํามาใชไดหรือให
ความสําคัญ กลับถูกมองขาม และมีการปฏิบัติงานนอยลง  ...”  

(หัวหนากลุมขอมูลและบริหารผลการปฏิบัติงาน กบค .2559) 
 “...สอนงานกันเอง ในบางคร้ังพบวามีการสอนแบบผิดๆ บางคร้ังไมไดออกพื้นท่ีจริง  

เขียนรายงานเอง และเลือกใชมาตรการแบบไมควบคุมตัวกับผูถูกคุมประพฤติโดยจากการแนะนํา
ของเพ่ือนรวมงานที่ขาดความรูท่ีแทจริง และยังมีการแนะนําการปฏิบัติงานตามกันมา ไมมีความ
เขาใจท่ีมาหลักการ เจตนารมณอยางแทจริง...”   

(หัวหนากลุมบริหารอัตรากําลัง กบค .2559) 
 “...เนื่องดวยการฝกอบรมในบางคร้ังไมสามารถจัดใหแกพนักงานคุมประพฤติได 

ทุกคนเนื่องจัดมีโควตาแตละหลักสูตร ดังนั้นเราจะใชการสอนงานเขามาชวยใหเกิดประสิทธิภาพใน
การทํางาน เรามีระบบสอนงาน มีพี่เล้ียงในการสอนงานใหแกพนักงานคุมประพฤติในหนวยงานอยู
แลว เชน การสอนงานจากผูรูงาน หรือการทําเปนบัดดี้สอนงานตัวตอตัว พี่สอนนองเปนตน…” 

(หัวหนากลุมพัฒนาทรัพยากรบุคคลและสวัสดิการ กบค . 2559) 
 “... ซ่ึงเห็นดวยวาเราควรท่ีจะมีการพัฒนาคนกอนการปฏิบัติงาน เม่ือเขาปฏิบัติงาน

แลวก็ควรจะไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่องดวยวิธีการสอนงานอยางมีข้ันตอน และงบประมาณการ
อบรมท่ีชัดเจน มีการพัฒนาคนใหท่ัวถึงท้ังสายงานหลักและสนับสนุน…” 

(หัวหนากลุมบริหารอัตรากําลัง กบค .2559) 
ท้ังนี้พบขอเสนอแนะวา การสอนงานภายในกรมคุมประพฤติ ควรมีการพัฒนา

พนักงานคุมประพฤติดวยวิธีปฐมนิเทศ และวิธีอ่ืนๆ กอนเขาปฏิบัติงาน แลวจึงใชวิธีการสอนงาน
เสริมอยางมีข้ันตอน เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานใหดียิ่งข้ึน 
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ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
การประเมินผลการปฏิบัติงานภายในกรมคุมประพฤติไดพบวามีผลตอการเล่ือนข้ัน

เงินเดือนและเงินรางวัลพิเศษ สําหรับผูท่ีผานการประเมินในระดับดีเดน สามารถสรางแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานใหเต็มท่ีได แตพบปญหาวายังไมมีมาตรฐานและนาเช่ือถือท่ีเปนมาตรฐานเดียวกันใน
ทุกตําแหนงงาน เนื่องจากยังมีความแตกตางสําหรับการประเมินการปฏิบัติงานของขาราชการ 
พนักงานราชการ และโดยเฉพาะพนักงานคุมประพฤติใหเปนลูกจางช่ัวคราวท่ีเปนการตอสัญญาจาง
รายป การปฏิบัติงานตามสายบังคับบัญชามีผลตอการตอสัญญาจาง ทําใหพนักงานคุมประพฤติท่ี
เปนลูกจางช่ัวคราวตองระมัดระวังในผลกระทบดังกลาว ซ่ึงอาจมีผลตอความมีอิสระในทางความคิด
ในการปฏิบัติงานดวย ท้ังนี้ไดรวบรวมผลการใหสัมภาษณเชิงลึกของผูบริหารภายในกรมคุม
ประพฤติเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

“...  การประเมินผลการปฏิบัติงาน การเล่ือนข้ันเงินเดือน เปนไปตามขอกําหนดของ
ระเบียบ ก.พ.  แตบางสํานักอาจจะการจูงใจดวยการรวมเงินใหแกผูปฏิบัติงานดี การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานจะประเมินตามตัวชี้วัด มีผลตอการปฏิบัติงานท่ีดี หรือ สามารถไปพัฒนางานคุมประพฤติ
ท่ีดีข้ึน  ท่ีผานมาประเมินตาม Dpis ไมพบอุปสรรคใดๆ…” 

(หัวหนากลุมขอมูลและบริหารผลการปฏิบัติงาน กบค .2559)  
 “...ในเร่ืองของการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีผลตอการปฏิบัติงานแนนอน ซึ่งทาง

กรมเราจะมีการกันเงินไวสวนหนึ่ง จากผูบริหารไวเปนเงินขวัญถุง ไวสําหรับพนักงานคุมประพฤติ
ท่ีดีเดน อาจจะดึงมาจากเงินงบประมาณท่ีเหลือ โดยเพิ่มจากการเพ่ิมเปอรเซ็นของการเล่ือนเงินเดือน
อีก อาจจะประเมินจากคนท่ีไดโลดวยเชนกัน   การประเมิน ผอ.ประเมิน  และหัวหนากลุมประเมิน 
บางที่ก็เขมงวด บางท่ีก็ไมเขมงวด บางท่ีตัวช้ีวัดยาก บางท่ีตัวช้ีวัดงาย บางทีมันก็เปนปญหา แตการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานมีผลตอการปฏิบัติงานของลูกจางช่ัวคราวมากท่ีสุด เนื่องจากการประเมิน
ในการตอสัญญาจางจะข้ึนอยูกับการประเมินงานของหัวหนากลุมงานเทานั้น ซ่ึงการปฏิบัติงานของ
ลูกจางจะขาดความเปนอิสระ ขาดความคิดกลาติดสินใจปฏิบัติดวยตนเองเนื่องจากแรงกดดันในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานดังกลาว ...”   

(หัวหนากลุมบริหารอัตรากําลัง กบค .2559) 
 “...ควรประเมินผลการปฏิบัติงาน ไมใหมีการผอนปรนและเปนระเบียบ มีความ

เขมงวด ซ่ึงเปนส่ิงท่ี กพร. และ สํานักงาน ก.พ. ตองเขามาดูแล   ซ่ึงผูประเมินของคุมประพฤติมีการ
ประเมินงานท่ียังไมเปนไปตามมาตรฐานท่ีควรจะเปน…” 

(ผูอํานวยการสํานักพัฒนาการคุมประพฤติ . 2559) 
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ท้ังนี้พบขอเสนอแนะวา การประเมินผลการปฏิบัติงานภายในกรมคุมประพฤติ ควรมี
การประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีไมมีการผอนปรนและควรมีระบบมาตรฐานเดียวกันเปนส่ิงท่ีตองอยู
ในการควบคุมดูแลของสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (กพร.) 

 
การจายคาตอบแทน 
การจายคาตอบแทนพนักงานคุมประพฤติเปนเงินเดือนประจําของขาราชการ พนักงาน

ราชการและลูกจางช่ัวคราวพบวาเปนไปตามระเบียบของทาง สํานักงาน ก.พ. และระเบียบของ
พนักงานราชการ รวมไปถึงสัญญาการจางลูกจางช่ัวคราวดวย และมีความสอดคลองตอการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ในสวนของคาตอบแทนที่ไมเปนตัวเงินเชน เคร่ืองราชอิสริยาภรณ  
โลประกาศเกียรติคุณ สามารถขอไดตามระเบียบ การจายคาตอบแทนท้ังท่ีเปนตัวเงินและไมเปนตัว
เงิน อาจไมสงผลตอการปฏิบัติงานมาตรการแบบไมควบคุมตัวของพนักงานคุมประพฤติท้ังนี้ได
รวบรวมผลการใหสัมภาษณเชิงลึกของผูบริหารภายในกรมคุมประพฤติเกี่ยวกับการจายคาตอบแทน 
ดังนี้ 

 “...การจายคาตอบแทน เปนไปตาม ก.พ. แตไมมีผลตอการปฏิบัติงานท่ีหนักของ
พนักงานคุมประพฤติ แตในอนาคตพบวามีการราง พ.ร.บ.ใหม ซ่ึงใหคาตอบแทนพิเศษพนักงาน 
คุมประพฤติท่ีเพิ่มข้ึน นอกจากนี้กรมคุมประพฤติมีโลเกียรติคุณและสามารถขอพระราชทาน
เคร่ืองราชอิสริยาภรณ แตพบวาไมมีผลตอการปฏิบัติงานไดดีข้ึนแตอยางใด เนื่องจากยังมีระบบ
ประเมินท่ียังไมมีความนาเชื่อถือ …” 

(ผูอํานวยการสํานักพัฒนาการคุมประพฤติ . 2559) 
 “...  การจายคาตอบแทนเปนไปตามระเบียบ ก.พ.  มีความสอดคลองตอการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน มีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงานคุมประพฤติระดับหนึ่ง สวนเร่ือง
ประกาศเกียรติคุณ เคร่ืองราชไดโดยอายุงาน ไมมีผลตอการปฏิบัติงาน พนักงานคุมประพฤติไมได
สนใจในเร่ืองนี้..” 

(หัวหนากลุมขอมูลและบริหารผลการปฏิบัติงาน กบค .2559) 
“...คาตอบแทนเปนไปตามระเบียบ  เร่ืองคาตอบแทนท่ีไมใชตัวเงิน เชนเคร่ืองราช 

มองวาไดตามอายุงาน ตรงนี้พนักงานคุมประพฤติคงไมมีผลตอการปฏิบัติงานนัก  ในสวนของโล 
ถาการพิจารณาคัดเลือกเขาหลักเกณฑก็จะไดอยูแลว  เชน โครงการคนเกงคนดีศรีคุมประพฤติ...” 

(หัวหนากลุมวินัย กบค .2559) 
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ผลประโยชนเกื้อกูลและคาตอบแทนอ่ืน 
ผลประโยชนเกื้อกูลและคาตอบแทนอ่ืนของ ขาราชการ และพนักงานราชการ ลูกจาง

ช่ัวคราว จะมีความแตกตางกันตามระเบียบและสัญญาการจาง แตในสวนของคาตอบแทนพิเศษของ
กรมคุมประพฤติยังมีความแตกตางจากหนวยงานบังคับคดีอาญาเดียวกันอยูมาก กลาวคือหากมี
คาตอบแทนเพียงหนึ่งพันบาท สง ผลตอแรงจูงใจ ความต้ังใจในการปฏิบัติงานท่ีมีปริมาณงานท่ีมาก
ใหทันตอเวลา มีความเปนมาตรฐาน จึงพบปญหาการโอนยายของพนักงานคุมประพฤติท่ีมี
ประสบการณไปยังหนวยงานที่ใหคาตอบแทนพิเศษสูงกวา แมวาอนาคต ราง พ.ร.บ. คุมประพฤติ 
พ.ศ. 2559 จะไดเพิ่มเติมคาตอบแทนพิเศษก็ตาม แตนั้นก็ยังไมมีผลบังคับใชในปจจุบันท่ีจะสามารถ
แกปญหาการโอนยายดังกลาวได ท้ังนี้พนักงานคุมประพฤติท่ีโอนยายเขามาใหมก็ยังขาด
ประสบการณ ทําใหตองมีการเร่ิมสอนงานกันใหม ซ่ึงสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติมาตรการ
แบบไมควบคุมตัวภายในกรมคุมประพฤติ  ขอเท็จจริงอีกประการคือเม่ือไมสามารถเพิ่มอัตรากําลัง
พนักงานคุมประพฤติท่ีเปนขาราชการได ทําใหตองแกปญหาเฉพาะหนาดวยการจางพนักงาน
ราชการและลูกจางช่ัวคราวมาทํางานแทน ทําใหมีอัตราการลาออกมาก เพราะงานหนักแตสวัสดิการ
และคาจางตํ่า รวมไปถึงปญหาในการสงตองาน เนื่องจากพนักงานคุมประพฤติแตละคนจะมีสํานวน
คดีท่ีตนเองตองรับผิดชอบและมีการติดตามผลการบําบัดฟนฟูผูกระทําผิดท่ีอยูในความรับผิดชอบ
ของตนอยางตอเนื่อง ถาหากมีการลาออกจะสงผลกระทบตองานท้ังระบบ เนื่องจาก ผูกระทําผิดจะ
ไมคุนเคยกับพนักงานคุมประพฤติคนใหม รวมถึงขอมูลและขอเท็จจริงเกี่ยวกับสํานวนคดีตางๆก็ไม
สามารถถายทอดไดหมด ท้ังนี้ไดรวบรวมผลการใหสัมภาษณเชิงลึกของผูบริหารภายในกรมคุม
ประพฤติเกี่ยวกับผลประโยชนเกื้อกูลและคาตอบแทนอ่ืน ดังนี้ 

 “...ในความเปนจริงพนักงานคุมประพฤติจะไดคาความเส่ียงภัย (คางานไมนาภิรมณ) 
ตองทํางานใหได 150 ชม / เดือน จึงจะได 1,000 บาท  ซ่ึงเม่ือเทียบกับงานที่รับผิดชอบยังมองวาไม
คุมคา นอกจากนี้ในหนวยงานยังไมมีงบประมาณคาลวงเวลาในการปฏิบัติงานท่ีเพียงพอ จึงไม
สามารถจะจางพนักงานใหทํางานนอกเวลาทํางานได เปนอีกเหตุผลหน่ึงท่ีงานมากเกินไป  รวมท้ัง
การออกคาใชจายเองเวลาปฏิบัติงาน...” 

(ผูอํานวยการสํานักพัฒนาการคุมประพฤติ . 2559) 
 “...ในเร่ืองสวัสดิการไดตามระเบียบ จะไมมีผลตอการปฏิบัติงานตามมาตรการแบบ

ไมควบคุมตัวเชนเดียวกัน ในสวนคาตอบแทนพิเศษ ท่ีผานมาคาเส่ียงภัยพิเศษ 1,000 บาท คิดวา
คาตอบแทนและคาเส่ียงภัย หากเปรียบเทียบกับสวนราชการอ่ืนท่ีเปนหนวยงานบังคับคดีอาญา
เดียวกัน เชน ปปช ปปท กรมสอบสวนคดีพิเศษ   จึงสงผลตอการปฏิบัติงานท่ีขาดแรงจูงใจ และ
ความทุมเทในงานราชการ แตถาหากไดคาตอบแทนท่ีสอดคลองตอภารกิจงานท่ีมาก และไมนอยไป
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กวาหนวยงานยุติธรรมบังคับคดีในระดับเดียวกัน คาตอบแทนพิเศษดังกลาวจะผลตอการปฏิบัติงาน
ท่ีดีข้ึนและมีคุณภาพข้ึน และนี่เปนสาเหตุพนักงานคุมประพฤติโอนยายมาก เนื่องจากไมคุมคาตอ
แรงกายและแรงใจท่ีปฏิบัติงานลงไป ทําใหผลงานคุมประพฤติมีแคดานเดียว ไมมีการประยุกต
หลายๆมาตรการและไมหลากหลาย ไมมีการเพิ่มบทบาท  …” 

(หัวหนากลุมขอมูลและบริหารผลการปฏิบัติงาน กบค .2559) 
“...เร่ืองสวัสดิการพนักงานคุมประพฤติไมไดพอใจ  เขาอยากไดเงินคาตอบแทนเพิ่ม 

อยากไดขาวกลางวันกินฟรีเหมือนกับหนวยงานอ่ืน รถรับสง มีบานพัก มีเคร่ืองแบบ  พนักงาน 
คุมประพฤติจะโอนยายนอยลง  แตก็อาจจะมีผลตอการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึน ถาไดคาตอบแทนพิเศษ
เพิ่มข้ึน   และมีผลตอขวัญกําลังใจในการตอสูกับงาน ถาเราใหส่ิงดีๆกับเขา เขาก็จะรักองคกร ตั้งใจ
ทํางาน จะไมเกิดการนอยใจ โอนยาย ไมตั้งใจทํางาน ดังนั้นเร่ืองสวัสดิการมีผลตอการปฏิบัติงาน
แบบไมควบคุมตัว...”     

(หัวหนากลุมบริหารอัตรากําลัง กบค .2559) 
 “...ท่ีผานมาในกรมคุมประพฤติพยายามตอสูในเร่ืองเงินคาตอบแทนพิเศษใหเทียบเทา

กับหนวยงานยุติธรรมอ่ืนๆ เชน ปปท ปปช  ซ่ึงเปนแรงจูงใจแกพนักงานคุมประพฤติเพื่อใหคน
ออกไป นาจะกลายเปนวาเร่ิมมีคนท่ีอ่ืนโอนเขามาจะมีปญหาในการตองเร่ิมสอนงานใหม ความ
เช่ียวชาญก็จะขาดไป ท้ังพนักงานราชการ ลูกจางช่ัวคราวจะลาออกไป เนื่องจากไมไดรับ
คาตอบแทนพิเศษในสวนนี้  ทําใหเม่ือรับพนักงานคุมประพฤติเขามาทดแทนตองเร่ิมสอนงานกัน
ใหม บางคร้ังมีผลทําใหเกิดคดีคาง ทํางานไมทันในระยะท่ียังไมมีคนมาทดแทน…” 

(หัวหนากลุมวินัย กบค .2559) 
 “...ในเร่ืองสวัสดิการมีผลตอการปฏิบัติงาน ในเร่ืองของคาเส่ียงภัย ไดเปนขอตกลงกับ

กรมบัญชีกลาง โดยคาทํางานไมนาภิรมยจะมีการกําหนดเง่ือนไขในเร่ืองตองผานหลักสูตรการ
อบรมของคุมประพฤติมากอน แลวช่ัวโมงการทํางานตองถึงตามท่ีกําหนดไวในเงื่อนไข  ทางกรม 
คุมประพฤติจะมีเงินคาเส่ียงภัยไมนาภิรมยเปนเงินคาตอบแทนพิเศษ ซ่ึงตองผานการฝกอบรมทาง
หลักสูตร e learning มากอนสําหรับขาราชการ แตในสวนของลูกจางช่ัวคราว และพนักงานราชการ
เปนกลุมท่ีจางเพ่ือเพิ่มอัตรากําลังแทนขาราชการซ่ึงไมสามารถเปดกรอบอัตราได จะไมไดรับ
คาตอบแทนพิเศษในสวนนี้ ซ่ึงจะพบวาพนักงานราชการและลูกจางช่ัวคราวมีสัดสวนเกิดคร่ึงของ
อัตรากําลังท้ังหมด จึงถือวาเปนคนกลุมมากสวัสดิการและคาตอบแทนท่ีต่ํากวาขาราชการมาก ทําให
มีอัตราการลาออกสูง เกิดปญหาในการสงตองาน เนื่องจากพนักงานคุมประพฤติแตละคนจะมี
สํานวนคดีท่ีตนเองตองรับผิดชอบและมีการติดตามผลการบําบัดฟนฟูผูกระทําผิดท่ีอยูในความ
รับผิดชอบของตนอยางตอเนื่อง ถาหากมีการลาออกจะสงผลกระทบตองานท้ังระบบ เนื่องจาก 
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ผูกระทําผิดจะไมคุนเคยกับพนักงานคุมประพฤติคนใหม รวมถึงขอมูลและขอเท็จจริงเกี่ยวกับ
สํานวนคดีตางๆก็ไมสามารถถายทอดไดหมด 

(หัวหนากลุมพัฒนาทรัพยากรบุคคลและสวัสดิการ กบค . 2559) 
“...สวัสดิการจะทําใหพนักงานคุมประพฤติมีความรักองคกร ลดการโอนยายไปสวนราชการ

อ่ืน ทําใหพนักงานคุมประพฤติมีความซ่ือสัตย ไมคิดทุจริต  นอกจากนี้ควรจะไดเคร่ืองแบบฟรี…" 
(หัวหนากลุมขอมูลและบริหารผลการปฏิบัติงาน กบค .2559)  
ท้ังนี้พบขอเสนอแนะวา ผลประโยชนเกื้อกูลและคาตอบแทนแบบอ่ืน ควรมีการสงเสริม

สวัสดิการเนื่องจากจะทําใหพนักงานคุมประพฤติมีความรักองคกรและลดการโอนยายไปสวนราชการอ่ืน 
ท้ังยังควรดูแลในเร่ืองสวัสดิการและคาตอบแทนพิเศษใหกับพนักงานราชการและลูกจางช่ัวคราวดวย 
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บทที่ 5 

อภิปรายผล 
 

  
การวิจัย เร่ือง ปจจัยดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีความสัมพันธตอขอกําหนด

โตเกียว ภายในกรมคุมประพฤติ มีวัตถุประสงคดังนี้  
1.  เพื่อศึกษาความแตกตางของปจจัยลักษณะสวนบุคคลของพนักงานคุมประพฤติ ท่ีมี

ผลตอการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว  
2.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยการบริหารทรัพยากรบุคคลกับการปฏิบัติ

มาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว ภายในงานคุมประพฤติ 
3. เพื่อทราบปญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลและการปฏิบัติ

มาตรการแบบไมควบคุมตัว ตามขอกําหนดโตเกียว ภายในงานคุมประพฤติ 
จากผลการวิจัยในบทท่ี 4 สามารถนํามาอภิปรายผลตามวัตถุประสงคโดยผูวิจัยได

ทบทวน ทฤษฎี และแนวคิดท่ีเกี่ยวของตางๆเพื่อนํามาใชเปนกรอบในการศึกษาและการวิเคราะห
ขอมูลในการวิจัยไดดังน้ี 
 
 

5.1 ผลการศึกษาความแตกตางดานปจจัยลักษณะสวนบุคคลของพนักงานคุมประพฤติที่
สงผลตอการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว  

ผลการศึกษาความแตกตางของปจจัยลักษณะสวนบุคคลของพนักงานคุมประพฤติท่ี
สงผลตอการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว ภายในงานคุมประพฤติ ซ่ึง
ปจจัยลักษณะสวนบุคคลของพนักงานคุมประพฤติทุกปจจัยประกอบดวย เพศ อายุ สถานะตําแหนง
งาน ระดับการศึกษา และประสบการณทํางานคุมประพฤติ ซ่ึงจากการศึกษาพบวา ความแตกตาง
ของปจจัยลักษณะสวนบุคคล ไมสงผลตอการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนด
โตเกียว จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว  
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เม่ือพิจารณาผลการวิจัยเปนรายดานสามารถนํามาอภิปรายผลการวิจัยไดดังนี้  
1. ความแตกตางดานเพศของพนักงานคุมประพฤติ สงผลตอการปฏิบัติมาตรการแบบ

ไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว ไมแตกตางกัน ท้ังนี้อาจเปนเพราะเพศไมมีความเกี่ยวของตอ
ความสามารถของพนักงานคุมประพฤติท่ีจะทํางานเร่ืองมาตรการแบบไมควบคุมตัวใหเปนผลสําเร็จ 
ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ  พงศธร ยิ้มเทศ (2556) ศึกษา “ปจจัยท่ีมีผลตอความสําเร็จของ
พนักงานคุมประพฤติในการดําเนินงานควบคุมและสอดสองผูถูกคุมความประพฤติฐานความผิดตอ
พระราชบัญญัติจราจรทางบก พ.ศ.2522 ในเขตกรุงเทพมหานคร” พบวา พนักงานคุมประพฤติท่ีมี
เพศตางกันมีความสําเร็จในการดําเนินงานควบคุมและสอดสองผูถูกคุมความประพฤติฐานความผิด
ตอพระราชบัญญัติจราจร พ.ศ. 2522 ในเขตกรุงเทพมหานคร ในภาพรวมไมแตกตางกัน  

2. ความแตกตางดานอายุของพนักงานคุมประพฤติ สงผลตอการปฏิบัติมาตรการแบบ
ไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียวไมแตกตางกัน ท้ังนี้อาจเปนเพราะอายุของพนักงานคุมประพฤติ
ไมไดมีสวนทําใหเกิดประสบการณ ความรับผิดชอบท่ีแตกตางกัน เนื่องจากงานคุมประพฤติมี
ลักษณะงานท่ีตองปฏิบัติตามข้ันตอน กฎหมายท่ีกําหนดไวเปนแบบแผนการปฏิบัติเปนกฎเกณฑ
ภายใตขอกฎหมายเชนเดียวกับการทํางานในระบบราชการซ่ึงมีกระบวนการ แบบแผนในการทํางาน
ท่ีเปนตามระเบียบราชการเดียวกัน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ สิริกร สุขสุดไพศาล และกาญณระ
วี อนันตอัครกุล (2556)  ศึกษา “วัฒนธรรมองคกรและแรงจูงใจที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน
ของขาราชการพลเรือนในกรุงเทพมหานคร” พบวา ปจจัยทางดานประชากรศาสตร อันไดแก อายุ ท่ี
แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของขาราชการพลเรือนในกรุงเทพมหานคร ไมแตกตาง
กัน  เนื่องจากการทํางานในระบบราชการมีกระบวนการในการทํางานท่ีแนนอน  มีแบบแผนในการ
ทํางานตายตัวภายใตกฎเกณฑเดียวกัน ทําใหขาราชการพลเรือนทุกวัยทํางานในลักษณะใกลเคียงกัน 
ไมมีความแตกตางกันดังนั้นทําใหชวงอายุไมมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของขาราชการพล
เรือน  

3. ความแตกตางดานสถานะตําแหนงงานของพนักงานคุมประพฤติ สงผลตอการ
ปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว ไมแตกตางกัน  ท้ังนี้อาจเปนเพราะวา
บุคลากรภายในกรมคุมประพฤติทุกคนจะตองปฏิบัติงานตามท่ีผูบังคับบัญชาไดมอบหมาย และ
สามารถปฏิบัติงานตามระเบียบราชการท่ีกําหนดไวได  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ พงศธร ยิ้มเทศ 
(2556) ศึกษา “ปจจัยท่ีมีผลตอความสําเร็จของพนักงานคุมประพฤติในการดําเนินงานควบคุมและ
สอดสองผูถูกคุมความประพฤติฐานความผิดตอพระราชบัญญัติจราจรทางบก พ.ศ.2522 ในเขต
กรุงเทพมหานคร” พบวา พนักงานคุมประพฤติท่ีตําแหนงงานตางกันมีความสําเร็จในการดําเนินงาน
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ควบคุมและสอดสองผูถูกคุมความประพฤติฐานความผิดตอพระราชบัญญัติจราจร พ.ศ. 2522 ในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมไมแตกตางกัน  

4. ความแตกตางดานระดับการศึกษาของพนักงานคุมประพฤติ สงผลตอการปฏิบัติ
มาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว ไมแตกตางกัน ท้ังนี้อาจเปนเพราะวาบุคลากร
ภายในกรมคุมประพฤติ แมวาจะจบการศึกษาจากระดับท่ีแตกตางกัน ก็ตองปฏิบัติงานตาม
กระบวนการท่ีตนรับผิดชอบอยูตามกรอบของกฎหมาย ระดับการศึกษาจึงสงผลตอการปฏิบัติตาม
มาตรการแบบไมควบคุมตัวไมแตกตางกัน แตอาจจะมีผลตอการสรางนวัตกรรมหรือแนวคิดใหมมา
ใชในการปฏิบัติงานได  อีกทั้งพนักงานคุมประพฤติก็มีการพัฒนาดวยการศึกษาหาความรูดวยตนเอง 
หรือไดรับการฝกอบรมอยูเสมอดวย ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของลักษคณา พิทักษภากร (2553) 
ศึกษา “ปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานตามกระบวนการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล
ชุมชน จังหวัดกาญจนบุรี”  พบวา บุคลากรซ่ึงปฏิบัติงานในหนวยงานราชการซ่ึงเปนพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน จังหวัดกาญจนบุรี ท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีการปฏิบัติงานตาม
กระบวนการพยาบาลไมแตกตางกัน ซ่ึงไมเปนไปตามสมมุติฐาน เนื่องจากบุคลากรเองก็ตองมีการ
พัฒนาตนเองดวยการหม่ันศึกษาหาความรูดวยตนเอง 

5. ความแตกตางดานประสบการณในการทํางานคุมประพฤติของพนักงานคุม
ประพฤติ สงผลตอการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว ไมแตกตางกัน 
ท้ังนี้อาจเปนเพราะวาประสบการณในการทํางานคุมประพฤติไมมีสวนเกี่ยวของตอการปฏิบัติงาน 
ซ่ึงพนักงานคุมประพฤติจะสามารถปฏิบัติงานใหสอดคลองตอขอกําหนดโตเกียวมากนอยแคไหน
นั้น ยอมข้ึนอยูกับนโยบายของหนวยงานท่ีจะลงไปสูการปฏิบัติงานมากกวา อีกท้ังพนักงานคุม
ประพฤติตองทํางานภายใตกรอบของกฎหมายเดียวกันซ่ึงมีการกําหนดเนื้อหาและขอบเขตการ
ปฏิบัติงานไวเปนกรอบท่ีชัดเจนอยูแลว ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ พงศธร ยิ้มเทศ (2556) ศึกษา 
“ปจจัยท่ีมีผลตอความสําเร็จของพนักงานคุมประพฤติในการดําเนินงานควบคุมและสอดสองผูถูก
คุมความประพฤติฐานความผิดตอพระราชบัญญัติจราจรทางบก พ.ศ.2522 ในเขตกรุงเทพมหานคร” 
พบวา พนักงานคุมประพฤติท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงาน ตางกันมีความสําเร็จในการดําเนินงาน
ควบคุมและสอดสองผู ถูกคุมความประพฤติตอพระราชบัญญัติจราจร  พ .ศ .  2552 ในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมไมแตกตางกัน และสอดคลองกับงานวิจัยของ สิริกร สุขสุดไพศาล 
และกาญณระวี อนันตอัครกุล (2556) ศึกษา “วัฒนธรรมองคกรและแรงจูงใจท่ีมีผลตอประสิทธิภาพ
การทํางานของขาราชการพลเรือนในกรุงเทพมหานคร” พบวา ปจจัยทางดานประชากรศาสตรอัน
ไดแก ระยะเวลาการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของขาราชการพลเรือน
ในกรุงเทพมหานคร ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 เนื่องจากลักษณะงานท่ีทําจะ
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พิจารณาท่ีความสามารถในการทํางานหลัก ขาราชการพลเรือนจะเต็มใจในการทํางานหรือไมนั้น 
สวนใหญจะข้ึนอยูกับสวัสดิการและนโยบายของหนวยงานที่ตนสังกัดมากกวาท่ีจะข้ึนอยูกับ
ระยะเวลาในการทํางานของขาราชการพลเรือน  

 
 

5.2 ผลการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยการบริหารทรัพยากรบุคคลกับการปฏิบัติ
มาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว ภายในงานคุมประพฤติ 

ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสันระหวางปจจัยการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลกับการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว พบวา  1)ปจจัย
ดานการสรรหา  2)ปจจัยดานการปฐมนิเทศ 3)ปจจัยดานการฝกอบรม 4)ปจจัยดานการศึกษาดูงาน 
5)ปจจัยดานการสัมมนา 6)ปจจัยดานการศึกษาตอ 7)ปจจัยดานการเผยแพรขอมูลขาวสารทาง
วิชาการ 8)ปจจัยดานการสอนงาน 9)ปจจัยดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน และ10) ปจจัยดานการ
จายคาตอบแทน มีความสัมพันธกับการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว มี
เพียงปจจัยดานผลประโยชนเกื้อกูลและคาตอบแทนอ่ืนท่ีไมมีความสัมพันธกับการปฏิบัติมาตรการ
แบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว  

เม่ือทดสอบตัวแปรพยากรณดวยการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางตัวแปร
พยากรณกับการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียวแลว ผลการวิเคราะห
ดังกลาวสามารถอธิบายความแปรปรวนของการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนด
โตเกียวได 40.60%  ซ่ึงปจจัยดานการบริหารทรัพยากรบุคคลภายในกรมคุมประพฤติท่ีมีอํานาจ
พยากรณการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียวได มีจํานวน 6 ปจจัย ไดแก  
1)ปจจัยดานการสรรหา  2)ปจจัยดานการศึกษาดูงาน  3) ปจจัยดานการศึกษาตอ 4)ปจจัยดานการ
เผยแพรขอมูลขาวสารทางวิชาการ 5)ปจจัยดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน และ 6)ปจจัยดาน
ผลประโยชนเกื้อกูลและคาตอบแทนอ่ืน ท้ังนี้การบริหารทรัพยากรบุคคลภายในกรมคุมประพฤติท่ีมี
อิทธิพลตอการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียวท้ัง 6 ปจจัย สามารถ
อภิปรายโดยจําแนกออกไดดังน้ี  

1. ปจจัยดานการสรรหา ผลการศึกษาการบริหารทรัพยากรบุคคลภายในกรมคุม
ประพฤติท่ีมีอิทธิพลตอการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว พบวา ปจจัย
ดานการสรรหามีความสัมพันธกับการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียวใน
เชิงบวก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  ท้ังนี้อาจเปนเพราะวา  กรมคุมประพฤติไดให
ความสําคัญกับบริหารทรัพยากรบุคคลดานการสรรหาและคัดเลือกพนักงานคุมประพฤติจาก
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คุณสมบัติทางการศึกษา ความรู สมรรถนะและหลักเกณฑท่ีเหมาะสมและใชวิธีกล่ันกรองบุคคลท่ีมี
ความพรอมตอการปฏิบัติภารกิจเพื่อรองรับมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว ซ่ึง
สอดคลองกับงานวิจัยของ รจนา เวียงอินทร (2553) ศึกษา “ความสัมพันธระหวางกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยกับผลลัพธการบริหารทรัพยากรมนุษย” พบวา กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยดานการสรรหาและดานการคัดเลือก มีความสัมพันธกับผลลัพธการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยในระดับมาก  ในดานความพึงพอใจของบุคลากรนั้น บุคลากรมีความรูสึกพอใจใน
งานท่ีทําและเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานนั้นใหสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคกร  เนื่องจากการสรรหา
บุคลากร โดยมีการประชาสัมพันธทางส่ือประชาสัมพันธหลายประเภท ทําใหบุคคลภายนอกรวมทั้ง
บุคคลภายในท่ีมีคุณสมบัติครบถวนท่ีหนวยงานตองการรับทราบขอมูลการรับสมัครงาน สวนการ
การคัดเลือก โดยมีการสอบขอเขียนกอนจะมีการสัมภาษณ เนื่องจากการสอบขอเขียนในรอบแรกจะ
เปนการวัดความรูท่ีเหมาะสําหรับตําแหนงงาน ซ่ึงจะเปนการวัดระดับของเชาวปญญา และการสอบ
สัมภาษณจะเปนการวัดสมรรถนะ และสอดคลองกับงานวิจัยของ อภิชัย จตุพรวาที (2557) ศึกษา 
ปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของอาสาสมัครคุมประพฤติจังหวัดนครสวรรค 
พบวา ปจจัยท่ีเกี่ยวกับการปฏิบัติงานดานการคัดเลือกสรรหา มีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน
กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของอาสาสมัครคุมประพฤติ เนื่องดวยกรมคุมประพฤติไดวาง
แนวทางในเร่ืองบทบาทและหนาท่ีของอาสาสมัครคุมประพฤติตามระเบียบกระทรวงยุติธรรมวา
ดวยอาสาสมัครคุมประพฤติ พ.ศ. 2547 ซ่ึงทางสํานักงานคุมประพฤติจังหวัดนครสวรรคได
ดําเนินการคัดเลือกสรรหา ฝกอบรมและมอบหมายงานตามบทบาทหนาท่ีของอาสาสมัคร 
คุมประพฤติ และอาสาสมัครคุมประพฤติท่ีมีความรูและเขาใจในบทบาทหนาท่ีของอาสาสมัคร 
คุมประพฤติเปนอยางดี  และเปนไปในทิศทางเดียวกันกับ ผลการสัมภาษณผูบริหารของกรม 
คุมประพฤติ (2559) ท่ีวา กระบวนการสรรหาและคัดเลือกพนักงานคุมประพฤติเขาปฏิบัติหนาท่ี มี
วิธีการกล่ันกรองผูท่ีมีความสามารถเชิงสมรรถนะและมีทัศนคติตามท่ีกรมคุมประพฤติตองการ โดย
พิจารณาจากคุณสมบัติและความเหมาะสม จะทําใหไดผูท่ีมีความสามารถปฏิบัติมาตรการแบบไม
ควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียวไดหลากหลาย  และสอดรับกับปริมาณงานคดีท่ีเพิ่มข้ึน ท้ังนี้
อัตรากําลังพนักงานคุมประพฤติท่ีเปนขาราชการและพนักงานราชการจะมีกองบริหารทรัพยากร
บุคคล กรมคุมประพฤติ ท่ีทําหนาท่ีสรรหาพนักงานคุมพฤติท่ีเปนขาราชการและพนักงานราชการท่ี
มีความเหมาะสมตามคุณสมบัติดานการศึกษาท่ีหลากหลาย และมีการทดสอบสมรรถนะ เพื่อ
สามารถปฏิบัติภารกิจงานมาตรการแบบไมควบคุมตัว   ท้ังนี้ในสวนอัตรากําลังลูกจางช่ัวคราว ทาง
กรมคุมประพฤติจะจัดสรรงบประมาณประจําปและเงินนอกงบประมาณประจําปเพื่อจัดจาง
พนักงานคุมประพฤติท่ีเปนลูกจางช่ัวคราวดวยสัญญารายปไว รวมถึงกระบวนการในการสรรหาเพ่ือ
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เขาทํางานในตําแหนงพนักงานคุมประพฤติท่ีเปนลูกจางจะคํานึงถึงความเหมาะสมทางการศึกษา 
ประสบการณ เพื่อจัดหาผูท่ีสามารถปฏิบัติหนาท่ีตามมาตรการแบบไมควบคุมตัวไดดวยเชนกัน  
ดังท่ีแนวความคิดของ ไตรรัตน โภคพลากรณ (2553 , น. 3 : 27) ท่ีกลาววา การเลือกสรรเปนส่ิงท่ีมี
ความสําคัญตอการดําเนินงานขององคกรเปนอยางยิ่ง หากสามารถเลือกสรรไดบุคคลท่ีดีมีความรู
ความสามารถเขามาสูองคการแลว บุคลากรเหลานั้นจะเปนกําลังสําคัญในการดําเนินงานของ
องคการใหบรรลุเปาหมายไดตอไป 

2. ปจจัยดานการศึกษาดูงาน ผลการศึกษาการบริหารทรัพยากรบุคคลภายในกรม 
คุมประพฤติท่ีมีอิทธิพลตอการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว พบวา 
ปจจัยดานการศึกษาดูงาน มีความสัมพันธกับการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนด
โตเกียวในเชิงบวก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ท้ังนี้อาจเปนเพราะวา พนักงานคุมประพฤติ
ทุกระดับไดมีโอกาสเพิ่มพูนความรู ความเขาใจ รายละเอียดเก่ียวกับการปฏิบัติงานในแตละภารกิจ
ดวยการศึกษาดูงานท้ังภายในและตางประเทศ รวมไปถึงการดูการปฏิบัติงานจริงดวย  จึงทําให
พนักงานคุมประพฤติสามารถใชความรูและประสบการณท่ีไดจากการศึกษาดูงานมาปรับปรุงและ
เปนแนวทางเพื่อประสิทธิผลแกงานไดมากข้ึน    

ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ สายชล ศิริพงษ (2560) ศึกษา “แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานเปนทีมของเจาหนาท่ีทีมกํากับดูแล สํานักงานสรรพ
กรพื้นท่ีในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค  9” พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีสงผลตอ
ประสิทธิภาพการทํางานเปนทีมของเจาหนาท่ีทีมกํากับดูแลสํานักงานสรรพกรพ้ืนท่ีในสังกัด
สํานักงานสรรพกรภาค 9 คือ ความเจริญเติบโต อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 เนื่องจากการ
ใหเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานไดรับการพัฒนาความรูความสามารถและทักษะจากการปฏิบัติ ตลอดจน
โอกาสในการศึกษาตอ และดูงาน และสอดคลองกับงานวิจัยของ พิชญา เต็มวงษ  และคณะ (2558) 
ศึกษา “ตัวแปรท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของครูผูดูแลเด็กในศูนยพัฒนาเด็กเล็กสังกัดองคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน จังหวัดขอนแกน” พบวา ความกาวหนาในงาน สงผลตอการปฏิบัติงานของครู
ผูดูแลเด็กในศูนยพัฒนาเด็กเล็กสังกัดองคกรปกครองสวนทองถ่ิน จังหวัดขอนแกน ท้ังนี้เนื่องจาก
เม่ือครูผูดูแลเด็กมีโอกาสในการเล่ือนตําแหนงหรือระดับสูงข้ึน  ไดรับการพัฒนาความรู
ความสามารถและทักษะการงานตลอดจนไดรับโอกาสในการศึกษาตอ และการศึกษาดูงานอยูแลว 
จะสงผลใหการปฏิบัติงานของครูผูดูแลเด็กเพิ่มมากข้ึน  และเปนไปในทิศทางเดียวกันกับ ผลการ
สัมภาษณผูบริหารของกรมคุมประพฤติ (2559) ท่ีวา  พนักงานคุมประพฤติท่ีเปนขาราชการมีโอกาส
ไดศึกษาดูการปฏิบัติงานจริงๆ ในชวงเวลาเดียวกันกับการปฐมนิเทศ ในสวนของพนักงานคุม
ประพฤติท่ีเปนลูกจางช่ัวคราวมีโอกาสไดเห็นการปฏิบัติงานชวงระยะเวลาส้ันๆ กอนการปฏิบัติงาน
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จริง จึงชวยใหพนักงานคุมประพฤติเขาใจรายละเอียดของการทํางานไดอยางสมบูรณยิ่งข้ึน ท้ังนี้ 
กรมคุมประพฤติสงเสริมใหผูบริหารไดมีโอกาสศึกษาดูงานในตางประเทศดวย  ซ่ึงเปนโยชนตอการ
วางแนวการบริหารงานแกกรมคุมประพฤติ และถายทอดวิธีการทํางานอยางมีมาตรฐานสากลตอไป  

3. ปจจัยดานการศึกษาตอ ผลการศึกษาการบริหารทรัพยากรบุคคลภายในกรมคุม
ประพฤติท่ีมีอิทธิพลตอการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว พบวาปจจัย
ดานการศึกษาตอมีความสัมพันธกับการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียวใน
เชิงผกผัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  กลาวคือ ถาพนักงานคุมการศึกษาตอของพนักงาน
คุมประพฤติท่ีมากข้ึน สงผลใหการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวลดลง ท้ังนี้อาจเปนเพราะวา  
เม่ือพนักงานคุมประพฤติมีภาระจะตองปฏิบัติงานและศึกษาตอเพื่อเพิ่มความกาวหนาในการทํางาน
ไปดวยนั้น พบวาจะมีความเครียด เบ่ือหนายและเหนื่อยลาจากกิจกรรมทางการศึกษาและการทํางาน
ดังกลาวมากข้ึน  จึงเปนผลใหการบริหารจัดการเวลาและคุณภาพการทํางานนอยลงมา อีกท้ังเม่ือ
พนักงานคุมประพฤติมีการศึกษาท่ีสูงข้ึนแลว ก็จะแสวงหาความกาวหนาในการทํางานใหกับตนเอง
ดวยการโอนยายงาน  จึงเปนอีกเหตุผลหน่ึงท่ีทําใหความตอเนื่องในการปฏิบัติมาตรการแบบไม
ควบคุมตัวลดตํ่าลงอยางหลีกเล่ียงไมได ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของปวิตรา ลาภละมูล (2557) 
ศึกษา “ความเครียดภายในองคกรท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท ไอเทค คอมมูนิเคช่ัน จํากัด”  พบวา ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในดานคุณภาพงาน ในทิศทางตรงกันขามในระดับต่ํา 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 กลาวคือ ถาพนักงานมีความคิดเห็นตอความเครียดภายใน
องคกรในดานโอกาสกาวหนาในการทํางานเพิ่มข้ึน ก็จะมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานในดานคุณภาพและในดานปริมาณงานลดลง เนื่องจากความเครียดจากการท่ีไดพัฒนา
ความรูมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน ถาความเครียดสูงจะทําใหการปฏิบัติงานและ
ความพึงพอใจในการทํางานลดลงและทําใหคุณภาพและปริมาณงานตํ่าลงดวย  และเปนไปใน
ทิศทางเดียวกันกับ ผลการสัมภาษณผูบริหารของกรมคุมประพฤติ (2559) ท่ีวา พนักงานคุมประพฤติ
ท่ีมีศึกษาตอสวนมากเปนขาราชการและพนักงานราชการ ซ่ึงเลือกศึกษาตอในระดับปริญญาโท 
สาขารัฐประศาสนศาสตร และสาขาอาชญาวิทยาและงานยุติธรรม  เพื่อเพิ่มความกาวหนาและ
เพิ่มพูนความรูใหแกการปฏิบัติงาน แตเนื่องจากพนักงานคุมประพฤติพบอุปสรรคในเร่ืองการลาเพ่ือ
ศึกษาตอ  จึงทําใหเม่ือพนักงานคุมประพฤติไดศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึนแลว จะตองปฏิบัติงานไป
ดวยและมุงความสนใจใหกับการศึกษา การทําวิทยานิพนธ  เลมรายงาน และอ่ืนๆเกี่ยวกับการศึกษา
ดวยอีกทางหน่ึง  จึงทําใหเกิดความเครียดและเหน่ือยลาจากการทํางาน ไมสามารถปฏิบัติงาน
ลวงเวลาไดตามปกติ  ดวยเหตุดังกลาวพนักงานคุมประพฤติจึงไมสามารถปฏิบัติงาน และจัดการคดี
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มาตรการแบบไมควบคุมตัวท่ีรับผิดชอบอยูไดเต็มกําลังความสามารถของตนไดนอยลง  ท้ังนี้แมวา
จะมีพนักงานคุมประพฤติท่ีจบการศึกษาจากตางประเทศจากทุนรัฐบาลท่ีมีศักยภาพประจํา
หนวยงานก็ตาม  แตก็กระจุกตัวในแตหนวยงานสวนกลาง ทําใหสวนภูมิภาคไมมีพนักงาน 
คุมประพฤติกลุมนี้ปฏิบัติงานรองรับภารกิจมาตรการแบบไมควบคุมตัวตางๆ  นอกจากนี้แลว 
พนักงานคุมประพฤติไดสําเร็จการศึกษาในระดับท่ีสูงข้ึนแลวท้ังในและตางประเทศ มีความพอใจท่ี
จะแสวงหาความกาวหนาในการทํางานโดยการสับเปล่ียนงานไปยังหนวยงานท่ีมีความเครียดนอย
กวา หรือมีเงินคาตอบแทนพิเศษใหมากกวาดวย  เหตุนี้นําไปสูการขาดความตอเนื่องในการ
ปฏิบัติงาน  จึงสงผลตอการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวท่ีมีคุณภาพลดลงจากมาตรฐานโดย
ปกติ ดังท่ีแนวความคิดของไตรรัตน โภคพลากรณ (2553 , น.4: 48-50) ท่ีกลาววา การศึกษาเปน 
การสรางการเรียนรู ท่ีแปรผันตามระยะเวลาของการเรียนรู ซ่ึงโคงของการเรียนรูจะมี 5 ข้ัน ซ่ึงมีข้ัน
ท่ีเปนอุปสรรคสําหรับผูเรียนรู คือ ข้ันทอแทเบ่ือหนาย (Discouraging first stage) และข้ันคิดกังวล 
(False plateau) ซ่ึงในข้ันการเรียนรูเหลานี้หากไมสามารถสนองตอความตองการของผูเรียนไดแลว
นั้น  ผูเรียนจะไมสามารถกาวผานไปถึงข้ันสุดทายของการเรียนรู นั่นคือ ข้ันพนการเรียนรู (Over-
learning period) ซ่ึงเปนข้ันท่ีจะพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการโดยการศึกษาตอ โดยมี
กระบวนการพยายามทําใหบุคคลพัฒนาความสามารถ ทัศนคติ และพฤติกรรมดานอ่ืนๆ อันจะเปน
ประโยชนตอการดําเนินงานขององคการใหสามารถดําเนินการเพื่อบรรลุวัตถุประสงคตอไปได 

4. ปจจัยดานการเผยแพรขอมูลขาวสารทางวิชาการ ผลการศึกษาการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลภายในกรมคุมประพฤติท่ีมีอิทธิพลตอการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตาม
ขอกําหนดโตเกียว พบวาปจจัยดานการเผยแพรขอมูลขาวสารทางวิชาการ มีความสัมพันธกับการ
ปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียวเชิงบวก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.05 ท้ังนี้อาจเปนเพราะวา การเผยแพรขอมูลขาวสารทางวิชาการของกรมคุมประพฤติเปนสวน
สําคัญในการสรางการรับรูเกี่ยวกับมาตรการแบบไมควบคุมตัว ทําใหกาวทันตอการเปล่ียนแปลง 
ท้ังดานวิชาการและนวัตกรรม ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ อภิชัย จตุพรวาที (2557) ศึกษา ปจจัยท่ี
มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของอาสาสมัครคุมประพฤติจังหวัดนครสวรรค พบวา ปจจัย
ท่ีเกี่ยวกับการปฏิบัติงานดานการประชาสัมพันธ มีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของอาสาสมัครคุมประพฤติ เนื่องดวยกรมคุมประพฤติไดวางแนวทาง
ในเร่ืองบทบาทและหนาท่ีของอาสาสมัครคุมประพฤติตามระเบียบกระทรวงยุติธรรมวาดวย
อาสาสมัครคุมประพฤติ พ.ศ. 2547 เพื่อสรางการรับรู และเปนไปในทิศทางเดียวกันกับ ผลการ
สัมภาษณผูบริหารของกรมคุมประพฤติ (2559) ท่ีวา กรมคุมประพฤติมีการเผยแพรขอมูลขาวสารท่ี
เปนส่ือส่ิงพิมพ ไดแก วารสาร หนังสือทางวิชาการ รายงานประจําป งานวิจัย และคูมือการ
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ปฏิบัติงาน เปนตน  สวนการเผยแพรขอมูลขาวสารตามชองทางส่ืออิเล็กทรอนิกส ไดแก e learning , 
E- book  Video Conference และ Web-site นอกจากนี้ยังมีการเผยแพรขอมูลขาวสารทาง ส่ือสังคม
ออนไลน ไดแก  application Line , Facebook  ซ่ึงส่ือท้ัง 3 ชองทางนี้มีสวนสําคัญตอสงเสริมความรู 
และสมรรถนะในการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตางๆ รวมท้ังสามารถติดตอส่ือสารกับ
ผูบริหารไดโดยตรง จึงชวยใหเกิดประสิทธิประภาพในการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวยิ่งข้ึน 
อีกท้ังกรมคุมประพฤติไดใชประโยชนจากการศึกษาวิจัยภายในหนวยงาน และจากภายนอก
หนวยงานดวยอีกทางหนึ่ง  

5. ปจจัยดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผลการศึกษาการบริหารทรัพยากรบุคคล
ภายในกรมคุมประพฤติท่ีมีอิทธิพลตอการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว 
พบวา ปจจัยดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับการปฏิบัติมาตรการแบบไม
ควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียวเชิงบวก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ทั้งนี้อาจเพราะวาการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชาทั้งระดับตนและระดับสูงของกรมคุมประพฤตินั้น  
สามารถสรางแรงจูงใจใหแกพนักงานคุมประพฤติในการปฏิบัติงานไดตามเปาหมายของกรม  
กระตุนความสามารถในแกไขปญหา และทําใหพนักงานคุมประพฤติทราบศักยภาพและจุดออนใน
การทํางานของตนเอง ท้ังยังปองกันการทําผิดระเบียบราชการดวยอีกทางหน่ึง มีผลใหการปฏิบัติ
มาตรการแบบไมควบคุมตัวไดรับการสงเสริมและปรับปรุงใหอยูในระดับท่ีนาพึงพอใจ ซ่ึง
สอดคลองกับงานวิจัยของ รจนา เวียงอินทร (2553) ศึกษา “ความสัมพันธระหวางกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยกับผลลัพธการบริหารทรัพยากรมนุษย” พบวา กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับผลลัพธการบริหารทรัพยากร
มนุษยในระดับปานกลาง ในดานความพึงพอใจของบุคลากรนั้น บุคลากรมีความรูสึกพอใจในงานท่ี
ทําและเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานนั้นใหสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคกร  เนื่องจากการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานจะเปนการประเมินการทํางานของบุคลากรแตละคนวาไดปฏิบัติไดบรรลุวัตถุประสงคท่ี
กําหนดไวและมีประสิทธิภาพมากนอยเพียงใด ซ่ึงการประเมินผลการปฏิบัติงานจะเปนสวนหนึ่งใน
การพิจารณาใหรางวัลหรือการลงโทษ กลาวคือถาหากบุคลากรคนใดมีผลการปฏิบัติงานท่ีดีก็จะ
ไดรับรางวัลซ่ึงอาจจะเปนการไดรับเงินพิเศษ การไดรับการชมเชน แตหากวาไมผานเกณฑการ
ประเมินก็อาจจะไดรับการลงโทษ และเปนไปในทิศทางเดียวกันกับ ผลการสัมภาษณผูบริหารของ
กรมคุมประพฤติ (2559) ท่ีวา การประเมินผลการปฏิบัติงานของขาราชการและพนักงานราชการมี
ผลตอการเล่ือนข้ันเงินเดือน โดยจะประเมินผลการปฏิบัติงานตามตัวช้ีวัดของงานท่ีไดรับมอบหมาย 
ซ่ึงทําใหพนักงานคุมประพฤติท่ีเปนขาราชการและพนักงานราชการรูสึกกระตือรือรนในการ
ปฏิบัติงานเพ่ือใหสามารถผานการประเมินผลการปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชาและผานตัวช้ีวัดการ
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ปฏิบัติงานดวย  ท้ังนี้ในสวนพนักงานคุมประพฤติท่ีเปนลูกจางช่ัวคราวการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานนั้น จะมีผลตอการตอสัญญาจางรายป ทําใหพนักงานคุมประพฤติท่ีเปนลูกจางช่ัวคราว
รูสึกวาการต้ังใจปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบอยู จะทําใหสามารถผานการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
นอกจากนี้กรมคุมประพฤติยังไดสรางแรงจูงใจเสริมการปฏิบัติงานดวยการใหเงินรางวัลพิเศษ
สําหรับผูท่ีผานการประเมินในระดับดีเดนดวย ดังท่ีแนวคิดของ สุรสิทธ์ิ รุงเรืองศิลป (2554 , น. 6 : 
7- 9) ที่กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงานสามารถเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
ดําเนินงานขององคการ เนื่องจากขอบกพรองจากการจากการทํางานไดรับการแกไขทันเวลาตาม
ความตองการขององคการและสถานการณหรือสภาพแวดลอมท่ีเปล่ียนแปลงไป ปองกันมิใหเกิด
ปญหาทางดานกฎหมาย  ท้ังทําใหการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีทุกระดับสอดคลองกับทิศทางและ
เปาหมายขององคการการ  ซ่ึงเปนการสรางแรงจูงใจในการทํางาน ชวยในการพัฒนาและปรับปรุง
ผลการปฏิบัติงานเนื่องจากผูปฏิบัติงานทราบจุดแข็งและจุดออน ซ่ึงทําใหผูปฏิบัติงานทราบศักยภาพ
ในการทํางาน 

6. ปจจัยดานผลประโยชนเก้ือกูลและคาตอบแทนอ่ืน  ผลการศึกษาการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลภายในกรมคุมประพฤติที่มีอิทธิพลตอการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตาม
ขอกําหนดโตเกียว พบวา ปจจัยดานผลประโยชนเกื้อกูลและคาตอบแทนอ่ืน มีความสัมพันธกับการ
ปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียวเชิงผกผัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.05  กลาวคือ การท่ีพนักงานคุมประพฤติไดรับผลประโยชนเกื้อกูลและคาตอบแทนอ่ืนท่ีมากข้ึน   
จะสงผลใหการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวลดลง ท้ังนี้อาจเนื่องมาจาก การใหความสําคัญใน
ผลประโยชนเกื้อกูลและคาตอบแทนอ่ืนกับพนักงานคุมประพฤติท่ีเปนขาราชการ มากกวาลูกจาง
ช่ัวคราว ซ่ึงจากการศึกษากลุมตัวอยางพบวาพนักงานคุมประพฤติสวนใหญเปนพนักงานราชการ
และลูกจางช่ัวคราว  อาจมาจากสาเหตุแรงจูงในการปฏิบัติงานนอย และความเครียด กังวลที่มีตอ
ผลประโยชนเกื้อกูลและคาตอบแทนอ่ืน ประกอบกับการโอนยายงานของพนักงานคุมประพฤติท่ี
เปนขาราชการ อันเนื่องมาจากแรงจูงใจที่เปนคาตอบแทนอ่ืนในการปฏิบัติงานตํ่าดวย  ดวยเหตุนี้
สงผลใหความเต็มใจในการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวลดตํ่าลงไปดวย และการโอนยายและ
ลาออกจะสงผลกระทบตองานท้ังระบบ เนื่องจากผูกระทําผิดจะไมคุนเคยกับพนักงานคุมประพฤติ
คนใหม รวมถึงขอมูลและขอเท็จจริงเกี่ยวกับสํานวนคดีตางๆก็ไมสามารถถายทอดไดท้ังหมด  
ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ ปวิตรา ลาภละมูล (2557) ศึกษา “ความเครียดภายในองคกรท่ีมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ไอเทค คอมมูนิเคช่ัน จํากัด”  
พบวา ดานผลตอบแทนท่ีเปนท้ังเงินเดือน เงินตอบแทนพิเศษ และผลประโยชนเกื้อกูลอ่ืน มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในดานคุณภาพงาน ในทิศทางตรงกัน
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ขามในระดับปานกลาง  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 กลาวคือ ถาพนักงานมีความคิดเห็นตอ
ความเครียดภายในองคกรดานผลตอบแทนท่ีเปนท้ังเงินเดือน เงินตอบแทนพิเศษ และผลประโยชน
เกื้อกูลอ่ืนเพิ่มข้ึน ก็จะมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในดานคุณภาพงานลดลง และ
เปนไปในทิศทางเดียวกันกับ  ผลการสัมภาษณผูบริหารของกรมคุมประพฤติ  (2559) ท่ีวา 
คาตอบแทนพิเศษของกรมคุมประพฤตินั้นยังมีความแตกตางจากหนวยงานในกระบวนการยุติธรรม
เดียวกันอยูมาก พบวาพนักงานคุมประพฤติท่ีผานการอบรมและทํางานครบตามช่ัวโมงท่ีทางกรม 
คุมประพฤติไดกําหนด จึงจะไดรับคาตอบแทนเพียงหนึ่งพันบาท   ประกอบกับความแตกตางดาน
สวัสดิการและคาตอบแทนพิเศษระหวางพนักงานคุมประพฤติซ่ึงเปนขาราชการ พนักงานราชการ 
และ ลูกจางช่ัวคราวท่ีเปนไปตามระเบียบและสัญญาจาง  แตการปฏิบัติงานไมมีความแตกตางกันนั้น 
ทําใหพนักงานคุมประพฤติขาดแรงจูงใจเสริมในการปฏิบัติงาน  จึงพบปญหาการโอนยายของ
พนักงานคุมประพฤติท่ีมีประสบการณไปยังหนวยงานท่ีใหคาตอบแทนพิเศษสูงกวา และการลาออก
พนักงานคุมประพฤติตําแหนงลูกจางช่ัวคราว  ดังนั้นกรมคุมประพฤติจึงประสบปญหาดานกําลังพล 
มีการสับเปล่ียนหมุนเวียนงานสูง และขาดความตอเนื่องในการปฏิบัติงานสงผลกระทบตองานท้ัง
ระบบ เนื่องจากผูกระทําผิดจะไมคุนเคยกับพนักงานคุมประพฤติคนใหม รวมถึงขอมูลและ
ขอเท็จจริงเกี่ยวกับสํานวนคดีตางๆก็ไมสามารถถายทอดไดท้ังหมด ดังท่ีแนวคิดของ เฉลิมพงศ มีสม
นัย  ( 2554, น.1 :30)  ท่ีกลาววา บุคลากรจะสามารถปฏิบัติงานไดเปนผลสําเร็จหรือไม ข้ึนอยูกับ
ปจจัยท่ีสําคัญ 2 ประการ ไดแก ความสามารถ (ability) และความเต็มใจท่ีจะทํางาน (willingness) ซ่ึง
ไดมาจากการจายคาตอบแทน ผลประโยชนเกื้อกูล หรือเล่ือนเงินเดือน/คาตอบแทนพิเศษอ่ืนท่ีได
อยางยุติธรรม  จะทําใหบุคลากรเกิดความเต็มใจท่ีจะทํางานหรือมีจิตใจท่ีพรอมจะทํางาน ดังนั้นเม่ือ
บุคคลมีความสามารถท่ีจะทํางานได และมีความพรอมทางจิตใจท่ีจะทํางานแลวยอมจะทํางานใน
ความรับผิดชอบดวยความเต็มใจ มีความวิริยะ มานะ อุตสาหะจนทํางานไดสําเร็จ ซ่ึงจะชวยปองกัน
ใหพนักงานไมเกิดความพอใจในการทํางานได 
 
 

5.3  ผลการศึกษาปญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลและการปฏิบัติ
มาตรการแบบไมควบคุมตัว ตามขอกําหนดโตเกียว ภายในงานคุมประพฤติ 

จากผลการวิเคราะหปญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลและการ
ปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว ภายในงานคุมประพฤติ โดยผูใหขอมูล
สําคัญ ไดแก  ผูอํานวยการสํานักพัฒนาการคุมประพฤติ หัวหนากลุมบริหารอัตรากําลัง หัวหนากลุม
ขอมูลและบริหารผลการปฏิบัติงาน หัวหนากลุมงานวินัย และหัวหนากลุมพัฒนาทรัพยากรบุคคล
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และสวัสดิการ จํานวน 5 คน ซ่ึงเปนผูบริหารจากสํานักพัฒนาการคุมประพฤติ และ กองบริหาร
ทรัพยากรบุคคล จําแนกตามกลุมภารกิจ ประกอบไปดวย กลุมบริหารอัตรากําลัง กลุมขอมูลและ
บริหารผลการปฏิบัติงาน กลุมพัฒนาทรัพยากรบุคคล และกลุมวินัย สามารถนํามาอภิปรายไดดังนี้  

 
5.3.1 ปญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลภายในกรมคุมประพฤติ 
การบริหารทรัพยากรบุคคลภายในกรมคุมประพฤติ เปนสวนสําคัญในการพัฒนาสรร

หา พัฒนาบุคลากร และรักษาไวซ่ึงบุคลากรของกรมคุมประพฤติ ซ่ึงมีกองบริหารทรัพยากรบุคคล
ทําหนาท่ีในการพัฒนาและสงเสริมศักยภาพ รวมท้ังสรางขวัญกําลังใจตอการปฏิบัติงานของ
พนักงานคุมประพฤติ โดย แบงเปนกลุมงานท่ีสําคัญ ไดแก  กลุมบริหารอัตรากําลัง  กลุมขอมูลและ
บริหารผลการปฏิบัติงาน กลุมงานวินัย กลุมพัฒนาทรัพยากรบุคคลและสวัสดิการ และกลุมงาน
สนับสนุนอ่ืนๆ  ท้ังนี้พบวากรมคุมประพฤติพบปญหาและอุปสรรคในการดําเนินงานมาตรการแบบ
ไมควบคุมตัวในประเด็นดังตอไปนี้ 

1) ดานการสรรหา  จากผลการศึกษาพบวา กรอบอัตรากําลังพนักงานคุมประพฤติยัง
ไมสอดคลองตอภารกิจงานคุมประพฤติท้ังหมด สงผลตอปริมาณงานท่ีค่ังคาง ไมสามารถทําให
บรรลุผลไดในเวลาอันควร  และประสบปญหาขาดความตอเนื่องของการปฏิบัติงาน จากการ
สับเปล่ียนหมุนเวียน เนื่องจากการโอนยายงานของพนักงานคุมประพฤติท่ีเปนขาราชการไปอยูสวน
ราชการอ่ืน จึงจําเปนตองมีการสรรหาพนักงานคุมประพฤติใหมอยูตลอดเวลาเพ่ือรองรับตอการ
ปฏิบัติงาน และแมจะมีการสรรหาเขามาใหมก็ยังไมเพียงพอตอความตองการของหนวยงาน  
นอกจากนั้นพบวามีการเปล่ียนแปลงคุณสมบัติเกี่ยวกับการสรรหาขาราชการพนักงานคุมประพฤติท่ี
สามารถสมัครเพ่ือสอบสมรรถภาพเพ่ือเขาทํางานกับกรมคุมประพฤติ จากวุฒิการศึกษาท่ี
หลากหลาย ไดแก รัฐประศาสนศาสตร สังคมสงเคราะหศาสตร นิติศาสตร จิตวิทยา อาชญาวิทยาฯ 
มาเปนวุฒินิติศาสตรเพียงวุฒิการศึกษาเดียว ตามประกาศกรมคุมประพฤติ เ ร่ือง รับสมัคร
สอบแขงขันเพื่อบรรจุบุคคลเขารับราชการในสังกัดกรมคุมประพฤติ ลงวันท่ี 25 ตุลาคม พ.ศ. 2559 
ซ่ึงการเปล่ียนแปลงทางนโยบายในการสรรหาผูปฏิบัติงานนี้ อาจสงผลตอการปฏิบัติมาตรการแบบ
ไมควบคุมตัวดวย  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ นนทจิตร เนตรพุกกณะ (2554) ศึกษา “การ
วิเคราะหการบริหารการพัฒนากรมคุมประพฤติ” พบวา การจัดโครงสรางของกรมคุมประพฤติไม
สอดรับกับอํานาจหนาท่ี บทบาท ภารกิจงานคุมประพฤติในปจจุบัน จึงทําใหไมสามารถรองรับตอ
ปริมาณงานอัตรากําลัง และวิสัยทัศนท่ีกําหนดไว และนโยบายผูบริหารเปล่ียนแปลงบอยคร้ัง ท้ังนี้
สืบเนื่องจากลักษณะงานเปนงานท่ีมีความยุงยาก ซับซอน อีกท้ังมีการจัดโครงสรางท่ีมุงหวังใหเกิด
ความกาวหนาทางตําแหนงของบุคลากรโดยไมคํานึงถึงผลกระทบในระยะยาว และสอดคลองกับ
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งานวิจัยของ สนธญา ภูจาพล (2554) ศึกษา “การนําการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมาใชกรม
คุมประพฤติ” พบวา ดานโครงสรางองคการสงผลตอความสําเร็จของการนําการบริหารทรัพยากร
บุคคลแบบสมดุลมใชในกรมคุมประพฤติ ในภาพรวมอยูในระดับมาก เนื่องจากในปจจุบันมีคดีท่ีอยู
ในอยูในความรับผิดชอบของกรมคุมประพฤติเปนจํานวนมากและเพ่ิมข้ึนอยางตอเนื่อง เฉล่ียการรับ
คดีของพนักงานคุมประพฤติตอคนประมาณ 46 คดี/คน/เดือน  แตกรมคุมประพฤติยังไมไดรับการ
สนับสนุนอัตรากําลังเพิ่มแตอยางใด ทําใหอัตรากําลังท่ีปฏิบัติงานในตําแหนงพนักงานคุมประพฤติ
ของกรมฯ มีไมเพียงพอตอปริมาณงานท่ีเพิ่มข้ึนอยางตอเนื่อง  กรมคุมประพฤติจึงใชวิธีเกล่ีย
อัตรากําลังจากสํานักงานท่ีมีภารกิจนอยไปใหสํานักงานท่ีมีภารกิจมาก ทําใหในแตละปกรมคุม
ประพฤติเกิดปญหาบุคลากรไมตองการท่ีจะถูกเกล่ียออกไปอยูหางไกลภูมิลําเนา ทําใหขาราชการขอ
โอนยายไปยังหนวยงานอ่ืน และหากเปนพนักงานราชการก็จะขอลาออกเปนจํานวนมาก ดังนั้น จึง
เปนสาเหตุหนึ่งท่ีสําคัญ ท่ีทําใหบุคลากรมองวาการจัดโครงสรางอัตรากําลัง ปริมาณงานและขนาด
สํานักงานของกรมคุมประพฤติยังไมสอดคลองเหมาะสมเทาท่ีควร   

2) ดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล จากการศึกษาพบวาพนักงานคุมประพฤติท่ีเปน
พนักงานราชการและลูกจางช่ัวคราวไดรับโอกาสนอย เกี่ยวกับการปฐมนิเทศ การฝกอบรม สัมมนา
และการศึกษาตอเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ทําใหตองเรียนรูจากการสอนงานกันเอง  ในสวนพนักงาน
คุมประพฤติท่ีเปนขาราชการพบวาการจัดปฐมนิเทศปละคร้ัง และเนื้อหาในการปฐมนิเทศไม
ครอบคลุมเนื้อหาขอกําหนดโตเกียวโดยเฉพาะ นอกจากนั้นยังพบปญหาความลาชาในการจัด
ปฐมนิเทศของหนวยงานกระทรวงและกรม ทําใหพนักงานคุมประพฤติจํานวนมากไดรับการ
ปฐมนิเทศ ลวงเลยจากระยะเวลาท่ีเขาบรรจุมาแลวระยะหนึ่ง เพราะหนวยงานตองจัดจํานวนคนไว
สําหรับโครงการเพื่อการปฐมนิเทศดังกลาวใหถึงตามท่ีกําหนดเสียกอน  และท่ีผานมาการจัด
กิจกรรมสัมมนาเพื่อแลกเปล่ียนความคิดเห็นเพื่อทราบแนวทางและแกปญหาการปฏิบัติงานรวมกัน
ไมมากนัก  ซ่ึงตรงกันขามกับการฝกอบรม จะมีการจัดหลักสูตรอบรมท้ังภายในและภายนอก
หนวยงานสําหรับพนักงานคุมประพฤติท่ีปฏิบัติงาน  แตพบปญหาวาหลักสูตรการฝกอบรมท่ีผานมา 
ยังไมตรงตอความตองการของพนักงานคุมประพฤติ เนื่องจากเนื้อหาของหลักสูตรการฝกอบรมท่ีจัด
ใหพนักงานคุมประพฤติจํานวนมากไมสงเสริมประสิทธิภาพ สมรรถนะในการปฏิบัติมาตรการแบบ
ไมควบคุมตัว  และปญหาท่ีกลาวถึงอีกประการคือ พนักงานคุมประพฤติมีความตองการศึกษาตอ
เพื่อเพิ่มพูนความรูในการปฏิบัติงาน แตยังขาดการสนับสนุน ท้ังดานทุนการศึกษา และการลาเพื่อ
ศึกษาตอ  ทําใหการศึกษาตอของพนักงานคุมประพฤติมีผลกระทบตอการปฏิบัติงาน แสดงใหเห็น
วาพนักงานคุมประพฤติไมอาจปฏิบัติงานไดเต็มกําลังความสามารถเหมือนปกติ เนื่องจากตองทุมเท
เวลาสวนหนึ่งใหแกการศึกษา รายงาน วิทยานิพนธ/คนควาอิสระ จึงกระทบตอเวลาการทํางาน และ
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เวลาสําหรับการปฏิบัติงานลวงเวลาราชการ   แตนั่นก็ถือวาเปนอุปสรรคสวนหนึ่งในการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลท่ีเปนพนักงานราชการ และลูกจางช่ัวคราวท่ีมีความตองการศึกษาตอ ถึงกระนั้น
แมวากรมคุมประพฤติจะสนับสนุนกรอบการขอทุนการศึกษาจากสํานักงาน ก.พ. เพื่อเปดโอกาสให
บุคคลท่ีมีศักยภาพเขามาปฏิบัติงาน  แตพนักงานคุมประพฤติท่ีเขาปฏิบัติงานเพ่ือใชทุนจากรัฐบาล 
และพนักงานคุมประพฤติท่ีสอบบรรจุแตสําเร็จการศึกษาจากตางประเทศยังคงกระจุกตัวในแต
หนวยงานราชการสวนกลาง ทําใหสวนภูมิภาคไมมีพนักงานคุมประพฤติกลุมนี้ปฏิบัติงานรองรับ
ภารกิจมาตรการแบบไมควบคุมตัว  ขณะเดียวกันพนักงานเม่ือเขาปฏิบัติเพื่อใชทุนการศึกษาแลว แต
รูสึกวาไมไดรับพัฒนาเพื่อเพ่ิมศักยภาพในการปฏิบัติงานหรือเสนทางความกาวหนาเทาท่ีควร  ทําให
เม่ือทํางานจนครบสัญญาแลวก็ลาออก หรือพบการโอนยายของพนักงานคุมประพฤติท่ีสําเร็จ
การศึกษาในระดับท่ีสูงข้ึนไปทําในสวนราชการมีโอกาสกาวหนามากกวา เนื่องดวยปญหาตางๆ
เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีไดกลาวขางตนมีผล กระทบตอการสอนงานภายในกรมคุม
ประพฤติเปนอยางยิ่ง เนื่องจากจําเปนตองมีการสอนงานใหแกพนักงานคุมประพฤติท่ีไมมีโอกาส 
หรือมีโอกาสนอยท่ีจะไดรับการพัฒนา   ซ่ึงจากการศึกษาพบวากรมคุมประพฤติประสบปญหาการ
สอนกันเองแบบไมถูกตอง  ขาดความรูและความเขาใจอยางอยางแทจริง โดยสวนมากพนักงาน 
คุมประพฤติจะมีวิธีการสอนใหปฏิบัติงานท่ีสืบตอกันมา  ซ่ึงหากมีการสอนจากความรู หรือ
วัฒนธรรมองคกรท่ีผิด อาจสงผลตอความเสียหายในการปฏิบัติงานได  นอกจากนั้นปญหาชองทาง
ในการรองเรียน หรือขอความชวยเหลือเกี่ยวกับงานคุมประพฤติก็ยังเปนเร่ืองสําคัญท่ีควรใหความ
ใสใจ ซ่ึงก็รวมไปถึงงบประมาณเพ่ือการวิจัยท่ีไมเพียงพอดวย  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ 
สนธญา  ภูจาพล  (2554) ศึกษา  “การนําการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมาใชกรม 
คุมประพฤติ” พบวา ความสําเร็จดานประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล ในภาพรวมอยู
ในระดับมาก แตกรมคุมประพฤติยังขาดฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีความถูกตอง
เท่ียงตรง ทันสมัยท่ีจะนํามาใชประกอบการตัดสินใจในการบริหารทรัพยากรบุคคลไดจริง อีกท้ัง 
การสรรหา คัดเลือก บรรจุ แตงต้ัง พัฒนาทรัพยากรบุคคล เล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนง การโยกยาย และ
กิจกรรมดานการบริหารทรัพยากรบุคคลอ่ืนๆ ยังเกิดความลาชาในการดําเนินการ และขาดการ
วิเคราะหความเหมาะสมและสะทอนผลผลิตของบุคลากร นอกจากนี้ดานการสื่อสารภายในองคการ 
สงผลตอความสําเร็จของการนําการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมใชในกรมคุมประพฤติ แต
จากผลการศึกษาในเร่ืองของชองทางการแลกเปล่ียนขอคิดเห็น เสนอแนะ และขอรองเรียน พรอม
ตอบคําถามตางๆ เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลพบวา ยังไมสามารถเขาถึงไดงายและไมไดรับ
ขอมูลอยางทันทวงที  และสอดคลองกับงานวิจัยของ นุชสรา แสงพิทักษ (2552) ศึกษา “ปจจัยท่ี
สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานของสํานักงานคุมประพฤติใน
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สังกัดเขตพื้นท่ี 4-5” พบวา ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงาน
สํานักงานคุมประพฤติในสังกัดเขตพ้ืนท่ี 4-5 กรมคุมประพฤติ ดานโอกาสกาวหนาภาพรวมอยูใน
ระดับปานกลาง ซ่ึงประเด็นท่ีกลุมตัวอยางพอใจนอยท่ีสุดคือ โอกาสที่จะไดรับการสนับสนุนให
ศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน แสดงใหเห็นวาสํานักงานคุมประพฤติไมไดสงเสริมใหเจาหนาท่ีเกิดการ
พัฒนาจนเองในดานการศึกษา 

3) ดานการรักษาบุคลากรไว  จากผลการศึกษาพบวา การประเมินผลการปฏิบัติงานยัง
ไมมีความเปนมาตรฐานเดียวกันระหวางขาราชการ พนักงานราชการ และลูกจางช่ัวคราว  
นอกจากนั้น การตอสัญญาจางงานของพนักงานคุมประพฤติใหเปนลูกจางช่ัวคราวเปนรายปสราง
ความรูสึกไมม่ันคงในการทํางาน  การหางานและการสอบเขาทํางานอาจสงผลตอการปฏิบัติงานท่ี
ไมเต็มประสิทธิภาพ  สอดคลองกับผลประโยชนเกื้อกูลของขาราชการ พนักงานราชการและลูกจาง
ช่ัวคราวท่ีแตกตางกันตามระเบียบราชการนั้นก็สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและความผูกพัน
ตอองคกรของพนักงานคุมประพฤติ ซ่ึงมักจะพบการลาออกของพนักงานคุมประพฤติท่ีเปนลูกจาง
ช่ัวคราวและพนักงานราชการ     อยางไรก็ตามกรมคุมประพฤติเปนหนวยงานหนึ่งในกระบวนการ
ยุติธรรมท่ีจัดคาตอบแทนพิเศษแกพนักงานคุมประพฤติ แตก็พบวา จํานวนคาตอบแทนยังแตกตาง
จากหนวยงานอ่ืนในกระบวนการยุติธรรมเดียวกันอยูมากและมีเง่ือนไขสําหรับการไดคาตอบแทน
พิเศษ หรือ เงินจากการทํางานไมนาภิรมยนั้น  จึงเปนเหตุผลใหพบปญหาพนักงานคุมประพฤติท่ีมี
ประสบการณโอนยายไปยังหนวยงานท่ีใหคาตอบแทนพิเศษสูงกวา สงผลตอการปฏิบัติงานที่ขาด
ความตอเนื่องและมีการสับเปล่ียนหมุนเวียนสูง  สุดทายงบประมาณก็เปนสวนสําคัญตอการ
ขับเคล่ือนเพื่อใหเกิดการปฏิบัติงาน ท่ีผานมาพบวาพนักงานคุมประพฤติตองการเงินจากการทํางาน
ลวงเวลา แตก็ยังพบเกี่ยวกับปญหาดังกลาว ซ่ึงสงผลตอแรงจูงใจและความเสียสละตอการปฏิบัติงาน 
ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ สนธญา ภูจาพล (2554) ศึกษา “การนําการบริหารทรัพยากรบุคคล
แบบสมดุลมาใชกรมคุมประพฤติ” พบวา ความสําเร็จดานประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากร
บุคคล ในภาพรวมอยูในระดับนอย นาจะสืบเนื่องจากการที่กรมคุมประพฤติยังขาดแนวทางการ
รักษาไวซ่ึงบุคลากรที่จําเปนตอองคการ ท้ังการนําระบบบริหารผลการปฏิบัติงานมาใชในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานนของบุคลากร ไมไดเปนส่ิงท่ีช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของบุคลากรไดจริง 
และสอดคลองกับงานวิจัยของปนัดดา ใจบุญ (2553) ศึกษา “ความเครียดในการทํางานและความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานคุมประพฤติ กรมคุมประพฤติในเขตพ้ืนท่ีภาคเหนือ” พบวา 
ความเครียดในการทํางานดานความสําเร็จและความกาวหนาในอาชีพในระดับปานกลาง ท้ังนี้
เนื่องจากการใหคาตอบแทนเงินเดือน และสวัสดิการตางๆท่ีไมเหมาะสมกับปริมาณงานและบทบาท
หนาท่ี เชน บานพัก คาพาหนะ คาเบ้ียเล้ียง คาเส่ียงภัยตามงาน การเล่ือนข้ันเงินเดือน การให
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คาตอบแทนในการทํางานลวงเวลา ซ่ึงพนักงานสวนใหญตองทํางานลวงเลาหรือตองนํางานกลับไป
ทําท่ีบานอันเนื่องจากจากปริมาณท่ีมีมาก แตไมมีคาตอบแทนในการทํางานอยางเพียงพอ  และยัง
สอดคลองกับงานวิจัยของ นุชสรา แสงพิทักษ (2552) ศึกษา “ปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานของสํานักงานคุมประพฤติในสังกัดเขตพ้ืนท่ี 4-5” พบวา ระดับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานสํานัก งานคุมรปะพฤติในสังกัดเขตพ้ืนท่ี 
4-5 กรมคุมประพฤติดานเงินเดือนและสวัสดิการภาพรวมอยูในระดับปานกลาง และประเด็นท่ี
เจาหนาท่ีของสํานักงานคุมประพฤติพอใจนอยท่ีสุดคือ ระบบสวัสดิการ ประโยชนเกื้อกูลและเงิน
ตอบแทนตางๆท่ีจะไดรับแสดงใหเห็นวาเจาหนาท่ีของสํานักงานคุมประพฤติไดรับสวัสดิการ และ
เงินตอบแทนตางๆนอย เม่ือเปรียบเทียบกับหนาท่ีความรับผิดชอบ และปริมาณงานท่ีไดรับผิดชอบ 
และปริมาณงานท่ีไดรับมอบหมาย  

อยางไรก็ตามปญหาเกี่ยวกับกรอบอัตรากําลังพนักงานคุมประพฤติและปญหาในการ
พัฒนาบุคลากร รวมท้ังปญหาการรักษาบุคลากรไวท่ีไดกลาวมาในขางตนนั้น จะมีความคลายคลึง
กับปญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลของทุกสวนราชการ เนื่องดวยพบอุปสรรคท่ีเกี่ยวเนื่องกับ
งบประมาณและกฎหมายท่ีใชในการบริหารจัดการคนในภาครัฐท่ีถือวาเปนองคการขนาดใหญ   
จึงไมสามารถปรับเปล่ียนไดทันตอสถานการณทางเศรษฐกิจและสังคมท่ีเปล่ียนแปลงไป 

 
5.3.2 ปญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวในกรมคุม

ประพฤติ 
กรมคุมประพฤติเปนหนวยงานในกระบวนการยุติธรรมท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน

มาตรการแบบไมควบคุมตัว ท้ังมีการพัฒนาการดําเนินงานใหมีความสอดคลองตอขอกําหนด
โตเกียวมาเปนระยะ  แตท้ังนี้พบวากรมคุมประพฤติพบปญหาและอุปสรรคในการดําเนินงาน
มาตรการแบบไมควบคุมตัวในประเด็นดังตอไปนี้  

1) ดานงบประมาณ  จากการศึกษาพบวางบประมาณท่ีไดรับจัดสรรในการดําเนินงาน
ยังไมเพียงพอสําหรับการจัดโครงการกิจกรรมเพื่อปรับเปลี่ยนพฤตินิสัยถูกคุมประพฤติ และเพ่ิม
ศักยภาพแกพนักงานคุมประพฤติเพ่ือรองรับตอการปฏิบัติงาน นอกจากนั้นแลวกรมคุมประพฤติยัง
พบปญหาดานงบประมาณสําหรับนวัตกรรมที่รัฐบาลใหความสําคัญ ซ่ึงอาจมีผลใหโครงการ
บางสวนมีความลาชาไป  เชน งบประมาณสําหรับการจัดซ้ือกําไร Electronic Monitoring : EM เพื่อ
กักผูถูกคุมประพฤติไวในท่ีอยูอาศัย   งบประมาณบูรณาการสําหรับการทํางานรวมกับหนวยงาน
อ่ืนๆ  หรือเพื่อการดําเนินงานของชุมชนเครือขายยุติธรรม  และงบประมาณสําหรับคาตอบแทน 
อํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานของอาสาสมัครคุมประพฤติ เปนตน   ท้ังนี้การจะขับเคล่ือน
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การดําเนินงานของกรมคุมประพฤติใหมีความสอดคลองกับขอกําหนดโตเกียวจําเปนจะตองอาศัย
การปฏิบัติงานของพนักงานคุมประพฤติ แตท่ีผานมาพบวากรมคุมประพฤติตองประสบปญหา
งบประมาณในการจัดจางพนักงานคุมประพฤติท่ีเปนลูกจางช่ัวคราวเพื่อทดแทน กรอบอัตรากําลัง
พลท่ีไมเพียงพอ และยังรวมถึงงบประมาณสําหรับคาตอบแทนพิเศษและคาทํางานลวงเวลาท่ีซ่ึงใน
ทัศนคติของพนักงานคุมประพฤตินั้นมองวาไมตรงตอความตองการ จึงไมคุมคาตอการปฏิบัติงานท่ี
มีความเครียดและปริมาณงานมาก ซ่ึงสอดคลองกับการประชุมคุมประพฤติและมาตรการแบบไม
ควบคุมตัวอาเซียนบวกสาม (2556 :142) ท่ีวา เนื่องจากปริมาณคดีท่ีสูงข้ึน กรมคุมประพฤติจึง
ประสบปญหาดานงบประมาณ ซ่ึงตองยอมรับวางบประมาณท่ีรัฐบาลจัดสรรใหคอนขางจํากัด 
ภายใตสถานการณเชนนี้กรมคุมประพฤติจึงไดประสานความรวมมือกับชุมชนในพื้นท่ีเพ่ือกระตุน
การมีสวนรวมของชุมชนในการสนับสนุนดานเงินชวยเหลือ การฝกอาชีพ การจางงาน และ
โปรแกรมสําหรับการปรับตัวกลับเขาสูสังคม และสอดคลองกับงานวิจัยของ รพีพร ธงทอง (2546) 
ศึกษา “ปญหาและอุปสรรคในการแกไขฟนฟูผูกระทําผิด : กรณีศึกษาการมีสวนรวมของอาสาสมัคร
คุมประพฤติจังหวัดรอยเอ็ด” พบวา กรณีการมีสวนรวมของสาสมัครคุมประพฤติ มีปญหาอุปสรรค
มาก ดานการบริหารงานและการวางแผนในประเด็นอัตรากําลังนอย งบประมาณนอยทําใหการ
ดําเนินงานไมมีประสิทธิภาพ ขาดการประสานความรวมมือจากองคกรภายในและภายนอก รวมทั้ง
ขาดการประชาสัมพันธ   

2) ดานปริมาณงานท่ีลนมือ จากการศึกษาพบวา อัตรากําลังพนักงานคุมประพฤติยังไม
สอดคลองตอปริมาณคดี เนื่องจากพนักงานคุมประพฤติ 1 คนตองทํางานรับสํานวนคดีสืบเสาะและ
พินิจ 30 -50 เร่ืองตอคนตอเดือน ซ่ึงสูงกวามาตรฐานท่ี สํานักงาน ก.พ.ไดกําหนด และ เชนเดียวกัน
กับงานควบคุมและสอดสองพนักงานคุมประพฤติ 1 คน รับควบคุมและสอดสอง 500 – 1,200 เร่ือง
ตอคนตอป ซ่ึงเกินกวากวามาตรฐานท่ี สํานักงาน ก.พ.ไดกําหนด สงผลตอการคุณภาพในการ
ปฏิบัติงานและรายงานคดีตอศาล รวมท้ังปญหาความลาชาในการทํางานดวย  กรมคุมประพฤติจึง
ยังคงเปนองคกรท่ีประสบปญหาการทํางานท่ีลนมือ จึงจําเปนตองมีการปรับกรอบอัตรากําลังให
สอดคลองตอปริมาณงาน อีกทั้งการเพ่ิมกรอบอัตรากําลังของกรมคุมประพฤติไมสามารถดําเนินการ
ไดโดยลําพัง แตตองไดรับความเห็นชอบจาก สํานักงาน ก.พ.  อยางไรก็ตามพระราชบัญญัติคุม
ประพฤติ พ.ศ. 2559 ไดใหอาสาสมัครคุมประพฤติเปนผูชวยพนักงานคุมประพฤติ  อันเปนการแบง
เบาภาระการปฏิบัติงานของพนักงานคุมประพฤติไดบาง ซ่ึงสอดคลองกับการประชุมคุมประพฤติ
และมาตรการแบบไมควบคุมตัวอาเซียนบวกสาม (2556 :142) ท่ีวา กรมคุมประพฤติไดพบกับความ
ทาทายหลายดาน เนื่องจากผลการขยายขอบเขตงานคุมประพฤติไปยังผูกระทําผิดกลุมอ่ืนๆ ทําให
กรมมีหนาท่ีรับผิดชอบในการฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติด การคุมความประพฤติผูกระทําผิดท่ี
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เปนผูใหญ ผูกระทําผิดท่ีเปนเด็กและเยาวชน และผูพักการลงโทษและลดวันตองโทษ ดวยเหตุนี้ 
จํานวนคดีในความรับผิดชอบจึงเพิ่มมากข้ึนกวารอยละ 80 แมวากรมไดมีการปฏิรูปโครงสราง
องคกรเพื่อเพิ่มความสามารถในการรองรับการขยายงาน แตปริมาณคดียังคงลนมือ เห็นไดจาก
อัตรากําลังตอปริมาณคดี ซ่ึงมาตรฐานกําหนดใหพนักงานคุมประพฤติในงานสืบเสาะและพินิจให
รับคดี 8.56 คดีตอคนตอเดือน หรือในงานควบคุมและสอดสอง ใหรับคดี 15.54 ตอคนตอเดือน และ
สอดคลองกับงานวิจัยของกรกช นาควิเชตรและคณะ (2555)  ศึกษา  “การศึกษารูปแบบการแกไข
ฟนฟูผูกระทําผิดในชุมชนโยการมีสวนรวมของชุมชน” พบวา  กรมคุมประพฤติรับภาระหนักอยาง
ตอเนื่องจากภารกิจท่ีเพ่ิมข้ึนหลายดาน โดยรับผิดชอบดูแลแกไขผูกระทําผิดในชุมชนในทุกชวงวัย 
และทุกประเภท รวมถึงผูเสพ ผูติดยาเสพติดตามพระราชบัญญัติฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติด 
พ.ศ. 2545 แลวยังมีภารกิจในการสงเคราะหผูกระทําผิดภายหลังปลอยตามมติของคณะรัฐมนตรี 
พ.ศ. 2544 ซ่ึงจํานวนผูกระทําผิดท่ีเขาสูระบบการคุมประพฤติในทุกภารกิจตางเพ่ิมข้ึนอยางตอเนื่อง
โดยไมสอดคลองกับอัตรากําลังท่ีถูกจํากัดดวยนโยบายปรับลดขนาดกําลังคนภาครัฐตามแผนแมบท
การปฏิรูประบบราชการ                                                                                                               

3) ดานนโยบายของผูบริหาร  จากการศึกษาพบวา ตามประกาศกรมคุมประพฤติ เร่ือง 
รับสมัครสอบแขงขันเพื่อบรรจุบุคคลเขารับราชการในสังกัดกรมคุมประพฤติ ลงวันท่ี 25 ตุลาคม 
พ.ศ. 2559  นี้เอง มีการเปล่ียนแปลงทางนโยบายทางดานคุณสมบัติของผูสมัครเพ่ือการสรรหา
ขาราชการพนักงานคุมประพฤติ โดยปรับเปล่ียนการสรรหาจากผูจบการศึกษาในวุฒิการศึกษาท่ี
หลากหลาย อาธิ ทางรัฐประศาสนศาสตร สังคมสงเคราะหศาสตร นิติศาสตร จิตวิทยา อาชญาวิทยา
ฯ มาเปนสรรหาจากผูท่ีจบการศึกษาจากวุฒินิติศาสตรเพียงวุฒิการศึกษาเดียว ซ่ึงการเปล่ียนแปลง
ทางนโยบายในการสรรหาดังกลาว อาจสงผลตอสมรรถนะ และความเช่ียวชาญในการปฏิบัติ
มาตรการแบบไมควบคุมตัว   นอกจากนั้นแลว นโยบายของผูบริหารท่ีสนับสนุนงบประมาณแบบมี
บูรณาการยังไมมากเทาท่ีควร ทําใหความรวมมือระหวางหนวยงาน/ประชาสังคม/เอกชน ในการบูร
ณาการความเขาใจในโครงการกิจกรรมยังไมชัดเจน เชน โครงการความรวมมือกับกรมขนสงทาง
บก เพื่อคัดกรองผูขอใบอนุญาตขับข่ี ซึ่งจัดอยูในมาตรการแบบไมควบคุมตัว ดวยการลงโทษทาง
สภาพ  และอีกมาตรการท่ียังไมมีนโยบายจากผูบริหารใหนํามาใชในงานคุมประพฤติไดก็คือ
มาตรการริบทรัพยหรือคําส่ังยึดทรัพย  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ นนทจิตร เนตรพุกกณะ (2554) 
ศึกษา “การวิเคราะหการบริหารการพัฒนากรมคุมประพฤติ” พบวา กรมคุมประพฤติมีปญหา
นโยบายผูบริหารเปล่ียนแปลงบอยคร้ัง ทําใหการจัดโครงสรางไมสามารถปรับเปล่ียนใหเหมาะสม
ตามสถานการณท่ีเปล่ียนไปได ท้ังดานกระบวนการดําเนินงานกรมคุมประพฤติยังขาดทิศทางการ
บริหารที่ชัดเจน และยังคงใชนโยบายและการบริหารแบบเดิมๆซํ้าๆ อีกนโยบายบางอยางยังลาสมัย
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ไมทันตอสถานการณท่ีเปล่ียนแปลงไป ทําใหนโยบายการบริหารงานของกรมคุมประพฤติท่ีผานมา
ประสบปญหาในทางปฏิบัติเปนอยางมากและยากตอการแกไขปญหา  

4) ดานการปฏิบัติงาน จากการศึกษาพบวา เม่ือไมสามารถเพ่ิมอัตรากําลังพนักงานคุม
ประพฤติท่ีเปนขาราชการได ทําใหตองแกปญหาเฉพาะหนาดวยการสรรหาพนักงานราชการและ
ลูกจางช่ัวคราวมาทํางานแทน ซ่ึงทําใหมีอัตราการลาออกของพนักงานคุมประพฤติกลุมนี้สูงมาก 
เพราะงานหนักแตสวัสดิการและคาจางตํ่า  สงผลตอปญหาในการสงตองาน เนื่องจากพนักงานคุม
ประพฤติแตละคนจะมีสํานวนคดีท่ีตนเองตองรับผิดชอบและมีการติดตามผลการบําบัดฟนฟู
ผูกระทําผิดท่ีอยูในความรับผิดชอบของตนอยางตอเนื่อง ถาหากมีการลาออกหรือโอนยายงานจะ
สงผลกระทบตองานท้ังระบบ เนื่องจาก ผูกระทําผิดจะไมคุนเคยกับพนักงานคุมประพฤติคนใหม  
นอกจากนี้การทํางานของกรมคุมประพฤติมีการทํางานอยางเปนสหวิชาชีพ แตเนื่องจากบุคลากร
สวนใหญเปนพนักงานราชการและลูกจางช่ัวคราว ซ่ึงไมคอยไดรับโอกาสในการฝกอบรม ยอมทํา
ใหพื้นฐานความรูความเขาใจในเนื้อหา และอํานาจหนาท่ีในการปฏิบัติงานมาตรการแบบไมควบคุม
ตัวผูกระทําผิดแตกตางกันออกไป  จึงพบปญหาความไมมีประสิทธิภาพในการถายทอดขอมูลการ
ปฏิบัติงาน และสุดทายความไมมีประสิทธิภาพนั้นก็กลายเปนความเคยชินท่ีจะละเลยข้ันตอนการ
ทํางานท่ีมีคุณภาพไป  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ นนทจิตร เนตรพุกกณะ (2554) ศึกษา “การ
วิเคราะหการบริหารการพัฒนากรมคุมประพฤติ” พบวา การดําเนินงานตามหนาท่ีท่ีไดรับยังไม
ชัดเจนตอภารกิจการคุมประพฤติ  ซ่ึงหากไปกระทบตอสิทธิและเสรีภาพของประชาชนแลว ก็ยอม
กอใหเกิดขอสงสัยไดวาบุคลากรมีอํานาจในการดําเนินการหรือไม  จึงมีความจําเปนท่ีตอง
ปฏิบัติงานตามอํานาจหนาท่ีท่ีกฎหมายรับรองท่ีเกี่ยวของกับการดําเนินงานคุมประพฤติในทุกดาน
อยางชัดเจนกวานี้ อีกท้ังกระบวนการดําเนินงานของกรมคุมประพฤติสวนใหญยังขาดการเช่ือมโยง
และการบูรณาการในการดําเนินงาน และการทํางานท่ีเนนทําเอกสารมากเกินไป   จากนโยบาย
บริหารงานแบบเดิมซํ้าๆ ทําใหนโยบายการบริหารงานของกรมคุมประพฤติท่ีผานมาประสบปญหา
ในทางปฏิบัติเปนอยางมาก และสอดคลองกับงานวิจัยของกรกช นาควิเชตรและคณะ (2555)  ศึกษา 
“การศึกษารูปแบบการแกไขฟนฟูผูกระทําผิดในชุมชนโยการมีสวนรวมของชุมชน” พบวา  ในดาน
บุคลากรของกรมคุมประพฤติ พนักงานคุมประพฤติบางสวนพึงพอใจกับการลดข้ันตอนท้ังหลายท่ี
ลดภาระการทํางาน จนกระท่ังกลายเปนความเคยชินท่ีจะละเลยมาตรการเพ่ือคุณภาพและมีการส่ัง
สอนสืบตอมาใหพนักงานคุมประพฤติรุนหลัง จนกลายเปนรูปแบบของการปฏิบัติงานประจํา คือไม
วาจะอยูในภาวะวิกฤติหรือไมก็ใชการปรับลดข้ันตอนเชนเดียวกัน  
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บทที่ 6 

สรุป และขอเสนอแนะ 
 
 

การวิจัย เร่ือง ปจจัยดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีความสัมพันธตอขอกําหนด
โตเกียว ภายในกรมคุมประพฤติ  โดยมีวัตถุประสงคในการวิจัย 3 ประการ ดังนี้ 

1)  เพื่อศึกษาความแตกตางของลักษณะสวนบุคคลของพนักงานคุมประพฤติท่ีมีผลตอ
การปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว 

2) เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานการบริหารทรัพยากรบุคคลกับการ
ปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว ภายในกรมคุมประพฤติ 

3) เพื่อทราบปญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลและการปฏิบัติ
มาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียวภายในกรมคุมประพฤติ 

สําหรับกรอบแนวคิดการวิจัยแบงออกเปน 2 ตัวแปร คือ ตัวแปรตนและตัวแปรตาม  
ตัวแปรตนนั้นจะแบงเปนปจจัยลักษณะสวนบุคคลของพนักงานคุมประพฤติ ไดแก เพศ อายุ สถานะ
ตําแหนงงาน ระดับการศึกษา และประสบการณทํางานดานคุมประพฤติ    และปจจัยการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลภายในกรมคุมประพฤติ ประกอบดวย 1) การสรรหา 2) การปฐมนิเทศ 3) การ
ฝกอบรม  4)การศึกษาดูงาน 5)การสัมมนา 6) การศึกษาตอ 7)การเผยแพรขอมูลขาวสารทางวิชาการ 
8)การสอนงาน 9) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 10) การจายคาตอบแทน  และ11) ผลประโยชน
เกื้อกูลและคาตอบแทนอ่ืน   สวนตัวแปรตามคือการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัว ตาม
ขอกําหนดโตเกียว ท้ัง 13 มาตรการ 

การศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ดําเนินการตามระเบียบวิธีวิจัยแบบผสม (Mixed Methods) โดย
เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซ่ึงเปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey  Research) โดย
กลุมตัวอยางท่ีใชเปนหนวยในการศึกษา คือ พนักงานคุมประพฤติในเขตพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานครท้ัง
หนวยงานสังกัดสวนกลางและสํานักงานคุมประพฤติในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 297 คน 
วิเคราะหขอมูลโดย (Frequency) คารอยละ (Percentage) หาคาเฉล่ีย (Mean) และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard deviation) การวิเคราะหถดถอยพหุคูณ (Enter Multiple Regression analysis) 
และคาการทดสอบความแตกตางดวยคา  t-test และ  Anova  ท้ังนี้การวิจัยเชิงคุณภาพ ใชวิธีการ
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สัมภาษณเชิงลึก (In-Depth Interview) กับผูใหขอมูลสําคัญซ่ึงเปนผูบริหารภายในกรมคุมประพฤติ 
ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ 
 
 

6.1 สรุปผลการวิจัย  
 

6.1.1 ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยางพนักงานคุมประพฤติ 
จากกลุมตัวอยางท่ีทําการศึกษา จํานวน 297 ตัวอยาง ซ่ึงเปนพนักงานคุมประพฤติใน

หนวยงานสังกัดสวนกลางและสํานักงานคุมประพฤติในเขตพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร พบวากลุม
ตัวอยางสวนใหญทําการศึกษาสวนมากเปนเพศหญิง จํานวน187 คน คิดเปนรอยละ 63.0  สวนเพศ
ชาย จํานวน 110 คน คิดเปนรอยละ 37.0 สําหรับดานอายุ จากการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางสวนใหญ
มีอายุ 32 – 38 ป จํานวน 101 คน คิดเปนรอยละ 34.0  สถานะตําแหนงงานสวนใหญเปนพนักงาน
ราชการและลูกจางช่ัวคราว จํานวน 194 คน คิดเปนรอยละ 65.3 สวนใหญมีระดับการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี จํานวน 255 คน คิดเปนรอยละ 85.9 และสวนมากมีประสบการณทํางานคุมประพฤติ   
9 ปข้ึนไป จํานวน 102 คน คิดเปนรอยละ 34.3 

 
6.1.2 ระดับความคิดเห็นของพนักงานคุมประพฤติเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล

และการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว ภายในกรมคุมประพฤติ 
ความคิดเห็นของพนักงานคุมประพฤติเกี่ยวกับการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัว

ตามขอกําหนดโตเกียว โดยรวมอยูในระดับมาก คาเฉล่ียเทากับ 3.59 และความคิดเห็นของพนักงาน
คุมประพฤติเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ภายในกรมคุมประพฤติ โดยรวมอยูในระดับปาน
กลาง มีคาเฉล่ีย 3.15 เมื่อพิจารณาการบริหารทรัพยากรบุคคลภายในกรมคุมประพฤติเปนรายดาน
สรุปได ดังนี้  

1) ดานการสรรหา พนักงานคุมประพฤติมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร
บุคคล ภายในกรมคุมประพฤติโดยรวมระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.08  

2) ดานการปฐมนิเทศ พนักงานคุมประพฤติมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ภายในกรมคุมประพฤติโดยรวมระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียเทากับ 2.99  

3) ดานการฝกอบรม พนักงานคุมประพฤติมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ภายในกรมคุมประพฤติโดยรวมระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.30  

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

Copyright by Mahidol University 



ธนาคาร  เอนก                                                                                                                                              สรุป และขอเสนอแนะ / 172 

4) ดานการศึกษาดูงาน  พนักงานคุมประพฤติมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ภายในกรมคุมประพฤติโดยรวมระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.38  

5) ดานการสัมมนา  พนักงานคุมประพฤติมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ภายในกรมคุมประพฤติโดยรวมระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.14  

6) ดานการศึกษาตอ  พนักงานคุมประพฤติมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ภายในกรมคุมประพฤติโดยรวมระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียเทากับ  2.95  

7) ดานการเผยแพรขอมูลขาวสารเชิงวิชาการ พนักงานคุมประพฤติมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ภายในกรมคุมประพฤติโดยรวมระดับปานกลาง มีคาเฉล่ีย
เทากับ 3.12  

8) ดานการสอนงาน พนักงานคุมประพฤติมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ภายในกรมคุมประพฤติโดยรวมระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.36  

9) ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน พนักงานคุมประพฤติมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
การบริหารทรัพยากรบุคคล ภายในกรมคุมประพฤติโดยรวมระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.38  

10)  ดานการจายคาตอบแทน พนักงานคุมประพฤติมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ภายในกรมคุมประพฤติโดยรวมระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.23  

11)  ผลประโยชนเกื้อกูลและคาตอบแทนอ่ืน พนักงานคุมประพฤติมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ภายในกรมคุมประพฤติโดยรวมระดับปานกลาง มีคาเฉล่ีย
เทากับ 2.69  

 
6.1.3 ผลการศึกษาความแตกตางดานปจจัยลักษณะสวนบุคคลของพนักงานคุม

ประพฤติท่ีสงผลตอการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว  
ผลการศึกษาความแตกตางของปจจัยลักษณะสวนบุคคลของพนักงานคุมประพฤติ ท่ี

สงผลตอการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว ภายในงานคุมประพฤติ ซ่ึง
ปจจัยลักษณะสวนบุคคลของพนักงานคุมประพฤติ ไดแก เพศ อายุ สถานะตําแหนงงาน ระดับ
การศึกษา และประสบการณทํางานคุมประพฤติ พบวา 

1) เพศ ของพนักงานคุมประพฤติท่ีแตกตางกัน สงผลการปฏิบัติมาตรการแบบไม
ควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียวไมแตกตางกัน 

2) อายุ ของพนักงานคุมประพฤติท่ีแตกตางกัน สงผลการปฏิบัติมาตรการแบบไม
ควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียวไมแตกตางกัน 
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3) สถานะตําแหนงงาน ของพนักงานคุมประพฤติท่ีแตกตางกัน สงผลการปฏิบัติ
มาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว ไมแตกตางกัน 

4) ระดับการศึกษา ของพนักงานคุมประพฤติท่ีแตกตางกัน สงผลการปฏิบัติมาตรการ
แบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว ไมแตกตางกัน 

5) ประสบการณการทํางานคุมประพฤติ ของพนักงานคุมประพฤติท่ีแตกตางกัน 
สงผลการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว ไมแตกตางกัน 

 
6.1.4 ผลการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยการบริหารทรัพยากรบุคคลภายในกรม

คุมกับการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัว  
ผลการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยการบริหารทรัพยากรบุคคลภายในกรม 

คุมประพฤติกับการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัว ตามขอกําหนดโตเกียว พบวา การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลภายในกรมคุมประพฤติโดยรวมมีความสัมพันธกับการปฏิบัติมาตรการแบบไม
ควบคุมตัว โดยการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีสามารถพยากรณการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุม
ตัว มีจํานวน 6 ปจจัย ไดแก 1)ปจจัยดานการสรรหา  2)ปจจัยดานการศึกษาดูงาน  3) ปจจัยดาน
การศึกษาตอ 4)ปจจัยดานการเผยแพรขอมูลขาวสารทางวิชาการ 5)ปจจัยดานการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน และ 6)ปจจัยดานผลประโยชนเกื้อกูลและคาตอบแทนอ่ืน ซ่ึงท้ัง 6 ตัวแปร สามารถ
รวมกันพยากรณการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตัว ตามขอกําหนดโตเกียวไดรอยละ 40.60  
ซ่ึงสามารถอภิปรายโดยจําแนกออกไดดังน้ี  

1) การสรรหา มีความสัมพันธกับการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัว  ตาม
ขอกําหนดโตเกียว เพราะวากรมคุมประพฤติใหความสําคัญกับการสรรหาพนักงานคุมประพฤติ 
และกล่ันกรองผูท่ีมีคุณสมบัติและสมรรถนะตอการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัว ตาม
ขอกําหนดโตเกียวได  

2) การศึกษาดูงาน มีความสัมพันธกับการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัว ตาม
ขอกําหนดโตเกียว เพราะวาพนักงานคุมประพฤติจะมีโอกาสไดศึกษาดูงานในตางประเทศ รวมท้ัง
การไดดูการปฏิบัติงานจริง ซ่ึงเปนประโยชนตอการถายทอดการปฏิบัติงานและปรับปรุงแนว
ทางการทํางาน 

3) การศึกษาตอ มีความสัมพันธกับการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัว ตาม
ขอกําหนดโตเกียวในเชิงผกผัก เพราะวาความเครียด ความเบ่ือหนายและเหนื่อยลาจากกิจกรรมทาง
การศึกษาและการทํางาน  เปนผลใหพนักงานคุมประพฤติมีการบริหารจัดการเวลาและคุณภาพการ
ทํางานนอยลง อีกท้ังการศึกษาท่ีสูงข้ึน พนักงานคุมประพฤติจะมองความกาวหนาในการทํางาน
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ใหกับตนเองดวยการโอนยายงาน  จึงเปนอีกเหตุผลหน่ึงท่ีทําใหความตอเนื่องในการปฏิบัติ
มาตรการแบบไมควบคุมตัวลดตํ่าลง 

4) การเผยแพรขอมูลขาวสารทางวิชาการ มีความสัมพันธกับการปฏิบัติมาตรการแบบ
ไมควบคุมตัว ตามขอกําหนดโตเกียว เพราะวา การเผยแพรขอมูลขาวสารทางวิชาการของกรม 
คุมประพฤติเปนสวนสําคัญในการสรางการรับรูเกี่ยวกับมาตรการแบบไมควบคุมตัว ทําใหกาวทัน
ตอการเปล่ียนแปลงท้ังดานวิชาการและนวัตกรรม 

5) การประเมินผลการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับการปฏิบัติมาตรการแบบไม
ควบคุมตัว ตามขอกําหนดโตเกียว เพราะวาการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชาท้ัง
ระดับตนและระดับสูงของกรมคุมประพฤตินั้น  สามารถสรางแรงจูงใจใหแกพนักงานคุมประพฤติ
ในการปฏิบัติงานไดตามเปาหมายของกรม  ทําใหพนักงานคุมประพฤติทราบศักยภาพและจุดออน
ในการทํางานของตนเอง ท้ังยังปองกันการทําผิดระเบียบราชการ มีผลใหการปฏิบัติมาตรการแบบ
ไมควบคุมตัวไดรับการสงเสริมและปรับปรุงใหอยูในระดับท่ีนาพึงพอใจ 

6) ผลประโยชนเก้ือกูลและคาตอบแทนอ่ืน มีความสัมพันธกับการปฏิบัติมาตรการ
แบบไมควบคุมตัว ตามขอกําหนดโตเกียวในเชิงผกผัน เพราะวา พนักงานคุมประพฤติสวนใหญเปน
พนักงานราชการและลูกจางช่ัวคราวมีแรงจูงในการปฏิบัติงานตํ่ากวาขาราชการซ่ึงไดผลประโยชน
เกื้อกูลและคาตอบแทนพิเศษท่ีดีกวา ดวยเหตุนี้สงผลใหความเต็มใจในการปฏิบัติมาตรการแบบไม
ควบคุมตัวลดต่ําลงไปดวย หากเกิดการลาออกจะทําใหผูถูกคุมประพฤติไมคุนเคยกับพนักงานคุม
ประพฤติคนใหม รวมถึงขอมูลและขอเท็จจริงเกี่ยวกับสํานวนคดีตางๆก็ไมสามารถถายทอดได
ท้ังหมด 

 
6.1.5 ผลการศึกษาปญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลและการ

ปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว ภายในกรมคุมประพฤติ 
ปญหาและอุปสรรคเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลภายในกรมคุมประพฤติ  
1) ดานการสรรหา พบปญหาและอุปสรรคเก่ียวกับกรอบอัตรากําลังพนักงาน 

คุมประพฤติไมสอดคลองตอภารกิจงานคุมประพฤติท้ังหมด และยังพบปญหาการสับเปล่ียน
หมุนเวียนงานของพนักงานคุมประพฤติท่ีเปนขาราชการไปยังสวนราชการอ่ืน ซ่ึงสงผลตอความ
ตอเนื่องในการดําเนินงานของกรมคุมประพฤติ 

2) ดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล พบปญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับมีความลาชาใน
การจัดปฐมนิเทศ  ทําใหพนักงานคุมประพฤติท่ีเปนขาราชการไมไดรับการปฐมนิเทศในทันที 
หลังจากการเขาบรรจุ อีกท้ังพนักงานคุมประพฤติท่ีเปนพนักงานราชการและลูกจางช่ัวคราว ไมมี
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โอกาสไดรับการปฐมนิเทศ ศึกษาดูงานและฝกอบรม รวมท้ังยังพบวาการฝกอบรมไมตรงตอภารกิจ
งานตามมาตรการแบบไมควบคุมตัวเทาท่ีควร ทําใหพนักงานคุมประพฤติขาดการเพ่ิมพูนความรู
และทักษะเกี่ยวกับมาตรการตามขอกําหนดโตเกียว ท้ังการมีสวนรวมในการแลกเปล่ียนความคิดเห็น
จากการสัมมนานอย นอกจากนี้ การศึกษาตอของพนักงานคุมประพฤติเปนอุปสรรคตอการ
ปฏิบัติงานเนื่องจากไมไดรับการสนับสนุนใหมีการลาเพื่อไปศึกษาตอ ยังพบปญหาการลาออกหรือ
การโอนยายงานของพนักงานคุมประพฤติท่ีไดรับทุนการศึกษาเม่ือไดทํางานครบกําหนดตาม
เง่ือนไขสัญญาการใชทุนแลว สุดทายพบปญหาการสอนงานของบุคลากรท่ีขาดองคความรูในเร่ือง
มาตรการแบบไมควบคุมตัว และพบปญหาเกี่ยวกับการเผยแพรขอมูลขาวสารทางวิชาการ 

3)  ดานการรักษาบุคลากรไว พบปญหาและอุปสรรคความไมเปนมาตรฐานของการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของขาราชการ พนักงานราชการและลูกจางช่ัวคราว รวมท้ังพนักงาน 
คุมประพฤติท่ีเปนลูกจางช่ัวคราวไมไดรับคาตอบแทนพิเศษ ผลประโยชนเกื้อกูลและสวัสดิการท่ี
เพียงพอและคาลวงเวลาในการปฏิบัติงาน 

ปญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัว ตามขอกําหนด
โตเกียว 

1) ดานงบประมาณไมเพียงพอ พบปญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับงบประมาณและ
หนวยงานตามกลุมภารกิจภายในกรมคุมประพฤติไมเพียงพอตอการปฏิบัติงานเนื่องจากมีโครงการ
กิจกรรมท่ีสําคัญตอพนักงานคุมประพฤติและผูถูกคุมประพฤติอันเกี่ยวกับการดําเนินงานมาตรการ
แบบไมควบคุมตัวตางๆ ท้ังนี้รวมถึงงบประมาณเกี่ยวกับกรอบอัตรากําลังของพนักงานคุมประพฤติ
และคาตอบแทนพิเศษและคาลวงเวลาในการปฏิบัติงานดวย 

2) ดานปริมาณงานลนมือ พบปญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับอัตรากําลังพนักงาน 
คุมประพฤติไมสอดคลองตอปริมาณงานตามภาระงานของหนวยงานสงผลตอการปฏิบัติงานของ
พนักงานคุมประพฤติสูงกวามาตรฐานท่ีสํานักงาน ก.พ. ไดกําหนด  

3) ดานนโยบายของผูบริหาร พบปญหาและอุปสรรคการเปลี่ยนแปลงนโยบายของ
ผูบริหารเกี่ยวกับการกําหนดคุณวุฒิในการสรรหาขาราชการพนักงานคุมประพฤติ ตามประกาศ 
กรมคุมประพฤติ เร่ือง รับสมัครสอบแขงขันเพื่อบรรจุบุคคลเขารับราชการในสังกัดกรมคุมประพฤติ  
ลงวันท่ี 25 ตุลาคม พ.ศ. 2559 และนโยบายท่ีขาดความตอเนื่องตอการดําเนินงานมาตรการแบบไม
ควบคุมตัว  

4) ดานการปฏิบัติงาน พบปญหาและอุปสรรความีการสับเปล่ียนหมุนเวียนงานใน
หนวยงานสูงทําใหผูถูกคุมประพฤติไมคุนเคยกับพนักงานคุมประพฤติคนใหม  นอกจากนี้พนักงาน
ราชการและลูกจางช่ัวคราว ไมคอยไดรับโอกาสในการฝกอบรม ยอมทําใหพื้นฐานความรูและความ
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เขาใจในเนื้อหาของงานมาตรการแบบไมควบคุมตัวผูกระทําผิดแตกตางกันออกไป มีผลตอการ
ทํางานและประสิทธิภาพในการถายทอดขอมูลการปฏิบัติงานทําใหละเลยข้ันตอนการทํางานท่ีมี
คุณภาพไป   

 
 

6.2 ขอเสนอแนะ 
จากการศึกษาและการสรุปผลการวิจัยเร่ือง ปจจัยดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมี

ความสัมพันธตอขอกําหนดโตเกียว ภายในกรมคุมประพฤติ ผูวิจัยจึงมีขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 
ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติ และขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยคร้ังตอไปในประเด็นดังตอไปนี้ 

 
6.2.1 ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 
1) การดําเนินงานดานการปฏิบัติมาตรแบบไมควบคุมตัวจะบรรลุวัตถุเปาหมายไดนั้น 

กรมคุมประพฤติควรใหความสําคัญกับแผนงานดานงบประมาณท่ีใชขับเคล่ือน เนนการสราง
นวัตกรรมท่ีชวยเพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบัติงานเพ่ือลดภาระงานใหแกบุคลากรลงได อีกท้ัง
ควรผลักดันนโยบายท่ีมีตอการใชมาตรการไมควบคุมตัวผูกระทําผิดอ่ืนท่ียังไมเคยมีใชในประเทศ 
รวมไปถึงควรสรางรูปแบบแนวทางการทํางานมาตรการแบบไมควบคุมตัวทุกๆมาตรการใหมีความ
ชัดเจน งายตอการศึกษาและนําไปปฏิบัติใช  

2) กรมคุมประพฤติควรยกระดับความสําคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีความ
เขมแข็งยิ่งข้ึนและมีมาตรฐานในการทํางาน ซ่ึงเปนเร่ืองท่ีควรจัดใหอยูในแผนงานระยะยาวของ
กระทรวง  เพื่อใหพนักงานคุมประพฤติซ่ึงเปนทรัพยากรหลักในการขับเคล่ือนงานมาตรการแบบ 
ไมควบคุมตัวไดรับการพัฒนาความรู ความสามารถในการปฏิบัติงานตามขอกําหนดโตเกียว 

 
6.2.2 ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
เนื่องจากการบริหารทรัพยากรบุคคลภายในกรมคุมประพฤติจากการวิจัยนี้ พบวามี

ปญหาและอุปสรรคอยู 3 ดาน ไดแก ปญหาและอุปสรรคดานการสรรหา ปญหาและอุปสรรคดาน
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล  และปญหาและอุปสรรคดานการรักษาบุคลากร ซ่ึงจากผลการวิจัย
ดังกลาวจึงมีขอเสนอแนะเพ่ือการปรับปรุงดังตอไปนี้  

1)  ควรสงเสริมการปฏิบัติงานอยางเปนสหวิชาชีพโดยการสรรหาตําแหนงพนักงาน
คุมประพฤติจากวุฒิการศึกษาท่ีเกี่ยวของตอการทํางาน ท้ังกรมคุมประพฤติควรเพิ่มกรอบอัตรากําลัง
ขาราชการตําแหนงพนักงานคุมประพฤติใหมีความสอดคลองกับปริมาณงานและปริมาณการใช
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มาตรการแบบไมควบคุมตัวท่ีมีแนวโนมวาจะเพิ่มสูงข้ึน อันเนื่องมาจากหนวยงานท่ีมีหนาท่ีใน 
การปราบปรามมีผลงานมากข้ึน  

2)  ควรสงเสริมการพัฒนาทรัพยากรบุคคลภายในกรมคุมประพฤติในทุกๆตําแหนง 
โดยเฉพาะอยางยิ่งควรเพิ่มโอกาสในการศึกษาดูงานจริง สงเสริมการเผยแพรขอมูลขาวสารทาง
วิชาการการประเมินผลการปฏิบัติงาน และควรสนับสนุนเวลาใหพนักงานคุมประพฤติไดมีโอกาส
ศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน เนื่องจากเปนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลภายในกรมคุมประพฤติท่ีสงผล
ตอการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวในทิศทางท่ีดี  

3)  ควรเนนการเสริมสรางความผูกพัน การจัดการความเครียด และการสรางแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานจากสวัสดิการหรือผลประโยชนอ่ืนใหแกพนักงานคุมประพฤติไปพรอมๆกัน 
เพื่อใหบุคลากรท่ีมีความสามารถและมีประสบการณทํางานอยูกับหนวยงานไดยาวนานข้ึน 

 
6.2.3 ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยคร้ังตอไป  
1)  ควรทําการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาตัวช้ีวัดสําหรับการปฏิบัติงานมาตรการ

แบบไมควบคุมตัว ตามขอกําหนดโตเกียว เพื่อเปนประโยชนตอหนวยงานอ่ืนๆท่ีปฏิบัติตอผูกระทํา
ผิดโดยไมควบคุมตัว สามารถนําตัวช้ีวัดจากงานวิจัยดังกลาวไปใชในการติดตามและประเมินผลการ
ปฏิบัติงานตามขอกําหนดโตเกียวตอไป 

2)  ควรมีการศึกษาหาความสัมพันธระหวางปจจัยการสรรหา การพัฒนาบุคลากร และ
การรักษาไว กับกลุมตัวแปรของมาตรการแบบไมควบคุมตัวท้ัง 3 กลุมท่ีไดมีการจําแนกไวในกรอบ
แนวคิดการวิจัยนี้ เพื่อจะไดผลการวิจัยท่ีละเอียดข้ึนและสามารถนําผลการวิจัยท่ีไดรับมาทําการ
เปรียบเทียบและหาขออภิปรายเพิ่มจากงานวิจัยฉบับนี้ 

3)   ควรศึกษาปจจัยดานอ่ืนท่ีมีความสัมพันธ หรือสงผลตอการปฏิบัติมาตรการแบบ
ไมควบคุมตัว ตามขอกําหนดโตเกียว เชน การออกแบบโครงสรางองคการ การมีสวนรวมของผูถูก
คุมประพฤติ เปนตน เพื่อนํามาพิจารณาวา ปจจัยดังกลาวมีความสัมพันธ หรือสงผลตอการปฏิบัติ
มาตรการแบบไมควบคุมตัว ตามขอกําหนดโตเกียวหรือไม และอยางไร โดยการศึกษาดังกลาวจะ
สามารถนํามาปรับปรุงและพัฒนาประสิทธิผลแกหนวยงานท่ีปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัว
ตางๆได 
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หลักการและเหตุผล 
กรมคุมประพฤติเปนหนวยงานหนึ่งในกระบวนการยุติธรรมท่ีมีหนาท่ีพัฒนาพฤตินิสัย

และฟนฟูจิตใจผูถูกคุมประพฤติตามคําส่ังศาลยุติธรรม ทําใหองคการสหประชาชาติไดประกาศ
มาตรฐานข้ันตํ่าของสหประชาชาติสําหรับมาตรการการไมควบคุมตัว (United Nations Standard 
Minimum Rules Non-custodial Measures : The Tokyo Rules) ตั้งแตป ค.ศ. 1990 และไดเรียกรอง
ใหกลุมประเทศสมาชิกท้ังหลายนํากฎ มาตรฐานดังกลาวนี้ไปประยุกตใชในการกําหนดนโยบาย
และวิธีปฏิบัติเกี่ยวกับกระบวนการยุติธรรมทางอาญา ท้ัง ศาล อัยการ พนักงานคุมประพฤติ  
นักกฎหมาย ผูเสียหาย และอ่ืนๆ ไดประยุกตใชมาตรการปฏิบัติตอผูกระทําผิดแบบไมควบคุมตัว  

จากการประชุมคุมประพฤติและมาตรการแบบไมควบคุมตัวอาเซียนบวกสาม ใน 
ป 2556 คร้ังท่ี 1 และ 2557  ตอเนื่องมาจนคร้ังท่ี 3 นั้น มีผูรวมประชุมท่ีสําคัญ เชน สถาบันระหวาง
ประเทศดานอาชญาวิทยา สถานทูต องคการระหวางประเทศ ผูบริหารดานงานคุมประพฤติและ
มาตรการแบบไมควบคุมตัวจาก 13 ประเทศ ไดแก บรูไนดารุสซาลาม กัมพูชา อินโดนีเซีย ลาว 
มาเลเซีย ฟลิปปนส สิงคโปร เวียดนาม พมา จีน ญ่ีปุน เกาหลี และไทย เพื่อกําหนดทิศทางความ
รวมมือระหวางประเทศดานการปฏิบัติตอผูกระทําผิดในภูมิภาคอาเซียนรวมกัน และเพื่อแลกเปล่ียน
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ความรู ประสบการณ แนวปฏิบัติตอผูกระทําความผิดภายใตมาตรฐานเดียวกัน ตามบริบทท่ีสามารถ
เกื้อกูลกันไดอยางเหมาะสม ประเด็นหลักของการประชุมคร้ังท่ี 1  คือ เพื่อเสริมสรางความรวมมือ
ในการแกไขฟนฟูผูกระทําความผิดอยางมีประสิทธิภาพ ภายใตกรอบแนวคิด “HELP” ซ่ึงภายใต
กรอบดังกลาวมีประเด็นท่ีนาใหความสําคัญยิ่งนั่นก็คือ พัฒนาบุคลากร (Human Resource 
Development) เนื่องจากบุคลากรที่เปนพนักงานคุมประพฤติควรไดรับการพัฒนาใหมีความรูและ
ความชํานาญการในงานท่ีตนปฏิบัติ รวมไปถึงการบริหารทรัพยากรบุคคลดานอ่ืนๆในงาน 
คุมประพฤติควบคูกันไปดวย อันจะสงผลตอการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวในงาน 
คุมประพฤติของประเทศไทยมีความเปนมาตรฐานในระดับสากลของโลก ท้ังนี้กรมคุมประพฤติใน
ฐานะหนวยงานหลักในการแกไขฟนฟูผูกระทําผิดในชุมชนของประเทศไทย จึงเปนหนวยงานท่ีมี
บทบาทสําคัญในการอนุวัตขอกําหนดโตเกียวโดยการคุมความประพฤติผูกระทําผิดท่ีไดรับการรอ
การกําหนดโทษ รวมถึงผูท่ีไดรับการพักการลงโทษ หรือลดการตองโทษ จําคุก ตลอดจนผูเขารับ
การฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติดในชุมชน  ซ่ึงในปจจุบันพนักงานคุมประพฤติตองรับภาระงาน
ในการสืบเสาะ พินิจ ควบคุมและสอดสอง กิจการชุมชน และฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติดใน
หลากหลายคดี  ดังนั้น ผูวิจัยจึงไดจัดทําวิทยานิพนธนี้ เพื่อทราบวาปจจัยการบริหารทรัพยากรบุคคล
ภายภายในกรมคุมประพฤติใดท่ีมีความสัมพันธตอขอกําหนดโตเกียว เพื่อจะนําผลการศึกษาท่ีไดมา
เปนแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลภายในกรมคุมประพฤติให
สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีมาตรฐานสอดคลองตอมาตรฐานข้ันต่ําขององคการสหประชาชาติวา
ดวยมาตรแบบไมควบคุมตัวผูกระทําผิด (United Nations Standard Minimum Rules Non-custodial 
Measures : The Tokyo Rules)  
 
 

วัตถุประสงคการวิจัย 
1)  เพื่อศึกษาความแตกตางของลักษณะสวนบุคคลของพนักงานคุมประพฤติท่ีมีผลตอ

การปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว 
2) เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานการบริหารทรัพยากรบุคคลกับ 

การปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว ภายในกรมคุมประพฤติ 
3) เพื่อทราบปญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลและการปฏิบัติ

มาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียวภายในกรมคุมประพฤติ 
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ขอบเขตในการศึกษา 
1. ขอบเขตดานเนื้อหาของการวิจัย 

 1.1 ตัวแปรอิสระ คือ ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล และปจจัยดานการ
การบริหารทรัพยากรบุคคล อันประกอบดวย การสรรหา การปฐมนิเทศ การฝกอบรม การศึกษาดู
งาน การสัมมนา การศึกษาตอ การเผยแพรขอมูลขาวสารทางวิชาการ การสอนงาน การประเมินผล
การปฏิบัติงาน การจายคาตอบแทน และผลประโยชนเกื้อกูลและคาตอบแทนอ่ืน  

1.2 ตัวแปรตาม  คือ  การปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตาม
ขอกําหนดโตเกียว ในงานคุมประพฤตินั้น ศึกษาผานมาตรฐานข้ันตํ่าขององคการสหประชาชาติวา
ดวยมาตรการแบบไมควบคุมตัวหรือขอกําหนดโตเกียว โดยเลือกศึกษาจากมาตรการแบบไมควบคุม
ตัวท่ีมีการกําหนดไวในขอ 8.2  ของขอกําหนดโตเกียว  

2. ขอบเขตดานพ้ืนท่ีและประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา  ศึกษาวิจัยเชิง
ปริมาณกับพนักงานคุมประพฤติ สังกัดกรมคุมประพฤติในเขตพื้นท่ีกรุงเทพมหานครโดยเก็บขอมูล
กับกลุมตัวอยางท่ีปฏิบัติงานหนวยงานคุมประพฤติสังกัดสวนกลาง และในสํานักงานคุมประพฤติ
เขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 297 คน และการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพกับผูบริหาร ซ่ึงเปนผูใหขอมูล
สําคัญภายในกรมคุมประพฤติ จํานวน 5 คน 

3. ขอบเขตดานระยะเวลาของการวิจัย ชวงระยะเวลาในการศึกษาคนควาและเก็บ
รวบรวมขอมูลเดือน พฤษจิกายน 2559 –  มีนาคม 2560 (เร่ิมรวบรวมขอมูลหลังจากไดรับการ
รับรองจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในคน) 
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กรอบแนวความคิดการวิจัย 
                       ตัวแปรอิสระ                                                             ตัวแปรตาม                                         
 
                                                                                                                   
 
 
 
 
 
 
ปจจัยดานบริหารทรัพยากรบุคคลภายในกรมคุมประพฤติ                                                              
1. ดานการสรรหา (Recruitment) 

   การสรรหา  
2. ดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
(Development) 

  การปฐมนิเทศ 
 การฝกอบรม  
 การศึกษาดูงาน 
 การสัมมนา 
 การศึกษาตอ 
 การเผยแพรขอมูลขาวสารทางวิชาการ 
 การสอนแนะนํางาน 
3. ดานการรักษาบุคลากรไว (Retention) 

 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 การจายคาตอบแทน 

 ผลประโยชนเกื้อกูลและคาตอบแทนอ่ืน 
ระเบียบวิธีวิจัย 
 
แผนภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดการวิจัย  

การปฏิบัติมาตรการแบบ
ไมควบคุมตาม
ขอกําหนดโตเกียว 
ซึ่งประกอบดวย  
กลุมท่ี 1 มาตรการลงโทษทาง

สถานภาพทางสังคม 
เศรษฐกิจ และ
การเมือง 

กลุมท่ี 2 มาตรการสงตัวไปรับ
การรักษาและฟนฟู
พฤตินิสัย  

กลุมท่ี 3 มาตรการอ่ืนๆที่เปน
การแกไขโดยไมใช
เรื่อนจําและวิธีการ
ผสมผสานวิธีตางๆเขา
ดวยกัน 

ปจจัยลักษณะสวนบุคคล 
- เพศ          
- อายุ        
- สถานะตําแหนงงาน 
- ระดับการศึกษา 
- ประสบการณในการทํางานคุมประพฤติ   
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การวิจัย ปจจัยดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีความสัมพันธตอขอกําหนดโตเกียว 
ภายในกรมคุมประพฤติ เปนการวิจัยแบบผสม (Mix methods) โดยการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative  
Research) ใชแบบสอบถามท่ีผานการทดสอบเคร่ืองมือวิจัยแลว และเม่ือทําการเก็บรวบรวมขอมูล
เชิงปริมาณเรียบรอยแลว นําไปประมวลผลและวิเคราะหขอมูลดวยการใชโปรแกรมสําเร็จรูป 
การวิเคราะหสถิติสําหรับการวิจัยทางสังคมศาสตร (SPSS) โดยใชสถิติท่ีใชในการศึกษา คือ 
สถิติพรรณนา (Descriptive Statistic) ไดแก คารอยละ คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐานในการอธิบาย
ลักษณะสวนบุคคลของพนักงานคุมประพฤติ  นอกจากน้ีทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติ t-test และ 
Oneway Anova เพื่อหาคาความแตกตางของลักษณะสวนบุคคลของพนักงานคุมประพฤติท่ีสงผลตอ 
การปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว และ สถิติการวิเคราะหถดถอยพหุคุณ
เชิงช้ัน (Enter Multiple Regression analysis) เพื่อหาคาความสัมพันธระหวางปจจัยการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลภายในกรมคุมประพฤติตอการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนด
โตเกียว สําหรับคานัยสําคัญทางสถิติในการศึกษาคร้ังนี้ กําหนดไวท่ีระดับ 0.05  สวนการวิจัยเชิง
คุณภาพ (Qualitative Research) ใชแบบสัมภาษณเชิง เพื่อทราบขอมูลเชิงลึกท่ีเกี่ยวของกับ 
การบริหารทรัพยากรบุคคล  ปญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัว  
โดยนําขอมูลท่ีไดมาใชในการอภิปรายผลการศึกษา   
 
 

ขอคนพบ 
ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยางพนักงานคุมประพฤติ 
จากกลุมตัวอยางท่ีทําการศึกษา จํานวน 297 ตัวอยาง ซ่ึงเปนพนักงานคุมประพฤติใน

หนวยงานสังกัดสวนกลางและสํานักงานคุมประพฤติในเขตพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร พบวากลุม
ตัวอยางสวนใหญทําการศึกษาสวนมากเปนเพศหญิง จํานวน187 คน คิดเปนรอยละ 63.0  สวนเพศ
ชาย จํานวน 110 คน คิดเปนรอยละ 37.0 สําหรับดานอายุ จากการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางสวนใหญ
มีอายุ 32 – 38 ป จํานวน 101 คน คิดเปนรอยละ 34.0  สถานะตําแหนงงานสวนใหญเปนพนักงาน
ราชการและลูกจางช่ัวคราว จํานวน 194 คน คิดเปนรอยละ 65.3 สวนใหญมีระดับการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี จํานวน 255 คน คิดเปนรอยละ 85.9 และสวนมากมีประสบการณทํางานคุมประพฤติ   
9 ปข้ึนไป จํานวน 102 คน คิดเปนรอยละ 34.3  

 
 
 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

Copyright by Mahidol University 



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล                                                                                     ศศ.ม. (อาชญาวิทยาและงานยุติธรรม) / 183 

ขออภิปราย 
การศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยการสามารถตอบวัตถุประสงคของการวิจัยไดดังน้ีคือ 
วัตถุประสงคขอท่ี 1  เพื่อศึกษาความแตกตางของปจจัยลักษณะสวนบุคคลของ

พนักงานคุมประพฤติ ท่ีมีผลตอการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว  
ซ่ึงจากการศึกษาพบวา ความแตกตางของปจจัยลักษณะสวนบุคคลสงผลตอการปฏิบัติ

มาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียวไมแตกตางกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว  
เม่ือพิจารณาผลการวิจัยเปนรายดานสามารถนํามาอภิปรายผลการวิจัยไดดังน้ี  
1) ความแตกตางดานเพศของพนักงานคุมประพฤติสงผลตอการปฏิบัติมาตรการแบบ

ไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว ไมแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ พงศธร ยิ้มเทศ 
(2556) พบวา พนักงานคุมประพฤติท่ีมีเพศตางกันมีความสําเร็จในการดําเนินงานควบคุมและ
สอดสองผู ถูกคุมความประพฤติฐานความผิดตอพระราชบัญญัติจราจร  พ .ศ .  2522 ในเขต
กรุงเทพมหานคร ในภาพรวมไมแตกตางกัน  

2) ความแตกตางดานอายุของพนักงานคุมประพฤติสงผลตอการปฏิบัติมาตรการแบบไม
ควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว ไมแตกตางกัน  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ สิริกร สุขสุดไพศาล 
และกาญณระวี อนันตอัครกุล (2556) พบวา ปจจัยทางดานประชากรศาสตร อันไดแก อายุ ท่ีแตกตาง
กันมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของขาราชการพลเรือนในกรุงเทพมหานคร ไมแตกตางกัน   

3) ความแตกตางดานสถานะตําแหนงงานของพนักงานคุมประพฤติสงผลตอการ
ปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว ไมแตกตางกัน  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัย
ของ พงศธร ยิ้มเทศ (2556) พบวา พนักงานคุมประพฤติท่ีตําแหนงงานตางกันมีความสําเร็จในการ
ดําเนินงานควบคุมและสอดสองผูถูกคุมความประพฤติฐานความผิดตอพระรากชบัญญัติจราจร  
พ.ศ. 2522 ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมไมแตกตางกัน  

4) ความแตกตางดานระดับการศึกษาของพนักงานคุมประพฤติสงผลตอการปฏิบัติ
มาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว ไมแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของลักษ
คณา พิทักษภากร (2553) พบวา บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหนวยงานราชการซ่ึงเปนพยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาลชุมชน จังหวัดกาญจนบุรี ท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีการปฏิบัติงานตาม
กระบวนการพยาบาลไมแตกตางกัน 

5) ความแตกตางดานประสบการณในการทํางานคุมประพฤติของพนักงานคุม
ประพฤติ สงผลตอการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว ไมแตกตางกัน  
ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ พงศธร ยิ้มเทศ (2556) พบวา พนักงานคุมประพฤติท่ีมีระยะเวลาการ
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ปฏิบัติงาน ตางกันมีความสําเร็จในการดําเนินงานควบคุมและสอดสองผูถูกคุมความประพฤติตอ
พระราชบัญญัติจราจร พ.ศ. 2552 ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมไมแตกตางกัน  

 
วัตถุประสงคขอท่ี 2 เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยการบริหารทรัพยากรบุคคล

กับการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว ภายในงานคุมประพฤติ 
ผลการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยการบริหารทรัพยากรบุคคลกับการปฏิบัติ

มาตรการแบบไมควบคุมตัว ตามขอกําหนดโตเกียว พบวา การบริหารทรัพยากรบุคคลภายใน 
กรมคุมประพฤติโดยรวมมีความสัมพันธกับการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัว โดยการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลท่ีสามารถพยากรณการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัว มีจํานวน 6 ปจจัย ไดแก 
1)ปจจัยดานการสรรหา  2)ปจจัยดานการศึกษาดูงาน  3) ปจจัยดานการศึกษาตอ 4)ปจจัยดานการ
เผยแพรขอมูลขาวสารทางวิชาการ 5)ปจจัยดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน และ 6)ปจจัยดาน
ผลประโยชนเกื้อกูลและคาตอบแทนอ่ืน ซ่ึงท้ัง 6 ตัวแปร สามารถรวมกันพยากรณการปฏิบัติ
มาตรการแบบไมควบคุมตัวตัว ตามขอกําหนดโตเกียวไดรอยละ 40.60  ซ่ึงสามารถอภิปราย 
โดยจําแนกออกไดดังน้ี  

1) ปจจัยดานการสรรหา พบวา มีความสัมพันธกับการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุม
ตัว ตามขอกําหนดโตเกียว อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 เพราะวาวิธีการสรรหาบุคลากรของ
กรมคุมประพฤติสามารถกล่ันกรองผูท่ีมีคุณสมบัติและสมรรถนะตรงตอการปฏิบัติมาตรการแบบ
ไมควบคุมตัว ตามขอกําหนดโตเกียวได ซ่ึงมีความสอดคลองกับงานวิจัยของ อภิชัย จตุพรวาที 
(2557 พบวา ปจจัยท่ีเกี่ยวกับการปฏิบัติงานดานการคัดเลือกสรรหา มีความสัมพันธไปในทิศทาง
เดียวกันกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของอาสาสมัครคุมประพฤติ เนื่องดวยทางสํานักงานคุม
ประพฤติจังหวัดนครสวรรคไดดําเนินการคัดเลือกสรรหา ฝกอบรมและมอบหมายงานตามบทบาท
หนาท่ีของอาสาสมัครคุมประพฤติ และอาสาสมัครคุมประพฤติท่ีมีความรูและเขาใจในบทบาท
หนาท่ีของอาสาสมัครคุมประพฤติเปนอยางดี   

2) ปจจัยดานการศึกษาดูงาน พบวา มีความสัมพันธกับการปฏิบัติมาตรการแบบไม
ควบคุมตัว ตามขอกําหนดโตเกียว อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  เพราะวา พนักงานคุม
ประพฤติทุกระดับไดมีโอกาสศึกษาดูงานท้ังภายในและตางประเทศ รวมไปถึงการดูการปฏิบัติงาน
จริงดวย จึงทําใหพนักงานคุมประพฤติสามารถใชความรูและประสบการณท่ีไดจากการศึกษาดูงาน
มาปรับปรุงและเปนแนวทางเพ่ือประสิทธิผลแกงานไดมากข้ึน ซ่ึงมีความสอดคลองกับงานวิจัยของ 
สายชล ศิริพงษ (2560) พบวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานเปนทีม
ของเจาหนาท่ีทีมกํากับดูแลสํานักงานสรรพากรภาค 9 คือ ดานความเจริญเติบโต อยางมีนัยสําคัญ
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ทางสถิตท่ีระดับนัยสําคัญ 0.01 เนื่องจากการใหเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานไดรับการพัฒนาความรู
ความสามารถและทักษะจากการปฏิบัติ ตลอดจนโอกาสในการศึกษาตอ และดูงาน สงผลตอ
ประสิทธิภาพการทํางานเปนทีมเจาหนาท่ีทีมกํากับดูแลสํานักงานสรรพากรพื้นท่ีในสังกัดสํานักงาน
สรรพกรภาค 9 มากท่ีสุด และสอดคลองกับงานวิจัยของ พิชญา เต็มวงษ  และคณะ (2558) พบวา 
ความกาวหนาในงาน สงผลตอการปฏิบัติงานของครูผูดูแลเด็กในศูนยพัฒนาเด็กเล็กสังกัดองคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน จังหวัดขอนแกน ท้ังนี้เนื่องจากเม่ือครูผูดูแลเด็กมีโอกาสไดรับโอกาสใน
การศึกษาตอ และการศึกษาดูงานอยูแลว จะสงผลใหการปฏิบัติงานของครูผูดูแลเด็กเพิ่มมากข้ึน  

3) ปจจัยดานการศึกษาตอ พบวา มีความสัมพันธกับการปฏิบัติมาตรการแบบไม
ควบคุมตัว ตามขอกําหนดโตเกียวในเชิงผกผัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 เพราะวา 
ความเครียด ความเบ่ือหนายและเหน่ือยลาจากกิจกรรมทางการศึกษาและการทํางานมากข้ึน เปนผล
ใหพนักงานคุมประพฤติมีการบริหารจัดการเวลาและคุณภาพการทํางานนอยลง อีกท้ังการศึกษาที่
สูงข้ึนพนักงานคุมประพฤติจะมองความกาวหนาในการทํางานใหกับตนเองดวยการโอนยายงาน   
จึงเปนอีกเหตุผลหนึ่งท่ีทําใหความตอเนื่องในการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวลดตํ่าลง  
ซ่ึงสอดคลองกับแนวความคิดของไตรรัตน โภคพลากรณ (2553 , น.4: 48-50) ท่ีกลาววา การศึกษา
เปนการสรางการเรียนรู  ซ่ึงมี ข้ันท่ีเปนอุปสรรคสําหรับผู เ รียนรู  คือ  ข้ันทอแท เ บ่ือหนาย 
(Discouraging first stage) และข้ันคิดกังวล (False plateau) ซ่ึงในข้ันการเรียนรูเหลานี้หากไม
สามารถสนองตอความตองการของผูเรียนไดแลวนั้น ผูเรียนจะไมสามารถกาวผานไปถึงข้ันสุดทาย
ของการเรียนรู นั่นคือ ข้ันพนการเรียนรู (Over-learning period) ซ่ึงเปนข้ันท่ีจะทําใหบุคคลพัฒนา
ความสามารถ ทัศนคติ และพฤติกรรมดานอ่ืนๆ อันจะเปนประโยชนตอการดําเนินงานขององคการ
ใหสามารถดําเนินการเพื่อบรรลุวัตถุประสงคตอไปได  

4)  ปจจัยดานการเผยแพรขอมูลขาวสารทางวิชาการ พบวา มีความสัมพันธกับการ
ปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัว ตามขอกําหนดโตเกียว อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
เพราะวาการเผยแพรขอมูลขาวสารทางวิชาการของกรมคุมประพฤติเปนสวนสําคัญในการสรางการ
รับรูเกี่ยวกับมาตรการแบบไมควบคุมตัว ทําใหกาวทันตอการเปล่ียนแปลงท้ังดานวิชาการและ
นวัตกรรม ซ่ึงมีความสอดคลองกับงานวิจัยของ อภิชัย จตุพรวาที (2557) พบวา ปจจัยท่ีเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานดานการประชาสัมพันธมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของอาสาสมัครคุมประพฤติ เนื่องดวยกรมคุมประพฤติไดวางแนวทางในเร่ืองบทบาท
และหนาท่ีของอาสาสมัครคุมประพฤติตามระเบียบกระทรวงยุติธรรมวาดวยอาสาสมัครคุมประพฤติ 
พ.ศ. 2547 เพื่อสรางการรับรู 
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5) ปจจัยดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน พบวา มีความสัมพันธกับการปฏิบัติ
มาตรการแบบไมควบคุมตัว ตามขอกําหนดโตเกียว อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  เพราะวา
การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชาท้ังระดับตนและระดับสูงของกรมคุมประพฤตินั้น 
สามารถสรางแรงจูงใจใหแกพนักงานคุมประพฤติในการปฏิบัติงานไดตามเปาหมายของกรม ซ่ึงมี
ความสอดคลองกับงานวิจัยของ รจนา เวียงอินทร (2553) พบวา กระบวนการบริหารทรัพยากร
มนุษยดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับผลลัพธการบริหารทรัพยากรดานความ
พึงพอใจของบุคลากร กลาวคือ บุคลากรมีความรูสึกพอใจในงานท่ีทําและเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานนั้น
ใหสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคกร   

6) ปจจัยดานผลประโยชนเก้ือกูลและคาตอบแทนอ่ืน พบวา มีความสัมพันธกับการ
ปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัว ตามขอกําหนดโตเกียวในเชิงผกผัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05 เพราะวา พนักงานคุมประพฤติสวนใหญเปนพนักงานราชการและลูกจางช่ัวคราวมีแรงจูง
ในการปฏิบัติงานต่ํากวาขาราชการซ่ึงไดผลประโยชนเกื้อกูลและคาตอบแทนพิเศษท่ีดีกวา ดวยเหตุ
นี้สงผลใหความเต็มใจในการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวลดตํ่าลงไปดวย หากเกิดการลาออก
จะทําใหผูถูกคุมประพฤติไมคุนเคยกับพนักงานคุมประพฤติคนใหม รวมถึงขอมูลและขอเท็จจริง
เกี่ยวกับสํานวนคดีตางๆก็ไมสามารถถายทอดไดท้ังหมด ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ เฉลิมพงศ มี
สมนัย  ( 2554, น.1 :30)ที่กลาววา บุคลากรจะสามารถปฏิบัติงานไดเปนผลสําเร็จหรือไม ข้ึนอยูกับ
ปจจัย ท่ี สําคัญคือความเต็มใจท่ีจะทํางาน  (willingness) ซ่ึงไดมาจากการจายคาตอบแทน 
ผลประโยชนเกื้อกูล หรือเล่ือนเงินเดือน/คาตอบแทนพิเศษอ่ืนท่ีไดอยางยุติธรรม จะทําใหบุคลากร
เกิดความเต็มใจท่ีจะทํางานหรือมีจิตใจท่ีพรอมจะทํางาน 

 วัตถุประสงคขอท่ี 3 เพื่อทราบปญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร
บุคคลและการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัว ตามขอกําหนดโตเกียว ภายในงานคุมประพฤติ 

ปญหาและอุปสรรคเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลภายในกรมคุมประพฤติ  
1) ดานการสรรหา พบปญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับกรอบอัตรากําลังพนักงานคุม

ประพฤติไมสอดคลองปริมาณงานท้ังหมดของกรมคุมประพฤติ และยังพบปญหาการสับเปล่ียน
หมุนเวียนงานของพนักงานคุมประพฤติท่ีเปนขาราชการไปยังสวนราชการอ่ืน ซ่ึงสงผลตอความ
ตอเนื่องในการดําเนินงานของกรมคุมประพฤติ ซ่ึงมีความสอดคลองกับงานวิจัยของ นนทจิตร เนตร
พุกกณะ (2554) พบวา การจัดโครงสรางของกรมคุมประพฤติไมสอดรับกับอํานาจหนาท่ี บทบาท 
ภารกิจงานคุมประพฤติในปจจุบัน จึงทําใหไมสามารถรองรับตอปริมาณงานอัตรากําลัง และ
วิสัยทัศนท่ีกําหนดไว และนโยบายผูบริหารเปล่ียนแปลงบอยคร้ัง ท้ังนี้สืบเนื่องจากลักษณะงานเปน
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งานท่ีมีความยุงยาก ซับซอน อีกท้ังมีการจัดโครงสรางท่ีมุงหวังใหเกิดความกาวหนาทางตําแหนง
ของบุคลากรโดยไมคํานึงถึงผลกระทบในระยะยาว  

2) ดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล พบปญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับมีความลาชาใน
การจัดปฐมนิเทศ  ทําใหพนักงานคุมประพฤติท่ีเปนขาราชการไมไดรับการปฐมนิเทศในทันที 
หลังจากการเขาบรรจุ อีกท้ังพนักงานคุมประพฤติท่ีเปนพนักงานราชการและลูกจางช่ัวคราว 
ไมมีโอกาสไดรับการปฐมนิเทศ ศึกษาดูงานและฝกอบรม รวมท้ังยังพบวาการฝกอบรมไมตรงตอ
ภารกิจงานตามมาตรการแบบไมควบคุมตัวเทาท่ีควร ทําใหพนักงานคุมประพฤติขาดการเพ่ิมพูน
ความรูและทักษะเกี่ยวกับมาตรการตามขอกําหนดโตเกียว ท้ังการมีสวนรวมในการแลกเปล่ียน 
ความคิดเห็นจากการสัมมนานอย นอกจากนี้ การศึกษาตอของพนักงานคุมประพฤติเปนอุปสรรคตอ
การปฏิบัติงานเนื่องจากไมไดรับการสนับสนุนใหมีการลาเพื่อไปศึกษาตอ ยังพบปญหาการลาออก
หรือการโอนยายงานของพนักงานคุมประพฤติที่ไดรับทุนการศึกษาเม่ือไดทํางานครบกําหนดตาม
เง่ือนไขสัญญาการใชทุนแลว สุดทายพบปญหาการสอนงานของบุคลากรท่ีขาดองคความรูในเร่ือง
มาตรการแบบไมควบคุมตัว และพบปญหาเกี่ยวกับการเผยแพรขอมูลขาวสารทางวิชาการ ซ่ึงมีความ
สอดคลองกับงานวิจัยของ สนธญา ภูจาพล (2554) พบวา กรมคุมประพฤติยังขาดฐานขอมูล 
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกตองเท่ียงตรง ทันสมัยท่ีจะนํามาใชประกอบการ
ตัดสินใจในการบริหารทรัพยากรบุคคลไดจริง อีกท้ัง การสรรหา คัดเลือก บรรจุ แตงต้ัง พัฒนา
ทรัพยากรบุคคล เล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนง การโยกยาย และกิจกรรมดานการบริหารทรัพยากรบุคคล
อ่ืนๆ ยังเกิดความลาชาในการดําเนินการ และขาดการวิเคราะหความเหมาะสมและสะทอนผลผลิต
ของบุคลากร นอกจากน้ีดานการสื่อสารภายในองคการเร่ืองของชองทางการแลกเปลี่ยนขอคิดเห็น 
เสนอแนะ และขอรองเรียน พรอมตอบคําถามตางๆ เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลพบวา  
ยังไมสามารถเขาถึงไดงายและไมไดรับขอมูลอยางทันทวงที   

3)  ดานการรักษาบุคลากรไว พบปญหาและอุปสรรคความไมเปนมาตรฐานของการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานระหวางขาราชการ พนักงานราชการและลูกจางช่ัวคราว รวมท้ังพนักงาน
คุมประพฤติท่ีเปนลูกจางช่ัวคราวไมไดรับคาตอบแทนพิเศษ ผลประโยชนเกื้อกูลและสวัสดิการท่ี
เพียงพอและคาลวงเวลาในการปฏิบัติงาน ซ่ึงมีความสอดคลองกับงานวิจัยของ สนธญา ภูจาพล 
(2554) พบวา ความสําเร็จดานประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล ในภาพรวมอยูในระดับ
นอย นาจะสืบเนื่องจากการที่กรมคุมประพฤติยังขาดแนวทางการรักษาไวซ่ึงบุคลากรท่ีจําเปนตอ
องคการ ท้ังการนําระบบบริหารผลการปฏิบัติงานมาใชในการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร ไมไดเปนส่ิงท่ีช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของบุคลากรไดจริง และยังสอดคลองกับงานวิจัยของ 
นุชสรา แสงพิทักษ (2552) พบวา เจาหนาท่ีของสํานักงานคุมประพฤติไดรับสวัสดิการ และเงินตอบ
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แทนตางๆนอย เม่ือเปรียบเทียบกับหนาท่ีความรับผิดชอบ และปริมาณงานท่ีไดรับผิดชอบ และ
ปริมาณงานท่ีไดรับมอบหมาย  

ปญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัว ตามขอกําหนด
โตเกียว 

1) ดานงบประมาณไมเพียงพอ พบปญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับงบประมาณและ
หนวยงานตามกลุมภารกิจภายในกรมคุมประพฤติไมเพียงพอตอการปฏิบัติงานเนื่องจากมีโครงการ
กิจกรรมท่ีสําคัญตอพนักงานคุมประพฤติและผูถูกคุมประพฤติอันเกี่ยวกับการดําเนินงานมาตรการ
แบบไมควบคุมตัวตางๆ ท้ังนี้รวมถึงงบประมาณเกี่ยวกับกรอบอัตรากําลังของพนักงานคุมประพฤติ
และคาตอบแทนพิเศษและคาลวงเวลาในการปฏิบัติงานดวย ซ่ึงมีความสอดคลองกับการประชุม 
คุมประพฤติและมาตรการแบบไมควบคุมตัวอาเซียนบวกสาม (2556 :142) กลาววา เนื่องจาก
ปริมาณคดีท่ีสูงขึ้น กรมคุมประพฤติจึงประสบปญหาดานงบประมาณ ซ่ึงตองยอมรับวางบประมาณ
ท่ีรัฐบาลจัดสรรใหคอนขางจํากัด ภายใตสถานการณเชนนี้กรมคุมประพฤติจึงไดประสาน 
ความรวมมือกับชุมชนในพื้นท่ีเพื่อกระตุนการมีสวนรวมของชุมชนในการสนับสุนนดานเงิน
ชวยเหลือ การฝกอาชีพ การจางงาน และโปรแกรมสําหรับการปรับตัวกลับเขาสูสังคม  

2) ดานปริมาณงานลนมือ พบปญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับอัตรากําลังพนักงาน 
คุมประพฤติไมสอดคลองตอปริมาณงานตามภาระงานของหนวยงานสงผลตอการปฏิบัติงานของ
พนักงานคุมประพฤติสูงกวามาตรฐานท่ีสํานักงานก.พ. ไดกําหนด ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ 
กรกช นาควิเชตรและคณะ (2555) พบวา  กรมคุมประพฤติรับภาระหนักอยางตอเนื่องจากภารกิจท่ี
เพิ่มข้ึนหลายดาน โดยรับผิดชอบดูแลแกไขผูกระทําผิดในชุมชนในทุกชวงวัย และทุกประเภท 
รวมถึงผูเสพ ผูติดยาเสพติดตามพระราชบัญญัติฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติด พ.ศ. 2545 แลวยัง 
มีภารกิจในการสงเคราะหผูกระทําผิดภายหลังปลอยตามมติของคณะรัฐมนตรี พ.ศ. 2544 ซ่ึงจํานวน
ผูกระทําผิดท่ีเขาสูระบบการคุมประพฤติในทุกภารกิจตางเพ่ิมข้ึนอยางตอเนื่องโดยไมสอดคลองกับ
อัตรากําลังท่ีถูกจํากัดดวยนโยบายปรับลดขนาดกําลังคนภาครัฐตามแผนแมบทการปฏิรูประบบ
ราชการ    

3) ดานนโยบายของผูบริหาร พบปญหาและอุปสรรคการเปลี่ยนแปลงนโยบายของ
ผูบริหารเกี่ยวกับการกําหนดคุณวุฒิในการสรรหาขาราชการพนักงานคุมประพฤติ ตามประกาศกรม 
คุมประพฤติ เร่ือง รับสมัครสอบแขงขันเพื่อบรรจุบุคคลเขารับราชการในสังกัดกรมคุมประพฤติ  
ลงวันท่ี 25 ตุลาคม พ.ศ. 2559 และนโยบายท่ีขาดความตอเนื่องตอการดําเนินงานมาตรการแบบไม
ควบคุมตัว ซ่ึงมีความสอดคลองกับงานวิจัยของ นนทจิตร เนตรพุกกณะ (2554) พบวา กรม 
คุมประพฤติมีปญหานโยบายผูบริหารเปล่ียนแปลงบอยคร้ัง ทําใหการจัดโครงสรางไมสามารถ
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ปรับเปล่ียนใหเหมาะสมตามสถานการณท่ีเปล่ียนไปได ท้ังดานกระบวนการดําเนินงานกรมคุม
ประพฤติยังขาดทิศทางการบริหารท่ีชัดเจน และยังคงใชนโยบายและการบริหารแบบเดิมๆซํ้าๆ อีก
นโยบายบางอยางยังลาสมัยไมทันตอสถานการณท่ีเปล่ียนแปลงไป ทําใหนโยบายการบริหารงาน
ของกรมคุมประพฤติท่ีผานมาประสบปญหาในทางปฏิบัติเปนอยางมากและยากตอการแกไขปญหา  

4) ดานการปฏิบัติงาน พบปญหาและอุปสรรควาการสับเปล่ียนหมุนเวียนงานสูงใน
หนวยงานทําใหผูถูกคุมประพฤติไมคุนเคยกับพนักงานคุมประพฤติคนใหม  นอกจากนี้พนักงาน
ราชการและลูกจางช่ัวคราว ไมคอยไดรับโอกาสในการฝกอบรม ยอมทําใหพื้นฐานความรู 
และความเขาใจในเนื้อหาของงานมาตรการแบบไมควบคุมตัวผูกระทําผิดแตกตางกันออกไป  
มีผลตอการทํางานและประสิทธิภาพในการถายทอดขอมูลการปฏิบัติงานทําใหละเลยข้ันตอนการ
ทํางานท่ีมีคุณภาพไป  ซ่ึงมีความสอดคลองกับงานวิจัยของ นนทจิตร เนตรพุกกณะ (2554) พบวา 
การดําเนินงานตามหนาท่ีท่ีไดรับยังไมชัดเจนตอภารกิจการคุมประพฤติ  อีกท้ังกระบวนการ
ดําเนินงานของกรมคุมประพฤติสวนใหญยังขาดการเช่ือมโยงและการบูรณาการในการดําเนินงาน 
และการทํางานท่ีเนนทําเอกสารมากเกินไปจากนโยบายบริหารงานแบบเดิมซํ้าๆ ทําใหนโยบายการ
บริหารงานของกรมคุมประพฤติท่ีผานมาประสบปญหาในทางปฏิบัติเปนอยางมาก  
 
 

ขอเสนอแนะการวิจัย 
จากการศึกษาและการสรุปผลการวิจัยเร่ือง ปจจัยดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมี

ความสัมพันธตอขอกําหนดโตเกียว ภายในกรมคุมประพฤติ ผูวิจัยจึงมีขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 
ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติ และขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยคร้ังตอไปในประเด็นดังตอไปนี้ 

  
ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 
1) การดําเนินงานดานการปฏิบัติมาตรแบบไมควบคุมตัวจะบรรลุวัตถุเปาหมายไดนั้น 

กรมคุมประพฤติควรใหความสําคัญกับแผนงานดานงบประมาณท่ีใชขับเคล่ือน เนนการสราง
นวัตกรรมท่ีชวยเพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบัติงานเพ่ือลดภาระงานใหแกบุคลากรลงได อีกท้ัง
ควรผลักดันนโยบายท่ีมีตอการใชมาตรการไมควบคุมตัวผูกระทําผิดอ่ืนท่ียังไมเคยมีใชในประเทศ 
รวมไปถึงควรสรางรูปแบบแนวทางการทํางานมาตรการแบบไมควบคุมตัวทุกๆมาตรการใหมีความ
ชัดเจน งายตอการศึกษาและนําไปปฏิบัติใช  

2) กรมคุมประพฤติควรยกระดับความสําคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีความ
เขมแข็งยิ่งข้ึนและมีมาตรฐานในการทํางาน ซ่ึงเปนเร่ืองท่ีควรจัดใหอยูในแผนงานระยะยาวของ
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กระทรวง  เพื่อใหพนักงานคุมประพฤติซ่ึงเปนทรัพยากรหลักในการขับเคล่ือนงานมาตรการแบบไม
ควบคุมตัวไดรับการพัฒนาความรู ความสามารถในการปฏิบัติงานตามขอกําหนดโตเกียว 

 
ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
เนื่องจากการบริหารทรัพยากรบุคคลภายในกรมคุมประพฤติจากการวิจัยนี้ พบวามี

ปญหาและอุปสรรคอยู 3 ดาน ไดแก ปญหาและอุปสรรคดานการสรรหา ปญหาและอุปสรรคดาน
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล  และปญหาและอุปสรรคดานการรักษาบุคลากร ซ่ึงจากผลการวิจัย
ดังกลาวจึงมีขอเสนอแนะเพ่ือการปรับปรุงดังตอไปนี้  

1)  ควรสงเสริมการปฏิบัติงานอยางเปนสหวิชาชีพโดยการสรรหาตําแหนงพนักงาน
คุมประพฤติจากวุฒิการศึกษาท่ีเกี่ยวของตอการทํางาน ท้ังกรมคุมประพฤติ ควรเพิ่มกรอบอัตรากําลัง
ขาราชการตําแหนงพนักงานคุมประพฤติใหมีความสอดคลองกับปริมาณงานการใชมาตรการแบบ
ไมควบคุมตัวท่ีมีแนวโนมวาจะเพิ่มสูงข้ึน อันเนื่องมาจากหนวยงานท่ีมีหนาท่ีในการปราบปรามมี
ผลงานมากข้ึน  

2)  ควรสงเสริมการพัฒนาทรัพยากรบุคคลภายในกรมคุมประพฤติในทุกๆตําแหนง 
โดยเฉพาะอยางยิ่งควรเพิ่มโอกาสในการศึกษาดูงานจริง สงเสริมการเผยแพรขอมูลขาวสารทาง
วิชาการการประเมินผลการปฏิบัติงาน และควรสนับสนุนเวลาใหพนักงานคุมประพฤติไดมีโอกาส
ศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน เนื่องจากเปนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลภายในกรมคุมประพฤติท่ีสงผล
ตอการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวในทิศทางท่ีดี  

3)  ควรเนนการเสริมสรางความผูกพัน การจัดการความเครียด และการสรางแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานจากสวัสดิการหรือผลประโยชนอ่ืนใหแกพนักงานคุมประพฤติไปพรอมๆกัน 
เพื่อใหบุคลากรท่ีมีความสามารถและมีประสบการณทํางานอยูกับหนวยงานไดยาวนานข้ึน 

 
ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยคร้ังตอไป  
1)  ควรทําการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาตัวช้ีวัดสําหรับการปฏิบัติงานมาตรการ

แบบไมควบคุมตัว ตามขอกําหนดโตเกียว เพื่อเปนประโยชนตอหนวยงานอ่ืนๆท่ีปฏิบัติตอผูกระทํา
ผิดโดยไมควบคุมตัว สามารถนําตัวช้ีวัดจากงานวิจัยดังกลาวไปใชในการติดตามและประเมินผลการ
ปฏิบัติงานตามขอกําหนดโตเกียวตอไป 

2)  ควรมีการศึกษาหาความสัมพันธระหวางปจจัยการสรรหา การพัฒนาบุคลากร และ
การรักษาไว กับกลุมตัวแปรของมาตรการแบบไมควบคุมตัวท้ัง 3 กลุมท่ีไดมีการจําแนกไวในกรอบ

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

Copyright by Mahidol University 



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล                                                                                     ศศ.ม. (อาชญาวิทยาและงานยุติธรรม) / 191 

แนวคิดการวิจัยนี้ เพื่อจะไดผลการวิจัยท่ีละเอียดข้ึนและสามารถนําผลการวิจัยท่ีไดรับมาทําการ
เปรียบเทียบและหาขออภิปรายเพิ่มจากงานวิจัยฉบับนี้  

3)   ควรศึกษาปจจัยดานอ่ืนท่ีมีความสัมพันธ หรือสงผลตอการปฏิบัติมาตรการแบบ
ไมควบคุมตัว ตามขอกําหนดโตเกียว เชน การออกแบบโครงสรางองคการ การมีสวนรวมของผูถูก
คุมประพฤติ เปนตน เพื่อนํามาพิจารณาวา ปจจัยดังกลาวมีความสัมพันธ หรือสงผลตอการปฏิบัติ
มาตรการแบบไมควบคุมตัว ตามขอกําหนดโตเกียวหรือไม และอยางไร โดยการศึกษาดังกลาวจะ
สามารถนํามาปรับปรุงและพัฒนาประสิทธิผลแกหนวยงานท่ีปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัว
ตางๆได 
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EXTENDED SUMMARY 

 

 

1.Rational 

Department of Probation is one of government sector which is related to 

process of judgement. Department of Probation has a mission to develop and 

rehabilitate the behavior and mental state of probationer whom is sentenced by the 

court. United Nation Standard Minimum Rules Non-custodial Measures : The Tokyo 

Rules in 1990 and it demanded member country to apply to policies and regulations 

concerned with criminal procedure. For example, court, attorney, probation officer, 

lawyer, sufferer, etc. They will apply Minimum Rules Non-custodial Measures : The 

Tokyo Rules to probationer. 

In  The first ASEAN plus three conference on probation and non-custodial 

measures in 2013 and 2014 to the third ASEAN plus three conference on probation 

and non-custodial measures, representatives from the international organizations of 

Criminology including many executives working on probation and non – custodial 

measures from 13 countries, namely, Brunei, Cambodia, Indonesia, Laos, Malaysia, 

Philippines, Singapore, Vietnam, Myanmar, China, Japan, Korean and Thailand, were 

present at the event. The main purpose of conference on probation and non-custodial 

measures is for setting the cooperative guildline to properly practice to Asean 
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offenders and exchanging knowledge, experience and regulation to Asean offenders 

under the same standard 

Main point of the first ASEAN plus three conference on probation and 

non-custodial measures is for creating partnership to rehabilitate offenders potentially 

under HELP’s concept idea. Under the frame of HELP, there is a interesting issue 

which we should pay attention for it. That is Human resource development because 

probation officer is proper to get development of knowledge and own practicing 

expertise including other side of human resource administration. Moreover human 

resource development will affect internationally probation and non-custodial measures 

in Thailand. The Department of Probation is the main unit for the rehabilitation of 

offenders in the community of Thailand. It is an agency that plays an important role in 

addressing Tokyo Rules by imposing a wrongdoer that has been awaited imposition of 

sentence including those who have been got parole or reduced sentences as well as 

drug addicts in the community. At present, the probation staff is required to undertake 

the task of investigating, supervising and monitoring the community affairs and 

rehabilitation of drug addicts in various cases. Therefore, the researcher has prepared 

this thesis to know the human resource administration factors which related to Tokyo 

Rules to know that what factors human resource administration in the Department of 

Probation relates Tokyo Rules In order to bring the results of this study to guide the 

improvement and development of human resource administration in the Department of 

Probation. it is able to operate in a standardized manner in accordance with United 

Nations Standard Minimum Rules Non-custodial Measures : The Tokyo Rules. 

 

 

2.Research Objective 

1. To study the differences in personal characteristics of probation officer 

affecting Minimum Rules Non-custodial Measures in accordance with Tokyo Rules  

2. To study correlation between human resources administration and 

Minimum Rules Non-custodial Measures in accordance with Tokyo Rules in probation 

affair. 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

Copyright by Mahidol University 



ธนาคาร  เอนก                                                                                                                            บทสรุปแบบสมบูรณภาษาอังกฤษ / 194 

3. To know the problems and obstacles to human resource administration 

and Minimum Rules Non-custodial Measures in accordance with Tokyo Rules within 

probation affair  

 

 

3. Scope of the study 

1. Scope of research content  

Independent variables are personal characteristic factor. And human 

resource administration which includes recruiting, orientation, training, inspect 

activities, seminars, education, public relations, coaching, performance appraisal. 

Payment and other benefits and compensation. 

Dependent variables is Non-custodial action in accordance with Tokyo 

Rules in the probation affair. To Study through United Nations Standard Minimum 

Rules Non-custodial Measures or Tokyo Rules by studying the Non-custodial 

measures set out in Article 8.2 of the Tokyo Rules. 

2. Scope of area and population including sample group used in the study 

Quantitative research with probation officers of department of Probation 

who work within the jurisdiction of the Bangkok area. the data were collected from the 

sample group who works for Probation sector in the Bangkok metropolitan probation 

office about 297 persons. And qualitative research with executives who are important 

to give particular information within the Department of Probation, total of 5 persons. 

3. Scope of research Period of study  

 Research and data collection from November 2016 to March 2017 (data 

collection was commenced after being approved by the Research Ethics Committee 
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Framework of Research 

 

              Independent variables                                              Dependent variables 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Diagram 1 Research Framework 

 

 

personal characteristic factor 
- Sex 
- Age 
- Position status 
- Education 
- Experience in field of Probation 

 

Working in Non-

Custodial Measures 

(Tokyo Rules) 

 Group I : Social status, 

Finance, Politic Penalties 

measures 

 

Group II : Referral to an 

attendance center and 

Rehabilitation measures 

 

Group III : Any other 

mode of non-institutional 

treatment and sum 

combination of the 

measures listed above 

Human Resource administration factor in 
Department of Probation 

1. Recruitment 
- Recruitment Staff 

 
2. Human Resource Development 

- Orientation 
- Training 
- Observe activities 
- Seminar 
- Education 
- Public Relations 
- Coaching 

 
3. Retention 

- Performance Appraisal 
- Compensation 

- Benefits and other compensation 
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Research methodology 

Research on human resource administration factors related to Tokyo Rules 

 is a mix method, which consists of quantitative research by using the questionnaire 

that have been tested. When the quantitative data was collected successfully, 

researcher will process and analyze the data by using Statistical Package for the Social 

Science for Windows (SPSS) and using Descriptive Statistic for the study which are 

percentage, average, standard deviation of describing personal characteristics of 

probation officer. This hypothesis was tested by using statistical t-test and Oneway 

Anova for identifying the differentiation of the personal nature of the probation officer 

that affect the performance of Non-Custodial Measures (Tokyo Rules) and  Multiple 

Regression analysis to find correlations between human resource administration 

factors within the Department of Probation on Non-Custodial Measures (Tokyo 

Rules). For statistical significance in this study is set at 0.05 and Qualitative Research 

is based on interviews to know the insights related to human resource administration, 

problems and obstacles to Non-Custodial Measures (Tokyo Rules) by using the 

information obtained in the discussion of the study results. 

 

 

4. Findings 

General information of sample group of probation officer 

From the sample group is number of 297 persons who are probation 

officers in the central authorities and in Bangkok. It was found that most of the 

samples were 187 females, 63.0%, 110 males, 37.0% in age side. According to studies, 

it has been found that The majority of respondents were 32-38 years old, accounting 

for 34.0%. Most of them were government officer and 194 temporary employees, 

accounting for 65.3% of the total 85.9% and most of them had more than 9 years of 

probationary experience, of which 102 accounting for 34.3%. 
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5. Disscussion 

Research study Factors to answer the objectives of the research are as 

follows. 

Objective 1 To study the differences in personal factors of probation 

officer that affect the practice of Non-Custodial Measures (Tokyo Rules) within 

probation affair in the same way. 

According from the study found that difference of personal characteristics 

factor doesn’t affect the implementation of Non-Custodial Measures (Tokyo Rules) 

therefore, it rejects the hypothesis which the researcher set. 

When considering the results of the research in each side can discuss the 

results as follows. 

1) Gender differences of probation officer that effect to Non-Custodial 

Measures (Tokyo Rules) are not different and accord with Pongsathorn YimTess  

(2013) told that probation officers who have the differences of sex is successful in 

controlling and supervising probationer charged of guilty of Road Traffic Act B.E. 

2522 in Bangkok. The overall of this differences is not different. 

2) Age differences of probation officer effect to Non-Custodial Measures 

(Tokyo Rules) are not different and are in line of Sirikorn Sukpaisal and Karnravee 

Ananaukarakul (2013) It was found that demographic factors such as age has different 

effects on the performance of civil servants in Bangkok is not different. 

3) Position status differences of probation officer that effect to Non-

Custodial Measures (Tokyo Rules) are not different and accord with Pongsathorn 

Yimtess (2013) that probation officers who have different position status will succeed 

in controlling, supervising, and monitoring offenders charged of guilty of Road Traffic 

Act B.E. 2522 in Bangkok. The overall image of Position status difference is no 

different. 

4) Educational differences of probation officer that effect to Non-Custodial 

Measures (Tokyo Rules) on probation officers are not different and are in line of 

Lakkana Phitakphakorn (2010) It was found that registered nurses in community 

hospitals Karnchanaburi who have different level of education can work the process of 

nursing in the same way.    
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5) Differences of Probation field Experience of probation officer that 

effect to Non-Custodial Measures (Tokyo Rules) are not different and accord with 

Pongsathi Yimtess (2013) that probation officers who have difference of Experience in 

field of Probation will succeed in controlling, supervising, and monitoring offenders 

charged of guilty of Road Traffic Act B.E. 2522 in Bangkok. The overall image of 

difference of Experience in field of Probation is no different. 

Objective 2 is to study the relationship between human resource 

administration and Non-Custodial Measures (Tokyo Rules) in probation affair. 

- Study on the the relationship between human resource administration 

and Non-Custodial Measures (Tokyo Rules) which is found that human resource 

administration in department of Probation is correlated to Non-Custodial Measures 

(Tokyo Rules). There are 6 factors that can predict the practicing of Non-Custodial 

Measures. It includes 1) Recruitment 2) Observe activities 3) education 4) Public 

Relation. 5) Performance Appraisal and 6) Benefit and other benefits, where all 6 

variables can jointly predict the action of Non-Custodial Measures (Tokyo Rules), 

40.60 percent and which can be discussed by classification as follows 

1. Recruitment factor was found to be associated with Non-Custodial 

Measures (Tokyo Rules) at the 0.5 level of significance because Department of 

Probation's recruitment methods can screen potential and qualification of people who 

match to  action of Non-Custodial Measures (Tokyo Rules). This is consistent with the 

research by Apichai Jatupon Veet (2014) found that factors related to recruitment 

selection in the same way as the performance of the probationary volunteers because 

the Probation Office of Nakhon Sawan Province has recruitment, training and 

assignment based on the role of volunteer probation. Moreover, volunteers have the 

knowledge and understanding of the role of probationary volunteer  

2. Observe activities factor was found that the relationship with Non-

Custodial Measures (Tokyo Rules) at the 0.5 level of significance because the 

probation officers of all levels have the opportunity to participate both domestic and 

foreign observe activities including seeing the actual action. Therefore, the probation 

officer can adapt the knowledge and experience gained from the observe activities to 

improve and get more effective way to work. It is consistent with the research 

conducted by Saichon Siripong (2017) that practical staff development has been 
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improved through knowledge, ability and skills from taking action. As well as the 

opportunity to study further and see observe activities that affect the performance 

teamwork of compliance of the Department of Revenue in the area under the 

Department of Revenue Region 9 and consistent with the research of Pichaya 

TemWong and her group (2015). It’s found that the progress in the job affecting the 

performance of teacher in child development centers under local administration 

organizations Khon Kaen. When teacher is given the opportunity to get further 

education or observe activities, That will increase the performance of teacher to care 

the child. 

3. Education factor was found to be associated with Non-Custodial 

Measures (Tokyo Rules) inversely at the 0.5 level of significance because of stress, 

boredom and fatigue from education and work. As a result, probation officer have less 

time to manage and control quality of work. Moreover, higher education, probation 

officer will focus on their own progress by transferring tasks. This is another reason 

for the continuity of Non-Custodial Measures action. This is in line with the concept 

of Trirat Phocpalakorn (2010, p. 4: 48-50), which states that education is creating to 

learning. In each of Learning, there is the obstacle for the learner and it is discouraging 

in the first stage and False plateau. In these learning stages, if they cannot response to 

the needs of learner . The learner will not be able to reach the final stage of learning 

and that is called in “Over-learning period” which is the stage for individuals to 

develop their abilities, attitudes, and other behaviors. This will be beneficial for the 

organization's operations to achieve its objectives. 

4. Public relation factor was found to be associated with Non-Custodial 

Measures (Tokyo Rules) at the 0.5 level of significance because Public relation by the 

Department of Probation is an important part of raising awareness about Non-

Custodial Measures (Tokyo Rules). It makes the progress in both academic and 

innovation changes which corresponds to the research of Apichai Jatupornvatee (2014) 

found that Public relation factor is related to the performance of the probationary 

volunteers in the same way. Since the Department of Probation sets guidelines on the 

role and duty of volunteers, conduct Justice ministerial rule of Volunteer Proceedings 

Act B.E. 2547 to create awareness. 
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5. Performance appraisal factor was found to be related to Non-Custodial 

Measures (Tokyo Rules) at the 0.5 level of significance because the evaluation of the 

performance by the commander at both of the beginning and the high level of the 

Department of Probation can motivate probation officer to conduct their work in 

accordance with organization goals. This is consistent with the research by Rojjana 

Wiangin (2010) found that human resource administration process in the performance 

appraisal is related to the results of personal satisfy because personnel are satisfied 

with their work and willing to carry out the task for the organization's purposes. 

6. Benefits and other compensation factor was found to be related to the 

practice of Non-Custodial Measures (Tokyo Rules) inversely at the 0.5 level of 

significance because the majority of employees are government officer and temporary 

employees. And they are less motivated to perform work than civil servants with better 

benefits and better compensation. As a result, the willingness to practice Non-

Custodial Measures (Tokyo Rules) was diminished. When a resignation of probation 

officer arises, the probationer to become unfamiliar with the new probation officer 

including factual information and facts that are not transferable. This is in line with the 

concept of Chalermpong Meesomnai (2011, p.1: 30) which says that personnel can 

work successfully by the key factor (Willingness). it is derived from Benefits, other 

compensation or pay a special salary / compensation fair. That will make the personnel 

willing to work or have enthusiastic mind to work. 

Objective 3 is to know the problem and obstacle in human resource 

administration and Non-Custodial Measures (Tokyo Rules) action in Probation affair 

The problem and obstacle in human resource administration in department 

of Probation 

1. The recruitment was found that the problems and obstacles of the 

manpower frame of probation officer consistent with the probation mission. And there 

is still a problem of the job rotation of the probation officer from the government to 

other government officials. This effects to  the continuity in the operation of the 

Department of Probation. It is consistent with the research of Nontajit Netpukkana 

(2012) found that the structure of the Department of Probation is according  with the 

current role of the current job role. Therefore, it cannot support the workload  and 

vision which are set. And management policy is always changing due to the complex 
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nature of the work including doing things that determine to make the advancement of 

personnel by being regardless of the long-term impact. 

2. Human Resource Development was found problems and obstacles with 

delay in orientation. That makes the probation officer who is a civil servant doesn’t 

receive orientation immediately after putting in a position. Moreover, the probation 

officer who is government officer and temporary employees can’t receive a chance to 

participate an orientation. And It was also found that the training wasn’t in accordance 

with the task of Non-Custodial Measures (Tokyo Rules). Therefore, the probation 

officer who is government officer and temporary employees lack of the knowledge 

and skills of Tokyo Rules including less participation in the exchange of ideas from 

the seminar . Further education of probationers is an obstacle to their work because 

they are not encouraged to leave for further education. There is also the problem of the 

resignation or transfer of the work of the probation officer who got the scholarship 

upon completion of the work under repayment for my scholarship. Finally, there is the 

problem of teaching staff who lack of knowledge about Non-Custodial Measures 

(Tokyo Rules). And there is a problem with public relation, which is in accordance 

with the research of Sontaya Phujaphon (2011), found that Department of Probation 

lacks of human resource administration database which is accurate and Modern. That 

database is used to make decisions of human resource administration in recruitment, 

selection, appointment, human resources development, promotion, relocation and 

other human resource administration activities. There are also delays in operation and 

lack of proper analysis and showing of productivity of personnel. In addition to 

communication within the organization, channels of exchange comments, suggestions 

and complaints including answering questions about human resource administration 

are not easily accessible and not receive timely information. 

3. Personnel maintenance was found the problems and obstacles of Non-

standard of performance appraisal in civil servants, government officer and temporary 

employees. Moreover, probation officer who is temporary employees don’t receive 

special compensation, adequate benefits, welfare and overtime pay. This is consistent 

with the research by Sontaya Phujaphon (2011), found that the success of the human 

resources administration effectiveness in the overall level is low. It is likely due to the 

fact that the Department of Probation still lack the way to maintain the important 
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personnel for the organization. Moreover, the implementation of performance 

management system to evaluate the performance of personnel is unable to measure of 

the real performance of personnel which is consistent with the research of Nuchsara 

sangpituk (2009). It was found that the staff of Probation organization received 

welfare and less money if they were compared with their responsibilities, the workload 

and the assigned tasks 

The problems and obstacles in Non-Custodial Measures (Tokyo Rules) action 

1. The insufficient budget : There were problems and obstacles in the 

budget and internal organization under the Department of Probation which are  

insufficient because the existence of important activity projects for probation officers 

and probationers regarding the implementation of Non-Custodial Measures including 

the budget for the manpower frame and the special and overtime payroll.  That is 

consistent ASEAN plus three conference on probation and non-custodial measures 

(2013 : p 142) which shows that when the number of cases increases, Department of 

probation will face to budget problems. It must be admitted that the budget allocated 

from the government limitedly. Therefore,  the Department of Probation collaborated 

with local communities to encourage community participation in support, vocational 

training, employment, and rehabilitate for the good person to the society. 

2. Heavy load of work : There are problems and obstacles in manpower 

rates that were inconsistent with number of the workload. It affects the performance of 

the probation officer to get higher than Office of Civil Service Commission’s standard 

determined which corresponds to the research of Korakoch  nakvichet and group 

(2013) which “studied the study of the patterns of rehabilitation of offenders in the 

communities by community participation" found that the Department of Probation was 

heavily burdened to the increasing number of missions and is responsible for 

rehabilitating offenders, all ages and all types, in the community including drug 

addicts under the Drug Abuse Rehabilitation Act BE 2545. There is also a mission to 

help the offender after they were released. By resolution of the Cabinet in B.E. 2544. 

The number of offenders who entered the probation process on all missions is 

increasing consistently but it doesn’t accord with the manpower frame which is 

reduced by government applying to master plan to reform the bureaucracy. 
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3. Policy of Administrator : There were problems and obstacles in the 

change of Administrator's policy regarding qualification in recruiting probation staff,  

and lack of continuity in the implementation of Non-Custodial Measures. It 

corresponds to the research of Nontajit Netpukkana (2012) found that the Department 

of Probation has a problem of Administrator’s policy change and that makes the 

structure to not be adjusted to suit the changing circumstances. In terms of operational 

processes, the Department of Probation also lacked clear administrative guideline and 

continue to apply the same policy and management repeatedly. Moreover some policy 

is still outdated for the changing circumstances and effects  The past policy of  

Department of Probation Administration to face many practical problems and is 

difficult to solve. 

4. Operation : There were problems and obstacles in the high rate of 

probation officer rotation which made the probationers unfamiliar with the new 

probation officer. Moreover, government officer and temporary employees rarely get 

training opportunities. It will make probation officer has the basis of knowledge and 

understanding of Non-Custodial Measures in the different way .And, it affects  

performance and efficiency in conveying performance data that government officer 

and temporary employees neglects quality workflows. This is in line with research by 

Nontajit Netpukkana (2012) which is found that the performance on the duties is not 

clear to the probation mission. Also, most of the probation procedures are lack of 

linkage and integration in the operation. And, too much paperwork from the traditional 

management policy repeatedly. The policy of the Department of Probation has faced a 

lot of practical problem. 

 

 

6. Recommendation from this study 

From this study and research summary in HUMAN RESOURCES 

ADMINISTRATION  FACTOR RELATED TO TOKYO RULES IN DEPARTMENT OF 

PROBATION. Researcher propose to policy recommendation, practical recommendation 

and recommendation for further research in this issue follow as 
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6.2.1 policy recommendation 

1). The implementation of Non-Custodial Measures will achieve the target if 

Department of Probation pay attention to the budget-driven plan by focusing on 

innovation that improves performance for reducing workload of personnel. And, 

Department of Probation should promote Non-Custodial Measures  which is never used in 

Thailand including creating pattern and guideline of Non-Custodial Measures   clearly and 

being easy to study and apply . 

2) Department of Probation should uplift the importance and standard of 

human resource administration. It is a big issue that the government should contain in 

Long-term plan of ministry in order to probation officer who is the main for driving 

Non-Custodial Measures get the development, knowledge and skills about Tokyo Rules. 

6.2.2 Practical recommendation 

According to the human resource administration within the Department of 

Probation from this research. There are three main obstacles, namely Problems and 

obstacles in recruitment, Problems and obstacles in human resource development and 

Problems and obstacles in human resources maintenance. Based on the findings,  

suggestions for improvement are proposed follow as 

1) It should promote multidisciplinary work by recruiting probation officer 

from academic profile related to job qualifications. In addition, the Department of 

Probation should increase the manpower rate of civil servants to accord with  the 

quantity of Non-Custodial Measures work that are likely to increase  due to accretion of 

the agency responsible for suppressing . 

2) It should promote the development of human resources within the 

Department of Probation at every position. In particular, it should increase the 

opportunity to observe activities, to promote public relation and performance 

appraisal.  And it should give chance for  the probation officer  to study at a higher 

level. This is due to the development of human resources within the Department of 

Probation which affects the practice of Non-Custodial Measures in a good way. 

3) It Should focus on strengthening relationship,. Stress management and 

creating incentive of performing work by giving welfare or other benefits to the 

probation officer in order for talented and experienced personnel will work with the 

organization a for longer.  
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6.2.3 Recommendation for further research 

1) Research should be conducted on the development of indicators for the 

implementation of Non-Custodial Measures to benefit other agencies that treat offenders 

uncontrollably. The indicators from the research can be used to monitor and evaluate 

performance in Tokyo Rules.. 

2) There should be a study on the relationship between the factors in three 

sides of human resource administration within the Department of Probation with the 

variables in three groups of Non-Custodial Measures in order to obtain more detailed 

research results and we can use the results of our research to compare and find more 

discussion from this research. 

3) There should be a study on other factors that is related or affects to Non-

Custodial Measures (Tokyo Rules) such as the organizational structure design, 

participation of the probationers, etc., in order to consider whether the factors are 

related or affect  Non-Custodial Measures (Tokyo Rules) and how can such studies be 

improved and developed for agencies that  use Non-Custodial Measures  (Tokyo Rules). 
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ภาคผนวก ก 

 
 

 
 
 
 

 
แบบสอบถามการวิจยั 

เร่ือง : ปจจัยดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีความสัมพันธตอขอกําหนดโตเกียว 
 
เรียน ทานผูตอบแบบสอบถาม 
เร่ือง ขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
 เนื่องดวย  ขาพเจา นาย ธนาคาร เอนก นักศึกษาปริญญาโท สาขาอาชญาวิทยาและงาน
ยุติธรรม คณะสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล กําลังดําเนินการศึกษาวิจัยเพื่อ
เสนอเปนวิทยานิพนธ เร่ือง “ปจจัยดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความสัมพันธตอขอกําหนด
โตเกียว” ซ่ึงเปนสวนหนึ่งของการศึกษาในหลักสูตร สาขาอาชญาวิทยาและงานยุติธรรม 
 ในการนี้ จึงใครขอความอนุเคราะหจากทานในการตอบแบบสอบถาม เพื่อผลการวิจัยจะ
เปนประโยชนตอการปรับปรุงกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลและการพัฒนามาตรการคุม
ประพฤติตอไป การตอบแบบสอบถามคร้ังนี้ผูวิจัยไดจัดทําคําช้ีแจง ดังท่ีแนบมาพรอมนี้ 
 

ขอแสดงความนับถือ 
 
 

(นาย ธนาคาร เอนก) 
สาขาอาชญาวิทยาและงานยตุิธรรม 

คณะสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล 
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คําชี้แจง 
 แบบสอบถามฉบับนี้เปนเคร่ืองมือการวิจัยเร่ือง “ปจจัยดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมี
ความสัมพันธตอขอกําหนดโตเกียว” กรณีศึกษา คุมประพฤติในเขตพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 
แบบสอบถามชุดนี้ประกอบดวยคําถาม 4 สวน ดังนี้ 

สวนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณลักษณะสวนบุคคล มีท้ังหมด6ขอ ลักษณะคําถามเปน
การใหเลือกตอบ เพียง 1 ขอของแตละขอคําถาม และใหเติมคํา 

 สวนท่ี 2 แบบสอบถามความคิดเห็นของพนักงานคุมประพฤติเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร
บุคคลภายในกรมคุมประพฤติซ่ึงเปนคําถามปลายปด มีท้ังหมด 41 ขอ ลักษณะคําถามเปนการให
แสดงระดับความคิดเห็นจากคาตํ่าสุด 1 คะแนนถึงคาสูงสุด 5 คะแนน 

สวนท่ี 3 แบบสอบถามความคิดเห็นของพนักงานคุมประพฤติเกี่ยวกับการปฏิบัติมาตรการ
แบบไมควบคุมตัว ซ่ึงเปนคําถามปลายปดท้ังหมด 19 ขอ  ลักษณะเปนการใหแสดงระดับความ
คิดเห็นจากคาตํ่าสุด 1 คะแนนถึงคาสูงสุด 5 คะแนน 

สวนท่ี 4 คําถามปลายเปดสําหรับการเสนอแนะในเร่ืองการบริหารทรัพยากรบุคคลและ การ
ปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวในกรมคุมประพฤติตามขอกําหนดโตเกียว 

ผูวิจัยขอรับรองวา ขอมูลทุกอยางจะเก็บไวเปนความลับ จะไมนําไปเปดเผยในท่ีใดๆ ขอ
ความกรุณาใหทานตอบคําถามใหตรงกับความคิดเห็นใหมากท่ีสุด เพื่อประโยชนในการนําไปศึกษา
วิเคราะหขอมูล อีกทั้งจะเปนประโยชนตอการพัฒนาองคกรของทานตอไป 

ขอขอบคุณทุกทานท่ีอนุเคราะหใหขอมูลตามแบบสอบถามน้ี 
                                                                  ……………..................................... 

        (นาย ธนาคาร  เอนก) 
                นักศึกษาปริญญาโท สาขาอาชญาวิทยาและงานยุติธรรม                         
                 คณะสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล 

แบบสอบถาม 
หมายเหตุ   มาตรการแบบไมควบคุมตัว (Tokyo Rules) หมายถึง วิธีปฏิบัติตอผูกระทําผิดหรือผูถูก
คุมประพฤติดวยมาตรการดังตอไปนี้  
1. การวากลาวตักเตือน 
2.การปลอยโดยมีเง่ือนไข  
3.การลงโทษทางสภาพ  
4.การลงโทษทางเศรษฐกิจและการปรับเปนเงิน  
5.การริบทรัพยหรือคําส่ังยึดทรัพย  
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6.การจายคาสินไหมทดแทนหรือคําส่ังชดใชความเสียหาย  
7.การรอการลงโทษหรือการรอการกําหนดโทษ 8.การคุมประพฤติและการสอดสองภายใตการ
ควบคุมของศาล  
9. คําส่ังใหทํางานบริการสังคม  
10.การสงตัวไปรับการรักษา  
11.การควบคุมผูกระทําผิดในท่ีอยูอาศัย  
12.วิธีอ่ืนๆท่ีเปนการแกไขโดยไมใชเรือนจํา  
13. การผสมผสานวิธีตางๆเขาดวยกัน  

 
สวนท่ี 1  คุณลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามรวม 6 ขอ 

1. เพศ       ชาย           หญิง 
2. อายุ _____________________ ป 
3. ประเภทและระดับตําแหนงงาน 

3.1 ขาราชการพลเรือน 
    ตําแหนงพนักงานคุมประพฤติ ระดับปฏิบัติการ 
  ตําแหนงพนักงานคุมประพฤติ ระดับชํานาญการ 

  ตําแหนงพนักงานคุมประพฤติ ระดับชํานาญการพิเศษ  
   ตําแหนงพนักงานคุมประพฤติ ระดับเช่ียวชาญ 

 3.2 พนักงานราชการ  
                  ตําแหนงพนักงานคุมประพฤติ 
 3.3  ลูกจางช่ัวคราว  
                  ตําแหนงพนักงานคุมประพฤติ 

4. ระดับการศึกษาสูงสุด 
         อนุปริญญา / ปวส. 
          ปริญญาตรี 
         ปริญญาโท 
          ปริญญาเอก 
          อ่ืนๆ โปรดระบุ ........................... 

5. ประสบการณการทํางาน/การสังคมสงเคราะหในกรมคุมประพฤติ 
         ____________________ ป 
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สวนท่ี2 แบบสอบถามความคิดเห็นของพนักงานคุมประพฤติเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล
ภายในกรมคุมประพฤติรวม 41 ขอ 

คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย � ลงในชองท่ีตรงกับระดับความคิดเห็นของทานเกี่ยวกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลโดยความหมายระดับความคิดเห็นเปนแบบมาตรประมาณคา (Rating 
scale) การกําหนดเปน 5, 4, 3, 2 และ1 ซ่ึงมีความหมายดังนี้ 

  5 หมายถึง  เร่ืองนั้นทานเห็นดวยในระดับมากท่ีสุด  
  4 หมายถึง  เร่ืองนั้นทานเห็นดวยในระดับมาก 
  3 หมายถึง  เร่ืองนั้นทานเห็นดวยในระดับปานกลาง 
  2 หมายถึง  เร่ืองนั้นทานเห็นดวยในระดับนอย 
  1 หมายถึง  เร่ืองนั้นทานเห็นดวยในระดับนอยท่ีสุด 
 
 
ขอความ 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

ดานการสรรหาและคัดเลือก      

การสรรหา 
1. ทานคิดวาการสรรหาบุคลากรตําแหนงพนักงานคุม
ประพฤติมีความสอดคลองกับการดําเนินภารกิจหนาท่ี
หลัก-รองของงานคุมประพฤติในระดับสากล 

     

2. ทานคิดว า อัตรากํ า ลังพลตําแหนงพนักงานคุม
ประพฤติยังไมเพียงพอตอความตองการของหนวยงาน 

     

3. ทานคิดวากรมคุมประพฤติมีการวางแผนและกําหนด
คุณสมบัติเพื่อสรรหาบุคลากรในตําแหนงพนักงานคุม
ประพฤติอยางเหมาะสม 

     

4. ทานคิดวาทานมีความพึงพอใจเกี่ยวการสรรหาและ
คัดเลือกบุคลากรเขาทํางานในตําแหนงพนักงานคุม
ประพฤติท่ีปฏิบัติอยูในปจจุบัน 

     

5. ทานคิดวามีการประกาศนโยบายและวิธีการคัดเลือก
บุคลากรในตําแหนงพนักงานคุมประพฤติอยางชัดเจน มี
มาตรฐานและเช่ือถือได 
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ขอความ 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

ดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล      
การปฐมนิเทศ 
6. กรมคุมประพฤติมีการจัดปฐมนิเทศใหแกพนักงาน
คุมประพฤติบรรจุใหมเกี่ยวกับแนวทาง/วิธีการปฏิบัติงาน
และหลักการของ Tokyo Rules  กอนการปฏิบัติหนาท่ี 

     

7. การปฐมนิเทศมีประโยชนตอการสรางความเขาใจใน
หนาท่ีและหลักการปฏิบัติงาน  กอนท่ีทานจะตองไป
ปฏิบัติงาน 

     

8.  เม่ือไมมีการปฐมนิเทศพนักงานคุมประพฤติกอนการ
ปฏิบัติหนาท่ี ทานรูสึกวามีความกังวลหากตองปฏิบัติ
ภารกิจท่ีมีความยากและตองตัดสินใจแกปญหาท่ีอาจ
เกิดข้ึน 

     

การฝกอบรม 
9.  กรมคุมประพฤติมีการพัฒนาทานโดยการจัดการ
ฝกอบรมท่ีสอดคลองกับการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ 

     

10.  เมื่อมีการเปล่ียนแปลงภารกิจอันเนื่องมาจากนโยบาย
เกี่ยวกับงานคุมประพฤติ กรมคุมประพฤติไดจัดใหมีการ
อบรมใหแกทานกอนการปฏิบัติงาน 

     

11.การฝกอบรมชวยใหทานมีความรู สามารถปฏิบัติงาน
และ/หรือปรับปรุงงานท่ีรับผิดชอบอยูอยางมีประสิทธิภาพ 

     

12. ทานคิดวากรมคุมประพฤติไดจัดใหความรูและ/หรือ
การฝกอบรมเกี่ ยวกับมาตรแบบไมควบคุมตัวอยาง
สมํ่าเสมอทุกป 

     

การศึกษาดูงาน 
13.กรมคุมประพฤติสนับสนุนใหทานมีโอกาสศึกษาดูงาน
ตรงตามภารกิจงานคุมประพฤติหรือมาตรการแบบไม
ควบคุมตัวแบบอ่ืนๆเพ่ือเปนประโยชนตอการพัฒนางาน
คุมประพฤติ 
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ขอความ 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

14.การศึกษาดูงานทําใหทานไดรับความรูใหมๆ ท่ีทันสมัย
และนาสนใจ เกี่ยวกับมาตรการแบบไมควบคุมตัวตางๆใน
การคุมประพฤติ 

     

15.ทานนําความรูและประสบการณจากการไปศึกษาดูงาน  
มาปรับใชหรือพัฒนางานคุมประพฤติท่ีรับผิดชอบอยูได 

     

การสัมมนา 
16.ทานคิดวากรมคุมประพฤติสนับสนุนการพัฒนา
พนักงานคุมประพฤติดวยวิ ธีการสัมมนาท่ี เกี่ ยวกับ
มาตรการคุมแบบไมควบคุมตัวตางๆในงานคุมประพฤติ 

     

17.ทานคิดวา ผู บังคับบัญชาทุกระดับภายในกรมคุม
ประพฤติมีสวนรวมแลกเปล่ียนความคิดเห็นในการ
สัมมนา หรือแสดงใหเห็นความสําคัญของมาตรการแบบ
ไมควบคุมตัวที่ใชในงานคุมประพฤติ 

     

18.ทานคิดวาพนักงานคุมประพฤติระดับช้ันชํานาญการจะ
ไดรับโอกาสในการเขารวมแลกเปล่ียนความคิดเห็นในการ
สัมมนามากกวาพนักงานคุมประพฤติระดับปฏิบัติการ 
พนักงานราชการ หรือลูกจางช่ัวคราว 

     

19.ทานสามารถนําความรูท่ีไดจากการสัมมนา มาพัฒนา
งานท่ีทานรับผิดชอบอยู 

     

การศึกษาตอ 
20.กรมคุมประพฤติสนับสนุนใหทานมีโอกาสศึกษาตอใน
ระดับท่ีสูงข้ึนในสาขาวิชาท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน 

     

21.แมวาพนักงานคุมประพฤติจะกดดันจากศึกษาตอท่ีสูงข้ึนและ
ทํางานพรอมกัน แตก็ยังสามารถปฏิบัติงานไดตามปกติเชนเคย 

     

22.การศึกษาตอทําใหทานสามารถปฏิบัติงานไดดีและมี
ความม่ันใจมากข้ึน ท้ังยังสามารถนําวิชาการใหมๆมาใชใน
การปฏิบัติงานได 
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ขอความ 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

23.  พนักงานคุมประพฤติแสวงหาความกาวหนาใน
หนวยงานอ่ืนๆ หลังจากจบการศึกษา ทําใหขาดแคลน
อัตรากําลังในหนวยงาน และประสิทธิภาพในงานคุม
ประพฤติลดลง 

     

การเผยแพรขอมูลขาวสารทางวิชาการ 
24. กรมคุมประพฤติมีการจัดแหลงศึกษาเกี่ยวกับเอกสาร
และหนังสือทางวิชาการท่ีเปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน
ดานมาตรการแบบไมควบคุมตัวสําหรับใหทานคนควา 

     

25.ทานคิดวากรมคุมประพฤติสงเสริมและจัดใหมีการ
เผยแพรขอมูลขาวสารทางวิชาการมีเนื้อหาสาระเก่ียวกับ
มาตรการแบบไมควบคุมตัวตางๆในงานคุมประพฤติ ท่ี
เปนส่ือส่ิงพิมพ เชน วารสาร หนังสือพิมพ แผนพับ และ
ส่ือประเภท Social Media  เชน Facebook, Line หรือ เว็ป
ไซต เปนตน 

     

26.ทานคิดวาส่ือส่ิงพิมพ เชน วารสารของหนวยงานทานและ
หนวยงานอื่นซ่ึงเปนเครือขายทางวิชาการ เปนส่ือกลางในการ
ทําความเขาใจเกี่ยวกับปญหาและการพัฒนา แกไขการ
ปฏิบัติงานท่ีเปนมาตรการแบบไมควบคุมตัวได 

     

27.ทานคิดวาผลงานวิจัยท่ี เกี่ยวกับมาตรการแบบไม
ควบคุมตัว (Tokyo Rules) ในงานคุมประพฤติ ยังไมไดรับ
การสนับสนุนท่ีเพียงพอตอการศึกษาเพิ่มเติมของทาน 

     

การสอนงาน 
28. ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานมีสวนรวมในการสอน
งานใหแกทานอยางสมํ่าเสมอ 

     

29.การสอนงานสามารถทําใหทานเขาใจลักษณะงานและ
ทํางานผิดพลาดนอยลง 
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ขอความ 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

30.ทานเรียนรูการปฏิบัติงานดวยตนเองมากกวาการเรียนรู
จากการสอนงาน เนื่องจากการสอนงานโดยเพ่ือนรวมงาน
อาจทําใหทานไดความรูท่ีไมถูกตอง 

     

31.ทานเกิดความคิดสรางสรรคในการนํามาตรการคุม
ประพฤติใหมๆมาปรับใชจากการไดรับการสอนงาน 

     

ดานการรักษาบุคลากรไว      
การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
32. ทานคิดวากรมคุมประพฤติจัดใหมีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานคุมประพฤติแตละคนเปนประจํา
ทุกป 

     

33.ทานคิดวาการประเมินผลการปฏิบัติงานในกรมคุม
ประพฤติมีคุณคาตอการพัฒนาพนักงานคุมประพฤติ 

     

34.ทานคิดวามีการประเมินผลการปฏิบัติงานเฉพาะในดาน
มาตรการแบบไมควบคุมตัว นอกเหนือจากการประเมินผล
การปฏิบัติราชการโดยปกติ 

     

35.ทานคิดวาการประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานคุม
ประพฤติมีความไมเปนมาตรฐาน มีการผอนปรนและขาด
ความเขมงวด 

     

การจายคาตอบแทน 
36.ทานพึงพอใจตอคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินท่ีพนักงานคุม
ประพฤติไดรับ ไดแก เงินเดือน คาตอบแทนพิเศษ เงิน
รางวัลอ่ืน  

     

37.การขึ้น เ งิน เดือนของท านสอดคลองกับผลการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

     

38. กรมคุมประพฤติมีคาตอบแทนท่ีไมใชตัวเงิน เชน
เคร่ืองราชอิสริยาภรณ โลดี เดนของกรมคุมประพฤติ 
ประกาศเกียรติคุณในการปฏิบัติงานในดานตางๆ มีผลตอ
กําลังใจในการพัฒนางานคุมประพฤติของทาน 
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ขอความ 

ระดับความคิดเห็น 
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ผลประโยชนเก้ือกูลและคาตอบแทนอ่ืน 
39.สวัสดิการและคาตอบแทนพิเศษท่ีทานไดรับอยูใน
ระดับท่ีต่ํ ากวา  สวัสดิการและคาตอบแทนพิ เศษใน
หนวยงานบังคับใชกฎหมายอ่ืนๆในกระบวนการยุติธรรม
เดียวกัน 

     

40.สวัสดิการดานความปลอดภัยในการปฏิบัติงานคุม
ประพฤติ (คาเส่ียงภัยในการปฏิบัติงาน) ยังไมตรงตอความ
ตองการของทาน 

     

41. การมีเงินตอบแทนพิเศษ เงินคาตอบแทนจากการ
ทํางานลวงเวลา (OT)  เงินขวัญถุง จูงใจการปฏิบัติงานของ
ทาน 
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สวนท่ี3 แบบสอบถามเก่ียวกับการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัว ตามขอกําหนดโตเกียว 
รวม 19ขอ 

คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย � ลงในชองท่ีตรงกับระดับความคิดเห็นของทานเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัว ตามขอกําหนดโตเกียว โดยความหมายระดับความ
คิดเห็นเปนแบบมาตรประมาณคา (Rating scale) การกําหนดเปน 5, 4, 3, 2 และ1 ซ่ึงมี
ความหมายดังนี้ 

  5 หมายถึง  เร่ืองนั้นทานเห็นวามีการปฏิบัติการในระดับมากท่ีสุด  
  4 หมายถึง  เร่ืองนั้นทานเห็นวามีการปฏิบัติการในระดับมาก 
  3 หมายถึง  เร่ืองนั้นทานเห็นวามีการปฏิบัติการในระดับปานกลาง 
  2 หมายถึง  เร่ืองนั้นทานเห็นวามีการปฏิบัติการในระดับนอย 
  1 หมายถึง  เร่ืองนั้นทานเห็นวามีการปฏิบัติการในระดับนอยท่ีสุด 
 
 
ขอความ 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

1. ทานรายงานยังศาลเพื่อใชมาตรการวากลาวตักเตือน
ผูกระทําความผิดในคดีท่ีมีโทษไมรุนแรง  

     

2. การปลอยตัวโดยมีเง่ือนไขหรือการใหประกันตัว 
ถูกนํามาใชกับผูตองหาคดียาเสพติดและคดีอ่ืนๆ 

     

3. ทานไมมีการปฏิบัติภารกิจเกี่ยวกับมาตรการการ
ลงโทษทางสถานภาพจากคําส่ังศาล ดวยวิธีการจํากัด
สิทธิสวนบุคคลของผูกระทําผิดท่ีชัดเจน 

     

4. หนวยงานสนับสนุนใหทานใชมาตรการเพื่อให
ผูกระทําผิดกระทําผิดนอยลง เชน กรมคุมประพฤติ
ประสานรวมกับกรมขนสงทางบกเพ่ือคัดกรองผูขอ
ใบอนุญาตขับข่ี  

     

5. ทานสงเสริมใหผูถูกคุมประพฤติเลือกทํางานบริการ
สังคมแทนคาปรับ 

     

6.  ทานไมมีการนํามาตรการริบทรัพยหรือคําส่ังยึด
ทรัพยท่ีเกี่ยวของกับการกระทําผิดทางอาญามาปรับใช
ในงานคุมประพฤติ 
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ขอความ 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

 
7. ทานมีการสงเสริมใหฝายผูกระทําผิดและผูเสียหาย
ไดมีโอกาสพบปะและเจรจารวมกันเพื่อหาขอตกลงใน
การเยียวยา/หรือชดใชคาเสียหาย สานสัมพันธภาพ
ระหวางผูกระทําผิดและเหยื่อใหกลับฟนดังเดิม ตาม
หลักการของ Restorative Justice 

     

8. ทานมีบทบาทสําคัญตอการสงเสริม ติดตามและ
ปรับปรุงการดํ าเนินงานกระบวนการยุติธรรมเชิง
สมานฉันทอันเปนการเยียวยาผูเสียหาย ชุมชนและสังคม 

     

9. ทานปฏิบัติงานรองรับคําส่ังศาลในการใชการรอ
การลงโทษหรือการรอการกําหนดโทษ 

     

10.  ทานติดตาม ควบคุม ดูแลใหคําแนะนําชวยเหลือผู
ถูกคุมประพฤติ ตลอดจนการแกไขฟนฟูตามเง่ือนไข 
และ การอบรมสงเคราะหในดานตางๆอยางมีมาตรฐาน 

     

11.  ทานไดตระหนักและปฏิบัติตามมาตรฐานแหงชาติ
วาดวยการปฏิบัติงานของกรมคุมประพฤติ 

     

12. ทานปฏิบัติภารกิจคุมประพฤติดวยการใหผูถูกคุม
ประพฤติทํางานบริการสังคม ชุมชนหรือองคการสา
ธารณกุศล เชน ทําความสะอาดพ้ืนท่ีสาธารณะ บริจาค
โลหิต เดินรณรงค   

     

13. ทานปฏิบัติภารกิจการฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพ
ติด โดยการบําบัดและสงตัวไปรับการรักษาอยางมี
มาตรฐาน 

     

14. ทานไดวางแผน ติดตาม และประเมินผลการบําบัด
และฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติดเปนประจํา 

     

15. ทานไดมีสวนในการปรับปรุงและพัฒนา เคร่ืองมือ 
หรือวิธีการ งบประมาณ บุคลากรท่ีมีความเช่ียวชาญ ใน
การใหการบําบัดฟนฟูสมรรถภาพของผูติดยาเสพติด 
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ขอความ 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

16. ทานเลือกใชวิธีการควบคุมผูกระทําผิดในท่ีอยูอาศัย
โดยมีเคร่ืองมือท่ีสามารถติดตามผูถูกคุมประพฤติท่ีได
มาตรฐาน  ตามหลักเกณฑและวัตถุประสงคโดย
เครงครัด 

     

17. มีการใชวิธีการอื่นๆ ซ่ึงเปนการปฏิบัติตอผูกระทํา
ความผิดโดยไมใชเรือนจํา เชน การไกลเกล่ีย บานกึ่งวิถี 
เปนตน 

     

18. ทานใชวิธีการผสมผสานมาตรการตางๆเขาดวยกัน
ในการคุมประพฤติอยางเหมาะสม เปนท่ียอมรับ 

     

19. ทานปฏิบัติตามมาตรฐานข้ัน ตํ่าขององคการ
สหประชาชาติวาดวยมาตรการแบบไมควบคุมตัวอยางมี
มาตรฐาน  
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สวนท่ี 4 คําถามปลายเปดสําหรับการเสนอแนะ 
4.1 ขอเสนอแนะดานการบริหารทรัพยากรบุคคลภายในกรมคุมประพฤติ 

..............................................................................................................................................................

..............................................................................................................................................................

....................... 
4.2 ขอเสนอแนะดานการแกไขอุปสรรคในการปฏิบัติงานตามมาตรการแบบไมควบคุมตัว

ตามขอกําหนดโตเกียว 
..............................................................................................................................................................
..............................................................................................................................................................
........................ 

4.3 ขอเสนอแนะอ่ืนๆท่ีทานคิดวามีประโยชนตอการปฏิบัติงานตามมาตรการแบบไม
ควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว 

..............................................................................................................................................................

..............................................................................................................................................................

........................ 
 

ขอขอบคุณทุกทานท่ีกรุณาใหความรวมมือในการตอบ
แบบสอบถาม 
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สัมภาษณเชงิลึก (IN-DEPTH INTERVIEW) 
ประกอบการวิจัย 

เร่ือง ปจจัยดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีสัมพันธตอขอกําหนดโตเกียว 
โดย 
นาย ธนาคาร  เอนก 
สาขาอาชญาวิทยาและงานยุติธรรม คณะสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร 
มหาวิทยาลัยมหิดล 
 
วิจัยเร่ือง  : ปจจัยดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีสัมพันธตอขอกําหนดโตเกียว 
ผูวิจัย   : นายธนาคาร เอนก 
ท่ีมาและความสําคัญของปญหา 

จากการประชุมคุมประพฤติและมาตรการแบบไมควบคุมตัวอาเซียนบวกสาม ในป 2556 คร้ังท่ี 1 
และ 2557 คร้ังท่ี 2 มีผูรวมประชุม เชน สถาบันระหวางประเทศดานอาชญาวิทยา สถานทูต องคการระหวาง
ประเทศ ผูบริหารดานงานคุมประพฤติและมาตรการแบบไมควบคุมตัวจาก 13 ประเทศ หนึ่งในน้ันคือ
ประเทศไทย ประเด็นหลักของการประชุม คือ เพ่ือเสริมสรางความรวมมือในการแกไขฟนฟูผูกระทํา
ความผิดอยางมีประสิทธิภาพ ภายใตกรอบแนวคิด “HELP” ซ่ึงภายใตกรอบดังกลาวมีประเด็นท่ีนาให
ความสําคัญยิ่งนั่นก็คือ พัฒนาบุคลากร (Human Resource Development) เนื่องจากบุคลากรที่เปนพนักงาน
คุมประพฤติควรไดรับการพัฒนาใหมีความรูและความชํานาญการในงานท่ีตนปฏิบัติ รวมไปถึงการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลดานอ่ืนๆในงานคุมประพฤติควบคูกันไปดวย อันจะสงผลใหพนักงานคุมประพฤตสิามารถ
ปฏิบัติงานไดตามเปาหมายของหนวยงานโดยแสวงหาโทษท่ีเหมาะสมโดยไมใชการควบคุมตัวผูกระทําผิด
ไวในเรือนจํา หนวยงานคุมประพฤติเปนหนวยงานท่ีเหมาะสมหนวยงานหนึ่งท่ีสามารถรับเอาหลักการจาก 
มาตรฐานข้ันตํ่าขององคการสหประชาชาติวาดวยมาตรการแบบไมควบคุมตัวผูกระทําผิด หรือ ขอกําหนด
โตเกียว (United Nations Standard Minimum Rules Non-custodial Measures : The Tokyo Rules) มาปฏิบัติใช
เปนแนวทางในการดูแลผูกระทําความผิดดวยมาตรการแบบไมควบคุมตัว เพ่ือหลีกเล่ียงการคุมขังแบบไม
จําเปน ท้ังนี้กรมคุมประพฤติในฐานะหนวยงานหลักในการแกไขฟนฟูผูกระทําผิดในชุมชนของประเทศ
ไทย จึงเปนหนวยงานท่ีมีบทบาทสําคัญในการอนุวัตขอกําหนดโตเกียวโดยการคุมความประพฤติผูกระทํา
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ผิดที่ไดรับการรอการกําหนดโทษ รวมถึงผูท่ีไดรับการพักการลงโทษ หรือลดการตองโทษ จําคุก ตลอดจน
ผูเขารับการฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติดในชุมชน  ซ่ึงในปจจุบันพนักงานคุมประพฤติตองรับภาระงาน
ในการสืบเสาะ พินิจ ควบคุมและสอดสอง กิจการชุมชน และฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติดในหลากหลาย
คดี  ดังนั้น ผูวิจัยจึงไดจัดทําวิทยานิพนธนี้เพื่อทราบปจจัยการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีความสัมพันธตอ
ขอกําหนดโตเกียว เพื่อจะนําผลการศึกษาที่ไดมาเปนแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลภายในกรมคุมประพฤติใหสามารถปฏิบัติงาน พัฒนา และปรับปรุงงานคุมประพฤติใหมี
มาตรฐานท่ีสอดคลองตอมาตรฐานข้ันต่ําขององคการสหประชาชาติวาดวยมาตรแบบไมควบคุมตวัผูกระทํา
ผิด (United Nations Standard Minimum Rules Non-custodial Measures : The Tokyo Rules)  

 
 
การสัมภาษณเชิงลึก (IN-DEPTH INTERVIEW) 
 การสัมภาษณเชิงลึก (INDEPTH INTERVIEW) ผูวิจัยไดเชิญขาราชการที่มีสวนเกี่ยวของ
กับการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีครอบคลุมเร่ืองมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว 
ระดับผูบริหารระดับสูงภายในกรมคุมประพฤติ ผูเช่ียวชาญภายในกรมคุมประพฤติและผูทรงคุณวุฒิ
ท่ีเกี่ยวของดวยการสัมภาษณเชิงลึก (IN-DEPTH INTERVIEW) ในหัวขอดังตอไปนี้  
หมายเหต ุ

การดําเนินงานการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การดําเนินงาน สรรหา คัดเลือก
พนักงานคุมประพฤติ พัฒนาพนักงานคุมประพฤติ และ รักษาพนักงานคุมประพฤติ ดวย 12 วิธีการ
ดังตอไปนี้  

1) การสรรหา หมายถึง กิจกรรมจูงใจใหผูสมัครท่ีมีความสามารถเชิงสมรรถนะและมี
ทัศนคติที่องคกรตองการ มาสมัครในตําแหนงท่ีเหมาะสม เพื่อปฏิบัติตามภารกิจและ
ใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกร รวมถึงกระบวนการคัดเลือกบุคคลท่ีเหมาะสมกับ
ตําแหนงท่ีตองการ โดยคัดเลือกจากผูสมัครหรือวิธีการสรรหาแบบอ่ืน 

2) การคัดเลือก หมายถึง กิจกรรมการไดมาซ่ึง การคัดเลือกบุคคลท่ีเหมาะสมตรงตาม
เกณฑเขามาทํางานใหกับองคการ ตามมาตรฐานขององคการโดยมีการประกาศนโยบาย
และวิธีการคัดเลือกบุคลาการอยางชัดเจนและเช่ือถือได 

3) การปฐมนิเทศ หมายถึง กิจกรรมที่จัดข้ึนเพื่อแนะนําใหบุคลากรที่เขามาปฏิบัติหนาท่ี
ในองคกรไดรูจักหนวยงานในดานนโยบาย กฎระเบียบ แนวปฏิบัติ หนาท่ีความ
รับผิดชอบเพื่อใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน 
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4) การฝกอบรม หมายถึง กระบวนการที่ เพิ่มพูนความรู ทักษะความชํานาญในการ
ปฏิบัติงานไมวาจะเปนความรูหรือพฤติกรรมการทํางาน และทัศนคติท่ีดีตอการ
ปฏิบัติงาน เพื่อใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด ใน
สถานการณท่ีเปล่ียนแปลงได เชน การบรรยาย การศึกษากรณีตัวอยาง เปนตน  

5) การศึกษาดูงาน  หมายถึง การท่ีองคกรสนับสนุนใหบุคลากรเพ่ิมพูนความรู ความเขาใจ 
โดยการนําบุคลากรไปศึกษางานในสถานท่ีอ่ืน เพื่อใหเห็นเหตุการณจริงแลวนํา
ประสบการณท่ีไดจากการศึกษาดูงานมาปรับปรุงและเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน
ของตนเอง อาจจะเปนการศึกษาดูงานภายในประเทศหรือตางประเทศก็ได 

6) การสัมมนา หมายถึง การประชุมเพ่ือการศึกษาหรือคนควาและการแลกเปล่ียนความ
คิดเห็นและประสบการณระหวางกัน โดยมีผูเช่ียวชาญในดานนั้นๆเปนผูแนะนําและ
ถายทอดความรูใหกับผูเขารวมสัมมนา  

7) การศึกษาตอ หมายถึง วิธีการพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่มความรูในการปฏิบัติงาน 
ประสบการณและวิทยาการใหมๆ เปนการเพิ่มวุฒิเพื่อนําไปปรับปรุงการปฏิบัติงานให
มีประสิทธิภาพสูงข้ึน โดยการใหศึกษาตออาจจะเปนการใหศึกษาตอในหลักสูตรท่ี
เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน หรือ การใหทุนศึกษาตอ แกบุคลากรยังสถาบันการศึกษาใด
สถาบันการศึกษาหน่ึง 

8) การเผยแพรขอมูลขาวสารเชิงวิชาการ หมายถึง กิจกรรมในการเพ่ิมพูนความรูแก
ผูปฏิบัติงานในดานท่ีเกี่ยวกับงาน อาจอยูในรูปแบบของตํารา คูมือ วารสาร แผนผับ 
ส่ิงพิมพและเอกสารวิชาการ เพ่ือใหบุคลากรเกิดการคนควาถึงขอมูลตางๆและเพื่อเปน
ประโยชนในการปฏิบัติงาน 

9) การสอนแนะนํางาน หมายถึง การทํางานโดยมีพนักงานท่ีชํานาญหรือผูบังคับบัญชา
เปนพี่เล้ียงสอนแนะนํางานใหอยางมีข้ันตอน เปนการทํางานและเรียนรูงานไปดวยใน
ตัว แลวใหพนักงานลงมือทํามีการติดตามและประเมินผลหลังจากสอนแนะนํางานดวย  

10) การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การวัดความสามารถในการทํางานของบุคลากร
แตละคนในงานท่ีรับผิดชอบ ตามหลักเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงตองเปน
ท่ียอมรับ มีความชัดเจนและสามารถวัดผลได โดยตองมีคณะกรรมการที่ประกอบดวย
บุคลากรหลายฝายขององคการทําหนาท่ีในการประเมินผลปฏิบัติงาน 

11) การจายคาตอบแทน หมายถึง การจายคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงิน ในรูปคาจาง เงินเดือน 
คายานพาหนะในการเดินทางไปปฏิบัติหนาท่ี และคาตอบแทนทางออมอันเปน
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ค าตอบแทนท่ีไม ใชตั ว เ งิน  ประกอบไปดวยความพึ งพอใจในตัวงาน ท่ี ทํ า 
เคร่ืองราชอิสริยาภรณ โลดีเดนของกรมคุมประพฤติ ตําแหนงงาน ฯลฯ 

12) ผลประโยชนเก้ือกูลและคาตอบแทนอ่ืน หมายถึง สวัสดิการ รางวัล เงินชวยเหลือ สิทธิ
ประโยชนและประโยชนท่ีไดรับนอกเหนือจากเงินเดือน ซ่ึงสิทธิประโยชนจะเปน
คาตอบแทนท่ีพนักงานไดรับนอกเหนือจากคาตอบแทนโดยตรง อันไดแก ครอบครัว
และการลาปวย ผลประโยชนท่ีไดรับจากทํางานลวงเวลา สิทธิประโยชนดานสุขภาพ 
ผลประโยชนดานความปลอดภัย ประกันสังคม 

มาตรการแบบไมควบคุมตัว ตามขอกําหนดโตเกียว หมายถึง มาตรการท่ีกําหนดไวใน
มาตรฐานข้ันตํ่าขององคการสหประชาชาติวาดวยมาตรการแบบไมควบคุมตัวผูกระทําผิด อันเปน 
มาตรการหลีกเล่ียงการควบคุมผูกระทําผิดทางอาญา รวมไปถึงการใชมาตรการแทนการลงโทษ
จําคุก ดังตอไปนี้  

 (1) การวากลาวตักเตือน หมายถึง การตําหนิ หาม หรือตักเตือนผูกระทําผิดโดยผูมีอํานาจ 
การวากลาวตักเตือนมีความเหมาะสม สามารถทําใหผูกระทําผิดกลับตัวเปนคนดีและ
สํานึกในส่ิงท่ีกระทําผิดนั้นได  

(2) การปลอยโดยมีเงื่อนไข หมายถึง การใหประกันตัวกอนศาลมีคําพิพากษา จะพิจารณาถึง
อายุช่ือเสียง สุขภาพ ภาวะจิตใจ ความประพฤติ สภาพแวดลอมภายใตการควบคุมและ
เง่ือนไขของการปลอยตัวช่ัวคราว 

(3) การลงโทษทางสถานภาพ หมายถึง การบังคับบุคคลใหปฏิบัติตามกฎหมายโดยยึดหลัก
สิทธิมนุษยชนและหนาท่ีโดยคํานึงถึงสภาพแวดลอม การลงโทษทางสถานภาพเปนการ
จํากัดสิทธิสวนบุคคลของผูกระทําผิด เชน ไมมีสิทธิในการลงคะแนนเสียง ไมอนุญาต
ใหมีใชใบขับข่ี ซ่ึงการลงโทษทางสถานภาพอาจจะจํากัดหรือไมจํากัดเวลาก็ได ข้ึนอยู
กับกระบวนการพิจารณาวิธีนี้อาจจะชวยใหผูกระทําผิดยังคงทํางาน อยูกับครอบครัว
และไมถูกกีดกันจากสังคม 

(4) การลงโทษทางเศรษฐกิจและการปรับเปนเงิน หมายถึง การปรับเปนเงิน อาจรวมไปถึง
การใชคาเสียหายหรือคาทดแทนไดดวยเงินเงินสดหรือแรงงาน การทํางานบริการสังคม
แทนคาปรับ 

 (5) การริบทรัพยสินหรือคําส่ังยึดทรัพย หมายถึง กระบวนการริบทรัพยสินซ่ึงกระทําตอตัว
บุคคลโดยเปนสวนหน่ึงของการฟองคดีอาญา เชนในคดียาเสพติดซ่ึงเปนคดีอาญา
ประเภทหนึ่ง รวมไปถึงการริบทรัพยสินท่ีผูกระทําผิดแปรสภาพหรือทรัพยสินอ่ืนใด
เพิ่มเติมเม่ือไดยื่นฟองไปแลว 
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 (6) การจายคาสินไหมทดแทน หรือคําส่ังชดใชความเสียหาย หมายถึง การชดใชความ
เสียหายแกผูเสียหาย หรือคําส่ังใหจายคาชดเชยนี้ ตองเปนการชดใชคาเสียหายใหแก
บุคคลผูประทุษรายนั้นโดยตรง เปนกระบวนการคุมครองตอสิทธิของเหยื่ออาชญากรรม 

 (7) การรอการลงโทษ หรือการรอการกําหนดโทษ หมายถึง วิธีการหันเหผูกระทําผิดออก
จากกระบวนการยุติธรรม โดยศาลใชดุลพินิจในการรอการลงโทษผูกระทําผิดในคดีบาง
ประเภทเม่ือเห็นวาการลงโทษจําคุกจะมีผลเสียตอตัวผูกระทําผิดหรือตอสังคม และจะ
ปลอยตัวผูกระทําผิดไปโดยมีเง่ือนไขใหปฏิบัติ โดยพิจารณาถึง ประวัติ อายุ ความ
ประพฤติ พฤติการณแหงคดี อาชีพ การศึกษาและปจจัยสวนบุคคลอ่ืนๆ 

 (8) การคุมประพฤติและการสอดสองภายใตการควบคุมของศาล หมายถึง การกําหนด
เง่ือนไขในการคุมความประพฤติของผูถูกคุมความประพฤติ ภายใตการสืบเสาะและพินิจ 
ควบคุมและสอดสองโดยเจาพนักงานคุมประพฤติเพื่อไมใหกระทําผิดซํ้าอีกและการให
คําปรึกษาแนะนํา รวมท้ังกระบวนการแกไขฟนฟูผูกระทําผิดเพื่อใหสามารถแกไข
ตนเองไดโดยไมตองเขาไปอยูในเรือนจํา 

 (9) คําส่ังใหทํางานบริการสังคม หมายถึง การท่ีผูถูกคุมความประพฤติทํางานบริการแก
สังคม ชุมชน หรือองคการสาธารณกุศล โดยไมไดรับคาตอบแทนหรือคาจางภายใน
ระยะเวลาที่ศาลเห็นสมควร ซ่ึงถือวาเปนเง่ือนไขการคุมประพฤติอยางหนึ่ง 

 (10) การสงตัวไปรับการรักษา หมายถึง วิธีการท่ีใชกับผูกระทําผิดอาญาที่กระทําผิดอัน
เนื่องมาจากปญหาสุขภาพและภาวะแหงจิต ศาลอาจมีคําพิพากษาใหสงตัวผูกระทําผิด
ไปรับการบําบัดรักษาโดยกําหนดระยะเวลาหรือจนกวาผูนั้นจะมีภาวะปกติ 

 (11) การควบคุมผูกระทําผิดในท่ีอยูอาศัย หมายถึง การควบคุมผูกระทําผิดไวท่ีบาน หรือ
กักขังไวในบานจริงๆช่ัวระยะเวลาหนึ่ง 

 (12) วิธีการอ่ืนๆ ท่ีเปนการแกไขโดยไมใชเรือนจํา หมายถึง การใชมาตรการที่เปนการไม
ควบคุมตัวผูกระทําผิดอ่ืนๆนอกจากมาตรการในขอ 1-11  

(13) การผสมผสานวิธีการตางๆ เขาดวยกัน หมายถึง การผสมผสานวีธีการตางๆเขาดวยกัน 
เปนการนําเอาวิธีการตางๆมาใชโดยนําขอดีของแตวิธีการมาผสมผสานกัน เพื่อใหไดวิธี
ท่ีเหมาะสมกับผูกระทําผิด 

            แนวทางการสัมภาษณเชิงลึก เปนการสัมภาษณเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล และ การ
ปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียว ภายในงานคุมประพฤติ ซ่ึงมีประเด็น
คําถามดังนี้  

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

Copyright by Mahidol University 



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล                                                                                     ศศ.ม. (อาชญาวิทยาและงานยุติธรรม) / 231 

1. การดําเนินงานเร่ืองการบริหารทรัพยากรบุคคล และการดําเนินงานเร่ืองมาตรการแบบไม
ควบคุมตัวตามขอกําหนดโตเกียวท่ีผานมาเปนอยางไร มีปญหาหรืออุปสรรคหรือไม และ
มีการแกไขสถานการณปญหานั้นอยางไร 

2. ทานมีขอเสนอเชิงนโยบายหรือการแกไขปญหา พัฒนาและปรับปรุงเกี่ยวกับการ
ดําเนินงานตามมาตรการแบบไมควบคุมตัว (ขอกําหนดโตเกียว) ตอกรมคุมประพฤติ
อยางไร 

3. ประโยชนของการใชมาตรการแบบไมควบคุมตัวภายในภารกิจงานคุมประพฤติหรือ
ภารกิจของหนวยงานท่ีมีการประสานความรวมมือกับงานคุมประพฤติเปนอยางไร   และ
มาตรการใดเกิดประโยชนสูงสุด 

4. ทานคิดวาการบริหารทรัพยากรบุคคลและสวัสดิการที่เหมาะสมตอพนักงานคุมประพฤติ
มีประโยชนตอกรมคุมประพฤติในการปฏิบัติมาตรการแบบไมควบคุมตัวตามขอกําหนด
โตเกียวหรือไม เพราะอะไร 

5. ทานมีขอเสนอแนะใดบางเก่ียวกับการดําเนินการบริหารทรัพยากรบุคคลแกพนักงานคุม
ประพฤติและการดําเนินงานตามมาตรการแบบไมควบคุมตัว (ขอกําหนดโตเกียว ) จาก
ประสบการณการปฏิบัติงานของทานเกี่ยวกับเร่ืองนี้ 

6. จากทัศนคติของทานประโยชนของการใชมาตรการแบบไมควบคุมตัวภายในภารกิจงาน
คุมประพฤติหรือภารกิจของหนวยงานท่ีมีการประสานความรวมมือกับกรมคุมประพฤติ
เปนอยางไร   และมาตรการใดเกิดประโยชนสูงสุด  
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ภาคผนวก ข 

 
 

รอยละของระดับความคิดเห็นในแบบสอบถาม 
 
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

ระดับความคดิเห็น 
มาก ท่ี สุด
รอยละ 

มาก 
รอยละ 

ปานกลาง 
รอยละ 

นอย 
รอยละ 

นอยท่ีสุด 
รอยละ 

ดานการสรรหา 
1.ทานคิดวาการสรรหาบุคลากร
ตําแหนงพนักงานคุมประพฤติมี
ความสอดคลองกับการดําเนิน
ภารกิจหนาท่ีหลัก-รองของงาน
คุมประพฤติในระดับสากล 

 
9.8 

 
39.1 

 
38.0 

 
10.1 

 
3.0 

2. ทานคิดวาอัตรากําลังพล
ตําแหนงพนักงานคุมประพฤติ
ยังไมตรงตอความตองการของ
หนวยงาน 

 
1.3 

 
3.4 

 
13.5 

 
28.3 

 
53.5 

3. ทานคิดวากรมคุมประพฤติมี
ก า ร ว า ง แ ผ น แ ล ะ กํ า ห น ด
คุณสมบัติเพื่อสรรหาบุคลากร
ใ น ตํ า แ ห น ง พ นั ก ง า น คุ ม
ประพฤติอยางเหมาะสม 

 
10.8 

 
34.3 

 
39.1 

 
12.1 

 
3.7 

4.ทานคิดวาทานมีความพึงพอใจ
เกี่ยวการสรรหาและคัดเลือก
บุคลากรเขาทํางานในตําแหนง
พนักงานคุมประพฤติท่ีปฏิบัติอยู
ในปจจุบัน 
 

 
7.7 

 
31.3 

 
44.4 

 
11.8 

 
4.7 
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การบริหารทรัพยากรบุคคล 

ระดับความคดิเห็น 
มาก ท่ี สุด
รอยละ 

มาก 
รอยละ 

ปานกลาง 
รอยละ 

นอย 
รอยละ 

นอยท่ีสุด 
รอยละ 

5 .  ท านคิดว า มีการประกาศ
นโยบายและวิ ธีการคัดเ ลือก
บุคลากรในตําแหนงพนักงานคุม
ป ร ะ พ ฤ ติ อ ย า ง ชั ด เ จ น  มี
มาตรฐานและเช่ือถือได 

 
18.2 

 
40.1 

 
31.0 

 
8.4 

 
2.4 

ดานการปฐมนิเทศ 
6. กรมคุมประพฤติมีการจัด
ปฐมนิเทศใหแกพนักงานคุม
ประพฤติบรรจุ ใหม เกี่ ยวกับ
แนวทาง/วิธีการปฏิบัติงานและ
หลักการของ Tokyo Rules  กอน
การปฏิบัติหนาท่ี 

 
9.4 

 
22.9 

 
38.0 

 
17.8 

 
11.8 

7.การปฐมนิเทศมีประโยชนตอ
การสรางความเขาใจในหนาท่ี
และหลักการปฏิบัติงาน กอนท่ี
ทานจะตองไปปฏิบัติงาน 

 
38.0 

 
33.3 

 
20.2 

 
6.1 

 
2.4 

8. เม่ือไมมีการปฐมนิเทศ
พนักงานคุมประพฤติกอนการ
ปฏิบัติหนาท่ี ทานรูสึกวามีความ
กังวลหากตองปฏิบัติภารกิจท่ีมี
ความยากและตองตัด สินใจ
แกปญหาท่ีอาจเกิดข้ึน 

 
1.7 

 
3.0 

 
23.9 

 
33.0 

 
38.4 

ดานการฝกอบรม 
9.กรมคุมประพฤติมีการพัฒนา
ทานโดยการจัดการฝกอบรมท่ี
สอดคลองกับการปฏิบัติงาน
อยางสมํ่าเสมอ 

 
8.1 

 
29.3 

 
44.4 

 
12.1 

 
6.1 
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การบริหารทรัพยากรบุคคล 

ระดับความคดิเห็น 
มาก ท่ี สุด
รอยละ 

มาก 
รอยละ 

ปานกลาง 
รอยละ 

นอย 
รอยละ 

นอยท่ีสุด 
รอยละ 

10.เม่ือมีการเปล่ียนแปลงภารกิจ
อันเนื่องมาจากนโยบายเกี่ยวกับ
ง า น คุ ม ป ร ะ พ ฤ ติ  ก ร ม คุ ม
ประพฤติไดจัดใหมีการอบรม
ใหแกทานกอนการปฏิบัติงาน 

 
4.0 

 
23.2 

 
43.8 

 
20.2 

 
8.8 

11.การฝกอบรมชวยใหทานมี
ความรู สามารถปฏิบัติงานและ/
หรือปรับปรุงงานท่ีรับผิดชอบ
อยูอยางมีประสิทธิภาพ 

 
35.4 

 
40.4 

 
21.2 

 
2.4 

 
0.7 

12.  ทานคิดวากรมคุมประพฤติ
ไดจัดใหความรูและ/หรือการ
ฝกอบรมเกี่ยวกับมาตรแบบไม
ควบคุมตัวอยางสมํ่าเสมอทุกป 

 
4.4 

 
23.9 

 
44.8 

 
17.8 

 
9.1 

ดานการศึกษาดูงาน 
13.กรมคุมประพฤติสนับสนุน
ใหทานมีโอกาสศึกษาดูงานตรง
ตามภารกิจงานคุมประพฤติหรือ
มาตรการแบบไมควบคุมตัว
แบบอ่ืนๆเพ่ือเปนประโยชนตอ
การพัฒนางานคุมประพฤติ 

 
4.0 

 
16.2 

 
46.1 

 
20.9 

 
12.8 

14 การศึกษาดูงานทําใหทาน
ไดรับความรูใหมๆ ท่ีทันสมัย
และนาสนใจเกี่ยวกับมาตรการ
แบบไมควบคุมตัวตางๆ ในการ
คุมประพฤติ 
 
 

 
21.9 

 
37.7 

 
29.3 

 
7.4 

 
3.7 
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การบริหารทรัพยากรบุคคล 

ระดับความคดิเห็น 
มาก ท่ี สุด
รอยละ 

มาก 
รอยละ 

ปานกลาง 
รอยละ 

นอย 
รอยละ 

นอยท่ีสุด 
รอยละ 

15 ทานนําความรูและ
ประสบการณจากการไปศึกษา
ดูงาน มาปรับใชหรือพัฒนางาน
คุมประพฤติท่ีรับผิดชอบอยูได 

 
21.9 

 
38.4 

 
30.0 

 
6.1 

 
3.7 

ดานการสัมมนา 
16. ทานคิดวากรมคุมประพฤติ
สนับสนุนการพัฒนาพนักงาน
คุมประพฤติดวยวิธีการสัมมนา
ท่ีเกี่ยวกับมาตรการคุมแบบไม
ควบ คุม ตั วต า งๆ ในง าน คุม
ประพฤติ 

 
7.7 

 
29.6 

 
45.5 

 
12.1 

 
5.1 

17. ทานคิดวาผูบังคับบัญชาทุก
ระดับภายในกรมคุมประพฤติมี
ส วนร วมแลก เป ล่ี ยนคว าม
คิด เห็นในการสัมมนา  หรือ
แสดงใหเห็นความสําคัญของ
มาตรการแบบไมควบคุมตัวท่ีใช
ในงานคุมประพฤติ 

 
9.4 

 
29.0 

 
43.4 

 
11.1 

 
7.1 

18. ท า น คิ ด ว า พนั ก ง า น คุ ม
ประพฤติระดับช้ันชํานาญการจะ
ได รับโอกาสในการเข าร วม
แลกเปล่ียนความคิดเห็นในการ
สัมมนามากกวาพนักงานคุม
ป ร ะพฤ ติ ร ะ ดั บป ฏิ บั ติ ก า ร 
พนักงานราชการ  หรือลูกจาง
ช่ัวคราว 

 
 
4.0 

 
 
8.8 

 
 
25.3 

 
 
33.7 

 
 
28.3 
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การบริหารทรัพยากรบุคคล 

ระดับความคดิเห็น 
มาก ท่ี สุด
รอยละ 

มาก 
รอยละ 

ปานกลาง 
รอยละ 

นอย 
รอยละ 

นอยท่ีสุด 
รอยละ 

19.ทานสามารถนําความรูท่ีได
จากการสัมมนา มาพัฒนางานท่ี
ทานรับผิดชอบอยู 

 
21.5 
 

 
46.5 

 
26.3 

 
4.4 

 
1.3 

ดานการศึกษาตอ 
20. ทานคิดวาแมวาการท่ีทานจะ
ไดรับการศึกษาที่สูงข้ึน ซ่ึงทํา
ใ ห เ ว ล า ล ดน อ ย ล ง   แ ต ยั ง
สามารถปฏิบัติงานตามปกติเชน
เคย 

 
6.7 

 
22.2 

 
41.8 

 
17.8 

 
11.4 

21. แมวาพนักงานคุมประพฤติ
จะกดดันจากศึกษาตอท่ีสูงข้ึน
และทํางานพรอมกัน  แตก็ยัง
สามารถปฏิบัติงานไดตามปกติ
เชนเคย 

 
5.1 

 
8.1 

 
30.0 

 
34.0 

 
22.9 

22.ก า ร ศึ กษ า ต อ ทํ า ให ท า น
สามารถปฏิบัติงานไดดีและมี
ความมั่นใจมากข้ึน ท้ังยัง
สามารถนําวิชาการใหมๆมาใช
ในการปฏิบัติงานได 

 
27.6 

 
44.1 

 
23.2 

 
3.0 

 
2.0 

2 3 .  พนั ก ง า น คุ มป ร ะพฤติ
แสว งห าคว ามก า วหน า ใน
หนวยงาน อ่ืนๆ  หลังจากจบ
การศึ กษา  ทํ า ให ข าดแคลน
อัตรากําลังในหนวยงาน  และ
ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ ใ น ง า น คุ ม
ประพฤติลดลง 
 

 
4.7 

 
8.1 

 
37.7 

 
35.0 

 
14.5 
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การบริหารทรัพยากรบุคคล 

ระดับความคดิเห็น 
มาก ท่ี สุด
รอยละ 

มาก 
รอยละ 

ปานกลาง 
รอยละ 

นอย 
รอยละ 

นอยท่ีสุด 
รอยละ 

ดานการเผยแพรขอมูลขาวสารทางวิชาการ 
24. กรมคุมประพฤติมีการจัด
แหลงศึกษาเกี่ยวกับเอกสารและ
หนั ง สื อท า ง วิ ช า ก า ร ท่ี เ ป น
ประโยชนตอการปฏิบัติงานดาน
มาตรการแบบไมควบคุมตัว
สําหรับใหบุคลากรคนควา 

 
 
7.4 

 
 
31.3 

 
 
43.1 

 
 
13.1 

 
 
5.1 

25. ทานคิดวากรมคุมประพฤติ
สงเสริมและจัดใหมีการเผยแพร
ขอมูลขาวสารทางวิชาการมี
เนื้อหาสาระเกี่ยวกับมาตรการ
แบบไมควบคุมตัวตางๆในงาน
คุมประพฤติ ท่ีเปนส่ือส่ิงพิมพ 
เชน วารสาร หนังสือพิมพ แผน
พับ  และ ส่ือประ เภท  Social 
Media  เชน Facebook, Line 
หรือ เว็ปไซต 

 
 
7.1 

 
 
37.7 

 
 
43.4 

 
 
8.8 

 
 
3.0 

26. ทานคิดวาส่ือส่ิงพิมพ เชน 
วารสารของหนวยงานทานและ
หนวยงานอ่ืนซ่ึงเปนเครือขาย
ทางวิชาการ เปนส่ือกลางในการ
ทําความเขาใจเกี่ยวกับปญหา
แ ล ะก า รพั ฒน า  แก ไ ข ก า ร
ปฏิบัติงานท่ีเปนมาตรการแบบ
ไมควบคุมตัวได 
 
 

 
 
7.7 

 
 
37.0 

 
 
43.1 

 
 
9.8 

 
 
2.4 
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การบริหารทรัพยากรบุคคล 

ระดับความคดิเห็น 
มาก ท่ี สุด
รอยละ 

มาก 
รอยละ 

ปานกลาง 
รอยละ 

นอย 
รอยละ 

นอยท่ีสุด 
รอยละ 

27. ท าน คิดว า ผลง านวิ จั ย ท่ี
เ กี่ ย ว กั บ ม า ต ร ก า ร แบบไม
ควบคุมตัว (Tokyo Rules) ใน
งานคุมประพฤติ ยังไมไดรับการ
ส นั บ ส นุ น ท่ี เ พี ย ง พ อ ต อ
การศึกษาเพิ่มเติมของพนักงาน
คุมประพฤติ 

 
1.0 

 
8.8 

 
42.1 

 
34.3 

 
13.8 

ดานการสอนงาน 
28.ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนา
งานมีสวนรวมในการสอนงาน
ใหแกพนักงานคุมประพฤติอยาง
สมํ่าเสมอ  

 
14.8 

 
35.0 

 
36.7 

 
8.8 

 
4.7 

29.การสอนงานสามารถทําให
ท าน เข า ใจ ลักษณะงานและ
ทํางานผิดพลาดนอยลง 

 
31.3 

 
44.4 

 
19.5 

 
2.7 

 
2.0 

30.ทานเรียนรูการปฏิบัติงาน
ดวยตนเองมากกวาการเรียนรู
จากการสอนงาน เนื่องจากการ
สอนงานโดยเพ่ือนรวมงานอาจ
ทําใหทานไดความรูท่ีไมถูกตอง 

 
3.4 

 
11.8 

 
36.4 

 
34.7 

 
13.8 

31.ทานเกิดความคิดสรางสรรค
ในการนํามาตรการคุมประพฤติ
ใหมๆมาปรับใชจากการไดรับ
การสอนงาน 
 
 
 

 
10.8 

 
33.7 

 
45.8 

 
6.7 

 
3.0 
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การบริหารทรัพยากรบุคคล 

ระดับความคดิเห็น 
มาก ท่ี สุด
รอยละ 

มาก 
รอยละ 

ปานกลาง 
รอยละ 

นอย 
รอยละ 

นอยท่ีสุด 
รอยละ 

ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
32. ทานคิดวากรมคุมประพฤติจัด
ใหมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานคุมประพฤติแตละคน
เปนประจําทุกป 

 
41.8 

 
41.1 

 
13.8 

 
2.4 

 
1.0 

33.ทานคิดวาการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานในกรมคุมประพฤติมี
คุณคาตอการพัฒนาพนักงานคุม
ประพฤติ 

 
19.2 

 
36.4 

 
33.0 

 
8.4 

 
3.0 

34. ทานคิดวามีการประเมินผล
การปฏิบัติงานเฉพาะในดาน
มาตรการแบบไมควบคุมตัว 
นอกเหนือจากการประเมินผล
การปฏิบัติราชการโดยปกติ 

 
 
5.7 

 
 
25.3 

 
 
44.1 

 
 
14.5 

 
 
10.4 

35.ทานคิดวาการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานพนักงานคุมประพฤติ
มีความไมเปนมาตรฐาน มีการ
ผอนปรนและขาดความเขมงวด 

 
6.7 

 
11.4 

 
40.4 

 
29.0 

 
12.5 

ดานการจายคาตอบแทน 
36.ทานพึงพอใจตอคาตอบแทน
ท่ี เป น ตั ว เ งิน ท่ีพนั ก ง าน คุม
ประพฤติไดรับ ไดแก เงินเดือน 
คาตอบแทนพิเศษ เงินรางวัลอ่ืน 

 
5.1 

 
20.5 

 
40.1 

 
18.9 

 
15.5 

37.ก า ร ขึ้ น เ งิ น เ ดื อ น ข อ ง
พนักงานคุมประพฤติสอดคลอง
กั บ ผลก า รป ร ะ เ มิ นผลก า ร
ปฏิบัติงาน 

 
7.1 

 
25.6 

 
43.1 

 
15.5 

 
8.8 
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การบริหารทรัพยากรบุคคล 

ระดับความคดิเห็น 
มาก ท่ี สุด
รอยละ 

มาก 
รอยละ 

ปานกลาง 
รอยละ 

นอย 
รอยละ 

นอยท่ีสุด 
รอยละ 

38.ก ร ม คุ ม ป ร ะ พ ฤ ติ มี
คาตอบแทนท่ีไมใชตัวเงิน เชน 
คร่ืองราชอิสริยาภรณ โลดีเดน
ของกรมคุมประพฤติ ประกาศ
เกียรติคุณในการปฏิบัติงานใน
ดานตางๆ ท่ีไดรับ มีผลตอ
กําลังใจในการพัฒนางานคุม
ประพฤติของทาน 

 
28.3 

 
39.7 

 
22.2 

 
6.1 

 
3.7 

ดานผลประโยชนเก้ือกูลและคาตอบแทนอ่ืน 
39.สวัสดิการและคาตอบแทน
พิเศษท่ีทานไดรับอยูในระดับท่ี
ต่ํ า ก ว า  ส วั ส ดิ ก า ร แ ล ะ
คาตอบแทนพิเศษในหนวยงาน
บั ง คั บ ใ ช ก ฎหม า ย อ่ื น ๆ ใน
กระบวนการยุติธรรมเดียวกัน 

 
4.0 

 
6.4 

 
17.2 

 
23.2 

 
49.2 

40.สวัสดิการดานความปลอดภัย
ในการปฏิบัติงานคุมประพฤติ 
(คาเส่ียงภัยในการปฏิบัติงาน) ยัง
ไมตรงตอความตองการของทาน 

 
5.1 

 
4.4 

 
17.2 

 
24.2 

 
49.2 

41.กรมคุมประพฤติมีเงินตอบ
แทนพิเศษ เงินคาตอบแทนจาก
การทํางานลวงเวลา (OT)  เงิน
ขวัญถุง   จูงใจการปฏิบัติงาน
ของทาน 

 
56.9 

 
20.9 

 
12.1 

 
6.4 

 
3.7 
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การบริหารทรัพยากรบุคคล 

ระดับความคดิเห็น 
มากท่ีสุด 
รอยละ 

มาก 
รอยละ 

ปานกลาง 
รอยละ 

นอย 
รอยละ 

นอยท่ีสุด 
รอยละ 

1.ท า น ร า ย ง า น ยั ง ศ า ล เ พื่ อ ใ ช
มาตรการวากลาวตักเตือนผูกระทํา
ความผิดในคดีท่ีมีโทษไมรุนแรง 

 
21.9 

 
38.7 

 
31.6 

 
5.1 

 
2.7 

2. การปลอยตัวโดยมีเง่ือนไขหรือ
การใหประกันตัว ใชกับผูตองหาคดี
ยาเสพติด และคดีอ่ืนๆ 

 
33.3 

 
42.1 

 
20.9 

 
2.0 

 
1.7 

3 .ท าน ไม มี ก า รป ฏิ บั ติ ภ า รกิ จ
เกี่ยวกับมาตรการการลงโทษทาง
สถานภาพจากคําส่ังศาล ดวยวิธีการ
จํากัดสิทธิสวนบุคคลของผูกระทํา
ผิดที่ชัดเจน 

 
6.1 

 
9.1 

 
37.0 

 
31.6 

 
16.2 

4.หนวยงานสนับสนุนใหทานใช
มาตรการ  เพื่ อให ผู กระทํา ผิดมี
โอกาสที่จะกระทําผิดนอยลง เชน 
กรมคุมประพฤติประสานงาน
รวมกับกรมขนสงทางบกเพ่ือคัด
กรองผูขอใบอนุญาตขับข่ี 

 
 
30.0 

 
 
36.4 

 
 
26.6 

 
 
5.4 

 
 
1.7 

5.ทานสงเสริมใหผูถูกคุมประพฤติ
เ ลือกทํางานบริการสังคมแทน
คาปรับ 

16.2 33.3 40.1 7.1 3.4 

6 .ทานไม มีการนํามาตรการริบ
ทรัพยหรือคําส่ังยึดทรัพยท่ีเกี่ยวของ
กับการกระทําผิดทางอาญามาปรับ
ใชในงานคุมประพฤติ 

 
9.8 

 
7.1 

 
28.3 

 
27.3 

 
27.6 

7.ทานมีการสงเสริมใหฝายผูกระทํา
ผิดและผูเสียหายไดมีโอกาสพบปะ
และเจรจารวมกัน สานสัมพันธภาพ

 
 
19.5 

 
 
27.9 

 
 
43.8 

 
 
6.7 

 
 
2.0 
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การบริหารทรัพยากรบุคคล 

ระดับความคดิเห็น 
มากท่ีสุด 
รอยละ 

มาก 
รอยละ 

ปานกลาง 
รอยละ 

นอย 
รอยละ 

นอยท่ีสุด 
รอยละ 

ระหวางผูกระทําผิดและเหยื่อให
กลับฟนดังเดิม ตามหลักการของ 
Restorative justice 
8 .ท าน มีบทบาทสํ า คัญต อการ
สงเสริม ติดตามและปรับปรุงการ
ดําเนินงานกระบวนการยุติธรรมเชิง
สมานฉันท อัน เปนการ เยี ยวยา
ผูเสียหาย ชุมชนและสังคม 

 
 
19.2 

 
 
32.0 

 
 
38.4 

 
 
7.4 

 
 
3.0 

9.ทานปฏิบัติงานรองรับคําส่ังศาล
ในการรอการลงโทษหรือการรอ
การกําหนดโทษ 

 
48.5 

 
32.3 

 
16.8 

 
2.0 

 
0.3 

10. ทานติดตาม ควบคุม ดูแลให
คํ า แ น ะ นํ า ช ว ย เ ห ลื อ ผู ถู ก คุ ม
ประพฤติ ตลอดจนการแกไขฟนฟู
ต าม เ ง่ื อนไข  และ  ก า รอบรม 
สงเคราะหในดานต างๆอย าง มี
มาตรฐาน 

 
 
29.6 

 
 
39.4 

 
 
25.9 

 
 
3.0 

 
 
2.0 

11.ทานไดตระหนักและปฏิบัติตาม
มาตรฐานแห งชา ติว าด ว ยการ
ปฏิบัติงานของกรมคุมประพฤติ 

 
35.4 

 
42.1 

 
19.5 

 
2.0 

 
1.0 

12.ทานปฏิบัติภารกิจคุมประพฤติ
ดวยการใหผูถูกคุมประพฤติทํางาน
บริการสังคม ชุมชนหรือองคการสา
ธารณกุศล  เชน ทําความสะอาด
พื้นท่ีสาธารณะ บริจาคโลหิต เดิน
รณรงค เปนตน 
 

 
 
25.9 

 
 
45.1 

 
 
25.9 

 
 
2.7 

 
 
0.3 
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การบริหารทรัพยากรบุคคล 

ระดับความคดิเห็น 
มากท่ีสุด 
รอยละ 

มาก 
รอยละ 

ปานกลาง 
รอยละ 

นอย 
รอยละ 

นอยท่ีสุด 
รอยละ 

13 .ทานปฏิบัติภารกิจการฟนฟู
สมรรถภาพผูติดยาเสพติด โดยการ
บําบัดและสงตัวไปรับการรักษา
อยางมีมาตรฐาน 

 
17.2 

 
42.4 

 
32.0 

 
7.1 

 
1.3 

14.ทานไดวางแผน  ติดตาม และ
ประเมินผลการบําบัดและฟนฟู
สมรรถภาพผูติดยาเสพติด  เปน
ประจํา 

 
18.2 

 
41.1 

 
34.7 

 
4.7 

 
1.3 

15.ทานไดมีสวนในการปรับปรุง
และพัฒนา เคร่ืองมือ หรือวิธีการ 
งบประมาณ  บุคลากรท่ี มีความ
เช่ียวชาญ ในการใหการบําบัดฟนฟู
สมรรถภาพของผูติดยาเสพติด 

 
11.8 

 
29.0 

 
41.1 

 
15.2 

 
3.0 

16 .ทานเ ลือกใชวิ ธีการควบคุม
ผูกระทํา ผิดในท่ีอยู อา ศัยโดยมี
เคร่ืองมือท่ีสามารถติดตามผูถูกคุม
ป ร ะพฤติ ท่ี ไ ด ม า ต ร ฐ า นต า ม
หลักเกณฑและวัตถุประสงคโดย 
เครงครัด 

 
11.1 

 
25.9 

 
44.1 

 
14.1 

 
4.7 

17.มีการใชวิธีการอื่นๆ ซ่ึงเปนการ
ปฏิบัติตอผูกระทําความผิดโดยไม
ใชเรือนจํา เชน การไกลเกล่ีย   บาน
กึ่งวิถี เปนตน 

 
17.2 

 
34.0 

 
37.4 

 
8.4 

 
3.0 

18.ทานไดใชวิ ธีการผสมผสาน
มาตรการตางๆเขาดวยกันในการคุม
ประพฤติอย าง เหมาะสม  เปนท่ี
ยอมรับ 

15.2 35.4 41.1 6.1 2.4 
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การบริหารทรัพยากรบุคคล 

ระดับความคดิเห็น 
มากท่ีสุด 
รอยละ 

มาก 
รอยละ 

ปานกลาง 
รอยละ 

นอย 
รอยละ 

นอยท่ีสุด 
รอยละ 

19.ทานปฏิบัติตามมาตรฐานข้ันตํ่า
ขององคการสหประชาชาติวาดวย
มาตรการแบบไมควบคุมตัวอยางมี
มาตรฐาน 

14.1 43.8 36.0 3.4 2.7 
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ภาคผนวก ค 

เอกสารรับรองจริยธรรมการวิจัยในคน 
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ภาคผนวก ง 

หนังสือขอความอนุเคราะหทดลองใชเครื่องมือ 
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ภาคผนวก จ 
หนังสือขอความอนุเคราะหเก็บขอมลู 
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ภาคผนวก ฉ 

 
 

  

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

Copyright by Mahidol University 



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล                                                                                     ศศ.ม. (อาชญาวิทยาและงานยุติธรรม) / 255  

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

Copyright by Mahidol University 



ธนาคาร  เอนก                                                                                                                                                                  ภาคผนวก / 256  

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

Copyright by Mahidol University 



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล                                                                                     ศศ.ม. (อาชญาวิทยาและงานยุติธรรม) / 257  

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

Copyright by Mahidol University 



ธนาคาร  เอนก                                                                                                                                                                  ภาคผนวก / 258  

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

Copyright by Mahidol University 



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล                                                                                     ศศ.ม. (อาชญาวิทยาและงานยุติธรรม) / 259  

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

Copyright by Mahidol University 



ธนาคาร  เอนก                                                                                                                                                                  ภาคผนวก / 260  

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

Copyright by Mahidol University 



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล                                                                                     ศศ.ม. (อาชญาวิทยาและงานยุติธรรม) / 261  

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

Copyright by Mahidol University 



ธนาคาร  เอนก                                                                                                                                                                  ภาคผนวก / 262 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

Copyright by Mahidol University 



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล                                                                                    ศศ.ม. (อาชญาวิทยาและงานยุติธรรม) / 263 

 
ประวัติผูวิจัย 

 
 

ชื่อ – สกุล นายธนาคาร  เอนก  
วัน เดือน ปเกิด วันท่ี 18 ตุลาคม 2533 
สถานท่ีเกิด จังหวดักรุงเทพมหานคร ประเทศไทย 
วุฒิการศึกษา มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร   พ.ศ. 2552-2555 
 ศิลปศาสตรบัณฑิต (รัฐศาสตร) 

เกียรตินยิมอันดับ 1  (ศศ.บ.) 
 สาขาการบริหารงานยุติธรรมและ

ความปลอดภยั 
 มหาวิทยาลัยรามคําแหง พ.ศ. 2553 - 2558 
 นิติศาสตรบัณฑิต (น.บ.) 
 สาขานิติศาสตร 
 มหาวิทยาลัยมหิดล  
 ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต 
 สาขาอาชญาวิทยาและงานยตุิธรรม 
สถานท่ีทํางาน สํานักนโยบายและยุทธศาสตร  

สํานักงานปลัดกระทรวงยุตธิรรม  
กระทรวงยุติธรรม  

ท่ีอยูปจจุบัน 51/1 หมู 4 ตําบลมงคลธรรมนิมิต อําเภอสามโก   
จังหวดัอางทอง 14160 
โทรศัพท 086-3580580 
E-mail : Thanakarn.anek@hotmail.com 
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