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บทคดัย่อ 
 

 การศึกษาน้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือศึกษา (1) ประสิทธิผลในการพฒันาตนเองของขา้ราชการศาลยุติธรรม 
ในสงักดัส านกัศาลยติุธรรมประจ าภาค 4 (2) เปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นของขา้ราชการศาลยติุธรรมในสงักดั
ส านักศาลยติุธรรมประจ าภาค 4 ต่อประสิทธิผลในการพฒันาตนเอง จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล (3) ปัจจยัดา้น
วิธีการพฒันาตนเองท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิผลในการพฒันาตนเองของขา้ราชการศาลยุติธรรมในสังกดั
ส านักศาลยติุธรรมประจ าภาค 4 และ (4) แนวทางพฒันาประสิทธิผลในการพฒันาตนเองของขา้ราชการศาลยติุธรรม
ในสงักดัส านกัศาลยติุธรรมประจ าภาค 4 
 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ ประชากร คือ ขา้ราชการศาลยติุธรรมในสังกดัส านกัศาล
ยติุธรรมประจ าภาค 4 มี 30 หน่วยงาน ดว้ยวิธีการสุ่มตวัอยา่งเฉพาะแบบเจาะจง เคร่ืองมือท่ีใชไ้ดแ้ก่ แบบสอบถาม 
สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การทดสอบ 
ค่าเอฟ และการวเิคราะห์สหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั 
 ผลการศึกษาพบวา่ (1) ประสิทธิผลในการพฒันาตนเองของขา้ราชการศาลยติุธรรมในสงักดัส านกั
ศาลยติุธรรมประจ าภาค 4 อยูใ่นระดบัมาก (2) ขา้ราชการศาลยติุธรรมในสังกดัส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 4         
ท่ีมีเพศ อาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน แตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลในการพฒันาตนเอง แตกต่าง
กนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ในขณะท่ีระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน และรายไดต้่อเดือนแตกต่างกนั มีความ
คิดเห็นไม่แตกต่างกนั (3) ปัจจยัดา้นวธีิการพฒันาตนเองมีความสมัพนัธ์ในระดบัสูงกบัประสิทธิผลในการพฒันา
ตนเองของขา้ราชการศาลยติุธรรมในสังกดัส านกัศาลยติุธรรมประจ าภาค 4 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
และ (4) แนวทางการพฒันาประสิทธิผลในการพฒันาตนเองของข้าราชการศาลยุติธรรมในสังกัดส านักศาล
ยุติธรรมประจ าภาค 4 ได้แก่ การฝึกอบรมท่ีจัดโดยสถาบันพัฒนาข้าราชการฝ่ายตุลาการควรครอบคลุมทุก
ต าแหน่ง การเตรียมความพร้อมให้กับข้าราชการท่ีจะด ารงต าแหน่งท่ีสูงข้ึนควรพัฒนาข้าราชการให้ทั่วถึง  
ส่วนขอ้เสนอแนะพบว่า หน่วยงานควรประชาสัมพนัธ์เก่ียวกบัการพฒันาตนเองดว้ยการฝึกงานกบัผูเ้ช่ียวชาญ 
ให้บุคลากรเขา้ใจมากยิง่ข้ึน ควรทบทวนสิทธิในการลาศึกษาต่อโดยไม่มีขอ้จ ากดั การหมุนเวยีนงานในงานหนา้
บลัลงักก์ระท าไดย้าก หน่วยงานควรคดัเลือกบุคลากรท่ีมีทกัษะดา้นการพิมพง์านและการใชง้านคอมพิวเตอร์เพ่ือ
รองรับการปฏิบติังาน 
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Abstract 
 

This study aimed to study (1 ) the effectiveness of self-development of judiciary in the jurisdiction of 
the Office of the Courts of Justice, Region IV (2 )  comparing the level of opinions of the judiciary under the 
Office of the Courts of Justice Region IV on the effectiveness of self-development classified by personal factors 
(3) factors of self-development method related to self-development effectiveness of judicial officers under the Office 
of the Courts of Justice Region IV, and (4) guidelines for self-development effectiveness development of Courts 
of Courts of Justice Affiliation Office of the Court of Justice Region IV. 

This study was quantitative research. The population consisted of 30 government officials under 
the Office of the Court of Justice Region IV, using a specific sampling method. The tools used were questionnaires. 
The statistics used in data analysis were frequency, percentage, mean, standard deviation, t-test, F-test, and 
pearson-based correlation analysis. 

The results of the study found that (1 )  the effectiveness of self- development of the judicial officers 
under the Office of the Courts of Justice Region IV was at a high level (2) the judicial officials under the Office 
of the Judiciary Region IV with different gender, age, education level, position, opinions on self-development 
effectiveness were significantly different at the level of 0.05, while the duration working place and monthly 
income varies (3) the factors of self-improvement method were significantly related to the self-development effectiveness  
of the judiciary under the Office of the Justice Court of Justice with statistical significance at the level 0.01, and 
(4 ) guidelines for the development of effectiveness in the self-development of the judiciary under the Office of the 
Judiciary Region IV, namely the training provided by the Judicial Training Institute should cover all positions, 
preparation for civil servants to hold higher positions should develop all civil servants, as for the suggestions, it 
was found that agencies should publicize their own development through internships with specialists, 
let personnel understand more the right to study leave should be reviewed without restrictions, rotating jobs in 
front of the bench was difficult. The organization should select personnel with typing and computer skills to 
support the operations. 
 
 

Keywords:  Effectiveness, Self-development, Judicial Service Officers, The Administrative Office of the Court 
of Justice, Region IV 
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 ส านกัศาลยุติธรรมประจ าภาค 4 ประสิทธิผลดา้นผลรวมจ านวน 
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บทที ่1 

บทน ำ 
 
 

1. ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 

 

          ปัจจยัส ำคญัในกำรด ำเนินงำนส ำหรับทรัพยำกรบริหำรท่ีถือวำ่ส ำคญัและจ ำเป็นตอ้งใช้
มำกท่ีสุดได้แก่ คน หรือมนุษย ์เน่ืองจำกคนมีสติปัญญำ ควำมสำมำรถและสมรรถนะในกำรใช้
ทรัพยำกรอ่ืนๆ ไดอ้ยำ่งมีประสิทธิภำพ จึงกล่ำวไดว้ำ่ มนุษยเ์ป็นทรัพยำกรอนัมีค่ำสูงสุดขององคก์ร 
หำกองค์กรมีกำรพฒันำศกัยภำพของบุคลำกรในกำรเพิ่มพูนควำมรู้ ควำมสำมำรถ ทกัษะ ควำม
เช่ียวชำญในงำน รวมถึงประสบกำรณ์ท่ีใช้ในกำรปฏิบัติงำนตำมท่ีได้รับมอบหมำย เพื่อท ำให้
บุคลำกรสำมำรถปฏิบติังำนดว้ยควำมมัน่ใจ ประสบควำมส ำเร็จ และมีควำมเจริญกำ้วหนำ้ในหนำ้ท่ี
กำรงำน ส ำหรับกำรพฒันำนั้นองคก์รจ ำเป็นตอ้งพฒันำบุคลำกรทุกคน ทุกระดบั และทุกหน่วยงำน
เพื่อให้สำมำรถปฏิบติังำนร่วมกนัไดอ้ยำ่งมีประสิทธิภำพ อีกทั้งมีกำรก ำหนดวิสัยทศัน์และทิศทำง
ขององค์กรอย่ำงชัดเจน เพื่อให้สำมำรถวำงแผนกำรพัฒนำไดอ้ย่ำงเป็นระบบและมีควำมต่อเน่ือง 
ซ่ึงหำกองคก์รสำมำรถพฒันำบุคลำกรให้มีศกัยภำพตำมวตัถุประสงคท่ี์วำงไวแ้ลว้ บุคลำกรยอ่มน ำ
ควำมรู้ควำมสำมำรถท่ีมีอยู่ไปใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรในด้ำนประสิทธิภำพและ
ประสิทธิผล 
 พระรำชกฤษฎีกำว่ำดว้ยหลกัเกณฑ์และวิธีกำรบริหำรกิจกำรบำ้นเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 
หมวด 8 กำรประเมินผลกำรปฏิบติัรำชกำร มำตรำ 45 และ มำตรำ 48 - 49 ก ำหนดให้ส่วนรำชกำร
จดัให้มีกำรประเมินผลกำรปฏิบติัรำชกำรเก่ียวกับผลสัมฤทธ์ิของภำรกิจ คุณภำพกำรให้บริกำร 
ควำมพึงพอใจของประชำชนผูรั้บบริกำร และควำมคุม้ค่ำในภำรกิจ  
 ส ำนกังำนศำลยุติธรรมเป็นส่วนรำชกำรท่ีเป็นหน่วยงำนอิสระ มีฐำนะเป็นนิติบุคคล       
มีอ ำนำจหน้ำท่ีเก่ียวกบังำนธุรกำรของศำลยุติธรรม งำนส่งเสริมงำนตุลำกำร และงำนวิชำกำร ซ่ึงมี
หน่วยงำนในสังกดั ดงัน้ี ส ำนกั/สถำบนั/กอง/ศูนย ์ในส่วนกลำง 28 หน่วยงำน ศำลสูง 12 หน่วยงำน 
ศำลชั้นตน้ 260 หน่วยงำน (9 สำขำ) ทั้งน้ีส ำนกัศำลยุติธรรมประจ ำภำค 4 เป็นองคก์รท่ีอยูใ่นควำม
รับผิดชอบของส ำนักงำนศำลยุติธรรม มีหน้ำท่ีในกำรก ำกบัดูแล ด ำเนินกำรสนับสนุนงำนตรวจ
รำชกำรและนิเทศงำนของหน่วยงำนในเขตอ ำนำจ ซ่ึงมีหน่วยงำนในสังกดั 30 หน่วยงำน แบ่งเป็น 
12 จงัหวดัในเขตภำคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน 
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 จำกแผนยุทธศำสตร์ศำลยุติธรรมในปี 2561 – 2564 คือ JUSTICE ซ่ึง E (Excellence 
Organization) เป็นกำรเพิ่มศกัยภำพขององคก์รสู่ควำมเป็นเลิศ โดยศำลยติุธรรมมีระบบงำนตุลำกำร 
ระบบงำนธุรกำรของศำลยุติธรรม ระบบงำนส่งเสริมงำนตุลำกำร และระบบงำนวิชำกำรท่ีมีขีด
สมรรถนะสูงในกำรสนับสนุนกำรอ ำนวยควำมยุติธรรมให้ด ำเนินไปอย่ำงมีประสิทธิภำพ ศำล
ยุติธรรมได้เพิ่มขีดสมรรถนะในกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกรในแต่ละปี  โดยได้สนับสนุน
ทุนกำรศึกษำต่อต่ำงประเทศ ทุนกำรศึกษำต่อภำยในประเทศ พฒันำสมรรถนะบุคลำกรดว้ยวิธีกำร
ท่ีหลำกหลำย เช่น ส่งเสริมกำรเรียนรู้ด้ำนภำษำต่ำงประเทศ กำรเรียนรู้ด้ำนอ่ืนๆ เพื่อพฒันำกำร
ปฏิบติังำน ทั้งน้ีนโยบำยประธำนศำลฎีกำขอ้ท่ี 4 เสริมสร้ำงควำมเขม้แขง็ของระบบกำรบริหำรงำน
บุคคลด้วยกำรสร้ำงสมดุลระหว่ำงจริยธรรม ระบบอำวุโส และควำมรู้ควำมสำมำรถ โดยมีกำร
ส่งเสริมให้บุคลำกรพฒันำและถ่ำยทอดควำมรู้ควำมสำมำรถ ตลอดจนแนวปฏิบติัเพื่อน ำไปสู่ควำม
เช่ียวชำญอยำ่งต่อเน่ือง ท่ีสอดคลอ้งกบักำรแกไ้ขปัญหำของสังคม เพื่อให้สอดคลอ้งกบัยทุธศำสตร์
และนโยบำยประธำนศำลฎีกำ ส ำนกังำนศำลยุติธรรมไดก้ ำหนดให้ขำ้รำชกำรศำลยุติธรรมทุกคน
จดัท ำแผนพฒันำรำยบุคคล หรือ Individual Development Plan : IDP ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือท่ีส ำคญัอยำ่ง
หน่ึงในกำรพฒันำบุคลำกร โดยจะตอ้งได้รับกำรพฒันำศกัยภำพในกำรปฏิบติังำนดว้ยวิธีกำรใด
วธีิกำรหน่ึงหรือหลำยวิธีรวมแลว้ไม่นอ้ยกวำ่ 60 ชัว่โมง  ต่อคนต่อปี ทั้งน้ีหลกัสูตรหรือเน้ือหำวชิำ 
หรือหัวข้อท่ีอบรม หรือพัฒนำ ต้องสอดคล้องกับมำตรฐำนและแนวทำงกำรก ำหนดควำมรู้ 
ควำมสำมำรถ ทกัษะ และสมรรถนะท่ีจ ำเป็น ส ำหรับต ำแหน่งขำ้รำชกำรศำลยุติธรรมในแต่ละสำย
งำน และแต่ละระดบั ซ่ึงจะส่งผลให้เกิดกำรพฒันำบุคลำกร อีกทั้งช่วยพฒันำจุดอ่อน สร้ำงจุดแข็ง
ในกำรปฏิบติังำน ให้บรรลุผลสัมฤทธ์ิตำมยุทธศำสตร์ขององค์กร โดยมีเป้ำหมำยให้บุคลำกรได้
เรียนรู้ทกัษะใหม่เพื่อน ำไปปรับปรุงงำนให้ดียิ่งข้ึน สร้ำงควำมพึงพอใจในกำรท ำงำน บุคลำกรมี
ขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำนมำกข้ึน ส่งผลต่อกำรพฒันำระดบับุคคลและหน่วยงำน 
 ทั้ งน้ี ส ำนักงำนศำลยุติธรรมได้ก ำหนดกำรวดัและประเมินผลสัมฤทธ์ิกำรปฏิบัติ
รำชกำรของศำลยุติธรรมและหน่วยงำนในสังกดัส ำนักงำนศำลยุติธรรม ซ่ึงเป็นกลไกส ำคญัใน     
กำรผลกัดันนโยบำยประธำนศำลฎีกำและแผนยุทธศำสตร์ให้บรรลุผลส ำเร็จ ในปีงบประมำณ        
พ.ศ. 2562 จะตอ้งได้รับกำรประเมินผลกำรปฏิบติัรำชกำรภำยใตก้รอบกำรประเมินผล 4 มิติ  คือ       
มิติท่ี  1 ด้ำนประสิทธิผลกำรปฏิบัติรำชกำร มิติท่ี  2 ด้ำนคุณภำพกำรให้บริกำร มิติท่ี  3 ด้ำน
ประสิทธิภำพกำรปฏิบติัรำชกำร และมิติท่ี 4 ดำ้นกำรพฒันำหน่วยงำน ส ำหรับมิติท่ี 4 ไดก้  ำหนด
ควำมส ำเร็จในกำรพฒันำศกัยภำพบุคลำกรในหน่วยงำน โดยบุคลำกรในหน่วยงำนจะตอ้งไดรั้บกำร
ฝึกอบรมเพื่อพฒันำศกัยภำพ และควำมส ำเร็จของกำรจดัท ำแผนพฒันำรำยบุคคลของบุคลำกรใน
หน่วยงำน มีผลรวมจ ำนวนชัว่โมง กำรพฒันำไม่นอ้ยกวำ่ 60 ชัว่โมง ต่อคนต่อปี 
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 จำกเหตุผลดังกล่ำวส ำนักงำนศำลยุติธรรมได้เล็งเห็นควำมส ำคัญของกำรพัฒนำ
ศกัยภำพของบุคลำกรในหน่วยงำนอยำ่งสม ่ำเสมอเพื่อจะไดน้ ำเอำควำมรู้ไปปรับปรุง พฒันำงำนให้
มีประสิทธิภำพมำกยิง่ข้ึน ผูศึ้กษำในฐำนะท่ีเป็นขำ้รำชกำรในสังกดัศำลแขวงพยคัฆภูมิพิสัย จงัหวดั
มหำสำรคำม และได้รับทุนกำรศึกษำระดบัปริญญำโทในประเทศจำกส ำนักศำลยุติธรรมประจ ำ 
ภำค 4 จึงมีควำมสนใจท่ีจะศึกษำเก่ียวกับประสิทธิผลในกำรพฒันำตนเองของข้ำรำชกำรศำล
ยุติธรรมในสังกัดส ำนักศำลยุติธรรมประจ ำภำค 4 เพื่อเป็นแนวทำงในกำรพฒันำศกัยภำพของ
บุคลำกรในองคก์รต่อไป 
 

2.   วตัถุประสงค์ของกำรศึกษำ 
 
 2.1 เพื่อศึกษำประสิทธิผลในกำรพฒันำตนเองของขำ้รำชกำรศำลยุติธรรมในสังกัด
ส ำนกัศำลยติุธรรมประจ ำภำค 4 
 2.2 เพื่อเปรียบเทียบระดับควำมคิดเห็นของข้ำรำชกำรศำลยุติธรรมในสังกัดส ำนัก   
ศำลยติุธรรมประจ ำภำค 4 ต่อประสิทธิผลในกำรพฒันำตนเอง จ ำแนกตำมปัจจยัส่วนบุคคล 
 2.3 เพื่อศึกษำปัจจยัด้ำนวิธีกำรพฒันำตนเองท่ีมีควำมสัมพนัธ์ต่อประสิทธิผลในกำร
พฒันำตนเองของขำ้รำชกำรศำลยติุธรรมในสังกดัส ำนกัศำลยติุธรรมประจ ำภำค 4 
 2.4 เพื่อศึกษำแนวทำงพัฒนำประสิทธิผลในกำรพฒันำตนเองของข้ำรำชกำรศำล
ยติุธรรมในสังกดัส ำนกัศำลยติุธรรมประจ ำภำค 4 
 

3.   ขอบเขตของกำรศึกษำ 
 
 กำรศึกษำคร้ังน้ี เป็นกำรศึกษำเก่ียวกบัประสิทธิผลในกำรพฒันำตนเองของขำ้รำชกำร
ศำลยติุธรรมในสังกดัส ำนกัศำลยติุธรรมประจ ำภำค 4 โดยก ำหนดขอบเขตกำรศึกษำ ดงัต่อไปน้ี 
 3.1 ขอบเขตด้ำนเนือ้หำ  
       ศึกษำประสิทธิผลในกำรพฒันำตนเองของขำ้รำชกำรศำลยุติธรรมในสังกดัส ำนกั
ศำลยติุธรรมประจ ำภำค 4 โดยกำรรวบรวมขอ้มูลจำกหนงัสือ ระเบียบ คู่มือกำรปฏิบติังำน บทควำม 
ส่ิงพิมพ์ งำนวิจัย วิทยำนิพนธ์ ส่ือออนไลน์ทำงอินเตอร์เน็ต ตลอดจนแนวคิด ทฤษฎีทำง               
รัฐประศำสนศำสตร์ท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อน ำมำใชอ้ำ้งอิงประกอบกำรศึกษำ 
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 3.2  ขอบเขตด้ำนพืน้ที ่
       กำรศึกษำน้ี จะศึกษำเฉพำะข้ำรำชกำรหน่วยงำนในสังกัดส ำนักศำลยุติธรรม
ประจ ำภำค 4  ซ่ึงมี 12 จงัหวดั จ ำนวน 30 หน่วยงำน ประกอบดว้ยศำลแขวงขอนแก่น ศำลแขวง
อุดรธำนี ศำลแขวงพยคัฆภูมิพิสัย ศำลจงัหวดักำฬสินธ์ุ ศำลจงัหวดัขอนแก่น ศำลจงัหวดัชุมแพ       
ศำลจงัหวดัพล ศำลจงัหวดันครพนม ศำลจงัหวดับึงกำฬ ศำลจงัหวดัมหำสำรคำม ศำลจงัหวดั
มุกดำหำร ศำลจงัหวดัร้อยเอ็ด ศำลจงัหวดัเลย ศำลจงัหวดัสกลนคร ศำลจังหวดัสว่ำงแดนดิน           
ศำลจงัหวดัหนองคำย ศำลจงัหวดัหนองบวัล ำภู ศำลจงัหวดัอุดรธำนี ศำลเยำวชนและครอบครัว
จงัหวดับึงกำฬ ศำลเยำวชนและครอบครัวจงัหวดักำฬสินธ์ุ  ศำลเยำวชนและครอบครัวจงัหวดั
ขอนแก่น  ศำลเยำวชนและครอบครัวจังหวัดนครพนม  ศำลเยำวชนและครอบครัวจังหวัด
มหำสำรคำม ศำลเยำวชนและครอบครัวจงัหวดัมุกดำหำร ศำลเยำวชนและครอบครัวจงัหวดัร้อยเอ็ด 
ศำลเยำวชนและครอบครัวจงัหวดัเลย ศำลเยำวชนและครอบครัวจงัหวดัสกลนคร ศำลเยำวชนและ
ครอบครัวจงัหวดัหนองคำย ศำลเยำวชนและครอบครัวจงัหวดัหนองบัวล ำภู ศำลเยำวชนและ
ครอบครัวจงัหวดัอุดรธำนี 
 3.3 ขอบเขตด้ำนตัวแปร 

       3.3.1 ตัวแปรอิสระ 
                 1)  ปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อำยุ ระดบักำรศึกษำ ต ำแหน่ง ระยะเวลำ
ในกำรปฏิบติังำน และรำยไดต่้อเดือน 
                 2)  ปัจจยัดำ้นวธีิกำรพฒันำตนเอง ไดแ้ก่ กำรฝึกอบรม กำรศึกษำ และกำรพฒันำ 
       3.3.2 ตัวแปรตาม 
   ประสิทธิผลในกำรพฒันำตนเอง 

           1)  กำรเรียนรู้ทกัษะใหม่เพื่อน ำไปปรับปรุงงำนใหดี้ข้ึน 
           2)  กำรพฒันำศกัยภำพเพื่อสู่ต ำแหน่งท่ีสูงข้ึน 
           3)  ผลรวมจ ำนวนชัว่โมงกำรพฒันำตนเองตำมท่ีหน่วยงำนก ำหนด 
 3.4 ขอบเขตด้ำนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

 3.4.1 ประชากร คือ ขำ้รำชกำรศำลยุติธรรมในสังกดัส ำนักศำลยุติธรรมประจ ำ
ภำค 4 จ  ำนวน 30 หน่วยงำน รวมทั้งส้ิน 807 คน 

           3.4.2 กลุ่ มตัวอย่าง เป็นกำรเลือกกลุ่มตัวอย่ำงแบบเจำะจง จ ำนวน 140 คน           
โดยพิจำรณำจำกลกัษณะกำรปฏิบติังำนท่ีคลำ้ยคลึงกนั สำมำรถจดักลุ่มไดจ้  ำนวน 3 กลุ่ม ดงัน้ี 
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  1)  กลุ่มศาลแขวง มี 3 หน่วยงำน คือ ศำลแขวงพยคัฆภูมิพิสัย ศำลแขวง
ขอนแก่น และศำลแขวงอุดรธำนี โดยเลือกสุ่มตวัอยำ่ง 2 หน่วยงำน คือ ศำลแขวงพยคัฆภูมิพิสัย ซ่ึง
พิจำรณำจำกกำรประเมินผลกำรปฏิบติัรำชกำร ประจ ำปีงบประมำณ 2562 รอบท่ี 1 อยู่ในระดบัดี 
และศำลแขวงขอนแก่น จำกกำรประเมินผลกำรปฏิบติัรำชกำร ประจ ำปีงบประมำณ 2562 รอบท่ี 2 
อยูใ่นระดบัดีมำก ไดก้ลุ่มตวัอยำ่งจ ำนวน 52 คน 
  2)  กลุ่มศาลจังหวัด มี 15 หน่วยงำน คือ ศำลจงัหวดักำฬสินธ์ุ ศำลจงัหวดั
ขอนแก่น ศำลจงัหวดัชุมแพ  ศำลจงัหวดัพล ศำลจงัหวดันครพนม ศำลจงัหวดับึงกำฬ ศำลจงัหวดั
มหำสำรคำม ศำลจงัหวดัมุกดำหำร ศำลจงัหวดัร้อยเอ็ด ศำลจงัหวดัเลย ศำลจงัหวดัสกลนคร           
ศำลจงัหวดัสว่ำงแดนดิน ศำลจงัหวดัหนองคำย ศำลจงัหวดัหนองบวัล ำภู และศำลจงัหวดัอุดรธำนี 
โดยเลือกสุ่มตวัอยำ่ง 2 หน่วยงำน คือ ศำลจงัหวดัหนองบวัล ำภู ซ่ึงพิจำรณำจำกกำรประเมินผลกำร
ปฏิบัติรำชกำร ประจ ำปีงบประมำณ 2562 รอบท่ี 2 อยู่ในระดับดี และศำลจงัหวดัสว่ำงแดนดิน           
จำกกำรประเมินผลกำรปฏิบัติรำชกำร ประจ ำปีงบประมำณ 2562 รอบท่ี 2 อยู่ในระดับดีมำก           
ไดก้ลุ่มตวัอยำ่งจ ำนวน 56 คน 
            3)  กลุ่มศาลเยาวชนและครอบครัว มี 12 หน่วยงำน คือ ศำลเยำวชนและ
ครอบครัวจงัหวดับึงกำฬ ศำลเยำวชนและครอบครัวจงัหวดักำฬสินธ์ุ  ศำลเยำวชนและครอบครัว
จงัหวดัขอนแก่น ศำลเยำวชนและครอบครัวจงัหวดันครพนม  ศำลเยำวชนและครอบครัวจงัหวดั
มหำสำรคำม ศำลเยำวชนและครอบครัวจงัหวดัมุกดำหำร ศำลเยำวชนและครอบครัวจงัหวดัร้อยเอ็ด 
ศำลเยำวชนและครอบครัวจงัหวดัเลย ศำลเยำวชนและครอบครัวจงัหวดัสกลนคร ศำลเยำวชนและ
ครอบครัวจงัหวดัหนองคำย ศำลเยำวชนและครอบครัวจงัหวดัหนองบัวล ำภู ศำลเยำวชนและ
ครอบครัวจงัหวดัอุดรธำนี โดยเลือกสุ่มตวัอยำ่ง 2 หน่วยงำน คือ ศำลเยำวชนและครอบครัวจงัหวดั
บึงกำฬ และศำลเยำวชนและครอบครัวจงัหวดัหนองคำย  ซ่ึงพิจำรณำจำกกำรประเมินผลกำรปฏิบติั
รำชกำร ประจ ำปีงบประมำณ 2562 รอบท่ี 2 อยูใ่นระดบัดีมำก ไดก้ลุ่มตวัอยำ่งจ ำนวน 32 คน 
 3.5 ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ 
 ระยะเวลำในกำรศึกษำ ประมำณ 6 เดือน ตั้งแต่มีนำคม - สิงหำคม 2563 
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4.   กรอบแนวคดิกำรศึกษำ 
 
 กำรศึกษำเร่ืองประสิทธิผลในกำรพฒันำตนเองของขำ้รำชกำรศำลยุติธรรมในสังกดั
ส ำนักศำลยุติธรรมประจ ำภำค 4 ผูศึ้กษำได้สร้ำงกรอบแนวคิด โดยมีตวัแปรซ่ึงน ำมำจำกแนวคิด
ต่ำงๆ ดงัน้ี 
 4.1 ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อำยุ ระดับกำรศึกษำ ต ำแหน่ง ระยะเวลำในกำร
ปฏิบติังำน และรำยไดต่้อเดือน 
 4.2  ปัจจัยด้ำนวิธีกำรพัฒนำตนเอง ไดน้ ำแนวคิดเก่ียวกบักำรพฒันำทรัพยำกรมนุษย ์
แนวคิดของ Nadler ซ่ึงแบ่งวธีิกำรพฒันำทรัพยำกรมนุษยเ์ป็น 3 วธีิ คือ กำรฝึกอบรม กำรศึกษำ และ
กำรพฒันำ รวมทั้งแนวทำงกำรพฒันำบุคลำกรและแผนพฒันำรำยบุคคลของส ำนกังำนศำลยติุธรรม 
ประจ ำปีงบประมำณ 2562 ท่ีไดก้  ำหนดใหบุ้คลำกรฝึกอบรมและพฒันำดว้ยวธีิกำรอ่ืน  
 4.3  ประสิทธิผลในกำรพัฒนำตนเอง ไดน้ ำแนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิผล แนวทำงกำร
พฒันำบุคลำกรและแผนพฒันำรำยบุคคล และคู่มือกำรประเมินผลกำรปฏิบติัรำชกำรของส ำนกังำน
ศำลยุติธรรม ประจ ำปีงบประมำณ 2562 ซ่ึงจำกกำรจดัท ำแผนพฒันำรำยบุคคลมีเป้ำหมำยเพื่อให้
บุคลำกรได้เรียนรู้ทักษะใหม่ในกำรปรับปรุงงำนให้ดีข้ึน มีกำรพฒันำศกัยภำพเพื่อสู่ต ำแหน่ง           
ท่ีสูงข้ึน และจำกกำรประเมินผลกำรปฏิบติัรำชกำรก ำหนดให้บุคลำกรมีกำรพฒันำตนเองโดยมี
จ ำนวนชั่วโมงในกำรพฒันำไม่น้อยกว่ำ 60 ชั่วโมงต่อคนต่อปี ผูศึ้กษำจึงได้น ำเป้ำหมำยดงักล่ำว         
มำเป็นประสิทธิผลในกำรพฒันำตนเอง คือ (1) กำรเรียนรู้ทกัษะใหม่เพื่อน ำไปปรับปรุงงำนให้ดีข้ึน  
(2) กำรพฒันำศกัยภำพเพื่อสู่ต ำแหน่งท่ีสูงข้ึน (3) ผลรวมจ ำนวนชั่วโมงกำรพฒันำตนเองตำมท่ี
หน่วยงำนก ำหนด 
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 ตัวแปรอสิระ          ตัวแปรตำม 
               
 
 
 
                                                                            
 
               
 
 
 
 
 
 
 
 

ภำพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดกำรศึกษำ 
 

5.  ประเภทของกำรศึกษำค้นคว้ำอสิระ 
   
 รูปแบบกำรศึกษำเป็นกำรวจิยัเชิงปริมำณ (Quantitative Research) 
 

6.   สมมติฐำนกำรศึกษำ 
 
                    6.1  ประสิทธิผลในกำรพฒันำตนเองของขำ้รำชกำรศำลยุติธรรมในสังกดัส ำนักศำล
ยติุธรรมประจ ำภำค 4 อยูใ่นระดบัมำก 
                    6.2  ขำ้รำชกำรศำลยุติธรรมในสังกดัส ำนักศำลยุติธรรมประจ ำภำค 4 ท่ีมีปัจจยัส่วน
บุคคลแตกต่ำงกนั มีควำมคิดเห็นต่อประสิทธิผลในกำรพฒันำตนเอง ท่ีแตกต่ำงกนั 
                    6.3  ปัจจยัดำ้นวิธีกำรพฒันำตนเองมีควำมสัมพนัธ์ต่อประสิทธิผลในกำรพฒันำตนเอง      
ของขำ้รำชกำรศำลยติุธรรมในสังกดัส ำนกัศำลยติุธรรมประจ ำภำค 4  

ปัจจัยส่วนบุคคล 
- เพศ 
- อำยุ 
- ระดบักำรศึกษำ 
- ต  ำแหน่ง 
- ระยะเวลำในกำรปฏิบติังำน 
- รำยไดต่้อเดือน 

 

ประสิทธิผลในกำรพฒันำ
ตนเอง 

- กำรเรียนรู้ทกัษะใหม่เพื่อน ำไป
ปรับปรุงงำนใหดี้ข้ึน 
- ก ำรพัฒ น ำศั ก ย ภ ำพ เพื่ อ สู่
ต ำแหน่งท่ีสูงข้ึน 
- ผลรวมจ ำนวนชัว่โมงกำรพฒันำ
ตนเองตำมท่ีหน่วยงำนก ำหนด 

 
ปัจจัยด้ำนวธีิกำรพฒันำตนเอง 
- กำรฝึกอบรม 
- กำรศึกษำ 
- กำรพฒันำ 
 



8 

7.   นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 
 7.1  ประสิทธิผล หมำยถึง กำรด ำเนินงำนหรือกิจกรรมท่ีมีแผนงำนหรือเป้ำหมำยตำมท่ี
คำดหวงัไวล่้วงหนำ้ เป็นกระบวนกำรเปรียบเทียบผลงำนจริงท่ีเกิดข้ึนกบัเป้ำหมำยท่ีไดก้ ำหนดไวว้ำ่
ก่อให้เกิดผลผลิตหรือผลลัพธ์ท่ีตรงตำมควำมคำดหวงัหรือไม่ มำกน้อยเพียงใด กล่ำวได้ว่ำ
ประสิทธิผลวดัจำกควำมส ำเร็จของแผนงำนหรือกิจกรรมท่ีวำงไว ้
 7.2  กำรพัฒนำตนเอง หมำยถึง กำรปรับปรุงตนเองให้มีควำมรู้ ควำมสำมำรถ เพิ่ม
ศกัยภำพ ทกัษะ ควำมช ำนำญในงำน มีประสบกำรณ์ในกำรปฏิบติังำน รวมถึงกำรพฒันำจิตใจให้
เป็นผูท่ี้มีทศัคติท่ีดีต่อตนเอง ผูอ่ื้น และองคก์ร 
 7.3  ส ำนักงำนศำลยุติธรรม หมำยถึง ส่วนรำชกำรท่ีเป็นหน่วยงำนอิสระ มีฐำนะเป็น           
นิติบุคคล มีอ ำนำจหน้ำท่ีเก่ียวกบังำนธุรกำรของศำลยุติธรรม งำนส่งเสริมงำนตุลำกำร และงำน
วิชำกำร สนบัสนุนและอ ำนวยควำมสะดวกให้แก่ศำลยุติธรรม รวมทั้งเสริมสร้ำงในกำรพิจำรณำ
พิพำกษำคดีใหเ้ป็นไปโดยสะดวก รวดเร็ว และมีประสิทธิภำพ 
 7.4  ส ำนักศำลยุติธรรมประจ ำภำค 4 หมำยถึง หน่วยงำนในสังกัดส ำนักงำนศำล
ยุติธรรมมีหน้ำท่ีในกำรก ำกบัดูแลศำลชั้นตน้ในเขตภำคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน 12 จงัหวดั 
จ ำนวน 30 หน่วยงำน ประกอบดว้ยศำลแขวงขอนแก่น ศำลแขวงอุดรธำนี ศำลแขวงพยคัฆภูมิพิสัย 
ศำลจงัหวดักำฬสินธ์ุ ศำลจงัหวดัขอนแก่น ศำลจงัหวดัชุมแพ ศำลจงัหวดัพล ศำลจงัหวดันครพนม 
ศำลจงัหวดับึงกำฬ ศำลจงัหวดัมหำสำรคำม ศำลจงัหวดัมุกดำหำร ศำลจงัหวดัร้อยเอ็ด ศำลจงัหวดั
เลย ศำลจงัหวดัสกลนคร ศำลจงัหวดัสวำ่งแดนดิน ศำลจงัหวดัหนองคำย ศำลจงัหวดัหนองบวัล ำภู        
ศำลจงัหวดัอุดรธำนี ศำลเยำวชนและครอบครัวจงัหวดับึงกำฬ  ศำลเยำวชนและครอบครัวจงัหวดั
กำฬสินธ์ุ ศำลเยำวชนและครอบครัวจงัหวดัขอนแก่น ศำลเยำวชนและครอบครัวจงัหวดันครพนม 
ศำลเยำวชนและครอบครัวจังหวดัมหำสำรคำม  ศำลเยำวชนและครอบครัวจังหวดัมุกดำหำร           
ศำลเยำวชนและครอบครัวจงัหวดัร้อยเอ็ด  ศำลเยำวชนและครอบครัวจงัหวดัเลย ศำลเยำวชนและ
ครอบครัวจงัหวดัสกลนคร ศำลเยำวชนและครอบครัวจงัหวดัหนองคำย ศำลเยำวชนและครอบครัว
จงัหวดัหนองบวัล ำภู ศำลเยำวชนและครอบครัวจงัหวดัอุดรธำนี 
  7.5  ข้ำรำชกำรศำลยุติธรรม หมำยถึง ขำ้รำชกำรซ่ึงมีหน้ำท่ีในทำงธุรกำร ไดรั้บกำร
บรรจุเป็นขำ้รำชกำรศำลยติุธรรมตำมกฎหมำยวำ่ดว้ยระเบียบบริหำรรำชกำรศำลยติุธรรม 
 7.6  ประสิทธิผลในกำรพฒันำตนเอง หมำยถึง กำรเพิ่มพูนควำมรู้ ควำมสำมำรถในกำร
ปฏิบติังำนให้กบัตนเอง โดยได้ก ำหนดแผนงำนหรือเป้ำหมำยไวล่้วงหน้ำ เป็นกำรเปรียบเทียบ
ผลงำนท่ีเกิดข้ึนจริงกบัเป้ำหมำยท่ีก ำหนดไวว้ำ่มีผลผลิตหรือผลลพัธ์ตำมท่ีคำดหวงัไวห้รือไม่ 
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 7.7  ปัจจัยด้ำนวิธีกำรพัฒนำตนเอง หมำยถึง กระบวนกำรหรือวิธีกำรท่ีบุคลำกร
น ำมำใช้ในกำรเรียนรู้ พฒันำเพื่อให้เกิดควำมรู้ ทกัษะ ควำมสำมำรถ ประสบกำรณ์ รวมไปถึง
ทศันคติในกำรปฏิบติังำน 
 7.8  กำรฝึกอบรม หมำยถึง กำรท ำให้บุคลำกรเกิดควำมรู้ ทกัษะ และทศันคติ ในกำร
ท ำงำน โดยมุ่งให้เกิดกำรเปล่ียนแปลงพฤติกรรมกำรท ำงำนให้เหมำะสมสอดคลอ้งกบัสภำพกำรณ์
ทั้งในปัจจุบนัและอนำคต 
 7.9  กำรศึกษำ หมำยถึง กระบวนกำรท่ีท ำให้บุคลำกรไดพ้ฒันำทำงดำ้นควำมสำมำรถ 
ทศันคติ พฤติกรรมดำ้นต่ำงๆ ท่ีจะเป็นประโยชน์ต่อกำรด ำเนินงำนขององคก์ำร 
 7.10 กำรพฒันำ หมำยถึง กระบวนกำรเรียนรู้ท่ีเป็นระบบ ช่วยเตรียมบุคลำกรเพื่อสร้ำง
ควำมพร้อมส ำหรับกำรเติบโตในต ำแหน่งงำนท่ีสูงข้ึนในอนำคต 
 7.11  กำรเรียนรู้ทักษะใหม่เพื่อน ำไปปรับปรุงงำนให้ดีขึ้น หมำยถึง กำรท่ีบุคลำกรได้
ด ำเนินกิจกรรมต่ำงๆ ขององค์กำรเพื่อเพิ่มพูนควำมรู้ ทกัษะ ปรับทศันคติ เพื่อให้สำมำรถแก้ไข
ปัญหำ พฒันำงำน และปรับปรุงงำนให้ดีข้ึน 
 7.12  กำรพัฒนำศักยภำพเพื่อสู่ต ำแหน่งที่สูงขึ้น หมำยถึง กำรสนบัสนุน ส่งเสริม ให้
บุคลำกรมีควำมรู้ สมรรถนะ และศกัยภำพ เป็นกำรเตรียมควำมพร้อมให้กบับุคลำกรในกำรด ำรง
ต ำแหน่งท่ีสูงข้ึน 
 7.13  ผลรวมจ ำนวนช่ัวโมงกำรพัฒนำตนเองตำมที่หน่วยงำนก ำหนด  หมำยถึง 
แผนงำนหรือเป้ำหมำยท่ีส ำนกังำนศำลยุติธรรมก ำหนดไวเ้พื่อใชว้ดัควำมส ำเร็จของบุคลำกรในกำร
พฒันำตนเอง โดยกำรเปรียบเทียบจำกจ ำนวนชัว่โมงกำรพฒันำตนเองของบุคลำกรซ่ึงเป็นผลงำน 
ท่ีเกิดข้ึนจริงกับเป้ำหมำยท่ีองค์กำรก ำหนดไวว้่ำเกิดผลผลิตหรือผลลพัธ์ตรงตำมควำมคำดหวงั
หรือไม่ 
 

8.   ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 
 8.1  ประสิทธิผลในกำรพฒันำตนเองของขำ้รำชกำรศำลยุติธรรมในสังกดัส ำนักศำล
ยติุธรรมประจ ำภำค 4 อยูใ่นระดบัมำก ซ่ึงจะเป็นขอ้มูลในกำรพฒันำศกัยภำพของบุคลำกรต่อไป 
 8.2  ระดบัควำมคิดเห็นของขำ้รำชกำรศำลยุติธรรมในสังกดัส ำนกัศำลยุติธรรมประจ ำ
ภำค 4 ท่ีมีเพศ อำยุ ระดบักำรศึกษำ ต ำแหน่งงำน แตกต่ำงกนั มีควำมคิดเห็นต่อประสิทธิผลในกำร
พฒันำตนเอง แตกต่ำงกนั ในขณะท่ีระยะเวลำท่ีปฏิบติังำน และรำยไดต่้อเดือนแตกต่ำงกนั มีควำม
คิดเห็นไม่แตกต่ำงกนั ซ่ึงจะเป็นแนวทำงในกำรพฒันำบุคลำกร เช่น แผนพฒันำรำยบุคคลส ำหรับ
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ขำ้รำชกำรท่ีมีช่วงอำยุ 51 – 60 ปี กำรจูงใจให้ขำ้รำชกำรท่ีมีระดบักำรศึกษำต ่ำกวำ่ปริญญำตรีเขำ้รับ
กำรศึกษำต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน  
 8.3  ปัจจยัดำ้นวิธีกำรพฒันำตนเองมีควำมสัมพนัธ์ต่อประสิทธิผลในกำรพฒันำตนเอง
โดยควำมสัมพนัธ์อยู่ในระดับสูง แต่จะมีกำรพฒันำตนเองด้วยวิธีกำรศึกษำ ท่ียงัอยู่ในระดบัต ่ำ     
ซ่ึงจะเป็นแนวทำงในกำรพฒันำบุคลำกรต่อไป 
 8.4  ปัญหำและอุปสรรคในกำรพฒันำตนเองของข้ำรำชกำรศำลยุติธรรมในสังกัด
ส ำนักศำลยุติธรรมประจ ำภำค 4 เช่น กำรจดัฝึกอบรมยงัไม่ครอบคลุมทุกต ำแหน่ง กำรหมุนเวียน
งำนในบำงต ำแหน่งกระท ำไดย้ำก เป็นตน้ ซ่ึงจะเป็นประโยชน์กบัหน่วยงำนท่ีจะน ำไปใช้ในกำร
ปรับปรุงและพฒันำบุคลำกรต่อไป 
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บทที ่ 2       

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 

               ในการศึกษาเร่ือง ประสิทธิผลในการพฒันาตนเองของขา้ราชการศาลยุติธรรมในสังกดั
ส านกัศาลยติุธรรมประจ าภาค 4 ผูศึ้กษาไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเป็น
กรอบแนวทางในการวจิยั ดงัน้ี 
 1.  แนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิผลขององคก์าร 
 2.  แนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 3.  ขอ้มูลพื้นฐานเก่ียวกบัส านกังานศาลยติุธรรม  
 4.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  
 

1.   แนวคดิเกีย่วกบัประสิทธิผลขององค์การ 
 

ประสิทธิผลในการปฏิบติังานนบัวา่เป็นส่ิงส าคญัในการบริหารงานภาครัฐท่ีเปล่ียนแปลง
ไปตามสภาวการณ์ จะพบวา่หน่วยงานภาครัฐไดน้ าประสิทธิผลมาเป็นตวัช้ีวดัในการปฏิบติังานของ
บุคลากร ดงันั้น ประสิทธิผลจึงเป็นส่ิงส าคญัในการบริหารงานขององคก์าร ทั้งน้ี มีนกัวชิาการหลายท่าน
ไดใ้หค้วามหมายของค าวา่ “ประสิทธิผล” ไว ้ ดงัน้ี 
 1.1 ความหมายของประสิทธิผลขององค์การ 
  พิทยา บวรวฒันา (2543, น. 176) ได้อธิบายว่า องค์การท่ีมีประสิทธิผล หมายถึง 
องคก์ารท่ีด าเนินการบรรลุเป้าหมาย (goals) ท่ีตั้งใจไว ้ประสิทธิผลจึงเป็นเร่ืองของความส าเร็จของ
องค์การในการกระท าส่ิงต่างๆ ตามท่ีตั้งเป้าหมายไว ้องค์การท่ีมีประสิทธิผลสูงจึงเป็นองค์การท่ี
ประสบความส าเร็จในการท างานตามเป้าหมาย ดงันั้น หากกล่าวถึงประสิทธิผลขององค์การจึงเป็น
เร่ืองของการพยายามหาค าตอบ องคก์ารท่ีศึกษานั้นไดด้ าเนินงานบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งเอาไวไ้ดส้ าเร็จ
เพียงใด  
  ติน ปรัชญพฤทธ์ิ (2555, น. 130) ได้ให้ความหมายของประสิทธิผลว่า หมายถึง 
ระดบัท่ีคนงานสามารถปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายไดม้ากนอ้ยเพียงใด 
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เขมมารี รักษชู์ชีพ (2553, น. 23) ไดใ้ห้ความหมายขององค์การท่ีมีประสิทธิผลว่า
หมายถึง องค์การท่ีด าเนินงานบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้องคก์ารท่ีมีประสิทธิผลสูง จึงเป็นองคก์ารท่ี
ประสบความส าเร็จอยา่งสูงในการปฏิบติังานตามเป้าหมาย ส่วนองคก์ารท่ีมีประสิทธิผลต ่า จึงเป็น
องคก์ารท่ีไม่ประสบความส าเร็จในการท างานใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตั้งเอาไว ้

ราชบณัฑิตยสถาน (ท่ีมา: http://www.royin.go.th/dictionary/) ได้ให้ความหมาย
ของประสิทธิผลไวว้า่ เป็นผลส าเร็จหรือผลท่ีเกิดข้ึน 

ส านักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ท่ีมา: https://www2.opdc.go.th/ 
content.php?menu_id=5&content_id=2442) ไดใ้ห้ความหมายของประสิทธิผลไวว้่า ประสิทธิผล 
(Effectiveness) หมายถึง การปฏิบติัราชการจะตอ้งมีวิสัยทศัน์เชิงยุทธศาสตร์ เพื่อตอบสนองความ
ตอ้งการของประชาชนและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทุกฝ่าย  ปฏิบติัหนา้ท่ีตามพนัธกิจให้บรรลุเป้าหมาย
ขององค์การ มีการวางเป้าหมายของการท างานท่ีชัดเจนและอยู่ในระดับท่ีตอบสนองต่อความ
คาดหวงัของประชาชน สร้างกระบวนการท างานอย่างเป็นระบบและมีมาตรฐาน มุ่งเน้นผลการ
ปฏิบติังานเป็นเลิศ รวมไปถึงการติดตามประเมินผลและพฒันาปรับปรุงการปฏิบติังานใหดี้ข้ึนอยา่ง
ต่อเน่ือง 

Georgopoulos and Tannenbaum (1975, p. 53 อา้งถึงใน วิเชียร วิทยอุดม, 2554, น.1) 
ได้ศึกษาประสิทธิผลขององค์การด้วยการตั้งสมมุติฐานว่า องค์การทุกองค์การมุ่งท่ีจะบรรลุถึง
เป้าหมายขององค์การ ดว้ยการใช้เคร่ืองมือท่ีทั้งมีและไม่มีชีวิตในการผลิตผลงานของกลุ่ม ฉะนั้น
การใหค้วามหมายของประสิทธิผลขององคก์ารจะตอ้งพิจารณาถึง 2 ประเด็นคือ  

1) เป้าหมายหรือวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
2) หนทางหรือเคร่ืองมือท่ีองค์การใช้ในการรักษาไวซ่ึ้งความเป็นองค์การและ

เป้าหมายให้ได ้ส าหรับเป้าหมายส าคญัขององคก์าร คือ ผลผลิตสูง (Output) ความสามารถบรรลุถึง
จุดหมายท่ีตั้งไวไ้ม่วา่จะโดยปริมาณหรือคุณภาพ ความสามารถท่ีจะดูดซึมและปรับตวัเขา้ไดก้บัการ
เปล่ียนแปลงจากภายในและภายนอกองคก์ารโดยไม่เสียความมัน่คง และการรักษาไวซ่ึ้งทรัพยากร
มนุษยแ์ละวสัดุอุปกรณ์ จากสมมติฐานขา้งตน้ Georeopoulos และ Tannenbaum ไดใ้หค้  าจ  ากดัความ
ของประสิทธิผลขององคก์ารวา่ หมายถึง ความมากน้อยของการท่ีองคก์ารในฐานะท่ีเป็นระบบสังคม
สามารถบรรลุถึงเป้าหมายได ้โดยทรัพยากรและหนทางท่ีมีอยู่ ทั้งไม่ท าให้ทรัพยากรและหนทาง
เสียหาย ไม่สร้างความตึงเครียดแก่สมาชิก 
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ยอดชาย ภูโปง (2554, 25 อา้งถึงใน ศิริวรรณ วงษ์แยม้, 2557, น. 37) ประสิทธิผล 
พิจารณาไดเ้ป็น 2 ระดบั คือ  

1) ประสิทธิผลของบุคคล เป็นลกัษณะของบุคคลท่ีมีความสามารถปฏิบติังาน
ใดๆ หรือปฏิบติักิจกรรมใดๆ แลว้ประสบผลส าเร็จ เกิดผลและครบถว้นตามท่ีวางไว ้กล่าวคือ ผลท่ี
เกิดข้ึนมีคุณภาพ เช่น ความถูกตอ้ง ความมีคุณค่า ความเหมาะสมตรงกบัความคาดหวงัและความ
ตอ้งการ และผูน้ าผลนั้นไปใช้เป็นผลท่ีได้จากการปฏิบติัอย่างมีประสิทธิภาพ กล่าวคือ เป็นการ
ปฏิบติัดว้ยความพอใจ เตม็ก าลงัความสามารถ มีการคดัสรรกลวธีิและเทคนิคท่ีเหมาะสม ท่ีจะท าให้
บรรลุทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพอยา่งสูงสุด ทั้งน้ีใชทุ้น ทรัพยากร และระยะเวลานอ้ยท่ีสุด 

2) ประสิทธิผลขององคก์าร ประกอบดว้ย 
(1) การผลิต (Production) คือ การท่ีองค์การสามารถด าเนินการผลิตให้ได้ 

ผลผลิตในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ซ่ึงตรงกบัความตอ้งการขององคก์าร 
(2) ประสิทธิภาพ (Efficiency) คือ อตัราส่วนระหว่างปัจจยัทรัพยากรท่ีใช ้

(Input) กบัผลผลิต (Output) เหมาะสมในลกัษณะท่ีใชท้รัพยากรไดคุ้ม้ค่า 
(3) ความพึงพอใจ (Satisfaction) คือ ผลการด าเนินงานขององค์การน ามาซ่ึง

ความส าเร็จ สอดคลอ้งกบัความตอ้งการและความคาดหวงัของบุคลากรในองคก์าร 
(4) การปรับเปล่ียน (Adaptiveness) คือ องคก์ารมีกลไกท่ีสามารถปรับเปล่ียน

การด าเนินงานเพื่อให้สอดคลอ้งกบัสภาวการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปจากภายในองค์การและภายนอก
องคก์าร 

(5) การพฒันา (Development) คือ องค์การสามารถเพิ่มพูนศกัยภาพ (Potential) 
และวสิัยสามารถ (Capacity) ขององคก์ารท่ีเจริญกา้วหนา้ตามการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้ม 
      จากความหมายขา้งตน้สรุปไดว้า่ ประสิทธิผล เป็นการด าเนินงานหรือกิจกรรม
ท่ีมีแผนงานหรือเป้าหมายตามท่ีคาดหวงัไวล่้วงหนา้ เป็นกระบวนการเปรียบเทียบผลงานจริงท่ีเกิด
ข้ึนกบัเป้าหมายท่ีได้ก าหนดไวว้่าก่อให้เกิดผลผลิตหรือผลลพัธ์ท่ีตรงตามความคาดหวงัหรือไม่  
มากนอ้ยเพียงใด กล่าวไดว้า่ประสิทธิผลวดัจากความส าเร็จของแผนงานหรือกิจกรรมท่ีวางไว ้
 1.2 การวดัประสิทธิผลขององค์การ 
 ในการวดัประสิทธิผลขององค์การใดๆ ว่าจะปฏิบติัหน้าท่ีอย่างมีประสิทธิผล
หรือไม่นั้น แทจ้ริงแลว้การประเมินวดัประสิทธิผลการปฏิบติังานขององคก์ารนั้นข้ึนอยูก่บัมุมมอง
ของผูป้ระเมิน กรอบเวลาท่ีใช้วดั และมาตรฐานท่ีใช้ในการเปรียบเทียบ (Kelley 1982, อา้งถึงใน 
วเิชียร วทิยอุดม, 2554, น. 4-9) ซ่ึงสามารถแบ่งได ้3 แบบ คือ 



14 

1) มุมมอง (Perspective) เป็นความแตกต่างระหวา่งบุคคลและกลุ่มทั้งภายในและ
ภายนอกองค์การ เน้นท่ีส่วนประกอบในการด าเนินงานขององค์การท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงผลให้การ
พฒันาการประเมินความมีประสิทธิผลในการท างานขององค์การแตกต่างกนั เช่น ผูถื้อหุ้นและ         
นกัลงทุน จะประเมินประสิทธิผลการท างานขององคก์าร โดยใชเ้พียงผลก าไร การเจริญเติบโตของ
ธุรกิจ ส่วนผูจ้ดัการในองค์การเดียวกนัจะมุ่งไปท่ีความสามารถน าไปใช้ให้เกิดประโยชน์ ดงันั้น 
หัวใจส าคญั คือ องค์การนั้นได้ถูกตดัสินว่าเป็นองค์การท่ีมีประสิทธิผลหรือไม่ ข้ึนอยู่กบัว่าใคร 
เป็นผูป้ระเมินนั้นเอง 

2) กรอบเวลา (Time Frame) การประเมินวดัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ
องค์การจะข้ึนอยู่กบัช่วงเวลาการวดั เช่น องค์การสามารถเพิ่มผลก าไรในระยะสั้ นถึงระยะกลาง 
โดยตดัค่าใชจ่้ายในการซ่อมบ ารุง การวจิยัและพฒันา อยา่งไรก็ตามเหตุการณ์เดียวกนัน้ีอาจจะท าให้
ไม่เกิดความสามารถขององค์การท่ีจะเปล่ียนแปลงและปรับตวัไดอ้ย่างมีประสิทธิผลในระยะยาว  
ดงันั้น ส าหรับองคก์ารเดียวกนัการประเมินผลในช่วงระยะเวลายาวอาจจะท าให้สรุปไดว้า่ องคก์าร
น้ีจะไม่มีผลอะไรเลยในรูปของการเปล่ียนแปลงส่ิงใหม่ๆ ดังนั้นการประเมินประสิทธิผลของ
องคก์ารจะตอ้งระบุกรอบเวลาใหช้ดัเจนในการประเมินผล 

3) มาตรฐานของการเปรียบเทียบ (Standard of comparison) ส่ิงส าคญัท่ีน ามาใช้
ในการประเมินประสิทธิผลขององค์การ คือ การก าหนดว่าจะใช้อะไรเป็นเกณฑ์ในการวดั
ประเมินผลมาตรฐานในการวดัควรจะมีความน่าเช่ือถือ คนในองค์การยอมรับได้ โดยสมาชิกใน
องคก์ารรู้สึกวา่มีมาตรฐานท่ียติุธรรม มีความแน่นอนต่อการท างาน ความมีประสิทธิผลขององคก์าร
ต่างๆ ข้ึนอยู่กับองค์ประกอบท่ีอยู่ภายใต้มาตรฐานท่ีองค์การนั้นๆ น ามาใช้ในการประเมินผล   
การวดัมาตรฐานควรมุ่งเนน้ท่ีลกัษณะของการด าเนินงานในหนา้ท่ีหรือต าแหน่งนั้นๆ หรือดูผลจาก             
ผูด้  าเนินงานในต าแหน่งนั้น เช่น ความรวดเร็วของขั้นตอนการปฏิบติังาน งานขายของอาจดูจากการ
รับโทรศพัท์วา่มีจ  านวนก่ีคร้ัง เป็นตน้  มาตรฐานทุกชนิดจะเก่ียวกบัพฤติกรรมการปฏิบติังานของ
พนกังานในองค์การ  มาตรฐานนั้นเน้นอยูท่ี่ผลของพนกังานและอาจรวมไปถึงปริมาณของสินคา้ 
ท่ีขายในองคก์ารนั้น 
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   มุมมองถึงความมีประสิทธิผล (Perspectives on Effectiveness) สามารถแบ่งได ้        
3 แบบ ดงัน้ี 
   1) ประสิทธิผลของบุคคลหรือระดับผลงานของแต่ละบุคคล ซ่ึงเน้นผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานหรือสมาชิกขององคก์าร งานท่ีถูกปฏิบติัถูกจดัแบ่งออกเป็นหลายส่วนงาน
ตามต าแหน่งหน้าท่ีในองค์การ ผูจ้ ัดการจะประเมินประสิทธิผลของบุคคลเป็นประจ าโดยใช้
กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อก าหนดว่าใครควรได้รับเงินเดือน เพิ่มเงิน โบนัส  
เล่ือนขั้นต าแหน่ง และใหร้างวลัเป็นผลตอบแทนในการปฏิบติังาน 
  2) ความมีประสิทธิผลเชิงกลุ่ม เป็นการรวบรวมแรงสนับสนุนจากสมาชิกของ
องคก์ารทั้งหมด  เป็นการรวบรวมเอาผลงานของแต่ละบุคคลมารวมกนัเพื่อสร้างผลส าเร็จของงาน
ร่วมกนั เช่น การผลิตสินคา้ซ่ึงรวมเอาการท างานของแต่ละบุคคลในสายการผลิตทั้งหมด 
  3) ประสิทธิผลขององค์การ องค์การประกอบด้วยบุคคลและกลุ่ม ดังนั้ น 
ประสิทธิผลขององค์การจึงประกอบด้วยประสิทธิผลของบุคคลและกลุ่ม ผลของการร่วมมือกนั     
ท าใหอ้งคก์ารมีประสิทธิผลในระดบัท่ีสูงกวา่ผลรวมของส่วนต่างๆ ในองคก์าร  
 1.3 แนวทางการวดัประสิทธิผลขององค์การ 
  ในการวดัประสิทธิผลขององค์การโดยมีนกัวิชาการเสนอแนวทางท่ีแตกต่างกนั
ออกไป ถึงแมจ้ะมีการวดัท่ีความส าเร็จขององคก์าร แต่ยงัขาดการสร้างกรอบหรือแนวคิดท่ีจะศึกษา
ประสิทธิผลองค์การ อีกทั้งเกณฑ์ท่ีก าหนดมีลกัษณะหลากหลายไม่สอดคลอ้งกนั การสร้างกรอบ
การศึกษาประสิทธิผลขององค์การจึงไดรั้บความสนใจในทางวิชาการ แนวความคิดในการศึกษา
ประสิทธิผลขององคก์าร มีดงัน้ี (วนัชยั มีชาติ, 2557, น. 325-349) 
 1.3.1 แนวความคิดด้านการบรรลุเป้าหมาย (Goal Attainment Approach) เป็น
แนวคิดท่ีเช่ือว่าองค์การทุกองค์การจะมีเป้าหมายเฉพาะในการท างานเม่ือองค์การมีเป้าหมายของ
ตนเอง ระดบัความส าเร็จขององคก์ารจึงวดัไดจ้ากระดบัของการบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้ องคก์ารท่ีมี
ประสิทธิผลจึงไดแ้ก่องคก์ารท่ีสามารถปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมาย การวดัประสิทธิผลตามแนวคิดน้ี
จะให้ความส าคัญกับผลผลิต (Output) ขององค์การ ซ่ึงแตกต่างกันออกไปองค์การท่ีเลือกใช้
แนวความคิดน้ีจะมีลักษณะเป็นองค์การท่ีมีเป้าหมายท่ีแท้จริงหรือเป้าหมายสูงสุดท่ีจะท าให้
สามารถน ามาใช้วดัความส าเร็จได้ เป้าหมายจะตอ้งมีความชัดเจนเป็นท่ีเขา้ใจตรงกนัของสมาชิก 
ในองค์การ เป้าหมายจะตอ้งไม่มากจนเกินไป เพราะการมีเป้าหมายมากท าให้เกิดความสับสนใน
การท างาน เป้าหมายขององค์การจะต้องเป็นท่ีเห็นพ้องต้องกันของสมาชิกในองค์การ ซ่ึง
แนวความคิดน้ีจะใหค้วามส าคญักบัการบรรลุเป้าหมายมากกวา่วธีิการในการท างาน 
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 1.3.2 แนวความคิดด้านระบบ (System Approach) เป็นแนวคิดท่ีให้ความส าคญั
กบัการด าเนินงานขององค์การด้านต่างๆ มากกว่าการให้ความส าคญักบัผลผลิตหรือ output ของ
องคก์ารเพียงอยา่งเดียว เป็นแนวคิดท่ีไดรั้บอิทธิพลจากทฤษฎีระบบ (system theory) ซ่ึงเป็นแนวคิด
ท่ีเช่ือว่าองค์การท างานเป็นระบบประกอบด้วย  ระบบย่อยๆโดยองค์การจะรับปัจจยัน าเขา้จาก
สภาพแวดล้อมแล้วท าหน้าท่ีในการแปรสภาพปัจจยัน าเขา้เหล่านั้นให้เป็นผลผลิตขององค์การ
ระบบย่อยต่างๆ ในองค์การจะท างานสัมพนัธ์กนั  ซ่ึงแนวคิดน้ีมองว่าองค์การท่ีมีประสิทธิผลไม่
สามารถพิจารณาไดจ้ากผลผลิตเพียงอย่างเดียว ดงันั้น การวดัผลส าเร็จขององค์การจะวดัจากทุกๆ
ส่วน คือ จากปัจจยัน าเข้า (Input) กระบวนการในการแปรสภาพภายในองค์การ (Process) และ
ผลผลิตขององค์การ (Output) อย่างไรก็ตามแนวความคิดในเชิงระบบยงัมีปัญหาบางประการ คือ 
การวดัประสิทธิผลในเชิงระบบจะก าหนดปัจจยัท่ีใช้วดัผลส าเร็จได้ยากกว่าเม่ือเทียบกบัการวดั
ประสิทธิผลองคก์ารจากการบรรลุวตัถุประสงค์ เพราะวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายจะมีความชดัเจน
มากกวา่ และสามารถน ามาเปรียบเทียบระดบัความส าเร็จขององคก์ารไดด้ว้ย 
 1.3.3 แนวความคิดการวัดประสิทธิผลองค์การจากการแข่งขันกันของค่านิยมที่
แตกต่างในขององค์การ  (The Competing-Values Approach) เป็นอีกแนวคิดหน่ึงในการวัด
ประสิทธิผลขององค์การจากความหลากหลายของความตอ้งการของสมาชิกในองคก์าร แนวคิดน้ี
เช่ือว่าองค์การท่ีดีข้ึนอยู่กับการตดัสินหรือมุมมองของแต่ละคน ซ่ึงจะมีความเช่ือ ค่านิยม และ
ผลประโยชน์ท่ีแตกต่างกัน แต่ละคนจะให้ความส าคญักับเร่ืองต่างๆ ในองค์การท่ีแตกต่างกัน  
การวดัประสิทธิผลจึงเป็นเร่ืองของความขดัแยง้กนัของค่านิยมท่ีหลากหลาย ซ่ึงการวดัประสิทธิผล
มี 3 มิติ ดงัน้ี 
  1)  การให้น า้หนักกับส่วนใดขององค์การ (organization focus) จะพิจารณา
ว่าองค์การให้ความส าคัญกับสภาพภายในองค์การหรือสภาพภายนอกองค์การ องค์การท่ีให้
ความส าคัญกับสภาพภายใน จะให้ความส าคัญกับพนักงานในองค์การ หรือเน้นผูป้ฏิบัติงาน           
ส่วนองค์การท่ีให้ความส าคญักบัสภาพภายนอก จะให้ความส าคญักบัองค์การและผลผลิตของ
องคก์าร หรือการบรรลุเป้าหมายและผลส าเร็จ  
  2)   การให้น ้าหนักกับโครงสร้างขององค์การ (structure) จะพิจารณาถึง
ลกัษณะของโครงสร้างองค์การ โดยเฉพาะในเร่ืองความยืดหยุ่นและการควบคุมในองค์การว่า
องคก์ารให้ความส าคญักบัเร่ืองใด ค่านิยมในเร่ืองความยดืหยุน่และการควบคุมในองค์การน้ีจะเป็น
ค่านิยมท่ีขดัแยง้กนั ผูท่ี้ให้ความส าคญักบัความยืดหยุ่นจะให้ความส าคญักบัความสามารถในการ
ปรับตวัและเห็นว่าลกัษณะของโครงสร้างองค์การท่ีมีประสิทธิผลท่ีสุด คือ โครงสร้างท่ีสามารถ
ปรับตวัให้สอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป ลกัษณะของโครงสร้างท่ียืดหยุน่ช่วยให้
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องคก์ารปรับตวัได้ กระตุน้ให้เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์และแสวงหาส่ิงใหม่ๆ ในขณะท่ีผูท่ี้ให้
ความส าคญักับการควบคุม จะเช่ือว่าองค์การจะต้องมีโครงสร้างแบบระบบราชการ ซ่ึงท าให้
องคก์ารมีสมรรถภาพสูง เพราะจะสามารถควบคุมองคก์ารและพฤติกรรมของสมาชิกในองคก์ารได้
ท าใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย  นอกจากน้ีท าใหเ้กิดความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของสมาชิก 
  3)   การให้น ้าหนักกับด้านผลผลิตขององค์การ (outcomes) นักวิชาการ
ทางด้านองค์การบางกลุ่มให้ความส าคัญกับเป้าหมายขององค์การ โดยเฉพาะเป้าหมายหรือ
วตัถุประสงคท่ี์เป็นทางการ โดยเห็นวา่เป้าหมายเป็นส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุดขององคก์าร ดว้ยเหตุท่ีองคก์าร
ตั้งข้ึนมาก็เพื่อการบรรลุเป้าหมาย นกัวชิาการบางกลุ่มเช่ือวา่วธีิการท างานเป็นส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุด  
 1.4  เทคนิคทีน่ ามาใช้ในการประเมินผล 
  จากแนวทางการประเมินประสิทธิผลขององคก์าร จะเห็นไดว้า่องคก์ารส่วนใหญ่
ให้ความส าคญักบัการวดัผลส าเร็จขององค์การ เพราะช่วยให้ทราบว่าสถานการณ์ปัจจุบนัของ
องค์การเป็นอย่างไร ทราบถึงศกัยภาพในการแข่งขนักับองค์การภายนอก ดงันั้นองค์การต่างๆ  
จึงพยายามหาวิธีการ เทคนิค หรือเคร่ืองมือสมยัใหม่ เพื่อน ามาใช้ในการวดัและประเมินประสิทธิผล 
เช่น 
 1.4.1 Balanced Scorecard 
  เป็นเคร่ืองมือทางการบริหารซ่ึงพฒันาโดย Robert S. Kaplan and David P. 
Norton เคร่ืองมือดงักล่าวน ามาใช้ในแปลงวิสัยทศัน์และกลยุทธ์ขององค์การออกมาเป็นตวัช้ีวดั 
แลว้ผลกัดนัตวัช้ีวดัให้ตอบสนองต่อเป้าหมายท่ีเป็นคุณค่าความส าเร็จ สามารถแบ่งได ้4 ดา้น คือ 
ด้านการเงิน (Finance) ด้านลูกค้า (Customer) ด้านกระบวนการ (Internal Process) และด้านการ
เรียนรู้และนวตักรรม (Learning&Growth) รวมไปถึงการสร้างความสมดุลในแต่ละดา้น การส่งต่อ
ตัวช้ีวดัแต่ละด้านลงไปในระดับต่างๆ ในองค์การ (ท่ีมา: http://www.drmanage.com/index.php?lay= 
show&ac=article&Id=538632249) 
  ต่อมาส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร) น ามาปรับใชใ้น
การบริหารงานภาครัฐของไทย โดยแปลงเป็น 4 คุณค่า คือ ดา้นประสิทธิผลการปฏิบติัราชการ ดา้น
คุณภาพการบริการ ดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติัราชการ และดา้นการพฒันาองคก์าร 
 1.4.2 Key Performance Indicators 
  มาจากแนวคิดการจดัการภาครัฐแนวใหม่ ให้ความส าคัญต่อผลสัมฤทธ์ิ  
(result) ท่ีเกิดข้ึน โดยผลสัมฤทธ์ิประกอบดว้ย 2 ส่วน ดงัน้ี 
 

 ผลสัมฤทธ์ิ (result)   =   ผลผลิต (output)  +  ผลลพัธ์ (outcome) 
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  โดยท่ีผลผลิตเป็นผลงานในระยะสั้ นท่ีมุ่งหวงัให้เกิดข้ึนในอนาคต ส่วน
ผลลพัธ์เป็นผลงานในระยะยาวท่ีมุ่งหวงัให้เกิดข้ึนในอนาคต ซ่ึงได้รับอิทธิพลมาจากแนวคิดการ
จัดการนิยม  (Managerialism) ของภาคธุรกิจ ซ่ึงให้ความส าคัญกับว ัตถุประสงค์ของการมุ่ ง
ผลสัมฤทธ์ิ ท่ีประกอบไปด้วยประสิทธิผล ประสิทธิภาพ  ผลิตภาพหรือการเพิ่มผลผลิต                      
ให้ความส าคญักับคุณภาพ และความคุ้มค่าทางการเงิน โดยภาคธุรกิจให้ความส าคญัต่อการวดั
ผลสัมฤทธ์ิท่ีเกิดข้ึนโดยน าตวัช้ีวดั  ผลการด าเนินงานมาใช้เป็นเคร่ืองบ่งช้ีความส าเร็จของงานท่ี
เกิดข้ึน ท าให้การบริหารภาครัฐในปัจจุบนันิยมน าเคร่ืองมือดงักล่าวมาปรับใช้ เพื่อให้หน่วยงาน
ภาครัฐบริหารและท างานแบบมีผลสัมฤทธ์ิเช่นเดียวกบัภาคธุรกิจ  
  1.5 การประเมินผลในการพฒันาตนเองของส านักงานศาลยุติธรรม 

        สถาบนัพฒันาขา้ราชการฝ่ายตุลาการศาลยุติธรรม ส านกังานศาลยุติธรรม (2562,       
น. 3) ไดอ้ธิบายวา่ การพฒันารายบุคคล เพื่อเตรียมความพร้อมของบุคลากรให้มีความสามารถ และ
ศกัยภาพในการปฏิบติังานส าหรับต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึนต่อไป ซ่ึงเป็นวธีิการท่ีช่วยใหบุ้คลากรไดรั้บ
การพฒันาขีดสมรรถนะในการท างานให้สามารถปฏิบติังานไดบ้รรลุตามเป้าหมาย ช่วยให้บุคลากร
ไดเ้รียนรู้ ทกัษะใหม่ๆ ในการปรับปรุงงานปัจจุบนัให้ดีข้ึน เพิ่มความพึงพอใจในการปฏิบติังาน   
ท าให้บุคลากรมีขวญัและก าลงัใจในการท างานมากยิ่งข้ึน ส่งผลให้เกิดการพฒันาและปรับปรุง
ระดบับุคคลและองคก์ารใหเ้พิ่มมากข้ึน  

  ประโยชน์ของการพฒันารายบุคคล เพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการพฒันาจุดอ่อนและ
สร้างจุดแข็งของบุคลากรเป็นรายบุคคล ช่วยให้บุคลากรได้รับการพัฒนาให้สอดคล้องกับ 
หลกัสมรรถนะและมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง บรรลุเป้าหมายในสายงาน ตอบสนองความตอ้งการ
หรือเป้าหมายในระดบัหน่วยงานและองค์การ การพฒันารายบุคคลเป็นแผนปฏิบติัการท่ีจะพฒันา
บุคลากรสู่เป้าหมายท่ีองค์การคาดหวงั และถูกน ามาใช้ในการพฒันาทรัพยากรบุคคลเพื่อเพิ่ม
ศกัยภาพการปฏิบติังานของบุคลากร ดงัน้ี 

  1)  ระดบับุคคล ใชเ้ป็นขอ้มูลในการพฒันาและปรับปรุงตนเอง ส าหรับการพฒันา
จุดอ่อน สร้างจุดแขง็ในการท างาน 

  2)  ระดับหน่วยงาน ใช้เป็นข้อมูลให้กับผู ้บังคับบัญชาและใช้ เป็นข้อมูล
ประกอบการวางแผนพฒันาบุคลากรของหน่วยงาน 

  3) ระดบัองค์กร ใช้ขอ้มูลการพฒันารายบุคคลในการวิเคราะห์หาความตอ้งการ
ในการพฒันา และความจ าเป็นในการพฒันาทรัพยากรบุคคลจากขอ้มูลรายบุคคล ซ่ึงจะน าไปสู่ 
การปรับปรุงเน้ือหาการพฒันา วิธีการพฒันา และใชพ้ฒันาหลกัสูตรให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการ
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และความจ าเป็นในการพฒันาบุคลากรในแต่ละต าแหน่งสายงานและแต่ละระดบั ส าหรับในระยะ
ยาวจะใช้เป็นขอ้มูลประกอบการพิจารณาปรับปรุงหลกัสมรรถนะและมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง
เพื่อใหร้องรับกบัสภาวการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงตลอดเวลา 
 จากแผนยุทธศาสตร์และนโยบายประธานศาลฎีกาได้น ามาจัดท าคู่ มือการ
ประเมินผลการปฏิบติัราชการในการจดัท าแผนพฒันารายบุคคลของขา้ราชการศาลยุติธรรม โดย
การประเมินผลการปฏิบติัราชการมี 4 มิติ คือ มิติท่ี 1 ด้านประสิทธิผลการปฏิบติัราชการ มิติท่ี 2        
ดา้นคุณภาพการให้บริการ มิติท่ี 3 ดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติัราชการ และมิติท่ี 4 ดา้นการพฒันา
หน่วยงาน ส าหรับมิติท่ี 4 ไดก้  าหนดความส าเร็จในการพฒันาศกัยภาพบุคลากรในหน่วยงาน ดงัน้ี 
(ส านกัส่งเสริมงานตุลาการ, 2562, น. 64-67) 
  ตวัช้ีวดัท่ี 034_17  ระดบัความส าเร็จในการบริหารและการพฒันาทรัพยากรบุคคล  
  ประเด็นท่ี 3  ระดบัความส าเร็จในการพฒันาศกัยภาพบุคลากรในหน่วยงาน  
  ประเด็นท่ี 3.1  ร้อยละของบุคลากรในหน่วยงานท่ีไดรั้บการฝึกอบรมเพื่อพฒันา
ศกัยภาพ  
 
 
 
 
  ประเด็นท่ี 3.2  ความส าเร็จของการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล (IDP) ของบุคลากร
ในหน่วยงาน 
 ส าเร็จ หมายถึง บุคลากรในหน่วยงานมีการด าเนินการพัฒนารายบุคคลตาม
แผนพฒันารายบุคคล (IDP) โดยมีผลรวมจ านวนชัว่โมงการพฒันา ไม่นอ้ยกวา่ 60 ชัว่โมง / คน 
 ไม่ส าเร็จ หมายถึง บุคลากรในหน่วยงานมีการด าเนินการพฒันารายบุคคลตาม
แผนพฒันารายบุคคล (IDP) โดยมีผลรวมจ านวนชัว่โมงการพฒันา นอ้ยกวา่ 60 ชัว่โมง / คน 
 จากแนวคิดดงักล่าว ประสิทธิผลในการพฒันาตนเองของขา้ราชการศาลยุติธรรม
ในสังกดัส านกัศาลยติุธรรมประจ าภาค 4 ประกอบดว้ย 
  1) การเรียนรู้ทกัษะใหม่เพื่อน าไปปรับปรุงงานให้ดีข้ึน หมายถึง การท่ีบุคลากร
ไดด้ าเนินกิจกรรมต่างๆ ขององค์การเพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ ปรับทศันคติ เพื่อให้สามารถแกไ้ข
ปัญหา พฒันางาน และปรับปรุงงานใหดี้ข้ึน 

จ านวนบุคลากรในหน่วยงานไดรั้บการฝึกอบรมเพื่อพฒันาศกัยภาพ 
                                                                                                                                                                                                  X 100 

จ านวนบุคลากรในหน่วยงานทั้งหมด 
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  2)   การพฒันาศกัยภาพเพื่อสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน หมายถึง การสนับสนุน ส่งเสริม          
ใหบุ้คลากรมีความรู้ สมรรถนะ และศกัยภาพ เป็นการเตรียมความพร้อมใหก้บับุคลากรในการด ารง
ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 
               3)   ผลรวมจ านวนชั่วโมงการพฒันาตนเองตามท่ีหน่วยงานก าหนด หมายถึง 
แผนงานหรือเป้าหมายท่ีส านกังานศาลยุติธรรมก าหนดไวเ้พื่อใชว้ดัความส าเร็จของบุคลากรในการ
พฒันาตนเอง โดยการเปรียบเทียบจากจ านวนชัว่โมงการพฒันาตนเองของบุคลากรซ่ึงเป็นผลงานท่ี
เกิดข้ึนจริงกับเป้าหมายท่ีองค์การก าหนดไวว้่าเกิดผลผลิตหรือผลลัพธ์ตรงตามความคาดหวงั
หรือไม่ 
 ผู้ศึกษาจึงได้น ามาเป็นกรอบแนวคิดประสิทธิผลในการพัฒนาตนเองของ
ขา้ราชการศาลยุติธรรมในสังกดัส านกัศาลยุติธรรมประจ าภาค 4 ไดแ้ก่  (1) การเรียนรู้ทกัษะใหม่
เพื่อน าไปปรับปรุงงานให้ดีข้ึน (2) การพฒันาศกัยภาพเพื่อสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน (3) ผลรวมจ านวน
ชัว่โมงการพฒันาตนเองตามท่ีหน่วยงานก าหนด 
 

2.   แนวคดิเกีย่วกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 

การด าเนินงานองค์การเพื่อให้บรรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์จะตอ้งใช้ทรัพยากร
บริหารเป็นปัจจยัส าคญั ซ่ึงทรัพยากรบริหารท่ีถือวา่ส าคญัและจ าเป็นมากท่ีสุด คือ คน หรือมนุษย ์
เน่ืองจากคนมีสติปัญญา ความสามารถ ทักษะ ท่ีจะใช้ทรัพยากรด้านอ่ืนๆ ให้มีประสิทธิภาพ       
อาจกล่าวได้ว่า มนุษยเ์ป็นทรัพยากรท่ีมีค่าสูงสุดขององค์การ ดงันั้นจึงจ าเป็นจะตอ้งมีหลกัการ 
วธีิการท่ีจะใชม้นุษยใ์หเ้กิดประโยชน์สูงสุดแก่องคก์าร นอกจากน้ีมนุษยจ์  าเป็นตอ้งไดรั้บการพฒันา
อยูเ่สมอเพื่อให้มีความรู้ ความสามารถ ความช านาญในงาน ส าหรับการพฒันาทรัพยากรมนุษย์นั้น
สามารถกระท าได้หลายรูปแบบและวิธีการท่ีจะช่วยให้เพิ่มพูนความรู้และเกิดความรู้ใหม่ๆ เพื่อ
น าไปสร้างนวตักรรมแก่องคก์ารต่อไป 
 2.1 ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
  Harrison and Kessels (2004, p. 39 อ้างถึงใน สุรัชนี เคนสุโพธ์ิ, 2560, น. 13) ได้
ให้ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ว่าเป็นกระบวนการหน่ึงในองค์การ ประกอบดว้ย
การวางแผนและการสนับสนุนอย่างช านาญ เพื่อจดัให้มีการเรียนรู้ทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็น
ทางการ สร้างความรู้และเสริมประสบการณ์ใหม่ๆ ทั้งสภาพแวดลอ้มในการท างาน และท่ีอ่ืนๆ เพื่อ
ความเติบโตกา้วหนา้ขององคก์าร เป็นการเพิ่มศกัยภาพของบุคลากร 
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 Nadler (1970, p. 19 อ้างถึ งใน  สุกัญยา แก้วขาว , 2560, น . 8) ได้อ ธิบ ายว่า 
การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการในการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม เพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ 
ความสามารถ ทศันคติของบุคลากรในองค์การ อาศยัการเรียนรู้ในรูปแบบต่างๆ การฝึกอบรม  
การพฒันาให้ทุกคนในองค์การมีความรู้ ความสามารถ ทศันคติท่ีถูกตอ้งสามารถน าไปใช้ในการ
ปฏิบติังานทั้งในปัจจุบนัและอนาคตได ้
 เฉลิม ศรีผดุง (2562, น. 4-60) ได้อธิบายว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็น
กระบวนการฝึกอบรมและพฒันาบุคคลทั้งองคก์ารท่ีเป็นระบบมีความต่อเน่ืองและทัว่ถึง เพื่อพฒันา
เพิ่มพูนความรู้ ทักษะ  สมรรถนะของบุคลากรในองค์การให้สามารถปฏิบัติงานในหน้าท่ี              
เกิดผลสัมฤทธ์ิ มีการเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีข้ึน ตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงของสภาวะ
แวดลอ้มทั้งภายในและภายนอกองคก์าร 
 ไตรรัตน์ โภคพลากรณ์ (2557, น. 4-6) ได้อธิบายว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย์
เป็นวิธีท่ีท  าให้บุคลากรขององค์การมีคุณภาพ สามารถปรับตวัให้สอดคล้องกับสภาวการณ์ใน
อนาคต หากบุคลากรมีคุณภาพ มีขวญัและก าลงัใจท่ีดี ก็จะส่งผลต่อผลงานในระดบับุคคล กลุ่ม 
และองคก์าร 
 สุจิตรา ธนานันท์ (2555 อ้างถึงใน เฉลิม ศรีผดุง, 2562, น. 4-60) ได้อธิบายว่า           
การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกิจกรรมท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ มีการด าเนินการท่ีเป็นระบบผ่าน
องคก์าร เพื่อส่งเสริม ปรับปรุงให้บุคลากรมีทกัษะ ความรู้ และความสามารถในการท างาน มีจิตใจ
และบุคลิกภาพท่ีดีข้ึนในปัจจุบนั เพื่อเตรียมความพร้อมส าหรับงานในอนาคต ท าให้องค์การมี
ความสามารถทางการแข่งขนัและบริหารอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 จากความหมายขา้งตน้สรุปไดว้่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็นกระบวนการท่ี
เป็นระบบ เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ประสบการณ์ของบุคลากรในองคก์าร ช่วยให้
สามารถปรับตวัให้สอดคล้องกบัสภาวการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป ถ้าบุคลากรมีคุณภาพ มีขวญัและ
ก าลงัใจท่ีดี ก็จะส่งผลต่อผลงานในระดบับุคคล กลุ่ม และองคก์าร  
 2.2  ความส าคัญของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

  ทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจยัทางการบริหารท่ีส าคญั  เม่ือบุคลากรปฏิบัติงานไป 
ระยะหน่ึงย่อมตอ้งได้รับการพฒันา เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และประสบการณ์ 
เน่ืองจากปัจจุบนัความเจริญกา้วหนา้ในวิทยาการใหม่ๆ หรือนวตักรรมทางเทคโนโลยีสมยัใหม่ท่ีมี
การเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว องค์การจึงจ าเป็นต้องมีการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ 
ความสามารถ ทักษะในการท างาน เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ขององค์การ ทั้ งน้ีมีนักวิชาการ 
หลายท่านไดอ้ธิบายไว ้ดงัน้ี 
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  สุรัชนี เคนสุโพธ์ิ (2560, น.16 - 17) ได้อธิบายว่าการพฒันาทรัพยากรมนุษย์มี
ความส าคญัดงัน้ี 

  1) สภาพแวดลอ้มทางเศรษฐกิจและสังคมเปล่ียนแปลงไป ท าให้การด าเนินงาน
ขององค์การจะต้องมีการพัฒนาบุคลกรให้ทันกับการใช้เคร่ืองมือ เคร่ืองจักรต่าง ๆ อีกทั้ ง 
ระบบการศึกษามีการเปล่ียนแปลงไป ท าให้แรงงานท่ีน ามาใช้ในองค์การตอ้งมีการพัฒนาให้มี
สมรรถนะท่ีสูงข้ึน เพื่อรองรับการเจริญเติบโตทางเทคโนโลยแีละนวตักรรมใหม่ๆ 
  2) องคก์ารตอ้งมีการเปล่ียนแปลง ปรับปรุงโครงสร้าง ขนาดขององค์การ มีการ
พัฒนาองค์การอย่างต่อเน่ือง ส าหรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็น ส่ิงท่ีส าคัญ เม่ือมีการ
เปล่ียนแปลงองคก์าร ส่ิงใหม่ๆ ท่ีจะเปล่ียนแปลงทั้งผลิตภณัฑ์ การบริการ เม่ือองค์การประสบกบั
สภาวการณ์ท่ีไม่แน่นอนอาจมีการปรับลดขนาดองคก์าร และให้พนกังานสามารถท างานในหน้าท่ี
ใหม่ไดท้นัเวลา 
  3) การปฏิบติังานในหนา้ท่ีของบุคลากรตอ้งอาศยัความรู้ใหม่ๆ ทกัษะ สมรรถนะ             
ท่ีตอ้งมาพฒันางานท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา 
  4) โดยธรรมชาติของมนุษยน์ั้นยอ่มมีการพฒันาและตอ้งการไดรั้บโอกาสใหม่ๆ          
ในการท างาน และสร้างความก้าวหน้าให้กบัตนเอง มีการพฒันางานอย่างต่อเน่ือง รวมทั้งมีการ
ด ารงต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 
  5) ช่วยปรับปรุงเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรให้เป็นไปในทางบวก                
เกิดความรู้ใหม่ๆ มีการพฒันาทกัษะในระดบัองคก์ารและใหบุ้คลากรทราบถึงนโยบายขององคก์าร 
  6) ช่วยแบ่งเบาภาระหน้าท่ีของผูบ้ ังคับบัญชาในการสอนงาน เม่ือบุคลากร 
มีการพฒันาให้ตรงกบัความตอ้งการในการปฏิบติัหน้าท่ี ผูบ้งัคบับญัชาจะไดมี้เวลาในการวางแผน
งานใหม่ๆ  
  กุลวรา สุวรรณพิมล (2541, น. 51 อา้งถึงใน ดวงนภา  เสนนะ, 2554, น. 11) ได้
อธิบายว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีประโยชน์และความส าคัญ คือ ช่วยให้ระบบและวิธี
ปฏิบติังานมีคุณภาพดียิ่งข้ึน มีการประสานงานท่ีดีและท าให้บุคลากรเกิดความส านึกรับผิดชอบใน
การปฏิบติัหนา้ท่ีของตนเองให้ไดผ้ลดียิ่งข้ึน เน่ืองจากไดรั้บความรู้จากการพฒันาบุคลากร ช่วยใน
การประหยดัและลดความส้ินเปลืองของวสัดุท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน เน่ืองจากเม่ือไดพ้ฒันาบุคลากร
แลว้ ท าให้สามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างถูกตอ้ง แม่นย  า ลดความผิดพลาดลง ผลตามมาก็คือ ท าให้
องค์การลดค่าใชจ่้ายในการจดัซ้ือวสัดุ ท าให้บุคลากรมีขวญัและก าลงัใจท่ีดี เพราะเม่ือบุคลากรได้
ผา่นการพฒันามาแลว้ยอ่มท างานดว้ยความมัน่ใจ ส าหรับบุคลากรท่ีเพิ่งปฏิบติังานใหม่ก็สบายใจท่ี
จะท างาน เพราะได้ผ่านการพัฒนาบุคลากรมาก่อนแล้วไม่ต้องเสียเวลาเรียนรู้เอง  ก่อให้เกิด
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ประโยชน์ต่อตวับุคลากร เน่ืองจากบุคลากรได้รับความรู้ ความช านาญจากการพฒันา ก่อให้เกิด
ประสิทธิภาพในการท างาน ท าให้รายไดสู้งข้ึนอีกทั้งส่งเสริมให้บุคลากรมีโอกาสเล่ือนต าแหน่ง 
หน้าท่ีการงานให้สูงข้ึน ช่วยแบ่งเบาภาระหน้าท่ีของผูบ้งัคบับญัชาหรือหัวหน้างานต่างๆ ในการ
ตอบค าถามหรือให้ค  าแนะน าแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ถา้บุคลากรใหม่ไดผ้่านการพฒันามาแลว้ ท าให้
เกิดความรู้ ความเขา้ใจในลกัษณะงานท่ีตอ้งปฏิบติั ไม่ตอ้งคอยสอบถามบุคคลอ่ืนๆ ช่วยให้หวัหนา้
หน่วยงานลดภาระในการตอบค าถามหรือการให้ค  าปรึกษาแนะน าลงไดท้  าให้ปฏิบติังานในหน้าท่ี
ของตนเองไดอ้ยา่งเตม็ท่ี  
            สรุปไดว้า่ ความส าคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์สามารถแบ่งได ้2 ดา้น คือ 
  1) ดา้นองค์การ โดยส่งเสริม สนบัสนุนให้ความรู้ ทกัษะ ทศันติท่ีดี แก่บุคลากร
ของหน่วยงานให้สามารถปฏิบติังานได ้ช่วยให้การด าเนินงานขององค์การพฒันาและมีประสิทธิภาพ
มากยิง่ข้ึน อีกทั้งยงัไดเ้ปรียบคู่แข่งขนั 
  2) ดา้นบุคลากร ช่วยให้ไดป้รับปรุงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ เพิ่มประสบการณ์ใน
การท างาน สร้างความก้าวหน้าให้กับตนเอง มีการพฒันางานอย่างต่อเน่ือง รวมทั้งเตรียมความ
พร้อมในการด ารงต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 
 2.3 วตัถุประสงค์ของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
  องคก์ารต่างๆ ทั้งภาครัฐและเอกชนมีเป้าหมายส าคญัในการท่ีจะท าให้บุคลากรใน
องค์การเป็นผูท่ี้มีความรู้ ทกัษะ ความช านาญ มีความสามารถในการปฏิบติังาน เพื่อให้ไดผ้ลผลิต
ตามเป้าหมายท่ีองคก์ารไดว้างไว ้
  กลัยารัตน์ ธีระธนชัยกุล (2557, น. 198 - 199) ได้อธิบายว่าการพฒันาทรัพยากร
มนุษยมี์วตัถุประสงค์ในการพฒันาความรู้ ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีส าคญัในการท างานทุกระดบั การพฒันา
ความรู้เป็นส่ิงท่ีไดรั้บการยอมรับจากผูบ้ริหาร ซ่ึงมีวธีิการหลายวิธี เช่น การส่งบุคลากรไปศึกษาใน
สถาบนัการศึกษา การฝึกอบรมทั้งภายในและภายนอกองคก์าร การสอนงาน การโยกยา้ยหน่วยงาน
ลว้นเป็นตวัช่วยเสริมสร้างความรู้แก่บุคลากร พฒันาทกัษะ คือ ความช านาญ มกัจะพฒันาโดยการ
ปฏิบัติงานจริง การฝึกแก้ปัญหา หรือการแสดงบทบาทสมมุติ  พัฒนาความสามารถ  เป็น
กระบวนการให้บุคลากรมีโอกาสท างานท่ีแตกต่างไปจากเดิม เพื่อให้บุคลากรมีความรู้สึกวา่ตนได้
ท างานท่ีส าคัญมากข้ึนกว่าเดิมและท้าทายกว่าเดิม พฒันาทัศนคติ คือ การพฒันาความคิดเห็น 
มุมมอง วิธีการคิด ความเช่ือของบุคคลในดา้นต่างๆ การพฒันาทศันคติเป็นภาระงานท่ีส าคญัของ
ผูบ้ริหารท่ีจะตอ้งดูแลเอาใจใส่และจดัให้มีการฝึกอบรมพฒันาบุคลากรให้มีทศันคติเชิงบวก ซ่ึงจะ
เป็นประโยชน์ต่อหวัหนา้งานและองคก์าร 
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  เฉลิม ศรีผดุง (2562, น. 4-61) ไดอ้ธิบายวา่ วตัถุประสงคข์องการพฒันาทรัพยากร
มนุษยก์็เพื่อประสิทธิผลความเป็นเลิศขององคก์าร หลงัจากพฒันาคนแลว้จะท าให้บุคลากรมีความรู้ 
ความสามารถ ทกัษะ มีสมรรถนะในการปฏิบติังานในต าแหน่งท่ีรับผิดชอบ สามารถใช้ความรู้ 
ทกัษะ ความสามารถเหล่านั้นปฏิบติังานในหน้าท่ีให้เกิดผลสัมฤทธ์ิ ส่งผลต่อความเป็นเลิศของ
องคก์าร 

  สุรัชนี เคนสุโพธ์ิ (2560, น. 18-19) ได้อธิบายว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มี
วตัถุประสงคเ์พื่อพฒันาบุคลากรให้มีความรู้ ทกัษะ ความช านาญ มีศกัยภาพในการปฏิบติังานให้
บรรลุตามเป้าหมายขององคก์าร พฒันาทกัษะ ทศันคติ พฤติกรรมท่ีดี ใหบุ้คลากรเกิดแนวคิดในการ
เรียนรู้และพฒันาตนเองอยู่ตลอดเวลา พฒันาให้บุคลากรสร้างและเพิ่มผลผลิตในการปฏิบติังาน 
สามารถตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้และเป็นไปตามเป้าหมายขององค์การ  ลดอุบติัเหตุใน
การปฏิบติังานโดยเฉพาะพนกังานใหม่ท่ียงัขาดความรู้ ทกัษะในการท างานอาจจะท าให้เกิดความ
เส่ียงและอุบติัเหตุจากการท างาน รวมทั้งพนกังานเก่าเม่ือมีการน าเคร่ืองมือ เคร่ืองจกัรท่ีทนัสมยัเขา้
มา ตอ้งไดรั้บการฝึกอบรมเพื่อให้สามารถใชเ้คร่ืองมือเคร่ืองจกัรใหม่ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ สร้าง
ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน สร้างความเจริญกา้วหน้า การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง ช่วยให้
พนกังานเกิดความจงรักภกัดีต่อองคก์าร สร้างช่ือเสียงและสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีใหก้บัองคก์าร หากมี
พนกังานคนใดสร้างนวตักรรมใหม่ๆ ให้เกิดข้ึนกบัองคก์าร ย่อมท าให้องค์การเป็นท่ีรู้จกัหรือเป็น
ผูน้ าทางธุรกิจสร้างการจดจ าท่ีดีใหก้บัสังคมและลูกคา้ 
            สรุปไดว้า่ จุดประสงคข์องการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์สามารถแบ่งได ้2 ดา้น คือ 
  1) ดา้นองคก์าร โดยองคก์ารจะไดรั้บประโยชน์จากการพฒันาบุคลากร ถา้หากมี
บุคลากรท่ีสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ถูกตอ้ง แม่นย  า รวดเร็ว ก็ท  าให้องค์การลด
ค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน องคก์ารสามารถขยายตวัและเจริญเติบโตเพิ่มข้ึน สามารถสร้างช่ือเสียง
และภาพลกัษณ์ท่ีดีใหก้บัองคก์าร  
  2) ด้านบุคคล เม่ือบุคคลได้รับการพัฒนาให้มีความรู้ ความสามารถ ทักษะ 
ประสบการณ์ ทศันคติท่ีดี สามารถน าไปประยุกตใ์ชใ้นการปฏิบติังานให้ดีข้ึน มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล ปฏิบติังานได้รวดเร็วข้ึน สร้างขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน สร้างความเจริญ 
กา้วหนา้ การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึนต่อไป 
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 2.4 กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
  Desimone, Werner และ Harris (2002, pp. 23-26 อ้างถึงใน ไตรรัตน์ โภคพลากรณ์, 
2554, น. 10-12) ได้อธิบายว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย 4 ขั้ นตอน ท่ีเรียกว่า 
“ADImE” คือ 
  1)   การประเมินความต้องการ (Needs Assessment) ต้องการลดช่องว่างภายใน
องค์กรและปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน เช่น สภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลง การท างานท่ีไร้ประสิทธิภาพ  
เป็นต้น ถ้าหากก าหนดความต้องการได้ถูกต้องและสมบูรณ์จะเป็นประโยชน์ในการก าหนด
แผนการเรียนรู้ กลุ่มเป้าหมายท่ีตอ้งการพฒันา 
  2)   การออกแบบ (Design) เป็นขั้นตอนของการเลือกและก าหนดเน้ือหาของ
โครงการ แผนการเรียนรู้ การหาวสัดุอุปกรณ์และวธีิการท่ีเหมาะส าหรับกลุ่มเป้าหมาย 
  3)   การน าไปปฏิบติั (Implementation) เป็นขั้นตอนท่ีมีความส าคญั ถา้หากมีการ
ก าหนดความตอ้งการและการออกแบบท่ีดี ถา้ไม่สามารถน าไปปฏิบติัไดก้็ไม่มีประโยชน์ ขั้นตอนน้ี
เป็นการส่งมอบโครงการให้กบักลุ่มเป้าหมาย ซ่ึงมกัจะมีปัญหาและอุปสรรคต่างๆ เช่น อุปกรณ์ 
ระยะเวลาท่ีไม่เพียงพอต่อการพฒันา สถานท่ีไม่เอ้ืออ านวย 
  4)   การประเมินผล (Evaluation) ช่วยวดัและตรวจสอบความส าเร็จของการพฒันา
วา่ไดผ้ลตามท่ีคาดหวงัไวห้รือไม่ กลุ่มเป้าหมายมีความรู้ ความเขา้ใจ น าไปใชใ้นการปฏิบติังานได้
หรือไม่ 
  สรุปไดว้่า กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ร่ิมจากการส ารวจความตอ้งการ
ของบุคลากรเพื่อท่ีจะน าไปก าหนดแผนหรือโครงการในการพัฒนาบุคลากรให้เหมาะกับ
กลุ่มเป้าหมาย จากนั้นน าโครงการหรือแผนงานไปปฏิบติัและมีการประเมินผลหลงัจากเสร็จส้ิน
โครงการหรือแผนงานแลว้วา่บรรลุตามวตัถุประสงคท่ี์คาดการณ์ไวห้รือไม่ 
 2.5 วธีิการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

  Nadler (อา้งถึงใน เฉลิม ศรีผดุง, 2562, น. 4-60) ไดก้ล่าววา่ การพฒันาทรัพยากร
มนุษยมี์ 3 เร่ืองส าคญั คือ  

  1).  การฝึกอบรม (Training) คือ การแสวงหาความรู้ทางวิชาการท่ีจะช่วยให้
ผูป้ฏิบติังานสามารถท างานท่ีรับผดิชอบตามมาตรฐานท่ีก าหนดไว ้ 

  2).  การศึกษา (Education) เป็นการฝึกคนให้ท างานท่ีแตกต่างกนั มกัเป็นการฝึก
ให้แก่บุคคลซ่ึงไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งใหม่ หรือฝึกคนเม่ือไดรั้บมอบหมายหนา้ท่ีใหม่ อาจจะเป็น
ระดบัเดียวกนัหรือระดบัท่ีสูงข้ึนกวา่เดิม หรือเป็นการฝึกคนเพื่อเพิ่มศกัยภาพ  
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  3).  การพัฒนา (Development) เป็นการฝึกคนให้มองกว้าง  มองไกล เข้าใจ
เทคโนโลยต่ีางๆ การพฒันาเป็นการเรียนรู้เพื่อการเจริญเติบโตของแต่ละบุคคล 

  จิตติมา  อัครธิติพงศ์ (2556, น.23-31) ได้อธิบายว่าการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
สามารถกระท าไดห้ลายวธีิดงัน้ี 

  1) การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการปฐมนิเทศ (Orientation) เป็นการแนะน า
บุคลากรท่ีเข้ามาปฏิบัติงานใหม่ให้รู้จกัลักษณะงาน ผูบ้ ังคบับัญชาและเพื่อนร่วมงาน ช่วยให้
บุคลากรใหม่สามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบังานและกลุ่มบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์าร ไดรั้บขอ้มูลท่ี
จ  าเป็นต่อการปฏิบติังาน มีทศันคติ ค่านิยม รูปแบบพฤติกรรมตามความคาดหวงัขององคก์าร 

  2) การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการศึกษา (Education) โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ
วางแผนก าลงัคนไวใ้นอนาคต จดัเตรียมการวางแผนอาชีพให้กบับุคลากรเพื่อสับเปล่ียนหน้าท่ีใน
อนาคต เตรียมการทดแทนบุคลากรท่ีโยกยา้ย การศึกษาอาจท าได้โดยศึกษาในระบบ ศึกษานอก
ระบบ ศึกษาตามอธัยาศยั 

  3)   การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการฝึกอบรม (Training) เป็นกระบวนการท่ี
จดัท าข้ึนอย่างเป็นระบบ เพื่อให้มีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม ทศันคติของบุคลากรให้สามารถ
ปฏิบติังานดีข้ึน น าไปสู่การเพิ่มผลผลิต ก่อให้เกิดผลส าเร็จ บรรลุผลตามเป้าหมายขององคก์าร การ
ฝึกอบรมยงัช่วยเสริมสร้างทกัษะ ความช านาญในการปฏิบติังาน เพิ่มประสิทธิภาพในการแกไ้ข
ปัญหา พฒันาศกัยภาพของมนุษยใ์หต้อบสนองต่อความตอ้งการขององคก์าร  

  4)   การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการพฒันาปัจเจกบุคคล (Individual Development) 
เป็นการพฒันาท่ีมุ่งให้ประสบการณ์ การเรียนรู้แก่บุคลากรเป็นรายบุคคลให้มีความสามารถใน
ทิศทางตามการเปล่ียนแปลงขององคก์าร 

   5)   การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการพฒันาสายอาชีพ (Career Development) 
เป็นการด าเนินงานอย่างต่อเน่ืองและสัมพนัธ์กันอย่างเป็นระบบ โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อพฒันา
ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และทศันคติของบุคลากร ช่วยใหบุ้คลากรกา้วหนา้ในอาชีพท่ีปฏิบติัอยู ่
สามารถเห็นเส้นทางความก้าวหน้าของอาชีพ ผลประโยชน์ตอบแทนท่ีจะได้รับโอกาสท่ีจะได้
เพิ่มพนูความรู้ ไดรั้บประสบการณ์อยา่งต่อเน่ือง  

  6) การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการพฒันาองค์การ (Organization Development) 
เป็นผลต่อเน่ืองมาจากการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการศึกษา การฝึกอบรม การพฒันาปัจเจก
บุคคล การพฒันาสายอาชีพ การพฒันาองค์การตอ้งอาศยักระบวนการเรียนรู้จากประสบการณ์     
การก าหนดเป้าหมายและแผนปฏิบติัการท่ีมุ่งเปล่ียนพฤติกรรม ทศันคติ การปฏิบติังานของบุคคล
ในกลุ่มต่างๆ ขององค์การ มีจุดมุ่งหมายเพื่อความเจริญเติบโตของบุคลากรในด้านอาชีพและ 
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ในองคก์าร การพฒันาองคก์ารจะตอ้งมีการวางแผนระยะยาวและต่อเน่ืองเพื่อแกไ้ขปัญหาบุคลากร
และองคก์าร 

  7) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการพฒันาตนเอง (Self Development) การ
พฒันาตนเองสามารถกระท าไดอ้ยา่งต่อเน่ืองไม่มีท่ีส้ินสุด ทรัพยากรมนุษยท่ี์ขาดการพฒันาตนเอง
จะไม่สามารถครองต าแหน่งงานท่ีตนรับผิดชอบในองค์การได้ในระยะยาว เพราะขาดความรู้ 
ความสามารถท่ีจะน าพาองค์การไปสู่การเจริญเติบโตในสภาวการณ์แข่งขนัได ้จึงเป็นหน้าท่ีของ
องคก์ารท่ีจะสนบัสนุนให้บุคลากรไดพ้ฒันาตนเอง 

  จากแนวคิดดงักล่าวสรุปไดว้า่วิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ั้นสามารถกระท าได้
หลายวธีิ ดงันั้นควรเลือกวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์เหมาะสมกบัส่ิงท่ีตอ้งการพฒันาซ่ึงจะช่วย
ให้ผูป้ฏิบติัเกิดการเรียนรู้ พฒันาทกัษะ ส่วนใหญ่แลว้จะมีวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์3 แนวทาง 
คือ การฝึกอบรม การศึกษา และการพฒันา  
 2.6  การพฒันาตนเอง 

  2.6.1 ความหมายของการพฒันาตนเอง 
  นิคม นามบุญเรือง (2545, น. 9 อ้างถึงใน ดวงนภา เสนนะ, 2554, น. 25)           

ไดอ้ธิบายว่า การพฒันาตนเอง หมายถึง การปรับปรุงตนเองให้มีศกัยภาพ เพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ 
ความช านาญ และประสบการณ์ในการท างานท่ีตนเองรับผดิชอบใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึนจากเดิม 

  กุญชรี ค้าขาย (2545, น . 1) ได้กล่ าวถึงการพัฒนาตนเองว่าเป็นการ
ปรับเปล่ียนและจดัระบบพฤติกรรมทั้งในด้านของตนเองและการสร้างความสัมพนัธ์กบัสังคม 
เพื่อใหเ้กิดความปกติสุขในการใชชี้วติ 

  สุรัชนี เคนสุโพธ์ิ (2560, น. 31) ไดก้ล่าวถึงการพฒันาตนเองวา่ มนุษย์
สามารถพฒันาตนเองได้อย่างต่อเน่ืองโดยไม่มีท่ีส้ินสุด องค์การอาจพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ม่
เพียงพอเน่ืองจากมีขีดจ ากดัดา้นทรัพยากรและเวลา ในปัจจุบนัมนุษยต์อ้งพฒันาตนเองให้ทนัต่อ
การเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อม โดยเฉพาะด้านเทคโนโลยี ผูท่ี้ขาดการพัฒนาตนเองจะไม่
สามารถครองต าแหน่งงานท่ีตนรับผิดชอบในองค์การได้ในระยะยาว เน่ืองจากขาดความรู้ 
ความสามารถ และเป็นหน้าท่ีขององค์การท่ีจะต้องสนับสนุน ผลักดันให้บุคลากรมีการพฒันา
ตนเอง 

  เสน่ห์ จุ้ยโต (2548, น. 211-217 อ้างถึงใน สุนิสา คล้ายฉ ่ า, 2552, น. 26)           
ได้กล่าวถึงการพฒันาตนเองว่าเป็นระบบการเรียนรู้ท่ีไม่เน้นงาน (not job focused) มุ่งให้มนุษย ์
อยู่รอดและอยูใ่นสังคมไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ เป็นการพฒันาตนเองตามธรรมชาติหรือตามปกติ
วสิัยจากการเลียนแบบ ลองผดิลองถูก ศึกษาดว้ยตนเองจากแหล่งความรู้ท่ีสามารถหาได ้
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  สรุปไดว้่า การพฒันาตนเองเป็นการปรับปรุงตนเองให้มีศกัยภาพ เพิ่มพูน
ความรู้ ทกัษะ ความช านาญ และประสบการณ์ สามารถพฒันาต่อเน่ืองไม่มีท่ีส้ินสุด บุคลากรตอ้ง
พฒันาตนเองให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้ม ผูท่ี้ขาดการพฒันาตนเองจะไม่สามารถ
ครองต าแหน่งงานท่ีตนรับผิดชอบในองค์การได้ในระยะยาว เน่ืองจากขาดความรู้ ความสามารถ 
และองคก์ารจะตอ้งสนบัสนุน ผลกัดนัใหบุ้คลากรมีการพฒันาตนเอง 

  2.6.2 จุดมุ่งหมายของการพฒันาตนเอง 
   สงวน สุทธิเลิศอรุณ (2543, น. 127-128 อา้งถึงใน ดวงนภา เสนนะ, 2554,       

น. 26) ไดก้ล่าวถึงจุดมุ่งหมายของการพฒันาตนเองวา่เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ความคิด เพิ่มทกัษะ ความ
ช านาญในงานใหมี้คุณค่า เป็นการพฒันาและเปล่ียนแปลงเจตคติ มนุษยเ์ม่ือไดรั้บการพฒันาแลว้จะ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรม ความรู้สึกจากเจตคติและอารมณ์เชิงลบ เป็นเจตคติและอารมณ์เชิงบวก 
สามารถควบคุมอารมณ์ตนได ้ช่วยให้เป็นคนดีมีน ้ าใจ ช่วยเหลือและให้เกียรติผูอ่ื้น ลดความเห็นแก่
ตวัลง ซ่ึงจะเป็นผลดีแก่ตวับุคคลเอง 

    สถาบนัพฒันาขา้ราชการฝ่ายตุลาการศาลยุติธรรม ส านักงานศาลยุติธรรม 
(2562, น. 3) ได้อธิบายว่า การพฒันารายบุคคลเป็นเคร่ืองมือในการพฒันาจุดอ่อน สร้างจุดแข็ง  
มีเป้าหมายเพื่อช่วยให้บุคลากรได้เรียนรู้ ทกัษะใหม่ๆ ในการปรับปรุงงานปัจจุบนัให้ดีข้ึน เพิ่ม
ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ท าใหบุ้คลากรมีขวญัและก าลงัใจในการท างานมากยิง่ข้ึน ส่งผลให้
เกิดการพฒันาและปรับปรุงระดบับุคคลและองคก์ารใหเ้พิ่มมากข้ึน   

   สรุปได้ว่าการพฒันาตนเองมีจุดมุ่งหมายเพื่อพฒันาจุดอ่อน สร้างจุดแข็ง 
เนน้การเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ ความสามารถ ช่วยให้บุคลากรไดเ้รียนรู้ทกัษะใหม่ๆ เพื่อน าไปปรับ
ใชใ้นงาน ช่วยให้บุคลากรมีขวญัก าลงัใจ นอกจากน้ียงัรวมไปถึงการปรับเปล่ียนความคิด ทศันคติ
ของบุคลากรดว้ย 

  2.6.3 วิธีการพฒันาตนเอง 
    เฉลิมพงศ์ มีสมนัย (2558, น. 4-25) ได้อธิบายว่าวิธีการพัฒนาตนเองมี

หลายวธีิดงัน้ี 
    1) การมอบหมายงาน (Job Assisnment) เป็นการพฒันาบุคลากรด้วยการ

เพิ่มความรู้ และทกัษะในการท างานใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน  
    2) การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน (Job Rotation) เป็นการโยกยา้ยบุคลากร

จากหน่วยงานหน่ึงไปยงัหน่วยงานหน่ึง โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อให้เกิดประสบการณ์แตกต่างไป 
จากเดิม  
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    3) การเปล่ียนต าแหน่งหน้าท่ี (Job Redesign) เป็นวิธีการเปล่ียนหน้าท่ี
ความรับผิดชอบให้ตรงกับความรู้ ความสามารถ ความสนใจ และความถนัดของบุคลากร ตาม
หลกัการ ใชค้นใหเ้หมาะสมกบังาน 

    4) การสอนงาน (Coaching) เป็นวิธีการก าหนดเป้าหมายหรือผลงานท่ี
คาดหวงัระหวา่งหวัหนา้งานและลูกนอ้ง มุ่งเนน้การพฒันาผลการปฏิบติังานของลูกนอ้งในปัจจุบนั 
พฒันาศกัยภาพใหมี้ความกา้วหนา้ และมีต าแหน่งท่ีสูงข้ึน  

    5) การเรียนรู้ดว้ยตนเอง (Self Learning) เป็นเทคนิควธีิการพฒันาบุคลากร
โดยการจดัการองคค์วามรู้ให้ผูป้ฏิบติังานมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้และพฒันาตนเองผา่นส่ือ
ต่างๆ เช่น e - Learning ในอินเตอร์เน็ต หนงัสือ วารสาร เป็นตน้  

    6) การดูงานนอกสถานท่ี (Visiting) เป็นวิธีการให้บุคลากรไดเ้รียนรู้เร่ือง
ใหม่ๆ จากภายนอกโดยน าความรู้มาประยกุตใ์ชใ้นงานขององคก์าร        

    สรุปไดว้่าวิธีการพฒันาตนเองนั้นสามารถกระท าไดห้ลายวิธี โดยเกิดจาก
ความสมคัรใจของบุคลากรเองวา่ประสงคจ์ะใชว้ธีิการใดในการพฒันา นอกจากจะช่วยเพิ่มศกัยภาพ
ให้กบับุคลากรแล้ว องค์การเองก็ได้รับประโยชน์จากการพฒันาตนเองเพราะจะได้บุคลากรท่ีมี
คุณภาพ มีความพร้อมในการปฏิบติังาน 

   ส าหรับการศึกษาเก่ียวกบัการพฒันาตนเองของขา้ราชการในสังกดัส านัก
ศาลยติุธรรมประจ าภาค 4 ผูศึ้กษาไดน้ าแนวคิดการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง Nadler จ  านวน 3 วิธี 
คือ การฝึกอบรม การศึกษา และการพฒันา โดยก าหนดเป็นวธีิการในการพฒันาตนเอง ดงัน้ี 
 2.7  การฝึกอบรม (Training) 

         เป็นรูปแบบหน่ึงของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ซ่ึงมีการน ามาใช้กันอย่าง
แพร่หลายและเป็นท่ียอมรับกนัโดยทัว่ไป โดยมุ่งหวงัใหผู้ท่ี้ปฏิบติังานไดมี้ความรู้ ทกัษะ มีทศันคติ
ท่ีดี น าไปสู่ผลลพัธ์ท่ีองค์การมุ่งหวงั เช่น ผลการปฏิบติังานท่ีเพิ่มสูงข้ึน ขวญัและก าลงัใจในการ
ท างาน สร้างความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นตน้ 
  2.7.1 ความหมายของการฝึกอบรม  
                 มีนกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายเก่ียวกบัการฝึกอบรม ดงัน้ี 
      ไตรรัตน์ โภคพลากรณ์ (2557, น. 5) ไดใ้ห้ความหมายวา่ การฝึกอบรม คือ        
การถ่ายทอดความรู้เพื่อเพิ่มพูนทกัษะ ความช านาญ ความสามารถและทศันคติในทางท่ีถูกตอ้ง   
ช่วยให้การปฏิบติังานและหน้าท่ีต่างๆ ทั้งในปัจจุบนัและอนาคตเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมาก
ยิง่ข้ึน 



30 

     สมคิด บางโม (2558, น. 13) ได้ให้ความหมายว่า การฝึกอบรม (training) 
หมายถึง กระบวนการเพิ่มประสิทธิภาพการท างานเฉพาะด้านของบุคคล มุ่งเพิ่มพูนความรู้ 
(knowledge) ทักษะ (skill) และทัศนคติ (attitude) ซ่ึงจะน าไปสู่การยกมาตรฐานการท างานให้
สูงข้ึน ช่วยให้บุคคลเจริญก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานและองค์การบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้      
การฝึกอบรมจึงเป็นส่วนหน่ึงของการพฒันาบุคคล 

     สมชาติ กิจยรรยง (2555, น. 15) ได้ให้ความหมายของการฝึกอบรมไวว้่า        
เป็นกระบวนการท่ีจดัท าข้ึนอยา่งมีระบบ ช่วยเพิ่มพนูความรู้ ความสามารถ ทกัษะในการปฏิบติังาน
ตามท่ีไดรั้บมอบหมายใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร รวมไปถึงการเปล่ียนแปลงทศันคติ พฤติกรรม
ในการปฏิบติังานของบุคคล เพื่อให้บุคคลสามารถปฏิบติังานท่ีอยู่ในความรับผิดชอบได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

    Goldstein and Ford (2002, p. 12, อ้างถึงในสุรัชนี เคนสุโพธ์ิ, 2560, น. 4) 
อธิบายวา่ การฝึกอบรมเป็นทกัษะการเรียนรู้ เป็นระเบียบ แนวคิด ทศันคติท่ีมีแบบแผน เพื่อผลของ
การปฏิบติังานในสภาพแวดล้อมต่างกนั พนักงานท่ีจา้งมาจะตอ้งมีความสามารถขั้นพื้นฐานท่ีจะ
พฒันาใหป้ระสบความส าเร็จ 

    John, M. Ivancevich (2001, p. 379, อา้งถึงในไตรรัตน์ โภคพลากรณ์, 2557,        
น. 31) ได้ให้ความหมายของการฝึกอบรมว่ารวมถึงการพฒันา หมายถึง กระบวนการท่ีจะท าให้
บุคลากรได้รับความรู้ ทักษะ มีความเข้าใจเก่ียวกับองค์การและเป้าหมายขององค์การ ช่วยให้
บุคลากรสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งต่อเน่ืองและเกิดผลงานท่ีดี 

    สรุปได้ว่า  การฝึกอบรม หมายถึง  กระบวนการท่ีน ามาใช้ในการเพิ่มพูน
ความรู้ ความสามารถ และทกัษะ อยา่งมีระบบแบบแผนใหก้บับุคลากรขององคก์าร เพื่อน าไปใชใ้น
การพฒันาตนเองและการปฏิบติังาน เป็นการยกมาตรฐานการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายเพื่อให้
บรรลุเป้าหมายขององค์การ ซ่ึงรวมไปถึงการปรับทัศนคติ พฤติกรรมในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรทั้งน้ีเพื่อใหบุ้คลากรสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

   2.7.2 ความส าคัญของการฝึกอบรม  
    สมคิด บางโม (2558, น. 15) ไดอ้ธิบายเก่ียวกบัความส าคญัของการฝึกอบรม 

วา่ ในปัจจุบนัการแข่งขนัขององคก์ารมีความรุนแรงมากยิง่ข้ึน การฝึกอบรมช่วยให้องคก์ารเขม้แข็ง 
พนกังานมีประสิทธิภาพในการท างานมากข้ึน องค์การสามารถขยายการผลิต ขยายงานดา้นต่างๆ 
ออกไป ซ่ึงจ าเป็นตอ้งสร้างบุคลากรท่ีมีความสามารถเพื่อรองรับงานเหล่านั้น หากเป็นพนักงาน
ใหม่จ  าเป็นจะตอ้งให้พนักงานรู้จกัองค์การมากข้ึน การฝึกอบรมช่วยให้เรียนรู้วิธีการท างานของ
องค์การ แมจ้ะมีประสบการณ์มาจากองค์การอ่ืนก็ตาม  แต่สภาพการท างานในแต่ละองคก์ารย่อม
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แตกต่างกนัไป ปัจจุบนัเทคโนโลยีเจริญกา้วหนา้ไปอยา่งรวดเร็ว จ าเป็นท่ีจะตอ้งฝึกอบรมพนกังาน
ให้มีความรู้ทนัสมยั ถ้าพนักงานมีความคิดล้าหลงัองค์การก็จะล้าหลงัตามไปด้วย เม่ือพนักงาน
ท างานมาเป็นระยะเวลานาน จะท าให้เฉยชา เบ่ือหน่าย ไม่มีความกระตือรือร้น การฝึกอบรมจะช่วย
กระตุ้นให้มีการพฒันางานท่ีมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน และเป็นการเตรียมพนักงานส าหรับรับ
ต าแหน่งใหม่ท่ีสูงข้ึน หรือการโยกยา้ยงาน หรือแทนท่ีคนลาออกหรือเกษียณอาย ุ

    ยงยุทธ เกษสาคร (2544, น. 8 - 10 อา้งถึงใน ดวงนภา เสนนะ, 2554, น. 17 - 18) 
ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของการฝึกอบรม ดงัน้ี 

1) เป็นการป้องกันปัญหาความไม่ รู้วิ ธีการปฏิบัติงาน  (prevention)               
การฝึกอบรมเป็นวิธีท่ีช่วยป้องกันปัญหาต่างๆ ท่ีอาจจะเกิดข้ึนจากความไม่รู้ ส าหรับผูท่ี้ส าเร็จ
การศึกษาใหม่ๆ มักจะมีความรู้ทางด้านทฤษฎีตามหลักสูตรท่ีจบการศึกษามา  แต่ย ังขาด
ประสบการณ์ ความเขา้ใจท่ีจะน าส่ิงท่ีตนเรียนรู้นั้นมาประยุกตใ์ช้กบัชีวิตการท างานจริงๆ รวมทั้ง
การปรับตัว ปรับความรู้สึกให้เข้ากับสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงไปจากท่ีตนคุ้นเคย ดังนั้ น 
หลงัจากแต่ละองค์การไดค้ดัเลือกบุคลากรเขา้เป็นพนักงานประจ าแล้ว มกัจดัให้มีการปฐมนิเทศ 
(orientation) เพื่อแนะน าช้ีแจงให้บุคลากรใหม่ไดเ้รียนรู้ถึงประวติัความเป็นมาขององคก์าร ระเบียบ 
วิธีปฏิบติั กฎ ขอ้บงัคบัต่างๆ ขององค์การ การปฏิบติัตนในโอกาสต่างๆ และการปรับตวัให้เขา้กบั
บุคคลและส่ิงแวดลอ้ม อีกทั้งยงัช่วยให้บุคคลเหล่านั้นเกิดความมัน่ใจในการปฏิบติังานมากยิ่งข้ึน 
การฝึกอบรมจึงป้องกันปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน เช่น การปรับตวัเม่ือต้องอยู่ร่วมกนักับบุคคลต่างๆ ท่ี
ร่วมงานกนัตามสายการบงัคบับญัชา หรือมีเจตคติท่ีดีต่อการเร่ิมชีวติการท างานในองคก์าร เป็นตน้ 

2) การฝึกอบรมเป็นวิธีการหน่ึงท่ีช่วยลดการเกิดอุบัติเหตุ (Curative) 
เพราะในการปฏิบติังานทุกองค์การมกัจะมีปัญหาเกิดข้ึนเสมอ การเกิดอุบติัเหตุขณะปฏิบติังานอนั
เน่ืองมาจากความประมาท หรือขาดความรอบคอบ ส่งผลให้เกิดอนัตรายต่อชีวิตและทรัพย์สิน 
ตลอดจนสร้างความเสียหายต่อวสัดุอุปกรณ์ เคร่ืองจกัรกลต่างๆ เช่น การขาดความรู้ความสามารถ
ในการใชเ้ทคโนโลยีสมยัใหม่ หรือการแกปั้ญหาเร่ืองการท างานท่ีเกิดจากความผิดพลาดบ่อยคร้ัง 
เป็นตน้ 

3) การฝึกอบรมเป็นการท าให้บุคลากรขององค์การทันสมัย  (Up-date) 
และปรับตัวกับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน เช่น การเปล่ียนแปลงปรับปรุงส่ิงใหม่ๆท่ีบุคลากร
เหล่านั้น ไม่เคยมีประสบการณ์ หรือเรียนรู้มาจากภูมิหลงัก็มีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งเรียนรู้อีกคร้ังหน่ึง             
การฝึกอบรมจึงเขา้มามีบทบาทในการใหค้วามรู้ต่างๆ 

4) การฝึกอบรมช่วยประหยดัรายจ่าย เน่ืองจากเป็นวิธีการท่ีจัดข้ึนใน
ระยะเวลาอนัสั้น  
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5) การฝึกอบรมช่วยให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ เป็นการเพิ่มประสบการณ์
โดยไม่ตอ้งเสียเวลาการท างาน เน่ืองจากการฝึกอบรมเป็นการจดัในช่วงระยะเวลาสั้น สามารถจดั
นอกเวลาการท างานปกติ หรือในวนัหยดุ ท าใหมี้ผลกระทบต่องานประจ านอ้ยมาก ทั้งยงัช่วยใหเ้กิด
ความกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน 

6) การฝึกอบรมท าให้เกิดความสามัคคีระหว่างบุคลากรท่ีท างานใน
องค์การเดียวกนัเน่ืองจากการฝึกอบรมเปิดโอกาสให้คนไดแ้สดงความคิดเห็น แลกเปล่ียนซ่ึงกนั
และกนั มีการท ากิจกรรมร่วมกนั แกไ้ขปัญหาร่วมกนั ท าใหเ้กิดความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั สร้างมิตร
สัมพนัธ์ในองคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

7) การฝึกอบรมเป็นการให้โอกาสแก่บุคลากรในการพฒันาบุคลิกภาพของ
ตนเอง เพื่อการพฒันาภาวะผูน้ า (Leadership) ซ่ึงเป็นส่ิงจ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับการปฏิบติัหน้าท่ี 
ในบางต าแหน่งท่ีตอ้งอาศยัคุณสมบติัทางดา้นน้ีเป็นการเฉพาะ 

8) การฝึกอบรมเป็นการช่วยให้บุคลากรมีความเช่ือมัน่ในตนเอง มีความ
พร้อมท่ีจะท างาน เม่ือบุคลากรได้รับความรู้และประสบการณ์ตรงจึงกล้าเผชิญกับปัญหาต่างๆ 
สามารถตดัสินใจไดอ้ยา่งถูกตอ้งและรวดเร็ว 

9) การฝึกอบรมเป็นการสนับสนุนการศึกษาตลอดชีพอย่างต่อเน่ือง           
(Life-long Education) ซ่ึงเป็นพื้นฐานความตอ้งการของบุคคลในองคก์ารต่างๆในปัจจุบนั 

10) การฝึกอบรมช่วยเสริมสร้างสภาพคล่องด้านโอกาส (Opportunity)      
เป็นการช่วยเหลือผูท่ี้ มีอุปสรรคต่างๆ อันเป็นเหตุให้ขาดโอกาสได้รับการศึกษาในเบ้ืองต้น          
เม่ือองค์การเปิดโอกาสให้ไดรั้บการอบรม ท าให้สามารถเรียนต่อเพื่อเพิ่มศกัยภาพให้ตนเองและ
ช่วยลดช่องวา่งระหวา่งความจ าเป็นท่ีตอ้งท างานในต าแหน่งท่ีตนเองยงัไม่พร้อม และยงัขาดความ
มัน่ใจในตนเอง ใหมี้ความพร้อมและมัน่ใจในการปฏิบติังานมากยิง่ข้ึน 

    สรุปไดว้า่การฝึกอบรมเป็นวิธีการหน่ึงท่ีน ามาใชใ้นการพฒันาบุคลากรของ
องค์การ เป็นการลงทุนท่ีจะก่อให้เกิดประโยชน์ท่ีคุม้ค่าแก่องค์การ ถึงแมจ้ะไม่สามารถวดัผลให้
เป็นรูปธรรมไดแ้ต่ก็สามารถก่อให้เกิดประโยชน์ทั้งตวับุคลากรและองค์การ ในส่วนของบุคลากร 
ก็ได้เรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ มีความช านาญในงานมากยิ่งข้ึน ลดปัญหาในการปฏิบติังาน และอุบติัเหตุ 
จากการปฏิบติังานท าให้สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ก่อให้เกิดความเจริญกา้วหน้า 
ในหน้าท่ี สร้างขวญัและก าลังใจให้แก่บุคลากร ส่งเสริมให้เกิดความจงรักภักดีต่อองค์การ  
ส่วนองคก์ารเม่ือมีบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพยอ่มช่วยให้องคก์ารขบัเคล่ือนงานไปไดด้ว้ยดี สามารถ
แข่งขนักบัองคก์ารอ่ืนๆ ได ้
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   2.7.3 ประเภทของการฝึกอบรม 
      วลิาวรรณ รพีพิศาล (2550, น. 149 – 150) จดัแบ่งประเภทของการฝึกอบรม

ได ้6 ประเภท ดงัน้ี 
1) การฝึกอบรมปฐมนิเทศ (Orientation or Induction) ใช้ฝึกอบรมกับ

บุคลากรท่ีเข้ามาปฏิบัติงานใหม่ เพื่อแนะน าให้ทราบเก่ียวกับเร่ืองราวต่างๆ ขององค์การ เช่น 
ประวติัความเป็นมา นโยบาย ขอบเขตหน้าท่ีงานท่ีจะต้องปฏิบติั ระเบียบ กฎเกณฑ์ ผูร่้วมงาน 
ผูบ้งัคบับญัชา ขอ้บงัคบัในการปฏิบติังาน ตลอดจนเง่ือนไขในการปฏิบติังาน โดยมีวตัถุประสงค์
เพื่อสร้างทศันคติให้แก่บุคลากรใหม่ สร้างขวญัและก าลงัใจท่ีจะปฏิบติังาน และรู้สึกวา่ตนเองเป็น
ส่วนหน่ึงขององคก์าร 

2) การฝึกอบรมแบบทดลองปฏิบติังาน (Vestibule Training) การฝึกอบรม
ประเภทน้ี จะจดัฝึกอบรมในห้องทดลองการปฏิบติังานท่ีถูกสมมติข้ึนให้มีลักษณะเหมือนจริง        
มีเคร่ืองมือและสภาพการปฏิบติังาน ใชฝึ้กอบรมกบัประเภทงานง่ายๆ ระยะเวลาสั้นให้ปฏิบติังาน
ในเวลาเดียวกนั การฝึกอบรมมีลกัษณะให้เรียนรู้งานมากกวา่ โดยอาศยัการเลียนแบบให้เหมือนกบั
สภาพการปฏิบติังานจริง จึงไม่เหมาะท่ีจะน ามาใชก้บังานท่ีมีการหมุนเวยีนของแรงงานสูง แต่มีขอ้
ได้เปรียบคือ เหมาะกับบุคลากรจ านวนมาก และผูเ้ข้ารับการฝึกอบรมคนใดยงัมีคุณสมบัติท่ี 
ไม่เหมาะสมจะไดรั้บการแนะน าใหป้รับปรุงแกไ้ขก่อนเขา้ปฏิบติังานจริง 

3) การฝึกอบรมโดยการให้ลงมือปฏิบติัจริง (On The Job Training) เป็น
การฝึกอบรมท่ีนิยมน ามาใช้กันมาก เพราะการฝึกอบรมจะให้ลงมือปฏิบติัจริง ใช้สถานท่ีและ
สภาพแวดลอ้มจริงในการฝึกอบรม เหมาะกบังานท่ีใชร้ะยะเวลาสั้นๆ โดยให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม
ทดลองปฏิบติังานท่ีง่ายก่อน เม่ือมีความช านาญก็จะเพิ่มความรับผิดชอบให้สูงข้ึน สุดทา้ยก็จะมอบ
ให้ปฏิบัติงานทั้ งหมดด้วยตนเอง ซ่ึงการอบรมประเภทน้ีจะต้องมีวิทยากรคอยสอนแนะวิธี
ปฏิบติังาน และใหท้ดลองปฏิบติัจริงหลงัจากมีความเขา้ใจแลว้ 

4) การฝึกอบรมช่างฝีมือ (Apprenticeship Training) การฝึกอบรมประเภท
น้ีจะใช้อบรมบุคลากรประเภทช่างฝีมือ เพื่อให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมมีความรู้ความช านาญเฉพาะ
ดา้น ส่วนใหญ่จะใชฝึ้กอบรมกบังานประเภทช่างต่างๆ เช่น ช่างไม ้ช่างเช่ือม ช่างไฟฟ้า เป็นตน้โดย
อาศยัการเรียนรู้งานไปทีละขั้น จนเกิดความช านาญ ดงันั้น จึงใชเ้วลานานกวา่การฝึกอบรมประเภท
อ่ืนและผูเ้ขา้อบรมตอ้งมีการศึกษาระดบัหน่ึงหรือเคยไดรั้บการฝึกหดัมาบา้ง 

5) การฝึกงาน (Internship Training) เป็นอีกประเภทหน่ึงของการฝึกอบรม
ท่ีจดัให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมได้รับประสบการณ์จากการปฏิบติังานจริง ส่วนใหญ่จะเป็นโครงการ
อบรมท่ีจดัข้ึนร่วมกนัระหว่างโรงเรียนกบัสถานประกอบการ ใช้ระยะเวลา 2-3 เดือน เพื่อเสริม
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ความรู้ความสามารถในภาคทฤษฎีให้สอดคลอ้งกบัสาขาวิชาท่ีเรียนถือเป็นการเรียนรู้ประสบการณ์
ตรงจากการปฏิบติังาน เช่น การฝึกงานของนกัศึกษา 

6) การฝึกอบรมพิเศษ (Special Purpose Program) การฝึกอบรมประเภทน้ี      
จะจัดเป็นหลักสูตรพิเศษข้ึนมาเพียงจุดมุ่งหมายอย่างใดอย่างหน่ึงเท่านั้ น ซ่ึงองค์การจะดูแล
ค่าใช้จ่ายทั้งหมดส่งบุคลากรไปฝึกงานกบัสถาบนัการศึกษาหรือองคก์ารอ่ืนๆ เพื่อน าความรู้ความ
ช านาญกลบัมาปฏิบติังานท่ีตนเองรับผิดชอบอยูใ่หมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

     ไตรรัตน์  โภคพลากรณ์ (2557, น. 4-39 - 4-40) ได้จัดการฝึกอบรมเป็น            
3 ประเภท ดงัน้ี 

1) การฝึกอบรมก่อนเขา้ท างาน (Pre-service training) มีวตัถุประสงค์ให้ 
ผูเ้ข้ารับการฝึกอบรมมีความรู้ ความช านาญ การฝึกอบรมประเภทน้ีจะฝึกอบรมผูป้ฏิบัติงาน
หลงัจากท่ีได้ผ่านการคดัเลือกแล้ว และการศึกษาในสถาบนัการศึกษาก่อนท่ีจะเขา้มาท างานใน
องคก์าร 

2) การปฐมนิเทศ (Orientation) ใช้ฝึกอบรมผูป้ฏิบัติงานท่ีเข้ามาท างาน
ใหม่ โดยอาจจะเป็นการบรรจุแต่งตั้งใหม่ การยา้ยหรือโอนมาจากหน่วยงานอ่ืน โดยมีจุดมุ่งหมาย
คือ  การตอ้นรับหรือให้ค  าแนะน าผูป้ฏิบติังานให้ทราบและเขา้ใจเก่ียวกบัองคก์าร มีทศันคติท่ีดีกบั
องคก์าร สามารถปรับตวัเขา้กบับุคคลอ่ืนและสภาพแวดลอ้มได ้

3) การฝึกอบรมหลงัเขา้ท างานแลว้ (In-service training) เป็นการฝึกอบรม
ส าหรับผูป้ฏิบติังานท่ีปฏิบติังานอยูแ่ลว้ เพื่อเพิ่มพนูความรู้ ทกัษะ ทศันคติของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 
โดยมีวตัถุประสงค์ให้น าความรู้ ทกัษะไปใช้ในการปฏิบติังาน ให้เจริญกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน  
มีขวญัและก าลงัใจท่ีดี 

    สรุปไดว้า่ประเภทของการฝึกอบรมสามารถแบ่งได ้3 ประเภท ดงัน้ี 
1) การฝึกอบรมก่อนเขา้ปฏิบติังาน ใชส้ าหรับผูท่ี้ผา่นการคดัเลือกแลว้   
2) การปฐมนิเทศ เพื่อช่วยให้พนกังานบรรจุใหม่ไดเ้ขา้ใจภารกิจ หนา้ท่ีใน

การปฏิบติังาน สามารถปรับตวัเขา้กบับุคคลอ่ืนและสภาพแวดลอ้มได ้ 
3) การฝึกอบรมหลงัจากท างานแล้ว เป็นการช่วยเพิ่มพูน ความรู้ ทกัษะ 

ประสบการณ์ใหก้บัพนกังาน 
   2.7.4   วิธีการฝึกอบรม 

    การฝึกอบรมจะประสบความส าเร็จมากหรือน้อยเพียงใดข้ึนอยู่กบัเทคนิค
วธีิการหรือรูปแบบท่ีน ามาใชใ้นการฝึกอบรม ซ่ึงวิธีการฝึกอบรมมีนกัวิชาการหลายท่านไดจ้  าแนก
ไวด้งัน้ี 
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1)   การบรรยาย (Lecture)  
  วิลาวรรณ  รพีพิศาล (2550, น. 151) อธิบายว่าการบรรยายเป็นวิธีการ

ฝึกอบรมท่ีนิยมและแพร่หลายมากท่ีสุดวิธีหน่ึง โดยผูบ้รรยายจะมีบทบาทและอิทธิพลต่อผูข้า้รับ
การฝึกอบรมในด้านการก าหนดเน้ือหา ขอบเขต รายละเอียดท่ีจะเช่ือมโยงเร่ืองราวต่างๆ ท่ีเป็น
เน้ือหาสาระให้สอดคล้องกบัหัวเร่ือง เป็นการถ่ายทอดความรู้ ความคิดซ่ึงอาศยัการบรรยายเพียง 
คนเดียว  

  สุธินี  ฤกษ์ข  า (2557, น. 74) การบรรยาย คือ การท่ีวิทยากรอธิบาย
เน้ือหาสาระแก่ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม โดยทั้งวิทยากรและผูเ้ขา้รับการอบรมอยู่ในสถานท่ีเดียวกนั 
หรือเป็นการบรรยายท่ีอาศยัความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยี คือ วิทยากรอาจจะอยูค่นละสถานท่ีกบัผู ้
เขา้รับการอบรมแต่บรรยายผา่นการประชุมทางไกล (Video Conference) การบรรยายเป็นรูปแบบท่ี
พบไดบ้่อยในองคก์ารทัว่ไป 

  ณัฏฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2545, น. 142) การบรรยายเป็นวิธีการท่ีใช้กนั     
มานานและแพร่หลาย การฝึกอบรมแทบทุกประเภทจะมีการบรรยายแทรกอยู่เสมอ เพราะเป็น
วธีิการท่ีง่ายท่ีสุดในการส่ือความหมาย สร้างความเขา้ใจใหก้บัผูรั้บฟัง การบรรยายท่ีมีประสิทธิภาพ
ผูบ้รรยายต้องมีความรู้และมีทักษะในการพูด การส่ือความหมายการใช้เทคนิคหรืออุปกรณ์
ประกอบ ผูบ้รรยายจะตอ้งมีความสามารถในการสร้างบรรยากาศท่ีตรึงใจผูเ้ขา้ฟังตลอดเวลา 

  ขอ้ดีของวิธีการบรรยาย คือ ไม่เสียค่าใช้จ่ายมากในการเตรียมการและ
ง่ายต่อการด าเนินการ ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมทุกคนได้รับข้อมูลเหมือนกนั ครอบคลุมเน้ือหา ได้ดี
ภายในระยะเวลาอนัสั้น ใชไ้ดก้บัผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมทั้งกลุ่มเล็กและกลุ่มใหญ่ 

  ขอ้จ ากดัของวิธีการบรรยาย คือ ไม่ควรใชเ้วลามากจนเกินไปเน่ืองจากท า
ให้ ผูเ้ขา้รับการอบรมรู้สึกเบ่ือหน่าย วิทยากรควรมีทกัษะในการส่ือสาร เพื่อท าให้เน้ือหาน่าสนใจ 
การบรรยายควรมีการเตรียมการมาก่อน เน้ือหาควรสั้ น กระชับได้ใจความ ควรใช้ส่ือท่ีทนัสมยั 
น่าสนใจประกอบการบรรยาย 

   สรุปได้ว่า การบรรยายเป็นวิธีการฝึกอบรมท่ีนิยมใช้กันมานานและ
แพร่หลายมาก เป็นวิธีการฝึกอบรมท่ีง่าย สะดวกท่ีสุด ทั้งน้ีวิทยากรท่ีเป็นผูบ้รรยายจะตอ้งมีความรู้ 
ความสามารถ ทกัษะในการพูด ส่ือความหมายเพื่อจะไดส้ร้างบรรยากาศให้ผูเ้ขา้รับการอบรมสนใจ 
วธีิการน้ีประหยดัค่าใชจ่้ายมาก แต่หากใชเ้วลาในการอบรมนานเกินไป จะท าให้ผูเ้ขา้รับการอบรม
รู้สึกเบ่ือหน่าย 
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2)   การฝึกขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training) 
    เนตร์พณัณา  ยาวิราช (2556, น. 149) ได้อธิบายว่าการฝึกขณะปฏิบติังาน

เป็นวิธีการฝึกอบรมท่ีจดัให้มีข้ึนในท่ีท างาน โดยมีพนกังานอาวุโสหรือผูท่ี้มีความรู้ ความช านาญ
ในงานท่ีตอ้งเรียนรู้ท าหน้าท่ีสอนให้ปฏิบติังานได ้วิธีน้ีมกัจดัให้กบัพนักงานท่ีเขา้มาท างานใหม่
เพื่อให้สามารถปฏิบติังานร่วมกบัผูอ่ื้นไดโ้ดยเร็ว รวมทั้งกรณีมีการเปล่ียนแปลงวิธีการท างานซ่ึง
ตอ้งเร่ิมด าเนินการโดยไม่มีโอกาสจดัใหมี้การฝึกอบรมในชั้นเรียนตามปกติ 

  ณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน์ (2545, น. 144) ได้อธิบายว่าการฝึกงานใน
สถานการณ์จริงเป็นการฝึกอบรมท่ีใชก้บับุคลากรใหม่หรือบุคลากรในระดบัปฏิบติังาน มีการสอน
งานและให้ทดลองปฏิบติัในสถานท่ีจริง เพื่อให้บุคลากรเกิดความคุน้เคยกบัสภาพแวดลอ้มและ
สามารถปรับตวัไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

  ยุวดี  ศิริยทรัพย์ (2557, น. 172) ได้อธิบายว่าการอบรมในงานเป็น
วิธีการเรียนรู้จากการท างานจริง ทั้งจากเคร่ืองมือ อุปกรณ์ เคร่ืองจกัร สถานท่ีท างานจริง โดยมีผู ้
ฝึกสอนซ่ึงโดยทัว่ไปมกัจะเป็นหัวหน้างานหรือบุคคลท่ีมีความเช่ียวชาญในงานนั้นๆ มกัใช้กับ
พนกังานใหม่หรือพนกังานท่ีมีการโยกยา้ย สับเปล่ียนหมุนเวียนงาน เล่ือนต าแหน่งงานหรือใชก้บั
การพฒันาประสบการณ์หรือมีเทคโนโลยีใหม่เขา้มา การอบรมวิธีน้ีจะอยู่ภายใต้การสอนอย่าง
ใกลชิ้ดของผูฝึ้กสอน 

  สุ ธิ นี   ฤกษ์ข  า (2557, น . 75) ได้อธิบายว่าการฝึกอบรมระหว่าง
ปฏิบติังาน คือ การฝึกอบรมแบบไม่เป็นทางการท่ีให้พนกังานไดเ้รียนรู้ผ่านการลงมือปฏิบติัจริง
ระหวา่งการท างานปกติ อาจจะเรียกไดว้า่เป็นการสอนงานโดยพนกังานท่ีมีอาวุโสในการท างาน มี
ความเช่ียวชาญในงานหรือหัวหน้างานอาจรับหน้าท่ีในการสอนงานและแนะน าพนกังานใหม่ให้
สามารถปฏิบติังานไดจ้ริง 

  ขอ้ดีของการฝึกขณะปฏิบติังาน คือ พนกังานใหม่มีแรงจูงใจท่ีจะเรียนรู้
เพิ่มมากข้ึน 

  ขอ้จ ากดัของการฝึกขณะปฏิบติังาน คือ เน่ืองจากพนักงานท่ีมีอาวุโส
ตอ้งคอยสอนงานพนักงานใหม่พร้อมกบัการรับผิดชอบงานของตนเองไปพร้อมๆ กนั อาจเกิดปัญหา
ละเลยหน้าท่ีใดหน้าท่ีหน่ึงไปหรือความไม่พร้อมท่ีจะสอน หรือมีปัญหาในเร่ืองความสามารถใน
การถ่ายทอดความรู้ หรือการสอนในส่ิงท่ีไม่ถูกตอ้ง 
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  สรุปไดว้่า การฝึกขณะปฏิบติังาน เป็นการเรียนรู้ในสถานการณ์จริง มี
การสอนงานหรือทดลองปฏิบัติในสถานท่ีจริง นิยมน ามาใช้กับพนักงานใหม่หรือพนักงานท่ี
โยกยา้ยมาใหม่ หรือมีการน าเทคโนโลยีสมยัใหม่เขา้มาใชใ้นการปฏิบติังาน วิธีการน้ีอยูภ่ายใตก้าร
สอนอยา่งใกลชิ้ดของผูฝึ้กสอน 

3)   การประชุมอภิปราย (Conference) 
  วิลาวรรณ  รพีพิศาล (2550, น. 153) ได้อธิบายว่าการประชุมอภิปราย

เป็นวิธีการอบรมท่ีมีบุคลากรตั้งแต่ 2 คนข้ึนไป ร่วมปรึกษาหารือแลกเปล่ียนความรู้ ความคิดเห็น
ขอ้มูลข่าวสารต่างๆ การฝึกอบรมวิธีน้ีผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมตอ้งเป็นทั้งผูพู้ดและผูฟั้งอาจแบ่งการ
อบรมเป็นกลุ่มย่อยๆ หากผูเ้ข้ารับการฝึกอบรมมีจ านวนมาก วตัถุประสงค์ของการน าวิธีการ
อภิปรายมาใช้เพื่อเปิดโอกาสให้ผูเ้ขา้อบรมแสดงความคิดเห็นของตนอย่างอิสระ อีกทั้งฝึกให้เป็น
ผูรั้บฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น 

  ณั ฏฐพันธ์   เขจรนันทน์  (2545, น . 142) ได้อธิบายว่า การประชุม 
(Conference) เป็นวิธีการท่ีนิยมใช้ในการฝึกอบรมบุคลากรท่ีมีความรู้ (Knowledge Worker) และ
ผูบ้ริหารตั้ งแต่ระดับกลางข้ึนไป การประชุมจะเปิดโอกาสให้ผูเ้ข้าร่วมได้แลกเปล่ียนความรู้ 
ประสบการณ์และความคิดเห็นระหวา่งกนั เพื่อแกปั้ญหาหรือมองหาโอกาสในแต่ละเร่ืองท่ีท าการ
ประชุม ผลของการประชุมจะก่อให้เกิดความเขา้ใจในแนวทางเดียวกนั การประชุมมกัน ามาใชใ้น
ระดับการพิจารณาปัญหาท่ีเก่ียวข้องกับนโยบายหรือแผนงานขององค์การ การวิเคราะห์และ
แกปั้ญหาความขดัแยง้ภายในหน่วยงาน ตลอดจนการซกัซอ้มความเขา้ใจในการปฏิบติังานท่ีด าเนิน
ไปแลว้ 

  ขอ้ดีของวิธีการประชุมอภิปราย คือ ท าให้ผูเ้ขา้รับการประชุมมีโอกาส
แสดงความคิดเห็นและรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น เกิดบรรยากาศท่ีดีเพราะมีการแลกเปล่ียนความรู้
ความคิดเห็นระหวา่งวทิยากรผูเ้ขา้ร่วมประชุม 

  ขอ้จ ากดัของวิธีการประชุมอภิปราย คือ ผูด้  าเนินการอภิปรายควรเป็นผู ้
มีความสามารถและประสบการณ์เก่ียวกบัการอภิปราย  จึงจะควบคุมการอภิปรายและเวลาในการ
อภิปรายให้ด าเนินไปสู่เป้าหมายท่ีก าหนดไวไ้ด ้ในบางคร้ังบรรยากาศไม่ส่งเสริมท าให้ผูฟั้งกล้า
แสดงความคิดเห็นเท่าท่ีควร 

  สรุปได้ว่า การประชุมอภิปรายเป็นการฝึกอบรมบุคลากรท่ีมีความรู้ 
และผูบ้ริหารในระดบักลางข้ึนไป ในการประชุมจะใหผู้เ้ขา้ร่วมไดแ้ลกเปล่ียนความรู้ ประสบการณ์ 
ความคิดเห็น เพื่อแกปั้ญหา วิธีการใช้หากไดผู้ท่ี้มีความรู้ ประสบการณ์สูง จะช่วยให้การอภิปราย
เกิดผลดีและเป็นประโยชน์แก่ผูฟั้ง 
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4)   การมอบหมายงาน (Job Assisnment)  
  เฉลิมพงศ์  มีสมนัย (2558, น. 25) ได้อธิบายวา่การมอบหมายงานเป็น

วธีิการพฒันาบุคลากรดว้ยการเพิ่มความรู้ และทกัษะในการท างานใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน  
  สถาบันพัฒนาข้าราชการฝ่ายตุลาการศาลยุติธรรม ส านักงานศาล

ยุติธรรม (2562, น. 22) ไดอ้ธิบายว่าการมอบหมายงาน หมายถึง การพฒันาบุคลากรโดยเน้นการ
กระจายงานในหนา้ท่ีความรับผิดชอบและมอบอ านาจการตดัสินใจภายในขอบเขตท่ีก าหนดใหผู้อ่ื้น
น าไปปฏิบติั โดยวตัถุประสงคใ์นการมอบหมายงานคือ ช่วยผูบ้ริหารให้มีเวลาในการพฒันาตนเอง 
แก้ปัญหางาน หรือคิดสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ เพื่อพัฒนาบุคลากรด้วยการเปิดโอกาสให้ใช้ความรู้ 
ความสามารถในการปฏิบติังานเพิ่มมากยิ่งข้ึน และเพื่อเตรียมความพร้อมของบุคลากรส าหรับเป็น
หวัหนา้งานในอนาคต ดว้ยการประเมินศกัยภาพของบุคลากรก่อนเล่ือนระดบัท่ีสูงข้ึน 

  ขอ้ดีของการมอบหมายงาน คือ ช่วยแบ่งเบาภาระหน้าท่ีของผูบ้ริหาร  
เปิดโอกาสให้พนักงานไดมี้ประสบการณ์ในการท างาน สร้างขวญัและก าลงัใจ ช่วยให้องค์การมี
ผลงานมากยิง่ข้ึน งานด าเนินไปอยา่งต่อเน่ือง เน่ืองจากไม่กระจุกท่ีตวัผูบ้ริหาร 

  ข้อจ ากัดของการมอบหมายงาน คือ ผูบ้ริหารหรือผูม้อบหมายงาน
จะตอ้งศึกษาท าความเขา้ใจเก่ียวกบัลูกน้องหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อน าไปสู่การมอบหมายงานท่ี
บรรลุผลส าเร็จ เกิดปัญหาน้อยท่ีสุด หรือไม่เกิดเลย ดังนั้ น จึงต้องศึกษาผูใ้ต้บังคบับัญชาให้ดี
เสียก่อน เพราะหากไม่สามารถเขา้ใจถึงพื้นฐานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแลว้ หวัหนา้งานยอ่มไม่ทราบ
ถึงความแตกต่าง ความรู้ ความสามารถ ตลอดจนขอ้จ ากดัของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคน อนัจะท า
ใหเ้กิดปัญหาในหน่วยงานในท่ีสุด 

  สรุปได้ว่า การมอบหมายงาน ช่วยเพิ่มพูนความรู้ ทักษะในการ
ปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ เน้นการกระจายงานในหน้าท่ี ท าให้ผู ้บริหารมีเวลาในการคิด
สร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ เพื่อพฒันาหน่วยงาน การท างานต่อเน่ืองไม่กระจุกท่ีผูบ้ริหารอยา่งเดียว อีกทั้ง
วธีิการน้ีเป็นการเตรียมความพร้อมของบุคลากรส าหรับการเป็นหวัหนา้งานในอนาคต  

5)   การสัมมนา (Semina)  
  วลิาวรรณ  รพีพิศาล (2550, น. 156) ไดอ้ธิบายวา่การสัมมนาเป็นวธีิการ

ฝึกอบรมท่ีน ามาประยุกต์ใช้ในการพัฒนาบุคลากร (Knowledge worker) และผู ้บริหารแต่ละ
องคก์าร ผูจ้ดัสัมมนาจะจดัให้มีการรวมตวัของบุคลากรเป็นกลุ่มมีการก าหนดประเด็นท่ีจะพิจารณา
และเปิดโอกาสใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมแต่ละคนแลกเปล่ียนความคิดไดอ้ยา่งเสรี โดยมีผูด้  าเนินการ
อภิปราย (Moderator) ท าหน้าท่ีดูแลให้การแสดงความคิดเห็นของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมอยู่ภายใน
ขอบเขตและแนวทางท่ีก าหนดไว ้
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  ยุวดี  ศิริยทรัพย ์(2557, น. 173) ได้อธิบายว่าการประชุมและสัมมนา 
(Outside Seminars) มีลกัษณะเป็นการบรรยายในห้องเรียน มีการรวมตวักนัของกลุ่มบุคคลท่ีสนใจ
เร่ืองใดเร่ืองหน่ึงร่วมกัน มีลักษณะของการบรรยาย อภิปราย และแลกเปล่ียนความรู้ ความคิด 
ทศันคติ หรือแนวทางการแกไ้ขปัญหาเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง  

  ณัฏฐพนัธ์  เขจรนันทน์ (2545, น. 143 – 144) ไดอ้ธิบายว่าการสัมมนา
เป็นการฝึกอบรมท่ีน ามาประยุกต์ใช้ในการพฒันาบุคลากรท่ีมีความรู้ (Knowledge Worker) และ
ผูบ้ริหารของแต่ละองคก์าร ผูจ้ดัการสัมมนาจะจดัให้มีการรวมตวัของบุคลากรเป็นกลุ่มท่ีมีขนาดไม่
ใหญ่นกั มีการก าหนดประเด็นท่ีจะพิจารณาและเปิดโอกาสใหบุ้คลากรแต่ละคนสามารถแลกเปล่ียน
ความคิดเห็น 

  ขอ้ดีของการสัมมนา คือ ช่วยให้ผูเ้ข้ารับการสัมมนากล้าแสดงความ
คิดเห็นและเกิดความเช่ือมั่นในตนเอง ผูเ้ข้ารับการสัมมนาได้รับความรู้ท่ีหลากหลายสามารถ
น าไปใชใ้นการปฏิบติังาน 

  ขอ้จ ากดัของการสัมมนา คือ ตอ้งก าหนดหัวขอ้ให้สอดคลอ้งกบังานท่ี
ปฏิบติัอยู่และเป็นเร่ืองท่ีอยู่ในความสนใจ ก่อให้เกิดประโยชน์แก่องคก์าร ควรกระตุน้ให้ผูเ้ขา้รับ
การสัมมนาทุกคนร่วมแสดงความคิดเห็นเพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจท่ีชดัแจง้ 

  สรุปได้ว่า การสัมมนา เป็นการรวมตวักันของกลุ่มบุคคลท่ีสนใจใน
เร่ืองใดเร่ืองหน่ึงเหมือนกัน มีการก าหนดประเด็นท่ีจะพิจารณาและเปิดโอกาสให้ผูเ้ข้ารับการ
สัมมนาแต่ละคนแลกเปล่ียนความคิดเห็น โดยมีผูด้  าเนินการอภิปรายคอยดูแลให้การแสดงความ
คิดเห็นอยู่ภายในขอบเขตและแนวทางท่ีก าหนดไว ้วิธีการน้ีช่วยให้ผูเ้ขา้รับการสัมมนาไดมี้ส่วน
ร่วมในการแสดงความคิดเห็น 

6)   การฝึกงานกับผู้เช่ียวชาญ (Counterpart) 
   สถาบันพัฒนาข้าราชการฝ่ายตุลาการศาลยุติธรรม ส านักงานศาล

ยติุธรรม (2562, น. 26) ไดอ้ธิบายวา่การฝึกงานกบัผูเ้ช่ียวชาญ หมายถึง การพฒันาบุคลากรท่ีเนน้ให้
มีความรู้ความเช่ียวชาญเจาะลึกเฉพาะด้าน โดยให้ฝึกงานและท างานร่วมกบัผูเ้ช่ียวชาญท่ีได้รับ
มอบหมายอาจเป็นผูเ้ช่ียวชาญในวิชาชีพท่ีท างานอยู่หรือผูเ้ช่ียวชาญในทกัษะหลายดา้นซ่ึงรวมถึง
ผูบ้ริหารดว้ย ซ่ึงสามารถแบ่งได ้2 รูปแบบ คือ 
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  (1) การฝึกงานและท างานร่วมกับผู้เช่ียวชาญภายใน ใชส้ าหรับองคก์าร
ใหญ่ โดยมอบหมายใหผู้เ้ช่ียวชาญภายในองคก์ารท่ีมีอยูแ่ลว้เป็นผูฝึ้กงานตามระยะเวลาท่ีก าหนด 

  (2) การฝึกงานและท างานร่วมกับผู้ เช่ียวชาญภายนอก  เป็นการเชิญ
ผูเ้ช่ียวชาญภายนอกเขา้มาฝึกสอนหรือส่งบุคลากรไปฝึกงานกบัผูเ้ช่ียวชาญทั้งในหรือต่างประเทศ 
ตามท่ีมีโครงการความร่วมมือระหวา่งองคก์ารรองรับ 

  สรุปไดว้า่ การฝึกงานกบัผูเ้ช่ียวชาญ เป็นการพฒันาบุคลากรท่ีเน้นให้มี
ความรู้ความเช่ียวชาญเฉพาะดา้น มีรูปแบบการด าเนินการ 2 รูปแบบ คือ การท างานกบัผูเ้ช่ียวชาญ
ภายในองคก์าร กบัท างานกบัผูเ้ช่ียวชาญภายนอกองค์การ โดยหลงัจากฝึกงานแลว้จะมีการติดตาม
ตรวจสอบความรู้ของบุคลากรเพื่อใหบุ้คลากรเขา้ใจในส่ิงท่ีเรียนรู้มากข้ึน 

7)   การให้ค าปรึกษาแนะน า (Consulting) 
    สถาบนัพฒันาขา้ราชการฝ่ายตุลาการศาลยติุธรรม ส านกังานศาลยุติธรรม 

(2562, น. 12) ไดอ้ธิบายว่าการให้ค  าปรึกษาแนะน า หมายถึง การพฒันาบุคลากรท่ีใชใ้นการแกไ้ข
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนกบับุคลากรโดยการวเิคราะห์ปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการท างาน ซ่ึงผูบ้งัคบับญัชาก าหนด
แนวทางแกไ้ขปัญหาท่ีเหมาะสมร่วมกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อให้บุคลากรมีแนวทางแกไ้ขปัญหาท่ี
เกิดข้ึนกบัตนเองได ้มีรูปแบบในการด าเนินการมี 3 รูปแบบ ดงัน้ี 

  (1) การแก้ไขปัญหาท่ี เกิดขึ้นกับบุคลากร  เป็นการให้ค  าแนะน า
ภายหลงัท่ีมีปัญหาเกิดข้ึนกบัตวับุคลากรหรือหน่วยงาน ซ่ึงบุคลากรไม่สามารถแกไ้ขปัญหาได ้จึง
จ าเป็นต้องมีการให้ค  าแนะน าจากผูบ้ ังคับบัญชาหรือผูท่ี้มีความช านาญท่ีได้รับมอบหมายจาก
ผูบ้งัคบับญัชา  

  (2) การป้องกันปัญหาท่ีอาจเกิดขึน้ เป็นการวิเคราะห์ปัญหาท่ีอาจเกิด
ข้ึนกบัหน่วยงานล่วงหน้า โดยเป็นการส ารวจ คาดการณ์ปัญหาและผลกระทบท่ีอาจเกิดข้ึน ทั้งน้ี
ผูบ้ ังคบับัญชาหรือผูช้  านาญการมีหน้าท่ีวิเคราะห์และคาดการณ์ปัญหาล่วงหน้า โดยค านึงถึง
ความสามารถของบุคลากรท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนัดว้ย และให้ค  าปรึกษาแนะน าบุคลากรในการปฏิบติัตน
ในการป้องกนัปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึน 

  (3) ส่งเสริมให้บุคลากรได้พัฒนาทักษะและความรู้ต่างๆ  เม่ือองค์การ
หรือหน่วยงานไดน้ าเทคโนโลยีสมยัใหม่มาใช ้ผูบ้งัคบับญัชาหรือผูเ้ช่ียวชาญมีหนา้ท่ีให้ค  าปรึกษา
ในการปฏิบติัตน ซ่ึงจะช่วยให้บุคลากรตามทนัเทคโนโลยีใหม่ท่ีเกิดข้ึน สามารถน าเคร่ืองมือและ
เทคโนโลยนีั้นมาใชใ้นหน่วยงานได ้ 
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  สรุปได้ว่า การให้ค  าปรึกษาแนะน า เป็นการพัฒนาบุคลากร โดยมี
วตัถุประสงคเ์พื่อใชใ้นการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนกบับุคลากร ป้องกนัปัญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึน และเป็น
การส่งเสริมใหบุ้คลากรไดพ้ฒันาทกัษะ ความรู้ต่างๆ 

8)   การดูงานนอกสถานท่ี (Field trip) 
  ไตรรัตน์  โภคพลากรณ์ (2557, น. 44) ได้อธิบายว่า การดูงานนอก

สถานท่ีเป็นเทคนิคหน่ึงท่ีไดรั้บความนิยมมาก โดยการพาผูเ้ขา้รับการอบรมไปยงัสถานท่ีปฏิบติังาน
จริง เพื่อให้ผูเ้ขา้รับการอบรมไดรู้้เห็นเหตุการณ์ดว้ยตนเอง จะมีวิทยากรบรรยายสรุป ซ่ึงวิทยากร
มกัจะเป็นผูป้ฏิบติังานในสถานท่ีท่ีดูงาน ช่วยให้เกิดความเขา้ใจมากยิ่งข้ึน เสริมประสบการณ์ใหม่
ให้แก่ ผูเ้ขา้รับการอบรมเพราะไดพ้บเห็นดว้ยตนเอง หากมีข้อสงสัยสามารถซกัถามจากวิทยากรได้
โดยตรง นอกจากน้ีช่วยกระตุน้ใหเ้กิดการเรียนรู้ เพราะมีการเดินทางไปสถานท่ีแห่งใหม่ 

  เฉลิมพงศ์  มีสมนัย (2558, น. 25) ไดอ้ธิบายว่าการดูงานนอกสถานท่ี 
(Visiting) เป็นวธีิการใหบุ้คลากรไดรั้บการเรียนรู้เร่ืองใหม่ๆ ท่ีดีจากภายนอกองคก์าร โดยจะตอ้งน า
ความรู้มาประยกุตใ์ชก้บังานขององคก์าร 

  เนตร์พัณณา  ยาวิราช (2556, น. 147) ได้อธิบายว่าการศึกษาดูงาน 
(Study Trip) เป็นการจดัให้กลุ่มผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมเดินทางไปยงัส านกังาน โรงงานหรือโครงการ 
เพื่อเปิดโอกาสให้ไดเ้รียนรู้จากการรับฟังและสังเกตวิธีการท างาน การใช้เคร่ืองจกัร เคร่ืองมือ ซ่ึง
ยากต่อการน าเสนอในห้องเรียน การศึกษาดูงานใช้เสริมการเรียนรู้ภาคทฤษฎีในห้องเรียนว่าจะ
น าไปสู่การปฏิบติัอยา่งไร 

  ขอ้ดีของการดูงานนอกสถานท่ี คือ เป็นการจดัผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมได้
เรียนรู้ประสบการณ์ตรง มีความกระตือรือร้น และสนใจอยา่งต่อเน่ือง ช่วยให้เรียนรู้ไดเ้ร็ว มีทกัษะ
ในการประยกุตใ์ชค้วามรู้ในการปฏิบติังาน 

  ขอ้จ ากดัของการดูงานนอกสถานท่ี คือ ตอ้งเตรียมการล่วงหน้าโดยมี
การประสานงานกบัสถานท่ีท่ีจะไปดูงาน มีค่าใชจ่้ายและระยะเวลาในการด าเนินการ 

  สรุปได้ว่า การดูงานนอกสถานท่ีเป็นวิธีการให้บุคลากรได้เรียนรู้ใน 
ส่ิงใหม่ๆ จากภายนอกองค์การ ช่วยเสริมประสบการณ์ใหม่เพราะได้พบเห็น ได้สังเกตวิธีการ
ท างาน ได้สอบถามขอ้สงสัยจากวิทยากรโดยตรง แต่วิธีการน้ีจะมีค่าใช้จ่ายและระยะเวลาในการ
ด าเนินการ 
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 2.8 การศึกษา (Education) 

          2.8.1 ความหมายของการศึกษา  
     ไตรรัตน์ โภคพลากรณ์ (2557, น. 4-48) ได้อธิบายว่า การศึกษา หมายถึง 
กระบวนการท่ีจะท าให้บุคคลพฒันาดา้นความสามารถ ทศันคติ และพฤติกรรมดา้นต่างๆ ท่ีจะเป็น
ประโยชน์ต่อการด าเนินงานขององคก์าร 
    จิตติมา อัครธิติพงศ์ (2556, น. 120-121) ได้อธิบายว่า การศึกษาเป็นการ
เสริมสร้างสมรรถนะในตวัมนุษยใ์ห้สูงข้ึน การศึกษาประกอบด้วยการศึกษาในระบบ การศึกษา
นอกระบบ การศึกษาตามอธัยาศยั การศึกษาเป็นส่วนท่ีส าคญัท่ีสุดเป็นส่ิงท่ีเพิ่มคุณค่าในตวัมนุษย์
ได ้องคก์ารใดท่ีมีทุนมนุษยท่ี์มีการศึกษา องคก์ารนั้นยอ่มไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั 
      เฉลิม ศรีผดุง (2562, น. 4-60) ได้อธิบายว่า การศึกษาเป็นการฝึกคนให้
ท างานท่ีแตกต่างกนั มกัจะเป็นการฝึกให้แก่บุคคลซ่ึงไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งใหม่ๆ หรือฝึกคนเม่ือ
ไดรั้บมอบหมายหนา้ท่ีใหม่ อาจจะเป็นระดบัเดียวกนัหรือระดบัท่ีสูงข้ึนกวา่เดิมหรือเป็นการฝึกคน
เพื่อเพิ่มศกัยภาพ 
   สุภาวดี  ขุนทองจนัทร์ (2559, น. 112) ไดอ้ธิบายว่า การศึกษา เป็นการให้
โอกาสพนกังานไดศึ้กษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึนในระยะเวลาท่ียาวนานกว่าการฝึกอบรม เพื่อพฒันา
คุณวุฒิการศึกษาแล้วน ามาใช้ในงานได้สอดคล้องกับภาระงาน ต าแหน่งงานปัจจุบนัหลักสูตร
การศึกษาของสถาบนัต่างๆ สามารถตอบสนองความตอ้งการเรียนรู้ให้กบักลุ่มคนในแต่ละกลุ่มได ้
ในบางองคก์ารมีการสนบัสนุนทุนการศึกษาแก่พนกังาน 
   สรุปไดว้า่ การศึกษา เป็นกระบวนการท่ีน ามาใชใ้นการพฒันาบุคลากรของ
หน่วยงานทั้งดา้นความรู้ ความสามารถ ทศันคติ โดยการส่งเสริมให้พนกังานไดศึ้กษาต่อในระดบัท่ี
สูงข้ึนและใชร้ะยะเวลาท่ียาวนานกวา่การฝึกอบรม หลงัจากนั้นจะน าประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการ
เรียนรู้ไปพฒันางานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน สามารถแบ่งรูปแบบการศึกษาได ้3 รูปแบบ คือ 
การศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอธัยาศยั 
          2.8.2 ความส าคัญของการศึกษา 
      ไตรรัตน์ โภคพลากรณ์ (2557, น. 4-48) ไดอ้ธิบายวา่ การศึกษาช่วยเพิ่มพูน
คุณภาพชีวติ เป็นการพฒันาปัญญา สามารถน าไปใชใ้นการประกอบอาชีพได้ ท าใหมี้ความกา้วหนา้
ในหนา้ท่ีการงาน เป็นปัจจยัส าคญัน าไปสู่ต าแหน่งท่ีส าคญัขององคก์าร ท าให้องคก์ารไม่ขาดแคลน
ผูน้ า ช่วยใหเ้กิดความรู้ ความช านาญ 
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          2.8.3 รูปแบบการจัดการศึกษา 
          ไตรรัตน์ โภคพลากรณ์ (2557, น. 4-48) ได้อธิบายว่า การศึกษาสามารถ
กระท าไดห้ลายรูปแบบ ดงัน้ี 

1)   การศึกษาในระบบ (Formal education) เป็นการศึกษาท่ีจัดอย่างมี
ระเบียบแบบแผน มีหลกัสูตรท่ีแน่นอนชดัเจน การเรียนการสอนมีขั้นตอนท่ีแน่ชดั มีชั้นเรียน มีการ
ประเมินผล และท่ีส าคัญการมีสถาบันหรือหน่วยงานท่ีรับผิดชอบในการเรียนการสอน เช่น        
การเรียนการสอนในสถาบนัการศึกษาต่างๆ เป็นตน้ ในกรณีท่ีองค์การตอ้งการใช้วิธีการน้ีในการ
พฒันาบุคลากร สามารถท าได้โดยการส่งผูป้ฏิบัติงานไปศึกษายงัสถาบันการศึกษาตามความ
ตอ้งการของหน่วยงาน หรือการประสานความร่วมมือกบัสถาบนัท่ีจดัการศึกษามาให้บริการกบั
บุคลากรในองค์การ เช่น การศึกษานอกโรงเรียน เป็นตน้ หรือองค์การอาจจะพฒันาหลกัสูตรข้ึน
จากนั้นใหบุ้คลากรศึกษาอบรมตามหลกัสูตรท่ีก าหนด 

2)   การศึกษานอกระบบ (Non-Formal education) เป็นการศึกษาตลอดชีพ
ไม่จ  ากดัอายุและวิชาท่ีจะตอ้งศึกษา ผูเ้รียนสามารถเรียนรู้ดว้ยตนเอง เช่น การศึกษาระบบทางไกล 
เป็นตน้ บางคร้ังอาจจะมีผูส้อนดว้ยก็ได ้

3)   การศึกษาตามอัธยาศัย (Informal education) เป็นการศึกษาท่ีเกิดจากความ
สมคัรใจของสภาพแวดล้อมทัว่ไป ซ่ึงสามารถเรียนรู้จากปรากฏการณ์หรือส่ิงท่ีเกิดข้ึนรอบตวัได้
ตลอดเวลา เช่น การอ่านหนังสือพิมพ์ การฟังวิทยุกระจายเสียง การชมรายการวิทยุโทรทศัน์ การ
สนทนากบัเพื่อน การเรียนรู้จากเหตุการณ์ท่ีปรากฏข้ึนในชีวติประจ าวนั เป็นตน้ 

จากข้อมูลข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า การศึกษาแบ่งได้ 3 รูปแบบ คือ  
การศึกษาในระบบ โดยจัดการศึกษาตามสถาบันการศึกษาต่างๆ การศึกษานอกระบบ เช่น 
การศึกษาทางไกล และการศึกษาตามอธัยาศยั เช่น การอ่านหนงัสือพิมพ ์
 2.9  การพฒันา (Development) 

          2.9.1 ความหมายการพฒันา 
   สุภาวดี  ขุนทองจันทร์ (2559, น. 111) ได้อ ธิบายว่า  การพัฒนาเป็น
กระบวนการต่อเน่ืองจากการฝึกอบรม เม่ือพนกังานเขา้รับการฝึกอบรมจะมีการน าความรู้จากการ
ฝึกอบรมมาใชใ้นการพฒันาตนเอง และพฒันาประสิทธิภาพของการท างาน ผลจากการน าความรู้มา
ใช้ในการท างานนั้นส่งผลต่อองค์การโดยรวม ดงันั้นการอบรมและพฒันาบุคลากรจึงเป็นเร่ืองท่ี
ต่อเน่ืองกนั 
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    สมคิด บางโม (2558, น. 13) ได้อธิบายว่า การพัฒนา (Development) 
หมายถึงกระบวนการท่ีจะท าให้ส่ิงท่ีมีอยูเ่จริญข้ึน ดีข้ึน เป็นประโยชน์มากข้ึน ไม่ว่าจะเป็นตวัคน 
ระบบงานองคก์าร สถานท่ี ความรู้สึกนึกคิด ในท่ีน้ีจะกล่าวถึงเฉพาะการพฒันาคน หรือการพฒันา
บุคคล ซ่ึงเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าสูงสุดขององคก์าร การพฒันาบุคคลให้มีคุณภาพ สามารถกระท าได้
หลายวิธีเช่น การสอนงาน การประชุม การให้การศึกษา การฝึกอบรม การสัมมนา การส่งไปดูงาน           
การส่งไปศึกษาต่อ เป็นตน้ 
    ยุว ดี  ศิ ริยท รัพย์ (2560, น . 164) ได้อ ธิบ ายว่า  ก ารพัฒนา หมายถึ ง 
กระบวนการเรียนรู้ท่ีเป็นระบบ ช่วยเตรียมการพนักงานเพื่อสร้างความพร้อมต่อการเติบโตใน
ต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึนในอนาคต 
    สรุปไดว้า่ การพฒันา เป็นกระบวนการเรียนรู้ท่ีเป็นระบบ และต่อเน่ืองจาก
การฝึกอบรม ช่วยเตรียมความพร้อมใหก้บับุคลากรในการด ารงต าแหน่งท่ีสูงข้ึน การพฒันาสามารถ
กระท าไดห้ลายวธีิ เช่น การสอนงาน การส่งตวัไปดูงานหรือไปศึกษาต่อ เป็นตน้ 
          2.9.2  วิธีการพฒันา 
     วิธีการพฒันาจะประสบความส าเร็จมากหรือน้อยเพียงใดข้ึนอยู่กบัเทคนิค
วธีิการหรือรูปแบบท่ีน ามาใช ้ซ่ึงวธีิการพฒันามีดงัต่อไปน้ี 

1)   การติดตามหัวหน้า (Work Shadow) 
 สถาบันพัฒนาข้าราชการฝ่ายตุลาการศาลยุติธรรม ส านักงานศาล

ยุติธรรม (2562, น. 12) ได้อธิบายว่าการติดตามหัวหน้า หมายถึง การพฒันาบุคลากรให้มีโอกาส
ติดตามผูบ้ริหารระหว่างปฏิบติังาน เปิดโอกาสให้ได้เรียนรู้ผ่านการติดตาม สังเกตพฤติกรรมการ
ท างานจากแม่แบบท่ีเป็นหัวหน้าในฐานะผูเ้ช่ียวชาญงาน เป็นเทคนิคการสร้างและท าตามแม่แบบ 
(Role Model) ท่ีเน้นกิจกรรมการเรียนรู้ระยะสั้ นโดยไม่ต้องลงทุนมาก อาศยัเพียงแม่แบบท่ีดีท่ี
สามารถแสดงตวัอยา่งใหบุ้คลากรผูติ้ดตามรับรู้และเลียนแบบไดใ้นระยะเวลาการท างานปกติ ใชใ้น
การพฒันาบุคลากรท่ีมีศกัยภาพสูง การพฒันาบุคลากรดว้ยวิธีน้ีท  าให้บุคลากรมีโอกาสศึกษาวธีิการ
ท างานของผูบ้ริหารท่ีควรน ามาเป็นแบบอยา่ง ไดเ้รียนรู้การท างานของผูอ่ื้นเพื่อน ามาปรับปรุงงาน
ของตนเอง เป็นเคร่ืองมือในการพฒันาความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากร (Career path)         
อีกดว้ย 

  สรุปได้ว่า การติดตามหัวหน้า เป็นการพัฒนาบุคลากรให้มีโอกาส
ติดตามผูบ้ริหารในช่วงปฏิบติังาน โดยได้เรียนรู้งานผ่านการติดตามเพื่อน ามาปรับปรุงงานของ
ตนเอง เป็นการเรียนรู้งานระยะสั้ นท่ีไม่ตอ้งลงทุนมาก นอกจากน้ียงัเป็นเคร่ืองมือในการพฒันา
ความกา้วหนา้ในสายอาชีพของบุคลากร 
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2)   การหมนุเวียนงาน (Job Rotation) 
  สุธินี  ฤกษ์ข  า (2557, น. 78) ได้อธิบายว่าการหมุนเวียนงาน เป็นการ

โยกยา้ยให้พนักงานไปปฏิบัติงานในหน้าท่ีความรับผิดชอบอ่ืน เพื่อให้ได้เรียนรู้การท างานท่ี
แตกต่างออกไปจากเดิม เป็นการเพิ่มประสบการณ์ของพนักงาน ลดความจ าเจของงาน ท าให้
พนักงานเกิดความกระตือรือร้นและส่งผลกระทบให้พนกังานและองค์การไดค้น้พบว่าฝ่ายงานท่ี
เหมาะสมกบัพนกังานคืออะไร นอกจากนั้นการหมุนเวียนงานจะช่วยให้พนกังานไดรั้บรู้ภาพรวม
ของธุรกิจมากยิ่งข้ึน ท าให้พนกังานพฒันาความคิดเชิงกลยุทธ์และความสามารถในการตดัสินใจ
ของตนเองไดดี้ข้ึน ดงันั้น จึงเหมาะกบัการพฒันาพนกังานท่ีมีศกัยภาพสูง ให้สามารถหมุนเวยีนไป
เรียนรู้งาน ดา้นอ่ืน เพื่อพฒันาตนเองและเตรียมความพร้อมต่อการกา้วหนา้ทางสายอาชีพ  

  ยุวดี  ศิ ริยทรัพย์ (2557, น . 173) ได้อธิบายว่าการหมุนเวียน (Job 
Rotation) เป็นวิธีการพฒันาโดยการสับเปล่ียนหมุนงาน เพื่อเพิ่มทกัษะและประสบการณ์ในหน้าท่ี
งานอ่ืนๆ และสร้างความพร้อมท่ีจะเติบโตสู่ต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน 

  ณัฏฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2545, น. 165) ไดอ้ธิบายวา่การหมุนเวียนงาน
เป็นการเตรียมความพร้อมใหก้บับุคลากรในการเล่ือนข้ึนสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน เน่ืองจากบุคลากรจะถูก
มอบหมายให้ปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั ช่วยให้มีความรู้และเขา้ใจในงานท่ีหลากหลาย นอกจากน้ียงั
ช่วยให้บุคลากรไดรู้้จกัตนเองวา่มีความชอบในงานดา้นใด ช่วยลดความเบ่ือหน่ายและการลาออก
จากงานส าหรับกลุ่มบุคลากรท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีเดิมมาเป็นระยะเวลาหน่ึง 

  เฉลิมพงศ ์ มีสมนยั (2558, น. 25) ไดอ้ธิบายวา่การสับเปล่ียนหมุนเวยีน
งานเป็นวิธีการโยกยา้ยบุคลากรจากหน่วยงานหน่ึงไปยงัหน่วยงานหน่ึง มีวตัถุประสงค์เพื่อให้
บุคลากรมีประสบการณ์แตกต่างไปจากท่ีเดิม เป็นการหมุนเวยีนงานภายในระยะเวลาหน่ึง 

  สุภาวดี  ขุนทองจนัทร์ (2559, น. 112) ไดอ้ธิบายว่าการหมุนเวียนงาน 
คือ การให้พนกังานหน่ึงคนท างานไดห้ลายงาน เปิดโอกาสให้พนกังานไดเ้รียนรู้งานในฝ่ายต่างๆ 
เพิ่มเติม ท าใหบุ้คลากรมีหลายทกัษะ ช่วยลดความเส่ียงในกรณีท่ีพนกังานลางาน ซ่ึงพนกังานคนอ่ืน
ก็สามารถท างานทดแทนไดใ้นกรณีเร่งด่วน 

  ข้อดีของการหมุนเวียนงาน คือ ช่วยให้ผูบ้ ังคับบัญชาค้นพบความ 
สามารถของลูกน้อง เน่ืองจากจะตอ้งพฒันาทกัษะ การเรียนรู้เก่ียวกบัการท างานท่ีแตกต่างจากเดิม 

ช่วยใหบุ้คลากรมีความรู้ และประสบการณ์ในงานท่ีหลากหลาย 
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  ขอ้จ ากดัของวิธีการหมุนเวียนงาน คือ ท าให้การปฏิบติังานขาดความ
ต่อเน่ืองและอาจเกิดความขดัแยง้ทางความคิดกบับุคลากรท่ีปฏิบติังานจนส่งผลกระทบดา้นขวญั
ก าลงัใจ ถา้ผูบ้ริหารท่ีมาปฏิบติังานใหม่ไม่มีความรู้ ความสามารถเพียงพอ และไม่พยายามเขา้ใจ
หรือเรียนรู้งานใหส้อดคลอ้งกบัผูบ้ริหารคนเก่า 

  สรุปได้ว่าการหมุนเวียนงาน เป็นวิธีการพัฒนาโดยให้พนักงานไป
ปฏิบัติงานในหน้าท่ีความรับผิดชอบอ่ืน เพื่อจะได้เรียนรู้การท างานท่ีแตกต่างกัน เป็นการเพิ่ม
ประสบการณ์ให้กบัพนกังาน ท าให้พนกังานกระตือรือร้น วิธีการน้ีเหมาะกบัการพฒันาพนกังานท่ี
มีศกัยภาพสูง ให้สามารถหมุนเวียนไปเรียนรู้งานด้านอ่ืนได้ แต่ก็มีขอ้จ ากดัเน่ืองจาก ท าให้การ
ปฏิบติังานไม่ต่อเน่ือง 

3)   การเป็นวิทยากรภายในหน่วยงาน (In – House Instructor) 
    สถาบันพัฒนาข้าราชการฝ่ายตุลาการศาลยุติธรรม ส านักงานศาล

ยติุธรรม (2562, น. 12) ไดอ้ธิบายวา่การเป็นวิทยากรภายในหน่วยงาน หมายถึง การพฒันาบุคลากร
ดว้ยการเป็นวิทยากรถ่ายทอดความรู้ ทกัษะ ความช านาญรวมทั้งประสบการณ์ในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง
ให้กบับุคคลต่างๆ โดยผูบ้งัคบับญัชาสามารถมอบหมายให้บุคลากรท่ีมีความเช่ียวชาญหรือมีความ
ช านาญในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงมาเป็นวิทยากรถ่ายทอดความรู้ให้กับบุคลากรในหน่วยงาน โดยมี
กระบวนการจดัการเรียนรู้อยา่งเป็นระบบ เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ทั้งน้ีช่วยให้บุคลากร
ได้พฒันาทักษะของตนเองให้มีความเช่ียวชาญมากข้ึน เกิดการถ่ายเทความรู้ระหว่างบุคลากร
ดว้ยกนั ส่งผลใหอ้งคก์ารมีบุคลากรท่ีมีความรู้ ความเช่ียวชาญในดา้นต่างๆ  

  สรุปไดว้า่ การเป็นวิทยากรภายในหน่วยงาน เป็นการพฒันาบุคลากรให้
มีความรู้ ทกัษะ ความช านาญ พฒันาทกัษะให้มีความเช่ียวชาญและพร้อมท่ีจะถ่ายทอดความรู้ใหก้บั
บุคคลอ่ืน ช่วยใหเ้กิดการถ่ายเทความรู้ระหวา่งบุคลากรดว้ยกนัเอง 

4)   การพัฒนาโดยผ่านทางพ่ีเลีย้ง 
  ปภาวดี  ประจักษ์ศุภนิติ (2557, น. 41) ได้ให้ความหมายว่า พี่ เล้ียง 

หมายถึง ผูบ้ริหารระดบัอาวุโสท่ีมีความสามารถ มีประสบการณ์ ซ่ึงองค์การอาจมอบหมายหรือ
ก าหนดให้เป็นพี่เล้ียง มีการแต่งตั้งอย่างเป็นทางการ มีการก าหนดระยะเวลาความสัมพนัธ์และ
ก าหนดนดัหมายไวแ้น่นอน ทั้งน้ีบุคลากรอาจหาพี่เล้ียงเองได ้โดยผูท่ี้เป็นพี่เล้ียงจะให้ค  าปรึกษาทั้ง
เร่ืองงานและจิตใจ หรืออาจจะกล่าวไดว้่าพี่เล้ียง คือ ผูท่ี้ท  าหน้าท่ี ครู ซ่ึงจะช่วยให้ผูท่ี้อยู่ในความ
ดูแล หรือศิษย ์ไดเ้รียนรู้ พี่เล้ียงจะเป็นผูใ้หแ้นวทางและพฒันา 
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  สุธินี   ฤกษ์ข  า (2557, น. 80) ได้อธิบายว่า Mentor คือ พนักงานท่ีมี
ประสบการณ์มีความอาวุโสสามารถช่วยพฒันาพนกังานท่ีมีประสบการณ์น้อยหรือพนกังานใหม่ 
(Mentee) โดยเฉพาะพนักงานท่ี เพิ่ งก้าวเข้าสู่ ระดับบริหาร เพื่ อช่วยให้พนักงานใหม่ เกิด
ความกา้วหน้าทางอาชีพ นอกจากน้ี Mentor จะตอ้งเป็นแบบอย่างท่ีดีให้พนักงานใหม่ คอยรับฟัง
ปัญหาหรือขอ้ติดขดัต่างๆ คอยช่วยเหลือแนะน า 

   สถาบันพัฒนาข้าราชการฝ่ายตุลาการศาลยุติธรรม ส านักงานศาล
ยุติธรรม (2562, น. 20) ได้อธิบายว่าการเป็นพี่ เล้ียง (Mentoring) เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากร
รายบุคคล เน้นการมีส่วนร่วมแก้ไขปัญหาและก าหนดเป้าหมายเพื่อให้งานส าเร็จลุล่วง เป็นการ
แลกเปล่ียนประสบการณ์ระหวา่งพี่เล้ียง (Mentor) และผูรั้บค าแนะน า (Mentee) ทั้งน้ีผูท่ี้เป็นพี่เล้ียง
อาจเป็นบุคคลอ่ืนท่ีไม่ใช่ผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งานโดยตรงก็ได ้

5)   การพัฒนาโดยผ่านทางผู้สอนแนะ 
   ปภาวดี  ประจกัษศุ์ภนิติ (2557, น. 41) ไดใ้หค้วามหมายของผูส้อนแนะ

วา่ หมายถึง ผูบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงานท่ีท าหนา้ท่ีให้ค  าแนะน าเพื่อพฒันาทกัษะในงาน จูงใจ 
เสริมพลงั ให้ขอ้มูลป้อนกลบัเก่ียวกบัการท างานแก่ผูบ้ริหาร ผูส้อนแนะมีหน้าท่ีในการให้ขอ้มูล
ป้อนกลบัเก่ียวกบังาน ส่งเสริมใหผู้บ้ริหารไดเ้รียนรู้ดว้ยตนเอง การสอนแนะแบ่งได ้2 ประเภท 

   (1)  การสอนแนะอย่างเป็นทางการ  ซ่ึงจะเน้นอนาคตเป็นการช่วย
พฒันาสมรรถนะ ส่งเสริมให้ผูร้ับการสอนแนะเขา้ใจและยอมรับเป้าหมายอาชีพในอนาคต                      
เป็นกระบวนการท่ีทั้ งสองฝ่ายท างานร่วมกันเพื่อค้นหาและพฒันาความสามารถท่ีแอบแฝงอยู ่        
และเพื่อให้ผูรั้บการสอนมีทกัษะและความรู้ท่ีจะน าไปใชใ้นเวลาท่ีตอ้งการ ผูส้อนแนะเป็นเสมือน 
ท่ีปรึกษา เพื่อน และผูท้า้ทายความคิดท่ีจะช่วยใหผู้รั้บการสอนไดฝึ้กฝน 

  (2)  การสอนแนะอย่างไม่เป็นทางการ มิใช่การสอนแต่เป็นการช่วยให้
ผูรั้บการสอนแนะไดเ้รียนรู้ตามความเป็นจริง การสอนแนะวธีิน้ีเป็นหนา้ท่ีของผูบ้ริหารทุกคน 

 สุธินี  ฤกษ์ข  า (2557, น. 81) ได้อธิบายว่า Coach คือ เพื่อร่วมงานหรือ
หวัหนา้งานของพนกังานใหม่ท่ีคอยช่วยเหลือ แนะน าให้พนกังานไดพ้ฒันาตนเอง เพื่อให้พนกังาน
ใหม่สามารถปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ โดย Coaching กับ  Mentoring จะแตกต่างใน
วตัถุประสงคข์องการด าเนินงาน Coach มกัอยูใ่นงานเดียวกบัพนกังานท่ีถูก Coach เน่ืองจากการให้
ค  าปรึกษาแนะน าเป็นไปเพื่อการพฒันาการปฏิบติังานเป็นส าคญั ในขณะท่ี Mentor ไม่จ  าตอ้งอยูใ่น
งานเดียวกนั ส่วนใหญ่แลว้ Mentor จะอยูใ่นระดบัท่ีสูงกวา่อยา่งนอ้ย 2 ถึง 3 ระดบั  

 



48 

 เฉลิมพงศ ์ มีสมนยั (2558, น. 25) ไดอ้ธิบายวา่การสอนงาน (Coaching) 
เป็นวธีิการก าหนดเป้าหมายหรือผลงานท่ีคาดหวงัระหวา่งหวัหนา้งานและลูกนอ้ง ซ่ึงจะมุ่งเนน้การ
พฒันาผลการปฏิบัติงานของลูกน้องในปัจจุบันและพัฒนาศักยภาพให้มีความก้าวหน้าและมี
ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนต่อไป 

  สรุปได้ว่าการพฒันาบุคลากรโดยผ่านทางพี่เล้ียงและผ่านทางผูส้อน
แนะ เป็นการพฒันาโดยผ่านทางความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ผูท่ี้เป็นพี่เล้ียงมีหน้าท่ีให้ค  าปรึกษา
หรืออาจจะกล่าวไดว้า่พี่เล้ียง คือ ผูท้  าหนา้ท่ี ครู ช่วยให้ผูท่ี้อยูใ่นความดูแลไดเ้รียนรู้โดยมีพี่เล้ียงให้
แนวทางในการพฒันา ผูท่ี้เป็นพี่เล้ียงไม่จ  าเป็นตอ้งเป็นผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งานโดยตรงก็ได ้ 
และอีกวิธีคือ การพฒันาโดยผ่านทางผูส้อนแนะ เป็นการก าหนดเป้าหมายหรือผลงานระหว่าง
หวัหน้างานและลูกนอ้ง โดยมุ่งเนน้การพฒันาการปฏิบติังานของลูกน้องให้มีความกา้วหนา้และมี
ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 

6)   เรียนรู้ด้วยตนเอง (Self Learning) 
  เฉลิมพงศ์  มีสมนัย (2558, น. 25) ได้อธิบายว่าการเรียนรู้ด้วยตนเอง

เป็นวธีิการพฒันาบุคลากรโดยการจดัการองคค์วามรู้ในองคก์ารใหผู้ป้ฏิบติังานมีความรับผิดชอบใน
การเรียนรู้และพฒันาตนเองผา่นส่ือต่างๆ เช่น e – Learning ในอินเตอร์เน็ต หนงัสือ วารสาร เป็นตน้ 

  สถาบันพัฒนาข้าราชการฝ่ายตุลาการศาลยุติธรรม ส านักงานศาล
ยุติธรรม (2562, น.15) ได้อธิบายว่าการเรียนรู้ด้วยตนเอง หมายถึง การพฒันาบุคลากรท่ีเน้นให้
บุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้และพฒันาด้วยตนเอง ไม่จ  าเป็นต้องใช้ช่วงเวลาในการ
ปฏิบัติงาน โดยสามารถเรียนรู้ผ่านช่องทางการเรียนรู้และส่ือต่างๆ ท่ีต้องการได้ สามารถแบ่ง
รูปแบบการเรียนรู้ดว้ยตนเองได ้2 รูปแบบ คือ 

  (1) การเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านส่ืออิเล็กทรอนิกส์ (Electronics – based 
Learning) เป็นการเรียนรู้โดยใช้ส่ือผ่านส่ืออิเล็กทรอนิกส์ เช่น การคน้ควา้ผ่านอินเตอร์เน็ต หรือ
การบรรยายถ่ายทอดสดภาพและเสียง (Streaming) หรือการเรียนแบบ e – Learning เป็นต้น ซ่ึง
สามารถเรียนได ้ทุกท่ี สะดวกในการจดัสรรเวลา 

  (2) การเรียนรู้โดยส่ืออ่ืนไม่ผ่านส่ืออิเล็กทรอนิกส์ (Non Electronics – 
based Learning) เป็นการเรียนรู้ท่ีไม่ผ่านส่ืออิเล็กทรอนิกส์ เช่น หนังสือ วารสาร ต าราเรียน 
ผลงานวิจยั เป็นต้น สามารถค้นควา้ได้ด้วยตนเองแม้ไม่มีเคร่ืองคอมพิวเตอร์ สามารถเรียนรู้ได้
สะดวก ง่าย และเรียนรู้ไดทุ้กหนแห่ง 
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  ขอ้ดีของการเรียนรู้ด้วยตนเอง คือ เปิดโอกาสให้ผูเ้รียนท่ีไม่มีเวลาเขา้
ชั้นเรียน ไดเ้รียนในช่วงเวลาและสถานท่ีท่ีมีอินเตอร์เน็ต เช่น ท่ีบา้น ท่ีท างาน เป็นตน้ ส่งเสริมให้
เกิดความเท่าเทียมกันทางการศึกษา โดยผูเ้รียนสามารถเรียนรู้ อภิปราย แลกเปล่ียน  ความรู้กับ
ผูส้อนหรือผูเ้รียนบนเครือข่าย ส่งเสริมแนวคิดในเร่ืองของการเรียนรู้ตลอดชีวิต เน่ืองจากเวบ็ไซต์
เป็นแหล่งความรู้ท่ีเปิดกวา้งให้ผูท่ี้ประสงคศึ์กษาในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง สามารถสืบคน้ขอ้มูลความรู้
ได้อย่างต่อเน่ืองและตลอดเวลาการเรียนบนเว็บไซต์สามารถตอบสนองต่อผูเ้รียนท่ีมีความใฝ่รู้ 
รวมทั้งมีทกัษะในการตรวจสอบการเรียนรู้ดว้ยตนเองไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ผูเ้รียนมีโอกาสใน
การเขา้ถึงแหล่งขอ้มูลต่างๆ ไดส้ะดวกและมีประสิทธิภาพ สามารถเช่ือมโยงความรู้ ประสบการณ์
ของตนเองกบัแหล่งความรู้บนเครือข่ายได้ทัว่โลก ช่วยแก้ปัญหาขอ้จ ากดัของแหล่งคน้ควา้จาก
ห้องสมุด  สนบัสนุนการเรียนรู้ การแสดงความคิดเห็น ท ากิจกรรมต่างๆ บนเครือข่าย เช่น การให้
ผูเ้รียนมีโอกาสพบปะแลกเปล่ียนความรู้ระหว่างผูเ้รียนกบัผูส้อน หรือผูเ้ช่ียวชาญในห้องสนทนา 
(Chatroom) การแสดงความคิดเห็นบนกระดานสนทนา (Webboard) เปิดโอกาสให้ผูเ้รียนเข้าถึง
ผูเ้ช่ียวชาญสาขาต่างๆ ทั้งในและนอกสถาบนัจากในประเทศและต่างประเทศ โดยผูเ้รียนสามารถ
ติดต่อสอบถามปัญหา ข้อมูลต่างๆ ท่ีต้องการศึกษาจากผูเ้ช่ียวชาญโดยตรง ประหยดัเวลาและ
ค่าใชจ่้ายเม่ือเทียบกบัการติดต่อส่ือสารในรูปแบบเดิม  

  ขอ้จ ากดัของการเรียนรู้ดว้ยตนเอง คือ ผูเ้รียนจะตอ้งมีอุปกรณ์การเรียน
พื้นฐาน  เช่น เคร่ืองคอมพิวเตอร์ และเครือข่ายอินเทอร์เน็ตต้องมีความรู้พื้นฐานในการใช้
คอมพิวเตอร์ การเรียนการสอนเน้นการส่ือสารทางไกล ผูส้อนไม่สามารถควบคุมไดว้่าผูเ้รียนเป็น
ผูเ้รียนจริงมีตวัตนจริง  ผูเ้รียนจะตอ้งมีความรับผิดชอบและเป็นผูต้ ั้งใจคน้ควา้หาความรู้ดว้ยตนเอง 
ตอ้งรู้จกัการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นและช่วยเหลือกนั ซ่ึงอาจเป็นรูปแบบท่ีผูเ้รียนไม่เคยชินอาจส่งผลให้
เป็นอุปสรรคในการเรียนได ้

  สรุปไดว้า่ การเรียนรู้ดว้ยตนเอง เป็นการพฒันาบุคลากรให้ผูป้ฏิบติังาน
มีความรับผิดชอบในการเรียนรู้โดยไม่ตอ้งใชช่้วงเวลาปฏิบติังานเท่านั้น ซ่ึงสามารถเรียนรู้ไดห้ลาย
ช่องทาง เช่น การอ่านหนังสือ การคน้ควา้หาขอ้มูลทางอินเตอร์เน็ต การเรียนรู้จาก e – Learning 
เป็นต้น แต่วิธีการน้ีผูเ้รียนจะต้องมีวินัยในการเรียน อีกทั้ งหากต้องการเรียนรู้ทางอินเตอร์เน็ต 
ผูเ้รียนจะต้องมีเคร่ืองคอมพิวเตอร์ และเครือข่ายอินเตอร์เน็ต รวมถึงตอ้งมีความรู้ในการใช้งาน
คอมพิวเตอร์เบ้ืองตน้ดว้ย 
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ตารางท่ี 2.1  แบบสรุปกิจกรรมการพฒันารายบุคคล  

 

รายละเอียด 
กิจกรรม 

การพฒันา การศึกษา การฝึกอบรม 
ค านิยาม กระบวนการเพ่ือการ

เจริญเติบโตขององคก์าร
ในลกัษณะของการขยาย
ความทนัสมยัของกิจกรรม 

การเรียนรู้เพ่ือใหไ้ด้
ขอ้มลูสารสนเทศใหม่ๆ 

กระบวนการท่ีส่งผล
การเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมของบุคคล
และทกัษะในการท างาน 

วตัถุประสงค ์ สร้างความมัน่ใจใหก้บั
องคก์ารในดา้นการเตรียม
ก าลงัคน เทคโนโลยีท่ีมีต่อ
การบรรลุเป้าหมาย 

เพ่ือใหไ้ดค้วามรู้ ทกัษะ 
ค่านิยม ขอ้มลูใหม่ท่ีสร้าง
ความเปล่ียนแปลง 

เพ่ือใหไ้ดท้กัษะท่ีเฉพาะ
ความรู้และทศันคติท่ี
จ าเป็นต่อการบรรลุ
เป้าหมายขององคก์าร 

ผลลพัธ์ท่ี
คาดหวงั 

องคก์ารตอ้งการความ
มัน่ใจเพ่ือท่ีจะได้
กระบวนการใหม่หรือ
ผลิตภณัฑ ์

บุคคลหรือกลุ่มบุคคลได้
ขอ้มลูสารสนเทศใหม่ท่ีมี
ประสิทธิภาพและ
ต่อเน่ือง 

บุคคลหรือกลุ่มบุคคล
สามารถปฏิบติังานตาม
ภาระหนา้ท่ีไดต้รงตาม
มาตรฐานและเป้าหมาย 

ขอบเขตของ
กิจกรรม 

ชุดของกิจกรรมท่ีซบัซอ้น
ตามความตอ้งการของ
เศรษฐกิจองคก์าร 

ชุดของกิจกรรมท่ี
ซบัซอ้นตามความ
ตอ้งการของเศรษฐกิจ
องคก์าร 

เพ่ือใหไ้ดท้กัษะท่ีเฉพาะ
ส าหรับการปฏิบติังาน 

ระยะเวลา ใชเ้วลาระยะสั้นและระยะ
ยาวข้ึนอยูก่บัความตอ้งการ
ของโครงการ 

ใชเ้วลาระยะยาวเพ่ือ
ประยกุตใ์ชง้านใน
อนาคต 

เกิดข้ึนในปัจจุบนั เพ่ือ
ปฏิบติังานทนัที โดยใช้
เวลาอบรมสั้นๆ 

 
ท่ีมา: Miller, 1994, p. 14 อา้งถึงใน อนุชาติ ปิยนราวชิญ,์ 2558, น. 29) 
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3.   ข้อมูลพืน้ฐานเกีย่วกบัส านักงานศาลยุติธรรม  
 

 ตามพระราชบญัญติัให้ใช้พระธรรมนูญศาลยุติธรรม พ.ศ. 2543  และแก้ไขเพิ่มเติม 
โดยพระราชบญัญติัแกไ้ขเพิ่มเติมพระธรรมนูญศาลยุติธรรม (ฉบบัท่ี 5) พ.ศ. 2558 มาตรา 1 บญัญติัวา่  
ศาลยุติธรรมตามพระธรรมนูญน้ีมีสามชั้น คือ ศาลชั้นตน้ ศาลชั้นอุทธรณ์ และศาลฎีกา เวน้แต่จะมี
กฎหมายบญัญติัไวเ้ป็นอยา่งอ่ืน มาตรา 2 บญัญติัวา่ ศาลชั้นตน้ ไดแ้ก่ ศาลแพ่ง ศาลแพ่งกรุงเทพใต ้
ศาลแพ่งธนบุรี ศาลอาญา  ศาลอาญากรุงเทพใต ้ศาลอาญาธนบุรี ศาลจงัหวดั ศาลแขวง และศาล
ยติุธรรมอ่ืนท่ีพระราชบญัญติัจดัตั้งศาลนั้นก าหนดใหเ้ป็นศาลชั้นตน้ 

3.1 ระบบศาลยุติธรรม 
 ระบบศาลยุติธรรมตามพระราชบญัญติัให้ใชพ้ระธรรมนูญศาลยติุธรรม พ.ศ. 2543  

แบ่งเป็น 3 ชั้น ดงัน้ี 
  3.1.1 ศาลช้ันต้น เป็นศาลซ่ึงรับค าร้อง ค าฟ้องในชั้นเร่ิมตน้คดีทั้งคดีอาญา คดี

แพ่ง คดีผูบ้ริโภค คดีส่ิงแวดลอ้ม คดีภาษีอากร คดีแรงงาน คดีลม้ละลาย คดีทรัพยสิ์นทางปัญญา
และการคา้ระหวา่งประเทศโดยพิจารณาพิพากษาคดีเป็นชั้นศาลแรก ศาลชั้นตน้ประกอบดว้ยศาล
ต่าง ๆ รายละเอียดปรากฏตามภาคผนวก ฉ 

  3.1.2 ศาลช้ันอุทธรณ์ มีอ านาจพิจารณาพิพากษาคดีท่ีอุทธรณ์ค าพิพากษาหรือ
ค าสั่งของศาลชั้นตน้ รวมทั้งพิจารณาค าสั่งอ่ืน เช่น ค าร้องขอปล่อยตวัชัว่คราวในชั้นอุทธรณ์ ส่วน
ศาลอุทธรณ์คดีช านญัพิเศษมีอ านาจพิจารณาคดีท่ีอุทธรณ์ค าพิพากษาหรือค าสั่งของศาลช านญัพิเศษ 

  3.1.3 ศาลช้ันฎีกา เป็นศาลสูงสุดมีอ านาจพิจารณาพิพากษาคดีท่ีอุทธรณ์ค า
พิพากษาหรือค าสั่งของศาลอุทธรณ์ 

3.2 วสัิยทศัน์ (ส านกังานศาลยติุธรรม, 2560, น. 15) 
    “ศาลยุติธรรมเป็นสถาบนัท่ีอ านวยความยุติธรรมเพื่อให้สังคมสงบสุขเป็น

ธรรมและเสมอภาคโดยยดึหลกันิติธรรม” 
3.3 ยุทธศาสตร์ JUSTICE 

1) Justice for All  ยดึมัน่การอ านวยความยติุธรรมดว้ยหลกันิติธรรม 
2) Uplift and Uphold Standard  ยกระดับมาตรฐานระบบงานศาลยุติธรรมสู่

ระดบัสากล 
3) Stronger Specialized Court  เพิ ่มความเขม้แข็งให้ศาลช านัญพิเศษ และ

ศาลอุทธรณ์คดีช านญัพิเศษ 
4) Trusted Pillar  เพิ่มความเช่ือมัน่ศรัทธาในการอ านวยความยติุธรรม 
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5) Innovation  พฒันานวตักรรมการอ านวยความยติุธรรมของศาลยติุธรรม 
6) Collaboration  เร่งบูรณาการเครือข่ายด้านการยุติธรรมทั้งภายในประเทศ

และระหวา่งประเทศ 
7) Excellence Organization เพิ่มศกัยภาพองคก์รสู่ความเป็นเลิศ   

3.4 นโยบายประธานศาลฎกีา  
 (ท่ีมา: https://www.coj.go.th/th/content/page/index/id/167848) 

1) ยกระดับการคุ้มครองสิทธิเสรีภาพขั้นพื้นฐานของผูต้้องหาและจ าเลยโดย
ค านึงถึงเหยือ่อาชญากรรมและความสงบสุขของสังคม 

2) ยกระดบัมาตรฐานการพิจารณาพิพากษาคดีเพื่อใหค้วามยติุธรรมเป็นประจกัษ ์
3) น าเทคโนโลยมีาสนบัสนุนการอ านวยความยติุธรรม การพิจารณาพิพากษาคดี 

และการมีส่วนร่วมของประชาชน โดยค านึงถึงช่องทางอ่ืนท่ีสะดวกและประหยดัส าหรับประชาชน
ท่ียงัไม่สามารถเขา้ถึงเทคโนโลยไีด ้

4) เสริมสร้างความเขม้แข็งของระบบการบริหารงานบุคคลดว้ยการสร้างสมดุล
ระหวา่งจริยธรรม ระบบอาวุโส และความรู้ความสามารถ  โดยมีการส่งเสริมใหบุ้คลากรพฒันาและ
ถ่ายทอดความรู้ความสามารถ ตลอดจนแนวปฏิบัติเพื่อน าไปสู่ความเช่ียวชาญอย่างต่อเน่ืองท่ี
สอดคลอ้งกบัการแกไ้ขปัญหาของสังคม 

5) สนับสนุนบทบาทของศาลในการบังคับใช้กฎหมายท่ี ส่งเส ริมรักษา
ส่ิงแวดลอ้ม และท่ีไม่ก่อภาระหรือเป็นผลร้ายต่อประชาชนและสังคม 

3.5 ความหมาย 
    ศาลแขวง หมายถึง ศาลยุติธรรมท่ีพิจารณาคดีส าหรับคดีแพ่งมีราคาทรัพยสิ์นท่ี

พิพาทหรือจ านวนเงินท่ีฟ้องไม่เกิน 300,000 บาท และคดีอาญาท่ีมีโทษจ าคุกไม่เกิน 3 ปี หรือปรับ
ไม่เกิน 60,000 บาท หรือทั้งจ  าทั้งปรับ   

    ศาลจงัหวดั เป็นศาลยุติธรรมชั้นตน้ท่ีตั้งประจ าในแต่ละจงัหวดัหรือในบางอ าเภอ 
มีอ านาจพิจารณาพิพากษาคดีแพง่และคดีอาญาทั้งปวงท่ีมิไดอ้ยูใ่นอ านาจของศาลยติุธรรมอ่ืน  

    ศาลเยาวชนและครอบครัว เป็นศาลยุติธรรมชั้นตน้ซ่ึงมีอ านาจพิจารณาพิพากษา
หรือมีค าสั่งในคดีอาญาท่ีมีข้อหาว่าเด็กหรือเยาวชนกระท าความผิด หรือคดีครอบครัว ได้แก่          
คดีแพง่ท่ีฟ้องหรือร้องขอต่อศาลเก่ียวกบัผูเ้ยาวห์รือครอบครัว หรือคดีท่ีศาลจะตอ้งพิพากษาหรือสั่ง
เก่ียวกบัตวัเด็กและเยาวชนตามบทบญัญัติของกฎหมายซ่ึงบญัญัติให้เป็นอ านาจหน้าท่ีของศาล
เยาวชนและครอบครัว ไดแ้ก่ ศาลเยาวชนและครอบครัวกลาง ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดั 
หรือแผนกคดีเยาวชนและครอบครัวในศาลจงัหวดั 

https://www.coj.go.th/th/content/page/index/id/167848
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A8%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%A2%E0%B8%B8%E0%B8%95%E0%B8%B4%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1
https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%84%E0%B8%94%E0%B8%B5&action=edit&redlink=1
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%84%E0%B8%94%E0%B8%B5%E0%B9%81%E0%B8%9E%E0%B9%88%E0%B8%87
https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%84%E0%B8%94%E0%B8%B5%E0%B8%AD%E0%B8%B2%E0%B8%8D%E0%B8%B2&action=edit&redlink=1
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A8%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%A2%E0%B8%B8%E0%B8%95%E0%B8%B4%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD
https://dictionary.sanook.com/search/%E0%B8%A8%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B9%80%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%8A%E0%B8%99%E0%B9%81%E0%B8%A5%E0%B8%B0%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%9A%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%A7
https://dictionary.sanook.com/search/%E0%B8%A8%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B9%80%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%8A%E0%B8%99%E0%B9%81%E0%B8%A5%E0%B8%B0%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%9A%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%A7


53 

 ส านักงานศาลยุติธรรม หมายถึง ส่วนราชการท่ีเป็นหน่วยงานอิสระ มีฐานะเป็น
นิติบุคคล มีอ านาจหน้าท่ีเก่ียวกบังานธุรการของศาลยุติธรรม งานส่งเสริมงานตุลาการ และงาน
วิชาการ สนบัสนุนและอ านวยความสะดวกให้แก่ศาลยุติธรรม รวมทั้งเสริมสร้างในการพิจารณา
พิพากษาคดีใหเ้ป็นไปโดยสะดวก รวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ 

  ส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 4 หมายถึง หน่วยงานในสังกัดส านักงานศาล
ยุติธรรม มีหน้าท่ีในการก ากบัดูแลศาลชั้นตน้ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน 12 จงัหวดั 
จ านวน 30 หน่วยงาน  

    ข้าราชการ (ท่ีมา: http://www.royin.go.th/dictionary/) ราชบัณฑิตยสถาน ได้ให้
ความหมายว่า หมายถึง บุคคลท่ีรับราชการโดยได้รับเงินเดือนจากเงินงบประมาณในกระทรวง 
ทบวง กรม และองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน เช่น ข้าราชการพลเรือน ข้าราชการครู ขา้ราชการ
การเมือง ขา้ราชการทหาร ขา้ราชการตุลาการ ขา้ราชการอยัการ 

  ขา้ราชการศาลยุติธรรม หมายถึง ขา้ราชการท่ีมีอ านาจหน้าท่ีในทางธุรการ ไดรั้บ
การบรรจุและแต่งตั้งใหเ้ป็นขา้ราชการตามกฎหมายวา่ดว้ยระเบียบบริหารราชการศาลยติุธรรม 

 

4.  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

ดวงนภา  เสนนะ (2554) ได้ท าการศึกษาเร่ืองการพัฒนาข้าราชการธุรการของ
ส านักงานอยัการสูงสุด มีวตัถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกบัวิธีการพฒันาทรัพยากร
มนุษยท่ี์ท าใหก้ารปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของส านกังานอยัการสูงสุด 2) ศึกษาความคิดเห็น
เก่ียวกับระดบัความมีประสิทธิผลของวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องข้าราชการธุรการของ
ส านักงานอยัการสูงสุด 3) เปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นของขา้ราชการธุรการต่อวิธีการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยท่ี์ท าให้การปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการมีประสิทธิผล จ าแนกตามปัจจยัส่วน
บุคคล 4) ศึกษาแนวทางการพฒันาบุคลากรเพื่อเพิ่มประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ธุรการของส านกังานอยัการสูงสุด กลุ่มตวัอยา่ง 255 คน ผลการวิจยัพบว่า 1) การพฒันาทรัพยากร
มนุษยท่ี์ท าให้การปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของส านกังานอยัการสูงสุดมีประสิทธิผล ไดแ้ก่          
การฝึกอบรม การให้การศึกษา และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ตามล าดับ 2) วิธีการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของข้าราชการธุรการของส านักงานอัยการสูงสุดท่ี มีปร ะสิทธิผล ได้แก่              
การฝึกอบรม การพัฒนาทรัพยากรบุคคล และการศึกษาตามล าดับ  3) ข้าราชการธุรการของ
ส านกังานอยัการสูงสุดท่ีมีระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน และรายไดเ้ฉล่ีย
ต่อเดือนแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิผลแตกต่างกนั

http://www.royin.go.th/dictionary/
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อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ในขณะท่ีเพศและอายุแตกต่างกนั มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั  
4) แนวทางการพฒันาบุคลากรเพื่อเพิ่มประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของ
ส านักงานอัยการสูงสุด ได้แก่ การเพิ่มเติมรูปแบบการฝึกอบรมระหว่างการปฏิบัติงานให้กับ
พนกังานใหม่เพื่อพฒันาความรู้ความสามารถและทกัษะในการใช้เทคโนโลยีใหม่ๆ ให้สอดคลอ้ง
กบัเป้าหมายขององคก์ร 

ภูมินนัทน์ พลเศพย ์(2558) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองการพฒันาบุคลากรขององคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลในเขตอ าเภอสนม จงัหวดัสุรินทร์ มีวตัถุประสงค์ 1) ศึกษาความตอ้งการพฒันาทรัพยากร
มนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอสนม จังหวัดสุ รินทร์ 2) เสนอสมรรถนะท่ี            
เหมาะสมขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอสนม จงัหวดัสุรินทร์ 3) เสนอแนวทางการพฒันา
บุคลากรให้สอดคล้องกับสมรรถนะขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอสนม จงัหวดั
สุรินทร์ กลุ่มตวัอย่าง 163 คน ผลการวิจยัพบว่า 1) บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขต
อ าเภอสนม จงัหวดัสุรินทร์ ส่วนใหญ่มีความตอ้งการไดรั้บการพฒันาในทุกดา้น โดยมีความเห็นวา่ 
การปฐมนิเทศ การศึกษา การฝึกอบรม การสอนงาน การศึกษาดูงาน และการศึกษาด้วยตนเองมี
ความจ าเป็นต่อหน่วยงานในระดบัมากท่ีสุด ส่วนการสัมมนาและการเป็นพี่เล้ียงมีความจ าเป็นต่อ
หน่วยงานในระดบัมาก 2) สมรรถนะหลกัท่ีเหมาะสมขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอ
สนม จงัหวดัสุรินทร์ คือ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การยดึมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม ความเขา้ใจใน
องคก์รและระบบงาน การบริการเป็นเลิศ และการท างานเป็นทีม 3) แนวทางในการพฒันาบุคลากร
ให้สอดคลอ้งกบัสมรรถนะขององคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีส าคญัคือ ควรมีการส่งเสริมการศึกษา
ต่อและให้ทุนการศึกษาแก่บุคลากรทุกประเภท ควรจดัให้พนักงานทุกคนได้รับการฝึกอบรมใน
หลกัสูตรท่ีสอดคลอ้งและจ าเป็นกบัลกัษณะงานในต าแหน่งท่ีปฏิบติัอยู่ ควรมีการอบรมดา้นการ
ส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรม ควรจดัให้มีการสอนงานโดยหัวหน้างานควรให้ผูท่ี้มีวิสัยทศัน์ท่ีดีมี
ทกัษะความสามารถในการถ่ายทอดความรู้ท าหนา้ท่ีพี่เล้ียง ควรจดัใหมี้การศึกษาดูงานในหน่วยงาน
ท่ีประสบความส าเร็จหรือมีผลงานดีเด่น และควรมีกิจกรรมการเสริมสร้างความสามคัคีในหมู่คณะ
และการท างานเป็นทีม 

สุชาติ  กิจการเจริญสิน (2550) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อเพิ่ม
ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลบุรฉตัรไชยากร ส านกังานแพทย ์การรถไฟ
แห่งประเทศไทย  มีวตัถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรโรงพยาบาลบุรฉัตร-
ไชยากร ส านักงานแพทย์ การรถไฟแห่งประเทศไทย ท่ีท าให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิผล              
2) เพื่อศึกษาวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ท าให้การปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลบุรฉตัร-
ไชยากร ส านกังานแพทย ์การรถไฟแห่งประเทศไทย มีประสิทธิผล 3) เพื่อศึกษาแนวทางการพฒันา
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บุคลากรเพื่อเพิ่มประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลบุรฉตัรไชยากร ส านกังาน
แพทย ์การรถไฟแห่งประเทศไทย กลุ่มตวัอยา่ง 97 คน ผลการวิจยัพบวา่ 1) บุคลากรท่ีมีอายุ ระดบั
การศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน และรายไดต่้อเดือนท่ีต่างกนั จะมีระดบัความมี
ประสิทธิผลการปฏิบติังานแตกต่างกนัในขณะท่ีปัจจยัในดา้นเพศ และต าแหน่ง (ระดบั) ไม่มีผลต่อ
ระดบัความมีประสิทธิผลการปฏิบติังาน ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 2) วิธีการพฒันาทรัพยากร
มนุษย์ด้วยการฝึกอบรม การให้การศึกษา และการพฒันาเป็นรายบุคคล มีผลต่อระดับความมี
ประสิทธิผลการปฏิบติังาน ยกเวน้การศึกษานอกระบบ โดยการศึกษาผ่านระบบอินทราเน็ต หรือ
อินเตอร์เน็ต ท่ีพบว่าไม่มีผลต่อระดบัความมีประสิทธิผลการปฏิบติังานท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ี .05 3) แนวทางการพฒันาบุคลากรเพื่อเพิ่มประสิทธิผลในการปฏิบติังาน บุคลากรส่วนใหญ่ 
เห็นว่าผูบ้ริหารควรมีนโยบายส่งเสริมและสนับสนุนในการพฒันาบุคลากรอย่างต่อเน่ืองและ 
ควรรับบุคลากรเพิ่มเติมเพื่อแกปั้ญหาเร่ืองการขาดแคลนบุคลากร 

สุนิสา คล้ายฉ ่ า (2552) ได้ท าการศึกษาเร่ืองการพัฒนาบุคลากรของสถาบันการ         
พลศึกษา วิทยาเขตสุพรรณบุรี  มีวตัถุประสงค์ 1) ศึกษาวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ี มี
ประสิทธิผลของสถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตสุพรรณบุรี 2) เปรียบเทียบความคิดเห็นท่ีมี             
ต่อวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิผลของสถาบนัการพลศึกษา วิทยาเขตสุพรรณบุรี           
3) ศึกษาขอ้เสนอแนะแนวทางในการปรับปรุงวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องสถาบนัการพล
ศึกษา วทิยาเขตสุพรรณบุรี กลุ่มตวัอยา่ง 104 คน ผลการวจิยัพบวา่ 1) วิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ท่ีมีประสิทธิผลไดแ้ก่ วธีิการฝึกอบรม การให้การศึกษา และการพฒันาเป็นรายบุคคล  2) บุคลากรท่ี
มีอาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่ง และระยะเวลาท่ีปฏิบติังานท่ีต่างกนัมีความคิดเห็นต่อวธีิการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิผลต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05  3) แนวทางการ
พฒันาบุคลากรท่ีมีประสิทธิผล ไดแ้ก่ การมีนโยบายเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความ
เป็นรูปธรรมและการสนับสนุนส่งเสริมให้บุคลากรทุกระดับชั้นให้ได้รับการพฒันาตามความ
ตอ้งการของตนเองและของสถาบนั 

ธัญญาพนัธ์  สิทธิพงษ์ (2553) ได้ท าการศึกษาเร่ืองความต้องการพฒันาตนเองของ
บุคลากรสังกดัองค์การบริหารส่วนต าบล จงัหวดัตาก มีวตัถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาความตอ้งการ
พฒันาตนเองของบุคลากรสังกดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล จงัหวดัตาก 2) เพื่อประเมินความถูกตอ้ง 
ความเหมาะสม ความเป็นไปไดแ้ละการใช้ประโยชน์ของความตอ้งการพฒันาตนเองของบุคลากร
สังกดัองค์การบริหารส่วนต าบล จงัหวดัตาก โดยศึกษาความตอ้งการพฒันาตนเองของบุคลากร
สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล จงัหวดัตาก กลุ่มตวัอย่าง 317 คน ผลการวิจยัพบว่า 1) ความ
ตอ้งการพฒันาตนเองของบุคลากรสังกดัองค์การบริหารส่วนต าบล จงัหวดัตาก ในภาพรวมอยู่ใน
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ระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นความรู้และทกัษะเฉพาะ
ของงานในแต่ละต าแหน่งมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นศีลธรรม คุณธรรม และจริยธรรม  
ด้านคุณสมบัติส่วนตัว ด้านการบริหาร และด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงานตามล าดับ            
โดยบุคลากรสังกดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล จงัหวดัตาก มีความตอ้งการพฒันาตนเอง โดยวิธีการ
ฝึกอบรมมีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือ การปฐมนิเทศ การประชุมเชิงปฏิบติัการ หรือการสัมมนา 
การสอนงาน การให้ค  าปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนท่ีเหมาะสม และการศึกษาหรือดูงานตามล าดับ                
2) ในด้านวิธีการพฒันาพบว่าในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยวิธีการสอนงาน การให้ค  าปรึกษา
หรือวิธีการอ่ืนท่ีเหมาะสมมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือ วิธีการประชุมเชิงปฏิบติัการหรือการ
สัมมนา การฝึกอบรม การศึกษาหรือดูงาน และการปฐมนิเทศ ตามล าดบั 

 
 
 
 

 



 

 

 

บทที ่3   

วธีิด ำเนินกำรศึกษำ 
 
 

 การศึกษาเร่ือง “ประสิทธิผลในการพฒันาตนเองของขา้ราชการศาลยุติธรรมในสังกดั
ส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 4” ซ่ึงในบทน้ีจะกล่าวถึงประชากรและกลุ่มตวัอย่าง เคร่ืองมือใน
การศึกษา การเก็บรวบรวมขอ้มูล และการวเิคราะห์ขอ้มูล โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัต่อไปน้ี 
 

1.   ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง   
 

 1.1 ประชำกร  คือ ขา้ราชการศาลยุติธรรมในสังกดัส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 4 
จ  านวน 30 หน่วยงาน รวมทั้งส้ิน 807 คน ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ กลุ่มขา้ราชการใน
ระดบัปฏิบติังาน  ระดบัช านาญงาน  ระดบัปฏิบติัการ  ระดบัช านาญการ ระดบัช านาญการพิเศษ 
และระดบัอ านวยการ 

      1.2 กลุ่มตัวอย่ำง  เป็นการเลือกสุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง สามารถจดักลุ่มตวัอย่างเป็น  
3 กลุ่ม ซ่ึงจะไดต้วัแทนของประชากรจากกลุ่มต่างๆ กลุ่มละ 2 หน่วยงาน รวมตวัแทนของประชากร 
จ านวน 140 คน ดงัน้ี 

   1.2.1  กลุ่มศาลแขวง มี 3 หน่วยงาน โดยเลือกสุ่มตวัอยา่ง 2 หน่วยงาน คือ ศาลแขวง
พยคัฆภูมิพิสัย ซ่ึงพิจารณาจากการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ประจ าปีงบประมาณ 2562  
รอบท่ี 1 อยู่ในระดบัดี และศาลแขวงขอนแก่น จากการประเมินผลการปฏิบติัราชการ ประจ าปี
งบประมาณ 2562 รอบท่ี 2 อยูใ่นระดบัดีมาก ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 52 คน แสดงผลตามตารางท่ี 3.1  
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ตารางท่ี 3.1 จ านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งจากศาลแขวง 
  

หน่วยงาน ประชากร (คน) กลุ่มตวัอยา่ง (คน) 
ศาลแขวงพยคัฆภูมิพิสัย 
(อ าเภอพยคัฆภูมิพิสัย  จงัหวดัมหาสารคาม) 

25 25 

ศาลแขวงขอนแก่น 27 27 
ศาลแขวงอุดรธานี 31 - 

รวม 83 52 
  

1.2.2  กลุ่มศาลจังหวัด  มี 15 หน่วยงาน โดยเลือกสุ่มตวัอยา่ง 2 หน่วยงาน คือ ศาล
จงัหวดัหนองบวัล าภู ซ่ึงพิจารณาจากการประเมินผลการปฏิบติัราชการ ประจ าปีงบประมาณ 2562 
รอบท่ี 2 อยู่ในระดับดี  และศาลจังหวดัสว่างแดนดิน จากการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
ประจ าปีงบประมาณ 2562 รอบท่ี 2 อยูใ่นระดบัดีมาก ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 56 คน แสดงผลตาม
ตารางท่ี 3.2 

 
ตารางท่ี 3.2  จ านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งจากศาลจงัหวดั  
 

หน่วยงาน ประชากร (คน) กลุ่มตวัอยา่ง (คน) 
ศาลจงัหวดัขอนแก่น 38 - 
ศาลจงัหวดัพล (อ าเภอพล จงัหวดัขอนแก่น) 26 - 
ศาลจงัหวดัชุมแพ  
(อ าเภอชุมแพ จงัหวดัขอนแก่น) 

37 - 

ศาลจงัหวดัอุดรธานี 47 - 
ศาลจงัหวดัหนองบวัล าภู 28 28 
ศาลจงัหวดัหนองคาย 35 - 
ศาลจงัหวดับึงกาฬ 29 - 
ศาลจงัหวดัเลย 34 - 
ศาลจงัหวดัสกลนคร 34 - 
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ตารางท่ี 3.2  (ต่อ)  
 

หน่วยงาน ประชากร (คน) กลุ่มตวัอยา่ง (คน) 
ศาลจงัหวดัสวา่งแดนดิน  
(อ าเภอสวา่งแดนดิน จงัหวดัสกลนคร) 

28 28 

ศาลจงัหวดันครพนม 29 - 
ศาลจงัหวดัมุกดาหาร 29 - 
ศาลจงัหวดัมหาสารคาม 36 - 
ศาลจงัหวดัร้อยเอด็ 46 - 
ศาลจงัหวดักาฬสินธ์ุ 39 - 

รวม 515 56 
 
 1.2.3 กลุ่ มศาลเยาวชนและครอบครัว  มี  12 หน่วยงาน โดยเลือกสุ่มตัวอย่าง                 

2 หน่วยงาน คือ ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดับึงกาฬ และศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดั
หนองคาย ซ่ึงพิจารณาจากการประเมินผลการปฏิบติัราชการ ประจ าปีงบประมาณ 2562 รอบท่ี 2 อยู่
ในระดบัดีมาก ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 32 คน แสดงผลตามตารางท่ี 3.3 

 
ตารางท่ี 3.3  จ านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งจากศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดั  
 

หน่วยงาน ประชากร (คน) กลุ่มตวัอยา่ง (คน) 
ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัขอนแก่น 20 - 
ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัอุดรธานี 20 - 
ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัหนองบวัล าภู 16 - 
ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัหนองคาย 16 16 
ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัสกลนคร 18 - 
ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัเลย 15 - 
ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัมุกดาหาร 15 - 
ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดันครพนม 18 - 
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ตารางท่ี 3.3  (ต่อ) 
 

หน่วยงาน ประชากร (คน) กลุ่มตวัอยา่ง (คน) 
ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัมหาสารคาม 18 - 
ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัร้อยเอด็ 20 - 
ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดักาฬสินธ์ุ 17 - 
ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดับึงกาฬ 16 16 

รวม 83 32 

 

2.   เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรศึกษำ 
 
 2.1 กำรสร้ำงเคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรศึกษำ 

 ส าหรับเคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการศึกษาเชิงปริมาณ คือ 
แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยให้ผูต้อบแบบสอบถามเป็นผูอ่้านค าถาม และกรอกค าตอบดว้ย
ตนเองซ่ึงแบ่งเป็น 4 ส่วน ประกอบดว้ย 
 2.1.1 ตอนที ่1 ปัจจัยส่วนบุคคล 
  เป็นแบบสอบถาม โดยให้ผูต้อบแบบสอบถามกาเคร่ืองหมายท่ีเก่ียวกับ
ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 6 ขอ้ ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน 
(ระดบัท่ีปฏิบติังาน) ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในส านกังานศาลยุติธรรม และรายไดต่้อเดือน ค าถาม
เป็นลกัษณะเลือกค าตอบ 6 ขอ้ 
 2.1.2 ตอนที่ 2 ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิผลในการพัฒนาตนเองของ
ข้าราชการศาลยติุธรรมในสังกดัส านักศาลยติุธรรมประจ าภาค 4 
  เป็นค าถามเก่ียวกบัการพฒันาตนเองของขา้ราชการศาลยุติธรรมในสังกดั
ส านกัศาลยติุธรรมประจ าภาค 4 จ านวน 26 ขอ้ ดงัน้ี 

1) การฝึกอบรม ขอ้ท่ี 1 – 10 จ านวน  10  ขอ้  
2) การศึกษา  ขอ้ท่ี 11 – 16 จ านวน   6   ขอ้  
3) การพฒันา  ขอ้ท่ี 17 – 26 จ านวน  10  ขอ้  
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          ลักษณะของค าถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับของลิเคิร์ทสเกล 
(Likert Scale) ได้แก่ มากท่ีสุด  มาก  ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด ส าหรับเกณฑ์ในการให้คะแนน
แบบสอบถาม มีดงัน้ี 
 ระดบัความคิดเห็น        ระดบัคะแนน 

 มากท่ีสุด   5  
 มาก     4                
 ปานกลาง     3                
 นอ้ย     2          
 นอ้ยท่ีสุด     1 
 

และผูศึ้กษาไดก้ าหนดเกณฑ์การแปลผลระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั 
ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิผลในการพฒันาตนเองของขา้ราชการศาลยุติธรรมในสังกดัส านัก 
ศาลยติุธรรมประจ าภาค 4 ดงัน้ี 
 

  คะแนนสูงสุด  -  คะแนนต ่าสุด  =   5  -  1        =     0.80 
            จ  านวนชั้น                                5 
 

สามารถแปลผลคะแนนแบบสอบถามได ้ดงัน้ี 
  ช่วงค่าเฉล่ีย    การแปลความหมาย  
  4.21 – 5.00    อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
  3.41 – 4.20    อยูใ่นระดบัมาก  
  2.61 – 3.40    อยูใ่นระดบัปานกลาง  
  1.81 – 2.60    อยูใ่นระดบันอ้ย  
  1.00 – 1.80    อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 

 2.1.3 ตอนที่ 3 ประสิทธิผลในการพัฒนาตนเองของข้าราชการศาลยุติธรรมใน

สังกดัส านักศาลยติุธรรมประจ าภาค 4  
  เป็นค าถามเก่ียวกับประสิทธิผลในการพฒันาตนเองของข้าราชการศาล
ยติุธรรมในสังกดัส านกัศาลยติุธรรมประจ าภาค 4 จ านวน 11 ขอ้ ดงัน้ี 
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 1) การเรียนรู้ทักษะใหม่เพื่อน าไปปรับปรุงงานให้ดีข้ึน ข้อท่ี 27 – 29 
จ านวน 3 ขอ้  
 2) การพฒันาศกัยภาพเพื่อสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน ขอ้ท่ี 30 – 32 จ านวน 3 ขอ้
 3) ผลรวมจ านวนชั่วโมงการพฒันาตนเองตามท่ีหน่วยงานก าหนด ขอ้ท่ี      
33 – 37 จ านวน 5 ขอ้  
               ลกัษณะของค าถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบัของลิเคิร์ทสเกล 
(Likert Scale) ได้แก่ มากท่ีสุด  มาก  ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด ส าหรับเกณฑ์ในการให้คะแนน
แบบสอบถาม โดยสามารถแปลระดบัคะแนนของแบบสอบถามได ้ดงัน้ี 
 ระดบัความคิดเห็น        ระดบัคะแนน 

 มากท่ีสุด   5  
 มาก     4                
 ปานกลาง     3                
 นอ้ย     2          
 นอ้ยท่ีสุด     1 
 

 2.1.4 ตอนที่ 4  แบบสอบถามปัญหา อุปสรรคและข้อเสนอแนะในการพัฒนา

ตนเองของข้าราชการศาลยุติธรรมในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 4 โดยผูศึ้กษาไดก้ าหนด
ขอ้ค าถามแบบปลายเปิดใหผู้ต้อบแบบสอบถามไดแ้สดงความคิดเห็น 
 2.2 กำรทดสอบคุณภำพเคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
  ในการศึกษาคร้ังน้ีไดท้ดสอบความเท่ียงตรง (Validity) และความเช่ือมัน่ (Reliability) 
ของแบบสอบถาม ดงัน้ี 
 2.2.1 ความเทีย่งตรงของเน้ือหาของเคร่ืองมือ (Content Validity) 
      1) ผู้ ศึกษาน าแบบสอบถามท่ีสร้างขึน้ ให้ผูเ้ช่ียวชาญพิจารณาและตรวจสอบ
ความเท่ียงตรงตามเน้ือหา (Content Validity) ความถูกตอ้งของภาษาท่ีน ามาใช้ จากนั้นวิเคราะห์หา
ค่า IOC ดว้ยการหาดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้รายการกบัประเด็นหลกัของเน้ือหา เพื่อให้อ่าน
แล้วเขา้ใจง่าย มีความชัดเจน ตามความมุ่งหมายของผูศึ้กษา แล้วน าไปปรับปรุงตามค าแนะน า 
ก่อนท่ีจะน าแบบทดสอบไปใช้ในการเก็บข้อมูลจริง โดยมีผูเ้ช่ียวชาญพิจารณาและตรวจสอบ 
จ านวน 3 ท่าน เกณฑใ์นการใหค้ะแนนมีดงัน้ี 
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   +1  เม่ือเห็นวา่ตรงตามขอบข่ายเน้ือหาท่ีระบุไว ้
        0  เม่ือไม่แน่ใจวา่ตรงตามขอบข่ายเน้ือหาท่ีระบุไว ้
    -1 เม่ือแน่ใจวา่ไม่ตรงตามขอบข่ายเน้ือหาท่ีระบุไว ้
   สถิติท่ีน ามาใช้ในการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือการหาค่าดชันี
ความสอดคล้องระหว่างขอ้ค าถามกบัประเด็นหลกัตามเน้ือหา (Content Validity) ด้วยวิธีการของ 
Rovinelli and Haambleton (1997 อา้งถึงใน สุวฒัชยั รัตนพงศ,์ 2561, น. 86) ดงัน้ี 
 

                        IOC   = 
                                              N 

เม่ือ  IOC  คือ  ค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบัประเด็นหลกั
ตามเน้ือหา 

            คือ  ผลรวมของคะแนนจากการพิจารณาของผูเ้ช่ียวชาญ 
 

N          คือ จ านวนผูเ้ช่ียวชาญท่ีท าการพิจารณา 
เกณฑ์ในการพิจารณาค่าดชันีความสอดคลอ้งของค าถามท่ีไดจ้ากการ

ค านวณจากสูตร มีค่าอยูร่ะหวา่ง 0 ถึง 1 ดงัน้ี 
ค่า  IOC  ตั้งแต่  0.5  ข้ึนไป คดัเลือกค าถามนั้นไวใ้ช ้
ค่า  IOC  ต  ่ากวา่  0.5 พิจารณาแกไ้ขและปรับปรุง 
ผลการวิเคราะห์หาค่า IOC ค่าท่ีไดม้ากกว่า 0.5 โดยค่าท่ีไดเ้ท่ากบั 0.91 

แต่มี 1 ขอ้ไดค้่าน้อยกวา่ 0.5 จึงไดร้ายงานอาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อปรับปรุงแบบสอบถาม จากนั้นน า
แบบสอบถามมาปรับปรุงและแก้ไขภาษาให้ชัดเจน กระชับ เข้าใจง่าย และให้เหมาะสมตาม
ค าแนะน าของผูท้รงคุณวฒิุเพื่อความถูกตอ้งสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 
  2) ความเช่ือมัน่ (Reliability) 
        ผูศึ้กษาน าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนมา ปรับปรุงและแกไ้ขตามค าแนะน า
ของผูเ้ช่ียวชาญ จากนั้นไดท้  าการทดสอบกบักลุ่มท่ีมีลกัษณะงานคลา้ยคลึงกบักลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน        
30 คน แลว้น าผลท่ีไดไ้ปวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) เพื่อปรับปรุงแบบสอบถามให้มี
คุณภาพ  ดว้ยการหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามจากการวเิคราะห์สัมประสิทธ์ิของครอนบาคอลัฟ่า 
(Cronbach Alpha Coefficient) (อา้งถึงใน สุวฒัชัย รัตนพงศ์, 2561, น. 70) จากโปรแกรมส าเร็จรูป 
ผลของการหาค่าความเช่ือมัน่ เท่ากบั 0.945 ซ่ึงมีค่าเกินกว่า 0.7 จึงถือวา่เป็นแบบสอบถามท่ียอมรับได ้
มีความเท่ียงตรงและเช่ือถือได ้ผลของการหาค่าความเช่ือมัน่ ดงัตารางท่ี 3.4 – 3.5 
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ตารางท่ี 3.4  ผลการวเิคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามตวัแปรอิสระ 
 

 

ตวัแปรอิสระ 
 

 

ค่าสัมประสิทธ์ิของครอนบาคอลัฟ่า 

1. การฝึกอบรม .756 
2. การศึกษา .758 
3. การพฒันา .902 

 
ตารางท่ี 3.5 ผลการวเิคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามตวัแปรตาม 
 

 

ตวัแปรตาม 
 

   

ค่าสัมประสิทธ์ิ 
ของครอนบาคอลัฟ่า 

1. การเรียนรู้ทกัษะใหม่เพื่อน าไปปรับปรุงงานให้ดีข้ึน .952 
2. การพฒันาศกัยภาพเพื่อสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน .801 
3. ผลรวมจ านวนชัว่โมงการพฒันาตนเองตามท่ีหน่วยงาน
ก าหนด 

.762 

 

3.   กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
 3.1 กำรเก็บรวบรวมข้อมูลจากการศึกษาเอกสารมาสร้างแบบสอบถามเพื่อเป็น
เคร่ืองมือในการศึกษาและเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างท่ีไดก้ าหนดไวด้ว้ยตนเอง ทั้งน้ีผูศึ้กษาเก็บ
ขอ้มูลจากขา้ราชการศาลยุติธรรมในสังกดัส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 4 จ  านวน 30 หน่วยงาน 
โดยพิจารณาจากลกัษณะการปฏิบติังานท่ีคล้ายคลึงกนั สามารถจดักลุ่มตวัอย่างเป็น 3 กลุ่ม  คือ 
กลุ่มศาลแขวงมี 3 หน่วยงาน กลุ่มศาลจงัหวดั มี 15 หน่วยงาน และกลุ่มศาลเยาวชนและครอบครัว 
มี 12 หน่วยงาน ซ่ึงจะไดต้วัแทนของประชากรจากกลุ่มต่างๆ ไดก้ลุ่มละ 2 หน่วยงาน รวมตวัแทน
ของประชากร จ านวน 140 คน   โดยให้กลุ่มตัวอย่างกรอกแบบสอบถาม แล้วผู ้ศึกษาน า
แบบสอบถามมาตรวจสอบความถูกตอ้งแลว้น าไปตรวจให้คะแนนและวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยวิธีการ
ทางสถิติต่อไป 
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 3.2 กำรเก็บข้อมูล โดยศึกษาคน้ควา้จากหนงัสือ ระเบียบ คู่มือการปฏิบติังาน บทความ 
ส่ิงพิมพ์ งานวิจัย วิทยานิพนธ์ ส่ือออนไลน์ทางอินเตอร์เน็ต ตลอดจนแนวคิด ทฤษฎีทาง                 
รัฐประศาสนศาสตร์ท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อน ามาใชอ้า้งอิงประกอบการศึกษา 
 

4.   กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 
 ผูศึ้กษาวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติตามลกัษณะขอ้มูล โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ
เป็นเคร่ืองมือ สามารถสรุปสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลไดด้งัน้ี 
 4.1  ข้อมูลตอนที ่1 เป็นข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถำม วเิคราะห์ขอ้มูลดว้ย
การแจกแจงความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) น าเสนอในรูปตารางและการบรรยาย 
 4.2  ข้อมูลตอนที่ 2 ปัจจัยทีม่ีผลต่อประสิทธิผลในกำรพฒันำตนเองของข้ำรำชกำรศำล
ยุติธรรมในสังกัดส ำนักศำลยุติธรรมประจ ำภำค 4 และข้อมูลตอนที่ 3 ประสิทธิผลในกำรพัฒนำ
ตนเองของข้ำรำชกำรศำลยุติธรรมในสังกัดส ำนักศำลยุติธรรมประจ ำภำค 4 วเิคราะห์ขอ้มูลโดยการ
หาค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) น าเสนอในรูปตารางและการ
บรรยาย และผูว้ิจยัไดก้  าหนดเกณฑ์การแปลผลระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์              
ต่อประสิทธิผลในการพฒันาตนเองของขา้ราชการศาลยุติธรรมในสังกดัส านกัศาลยุติธรรมประจ า
ภาค 4 ดงัน้ี 
 

  คะแนนสูงสุด  -  คะแนนต ่าสุด  =   5  -  1        =     0.80 
            จ  านวนชั้น                                5 
 

  การแปลผลคะแนนแบบสอบถาม 
  ช่วงค่าเฉล่ีย    การแปลความหมาย  
  4.21 – 5.00    อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
  3.41 – 4.20    อยูใ่นระดบัมาก  
  2.61 – 3.40    อยูใ่นระดบัปานกลาง  
  1.81 – 2.60    อยูใ่นระดบันอ้ย  
  1.00 – 1.80    อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 
 



66 

 

 4.3 กำรหำควำมสัมพันธ์ระหว่ำงปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิผลในกำรพัฒนำตนเอง        
กับประสิทธิผลในกำรพัฒนำตนเองของข้ำรำชกำรศำลยุติธรรมในสังกัดส ำนักศำลยุติธรรมประจ ำ
ภำค 4 วิเคราะห์โดยใช้สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Correlation) ใช้เกณฑ์ใน
การแปลผล (Hinkle D.E., 1998 อา้งถึงใน มนฤดี สุกใส, 2561, น. 62) ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 3.6  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation) 
 

 

                 ค่า r 
 

 

ระดบัของความสัมพนัธ์ 

          0.91 – 1.00 ความสัมพนัธ์ในระดบัสูงมาก 
          0.71 – 0.90 ความสัมพนัธ์ในระดบัสูง 
          0.51 – 0.70 ความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง 
          0.31 – 0.50 ความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า 
          0.00 – 0.30 ความสัมพนัธ์ในระดบัต ่ามาก 

 
 4.4 กำรวิเครำะห์เพื่อเปรียบเทียบระดับควำมคิดเห็นของข้ำรำชกำรศำลยุติธรรมใน
สังกัดส ำนักศำลยุติธรรมประจ ำภำค 4 ต่อประสิทธิผลในกำรพัฒนำตนเอง จ ำแนกตำมปัจจัยส่วน
บุคคล โดยใช้สถิติแบบ (t – test) เปรียบเทียบความต่างกนั จ าแนกตามเพศ และเปรียบเทียบความ
ต่างกนั จ าแนกตามอาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่ง ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน และรายไดต่้อเดือน โดยใช้
สถิติแบบ (One – way ANOVA) เม่ือพบความต่างกันของค่าเฉล่ียอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ท่ีระดบั 0.05 ท าการทดสอบความต่างกนัรายคู่ดว้ยวธีิการของเชฟเฟ่ (Scheffe)  
 4.5 ข้อมูลตอนที่ 4 สอบถำมเกี่ยวกับปัญหำ อุปสรรค และข้อเสนอแนะในกำรพัฒนำ
ตนเองของข้ำรำชกำรศำลยุติธรรมในสังกัดส ำนักศำลยุติธรรมประจ ำภำค 4 โดยในแบบสอบถามน้ี
มีลกัษณะเป็นค าถามชนิดปลายเปิด ซ่ึงเป็นการเปิดกวา้งให้ขา้ราชการท่ีพฒันาตนเองมีโอกาสท่ีจะ
น าเสนอส่ิงท่ีจะเป็นประโยชน์ในมุมมองและทศันคติของผูพ้ฒันาตนเองเพื่อน าไปแก้ไขปัญหา 
พฒันาศกัยภาพ และพฒันาประสิทธิผลในการพฒันาตนเองของขา้ราชการต่อไป 
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  ผูศึ้กษาได้ก าหนดสัญลักษณ์ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล และแปล
ความหมายดงัน้ี 
 n  แทนดว้ย จ านวนคนในกลุ่มตวัอยา่ง 
 X   แทนดว้ย ค่าเฉล่ีย (Mean)  
 S.D.  แทนดว้ย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 t  แทนดว้ย ค่าสถิติในการทดสอบค่าที (t-test) 
 P  แทนดว้ย ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
 SS  แทนดว้ย ค่าผลรวมก าลงัสองของคะแนน (Sum of squares) 
 MS  แทนดว้ย ค่าเฉล่ียของผลรวมก าลงัสองของคะแนน (Mean of Square) 
 df  แทนดว้ย ชั้นแห่งความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
 r  แทนดว้ย ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน 
 *  แทนดว้ย มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
      Ho  แทนดว้ย   สมมติฐานกลาง (Null Hypothesis) 
      H1  แทนดว้ย   สมมติฐานทางเลือก (Alternative Hypothesis) 
 
 
 



บทที ่ 4   

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

 
 การศึกษา เร่ือง “ประสิทธิผลในการพฒันาตนเองของขา้ราชการศาลยุติธรรมในสังกดั
ส านกัศาลยุติธรรมประจ าภาค 4”  มีวตัถุประสงค์เพื่อ  1) เพื่อศึกษาปัจจยัดา้นวิธีการพฒันาตนเอง        
ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิผลในการพฒันาตนเองของข้าราชการศาลยุติธรรมในสังกดัส านัก 
ศาลยุติธรรมประจ าภาค 4  2) เพื่อศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิผลในการพฒันาตนเองของ
ขา้ราชการศาลยุติธรรมในสังกดัส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 4  3) เพื่อเปรียบเทียบระดบัความ
คิดเห็นของขา้ราชการศาลยุติธรรมในสังกดัส านกัศาลยติุธรรมประจ าภาค 4 ต่อประสิทธิผลในการ
พฒันาตนเอง จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล  4) เพื่อศึกษาขอ้คิดเห็น ขอ้เสนอแนะ ตลอดจนแนวทาง
พฒันาประสิทธิผลในการพฒันาตนเองของข้าราชการศาลยุติธรรมในสังกดัส านักศาลยุติธรรม
ประจ าภาค 4 โดยผูศึ้กษาไดเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถาม จ านวน 140 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 
100 และขอเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี  
 ตอนท่ี 1  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคล 
 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิผลในการพฒันาตนเอง
ของขา้ราชการศาลยติุธรรมในสังกดัส านกัศาลยติุธรรมประจ าภาค 4 
 ตอนท่ี 3  ผลการวิเคราะห์ประสิทธิผลในการพฒันาตนเองของขา้ราชการศาลยติุธรรม
ในสังกดัส านกัศาลยติุธรรมประจ าภาค 4 
 ตอนท่ี 4  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลตามสมมติฐาน 
 ตอนท่ี 5  ผลการวิเคราะห์สรุปปัญหา อุปสรรค และขอ้เสนอแนะในการพฒันาตนเอง
ของขา้ราชการศาลยติุธรรมในสังกดัส านกัศาลยติุธรรมประจ าภาค 4 
 

ตอนที ่1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล 
 
 ขอ้มูลส่วนบุคคลซ่ึงเป็นข้าราชการศาลยุติธรรมในสังกดัส านักศาลยุติธรรมประจ า 
ภาค 4 ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน (ระดบัท่ีปฏิบติังาน) ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานใน
ส านกังานศาลยุติธรรม และรายไดต่้อเดือน ดว้ยการแจกแจงค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ 
(Percentage)  
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ตารางท่ี 4.1 ขอ้มูลส่วนบุคคล 
 

ปัจจยัส่วนบุคคล จ านวน (n = 140) ร้อยละ 
1. เพศ   
       ชาย 34 24.3 
       หญิง 106 75.7 
2. อาย ุ   
       18 – 30 ปี 11 7.9 
       31 – 40 ปี 55 39.2 
       41 – 50 ปี 63 45.0 
       51 – 60 ปี 11 7.9 
3. ระดบัการศึกษา   
       ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 23 16.4 
       ปริญญาตรี 83 59.3 
       สูงกวา่ปริญญาตรี 34 24.3 
4. ต าแหน่งงาน  (ระดบัท่ีปฏิบติังาน)   
       ปฏิบติังาน 17 12.1 
       ช านาญงาน 40 28.7 
       ปฏิบติัการ 37 26.4 
       ช านาญการ 30 21.4 
       ช านาญการพิเศษ 14 10.0 
       อ านวยการ ระดบัตน้ 1 0.7 
       อ านวยการ ระดบัสูง 1 0.7 
5. ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในส านกังานศาลยติุธรรม   
       1 – 5 ปี 17 12.1 
       6 – 10 ปี 31 22.1 
       11 – 15 ปี 49 35.0 
       16 – 20 ปี 26 18.7 
       21 ปี ข้ึนไป 17 12.1 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
 

ปัจจยัส่วนบุคคล จ านวน (n = 140) ร้อยละ 
6. รายไดต่้อเดือน   
       ไม่เกิน 15,000 บาท 6 4.3 
       15,001 – 20,000 บาท 10 7.1 
       20,001 – 25,000 บาท 21 15.0 
       25,001 – 30,000 บาท 43 30.7 
       30,001 – 35,000  บาท 34 24.3 
       35,001 บาท ข้ึนไป 26 18.6 

 
 จากตารางท่ี 4.1 ขอ้มูลส่วนบุคคล มีรายละเอียดดงัน้ี 
 เพศ พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 75.7 และเพศชาย ร้อยละ 24.3 
 อายุ พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 41 – 50 ปี ร้อยละ 45.0  รองลงมา มีอาย ุ  
31 – 40 ปี ร้อยละ 39.3 อายรุะหวา่ง  18 – 30 ปี และ 51 – 60 ปี ท่ีเท่ากนัร้อยละ 7.9 ตามล าดบั 
 ระดบัการศึกษา พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่ส าเร็จการศึกษาในระดบัปริญญาตรี ร้อยละ 
59.3 รองลงมา ส าเร็จการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี ร้อยละ 24.3 และส าเร็จการศึกษาในระดับท่ี          
ต  ่ากวา่ปริญญาตรี ร้อยละ 16.4 ตามล าดบั 
 ต าแหน่งงาน (ระดับท่ีปฏิบัติงาน) พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่ปฏิบัติงานในระดับ 
ช านาญงาน ร้อยละ 28.6 รองลงมา ระดบัปฏิบติัการ ร้อยละ 26.4  ระดบัช านาญการ ร้อยละ 21.4  
ระดบัปฏิบติังาน ร้อยละ 12.1  ระดบัช านาญการพิเศษ ร้อยละ 10.0 และผูอ้  านวยการระดบัตน้ และ
ระดบัสูง ท่ีเท่ากนัร้อยละ 0.7 ตามล าดบั 
 ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 11 – 15 ปี 
ร้อยละ 35.0 รองลงมา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6 – 10 ปี  ร้อยละ 22.1  ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 16 – 20 ปี ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ร้อยละ 18.6  1 – 5 ปี และระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน 21 ปี ข้ึนไป ท่ีเท่ากนัร้อยละ 12.1 ตามล าดบั 
  รายไดต่้อเดือน พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือน 25,001 – 30,000 บาท ร้อยละ 
30.7 รองลงมา รายได้ต่อเดือน 30,001 – 35,000  บาท ร้อยละ 24.3 รายได้ต่อเดือน  35,001 บาท      
ข้ึนไป ร้อยละ 18.6  รายได้ต่อเดือน 20,001 – 25,000 บาท  ร้อยละ 15.0  รายได้ต่อเดือน 15,001 – 
20,000 บาท  ร้อยละ 7.1  และรายไดต่้อเดือน ไม่เกิน 15,000 บาท  ร้อยละ 4.3 ตามล าดบั 
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ตอนที ่2  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านวิธีการพัฒนาตนเองที่มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิผล
ในการพัฒนาตนเองของข้าราชการศาลยุติธรรมในสังกัดส านักศาลยุติธรรม
ประจ าภาค 4 

 
 2.1 ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิผลในการพัฒนาตนเองของข้าราชการศาล
ยุติธรรมในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 4 ในภาพรวม ซ่ึงสามารถแสดงผลการวิเคราะห์
ขอ้มูลออกมาเป็นค่าเฉล่ีย (X ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)  
 
ตารางท่ี 4.2  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิผลในการ

พฒันาตนเองของข้าราชการศาลยุติธรรมในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 4  
ในภาพรวม 

 

ขอ้ท่ี รายละเอียด 
ระดบัความคิดเห็น 

X     S.D. การแปลผล 
1 การฝึกอบรม 4.05 0.63 มาก 
2 การศึกษา 4.20 0.60 มาก 

3 การพฒันา 4.00 0.70 มาก 

เฉล่ียรวม 4.08   0.64 มาก 
 
 จากตารางท่ี  4.2 พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อปัจจัยท่ี มีความสัมพันธ์ต่อ
ประสิทธิผลในการพฒันาตนเองของขา้ราชการศาลยติุธรรมในสังกดัส านกัศาลยติุธรรมประจ าภาค 4 
ในภาพรวม ระดบัมาก ( X = 4.08) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อ
การศึกษา     มากท่ีสุด ระดบั มาก ( X = 4.20) รองลงมา คือ การฝึกอบรม ระดบัมาก ( X = 4.05) 
และการพฒันา ระดบัมาก (X = 4.00) ตามล าดบั 
 2.2  ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิผลในการพัฒนาตนเองของข้าราชการศาล
ยุติธรรมในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 4 จ าแนกเป็นรายด้าน ซ่ึงสามารถแสดงผลการ
วเิคราะห์ขอ้มูลออกมาเป็นค่าเฉล่ีย (X ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.3  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นการฝึกอบรม 
 

ขอ้ท่ี รายละเอียด 
ระดบัความคิดเห็น 

X     S.D. การแปลผล 
1 การฝึกอบรมระหวา่งการปฏิบติังาน 4.00 0.67 มาก 
2 การฝึกอบรมนอกการปฏิบติังาน 4.14 0.64 มาก 

เฉล่ียรวม 4.05   0.63 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ บุคลากรมีความคิดเห็นต่อการฝึกอบรมของขา้ราชการศาล
ยุติธรรมในสังกดัส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 4 ในภาพรวม ระดบัมาก ( X = 4.05) เม่ือพิจารณา
รายขอ้พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อการฝึกอบรมนอกการปฏิบติังาน มากท่ีสุด ระดบั 
มาก (X = 4.14) รองลงมา คือ การฝึกอบรมระหวา่งการปฏิบติังาน ระดบัมาก (X =4.00) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.4   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นการฝึกอบรมระหวา่งการปฏิบติังาน 
 

ขอ้ท่ี รายละเอียด 
ระดบัความคิดเห็น 

X   S.D. การแปลผล 
1 หน่วยงานของท่านจดัใหมี้การฝึกอบรม

บุคลากรเพื่อเพิ่มพนูความรู้ ทกัษะ ในการ
ปฏิบติังาน 

4.32 0.57 มากท่ีสุด 

2 หน่วยงานของท่านจดัใหมี้การฝึกอบรมแก่
บุคลากรใหม่ก่อนท่ีจะเขา้มาปฏิบติังาน 

4.20 0.68 มาก 

3 หน่วยงานของท่านจดัใหมี้การฝึกขณะ
ปฏิบติังานเพื่อใหท้ราบและเรียนรู้วธีิการ
ปฏิบติังาน 

3.94 1.05 มาก 
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ตารางท่ี 4.4  (ต่อ) 
 

ขอ้ท่ี รายละเอียด 
ระดบัความคิดเห็น 

X   S.D. การแปลผล 
4 หน่วยงานของท่านจดัใหมี้การใหค้  าปรึกษา

แนะน าแก่บุคลากรอยา่งเพียงพอต่อการ
ปฏิบติังาน เพื่อแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน ป้องกนั
ปัญหาท่ีเกิดข้ึน และช่วยพฒันาทกัษะ ความรู้
ต่างๆ 

3.99 0.91 มาก 

5 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีการมอบหมายงานให้
บุคลากรท าหรือใหบุ้คลากรปฏิบติัหนา้ท่ีแทน 

4.26 0.65 มากท่ีสุด 

6 หน่วยงานของท่านจดัใหมี้การฝึกงานกบั
ผูเ้ช่ียวชาญเพื่อใหบุ้คลากรไดเ้รียนรู้และ
สามารถปฏิบติังานไดจ้ริง 

3.24 1.47 ปานกลาง 

7 หน่วยงานของท่านจดัใหมี้การเขา้ร่วมประชุม/
สัมมนา เพื่อใหบุ้คลากรไดแ้ลกเปล่ียนขอ้มูล 
ความรู้ ประสบการณ์ และหาแนวทางแกไ้ข
ปัญหาจากการปฏิบติังาน 

4.08 0.76 มาก 

 เฉล่ียรวม 4.00 0.67 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.4 พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นด้านการฝึกอบรมระหว่างการ
ปฏิบติังานในภาพรวม ระดบัมาก (X = 4.00) และเม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่เห็น
วา่ หน่วยงานจดัให้มีการฝึกอบรมบุคลากรเพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ ในการปฏิบติังาน มากท่ีสุด 
ระดบัมากท่ีสุด ( X = 4.32) รองลงมา คือ ผูบ้งัคบับญัชามีการมอบหมายงานให้บุคลากรท าหรือให้
บุคลากรปฏิบติัหน้าท่ีแทน ระดบัมากท่ีสุด ( X = 4.26) หน่วยงานจดัให้มีการฝึกอบรมแก่บุคลากร
ใหม่ก่อนท่ีจะเขา้มาปฏิบติังาน ระดบัมาก (X = 4.20) หน่วยงานจดัใหมี้การเขา้ร่วมประชุม/สัมมนา 
เพื่อให้บุคลากรได้แลกเปล่ียนขอ้มูล ความรู้ ประสบการณ์ และหาแนวทางแกไ้ขปัญหาจากการ
ปฏิบัติงาน ระดับมาก ( X = 4.08) หน่วยงานจดัให้มีการให้ค  าปรึกษาแนะน าแก่บุคลากรอย่าง
เพียงพอต่อการปฏิบติังาน เพื่อแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน ป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึน และช่วยพฒันาทกัษะ 
ความรู้ต่างๆ ระดบัมาก (X = 3.99) หน่วยงานจดัใหมี้การฝึกขณะปฏิบติังานเพื่อให้ทราบและเรียนรู้
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วิธีการปฏิบติังาน ระดบัมาก (X = 3.94) และน้อยท่ีสุด คือ หน่วยงานจดัให้มีการฝึกงานกบัผูเ้ช่ียวชาญ
เพื่อใหบุ้คลากรไดเ้รียนรู้และสามารถปฏิบติังานไดจ้ริง ระดบัปานกลาง (X = 3.24) ตามล าดบั    
 
ตารางท่ี 4.5   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นการฝึกอบรมนอกการปฏิบติังาน 
 

ขอ้ท่ี รายละเอียด 
ระดบัความคิดเห็น 

X   S.D. การแปลผล 
1 เม่ือมีความรู้หรือเทคโนโลยใีหม่เขา้มา 

หน่วยงานของท่านจดัใหมี้การฝึกอบรมแก่
บุคลากรเพื่อจะไดน้ าความรู้ ความสามารถ
และทกัษะไปปรับใชใ้นงาน 

4.28 0.70 มากท่ีสุด 

2 หน่วยงานของท่านจดัใหมี้ฝึกอบรม/
สัมมนา/ดูงานนอกสถานท่ีเพื่อน ามา
ประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังาน 

4.19 0.73 มาก 

3 เม่ือมีการเปล่ียนงานเน่ืองมาจากนโยบาย
ของผูบ้ริหารหน่วยงานของท่านไดจ้ดัใหมี้
การฝึกอบรมแก่บุคลากรเพื่อเตรียมความ
พร้อมส าหรับการด าเนินงานตามนโยบาย 

3.96 0.83 มาก 

เฉล่ียรวม 4.14 0.64 มาก 

 
 จากตารางท่ี  4.5 พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นด้านการฝึกอบรมนอกการ
ปฏิบติังานในภาพรวม ระดบัมาก ( X = 4.14) และเม่ือพิจารณารายข้อพบว่า บุคลากรส่วนใหญ่ 
เห็นวา่  เม่ือมีความรู้หรือเทคโนโลยใีหม่เขา้มา หน่วยงานจดัใหมี้การฝึกอบรมแก่บุคลากรเพื่อจะได้
น าความรู้ ความสามารถและทกัษะไปปรับใช้ในงานระดับมากท่ีสุด ( X = 4.28) รองลงมา คือ 
หน่วยงานจดัให้มีฝึกอบรม/สัมมนา/ดูงานนอกสถานท่ี เพื่อน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบติังาน 
ระดบัมาก ( X = 4.19) และน้อยท่ีสุด คือ เม่ือมีการเปล่ียนงานเน่ืองมาจากนโยบายของผูบ้ริหาร 
หน่วยงานได้จดัให้มีการฝึกอบรมแก่บุคลากร เพื่อเตรียมความพร้อมส าหรับการด าเนินงานตาม
นโยบาย ระดบัมาก (X = 3.96) ตามล าดบั    
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ตารางท่ี 4.6   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นการศึกษา 
 

ขอ้ท่ี รายละเอียด 
ระดบัความคิดเห็น 

X   S.D. การแปลผล 
1 การศึกษาในระบบ 3.54 0.50 มาก 
2 การศึกษานอกระบบ 4.59 0.63 มากท่ีสุด 
3 การศึกษาตามอธัยาศยั 4.46 0.65 มากท่ีสุด 

เฉล่ียรวม 4.20   0.60 มาก 
 

 จากตารางท่ี 4.6 พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นด้านการศึกษาในภาพรวม ระดบั
มาก (X = 4.20) และเม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่เห็นวา่ การศึกษานอกระบบ มาก
ท่ีสุด ระดบัมากท่ีสุด ( X = 4.59) รองลงมา คือ การศึกษาตามอธัยาศยั ระดบัมากท่ีสุด ( X = 4.46) 
และนอ้ยท่ีสุด คือ การศึกษาในระบบ ระดบัมาก (X = 3.54)   
 

ตารางท่ี 4.7   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นการศึกษาในระบบ 
 

ขอ้ท่ี รายละเอียด 
ระดบัความคิดเห็น 

X   S.D. การแปลผล 
1 หน่วยงานมีการจดัส่งบุคลากรไปศึกษาต่อ

เพิ่มเติมในสถาบนัการศึกษาของรัฐหรือ
เอกชนตามความตอ้งการของหน่วยงาน   

3.92 0.93 มาก 

2 หน่วยงานสนบัสนุนใหมี้การศึกษาต่อใน
ระดบัท่ีสูงข้ึน เพื่อเตรียมความพร้อมส าหรับ
การปฏิบติังานในอนาคต   

4.31 0.74 มากท่ีสุด 

3 หน่วยงานสนบัสนุนทุนการศึกษาต่อในสาขา
ต่างๆ ท่ีตรงกบัต าแหน่งงาน 

4.29 0.87 มากท่ีสุด 

4 หน่วยงานเปิดโอกาสใหบุ้คลากรลาศึกษาต่อ
ในระดบัท่ีสูงข้ึนเพื่อน ามาใชส้ าหรับการ
ปฏิบติังานในอนาคต   

1.65 0.77 นอ้ยท่ีสุด 

เฉล่ียรวม 3.54   0.50 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.7 พบวา่ บุคลากรมีความคิดเห็นดา้นการศึกษาในระบบในภาพรวม 
ระดับมาก ( X = 3.54) และเม่ือพิจารณารายข้อพบว่า หน่วยงานสนับสนุนให้มีการศึกษาต่อใน
ระดับ ท่ี สูง ข้ึน  เพื่ อ เตรียมความพร้อมส าห รับการปฏิบัติงานในอนาคต ระดับมากท่ี สุด  
( X = 4.31) รองลงมา คือ หน่วยงานสนบัสนุนทุนการศึกษาต่อในสาขาต่างๆ ท่ีตรงกบัต าแหน่งงาน  
ระดบัมากท่ีสุด ( X = 4.29) หน่วยงานมีการจดัส่งบุคลากรไปศึกษาต่อเพิ่มเติมในสถาบนัการศึกษา
ของรัฐหรือเอกชนตามความต้องการของหน่วยงาน ระดับมาก ( X = 3.92) และน้อยท่ีสุด คือ 
หน่วยงานเปิดโอกาสให้บุคลากรลาศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึนเพื่อน ามาใชส้ าหรับการปฏิบติังานใน
อนาคต ระดบันอ้ยท่ีสุด (X = 1.65)   
 
ตารางท่ี 4.8   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นการศึกษานอกระบบ 
 

ขอ้ท่ี รายละเอียด 
ระดบัความคิดเห็น 

X   S.D. การแปลผล 
1 หน่วยงานจดัใหมี้การเรียนรู้ผา่นทางระบบ

อินทราเน็ตและระบบอินเตอร์เน็ต   
4.59 0.63 มากท่ีสุด 

เฉล่ียรวม 4.59 0.63 มากท่ีสุด 
 
 จากตารางท่ี 4.8 พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นด้านการศึกษานอกระบบ คือ 
หน่วยงานจดัให้มีการเรียนรู้ผ่านทางระบบอินทราเน็ตและระบบอินเตอร์เน็ต ระดับมากท่ีสุด  
( X  = 4.59)   
 
ตารางท่ี 4.9   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นการศึกษาตามอธัยาศยั 
 

ขอ้ท่ี รายละเอียด 
ระดบัความคิดเห็น 

X   S.D. การแปลผล 
1 หน่วยงานส่งเสริมหรือสนบัสนุนให้

บุคลากรอ่านหนงัสือ บทความ วารสาร ฯลฯ 
ทางวชิาการเพื่อเพิ่มพนูความรู้   

4.46 0.65 มากท่ีสุด 

เฉล่ียรวม 4.46 0.65 มากท่ีสุด 
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 จากตารางท่ี 4.9 พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นด้านการศึกษาตามอัธยาศัย คือ 
หน่วยงานส่งเสริมหรือสนบัสนุนให้บุคลากรอ่านหนงัสือ บทความ วารสาร ฯลฯ ทางวิชาการเพื่อ
เพิ่มพนูความรู้ ระดบัมากท่ีสุด  (X  = 4.46)   
 
ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นการพฒันา 
 

ขอ้ท่ี รายละเอียด 
ระดบัความคิดเห็น 

X   S.D. การแปลผล 
1 หน่วยงานของท่านสนบัสนุนใหท้่านพฒันา

ตนเองตามความสนใจเพื่อให้มีความรับผดิชอบ
ต่อการพฒันางานทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 

4.00 0.79 มาก 

2 หน่วยงานของท่านสนบัสนุนใหท้่านพฒันา
ตนเองเพื่อใหมี้ความรู้ ความสามารถในการ
วางแผนงาน แผนกลยทุธ์ การก ากบั การติดตาม
และประเมินผลในการปฏิบติังานใหเ้ป็นไป  
ตามแผน 

4.01 0.78 มาก 

3 หน่วยงานของท่านสนบัสนุนใหท้่านพฒันา
ตนเองเพื่อใหมี้วสิัยทศัน์ สามารถส่ือสารและ 
น าวสิัยทศัน์ไปสู่การปฏิบติัใหเ้กิดผลอยา่ง 
เป็นรูปธรรม   

4.01 0.78 มาก 

4 หน่วยงานของท่านสนบัสนุนใหท้่านพฒันา
ตนเองเพื่อสร้างทกัษะดา้นการมีมนุษยสัมพนัธ์
ในการปฏิบติังาน 

4.20 0.66 มาก 

5 หน่วยงานของท่านสนบัสนุนใหท้่านพฒันา
ตนเองเพื่อใหมี้ความรู้ ความสามารถ เตรียม
ความพร้อมส าหรับการเป็นผูน้ าในอนาคต 

4.14 0.67 มาก 
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ตารางท่ี 4.10  (ต่อ) 
 

ขอ้ท่ี รายละเอียด 
ระดบัความคิดเห็น 

X   S.D. การแปลผล 
6 หน่วยงานของท่านสนบัสนุนใหท้่านมีการ

ติดตามหวัหนา้ในระหวา่งปฏิบติังานเพื่อ
เปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดเ้รียนรู้การท างาน
และน าไปปรับปรุงงานของตนเอง 

3.63 1.30 มาก 

7 หน่วยงานของท่านสนบัสนุนใหท้่านมีการ
หมุนเวยีนงานเพื่อใหบุ้คลากรไดเ้รียนรู้งาน
ใหม่ เพิ่มทกัษะและประสบการณ์ในการ
ปฏิบติังาน    

3.67 1.12 มาก 

8 หน่วยงานของท่านสนบัสนุนใหท้่านมีการ
พฒันาผา่นทางพี่เล้ียง เพื่อให้เกิด
ความสัมพนัธ์อนัดีในการปฏิบติังานร่วมกนั 
เกิดการแลกเปล่ียนประสบการณ์ 

3.71 0.99 มาก 

9 หน่วยงานของท่านสนบัสนุนใหท้่านมีการ
สอนงานเพื่อใหผู้รั้บการสอนไดเ้รียนรู้และ
สามารถปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ 

4.00 0.81 มาก 

10 หน่วยงานของท่านส่งเสริมใหบุ้คลากร
เรียนรู้ดว้ยตนเอง เช่น e - Learning การอ่าน
หนงัสือ บทความ วารสาร ฯลฯ เพื่อเพิ่มพนู
ความรู้และน าไปพฒันางาน 

4.61 0.56 มากท่ีสุด 

 เฉล่ียรวม      4.00 0.70 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.10 พบวา่ บุคลากรมีความคิดเห็นดา้นการพฒันาในภาพรวม ระดบั
มาก ( X = 4.00) และเม่ือพิจารณารายข้อพบว่า บุคลากรส่วนใหญ่เห็นว่า หน่วยงานส่งเสริมให้
บุคลากรเรียนรู้ด้วยตนเอง เช่น e - Learning การอ่านหนังสือ บทความ วารสาร ฯลฯ เพื่อเพิ่มพูน
ความรู้และน าไปพัฒนางาน  มากท่ีสุด ระดับมากท่ีสุด ( X = 4.61) รองลงมา คือ หน่วยงาน
สนบัสนุนให้  พฒันาตนเองเพื่อสร้างทกัษะดา้นการมีมนุษยสัมพนัธ์ในการปฏิบติังาน  ระดบัมาก  
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( X = 4.20) หน่วยงานสนบัสนุนให้พฒันาตนเองเพื่อให้มีความรู้ ความสามารถ เตรียมความพร้อม
ส าหรับการเป็นผูน้ าในอนาคต ระดบัมาก ( X = 4.14) หน่วยงานสนับสนุนให้ท่านพฒันาตนเอง
เพื่อให้มีความรู้ ความสามารถในการวางแผนงาน แผนกลยุทธ์ การก ากับ การติดตามและ
ประเมินผลในการปฏิบติังานใหเ้ป็นไปตามแผน  และหน่วยงานสนบัสนุนให้พฒันาตนเองเพื่อให้มี
วิสัยทศัน์ สามารถส่ือสารและน าวิสัยทศัน์ไปสู่การปฏิบติัให้เกิดผลอย่างเป็นรูปธรรม มีค่าเฉล่ีย
เท่ากนั คือ ระดบัมาก ( X = 4.01)  หน่วยงานสนบัสนุนให้พฒันาตนเองตามความสนใจ เพื่อให้มี
ความรับผิดชอบต่อการพฒันางานทั้งในระยะสั้นและระยะยาว และหน่วยงานสนบัสนุนให้มีการ
สอนงานเพื่อให้ผูรั้บการสอนได้เรียนรู้และสามารถปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉล่ียท่ี
เท่ากนั คือ ระดบัมาก ( X = 4.00) หน่วยงานสนับสนุนให้มีการพฒันาผ่านทางพี่เล้ียง เพื่อให้เกิด
ความสัมพันธ์อันดีในการปฏิบัติงานร่วมกัน เกิดการแลกเปล่ียนประสบการณ์  ระดับมาก  
( X = 3.71) หน่วยงานสนับสนุนให้มีการหมุนเวียนงานเพื่อให้บุคลากรได้เรียนรู้งานใหม่ เพิ่ม
ทกัษะและประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ระดับมาก ( X = 3.67) และน้อยท่ีสุด คือ หน่วยงาน
สนบัสนุนให้ท่านมีการติดตามหัวหน้าในระหวา่งปฏิบติังานเพื่อเปิดโอกาสให้บุคลากรไดเ้รียนรู้
การท างานและน าไปปรับปรุงงานของตนเอง ระดบัมาก (X = 3.63) ตามล าดบั      
 

ตอนที ่3  ผลการวิเคราะห์ประสิทธิผลในการพัฒนาตนเองของข้าราชการศาลยุติธรรม
ในสังกดัส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 4 

 
 3.1  ประสิทธิผลในการพัฒนาตนเองของข้าราชการศาลยุติธรรมในสังกัดส านัก          
ศาลยุติธรรมประจ าภาค 4  ในภาพรวม ซ่ึงสามารถแสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลออกมาเป็นค่าเฉล่ีย     
(X ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
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ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิผลในการพฒันาตนเองของขา้ราชการ 
ศาลยติุธรรมในสังกดัส านกัศาลยติุธรรมประจ าภาค 4 ในภาพรวม 

 

ขอ้ท่ี รายละเอียด 
ระดบัความคิดเห็น 

X   S.D. การแปลผล 
1 การเรียนรู้ทกัษะใหม่เพื่อน าไปปรับปรุงงาน

ใหดี้ข้ึน 
4.33 0.53 มากท่ีสุด 

2 การพฒันาศกัยภาพเพื่อสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 4.26 0.62 มากท่ีสุด 
3 ผลรวมจ านวนชัว่โมงการพฒันาตนเอง

ตามท่ีหน่วยงานก าหนด 
3.87 0.87 มาก 

เฉล่ียรวม 4.15   0.67 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.11 พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลในการพัฒนา
ตนเองของขา้ราชการศาลยุติธรรมในสังกดัส านกัศาลยุติธรรมประจ าภาค 4 ในภาพรวม ระดบัมาก   
( X = 4.15) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่มีการเรียนรู้ทกัษะใหม่เพื่อน าไปปรับปรุง
งานใหดี้ข้ึนมากท่ีสุด ระดบั มากท่ีสุด ( X = 4.33) รองลงมา คือ การพฒันาศกัยภาพเพื่อสู่ต าแหน่งท่ี
สูงข้ึน ระดับมากท่ีสุด ( X = 4.26) และผลรวมจ านวนชั่วโมงการพฒันาตนเองตามท่ีหน่วยงาน
ก าหนด  ระดบัมาก (X = 3.87) ตามล าดบั 
 3.2 ประสิทธิผลในการพัฒนาตนเองของข้าราชการศาลยุติธรรมในสังกัดส านักศาล
ยุติธรรมประจ าภาค 4 จ าแนกเป็นรายด้าน ซ่ึงสามารถแสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลออกมาเป็น
ค่าเฉล่ีย (X ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)  
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ตารางท่ี 4.12  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นการเรียนรู้ทกัษะใหม่เพื่อน าไปปรับปรุงงาน 
ใหดี้ข้ึน 

 

ขอ้ท่ี รายละเอียด 
ระดบัความคิดเห็น 

X   S.D. การแปลผล 
1 ไดน้ าความรู้จากการฝึกอบรม/การศึกษา/

การพฒันาดว้ยวธีิการต่างๆ มาปรับใชใ้น
การปฏิบติังาน เพื่อใหง้านเป็นระบบ           
มีความถูกตอ้ง แม่นย  า และรวดเร็วยิง่ข้ึน 

4.34 0.55 มากท่ีสุด 

2 ไดน้ าความรู้จากการฝึกอบรม/การศึกษา/
การพฒันาดว้ยวธีิการต่างๆ มาปรับใชใ้น
การแกไ้ขปัญหาและใชเ้ป็นแนวทางในการ
ปรับปรุงงานใหดี้ข้ึน 

4.34 0.57 มากท่ีสุด 

3 ไดเ้รียนรู้ ระเบียบ เทคโนโลย ีวธีิการ
ปฏิบติังานจากการฝึกอบรม/การศึกษา/ 
การพฒันาดว้ยวธีิการต่างๆ เพื่อน ามาพฒันา
ทกัษะในการปฏิบติังาน ช่วยเพิ่มพนูความรู้ 
ความสามารถและประสบการณ์ 

4.31 0.60 มากท่ีสุด 

เฉล่ียรวม 4.33   0.53 มากท่ีสุด 
 
 จากตารางท่ี 4.12 พบวา่ บุคลากรมีความคิดเห็นดา้นประสิทธิผลการเรียนรู้ทกัษะ
ใหม่เพื่อน าไปปรับปรุงงานให้ดีข้ึนในภาพรวม ระดบัมากท่ีสุด (X = 4.33) และเม่ือพิจารณารายขอ้
พบว่า บุคลากรไดน้ าความรู้จากการฝึกอบรม/การศึกษา/การพฒันาดว้ยวิธีการต่างๆ มาปรับใชใ้น
การปฏิบติังาน เพื่อให้งานเป็นระบบ  มีความถูกตอ้ง แม่นย  า และรวดเร็วยิง่ข้ึน และบุคลากรไดน้ า
ความรู้จากการฝึกอบรม/การศึกษา/การพฒันาดว้ยวธีิการต่างๆ มาปรับใชใ้นการแกไ้ขปัญหาและใช้
เป็นแนวทางในการปรับปรุงงานให้ดีข้ึน  มากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากนั คือ ระดบัมากท่ีสุด (X = 4.34) 
รองลงมา คือ ได้เรียนรู้ ระเบียบ เทคโนโลยี วิธีการปฏิบติังานจากการฝึกอบรม/การศึกษา/การ
พฒันาดว้ยวิธีการต่างๆ เพื่อน ามาพฒันาทกัษะในการปฏิบติังาน ช่วยเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ
และประสบการณ์ ระดบัมากท่ีสุด ( X = 4.31) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.13 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นการพฒันาศกัยภาพเพื่อสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 
 

ขอ้ท่ี รายละเอียด 
ระดบัความคิดเห็น 

X   S.D. การแปลผล 
1 ไดรั้บการฝึกอบรมเพื่อพฒันาความรู้อยา่ง

ต่อเน่ืองตั้งแต่เร่ิมปฏิบติังานจนถึงปัจจุบนั 
4.41 0.70 มากท่ีสุด 

2 หน่วยงานไดจ้ดัใหมี้การฝึกอบรมแก่ 
ผูท่ี้จะด ารงต าแหน่งท่ีสูงข้ึนในทุกระดบั 

4.14 0.81 มากท่ีสุด 

3 บุคลากรท่ีจะด ารงต าแหน่งในระดบัท่ีสูงข้ึน
มีโอกาสเขา้รับการฝึกอบรม/การศึกษา/ 
การพฒันา เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัต าแหน่ง 
ท่ีจะเล่ือนข้ึน 

4.24 0.67 มากท่ีสุด 

 เฉล่ียรวม 4.26   0.62 มากท่ีสุด 
 
 จากตารางท่ี 4.13 พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นด้านการพฒันาศกัยภาพเพื่อสู่
ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนในภาพรวม ระดบัมากท่ีสุด ( X = 4.26) และเม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า บุคลากร
ได้รับการฝึกอบรมเพื่อพฒันาความรู้อย่างต่อเน่ืองตั้งแต่เร่ิมปฏิบติังานจนถึงปัจจุบัน มากท่ีสุด 
ระดบัมากท่ีสุด ( X = 4.41) รองลงมา คือ บุคลากรท่ีจะด ารงต าแหน่งในระดบัท่ีสูงข้ึนมีโอกาสเขา้
รับการฝึกอบรม/การศึกษา/การพฒันา เพื่อให้สอดคลอ้งกบัต าแหน่งท่ีจะเล่ือนข้ึน ระดบัมากท่ีสุด  
( X = 4.24) และน้อยท่ีสุด คือ หน่วยงานไดจ้ดัให้มีการฝึกอบรมแก่ผูท่ี้จะด ารงต าแหน่งท่ีสูงข้ึนใน
ทุกระดบั ระดบัมากท่ีสุด ( X = 4.14) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.14  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นผลรวมจ านวนชัว่โมงการพฒันาตนเองตามท่ี  
หน่วยงานก าหนด 

 

ขอ้ท่ี รายละเอียด 
ระดบัความคิดเห็น 

X   S.D. การแปลผล 
1 ภายหลงัจากท่านไดพ้ฒันาตนเองแลว้ท่านได้

รายงานผลการฝึกอบรม การศึกษา และการพฒันา 
ใหห้น่วยงานทราบ เป็นประจ าทุกปี 

 4.56 0.60 มากท่ีสุด 

2 ท่านไดพ้ฒันาตนเองโดยเขา้รับการฝึกอบรม/ 
การฝึกขณะปฏิบติังาน/การมอบหมายงาน/การเขา้
ร่วมประชุม/สมัมนา/การฝึกงานกบัผูเ้ช่ียวชาญ/
การใหค้ าปรึกษาแนะน า/การดูงานนอกสถานท่ี 
โดยมีผลรวมจ านวนชัว่โมงเป็นไปตามท่ี
หน่วยงานก าหนด (ไม่นอ้ยกวา่ 60 ชัว่โมง 
ต่อคนต่อปี) 

3.56 1.51 มาก 

3 ท่านไดพ้ฒันาตนเองโดยเขา้รับการศึกษาจาก
สถาบนัการศึกษาภาครัฐและภาคเอกชน โดยมี
ผลรวมจ านวนชัว่โมงเป็นไปตามท่ีหน่วยงาน
ก าหนด (ไม่นอ้ยกวา่ 60 ชัว่โมงต่อคนต่อปี) 

3.32 1.54 ปานกลาง 

4 ท่านไดพ้ฒันาตนเองโดยวิธีการพฒันา เช่น  
การติดตามหวัหนา้ การหมุนเวียนงาน การเป็น 
วิทยากรภายในหน่วยงาน การเป็นพ่ีเล้ียง การ
สอนงาน เป็นตน้ โดยมีผลรวมจ านวนชัว่โมง
เป็นไปตามท่ีหน่วยงานก าหนด (ไม่นอ้ยกวา่ 60 
ชัว่โมงต่อคนต่อปี) 

3.38 1.40 ปานกลาง 

5 ท่านไดพ้ฒันาตนเองโดยวิธีการฝึกอบรม 
การศึกษา และการพฒันาดว้ยวิธีอ่ืนๆ ซ่ึง 
เม่ือรวมทุกวิธีการแลว้มีผลรวมจ านวนชัว่โมง
เป็นไปตามท่ีหน่วยงานก าหนด (ไม่นอ้ยกวา่  
60 ชัว่โมงต่อคนต่อปี 

4.53 0.72 มากท่ีสุด 

เฉล่ียรวม 3.87 0.87 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.14 พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นด้านผลรวมจ านวนชั่วโมงการ
พฒันาตนเองตามท่ีหน่วยงานก าหนดในภาพรวม ระดบัมาก ( X = 3.87) และเม่ือพิจารณารายขอ้
พบว่า ภายหลังจากพฒันาตนเองแล้วได้รายงานผลการฝึกอบรม การศึกษา และการพฒันา ให้
หน่วยงานทราบ เป็นประจ าทุกปี มากท่ีสุด ระดบัมากท่ีสุด ( X = 4.56) รองลงมา คือ ได้พฒันา
ตนเองโดยวธีิการฝึกอบรม การศึกษา และการพฒันาดว้ยวธีิอ่ืนๆ ซ่ึงเม่ือรวมทุกวธีิการแลว้มีผลรวม
จ านวนชัว่โมงเป็นไปตามท่ีหน่วยงานก าหนด (ไม่น้อยกว่า 60 ชัว่โมงต่อคนต่อปี) ระดบัมากท่ีสุด               
( X = 4.53) บุคลากรไดพ้ฒันาตนเองโดยเขา้รับการฝึกอบรม/การฝึกขณะปฏิบติังาน/การมอบหมาย
งาน/การเขา้ร่วมประชุม/สัมมนา/การฝึกงานกบัผูเ้ช่ียวชาญ/การให้ค  าปรึกษาแนะน า/การดูงานนอก
สถานท่ี โดยมีผลรวมจ านวนชัว่โมงเป็นไปตามท่ีหน่วยงานก าหนด (ไม่นอ้ยกว่า 60 ชัว่โมงต่อคน
ต่อปี) ระดบัมาก ( X = 3.56) บุคลากรได้พฒันาตนเองโดยวิธีการพฒันา เช่น การติดตามหัวหน้า 
การหมุนเวียนงาน การเป็นวิทยากรภายในหน่วยงาน การเป็นพี่เล้ียง การสอนงาน เป็นตน้ โดยมี
ผลรวมจ านวนชัว่โมงเป็นไปตามท่ีหน่วยงานก าหนด (ไม่นอ้ยกวา่ 60 ชัว่โมงต่อคนต่อปี) ระดบัมาก 
( X = 3.38) และน้อยท่ีสุด คือ บุคลากรไดพ้ฒันาตนเองโดยเขา้รับการศึกษาจากสถาบนัการศึกษา
ภาครัฐและภาคเอกชน โดยมีผลรวมจ านวนชัว่โมงเป็นไปตามท่ีหน่วยงานก าหนด (ไม่นอ้ยกวา่ 60 
ชัว่โมง ต่อคนต่อปี) ระดบัมาก ( X = 3.32) ตามล าดบั 
 

4.  ผลการวเิคราะห์ตามสมมติฐาน 
 
                  ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดก้ าหนดสมมติฐานออกเป็น 3 ขอ้ ดงัน้ี 
 4.1 ประสิทธิผลในการพัฒนาตนเองของข้าราชการศาลยุติธรรมในสังกัดส านักศาล
ยุติธรรมประจ าภาค 4 อยู่ในระดับมาก 
 ในส่วนน้ีใชก้ารวเิคราะห์ทดสอบสมมติฐาน โดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยไดน้ ามาก าหนดเป็นสมมติฐานหลกั (Ho) และสมมติฐานทางเลือก  
(H1) ตามรายละเอียด ดงัน้ี 
 Ho: ประสิทธิผลในการพฒันาตนเองของขา้ราชการศาลยุติธรรมในสังกดัส านัก
ศาลยติุธรรมประจ าภาค 4 อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 H1: ประสิทธิผลในการพฒันาตนเองของขา้ราชการศาลยุติธรรมในสังกดัส านัก
ศาลยติุธรรมประจ าภาค 4 อยูใ่นระดบัมาก 
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ตารางท่ี 4.15  ผลการวิเคราะห์ประสิทธิผลในการพฒันาตนเองของขา้ราชการศาลยติุธรรมในสังกดั  
ส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 4  โดยใช้สถิติทดสอบหาค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบน   
มาตรฐาน 

 

ขอ้ท่ี รายละเอียด 
ระดบัความคิดเห็น 

X   S.D. การแปลผล 
1 การเรียนรู้ทกัษะใหม่เพื่อน าไปปรับปรุงงาน

ใหดี้ข้ึน 
4.33 0.53 มากท่ีสุด 

2 การพฒันาศกัยภาพเพื่อสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 4.26 0.62 มากท่ีสุด 
3 ผลรวมจ านวนชัว่โมงการพฒันาตนเอง

ตามท่ีหน่วยงานก าหนด 
3.87 0.87 มาก 

เฉล่ียรวม 4.15   0.67 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.15 พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลในการพัฒนา
ตนเองของขา้ราชการศาลยุติธรรมในสังกดัส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 4 ในภาพรวมระดบัมาก   
( X = 4.15) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่มีการเรียนรู้ทกัษะใหม่เพื่อน าไปปรับปรุง
งานใหดี้ข้ึนมากท่ีสุด ระดบั มากท่ีสุด ( X = 4.33) รองลงมา คือ การพฒันาศกัยภาพเพื่อสู่ต าแหน่งท่ี
สูงข้ึน ระดับมากท่ีสุด ( X = 4.26) และผลรวมจ านวนชั่วโมงการพฒันาตนเองตามท่ีหน่วยงาน
ก าหนด ระดบัมาก ( X = 3.87) ตามล าดบั 
 สรุปไดว้า่  ประสิทธิผลในการพฒันาตนเองของขา้ราชการศาลยุติธรรมในสังกดั
ส านกัศาลยติุธรรมประจ าภาค 4 อยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานขอ้ท่ี 1 

 4.2  เพื่อเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของข้าราชการศาลยุติธรรมในสังกัดส านัก 
ศาลยุติธรรมประจ าภาค 4 ต่อประสิทธิผลในการพฒันาตนเอง จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล โดยใช้
สถิติแบบ (t – test) เปรียบเทียบความต่างกนั จ าแนกตามเพศ และเปรียบเทียบความต่างกนั จ าแนก
ตามอายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน และรายได้ต่อเดือน โดยใช้สถิติแบบ 
(One – way ANOVA) เม่ือพบความต่างกันของค่าเฉล่ียอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05        
ท  าการทดสอบความต่างกนัรายคู่ดว้ยวธีิการของเชฟเฟ่ (Scheffe)  
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 4.2.1 การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของข้าราชการศาลยุติธรรมในสังกัด

ส านักศาลยติุธรรมประจ าภาค 4 จ าแนกตามเพศ 
   Ho :  ขา้ราชการศาลยุติธรรมในสังกดัส านกัศาลยุติธรรมประจ าภาค 4 ท่ีมี
เพศต่างกนัมีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลในการพฒันาตนเองไม่แตกต่างกนั 
   H1 : ขา้ราชการศาลยุติธรรมในสังกดัส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 4 ท่ีมี
เพศต่างกนัมีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลในการพฒันาตนเองแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.16  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐานของการ  

เปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นต่อประสิทธิผลในการพฒันาตนเองของ  
ขา้ราชการศาลยติุธรรมในสังกดัส านกัศาลยติุธรรมประจ าภาค 4  จ  าแนกตามเพศ 

 

ประสิทธิผล 
ในการพฒันาตนเอง 

เพศ 
t - test Sig. ชาย หญิง 

X  S.D. X  S.D. 
1. การเรียนรู้ทกัษะใหม่ 
เพื่อน าไปปรับปรุงงานใหดี้ข้ึน 

4.29 0.43 4.34 0.55 -0.531 0.597 

2. การพฒันาศกัยภาพ 
เพื่อสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 

4.23 0.54 4.27 0.64 -0.394 0.694 

3. ผลรวมจ านวนชัว่โมง 
การพฒันาตนเองตามท่ี
หน่วยงานก าหนด 

3.51 0.92 3.99 0.82 -2.886 0.005* 

ประสิทธิผลโดยรวม 4.01 0.63 4.20 0.67 -2.137 0.034 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.16 ผลการวเิคราะห์การเปรียบเทียบประสิทธิผลในการพฒันา
ตนเองของขา้ราชการศาลยุติธรรมในสังกดัส านกัศาลยุติธรรมประจ าภาค 4 จ  าแนกตามเพศ พบว่า 
ข้าราชการท่ีมีเพศต่างกัน มีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลในการพัฒนาตนเอง โดยภาพรวม              
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้นการเรียนรู้ทกัษะ
ใหม่เพื่อน าไปปรับปรุงงานใหดี้ข้ึน และดา้นการพฒันาศกัยภาพเพื่อสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน ไม่แตกต่าง
กนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนดา้นผลรวมจ านวนชัว่โมงการพฒันาตนเองตามท่ี
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หน่วยงานก าหนด ขา้ราชการท่ีมีเพศต่างกนั มีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลในการพฒันาตนเอง 
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   
 4.2.2 การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของข้าราชการศาลยุติธรรมในสังกัด

ส านักศาลยติุธรรมประจ าภาค 4 จ าแนกตามอาย ุ
   Ho :  ขา้ราชการศาลยุติธรรมในสังกดัส านกัศาลยุติธรรมประจ าภาค 4 ท่ีมี
อายตุ่างกนัมีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลในการพฒันาตนเองไม่แตกต่างกนั 
   H1 : ขา้ราชการศาลยุติธรรมในสังกดัส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 4 ท่ีมี
อายตุ่างกนัมีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลในการพฒันาตนเองแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.17  ค่าสถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐานของการเปรียบเทียบความแตกต่างของความ      

คิดเห็นต่อประสิทธิผลในการพฒันาตนเองของขา้ราชการศาลยุติธรรมในสังกดัส านกั  
ศาลยติุธรรมประจ าภาค 4  จ  าแนกตามอาย ุ

 
แหล่งความแปรปรวน df SS MS F P 

1. การเรียนรู้ทกัษะใหม่เพื่อน าไปปรับปรุง
งานใหดี้ข้ึน 

     

              ระหวา่งกลุ่ม 3 1.116 .372 1.351 .260 
              ภายในกลุ่ม 136 37.439 .275   
              รวม 139 38.555    
 2. การพฒันาศกัยภาพเพื่อสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน      
              ระหวา่งกลุ่ม 3 0.282 .094 0.242 .867 
              ภายในกลุ่ม 136 52.781 .388   
              รวม 139 53.063    
 3. ผลรวมจ านวนชัว่โมงการพฒันาตนเอง
ตามท่ีหน่วยงานก าหนด 

     

              ระหวา่งกลุ่ม 3 8.436 2.812 3.942 .010* 
              ภายในกลุ่ม 136 97.010 .713   
              รวม 139 105.446    
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ตารางท่ี  4.17  (ต่อ) 
 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F P 
รวมประสิทธิผลในการพฒันาตนเอง      
              ระหวา่งกลุ่ม 3 2.931 0.977 2.916 .037* 
              ภายในกลุ่ม 136 45.567 0.335   
              รวม 139 48.498    

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

 จากตารางท่ี 4.17 ผลการวเิคราะห์การเปรียบเทียบประสิทธิผลในการพฒันา
ตนเองของขา้ราชการศาลยุติธรรมในสังกดัส านกัศาลยุติธรรมประจ าภาค 4  จ  าแนกตามอายุ พบวา่ 
ข้าราชการท่ีมีอายุต่างกัน มีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลในการพัฒนาตนเอง โดยภาพรวม              
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า ข้าราชการศาล
ยติุธรรมในสังกดัส านกัศาลยติุธรรมประจ าภาค 4 ท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อประสิทธิผล
ดา้นการเรียนรู้ทกัษะใหม่เพื่อน าไปปรับปรุงงานใหดี้ข้ึน และดา้นการพฒันาศกัยภาพเพื่อสู่ต าแหน่ง
ท่ีสูงข้ึน ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนความคิดเห็นต่อประสิทธิผลดา้น
ผลรวมจ านวนชั่วโมงการพฒันาตนเองตามท่ีหน่วยงานก าหนด แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05  ผูศึ้กษาจึงท าการทดสอบเป็นรายคู่ตามตารางท่ี 4.18 
 

ตารางท่ี 4.18 การวิเคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อประสิทธิผล
ในการพฒันาตนเองของข้าราชการศาลยุติธรรมในสังกัดส านักงานศาลยุติธรรม
ประจ าภาค 4 ประสิทธิผลด้านผลรวมจ านวนชั่วโมงการพฒันาตนเอง ตามท่ีหน่วยงาน
ก าหนด จ าแนกตามอาย ุ 

  

อาย ุ
 18 - 30 ปี 31 - 40 ปี 41 - 50 ปี 51 - 60 ปี 

X  3.55 3.96 3.97 3.13 
18 - 30 ปี 3.55 - 0.41 0.42        0.42 
31 – 40 ปี 3.96  - 0.01 0.83* 
41 - 50 ปี 3.97   - 0.84* 
51-60 ปี 3.13    - 

 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากตารางท่ี 4.18 ผลการวิเคราะห์ประสิทธิผลในการพฒันาตนเองของ
ขา้ราชการศาลยติุธรรมในสังกดัส านกังานศาลยติุธรรมประจ าภาค 4 ดา้นผลรวมจ านวนชัว่โมงการ
พฒันาตนเองตามท่ีหน่วยงานก าหนด จ าแนกตามอายุ พบว่า ขา้ราชการท่ีมีอายุระหวา่ง 51 - 60 ปี  
มีความคิดเห็นต่อผลรวมจ านวนชั่วโมงการพัฒนาตนเองตามท่ีหน่วยงานก าหนด แตกต่าง 
จากขา้ราชการท่ีมีอายุระหว่าง 31 - 40 ปี และอายุระหว่าง 41 - 50 ปี อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05   
 4.2.3 การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของข้าราชการศาลยุติธรรมในสังกัด
ส านักศาลยติุธรรมประจ าภาค 4 จ าแนกตามระดับการศึกษา 
   Ho :  ขา้ราชการศาลยุติธรรมในสังกดัส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 4 ท่ีมี
ระดบัการศึกษาต่างกนัมีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลในการพฒันาตนเองไม่แตกต่างกนั 
   H1 : ขา้ราชการศาลยุติธรรมในสังกดัส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 4 ท่ีมี
ระดบัการศึกษาต่างกนัมีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลในการพฒันาตนเองแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.19  ค่าสถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐานของการเปรียบเทียบความแตกต่างของความ                      
   คิดเห็นต่อประสิทธิผลในการพฒันาตนเองของขา้ราชการศาลยุติธรรมในสังกดัส านกั
   ศาลยติุธรรมประจ าภาค 4  จ  าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F P 
1. การเรียนรู้ทกัษะใหม่เพื่อน าไปปรับปรุง
งานใหดี้ข้ึน 

     

              ระหวา่งกลุ่ม 2 3.911 1.955 7.732 .001* 
              ภายในกลุ่ม 137 34.644 0.253   
              รวม 139 38.555    
 2. การพฒันาศกัยภาพเพื่อสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน      
              ระหวา่งกลุ่ม 2 1.974 0.987 2.647 .074 
              ภายในกลุ่ม 137 51.089 0.373   
              รวม 139 53.063    
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ตารางท่ี 4.19  (ต่อ) 
 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F P 
 3. ผลรวมจ านวนชัว่โมงการพฒันาตนเอง
ตามท่ีหน่วยงานก าหนด 

     

              ระหวา่งกลุ่ม 2 7.340 3.670 5.125 .007* 
              ภายในกลุ่ม 137 98.106 0.716   
              รวม 139 105.446    
รวมประสิทธิผลในการพฒันาตนเอง      
              ระหวา่งกลุ่ม 2 4.504 2.252 7.013 .001* 
              ภายในกลุ่ม 137 43.994 0.321   
              รวม 139 48.498    
* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.19 ผลการวเิคราะห์การเปรียบเทียบประสิทธิผลในการพฒันา
ตนเองของขา้ราชการศาลยุติธรรมในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 4  จ  าแนกตามระดับ
การศึกษา พบวา่ ขา้ราชการท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลในการพฒันา
ตนเอง โดยภาพรวม แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ 
ขา้ราชการศาลยุติธรรมในสังกดัส านกัศาลยุติธรรมประจ าภาค 4 ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มี
ความคิดเห็นต่อประสิทธิผลดา้นการพฒันาศกัยภาพเพื่อสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน ไม่แตกต่างกนัอย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  ส่วนความคิดเห็นต่อประสิทธิผลด้านการเรียนรู้ทกัษะใหม่เพื่อ
น าไปปรับปรุงงานใหดี้ข้ึน และดา้นผลรวมจ านวนชัว่โมงการพฒันาตนเองตามท่ีหน่วยงานก าหนด 
แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ผูศึ้กษาจึงท าการทดสอบเป็นรายคู่ตามตารางท่ี 
4.20 
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ตารางท่ี 4.20 การวิเคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อประสิทธิผล
ในการพฒันาตนเองของข้าราชการศาลยุติธรรมในสังกัดส านักงานศาลยุติธรรม
ประจ าภาค 4 ประสิทธิผลดา้นการเรียนรู้ทกัษะใหม่เพื่อน าไปปรับปรุงงานให้ดีข้ึน 
จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

 

ระดบัการศึกษา 
 ต ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี 

X  4.12 4.28 4.61 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 4.12 - 0.16 0.49* 
ปริญญาตรี 4.28  - 0.33* 
สูงกวา่ปริญญาตรี 4.61   - 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
  

 จากตารางท่ี 4.20 ผลการวิเคราะห์ประสิทธิผลในการพฒันาตนเองของ
ขา้ราชการศาลยุติธรรมในสังกดัส านกังานศาลยุติธรรมประจ าภาค 4 ดา้นการเรียนรู้ทกัษะใหม่เพื่อ
น าไปปรับปรุงงานให้ดีข้ึน จ าแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ขา้ราชการท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากว่า
ปริญญาตรี ปริญญาตรี และสูงกว่าปริญญาตรี มีความคิดเห็นต่อการเรียนรู้ทกัษะใหม่เพื่อน าไป
ปรับปรุงงานใหดี้ข้ึน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05   
 

ตารางท่ี 4.21  การวิเคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อประสิทธิผล
ในการพฒันาตนเองของข้าราชการศาลยุติธรรมในสังกัดส านักงานศาลยุติธรรม
ประจ าภาค 4 ประสิทธิผลดา้นมีผลรวมจ านวนชัว่โมงการพฒันาตนเองตามท่ีหน่วยงาน
ก าหนด จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

 

ระดบัการศึกษา 
 ต ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี 

X           3.45             3.86 4.18 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.45           -             0.41 0.73* 
ปริญญาตรี 3.86              - 0.33 
สูงกวา่ปริญญาตรี 4.18   - 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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  จากตารางท่ี 4.21  ผลการวเิคราะห์ประสิทธิผลในการพฒันาตนเองของขา้ราชการ
ศาลยุติธรรมในสังกดัส านักงานศาลยุติธรรมประจ าภาค 4  ด้านผลรวมจ านวนชั่วโมงการพฒันา
ตนเอง   ตามท่ีหน่วยงานก าหนด จ าแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ขา้ราชการท่ีมีระดบัการศึกษาต ่า
กว่าปริญญาตรี และสูงกว่าปริญญาตรี มีความคิดเห็นต่อผลรวมจ านวนชั่วโมงการพฒันาตนเอง
ตามท่ีหน่วยงานก าหนด แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

4.2.4 การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของข้าราชการศาลยุติธรรมในสังกัด
ส านักศาลยติุธรรมประจ าภาค 4 จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

  Ho:  ขา้ราชการศาลยุติธรรมในสังกดัส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 4 ท่ีมี
ต าแหน่งงานต่างกนัมีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลในการพฒันาตนเองไม่แตกต่างกนั 

 H1 : ขา้ราชการศาลยุติธรรมในสังกดัส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 4 ท่ีมี
ต าแหน่งงานต่างกนัมีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลในการพฒันาตนเองแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.22 ค่าสถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐานของการเปรียบเทียบความแตกต่างของความ                        

คิดเห็นต่อประสิทธิผลในการพฒันาตนเองของขา้ราชการศาลยุติธรรมในสังกดัส านกั  
ศาลยติุธรรมประจ าภาค 4  จ  าแนกตามต าแหน่งงาน 

 
แหล่งความแปรปรวน df SS MS F P 

1. การเรียนรู้ทกัษะใหม่เพื่อน าไปปรับปรุง
งานใหดี้ข้ึน 

     

              ระหวา่งกลุ่ม 6 3.705 0.618 2.357 .034* 
              ภายในกลุ่ม 133 34.850 0.262   
              รวม 139 38.555    
 2. การพฒันาศกัยภาพเพื่อสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน      
              ระหวา่งกลุ่ม 6 4.548 0.758 2.078 .060 
              ภายในกลุ่ม 133 48.515 0.365   
              รวม 139 53.063    
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ตารางท่ี 4.22  (ต่อ) 
 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F P 
 3. ผลรวมจ านวนชัว่โมงการพฒันาตนเอง
ตามท่ีหน่วยงานก าหนด 

     

              ระหวา่งกลุ่ม 6 12.969 2.161 3.109 .007* 
              ภายในกลุ่ม 133 92.477 0.695   
              รวม 139 105.446    
รวมประสิทธิผลในการพฒันาตนเอง      
              ระหวา่งกลุ่ม 6 6.351 1.059 3.340 .004* 
              ภายในกลุ่ม 133 42.147 0.317   
              รวม 139 48.498    
* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.22 ผลการวเิคราะห์การเปรียบเทียบประสิทธิผลในการพฒันา
ตนเองของขา้ราชการศาลยุติธรรมในสังกดัส านกัศาลยุติธรรมประจ าภาค 4  จ  าแนกตามต าแหน่ง
งาน พบว่า ขา้ราชการท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนั มีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลในการพฒันาตนเอง 
โดยภาพรวม แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า 
ขา้ราชการศาลยุติธรรมในสังกดัส านกัศาลยุติธรรมประจ าภาค 4 ท่ีมีต าแหน่งแตกต่างกนั มีความ
คิดเห็นต่อประสิทธิผลด้านการพัฒนาศักยภาพเพื่อสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน  ไม่แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนความคิดเห็นต่อประสิทธิผลด้านการเรียนรู้ทกัษะใหม่เพื่อ
น าไปปรับปรุงงานใหดี้ข้ึน และดา้นผลรวมจ านวนชัว่โมงการพฒันาตนเองตามท่ีหน่วยงานก าหนด 
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  ทั้งน้ีเน่ืองจากกลุ่มตวัอยา่งต าแหน่งงานประเภท
อ านวยการ ระดับต้น และอ านวยการ ระดับสูง มีผูต้อบแบบสอบถามต าแหน่งละ 1 คน จึงไม่
สามารถท าการทดสอบเป็นรายคู่ได ้
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 4.2.5 การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของข้าราชการศาลยุติธรรมในสังกัด

ส านักศาลยติุธรรมประจ าภาค 4 จ าแนกตามระยะเวลาทีป่ฏิบัติงาน 
   Ho:  ขา้ราชการศาลยุติธรรมในสังกดัส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 4 ท่ีมี
ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานต่างกนัมีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลในการพฒันาตนเองไม่แตกต่างกนั 
   H1: ขา้ราชการศาลยุติธรรมในสังกดัส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 4 ท่ีมี
ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานต่างกนัมีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลในการพฒันาตนเองแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.23 ค่าสถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐานของการเปรียบเทียบความแตกต่างของความ                         

คิดเห็นต่อประสิทธิผลในการพฒันาตนเองของข้าราชการศาลยุติธรรมในสังกัด                    
ส านกัศาลยติุธรรมประจ าภาค 4  จ  าแนกตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน   

 
 แหล่งความแปรปรวน df SS MS F P 

1. การเรียนรู้ทกัษะใหม่เพื่อน าไปปรับปรุง
งานใหดี้ข้ึน 

     

              ระหวา่งกลุ่ม 4 0.544 0.136 0.483 0.748 
              ภายในกลุ่ม 135 38.011 0.282   
              รวม 139 38.555    
 2. การพฒันาศกัยภาพเพื่อสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน      
              ระหวา่งกลุ่ม 4 1.175 0.294 0.764 0.551 
              ภายในกลุ่ม 135 51.889 0.384   
              รวม 139 53.063    
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ตารางท่ี 4.23 (ต่อ)   
 

 แหล่งความแปรปรวน df SS MS F P 
3. ผลรวมจ านวนชัว่โมงการพฒันาตนเอง
ตามท่ีหน่วยงานก าหนด 

     

              ระหวา่งกลุ่ม 4 1.674 0.418 0.544 0.703 
              ภายในกลุ่ม 135 103.772 0.769   
              รวม 139 105.446    
รวมประสิทธิผลในการพฒันาตนเอง      
              ระหวา่งกลุ่ม 4 0.815 0.204 0.577 0.680 
              ภายในกลุ่ม 135 47.683 0.353   
              รวม 139 48.498    
* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.23 ผลการวเิคราะห์การเปรียบเทียบประสิทธิผลในการพฒันา
ตนเองของขา้ราชการศาลยติุธรรมในสังกดัส านกัศาลยติุธรรมประจ าภาค 4  จ  าแนกตามระยะเวลาท่ี
ปฏิบติังาน พบวา่ ขา้ราชการท่ีมีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานต่างกนั มีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลในการ
พฒันาตนเอง โดยภาพรวม ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   
 4.2.6  การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของข้าราชการศาลยุติธรรมในสังกัด
ส านักศาลยติุธรรมประจ าภาค 4 จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 
   Ho :  ขา้ราชการศาลยุติธรรมในสังกดัส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 4 ท่ีมี
รายไดต่้อเดือนต่างกนัมีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลในการพฒันาตนเองไม่แตกต่างกนั 
   H1 : ขา้ราชการศาลยุติธรรมในสังกดัส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 4 ท่ีมี
รายไดต่้อเดือนต่างกนัมีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลในการพฒันาตนเองแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.24 ค่าสถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐานของการเปรียบเทียบความแตกต่างของความ                         
คิดเห็นต่อประสิทธิผลในการพฒันาตนเองของข้าราชการศาลยุติธรรมในสังกัด        
ส านกัศาลยติุธรรมประจ าภาค 4  จ  าแนกตามรายไดต่้อเดือน 

 
แหล่งความแปรปรวน df SS MS F P 

1. การเรียนรู้ทกัษะใหม่เพื่อน าไปปรับปรุง
งานใหดี้ข้ึน 

     

              ระหวา่งกลุ่ม 5 2.368 0.474 1.753 0.127 
              ภายในกลุ่ม 134 36.187 0.270   
              รวม 139 38.555    
 2. การพฒันาศกัยภาพเพื่อสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน      
              ระหวา่งกลุ่ม 5 2.754 0.551 1.467 0.205 
              ภายในกลุ่ม 134 50.310 0.375   
              รวม 139 53.063    
3. ผลรวมจ านวนชัว่โมงการพฒันาตนเอง
ตามท่ีหน่วยงานก าหนด 

     

              ระหวา่งกลุ่ม 5 4.936 0.987 1.316 0.261 
              ภายในกลุ่ม 134 100.510 0.750   
              รวม 139 105.446    

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F P 
รวมประสิทธิผลในการพฒันาตนเอง      
              ระหวา่งกลุ่ม 5 1.892 0.378 1.088 0.370 
              ภายในกลุ่ม 134 46.606 0.348   
              รวม 139 48.498    

 
 จากตารางท่ี 4.24 ผลการวเิคราะห์การเปรียบเทียบประสิทธิผลในการพฒันา
ตนเองของขา้ราชการศาลยุติธรรมในสังกดัส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 4 จ  าแนกตามรายได ้
ต่อเดือน พบว่า ขา้ราชการท่ีมีรายไดต่้อเดือน ต่างกนั มีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลในการพฒันา
ตนเอง โดยภาพรวม ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   
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                   4.3 ปัจจัยด้านวิธีการพัฒนาตนเองมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิผลในการพัฒนา
ตนเองของข้าราชการศาลยุติธรรมในสังกดัส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 4  
 ในส่วนน้ีใช้การวิเคราะห์การทดสอบสมมติฐาน โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation: 𝜌) โดยไดน้ ามาก าหนดเป็นสมมติฐานหลกั (Ho) 
และสมมติฐานทางเลือก  (H1) ตามรายละเอียด ดงัน้ี 
 Ho: ปัจจยัดา้นวธีิการพฒันาตนเองไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลในการพฒันา
ตนเอง  (Ho  𝜌 = 0 )   
 H1: ปัจจยัด้านวิธีการพฒันาตนเองมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลในการพฒันา
ตนเอง  (H1 𝜌 ≠ 0 ) 
 

ตารางท่ี 4.25 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นวิธีการพฒันาตนเองมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลในการ  
พัฒนาตนเอง ใช้ส ถิติหาค่าสัมประสิท ธ์ิสหสัมพันธ์  แบบเพียร์สัน  (Pearson     
Correlation)   

 

ขอ้ท่ี ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร 
ประสิทธิผลในการพฒันาตนเอง 

Pearson 
Correlation 

 Sig. ระดบั
ความสัมพนัธ์ 

1 การฝึกอบรม .820** 0.000 สูง 
2 การศึกษา .402**  0.000 ต ่า 
3 การพฒันา .858**  0.000 สูง 

รวมปัจจยัดา้นวธีิการพฒันาตนเอง .896**   0.000 สูง 
**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
  
 จากตารางท่ี 4.25 พบวา่ ปัจจยัดา้นวธีิการพฒันาตนเองของขา้ราชการศาลยุติธรรม
ในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 4 มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากับ .000 ดังนั้ น จึงปฏิเสธ
สมมติฐาน Ho  หรือกล่าวอีกนัยหน่ึง ยอมรับสมมติฐาน H1  ท่ีก าหนดว่า ปัจจยัด้านวิธีการพฒันา
ตนเองมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลในการพฒันาตนเอง  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
และเม่ือมาพิจารณาทิศทางของความสัมพนัธ์ พบวา่ มีความสัมพนัธ์ทางบวกหรือในทิศทางเดียวกนั  
โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ แบบเพียร์สัน ในภาพรวม เท่ากบั 0.896 แสดงวา่ปัจจยัดา้นวิธีการ
พฒันาตนเองของขา้ราชการศาลยุติธรรมในสังกดัส านกัศาลยุติธรรมประจ าภาค 4 มีความสัมพนัธ์
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ในระดบัสูง เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่การฝึกอบรมและการพฒันา มีความสัมพนัธ์ทางบวกหรือใน
ทิศทางเดียวกนั ระดบัความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัสูง ส่วนการศึกษา มีความสัมพนัธ์ทางบวกหรือใน
ทิศทางเดียวกนั ระดบัความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัต ่า 
  

ตอนที ่5  ผลการวิเคราะห์สรุปปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะในการพัฒนาตนเอง
ของข้าราชการศาลยุติธรรมในสังกดัส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 4 

 
 5.1  ผลการวิเคราะห์สรุปปัญหา และอุปสรรคในการพัฒนาตนเองของข้าราชการศาล
ยุติธรรมในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 4 ท่ีได้จากประชากรในการตอบแบบสอบถาม  
ส่วนท่ี 4  
 
ตารางท่ี 4.26 ค่าความถ่ีและร้อยละของความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างท่ีได้ตอบแบบสอบถามใน         

ส่วนท่ี 4 เก่ียวกบัปัญหาและอุปสรรค ในการพฒันาตนเองของขา้ราชการศาลยุติธรรม
ในสังกดัส านกัศาลยติุธรรมประจ าภาค 4 

 
ขอ้ ปัญหาและอุปสรรค จ านวน (คน) ร้อยละ 

การฝึกอบรม   
1 การจดัฝึกอบรมโดยสถาบนัพฒันาขา้ราชการกระจุก

เฉพาะบางต าแหน่ง เช่น นิติกร หรือการเงิน 
1 8.33 

2 การอบรม/สมัมนาผา่นระบบ streaming ท าใหเ้กิด 
การเรียนรู้ไดไ้ม่เตม็ท่ี 

1 8.33 

3 การฝึกอบรมแก่ผูท่ี้จะด ารงต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 
ส่วนมากจะเนน้ระดบัช านาญการข้ึนไป 

1 8.33 

4 ลกัษณะงานในบางต าแหน่งมีความแตกต่างจาก 
งานอ่ืน เช่น นกัจิตวิทยา จึงตอ้งศึกษางานดว้ยตนเอง
หรือปรึกษาจากผูเ้ช่ียวชาญโดยตรง 

1 8.33 
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ตารางท่ี 4.26 (ต่อ) 
 

ขอ้ ปัญหาและอุปสรรค จ านวน (คน) ร้อยละ 
การศึกษา   

5 ปริมาณคดีท่ีข้ึนสู่ศาลมีจ านวนมาก ท าใหไ้ม่มีเวลา 
ในการศึกษาดว้ยตนเอง เช่น การเรียน e - learning   

4 33.34 

6 อุปกรณ์ดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศยงัไม่เพียงพอ 
รวมไปถึงความพร้อมของระบบอินเตอร์เน็ตและ
เคร่ืองมือส่ือสาร 

2 16.68 

การพฒันา   
7 การหมุนเวียนงานในบางต าแหน่งกระท าไดย้าก เช่น 

เจา้หนา้ท่ีศาลยติุธรรม ท่ีปฏิบติังานหนา้บลัลงัก ์
เน่ืองจากหาบุคลากรท่ีประสงคจ์ะสบัเปล่ียนหมุนเวียน
งานแทนยาก 

1 8.33 

8 ศกัยภาพของผูไ้ดรั้บการพฒันาไม่เท่ากนั เช่น ความรู้
พ้ืนฐานในการใชค้อมพิวเตอร์ 

1 8.33 

 รวม 12 100 

 
 จากตารางท่ี 4.26 พบว่าประชากรได้แสดงความคิดเห็นเก่ียวกับปัญหาและ
อุปสรรค ในการพฒันาตนเองของขา้ราชการศาลยุติธรรมในสังกดัส านกัศาลยุติธรรมประจ าภาค 4  
จ  านวน 8 ประเด็น จากจ านวนผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 12 คน โดยจ าแนกเป็น 3 ดา้น ดงัน้ี 
 การฝึกอบรม พบวา่ ประชากรแสดงความคิดเห็นวา่ การจดัฝึกอบรมโดยสถาบนั
พฒันาขา้ราชการจะกระจุกเฉพาะบางต าแหน่ง เช่น นิติกร หรือการเงิน เป็นตน้  การอบรม/สัมมนา
ผา่นระบบ streaming ท าให้เกิดการเรียนรู้ไดไ้ม่เต็มท่ี การฝึกอบรมแก่ผูท่ี้จะด ารงต าแหน่งท่ีสูงข้ึน
ส่วนมากจะเน้นระดับช านาญการข้ึนไป และลกัษณะงานในหน้าท่ี มีความแตกต่างจากงานอ่ืน 

จ าเป็น จึงตอ้งศึกษาดว้ยตนเองและปรึกษาผูเ้ช่ียวชาญโดยตรง ซ่ึงมีค่าความถ่ีเท่ากนั ร้อยละ 8.33 
 การศึกษา พบว่า ประชากรแสดงความคิดเห็นว่า ปริมาณคดีท่ีข้ึนสู่ศาลมีจ านวน
มาก ท าให้ไม่มีเวลาในการศึกษาด้วยตนเอง เช่น การเรียน e- learning เป็นตน้ ร้อยละ 33.34 และ 
อุปกรณ์ดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศยงัไม่เพียงพอรวมไปถึงความพร้อมของระบบอินเตอร์เน็ตและ
เคร่ืองมือส่ือสาร ร้อยละ 16.68 
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 การพฒันา พบว่า ประชากรแสดงความคิดเห็นว่า การหมุนเวียนงานในบางต าแหน่ง
กระท าไดย้าก เช่น เจา้หนา้ท่ีศาลยติุธรรม ท่ีปฏิบติังานหนา้บลัลงัก ์เน่ืองจากหาบุคลากรท่ีประสงค์
จะสับเปล่ียนหมุนเวียนงานแทนยาก  ศกัยภาพของผูไ้ดรั้บการพฒันาไม่เท่ากนั เช่น ความรู้พื้นฐาน
ในการใชค้อมพิวเตอร์   
 5.2  ผลการวเิคราะห์สรุปข้อเสนอแนะในการพฒันาตนเองของข้าราชการศาลยุติธรรม
ในสังกดัส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 4 ท่ีไดจ้ากประชากรในการตอบแบบสอบถาม ส่วนท่ี 4  
 

ตารางท่ี 4.27  ค่าความถ่ีและร้อยละของความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างท่ีได้ตอบแบบสอบถาม 
ในส่วนท่ี 4 เก่ียวกับสรุปข้อเสนอแนะในการพัฒนาตนเองของข้าราชการศาล                                
ยติุธรรมในสังกดัส านกัศาลยติุธรรมประจ าภาค 4 

 

ขอ้ ขอ้เสนอแนะ จ านวน (คน) ร้อยละ 
การฝึกอบรม   

1 การฝึกอบรมโดยสถาบนัพฒันาขา้ราชการฯ ควรกระจาย 
ใหค้รบทุกต าแหน่ง 

2 20 

2 ควรปรับลดจ านวนชัว่โมงในการฝึกอบรม ศึกษาหรือพฒันา
เฉพาะหลกัสูตรท่ีหน่วยงานตอ้งการ 

1 10 

3 ควรมีการจดัอบรม ประชุม หรือสมัมนา ในหอ้งประชุม  
สลบักบัระบบ streaming 

2 20 

4 ควรมีการจดัอบรม ณ ส านกัศาลยติุธรรมประจ าภาค เพ่ือให้
บุคลากรไดรู้้จกักนั ไดแ้ลกเปล่ียนเรียนรู้ ประสบการณ์ 
ในการปฏิบติังาน 

1 10 

การศึกษา   
5 ควรจดัสรรอุปกรณ์ดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือรองรับ 

การใชง้านผา่นระบบอินเตอร์เน็ตและเคร่ืองมือส่ือสาร 
2 10 

การพฒันา   
6 บุคลากรท่ีจะด ารงต าแหน่งเจา้หนา้ท่ีศาลยติุธรรมควรมีการ

ทดสอบความสามารถหรือฝึกทกัษะดา้นการพิมพง์าน 
เพ่ือรองรับการปฏิบติังานในหนา้ท่ีงานหนา้บลัลงัก ์

1 10 

7 ควรมีการจดัวิธีการและหลกัสูตรเฉพาะต าแหน่งเพ่ือใหมี้ 
การพฒันาไดต้รงกบัการปฏิบติังานจริง 

1 10 

 รวม 10 100 
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 จากตารางท่ี 4.27 พบวา่ ประชากรไดแ้สดงความคิดเห็นเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะใน
การพฒันาตนเองของข้าราชการศาลยุติธรรมในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 4 จ  านวน               
7  ประเด็น จากจ านวนผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 10 คน โดยจ าแนกเป็น 3 ดา้น ดงัน้ี 
 การฝึกอบรม พบว่า ประชากรแสดงความคิดเห็นว่า การฝึกอบรมโดยสถาบัน
พฒันาขา้ราชการฯ ควรกระจายให้ครบทุกต าแหน่ง และควรมีการจดัอบรม ประชุม หรือสัมมนา 
ในห้องประชุม สลับกับระบบ streaming ซ่ึงมีค่าความถ่ีเท่ากัน ร้อยละ 20 ควรปรับลดจ านวน
ชัว่โมงในการฝึกอบรม ศึกษาหรือพฒันาเฉพาะหลกัสูตรท่ีหน่วยงานตอ้งการ ควรมีการจดัอบรม  
ณ ส านกัศาลยุติธรรมประจ าภาค เพื่อให้บุคลากรไดรู้้จกักนั ไดแ้ลกเปล่ียนเรียนรู้ ประสบการณ์ใน
การปฏิบติังาน ซ่ึงมีค่าความถ่ีเท่ากนั ร้อยละ  10 
 การศึกษา พบว่า ประชากรแสดงความคิดเห็นว่า  ควรจัดสรรอุปกรณ์ด้าน
เทคโนโลยสีารสนเทศเพื่อรองรับการใชง้านผา่นระบบอินเตอร์เน็ตและเคร่ืองมือส่ือสาร ร้อยละ 20 
 การพฒันา พบว่า ประชากรแสดงความคิดเห็นว่า บุคลากรท่ีจะด ารงต าแหน่ง
เจา้หน้าท่ีศาลยุติธรรม ควรมีการทดสอบความสามารถหรือฝึกทกัษะดา้นการพิมพง์านเพื่อรองรับ
การปฏิบติังานในหน้าท่ีงานหนา้บลัลงัก์ และเห็นควรมีการจดัวิธีการและหลกัสูตรเฉพาะต าแหน่ง
เพื่อใหมี้การพฒันาไดต้รงกบัการปฏิบติังานจริง ซ่ึงมีค่าความถ่ีเท่ากนั ร้อยละ  10 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 



102 
 

บทที ่5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

 การศึกษาค้นควา้อิสระเร่ือง “ประสิทธิผลในการพัฒนาตนเองของข้าราชการศาล
ยุติธรรมในสังกดัส านกัศาลยุติธรรมประจ าภาค 4” คร้ังน้ีผูศึ้กษาไดท้  าการศึกษา วิเคราะห์ขอ้มูลจาก
ขา้ราชการศาลยุติธรรมในสังกดัส านกัศาลยุติธรรมประจ าภาค 4 จ  านวน 140 คน คิดเป็นร้อยละ 100 
ของการเก็บรวบรวมขอ้มูลและการประมวลผลขอ้มูล ผูศึ้กษาจึงขอเสนอผลการศึกษาตามล าดบั ดงัน้ี 

1. สรุปการศึกษา 
2. อภิปรายผล  
3. ขอ้เสนอแนะ  

 

1.   สรุปการศึกษา 
 

1.1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล      
 ข้าราชการศาลยุติธรรมในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 4  ส่วนใหญ่เป็น     

เพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 75.7 มีอายุระหวา่ง 41 – 50 ปี คิดเป็นร้อยละ 45.0  ส าเร็จการศึกษาในระดบั
ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 59.3 ด ารงต าแหน่งในระดบั ช านาญงาน คิดเป็นร้อยละ 28.7 ระยะเวลาท่ี
ปฏิบติังาน ระหว่าง 11 – 15 ปี คิดเป็นร้อยละ 35.0 และมีรายได้ต่อเดือนระหว่าง 25,001 – 30,000 
บาท คิดเป็นร้อยละ 30.7 

1.2 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านวิธีการพัฒนาตนเองที่มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิผล 
ในการพัฒนาตนเองของข้าราชการศาลยุติธรรมในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 4 ผล
การศึกษาพบวา่ ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก  ( X = 4.08) และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นทั้ง 3 ดา้น คือ 
การฝึกอบรม การศึกษา และการพฒันา พบวา่อยูใ่นระดบัมากเช่นเดียวกนั โดยเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ีย
มากไปหาน้อย ดังน้ี  1) การศึกษา ( X = 4.20) 2) การฝึกอบรม ( X = 4.05) และ 3) การพัฒนา  
( X = 4.00) ซ่ึงเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นสรุปไดด้งัน้ี 



103 

1.2.1 ด้านการฝึกอบรม ผลการศึกษาพบวา่ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X = 4.05)            
  1)  การฝึกอบรมระหว่างการปฏิบัติงาน พบว่า ในภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่

ในระดบัมาก ( X = 4.00) กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เห็นว่า หน่วยงานจดัให้มีการฝึกอบรมบุคลากรเพื่อ
เพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ ในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (X = 4.32) รองลงมา คือ ผูบ้งัคบับญัชา
มีการมอบหมายงานให้บุคลากรท าหรือใหบุ้คลากรปฏิบติัหนา้ท่ีแทน หน่วยงานจดัให้มีการฝึกอบรม
แก่บุคลากรใหม่ก่อนท่ีจะเข้ามาปฏิบติังาน  หน่วยงานจดัให้มีการเขา้ร่วมประชุม/สัมมนา เพื่อให้
บุคลากรไดแ้ลกเปล่ียนขอ้มูล ความรู้ ประสบการณ์ และหาแนวทางแกไ้ขปัญหาจากการปฏิบติังาน  
หน่วยงานจดัให้มีการให้ค  าปรึกษาแนะน าแก่บุคลากรอย่างเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน เพื่อแก้ไข
ปัญหาท่ีเกิดข้ึน ป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึน และช่วยพฒันาทกัษะ ความรู้ต่างๆ  หน่วยงานจดัให้มีการฝึก
ขณะปฏิบติังานเพื่อให้ทราบและเรียนรู้วธีิการปฏิบติังาน  และท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ หน่วยงานจดั
ใหมี้การฝึกงานกบัผูเ้ช่ียวชาญเพื่อใหบุ้คลากรไดเ้รียนรู้และสามารถปฏิบติังานไดจ้ริง  ตามล าดบั 

  2)   การฝึกอบรมนอกการปฏิบัติงาน พบว่า ในภาพรวมมีความคิดเห็นอยูใ่น
ระดับมาก ( X = 4.14) กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เห็นว่า  เม่ือมีความรู้หรือเทคโนโลยีใหม่เข้ามา 
หน่วยงานจดัให้มีการฝึกอบรมแก่บุคลากรเพื่อจะไดน้ าความรู้ ความสามารถและทกัษะไปปรับใชใ้น
งาน อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ( X = 4.28)  รองลงมา คือ หน่วยงานจดัให้มีฝึกอบรม/สัมมนา/ดูงานนอก
สถานท่ี เพื่อน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบติังาน  และท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ  เม่ือมีการเปล่ียนงาน
เน่ืองมาจากนโยบายของผูบ้ริหาร หน่วยงานได้จดัให้มีการฝึกอบรมแก่บุคลากร เพื่อเตรียมความ
พร้อมส าหรับการด าเนินงานตามนโยบาย  ตามล าดบั 

1.2.2 ด้านการศึกษา ผลการศึกษาพบวา่ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X = 4.20) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้นทั้ง 3 ดา้น โดยเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปหานอ้ย ดงัน้ี 1) การศึกษานอกระบบ 
( X  = 4.59) 2) การศึกษาตามอธัยาศยั (X = 4.46) และการศึกษาในระบบ ( X  = 3.54) ซ่ึงเม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้นสรุปไดด้งัน้ี 

  1)  การศึกษาในระบบ  พบว่า ในภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก            
( X  = 3.54) กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เห็นว่า  หน่วยงานสนับสนุนให้มีการศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน 
เพื่อเตรียมความพร้อมส าหรับการปฏิบติังานในอนาคต  อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X  = 4.31) รองลงมา 
คือ หน่วยงานสนบัสนุนทุนการศึกษาต่อในสาขาต่างๆ ท่ีตรงกบัต าแหน่งงาน  หน่วยงานมีการจดัส่ง
บุคลากรไปศึกษาต่อเพิ่มเติมในสถาบนัการศึกษาของรัฐหรือเอกชนตามความตอ้งการของหน่วยงาน  
และท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ หน่วยงานเปิดโอกาสให้บุคลากรลาศึกษาต่อในระดับท่ีสูงข้ึนเพื่อ
น ามาใชส้ าหรับการปฏิบติังานในอนาคต   
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 2)  การศึกษานอกระบบ กลุ่มตวัอยา่งแสดงความคิดเห็นวา่หน่วยงานจดัให้มี
การเรียนรู้ผา่นทางระบบอินทราเน็ตและระบบอินเตอร์เน็ต อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (X  = 4.59)   

 3)  การศึกษาตามอัธยาศัย กลุ่มตัวอย่างแสดงความคิดเห็นว่าหน่วยงาน
ส่งเสริมหรือสนบัสนุนให้บุคลากรอ่านหนงัสือ บทความ วารสาร ฯลฯ ทางวชิาการเพื่อเพิ่มพูนความรู้ 
อยูใ่น ระดบัมากท่ีสุด (X  = 4.46)   

1.2.3 ด้านการพัฒนา ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X  = 4.00)  
เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อโดยเรียงล าดับจากค่าเฉล่ียมากไปหาน้อย ดังน้ี 1) หน่วยงานส่งเสริมให้
บุคลากรเรียนรู้ด้วยตนเอง เช่น e - learning การอ่านหนังสือ บทความ วารสาร ฯลฯ เพื่อเพิ่มพูน
ความรู้และน าไปพฒันางาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (X  = 4.61) รองลงมา คือ หน่วยงานสนบัสนุนให้
พฒันาตนเองเพื่อสร้างทกัษะด้านการมีมนุษยสัมพนัธ์ในการปฏิบติังาน  หน่วยงานสนับสนุนให้
พัฒนาตนเองเพื่อให้มีความรู้ ความสามารถ เตรียมความพร้อมส าหรับการเป็นผูน้ าในอนาคต   
หน่วยงานสนบัสนุนให้พฒันาตนเองเพื่อให้มีความรู้ ความสามารถในการวางแผนงาน แผนกลยุทธ์ 
การก ากบั การติดตามและประเมินผลในการปฏิบติังานให้เป็นไปตามแผน หน่วยงานสนบัสนุนให้
พฒันาตนเองเพื่อให้มีวิสัยทศัน์ สามารถส่ือสารและน าวิสัยทศัน์ไปสู่การปฏิบติัให้เกิดผลอยา่งเป็น
รูปธรรม หน่วยงานสนบัสนุนใหพ้ฒันาตนเองตามความสนใจ เพื่อใหมี้ความรับผิดชอบต่อการพฒันา
งานทั้งในระยะสั้นและระยะยาว หน่วยงานสนบัสนุนใหมี้การสอนงานเพื่อให้ผูรั้บการสอนไดเ้รียนรู้
และสามารถปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพ หน่วยงานสนับสนุนให้มีการพฒันาผ่านทางพี่เล้ียง 
เพื่อให้เกิดความสัมพนัธ์อนัดีในการปฏิบติังานร่วมกนั เกิดการแลกเปล่ียนประสบการณ์ หน่วยงาน
สนบัสนุนให้มีการหมุนเวียนงานเพื่อให้บุคลากรไดเ้รียนรู้งานใหม่ เพิ่มทกัษะและประสบการณ์ใน
การปฏิบติังาน และท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ หน่วยงานสนับสนุนให้ท่านมีการติดตามหัวหน้าใน
ระหวา่งปฏิบติังานเพื่อเปิดโอกาสให้บุคลากรไดเ้รียนรู้การท างานและน าไปปรับปรุงงานของตนเอง  
ตามล าดบั 

1.3 ผลการวิเคราะห์ประสิทธิผลในการพัฒนาตนเองของข้าราชการศาลยุติธรรมใน
สังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 4 ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X  = 4.15) 
และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น โดยเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปหานอ้ย ดงัน้ี 1) การเรียนรู้ทกัษะใหม่
เพื่อน าไปปรับปรุงงานให้ดีข้ึนมากท่ีสุด ( X  = 4.33) 2) การพฒันาศกัยภาพเพื่อสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 
และผลรวมจ านวนชัว่โมงการพฒันาตนเองตามท่ีหน่วยงานก าหนด (X  = 3.87) ซ่ึงเม่ือพิจารณาเป็น
รายดา้นสรุปไดด้งัน้ี 
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1.3.1 การเรียนรู้ทักษะใหม่เพื่อน าไปปรับปรุงงานให้ดีขึ้น  ผลการศึกษาพบว่า            
ในภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด ( X  = 4.33) กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เห็นว่า ได้น า
ความรู้จากการฝึกอบรม/การศึกษา/การพฒันาดว้ยวิธีการต่างๆ มาปรับใช้ในการปฏิบติังาน เพื่อให้
งานเป็นระบบมีความถูกต้อง แม่นย  า และรวดเร็วยิ่งข้ึน บุคลากรได้น าความรู้จากการฝึกอบรม/
การศึกษา/การพัฒนาด้วยวิธีการต่างๆ มาปรับใช้ในการแก้ไขปัญหาและใช้เป็นแนวทางในการ
ปรับปรุงงานให้ดีข้ึนมีค่าเฉล่ียท่ีเท่ากนั และท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ไดเ้รียนรู้ ระเบียบ เทคโนโลย ี
วิธีการปฏิบติังานจากการฝึกอบรม/การศึกษา/การพฒันาดว้ยวิธีการต่างๆ เพื่อน ามาพฒันาทกัษะใน
การปฏิบติังาน ช่วยเพิ่มพนูความรู้ ความสามารถและประสบการณ์  

1.3.2 การพัฒนาศักยภาพเพื่อสู่ต าแหน่งที่สูงข้ึน ผลการศึกษาพบวา่ ในภาพรวมมี
ความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด ( X  = 4.26) กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เห็นว่า บุคลากรได้รับการ
ฝึกอบรมเพื่อพฒันาความรู้อย่างต่อเน่ืองตั้งแต่เร่ิมปฏิบติังานจนถึงปัจจุบนั อยู่ในระดับมากท่ีสุด         
( X  = 4.41) รองลงมา คือ บุคลากรท่ีจะด ารงต าแหน่งในระดบัท่ีสูงข้ึนมีโอกาสเขา้รับการฝึกอบรม/
การศึกษา/การพัฒนา เพื่อให้สอดคล้องกับต าแหน่งท่ีจะเล่ือนข้ึน และท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ 
หน่วยงานไดจ้ดัใหมี้การฝึกอบรมแก่ผูท่ี้จะด ารงต าแหน่งท่ีสูงข้ึนในทุกระดบั  

1.3.3 ผลรวมจ านวนช่ัวโมงการพัฒนาตนเองตามที่หน่วยงานก าหนด ผลการศึกษา
พบวา่ ในภาพรวมมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (X  = 3.87) กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เห็นวา่ ภายหลงั
จากพฒันาตนเองแลว้ไดร้ายงานผลการฝึกอบรม การศึกษา และการพฒันา ให้หน่วยงานทราบ เป็น
ประจ าทุกปี มากท่ีสุด อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ( X  = 4.56) รองลงมา คือ ได้พฒันาตนเองโดยวิธีการ
ฝึกอบรม การศึกษา และการพฒันาด้วยวิธีอ่ืนๆ ซ่ึงเม่ือรวมทุกวิธีการแล้วมีผลรวมจ านวนชั่วโมง
เป็นไปตามท่ีหน่วยงานก าหนด (ไม่นอ้ยกวา่ 60 ชัว่โมงต่อคนต่อปี) บุคลากรไดพ้ฒันาตนเองโดยเขา้
รับการฝึกอบรม/การฝึกขณะปฏิบติังาน/การมอบหมายงาน/การเขา้ร่วมประชุม/สัมมนา/การฝึกงาน
กบัผูเ้ช่ียวชาญ/การให้ค  าปรึกษาแนะน า/การดูงานนอกสถานท่ี โดยมีผลรวมจ านวนชัว่โมงเป็นไป
ตามท่ีหน่วยงานก าหนด (ไม่น้อยกว่า 60 ชั่วโมงต่อคนต่อปี)  บุคลากรได้พฒันาตนเองโดยวิธีการ
พฒันา เช่น การติดตามหัวหนา้ การหมุนเวียนงาน การเป็นวิทยากรภายในหน่วยงาน การเป็นพี่เล้ียง 
การสอนงาน เป็นตน้ โดยมีผลรวมจ านวนชั่วโมงเป็นไปตามท่ีหน่วยงานก าหนด (ไม่น้อยกว่า 60 
ชัว่โมงต่อคนต่อปี) และท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ บุคลากรได้พฒันาตนเองโดยเขา้รับการศึกษาจาก
สถาบนัการศึกษาภาครัฐและภาคเอกชน โดยมีผลรวมจ านวนชัว่โมงเป็นไปตามท่ีหน่วยงานก าหนด 
(ไม่นอ้ยกวา่ 60 ชัว่โมงต่อคนต่อปี) ตามล าดบั 
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1.4 การทดสอบสมมติฐาน 
1.4.1 ประสิทธิผลในการพัฒนาตนเองของข้าราชการศาลยุติธรรมในสังกัดส านัก     

ศาลยุติธรรมประจ าภาค 4 อยู่ในระดบัมาก ดว้ยการวิเคราะห์ขอ้มูลจากการหาค่าเฉล่ีย (Mean) และ
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ผลจากการศึกษาพบว่า ประสิทธิผลในการพัฒนาตนเองของ
ขา้ราชการศาลยุติธรรมในสังกดัส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 4 อยู่ในระดับมาก ซ่ึงเป็นไปตาม
สมมติฐานท่ีก าหนดไวใ้นขอ้ท่ี 1 

1.4.2 เพือ่เปรียบเทยีบระดับความคิดเห็นของข้าราชการศาลยติุธรรมในสังกดัส านัก 

ศาลยุติธรรมประจ าภาค 4 ต่อประสิทธิผลในการพัฒนาตนเอง จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ดว้ยการ
วิเคราะห์โดยใช้สถิติแบบ (t – test) เปรียบเทียบความต่างกัน จ าแนกตามเพศ และเปรียบเทียบ 
ความต่างกนั จ าแนกตามอายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน และรายไดต่้อเดือน 
วิเคราะห์โดยใช้ความแปรปรวนทางเดียว  (One – way ANOVA) เม่ือพบความต่างกนัของค่าเฉล่ีย
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  ท  าการทดสอบความต่างกันรายคู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ 
(Scheffe) ดงัน้ี 

 1)  ด้านเพศ พบวา่ ในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งท่ีเพศแตกต่างกนั มีความคิดเห็น
ต่อประสิทธิผลในการพฒันาตนเอง แตกต่างกนั เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้นการเรียนรู้ทกัษะใหม่
เพื่อน าไปปรับปรุงงานให้ดีข้ึน และดา้นการพฒันาศกัยภาพเพื่อสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน มีความคิดเห็นไม่
แตกต่างกนั ส่วนดา้นผลรวมจ านวนชัว่โมงการพฒันาตนเองตามท่ีหน่วยงานก าหนด มีความคิดเห็น
แตกต่างกนั  

 2) ด้านอายุ พบวา่ ในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งท่ีอายุแตกต่างกนั มีความคิดเห็น
ต่อประสิทธิผลในการพฒันาตนเอง แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาตามช่วงอายุ พบว่า ความคิดเห็นต่อ
ประสิทธิผลดา้นการเรียนรู้ทกัษะใหม่เพื่อน าไปปรับปรุงงานให้ดีข้ึน และดา้นการพฒันาศกัยภาพเพื่อ
สู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน ไม่แตกต่างกนั ส่วนความคิดเห็นต่อประสิทธิผลดา้นผลรวมจ านวนชั่วโมงการ
พฒันาตนเองตามท่ีหน่วยงานก าหนด แตกต่างกนั ผูศึ้กษาจึงท าการทดสอบเป็นรายคู่ในดา้นผลรวม
จ านวนชัว่โมงการพฒันาตนเองตามท่ีหน่วยงานก าหนด พบวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายรุะหวา่ง 51 - 60 ปี 
มีความคิดเห็นต่อผลรวมจ านวนชัว่โมงการพฒันาตนเองตามท่ีหน่วยงานก าหนด แตกต่างจากกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีมีอายรุะหวา่ง 31 - 40 ปี และอายรุะหวา่ง 41 - 50 ปี  

 3)  ด้านระดับการศึกษา พบวา่ ในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการศึกษาแตกต่าง
กนั มีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลในการพฒันาตนเอง แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาตามระดบัการศึกษา
พบวา่ ความคิดเห็นต่อประสิทธิผลดา้นการพฒันาศกัยภาพเพื่อสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน ไม่แตกต่างกนั ส่วน
ความคิดเห็นต่อประสิทธิผลดา้นการเรียนรู้ทกัษะใหม่เพื่อน าไปปรับปรุงงานใหดี้ข้ึน และดา้นผลรวม
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จ านวนชัว่โมงการพฒันาตนเองตามท่ีหน่วยงานก าหนด แตกต่างกนั ผูศึ้กษาจึงท าการทดสอบเป็นราย
คู่ในดา้นการเรียนรู้ทกัษะใหม่เพื่อน าไปปรับปรุงงานให้ดีข้ึน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัการศึกษา
ต ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี และสูงกวา่ปริญญาตรี มีความคิดเห็นต่อการเรียนรู้ทกัษะใหม่เพื่อน าไป
ปรับปรุงงานให้ดีข้ึน แตกต่างกนั ส่วนดา้นผลรวมจ านวนชัว่โมงการพฒันาตนเองตามท่ีหน่วยงาน
ก าหนด พบวา่ขา้ราชการท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี และสูงกวา่ปริญญาตรี มีความคิดเห็น
ต่อผลรวมจ านวนชัว่โมงการพฒันาตนเองตามท่ีหน่วยงานก าหนด แตกต่างกนั 

 4)  ด้านต าแหน่งงาน พบวา่ ในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่าง
กนั มีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลในการพฒันาตนเอง แตกต่างกนั เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ความ
คิดเห็นต่อประสิทธิผลดา้นการพฒันาศกัยภาพเพื่อสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน ไม่แตกต่างกนั ส่วนความคิด
เห็นต่อประสิทธิผลดา้นการเรียนรู้ทกัษะใหม่เพื่อน าไปปรับปรุงงานให้ดีข้ึน และดา้นผลรวมจ านวน
ชั่วโมงการพฒันาตนเองตามท่ีหน่วยงานก าหนด แตกต่างกัน เน่ืองจากกลุ่มตวัอย่างต าแหน่งงาน
ประเภทอ านวยการ ระดบัตน้ และอ านวยการ ระดบัสูง มีผูต้อบแบบสอบถามต าแหน่งละ 1 คน จึงไม่
สามารถท าการทดสอบเป็นรายคู่ได ้

 5)  ด้านระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน พบวา่ ในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระยะเวลาท่ี
ปฏิบติังานแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลในการพฒันาตนเอง ไม่แตกต่างกนั  

 6)  ด้านรายได้ต่อเดือน พบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายไดต่้อเดือนท่ี
แตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลในการพฒันาตนเอง ไม่แตกต่างกนั  

 สรุปผลการศึกษาได้ว่า ขา้ราชการศาลยุติธรรมในสังกดัส านักศาลยุติธรรม
ประจ าภาค 4 ท่ีมีเพศ อายุ ระดบัการศึกษา และต าแหน่งงาน แตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อประสิทธิผล 
ในการพฒันาตนเอง แตกต่างกนั ส่วนขา้ราชการศาลยติุธรรมในสังกดัส านกัศาลยติุธรรมประจ าภาค 4 
ท่ีมีระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน และท่ีมีรายไดต่้อเดือน แตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลในการ
พฒันาตนเอง ไม่แตกต่างกนั 

1.4.3 ปัจจัยด้านวิธีการพัฒนาตนเองมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิผลในการพัฒนา

ตนเองของข้าราชการศาลยุติธรรมในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 4 ดว้ยการวิเคราะห์ขอ้มูล
จากค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation) พบว่าปัจจยัด้านวิธีการพฒันา
ตนเอง ประกอบด้วย การฝึกอบรม การศึกษา และการพัฒนา ต่างมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อ
ประสิทธิผลในการพฒันาตนเองของขา้ราชการศาลยุติธรรมในสังกดัส านกัศาลยติุธรรมประจ าภาค 4 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีก าหนดไวใ้นขอ้ท่ี 3 
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1.5 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหา และอุปสรรค ในการพัฒนาตนเองของข้าราชการ     
ศาลยุติธรรมในสังกดัส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 4  

1.5.1 การฝึกอบรม 
 1)  การจัดฝึกอบรมโดยสถาบันพัฒนาข้าราชการฝ่ายตุลาการ จะกระจุก

เฉพาะบางต าแหน่ง เช่น ต าแหน่งนิติกร หรือต าแหน่งการเงิน เป็นตน้ 
 2)  การอบรมหรือสัมมนาผ่านระบบ Streaming ท าให้เกิดการเรียนรู้ได้ไม่

เตม็ท่ี        
 3)  การฝึกอบรมแก่ผูท่ี้จะด ารงต าแหน่งท่ีสูงข้ึนส่วนมากจะเน้นท่ีระดับ

ช านาญการข้ึนไป  
 4)  ลกัษณะงานในบางต าแหน่งมีความแตกต่างจากงานอ่ืน เช่น นกัจิตวิทยา         

จึงตอ้งศึกษางานดว้ยตนเองหรือปรึกษาจากผูเ้ช่ียวชาญโดยตรง 
1.5.2 การศึกษา 
 1)  ปริมาณคดีท่ีข้ึนสู่ศาลมีจ านวนมาก ท าให้บุคลากรไม่มีเวลาในการศึกษา

ดว้ยตนเอง เช่น การเรียน e - learning   
 2)  อุปกรณ์ดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศยงัไม่เพียงพอ รวมไปถึงความพร้อม

ของระบบอินเตอร์เน็ตและเคร่ืองมือส่ือสาร 
1.5.3 การพฒันา 
 1)  การหมุนเวียนงานในบางต าแหน่งกระท าไดย้าก เช่น เจา้หน้าท่ีศาลยุติธรรม  

ท่ีปฏิบติังานหนา้บลัลงัก ์เน่ืองจากหาบุคลากรท่ีประสงคจ์ะสับเปล่ียนหมุนเวยีนงานแทนยาก 
 2)  ศกัยภาพของผูไ้ดรั้บการพฒันาไม่เท่ากนั เช่น ความรู้พื้นฐานในการใช้

คอมพิวเตอร์ 
1.6 ความคิดเห็นเกี่ยวกับข้อเสนอแนะในการพัฒนาตนเองของข้าราชการศาลยุติธรรม

ในสังกดัส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 4 ให้มีมากยิง่ขึน้ 

1.6.1 การฝึกอบรม 
 1)  การฝึกอบรมโดยสถาบนัพฒันาขา้ราชการฝ่ายตุลาการ ควรจดัฝึกอบรม

ใหท้ัว่ถึงครบทุกต าแหน่งงาน 

 2)  ควรปรับลดจ านวนชัว่โมงในการฝึกอบรม ศึกษาหรือพฒันา คงไวเ้ฉพาะ
หลกัสูตรท่ีหน่วยงานตอ้งการ 

 3)  ควรมีการจดัฝึกอบรม ประชุม หรือสัมมนา ในห้องประชุม สลับกับ
ระบบ Streaming 
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 4)  ควรมีการจดัฝึกอบรม ณ ส านกัศาลยุติธรรมประจ าภาค เพื่อให้บุคลากร
ไดรู้้จกักนั ไดแ้ลกเปล่ียนเรียนรู้ ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน 

1.6.2 การศึกษา ควรจดัสรรอุปกรณ์ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อรองรับการใช้
งานผา่นระบบอินเตอร์เน็ตและเคร่ืองมือส่ือสาร 

1.6.3 การพฒันา 
     1)  บุคลากรท่ีจะด ารงต าแหน่งเจ้าหน้าท่ีศาลยุติธรรมควรมีการทดสอบ

ความสามารถหรือฝึกทกัษะดา้นการพิมพง์านเพื่อรองรับการปฏิบติังานในหนา้ท่ีงานหนา้บลัลงัก ์
 2)  ควรมีการจดัวิธีการและหลกัสูตรเฉพาะต าแหน่งเพื่อให้มีการพฒันาได้

ตรงกบัการปฏิบติังานจริง 
 

2.   อภิปรายผล 
 
 การอภิปรายผลการศึกษา “ประสิทธิผลในการพฒันาตนเองของขา้ราชการศาลยุติธรรม
ในสังกดัส านกัศาลยุติธรรมประจ าภาค 4” ผูศึ้กษาน ามาประมวลกบัแนวคิด ทฤษฎี และผลการศึกษา 
ท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

2.1 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านวิธีการพัฒนาตนเองที่มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิผลใน
การพฒันาตนเองของข้าราชการศาลยุติธรรมในสังกดัส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 4 

 2.1.1 ด้านการฝึกอบรม ผลการศึกษาพบวา่ ในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็น
เก่ียวกบัวิธีการพฒันาตนเองดา้นการฝึกอบรมอยูใ่นระดบั มาก (X  = 4.05) จากการศึกษาอธิบายไดว้า่ 
หน่วยงานไดก้ าหนดให้บุคลากรในสังกดัจดัท าแผนในการพฒันาตนเอง ซ่ึงเป็นขั้นตอนหลกัท่ีส าคญั
ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล อีกทั้ งเป็นการเตรียมความพร้อมของบุคลกรให้มี คุณสมบัติ 
ความสามารถ ศกัยภาพในการปฏิบติังาน และเป็นการเตรียมความพร้อมให้กบับุคลากรท่ีจะด ารง
ต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึนในอนาคต ซ่ึงสอดคลอ้งกบัวรรณกรรมของ สุจิตรา ธนานนัท์ (2555 อา้งถึงใน 
เฉลิม ศรีผดุง, 2562, น. 4 - 60) การฝึกอบรมเป็นกิจกรรมท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ มีการด าเนินงานท่ีเป็น
ระบบผ่านหน่วยงาน เพื่อส่งเสริม ปรับปรุงให้บุคลากรมีทักษะ ความรู้ ความสามารถในการ
ปฏิบติังาน มีจิตใจและบุคลิกภาพท่ีดีข้ึน อีกทั้งเป็นการเตรียมความพร้อมส าหรับงานในอนาคต ช่วย
ให้หน่วยงานมีความสามารถในการแข่งขนัและบริหารงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และสอดคลอ้งกบั
วรรณกรรมของ สุรัชนี เคนสุโพธ์ิ (2560, น. 18 - 19) การพฒันาบุคลากรเพื่อให้มีความรู้ ทักษะ  
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ความช านาญ มีศกัยภาพในการปฏิบติังาน มีทศันคติ พฤติกรรมท่ีดี เกิดการเรียนรู้และพฒันาตนเองอยู่
ตลอดเวลา สร้างขวญัและก าลังใจในการปฏิบติังาน สร้างความเจริญก้าวหน้า สร้างช่ือเสียงและ
ภาพลกัษณ์ท่ีดีใหก้บัองคก์ร 

          1)  การฝึกอบรมระหว่างปฏิบัติงาน พบว่า อยู่ในระดบัมาก เน่ืองจากเม่ือมี
การบรรจุแต่งตั้งบุคลากรเขา้ปฏิบติังานไดรั้บการปฐมนิเทศเพื่อให้รู้จกัลกัษณะงาน วฒันธรรมองคก์ร 
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน สามารถปรับตวัเขา้กบังานและเพื่อนร่วมงานในองคก์ร รวมทั้งมีการ
ฝึกขณะปฏิบติังาน ซ่ึงสามารถใช้ได้กบับุคลากรท่ีบรรจุใหม่หรือยา้ยมารับต าแหน่งใหม่ เพื่อให้มี
ความรู้ ทกัษะ ปรับทศันคติ นอกจากน้ียงัมีการจดัประชุมหรือสัมมนาเพื่อให้บุคลากรไดแ้ลกเปล่ียน
ความรู้ ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน และการมอบหมายงานให้บุคลากรเพื่อเพิ่มความรู้ ทกัษะใน
การท างานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ซ่ึงสอดคล้องกับวรรณกรรมของ ไตรรัตน์ โภคพลากรณ์ 
(2557, น. 5) กล่าวว่า การฝึกอบรมเป็นการถ่ายทอดความรู้เพื่อเพิ่มพูนทักษะ  ความช านาญ 
ความสามารถและทศันคติในทางท่ีถูกตอ้ง ช่วยให้การปฏิบติังานและหน้าท่ีต่างๆ ทั้งในปัจจุบนัและ
อนาคตเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ  นอกจากน้ียงัมีวรรณกรรมของ ยงยุทธ เกษสาคร (2544, น. 8 - 10  
อา้งถึงใน ดวงนภา เสนนะ, 2554, น. 17 - 18) กล่าวว่า การฝึกอบรมเป็นการป้องกนัความไม่รู้วิธีการ
ปฏิบติังานส าหรับผูป้ฏิบติังานใหม่ท่ียงัขาดประสบการณ์ ช่วยท าให้บุคลากรขององค์การทนัสมยั 
ปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน บุคลากรเกิดการเรียนรู้ เพิ่มประสบการณ์ในการท างาน และ
แนวทางการพฒันาบุคลากรและแผนพฒันารายบุคคล ส านกังานศาลยติุธรรม (2562, น. 22) อธิบายวา่  
การมอบหมายงานเป็นการพฒันาบุคลากร ท่ีเนน้การกระจายงานในหน้าท่ีความรับผิดชอบและมอบ
อ านาจการตดัสินใจภายในขอบเขตท่ีก าหนด มีวตัถุประสงคเ์พื่อช่วยผูบ้ริหารให้มีเวลาในการพฒันา
ตนเอง แก้ปัญหางาน หรือคิดสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ เป็นการพฒันาบุคลากรด้วยการเปิดโอกาสให้ใช้
ความรู้ ความสามารถในการปฏิบติังาน และเตรียมความพร้อมของบุคลากรส าหรับเป็นหัวหน้างาน
ในอนาคต และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ธญัญาพนัธ์  สิทธิพงษ์ (2553) ท่ีไดว้ิจยัเร่ืองความตอ้งการ
พฒันาตนเองของบุคลากรสังกดัองค์การบริหารส่วนต าบล จงัหวดัตาก พบว่า ความตอ้งการพฒันา
ตนเองของบุคลากรสังกดัองค์การบริหารส่วนต าบล จงัหวดัตาก ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่าทุกด้านอยู่ในระดบัมาก โดยบุคลากรมีความตอ้งการพฒันาตนเอง โดย
วธีิการฝึกอบรมมีค่าเฉล่ียสูงสุด 

         2)  การฝึกอบรมนอกปฏิบัติงาน  พบว่า อยู่ในระดับมาก เน่ืองจากเม่ือมี
กฎหมาย/ระเบียบใหม่ หรือเทคโนโลยสีมยัใหม่เขา้มา จะมีการจดัฝึกอบรมในห้องเรียนหรือใชว้ธีิการ 
Streming เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ ความสามารถในการปฏิบติังาน อีกทั้งหน่วยงานในสังกดัส านกั
ศาลยุติธรรมประจ าภาค 4 มีจ  านวนมาก ซ่ึงมีลักษณะงานท่ีคล้ายคลึงกันจึงมีการจดัสัมมนาหรือ
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การศึกษาดูงานนอกสถานท่ี โดยเลือกหน่วยงานท่ีมีลกัษณะงานคลา้ยคลึงกนัหรือเลือกหน่วยงานท่ี
ไดรั้บการประเมินในระดบัดีเด่นเพื่อเป็นตน้แบบในการปฏิบติังาน หรือในกรณีท่ีมีการเปล่ียนแปลง
ผูบ้ริหารจะมีการจดัประชุมเพื่อมอบหมายนโยบาย หรือเตรียมความพร้อมในการปฏิบติังานเพื่อให้
เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ซ่ึงสอดคล้องกับวรรณกรรมของ เฉลิมพงศ์  มีสมนัย (2558, น. 25) ได้
อธิบายว่าการดูงานนอกสถานท่ีเป็นวิธีการให้บุคลากรไดรั้บการเรียนรู้เร่ืองใหม่ๆ ท่ีดีจากภายนอก
องคก์าร โดยจะตอ้งน าความรู้มาประยุกตใ์ชก้บังานขององคก์าร และวรรณกรรมของ ไตรรัตน์  โภค
พลากรณ์ (2557, น. 44) ได้อธิบายว่า การดูงานนอกสถานท่ีเป็นเทคนิคหน่ึงท่ีได้รับความนิยมมาก 
โดยการพาผูเ้ขา้รับการอบรมไปยงัสถานท่ีปฏิบติังานจริง ใหผู้เ้ขา้รับการอบรมไดรู้้เห็นเหตุการณ์ดว้ย
ตนเอง ช่วยให้เกิดความเขา้ใจมากยิ่งข้ึน เสริมประสบการณ์ใหม่ให้แก่ผูเ้ขา้รับการอบรม กระตุน้ให้
เกิดการเรียนรู้ เพราะมีการเดินทางไปสถานท่ีแห่งใหม่ นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สุนิสา 
คลา้ยฉ ่า (2552) ท่ีกล่าวถึง การฝึกอบรมนอกการปฏิบติังาน ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นวา่เป็น
วธีิการท่ีท าใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิผลอยูใ่นระดบัมาก และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ภูมินนัทน์ 
พลเศพย ์(2558) ท่ีกล่าวถึงแนวทางในการพฒันาบุคลากร ควรจดัให้มีการศึกษาดูงานในหน่วยงานท่ี
ประสบความส าเร็จหรือมีผลงานดีเด่น และควรมีกิจกรรมการเสริมสร้างความสามคัคีในหมู่คณะและ
การท างานเป็นทีม 

 2.1.2 ด้านการศึกษา ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็น
เก่ียวกบัดา้นการศึกษาอยู่ในระดบั มาก ( X  = 4.20) จากการศึกษาอธิบายไดว้่า หน่วยงานไดเ้ล็งเห็น
ความส าคญัของการพฒันาบุคลากร ตอ้งการเสริมสร้างสมรรถนะในตวับุคลากรให้สูงข้ึน เพื่อน าไป
ปรับใช้กับภาระงานท่ีรับผิดชอบ  และด้วยองค์กรก าหนดให้บุคลากรในสังกดัจดัท าแผนในการ
พฒันาตนเอง ซ่ึงเป็นขั้นตอนหลกัท่ีส าคญัในการพฒันาทรัพยากร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัวรรณกรรมของ 
สุภาวดี ขุนทองจนัทร์ (2559, น. 112) ไดอ้ธิบายว่า การศึกษาเป็นการให้โอกาสพนกังานไดศึ้กษาต่อ
ในระดบัท่ีสูงข้ึน เพื่อพฒันาคุณวฒิุแลว้น าไปใชใ้นงานใหส้อดคลอ้งกบัภาระงาน ต าแหน่งงาน 

            1)  การศึกษาในระบบ พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก แต่จะมีประเด็นดา้นหน่วยงาน
เปิดโอกาสให้บุคลากรลาศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน พบว่าอยู่ในระดบั น้อยท่ีสุด ทั้งน้ีหน่วยงานได้
สนบัสนุนให้บุคลากรไดรั้บการศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน มีการให้ทุนการศึกษาในสาขาต่างๆ ท่ีตรง
กบัต าแหน่งงาน เพื่อเตรียมความพร้อมในการปฏิบติังานในอนาคตสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สุนิสา    
คล้ายฉ ่ า (2552) ท่ีกล่าวถึง การศึกษาในระบบ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าเป็นวิธีการท่ี 
ท าใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิผลอยูใ่นระดบัมาก แต่อยา่งไรก็ตามถึงแมห้น่วยงานจะสนบัสนุนดา้น
ทุนการศึกษา และตามระเบียบคณะกรรมการบริหารศาลยุติธรรม ว่าด้วยการลาหยุดราชการของ
ขา้ราชการฝ่ายตุลาการและลูกจา้งของส านักงานศาลยุติธรรม พ.ศ.2556 ก าหนดให้ขา้ราชการและ
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ลูกจา้งสามารถลาไปศึกษาได้ แต่ก็มีขอ้จ ากดั เช่น หากผูรั้บทุนศึกษาภาคนอกเวลาราชการไม่ควรขอ
ใช้สิทธ์ิในการลาเพื่อศึกษาหรือลาเพื่อท าวิทยานิพนธ์หรือสารนิพนธ์ เวน้แต่คณะกรรมการให้ทุนจะ
เห็นชอบ เป็นตน้  

           2)  การศึกษานอกระบบ พบว่า อยู่ในระดบัมากท่ีสุด การศึกษานอกระบบ
เป็นการศึกษาตลอดชีพไม่จ  ากดัอายุและวิชาท่ีจะตอ้งศึกษา บุคลากรจึงสามารถเรียนรู้ไดด้ว้ยตนเอง 
เช่น การศึกษาทางไกล เป็นตน้ ซ่ึงปัจจุบนัมีเทคโนโลยีสมยัใหม่ท่ีเอ้ือประโยชน์ต่อการเรียนรู้ไดง่้าย
ข้ึนไม่ว่าเป็นการเรียนรู้ผ่านเครือข่ายอินเตอร์เน็ตหรืออินทราเน็ต สอดคล้องกับงานวิจยัของ ภูมิ
นันทน์ พลเศพย์ (2558) ท่ีกล่าวถึงการพฒันาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอ
สนม จงัหวดัสุรินทร์ ส่วนใหญ่มีความตอ้งการได้รับการพฒันาในทุกด้าน โดยมีความเห็นว่า การ
ปฐมนิเทศ การศึกษา การฝึกอบรม การสอนงาน การศึกษาดูงาน และการศึกษาด้วยตนเองมีความ
จ าเป็นต่อหน่วยงานในระดบัมากท่ีสุด 

          3)  การศึกษาตามอัธยาศัย พบว่าอยู่ในระดบัมากท่ีสุด หน่วยงานได้สนับสนุน
ให้บุคลากรศึกษาตามอัธยาศัย เกิดจากความสมัครใจของบุคลากรเอง สามารถเรียนรู้ได้จาก
ปรากฏการณ์ท่ีเกิดข้ึนรอบตวั เรียนรู้ไดต้ลอดเวลา อีกทั้งหน่วยงานสนบัสนุนให้บุคลากรรักการอ่าน  
ซ่ึงจะพบวา่ทุกหน่วยงานในสังกดัส านกัศาลยุติธรรมจะมีห้องสมุดประจ าศาลในทุกพื้นท่ี สอดคลอ้ง
กบัวรรณกรรมของ ไตรรัตน์ โภคพลากรณ์ (2557, น. 4 - 48) ท่ีอธิบายวา่ การศึกษาตามอธัยาศยัเกิด
จากความสมคัรใจ สามารถเรียนรู้จากส่ิงท่ีเกิดข้ึนรอบตวัไดต้ลอดเวลา เช่น การอ่านหนงัสือพิมพ ์การ
สนทนากบัเพื่อน การเรียนรู้จากเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนในชีวิตประจ าวนั เป็นตน้ 

 2.1.3 ด้านการพัฒนา ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็น
เก่ียวกบัดา้นการพฒันาอยูใ่นระดบั มาก ( X  = 4.00) จากการศึกษาอธิบายไดว้า่ หน่วยงานไดก้ าหนด
หลกัเกณฑ์ในการพฒันาศกัยภาพของบุคลากรดว้ยวิธีการใดวิธีการหน่ึงหรือหลายวิธีรวมกนั โดยมี
เป้าหมายให้บุคลากรไดเ้รียนรู้ทกัษะใหม่ๆ เพื่อน าไปรับปรุงงานใหดี้ยิง่ข้ึน เพิ่มความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน สร้างขวญัและก าลงัใจในการท างาน อีกทั้งช่วยใหเ้กิดการพฒันาและปรับปรุงระดบับุคคล
และหน่วยงาน สอดคลอ้งกบัวรรณกรรมของ สมคิด บางโม (2558, น. 13) ท่ีอธิบายวา่ การพฒันาเป็น
กระบวนการท่ีท าใหส่ิ้งท่ีมีอยูเ่จริญข้ึน ดีข้ึน เป็นประโยชน์มากข้ึน ไม่วา่จะเป็นคน ระบบงาน องคก์ร 
สถานท่ี การพฒันาสามารถกระท าไดห้ลายวิธี เช่น การสอนงาน การประชุม การฝึกอบรม สัมมนา 
เป็นต้น แต่จะมีหัวข้อหน่วยงานส่งเสริมให้บุคลากรเรียนรู้ด้วยตนเอง เช่น e – Learning การอ่าน
หนงัสือ บทความ วารสาร ฯลฯ เพื่อเพิ่มพูนความรู้น าไปพฒันางาน อยู่ในระดบั มากท่ีสุด เน่ืองจาก
หน่วยงานสนับสนุนให้บุคลากรได้เรียนรู้ด้วยตนเอง (Self Leaning) เน้นให้บุคลากรมีความ
รับผิดชอบในการเรียนรู้และพฒันาตนเอง ไม่จ  าตอ้งใชช่้วงเวลาในการปฏิบติังาน สามารถเรียนรู้ผา่น
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ทางช่องทางการเรียนรู้และส่ือต่างๆ เช่น การบรรยายถ่ายทอดสดภาพและเสียง (Streaming) การ
บรรยายในรูปแบบการประชุมผ่านจอภาพ (Video Conference) การเรียนรู้ผา่นศูนยพ์ฒันาการเรียนรู้
ทางไกล ของสถาบันพฒันาข้าราชการพลเรือน ส านักงาน ก.พ (e - learning) เป็นต้น นอกจากน้ี
บุคลากรยงัสามารถเรียนรู้โดยไม่ผ่านส่ืออิเล็กทรอนิกส์ เช่น หนังสือ วารสาร ต าราเรียน เป็นต้น 
เน่ืองจากทุกหน่วยงานในสังกดัส านักงานศาลยุติธรรมจะมีห้องสมุดประจ าศาลเพื่อให้บุคลากรใช้
ส าหรับการคน้ควา้หาความรู้ สอดคล้องกบัวรรณกรรมของ  เฉลิมพงศ์  มีสมนัย (2558, น. 25) ได้
อธิบายว่า การเรียนรู้ด้วยตนเองเป็นวิธีการพฒันาบุคลากรโดยการจดัการองค์ความรู้ในองค์การให้
ผูป้ฏิบัติงานมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้และพฒันาตนเองผ่านส่ือต่างๆ เช่น e – Learning ใน
อินเตอร์เน็ต หนงัสือ วารสาร เป็นตน้ 

2.2 ผลการวิเคราะห์ประสิทธิผลในการพัฒนาตนเองของข้าราชการศาลยุติธรรมใน
สังกดัส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 4 

 2.2.1 ด้านการเรียนรู้ทักษะใหม่เพื่อน าไปปรับปรุงงานให้ดีข้ึน ผลการศึกษาพบว่า 
ในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการเรียนรู้ทกัษะใหม่เพื่อน าไปปรับปรุงงานใหดี้ข้ึนอยู่
ในระดับ มากท่ีสุด ( X  = 4.33) จากการศึกษาอธิบายได้ว่า หน่วยงานเข้าสู่ระบบศาลดิจิทัล หรือ  
D – Court มีการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาปรับใช้กับการให้บริการและอ านวยความยุติธรรมให้กับ
ผูใ้ช้บริการ ดงันั้นบุคลากรจึงตอ้งเรียนรู้ กฎ ระเบียบ วิธีการสมยัใหม่เพื่อน าไปใชใ้นการปฏิบติังาน
ให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน สอดคล้องกบัวรรณกรรมของ กุลวรา สุวรรณพิมล 
(2541, น. 51 อา้งถึงใน ดวงนภา  เสนนะ, 2554, น. 11) ไดอ้ธิบายว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษยช่์วย
ท าให้ระบบและวิธีปฏิบติังานมีคุณภาพดียิ่งข้ึน บุคลากรเกิดความส านึกรับผิดชอบในการปฏิบติั
หนา้ท่ีของตนเองให้ไดผ้ลดียิ่งข้ึน ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อตวับุคลากร เน่ืองจากบุคลากรไดรั้บความรู้ 
ความช านาญจากการพฒันา ก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน และสอดคลอ้งกบัวรรณกรรมของ 
สุรัชนี เคนสุโพธ์ิ (2560, น. 16 - 17) ได้อธิบายว่า เม่ือสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจและสังคม
เปล่ียนแปลงไป ท าให้การด าเนินงานขององค์การจะต้องมีการพัฒนาบุคลกรให้ทันกับการใช้
เคร่ืองมือ เคร่ืองจกัรต่างๆ อีกทั้งระบบการศึกษามีการเปล่ียนแปลงไป ท าให้แรงงานท่ีน ามาใช้ใน
องค์การต้องมีการพฒันาให้มีสมรรถนะท่ีสูงข้ึน เพื่อรองรับการเจริญเติบโตทางเทคโนโลยีและ
นวตักรรมใหม่ๆ องคก์ารตอ้งมีการเปล่ียนแปลง ปรับปรุงโครงสร้าง ขนาดขององคก์าร มีการพฒันา
องคก์ารอยา่งต่อเน่ือง การปฏิบติังานในหนา้ท่ีของบุคลากรตอ้งอาศยัความรู้ใหม่ๆ ทกัษะ สมรรถนะ             
ท่ีตอ้งมาพฒันางานท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา ทั้งน้ีโดยธรรมชาติของมนุษย์นั้นย่อมมีการ
พฒันาและตอ้งการได้รับโอกาสใหม่ๆ ในการท างาน และสร้างความก้าวหน้าให้กบัตนเอง มีการ
พฒันางานอยา่งต่อเน่ือง รวมทั้งมีการด ารงต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 
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 2.2.2 ด้านการพัฒนาศักยภาพเพื่อสู่ต าแหน่งที่ สูงข้ึน ผลการศึกษาพบว่า ใน
ภาพรวมกลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการพฒันาศกัยภาพเพื่อสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนอยู่ในระดบั 
มากท่ีสุด ( X  = 4.26) จากการศึกษาอธิบายไดว้า่ บุคลากรของหน่วยงานไดรั้บการพฒันาความรู้อยา่ง
ต่อเน่ืองตั้งแต่บรรจุเขา้ท างานโดยจะมีการปฐมนิเทศหรืออบรมก่อนเขา้ปฏิบติังาน เม่ือปฏิบติังานแลว้
จะมีกฎ ระเบียบ เทคโนโลยีสมยัใหม่ น ามาใช้ในการปฏิบติังานจะมีการอบรม หรือสัมมนา ให้กบั
บุคลากร รวมไปถึงหากบุคลากรด ารงต าแหน่งท่ีสูงข้ึน เช่น ด ารงต าแหน่งผูอ้  านวยการ ระดบัสูง หรือ
ระดบัตน้ จะมีการหลักสูตรเฉพาะของต าแหน่ง และเป็นการอบรมเพื่อให้สอดคล้องกับต าแหน่ง 
ท่ีจะเล่ือนข้ึน สอดคลอ้งกบัวรรณกรรมของ สุจิตรา ธนานันท์ (2555 อา้งถึงใน เฉลิม ศรีผดุง, 2562,  
น. 4 - 60) ไดอ้ธิบายวา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกิจกรรมท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ มีการด าเนินการ
ท่ีเป็นระบบผา่นองค์การ เพื่อส่งเสริม ปรับปรุงให้บุคลากรมีทกัษะ ความรู้ และความสามารถในการ
ท างาน เพื่อเตรียมความพร้อมส าหรับงานในอนาคต ท าใหอ้งคก์ารมีความสามารถทางการแข่งขนัและ
บริหารอยา่งมีประสิทธิภาพ และสอดคลอ้งกบัวรรณกรรมของจิตติมา  อคัรธิติพงศ ์(2556, น. 23 - 31) 
อธิบายว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการท่ีจัดท าข้ึนอย่างเป็นระบบ เพื่อให้มีการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรม ทศันคติของบุคลากรให้สามารถปฏิบติังานดีข้ึน น าไปสู่การเพิ่มผลผลิต 
ก่อให้เกิดผลส าเร็จ บรรลุผลตามเป้าหมายขององค์การ การฝึกอบรมยงัช่วยเสริมสร้างทักษะ  
ความช านาญในการปฏิบติังาน เพิ่มประสิทธิภาพในการแก้ไขปัญหา พฒันาศกัยภาพของมนุษย ์
ให้ตอบสนองต่อความตอ้งการขององค์การได้ อีกทั้งสอดคล้องกบังานวิจยัของ ดวงนภา  เสนนะ 
(2554, น. 25) ซ่ึงอธิบายว่า การพฒันาตนเอง หมายถึง การปรับปรุงตนเองให้มีศกัยภาพ เพิ่มพูน
ความรู้ ทกัษะ ความช านาญ และประสบการณ์ในการท างานท่ีตนเองรับผิดชอบให้มีประสิทธิภาพ
ยิง่ข้ึนจากเดิม 

  2.2.3 ด้านผลรวมจ านวนช่ัวโมงการพัฒนาตนเองตามที่หน่วยงานก าหนด ผล
การศึกษาพบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกบัมีผลรวมจ านวนชั่วโมงการพฒันา
ตนเองตามท่ีหน่วยงานก าหนดอยูใ่นระดบั มาก (X  = 3.87) จากการศึกษาอธิบายไดว้า่ หน่วยงานได้
ก าหนดให้บุคลากรจดัท าแผนพฒันารายบุคคล (Individual Development Plan หรือ IDP) ซ่ึงบุคลากร
จะตอ้งไดรั้บการพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังานดว้ยวธีิการใดวธีิการหน่ึงหรือหลายวธีิ โดยรวมแลว้
ไม่นอ้ยกวา่ 60 ชัว่โมง ต่อคนต่อปี อีกทั้งมีการประเมินผลสัมฤทธ์ิการปฏิบติัราชการของศาลยุติธรรม
และหน่วยงานในสังกัดส านักงานศาลยุติธรรม มิติท่ี  4 ด้านการพัฒนาหน่วยงาน  ซ่ึงก าหนด
ความส าเร็จในการพฒันาศกัยภาพบุคลากรในหน่วยงานโดยบุคลากรในหน่วยงานจะตอ้งไดรั้บการ
พฒันาศกัยภาพ ดงันั้นบุคลากรจึงตอ้งมีการพฒันาตนเองโดยการฝึกอบรมหรือพฒันาดว้ยวิธีการอ่ืนๆ 
เช่น การศึกษาดูงานนอกสถานท่ี การสัมมนา การหมุนเวียนงาน การสอนงาน การเรียนรู้ดว้ยตนเอง 
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เป็นตน้ เพื่อจะไดมี้ผลรวมของจ านวนชัว่โมงตามท่ีหน่วยงานก าหนด สอดคลอ้งกบัวรรณกรรมของ 
เฉลิมพงศ ์มีสมนยั (2558, น. -25) ไดอ้ธิบายวา่วิธีการพฒันาตนเองมีหลายวิธี เช่น การมอบหมายงาน 
(Job Assisnment) เป็นการพัฒนาบุคลากรด้วยการเพิ่มความรู้ และทักษะในการท างานให้ มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน (Job Rotation) เป็นการโยกยา้ยบุคลากรจาก
หน่วยงานหน่ึงไปยงัหน่วยงานหน่ึง โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อให้เกิดประสบการณ์แตกต่างไปจากเดิม    
การสอนงาน (Coaching) เป็นวิธีการก าหนดเป้าหมายหรือผลงานท่ีคาดหวงัระหวา่งหวัหน้างานและ
ลูกนอ้ง มุ่งเนน้การพฒันาผลการปฏิบติังานของลูกนอ้งในปัจจุบนั พฒันาศกัยภาพใหมี้ความกา้วหนา้ 
และมีต าแหน่งท่ีสูงข้ึน  การเรียนรู้ดว้ยตนเอง (Self Learning) เป็นเทคนิควิธีการพฒันาบุคลากรโดย
การจดัการองคค์วามรู้ให้ผูป้ฏิบติังานมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้และพฒันาตนเองผ่านส่ือต่างๆ 
เช่นe - Learning ในอินเตอร์เน็ต หนังสือ วารสาร เป็นต้น  การดูงานนอกสถานท่ี (Visiting) เป็น
วิธีการให้บุคลากรไดเ้รียนรู้เร่ืองใหม่ๆ จากภายนอกโดยน าความรู้มาประยุกตใ์ช้ในงานขององคก์าร 
และสอดคล้องกับวรรณกรรมของ วิเชียร วิทยอุดม (2554, น. 4 - 9) ซ่ึงกล่าวถึงมุมมองความมี
ประสิทธิผล (Perspectives on Effectiveness) สามารถแบ่งได ้3 แบบ คือ  ประสิทธิผลของบุคคลหรือ
ระดบัผลงานของแต่ละบุคคล ซ่ึงเนน้ผลการปฏิบติังานของพนกังานหรือสมาชิกขององคก์าร ผูจ้ดัการ
จะประเมินประสิทธิผลของบุคคลเป็นประจ าโดยใช้กระบวนการประเมินผลการปฏิบติังาน เพื่อ
ก าหนดวา่ใครควรไดรั้บเงินเดือน เพิ่มเงิน โบนสั เล่ือนขั้นต าแหน่ง และใหร้างวลัเป็นผลตอบแทนใน
การปฏิบติังาน ความมีประสิทธิผลเชิงกลุ่ม เป็นการรวบรวมแรงสนบัสนุนจากสมาชิกขององค์การ
ทั้งหมด เป็นการรวบรวมเอาผลงานของแต่ละบุคคลมารวมกนัเพื่อสร้างผลส าเร็จของงานร่วมกนั และ
ประสิทธิผลขององค์การ องค์การประกอบด้วยบุคคลและกลุ่ม ดงันั้น ประสิทธิผลขององค์การจึง
ประกอบดว้ยประสิทธิผลของบุคคลและกลุ่ม ผลของการร่วมมือกนัท าให้องคก์ารมีประสิทธิผลใน
ระดบัท่ีสูงกว่าผลรวมของส่วนต่างๆในองค์การ ทั้งน้ีเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า มี 2 ขอ้ ท่ีอยู่ใน
ระดบัปานกลาง คือ บุคลากรไดพ้ฒันาตนเองโดยเขา้รับการศึกษาจากสถาบนัการศึกษาภาครัฐและ
ภาคเอกชน โดยมีผลรวมจ านวนชัว่โมงเป็นไปตามท่ีหน่วยงานก าหนด (ไม่นอ้ยกวา่ 60 ชัว่โมง ต่อคน
ต่อปี) และบุคลลากรได้พฒันาตนเองโดยวิธีการพฒันา เช่น การติดตามหัวหน้า การหมุนเวียนงาน 
การเป็นวิทยากรภายในหน่วยงาน  การเป็นพี่เล้ียง การสอนงาน เป็นตน้ โดยมีผลรวมจ านวนชัว่โมง
เป็นไปตามท่ีหน่วยงานก าหนด (ไม่น้อยกว่า 60 ชั่วโมงต่อคน ต่อปี) ซ่ึงบุคลากรของหน่วยงาน 
จะมีต าแหน่งท่ีค่อนข้างหลากหลาย เช่น หากเป็นศาลแขวงและศาลจงัหวดั จะมีต าแหน่ง นิติกร  
เจ้าพนักงานศาลยุติธรรม เจ้าพนักงานคดี นักวิชาการคอมพิวเตอร์ นักวิชาการเงินและบัญชี 
นักวิชาการพสัดุ เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี เจ้าหน้าท่ี ศาลยุติธรรม หากเป็นศาลเยาวชนและ
ครอบครัวจะไม่มีต าแหน่ง เจ้าพนักงานคดีและนักวิชาการพัสดุ แต่จะมีต าแหน่ง นักจิตวิทยา  
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ซ่ึงในปัจจุบนัการจดัฝึกอบรมโดยสถาบนัพฒันาขา้ราชการฝ่ายตุลาการไม่สามารถส่งบุคลากรเขา้รับ 
การฝึกอบรมได้ทุกคน ดงันั้นหากผูต้อบแบบสอบถามได้เขา้รับการฝึกอบรมโดยสถาบนัฯ ก็จะมี
จ านวนชั่วโมงการฝึกอบรมท่ีมากกว่าบุคลากรอ่ืน เช่น ต าแหน่ง นิติกร ท่ีเขา้รับการอบรมเงินเพิ่ม
ส าหรับต าแหน่งท่ีมีเหตุพิเศษ (พ.ต.ก.) ซ่ึงเขา้รับการฝึกอบรมประมาณ 1 เดือน จะมีจ านวนชัว่โมงท่ี
เกิน 60 ชัว่โมง ต่อปี ก็สามารถเลือกวิธีการพฒันาอ่ืนๆ เพียงเล็กน้อยเพื่อให้มีจ  านวนวิธีการพฒันาท่ี
หลากหลาย ส่วนการพฒันาตนเองโดยเขา้รับการศึกษาจากสถาบนัการศึกษาภาครัฐและภาคเอกชน 
เน่ืองจากวิธีการดงักล่าวใช้เวลานานกว่าการพฒันาด้วยวิธีการอ่ืน ท าให้บุคลากรเลือกท่ีจะพฒันา
ตนเองดว้ยวธีิการอ่ืนท่ีสะดวก ประหยดัเวลา และค่าใชจ่้ายมากกวา่ 

2.3 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของข้าราชการศาลยุติธรรมในสังกัดส านักศาลยุติธรรม
ประจ าภาค 4 ต่อประสิทธิผลในการพฒันาตนเอง จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

 2.3.1 ด้านเพศ ผลการศึกษาพบว่า ข้าราชการท่ีมีเพศต่างกัน มีความคิดเห็นต่อ
ประสิทธิผลในการพฒันาตนเอง โดยภาพรวมแตกต่างกนั ซ่ึงเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้แลว้พบวา่ ดา้น
การเรียนรู้ทกัษะใหม่เพื่อน าไปปรับปรุงงานให้ดีข้ึน และด้านการพฒันาศกัยภาพเพื่อสู่ต าแหน่งท่ี
สูงข้ึน มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน ส่วนด้านมีผลรวมจ านวนชั่วโมงการพัฒนาตนเองตามท่ี
หน่วยงานก าหนด มีความคิดเห็นแตกต่างกนั จากกลุ่มตวัอยา่ง 140 คน พบวา่ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง
คิดเป็นร้อยละ 75.7 ซ่ึงเทียบเคียงจากรายช่ือผู ้ขอรับทุนสนับสนุนการศึกษาระดับปริญญาโท
ภายในประเทศ (ส่วนภูมิภาค) ภาค 4 ประจ าปีงบประมาณ 2563 จ านวน 22 คน ปรากฏวา่ส่วนใหญ่ผู ้
ขอรับทุนสนบัสนุนการศึกษาเป็นเพศหญิง 15 คน คิดเป็นร้อยละ 68.18 เพศชาย 7 คน คิดเป็นร้อยละ 
31.82 ซ่ึงเป็นวิธีการหน่ึงของการพฒันาตนเอง ท าให้ดา้นมีผลรวมจ านวนชัว่โมงการพฒันาตนเอง
ตามท่ีหน่วยงานก าหนดจ าแนกตามเพศแตกต่างกนั ซ่ึงต่างจากงานวจิยัของ สุนิสา คลา้ยฉ ่า (2552) ได้
ท าการศึกษาเร่ืองการพฒันาบุคลากรของสถาบนัการพลศึกษา วิทยาเขตสุพรรณบุรี  ท่ีว่าบุคลากรท่ีมี
เพศต่างกนั ไม่มีผลต่อระดบัความมีประสิทธิผลของการปฏิบติังาน 

 2.3.2 ด้านอายุ ผลการศึกษาพบว่า ข้าราชการท่ีมีอายุต่างกัน มีความคิดเห็นต่อ
ประสิทธิผลในการพฒันาตนเอง โดยภาพรวมแตกต่างกนั ซ่ึงเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้แลว้พบวา่ ดา้น
การเรียนรู้ทกัษะใหม่เพื่อน าไปปรับปรุงงานให้ดีข้ึน และด้านการพฒันาศกัยภาพเพื่อสู่ต าแหน่งท่ี
สูงข้ึน ไม่แตกต่างกนั ส่วนความคิดเห็นต่อประสิทธิผลดา้นมีผลรวมจ านวนชัว่โมงการพฒันาตนเอง
ตามท่ีหน่วยงานก าหนด แตกต่างกนั และไดท้  าการทดสอบเป็นรายคู่ในดา้นมีผลรวมจ านวนชัว่โมง
การพฒันาตนเองตามท่ีหน่วยงานก าหนด พบว่าขา้ราชการท่ีมีอายุระหว่าง 51 - 60 ปี มีความคิดเห็น
ต่อผลรวมจ านวนชัว่โมงการพฒันาตนเองตามท่ีหน่วยงานก าหนด แตกต่างจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายุ
ระหว่าง 31 - 40 ปี และอายุระหว่าง 41 - 50 ปี เน่ืองจากขา้ราชการท่ีมีช่วงอายุ 51 - 60 ปี ซ่ึงกลุ่มน้ี
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ปฏิบติังานมาเป็นระยะเวลายาวนาน ยอ่มแตกต่างจากขา้ราชท่ีมีอายุยงันอ้ยท่ีตอ้งการพฒันาตนเอง มี
ความกระตือรือร้นท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ เพื่อความเจริญกา้วหนา้ในสายงานต่อไปในอนาคต จึงเห็นได้
ว่าช่วงอายุท่ีแตกต่างกนั ย่อมส่งผลต่อประสิทธิผลในการพฒันาตนเอง สอดคล้องกบังานวิจยัของ  
สุนิสา คล้ายฉ ่ า (2552) ท่ีว่าบุคลากรท่ีมีอายุต่างกัน ส่งผลต่อระดับความมีประสิทธิผลของการ
ปฏิบติังานโดยวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยต่์างกนั และสอดคล้องกบังานวิจยัของ สุชาติ  กิจการ
เจริญสิน (2550) ได้ท าการศึกษาเร่ืองการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อเพิ่มประสิทธิผลในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลบุรฉัตรไชยากร ส านักงานแพทย ์การรถไฟแห่งประเทศไทย  
ผลการวจิยัพบวา่ บุคลากรท่ีมีอายท่ีุต่างกนั จะมีระดบัความมีประสิทธิผลการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 2.3.3 ด้านระดับการศึกษา ผลการศึกษาพบว่า ข้าราชการท่ีมีการศึกษาต่างกัน มี
ความคิดเห็นต่อประสิทธิผลในการพฒันาตนเอง โดยภาพรวมแตกต่างกนั ซ่ึงเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
แล้วพบว่า ด้านการพฒันาศกัยภาพเพื่อสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน ไม่แตกต่างกนั ส าหรับความคิดเห็นต่อ
ประสิทธิผลด้านการเรียนรู้ทกัษะใหม่เพื่อน าไปปรับปรุงงานให้ดีข้ึน ขา้ราชการท่ีส าเร็จการศึกษา
ระดบัต ่ากว่าปริญญาตรีและสูงกวา่ปริญญาตรีมีความคิดเห็น แตกต่างกนั ส่วนดา้นมีผลรวมจ านวน
ชัว่โมงการพฒันาตนเองตามท่ีหน่วยงานก าหนด ขา้ราชการท่ีจบการศึกษาระดบัต ่ากว่าปริญญาตรี  
มีความคิดเห็น แตกต่างจากข้าราชการท่ีจบการศึกษาระดับสูงกว่าปริญญาตรี การท่ีข้าราชการท่ี 
ส าเร็จการศึกษาในแต่ละระดบัมีความคิดเห็นแตกต่างกนั เน่ืองจากระดบัการศึกษาเป็นตวัก าหนด
ต าแหน่งงาน เช่น ต าแหน่งประเภททัว่ไป จะรับสมคัรผูจ้บการศึกษาในระดบัประกาศนียบตัรวิชาชีพ
หรือประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูง หากเป็นต าแหน่งระดบัวชิาการจะรับสมคัรผูจ้บการศึกษาในระดบั
ปริญญาตรีหรือปริญญาโท และจากผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่างเป็นขา้ราชการประเภททัว่ไป  
ในระดบัช านาญงาน ซ่ึงมีระยะเวลาในการปฏิบติังานมานาน จึงขาดการกระตือรือร้นท่ีจะศึกษาหา
ความรู้ หรือพฒันางาน อีกทั้งในปัจจุบนัมีการน าเทคโนโลยีสมยัใหม่เขา้มาใชใ้นการท างานมากข้ึน 
ข้าราชการท่ีปฏิบัติงานมานานยงัไม่สามารถปรับตวัให้ทันต่อสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงไป  
ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ดวงนภา  เสนนะ (2554) ขา้ราชการธุรการของส านกังานอยัการสูงสุด 
ท่ีมีระดับการศึกษา แตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิผล
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และสอดคล้องกับงานวิจยัของ สุนิสา คล้ายฉ ่ า 
(2552) บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษา ท่ีต่างกันมีความคิดเห็นต่อวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์มี
ประสิทธิผลต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 2.3.4 ด้านต าแหน่งงาน ผลการศึกษาพบว่า ขา้ราชการท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนั มี
ความคิดเห็นต่อประสิทธิผลในการพฒันาตนเอง โดยภาพรวมแตกต่างกนั ซ่ึงเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
แล้วพบว่า ด้านการพฒันาศกัยภาพเพื่อสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน ไม่แตกต่างกนั ส าหรับความคิดเห็นต่อ
ประสิทธิผลดา้นการเรียนรู้ทกัษะใหม่เพื่อน าไปปรับปรุงงานใหดี้ข้ึน และดา้นมีผลรวมจ านวนชัว่โมง
การพฒันาตนเองตามท่ีหน่วยงานก าหนด แตกต่างกนั  ซ่ึงกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่จะเป็นขา้ราชการ
ระดบัช านาญงาน ซ่ึงมีระยะเวลาในการปฏิบติังานมายาวนานขาดการกระตือรือร้นท่ีจะศึกษาหา
ความรู้ หรือพฒันางาน และไม่สามารถปรับตวัให้ทนัต่อสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงไปในด้าน
ต่างๆ เช่น การน าเทคโนโลยสีมยัใหม่มาใช ้กฎระเบียบท่ีแกไ้ขใหม่ การประเมินผลการปฏิบติัราชการ
ของข้าราชการ เป็นต้น ซ่ึงส่งผลต่อการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง ทั้ งน้ีในปัจจุบันหน่วยงานศาล
ยติุธรรมไดป้รับหลกัเกณฑ์ใหม่โดยขา้ราชการท่ีด ารงต าแหน่งระดบัช านาญงาน สามารถสอบเปล่ียน
สายงานไปด ารงต าแหน่งระดับช านาญการได้ ซ่ึงเป็นการเปล่ียนสายงานจากสายทัว่ไปเป็นสาย
วิชาการ ท าให้ข้าราชการมีขวญัและก าลังใจท่ีจะปฏิบัติงาน พร้อมท่ีจะเรียนรู้และพฒันาตนเอง 
สอดคล้องกบัวรรณกรรมของ กุลวรา สุวรรณพิมล (2541, น. 51 อา้งถึงใน ดวงนภา  เสนนะ, 2554,  
น. 11) การพฒันาทรัพยากรมนุษยก่์อให้เกิดประโยชน์ต่อตวับุคลากร เน่ืองจากบุคลากรไดรั้บความรู้ 
ความช านาญจากการพฒันา ก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน ท าให้รายไดสู้งข้ึน อีกทั้งส่งเสริม
ให้บุคลากรมีโอกาสเล่ือนต าแหน่ง หนา้ท่ีการงานให้สูงข้ึน และสอดคลอ้งกบัวรรณกรรมของ สุรัชนี 
เคนสุโพธ์ิ (2560, น. 18 - 19) วตัถุประสงคข์องการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เพื่อสร้างขวญัและก าลงัใจ
ในการปฏิบติังาน สร้างความเจริญก้าวหน้า การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง ช่วยให้พนักงานเกิดความ
จงรักภกัดีต่อองคก์าร 

 2.3.5 ด้านระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ผลการศึกษาพบว่า ข้าราชการท่ีมีระยะเวลาท่ี
ปฏิบติังานต่างกนั มีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลในการพฒันาตนเอง โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั  

 2.3.6 ด้านรายได้ต่อเดือน ผลการศึกษาพบว่า ขา้ราชการท่ีมีรายไดต่้อเดือนต่างกนั  
มีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลในการพฒันาตนเอง โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั  

2.4  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านวิธีการพัฒนาตนเองมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิผลใน
การพฒันาตนเองของข้าราชการศาลยุติธรรมในสังกดัส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 4  

 จากการวิเคราะห์โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ แบบเพียร์สัน (Pearson 
Correlation) พบว่า ปัจจยัด้านวิธีการพฒันาตนเองของข้าราชการศาลยุติธรรมในสังกดัส านักศาล
ยุติธรรมประจ าภาค 4 มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลในการพฒันาตนเอง เม่ือพิจารณาทิศทางของ
ความสัมพนัธ์ในภาพรวม พบวา่ มีความสัมพนัธ์ทางบวกหรือในทิศทางเดียวกนั โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ แบบเพียร์สัน เท่ากบั 0.896 แสดงว่าปัจจยัด้านวิธีการพฒันาตนเองของขา้ราชการศาล
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ยุติธรรมในสังกดัส านกัศาลยุติธรรมประจ าภาค 4 มีความสัมพนัธ์ในระดบัสูง เม่ือพิจารณารายดา้น
พบว่าการฝึกอบรมและการพัฒนา มีความสัมพันธ์ทางบวกหรือในทิศทางเดียวกัน ระดับ
ความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัสูง ส่วนการศึกษา มีความสัมพนัธ์ทางบวกหรือในทิศทางเดียวกนั ระดบั
ความสัมพันธ์อยู่ในระดับต ่ า เน่ืองจากหน่วยงานได้ก าหนดแผนยุทธศาสตร์ศาลยุติธรรมในปี  
2561 – 2564 ในการเพิ่มศกัยภาพขององค์กรสู่ความเป็นเลิศ เพิ่มขีดสมรรถนะในการปฏิบติังานของ
บุคลากรในแต่ละปี มีการสนับสนุนทุนการศึกษาต่อต่างประเทศ ทุนการศึกษาต่อภายในประเทศ 
พฒันาสมรรถนะบุคลากรด้วยวิธีการท่ีหลากหลาย  และก าหนดให้ขา้ราชการศาลยุติธรรมทุกคน
จดัท าแผนพฒันารายบุคคล หรือ Individual Development Plan: IDP ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือท่ีส าคญัอย่าง
หน่ึงในการพัฒนาบุคลากร โดยจะตอ้งได้รับการพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังานด้วยวิธีการใด
วิธีการหน่ึงหรือหลายวิธีรวมแล้วไม่น้อยกว่า 60 ชั่วโมง ต่อคนต่อปี ส่งผลให้เกิดการพฒันาและ
ปรับปรุงระดบับุคคลและหน่วยงาน นอกจากน้ียงัมีการประเมินผลการปฏิบติัราชการภายใตก้รอบ
การประเมินผลด้านการพฒันาหน่วยงาน ไดก้ าหนดความส าเร็จในการพฒันาศกัยภาพบุคลากรใน
หน่วยงาน โดยบุคลากรในหน่วยงานจะตอ้งได้รับการฝึกอบรมเพื่อพฒันาศกัยภาพ และความส าเร็จ
ของการจดัท าแผนพฒันารายบุคคลของบุคลากรในหน่วยงาน มีผลรวมจ านวนชั่วโมง การพฒันา 
ไม่น้อยกว่า 60 ชั่วโมง ต่อคน ต่อปี ด้วยเหตุผลดังกล่าวจึงท าให้บุคลากรต้องมีการพฒันาตนเอง  
ซ่ึงสามารถกระท าได้หลายวิธีรวมกัน เช่น การฝึกอบรม การศึกษาดูงาน การสอนงาน การเรียน  
e - learning การสัมมนา เป็นตน้ เพื่อให้มีจ  านวนชัว่โมงของการพฒันาตนเองไม่น้อยกวา่ 60 ชัว่โมง 
ต่อปี ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวรรณกรรมของ พิทยา บวรวฒันา (2543, น. 176) ไดอ้ธิบายวา่ องคก์ารท่ีมี
ประสิทธิผล หมายถึง องคก์ารท่ีด าเนินการบรรลุเป้าหมาย (goals) ท่ีตั้งใจไว ้ ประสิทธิผลจึงเป็นเร่ือง
ของความส าเร็จขององคก์ารในการกระท าส่ิงต่างๆ ตามท่ีตั้งเป้าหมายไว ้ องคก์ารท่ีมีประสิทธิผลสูง
จึงเป็นองคก์ารท่ีประสบความส าเร็จในการท างานตามเป้าหมาย  ดงันั้น หากกล่าวถึงประสิทธิผลของ
องคก์ารจึงเป็นเร่ืองของการพยายามหาค าตอบ องคก์ารท่ีศึกษานั้นไดด้ าเนินงานบรรลุเป้าหมายท่ีตั้ง
เอาไวไ้ด้ส าเร็จเพียงใด และสอดคลอ้งกบัแนวทางการวดัประสิทธิผลขององค์การ จากวรรณกรรม
ของวันชัย มีชาติ (2557, น. 325 - 349) แนวความคิดด้านการบรรลุเป้าหมาย (Goal Attainment 
Approach)  เป็นแนวคิดท่ีเช่ือวา่องค์การทุกองค์การจะมีเป้าหมายเฉพาะในการท างานเม่ือองค์การมี
เป้าหมายของตนเอง  ระดบัความส าเร็จขององคก์ารจึงวดัไดจ้ากระดบัของการบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้ 
องคก์ารท่ีมีประสิทธิผลจึงไดแ้ก่องคก์ารท่ีสามารถปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมาย เป้าหมายจะตอ้งมีความ
ชดัเจนเป็นท่ีเขา้ใจตรงกนัของสมาชิกในองค์การ ซ่ึงแนวความคิดน้ีจะให้ความส าคญักบัการบรรลุ
เป้าหมายมากกวา่วิธีการในการท างาน ส าหรับดา้นการศึกษาซ่ึงมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิผลในการ
พฒันาตนเองในทางบวกหรือในทิศทางเดียวกนั โดยระดบัความสัมพนัธ์อยู่ในระดบัต ่า เน่ืองจาก 
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การพฒันาตนเองดว้ยวิธีการศึกษา โดยเฉพาะการศึกษาในระบบนั้น การน าความรู้ ความสามารถท่ีได้
จากการศึกษายงัไม่ปรากฏชัดอย่างเป็นรูปธรรม หากเทียบกบัวิธีการพฒันาตนเองด้วยวิธีอ่ืน เช่น  
การฝึกอบรม การดูงานนอกสถานท่ี การสอนงาน เป็นตน้ ดงันั้นบุคลากรในหน่วยงานจึงจ าตอ้งไดรั้บ
การพฒันาดว้ยวธีิการต่างๆ ท่ีหลากหลายเพื่อจะไดน้ าความรู้ ทกัษะ ประสบการณ์ เหล่านั้นไปปรับใช้
ในการปฏิบติังาน 
 

3.   ข้อเสนอแนะ 
 
 การศึกษาเร่ือง “ประสิทธิผลในการพฒันาตนเองของขา้ราชการศาลยุติธรรมในสังกดั
ส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 4” คร้ังน้ี ประกอบด้วยข้อเสนอแนะจากผลการศึกษาคร้ังน้ีและ
ขอ้เสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป มีรายละเอียดดงัน้ี 
 3.1  ข้อเสนอแนะจากผลการศึกษาคร้ังนี ้

       3.1.1 ผลความคิดเห็นด้านปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิผลในการพัฒนา
ตนเองของข้าราชการศาลยติุธรรมในสังกดัส านักศาลยติุธรรมประจ าภาค 4 
         1)  ปัจจัยด้านวิธีการพัฒนาตนเอง พบวา่อยูใ่นระดบัมากทั้งในภาพรวมและ
รายดา้น ดงัน้ี 
                       (1)  ด้านการฝึกอบรม พบว่า อยู่ในระดับมาก ดังนั้ นผู ้บ ริหารควร
ด าเนินการตามนโยบายอยา่งต่อเน่ือง ทั้งน้ีการฝึกอบรมท่ีจดัโดยสถาบนัพฒันาขา้ราชการฝ่ายตุลาการ
ควรครอบคลุมในทุกต าแหน่ง แต่จะมี 1 ข้อ ท่ีการแสดงความคิดเห็นอยู่ในระดับ ปานกลาง คือ 
หน่วยงานจดัให้มีการฝึกงานกบัผูเ้ช่ียวชาญเพื่อให้บุคลากรได้เรียนรู้และสามารถปฏิบติังานไดจ้ริง 
การพฒันาดว้ยวิธีการดงักล่าวยงัไม่นิยมน ามาใช้ในการพฒันาตนเองของขา้ราชการ ซ่ึงบุคลากรใน
หน่วยงานจะนิยมใช้วิธีการสอนงาน หรือการมีพี่เล้ียงแทน ซ่ึงวิธีการดงักล่าวสามารถน าไปพฒันา
ตนเองได้ง่ายและสะดวกกว่าการฝึกงานกับผูเ้ช่ียวชาญ ดังนั้ นหน่วยงานจะต้องประชาสัมพนัธ์
เก่ียวกบัการพฒันาตนเองดว้ยการฝึกงานกบัผูเ้ช่ียวชาญใหบุ้คลากรมีความเขา้ใจมากยิง่ข้ึน 
                                           (2)  ด้านการศึกษา พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก ดงันั้นผูบ้ริหารควรด าเนินการ
ตามนโยบายอยา่งต่อเน่ือง แต่จะมี 1 ขอ้ ท่ีการแสดงความคิดเห็นอยูใ่นระดบั นอ้ยท่ีสุด คือ หน่วยงาน       
เปิดโอกาสให้บุคลากรลาศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึนเพื่อน ามาใช้ส าหรับการปฏิบติังานในอนาคต            
ถึงแมห้น่วยงานจะมีการสนบัสนุนให้ทุนการศึกษาทั้งในประเทศและต่างประเทศ ทุนการศึกษาระดบั
ปริญญาตรี ปริญญาโท และปริญญาเอก และตามระเบียบคณะกรรมการบริหารศาลยุติธรรม ว่าดว้ย
การลาหยุดราชการของข้าราชการฝ่ายตุลาการและลูกจ้างของส านักงานศาลยุติธรรม พ.ศ.2556 
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ก าหนดให้ขา้ราชการและลูกจา้งสามารถลาไปศึกษาได ้แต่ก็มีขอ้จ ากดั เช่น หากผูรั้บทุนศึกษาภาค
นอกเวลาราชการไม่ควรขอใชสิ้ทธ์ิในการลาเพื่อศึกษาหรือลาเพื่อท าวิทยานิพนธ์หรือสารนิพนธ์ เวน้
แต่คณะกรรมการให้ทุนจะเห็นชอบ ดงันั้นผูท่ี้ไดรั้บทุนการศึกษาจากหน่วยงานจึงไม่ขออนุญาต ลา
ศึกษาต่อ ซ่ึงหน่วยงานควรทบทวนในข้อจ ากัดดังกล่าวเน่ืองจากตามระเบียบว่าด้วยการลาหยุด
ราชการของขา้ราชการฝ่ายตุลาการไดใ้ห้สิทธิแก่ขา้ราชการท่ีจะลาศึกษาต่อไดโ้ดยไม่มีขอ้จ ากดั ส่วน
ขา้ราชการท่ีศึกษาโดยใชทุ้นส่วนตวันั้น มีหลายปัจจยัดว้ยกนัท่ีจะไม่ขออนุญาตลาศึกษาต่อ เช่น ตาม
ระเบียบคณะกรรมการบริหารศาลยุติธรรม วา่ดว้ยเงินค่าตอบแทนพิเศษของขา้ราชการศาลยุติธรรม 
พ.ศ.2554 ขา้ราชการท่ีมีระยะเวลาปฏิบติัราชการไม่ถึงสองในสามของจ านวนวนัท าการในเดือนใด 
ไม่มีสิทธิไดรั้บเงินค่าตอบแทนพิเศษส าหรับเดือนนั้น การท่ีบุคลากรมีรายรับลดลงก็เป็นเหตุผลหน่ึง
ท่ีท าให้ขา้ราชการไม่ขออนุญาตลาศึกษาต่อ เพื่อเป็นการส่งเสริมหรือสนบัสนุนบุคลากรให้มีความรู้ 
ความสามารถ อนัจะน ามาซ่ึงการพฒันาหน่วยงานให้บรรลุเป้าหมายมากยิ่งข้ึน และองค์กรก็ได้
สนบัสนุนในดา้นการศึกษาใหก้บับุคลากร จึงเห็นควรทบทวนสิทธิในการลาศึกษาต่อและสิทธิในการ
รับเงินค่าตอบแทนพิเศษให้กับข้าราชการท่ีขอใช้สิทธิลาศึกษาต่อ ทั้ งน้ีเพื่อมิให้กระทบต่อการ
ปฏิบติังานในระหวา่งท่ีบุคลากรลาศึกษาต่อหน่วยงานอาจจะก าหนดจ านวนบุคลากรท่ีจะลาศึกษาต่อ 
เช่น ในระหวา่งปีงบประมาณใหสิ้ทธิบุคลากรลาศึกษาต่อได ้1 คนต่อ 1 หน่วยงาน เป็นตน้ 
                                        (3)  ด้านการพัฒนา พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก ดงันั้นผูบ้ริหารควรด าเนินการ
ตามนโยบายอยา่งต่อเน่ืองและสม ่าเสมอ เพื่อให้บุคลากรไดพ้ฒันาทกัษะ ความรู้ ความสามารถ อีกทั้ง
ยงัเป็นการเตรียมความพร้อมใหก้บับุคลากรส าหรับการเป็นผูน้ าในอนาคต ซ่ึงมี 1 ขอ้ อยูใ่นระดบัมาก
ท่ีสุด คือ หน่วยงานส่งเสริมให้บุคลากรเรียนรู้ดว้ยตนเอง เช่น e – Learning การอ่านหนงัสือ บทความ 
วารสาร เป็นตน้ หน่วยงานได้ส่งเสริมให้บุคลากรได้เรียนรู้ด้วยตนเอง เช่น e – Learning ท่ีจดัโดย
สถาบนัพฒันาขา้ราชการฝ่ายตุลาการศาลยุติธรรม แต่ยงัมีขอ้จ ากดัเน่ืองจากเป็นระบบอินทราเน็ต ท า
ให้บุคลากรตอ้งเรียนรู้ในขณะท่ีปฏิบติังานหรือนอกเวลาราชการทั้งน้ีตอ้งอยู่ในส านักงานเท่านั้น 
บุคลากรจึงไม่ได้รับความสะดวกในการใช้งานเท่าท่ีควร หน่วยงานจึงควรปรับวิธีการใช้งานจาก
ระบบอินทราเน็ตเป็นระบบอินเตอร์เน็ตแทน เพื่อให้บุคลากรสามารถใชง้านไดส้ะดวก ทุกท่ี ทุกเวลา 
โดยไม่มีขอ้จ ากดั  
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  3.1.2 ผลความคิดเห็นด้านประสิทธิผลในการพัฒนาตนเองของข้าราชการศาล

ยติุธรรมในสังกดัส านักศาลยติุธรรมประจ าภาค 4 
         1)  ปัจจัยด้านประสิทธิผลในการพัฒนาตนเอง พบวา่ในภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 
                        (1)  ด้านการเรียนรู้ทักษะใหม่เพ่ือน าไปปรับปรุงงานให้ดีขึน้ พบวา่ อยูใ่น
ระดบัมากท่ีสุดในทุกๆ ขอ้ ดงันั้นผูบ้ริหารควรด าเนินการตามนโยบายอยา่งต่อเน่ือง เพื่อให้บุคลากร
ได้รับความรู้อย่างต่อเน่ืองจะได้น าไปปรับใช้ในการปฏิบติังานให้มีความถูกตอ้ง น าไปใช้ในการ
แกไ้ขปัญหาในกรณีท่ีมีขอ้ขดัขอ้งในการท างาน  
                     (2)  ด้านการพัฒนาศักยภาพเพ่ือสู่ต าแหน่งท่ีสูงขึน้ พบว่า อยู่ในระดับ
มากท่ีสุดในทุกๆ ขอ้ ดงันั้นผูบ้ริหารควรด าเนินการตามนโยบายอยา่งต่อเน่ืองเพื่อเป็นการเตรียมความ
พร้อมให้กบัขา้ราชการในการด ารงต าแหน่งท่ีสูงข้ึน ในปัจจุบนัการพฒันาศกัยภาพขา้ราชการส่วน
ใหญ่จะเน้นท่ีระดับช านาญการข้ึนไป เพื่อเป็นการเตรียมความพร้อมให้กับข้าราชการท่ีจะด ารง
ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนควรพัฒนาข้าราชการให้ทั่วถึง เช่น ระดับปฏิบัติงาน ระดับช านาญงาน ระดับ
ปฏิบติัการ เป็นตน้ 
                        (3)  ด้านผลรวมจ านวนช่ัวโมงการพัฒนาตนเองตามท่ีหน่วยงานก าหนด 
พบว่า อยู่ในระดบัมาก ดงันั้นผูบ้ริหารควรด าเนินการตามนโยบายอย่างต่อเน่ือง แต่มี 2 ข้อ ท่ีการ
แสดงความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง คือ ท่านได้พัฒนาตนเองโดยเข้ารับการศึกษาจาก
สถาบนัการศึกษาภาครัฐและภาคเอกชน โดยมีผลรวมจ านวนชัว่โมงเป็นไปตามท่ีหน่วยงานก าหนด 
(ไม่น้อยกว่า 60 ชัว่โมง ต่อคนต่อปี) และขอ้ท่านไดพ้ฒันาตนเองโดยวิธีการพฒันา เช่น การติดตาม
หัวหน้า การหมุนเวียนงาน การเป็นวิทยากรภายในหน่วยงาน การเป็นพี่เล้ียง การสอนงาน เป็นตน้ 
โดยมีผลรวมจ านวนชัว่โมงเป็นไปตามท่ีหน่วยงานก าหนด (ไม่น้อยกว่า 60 ชัว่โมงต่อคนต่อปี) ซ่ึง
วธีิการศึกษาจากสถาบนัการศึกษาภาครัฐและภาคเอกชน บุคลากรอาจจะน ามาใชใ้นการพฒันาตนเอง
นอ้ยกวา่วิธีการอ่ืน เน่ืองจากใชร้ะยะเวลานานและมีค่าใชจ่้ายมากกวา่การพฒันาดว้ยวิธีการอ่ืน ดงันั้น
การท่ีหน่วยงานสนับสนุนทุนการศึกษาไม่ว่าจะเป็นระดบัปริญญาตรี ปริญญาโท และปริญญาเอก 
และสามารถขอทุนการศึกษาได้ไม่ว่าจะศึกษาในสถาบนัการศึกษาของรัฐหรือของเอกชน ก็เป็น
ส่ิงจูงใจให้ขา้ราชการใช้เป็นวิธีการในการพฒันาตนเองได ้ส่วนการพฒันาตนเองดว้ยวิธีการติดตาม
หัวหน้า การหมุนเวียนงาน การเป็นวิทยากรภายในหน่วยงาน การเป็นพี่เล้ียง การสอนงาน วิธีการ
ดงักล่าวหากเทียบกบัการฝึกอบรมแลว้จะใชร้ะยะเวลาท่ียาวนานกวา่ ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บับุคลากรท่ีจะเลือก
น าไปใช้ในการพัฒนาตนเอง ซ่ึงเป้าหมายของการพัฒนาตนเองคือ ข้าราชการได้รับการพัฒนา  
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ดว้ยวิธีการฝึกอบรม ศึกษา และการพฒันาด้วยวิธีการต่างๆ ซ่ึงรวมทุกวิธีการแล้วมีผลรวมจ านวน
ชัว่โมงเป็นไปตามท่ีหน่วยงานก าหนด (ไม่น้อยกว่า 60 ชัว่โมงต่อคนต่อปี) ก็ถือว่ามีประสิทธิผลใน
การพฒันาตนเองแลว้ 
  3.1.3 ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะในการพัฒนาตนเองของข้าราชการศาล

ยติุธรรมในสังกดัส านักศาลยติุธรรมประจ าภาค 4 มีดงัน้ี 
         1) ด้านการฝึกอบรม พบว่า การจดัฝึกอบรมโดยสถาบนัพฒันาขา้ราชการ
ฝ่ายตุลาการกระจุกเฉพาะบางต าแหน่ง เช่น ต าแหน่งนิติกร หรือการเงิน เป็นตน้ การฝึกอบรมแก่ผูท่ี้
จะด ารงต าแหน่งในระดบัท่ีสูงข้ึน ส่วนใหญ่จะเน้นระดบัช านาญการข้ึนไป ท าให้ขา้ราชการระดบั
ปฏิบัติงานหรือปฏิบัติการไม่มีโอกาสเข้ารับการฝึกอบรม ส่วนการสัมมนาผ่านระบบ Streaming  
ท าให้ผูเ้ขา้รับการสัมมนามีส่วนร่วมไดไ้ม่เต็มท่ี เน่ืองจากจดัการสัมมนาในช่วงเวลาท่ีปฏิบติังานใน
หน่วยงาน จึงไม่สามารถเขา้ร่วมสัมมนาได้ หรือเขา้ร่วมสัมมนาได้เป็นบางช่วงเวลาเท่านั้น จึงเกิด 
การเรียนรู้ได้ไม่ เต็มท่ี ลักษณะงานในบางต าแหน่งมีความแตกต่างจากงานอ่ืน เช่น ต าแหน่ง
นกัจิตวิทยา ซ่ึงมีเฉพาะศาลเยาวชนและครอบครัวและบางศาลจะมีนักจิตวิทยาเพียงคนเดียว ท าให้
ตอ้งศึกษางานดว้ยตนเอง ดงันั้นการจดัฝึกอบรมซ่ึงจดัโดยสถาบนัพฒันาขา้ราชการฝ่ายตุลาการควรมี
การกระจายให้ครบทุกต าแหน่ง เช่น ต าแหน่งเจา้หนา้ท่ีศาลยติุธรรม เจา้พนกังานศาลยุติธรรม เป็นตน้ 
ส่วนการสัมมนาผา่นระบบ Streaming ควรมีการจดัอบรม ประชุมหรือสัมมนา สลบักบัสัมมนาผา่น 
Streaming เพียงอย่างเดียว และควรมีการจดัฝึกอบรม ณ ส านักศาลยุติธรรมประจ าภาคในแต่ละภาค
เพื่อใหบุ้คลากรไดรู้้จกักนั ไดแ้ลกเปล่ียน เรียนรู้ ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน  
         2)  ด้านการศึกษา พบวา่ เน่ืองจากปริมาณคดีท่ีข้ึนสู่ศาลมีจ านวนมาก ท าให้
ไม่มีเวลาในการศึกษาด้วยตนเอง เช่น การเรียน e – learning เป็นต้น และอุปกรณ์ด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศ เช่น เคร่ืองคอมพิวเตอร์ เป็นต้น ยงัไม่ เพียงพอรวมไปถึงความพร้อมของระบบ
อินเตอร์เน็ตและเคร่ืองมือส่ือสาร ดงันั้นหน่วยงานควรจดัสรรอุปกรณ์เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อ
รองรับการใชง้านผา่นระบบอินเตอร์เน็ตและเคร่ืองมือส่ือสาร 
         3)  ด้านการพัฒนา พบว่า การหมุนเวียนงานในบางต าแหน่งกระท าได้ยาก 
เช่น เจา้หน้าท่ีศาลยุติธรรม ท่ีปฏิบติังานหน้าบลัลงัก์ เน่ืองจากหาบุคลากรท่ีประสงค์จะสับเปล่ียน
หมุนเวียนงานแทนยาก และศกัยภาพของผูไ้ดรั้บการพฒันาไม่เท่ากนั เช่น ความรู้พื้นฐานในการใช้
คอมพิวเตอร์ เป็นต้น ดังนั้นบุคลากรท่ีจะด ารงต าแหน่งเจา้หน้าท่ีศาลยุติธรรมควรมีการทดสอบ
ความสามารถหรือฝึกทกัษะดา้นการพิมพง์านเพื่อรองรับการปฏิบติังานในหนา้ท่ีงานหนา้บลัลงัก ์ควร
มีการจดัวธีิการและหลกัสูตรเฉพาะต าแหน่งเพื่อใหมี้การพฒันาไดต้รงกบัการปฏิบติังานจริง 
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 3.2  ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 
        3.2.1   การศึกษาคร้ังน้ีศึกษาเฉพาะหน่วยงานท่ีสังกดัส านกัศาลยุติธรรมประจ าภาค 4 
เท่านั้น ซ่ึงกลุ่มตวัอยา่งค่อนขา้งน้อย หากเทียบกบัประชากรทั้งหมดท่ีสังกดัส านกังานศาลยุติธรรม     
ท าให้การศึกษาคร้ังน้ีน าไปใช้เฉพาะในวงแคบ ดังนั้ น ถ้ามีการศึกษาในเร่ืองเดียวกันควรศึกษา
หน่วยงานในสังกดัส านกัศาลยุติธรรมประจ าภาคอ่ืนด้วย เน่ืองจากบริบทของแต่ละหน่วยงานหรือ
ทอ้งถ่ินแตกต่างกนั เพื่อให้มีกลุ่มตวัอย่างท่ีมีจ  านวนมากข้ึน หรือขอบเขตการศึกษาท่ีกวา้งขวางข้ึน
เพื่อใหผ้ลการศึกษาเป็นสากล และน าไปใชป้ระโยชน์ไดม้ากยิง่ข้ึน 
        3.2.2 ควรศึกษาเพิ่มเติมในส่วนของปัจจยัอ่ืนด้วยท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการ
พฒันาตนเอง เช่น ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการพฒันาตนเอง ซ่ึงนอกจากการประเมินผลในการปฏิบติั
ราชการแล้ว พบว่าหน่วยงานในสังกดัส านักศาลยุติธรรมยงัมีค่าตอบแทนพิเศษซ่ึงนอกเหนือจาก
เงินเดือนท่ีไดรั้บ ดงันั้นเพื่อให้ผลการศึกษาท่ีครอบคลุมและมีประโยชน์มากยิ่งข้ึน ควรศึกษาปัจจยั
ดา้นแรงจูงใจดว้ย 
       3.2.3   ควรศึกษาเก่ียวกบัความตอ้งการในการพฒันาตนเอง เน่ืองจากส านกังานศาล
ยุติธรรมได้ก าหนดวิธีการพฒันาตนเองหลายวิธี คือ การฝึกอบรม การฝึกขณะปฏิบติังาน การให้
ค  าปรึกษาแนะน า การดูงานนอกสถานท่ี การเรียนรู้ด้วยตนเอง การเข้าร่วมประชุม/สัมมนา การ
ติดตามหัวหน้า การเป็นพี่เล้ียง การมอบหมายงาน การสอนงาน การหมุนเวียนงาน การฝึกงานกบั
ผูเ้ช่ียวชาญ และการเป็นวิทยากรภายในหน่วยงาน ทั้งน้ีเพื่อเป็นขอ้มูลประกอบในการจดัท าแผนใน
การพฒันาขา้ราชการต่อไป 
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การหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
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การหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
 

เร่ือง  ประสิทธิผลในการพฒันาตนเองของข้าราชการศาลยุติธรรม 
ในสังกดัส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 4 

 
 ตอนท่ี 2  ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการพฒันาตนเองของ
ขา้ราชการศาลยติุธรรมในสังกดัส านกัศาลยติุธรรมประจ าภาค 4 
 ตอนท่ี 3  ความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิผลในการพฒันาตนเองของขา้ราชการศาล
ยติุธรรมในสังกดัส านกัศาลยติุธรรมประจ าภาค 4 
 การหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม ผูศึ้กษาได้น าไปทดลอง Try Out กบักลุ่ม
ตวัอย่างท่ีคลา้ยคลึงกนั จ านวน 30 คน คือ ขา้ราชการในสังกดัส านกัอ านวยการประจ าศาลจงัหวดั
กาฬสินธ์ุ แล้วน ามาวิเคราะห์เพื่อหาค่าความเช่ือถือได้ (Reliability) โดยหาค่าความเช่ือมั่นของ
แบบสอบถามจากการวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิของครอนบาคอลัฟ่า (Cronbach Alpha Coefficient) 
จากโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ผลของการหาค่าความเช่ือมัน่ เท่ากบั  0.945  ซ่ึงมีค่าเกินกวา่ 0.7 
จึงถือวา่เป็นแบบสอบถามท่ียอมรับได ้มีความเท่ียงตรงและเช่ือถือได ้ 
 

 

ตัวแปร 
 

 

ค่าสัมประสิทธ์ิของครอนบาคอลัฟ่า 

    ตัวแปรอสิระ  
1. การฝึกอบรม 0.756 
2. การศึกษา 0.758 
3. การพฒันา 0.902 
   ตัวแปรตาม  
1. การเรียนรู้ทกัษะใหม่เพื่อน าไปปรับปรุงงานใหดี้ข้ึน 0.952 
2. การพฒันาศกัยภาพเพื่อสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 0.801 
3. ผลรวมจ านวนชัว่โมงการพฒันาตนเองตามท่ี
หน่วยงานก าหนด 

0.762 

รวมแบบสอบถาม 37 ข้อ 0.945 
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หนงัสือขออนุญาตเขา้เก็บขอ้มูลเพื่อการศึกษา 
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แบบสอบถามเพื่อการศึกษา 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 



146 

 

แบบสอบถามเพือ่การศึกษาค้นคว้าอสิระ 
 

เร่ือง  ประสิทธิผลในการพฒันาตนเองของข้าราชการศาลยุติธรรม 
ในสังกดัส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 4 

 
ค าช้ีแจง 
 
 แบบสอบถามเร่ือง ประสิทธิผลในการพฒันาตนเองของขา้ราชการศาลยุติธรรมใน
สังกดัส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 4 ได้จดัท าข้ึนเพื่อใช้เก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อการวิจยั ซ่ึงเป็น
ส่วนหน่ึงของการค้นควา้แบบอิสระของนักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตร
มหาบณัฑิต สาขาวชิาวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
 ผูศึ้กษาใคร่ขอความอนุเคราะห์ท่านตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง ข้อมูล
ทั้งหมดจะน าไปวิเคราะห์ในภาพรวม โดยผูว้ิจยัจะเก็บรักษาเป็นความลับและขอรับรองว่าจะ
น าไปใชเ้ฉพาะการศึกษาคน้ควา้อิสระเท่านั้น ทั้งน้ี ค  าตอบของท่านไม่มีผลกระทบใดๆ ต่อตวัท่าน 
บุคคลอ่ืน และหน่วยงานแต่ประการใด ผูศึ้กษาขอขอบพระคุณผูต้อบแบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ี
ดว้ย แบบสอบถามน้ีแบ่งเป็น 4 ตอน 
 ตอนท่ี 1  สอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2  สอบถามเก่ียวกับปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการพัฒนาตนเองของ
ขา้ราชการศาลยติุธรรมในสังกดัส านกัศาลยติุธรรมประจ าภาค 4 
 ตอนท่ี 3  สอบถามเก่ียวกบัประสิทธิผลในการพฒันาตนเองของขา้ราชการศาลยุติธรรม
ในสังกดัส านกัศาลยติุธรรมประจ าภาค 4 
 ตอนท่ี 4  สอบถามปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะในการพัฒนาตนเองของ
ขา้ราชการศาลยติุธรรมในสังกดัส านกัศาลยติุธรรมประจ าภาค 4 
 ผูศึ้กษาขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงท่ีท่านได้เสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม 
ในคร้ังน้ี 
 
 
  
 

นางสาวจนัทร์ฉาย  โด่งดงั 
นกัศึกษาหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 

สาขาวชิาวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
 

ชุดที.่........... 
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ตอนที ่1   ปัจจัยส่วนบุคคล 
 
ค าช้ีแจง   กรุณาท าเคร่ืองหมาย   ลงใน    ท่ีตรงตามความเป็นจริงเก่ียวกบัท่าน 
 
 1. เพศ 
     1.1    ชาย   1.2    หญิง 
 
 2. อาย ุ
     2.1    18 – 30 ปี   2.2    31 – 40 ปี 
     2.3    41 – 50 ปี   2.4    51 – 60 ปี 
 
 3. ระดบัการศึกษา 
    3.1    ต  ่ากวา่ปริญญาตรี      3.2   ปริญญาตรี 3.3    สูงกวา่ปริญญาตรี 
 
 4. ต าแหน่งงาน (ระดบัท่ีปฏิบติังาน) 
     4. 1    ประเภททัว่ไป 
     ปฏิบติังาน    ช านาญงาน 
     4. 2    ประเภทวชิาการ 
     ปฏิบติัการ    ช านาญการ    ช านาญการพิเศษ 
     4. 3    ประเภทอ านวยการ 
     ระดบัตน้    ระดบัสูง 
 
 5. ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในส านกังานศาลยติุธรรม 
     5.1    1 – 5 ปี   5.2    6 – 10 ปี 
     5.3    11 – 15 ปี   5.4    16 – 20 ปี 5.5    21 ปี ข้ึนไป 
 
 6. รายไดต่้อเดือน 
     6.1    ไม่เกิน 15,000 บาท   6.2    15,001 – 20,000 บาท  
     6.3    20,001 – 25,000 บาท 6.4    25,001 – 30,000 บาท   
     6.5    30,001 – 35,000 บาท 6.6    35,001 บาท ข้ึนไป 
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ตอนที ่2  สอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิผลในการพัฒนาตนเองของ
ข้าราชการศาลยุติธรรมในสังกดัส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 4 

 
ค าช้ีแจง  โปรดอ่านขอ้ความต่อไปน้ี และพิจารณาว่าปัจจยัดงัต่อไปน้ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิผล

ในการพฒันาตนเองของขา้ราชการศาลยุติธรรมมากนอ้ยเพียงใด แลว้ท าเคร่ืองหมาย   
ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงขอ้ความละ 1 ค าตอบ 

 

ปัจจยัที่มผีลต่อประสิทธิผล 
ในการพฒันาตนเอง 

ระดบัความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1. การฝึกอบรม  
1.1 การฝึกอบรมระหว่างการปฏิบัตงิาน 
1. หน่วยงานของท่านจดัใหมี้การฝึกอบรมบุคลากร 
เพ่ือเพ่ิมพนูความรู้ ทกัษะ ในการปฏิบติังาน 

     

2. หน่วยงานของท่านจดัใหมี้การฝึกอบรมแก่บุคลากรใหม่
ก่อนท่ีจะเขา้มาปฏิบติังาน 

     

3. หน่วยงานของท่านจดัใหมี้การฝึกขณะปฏิบติังาน 
เพ่ือใหท้ราบและเรียนรู้วิธีการปฏิบติังาน 

     

4. หน่วยงานของท่านจดัใหมี้การใหค้ าปรึกษาแนะน าแก่
บุคลากรอยา่งเพียงพอต่อการปฏิบติังาน เพ่ือแกไ้ขปัญหา 
ท่ีเกิดข้ึน ป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึน และช่วยพฒันาทกัษะ 
ความรู้ต่างๆ 

     

5. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีการมอบหมายงานใหบุ้คลากร
ท าหรือใหบุ้คลากรปฏิบติัหนา้ท่ีแทน 

     

6. หน่วยงานของท่านจดัใหมี้การฝึกงานกบัผูเ้ช่ียวชาญ
เพ่ือใหบุ้คลากรไดเ้รียนรู้และสามารถปฏิบติังานไดจ้ริง 

     

7. หน่วยงานของท่านจดัใหมี้การเขา้ร่วมประชุม/สมัมนา 
เพ่ือใหบุ้คลากรไดแ้ลกเปล่ียนขอ้มลู ความรู้ ประสบการณ์ 
และหาแนวทางแกไ้ขปัญหาจากการปฏิบติังาน 
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ปัจจยัที่มผีลต่อประสิทธิผล 
ในการพฒันาตนเอง 

ระดบัความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1.2 การฝึกอบรมนอกการปฏิบัตงิาน 
8. เม่ือมีความรู้หรือเทคโนโลยีใหม่เขา้มา หน่วยงานของ
ท่านจดัใหมี้การฝึกอบรมแก่บุคลากรเพ่ือจะไดน้ าความรู้ 
ความสามารถและทกัษะไปปรับใชใ้นงาน 

     

9. หน่วยงานของท่านจดัใหมี้ฝึกอบรม/สัมมนา/ดูงาน 
นอกสถานท่ีเพ่ือน ามาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังาน 

     

10. เม่ือมีการเปล่ียนงานเน่ืองมาจากนโยบายของผูบ้ริหาร
หน่วยงานของท่านไดจ้ดัใหมี้การฝึกอบรมแก่บุคลากร 
เพ่ือเตรียมความพร้อมส าหรับการด าเนินงานตามนโยบาย 

     

2. การศึกษา 
2.1 การศึกษาในระบบ 
11. หน่วยงานของท่านมีการจดัส่งบุคลากรไปศึกษาต่อ
เพ่ิมเติมในสถาบนัการศึกษาของรัฐหรือเอกชนตาม 
ความตอ้งการของหน่วยงาน 

     

12. หน่วยงานของท่านสนบัสนุนใหมี้การศึกษาต่อ 
ในระดบัท่ีสูงข้ึน เพ่ือเตรียมความพร้อมส าหรับ 
การปฏิบติังานในอนาคต 

     

13. หน่วยงานของท่านสนบัสนุนทุนการศึกษาต่อ 
ในสาขาต่างๆ ท่ีตรงกบัต าแหน่งงาน 

     

14. หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสใหบุ้คลากรลาศึกษาต่อ
ในระดบัท่ีสูงข้ึนเพ่ือน ามาใชส้ าหรับการปฏิบติังาน 
ในอนาคต 

     

2.2 การศึกษานอกระบบ 
15. หน่วยงานของท่านจดัใหมี้การเรียนรู้ผา่นทางระบบ
อินทราเน็ตและระบบอินเตอร์เน็ต 

     

2.3 การศึกษาตามอธัยาศัย 
16. หน่วยงานของท่านส่งเสริมหรือสนบัสนุนใหบุ้คลากร
อ่านหนงัสือ บทความ วารสาร ฯลฯ ทางวิชาการเพ่ือเพ่ิมพนู
ความรู้ 
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ปัจจยัที่มผีลต่อประสิทธิผล 
ในการพฒันาตนเอง 

ระดบัความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

3. การพฒันา 
17. หน่วยงานของท่านสนบัสนุนใหท่้านพฒันาตนเอง 
ตามความสนใจเพ่ือใหมี้ความรับผิดชอบต่อการพฒันางาน
ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 

     

18. หน่วยงานของท่านสนบัสนุนใหท่้านพฒันาตนเอง
เพ่ือใหมี้ความรู้ ความสามารถในการวางแผนงาน  
แผนกลยุทธ์ การก ากบั การติดตามและประเมินผล 
ในการปฏิบติังานใหเ้ป็นไปตามแผน 

     

19. หน่วยงานของท่านสนบัสนุนใหท่้านพฒันาตนเอง
เพ่ือใหมี้วิสยัทศัน ์สามารถส่ือสารและน าวิสยัทศันไ์ปสู่ 
การปฏิบติัใหเ้กิดผลอยา่งเป็นรูปธรรม   

     

20. หน่วยงานของท่านสนบัสนุนใหท่้านพฒันาตนเอง 
เพ่ือสร้างทกัษะดา้นการมีมนุษยสมัพนัธ์ในการปฏิบติังาน  

     

21. หน่วยงานของท่านสนบัสนุนใหท่้านพฒันาตนเอง
เพ่ือใหมี้ความรู้ ความสามารถ เตรียมความพร้อมส าหรับ
การเป็นผูน้ าในอนาคต 

     

22. หน่วยงานของท่านสนบัสนุนใหท่้านมีการติดตาม
หวัหนา้ในระหวา่งปฏิบติังานเพ่ือเปิดโอกาสใหบุ้คลากร 
ไดเ้รียนรู้การท างานและน าไปปรับปรุงงานของตนเอง 

     

23. หน่วยงานของท่านสนบัสนุนใหท่้านมีการหมุนเวียน
งานเพ่ือใหบุ้คลากรไดเ้รียนรู้งานใหม่ เพ่ิมทกัษะและ
ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน  

     

24. หน่วยงานของท่านสนบัสนุนใหท่้านมีการพฒันา 
ผา่นทางพ่ีเล้ียง เพ่ือใหเ้กิดความสมัพนัธ์อนัดีในการ
ปฏิบติังานร่วมกนั เกิดการแลกเปล่ียนประสบการณ์ 
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ปัจจยัที่มผีลต่อประสิทธิผล 
ในการพฒันาตนเอง 

ระดบัความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

25. หน่วยงานของท่านสนบัสนุนใหท่้านมีการสอนงาน
เพ่ือใหผู้รั้บการสอนไดเ้รียนรู้และสามารถปฏิบติังาน 
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

     

26. หน่วยงานของท่านส่งเสริมใหบุ้คลากรเรียนรู้ดว้ย
ตนเอง เช่น e - Learning การอ่านหนงัสือ บทความ  
วารสาร ฯลฯ เพ่ือเพ่ิมพนูความรู้และน าไปพฒันางาน 

     

 
ตอนที ่3  สอบถามเกี่ยวกับประสิทธิผลในการพัฒนาตนเองของข้าราชการศาลยุติธรรมในสังกัด

ส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 4 
 

 โปรดอ่านขอ้ความต่อไปน้ีแลว้พิจารณาวา่การพฒันาตนเองสามารถท าให้ขา้ราชการศาล
ยุติธรรมในสังกดัส านกัศาลยุติธรรมประจ าภาค 4 ปฏิบติังานเกิดประสิทธิผล (การท างานบรรลุผล
ตามเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์ท่ีวางไว)้ ในระดบัใด  โดยท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่องท่ีตรงกบั
ความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงขอ้ความละ 1 ค าตอบ 
 

ประสิทธิผลในการพฒันาตนเอง 
ระดบัความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1. การเรียนรู้ทักษะใหม่เพือ่น าไปปรับปรุงงานให้ดขีึน้ 
27. ท่านไดน้ าความรู้จากการฝึกอบรม/การศึกษา/การพฒันา
ดว้ยวิธีการต่างๆ มาปรับใชใ้นการปฏิบติังาน เพ่ือใหง้าน 
เป็นระบบ มีความถูกตอ้ง แม่นย  า และรวดเร็วยิ่งข้ึน 

     

28. ท่านไดน้ าความรู้จากการฝึกอบรม/การศึกษา/การพฒันา
ดว้ยวิธีการต่างๆ มาปรับใชใ้นการแกไ้ขปัญหาและ 
ใชเ้ป็นแนวทางในการปรับปรุงงานใหดี้ข้ึน 

     

29. ท่านไดเ้รียนรู้ ระเบียบ เทคโนโลยี วิธีการปฏิบติังานจาก
การฝึกอบรม/การศึกษา/การพฒันาดว้ยวิธีการต่างๆ เพ่ือน ามา
พฒันาทกัษะในการปฏิบติังาน ช่วยเพ่ิมพนูความรู้ 
ความสามารถและประสบการณ์ 
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ประสิทธิผลในการพฒันาตนเอง 
ระดบัความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

2. การพฒันาศักยภาพเพือ่สู่ต าแหน่งที่สูงขึน้ 
30. ท่านไดรั้บการฝึกอบรมเพ่ือพฒันาความรู้อยา่งต่อเน่ือง
ตั้งแต่เร่ิมปฏิบติังานจนถึงปัจจุบนั 

     

31. หน่วยงานของท่านไดจ้ดัใหมี้การฝึกอบรมแก่ 
ผูท่ี้จะด ารงต าแหน่งท่ีสูงข้ึนในทุกระดบั 

     

32. บุคลากรท่ีจะด ารงต าแหน่งในระดบัท่ีสูงข้ึนมีโอกาสเขา้
รับการฝึกอบรม/การศึกษา/การพฒันา เพ่ือใหส้อดคลอ้งกบั
ต าแหน่งท่ีจะเล่ือนข้ึน 

     

3. มผีลรวมจ านวนช่ัวโมงการพฒันาตนเองตามที่หน่วยงาน
ก าหนด  
33. ภายหลงัจากท่านไดพ้ฒันาตนเองแลว้ท่านไดร้ายงาน 
ผลการฝึกอบรม การศึกษา และการพฒันา ใหห้น่วยงาน 
ทราบ เป็นประจ าทุกปี 

     

34. ท่านไดพ้ฒันาตนเองโดยเขา้รับการฝึกอบรม/การฝึกขณะ
ปฏิบติังาน/การมอบหมายงาน/การเขา้ร่วมประชุม/สมัมนา/
การฝึกงานกบัผูเ้ช่ียวชาญ/การใหค้ าปรึกษาแนะน า/การดูงาน
นอกสถานท่ี โดยมีผลรวมจ านวนชัว่โมงเป็นไปตามท่ี
หน่วยงานก าหนด (ไม่นอ้ยกวา่ 60 ชัว่โมงต่อคนต่อปี) 

     

35. ท่านไดพ้ฒันาตนเองโดยเขา้รับการศึกษาจากสถาบนั 
การศึกษาภาครัฐและภาคเอกชน โดยมีผลรวมจ านวนชัว่โมง
เป็นไปตามท่ีหน่วยงานก าหนด (ไม่นอ้ยกวา่ 60 ชัว่โมงต่อคน
ต่อปี) 
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ประสิทธิผลในการพฒันาตนเอง 
ระดบัความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

36. ท่านไดพ้ฒันาตนเองโดยวิธีการพฒันา เช่น การติดตาม
หวัหนา้ การหมุนเวียนงาน การเป็นวิทยากรภายในหน่วยงาน  
การเป็นพ่ีเล้ียง การสอนงาน เป็นตน้โดยมีผลรวมจ านวน
ชัว่โมงเป็นไปตามท่ีหน่วยงานก าหนด (ไม่นอ้ยกวา่ 60 ชัว่โมง
ต่อคนต่อปี) 

     

37. ท่านไดพ้ฒันาตนเองโดยวิธีการฝึกอบรม การศึกษา และ
การพฒันาดว้ยวิธีอ่ืนๆ ซ่ึงเม่ือรวมทุกวิธีการแลว้มีผลรวม
จ านวนชัว่โมงเป็นไปตามท่ีหน่วยงานก าหนด (ไม่นอ้ยกวา่ 60 
ชัว่โมง ต่อคนต่อปี) 

     

 
ตอนที ่4  แบบสอบถามปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะในการพัฒนาตนเองของข้าราชการศาล

ยุติธรรมในสังกดัส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 4 
  
1.  ปัญหาและอุปสรรคท่ีท่านประสบในการพฒันาตนเองของขา้ราชการศาลยุติธรรมในสังกดั
 ส านกัศาลยติุธรรมประจ าภาค 4  
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
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2.  ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมในการพัฒนาตนเองของข้าราชการศาลยุติธรรมในสังกัดส านักศาล
 ยติุธรรม ประจ าภาค 4  
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
 
 
 
 

ขอขอบพระคุณทีท่่านได้เสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ฉ 

ระบบศาลชั้นตน้และตารางแสดงรายละเอียดของจ านวนบุคลากร 
ท่ีปฏิบติังานแยกตามหน่วยงานในสังกดัส านกัศาลยติุธรรมประจ าภาค 4 
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ระบบศาลช้ันต้น 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                          

                                                                                              
 
 
 
 
ท่ีมา: ส านกัแผนงานและงบประมาณ ส านกังานศาลยติุธรรม ขอ้มูล ณ วนัท่ี 1 เมษายน 2563 

 
 

 

 

 

 

 
 

ศาลชั้นตน้ 

ศาลช้ันต้นสังกดัภาค 1 - 9 (จ านวน 148 ศาล) 
- ศาลจงัหวดัในภาค 1 – 9 จ านวน 111 ศาล  
  (6 สาขา) 
- ศาลแขวงในภาค 1 - 9 จ านวน 37 ศาล 
- ศาลช านญัพิเศษ (จ านวน 76 ศาล) 
- ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดั 

 

ศาลช้ันต้นไม่สังกดัภาค (จ านวน 22 ศาล) 
- ศาลแพง่       - ศาลอาญา 
- ศาลแพง่กรุงเทพใต ้   - ศาลอาญากรุงเทพใต ้
- ศาลแพง่ธนบุรี       - ศาลอาญาธนบุรี 
- ศาลแพง่ตล่ิงชนั       - ศาลอาญาตล่ิงชนั 
- ศาลแพง่พระโขนง     - ศาลอาญาพระโขนง 
- ศาลแพง่มีนบุรี       - ศาลอาญามีนบุรี 
- ศาลอาญาคดีทุจริตและประพฤติมิชอบกลาง 
- ศาลอาญาคดีทุจริตและประพฤติมิชอบ         
  ภาค 1 – 9 
 
     ศาลช านัญพเิศษ (จ านวน 14 ศาล) 
- ศาลแรงงานกลาง 
- ศาลแรงงานภาค 1 – 9 (2 สาขา) 
- ศาลภาษีอากรกลาง 
- ศาลทรัพยสิ์นทางปัญญาและการคา้ระหวา่ง 
  ประเทศกลาง 
- ศาลลม้ละลายกลาง 
- ศาลเยาวชนและครอบครัวกลาง (1 สาขา) 
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ตารางแสดงรายละเอยีดของจ านวนบุคลากรทีป่ฏบัิติงานแยกตามหน่วยงาน  
ในสังกดัส านักศาลยตุิธรรมประจ าภาค 4 

 
กลุ่มท่ี 1  ศาลแขวง (มี 3 หน่วยงาน) 

หน่วยงาน จ านวน (คน) 
ศาลแขวงพยคัฆภูมิพิสัย 
(อ าเภอพยคัฆภูมิพิสัย  จงัหวดัมหาสารคาม) 

25 

ศาลแขวงขอนแก่น 27 
ศาลแขวงอุดรธานี 31 

รวม 83 
 
กลุ่มท่ี 2  ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดั (มี 12 หน่วยงาน) 

หน่วยงาน จ านวน (คน) 
ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัขอนแก่น 20 
ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัอุดรธานี 20 
ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัหนองบวัล าภู 16 
ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัหนองคาย 16 
ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัเลย 15 
ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัสกลนคร 18 
ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดันครพนม 18 
ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัมุกดาหาร 15 
ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัมหาสารคาม 18 
ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัร้อยเอด็ 20 
ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดักาฬสินธ์ุ 17 
ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดับึงกาฬ 16 

รวม 209 
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กลุ่มท่ี 3 ศาลจงัหวดั (มี 15 หน่วยงาน) 
หน่วยงาน จ านวน (คน) 

ศาลจงัหวดัขอนแก่น 38 
ศาลจงัหวดัพล (อ าเภอพล จงัหวดัขอนแก่น) 26 
ศาลจงัหวดัชุมแพ (อ าเภอชุมแพ จงัหวดัขอนแก่น) 37 
ศาลจงัหวดัอุดรธานี 47 
ศาลจงัหวดัหนองบวัล าภู 28 
ศาลจงัหวดัหนองคาย 35 
ศาลจงัหวดับึงกาฬ 29 
ศาลจงัหวดัเลย 34 
ศาลจงัหวดัสกลนคร 34 
ศาลจงัหวดัสวา่งแดนดิน  
อ าเภอสวา่งแดนดิน จงัหวดัสกลนคร) 

28 

ศาลจงัหวดันครพนม 29 
ศาลจงัหวดัมุกดาหาร 29 
ศาลจงัหวดัมหาสารคาม 36 
ศาลจงัหวดัร้อยเอด็ 46 
ศาลจงัหวดักาฬสินธ์ุ 39 

รวม 515 

 
ท่ีมา:  บญัชีรายละเอียดขา้ราชการศาลยติุธรรม ส านกังานศาลยติุธรรม ณ วนัท่ี 1 เมษายน 2563 
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ประวตัิผู้ศึกษา 
 
 
ช่ือ นางสาวจนัทร์ฉาย  โด่งดงั 
วนั เดือน ปีเกดิ 10  กุมภาพนัธ์  2522 
สถานทีเ่กดิ อ าเภอเมืองสุรินทร์  จงัหวดัสุรินทร์ 
ประวตัิการศึกษา นิติศาสตรบณัฑิต  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช พ.ศ. 2547 
สถานทีท่ างาน ศาลแขวงพยคัฆภูมิพิสัย   
 อ าเภอพยคัฆภูมิพิสัย  จงัหวดัมหาสารคาม 
ต าแหน่ง เจา้พนกังานศาลยติุธรรมปฏิบติัการ 
 


