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The objectives of this research were 1) lo analyze the problem and obstacles to the skill

development of the court ofjustice personnel, 2) to analyze the dcvclopment of the skills of the court

ofjustice personnel, 3) to evaluate and compare current skills and expectations ofthe court ofjustice

personnel, and 4:) to present guidelines for developing the skills of adrninistrative and operational

personnel of the Court of Justice. The research used mixed method of combining quantitative research

in which the data were collected from a sample of two judicial personnel groups. including ll0 at the

executive level and 400 at the operational level and the qualitative research rnethod of in-depth

interview with the key informants purposively selected tiorr expefts, administrators, prosecutors,

police officers and lawyers, totaling 16 persons.

The results showed that personnel at both management and operational levels did not acquire

the necessary skills and lacked continuous irnprovement. The lack of readiness to leam new things

resulting in operational disruptions. In addition to the lack of work motivation, skill development also

found incompatible to the works in actual situation, as well as insufficient planning and budgets to

support continuous personnel development. The court personnels at both the management and



({)

operational levels should be trained in managernent development to enhauce the efficiency ofjustice

administration, moral and ethical skills, regulating skills, court's policies and standards complicance,

digital technology skills and skills in adaptation to change. The skili development techniques of

training, clinical supervision and mentoring system specifically channeled to cerlain problcms and

development needs are strongly recommended.

Keywords: Court of Justice. Skill, Skill l)evelopment.

Verified by:

{Assoc. Prof. Dr Panyasidl
Dean of the Graduate School of Managment
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กติติกรรมประกาศ 
 

ดุษฎีนิพนธ์ เร่ือง “การพฒันาทกัษะของบุคลากรศาลยุติธรรม” ฉบบัน้ีสามารถส าเร็จลุล่วง
สมบูรณ์ ได้ด้วยการเอาใจใส่และเอ้ืออาทรจากคณาจารย์หลายท่ าน  โดยเฉพาะอย่างยิ่ ง   
รองศาสตราจารย ์ดร.ไชยนันท์ ปัญญาศิริ คณบดีบัณฑิตวิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัสยาม 
อาจารย์ท่ีปรึกษาหลัก และผู ้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สมหมาย จันทร์เรือง ผู ้ช่วยอธิการบดี 
มหาวิทยาลัยสยาม อาจารย์ท่ีปรึกษาร่วม ท่ีได้ให้ค  าปรึกษา แนะน าและข้อเสนอแนะท่ีเป็น
ประโยชน์ในการจัดท าดุษฎีนิพนธ์ฉบับน้ีตลอดระยะเวลาการศึกษา ขอกราบขอบพระคุณ 
ศาสตราจารย์กิตติคุณ ดร.สุเทพ เชาวลิต ประธานกรรมการ ศาสตราจารย์พิ เศษ ดร.ไพจิตร  
สวสัดิสาร และ ดร.สุธาทิพ ยุทธโยธิน ท่ีให้ความเมตตาเป็นคณะกรรมการสอบดุษฎีนิพนธ์ รวมทั้ง
ใหข้อ้เสนอแนะหลายประการท่ีเป็นประโยชน์ในการปรับปรุงแกไ้ขใหดุ้ษฎีนิพนธ์เสร็จส้ินสมบูรณ์
อยา่งดียิง่ ผูวิ้จยัรู้สึกซาบซ้ึงในความกรุณาและขอขอบพระคุณอาจารยท์ุกท่านเป็นอยา่งสูงไว ้ณ ท่ีน้ี 

ขอกราบขอบพระคุณ ผู ้ทรงคุณ วุ ฒิ  รองศาสตราจารย์ ดร.พระอุดม สิท ธินายก  
ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.พระครูโอภาสนนทกิตต์ิ รองศาสตราจารย์ ดร.โกวิน วิวฒันพงศ์พันธ์  
รองศาสตราจารย ์ดร.กมลพร กลัยาณมิตร ดร.ล าพอง กลมกูล ดร.พิเชษฐ์ มุสิกะโปดก ดร.เจษฎา 
สรณวิช และ ดร.อ านวย ศาลา ท่ีกรุณาตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัย พร้อมทั้ งช้ีแนะเพื่อการแก้ไข
ปรับปรุงท่ีเหมาะสม 

ขอขอบคุณเจา้หนา้ท่ีมหาวิทยาลยัสยามทุกท่านท่ีคอยให้ความช่วยเหลือ สนบัสนุน อ านวย
ความสะดวกและการประสานงานดา้นต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 

ขอขอบพระคุณท่านผูพ้ิพากษา ผูอ้  านวยการฯ  เจา้หนา้ท่ีผูเ้ก่ียวขอ้งทุกฝ่ายในศาลยุติธรรม 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคลากรในส านักอ านวยการประจ าศาลฎีกา ท่ีกรุณาให้ความเห็นทางวิชาการ
และตอบขอ้ค าถามเชิงลึกอยา่งมีนยัส าคญั สามารถน าความเห็นต่างๆ มาใชป้ระโยชน์ในการท าดุษฎี
นิพนธ์ฉบบัน้ีอยา่งมีคุณค่าและเกิดประโยชน์แก่ทางราชการศาลยติุธรรม 

ขอขอบพระคุณบทความวิชาการ งานวิจยัต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง ผลงานวิจยัท่ีใช้ประกอบเพื่อ
น ามาใชเ้ป็นขอ้มูลอา้งอิงในดุษฎีนิพนธ์ฉบบัน้ี 

ผูว้ิจบัขอกราบขอบพระคุณบิดามารดา ครู อาจารย ์ทุกท่าน ท่ีใหโ้อกาสและการศึกษา และ
ขอมอบประโยชน์จากดุษฎีนิพนธ์ฉบับน้ีแด่ผูมี้ส่วนเก่ียวข้องทุกท่าน รวมทั้งผูท่ี้ต้องการศึกษา
คน้ควา้เพื่อประโยชน์ต่อไป 
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บทที ่1 
บทน ำ 

 
1.1 ควำมเป็นมำของปัญหำ 
 ตามท่ีส านกังานศาลยุติธรรมก าหนดยุทธศาสตร์ศาลยติุธรรม พ.ศ. 2565-2568 และเพื่อให้
บรรลุตามวิสัยทศัน์ “ศาลยุติธรรมยึดมัน่หลกันิติธรรมดว้ยความเช่ือมัน่และศรัทธาจากประชาชน”  
จึงจ าเป็นตอ้งมีการพฒันาศาลยุติธรรมในระยะ 4 ปี ท่ีจะท าให้สามารถอ านวยความยุติธรรมและ
ปฏิบติัภารกิจตามท่ีกฎหมายก าหนดไวใ้ห้แก่ประชาชนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เท่า
ทนัต่อการเปล่ียนแปลงจากปัจจยัภายในและภายนอกในทุกรูปแบบ โดยประกอบดว้ย 5 ยทุธศาสตร์ 
TRUST ได้แก่ 1) ยุทธศาสตร์ T (Trusted Justice) เช่ือมั่นศรัทธาในการอ านวยความยุติธรรม มี
เป้าประสงค์ท าให้ประชาชนมีความเช่ือมั่นและศรัทธาในการอ านวย ความยุติธรรมของศาล
ยุติธรรม เพื่อเสริมสร้างความสงบเรียบร้อยและสันติสุขให้เกิดขึ้นกับสังคม 2) ยุทธศาสตร์ R 
(Reliability) เช่ือถือในระดบัสากล มีเป้าประสงคใ์นการใหก้ารคุม้ครองสิทธิเสรีภาพของประชาชน
โดยศาลยุติธรรมตอ้งเป็นท่ีไวว้างใจและปฏิบติังานให้ได้ตามมาตรฐานสากล 3) ยุทธศาสตร์ U 
(Uniformity) การท าให้เป็นมาตรฐานในทิศทางเดียวกัน มีเป้าประสงค์ในการยกระดับการ
ด าเนินงานให้ตอบสนองความตอ้งการของประชาชนไดอ้ย่างสะดวกและรวดเร็ว 4) ยุทธศาสตร์ S 
(Sustainability) พัฒนาท่ีย ั่งยืน มีเป้าประสงค์ในการพัฒนาศาลยุติธรรมให้มีระบบงานท่ีมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิและเป็นประโยชน์ต่อส่วนรวมอย่างย ัง่ยืน 5) ยุทธศาสตร์ T (Transformation) เปล่ียน
ผ่านสู่อนาคต ดว้ยการสร้างนวตักรรมในการเสริมสร้างอ านวยความยุติธรรมและการคุม้ครองสิทธิ
ของประชาชนท่ีสะดวก รวดเร็ว ประหยดั และเป็นธรรม (ศาลยุติธรรมและส านกังานศาลยติุธรรม, 
2564; มงคล ค าเวียง, 2564) 
 ในการท่ีจะท าใหบ้รรลุผลส าเร็จตามยทุธศาสตร์ศาลยติุธรรม บุคลากรถือเป็นทรัพยากรท่ีมี
ความส าคญัต่อการปฏิบัติงาน ดังนั้น การบริหารงานจัดการจึงต้องเน้นท่ีความรู้ ความสามารถ 
ทกัษะและความช านาญ โดยเฉพาะการเป็นหน่วยงานภาครัฐท่ีตอ้งมีการพฒันาเพื่อให้ทดัเทียมกบั
ต่างประเทศ เช่นเป็นระบบศาลยุติธรรมยุคดิจิทลัท่ีตอบสนองการเปล่ียนแปลงในศตวรรษท่ี 21 ได้
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เน้นผลสัมฤทธ์ิของการปฏิบติังานจากผูท่ี้มีทกัษะสูงและ
ส่งเสริมสนับสนุนความก้าวหน้าของบุคลากร โดยมีเป้าหมายหลักคือ ประโยชน์สูงสุดของ
ประชาชนและประเทศชาติ ปัจจุบนัส านกังานศาลยุติธรรมมุ่งเนน้การพฒันาขา้ราชการให้ตรงตาม
สมรรถนะในการปฏิบติังานให้ถูกตอ้งเหมาะสมตามต าแหน่งและภารกิจหลกัของหน่วยงานเพื่อให้
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สอดคล้องตามเกณฑ์ประเมินระบบงาน การจ่ายค่าตอบแทนและการพฒันาความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งงาน จึงตอ้งอาศยัหลกัการเสริมสร้างทกัษะให้กบับุคลากร เพื่อส่งเสริมให้เป็นผูร้อบรู้ รู้ลึก 
มีวิสัยทศัน์และมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation) จิตส านึกในการใหบ้ริการ (Service Mind) 
การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) จริยธรรม (Integrity) และการท างานเป็นทีม 
(Teamwork) รวมทั้งตอ้งมีการปรับการท างานของกระบวนการยุติธรรมใหม่ เพื่อให้ประชาชน
ได้รับความยุติธรรมอย่างแท้จริง มีการปฏิบัติอย่างเท่าเทียมกัน  มีความรวดเร็วและถูกต้อง มี
มาตรฐานสากลและมีส่วนสนับสนุนการพัฒนาประเทศ (กองสารนิเทศและประชาสัมพันธ์ 
ส านกังานศาลยติุธรรม, 2563; กญัญาวีณ์ แกว้กมลรัตน์, 2560) 
 

1.2 ควำมส ำคัญของปัญหำ 
 ภายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป หากองคก์ารใดตอ้งการอยู่รอดในโลกยคุน้ีได ้ตอ้ง
มีการพฒันาและเรียนรู้ให้ก้าวทนัและล ้าหน้าไปสู่ความเป็นนานาชาติและตอ้งพฒันาทกัษะของ
บุคลากรให้สามารถน าพาทุกฝ่ายไปสู่เป้าหมายได้อย่างเหมาะสมและรวดเร็ว จากผลงานของ
บุคลากรทุกระดับทั้ งฝ่ายผู ้บริหารและผู ้ปฏิบัติงานท่ีร่วมกันท าได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล (Anderson, 2011, p.12) การพฒันาทักษะของบุคลากรศาลยุติธรรมจึงต้องเปล่ียน
รูปแบบและวิธีการจากการฝึกอบรมเพื่อแก้ปัญหาการท างานเป็นคร้ังคราวหรือการส่งไปศึกษา
เพิ่มเติมเป็นรายๆ กลายเป็นการเรียนรู้ตลอดเวลาอย่างต่อเน่ือง และเน้ือหาจะไม่เนน้ท่ีเก่ียวขอ้งกบั
งานในความรับผิดชอบเท่านั้น แต่ยงัตอ้งรู้ขา้มสายงานภายในท่ีมีการเก่ียวขอ้งกนัดว้ย มีการเรียนรู้
ภาวะแทจ้ริงของสภาพแวดล้อมภายนอกซ่ึงมีความสลบัซับซ้อนท่ีท าให้ต้องใช้การบริหารการ
จดัการสมยัใหม่เป็นหลกัในการตดัสินใจ ใช้การจดัการเชิงระบบมาช่วยในการปรับตวัให้มีความ
สมดุลและมีการเติบโตไดต้ามเป้าหมาย (กองสารนิเทศและประชาสัมพนัธ์ ส านกังานศาลยติุธรรม, 
2563; ส านกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2564) 
 ตามมาตรา 194 แห่งรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2560 ส่วนท่ี 2 บญัญติัว่า 
“ศาลยติุธรรมมีอ านาจพิจารณาพิพากษาคดีทั้งปวง เวน้แต่คดีท่ีรัฐธรรมนูญ หรือกฎหมายบญัญติัให้
อยู่ในอ านาจของศาลอ่ืนการจดัตั้ง วิธีพิจารณาคดี และการด าเนินงานของศาลยุติธรรมให้เป็นไป
ตามกฎหมายวา่ดว้ยการนั้น” มีส านกังานศาลยติุธรรม ซ่ึงเป็นองคก์รอิสระท่ีดูแลงานธุรการของศาล
ยุติธรรม มีฐานะเป็นนิติบุคคล มีอิสระในการบริหารงานบุคคลการงบประมาณและการด าเนินการ
อ่ืน ตามท่ีกฎหมายบญัญติั โดยมีเลขาธิการส านักงานศาลยุติธรรมเป็นผูบ้งัคบับญัชาขึ้นตรงต่อ
ประธานศาลฎีกา มีบุคลากรประกอบด้วยหน่วยงานธุรการ ขา้ราชการในต าแหน่งบุคลากรศาล
ยติุธรรม อาทิ เจา้พนกังานศาลยติุธรรม นิติกร เจา้พนกังานการเงินและบญัชี นกัวิชาการการเงินและ

https://tdc.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=%A1%D1%AD%AD%D2%C7%D5%B3%EC%20%E1%A1%E9%C7%A1%C1%C5%C3%D1%B5%B9%EC&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%B4%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B8%B0&action=edit&redlink=1
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บัญชี นักวิชาการคอมพิวเตอร์ ฯลฯ อันมีผูอ้  านวยการส านักอ านวยการ/ส านัก/ส านักงานเป็น
ผูบ้งัคบับญัชา มีหนา้ท่ีในการสนบัสนุนและอ านวยความสะดวกให้งานพิจารณาคดีทุกประเภทให้
เกิดประสิทธิภาพ นอกจากหนา้ท่ีจะตอ้งปฏิบติัแลว้ หนา้ท่ีหลกัท่ีส าคญั คือ การใหบ้ริการประชาชน
ท่ีมาติดต่อราชการให้เป็นไปอย่างรวดเร็ว ถูกตอ้งและทัว่ถึง ซ่ึงปัจจยัท่ีท าให้บรรลุผล คือ บุคลากร
จะตอ้งมีความรู้ ความสามารถ ทกัษะและสมรรถนะท่ีเหมาะสม สอดคลอ้งกบังานท่ีปฏิบติั รวมทั้ง
มีจิตส านึกในการให้บริการท่ีดี  ด้วยเหตุน้ีระบบการบริหารงานบุคคล จึงมุ่งเน้นการน าหลัก
สมรรถนะมาใช้ในการบริหารงาน ดงัปรากฏในพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 
2551 มาตรา 48 ก าหนดให้ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) จดัท ามาตรฐาน
ก าหนดต าแหน่งโดยจ าแนกต าแหน่งเป็นประเภทและสายงานตามลกัษณะงาน และการจดัต าแหน่ง
ประเภทเดียวกันและสายงานเดียวกนัท่ีมีคุณภาพของงานเท่ากนัโดยประมาณเป็นระดบัเดียวกัน 
ทั้งน้ีโดยค านึงถึงลกัษณะหนา้ท่ีความรับผิดชอบและคุณภาพของงาน หนา้ท่ีความรับผิดชอบหลกั
และคุณสมบติัเฉพาะส าหรับต าแหน่งไวด้ว้ย ซ่ึงคาดหวงัวา่ระบบน้ีจะเป็นกลไกท่ีมีประสิทธิภาพใน
การปรับปรุงคุณภาพ ส่งเสริม และพฒันาขา้ราชการให้ใชค้วามสามารถในการท างานอยา่งสัมฤทธ์ิ
ผล (สุภาภรณ์ เหล่าศรีรัตนา, 2564; นทัพรหมกรณ์ กอ้งเกียรติกูล, 2562) 
 ส านักงานศาลยุติธรรมจึงมีการก าหนดให้ขา้ราชการทุกสายงานทัว่ประเทศ ตอ้งมีทกัษะ
และคุณลกัษณะท่ีจ าเป็นตอ้งใชใ้นการปฏิบติังานของขา้ราชการท่ีบรรจุเขา้มาใหม่ท่ีประกอบด้วย 
ความเขา้ใจผูอ่ื้น เขา้ใจองค์การและระบบราชการ ความถูกตอ้งของงาน เพื่อให้เกิดประสิทธิผล
ตามท่ีก าหนดในดา้นปริมาณงาน คุณภาพงานและความทนัเวลาตามยุทธศาสตร์ S (Sustainability) 
พฒันาท่ีย ัง่ยืน มีเป้าประสงค์ในการพฒันาศาลยุติธรรมให้มีระบบงานท่ีมุ่งผลสัมฤทธ์ิและเป็น
ประโยชน์ต่อส่วนรวมอย่างย ัง่ยืน เพื่อให้ศาลยุติธรรมมีบุคลากรท่ีมีศกัยภาพในการปฏิบติังานมาก
ขึ้น ทั้ งความรู้ ความสามารถ ทักษะท่ีจ าเป็นเพื่อเป็นเคร่ืองมือช่วยให้ผูบ้ริหาร ผูอ้  านวยการ 
ผูรั้บผิดชอบดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลและขา้ราชการศาลยุติธรรมเขา้ใจในกรอบแนวคิดท่ี
เน้นคุณภาพ คุณธรรม และคุณภาพชีวิต รวมถึงการพฒันา การรักษาไวแ้ละการประเมินผลการ
ปฏิบติัราชการ (ส านกังานศาลยติุธรรม, 2563)   
 ในการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคลของศาลยุติธรรมท่ีผ่านมานั้ นไม่ใช้กระบวนการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน เพื่อการเล่ือนต าแหน่งงานหรือการปรับเงินเดือน แต่ถูกใชเ้ป็นขั้นตอน
หลักท่ีส าคัญในการพัฒนาทักษะของบุคลากรและไม่ได้ถูกก าหนดขึ้ นเพื่อให้คุณให้โทษแก่
บุคลากรและไม่ใช่แผนรับประกนัว่าบุคลากรจะมีความกา้วหน้าในสายอาชีพหรือไดรั้บการเล่ือน
ต าแหน่งงานต่อไปในอนาคตแต่เป็นเพียงเพื่อเตรียมความพร้อมใหมี้คุณสมบติัทกัษะ ความสามารถ
และศกัยภาพในการท างานส าหรับต าแหน่งงานท่ีสูงขึ้นต่อไป ทั้งน้ีปัญหาแผนดงักล่าวควรก าหนด

https://tdc.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=%B9%D1%B7%BE%C3%CB%C1%A1%C3%B3%EC%20%A1%E9%CD%A7%E0%A1%D5%C2%C3%B5%D4%A1%D9%C5&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
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ขึ้นโดยบุคลากรท่ีเป็นผูใ้ต้บังคับบัญชากับผูบ้ังคับบัญชาโดยตรง ซ่ึงต้องตั้งเป้าหมายด้วยการ
เช่ือมโยงกบัความสนใจในอาชีพของบุคลากรและความตอ้งการของศาลยุติธรรมท่ีมีความคาดหวงั
จากบุคลากรผูน้ั้น ประกอบกบัการพฒันาทกัษะตอ้งเนน้เป็นรายบุคคล ซ่ึงเป็นวิธีการท่ีช่วยใหไ้ดรั้บ
การพฒันาทกัษะในการปฏิบติังาน ให้ท าไดบ้รรลุตามเป้าหมายในสายอาชีพ ให้ไดเ้รียนรู้ทกัษะ
ใหม่เพื่อใช้ในการปรับปรุงงานให้ดีขึ้นและเพิ่มความพึงพอใจรวมทั้งสร้างขวญัก าลงัใจในการ
ท างานมากขึ้น 
  บุคลากรท่ีตอ้งมีการพฒันาประกอบดว้ยฝ่ายทัว่ไปและวิชาการ ฝ่ายอ านวยการทุกระดบั 
ทั้งท่ีเป็นขา้ราชการ พนกังานราชการ ลูกจา้งประจ าและชัว่คราว ให้ลดจุดอ่อนและสร้างจุดแข็งใน
การปฏิบติังานเพื่อพฒันาผลงานระดบับุคคล ระดบัหน่วยงานและระดบัองค์การให้บรรลุผลตาม
พนัธกิจและวิสัยทศัน์ไดอ้ย่างแทจ้ริง สอดคลอ้งกบัทกัษะมาตรฐานก าหนดต าแหน่งของบุคลากร
ศาลยติุธรรมดงัต่อไปน้ี 1) ระดบับุคคล ควรมีการพฒันาปรับปรุงตนเอง ลดจุดอ่อนและสร้างจุดแข็ง
ในการปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบ  2) ระดับหน่วยงานใช้เป็นข้อมูลให้กับผูบ้ ังคับบัญชาในการ
ประกอบการวางแผนพฒันาบุคลากรของหน่วยงาน 3) ระดบัองค์การ ใช้ในการวิเคราะห์หาความ
ตอ้งการและความจ าเป็นในการพฒันาบุคลากรศาลยุติธรรมจากขอ้มูลรายบุคคล อนัจะน าไปสู่การ
ปรับปรุงเน้ือหาการพฒันา วิธีการให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการและความจ าเป็นของบุคลากรใน
แต่ละต าแหน่งสายงานและระดับ ซ่ึงในระยะยาวอาจใช้ประกอบการพิจารณาปรับปรุงทกัษะ
มาตรฐานให้รองรับกบัสภาพการณ์ท่ีมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา (ส านกังานคณะกรรมการพฒันา
ระบบราชการ, 2562; ส านกังานรางวลัคุณภาพแห่งชาติ, 2562; สถาบนัพระปกเกลา้, 2562) 
 ปัจจุบนัภารกิจหลกัของศาลยุติธรรมในการพฒันาทกัษะบุคลากรศาลยุติธรรมดว้ยการจดั
ฝึกอบรมหลักสูตร รวมทั้ งการพัฒนาอีก 12 วิธี ได้แก่ 1) การฝึกขณะปฏิบัติงาน (On the Job 
Training) 2) การให้ค  าปรึกษาแนะน า (Consulting) 3) การดูงานนอกสถานท่ี (Site Visit) 4) การ
เรียนรู้ดว้ยตนเอง (Self-Learning) 5) การเขา้ร่วมประชุม/สัมมนา (Meeting Seminar) 6) การติดตาม
หวัหนา้ (Work Shadow) 7) การเป็นพี่เล้ียง (Mentoring) 8) การมอบหมายงาน (Job Assignment) 9) 
การสอนงาน (Coaching) 10) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 11) การฝึกงานกับผูเ้ช่ียวชาญ 
(Counterpart) และ 12) การเป็นวิทยากรในหน่วยงาน (In-House Instructor) ในแต่ละประเภท
ต าแหน่ง สายงานและระดบั ในอดีตส่วนใหญ่ใชว้ิธีการอบรมในห้องเรียนและการศึกษาดูงาน การ
ประชุมสัมมนา ทั้งน้ีการใชวิ้ธีการใดหรือหลายวิธีการท่ีมีความหลากหลาย ตอ้งมีความเหมาะสมกบั
ตวับุคลากรและส่ิงท่ีตอ้งการพฒันา ตามเป้าประสงคโ์ดยให้มีทกัษะและประสบการณ์ท่ีเหมาะสม
ตามภารกิจหลกัของศาลยติุธรรม ซ่ึงมุ่งเนน้ใหบุ้คลากรมีการปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้งตามต าแหน่ง
และภารกิจของสายงาน ต าแหน่งและระดับ แต่เน่ืองจากความแตกต่างในด้านศกัยภาพ ทกัษะ 
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ความสามารถในการเรียนรู้ ความถนัด ความช านาญในงานของบุคลากรแต่ละคนท่ีไม่เหมือนกนั 
รวมถึงความหลากหลายของภารกิจงานในแต่ละหน้าท่ี แต่ละต าแหน่งงาน จึงเป็นปัญหาท่ีศาล
ยุติธรรมจะสามารถจัดการให้กับบุคลากรได้ตรงตามความต้องการ เน่ืองด้วยข้อจ ากัดด้าน
งบประมาณ สถานท่ี อีกทั้งบางหลกัสูตร/สาขาวิชาตอ้งมีการอบรมจากภายนอกท่ีมีความเช่ียวชาญ
เฉพาะดา้น ทั้งน้ีการจดัส่งบุคลากรไปจะช่วยเสริมในส่วนท่ีศาลยุติธรรมมีความไม่สะดวกในการ
ด าเนินการเอง โดยวตัถุประสงค์ของการพฒันาทกัษะ มีดงัต่อไปน้ี 1) เพื่อเพิ่มพูนทกัษะพื้นฐานสู่
การเสริมสร้างผลงานในการปฏิบติังาน 2) เพิ่มพูนทกัษะความช านาญในงาน เช่น การใชโ้ปรแกรม
ระบบงานคอมพิวเตอร์ เป็นตน้ 3) เปล่ียนแปลงทศันคติและพฤติกรรมให้เป็นไปในทางท่ีดีและพึง
ปรารถนา เช่น ความจงรักภกัดีต่อศาลยติุธรรม สร้างความสามคัคีและมีความภาคภูมิใจในงาน เป็น
ตน้ (ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ, 2561; ส านกังานศาลยติุธรรม, 2563) 
 อย่างไรก็ตาม ถึงแมว้่าส านักงานศาลยุติธรรมจะก าหนดทกัษะในงานของบุคลากรเอาไว้
แลว้ แต่จากการประเมินผลการปฏิบติัราชการ เพื่อน าไปประกอบการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน พบวา่ 
ส่วนใหญ่ไม่ไดน้ าทกัษะไปใช้ในการปฏิบติังานเท่าท่ีควรจะปฏิบติังานตามค าสั่งหรือปฏิบติังาน
เฉพาะท่ีไดรั้บมอบหมายเท่านั้น ซ่ึงสาเหตุมาจาก 1) บุคลากรมีทกัษะดา้นความเขา้ใจผูอ่ื้นนอ้ย ขาด
ทกัษะในการส่ือสารท่ีดี ไม่มีมนุษยส์ัมพนัธ์ ขาดการเรียนรู้ท าให้การปฏิบติังานไม่มีประสิทธิภาพ 
ทั้งในเร่ืองปริมาณงานท่ีส าเร็จมีไม่เพียงพอใชเ้วลาในการปฏิบติังานมากเกินไปและงานท่ีไดป้ฏิบติั
ไม่มีคุณภาพเท่าท่ีควร 2) บุคลากรทั้งท่ีบรรจุใหม่และท่ีรับราชการในต าแหน่งน้ีมานาน ขาดทกัษะ
ดา้นความเขา้ใจองค์การและระบบราชการ ไม่เปิดใจรับขอ้มูลข่าวสารทั้งภายในและภายนอก ไม่
ศึกษาขอ้มูลโครงสร้างและวฒันธรรมขององคก์าร สายการบงัคบับญัชา กฎระเบียบ ตลอดจนระบบ
และขั้นตอนการปฏิบติังานต่างๆ ท าให้การปฏิบติังานไม่เป็นระบบ ไม่มีแบบแผน สับสน เขา้กบั
เพื่อนร่วมงานไม่ไดส่้งผลท าใหไ้ม่ไดท้ั้งปริมาณงาน คุณภาพงานและความทนัเวลา 3) งานผิดพลาด 
เป็นผลมาจากการขาดการเรียนรู้ ท าใหบุ้คลากรศาลยติุธรรมไม่สามารถควบคุมอารมณ์ตนเองได้ ไม่
ตั้งใจท างาน ขาดความกระตือรือร้นในการท างาน เกิดขอ้พลาดบ่อยคร้ัง ไม่สามารถบริหารจดัการ
ในงานท่ีปฏิบติัไดง้านขาดความต่อเน่ือง ไม่คุม้ค่า ไม่มีคุณภาพและเสียเวลา ส่งผลให้ศาลยุติธรรม
ไดรั้บความเสียหายไม่บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้ (พรรณชฎา ศิริวรรณบุศยแ์ละคณะ, 2562; สมบติั 
อรรถพิมล, 2564) 
 นอกจากน้ี สภาพปัญหาท่ีพบท่ีเป็นปัญหาต่อการปฏิบติังานของศาลยุติธรรมอย่างรุนแรง 
ซ่ึงท าใหก้ารปฏิบติังานหยดุชะงกัและไม่คล่องตวั มีอิทธิพลต่อความจ าเป็นในการพฒันาทกัษะของ
บุคลากรศาลยติุธรรม มีดงัต่อไปน้ี   
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1. บุคลากรขาดประสบการณ์ในงานบริหารของศาลยุติธรรมค่อนขา้งน้อย เน่ืองจากการ
ปฏิบติังานท่ีไม่หลากหลาย ท าให้มีความสามารถและความเช่ียวชาญในงานมีจ ากดั เม่ือไดรั้บการ
แต่งตั้งใหด้ ารงต าแหน่งท่ีสูงขึ้น เกิดปัญหาดา้นการเรียนรู้งานดา้นอ่ืน ท าใหก้ารปฏิบติังานเกิดความ
ล่าชา้ หยดุชะงกัและไม่คล่องตวั ทั้งยงัเกิดความผิดพลาดในการปฏิบติังาน 

2. บุคลากรขาดการพฒันาตนเอง เพิ่มความรู้ความเช่ียวชาญ เน่ืองจากปัญหาเร่ืองความไม่
เพียงพอในการฝึกอบรมหรือความเสียสละในการพฒันาความรู้และทกัษะของบุคลากรศาลยติุธรรม 

3. บุคลากรขาดทกัษะการส่ือสารเพราะบุคลากรศาลยุติธรรมตอ้งส่ือสารกบักลุ่มคนท่ีมี
ความคืบหนา้และความเขา้ใจในกฎหมายน้อย การขาดทกัษะการส่ือสารท่ีเหมาะสมอาจท าให้การ
ส่ือสารเกิดความสับสนและความขดัแยง้ 

การแกไ้ขปัญหาเก่ียวกบัทกัษะของบุคลากรศาลยุติธรรมในประเทศไทยจ าเป็นตอ้งมีการ
ฝึกอบรมดว้ยวิธีการต่างๆ และงบประมาณท่ีเหมาะสมเพื่อใหมี้ความสามารถท่ีเพียงพอในการบรรลุ
ภารกิจท่ีไดรั้บมอบหมายไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ แต่ยงัมีปัญหาหรือขอ้ขดัแยง้ส าคญัในการพฒันา
ทกัษะของบุคลากรศาลยติุธรรม ดงัต่อไปน้ี 

1. ขาดงบประมาณทางการศึกษาและอบรมเพราะการพฒันาทกัษะต้องมีการลงทุนใน
การศึกษาและอบรม แต่บางฝ่ายขาดงบประมาณทางการเงินและโครงสร้างในการพฒันาท่ีเหมาะสม 
ท าใหบุ้คลากรศาลยติุธรรมไม่ไดรั้บการพฒันาทกัษะไดอ้ยา่งเหมาะสม 

2. ขาดระบบการประเมินและส่งเสริมอย่างเป็นระบบท่ีชัดเจนเก่ียวกับทักษะและ
ประสิทธิภาพของบุคลากรศาลยุติธรรมหรือบางคร้ังอาจขาดการส่งเสริมให้บุคลากรไดเ้รียนรู้และ
พฒันาทกัษะท่ีตอ้งท างานในสภาพแวดลอ้มท่ีมีการแทรกแซงทางการเมืองหรือมีการกดดนัจากภาค
สาธารณะท าใหก้ารด าเนินงานมีความยากล าบาก 

3. ขาดการรับรองและสิทธิประโยชน์ท่ีพึงพอใจ บางคร้ังบุคลากรศาลยุติธรรมอาจรู้สึก
ไม่ไดรั้บความรับรองหรือสิทธิประโยชน์ท่ีพึงพอใจตามความทุกขข์องงาน ท าใหข้าดแรงจูงใจและ
ความกระตือรือร้นท่ีจะพฒันาทกัษะของตนเอง (ส านกังานศาลยติุธรรม, 2561) 

การแกไ้ขปัญหาเก่ียวกบัการพฒันาทกัษะของบุคลากรศาลยุติธรรม จ าเป็นตอ้งมีการให้
ความสนับสนุนทางการเงินและนโยบายท่ีเหมาะสมเพื่อส่งเสริมการเรียนรู้และพฒันาทกัษะ การ
สร้างระบบการประเมินและส่งเสริมท่ีมีประสิทธิภาพและการตรวจสอบสภาพแวดล้อมทาง
กฎหมายและนิติศาสตร์ท่ีเป็นกันเองเพื่อให้บุคลากรศาลยุติธรรมสามารถท างานได้อย่างมีความ
ยติุธรรมและมีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น 
 ท่ีกล่าวมาแลว้เป็นสาเหตุส าคญัท่ีท าให้ศาลยุติธรรมตอ้งมีการพฒันาทกัษะของบุคลากร
โดยเร่งด่วน ปัจจุบนับุคลากรผูท่ี้ด ารงต าแหน่งงานในปัจจุบนัไม่มีศกัยภาพเพียงพอ ขาดภาวะผูน้ า
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และความคิดสร้างสรรค์น้อย ส่วนบุคลากรท่ีเพิ่งส าเร็จการศึกษาบรรจุใหม่มีความสามารถน้อย 
ในขณะท่ีบุคลากรปัจจุบนัมีความผูกพนัและจงรักภกัดีต่อองค์การน้อย ทั้งยงัเรียกร้องค่าจา้งแพง
เกินความสามารถของตนเอง ดงันั้น ในการแกปั้ญหาการขาดทกัษะจะเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองการพฒันาท่ี
ต้องก าหนดกลยุทธ์เชิงรุกให้เหมาะสมกับศาลยุติธรรมในเร่ืองของนโยบาย วิสัยทัศน์ ภารกิจ 
วฒันธรรม ค่านิยมและความเช่ือ ท่ามกลางความเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วของเศรษฐกิจ การเมือง 
สังคม และเทคโนโลยีท่ีมีต่อความอยู่รอดและการเติบโตอย่างต่อเน่ืองเพื่อพฒันาในลกัษณะท่ีเป็น
องคร์วม เช่ือมโยงกนัเป็นระบบท่ีจะท าใหป้ระสบความส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายท่ีเกิดจากบุคลากร
ทั้งท่ีเป็นบุคลากรเก่าและบรรจุใหม่ท่ีตอ้งผา่นการฝึกอบรมและพฒันาใหมี้ความตั้งใจในการท างาน 
ความทุ่มเทในการท างาน ดงันั้นการพฒันาทกัษะจะเป็นวิธีการท่ีช่วยให้บุคลากรท างานไดส้ าเร็จ
ตามท่ีตอ้งการ (กญัญาวีณ์ แกว้กมลรัตน์, 2560; สุวคนธ์ นุ่มดี, 2564) 
 การพฒันาทักษะของบุคลากรศาลยุติธรรมเป็นกระบวนการหรือกิจกรรมในการเพิ่ม
ผลผลิตและความพึงพอใจให้กับบุคคล ทีมหรือองค์การก่อให้เกิดทักษะในตัวบุคคลโดยมี
จุดมุ่งหมายเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพในการท างานด้วยวิธีการพฒันา 3 รูปแบบ ได้แก่ 1) การ
ฝึกอบรม (Training) ให้เกิดการเรียนรู้เก่ียวกบังานในปัจจุบนั 2) การศึกษา (Education) ท่ีเป็นการ
เพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ ตลอดจนเสริมสร้างความสามารถในการปรับตวัทุกด้านให้กับบุคคล ทั้ง
สติปัญญา สังคมและอารมณ์เพื่อเตรียมความพร้อมในการท างานในอนาคตและ 3) การพฒันา 
(Development) เป็นกระบวนการปรับปรุงให้มีประสิทธิภาพนอกจากน้ี ยงัต้องค านึงถึงหลัก
จิตวิทยาและเศรษฐศาสตร์ท่ีเป็นคุณค่าของทุนมนุษยโ์ดยมุ่งเนน้ผลจากการกระท าท่ีไดเ้หล่านั้นดว้ย 
(พิชชาภา นงคท์อง, 2560; นพรัตน์ อภิวิมลลกัษณ์, 2561) 
 ส าหรับขอ้ดีของการพฒันาทกัษะของบุคลากร คือ ในระบบราชการจะพยายามกระท า
กิจกรรมต่างๆ ร่วมกันอย่างสม ่าเสมอโดยอาศยัระเบียบกฎเกณฑ์ท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษรและไม่
ค  านึงถึงเร่ืองความสัมพนัธ์ส่วนตวั มีการแบ่งงานกนัตามความช านาญพิเศษ ดงันั้นจึงมีประสิทธิผล
ท่ีสุด มีความเท่ียงตรง รวดเร็ว ไม่คลุมเครือ มีความต่อเน่ือง มีเอกภาพในตวัเอง มีการปฏิบติัตาม
ค าสั่งอย่างเคร่งครัด ท่ีสามารถลดความกระทบกระทัง่ระหวา่งบุคคล แต่ปัญหาของศาลยติุธรรมคือ
อยูใ่นระบบราชการท่ีมีโครงสร้างของหน่วยงานและมีขา้ราชการท่ีมีสายการบงัคบับญัชาโดยตวับท
กฎหมายท่ีชดัเจน โดยจะยอมใหฝ่้ายอ่ืนเขา้มามีส่วนร่วมนอ้ยมาก ผูบ้ริหารเป็นผูอ้อกค าสั่ง บุคลากร
ตอ้งตกอยู่ภายใตอิ้ทธิพลแต่เพียงฝ่ายเดียวและผูท่ี้มีหน้าท่ีควบคุมจะถือว่าระบบราชการเป็นเพียง
เคร่ืองมืออนัหน่ึงซ่ึงตอ้งคอยควบคุมให้ได ้หากควบคุมไม่ดีแลว้จะกลบักลายเป็นการสนองตอบ
ความตอ้งการของผูบ้ริหารท่ีมีหน้าท่ีควบคุมดูแลและจะมีลกัษณะเป็นเพียงผูท้  าลายอยู่ตลอดเวลา
และจะไม่ยอมเปิดโอกาสให้บุคลากรได้พฒันาตนเองและบุคลิกภาพของความเป็นผูน้ าได้อย่าง

https://tdc.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=%A1%D1%AD%AD%D2%C7%D5%B3%EC%20%E1%A1%E9%C7%A1%C1%C5%C3%D1%B5%B9%EC&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
https://tdc.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=%BE%D4%AA%AA%D2%C0%D2%20%20%B9%A7%A4%EC%B7%CD%A7&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
https://tdc.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=%B9%BE%C3%D1%B5%B9%EC%20%CD%C0%D4%C7%D4%C1%C5%C5%D1%A1%C9%B3%EC&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
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เพียงพอ เพราะคอยแต่จะปฏิบติัตามค าสั่งเท่านั้น รวมทั้งทุกคนปฏิบติังานอยู่ในกรอบเดียวกนั ท า
ให้ขาดความคิดสร้างสรรค์และตกเป็นเหยื่อทางดา้นความคิดของผูบ้ริหาร การควบคุมและอ านาจ
การบังคับบัญชาไม่เหมาะสมกับภาวะแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงไปในปัจจุบัน  ท าให้ไม่ได้ใช้
ทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งเต็มท่ี เพราะไม่เคยไวเ้น้ือเช่ือใจผูใ้ดเลย รวมทั้งจะเปล่ียนแปลงโครงสร้างทาง
บุคลิกภาพของทุกคนให้กลายเป็นผูท่ี้หมดหวงั ส้ินคิดและมีความทอ้ถอยในการปฏิบติังาน (นัท
พรหมกรณ์ กอ้งเกียรติกูล, 2562; พรนิภา ธนาธรรมนนัท,์ 2562) 
 ศาลยุติธรรมเป็นองคก์ารอนุรักษนิ์ยม มีพิธีการและขั้นตอนเป็นจ านวนมาก จึงเป็นหน่ึงใน
สถาบันท่ีต้องมีการปรับตัวอย่างมาก เพื่อตอบสนองอย่างเท่าทันกับบริบทของสังคมโลกท่ี
เปล่ียนแปลง (European Commission for the Efficiency of Justice (CEPEJ), 2019)  การพัฒนา
กระบวนการอ านวยความยติุธรรมท่ีดีขึ้นอยา่งเป็นรูปธรรม ไดแ้ก่ "ระบบ D-Court" ระบบออนไลน์
ในการเขา้ถึงกระบวนการยุติธรรมไดอ้ย่างสะดวก รวดเร็ว และประหยดั หรือกลไกการไกล่เกลี่ยท่ี
เกิดจากบันทึกข้อตกลงความร่วมมือ (MOU) ระหว่างส านักงานศาลยุติธรรมและธนาคารแห่ง
ประเทศไทย (ธปท.) ซ่ึงสะท้อนมิติการท างานในเชิงรุก และการบูรณาการความร่วมมือกับ
หน่วยงานอ่ืน (ส านักคณะกรรมการขา้ราชการศาลยุติธรรม, ส านักงานศาลยุติธรรม, 2563) การ
ปรับตวัของศาลยุติธรรมและกระบวนการอ านวยความยุติธรรม เป็นเป้าหมายในการขบัเคล่ือน
สถาบนัตุลาการของประเทศต่างๆ ทัว่โลกตามความตอ้งการของประชาชนและบริบทท่ีเป็นจุดตั้ง
ตน้การปรับตวั (European Commission for the Efficiency of Justice (CEPEJ), 2019) เพราะฝ่ายตุลา
การจะเป็นอ านาจ อิสระไม่มีการถ่วงดุลกบัฝ่ายใด มีแต่ประชาชนท่ีเป็นอ านาจหลกัจึงจะถ่วงดุลและ
ตรวจสอบการท างานของศาลยุติธรรมได้และปัจจยัส าคญัท่ีผลกัดันให้ศาลยุติธรรมตอ้งปรับตวั
อยา่งกา้วกระโดด ไดแ้ก่ เทคโนโลยดิีจิทลัและโควิด 19 
 European Judicial Training Network (2019) กล่าวว่าการท างานของศาลยุติธรรมเป็นการ
ให้บริการอ านวยความยติุธรรมแก่ประชาชน ดงันั้นวิธีการท างานตอ้งเปล่ียน โดยยึดประชาชนเป็น
ศูนยก์ลาง ดูว่ามีความตอ้งการอะไร เช่น การเขา้ถึงกระบวนการยุติธรรมไดอ้ย่างสะดวก รวดเร็ว
และลดค่าใชจ่้าย จึงตอ้งมีการน าเทคโนโลยีมาใชใ้นกระบวนการทางศาล บูรณาการเป็นศาลดิจิทลั 
หรือระบบ D-Court โดยเป็นการพฒันาระบบออนไลน์ขึ้นมาให้บริการคู่ความตลอด 24 ชั่วโมง 
ตั้งแต่การยื่นฟ้องผ่านระบบ E-Filing การยื่นส่งและรับค าร้องของคู่ความและเอกสารออนไลน์ 
รวมทั้งการติดตามข้อมูลคดีผ่านระบบบริการข้อมูลคดีศาลยุติธรรม (Case Information Online 
Service: CIOS) ซ่ึงจะช่วยอ านวยความสะดวกให้ประชาชนสามารถติดตามผลการส่งหมาย ค าสั่ง
ศาลและวนันดัพิจารณาคดี สามารถสืบคน้และติดตามผลคดีของศาลยติุธรรมทัว่ประเทศ ตลอดจน
ติดตามการประกาศนัดไต่สวนผ่านระบบ E-Notice System และติดตามส านวนคดีผ่านระบบ 
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Tracking System ไดทุ้กท่ีทุกเวลาตามท่ีตอ้งการผ่านสมาร์ทโฟน แท็บเล็ต หรือคอมพิวเตอร์ส่วน
บุคคล เพื่อเพิ่มความสะดวก รวดเร็ว และลดค่าใช้จ่ายในการเดินทางให้กับประชาชน (ส านัก
คณะกรรมการขา้ราชการศาลยติุธรรม, ส านกังานศาลยติุธรรม, 2564) 

นอกจากน้ี ควรมีการประยุกต์ใช้ส่ือดิจิทลัสมยัใหม่และส่ือสังคมออนไลน์ ทั้ง ZOOM, 
Microsoft Teams และ LINE รวมทั้งต้องท าให้ Digital Court เป็น Smart Court มาสนับสนุนการ
ไกล่เกล่ียข้อพิพาทออนไลน์ พร้อมกับพัฒนาระบบสืบพยานทางจอภาพโดยใช้ VDO/Web 
Conference มาช่วยลดผลกระทบจากสถานการณ์โควิด 19  โดยแค่เขา้เว็บไซต์หรือแอปพลิเคชัน 
COJ (Court of Justice) ก็จะสามารถเขา้ถึงกระบวนการยุติธรรมท่ีมีการลดรูปแบบและขั้นตอนลง
ไปมาก (Khan and Butool, 2017) ท าให้คดีกว่า 200,000 คดีตอ้งถูกเล่ือนออกไป แต่ด้วยการปรับ
กระบวนการท างานโดยน าเทคโนโลยีมาใช้อย่างเหมาะสมในการพิจารณาคดี ท าให้คดีทั้งหมดท่ี
คา้งไวก้ลบัมาด าเนินการไดใ้นเวลาไม่ก่ีเดือนและการระบาดใหญ่ในคร้ังน้ีส่งผลต่อประชาชน และ
ศาลในการเปิดรับบริการการอ านวยความยติุธรรมผา่นระบบออนไลน์มากขึ้น 
 European Commission (2021) กล่าวว่า การท่ีทุกกลุ่มสามารถเข้าถึงระบบศาลยุติธรรม
ออนไลน์ได้สะดวกจึงเข้าถึงกระบวนการยุติธรรมท่ีถูกต้องและเป็นธรรมได้มากกว่าในอดีต
นอกเหนือจากความซ่ือสัตย์สุจริตท่ีถือเป็นคุณสมบัติของบุคลากรของศาลยุติธรรม  Research 
Division, National Center for State Courts (2017) กล่าวว่านวัตกรรมทางความยุติธรรม  หรือ 
Innovative Justice เป็นแนวนโยบายท่ีเนน้ประชาชนเป็นศูนยก์ลางดว้ย การใหค้วามยติุธรรมตอ้งให้
ในหลากหลายรูปแบบและครอบคลุมอย่างกวา้งขวางโดยเป็นไปเพื่อประโยชน์ของทุกคนไม่ว่าจะ
เป็นชนชาติใดในโลก นวตักรรมเป็นการพฒันาเพื่อท าให้ส่ิงท่ีมีอยู่แลว้ดียิ่งขึ้น Innovative Justice 
จึงเป็นการพฒันาเคร่ืองมือท่ีศาลมีอยู่แลว้ให้มีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น เพื่อน าไปสู่การสร้างความ
ยุติธรรมรูปแบบใหม่หรือมิติใหม่ในการท างานเชิงรุกเช่นสามารถจดัท าค าร้องขอปล่อยตวัชัว่คราว
โดยไม่มีหลกัประกนัให้ผูท่ี้ท าผิดในบางคดี ผูต้อ้งหาเพียงลงลายมือช่ืออิเล็กทรอนิกส์และศาลจะ
แต่งตั้งผูน้ าชุมชนอย่างผูใ้หญ่บา้นเป็นผูก้  ากบัดูแล ให้พวกเขาปฏิบติัตามค าสั่งศาลแทนการเรียก
หลกัประกัน หรือสิทธิขอยื่นปล่อยตวัชั่วคราว เน่ืองจากศาลมีแนวปฏิบติัท่ีมุ่งลดการคุมขงัท่ีไม่
จ าเป็นทุกขั้นตอน โดยยึดหลกัไม่ควรมีใครตอ้งถูกคุมขงัเพียงเพราะไม่มีเงินหรือหลกัประกันจึง
เปล่ียนไปใช้กลไกอ่ืนแทน เช่น ก าไล EM (Electronics Monitoring) หรือการแต่งตั้งผูก้  ากับดูแล 
รวมถึงสิทธิรอการลงโทษ หรือวางโทษอ่ืน นอกจากการจ าคุกหรือหากตอ้งรับโทษจ าคุก ผูต้อ้งหาก็
ยงัมีสิทธิไดรั้บการแกไ้ขฟ้ืนฟูเพื่อกลบัเขา้สู่สังคมทัว่ไป เป็นตน้ หรือสิทธิในการยื่นขอพกัโทษ ลด
โทษและฝึกวิชาชีพทนัทีโดยมีมาตรฐานระยะเวลาท างาน เช่น ถา้ยื่นค าร้องแบบน้ีเจา้หน้าท่ีต้อง
ด าเนินการภายในเวลาก่ีชัว่โมง หรือคดีท่ีจ าเลยตอ้งขงัระหว่างพิจารณาคดี ตอ้งพิพากษาให้เสร็จ
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โดยเร็วเพื่อเป็นหลกัประกันในการคุม้ครองสิทธิเสรีภาพของจ าเลยและได้มีการด าเนินการเป็น
ผลส าเร็จในหลายคดีอย่างมีประสิทธิภาพ Research Division, National Center for State Courts 
(2017) กล่าวว่า ความคาดหวงัของประชาชนท่ีมาขึ้นศาลมีเพียง 3 เร่ืองหลกั ไดแ้ก่ ความถูกตอ้ง 
ความเป็นธรรมและความรวดเร็ว ซ่ึงถา้สามารถให้บริการได้แลว้แม้แต่ผูแ้พค้ดีหรือจ าเลยท่ีถูก
ตดัสินจ าคุกสูงสุดก็ยงัพอใจกบัการอ านวยความยติุธรรมของศาลจากมาตรฐานการท างานท่ีดี 
 ในสภาพสังคมในขณะน้ีการท าให้เกิดความเป็นธรรม หรือสร้างความสงบสุขไดเ้ป็นอยา่ง
ดี กระบวนการยุติธรรมท่ีดี มีความน่าเช่ือถือเป็นพึ่งพาไดจ้ะช่วยในการพฒันาเศรษฐกิจสังคมและ
สร้างความมัน่คงของประเทศชาติไดแ้มใ้นสถานการณ์ของโรคโควิด 19 ซ่ึงมีความรุนแรงมากขึ้น
เร่ือยๆ แต่การท างานของทุกหน่วยงานท่ีอยู่ในกระบวนการยุติธรรมไม่สามารถหยุดได ้เน่ืองจาก
เก่ียวขอ้งกบัสิทธิเสรีภาพ ทรัพยสิ์น ความเดือดร้อน ขอ้พิพาทของคนทั้งส้ิน การท่ีศาลยติุธรรม หาก
ยงัมีความเป็นอนุรักษ์นิยม มีขนบธรรมเนียม วิธีปฏิบติั มีพิธีรีตอง มีความซับซ้อนของการด าเนิน
กระบวนพิจารณาต่างๆ เหมือนในอดีตการไม่ความพยายามให้ประชาชนเขา้มารับฟัง เปิดรับการ
ตรวจสอบและแสดงความโปร่งใสมากขึ้น ย่อมน ามาซ่ึงปัญหาท่ีไม่ส้ินสุด ดังนั้นจึงต้องมีการ
ปรับเปล่ียนวิธีคิดของบุคลากรศาลยติุธรรมในเร่ืองของ “อ านาจ” “การสั่ง” “การใชอ้  านาจ” มาเป็น
เร่ืองของ “การให้บริการ” ท่ีต้องค านึงถึง ความพึงพอใจ ความคาดหวงั และคนท่ีมาติดต่อมี
ความสุข มีท างานในเชิงรุก มีการส่ือสารประชาสัมพนัธ์กับประชาชนในหลายรูปแบบ ผ่านส่ือ
ต่างๆ ท่ีเป็นกิจกรรมในการพิจารณาพิพากษาคดี การสืบพยานออนไลน์ การท าประกัน การท า
ประเมินความเส่ียงต่างๆ ภายใตห้ลกัการของความบริสุทธ์ิยุติธรรมนั้น ท่ีส าคญัประชาชนตอ้งได ้
“ความเสมอภาค” และ “ความสมดุล” ความสะดวกในการเข้ามาใช้บริการการลดขั้นตอน ลด
ค่าใชจ่้าย ลดการเสียเวลา และไดค้วามถูกตอ้ง ความเป็นธรรมและความรวดเร็ว 
 จากท่ีกล่าวมาแลว้ถึงความส าคญัดงักล่าวผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะท าการวิจยัเร่ือง “การ
พฒันาทกัษะของบุคลากรศาลยุติธรรม” ซ่ึงเป็นการสร้างองค์ความรู้ใหม่ในการสร้างความส าเร็จ
ของศาลยุติธรรมโดยน าไปประยุกต์ใช้ในการก าหนดนโยบายเพื่อพฒันาทกัษะของบุคลากรให้
สร้างผลสัมฤทธ์ิจากการปฏิบติัการให้สูงขึ้น มาใช้ในศาลยุติธรรมให้สามารถสนองนโยบายและ
น ามาปฏิบติัให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของผูมี้ส่วนไดเ้สียทุกฝ่ายไดจ้ริงใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด
กบัประชาชน สังคม เศรษฐกิจ และประเทศชาติต่อไป 
 
1.3 โจทย์วิจัย 
 การพฒันาทกัษะของบุคลากรศาลยติุธรรมมีแนวทางอยา่งไร 
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1.4 วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
 การวิจยัเร่ือง “การพฒันาทกัษะของบุคลากรศาลยติุธรรม” มีวตัถุประสงค ์ดงัต่อไปน้ี  

1. เพื่อวิเคราะห์สภาพปัญหาและอุปสรรคของการพฒันาทกัษะของบุคลากรศาลยุติธรรม
ตลอดจนโครงสร้างในทุกมิติ  

2. เพื่อวิเคราะห์การพฒันาทกัษะของบุคลากรศาลยติุธรรม 
3. เพื่อประเมินเปรียบเทียบทักษะปัจจุบันและความคาดหวงัในการพัฒนาทักษะของ

บุคลากรศาลยติุธรรม 
4. เพื่อน าเสนอแนวทางในการพฒันาทกัษะบุคลากรระดบับริหารและระดบัปฏิบติัการของ

ศาลยติุธรรม 
 
1.5 ขอบเขตกำรวิจัย 
 การวิจัยเร่ือง “การพัฒนาทักษะของบุคลากรศาลยุติธรรม” มีขอบเขตของการวิจัย 
ดงัต่อไปน้ี 
 1.5.1 ขอบเขตด้ำนเน้ือหำ 
  จากการทบทวนวรรณกรรมอย่างรอบด้านจากหนังสือ ต ารา บทความวิชาการทั้ งใน
ประเทศและต่างประเทศ วารสารทางวิชาการ การประชุมวิชาการ เอกสารออนไลน์ งานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้งและจากขอ้สรุปการศึกษาวิจยัของสถาบนัองค์การส่วนราชการต่างๆ มาท าการวิเคราะห์ 
สังเคราะห์ สร้างเป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร ดงัต่อไปน้ี 
 ตัวแปรต้น ประกอบดว้ย 
  1) ปัจจัยทำงประชำกรศำสตร์ ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ประเภทต าแหน่ง 
ระดบัต าแหน่ง ระยะเวลาท่ีท างาน  
  2) สภำพปัญหำและอุปสรรคในกำรพฒันำทักษะของบุคลำกรศำลยุติธรรม 
ประกอบดว้ย 
   (1) สภาพปัญหาและอุปสรรคในการพฒันาทักษะของบุคลากรระดับ
บริหาร 
   (2) สภาพปัญหาและอุปสรรคในการพฒันาทักษะของบุคลากรระดับ
ปฏิบติัการ 
  3) กำรประเมินกำรพฒันำทักษะของบุคลำกรศำลยุติธรรม ประกอบดว้ย 
   (1) การวดัระดบัทกัษะปัจจุบนัและท่ีคาดหวงัดว้ยดชันีความตอ้งการใน
การพฒันา PNI 
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   (2) การวิเคราะห์ความตอ้งการและความจ าเป็นในการพฒันาทกัษะบุคคล
ในทุกระดับ พัฒนาหลักสูตรท่ีสอดคล้องกับงานตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งก าหนด
วตัถุประสงค ์เป้าหมาย ผลลพัธ์ท่ีตอ้งการ  
  4) กระบวนกำรพฒันำทักษะของบุคลำกรศำลยุติธรรม 
   (1) เตรียมการก่อนการพฒันาก่อนการด าเนินการ 
   (2) กระบวนการการพฒันาทกัษะของบุคลากรศาลยุติธรรม 1) บุคลากร
ระดบับริหาร และ 2) บุคลากรระดบัปฏิบติัการ 
   (3) ด าเนินการพฒันาและมีการประเมินผล  
   (4) คู่มือการพฒันาทกัษะของบุคลากรศาลยุติธรรมของบุคลากรระดับ
บริหารและระดบัปฏิบติัการ 
 1.5.2 ผู้ให้ข้อมูลส ำคัญท่ีเป็นผู้เช่ียวชำญหรือผู้ทรงคุณวุฒิ 
 การสัมภาษณ์เชิงลึก ผูใ้ห้ขอ้มูลหลกัซ่ึงเป็นผูเ้ช่ียวชาญ ประกอบด้วยผูบ้ริหารของศาล
ยุติธรรม ตวัแทนภาคประชาชน ผูบ้ริหารหน่วยงานภาครัฐอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น ส านักงานต ารวจ
แห่งชาติ ส านกังานอยัการ ผูเ้ช่ียวชาญทางดา้นการพฒันาทกัษะของบุคลากรและนกัวิชาการ จ านวน
รวมทั้งส้ิน 16 คน 
 1.5.3 ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ 
 ผูว้ิจัยได้ก าหนดช่วงระยะเวลา ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ การสัมภาษณ์เชิงลึก         
(In-Depth Interview) ระหวา่งเดือนพฤษภาคม พ.ศ. 2565 – สิงหาคม พ.ศ. 2565  
 
1.6 ประโยชน์ท่ีคำดว่ำจะได้รับ  
 การวิจยัเร่ือง “การพฒันาทกัษะของบุคลากรศาลยุติธรรม” มีประโยชน์ท่ีคาดว่าจะไดรั้บ 
ดงัต่อไปน้ี   

1. ทราบสภาพปัญหาและอุปสรรคของการพฒันาทกัษะของบุคลากรศาลยุติธรรมตลอดจน
โครงสร้างในทุกมิติ รวมทั้งปัจจยัท่ีส่งผลต่อการพฒันาทกัษะของบุคลากรศาลยุติธรรมในทุกมิติ
และการยกระดบัสู่นานาชาติ  
 2. ไดแ้นวทางการพฒันาทกัษะของบุคลากรศาลยติุธรรม ตลอดจนขอ้เสนอแนะให้กบัศาล
ยุติธรรมเพื่อในการน าไปประยุกต์ใช้เพื่อพฒันาบุคลากรศาลยุติธรรมให้มีทกัษะเป็นไปตามท่ีทุก
ฝ่ายตอ้งการต่อไป 
 3. ผูบ้ริหารระดับสูงสามารถน าไปก าหนดเป็นนโยบายเพื่อใช้ในการบริหารจดัการเพื่อ
ยกระดบัศาลยติุธรรมไทยใหมี้มาตรฐานสากลท่ีไดรั้บการยอมรับในระดบัโลก 



13 
 

 

 4. ไดอ้งค์ความรู้ส าหรับหน่วยงานอ่ืนในการน าไปประยุกต์โดยเฉพาะศาลยุติธรรมหรือ
หน่วยงานท่ีคลา้ยกนัในทุกพื้นท่ีทัว่ประเทศ ให้เกิดประโยชน์สูงสุดกบัสังคมและประเทศชาติอยา่ง
ย ัง่ยนืในอนาคต 
 5. หน่วยงานต่างๆ ทั้งบริษทัหรือองคก์ารในธุรกิจอ่ืนท่ีคลา้ยกนัในดา้นการพฒันาบุคลากร  
ผูท่ี้เก่ียวขอ้งท่ีส าคญัควรเขา้มามีส่วนร่วมในการสนบัสนุนการท ามาตรฐานและกระบวนการต่างๆ  
ท่ีจะใช้ในการเทียบวดั ประเมินทักษะของบุคลากรทุกระดับเพื่อจัดแนวทางการพฒันาได้ตาม
ตอ้งการเพื่อสร้างประโยชน์กบัทุกฝ่ายมากยิง่ขึ้น ทั้งในการพฒันาบุคลากรการประเมิน การคดัเลือก 
การบริหารงาน 
 

1.7 นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 การวิจยัเร่ือง “การพฒันาทกัษะของบุคลากรศาลยติุธรรม” มีนิยามศพัทเ์ฉพาะ ดงัต่อไปน้ี   
 1.7.1 ศำลยุติธรรม หมายถึง ศาลยุติธรรมท่ีมีอยูท่ ัว่ราชอาณาจกัรแบ่งออกเป็น 3 ชั้น ไดแ้ก่ 
ศาลชั้นตน้ ศาลอุทธรณ์และศาลฎีกา มีบทบาท หน้าท่ีเพื่ออ านวยความยุติธรรมและการพิจารณา
พิพากษาคดีและสนบัสนุนให้มีการระงบัขอ้พิพาทดว้ยวิธีอ่ืน เช่น การไกล่เกล่ียขอ้พิพาท ซ่ึงมีการ
จดัตั้งส านกัระงบัขอ้พิพาทขึ้นเพื่อด าเนินการน้ี 
 1.7.2 กำรพัฒนำทักษะ หมายถึง กระบวนการเตรียมความพร้อมในดา้นต่างๆ ท่ีจ าเป็นใน
การปฏิบติังานเพื่อท าให้บุคลากรระดบับริหารและบุคลากรระดบัปฏิบติัการมีประสิทธิผลในการ
ปฏิบติังานบรรลุเป้าหมาย 
 1.7.3 บุคลำกรระดับบริหำร หมายถึง  
 1. ผูบ้ริหาร (Executive) หมายถึง ผูด้  ารงต าแหน่งหวัหนา้ส่วนราชการหรือรองหวัหนา้ส่วน
ราชการ ซ่ึงด ารงต าแหน่งประเภทบริหารระดบัสูง ระดบัตน้ หรือต าแหน่งอ่ืนท่ีเทียบเท่า รับผิดชอบ
การก าหนดนโยบายและทิศทางองค์กรและก ากับดูแลการด าเนินงานของส่วนราชการให้บรรลุ
เป้าหมายตามบทบาทภารกิจท่ีก าหนด  
 2. ผูอ้  านวยการ (Management) หมายถึง ผูด้  ารงต าแหน่งหัวหนา้หน่วยงานระดบักองหรือ
ส านกัหรือผูด้  ารงต าแหน่งประเภทอ านวยการระดบัสูงหรือระดบัตน้ หรือต าแหน่งอ่ืนท่ีเทียบเท่าซ่ึง
รับผิดชอบการน านโยบายจากระดบับริหารไปปฏิบติัให้เกิดผลอยา่งเป็นรูปธรรมและควบคุมก ากบั
การท างานของหน่วยงานให้เป็นไปตามนโยบายและยทุธศาสตร์ อาทิ ผูอ้  านวยการกอง/ส านกั/ศูนย/์
สถาบนัในหน่วยงานส่วนกลาง ส านกังานประจ าศาล ส านกัอ านวยการประจ าศาล และส านกัศาล
ยติุธรรมประจ าภาค 
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 1.7.4 บุคลำกรระดับปฏิบัติกำร หมายถึง 
 1. ผูป้ฏิบติังานเฉพาะดา้นในฝ่ายต่างๆ หมายถึง ผูซ่ึ้งด ารงต าแหน่งท่ีไดรั้บมอบหมายให้
ปฏิบติังานท่ีตอ้งใชค้วามรู้เชิงเทคนิคและไม่ใช่การใหบ้ริการ 
 2. ผูท้  างานดา้นบริการ (Service) หมายถึง ผูป้ฏิบติังานดา้นการใหบ้ริการโดยมีวตัถุประสงค์
เพื่อการให้บริการให้ความช่วยเหลือหรืออ านวยความสะดวกแก่ผูรั้บบริการภายในหรือภายนอก
หน่วยงานหรือประชาชน/เอกชน ลักษณะงานท่ีปฏิบัติเป็นงานท่ีต้องมีการติดต่อส่ือสารหรือ
ปฏิสัมพันธ์กับผูรั้บบริการโดยตรง โดยจะเป็นงานท่ีใช้ความรู้ทางวิชาการหรือไม่ก็ได้หรือ
ผูป้ฏิบติังานท่ีอาศยัทกัษะและฝีมือเฉพาะดา้นต่างๆ เช่น ผูป้ฏิบติังานในกลุ่มบริหารจดัการทัว่ไป 
ผูป้ฏิบติังานดา้นการออกแบบและก่อสร้าง เป็นตน้ 
 1.7.5 สภำพปัญหำและอุปสรรคในกำรพฒันำทักษะของบุคลำกรศำลยุติธรรม หมายถึง 
  1. สภาพปัญหาและอุปสรรคในการพฒันาทกัษะของบุคลากรระดบับริหาร 
  2. สภาพปัญหาและอุปสรรคในการพฒันาทกัษะของบุคลากรระดบัปฏิบติัการ 
 1.7.6 กำรประเมินกำรพฒันำทักษะของบุคลำกรศำลยุติธรรม หมายถึง 
 1. การวดัระดับทกัษะปัจจุบนัและระดับทกัษะท่ีคาดหวงัด้วยดัชนีความตอ้งการในการ
พฒันา PNI 
 2.กระบวนการพัฒนาทักษะของบุคลากรศาลยุติธรรม 1) บุคลากรระดับบริหารและ  
2) บุคลากรระดบัปฏิบติัการ 
 3. แนวทางการพฒันาทกัษะของบุคลากรศาลยุติธรรม ประกอบด้วย 1) บุคลากรระดับ
บริหารและ 2) บุคลากรระดบัปฏิบติัการ 
 1.7.7 กระบวนกำรพฒันำทักษะของบุคลำกรศำลยุติธรรม หมายถึง  
 1. การวิเคราะห์ความต้องการและความจ าเป็นในการพัฒนาทักษะบุคคลในทุกระดับ 
พฒันาหลกัสูตรท่ีสอดคลอ้งกบังานตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งก าหนดวตัถุประสงค ์เป้าหมาย 
ผลลพัธ์ท่ีตอ้งการ  
 2. การเตรียมการก่อนการพฒันาก่อนการด าเนินการ 
 3. การด าเนินการพฒันาและมีการประเมินผล 

  1.7.8 กำรพัฒนำทักษะของบุคลำกรศำลยุติธรรม หมายถึง แนวทางการพฒันาทกัษะของ
บุคลากรศาลยติุธรรม ใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล จากขอ้ก าหนดเก่ียวกบั
ภาระงานท่ีเหมาะสม ตามค าอธิบายลกัษณะงานและวตัถุประสงค์หลกัท่ีส าคัญเพื่อพฒันาและ
เติบโตของศาลยติุธรรมไดอ้ยา่งย ัง่ยนื  
 



บทที ่2 
การทบทวนวรรณกรรม 

 
    การวิจยัเร่ือง “การพฒันาทกัษะของบุคลากรศาลยุติธรรม” ผูว้ิจยัไดท้ าการศึกษา ทบทวน
วรรณกรรม ทั้งแนวคิด ทฤษฎี งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง จากหนงัสือ บทความวิชาการทั้งในประเทศและ
ต่างประเทศ วารสารทางวิชาการ การประชุมวิชาการ และเอกสารออนไลน์ เพื่อคน้หาการรับรู้ 
ความจริง มาท าการวิเคราะห์ สังเคราะห์ เพื่อหาค าตอบตามวตัถุประสงคข์องงานวิจยั โดยมีเน้ือหาท่ี
ไดท้ าการเรียบเรียงมาดงัต่อไปน้ี 
 2.1 แนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นภาคราชการของไทย 
 2.2 แนวทางในการพฒันาทกัษะใหก้บัทรัพยากรมนุษย ์
 2.3 การพฒันาทกัษะบุคลากรศาลยติุธรรมในปัจจุบนั 
 2.4 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 2.5 กรอบแนวคิดการวิจยั 
 
2.1 แนวคิดเกีย่วกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในภาคราชการของไทย 
 หัวใจหลกัในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารเพื่อให้มีความพร้อมในการปฏิบติังาน           
ไม่อาจปฏิเสธไดว้า่ สาเหตุส าคญัท่ีท าให้ตอ้งมีการฝึกอบรมพฒันาทรัพยากรมนุษย ์คือความลา้หลงั
ของบุคลากร การลาออกของบุคลากร ความเจริญกา้วหน้าทางดา้นเทคโนโลยีการแข่งขนั ในการ
ฝึกอบรมพฒันาบุคลากรดว้ยการจดัโครงการฝึกอบรมนั้น จะส่งผลและเอ้ืออ านวยประโยชน์ใหก้บั
องค์การหรือหน่วยงานไดเ้พียงใด ย่อมขึ้นอยู่กบัความรู้ความ สามารถและทศันคติท่ีมีต่องานของ
บุคลากรผูรั้บผิดชอบจดัการฝึกอบรมเป็นส าคญั หากจะให้สามารถปฏิบติังานดา้นการบริหารงาน
ฝึกอบรมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ นอกเหนือไปจากจะตอ้งมีความรู้ ความเขา้ใจ เก่ียวกบักระบวนการ 
ฝึกอบรม และหลกัการบริหารงานฝึกอบรมแต่ละขั้นตอนแลว้ ผูท่ี้รับผิดชอบงานฝึกอบรมควร
จะตอ้งมีความรู้พื้นฐานหลายๆ ศาสตร์ เช่น รัฐประศาสนศาสตร์ สังคมศาสตร์ รัฐศาสตร์ นิติศาสตร์ 
ศาสตร์อ่ืนๆ นอกจากนั้นผูด้  าเนินการฝึกอบรมยงัจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีความสามารถในการส่ือสารทั้ง
ดา้นการเขียนและการพูดในท่ีชุมนุมชน ตลอดจนมีมนุษยส์ัมพนัธ์ดีเพื่อใหส้ามารถติดต่อส่ือสารกบั
กลุ่มผูเ้ขา้อบรม และประสานงานกบัผูเ้ก่ียวขอ้งอ่ืนๆ ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพดว้ย การพฒันาและ
ฝึกอบรมทรัพยากรมนุษย ์(Training and Development) เป็นกระบวนการในการพฒันาและส่งเสริม
ให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถ ความเขา้ใจ มีทกัษะในการปฏิบติังาน ตลอดจนมีทศันคติและ
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พฤติกรรมท่ีดีเพื่อให้ มีประสิทธิภาพในการท างานท่ีดีขึ้น ทั้งในปัจจุบนัและอนาคต (Brewster, 
2011) 
 
 2.1.1 ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
    ทรัพยากรมนุษย ์ถือเป็นปัจจยัส าคญัสู่ความส าเร็จของทุกองค์การ เพราะเป็นปัจจัยท่ีมี
ความส าคญัและมีมูลค่าท่ีประเมินค่าไม่ได ้ทรัพยากรมนุษยส์ามารถสร้างสรรคค์ุณค่าใหแ้ก่องคก์าร
สูงสุด โดยเฉพาะอย่างยิ่งเป็นทรัพยากรท่ีมีมูลค่าเพิ่ม เพราะยิ่งใช้จะยิ่งท าให้มีทักษะและ
ประสบการณ์เพิ่มขึ้น องคค์วามรู้ของคนในองคก์ารจะเป็นรากฐานส าคญัในการพฒันาองคค์วามรู้
ใหสู้งขึ้นและสามารถเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คลากรในองคก์ารสามารถคิดคน้และพฒันาส่ิงใหม่ๆ ได้
อยู่เสมอ ซ่ึงองคก์ารสามารถน าเอาองคค์วามรู้ท่ีมีอยู่มาผสมผสานเพื่อต่อยอดและพฒันาต่อเน่ืองได ้
การบริหารทรัพยากรบุคคลภายในองค์การของรัฐ จัดเป็นการบริหารงานภายใต้บุคลากรและ
งบประมาณท่ีมีอยู่อย่างจ ากัด ดังนั้น จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีตอ้งบริหารทรัพยากรบุคคลตาม
ขอ้จ ากดัดงักล่าว เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการปฏิบติังานและน าสู่การพฒันาองคก์ารแบบ
กา้วกระโดด ซ่ึงการบริหารทรัพยากรบุคคล จ าเป็นจะตอ้งเช่ือมกลยุทธ์ขององค์การให้เขา้กบัการ
บริหารจดัการทรัพยากรบุคคลและงบประมาณอย่างเป็นระบบ และมีแบบแผนขั้นตอนเพื่อป้องกนั
การเกิดความซับซ้อนใน การปฏิบติังาน งานดา้นฝึกอบรม ถือเป็นส่วนหน่ึงของระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลภายในองค์การ ในด้านการพฒันาบุคลากรให้มีศักยภาพในการปฏิบัติงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ เพื่อตอบสนองต่อวตัถุประสงคข์ององคก์ารไดอ้ยา่งถูกตอ้งการฝึกอบรมเป็นขั้นตอน
ส าคญัในการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละเป็นวิธีหน่ึง ในการพฒันาบุคลากรใหเ้ป็นทรัพยากรมนุษย์
ซ่ึงมีคุณค่าและคุณภาพตามท่ีองคก์ารตอ้งการ ดงันั้น ทุกองคก์ารจึงให้ความส าคญักบัการฝึกอบรม
และพัฒนาบุคลากรอย่างจริงจัง ซ่ึงจ าเป็นต้องด าเนินการต่อเน่ืองและเป็นระบบการพัฒนา 
(Development) และการฝึกอบรม (Training)  นั้นอาจมีความแตกต่างกนัอยู่บา้ง เช่น การฝึกอบรม
จะเน้นส าหรับใช้ในการปฏิบติังานในปัจจุบนั (Present Jobs) ในขณะท่ีการพฒันาเป็นการเตรียม
ความพร้อมส าหรับการปฏิบติังานในอนาคต (Future  Jobs) แต่ปัจจุบนัมกัเรียกรวมกนัว่า Human 
Resource Management-HRM And Human Resource Development-HRD ซ่ึงรับผิดชอบเก่ียวกับ 
การปฐมนิเทศ การอบรมเพื่อเพิ่มทักษะ (Skill Training) และการเพิ่มผลผลิต (Productivity 
Enhancement)  
  Braun (2007) กล่าวว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กิจกรรมท่ีมีเจตนาเพื่อเพิ่ม
ศกัยภาพ (Competencies) ของบุคลากรในระยะยาว ซ่ึงสอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์าร 
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 Taylor et al. (2014) กล่าววา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การวางแผนและปรับปรุง
แกไ้ขระบบของพฤติกรรม ตลอดจนการเรียนรู้ โปรแกรมและค าแนะน าท่ีสามารถท าให้แต่ละคนมี
ขีด ความสามารถ ความรู้ ทักษะ และศักยภาพท่ีจ าเป็นเพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ   
 Dickmann (2008) กล่าวว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การเพิ่มพูนความรู้ให้แก่
บุคลากรโดยสามารถน าเอาความรู้นั้นมาใชโ้ดยทนัทีหรือใชใ้นอนาคต 
 Budhwar & Schuler (2009) กล่าวว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การมุ่งเนน้ท่ีการ
เปล่ียนแปลงหรือการปรับปรุงความรู้ ทกัษะและทศันคติของบุคลากรแต่ละคน 
 
 2.1.2 การพฒันาบุคลากรในภาคราชการของไทย 
 การพฒันาบุคลากรในภาครัฐของไทยนั้น ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน 
(ก.พ.) ไดค้  านึงถึงการเปลี่ยนแปลงของบริบทราชการท่ีตอ้งเกิดความคล่องตวัและเกิดประสิทธิภาพ 
ในการขบัเคล่ือนระบบราชการ ท่ามกลางการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มต่างๆ ดังนั้น ทาง 
ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) จึงได้ท าการก าหนดยุทธศาสตร์การพฒันา
ขา้ราชการขึ้นในปี พ.ศ. 2547 เพื่อให้สอดคลอ้งกบัแนวทางปฏิรูประบบราชการ จึงมีผลท าให้เกิด
พระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพล เรือน พ.ศ. 2551 ขึ้น โดยมีเจตนารมณ์ในการเปล่ียนแปลง
มุมมองต่อระบบบริหารราชการ ซ่ึงจากเดิมท่ีเน้นการพฒันาขา้ราชการให้มีความเช่ียวชาญเฉพาะ
ดา้นเปล่ียนเป็นการให้ขา้ราชการเป็นผูร้อบรู้ รู้ลึกและเป็นแรงผลกัดนัต่อความส าเร็จขององค์การ 
รวมทั้ งให้ข้าราชการปฏิบัติงานโดยมุ่งเน้นท่ีประชาชนและการสัมฤทธ์ิผลเป็นส าคัญ อีกทั้ ง
ขา้ราชการยงัตอ้งปรับเปล่ียนบทบาท วิธีคิดและวิธีปฏิบติังาน นอกจากน้ี ส านักงาน ก.พ. ยงัได้
ด าเนินการปรับปรุงยุทธศาสตร์การพฒันาขา้ราชการพลเรือนขึ้นคร้ังแรกในปี พ.ศ. 2547 และในปี 
พ.ศ. 2552-2556 และล่าสุดคือปี พ.ศ. 2557-2561 ขึ้นเพื่อให้เกิดความทนัสมยัมากยิ่งขึ้น ภายใต้
ยุทธศาสตร์การพฒันาขา้ราชการพลเรือน ส านักงาน ก.พ. ได้ส่งเสริมให้ส่วนราชการได้เห็นถึง
ความส าคญัของการพฒันาขา้ราชการตามกรอบยุทธศาสตร์การพฒันาขา้ราชการพลเรือนท่ีมุ่งเน้น
พฒันาขา้ราชการ โดยยึดหลกัสมรรถนะ (Competency) และพฒันาขีดความสามารถ (Capability) 
เพื่อใหข้า้ราชการเป็นผูท้รงความรู้ (Knowledge Worker) สามารถปฏิบติังานภายใตห้ลกัการบริหาร
กิจการบา้นเมืองท่ีดีและระบบบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ กา้วทนัการ
เปล่ียนแปลง สามารถพฒันางานในหนา้ท่ีไดอ้ย่างต่อเน่ืองและสม ่าเสมอ โดยเนน้ให้นกับริหารทุก
ระดับมีศักยภาพในการเป็นผูน้ าการบริหารยุคใหม่ เพื่อให้ภาคราชการมีขีดความสามารถและ
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มาตรฐานการปฏิบติังานในระดบัสูงเทียบเท่าสากล (ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ, 
2562) 
 หลกัสูตรในการฝึกอบรมพฒันาของส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) มี
ลกัษณะหลากหลายรูปแบบ เช่น หลกัสูตรในห้องเรียน หลกัสูตรฝึกอบรมทางไกล และหลกัสูตร
การฝึกอบรมดว้ยส่ืออิเลก็ทรอนิกส์ โดยเนน้กลุ่มเป้าหมายหลกั ไดแ้ก่ ขา้ราชการรุ่นใหม่ ขา้ราชการ
ผูมี้ศักยภาพสูง ผูบ้ริหารระดับกลาง ผูบ้ริหารระดับสูง ผูป้ฏิบัติงานด้านการบริหารงานบุคคล 
ผูป้ฏิบติังานดา้นการพฒันาทรัพยากรบุคคล โดยส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน ไดใ้ห้
รายละเอียดไว ้ดงัต่อไปน้ี (ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 2557) 
 

 
 

ภาพท่ี 2.1 ตวัอยา่งใบประกาศนียบตัร การอบรมออนไลน์ของสถาบนัพฒันาขา้ราชการพลเรือน 
(ท่ีมา: ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 2566) 
 
 2.1.3 แนวทางการยกระดับขีดความสามารถของบุคลากรภาครัฐของไทย  
 ประเทศไทยในปัจจุบนัตอ้งเผชิญกบัสภาวะการเปล่ียนแปลงท่ีส าคญั ทั้งในระดบัประเทศ            
และระดบัภูมิภาค โดยเฉพาะอยา่งยิ่งการเขา้สู่ประชาคมอาเซียน ส่งผลใหภ้าครัฐของไทยตอ้งมีการ
ปรับตวัเพื่อให้กา้วทนัสมาชิกประเทศในภูมิภาคเดียวกนัและเพื่อการปฏิสัมพนัธ์กนัท่ีจะเกิดขึ้นใน
อนาคต โดยยุทธศาสตร์ประเทศ (Country Strategy) พ.ศ. 2556-2561 ซ่ึงมีแนวยุทธศาสตร์และ
นโยบายในการบูรณาการการท างานระหวา่งหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งและเพื่อรองรับผลกระทบจากการ
เปล่ียนแปลงดังกล่าว จึงได้ก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ไว้ 4 ประเด็น ดังต่อไปน้ี (สถาบัน
พระปกเกลา้, 2562) 
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 ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 1) การเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัของประเทศ เพื่อหลุดพน้ 
จากประเทศรายไดป้านกลาง (Growth and Competitiveness) ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 2) การลดความ
เหล่ือมล ้ าในสังคม (Inclusive Growth) ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี  3)  การเติบโตท่ีเป็นมิตรต่อ 
ส่ิงแวดลอ้ม (Green Growth) ประเด็นยทุธศาสตร์ท่ี 4) การสร้างสมดุลและปรับระบบบริหารจดัการ 
ภายในภาครัฐ (Internal Process) ส านักงาน ก.พ. ในฐานะท่ีเป็นองค์การกลางด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลภาครัฐ ไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบในภารกิจท่ีเก่ียวขอ้งกบัประเด็นยทุธศาสตร์ 
ท่ี 4 ซ่ึงมีเป้าหมายท่ีจะสร้างสมดุลและปรับระบบบริหารจดัการภายในภาครัฐให้เกิดประสิทธิภาพ 
ความคุม้ค่าและผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจภาครัฐ โดยระบุแนวทางในการด าเนินงานท่ีส าคญัดา้น “การ
พฒันาและบริหารก าลงัคน ภาครัฐ” 2 ประการ ไดแ้ก่ (สถาบนัวิจยัเพื่อพฒันาประเทศไทย, 2556, น. 
67) 
 1. การบริหารก าลงัคนให้สอดคลอ้งกับบทบาทภารกิจท่ีมีในปัจจุบัน และเตรียมพร้อม 
ส าหรับอนาคต  
 2. การพฒันาทกัษะและศกัยภาพของก าลงัคนภาครัฐและเตรียมความพร้อมบุคลากรภาครัฐ
สู่ประชาคมอาเซียน ซ่ึงน าไปสู่การก าหนดเป้าหมายของการยกระดบัขีดสมรรถนะของบุคลากร
ภาครัฐ เป็น 3 ประเด็น ดงัต่อไปน้ี  
  2.1 บุคลากรภาครัฐสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีตามภารกิจท่ีรับผิดชอบในปัจจุบนั   
  2.2 บุคลากรภาครัฐสามารถปฏิบติังานเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต   
  2.3 บุคลากรภาครัฐสามารถปฏิบติังานเพื่อรองรับการเขา้สู่ประชาคมอาเซียน 
 ทั้งน้ี การพฒันาดงักล่าว เพื่อมุ่งหวงัใหบุ้คลากรภาครัฐ มีคุณลกัษณะท่ีพึงประสงคใ์นหลาย 
ดา้น ดงัต่อไปน้ี (ส านกังานรางวลัคุณภาพแห่งชาติ, 2562) 
 1. มีความเป็นมืออาชีพ (Professional) โดยมีสมรรถนะในการท างาน ดงัต่อไปน้ี    
                      1.1 มุ่งผลสัมฤทธ์ิ เนน้การท างานแบบบูรณาการ ซ่ึงสามารถท างานทั้งเชิงรุกและเชิง
รับ โดยจดัท ายทุธศาสตร์ร่วมของหน่วยงาน รักษาสมดุลและรักษาประโยชน์ของภูมิภาค    
                     1.2 ท างานเป็นทีม เน้นการท างานร่วมกนัระหว่างหน่วยงาน แลกเปล่ียนขอ้มูลเพื่อ
ติดตามสถานการณ์ของหน่วยงานตลอดเวลา    
                     1.3 มีความรู้เชิงลึกในภารกิจท่ีตนเองปฏิบติั รู้เขา รู้ ในประชาคมอาเซียนรวมไปถึงส่ิง
ท่ีควรท า ไม่ควรท า ในวฒันธรรมของประเทศเพื่อนบ้าน รู้เก่ียวกับยุทธศาสตร์ขององค์การ 
ผลกระทบจากนโยบายท่ีเก่ียวขอ้งกับอาเซียน และรู้ทกัษะดา้นต่างๆ เช่น การเจรจา การประชุม
ต่างๆ และมีความโปร่งใส มีมาตรฐานในการท างาน เขา้ใจและปรับใช้วิธีการท างานในรูปแบบท่ี
เป็นมาตรฐานสากลระดบัภูมิภาค  
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 2. มีความเป็นสากลหรือนานาชาติ ซ่ึงเป็นการปรับตวัใหส้อดคลอ้งกบั ประเทศต่างๆ โดยมี
วิธีการต่างๆ ดงัต่อไปน้ี (อรรถสิทธ์ิ ฐาปนะดิลก, 2563) 
                       2.1. เปิดกวา้งทางความคิด โดยคิดเชิงบวกกบับริบทของนานาชาติ เช่น การค านึงถึง
ประโยชน์จากการเปิดการคา้เสรี การรู้หลกัสากลนิยมมากพอท่ีจะสามารถสร้างสมดุล ระหว่าง
ผลประโยชน์ของประเทศและผลประโยชน์ของภูมิภาค    
                      2.2. มีความคิดเชิงบวก ต่อการรวมตวัของประชาคมอาเซียน สร้างสมดุลในการรักษา 
ความสัมพันธ์กับประเทศสมาชิกและประเทศมหาอ านาจ เคารพในความแตกต่าง  และความ
หลากหลายของประชาคม    
                      2.3. มีทกัษะในการท างานในบริบทสากล เช่น มีความสามารถในการ พูด เขียน อ่าน 
ภาษาองักฤษ และภาษาประเทศเพื่อนบา้นอ่ืนๆ การเขา้ใจวฒันธรรม ขนบธรรมเนียม การเจรจากบั
ประเทศสมาชิก การรักษาผลประโยชน์ของประเทศ ขณะเดียวกันก็ยืดหยุ่นตามเป้าหมายเชิง
ยทุธศาสตร์ 
 3. มีความเป็นผูส้นบัสนุน (Facilitator) การด าเนินงานของรัฐ   
                       3.1 มีภาวะผูน้ าเชิงรุก มียุทธศาสตร์ท่ีชัดเจนในการน าภาคส่วนอ่ืนๆ ของสังคม 
ตระหนักและเขา้ถึงผลประโยชน์จากประชาคมอาเซียนอย่างเท่าเทียม เพื่อให้ทุกภาคส่วนท างาน
ร่วมกนัเพื่อประโยชน์ของประเทศ และเพิ่มขีดความสามารถของไทยในการแข่งขนั  
                      3.2 การบริการท่ีเป็นเลิศ โดยมีมาตรฐานในการให้บริการในระดบัมาตรฐานสากล 
โปร่งใส ลดอุปสรรค เพื่ออ านวยความสะดวกใหผู้รั้บบริการ (วนิดา วาดีเจริญ และคณะ, 2556)   
 4. เป็นผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (Change Agent)    
                      4.1 มีการต่ืนตวัในการรับรู้เก่ียวกบัอาเซียนทั้งในวงกวา้งและในเชิงลึก สามารถคิด
ริเร่ิม และมีความพร้อมท่ีจะเผชิญหนา้กบัความเปล่ียนแปลงใน รูปแบบต่างๆ    
                      4.2 ยอมรับในการเปล่ียนแปลงและสามารถท าให้ผูอ่ื้นเขา้ใจในการปรับเปล่ียนท่ีจะ 
เกิดขึ้น เพื่อหาแนวทางในการลดอุปสรรคและความเส่ียงได ้ 
 การพฒันาและยกระดบัขีดความสามารถของบุคลากรภาครัฐเพื่อบรรลุวตัถุประสงคต์ามท่ี
ผูเ้ขียนไดก้ล่าวมานั้นจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีตอ้งอาศยัความร่วมมือในเชิงบูรณาการจากทุกหน่วยงานของ
ภาครัฐท่ีจะด าเนินการพฒันาบุคลากรในสังกดัของตนให้เป็นไปในทิศทางเดียวกนั โดยท่ีตอ้งเน้น
การด าเนินการใน 2 มิติ ได้แก่ (ส านักงานปลดักระทรวงคมนาคม กองบริหารทรัพยากรบุคคล, 
2560) 
 1. มิติเชิงปริมาณ ได้แก่ การพัฒนาและยกระดับขีดสมรรถนะในการเข้าสู่ประชาคม 
อาเซียนใหแ้ก่บุคลากรภาครัฐใหค้รอบคลุมและทัว่ถึง   
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 2. มิติเชิงคุณภาพ ไดแ้ก่ การพฒันาและยกระดบัขีดสมรรถนะของบุคลากรใหมี้ความพร้อม
ปฏิบัติงาน เพื่อรองรับภารกิจในปัจจุบันและการเปล่ียนแปลงในอนาคต โดยมุ่งเน้นให้มี 
คุณลกัษณะของการเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง มีความเป็นมืออาชีพ ความเป็นนานาชาติ และความ
เป็นผูส้นบัสนุนภาคส่วนต่างๆ ในการกา้วสู่การเป็นส่วนหน่ึงของประชาคมอาเซียน  
 

 2.1.4 แนวทางการยกระดับขีดสมรรถนะของบุคลากรภาครัฐ   
 การยกระดบัขีดสมรรถนะของบุคลากรภาครัฐ เพื่อมุ่งไปสู่เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้จ าเป็น
จะตอ้งสร้างความชดัเจนทั้งในเร่ืองกลุ่มเป้าหมาย ขอบเขตและประเด็นการพฒันา ทั้งน้ี โดยเป็นไป 
ตามหลกัการพื้นฐานท่ีก าหนดขึ้น ดงัต่อไปน้ี (ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ, 2551,  
น. 3-5)    
 1. การบริหารงานภาครัฐท่ีประสบผลส าเร็จ ประกอบด้วยการมีผูน้ าท่ีมีสมรรถนะสูง                  
มีผูป้ฏิบติังานท่ีมีความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ทศันคติท่ีเหมาะสมและมีการบริหารจดัการท่ีดี    
 2. การพัฒนาบุคลากรภาครัฐต้องมีการจ าแนกกลุ่มเป้าหมาย และก าหนดเป้าหมาย              
การพฒันาท่ีชดัเจน  
 3. การพฒันาบุคลากรภาครัฐ ตอ้งเกิดความคุม้ค่าและตรงตามภารกิจของรัฐและความ 
ตอ้งการของผูไ้ดรั้บการพฒันา 
 
 2.1.4.1 การปฐมนิเทศและการมอบหมายงาน 
 การปฐมนิเทศ เป็นกิจกรรมท่ีจดัขึ้นส าหรับบุคลากรใหม่เพื่อแนะให้รู้จกัคุน้เคยกบังาน 
เพื่อนร่วมงานและองค์การ โดยเป็นกิจกรรมด้านบริหารงานบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกับความพยายาม
แนะน าบุคลากรใหม่ให้รู้จักหน่วยงาน รู้จักหน้าท่ีท่ีต้องท าตลอดจนผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อน
ร่วมงาน ซ่ึงองคก์ารควรจะไดจ้ดัการปฐมนิเทศให้แก่บุคลากรใหม่ เพื่อช่วยให้ปรับตวัเขา้กบัสังคม
ใหม่ ไดอ้ย่างเหมาะสมและอย่างรวดเร็วท่ีสุด เพราะบุคลากรใหม่อาจจะรู้สึกเคว้งควา้งวิตกกงัวล
และเครียดซ่ึงน าไปสู่การลาออกจากงาน หรือมีผลการท างานต ่า การปฐมนิเทศจะมีบทบาทอย่าง
ส าคญัยิ่งในการหล่อหลอมให้บุคลากรใหม่มีทศันคติ ค่านิยมและพฤติกรรมในแบบท่ีตอ้งการและ
ถือไดว้่าเป็นภาระหนา้ท่ีท่ีส าคญัของฝ่ายฝึกอบรม หรือฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์การปฐมนิเทศเป็นการ
จดัหาขอ้มูลและสารสนเทศส าหรับผูท่ี้เขา้มาอยู่ใหม่ โดยการแนะน าให้รู้จกัและสร้างความคุน้เคย
กบักฎระเบียบวิธีปฏิบติัและบุคลากรท่ีปฏิบติังานอยู่เดิม ตลอดจนสร้างความเขา้ใจวิถีทางในการ
ประพฤติปฏิบติัตนความส าคัญของการปฐมนิเทศมี ดังต่อไปน้ี (ส านักงานขา้ราชการพลเรือน, 
2558, น. 107) 
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 1. เพื่อช่วยใหบุ้คลากรใหม่รู้จกัองคก์ารมากขึ้น จะมีการแนะน าองคก์ารในแง่มุมต่างๆ เช่น
ประวติัความเป็นมา คณะผูบ้ริหาร ท าให้บุคลากรใหม่เขา้ใจในทิศทางและน ามาซ่ึงการปฏิบติังาน
ไดผ้ลส าเร็จ 
 2.  เพื่อช่วยให้บุคลากรใหม่ปรับตวัได้ เน่ืองจากเม่ือตอ้งเขา้ไปท างานร่วมกับบุคคลใน
สถานท่ีใหม่ ทุกคนยอ่มรู้สึกเป็นกงัวลต่อสภาพแวดลอ้มใหม่ท่ีตอ้งเผชิญ การปฐมนิเทศจึงมีส่วนท า
ให้เกิดความคุน้เคยกบัสถานท่ีใหม่ คลายความกงัวลและลดความเครียดโดยเฉพาะเร่ืองกฎ ระเบียบ 
วินยัและงานในหนา้ท่ี อนัจะส่งผลใหบุ้คลากรใหม่ปรับตวัไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
 3.  เพื่อสร้างทศันคติท่ีถูกตอ้งส าหรับบุคลากรใหม่ โดยเป็นท่ียอมรับกันว่าทศันคติของ
บุคลากรใหม่มีส่วนอย่างมากต่อความกา้วหน้า หากมีทศันคติในทางลบย่อมน ามาซ่ึงความขดัแยง้ 
การปฐมนิเทศจึงช่วยสร้างและเปลี่ยนแปลงทศันคติไปในเชิงบวกกบับุคลากรใหม่ทุกคน 
 4.  เพื่อสร้างภาพลกัษณ์ใหก้บัองคก์าร ซ่ึงการจดัใหมี้การปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ยอ่มท าให้
มองเห็นความส าคญักบัทรัพยากรมนุษยว์า่มีความเขา้ใจในการจดัการทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งแทจ้ริง 
 
 2.1.4.2 วัตถุประสงค์ของการปฐมนิเทศ มีดงัต่อไปน้ี 
 วตัถุประสงคข์องการปฐมนิเทศมีดงัต่อไปน้ี (ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2555, น. 148) 
 1.  เพื่อใหมี้ความรู้ความเขา้ใจในนโยบายขององคก์ารและการบงัคบับญัชา ช่วยใหบุ้คลากร
รู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 
 2.  เพื่อใหมี้ความรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบัระเบียบ กฎเกณฑ ์ขอ้บงัคบัวินยัขององคก์าร รวมทั้ง
สิทธิประโยชน์และบริการต่างๆ ท่ีจดัให้ 
 3.  เพื่อเสริมสร้างขวญัก าลงัใจ ความพึงพอใจในงานและเกิดความคุน้เคยต่อสภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน ซ่ึงจะช่วยใหเ้กิดความมัน่ใจ สบายใจเม่ือตอ้งรับผิดชอบงานตามล าพงัอนัจะช่วยให้มี
จุดเร่ิมตน้ท่ีดีในการปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 4. เพื่อเสริมสร้างและปลูกฝังให้บุคลากรใหม่มีทศันคติท่ีดีต่อต าแหน่งหนา้ท่ีต่อผูร่้วมงาน
และต่อองคก์าร ซ่ึงจะส่งผลใหป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 สรุปไดว้่า การปฐมนิเทศบุคลากรใหม่เป็นการจดักิจกรรมท่ีจดัขึ้นเพื่อให้ขอ้มูลส าคัญท่ี
ควรรู้ เป็นกิจกรรมท่ีมีความส าคญัยิ่ง เพื่อแนะน าให้ได้รู้จกักฎระเบียบ การปฏิบติัตน สวสัดิการ
ประโยชน์ท่ีจะไดรั้บ ตลอดจนไดรู้้จกัผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงานเพื่อสร้างสัมพนัธภาพท่ี ดีต่อกนั 
การปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ จะแบ่งออกไดเ้ป็น 3 เร่ืองประกอบดว้ย เร่ืองเก่ียวกบัองคก์าร งานและ
สิทธิประโยชน์ท่ีพึงไดรั้บดงัต่อไปน้ี 
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 1.  เร่ืองเก่ียวกบัองคก์าร ประกอบดว้ย ประวติัความเป็นมา นโยบาย และวตัถุประสงค ์สาย
งานการบงัคบับญัชา โดยมีแผนผงัแสดงการแบ่งงานเป็นฝ่ายต่างๆ ผูบ้ริหาร หัวหน้างานโดยตรง 
การแนะน าสถานท่ีท างานและเพื่อนร่วมงาน การบรรยายควรเนน้ให้บุคลากรใหม่มีความภูมิใจใน
องคก์ารและทราบจุดเด่นท่ีสามารถน าไปถ่ายทอดได ้
 2.  เร่ืองเก่ียวกับการท างาน ประกอบด้วย กฎระเบียบ ข้อบังคับ ระเบียบวินัยในการ
ปฏิบติังาน วนัและเวลาท างาน วนัลา วนัหยุด ผลประโยชน์ตอบแทน ค่าจา้ง เงินเดือน โอกาสใน
การสร้างความกา้วหนา้ในต าแหน่งและเงินเดือน การเล่ือนขั้น เงินสะสม สวสัดิการต่างๆ  ประเภท
การจา้ง ระยะเวลาจา้งการทดลองปฏิบติังาน การร้องทุกขแ์ละแกไ้ขขอ้ร้องทุกข ์การพน้จากหนา้ท่ี  
การได้รับเงินบ าเหน็จบ านาญขอบข่ายหน้าท่ีของงานท่ีรับผิดชอบ วิธีการและแนวทางในการ
ปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพ รวมทั้งประเพณีในองคก์ารท่ีถือปฏิบติักนัมาเป็นประจ าเพื่อช่วยให้
ปรับตวัเขา้กบัเพื่อนร่วมงานไดอ้ยา่งดี  ซ่ึงรายละเอียดต่างๆ ควรมีการจดัท าเป็นคู่มือการปฏิบติังาน 
 3.  เร่ืองเก่ียวกับสิทธิประโยชน์อ่ืนของบุคลากร ประกอบด้วย การรักษาพยาบาล การ
ประกันชีวิต การสงเคราะห์ การช่วยเหลือเร่ืองต่างๆ รวมทั้ งบ้านพัก อาหาร ท่ีจอดรถและ
สถานพยาบาล 
 
 2.1.5 ข้ันตอนการจัดปฐมนิเทศบุคลากรใหม่  
  การปฐมนิเทศจะบรรลุวตัถุประสงคต์อ้งสามารถให้ขอ้มูลเก่ียวกบัองค์การและงานอย่าง
ชัดเจน สร้างการยอมรับและความรู้สึกร่วมระหว่างบุคลากรใหม่กับองค์การ ตลอดจนลด
ความเครียดและความวิตกกังวลของบุคลากรใหม่ในการเร่ิมตน้ชีวิตการท างานกับองค์การ การ
ปฐมนิเทศอาจกระท าในทนัทีท่ีรับบุคลากรใหม่เขา้สู่องคก์ารหรือจดัท าขึ้นในช่วงระยะเวลาอ่ืนตาม
ความเหมาะสมโดยพิจารณาจากปัจจยัส าคญั  เช่น จ านวนบุคลากรใหม่ ระยะเวลาในการปฐมนิเทศ 
สถานท่ีท่ีจะจดัปฐมนิเทศ งบประมาณ เป็นตน้ ดงันั้นการปฐมนิเทศท่ีจะประสบความส าเร็จตอ้งมี
การวางแผนล่วงหน้า เพื่อให้การปฐมนิเทศเป็นไปอย่างราบร่ืน ส าหรับขั้นตอนในการด าเนินการ 
ดงัต่อไปน้ี (วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2549, น. 96) 
 1.  การเตรียมการก่อนการปฐมนิเทศ ซ่ึงผูบ้ริหารควรไดมี้การวางแผนและมอบหมายให้ผูท่ี้
รับผิดชอบในการปฐมนิเทศเตรียมการและจดัท าโครงการปฐมนิเทศใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการ
ขององค์การภาครัฐและปัจจัยสนับสนุน ตลอดจนก าหนดขั้นตอนต่างๆ ท่ีจะต้องเตรียม เช่น 
บุคลากรท่ีจะเป็นใหก้ารปฐมนิเทศ ซ่ึงอาจเป็นผูบ้ริหารเอง การจดัเตรียมขอ้มูลส าคญัท่ีบุคลากรใหม่
ควรรับรู้และเอกสารท่ีจะใช้ในวนัปฐมนิเทศ สถานท่ีจดัปฐมนิเทศ การนัดหมาย อุปกรณ์อ านวย
ความสะดวกต่างๆ ท่ีจะใชใ้นวนัปฐมนิเทศ เป็นตน้ 
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 2. การด าเนินการปฐมนิเทศ ควรด าเนินการภายใตบ้รรยากาศท่ีเป็นกนัเอง วิธีการท่ีใชใ้น
การปฐมนิเทศมีหลายวิธี เช่น การบรรยาย การอภิปรายซักถามปัญหา การพาชมสถานท่ี การใช้
วิดีโอวิธีการปฐมนิเทศท่ีดีควรใช้วิธีการผสมผสานเพื่อไม่ให้เกิดความซ ้ าซากและน่าเบ่ือหน่าย ท่ี
ส าคญัควรเปิดโอกาสให้บุคลากรใหม่ไดซ้ักถามปัญหาอย่างเต็มท่ี จนเกิดความมัน่ใจว่าจะสามารถ
ปฏิบติังานได ้
 3. การติดตามผลการปฐมนิเทศ หลงัการปฐมนิเทศแลว้ ผูบ้ริหารหรือผูรั้บผิดชอบต้อง
ประเมินผลการปฐมนิเทศเพื่อน าขอ้มูลไปปรับปรุงการปฐมนิเทศคร้ังต่อไป ขณะเดียวกนัผูบ้ริหาร
ตอ้งก าหนดให้มีพี่เล้ียงคอยดูแลช่วยเหลือให้ค  าแนะน าแก่บุคลากรใหม่ จนแน่ใจว่าจะสามารถ
ปฏิบติังานไดแ้ละควรมีการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรใหม่ไปพร้อมกนั เพื่อเป็นขอ้มูล
ประกอบการพิจารณา เม่ือครบเวลาทดลองงานและเป็นแนวทางน าไปสู่การพฒันาบุคลการใน
โอกาสต่อไป 
 สรุปได้ว่า ขั้นตอนการปฐมนิเทศมี 3 ขั้นตอน ประกอบด้วยขั้นการเตรียมการก่อนการ
ปฐมนิเทศ ขั้นด าเนินการปฐมนิเทศและขั้นติดตามผลการปฐมนิเทศ 
 
 2.1.6 การมอบหมายงาน 
 การมอบหมายงานหนา้ท่ีรับผิดชอบในงานใหก้บับุคลากรใหม่ ซ่ึงเป็นขั้นตอนหลงัจากการ
บรรจุแต่งตั้ง  โดยยึดหลกั “put  the right man on the right job” บุคลากรท่ีองค์การรับเขา้ท างาน
ส่วนมากจะไม่มีปัญหาเร่ืองการมอบหมายงาน เพราะจะคัดเลือกเฉพาะบุคคลท่ีมีคุณสมบัติ
เหมาะสมกบังานหรือต าแหน่งงานท่ีวา่ง แต่ส าหรับองคก์ารบางแห่งท่ีไม่มีโอกาสด าเนินการสรรหา
และคดัเลือกบุคลากรเอง ท าใหบุ้คลากรท่ีไดรั้บการจดัสรรอาจไม่สอดคลอ้งกบัความตอ้งการแต่เม่ือ
ไดรั้บการจดัสรรมาแลว้ ส่ิงท่ีผูบ้ริหารตอ้งท า คือ การส ารวจคุณสมบติัและความรู้ ความสามารถ 
แลว้มอบหมายงานท่ีได้ท าการวิเคราะห์ไวแ้ลว้ให้ท าตามความเหมาะสม แลว้ค่อยหาทางพฒันา
บุคลากรในโอกาสต่อไป (Werner & DeSimone, 2009, p. 85) 
  หลกัการมอบหมายงานให้บุคลากรใหม่ ตามหลกัระบบคุณธรรมมีดงัต่อไปน้ี (อนนัต์ชยั     
คงจนัทร์, 2557) 
 1. หลกัความเสมอภาค หมายถึง ผูท่ี้ไดรั้บการบรรจุซ่ึงมีคุณสมบติัและคุณวุฒิอยา่งเดียวกนั 
จะมีสิทธิและโอกาสในการไดรั้บการพิจารณา โดยอาศยัหลกัการ ระเบียบ มาตรฐานและแนวปฏิบติั
เดียวกนัอยา่งเท่าเทียมกนัและทุกคนจะไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเสมอหนา้กนั 
 2. หลกัความสามารถ หมายถึง ผูจ้ะไดรั้บการพิจารณาตามความรู้ ความสามารถคุณสมบติั
และประสบการณ์อย่างแท้จริง โดยผู ้บริหารจะต้องพยายามอบหมายงานให้สอดคล้องกับ
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ความสามารถของบุคลากรเพื่อให้มีโอกาสไดแ้สดงความสามารถของตนไดอ้ย่างเต็มท่ี อนัจะมีผล
ท าใหบุ้คลากรมีความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ขณะเดียวกนัสามารถท าใหง้านขององคก์ารภาครัฐ
บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไวไ้ด ้
 3. หลกัความมัน่คง หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารแสดงให้บุคลากรเห็นว่างาน หรือต าแหน่งท่ี
ไดรั้บมอบหมายมีความมัน่คง การเปล่ียนแปลงหรือปรับปรุงเก่ียวกบังาน หรือต าแหน่งจะเป็นไป
เพือ่ความกา้วหนา้ของบุคลากรเป็นหลกั เม่ือเป็นดงัต่อไปน้ีจะท าให้บุคลากรเกิดขวญัและก าลงัใจท่ี
จะท างานในหนา้ท่ีใหเ้กิดผลดีแก่องคก์ารภาครัฐต่อไป 
 4. หลกัความเป็นกลาง หมายถึง ความเป็นกลางของผูบ้ริหารและความเป็นกลางของงานท่ี
มอบหมายให้ ผูบ้ริหารควรมีความเป็นกลางในการจดังานหรือมอบหมายงานให้บุคลากรท าไม่จดั
ด้วยความล าเอียง หรือมีอคติต่อบุคลากรโดยเฉพาะความเป็นกลางของงานท่ีจะมอบหมายให้
บุคลากรให้ไม่ควรสนับสนุนแนวคิดทางการเมืองในองค์การภาครัฐของบุคคลใด หรือกลุ่มใด
โดยเฉพาะเพราะจะท าใหบุ้คลากรไม่มีอิสระในการท างาน 
 การยึดระบบคุณธรรมเป็นหลกัในการมอบหมายงาน หากกระท าได้อย่างครบถว้นตาม
หลกัการ จะเกิดผลดีและประโยชน์ต่อการบริหารงานบุคคลขององคก์าร ดงัต่อไปน้ี (กลัยารัตน์ ธีระ
ธนชยักุล, 2557) 
 1.  ดา้นองคก์าร เม่ือไดผู้มี้ความสามารถเขา้ท างาน ก็จะสามารถด าเนินภารกิจขององคก์าร
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามเป้าหมาย 
 2.  ดา้นบุคลากร เม่ือมีความมัน่คงกา้วหนา้จากระบบคุณธรรมก็ย่อมจะมีขวญัและก าลงัใจ
ในการปฏิบติัหนา้ท่ี ท าใหอ้งคก์ารมีความเจริญกา้วหนา้ 
 3. ระบบคุณธรรมส่งเสริมความเสมอภาคและความเป็นธรรม เป็นหลกัการส าคัญของ
ระบอบประชาธิปไตย เม่ือองค์การใช้ระบบคุณธรรมในการมอบหมายงานจะท าให้เป็นท่ียอมรับ
และมีภาพลกัษณ์ท่ีดี 
 
 2.1.7 แนวทางการมอบหมาย  
 การมอบหมายในองคก์าร ผูบ้ริหารสามารถด าเนินการได ้3 แนวทาง ดงัต่อไปน้ี (ชยัวฒัน์ 
แกว้พนังาม และรับขวญั ธรรมาภรณ์พิลาศ, 2556) 
 1.  การมอบหมายโดยการพิจารณาของผูบ้ริหารท่ีเป็นผูพ้ิจารณาตัดสินใจเองว่าจะให้
บุคลากรคนใดท างานในต าแหน่งไหน สามารถป้องกนัปัญหาการดึงพรรคพวกของตนเขา้ไปท างาน
ด้วยกัน แต่อาจมีขอ้จ ากัดท่ีบุคลากรอาจไม่พึงพอใจ ถา้จะตอ้งเขา้ไปร่วมงานกบับุคคลท่ีมีความ
คิดเห็นไม่ตรงกนัหรือเขา้กนัไม่ได ้
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 2.  การมอบหมายตามความต้องการและความสมัครใจของบุคลากร หมายถึง การท่ี
ผูบ้ริหารให้บุคลากรท่ีมีคุณสมบติั หรือคุณลกัษณะใกลเ้คียงกนั ท าความตกลงกนัเองว่าใครจะรับ
ต าแหน่งใด ซ่ึงต าแหน่งดงักล่าวอาจเป็นต าแหน่งท่ีมีลกัษณะงานใกลเ้คียงกัน  หรือเป็นต าแหน่ง
เดียวกนั แต่ทั้งน้ีบุคลากรดงักล่าวตอ้งปรึกษาหารือกบัผูร่้วมงานท่ีเก่ียวขอ้งดว้ย เพื่อให้เกิดความพึง
พอใจดว้ยกนัทุกฝ่าย การมอบหมายงานดว้ยวิธีน้ีมีขอ้ดีท่ีบุคลากรจะไดป้ฏิบติัตามดว้ยความสบาย
ใจ เพราะไดร่้วมงานกบับุคคลท่ีตนเองพอใจ แต่อาจมีขอ้จ ากดัท่ีบุคลากรอาจดึงเอาพรรคพวกของ
ตนเขา้ไป ท าใหเ้กิดปัญหาการแบ่งพรรคแบ่งพวกได ้
 3.  การมอบหมายโดยวิธีผสมผสานระหวา่งวิธีแรกและวิธีท่ีสอง หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารดึง
บุคลากรเขา้ปฏิบติังาน ให้ได้มีส่วนร่วมในการตดัสินใจด้วย ขอ้ดีของวิธีน้ี คือ ทั้งผูบ้ริหารและ
บุคลากรต่างพึงพอใจดว้ยกนัทุกฝ่าย อนัจะมีผลให้เกิดความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั แต่ขอ้จ ากัดของวิธีน้ี
คือท าไดย้าก ผูบ้ริหารตอ้งมีทกัษะและความรู้ความสามารถในการประนีประนอม ทั้งน้ีเพราะการท่ี
จะส่งใหต้วับุคลากรเอง ผูร่้วมงานท่ีเก่ียวขอ้งและผูบ้ริหารมีความเห็นท่ีตรงกนัเป็นไปไดย้าก 
 สรุปไดว้่า การปฐมนิเทศและการมอบหมายงานหมายถึง การให้ขอ้มูลและแนะแนวการ
ปฏิบติัท่ีบุคลากรใหม่ควรรู้ รวมถึงการมอบหมายงานให้ตามความเหมาะสมทั้งน้ีต้องค านึงถึง
ความรู้ความสามารถ ความประพฤติ และประวติัการประกอบการพิจารณาดว้ย โดยวิธีผสมผสาน
ระหว่างวิธีแรกและวิธีท่ีสอง ซ่ึงแต่ละวิธีมีขอ้ดีและขอ้จ ากัดแตกต่างกัน ผูบ้ริหารตอ้งพิจารณา
ใคร่ครวญเลือกใช้แนวทางท่ีดีท่ีสุด ส าหรับองค์การภาครัฐของตนซ่ึงแนวทางการมอบหมายงาน
ของแต่ละแห่งอาจมีความแตกต่างกนัขึ้นอยูก่บับริบทท่ีแตกต่างกนั 
 
 2.1.8 การพฒันาและการธ ารงรักษาบุคลากร 
 Braun (2008) กล่าววา่การพฒันาและการธ ารงรักษาบุคลากรเป็นกิจกรรมส าคญัท่ีตอ้งท าอยู่
ตลอดเวลาท่ีบุคคลากรปฏิบติังานอยู่ในองค์การเพื่อเป็นการพฒันาบุคคลากร เป็นกระบวนการ
เพิ่มพูนสมรรถภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรทั้งในดา้นความรู้ ความคิด วิธีการท างานเพื่อให้
บุคคลากรเกิดความพึงพอใจและมีก าลงัใจในการปฏิบติังาน ดงัต่อไปน้ี  
  

2.1.8.1 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 ในการประเมินผลในการปฏิบติังาน เป็นกิจกรรมทางดา้นการบริหารงานบุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง
กับหน่วยงาน ซ่ึงพยายามจะก าหนดให้ทราบแน่ชัดได้ว่าผูป้ฏิบัติงานสามารถปฏิบัติได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากนอ้ยเพียงใดซ่ึงในการประเมินผลการปฏิบติังานว่า เป็นกระบวนการประเมินผล
การปฏิบติังานของบุคลากรแต่ละคนและแต่ละกลุ่มท่ีท างานใหก้บัองคก์ารและมีการส่ือสารผลของ
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การประเมินเหล่านั้นไปให้บุคคลท่ีเก่ียวขอ้งรับรู้ ซ่ึงกระบวนการประเมินนั้นไดถู้กน าไปใช้เพื่อ
วตัถุประสงคท่ี์หลากหลาย เช่น ใชเ้พื่อใหค้วามคิดเห็นในเร่ืองของผลงานและการปฏิบติังาน ใชเ้พื่อ
ตดัสินใจเก่ียวกับการเลือกหัวขอ้ฝึกอบรมท่ีจ าเป็นใช้เพื่อการตดัสินใจการให้อตัราค่าจา้งท่ีจะได้
เพิ่มขึ้นใช้ เพื่อการเลือกบุคลากรท่ีเหมาะสมให้ไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งและน ามาใช้ตดัสินใจเพื่ อ
สร้างข้อก าหนดด้านระเบียบวินัย ซ่ึงการประเมินผลงานและพิจารณาผลงานต้องค านึงถึง
กระบวนการส่ือสารขอ้มูลจากการประเมินผลงานนั้น เน่ืองจากจะส่งผลกระทบกับบุคลการใน
องคก์าร 
 Bratton & Gold (2007, p. 74) กล่าววา่ การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นระบบประเมินผล
ตัวบุคคลอันเก่ียวเน่ืองมาจากผลการปฏิบัติงาน โดยอาศัยหลักเกณฑ์และวิธีการต่างๆ อย่าง
ปราศจากอคติใดๆ เพื่อด าเนินการตัดสินใจวินิจฉัย ปรับปรุง ส่งเสริมและพฒันาบุคลากรให้มี
คุณภาพยิ่งขึ้นจนเป็นท่ีพึงพอใจและเป็นการเปิดโอกาสให้บุคลากรเห็นช่องทางความกา้วหน้าของ
ตน ซ่ึงจะส่งผลให้องค์การมีความเจริญกา้วหน้าไดต้ามวตัถุประสงค์ท่ีไดต้ั้งไวเ้ป็นการวดัผลการ
ปฏิบติังานในหน้าท่ีของบุคลากรในช่วงระยะเวลาหน่ึง โดยเปรียบเทียบผลการปฏิบติังานนั้นกบั
เกณฑห์รือมาตรฐานท่ีก าหนดไว ้
 สรุปไดว้่า การประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารภาครัฐเป็น กระบวนการ
ท่ีผูบ้ริหารจดัขึ้นเพื่อใชใ้นการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรในช่วงระยะเวลาท่ีก าหนดไว ้ 
เพื่อให้ทราบระดบัความสามารถของบุคลากร เม่ือเปรียบเทียบกบัเกณฑห์รือมาตรฐานท่ีก าหนดไว ้
การประเมินผลการปฏิบติังานจะเป็นกระบวนการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีเป็นรายบุคคล  หรือ
รายกลุ่มบุคคล โดยการวดัประเมินมีจุดประสงคใ์นการแจง้ผลการประเมินยอ้นกลบัแก่ผูป้ฏิบติังาน
และใช้ผลในการจัดโครงการฝึกอบรม ก าหนดความจ าเป็นในการอบรมและใช้ประกอบการ
พิจารณา เพิ่มค่าตอบแทน หรือพิจารณาการเล่ือนต าแหน่งงานให้สูงขึ้น ตลอดจนใช้ผลในการ
พิจารณางานดา้นวิจยั เพื่อปรับปรุงแกไ้ข 
 
 2.1.8.2 ประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 การประเมินผลการปฏิบติังานน ามาใชป้ระโยชน์ได ้2 ดา้น ดงัต่อไปน้ี (Brinckmann, 2008) 
 1.  ประโยชน์ในการพฒันาบุคลากร ผลสรุปของการประเมินผลการปฏิบติังานมีดงัต่อไปน้ี 
  1.1 จุดอ่อนของบุคลากร ท าใหผู้บ้ริหารทราบถึงส่ิงท่ีบุคลากรควรไดรั้บการพฒันา 
เพื่อใหเ้พิ่มระดบัความสามารถในการปฏิบติังาน 
  1.2 จุดแข็งของบุคลากร เม่ือผูบ้ริหารทราบความสามารถของบุคลากร จะสามารถ
ใชค้วามสามารถนั้นน าพาใหอ้งคก์ารภาครัฐบรรลุเป้าหมายได ้
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  1.3 การวางแผนพฒันา ผูบ้ริหารสามารถน าผลจากการประเมินการปฏิบติังานของ
บุคลากรท่ีมีจุดอ่อนตอ้งไดรั้บการพฒันา มาปรับขอ้มูลประกอบการวางแผนพฒันาบุคลากรได้ 
 2.  ประโยชน์ในการบริหารงาน ผูบ้ริหารสามารถน าผลการประเมินการปฏิบติังานของ
บุคลากรมาใชไ้ดด้งัต่อไปน้ี (Groves, 2006) 
  2.1 เพื่อก าหนดความดีความชอบ องค์การภาครัฐสามารถน าผลการประเมินมา
ก าหนดความดีความชอบ ซ่ึงจะออกมาในรูปของค่าตอบแทนความตั้งใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรเพื่อสร้างแรงจูงใจขวญัและก าลงัใจในการท างาน 
  2.2 เพื่อการเล่ือนต าแหน่ง องคก์ารภาครัฐสามารถน าผลการประเมินไปใชใ้นการ
เตรียมคนเพื่อสืบทอดต าแหน่งท่ีจะมีผูเ้กษียณอายหุรือพน้จากต าแหน่งดว้ยสาเหตุใดก็ตาม 
  2.3 เพื่อการลดต าแหน่งในทางตรงกันข้าม องค์การภาครัฐสามารถใช้ผลการ
ประเมินในการลดต าแหน่งบุคลากรท่ีมีผลการประเมินไม่ถึงเกณฑ ์เพื่อใหบุ้คลากรเหล่านั้นใชค้วาม
พยายามในการท างานมากขึ้น 
  2.4 เพื่อการโยกยา้ย องคก์ารภาครัฐสามารถน าผลการประเมินไปใชใ้นการแนะน า
เก่ียวกบัการวางแผนชีวิตในการท างานของแต่ละคน บางคนควรจะยา้ยไปท างานท่ีตนเองถนดัหรือ
หมุนเวียนเปล่ียนงานเพื่อใหบุ้คลากรมีความรู้ความสามารถหลายดา้น 
  2.5 เพื่อการเลิกจา้ง หากผลการประเมินพบว่า บุคลากรคนใดมีผลการประเมินไม่
ถึงเกณฑห์ลายคร้ัง โดยเฉพาะองคก์ารภาครัฐ อาจจ าเป็นตอ้งเลิกจา้งเพื่อไม่ให้เป็นภาระต่อไปหรือ
การเลิกจ้างด้วยเหตุผลทางเศรษฐกิจ ซ่ึงจะช่วยให้มีขนาดเล็กลง มีภาระค่าใช้จ่ายน้อยลง ทั้งน้ี
ผูบ้ริหารตอ้งท าอยา่งรอบคอบดว้ยการศึกษากฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งและท าตามอยา่งเคร่งครัดเพื่อไม่ให้
เกิดคดีฟ้องร้องขึ้นในภายหลงั 
 สรุปไดว้่า การประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรน ามาใช้ประโยชน์ได ้2 ทาง ไดแ้ก่ 
ประโยชน์ในการพฒันาบุคลากร ผูบ้ริหารสามารถใชข้อ้มูลเพื่อการวางแผนพฒันาบุคลากรทั้งผูท่ี้มี
ความสามารถและดอ้ยความสามารถ นอกจากน้ียงัสามารถน าขอ้มูลมาใชใ้นการบริหารงานบุคคล 
ทั้งเพื่อการก าหนดความดีความชอบ การเล่ือนต าแหน่ง การลดต าแหน่ง การโยกยา้ย รวมถึงการเลิก
จา้ง 
 
 2.1.8.3 หลกัการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 การประเมินผลการปฏิบติังานมีความส าคญัของการบริหารงานบุคคล เพราะท าใหผู้บ้ริหาร
ไดรู้้ถึงความสามารถของบุคลากร ทั้งในแง่ของการปฏิบติังานและคุณสมบติัท่ีตอ้งมีและตอ้งใชใ้น
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การปฏิบติังาน ซ่ึงการประเมินผลงานใหมี้ประสิทธิภาพเป็นไปอยา่งถูกตอ้งและบรรลุวตัถุประสงค ์
มีหลกัการท่ีส าคญั ดงัต่อไปน้ี (Noe et al., 2010, p.203) 
 1. ก าหนดมาตรฐานผลงานไวล้่วงหนา้ท่ีเป็นความตอ้งการขององคก์ารภาครัฐท่ีเป็นเกณฑ์
ส าหรับใชเ้ปรียบเทียบผลงานของบุคลากร มาตรฐานท่ีดีจะมีลกัษณะเป็นตวัเลขท่ีวดัไดใ้นกรณีท่ีไม่
สามารถก าหนดเป็นตวัเลขท่ีสามารถวดัได ้องคก์ารภาครัฐอาจใชร้ายละเอียดค าบรรยายลกัษณะงาน
เป็นมาตรฐานได้ โดยประเมินว่าบุคลากรสามารถท างานได้ครบตามท่ีก าหนดไวใ้นค าบรรยาย
ลกัษณะงานหรือไม่ หลกัในการก าหนดมาตรฐานในการประเมินผลการปฏิบติังาน มีดงัต่อไปน้ี 
  1.1 มาตรฐานท่ีก าหนดตอ้งเป็นเกณฑ์ท่ีบุคลากรทัว่ไปสามารถปฏิบติัได ้ไม่ควร
ก าหนดไวสู้งหรือต ่าเกินไป เป็นท่ียอมรับของทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง มีความสอดคลอ้งกบังานท่ีปฏิบติั 
คือ มีความเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัลกัษณะของงานท่ีรับผิดชอบ 
  1.2 ตอ้งมีความยดืหยุน่ สามารถปรับใหเ้หมาะกบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้น และ
ตอ้งก าหนดเป็นลายลกัษณ์อกัษร เพื่อใชเ้ป็นหลกัฐานและถือปฏิบติัในทิศทางเดียวกนั 
 2.  มีความยุติธรรมในการประเมิน ผูป้ระเมินไม่ควรใชก้ารประเมินผลการปฏิบติังานเป็น
เคร่ืองมือในการท าลายขวญัและก าลงัใจในการท างานของบุคลากร เพราะวตัถุประสงค์ของการ
ประเมินผลการปฏิบติังานเป็นการหาขอ้บกพร่องในการปฏิบติังานเพื่อด าเนินการปรับปรุงต่อไป 
 3.  การประเมินผลการปฏิบติังานควรกระท าอย่างต่อเน่ือง โดยปกติทัว่ไปการประเมินผล
การปฏิบัติงานในระบบราชการกระท าปีละ 2 คร้ัง คือ ช่วงเดือนเมษายน-กันยายน และเดือน
ตุลาคม-เดือนมีนาคมของปีถดัไป 
 4.  ควรแจ้งผลการประเมินผลงานให้ผูถู้กประเมินทราบ เพื่อจะได้รู้ว่าตนเองมีผลการ
ประเมินอยู่ในระดับใดเม่ือเทียบกับมาตรฐาน และหาแนวทางในการปรับปรุงและพฒันาตนเอง
ต่อไป 
 หลกัการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีดี จะตอ้งค านึงถึงหลกัการส าคญัท่ีควรพิจารณาในการ
ใชป้ระเมินผลการปฏิบติังานประกอบดว้ย 5 เกณฑ ์ดงัต่อไปน้ี (Wilton, 2013, p.137) 
 1.  ความสอดคลอ้งกับกลยุทธ์ขององค์การ หมายถึง ระดับมากน้อยเพียงใดท่ีระบบการ
บริหารผลการปฏิบติังานท่ีสอดคลอ้งกบักลยทุธ์ เป้าหมาย และวฒันธรรมขององคก์าร 
 2. ความเท่ียงตรง หมายถึง ระดบัมากน้อยเพียงใดท่ีเคร่ืองมือท่ีใชว้ดัผลการปฏิบติังานจะ
สามารถประเมินผลการปฏิบติังานในดา้นต่างๆ เฉพาะท่ีเก่ียวขอ้งเท่านั้น 
 3.  ความเช่ือถือได ้หมายถึง ความสม ่าเสมอในกลุ่มของผูท้  าการประเมินการปฏิบติังานของ
บุคลากรมีความเช่ือถือได ้
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 4.  การเป็นท่ียอมรับ หมายถึง ฝ่ายต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการใช้เคร่ืองมือในการวดัผลการ
ปฏิบติังานยอมรับเคร่ืองมือดงักล่าว มีเคร่ืองมือท่ีสามารถวดัผลการปฏิบติังานของบุคลากรไดอ้ย่าง
เท่ียงตรงและเช่ือถือได ้
  5.  การมีลักษะเฉพาะเจาะจง  ได้แก่ ระดับท่ีซ่ึงการวดัผลการปฏิบัติงานสามารถบอก
บุคลากรวา่องคก์ารคาดหวงัผลการปฏิบติังานของบุคลากรมากนอ้ยเพียงใด 
 สรุปไดว้า่ หลกัการประเมินผลการปฏิบติังานในองคก์ารภาครัฐมี 4 ประการไดแ้ก่ ก าหนด
มาตรฐานผลงานไวล้่วงหนา้ มีความยุติธรรมในการประเมิน ประเมินผลอย่างต่อเน่ือง และแจง้ผล
การประเมินให้ผูถู้กประเมินทราบ และหลักการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีดีมีหลักส าคัญ 5 
ประการ ไดแ้ก่ มีความเท่ียงตรง มีความตรง มีความสามารถในการจ าแนก มีความยุติธรรม และ
สามารถท าได้จริง และกระบวนการท่ีผูบ้ริหารประเมินผลการปฏิบติังานของบุคคลากรในช่วง
ระยะเวลาท่ีก าหนดไว ้เพื่อใหท้ราบระดบัความสามารถของบุคลากร เม่ือเปรียบเทียบกบัเกณฑห์รือ
มาตรท่ีก าหนดไว ้
 
 2.1.9 การพฒันาบุคลากร 
 การพัฒนาบุคลากรเป็นกระบวนการท่ีช่วยเพิ่มพูนสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรทั้งในดา้นความรู้ ความคิด ทกัษะการท างาน ตลอดจนการช่วยให้บุคลากรมีเจตคติท่ีดีใน
การท างาน ถึงแม้ว่าการบรรจุแต่งตั้ งบุคคลเข้าปฏิบัติงานจะได้มีการก าหนดคุณสมบัติและ
หลกัเกณฑ์ไวเ้ป็นอย่างดีแลว้ก็ตามแต่กฎเกณฑ์ต่างๆ เหล่านั้นอาจไม่ครอบคลุมคุณสมบติั หรือ
คุณลกัษณะท่ีบุคลากรตอ้งใชใ้นการปฏิบติังานทุกเร่ืองไดเ้สมอไป เม่ือบุคลากรไดท้ างานมาระยะ
หน่ึงแลว้ก็ควรไดรั้บการพฒันา เน่ืองจากปัจจุบนัวิทยาการต่างๆ ไดเ้จริญก้าวหน้าอย่างรวดเร็ว มี
การพฒันาองคค์วามรู้ใหม่ๆ อยูต่ลอดเวลา ดงันั้น ความรู้ ความสามารถและทกัษะท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนั
อาจตอ้งไดรั้บการพฒันาให้เหมาะสมกบัยุคสมคัรท่ีเปล่ียนแปลงไป การพฒันาบุคลากรเป็นส่วน
หน่ึงของการสร้างแรงจูงใจ ขวญัและก าลงัใจใหก้บับุคลากรดว้ย (Johnson, 2014) 
 การพฒันาบุคลากร จะเป็นการบูรณาการเพื่อการใชก้ารฝึกอบรมและการพฒันาการพฒันา
อาชีพ  การพฒันาองคก์าร ส าหรับปรับปรุงบุคคล ทีมงานและประสิทธิผลขององคก์าร   
 Robbins & Coulter (2007, p.72) กล่าวว่า การพฒันาบุคลากรมีความหมายครอบคลุมใน 2 
ดา้น ไดแ้ก่ การพฒันาบุคลากรก่อนเขา้ปฏิบติังานและการพฒันาบุคลากรขณะปฏิบติังาน 
 1. การพัฒนาบุคลากรก่อนเข้าปฏิบัติงาน หมายถึง การเตรียมบุคลากรให้มีความรู้  
ความสามารถเก่ียวกบังานท่ีจะตอ้งปฏิบติัต่อไป การพฒันาบุคลากรในลกัษณะน้ี จะกระท าเม่ือมี
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การรับบุคลากรใหม่เขา้ปฏิบติังานมีการเล่ือนหรือเปล่ียนต าแหน่งงาน หรือเม่ือองคก์ารภาครัฐขยาย
งานมากขึ้นแต่ยงัคงใชบุ้คลากรท่ีมีอยูเ่ดิม 
 2. การพฒันาบุคลากรขณะปฏิบติังาน หมายถึง การใหค้วามรู้ เทคนิควิธีการและแนวปฏิบติั
ใหม่ ในขณะท างานให้กับบุคลากรท่ีท างานในองค์การภาครัฐมาระยะหน่ึงแลว้เพื่อให้สามารถ
ปรับตวัตามสภาพแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลง ทั้งน้ีเพราะงานท่ีบุคลากรปฏิบติัอยู่ไดมี้นวตักรรม  
เทคนิควิธีการหรือแนวคิดใหม่ๆ เกิดขึ้นหลายอยา่ง สมควรมีบุคลากรจะน ามาประยกุตใ์ชใ้นการจดั
ประสบการณ์เพื่อพฒันาประชาชนใหไ้ดผ้ลดียิง่ขึ้น 
 สรุปไดว้่า การพฒันาบุคลากร เป็นกระบวนการในการพฒันาความรู้ ทกัษะ ความสามารถ  
รวมทั้งเจตคติท่ีดีต่อการปฏิบติังานของบุคลากร เพื่อให้สามารถท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ช่วย
ให้องค์การภาครัฐบริการประชาชนไดบ้รรลุวตัถุประสงค์ท่ีไดต้ั้งไว ้การพฒันาบุคลากรสามารถ
พฒันาก่อนบุคลากรเร่ิมปฏิบติังานและการพฒันาระหวา่งบุคลากรปฏิบติังาน 
 
 2.1.10 ความส าคัญของการพัฒนาบุคลากร 
 การพฒันาบุคลากรเป็นกระบวนการหน่ึงในการพฒันาองค์การภาครัฐให้สามารถด าเนิน
ภารกิจในการพฒันาประชาชนให้มีคุณลกัษณะท่ีพึงประสงคต์ามท่ีก าหนดไวไ้ด ้ ซ่ึงการด าเนินงาน
ดงักล่าวตอ้งอาศยัทกัษะ ความรู้และความสามารถของบุคลากร ดงันั้น การพฒันาบุคลากรจึงเป็น
ภารกิจส าคญั ดงัต่อไปน้ี (ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 2559, น. 67) 
 1.  เป็นการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร เพราะเม่ือไดผ้า่นการฝึกอบรมและ
พฒันาแลว้ บุคลากรจะสามารถน าความรู้และแนวคิดส าคญัท่ีได้มาพฒันารูปแบบและวิธีการจดั
ประสบการณ์ไดอ้ยา่งถูกตอ้งและเหมาะสมกบับริบทขององคก์ารภาครัฐ 
 2.  เป็นการสร้างความเช่ือมัน่ให้กบับุคลากร การพฒันาและฝึกอบรมจะช่วยให้บุคลากรมี
ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัแนวคิด นวตักรรมและองคค์วามรู้ใหม่ท่ีน ามาประยกุตใ์ชไ้ดอ้ยา่งชดัเจน
และถูกตอ้ง 
 3.  งานในองค์การภาครัฐมีการเปล่ียนแปลงและปรับปรุงอยู่เสมอ เพื่อกา้วให้ทนักบัการ
เปล่ียนแปลงทางนวตักรรมและเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีมีการพฒันาอย่างรวดเร็ว จึงจ าเป็นตอ้งมี
การฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรใหส้ามารถปรับตวัให้เขา้กบัการเปล่ียนแปลงดงักล่าวและสามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 4.  บุคลากรในองคก์ารภาครัฐจ าเป็นตอ้งไดรั้บการพฒันาอยู่เสมอ เพราะโดยธรรมชาติ เม่ือ
ท างานมานานจะเกิดความเฉ่ือยชาและเบ่ือหน่ายในงาน จึงตอ้งจดักิจกรรมเพื่อกระตุน้จูงใจให้ได้
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เรียนรู้ส่ิงใหม่เพื่อให้บุคลากรเกิดจิตส านึกว่าทุกคนไม่มีใครแก่เกินเรียนและยงัเป็นการสร้าง
แรงจูงใจ ขวญัและก าลงัใจในการท างานเพิ่มความพึงพอใจในการปฏิบติังานใหก้บับุคลากรไดด้ว้ย 
 องคก์ารจะประสบความส าเร็จไดจ้ะตอ้งอาศยัการพฒันาบุคคล ดงัต่อไปน้ี (Hill & Jones,  
2012) 
 1. ความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ตลอดจนวิธีการปฏิบัติงานได้รับการพฒันาอยู่
ตลอดเวลา ดงันั้นจึงจ าเป็นท่ีองคก์ารจะตอ้งพยายามให้บุคลากรกา้วหนา้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงท่ี
เกิดขึ้นเพื่อประโยชน์ท่ีจะใหบุ้คคลปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 2. การลงทุนเพื่อการพัฒนาบุคลากร ย่อมจะได้ผลประโยชน์กลับคืนในระยะยาวซ่ึง
นอกจากจะเป็นการพฒันาบุคลากรเพื่อรับกบัความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีแลว้ ยงัเป็นการ
สร้างความจงรักภักดีให้เ กิดขึ้ นแก่หน่วยงานนั้ นๆ อันจะท าให้เ กิดผลการปฏิบัติงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ 
 3. การคดัเลือกบุคลากรเขา้ปฏิบติังาน ถึงแมจ้ะไดก้ระท าอย่างพิถีพิถนัเพียงใดก็ตาม เม่ือ
บุคคลเขา้มาปฏิบติังานก็จะตอ้งพฒันาใหส้อดคลอ้งกบัสภาพท่ีเปล่ียนแปลงไป ทั้งน้ีไม่เพียงแต่การ
เปล่ียนแปลงดา้นการรับเทคโนโลยีท่ีเปล่ียนแปลงใหม่เท่านั้น ความรู้สึกนึกคิด ความคาดหวงั เจต
คติท่ีมีต่อหน่วยงานเหล่าน้ีก็อาจเปล่ียนแปลงไปได้ การพัฒนาบุคลากรเป็นวิธีหน่ึงท่ีจะช่วย
ปรับปรุงสภาพความรู้สึกนึกคิดในทางท่ีดีต่อองคก์าร 
 สรุปไดว้่า การพฒันาบุคลากรในองค์การภาครัฐ มีความส าคญัเป็นอย่างยิ่ง เพราะท าให้
บุคลากรไดรั้บความรู้ ความช านาญในการจดักิจกรรมและประสบการณ์เพิ่มขึ้น เพื่อให้สามารถ
น ามาประยุกตใ์ชไ้ดอ้ย่างเหมาะสม การพฒันาบุคลากรนอกจากจะช่วยให้องคก์ารภาครัฐสามารถ
ด าเนินงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพแลว้ยงัสามารถช่วยให้บุคลากรมีความกา้วหนา้ในอาชีพการงาน
ไดด้ว้ยการพฒันาบุคคลเกิดจากความกา้วหนา้ทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยเีคร่ืองมือทนัสมยัขึ้น 
วิธีการปฏิบติังานเปล่ียนไปทศันคติบุคลากรเปล่ียนแปลงไป ถา้ไม่มีการพฒันาบุคคลให้ทนัต่อการ
เปล่ียนแปลงก็จะมีผลต่อความอยูร่อดขององคก์ารในอนาคต 
 

 2.1.11 กระบวนการในการพัฒนาบุคลากร 
 การพฒันาบุคลากรเป็นเร่ืองท่ีต้องด าเนินการร่วมกับฝ่ายต่างๆ ในองค์การภาครัฐและ
บุคลากรทุกคน เพื่อก่อให้เกิดความร่วมมือจากทุกฝ่ายท่ีเก่ียวข้องในอันท่ีจะท าให้การพฒันา
บุคลากรบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ไดต้ั้งไว ้ดงันั้น การพฒันาบุคลากรจึงตอ้งกระท าแบบรอบคอบซ่ึงแต่
ละแห่งอาจมีขั้นตอนการด าเนินงานท่ีแตกต่างกันออกไปตามขนาดขององค์การภาครัฐและ
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วตัถุประสงค์ของการพฒันาบุคลากรท่ีไดก้ าหนดไว ้ส าหรับขั้นตอนมีดังต่อไปน้ี (Houldsworth, 
2011) 
 1. การวิเคราะห์ความจ าเป็นหรือความต้องการในการพฒันาบุคลากร เป็นขั้นตอนท่ีมี
ความส าคญัและจ าเป็นอย่างยิง่ เพราะจะท าให้องคก์ารภาครัฐไดข้อ้มูลประกอบการพิจารณาว่าควร
จะตอ้งมีการพฒันาบุคลากรหรือยงั โดยพิจารณาจากปัจจยัต่างๆ เช่น ผลงานขององคก์ารภาครัฐใน
ปัจจุบนัเม่ือเปรียบเทียบกบัอดีต เทคนิคและวิธีการปฏิบติังานและการใช้เทคโนโลยีมาใช้ในการ
ปฏิบติังานเม่ือเปรียบเทียบกบัองค์การภาครัฐอ่ืน เม่ือวิเคราะห์ปัจจยัต่างๆ แลว้เห็นความจ าเป็นท่ี
จะตอ้งพฒันาบุคลากรก็จะไดด้ าเนินการในขั้นตอนอ่ืนต่อไป แต่ถา้ยงัไม่จ าเป็นท่ีอาจชะลอไวก่้อน
ได ้
 2. การส ารวจความตอ้งการของแต่ละฝ่ายเป็นการตรวจสอบความตอ้งการของฝ่ายต่างๆ ใน
องค์การภาครัฐว่ามีความตอ้งการ หรือความจ าเป็นจะตอ้งพฒันาบุคลากรมากน้อยเพียงใด  โดย
ค านึงถึงปัจจยัต่างๆ เช่น ผลงานในปัจจุบนั ขวญัและก าลงัใจ เจตคติและความพึงพอใจในงานของ
บุคลากร 
 3. การก าหนดจุดมุ่งหมายในการพฒันา เม่ือไดข้อ้มูลเก่ียวกบัความตอ้งการและความจ าเป็น
ในการพฒันาบุคลการแลว้ ผูบ้ริหารและผูเ้ก่ียวขอ้งจะตอ้งร่วมกนัวางแผนเพื่อก าหนดจุดมุ่งหมายว่า
ตอ้งการให้บุคลากรมีความรู้และทกัษะ ความสามารถในการปฏิบติังานเร่ืองอะไร มากนอ้ยเพียงใด
เพือ่ใหอ้งคก์ารภาครัฐไดรั้บประโยชน์สูงสุดจากการพฒันาบุคลากร 
 4.  การก าหนดเน้ือหาสาระและรูปแบบหรือวิธีการในการพฒันา เน้ือหาสาระท่ีจะพฒันา
บุคลากรตอ้งให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการและความจ าเป็นในการพฒันาบุคลากรขององค์การ
ภาครัฐ ส าหรับรูปแบบนั้นมีหลายรูปแบบหรือหลายวิธีการ ซ่ึงแต่ละแบบจะมีลกัษณะเด่น หรือ
จุดเน้นท่ีแตกต่างกันออกไป ดังนั้น ผูบ้ริหารและผูเ้ก่ียวขอ้งตอ้งเลือกรูปแบบและวิธีการพฒันา
บุคลากรให้สอดคลอ้งกับเน้ือหาสาระ จุดมุ่งหมาย ความตอ้งการ และความจ าเป็นขององค์การ
ภาครัฐ การพฒันาบุคลากรบางรูปแบบอาจเนน้เฉพาะการใหค้วามรู้ หรือแนวคิดแต่บางรูปแบบอาจ
เนน้ดา้นการฝึกปฏิบติั ซ่ึงการก าหนดรูปแบบน้ีอาจใช้รูปแบบใดรูปแบบหน่ึง หรืออาจใช้รูปแบบ
ผสมผสานก็ได ้
 5. การด าเนินการพฒันา เม่ือก าหนดรูปแบบและวิธีการไดแ้ลว้ องคก์ารภาครัฐด าเนินการ
ตามรูปแบบท่ีไดก้ าหนดไว ้ในกรณีท่ีตอ้งการพฒันาบุคลากรจ านวนมาก อาจด าเนินการเอง แต่ถา้มี
ไม่มาก อาจส่งเขา้ร่วมพฒันากบัหน่วยงานอ่ืนท่ีจดัขึ้นก็ไดเ้ช่นกนั 
 6. การประเมินผลการพฒันา เป็นขั้นตอนการตรวจสอบผลของการพฒันาบุคลากร ซ่ึงตอ้ง
ประเมินใน 2 เร่ือง ต่อไปน้ี (Grant, 2010) 
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  6.1 การประเมินรูปแบบหรือวิธีการพฒันาบุคลากร เป็นการตรวจสอบรูปแบบและ
วิธีการพัฒนาบุคลากรว่ามีความเหมาะสมและก่อให้เกิดประโยชน์ หรือความพึงพอใจให้แก่
บุคลากรมากนอ้ยเพียงใด มีปัญหาหรืออุปสรรคอะไรท่ีควรตอ้งปรับปรุงแกไ้ขในคร้ังต่อไปหรือไม่ 
การประเมินรูปแบบหรือวิธีการพฒันาบุคลากรน้ี จะกระท าหลงัจากการพฒันาส้ินสุดลง โดยอาจใช้
เคร่ืองมือและวิธีการต่างๆ เช่น การสังเกต การสัมภาษณ์และการใชแ้บบสอบถาม  
  6.2 การติดตามผลการพฒันาบุคลากร จะกระท าหลงัจากท่ีบุคลากรไดเ้ขา้รับการ
อบรมและพฒันาแลว้กลบัมาปฏิบติังานไดร้ะยะหน่ึง เพื่อติดตามดูว่าบุคลากรไดน้ าความรู้ ความคิด
และแนวปฏิบติัท่ีไดรั้บจากการอบรมไปใชป้ระโยชน์ในการปฏิบติังานมากน้อยเพียงใด ซ่ึงวิธีการ
ติดตามผลอาจท าใหห้ลายวิธี เช่น การสังเกตขณะปฏิบติังาน การดูผลงาน  
 สรุปไดว้่า กระบวนการพฒันาบุคลากรมี 6 ขั้นตอน ไดแ้ก่ การวิเคราะห์ความจ าเป็น หรือ
ความตอ้งการในการพฒันาบุคลากร การส ารวจความตอ้งการของแต่ละฝ่าย การก าหนดจุดมุ่งหมาย
ในการพฒันา การก าหนดเน้ือหาสาระและรูปแบบ หรือวิธีการในการพฒันา การด าเนินการพฒันา  
และการประเมินผลการพฒันาซ่ึงประกอบดว้ยการประเมินรูปแบบหรือวิธีการพฒันาบุคลากรและ
การติดตามผลการพฒันาบุคลากร 
   ทรัพยากรมนุษย ์ถือเป็นปัจจยัส าคญัสู่ความส าเร็จของทุกองค์การ เพราะเป็นปัจจัยท่ีมี
ความส าคญัและมีมูลค่าท่ีประเมินค่าไม่ได ้ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นทรัพยากรท่ีสร้างสรรคค์ุณค่าใหแ้ก่
องค์การสูงสุด โดยเฉพาะอย่างยิ่งเป็นทรัพยากรท่ีมีมูลค่าเพิ่ม เพราะยิ่งใช้จะยิ่งท าให้มีทกัษะและ
ประสบการณ์เพิ่มขึ้น องคค์วามรู้ของคนในองคก์ารจะเป็นรากฐานส าคญัในการพฒันาองคค์วามรู้
ใหสู้งขึ้นและสามารถเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คลากรในองคก์ารสามารถคิดคน้และพฒันาส่ิงใหม่ๆ ได้
อยู่เสมอ ซ่ึงองคก์ารสามารถน าเอาองคค์วามรู้ท่ีมีอยู่มาผสมผสานเพื่อต่อยอดและพฒันาต่อเน่ืองได ้
การบริหารทรัพยากรบุคคลภายในองค์การของรัฐ จัดเป็นการบริหารงานภายใต้บุคลากรและ
งบประมาณท่ีมีอยู่อย่างจ ากัด ดังนั้น จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีตอ้งบริหารทรัพยากรบุคคลตาม
ขอ้จ ากดัดงักล่าว เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการปฏิบติังานและน าสู่การพฒันาองคก์ารแบบ
กา้วกระโดด ซ่ึงการบริหารทรัพยากรบุคคล จ าเป็นจะตอ้งเช่ือมกลยุทธ์ขององค์การให้เขา้กบัการ
บริหารจดัการทรัพยากรบุคคล และงบประมาณอยา่งเป็นระบบและมีแบบแผนขั้นตอน เพื่อป้องกนั
การเกิดความซับซ้อนในการปฏิบติังาน งานดา้นฝึกอบรม ถือเป็นส่วนหน่ึงของระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลภายในองค์การ ในด้านการพฒันาบุคลากรให้มีศักยภาพในการปฏิบัติงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ เพื่อตอบสนองต่อวตัถุประสงคข์ององคก์ารไดอ้ยา่งถูกตอ้งการฝึกอบรมเป็นขั้นตอน
ส าคญัในการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละเป็นวิธีหน่ึง ในการพฒันาบุคลากรใหเ้ป็นทรัพยากรมนุษย์
ซ่ึงมีคุณค่าและคุณภาพตามท่ี องคก์ารตอ้งการ ดงันั้น ทุกองคก์ารจึงให้ความส าคญักบัการฝึกอบรม
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และพฒันาบุคลากรอยา่งจริงจงั ซ่ึงจ าเป็นตอ้งด าเนินการต่อเน่ืองและเป็นระบบ การพฒันา และการ
ฝึกอบรม อาจมีความแตกต่างกนัอยู่บา้ง เช่น การฝึกอบรมจะเน้นส าหรับใช้ในการปฏิบติังานใน
ปัจจุบนั ในขณะท่ีการพฒันาเป็นการเตรียมความพร้อมส าหรับการปฏิบติังานในอนาคต แต่ปัจจุบนั
มกัเรียกรวมกนัวา่ Human Resource Management-HRM and Human Resource Development-HRD 
ซ่ึงรับผิดชอบเก่ียวกบั การปฐมนิเทศ การอบรมเพื่อเพิ่มทกัษะ และการเพิ่มผลผลิต การยกระดบัขีด
สมรรถนะของบุคลากรภาครัฐ เพื่อมุ่งไปสู่เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้จ าเป็นจะตอ้งสร้างความชดัเจนทั้ง
ในเร่ืองกลุ่มเป้าหมาย ขอบเขต และประเด็นการพฒันา ทั้งน้ี โดยเป็นไปตามหลกัการพื้นฐานท่ี
ก าหนดขึ้น การบริหารงานภาครัฐท่ีประสบผลส าเร็จ ประกอบด้วยการมีผูน้ าท่ีมีสมรรถนะสูงมี
ผูป้ฏิบติังานท่ีมีความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ทศันคติท่ีเหมาะสม และมีการบริหารจดัการท่ีดี  การ
พฒันาบุคลากรภาครัฐตอ้งมีการจ าแนกกลุ่มเป้าหมายและก าหนดเป้าหมาย การพฒันาท่ีชดัเจนตอ้ง
เกิดความคุม้ค่าและตรงตามภารกิจของรัฐและความตอ้งการของผูไ้ดรั้บการพฒันา   
 การพฒันาทรัพยากรมนุษยถื์อเป็นกุญแจส าคญัท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จของการบริหาร
จดัการ องคก์ารสมยัใหม่ โดยท่ีองคก์ารจะตอ้งมีกรอบแนวทางการพฒันาทั้งความรู้ ทกัษะ ทศันคติ
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองท่ีตอ้งการให้เกิดการเรียนรู้ และน าไปสู่การปฏิบติัโดยตอ้งมีกระบวนการส าคญั
ใน การสร้างความรู้ ความเขา้ใจ ทกัษะ และทศันคติ เพื่อสร้างจิตส านึกในการมีส่วนร่วมในการ
แกไ้ข ปัญหาร่วมกนั การพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งท าอย่างเป็นระบบ มีกระบวนการพฒันาท่ี 
ต่อเน่ือง เพราะสภาพแวดลอ้มและปัจจยัภายนอกมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา จ าเป็นตอ้งนึกถึง 
สภาพแวดลอ้มหรือบรรยากาศในองคก์ารใหเ้อ้ืออ านวยต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เน่ืองจากคน 
หรือบุคลากรท่ีปฏิบติังานอยูภ่ายใตส้ภาพแวดลอ้มต่างๆ ดงันั้น การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์องคก์าร
จะต้องส่งเสริมสภาพแวดล้อมภายในองค์การให้เอ้ืออ านวยต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึง
ประเทศพฒันาต่างๆ ในโลกใหค้วามส าคญัต่อกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เพราะเช่ือวา่หาก
ทรัพยากรมนุษยมี์คุณภาพ จะก่อใหเ้กิดทรัพยากรมนุษยท่ี์มีศกัยภาพ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ถือ
เป็นกุญแจส าคญัท่ีจะไปสู่ความส าเร็จของการบริหารจดัการองคก์ารสมยัใหม่ โดยท่ีองคก์ารจะตอ้ง
มีกรอบแนวทางการพฒันาทั้งความรู้ ทกัษะ ทศันคติท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองท่ี ตอ้งการให้เกิดการเรียนรู้ 
และน าไปสู่การปฏิบติัโดยตอ้งมีกระบวนการส าคญัในการสร้างความรู้ ความเขา้ใจ ทกัษะ และ
ทศันคติ เพื่อสร้างจิตส านึกในการมีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหาร่วมกนั 
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2.2 แนวทางในการพฒันาทักษะให้กบัทรัพยากรมนุษย์ 
 ในการพัฒนาทักษะของบุคลากรศาลยุติธรรมจะมีกระบวนการท่ีใช้ซ่ึงได้จากการ
สังเคราะห์แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ประกอบดว้ย 1) รูปแบบการฝึกอบรม 2) รูปแบบ
การนิเทศแบบคลินิก และ 3) รูปแบบการสร้างระบบพี่เล้ียง โดยมีรายละเอียด ดงัต่อไปน้ี (Gregg, 
2009) 
 
 2.2.1 แนวคิดเกีย่วกบัการฝึกอบรม 
 บุคลากรถือเป็นทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีความส าคัญในการพัฒนาสังคม  หรือองค์การให้
เจริญกา้วหนา้ยิ่งขึ้นไป มีส่วนส าคญัท่ีช่วยขบัเคล่ือนในการด าเนินกิจกรรมต่างๆ ใหเ้กิดความส าเร็จ
ดังนั้ น การพัฒนาบุคลากรจึงจ าเป็นต้องจัดหาและพัฒนาทักษะให้เหมาะสมกับงานท่ีได้รับ
มอบหมาย ตอ้งมีอตัมโนทศัน์ หรือแนวคิดเก่ียวกบัตนเอง (Self-Concept) ทศันคติ (Attitudes) และ
ค่านิยม (Values) ท่ีสามารถปรับเปล่ียนได้ ซ่ึงต้องใช้ระยะเวลานานและสามารถท าได้จากการ
ฝึกอบรม การใชห้ลกัจิตวิทยา หรือการสั่งสมประสบการณ์ ส าหรับการพฒันาดว้ยการฝึกอบรมเป็น
การส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาศักยภาพของตัวเองในการท างาน ซ่ึงจะส่งผลและเอ้ืออ านวย
ประโยชน์ให้องคก์าร หรือหน่วยงานไดเ้พียงใดนั้นย่อมขึ้นอยู่กบัความรู้ ความสามารถและเจตคติ
ของบุคลากรผูรั้บผิดชอบจดัการฝึกอบรมเป็นส าคญัหากจะให้สามารถปฏิบติังานดา้นการบริหาร
งานฝึกอบรมได้อย่างมีประสิทธิภาพนอกเหนือไปจากจะต้องมีความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับ
กระบวนการฝึกอบรมแต่ละขั้นตอนแลว้ (Giri, 2008) 
 โดยผูรั้บผิดชอบงานฝึกอบรมตอ้งมีความรู้ทางสังคมศาสตร์และพฤติกรรมศาสตร์แขนง
ต่างๆ อย่างกวา้งขวาง เช่น สังคมวิทยา จิตวิทยา และศาสตร์การจดัการ ซ่ึงจะเอ้ืออ านวยให้สามารถ
ก าหนดหลกัสูตรและโครงการฝึกอบรมไดง้่ายขึ้นมีความรู้เก่ียวกบัหลกัการบริหารและการพฒันา
บุคคลดว้ยวิธีการอ่ืนๆ นอกเหนือไปจากการฝึกอบรม มีความเขา้ใจ ถึงหลกัการเรียนรู้ของผูใ้หญ่
เพื่อใหส้ามารถปฏิบติัต่อผูเ้ขา้อบรมไดอ้ยา่งเหมาะสมตลอดจน เขา้ใจหลกัการวิจยัทางสังคมศาสตร์ 
ซ่ึงจะช่วยใหส้ ารวจและวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีจ าเป็นได ้ผูด้  าเนินการฝึกอบรมจ าเป็นตอ้งมีความสามารถ
ในการส่ือสารทั้งในด้านการเขียนและการพูดในท่ีชุมชน ตลอดจนมีมนุษย์สัมพนัธ์ท่ีดีเพื่อให้
สามารถติดต่อส่ือสารกบักลุ่มผูเ้ขา้รับการอบรมและประสานงานกบัผูท่ี้เก่ียวขอ้งอ่ืนๆ ไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ ความส าคญัในการฝึกอบรมบุคลากร คือ การสร้างความประทบัใจให้กบับุคลากร
ท่ีมาท างานใหมี้เจตคติท่ีดีต่อหวัหนา้ เพื่อนร่วมงานและหนา้ท่ีการงานท่ีรับมอบหมาย พฒันาใหก้า้ว
ทนักบัเทคโนโลยีให้มีประสิทธิภาพทั้งดา้นปริมาณและคุณภาพสร้างความสมคัรสมานสามคัคีใน
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กลุ่มบุคลากร ตลอดจนเป็นการส่งเสริมการศึกษาตลอดชีวิต ให้มีโอกาสพัฒนาตนเองได้อยู่
ตลอดเวลา  
 
 2.2.1.1 ความหมายของการฝึกอบรม 
 Truss (2009, p.170) ได้ให้ความหมายของการฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการในการ
ปฏิบติังานบุคลากรใหม่เพื่อให้มีทกัษะในการปฏิบัติงานในหน้าท่ีในขณะเดียวกันอาจเป็นการ
เพิ่มพูนทกัษะท่ีบุคลากรตอ้งการ ซ่ึงเป็นการพฒันางานปัจจุบนัและในอนาคตดว้ย 
 Sattayaraksa & Boon-itt (2016, p.736) ได้ให้ความหมายของการฝึกอบรมไว้ว่า การ
ฝึกอบรมเป็นกระบวนการจัดการเรียนรู้อย่างเป็นระบบ เพื่อสร้างหรือเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ 
ความสามารถและทศันคติ เป็นกรรมวิธีในการท่ีจะเพิ่มทกัษะในการท างานของบุคลากร ทั้งในดา้น
ความคิด การกระท า ความสามารถ ความรู้ ความช านาญและการแสดงออก 
 Sminia (2009, p.101) ไดใ้ห้ความหมายของการฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการท่ีจะใหผู้ ้
เข้ารับการอบรมเกิดความรู้ (Knowledge) ความเข้าใจ (Understand) ความช านาญ (Skill) และ
ทศันคติ (Attitude) ท่ีดีเก่ียวกบัเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง จนกระทัง่ผูเ้ขา้รับการอบรมเกิดการเรียนรู้ หรือ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมไปตามวตัถุประสงคข์องการฝึกอบรมอยา่งมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 
 Selden (2009, p.64) ไดส้รุปความหมายของการฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการท่ีได้จดั
ขึ้นมาหรือด าเนินการ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ ประสบการณ์ ความสามารถใน
การท างานของบุคลากรและเพื่อการเปล่ียนแปลง ทศันคติ พฤติกรรมอนัไม่พึงประสงค์ เพื่อให้
บุคลากรมีคุณภาพและคุณสมบัติท่ีต้องการ และจะน าพาองค์การให้สามารถด าเนินไปอย่างมี
ประสิทธิภาพและมีศกัยภาพในการแข่งขนัต่อไป 
 สรุปการฝึกอบรม คือ กระบวนการถ่ายทอดความรู้เพื่อเพิ่มพูนทักษะ ความช านาญ 
ความสามารถและทศันคติในทางท่ีถูกท่ีควรเพื่อช่วยให้การปฏิบติังานและภาระหนา้ท่ีต่างๆ เป็นไป
อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น และไม่ว่าการฝึกอบรมจะมีขึ้นท่ีใดก็ตาม วตัถุประสงค์คือการเพิ่ม
ขีดความสามารถในการปฏิบติังานหรือเพิ่มขีดความสามารถในการท าตามนโยบายท่ีก าหนด โดยใช้
ระยะเวลาท่ีสั้นและเป็นไปเพื่อการแกปั้ญหาในการปฏิบติังานของบุคคล 
 
 2.2.1.2 ความส าคัญของการฝึกอบรม 
 Pearce & Robinson (2009,  pp.153-154)  กล่ าวว่ า จุดมุ่ งหมายของการฝึกอบรมมี  
ดงัต่อไปน้ี 

http://www.emeraldinsight.com/author/Sattayaraksa%2C+Tharnpas
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 1. เพื่อปรับปรุงแกไ้ขความรู้เพื่อการปฏิบติังานของบุคลากรในแต่ละระดบัสร้างความ
เขา้ใจ กฎหมาย กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั และหนา้ท่ีความรับผิดชอบของแต่ละบุคคล ใหเ้ขา้ใจรูปแบบ
การบริหารของผูบ้ริหารและปรับปรุงตวับุคลากรให้เขา้กบัรูปแบบการบริหารของผูบ้ริหารแต่ละ
คนวา่ควรจะปฏิบติัอยา่งไร 
 2. เพิ่มทักษะ ความช านาญงาน เป็นจุดมุ่งหมายของการพฒันาและฝึกอบรม เพื่อให้
สามารถปฏิบติังานไดดี้ขึ้น สามารถแกไ้ขสถานการณ์ท่ีเก่ียวขอ้งและมีการตดัสินใจท่ีดีขึ้น 
 3. เพื่อจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติงานในหน้าท่ีได้ดีขึ้น การฝึกอบรมโดยทั่วไปมักจะมี
จุดมุ่งหมายเพื่อปรับปรุงความรู้ ในการปฏิบติังานและเพิ่มทกัษะความช านาญงานและจูงใจบุคลากร
ใหป้ฏิบติังานในหนา้ท่ีใหดี้ขึ้นอยา่งเตม็ความสามารถ 
 สรุปไดว้่า การฝึกอบรมนั้นมีจุดมุ่งหมายเพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ ความช านาญงานและ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานนัน่เอง 
 
 2.2.1.3 กระบวนการและขั้นตอนในการฝึกอบรม 
 มาตรฐานสากลท่ีก าหนดแนวทางการฝึกอบรมบุคลากรเป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยให้สามารถ
พฒันาทรัพยากรบุคคลไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซ่ึงประกอบดว้ย 4 ขั้นตอน ไดแ้ก่ 
(Sharkansky, 2005, p.87) 
  1. ก าหนดความตอ้งการฝึกอบรม (Define Training Needs) 
 2. ออกแบบและวางแผนฝึกอบรม (Design and Planning Training) 
 3. การจดัฝึกอบรม (Providing for Training) 
 4. ประเมินผลการฝึกอบรม (Evaluate Training Outcomes) 
 Farndale and Scullion (2013) กล่าวว่า การพฒันาทกัษะของบุคลากร เช่น การปฐมนิเทศ 
การฝึกอบรมและการพฒันา ซ่ึงมีรายละเอียด ดงัต่อไปน้ี 
 1.  การปฐมนิเทศ (Orientation) เป็นการแนะน าให้ผูท่ี้เขา้ปฏิบติังานใหม่ให้มีความรู้เร่ือง
ทัว่ไป เช่น รู้จกัหน่วยงาน องค์การ นโยบาย วตัถุประสงค์ และแนวการด าเนินงานของหน่วยงาน
เพื่อให้คุน้เคยและสามารถปรับตวัให้เขา้กบัสภาพแวดลอ้มใหม่ได ้เป็นการรู้แนวการด าเนินงาน รู้
กฎและระเบียบต่างๆ เก่ียวกบัการปฏิบติังาน วิธีการปฏิบติัเม่ือเกิดปัญหา หรือตอ้งการความร่วมมือ
หรือความช่วยเหลือ การรู้ลกัษณะงานในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย  
 2.  การฝึกอบรม (Training) หมายถึง กระบวนการหรือกิจกรรมการเรียนรู้ท่ีจดัขึ้นเพื่อ
เพิ่มพูนพฒันาหรือฝึกฝนบุคคลากรให้มีความรู้ ทกัษะ ความช านาญ ทศันคติ ค่านิยม คุณธรรมและ
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ประสบการณ์ทั่วไป เพื่อสามารถปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความรับผิดชอบและมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น 
รวมทั้งบรรลุตามเป้าหมายท่ีไดก้ าหนดไว ้ 
 การฝึกอบรมเป็นกรรมวิธี หรือเทคนิควิทยาท่ีส าคญัท่ีตอ้งบริหารให้บุคคลมีทกัษะยิง่ขึ้น 
การฝึกอบรมยงัช่วยแก้ไขปัญหาการขาดแคลนผูท่ี้มีทกัษะเฉพาะอย่างให้แก่หน่วยงานได้ดีและ
แก้ปัญหาในการท างานท่ีมกัประสบปัญหาเสมอ ช่วยประหยดัค่าใช้จ่ายท่ีเกิดจากการท างานท่ี
ผิดพลาด ท าให้เกิดความสามัคคี เน่ืองจากเป็นการเปิดโอกาสให้ทุกคนได้แสดงความคิดเห็น
แลกเปล่ียนซ่ึงกนัและกนั ช่วยให้บุคคลมีโอกาสพฒันาทกัษะดา้นการเป็นผูน้ า มีความเช่ือมัน่ใน
ตนเองและมีความพร้อมในการท างานมากขึ้น ดงันั้น จึงมีความส าคญัในฐานะท่ีเป็นเคร่ืองมือใน
การพฒันาทกัษะของบุคคลให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ การฝึกอบรมนั้นมีหลาย
ประเภทขึ้นอยู่กบัความตอ้งการขององคก์าร โดยสามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ (Linder and 
Brooks, 2009, p.91) 
  2.1  การฝึกอบรมนอกสถานท่ีท างาน (Off the Job Training) เป็นการฝึกอบรม 
ช้ีแนะ ถ่ายทอดความรู้ ความเข้าใจ เทคนิค ทัศนคติเก่ียวกับงานโดยการจัดฝึกอบรมอย่างเป็น
ทางการ ไม่ใช่การเรียนรู้แบบปฏิบติังานจริง และอยูน่อกสถานท่ีท างานซ่ึงอยูภ่ายใตก้ารควบคุมของ
วิทยากร มีวตัถุประสงคเ์พื่อเตรียมให้ผูเ้ขา้อบรมพร้อมท่ีจะปฏิบติังานไดท้นัที หรือพร้อมในการท่ี
จะเขา้รับการฝึกปฏิบติังานในสถานท่ีท างาน (On the Job Training) ดงันั้นการฝึกอบรมนอกสถานท่ี
ท างาน จึงเก่ียวกับการได้รับการฝึกอบรม ช้ีแนะ ถ่ายทอดความรู้ ความเข้าใจ เทคนิค ทัศนคติ
เก่ียวกบังานพร้อมท่ีจะปฏิบติังานไดท้นัที และการพร้อมท่ีจะเขา้รับการฝึกปฏิบติังานในสถานท่ี
ท างาน 
  2.2   การฝึกอบรมในสถานท่ีท างาน (On the Job Training) หรือฝึกอบรมระหว่าง
การปฏิบติังานจริงๆ เพื่อใหผู้เ้ขา้อบรมเขา้ใจถึงวิธีการท างานท่ีถูกตอ้งเหมาะสม ซ่ึงตามปกติแลว้จะ
มีผูช้  านาญงานคอยก ากบัดูแลให้ปฏิบติัอย่างถูกตอ้ง อาจเป็นหัวหน้างานหรือผูบ้ริหารการฝึกก็ได ้
เป็นการปฏิบติัตามคู่มือ ซ่ึงระบุถึงขั้นตอนและรายละเอียดไวแ้ลว้ 
 3. การพฒันา (Developing) หมายถึง กระบวนการหรือกรรมวิธีต่างๆ ท่ีมุ่งเพิ่มพูนความรู้ 
ทกัษะ ความช านาญ ประสบการณ์ ความสามารถ คุณธรรม และจริยธรรมให้กับบุคคลในขณะ
ปฏิบติังาน ตลอดจนพฒันาทศันคติให้เป็นไปในทางท่ีดีมีความรับผิดชอบต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
อนัจะท าให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งขึ้นและเปล่ียนทกัษะรวมทั้งพฤติกรรมให้เป็นไป
ตามท่ีตอ้งการ วิธีการพฒันา มีดงัต่อไปน้ี (Ling & Mohd, 2010) 
  3.1  การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) เป็นการสับเปล่ียนหมุนเวียนให้บุคคล
ปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัในแต่ละช่วงเวลา เป็นเคร่ืองมือท่ีเนน้การเพิ่มมูลค่างานให้กบับุคลากร ท า
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ให้งานมีมูลค่าเพิ่มสูงขึ้นภายใตร้ะยะเวลาท่ีก าหนด ซ่ึงส่วนใหญ่เน้นไปท่ีการเปล่ียนงานมากกว่า
การเปล่ียนต าแหน่ง การหมุนเวียนงานเป็นเคร่ืองมือการจดัการความรู้อย่างหน่ึงท่ีท าให้บุคลากร
ตอ้งแลกเปล่ียนเรียนรู้สู่การปฏิบติัระหว่างกนั ท่ีส าคญั คือ เพื่อพฒันาให้มีความรู้ท่ีกวา้งขวางใน
งานท่ีหลากหลาย ช่วยในการพฒันาทกัษะท่ีมุ่งหวงัท่ีเป็นรูปธรรมก่อนการน าสู่การปฏิบติังานจริง
ดงันั้น การเขา้ใจถึงลกัษณะงานใหม่ท่ีตอ้งสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน เป็นการเตรียมตวัในการพฒันา
ทกัษะของตนเองก่อนท่ีจะรับผิดชอบงานใหม่และรับรู้ถึงเป้าหมายในอนาคต 
  3.2  การปฏิบติังานงาน (Coaching) คือ การท่ีคนหน่ึงช่วยให้ใครก็ตามพฒันาทกัษะ
ในการปฏิบติังาน การปฏิบติังานงานไม่ได้หมายถึงสาระของการปฏิบติังานหรือบอกถึงวิธีการ
ท างานเท่านั้น แต่หมายรวมถึงการช่วยเหลือ การใหค้  าแนะน า การใหก้ าลงัใจ และใหโ้อกาสในการ
ท าส่ิงต่างๆ ให้ดีขึ้น ในอนัท่ีจะให้เกิดความเขา้ใจงาน มีความช านาญและสามารถท างานไดอ้ย่าง
ถูกตอ้ง ช่วยให้เกิดความสัมพนัธ์อนัดีในการท างานร่วมกนั มีประโยชน์มากมาย เป็นการให้โอกาส
ในการท าส่ิงต่างๆ ให้ดีขึ้น ถูกตอ้ง รวดเร็ว และปลอดภยั และเป็นโอกาสท่ีจะแลกเปล่ียนความ
คิดเห็นซ่ึงกนัและกนั เพิ่มประสิทธิภาพของการท างานเป็นทีมอีกดว้ย 
 โดยมีการตรวจทุกขั้นตอน (Monitoring Training Process) ดงัแสดงในภาพท่ี 2.2 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 ภาพท่ี 2.2 แนวทางการฝึกอบรมบุคลากรตามมาตรฐาน ISO 10015 
  

 จากภาพท่ี 2.2 อธิบาย ไดด้งัต่อไปน้ี  
 ขั้นตอนท่ี 1 ก าหนดความตอ้งการจากการฝึกอบรม (Define Training Needs) จะพิจารณา
จากคุณภาพงาน หรือผลผลิตท่ีตอ้งการ ความสามารถของบุคลากรท่ีตอ้งการและท่ีมีในปัจจุบนั 
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จากนั้นจะท าการวิเคราะห์ช่องว่างระหว่างความสามารถท่ีตอ้งการกบัทกัษะท่ีมีอยู่และปิดช่องว่าง
ดงักล่าวโดยฝึกอบรมบุคลากร แลว้จดัท าเอกสารรายละเอียดความตอ้งการอบรมจะเห็นไดว้่า การ
ก าหนดความตอ้งการการฝึกอบรมท่ีเหมาะสมตอ้งอยู่บนพื้นฐานความตอ้งการขององค์การ โดย
พิจารณาจาก นโยบายดา้นการฝึกอบรม เป็นตน้ ส่วนการก าหนดและการวิเคราะห์ความสามารถท่ี
ตอ้งการนั้นเกิดจากปัจจยัทั้งภายนอกและภายใน เช่น การเปล่ียนแปลงโครงสร้างองค์การและ
เทคโนโลยีท่ีส่งผลต่อกระบวนการ ความตอ้งการทั้งภายในและภายนอก ส าหรับทกัษะเฉพาะงาน
บุคลากรตอ้งการพฒันาตวัเอง ผลจากการปฏิบติังานไม่เป็นไปตามท่ีตั้งไว ้หรือลูกคา้ร้องเรียนมา 
กฎหมาย ขอ้บงัคบั มาตรฐาน และผลกระทบโดยตรงกับองค์การ ผลการวิจยัทางการตลาดหรือ
ความต้องการใหม่ๆ ของลูกค้า จากเหตุผลดังกล่าว องค์การจึงต้องทบทวนความสามารถของ
บุคลากรท่ีตอ้งการอย่างต่อเน่ืองสม ่าเสมอ และตอ้งบนัทึกเป็นเอกสารการทบทวนความสามารถ
ของบุคลากรท่ีมีหลายวิธี เช่น การสัมภาษณ์ หรือการตอบแบบสอบถาม สังเกตการปฏิบติังานและ
การน าเสนองาน ท าการเปรียบเทียบความสามารถท่ีตอ้งการกบัท่ีมีอยู่เพื่อหาช่องว่าง จากนั้นจึง
จดัท าเอกสารรายละเอียดความตอ้งการฝึกอบรม ประกอบดว้ย วตัถุประสงคข์องการฝึกอบรมและ
ผลท่ีคาดวา่จะไดรั้บ จากเป็นปัจจยัน าเขา้ในขั้นตอนท่ี 2  
 ขั้นตอนท่ี 2 ออกแบบและวางแผนฝึกอบรม (Design and Planning Training) เป็นการ
ก าหนดรายละเอียดท่ีประกอบดว้ยขั้นตอนส าคญั คือ การออกแบบและวางแผนการฝึกอบรมเพื่อให้
สามารถปิดช่องว่างของความสามารถในขั้นตอนท่ี 1 และก าหนดเกณฑก์ารติดตามและประเมินผล 
โดยตอ้งจดัท ารายการของส่ิงท่ีเป็นเง่ือนไขต่างๆ ประกอบดว้ย เช่น ขอ้บงัคบัทางกฎหมาย นโยบาย
การเงิน เวลา ความพร้อมของบุคลากร เพื่อใชใ้นการเลือกวิธีฝึกอบรม เช่น การประชุม สัมมนาเชิง
ปฏิบติัการทั้งในและนอกสถานท่ี การฝึกงาน การเรียนทางไกลหรือฝึกด้วยตวัเอง การเลือกวิธีท่ี
เหมาะสมนั้นอาจเลือกวิธีเดียวหรือหลายวิธีรวมกนั เกณฑ์ในการเลือกประกอบดว้ย วนั สถานท่ี 
ค่าใช้จ่าย วตัถุประสงค์ กลุ่มเป้าหมาย ระยะเวลาการฝึกอบรม การน ามาใช้ แบบประเมิน การ
ประเมินและรับรองผล จากนั้นจึงจัดรายละเอียดแผนฝึกอบรมเพื่อสร้างความเข้าใจให้ตรงกัน
เก่ียวกบัความตอ้งการขององคก์าร ความตอ้งการฝึกอบรม และวตัถุประสงคข์องการฝึกอบรม กรณี
ท่ีฝึกอบรมจากหน่วยงานภายนอกต้องพิจารณาจากข้อมูลในด้านต่างๆ ซ่ึงต้องสอดคล้องกับ
รายละเอียดความตอ้งการฝึกอบรมท่ีก าหนดในขั้นตอนท่ี 1 ประกอบดว้ย วตัถุประสงคข์ององคก์าร 
รายละเอียดความตอ้งการฝึกอบรม กลุ่มเป้าหมาย วิธีการฝึกอบรม หัวขอ้ฝึกอบรม ผูใ้ห้การอบรม 
และเกณฑ์ท่ีใช้ประเมินผลการฝึกอบรมด้านต่างๆ เช่น ความพึงพอใจของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 
ความรู้และทักษะท่ีเพิ่มขึ้ นหรือพฤติกรรมท่ีดีขึ้ น ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูงขึ้ นและ
ผลกระทบต่อองคก์าร รายละเอียดในแผนฝึกอบรมน้ี ตอ้งน าไปเป็นปัจจยัน าเขา้ในขั้นตอนท่ี 4  
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 การวางแผนในการจดัฝึกอบรม มีรายละเอียด ดงัต่อไปน้ี (Leithwood et al., 2008) 
 1. พิจารณาถึงความจ าเป็นในการฝึกอบรม โดยดูความเร่งด่วน หรือความสูญเสียท่ีอาจจะ
เกิดขึ้นและเรียงล าดบัความจ าเป็นวา่ควรอบรมกลุ่มใดและเร่ืองใดก่อนหรือหลงัตามล าดบั 
 2. ก าหนดแผนการพฒันาให้สอดคลอ้งกับหัวขอ้หลกัสูตรเน้ือหาและวิทยากร รวมทั้ง
ก าหนดวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร เช่น สอนงานกนัเอง ภาคปฏิบติั ภาคทฤษฎี อบรม
กลุ่ม ฯลฯ 
 3. ก าหนดแผนการฝึกอบรมรายเดือน ไตรมาส หรือประจ าปีว่าจะให้ใครบรรยาย จดัท่ี
ไหน เม่ือไร 
 4. สร้างหลกัสูตร โดยถือวา่เขา้ไปรับรู้ปัญหาก่อนท่ีจะจดัหลกัสูตร หรือหวัขอ้ท่ีสมควร 
 แนวคิดในการฝึกอบรมจ าเป็นอย่างยิ่งตอ้งมีกรอบแนวคิดในการฝึกอบรมแต่ละคร้ัง ซ่ึง
กรอบแนวคิดท่ีส าคญั มีดงัต่อไปน้ี (Wheelen & Hunger, 2008) 
 1. การฝึกอบรมเป็นอาชีพท่ีตอ้งรับผิดชอบ การจดัในแต่ละคร้ัง ไม่ว่าจะเป็นสถานท่ีใดก็
ตามจะมีผลกระทบต่อทุกๆ ส่วนของกิจการ 
 2. การฝึกอบรมไม่ค่อยใหมี้โอกาสเลือกเพราะเป็นกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเจริญเติบโต
การพฒันา และการปรับปรุงบุคลากรขององคก์าร 
 3. ถา้การฝึกอบรมนั้นท าอยา่งเหมาะสมถือว่าเป็นการกระท าท่ีมีคุณค่าอย่างยิ่งและจะตอ้ง
กระท าอย่างต่อเน่ืองและจะตอ้งเป็นการยอมรับของบุคคลทั้ง 2 ฝ่าย คือ ทั้งวิทยากรและผูเ้ขา้ร่วม
การฝึกอบรมซ่ึงจะตอ้งมีการวางแผนอยา่งรอบคอบ 
 4. การฝึกอบรมจะต้องเป็นตัวจกัรส าคญัอันหน่ึงท่ีแสดงให้เห็นว่าเป็นการกระท าท่ีมี
ความจ าเป็น เป็นงานท่ีทา้ทาย ค่าใชจ่้ายสูงและตอ้งใชเ้วลา 
 5. การฝึกอบรมจะตอ้งกระท าอยา่งสมดุลและใชเ้วลาอยา่งเหมาะสม 
 6. การฝึกอบรมจะตอ้งมีการประเมินผลบ่อย 
 7. การฝึกอบรมเป็นเคร่ืองมือในการบริหาร และผูเ้ขา้ร่วมการฝึกอบรมจะสนใจเรียนรู้ ถา้
มีแรงจูงใจดว้ยการตั้งค  าถามวา่ “ท าไม” “อยา่งไร” “ท่ีไหน” 
 8. ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมจะเรียนรู้ได้ดีถา้มีส่วนร่วมแต่การเรียนรู้เป็นวิธีการของแต่ละ
บุคคล 
 9. ปรัชญาเป็นเร่ืองท่ีง่ายต่อการบอกเล่า แต่ยากต่อการน าไปด าเนินการ 
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 ขั้นตอนที่ 3 จดัฝึกอบรม (Providing for Training) การฝึกอบรมจะประสบความส าเร็จได้
ขึ้นอยู่กบัการเตรียมความพร้อมในดา้นต่างๆ หรือผูใ้ห้บริการจดัฝึกอบรม วิทยากรและผูเ้ขา้รับการ
ฝึกอบรม ดงัต่อไปน้ี (Kreitner & Kinicki, 2004) 
 1. ก่อนการฝึกอบรม (Pre training support) เป็นการจดัเตรียมความพร้อมของบุคลากร ทั้ง
ผูจ้ดัและผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมมีการช้ีแจงให้ผูจ้ดัฝึกอบรมทราบรายละเอียดความตอ้งการฝึกอบรม 
ช้ีแจงให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมทราบความสามารถท่ีตอ้งการเพิ่มขึ้นหลงัการฝึกอบรม ตลอดจนอาจ
จดัใหมี้การพบปะส่ือสารกนัระหวา่งผูใ้หก้ารฝึกและผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 
 2. ขณะด าเนินการฝึกอบรม (Training Support) จดัเตรียมเคร่ืองมือ อุปกรณ์ เอกสาร และ
ส่ิงอ านวยความสะดวกใหเ้หมาะสมและเพียงพอ 
 3. จบการฝึกอบรม (End of Training Support) ข้อมูลตอบกลับจากผูเ้รียน ผูส้อนและ
ผูจ้ดัการฝึกอบรม ในรูปใบประเมินจากการสังเกตการฝึกอบรม หรือแบบสอบถาม 
 David & David (2015) กล่าววา่การฝึกอบรมมี 4 ประเภท ดงัต่อไปน้ี 
 1. การฝึกอบรมก่อนการท างาน (Pre Promotional Training) ในหน้าท่ีนั้นๆ ผูเ้ขา้รับการ
ฝึกอบรมจะได้ทราบภาระหน้าท่ีท่ีต้องปฏิบัติ ซ่ึงจะท าให้การปฏิบัติงานเป็นไปได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 2. การฝึกอบรมในระหว่างปฏิบัติหน้าท่ี (In Service Training) เพื่อเป็นการกระตุ้นให้
บุคคลท่ีปฏิบติังานอยูแ่ลว้ไดมี้โอกาสพฒันาความรู้ ทกัษะใหม่ๆ ในงานท่ีปฏิบติัอยูแ่ลว้ใหดี้ยิง่ขึ้น 
 3. การฝึกอบรมเป็นกรณีพิเศษเฉพาะ (Specialized Training) ส าหรับบุคคลท่ีปฏิบติังาน
อยู่แลว้เม่ือมีการเปล่ียนแปลงระบบ หรือบางส่ิงบางอย่างท่ีจ าเป็นตอ้งทราบและตอ้งปฏิบติั ให้มี
ความรู้ ความเขา้ใจ ทกัษะพร้อมท่ีจะปฏิบติังานต่อไปไดอ้ยา่งดีมีประสิทธิภาพ 
 4. การฝึกอบรมประเภทการสัมมนา (Seminar) เป็นการแลกเปล่ียน ความรู้ ความคิดเห็น 
และประสบการณ์ซ่ึงกนัและกันในระหว่างผูเ้ขา้ร่วมสัมมนาท่ีจะช่วยสร้างความเขา้ใจท่ีดี สร้าง
ความชัดเจนและถูกต้องแก่ผู ้เข้าร่วมสัมมนา ซ่ึงจะส่งผลให้การปฏิบัติงานในเร่ืองนั้ นมี
ประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น 
 Tripathi et al. (2011)ไดเ้สนอแนวทางการฝึกอบรมไว ้ดงัต่อไปน้ี 
 1. การฝึกอบรมระหว่างการท างาน ขณะท่ีบุคคลนั้นปฏิบัติงานอยู่ขอ้ดี คือ ประหยดั
ค่าใชจ่้าย ส่ืออุปกรณ์ต่างๆ แต่ก็มีขอ้ควรระมดัระวงัเก่ียวกบัองคป์ระกอบอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวกบัตวัผูเ้ขา้รับ
การอบรม ผูใ้ห้การอบรมตอ้งระมดัระวงัในการฝึกอบรมและใชอุ้ปกรณ์เท่าท่ีจ าเป็นผูใ้ห้การอบรม
เป็นผูมี้ประสบการณ์ ความรู้ และทกัษะมาก่อน ควรด าเนินตามขั้นตอนตั้งแต่การเตรียมตวัผูเ้ขา้รับ
การอบรม การด าเนินการฝึกอบรม ทดลองการปฏิบติั และติดตามผล 



44 

 

 

 2. การฝึกอบรมตามลกัษณะงาน สามารถด าเนินการทั้งท่ีเป็นรายบุคคลและเป็นกลุ่ม 
ดงัต่อไปน้ี 
  2.1 การฝึกอบรมเป็นรายบุคคล ได้แก่ การใช้โปรแกรมการอ่าน คือ ผูเ้ขา้รับการ
ฝึกอบรมอ่านส่ิงพิมพ์ท่ีก าหนดให้การใช้บทเรียนส าเร็จรูปท่ีเตรียมไว้ให้ผูเ้รียนศึกษา และ
ตรวจสอบค าตอบดว้ยตวัเองและการฝึกอบรมภาคสนาม เป็นการฝึกอบรมท่ีเนน้ให ้ผูเ้รียนไดศึ้กษา
สถานการณ์ต่างๆ ในชีวิตประจ าวนัดว้ยตวัเอง 
  2.2 การฝึกอบรมเป็นกลุ่ม ได้แก่ การบรรยาย การประชุมกลุ่ม ซ่ึงอาจท าโดยการ
อภิปรายกลุ่ม การประชุมปรึกษาหารือ การประชุมสัมมนา การประชุมทางวิชาการ การประชุมกลุ่ม
ยอ่ย การอภิปราย การประชุมกลุ่มยอ่ยแลว้รายงานผลและการระดมสมอง 
 เทคนิคการฝึกอบรมเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีสนับสนุนความส าเร็จ เป็นกระบวนการท่ีช่วยให้ผู ้
เขา้รับการฝึกอบรมไดพ้ฒันาไปสู่จุดมุ่งหมายของหลกัสูตร เทคนิควิธีท่ีน ามาใช้จะตอ้งสอดคลอ้ง
กบัองค์ประกอบต่างๆ ของการฝึกอบรม และตอ้งมีวิธีการด าเนินการท่ีมีขั้นตอนเป็นระบบ ซ่ึงจะ
ช่วยให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมได้รับความรู้และประสบการณ์ตรงตามเป้าหมายของการฝึกอบรม 
เทคนิคในการฝึกอบรมประกอบดว้ยรูปแบบต่างๆ ไดแ้ก่ การบรรยาย การอภิปรายโดยคณะวิทยากร 
(Panel Discussion) การสาธิต การสัมภาษณ์ การแสดงบทบาทสมมติ การศึกษากรณีตวัอย่าง (Case 
Study) การอภิปรายกลุ่ม (Group Discussion) การระดมสมอง (Brain Storming) การสัมมนาการ
ประชุมเชิงปฏิบติัการ (Work Shop) โดยจ าแนกเทคนิคการฝึกอบรม ดงัต่อไปน้ี (Sminia, 2009) 
 1. การบรรยาย (Lecture) เป็นเทคนิคการถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์ และทกัษะท่ีใช้
กระท ามานานโดยผูท้รงคุณวุฒิ นิยมใชก้บัคนจ านวนมาก ไดแ้ก่ การบรรยาย การบรรยายชุด หรือ
การชุมนุมปาฐกถาและการอภิปรายเป็นหมู่คณะ 
 2. การอภิปราย (Discussion) คือ การสนทนาเป็นคณะระหว่างผูท้รงคุณวุฒิ 2-5 คน ใน
หัวขอ้ท่ีก าหนดท่ีมีความเช่ือมโยงกนั โดยมีพิธีกรท าหนา้ท่ีเป็นผูด้  าเนินการ หรือท่ีเรียกว่า โมเดอเร
เตอร์  (Moderater) เพื่อท าหน้าท่ีทักทายผู ้ฟังและเปิดประเด็นการอภิปราย แนะน าประวัติ
ผูท้รงคุณวุฒิหรือวิทยากรอย่างคร่าวๆ แลว้ก าหนดเวลาให้ผูท้รงคุณวุฒิต่างๆ ใช้น าเสนอความรู้ 
ประสบการณ์ ความคิดเห็นภายในเวลาท่ีก าหนด ซ่ึงปกติทั่วไป 15 นาที 20 นาที แล้วสลับให้
วิทยากรท่านอ่ืนๆ ไดน้ าเสนอต่อไป หลงัจากนั้นผูด้  าเนินรายการ อภิปรายอาจจะสรุปทั้งหมด แต่
หากวิทยากรมีการน าเสนอท่ีค่อนข้างชัดเจนแล้ว ผูด้  าเนินรายการก็ไม่จ าเป็นต้องสรุปซ ้ า การ
ควบคุมเวลา นบัเป็นส่ิงส าคญั หากมีเวลาเหลือผูด้  าเนินรายการอาจเปิดโอกาสให้ผูฟั้งหรือผูเ้ขา้ร่วม
การฝึกอบรมไดซ้กัถามแลกเปลี่ยนกบัวิทยากรได ้
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 3. การประชุมทางวิชาการ (Symposium) คือ การบรรยายเป็นชุด โดยวิทยากรผูท้รงคุณวุฒิ
หลายๆ ท่าน ดว้ยการน าเสนอทีละคนแต่ละช่วงเวลาในมุมท่ีแตกต่างกนั ทั้งน้ีเพื่อมุ่งให้ความรู้และ
แนวความคิดอย่างละเอียดแก่ผูฟั้งภายใตข้อบเขตท่ีไดรั้บมอบหมาย สาระของการพูดของวิทยากร
แต่ละคนอาจเหมือนกนัหรือแตกต่างกนัก็ไดห้รือจะส่งเสริมกนัก็ได ้นอกจากนั้น ความมีช่ือเสียง มี
ประสบการณ์มีความรู้ของวิทยากรแต่ละคนจะเป็นปัจจยัดึงดูดใหผู้ฟั้ง หรือผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมเขา้
ร่วมกิจกรรมหรือให้ความสนใจ รวมทั้ งความน่าสนใจของหัวข้อ หรือประเด็นท่ีก าลังมีการ
วิพากษว์ิจารณ์กนัในแวดวงวิชาการวิชาชีพ ก็สามารถสร้างแรงจูงใจใหก้ารฝึกอบรมน่าสนใจได้ 
 4. การสาธิต (Demonstration) คือ การน าเสนอความรู้ ประสบการณ์ ทกัษะ ประสบการณ์
พร้อมกับการลงมือกระท า  หรือแสดงให้ผู ้เข้า รับการฝึกอบรมได้เห็น  หรือปฏิบัติตามถึง
กระบวนการขั้นตอนของการปฏิบัติ เช่น การใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ โดยวิทยากรอาจมีการ
บรรยายก่อนแลว้ท าการสาธิตให้ดูและบรรยายไปดว้ย หรืออาจให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมไดท้ดลอง
ฝึกปฏิบติักนัเป็นกลุ่ม หรือทีละคน 
 สรุปไดว้่า การฝึกอบรมในแต่ละแนวคิดนั้น จะมีกระบวนการท่ีเหมือนกนัอยู่ 3 ขั้นตอน 
ไดแ้ก่ ขั้นตอนแรก เป็นกิจกรรมก่อนการปฏิบติัการฝึกอบรม (Pre Implementation) ซ่ึงครอบคลุม
ถึงกิจกรรมท่ีตอ้งเตรียมไวล้่วงหนา้ก่อนท่ีจะด าเนินการฝึกอบรม เช่น การประเมินความจ าเป็น การ
วิเคราะห์งาน การออกแบบหลักสูตร การเตรียมการเพื่อทดลองฝึกอบรม ขั้นตอนท่ีสอง เป็น
กิจกรรมระหวา่งฝึกอบรม (During Implementation) รวมไปถึงกิจกรรมทางดา้นวิชาการ เทคนิคการ
ฝึกอบรม การจดบันทึกเอกสารและขั้นตอนสุดท้าย เป็นกิจกรรมหลังการฝึกอบรม (Post-
Implementation) ครอบคลุมขั้นตอนท่ีจ าเป็น ได้แก่ การจดัท ารายงานหลงัการอบรมส้ินสุด การ
ติดตามผลหลังการอบรมและการทบทวน เพื่อการปรับปรุงแก้ไข ซ่ึงในการท าวิจัยคร้ังน้ี ก็ได้
แนวความคิดดงัท่ีกล่าวมาใชใ้นการด าเนินการฝึกอบรม ซ่ึงจะเห็นไดว้่า เทคนิคการฝึกอบรมต่างๆ
นั้นมีความเหมาะสมกบับุคคลและสภาพการณ์ท่ีแตกต่างกนั ดงันั้น เวลาท่ีจะน ามาใชจึ้งตอ้งมีการ
พิจารณาเลือกใชใ้หเ้หมาะสม 
 ขั้นตอนที่ 4 ประเมินผลการฝึกอบรม (Evaluate Training Outcomes) คือ การตดัสินคุณค่า
ของการฝึกอบรม หรือกระบวนการพฒันาบุคลากรโดยใช้ขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมมาเทียบกบัเกณฑ์
การตดัสินท่ีก าหนดในการประเมิน อาจเป็นปัจจยัน าเขา้ของโครงการ กระบวนการ หรืออาจเป็น
การประเมินท่ีเกิดขึ้นจากโครงการ 
 การประ เ มินผลก า ร ฝึกอบรม  (Training Evaluation)  เ ป็นขั้ นตอน สุ ดท้ า ย ใน
กระบวนการพฒันาบุคลากร เน่ืองจากถือเป็นหน่ึงในระบบการบริหารงานบุคคล ซ่ึงเป็นกลไกใน
ส่วนกลางขององค์การ การประเมินเพียงการฝึกอบรมจึงไม่เพียงพออีกต่อไป ท าให้จ าเป็นต้อง
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ปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์และวิธีการประเมินกระบวนการพฒันาบุคลากรให้สามารถพิสูจน์ไดว้่า
ผลของการฝึกอบรมส่งผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากรและต่อองค์การในการบรรลุเป้าหมาย
ตามท่ีคาดไว ้
 การประเมินผลฝึกอบรมจดัท าขึ้นเพื่อให้แน่ใจว่าไดบ้รรลุวตัถุประสงค์ของทั้งองค์การ
และผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม ขอ้มูลท่ีน ามาใชใ้นการประเมินผลคือรายละเอียด ความตอ้งการและแผน
ฝึกอบรม รวมทั้งบนัทึกต่างๆ ท่ีได้จากการจดัฝึกอบรม การประเมินผล ยงัไม่ครบถว้นสมบูรณ์
ในทนัทีหลงัจบการฝึกอบรม เพราะตอ้งมีการประเมินจากการปฏิบติังานจริงและผลิตผลท่ีได้รับ
ดว้ย  ดงันั้นการประเมินผลจึงมี 2 ระยะ ไดแ้ก่ (Soparnot, 2011) 
 1. ระยะสั้ น (Short-Term) เป็นการประเมินทันทีหรือในช่วงเวลานั้นหลงัจากจบ การ
ฝึกอบรม โดยใชข้อ้มูลท่ีไดรั้บจากผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมเก่ียวกบัวิธีฝึกอบรม ความรู้ และทกัษะท่ีได้
จากการฝึกอบรม 
 2. ระยะยาว (Long-Term) เป็นการประเมินหลงัจากผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมไดป้ฏิบติังาน 
ระยะหน่ึงแลว้ โดยดูจากประสิทธิภาพของงานและผลิตผลท่ีดีขึ้น 
 การประเมินผลต้องน าเกณฑ์ในรายละเอียดแผนฝึกอบรมมาพิจารณา มีการรวบรวม
ข้อมูลและจัดท ารายงานรายละเอียดความต้องการฝึกอบรม ซ่ึงหลักเกณฑ์ในการประเมินการ
วิเคราะห์ขอ้มูลและการแปลผล สรุปผล ขอ้เสนอแนะ ส าหรับการปรับปรุง และหากพบส่ิงท่ีไม่
สอดคลอ้งตอ้งเสนอแนวทางแกไ้ข 
 สรุปไดว้่า แนวทางในการฝึกอบรมนั้น ประกอบดว้ย 4 ขั้นตอน ไดแ้ก่ 1) วิเคราะห์ความ
ตอ้งการฝึกอบรม 2) ออกแบบ และวางแผนฝึกอบรม 3) การจดัฝึกอบรม และ 4) ประเมินผลการ
ฝึกอบรม ซ่ึงแบ่งออกเป็นการประเมินผลระหว่างด าเนินงาน และส้ินสุดการด าเนินงาน ซ่ึงการ
ฝึกอบรมจะท าให้ผูเ้ข้ารับการอบรมเกิดการเรียนรู้ เพื่อเพิ่มพูนหรือพฒันาทักษะในด้านต่างๆ 
ตลอดจนปรับปรุงพฤติกรรมอนัจะน ามาซ่ึงการแสดงออกท่ีสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้ ซ่ึง
จะเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพหรือศกัยภาพในการด าเนินงานขององค์การนั่นเอง โดยทัว่ไปแลว้
เป้าหมายของการฝึกอบรมอาจจะแตกต่างกนัไป ดงันั้นการฝึกอบรมจึงเป็นภารกิจส าคญัท่ีจะช่วย
ส่งเสริมใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น จึงควรถูกก าหนดเป็นรูปแบบมาตรฐาน เช่น ในการ
เล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง บุคลากรควรต้องได้รับการฝึกอบรมเร่ืองหน้าท่ีและขอบเขตความ
รับผิดชอบในต าแหน่งใหม่ เพื่อพฒันาความสามารถในการท างานนั้น เพื่อให้การฝึกอบรมและ
พฒันาเกิดประสิทธิผลสูงสุดในเชิงกลยุทธ์ นอกจากนั้น การศึกษาความตอ้งการแทจ้ริงในการ
ฝึกอบรมถือเป็นส่ิงท่ีจะท าให้การพฒันาเป็นไปตามความตอ้งการของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมและ
เป็นไปในทิศทางท่ีองค์การต้องการ ซ่ึงสามารถสร้างให้เกิดการท างานท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด 
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ดังนั้นจะเห็นว่าองค์การจ าเป็นต้องเอาใจใส่กับการจัดการฝึกอบรมให้แก่บุคลากรโดยต้องให้
โปรแกรมการฝึกอบรมสอดคลอ้งกบัเป้าหมาย วตัถุประสงค ์มิใช่เพียงจดังบประมาณไวใ้ห้เท่านั้น 
แต่ผูบ้ริหารหรือผูเ้ก่ียวขอ้งทุกฝ่ายตอ้งมีการคิดคน้หาแนวทางต่างๆ ในการบริหารเพื่อให้มีความ
ทนัสมยัและมีประสิทธิภาพสามารถน ามาใชไ้ดต้ลอดเวลา และในการบริหารกระบวนการฝึกอบรม 
 นอกจากนั้นกระบวนการการบริหารการฝึกอบรมอาจมีขั้นตอน หรือวิธีการท่ีมีช่ือเรียก
ต่างกนั แต่โดยสรุปแลว้จะมีความคลา้ยคลึงกนัเป็นส่วนใหญ่ ท่ีประกอบดว้ย การวางแผน การจดั
หน่วยงาน การจดัคนใหเ้ขา้กบังาน การวินิจฉยัสั่งการ การควบคุม การรายงาน และการงบประมาณ 
เป็นตน้ รายละเอียดของกระบวนการ ดงัท่ีกล่าวแลว้อาจขึ้นอยู่กบัเน้ือหาสาระของงาน ขนาดของ
การฝึกอบรม ระยะเวลาในการด าเนินการ และความรู้ความสามารถตลอดถึงประสบการณ์ของ
ผูบ้ริหารการฝึกอบรม รวมทั้งตอ้งมีการประเมินและติดตามผลการฝึกอบรบ ซ่ึงในขั้นตอนของการ
ก าหนดการฝึกอบรมผู ้รับผิดชอบจะต้องค านึงถึงการประเมินผลการฝึกอบรมไว้ด้วยว่าจะ
ด าเนินการดว้ยวิธีการใดบา้งโดยใชเ้คร่ืองมืออะไรและจะด าเนินการติดตามผลการฝึกอบรมหรือไม่
เม่ือใด ทั้งน้ีเพราะเม่ือการฝึกอบรมเสร็จส้ินลงแลว้ผูรั้บผิดชอบควรจะตอ้งท าการสรุปประเมินผล
การฝึกอบรมและจัดท ารายงานเสนอให้ผูบ้ ังคบับัญชาได้พิจารณาถึงผลของการฝึกอบรมส่วน
ผูรั้บผิดชอบเองก็จะตอ้งน าเอาผลการประเมินการฝึกอบรมทั้งหมดมาเป็นขอ้มูลยอ้นกลับหรือ 
Feedback ใชพ้ิจารณาประกอบในการจดัฝึกอบรมหลกัสูตรเช่นเดียวกนัในคร้ัง/รุ่นถดัไปในขั้นตอน
ของการหาความจ าเป็นในการฝึกอบรมว่าควรจะต้องมีการพฒันาหรือปรับปรุงหลกัสูตร หรือการ
ด าเนินการในการบริหารงานฝึกอบรมอยา่งไรบา้งเพื่อจะท าให้การฝึกอบรมเกิดสัมฤทธิผลตรงตาม
วตัถุประสงคก์ารติดตามและประเมินผลการติดตามและประเมินผลการพฒันาก าลงัคนวิธีต่างๆ ตาม
แผนท่ีก าหนดไวว้่าไดด้ าเนินการไปตามแผนงานวตัถุประสงค์และเป้าหมายท่ีก าหนดไวแ้ค่ไหน
การติดตามและประเมินผลงานนั้นอาจด าเนินการไดเ้ป็น 3 ระยะ คือ การติดตามและประเมินผลใน
ระหว่างการด าเนินการพฒันาบุคลากรประเมินผลหลงัจากการเสร็จส้ินการพฒันาบุคลากรหรือ
หลังจากส้ินสุดการติดตามและประเมินผลภายหลังจากท่ีบุคคลนั้ นเสร็จส้ินจากการกลับไป
ปฏิบติังานในระยะหน่ึงเพื่อจะไดท้ราบว่าผูน้ั้นไดน้ าผลการพฒันาบุคลากรไปใชป้ระโยชน์อย่างไร
บ้างจะมีความคุ ้มค่าน่าเช่ือถือรวมถึงมีความเหมาะสม สามารถวัดผลเพื่อยืนยันได้ว่าคนมี
ความสามารถเพิ่มขึ้นจริง รวมถึงตอ้งสร้างความมัน่ใจไดว้่าความรู้ความสามารถท่ีเพิ่มขึ้นนั้นจะ
ยัง่ยืน ตวัวดัความส าเร็จของการอบรมและพฒันาท่ีชัดเจนท่ีความสามารถน าไปใช้ประโยชน์แก่
องคก์ารและสามารถเพิ่มมูลค่าได ้
 จากการสังเคราะห์เอกสารสรุปไดว้่า การฝึกอบรม เป็น กระบวนการจดัการเรียนรู้อย่าง
เป็นระบบ โดยมีจุดประสงค์เพื่อสร้างหรือเพิ่มพูนความรู้ ความเข้าใจ ทักษะ ความสามารถ 
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ประสบการณ์ ทศันคติเก่ียวกบังานในหน้าท่ีหรืองานในอาชีพเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงให้สูงขึ้นและเป็น
การส่งเสริมทกัษะในการท างานให้ทนักบัความเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีอยา่งมีประสิทธิภาพต่อ
ตนเองและองคก์าร ซ่ึงการฝึกอบรมมีกระบวนการคือ การหาความตอ้งการและความจ าเป็นในการ
ฝึกอบรม การก าหนดวตัถุประสงค์ของการฝึกอบรม การออกแบบ/ก าหนดหลักสูตรในการ
ฝึกอบรม การเลือกเทคนิควิธีการฝึกอบรม การวางแผนการฝึกอบรม การด าเนินงานฝึกอบรม การ
ประเมินและติดตามผลการฝึกอบรม และการน าผลการประเมินมาแกไ้ขปรับปรุงการฝึกอบรม 
 
 2.2.1.4 แนวคิดเกี่ยวกับนวัตกรรมเทคโนโลยีในการพฒันาทักษะของบุคลากรศาลยุติธรรม
ด้วยด้วยการฝึกอบรมออนไลน์ 
 การพฒันาทกัษะของบุคลากรศาลยุติธรรมดว้ยการฝึกอบรมออนไลน์ ไดมี้การใชช่ื้อเรียกท่ี
ต่างกันออกไปมากมาย แต่ยงัคงไวซ่ึ้งความหมายเดียวกัน ส าหรับ การฝึกอบรมบนเครือข่าย
คอมพิวเตอร์ บนเครือข่ายอินเทอร์เน็ตหรือออนไลน์ (E-Learning) หรือเป็นการพฒันาทกัษะของ
บุคลากรศาลยติุธรรมแบบออนไลน์ (Web-Based Instruction) เป็นตน้ ส าหรับนิยามความหมายการ
เรียนดว้ยเทคโนโลยใีนการพฒันาทกัษะของบุคลากรศาลยติุธรรมแบบออนไลน์ มีดงัต่อไปน้ี 

การฝึกอบรมออนไลน์ในการพฒันาทกัษะของบุคลากรศาลยติุธรรม หมายถึง การเรียนดว้ย
กระบวนการสอนเป็นรายบุคคลท่ีอาศยัเครือข่ายอินเทอร์เน็ตทั้งส่วนบุคคล หรือสาธารณะผ่านทาง
โปรแกรมค้นหาข้อมูล (Web Browser) (Clark, 2016) เป็นการได้รับองค์ความรู้และทักษะการ
ท างานระหว่างบุคคลในสถานท่ีคนละพื้นท่ีแต่เสมือนเรียนรู้ในห้องเรียนเดียวกนั ซ่ึงเป็นเร่ืองทา้
ทายส าหรับผูส้อนท่ีตอ้งออกแบบการเรียนรู้ให้เกิดการมีปฏิสัมพนัธ์กนัไดร้ะหว่างบุคคลเน่ืองจาก
การเรียนรู้ท่ีขึ้นอยู่กบัระยะทาง (Ken and Bob, 2010, pp.1-2) เป็นการปฏิบติังานรูปแบบของเน้ือหา
สาระท่ีสร้างเป็นบทเรียนออนไลน์ส าเร็จรูปท่ีอาจใชซี้ดีรอม (CD-Rom) เป็นส่ือกลางในการส่งผ่าน 
หรือใช้การส่งผ่านทางอินเทอร์เน็ต ( Internet) หรือเครือข่ายภายใน ทั้ งน้ีอาจอยู่ในรูปแบบ
คอมพิวเตอร์ช่วยการฝึกอบรม (Computer Based Training :CBT) และการใชเ้ว็บเพื่อการฝึกอบรม 
(Web Based Training: WBT) หรือการปฏิบติังานทางไกล (Distance Learning) ผ่านดาวเทียมก็ได ้
(Patel, 2014, p.78)  เป็นการปฏิบติังานผ่านสภาพแวดลอ้มของเวิลด์ไวด์เวบ็ ซ่ึงเป็นเพียงส่วนหน่ึง
ของการฝึกอบรมออนไลน์ในการพฒันาทกัษะของบุคลากรศาลยุติธรรมในหลกัสูตร ส่วนประกอบ
การบรรยายการปฏิบติังาน การสัมมนาโครงการกลุ่มหรือการส่ือสารระหว่างบุคลากรกบัผูส้อน
หรือเป็นลักษณะของหลักสูตรท่ีเรียนผ่านเวิล์ดไวด์เว็บโดยตรงทั้ งกระบวนการเลยก็ได้ ซ่ึง 
Camplese (2018) อธิบายวา่เป็นการฝึกอบรมทั้งกระบวนการหรือบางส่วน โดยใชเ้วิลดไ์วด์เวบ็เป็น
ส่ือกลางในการถ่ายทอดความรู้ เน่ืองจากมีความสามารถในการถ่ายทอดขอ้มูลได้หลายประเภท
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เหมาะส าหรับเป็นส่ือกลางในการถ่ายทอดเน้ือหาการปฏิบติังานผสมผสานระหว่างเทคโนโลยีใน
ยคุปัจจุบนักบักระบวนการออกแบบการปฏิบติังาน (Instructional Design)  
 ส าหรับการฝึกอบรมออนไลน์ในการพัฒนาทักษะของบุคลากรศาลยุติธรรมควรเป็น
รูปแบบท่ีผ่านเครือข่ายอินเทอร์เน็ตแบบเช่ือมตรง ซ่ึงไดรั้บการออกแบบมาอย่างมีระบบโดยอาศยั
คุณสมบัติและทรัพยากรของบริการเวิลด์ไวด์เว็บมาเป็นส่ือกลางในการถ่ายทอดเพื่อส่งเสริม
สนบัสนุนการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพ ทั้งยงัมีการใชร้ะบบจดัการการเรียนรู้ (LMS: Learning 
Management System) ท่ีเป็นซอฟทแ์วร์ในการจดัการกระบวนการปฏิบติังานอีกดว้ย ส าหรับระบบ
การศึกษาทางไกลทางอิเล็กทรอนิกส์เป็นส่ือหลัก (E-learning Based Distance Education) ด้วย
ระบบการศึกษาท่ีมีการวางแผน เตรียมการ ด าเนินการผลิต น าเสนอเน้ือหาสาระและประสบการณ์
ให้บริการและท าการประเมินผ่านเครือข่ายอิเล็กทรอนิกส์ท่ีมีคอมพิวเตอร์เป็นกลไกขบัเคล่ือน ใช้
ระบบโทรคมนาคมสองทางท่ีตอบสนอง ปฏิสัมพนัธ์ระหว่างบุคลากรกบัผูส้อนและบุคลากรกับ
บุคลากรผา่นส่ือหรือเผชิญหนา้ผสมผสาน โดยจดัสอนผ่านจอภาพและช่องทางโทรคมนาคมในทุก
รูปแบบท่ีมีความสะดวกและคล่องตวัสูง บุคลากรเรียนท่ีไหนและเวลาใดได ้ไม่มีขอ้จ ากดั สามารถ
เขา้ถึงแหล่งขอ้มูลท่ีมีอยู่ทัว่โลกอย่างไร้ขอบเขต และท ากิจกรรมหรือแบบฝึกปฏิบติัต่างๆ ดว้ยการ
แลกเปล่ียนความรู้ทางวิชาการทุกแขนงวิชาและพร้อมท่ีจะใหบุ้คลากรและผูส้อนใชเ้ป็นช่องทางใน
การติดต่อส่ือสารระหวา่งกนั (Chia-Wen Tsai, 2012)  

สรุปได้ว่า การฝึกอบรมออนไลน์ในการพฒันาทกัษะของบุคลากรศาลยุติธรรมเป็นการ
ปฏิบัติงานท่ีผ่านเครือข่ายอินเทอร์เน็ต  โดยปราศจากข้อจ ากัดในด้านเวลาและสถานท่ีเป็น
กระบวนการปฏิบติังานรายบุคคลสร้างให้เกิดกระบวนการเรียนรู้ โดยมีการวางแผน เตรียมการ
ด าเนินการผลิต น าเสนอเน้ือหาสาระและประสบการณ์ผา่นเครือข่ายอิเล็กทรอนิกส์ท่ีมีคอมพิวเตอร์
เป็นกลไกขบัเคล่ือนการปฏิบัติงานของหลกัสูตรโดยตรงทั้งกระบวนการและมีปฏิสัมพันธ์กัน
ระหว่างบุคลากรกับผู ้สอนและบุคลากรกับบุคลากรเพื่อก่อให้เกิดกระบวนการเรียนรู้ท่ีมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 
 
 2.2.2 แนวคิดเกีย่วกบัการนิเทศแบบคลนิิก 
 การนิเทศแบบคลินิกหรือการนิเทศการปฏิบติังาน (Instructional Supervision) ท่ีปฏิบติัมา
แต่เดิมนั้น เป็นการปฏิบติังานโดยตรง ซ่ึงเป็นเทคนิคการแกปั้ญหาเฉพาะจุด ทั้งจุดมุ่งหมายและ
วิธีการด าเนินงานการ ท่ีมุ่งเนน้การปรับปรุงและพฒันาการปฏิบติังานโดยตรง Bligh (2000) กล่าว
ว่า การนิเทศแบบคลินิกเป็นเร่ืองของงานและพนัธกิจในการปรับปรุงการปฏิบติังานการปฏิบติังาน
ท่ีเก่ียวข้องกับบุคลากรโดยตรง ซ่ึงจะเห็นได้ว่าผูนิ้เทศด าเนินงานด้านบริหารวิชาการและการ



50 

 

 

ปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นงานทุกชนิดแทนดว้ย แต่หากงานนั้นเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานจะเรียกว่า การ
นิเทศการปฏิบติังานแทน ส่วนกิจกรรมท่ีด าเนินการตามขั้นตอนการนิเทศแบบคลินิกจะเก่ียวขอ้ง
กบัผลงานโดยตรง ซ่ึงจากแนวคิดดงักล่าวสรุปไดว้า่ การนิเทศแบบคลินิกเป็นเทคนิคเฉพาะส าหรับ
การนิเทศการปฏิบติังานโดยตรงเป็นส่วนย่อยของงานท่ีรับผิดชอบซ่ึงมีขอบข่ายงานกวา้งกว่าและ
เป็นส่วนยอ่ยของนิเทศแบบคลินิกนัน่เอง 
 
 2.2.2.1 ความหมายของการนิเทศแบบคลนิิก 
 การนิเทศแบบคลินิก เป็นกิจกรรมเพื่อช่วยเหลือบุคลากรให้ท างานไดดี้ขึ้นและหนา้ท่ีหลกั
ของการนิเทศการปฏิบติังานคือการปรับปรุงผลการปฏิบติังาน เพราะบุคลากรตอ้งมีความสามารถท่ี
จะท าให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพและการนิเทศแบบคลินิกเพื่อมุ่งปรับปรุงและพฒันาผลการ
ปฏิบติังานโดยมีกระบวนการ ไปตามล าดบัขั้นตอนท่ีชดัเจน การนิเทศแบบคลินิกเป็นกระบวนการ
การสังเกตการปฏิบัติงานท่ีมีการด าเนินการอย่างมีระเบียบ เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพ การ
ปฏิบติังานให้ดีขึ้น โดยบุคลากรจะมีการวางแผนการปฏิบติังาน การสังเกตการปฏิบติังานและการ
ประเมินแนวการปฏิบติังาน เพื่อหาทางปรับปรุงแก้ไขร่วมกันท่ีจะเป็นการส่งเสริมให้บุคลากร
สามารถนิเทศตนเองได ้(Farndale et al., 2018) 
 การนิเทศแบบคลินิกเป็นวฎัภาค (Phase) ในวงรอบของการปฏิบติังานซ่ึงอาศยัขอ้มูลจาก
การสังเกตการปฏิบติังานการปฏิบติังานโดยตรง น ามาปรับปรุงแกไ้ขและพฒันาการปฏิบติังานและ
ใช้ในการวิเคราะห์พฤติกรรมการปฏิบติังานเพื่อปรับปรุงการปฏิบติังานให้ดีขึ้น Sheehan (2012) 
กล่าววา่การนิเทศแบบคลินิกตอ้งมีลกัษณะแบบประชาธิปไตย มากกวา่การใชอ้ านาจ และมีลกัษณะ
จุดศูนยก์ล่างอยูท่ี่ตวับุคลากร 
 Supovitz (2006) กล่าวว่า ควรส่งเสริมทางเลือกแบบใหม่ของการนิเทศการปฏิบติังานท่ี
ให้โอกาสผูนิ้เทศและบุคลากรได้ประชุมหารือกันโดยตรงมากกว่า การนิเทศท่ีไม่มีการประชุม
ปรึกษาหารือกนั ระหว่างผูนิ้เทศกบับุคลากรมีลกัษณะและวิญญาณของการเป็นประชาธิปไตยจุด
ศูนยร์วมอยูท่ี่ตวับุคลากร 
 Spillane (2005) ให้ความหมายว่า การนิเทศแบบคลินิกว่าเป็นกระบวนการส าหรับการ
สังเกตการปฏิบติังานเพื่อน าขอ้มูลต่างๆ มาปรับปรุงพฤติกรรมการปฏิบติังานของบุคลากร การ
นิเทศแบบคลินิกเป็นการปรับปรุงการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีเนน้กระบวนการอยา่งเป็นระบบ ซ่ึง
ไดแ้ก่ การวางแผน การสังเกตการปฏิบติังานการวิเคราะห์และการปฏิบติัการปฏิบติังานจริง 
 Ruff and Shoho (2005) ได้ให้ความหมายของการนิเทศแบบคลินิกว่า เป็นหลกัเหตุผล
และแนวปฏิบติัท่ีออกแบบเอาไวส้ าหรับปรับปรุงทกัษะการปฏิบติังานของบุคลากร การนิเทศแบบ
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คลินิก จะเนน้ถึงการปรับปรุงพฤติกรรม ซ่ึงเป็นกระบวนการส าหรับสังเกตการปฏิบติังาน อนัท่ีจะ
ไดม้าซ่ึงขอ้มูลต่างๆ เช่น บนัทึกของเหตุการณ์ท่ีเกิดขึ้นในการท างาน เช่นพฤติกรรมการปฏิบติังาน
ของบุคลากรท่ีเกิดขึ้นในขณะท่ีบุคลากรกระท าการปฏิบติังานอยู่ และมีขอ้มูลท่ีเพิ่มเติมขึ้นทางดา้น
การรับรู้ทศันคติ ความเช่ือ ความรู้ท่ีมีความคลอ้งจองตอ้งกนักบัเร่ืองการปฏิบติังาน 

Ruebling et al. (2004) กล่าววา่การนิเทศแบบคลินิก หมายถึง การนิเทศท่ีตอ้งมีสัมพนัธภาพ
อย่างจริงใจโดยตรง (Face to Face relationship) ระหว่างบุคลากรกบัผูนิ้เทศ ซ่ึงสัมพนัธภาพท่ีได้
ร่วมกันสร้างขึ้ นมา เพื่อให้เกิดความเช่ือถือซ่ึงกันและกัน ด้วยวิธีการสร้างจุดมุ่งหมายและ
จุดประสงค์ร่วมกัน โดยอาศัยการท างานร่วมกันอย่างนักวิชาชีพ เพื่อสร้างความเข้าใจ และ
ความสัมพนัธ์ในการปฏิบติังานอย่างลึกซ้ึงร่วมกนั มีการปฏิสัมพนัธ์ท่ีกลมกลืนตอ้งกนัและทั้งสอง
ฝ่ายสามารถท่ีรักษาเอาไว ้ซ่ึงความเป็นตวัของตวัเองท่ีเพิ่มพูนความเป็นอิสระในการแสดงออกซ่ึง
ความคิดเห็นและความคิดสร้างสรรค ์เก่ียวกบัวิธีการของการนิเทศ ท่ีจะน ามาปฏิบติัใหเ้กิดผลดีท่ีสุด
ต่อการปรับปรุงการปฏิบติังาน 
 Richter et al.  (2011) ไดใ้ห้ค  านิยามของการนิเทศแบบคลินิกว่า หมายถึง การท่ีบุคลากร
และผูนิ้เทศได้ ปรึกษาหารือกัน (Face to Face Encounters) เก่ียวกับเร่ืองท่ีสอนการปฏิบัติงาน 
จุดมุ่งหมายเพื่อพฒันาวิชาชีพและการปรับปรุงการปฏิบติังานให้ดียิ่งขึ้นเน้นถึงการปรับปรุงการ
ปฏิบติังานโดยผ่านระบบท่ีเรียกว่า วฎัจกัรซ่ึงประกอบดว้ยการวางแผนการปฏิบติังานการสังเกต
การปฏิบติังานและการวิเคราะห์อยา่งละเอียดลึกซ้ึงท่ีฉลาดหลกัแหลมของพฤติกรรมการปฏิบติังาน 
 Pearce and Robinson (2009) กล่าวว่าการนิเทศแบบคลินิกเป็นการให้โอกาสผูนิ้เทศและ
บุคลากร ไดป้ระชุมปรึกษาหารือกนัโดยตรง หรือกระท าโดยตรงจากผูนิ้เทศท่ีปราศจากการหารือ
กันกับบุคลากร การนิเทศแบบคลินิกตอ้งมีลกัษณะจุดศูนยร์วมอยู่ท่ีตวับุคลากร มากกว่าจุดศูนย์
รวมอยู่ท่ีตวัผูนิ้เทศ (Supervision Centered) บทบาทลีลาของการนิเทศการปฏิบติังานท่ีท าให้เกิด
ลกัษณะท่ีเรียกกวา่ การนิเทศแบบคลินิก (Clinical Supervision) 

Phelan (2010) ได้ให้ค  านิยามของการนิเทศแบบคลินิกไวว้่าเป็นการปฏิบติังานท่ีจดัสรร
เอาไวโ้ดยเฉพาะ ท่ีมีบุคคลอย่างน้อยสองคนท่ีมีความเก่ียวขอ้งและสนใจท่ีจะปรับปรุงพฤติกรรม
การปฏิบติังานโดยท่ีตวับุคลากร ซ่ึงพฤติกรรมการปฏิบติังานนั้นจะถูกน ามาวิเคราะห์ เพื่อเป็นการ
ส่งเสริมให้มีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม การปฏิบติังานท่ีตอ้งการให้เกิดขึ้นและมีการวิเคราะห์
เปรียบเทียบระหว่างพฤติกรรมการปฏิบติังานชุดเก่าและชุดใหม่ เพื่อช่วยให้บุคลากรไดป้ระโยชน์
ของประสบการณ์อันน้ี น ามาพัฒนาทักษะการท างาน พัฒนาความเข้าใจอย่างลึกซ้ึงลงไปถึง
กระบวนการวางแผนการปฏิบติังานและการลงมือกระท าการปฏิบติังานอยา่งแทจ้ริง 
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Miles (2012) ไดส้รุปค านิยามของการนิเทศแบบคลินิกไวว้่า การนิเทศแบบคลินิก เป็นการ
นิเทศการปฏิบติังานมีจุดมุ่งหมายเพื่อปรับปรุการปฏิบติังานและพฒันาบุคลากร ซ่ึงอยู่บนพื้นฐาน
ของทฤษฎีท่ีเช่ือว่าการปฏิบัติงานนั้ นเป็นพฤติกรรมท่ีเป็นแบบฉบับ ซ่ึงสามารถควบคุมได้
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคลากรและผูนิ้เทศจะเต็มไปดว้ยความเช่ือมัน่และเป็นน ้ าหน่ึงใจเดียวกัน
ขอบข่ายของคุณค่านั้นจะรวมถึงการนบัถือในการเป็นตวัของตวัเองซ่ึงกนัและกนัระหว่างบุคลากร
กบัผูนิ้เทศ มีความคิดสร้างสรรค์ท่ีตวัของตวัเอง การใฝ่หา การวิเคราะห์ การพิจารณา การวดัผล 
และความเช่ือในความส าคญัเก่ียวกบัคุณค่าของมนุษย ์ซ่ึงทั้งสองจะมีเอกลกัษณ์เป็นตวัของตวัเองใน
ส่ิงท่ีกล่าวมาน้ี 
 สรุปได้ว่า การนิเทศแบบคลินิก หมายถึง กระบวนการท่ีมุ่งปรับปรุงและพฒันาการ
ปฏิบติังานการปฏิบติังานซ่ึงประกอบดว้ยการสังเกตการปฏิบติังานการปฏิบติังานท่ีด าเนินการอย่าง
เป็นระบบ ด้วยหลักการท่ีบุคลากรและผู ้นิ เทศร่วมวางแผนการปฏิบัติงานโดยการพูดคุย
ปรึกษาหารือ การสังเกตการปฏิบัติงานและการวิเคราะห์ข้อมูลการปฏิบติังานรวมทั้งให้ข้อมูล
ยอ้นกลบัแก่บุคลากรเก่ียวกบัพฤติกรรมการปฏิบติังานกระบวนการนิเทศแบบคลินิกจะตอ้งมีการ
ด าเนินการเป็นวฏัจกัรซ ้าหลายๆ คร้ัง ตลอดทั้งปีและอยา่งต่อเน่ือง ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของการวางแผน
อย่างเป็นระบบ เพื่อการพฒันาความเจริญก้าวหน้าในวิชาชีพจดัท าขึ้นโดยผูนิ้เทศท่ีมีความรู้และ
ประสบการณ์ด้านการปฏิบติังานและผ่านการอบรมด้านเทคนิควิธีการนิเทศโดยตรง เพราะโดย
หลกัการแลว้การนิเทศแบบคลินิก ผูนิ้เทศจะตอ้งเป็นผูมี้ความรู้ความสามารถ พอท่ีจะให้ค  าแนะน า
สาธิตวิธีการปฏิบติังานต่างๆ ท่ีเหมาะสมแก่บุคลากรได ้การนิเทศแบบคลินิก นอกเหนือจากจะใช้
เพื่อปรับปรุงและพฒันาการปฏิบติังานโดยตรงแลว้ยงัสามารถใชเ้พื่อประเมินผลการปฏิบติังานของ
ตนเองได ้หรือใชเ้ป็นระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพก็ได ้แต่การ
น ามาใช้เพื่อการปรับปรุงและพฒันานั้นควรจะมีการด าเนินการหลายคร้ัง เพื่อบุคลากรจะได้มี
โอกาสพฒันาและปรับปรุงตนเองอย่างต่อเน่ือง จนกวา่จะบรรลุผลตามเกณฑท่ี์พึงพอใจทั้งสองฝ่าย 
ในการด าเนินงานนั้นบุคลากรกบัผูนิ้เทศจะร่วมกนัสร้างความสัมพนัธ์ความเช่ือมัน่ ความจริงใจและ
ความไวว้างใจซ่ึงกันและกัน มีลกัษณะเป็นประชาธิปไตยและจุดศูนย์กลางอยู่ท่ีตัวบุคลากรใน
ขณะเดียวกนัก็ส่งเสริม และพฒันาทกัษะของบุคลากรใหส้ามารถวิเคราะห์พฤติกรรมการปฏิบติังาน
และปรับปรุงการปฏิบติังานดว้ยตนเอง 
 โดยการนิเทศแบบคลินิกเป็นกระบวนการสังเกตการปฏิบติังานของบุคลากรเป็นส าคญั มี
หลักการเหตุผลและแบบปฏิบัติท่ีออกแบบเอาไว ้ เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพ โดยผูนิ้เทศและ
บุคลากรจะมีความสัมพันธ์โดยตรงซ่ึงกันและกัน มีการเช่ือถือซ่ึงกันและกัน ช่วยกันสร้าง
จุดมุ่งหมายและจุดประสงค์ร่วมกัน โดยอาศยัการท างานร่วมกันอย่างนักวิชาชีพ มีการวางแผน
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ร่วมกนั การเก็บขอ้มูลและการป้อนขอ้มูล พร้อมการวิเคราะห์ร่วมกนั โดยยึดหลกัประชาธิปไตยท่ี
ยดึบุคลากรเป็นศูนยก์ลาง และส่งเสริมการพฒันาทกัษะของบุคลากรใหส้ามารถวิเคราะห์พฤติกรรม
การปฏิบติังานและปรับปรุงการปฏิบติังานด้วยตนเองจุดมุ่งหมายท่ีส าคญัยิ่งของการนิเทศแบบ
คลินิก คือ เป็นกระบวนการท่ีช่วยพฒันา และปรับปรุงการปฏิบติังานของบุคลากรในห้องเรียนให้มี
ประสิทธิภาพสูงขึ้น เพื่อท่ีจะช่วยให้บุคลากรไดมี้ผลสัมฤทธ์ิในการเรียนรู้ท่ีสูงขึ้น ดงันั้นการนิเทศ
แบบคลินิกจึงเป็นเร่ืองส าคญัส าหรับการส่งเสริมและการพฒันาวิชาชีพการปฏิบติังานของบุคลากร 
จุดมุ่งหมายของการนิเทศแบบคลินิกสามารถท่ีจะวิเคราะห์ออกเป็นจุดมุ่งหมายท่ีเฉพาะ ดงัต่อไปน้ี  
 1. เป็นการป้อนขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีมีความเด่นชดั จ าเพาะเจาะจงอย่างรวดเร็วท่ีเก่ียวกับการ
ปฏิบติังานต่อตวับุคลากร เปรียบเสมือนกบัการนิเทศท่ีผูนิ้เทศไดถื้อกระจกอยู่ขา้งหลงั ซ่ึงช่วยท าให้
บุคลากรได้เห็นภาพท่ีแทจ้ริงว่าท าอะไร ท าอย่างไรบา้ง ในขณะท่ีพฤติกรรมของบุคลากรท่ีได้
กระท าลงไปอาจแตกต่างออกไปจากส่ิงท่ีคิดวา่ก าลงักระท าอยู่ เช่น บุคลากรจ านวนมากมีความเช่ือ
ว่าเขาท าไดดี้มาก เก่ียวกบัการส่งเสริมให้บุคลากรไดแ้สดงออกทางความคิดเห็น จนกระทัง่ได้ดู
ตวัเองในวีดีทศัน์ ท่ีจะช่วยส่งเสริมให้บุคลากรได้แสดงออกทางความคิดเห็น เพราะฉะนั้นการท่ี
บุคลากรไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบัท่ีจ าเพาะเจาะจงอยูเ่สมอตลอดเวลา จะเป็นแรงกระตุน้ใหไ้ดรู้้จกัท่ีจะ
ปรับปรุงวิธีการปฏิบติังานของตวัเองไดเ้ป็นอยา่งดี 
 2.  เป็นการแก้ไขและวินิจฉัยกระบวนการปฏิบัติงานโดย ผู ้นิ เทศคลินิก (Clinical 
Supervisor) ใช้เทคนิคของการประชุมปรึกษาหารือและขอ้มูลหลักฐานท่ีได้จากการสังเกตการ
ปฏิบติังานเพื่อท่ีจะช้ีระบุเฉพาะเจาะจงลงไปวา่พฤติกรรมในการปฏิบติังานนั้น มีความคลาดเคล่ือน
อยา่งไร ระหวา่งส่ิงท่ีบุคลากรไดส้อนและจุดมุ่งหมายของบทเรียนและการปฏิบติังานท่ีไดต้ั้งเอาไว ้
 3. เป็นวิธีการท่ีให้ความช่วยเหลือบุคลากรได้พัฒนาทักษะในการใช้เทคนิคในการ
ปฏิบติังานซ่ึงเป็นการช่วยใหบุ้คลากรไดพ้ฒันาทศันะคติในทางดีงามและเตม็ใจอย่างยิ่งท่ีจะคน้ควา้
ศึกษาอยา่งต่อเน่ืองเสมอไป ในเร่ืองของการพฒันาวิชาชีพในการปฏิบติังาน 
 
 2.2.2.2 ความส าคัญของการนิเทศแบบคลนิิก 
 Mackenzie (2015) ไดเ้สนอลกัษณะส าคญัของการนิเทศแบบคลินิก ดงัต่อไปน้ี 
 1. เป็นเทคนิคในการปรับปรุงการปฏิบัติงานโดยตรงและเป็นส่วนส าคัญท่ีแทรกอยู่ใน
กระบวนการปฏิบติังาน กระบวนการท่ีมีเป้าหมาย วตัถุประสงค ์ชดัเจน โดยเช่ือมโยงระหวา่งความ
ตอ้งการของศาลยุติธรรม และความตอ้งการในความเจริญกา้วหนา้ ในวิชาชีพของบุคลากรในศาล
ยติุธรรม 
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 2. เป็นกระบวนการท่ีสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีในการท างาน ในวิชาชีพระหว่างบุคลากรและ
ผูนิ้เทศท่ีตอ้งมีความเช่ือถือซ่ึงกนัและกนั และสะทอ้นให้เห็นถึงความเขา้ใจ สนบัสนุนกนัและกนั
และความผกูพนัในการพฒันาตนเองใหเ้จริญกา้วหนา้ 
 3. เป็นกระบวนการท่ีเป็นระบบถึงแมว้่าการด าเนินการตอ้งยืดหยุ่นปรับเปล่ียนวิธีการอย่าง
ต่อเน่ือง อยา่งสร้างสรรค ์เช่ือมโยงช่องวา่งระหวา่งความจริงกบัอุดมการณ์ 
 4. เป็นกระบวนการท่ีอยู่บนพื้นฐานความเช่ือท่ีว่า ผูนิ้เทศคือผูท่ี้มีความรู้อย่างแท้จริง
เก่ียวกบัการวิเคราะห์การปฏิบติังาน รวมทั้งการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัระหวา่งเพื่อนมนุษย ์

5. เป็นกระบวนการท่ีตอ้งมีการให้การฝึกอบรม ส าหรับผูท่ี้จะท าหนา้ท่ีนิเทศก่อนท่ีจะน า
การนิเทศแบบคลินิกไปใช ้โดยเฉพาะเร่ืองเทคนิคการสังเกตการปฏิบติังานและการด าเนินการนิเทศ
แบบคลินิกท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 
 2.2.2.3 กระบวนการและขั้นตอนของการนิเทศแบบคลินิก 

การนิเทศแบบคลินิก เป็นรูปแบบของกระบวนการสังเกตการปฏิบัติงานเพื่อปรับปรุง
คุณภาพการปฏิบติังานให้ดียิ่งขึ้น โดยรูปแบบหรือกระบวนการนิเทศแบบคลินิก ประกอบดว้ย 3 
ขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี 1) การประชุมและวางแผน 2) การสังเกตการปฏิบติังาน และ 3) การประชุม
เพื่อใหข้อ้มูลยอ้นกลบั (Wheelen & Hunger, 2008, p. 108) ไดเ้สนอรูปแบบการนิเทศการนิเทศแบบ
คลินิกไว ้8 ขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี 
 ขั้นตอนท่ี 1 การสร้างสัมพันธภาพระหว่างบุคลากรกับผูนิ้เทศประกอบด้วย 1) สร้าง
สัมพนัธภาพคลินิกระหวา่งผูนิ้เทศกบัผูรั้บการนิเทศ 2) ช่วยบุคลากรใหเ้ขา้ใจเก่ียวกบัการนิเทศแบบ
คลินิกและขั้นตอนการด าเนินงานพร้อมทั้งเหตุผล 3) ช้ีน าใหบุ้คลากรทราบถึงบทบาทใหม่และพนัธ
กิจของเขาในช่วงการด าเนินการนิเทศแบบคลินิก การสร้างความสัมพนัธ์ภาพระหว่างผูนิ้เทศและ
ผูรั้บการนิเทศ เป็นหนา้ท่ีและบทบาทส าคญัยิ่งของการนิเทศแบบคลินิก ผูรั้บการนิเทศและผูนิ้เทศ
จะตอ้งยอมรับซ่ึงกนัและกนัมีศรัทธาเล่ือมใสจริงใจต่อกนั ความสัมพนัธ์ของทั้งสองฝ่ายเน้นดา้น
วิชาชีพมากกว่าเร่ืองส่วนตัวเป็นความสัมพนัธ์ในลักษณะผูร่้วมวิชาชีพ ส่ิงท่ีผูนิ้เทศควรสร้าง
สัมพนัธ์ภาพระหว่างผูนิ้เทศและผูรั้บการนิเทศ คือการสร้างมิตรไมตรีสมานจิตใจกบับุคลากรเป็น
อนัดบัแรก ช่วยเหลือให้บุคลากรมีสุขภาพจิตท่ีดี เช่ือมัน่และคิดในทางท่ีดีต่อบุคลากรและบุคลากร 
ลดความหวาดกลัวของบุคลากรเก่ียวกับการนิเทศส่งเสริมให้บุคลากรมีอิสระในวิชาชีพ เกิด
ความคิดสร้างสรรค์มากท่ีสุด การสร้างสัมพนัธภาพให้เกิดไมตรีต่อกันได้นั้น ผูนิ้เทศจะต้องมี
ความรู้ในการสร้างแรงจูงใจและมีความเช่ือมัน่ในตนเอง 
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 ขั้นตอนที ่2 การวางแผนร่วมกบับุคลากร หลงัจากผูนิ้เทศสร้างสัมพนัธภาพและความเขา้ใจ
ในหลกัการและขั้นตอนของการนิเทศแบบคลินิกแลว้ บุคลากรและผูนิ้เทศร่วมกันวางแผนการ
ปฏิบัติงานเก่ียวกับการเตรียมแผนการเรียนรู้ตั้ งแต่ก าหนดจุดประสงค์ เน้ือหา กิจกรรมการ
ปฏิบติังานส่ือ และการวดัผลประเมินผล การร่วมกนัเตรียมแผนการเรียนรู้ อาจตกลงแบ่งงานกนัท า
การปฏิบติังานหรือใหก้ าลงัใจและสนบัสนุนการท าแผนการเรียนรู้แต่ไม่ควรใหเ้ทคนิคใหม่ๆ หลาย
อยา่งในเวลาเดียวกนัเพราะบุคลากรอาจเตรียมตวัหรือท าความเขา้ใจไม่ทนั 
 ขั้นตอนท่ี 3 ก าหนดแนวทางสังเกตการปฏิบติังาน โดยผูนิ้เทศจะก าหนดจุดมุ่งหมายและ
กระบวนการรวมทั้งเทคนิควิธีการสังเกตการปฏิบติังานตลอดจนรวบรวมขอ้มูลไวอ้ยา่งชดัเจน หาก
มีบุคคลอ่ืนร่วมสังเกตดว้ยก็ก าหนดบทบาทหนา้ท่ีไวใ้ห้ชดัเจนดว้ย ส าหรับบุคลากรจะร่วมก าหนด
แนวทางดว้ยก็ได ้เพื่อใหเ้กิดความคุน้เคยกบักระบวนการนิเทศมากขึ้น 
 ขั้นตอนท่ี 4 การสังเกตการปฏิบัติงานผูนิ้เทศเข้าไปสังเกตการปฏิบัติงานตามวิธีการท่ี
ก าหนดบนัทึกเหตุการณ์ต่างๆ การปฏิบติังาน ซ่ึงก าหนดจุดมุ่งหมายไว้ 2 ประการ ไดแ้ก่ 1) เพื่อ
รวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัพฤติกรรมการปฏิบติังานของบุคลากรและพฤติกรรมการเรียนของบุคลากร
และสภาพการณ์ทุกอย่างท่ีเกิดขึ้นในห้องเรียน 2) เพื่อน าขอ้มูลของพฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีเก็บ
บนัทึกและรวบรวมไดน้ าไปวิเคราะห์สังเคราะห์ การพิจารณาวินิจฉัย หาแนวทางปรับปรุงแกไ้ข
พฤติกรรมการปฏิบติังานในโอกาสต่อไป 
 ขั้นตอนท่ี 5 วิเคราะห์กระบวนการปฏิบติังานผูนิ้เทศกบับุคลากรร่วมกนัวิเคราะห์  หรือยก
กันวิเคราะห์แล้วค่อยน ามาปรึกษาหารือกันก็ได้ การตดัสินใจว่าจะด าเนินการอย่างไรขึ้นอยู่กับ
ระดับความสามารถของบุคลากรเก่ียวกับกระบวนการนิเทศแบบคลินิกและความต้องการของ
บุคลากร 
 ขั้นตอนท่ี 6 ก าหนดวิธีการประชุมปรึกษาขั้นน้ี หากเป็นระยะเร่ิมแรกท่ี ผูนิ้เทศท างาน
ร่วมกบับุคลากร ผูนิ้เทศควรเป็นผูก้  าหนดและด าเนินการประชุมปรึกษาหารือเอง แต่หลงัจากการ
ปฏิบติัการนิเทศร่วมกนัหลายคร้ัง บุคลากรและผูนิ้เทศควรจะไดว้างแผนร่วมกนั 
 ขั้นตอนท่ี 7 การประชุมปรึกษาโดยทั่วไปการประชุมปรึกษาในขั้นตอนน้ีจะเป็นเร่ือง
เฉพาะของผูนิ้เทศกบับุคลากร แต่หากมีความจ าเป็นและโอกาสอ านวยผูร่้วมทีมคนอ่ืนอาจจะร่วม
ดว้ยก็ได ้บางคร้ังการประชุมอาจด าเนินการโดยบุคลากรหรือบุคคลอ่ืนก็ไดแ้ละบางคร้ังไม่ตอ้งมีผู ้
นิเทศร่วมดว้ยก็ได ้
 ขั้นตอนท่ี 8 การวางแผนต่อเน่ือง ในจงัหวะเหมาะสม บุคลากรร่วมปรึกษาหารือกนัอยู่นั้น
บุคลากรและผูนิ้เทศจะร่วมกนัตดัสินใจเก่ียวกบัการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการปฏิบติังาน
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โดย ไม่พูดถึงบทเรียนเก่า แต่จะเร่ิมตน้ร่วมกนัวางแผนส าหรับบทเรียนใหม่ ขั้นตอนการนิเทศแบบ
คลินิกจะเร่ิมตน้ใหม่อีก 
 Mahapatro (2010) ไดเ้สนอรูปแบบของการนิเทศแบบคลินิกประกอบดว้ย  4 ตอน มี 8 ขั้น 
ตอนท่ี 1 ประกอบด้วย ขั้นท่ี 1-3 ตอนท่ี 2 คือ ขั้นท่ี 4 ตอนท่ี 3 ประกอบด้วยขั้นท่ี 5-6 ตอนท่ี 4 
ประกอบดว้ยขั้นท่ี 7-8 ใน 8 ขั้นน้ี เม่ือประกอบเขา้ดว้ยกนัแลว้เป็นกระบวนการของการนิเทศการ
ปฏิบติังานท่ีแต่ละขั้น ในกระบวนการจะมีความต่อเน่ือง เช่นในขั้นท่ี 1 ท่ี 2 และท่ี 3 จะตอ้งปฏิบติั
ก่อนขั้นท่ี 4 และขั้นท่ี 4 ต้องปฏิบัติก่อนขั้นท่ี 5 แล้วท าต่อเน่ืองกันไปจนครบ  8 ขั้น ผูนิ้เทศกับ
บุคลากรต้องร่วมกันไปเกือบทุกขั้น ในบางโอกาส ผูนิ้เทศจะท างานตามล าพัง ขั้นตอนของ
กระบวนการนิเทศการปฏิบติังานตามรูปแบบของโบยายและคอพแลนด์ ซ่ึงประกอบดว้ย  4 ตอน
และ 8 ขั้น มีลกัษณะดงัภาพท่ี 2.3 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.3 กระบวนการนิเทศการปฏิบติังาน 
 

 
Behaviorally Befine 

Area of concern 
ก าหนดพฤติกรรมท่ี
เก่ียวขอ้งการพฒันา

และปรับปรุง 

 
Bese Rate or Criterion 
ก าหนดเกณฑห์รือ

มาตรฐานของพฤติกรรม
ท่ีตอ้งปรับปรุง 
และพฒันา 

 
Select or construct 

Observation 
Instrument 

เลือกหรือสร้าง
เคร่ืองมือ การสังเกต 

 
Observe Behaviors 
ด าเนินการสังเกต

พฤติกรรม 

Preobservation Conference 
ขั้นการประชุมก่อนการสังเกต 

Observation 
ขั้นด าเนินการสังเกต 

Recycle 

 
Observe Behaviors 
ด าเนินการสังเกต

พฤติกรรม 

 
Feedback Results 
การให้ขอ้มูล
ยอ้นกลบั 

 
Behaviors to Maintain  

or Change 
พิจารณาพฤติกรรมท่ี
คงไวห้รือควรจะมีการ

เปล่ียนแปลง 

 
Analyze Results 

วิเคราะห์ขอ้มูลท่ีได้
จากการสังเกต
พฤติกรรม 

Post Observation Conference 
ขั้นประชุมหลงัการสังเกต 

Analysis 
ขั้นวิเคราะห ์
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 สรุปไดว้่า การจดัการนิเทศแบบคลินิกเป็นการนิเทศการปฏิบติังานท่ียึดจุดประสงค์เป็น
หลกัส าคญั เพื่อใหก้ารด าเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพของการปฏิบติังาน อนัส่งผลต่อคุณภาพการเรียน
ของบุคลากร สุดยอดปรารถนาร่วมกนั หลกัการหรือแนวคิดท่ีกล่าวมาแลว้จะเป็นแนวปฏิบติัท่ีจะ
ท าให้การด าเนินงานได้บรรลุเป้าหมายและเพื่อให้การปฏิบติังานร่วมกันระหว่างบุคลากรและผู ้
นิเทศมีแนวปฏิบติัชดัเจนมากขึ้น นกัการศึกษาและผูเ้ช่ียวชาญดา้นการนิเทศแบบคลินิกหลายท่าน
เสนอรูปแบบหรือกระบวนการนิเทศแบบคลินิกไว ้โดยมีการเผยแพร่รูปแบบนิเทศดงักล่าวจนถึงยุค
ปัจจุบนั ขั้นตอนการด าเนินการอาจจะแตกต่างกนั แต่ท่ีเหมือนกนัเกือบทุกรูปแบบ คือ การวางแผน
หรือเตรียมการก่อนการสังเกตประเมินผลบุคลากร มีการประชุมเพื่อก าหนดจุดมุ่งหมายการ
สังเกตการณ์สอนหลายคร้ัง และมีการประชุมหรือสัมภาษณ์หลงัจากการสังเกตการปฏิบติังานดว้ย  

จากการสังเคราะห์เอกสารสรุปไดว้่า การนิเทศแบบคลินิก เป็นกระบวนการท่ีมุ่งปรับปรุง
และพฒันาการปฏิบติังานของบุคลากรเพื่อให้ไปสู่เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ซ่ึงการนิเทศแบบคลินิกมี
กระบวนการคือ การวางแผนการปฏิบติังานร่วมกันระหว่างบุคลากรกับผูนิ้เทศ การสังเกตการ
ปฏิบติังานของบุคลากร  การวิเคราะห์การปฏิบติัการจริงและการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัแก่บุคลากรเพื่อ
น าไปสู่การปรับปรุงแกไ้ขการปฏิบติังานใหดี้ขึ้น 
 
 2.2.3 แนวคิดเกีย่วกบัการสร้างระบบพีเ่ลีย้ง Coaching and Mentoring 
 การพฒันาศาลยุติธรรมให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) เพื่อให้
บุคลากรตอ้งมีการเรียนรู้อยู่ตลอดเวลาและเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง ซ่ึงมีเทคนิคท่ีควรน ามาใช้ในการ
พฒันาทกัษะทางวิชาชีพ 7 เทคนิค โดยการ Coaching และ Mentoring อนัเป็นเทคนิคส าคญัท่ีจะช่วย
ส่งเสริมการเรียนรู้ อนัเป็นตวัจกัรส าคญัท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จ โดยมุ่งเนน้ให้มีความสามารถ ผล
การปฏิบติังานดีขึ้นและมีความพร้อมท่ีจะรับการเปล่ียนแปลง (Virakul, 2015, p.427)  
  

2.2.3.1 ความหมายของการปฏิบัติงานงาน 
Coaching เป็นการปฏิบติังานงานบุคลากรในศาลยุติธรรมโดยผูส้อนงาน (Coach) จะเป็น

ผูบ้ริหารทุกระดบัท่ีสามารถเป็นผูส้อนงานได ้ผูถู้กสอนงาน (Coachee) ส่วนใหญ่จะเป็นบุคลากรท่ี
อยู่ในทีมหรือกลุ่มงานเดียวกัน การปฏิบัติงานงานจะเน้นไปท่ีการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน 
(Individual Performance) และศกัยภาพ (Potential) ของบุคลากร Coaching เป็นการส่ือสารอยา่งหน่ึง
ท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการเป็นการส่ือสารแบบสองทาง (Two Way Communication) ท าให้
ทุกฝ่ายไดร่้วมกนัแกไ้ขปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดขึ้นจากการเรียนรู้ ก่อใหเ้กิดความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งกนั 
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อยา่งไรก็ตามการท่ีจะ Coaching ไดดี้นั้น ตอ้งมีความพร้อมทั้งผูส้อนและผูถู้กสอน (ณฏัฐพนัธ์ เขจร
นนัทน์, 2555) 
 Mentoring การเป็นพี่เล้ียง (Mentor) เป็นการให้ผูท่ี้มีความรู้ความสามารถ  หรือเป็นท่ี
ยอมรับหรือผูบ้ริหารในศาลยุติธรรมให้ค  าปรึกษาและแนะน าช่วยเหลือกบัผูท่ี้อยู่ในระดบัต ่ากว่า 
(Mentee) ในเร่ืองท่ีเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังานเพื่อให้มีศกัยภาพสูงขึ้น การเป็นพี่เล้ียงอาจไม่
เก่ียวกบัหนา้ท่ีในปัจจุบนัโดยตรง ผูท่ี้เป็น Mentee เป็นไดท้ั้งบุคลากรใหม่หรือบุคลากรท่ีปฏิบติังาน
มาก่อนโดยเป็นกลุ่มคนท่ีมีผลงานโดดเด่นกว่าคนอ่ืน โดย Mentor จะเป็นแม่แบบและเป็นผูส้อน
งานให้ Mentee รวมทั้งให้ก าลงัใจ สนบัสนุนและให้ความช่วยเหลือให้ Mentee มีโอกาสไดเ้ติบโต
หรือไดรั้บความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน โดยให้โอกาสหรือเวทีท่ีจะแสดงผลงาน แสดงฝีมือและ
ความสามรถในการท างาน (ส านกังานขา้ราชการพลเรือน, 2558) 
 สรุปได้ว่า Coaching คือการเป็นผูส้อนให้กับบุคลากรผูใ้ตบ้งัคับบัญชาในเร่ืองของการ
ปฏิบติังานท่ีรับผิดชอบโดยผูรั้บการปฏิบติังานจะเป็นผูท่ี้มีผลงานอยู่ในระดบัมาตรฐาน ส่วนการ  
Mentoring นั้นเป็นการให้ค  าปรึกษาหรือสอนใหก้บับุคลากรใหม่หรือบุคลากรท่ีมีอยูเ่ดิมท่ีมีผลงาน
อยู่ในระดบัสูงกว่ามาตรฐานในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งอ่ืนๆ ท่ีจะท าให้ศกัยภาพของบุคลากรสูงขึ้น อนัจะ
ส่งผลต่อการพฒันาศาลยติุธรรมไปในอนาคต 
 เทคนิคท่ีควรน ามาใช้ในศาลยุติธรรมเพื่อให้มีการเรียนรู้อยู่ตลอดเวลาและอย่างต่อเน่ือง 
เพื่อส่งเสริมการพฒันาไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ ได้รวบรวมไว้ 7 เทคนิค ดังต่อไปน้ี (Hativa, 
2000, น. 37-39) 
 1. การเรียนรู้โดยการปฏิบติั (Action Learning) 
 2. มาตรฐานเปรียบเทียบ (Benchmarking) 
 3. การปฏิบติังานงาน (Coaching) 
 4. การเป็นพี่เล้ียง (Mentoring) 
 5. แฟ้มงานเพื่อการพฒันา (Portfolio) 
 6. ศูนยก์ารเรียนรู้ดว้ยตนเอง (Self-Learning Center) 
 7. การปฏิบัติงานโดยใช้คอมพิวเตอร์ช่วย (Computer Assisted Learning and Teaching)
 ซ่ึง Coaching and Mentoring เป็นหน่ึงในเทคนิคท่ีส าคัญท่ีช่วยส่งเสริมการเรียนรู้ของ
บุคลากรอนัจะเป็นตวัจกัรส าคญัท่ีน าไปสู่ความส าเร็จและเป็นประโยชน์ต่อศาลยุติธรรมและตวั
บุคลากรในการท างานใหบ้รรลุเป้าหมายต่อไป 
 การปฏิบติังานงานเป็นการฝึกฝนซ่ึงมีวตัถุประสงค์เพื่อช่วยให้สามารถปฏิบติังานได้อย่าง
เต็มความสามารถ โดยผูฝึ้กจะช้ีแนวทางและสอนแนะวิธีให้อย่างต่อเน่ือง นอกจากการปฏิบติังาน
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แนะแลว้ ผูฝึ้กจะช่วยให้ไดว้ิเคราะห์ว่าตนเองจะปฏิบติัไดดี้ท่ีสุดในสภาวะแวดลอ้มอย่างไร และถา้
จะท าให้ไดดี้ท่ีสุดอย่างนั้นทุกคร้ัง จะมีอะไรเป็นอุปสรรคบา้ง เพื่อหาทางขจดัให้หมดไป (Campus 
Compact, 2000) จะช่วยให้ผูถู้กสอนสามารถสะทอ้นภาพการปฏิบติังานของตนเอง ตระหนักว่า
ก าลงัท างานอะไรอยู่และมีวิธีท าอย่างไร เพื่อเรียนรู้จากการปฏิบติังานเหล่านั้น ขณะเดียวกนัผูส้อน
งานจะให้ขอ้มูลความรู้ท่ีจ าเป็นซ่ึงผูส้อนยงัขาดอยู่ การปฏิบติังานงานท่ีมีประสิทธิภาพไม่เพียง
ขึ้นอยูก่บัทกัษะของผูส้อนและความสามารถในการรับ (Receptiveness) ของผูถู้กสอนเท่านั้น แต่ยงั
ขึ้นอยู่กบัองค์การประกอบแวดลอ้มของการปฏิบติังานงานดว้ยเช่น ความชดัเจนในเกณฑ์ตัดสิน
ความส าเร็จประสิทธิภาพของการให้ขอ้มูลยอ้นกลบั เป็นตน้ ถา้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพจะ
ช่วยให้สภาพแวดลอ้มการท างานดีด้วย การพูดคุยสนทนาระหว่างการปฏิบติังานงานจะช่วยให้
ขอ้มูลยอ้นกลบักนัอย่างสม ่าเสมอและเปิดโอกาสให้ตอ้งคิดถึงมาตรฐานและเกณฑใ์นการน าไปสู่
ความส าเร็จในขณะปฏิบติังาน การปฏิบติังานงานท่ีมีประสิทธิภาพจะสัมพนัธ์กบับรรยากาศของ
การเรียนรู้ซ่ึงทั้งสองประการน้ีจะสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั  
 
 2.2.3.2 ความส าคัญของการสร้างระบบพีเ่ลีย้ง 
 การสร้างระบบพี่เล้ียง จะเกิดประโยชน์ต่อบุคลากร ดงัต่อไปน้ี  (Werner et al., 2012) 
 1. เขา้ใจขอบเขต เป้าหมายของงานและความตอ้งการท่ีศาลยุติธรรมคาดหวงัและไดรั้บรู้ถึง
สถานการณ์เปล่ียนแปลง ปัญหาและอุปสรรคของศาลยุติธรรมภารกิจท่ีจะท าในปัจจุบันและ
ตอ้งการท่ีจะท าต่อไปในอนาคต 
 2. ได้รับรู้ถึงปัญหาหรืออุปสรรคท่ีเกิดขึ้นในการท างานร่วมกันและมีส่วนร่วมในการ
พิจารณาแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดขึ้น มีโอกาสรู้จุดแข็ง จุดอ่อนของตนเองเพื่อสามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น 
 3. รู้จกัวางแผน ล าดบัความส าคญัก่อน-หลงัของงาน รับรู้เทคนิควิธีการท างานให้ประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมายและระยะเวลาท่ีก าหนด 
 4. สร้างขวญั ก าลงัใจ ท าให้ไม่รู้สึกว่าตนเองท างานเพียงผูเ้ดียว เป็นแรงจูงใจท่ีกระตุน้ให้
บุคลากรปรับปรุงตนเอง สนใจเรียนรู้ส่ิงใหม่เสมอ 
 5. ส่งเสริมใหบุ้คลากรมีคุณค่า (Value) ในการปฏิบติัการมากขึ้น เน่ืองจากการปฏิบติังานท่ี
ถูกตอ้งตามความตอ้งการของบุคลากร จะช่วยตอบสนองใหท้ างานไดบ้รรลุเป้าหมายของตนเอง 
 การสร้างระบบพี่เล้ียง จะเกิดประโยชน์ต่อศาลยติุธรรม ดงัต่อไปน้ี (Bratton & Gold,  2007) 
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 1. ศาลยุติธรรมมีผลสัมฤทธ์ิท่ีเป็นไปตามความคาดหวงัหรือมากกว่าความคาดหวังท่ี
ต้องการมีความพร้อมกับการเปล่ียนแปลงต่างๆ ท่ีเกิดขึ้นในโลกยุคโลกาภิวตัน์ เน่ืองจากการ
ปฏิบติังานงานท าให้บุคลากรมีความพร้อมต่อการปรับเปล่ียนต่างๆ ไม่ว่าจะเป็น นโยบาย การ
ท างาน กลยุทธ์ ขั้นตอน วิธีการท างาน การน าเอาเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชใ้นการปฏิบติังานงาน 
มีความแตกต่างกนัท่ีจุดเนน้ในเป้าหมายของศาลยติุธรรมโดยตรง 
 2. สร้างกลุ่มบุคลากรท่ีมีความสามารถ ศกัยภาพ ไดเ้ร็วกว่าปกติและเป็นแรงจูงใจบุคลากร
ท่ีมีผลปฏิบติังานดีและมีศกัยภาพในการท างานสูงใหค้งอยูก่บัศาลยติุธรรม 
 3. กระตุน้ใหบุ้คลากรสร้างผลงานมากขึ้น พร้อมท่ีจะท างานหนกัและทา้ทายมากขึ้น 
 4. สร้างบรรยากาศของการน าเสนอผลงานใหม่ๆ หรือความคิดเห็นนอกกรอบมากขึ้น 
 
 2.2.3.3 กระบวนการและขั้นตอนของการสร้างระบบพีเ่ลีย้ง Coaching and Mentoring 
 การปฏิบติังานงานจะเกิดขึ้นได ้ผูส้อนงานและผูถู้กสอนงานตอ้งมีความพร้อมดว้ยกนัทั้ง 2 
ฝ่าย โดยไม่จ ากดัวา่จะตอ้งเป็นเวลาใดท่ีแน่นอน เกิดขึ้นไดทุ้กเม่ือทุกเวลา ความพร้อม ไดแ้ก่ (Byars 
& Rue, 2006) 
 1. เร่ืองเวลา ควรก าหนดเวลาให้พอดีกบัเน้ือหาท่ีตอ้งการจะสอนและถ่ายทอดได้อย่างมี
ระบบและมีเหตุผล 
 2. อารมณ์ ควรมีสภาพจิตใจหรือสภาวะอารมณ์ปกติ พร้อมท่ีจะถ่ายทอดขอ้มูล สุขภาพ
ร่างกายมีสภาพร่างกายท่ีพร้อมจะส่งผลต่อไปยงัจิตใจ / ความคิด 
 3. ขอ้มูล เก่ียวกบั เน้ือหา / ขอบเขตงานท่ีตอ้งรับผิดชอบ วิสัยทศัน์ นโยบายต่างๆ สถานท่ี 
พิจารณาถึงจ านวนของผูส้อนและผูรั้บการปฏิบติังานและลกัษณะอุปกรณ์ท่ีจะน ามาสาธิต 
 4. อุปกรณ์เคร่ืองมือ ควรมีการทดสอบประสิทธิภาพในการท างานของอุปกรณ์ / เคร่ืองมือ
วา่สามารถใชก้าร / ท างานไดต้ลอดเวลาท่ีท าการสาธิต 
 5. เขา้ใจจิตวิทยาการเรียนรู้ของบุคลากรด้วยว่า จะเรียนรู้ได้ดีเม่ือไหร่ หรือท าให้รู้ว่าถูก
คาดหวงัอะไร หรือเม่ือไหร่เอาส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้ไปใชไ้ดจ้ริงและไดผ้ล 
 6. ความพร้อมของผูส้อนงานกบัผูถู้กสอนงาน ย่อมมีส่วนผลกัดนั ส่งเสริมและสนับสนุน
ใหก้ารปฏิบติังานงานของหวัหนา้ประสบผลส าเร็จ 

การจัดระบบ  Coaching ในศาลยุติธรรมอย่างเป็นรูปธรรม (Campbell & Smith, 1997) 
ประกอบดว้ย (Robbin & Coulter, 2007, p. 85) 
 1. ก าหนดใหร้ะบบ Coaching เป็นนโยบายหลกั 
 2. สร้างสภาพแวดลอ้มและบรรยากาศของศาลยติุธรรมใหมี้ความไวเ้น้ือเช่ือใจกนั 
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 3. ก าหนดใน Job Description ให้ทุกคนตอ้งท าหน้าท่ีเป็น Coach และก าหนดให้เป็นหน่ึง
ในเป้าหมายโดยมีการวดั KPI (Key Performance Index) 
 4.  เ ช่ือมโยงผลการท า  Coaching สู่ ระบบ  Performance Management และระบบจ่าย
ค่าตอบแทน 
 สรุปไดว้่า Coaching หรือการปฏิบติังานงาน และ Mentoring หรือการเป็นพี่เล้ียง มีความ
แตกต่างกนัท่ีจุดเน้น กล่าวคือ การปฏิบติังานงานนั้นบุคลากรท่ีเป็นหัวหนา้จะสอนงานบุคลากรท่ี
เป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยตรงท่ีเก่ียวกับวิธีการท างานในหน้าท่ีปัจจุบนัและมีเป้าหมายระยะสั้ น 
ในขณะท่ีการเป็นพี่เล้ียงนั้น ผูท่ี้เป็น Mentor ไม่จ าเป็นต้องเป็นบุคลากรท่ีเป็นผูใ้ต้บังคับบญัชา
โดยตรงของ Mentee และ Mentee แต่อาจอยู่ในหน่วยงานเดียวกนั หรือต่างหน่วยงานก็ได ้หากช่วย
พฒันา Mentee ให้เจริญกา้วหน้าไปในสายอาชีพได ้ผูเ้ป็น Mentor มีอิสระท่ีจะก าหนดจุดมุ่งหมาย
ในการพฒันา Mentee ในระยะยาว วิธีการด าเนินการไดก้วา้งขวางกว่า Coaching Mentoring จะมุ่ง
ไปท่ีการพฒันาสายอาชีพและจะเป็นการพฒันา Mentee เพื่อให้เป็นหัวหนา้ของหน่วยงานในระดบั
ต่ า งๆ  ต่อไป  Coaching และ  Mentoring อาจด า เ นินการควบคู่ กันไปได้ เพราะต่ างก็ เ ป็น
กระบวนการพฒันาตนเองท่ีศาลยติุธรรมตอ้งเป็นผูก้  าหนดขึ้นเช่นกนัในช่วงปีท่ีผา่นมา ศาลยติุธรรม
มีการเปล่ียนแปลงเกิดขึ้นมากมาย โดยเฉพาะอยา่งยิง่การบริหารบุคคลแนวใหม่ ท่ีมุ่งเนน้การพฒันา
ให้เป็นผูท่ี้มีความรู้รอบดา้น มิใช่เพียงรู้ลึกในงานดา้นใดดา้นหน่ึงเพียงดา้นเดียวความรอบรู้รอบ
ด้านท่ีว่าน้ี คือ การส่งเสริมให้มีการหมุนเวียนงาน (Job Rotation) คือ เปิดโอกาสให้ได้เรียนรู้หา
ประสบการณ์จากงานใหม่ๆ เปล่ียนสภาพแวดลอ้มการท างานใหม่เป็นการกระตุน้ให้ได้พฒันา
ศกัยภาพของตนเองอย่างเต็มท่ี อีกทั้งยงัเป็นการเตรียมผูน้ าในอนาคต ท่ีมีความรู้และประสบการณ์
เก่ียวกับงานด้านต่างๆ ในศาลยุติธรรมซ่ึงจะช่วยให้การบริหารงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
ตลอดจนพฒันาไปสู่ความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) 
 การปฏิบติังานงาน หรือระบบพี่เล้ียง จึงเป็นวิธีท่ีช่วยปูพื้นฐานให้บุคลากรรุ่นใหม่ หรือผูท่ี้
เปล่ียนไปท างานในต าแหน่งใหม่ ไดแ้ก่ ทกัษะในการติดต่อส่ือสารและสร้างความสัมพนัธภาพท่ีดี
กบับุคลากรคนอ่ืนๆ ซ่ึงการเลือกใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์และวตัถุประสงคจ์ะเป็นประโยชน์ต่อ
การพฒันาบุคคลากรทางการศึกษาไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุตามเป้าหมายไดดี้ยิ่งขึ้นมีผล
การปฏิบติังานเป็นไปตามเป้าหมายท่ีวางไว ้
 จากการสังเคราะห์เอกสารสรุปไดว้่า การสร้างระบบพี่เล้ียง เป็นการพฒันาการเรียนรู้ของ
บุคลากรในองค์การ เป็นการปฏิบติังานงานจากผูบ้งัคบับญัชาถึงผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยตรง  หรือ 
เลือกจากผูท่ี้มีความสามารถเป็นท่ียอมรับมาให้ค  าปรึกษาและแนะน าช่วยเหลือรุ่นน้อง  หรือผูท่ี้อยู่
ในระดบัต ่ากวา่ในเร่ืองท่ีเป็นประโยชน์โดยตรงต่อการท างานดว้ยวิธีการใหค้  าแนะน าและสอนงาน
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แบบสองทาง (Two Way Communication) เพื่อให้รุ่นน้องมีศักยภาพสูงขึ้ นมีผลการปฏิบัติงาน
เป็นไปตามเป้าหมายท่ีวางไวอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงการสร้างระบบพี่เล้ียงมีกระบวนการ คือ 
ผูบ้ริหารก าหนดนโยบายและระบบการพฒันาบุคลากรใหม่ ประชุมร่วมกนัเพื่อคดัเลือกบุคลากรท่ีมี
ผลงานโดดเด่นเพื่อเป็นแม่แบบและเป็นผูส้อนงานให้บุคลากรใหม่ บุคลากรแม่แบบซ่ึงเป็นพี่เล้ียง
ด าเนินการปฏิบติังานงานให้กบับุคลากรใหม่ บุคลากรแม่แบบให้ขอ้มูลยอ้นกลบัแก่บุคลากรใหม่
แบบกลัยาณมิตร บุคลากรแม่แบบประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรใหม่และบุคลากรแม่แบบ
น าผลการประเมินมาแกไ้ข ปรับปรุง การปฏิบติังานของบุคลากรใหม่ 
 

2.3 การพฒันาทักษะบุคลากรศาลยุติธรรม 
 จากการทบทวนวรรณกรรมในการพฒันาทกัษะของบุคลากรศาลยุติธรรมตามค าบรรยาย
ลกัษณะงาน (Job Description) ทกัษะท่ีตอ้งการและตวัช้ีวดัผล (Key Performance Indicator: KPI) 
ประกอบดว้ย 
 1. ผูบ้ริหาร (Executive) ท่ีผูด้  ารงต าแหน่งหัวหน้า หรือรองหัวหน้าศาลยุติธรรม ซ่ึงด ารง
ต าแหน่งประเภทบริหารระดับสูงหรือระดับต้น หรือต าแหน่งอ่ืนท่ีเทียบเท่ารับผิดชอบในการ
ก าหนดนโยบายและทิศทางองค์การและก ากบัดูแลการด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายตามบทบาท
ภารกิจท่ีก าหนด ทั้งน้ี อาจรวมถึงขา้ราชการตุลาการศาลยุติธรรมซ่ึงเป็นผูก้  ากบัดูแลภารกิจในดา้น
ต่างๆ เพื่อขบัเคล่ือนใหเ้ขา้สู่การเป็นศาลยติุธรรมดิจิทลัดว้ย 
 2. ผูอ้  านวยการ (Management) หมายถึง ผูด้  ารงต าแหน่งหัวหน้าหน่วยงานระดบักองหรือ
ส านกั หรือผูด้  ารงต าแหน่งประเภทอ านวยการระดบัสูงหรือระดบัตน้ หรือต าแหน่งอ่ืนท่ีเทียบเท่า
ซ่ึงรับผิดชอบการน านโยบายจากระดบับริหารไปปฏิบติัให้เกิดผลอย่างเป็นรูปธรรมและควบคุม
ก ากบัการท างานของหน่วยงานใหเ้ป็นไปตามนโยบายและยทุธศาสตร์ เช่น ผูอ้  านวยการกอง/ส านกั/
ศูนย/์สถาบนัในหน่วยงานส่วนกลาง ส านกังานประจ าศาล ส านกัอ านวยการประจ าศาลและส านัก
ศาลยติุธรรมประจ าภาค 
 3. ผูป้ฏิบติังานเฉพาะดา้นในฝ่ายต่างๆ หมายถึง ผูซ่ึ้งด ารงต าแหน่งท่ีไดรั้บมอบหมายให้
ปฏิบติังานท่ีตอ้งใชค้วามรู้เชิงเทคนิคและไม่ใช่การใหบ้ริการ 
 4. ผู ้ท างานด้านบริการ (Service) หมายถึง ผู ้ปฏิบัติงานด้านการให้บริการ  โดยมี
วตัถุประสงค์เพื่อการให้บริการให้ความช่วยเหลือ  หรืออ านวยความสะดวกแก่ผูรั้บบริการภายใน
หรือภายนอกหน่วยงานหรือประชาชน/เอกชน ลักษณะงานท่ีปฏิบัติเป็นงานท่ีต้องมีการ
ติดต่อส่ือสารหรือปฏิสัมพนัธ์กบัผูรั้บบริการโดยตรง โดยจะเป็นงานท่ีใชค้วามรู้ทางวิชาการหรือไม่
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ก็ไดห้รือผูป้ฏิบติังานท่ีอาศยัทกัษะและฝีมือเฉพาะดา้นต่างๆ เช่น ผูป้ฏิบติังานในกลุ่มบริหารจดัการ
ทัว่ไป ผูป้ฏิบติังานดา้นการอ านวยความยติุธรรม เป็นตน้ 
 ในการประเมินการพฒันาทกัษะของบุคลากรศาลยุติธรรมดว้ยวิธีการทดสอบวดัทกัษะของ
บุคลากรเป็นรายบุคคลประกอบดว้ย 
 1. การทดสอบวดัทกัษะในการเรียนรู้ดว้ยตนเองและจากการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ 1) การเรียนรู้
ด้วยตนเอง (Self-Learning) 2) การเรียนรู้ออนไลน์ (e-Learning) 3) การลงมือปฏิบติั (On the Job 
Training) 4) การมอบหมายงาน (Job Assignment) 5) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) และ 6) 
การศึกษาดูงาน (Site Visit) 
 2. การทดสอบวดัทกัษะในการเรียนรู้จากผูอ่ื้น ไดแ้ก่ 1) การสอนงาน (Coaching) 2) การ
เป็นพี่เล้ียง (Mentor) 3) การใหค้  าปรึกษา (Consulting) และ 4) การติดตามหวัหนา้ 
 3. การทดสอบวดัทกัษะในการการอบรมในห้องเรียนประกอบด้วย 1) การบรรยายและ          
2) การท ากิจกรรมหรือฝึกปฏิบติั  
 
 2.3.1 ทักษะของผู้บริหารระดับสูงศาลยุติธรรมท่ีมีองค์การต่างๆ จากท่ัวโลกได้ระบุไว้ มี
ดังต่อไปนี ้
 United Nations (2011) มีขอ้มูลแสดงว่าทกัษะท่ีส าคญัของผูบ้ริหารระดบัสูงศาลยุติธรรม 
ในดา้นการบริหารจดัการเทคโนโลยดิีจิทลัของศาลยติุธรรมประกอบดว้ย 
 1. ทกัษะในการปรับกระบวนทศัน์และยกระดบัศกัยภาพบุคลากรศาลยุติธรรมให้มีทกัษะ
ในการจดัการและใชเ้ทคโนโลยดิีจิทลัอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 2. ทกัษะในการบริหารจดัการและบูรณาการขอ้มูลเพื่อสนับสนุนงานศาลยุติธรรมและใช้
ประโยชน์ขอ้มูลร่วมกนัระหวา่งหน่วยงานภายในศาลยติุธรรมและหน่วยงานภายนอก 
 3. ทักษะในการสร้างความเข้มแข็งโครงสร้างพื้นฐานด้านเทคโนโลยีดิจิทัลของศาล
ยติุธรรมท่ีมีมาตรฐานและมีความมัน่คงปลอดภยั 
 4. ทกัษะในการบริหารจดัการและบูรณาการขอ้มูลเพื่อเพิ่มความโปร่งใสของหน่วยงาน
ดว้ยการใหก้ารเขา้ถึงของประชาชนและผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งในงานของศาลยติุธรรม 
 5. ทกัษะในการปรับเปล่ียนสภาพแวดลอ้มภายในศาลยติุธรรมทั้งระบบการท างาน ระเบียบ
และกฎหมาย ให้เขา้กบัเทคโนโลยีท่ีน ามาช่วยอ านวยความสะดวกของงาน เพื่อสนับสนุนภารกิจ
ดา้นการพิจารณาพิพากษาคดีของศาลยติุธรรมใหมี้ประสิทธิภาพ 
 6. ทกัษะในการสร้างความร่วมมือระหว่างศาลยุติธรรมกับหน่วยงานต่างๆ ให้เกิดการ
เช่ือมโยงขอ้มูลและใชป้ระโยชน์ของขอ้มูลสารสนเทศระหวา่งหน่วยงาน 
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 7. ทกัษะในการวางกลยทุธ์ใหผู้น้ าแต่ละระดบัในศาลยุติธรรมตระหนกัถึงการเปล่ียนแปลง
ท่ีจะเกิดขึ้นมีการคิดคน้ตน้แบบการใหบ้ริการแบบใหม่ โดยค านึงถึงการตอบสนองของประชาชน 
 Khan and Butool (2017) มีขอ้มูลแสดงวา่ทกัษะท่ีส าคญัของผูบ้ริหารระดบัสูงศาลยติุธรรม ใน
ดา้นการบริหารจดัการเทคโนโลยดิีจิทลัของศาลยติุธรรมประกอบดว้ย 
 1. ทกัษะในการปรับกระบวนการท างาน ลดขั้นตอนการท างาน เปล่ียนตน้แบบการจัดท า 
จดัส่งและจดัเก็บเอกสารจากกระดาษเป็นดิจิทลั รวมถึงมีการกระจายอ านาจ มีการเช่ือมโยงขอ้มูล
ระหวา่งหน่วยงานภาครัฐเพื่อการเขา้ถึงและใชป้ระโยชน์ไดส้ะดวกและเกิดประโยชน์สูงสุด 
 2. ทกัษะในการจดัท า ดา้นเทคโนโลยีดิจิทลัท่ีสอดคลอ้งกบัภารกิจของศาลยุติธรรม รวมถึง
วางแผนพฒันาบุคลากรใหมี้ความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลงของศาลยติุธรรมในดา้นดิจิทลั 
 3. ทักษะในการกระตุ้นและสร้างความตระหนักรู้ถึงความเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
เทคโนโลยดิีจิทลัของศาลยติุธรรมและสร้างวฒันธรรมองคก์ารดา้นดิจิทลั 
 European Commission (2021) มีข้อมูลแสดงว่าทักษะท่ีส าคัญของผูบ้ริหารระดับสูงศาล
ยติุธรรม ในดา้นการบริหารจดัการเทคโนโลยดิีจิทลัของศาลยติุธรรมประกอบดว้ย 
 1. ทักษะในการพัฒนาข้าราชการศาลยุติธรรมให้มีทัศนคติมีความรู้และสามารถน า
เทคโนโลยสีารสนเทศไปใชใ้นการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 2. ทักษะในการผลักดันให้เกิดวฒันธรรมแห่งการเรียนรู้และสะสมองค์ความรู้ในศาล
ยติุธรรมผา่นการแลกเปล่ียนความรู้และประสบการณ์การใชร้ะบบเทคโนโลยสีารสนเทศ 
 3. การบริหารจดัการงานศาลยุติธรรมท่ีมีประสิทธิภาพโดยใช้ขอ้มูลในระบบดิจิทลัเพื่อ
สนบัสนุนการตดัสินใจและมาปรับใชเ้พื่อการพฒันางานดว้ยการประยุกตใ์ชเ้ทคโนโลยดิีจิทลัอยา่ง
ถูกตอ้ง เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 
 European Commission for the Efficiency of Justice (CEPEJ) (2019) มีขอ้มูลแสดงวา่ทกัษะ
ท่ีส าคญัของผูบ้ริหารระดบัสูงศาลยติุธรรมในดา้นการบริหารจดัการทัว่ไปประกอบดว้ย 
 1. ทกัษะในการแกไ้ขเปล่ียนแปลงกฎระเบียบ เพื่อสนบัสนุนการเปล่ียนแปลงสู่ดิจิทลัและ
ติดตามกฎหมายและระเบียบท่ีออกโดยฝ่ายอ่ืนซ่ึงอาจมีผลกระทบต่อการท างานของศาลยติุธรรม 
 2. ทกัษะในการจดัท าแผนการพฒันาและจดัการทรัพยากรบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพ ดว้ย
การแบ่งประเภทบุคลากรตามลักษณะและต้นแบบการบริการท่ีแท้จริงของประชาชนและ
ผูรั้บบริการ 
 3. ทกัษะในการสร้างวฒันธรรมองค์การในการปรับเปล่ียนวิธีคิดและวิธีการท างานด้วย
การบูรณาการเช่ือมโยง ใหส้ามารถขบัเคล่ือนตามความตอ้งการของประชาชนหรือผูรั้บบริการ  
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 4. ทกัษะในการบริหารจดัการระหว่างหน่วยงานแบบไร้รอยต่อเพื่อความปลอดภยัแบบ 
Real-Time 
 5. ทกัษะในการการควบคุม ก ากบัและการปฏิบติัตามกฎหมาย นโยบายและมาตรฐานการ
จดัการและมีการส่ือสาร ถ่ายทอด เพื่อการปฏิบติังานหรือปรับปรุงแนวทางการท างานให้ดีขึ้น เพื่อ
ปรับเปล่ียนตน้แบบหรือกระบวนการด าเนินงานและการใหบ้ริการใหดี้ขึ้น 
 6. ทกัษะในการบริหารกลยุทธ์และการจดัการขบัเคล่ือนศาลยุติธรรม  ทั้งในมิติของการ
สร้างนวตักรรมการเปลี่ยนแปลงเพื่อสร้างความยติุธรรมใหก้บัประชาชนในทุกระดบั 
 7. ทกัษะในการเป็นผูน้ าศาลยติุธรรมในมิติของการท างานเป็นทีม การบริหารจดัการทีมท่ีมี
คุณภาพ การตดัสินใจท่ีมีคุณภาพ การส่ือสาร จูงใจและเจรจาต่อรอง การกระตุน้การเรียนรู้ มุ่ง
พฒันาการท างานร่วมกนัเป็นทีมแบบขา้มหน่วยงาน 
 European Judicial Training Network (2019) มีขอ้มูลแสดงว่าทกัษะท่ีส าคญัของผูบ้ริหาร
ระดบัสูงศาลยติุธรรมในดา้นการบริหารจดัการทัว่ไปประกอบดว้ย 
 1. ทกัษะในการจดัท านโยบาย ยทุธศาสตร์ แผน กลยทุธ์ของหน่วยงานและกลยทุธ์ของศาล
ยติุธรรมไปปฏิบติัใหเ้กิดผลส าเร็จจากของกระบวนงานหรือการบริการตามมาตรฐาน 
 2. ทกัษะในการก าหนดวิสัยทศัน์ ภารกิจและเป้าหมายการท างานท่ีชดัเจนและสร้างความ
ร่วมแรงใจ เพื่อใหภ้ารกิจบรรลุวตัถุประสงคแ์ละนโยบายได ้
 3. ทกัษะในสอนงานและมอบหมายงานท่ีจะส่งเสริมการเรียนรู้ หรือการพฒันาบุคลากรใน
ระยะยาวจนสามารถมอบหมายหนา้ท่ีความรับผิดชอบให้ตดัสินใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการของ
ตนเองได ้
 4. ทกัษะในการพฒันาศาลยุติธรรมให้มีความทนัสมยั ทนัต่อการเปล่ียนแปลงและมีขีด
สมรรถนะสูงการบริหารจดัการคดีให้เสร็จโดยเร็วและมีประสิทธิภาพ รวมทั้งการเพิ่มประสิทธิภาพ 
การบงัคบัคดีใหเ้กิดผลทางกฎหมายโดยเร็ว 
 
 2.3.2 ทักษะของบุคลากรศาลยุติธรรมระดับปฏิบัติการท่ีมีองค์การต่างๆ จากท่ัวโลกได้ระบุ
ไว้ มีดังต่อไปนี ้
 ส านกัคณะกรรมการขา้ราชการศาลยุติธรรม, ส านกังานศาลยุติธรรม (2563) มีขอ้มูลแสดง
ว่าทกัษะท่ีส าคญัของบุคลากรศาลยุติธรรมระดบัปฏิบติัการในด้านการบริหารจดัการเทคโนโลยี
ดิจิทลัของศาลยติุธรรมประกอบดว้ย 
 1. ทกัษะในการพฒันาระบบงานสารสนเทศเพื่อยกระดบังานอ านวยความยติุธรรม 
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 2. ทกัษะในการบริหารจดัการและบูรณาการขอ้มูล เพื่อน ามาใชป้ระโยชน์ร่วมกนัระหว่าง
หน่วยงานภายในศาลยติุธรรมและหน่วยงานภายนอก 
 3. ทกัษะในการปรับกระบวนทศัน์และยกระดบัศกัยภาพดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศของ
บุคลากรศาลยติุธรรม 
 4. ทกัษะในการพฒันาโครงสร้างพื้นฐานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารเพื่อ
สนบัสนุนงานตามภารกิจของศาลยติุธรรม  
 5. ทกัษะในการพฒันานวตักรรมดิจิทลัเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการอ านวยความยติุธรรม 
 6. ทกัษะในการให้ความส าคญักบัผูใ้ช้บริการได้แก่ คู่ความ ประชาชน และหน่วยงานท่ี
เก่ียวขอ้งและใหค้วามส าคญักบัการส่ือสารใหผู้มี้ส่วนเก่ียวขอ้งไดรั้บรู้ขอ้มูลข่าวสารเพื่อสามารถใช้
บริการไดเ้ตม็ประสิทธิภาพ 
 7. ทกัษะในการพฒันาและจดัหาระบบรักษาความปลอดภยัการจดัเก็บขอ้มูล เพื่อให้เกิด
ความเช่ือมัน่ในการใชเ้ทคโนโลยดิีจิทลั ไดแ้ก่ เทคโนโลย ีBlock Chain 
 8. ทกัษะในการออกแบบกระบวนการและการให้บริการดว้ยระบบดิจิทลัเพื่อการพฒันา
คุณภาพงาน 
 9. ทกัษะในการใชท้รัพยากรดิจิทลัร่วมกนั และการน าเทคโนโลยีและนวตักรรมมาใชเ้ป็น
เคร่ืองมือเชิงกลยุทธ์ ในการอ านวยความยุติธรรมผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์ได้โดยสะดวก ไดแ้ก่
รวดเร็ว ลดการใชก้ระดาษ 
 10. ทกัษะในการบูรณาการและเช่ือมโยงขอ้มูลดว้ยระบบดิจิทลัระหว่างหน่วยงานภายใน
หน่วยงานในกระบวนการยติุธรรมและหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
 Research Division, National Center for State Courts (2017) มีขอ้มูลแสดงวา่ทกัษะท่ีส าคญั
ของบุคลากรศาลยติุธรรมระดบัปฏิบติัการในดา้นบริการประกอบดว้ย 
 1. ทกัษะในการใหบ้ริการประชาชนในการติดต่อราชการศาลชั้นตน้ท่ีรวดเร็วประหยดัเวลา
และค่าใชจ่้ายมีการติดต่อส่ือสารท่ีรวดเร็วทัว่ถึงทุกพื้นท่ี 
 2. ทักษะในการสร้างคุณค่าร่วมกับประชาชนและผูมี้ส่วนได้เสีย ภายในขอบเขตของ
กฎหมายเพื่อสร้างความโปร่งใสและความเช่ือมัน่ศรัทธาใหก้บัศาลยติุธรรม 
 3. ทกัษะในการให้บริการแก่ประชาชน ดว้ยระบบสารสนเทศของศาลยุติธรรมมีตน้แบบ
และเป็นมาตรฐานเดียวกันเพิ่มช่องทางในการให้บริการประชาชนท่ีหลากหลายผ่านนวตักรรม
ดิจิทลั 
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 4. ทกัษะในการออกแบบและปรับปรุงกระบวนการท างานหรือการให้บริการ โดยค านึงถึง
การอ านวยความสะดวกให้แก่ผูใ้ช้บริการ เพิ่มความรวดเร็ว และลดข้อผิดพลาดต่างๆ รวมทั้ง
ยกระดบัคุณภาพงานบริการ 
 5. ทักษะในการเข้าใจโครงสร้างองค์การ สายการบังคับบัญชา กฎ ระเบียบ  นโยบาย
หลกัการบริหารศาลยติุธรรมและขั้นตอนการปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 
 6. ทกัษะในความเขา้ใจโครงสร้างและระบบงานของหน่วยงานในกระบวนการยุติธรรม
รวมทั้งระบบราชการอ่ืนๆ เพื่อประโยชน์ในการติดต่อประสานงาน 
 European Judicial Training Network (2019) มีขอ้มูลแสดงว่าทกัษะท่ีส าคญัของบุคลากร
ศาลยติุธรรมระดบัปฏิบติัการในดา้นบริการประกอบดว้ย 
 1. ทกัษะในความตั้งใจท างานใหถู้กตอ้ง สะอาดเรียบร้อย มีการตรวจทานความถูกตอ้งของ
งานอยา่งละเอียดรอบคอบ 
 2. ทักษะในการตรวจสอบความถูกต้อง  ทั้งงานในหน้าท่ีรับผิดชอบและของผูอ่ื้น ตาม
มาตรฐานของงาน ตามกระบวนการ ขั้นตอนและผลงานโดยละเอียด 
 3. ทกัษะในการตั้งใจและความพยายามในการให้บริการ ตามความตอ้งการของผูม้าติดต่อ
ประสานท่ีมาใหบ้ริการหรือขอทราบขอ้มูลอยา่งสม ่าเสมอ 
 4. ทกัษะในการช่วยเหลือผูรั้บบริการ หรือผูม้าประสานงานท่ีมีขอ้ขดัขอ้งมีความพยายาม
หรือกระตือรือร้นโดยทนัที 
 5. ทกัษะในการท างานโดยเห็นประโยชน์ส่วนรวมและของประชาชนเป็นหลกั ดว้ยความ
ซ่ือสัตย ์โปร่งใสและค านึงถึงความถูกตอ้ง 
 6. ทกัษะในการท าความเขา้ใจขอ้จ ากดัของศาลยุติธรรม รู้วา่ส่ิงใดอาจกระท าไดห้รือไม่อาจ
กระท าใหบ้รรลุผลไดใ้นสถานการณ์ต่างๆ อยา่งเหมาะสม 
 European Commission for the Efficiency of Justice (CEPEJ) (2019) มีขอ้มูลแสดงวา่ทกัษะ
ท่ีส าคญัของบุคลากรศาลยติุธรรมระดบัปฏิบติัการในดา้นบริการประกอบดว้ย 
 1. ทกัษะในการรับรู้ถึงความสัมพนัธ์เชิงอ านาจของผูมี้บทบาทส าคญัในศาลยุติธรรมเพื่อ
ผลกัดนัภารกิจตามหนา้ท่ีรับผิดชอบใหเ้กิดประสิทธิผล 
 2. ทกัษะในการสร้างสัมพนัธภาพและประสานความร่วมมือกับเครือข่ายกระบวนการ
ยติุธรรมหรือองคก์ารท่ีเก่ียวขอ้ง 
 3. ทักษะในการท าความเข้าใจพฤติกรรมองค์การในของศาลยุติธรรมและของภาครัฐ 
รวมทั้งหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง น ามาขบัเคล่ือนการปฏิบติังานในส่วนท่ีตนดูแลรับผิดชอบอยูอ่ยา่งเป็น
ระบบ 
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 United Nations (2011) มีข้อมูลแสดงว่าทักษะท่ีส าคัญของบุคลากรศาลยุติธรรมระดับ
ปฏิบติัการในดา้นบริการประกอบดว้ย 
 1. ทกัษะในการขวนขวายเรียนรู้เพื่อแสดงหาความรู้จากแหล่งเรียนรู้ต่างๆ ในการพฒันา
ตนเองและงานท่ีรับผิดชอบ 
 2. ทกัษะในการเขา้ใจจุดมุ่งหมายของทีมงานและหน่วยงานเป็นอย่างดี รวมทั้งยินดีให้
ความร่วมมือและปฏิบติัร่วมกบัผูอ่ื้นดว้ยความเตม็ใจ 
 สรุปทกัษะดา้นต่างๆ ของบุคลากรศาลยติุธรรมจากวรรณกรรมขององคก์ารต่างๆ ทัว่โลกมี
ดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางท่ี 2.1 ทกัษะดา้นการบริหารจดัการเทคโนโลยดิีจิทลัของผูบ้ริหารระดบัสูงศาลยติุธรรม 
 

ล าดับ รายการทักษะ ประเภท วรรณกรรมท่ีสนับสนุน 
1 ทักษะในการป รับกระบวนทัศน์ และ

ยกระดบัศกัยภาพบุคลากรศาลยติุธรรมใหมี้
ทักษะในการจัดการและใช้เทคโนโลยี
ดิจิทลัอยา่งมีประสิทธิภาพ 

ผูบ้ริหารระดบัสูง United Nations (2011) 

2 ทกัษะในการบริหารจดัการและบูรณาการ
ขอ้มูลเพื่อสนับสนุนงานศาลยุติธรรมและ
ใช้ป ระ โยชน์ ข้อมู ล ร่ วมกัน ระหว่ า ง
ห น่ ว ย ง านภ า ย ในศ า ล ยุ ติ ธ ร รมและ
หน่วยงานภายนอก 

ผูบ้ริหารระดบัสูง United Nations (2011) 

3 ทกัษะในการสร้างความเขม้แข็งโครงสร้าง
พื้นฐานด้านเทคโนโลยี ดิ จิทัลของศาล
ยุติธรรมท่ีมีมาตรฐานและมีความมั่นคง
ปลอดภยั 

ผูบ้ริหารระดบัสูง United Nations (2011) 

4 ทกัษะในการบริหารจดัการและบูรณาการ
ขอ้มูลเพื่อเพิ่มความโปร่งใสของหน่วยงาน
ดว้ยการให้การเขา้ถึงของประชาชนและผูมี้
ส่วนเก่ียวขอ้งในงานของศาลยติุธรรม 

ผูบ้ริหารระดบัสูง United Nations (2011) 
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ตารางท่ี 2.1 ทกัษะดา้นการบริหารจดัการเทคโนโลยดิีจิทลัของผูบ้ริหารระดบัสูงศาลยติุธรรม (ต่อ) 
 

ล าดับ รายการทักษะ ประเภท วรรณกรรมท่ีสนับสนุน 
5 ทักษะในการปรับเปล่ียนสภาพแวดล้อม

ภายในศาลยุติธรรมทั้ งระบบการท างาน 
ระเบียบและกฎหมาย ให้เขา้กบัเทคโนโลยท่ีี
น ามาช่วยอ านวยความสะดวกของงาน เพื่อ
สนับสนุนภารกิจดา้นการพิจารณาพิพากษา
คดีของศาลยติุธรรมใหมี้ประสิทธิภาพ 

ผูบ้ริหารระดบัสูง United Nations (2011) 

6 ทกัษะในการสร้างความร่วมมือระหว่างศาล
ยุติธรรมกับหน่วยงานต่างๆ ให้เ กิดการ
เช่ือมโยงขอ้มูลและใช้ประโยชน์ของข้อมูล
สารสนเทศระหวา่งหน่วยงาน 

ผูบ้ริหารระดบัสูง United Nations (2011) 

7 ทกัษะในการวางกลยุทธ์ให้ผูน้ าแต่ละระดบั
ในศาลยุติธรรมตระหนกัถึงการเปล่ียนแปลง
ท่ีจะเกิดขึ้ นมีการคิดค้นต้นแบบการให้บริ
การแบบใหม่ โดยค านึงถึงการตอบสนอง
ของประชาชน 

ผูบ้ริหารระดบัสูง United Nations (2011) 

8 ทักษะในการปรับกระบวนการท างาน ลด
ขั้นตอนการท างาน เปล่ียนตน้แบบการจดัท า 
จัดส่ง และจัดเก็บเอกสารจากกระดาษเป็น
ดิจิทัล รวมถึงมีการกระจายอ านาจ มีการ
เช่ือมโยงขอ้มูลระหวา่งหน่วยงานภาครัฐเพื่อ
การเข้าถึงและใช้ประโยชน์ได้สะดวกและ
เกิดประโยชน์สูงสุด 

ผูบ้ริหารระดบัสูง Khan & Butool (2017) 

9 ทกัษะในการจดัท า ด้านเทคโนโลยีดิจิทลัท่ี
สอดคล้องกับภารกิจของศาลยุ ติธรรม 
รวมถึงวางแผนพัฒนาบุคลากรให้มีความ
พร้อมต่อการเปล่ียนแปลงของศาลยุติธรรม
ในดา้นดิจิทลั 

ผูบ้ริหารระดบัสูง Khan & Butool (2017) 
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ตารางท่ี 2.1 (ต่อ) 
 

ล าดับ รายการทักษะ ประเภท วรรณกรรมท่ีสนับสนุน 
10 ทักษะในการกระตุ้นและสร้ างความ

ต ร ะ ห นั ก รู้ ถึ ง ค ว า ม เ ป็ น ผู ้ น า ก า ร
เปล่ียนแปลงของเทคโนโลยีดิจิทลัของศาล
ยุติธรรมและสร้างวฒันธรรมองค์การด้าน
ดิจิทลั 

ผูบ้ริหารระดบัสูง Khan & Butool (2017) 

11 ทกัษะในการพฒันาขา้ราชการศาลยุติธรรม
ให้ มีทัศนคติ มีความ รู้และสามารถน า
เทคโนโลยีส า รสน เทศไปใช้ ในการ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

ผูบ้ริหารระดบัสูง European Commission 
(2021) 

12 ทกัษะในการผลกัดนัให้เกิดวฒันธรรมแห่ง
การเรียนรู้และสะสมองค์ความรู้ในศาล
ยุติธรรมผ่านการแลกเปล่ียนความรู้และ
ประสบการณ์การใช้ระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศ 

ผูบ้ริหารระดบัสูง European Commission  
(2021) 

13 การบริหารจัดการงานศาลยุติธรรมท่ีมี
ประสิทธิภาพโดยใช้ขอ้มูลในระบบดิจิทลั
เพื่อสนับสนุนการตดัสินใจและมาปรับใช้
เพื่อการพัฒนางานด้วยการประยุกต์ใช้
เทคโนโลยีดิจิทัลอย่างถูกต้อง เหมาะสม
และมีประสิทธิภาพ 

ผูบ้ริหารระดบัสูง European Commission 
(2021) 
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ตารางท่ี 2.2 ทกัษะดา้นการบริหารจดัการทัว่ไปของผูบ้ริหารระดบัสูงศาลยติุธรรม 
 

ล าดับ รายการทักษะ ประเภท วรรณกรรมท่ีสนับสนุน 
1 ทกัษะในการแกไ้ขเปล่ียนแปลงกฎระเบียบ

เพื่อสนบัสนุนการเปล่ียนแปลงสู่ดิจิทลัและ
ติดตามกฎหมายและระเบียบท่ีออกโดยฝ่าย
อ่ืนซ่ึงอาจมีผลกระทบต่อการท างานของ
ศาลยติุธรรม 

ผูบ้ริหารระดบัสูง European Commission 
For The Efficiency Of 
Justice (CEPEJ) (2019) 

2 ทักษะในการจัดท าแผนการพัฒนาและ
จดัการทรัพยากรบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพ 
ดว้ยการแบ่งประเภทบุคลากรตามลกัษณะ
และต้นแบบการบริการ ท่ีแท้จ ริงของ
ประชาชนและผูรั้บบริการ 

ผูบ้ริหารระดบัสูง European  Commission 
For The Efficiency Of 
Justice (CEPEJ) (2019) 

3 ทักษะในการสร้างวฒันธรรมองค์การใน
การปรับเปล่ียนวิธีคิดและวิธีการท างานดว้ย
ก า รบู รณ าก า ร เ ช่ื อม โย ง ให้ ส าม ารถ
ขบัเคล่ือนตามความตอ้งการของประชาชน 
หรือผูรั้บบริการ  

ผูบ้ริหารระดบัสูง European Commission 
For The Efficiency Of 
Justice (CEPEJ) (2019) 

4 ทักษะในการบ ริหารจัดก ารระหว่ า ง
หน่วยงานแบบไร้รอยต่อเพื่อความปลอดภยั
แบบ Real-time 

ผูบ้ริหารระดบัสูง European Commission 
For The Efficiency Of 
Justice (CEPEJ) (2019) 

5 ทักษะในการการควบคุม ก ากับ และการ
ปฏิบติัตามกฎหมาย นโยบายและมาตรฐาน
การจดัการและมีการส่ือสาร ถ่ายทอด เพื่อ
การปฏิบัติงานหรือปรับปรุงแนวทางการ
ท างานใหดี้ขึ้น เพื่อปรับเปล่ียนตน้แบบหรือ
กระบวนการด าเนินงานและการให้บริการ
ใหดี้ขึ้น 

ผูบ้ริหารระดบัสูง European Commission 
For The Efficiency Of 
Justice (CEPEJ) (2019) 
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ตารางท่ี 2.2 ทกัษะดา้นการบริหารจดัการทัว่ไปของผูบ้ริหารระดบัสูงศาลยติุธรรม (ต่อ) 
 

ล าดับ รายการทักษะ ประเภท วรรณกรรมท่ีสนับสนุน 
6 ทกัษะในการบริหารกลยุทธ์และการจดัการ

ขับเคล่ือนศาลยุติธรรมทั้ งในมิติของการ
สร้างนวตักรรมการเปล่ียนแปลงเพื่อสร้าง
ความยติุธรรมใหก้บัประชาชนในทุกระดบั 

ผูบ้ริหารระดบัสูง European Commission 
For The Efficiency Of 
Justice (CEPEJ) (2019) 

7 ทักษะในการเป็นผูน้ าศาลยุติธรรมในมิติ
ของการท างานเป็นทีม การบริหารจัดการ
ทีมท่ีมีคุณภาพ การตัดสินใจท่ีมีคุณภาพ 
การส่ือสาร จูงใจ และเจรจาต่อรอง การ
กระตุ้นการเรียนรู้ มุ่งพัฒนาการท างาน
ร่วมกนัเป็นทีมแบบขา้มหน่วยงาน 

ผูบ้ริหารระดบัสูง European Commission 
For The Efficiency Of 
Justice (CEPEJ) (2019) 

8 ทกัษะในการปรับเปล่ียนเป็นศาลยุติธรรม
ให้มีความเช่ือมโยงทิศทางนโยบายและ
ยุทธศาสตร์ของประเทศกับหน่วยงานและ
แผนการด าเนินงานของศาลยติุธรรม 

ผูบ้ริหารระดบัสูง European Judicial 
Training Network (2019) 

9 ทักษะในการจัดท านโยบาย ยุทธศาสตร์ 
แผน กลยทุธ์ของหน่วยงานและกลยุทธ์ของ
ศาลยุติธรรมไปปฏิบติัให้เกิดผลส าเร็จจาก
ของกระบวนงานหรือการบริการตาม
มาตรฐาน 

ผูบ้ริหารระดบัสูง European Judicial 
Training Network (2019) 

10 ทกัษะในการก าหนดวิสัยทศัน์ ภารกิจและ
เป้าหมายการท างานท่ีชดัเจนและสร้างความ
ร่วมแรงใจเพื่อให้ภารกิจบรรลุวตัถุประสงค์
และนโยบายได ้

ผูบ้ริหารระดบัสูง European Judicial 
Training Network (2019) 

11 ทกัษะในสอนงานและมอบหมายงานท่ีจะ
ส่งเสริมการเรียนรู้หรือการพฒันาบุคลากร
ในระยะยาวจนสามารถมอบหมายหน้าท่ี
ความรับผิดชอบให้ตดัสินใจในการปฏิบติั
หนา้ท่ีราชการของตนเองได ้

ผูบ้ริหารระดบัสูง European Judicial 
Training Network (2019) 
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ตารางท่ี 2.2 (ต่อ) 
 

ล าดับ รายการทักษะ ประเภท วรรณกรรมท่ีสนับสนุน 
12 ทกัษะในการพฒันาศาลยุติธรรมให้มีความ

ทันสมัย ทันต่อการเปล่ียนแปลงและมีขีด
สมรรถนะสูงการบริหารจดัการคดีให้เสร็จ
โดยเร็วและมีประสิทธิภาพ รวมทั้งการเพิ่ม
ประสิทธิภาพ การบงัคบัคดีให้เกิดผลทาง
กฎหมายโดย เ ร็ ว ดิ จิทัลอย่ า งถู กต้อ ง 
เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 

ผูบ้ริหารระดบัสูง European Judicial 
Training Network (2019) 

 
ตารางท่ี 2.3 ทกัษะดา้นเทคโนโลยดิีจิทลัของระดบัปฏิบติัการศาลยติุธรรม 
 

ล าดับ รายการทักษะ ประเภท วรรณกรรมท่ีสนับสนุน 
1 ทกัษะในการพฒันาระบบงานสารสนเทศ

เพื่อยกระดบังานอ านวยความยติุธรรม 
 
 

ระดบัปฏิบติัการ ส า นั ก คณะ ก ร รม ก า ร
ข้าราชการศาลยุติธรรม, 
ส านักงานศาลยุ ติธรรม 
(2563) 

2 ทกัษะในการบริหารจดัการและบูรณาการ
ข้อมูล  เพื่ อน ามาใช้ประโยชน์ ร่วมกัน
ระหว่างหน่วยงานภายในศาลยุติธรรมและ
หน่วยงานภายนอก 

ระดบัปฏิบติัการ ส า นั ก คณะ ก ร รม ก า ร
ข้าราชการศาลยุติธรรม, 
ส านักงานศาลยุ ติธรรม 
(2563) 

3 ทักษะในการป รับกระบวนทัศน์ และ
ย ก ร ะ ดั บ ศั ก ย ภ า พ ด้ า น เ ท ค โ น โ ล ยี
สารสนเทศของบุคลากรศาลยติุธรรม 

ระดบัปฏิบติัการ ส า นั ก คณะ ก ร รม ก า ร
ข้าราชการศาลยุติธรรม, 
ส านักงานศาลยุ ติธรรม 
(2563) 

4 ทกัษะในการพฒันาโครงสร้างพื้นฐานด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารเพื่อ
สนบัสนุนงานตามภารกิจของศาลยติุธรรม 

ระดบัปฏิบติัการ ส า นั ก คณะ ก ร รม ก า ร
ข้าราชการศาลยุติธรรม, 
ส านักงานศาลยุ ติธรรม 
(2563) 
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ตารางท่ี 2.3 ทกัษะดา้นเทคโนโลยดิีจิทลัของระดบัปฏิบติัการศาลยติุธรรม (ต่อ) 
 

ล าดับ รายการทักษะ ประเภท วรรณกรรมท่ีสนับสนุน 
5 ทักษะในการพัฒนานวตักรรมดิจิทัลเพื่อ

เพิ่มประสิทธิภาพการอ านวยความยติุธรรม 
 

ระดบัปฏิบติัการ ส า นั ก คณะ ก ร รม ก า ร
ข้าราชการศาลยุติธรรม, 
ส านักงานศาลยุ ติธรรม 
(2563) 

6 ทกัษะในการให้ความส าคญักบัผูใ้ช้บริการ
ได้แก่ คู่ความ ประชาชน และหน่วยงานท่ี
เก่ียวขอ้ง และให้ความส าคญักบัการส่ือสาร
ให้ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งได้รับรู้ขอ้มูลข่าวสาร
เพื่อสามารถใชบ้ริการไดเ้ตม็ประสิทธิภาพ 

ระดบัปฏิบติัการ ส า นั ก คณะ ก ร รม ก า ร
ข้าราชการศาลยุติธรรม, 
ส านักงานศาลยุ ติธรรม 
(2563) 

7 ทกัษะในการวางกลยทุธ์ให้ผูน้ าแต่ละระดบั
ใ น ศ า ล ยุ ติ ธ ร ร ม ต ร ะ ห นั ก ถึ ง ก า ร
เป ล่ียนแปลง ท่ีจะ เ กิดขึ้ น มีการคิ ดค้น
ต้นแบบการให้บ ริการแบบใหม่  โดย
ค านึงถึงการตอบสนองของประชาชน 

ระดบัปฏิบติัการ ส า นั ก คณะ ก ร รม ก า ร
ข้าราชการศาลยุติธรรม, 
ส านักงานศาลยุ ติธรรม 
(2563) 

8 ทกัษะในการปรับกระบวนการท างาน ลด
ขั้นตอนการท างาน เปล่ียนต้นแบบการ
จดัท า จดัส่ง และจดัเก็บเอกสารจากกระดาษ
เป็นดิจิทัล รวมถึงมีการกระจายอ านาจ มี
การเ ช่ือมโยงข้อมูลระหว่างหน่วยงาน
ภาครัฐเพื่อการเขา้ถึงและใช้ประโยชน์ได้
สะดวกและเกิดประโยชน์สูงสุด 

ระดบัปฏิบติัการ ส า นั ก คณะ ก ร รม ก า ร
ข้าราชการศาลยุติธรรม, 
ส านักงานศาลยุ ติธรรม 
(2563) 

9 ทกัษะในการจดัท า ดา้นเทคโนโลยีดิจิทลัท่ี
สอดคล้องกับภารกิจของศาลยุ ติธรรม 
รวมถึงวางแผนพฒันาบุคลากรให้มีความ
พร้อมต่อการเปล่ียนแปลงของศาลยุติธรรม
ในดา้นดิจิทลั 

ระดบัปฏิบติัการ ส า นั ก คณะ ก ร รม ก า ร
ข้าราชการศาลยุติธรรม, 
ส านักงานศาลยุ ติธรรม 
(2563) 

 
ตารางท่ี 2.3 (ต่อ) 
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ล าดับ รายการทักษะ ประเภท วรรณกรรมท่ีสนับสนุน 
10 การบริหารจัดการงานศาลยุติธรรมท่ีมี

ประสิทธิภาพโดยใช้ขอ้มูลในระบบดิจิทลั
เพื่อสนับสนุนการตดัสินใจและมาปรับใช้
เพื่อการพัฒนางานด้วยการประยุกต์ใช้
เทคโนโลยีดิจิทัลอย่างถูกต้อง เหมาะสม
และมีประสิทธิภาพ 

ระดบัปฏิบติัการ ส า นั ก คณะ ก ร รม ก า ร
ข้าราชการศาลยุติธรรม, 
ส านักงานศาลยุ ติธรรม 
(2563) 

 
ตารางท่ี 2.4 ทกัษะดา้นบริการของระดบัปฏิบติัการศาลยติุธรรม 
 

ล าดับ รายการทักษะ ประเภท วรรณกรรมท่ีสนับสนุน 
1 ทักษะในการให้บริการประชาชนในการ

ติ ด ต่ อ ร าชก า ร ศ า ลชั้ น ต้ น ท่ี ร ว ด เ ร็ ว 
ป ร ะห ยั ด เ ว ล า แ ล ะ ค่ า ใ ช้ จ่ า ย มี ก า ร
ติดต่อส่ือสารท่ีรวดเร็วทัว่ถึงทุกพื้นท่ี 

ระดบัปฏิบติัการ Research Division, 
National Center For State 
Courts (2017) 

2 ทกัษะในการสร้างคุณค่าร่วมกบัประชาชน
และผู ้มีส่วนได้เสีย ภายในขอบเขตของ
กฎหมายเพื่อสร้างความโปร่งใสและความ
เช่ือมัน่ศรัทธาใหก้บัศาลยติุธรรม 

ระดบัปฏิบติัการ Research Division, 
National Center For State 
Courts (2017) 

3 ทกัษะในการให้บริการแก่ประชาชน ด้วย
ระบบสารสนเทศของศาลยุ ติธ รรม มี
ต้นแบบและเป็นมาตรฐานเดียวกันเพิ่ม
ช่องทางในการให้บ ริการประชาชนท่ี
หลากหลายผา่นนวตักรรมดิจิทลั 

ระดบัปฏิบติัการ Research Division, 
National Center For State 
Courts (2017) 

 
 
 
 
 
ตารางท่ี 2.4 ทกัษะดา้นบริการของระดบัปฏิบติัการศาลยติุธรรม (ต่อ) 
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ล าดับ รายการทักษะ ประเภท วรรณกรรมท่ีสนับสนุน 
4 ทักษะในการออกแบบและป รับป รุ ง

กระบวนการท างานหรือการให้บริการ โดย
ค านึงถึงการอ านวยความสะดวกให้แก่
ผู ้ใช้บริการ เพิ่มความรวดเร็ว และลด
ขอ้ผิดพลาดต่างๆ รวมทั้งยกระดบัคุณภาพ
งานบริการ 

ระดบัปฏิบติัการ Research Division, 
National Center For State 
Courts (2017) 

5 ทกัษะในการเขา้ใจโครงสร้างองคก์าร สาย
การบังคับบัญชา กฎ ระเบียบ นโยบาย
หลกัการบริหารศาลยุติธรรม และขั้นตอน
การปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

ระดบัปฏิบติัการ Research Division, 
National Center For State 
Courts (2017) 

6 ทักษะในความ เข้า ใจโครงส ร้ างและ
ระบบงานของหน่วยงานในกระบวนการ
ยุติธรรมรวมทั้ งระบบราชการอ่ืนๆ เพื่อ
ประโยชน์ในการติดต่อประสานงาน 

ระดบัปฏิบติัการ Research Division, 
National Center For State 
Courts (2017) 
 

7 ทักษะในความตั้ งใจท างานให้ถูกต้อง 
สะอาดเรียบร้อย มีการตรวจทานความ
ถูกตอ้งของงานอยา่งละเอียดรอบคอบ 

ระดบัปฏิบติัการ European Judicial 
Training Network (2019) 

8 ทกัษะในการตรวจสอบความถูกตอ้งทั้งงาน
ในหน้าท่ี รับผิดชอบและของผู ้อ่ืน ตาม
มาตรฐานของงาน ตามกระบวนการ 
ขั้นตอนและผลงานโดยละเอียด 

ระดบัปฏิบติัการ European Judicial 
Training Network (2019) 

9 ทกัษะในการตั้งใจและความพยายามในการ
ให้บริการ ตามความตอ้งการของผูม้าติดต่อ
ประสานท่ีมาให้บริการหรือขอทราบขอ้มูล
อยา่งสม ่าเสมอ 

ระดบัปฏิบติัการ European Judicial 
Training Network (2019) 

10 ทกัษะในการช่วยเหลือผูรั้บบริการหรือผูม้า
ประสานงานท่ีมีขอ้ขดัขอ้งมีความพยายาม
หรือกระตือรือร้นโดยทนัที 

ระดบัปฏิบติัการ European Commission 
(2021) 

ตารางท่ี 2.4 (ต่อ) 
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ล าดับ รายการทักษะ ประเภท วรรณกรรมท่ีสนับสนุน 
11 ทักษะในการท างานโดยเห็นประโยชน์

ส่วนรวมและของประชาชนเป็นหลกั ด้วย
ความซ่ือสัตย์ โปร่งใสและค านึงถึงความ
ถูกตอ้ง 

ระดบัปฏิบติัการ European Commission 
(2021) 

12 ทักษะในการท าความเข้าใจข้อจ ากัดของ
ศาลยติุธรรม รู้วา่ส่ิงใดอาจกระท าไดห้รือไม่
อาจกระท าให้บรรลุผลได้ในสถานการณ์
ต่างๆ อยา่งเหมาะสม 

ระดบัปฏิบติัการ European Commission 
(2021) 

13 ทักษะในการรับรู้ถึงความสัมพันธ์ เ ชิง
อ าน าจของผู ้ มี บทบาทส า คัญในศาล
ยุติธรรม เพื่อผลักดันภารกิจตามหน้าท่ี
รับผิดชอบใหเ้กิดประสิทธิผล 

ระดบัปฏิบติัการ European Commission 
For The Efficiency Of 
Justice (CEPEJ) (2019) 

14 ทักษะในการส ร้ า งสัมพันธภาพและ
ประส านคว าม ร่ ว ม มื อกับ เ ค รื อ ข่ า ย
กระบวนการยติุธรรมหรือองคก์ารท่ี 
เก่ียวขอ้ง 

ระดบัปฏิบติัการ European Commission 
For The Efficiency Of 
Justice (CEPEJ) (2019) 

15 ทักษะในการท าความเข้าใจพฤติกรรม
องคก์ารในของศาลยุติธรรมและของภาครัฐ 
ร วมทั้ ง ห น่ ว ย ง าน ท่ี เ ก่ี ย วข้อ ง  น า ม า
ขบัเคล่ือนการปฏิบติังานในส่วนท่ีตนดูแล
รับผิดชอบอยูอ่ยา่งเป็นระบบ 

ระดบัปฏิบติัการ European Commission 
For The Efficiency Of 
Justice (CEPEJ) (2019) 

16 ทกัษะในการขวนขวายเรียนรู้เพื่อแสดงหา
ความรู้จากแหล่งเรียนรู้ต่างๆ ในการพฒันา
ตนเองและงานท่ีรับผิดชอบ 

ระดบัปฏิบติัการ United Nations (2011) 

17. ทกัษะในการเขา้ใจจุดมุ่งหมายของทีมงาน
และหน่วยงานเป็นอย่างดี รวมทั้งยินดีให้
ความร่วมมือและปฏิบัติร่วมกับผูอ่ื้นด้วย
ความเตม็ใจ 

ระดบัปฏิบติัการ United Nations (2011) 
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 ในงานวิจยัน้ีไดวิ้เคราะห์งานท่ีศาลยุติธรรมตอ้งการในแต่ละดา้นนั้น เพื่อให้ทราบว่าแต่
ละต าแหน่งหน้าท่ีมีอะไรบา้ง ซ่ึงจะช่วยในการออกแบบและจดัท าโครงสร้างทกัษะแต่ละดา้นใน
การเขียนค าบรรยายลกัษณะ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของศาลยุติธรรมว่าตอ้งมีคุณสมบติัอย่างใด ใน
การจัดท าตัวช้ีว ัดการท างาน (Key Performance Indicator: KPI) เพื่อช่วยในการประเมินผลท่ี
สอดคลอ้งกบัค าบรรยายลกัษณะงานในขา้งตน้ รวมทั้งวดัผลงานท่ีสะทอ้นการท างานท่ีบรรลุพนัธ
กิจและภารกิจขององคก์ารอยา่งชดัเจน เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีถูกตอ้งตรงกบัการท างานจริงตามเป้าหมาย
ท่ีสอดรับกบัภารกิจและพนัธกิจและเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรศาลยติุธรรม ดา้น
การอ านวยความยุติธรรมใหก้บัทุกฝ่าย จากท่ีกล่าวมาแลว้ทั้งหมดนั้น ผูวิ้จยัไดส้ังเคราะห์ทกัษะตาม
ขั้นตอน ดงัแสดงในภาพท่ี 2.4 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 ภาพท่ี 2.4 ค าบรรยายลกัษณะงานและคุณสมบติัของบุคลากรศาลยติุธรรม 
   
 2.3.3 แนวคิดเกีย่วกบัการพฒันาทักษะ 
 การพฒันาบุคลากรศาลยุติธรรม ให้มีทักษะสูงขึ้นเป็นส่ิงจ าเป็นในโลกธุรกิจมีการ
เปล่ียนแปลงอยู่เสมอและตอ้งเป็นไปอย่างต่อเน่ืองเพื่อให้สามารถสู้กบัคู่แข่งได ้กระบวนการจะ

การวิเคราะห์งาน (Job Analysis) 

การออกแบบงานและโครงสร้างองค์การ 
(Job Design and Organization Structure) 

ค าบรรยายลกัษณะงานและคุณสมบัติของผู้ปฏิบัติงาน 
(Job Description and Job Specification) 

ตัวชี้วัดการท างาน (KPI) 

ทักษะของบุคลากรศาลยุติธรรมแต่ละด้าน 
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เร่ิมตน้ตั้งแต่บุคคลเร่ิมเขา้ท างานจะด าเนินต่อไปตลอดจนกระทัง่ออกจากงาน นอกจากน้ียงัรวมถึง
การวางแผนอาชีพและการประเมินผลการท างาน การก าหนดเป้าหมายในด้านความกา้วหน้าใน
อาชีพ และหาวิธีการด าเนินการใหบ้รรลุเป้าหมาย ซ่ึงจะตอ้งเป็นการสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั เพื่อให้
ความตอ้งการของบุคคลและองคก์ารไดรั้บการตอบสนองควบคู่กนัไป บุคลากรจะถูกประเมินผลว่า
สามารถปฏิบติังานตามท่ีรับมอบหมายให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่ทุกฝ่ายและท าอย่างไร จึงจะไดรั้บ
การช่วยเหลือแกไ้ขและปรับปรุงให้ดีขึ้น โดยวิธีน้ีบุคลากรจะมีความพึงพอใจและมีประสิทธิภาพ
มากขึ้นให้มีความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ ความช านาญ ทศันคติท่ีดี เพื่อให้การท างานมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไป 
 
 2.3.5 การน าต้นแบบทักษะไปใช้ในการพฒันาบุคลากรศาลยุติธรรม 
 การน าตน้แบบทกัษะไปใช้ในการพฒันาบุคลากรนั้นตอ้งค านึงถึง ชุดของพฤติกรรมท่ี
ระบุให้ทราบถึงตัวทักษะหรือความสามารถท่ีจ าเป็นต้องใช้ในงาน ท าให้ทราบถึงจุดเด่นหรือ
ช่องว่างท่ีน ามาสู่แผนการพัฒนาโอกาสของการฝึกอบรมหรือการพัฒนาเพื่อปิดช่องว่างนั้ น 
ดงัต่อไปน้ี 
 ขั้นตอนที่ 1 การระบุและการก าหนดทกัษะ ซ่ึงองคก์ารจะตอ้งก าหนดขอบเขตของทกัษะ
ก่อน ท่ีท าให้ทราบถึงเป้าหมายในการจดัท า ซ่ึงอาจเร่ิมจากต าแหน่งท่ีมีความส าคญั (Key Position) 
จะท าให้ง่ายต่อบริหารจดัการ โดยมีการวิเคราะห์ถึงบทบาท กิจกรรมท่ีบุคคลในต าแหน่งนั้นตอ้ง
ปฏิบติั  
 ขั้นตอนท่ี 2 การน าทักษะไปใช้ในระดับองค์การและบุคคลในการท าแผนการรับ
บุคลากรใหม่เขา้มาท างาน ท าให้ทราบและระบุถึงความสามารถ พฤติกรรมท่ีตอ้งการของบุคคลท่ี
จะอยูใ่นต าแหน่งนั้น ท าใหท้ราบถึงช่องวา่งและแผนพฒันาท่ีเหมาะสมขึ้นมารองรับ การน าตน้แบบ
ทกัษะมาใช้จะท าให้ผูบ้ริหารสามารถระบุถึงจุดเด่นและจุดด้อยของบุคลากรศาลยุติธรรมรวมถึง
ความคาดหวงั นอกจากน้ียงัช่วยให้บุคลากรศาลยุติธรรมมีส่วนร่วมในการวางแผนและการปฏิบติั
ตามแผน ท่ีจะท าใหเ้กิดความพึงพอใจทั้งสองฝ่าย 
 ขั้นตอนที่ 3 การประเมินทกัษะ ซ่ึงมีเทคนิคท่ีนิยมใชก้นัมีขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี 
 1.  การประชุมทบทวน (Career Review Meetings) และร่วมกันจดัท าบันทึกผลส าเร็จ 
(Accomplishment Record and Meeting) 
 2.  การทดสอบ (Test) 
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 3.  ส่งเสริมบุคลากรศาลยติุธรรมหรือเรียกอีกอยา่งวา่ Assessment Record ซ่ึงจะใชว้ิธีการ
ประเมินท่ีหลากหลาย ใชแ้บบจ าลองการท างานจริงเพื่อให้ผูถู้กประเมินแน่ใจวา่ต าแหน่งนั้นเหมาะ
กบัความสามารถของตนเอง 
 4.  การท าแบบฝึกหัดการพฒันาสายอาชีพ (Career Development Workshops) วิธีน้ีจะ
เนน้การสังเกตพฤติกรรมท่ีปรากฏอยู่ในแผนงานอาชีพและใช้ผูป้ระเมินหลายคน เพื่อให้ทราบถึง
จุดแขง็และส่ิงท่ีจ าเป็นตอ้งพฒันาและมีการใหข้อ้มูลป้อนกลบั (Feedback) กบัผูป้ฏิบติังานดว้ย 
 ขั้นตอนท่ี 4 การบริหารผลลพัธ์ (Managing the Output) จาก 3 ขั้นตอนท่ีกล่าวมาแลว้  
เป็นเพียงการระบุถึงทักษะท่ีจ าเป็นและการประเมินเพื่อทราบถึงจุดแข็ง จุดอ่อนของผูท่ี้อยู่ใน
ต าแหน่ง เม่ือไดข้อ้มูลเหล่านั้นมาแลว้ ในขั้นต่อไป คือการวางแผนพฒันาอาชีพ โดยเร่ิมจากการ
ก าหนดสายงาน (Job Class) ท่ีมีลกัษณะเหมือนกนัหรือคลา้ยคลึงกนัมารวมไวด้ว้ยกนั และตกลงกนั
ว่าจะมีก่ีสายงานท่ีมีหน่วยงานหลกัท่ีปฏิบติังานเพื่อตอบสนองต่อวตัถุประสงคข์ององคก์าร มีการ
ก าหนดต าแหน่ง (Job Title) ว่าจะเรียกช่ืออย่างไร จ านวนจะขึ้นอยู่กบัปริมาณงานและในแต่ละสาย
งานจะมีการก าหนดระดบั (Job Grade) ท่ีแสดงถึงปริมาณงานความรับผิดชอบและความยากง่ายของ
งานท่ีแตกต่างกันออกไป จากนั้นจะเป็นการออกแบบเส้นทางความก้าวหน้า ตั้งแต่เม่ือผ่านงาน 
เร่ิมแรกจะมีการเคล่ือนยา้ยไปยงัต าแหน่งงานใดต่อไป และความก้าวหน้าใน สายงานนั้นจะไป
ส้ินสุดท่ีต าแหน่งงานใด ต้องมีการก าหนดความชัดเจนในการเข้าสู่ต าแหน่ง เช่น ความรู้ 
ประสบการณ์ ทกัษะความสามารถ การผา่นการอบรมในหลกัสูตรต่างๆ หลงัจากนั้นตอ้งด าเนินการ
ประชาสัมพนัธ์ใหก้บับุคลากรไดท้ราบโดยทัว่กนั 
 ขั้นตอนท่ี 5 การน าไปปฏิบติั ติดตามและประเมินผล เม่ือน าแผนการพฒันาอาชีพไปใช้
ในการปฏิบติัแลว้ ตอ้งมีการติดตามประเมินผลว่ามีปัญหา อุปสรรคใด ท่ีอาจก่อให้เกิดความไม่เป็น
ธรรมเพื่อหาทางปรับปรุงแกไ้ขต่อไป โดยมีกระบวนการพฒันาทกัษะของบุคคลดงัต่อไปน้ี 
 1.  การพรรณนาลกัษณะงานและการจดัท าแผนกลยทุธ์การพฒันา 
 2.  การจดัท าพรรณนางาน 
     3. การจดัท าแผนกลยทุธ์และความสามารถหลกัในการพฒันาทกัษะตามกระบวนการ 
 4.  การจดัท ามาตรฐานและการเทียบเคียงทกัษะ 
 5.  การก าหนดวตัถุประสงคแ์ละมาตรฐานการด าเนินการ 
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ภาพท่ี 2.5 กระบวนการพฒันาทกัษะของบุคลากรศาลยติุธรรม   
 

 จากท่ีกล่าวมาแล้วนั้ น บุคลากรศาลยุติธรรม ก็ต้องมีขั้นตอนท่ีต้องจัดท าแผนหรือ
แนวทางในการพฒันาตนเองเช่นเดียวกนั เพียงแต่รายละเอียดในการจดัท านั้นนอกจากจะตอ้งน า
ตน้แบบมาตรฐานจากองคก์ารต่างๆ ทั้งในประเทศและต่างประเทศ มาเทียบเคียงแลว้ การพิจารณา
ถึงการน าไปประยกุตใ์ชใ้ห้เกิดประโยชน์กบัศาลยุติธรรมแต่ละพื้นท่ีนั้น ก็เป็นส่ิงส าคญัเช่นกนั การ
ออกแบบรายการคุณสมบติัของบุคลากรศาลยุติธรรม ท่ีรับเขา้มาท างานใหม่ การระบุทกัษะเฉพาะ
ในแต่ละต าแหน่งงาน ก็เป็นส่ิงส าคัญเช่นกัน นอกจากนั้นแล้วการประเมินผลการท างาน เพื่อ
พิจารณาการจา้งงานต่อไป หรือการสนับสนุนให้มีความกา้วหน้ามากขึ้น การจ่ายผลประโยชน์ท่ี
เป็นธรรมและสามารถแข่งขนัไดก้บัคู่แข่งขนัรายอ่ืนๆ ได ้ซ่ึงตน้แบบน้ีนบัว่าเป็นประโยชน์กบัฝ่าย
ท่ีรับผิดชอบโดยตรงจะน าไปใชง้านในองคก์ารไดต้่อไป 
 
 2.3.6 แนวทางการพฒันาทักษะ (Skill Development Roadmap) 
 แนวทางการพัฒนาหรือเส้นทางการพัฒนาทักษะซ่ึงประกอบไปด้วยความ รู้  
(Knowledge) ทกัษะ (Skills) และคุณลกัษณะพิเศษส่วนบุคคล (Personnel Attributes) ในองค์การ
จากบุคลากรชั้นตน้ไปยงัผูบ้ริหารระดับสูง เป็นแผนระยะสั้นและระยะยาวท่ีก าหนดเป้าหมายไว้

เป้าหมาย กลยุทธ์และพนัธกิจของศาลยุติธรรม 

เป้าหมายของแผนงาน 

ข้อก าหนดการพฒันาทักษะ ทักษะที่ต้องการพฒันา 
มาตรฐานทักษะ 

จัดท าแผนพฒันาทักษะ การจัดท าคู่มือทักษะ 
การวัดผลทักษะ 

ด าเนินการพฒันาทักษะ 

ก ากับติดตามอย่างต่อเน่ืองและ
ทบทวนการพฒันาทักษะ 

ประเมินผลการพฒันา ทบทวน และให้ข้อมูลป้อนกลบัอย่างเป็นทางการ การให้ค่าระดับ การให้ผลตอบแทน 



82 

 

 

อย่างชัดเจนโดยมีเส้นทางส าหรับการพัฒนา ในการจัดท า  Skill Development Roadmap ท่ีมี
ประกอบดว้ยส่วนส าคญั 4 ส่วนหลกัดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางท่ี 2.5 แนวทางส าหรับการพฒันา 
 

ระดับ 
รายละเอียด
พฤติกรรม 

Training 
การฝึกอบรม
ในห้องเรียน 

Non-Training: 
การพฒันาที่นอกเหนือจากการฝึกอบรมในห้องเรียน 
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 

(Self-learning) 
เคร่ืองมือการพฒันาอ่ืนๆ 

หนังสือ CD/ VDO/Tape  

    
 

 ส่วนท่ี 1 ระดับความเช่ียวชาญ  (Proficiency Level:  PL)  พบว่าความสามารถท่ี
เหมือนกนั ไม่จ าเป็นท่ีระดบัความเช่ียวชาญจะเหมือนกนั ส าหรับการก าหนดระดบัความเช่ียวชาญ
หรือ PL ในคู่มือการพฒันานั้นจะแบ่งเป็น 5 ระดบัความเช่ียวชาญ อนัไดแ้ก่  
 
ตารางท่ี 2.6 ระดบัความเช่ียวชาญในขั้นต่างๆ 
 

ระดับท่ี ค าอธิบายระดับความเช่ียวชาญ 
1 ขั้นเรียนรู้ พฤติกรรมจะตอ้งแสดงออกถึงความรู้ความเขา้ใจในงานท่ีรับผิดชอบ 

2 ขั้นปฏิบติั 
พฤติกรรมจะตอ้งแสดงออกถึงการให้ค  าแนะน า ปฏิบติัไดต้ามแนวทางท่ีก าหนด 
และแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดขึ้นได ้

3 ขั้นช านาญการ 
พฤติกรรมจะตอ้งแสดงออกถึงการให้ค  าปรึกษาแนะน า การสอนแนะและการ
พฒันาทีมงาน  

4 ขั้นกระตุน้จูงใจ 
พฤติกรรมจะตอ้งแสดงออกถึงการส่งเสริม ผลกัดนั กระตุน้จูงใจให้เกิดบรรยากาศ
การท างานท่ีดี 

5 ขั้นกลยทุธ ์ พฤติกรรมถึงการก าหนดนโยบาย เป้าหมายและ กลยทุธ์ขององคก์าร 
  

 ส่วนท่ี 2  รายละเอียดพฤติกรรม (Behavior Indicators: BI) การแสดงออกท่ีก าหนดขึ้นใน
แต่ละระดบัความเช่ียวชาญ ซ่ึงเกณฑท่ี์ใชก้ าหนด BI มีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 1.  พฤติกรรมบ่งช้ีตอ้งสามารถสังเกตเห็นได ้   
 2.  พฤติกรรมบ่งช้ีตอ้งวดัและประเมินได ้
 3.  พฤติกรรมบ่งช้ีตอ้งตรวจสอบไดจ้ากบุคคลอ่ืนๆ  
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 4.  พฤติกรรมบ่งช้ีตอ้งเป็นส่ิงท่ีศาลยติุธรรมคาดหวงั 
 5.  พฤติกรรมบ่งช้ีตอ้งมีผลต่อความส าเร็จในการท างาน 
 

 ส่วนท่ี 3 Training การฝึกอบรมภายในศาลยุติธรรม เป็นเคร่ืองมือในการพัฒนา
ความสามารถของบุคลากรเบ้ืองตน้ ดว้ยการออกแบบหลกัสูตรฝึกอบรม ท่ีก าหนดขึ้นซ่ึงแตกต่าง
กนัไปตามรายละเอียดพฤติกรรมหรือทกัษะท่ีคาดหวงัในแต่ละระดบัความสามารถ ทั้งน้ีลกัษณะ
ทัว่ไป มกัประกอบดว้ยการจดัภายในช่วงเวลาและสถานท่ีจ ากดั มกัเป็นฝ่ายบุคคลท่ีเป็นผูรั้บผิดชอบ
ในการสร้างความรู้ท่ีเกิดขึ้นในระยะสั้น (Short Term Learning) และมกัจะติดตวับุคลากร ประมาณ 
1-2 สัปดาห์ 
 

 ส่วนท่ี 4 Non-training การพฒันาท่ีนอกเหนือจากการฝึกอบรม โดยแบ่งเป็น 2 ส่วนหลกั 
ไดแ้ก่ การเรียนรู้ดว้ยตนเอง (Self-Learning) เป็นการเน้นให้บุคลากร ศึกษาจากหนงัสือ ซีดี วีดิโอ 
และเทปบนัทึก ซ่ึงส่ือเหล่าน้ีจะตอ้งก าหนดช่ือเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้ง ตามระดบัพฤติกรรมท่ีคาดหวงัในแต่
ละ Skill การสอนงาน การมอบหมายงาน การท ากิจกรรมต่างๆ ซ่ึงจะช่วยใหเ้กิดการเรียนรู้ระยะยาว 
(Long Term Learning)  
 ส าหรับ เคร่ืองมือการพัฒนาบุคลากรหรือ  Development Tools แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม 
ดงัต่อไปน้ี  
 1.  การฝึกอบรมในหอ้งเรียน  (Classroom Training) 
 2.  เคร่ืองมืออ่ืนท่ีไม่ใช่การฝึกอบรมในห้องเรียน (Non Classroom Training) ท่ีมีทั้งหมด 
19 เคร่ืองมือ โดยสรุปไดด้งัต่อไปน้ี 
  2.1  การฝึกอบรมในองค์การ (Classroom Training) เน้นการเรียนรู้จากบุคลากร
หลากหลายกลุ่มงาน/ ต าแหน่งงาน โดยมีหน่วยงานทรัพยากรบุคคลท าหนา้ท่ีด าเนินการจดัอบรมให้
หรือการจดัหาหลกัสูตรฝึกอบรมจากภายนอกท่ีเหมาะสม 
       2.2  การสอนงาน (Coaching) เน้นอธิบายรายละเอียดของงาน ไม่จ าเป็นจะตอ้งอยู่ใน
ภาคสนามเท่านั้น โดยส่วนใหญ่หวัหนา้งานโดยตรงจะท าหนา้ท่ีสอนงานใหก้บับุคลากร  
       2.3  การฝึกอบรมในขณะท างาน (On the Job Training: OJT) ในภาคสนามฝึกปฏิบติั
จริงโดยมีผูส้อนท่ีเป็นหัวหนา้งานหรือบุคคลท่ีไดรั้บมอบหมายใหท้ าหนา้ท่ีอธิบายและช้ีแนะ ซ่ึงจะ
เกิดประโยชน์ไดถ้า้ใชคู้่กบัการสอนงาน  
  2.4  โปรแกรมพี่เล้ียง (Mentoring Program) เน้นพัฒนาเร่ืองจิตใจการปรับตัวการ
ท างานร่วมกบัผูอ่ื้นภายในองคก์าร ซ่ึงบางแห่งเรียก Buddy Program ซ่ึงบุคลากรจะมีพี่เล้ียงท่ีไดรั้บ
คดัเลือกใหดู้แลเอาใจใส่ และพูดคุยกบับุคลากรอยา่งไม่เป็นทางการ  
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  2.5  การเพิ่มคุณค่าในงาน (Job Enrichment) เนน้การมอบหมายงานท่ียาก หรือทา้ทาย
มากขึ้น ตอ้งใชค้วามคิดริเร่ิม การคิดเชิงวิเคราะห์ การวางแผนงานมากกว่าเดิม เน่ืองจากเป็นงานท่ี
แตกต่างจากท่ีเคยปฏิบติั 
  2.6  การเพิ่มปริมาณงาน (Job Enlargement) ท่ีมากขึ้น เป็นงานท่ีมีขั้นตอนงานคลา้ยกบั
ท่ีเคยปฏิบติัหรืออาจจะแตกต่างจากท่ีเคยปฏิบติั แต่เป็นงานท่ีไม่ยากหรือไม่ตอ้งใช้ความคิดเชิง
วิเคราะห์มากนกั 
  2.7  การมอบหมายโครงการ (Project Assignment) ให้รับผิดชอบในระยะยาวท่ีไม่
สามารถท าให้เสร็จภายในวนัหรือสองวนั เป็นงานพิเศษท่ีบุคลากรจะต้องแยกตัวจากเดิมท่ีเคย
ปฏิบติัหรือเพิ่มขึ้นจากงานประจ าท่ีรับผิดชอบ  
  2.8  การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) จากงานหน่ึงไปยงัอีกงานหน่ึง เพื่อเรียนรู้งาน
นั้น ตามระยะเวลาท่ีก าหนด โดยส่วนใหญ่มักใช้เป็นเคร่ืองมือในการพฒันาความสามารถของ
ผูบ้ริหารก่อนการปรับต าแหน่ง/ระดบั  
  2.9  การให้ค  าปรึกษาแนะน า (Consulting) เนน้การให้ค  าปรึกษาและน าเม่ือบุคลากรมี
ปัญหาท่ีเกิดขึ้นจากงานท่ีรับผิดชอบ หัวหน้างานจะตอ้งท าหน้าท่ีให้แนวทางเคล็ดลบัและวิธีการ
เพื่อใหส้ามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดขึ้นนั้นได ้
  2.10  การติดตาม/ สังเกต (Job Shadowing) เน้นการเรียนรู้งานจากการเลียนแบบและ
การติดตามหัวหน้างานเป็นเคร่ืองมือท่ีไม่ต้องใช้เวลามากนักในการพัฒนาความสามารถของ
บุคลากรเน่ืองจากจะตอ้งท าหนา้ท่ีสังเกต ติดตามพฤติกรรมของหวัหนา้งาน เท่านั้น 
  2.11  การท ากิจกรรม (Activity)  เน้นการมอบหมายกิจกรรมระยะสั้นไม่ตอ้งมีการ
ก าหนดเวลาหรือขั้นตอนการด าเนินงานมากนกั ความส าเร็จจะตอ้งอาศยัความร่วมมือจากบุคลากร
ในการรับผิดชอบกิจกรรมใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีก าหนด  
  2.12  การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Sell Learning) เน้นการฝึกฝนปฏิบัติจากแหล่ง/ช่อง
ทางการเรียนรู้ต่างๆ เช่น อ่านหนงัสือ หรือศึกษาระบบงานจาก Work Instruction หรือคน้ควา้ขอ้มูล
ผา่น Internet หรือเรียนรู้จาก E-Learning หรือสอบถามผูรู้้ เป็นตน้  
  2.13  การเป็นวิทยากรภายใน (Internal Trainer) เนน้การสร้างบุคลากรท่ีมีความสามารถ
ในการถ่ายทอด รักการสอนและมีความรู้ในเร่ืองท่ีจะสอน โดยมอบหมายให้บุคคลเหล่าน้ีเป็น
วิทยากรภายในองคก์าร ท าหนา้ท่ีจดัอบรมในสาขาต่างๆ  
  2.14  การดูงานนอกสถานท่ี (Site Visit) เนน้การดูระบบและขั้นตอนงานจากองคก์ารท่ี
เป็นตวัอย่าง (Best Practice) ในเร่ืองท่ีตอ้งการดูงาน เพื่อให้เห็นแนวคิดและหลกัปฏิบติัท่ีประสบ
ความส าเร็จ อนัน าไปสู่การปรับใชต้่อไป  
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  2.15  การให้ขอ้มูลป้อนกลบั (Feedback) เนน้การติดตาม ตรวจสอบ ประเมินและแจง้
ผลหรือให้ขอ้มูลป้อนกลบัแก่บุคลากรเพื่อให้ปรับปรุง พฒันาประสิทธิภาพและความสามารถใน
การท างาน  
  2.16  การฝึกงานกบัผูเ้ช่ียวชาญ (Counterpart) เนน้การฝึกปฏิบติัจริงกบัผูเ้ช่ียวชาญท่ีมี
ประสบการณ์ในเร่ืองนั้น เป็นการฝึกงานภายนอกสถานท่ีหรือการเชิญผูเ้ช่ียวชาญให้เขา้มาฝึกงาน
ภายใตร้ะยะเวลาท่ีก าหนด  
  2.17  การเปรียบเทียบกบัคู่แข่ง/คู่เปรียบเทียบ (Benchmarking) เนน้การน าตวัอยา่งของ
ขั้นตอนหรือระบบงานจากองคก์ารอ่ืนท่ีเป็นตวัอย่าง (Best Practice) มาวิเคราะห์เปรียบเทียบ เพื่อ
กระตุน้จูงใจบุคลากรใหเ้ห็นถึงสถานะของตนเองเทียบกบัองคก์ารท่ีเป็น Best Practice  
  2.18  การประชุม/ สัมมนา (Meeting/Seminar) เน้นการพูดคุยระดมความคิดเห็นของ
ทีมงาน ใหเ้กิดการแลกเปล่ียนมุมมองท่ีหลากหลาย ผูน้ าการประชุม/สัมมนาจึงมีบทบาทส าคญัมาก
ในการกระตุน้จูงใจใหผู้เ้ขา้ร่วมน าเสนอความคิดเห็นร่วมกนั 
  2.19  การใหทุ้นการศึกษา (Scholarship) เพื่อใหบุ้คลากรมีความรู้ ประสบการณ์มากขึ้น
จากอาจารยผ์ูส้อน ซ่ึงบุคคลท่ีไดรั้บทุนจะตอ้งใชเ้วลาการท างานหรือเวลาส่วนตวัในการขอรับทุน
จากองคก์าร 
 ในการพฒันาทกัษะบุคลากรศาลยุติธรรม ไดแ้ก่ การปฐมนิเทศ การฝึกอบรมและการ
พฒันา จะมีรายละเอียด ดงัต่อไปน้ี 
 1.  การปฐมนิเทศ (Orientation) เป็นการแนะน าให้บุคลากรศาลยุติธรรมท่ีเขา้ปฏิบติังาน
ใหม่ให้มีความรู้เร่ืองทั่วไปขององค์การ เช่น รู้จกัหน่วยงาน นโยบาย วตัถุประสงค์ และแนวการ
ด าเนินงาน เพื่อใหคุ้น้เคยและสามารถปรับตวัให้เขา้กบัสภาพแวดลอ้มใหม่ได้ ดงันั้น การปฐมนิเทศ 
จึงเก่ียวกับการรู้เร่ืองทั่วไปของศาลยุติธรรม อาคารสถานท่ี ส่ิงอ านวยความสะดวก เคร่ืองมือ 
อุปกรณ์ กฎและระเบียบต่างๆ รู้วิธีการปฏิบัติเม่ือเกิดปัญหา ต้องการความร่วมมือหรือความ
ช่วยเหลือ การรู้ลกัษณะงานในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายและการปรับตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้มใหม่ 
 2.  การฝึกอบรม (Training) ท่ีเป็นกระบวนการหรือกิจกรรมการเรียนรู้ท่ีจัดขึ้ นเพื่อ
เพิ่มพูนพฒันาหรือฝึกฝนบุคคลให้มีความรู้ ทกัษะ ความช านาญ ทศันคติ ค่านิยม คุณธรรม และ
ประสบการณ์เฉพาะดา้นในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง เพื่อสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความมีประสิทธิภาพดี
ยิ่งขึ้น บรรลุตามเป้าหมายท่ีไดก้ าหนดไว ้การฝึกอบรมเป็นกรรมวิธีหรือเทคนิควิทยาท่ีส าคญัและ
จ าเป็น ส าหรับองคก์ารท่ีตอ้งบริหารให้บุคคลมีทกัษะยิง่ขึ้น ทั้งยงัช่วยแกไ้ขปัญหาการขาดแคลน ผู ้
ท่ีมีทกัษะเฉพาะอยา่งใหแ้ก่หน่วยงานไดดี้และแกปั้ญหาในการท างานท่ีมกัประสบปัญหาเสมอ ช่วย
ประหยดัค่าใช้จ่ายท่ีเกิดจากการท างานผิดพลาดของบุคคล ท าให้เกิดความสามคัคี เน่ืองจากเปิด
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โอกาสใหทุ้กคนไดแ้สดงความคิดเห็นแลกเปล่ียนซ่ึงกนัและกนั ช่วยใหบุ้คคลมีโอกาสพฒันาทกัษะ
ด้านการเป็นผูน้ า เกิดความเช่ือมัน่ในตนเองและมีความพร้อมในการท างานมากขึ้น ดังนั้น จึงมี
ความส าคญัในฐานะท่ีเป็นเคร่ืองมือในการพฒันาทกัษะของบุคคลให้สามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพในการฝึกอบรมมีหลายประเภทขึ้นอยู่กบัความตอ้งการ โดยแบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท 
ดงัต่อไปน้ี  
  2.1  การฝึกอบรมนอกสถานท่ีท างาน (Off the Job Training) เป็นการช้ีแนะ ถ่ายทอด
ความรู้ ความเขา้ใจ เทคนิค ทศันคติเก่ียวกบังานโดยการจดัฝึกอบรมอย่างเป็นทางการไม่ใช่การ
เรียนรู้แบบปฏิบติังานจริง ซ่ึงอยู่ภายใตก้ารควบคุมของวิทยากร มีวตัถุประสงค์เพื่อเตรียมให้ผูเ้ขา้
อบรมพร้อมท่ีจะปฏิบติังานไดท้นัทีในสถานท่ีท างาน (On the Job Training)   
  2.2  การฝึกอบรมในสถานท่ีท างาน (On the Job Training) หรือระหวา่งการท างานจริง 
เพื่อให้เขา้ใจถึงวิธีการท างานท่ีถูกตอ้งเหมาะสม โดยมีผูช้  านาญงานคอยก ากบัดูแลให้ปฏิบติัอย่าง
ถูกตอ้ง อาจเป็นหวัหนา้งานหรือผูบ้ริหารก็ได ้เป็นการปฏิบติัตามคู่มือการท างาน ซ่ึงระบุถึงขั้นตอน
และรายละเอียดไวแ้ลว้เพื่อให้มีความเขา้ใจถึงวิธีการท างานท่ีถูกตอ้งเหมาะสม ตามขั้นตอนและ
รายละเอียดงาน 
 3.  การพฒันา (Developing) เป็นกระบวนการหรือกรรมวิธีท่ีมุ่งเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ 
ความช านาญ ประสบการณ์ ความสามารถ คุณธรรม และจริยธรรมให้กบับุคคลในขณะปฏิบติังาน 
ตลอดจนพฒันาทศันคติให้เป็นไปในทางท่ีดี มีความรับผิดชอบต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย อนัจะท าให้
งานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพราะการพัฒนาท าให้บุคคลมีทักษะส่งผลให้บุคคลมี
ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานหรือเป็นประโยชน์ต่อทุกฝ่าย ท าให้ผลผลิตขององค์การสูงขึ้น 
สามารถสร้างความอยูร่อดและเติบโตไดอ้ยา่งย ัง่ยนืและถาวร 
 จากท่ีกล่าวมาแล้วทั้งหมดนั้น การพฒันาทักษะของบุคลากรศาลยุติธรรมในทุกศาล
ยุติธรรมท่ีมีอยู่เป็นจ านวนมากในประเทศไทยนั้นมีความสลบัซับซ้อนและรายละเอียดเป็นจ านวน
มาก รวมทั้งเป็นลกัษณะ เฉพาะของแต่ละศาลยุติธรรมอีกดว้ย และส าหรับบุคลากรศาลยุติธรรม
ทั้ งหลายนั้ น จึงมีความยากมากขึ้ นเป็นทวีคูณเน่ืองจากมีปัจจัยจากสภาพแวดล้อมต่างๆ ท่ี
เปล่ียนแปลงเป็นจ านวนมากและเกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว อีกทั้งในประเทศไทย นั้นศาลยุติธรรมในแต่
ละแห่ง มกัมีแนวคิดว่าการพฒันาบุคลากรศาลยุติธรรมนั้นเป็นเร่ืองสูญเปล่า เพราะปกติแลว้มกัจะ
เกิดการเปล่ียนยา้ยงานกนัเป็นจ านวนมากในแต่ละปี ระดบับริหารจึงมกัไม่ให้ความสนใจในการ
พฒันาทกัษะในดา้นต่างๆ ของบุคลากรศาลยุติธรรมมากนัก รวมทั้งตวับุคลากรศาลยุติธรรมเอง ท่ี
ปรากฏว่า ถึงแมจ้ะมีการฝึกอบรมหรือการพฒันาทกัษะในด้านต่างๆ เป็นจ านวนมาก ก็มกัไม่ให้
ความสนใจมากนัก ดงันั้นจึงเป็นปัญหาและอุปสรรค ตลอดมา ซ่ึงอาจจะสืบเน่ืองมาจากการขาด
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แรงจูงใจ หรือการไม่มีกฎ ระเบียบในการบงัคบัให้ปฏิบติัตาม จึงท าให้ศาลยุติธรรมไทย ถึงมีการ
เติบโตท่ีชา้มากเม่ือเทียบกบัประเทศอ่ืนๆ ท่ีอยูใ่นระดบัเดียวกนั ซ่ึงผูท่ี้รับผิดชอบโดยตรงจะตอ้งให้
ความสนใจอยา่งจริงจงักวา่ทุกวนัน้ี   
 นอกจากน้ีแลว้การก าหนดแนวทางเชิงรุกและก าหนดขั้นตอน การท างานของบุคลากร
นั้ น ศาลยุ ติธรรมจ า เ ป็นยิ่ ง ท่ีต้องมีการวางแผนพัฒนาเฉพาะรายบุคคล ( IDP:  Individual 
Development Plan) ท าใหก้ารพฒันาทกัษะมีประสิทธิภาพยิง่ขึ้น เพราะกระบวนการก าหนดแผนการ
พฒันารายบุคคลนั้น จะช่วยให้บุคลากรสามารถปรับเปล่ียนเป้าหมายอาชีพ หรือปรับปรุงการ
ท างานไดต้ามความเหมาะสม ทั้งน้ีศาลยุติธรรมตอ้งมีกระบวนการประเมินทกัษะของบุคลากรศาล
และพฒันาอย่างต่อเน่ืองในแต่ละด้านตามระดับทกัษะท่ีสอดคลอ้งกับเป้าหมายในปัจจุบนัไปสู่
ความคาดหวงัหรือความตอ้งการในอนาคตหรือกา้วสู่ระดบัสากล   
 
 2.3.7 การพฒันาทักษะบุคลากรศาลยุติธรรม 
 ในปัจจุบันศาลยุติธรรม ย ังไม่ มีการก าหนดทักษะบุคลากรท่ีสอดคล้อ งกับการ
เปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วมากมาจากบริบทภายนอก เพียงแต่ก าหนดคุณสมบติัผูท่ี้จะมาสมคัรเขา้
เป็นบุคลากรศาลยุติธรรมไวอ้ย่างกวา้งๆ ดังนั้น ผูวิ้จยัจึงตอ้งพฒันาตน้แบบทกัษะบุคลากรศาล
ยติุธรรมขึ้นเองโดยศึกษาจาก 
 1.  คุณสมบัติท่ีจ าเป็นในงาน ได้แก่วุฒิการศึกษา ระดับของการศึกษา สาขาวิชา
ใบอนุญาตวิชาชีพ ใบรับรอง ประสบการณ์ท่ีจ าเป็นในงาน 
 2.  การวิเคราะห์งาน ค าบรรยายลกัษณะงาน (Job Description หรือ Job Profiling)  
ตลอดจนตวัช้ีวดัผลการท างาน 
 3.  การรับฟังความคิดเห็นของผูป้ฏิบติังาน และผูเ้ช่ียวชาญเพื่อจ าแนกทกัษะหลกั (Core 
Skill) ท่ีบุคคลตอ้งมีคุณลกัษณะ หรือคุณสมบติัท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ 
และอุปนิสัยโดยรวมเหมือนกัน เพราะความสามารถและคุณสมบัติท่ีโดดเด่นเหล่าน้ีจะเป็นตัว
ผลกัดนัและช่วยสนับสนุนให้องคก์ารบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทศัน์องผูป้ฏิบติังานในศาลยุติธรรม 
ทุกต าแหน่ง และทกัษะในงาน (Functional Skill) หรือตามลกัษณะงาน อนัเป็นลกัษณะของบุคคลท่ี
สามารถสร้างผลงานในต าแหน่งนั้นๆ ไดสู้งกวา่มาตรฐานหรือสูงกว่าบุคคลอ่ืน ตลอดจนทกัษะการ
จดัการ (Managerial Skill) ของบุคลากรศาลยติุธรรมในการเป็นผูบ้ริหารฝ่ายการตลาด หรือในระดบั
ท่ีสูงกว่า ซ่ึงตอ้งมีมากกว่าปกติ เช่น ทกัษะดา้นการส่ือสารในการสร้างแรงจูงใจ การบริหารทีมงาน 
การจดัการความขดัแยง้ เป็นตน้ 
 



88 

 

 

 2.3.8 ข้ันตอนการพฒันาทักษะบุคลากรศาลยุติธรรม  
 ต้นแบบการพฒันาทักษะบุคลากรศาลยุติธรรมเป็นการก าหนดมโนทัศน์ท่ีเก่ียวข้อง
สัมพนัธ์กนัอยา่งเป็นระบบ เพื่อช้ีใหเ้ห็นชดัเจนว่าตน้แบบเสนออะไร เสนออยา่งไร เพื่อใหไ้ดอ้ะไร
และส่ิงท่ีได้นั้นอธิบายปรากฏการณ์อะไรและน าไปสู่ข้อค้นพบอะไรใหม่ เพื่อให้สามารถน า
ต้นแบบท่ีสร้างขึ้นไปใช้ให้ได้ประโยชน์สูงสุด ส าหรับต้นแบบการพฒันาทักษะบุคลากรศาล
ยุติธรรมนั้น มีขั้นตอนการพฒันา เร่ิมจาก 1) การศึกษาคน้ควา้ขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัทกัษะบุคลากร
ศาลยุติธรรม 2) การศึกษาสภาพปัญหาทักษะบุคลากรศาลยุติธรรมปัจจุบัน 3) การศึกษาความ
ตอ้งการทกัษะบุคลากรศาลยุติธรรม 4) การก าหนดกรอบแนวคิดในการศึกษาทกัษะบุคลากรศาล
ยุติธรรม 5) การสร้างตน้แบบการพฒันาทกัษะบุคลากรศาลยุติธรรม 6) การพิจารณา ตรวจสอบ 
ปรับปรุงและพฒันาตน้แบบการพฒันาทกัษะบุคลากรศาลยุติธรรม 7) การน าตน้แบบการพฒันา
ทกัษะบุคลากรศาลยติุธรรมใหผู้เ้ช่ียวชาญตรวจสอบ แลว้ท าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์  
 การพฒันาต้นแบบดังกล่าว ผูวิ้จัยได้น าข้อมูลมาจัดท าการวิเคราะห์ขั้นตอนของการ
พฒันาตน้แบบ สามารถสรุปไดว้า่จะตอ้งศึกษาคน้ควา้แนวคิด ทฤษฎี และเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งในการ
พฒันาตน้แบบ ศึกษาถึงสภาพปัญหาและความตอ้งการพฒันาทกัษะบุคลากรศาลยุติธรรม น าเอา
ขอ้มูลท่ีรวบรวมศึกษามาวิเคราะห์เพื่อก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการวิจยั สร้างความสัมพนัธ์
เก่ียวกบัองค์ประกอบของตน้แบบอย่างชดัเจน เพื่อน าไปสู่ผลสรุปส าหรับอธิบายปรากฏการณ์ท่ี
มุ่งหวงัของการวิจยั มีการพิจารณาตรวจสอบ ปรับปรุง และพฒันาความเป็นไปได้ของตน้แบบ 
อย่างไรก็ตาม ผลจากการพฒันาดังกล่าวยงัต้องให้ผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบอีกคร้ัง เพื่อจัดท าเป็น
ตน้แบบท่ีสามารถใชใ้หเ้กิดประสิทธิผลต่อไป 
 ในการวิจยัน้ี เป็นการพฒันาตน้แบบการเสริมสร้างทกัษะบุคลากรศาลยุติธรรม ผูวิ้จยัจะ
น าเสนอการพฒันาตน้แบบท่ีดีและเหมาะสมกับทกัษะบุคลากรศาลยุติธรรม ไดมี้การตรวจสอบ
ตน้แบบจากผูป้ฏิบัติงานจริง ได้แก่ ผูบ้ริหารของศาลยุติธรรม ตวัแทนภาคประชาชน ผูบ้ริหาร
หน่วยงานภาครัฐอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น ส านกังานต ารวจแห่งชาติ ส านกังานอยัการ ผูเ้ช่ียวชาญทางดา้น
การพฒันาทักษะของบุคลากรและนักวิชาการและความคิดเห็นของผูท้รงคุณวุฒิในด้านอ่ืนท่ี
เก่ียวขอ้งโดยตรง จ านวน 5 คน การวิจยัน้ีเป็นการศึกษาเก่ียวกบัทกัษะบุคลากรศาลยติุธรรม จึงตอ้ง
อาศยัขอ้คิดเห็นจากผูท้รงคุณวุฒิท่ีมีความรู้ความเขา้ใจและความสามารถในการวิเคราะห์วิจารณ์ได้
อย่างลึกซ้ึง เพื่อท่ีจะได้น าต้นแบบท่ีได้รับการพิจารณาแล้ว ไปใช้ให้เกิดผลดีต่อบุคลากรศาล
ยติุธรรม ต่อไป 
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2.4 งานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 
 2.4.1 งานวิจัยท่ีเกีย่วข้องในประเทศ 
 พิชชาภา นงค์ทอง (2560) วิจยัเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรศาลแขวงราชบุรี 
ผลการวิจยัพบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรศาลแขวงราชบุรี โดยภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่อยูใ่นระดบัมากจ านวน 4 ดา้น และอยูใ่นระดบัปานกลางจ านวน 
2 ดา้น เรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปหาน้อย คือ ดา้นลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบั
สังคมโดยตรง ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานโดยส่วนรวม ดา้นเปิดโอกาสใหบุ้คลากร
ไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถไดเ้ป็นอยา่งดี ดา้นลกัษณะงานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโตและความ
มัน่คงใหแ้ก่บุคลากร ดา้นลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริมทางสังคมของบุคลากร ดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็น
ธรรมและเพียงพอและดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั 
 นพรัตน์ อภิวิมลลกัษณ์ (2561) วิจยัเร่ืองรูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าของผูพ้ิพากษาหัวหนา้
ศาลในศาลยุติธรรม ผลการวิจัยพบว่าการสร้างและพฒันารูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าของผู ้
พิพากษาหวัหนา้ศาลในศาลยุติธรรม ประกอบดว้ยการสร้างและพฒันารูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ า
ของผูพ้ิพากษาหัวหนา้ศาลในศาลยุติธรรมและตรวจสอบและประเมินความเหมาะสมของรูปแบบ
โดยผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 10 คน ระยะผลการทดลองใชรู้ปแบบประเมินรูปแบบ สรุปผลรูปแบบและ
น าเสนอรูปแบบ ด้วยการน าไปทดลองใช้ในศาลจงัหวดัและศาลเยาวชนและครอบครัวจังหวดั 
สังกดัส านกังานอธิบดีผูพ้ิพากษาภาค 4 จ านวน 4 ศาล  
 พรนิภา ธนาธรรมนนัท์ (2562) วิจยัเร่ืองการวิเคราะห์องคป์ระกอบการเป็นองคก์ารทกัษะ
สูง : กรณีศึกษาศาลในสังกดัส านักงานอธิบดีผูพ้ิพากษาภาค 2 ผลการวิจยัพบว่า องค์ประกอบท่ีมี
อิทธิพลต่อการเป็นองค์การทกัษะสูง (HPO) ในภาพรวม มี 6 องค์ประกอบเรียงตามล าดบัดงัน้ี 1) 
ด้านมุ่งเน้นการปฏิบติัการ 2) ด้านมุ่งเน้นบุคลากร 3) ด้านน าองค์การ 4) ด้านให้ความส าคญักับ
ผูรั้บบริการ 5) ดา้นโครงสร้างองคก์ารและ 6) ดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร ส าหรับผล
การตรวจสอบความกลมกลืนในองคป์ระกอบการเป็นองคก์ารทกัษะสูงกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์พบวา่ 
มีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยศาลในสังกดัส านกังานอธิบดีผูพ้ิพากษาภาค 2 มีระดบั
การเป็นองค์การทกัษะสูง ทุกด้านโดยด้านการน าองค์การมีระดับท่ีสูงท่ีสุด รองลงมาตามล าดบั 
ได้แก่ ด้านการให้ความส าคญักับผูรั้บบริการ, ด้านการมุ่งเน้นระบบปฏิบติัการ, ด้านการมุ่งเน้น
บุคลากร, ดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร ส่วนแนวทางในการพฒันาองคก์ารสู่การเป็น
องคก์ารทกัษะสูงของศาลในสังกดัส านกังานศาลยติุธรรมจะตอ้งให้ความส าคญัทั้ง 7 ดา้น มากนอ้ย
ตามล าดับ ดังน้ี 1) ด้านโครงสร้างองค์การ 2) ด้านการน าองค์การ 3) ด้านการให้ความส าคญักบั
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https://tdc.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=%B9%BE%C3%D1%B5%B9%EC%20%CD%C0%D4%C7%D4%C1%C5%C5%D1%A1%C9%B3%EC&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
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ผูรั้บบริการ 4) ด้านการมุ่งเน้นบุคลากร 5) ด้านการมุ่งเน้นระบบปฏิบัติการ 6) ด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศและการส่ือสาร 7) ดา้นแรงจูงใจ 
 นัทพรหมกรณ์ ก้องเกียรติกูล (2562) วิจัยเร่ืองแนวทางพัฒนาการจัดท าตัวช้ีว ัดการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการศาลยุติธรรมส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 1 
ผลการวิจยั พบว่า 1) ค  าบรรยายลกัษณะงานของส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 1 ได้ด าเนินการ
ปรับปรุงพฒันาเน้ือหาและก าหนดเพิ่มรหัสต าแหน่งงานกับตัวช้ีวดัประจ าต าแหน่งงานพร้อม
ออกแบบจดัท าแบบฟอร์ม 2) ตวัช้ีวดัประจ าต าแหน่งงานของส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 1 ได้
ด าเนินการออกแบบจดัท ารายละเอียดเน้ือหาและแบบฟอร์มตวัช้ีวดั ประจ าต าแหน่งงาน จ านวน 50 
ตวัช้ีวดั เพื่อน ามาใชก้บับุคลากรใน 7 ต าแหน่งงาน 18 ระดบั ต าแหน่ง โดยมีผลการทดสอบระบบ
ประเมินผลการปฏิบติัราชการผ่านตวัช้ีวดัประจ าต าแหน่งงานกบัประชากรกลุ่มตวัอย่าง จ านวน 86 
คน พบว่า ค่าเฉล่ียของต าแหน่งผูอ้  านวยการ/ตน้ นกัวิชาการเงิน และบญัชี/ช านาญการ/ปฏิบติัการ 
เจา้พนักงานคดี/ช านาญการพิเศษ เจา้พนักงานศาลยุติธรรม/ช านาญการ/ปฏิบติัการ เจา้หน้าท่ีศาล
ยุติธรรม/ช านาญงาน เจา้พนักงานการเงินและบญัชี/ช านาญงาน มีระดบัช่วงผลคะแนน 4.50-5.00 
แปลผลระดับ ดีเด่น ผูอ้  านวยการ/สูง เจ้าพนักงานคดี/ช านาญการพิเศษ/ช านาญการ/ปฏิบัติการ 
เจา้หน้าท่ีศาลยุติธรรม/ปฏิบติังาน มีระดบั ช่วงผลคะแนน 4.00-4.50 แปลผลระดบัดีมาก นิติกร/
ช านาญการ/ปฏิบติัการ เจา้พนกังานศาลยติุธรรม/ช านาญการพิเศษ มีระดบัช่วงผลคะแนน 3.75-4.50 
แปลผลระดบัดี และนิติกร/ช านาญการพิเศษ นกัวิชาการเงินและบญัชี/ช านาญการพิเศษ มีระดบัช่วง
ผลคะแนน 4.00-4.50 แปลผลระดบัพอใช ้และผลคะแนนเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด เท่ากบั 4.42 
สามารถแปลผลการประเมินประสิทธิภาพการปฏิบติัราชการ ในภาพรวมของกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ใน
การทดสอบอยู่ในระดบัดีมากโดยการกระจายตวัของขอ้มูล กลุ่มตวัอย่างเป็นการแจกแจงแบบปกติ 
ทา้ยสุดผลการสัมภาษณ์เชิงลึกผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์ารนั้น สามารถน ามาใชส้นบัสนุนผลของ
การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีไดว้่าการศึกษาออกแบบจดัท าดชันีช้ีวดัประจ าต าแหน่งงานสามารถน ามาสู่
การใช้งานในทางปฏิบติัได้เป็นอย่างดีและสามารถก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบติัราชการ
รวมทั้งเห็นว่า ควรน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการจดัท าตวัช้ีวดัและการประเมินผล 
การปฏิบติัราชการของขา้ราชการศาลยติุธรรมส านกัศาลยติุธรรมประจ าภาค 1 
 จนัทร์ฉาย โด่งดัง (2562) วิจยัเร่ืองประสิทธิผลในการพฒันาตนเองของขา้ราชการศาล
ยุติธรรมในสังกดัส านกัศาลยุติธรรมประจ าภาค 4 ผลการศึกษาพบว่า 1) ประสิทธิผลในการพฒันา
ตนเองของขา้ราชการศาลยุติธรรมในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 4 อยู่ในระดับมาก 2) 
ข้าราชการศาลยุติธรรมในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 4 ท่ีมีเพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ต าแหน่งงาน แตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลในการพฒันาตนเอง แตกต่างกนั อย่างมี
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นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ในขณะท่ีระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน และรายไดต้่อเดือนแตกต่างกนั มี
ความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 3) ปัจจัยด้านวิธีการพฒันาตนเองมีความสัมพันธ์ในระดับสูงกับ
ประสิทธิผลในการพฒันาตนเองของขา้ราชการศาลยติุธรรมในสังกดัส านกัศาลยติุธรรมประจ าภาค 
4 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และ 4) แนวทางการพฒันาประสิทธิผลในการพฒันาตนเอง
ของขา้ราชการศาลยุติธรรมในสังกดัส านกัศาลยุติธรรมประจ าภาค 4 ไดแ้ก่ การฝึกอบรมท่ีจดัโดย
สถาบันพฒันาข้าราชการฝ่ายตุลาการควรครอบคลุมทุกต าแหน่ง การเตรียมความพร้อมให้กับ
ข้าราชการท่ีจะด ารงต าแหน่งท่ีสูงขึ้ นควรพัฒนาข้าราชการให้ทั่วถึงส่วนข้อเสนอแนะพบว่า 
หน่วยงานควรประชาสัมพนัธ์เก่ียวกบัการพฒันาตนเองดว้ยการฝึกงานกบัผูเ้ช่ียวชาญให้บุคลากร
เขา้ใจมากยิ่งขึ้น ควรทบทวนสิทธ์ิในการลาศึกษาต่อโดยไม่มีขอ้จ ากัด การหมุนเวียนงานในงาน
หน้าบลัลงัค์กระท าได้ยาก หน่วยงานควรคดัเลือกบุคลากรท่ีมีทกัษะดา้นการพิมพง์านและการใช้
งานคอมพิวเตอร์เพื่อรองรับการปฏิบติังาน. 
 พรนรี พิชนาหารี (2563) วิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
ส านกังานศาลยุติธรรมผลการวิจยั พบว่า 1) ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของ
ส านกังานศาลยติุธรรม ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปหานอ้ย คือ ดา้น
การจูงใจ ดา้นวิสัยทศัน์และกลยุทธ์ ดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ ดา้นโครงสร้างองค์การ ดา้นการ
พฒันาบุคคลและทีมงาน ดา้นวฒันธรรมและบรรยากาศองคก์าร 2) ระดบัความเป็นองคก์ารแห่งการ
เรียนรู้ของส านกังานศาลยติุธรรม โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากทั้ง 5 ดา้น โดยเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ีย
มากไปหาน้อย คือ ดา้นการคิดเช่ือมโยงระบบ ดา้นแบบแผนทางความคิด ดา้นการเรียนรู้ร่วมกัน
เป็นทีม ดา้นความเป็นเลิศส่วนบุคคล ดา้นการมีวิสัยทศัน์ร่วม 3) บุคลากรส านกังานศาลยติุธรรม ท่ี
มีอายุและระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อระดบัความเป็นองคก์ารแห่งการเ รียนรู้ของ
ส านักงานศาลยุติธรรม ดา้นวิสัยทศัน์ร่วม และดา้นการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีมต่างกนั อย่างมีระดบั
นัยส าคญัทางสถิติท่ี .05 และ 4) ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้กบัระดบัความ
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานศาลยุติธรรม ในภาพรวมมีความสัมพนัธ์เชิงบวกอยู่ใน
ระดบัสูง  
 เฉลิมชนม์ สมณะ (2563) วิจยัเร่ือง ซีโอเจ สมาร์ท ลีฟ : แอปพลิเคชันยื่นใบลา ส าหรับ
ส านกังานศาลยติุธรรมโดยส านกังานศาลยติุธรรมเป็นองคก์ารท่ีใหค้วามส าคญัในการน าเทคโนโลยี
สารสนเทศ มาใชใ้นการปฏิบติังานดา้นต่างๆ เช่น งานบริการประชาชน งานบริหารจดัการคดี งาน
ธุรการเพื่อช่วยเพิ่มประสิทธิภาพของการท างานและลดระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จาก
กระบวนการท างานเดิมท่ีมีขั้นตอนท่ียุง่ยาก การจดัเก็บขอ้มูลท่ีไม่เป็นระบบ ดงันั้นการเปล่ียนแปลง
โดยการคิดคน้และพฒันานวตักรรมการท างานใหม่ สอดคลอ้งกับแผนยุทธศาสตร์ศาลยุติธรรม 
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พ.ศ. 2561-2564 (ยุทธศาสตร์ JUSTICE) I - Innovation พฒันานวตักรรมการอ านวยความยุติธรรม
ของศาลยติุธรรม ในปัจจุบนัการยื่นใบลาของขา้ราชการและเจา้หนา้ท่ี สังกดัส านกังานศาลยุติธรรม
ยงัใชว้ิธีการยืน่แบบฟอร์มใบลาท่ีเป็นกระดาษในการขออนุมติัการลาตามสายบงัคบับญัชา ซ่ึงท าให้
เกิดการส้ินเปลืองกระดาษ และเวลาในการด าเนินตามขั้นตอนในการเสนอผูบ้งัคบับญัชาตามล าดบั 
ซ่ึงปัญหาเหล่าน้ีสามารถแกไ้ขได้ดว้ยการน าเทคโนโลยีเขา้มาช่วยในการลดขั้นตอนและจดัเก็บ
ขอ้มูลให้เป็นระเบียบได ้โดยยึดตามระเบียบ ก.บ.ศ. ว่าดว้ยการลาหยุดราชการของขา้ราชการฝ่าย
ตุลาการศาลยุติธรรมและลูกจ้างของส านักงานศาลยุติธรรม พ.ศ. ๒๕๕๖ ฉบบัแก้ไขเพิ่มเติมว่า
สามารถน าระบบอิเล็กทรอนิกส์มาประยุกต์ใช้ในการเสนอใบลา อนุญาตให้ลาและยกเลิกวนัลา 
ส าหรับการลาป่วย ลาพกัผ่อนหรือลากิจส่วนตวั ซ่ึงมิใช่ลากิจส่วนตวัเพื่อเล้ียงดูบุตร โดยท่ีระบบ
อิเล็กทรอนิกส์ดงักล่าวจะตอ้งเป็นระบบท่ีมีความปลอดภยั รัดกุม สามารถตรวจสอบตวับุคคล และ
เก็บขอ้มูลเก่ียวกบัการลาเป็นหลกัฐานในราชการได ้สารนิพนธ์น้ีจึงน าเสนอ การวิเคราะห์ ออกแบบ
เว็บเซอร์วิสและพฒันาแอปพลิเคชั่นส าหรับ ซีโอ สมาร์ท ลีฟ : แอปพลิเคชันยื่นใบลา ส าหรับ
ส านักงานศาลยุติธรรม เพื่อเพิ่มช่องทางการเข้าใช้งานระบบแก่ผู ้ใช้บริการให้ได้รับความ
สะดวกสบายและง่ายต่อการใช้งานในทุกสถานท่ี ลดขั้นตอนการท างานในการยื่นใบลา และเป็น
การพฒันาระบบใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น 
 สุภาภรณ์ เหล่าศรีรัตนา (2564) วิจยัเร่ืองแนวทางการพฒันาความเป็นองค์การนวตักรรม
ของศาลยติุธรรม ในสังกดัส านกัศาลยติุธรรมประจ าภาค 7 ผลการวิจยัพบวา่ ระดบัปัจจยัวฒันธรรม
องค์การอยู่ในระดับมากท่ีสุด ส่วนภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง การจดัการความรู้ และความเป็น
องค์การนวตักรรมอยู่ในระดับมาก และปัจจัยท่ีส่งผลต่อความเป็นองค์การนวตักรรมของศาล
ยติุธรรม ประกอบดว้ย ดา้นการจดัการความรู้ (X2) ดา้นวฒันธรรมองคก์าร (X3) และดา้นภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลง (X1) มีอ านาจการพยากรณ์ร้อยละ 69.40 และสามารถเขียนสมการไดด้งัน้ี Y ̂tot= 
0.444 + 0.377**(X2) + 0.367**(X3) + 0.158**(X1) รวมทั้งแนวทางการพฒันาความเป็นองคก์าร
นวตักรรมของศาลยุติธรรม ควรจดัผูเ้ช่ียวชาญ ดา้นนวตักรรมแนะน าการปฏิบติังาน ควรส่งเสริม
การจดัการความรู้ให้ผูน้ าและผูป้ฏิบติัมีความรู้ความสามารถและควรให้บุคลากรในองคก์ารเปิดใจ
ยอมรับความเปลี่ยนแปลง 
 นัทพรหมกรณ์ ก้องเกียรติกูล (2564) วิจัยเร่ือง แนวทางพัฒนาการจัดท าตัวช้ีวดัการ
ประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการศาลยุติธรรมส านกัอ านวยการประจ าศาลยุติธรรม ภาค 
1 ผลการวิจยั พบว่า 1) ค าบรรยายลกัษณะงานของส านกัอ านวยการประจ าศาลยุติธรรม ภาค 1 ได้
ด าเนินการปรับปรุงพฒันาเน้ือหาและก าหนดเพิ่มรหัสต าแหน่งงานกบัตวัช้ีวดัประจ าต าแหน่งงาน
พร้อมออกแบบจดัท าแบบฟอร์ม 2) ตวัช้ีวดัประจ าต าแหน่งงานของส านักอ านวยการประจ าศาล
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ยุติธรรมภาค 1 ได้ด าเนินการออกแบบจัดท ารายละเอียดเน้ือหาและแบบฟอร์มตัวช้ีวดั ประจ า
ต าแหน่งงาน จ านวน 50 ตวัช้ีวดั เพื่อน ามาใชก้บัผูป้ฏิบติังานใน 7 ต าแหน่งงาน 18 ระดบั ต าแหน่ง 
โดยมีผลการทดสอบระบบประเมินผลการปฏิบัติราชการผ่านตัวช้ีวดัประจ าต าแหน่งงานกับ
ประชากรกลุ่มตวัอย่าง จ านวน 86 คน พบว่า ค่าเฉล่ียของต าแหน่งผูอ้  านวยการ/ตน้ นกัวิชาการเงิน 
และบัญชี/ช านาญการ/ปฏิบัติการ เจ้าพนักงานคดี/ช านาญการพิเศษ เจ้าพนักงานศาลยุติธรรม/ 
ช านาญการ/ปฏิบติัการ เจา้หน้าท่ีศาลยุติธรรม/ช านาญงาน เจา้พนักงานการเงินและบญัชี/ช านาญ
งาน มีระดบัช่วงผลคะแนน 4.50-5.00 แปลผลระดบั ดีเด่น ผูอ้  านวยการ/สูง เจา้พนกังานคดี/ช านาญ
การพิเศษ/ช านาญการ/ปฏิบติัการ เจา้หนา้ท่ีศาลยุติธรรม/ปฏิบติังาน มีระดบั ช่วงผลคะแนน 4.00 -
4.50 แปลผลระดบัดีมาก นิติกร/ช านาญการ/ปฏิบติัการ เจา้พนกังานศาลยุติธรรม/ช านาญการพิเศษ 
มีระดบัช่วงผลคะแนน 3.75-4.50 แปลผลระดบัดี และนิติกร/ช านาญการพิเศษ นกัวิชาการเงินและ
บญัชี/ช านาญการพิเศษ มีระดบัช่วงผลคะแนน 4.00-4.50 แปลผลระดบัพอใช ้และผลคะแนนเฉล่ีย
ของกลุ่มตวัอย่างทั้งหมด เท่ากบั 4.42 สามารถแปลผลการประเมินประสิทธิภาพการปฏิบติัราชการ 
ในภาพรวมของกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการทดสอบอยู่ในระดับดีมากโดยการกระจายตวัของขอ้มูล 
กลุ่มตัวอย่างเป็นการแจกแจงแบบปกติ ท้ายสุดผลการสัมภาษณ์เชิงลึกผูบ้ริหารระดับสูงของ
องค์การนั้น สามารถน ามาใช้สนับสนุน ด้วยการออกแบบจัดท าดัชนีช้ีวดัประจ าต าแหน่งงาน
สามารถน ามาสู่การใชง้านในทางปฏิบติัไดเ้ป็นอย่างดีและสามารถก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติัราชการรวมทั้งเห็นว่า ควรน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชใ้นการจดัท าตวัช้ีวดัและการ
ประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการศาลยติุธรรม ส านกัอ านวยการประจ าศาลยติุธรรมภาค 1 
 สุนันทา พนัธรักษ์พงษ์ (2564) วิจัยเร่ืองสภาพและแนวทางการพัฒนาทักษะผูบ้ริหาร
สถานศึกษาในศตวรรษท่ี 21 ของศาลยุติธรรมเอกชน จังหวดับุรีรัมย์ ผลการวิจัยพบว่า ทักษะ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาในศตวรรษท่ี 21 ประกอบดว้ย 1) ทกัษะดา้นวิสัยทศัน์ ควรสร้างความเขา้ใจใน
วิสัยทศัน์ พนัธกิจและ เป้าหมายของศาลยุติธรรมให้แก่บุคลากร บุคลากรให้มีความเขา้ใจไปใน
ทิศทางเดียวกนั 2) ดา้นการพฒันาสภาพการปฏิบติังานควรวางแผน ก าหนดระเบียบ และแนวปฏิบติั 
พร้อมทั้งจดัท าสารสนเทศท่ีเก่ียวขอ้งรองรับการดูแลอาคารและสถานท่ี 3) ทกัษะดา้นการพฒันา
โครงสร้างองคก์าร ควรสร้างแรงบนัดาลใจให้เกิดกบับุคลากร สร้างวฒันธรรม การเป็นเจา้ของศาล
ยุติธรรมร่วมกนั สามารถผลดัเป็นผูน้ าในกิจกรรมหรือการด าเนินงานของศาลยติุธรรมได ้4) ทกัษะ
ด้านการพฒันาหลักสูตรและการปฏิบัติงานควรมีบทบาทในการสร้างความเข้าใจต่อบุคลากร 
ผูป้กครอง และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย หรือจดักิจกรรมชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 5) ทกัษะดา้นการ
วางแผนพฒันาคุณภาพบุคลากร ควรวางแผนพฒันาบุคลากรผ่านทางผูรั้บผิดชอบด้านวิชาการ 
จัดสรรงบประมาณตามแผนปฏิบัติการท่ีได้วางไว้ตามล าดับความส าคัญเพื่อสร้างแรงจูงใจ 

https://tdc.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=%CA%D8%B9%D1%B9%B7%D2%20%BE%D1%B9%B8%C3%D1%A1%C9%EC%BE%A7%C9%EC&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
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ตลอดจนจดัท าคู่มือสร้างความบุคลากรตามต าแหน่งงานและเส้นทางความกา้วหนา้หรือการเติบโต
โดยมีหลกัเกณฑ์การประเมินท่ีชดัเจน และ 6) ทกัษะดา้นการสร้างความสัมพนัธ์ชุมชนควรสร้าง
ความสัมพนัธ์กับชุมชนโดย การส่งบุคลากรหรือบุคลากรมีส่วนร่วมกับกิจกรรมของชุมชนใน
โอกาสต่างๆ 
 ณัฐติพร อน้ดว้ง (2565) วิจยัเร่ืองกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงรุกของวิทยาลยั
พยาบาลในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก ผลการวิจัย พบว่า  1) สภาพปัจจุบันในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยเ์ชิงรุก มีจุดแข็ง คือ ส่งเสริมให้มีการสนบัสนุนงบประมาณในการพฒันาตนเองแก่
บุคลากรโอกาส คือ มีอิสระในการบริหารงานและบุคลากรให้มีความกา้วหน้าไดด้ว้ยตนเองส่วน
แนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงรุก ประกอบดว้ย  5 ดา้น ไดแ้ก่การบริหารทรัพยากรมนุษย ์
การพฒันาทกัษะและสมรรถนะ การธ ารงรักษา การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 2) กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงรุก
ประกอบดว้ย 5 กลยุทธ์หลกัและ 14 กลยุทธ์ย่อย ไดแ้ก่ 1) การพฒันาระบบการบริหารทรัพยากร
มนุษยใ์ห้มีความคล่องตวัพร้อมรับต่อการเปล่ียนแปลงและวิกฤติการณ์  2) เสริมสร้างศกัยภาพและ
พฒันาสมรรถนะของบุคลากร 3) พฒันาระบบเทคโนโลยสีารสนเทศในการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ให้มีประสิทธิภาพ 4) เสริมสร้างประสิทธิภาพในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์และ  5) พฒันาระบบ
การธ ารงรักษาบุคลากร มีความเหมาะสมในระดบัมากและ 3) ผลการประเมินกลยทุธ์พบว่า มีความ
เป็นไปไดอ้ยูใ่นระดบัมากและความเป็นประโยชน์อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 
 2.4.2 งานวิจัยท่ีเกีย่วข้องในต่างประเทศ 
 Allui and Sahn (2016) วิจยัเร่ือง กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นสถาบนัการศึกษา
ระดบัอุดมศึกษา ประสบการณ์ในประเทศซาอุดิอารเบีย ผลการศึกษา พบว่า ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์
ควรมีส่วนร่วมในการก าหนดแผนกลยุทธ์ขององค์การรวมทั้ งการก าหนดแผนกลยุทธ์ด้าน
ทรัพยากรมนุษยแ์ละน าแผนไปสู่การปฏิบติัจะตอ้งสอดคลอ้งกบัแผนกลยุทธ์ขององคก์ารดว้ยและ
พนักงานควรได้รับทราบเห็นด้วยกับแผนกลยุทธ์ ระบบการสรรหาและคัดเลือก ระบบการ
ประเมินผลการปฏิบติังานหากมีความเหมาะสมจะส่งผลต่อเป้าหมายการท างานรายบุคคลรวมทั้ง
การบรรลุ วตัถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การด้วย ระบบฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร โดย
มหาวิทยาลยัควรมีการอบรมปฐมนิเทศให้กบัคณาจารยแ์ละเจา้หนา้ท่ีใหม่ทุกคน ความตอ้งการการ
พฒันาตนเองของพนกังาน รวมถึงการฝึกอบรมท่ีเหมาะสมกบัทกัษะของบุคลากรสายวิชาการและ
สายสนับสนุนเพื่อเพิ่มพูนทกัษะให้แก่อาจารยแ์ละสายสนับสนุน การธ ารงรักษาและวฒันธรรม



95 

 

 

องค์การ โดยประยุกต์ใช้เทคโนโลยีในท่ีท างาน มีกิจกรรมสนับสนุนเพื่อฉลองความส าเร็จเพื่อ
ส่งเสริมและจูงใจคณาจารยแ์ละพนกังาน 
 Mercer (2019) วิจยัเร่ืองแนวโน้มการท างานในอนาคตและส่ิงท่ีผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษย์
ตอ้งเตรียมความพร้อม ผลการศึกษาพบว่าจะเกิดการเคล่ือนยา้ยของผูมี้ศกัยภาพสูงขององค์การ
ต่างๆ มากขึ้น เพื่อไปท างานกบัองคก์ารท่ีจ่ายค่าตอบแทนมากกว่า มีเทคโนโลยีเหนือกว่าและมีการ
พฒันางานจากการสร้างประสบการณ์ท่ีดีใหผู้บ้ริหารจึงตอ้งใหค้วามส าคญักบัการบริหารความเส่ียว
ด้านบุคลากรและเสริมบทบาทของนักบริหารทรัพยากรมนุษย ์การยกระดับทกัษะและการปรับ
ทกัษะใหม่ เพื่อสร้างการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองแก่พนกังานซ่ึงทีมบริหารทรัพยากรมนุษย ์ควรพฒันา
ทรัพยากรบุคคลให้สอดคลอ้งกบัคุณลกัษณะและความตอ้งการในงานโดยผสมผสานการเรียนรู้
ทักษะท่ีขาดหายไปกับการเสริมสร้างทักษะใหม่ให้แก่พนักงานท่ีต้องการความยืดหยุ่นในการ
ท างานและโดยพนักงานควรมีความสมดุลชีวิตกับการท างานการเล่ือนต าแหน่งโดยการน า
เทคโนโลยมีาใชใ้นกระบวนการตดัสินใจจะช่วยลดความล าเอียงต่างๆ ได ้และการบริหารทรัพยากร
มนุษยจ์ าเป็นตอ้งปรับเปล่ียนการสร้างประสบการณ์ใหม่ให้แก่บุคลากรโดยเฉพาะผูท่ี้มีศกัยภาพสูง 
เช่น การสามารถออกแบบการสร้างประสบการณ์ใหม่ร่วมกับการใช้เทคโนโลยีเพื่อท าให้การ
ท างานง่ายขึ้น  
 Azizi et al. (2021) วิจยัเร่ืองนวตักรรมของกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นช่วงท่ีมี
การแพร่ระบาดของ Covid-19 ผลการศึกษาพบว่าการใชก้ลยทุธ์และการตดัสินใจในภาวะท่ีไม่ปกติ
ในช่วงท่ีมีการแพร่ระบาดของ  Covid-19 ท าให้เกิดผลกระทบในเชิงลบหลายด้าน เช่น ภาวะ
เศรษฐกิจตกต ่าท าให้หลายธุรกิจต้องปิดกิจการ ปัญหาสุขภาพทั่วโลก การเปล่ียนแปลงของ
พฤติกรรมทางสังคม พฤติกรรมการใชจ่้าย การใชชี้วิต การท างานท่ีบา้นมากขึ้น ปัญหาสุขภาพจิต 
ภาวะเครียดเพิ่มขึ้นและความทา้ทายในระดับองค์การท่ีส่งผลต่อการด าเนินงานของธุรกิจอย่าง
ต่อเน่ือง การใช้กลยุทธ์ในการบริหารทรัพยากรมนุษยค์วรมีความยืดหยุ่นในดา้นเวลาและสถานท่ี
ท างาน พร้อมทั้งสนบัสนุนอุปกรณ์หรือส่ือเทคโนโลยใีนการส่ือสารเพื่อการท างาน ปรับเปล่ียนเป็น
รูปแบบออนไลน์ การเสริมสร้างประสิทธิภาพภายในขององคก์าร ทั้งในดา้นการพฒันาความรู้และ
ทกัษะใหม่ ๆ ให้แก่บุคลากร การพฒันาบุคลากรให้เก่งขึ้นแทนการจา้งท่ีปรึกษาภายนอกท่ีค่าจา้ง
แพงกวา่และการสร้างนวตักรรมในการสนบัสนุนการท างานหรือมีสวสัดิการใหม่ๆ ใหแ้ก่พนกังาน
ให้เหมาะสมกบัการเปล่ียนแปลงตามความตอ้งการของพนกังานและเสริมสร้างในการท างาน การ
ธ ารงรักษาพนกังานและเกิดความราบร่ืนในการด าเนินธุรกิจมากขึ้น 
 Karneli (2022) วิจยัเร่ืองการประยุกตใ์ชแ้นวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ใน
การปรับปรุงประสิทธิภาพองค์การในยุค  VUCA ผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยท่ีส่งผลต่อระดับ
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ความส าเร็จขององคก์ารคือการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่ิงท่ีท าให้ประสิทธิภาพขององค์การดี
ขึ้นหรือตวัก าหนดความส าเร็จขององคก์ารมีการวางแผนเชิงกลยุทธ์ท่ีช่วยท าให้การบริหารจดัการ
องคก์ารมีคุณภาพยิ่งขึ้นคือการน าลงไปสู่การปฏิบติัจริงจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพไดท่ี้ส าคญัหากมี
ทรัพยากรมนุษยท่ี์ดี มีคุณภาพจะท าให้องค์การมีการพฒันาได้อย่างรวดเร็วดังนั้นควรเพิ่มรางวลั
หรือค่าตอบแทนแก่พนกังานตามผลการปฏิบติังานก็จะเป็นส่ิงท่ีช่วยให้งานมีประสิทธิภาพมากขึ้น
ซ่ึงจะส่งผลดีต่อองคก์ารได ้
 
2.5 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 ในการวิจัยเร่ือง “การพฒันาทักษะของบุคลากรศาลยุติธรรม”ผูว้ิจัยได้ค้นควา้ทบทวน
วรรณกรรม จากเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ประกอบดว้ย ไดส้รุปมาเป็นตวั
แปรในกรอบแนวคิด ประกอบดว้ย 1) แนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในภาคราชการ
ของไทย 2) แนวทางในการพฒันาทกัษะให้กบัทรัพยากรมนุษย ์3) การพฒันาทกัษะบุคลากรศาล
ยติุธรรม 4) ตน้แบบการพฒันาทกัษะบุคลากรศาลยติุธรรมและ 4) งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อน ามาสร้าง
เป็นกรอบแนวคิดของงานวิจยั น ามาวิเคราะห์ สังเคราะห์ ถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัต่าง ๆน ามา 
บูรณาการ เพื่อให้ครอบคลุมในการตอบค าถามทุกประเด็นของวตัถุประสงค์ในงานวิจยัสรุปเป็น
กรอบแนวคิดของการวิจยัแสดงดว้ยภาพท่ี 2.6 
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    ภาพท่ี 2.6 กรอบแนวคิดของการวิจยั 
    (ท่ีมา: ผูว้ิจยั, 2566) 

สภาพปัญหาและอุปสรรคในการพฒันา 
ทักษะของบุคลากรศาลยุตธิรรม 

1.สภาพปัญหาและอุปสรรคในการสรรหาและการ
คดัเลือกบุคลากรทุกระดบั 
2. สภาพปัญหาและอุปสรรคในการพฒันาทักษะ
ของบุคลากรระดบับริหาร 
3. สภาพปัญหาและอุปสรรคในการพฒันาทักษะ
ของบุคลากรระดบัปฏิบติัการ 

การประเมินการพฒันาทักษะ 
ของบุคลากรศาลยุติธรรม 

1. ระดบัทกัษะปัจจุบนัและท่ีคาดหวงัดว้ยดชันีความ
ตอ้งการในการพฒันาทกัษะ 
2. วิเคราะหค์วามตอ้งการและความจ าเป็นในการ
พฒันาทกัษะบุคคลในทุกระดบั พฒันาหลกัสูตรท่ี
สอดคลอ้งกบังานตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง
ก าหนดวตัถุประสงค ์เป้าหมาย ผลลพัธ์ท่ีตอ้งการ  
 

การพฒันาทักษะของบุคลากรศาลยุติธรรม 
 

การพฒันาบุคลากรศาลยุติธรรม 
 

กระบวนการพฒันาทักษะของบุคลากรศาลยุตธิรรม 
1. เตรียมการก่อนการพฒันาก่อนการด าเนินการ 
2.กระบวนการการพฒันาทกัษะของบุคลากรศาลยุติธรรม 
1) บุคลากรระดบับริหาร และ 2) บุคลากรระดบัปฏิบติัการ 
3. ด าเนินการพฒันาและมีการประเมินผล  
4 .  คู่ มือการพัฒนาทักษะของบุคลากรศาลยุ ติธรรม 
ประกอบด้วย 1) บุคลากรระดับบริหาร และ 2) บุคลากร
ระดบัปฏิบติัการ 

แนวทางการพฒันาทักษะของบุคลากรศาลยุตธิรรม 
 



บทที ่3 
ระเบียบวธีิวจิัย 

 
 การวิจยัเร่ือง “การพฒันาทกัษะของบุคลากรศาลยติุธรรม” น้ีใชร้ะเบียบวิจยัแบบผสมผสาน 
โดยเร่ิมจากการวิจัยเอกสารท่ีเป็นการทบทวนวรรณกรรม จากทั้งหนังสือ ต ารา วารสารและ
บทความวิชาการ รายงานการประชุม ส่ือส่ิงพิมพ ์วิทย ุโทรทศัน์ อินเตอร์เน็ตและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
เพื่อน ามาวิเคราะห์ สังเคราะห์ สรุปประเด็นปัญหาของงานวิจยัและสร้างเป็นกรอบแนวคิดของ
งานวิจยั เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการด าเนินการ โดยน าวิธีการวิจยัเชิงปริมาณและการวิจยัเชิงคุณภาพ 
ซ่ึงเป็นเทคนิควิจยัท่ีจะไดข้อ้มูลเชิงลึกและเป็นจริงในสภาวะส่ิงแวดลอ้มท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบนั เพื่อ
สามารถประเมินว่าแนวทางท่ีพึงประสงค์จะเกิดขึ้ นจริงหรือไม่ โดยใช้หลักเกณฑ์การเลือก
ผูเ้ช่ียวชาญใช้เทคนิคขอความคิดเห็นจากผูมี้ประสบการณ์ตรง เป็นเทคนิควิธีการขั้นตอนการ
รวบรวมและวิเคราะห์ขอ้มูลจากผูท่ี้มีประสบการณ์เฉพาะดา้นหรือขอ้สังเกตจากผูมี้ประสบการณ์
ช่วยในการวิเคราะห์รายละเอียดในการวิเคราะห์ขอ้คิดเห็น ทั้งน้ีเพราะผูวิ้จยัเห็นวา่การออกแบบวิจยั
เชิงคุณภาพประเภทน้ีสอดคล้องกับหัวข้อท่ีท าการศึกษา โดยเร่ิมจากการค้นควา้เอกสาร การ
ทบทวนวรรณกรรมต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งน าไปสรุปเพื่อสร้างกรอบแนวคิดทางทฤษฎีของงานวิจยั โดย
มีขั้นตอนการวิจยั ดงัต่อไปน้ี 
 3.1 การวิจยัเอกสาร (Document research) 

3.2 การวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) 
 3.3 การวิจยัเชิงคุณภาพดว้ยการสัมภาษณ์เชิงลึก 
 3.4 สรุปขั้นตอนในการด าเนินการวิจยั 
 3.5 จรรยาบรรณในการวิจยั 
 
3.1 การวิจัยเอกสาร (Document Research) 
 ผูว้ิจยัไดท้ าการวิจยัเอกสาร (Document Research) ดว้ยการศึกษาทบทวนวรรณกรรม ดว้ย
การวิเคราะห์ สังเคราะห์แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง หนังสือ บทความวิชาการทั้งใน
ประเทศและต่างประเทศ วารสารทางวิชาการ การประชุมวิชาการและเอกสารออนไลน์จาก
หน่วยงานราชการท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาทกัษะของบุคลากรศาลยติุธรรมเพื่อคน้หาการรับรู้ ความ
จริง มาท าการวิเคราะห์ สังเคราะห์ เพื่อหาค าตอบตามวตัถุประสงคข์องงานวิจยั โดยมีเน้ือหาท่ีไดท้ า
การเรียบเรียงและสังเคราะห์เป็นกรอบแนวคิดของการวิจยัและในการตอบวตัถุประสงค ์  
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3.2 การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
 การพฒันาทักษะบุคลากรของศาลยุติธรรมในคร้ังน้ี เพื่อศึกษารูปแบบทักษะและการ
ประเมินให้ทราบถึงความแตกต่างระหว่างทกัษะปัจจุบนักบัทกัษะท่ีคาดหวงัในอนาคตและก าหนด
แนวทางในการพฒันาทกัษะของบุคลากรของศาลยติุธรรม รวมทั้งมีการประเมินทกัษะบุคลากรของ
ศาลยติุธรรมเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากท่ีสุด ผูว้ิจยัจึงไดมี้การประเมินทกัษะท่ีจะ
ท าให้ทราบว่า ควรมีในดา้นใดบา้งและนิยามศพัท์เฉพาะท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์และสังเคราะห์ นั้น
ควรเป็นอย่างไร โดยใชแ้บบสอบถามทกัษะแบบมาตราส่วนในการประเมินค่าของบุคลากรทุกฝ่าย
ซ่ึงวิธีการสร้างและทดสอบคุณภาพของเคร่ืองมือมีขั้นตอนประกอบดว้ย  

1) ศึกษา แนวคิดทฤษฎี หนงัสือ ต ารา บทความและการประชุมทางงานวิชาการท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัการพฒันาทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรง แลว้น ามาเรียบเรียงเพื่อสร้างเคร่ืองมือวิจยั โดยยึดหลกัตาม
วตัถุประสงคข์องการศึกษารูปแบบและการประเมินทกัษะ เพื่อทราบความแตกต่างระหว่างทกัษะ
ปัจจุบนักับทกัษะท่ีคาดหวงัในอนาคตและน ามาเป็นแนวทางในการพฒันาทักษะ (Skills) และ
คุณลกัษณะของบุคากรทุกฝ่าย  

2) สร้างแบบสอบถามสภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีมีลักษณะเป็นมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) โดยทุกขอ้จะมีค าตอบ 2 สภาพ เป็นแบบตอบสนองคู่ (Dual Response 
Format) คือระดบัทกัษะท่ีมีอยู่จริงในปัจจุบนัและท่ีคาดหวงัท่ีมีลกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) โดยมีหลักเกณฑ์การให้คะแนนของผลสัมฤทธ์ิท่ีได้ว่าบุคคลนั้ นจะท างานให้
บรรลุผลส าเร็จมากน้อยเพียงใด ในการปฏิบติังานท่ีจะบ่งบอกถึงความส าเร็จ เพื่อเปรียบเทียบผล
การประเมินทกัษะท่ีไดข้องแต่ละต าแหน่ง (Competency Mapping) ค  านวณค่าคะแนน ซ่ึงเป็นส่ิง
ส าคญัท่ีจะท าใหทุ้กอย่างเป็นไปตามเป้าหมาย โดยมีหลกัเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัต่อไปน้ี 
 คะแนน 5  หมายถึง สภาพปัจจุบนัท่ีตรงกบัความเป็นจริงและสภาพในอนาคตท่ีตอ้งการให้
เกิดขึ้นมากท่ีสุด 
 คะแนน 4  หมายถึง สภาพปัจจุบนัท่ีตรงกบัความเป็นจริงและสภาพในอนาคตท่ีตอ้งการให้
เกิดขึ้นมาก 
 คะแนน 3  หมายถึง สภาพปัจจุบนัท่ีตรงกบัความเป็นจริงและสภาพในอนาคตท่ีตอ้งการให้
เกิดขึ้นปานกลาง 
 คะแนน 2  หมายถึง สภาพปัจจุบนัท่ีตรงกบัความเป็นจริงและสภาพในอนาคตท่ีตอ้งการให้
เกิดขึ้นนอ้ย 
 คะแนน 1 หมายถึง สภาพปัจจุบนัท่ีตรงกบัความเป็นจริงและสภาพในอนาคตท่ีตอ้งการให้
เกิดขึ้นนอ้ยท่ีสุด 
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                      N            
                  1 +Ne2             

 3.2.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
 ในการวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเก่ียวกบัการพฒันาทกัษะของบุคลากรศาลยติุธรรมประชากร
ท่ีใชใ้นการวิจยัประกอบดว้ย 2 กลุ่ม ไดแ้ก่บุคลากรระดบับริหารและบุคลากรระดบัปฏิบติัการ ใน
การก าหนดขนาดตัวอย่างและวิธีการสุ่มตัวอย่าง ใช้สูตรยามาเน (Yamane,  1970: 500-581) 
ดงัต่อไปน้ี 
 
                               n    =                                                         
 
  เม่ือ n     หมายถึง ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 
            N1      หมายถึง  ขนาดของประชากร (ระดบับริหาร) จ านวน  คน  
            N2      หมายถึง  ขนาดของประชากร (ระดบัปฏิบติัการ) จ านวน  คน  
             E       หมายถึง   ความคลาดเคล่ือน (ของขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวม 
           ไดจ้ากตวัอยา่งประชากร) เท่าท่ียอมรับได ้
 

 ดังนั้น การวิจยัคร้ังน้ีใช้กลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นบุคลากรระดับบริหาร จ านวน 110 คน และ 
บุคลากรระดบัปฏิบติัการ จ านวน 400 คน ส าหรับเทคนิคการเลือกกลุ่มตวัอย่าง จะใชว้ิธีการสุ่มแบบ
สะดวกใหไ้ดค้รบตามจ านวนท่ีตอ้งการ 
 
 3.2.2 เคร่ืองมือท่ีใช้ส าหรับการวิจัย 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถามท่ีมีการสร้างตามขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 
 1. ศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกับแนวทางการพฒันาทักษะของบุคลากรศาล
ยติุธรรมและสร้างแบบสอบถามตามนิยามศพัทแ์ละกรอบแนวคิดของการวิจยั 
 2. ผูวิ้จัยได้ท าการทดสอบหาค่าความเท่ียงตรงและการทดสอบหาค่าความเช่ือมั่นของ
แบบสอบถาม เพื่อน ามาปรับปรุงแบบสอบถามใหมี้ความชดัเจนและเหมาะสม ดงัต่อไปน้ี 
  2.1 การทดสอบหาค่าความเท่ียงตรง (Validity) ดว้ยการน าแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัได้
พฒันาขึ้นไปให้ผูเ้ช่ียวชาญท าการตรวจสอบคุณภาพด้านความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาจ านวน 3 คน 
ไดแ้ก่  

1) พระครูโอภาสนนทกิตต์ิ, ผศ.ดร. ป.ธ.9 
2) ดร.ล าพอง กลมกูล  
3) ดร.พิเชษฐ์ มุสิกะโปดก  
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เพื่อหาค่าดชันีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถามกบัคุณลกัษณะตามวตัถุประสงคข์องการ
วิจยัท่ีตอ้งการวดั ดงัต่อไปน้ี (ลดัดาวลัย ์เพชรโรจน์ และอจัฉรา ช านิประศาสน์, 2545) 

 สูตร  IOC   = 
N

R  

           เม่ือ         IOC  = ดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Item Objective Congruence) 
            R       = คะแนนความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญในค าถามแต่ละขอ้ 
             N        =  จ านวนผูเ้ช่ียวชาญ 
 โดยมีการก าหนดคะแนนท่ีผูเ้ช่ียวชาญใหด้งัต่อไปน้ี 
 +1     หมายถึง ค าถามสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการวิจยัและนิยามศพัทเ์ฉพาะ 
 -1      หมายถึง ค าถามไม่สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการวิจยัหรือนิยามศพัทเ์ฉพาะ 
  0      หมายถึง ไม่แน่ใจวา่ค าถามสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการวิจยัหรือศพัทเ์ฉพาะ 
เกณฑก์ารแปลความหมายมีดงัต่อไปน้ี 
 ค่า   IOC > .50   หมายความว่า  ค  าถามตรงวตัถุประสงคข์องการวิจยั 
           ค่า   IOC < .50   หมายความว่า  ค  าถามไม่ตรงวตัถุประสงคข์องการวิจยั 
 2.2 การทดสอบหาค่าความเชื่อมัน่ (Reliability) ผูว้ิจยัท าการวดัความเชื่อมัน่หรือ
ความสอดคลอ้งภายในด้วยสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) 
ดว้ยการน าแบบสอบถามไปทดลองใชก้บัตวัอย่างในการศึกษาวิจยั โดยคดัเลือกขอ้ค าถามท่ีมีค่า > 
ตั้งแต่ .60 ขึ้นไป ถือวา่ขอ้ค าถามมีความเช่ือมัน่ (สุชาติ ประสิทธ์ิรัฐสินธุ์, 2563) 

สูตร   α  =  
1−n

n














−


s

s

x

i

2

2

1  

  เม่ือ   α   =   ค่าความเช่ือมัน่ 
       n   =    จ านวนขอ้ 

      si

2   =   ความแปรปรวนของคะแนนแต่ละขอ้ 

      s x

2   =   ความแปรปรวนของคะแนนรวม 
 3. หลงัจากการทดสอบเคร่ืองมือแลว้จึงน าเคร่ืองมือท่ีทดสอบแลว้มาพิจารณาปรับปรุงให้
เป็นเคร่ืองมือศึกษาท่ีสมบูรณ์มีความชัดเจนถูกตอ้งครบถว้นตรงกบัวตัถุประสงค์การศึกษา แลว้
ผูว้ิจัยจะน าแบบสอบถาม 30 ชุด ท าการ Try out กับผูท่ี้มีคุณลักษณะคล้ายกับกลุ่มตัวอย่างเพื่อ
ทดสอบค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามท าการปรับปรุงค าถามท่ีมีค่าความเช่ือมัน่หรือ Reliability 
ต ่ากว่า 0.6 ตัดออก โดยผลจากการสังเคราะห์ข้อมูลจะท าให้ทราบว่าทักษะบุคลากรของศาล
ยติุธรรมควรมีทกัษะในดา้นใดบา้ง และนิยามของแต่ละทกัษะ ส าหรับเชิงปริมาณ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใช้
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ในการวิจัยจะได้จากการเลือกแบบเฉพาะเจาะจงตามต าแหน่งหน้าท่ีการท างาน ประกอบด้วย
บุคลากรทั้งระดบับริหาร จ านวน 110 คน และระดบัปฏิบติัการ รวมทั้งส้ิน 400 คน ท่ีเป็นทุกหน่วย
ของประชากรท่ีสามารถตอบค าถามได ้โดยใชว้ิธีการติดต่อโดยตรง  
 
ตารางท่ี 3.1 ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาครอนบาคของแบบสอบถามทั้ง 2 กลุ่ม  
 

ตัวแปร 
Cronbach’s 
Alpha ( ) 

บุคลากรระดับบริหาร  
1.  ทกัษะดา้นการบริหารจดัการเทคโนโลยดิีจิทลัของศาลยติุธรรม .914 
2.  ทกัษะดา้นการบริหารตามความเปล่ียนแปลง .902 
3.  ทกัษะดา้นคุณธรรม จริยธรรม .899 
4.  ทกัษะดา้นการควบคุม ก ากบัการปฏิบติัตามนโยบายและมาตรฐานของศาลยติุธรรม .847 
5.  ทกัษะดา้นการบริหารกลยทุธ์และการจดัการเพื่อยกระดบัศกัยภาพของศาลยติุธรรม .911 
6.  ทกัษะดา้นการพฒันาการบริหารจดัการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการอ านวยความยติุธรรม .905 
บุคลากรระดับปฏิบัติการ  
1.  ทกัษะดา้นเทคโนโลยดิีจิทลัของศาลยติุธรรม .906 
2.  ทกัษะดา้นการปฏิบติังานตามความเปล่ียนแปลง .917 
3.  ทกัษะดา้นคุณธรรม จริยธรรม .893 
4.  ทกัษะดา้นการปฏิบติัตามนโยบายและมาตรฐานของศาลยติุธรรม .884 
5.  ทกัษะดา้นปฏิบติังานเพื่อยกระดบัศกัยภาพของศาลยติุธรรม .907 
6.  ทกัษะดา้นการพฒันาการปฏิบติัการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการอ านวยความยุติธรรม .901 

 

หมายเหตุ  N of Cases = 30 
 
 3.2.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล  
 1.  ขอหนังสือจากบณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัสยาม เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บ
ขอ้มูลจากผูบ้ริหารของศาลยติุธรรมดว้ยแบบสอบถาม 
 2. ใชก้ารแจกแบบสอบถามทางไปรษณียอิ์เล็กทรอนิกส์และการส่งทางไปรษณียแ์บบปกติ 
อนัเป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลที่เสียค่าใช้จ่ายต ่า และตวัอย่างเป็นกลุ่มบุคลากรท่ีกระจายอยูใ่นทุก
ภูมิภาคในประเทศไทย การเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยการแจกแบบสอบถามทางไปรษณียท์ุกปะเภท 
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ผูต้อบจะไม่มีอคติต่อการตอบแบบสอบถามโดยมีหนังสือน าเพื่อขอความอนุเคราะห์ในการตอบ
แบบสอบถาม  
 3.  ตรวจสอบความเรียบร้อยเพื่อเตรียมท าการวิเคราะห์ขอ้มูลทกัษะของบุคลากรศาล
ยติุธรรม 
 
 3.2.4 สถิติใช้ในการวิจัยและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลในการพฒันาทกัษะของบุคลากรศาลยุติธรรมด้วยสถิติ เชิงพรรณนา 
(Descriptive Statistics) ในกรณีน้ีไดท้ าการวิเคราะห์ขอ้มูลเบ้ืองตน้ เก่ียวกบัคุณลกัษณะของผูต้อบ
แบบสอบถาม โดยใชส้ถิติค่าร้อยละ สถิติ ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation: SD) และหาค่าความแตกต่าง ค่าเฉล่ียของทกัษะบุคลากรสภาพปัจจุบนัและท่ีคาดหวงัทุก
ดา้นในภาพรวมและรายขอ้ โดยใชใ้ชว้ิธี Modified Priority Needs Index (PNI Modified)  
 เกณฑ์การให้คะแนนค่าเฉล่ียในแต่ละระดับนั้น ใช้การค านวณช่วงกวา้งของชั้นท่ี  0.8  
ดงัต่อไปน้ี (ศิริชยั กาญจนวาสี, 2550)  
  4.21-5.00 หมายถึง  ทกัษะในระดบัมากท่ีสุด 
  3.41-4.20 หมายถึง  ทกัษะในระดบัมาก 
  2.61-3.40  หมายถึง  ทกัษะในระดบัปานกลาง 
  1.81-2.60  หมายถึง  ทกัษะในระดบันอ้ย 
  1.00-1.80 หมายถึง  ทกัษะในระดบันอ้ยท่ีสุด  
 ค่าดัชนีความต้องการในการพัฒนา (Priority Need Index: PNI) โดยใช้สูตรค านวณ
ดงัต่อไปน้ี  Priority Need Index แบบปรับปรุงจากสูตรดั้งเดิมโดย (สุวิมล ว่องวาณิช, 2548, หน้า 
279) ดงัต่อไปน้ี 
  PNI modified    =  (E-P)/E 
  PNI modified    =  ดชันีล าดบัความตอ้งการจ าเป็นในการพฒันา  
  P    =  ทกัษะของบุคลากรท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนั   
  E   =  ทกัษะของบุคลากรท่ีคาดหวงั    
 
3.3 การวิจัยเชิงคุณภาพด้วยการสัมภาษณ์เชิงลกึ 
 ผูว้ิจยัใช้ระเบียบวิจยัเชิงคุณภาพเพื่อศึกษาองค์ประกอบของรูปแบบในการพฒันาทกัษะ
ของบุคลากรศาลยุติธรรมเพื่อให้ไดแ้นวทางท่ีเหมาะสมในการพฒันาโดยการศึกษามีการคน้ควา้
ข้อมูลจากเอกสารทั้งภาษาไทยและภาษาอังกฤษ เพื่อประมวลผลการศึกษาเป็นข้อมูลเบ้ืองตน้ 
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รวมทั้งผูวิ้จยัน าขอ้มูลท่ีไดไ้ปปรึกษาและหาขอ้มูลเพิ่มเติม โดยการสัมภาษณ์เชิงลึกจากผูเ้ช่ียวชาญ
เพื่อให้ไดข้อ้มูลเก่ียวขอ้ง มากขึ้นซ่ึงช่วยให้สามารถก าหนดรายละเอียดของตวัแปรต่างๆ ท่ีปรากฏ
ในกรอบแนวความคิดไดช้ดัเจน และเลือกใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก ผูใ้ห้ขอ้มูลหลกั เป็นการเก็บ
ขอ้มูลภาคสนามแบบมีส่วนร่วมและการสังเกตเพื่อสนับสนุนความสมบูรณ์ของผลการวิจยัน าผล
สัมภาษณ์เชิงลึกท่ีไดไ้ปใชเ้ป็นขอ้มูลท่ีส าคญัในการท าการสรุปผลการวิจยัต่อไป (นงนภสั คู่วรัญญ 
เท่ียงกมล, 2551) 
 
 3.3.1 เคร่ืองมือในการวิจัย 

การวิจัยเชิงคุณภาพน้ีใช้การศึกษาค้นควา้ข้อมูลจากเอกสารและสัมภาษณ์เชิงลึกเป็น
เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล การก าหนดกรอบค าถามส าหรับการสัมภาษณ์ มาจากการศึกษา
ทฤษฎี แนวคิด และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องน ามาสร้างเป็นนิยามเฉพาะท่ีก าหนดตามกรอบแนวคิด 
รวมทั้งปัญหาของค าถามในการศึกษา ในการสัมภาษณ์ใหค้รอบคลุมเน้ือหาตามท่ีตอ้งการ เพื่อน ามา
พฒันาสร้างแบบสัมภาษณ์เชิงลึกท่ีเป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล และจะบนัทึกในรูปแบบต่างๆ 
เช่น สมุดบนัทึกงาน ภาพถ่าย เคร่ืองบนัทึกเสียง เคร่ืองบนัทึกภาพ เพื่อให้สะดวกในการน าไป
วิเคราะห์และเขียนรายงาน ขอ้มูลดงักล่าวตอ้งน ามาจดัระเบียบและเก็บไวเ้ป็นฐานขอ้มูล เพื่อน าไป
วิเคราะห์ ท าใหส้ามารถสืบคน้ราวเร่ืองไดค้  าตอบจากผูใ้หข้อ้มูล ซ่ึงส้ินสุดลงเม่ือไดข้อ้มูลท่ีสามารถ
ตอบวตัถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ ซ่ึงได้ออกแบบแนวค าถามไว้ล่วงหน้าบางส่วน เป็นค าถามท่ี
เก่ียวขอ้งกับตวัแปร รวมทั้งขอ้ค าถามเฉพาะ ขึ้นอยู่กับความรู้และประสบการณ์ของผูใ้ห้ข้อมูล
ส าคญันั้น เพื่อใหไ้ดอ้งคป์ระกอบและวิธีการก าหนดแนวทางของการพฒันาทกัษะของบุคลากรศาล
ยุติธรรม  โดยใช้ข้อค าถามเชิงลึกในการสัมภาษณ์ผู ้ให้ข้อมูลหลักท่ีเก่ียวข้องโดยการพูดคุย 
สัมภาษณ์ สังเกตการณ์ เพื่อให้ได้มาซ่ึงข้อมูลท่ีครอบคลุมและเช่ือถือได้ รวมทั้งเตรียมเคร่ือง
บนัทึกเสียง เพื่อใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากการบนัทึกเสียงเก็บไว ้เพื่อใช้ตรวจสอบความ
ถูกตอ้งของขอ้มูลอีกคร้ังในการวิเคราะห์ขอ้มูลตามแนววตัถุประสงค์ในการศึกษาท่ีไดก้ าหนดขึ้น 
ส าหรับโครงสร้างแบบค าถามท่ีสร้างขึ้น เพื่อใช้สัมภาษณ์แบบเชิงลึกท่ีได้วางแบบค าถามการ
สัมภาษณ์เป็นแบบแนวค าถามเพื่อช่วยให้ผูส้ัมภาษณ์สามารถซักถามไดอ้ย่างละเอียด ถูกตอ้ง และ
ครอบคลุมประเด็นท่ีตอ้งการศึกษาประกอบด้วยโครงสร้างค าถามแบบก่ึงโครงสร้างท่ีไม่มีการ
ก าหนดโครงสร้างของขอ้ค าถามท่ีมีความชดัเจนตายตวั โดยเป็นแต่เพียงการก าหนดแนวขอ้ค าถาม
แบบเปิดกวา้ง หรือเป็นการใช้แบบสัมภาษณ์ปลายเปิด เป็นกระบวนวิธีการวิจยัท่ีมีผลท าให้ข้อ
ค าถามมีความยดืหยุน่ และเปิดกวา้ง มีความเหมาะสมอยา่งยิง่ในการน ามาท่ีใชใ้นการสัมภาษณ์ส่วน
บุคคล โดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคคลท่ีเป็นผูท่ี้มีความรู้ และความช านาญหรือมีความเช่ียวชาญในเร่ืองท่ี
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ก าลงัด าเนินกระบวนวิธีการวิจยั โดยกระบวนวิธีการวิจยัในลกัษณะเช่นว่าน้ีจะเปิดโอกาสให้ผูท่ี้มี
ความรู้ และความช านาญหรือมีความผูเ้ช่ียวชาญสามารถแสดงความคิดเห็นหรือทรรศนะไดอ้ย่าง
หลากหลายในทุกแง่มุมผูว้ิจยัหรือผูส้ัมภาษณ์สามารถท่ีจะด าเนินการสัมภาษณ์ และสามารถท่ีจะ
สอบถาม ติดตาม และซักไซ้ไล่เรียงขอ้มูลขอ้เท็จจริงหรือรายละเอียดปลีกย่อยท่ีส าคญั และมีความ
น่าสนใจในแต่ละประเด็นของค าตอบ จากผูมี้ส่วนร่วมในการวิจยัหรือผูใ้หส้ัมภาษณ์ อนัท าใหไ้ดม้า
ซ่ึงขอ้มูลท่ีมีความหลากหลายในมิติต่างๆ และขอ้เท็จจริงในทางปฏิบติัท่ีมีความหลากหลายในมิติ
ต่างๆ ท่ีมีทั้งมิติของความลึก และมิติของความกวา้งในเร่ืองท่ีด าเนินกระบวนวิธีการวิจยันั้น (สุชาติ 
ประสิทธ์ิรัฐสินธุ์, 2554) 
 
 3.3.2 กลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลกั 
 ผูใ้ห้ขอ้มูลหลกัซ่ึงเป็นผูเ้ช่ียวชาญ ประกอบด้วยผูบ้ริหารของศาลยุติธรรม ตวัแทนภาค
ประชาชน ผูบ้ริหารหน่วยงานภาครัฐอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น ส านกังานต ารวจแห่งชาติ ส านกังานอยัการ 
ผูเ้ช่ียวชาญทางดา้นการพฒันาทกัษะของบุคลากรและนกัวิชาการ จ านวน 16 คน ซ่ึงกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญ
น้ีปฏิบติังานในองคก์รศาลยุติธรรมมาเป็นระยะเวลานาน มีความรู้ความสามารถและเขา้ใจในระบบ
การพฒันาศกัยภาพบุคลากรของศาลยุติธรรมเป็นไปตามหลกัสมรรถนะจ าเป็นส าหรับต าแหน่ง
ขา้ราชการศาลยติุธรรมท่ีส านกังานศาลยุติธรรมก าหนด โดยใชก้ารเลือกสุ่มตวัอยา่งแบบอาศยัความ
ไม่น่าจะเป็น โดยมีหลกัเกณฑใ์นทางเทคนิคท่ีใชก้ารขอความคิดเห็นจากผูมี้ประสบการณ์ตรง เป็น
วิธีการขั้นตอนการรวบรวม และวิเคราะห์ขอ้มูลจากผูท่ี้มีประสบการณ์เฉพาะดา้นหรือขอ้สังเกตจาก
ผูมี้ประสบการณ์ช่วยในการวิเคราะห์รายละเอียดนอกจากนั้นผูวิ้จัยได้ก าหนดคุณสมบัติตาม
ค าแนะน าของผูเ้ช่ียวชาญในเบ้ืองตน้ แต่หลงัจากท่ีท าการสัมภาษณ์เชิงลึก และเก็บขอ้มูลจริง จึงเกิด
องคค์วามรู้ท่ีเพิ่มขึ้น รู้ไดว้า่ใครจะเป็นผูใ้หข้อ้มูลส าคญัท่ีน ามาสรุปในงานวิจยัในคร้ังน้ี รวมทั้งการ
แนะน าของผูใ้หข้อ้มูลส าคญัท่ีใหไ้ปท าการติดต่อขอสัมภาษณ์กบัผูท้รงคุณวุฒิท่านอ่ืนท่ีมีคุณสมบติั
ตรงตามวตัถุประสงคข์องงานวิจยัในเวลาต่อมา โดยทุกคร้ังท่ีมีการเก็บรวบรวมขอ้มูลแลว้ ผูวิ้จยัจะ
ท าการวิเคราะห์ขอ้มูลไปพร้อมๆ กนั เพื่อให้เกิดความมีประสิทธิผลให้มากท่ีสุด ในการวิจยัคร้ังน้ี
ได้จ านวนกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญท่ีมีคุณลกัษณะแตกต่างกันมาก โดยมีเกณฑ์ในการคัดเลือกกลุ่มผูใ้ห้
ขอ้มูลหลกัเพื่อผูวิ้จยัสามารถด าเนินการ และควบคุมให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ดงันั้น ในการ
ประสานงานกับผูใ้ห้ข้อมูลส าคัญท่ีเป็นผูมี้ช่ือเสียงและภารกิจมากจึงต้องท าด้วยตนเองในทุก
ขั้นตอนของการติดต่อประสานงานกับผู ้เ ช่ียวชาญและผู ้ทรงคุณวุฒิทุกคนท่ีเก่ียวข้องโดยมี
หลกัเกณฑว์า่ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัตอ้งมีความรู้ ประสบการณ์ ตรงจุดประสงคข์องการศึกษา ตามกรอบ
แนวความคิด ทฤษฎี ขึ้นอยู่กับดุลพินิจของผูวิ้จยัเม่ือได้ท าการวิจยัมาระดับหน่ึง ทราบว่าบุคคล
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ประเภทไหน ท่ีเหมาะสมจะถูกคดัเลือก เน่ืองจากสามารถพฒันาหรือท าให้บรรลุไปสู่ทฤษฎีหรือ
องคค์วามรู้ท่ีแสวงหา ท่ีเป็นเช่นน้ีเพราะผูวิ้จยัเขา้ไปเก่ียวขอ้งคลุกคลี และสร้างความสนิทสนมจาก 
การสัมภาษณ์เชิงลึก จนทราบวา่ใครท่ีเหมาะสมเป็นผูใ้หข้อ้มูลส าคญัของงานวิจยัท่ีในงานน้ี  
  

3.3.3 การสร้างเคร่ืองมือใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 การวิจยัเชิงคุณภาพน้ีใชวิ้ธีการสัมภาษณ์เชิงลึกเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดย
แนวทางในการก าหนดกรอบค าถามส าหรับการสัมภาษณ์ไดม้าจากการศึกษาทฤษฎี แนวคิด และ
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง รวมทั้งปัญหาของค าถามในการศึกษา โดยในการสัมภาษณ์นั้นให้ครอบคลุม
เน้ือหาตามท่ีตอ้งการโดยมีขั้นตอนในการสร้างเคร่ืองมือ ดงัต่อไปน้ี  
  1. การศึกษาทฤษฎี แนวคิด และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
  2. น านิยามศพัทเ์ฉพาะท่ีก าหนดตามกรอบแนวคิดเพื่อน ามาพฒันาสร้างแบบสัมภาษณ์ ให้
ครอบคลุมวตัถุประสงคข์องการวิจยั 
    3. น าแบบสัมภาษณ์ท่ีไดจ้ากการพฒันาขึ้นขอความเห็นชอบจากอาจารยท่ี์ปรึกษา 
  4. น าแบบสัมภาษณ์ท่ีไดรั้บความเห็นชอบจากอาจารยท่ี์ปรึกษาใหผู้เ้ช่ียวชาญตรวจสอบอีกคร้ัง 
  5. ตรวจสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content Validity) โดยมีรายช่ือ 
  5.1 ดร.เจษฎา สรณวิช 
  5.2 ดร.อ านวย ศาลา 
  5.3 พระอุดมสิทธินายก (ก าพล คุณงฺกโร), รศ.ดร., ป.ธ.9 
  5.4 รศ.ดร.กมลพร กลัยาณมิตร 
  5.5 รองศาสตราจารย ์ดร.โกวิน วิวฒันพงศพ์นัธ์ 
  6. ไดแ้บบสัมภาษณ์ท่ีผา่นการตรวจสอบคุณภาพความเท่ียงตรง ในดา้นเน้ือหาเป็นเคา้โครง
ท่ีใชใ้นการสัมภาษณ์กบัผูใ้หข้อ้มูลส าคญัท่ีก าหนดไวใ้นการวิจยั (สุภางค ์จนัทวานิช, 2561) 
 
 3.3.4 วิธีการตรวจสอบข้อมูล  
 วิธีการตรวจสอบขอ้มูล ผูว้ิจยัจะด าเนินการตรวจสอบข้อมูลเป็น 2 ลกัษณะ ดังต่อไปน้ี 
(สุภางค ์จนัทวานิช, 2561) 
 1.ข้อมูลประเภทเอกสาร ผูว้ิจัยใช้วิธีการตรวจสอบมิติของข้อมูลประเภทเดียวกันจาก
แหล่งขอ้มูลหลายแหล่งเพื่อท าการตรวจสอบว่าตรงกนัหรือไม่รวมถึงความสอดคลอ้งกนัของขอ้มูล 
การวิเคราะห์เอกสาร ถือว่ามีความส าคญัอย่างยิ่งส าหรับการวิจยัคร้ังน้ี โดยการวิจยัเอกสารเป็นการ
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รวบรวมขอ้มูลจากเอกสาร ส าหรับการวิจยัคร้ังน้ีใช้วิธีการวิเคราะห์เอกสารประเภทปฐมภูมิและ
ทุติยภูมิ ในส่วนของการเก็บรวมรวมขอ้มูล 
 2. ข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก ผูว้ิจัยด าเนินการตรวจสอบข้อมูลในมิติของระเบียบ
วิธีการวิจยั ด้วยการใช้ค  าถามเดียวกันหลายๆ คน ท าการเปรียบเทียบค าตอบกับข้อมูลท่ีได้จาก
เอกสาร บทความวิชาการ รายงานการสัมมนาและงานวิจยัต่างๆ นอกจากน้ียงัได้ขอ้มูลจากการ
สังเกตสภาพความเป็นจริง พร้อมทั้งการตรวจสอบความน่าเช่ือถือ ของขอ้มูลดว้ยเทคนิคสามเส้าใน
การตรวจสอบขอ้มูลเพื่อความถูกตอ้ง  
 การตรวจสอบแบบสามเส้าโดยการทบทวนจากเอกสารต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งและการสัมภาษณ์
จากผูเ้ช่ียวชาญ ซ่ึงเป็นการตรวจสอบโดยการรายงานสรุปผลจากการศึกษาเอกสารต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง
และกลบัเขา้ไปให้ผูส้ัมภาษณ์ตรวจสอบความถูกตอ้ง และขอค าแนะน าในการวิเคราะห์ขอ้มูล และ
การตีความสองคร้ังในการส่งกลบัขอ้มูลทั้งหมดเพื่อให้ไดข้อ้มูลส าคญั คือ คร้ังแรกเพื่อหาขอ้มูล
เพิ่มเติม และตรวจสอบความถูกตอ้งของขอ้มูลทั้งหมด และคร้ังท่ีสองเพื่อยืนยนัขอ้มูลอีกคร้ัง ทั้งน้ี
กระบวนการในการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์เจาะลึก ผูว้ิจยัไดน้ าขอ้มูลท่ีได้จากการ
สัมภาษณ์เจาะลึก มาใช้ในกระบวนการวิเคราะห์ และประมวลผลขอ้มูล โดยด าเนินการร่วมกับ
กระบวนการรวบรวมขอ้มูลจากการศึกษาคน้ควา้ขอ้มูลจากเอกสาร โดยกระบวนการ และวิธีการ
วิเคราะห์ อนัจะได้ด าเนินกระบวนการตามแนวทางการวิจยัเชิงคุณภาพ อนัได้แก่ การวิเคราะห์
ขอ้มูลโดยพิจารณาประเด็นหลกั หรือแบบแผนหลกัท่ีพบในขอ้มูลท่ีไดรั้บจากการสัมภาษณ์ทั้งหมด 
จากนั้ นน าประเด็นหลักมาพิจารณาแบ่งแยกออกเป็นประเด็นย่อยและหัวข้อย่อย อันเป็น
กระบวนการวิเคราะห์โดยการเร่ิมตน้จากการวิเคราะห์ภาพรวมไปสู่การวิเคราะห์ประเด็นย่อยของ
กระบวนการวิเคราะห์ตามแนวทางการวิจยัเชิงคุณภาพ  
 การจัดระเบียบข้อมูล ผูวิ้จัยจะน าข้อมูลท่ีได้มาท าการแยกแยะตามเน้ือหา รวมทั้ งจัด
หมวดหมู่ตามวตัถุประสงค ์ตามกระบวนการรวบรวมขอ้มูลจากการศึกษาคน้ควา้ขอ้มูลจากเอกสาร 
ตามประเด็นท่ีท าการสัมภาษณ์เชิงลึก เพื่อตรวจสอบความถูกตอ้งตามขอ้มูลเชิงเน้ือหาตามหลกั
ตรรกะ โดยเทียบเคียงตามแนวคิด และทฤษฎีเพื่อให้การน าเสนอเน้ือหาเกิดความสมบูรณ์ และ
ชัดเจนเป็นรูปธรรม เก่ียวกับการวิเคราะห์ เก่ียวกับรูปแบบการพฒันาทักษะของบุคลากรศาล
ยุติธรรมส าหรับการวิเคราะห์ขอ้มูลในสนามตอ้งท าไปพร้อมกบัการเก็บขอ้มูล โดยการท่ีผูว้ิจยัตอ้ง
ศึกษา และท าความเข้าใจอย่างถ่องแท้กับกรอบความคิด ตัวแปร และทฤษฎีต่างๆ ท่ีเก่ียวข้อง
เพื่อท่ีจะไดเ้ขา้ใจความหมายของขอ้มูล รวมถึงสามารถแยกแยะขอ้มูลท่ีเก็บจากผูใ้หข้อ้มูลส าคญั ใน
การวิเคราะห์ขอ้มูลในระดบัน้ีตอ้งการผลการวิเคราะห์ 2 ประการไดแ้ก่ 1) วิเคราะห์วา่ขอ้มูลท่ีไดรั้บ
มีความหมายอยู่ในกรอบท่ีสร้างไวห้รือนอกกรอบ และอยู่ในกลุ่มของตวัแปรใด 2) ขอ้มูลมีการ
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อ่ิมตวัแลว้หรือยงั การตรวจสอบขอ้มูลท่ีไดรั้บตอ้งมีการตรวจสอบโดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อหาความ
เช่ือถือได ้ความครบถว้น และท าการก าจดัขอ้มูลหรือการลดทอนขอ้มูล ไดแ้ก่การตดัขอ้มูลท่ีไม่
เก่ียวขอ้งกบัการวิจยัออกไปเพื่อใหส้ามารถท าการวิเคราะห์ไดอ้ยา่งถูกตอ้งและง่าย แต่ตอ้งพิจารณา
ให้ดีว่าขอ้มูลท่ีตดัออกไปไม่เก่ียวขอ้งจริง การท ารหัสขอ้มูล วตัถุประสงคใ์นการท ารหัสขอ้มูลใน
การวิจยัคร้ังน้ีเพื่อใชส้ าหรับนบั แสดงถึงความส าคญัของตวัแปรในการวิเคราะห์สาระ การท ารหัส
ขอ้มูลเร่ิมจาก การน าขอ้มูลจากขอ้สรุปชัว่คราวท่ีแบ่งไวเ้ป็นหมวดหมู่ตามตวัแปรท่ีไดก้ าหนดไว้
แลว้น ามาแยกยอ่ยเป็นประโยคๆ ท่ีท าใหเ้ขา้ใจไดเ้ลือกค าหรือขอ้ความท่ีเป็นแก่นของประโยคนั้นๆ 
ออกมาพร้อมให้ความหมาย เพื่อท่ีจะไดรู้้ความหมายในภายหลงั จดักลุ่มของค าหรือประโยคตาม
ความหมายทางรูปธรรมไวเ้ป็นกลุ่มๆ โดยแต่ละกลุ่มอาจจะมีจ านวนไม่เท่ากนั ซ่ึงจ านวนท่ีนบัไดจ้ะ
แปรรูปไปเป็นน ้ าหนักของความส าคญัเม่ือรวมทั้งกลุ่มตามท่ีแยกไวก้็จะเป็นน ้ าหนักความส าคัญ
ของตวัแปรนั้น รวมถึงสามารถแยกแยะขอ้มูลท่ีเก็บจากผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั ในการวิเคราะห์ขอ้มูลใน
ระดบัน้ีตอ้งการผลการวิเคราะห์ 2 ประการไดแ้ก่ 1) วิเคราะห์ว่าขอ้มูลท่ีไดรั้บมีความหมายอยู่ใน
กรอบท่ีสร้างไวห้รือนอกกรอบ และอยู่ในกลุ่มของตวัแปรใด 2) ขอ้มูลมีการอ่ิมตวัแลว้หรือยงั การ
ตรวจสอบขอ้มูลท่ีไดรั้บตอ้งมีการตรวจสอบโดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อหาความเช่ือถือได ้ความครบถว้น 
และท าการก าจดัขอ้มูลหรือการลดทอนขอ้มูล ไดแ้ก่การตดัขอ้มูลท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัการวิจยัออกไป
เพื่อใหส้ามารถท าการวิเคราะห์ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง และง่าย แต่ตอ้งพิจารณาใหดี้ๆ วา่ขอ้มูลท่ีตดัออกไป
ไม่เก่ียวขอ้งจริง การท ารหสัขอ้มูล วตัถุประสงคใ์นการท ารหสัขอ้มูลในการวิจยัคร้ังน้ีเพื่อใชส้ าหรับ
นบั แสดงถึงความส าคญัของตวัแปรในการวิเคราะห์สาระ การท ารหัสขอ้มูลเร่ิมจาก การน าขอ้มูล
จากข้อสรุปชั่วคราวท่ีแบ่งไว้เป็นหมวดหมู่ตามตัวแปรท่ีได้ก าหนดไวแ้ล้วน ามาแยกย่อยเป็น
ประโยคๆ ท่ีท าให้เขา้ใจได้เลือกค าหรือข้อความท่ีเป็นแก่นของประโยคนั้นๆ ออกมาพร้อมให้
ความหมาย เพื่อท่ีจะไดรู้้ความหมายในภายหลัง จดักลุ่มของค าหรือประโยคตามความหมายทาง
รูปธรรมไวเ้ป็นกลุ่มๆ โดยแต่ละกลุ่มอาจจะมีจ านวนไม่เท่ากนั ซ่ึงจ านวนท่ีนบัไดจ้ะแปรรูปไปเป็น
น ้าหนกัของความส าคญัเม่ือรวมทั้งกลุ่มตามท่ีแยกไวก้็จะเป็นน ้าหนกัความส าคญัของตวัแปรนั้น ใน
การวิจยัคร้ังน้ีใช ้Software Microsoft Office Excel เป็นกระดานค านวณ และถา้หากเขา้ใจวิธีการท า
รหัสขอ้มูลดว้ยมือแลว้ การน า Microsoft Office Excel มาใชจ้ะเพิ่มความสะดวก และรวดเร็วยิ่งขึ้น 
(Creswell & Plano Clark, 2011) 
 
 3.3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 เม่ือไดข้อ้มูลตามตอ้งการ จึงน ามาวิเคราะห์สรุปดว้ยวิธีการจดักลุ่ม หมวดหมู่แลว้น าเสนอ
ในลักษณะของการบรรยายเชิงพรรณนา โดยใช้แนวคิดเก่ียวกับแนวทางการพฒันาทักษะของ
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บุคลากรศาลยุติธรรมในปัจจุบนัมาเป็นกรอบในการวิเคราะห์เพื่อให้ไดค้  าตอบตามวตัถุประสงค์
ของการศึกษาโดยท าการวิเคราะห์ผูใ้หข้อ้มูลหลกัท่ีจะสัมภาษณ์ น าเสนอสรุปผลเป็นรายบุคคล และ
ประเมินภาพรวมตามกรอบแนวคิดการด าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลตามขั้นตอนดงัต่อไปน้ี (Creswell, 
2003) 
 ขั้นตอนท่ี 1 น าขอ้มูลจากการสัมภาษณ์มาท าการถอดเทปและการบนัทึกมาอ่านซ ้าเพื่อให้
เกิดความเขา้ใจเพื่อใช้ในการตีความแลว้จบัประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกบัวตัถุประสงค์ก่อน โดยตดัทอน
ขอ้ความท่ีซ ้ากนั หรือตดัส่วนท่ีเกินไปจากกรอบของการวิจยัท่ีก าหนดไวอ้อกไป 
 ขั้นตอนท่ี 2 น าขอ้มูลจากขั้นตอนท่ี 1 ท่ีมีความสัมพนัธ์กนัหรือใกลเ้คียงกนัมาไวใ้นกลุ่ม
เดียวกนั ทั้งหมดอย่างละเอียดเพื่อท าความเขา้ใจเก่ียวกบัแนวทางการพฒันาทกัษะของบุคลากรศาล
ยติุธรรมในปัจจุบนั 
 ขั้นตอนท่ี 3 น าขอ้มูลจากขั้นท่ี 2 ท่ีมีความสัมพนัธ์กนั มารวมกนัภายใตห้ัวขอ้กลุ่มใหญ่
และท าการเลือกตั้งประเด็นใหญ่ท่ีเป็นใจความหลกั ตีความขอ้มูลท าการดึงขอ้มูลและระบุรหัส 
Coding เป็นกระบวนการส าคญัของวิเคราะห์เน้ือหาในวิจยัเชิงคุณภาพซ่ึงอธิบาย “ความหมายของ
ส่ิงท่ีท าการศึกษา” ขอ้มูลทั้งหมดจดัถูกรหัสตามค าถามวิจยั ทั้งน้ีผูวิ้จยัไดพ้ยายามรักษาถอ้ยค าของ
ผูใ้ห้สัมภาษณ์มากท่ีสุด และพยายามรักษาความหมายเดิมของผูเ้ช่ียวชาญให้มากท่ีสุดด้วยวิธีการ
สรุปสาระส าคญัตามประเด็นท่ีก าหนดไวใ้นขอบเขตดา้นเน้ือหา หลงัจากนั้นประมวลรวบรวมเป็น
หมวดหมู่ น ามาจดัระบบระเบียบเช่ือมโยงความสัมพนัธ์ระหวา่งแนวคิด ตีความตามขอบเขตเน้ือหา
เพื่อไปสู่การสรุปบทสัมภาษณ์ท่ีไม่บิดเบือนความจริงในแต่ละขอ้ค าถาม 
 ขั้นตอนท่ี 4 ท าการตีความขอ้มูลประเภทประเด็น การตรวจสอบขอ้มูลเพื่อให้เกิดความ
ถูกตอ้งและความน่าเช่ือถือของผลการศึกษา ดงัต่อไปน้ี  
 1. การตรวจสอบแบบสามเส้าโดยการทบทวนจากเอกสารต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งการสัมภาษณ์
และผูเ้ช่ียวชาญ  
 2. การตรวจสอบโดยการรายงานสรุปผลจากการศึกษาเอกสารต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งและการ
สัมภาษณ์ กลบัเขา้ไปใหผู้ส้ัมภาษณ์ตรวจสอบความถูกตอ้ง และขอค าแนะน าในการวิเคราะห์ขอ้มูล 
และการตีความสองคร้ังในการส่งกลบัขอ้มูลทั้งหมดเพื่อให้ข้อมูลส าคญั ได้แก่ คร้ังแรกเพื่อหา
ขอ้มูลเพิ่มเติมและตรวจสอบความถูกตอ้งของขอ้มูลทั้งหมด และคร้ังท่ีสองเพื่อยนืยนัขอ้มูลก่อน 
 ทั้งน้ีกระบวนการในการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์เจาะลึก ผูว้ิจยัไดน้ าขอ้มูลท่ี
ไดจ้ากการสัมภาษณ์เจาะลึก มาใชใ้นกระบวนการวิเคราะห์และประมวลผลขอ้มูล โดยด าเนินการ
ร่วมกบักระบวนการรวบรวมขอ้มูลจากการศึกษาคน้ควา้ขอ้มูลจากเอกสาร โดยกระบวนการและ
วิธีการวิเคราะห์ อันจะได้ด าเนินกระบวนการตามแนวทางการวิจัยเชิงคุณภาพ อันได้แก่ การ
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วิเคราะห์ข้อมูลโดยพิจารณาประเด็นหลักหรือแบบแผนหลักท่ีพบในข้อมูลท่ีได้รับจากการ
สัมภาษณ์ทั้งหมด จากนั้นน าประเด็นหลกั มาพิจารณาแบ่งแยกออกเป็นประเด็นยอ่ยและหัวขอ้ยอ่ย
อนัเป็นกระบวนการวิเคราะห์ โดยการเร่ิมตน้จากการวิเคราะห์ภาพรวมไปสู่การวิเคราะห์ประเด็น
ยอ่ยของกระบวนการวิเคราะห์ตามแนวทางการวิจยัเชิงคุณภาพ  
 นอกจากน้ี ในระหว่างการด าเนินกระบวนการสัมภาษณ์เจาะลึกทางผู ้วิจัยด า เ นิน
กระบวนการสะทอ้นควบคู่ไปดว้ย โดยเฉพาะอยา่งยิ่ง การด าเนินการกระบวนการสะทอ้นในแต่ละ
ช่วงหรือในแต่ละขั้ นตอนควบคู่ ไปกับการด า เ นินกระบวนการวิจัย  เพื่อ เสริมสร้างให้
กระบวนการวิจยัเชิงคุณภาพ โดยการใชก้ระบวนการในการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์
เจาะลึกท่ีน ามาใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีมีความแกร่ง และแม่นตรงเพื่อให้กระบวนการวิจยัคร้ังน้ี มีความ
เขม้ขน้ มากยิ่งขึ้น รวมทั้งผูวิ้จยัจะด าเนินกระบวนการในการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์
เจาะลึก โดยการพรรณนาขอ้มูลตามปรากฏการณ์ร่วมดว้ยเพื่อแสวงหาหรือให้ไดม้าซ่ึงขอ้คน้พบ 
จากกระบวนวิธีการวิจยัเชิงคุณภาพ อนัเป็นแนวทางประการส าคัญท่ีสามารถน าไปสู่การจัดท า
ขอ้เสนอแนะในการก าหนดสาระส าคญัของแนวทางการพฒันาทกัษะของบุคลากรศาลยุติธรรม
ต่อไป 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อการสร้างขอ้สรุป เม่ือไดน้ ้าหนกัของตวัแปรต่างๆ ทั้งหมดแลว้น าตวั
แปรท่ีไดม้าเรียงเพื่อพิจารณาว่า ตวัแปรท่ีไดก้บัตวัแปรท่ีตั้งไวเ้ดิมว่ามีการซ ้ ากนัหรือไม่ถา้ซ ้าก็เป็น
การยืนยนัว่าตวัแปรท่ีตั้งไวถู้กตอ้ง สามารถน ามาอธิบายได้และตวัแปรท่ีเพิ่มมาใหม่ก็เป็นส่ิงท่ี
ค้นพบใหม่ น ามาเรียงและใส่น ้ าหนักความส าคัญพร้อมทั้งพิจารณาว่าถ้าตัวแปรใดมีน ้ าหนัก
ความส าคญันอ้ยก็ควรตดัออกไป เพื่อให้ง่ายต่อการด าเนินการอย่างเป็นรูปธรรม ซ่ึงขอ้สรุปเม่ือได้
ส่วนประกอบท่ีเก่ียวขอ้งท่ีอยูใ่นรูปของกลุ่มตวัแปรแลว้ น ามาจดัท าบทสรุปโดยใชข้อ้มูลสนบัสนุน
จากการเอกสาร ถอ้ยค าท่ีเก่ียวขอ้งจากการสัมภาษณ์ และส่ิงท่ีไดส้ังเกตมารวมกนัเพื่ออธิบายตวัแปร
นั้นๆ พร้อมทั้งสรุปรวบยอด เพื่อให้ผูอ่้านงานวิจยัไดเ้ขา้ใจดว้ยซ่ึงในงานวิจยัน้ีผูวิ้จยัไดพ้ิจารณา
แลว้วา่ผลท่ีไดจ้ากการวิจยัมีลกัษณะเป็นนามธรรมอยูม่ากจึงไดท้ าการศึกษาเพิ่มเติมวา่ท าอยา่งไรจะ
เขา้ใจไดง้่าย และสามารถปฏิบติัไดจ้ริง ดงันั้น จึงมีการเช่ือมโยง ผลท่ีมีลกัษณะของนามธรรมของ
การวิเคราะห์แนวทางการพฒันาทกัษะของบุคลากรศาลยติุธรรมต่อไป 
 
3.4 สรุปข้ันตอนในการด าเนินการวิจัย 
 ผูวิ้จยัน าเสนอขอ้มูลดว้ยวิธีการรายงานเชิงพรรณนาในขั้นสุดทา้ยของการน าเสนอรายงาน
วิจยัและแนวคิดท่ีผ่านการด าเนินการวิจยั โดยจดัท าเป็นดุษฎีนิพนธ์ฉบบัสมบูรณ์ ซ่ึงมีขั้นตอนการ



111 
 

 

ด าเนินงานวิจัย กระบวนการด าเนินการ 5 ขั้นตอนหลัก เพื่อศึกษาแนวทางการพฒันาทักษะของ
บุคลากรศาลยติุธรรม ดงัต่อไปน้ี  

ขั้นตอนท่ี 1 ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีต่างๆ และทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งจากแหล่งขอ้มูล
ทุติยภูมิ (Secondary Sources) เพื่อท าให้ผูวิ้จยัไดรั้บความรู้พื้นฐานในการวิจยัและน ามาใช้ในการ
พฒันากรอบแนวความคิดในการศึกษาวิจยั 
 ขั้นตอนท่ี 2 การก าหนดกรอบแนวความคิดการวิจัย ในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ีผู ้วิจัยมี
จุดมุ่งหมายท่ีจะพฒันาสารสนเทศใหมี้คุณค่าและท่ีส าคญัยิง่คือผลการวิจยัท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม
ส่วนรวมทั้งในเชิงวิชาการและในเชิงวิชาชีพท่ีเก่ียวขอ้งกบัแนวทางการพฒันาทกัษะของบุคลากร
ศาลยติุธรรม 
 ขั้นตอนท่ี 3 การวิจยัเชิงปริมาณ เพื่อศึกษารูปแบบทกัษะและการประเมินใหท้ราบถึงความ
แตกต่างระหวา่งทกัษะปัจจุบนักบัทกัษะท่ีคาดหวงัในอนาคตและก าหนดแนวทางในการพฒันา
ทกัษะของบุคลากรของศาลยติุธรรม 
 ขั้นตอนท่ี 4 การวิจยัเชิงคุณภาพดว้ยการสัมภาษณ์เชิงลึกเพื่อศึกษาองคป์ระกอบของในการ
พฒันาแนวทางการพฒันาทกัษะของบุคลากรศาลยุติธรรม เพื่อให้ไดแ้นวทางท่ีเหมาะสมในการ
พฒันาดว้ยการสัมภาษณ์เชิงลึกซ่ึงเป็นการสังเคราะห์และประยุกตใ์ชจ้ากการทบทวนวรรณกรรมท่ี
เก่ียวขอ้งและน าไปใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 16 คน 
 ขั้นตอนท่ี 5 การเก็บรวบรวมขอ้มูลและน าท่ีตรวจสอบแลว้มาประมวล วิเคราะห์มาท าการ
ตรวจสอบความสมบูรณ์ถูกตอ้งและสังเคราะห์เรียบเรียงขอ้มูล เพื่อตอบวิจยัตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้ง
ไว ้
 ขั้นตอนท่ี 6 การน าเสนอขอ้มูล จดัระเบียบขอ้คน้พบ สรุปผลการศึกษา อภิปรายผลการวิจยั 
ปัญหาอุปสรรค และให้ขอ้เสนอแนะท่ีเป็นประโยชน์ในการน าผลวิจยัไปใชแ้ละท าการวิจยัต่อยอด
ความรู้ต่อไปรวมทั้ง จดัท ารูปเล่มเพื่อน าเสนอรายงานการวิจยัและจดัท าดุษฎีนิพนธ์ฉบบัสมบูรณ์ 
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     ภาพท่ี 3.1 ขั้นตอนของการวิจยั 
 
3.5 จรรยาบรรณในการวิจัย 
           ผูวิ้จยัตระหนกัในจรรยาบรรณแห่งการวิจยัว่าเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัโดยเฉพาะอย่างยิ่ง กลุ่ม
ตวัอย่างซ่ึงไดก้รุณาให้ขอ้มูล ตลอดจนอนุญาตให้ผูว้ิจยัไดท้ าการซักถามจนไดค้วามกระจ่าง ผูว้ิจยั
ไดป้ฏิบติัตามหลกัการท่ีผูว้ิจยัพึงมีจรรยาบรรณในการวิจยัมาโดยตลอด เช่น การติดต่อขออนุญาต
ผูใ้หข้อ้มูล การขอความอนุเคราะห์เขา้สัมภาษณ์เก็บแบบสอบถามทุกคนทุกคร้ัง และในระหวา่งการ
สัมภาษณ์และสอบถามผูใ้ห้ขอ้มูลแต่ละท่านนั้น ผูวิ้จยัไดร้ะมดัระวงัค าพูดและขอ้ค าถามต่างๆ ท่ีจะ
ไม่ท าให้ผูใ้ห้ขอ้มูลรู้สึกอึดอดัใจในการท่ีจะตอบ และไม่คาดคั้นเพื่อค าตอบใดๆ นอกจากนั้น ใน
การน าเสนอผลงานการวิจยัน้ี ผูวิ้จยัหลีกเล่ียงการเปิดเผยช่ือของผูใ้หข้อ้มูล แต่ใชส้รรพนามวา่ “ผูใ้ห้
ขอ้มูลส าคญั” แทน เพื่อปกป้องมิใหเ้กิดความเสียหายต่อผูใ้ห้ขอ้มูลในทุกกรณี จึงถือไดว้่า ผูว้ิจยัได้
ปฏิบติัหนา้ท่ีของผูว้ิจยัท่ีมีจรรยาบรรณอยา่งครบถว้นแลว้ 

ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีต่างๆ                               
และทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

การวิจยัเชิงปริมาณแบบเชิงส ารวจ 
 

แหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ   
(Secondary Sources) 

 
แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ   
(Primary Sources) 

 

การสรุปผล อภิปรายผลและขอ้เสนอแนะ 
 

น าผลการวิเคราะห์ท าการสังเคราะห์เรียบ
เรียงขอ้มูลเพื่อตอบตามวตัถุประสงค ์

 

การพฒันากรอบแนวความคิดของการวิจยั 
 

การวิจยัเชิงคุณภาพดว้ย 
การสัมภาษณ์เชิงลึก 

เชิงลึก 



บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
  การวิจยัเร่ือง “การพฒันาทักษะของบุคลากรศาลยุติธรรม”มีวตัถุประสงค์ของการวิจัย 
ประกอบด้วย 1) เพื่อประเมินสภาพปัญหาและอุปสรรคของการพฒันาทกัษะของบุคลากรศาล
ยุติธรรมตลอดจนโครงสร้างในทุกมิติ 2) เพื่อวิเคราะห์รูปแบบการพฒันาทกัษะของบุคลากรศาล
ยุติธรรม 3) เพื่อประเมินเปรียบเทียบทกัษะปัจจุบันและความคาดหวงัในการพฒันาทกัษะของ
บุคลากรศาลยุติธรรม และ 4) เพื่อน าเสนอแนวทางในการพฒันาทกัษะบุคลากรระดบับริหารและ
ระดบัปฏิบติัการของศาลยติุธรรม โดยใชก้ารวิจยัเชิงปริมาณ ท่ีไดท้ าการวิเคราะห์จากแบบสอบถาม 
(Questionnaire) ท่ีเก็บจากกลุ่มตวัอย่างซ่ึงเป็นบุคลากร 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ ระดบับริหารจ านวน 110 คน 
และระดับปฏิบัติการ จ านวน 400 คน และใช้ระเบียบวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research 
Methodology) ดว้ยการสัมภาษณ์เชิงลึก ผูใ้ห้ขอ้มูลหลกัซ่ึงเป็นผูเ้ช่ียวชาญประกอบด้วยผูบ้ริหาร
ของศาลยุติธรรม และผูมี้ส่วนไดเ้สีย ประกอบดว้ย อยัการ เจา้พนกังานต ารวจ และทนายความ รวม
จ านวน 16 คน ส าหรับผลการวิจยัแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัต่อไปน้ี 
 ส่วนท่ี 1 การวิเคราะห์ผลเพื่อตอบวตัถุประสงค์ข้อท่ี 1 เพื่อประเมินสภาพปัญหาและ
อุปสรรคของการพฒันาทกัษะของบุคลากรศาลยติุธรรมตลอดจนโครงสร้างในทุกมิติ 
 ส่วนท่ี 2 การวิเคราะห์ผลเพื่อตอบวตัถุประสงค์ขอ้ท่ี  2 เพื่อวิเคราะห์แนวทางการพฒันา
ทกัษะของบุคลากรศาลยติุธรรม 
 ส่วนท่ี 3 การวิเคราะห์ผลเพื่อตอบวตัถุประสงค์ข้อท่ี 3 เพื่อประเมินเปรียบเทียบทักษะ
ปัจจุบนัและความคาดหวงัในการพฒันาทกัษะของบุคลากรศาลยติุธรรม  

ส่วนท่ี 4 การวิเคราะห์ผลเพื่อตอบวตัถุประสงคข์อ้ท่ี 4 เพื่อน าเสนอแนวทางในการพฒันา
ทกัษะบุคลากรระดบับริหารและระดบัปฏิบติัการของศาลยติุธรรม 
 
ส่วนท่ี 1 การวิเคราะห์ผลเพ่ือตอบวัตถุประสงค์ข้อท่ี 1 เพ่ือวิเคราะห์สภาพปัญหาและอุปสรรคของ
การพฒันาทักษะของบุคลากรศาลยุติธรรมตลอดจนโครงสร้างในทุกมิติ 
 สรุปผลการวิเคราะห์ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกเก่ียวกบัการพฒันาทกัษะของบุคลากร
ศาลยติุธรรม มีผลดงัต่อไปน้ี 
 1. สภาพปัญหาและอุปสรรคในการบริหารงานด้านบุคลากรศาลยุติธรรมในปัจจุบันในแต่ละ
ประเด็นเป็นอย่างไร ดงัสรุปค าสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั ดงัต่อไปน้ี 
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 1) สภาพปัญหาและอุปสรรคในการพฒันาทักษะของบุคลากรระดับบริหาร 
 “ในการพัฒนาทักษะบุคลากรระดับบริหาร ซ่ึงความรู้และทักษะการบริหารท่ีมีอยู่ไม่
เพียงพอต่อกระบวนการบริหารองค์การศาลในปัจจุบันและต้องพัฒนาองค์ความรู้ใหม่ๆ ท่ีเพียงพอ
ส าหรับความจ าเป็นต่อการบริหาร ตลอดจนการใช้เทคโนโลยท่ีีเหมาะสม” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัล าดบั
ท่ี 1) 
  “การก าหนดให้มีการประเมินระดับการใช้ทักษะทางการบริหารเพ่ือเป็นแนวทางพัฒนา
ทักษะการบริหารมากขึน้และยังก าหนดทิศทางในการบริหารองค์การว่า ผู้บริหารระดับใด ต้องมี
การพัฒนาทักษะด้านใด โดยมีการจัดท าเป็นคู่ มือประกอบการน าไปปฏิบัติเพ่ือเป็นแนวทางท่ี
ชัดเจน” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัล าดบัท่ี 2) 
 “บุคลากรขาดความร่วมมือและไม่ให้การสนับสนุนในการเข้าร่วมกิจกรรม หรือขาดความ
พร้อมในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองในด้านต่างๆ” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัล าดบัท่ี 3) 
 “สภาพปัญหา มีการกลั่นกรองงานหลายระดับช้ันแม้ไม่ใช่งานท่ีมีความส าคัญกต็าม ส่วน
อุปสรรค ท าให้เกิดความล่าช้าในการน าไปปฏิบัติ” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัล าดบัท่ี 6) 
 “หากบุคลากรระดับบริหารมีประสบการณ์น้อย การบริหารจัดการองค์การ จะเกิดปัญหา
ข้อขัดข้อง ซ่ึงเม่ือเจอสภาพการปฏิบัติงานจริงจะไม่สามารถบริหารงานและตัดสินใจได้ ทักษะท่ี
จะต้องพัฒนาบุคลากรระดับบริหาร ควรมุ่ งเน้นการมีประสบการณ์ การก าหนดเง่ือนไขในการ
สับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน ในการปฏิบัติงานมาจากหลายๆ ด้าน พัฒนาทักษะต่างๆ ท่ีสอดคล้องกับการ
ปฏิบัติงานจริง โดยควรมีการศึกษาเม่ือเจอสภาพปัญหาหรือการปฏิบัติงานจริง” (ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั
ล าดบัท่ี 7) 
  “ด้านการพัฒนาไม่ได้รับการพัฒนาทักษะอย่างต่อเน่ือง เช่น ก าหนดระยะเวลา 2 ปี หรือ 3 ปี 
ต่อ 1 คร้ัง เน่ืองจากปัจจุบันมีการพัฒนาทักษะของบุคลากรระดับบริหารก่อนบรรจุแต่งตั้ง เพียง 1 คร้ัง 
ด้านการวางแผน ไม่ได้จัดท าแผนเพ่ือรองรับการพัฒนาบุคลากรประจ าปีอย่างต่อเน่ือง ด้าน
งบประมาณ ไม่เพียงพอ งบประมาณถูกตัดลง” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัล าดบัท่ี 8) 
 “มีปริมาณทรัพยากรบุคลากรท่ีปฏิบัติงานทางด้านธุรการอยู่เป็นจ านวนมาก การด าเนินงาน
ตามนโยบายหรือแผนงานย่อมต้องอาศัยการควบคุมและการติดตามงาน แต่ด้วยศาลเป็นองค์การ
ขนาดใหญ่ ระดับการบริหารมีหลายระดับ ปัญหาและอุปสรรคท่ีเกิดขึน้จึงเกี่ยวเน่ืองกับการพัฒนา
บุคลากรระดับระดับหัวหน้าส่วนงานหรือหัวหน้ากลุ่มงานท่ีต้องรับผิดชอบงานหรือโครงการใน
ด้านต่างๆ ท่ีต้องให้เกิดความชัดเจน” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัล าดบัท่ี 9) 
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  “การสนับสนุนให้มีความรอบรู้ในภารกิจงานท่ีได้รับผิดชอบและให้มีความกระตือรือร้น
ในการปฏิบัติงานกย็ังเป็นเร่ืองท่ีด าเนินการได้ยากพอสมควร จึงต้องมีการส่ือสารนโยบายให้กับผู้
ปฏิบัติ ซ่ึงอาจไม่ใช่แค่การฝึกอบรมเท่านั้น แต่ต้องเป็นการส่ือสารแบบเน้นย า้และอย่างต่อเน่ื อง 
เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานได้รับรู้และเข้าใจเป้าหมาย มีแนวทางการท างานท่ีชัดเจนอย่างเป็นระบบ ซ่ึง
ผู้บริหารในระดับต่างๆ จ าเป็นต้องด าเนินการจนนโยบาย แผนงานหรือโครงการส าเร็จลุล่วงไป” 
(ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัล าดบัท่ี 10) 
 
 2)  สภาพปัญหาและอุปสรรคในการพฒันาทักษะของบุคลากรระดับปฏิบัติการ 
 “ในการพัฒนาทักษะบุคลากรระดับปฏิบัติการ ซ่ึงบุคลากรขาดทักษะความพร้อมในการ
ท างาน รวมถึงการใช้ความรู้ความสามรถของตนเองไม่เตม็ท่ีต่อการปฏิบัติงาน การขาดทักษะหรือ
ความช านาญในงานท่ีทรวมท้ังขาดแรงจูงใจในการท างานท่ีดีซ่ึงท าให้ผลส าเร็จของงานท่ีได้นั้น
ย่อมไม่มีประสิทธิภาพ” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัล าดบัท่ี 1) 
 “บุคลากรไม่ให้ความส าคัญในเร่ืองของการพัฒนาบุคคล ขาดความกระตือรือร้นและเกิด
ความเบ่ือหน่ายในการปฏิบัติงาน” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัล าดบัท่ี 2) 
 “สภาพปัญหา บุคลากรระดับปฏิบัติการยงัไม่เข้าใจในวัฒนธรรมองค์การดีพอ ส่วนอุปสรรค  
บุคลากรระดับปฏิบัติการขาดความเคารพในระบบอาวุโส” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัล าดบัท่ี 3) 

“การพัฒนาทักษะของบุคลากรส่วนใหญ่จะเป็นในภาพรวมซ่ึงไม่ค่อยตรงกับงานท่ีปฏิบัติ
จริง เพียงแต่ให้ตรงกับทักษะหลัก แต่ไม่ตรงกับทักษะในงาน ปัญหาท่ีพบคือการปฏิบัติงานของบาง
ต าแหน่งไม่มีประสิทธิภาพ ทักษะท่ีควรพัฒนาควรจัดการอบรมให้ตรงกับการปฏิบัติงานจริงของแต่
ละต าแหน่งในหน่วยงาน หัวข้อการพัฒนาทักษะควรให้สอดคล้องสามารถปฏิบัติงานในสถานการณ์
จริงได้” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัล าดบัท่ี 8) 
 “การพัฒนา ไม่ได้รับการพัฒนาทักษะอย่างต่อเน่ือง ด้านการวางแผน  ไม่ได้จัดท าแผนเพ่ือ
รองรับการพัฒนาบุคลากรประจ าปีอย่างต่อเน่ือง ส่วนด้านงบประมาณ งบประมาณไม่เพียงพอต่อการ
พัฒนา” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัล าดบัท่ี 9) 
 “การพัฒนาทักษะของบุคลากรในระดับปฏิบัติการนี ้จากการโยกย้ายข้าราชการศาลยติุธรรม
ในแต่ละรอบ บุคลากรท่ีย้ายมาหรือเล่ือนต าแหน่งแล้วมาปฏิบัติงานส่วนใหญ่ยังคงขาดความ
เช่ียวชาญการท างานในศาลสูง หากต้องการท่ีจะให้ผู้ปฏิบัติซ่ึงย้ายมาใหม่สามารถท างานได้อย่าง
ต่อเน่ืองตามนโยบายให้ได้เลยนั้น กต้็องใช้ความเข้าใจในระบบงานศาลสูง แต่เพ่ือต้องการให้เรียนรู้
งานกอ็าจจะต้องใช้เวลาพอสมควรท่ีจะท าให้บุคลากรนั้นเข้าใจระบบงานและสามารถปฏิบัติงานใน
ศาลฎีกาได้อย่างมีประสิทธิผล เม่ือบุคลากรนั้นสามารถท างานมีความเข้าใจในระบบงานศาลสูงแล้ว
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เม่ือถึงรอบหรือช่วงเวลาการโยกย้ายหรือมีการเล่ือนต าแหน่ง กอ็าจท าให้ปัญหาการปฏิบัติงานของ
ส่วนธุรการท่ีมีความเช่ียวชาญและเข้าใจระบบงานนั้นหยุดชะงักและมาเร่ิมต้นใหม่ในปัญหาเดิม
ทุกๆ คร้ังท่ีมีการโยกย้าย อันเป็นการส่งผลให้การปฏิบัติตามนโยบายของผู้บริหารเกิดปัญหาท่ี
จะต้องได้รับการแก้ไขตลอดมา ซ่ึงเป็นปัญหาท่ีมีผลกระทบต่อการด าเนินการตามนโยบายของ
ประธานศาลฎีกาและการพัฒนาทักษะของบุคลากรอีกปัญหาหน่ึงเช่นกัน” (ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัล าดบั
ท่ี 11) 
 ส าหรับค าถามขอ้ท่ี 1 ผูเ้ช่ียวชาญแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพปัญหาและอุปสรรคใน
การบริหารงานดา้นบุคลากรศาลยุติธรรมในปัจจุบนัในแต่ละประเด็นท่ีตอ้งแกไ้ขเพื่อให้เหมาะสม
และในการพฒันาด้านต่างๆ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการจัดการในศาลยุติธรรมไทยจากสภาวะ
ส่ิงแวดลอ้มเป็นจริงท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนั ในการหาวิธีการ ขั้นตอน กระบวนการท่ีสามารถด าเนินการ
ไดต้ามจริงโดยสามารถสังเคราะห์ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญไดด้งัตารางท่ี 4.1  
 
ตารางท่ี 4.1 ตารางสังเคราะห์ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญส าหรับค าถามขอ้ท่ี 1 
 

ล าดับ ความคิดเห็น 
1 สภาพปัญหา มีการกลัน่กรองงานหลายระดบัชั้นแมไ้ม่ใช่งานท่ีมีความส าคญัก็ตาม ส่วนอุปสรรค 

ท าใหเ้กิดความล่าชา้ในการน าไปปฏิบติั 
2 หากบุคลากรระดบับริหารมีประสบการณ์นอ้ย การบริหารจดัการ จะเกิดปัญหาขอ้ขดัขอ้ง ซ่ึงเม่ือ

เจอสภาพการปฏิบติังานจริงจะไม่สามารถบริหารงานและตดัสินใจได้ ทกัษะท่ีจะตอ้งพฒันา
บุคลากรระดับบริหาร ควรมุ่งเน้นการมีประสบการณ์ การก าหนดเง่ือนไขในการสับเปล่ียน
หมุนเวียนงาน ในการปฏิบติังานมาจากหลายๆ ดา้นพฒันาทกัษะท่ีสอดคลอ้งกบัการปฏิบติังาน
จริง โดยควรมีการศึกษาเม่ือเจอสภาพปัญหาหรือการปฏิบติังานจริง 

3 การแต่งตั้งโยกยา้ยขา้ราชการศาลยุติธรรม ซ่ึงเป็นการแต่งตั้งโยกยา้ยมาจากศาลอ่ืนหรือไดรั้บการ
บรรจุแต่งตั้งและมารับต าแหน่งใหม่ท่ีศาลฎีกา ดงันั้น ในส่วนน้ีจึงขึ้นอยู่กบัอตัราว่างและการ
บรรจุแต่งตั้ง แต่ปัญหาและอุปสรรคในการบริหารงานบุคลากรจึงเกิดขึ้นจากเม่ือมีการโยกยา้ย
ในช่วงเดือนเมษายนหรือตุลาคมของทุกปี ท่ีส่งผลท าให้บุคลากรท่ีเขา้มาใหม่ปฏิบติังานไม่
สอดคลอ้งกบัภารกิจท่ีได้รับมอบหมาย ขาดความต่อเน่ือง และมีความเขา้ใจท่ีไม่ตรงกันใน
แนวทางปฏิบติังาน 

 
 
 



117 

ตารางท่ี 4.1 ตารางสังเคราะห์ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญส าหรับค าถามขอ้ท่ี 1 (ต่อ) 
 

ล าดับ ความคิดเห็น 
4 มีปริมาณทรัพยากรบุคลากรท่ีปฏิบติังานทางดา้นธุรการอยู่เป็นจ านวนมาก การด าเนินงานตาม

นโยบายหรือแผนงานย่อมตอ้งอาศยัการควบคุมและการติดตามงาน แต่ดว้ยการเป็นองค์การ
ขนาดใหญ่ ระดบัการบริหารมีหลายระดบั ปัญหาและอุปสรรคท่ีเกิดขึ้นจึงเก่ียวเน่ืองกบัการ
พฒันาบุคลากรระดบัระดบัหัวหน้าส่วนงานหรือหัวหน้ากลุ่มงานท่ีตอ้งรับผิดชอบงานหรือ
โครงการในดา้นต่างๆ ท่ีตอ้งใหเ้กิดความชดัเจน 

5 การสนบัสนุนใหมี้ความรอบรู้ในภารกิจงานท่ีไดรั้บผิดชอบและใหมี้ความกระตือรือร้นในการ
ปฏิบติังานก็ยงัเป็นเร่ืองท่ีด าเนินการไดย้ากพอสมควร จึงตอ้งมีการส่ือสารนโยบายให้กับผู ้
ปฏิบัติ ซ่ึงอาจไม่ใช่แค่การฝึกอบรมเท่านั้น แต่ต้องเป็นการส่ือสารแบบเน้นย  ้าและอย่าง
ต่อเน่ือง เพื่อใหผู้ป้ฏิบติังานไดรั้บรู้และเขา้ใจเป้าหมาย มีแนวทางการท างานท่ีชดัเจนอย่างเป็น
ระบบ 

6 การสรรหา คดัเลือกบุคลากรทุกระดบัของส านกังานศาลยุติธรรม ในปัจจุบนัไดเ้ปิดกวา้งโดยมี
การใชเ้ทคโนโลยท่ีีทนัสมยั มีการสมคัรสอบผา่นทางระบบโปรแกรมดว้ยตนเอง 

7 การบริหารด าเนินการจดัสอบวดัความรู้ความสามารถเฉพาะต าแหน่งของบุคลากรไดร้วดเร็ว 
ท าให้ส านักงานศาลยุติธรรมสามารถบริหารงานด้านบุคลากรได้สะดวกมากขึ้นและหากมี
ความตอ้งการอตัราก าลงับุคลากรหรือการขอขยายกรอบอตัราก าลงัเพิ่มขึ้น จะสามารถบริหาร
จดัการบุคลากรได้อย่างรวดเร็ว ซ่ึงท าให้ทุกหน่วยงานในศาลยุติธรรมมีอตัราก าลงัในการ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ความสามารถ 

8 ส านักงานศาลยุติธรรมควรคดัเลือกบุคลากรจากความสามารถควบคู่กบัความสามารถในการ
ท างานจริง มีการทดสอบทางจิตวิทยาบุคคล ตลอดจนทศันคติต่อองคก์ารและวฒันธรรมองคก์าร
ดว้ย 

9 ในการพฒันาทกัษะบุคลากรระดบับริหาร ซ่ึงความรู้และทกัษะการบริหารท่ีมีอยูไ่ม่เพียงพอต่อ
กระบวนการบริหารองค์การศาลและต้องพฒันาองค์ความรู้ใหม่ๆ ท่ีเพียงพอส าหรับความ
จ าเป็นต่อการบริหาร ตลอดจนการใชเ้ทคโนโลยท่ีีเหมาะสม 

10 การก าหนดให้มีการประเมินระดบัการใช้ทกัษะทางการบริหารเพื่อเป็นแนวทางพฒันาทกัษะ
มากขึ้นและยงัก าหนดทิศทางว่าผูบ้ริหารระดับใด ตอ้งมีการพฒันาทกัษะดา้นใด โดยมีการ
จดัท าเป็นคู่มือประกอบการน าไปปฏิบติัเพื่อเป็นแนวทางท่ีชดัเจน 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
 

ล าดับ ความคิดเห็น 
11 บุคลากรขาดความร่วมมือและไม่ใหก้ารสนบัสนุนในการเขา้ร่วมกิจกรรมหรือขาดความพร้อมใน

การเรียนรู้และพัฒนาตนเองในด้านต่างๆ และไม่ได้รับการพัฒนาทักษะอย่างต่อเน่ือง เช่น 
ก าหนดระยะเวลา 2 ปี หรือ 3 ปี ต่อ 1 คร้ัง เน่ืองจากปัจจุบนัมีการพฒันาทกัษะของบุคลากรระดบั
บริหารก่อนบรรจุแต่งตั้ง เพียง 1 คร้ัง ในการวางแผนไม่ได้จัดท าแผนเพื่อรองรับการพัฒนา
บุคลากรประจ าปีอยา่งต่อเน่ือง ดา้นงบประมาณ ไม่เพียงพอ งบประมาณถูกตดัลง 

12 ผูบ้ริหารในระดบัต่างๆ จ าเป็นตอ้งด าเนินการจนนโยบาย แผนงานหรือโครงการส าเร็จลุล่วง
ไปในการพฒันาทกัษะบุคลากรระดบัปฏิบติัการ ท่ีขาดทกัษะความพร้อมในการท างาน รวมถึง
การใช้ความรู้ความสามรถของตนเองไม่เต็มท่ีต่อการปฏิบัติงาน การขาดทกัษะหรือความ
ช านาญในงานท่ีรวมทั้งขาดแรงจูงใจในการท างานท่ีดีซ่ึงท าให้ผลส าเร็จของงานท่ีไดน้ั้นย่อม
ไม่มีประสิทธิภาพ 

13 บุคลากรไม่ให้ความส าคญัในเร่ืองของการพฒันาบุคคล ขาดความกระตือรือร้นและเกิดความเบ่ือ
หน่ายในการปฏิบติังาน สภาพปัญหา บุคลากรระดบัปฏิบติัการยงัไม่เขา้ใจในวฒันธรรมองคก์าร
ดีพอ ส่วนอุปสรรค  บุคลากรระดบัปฏิบติัการขาดความเคารพในระบบอาวุโส 

14 การพฒันาทกัษะของบุคลากรส่วนใหญ่จะเป็นในภาพรวมซ่ึงไม่ค่อยตรงกับงานท่ีปฏิบัติจริง 
เพียงแต่ให้ตรงกบัทกัษะหลกั แต่ไม่ตรงกบัทกัษะในงาน ปัญหาท่ีพบคือการปฏิบติังานของบาง
ต าแหน่งไม่มีประสิทธิภาพ ทกัษะท่ีควรพฒันาควรจดัการอบรมให้ตรงกบัการปฏิบติังานจริงของ
แต่ละต าแหน่งในหน่วยงาน หัวขอ้การพฒันาทักษะควรให้สอดคล้องสามารถปฏิบัติงานใน
สถานการณ์จริงได ้

15 การพฒันาไม่ไดรั้บการพฒันาทกัษะอย่างต่อเน่ือง ดา้นการวางแผน ไม่ไดจ้ดัท าแผนเพื่อรองรับ
การพฒันาบุคลากรประจ าปีอย่างต่อเน่ือง ส่วนดา้นงบประมาณ งบประมาณไม่เพียงพอต่อการ
พฒันาท่ีจะท าใหบุ้คลากรนั้นเขา้ใจระบบงานและสามารถปฏิบติังาไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 
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 2. ในการพัฒนาทักษะของบุคลากรศาลยุติธรรม มีความส าคัญหรือไม่ อย่างไร และควร
เป็นอย่างไร เพ่ือให้เหมาะสมกับการพัฒนาด้านต่างๆ เหล่านี้ และควรท าอย่างไร ดังสรุปค า
สัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั ดงัต่อไปน้ี 
 
 1) ผลสัมฤทธิ์ของงาน โดยประเมินจากปริมาณผลงาน คุณภาพผลงาน ความรวดเร็วหรือ
ตรงตามเวลาท่ีก าหนด ความประหยัด ความคุ้มค่าของการใช้ทรัพยากร 

 “ในการพัฒนาทักษะบุคลากรศาลยุติธรรมน้ัน ควรประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานท่ีแต่ละ
บุคคลท าส าเร็จจากปริมาณผลงาน คุณภาพผลงาน และท าส าเร็จได้อย่างรวดเร็ว รวมท้ังมีความ
ประหยัด และใช้ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์อย่างคุ้มค่า ซ่ึงส่ิงเหล่านีจ้ะเป็นตัวชี้วัดได้ว่าบุคคล
ดังกล่าว  มีความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ใช้ละเอียดรอบคอบในการปฏิบัติงานมากน้อยเพียงใดและ
คุณภาพของผลงานท่ีท าส าเร็จตามก าหนดเวลาท่ีผู้บังคับบัญชาได้มอบหมายให้ท านั้นก็ย่อมมี
ประสิทธิภาพมากขึน้” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัล าดบัท่ี 1) 
 “ก าหนดมาตรฐานในการท างาน และก าหนดแผนในการติดตามงานอย่างชัดเจน เพ่ือให้ได้
งานท่ีมีประสิทธิภาพประสิทธิผลและลดความกดดันของบุคลากร” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัล าดบัท่ี 2) 
 “ควรเพ่ิมเติม การน าระบบ Objective and Key Results (OKRs) มาเป็นองค์ประกอบเพ่ือ
พิจารณาผลสัมฤทธ์ิของงานด้วย” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัล าดบัท่ี 3) 
 “ในการพัฒนาทักษะของบุคลากรศาลยุติธรรม ท้ังสองข้อ มีความส าคัญ เพราะเป็นส่วน
หน่ึงท่ีจะสามารถท าให้ทราบถึงทักษะของบุคลากรแต่ละคนและน าไปสู่การพัฒนา แต่เน่ืองจากเป็น
การประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานและเป็นการประเมินจากผลการปฏิบัติราชการ จึงควรมีการก าหนด
ก าหนดตัวชีว้ัด KPI จากนั้นไปก าหนดเป้าหมาย Goals เพ่ือเป็นเกณฑ์ในการวัดผลสัมฤทธ์ิของงาน 
และการปฏิบัติงานท่ีสูงกว่าเป้าหมาย ค่าเป้าหมายจะสะท้อนต่อเจตจ านงของผล หรือส่ิงท่ีต้องการ
ให้บรรลผุล” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัล าดบัท่ี 6) 
 “ควรพัฒนาทักษะท่ีมีความจ าเป็นในการใช้ปฏิบัติงาน เช่น ทักษะด้านคอมพิวเตอร์ ความรู้
ในระเบียบและกฎหมายท่ีใช้ในการปฏิบัติงานท่ีเปลี่ยนแปลงไป เป็นต้น เพ่ือให้ให้บุคลากรสามารถ
ปฏิบัติงานได้ตามผลสัมฤทธ์ิของงานท่ีก าหนดไว้” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัล าดบัท่ี 7) 
 “การพัฒนาทักษะของบุคลากรศาลยุติธรรมมีความส าคัญอย่างย่ิง หากบุคลากรของศาล
ยุติธรรมไม่ได้รับการพัฒนาทักษะใหม่ๆ เพ่ือมาพัฒนางานอย่างต่อเน่ือง เน่ืองจากปัจจุบัน
สถานการณ์โลก และสภาพแวดล้อมได้เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว หากบุคลากรของศาลยติุธรรม
ไม่ได้รับการพัฒนา จะส่งผลต่อศักยภาพและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะส่งผลกระทบต่อ
การให้บริการแก่ผู้มารับบริการและภาพรวมขององค์การ” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัล าดบัท่ี 8) 
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 “การพัฒนาทักษะของบุคลากรศาลยุติธรรมควรจัดมีการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง ให้ทันสมัย 
และทันต่อสถานการณ์โลกในปัจจุบันส่วนการพัฒนาทักษะของบุคลากรศาลยุติธรรมควรก าหนด
ทักษะตามต าแหน่งท่ีได้รับการบรรจุแต่งต้ัง น าผลสัมฤทธ์ิของงานมาเป็นตัวก าหนดให้ค่าตอบแทน 
และมีกรอบเวลาในการปฏิบัติงาน” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัล าดบัท่ี 9) 
 “ผลสัมฤทธ์ิของงาน ควรได้รับการพัฒนางานอย่างต่อเน่ือง โดยประเมินจากปริมาณงาน 
คุณภาพผลงาน ความรวดเร็วหรือตรงตามเวลาท่ีก าหนด ความประหยัดความคุ้มค่าของการใช้
ทรัพยากร” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัล าดบัท่ี 10) 
 “ในภาพรวมแล้วหน่วยงานควรมีการประสานงาน ติดต่อพูดคุยกันได้ท้ังภายในและภายนอก
องค์การอย่างเสรีและเป็นกันเอง เพราะจะช่วยท าให้บุคลากรในส่วนงานหรือแผนกท่ีท างานอยู่ รู้สึกว่า
ตนเป็นส่วนหน่ึงท่ีมีความส าคัญต่อองค์การ หัวหน้าส่วนหรือแผนกจะต้องสร้างความคุ้นเคยกับทุกคน 
ระดับบริหารต้องมีความเข้าใจในการท างานของบุคลากร โดยให้ความสนิทสนม ช่วยเหลือและเห็น
ความส าคัญของแต่ละส่วนงาน” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัล าดบัท่ี 11) 
 “การส่ังงานก็จะต้องมีการลดขั้นตอนเพ่ือให้มีความกระชับ เข้าใจง่าย การพัฒนาบุคลากรให้
สามารถปฏิบัติงานได้นั้นจะต้องให้บุคลากรแต่ละคนรู้ว่าตนเองยังมีจุดอ่อนตรงไหนกต้็องไปเติมส่วน
ท่ีขาดด้วยวิธีการ Reskill หรือ Upskill เพ่ือให้งานท่ีออกมามีคุณภาพและมีประสิทธิภาพสูง หรือบุคลากร
ส่วนงานใดท่ียังไม่มีความช านาญงานมากพอก็ต้องส่งไปฝึกทักษะในงานท่ีเกี่ยวข้องก็จะท าให้งาน
คล่องตัวได้มากขึน้ กจ็ะท าให้เกิดผลสัมฤทธ์ิของงานได้มากย่ิงขึน้ต่อไป” (ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัล าดบัท่ี 
12) 
 
 2) พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ การบริการท่ีดี ความเช่ียวชาญในอาชีพ จริยธรรมและการ
ท างานเป็นทีม 
 “ในการพัฒนาทักษะบุคลากรศาลยุติธรรม ควรประเมินผลจากการปฏิบัติหน้าท่ีราชการ 
ตามท่ีได้รับมอบหมายให้ท ารวมถึงผลส าเร็จของงานท่ีบุคคลนั้นท าได้ภายใต้ขอบเขต วิธีการและ
หลักเกณฑ์ตามท่ีก าหนดได้อย่างถูกต้อง ซ่ึงผู้ประเมินต้องอาศัยหลักเกณฑ์ดังกล่าวมาวิเคราะห์เพ่ือ
ใช้พัฒนาทักษะบุคคลผู้ปฏิบัติงานในองค์ศาลยุติธรรม และหลักเกณฑ์การพัฒนาทักษะต้อง
ก าหนด” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัล าดบัท่ี 1) 
 “การสร้างจิตส านึกการบริการท่ีดีให้แก่ประชาชนผู้ ท่ีมาติดต่อราชการภายในศาล การ
พัฒนาศักยภาพบุคลากรให้มีความเช่ียวชาญในอาชีพ ท้ังนีเ้พ่ือเป็นการเพ่ิมพูนทักษะ ความรู้และ
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานอย่างสม า่เสมอ รวมถึงต้องสร้างจริยธรรมภายในองค์การ และการ
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ท างานเป็นทีมของบุคลากร ท้ังนีเ้พ่ือความเช่ือมั่นและศรัทธาของประชาชนท่ีมีต่อองค์การศาล
ยติุธรรม” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัล าดบัท่ี 2) 
 “ก่อนการปฏิบัติงานจริง ควรมีบุคลากรพี่เลีย้งและให้ปฏิบัติงานในฐานะลูกมือ หรือผู้ ช่วย
ไปพลางก่อน” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัล าดบัท่ี 3) 
 “ควรเพ่ิมเติม การสร้างจิตส านึกในการให้บริการท่ีดี ความสามัคคีในหมู่คณะและความ
ซ่ือสัตย์สุจริต มาเป็นพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัล าดบัท่ี 6) 
 “แต่ละบุคคลจะมีพฤติกรรมในการท างานด้านต่างๆ ขึน้อยู่กับความรู้ความสามารถและ
ความมุ่งมั่นในการท างานให้มีประสิทธิภาพและเกิดผลส าเร็จ พฤติกรรมในการให้บริการท่ีดี หรือ
การแสดงออกถึงความเช่ียวชาญในอาชีพ ตลอดจนจริยธรรมและการท างานเป็นทีม แต่อย่างไรก็
ตามกขึ็น้อยู่กกับลักษณะหน้าท่ีความรับผิดชอบและคุณภาพของงาน” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัล าดบัท่ี 7) 
 “ควรมีการอบรมในการสร้างจิตส านึกในการให้บริการ ละลายพฤติกรรมและการสร้าง
ทีมงาน เพ่ือสร้างวัฒนธรรมท่ีดีในองค์การ” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัล าดบัท่ี 8) 
 “การพัฒนาทักษะของบุคลากรศาลยติุธรรม ควรมีการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง ด้านพฤติกรรม
การปฏิบัติราชการ การบริการท่ีดี ความเช่ียวชาญในอาชีพ จริยธรรมและการท างานเป็นทีม” (ผูใ้ห้
ขอ้มูลส าคญัล าดบัท่ี 9) 
 “ต้องอาศัยความร่วมมือจากหัวหน้าส่วนงานท่ีจะต้องเร่ิมต้นในการมีทัศนคติท่ีดีต่อการ
ท างานก่อนเป็นอันดับแรก เพ่ือท่ีจะส่งต่อทัศนคติท่ีดีในเชิงบวกไปยังลูกน้องหรือบุคลากรในส่วน
งานท่ีจะท าให้มีความกระตือรือร้นในการท างาน สามารถท างานอย่างสนุกและมีความสุขกับงานท่ี
ท า ส่งผลให้มีผลงานท่ีดี ท างานส าเร็จลลุ่วง” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัล าดบัท่ี 10) 
  “หัวหน้าส่วนงานยงัต้องน าคุณธรรมและจริยธรรมมาใช้ในการท างานร่วมกัน แม้ว่าจะมี
อยู่เป็นคุณสมบัติประจ าตัวในแต่ละบุคคลแล้วกต็าม แต่เม่ือเข้ามาอยู่ในองค์การเดียวกันแล้วกย่็อม
จะต้องมีการน ามาใช้และเสริมสร้าง เพ่ิมพูนให้ดีหรือมั่นคงย่ิงขึ้นให้ไปถึงการปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมจนกลายเป็นวัฒนธรรมองค์การ” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัล าดบัท่ี 11) 
  “วิธีการหรือมาตรการต่างๆ ในการเสริมสร้างคุณธรรมและจริยธรรมเพ่ือจะให้ประสบ
ผลส าเร็จได้มากน้อยเพียงใดนั้นย่อมขึน้อยู่กับความเอาใจใส่ของหัวหน้าส่วนงานหรือผู้บังคับบัญชา
ระดับต้นและระดับสูง การกระจายอ านาจในการส่ังการและอ านาจในการตัดสินใจให้แก่หัวหน้า
ส่วนงานต่างๆ ก็ถือเป็นการกระตุ้นให้หัวหน้าส่วนมีภาวะผู้น าท่ีมีการประสานงานต่างๆ ให้กับผู้
ปฏิบัติหน้าท่ีได้ดีย่ิงขึน้” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัล าดบัท่ี 12) 
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 ส าหรับค าถามขอ้ท่ี 2 ผูเ้ช่ียวชาญแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการพฒันาทกัษะของบุคลากร
ศาลยติุธรรมใหส้ามารถเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจดัการในการอ านวยความยุติธรรมและเพื่อให้
เกิดความเหมาะสม ตามสภาวะส่ิงแวดลอ้มเป็นจริงท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบนั ในการหาวิธีการ ขั้นตอน 
กระบวนการท่ีสามารถด าเนินการไดต้ามจริง โดยสามารถสังเคราะห์ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญได้
ดงัตารางท่ี 4.2 
 
ตารางท่ี 4.2 ตารางสังเคราะห์ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญส าหรับค าถามขอ้ท่ี 2 
 

ล าดับ ความคิดเห็น 
1 ในการพฒันาทกัษะบุคลากรศาลยติุธรรมควรประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานท่ีแต่ละบุคคลท า

ส าเร็จจากปริมาณผลงาน คุณภาพผลงาน และท าส าเร็จไดอ้ยา่งรวดเร็ว มีความประหยดัและ
ใชท้รัพยากรใหเ้กิดประโยชน์อยา่งคุม้ค่า 

2 ตวัช้ีวดัไดว้่าบุคคลจากความตั้งใจในการปฏิบติังาน ใชล้ะเอียดรอบคอบในการปฏิบติังาน
มากน้อยเพียงใดและคุณภาพของผลงานท่ีท าส าเร็จตามก าหนดเวลาท่ีผูบ้งัคบับัญชาได้
มอบหมายใหท้ านั้นก็ยอ่มมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

3 ก าหนดมาตรฐานในการท างานและแผนในการติดตามงานอย่างชดัเจน เพื่อให้ไดง้านท่ีมี
ประสิทธิภาพประสิทธิผลและลดความกดดนัของบุคลากร ควรมีการน าระบบ Objective 
and Key Results (OKRs) มาเป็นองคป์ระกอบเพื่อพิจารณาผลสัมฤทธ์ิของงานดว้ย 

4 การพฒันาทกัษะของบุคลากรศาลยุติธรรมมีความส าคญั เพราะท่ีจะท าให้ทราบถึงทกัษะ
ของแต่ละคนและน าไปสู่การพฒันาและเป็นการประเมินผลสัมฤทธ์ิจากผลการปฏิบติั
ราชการ 

5 มีการก าหนดก าหนดตวัช้ีวดั KPI จากเป้าหมาย Goals เพื่อเป็นเกณฑใ์นการวดัผลสัมฤทธ์ิ
ของงาน และการปฏิบติังานท่ีสูงกว่าเป้าหมาย ซ่ึงจะสะทอ้นต่อเจตจ านงของผลหรือส่ิงท่ี
ตอ้งการใหบ้รรลุผล 

6 ควรพฒันาทกัษะท่ีมีความจ าเป็นในการใชป้ฏิบติังาน เช่น คอมพิวเตอร์ ความรู้ในระเบียบ
และกฎหมายท่ีใช้ในการปฏิบัติงานท่ีเปล่ียนแปลงเพื่อให้บุคลากรปฏิบัติงานได้ตาม
ผลสัมฤทธ์ิของงานท่ีก าหนดไว ้

7 การพฒันาทกัษะมีความส าคญั หากบุคลากรไม่ไดรั้บการพฒันาทกัษะใหม่ๆ อย่างต่อเน่ือง 
จากสถานการณ์โลกและสภาพแวดล้อมได้เปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว จะส่งผลต่อ
ศกัยภาพและประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน รวมทั้งการให้บริการแก่ผูม้ารับบริการและ
ภาพรวม 



123 

ตารางท่ี 4.2 ตารางสังเคราะห์ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญส าหรับค าถามขอ้ท่ี 2 (ต่อ) 
 

ล าดับ ความคิดเห็น 
8 การพฒันาทกัษะของบุคลากรศาลยติุธรรมควรจดัมีการพฒันาอย่างต่อเน่ืองตามต าแหน่งท่ี

ไดรั้บการบรรจุแต่งตั้ง น าผลสัมฤทธ์ิของงานมาเป็นตวัก าหนดให้ค่าตอบแทนและมีกรอบ
เวลาในการปฏิบติังาน 

9 ผลสัมฤทธ์ิของงาน ควรไดรั้บการพฒันางานอย่างต่อเน่ือง โดยประเมินจากปริมาณงาน 
คุณภาพผลงาน ความรวดเร็วหรือตรงตามเวลาท่ีก าหนด ความประหยดัความคุม้ค่าของการ
ใชท้รัพยากร 

10 ทุกหน่วยงานควรมีการประสานงานกนัไดท้ั้งภายในและภายนอกไดอ้ย่างเสรีเพราะจะช่วยท า
ให้บุคลากรท่ีท างานอยู่รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงท่ีมีความส าคญัหัวหนา้ส่วนหรือแผนกจะตอ้ง
สร้างความคุน้เคยกบัทุกคน ระดบับริหารตอ้งมีความเขา้ใจในการท างานของบุคลากร โดยให้
ช่วยเหลือและเห็นความส าคญัของแต่ละส่วนงาน 

11 การสั่งงานจะต้องมีการลดขั้นตอนเพื่อให้มีความกระชับ เขา้ใจง่าย การพฒันาบุคลากรให้
สามารถปฏิบติังานไดจ้ะตอ้งให้แต่ละคนรู้ว่ายงัมีจุดอ่อนตรงไหนก็ตอ้งไปเติมส่วนท่ีขาดดว้ย
วิธีการ Reskill หรือ Upskill เพื่อให้งานท่ีออกมามีคุณภาพและมีประสิทธิภาพสูง บุคลากรท่ียงั
ไม่มีความช านาญงานมากพอตอ้งส่งไปฝึกทกัษะในงานท่ีเก่ียวขอ้งก็จะท าให้เกิดผลสัมฤทธ์ิ
ของงานไดม้ากยิง่ขึ้น 

12 ในการพฒันาทกัษะบุคลากรศาลยุติธรรม ควรประเมินผลจากการปฏิบติัหน้าท่ีราชการ 
ตามท่ีไดรั้บมอบหมายให้ท ารวมถึงผลส าเร็จของงานท่ีท าได้ภายใตข้อบเขต วิธีการและ
หลกัเกณฑ์ตามท่ีก าหนดไดอ้ย่างถูกตอ้ง ซ่ึงเป็นหลกัเกณฑท่ี์น ามาวิเคราะห์เพื่อใช้พฒันา
ทกัษะบุคคลผูป้ฏิบติังานและการพฒันาทกัษะ 

13 สร้างจิตส านึกการบริการท่ีดี พฒันาศกัยภาพให้มีความเช่ียวชาญในอาชีพ เพิ่มพูนทกัษะ 
ความรู้และประสบการณ์ในการปฏิบติังานอย่างสม ่าเสมอ รวมถึงสร้างจริยธรรมในการ
ท างานเป็นทีมของบุคลากร เพื่อความเช่ือมัน่และศรัทธาของทุกฝ่ายท่ีมีต่อศาลยติุธรรม 

14 สร้างจิตส านึกในการให้บริการท่ีดี ความสามคัคีในหมู่คณะและความซ่ือสัตยสุ์จริต มาเป็น
พฤติกรรมการปฏิบติัราชการ มีการอบรมในการสร้างจิตส านึกในการให้บริการ ละลาย
พฤติกรรมและการสร้างทีมงาน เพื่อสร้างวฒันธรรมท่ีดีในองคก์าร 
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ตารางท่ี 4.2 (ต่อ) 
 

ล าดับ ความคิดเห็น 
15 แต่ละบุคคลจะมีพฤติกรรมในการท างานด้านต่างๆ ขึ้นอยู่กับความรู้ความสามารถและ

ความมุ่งมัน่ในการท างานให้มีประสิทธิภาพและเกิดผลส าเร็จ พฤติกรรมในการใหบ้ริการท่ี
ดี หรือการแสดงออกถึงความเช่ียวชาญในอาชีพ ตลอดจนจริยธรรมและการท างานเป็นทีม 
ขึ้นอยูก่บัลกัษณะหนา้ท่ีความรับผิดชอบและคุณภาพของงาน 

16 การพฒันาทกัษะของบุคลากรศาลยุติธรรม ควรมีการพฒันาอย่างต่อเน่ืองในดา้นพฤติกรรม
การปฏิบติัราชการ การบริการท่ีดี ความเช่ียวชาญในอาชีพ จริยธรรมและการท างานเป็นทีม
และตอ้งอาศยัความร่วมมือจากหัวหนา้ส่วนงานท่ีจะตอ้งมีทศันคติท่ีดีต่อการท างานเพื่อส่ง
ต่อทศันคติท่ีดีในเชิงบวกไปยงับุคลากรในส่วนงานท่ีจะท าให้มีความกระตือรือร้นในการ
ท างาน สามารถท างานอย่างสนุกและมีความสุขกบังานท่ีท า ส่งผลให้มีผลงานท่ีดี ท างาน
ส าเร็จลุล่วง 

17 หัวหน้าส่วนงานตอ้งน าคุณธรรมและจริยธรรมมาใช้ในการท างานร่วมกนัมีการน ามาใช้
และเสริมสร้าง เพิ่มพูนให้ดีหรือมั่นคงยิ่งขึ้ นให้ไปถึงการปรับเปล่ียนพฤติกรรมจน
กลายเป็นวฒันธรรมองคก์าร 

18 วิธีการหรือมาตรการในการเสริมสร้างคุณธรรมและจริยธรรมใหป้ระสบผลส าเร็จขึ้นอยู่กบั
ความเอาใจใส่ของหัวหนา้ส่วนงานหรือผูบ้งัคบับญัชาระดบัตน้และระดบัสูง การกระจาย
อ านาจในการสั่งการและอ านาจในการตดัสินใจให้แก่หัวหนา้ส่วนงานถือเป็นการกระตุน้
ใหมี้ภาวะผูน้ าท่ีมีการประสานงานต่างๆ ใหก้บัผูป้ฏิบติัหนา้ท่ีไดดี้ยิง่ขึ้น 

  
 3. ในการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาทักษะของ
บุคลากรศาลยุติธรรม มีความส าคัญหรือไม่ อย่างไร ควรเป็นอย่างไร เพ่ือให้เหมาะสมกบัการพฒันา
ในระดับต่างๆ และควรท าอย่างไร ดงัสรุปค าสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั ดงัต่อไปน้ี 
 
 1) บุคลากรระดับบริหาร 

 “รูปแบบการพัฒนาทักษะของบุคลากรศาลยุติธรรม มีความส าคัญอย่างย่ิง โดยเฉพาะการ
พัฒนาทักษะของผู้บริหารด้านความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ในการบริหารหน่วยงานภายใน
องค์การ กล่าวคือถ้าบุคลากรระดับผู้บริหารมีทักษะ ความรู้ความสามารถและประสบการณ์ในการ
บริหารท่ีมากขึ้น ย่อมส่งผลให้การบริหารจัดการบุคลากรภายในองค์การศาลมีประสิทธิภาพ 
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ปริมาณงาน ผลส าเร็จของงาน คุณภาพของผลงานท่ีได้นั้นก็จะมีประสิทธิภาพมากขึ้นตรงตาม
วัตถปุระสงค์ และนโยบายของประธานศาลฎีกา” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัล าดบัท่ี 1) 
 “ควรพัฒนาทักษะโดยการจัดเวทีแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผู้ปฏิบัติงาน ควบคู่กับการ
อบรมเชิงวิชาการ เพ่ือให้เกิดมมุมองความคิด หรือนวัตกรรมใหม่ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อองค์การ” 
(ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัล าดบัท่ี 2) 
 “ต้องรับฟังความคิดเห็นและให้ความไว้วางใจผู้บริหาระดับรองๆลงมา เพ่ือให้เกิดความ
คล่องตัวในการบริหาร” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัล าดบัท่ี 3) 
 “บุคลากรทุกระดับมีความจ าเป็นต้องได้รับการพัฒนาทักษะ ตลอดจนเข้าใจในคุณลักษณะ  
เชิงพฤติกรรม ส าหรับรูปแบบการพัฒนาเดิมท่ีมีอยู่หลายรูปแบบและแต่ละรูปแบบของการพัฒนา
ทักษะบุคลากรในแต่ละระดับจะมีความส าคัญและต้องมีความแตกต่างกันอันเน่ืองมาจากความ
ต้องการของหน่วยงานหรือการเปลี่ยนแปลงของสภาวการณ์ปัจจุบันเพ่ือให้ได้บุคลากรท่ีมีคุณภาพ
และการปฏิบัติงานแต่ละระดับจะได้เกิดประสิทธิผล” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัล าดบัท่ี 8) 
 “รูปแบบการพัฒนาทักษะของบุคลาการศาลยุติรรมมีความส าคัญ และควรก าหนด
มาตรฐานแบบเดียวกัน ไม่มีการยืดหยุ่นเฉพาะบางกลุ่มหรือบางราย และเพ่ือให้เหมาะสมกับการ
พัฒนาในระดับต่างๆ ควรก าหนดมาตรฐานและระบบการบริหารจัดการการพัฒนาทักษะของ
บุคลากรอย่างต่อเน่ือง เม่ือมีการพัฒนาแล้วต้องมีการติดตามประเมินผลเป็นระยะๆ เพ่ือให้ทราบถึง
สภาพปัญหาข้อขัดข้อง และผลการพัฒนาทักษะ” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัล าดบัท่ี 9) 
 “บุคลากรระดับบริหารของศาลยุติธรรม มีความส าคัญมากเน่ืองจากเป็นบุคลากรท่ี
ขับเคล่ือนนโยบายไปสู่การปฏิบัติให้ส าเร็จตามนโยบายขององค์การ การพัฒนาทักษะของบุคลา
การระดับบริหารควรเป็นการพัฒนาทักษะท่ีต่อเน่ือง และสามารถก าหนดผลสัมฤทธ์ิของการบริหาร
ได้ รวมท้ังเพ่ือให้เหมาะสมกับการพัฒนาควรจัดรูปแบบการพัฒนาทักษะหลายรูปแบบ เช่น การ
ฝึกอบรม ฝึกปฏิบัติ ศึกษาดูงานหน่วยงานต่างๆ” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัล าดบัท่ี 10) 
 “บุคลากรระดับปฏิบัติการของศาลยุติธรรม มีความส าคัญมากเน่ืองจากเป็นบุคลากรท่ีรับ
นโยบายจากระดับบริหารไปปฏิบัติให้ส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ การ
พัฒนาทักษะของบุคลาการระดับปฏิบัติการควรเป็นการพัฒนาทักษะท่ีต่อเน่ืองและสามารถก าหนด
ผลสัมฤทธ์ิของปฏิบัติงานได้อย่างแน่นอนและชัดเจนตามมาตรฐานต าแหน่งท่ีก าหนดไว้รวมท้ัง
เพ่ือให้เหมาะสมกับการพัฒนาควรจัดรูปแบบการพัฒนาทักษะหลายรูปแบบ เช่น การฝึกอบรม ฝึก
ปฏิบัติ ศึกษาดูงานหน่วยงานต่างๆ” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัล าดบัท่ี 11) 
 “ปัจจัยส าคัญท่ีมีส่วนเกี่ยวข้องต่อการพัฒนาทักษะของบุคลากรให้มีความเป็นเลิศได้นั้นคือ 
การส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ ถึงแม้ว่าจะเป็นเร่ืองเลก็น้อยแต่นั่นคือส่ิงท่ีส าคัญท่ีสุดอย่างหน่ึงของ
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การปฏิบัติงาน เพราะไม่ว่าจะอยู่ส่วนใดขององค์การ หากส่ือสารกันอย่างถูกต้อง ชัดเจนและท า
ความเข้าใจได้ง่าย กจ็ะท าให้ทุกคนในองค์การมองเห็นภาพ ตลอดจนทิศทางการท างานท่ีจะมุ่งตรง
ไปสู่เป้าหมายด้วยกัน และร่วมมือร่วมใจกันไปอย่างมีพลัง” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัล าดบัท่ี 12) 
  “การส่ือสารท่ีคลาดเคล่ือนหรือส่ือสารไม่มีประสิทธิภาพก็อาจท าให้ทุกคนเข้าใจไม่
ตรงกันและน าไปสู่การปฏิบัติงานท่ีผิดพลาดในท่ีสุด ย่อมอาจก่อให้เกิดผลเสียต่อองค์การได้เช่นกัน
หรือบางกรณีการส่ือสารไม่สัมฤทธ์ิผลกท็ าให้บุคลากรขาดความเข้าใจหรือไม่ยินดีท่ีจะร่วมมือกัน
ได้” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัล าดบัท่ี 13) 
 
 2) บุคลากรระดับปฏิบัติการ 
 “รูปแบบการพัฒนาทักษะของบุคลากรระดับปฏิบัติการ มีความส าคัญเป็นอย่างมากใน
ด้านของการพัฒนาองค์ความรู้ท่ีบุคลากรจะน าไปใช้ให้เกิดประโยชน์ในการปฏิบัติงานของตนเอง 
รวมถึงการพัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยีท่ีทันสมัยเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึน้ในปัจจุบัน 
ท้ังนีเ้ป็นการสร้างให้บุคลากรได้มีประสบการณ์ควบคู่ ไปกับองค์ความรู้ท่ีมากขึน้”  (ผูใ้ห้ขอ้มูล
ส าคญัล าดบัท่ี 1) 
 “พัฒนาทักษะไปพร้อมกับการปฏิบัติงาน เช่น หากต้องการพัฒนาทักษะของบุคลากรด้าน
ไหน กม็อบหมายงานหรือหน้าท่ีท่ีต้องใช้ทักษะนั้น” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัล าดบัท่ี 3) 
 “ต้องปรับตัวและกระตือรือร้นกับการท างานตลอดเวลา อกท้ังต้องศึกษาและเข้าใจใน
วัฒนธรรมขององค์การด้วย เน่ืองจากเป็นการท างานร่วมกับข้าราชการตุลาการ”  (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั
ล าดบัท่ี 6) 
 “บุคลากรทุกระดับมีความจ าเป็นต้องได้รับการพัฒนาทักษะ ตลอดจนเข้าใจใน
คุณลักษณะเชิงพฤติกรรม ส าหรับรูปแบบการพัฒนาเดิมท่ีมีอยู่หลายรูปแบบและแต่ละรูปแบบของ
การพัฒนาทักษะบุคลากรในแต่ละระดับจะมีความส าคัญและต้องมีความแตกต่างกันอันเน่ืองมาจาก
ความต้องการของหน่วยงานหรือการเปลี่ยนแปลงของสภาวการณ์ปัจจุบันเพ่ือให้ได้บุคลากรท่ีมี
คุณภาพและการปฏิบัติงานแต่ละระดับจะได้เกิดประสิทธิผล” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัล าดบัท่ี 8) 
 “หากจะสร้างความรอบรู้ในภารกิจงานและความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานกจ็ะต้อง
มีระยะเวลานานเพียงพอและอาศัยเคร่ืองมือในการสร้างความกระตือรือร้นด้วยการเรียนรู้ร่วมกัน
เป็นทีม เพราะกระบวนการในการสร้างและสนับสนุนให้องค์การสามารถใช้ความรู้ของบุคลากร
และความรู้ของส่วนรวมในการท างาน เพ่ือให้บรรลพุันธกิจขององค์การ” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัล าดบัท่ี 
9) 
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 “กรอบแนวคิดของการจัดการความรู้ องค์การจึงควรตระหนักถึงการใช้การบริหาร
จัดการอย่างเป็นระบบ มีกระบวนการเรียนรู้ท่ีเกิดประโยชน์ส าหรับพัฒนาบุคลากรให้เกิดทักษะ
และประสบการณ์ ให้มีความช านาญและเช่ียวชาญ เกิดทุนความรู้ โดยให้ความส าคัญกับการพัฒนา
ขีดความสามารถของบุคลากรในทุกระดับ การเรียนรู้ร่วมกันของบุคลากรในองค์การ และการให้
ความส าคัญในเร่ืองความต่อเน่ืองกันของระบบ กระบวนการและกิจกรรมต่างๆ ขององค์การ ซ่ึง
ท้ังหมดนีต้้องอาศัยระยะเวลาและความตั้งใจของบุคคลนั้นๆ ร่วมด้วย” (ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัล าดบัท่ี 
11) 
 ส าหรับค าถามขอ้ท่ี 3 ผูเ้ช่ียวชาญไดแ้สดงความคิดเห็นเก่ียวกบัรูปแบบการพฒันาทกัษะ
ของบุคลากรศาลยติุธรรมโดยสามารถสังเคราะห์ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญไดด้งัตารางท่ี 4.3  
 
ตารางท่ี 4.3 ตารางสังเคราะห์ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญส าหรับค าถามขอ้ท่ี 3 
 

ล าดับ ความคิดเห็น 
1 รูปแบบการพฒันาทกัษะของบุคลากรศาลยุติธรรม มีความส าคญัอย่างยิ่ง โดยเฉพาะดา้น

ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ในการบริหารหน่วยงานภายในถา้ผูบ้ริหารมีทกัษะใน
การบริหารท่ีมากขึ้น ย่อมส่งผลให้องค์การศาลมีประสิทธิภาพ ปริมาณงาน ผลส าเร็จของ
งาน คุณภาพของผลงานท่ีไดจ้ะมีประสิทธิภาพมากขึ้นตรงตามวตัถุประสงค์ และนโยบาย
ของประธานศาลฎีกา 

2 ควรมีการพฒันาทกัษะโดยการจดัเวทีแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัผูป้ฏิบติังาน ควบคู่กบัการ
อบรมเชิงวิชาการ เพื่อให้เกิดมุมมองความคิดหรือนวตักรรมใหม่ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อศาล
ยุติธรรมและตอ้งรับฟังความคิดเห็นและให้ความไวว้างใจผูบ้ริหารระดบัรองลงมา เพื่อให้
เกิดความคล่องตวัในการบริหาร 

3 บุคลากรทุกระดบัตอ้งไดรั้บการพฒันาทกัษะ ตลอดจนเขา้ใจในคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรม 
ส าหรับรูปแบบการพฒันาควรมีอยู่หลายรูปแบบเพื่อพฒันาทกัษะบุคลากรในแต่ละระดบัซ่ึง
มีความแตกต่างกันอนัเน่ืองมาจากความตอ้งการของหน่วยงานหรือการเปล่ียนแปลงของ
สภาวการณ์ปัจจุบนัเพื่อให้ไดบุ้คลากรท่ีมีคุณภาพและการปฏิบติังานแต่ละระดบัจะไดเ้กิด
ประสิทธิผล 

4 รูปแบบการพฒันาทกัษะของบุคลาการศาลยุติรรมมีความส าคญั และควรก าหนดมาตรฐาน
แบบเดียวกนั ไม่มีการยดืหยุน่เฉพาะบางกลุ่มหรือบางราย เพื่อใหเ้หมาะสมกบัการพฒันาใน
ระดับต่างๆ ควรก าหนดระบบการบริหารจัดการอย่างต่อเน่ือง และต้องมีการติดตาม
ประเมินผลเป็นระยะๆ เพื่อใหท้ราบถึงสภาพปัญหาขอ้ขดัขอ้งและผลการพฒันาทกัษะ 
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ตารางท่ี 4.3 ตารางสังเคราะห์ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญส าหรับค าถามขอ้ท่ี 3 (ต่อ) 
 

ล าดับ ความคิดเห็น 
5 บุคลากรระดับบริหารของศาลยุติธรรม มีความส าคัญมาก เน่ืองจากเป็นผูท่ี้ขับเคล่ือน

นโยบายไปสู่การปฏิบติัให้ส าเร็จตามนโยบายการพฒันาจึงควรเป็นไปอย่างต่อเน่ือง และ
สามารถก าหนดผลสัมฤทธ์ิของการบริหารได้ รวมทั้งเพื่อให้เหมาะสมควรมีรูปแบบการ
พฒันาทกัษะหลายรูปแบบ เช่น การฝึกอบรม ฝึกปฏิบติั ศึกษาดูงานหน่วยงานต่างๆ 

6 บุคลากรระดบัปฏิบติัการของศาลยุติธรรม มีความส าคญัมากเน่ืองจากเป็นผูท่ี้รับนโยบาย
จากระดบับริหารไปปฏิบติัให้ส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล การพฒันาทกัษะ
ของบุคลาการระดบัปฏิบติัการจึงควรไดรั้บการพฒันาทกัษะอยา่งต่อเน่ือง 

7 ปัจจยัส าคญัท่ีเก่ียวขอ้งต่อการพฒันาทกัษะของบุคลากรใหมี้ความเป็นเลิศคือ การส่ือสารท่ีมี
ประสิทธิภาพ เป็นส่ิงส าคญัท่ีสุดของการปฏิบติังาน ส่ือสารกนัอย่างถูกตอ้ง ชดัเจนและท า
ความเขา้ใจไดง้่าย จะท าให้ทุกคนมองเห็นภาพ ตลอดจนทิศทางการท างานท่ีจะมุ่งตรงไปสู่
เป้าหมายดว้ยกนัและร่วมมือร่วมใจกนัไปอยา่งมีพลงั 

8 รูปแบบการพฒันาทกัษะของบุคลากรระดบัปฏิบติัการ มีความส าคญัเป็นอยา่งมากเพราะเป็น
องค์ความรู้ท่ีบุคลากรจะน าไปใช้ให้เกิดประโยชน์ในการปฏิบติังานการพฒันาทกัษะด้าน
เทคโนโลยีท่ีทนัสมยัเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นในปัจจุบนั จะเป็นการสร้างให้ได้
มีประสบการณ์ควบคู่ไปกบัองคค์วามรู้ท่ีมากขึ้น 

9 ควรพฒันาทกัษะไปพร้อมกบัการปฏิบติังาน หากตอ้งการพฒันาทกัษะของบุคลากรในดา้น
ไหน ก็มอบหมายงานหรือหน้าท่ีท่ีต้องใช้ทักษะนั้น และตัวบุคลากรต้องปรับตัวและ
กระตือรือร้นกบัการท างานตลอดเวลา อีกทั้งตอ้งศึกษาและเขา้ใจในวฒันธรรมขององคก์าร
ดว้ย เน่ืองจากเป็นการท างานร่วมกบัขา้ราชการตุลาการ 

10 สร้างความรอบรู้ในภารกิจงานและความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานจะต้องมีระยะ
เวลานานเพียงพอและอาศยัเคร่ืองมือในการสร้างความกระตือรือร้นดว้ยการเรียนรู้ร่วมกนั
เป็นทีม เพราะเป็นกระบวนการในการสร้างและสนบัสนุนให้องคก์ารสามารถใชค้วามรู้ของ
บุคลากรและความรู้ของส่วนรวมในการท างาน เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 

11 แนวทางในการจดัการความรู้ ควรใช้การบริหารจดัการอย่างเป็นระบบ ท่ีเกิดประโยชน์
ส าหรับพฒันาบุคลากรให้มีทกัษะและประสบการณ์ ความช านาญและเช่ียวชาญ เกิดทุน
ความรู้ โดยให้ความส าคญักบัการพฒันาขีดความสามารถของบุคลากรในทุกระดบัให้มีการ
เรียนรู้ร่วมกนั 
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ตารางท่ี 4.3 (ต่อ) 
 

ล าดับ ความคิดเห็น 
12 ใหค้วามส าคญัในเร่ืองความต่อเน่ืองกนัของระบบ กระบวนการและกิจกรรมต่างๆ ซ่ึงตอ้งอาศยั

ระยะเวลาและความตั้งใจของบุคากรทุกคนร่วมดว้ย 
 
 4. รูปแบบท่ีใช้ในการพฒันาทักษะของบุคลากรศาลยุติธรรมควรมีเทคนิคการพฒันาทักษะ
บุคลากร ดังต่อไปนี ้โดยขอให้ระบุเหตุผลและข้อเสนอแนะประกอบ ดงัสรุปค าสัมภาษณ์ผูใ้ห้ขอ้มูล
ส าคญั ดงัต่อไปน้ี 
 
 1) การฝึกอบรม ซ่ึงเป็นกระบวนการท่ีใช้ในการพฒันาทักษะโดยเร่ิมจากการวางแผน 
ศึกษาความตอ้งการและความจ าเป็นก่อนฝึกอบรม ก าหนดวตัถุประสงค์ การออกแบบ/ก าหนด
หลกัสูตร การเลือกเทคนิควิธีการท่ีเหมาะสมตามแผนท่ีก าหนด การประเมินและติดตามผลการ
ฝึกอบรม 
 “เห็นด้วยอย่างย่ิง เพราะการฝึกอบรมถือว่าเป็นหน่ึงในกระบวนพัฒนาทักษะ ความรู้
ความสามารถของบุคคล ซ่ึงกระบวนการดังกล่าวข้างต้นเป็นส่ิงส าคัญท่ีจะท าให้สามารถประเมินผล
รูปแบบท่ีใช้ในการพัฒนาทักษะของบุคลากรได้มากท่ีสุด ได้แก่ 1) การพัฒนาทักษะของบุคลากร
ด้านความรู้ความเข้าในการบริการท่ีดี 2) การพัฒนาทักษะของบุคลากรด้านจริยธรรมในองค์การ 3) 
การพัฒนาทักษะของบุคลากรด้านเทคโนโลยี 4) การพัฒนาทักษะของบุคลากรด้านการบริหาร
จัดการคด ีเป็นต้น” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัล าดบัท่ี 1) 
 “เห็นด้วย และในการประเมินผลควรมีการก าหนดตัวชีว้ัดความส าเร็จ (Key Performance 
Indicator)” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัล าดบัท่ี 2) 
 “เห็นด้วยเป็นอย่างย่ิง เพราะเป็นล าดับการขั้นตอนท่ีถูกต้องและใช้เป็นแบบอย่างใน
ปัจจุบัน ข้อเสนอแนะ ควรมีการผสมผสานขั้นตอนการทดลองการปฏิบัติงานหรือฝึกปฏิบัติงาน
หลังเสร็จการอบรม หลังการประเมินประเมินผลโดยเป็นช่วงก่อนติดตามผลการฝึกอบรม เพ่ือให้ผู้
เข้ารับการอบรมได้พบปัญหาท่ีแท้จริงและสามารถแก้ไขปัญหาได้จริง จะท าให้ผู้ เข้ารับการอบรมมี
ความเข้าใจในทฤษฎีท่ีได้อบรมมาและสามารถน าความรู้ท่ีได้จากการฝึกอบรมไปใช้ให้เกิด
ประสิทธิภาพอย่างแท้จริง” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัล าดบัท่ี 8) 
 “เห็นด้วย กับการฝึกอบรมเพ่ือเป็นการเพ่ิมองค์ความรู้ใหม่ และต้องมีการพัฒนารูปแบบ
ด้วยการบริหารการฝึกอบรมหลักสูตรต่างๆ เพ่ือให้ตรงต่อความต้องการและความพึงพอใจ”  (ผูใ้ห้
ขอ้มูลส าคญัล าดบัท่ี 9) 
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 “เห็นด้วย เน่ืองจากการพัฒนาทักษะของบุคลากร จ าเป็นต้องมีการวางแผน และต้องศึกษา
ความต้องการและความจ าเป็นก่อนฝึกอบรม ก าหนดวัตถุประสงค์ การออกแบบ/ก าหนดหลักสูตร 
การเลือกเทคนิควิธีการท่ีเหมาะสมตามแผนท่ีก าหนด การประเมินและติดตามผลการฝึกอบรม  
เพ่ือให้การพัฒนาทักษะให้ตรงประเด็นท่ีหน่วยงานต้องการมาปฏิบัติงานให้ส าเร็จลุล่วงตาม
วัตถุประสงค์ ซ่ึงการพัฒนาต้องมีการประเมินและติดตามผลการฝึกอบรมเพ่ือให้ทราบถึง
ความส าเร็จของพัฒนาว่า ตรงตามแผนและความต้องการและวัตถุประสงค์หรือไม่”  (ผูใ้ห้ขอ้มูล
ส าคญัล าดบัท่ี 10) 
 “เห็นด้วย โดยเห็นว่าการอบรมเฉพาะด้านท่ีมุ่งเน้นเร่ืองการปฏิบัติงานและผลสัมฤทธ์ิในการ
ปฏิบัติงาน ควรให้ความรู้เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานให้มากย่ิงขึน้ แนวปฏิบัติงานตามต าแหน่งหน้าท่ี
งานควรให้เป็นไปในทิศทางเดียวกันอย่างเป็นรูปธรรมเพ่ือให้การด าเนินงานมีประสิทธิภาพและเกิด
ประสิทธิผล อันจะเป็นประโยชน์ต่อบุคลากรเองและงานท่ีท ามีความถูกต้อง” (ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัล าดบั
ท่ี 11) 
  “ในการอบรมเฉพาะด้านให้ตรงตามต าแหน่งตรงตามทักษะหลักท่ีเกี่ยวกับงาน หรือเป็นการ
อบรมเฉพาะเร่ืองท่ีหน่วยงานภายในไม่มี เช่น ด้านทักษะการส่ือสาร ด้านทักษะการน าเสนอ ด้านทักษะ
การตั้งค าถาม ด้านทักษะการตอบโต้การมีปฏิสัมพันธ์ หรือความรู้พืน้ฐานของงานทางด้านการเงิน การ
คลัง ระบบบัญชี นโยบายและการวางแผน งบประมาณ งานพัสดุ และกระบวนการจัดซื้อจัดจ้าง หรือ
หากเป็นทักษะความรู้ด้านภาษาอังกฤษ ซ่ึงบางศาลอาจเป็นภารกิจท่ีส าคัญท่ีมีชาวต่างชาติติดต่อเป็น
จ านวนมาก ในบางศาลกอ็าจไม่มีความจ าเป็นมากนัก และกอ็าจเป็นภาระของเจ้าหน้าท่ีผู้ปฏิบัติงานและ
อาจส่งผลต่อผลความคุ้มค่าของการพัฒนาได้” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัล าดบัท่ี 12) 
 
 2) การนิเทศแบบคลินิก ซ่ึงเป็นกระบวนการท่ีมุ่งปรับปรุงและพฒันาทกัษะดว้ยการจดัการ
เรียนการสอนด้วยหลกัสูตรเฉพาะกับแต่ละกลุ่มงานท่ีด าเนินการอย่างเป็นระบบเป็นวัฎจักรซ ้ า
หลายๆ คร้ัง ตลอดทั้งปีและอยา่งต่อเน่ืองเพื่อน าไปสู่การปรับปรุงแกไ้ขการปฏิบติังานให้ดีขึ้น 
 “การนิเทศแบบคลินิก เป็นกระบวนการส าหรับการสังเกตผู้ เข้ารับการพัฒนาทักษะโดยจะ
มีผู้ เข้ารับฝึกอบรมจัดการเรียนการสอนอย่างครูในการฝึกอบรม ซ่ึงการนิเทศแบบคลินิกต้องให้ผู้เข้า
รับการฝึกอบรมเป็นผู้ ชี ้แนะให้ผู้ ฝึกอบรมได้พัฒนาทักษะในการใช้ยุทธศาสตร์การสอนซ่ึงใน
บางคร้ังผู้เข้ารับการฝึกอบรมไม่มีความรู้ความสามารถท่ีเพียงพอ” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัล าดบัท่ี 1) 
 “เห็นด้วย เพราะได้น าปัญหาท่ีเกิดขึน้ตามสภาพจริงของการอบรมไปปรับปรุงแก้ไขใน
คร้ังต่อๆ ไป จึงเป็นประโยชน์แก่ตัวผู้สอนและผู้รับการสอน” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัล าดบัท่ี 2) 
 



131 

 “เห็นด้วยเป็นอย่างย่ิง เพราะเป็นล าดับการขั้นตอนท่ีถูกต้องและใช้เป็นแบบอย่างใน
ปัจจุบัน ข้อเสนอแนะ ควรมีการผสมผสานหรือสอดแทรกเทคนิคใหม่ๆหรือประยุกต์เหตุการณ์ท่ี
เป็นปัจจุบันเข้าไปด้วย เพ่ือให้กลุ่มเป้าหมายไม่รู้สึกซ ้าซากจ าเจ” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัล าดบัท่ี 3) 
 “เห็นด้วยกับการนิเทศแบบคลินิก เพราะเป็นการวางแผนการสอน การสังเกตการณ์สอน 
และการประเมินการจัดการเรียนการสอน เพ่ือหาทางปรับปรุงแก้ไขร่วมกันในแต่ละกลุ่มงานซ่ึงจะ
ตรงกับการท างานในแต่ละกลุ่ม และสามารถนิเทศตนเองได้ในการด าเนินงานโดยจะได้ร่วมกัน
สร้างความสัมพันธ์ ความเช่ือมั่น ความจริงใจ และความไว้วางใจซ่ึงกันและกัน นอกจากนีก้ารนิเทศ
แบบคลินิกยังมีลักษณะเป็นประชาธิปไตยและเป็นการนิเทศท่ียึดผู้ นิเทศเป็นศูนย์กลาง แต่
ขณะเดียวกันกจ็ะประสานผลประโยชน์ในองค์การเข้าด้วยกัน” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัล าดบัท่ี 6) 
 “การนิเทศแบบคลินิก เป็นการพัฒนาเฉพาะกลุ่มงาน หากมีการเปลี่ยนแปลงกลุ่มงานซ่ึง
ผู้ปฏิบัติงานจะต้องมีความรู้ความช านาญหลายด้าน อาจจะส่งผลต่อกลุ่มงานท่ีปฏิบัติงานเฉพาะกลุ่ม 
กรณีอัตราก าลังไม่เพียงพอจะไม่สามารถทดแทนการปฏิบัติงานกลุ่มอ่ืนได้ทันท่วงที และการพัฒนา
เป็นวัฏจักรซ ้าหลายๆ คร้ัง อาจจะไม่ได้รับการเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานใหม่ๆ ท่ีทันสมัย 
เน่ืองจากเป็นเร่ืองเดิมๆ ซ ้าหลายๆ คร้ัง” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัล าดบัท่ี 7) 
 “เห็นด้วย โดยควรจัดให้มีการอบรม สัมมนา แลกเปลี่ยนความรู้ในเร่ืองของการท างานเป็นทีม
อย่างเป็นประจ าสม า่เสมอ เน่ืองจากบุคลากรมีการโยกย้ายสลับสับเปลี่ยนมาท างาน อาจมีท้ังชอบ
หรือไม่ชอบ รู้จักหรือไม่รู้จักคุ้นเคยกันมาก่อน จึงต้องมีอบรมเพ่ือละลายพฤติกรรมร่วมกันและให้
บุคลากรได้รับการพัฒนาให้มีความรู้และทักษะท่ีเพ่ิมขึน้ในการปฏิบัติงานในรอบๆ ด้าน ให้สามารถ
น ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลมากขึน้” (ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั
ล าดบัท่ี 16) 
 
 3) การสร้างระบบพีเ่ลีย้ง ซ่ึงเป็นกระบวนการท่ีใชใ้นการพฒันาทกัษะดว้ยการสอนงานจาก
ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงหรือเลือกจากผูท่ี้มีความสามารถมาใหค้  าปรึกษาและแนะน าช่วยเหลือรุ่นนอ้ง
หรือผูท่ี้อยูใ่นระดบัต ่ากวา่เพื่อใหมี้ศกัยภาพสูงขึ้น มีผลการปฏิบติังานเป็นไปตามเป้าหมายท่ีวางไว้
อยา่งมีประสิทธิภาพ   
 “เห็นด้วยอย่างย่ิง เพราะกระบวนการสอนงานถือว่าเป็นกระบวนการท่ีควรน ามาใช้ในการ
พัฒนาศักยภาพของบุคลากรด้วยอีกวิธีหน่ึง เน่ืองจากบางคร้ังบุคลากรมีจากสับเปลี่ยนโยกย้าย
ต าแหน่งหน้าท่ีการปฏิบัติงาน ซ่ึงอาจจะท าให้ระบบงานเกิดติดขัดและมีความล่าช้าหรือผลส าเร็จ
ของงานท่ีได้นั้นไม่มีประสิทธิภาพ กระบวนการท่ีใช้พัฒนาทักษะด้วยการสอนงานจึงมีความจ าเป็น
อย่างย่ิง ท่ีจะท าให้ผลส าเร็จของงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น เพราะระบบพี่เลีย้งคือผู้ ท่ีสอนงาน
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ให้กับรุ่นน้องถือว่าเป็นบุคคลท่ีมีประสบการณ์และเช่ียวชาญในการปฏิบัติงานมาก่อน ท าให้ทราบ
ถึงลักษณะเนือ้งาน ความส าคัญของงาน และวิธีการแก้ปัญหาท่ีเกิดขึน้ในระหว่างการปฏิบัติงานได้
ดีท่ีสุด” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัล าดบัท่ี 1) 
 “เห็นด้วย แต่บ่อยคร้ังเกิดปัญหาพี่เลีย้งหรือระดับสูงกว่าคอยผลักภาระงานให้ระดับต า่กว่า 
โดยมิได้สอบถามปัญหาหรือให้ค าแนะน า” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัล าดบัท่ี 2) 
 “เห็นด้วยเป็นอย่างย่ิง เพราะเป็นล าดับการขั้นตอนท่ีถูกต้องและใช้เป็นแบบอย่างใน
ปัจจุบันข้อเสนอแนะ ควรมีระบบพี่เลีย้งในรูปคณะกรรมการหรือการผสมผสานพี่เลีย้งหลายคนเพ่ือ
ความหลากหลายในการเป็นต้นแบบและเพ่ือป้องกันการมีอคติหรือการใช้อ านาจในทางมิชอบ” 
(ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัล าดบัท่ี 7) 
 “เห็นด้วย เพราะการพัฒนาทักษะด้วยการสอนงานจากผู้บังคับบัญชาซ่ึงตรงกับส่วนงาน
หรือภารกิจงานท่ีไปปฏิบัติจะเห็นได้ว่าเป็นประโยชน์ต่อผู้ ถูกสอนงานหรือผู้ รับค าปรึกษาแนะน า” 
(ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัล าดบัท่ี 8) 
 “เห็นด้วย การสร้างระบบพี่เลีย้ง เป็นกระบวนการท่ีควรน ามาใช้ในการพัฒนาทักษะด้วย
การสอนงานฯ เน่ืองจากการสอบถาม ความใกล้ชิด การสอน 1:1 จะกล้าถาม และได้ลองปฏิบัติจริง 
หากมีข้อสงสัยหรือไม่สามารถปฏิบัติงานได้ ผู้สอนสามารถช่วยเหลือและชีแ้จงให้เข้าใจได้ จะท า
ให้ผลการปฏิบัติงานเป็นไปตามเป้าหมายท่ีวางไว้อย่างมีประสิทธิภาพได้รวดเร็วขึน้” (ผูใ้หข้อ้มูล
ส าคญัล าดบัท่ี 9) 
 “เห็นด้วย เน่ืองจากในการให้ค าปรึกษาและแนะน าช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานหรือ
ผู้ บังคับบัญชาระดับต้น ถือเป็นการเพ่ิมทักษะการสอนงานในอีกรูปแบบหน่ึงท่ีจะช่วยให้
ผู้ปฏิบัติงานได้รับการสอนงานในกลุ่มเจ้าหน้าท่ีซ่ึงมารับช่วงต่องานให้มีความรู้ความเข้าใจในระบบงาน
ของศาลและค านึงถึงความเช่ียวชาญในงานของบุคลากร เพ่ือความต่อเน่ืองของการปฏิบัติงานตาม
นโยบายของผู้บริหาร” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัล าดบัท่ี 10) 
 “ควรค านึงถึงเร่ืองวัฒนธรรมองค์การและค่านิยมท่ีมักมีอิทธิพลต่อระบบการท างานและมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานอยู่ ค่อนข้างมาก ดังนั้น ตัวของบุคลากรผู้ปฏิบัติงานเองก็ควร
ยอมรับนโยบาย เป้าหมาย วัฒนธรรมองค์การ และค่านิยมขององค์การ โดยต้องไม่มีอคติหรือตั้งแง่ใน
ความคิดของตนเอง ควรเปิดใจและมองในมุมบวก ควรทุ่มเทและปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าท่ีของ
ตนเองอย่างเตม็ความสามารถและจงรักภักดีต่อองค์การ” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัล าดบัท่ี 12) 
 ส าหรับค าถามขอ้ท่ี 4 ผูเ้ช่ียวชาญแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัรูปแบบท่ีใช้ในการพฒันา
ทกัษะของบุคลากรศาลยติุธรรมควรมีเทคนิคการพฒันาทกัษะบุคลากรโดยสามารถสังเคราะห์ความ
คิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญไดด้งัตารางท่ี 4.4  
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ตารางท่ี 4.4 ตารางสังเคราะห์ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญส าหรับค าถามขอ้ท่ี 4  
 

ล าดับ ความคิดเห็น 
1 การฝึกอบรมถือว่าเป็นกระบวนพฒันาทกัษะ ความรู้ความสามารถของบุคคล ซ่ึงเป็นส่ิง

ส าคญัท่ีท าใหส้ามารถประเมินผลรูปแบบท่ีใชใ้นการพฒันาทกัษะของบุคลากรไดม้ากท่ีสุด 
ไดแ้ก่ 1) การพฒันาทกัษะของบุคลากรดา้นความรู้ความเขา้ในการบริการท่ีดี 2) การพฒันา
ทักษะของบุคลากรด้านจริยธรรมในองค์การ 3) การพัฒนาทักษะของบุคลากรด้าน
เทคโนโลย ี4) การพฒันาทกัษะของบุคลากรดา้นการบริหารจดัการคดี 

2 ในการประเมินผลควรมีการก าหนดตวัช้ีวดัความส าเร็จ เพราะเป็นล าดับการขั้นตอนท่ี
ถูกตอ้งและใช้เป็นแบบอย่างในปัจจุบนั ขอ้เสนอแนะ ควรมีการผสมผสานขั้นตอนการ
ทดลองการปฏิบติังานหรือฝึกปฏิบติังานหลงัเสร็จการอบรม หลงัการประเมินประเมินผล
โดยเป็นช่วงก่อนติดตามผลการฝึกอบรม เพื่อให้ผูเ้ขา้รับการอบรมไดพ้บปัญหาท่ีแทจ้ริง
และแกไ้ขปัญหาไดจ้ริง จะท าใหผู้เ้ขา้รับการอบรมมีความเขา้ใจในทฤษฎีท่ีไดอ้บรมมาและ
สามารถน าความรู้ท่ีไดจ้ากการฝึกอบรมไปใชใ้หเ้กิดประสิทธิภาพอยา่งแทจ้ริง 

3 การฝึกอบรมเพื่อเป็นการเพิ่มองค์ความรู้ใหม่ ต้องมีการพฒันารูปแบบการบริหารการ
ฝึกอบรมหลกัสูตรต่างๆ เพื่อใหต้รงต่อความตอ้งการและความพึงพอใจ 

4 การพฒันาทกัษะของบุคลากร ตอ้งมีการวางแผนและศึกษาความตอ้งการและความจ าเป็น
ก่อนฝึกอบรม ก าหนดวตัถุประสงค ์การออกแบบ/ก าหนดหลกัสูตร การเลือกเทคนิควิธีการ
ท่ีเหมาะสมตามแผนท่ีก าหนด มีการประเมินและติดตามผล เพื่อใหต้รงประเด็นท่ีหน่วยงาน
ต้องการมาปฏิบัติงานให้ส าเร็จเพื่ อให้ทราบว่า ตรงตามแผนและความต้องการและ
วตัถุประสงคห์รือไม่ 

5 การอบรมเฉพาะดา้นท่ีมุ่งเนน้เร่ืองผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน ควรให้ความรู้เก่ียวขอ้งให้มาก
ขึ้น แนวปฏิบติังานตามต าแหน่งหนา้ท่ีงานควรเป็นไปในทิศทางเดียวกนัเพื่อใหมี้ประสิทธิภาพ
และเกิดประสิทธิผล อนัจะเป็นประโยชน์ต่อบุคลากรและงานท่ีท าตอ้งมีความถูกตอ้ง 

6 การอบรมเฉพาะดา้นให้ตรงตามต าแหน่งตรงตามทกัษะหลกัท่ีเก่ียวกบังาน หรือเฉพาะเร่ืองท่ี
หน่วยงานภายในไม่มี เช่น การส่ือสาร การน าเสนอ การตั้งค  าถาม การตอบโตก้ารมีปฏิสัมพนัธ์
หรือความรู้ทางดา้นการเงิน การคลงั ระบบบญัชี นโยบายและการวางแผน งบประมาณ งาน
พสัดุ กระบวนการจดัซ้ือจดัจา้งหรือดา้นภาษาองักฤษ ซ่ึงบางศาลจะมีชาวต่างชาติเขา้มาติดต่อ
เป็นจ านวนมากและเป็นภาระของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังาน 
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ตารางท่ี 4.4 ตารางสังเคราะห์ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญส าหรับค าถามขอ้ท่ี 4 (ต่อ)  
 

ล าดับ ความคิดเห็น 
7 การนิเทศแบบคลินิก เป็นกระบวนการส าหรับการสังเกตผูเ้ขา้รับการพฒันาทกัษะโดยจะมี

ผูเ้ขา้รับฝึกอบรมจดัการเรียนการสอน ไดรั้บการช้ีแนะมีการใช้ยุทธศาสตร์การสอนจึงจะ
เป็นประโยชน์แก่ตวัผูส้อนและผูรั้บการสอน 

8 เป็นล าดบัการขั้นตอนท่ีถูกตอ้งและใช้เป็นแบบอย่าง ขอ้เสนอแนะ ควรมีการผสมผสาน 
หรือสอดแทรกเทคนิคใหม่ๆ หรือประยุกต์เหตุการณ์ท่ีเป็นปัจจุบันเข้าไปด้วย เพื่อให้
กลุ่มเป้าหมายไม่รู้สึกซ ้าซากจ าเจ 

9 การนิเทศแบบคลินิก เพราะเป็นการวางแผนการสอน การสังเกตการณ์สอนและการ
ประเมินการจดัการเรียนการสอน เพื่อหาทางปรับปรุงแกไ้ขร่วมกนัในแต่ละกลุ่มงานซ่ึงจะ
ตรงกับการท างานและสามารถนิเทศตนเองได้ในการด าเนินงานโดยจะได้ร่วมกันสร้าง
ความสัมพนัธ์ ความเช่ือมัน่ ความจริงใจและความไวว้างใจ 

10 การนิเทศแบบคลินิกมีลักษณะเป็นประชาธิปไตยและยึดผู ้นิ เทศเป็นศูนย์กลาง แต่
ขณะเดียวกนัก็จะประสานผลประโยชน์ในองค์การเขา้ดว้ยกนั เป็นการพฒันาเฉพาะกลุ่ม
งาน หากมีการเปล่ียนแปลงกลุ่มงานซ่ึงผูป้ฏิบติังานจะตอ้งมีความรู้ความช านาญหลายดา้น 
อาจส่งผลต่อกลุ่มงานท่ีปฏิบติังานเฉพาะกลุ่ม 

11 กรณีอตัราก าลงัไม่เพียงพอจะไม่สามารถทดแทนการปฏิบติังานกลุ่มอ่ืนไดท้นัท่วงที การ
พฒันาจึงเป็นวฏัจกัรซ ้าหลายคร้ัง ตามการเปล่ียนแปลงในการปฏิบติังานใหม่ๆ ท่ีทนัสมยั 

12 ควรจดัใหมี้การอบรม สัมมนา แลกเปล่ียนความรู้ในเร่ืองของการท างานเป็นทีมอย่างเป็นประจ า
สม ่าเสมอ เน่ืองจากบุคลากรมีการโยกยา้ยสลับสับเปล่ียนมาท างาน เพื่อละลายพฤติกรรม
ร่วมกันและให้บุคลากรได้รับการพฒันาให้มีทักษะท่ีเพิ่มขึ้นในการปฏิบติังานในรอบด้าน 
สามารถน ามาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลมากขึ้น 

13 การสร้างระบบพี่เล้ียง เป็นกระบวนการท่ีใช้ในการพฒันาทกัษะด้วยการสอนงานจาก
ผู ้บังคับบัญชาโดยตรงหรือเลือกจากผู ้ท่ีมีความสามารถมาให้ค  าปรึกษาและแนะน า
ช่วยเหลือรุ่นน้องหรือผูท่ี้อยู่ในระดับต ่ากว่าเพื่อให้มีศกัยภาพสูงขึ้น มีผลการปฏิบติังาน
เป็นไปตามเป้าหมายท่ีวางไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

14 ระบบพี่เล้ียง เป็นกระบวนการสอนงานท่ีควรน ามาใชใ้นการพฒันาศกัยภาพของบุคลากร
เน่ืองจากการสับเปล่ียนโยกยา้ยต าแหน่งหนา้ท่ีการปฏิบติังาน ซ่ึงท าใหร้ะบบงานเกิดติดขดั
และมีความล่าช้าหรือผลส าเร็จท่ีไดไ้ม่มีประสิทธิภาพ กระบวนการท่ีใช้พฒันาทกัษะดว้ย
การสอนงานจึงมีความจ าเป็นอยา่งยิง่ ท าใหผ้ลส าเร็จของงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
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ตารางท่ี 4.4 (ต่อ)  
 

ล าดับ ความคิดเห็น 
15 ระบบพี่เล้ียงคือผูท่ี้สอนงานให้กบัรุ่นน้องถือว่าเป็นบุคคลท่ีมีประสบการณ์และเช่ียวชาญ

ในการปฏิบติังานมาก่อน ท าให้ทราบถึงลกัษณะเน้ืองาน ความส าคญัของงาน และวิธีการ
แก้ปัญหาท่ีเกิดขึ้นในระหว่างการปฏิบติังานได้ดีท่ีสุด แต่บ่อยคร้ังเกิดปัญหาพี่เล้ียงหรือ
ระดบัสูงกวา่คอยผลกัภาระงานใหร้ะดบัต ่ากวา่โดยมิไดส้อบถามปัญหาหรือใหค้  าแนะน า 

16 ระบบพี่เล้ียงเป็นล าดบัการขั้นตอนท่ีถูกตอ้งและใชเ้ป็นแบบอย่าง ขอ้เสนอแนะควรมีระบบ
ในรูปคณะกรรมการหรือการผสมผสานพี่เล้ียงหลายคนเพื่อความหลากหลายในการเป็น
ตน้แบบและเพื่อป้องกนัการมีอคติหรือการใช้อ านาจในทางมิชอบเพราะการพฒันาทกัษะ
ดว้ยการสอนงานจากผูบ้งัคบับญัชาซ่ึงตรงกบัส่วนงานหรือภารกิจงานท่ีไปปฏิบติัจะเห็นได้
วา่เป็นประโยชน์ต่อผูถู้กสอนงานหรือผูรั้บค าปรึกษาแนะน า 

17 การสร้างระบบพี่เล้ียง ควรน ามาใช้ในการพฒันาทกัษะด้วยการสอนงาน เน่ืองจากการ
สอบถาม ความใกลชิ้ด การสอนจะกลา้ถามและลองปฏิบติัจริง หากมีขอ้สงสัยท่ีไม่สามารถ
ปฏิบติังานได ้ผูส้อนสามารถช่วยเหลือและช้ีแจงให้เขา้ใจได ้จะท าให้ผลการปฏิบัติงาน
เป็นไปตามเป้าหมายท่ีวางไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพไดร้วดเร็วขึ้น 

18 ในการใหค้  าปรึกษาและแนะน าช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชาระดบัตน้ ถือ
เป็นการเพิ่มทกัษะการสอนงานท่ีจะช่วยให้ผูป้ฏิบติังานไดรั้บการสอนงานในกลุ่มเจา้หนา้ท่ี
ซ่ึงมารับช่วงต่องานให้มีความรู้ความเขา้ใจในระบบงานของศาล เพื่อความต่อเน่ืองของการ
ปฏิบติังานตามนโยบาย 

19 ควรค านึงถึงเร่ืองวฒันธรรมองคก์ารและค่านิยมท่ีมีอิทธิพลต่อระบบการท างานและพฤติกรรม
การปฏิบติังานตวัของบุคลากรผูป้ฏิบติังานควรยอมรับนโยบาย เป้าหมาย วฒันธรรมองค์การ
และค่านิยมโดยไม่มีอคติจากความคิดของตนเอง ควรเปิดใจและมองในมุมบวก ทุ่มเทและ
ปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีอย่างเต็มความสามารถและจงรักภกัดีต่อองคก์าร 
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 5. การวิเคราะห์ระดับทักษะปัจจุบันและระดับทักษะท่ีคาดหวังในการพัฒนาทักษะของ
บุคลากรศาลยุติธรรมมีความส าคัญหรือไม่ อย่างไรและควรเป็นอย่างไร ดงัสรุปค าสัมภาษณ์ผูใ้ห้
ขอ้มูลส าคญั ดงัต่อไปน้ี 
 
 1) การพฒันาหลกัสูตรท่ีสอดคล้องกบังานตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

“มีความส าคัญมาก เน่ืองจากการพัฒนาหลักสูตรท่ีสอดคล้องกับงานตามมาตรฐานก าหนด
ต าแหน่งถือเป็นส่ิงท่ีส าคัญ เพราะว่าในแต่ละต าแหน่งงานมาตรฐานก าหนดต าแหน่งจะแตกต่างกัน
ออกไปตามต าแหน่งและภาระหน้าท่ีของงาน ถ้าองค์การศาลยุติธรรมให้ความส าคัญในการพัฒนา
ทักษะของบุคลากรด้วยการมุ่งเน้นบุคลากรในสายงานตามต าแหน่งนั้นได้เรียนรู้ พัฒนา เข้าใจใน
มาตรฐานก าหหนดต าแหน่งของตนเอง จะส่งผลให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง ลด
ข้อผิดพลาด และผลส าเร็จของงานมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึน้” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัล าดบัท่ี 1) 
 “ส าคัญเพียงในแง่ของการเพ่ิมขีดความสามารถในงานเฉพาะด้าน แต่มิได้ส าคัญท่ีสุด” 
(ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัล าดบัท่ี 2) 
 “มีความส าคัญ เน่ืองจาก การพัฒนาหลักสูตรต้องสอดคล้องกับงานตามมาตรฐานก าหนด
และควรจะต้องมีการพัฒนาทักษะบุคคลในทุกระดับและมีการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง ควรมีการ
เปลี่ยนแปลงงานตามมาตรฐานก าหนดให้ทันสภาวะเหตุการณ์ในปัจจุบันและเนื้องานท่ีต้องมีการ
ปรับเปลี่ยนตามยคุโลกาวิวัฒน์” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัล าดบัท่ี 6) 
 “อันดับแรกต้องค านึงถึงระดับทักษะท่ีจ าเป็นส าหรับต าแหน่งข้าราชการศาลยุติธรรม 
ส านักงานศาลยติุธรรมก าหนดไว้ ประกอบด้วย        
 1. ทักษะหลัก ได้แก่ 1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 2) จิตส านึกในการให้บริการ 3) การส่ังสมความ
เช่ียวชาญในงานอาชีพ 4) จริยธรรมและ5) การท างานเป็นทีม      
 2.  ทักษะส าหรับต าแหน่งประเภทบริหารและอ านวยการ ได้แก่ 1) สภาวะผู้ น า 2) 
วิสัยทัศน์3) การวางกลยทุธ์ 4) ศักยภาพเพ่ือน าการเปลี่ยนแปลงและ 5) การให้อ านาจผู้ อ่ืน  
 3. ทักษะเฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติงาน ได้แก่ ต าแหน่งประเภทท่ัวไป ต าแหน่ง
ประเภทวิชาการ และต าแหน่งประเภทอ านวยการ” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัล าดบัท่ี 8) 
 “ควรเน้น Soft Skill ในต าแหน่งตรงตามทักษะหลักท่ีเกี่ยวกับงานและการอบรมเฉพาะเร่ือง
ท่ีหน่วยงานภายในไม่มี หน่วยงานภายในควรเป็นหน่วยงานท่ีจัดการอบรม โดยจัดโครงการอบรม
ให้เหมาะสมแต่ละต าแหน่ง ส่วนภูมิภาคอาจมีข้อขัดข้องเร่ืองวิทยากร หรือนักจัดการฝึกอบรม ควร
จัดท ามาตรฐานหลักสูตรจัดอบรมเพ่ือน าไปใช้ได้ในหน่วยงานสังกัดศาลยุติธรรมเพ่ือให้สามารถน า
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หลักสูตรอบรมมาใช้อบรมในส่วนของภูมิภาคเองได้ โดยไม่จ าเป็นต้องมาอบรมท่ีส่วนกลางเท่านั้น 
ซ่ึงจะท าให้เกิดประโยชน์สูงสุด” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัล าดบัท่ี 10) 
  “หน่วยงานภายนอกสามารถท าให้บุคลากรเกิดแนวคิด วิธีคิดใหม่ๆ เปิดโลกทัศน์ มีความรู้
ท่ีหลากหลายมากย่ิงขึน้ สามารถน ามาประยุกต์ใช้ในการท างาน และชีวิตประจ าวันได้ ถือเป็นการ
เสริมสร้างประสบการณ์ได้อีกทางหน่ึง ซ่ึงสามารถศึกษารูปแบบและวิธีการท างานของหน่วยงาน
อ่ืนๆ เพ่ือจะสามารถน ามาเปรียบเทียบกับระบบของหน่วยงานศาลยติุธรรม ดังนั้น การพัฒนาทักษะ
บุคลากรโดยการส่งไปอบรมกับหน่วยงานภายนอกยังคงมีความส าคัญและควรอยู่ในสัดส่วนท่ี
เหมาะสม” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัล าดบัท่ี 11) 
  “การคัดเลือกบุคคลเข้าอบรมกค็วรต้องค านึงถึงประโยชน์ท่ีองค์การจะได้รับ เน่ืองจากการ
ท างานระบบราชการมีความจ าเป็นต้องประสานงานกันเพ่ือให้งานบรรลุวัตถุประสงค์ จึงมีความจ า
เป็นมากในการให้บุคลากรได้เรียนรู้วิทยาการสมัยใหม่และทันต่อสถานการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลงไป” 
(ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัล าดบัท่ี 12) 
 
 2) การพฒันาหลกัสูตรควรค านึงถึงประเด็นหรือเป้าหมายอะไรบ้าง 
 “ในการพัฒนาหลักสูตรนั้น ส่ิงท่ีต้องค านึงถึงคือเป้าหมายท่ีจะสามารถท าให้ผู้ เข้ารับการ
พัฒนาทักษะได้เกิดความรู้ ความเข้าใจอย่างถ่องแท้ และทักษะท่ีได้รับจากกพัฒนานั้นจะท าให้
บุคลากรท่ีได้รับการพัฒนาน าไปใช้ได้จริงในการปฏิบัติหน้าท่ีงานและหลักสูตรดังกล่าวจะต้อง
ค านึงถึงสภาพแวดล้อม เหตุการณ์ปัจจุบัน ประโยชน์ท่ีผู้ เข้ารับการพัฒนาควรจะได้รับมากท่ีสุด” 
(ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัล าดบัท่ี 1) 
 “ตอบสนองความต้องการขององค์การ ตอบสนองความต้องการของบุคลากร และ
ตอบสนองความต้องการของสังคม” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัล าดบัท่ี 2) 
 “เป้าหมาย ท่ีส าคัญท่ีสุดคือตัวบุคลากรซ่ึงอาจมีการวัดระดับความรู้จากการทดสอบได้
ล าดับท่ีต่างกันแต่ส่ิงท่ีควรได้หรือควรเน้นคือท าอย่างไรให้บุคลากรสามารถพัฒนาองค์การให้เป็น
หน่วยงานท่ีเป็นท่ีพ่ึงของประชาชนอย่างแท้จริง” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัล าดบัท่ี 3) 
 “การพัฒนาหลักสูตรท่ีสอดคล้องกับมาตรฐานการก าหนดต าแหน่งโดยวิเคราะห์จากความ
ต้องการและความจ าเป็นเพ่ือการพัฒนาทักษะบุคคลในทุกระดับมีความส าคัญ อันจะน าไปสู่การ
พัฒนาบุคคลในแต่ละระดับได้อย่างเหมาะสม แต่ต้องมีการวางแผน ก าหนดเป้าหมายให้ชัดเจนกับ
การปฏิบัติงานของแต่ละกลุ่มงานและแต่ละระดับความรับผิดชอบงาน” (ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัล าดบัท่ี 
6) 
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 “การพัฒนาหลักสูตรควรมีการพัฒนาโดยค านึงถึง 1) ความรู้ความสามารถเฉพาะต าแหน่ง   
2) นโยบาย ภารกิจ ขององค์การ 3) สภาวะเหตุการณ์ในปัจจุบัน และ 4) งบประมาณ” (ผูใ้ห้ขอ้มูล
ส าคญัล าดบัท่ี 7) 
 “การพัฒนาด้านเทคโนโลยีและด้านข้อมูลสารสนเทศ เพ่ือเช่ือมโยงผู้ปฏิบัติงานในระดับ
ต่างๆ ให้สามารถติดต่อส่ือสารและเข้าใจข้อมูลสารสนเทศท้ังภายในและภายนอกองค์การ การ
เรียนรู้ในองค์ประกอบด้าน Software และด้าน Hardware ของเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีน ามาเป็น
ฐานข้อมูลและระบบการส่ือสารท่ีช่วยผู้ปฏิบัติงานทุกคนให้เข้าใจว่าจะด าเนินงานไปในทิศทางใด 
และสามารถได้รับการสะท้อนกลับข้อมูลว่าการท างานของตนเองเป็นอย่างไร” (ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั
ล าดบัท่ี 8)    
 “การปฏิบัติงานด้านสนับสนุนให้กระบวนการพิจารณาพิพากษาคดีรวดเร็วย่ิงขึน้ ท้ังด้าน
วิชาการและด้านอ านวยความสะดวกในการพิจารณาพิพากษาคดี ด้านบริหารงานบุคคล ด้านการเงิน
บัญชี งบประมาณ ด้านวัสดุครุภัณฑ์และอาคารสถานท่ี ซ่ึงต้องสอดคล้องไปกับแนวคิดหลักของ
การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ โดยศาลฎีกาให้ความส าคัญกับการปฏิบัติราชการท่ี
มุ่งเน้นการน าองค์การให้เป็นไปตามวิสัยทัศน์ศาลยุติธรรม มีความรับผิดชอบต่อสังคมและให้
ความส าคัญกับประชาชนผู้มาติดต่อขอรับบริการ ปรับปรุงระบบบริหารจัดการภายในให้มีความ
ยืดหยุ่นคล่องตัว ส่งเสริมให้ข้าราชการธุรการใน ศาลฎีกามีการพัฒนาตนเอง มีความคิดริเร่ิม และ
เรียนรู้อย่างต่อเน่ือง สามารถตัดสินใจในการปฏิบัติงานโดยอาศัยข้อมูลสารสนเทศได้อย่างแท้จริง 
และท างานโดยมุ่งเน้นผลการปฏิบัติราชการของศาลฎีกาเป็นส าคัญ” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัล าดบัท่ี 10) 
 ส าหรับค าถามขอ้ท่ี 5 ผูเ้ช่ียวชาญแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการวิเคราะห์ความตอ้งการ
และความจ าเป็นในการพฒันาทกัษะบุคคลในทุกระดบั ในพฒันาทกัษะของบุคลากรศาลยุติธรรม
โดยสามารถสังเคราะห์ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญไดด้งัตารางท่ี 4.5  
 
ตารางท่ี 4.5 ตารางสังเคราะห์ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญส าหรับค าถามขอ้ท่ี 5 
 

ล าดับ ความคิดเห็น 
1 การพฒันาหลกัสูตรท่ีสอดคลอ้งกบังานตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งถือเป็นส่ิงท่ีส าคัญ 

เพราะมาตรฐานก าหนดต าแหน่งจะแตกต่างกนัออกไปตามภาระหนา้ท่ีของงาน ศาลยติุธรรม
ควรให้ความส าคญัในการพฒันาทกัษะของบุคลากรดว้ยการมุ่งเน้นในสายงานพฒันา ควร
เข้าใจในมาตรฐานก าหนดต าแหน่งให้ปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง ลดข้อผิดพลาด และ
ผลส าเร็จของงานมีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น 
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ตารางท่ี 4.5 ตารางสังเคราะห์ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญส าหรับค าถามขอ้ท่ี 5 (ต่อ) 
 

ล าดับ ความคิดเห็น 
2 ส าคญัต่อการเพิ่มขีดความสามารถในงานเฉพาะดา้น การพฒันาหลกัสูตรตอ้งสอดคลอ้งกบั

งานตามมาตรฐานก าหนดและควรจะตอ้งมีการพฒันาทกัษะบุคคลในทุกระดบัและมีการ
พัฒนาอย่างต่อเน่ือง ควรมีการเปล่ียนแปลงงานตามมาตรฐานก าหนดให้ทันสภาวะ
เหตุการณ์ในปัจจุบนัและเน้ืองานท่ีตอ้งมีการปรับเปล่ียนตามยคุโลกาวิวฒัน์ 

3 ต้องค านึงถึงระดับทักษะท่ีจ าเป็นส าหรับต าแหน่งข้าราชการท่ี ส านักงานศาลยุติธรรม
ก าหนดไว ้ประกอบดว้ยทกัษะหลกั ไดแ้ก่ 1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 2) จิตส านึกในการใหบ้ริการ 
3) การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 4) จริยธรรมและ5) การท างานเป็นทีม และทกัษะ
ส าหรับต าแหน่งประเภทบริหารและอ านวยการ ไดแ้ก่ 1) สภาวะผูน้ า 2) วิสัยทศัน์ 3) การวาง
กลยุทธ์ 4) ศกัยภาพเพื่อน าการเปล่ียนแปลงและ 5) การให้อ านาจผูอ่ื้น รวมทั้ง ทกัษะเฉพาะ
ตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ต าแหน่งประเภททัว่ไป ต าแหน่งประเภทวิชาการ และ
ต าแหน่งประเภทอ านวยการ 

4 เน้น Soft Skill ในต าแหน่งตรงตามทกัษะหลกัท่ีเก่ียวกับงานและการอบรมเฉพาะเร่ืองท่ี
หน่วยงานภายในไม่มี ควรเป็นจดัการอบรม ใหเ้หมาะสมแต่ละต าแหน่ง ควรจดัท ามาตรฐาน
หลกัสูตรจดัอบรมเพื่อน าไปใชไ้ดใ้นหน่วยงานเพื่อใหส้ามารถน าหลกัสูตรอบรมมาใชอ้บรม
เองได ้โดยไม่จ าเป็นตอ้งมาอบรมท่ีส่วนกลางเท่านั้น ซ่ึงจะท าใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด 

5 หน่วยงานภายนอกสามารถท าให้บุคลากรเกิดแนวคิด วิธีคิดใหม่ๆ เปิดโลกทศัน์ มีความรู้ท่ี
หลากหลายมากยิ่งขึ้น น ามาประยุกต์ใช้ในการท างานได ้เป็นการเสริมสร้างประสบการณ์
เพื่อน ามาเปรียบเทียบกบัระบบของหน่วยงานศาลยุติธรรม ดงันั้น การพฒันาทกัษะบุคลากร
โดยการส่งไปอบรมกบัหน่วยงานภายนอกจึงมีความส าคญัแต่ควรอยูใ่นสัดส่วนท่ีเหมาะสม 

6 การคดัเลือกบุคคลเขา้อบรมควรตอ้งค านึงถึงประโยชน์ท่ีไดรั้บ เน่ืองจากการท างานระบบ
ราชการมีความจ าเป็นตอ้งประสานงานกนัเพื่อใหง้านบรรลุวตัถุประสงค ์จึงตอ้งให้บุคลากร
ไดเ้รียนรู้วิทยาการสมยัใหม่และทนัต่อสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป 

7 การพฒันาหลกัสูตรตอ้งค านึงถึงคือเป้าหมายท่ีสามารถท าให้เกิดความรู้ ความเขา้ใจอย่าง
ถ่องแท้ และทักษะท่ีได้รับท าให้บุคลากรน าไปใช้ได้จริงในการปฏิบัติหน้าท่ีงานและ
หลกัสูตรจะตอ้งค านึงถึงสภาพแวดลอ้ม เหตุการณ์ปัจจุบนั ประโยชน์ท่ีผูเ้ขา้รับการพฒันา
ควรจะไดรั้บมากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4.5 (ต่อ) 
 

ล าดับ ความคิดเห็น 
8 ตอบสนองความตอ้งการขององคก์าร บุคลากรและสังคมเป้าหมายส าคญัท่ีสุดคือตวับุคลากร

ซ่ึงอาจมีการวดัระดบัความรู้จากการทดสอบไดล้ าดบัท่ีต่างกนัแต่ส่ิงท่ีควรไดห้รือควรเนน้
คือท าอย่างไรให้บุคลากรสามารถพฒันาองคก์ารให้เป็นหน่วยงานท่ีเป็นท่ีพึ่งของประชาชน
อยา่งแทจ้ริง 

9 การพฒันาหลกัสูตรตอ้งสอดคลอ้งกบัมาตรฐานการก าหนดต าแหน่งโดยวิเคราะห์จากความ
ต้องการและจ าเป็นเพื่อการพฒันาทักษะบุคคลในทุกระดับมีความส าคัญ แต่ต้องมีการ
วางแผน ก าหนดเป้าหมายให้ชดัเจนกบัการปฏิบติังานของแต่ละกลุ่มงานและแต่ละระดับ
ความรับผิดชอบงาน การพฒันาหลกัสูตรควรมีการพฒันาโดยค านึงถึงความรู้ความสามารถ
เฉพาะต าแหน่ง นโยบาย ภารกิจ ขององคก์าร 3) เหตุการณ์ในปัจจุบนัและงบประมาณ 

10 พฒันาเทคโนโลยีและด้านขอ้มูลสารสนเทศ เพื่อเช่ือมโยงผูป้ฏิบติังานในระดับต่างๆ ให้
สามารถติดต่อและเข้าใจข้อมูลทั้งภายในและภายนอก การเรียนรู้ในองค์ประกอบด้าน 
Software และ Hardware ฐานขอ้มูลท่ีช่วยผูป้ฏิบติังานทุกคนให้เขา้ใจว่าจะด าเนินงานไปใน
ทิศทางใด และสามารถไดรั้บการสะทอ้นกลบัวา่การท างานของตนเองเป็นอยา่งไร 

11 เป็นการปฏิบติังานสนับสนุนให้กระบวนการพิจารณาพิพากษาคดีรวดเร็วยิ่งขึ้น ทั้งด้าน
วิชาการและการอ านวยความสะดวกในการพิจารณาพิพากษาคดี ซ่ึงตอ้งสอดคลอ้งไปกับ
แนวคิดหลกัของการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ โดยศาลฎีกาให้ความส าคญักบั
การปฏิบติัราชการท่ีมุ่งเน้นการน าองค์การให้เป็นไปตามวิสัยทศัน์ศาลยุติธรรม มีความ
รับผิดชอบต่อสังคม 

12 ให้ความส าคญักบัผูม้าติดต่อขอรับบริการ ปรับปรุงระบบบริหารจดัการภายในให้มีความ
ยืดหยุ่นคล่องตวั ส่งเสริมให้ขา้ราชการธุรการมีการพฒันาตนเอง มีความคิดริเร่ิม และเรียนรู้
อย่างต่อเน่ือง สามารถตดัสินใจในการปฏิบติังานโดยอาศยัขอ้มูลสารสนเทศไดอ้ย่างแทจ้ริง
และท างานโดยมุ่งเนน้ผลการปฏิบติัราชการของศาลฎีกาเป็นส าคญั 

  
ข้อเสนอแนะเพิม่เติมจากการสัมภาษณ์ 

 1. การพฒันาบุคลากรเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญั แต่นอกจากการพฒันาความรู้ให้แก่บุคลากร
แลว้ ส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุดคือการพฒันาทางดา้นจิตใจให้บุคลากรมีความรักสามคัคี เขา้ใจคนอ่ืน มีความ
เสียสละ เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ ่มีสัมมาคาระ มีคุณธรรมจริยธรรม รู้จกักาลเทศะและการรู้จกัช่วยเหลือผูอ่ื้น 
จึงจะถือวา่เป็นการพฒันาอยา่งแทจ้ริง (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัล าดบัท่ี 1) 
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ส่วนท่ี 2 การวิเคราะห์ผลเพ่ือตอบวัตถุประสงค์ข้อท่ี 2 เพ่ือวิเคราะห์การพัฒนาทักษะของบุคลากร
ศาลยุติธรรม 
 

ตารางท่ี 4.6 ดา้นลกัษณะขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มบุคลากรศาลยติุธรรม (ระดบับริหาร) 
(n=110) 

ข้อมูลท่ัวไป 
บุคลากรศาลยุติธรรม (ระดับบริหาร) 

จ านวน ร้อยละ 

1. เพศ   
ชาย 62 56.36 
หญิง 48 43.64 

รวม 110 100.00 

2. อายุ   
31 - 40 ปี 33 30.00 
41 - 50 ปี 41 37.27 
51 - 60 ปี 36 32.73 

รวม 110 100.00 

3. วุฒิการศึกษา   
ประกาศนียบตัร  3 2.73 
ระดบัปริญญาตรี 63 57.27 
ระดบัปริญญาโท 36 32.73 
ระดบัปริญญาเอก 8 7.27 

รวม 110 100.00 

4. ประสบการณ์ในศาลยุติธรรมของท่าน   
3 - 5 ปี 0 0.00 
6 - 10 ปี 29 26.37 
11 - 15 ปี 31 28.18 
16 - 20 ปี 32 29.09 
มากกว่า 20 ปีขึ้นไป 18 16.36 

รวม 110 100.00 

5. หน้าท่ีปัจจุบันท่ีท่านด าเนินการอยู่นั้นเป็นประเภทใด   
ผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์าร    35 31.82 
ระดบัหวัหนา้ฝ่าย   39 35.45 
ระดบัหวัหนา้ส่วนปฏิบติัการ 36 32.73 

รวม 110 100.00 
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 จากตารางท่ี 4.6 พบว่า ดา้นลกัษณะขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มบุคลากรส่วนใหญ่ เป็นเพศชาย 
จ านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 56.36 อาย ุ41-50 ปี จ านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 37.27 วุฒิการศึกษา 
ปริญญาตรี จ านวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 57.27 ประสบการณ์ในศาลยุติธรรม 16-20 ปี จ านวน 32 
คน คิดเป็นร้อยละ 29.09 ประเภทของหนา้ท่ีปัจจุบนัระดบัหวัหนา้ฝ่าย จ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 
35.45 
 

 สรุปการวิเคราะห์ดัชนีความต้องการในการพฒันาทักษะ ในภาพรวมของการพัฒนาทักษะ
ของกลุ่มบุคลากรศาลยุติธรรม (ระดับบริหาร)  
 

ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ียของทกัษะและดชันีความตอ้งการในการพฒันาในภาพรวมทั้ง 6 ทกัษะ 
 

รายการ 
ระดับทักษะ 
ปัจจุบัน 

ล าดับ 
ระดับทักษะ 
ที่คาดหวัง 

ล าดับ PNI ล าดับ 

1.  ทกัษะดา้นการบริหารจดัการเทคโนโลยี
ดิจิทลัของศาลยติุธรรม 

3.35 5 4.48 5 .25 4 

2 .   ทักษะด้านการบ ริหารตามความ
เปล่ียนแปลง 

3.38 3 4.49 4 .24 5 

3.  ทกัษะดา้นคุณธรรม จริยธรรม  3.20 6 4.35 6 .26 2 
4.  ทกัษะดา้นการควบคุม ก ากบัการปฏิบติั
ต ามนโยบายและมาตรฐานของศาล
ยติุธรรม 

3.39 2 4.50 3 .25 3 

5.  ทักษะด้านการบริหารกลยุทธ์และการ
จัดการ เพื่ อยกระดับศักยภาพของศาล
ยติุธรรม 

3.40 1 4.54 2 .23 6 

6.  ทกัษะดา้นการพฒันาการบริหารจดัการ
เพ่ือเ พ่ิมประสิทธิภาพการอ านวยความ
ยติุธรรม 

3.37 4 4.56 1 .27 1 

  

 จากตารางท่ี 4.7 พบว่าค่าเฉล่ียของระดบัทกัษะปัจจุบนั ท่ีมีมากท่ีสุด โดยเรียงล าดบัจาก
มากไปหานอ้ย ดงัต่อไปน้ี ดงัต่อไปน้ี 
 ล าดับท่ี 1 ทกัษะด้านการบริหารกลยุทธ์และการจดัการเพื่อยกระดับศกัยภาพของศาล
ยติุธรรม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.40  
 ล าดบัท่ี 2 ทกัษะดา้นการควบคุม ก ากบัการปฏิบติัตามนโยบายและมาตรฐานของศาล
ยติุธรรม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.39   
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 ล าดบัท่ี 3 ทกัษะดา้นการบริหารตามความเปล่ียนแปลง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.38    
 ล าดบัท่ี 4 ทกัษะดา้นการพฒันาการบริหารจดัการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการอ านวยความ

ยติุธรรม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.37   
 ล าดับท่ี 5 ทกัษะด้านการบริหารจัดการเทคโนโลยีดิจิทลัของศาลยุติธรรม มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.35   
 ล าดบัท่ี 6 ทกัษะดา้นคุณธรรม จริยธรรม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.20  
 และพบวา่ค่าเฉล่ียของระดบัทกัษะท่ีคาดหวงัทั้งหมดอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดในทุกๆ ทกัษะ

ทั้ง 6 ทกัษะ โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงัต่อไปน้ี  
 ล าดบัท่ี 1 ทกัษะดา้นการพฒันาการบริหารจดัการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการอ านวยความ

ยติุธรรม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.56 
 ล าดบัท่ี 2 ทกัษะดา้นการควบคุม ก ากบัการปฏิบติัตามนโยบายและมาตรฐานของศาล

ยติุธรรม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.54   
 ล าดบัท่ี 3 ทกัษะดา้นการควบคุม ก ากบัการปฏิบติัตามนโยบายและมาตรฐานของศาล

ยติุธรรม มีค่าเฉล่ีย 4.50  
 ล าดบัท่ี 4 ทกัษะดา้นการบริหารตามความเปล่ียนแปลง มีค่าเฉล่ีย 4.49    
 ล าดบัท่ี 5 ทกัษะดา้นการบริหารจดัการเทคโนโลยดิีจิทลัของศาลยติุธรรม มีค่าเฉล่ีย 4.48   
 ล าดบัท่ี 6 ทกัษะดา้นคุณธรรม จริยธรรม มีค่าเฉล่ีย 4.35   

 ส าหรับค่าดชันี PNI ความตอ้งการในการพฒันาทกัษะ ท่ีมีความส าคญัท่ีสุดของบุคลากร
ศาลยุติธรรม (ระดบับริหาร) อย่างเร่งด่วน เพราะช่องว่างท่ีมากท่ีสุดนั้น เป็นดชันีช้ีวดัถึงส่ิงท่ีศาล
ยุติธรรมตอ้งการ แต่บุคลากร (ระดบับริหาร) มีทกัษะเหล่าน้ีนอ้ย โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย 
ดงัต่อไปน้ี 
 ล าดบัท่ี 1 ทกัษะดา้นการพฒันาการบริหารจดัการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการอ านวยความ
ยติุธรรม มีค่า PNI = 0.27  
 ล าดบัท่ี 2 ทกัษะดา้นคุณธรรม จริยธรรม มีค่า PNI = 0.26    

 ล าดบัท่ี 3 ทกัษะดา้นการควบคุม ก ากบัการปฏิบติัตามนโยบายและมาตรฐานของศาล
ยติุธรรม มีค่า PNI = 0.25   

 ล าดับท่ี 4 ทกัษะด้านการบริหารจดัการเทคโนโลยีดิจิทลัของศาลยุติธรรม มีค่า PNI = 
0.25      

 ล าดบัท่ี 5 ทกัษะดา้นการบริหารตามความเปล่ียนแปลง มีค่า PNI = 0.24      
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 ล าดบัท่ี 6  ทกัษะดา้นการบริหารกลยุทธ์และการจดัการเพื่อยกระดบัศกัยภาพของศาล
ยติุธรรม มีค่า PNI = 0.23     

 
ภาพท่ี 4.1 ค่าดชันี PNI ในดา้นกลุ่มบุคลากรศาลยติุธรรม (ระดบับริหาร) ในภาพรวมทั้ง 6 ทกัษะ 
 
ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉล่ียของระดบัท่ีมีอยู่จริงในปัจจุบนัและระดบัท่ีคาดหวงัของทกัษะดา้นการบริหาร
จดัการเทคโนโลยดิีจิทลัของศาลยติุธรรม 
 

ค่าเฉลี่ยของระดับท่ีมีอยู่จริงในปัจจุบันและระดับท่ีคาดหวัง
ของทักษะด้านการบริหารจัดการเทคโนโลยีดิจิทัล 

ของศาลยุติธรรม 

ระดับท่ีมีอยู่จริง
ในปัจจุบัน 

ระดับที่คาดหวัง 
PNI ล าดับ 

𝐗̅ S.D. 𝐗̅ S.D. 
1. ทักษะในการปรับกระบวนทัศน์และยกระดับศักยภาพ
บุคลากรศาลยุ ติธรรมให้ มีทักษะในการจัดการและใช้
เทคโนโลยีดิจิทลัอยา่งมีประสิทธิภาพ 

3.47 .812 4.35 .549 .20 10 

2. ทักษะในการบริหารจัดการและบูรณาการข้อมูลเพื่อ
สนับสนุนงานศาลยุติธรรมและใช้ประโยชน์ข้อมูลร่วมกัน
ระหว่างหน่วยงานภายในศาลยติุธรรมและหน่วยงานภายนอก 

3.43 .885 4.38 .727 .21 9 

3. ทักษะในการสร้างความเข้มแข็งโครงสร้างพ้ืนฐานด้าน
เทคโนโลยีดิจิทัลของศาลยุติธรรมท่ีมีมาตรฐานและมีความ
มัน่คงปลอดภยั 

3.50 .615 4.60 .489 .23 7 

4. ทักษะในการบริหารจัดการและบูรณาการข้อมูลเพ่ือเพ่ิม
ความโปร่งใสของหน่วยงานด้วยการให้การเข้า ถึงของ
ประชาชนและผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งในงานของศาลยติุธรรม 

3.42 .921 4.39 .559 .22 8 

 
 

0.2
0.22
0.24
0.26
0.28
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ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉล่ียของระดบัท่ีมีอยู่จริงในปัจจุบนัและระดบัท่ีคาดหวงัของทกัษะดา้นการบริหาร
จดัการเทคโนโลยดิีจิทลัของศาลยติุธรรม (ต่อ) 
 

ค่าเฉลี่ยของระดับท่ีมีอยู่จริงในปัจจุบันและระดับท่ีคาดหวัง
ของทักษะด้านการบริหารจัดการเทคโนโลยีดิจิทัล 

ของศาลยุติธรรม 

ระดับท่ีมีอยู่จริง
ในปัจจุบัน 

ระดับที่คาดหวัง 
PNI ล าดับ 

𝐗̅ S.D. 𝐗̅ S.D. 
5. ทกัษะในการปรับเปล่ียนสภาพแวดลอ้มภายในศาลยุติธรรม
ทั้งระบบการท างาน ระเบียบและกฎหมาย ให้เขา้กบัเทคโนโลยี
ท่ีน ามาช่วยอ านวยความสะดวกของงาน เพื่อสนบัสนุนภารกิจ
ด้ านก ารพิ จ า รณาพิพ ากษาค ดีของศาลยุ ติ ธ รรมให้ มี
ประสิทธิภาพ 

3.44 .722 4.57 .564 .24 6 

6. ทักษะในการสร้างความร่วมมือระหว่างศาลยุติธรรมกับ
หน่วยงานต่างๆ ให้เกิดการเช่ือมโยงขอ้มูลและใช้ประโยชน์
ของขอ้มูลสารสนเทศระหว่างหน่วยงาน 

3.43 .709 4.59 .495 .25 5 

7. ทกัษะในการปรับกระบวนการท างาน ลดขั้นตอนการท างาน 
เปล่ียนรูปแบบการจดัท า จดัส่งและจดัเก็บเอกสารจากกระดาษ
เป็นดิจิทัล รวมถึงมีการกระจายอ านาจ มีการเช่ือมโยงขอ้มูล
ระหว่างหน่วยงานภาครัฐเพื่อการเข้าถึงและใช้ประโยชน์ได้
สะดวกและเกิดประโยชน์สูงสุด 

3.21 .883 4.54 .699 .30 2 

8. ทักษะในการจัดท า ด้านเทคโนโลยีดิจิทัลท่ีสอดคล้องกับ
ภารกิจของศาลยุติธรรม รวมถึงวางแผนพฒันาบุคลากรให้มี
ความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลงของศาลยติุธรรมในดา้นดิจิทลั 

3.13 .863 4.42 .564 .29 3 

9. การบริหารจดัการงานศาลยุติธรรมท่ีมีประสิทธิภาพโดยใช้
ขอ้มูลในระบบดิจิทลัเพื่อสนบัสนุนการตดัสินใจและมาปรับใช้
เพื่อการพฒันางานดว้ยการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีดิจิทลัอย่าง
ถูกตอ้ง เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 

3.07 .778 4.45 .557 .31 1 

10. ทกัษะในการพฒันาขา้ราชการศาลยุติธรรมให้มีทศันคติมี
ความรู้และสามารถน าเทคโนโลยีดิจิทลัไปใชใ้นการปฏิบติังาน
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

3.43 .709 4.63 .515 .26 4 

 
จากตารางท่ี 4.8 ค่าเฉล่ียทกัษะดา้นการบริหารจดัการเทคโนโลยีดิจิทลัของศาลยุติธรรม

พบว่า ระดบัท่ีคาดหวงั ภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.48 และระดบัในปัจจุบนั อยู่
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ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.35 และค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันา โดยเรียงตามล าดบัจาก
มากไปหานอ้ย ดงัต่อไปน้ี   
 ล าดบัท่ี 1 การบริหารจดัการงานศาลยุติธรรมท่ีมีประสิทธิภาพโดยใชข้อ้มูลในระบบดิจิทลั
เพื่อสนบัสนุนการตดัสินใจและมาปรับใชเ้พื่อการพฒันางานดว้ยการประยุกตใ์ชเ้ทคโนโลยีดิจิทลั
อยา่งถูกตอ้ง เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .31   
 ล าดบัท่ี 2  ทกัษะในการปรับกระบวนการท างาน ลดขั้นตอนการท างาน เปล่ียนรูปแบบการ
จดัท า จดัส่งและจดัเก็บเอกสารจากกระดาษเป็นดิจิทลั รวมถึงมีการกระจายอ านาจ มีการเช่ือมโยง
ขอ้มูลระหว่างหน่วยงานภาครัฐเพื่อการเขา้ถึงและใชป้ระโยชน์ไดส้ะดวกและเกิดประโยชน์สูงสุด 
ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .30   
 ล าดบัท่ี 3 ทกัษะในการจดัท า ดา้นเทคโนโลยีดิจิทลัท่ีสอดคลอ้งกบัภารกิจของศาลยติุธรรม 
รวมถึงวางแผนพฒันาบุคลากรให้มีความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลงของศาลยุติธรรมในดา้นดิจิทลั 
ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .29   
 ล าดบัท่ี 4 ทกัษะในการพฒันาขา้ราชการศาลยติุธรรมให้มีทศันคติมีความรู้และสามารถน า
เทคโนโลยดิีจิทลัไปใชใ้นการปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันา
เท่ากบั .26  
 ล าดบัท่ี 5 ทกัษะในการสร้างความร่วมมือระหว่างศาลยุติธรรมกบัหน่วยงานต่าง ๆ ให้เกิด
การเช่ือมโยงขอ้มูลและใชป้ระโยชน์ของขอ้มูลสารสนเทศระหวา่งหน่วยงาน ค่าดชันีความตอ้งการ
ในการพฒันาเท่ากบั .25 
  ล าดบัท่ี 6 ทกัษะในการปรับเปล่ียนสภาพแวดลอ้มภายในศาลยุติธรรมทั้งระบบการท างาน 
ระเบียบและกฎหมาย ให้เขา้กบัเทคโนโลยีท่ีน ามาช่วยอ านวยความสะดวกของงาน เพื่อสนบัสนุน
ภารกิจดา้นการพิจารณาพิพากษาคดีของศาลยุติธรรมให้มีประสิทธิภาพ ค่าดชันีความตอ้งการใน
การพฒันาเท่ากบั .24 
  ล าดบัท่ี 7 ทกัษะในการสร้างความเขม้แข็งโครงสร้างพื้นฐานดา้นเทคโนโลยีดิจิทลัของ
ศาลยติุธรรมท่ีมีมาตรฐานและมีความมัน่คงปลอดภยั ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .23 
  ล าดับท่ี 8 ทักษะในการบริหารจัดการและบูรณาการข้อมูลเพื่อเพิ่มความโปร่งใสของ
หน่วยงานดว้ยการใหก้ารเขา้ถึงของประชาชนและผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งในงานของศาลยุติธรรม ค่าดชันี
ความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .22 
  ล าดบัท่ี 9 ทกัษะในการบริหารจดัการและบูรณาการขอ้มูลเพื่อสนบัสนุนงานศาลยุติธรรม
และใช้ประโยชน์ขอ้มูลร่วมกนัระหว่างหน่วยงานภายในศาลยุติธรรมและหน่วยงานภายนอก ค่า
ดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .21 
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 ล าดบัท่ี 10  ทกัษะในการปรับกระบวนทศัน์และยกระดบัศกัยภาพบุคลากรศาลยุติธรรมให้
มีทกัษะในการจดัการและใช้เทคโนโลยีดิจิทลัอย่างมีประสิทธิภาพ ค่าดชันีความตอ้งการในการ
พฒันาเท่ากบั .20 
 
ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉล่ียของระดบัท่ีมีอยู่จริงในปัจจุบนัและระดบัท่ีคาดหวงัของทกัษะดา้นการบริหาร
ตามความเปล่ียนแปลง 
 

ค่าเฉลี่ยของระดับท่ีมีอยู่จริงในปัจจุบันและระดับท่ีคาดหวัง
ของทักษะด้านการบริหารตามความเปลี่ยนแปลง 

ระดับท่ีมีอยู่จริง
ในปัจจุบัน 

ระดับที่คาดหวัง 
PNI ล าดับ 

𝐗̅ S.D. 𝐗̅ S.D. 
1. ทกัษะในการวางกลยุทธ์ให้ผูน้ าแต่ละระดบัในศาลยุติธรรม
ตระหนักถึงการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดขึ้นมีการคิดคน้รูปแบบ
การให้บริการแบบใหม่ โดยค านึงถึงการตอบสนองของ
ประชาชน 

3.53 .646 4.53 .568 .21 6 

2. ทกัษะในการกระตุน้และสร้างความตระหนกัรู้ถึงความเป็น
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยีดิจิทลัของศาลยุติธรรม
และสร้างวฒันธรรมองคก์ารดา้นดิจิทลั 

3.47 .711 4.50 .501 .22 5 

3. ทักษะในการแกไ้ขเปล่ียนแปลงกฎระเบียบเพื่อสนับสนุน
การเปล่ียนแปลงสู่ดิจิทัลและติดตามกฎหมายและระเบียบท่ี
ออกโดยฝ่ายอื่นซ่ึงอาจมีผลกระทบต่อการท างานของศาล
ยติุธรรม 

3.23 .608 4.43 .564 .27 2 

4. ทักษะในการผลกัดันให้เกิดวฒันธรรมแห่งการเรียนรู้และ
สะสมองค์ความรู้ในศาลยุติธรรมผ่านการแลกเปล่ียนความรู้
และประสบการณ์การใชร้ะบบเทคโนโลยีดิจิทลั 

3.52 .613 4.49 .621 .20 7 

5. ทักษะในการจัดท าแผนการพฒันาและจัดการทรัพยากร
บุคคลอย่างมีประสิทธิภาพ ดว้ยการแบ่งประเภทบุคลากรตาม
ลักษณะและรูปแบบการบริการท่ีแท้จริงของประชาชนและ
ผูรั้บบริการ 

3.20 .606 4.54 .528 .29 1 

6. ทกัษะในการสร้างวฒันธรรมองคก์ารในการปรับเปล่ียนวิธี
คิดและวิธีการท างานดว้ยการบูรณาการเช่ือมโยง ให้สามารถ
ขบัเคล่ือนตามความตอ้งการของประชาชนหรือผูรั้บบริการ 

3.37 .602 4.48 .531 .19 8 

7. เป็นผูน้ าในการก าหนดนโยบายและทิศทางขององคก์ารดา้น
ดิจิทลั 

3.30 .597 4.46 .663 .26 3 
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ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉล่ียของระดบัท่ีมีอยู่จริงในปัจจุบนัและระดบัท่ีคาดหวงัของทกัษะดา้นการบริหาร
ตามความเปล่ียนแปลง (ต่อ) 
 

ค่าเฉลี่ยของระดับท่ีมีอยู่จริงในปัจจุบันและระดับท่ีคาดหวัง
ของทักษะด้านการบริหารตามความเปลี่ยนแปลง 

ระดับท่ีมีอยู่จริง
ในปัจจุบัน 

ระดับที่คาดหวัง 
PNI ล าดับ 

𝐗̅ S.D. 𝐗̅ S.D. 
8. เป็นผูก้ระตุน้และสร้างความตระหนักรู้ถึงความส าคญัและ
การเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยีดิจิทลั 

3.38 .580 4.48 .706 .25 4 

ค่ารวม 3.38 .62 4.49 .58 .24  

 
จากตารางท่ี 4.9 ค่าเฉล่ียทกัษะด้านทกัษะด้านการบริหารตามความเปล่ียนแปลงพบว่า 

ระดบัท่ีคาดหวงั ภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.49 และระดบัในปัจจุบนั อยู่ใน
ระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.38 และค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันา โดยเรียงตามล าดบัจากมาก
ไปหานอ้ย ดงัต่อไปน้ี   
 ล าดับท่ี  1  ทักษะในการจัดท าแผนการพัฒนาและจัดการทรัพยากรบุคคลอย่างมี
ประสิทธิภาพ ด้วยการแบ่งประเภทบุคลากรตามลักษณะและรูปแบบการบริการท่ีแท้จริงของ
ประชาชนและผูรั้บบริการ ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .29   
 ล าดับท่ี 2 ทกัษะในการแก้ไขเปล่ียนแปลงกฎระเบียบเพื่อสนับสนุนการเปล่ียนแปลงสู่
ดิจิทลัและติดตามกฎหมายและระเบียบท่ีออกโดยฝ่ายอ่ืนซ่ึงอาจมีผลกระทบต่อการท างานของศาล
ยติุธรรมค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .27   
 ล าดบัท่ี 3 เป็นผูน้ าในการก าหนดนโยบายและทิศทางขององคก์ารดา้นดิจิทลั ค่าดชันีความ
ตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .26  
 ล าดบัท่ี 4 เป็นผูก้ระตุน้และสร้างความตระหนกัรู้ถึงความส าคญัและการเปล่ียนแปลงของ
เทคโนโลยดิีจิทลั ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .25  
 ล าดบัท่ี 5 ทกัษะในการกระตุน้และสร้างความตระหนกัรู้ถึงความเป็นผูน้ าการเปลี่ยนแปลง
ของเทคโนโลยดิีจิทลัของศาลยติุธรรมและสร้างวฒันธรรมองคก์ารดา้นดิจิทลั ค่าดชันีความตอ้งการ
ในการพฒันาเท่ากบั .22 
  ล าดับท่ี 6 ทกัษะในการวางกลยุทธ์ให้ผูน้ าแต่ละระดับในศาลยุติธรรมตระหนักถึงการ
เปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดขึ้นมีการคิดคน้รูปแบบการให้บริการแบบใหม่ โดยค านึงถึงการตอบสนอง
ของประชาชน ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .21 
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  ล าดบัท่ี 7 ทกัษะในการผลกัดนัให้เกิดวฒันธรรมแห่งการเรียนรู้และสะสมองค์ความรู้ใน
ศาลยุติธรรมผ่านการแลกเปล่ียนความรู้และประสบการณ์การใช้ระบบเทคโนโลยีดิจิทลั ค่าดชันี
ความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .20 
  ล าดบัท่ี 8 ทกัษะในการสร้างวฒันธรรมองคก์ารในการปรับเปล่ียนวิธีคิดและวิธีการท างาน
ดว้ยการบูรณาการเช่ือมโยง ให้สามารถขบัเคล่ือนตามความตอ้งการของประชาชนหรือผูรั้บบริการ 
ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .19 
 
ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ียของระดบัท่ีมีอยู่จริงในปัจจุบนัและระดบัท่ีคาดหวงัของทกัษะดา้นคุณธรรม 
จริยธรรม  
 

ค่าเฉลี่ยของระดับท่ีมีอยู่จริงในปัจจุบันและระดับท่ีคาดหวัง
ของทักษะด้านคุณธรรม จริยธรรม 

ระดับท่ีมีอยู่จริง
ในปัจจุบัน 

ระดับที่คาดหวัง 
PNI ล าดับ 

𝐗̅ S.D. 𝐗̅ S.D. 
1. มีความเขา้ใจในจริยธรรมของผูบ้ริหารศาลยุติธรรมรวมทั้ง 
กฎหมาย กฎ ระเบียบ ท่ีบงัคบัใชอ้ยูใ่นปัจจุบนั 

3.34 .589 4.47 .687 .25 4 

2. ไม่ท าการท่ีผิดกฎหมาย กฎระเบียบ หรือรับผลประโยชน์จาก
คดีความในทางมิชอบ 

3.08 .637 4.37 .653 .30 2 

3. มีความซ่ือสัตย ์สุจริต ไม่แสวงหาประโยชน์อื่นๆ นอกจากท่ี
ไดรั้บจากตน้สังกดั 

3.04 .598 4.28 .677 .29 3 

4. มี วินัยและพัฒนาในตนเอง ในด้านวิชาชีพ ให้ทันต่อ
วิสัยทศัน์ทางกฎหมาย เศรษฐกิจ การเมืองและสังคม อยูเ่สมอ 

3.00 .654 4.35 .647 .31 1 

5. ปฏิบัติหน้าท่ีตามอุดมการณ์ของศาลยุติธรรม ด้วยความ
ซ่ือสัตย์สุจริต ท าในส่ิงท่ี ถูกต้องและรับผิดชอบเม่ือเ กิด
ขอ้บกพร่องหรือผิดพลาดในการปฏิบติัหนา้ท่ี 

3.29 .864 4.20 .666 .21 7 

6. รักษาความลบัในการปฏิบติัหน้าท่ีราชการ ทั้งในส่วนของ
การช่วยสนบัสนุนการพิจารณาคดีและการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ
ในหน้าท่ีอื่นใด วางตัวเป็นกลางและปราศจากอคติในการ
ปฏิบติัหนา้ท่ี 

3.30 .896 4.39 .546 .24 5 

7. ระมดัระวงั ไม่ประมาทเลินเล่อและละเอียดรอบคอบในการ
ปฏิบติัหน้าท่ีราชการ ตรงต่อเวลา อุทิศเวลาของตนให้แก่ทาง
ราชการและไม่เบียดบงัเวลาราชการเพื่อประโยชน์ส่วนตวั 

3.33 .801 4.37 .609 .23 6 

ค่ารวม 3.20 .719 4.35 .641 .26  
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 จากตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ียทกัษะดา้นคุณธรรม จริยธรรม พบว่า ระดบัท่ีคาดหวงั ภาพรวม
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.35 และระดบัในปัจจุบนั อยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.20 
และค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันา โดยเรียงตามล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงัต่อไปน้ี   
 ล าดับท่ี 1 มีวินัยและพฒันาในตนเอง ในด้านวิชาชีพให้ทันต่อวิสัยทัศน์ทางกฎหมาย 
เศรษฐกิจ การเมืองและสังคม อยูเ่สมอ ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .31   
 ล าดบัท่ี 2  ไม่ท าการท่ีผิดกฎหมาย กฎ ระเบียบ หรือรับผลประโยชน์จากคดีความในทางมิ
ชอบ ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .30   
 ล าดบัท่ี 3 มีความซ่ือสัตย ์สุจริต ไม่แสวงหาประโยชน์อ่ืนๆ นอกจากท่ีไดรั้บจากตน้สังกดั 
ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .29  
 ล าดบัท่ี 4 มีความเขา้ใจในจริยธรรมของผูบ้ริหารศาลยุติธรรมรวมทั้ง กฎหมาย กฎ ระเบียบ 
ท่ีบงัคบัใชอ้ยูใ่นปัจจุบนั ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .25  
 ล าดบัท่ี 5 รักษาความลบัในการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ ทั้งในส่วนของการช่วยสนบัสนุนการ
พิจารณาคดีและการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการในหนา้ท่ีอ่ืนใด วางตวัเป็นกลางและปราศจากอคติในการ
ปฏิบติัหนา้ท่ี ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .24 
  ล าดบัท่ี 6 ระมดัระวงั ไม่ประมาทเลินเล่อและละเอียดรอบคอบในการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ 
ตรงต่อเวลา อุทิศเวลาของตนให้แก่ทางราชการและไม่เบียดบงัเวลาราชการเพื่อประโยชน์ส่วนตวั 
ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .23 
  ล าดบัท่ี 7 ปฏิบติัหนา้ท่ีตามอุดมการณ์ของศาลยุติธรรม ดว้ยความซ่ือสัตยสุ์จริต ท าในส่ิงท่ี
ถูกตอ้งและรับผิดชอบเม่ือเกิดขอ้บกพร่องหรือผิดพลาดในการปฏิบติัหนา้ท่ี ค่าดชันีความตอ้งการ
ในการพฒันาเท่ากบั .21 
 
ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ียของระดับท่ีมีอยู่จริงในปัจจุบันและระดับท่ีคาดหวงัของทักษะด้านการ
ควบคุม ก ากบัการปฏิบติัตามนโยบายและมาตรฐานของศาลยติุธรรม  
 

ค่าเฉลี่ยของระดับท่ีมีอยู่จริงในปัจจุบันและระดับท่ีคาดหวัง
ของทักษะด้านการควบคุม ก ากบัการปฏบิัติตามนโยบาย 

และมาตรฐานของศาลยุตธิรรม 

ระดับท่ีมีอยู่จริง
ในปัจจุบัน 

ระดับที่คาดหวัง 
PNI ล าดับ 

𝐗̅ S.D. 𝐗̅ S.D. 
1. ทกัษะในการการควบคุม ก ากบัและการปฏิบติัตามกฎหมาย 
นโยบายและมาตรฐานการจดัการและมีการส่ือสาร ถ่ายทอด 
เพ่ือการปฏิบัติงานหรือปรับปรุงแนวทางการท างานให้ดีขึ้น 
เพื่อปรับเปล่ียนรูปแบบหรือกระบวนการด าเนินงานและการ
ให้บริการให้ดีขึ้น 

3.53 .646 4.53 .568 .21 4 
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ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ียของระดับท่ีมีอยู่จริงในปัจจุบันและระดับท่ีคาดหวงัของทักษะด้านการ
ควบคุม ก ากบัการปฏิบติัตามนโยบายและมาตรฐานของศาลยติุธรรม (ต่อ)  
 

ค่าเฉลี่ยของระดับท่ีมีอยู่จริงในปัจจุบันและระดับท่ีคาดหวัง
ของทักษะด้านการควบคุม ก ากบัการปฏบิัติตามนโยบาย 

และมาตรฐานของศาลยุตธิรรม 

ระดับท่ีมีอยู่จริง
ในปัจจุบัน 

ระดับที่คาดหวัง 
PNI ล าดับ 

𝐗̅ S.D. 𝐗̅ S.D. 
2. ทักษะในการก าหนดวิสัยทัศน์ ภารกิจและเป้าหมายการ
ท างานท่ีชดัเจนและสร้างความร่วมแรงใจ เพื่อให้ภารกิจบรรลุ
วตัถุประสงคแ์ละนโยบายได ้

3.47 .726 4.50 .501 .22 3 

3. ทกัษะในสอนงานและมอบหมายงานท่ีจะส่งเสริมการเรียนรู้
หรือการพฒันาบุคลากรในระยะยาวจนสามารถมอบหมาย
หน้าท่ีความรับผิดชอบให้ตดัสินใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ
ของตนเองได ้

3.23 .608 4.43 .564 .27 2 

4. ทกัษะในการพฒันาศาลยุติธรรมให้มีความทนัสมยั ทนัต่อ
การเปล่ียนแปลงและมีขีดทักษะสูงการบริหารจัดการคดีให้
เสร็จโดยเร็วและมีประสิทธิภาพ รวมทั้งการเพ่ิมประสิทธิภาพ 
การบงัคบัคดีให้เกิดผลทางกฎหมายโดยเร็ว 

3.52 .613 4.49 .621 .20 5 

5. จดัท าระบบของศาลยุติธรรมให้มีรูปแบบและเป็นมาตรฐาน
เดียวกนั เพ่ือการรักษาความลบัและมีความมัน่คงปลอดภยั 

3.20 .606 4.54 .528 .29 1 

ค่ารวม 3.39 .640 4.50 .556 .25  

 
 จากตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ียของทกัษะด้านการควบคุม ก ากับการปฏิบติัตามนโยบายและ
มาตรฐานของศาลยุติธรรมพบว่า ระดบัท่ีคาดหวงั ภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากับ 
4.50 และระดบัในปัจจุบนั อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.39 และค่าดชันีความตอ้งการในการ
พฒันา โดยเรียงตามล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงัต่อไปน้ี   
 ล าดับท่ี 1 จดัท าระบบของศาลยุติธรรมให้มีรูปแบบและเป็นมาตรฐานเดียวกัน เพื่อการ
รักษาความลบัและมีความมัน่คงปลอดภยั ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .29   
 ล าดับท่ี 2  ทกัษะในสอนงานและมอบหมายงานท่ีจะส่งเสริมการเรียนรู้หรือการพฒันา
บุคลากรในระยะยาวจนสามารถมอบหมายหนา้ท่ีความรับผิดชอบให้ตดัสินใจในการปฏิบติัหน้าท่ี
ราชการของตนเองได ้ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .27   
 ล าดบัท่ี 3 ทกัษะในการก าหนดวิสัยทศัน์ ภารกิจและเป้าหมายการท างานท่ีชดัเจนและสร้าง
ความร่วมแรงใจ เพื่อให้ภารกิจบรรลุวตัถุประสงค์และนโยบายได้ ค่าดัชนีความตอ้งการในการ
พฒันาเท่ากบั .22  
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 ล าดับท่ี 4 ทักษะในการการควบคุม ก ากับและการปฏิบัติตามกฎหมาย นโยบายและ
มาตรฐานการจดัการและมีการส่ือสาร ถ่ายทอด เพื่อการปฏิบติังานหรือปรับปรุงแนวทางการท างาน
ให้ดีขึ้น เพื่อปรับเปล่ียนรูปแบบหรือกระบวนการด าเนินงานและการให้บริการให้ดีขึ้น ค่าดัชนี
ความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .21  
 ล าดบัท่ี 5 ทกัษะในการพฒันาศาลยติุธรรมใหมี้ความทนัสมยั ทนัต่อการเปล่ียนแปลงและมี
ขีดทกัษะสูงการบริหารจดัการคดีให้เสร็จโดยเร็วและมีประสิทธิภาพ รวมทั้งการเพิ่มประสิทธิภาพ 
การบงัคบัคดีใหเ้กิดผลทางกฎหมายโดยเร็ว ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .20 
 
ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ียของระดบัท่ีมีอยู่จริงในปัจจุบนัและระดบัท่ีคาดหวงัของทกัษะดา้นการบริหาร
กลยทุธ์และการจดัการเพื่อยกระดบัศกัยภาพของศาลยติุธรรม  
 

ค่าเฉลี่ยของระดับท่ีมีอยู่จริงในปัจจุบันและระดับท่ีคาดหวัง
ของทักษะด้านการบริหารกลยุทธ์และการจัดการ 

เพ่ือยกระดับศักยภาพของศาลยุตธิรรม 

ระดับท่ีมีอยู่จริง
ในปัจจุบัน 

ระดับที่คาดหวัง 
PNI ล าดับ 

𝐗̅ S.D. 𝐗̅ S.D. 
1. วางกลยุทธ์ให้ผูบ้ริหารแต่ละระดบัในองค์การตระหนักถึง
การเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดขึ้นและคิดคน้รูปแบบการให้บริการ
แบบใหม่ โดยค านึงถึงการตอบสนองของประชาชน 

3.23 .934 4.58 .573 .29 2 

2. จัดท า  Enterprise Architecture ด้าน เทคโนโลยี ดิ จิทัล ท่ี
สอดคล้องกับภารกิจของศาลยุติธรรม รวมถึงวางแผนพฒันา
บุคลากรให้มีความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลงขององค์การใน
ดา้นดิจิทลั 

3.35 .766 4.57 .496 .26 4 

3. พฒันาและจดัหาระบบรักษาความปลอดภยัการจดัเก็บขอ้มูล
เ พ่ือให้ เ กิดความเ ช่ือมั่นในการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล เ ช่น 
เทคโนโลยี Block Chain เป็นตน้ 

3.30 .839 4.54 .499 .27 3 

4. มีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงกฎระเบียบและติดตามกฎหมาย
หรือระเบียบท่ีออกโดยฝ่ายอื่นซ่ึงอาจมีผลกระทบต่อการท างาน
ของศาลยติุธรรม 

3.20 .935 4.60 .490 .30 1 

5. เป็นผูป้รับเปล่ียนกระบวนการท างานหรือการให้บริการเพื่อ
สนับสนุนนโยบายท่ีช่วยสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการ
อ านวยความยติุธรรมในดา้นต่างๆ 

3.60 .834 4.64 .482 .22 5 

6. ทักษะในการบริหารกลยุทธ์และการจดัการขบัเคล่ือนศาล
ยุติธรรมทั้งในมิติของการสร้างนวตักรรมการเปล่ียนแปลงเพ่ือ
สร้างความยติุธรรมให้กบัประชาชนในทุกระดบั 

3.61 .752 4.53 .541 .20 7 
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ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ียของระดบัท่ีมีอยู่จริงในปัจจุบนัและระดบัท่ีคาดหวงัของทกัษะดา้นการบริหาร
กลยทุธ์และการจดัการเพื่อยกระดบัศกัยภาพของศาลยติุธรรม (ต่อ)  
 

ค่าเฉลี่ยของระดับท่ีมีอยู่จริงในปัจจุบันและระดับท่ีคาดหวัง
ของทักษะด้านการบริหารกลยุทธ์และการจัดการ 

เพ่ือยกระดับศักยภาพของศาลยุตธิรรม 

ระดับท่ีมีอยู่จริง
ในปัจจุบัน 

ระดับที่คาดหวัง 
PNI ล าดับ 

𝐗̅ S.D. 𝐗̅ S.D. 
7. ทักษะในการจดัท านโยบาย ยุทธศาสตร์ แผน กลยุทธ์ของ
หน่วยงานและกลยุทธ์ของศาลยุติธรรมไปปฏิบัติให้เกิดผล
ส าเร็จจากของกระบวนงานหรือการบริการตามมาตรฐาน 

3.47 .823 4.35 .549 .21 6 

ค่ารวม 3.40 .840 4.54 .518   

 
 จากตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ียของทกัษะดา้นการบริหารกลยุทธ์และการจดัการเพื่อยกระดับ
ศกัยภาพของศาลยติุธรรมพบวา่ ระดบัท่ีคาดหวงั ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.54 
และระดบัในปัจจุบนั อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.40 และค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันา 
โดยเรียงตามล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงัต่อไปน้ี   
 ล าดบัท่ี 1 มีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงกฎระเบียบและติดตามกฎหมายหรือระเบียบท่ีออก
โดยฝ่ายอ่ืนซ่ึงอาจมีผลกระทบต่อการท างานของศาลยุติธรรม ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันา
เท่ากบั .30   
 ล าดบัท่ี 2 วางกลยุทธ์ให้ผูบ้ริหารแต่ละระดบัในองคก์ารตระหนกัถึงการเปล่ียนแปลงท่ีจะ
เกิดขึ้นและคิดคน้รูปแบบการใหบ้ริการแบบใหม่ โดยค านึงถึงการตอบสนองของประชาชน ค่าดชันี
ความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .29   
 ล าดับท่ี 3 พฒันาและจดัหาระบบรักษาความปลอดภยัการจดัเก็บขอ้มูลเพื่อให้เกิดความ
เช่ือมัน่ในการใช้เทคโนโลยีดิจิทลั เช่น เทคโนโลยี Block Chain เป็นตน้ ค่าดชันีความตอ้งการใน
การพฒันาเท่ากบั .27  
 ล าดบัท่ี 4 จดัท า Enterprise Architecture ดา้นเทคโนโลยีดิจิทลัท่ีสอดคลอ้งกบัภารกิจของ
ศาลยุติธรรม รวมถึงวางแผนพฒันาบุคลากรให้มีความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลงขององค์การใน
ดา้นดิจิทลั ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .26  
 ล าดบัท่ี 5 เป็นผูป้รับเปล่ียนกระบวนการท างานหรือการใหบ้ริการเพื่อสนบัสนุนนโยบายท่ี
ช่วยสนับสนุนการปฏิบติังานดา้นการอ านวยความยุติธรรมในดา้นต่างๆ ค่าดชันีความตอ้งการใน
การพฒันาเท่ากบั .22 
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  ล าดบัท่ี 6 ทกัษะในการจดัท านโยบาย ยุทธศาสตร์ แผนกลยุทธ์ของหน่วยงานและกลยทุธ์
ของศาลยุติธรรมไปปฏิบติัให้เกิดผลส าเร็จจากของกระบวนงานหรือการบริการตามมาตรฐาน ค่า
ดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .21 
  ล าดบัท่ี 7 ทกัษะในการบริหารกลยุทธ์และการจดัการขบัเคล่ือนศาลยุติธรรมทั้งในมิติของ
การสร้างนวตักรรมการเปล่ียนแปลงเพื่อสร้างความยุติธรรมให้กบัประชาชนในทุกระดบั ค่าดชันี
ความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .20 
 
ตารางท่ี 4.13 ค่าเฉล่ียของระดับท่ีมีอยู่จริงในปัจจุบันและระดับท่ีคาดหวงัของทักษะด้านการ
พฒันาการบริหารจดัการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการอ านวยความยติุธรรม  
 

ค่าเฉลี่ยของระดับท่ีมีอยู่จริงในปัจจุบันและระดับท่ีคาดหวัง
ของทักษะด้านการพฒันาการบริหารจัดการ 

เพ่ือเพิม่ประสิทธภิาพการอ านวยความยุติธรรม 

ระดับท่ีมีอยู่จริง
ในปัจจุบัน 

ระดับที่คาดหวัง 
PNI ล าดับ 

𝐗̅ S.D. 𝐗̅ S.D. 
1. ให้ความส าคญักบัผูใ้ช้บริการไดแ้ก่ คู่ความ ประชาชนและ
หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง และให้ความส าคญักบัการส่ือสารให้ผูมี้
ส่วนเก่ียวขอ้งได้รับรู้ขอ้มูลข่าวสารเพื่อสามารถใช้บริการได้
เตม็ประสิทธิภาพ 

3.33 .821 4.53 .557 .26 3 

2. ปรับกระบวนการท างาน ลดขั้นตอน เปล่ียนรูปแบบการ
จดัท า เอกสารเป็นดิจิทลั มีการกระจายอ านาจ มีการเช่ือมโยง
ขอ้มูลระหว่างหน่วยงานภาครัฐเพื่อการเขา้ถึงและใชป้ระโยชน์
ไดส้ะดวกและเกิดประโยชน์สูงสุด 

3.35 .927 4.63 .553 .27 2 

3. พฒันาระบบการให้บริการประชาชนในการติดต่อราชการ
ศาลยุติธรรมท่ีรวดเร็ว ประหยดัเวลาและค่าใช้จ่ายท่ีรวดเร็ว 
ทั่ว ถึงทุกพ้ืนท่ี  ด้วยการสร้างวัฒนธรรมองค์การในการ
ปรับเปล่ียนวิธีคิดและวิธีการท างาน 

3.52 .846 4.65 .483 .24 5 

4. ทกัษะในการบริหารจดัการระหว่างหน่วยงานแบบไร้รอยต่อ
เพื่อความปลอดภยัแบบ Real-time 

3.50 .924 4.74 .457 .25 4 

5. ทกัษะในการเป็นผูน้ าศาลยุติธรรมในมิติของการท างานเป็น
ทีม การบริหารจดัการทีมท่ีมีคุณภาพ การตดัสินใจท่ีมีคุณภาพ 
การส่ือสาร จูงใจ และเจรจาต่อรอง การกระตุน้การเรียนรู้ มุ่ง
พฒันาการท างานร่วมกนัเป็นทีมแบบขา้มหน่วยงาน 

3.20 .935 4.60 .490 .30 1 

6. ทกัษะในการปรับเปล่ียนเป็นศาลยติุธรรมใหมี้ความเช่ือมโยง
ทิศทางนโยบายและยุทธศาสตร์ของประเทศกบัหน่วยงานและ
แผนการด าเนินงานของศาลยติุธรรม 

3.36 .797 4.34 .501 .22 7 
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ตารางท่ี 4.13 ค่าเฉล่ียของระดับท่ีมีอยู่จริงในปัจจุบันและระดับท่ีคาดหวงัของทักษะด้านการ
พฒันาการบริหารจดัการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการอ านวยความยติุธรรม (ต่อ)  
 

ค่าเฉลี่ยของระดับท่ีมีอยู่จริงในปัจจุบันและระดับท่ีคาดหวัง
ของทักษะด้านการพฒันาการบริหารจัดการ 

เพ่ือเพิม่ประสิทธภิาพการอ านวยความยุติธรรม 

ระดับท่ีมีอยู่จริง
ในปัจจุบัน 

ระดับที่คาดหวัง 
PNI ล าดับ 

𝐗̅ S.D. 𝐗̅ S.D. 
7. ใชข้อ้มูลและระบบดิจิทลัเพื่อสนบัสนุนการตดัสินใจ ท าให้
การบริหารจดัการงานศาลยติุธรรมมีประสิทธิภาพ 

3.40 .766 4.47 .514 .23 6 

ค่ารวม 3.37 .859 4.56 .502 .27  

 
จากตารางท่ี 4.13 ค่าเฉล่ียทักษะด้านทักษะด้านการพัฒนาการบริหารจัดการเพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพการอ านวยความยุติธรรม พบว่า ระดับท่ีคาดหวงั ภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.56 และระดบัในปัจจุบนั อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.37 และค่าดชันีความ
ตอ้งการในการพฒันา โดยเรียงตามล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงัต่อไปน้ี   
 ล าดับท่ี 1 ทักษะในการเป็นผูน้ าศาลยุติธรรมในมิติของการท างานเป็นทีม การบริหาร
จดัการทีมท่ีมีคุณภาพ การตดัสินใจท่ีมีคุณภาพ การส่ือสาร จูงใจ และเจรจาต่อรอง การกระตุน้การ
เรียนรู้ มุ่งพฒันาการท างานร่วมกนัเป็นทีมแบบขา้มหน่วยงาน ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันา
เท่ากบั .30   
 ล าดบัท่ี 2  ปรับกระบวนการท างาน ลดขั้นตอน เปล่ียนรูปแบบการจดัท า เอกสารเป็นดิจิทลั 
มีการกระจายอ านาจ มีการเช่ือมโยงขอ้มูลระหว่างหน่วยงานภาครัฐเพื่อการเขา้ถึงและใชป้ระโยชน์
ไดส้ะดวกและเกิดประโยชน์สูงสุด ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .27   
 ล าดบัท่ี 3 ให้ความส าคญักบัผูใ้ชบ้ริการไดแ้ก่ คู่ความ ประชาชนและหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง 
และให้ความส าคญักบัการส่ือสารให้ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งไดรั้บรู้ขอ้มูลข่าวสารเพื่อสามารถใช้บริการ
ไดเ้ตม็ประสิทธิภาพ ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .26  
 ล าดบัท่ี 4 ทกัษะในการบริหารจดัการระหว่างหน่วยงานแบบไร้รอยต่อเพื่อความปลอดภยั
แบบ Real-time ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .25  
 ล าดบัท่ี 5 พฒันาระบบการให้บริการประชาชนในการติดต่อราชการศาลยุติธรรมท่ีรวดเร็ว 
ประหยดัเวลาและค่าใช้จ่ายท่ีรวดเร็ว ทั่วถึงทุกพื้นท่ี ด้วยการสร้างวฒันธรรมองค์การในการ
ปรับเปล่ียนวิธีคิดและวิธีการท างาน ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .24 
  ล าดบัท่ี 6 ใช้ขอ้มูลและระบบดิจิทลัเพื่อสนับสนุนการตดัสินใจ ท าให้การบริหารจดัการ
งานศาลยติุธรรมมีประสิทธิภาพ ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .23 
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  ล าดบัท่ี 7 ทกัษะในการปรับเปล่ียนเป็นศาลยุติธรรมให้มีความเช่ือมโยงทิศทางนโยบาย
และยุทธศาสตร์ของประเทศกบัหน่วยงานและแผนการด าเนินงานของศาลยุติธรรม ค่าดชันีความ
ตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .22 
 การประเมินทักษะ กลุ่มบุคลากรศาลยติุธรรม (ระดบับริหาร) และการวางแผนการพฒันา
ทกัษะรายบุคคลจากระดบัความเช่ียวชาญในขั้นต่างๆ 
 
ตารางท่ี 4.14 ระดบัความเช่ียวชาญในขั้นต่างๆ 
ระดับที ่  ค าอธิบายระดับความเช่ียวชาญ 

1 ขั้นเรียนรู้ พฤติกรรมจะตอ้งแสดงออกถึงความรู้ความเขา้ใจในงานท่ีรับผิดชอบ 
2 

ขั้นปฏิบติั 
พฤติกรรมจะตอ้งแสดงออกถึงการให้ค  าแนะน า ปฏิบติัไดต้ามแนวทางท่ีก าหนด 
และแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดขึ้นได ้

3 
ขั้นช านาญการ 

พฤติกรรมจะตอ้งแสดงออกถึงการให้ค  าปรึกษาแนะน า การสอนแนะและการ
พฒันาทีมงาน  

4 
ขั้นกระตุน้จูงใจ 

พฤติกรรมจะตอ้งแสดงออกถึงการส่งเสริม ผลกัดนั กระตุน้จูงใจให้เกิดบรรยากาศ
การท างานท่ีดี 

5 ขั้นกลยทุธ์ พฤติกรรมถึงการก าหนดนโยบาย เป้าหมายและ กลยทุธ์ขององคก์าร 
 

 ซ่ึงจากระดับความเช่ียวชาญน้ี ด้วยความสามารถท่ีเหมือนกัน ไม่จ าเป็นท่ีระดับความ
เช่ียวชาญจะเหมือนกัน ซ่ึงองค์การหรือผูท่ี้เก่ียวข้อง จ าเป็นจะต้องจัดสรรประเมินร่วมกันกับ
บุคลากรเป็นรายบุคคลให้เขาเหล่านั้นไดพ้ฒันาในส่ิงท่ีบุคคลนั้นขาด ใหไ้ดบ้รรลุถึงเป้าหมายเป็นท่ี
ความคาดหวงัขององคก์าร 
 

 สรุปการวิเคราะห์ดัชนีความต้องการในการพฒันาทักษะ ในภาพรวมของการพฒันาทักษะ
ของกลุ่มบุคลากรศาลยุติธรรม (ระดับปฏิบัติการ)  
 

ตารางท่ี 4.15 ดา้นลกัษณะขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มบุคลากรศาลยติุธรรม (ระดบัปฏิบติัการ) 
(n = 400) 

ข้อมูลท่ัวไป 
บุคลากรศาลยุติธรรม (ระดบัปฏบิัติการ) 

จ านวน ร้อยละ 

1. เพศ   
ชาย 173 43.25 
หญิง 227 56.75 

รวม 400 100.00 
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ตารางท่ี 4.15 ดา้นลกัษณะขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มบุคลากรศาลยติุธรรม (ระดบัปฏิบติัการ) (ต่อ) 
(n = 400) 

ข้อมูลท่ัวไป 
บุคลากรศาลยุติธรรม (ระดับปฏบิัติการ) 

จ านวน ร้อยละ 

2. อายุ   
ต ่ากว่า 30 ปี 83 20.75 
31 - 40 ปี 106 26.50 
41 - 50 ปี 114 28.50 
51 - 60 ปี 97 24.25 

รวม 400 100.00 

3. วุฒิการศึกษา   
ประกาศนียบตัร  28 
ระดบัปริญญาตรี 257 64.25 
ระดบัปริญญาโท 113 28.25 
ระดบัปริญญาเอก 2 0.50 

รวม 400 100.00 

4. ประสบการณ์ในศาลยุติธรรมของท่าน   
3 - 5 ปี 86 21.50 
6 - 10 ปี 137 34.25 
11 - 15 ปี 111 27.75 
16 - 20 ปี 52 13.00 
มากกว่า 20 ปีขึ้นไป 14 3.50 

รวม 400 100.00 

5. หน้าท่ีปัจจุบันท่ีท่านด าเนินการอยู่นั้นเป็นประเภทใด   
ระดบัปฏิบติัการหลกั    282 70.50 
ระดบัปฏิบติัการเสริม    92 23.00 
ระดบัหวัหนา้ส่วนปฏิบติัการ 26 6.50 

รวม 400 100.00 

 
จากตารางท่ี 4.15 พบวา่ ดา้นลกัษณะขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มบุคลากรส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง 

จ านวน 227 คน คิดเป็นร้อยละ 56.75  อายุ 41-50 ปี จ านวน 114 คน คิดเป็นร้อยละ 28.50 วุฒิ
การศึกษา ปริญญาตรี จ านวน 257 คน คิดเป็นร้อยละ 64.25 ประสบการณ์ในศาลยุติธรรม 6 -10 ปี 
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จ านวน 137 คน คิดเป็นร้อยละ 34.25 ประเภทของหนา้ท่ีปัจจุบนัระดบัระดบัปฏิบติัการหลกั จ านวน 
282 คน คิดเป็นร้อยละ 70.50 

 
ตารางท่ี 4.16 ค่าเฉล่ียของทกัษะและดชันีความตอ้งการในการพฒันาในภาพรวมทั้ง 6 ทกัษะ 
 

รายการ 
ระดับทักษะ 
ปัจจุบัน 

ล าดับ 
ระดับทักษะ 
ที่คาดหวัง 

ล าดับ PNI ล าดับ 

1.  ทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัลของศาล
ยติุธรรม 

3.29 4 4.44 3 .26 1 

2.  ทักษะด้านการปฏิบัติงานตามความ
เปล่ียนแปลง 

3.27 5 4.41 5 .25 3 

3.  ทกัษะดา้นคุณธรรม จริยธรรม  3.39 1 4.54 1 .24 5 
4.  ทกัษะดา้นการปฏิบติัตามนโยบายและ
มาตรฐานของศาลยติุธรรม 

3.33 2 4.46 2 .25 2 

5.   ทักษะด้านปฏิบัติงานเพื่อยกระดับ
ศกัยภาพของศาลยติุธรรม 

3.32 3 4.42 4 .24 6 

6.  ด้านการพฒันาการปฏิบัติการเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพการอ านวยความยติุธรรม 

3.26 6 4.36 6 .25 4 

  
 จากตารางท่ี 4.16 พบวา่ค่าเฉล่ียของระดบัทกัษะปัจจุบนัท่ีมีมากท่ีสุด โดยเรียงล าดบัจาก
มากไปหานอ้ย ดงัต่อไปน้ี ดงัต่อไปน้ี 
 ล าดบัท่ี 1 ทกัษะดา้นคุณธรรม จริยธรรม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.39  
 ล าดบัท่ี 2 ทกัษะดา้นการปฏิบติัตามนโยบายและมาตรฐานของศาลยติุธรรม มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.33   
 ล าดบัท่ี 3 ทกัษะดา้นปฏิบติังานเพื่อยกระดบัศกัยภาพของศาลยติุธรรม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.32  

 ล าดบัท่ี 4 ทกัษะดา้นเทคโนโลยดิีจิทลัของศาลยติุธรรม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.29   
 ล าดบัท่ี 5 ทกัษะดา้นการปฏิบติังานตามความเปล่ียนแปลง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.27   
 ล าดบัท่ี 6 ดา้นการพฒันาการปฏิบติัการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการอ านวยความยุติธรรม มี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.26  
 และพบวา่ค่าเฉล่ียของระดบัทกัษะท่ีคาดหวงัทั้งหมดอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดในทุกๆ ทกัษะ

ทั้ง 6 ทกัษะ โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงัต่อไปน้ี  
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 ล าดบัท่ี 1 ทกัษะดา้นคุณธรรม จริยธรรม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.54 
 ล าดบัท่ี 2 ทกัษะดา้นการปฏิบติัตามนโยบายและมาตรฐานของศาลยติุธรรม มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 4.46   
 ล าดบัท่ี 3 ทกัษะดา้นเทคโนโลยดิีจิทลัของศาลยติุธรรม มีค่าเฉล่ีย 4.44  
 ล าดบัท่ี 4 ทกัษะดา้นปฏิบติังานเพื่อยกระดบัศกัยภาพของศาลยติุธรรม มีค่าเฉล่ีย 4.42    
 ล าดบัท่ี 5 ทกัษะดา้นการปฏิบติังานตามความเปล่ียนแปลง มีค่าเฉล่ีย 4.41   
 ล าดบัท่ี 6 ดา้นการพฒันาการปฏิบติัการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการอ านวยความยุติธรรม มี

ค่าเฉล่ีย 4.36   
 ส าหรับค่าดชันี PNI ความตอ้งการในการพฒันาทกัษะ ท่ีมีความส าคญัท่ีสุดของบุคลากร
ศาลยติุธรรม (ระดบัปฏิบติัการ) อยา่งเร่งด่วน เพราะช่องวา่งท่ีมากท่ีสุดนั้น เป็นดชันีช้ีวดัถึงส่ิงท่ี
ศาลยติุธรรมตอ้งการ แต่บุคลากร (ระดบัปฏิบติัการ) มีทกัษะเหล่าน้ีนอ้ย โดยเรียงล าดบัจากมากไป
หานอ้ย ดงัต่อไปน้ี 
 ล าดบัท่ี 1 ทกัษะดา้นเทคโนโลยดิีจิทลัของศาลยติุธรรม มีค่า PNI = .26  
 ล าดบัท่ี 2 ทกัษะดา้นการปฏิบติัตามนโยบายและมาตรฐานของศาลยติุธรรม มีค่า PNI = 
.25  

 ล าดบัท่ี 3 ทกัษะดา้นการปฏิบติังานตามความเปล่ียนแปลง มีค่า PNI = 0.25   
 ล าดบัท่ี 4 ดา้นการพฒันาการปฏิบติัการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการอ านวยความยุติธรรม มี

ค่า PNI = 0.25      
 ล าดบัท่ี 5 ทกัษะดา้นคุณธรรม จริยธรรม มีค่า PNI = 0.24      
 ล าดบัท่ี 6 ทกัษะทกัษะดา้นปฏิบติังานเพื่อยกระดบัศกัยภาพของศาลยติุธรรม มีค่า PNI = 

0.24     
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ภาพท่ี 4.2 ค่าดชันี PNI ในดา้นกลุ่มบุคลากรศาลยติุธรรม (ระดบัปฏิบติัการ) ในภาพรวมทั้ง 6 ทกัษะ 
 
ตารางท่ี 4.17 ค่าเฉล่ียของทกัษะและดชันีความตอ้งการในการพฒันาในภาพรวมทั้ง 6 ทกัษะ 
 

รายการ 
ระดับทักษะ 
ปัจจุบัน 

ล าดับ 
ระดับทักษะ 
ที่คาดหวัง 

ล าดับ PNI ล าดับ 

1.  ทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัลของศาล
ยติุธรรม 

3.29 4 4.44 3 .26 1 

2.   ทักษะด้านการปฏิบัติงานตามความ
เปล่ียนแปลง 

3.27 5 4.41 5 .25 3 

3.  ทกัษะดา้นคุณธรรม จริยธรรม  3.39 1 4.54 1 .24 5 
4.  ทักษะด้านการปฏิบัติตามนโยบายและ
มาตรฐานของศาลยติุธรรม 

3.33 2 4.46 2 .25 2 

5.   ทักษะด้านปฏิบัติงานเพื่ อยกระดับ
ศกัยภาพของศาลยติุธรรม 

3.32 3 4.42 4 .24 6 

6.  ด้านการพัฒนาการปฏิบัติการเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพการอ านวยความยติุธรรม 

3.26 6 4.36 6 .25 4 

  
 จากตารางท่ี 4.17 พบวา่ค่าเฉล่ียของระดบัทกัษะปัจจุบนั ท่ีมีมากท่ีสุด โดยเรียงล าดบัจาก
มากไปหานอ้ย ดงัต่อไปน้ี ดงัต่อไปน้ี 
 ล าดบัท่ี 1 ทกัษะดา้นคุณธรรม จริยธรรม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.39  
 ล าดบัท่ี 2 ทกัษะดา้นการปฏิบติัตามนโยบายและมาตรฐานของศาลยุติธรรม มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.33   

0.23

0.24

0.25

0.26

0.27

1 2 3 4 5 6

ค่า PNI
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 ล าดบัท่ี 3 ทกัษะดา้นปฏิบติังานเพื่อยกระดบัศกัยภาพของศาลยุติธรรม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.32    

 ล าดบัท่ี 4 ทกัษะดา้นเทคโนโลยดิีจิทลัของศาลยติุธรรม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.29   
 ล าดบัท่ี 5 ทกัษะดา้นการปฏิบติังานตามความเปล่ียนแปลง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.27   
 ล าดบัท่ี 6 ดา้นการพฒันาการปฏิบติัการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการอ านวยความยุติธรรม มี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.26  
 และพบว่าค่าเฉล่ียของระดับทักษะท่ีคาดหวงัทั้ งหมดอยู่ในระดับมากท่ีสุดในทุก ๆ 

ทกัษะทั้ง 6 ทกัษะ โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงัต่อไปน้ี  
 ล าดบัท่ี 1 ทกัษะดา้นคุณธรรม จริยธรรม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.54 
 ล าดบัท่ี 2 ทกัษะดา้นการปฏิบติัตามนโยบายและมาตรฐานของศาลยุติธรรม มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 4.46   
 ล าดบัท่ี 3 ทกัษะดา้นเทคโนโลยดิีจิทลัของศาลยติุธรรม มีค่าเฉล่ีย 4.44  
 ล าดบัท่ี 4 ทกัษะดา้นปฏิบติังานเพื่อยกระดบัศกัยภาพของศาลยติุธรรม มีค่าเฉล่ีย 4.42    
 ล าดบัท่ี 5 ทกัษะดา้นการปฏิบติังานตามความเปล่ียนแปลง มีค่าเฉล่ีย 4.41   
 ล าดบัท่ี 6 ดา้นการพฒันาการปฏิบติัการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการอ านวยความยุติธรรม มี

ค่าเฉล่ีย 4.36   
 ส าหรับค่าดชันี PNI ความตอ้งการในการพฒันาทกัษะ ท่ีมีความส าคญัท่ีสุดของบุคลากร
ศาลยุติธรรม (ระดบัปฏิบติัการ) อย่างเร่งด่วน เพราะช่องว่างท่ีมากท่ีสุดนั้น เป็นดชันีช้ีวดัถึงส่ิงท่ี
ศาลยุติธรรมตอ้งการ แต่บุคลากร (ระดบัปฏิบติัการ) มีทกัษะเหล่าน้ีนอ้ย โดยเรียงล าดบัจากมากไป
หานอ้ย ดงัต่อไปน้ี 
 ล าดบัท่ี 1 ทกัษะดา้นเทคโนโลยดิีจิทลัของศาลยติุธรรม มีค่า PNI = .26  
 ล าดบัท่ี 2 ทกัษะดา้นการปฏิบติัตามนโยบายและมาตรฐานของศาลยุติธรรม มีค่า PNI = 
.25    

 ล าดบัท่ี 3 ทกัษะดา้นการปฏิบติังานตามความเปล่ียนแปลง มีค่า PNI = 0.25   
 ล าดบัท่ี 4 ดา้นการพฒันาการปฏิบติัการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการอ านวยความยุติธรรม มี

ค่า PNI = 0.25      
 ล าดบัท่ี 5 ทกัษะดา้นคุณธรรม จริยธรรม มีค่า PNI = 0.24      
 ล าดบัท่ี 6 ทกัษะทกัษะดา้นปฏิบติังานเพื่อยกระดบัศกัยภาพของศาลยติุธรรม มีค่า  PNI = 

0.24     
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ตารางท่ี 4.18 ค่าเฉล่ียของระดบัท่ีมีอยูจ่ริงในปัจจุบนัและระดบัท่ีคาดหวงัของทกัษะดา้นเทคโนโลยี
ดิจิทลัของศาลยติุธรรม  
 

ค่าเฉลี่ยของระดับท่ีมีอยู่จริงในปัจจุบันและระดับท่ีคาดหวัง
ของทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัลของศาลยุติธรรม 

ระดับท่ีมีอยู่จริง
ในปัจจุบัน 

ระดับที่คาดหวัง 
PNI ล าดับ 

𝐗̅ S.D. 𝐗̅ S.D. 
1. ทักษะในการปรับกระบวนทัศน์ในการจัดการและใช้
เทคโนโลยีดิจิทลัอยา่งมีประสิทธิภาพ 

3.50 .615 4.60 .489 .23 8 

2. ทกัษะในการบูรณาการขอ้มูลเพื่อสนบัสนุนงานศาลยติุธรรม
และใช้ประโยชน์ขอ้มูลร่วมกนัระหว่างหน่วยงานภายในศาล
ยติุธรรมและหน่วยงานภายนอก 

3.44 .722 4.57 .564 .24 7 

3. ทักษะในการสร้างความเข้มแข็งโครงสร้างพ้ืนฐานด้าน
เทคโนโลยีดิจิทัลของศาลยุติธรรมท่ีมีมาตรฐานและมีความ
มัน่คงปลอดภยั 

3.43 .709 4.59 .495 .25 6 

4. ทักษะในการบูรณาการข้อมูลเพ่ือเพ่ิมความโปร่งใสของ
หน่วยงานด้วยการให้การเข้าถึงของประชาชนและผูมี้ส่วน
เก่ียวขอ้งในงานของศาลยติุธรรม 

3.48 .761 4.50 .569 .22 9 

5. ทกัษะในการปรับเปล่ียนสภาพแวดลอ้มภายในศาลยุติธรรม
ทั้งระบบการท างาน ระเบียบและกฎหมาย ให้เขา้กบัเทคโนโลยี
ท่ีน ามาช่วยอ านวยความสะดวกของงานให้มีประสิทธิภาพ 

3.21 .883 4.54 .499 .30 2 

6. ทักษะในการสร้างความร่วมมือระหว่างศาลยุติธรรมกับ
หน่วยงานต่างๆ ให้เกิดการเช่ือมโยงขอ้มูลและใช้ประโยชน์
ของขอ้มูลสารสนเทศระหว่างหน่วยงาน 

3.13 .863 4.42 .533 .29 3 

  
จากตารางท่ี 4.18 ค่าเฉล่ียดา้นทกัษะดา้นเทคโนโลยีดิจิทลัของศาลยุติธรรมพบว่า ระดบัท่ี

คาดหวงั ภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.44 และระดบัในปัจจุบนั อยู่ในระดบัมาก 
ค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.29  และค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันา โดยเรียงตามล าดบัจากมากไปหาน้อย 
ดงัต่อไปน้ี   
 ล าดบัท่ี 1 ทกัษะในการปรับกระบวนการท างาน ลดขั้นตอนการท างาน เปล่ียนรูปแบบการ
จดัท า มีการเช่ือมโยงขอ้มูลระหวา่งหน่วยงานภาครัฐเพื่อการเขา้ถึงและใชป้ระโยชน์ไดส้ะดวกและ
เกิดประโยชน์สูงสุด ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .31   
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 ล าดบัท่ี 2  ทกัษะในการปรับเปล่ียนสภาพแวดลอ้มภายในศาลยุติธรรมทั้งระบบการท างาน 
ระเบียบและกฎหมาย ให้เข้ากับเทคโนโลยีท่ีน ามาช่วยอ านวยความสะดวกของงานให้มี
ประสิทธิภาพค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .30   
 ล าดบัท่ี 3 ทกัษะในการสร้างความร่วมมือระหว่างศาลยุติธรรมกบัหน่วยงานต่างๆ ให้เกิด
การเช่ือมโยงขอ้มูลและใชป้ระโยชน์ของขอ้มูลสารสนเทศระหวา่งหน่วยงาน ค่าดชันีความตอ้งการ
ในการพฒันาเท่ากบั .29   
 ล าดับท่ี 4 มีความรู้และสามารถน าเทคโนโลยีดิจิทัลไปใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .27  
 ล าดบัท่ี 5 ใชข้อ้มูลในระบบดิจิทลัเพื่อสนบัสนุนการตดัสินใจและมาปรับใชเ้พื่อการพฒันา
งานดว้ยการประยุกตใ์ช้เทคโนโลยีดิจิทลัอย่างถูกตอ้ง เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ ค่าดชันีความ
ตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .26 
  ล าดบัท่ี 6 ทกัษะในการสร้างความเขม้แข็งโครงสร้างพื้นฐานดา้นเทคโนโลยีดิจิทลัของ
ศาลยติุธรรมท่ีมีมาตรฐานและมีความมัน่คงปลอดภยั ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .25 
  ล าดบัท่ี 7 ทกัษะในการบูรณาการขอ้มูลเพื่อสนบัสนุนงานศาลยุติธรรมและใชป้ระโยชน์
ขอ้มูลร่วมกนัระหว่างหน่วยงานภายในศาลยุติธรรมและหน่วยงานภายนอก ค่าดชันีความตอ้งการ
ในการพฒันาเท่ากบั .24 
  ล าดบัท่ี 8 ทกัษะในการปรับกระบวนทศัน์ในการจดัการและใช้เทคโนโลยีดิจิทลัอย่างมี
ประสิทธิภาพ ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .23 
  ล าดบัท่ี 9 ทกัษะในการบูรณาการขอ้มูลเพื่อเพิ่มความโปร่งใสของหน่วยงานดว้ยการให้
การเขา้ถึงของประชาชนและผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งในงานของศาลยติุธรรม ค่าดชันีความตอ้งการในการ
พฒันาเท่ากบั .22 
 ล าดับท่ี 10  ทักษะในการจัดท า ด้านเทคโนโลยีดิจิทัลท่ีสอดคล้องกับภารกิจของศาล
ยุติธรรม รวมถึงพฒันาให้มีความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลงของศาลยุติธรรมในดา้นดิจิทลั ค่าดชันี  
ความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .21 
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ตารางท่ี 4.19 ค่าเฉล่ียของระดับท่ีมีอยู่จริงในปัจจุบันและระดับท่ีคาดหวงัของทักษะด้านการ
ปฏิบติังานตามความเปล่ียนแปลง  
 

ค่าเฉลี่ยของระดับท่ีมีอยู่จริงในปัจจุบันและระดับท่ีคาดหวัง
ของทักษะด้านการปฏบิัติงานตามความเปลี่ยนแปลง 

ระดับท่ีมีอยู่จริง
ในปัจจุบัน 

ระดับที่คาดหวัง 
PNI ล าดับ 

𝐗̅ S.D. 𝐗̅ S.D. 
1. ทักษะในการท างานในศาลยุติธรรมท่ีตระหนักถึงการ
เปล่ียนแปลงโดยมีการคิดคน้รูปแบบการให้บริการแบบใหม่ 
โดยค านึงถึงการตอบสนองของประชาชน 

3.23 .814 4.58 .546 .29 3 

2. ทักษะในการใช้ทรัพยากรดิ จิทัลร่วมกัน และการน า
เทคโนโลยีและนวตักรรมมาใชเ้ป็นเคร่ืองมือเชิงกลยทุธ์ ในการ
อ านวยความยุติธรรมผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์ไดโ้ดยสะดวก 
ไดแ้ก่รวดเร็ว ลดการใชก้ระดาษ 

3.37 .736 4.59 .476 .26 5 

3. ทกัษะในการบูรณาการและเช่ือมโยงขอ้มูลดว้ยระบบดิจิทลั
ระหว่างหน่วยงานภายในหน่วยงานในกระบวนการยุติธรรม
และหน่วยงานอื่นท่ีเก่ียวขอ้ง 

3.30 .832 4.54 .432 .27 4 

4. ทักษะในการเรียนรู้และสะสมองค์ความรู้ในศาลยุติธรรม
ผ่านการแลกเปล่ียนความรู้และประสบการณ์การใช้ระบบ
เทคโนโลยีดิจิทลั 

3.29 .864 4.20 .675 .21 9 

5. ทักษะในการพัฒนาการท างานให้มีประสิทธิภาพ ตาม
ลกัษณะของรูปแบบการบริการประชาชนและผูรั้บบริการราย
อื่นๆ 

3.35 .896 4.43 .596 .24 7 

6. ทกัษะในการปรับเปล่ียนวิธีคิดและวิธีการท างานดว้ยการบูร
ณาการเช่ือมโยง ให้สามารถขบัเคล่ือนตามความตอ้งการของ
ประชาชนหรือผูรั้บบริการ 

3.34 .801 4.38 .639 .23 8 

7. ทกัษะในการให้บริการประชาชนในการติดต่อราชการศาล
ชั้นตน้ท่ีรวดเร็ว ประหยดัเวลาและค่าใชจ้่ายมีการติดต่อส่ือสาร
ท่ีรวดเร็วทัว่ถึงทุกพ้ืนท่ี 

3.01 .684 4.36 .671 .31 1 

8. มีความตระหนักรู้ถึงความส าคญัและการเปล่ียนแปลงของ
เทคโนโลยีดิจิทลั 

3.39 .776 4.26 .636 .20 10 
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ตารางท่ี 4.19 ค่าเฉล่ียของระดับท่ีมีอยู่จริงในปัจจุบันและระดับท่ีคาดหวงัของทักษะด้านการ
ปฏิบติังานตามความเปล่ียนแปลง (ต่อ)  
 

ค่าเฉลี่ยของระดับท่ีมีอยู่จริงในปัจจุบันและระดับท่ีคาดหวัง
ของทักษะด้านการปฏบิัติงานตามความเปลี่ยนแปลง 

ระดับท่ีมีอยู่จริง
ในปัจจุบัน 

ระดับที่คาดหวัง 
PNI ล าดับ 

𝐗̅ S.D. 𝐗̅ S.D. 
9. ทกัษะในการให้บริการแก่ประชาชน ดว้ยระบบสารสนเทศ
ของศาลยุติธรรมมีรูปแบบและเป็นมาตรฐานเดียวกันเพ่ิม
ช่องทางในการให้บ ริการประชาชนท่ีหลากหลายผ่าน
นวตักรรมดิจิทลั 

3.08 .637 4.37 .653 .30 2 

10. ทกัษะในการขวนขวายเรียนรู้เพื่อแสดงหาความรู้จากแหล่ง
เรียนรู้ต่างๆ ในการพฒันาตนเองและงานท่ีรับผิดชอบ 

3.37 .580 4.47 .521 .25 6 

ค่ารวม 3.27 .762 4.41 .585 .25  

 
 จากตารางท่ี 4.19 ค่าเฉล่ียดา้นทกัษะดา้นการปฏิบติังานตามความเปล่ียนแปลง พบวา่ ระดบั
ท่ีคาดหวงั ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.41 และระดบัในปัจจุบนั อยูใ่นระดบัมาก 
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.27  และค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันา โดยเรียงตามล าดบัจากมากไปหานอ้ย 
ดงัต่อไปน้ี   
 ล าดับท่ี 1 ทักษะในการให้บริการประชาชนในการติดต่อราชการศาลชั้นต้นท่ีรวดเร็ว 
ประหยดัเวลาและค่าใชจ่้ายมีการติดต่อส่ือสารท่ีรวดเร็วทัว่ถึงทุกพื้นท่ี ค่าดชันีความตอ้งการในการ
พฒันาเท่ากบั .31   
 ล าดบัท่ี 2  ทกัษะในการให้บริการแก่ประชาชน ดว้ยระบบสารสนเทศของศาลยุติธรรมมี
รูปแบบและเป็นมาตรฐานเดียวกันเพิ่มช่องทางในการให้บริการประชาชนท่ีหลากหลายผ่าน
นวตักรรมดิจิทลั ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .30   
 ล าดับท่ี 3 ทกัษะในการท างานในศาลยุติธรรมท่ีตระหนักถึงการเปล่ียนแปลงโดยมีการ
คิดคน้รูปแบบการให้บริการแบบใหม่ โดยค านึงถึงการตอบสนองของประชาชน ค่าดัชนีความ
ตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .29   
 ล าดบัท่ี 4 ทกัษะในการบูรณาการและเช่ือมโยงขอ้มูลดว้ยระบบดิจิทลัระหว่างหน่วยงาน
ภายในหน่วยงานในกระบวนการยติุธรรมและหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง ค่าดชันีความตอ้งการในการ
พฒันาเท่ากบั .27  
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 ล าดบัท่ี 5 ทกัษะในการใชท้รัพยากรดิจิทลัร่วมกนั และการน าเทคโนโลยีและนวตักรรมมา
ใช้เป็นเคร่ืองมือเชิงกลยุทธ์ ในการอ านวยความยุติธรรมผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์ไดโ้ดยสะดวก 
ไดแ้ก่รวดเร็ว ลดการใชก้ระดาษ ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .26 
  ล าดบัท่ี 6 ทกัษะในการขวนขวายเรียนรู้เพื่อแสดงหาความรู้จากแหล่งเรียนรู้ต่างๆ ในการ
พฒันาตนเองและงานท่ีรับผิดชอบ ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .25 
  ล าดบัท่ี 7 ทกัษะในการพฒันาการท างานให้มีประสิทธิภาพ ตามลกัษณะของรูปแบบการ
บริการประชาชนและผูรั้บบริการรายอ่ืน ๆ ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .24 
  ล าดบัท่ี 8 ทกัษะในการปรับเปล่ียนวิธีคิดและวิธีการท างานดว้ยการบูรณาการเช่ือมโยง ให้
สามารถขบัเคล่ือนตามความตอ้งการของประชาชนหรือผูรั้บบริการ ค่าดชันีความตอ้งการในการ
พฒันาเท่ากบั .23 
  ล าดบัท่ี 9 ทกัษะในการเรียนรู้และสะสมองค์ความรู้ในศาลยุติธรรมผ่านการแลกเปล่ียน
ความรู้และประสบการณ์การใช้ระบบเทคโนโลยีดิจิทลั ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั 
.21 
 ล าดบัท่ี 10  มีความตระหนกัรู้ถึงความส าคญัและการเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยีดิจิทลั ค่า
ดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .20 
 
ตารางท่ี 4.20 ค่าเฉล่ียของระดบัท่ีมีอยู่จริงในปัจจุบนัและระดบัท่ีคาดหวงัของทกัษะดา้นคุณธรรม 
จริยธรรม  
 

ค่าเฉลี่ยของระดับท่ีมีอยู่จริงในปัจจุบันและระดับท่ีคาดหวัง
ของทักษะด้านคุณธรรม จริยธรรม 

ระดับท่ีมีอยู่จริง
ในปัจจุบัน 

ระดับที่คาดหวัง 
PNI ล าดับ 

𝐗̅ S.D. 𝐗̅ S.D. 
1. มีความเขา้ใจในจริยธรรมของศาลยุติธรรมรวมทั้ง กฎหมาย 
กฎ ระเบียบ ท่ีบงัคบัใชอ้ยูใ่นปัจจุบนั 

3.34 .589 4.47 .687 .25 5 

2. ไม่ท าการท่ีผิดกฎหมาย กฎ ระเบียบ หรือรับผลประโยชน์
จากคดีความในทางมิชอบ มีการท างานโดยเห็นประโยชน์
ส่วนรวมและของประชาชนเป็นหลกั  

3.23 .634 4.58 .525 .29 2 

3. มีความซ่ือสัตย ์สุจริต โปร่งใสและค านึงถึงความถูกตอ้ง ไม่
แสวงหาประโยชน์อื่นๆ นอกจากท่ีไดรั้บจากตน้สังกดั 

3.35 .713 4.51 .496 .26 4 

4. มีวินัยและพัฒนาในตนเอง ในด้านวิชาชีพ ให้ทันต่อ
วิสัยทศัน์ทางกฎหมาย เศรษฐกิจ การเมืองและสังคม อยูเ่สมอ 

3.30 .832 4.54 .499 .27 3 
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ตารางท่ี 4.20 ค่าเฉล่ียของระดบัท่ีมีอยู่จริงในปัจจุบนัและระดบัท่ีคาดหวงัของทกัษะดา้นคุณธรรม 
จริยธรรม (ต่อ)  
 

ค่าเฉลี่ยของระดับท่ีมีอยู่จริงในปัจจุบันและระดับท่ีคาดหวัง
ของทักษะด้านคุณธรรม จริยธรรม 

ระดับท่ีมีอยู่จริง
ในปัจจุบัน 

ระดับที่คาดหวัง 
PNI ล าดับ 

𝐗̅ S.D. 𝐗̅ S.D. 
5. ปฏิบัติหน้าท่ีตามอุดมการณ์ของศาลยุติธรรม ด้วยความ
ซ่ือสัตย์สุจริต ท าในส่ิงท่ี ถูกต้องและรับผิดชอบเม่ือเ กิด
ขอ้บกพร่องหรือผิดพลาดในการปฏิบติัหนา้ท่ี 

3.20 .535 4.60 .490 .30 1 

6. รักษาความลบัในการปฏิบติัหน้าท่ีราชการ ทั้งในส่วนของ
การช่วยสนบัสนุนการพิจารณาคดีและการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ
ในหน้าท่ีอื่นใด วางตัวเป็นกลางและปราศจากอคติในการ
ปฏิบติัหนา้ท่ี 

3.60 .718 4.64 .582 .22 7 

7. ระมดัระวงั ไม่ประมาทเลินเล่อและละเอียดรอบคอบในการ
ปฏิบติัหน้าท่ีราชการ ตรงต่อเวลา อุทิศเวลาของตนให้แก่ทาง
ราชการและไม่เบียดบงัเวลาราชการเพื่อประโยชน์ส่วนตวั 

3.50 .839 4.47 .663 .24 6 

8. ทกัษะในการสร้างคุณค่าร่วมกบัประชาชนและผูมี้ส่วนได้
เสีย ภายในขอบเขตของกฎหมายเพื่อสร้างความโปร่งใสและ
ความเช่ือมัน่ศรัทธาให้กบัศาลยติุธรรม 

3.62 .698 4.55 .510 .20 8 

ค่ารวม 3.39 .695 4.54 .557 .24  

 
 จากตารางท่ี 4.20 ค่าเฉล่ียทกัษะดา้นทกัษะดา้นคุณธรรม จริยธรรมพบว่า ระดบัท่ีคาดหวงั 
ภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.54 และระดบัในปัจจุบนั อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.39 และค่าดัชนีความต้องการในการพัฒนา โดยเรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อย 
ดงัต่อไปน้ี   
 ล าดบัท่ี 1 ปฏิบติัหนา้ท่ีตามอุดมการณ์ของศาลยุติธรรม ดว้ยความซ่ือสัตยสุ์จริต ท าในส่ิงท่ี
ถูกตอ้งและรับผิดชอบเม่ือเกิดขอ้บกพร่องหรือผิดพลาดในการปฏิบติัหนา้ท่ี ค่าดชันีความตอ้งการ
ในการพฒันาเท่ากบั .30   
 ล าดบัท่ี 2 ไม่ท าการท่ีผิดกฎหมาย กฎ ระเบียบหรือรับผลประโยชน์จากคดีความในทางมิ
ชอบ มีการท างานโดยเห็นประโยชน์ส่วนรวมและของประชาชนเป็นหลกั  ค่าดชันีความตอ้งการใน
การพฒันาเท่ากบั .29   
 ล าดับท่ี 3 มีวินัยและพฒันาในตนเอง ในด้านวิชาชีพ ให้ทันต่อวิสัยทัศน์ทางกฎหมาย 
เศรษฐกิจ การเมืองและสังคม อยูเ่สมอ ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .27 
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 ล าดบัท่ี 4 มีความซ่ือสัตย ์สุจริต โปร่งใสและค านึงถึงความถูกตอ้ง ไม่แสวงหาประโยชน์
อ่ืนๆ นอกจากท่ีไดรั้บจากตน้สังกดั ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .26  
 ล าดบัท่ี 5 มีความเขา้ใจในจริยธรรมของศาลยุติธรรมรวมทั้ง กฎหมาย กฎ ระเบียบ ท่ีบงัคบั
ใชอ้ยูใ่นปัจจุบนั ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .25 
  ล าดบัท่ี 6 ระมดัระวงั ไม่ประมาทเลินเล่อและละเอียดรอบคอบในการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ 
ตรงต่อเวลา อุทิศเวลาของตนให้แก่ทางราชการและไม่เบียดบงัเวลาราชการเพื่อประโยชน์ส่วนตวั 
ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .24 
  ล าดบัท่ี 7 รักษาความลบัในการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ ทั้งในส่วนของการช่วยสนบัสนุนการ
พิจารณาคดีและการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการในหนา้ท่ีอ่ืนใด วางตวัเป็นกลางและปราศจากอคติในการ
ปฏิบติัหนา้ท่ี ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .22 
  ล าดบัท่ี 8 ทกัษะในการสร้างคุณค่าร่วมกบัประชาชนและผูมี้ส่วนไดเ้สีย ภายในขอบเขต
ของกฎหมายเพื่อสร้างความโปร่งใสและความเช่ือมั่นศรัทธาให้กับศาลยุติธรรมค่าดัชนีความ
ตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .20 
 
ตารางท่ี 4.21 ค่าเฉล่ียของระดบัท่ีมีอยูจ่ริงในปัจจุบนัและระดบัท่ีคาดหวงัของทกัษะดา้นการปฏิบติั
ตามนโยบายและมาตรฐานของศาลยติุธรรม  
 

ค่าเฉลี่ยของระดับท่ีมีอยู่จริงในปัจจุบันและระดับท่ีคาดหวัง
ของทักษะด้านการปฏบิัติตามนโยบายและมาตรฐาน 

ของศาลยุติธรรม 

ระดับท่ีมีอยู่จริง
ในปัจจุบัน 

ระดับที่คาดหวัง 
PNI ล าดับ 

𝐗̅ S.D. 𝐗̅ S.D. 
1. ปฏิบติัตามกฎหมาย นโยบายและมาตรฐานการจดัการและมี
การส่ือสาร ถ่ายทอด เพื่อการปฏิบัติงานหรือปรับปรุงแนว
ทางการท าง านให้ ดีขึ้ น  เพื่ อป รับ เป ล่ียน รูปแบบห รือ
กระบวนการด าเนินงานและการให้บริการให้ดีขึ้น 

3.38 .825 4.57 .540 .26 5 

2. มีการก าหนดภารกิจและเป้าหมายการท างานท่ีชัดเจนและ
การท างานเป็นทีมเพื่อให้ภารกิจบรรลุวัตถุประสงค์และ
นโยบายได ้

3.35 .927 4.63 .593 .27 4 

3. ทกัษะในการท างานท่ีไดรั้บมอบหมาย จนสามารถรับผิดชอบ
ในการตดัสินใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการของตนเองได ้

3.50 .846 4.52 .641 .24 7 

4. ทกัษะในการพฒันาศาลยุติธรรมให้มีความทนัสมยั ทนัต่อ
การเปล่ียนแปลงและมีประสิทธิภาพ  

3.52 .624 4.70 .457 .25 6 

5. จัดท าระบบการปฏิบติังานให้มีรูปแบบและเป็นมาตรฐาน
เดียวกนั เพ่ือการรักษาความลบัและมีความมัน่คงปลอดภยั 

3.49 .766 4.27 .526 .18 10 



169 

ตารางท่ี 4.21 ค่าเฉล่ียของระดบัท่ีมีอยูจ่ริงในปัจจุบนัและระดบัท่ีคาดหวงัของทกัษะดา้นการปฏิบติั
ตามนโยบายและมาตรฐานของศาลยติุธรรม (ต่อ)  
 

ค่าเฉลี่ยของระดับท่ีมีอยู่จริงในปัจจุบันและระดับท่ีคาดหวัง
ของทักษะด้านการปฏบิัติตามนโยบายและมาตรฐาน 

ของศาลยุติธรรม 

ระดับท่ีมีอยู่จริง
ในปัจจุบัน 

ระดับที่คาดหวัง 
PNI ล าดับ 

𝐗̅ S.D. 𝐗̅ S.D. 
6. ทกัษะในการออกแบบและปรับปรุงกระบวนการท างานหรือ
การให้บริการ โดยค านึงถึงการอ านวยความสะดวกให้แก่
ผูใ้ชบ้ริการ เพ่ิมความรวดเร็ว และลดขอ้ผิดพลาดต่างๆ รวมทั้ง
ยกระดบัคุณภาพงานบริการ 

3.12 .510 4.32 .721 .28 3 

7. ทกัษะในการเขา้ใจโครงสร้างองคก์าร สายการบงัคบับญัชา 
กฎ ระเบียบ นโยบายหลกัการบริหารศาลยุติธรรม และขั้นตอน
การปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

3.04 .630 4.73 .684 .30 1 

8. ทกัษะในความเขา้ใจโครงสร้างและระบบงานของหน่วยงาน
ในกระบวนการยุติธรรมรวมทั้ งระบบราชการอ่ืนๆ เ พ่ือ
ประโยชน์ในการติดต่อประสานงาน 

3.05 .798 4.28 .677 .29 2 

9. ทกัษะในความตั้งใจท างานให้ถูกตอ้ง สะอาดเรียบร้อย มีการ
ตรวจทานความถูกตอ้งของงานอยา่งละเอียดรอบคอบ 

3.39 .876 4.26 .636 .20 9 

10. ทักษะในการตรวจสอบความถูกต้องทั้ งงานในหน้าท่ี
รับผิ ดชอบและของผู ้อื่ น  ตามมาตรฐานของงาน  ตาม
กระบวนการ ขั้นตอน และผลงานโดยละเอียด 

3.47 .812 4.35 .549 .21 8 

ค่ารวม 3.33 .761 4.46 .602 .25  

 
จากตารางท่ี 4.21 ค่าเฉล่ียของทกัษะด้านการปฏิบติัตามนโยบายและมาตรฐานของศาล

ยุติธรรมพบว่า ระดบัท่ีคาดหวงั ภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.46 และระดบัใน
ปัจจุบนั อยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.33 และค่าดัชนีความตอ้งการในการพฒันา โดยเรียง
ตามล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงัต่อไปน้ี   
 ล าดบัท่ี 1 ทกัษะในการเขา้ใจโครงสร้างองคก์าร สายการบงัคบับญัชา กฎ ระเบียบ นโยบาย
หลกัการบริหารศาลยุติธรรมและขั้นตอนการปฏิบติังานได้อย่างถูกตอ้ง ค่าดชันีความตอ้งการใน
การพฒันาเท่ากบั .30   
 ล าดับท่ี 2 ทกัษะในความเขา้ใจโครงสร้างและระบบงานของหน่วยงานในกระบวนการ
ยุติธรรมรวมทั้งระบบราชการอ่ืนๆ เพื่อประโยชน์ในการติดต่อประสานงาน ค่าดชันีความตอ้งการ
ในการพฒันาเท่ากบั .29   
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 ล าดบัท่ี 3 ทกัษะในการออกแบบและปรับปรุงกระบวนการท างานหรือการให้บริการ โดย
ค านึงถึงการอ านวยความสะดวกให้แก่ผูใ้ช้บริการ เพิ่มความรวดเร็ว และลดข้อผิดพลาดต่างๆ 
รวมทั้งยกระดบัคุณภาพงานบริการ ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .28   
 ล าดับท่ี 4 มีการก าหนดภารกิจและเป้าหมายการท างานท่ีชัดเจนและการท างานเป็นทีม
เพื่อใหภ้ารกิจบรรลุวตัถุประสงคแ์ละนโยบายได ้ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .27  
 ล าดบัท่ี 5 ปฏิบติัตามกฎหมาย นโยบายและมาตรฐานการจดัการและมีการส่ือสาร ถ่ายทอด 
เพื่อการปฏิบัติงานหรือปรับปรุงแนวทางการท างานให้ดีขึ้ น เพื่อปรับเปล่ียนรูปแบบหรือ
กระบวนการด าเนินงานและการใหบ้ริการใหดี้ขึ้น ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .26 
  ล าดบัท่ี 6 ทกัษะในการพฒันาศาลยติุธรรมให้มีความทนัสมยั ทนัต่อการเปล่ียนแปลงและ
มีประสิทธิภาพ ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .25 
  ล าดบัท่ี 7 ทกัษะในการท างานท่ีไดรั้บมอบหมาย จนสามารถรับผิดชอบในการตดัสินใจใน
การปฏิบติัหนา้ท่ีราชการของตนเองได ้ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .24 
  ล าดบัท่ี 8 ทกัษะในการตรวจสอบความถูกตอ้งทั้งงานในหน้าท่ีรับผิดชอบและของผูอ่ื้น 
ตามมาตรฐานของงาน ตามกระบวนการ ขั้นตอนและผลงานโดยละเอียด ค่าดชันีความตอ้งการใน
การพฒันาเท่ากบั .21 
  ล าดบัท่ี 9 ทกัษะในความตั้งใจท างานให้ถูกตอ้ง สะอาดเรียบร้อย มีการตรวจทานความ
ถูกตอ้งของงานอยา่งละเอียดรอบคอบ ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .20 
 ล าดับท่ี 10  จดัท าระบบการปฏิบติังานให้มีรูปแบบและเป็นมาตรฐานเดียวกัน เพื่อการ
รักษาความลบัและมีความมัน่คงปลอดภยั ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .18 
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ตารางท่ี 4.22 ค่าเฉล่ียของระดบัท่ีมีอยู่จริงในปัจจุบนัและระดบัท่ีคาดหวงัของทกัษะดา้นปฏิบติังาน
เพื่อยกระดบัศกัยภาพของศาลยติุธรรม 
 

ค่าเฉลี่ยของระดับท่ีมีอยู่จริงในปัจจุบันและระดับท่ีคาดหวัง
ของทักษะด้านปฏิบตัิงานเพ่ือยกระดับศักยภาพ 

ของศาลยุติธรรม 

ระดับท่ีมีอยู่จริง
ในปัจจุบัน 

ระดับที่คาดหวัง 
PNI ล าดับ 

𝐗̅ S.D. 𝐗̅ S.D. 
1. ตระหนกัถึงการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดขึ้นและคิดคน้รูปแบบ
การให้บริการแบบใหม่ โดยค านึงถึงการตอบสนองของ
ประชาชน 

3.34 .869 4.38 .702 .22 7 

2. ปฏิบติัหน้าท่ีโดยใชเ้ทคโนโลยีดิจิทลัท่ีสอดคลอ้งกบัภารกิจ
ของตนเอง รวมถึงพฒันาความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลงของ
องคก์ารในอนาคต 

3.30 .797 4.46 .663 .26 3 

3. พฒันาทกัษะในดา้นระบบงานสารสนเทศเพื่อยกระดบัการ
ท างาน รวมทั้งใช้นวตักรรมดิจิทลัเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการ
อ านวยความยติุธรรม 

3.37 .543 4.40 .731 .24 5 

4. ทกัษะในการออกแบบกระบวนการและการให้บริการด้วย
ระบบดิจิทลัเพื่อการพฒันาคุณภาพงาน 

3.31 .739 4.37 .701 .23 6 

5. ปรับเปล่ียนกระบวนการท างานหรือการให้บริการเพื่อ
สนับสนุนนโยบายท่ีช่วยสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการ
อ านวยความยติุธรรมในดา้นต่างๆ 

3.38 .880 4.48 .725 .25 4 

6. ทักษะในการการขบัเคล่ือนศาลยุติธรรมทั้งในมิติของการ
สร้างนวตักรรมการเปล่ียนแปลงเพื่อสร้างความยุติธรรมให้กบั
ประชาชนในทุกระดบั 

3.21 .683 4.54 .489 .30 1 

7. ปฏิบัติการให้เกิดผลส าเร็จจากของกระบวนงานหรือการ
บริการตามมาตรฐาน 

3.04 .862 4.28 .675 .29 2 

8. ทกัษะในการท าความเขา้ใจขอ้จ ากดัของศาลยติุธรรม รู้ว่าส่ิง
ใดอาจกระท าได้ห รือไม่อาจกระท าให้บรรลุผลได้ใน
สถานการณ์ต่างๆ อยา่งเหมาะสม 

3.43 .835 4.38 .727 .21 8 

9. ทกัษะในการรับรู้ถึงความสัมพนัธ์เชิงอ านาจของผูมี้บทบาท
ส าคญัในศาลยุติธรรม เพื่อผลกัดนัภารกิจตามหน้าท่ีรับผิดชอบ
ให้เกิดประสิทธิผล 

3.38 .602 4.48 .531 .19 10 

10. ทกัษะในการสร้างสัมพนัธภาพและประสานความร่วมมือ
กบัเครือข่ายกระบวนการยติุธรรมหรือองคก์ารท่ีเก่ียวขอ้ง 

3.52 .584 4.40 .614 .20 9 

ค่ารวม 3.32 .739 4.42 .656 .24  
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 จากตารางท่ี 4.22 ค่าเฉล่ียของทกัษะดา้นปฏิบติังานเพื่อยกระดบัศกัยภาพของศาลยติุธรรม
พบว่า ระดบัท่ีคาดหวงั ภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.42 และระดบัในปัจจุบนั อยู่
ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.32 และค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันา โดยเรียงตามล าดบัจาก
มากไปหานอ้ย ดงัต่อไปน้ี   
 ล าดบัท่ี 1 ทกัษะในการการขบัเคล่ือนศาลยุติธรรมทั้งในมิติของการสร้างนวตักรรมการ
เปล่ียนแปลงเพื่อสร้างความยุติธรรมให้กับประชาชนในทุกระดับ ค่าดัชนีความตอ้งการในการ
พฒันาเท่ากบั .30   
 ล าดบัท่ี 2 ปฏิบติัการใหเ้กิดผลส าเร็จจากของกระบวนงานหรือการบริการตามมาตรฐาน ค่า
ดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .29   
 ล าดบัท่ี 3 ปฏิบติัหน้าท่ีโดยใชเ้ทคโนโลยีดิจิทลัท่ีสอดคลอ้งกบัภารกิจของตนเอง รวมถึง
พฒันาความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลงขององคก์ารในอนาคต ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันา
เท่ากบั .26   
 ล าดบัท่ี 4 ปรับเปล่ียนกระบวนการท างานหรือการให้บริการเพื่อสนับสนุนนโยบายท่ีช่วย
สนับสนุนการปฏิบติังานดา้นการอ านวยความยุติธรรมในดา้นต่างๆ  ค่าดชันีความตอ้งการในการ
พฒันาเท่ากบั .25  
 ล าดับท่ี 5 พฒันาทกัษะในด้านระบบงานสารสนเทศเพื่อยกระดับการท างาน รวมทั้งใช้
นวตักรรมดิจิทลัเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการอ านวยความยุติธรรม ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันา
เท่ากบั .24 
  ล าดบัท่ี 6 ทกัษะในการออกแบบกระบวนการและการให้บริการดว้ยระบบดิจิทลัเพื่อการ
พฒันาคุณภาพงาน ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .23 
  ล าดบัท่ี 7 ตระหนักถึงการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดขึ้นและคิดคน้รูปแบบการให้บริการแบบ
ใหม่ โดยค านึงถึงการตอบสนองของประชาชน ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .22 
  ล าดบัท่ี 8 ทกัษะในการท าความเขา้ใจขอ้จ ากดัของศาลยุติธรรม รู้ว่าส่ิงใดอาจกระท าได้
หรือไม่อาจกระท าให้บรรลุผลไดใ้นสถานการณ์ต่างๆ อย่างเหมาะสม ค่าดชันีความตอ้งการในการ
พฒันาเท่ากบั .21 
  ล าดับท่ี 9 ทักษะในการสร้างสัมพันธภาพและประสานความร่วมมือกับเครือข่าย
กระบวนการยติุธรรมหรือองคก์ารท่ีเก่ียวขอ้ง ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .20 
 ล าดับท่ี 10  ทกัษะในการรับรู้ถึงความสัมพนัธ์เชิงอ านาจของผูมี้บทบาทส าคัญในศาล
ยุติธรรม เพื่อผลกัดนัภารกิจตามหน้าท่ีรับผิดชอบให้เกิดประสิทธิผล ค่าดชันีความตอ้งการในการ
พฒันาเท่ากบั .19 
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ตารางท่ี 4.23 ค่าเฉล่ียของระดับท่ีมีอยู่จริงในปัจจุบันและระดับท่ีคาดหวงัของทักษะด้านการ
พฒันาการปฏิบติัการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการอ านวยความยติุธรรม 
 

ค่าเฉลี่ยของระดับท่ีมีอยู่จริงในปัจจุบันและระดับท่ีคาดหวัง
ของทักษะด้านการพฒันาการปฏบิัติการเพ่ือเพิม่ประสิทธิภาพ 

การอ านวยความยุติธรรม 

ระดับท่ีมีอยู่จริง
ในปัจจุบัน 

ระดับที่คาดหวัง 
PNI ล าดับ 

𝐗̅ S.D. 𝐗̅ S.D. 
1. ให้ความส าคญักบัผูใ้ช้บริการไดแ้ก่ คู่ความ ประชาชนและ
หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง และให้ความส าคญักบัการส่ือสารให้ผูมี้
ส่วนเก่ียวขอ้งได้รับรู้ขอ้มูลข่าวสารเพื่อสามารถใช้บริการได้
เตม็ประสิทธิภาพ 

3.03 .732 4.20 .703 .27 3 

2. ปรับกระบวนการท างาน ลดขั้นตอน เปล่ียนรูปแบบการ
จัดท า เอกสารเป็นดิจิทัล มีการเ ช่ือมโยงข้อมูลระหว่าง
หน่วยงานภาครัฐเพื่อการเขา้ถึงและใชป้ระโยชน์ไดส้ะดวกและ
เกิดประโยชน์สูงสุด 

3.04 .550 4.24 .750 .28 2 

3. พฒันาระบบการให้บริการประชาชนในการติดต่อราชการ
ศาลยุติธรรมท่ีรวดเร็ว ประหยดัเวลาและค่าใช้จ่ายท่ีรวดเร็ว 
ทัว่ถึงทุกพ้ืนท่ี ดว้ยการปรับเปล่ียนวิธีคิดและวิธีการท างาน 

3.47 .812 4.35 .549 .20 10 

4. ใชก้ารปฏิบติัการระหว่างหน่วยงานแบบไร้รอยต่อเพื่อความ
ปลอดภยัแบบ Real-time 

3.36 .635 4.29 .580 .21 9 

5. มีการท างานเป็นทีมท่ีมีคุณภาพ พฒันาการส่ือสาร จูงใจและ
การเรียนรู้ มุ่งพัฒนาการท างานร่วมกันเป็นทีมแบบข้าม
หน่วยงาน 

3.42 .721 4.39 .559 .22 8 

6. มีการปรับเปล่ียนการท างานให้มีความเช่ือมโยงทิศทาง
นโยบายและยทุธศาสตร์ของประเทศกบัหน่วยงานและแผนการ
ด าเนินงานของศาลยติุธรรม 

3.30 .697 4.46 .683 .26 4 

7. ใชข้อ้มูลและระบบดิจิทลัเพื่อสนบัสนุนการตดัสินใจ ท าให้
การปฏิบติัการงานศาลยติุธรรมมีประสิทธิภาพ 

3.33 .543 4.40 .741 .24 6 

8. ทกัษะในการตั้งใจและความพยายามในการให้บริการ ตาม
ความต้องการของผูม้าติดต่อประสานท่ีมาให้บริการหรือขอ
ทราบขอ้มูลอยา่งสม ่าเสมอ 

3.31 .639 4.37 .742 .23 7 

9. ทกัษะในการช่วยเหลือผูรั้บบริการหรือผูม้าประสานงานท่ีมี
ขอ้ขดัขอ้งมีความพยายามหรือกระตือรือร้นโดยทนัที 

3.38 .651 4.48 .681 .25 5 
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ตารางท่ี 4.23 ค่าเฉล่ียของระดับท่ีมีอยู่จริงในปัจจุบันและระดับท่ีคาดหวงัของทักษะด้านการ
พฒันาการปฏิบติัการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการอ านวยความยติุธรรม (ต่อ) 
 

ค่าเฉลี่ยของระดับท่ีมีอยู่จริงในปัจจุบันและระดับท่ีคาดหวัง
ของทักษะด้านการพฒันาการปฏบิัติการเพ่ือเพิม่ประสิทธิภาพ 

การอ านวยความยุติธรรม 

ระดับท่ีมีอยู่จริง
ในปัจจุบัน 

ระดับที่คาดหวัง 
PNI ล าดับ 

𝐗̅ S.D. 𝐗̅ S.D. 
10. ทกัษะในการท าความเขา้ใจพฤติกรรมองคก์ารในของศาล
ยุติธรรมและของภาครัฐ รวมทั้งหน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง น ามา
ขบัเคล่ือนการปฏิบติังานในส่วนท่ีตนดูแลรับผิดชอบอยู่อย่าง
เป็นระบบ 

3.00 .658 4.35 .647 .31 1 

ค่ารวม 3.26 .664 4.36 .664 .25  

 
 จากตารางท่ี 4.23 ค่าเฉล่ียของทกัษะดา้นการพฒันาการปฏิบติัการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการ
อ านวยความยติุธรรมพบวา่ ระดบัท่ีคาดหวงั ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.36 และ
ระดบัในปัจจุบนั อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.26 และค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันา โดย
เรียงตามล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงัต่อไปน้ี   
 ล าดบัท่ี 1 ทกัษะในการท าความเขา้ใจพฤติกรรมองคก์ารในของศาลยติุธรรมและของภาครัฐ 
รวมทั้งหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง น ามาขบัเคล่ือนการปฏิบติังานในส่วนท่ีตนดูแลรับผิดชอบอยูอ่ยา่งเป็น
ระบบ ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .31   
 ล าดบัท่ี 2 ปรับกระบวนการท างาน ลดขั้นตอน เปล่ียนรูปแบบการจดัท า เอกสารเป็นดิจิทลั 
มีการเช่ือมโยงขอ้มูลระหว่างหน่วยงานภาครัฐเพื่อการเขา้ถึงและใช้ประโยชน์ไดส้ะดวกและเกิด
ประโยชน์สูงสุด ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .28   
 ล าดบัท่ี 3 ให้ความส าคญักบัผูใ้ชบ้ริการไดแ้ก่ คู่ความ ประชาชนและหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง 
และให้ความส าคญักบัการส่ือสารให้ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งไดรั้บรู้ขอ้มูลข่าวสารเพื่อสามารถใช้บริการ
ไดเ้ตม็ประสิทธิภาพ ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .27   
 ล าดบัท่ี 4 มีการปรับเปล่ียนการท างานให้มีความเช่ือมโยงทิศทางนโยบายและยุทธศาสตร์
ของประเทศกบัหน่วยงานและแผนการด าเนินงานของศาลยุติธรรม ค่าดชันีความตอ้งการในการ
พฒันาเท่ากบั .26  
 ล าดบัท่ี 5 ทกัษะในการช่วยเหลือผูรั้บบริการหรือผูม้าประสานงานท่ีมีขอ้ขดัขอ้งมีความ
พยายามหรือกระตือรือร้นโดยทนัที ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .25 
  ล าดบัท่ี 6 ใชข้อ้มูลและระบบดิจิทลัเพื่อสนับสนุนการตดัสินใจ ท าให้การปฏิบติัการงาน
ศาลยติุธรรมมีประสิทธิภาพ ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .24 
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  ล าดบัท่ี 7 ทกัษะในการตั้งใจและความพยายามในการให้บริการ ตามความตอ้งการของผู ้
มาติดต่อประสานท่ีมาให้บริการหรือขอทราบขอ้มูลอย่างสม ่าเสมอ ค่าดชันีความตอ้งการในการ
พฒันาเท่ากบั .23 
  ล าดับท่ี 8 มีการท างานเป็นทีมท่ีมีคุณภาพ พฒันาการส่ือสาร จูงใจและการเรียนรู้ มุ่ง
พฒันาการท างานร่วมกนัเป็นทีมแบบขา้มหน่วยงาน ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .22 
  ล าดบัท่ี 9 ใชก้ารปฏิบติัการระหวา่งหน่วยงานแบบไร้รอยต่อเพื่อความปลอดภยัแบบ Real-
Time ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .21 
 ล าดับท่ี 10 พฒันาระบบการให้บริการประชาชนในการติดต่อราชการศาลยุติธรรมท่ี
รวดเร็ว ประหยดัเวลาและค่าใช้จ่ายท่ีรวดเร็ว ทัว่ถึงทุกพื้นท่ี ดว้ยการปรับเปล่ียนวิธีคิดและวิธีการ
ท างาน ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .20 
 การประเมินทักษะ กลุ่มบุคลากรศาลยุติธรรม (ระดบัปฏิบติัการ) และการวางแผนการ
พฒันาทกัษะรายบุคคลจากระดบัความเช่ียวชาญในขั้นต่างๆ 
 
ตารางท่ี 4.24 ระดบัความเช่ียวชาญในขั้นต่างๆ 
 

ระดับที ่  ค าอธิบายระดับความเช่ียวชาญ 
1 ขั้นเรียนรู้ พฤติกรรมจะตอ้งแสดงออกถึงความรู้ความเขา้ใจในงานท่ีรับผิดชอบ 

2 ขั้นปฏิบติั 
พฤติกรรมจะตอ้งแสดงออกถึงการท าตามค าแนะน า ปฏิบติัไดต้ามแนวทางท่ี
ก าหนด และแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดขึ้นได ้

3 ขั้นช านาญการ 
พฤติกรรมจะตอ้งแสดงออกถึงการให้ค  าปรึกษาแนะน า การสอนแนะและการ
พฒันาทีมงาน 

4 ขั้นกระตุน้จูงใจ 
พฤติกรรมจะตอ้งแสดงออกถึงการส่งเสริม ผลกัดนั กระตุน้จูงใจให้เกิดบรรยากาศ
การท างานท่ีดี 

5 ขั้นกลยทุธ์ พฤติกรรมถึงการท าตามก าหนดนโยบาย เป้าหมายและกลยทุธ์ขององคก์าร 

 
 ซ่ึงจากระดับความเช่ียวชาญน้ี ด้วยความสามารถท่ีเหมือนกัน ไม่จ าเป็นท่ีระดับความ
เช่ียวชาญจะเหมือนกัน ซ่ึงองค์การหรือผูท่ี้เก่ียวข้อง จ าเป็นจะต้องจัดสรรประเมินร่วมกันกับ
บุคลากรเป็นรายบุคคลให้เขาเหล่านั้นไดพ้ฒันาในส่ิงท่ีบุคคลนั้นขาด ใหไ้ดบ้รรลุถึงเป้าหมายเป็นท่ี
ความคาดหวงัขององคก์าร 
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ส่วนท่ี 3 การวิเคราะห์ผลเพ่ือตอบวัตถุประสงค์ข้อท่ี 3 เพ่ือประเมินเปรียบเทียบทักษะปัจจุบันและ
ความคาดหวังในการพฒันาทักษะของบุคลากรศาลยุติธรรม 
   
 วัตถุประสงค์ข้อท่ี 3 เพ่ือประเมินเปรียบเทียบทักษะปัจจุบันและความคาดหวังในการ
พฒันาทักษะของบุคลากรศาลยุติธรรม 
 ผลสรุปแนวทางการพฒันาทักษะของบุคลากรศาลยุติธรรม (ระดับบริหาร) ประกอบดว้ย 
 1. องค์ประกอบด้านปัจจัยน าเข้า ไดแ้ก่ 
  1)  มีการวิเคราะห์สภาพ ปัญหา ความตอ้งการ เพื่อจดัท ากระบวนการพฒันาทกัษะ
ของบุคลากรตามนโยบายในการบริหารศาลยติุธรรมท่ีมีประสิทธิภาพ 
  2)  สามารถพิจารณาความดีความชอบของบุคลากรในการเล่ือนขั้นเงินเดือน
รวมทั้งมีมาตรการในการเสริมสร้างการด าเนินการของศาลยติุธรรม ดว้ยการใหค้วามรู้ การฝึกอบรม
ตามควรแก่กรณีอยา่งสม ่าเสมอ 
  3) มีการจดัระบบตรวจสอบและควบคุมภายในอนัเป็นการเสริมสร้างคุณลกัษณะ
วินยั คุณธรรม จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ รวมทั้ง ความยติุธรรม 
  4) มีการจดักิจกรรมเพื่อเปิดโอกาสใหบุ้คลากรของบุคลากร 
 2. องค์ประกอบด้านกระบวนการ (Process)  ประกอบดว้ย 
   2.1 ทักษะด้านการพฒันาการบริหารจัดการเพ่ือเพิม่ประสิทธิภาพการอ านวยความ
ยุติธรรม มีค่า PNI = 0.27 
  ทกัษะด้านการพฒันาการบริหารจัดการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการอ านวยความ
ยุติธรรม พบว่า ระดบัท่ีคาดหวงั ภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.56 และระดบัใน
ปัจจุบนั อยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.37 และค่าดัชนีความตอ้งการในการพฒันา โดยเรียง
ตามล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงัต่อไปน้ี   
  ล าดับท่ี 1 ทกัษะในการเป็นผูน้ าศาลยุติธรรมในมิติของการท างานเป็นทีม การ
บริหารจดัการทีมท่ีมีคุณภาพ การตดัสินใจท่ีมีคุณภาพ การส่ือสาร จูงใจ และเจรจาต่อรอง การ
กระตุน้การเรียนรู้ มุ่งพฒันาการท างานร่วมกนัเป็นทีมแบบขา้มหน่วยงาน ค่าดชันีความตอ้งการใน
การพฒันาเท่ากบั .30   
  ล าดบัท่ี 2 ปรับกระบวนการท างาน ลดขั้นตอน เปล่ียนรูปแบบการจดัท าเอกสาร
เป็นดิจิทลั มีการกระจายอ านาจ มีการเช่ือมโยงขอ้มูลระหวา่งหน่วยงานภาครัฐเพื่อการเขา้ถึงและใช้
ประโยชน์ไดส้ะดวกและเกิดประโยชน์สูงสุด ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .27   
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  ล าดบัท่ี 3 ให้ความส าคญักบัผูใ้ชบ้ริการไดแ้ก่ คู่ความ ประชาชนและหน่วยงานท่ี
เก่ียวขอ้ง และให้ความส าคญักบัการส่ือสารให้ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งไดรั้บรู้ขอ้มูลข่าวสารเพื่อสามารถ
ใชบ้ริการไดเ้ตม็ประสิทธิภาพ ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .26  
  ล าดบัท่ี 4 ทกัษะในการบริหารจดัการระหว่างหน่วยงานแบบไร้รอยต่อเพื่อความ
ปลอดภยัแบบ Real-time ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .25  
  ล าดบัท่ี 5 พฒันาระบบการใหบ้ริการประชาชนในการติดต่อราชการศาลยติุธรรมท่ี
รวดเร็ว ประหยดัเวลาและค่าใชจ่้ายท่ีรวดเร็ว ทัว่ถึงทุกพื้นท่ี ดว้ยการสร้างวฒันธรรมองคก์ารในการ
ปรับเปล่ียนวิธีคิดและวิธีการท างาน ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .24 
   ล าดบัท่ี 6 ใชข้อ้มูลและระบบดิจิทลัเพื่อสนบัสนุนการตดัสินใจ ท าให้การบริหาร
จดัการงานศาลยติุธรรมมีประสิทธิภาพ ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .23 
   ล าดับท่ี 7 ทกัษะในการปรับเปล่ียนเป็นศาลยุติธรรมให้มีความเช่ือมโยงทิศทาง
นโยบายและยทุธศาสตร์ของประเทศกบัหน่วยงานและแผนการด าเนินงานของศาลยติุธรรม ค่าดชันี
ความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .22 
  2.2 ทักษะด้านคุณธรรม จริยธรรม มีค่า PNI = 0.26    
  ทกัษะดา้นคุณธรรม จริยธรรม พบว่า ระดบัท่ีคาดหวงั ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก
ท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.35 และระดบัในปัจจุบนั อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.20 และค่าดชันี
ความตอ้งการในการพฒันา โดยเรียงตามล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงัต่อไปน้ี   
  ล าดับท่ี 1 มีวินัยและพัฒนาในตนเอง ในด้านวิชาชีพ ให้ทันต่อวิสัยทัศน์ทาง
กฎหมาย เศรษฐกิจ การเมืองและสังคม อยูเ่สมอ ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .31   
  ล าดบัท่ี 2 ไม่ท าการท่ีผิดกฎหมาย กฎ ระเบียบหรือรับผลประโยชน์จากคดีความ
ในทางมิชอบ ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .30   
  ล าดบัท่ี 3 มีความซ่ือสัตย ์สุจริต ไม่แสวงหาประโยชน์อ่ืนๆ นอกจากท่ีไดรั้บจาก
ตน้สังกดั ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .29  
  ล าดบัท่ี 4 มีความเขา้ใจในจริยธรรมของผูบ้ริหารศาลยุติธรรมรวมทั้ง กฎหมาย กฎ 
ระเบียบ ท่ีบงัคบัใชอ้ยูใ่นปัจจุบนั ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .25  
  ล าดับท่ี 5 รักษาความลับในการปฏิบัติหน้าท่ีราชการ ทั้งในส่วนของการช่วย
สนับสนุนการพิจารณาคดีและการปฏิบัติหน้าท่ีราชการในหน้าท่ีอ่ืนใด วางตัวเป็นกลางและ
ปราศจากอคติในการปฏิบติัหนา้ท่ี ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .24 
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   ล าดับท่ี 6 ระมัดระวงั ไม่ประมาทเลินเล่อและละเอียดรอบคอบในการปฏิบัติ
หน้าท่ีราชการ ตรงต่อเวลา อุทิศเวลาของตนให้แก่ทางราชการและไม่เบียดบงัเวลาราชการเพื่อ
ประโยชน์ส่วนตวั ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .23 
   ล าดบัท่ี 7 ปฏิบติัหนา้ท่ีตามอุดมการณ์ของศาลยติุธรรม ดว้ยความซ่ือสัตยสุ์จริต ท า
ในส่ิงท่ีถูกตอ้งและรับผิดชอบเม่ือเกิดขอ้บกพร่องหรือผิดพลาดในการปฏิบติัหน้าท่ี ค่าดชันีความ
ตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .21 
  2.3 ทักษะด้านการควบคุม ก ากบัการปฏิบัติตามนโยบายและมาตรฐานของศาล
ยุติธรรม มีค่า PNI = 0.25 
   ทักษะด้านการควบคุม ก ากับการปฏิบัติตามนโยบายและมาตรฐานของศาล
ยุติธรรมพบว่า ระดบัท่ีคาดหวงั ภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.49 และระดบัใน
ปัจจุบนั อยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.38 และค่าดัชนีความตอ้งการในการพฒันา โดยเรียง
ตามล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงัต่อไปน้ี   
  ล าดบัท่ี 1 จดัท าระบบของศาลยติุธรรมใหมี้รูปแบบและเป็นมาตรฐานเดียวกนั เพื่อ
การรักษาความลบัและมีความมัน่คงปลอดภยั ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .29   
  ล าดบัท่ี 2 ทกัษะในสอนงานและมอบหมายงานท่ีจะส่งเสริมการเรียนรู้หรือการ
พฒันาบุคลากรในระยะยาวจนสามารถมอบหมายหนา้ท่ีความรับผิดชอบให้ตดัสินใจในการปฏิบติั
หนา้ท่ีราชการของตนเองได ้ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .27   
  ล าดบัท่ี 3 ทกัษะในการก าหนดวิสัยทศัน์ ภารกิจและเป้าหมายการท างานท่ีชดัเจน
และสร้างความร่วมแรงใจ เพื่อให้ภารกิจบรรลุวตัถุประสงค์และนโยบายได ้ค่าดชันีความตอ้งการ
ในการพฒันาเท่ากบั .22  
  ล าดบัท่ี 4 ทกัษะในการการควบคุม ก ากบัและการปฏิบติัตามกฎหมาย นโยบาย
และมาตรฐานการจดัการและมีการส่ือสาร ถ่ายทอด เพื่อการปฏิบติังานหรือปรับปรุงแนวทางการ
ท างานให้ดีขึ้น เพื่อปรับเปล่ียนรูปแบบหรือกระบวนการด าเนินงานและการให้บริการให้ดีขึ้น ค่า
ดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .21  
  ล าดับท่ี 5 ทักษะในการพัฒนาศาลยุติธรรมให้มีความทันสมัย ทันต่อการ
เปล่ียนแปลงและมีขีดทกัษะสูงการบริหารจดัการคดีให้เสร็จโดยเร็วและมีประสิทธิภาพ รวมทั้งการ
เพิ่มประสิทธิภาพ การบงัคบัคดีให้เกิดผลทางกฎหมายโดยเร็ว ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันา
เท่ากบั .20 
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  2.4 ทักษะด้านการบริหารจัดการเทคโนโลยีดิจิทัลของศาลยุติธรรม มีค่า PNI = 0.25 
  การบริหารจัดการเทคโนโลยีดิจิทัลของศาลยุติธรรมพบว่า ระดับท่ีคาดหวงั 
ภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.48 และระดบัในปัจจุบนั อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.35 และค่าดัชนีความต้องการในการพัฒนา โดยเรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อย 
ดงัต่อไปน้ี   
  ล าดับท่ี 1 การบริหารจดัการงานศาลยุติธรรมท่ีมีประสิทธิภาพโดยใช้ขอ้มูลใน
ระบบดิจิทัลเพื่อสนับสนุนการตัดสินใจและมาปรับใช้เพื่อการพัฒนางานด้วยการประยุกต์ใช้
เทคโนโลยีดิจิทลัอย่างถูกตอ้ง เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันา
เท่ากบั .31   
  ล าดับท่ี 2 ทกัษะในการปรับกระบวนการท างาน ลดขั้นตอนการท างาน เปล่ียน
รูปแบบการจดัท า จดัส่งและจดัเก็บเอกสารจากกระดาษเป็นดิจิทลั รวมถึงมีการกระจายอ านาจ มี
การเช่ือมโยงขอ้มูลระหว่างหน่วยงานภาครัฐเพื่อการเขา้ถึงและใช้ประโยชน์ได้สะดวกและเกิด
ประโยชน์สูงสุด ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .30   
  ล าดบัท่ี 3 ทกัษะในการจดัท า ดา้นเทคโนโลยดิีจิทลัท่ีสอดคลอ้งกบัภารกิจของศาล
ยุติธรรม รวมถึงวางแผนพฒันาบุคลากรให้มีความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลงของศาลยุติธรรมใน
ดา้นดิจิทลั ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .29   
  ล าดบัท่ี 4 ทกัษะในการพฒันาขา้ราชการศาลยุติธรรมให้มีทศันคติมีความรู้และ
สามารถน าเทคโนโลยีดิจิทลัไปใชใ้นการปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ค่าดชันีความตอ้งการ
ในการพฒันาเท่ากบั .26  
  ล าดบัท่ี 5 ทกัษะในการสร้างความร่วมมือระหว่างศาลยุติธรรมกบัหน่วยงานต่างๆ 
ให้เกิดการเช่ือมโยงขอ้มูลและใชป้ระโยชน์ของขอ้มูลสารสนเทศระหว่างหน่วยงาน ค่าดชันีความ
ตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .25 
   ล าดบัท่ี 6 ทกัษะในการปรับเปล่ียนสภาพแวดลอ้มภายในศาลยุติธรรมทั้งระบบ
การท างาน ระเบียบและกฎหมาย ให้เขา้กบัเทคโนโลยีท่ีน ามาช่วยอ านวยความสะดวกของงาน เพื่อ
สนับสนุนภารกิจด้านการพิจารณาพิพากษาคดีของศาลยุติธรรมให้มีประสิทธิภาพ ค่าดชันีความ
ตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .24 
   ล าดบัท่ี 7 ทกัษะในการสร้างความเขม้แขง็โครงสร้างพื้นฐานดา้นเทคโนโลยีดิจิทลั
ของศาลยติุธรรมท่ีมีมาตรฐานและมีความมัน่คงปลอดภยั ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั 
.23 
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   ล าดบัท่ี 8 ทกัษะในการบริหารจดัการและบูรณาการขอ้มูลเพื่อเพิ่มความโปร่งใส
ของหน่วยงานดว้ยการใหก้ารเขา้ถึงของประชาชนและผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งในงานของศาลยุติธรรม ค่า
ดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .22 
   ล าดบัท่ี 9 ทกัษะในการบริหารจดัการและบูรณาการขอ้มูลเพื่อสนบัสนุนงานศาล
ยุติธรรมและใช้ประโยชน์ข้อมูลร่วมกันระหว่างหน่วยงานภายในศาลยุติธรรมและหน่วยงาน
ภายนอก ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .21 
  ล าดับท่ี 10 ทกัษะในการปรับกระบวนทศัน์และยกระดับศกัยภาพบุคลากรศาล
ยุติธรรมให้มีทักษะในการจัดการและใช้เทคโนโลยีดิจิทัลอย่างมีประสิทธิภาพ ค่าดัชนีความ
ตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .20 
  2.5 ทักษะด้านการบริหารตามความเปลีย่นแปลง มีค่า PNI = 0.24   
     ทกัษะด้านทกัษะด้านการบริหารตามความเปล่ียนแปลงพบว่า ระดับท่ีคาดหวงั 
ภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.49 และระดบัในปัจจุบนั อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.38 และค่าดัชนีความต้องการในการพัฒนา โดยเรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อย 
ดงัต่อไปน้ี   
  ล าดบัท่ี 1 ทกัษะในการจดัท าแผนการพฒันาและจดัการทรัพยากรบุคคลอย่างมี
ประสิทธิภาพ ด้วยการแบ่งประเภทบุคลากรตามลักษณะและรูปแบบการบริการท่ีแท้จริงของ
ประชาชนและผูรั้บบริการ ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .29   
  ล าดับท่ี  2  ทักษะในการแก้ไขเปล่ียนแปลงกฎระเบียบเพื่อสนับสนุนการ
เปล่ียนแปลงสู่ดิจิทลัและติดตามกฎหมายและระเบียบท่ีออกโดยฝ่ายอ่ืนซ่ึงอาจมีผลกระทบต่อการ
ท างานของศาลยติุธรรมค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .27   
  ล าดบัท่ี 3 เป็นผูน้ าในการก าหนดนโยบายและทิศทางขององค์การดา้นดิจิทลั ค่า
ดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .26  
  ล าดับท่ี 4 เป็นผู ้กระตุ้นและสร้างความตระหนักรู้ถึงความส าคัญและการ
เปล่ียนแปลงของเทคโนโลยดิีจิทลั ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .25  
  ล าดับท่ี 5 ทกัษะในการกระตุน้และสร้างความตระหนักรู้ถึงความเป็นผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของเทคโนโลยีดิจิทลัของศาลยติุธรรมและสร้างวฒันธรรมองคก์ารดา้นดิจิทลั ค่าดชันี
ความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .22 
   ล าดบัท่ี 6 ทกัษะในการวางกลยทุธ์ให้ผูน้ าแต่ละระดบัในศาลยติุธรรมตระหนกัถึง
การเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดขึ้นมีการคิดคน้รูปแบบการใหบ้ริการแบบใหม่ โดยค านึงถึงการตอบสนอง
ของประชาชน ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .21 
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   ล าดับท่ี 7 ทกัษะในการผลกัดันให้เกิดวฒันธรรมแห่งการเรียนรู้และสะสมองค์
ความรู้ในศาลยุติธรรมผ่านการแลกเปล่ียนความรู้และประสบการณ์การใช้ระบบเทคโนโลยีดิจิทลั 
ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .20 
   ล าดับท่ี 8 ทักษะในการสร้างวฒันธรรมองค์การในการปรับเปล่ียนวิธีคิดและ
วิธีการท างานดว้ยการบูรณาการเช่ือมโยง ให้สามารถขบัเคล่ือนตามความตอ้งการของประชาชน
หรือผูรั้บบริการ ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .19 
  2.6 ทักษะด้านการบริหารกลยุทธ์และการจัดการเพ่ือยกระดับศักยภาพของศาล
ยุติธรรม มีค่า PNI = 0.23   
   ทักษะด้านการบริหารกลยุทธ์และการจัดการเพื่อยกระดับศักยภาพของศาล
ยุติธรรมพบว่า ระดบัท่ีคาดหวงั ภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.54 และระดบัใน
ปัจจุบนั อยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.39 และค่าดัชนีความตอ้งการในการพฒันา โดยเรียง
ตามล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงัต่อไปน้ี   
  ล าดบัท่ี 1 มีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงกฎระเบียบและติดตามกฎหมายหรือระเบียบ
ท่ีออกโดยฝ่ายอ่ืนซ่ึงอาจมีผลกระทบต่อการท างานของศาลยุติธรรม ค่าดชันีความตอ้งการในการ
พฒันาเท่ากบั .30   
  ล าดับท่ี  2 วางกลยุทธ์ให้ผู ้บริหารแต่ละระดับในองค์การตระหนักถึงการ
เปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดขึ้นและคิดคน้รูปแบบการให้บริการแบบใหม่ โดยค านึงถึงการตอบสนองของ
ประชาชน ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .29   
  ล าดบัท่ี 3 พฒันาและจดัหาระบบรักษาความปลอดภยัการจดัเก็บขอ้มูลเพื่อให้เกิด
ความเช่ือมัน่ในการใชเ้ทคโนโลยีดิจิทลั เช่น เทคโนโลย ีBlock Chain เป็นตน้ ค่าดชันีความตอ้งการ
ในการพฒันาเท่ากบั .27  
  ล าดับท่ี 4 จัดท า Enterprise Architecture ด้านเทคโนโลยีดิจิทัลท่ีสอดคล้องกับ
ภารกิจของศาลยุติธรรม รวมถึงวางแผนพฒันาบุคลากรให้มีความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลงของ
องคก์ารในดา้นดิจิทลั ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .26  
  ล าดบัท่ี 5 เป็นผูป้รับเปล่ียนกระบวนการท างานหรือการให้บริการเพื่อสนับสนุน
นโยบายท่ีช่วยสนับสนุนการปฏิบติังานดา้นการอ านวยความยุติธรรมในดา้นต่างๆ ค่าดชันีความ
ตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .22 
   ล าดบัท่ี 6 ทกัษะในการจดัท านโยบาย ยทุธศาสตร์ แผน กลยทุธ์ของหน่วยงานและ
กลยุทธ์ของศาลยุติธรรมไปปฏิบัติให้เกิดผลส าเร็จจากของกระบวนงานหรือการบริการตาม
มาตรฐาน ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .21 
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   ล าดบัท่ี 7 ทกัษะในการบริหารกลยทุธ์และการจดัการขบัเคล่ือนศาลยุติธรรมทั้งใน
มิติของการสร้างนวตักรรมการเปล่ียนแปลงเพื่อสร้างความยุติธรรมใหก้บัประชาชนในทุกระดบั ค่า
ดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .20 
 
  3. องค์ประกอบด้านผลลพัธ์ (Output) ไดแ้ก่ 
 การพฒันาทกัษะของบุคลากรศาลยติุธรรม ประกอบดว้ย 
  1) ทกัษะดา้นการพฒันาการบริหารจดัการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการอ านวยความ
ยติุธรรม มีค่า PNI = 0.27 
  2) ทกัษะดา้นคุณธรรม จริยธรรม มีค่า PNI = 0.26    
  3) ทกัษะด้านการควบคุม ก ากับการปฏิบติัตามนโยบายและมาตรฐานของศาล
ยติุธรรม มีค่า PNI = 0.25   
  4) ทกัษะดา้นการบริหารจดัการเทคโนโลยดิีจิทลัของศาลยติุธรรม มีค่า PNI = 0.25      
  5) ทกัษะดา้นการบริหารตามความเปล่ียนแปลง มีค่า PNI = 0.24      
  6) ทกัษะด้านการบริหารกลยุทธ์และการจดัการเพื่อยกระดับศกัยภาพของศาล
ยติุธรรม มีค่า PNI = 0.23     
  
 4. องค์ประกอบด้านผลย้อนกลบั (Feedback) ไดแ้ก่ 
  1) แนวทางการพฒันาทกัษะของบุคลากรควรมีการวางแผนและจดัระบบงานใน
ศาลยติุธรรมเพราะจะท าใหเ้กิดผลผลส าเร็จสอดคลอ้งกบันโยบายตามเป้าหมายท่ีก าหนด 
  2) แนวทางการพฒันาทกัษะของบุคลากรศาลยติุธรรมจะท าใหมี้มีการใชท้รัพยากร
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและส าเร็จไดต้ามเป้าหมาย 
  3) แนวทางการพฒันาทกัษะของบุคลากรศาลยุติธรรมควรมีการควบคุม ติดตาม 
ตรวจสอบผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างเป็นระบบสม ่าเสมอเพื่อยกระดับมาตรฐานการ
บริหารจดัการไปสู่สากล 
  4) แนวทางการพฒันาทกัษะบุคลากรเพื่อด ารงต าแหน่งควรถูกน ามาประยกุตใ์ชก้บั
การบริหารงานศาลยุติธรรม อนัเป็นการเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะและสามารถให้ค  าแนะน าท่ีชัดเจน
สมบูรณ์แก่บุคลากรศาลยติุธรรม (ระดบับริหาร) ทุกคน 
  5) แนวทางการพฒันาทักษะของบุคลากรศาลยุติธรรมจะท าให้เกิดการพฒันา
ทกัษะใหส้อดคลอ้งกบันวตักรรมในการบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อการพฒันาประเทศ พร้อมทั้งมีการ
ประเมินผลอยา่งต่อเน่ืองจากสภาพแวดลอ้มท่ีแตกต่างกนัตามวิสัยทศัน์ พนัธกิจและเป้าหมาย 
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  6) แนวทางการพฒันาทกัษะของบุคลากรศาลยติุธรรมจะท าให้ทุกฝ่ายเขา้มามีส่วน
ร่วมเพื่อปรับปรุงพฒันาประสิทธิผลใหดี้ขึ้น 
  
 ผลสรุปแนวทางการพฒันาทักษะของบุคลากรศาลยุติธรรม (ระดับปฏิบัติการ) ประกอบดว้ย 
 1. องค์ประกอบด้านปัจจัยน าเข้า ไดแ้ก่ 
  1)  มีการวิเคราะห์สภาพ ปัญหา ความตอ้งการ เพื่อจดัท ากระบวนการพฒันาทกัษะ
ของบุคลากรตามนโยบายในการบริหารศาลยติุธรรมท่ีมีประสิทธิภาพ 
  2) สามารถพิจารณาความดีความชอบของบุคลากรในการเล่ือนขั้นเงินเดือนรวมทั้ง
มีมาตรการในการเสริมสร้างการด าเนินการของศาลยุติธรรม ดว้ยการให้ความรู้ การฝึกอบรมตาม
ควรแก่กรณีอยา่งสม ่าเสมอ 
  3) มีการจดัระบบตรวจสอบและควบคุมภายในอนัเป็นการเสริมสร้างคุณลกัษณะ
วินยั คุณธรรม จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ รวมทั้ง ความยติุธรรม 
  4) มีการจดักิจกรรมเพื่อเปิดโอกาสให้บุคลากรน าเสนอผลงานสร้างสรรคใ์นด้าน
ต่างๆ ส่งเสริม สนบัสนุนและสร้างเครือข่ายเพื่อจดักิจกรรมพฒันาบุคลากรให้มีศกัยภาพและน าผล
การประเมินการปฏิบติังานมาใชใ้นการเตรียมการพฒันาทกัษะบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง 
  5) มีการพัฒนาทักษะและการบรรจุแต่งตั้ งบุคลากรอย่างถูกต้อง เป็นธรรม 
โปร่งใสและตรวจสอบไดร้วมทั้งพฒันาส่งเสริมความเป็นมืออาชีพใหเ้กิดความกา้วหนา้สูงสุด 
  6) การวิเคราะห์สภาพ ปัญหา ความตอ้งการ เพื่อจดัท าแนวทางการพฒันาทกัษะ
ตามนโยบายการบริหารงานของศาลยุติธรรมท่ีพฒันาความสามารถในการจัดการบุคลากรเป็น
ส าคญัและมีการจดักิจกรรมส่งเสริมคุณภาพบุคลากรอยา่งหลากหลาย 
  7) มีการจดัประชุมรับฟังขอ้คิดเห็นขอ้เสนอแนะและการแลกเปลี่ยนประสบการณ์
ของบุคลากรและมีการวิเคราะห์ก าหนดแนวทางในการปรับปรุงแนวทางการพฒันาทกัษะบุคลากร 
  8) การวิเคราะห์สภาพ ปัญหา ความตอ้งการเพื่อจดัท านโยบายในการพฒันาทกัษะ
เพื่อด ารงต าแหน่งบุคลากรส่งเสริมและสนบัสนุนใหมี้ไดส่้วนเสียในการพฒันาทกัษะของบุคลากร 
 2. องค์ประกอบด้านกระบวนการ (Process)  ประกอบดว้ย 
   2.1 ทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัลของศาลยุติธรรม มีค่า PNI = .26 
  ทกัษะดา้นเทคโนโลยีดิจิทลัของศาลยุติธรรมพบว่า ระดบัท่ีคาดหวงั ภาพรวมอยู่
ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.44 และระดบัในปัจจุบนั อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.29  
และค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันา โดยเรียงตามล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงัต่อไปน้ี   
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  ล าดับท่ี 1 ทกัษะในการปรับกระบวนการท างาน ลดขั้นตอนการท างาน เปล่ียน
รูปแบบการจดัท า มีการเช่ือมโยงขอ้มูลระหว่างหน่วยงานภาครัฐเพื่อการเขา้ถึงและใชป้ระโยชน์ได้
สะดวกและเกิดประโยชน์สูงสุด ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .31   
  ล าดบัท่ี 2 ทกัษะในการปรับเปล่ียนสภาพแวดลอ้มภายในศาลยุติธรรมทั้งระบบ
การท างาน ระเบียบและกฎหมาย ให้เขา้กบัเทคโนโลยท่ีีน ามาช่วยอ านวยความสะดวกของงานใหมี้
ประสิทธิภาพค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .30   
  ล าดบัท่ี 3 ทกัษะในการสร้างความร่วมมือระหว่างศาลยุติธรรมกบัหน่วยงานต่างๆ 
ให้เกิดการเช่ือมโยงขอ้มูลและใชป้ระโยชน์ของขอ้มูลสารสนเทศระหว่างหน่วยงาน ค่าดชันีความ
ตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .29   
  ล าดับท่ี 4 มีความรู้และสามารถน าเทคโนโลยีดิจิทลัไปใช้ในการปฏิบติังานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .27  
  ล าดบัท่ี 5 ใช้ขอ้มูลในระบบดิจิทลัเพื่อสนับสนุนการตดัสินใจและมาปรับใชเ้พื่อ
การพฒันางานดว้ยการประยุกตใ์ช้เทคโนโลยีดิจิทลัอย่างถูกตอ้ง เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ ค่า
ดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .26 
   ล าดบัท่ี 6 ทกัษะในการสร้างความเขม้แขง็โครงสร้างพื้นฐานดา้นเทคโนโลยีดิจิทลั
ของศาลยติุธรรมท่ีมีมาตรฐานและมีความมัน่คงปลอดภยั ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั 
.25 
   ล าดับท่ี 7 ทกัษะในการบูรณาการขอ้มูลเพื่อสนับสนุนงานศาลยุติธรรมและใช้
ประโยชน์ขอ้มูลร่วมกนัระหวา่งหน่วยงานภายในศาลยุติธรรมและหน่วยงานภายนอก ค่าดชันีความ
ตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .24 
   ล าดบัท่ี 8 ทกัษะในการปรับกระบวนทศัน์ในการจดัการและใช้เทคโนโลยีดิจิทลั
อยา่งมีประสิทธิภาพ ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .23 
   ล าดบัท่ี 9 ทกัษะในการบูรณาการขอ้มูลเพื่อเพิ่มความโปร่งใสของหน่วยงานดว้ย
การให้การเขา้ถึงของประชาชนและผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งในงานของศาลยติุธรรม ค่าดชันีความตอ้งการ
ในการพฒันาเท่ากบั .22 
  ล าดบัท่ี 10 ทกัษะในการจดัท า ดา้นเทคโนโลยีดิจิทลัท่ีสอดคลอ้งกบัภารกิจของ
ศาลยุติธรรม รวมถึงพฒันาให้มีความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลงของศาลยุติธรรมในดา้นดิจิทลั ค่า
ดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .21 
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  2.2 ทักษะด้านการปฏิบัติตามนโยบายและมาตรฐานของศาลยุติธรรม มีค่า PNI = .25 
  ทกัษะดา้นการปฏิบติัตามนโยบายและมาตรฐานของศาลยุติธรรมพบว่า ระดบัท่ี
คาดหวงั ภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.46 และระดบัในปัจจุบนั อยู่ในระดบัมาก 
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.33 และค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันา โดยเรียงตามล าดบัจากมากไปหาน้อย 
ดงัต่อไปน้ี   
  ล าดบัท่ี 1 ทกัษะในการเขา้ใจโครงสร้างองคก์าร สายการบงัคบับญัชา กฎ ระเบียบ 
นโยบายหลกัการบริหารศาลยุติธรรมและขั้นตอนการปฏิบติังานได้อย่างถูกต้อง ค่าดัชนีความ
ตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .30   
  ล าดับท่ี 2 ทักษะในความเข้าใจโครงสร้างและระบบงานของหน่วยงานใน
กระบวนการยุติธรรมรวมทั้งระบบราชการอ่ืนๆ เพื่อประโยชน์ในการติดต่อประสานงาน ค่าดชันี
ความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .29   
  ล าดับท่ี 3 ทักษะในการออกแบบและปรับปรุงกระบวนการท างานหรือการ
ให้บริการ โดยค านึงถึงการอ านวยความสะดวกให้แก่ผูใ้ช้บริการ เพิ่มความรวดเร็ว และลด
ขอ้ผิดพลาดต่างๆ รวมทั้งยกระดบัคุณภาพงานบริการ ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .28   
  ล าดบัท่ี 4 มีการก าหนดภารกิจและเป้าหมายการท างานท่ีชดัเจนและการท างาน
เป็นทีมเพื่อให้ภารกิจบรรลุวตัถุประสงคแ์ละนโยบายได ้ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั 
.27  
  ล าดบัท่ี 5 ปฏิบติัตามกฎหมาย นโยบายและมาตรฐานการจดัการและมีการส่ือสาร 
ถ่ายทอด เพื่อการปฏิบติังานหรือปรับปรุงแนวทางการท างานให้ดีขึ้น เพื่อปรับเปล่ียนรูปแบบหรือ
กระบวนการด าเนินงานและการใหบ้ริการใหดี้ขึ้น ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .26 
   ล าดับท่ี 6 ทักษะในการพัฒนาศาลยุติธรรมให้มีความทันสมัย ทันต่อการ
เปล่ียนแปลงและมีประสิทธิภาพ ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .25 
   ล าดับท่ี 7 ทกัษะในการท างานท่ีได้รับมอบหมาย จนสามารถรับผิดชอบในการ
ตดัสินใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการของตนเองได ้ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .24 
   ล าดบัท่ี 8 ทกัษะในการตรวจสอบความถูกตอ้งทั้งงานในหนา้ท่ีรับผิดชอบและของ
ผูอ่ื้น ตามมาตรฐานของงาน ตามกระบวนการ ขั้นตอนและผลงานโดยละเอียด ค่าดชันีความตอ้งการ
ในการพฒันาเท่ากบั .21 
   ล าดบัท่ี 9 ทกัษะในความตั้งใจท างานให้ถูกตอ้ง สะอาดเรียบร้อย มีการตรวจทาน
ความถูกตอ้งของงานอยา่งละเอียดรอบคอบ ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .20 
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  ล าดบัท่ี 10 จดัท าระบบการปฏิบติังานให้มีรูปแบบและเป็นมาตรฐานเดียวกนั เพื่อ
การรักษาความลบัและมีความมัน่คงปลอดภยั ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .18 
  2.3 ทักษะด้านการปฏิบัติงานตามความเปลีย่นแปลง มีค่า PNI = 0.25 
   ทกัษะดา้นการปฏิบติังานตามความเปล่ียนแปลง พบว่า ระดบัท่ีคาดหวงั ภาพรวม
อยู่ในระดับมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.41 และระดับในปัจจุบนั อยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั  
3.27 และค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันา โดยเรียงตามล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงัต่อไปน้ี   
  ล าดับท่ี 1 ทักษะในการให้บริการประชาชนในการติดต่อราชการศาลชั้นตน้ท่ี
รวดเร็ว ประหยดัเวลาและค่าใชจ่้ายมีการติดต่อส่ือสารท่ีรวดเร็วทัว่ถึงทุกพื้นท่ี ค่าดชันีความตอ้งการ
ในการพฒันาเท่ากบั .31   
  ล าดับท่ี 2 ทกัษะในการให้บริการแก่ประชาชน ด้วยระบบสารสนเทศของศาล
ยุติธรรมมีรูปแบบและเป็นมาตรฐานเดียวกนัเพิ่มช่องทางในการให้บริการประชาชนท่ีหลากหลาย
ผา่นนวตักรรมดิจิทลั ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .30   
  ล าดบัท่ี 3 ทกัษะในการท างานในศาลยติุธรรมท่ีตระหนกัถึงการเปล่ียนแปลงโดยมี
การคิดคน้รูปแบบการให้บริการแบบใหม่ โดยค านึงถึงการตอบสนองของประชาชน ค่าดชันีความ
ตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .29   
  ล าดับท่ี 4 ทกัษะในการบูรณาการและเช่ือมโยงขอ้มูลด้วยระบบดิจิทลัระหว่าง
หน่วยงานภายในหน่วยงานในกระบวนการยุติธรรมและหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง ค่าดัชนีความ
ตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .27  
  ล าดับท่ี 5 ทกัษะในการใช้ทรัพยากรดิจิทลัร่วมกัน และการน าเทคโนโลยีและ
นวตักรรมมาใชเ้ป็นเคร่ืองมือเชิงกลยุทธ์ ในการอ านวยความยุติธรรมผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์ได้
โดยสะดวก ไดแ้ก่รวดเร็ว ลดการใชก้ระดาษ ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .26 
   ล าดบัท่ี 6 ทกัษะในการขวนขวายเรียนรู้เพื่อแสดงหาความรู้จากแหล่งเรียนรู้ต่างๆ 
ในการพฒันาตนเองและงานท่ีรับผิดชอบ ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .25 
   ล าดับท่ี 7 ทักษะในการพฒันาการท างานให้มีประสิทธิภาพ ตามลักษณะของ
รูปแบบการบริการประชาชนและผูรั้บบริการรายอ่ืนๆ ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .24 
   ล าดับท่ี 8 ทกัษะในการปรับเปล่ียนวิธีคิดและวิธีการท างานด้วยการบูรณาการ
เช่ือมโยง ให้สามารถขบัเคล่ือนตามความตอ้งการของประชาชนหรือผูรั้บบริการ ค่าดัชนีความ
ตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .23 
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   ล าดับท่ี 9 ทักษะในการเรียนรู้และสะสมองค์ความรู้ในศาลยุติธรรมผ่านการ
แลกเปล่ียนความรู้และประสบการณ์การใช้ระบบเทคโนโลยีดิจิทลั ค่าดชันีความตอ้งการในการ
พฒันาเท่ากบั .21 
  ล าดบัท่ี 10  มีความตระหนกัรู้ถึงความส าคญัและการเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยี
ดิจิทลั ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .20 
  2.4 ด้านการพัฒนาการปฏิบัติการเพ่ือเพิม่ประสิทธิภาพการอ านวยความยุติธรรม 
มีค่า PNI = 0.25      
  ทักษะด้านการพัฒนาการปฏิบัติการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการอ านวยความ
ยุติธรรม พบว่า ระดบัท่ีคาดหวงั ภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.36 และระดบัใน
ปัจจุบนั อยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.26 และค่าดัชนีความตอ้งการในการพฒันา โดยเรียง
ตามล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงัต่อไปน้ี   
  ล าดบัท่ี 1 ทกัษะในการท าความเขา้ใจพฤติกรรมองคก์ารในของศาลยุติธรรมและ
ของภาครัฐ รวมทั้งหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง น ามาขบัเคล่ือนการปฏิบติังานในส่วนท่ีตนดูแลรับผิดชอบ
อยูอ่ยา่งเป็นระบบ ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .31   
  ล าดบัท่ี 2  ปรับกระบวนการท างาน ลดขั้นตอน เปล่ียนรูปแบบการจดัท า เอกสาร
เป็นดิจิทลั มีการเช่ือมโยงขอ้มูลระหว่างหน่วยงานภาครัฐเพื่อการเขา้ถึงและใชป้ระโยชน์ไดส้ะดวก
และเกิดประโยชน์สูงสุด ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .28   
  ล าดบัท่ี 3 ให้ความส าคญักบัผูใ้ชบ้ริการไดแ้ก่ คู่ความ ประชาชนและหน่วยงานท่ี
เก่ียวขอ้ง และให้ความส าคญักบัการส่ือสารให้ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งไดรั้บรู้ขอ้มูลข่าวสารเพื่อสามารถ
ใชบ้ริการไดเ้ตม็ประสิทธิภาพ ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .27   
  ล าดับท่ี 4 มีการปรับเปล่ียนการท างานให้มีความเช่ือมโยงทิศทางนโยบายและ
ยุทธศาสตร์ของประเทศกับหน่วยงานและแผนการด าเนินงานของศาลยุติธรรม ค่าดัชนีความ
ตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .26  
  ล าดบัท่ี 5 ทกัษะในการช่วยเหลือผูรั้บบริการหรือผูม้าประสานงานท่ีมีขอ้ขดัขอ้งมี
ความพยายามหรือกระตือรือร้นโดยทนัที ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .25 
   ล าดับท่ี 6 ใช้ข้อมูลและระบบดิจิทัลเพื่อสนับสนุนการตัดสินใจ ท าให้การ
ปฏิบติัการงานศาลยติุธรรมมีประสิทธิภาพ ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .24 
   ล าดบัท่ี 7 ทกัษะในการตั้งใจและความพยายามในการใหบ้ริการ ตามความตอ้งการ
ของผูม้าติดต่อประสานท่ีมาให้บริการหรือขอทราบขอ้มูลอย่างสม ่าเสมอ ค่าดชันีความตอ้งการใน
การพฒันาเท่ากบั .23 
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   ล าดบัท่ี 8 มีการท างานเป็นทีมท่ีมีคุณภาพ พฒันาการส่ือสาร จูงใจและการเรียนรู้ 
มุ่งพฒันาการท างานร่วมกนัเป็นทีมแบบขา้มหน่วยงาน ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั 
.22 
   ล าดบัท่ี 9 ใช้การปฏิบติัการระหว่างหน่วยงานแบบไร้รอยต่อเพื่อความปลอดภยั
แบบ Real-time ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .21 
  ล าดบัท่ี 10  พฒันาระบบการใหบ้ริการประชาชนในการติดต่อราชการศาลยติุธรรม
ท่ีรวดเร็ว ประหยดัเวลาและค่าใชจ่้ายท่ีรวดเร็ว ทัว่ถึงทุกพื้นท่ี ดว้ยการปรับเปล่ียนวิธีคิดและวิธีการ
ท างาน ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .20 
   2.5 ทักษะด้านคุณธรรม จริยธรรม มีค่า PNI = 0.24      
  ทกัษะดา้นทกัษะดา้นคุณธรรม จริยธรรมพบว่า ระดบัท่ีคาดหวงั ภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.54 และระดบัในปัจจุบนั อยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.39 และ
ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันา โดยเรียงตามล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงัต่อไปน้ี   
  ล าดบัท่ี 1 ปฏิบติัหนา้ท่ีตามอุดมการณ์ของศาลยติุธรรม ดว้ยความซ่ือสัตยสุ์จริต ท า
ในส่ิงท่ีถูกตอ้งและรับผิดชอบเม่ือเกิดขอ้บกพร่องหรือผิดพลาดในการปฏิบติัหน้าท่ี ค่าดชันีความ
ตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .30   
  ล าดบัท่ี 2 ไม่ท าการท่ีผิดกฎหมาย กฎ ระเบียบหรือรับผลประโยชน์จากคดีความ
ในทางมิชอบ มีการท างานโดยเห็นประโยชน์ส่วนรวมและของประชาชนเป็นหลกั ค่าดชันีความ
ตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .29   
  ล าดับท่ี 3 มีวินัยและพัฒนาในตนเอง ในด้านวิชาชีพ ให้ทันต่อวิสัยทัศน์ทาง
กฎหมาย เศรษฐกิจ การเมืองและสังคม อยูเ่สมอ ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .27  
  ล าดับท่ี 4 มีความซ่ือสัตย ์สุจริต โปร่งใสและค านึงถึงความถูกตอ้ง ไม่แสวงหา
ประโยชน์อ่ืนๆ นอกจากท่ีไดรั้บจากตน้สังกดั ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .26  
  ล าดบัท่ี 5 มีความเขา้ใจในจริยธรรมของศาลยุติธรรมรวมทั้ง กฎหมาย กฎ ระเบียบ 
ท่ีบงัคบัใชอ้ยูใ่นปัจจุบนั ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .25 
   ล าดับท่ี 6 ระมัดระวงั ไม่ประมาทเลินเล่อและละเอียดรอบคอบในการปฏิบัติ
หน้าท่ีราชการ ตรงต่อเวลา อุทิศเวลาของตนให้แก่ทางราชการและไม่เบียดบงัเวลาราชการเพื่อ
ประโยชน์ส่วนตวั ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .24 
   ล าดับท่ี 7 รักษาความลับในการปฏิบัติหน้าท่ีราชการ ทั้งในส่วนของการช่วย
สนับสนุนการพิจารณาคดีและการปฏิบัติหน้าท่ีราชการในหน้าท่ีอ่ืนใด วางตัวเป็นกลางและ
ปราศจากอคติในการปฏิบติัหนา้ท่ี ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .22 



189 

   ล าดบัท่ี 8 ทกัษะในการสร้างคุณค่าร่วมกบัประชาชนและผูมี้ส่วนได้เสีย ภายใน
ขอบเขตของกฎหมายเพื่อสร้างความโปร่งใสและความเช่ือมัน่ศรัทธาให้กบัศาลยุติธรรมค่าดัชนี
ความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .20 
  2.6 ทักษะด้านปฏิบัติงานเพ่ือยกระดับศักยภาพของศาลยุติธรรม มีค่า PNI = 0.24 
   ทักษะด้านปฏิบัติงานเพื่อยกระดับศักยภาพของศาลยุติธรรมพบว่า ระดับท่ี
คาดหวงั ภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.42 และระดบัในปัจจุบนั อยู่ในระดบัมาก 
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.32 และค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันา โดยเรียงตามล าดบัจากมากไปหาน้อย 
ดงัต่อไปน้ี   
  ล าดับท่ี 1 ทักษะในการการขับเคล่ือนศาลยุติธรรมทั้ งในมิติของการสร้าง
นวตักรรมการเปล่ียนแปลงเพื่อสร้างความยุติธรรมให้กับประชาชนในทุกระดับ ค่าดัชนีความ
ตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .30   
  ล าดับท่ี 2 ปฏิบติัการให้เกิดผลส าเร็จจากของกระบวนงานหรือการบริการตาม
มาตรฐาน ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .29   
  ล าดบัท่ี 3 ปฏิบติัหนา้ท่ีโดยใชเ้ทคโนโลยีดิจิทลัท่ีสอดคลอ้งกบัภารกิจของตนเอง 
รวมถึงพฒันาความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลงขององคก์ารในอนาคต ค่าดชันีความตอ้งการในการ
พฒันาเท่ากบั .26   
  ล าดับท่ี 4 ปรับเปล่ียนกระบวนการท างานหรือการให้บริการเพื่อสนับสนุน
นโยบายท่ีช่วยสนับสนุนการปฏิบติังานดา้นการอ านวยความยุติธรรมในดา้นต่างๆ  ค่าดชันีความ
ตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .25  
  ล าดับท่ี 5 พัฒนาทักษะในด้านระบบงานสารสนเทศเพื่อยกระดับการท างาน 
รวมทั้งใชน้วตักรรมดิจิทลัเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการอ านวยความยติุธรรม ค่าดชันีความตอ้งการใน
การพฒันาเท่ากบั .24 
   ล าดบัท่ี 6 ทกัษะในการออกแบบกระบวนการและการให้บริการดว้ยระบบดิจิทลั
เพื่อการพฒันาคุณภาพงาน ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .23 
   ล าดับท่ี 7 ตระหนักถึงการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดขึ้ นและคิดค้นรูปแบบการ
ให้บริการแบบใหม่ โดยค านึงถึงการตอบสนองของประชาชน ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันา
เท่ากบั .22 
   ล าดับท่ี 8 ทกัษะในการท าความเขา้ใจข้อจ ากัดของศาลยุติธรรม รู้ว่าส่ิงใดอาจ
กระท าได้หรือไม่อาจกระท าให้บรรลุผลได้ในสถานการณ์ต่างๆ อย่างเหมาะสม ค่าดัชนีความ
ตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .21 
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   ล าดบัท่ี 9 ทกัษะในการสร้างสัมพนัธภาพและประสานความร่วมมือกบัเครือข่าย
กระบวนการยติุธรรมหรือองคก์ารท่ีเก่ียวขอ้ง ค่าดชันีความตอ้งการในการพฒันาเท่ากบั .20 
  ล าดบัท่ี 10 ทกัษะในการรับรู้ถึงความสัมพนัธ์เชิงอ านาจของผูมี้บทบาทส าคญัใน
ศาลยุติธรรม เพื่อผลกัดนัภารกิจตามหน้าท่ีรับผิดชอบให้เกิดประสิทธิผล ค่าดชันีความตอ้งการใน
การพฒันาเท่ากบั .19 
 
 3. องค์ประกอบด้านผลลพัธ์ (Output) ไดแ้ก่ 
 การพฒันาทกัษะของบุคลากรศาลยติุธรรม ประกอบดว้ย 
  ล าดบัท่ี 1 ทกัษะดา้นเทคโนโลยดิีจิทลัของศาลยติุธรรม มีค่า PNI = .26  
  ล าดบัท่ี 2 ทกัษะดา้นการปฏิบติัตามนโยบายและมาตรฐานของศาลยุติธรรม มีค่า 
PNI = .25    

ล าดบัท่ี 3 ทกัษะดา้นการปฏิบติังานตามความเปล่ียนแปลง มีค่า PNI = 0.25   
ล าดับท่ี 4 ด้านการพฒันาการปฏิบติัการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการอ านวยความ

ยติุธรรม มีค่า PNI = 0.25      
ล าดบัท่ี 5 ทกัษะดา้นคุณธรรม จริยธรรม มีค่า PNI = 0.24      
ล าดบัท่ี 6 ทกัษะดา้นการบริหารกลยุทธ์และการจดัการเพื่อยกระดบัศกัยภาพของ

ศาลยติุธรรม มีค่า PNI = 0.24     
 
 4. องค์ประกอบด้านผลย้อนกลบั (Feedback) ไดแ้ก่ 
  1) แนวทางการพฒันาทกัษะของบุคลากรควรมีการวางแผนและจดัระบบงานใน
ศาลยติุธรรมเพราะจะท าใหเ้กิดผลผลส าเร็จสอดคลอ้งกบันโยบายตามเป้าหมายท่ีก าหนด 
  2) แนวทางการพฒันาทกัษะของบุคลากรศาลยุติธรรมจะท าให้มีการใชท้รัพยากร
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและส าเร็จไดต้ามเป้าหมาย 
  3) แนวทางการพฒันาทกัษะของบุคลากรศาลยุติธรรมควรมีการควบคุม ติดตาม 
ตรวจสอบผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างเป็นระบบสม ่าเสมอ เพื่อยกระดับมาตรฐานการ
บริหารจดัการไปสู่สากล 
  4) แนวทางการพฒันาทกัษะบุคลากรเพื่อด ารงต าแหน่งควรถูกน ามาประยกุตใ์ชก้บั
การบริหารงานศาลยุติธรรม อนัเป็นการเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะและสามารถให้ค  าแนะน าท่ีชัดเจน
สมบูรณ์แก่บุคลากรศาลยติุธรรม (ระดบับริหาร) ทุกคน 
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  5) แนวทางการพฒันาทักษะของบุคลากรศาลยุติธรรมจะท าให้เกิดการพฒันา
ทกัษะใหส้อดคลอ้งกบันวตักรรมในการบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อการพฒันาประเทศ พร้อมทั้งมีการ
ประเมินผลอยา่งต่อเน่ือง จากสภาพแวดลอ้มท่ีแตกต่างกนัตามวิสัยทศัน์ พนัธกิจและเป้าหมาย 
  6) แนวทางการพฒันาทกัษะของบุคลากรศาลยติุธรรมจะท าให้ทุกฝ่ายเขา้มามีส่วน
ร่วมเพื่อปรับปรุงพฒันาประสิทธิผลใหดี้ขึ้น 
  
ส่วนท่ี 4 การวิเคราะห์ผลเพ่ือตอบวัตถุประสงค์ข้อท่ี 4 เพ่ือน าเสนอแนวทางในการพัฒนาทักษะ
บุคลากรระดับบริหารและระดับปฏิบัติการของศาลยุติธรรม   
 
 วัตถุประสงค์ข้อท่ี 4 เพ่ือน าเสนอแนวทางในการพัฒนาทักษะบุคลากรระดับบริหารและ
ระดับปฏิบัติการของศาลยุติธรรม 
 1. แนวทางในการพฒันาทักษะบุคลากรระดับบริหาร 

ผูบ้ริหารจะมีแนวทางในการพฒันาทกัษะจากค่าดัชนี PNI ความตอ้งการในการพัฒนา
ทกัษะ ท่ีมีความส าคญัท่ีสุดของบุคลากรศาลยุติธรรม (ระดบับริหาร) อย่างเร่งด่วน เพราะช่องว่าง
ท่ีมากท่ีสุดนั้น เป็นดัชนีช้ีวดัถึงส่ิงท่ีศาลยุติธรรมต้องการ โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 
ดงัต่อไปน้ี 

 
 ล าดับท่ี 1 ทกัษะดา้นการพฒันาการบริหารจดัการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการอ านวยความ
ยติุธรรม มีค่า PNI = 0.27  
 1. แนวทางในการพฒันาทกัษะดว้ยการฝึกอบรมเพื่อพฒันาการบริหารจดัการผูบ้ริหารศาล
ยติุธรรมเป็นส่วนส าคญัในการเพิ่มประสิทธิภาพและความคิดสร้างสรรคใ์นการบริหารจดัการระบบ
ยติุธรรม โดยมีขั้นตอนและแนวทางดงัต่อไปน้ี 

1.1 การประสานงานกบัสถาบนัการศึกษาท่ีมีความเช่ียวชาญในการฝึกอบรม เช่น 
มหาวิทยาลยั หรือสถาบนัอบรมเพื่อสร้างหลกัสูตรท่ีเหมาะสมส าหรับผูบ้ริหารศาลยติุธรรมและจดั
หลกัสูตรการฝึกอบรมท่ีเน้นความรู้และทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารจดัการระบบยุติธรรม เช่น 
การบริหารการเงินและงบประมาณ การบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละการแกไ้ขขอ้โตแ้ยง้ 

1.2 การจดักิจกรรมสัมมนาและอบรมในสถานท่ีเพื่อเสริมสร้างการแลกเปล่ียน
ประสบการณ์และทกัษะระหวา่งผูบ้ริหารศาลยติุธรรม โดยใชผู้เ้ช่ียวชาญในสาขาต่างๆ เป็นวิทยากร 
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1.3 การใช้เทคโนโลยีในการสอนด้วยแพลตฟอร์มการเรียนรู้ออนไลน์เพื่อให้
ผูบ้ริหารสามารถเขา้ถึงขอ้มูลและทรัพยากรการฝึกอบรมได้ง่ายขึ้นและสามารถเรียนรู้ในเวลาท่ี
สะดวก 

1.4 การติดตามและประเมินผลการฝึกอบรมเพื่อให้ทราบว่าผูบ้ริหารศาลยุติธรรม
ไดรั้บการพฒันาทกัษะอยา่งไรและเพื่อการปรับปรุงหรือเพิ่มเติมส่ิงท่ีจ าเป็นในหลกัสูตรต่อไป 

1.5 การสนับสนุนการแลกเปล่ียนประสบการณ์: ส่งเสริมการแลกเปล่ียน
ประสบการณ์ระหวา่งผูบ้ริหารศาลยติุธรรมในประเทศและต่างประเทศเพื่อใหพ้วกเขาไดเ้รียนรู้และ
แบ่งปันความรู้และประสบการณ์ในการบริหารจดัการระบบยติุธรรม 

การพฒันาการบริหารจดัการผูบ้ริหารศาลยุติธรรมเป็นกระบวนการท่ียาวนานและต้องมี
การลงทุนทั้งทางการเงินและนโยบาย แต่เป็นการลงทุนท่ีมีคุณค่าเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและความ
ยติุธรรมในระบบยติุธรรมของประเทศไทย  

2. แนวทางในการพฒันาทกัษะดว้ยการนิเทศแบบคลินิกเพื่อการพฒันาการบริหารจดัการ
ผูบ้ริหารศาลยุติธรรมเป็นกลยุทธ์ท่ีสามารถน ามาใชเ้พื่อเสริมสร้างความรู้ ทกัษะและส่งเสริมการ
พฒันาปรับปรุงระบบยติุธรรมใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น โดยมีขั้นตอนและแนวทาง ดงัต่อไปน้ี 

2.1 วางแผนและการเตรียมความพร้อม เพราะก่อนท่ีจะเร่ิมตน้การนิเทศแบบคลินิก 
ควรวางแผนล่วงหนา้ ก าหนดวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย รวมทั้งจดัทรัพยากรท่ีเหมาะสม เช่น การ
เชิญวิทยากรผูเ้ช่ียวชาญในระเบียบการด าเนินงาน  

2.2 การนิเทศควรจดัเป็นคลินิก หรือเซสชนัการอบรมท่ีมุ่งเนน้ในประเด็นท่ีส าคญั
ส าหรับการบริหารจดัการระบบยุติธรรม เช่น การบริหารงานคดี การจดัการทรัพยากรมนุษย ์การ
นิเทศการแกไ้ขขอ้โตแ้ยง้ หรือการบริหารการเงินและงบประมาณ การใชเ้คร่ืองมือการส่ือสารและ
การเรียนรู้ออนไลน์อาจเป็นส่วนส าคญัในการจดัการนิเทศ 

2.3 การแกไ้ขปัญหาและกระบวนการเรียนรู้ การนิเทศควรสนบัสนุนกระบวนการ
เรียนรู้และการแกไ้ขปัญหาของผูบ้ริหารศาลยุติธรรม โดยใชก้ระบวนการศึกษาผ่านประสบการณ์ 
(Experiential Learning) และการสนบัสนุนการตดัสินใจท่ีมีขอ้มูลเป็นหลกั 

2.4 การแสดงความคิดเห็นและการปรับปรุงควรสร้างระบบส าหรับผูบ้ริหารศาล
ยติุธรรมเพื่อใหแ้สดงความคิดเห็นและแลกเปล่ียนประสบการณ์ หรือขอ้เสนอแนะท่ีมีเป้าหมายเพื่อ
การปรับปรุงระบบยติุธรรมใหดี้ยิง่ขึ้น 

2.5 การวดัและประเมินผลหลงัจากการนิเทศแบบคลินิกแลว้เพื่อวดัความกา้วหนา้
และความส าเร็จของการพฒันาการบริหารจดัการผูบ้ริหารศาลยุติธรรมและควรแกไ้ขปรับปรุงตาม
ผลการประเมิน 
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การนิเทศแบบคลินิกเป็นวิธีท่ีมีประสิทธิภาพในการพฒันาการบริหารจดัการผูบ้ริหารศาล
ยุติธรรม จะช่วยเสริมสร้างความเขา้ใจลึกซ้ึงและทกัษะในการด าเนินการในบทบาทท่ีมีความส าคญั
ในการบริหารจดัการใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น 

3. แนวทางในการพฒันาทกัษะดว้ยระบบพี่เล้ียงเพื่อการพฒันาการบริหารจดัการผูบ้ริหาร
ศาลยุติธรรมเป็นวิธีท่ีมีประสิทธิภาพในการส่งเสริมความเป็นมืออาชีพและความเช่ียวชาญของ
ผูบ้ริหารรุ่นใหม่ ระบบน้ีท างานโดยให้ผูบ้ริหารเจ้าหน้าท่ีมีประสบการณ์และความรู้มากกว่าให้
ค  าแนะน าและสนับสนุนในการพฒันาทักษะและความเข้าใจเก่ียวกับการบริหารจัดการระบบ
ยติุธรรม โดยมีแนวทางในการปฏิบติั ดงัต่อไปน้ี 

3.1 การรับสมคัรผูเ้ขา้ร่วมระบบสร้างกระบวนการคดัเลือกผูบ้ริหารรุ่นใหม่ท่ีมี
ภาวะความเป็นผูน้ าและความสามารถในการพฒันาทกัษะในสาขาท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารจดัการ
ระบบยติุธรรม 

3.2 การจบัคู่สร้างคู่พี่เล้ียง (Mentor) และน้องเล้ียง (Mentee) โดยให้พี่เล้ียงเป็น
บุคลากรรุ่นท่ีมีประสบการณ์และความรู้มากกวา่ และนอ้งเล้ียงเป็นบุคลากรรุ่นใหม่ท่ีตอ้งการพฒันา
ทกัษะและความรู้ 

3.3 การก าหนดเป้าหมายและแผนการพฒันา โดยพี่เล้ียงและนอ้งเล้ียงควรร่วมกนั
ก าหนดเป้าหมายการพฒันาและแผนการท างานท่ีชดัเจนในงานท่ีเฉพาะเจาะจงในการเรียนรู้เก่ียวกบั
การบริหารจัดการระบบยุติธรรม รวมทั้ งพี่เล้ียงควรสนับสนุนและให้ค  าแนะน ากับน้องเล้ียง 
เก่ียวกบัการแกไ้ขปัญหาและการด าเนินการในสถานการณ์ท่ีซบัซอ้น 

3.4 พี่เล้ียงและนอ้งเล้ียงควรสร้างระบบในการแบ่งปันความรู้และประสบการณ์ท่ี
ไดรั้บ อาจสร้างเป็นชุมชนท่ีมีการแบ่งปันและการเรียนรู้ร่วมกนั 

3.5 การติดตามและประเมินผลความก้าวหน้าเพื่อตรวจสอบว่าการพัฒนาถูก
ด าเนินการอยา่งเหมาะสมและไดรั้บความรู้ความเขา้ใจจากการพฒันา 

แนวทางในการพัฒนาทักษะด้วยระบบพี่เล้ียงเป็นวิธีท่ีมีประสิทธิภาพในการพัฒนา
บุคลากรผูบ้ริหารศาลยุติธรรม จะช่วยสร้างพื้นท่ีส าหรับการเรียนรู้และการพฒันาทักษะอย่าง
ต่อเน่ืองและส่งผลให้มีบุคลากรผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมีความสามารถและความเขา้ใจเพิ่มขึ้นในการ
บริหารจดัการระบบยติุธรรมในประเทศไทย 
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 ล าดับที่ 2 ทกัษะดา้นคุณธรรม จริยธรรม มีค่า PNI = 0.26  
 1. แนวทางในการพฒันาทกัษะดา้นคุณธรรมและจริยธรรมดว้ยการฝึกอบรมส าหรับ
ผูบ้ริหารศาลยติุธรรมเป็นส่วนส าคญัในการสร้างระบบยติุธรรมและความสามารถในการตดัสินใจท่ี
ถูกตอ้งในระดบัสูง ส าหรับขั้นตอนและแนวทางมีรายละเอียด ดงัต่อไปน้ี 

1.1 การตระหนักถึงความส าคญัดว้ยการใช้กลุ่มการสอบถามและกรณีศึกษาเพื่อ
เน้นความส าคญัของคุณธรรมและจริยธรรมในการตดัสินใจท่ีมีผลกระทบในสังคมและการเมือง 
การอบรมในการวิเคราะห์สถานการณ์ท่ีซับซ้อนโดยใช้หลกัจริยธรรมเป็นแนวทาง มีการฝึกฝน
ทกัษะการใชค้วามคิดและแกไ้ขขอ้โตแ้ยง้อยา่งยติุธรรม 

1.2 สนับสนุนการพฒันาตนเองโดยสร้างโอกาสให้ผูบ้ริหารศาลยุติธรรมเขา้ร่วม
อบรมและพฒันาทกัษะดา้นคุณธรรมและจริยธรรมท่ีเหมาะสม เช่น การเขา้ร่วมบณัฑิตศึกษาเพื่อ
การพฒันาทกัษะการตดัสินใจและความยติุธรรม 

1.3 การสนบัสนุนสถาบนัวิชาการและวดัผล เพราะสถาบนัการศึกษาสามารถสร้าง
หลกัสูตรและการประเมินความรู้ความเขา้ใจและทกัษะในคุณธรรมและจริยธรรมของผูบ้ริหารศาล
ยติุธรรม 

1.4 การแบ่งปันประสบการณ์และความรู้ด้วยการสร้างชุมชนและเครือข่ายของ
ผูบ้ริหารศาลยติุธรรมเพื่อแบ่งปันประสบการณ์และความรู้เก่ียวกบัคุณธรรมและจริยธรรม 

แนวทางในการพฒันาทกัษะดา้นคุณธรรมและจริยธรรมของผูบ้ริหารศาลยุติธรรมเป็นส่ิง
ส าคญัในการสร้างระบบท่ีมีความยุติธรรมและความสามารถในการตดัสินใจท่ีถูกตอ้ง นอกจากน้ี 
การตระหนกัถึงความส าคญัของคุณธรรมและจริยธรรมในการบริหารจดัการยงัส่งเสริมใหผู้บ้ริหาร
มีวฒันธรรมองคก์ารท่ีแขง็แรงและยติุธรรมมากยิง่ขึ้นในประเทศไทย 

2. แนวทางในการพัฒนาทักษะด้านคุณธรรมและจริยธรรมด้วยการนิเทศแบบคลินิก
ส าหรับผูบ้ริหารศาลยุติธรรมเป็นกลยุทธ์ท่ีมีประสิทธิภาพในการสร้างความเขา้ใจและการปฏิบติั
ตามกฎหมายและจริยธรรมท่ีสูงขึ้นในระบบยุติธรรม ส าหรับขั้นตอนและแนวทางมีรายละเอียด 
ดงัต่อไปน้ี 

2.1 การก าหนดเป้าหมายและวตัถุประสงค์ ก่อนท่ีจะเร่ิมตน้การนิเทศแบบคลินิก 
ควรก าหนดเป้าหมายและวตัถุประสงค์ว่าตอ้งการผลลพัธ์อะไรในการพฒันาทกัษะดา้นคุณธรรม
และจริยธรรมของผูบ้ริหารศาลยุติธรรม มีการเลือกเน้ือหาและการแสดงความเขา้ใจท่ีเก่ียวขอ้งกบั
คุณธรรมและจริยธรรมในงานสายตรงของผูบ้ริหารศาลยุติธรรมและการใช้กรณีศึกษาจาก
สถานการณ์จริยธรรมในงานของศาลยติุธรรมเป็นส่ือส าคญัในการนิเทศ 
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2.2 การจดัการนิเทศสามารถจดัแบบกลุ่ม หรือรายบุคคลขึ้นอยู่กบัความเหมาะสม
และวตัถุประสงค ์โดยเป็นกระบวนการท่ีเปิดกวา้งและสนบัสนุนการสนทนาในการแกไ้ขปัญหาท่ี
เก่ียวขอ้งกบัคุณธรรมและจริยธรรม 

2.3 การสนบัสนุนการพฒันาตนเองดว้ยการให้ค  าแนะน าในการพฒันาทกัษะดา้น
คุณธรรมและจริยธรรมท่ีเน้นการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจท่ียุติธรรม ผู ้บริหารควรถูก
สนบัสนุนใหมี้ความรู้ความเขา้ใจและทกัษะท่ีมีประโยชน์ 

2.4 การสนับสนุนการเรียนรู้ตลอดชีวิตดว้ยการสร้างระบบสนับสนุนการเรียนรู้
ตลอดชีวิตท่ีใหโ้อกาสในการพฒันาทกัษะดา้นคุณธรรมและจริยธรรมอยา่งต่อเน่ือง 

2.5 การแสดงความคิดเห็นและการประเมินผล โดยสร้างกระบวนการเพื่อวดั
ความส าเร็จและความกา้วหนา้ของผูบ้ริหารในการพฒันาทกัษะดา้นคุณธรรมและจริยธรรม 

แนวทางในการพฒันาทักษะด้านคุณธรรมและจริยธรรมด้วยการนิเทศแบบคลินิกของ
ผูบ้ริหารศาลยุติธรรมเป็นการใช้กลยุทธ์ท่ีมีประสิทธิภาพในการสร้างความเขา้ใจและปฏิบติัตาม
กฎหมายและจริยธรรมท่ีสูงขึ้นในระบบยติุธรรม เป็นการสร้างฐานความรู้และทกัษะท่ีจ าเป็นในการ
บริหารจดัการระบบยติุธรรมและความสามารถในการตดัสินใจท่ีถูกตอ้งในระดบัสูง 

3. แนวทางในการพฒันาทกัษะดว้ยระบบพี่เล้ียง เพื่อการพฒันาทกัษะดา้นคุณธรรมและ
จริยธรรมส าหรับผูบ้ริหารศาลยุติธรรมเป็นกลยุทธ์ท่ีมีประสิทธิภาพในการส่งเสริมความเป็นมือ
อาชีพและความเขา้ใจทางจริยธรรมในงานราชการและระบบยุติธรรมส าหรับขั้นตอนและแนวทาง 
มีรายละเอียด ดงัต่อไปน้ี 

3.1 การเลือกและพฒันาพี่เล้ียงดว้ยการเลือกบุคคลท่ีมีประสบการณ์และความรู้ใน
งานราชการและทางจริยธรรมให้เป็นพี่เล้ียงและใช้การฝึกเพื่อพฒันาทกัษะการเป็นพี่เล้ียงเพื่อให้
สามารถสนบัสนุนนอ้งเล้ียงไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

3.2 การจบัคู่พี่เล้ียงกบันอ้งเล้ียงโดยให้พี่เล้ียงเป็นคนท่ีมีประสบการณ์และความรู้
มากกว่าและน้องเล้ียงเป็นบุคคลท่ีต้องการพัฒนาทักษะด้านคุณธรรมและจริยธรรม ก าหนด
เป้าหมายและแผนการพฒันาทกัษะด้านคุณธรรมและจริยธรรมของน้องเล้ียงและสร้างแผนการ
ท างานท่ีชดัเจนเพื่อใหไ้ดรั้บการสนบัสนุนในการพฒันาตนเอง 

3.3 การสนบัสนุนและการเรียนรู้ โดยพี่เล้ียงควรแบ่งปันประสบการณ์และความรู้
ทางจริยธรรม เช่น การแก้ไขปัญหาทางจริยธรรมในงานราชการ การแบ่งปันความรู้และ
ประสบการณ์ดว้ยการสร้างระบบในการแบ่งปันความรู้และประสบการณ์ทางจริยธรรมระหว่างพี่
เล้ียงและนอ้งเล้ียง รวมทั้งสร้างชุมชนท่ีมีการแลกเปล่ียนและการเรียนรู้ร่วมกนั 



196 

3.4 การติดตามและประเมินผล โดยมีกระบวนการติดตามความก้าวหน้าและ
ประเมินผลเพื่อวดัความส าเร็จในการพฒันาทกัษะดา้นคุณธรรมและจริยธรรมของนอ้งเล้ียง 

แนวทางในการพฒันาทกัษะดว้ยระบบพี่เล้ียงเป็นวิธีท่ีมีประสิทธิภาพในการพฒันาทกัษะ
ด้านคุณธรรมและจริยธรรมของผูบ้ริหารศาลยุติธรรม จะช่วยสร้างพื้นท่ีส าหรับการเรียนรู้และ
พัฒนาทักษะได้อย่างต่อเน่ืองและส่งผลให้มีผู ้บริหารท่ีมีความรู้ความเข้าใจและทักษะท่ีมี
ประสิทธิภาพในการบริหารจดัการระบบยติุธรรมของประเทศไทย 
   
 ล าดับท่ี 3 ทักษะด้านการควบคุม ก ากับการปฏิบัติตามนโยบายและมาตรฐานของศาล
ยติุธรรม มีค่า PNI = 0.25   

1. แนวทางในการพฒันาทกัษะดา้นการควบคุม ก ากบัการปฏิบติัตามนโยบายและมาตรฐาน
ของศาลยุติธรรมด้วยการฝึกอบรมของผู ้บริหารศาลยุติธรรมเป็นส่วนส าคัญของการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการบริหารจัดการระบบยุติธรรม ส าหรับขั้นตอนและแนวทาง มีรายละเอียด 
ดงัต่อไปน้ี 

1.1 การวางแผนการฝึกอบรม ก่อนท่ีจะเร่ิมตน้ควรมีการวางแผนอย่างรอบคอบ 
รวมถึงการก าหนดเป้าหมายและหลกัสูตรการฝึกอบรมท่ีเหมาะสมกบัผูบ้ริหารศาลยุติธรรม มีการ
เลือกเน้ือหาท่ีเก่ียวขอ้งโดยใชก้รณีศึกษาและสถานการณ์จริยธรรมในงานราชการเป็นตวัอยา่ง 

1.2 การน าเสนอเน้ือหาด้านการฝึกอบรมสามารถน าเสนอผ่านการสอนเชิงกลุ่ม
การสัมมนา หรือการใชเ้ทคโนโลยีการเรียนรู้ออนไลน์ ควรให้โอกาสในการสนบัสนุนการสนทนา
และการแลกเปล่ียนความรู้รวมทั้งสร้างกรณีศึกษาท่ีเหมาะสมเพื่อให้ผูบ้ริหารศาลยุติธรรมมีโอกาส
ฝึกฝนทกัษะในการควบคุมและก ากบัการปฏิบติัตามนโยบายและมาตรฐาน 

1.3 การฝึกทักษะการควบคุมและก ากับด้วยการฝึกฝนผูบ้ริหารในทักษะการ
ควบคุมและก ากับการปฏิบัติตามนโยบายและมาตรฐาน โดยใช้กรณีศึกษาและการจ าลอง
สถานการณ์ 

1.4 การสนับสนุนและติดตามหลงัจากการฝึกอบรม ควรมีระบบการสนับสนุน
และติดตามผลการฝึกอบรมเพื่อใหผู้บ้ริหารสามารถน าความรู้และทกัษะท่ีไดม้าใชใ้นงานจริยธรรม 

 1.5 การประเมินผลโดยมีกระบวนการประเมินผลเพื่อวัดความส าเร็จและ
ความกา้วหนา้ในการควบคุมและก ากบัการปฏิบติัตามนโยบายและมาตรฐาน 

 1.6 การแสดงความคิดเห็นและประเมินการฝึกอบรม มีการใหค้  าแนะน าและแสดง
ความคิดเห็นจากผูบ้ริหารและผูเ้ขา้ร่วมการฝึกอบรมเป็นส่ิงส าคญัในการปรับปรุงและพฒันาการ
ฝึกอบรมในอนาคต 
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แนวทางในการพฒันาทกัษะด้วยการฝึกอบรมเพื่อการพฒันาทกัษะในการควบคุมและ
ก ากบัการปฏิบติัตามนโยบายและมาตรฐานของผูบ้ริหารศาลยุติธรรมเป็นส่วนส าคญัในการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการบริหารจดัการระบบยุติธรรมและการใหบ้ริการยุติธรรมในประเทศไทย จะช่วย
ให้ผูบ้ริหารมีความคุม้ครองนโยบายและมาตรฐาน และสร้างบรรยากาศท่ีเน้นความส าคัญของ
จริยธรรมในราชการและระบบยติุธรรมของประเทศไทย 

2. แนวทางในการพัฒนาทักษะด้วยการนิเทศแบบคลินิกเพื่อการพัฒนาทักษะในการ
ควบคุมและก ากบัการปฏิบติัตามนโยบายและมาตรฐานของผูบ้ริหารศาลยุติธรรมเป็นกลยุทธ์ท่ีมี
ประสิทธิภาพในการสร้างความเขา้ใจและการปฏิบติัตามนโยบายและมาตรฐานท่ีสูงขึ้นในระบบ
ยติุธรรม ส าหรับขั้นตอนและแนวทาง มีรายละเอียด ดงัต่อไปน้ี 
  2.1 การวางแผนการนิเทศก่อนท่ีจะเร่ิมตน้ควรมีการวางแผนอย่างรอบคอบเพื่อ
ก าหนดเป้าหมายและวตัถุประสงค์ของการนิเทศ รวมถึงการก าหนดเน้ือหาและกรณีศึกษาท่ี
เหมาะสมเลือกเน้ือหาและกรณีศึกษาท่ีเก่ียวขอ้งกบันโยบายและมาตรฐานในระบบยุติธรรม โดยใช้
กรณีศึกษาและสถานการณ์จริยธรรมในงานราชการเป็นตวัอยา่ง 
  2.2 การจดัการนิเทศสามารถจดัแบบกลุ่ม หรือรายบุคคลขึ้นอยู่กบัความเหมาะสม
และวตัถุประสงค์ ซ่ึงควรเป็นกระบวนการท่ีเปิดกวา้งและสนับสนุนการสนทนาและการแก้ไข
ปัญหาท่ีเก่ียวขอ้งกบันโยบายและมาตรฐาน 
  2.3 การสนบัสนุนการเรียนรู้ตลอดชีวิต โดยสร้างระบบสนบัสนุนการเรียนรู้ตลอด
ชีวิตท่ีให้โอกาสในการพฒันาทกัษะในการควบคุมและก ากบัการปฏิบติัตามนโยบายและมาตรฐาน
อยา่งต่อเน่ือง 
  2.4 การสนบัสนุนและการเรียนรู้ให้ค  าแนะน าในการน ามาใชใ้นงานจริยธรรมและ
การปฏิบติัตามนโยบายและมาตรฐาน โดยใหโ้อกาสในการสนทนาและการแบ่งปันประสบการณ์มี
การแสดงความคิดเห็นและการประเมินผลโดยสร้างกระบวนการเพื่อวัดความส าเร็จและ
ความกา้วหนา้ในการควบคุมและก ากบัการปฏิบติัตามนโยบายและมาตรฐาน 
 แนวทางในการพฒันาทกัษะดว้ยการนิเทศแบบคลินิกเป็นวิธีท่ีมีประสิทธิภาพในการพฒันา
ทกัษะของผูบ้ริหารศาลยุติธรรม จะช่วยสร้างฐานความรู้และทกัษะท่ีจ าเป็นในการบริหารจดัการ
ระบบยุติธรรมให้มีความถูกต้องและมีความสามารถในการก ากับและควบคุมการปฏิบัติตาม
นโยบายและมาตรฐานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 3. ระบบพี่เล้ียงเพื่อการพฒันาทกัษะในการควบคุมและก ากบัการปฏิบติัตามนโยบายและ
มาตรฐานของผูบ้ริหารศาลยุติธรรมเป็นกลยุทธ์ท่ีมีประสิทธิภาพในการส่งเสริมความเขา้ใจและ
ปฏิบติัตามนโยบายและมาตรฐาน ส าหรับขั้นตอนและแนวทาง โดยมีรายละเอียด ดงัต่อไปน้ี 
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  3.1 การเลือกและพฒันาพี่เล้ียงซ่ึงเป็นบุคคลท่ีมีคุณสมบัติและประสบการณ์ท่ี
เหมาะสมและให้การฝึกอบรมและพฒันาทกัษะการเป็นพี่เล้ียง เพื่อให้สามารถสนบัสนุนนอ้งเล้ียง
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
  3.2 การจบัคู่พี่เล้ียงกบันอ้งเล้ียงโดยให้พี่เล้ียงเป็นคนท่ีมีประสบการณ์และความรู้
มากกว่าและนอ้งเล้ียงซ่ึงเป็นบุคคลท่ีตอ้งการพฒันาทกัษะในการควบคุมและก ากบัการปฏิบติัตาม
นโยบายและมาตรฐาน 
  3.3 การก าหนดเป้าหมายและแผนการพฒันาทกัษะในการควบคุมและก ากบัการ
ปฏิบติัตามนโยบายและมาตรฐานของน้องเล้ียงและสร้างแผนการท างานท่ีชดัเจนเพื่อให้ไดรั้บการ
สนบัสนุนในการพฒันาตนเอง 
  3.4 การสนับสนุนและการเรียนรู้จากพี่เล้ียงในการพฒันาทกัษะการควบคุมและ
ก ากบัการปฏิบติัตามนโยบายและมาตรฐาน ดว้ยการแบ่งปันประสบการณ์และความรู้ มีการแบ่งปัน
และสร้างระบบในการแบ่งปันความรู้และประสบการณ์ระหว่างพี่เล้ียงและน้องเล้ียง เพื่อสร้าง
ชุมชนท่ีมีการแลกเปล่ียนและการเรียนรู้ร่วมกนั 
  3.5 การติดตามและประเมินผล โดยตอ้งมีกระบวนการติดตามความกา้วหนา้และ
ประเมินผลเพื่อวดัความส าเร็จในการพฒันาทกัษะการควบคุมและก ากบัการปฏิบติัตามนโยบายและ
มาตรฐาน 
 แนวทางในการพฒันาทกัษะดว้ยระบบพี่เล้ียงเป็นวิธีท่ีมีประสิทธิภาพในการพฒันาทกัษะ
ในการควบคุมและก ากบัการปฏิบติัตามนโยบายและมาตรฐานของผูบ้ริหารศาลยุติธรรม จะช่วย
สร้างพื้นท่ีส าหรับการเรียนรู้และการพฒันาทกัษะอย่างต่อเน่ือง และส่งผลให้มีผูบ้ริหารท่ีมีความรู้
ความเขา้ใจและทกัษะท่ีมีประสิทธิภาพในการบริหารจดัการระบบยติุธรรมของประเทศไทย 
 
 ล าดับที่ 4 ทกัษะดา้นการบริหารจดัการเทคโนโลยดิีจิทลัของศาลยติุธรรม มีค่า PNI = 0.25  
 การฝึกอบรมเพื่อการพฒันาทกัษะในการบริหารจดัการเทคโนโลยีดิจิทลัของศาลยุติธรรม
ของผูบ้ริหารศาลยุติธรรมเป็นเร่ืองส าคัญเน่ืองจากเทคโนโลยีดิจิทัลมีบทบาทส าคัญในการ
ให้บริการยุติธรรมและเพิ่มประสิทธิภาพของระบบยุติธรรมทั้งหมด ดงันั้น การฝึกอบรมในดา้นน้ี
สามารถด าเนินไดด้งัต่อไปน้ี 
 1. แนวทางในการพฒันาทกัษะดา้นการบริหารจดัการเทคโนโลยีดิจิทลัของศาลยุติธรรม
ดว้ยการฝึกอบรมผูบ้ริหาร โดยมีรายละเอียด ดงัต่อไปน้ี 
  1.1 การวางแผนการฝึกอบรมต้องมีการวางแผนอย่างรอบคอบเพื่อก าหนด
วตัถุประสงคแ์ละเน้ือหาท่ีจะเรียนรู้เก่ียวกบัเทคโนโลยดิีจิทลัท่ีเหมาะสมกบัศาลยติุธรรม 
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  1.2 การเรียนรู้โดยผูบ้ริหารควรเรียนรู้เก่ียวกบัเทคโนโลยีดิจิทลัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
บริหารจดัการศาลยุติธรรม เช่น ระบบคอมพิวเตอร์และซอฟต์แวร์ท่ีใช้ในการจดัการเอกสารทาง
กฎหมาย ระบบฐานข้อมูลและท่ีเก่ียวข้องกับการพฒันาเว็บไซต์และแอพพลิเคชั่นส าหรับศาล
ยติุธรรม 
  1.3 การปรับตัวและการน าเทคโนโลยีมาใช้ในงาน การฝึกอบรมควรรวมการ
ปฏิบติัท่ีเช่ือมโยงกบัการใช้เทคโนโลยีดิจิทลั ในรูปแบบของการจดัประชุมทางออนไลน์ การใช้
เคร่ืองมืออิเล็กทรอนิกส์ในการเก็บรักษาเอกสารทางกฎหมายหรือการใช้ระบบอตัโนมติัในการ
จดัการกระบวนการทางกฎหมาย 
  1.4 การสอนเก่ียวกบัเทคโนโลยีดิจิทลัควรรวมเน้ือหาเก่ียวกบัความปลอดภยัและ
ความเป็นส่วนตวั เพื่อให้ผูบ้ริหารรู้จกัวิธีปกป้องขอ้มูลและสิทธิส่วนบุคคลของผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้ง
กบัระบบยติุธรรม 
  1.5 การสนับสนุนและการให้ค  าแนะน าหลังจากการฝึกอบรม เคร่ืองมือและ
ทรัพยากรท่ีเก่ียวกบัเทคโนโลยีดิจิทลั ควรรับความสนบัสนุนและค าแนะน าเพิ่มเติมให้ผูบ้ริหารศาล
ยติุธรรม ดว้ยการเสนอวิธีการน าเทคโนโลยมีาใชใ้นงานและการแกไ้ขปัญหาท่ีเก่ียวกบัเทคโนโลยี 
  1.6 การสนับสนุนการพัฒนาทักษะตลอดชีวิตเพราะเทคโนโลยีดิจิทัลมีการ
เปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา ดงันั้น การสนบัสนุนการเรียนรู้ตลอดชีวิตจึงมีความส าคญัมาก เพื่อให้
ผูบ้ริหารศาลยติุธรรมสามารถปรับตวัและรับมือกบัเทคโนโลยใีหม่ๆ ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 แนวทางในการพฒันาทกัษะดว้ยการฝึกอบรมเพื่อการพฒันาทกัษะในการบริหารจดัการ
เทคโนโลยีดิจิทัลเป็นส่วนส าคัญในการเตรียมความพร้อมของผูบ้ริหารศาลยุติธรรมในการใช้
เทคโนโลยเีพื่อเสริมความเป็นมืออาชีพและการใหบ้ริการยติุธรรมท่ีมีประสิทธิภาพ 
 2. แนวทางในการพฒันาทกัษะดา้นการบริหารจดัการเทคโนโลยีดิจิทลัของศาลยุติธรรม
ดว้ยการนิเทศแบบคลินิกของผูบ้ริหารศาลยติุธรรมเป็นขั้นตอนส าคญัในการเตรียมความพร้อมและ
สนับสนุนการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในงานราชการทางยุติธรรม ส าหรับขั้นตอนและแนวทางมี
รายละเอียด ดงัต่อไปน้ี 
  2.1 การวางแผนและก าหนดเป้าหมาย ก่อนเร่ิมตน้ด้วยการวางแผนและก าหนด
เป้าหมายท่ีชัดเจน โดยระบุว่าต้องการผูบ้ริหารศาลยุติธรรมให้มีทักษะในการบริหารจัดการ
เทคโนโลยีดิจิทัลให้อยู่ระดับใด เลือกเน้ือหาและกรณีศึกษาท่ีเก่ียวข้องกับการบริหารจัดการ
เทคโนโลยดิีจิทลั รวมถึงกรณีศึกษาท่ีส่ือสารเร่ืองการน าเทคโนโลยมีาใชใ้นงานยติุธรรม 
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  2.2 การน าเสนอและการสนับสนุน ในการนิเทศคลินิกควรมีการน าเสนอข้อมูล
และความรู้ดว้ยวิธีการท่ีเขา้ใจง่ายและมีประสิทธิภาพ รวมถึงการสนบัสนุนและตอบขอ้สงสัยของ
ผูบ้ริหาร 
  2.3 การฝึกอบรมและปฏิบติัควรให้โอกาสให้ผูบ้ริหารศาลยุติธรรมไดป้ฏิบติัจริง
โดยใชเ้ทคโนโลยีดิจิทลั เช่น การจดัประชุมออนไลน์ การใชร้ะบบจดัการเอกสารออนไลน์หรือการ
ใชแ้พลตฟอร์มทางกฎหมายออนไลน์ 
  2.4 การสนบัสนุนและการเรียนรู้ตลอดชีวิตเก่ียวกบัเทคโนโลยดิีจิทลัไม่ควรส้ินสุด
ท่ีจบการฝึกอบรม มีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา ผูบ้ริหารควรมีโอกาสในการเรียนรู้และปรับตวั
ตลอดชีวิต 
  2.5 การติดตามและประเมินผลหลงัจากการนิเทศคลินิกเพื่อวดัความส าเร็จในการ
พฒันาทกัษะในการบริหารจดัการเทคโนโลยดิีจิทลั 
 แนวทางในการพฒันาทกัษะดว้ยการนิเทศแบบคลินิกเพื่อการพฒันาทกัษะในการบริหาร
จดัการเทคโนโลยีดิจิทลัของศาลยุติธรรมเป็นวิธีท่ีมีประสิทธิภาพในการส่งเสริมความเขา้ใจและ
การน าเทคโนโลยีมาใช้ในงานยุติธรรม จะช่วยให้ผูบ้ริหารศาลยุติธรรมมีความสามารถในการ
ด าเนินงานยติุธรรมท่ีมีประสิทธิภาพและตอบสนองต่อความเปล่ียนแปลงในสถานการณ์เทคโนโลยี
ในประเทศไทย 
 3. แนวทางในการพฒันาทกัษะดว้ยระบบพี่เล้ียงเพื่อการพฒันาทกัษะในการบริหารจดัการ
เทคโนโลยีดิจิทลัของศาลยุติธรรมของผูบ้ริหารศาลยุติธรรมเป็นกลยุทธ์ท่ีมีประสิทธิภาพในการ
ส่งเสริมความเขา้ใจและการน าเทคโนโลยีดิจิทลัมาใชใ้นงานราชการทางยุติธรรม ส าหรับขั้นตอน
และแนวทางโดยมีรายละเอียด ดงัต่อไปน้ี 
  3.1 การเลือกและพฒันาพี่เล้ียงโดยเลือกบุคคลท่ีมีความรู้และประสบการณ์ทาง
เทคโนโลยีดิจิทลัท่ีเหมาะสมให้เป็นพี่เล้ียง และให้การฝึกอบรมและพฒันาทกัษะในการบริหาร
จดัการเทคโนโลยดิีจิทลั เพื่อใหส้ามารถสนบัสนุนผูบ้ริหารศาลยติุธรรมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
  3.2  การจับคู่พี่ เ ล้ี ยงกับผู ้บ ริหารศาลยุ ติธรรมโดยให้พี่ เ ล้ี ยงมีความรู้และ
ประสบการณ์ในดา้นเทคโนโลยดิีจิทลัมากกวา่และผูบ้ริหารศาลยุติธรรมเป็นบุคคลท่ีตอ้งการพฒันา
ทกัษะในการบริหารจดัการเทคโนโลยดิีจิทลั 
  3.3 การก าหนดเป้าหมายและแผนในการพัฒนาทักษะในการบริหารจัดการ
เทคโนโลยดิีจิทลัและสร้างแผนการท างานท่ีชดัเจนเพื่อใหผู้บ้ริหารศาลยติุธรรมไดรั้บการสนบัสนุน
ในการพฒันาตนเอง 
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  3.4 การสนับสนุนและการเรียนรู้ พี่เล้ียงควรให้ค  าแนะน าในการพฒันาทกัษะใน
การบริหารจัดการเทคโนโลยีดิจิทลั ด้วยการแบ่งปันประสบการณ์และความรู้ รวมถึงการสอน
ทกัษะทางเทคโนโลยี การแบ่งปันความรู้และประสบการณ์ด้วยการสร้างระบบในการแบ่งปัน
ความรู้และประสบการณ์ระหว่างพี่ เ ล้ียงและผู ้บริหารศาลยุติธรรม เพื่อสร้างชุมชนท่ีมีการ
แลกเปล่ียนและการเรียนรู้ร่วมกนั 
  3.5 การติดตามและประเมินผลโดยตอ้งมีกระบวนการติดตามความกา้วหน้าและ
ประเมินผลเพื่อวัดความส าเร็จและความก้าวหน้าในการพัฒนาทักษะในการบริหารจัดการ
เทคโนโลยดิีจิทลั 
 แนวทางในการพฒันาทกัษะดว้ยระบบพี่เล้ียงเป็นวิธีท่ีมีประสิทธิภาพในการพฒันาทกัษะ
ในการบริหารจัดการเทคโนโลยีดิจิทลัของผูบ้ริหารศาลยุติธรรม จะช่วยสร้างพื้นท่ีส าหรับการ
เรียนรู้และการพฒันาทกัษะอย่างต่อเน่ืองและส่งผลให้มีความรู้ความเขา้ใจและทกัษะท่ีเพียงพอใน
การน าเทคโนโลยดิีจิทลัมาใชใ้นงานราชการทางยติุธรรมในประเทศไทย 
 
    ล าดับที่ 5 ทกัษะดา้นการบริหารตามความเปล่ียนแปลง มีค่า PNI = 0.24      
 1. แนวทางในการพฒันาทกัษะดา้นการบริหารตามความเปล่ียนแปลงของศาลยติุธรรมดว้ย
การฝึกอบรมผูบ้ริหาร โดยมีรายละเอียด ดงัต่อไปน้ี 
  1.1 การวิเคราะห์ความเปล่ียนแปลง การเร่ิมตน้ด้วยการท าความเขา้ใจถึงความ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นในสังคมและเทคโนโลยี โดยรวมถึงการแบ่งปันความรู้เก่ียวกบัแนวโนม้และ
เทคโนโลยท่ีีมีผลกระทบในงานยติุธรรม 
  1.2 การวางแผนการฝึกอบรมท่ีเหมาะสมส าหรับผูบ้ริหารศาลยติุธรรม โดยรวมถึง
การก าหนดวตัถุประสงคแ์ละเน้ือหาท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารตามความเปล่ียนแปลง 
  1.3 สร้างการเรียนรู้ออนไลน์ ดว้ยการใชเ้ทคโนโลยีดิจิทลัในการสร้างหลกัสูตรท่ี
เขา้ใจง่ายและสามารถเขา้ถึงไดทุ้กท่ีทุกเวลา รวมถึงการใช้แพลตฟอร์มเพื่อสนับสนุนการพฒันา
ทกัษะมีการสนับสนุนและการแบ่งปันความรู้โดยให้โอกาสผูบ้ริหารศาลยุติธรรมและพี่เล้ียงมี
โอกาสแบ่งปันกนั นอกจากน้ียงัสามารถใชแ้พลตฟอร์มออนไลน์เพื่อสนบัสนุนการสนทนาและการ
อภิปรายเก่ียวกบัการบริหารตามความเปล่ียนแปลง 
  1.4 การสนับสนุนการเรียนรู้ตลอดชีวิต การฝึกอบรมไม่ควรส้ินสุดท่ีจบการฝึก 
ผูบ้ริหารควรมีโอกาสเรียนรู้และปรับตัวตลอดชีวิตเพื่อรับมือกับการเปล่ียนแปลงท่ีเก่ียวกับ
เทคโนโลยแีละสังคม 
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  1.5 การทดสอบและการประเมินผล ตอ้งมีกระบวนการเพื่อวดัความส าเร็จและ
ความกา้วหน้าในการพฒันาทกัษะ รวมทั้งใช้ขอ้มูลท่ีไดรั้บจากการประเมินเพื่อปรับปรุงแผนการ
ฝึกอบรมต่อไป 
 แนวทางในการพฒันาทกัษะด้วยการฝึกอบรมเพื่อการพฒันาทกัษะด้านการบริหารตาม
ความเปล่ียนแปลงเป็นวิธีท่ีส าคัญในการสนับสนุนการปรับตัวและการเตรียมความพร้อมของ
ผูบ้ริหารศาลยุติธรรม เพื่อให้สามารถน าเทคโนโลยีมาใช้ในการบริหารจัดการยุติธรรมอย่างมี
ประสิทธิภาพและตอบสนองต่อความเปล่ียนแปลงในสถานการณ์ในประเทศไทย 
 2. แนวทางในการพฒันาทักษะด้วยการนิเทศแบบคลินิกเพื่อการพฒันาทักษะด้านการ
บริหารตามความเปล่ียนแปลงของศาลยุติธรรมของผูบ้ริหารศาลยติุธรรมเป็นวิธีท่ีมีประสิทธิภาพใน
การส่งเสริมความเขา้ใจและการน าเทคโนโลยมีาใชใ้นงานราชการทางยติุธรรม ส าหรับขั้นตอนและ
แนวทางมีรายละเอียด ดงัต่อไปน้ี 
  2.1 การวางแผนและก าหนดเป้าหมายท่ีชดัเจน โดยระบุว่าตอ้งการผูบ้ริหารศาล
ยติุธรรมท่ีมีทกัษะการบริหารตามความเปล่ียนแปลงระดบัใด เลือกเน้ือหาและกรณีศึกษาท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัการบริหารตามความเปล่ียนแปลง รวมถึงกรณีศึกษาท่ีส่ือสารเร่ืองการน าเทคโนโลยมีาใชใ้นงาน
ยติุธรรมในประเทศไทย 
  2.2 การน าเสนอและการสนบัสนุน การนิเทศคลินิกควรมีการน าเสนอขอ้มูลและ
ความรู้ด้วยวิธีการท่ีเข้าใจง่ายและมีประสิทธิภาพ รวมถึงการสนับสนุนและตอบขอ้สงสัยของ
ผูบ้ริหารควรให้โอกาสผูบ้ริหารศาลยุติธรรมไดป้ฏิบติัจริงโดยใชเ้ทคโนโลยตีามความเปล่ียนแปลง 
เช่น การจดัประชุมออนไลน์ การใช้ระบบจดัการเอกสารออนไลน์หรือการใช้แพลตฟอร์มทาง
กฎหมายออนไลน์ 
  2.3 การสนบัสนุนและการเรียนรู้ตลอดชีวิตเกี่ยวกบัการน าเทคโนโลยีมาใชใ้นงาน
ยุติธรรมไม่ควรส้ินสุดท่ีจบการฝึกอบรม เน่ืองจากเทคโนโลยีเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา ผูบ้ริหาร
ควรมีโอกาสในการเรียนรู้และปรับตวัตลอดชีวิต 
  2.4 การติดตามและประเมินผลหลังจากการนิเทศคลินิก ควรมีการติดตาม
ความก้าวหน้าและประเมินผลเพื่อวดัความส าเร็จของการพฒันาทกัษะในการบริหารตามความ
เปล่ียนแปลง 
 แนวทางในการพฒันาทกัษะดว้ยการนิเทศแบบคลินิกเพื่อการพฒันาทกัษะดา้นการบริหาร
ตามความเปล่ียนแปลงเป็นวิธีท่ีมีประสิทธิภาพในการส่งเสริมความเขา้ใจและการน าเทคโนโลยมีา
ใชใ้นงานยุติธรรม จะช่วยให้ผูบ้ริหารศาลยุติธรรมมีความพร้อมในการน าเทคโนโลยีมาใชใ้นงาน
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ราชการทางยติุธรรมและตอบสนองต่อความเปล่ียนแปลงท่ีเก่ียวขอ้งกบัเทคโนโลยแีละสังคมอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 3. แนวทางในการพฒันาทกัษะด้วยระบบพี่เล้ียงเป็นวิธีท่ีมีประสิทธิภาพในการพัฒนา
ทกัษะดา้นการบริหารตามความเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารศาลยุติธรรม ระบบน้ีเนน้การสนับสนุน
และการแนะน าจากผูมี้ประสบการณ์เพื่อช่วยให้ผูบ้ริหารเรียนรู้และปรับตวัตามความเปล่ียนแปลง 
ส าหรับขั้นตอนและแนวทาง มีรายละเอียด ดงัต่อไปน้ี 
  3.1 เลือกพี่เล้ียง เร่ิมตน้ดว้ยการเลือกพี่เล้ียงท่ีมีประสบการณ์และความเช่ียวชาญใน
การบริหารตามความเปล่ียนแปลง พี่เล้ียงควรมีความเขา้ใจเร่ืองการใช้เทคโนโลยีในงานยุติธรรม
และสามารถแนะน าและสนบัสนุนในการปรับตวัตามความเปล่ียนแปลง 
  3.2 การท่ีปรึกษาและการแนะน า ผูบ้ริหารศาลยุติธรรมควรมีโอกาสท่ีจะปรึกษา
และแลกเปล่ียนความคิดกบัพี่เล้ียง พี่เล้ียงสามารถให้ค  าแนะน าและแชร์ประสบการณ์เก่ียวกบัการ
บริหารตามความเปล่ียนแปลง 
  3.3 การตั้งเป้าหมายและแผนการพฒันา ระบบพี่เล้ียงควรมีการก าหนดเป้าหมาย
และแผนการพฒันาท่ีชดัเจนส าหรับผูบ้ริหารศาลยุติธรรม เพื่อให้ผูบ้ริหารเรียนรู้และพฒันาทกัษะ
ตามความเปล่ียนแปลง พี่เล้ียงควรสนบัสนุนการฝึกอบรมและการพฒันาทกัษะดา้นการบริหารตาม
ความเปล่ียนแปลง โดยใชแ้หล่งขอ้มูลและเคร่ืองมือการเรียนรู้ท่ีเหมาะสม 
  3.4 การสนับสนุนและการแบ่งปันความรู้ ระบบพี่ เ ล้ียงควรสร้างโอกาสให้
ผูบ้ริหารเรียนรู้จากกนัและแบ่งปันความรู้และประสบการณ์ เพื่อเสริมสร้างการสร้างองคค์วามรู้ใน
หอ้งสนทนาและการเรียนรู้ตลอดชีวิตเพราะการพฒันาทกัษะดา้นการบริหารตามความเปล่ียนแปลง
ไม่ควรส้ินสุดท่ีจบการพฒันา ผูบ้ริหารควรมีโอกาสเรียนรู้และปรับตวัตลอดชีวิตเพื่อรับมือกบัการ
เปล่ียนแปลงท่ีเก่ียวขอ้งกบัเทคโนโลยแีละสังคมอยา่งมีประสิทธิภาพ 
  3.5 การติดตามและประเมินผล ระบบพี่เล้ียงควรมีกระบวนการท่ีวดัความส าเร็จ
และความกา้วหนา้ในการพฒันาทกัษะและใชข้อ้มูลท่ีไดรั้บจากการประเมินเพื่อปรับปรุงแผนการ
พฒันาต่อไป 
 แนวทางในการพัฒนาทักษะด้วยระบบพี่ เล้ียงเป็นเคร่ืองมือท่ีมีประสิทธิภาพในการ
สนบัสนุนการพฒันาทกัษะดา้นการบริหารตามความเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารศาลยุติธรรม จะช่วย
ให้มีความพร้อมในการน าเทคโนโลยีมาใชใ้นงานราชการทางยุติธรรมและใชก้ารแนะน าและการ
สนบัสนุนจากพี่เล้ียงในการปรับตวัตามความเปล่ียนแปลงท่ีเก่ียวขอ้งกบัเทคโนโลยแีละสังคมอย่าง
เหมาะสม 
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 ล าดับท่ี 6 ทักษะด้านการบริหารกลยุทธ์และการจัดการเพื่อยกระดับศักยภาพของศาล
ยติุธรรม มีค่า PNI = 0.23   
   1. แนวทางในการพฒันาทกัษะดว้ยการฝึกอบรมเพื่อพฒันาทกัษะดา้นการบริหารกลยุทธ์
และการจดัการมีความส าคญัในการยกระดบัศกัยภาพของศาลยุติธรรมของผูบ้ริหารศาลยุติธรรม 
ส าหรับขั้นตอนและแนวทาง มีรายละเอียด ดงัต่อไปน้ี 
  1.1 การวางแผนการฝึกอบรมท่ีเขม้งวดและชดัเจน โดยระบุวา่จะมีการฝึกอบรมใน
หัวขอ้ใดและเพื่อเป้าหมายใด รวมถึงการก าหนดระยะเวลาและทรัพยากรท่ีจ าเป็น รวมทั้งเลือก
หลกัสูตรและผูส้อนท่ีเหมาะสมกบัความตอ้งการและเป้าหมาย การเลือกผูส้อนหรือนักอบรมท่ีมี
ความรู้และประสบการณ์ในการบริหารกลยทุธ์และการจดัการ 
  1.2 การน าเสนอหลักสูตรและจัดการฝึกอบรม ท่ีให้โอกาสให้ผูบ้ริหารศาล
ยติุธรรมไดเ้รียนรู้และฝึกฝนสามารถท าไดใ้นรูปแบบการสัมมนา การอบรมออนไลน์หรือหลกัสูตร
แบบผสม ในการจดัการการฝึกอบรมควรมีการสร้างบรรยากาศการเรียนรู้ท่ีกระตุน้และสนับสนุน
การพฒันาทกัษะ รวมถึงการใชเ้คร่ืองมือการเรียนรู้ท่ีเหมาะสมเช่นการสร้างกรณีศึกษา การโตต้อบ
แบบสดและการใชเ้ทคโนโลยส่ืีอสาร 
  1.3 การสนับสนุนต่อหลงัจากการฝึกอบรมเพื่อพฒันาทกัษะด้านการบริหารกล
ยุทธ์และการจดัการซ่ึงไม่ควรส้ินสุดท่ีจบการฝึกอบรม ผูบ้ริหารควรมีโอกาสเรียนรู้และปรับตวั
ตลอดชีวิต เรียนรู้จากประสบการณ์และอยูใ่นกระบวนการพฒันาต่อเน่ือง 
  1.4 การติดตามและประเมินผล หลงัจากการฝึกอบรมควรมีกระบวนการเพื่อวดั
ความส าเร็จและความพร้อมในการบริหารกลยุทธ์และการจดัการ ขอ้มูลท่ีไดรั้บจากการประเมินน้ี
จะช่วยในการปรับปรุงแผนการพฒันาต่อไป 
 แนวทางในการพฒันาทกัษะดว้ยการฝึกอบรมเพื่อพฒันาทกัษะดา้นการบริหารกลยทุธ์และ
การจดัการเป็นส่วนส าคญัในการยกระดบัศกัยภาพของศาลยุติธรรมของผูบ้ริหารศาลยุติธรรม เม่ือ
ผูบ้ริหารมีทกัษะเหล่าน้ี จะสามารถวางกลยุทธ์และจดัการสถาบนัยุติธรรมให้มีประสิทธิภาพและ
สอดคลอ้งกบัความเปล่ียนแปลงท่ีเก่ียวขอ้งกบัระบบยติุธรรมและสังคมไดอ้ยา่งเหมาะสม 
 2. แนวทางในการพฒันาทกัษะดว้ยการนิเทศแบบคลินิกเพื่อพฒันาทกัษะดา้นการบริหาร
กลยุทธ์และการจัดการเป็นวิธีท่ีมีประสิทธิภาพในการยกระดับศักยภาพของศาลยุติธรรมของ
ผูบ้ริหารศาลยติุธรรม ส าหรับขั้นตอนและแนวทาง มีรายละเอียด ดงัต่อไปน้ี 
  2.1 การวางแผนและก าหนดเป้าหมายท่ีชดัเจนส าหรับการนิเทศคลินิก โดยระบุว่า
จะมีการนิเทศในหัวขอ้ใดและเพื่อเป้าหมายใด รวมถึงการก าหนดระยะเวลาและทรัพยากรท่ีจ าเป็น
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เลือกเน้ือหาและกรณีศึกษาท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารกลยุทธ์และการจดัการ รวมถึงกรณีศึกษาท่ี
ส่ือสารเร่ืองการน าเทคโนโลยมีาใชใ้นงานยติุธรรม 
  2.2 การน าเสนอและการสนบัสนุน การนิเทศคลินิกควรมีการน าเสนอขอ้มูลและ
ความรู้ดว้ยวิธีการท่ีเขา้ใจง่ายและมีประสิทธิภาพ รวมถึงการตอบขอ้สงสัยของผูบ้ริหาร 
  2.3 การฝึกปฏิบัติควรให้โอกาสผู ้บริหารศาลยุติธรรมได้ปฏิบัติจริงโดยใช้
เทคโนโลยีตามความเปล่ียนแปลง เช่น การจัดประชุมออนไลน์ การใช้ระบบจัดการเอกสาร
ออนไลน์หรือการใชแ้พลตฟอร์มทางกฎหมายออนไลน์ 
  2.4 การสนับสนุนและการเรียนรู้ตลอดชีวิตท่ีเก่ียวกบัการน าเทคโนโลยีมาใช้ใน
งานยุติธรรมในประเทศไทยควรเป็นกระบวนการตลอดชีวิต ผูบ้ริหารควรมีโอกาสเรียนรู้และ
ปรับตัวตลอดเวลาเพื่อรับมือกับการเปล่ียนแปลงท่ีเก่ียวข้องกับเทคโนโลยีและสังคมอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
  2.5 การติดตามและประเมินผลหลังจากการนิเทศคลินิก ควรมีการติดตาม
ความกา้วหนา้และประเมินผลเพื่อวดัความส าเร็จของการพฒันาทกัษะในการบริหารกลยทุธ์และการ
จดัการ 
 แนวทางในการพฒันาทักษะด้วยการนิเทศแบบคลินิกเป็นวิธีท่ีมีประสิทธิภาพในการ
สนับสนุนการพฒันาทกัษะด้านการบริหารกลยุทธ์และการจดัการเพื่อยกระดบัศกัยภาพของศาล
ยติุธรรมของผูบ้ริหารศาลยติุธรรม จะช่วยใหมี้ความพร้อมในการน าเทคโนโลยมีาใชใ้นงานราชการ
ทางยุติธรรมและใช้การแนะน าและการสนับสนุนจากผู ้เ ช่ียวชาญในการปรับตัวตามความ
เปล่ียนแปลงท่ีเก่ียวขอ้งกบัเทคโนโลยแีละสังคมอยา่งเหมาะสม 
 3. แนวทางในการพฒันาทกัษะดว้ยระบบพี่เล้ียง เพื่อพฒันาทกัษะดา้นการบริหารกลยุทธ์
และการจดัการเพื่อยกระดบัศกัยภาพของศาลยุติธรรมของผูบ้ริหารศาลยุติธรรม มีแนวทางในการ
ปฏิบติั ดงัต่อไปน้ี 
  3.1 การแบ่งปันประสบการณ์และความรู้ โดยผูบ้ริหารศาลยุติธรรมท่ีมีความ
เช่ียวชาญในการบริหารกลยุทธ์และการจดัการควรสามารถแบ่งปันประสบการณ์และความรู้กบัผูพ้ี่
เล้ียง ดว้ยการใหค้  าแนะน า การแชร์กรณีศึกษาหรือการแลกเปล่ียนความรู้ 
  3.2 การสร้างโครงการพฒันา ระบบพี่เล้ียงสามารถสร้างโครงการพฒันาท่ีเน้นการ
บริหารกลยทุธ์และการจดัการในสถานการณ์จริง โดยใชก้ารแนะน าและค าแนะน าจากผูพ้ี่เล้ียง 
  3.3 การติดตามและการรายงานความคืบหนา้ ระบบพี่เล้ียงสามารถใช้เพื่อติดตาม
และรายงานความคืบหนา้ของผูบ้ริหารศาลยติุธรรมในการพฒันาทกัษะดา้นการบริหารกลยทุธ์และ
การจดัการ ซ่ึงจะช่วยใหผู้พ้ี่เล้ียงสามารถใหค้  าปรึกษาและการสนบัสนุนอยา่งเหมาะสม 
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  3.4 การสร้างระบบการเรียนรู้ ระบบพี่เล้ียงสามารถสร้างกระบวนการเรียนรู้
ออนไลน์หรืออ่ืนๆ เพื่อให้ผูบ้ริหารศาลยุติธรรมสามารถเขา้ถึงขอ้มูลและความรู้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
บริหารกลยทุธ์และการจดัการ 
  3.5 การสนับสนุนและการก าหนดเป้าหมาย ระบบพี่เล้ียงสามารถสนับสนุน
ผูบ้ริหารศาลยุติธรรมในการก าหนดเป้าหมายและแผนการด าเนินการในการพฒันาทกัษะดา้นการ
บริหารกลยทุธ์และการจดัการ 
  3.6 การสร้างชุมชนและการเช่ือมโยง ระบบพี่เล้ียงสามารถช่วยสร้างชุมชนของ
ผูบ้ริหารศาลยุติธรรมท่ีสนบัสนุนกนัและเช่ือมโยงกบัคณะท่ีมีความเช่ียวชาญทางกฎหมายและการ
บริหาร 
 แนวทางในการพฒันาทกัษะดว้ยการใชร้ะบบพี่เล้ียงในการพฒันาทกัษะดา้นการบริหารกล
ยทุธ์และการจดัการของผูบ้ริหารศาลยุติธรรมช่วยให้มีความพร้อมในการน าเทคโนโลยมีาใชใ้นงาน
ราชการทางยุติธรรมและใช้การแนะน าและการสนับสนุนจากผูพ้ี่เล้ียงในการปรับตัวตามความ
เปล่ียนแปลงท่ีเก่ียวขอ้งกบัเทคโนโลยแีละสังคมอยา่งเหมาะสม 
 
 2. แนวทางในการพฒันาทักษะบุคลากรศาลยุติธรรม (ระดับปฏิบัติการ) 

บุคลากรศาลยุติธรรม (ระดบัปฏิบติัการ) จะมีแนวทางในการพฒันาทกัษะจากค่าดชันี PNI 
ความตอ้งการในการพฒันาทกัษะ ท่ีมีความส าคญัท่ีสุดของบุคลากรศาลยุติธรรม (ระดบัปฏิบติัการ) 
อยา่งเร่งด่วน เพราะช่องวา่งท่ีมากท่ีสุดนั้น เป็นดชันีช้ีวดัถึงส่ิงท่ีศาลยติุธรรมตอ้งการ โดยเรียงล าดบั
จากมากไปหานอ้ย ดงัต่อไปน้ี 

 
 ล าดับที่ 1 ทกัษะดา้นเทคโนโลยดิีจิทลัของศาลยติุธรรม มีค่า PNI = .26  
 1. แนวทางในการพฒันาทกัษะดว้ยการฝึกอบรมเพื่อพฒันาทกัษะดา้นเทคโนโลยีดิจิทลั
ของบุคลากรศาลยุติธรรมในระดบัปฏิบติัการเป็นขั้นตอนส าคญัในการท าให้สามารถใชเ้ทคโนโลยี
และเคร่ืองมือดิจิทัลในงานราชการทางยุติธรรมได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส าหรับขั้นตอนและ
แนวทาง มีรายละเอียด ดงัต่อไปน้ี 
  1.1 การประเมินความตอ้งการในการฝึกอบรมของบุคลากรศาลยุติธรรม โดยระบุ
ว่าแต่ละบุคคลตอ้งการฝึกในเทคโนโลยีดิจิทลัในระดบัใด โดยเลือกหลกัสูตรท่ีเหมาะสมส าหรับ
บุคลากรศาลยติุธรรมและระบบฝึกอบรมออนไลน์ หรือแบบเตม็เวลาก็เป็นตวัเลือกท่ีควรพิจารณา 
  1.2 การสร้างเน้ือหาการฝึกอบรมท่ีมีคุณภาพและเขา้กบัความตอ้งการของบุคลากร
ศาลยติุธรรม รวมถึงการใชก้รณีศึกษาและปัญหาจริงในงานยติุธรรม 
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  1.3 การจดัการฝึกอบรมไปตามระบบและควรให้โอกาสให้ผูเ้ขา้รับการฝึกฝนได้
ทดลองใชเ้ทคโนโลยแีละเคร่ืองมือดิจิทลัในสถานการณ์จริง โดยใชเ้ร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบังานยติุธรรม 
  1.4 การสนบัสนุนและการเรียนรู้ตลอดชีวิตเพื่อพฒันาทกัษะดา้นเทคโนโลยีดิจิทลั
ไม่ควรส้ินสุดท่ีการฝึกอบรม แต่ควรมีการปรับตวัตามความเปล่ียนแปลงท่ีเก่ียวขอ้งกบัเทคโนโลยี
ดิจิทลัและการด าเนินงานในสถานการณ์ยติุธรรม 
  1.5 การติดตามและการประเมินผลหลงัจากการฝึกอบรมควรมีกระบวนการติดตาม
ความกา้วหน้าและประเมินผลเพื่อวดัความส าเร็จของการพฒันาทกัษะดา้นเทคโนโลยีดิจิทลัของ
บุคลากร 
 แนวทางในการพฒันาทกัษะดว้ยการฝึกอบรมเพื่อพฒันาทกัษะดา้นเทคโนโลยีดิจิทลัของ
บุคลากรศาลยุติธรรมระดับปฏิบัติการเป็นส่วนส าคญัในการเตรียมพร้อมและเสริมสร้างความ
เช่ียวชาญในการใช้เคร่ืองมือดิจิทลัในงานยุติธรรม ด้วยการให้ความสนับสนุนและสร้างโอกาส
ให้กับบุคลากรในการปรับตัวตามเทคโนโลยีใหม่ๆ จะช่วยให้สามารถท างานในสถานการณ์
ยติุธรรมท่ีเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและมัน่ใจมากขึ้น 
 2. แนวทางในการพฒันาทกัษะดว้ยการนิเทศแบบคลินิกเพื่อพฒันาทกัษะดา้นเทคโนโลยี
ดิจิทลัของบุคลากรศาลยุติธรรมระดบัปฏิบติัการ เป็นกระบวนการท่ีสามารถช่วยในการปรับตวัและ
พฒันาทกัษะเทคโนโลยีดิจิทลัของบุคลากรให้มีความเขา้ใจและเช่ียวชาญในการใชเ้ทคโนโลยีใน
งานยติุธรรม ส าหรับขั้นตอนและแนวทางมีรายละเอียด ดงัต่อไปน้ี 
  2.1 การวางแผนคลินิกโดยก าหนดวตัถุประสงค์และเป้าหมายของคลินิก รวมถึง
รูปแบบและระยะเวลาท่ีเหมาะสมส าหรับการนิเทศ นอกจากน้ียงัตอ้งก าหนดบุคคลท่ีเหมาะสมใน
การน าเสนอและสอนการใชเ้ทคโนโลยี 
  2.2 การสร้างเน้ือหาคลินิกท่ีมีเน้ือหาท่ีเข้ากับความต้องการของบุคลากรศาล
ยติุธรรม โดยรวมถึงกรณีศึกษาและการสร้างสถานการณ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการใชเ้ทคโนโลยี 
  2.3 การน าเสนอและสอน การนิเทศคลินิกควรจดัเตรียมและน าเสนอเน้ือหาใน
รูปแบบท่ีเข้าใจง่ายและน่าสนใจ การสอนควรใช้วิธีการท่ีช่วยให้บุคลากรมีโอกาสทดลองใช้
เทคโนโลยแีละเรียนรู้จากประสบการณ์จริง 
  2.4 การสนับสนุนและการให้ค  าปรึกษาหลงัจากการนิเทศคลินิก โดยเปิดโอกาส
ให้บุคลากรศาลยุติธรรมสามารถขอค าปรึกษาและสนับสนุนเพิ่มเติมในการใช้เทคโนโลยีในงาน
ราชการ 
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  2.5 การสนับสนุนการเรียนรู้ตลอดชีวิต คลินิกควรสนับสนุนและส่งเสริมการ
เรียนรู้ตลอดชีวิตของบุคลากรศาลยุติธรรมในเร่ืองเทคโนโลยีดิจิทลั ด้วยการให้บริการบทเรียน
ออนไลน์หรือกิจกรรมการเรียนรู้เพิ่มเติม 
  2.6 การติดตามและการประเมินผลตามความก้าวหน้าและประเมินผลเพื่อ
ตรวจสอบว่าความรู้และทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัลของบุคลากรศาลยุติธรรมมีการพฒันาขึ้น
หรือไม่ 
 แนวทางในการพฒันาทกัษะดว้ยการนิเทศแบบคลินิกเป็นเคร่ืองมือท่ีมีประสิทธิภาพในการ
พฒันาทกัษะดา้นเทคโนโลยีดิจิทลัของบุคลากรศาลยุติธรรม โดยช่วยให้มีความพร้อมในการใช้
เทคโนโลยีในงานราชการทางยุติธรรมและเรียนรู้จากประสบการณ์จริงในสถานการณ์ยุติธรรมท่ี
เปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว 
 3. แนวทางในการพฒันาทกัษะดว้ยระบบพี่เล้ียงเพื่อพฒันาทกัษะดา้นเทคโนโลยีดิจิทลัของ
บุคลากรศาลยติุธรรมระดบัปฏิบติัการเป็นวิธีการส าคญัในการเตรียมความพร้อมและสนบัสนุนการ
เรียนรู้ตลอดชีวิตในงานยุติธรรม ระบบน้ีสามารถท าได้ดว้ยการรวบรวมและแบ่งปันความรู้และ
ประสบการณ์ในการใชเ้ทคโนโลยีดิจิทลัระหวา่งบุคลากรศาลยุติธรรม ส าหรับขั้นตอนและแนวทาง
มีรายละเอียด ดงัต่อไปน้ี 
  3.1 การสร้างระบบท่ีใช้ในการแลกเปล่ียนความรู้และประสบการณ์ในการใช้
เทคโนโลยดิีจิทลั ระบบน้ีสามารถเป็นแพลตฟอร์มออนไลน์หรือระบบภายในองคก์าร 
  3.2 การแบ่งปันความรู้และประสบการณ์โดยผูบ้ริหารหรือบุคลากรท่ีมีความรู้และ
ประสบการณ์ในการใชเ้ทคโนโลยีดิจิทลัสามารถแบ่งปันความรู้ดว้ยการเขียนบทความ สร้างวิดีโอ
การสอนหรือจดักิจกรรมอบรม 
  3.3 การสนบัสนุนและการก ากบัดูแลโดยผูบ้ริหาร หรือบุคลากรท่ีมีความรู้เพิ่มเติมใน
เทคโนโลยีดิจิทลัสามารถท าหนา้ท่ีเป็น "พี่เล้ียง" ใหก้บับุคลากรท่ีตอ้งการเรียนรู้น้ี สามารถเป็นการ
ใหค้  าแนะน า สนบัสนุนในการทดลองใชเ้ทคโนโลยหีรือใหค้  าปรึกษา 
  3.4 การสร้างชุมชนออนไลน์ท่ีบุคลากรศาลยุติธรรมสามารถเขา้ร่วมเพื่อแลกเปล่ียน
ความรู้และประสบการณ์ ชุมชนน้ีสามารถใชแ้พลตฟอร์มสังคมออนไลน์หรืออินทราเน็ต รวมทั้ง
การสร้างกิจกรรมการเรียนรู้เชิงปฏิบติัท่ีเนน้การใชเ้ทคโนโลยดิีจิทลัในสถานการณ์จริง อาจเป็นการ
แกปั้ญหา หรือโครงการท่ีเก่ียวขอ้งกบังานยติุธรรม 
  3.5 การสนบัสนุนการเรียนรู้ตลอดชีวิตของบุคลากรศาลยุติธรรม ในเร่ืองเทคโนโลยี
ดิจิทลัดว้ยการใหบ้ริการบทเรียนออนไลน์ หรือกิจกรรมการเรียนรู้เพิ่มเติม 
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  3.6 การติดตามและการประเมินผลตามความก้าวหน้าและประเมินผลเพื่อวัด
ความส าเร็จของระบบพี่เล้ียงและความพร้อมดา้นเทคโนโลยดิีจิทลัของบุคลากร 
 แนวทางในการพฒันาทกัษะดว้ยระบบพี่เล้ียง เป็นวิธีท่ีมีประสิทธิภาพในการสนบัสนุน
และสร้างความพร้อมในการใช้เทคโนโลยีดิจิทลัในงานยุติธรรม ด้วยการสร้างพื้นท่ีส าหรับการ
แบ่งปันความรู้และประสบการณ์ระหว่างบุคลากรศาลยุติธรรมและการสนบัสนุนการเรียนรู้ตลอด
ชีวิตในดา้นเทคโนโลยดิีจิทลั 
 
 ล าดับที่ 2 ทกัษะดา้นการปฏิบติัตามนโยบายและมาตรฐานของศาลยติุธรรม มีค่า PNI = .25    
 1. แนวทางในการพัฒนาทักษะด้วยการฝึกอบรมในด้านการปฏิบัติตามนโยบายและ
มาตรฐานของศาลยุติธรรมของบุคลากรศาลยุติธรรมระดบัปฏิบติัการ เป็นกระบวนการท่ีส าคญัใน
การท าให้งานยุติธรรมอย่างถูกต้องและมีความเข้าใจในกระบวนการทางกฎหมายและการ
ด าเนินงานท่ีมีความคุม้ครอง ส าหรับขั้นตอนและแนวทาง มีรายละเอียด ดงัต่อไปน้ี 
  1.1 การวางแผนการอบรมโดยก าหนดวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย รวมถึงนโยบาย
และมาตรฐานท่ีตอ้งการใหบุ้คลากรรู้และปฏิบติัตาม 
  1.2 การสร้างเน้ือหาการอบรมท่ีเป็นประโยชน์และเขา้ใจง่ายส าหรับบุคลากรศาล
ยติุธรรม ดว้ยการใชต้วัอยา่งและกรณีศึกษาเพื่อยกตวัอยา่งสถานการณ์จริง 
  1.3 การน าเสนอและการสอนดว้ยการใช้วิธีการท่ีเหมาะสมเพื่อให้บุคลากรเขา้ใจ
และปฏิบติัตามนโยบายและมาตรฐาน ใช้สถานการณ์ท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อซ้อมการปฏิบติัตามนโยบาย
และมาตรฐาน 
  1.4 การใชเ้ทคโนโลยแีละเคร่ืองมือการอบรมท่ีเหมาะสม เช่น การสร้างคลิปวิดีโอ
การอบรม การใชแ้พลตฟอร์มการเรียนรู้ออนไลน์หรือเคร่ืองมือส่ือสาร 
  1.5 การตรวจสอบความเขา้ใจและการประเมินบุคลากรในการปฏิบติัตามนโยบาย
และมาตรฐานผ่านการทดสอบ หรือการประเมินความรู้ ให้ค  าแนะน าและการสนับสนุนหลงัจาก
การอบรม การให้ค  าแนะน าและการสนับสนุนเพื่อให้บุคลากรสามารถปฏิบัติตามนโยบายและ
มาตรฐานในสถานการณ์จริงไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 
  1.6 การติดตามและการประเมินผลตามความก้าวหน้าและประเมินผลเพื่อวดั
ความส าเร็จของการอบรมและความรู้และการปฏิบติัตามนโยบายและมาตรฐานของบุคลากร ตอ้งมี
การอพัเดทความรู้และการเรียนรู้เก่ียวกบันโยบายและมาตรฐานท่ีเปล่ียนแปลง รวมทั้งการพฒันา
ขอ้มูลการอบรมเพื่อปรับปรุงกระบวนการอบรมต่อไป 



210 

 แนวทางในการพฒันาทกัษะดว้ยการฝึกอบรมเพื่อพฒันาทกัษะดา้นการปฏิบติัตามนโยบาย
และมาตรฐานของศาลยุติธรรมช่วยให้บุคลากรรู้และปฏิบติัตามนโยบายและมาตรฐานท่ีเก่ียวขอ้ง
อย่างถูกตอ้งและมีความมัน่ใจในการด าเนินงานท่ีมีความเป็นธรรมและเช่ือมัน่ในการปฏิบติัหน้าท่ี
ของตนในระดบัปฏิบติัการในศาลยติุธรรม 
 2. แนวทางในการพฒันาทกัษะดว้ยการนิเทศแบบคลินิกเพื่อพฒันาทกัษะดา้นการปฏิบติั
ตามนโยบายและมาตรฐานของศาลยุติธรรมของบุคลากรศาลยุติธรรมระดับปฏิบัติการ  เป็น
กระบวนการท่ีมุ่งเน้นการให้ค  าแนะน าและการสนับสนุนท่ีจ าเป็นโดยมีขั้นตอนและแนวทาง 
ดงัต่อไปน้ี 
  2.1 การวางแผนการนิเทศด้วยการก าหนดวตัถุประสงค์และเป้าหมาย  และระบุ
นโยบายและมาตรฐานท่ีเก่ียวขอ้งท่ีจะพฒันาทกัษะมีการเตรียมเอกสารและขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกับ
นโยบายและมาตรฐาน เพื่อใหบุ้คลากรมีความเขา้ใจและมีขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ 
  2.2 การแนะน าและการสอนบุคลากรในเร่ืองของนโยบายและมาตรฐาน ดว้ยการใช้
สถานการณ์จริงและกรณีศึกษา รวมทั้งสนบัสนุนบุคลากรในการปฏิบติัตามนโยบายและมาตรฐาน
ท่ีมีอยู ่ดว้ยการใหค้  าแนะน าและการดูแลในกรณีท่ีมีความจ าเป็น 
  2.3 การตรวจสอบความเขา้ใจและการประเมินผลในการปฏิบติัตามนโยบายและ
มาตรฐานผา่นการทดสอบ หรือการประเมินความรู้ 
  2.4 การสนบัสนุนและพฒันาส่งเสริมการพฒันาทกัษะในการปฏิบติัตามนโยบาย
และมาตรฐานต่อไป ดว้ยการใหค้  าแนะน าและการเตรียมพร้อม 
   2.5 การติดตามและการประเมินผลเพื่อวดัความส าเร็จของการนิเทศและความรู้
และการปฏิบติัตามนโยบายและมาตรฐานของบุคลากร 
 แนวทางในการพฒันาทกัษะดว้ยการนิเทศแบบคลินิกช่วยให้บุคลากรมีความเขา้ใจและ
ปฏิบติัตามนโยบายและมาตรฐานท่ีเก่ียวขอ้งอย่างถูกตอ้งและมีความมัน่ใจในการด าเนินงานท่ีมี
ความเป็นธรรม ซ่ึงจะช่วยให้ศาลยุติธรรมมีความเป็นมืออาชีพและท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ
และคุม้ครองสิทธิ อิสรภาพของประชาชนท่ีเขา้มาใชบ้ริการของศาลยติุธรรม 
 3. แนวทางในการพฒันาทักษะด้วยระบบพี่เล้ียงในด้านการปฏิบัติตามนโยบายและ
มาตรฐานของศาลยุติธรรมของบุคลากรศาลยุติธรรมระดบัปฏิบติัการ เป็นกระบวนการท่ีช่วยให้
ไดรั้บค าแนะน าและการสนับสนุนจากบุคลากรท่ีมีประสบการณ์และความช านาญ โดยมีขั้นตอน
และแนวทาง ดงัต่อไปน้ี 
   3.1 การก าหนดเป้าหมายและวตัถุประสงคข์องระบบพี่เล้ียง โดยระบุวา่จะพฒันา
ทกัษะใดและเพื่อวตัถุประสงคใ์ด 
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   3.2 การเลือกบุคลากรพี่เล้ียงท่ีมีประสบการณ์และความช านาญในการปฏิบติัตาม
นโยบายและมาตรฐานของศาลยติุธรรมเพื่อเป็น "พี่เล้ียง" ท่ีจะสนบัสนุนและแนะน าบุคลากรระดบั
ปฏิบติัการ 
   3.3 ตรวจสอบตามแผนการพฒันาตรวจสอบความรู้และทกัษะของบุคลากรระดบั
ปฏิบติัการและพฒันาแผนการท่ีเหมาะสมส าหรับแต่ละบุคลากร 
   3.4 การจัดการฝึกอบรมและการน าเสนอข้อมูลท่ีเก่ียวข้องกับนโยบายและ
มาตรฐาน โดยใช้วิธีการการสอนและการแสดงตัวอย่าง การติดตามและการประเมินผลตาม
ความกา้วหนา้และประเมินผลของการพฒันาทกัษะ โดยใชเ้คร่ืองมือการประเมินและการสัมภาษณ์ 
   3.5 การสนับสนุนและการเรียนรู้ตลอดชีวิตและสร้างโอกาสให้บุคลากรระดับ
ปฏิบติัการเรียนรู้ตลอดชีวิต เช่น การแลกเปล่ียนความรู้กบัพี่เล้ียง การเรียนรู้ผ่านการท างานและ
การศึกษาต่อ 
   3.6 การน าความรู้ไปใช้ในงานดว้ยการสนับสนุนบุคลากรในการน าความรู้และ
ทกัษะท่ีพฒันาไปใชใ้นการปฏิบติังานในศาลยติุธรรม 
   3.6 การประเมินระบบพี่เล้ียงตามประสิทธิภาพของระบบและมีการปรับปรุงตาม
ความจ าเป็น 
 แนวทางในการพฒันาทกัษะดว้ยระบบพี่เล้ียงช่วยให้บุคลากรระดบัปฏิบติัการ มีโอกาส
พัฒนาทักษะและความช านาญในการปฏิบัติตามนโยบายและมาตรฐานของศาลยุติธรรม มี
ความส าคญัในการใหบ้ริการอยา่งมีความมัน่ใจและมีคุณภาพให้กบัประชาชนท่ีเขา้มาใชบ้ริการของ
ศาลยติุธรรม 
 

 ล าดับที่ 3 ทกัษะดา้นการปฏิบติังานตามความเปล่ียนแปลง มีค่า PNI = 0.25   
    1. แนวทางในการพฒันาทกัษะดว้ยการฝึกอบรมเพื่อพฒันาทกัษะดา้นการปฏิบติังานตาม
ความเปล่ียนแปลงของบุคลากรศาลยุติธรรมระดับปฏิบัติการ เป็นกระบวนการส าคัญท่ีช่วยให้
บุคลากรปรับตวัและประสานงานกบัการเปล่ียนแปลงในสภาวะอยู่ตลอดเวลา ส าหรับขั้นตอนและ
แนวทางท่ีน ามาใช ้มีรายละเอียด ดงัต่อไปน้ี 
  1.1 การท าความเขา้ใจเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงด้วยการเร่ิมตน้ด้วยการท าความ
เขา้ใจถึงสาเหตุและเหตุผลของการเปลี่ยนแปลง และรู้วา่เป็นส่ิงธรรมชาติของการท างาน 
  1.2 การวางแผนการฝึกอบรมท่ีเหมาะสมส าหรับบุคลากรในแต่ละระดบั ดว้ยการ
ระบุทกัษะและความรู้ท่ีตอ้งการพฒันาเพื่อรับมือกบัการเปลี่ยนแปลง 
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  1.3 การฝึกอบรมและการพฒันาโดยมีการจดัการท่ีเนน้การพฒันาทกัษะท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัการปฏิบติังานในสภาวะการเปล่ียนแปลง เช่น การฝึกในเร่ืองการปรับตวัและการเรียนรู้ตลอด
ชีวิตมีการสนับสนุนในการปรับตัวของบุคลากรในการรับมือกับการเปล่ียนแปลง ด้วยการให้
ค  าแนะน าและการสนบัสนุนทางจิตใจ 
  1.4 การติดตามและการประเมินผลตามความกา้วหน้าและประเมินผลการพฒันา
ทกัษะและการปรับตวัของบุคลากร รวมทั้งปรับปรุงแผนการพฒันาตามความจ าเป็น 
  1.5 การสร้างวฒันธรรมการเรียนรู้ในองคก์ารท่ีกระตือรือร้นในการเรียนรู้และการ
พฒันาทกัษะ โดยใหก้ าลงัใจและส่งเสริมการแลกเปลี่ยนความรู้ 
 การฝึกอบรมและพฒันาทกัษะดา้นการปฏิบติังานตามความเปล่ียนแปลงช่วยให้บุคลากร
ศาลยุติธรรมมีความสามารถในการปรับตวัและรับมือกบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว 
และท าใหศ้าลยติุธรรมสามารถใหบ้ริการแก่ประชาชนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและคุณภาพ 
 2. แนวทางในการพัฒนาทักษะด้วยการนิเทศแบบคลินิกเพื่อพัฒนาทักษะด้านการ
ปฏิบติังานตามความเปล่ียนแปลงของบุคลากรศาลยุติธรรมระดบัปฏิบติัการ เป็นกระบวนการท่ีช่วย
ให้ท างานในศาลยุติธรรมปรับตัวและประสานงานในสภาวะการเปล่ียนแปลงได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ส าหรับขั้นตอนและแนวทางท่ีน ามาใช ้มีแนวทางในการปฏิบติั ดงัต่อไปน้ี 
  2.1 การประชุมและการแนะน าเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดขึ้น อธิบายเหตุผล
และสาเหตุรวมทั้งเป้าหมายท่ีตอ้งการท่ีจะบรรลุ มีการวางแผนการนิเทศท่ีเนน้การพฒันาทกัษะและ
ความรู้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานในสภาวะการเปลี่ยนแปลง รวมถึงการระบุผูท่ี้จะรับการนิเทศ 
  2.2 การนิเทศและการแลกเปล่ียนความรู้ ด้วยการจัดการนิเทศโดยใช้วิธีการท่ี
เหมาะสม เช่น การสร้างเวทีการแสดงตวัอย่าง การแนะน าโดยบุคคลท่ีมีประสบการณ์และการ
แลกเปล่ียนความรู้ระหวา่งบุคลากร 
  2.3 การสนบัสนุนในการปรับตวับุคลากรในการรับมือกบัการเปลี่ยนแปลง ดว้ย
การใหค้  าแนะน าและส่งเสริมทางจิตใจ 
  2.4 การติดตามและการประเมินผลตามความกา้วหนา้และประเมินผลการพฒันา
ทกัษะและการปรับตวัของบุคลากร และปรับปรุงแผนการนิเทศตามความจ าเป็น 
  2.5 การสร้างวฒันธรรมการเรียนรู้ในองคก์ารในการเรียนรู้และพฒันาทกัษะ โดย
ใหก้ าลงัใจและส่งเสริมการแลกเปลี่ยนความรู้ 
 แนวทางในการพฒันาทกัษะดว้ยการนิเทศแบบคลินิกเป็นเคร่ืองมือส าคญัท่ีช่วยใหบุ้คลากร
ศาลยติุธรรมระดบัปฏิบติัการมีความสามารถในการปรับตวัและรับมือกบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง
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อย่างรวดเร็ว และท าให้ศาลยุติธรรมสามารถให้บริการแก่ประชาชนไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและมี
คุณภาพ 
 3. แนวทางในการพฒันาทกัษะดว้ยระบบพี่เล้ียงเพื่อพฒันาทกัษะดา้นการปฏิบติังานตาม
ความเปล่ียนแปลงในบุคลากรศาลยุติธรรมระดบัปฏิบติัการเป็นวิธีท่ีมีประสิทธิภาพในการส่งเสริม
การพฒันาสายงานและปรับตวัต่อการเปลี่ยนแปลง โดยมุ่งเนน้การให้ค  าแนะน าและความช่วยเหลือ
ระหว่างบุคลากรท่ีมีประสบการณ์กบัท่ีเพิ่งเขา้ร่วมงาน ส าหรับขั้นตอนและแนวทางมีรายละเอียด 
ดงัต่อไปน้ี 
  3.1 การก าหนดบทบาทของพี่เล้ียงใหค้วามชดัเจน เพื่อให้พี่เล้ียงทราบวา่มีหนา้ท่ี
จะเป็นแบบอยา่งและใหค้  าแนะน าใหก้บับุคลากรใหม่ 
  3.2 การฝึกอบรมพี่เล้ียงดว้ยการจดัการท่ีเหมาะสมส าหรับพี่เล้ียงเพื่อพฒันาทกัษะ
ในการใหค้  าแนะน าและการสนบัสนุนบุคลากรใหม่ 
  3.3 การติดตามและการประเมินผลตามความกา้วหนา้ของบุคลากรใหม่และแสดง
ความคิดเห็นและประเมินผลในการปฏิบติังานโดยใชข้อ้มูลจากพี่เล้ียง 
  3.4 การสร้างความเขา้ใจและสนับสนุนสร้างความเขา้ใจในการปรับตวัและการ
ประสานงานต่อกบับุคลากรใหม่ รวมทั้งใหค้  าแนะน าเก่ียวกบัการเรียนรู้และการพฒันาทกัษะ 
  3.5 การสร้างวฒันธรรมการช่วยเหลือในองค์การท่ีสนับสนุนและช่วยเหลือ
ผูบ้ริหารระดบัปฏิบติัการใหม่ โดยใหก้ าลงัใจและส่งเสริมการแบ่งปันความรู้และประสบการณ์ 
  3.6 การเรียนรู้แบบต่อเน่ืองดว้ยการสร้างโครงสร้างท่ีสนบัสนุนการเรียนรู้และการ
พฒันาของบุคลากรระดบัปฏิบติัการใหส้ามารถปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา 
 แนวทางในการพฒันาทกัษะดว้ยการใช้ระบบพี่เล้ียงเพื่อพฒันาทกัษะดา้นการปฏิบติังาน
ตามความเปล่ียนแปลงช่วยให้บุคลากรศาลยุติธรรมระดบัปฏิบติัการมีความสามารถในการปรับตวั
และรับมือกับสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงอย่างมีประสิทธิภาพ และท าให้ศาลยุติธรรมสามารถ
ใหบ้ริการแก่ประชาชนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและคุณภาพ 
 

 ล าดับที่ 4 ดา้นการพฒันาการปฏิบติัการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการอ านวยความยุติธรรม มี
ค่า PNI = 0.25      

 1. แนวทางในการพฒันาทกัษะดว้ยการฝึกอบรมเพื่อพฒันาทกัษะดา้นการปฏิบติัการเพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพในการอ านวยความยุติธรรมของบุคลากรศาลยุติธรรมระดับปฏิบติัการเป็นส่ิง
ส าคญัในการเพิ่มคุณภาพและประสิทธิภาพของการด าเนินงานของศาลยติุธรรม โดยมีขั้นตอนและ
แนวทางดงัต่อไปน้ี 
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   1.1 การวิเคราะห์ความตอ้งการในการอบรมโดยท าการส ารวจและวิเคราะห์ความ
ตอ้งการในการอบรมของบุคลากรระดบัปฏิบติัการ เพื่อระบุทกัษะและความรู้ท่ีจ าเป็นส าหรับการ
ปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ 

   1.2 การสร้างหลกัสูตรอบรมท่ีเหมาะสมโดยใช้วิธีการและเคร่ืองมือท่ีเหมาะสม 
เช่น การใช้การฝึกอบรมแบบการท างานจริง การน าเสนอโดยผูเ้ช่ียวชาญหรือการใช้เทคโนโลยี
การศึกษาออนไลน์ 

   1.3 จดัการทดสอบและประเมินความรู้และทกัษะท่ีได้รับจากการอบรม เพื่อให้
แน่ใจวา่บุคลากรระดบัปฏิบติัการเขา้ใจและสามารถประยกุตใ์ชไ้ดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

   1.4 สนบัสนุนการเรียนรู้และการพฒันาดว้ยการสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีสนับสนุน
การเรียนรู้และการพัฒนาของบุคลากร โดยให้ความสนใจในการแลกเปล่ียนความรู้และ
ประสบการณ์ 

   1.5 การติดตามและการประเมินผลตามความกา้วหน้าของบุคลากรหลงัจากการ
อบรมและประเมินผลความส าเร็จของการอบรมในการปรับปรุงหลกัสูตรในอนาคต 

   1.6 การแก้ไขปัญหาและปรับปรุง หากมีปัญหาหรือข้อเสนอแนะจากบุคลากร 
จะตอ้งด าเนินการแกไ้ขและปรับปรุงหลกัสูตรตามความจ าเป็น 

แนวทางในการพฒันาทกัษะดว้ยการฝึกอบรมท่ีเป็นเชิงปฏิบติัและเน้นท่ีการอ านวยความ
ยุติธรรมช่วยเพิ่มประสิทธิภาพและความเช่ียวชาญของบุคลากรศาลยุติธรรมระดบัปฏิบติัการ ท าให้
ศาลยติุธรรมสามารถใหบ้ริการแก่ประชาชนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและคุณภาพ 

2. แนวทางในการพัฒนาทักษะด้วยการนิเทศแบบคลินิกเพื่อพัฒนาทักษะด้านการ
ปฏิบัติการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการอ านวยความยุติธรรมของบุคลากรศาลยุติธรรมระดับ
ปฏิบัติการเป็นขั้นตอนส าคัญในกระบวนการพัฒนาความเช่ียวชาญและความเข้าใจในการ
ปฏิบติังานท่ีมีความยุติธรรมในสถานการณ์จริง โดยมีขั้นตอนและแนวทางส าหรับการนิเทศแบบ
คลินิกประกอบดว้ย 

   2.1 การก าหนดเป้าหมายและแผนการปฏิบติัเพื่อให้การนิเทศเป็นไปในทิศทางท่ี
ถูกตอ้งและมีประสิทธิภาพ การให้ค  าแนะน าและการสนบัสนุนในการปฏิบติังานท่ีมีความยุติธรรม 
โดยใชเ้คร่ืองมือและเทคนิคท่ีเหมาะสม 

   2.2 การพัฒนาทักษะด้านการปฏิบัติการ ส่งเสริมและพัฒนาทักษะด้านการ
ปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการอ านวยความยุติธรรม เช่น การแกไ้ขขอ้ขดัแยง้ การตดัสินใจท่ีถูกตอ้ง 
และการใช้การพิจารณาทางวิจารณ์ การใช้กรณีศึกษาและสถานการณ์จริงในการนิเทศเพื่อให้
บุคลากรเขา้ใจและสามารถประยกุตใ์ชค้วามรู้ในสถานการณ์จริงได ้
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   2.3 การสร้างวฒันธรรมการอ านวยความยุติธรรมท่ีสนับสนุนและส่งเสริมการ
ปฏิบติังานท่ีมีความยติุธรรมและสร้างความตระหนกัในความส าคญัของความยติุธรรมในองคก์าร 

   2.4 การติดตามและประเมินผลตามความกา้วหน้าของบุคลากรในการปฏิบติังาน
และประเมินผลในการพฒันาความเช่ียวชาญและความสามารถ 

แนวทางในการพฒันาทักษะด้วยการนิเทศแบบคลินิกท่ีมุ่งเน้นการปฏิบัติงานและการ
อ านวยความยุติธรรมช่วยให้บุคลากรระดบัปฏิบติัการมีความเขา้ใจและสามารถประยุกตใ์ชค้วามรู้
และทกัษะในการปฏิบติังานท่ีมีความยุติธรรมได้อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ ท าให้ศาล
ยุติธรรมสามารถด าเนินงานให้มีคุณภาพในการอ านวยความยุติธรรมแก่ประชาชนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

3. แนวทางในการพฒันาทกัษะด้วยระบบพี่เล้ียงเป็นวิธีท่ีมีประสิทธิภาพในการพัฒนา
ทักษะด้านการปฏิบัติงานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการอ านวยความยุติธรรมของบุคลากรศาล
ยุติธรรมระดบัปฏิบติัการ ระบบน้ีใชวิ้ธีการน าบุคลากรท่ีมีประสบการณ์และความเช่ียวชาญในงาน
มาเป็นพี่เล้ียงและส่งเสริมการเรียนรู้และพฒันาทกัษะของบุคลากรใหม่ โดยมีขั้นตอนและแนวทาง
ประกอบดว้ย 

   3.1 การระบุพี่เล้ียงและบุคลากรโดยเลือกบุคลากรท่ีมีประสบการณ์และความ
เช่ียวชาญในงานและระบุบุคลากรท่ีจะเขา้ร่วมระบบ 

   3.2 การก าหนดเป้าหมายและแผนการเรียนรู้ท่ีเหมาะสมส าหรับบุคลากรและ
ส่งเสริม โดยใช้ประสบการณ์และความเช่ียวชาญของพี่เล้ียง การสนับสนุนและติดตามพี่เล้ียงให้
ดูแลบุคลากรในระหวา่งการฝึกและใหค้  าแนะน าเพิ่มเติมเม่ือจ าเป็น 

   3.3 การทดสอบประเมินผลความรู้และทกัษะของบุคลากรเพื่อให้แน่ใจว่ามีความ
เขา้ใจและสามารถประยุกตใ์ชไ้ดอ้ย่างถูกตอ้ง มีการแลกเปล่ียนประสบการณ์ดว้ยการส่งเสริมการ
แลกเปล่ียนประสบการณ์ระหว่างพี่เล้ียงและบุคลากรเพื่อเพิ่มความเช่ียวชาญและความเขา้ใจในการ
ปฏิบติังานท่ีมีความยติุธรรม 

   3.4 การติดตามและการประเมินผลตามความกา้วหนา้ของบุคลากรและประเมินผล
ในการพฒันาความเช่ียวชาญและความสามารถ 

แนวทางในการพฒันาทักษะด้วยการใช้ระบบพี่เล้ียงช่วยในการพัฒนาทักษะด้านการ
ปฏิบติังานและความเช่ียวชาญของบุคลากรระดบัปฏิบติัการ ท าให้ศาลยุติธรรมสามารถด าเนินงาน
ใหมี้คุณภาพในการอ านวยความยติุธรรมแก่ประชาชนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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 ล าดับที่ 5 ทกัษะดา้นคุณธรรม จริยธรรม มีค่า PNI = 0.24      
   1. แนวทางในการพฒันาทักษะด้วยการฝึกอบรมเพื่อพฒันาทกัษะด้านคุณธรรมและ

จริยธรรมของบุคลากรศาลยุติธรรมระดบัปฏิบติัการเป็นขั้นตอนส าคญัในการเตรียมความพร้อม
และส่งเสริมการปฏิบัติงานท่ีมีความยุติธรรมในสถานการณ์จริง โดยมีขั้นตอนและแนวทาง 
ดงัต่อไปน้ี 

   1.1 การระบุความตอ้งการในการพฒันา โดยท าการประเมินความตอ้งการในการ
พฒันาคุณธรรมและจริยธรรมของบุคลากรศาลยุติธรรม พิจารณาความรู้และทกัษะท่ีจ าเป็นในการ
ปฏิบติังานท่ีมีความยติุธรรม 

   1.2 การออกแบบโปรแกรมการฝึกอบรมท่ีเหมาะสมส าหรับการพฒันาคุณธรรม
และจริยธรรม รวมถึงการใชเ้คร่ืองมือและเทคนิคการฝึกอบรมท่ีเหมาะกบัวตัถุประสงค ์การพฒันา 
สร้างเน้ือหาการฝึกอบรมท่ีสอดคลอ้งกบัคุณธรรมและจริยธรรมท่ีตอ้งการพฒันา โดยรวมขอ้มูลท่ี
เก่ียวขอ้งและกรณีศึกษาท่ีมีความเหมาะสม 

   1.3 การสร้างการเรียนรู้โดยใช้วิธีการเรียนรู้ท่ีเหมาะสม เช่น การสอนแบบ
ปฏิสัมพนัธ์ การส ารวจความคิดเห็นและการปฏิบัติท่ีให้โอกาสให้บุคลากรปฏิบัติงานท่ีมีความ
ยุติธรรมมีการแลกเปล่ียนประสบการณ์ดว้ยการสร้างโอกาสให้บุคลากรแลกเปล่ียนประสบการณ์
และความรู้ในการปฏิบติังานท่ีมีความยติุธรรม 

   1.4 การติดตามและประเมินผลตามความกา้วหนา้ของบุคลากรและประเมินผลใน
การพฒันาคุณธรรมและจริยธรรมและปรับปรุงโปรแกรมการฝึกอบรมตามความตอ้งการ 

   1.5 การสนับสนุนและเสริมสร้างวฒันธรรมองค์การท่ีส่งเสริมคุณธรรมและ
จริยธรรม และท าใหบุ้คลากรรับรู้ถึงความส าคญัของคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบติังาน 

แนวทางในการพฒันาทกัษะดว้ยการฝึกอบรมเพื่อพฒันาทกัษะดา้นคุณธรรมและจริยธรรม
ช่วยให้บุคลากรระดับปฏิบติัการมีความเขา้ใจและสามารถประยุกต์ใช้ความรู้และทกัษะในการ
ปฏิบัติงานท่ีมีความยุติธรรมได้อย่างถูกต้องและมีประสิทธิภาพ ท าให้ศาลยุติธรรมสามารถ
ด าเนินงานให้มีคุณภาพและความยุติธรรมในการอ านวยความยุติธรรมแก่ประชาชนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

2. แนวทางในการพฒันาทักษะด้วยการนิเทศแบบคลินิกเป็นวิธีการพฒันาทักษะด้าน
คุณธรรมและจริยธรรมของบุคลากรศาลยุติธรรมระดับปฏิบติัการด้วยการให้ค  าแนะน าและการ
สนบัสนุนท่ีเป็นรูปธรรมในสถานการณ์จริง โดยมีขั้นตอนและแนวทาง ดงัต่อไปน้ี 



217 

   2.1 การระบุความตอ้งการในการพฒันาโดยท าการประเมินความตอ้งการในการ
พฒันาคุณธรรมและจริยธรรมของบุคลากรศาลยุติธรรม รวมทั้งพิจารณาความรู้และทกัษะท่ีจ าเป็น
ในการปฏิบติังานท่ีมีความยติุธรรม 

   2.2 การก าหนดเป้าหมายและแผนการนิเทศท่ีเหมาะสมส าหรับการพฒันาคุณธรรม
และจริยธรรม รวมถึงการก าหนดวิธีการนิเทศและกิจกรรมท่ีเหมาะสม การน าเสนอและสนบัสนุน
คุณธรรมและจริยธรรมผ่านการสอนและการให้ค  าแนะน า ใชส้ถานการณ์จริงในการสอนและการ
แสดงตวัอยา่ง 

   2.3 การสนับสนุนและการติดตามดูแลบุคลากรในระหว่างการนิเทศและให้
ค  าแนะน าเพิ่มเติมเม่ือจ าเป็น 

   2.4 การสนบัสนุนและการติดตามดูแลบุคลากรในระหว่างการนิเทศให้ค  าแนะน า
และเปิดโอกาสให้หาค าตอบ มีโอกาสสังเกตและตระหนกัถึงความคิด พฤติกรรมของตนเองและให้
ค  าแนะน าในการแกไ้ขปัญหาหรือส่ิงท่ีไม่เหมาะสม 

   2.5 การติดตามและประเมินผลตามความกา้วหนา้ของบุคลากรและประเมินผลใน
การพฒันาคุณธรรม จริยธรรมและปรับปรุงการนิเทศตามความตอ้งการ 

   2.6 การสร้างวฒันธรรมองค์การท่ีสนับสนุนและส่งเสริมคุณธรรมและจริยธรรม
และท าใหบุ้คลากรรับรู้ถึงความส าคญัของคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบติังาน 

แนวทางในการพฒันาทกัษะดว้ยการนิเทศแบบคลินิกช่วยให้บุคลากรระดบัปฏิบติัการมี
ความเขา้ใจและสามารถประยุกต์ใช้ความรู้และทกัษะในการปฏิบติังานท่ีมีความยุติธรรมไดอ้ย่าง
ถูกตอ้งและมีประสิทธิภาพ ท าใหศ้าลยติุธรรมสามารถด าเนินงานใหมี้คุณภาพและความยุติธรรมใน
การอ านวยความยติุธรรมแก่ประชาชนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

3. แนวทางในการพฒันาทกัษะดว้ยระบบพี่เล้ียงเป็นวิธีการพฒันาทกัษะดา้นคุณธรรมและ
จริยธรรมของบุคลากรศาลยุติธรรมระดบัปฏิบติัการด้วยการให้ค  าแนะน าและการสนับสนุนจาก
บุคลากรท่ีมีประสบการณ์และความเช่ียวชาญในสาขานั้ น ระบบพี่ เ ล้ียงมักจะมีลักษณะการ
ด าเนินงานดงัต่อไปน้ี 

   3.1 การระบุพี่เล้ียงและบุคลากร การระบุผูท่ี้มีประสบการณ์และความเช่ียวชาญใน
สาขานั้นเป็น "พี่เล้ียง" และบุคลากรระดบัปฏิบติัการท่ีจะเรียนรู้เรียกวา่ "ผูพ้ึ่งพา" 

   3.2 การสร้างความรู้และทกัษะโดยพี่เล้ียงจะช่วยผูพ้ึ่งพาในการเรียนรู้และพฒันา
ความรู้และทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณธรรมและจริยธรรม โดยใชป้ระสบการณ์และค าแนะน า 
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   3.3 การติดตามและการประเมินผล โดยพี่เล้ียงจะติดตามความก้าวหน้าและ
ประสิทธิภาพของผูพ้ึ่งพาและให้ค  าแนะน าเพิ่มเติมเม่ือจ าเป็น การประเมินผลจะช่วยให้ผูพ้ึ่งพา
พฒันาทกัษะและความคิดเชิงจริยธรรมของตน 

   3.4 การแบ่งปันประสบการณ์ โดยพี่เล้ียงสามารถแบ่งปันประสบการณ์และ
เร่ืองราวเก่ียวกบัคุณธรรมและจริยธรรมในสถานท่ีท างาน ท าให้ผูพ้ึ่งพาเรียนรู้จากประสบการณ์
จริยธรรมของผูเ้ล้ียง 

   3.5 การสนับสนุนและการกระตุน้โดยพี่เล้ียงสามารถสนับสนุนและกระตุน้ให้ผู ้
พึ่งพามีส่วนร่วมในกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณธรรมและจริยธรรม การเสริมสร้างความรับผิดชอบ
ต่อคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบติังาน 

   3.6 การสร้างวฒันธรรมองคก์ารท่ีสนบัสนุนและส่งเสริมคุณธรรมและจริยธรรม 
โดยใหข้อ้มูลและตวัอยา่งท่ีดีในการปฏิบติังาน 

แนวทางในการพัฒนาทักษะด้วยระบบพี่เล้ียงช่วยให้บุคลากรระดับปฏิบัติการได้รับ
ค าแนะน าและการสนับสนุนจากผูมี้ประสบการณ์และความเช่ียวชาญในสาขาท่ีมีคุณธรรมและ
จริยธรรมเชิงสร้างสรรค ์มีความสามารถในการแกไ้ขปัญหาท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณธรรมและจริยธรรม
ในสถานท่ีท างาน และสร้างวฒันธรรมท่ีสนบัสนุนคุณธรรมและจริยธรรมในศาลยติุธรรม 

 
ล าดับที่ 6 ทกัษะดา้นปฏิบติังานเพื่อยกระดบัศกัยภาพของศาลยติุธรรม มีค่า PNI = 0.24     

 1. แนวทางในการพฒันาทกัษะดว้ยการฝึกอบรมทกัษะดา้นปฏิบติังานเป็นส่วนส าคญัใน
การยกระดบัศกัยภาพของบุคลากรศาลยุติธรรม ระดบัปฏิบติัการ เพื่อให้สามารถด าเนินงานในศาล
ยุติธรรมอย่างมีประสิทธิภาพและความเช่ียวชาญในหลายด้าน ดังนั้นการฝึกอบรมทักษะด้าน
ปฏิบติังานสามารถท าไดด้ว้ยการด าเนินกิจกรรมดงัต่อไปน้ี 
  1.1 การศึกษาทฤษฎีและกฎหมาย ดว้ยการอบรมในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัการอ านวย
ความยติุธรรม ซ่ึงรวมถึงการเขา้ใจกฎหมายและกระบวนการทางกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบังานในศาล
ยติุธรรม  
  1.2 การฝึกทกัษะการส่ือสารเป็นส่ิงส าคญัในศาลยุติธรรมระหว่างผูต้ดัสินใจ ผู ้
กล่าวหาและผูรั้บค าพิพากษามีความส าคญั 
  1.3 การฝึกทกัษะการสืบสวนและวิเคราะห์ขอ้มูลด้วยการเรียนรู้วิธีการสืบสวน
ขอ้มูลและการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อใหส้ามารถด าเนินการสืบสวนคดีอยา่งมีประสิทธิภาพ 
  1.4 การอบรมในดา้นความเป็นธรรมและจริยธรรมเพื่อเสริมสร้างความเขา้ใจใน
คุณธรรมและจริยธรรมท่ีจ าเป็นในการท างานในศาลยติุธรรม 
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  1.5 การฝึกทกัษะการพิจารณาและการตดัสินใจ การอบรมในการพิจารณาขอ้มูล
และตดัสินใจอยา่งเหมาะสมในสถานการณ์ท่ีต่างๆ 
  1.6 การฝึกทกัษะการเรียนรู้และการพฒันาตนเองเป็นส่ิงส าคญัในการปรับตวัและ
ปรับปรุงทกัษะของบุคลากรระดบัปฏิบติัการ 
  1.7 การอบรมในการแกไ้ขขอ้พิพาทและการการเรียกร้องค่าเสียหาย การฝึกอบรม
ในการตีความและแกไ้ขขอ้พิพาทระหวา่งฝ่ายท่ีมีขอ้ขดัแยง้ในทางนิติศาสตร์ 
  1.8 การศึกษาเก่ียวกบัเทคโนโลยีและระบบสารสนเทศ การท างานในศาลยุติธรรม
ในยุคปัจจุบนัตอ้งใช้เทคโนโลยีและระบบสารสนเทศ เรียนรู้การใช้งานเคร่ืองมือเหล่าน้ีเป็นส่ิง
ส าคญั 
 แนวทางในการพฒันาทักษะด้วยการฝึกอบรมทักษะด้านปฏิบัติงานเป็นกระบวนการ
ต่อเน่ืองท่ีช่วยใหบุ้คลากรศาลยติุธรรมทราบถึงความส าคญัของการพฒันาความรู้และทกัษะในสาขา
งานน้ี และช่วยให้มีความพร้อมในการปฏิบติังานในศาลยุติธรรมอย่างมีความเช่ียวชาญและความ
เขา้ใจในคุณธรรมและจริยธรรมในสถานท่ีท างานของบุคลากรศาลยติุธรรม 
 2. แนวทางในการพัฒนาทักษะด้วยการนิเทศแบบคลินิกทักษะด้านปฏิบัติงานเป็น
กระบวนการท่ีมุ่งเนน้การพฒันาและยกระดบัศกัยภาพของบุคลากรศาลยุติธรรมในระดบัปฏิบติัการ
ในงานท่ีปฏิบติัอยู่ กระบวนการน้ีมกัมีลกัษณะเป็นการแนะน าและสนบัสนุนอย่างเน้นในสถานท่ี
ท างานและมีลักษณะเป็นไปตามความต้องการของศาลยุติธรรม โดยมีแนวทางในการปฏิบัติ 
ดงัต่อไปน้ี 
  2.1 การวางแผนและก าหนดเป้าหมาย การเร่ิมต้นด้วยการวางแผนท่ีระบุ
วตัถุประสงคข์องการนิเทศและก าหนดเป้าหมายท่ีตอ้งการใหบุ้คลากรศาลยุติธรรมระดบัปฏิบติัการ
บรรลุถึง 
  2.2 การประเมินสมรรถนะปัจจุบนัและความรู้ท่ีมีอยู่ในปัจจุบนัของบุคลากรศาล
ยติุธรรม ซ่ึงจะช่วยในการก าหนดความตอ้งการในการพฒันาทกัษะต่อไป 
  2.3 การสร้างหลักสูตรการนิเทศท่ีเหมาะสมและเน้นทักษะด้านปฏิบัติงานท่ี
ต้องการพฒันา เช่น การนิเทศเก่ียวกับกระบวนการทางกฎหมาย การจัดการคดีหรือทักษะการ
ส่ือสารในศาล 
  2.4 การจดักิจกรรมฝึกฝนและการฝึกปฏิบติัจริงในสถานท่ีท างานเพื่อให้บุคลากร
ไดฝึ้กทกัษะและความรู้ในสภาพการท างานจริง 
  2.5 การวดัและประเมินผลเป็นส่วนส าคัญของกระบวนการนิเทศแบบคลินิก
เพื่อใหส้ามารถทราบถึงความกา้วหนา้และประสิทธิภาพของการพฒันาทกัษะ 
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  2.6 การปรับปรุงแผนการพัฒนาจากผลการประเมินผล ควรท าการปรับปรุง
แผนการพฒันาเพื่อใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการและความประสงคข์องบุคลากรศาลยติุธรรม 
 แนวทางในการพฒันาทกัษะดว้ยการนิเทศแบบคลินิกทกัษะดา้นปฏิบติังานเป็นเคร่ืองมือ
ส าคญัในการพฒันาความเช่ียวชาญและความมั่นใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรม 
นอกจากน้ียงัช่วยให้ศาลยุติธรรมมีความพร้อมในการรับมือกบัความเปล่ียนแปลงและความทา้ทาย
ในระบบยติุธรรมไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 
 3. แนวทางในการพฒันาทกัษะดว้ยระบบพี่เล้ียงเป็นกระบวนการท่ีช่วยในการพฒันาทกัษะ
ดา้นปฏิบติังานและยกระดบัศกัยภาพของบุคลากรศาลยุติธรรมในระดับปฏิบติัการ ระบบน้ีส่วน
ใหญ่เป็นการการนิเทศแบบก่อนจะเขา้สู่การปฏิบติังานจริง โดยมุ่งเน้นการสอนและแนะน าให้
บุคลากรเรียนรู้และฝึกทกัษะท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังานในศาลยติุธรรม ส าหรับขั้นตอนของระบบพี่
เล้ียง โดยมีแนวทางในการปฏิบติั ดงัต่อไปน้ี 
  3.1 การก าหนดเป้าหมายและความตอ้งการในการพฒันาและความตอ้งการในการ
ท างานท่ีตอ้งการใหบุ้คลากรศาลยติุธรรมระดบัปฏิบติัการเรียนรู้และพฒันา 
  3.2 การแนะน าและสอนทกัษะ ระบบพี่เล้ียงมุ่งเนน้การสอนและแนะน าทกัษะและ
ความรู้ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานศาลยุติธรรม ซ่ึงอาจมีการตรวจสอบเอกสารทางกฎหมาย การจัดการคดี 
การส่ือสารในศาลและอ่ืนๆ 
  3.3 การฝึกทกัษะในสถานท่ีท างาน หลงัจากการนิเทศและการสอนทกัษะ บุคลากร
ศาลยติุธรรมระดบัปฏิบติัการจะไดรั้บโอกาสในการฝึกทกัษะและปฏิบติังานในสถานท่ีจริง ดว้ยการ
ร่วมงานกบับุคลากรท่ีมีประสบการณ์มากขึ้นหรือพี่เล้ียง 
  3.4 การประเมินและแสดงความคิดเห็น การใหค้  าแนะน าเป็นส่วนส าคญัของระบบ
พี่เล้ียงเพื่อใหบุ้คลากรมีโอกาสปรับปรุงและพฒันาความสามารถของตนเอง มีการปรับปรุงหลงัจาก
การประเมินเพื่อใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการและความเปล่ียนแปลงของบุคลากรศาลยติุธรรม 
 แนวทางในการพัฒนาทักษะด้วยระบบพี่เล้ียงเป็นวิธีท่ีมีประสิทธิภาพในการพัฒนา
ความสามารถและความเช่ียวชาญของบุคลากรศาลยุติธรรม โดยช่วยใหพ้วกเขามีความมัน่ใจในการ
ปฏิบติังานและเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าในระบบยติุธรรมของประเทศ 
 
 
 
ส่วนท่ี 5 การวิเคราะห์ผลเพ่ือตอบวัตถุประสงค์ข้อท่ี 4 เพ่ือน าเสนอแนวทางในการพัฒนาทักษะ
ผู้บริหารและระดับปฏิบัติการของศาลยุติธรรม  
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 วัตถุประสงค์ข้อท่ี 4 เพ่ือน าเสนอแนวทางในการพฒันาทักษะผู้บริหารและระดับปฏิบัติการ
ของศาลยุติธรรม 

จากการน าเสนอมาแลว้ทั้งหมดนั้นผูวิ้จยัได้น ามาสังเคราะห์ เป็นการพฒันาแนวทางการ
พฒันาทกัษะของศาลยุติธรรมท่ีมีประสิทธิผล เพราะเป็นกิจกรรมท่ีส าคญัในกระบวนการบริหาร
บุคลากร เพราะเป็นหัวใจของการได้ผูท่ี้มีทกัษะและคุณสมบัติ ท่ีสามารถปฏิบติังานให้กับศาล
ยติุธรรมไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ แต่ตอ้งขึ้นอยูก่บัผลของการทดสอบท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อใหไ้ดบุ้คคลท่ีมี
คุณสมบัติเหมาะสมตามความต้องการท่ีจะส่งผลให้ได้บุคลากรท่ีสามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและส่งผลดีต่อศาลยุติธรรมในภาพรวม ในการบูรณาการบริหารจดัการบุคลากรเขา้
กบักลยุทธ์ของศาลยุติธรรมโดยแนวปฏิบติัคือการคดัเลือก การฝึกอบรมและการพฒันาทกัษะ และ
การรักษาบุคลากรท่ีมีศกัยภาพไวก้ับศาลยุติธรรมตลอดไป ด้วยเหตุท่ีบุคลากรท่ีจะต้องท าให้มี
ทศันคติ ทกัษะ ทกัษะในลกัษณะท่ีสนับสนุนกลยุทธ์ของศาลยุติธรรมไดแ้ละยงัครอบคลุมไปถึง
เร่ืองการรักษาหรือสร้างภูมิปัญญาใหม่ๆ ท่ีจะตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงในสภาพแวดลอ้ม
ภายนอกต่อไปอยา่งไม่หยดุย ั้ง  
 การพฒันาทกัษะของบุคลากรศาลยุติธรรมควรส่งเสริมทางเพื่อเป็นการพฒันาคุณภาพ 
มาตรฐานคุณภาพให้เกิดผลลพัธ์ท่ีเป็นรูปธรรม โดยกลุ่มบุคลากรศาลยุติธรรม (ระดบับริหาร) ทุก
คนควรมีส่วนร่วมรับผิดชอบในการพฒันาให้บรรลุตามเป้าหมายท่ีวางไวท่ี้มีเป้าหมายร่วมกนั ใน
การอ านวยความยุติธรรมท่ีมีมาตรฐานสูงสุด ควรเร่ิมจากการท่ีศาลยุติธรรมมีการจดัการประชุม
วิชาการอยา่งต่อเน่ือง เพื่อเพิ่มขีดความสามารถของกลุ่มบุคลากรศาลยุติธรรม (ระดบับริหาร) ความ
ร่วมมือน้ีมีจุดม่งหมายในการแลกเปล่ียนประสบการณ์ ความรู้ ทางดา้นการบุคลากรระหว่างกนั มี
การส่งเสริมนวตักรรมและงานสร้างสรรค ์เป็นการสร้างความทา้ทาย แก่ทีมงานในการคน้หา
นวตักรรม มีการจดัการความรู้ เพื่อเสริมสร้างนวตักรรม ตลอดจนปรับปรุงแก้ไขกฎระเบียบท่ี
ขดัขวางนวตักรรมและมีการสร้างแรงจูงใจ โดยการให้รางวลั ยกย่อง ชมเชย แก่ผูมี้ผลงาน และใช้
ทั้งเทคโนโลยีที่ทนัสมยัในการติดต่อส่ือสาร การพฒันาบุคลากร การบริการใหม่ๆ คุณภาพท่ีดีขึ้น
ตอ้งใชอ้งคค์วามรู้ ทุกนาทีมีนวตักรรมใหม่เกิดขึ้นตลอดเวลา  
 ท่ีส าคญักลุ่มบุคลากรศาลยุติธรรม (ระดับบริหาร) ทุกคนตอ้งการให้ผูอ่ื้นยกย่องชมเชย
ไดรั้บรางวลัทั้งกบัตวัเองและทีมงาน เพื่อร่วมกนัภาคภูมิใจในความส าเร็จท่ีไดรั้บจะกระตุน้ให้เกิด
การยอมรับความเปล่ียนแปลงใหม่ๆ ท่ีจะเกิดมีขึ้นอีกในอนาคต เป็นแรงจูงใจท่ีมีประสิทธิภาพ และ
จะส่งผลต่อความส าเร็จตามเป้าหมายตามมา การเตรียมความพร้อมท่ีจะปฏิบติัภารกิจท่ียากและ
ซบัซอ้นกวา่เดิมไดม้ากขึ้นในอนาคต การปรับตวัใหอ้ยูไ่ด ้ทุกอยา่งตอ้งการนวตักรรมทั้งส้ิน ในศาล
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ยุติธรรมจึงตอ้งสร้างการเรียนรู้อย่างแทจ้ริง การเปล่ียนแปลงถึงจะเกิดขึ้น ตอ้งเร่ิมจากระบบ ตั้งแต่
บุคลากรทุกคน ท าให้เกิดการมีส่วนร่วมในการปรับปรุง เปล่ียนแปลงจะเป็นไปไดโ้ดยง่าย คนตอ้ง
ยอมรับต่อการก่อนจึงจะสร้างนวตักรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อศาลยติุธรรมบทบาทส าคญัของบุคลากร
ศาลยุติธรรม (ระดบับริหาร) ท่ีตอ้งท าตวัเป็นแบบอย่างคอยช่วยเหลือให้บุคลากรรู้สึกสบายใจต่อ
การเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดขึ้น ไม่วิตกกงัวล จะท าให้โอกาสปรับปรุงศาลยุติธรรมท าไดง้่ายขึ้นและ
บุคลากร ควรเป็นผูท่ี้ทุ่มเทใหก้บัการท างานเพื่อผลประโยชน์สูงสุดของศาลยติุธรรม ทุกคนท่ีท างาน
ต่างรู้เป็นอยา่งดีวา่ปัญหา อุปสรรคต่างๆ มีสารพดั ทั้งท่ีควบคุมไดบ้า้งและไม่สามารถควบคุมไดเ้ลย 
เช่น ความตอ้งการของประชาชนท่ีเปล่ียนแปลงตลอดเวลา กฎหมาย ท่ีออกมาเพิ่มขึ้นและโดยมาก
มกัเป็นอุปสรรคต่อการท างานหรือแมแ้ต่เหตุการณ์วิกฤติทางการเมือง เหล่าน้ีส่งผลกระทบทั้งส้ิน 
ดงันั้นบุคลากรท่ีมีความมุ่งมัง่ตั้งใจในการท างานทุ่มเทท าเพื่อผลประโยชน์ของศาลยุติธรรม ย่อม
เป็นส่ิงท่ีทุกฝ่ายตอ้งการ เพื่อจะท าให้ผ่านพน้ปัญหาทุกประเภทจึงตอ้งมีความรู้ในเร่ืองท่ีตวัเอง
รับผิดชอบเป็นอยา่งดี 
          ผลกระทบจากการพฒันาแนวทางการพฒันาทกัษะของศาลยติุธรรม มีดงัต่อไปน้ี 
 1. การมีแผนงานท่ีจะน าไปสู่การจดัสรรทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ย่างจ ากดัเพื่อขบัเคล่ือนให้บรรลุ
เป้าหมายท่ีตั้งไวใ้หบ้รรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้    
 2. มีการท างานท่ีมีคุณภาพเพื่อสร้างความกา้วหนา้และความมัน่คง โดยใหป้ระชาชนเขา้ถึง
บริการเม่ือตอ้งการ มุ่งเนน้ด าเนินการตามความตอ้งการเพื่อท่ีจะสามารถสร้างความยติุธรรมใหก้บั
ทุกฝ่าย 
 3. บุคลากรทุกคนมีความกระตือรือร้นพร้อมท่ีจะตอบสนองความตอ้งการของประชาชน มี
ความรวดเร็วและ มีการปรับปรุงระบบการส ารวจและรับฟังเสียงสะทอ้นของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย
และการจดักระบวนการในการน าผลการประเมินไปใชใ้นการบริหาร   
 4. มีการพฒันาการบริการให้เป็นท่ียอมรับ มีความต่อเน่ืองของการดูแลและตรงตามท่ีทุก
ฝ่ายคาดหวงัจากกระบวนการท่ีเป็นระบบ ท่ีก าหนดขั้นตอน ผูรั้บผิดชอบและรอบเวลาด าเนินการท่ี
ชดัเจน ท าใหส้ามารถท าซ ้าไดเ้หมือนเดิม มีการวดัและประเมินผลอยา่งเหมาะสม 
 5. มีการพฒันาการด าเนินงานให้มีถูกต้องเหมาะสมทั้งในด้านจริยธรรมและคุณธรรม 
สะดวกรวดเร็วและสร้างความพึงพอใจ โดยบุคลากรมีการพฒันาวิสัยทศัน์ในดา้นนโยบายคุณภาพท่ี
มีความมุ่งมัน่ใหไ้ดม้าตรฐาน 
 6. การมีบุคลากรท่ีท างานไดดี้เป็นพิเศษหรือมีความสามารถโดดเด่น ดว้ยการส่งเสริมให้มี
ทกัษะและความช านาญ  
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 7. การกระตุน้และปลุกเร้าให้บุคลากรเกิดความรู้สึกซาบซ้ึงและเป็นส่ิงท่ีจะผูกพนัเขา้กบั
วตัถุประสงค์ของศาลยุติธรรมเป็นการมุ่งเน้นปฏิบติั โดยให้บุคลากรมีความใกลชิ้ดกบัประชาชน 
ทุกคนสามารถสร้างความเช่ือมัน่และไวว้างใจได ้มีความน่าเช่ือถือและเขา้ใจรู้จกักบัประชาชนอย่าง
เตม็ท่ี  
 8. ศาลยุติธรรมมีเป้าหมายสูงสุดเป็นส่ิงท่ีมีความหมายและความส าคญั ซ่ึงจะกระตุน้และ
ปลุกเร้าให้บุคลากรให้เกิดความรู้สึกซาบซ้ึงและผูกพนักับเป้าหมายนั้น จึงต้องมีการปรับปรุง
วฒันธรรมองคก์ารใหส้ามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานท่ีมีมาตรฐานสูงขึ้น สร้างค่านิยมและ
ความเช่ือใหม่กบัเป้าหมายและพนัธกิจของศาลยติุธรรม 
 9. ผูน้ าระดับสูงต้องก าหนดพนัธกิจ วิสัยทัศน์ ค่านิยมและถ่ายทอดความมุ่งมั่นท่ีมีต่อ
ค่านิยมของศาลยุติธรรมและใหบุ้คลากรทุกคนมีอุดมการณ์ในการท างานแบบมืออาชีพในการสร้าง
ผลประโยชน์ใหก้บัผูท่ี้มีส่วนไดเ้สียของศาลยติุธรรม 
 10. สร้างความทา้ทายให้แก่ทีมงานในระดับเดียวกนั หรือแผนกงานเดียวกันให้ช่วยกนั
คน้หานวตักรรมและน าลงสู่การปฏิบติัใหไ้ดต้ลอดเวลา พร้อมกนันั้นตอ้งจดัเวลาใหที้มงานดงักล่าว 
ไดน้ าเสนอนวตักรรมของตนต่อหนา้ท่ีประชุม  
 11. จดัการฝึกอบรมในเร่ืองเก่ียวกบัการสร้างความเขา้ใจและการบริหารความเปลี่ยนแปลง
ขจดัอุปสรรคทั้งหลายท่ีอาจสกดักั้นการคิดวิเคราะห์สร้างสรรค ์โดยหมัน่ตรวจสอบ ทบทวนแกไ้ข
กฎขอ้บงัคบัและระเบียบต่างๆ ในศาลยุติธรรมท่ีไม่เอ้ือต่อการน านวตักรรมหรืองานสร้างสรรค์
ใหม่ๆ ลงสู่ภาคปฏิบติั 
 12. ศึกษาเกณฑเ์ทียบเคียงกบัแบบปฏิบติัท่ีดี วา่จะประสบความเป็นเลิศในดา้นเหล่านั้น ได้
อย่างไรน ามา จดัสร้างเกณฑก์ารประเมินท่ีคาดหวงัต่อการให้บริการและกระตุน้ให้บุคลากรทุกคน
ใชค้วามพยายามคน้หาวิธีท างานแบบใหม่ท่ีต่างจากเดิม  
 13. บุคลากรควรมีความเป็นนกัคิดในเชิงกลยุทธ์เทคโนโลยีและวางแผนท่ีน าเอาความคิด
มาสู่การปฏิบติั มีความยืดหยุ่นในการท างานดว้ยเทคโนโลยี มีความสามารถในการเปล่ียนแปลง
กระบวนการใหส้อดคลอ้งกบักลยทุธ์ของศาลยติุธรรม  
 14. บุคลากรยอมรับการเปล่ียนแปลงเทคโนโลยีและสามารถสร้างแรงจูงใจ ให้กับ
ผูเ้ก่ียวข้องสนับสนุนการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้ นและมีการปรับตัวในทุกด้านให้เท่าทันต่อการ
เปล่ียนแปลงเพื่อมุ่งเนน้ไปสู่ความเป็นเลิศ 
 15. บุคลากรศาลยุติธรรม (ระดบับริหาร) ควรมีความสามารถในการท านายอนาคต ดว้ย
สายตาท่ีกว้างไกลในการสร้างสรรค์ผ่านบุคคลอ่ืนและสร้างอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการ
ปฏิบติังาน เจตคติต่อการท างานของบุคลากรทุกคน ควรมีกระบวนทศัน์ใหม่ ท่ีน าไปสู่วิสัยทศัน์
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ของการกระจายอ านาจท่ีจะเป็นการเสริมสร้างพลงัจูงใจเพราะมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อศาล
ยติุธรรม  
 16. บุคลากรศาลยติุธรรม (ระดบับริหาร) ควรมีคุณธรรมและกระตุน้ใหมี้ความเป็นผูน้ าดว้ย
การสร้างภาพประทบัใจให้บุคลากรมีความมัน่ใจและมีการเปล่ียนสภาพการปฏิบติังานท่ีก่อให้เกิด
การเปล่ียนแปลงส าคญัจากวิสัยทศัน์ กลยุทธ์และการส่งเสริมดว้ยเทคโนโลยีใหม่ ตอ้งจดัสรรเวลา
และให้ความใส่ใจเป็นพิเศษต่อการพัฒนานวัตกรรมเทคโนโลยีต่างๆ ซ่ึงจะช่วยสร้างขีด
ความสามารถในการน าสร้างสรรค์ใหม่ๆ ลงสู่การปฏิบติัของบุคลากรทุกคนด้วยกระบวนการ
ฝึกอบรมและการมอบอ านาจการตดัสินใจ  
 17. ร่วมกนัด าเนินการภายใตค้วามมีประสิทธิผลสูงดว้ยการร่วมกนัท างานกนัภายใตร้ะบบ
นวัตกรรมสร้างสรรค์เทคโนโลยีในทุกระดับ ให้ความสนับสนุนและการให้ก าลังใจต่อกัน
ตลอดเวลากบับุคลากรท่ีพฒันาเทคโนโลยีการเปล่ียนแปลงให้เกิดขึ้นจากนวตักรรม และจะตอ้งมี
การสนองตอบต่อภาวะความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดจากนวตักรรมเทคโนโลยีท่ีหลากหลายแตกต่างกนั
ในการด าเนินงาน ด้วยการเปล่ียนการบริหารจดัการเทคโนโลยีในยุคท่ีมีสภาวะผนัผวนในด้าน
เศรษฐกิจ การแข่งขนั กฎหมายและการเมือง 

จากการน าเสนอมาแลว้ทั้งหมดนั้นผูวิ้จยัไดน้ ามาสังเคราะห์ เป็นแนวทางการพฒันาทกัษะ
ของบุคลากรศาลยุติธรรมท่ีมีประสิทธิผล เพราะเป็นกิจกรรมท่ีส าคัญในกระบวนการบริหาร
บุคลากร เพราะเป็นหัวใจของการได้ผูท่ี้มีทกัษะและคุณสมบัติ ท่ีสามารถปฏิบติังานให้กับศาล
ยติุธรรมไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ แต่ตอ้งขึ้นอยูก่บัผลของการทดสอบท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อใหไ้ดบุ้คคลท่ีมี
คุณสมบัติเหมาะสมตามความต้องการท่ีจะส่งผลให้ได้บุคลากรท่ีสามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและส่งผลดีต่อศาลยุติธรรมในภาพรวม ในการบูรณาการบริหารจดัการบุคลากรเขา้
กบักลยุทธ์ของศาลยติุธรรมโดยแนวปฏิบติัคือการคดัเลือก การฝึกอบรมและการพฒันาทกัษะ และ
การรักษาบุคลากรท่ีมีศกัยภาพไวก้ับศาลยุติธรรมตลอดไป ด้วยเหตุท่ีบุคลากรท่ีจะต้องท าให้มี
ทศันคติ ทกัษะ ทกัษะในลกัษณะท่ีสนับสนุนกลยุทธ์ของศาลยุติธรรมไดแ้ละยงัครอบคลุมไปถึง
เร่ืองการรักษาหรือสร้างภูมิปัญญาใหม่ๆ ท่ีจะตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงในสภาพแวดลอ้ม
ภายนอกต่อไปอยา่งไม่หยดุย ั้ง  
 การพฒันาทกัษะของบุคลากรศาลยุติธรรมควรส่งเสริมทางเพื่อเป็นการพฒันาคุณภาพ 
มาตรฐานคุณภาพให้เกิดผลลพัธ์ท่ีเป็นรูปธรรม โดยกลุ่มบุคลากรศาลยุติธรรม (ระดบัปฏิบติัการ) 
ทุกคนควรมีส่วนร่วมรับผิดชอบในการพฒันาให้บรรลุตามเป้าหมายท่ีวางไวท่ี้มีเป้าหมายร่วมกนั 
ในการอ านวยความยุติธรรมท่ีมีมาตรฐานสูงสุด ควรเร่ิมจากการท่ีศาลยุติธรรมมีการจดัการประชุม
วิชาการอย่างต่อเน่ือง เพื่อเพิ่มขีดความสามารถของกลุ่มบุคลากรศาลยุติธรรม (ระดบัปฏิบติัการ) 
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ความร่วมมือน้ีมีจุดม่งหมายในการแลกเปล่ียนประสบการณ์ ความรู้ ทางดา้นการบุคลากรระหว่าง
กนั มีการส่งเสริมนวตักรรมและงานสร้างสรรค ์เป็นการสร้างความทา้ทาย แก่ทีมงานในการคน้หา
นวตักรรม มีการจดัการความรู้ เพื่อเสริมสร้างนวตักรรม ตลอดจนปรับปรุงแก้ไขกฎระเบียบท่ี
ขดัขวางนวตักรรมและมีการสร้างแรงจูงใจ โดยการให้รางวลั ยกย่อง ชมเชย แก่ผูมี้ผลงาน และใช้
ทั้งเทคโนโลยีที่ทนัสมยัในการติดต่อส่ือสาร การพฒันาบุคลากร การบริการใหม่ๆ คุณภาพท่ีดีขึ้น
ตอ้งใชอ้งคค์วามรู้ ทุกนาทีมีนวตักรรมใหม่เกิดขึ้นตลอดเวลา  
 ท่ีส าคญักลุ่มบุคลากรศาลยุติธรรม (ระดบัปฏิบติัการ) ทุกคนตอ้งการให้ผูอ่ื้นยกย่องชมเชย
ไดรั้บรางวลัทั้งกบัตวัเองและทีมงาน เพื่อร่วมกนัภาคภูมิใจในความส าเร็จท่ีไดรั้บจะกระตุน้ให้เกิด
การยอมรับความเปล่ียนแปลงใหม่ๆ ท่ีจะเกิดมีขึ้นอีกในอนาคต เป็นแรงจูงใจท่ีมีประสิทธิภาพ และ
จะส่งผลต่อความส าเร็จตามเป้าหมายตามมา การเตรียมความพร้อมท่ีจะปฏิบติัภารกิจท่ียากและ
ซบัซอ้นกวา่เดิมไดม้ากขึ้นในอนาคต การปรับตวัใหอ้ยูไ่ด ้ทุกอยา่งตอ้งการนวตักรรมทั้งส้ิน ในศาล
ยุติธรรมจึงตอ้งสร้างการเรียนรู้อย่างแทจ้ริง การเปล่ียนแปลงถึงจะเกิดขึ้น ตอ้งเร่ิมจากระบบ ตั้งแต่
บุคลากรทุกคน ท าให้เกิดการมีส่วนร่วมในการปรับปรุง เปล่ียนแปลงจะเป็นไปไดโ้ดยง่าย คนตอ้ง
ยอมรับต่อการก่อนจึงจะสร้างนวตักรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อศาลยติุธรรมบทบาทส าคญัของบุคลากร
ศาลยุติธรรม (ระดบับริหาร) ท่ีตอ้งท าตวัเป็นแบบอย่างคอยช่วยเหลือให้บุคลากรรู้สึกสบายใจต่อ
การเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดขึ้น ไม่วิตกกงัวล จะท าให้โอกาสปรับปรุงศาลยุติธรรมท าไดง้่ายขึ้นและ
บุคลากร ควรเป็นผูท่ี้ทุ่มเทใหก้บัการท างานเพื่อผลประโยชน์สูงสุดของศาลยติุธรรม ทุกคนท่ีท างาน
ต่างรู้เป็นอยา่งดีวา่ปัญหา อุปสรรคต่างๆ มีสารพดั ทั้งท่ีควบคุมไดบ้า้งและไม่สามารถควบคุมไดเ้ลย 
เช่น ความตอ้งการของประชาชนท่ีเปล่ียนแปลงตลอดเวลา กฎหมาย ท่ีออกมาเพิ่มขึ้นและโดยมาก
มกัเป็นอุปสรรคต่อการท างานหรือแมแ้ต่เหตุการณ์วิกฤติทางการเมือง เหล่าน้ีส่งผลกระทบทั้งส้ิน 
ดงันั้นบุคลากรท่ีมีความมุ่งมัง่ตั้งใจในการท างานทุ่มเทท าเพื่อผลประโยชน์ของศาลยุติธรรม ย่อม
เป็นส่ิงท่ีทุกฝ่ายตอ้งการ เพื่อจะท าให้ผ่านพน้ปัญหาทุกประเภทจึงตอ้งมีความรู้ในเร่ืองท่ีตวัเอง
รับผิดชอบเป็นอยา่งดี 
          ผลกระทบจากแนวทางการพฒันาทกัษะของศาลยติุธรรม มีดงัต่อไปน้ี 
 1. การมีแผนงานท่ีจะน าไปสู่การจดัสรรทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจ ากดัเพื่อขบัเคล่ือนใหบ้รรลุ
เป้าหมายท่ีตั้งไวใ้หบ้รรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้    
 2. มีการท างานท่ีมีคุณภาพเพื่อสร้างความกา้วหนา้และความมัน่คง โดยใหป้ระชาชนเขา้ถึง
บริการเม่ือตอ้งการ มุ่งเนน้ด าเนินการตามความตอ้งการเพื่อท่ีจะสามารถสร้างความยติุธรรมใหก้บั
ทุกฝ่าย 
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 3. บุคลากรทุกคนมีความกระตือรือร้นพร้อมท่ีจะตอบสนองความตอ้งการของประชาชน มี
ความรวดเร็วและ มีการปรับปรุงระบบการส ารวจและรับฟังเสียงสะทอ้นของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย
และการจดักระบวนการในการน าผลการประเมินไปใชใ้นการบริหาร   
 4. มีการพฒันาการบริการให้เป็นท่ียอมรับ มีความต่อเน่ืองของการดูแลและตรงตามท่ีทุก
ฝ่ายคาดหวงัจากกระบวนการท่ีเป็นระบบท่ีก าหนดขั้นตอน ผูรั้บผิดชอบและรอบเวลาด าเนินการท่ี
ชดัเจน ท าใหส้ามารถท าซ ้าไดเ้หมือนเดิม มีการวดัและประเมินผลอยา่งเหมาะสม 
 5. มีการพฒันาการด าเนินงานให้มีถูกต้องเหมาะสมทั้งในด้านจริยธรรมและคุณธรรม 
สะดวกรวดเร็วและสร้างความพึงพอใจ โดยบุคลากรมีการพฒันาวิสัยทศัน์ในดา้นนโยบายคุณภาพท่ี
มีความมุ่งมัน่ใหไ้ดม้าตรฐาน 
 6. การมีบุคลากรท่ีท างานไดดี้เป็นพิเศษหรือมีความสามารถโดดเด่น ดว้ยการส่งเสริมให้มี
การท างานเป็นทีม ทุกคนมีทกัษะและความช านาญ  
 7. บุคลากรระดบัปฏิบติัการมีความใกลชิ้ดกบัประชาชน ทุกคนสามารถสร้างความเช่ือมัน่
และไวว้างใจได ้มีความน่าเช่ือถือและเขา้ใจรู้จกักบัประชาชนอยา่งเตม็ท่ี  
 8. ศาลยุติธรรมมีเป้าหมายสูงสุดเป็นส่ิงท่ีมีความหมายและความส าคญั ซ่ึงจะกระตุน้และ
ปลุกเร้าให้บุคลากรให้เกิดความรู้สึกซาบซ้ึงและผูกพนักับเป้าหมายนั้น จึงต้องมีการปรับปรุง
วฒันธรรมองคก์ารใหส้ามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานท่ีมีมาตรฐานสูงขึ้น สร้างค่านิยมและ
ความเช่ือใหม่กบัเป้าหมายและพนัธกิจของศาลยติุธรรม 
 9. ผูน้ าระดับสูงต้องก าหนดพนัธกิจ วิสัยทัศน์ ค่านิยมและถ่ายทอดความมุ่งมั่นท่ีมีต่อ
ค่านิยมของศาลยุติธรรมและใหบุ้คลากรทุกคนมีอุดมการณ์ในการท างานแบบมืออาชีพในการสร้าง
ผลประโยชน์ใหก้บัผูท่ี้มีส่วนไดเ้สียของศาลยติุธรรม 
 10. สร้างความทา้ทายให้แก่ทีมงานในระดับเดียวกันหรือแผนกงานเดียวกันให้ช่วยกัน
คน้หานวตักรรมและน าลงสู่การปฏิบติัใหไ้ดต้ลอดเวลา พร้อมกนันั้นตอ้งจดัเวลาใหที้มงานดงักล่าว 
ไดน้ าเสนอนวตักรรมของตนต่อหนา้ท่ีประชุม  
 11. จดัการฝึกอบรมในเร่ืองเก่ียวกบัการสร้างความเขา้ใจและการบริหารความเปลี่ยนแปลง
ขจดัอุปสรรคทั้งหลายท่ีอาจสกดักั้นการคิดวิเคราะห์สร้างสรรค ์ โดยหมัน่ตรวจสอบ ทบทวนแกไ้ข
กฎขอ้บงัคบัและระเบียบต่างๆ ในศาลยุติธรรมท่ีไม่เอ้ือต่อการน านวตักรรมหรืองานสร้างสรรค์
ใหม่ๆ ลงสู่ภาคปฏิบติั 
 12. ศึกษาเกณฑเ์ทียบเคียงกบัแบบปฏิบติัท่ีดี วา่จะประสบความเป็นเลิศในดา้นเหล่านั้น ได้
อย่างไรน ามา จดัสร้างเกณฑก์ารประเมินท่ีคาดหวงัต่อการให้บริการและกระตุน้ให้บุคลากรทุกคน
ใชค้วามพยายามคน้หาวิธีท างานแบบใหม่ท่ีต่างจากเดิม  
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 13. บุคลากรควรมีความเป็นนกัคิดในเชิงกลยุทธ์เทคโนโลยีและวางแผนท่ีน าเอาความคิด
มาสู่การปฏิบติั มีความยืดหยุ่นในการท างานดว้ยเทคโนโลยี มีความสามารถในการเปล่ียนแปลง
กระบวนการใหส้อดคลอ้งกบักลยทุธ์ของศาลยติุธรรม  
 14. บุคลากรยอมรับการเปล่ียนแปลงเทคโนโลยีและสามารถสร้างแรงจูงใจ ให้กับ
ผูเ้ก่ียวข้องสนับสนุนการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้ นและมีการปรับตัวในทุกด้านให้เท่าทันต่อการ
เปล่ียนแปลงเพื่อมุ่งเนน้ไปสู่ความเป็นเลิศ 
 15. บุคลากรศาลยติุธรรม (ระดบัปฏิบติัการ) ควรมีความสามารถในการท านายอนาคต ดว้ย
สายตาท่ีกว้างไกลในการสร้างสรรค์ผ่านบุคคลอ่ืนและสร้างอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการ
ปฏิบติังาน เจตคติต่อการท างานของบุคลากรทุกคน ควรมีกระบวนทศัน์ใหม่ ท่ีน าไปสู่วิสัยทศัน์
ของการกระจายอ านาจท่ีจะเป็นการเสริมสร้างพลงัจูงใจเพราะมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อศาล
ยติุธรรม  
 16. บุคลากรศาลยุติธรรม (ระดับปฏิบติัการ)  ควรมีคุณธรรมและมีการเปล่ียนสภาพการ
ปฏิบติังานท่ีก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงส าคญัจากวิสัยทศัน์ กลยุทธ์และการส่งเสริมดว้ยเทคโนโลยี
ใหม่ ตอ้งจดัสรรเวลาและให้ความใส่ใจเป็นพิเศษต่อการพฒันานวตักรรมเทคโนโลยีต่างๆ ซ่ึงจะ
ช่วยสร้างขีดความสามารถในการน าสร้างสรรคใ์หม่ๆ ลงสู่การปฏิบติัดว้ยกระบวนการฝึกอบรม  
 17. ร่วมกนัด าเนินการภายใตค้วามมีประสิทธิผลสูงดว้ยการร่วมกนัท างานกนัภายใตร้ะบบ
นวัตกรรมสร้างสรรค์เทคโนโลยีในทุกระดับ ให้ความสนับสนุนและการให้ก าลังใจต่อกัน
ตลอดเวลากบับุคลากรท่ีพฒันาเทคโนโลยีการเปล่ียนแปลงให้เกิดขึ้นจากนวตักรรม และจะตอ้งมี
การสนองตอบต่อภาวะความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดจากนวตักรรมเทคโนโลยีท่ีหลากหลายแตกต่างกนั
ในการด าเนินงาน ด้วยการเปล่ียนการบริหารจดัการเทคโนโลยีในยุคท่ีมีสภาวะผนัผวนในด้าน
เศรษฐกิจ การแข่งขนั กฎหมายและการเมือง 
 กล่าวคือ การพฒันาทกัษะบุคลากรทั้งระดบับริหารและระดบัปฏิบติัการ มีกระบวนการใน
การด าเนินการเป็นลกัษะของวงจรการพฒันาลกัษณะเดียวกนั โดยการน าบุคลากรเขา้สู่กระบวนการ
นิเทศแบบคลินิก เพื่อสังเกตการปฏิบติังานอย่างเป็นระบบ ซ่ึงสามารถด าเนินการไดท้ั้งแบบกลุ่ม
และแบบรายบุคคล โดยท่ีบุคลากรและผู ้นิ เทศร่วมวางแผนการปฏิบัติงานโดยการพูดคุย
ปรึกษาหารือ สังเกตการปฏิบติังานและการวิเคราะห์ขอ้มูลการปฏิบติังานรวมทั้งให้ขอ้มูลยอ้นกลบั 
จนสามารถวิเคราะห์แนวทางการพฒันาบุคลากรเป็นรายบุคคล แล้วจึงพิจารณาวิธีการพัฒนา
รายบุคคล ซ่ึงสามารถด าเนินการไดห้ลายวิธี แต่ละวิธีขึ้นอยูก่บัความเหมาะสมของแต่ละบุคคลและ
ส่ิงท่ีตอ้งการพฒันา โดยเป็นการตกลงกนัระหว่างบุคลากรและผูนิ้เทศ ตามวิธีการท่ีส านกังานศาล
ยุติธรรมก าหนดทั้ง 12 วิธี ซ่ึงในระหว่างการพฒันาทกัษะดว้ยวิธีการต่างๆ บุคลากรจะมีพี่เล้ียงซ่ึง
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ไดรั้บมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชาผ่านกระบวนการนิเทศแบบคลินิก ซ่ึงเป็นบุคลากรท่ีมีอยู่เดิมท่ีมี
ผลงานอยู่ในระดบัสูงกว่ามาตรฐานในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งอ่ืนๆ และสามารถเป็นตน้แบบในการปฏิบติั
ราชการคอยให้ค  าปรึกษาหรือสอนงานให้กบับุคลากรท่ีตอ้งการพฒันาศกัยภาพของบุคลากรสูงขึ้น 
ซ่ึงเม่ือไดรั้บการพฒันาทกัษะตามวิธีการท่ีส านกังานศาลยุติธรรมก าหนดเสร็จส้ินทั้งกระบวนการ
แลว้ บุคลากรจะได้รับการประเมินผ่านกระบวนการนิเทศแบบคลินิก เพื่อสังเกตการปฏิบติังาน
ภายหลงัการพฒันาทกัษะของบุคลากร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บุคลากร 

กระบวนการนิเทศ
แบบคลินิก 

การพฒันาทักษะตามวิธีการท่ีส านักงานศาลยุติธรรมก าหนด
นอกเหนือจากการอบรมเป็นรายกลุ่มเป้าหมาย 

 

1. การฝึกขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training) 
2. การให้ค าปรึกษาแนะน า (Consulting) 
3. การดูงานนอกสถานท่ี (Site Visit) 
4. การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self Learning) 
5. การเข้าร่วมประชุม/สัมมนา (Meeting/Seminar) 
6. การติดตามหัวหน้า (Work Shadow) 
7. การเป็นพีเ่ลีย้ง (Mentoring) 
8. การมอบหมายงาน (Job Assignment) 
9. การสอนงาน (Coaching) 
10. การหมนุเวียนงาน (Job Rotation) 
11. การให้ปฏิบัตงิานในหน่วยงานอ่ืน/การฝึกงานกับผู้เช่ียวชาญ 
(Counterpart) 
12. การเป็นวิทยากรภายในหน่วยงาน (In - House Instructor) 

 

ระบบพีเ่ลีย้ง 



บทที ่5 
สรุปผลการวจัิย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจยัเร่ือง “การพฒันาทกัษะของบุคลากรศาลยุติธรรม” มีวตัถุประสงค์ของการวิจัย 
ประกอบด้วย 1) เพื่อประเมินสภาพปัญหาและอุปสรรคของการพฒันาทกัษะของบุคลากรศาล
ยุติธรรมตลอดจนโครงสร้างในทุกมิติ 2) เพื่อวิเคราะห์แนวทางการพฒันาทกัษะของบุคลากรศาล
ยุติธรรม 3) เพื่อประเมินเปรียบเทียบทักษะปัจจุบันและความคาดหวงัในการพฒันาทกัษะของ
บุคลากรศาลยุติธรรม และ 4) เพื่อน าเสนอแนวทางในการพฒันาทกัษะบุคลากรระดบับริหารและ
ระดบัปฏิบติัการของศาลยุติธรรม โดยใชก้ารวิจยัเชิงปริมาณ ท่ีไดท้ าการวิเคราะห์จากแบบสอบถาม 
(Questionnaire) ท่ีเก็บจากกลุ่มตวัอย่างซ่ึงเป็นบุคลากร 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ ระดบับริหารจ านวน 110 คน 
และระดับปฏิบัติการ จ านวน 400 คน  และใช้ระเบียบวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research 
Methodology) ดว้ยการสัมภาษณ์เชิงลึก ผูใ้ห้ขอ้มูลหลกัซ่ึงเป็นผูเ้ช่ียวชาญประกอบดว้ยผูบ้ริหาร
ของศาลยติุธรรม และผูมี้ส่วนไดเ้สีย ประกอบดว้ย อยัการ เจา้พนกังานต ารวจ และทนายความ รวม
จ านวน 16 คน ส าหรับการน าเสนอในบทท่ี 5 มีรายละเอียดของบทสรุปและขอ้เสนอแนะส าหรับ
การปฏิบติังานในยคุดิจิทลัปัจจุบนั เน่ืองจากการด าเนินงานของศาลยุติธรรมในการด ารงไวซ่ึ้งความ
ยุติธรรมและการเป็นผู ้ใช้กฎหมายท่ี มีผลต่อประชาชนในประเทศ หรือพื้นท่ีท่ีเก่ียวข้องใน
อินเทอร์เน็ตและโลกดิจิทลั การพฒันาทกัษะของบุคลากรศาลยุติธรรมจึงมีความส าคญัอย่างมากท่ี
จะตอ้งพฒันาทกัษะของบุคลากรในทุกมิติให้เหมาะสมกบัยุคสมยั จึงให้ความส าคญักบัการพฒันา
ทกัษะหลายดา้น ส าหรับฝ่ายบริหาร ไดแ้ก่ 1) ทกัษะดา้นการบริหารจดัการเทคโนโลยีดิจิทลัของ
ศาลยุติธรรม 2) ทกัษะดา้นการบริหารตามความเปล่ียนแปลง 3) ทกัษะดา้นคุณธรรม จริยธรรม 4) 
ทกัษะดา้นการควบคุม ก ากบัการปฏิบติัตามนโยบายและมาตรฐานของศาลยุติธรรม 5) ทกัษะดา้น
การบริหารกลยุทธ์และการจัดการเพื่อยกระดับศักยภาพของศาลยุติธรรม 6) ทักษะด้านการ
พฒันาการบริหารจดัการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการอ านวยความยติุธรรม และส าหรับฝ่ายปฏิบติัการ 
ได้แก่ 1) ทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัลของศาลยุติธรรม 2) ทักษะด้านการปฏิบติังานตามความ
เปล่ียนแปลง 3) ทกัษะดา้นคุณธรรม จริยธรรม 4) ทกัษะดา้นการปฏิบติัตามนโยบายและมาตรฐาน
ของศาลยุติธรรม 5) ทกัษะดา้นการปฏิบติังานเพื่อยกระดบัศกัยภาพของศาลยติุธรรม 6) ทกัษะดา้น
การพฒันาการปฏิบติังานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการอ านวยความยติุธรรม โดยจะสรุปผลการวิจยัและ
อภิปรายผลตามวตัถุประสงค ์ดงัต่อไปน้ี 
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5.1 สรุปผลการวิจัย 
 วัตถุประสงค์ข้อท่ี 1 เพ่ือประเมินสภาพปัญหาและอุปสรรคของการพัฒนาทักษะของ
บุคลากรศาลยุติธรรมตลอดจนโครงสร้างในทุกมิติ 
 สภาพปัญหาและอุปสรรคในการพฒันาทักษะของบุคลากรระดับบริหารและบุคลากรระดับ
ปฏิบัติการ มีดังต่อไปนี้ 

1. ศาลยุติธรรมมีปัญหาและอุปสรรคจากจ านวนบุคลากรมีนอ้ยไม่สัมพนัธ์กบัปริมาณงาน
ท่ีมากขึ้น ในขณะท่ีการสรรหายงัไม่ตอบสนองต่อความตอ้งการของหน่วยงาน อนัเน่ืองมาจาก
ส่วนกลางยงัไม่กระจายอ านาจให้แต่ละภาคสรรหาและคดัเลือกบุคลากรได้เอง นอกจากน้ี การ
กลั่นกรองงานแต่ละประเภทมีการด าเนินการหลายขั้นตอนหลายระดับชั้นแม้ไม่ใช่งานท่ีมี
ความส าคญั ท าใหบุ้คลากรไม่มีโอกาสในการพฒันาทกัษะท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังาน 

2. บุคลากรระดบับริหารของศาลยุติธรรมมีประสบการณ์น้อย การบริหารจดัการมกัเกิด
ปัญหาขอ้ขดัขอ้ง เม่ือพบกบัสภาพการปฏิบติังานจริงจึงไม่สามารถบริหารงานและตดัสินใจได ้ซ่ึง
ในการพฒันาทกัษะบุคลากรระดับบริหาร ยงัมีไม่เพียงพอต่อกระบวนการบริหารองค์การศาล
ยุติธรรม จ าเป็นต้องมีการก าหนดระดับของทักษะให้เหมาะสมเพื่อเป็นแนวทางพัฒนาให้มี
ประสิทธิผลมากขึ้นและควรมีการก าหนดวา่ผูบ้ริหารระดบัใดตอ้งมีการพฒันาทกัษะดา้นใดเพื่อเป็น
แนวทางในการพฒันาทกัษะอยา่งชดัเจน  

3. ศาลยุติธรรมขาดการสนับสนุนให้มีการพฒันาทักษะในภารกิจงานท่ีได้รับผิดชอบ
ในทางปฏิบติั เน่ืองจากการพฒันาทกัษะส่วนใหญ่เป็นการพฒันาทกัษะในภาพรวมท่ีไม่ตรงกบั
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัจริง เพียงแต่ให้ตรงกบัทกัษะหลกัท่ีส านักงานศาลยุติธรรมก าหนดเป็นแบบ
เดียวกัน ไม่มีการยืดหยุ่นเฉพาะบางกลุ่ม หรือบางรายเพื่อให้เหมาะสมกับสภาพปัญหาของศาล
ยติุธรรม การพฒันาทกัษะต่างๆ จึงไม่มีประสิทธิภาพเท่าท่ีควร  

4. บุคลากรศาลยุติธรรมไม่ไดรั้บการพฒันาทกัษะอย่างต่อเน่ืองตามต าแหน่งท่ีไดรั้บการ
บรรจุแต่งตั้ง ท าให้ขาดการประเมินผลจากปริมาณงาน คุณภาพผลงาน ความรวดเร็วหรือตรงตาม
เวลาท่ีก าหนด ความประหยดัความคุม้ค่าของการใช้ทรัพยากร เน่ืองจากไม่มีการจดัท าแผนเพื่อ
รองรับการพฒันาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง งบประมาณมีไม่เพียงพอท่ีจะน ามาใชใ้นการพฒันาทกัษะ
บุคลากรเพียงพอท่ีจะท าให้บุคลากรเขา้ใจระบบงานและสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิผล 
นอกจากน้ี บุคลากรทัว่ไปขาดความร่วมมือและไม่ใหก้ารสนบัสนุนในการเขา้ร่วมกิจกรรมหรือขาด
ความพร้อมในการเรียนรู้และพฒันาตนเองในดา้นต่างๆ ตลอดจนการด าเนินการยงัคงเป็นเร่ืองยาก 
เพราะบุคลากรไม่เขา้ใจเป้าหมายและแนวทางการพฒันาทกัษะท่ีชดัเจนอยา่งเป็นระบบ 
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 5. บุคลากรขาดการพฒันาทกัษะท่ีมีความจ าเป็นในการใช้ปฏิบติังาน เช่น คอมพิวเตอร์ 
ความรู้ในระเบียบและกฎหมายท่ีใชใ้นการปฏิบติังานท่ีเปล่ียนแปลง เพื่อให้บุคลากรปฏิบติังานได้
ตามผลสัมฤทธ์ิของงานท่ีก าหนดไว ้ เพราะหากบุคลากรไม่ได้รับการพฒันาทกัษะใหม่ๆ อย่าง
ต่อเน่ือง จากสถานการณ์โลกและสภาพแวดล้อมได้เปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว จะส่งผลต่อ
ศกัยภาพและประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน รวมทั้งการให้บริการแก่ผูม้ารับบริการและภาพรวม 
ตลอดจนยงัขาดการแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับผูป้ฏิบัติงานคนอ่ืน ไม่มีการอบรมเชิงวิชาการ 
เพื่อใหเ้กิดมุมมองความคิดหรือนวตักรรมใหม่ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อศาลยุติธรรมตามความตอ้งการ
ของหน่วยงานหรือการเปล่ียนแปลงของสภาวการณ์ปัจจุบนับุคลากรจึงมีคุณภาพการปฏิบติังานท่ีมี
ประสิทธิผลต ่า 
 6. ศาลยติุธรรมไม่มีการพฒันาทกัษะของบุคลากรในดา้นพฤติกรรมการปฏิบติัราชการ การ
บริการท่ีดี ความเช่ียวชาญในอาชีพ จริยธรรม การท างานเป็นทีมและทศันคติท่ีดีต่อการท างานท่ีดี
ในเชิงบวกอย่างแทจ้ริง ท าให้บุคลากรขาดความกระตือรือร้นในการท างาน ขาดทกัษะการท างาน
ตามสมรรถนะหลกัท่ีศาลยติุธรรมก าหนด  
 
 วัตถุประสงค์ข้อท่ี 2 เพ่ือวิเคราะห์แนวทางการพฒันาทักษะของบุคลากรศาลยุติธรรม 
 1. สรุปการวิเคราะห์แนวทางการพัฒนาทักษะของบุคลากรศาลยุติธรรมในภาพรวมของ
กลุ่มบุคลากรศาลยุติธรรม (ฝ่ายบริหาร)  
 แนวทางการพฒันาทกัษะของบุคลากรศาลยุติธรรมของกลุ่มบุคลากรศาลยุติธรรม (ฝ่าย
บริหาร) ท่ีมีความส าคญัท่ีสุดอย่างเร่งด่วน เพราะช่องว่างท่ีมากท่ีสุดนั้น เป็นดชันีช้ีวดัถึงส่ิงท่ีศาล
ยุติธรรมตอ้งการ แต่บุคลากร (ฝ่ายบริหาร) มีทกัษะเหล่าน้ีน้อย โดยเรียงล าดบัความจ าเป็นในการ
พฒันาทกัษะจากมากไปหานอ้ย ดงัต่อไปน้ี 
 1. ทกัษะดา้นการพฒันาการบริหารจดัการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการอ านวยความยติุธรรม  
ดว้ยการบริหารจดัการทีมท่ีมีคุณภาพ การตดัสินใจท่ีมีคุณภาพ การส่ือสาร จูงใจ และเจรจาต่อรอง 
การกระตุน้การเรียนรู้ มุ่งพฒันาการท างานร่วมกนัเป็นทีมแบบขา้มหน่วยงาน ปรับกระบวนการ
ท างาน ลดขั้นตอน เปล่ียนรูปแบบการจดัท า เอกสารเป็นดิจิทลั มีการกระจายอ านาจ มีการเช่ือมโยง
ขอ้มูลระหว่างหน่วยงานภาครัฐเพื่อการเขา้ถึงและใชป้ระโยชน์ไดส้ะดวกและเกิดประโยชน์สูงสุด 
พฒันาระบบการให้บริการประชาชนในการติดต่อราชการศาลยุติธรรมท่ีรวดเร็ว ประหยดัเวลาและ
ค่าใช้จ่ายท่ีรวดเร็ว ทัว่ถึงทุกพื้นท่ี ดว้ยการสร้างวฒันธรรมองค์การในการปรับเปล่ียนวิธีคิดและ
วิธีการท างาน 
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 2. ทกัษะดา้นคุณธรรม จริยธรรม มีวินัยและพฒันาในตนเอง ในดา้นวิชาชีพ ให้ทนัต่อ
วิสัยทศัน์ทางกฎหมาย เศรษฐกิจ การเมืองและสังคมอยู่เสมอ ไม่ท าการท่ีผิดกฎหมาย กฎ ระเบียบ
หรือรับผลประโยชน์จากคดีความในทางมิชอบ มีความซ่ือสัตย ์สุจริต ไม่แสวงหาประโยชน์อ่ืนๆ 
นอกจากท่ีไดรั้บจากตน้สังกดั มีความเขา้ใจในจริยธรรมของผูบ้ริหารศาลยุติธรรมรวมทั้ง กฎหมาย 
กฎ ระเบียบ ท่ีบงัคบัใชอ้ยู่ในปัจจุบนั ระมดัระวงั ไม่ประมาทเลินเล่อและละเอียดรอบคอบในการ
ปฏิบติัหน้าท่ีราชการ ตรงต่อเวลา อุทิศเวลาของตนให้แก่ทางราชการและไม่เบียดบงัเวลาราชการ
เพื่อประโยชน์ส่วนตวั 

 3. ทกัษะดา้นการควบคุม ก ากบัการปฏิบติัตามนโยบายและมาตรฐานของศาลยุติธรรม 
ดว้ยการจดัท าระบบของศาลยุติธรรมใหมี้รูปแบบและเป็นมาตรฐานเดียวกนั เพื่อการรักษาความลบั
และมีความมัน่คงปลอดภยั มีทกัษะในสอนงานและมอบหมายงานท่ีจะส่งเสริมการเรียนรู้หรือการ
พฒันาบุคลากรในระยะยาวจนสามารถมอบหมายหนา้ท่ีความรับผิดชอบให้ตดัสินใจในการปฏิบติั
หน้าท่ีราชการของตนเองได้ มีทกัษะในการก าหนดวิสัยทศัน์ ภารกิจและเป้าหมายการท างานท่ี
ชดัเจนและสร้างความร่วมแรงใจ เพื่อให้ภารกิจบรรลุวตัถุประสงคแ์ละนโยบาย ควบคุม ก ากบัและ
การปฏิบัติตามกฎหมาย นโยบายและมาตรฐานการจัดการและมีการส่ือสาร ถ่ายทอด เพื่อการ
ปฏิบติังานหรือปรับปรุงแนวทางการท างานให้ดีขึ้น เพื่อปรับเปล่ียนรูปแบบหรือกระบวนการ
ด าเนินงานและการใหบ้ริการใหดี้ขึ้น 

 4. ทกัษะดา้นการบริหารจดัการเทคโนโลยีดิจิทลัของศาลยติุธรรม ดว้ยการบริหารจดัการ
งานศาลยุติธรรมท่ีมีประสิทธิภาพโดยใช้ขอ้มูลในระบบดิจิทลัเพื่อสนับสนุนการตดัสินใจและมา
ปรับใช้เพื่อการพฒันางานด้วยการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีดิจิทัลอย่างถูกต้อง เหมาะสมและมี
ประสิทธิภาพ มีทกัษะในการปรับกระบวนการท างาน ลดขั้นตอนการท างาน เปล่ียนรูปแบบการ
จดัท า จดัส่งและจดัเก็บเอกสารจากกระดาษเป็นดิจิทลั รวมถึงมีการกระจายอ านาจ มีการเช่ือมโยง
ขอ้มูลระหวา่งหน่วยงานภาครัฐเพื่อการเขา้ถึงและใชป้ระโยชน์ไดส้ะดวกและเกิดประโยชน์สูงสุด 

 5. ทกัษะดา้นการบริหารตามความเปลี่ยนแปลง ดว้ยการจดัท าแผนการพฒันาและจดัการ
ทรัพยากรบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพ ดว้ยการแบ่งประเภทบุคลากรตามลกัษณะและรูปแบบการ
บริการท่ีแทจ้ริงของประชาชนและผูรั้บบริการ มีทกัษะในการแกไ้ขเปล่ียนแปลงกฎระเบียบเพื่อ
สนับสนุนการเปล่ียนแปลงสู่ดิจิทลัและติดตามกฎหมายและระเบียบท่ีออกโดยฝ่ายอ่ืนซ่ึงอาจมี
ผลกระทบต่อการท างานของศาลยุติธรรม เป็นผูน้ าในการก าหนดนโยบายและทิศทางขององค์การ
ด้านดิจิทัล เป็นผูก้ระตุ ้นและสร้างความตระหนักรู้ถึงความส าคัญและการเปล่ียนแปลงของ
เทคโนโลยีดิจิทัล กระตุ้นและสร้างความตระหนักรู้ถึงความเป็นผู ้น าการเปล่ียนแปลงของ
เทคโนโลยีดิจิทัลของศาลยุติธรรมและสร้างวัฒนธรรมองค์การด้านดิจิทัล โดยค านึงถึงการ
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ตอบสนองของประชาชนสร้างวฒันธรรมองค์การในการปรับเปล่ียนวิธีคิดและวิธีการท างานดว้ย
การบูรณาการเช่ือมโยง ใหส้ามารถขบัเคล่ือนตามความตอ้งการของประชาชนหรือผูรั้บบริการ 

 6.  ทกัษะดา้นการบริหารกลยุทธ์และการจดัการเพื่อยกระดบัศกัยภาพของศาลยุติธรรม 
ดว้ยการปรับปรุงเปล่ียนแปลงกฎระเบียบและติดตามกฎหมายหรือระเบียบท่ีออกโดยฝ่ายอ่ืนซ่ึงอาจ
มีผลกระทบต่อการท างานของศาลยติุธรรม วางกลยทุธ์ใหผู้บ้ริหารแต่ละระดบัในองคก์ารตระหนกั
ถึงการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดขึ้ นและคิดค้นรูปแบบการให้บริการแบบใหม่ โดยค านึงถึงการ
ตอบสนองของประชาชน พฒันาและจดัหาระบบรักษาความปลอดภยัการจดัเก็บขอ้มูลเพื่อให้เกิด
ความเช่ือมั่นในการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล จัดท า Enterprise Architecture ด้านเทคโนโลยีดิจิทัลท่ี
สอดคล้องกับภารกิจของศาลยุติธรรม รวมถึงวางแผนพฒันาบุคลากรให้มีความพร้อมต่อการ
เปล่ียนแปลงขององคก์ารในดา้นดิจิทลั เป็นผูป้รับเปล่ียนกระบวนการท างานหรือการใหบ้ริการเพื่อ
สนับสนุนนโยบายท่ีช่วยสนับสนุนการปฏิบติังานด้านการอ านวยความยุติธรรมในด้านต่างๆ มี
ทกัษะในการจดัท านโยบาย ยทุธศาสตร์ แผน กลยทุธ์ของหน่วยงานและกลยทุธ์ของศาลยติุธรรมไป
ปฏิบติัใหเ้กิดผลส าเร็จจากของกระบวนงานหรือการบริการตามมาตรฐาน 
 2. สรุปการวิเคราะห์แนวทางการพัฒนาทักษะของบุคลากรศาลยุติธรรมในภาพรวมของ
กลุ่มบุคลากรศาลยุติธรรม (ฝ่ายปฏิบัติการ) 
 แนวทางการพฒันาทกัษะของบุคลากรศาลยุติธรรมของกลุ่มบุคลากรศาลยุติธรรม (ฝ่าย
ปฏิบติัการ) ท่ีมีความส าคญัท่ีสุดอย่างเร่งด่วน เพราะช่องว่างท่ีมากท่ีสุดนั้น เป็นดชันีช้ีวดัถึงส่ิงท่ี
ศาลยุติธรรมตอ้งการ แต่บุคลากร (ฝ่ายบริหาร) มีทกัษะเหล่าน้ีนอ้ย โดยเรียงล าดบัความจ าเป็นใน
การพฒันาทกัษะจากมากไปหานอ้ย ดงัต่อไปน้ี 
 1. ทกัษะดา้นเทคโนโลยีดิจิทลัของศาลยุติธรรม มีทกัษะในการปรับกระบวนการท างาน 
ลดขั้นตอนการท างาน เปล่ียนรูปแบบการจดัท า มีการเช่ือมโยงขอ้มูลระหว่างหน่วยงานภาครัฐเพื่อ
การเขา้ถึงและใชป้ระโยชน์ไดส้ะดวกและเกิดประโยชน์สูงสุด ปรับเปล่ียนสภาพแวดลอ้มภายใน
ศาลยุติธรรมทั้งระบบการท างาน ระเบียบและกฎหมาย ให้เขา้กับเทคโนโลยีท่ีน ามาช่วยอ านวย
ความสะดวกของงานให้มีประสิทธิภาพ มีความรู้และสามารถน าเทคโนโลยีดิจิทลัไปใช้ในการ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 2. ทักษะด้านการปฏิบัติตามนโยบายและมาตรฐานของศาลยุติธรรม มีความเข้าใจ
โครงสร้างองค์การ สายการบงัคบับญัชา กฎ ระเบียบ นโยบายหลกัการบริหารศาลยุติธรรมและ
ขั้นตอนการปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง เข้าใจโครงสร้างและระบบงานของหน่วยงานใน
กระบวนการยุติธรรมรวมทั้งระบบราชการอ่ืนๆ เพื่อประโยชน์ในการติดต่อประสานงาน ออกแบบ
และปรับปรุงกระบวนการท างานหรือการให้บริการ โดยค านึงถึงการอ านวยความสะดวกให้แก่
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ผูใ้ช้บริการ เพิ่มความรวดเร็ว และลดขอ้ผิดพลาดต่างๆ รวมทั้งยกระดบัคุณภาพงานบริการ มีการ
ก าหนดภารกิจและเป้าหมายการท างานท่ีชัดเจนและการท างานเป็นทีมเพื่อให้ภารกิจบรรลุ
วตัถุประสงคแ์ละนโยบายได ้

 3. ทกัษะดา้นการปฏิบติังานตามความเปล่ียนแปลง ดว้ยการให้บริการประชาชนในการ
ติดต่อราชการศาลชั้นตน้ท่ีรวดเร็ว ประหยดัเวลาและค่าใชจ่้ายมีการติดต่อส่ือสารท่ีรวดเร็วทัว่ถึงทุก
พื้นท่ี ดว้ยระบบสารสนเทศของศาลยุติธรรมมีรูปแบบและเป็นมาตรฐานเดียวกนัเพิ่มช่องทางใน
การให้บริการประชาชนท่ีหลากหลายผ่านนวตักรรมดิจิทลั มีทกัษะในการท างานในศาลยุติธรรมท่ี
ตระหนักถึงการเปล่ียนแปลงโดยมีการคิดค้นรูปแบบการให้บริการแบบใหม่ โดยค านึงถึงการ
ตอบสนองของประชาชน โดยใชท้รัพยากรดิจิทลัร่วมกนัและการน าเทคโนโลยแีละนวตักรรมมาใช้
เป็นเคร่ืองมือเชิงกลยุทธ์ ในการอ านวยความยติุธรรมผา่นระบบอิเลก็ทรอนิกส์ไดโ้ดยสะดวก ไดแ้ก่
รวดเร็ว ลดการใช้กระดาษปรับเปล่ียนวิธีคิดและวิธีการท างานด้วยการบูรณาการเช่ือมโยง ให้
สามารถขบัเคล่ือนตามความตอ้งการของประชาชนหรือผูรั้บบริการ 

 4. ดา้นการพฒันาการปฏิบติัการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการอ านวยความยุติธรรม ดว้ยการ
ท าความเขา้ใจพฤติกรรมองคก์ารในของศาลยุติธรรมและของภาครัฐ รวมทั้งหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง 
น ามาขบัเคล่ือนการปฏิบติังานในส่วนท่ีตนดูแลรับผิดชอบอยู่อย่างเป็นระบบ ปรับกระบวนการ
ท างาน ลดขั้นตอน เปล่ียนรูปแบบการจัดท า เอกสารเป็นดิจิทัล มีการเช่ือมโยงข้อมูลระหว่าง
หน่วยงานภาครัฐเพื่อการเขา้ถึงและใชป้ระโยชน์ไดส้ะดวกและเกิดประโยชน์สูงสุด ใหค้วามส าคญั
กบัผูใ้ชบ้ริการไดแ้ก่ คู่ความ ประชาชนและหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง และใหค้วามส าคญักบัการส่ือสาร
ให้ผูมี้ส่วนเก่ียวข้องได้รับรู้ข้อมูลข่าวสารเพื่อสามารถใช้บริการได้เต็มประสิทธิภาพ มีการ
ปรับเปล่ียนการท างานให้มีความเช่ือมโยงทิศทางนโยบายและยุทธศาสตร์ของประเทศกับ
หน่วยงานและแผนการด าเนินงานของศาลยติุธรรม 

 5. ทกัษะดา้นคุณธรรม จริยธรรม ดว้ยการปฏิบติัหน้าท่ีตามอุดมการณ์ของศาลยุติธรรม 
ดว้ยความซ่ือสัตยสุ์จริต ท าในส่ิงท่ีถูกตอ้งและรับผิดชอบเม่ือเกิดขอ้บกพร่องหรือผิดพลาดในการ
ปฏิบติัหนา้ท่ี ไม่ท าการท่ีผิดกฎหมาย กฎ ระเบียบหรือรับผลประโยชน์จากคดีความในทางมิชอบ มี
การท างานโดยเห็นประโยชน์ส่วนรวมและของประชาชนเป็นหลกั  มีวินยัและพฒันาในตนเอง ใน
ดา้นวิชาชีพ ใหท้นัต่อวิสัยทศัน์ทางกฎหมาย เศรษฐกิจ การเมืองและสังคม อยูเ่สมอ มีความซ่ือสัตย ์
สุจริต โปร่งใสและค านึงถึงความถูกตอ้ง ไม่แสวงหาประโยชน์อ่ืนๆ นอกจากท่ีไดรั้บจากตน้สังกดั 

 6. ทักษะทักษะด้านปฏิบัติงานเพื่อยกระดับศักยภาพของศาลยุติธรรม ด้วยการการ
ขบัเคล่ือนศาลยุติธรรมทั้งในมิติของการสร้างนวตักรรมการเปล่ียนแปลงเพื่อสร้างความยุติธรรม
ให้กบัประชาชนในทุกระดบั ปฏิบติัการให้เกิดผลส าเร็จจากของกระบวนงานหรือการบริการตาม
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มาตรฐานปรับเปลี่ยนกระบวนการท างานหรือการให้บริการเพื่อสนบัสนุนนโยบายท่ีช่วยสนบัสนุน
การปฏิบัติงานด้านการอ านวยความยุติธรรมในด้านต่าง ๆ พัฒนาทักษะในด้านระบบงาน
สารสนเทศเพื่อยกระดับการท างาน รวมทั้งใช้นวตักรรมดิจิทลัเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการอ านวย
ความยุติธรรมตระหนักถึงการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดขึ้นและคิดคน้รูปแบบการให้บริการแบบใหม่ 
โดยค านึงถึงการตอบสนองของประชาชน 
 
 วัตถุประสงค์ข้อท่ี 3 เพ่ือประเมินเปรียบเทียบทักษะปัจจุบันและความคาดหวังในการ
พฒันาทักษะของบุคลากรศาลยุติธรรม 

แนวทางในการพฒันาทักษะบุคลากรศาลยุติธรรม (ระดับบริหาร) 
 จากปัญหาและอุปสรรคของการพฒันาทกัษะบุคลากรศาลยุติธรรม และความตอ้งการ
จ าเป็นในการพฒันาทกัษะของบุคลากรศาลยุติธรรมสามารถน ามาสรุปเป็นแนวทางในการพฒันา
ทกัษะผูบ้ริหารและฝ่ายปฏิบติัการของศาลยติุธรรม ดงัต่อไปน้ี 

ผูบ้ริหารจะมีแนวทางในการพฒันาทกัษะจากค่าดัชนี PNI ความตอ้งการในการพัฒนา
ทกัษะ ท่ีมีความส าคญัท่ีสุดของบุคลากรศาลยุติธรรม (ระดบับริหาร) อย่างเร่งด่วน เพราะช่องว่าง
ท่ีมากท่ีสุดนั้น เป็นดัชนีช้ีวดัถึงส่ิงท่ีศาลยุติธรรมต้องการ โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 
ดงัต่อไปน้ี 
 ล าดับท่ี 1 ทกัษะดา้นการพฒันาการบริหารจดัการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการอ านวยความ
ยติุธรรม มีค่า PNI = 0.27  
 1. แนวทางในการพฒันาทกัษะดว้ยการฝึกอบรมมีขั้นตอนและแนวทางดงัต่อไปน้ี 1) การ
ประสานงานกบัมหาวิทยาลยัหรือสถาบนัอบรมเพื่อสร้างหลกัสูตรท่ีเหมาะสม 2) การจดักิจกรรม
สัมมนาและอบรมในสถานท่ีเพื่อเสริมสร้างการแลกเปล่ียนประสบการณ์และทักษะระหว่าง
ผูบ้ริหารศาลยุติธรรม 3) การใชเ้ทคโนโลยีในการสอนดว้ยแพลตฟอร์มการเรียนรู้ออนไลน์เพื่อให้
เขา้ถึงทรัพยากรการฝึกอบรมไดง้่ายขึ้น 4) การติดตามและประเมินผลเพื่อให้ทราบว่าผูบ้ริหารศาล
ยุติธรรมไดรั้บการพฒันาทกัษะตามเป้าหมายหรือไม่ 5) สนับสนุนการแลกเปล่ียนประสบการณ์
ระหวา่งผูบ้ริหารศาลยติุธรรม 

2. แนวทางในการพฒันาทกัษะดว้ยการนิเทศแบบคลินิกมีขั้นตอนและแนวทางดงัต่อไปน้ี    
1) วางแผนและการเตรียมความพร้อม ก าหนดวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย จดัทรัพยากรท่ีเหมาะสม 
2) จดัเป็นคลินิกการอบรมท่ีมุ่งเน้นในประเด็นท่ีส าคญัส าหรับการบริหารจดัการระบบยุติธรรม        
3) สนบัสนุนกระบวนการเรียนรู้และการแกไ้ขปัญหาของศาลยุติธรรม 4) สร้างระบบเพื่อให้แสดง
ความคิดเห็นและแลกเปล่ียนประสบการณ์หรือข้อเสนอแนะท่ีมีเป้าหมายในการท าให้ระบบ
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ยุติธรรมดียิ่งขึ้น 5) การวดัประเมินผลความส าเร็จของผูบ้ริหารศาลยติุธรรมและแกไ้ขปรับปรุงตาม
ผลการประเมิน 

3. แนวทางในการพฒันาทกัษะดว้ยระบบพี่เล้ียงมีแนวทางในการปฏิบติั ดงัต่อไปน้ี 1) การ
รับสมคัรผูเ้ขา้ร่วมระบบสร้างผูบ้ริหารรุ่นใหม่ท่ีมีภาวะความเป็นผูน้ าในการบริหารจดัการระบบ
ยุติธรรม 2) การจบัคู่สร้างคู่พี่เล้ียง (Mentor) และน้องเล้ียง (Mentee) 3) การก าหนดเป้าหมายและ
แผนการพฒันาโดยท างานร่วมกนั 4) สร้างระบบในการแบ่งปันความรู้และประสบการณ์สร้างเป็น
ชุมชนเรียนรู้ร่วมกนั 5) การติดตามและประเมินผลความกา้วหน้าเพื่อตรวจสอบว่าการพฒันาถูก
ด าเนินการอยา่งเหมาะสม 
 ล าดับที่ 2 ทกัษะดา้นคุณธรรม จริยธรรม มีค่า PNI = 0.26  
 1. แนวทางในการพฒันาทกัษะดว้ยการฝึกอบรมมีขั้นตอนและแนวทาง ดงัต่อไปน้ี 1) การ
ตระหนกัถึงความส าคญัของคุณธรรมและจริยธรรมโดยใชเ้ป็นแนวทางในการแกไ้ขขอ้โตแ้ยง้อย่าง
ยติุธรรม 2) สนบัสนุนการพฒันาตนเองโดยใหผู้บ้ริหารศาลยติุธรรมเขา้ร่วมอบรมพฒันาทกัษะดา้น
คุณธรรมและจริยธรรมท่ีเหมาะสม 3) การสนบัสนุนสถาบนัวิชาการและวดัผลทกัษะในคุณธรรม
และจริยธรรมของผูบ้ริหารศาลยุติธรรม 4) สร้างชุมชนและเครือข่ายของผูบ้ริหารศาลยุติธรรมเพื่อ
แบ่งปันประสบการณ์และความรู้เก่ียวกบัคุณธรรมและจริยธรรม 

2. แนวทางในการพฒันาทกัษะดว้ยการนิเทศแบบคลินิกมีขั้นตอนและแนวทาง ดงัต่อไปน้ี   
1) การก าหนดเป้าหมายและวตัถุประสงค์ ก่อนเร่ิมตน้การนิเทศแบบคลินิก มีการเลือกเน้ือหาท่ี
ส าคัญในการนิเทศ 2) การจัดการนิเทศแบบกลุ่มหรือรายบุคคลขึ้นอยู่กับความเหมาะสมและ
วตัถุประสงค ์ในการแกไ้ขปัญหาท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณธรรมและจริยธรรม 3) สนบัสนุนการพฒันาให้มี
ความรู้ความเขา้ใจและทกัษะท่ีมีประโยชน์ 4) การสนับสนุนการเรียนรู้ตลอดชีวิตด้วยการสร้าง
ระบบในการพฒันาทกัษะอยา่งต่อเน่ือง 5) การประเมินผล โดยสร้างกระบวนการเพื่อวดัความส าเร็จ
และความกา้วหนา้ของผูบ้ริหารในการพฒันาทกัษะดา้นคุณธรรมและจริยธรรม 

3. แนวทางในการพฒันาทกัษะดว้ยระบบพี่เล้ียง มีขั้นตอนและแนวทาง ดงัต่อไปน้ี 1) การ
เลือกและพฒันาพี่เล้ียงดว้ยการเลือกบุคคลท่ีมีประสบการณ์และความรู้เพื่อให้สามารถสนับสนุน
นอ้งเล้ียงไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 2) การจบัคู่พี่เล้ียงกบันอ้งเล้ียง ก าหนดเป้าหมายและสร้างแผนการ
ท างานท่ีชดัเจน 3) การสนบัสนุนและการเรียนรู้ โดยพี่เล้ียงแบ่งปันประสบการณ์และความรู้รวมทั้ง
สร้างชุมชนท่ีมีการแลกเปล่ียนและการเรียนรู้ร่วมกนั 4) มีกระบวนการติดตามความกา้วหนา้และ
ประเมินผลเพื่อวดัความส าเร็จ  
 ล าดับท่ี 3 ทักษะด้านการควบคุม ก ากับการปฏิบัติตามนโยบายและมาตรฐานของศาล
ยติุธรรม มีค่า PNI = 0.25   
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 1. แนวทางในการพฒันาทกัษะดว้ยการฝึกอบรมมีขั้นตอนและแนวทาง ดงัต่อไปน้ี 1) การ
วางแผนการฝึกอบรมอย่างรอบคอบ รวมถึงการก าหนดเป้าหมายและหลกัสูตรการฝึกอบรมท่ี
เหมาะสม มีการเลือกเน้ือหาท่ีเก่ียวขอ้งโดยใชก้รณีศึกษาและสถานการณ์จริงมาเป็นตวัอยา่ง 2) การ
สอนเชิงกลุ่มการสัมมนาหรือการใช้เทคโนโลยีการเรียนรู้ออนไลน์ ท่ีเหมาะสมเพื่อให้มีโอกาส
ฝึกฝนทกัษะ 3) การฝึกทกัษะโดยใช้กรณีศึกษาและการจ าลองสถานการณ์ 4) การสนับสนุนหลงั
การฝึกอบรม เพื่อให้ผูบ้ริหารน าทกัษะท่ีไดม้าใชใ้นงานจริง 5) การประเมินผลเพื่อวดัความส าเร็จ
และความกา้วหนา้เป็นส่ิงส าคญัในการปรับปรุงและพฒันาการฝึกอบรมในอนาคต 
 2. แนวทางในการพฒันาทกัษะดว้ยการนิเทศแบบคลินิกมีขั้นตอนและแนวทาง ดงัต่อไปน้ี   
1) ควรมีการวางแผนอยา่งรอบคอบเพื่อก าหนดเป้าหมายและวตัถุประสงคร์วมถึงการก าหนดเน้ือหา
และกรณีศึกษาท่ีเหมาะสม 2) การจดัการนิเทศแบบกลุ่มหรือรายบุคคลขึ้นอยูก่บัความเหมาะสมและ
วตัถุประสงค์ 3) สร้างระบบสนบัสนุนการเรียนรู้ตลอดชีวิตท่ีใชใ้นการพฒันาทกัษะอย่างต่อเน่ือง       
4) การให้ค  าแนะน าจากการสนทนาและการแบ่งปันประสบการณ์ 5) การประเมินผลเพื่อวดั
ความส าเร็จและความกา้วหนา้ 
 3. แนวทางในการพฒันาทกัษะดว้ยระบบพี่เล้ียงมีขั้นตอนและแนวทาง ดงัต่อไปน้ี 1) การ
เลือกและพฒันาพี่เล้ียงซ่ึงเป็นบุคคลท่ีมีคุณสมบติัและประสบการณ์ท่ีเหมาะสม เพื่อให้สามารถ
สนบัสนุนนอ้งเล้ียงไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 2) การจบัคู่พี่เล้ียงกบันอ้งเล้ียง 3) การก าหนดเป้าหมาย
และสร้างแผนการท างานท่ีชดัเจน 4) การสนับสนุนและการเรียนรู้จากพี่เล้ียงในการพฒันาทกัษะ 
ดว้ยการแบ่งปันประสบการณ์และสร้างระบบชุมชนท่ีมีการแลกเปล่ียนและการเรียนรู้ร่วมกนั 5) มี
กระบวนการติดตามความกา้วหนา้และประเมินผลเพื่อวดัความส าเร็จในการพฒันาทกัษะ 
 แนวทางในการพฒันาทักษะบุคลากรศาลยุติธรรม (ระดับปฏิบัติการ) 

บุคลากรศาลยุติธรรม (ระดบัปฏิบติัการ) จะมีแนวทางในการพฒันาทกัษะจากค่าดชันี PNI 
ความตอ้งการในการพฒันาทกัษะ ท่ีมีความส าคญัท่ีสุดอย่างเร่งด่วนเพราะช่องว่างท่ีมากท่ีสุดโดย
เรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงัต่อไปน้ี 
 ล าดับที่ 1 ทกัษะดา้นเทคโนโลยดิีจิทลัของศาลยติุธรรม มีค่า PNI = .26  
 1. แนวทางในการพัฒนาทักษะด้วยการฝึกอบรมมีขั้นตอนและแนวทาง ดังต่อไปน้ี  
1) ประเมินความตอ้งการในการฝึกอบรม โดยระบุว่าแต่ละบุคคลตอ้งการฝึกในระดบัใด 2) การ
สร้างเน้ือหาท่ีมีคุณภาพและเขา้กับความตอ้งการ รวมถึงการใช้กรณีศึกษาและปัญหาจริง 3) การ
จดัการฝึกอบรมไปตามระบบและให้โอกาสให้ผูเ้ขา้รับการฝึกฝนได้ทดลองใช้เทคโนโลยีและ
เคร่ืองมือดิจิทัลในสถานการณ์จริง 4) สนับสนุนการเรียนรู้ตลอดชีวิตเพื่อพัฒนาทักษะด้าน
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เทคโนโลยีดิจิทัลไม่ควรส้ินสุดท่ีการฝึกอบรม 5) การประเมินผลหลงัจากการฝึกอบรมเพื่อวดั
ความส าเร็จในการพฒันาทกัษะ 
 2. แนวทางในการพฒันาทกัษะดว้ยการนิเทศแบบคลินิกมีขั้นตอนและแนวทางดงัต่อไปน้ี 
1) การวางแผนคลินิกโดยก าหนดวตัถุประสงค์และเป้าหมาย  รวมถึงรูปแบบและระยะเวลาท่ี
เหมาะสม 2) การสร้างเน้ือหาท่ีมีเน้ือหาท่ีเขา้กบัความตอ้งการของบุคลากรศาลยุติธรรม 3) ควร
จดัเตรียมเน้ือหาในรูปแบบท่ีเขา้ใจง่ายและน่าสนใจ การให้บุคลากรมีโอกาสทดลองใชเ้ทคโนโลยี
และเรียนรู้จากประสบการณ์จริง 4) การสนบัสนุนและการให้ค  าปรึกษาหลงัจากการนิเทศคลินิก 5) 
การสนับสนุนการเรียนรู้ตลอดชีวิตดว้ยการให้บริการบทเรียนออนไลน์  หรือกิจกรรมการเรียนรู้
เพิ่มเติม 6) การประเมินผลตามความกา้วหนา้เพื่อตรวจสอบวา่ทกัษะของบุคลากรศาลยติุธรรมมีการ
พฒันาขึ้นหรือไม ่
 3. แนวทางในการพฒันาทกัษะดว้ยระบบพี่เล้ียงมีขั้นตอนและแนวทางดงัต่อไปน้ี 1) การ
สร้างระบบท่ีใชใ้นการแลกเปล่ียนความรู้และประสบการณ์  สามารถใชเ้ป็นแพลตฟอร์มออนไลน์
หรือระบบภายในองค์การ 2) การแบ่งปันความรู้และประสบการณ์ด้วยการเขียนบทความ สร้าง
วิดีโอการสอนหรือจัดกิจกรรมอบรม 3) การสนับสนุนและการก ากับดูแลโดยผูบ้ริหาร  หรือ
บุคลากรท่ีมีความรู้ให้ท าหนา้ท่ีเป็น "พี่เล้ียง" ให้กบับุคลากรท่ีตอ้งการเรียนรู้ น้ีสามารถเป็นการให้
ค  าแนะน าในการใชเ้ทคโนโลย ี4) การสร้างชุมชนออนไลน์เพื่อแลกเปล่ียนความรู้และประสบการณ์
ในเชิงปฏิบติัท่ีเน้นการใช้เทคโนโลยีดิจิทลัในสถานการณ์จริง 5) การสนับสนุนการเรียนรู้ตลอด
ชีวิตในเร่ืองเทคโนโลยีดิจิทลั ดว้ยการให้บริการบทเรียนออนไลน์  หรือกิจกรรมการเรียนรู้เพิ่มเติม 
6) การประเมินผลเพื่อวดัความส าเร็จของระบบพี่เล้ียงในดา้นเทคโนโลยดิีจิทลั 
 ล าดับที่ 2 ทกัษะดา้นการปฏิบติัตามนโยบายและมาตรฐานของศาลยติุธรรม มีค่า PNI = .25    
 1. แนวทางในการพฒันาทกัษะดว้ยการฝึกอบรมมีขั้นตอนและแนวทาง ดงัต่อไปน้ี 1) วาง
แผนการอบรมโดยก าหนดวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย นโยบายและมาตรฐานท่ีตอ้งการให้บุคลากร
รู้และปฏิบติัตาม 2) สร้างเน้ือหาการอบรมท่ีเป็นประโยชน์ส าหรับบุคลากรศาลยติุธรรม 3) การสอน
ดว้ยการใช้วิธีการท่ีเหมาะสม 4) การใช้เทคโนโลยีและเคร่ืองมือการอบรมท่ีเหมาะสม เช่น การ
สร้างคลิปวิดีโอการอบรม การใช้แพลตฟอร์มการเรียนรู้ออนไลน์หรือเคร่ืองมือส่ือสาร 5) การ
ประเมินบุคลากรในการปฏิบติัและการสนบัสนุนหลงัจากการอบรมเพื่อวดัความส าเร็จรวมทั้งการ
พฒันาขอ้มูลการอบรมเพื่อปรับปรุงกระบวนการอบรมต่อไป 
 2. แนวทางในการพฒันาทกัษะดว้ยการนิเทศแบบคลินิกมีขั้นตอนและแนวทาง ดงัต่อไปน้ี    
1) วางแผนการนิเทศดว้ยการก าหนดวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย นโยบายและมาตรฐานท่ีจะพฒันา
ทักษะท่ีเป็นประโยชน์ 2) การแนะน าและการสอนบุคลากร ด้วยการใช้สถานการณ์จริงและ
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กรณีศึกษารวมทั้งให้ค  าแนะน าและการดูแล 3) การส่งเสริมการพฒันาทกัษะในการปฏิบัติตาม
นโยบายด้วยการให้ค  าแนะน าและการเตรียมพร้อม 5) การประเมินผลเพื่อวดัความส าเร็จของ
บุคลากร 
 3. แนวทางในการพฒันาทกัษะดว้ยระบบพี่เล้ียงมีขั้นตอนและแนวทาง ดงัต่อไปน้ี 1) การ
ก าหนดเป้าหมายและวตัถุประสงค์ของระบบพี่เล้ียง 2) การเลือกบุคลากรพี่เล้ียงท่ีมีประสบการณ์
และความช านาญเพื่อเป็น "พี่เล้ียง" ท่ีจะสนับสนุนและแนะน าบุคลากรระดับปฏิบัติการ 3) 
ตรวจสอบตามแผนและพฒันาแผนการท่ีเหมาะสมส าหรับแต่ละบุคลากร 4) จดัการฝึกโดยใชว้ิธีการ
การสอนและการแสดงตวัอย่าง 5) สนับสนุนและสร้างโอกาสให้บุคลากรระดับปฏิบติัได้มีการ
เรียนรู้ตลอดชีวิต 7) การประเมินประสิทธิภาพของระบบพี่เล้ียงและมีการปรับปรุงตามความจ าเป็น 

ล าดับที่ 3 ทกัษะดา้นการปฏิบติังานตามความเปล่ียนแปลง มีค่า PNI = 0.25   
 1. แนวทางในการพัฒนาทักษะด้วยการฝึกอบรมมีขั้นตอนและแนวทาง ดังต่อไปน้ี  
1) เร่ิมตน้ดว้ยการท าความเขา้ใจถึงสาเหตุและเหตุผลของการเปล่ียนแปลง 2) วางแผนการฝึกอบรม
ท่ีเหมาะสมส าหรับบุคลากรในแต่ละระดบั 3) มีการจดัการท่ีเนน้การพฒันาทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
ปฏิบติังานในสภาวะการเปล่ียนแปลง 4) การประเมินผลตามความกา้วหน้าในการพฒันาทกัษะ       
5) การสร้างวฒันธรรมการเรียนรู้และการพฒันาทกัษะท่ีส่งเสริมการแลกเปลี่ยนความรู้ 
 2. แนวทางในการพฒันาทักษะด้วยการนิเทศแบบคลินิก มีแนวทางดังต่อไปน้ี 1) การ
ประชุมและการแนะน าเก่ียวกับเป้าหมายท่ีตอ้งการท่ีจะบรรลุ มีการวางแผนการนิเทศท่ีเน้นการ
พฒันาทกัษะและความรู้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานในสภาวะการเปล่ียนแปลง 2) การนิเทศและ
การแลกเปล่ียนความรู้โดยใชว้ิธีการท่ีเหมาะสม 3) การสนบัสนุนในการปรับตวับุคลากรดว้ยการให้
ค  าแนะน าและส่งเสริมทางจิตใจ 4) ประเมินผลการพฒันาทักษะและการปรับตัวของบุคลากร 
ปรับปรุงแผนการนิเทศตามความจ าเป็น 5) การสร้างวฒันธรรมการเรียนรู้และพฒันาทกัษะ โดย
ส่งเสริมการแลกเปลี่ยนความรู้ 
 3. แนวทางในการพฒันาทกัษะดว้ยระบบพี่เล้ียงมีขั้นตอนและแนวทาง ดงัต่อไปน้ี 1) การ
ก าหนดบทบาทของพี่เ ล้ียงให้ความชัดเจน เพื่อให้ทราบว่ามีหน้าท่ีจะเป็นแบบอย่างและให้
ค  าแนะน าใหก้บับุคลากรใหม่ 2) การฝึกพี่เล้ียงดว้ยการจดัการท่ีเหมาะสมเพื่อพฒันาทกัษะในการให้
ค  าแนะน าและการสนบัสนุนบุคลากรใหม่ 3) การติดตามและการประเมินผลตามความกา้วหน้าของ
บุคลากรใหม่ในการปฏิบติังานโดยใชข้อ้มูลจากพี่เล้ียง 4) การสร้างความเขา้ใจในการปรับตวัและ
การประสานงานต่อกบับุคลากรใหม่เก่ียวกบัการเรียนรู้และการพฒันาทกัษะ 5) การสร้างวฒันธรรม
การช่วยเหลือในท่ีสนับสนุนช่วยเหลือและส่งเสริมการแบ่งปันความรู้และประสบการณ์ 6) การ
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เรียนรู้แบบต่อเน่ืองด้วยการสร้างโครงสร้างท่ีสนับสนุนการเรียนรู้และการพฒันาของบุคลากร
ระดบัปฏิบติัการใหส้ามารถปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา 
 
 วัตถุประสงค์ข้อท่ี 4 เพ่ือน าเสนอแนวทางในการพัฒนาทักษะบุคลากรระดับบริหารและ
ระดับปฏิบัติการของศาลยุติธรรม 
 การพฒันาทกัษะของบุคลากรควรมีการวางแผนและจดัระบบงานในศาลยติุธรรมเพราะจะ
ท าให้เกิดผลผลส าเร็จสอดคลอ้งกบันโยบายตามเป้าหมายท่ีก าหนดภายใตท้รัพยากรท่ีมีอยู่จ  ากัด
อย่างมีประสิทธิภาพและส าเร็จไดต้ามเป้าหมาย โดยด าเนินการไปพร้อมกับการควบคุม ติดตาม 
ตรวจสอบผลการปฏิบติังานของบุคลากรอย่างเป็นระบบสม ่าเสมอ พร้อมทั้งมีการประเมินผลอยา่ง
ต่อเน่ืองจากสภาพแวดลอ้มท่ีแตกต่างกนัตามวิสัยทศัน์ พนัธกิจและเป้าหมาย เพื่อยกระดบัมาตรฐาน
การบริหารจดัการไปสู่สากล ท าให้เกิดการพฒันาทกัษะให้สอดคลอ้งกบันวตักรรมในการบริหาร
จดัการท่ีส่งผลต่อการพฒันาประเทศ ดงัน้ี 
 1. การพฒันาทกัษะบุคลากรเพื่อด ารงต าแหน่งควรถูกน ามาประยุกตใ์ชก้บัการบริหารงาน
บุคคลของศาลยติุธรรม อนัเป็นการเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะและสามารถใหค้  าแนะน าท่ีชดัเจนสมบูรณ์
แก่บุคลากรศาลยติุธรรม (ฝ่ายบริหาร) ทุกคน 
 2. การพฒันาทกัษะของบุคลากรศาลยุติธรรมควรส่งเสริมทางเพื่อเป็นการพฒันาคุณภาพ 
มาตรฐานคุณภาพให้เกิดผลลพัธ์ท่ีเป็นรูปธรรม โดยกลุ่มบุคลากรศาลยติุธรรม (ฝ่ายบริหาร) ทุกคน
ควรมีส่วนร่วมรับผิดชอบในการพฒันาให้บรรลุตามเป้าหมายท่ีวางไวท่ี้มีเป้าหมายร่วมกนัในการ
อ านวยความยติุธรรมท่ีมีมาตรฐานสูงสุด ควรเร่ิมจากการท่ีศาลยติุธรรมมีการจดัการประชุมวิชาการ
อยา่งต่อเน่ือง เพื่อเพิ่มขีดความสามารถของกลุ่มบุคลากรศาลยติุธรรม (ฝ่ายบริหาร) ความร่วมมือน้ีมี
จุดม่งหมายในการแลกเปล่ียนประสบการณ์ ความรู้ ทางดา้นการบุคลากรระหว่างกนั ตลอดจนมี
การส่งเสริมนวตักรรมและงานสร้างสรรค ์ เป็นการสร้างความทา้ทายแก่ทีมงานในการค้นหา
นวตักรรม  
 3. มีการพฒันาการด าเนินงานให้มีถูกต้องเหมาะสม  ทั้งในด้านจริยธรรมและคุณธรรม 
สะดวกรวดเร็วและสร้างความพึงพอใจ โดยบุคลากรมีการพฒันาวิสัยทศัน์ในดา้นนโยบายคุณภาพท่ี
มีความมุ่งมัน่ให้ไดม้าตรฐานสามารถท างานไดดี้เป็นพิเศษ มีความสามารถโดดเด่น จากการไดรั้บ
การส่งเสริมใหมี้ทกัษะและความช านาญมากขึ้น 
 4. จดัการฝึกอบรมในเร่ืองเก่ียวกบัการสร้างความเขา้ใจและการบริหารความเปล่ียนแปลง
ขจดัอุปสรรคทั้งหลายท่ีอาจสกดักั้นการคิดวิเคราะห์สร้างสรรค ์โดยหมัน่ตรวจสอบ ทบทวนแกไ้ข
กฎขอ้บงัคบัและระเบียบต่างๆ ในศาลยุติธรรมท่ีไม่เอ้ือต่อการน านวตักรรมหรืองานสร้างสรรค์
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ใหม่ๆ ลงสู่ภาคปฏิบติั ศึกษาเกณฑเ์ทียบเคียงกบัแบบปฏิบติัท่ีดี ว่าจะประสบความเป็นเลิศในด้าน
เหล่านั้น ได้อย่างไรน ามา จดัสร้างเกณฑ์การประเมินท่ีคาดหวงัต่อการให้บริการและกระตุน้ให้
บุคลากรทุกคนใชค้วามพยายามคน้หาวิธีท างานแบบใหม่ท่ีต่างจากเดิม 
 5. ควรมีการพัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยีในการเข้าใช้และการจัดการข้อมูลอย่างมี
ประสิทธิภาพ เป็นส่ิงส าคญัส าหรับบุคลากรศาลยติุธรรมในยคุดิจิทลั ตอ้งมีความรู้และทกัษะในการ
ใช้เคร่ืองมือและเทคโนโลยีท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น ระบบบริหารจดัการคดีทางไอที (Case Management 
Systems) หรือระบบสารสนเทศศาล การท างานกบัฐานขอ้มูลออนไลน์ และการปฏิบติัตามแนวทาง
ท่ีเก่ียวข้องกับความปลอดภัยของข้อมูล เพื่อความส าเร็จในการน าเอาเทคโนโลยีและความ
เปล่ียนแปลงในสังคมดิจิทลัมาใช้ในการท างานของศาลยุติธรรม โดยด าเนินการควบคู่ไปกบัการ
พฒันาทกัษะดา้นกฎหมายเก่ียวกบัเทคโนโลยสีารสนเทศท่ีเก่ียวขอ้ง 

6. แนวทางการพฒันาทกัษะท่ีสามารถด าเนินการไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงสามารถใชไ้ด้
ทัว่ทั้งองคก์ร ในเบ้ืองตน้เพื่อเป็นการพฒันาทกัษะดา้นท่ีจ าเป็นดา้นต่างๆ ของบุคลากรศาลยุติธรรม 
ท่ีไดจ้ากการวิจยั 

6.1 การฝึกอบรม เป็นกระบวนการท่ีใชใ้นการพฒันาทกัษะเพื่อเป็นการเพิ่มทกัษะและ
องค์ความรู้ใหม่ โดยตอ้งมีกระบวนการบริหารการฝึกอบรมหลกัสูตรต่างๆ ให้ตรงตามแผนตาม
ความตอ้งการและวตัถุประสงค์ มุ่งเน้นเร่ืองผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานตามต าแหน่งหน้าท่ีงาน 
สามารถประเมินผลการอบรมและผลการปฏิบติังานไดภ้ายหลงัการอบรม 

6.2 การนิเทศแบบคลินิก เป็นกระบวนการจดัการการเรียนรู้โดยใชผู้เ้ช่ียวชาญในการ
นิเทศงาน มีการสังเกตพฤติกรรมการปฏิบติังานและการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีมีแบบแผน เพื่อ
หาแนวทางการปรับปรุงการปฏิบติังานในแต่ละกลุ่มงานอย่างตรงประเด็น ผูป้ฏิบติังานจะมีความรู้ 
ความช านาญหลายดา้น สามารถปฏิบติังานแทนกนัไดห้ลากหลาย 

6.3 การสร้างระบบพี่เล้ียง เป็นกระบวนการท่ีใชใ้นการพฒันาทกัษะดว้ยการสอนงาน
จากผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงหรือเลือกจากผูท่ี้มีความสามารถมาให้ค  าปรึกษาและแนะน าช่วยเหลือรุ่น
น้องหรือผูท่ี้อยู่ในระดบัต ่ากว่าเพื่อให้มีศกัยภาพสูงขึ้น มีผลการปฏิบติังานเป็นไปตามเป้าหมายท่ี
วางไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  เพราะระบบพี่เล้ียง ท่ีน ามาใชใ้นการพฒันาทกัษะดว้ยการสอนงาน จะมี
การสอบถาม ความใกลชิ้ดและลองปฏิบติัจริง หากมีขอ้สงสัยท่ีไม่สามารถปฏิบติังานได้ ผูส้อน
สามารถช่วยเหลือและช้ีแจงให้เขา้ใจได ้จะท าให้ผลการปฏิบติังานเป็นไปตามเป้าหมายท่ีวางไวไ้ด้
อยา่งรวดเร็ว 
 กล่าวคือ การพฒันาทกัษะบุคลากรทั้งระดบับริหารและระดบัปฏิบติัการ มีกระบวนการใน
การด าเนินการเป็นลกัษะของวงจรการพฒันาลกัษณะเดียวกนั โดยการน าบุคลากรเขา้สู่กระบวนการ
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นิเทศแบบคลินิก เพื่อสังเกตการปฏิบติังานอย่างเป็นระบบ ซ่ึงสามารถด าเนินการไดท้ั้งแบบกลุ่ม
และแบบรายบุคคล โดยท่ีบุคลากรและผู ้นิ เทศร่วมวางแผนการปฏิบัติงานโดยการพูดคุย
ปรึกษาหารือ สังเกตการปฏิบติังานและการวิเคราะห์ขอ้มูลการปฏิบติังานรวมทั้งใหข้อ้มูลยอ้นกลบั 
จนสามารถวิเคราะห์แนวทางการพฒันาบุคลากรเป็นรายบุคคล แล้วจึงพิจารณาวิธีการพฒันา
รายบุคคล ซ่ึงสามารถด าเนินการไดห้ลายวิธี แต่ละวิธีขึ้นอยูก่บัความเหมาะสมของแต่ละบุคคลและ
ส่ิงท่ีตอ้งการพฒันา โดยเป็นการตกลงกนัระหว่างบุคลากรและผูนิ้เทศ ตามวิธีการท่ีส านกังานศาล
ยุติธรรมก าหนดทั้ง 12 วิธี ซ่ึงในระหว่างการพฒันาทกัษะดว้ยวิธีการต่างๆ บุคลากรจะมีพี่เล้ียงซ่ึง
ไดรั้บมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชาผ่านกระบวนการนิเทศแบบคลินิก ซ่ึงเป็นบุคลากรท่ีมีอยู่เดิมท่ีมี
ผลงานอยู่ในระดบัสูงกว่ามาตรฐานในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งอ่ืนๆ หรือสามารถเป็นตน้แบบในการปฏิบติั
ราชการคอยให้ค  าปรึกษาหรือสอนงานให้กบับุคลากร ท่ีจะท าให้ศกัยภาพของบุคลากรสูงขึ้น ซ่ึง
เม่ือไดรั้บการพฒันาทกัษะตามวิธีการท่ีส านกังานศาลยติุธรรมก าหนดเสร็จส้ินทั้งกระบวนการแลว้ 
บุคลากรจะไดรั้บการประเมินผ่านกระบวนการนิเทศแบบคลินิก เพื่อสังเกตการปฏิบติังานภายหลงั
การพฒันาทกัษะของบุคลากร 
 
5.2 การอภิปรายผล 
 การวิจยัเร่ือง “การพฒันาทกัษะของบุคลากรศาลยติุธรรม” จะมีประเด็นส าคญั ในการน ามา
อภิปรายผล ดงัต่อไปน้ี 
 ในการพฒันาทักษะบุคลากรศาลยุติธรรมไม่มีการประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานท่ีแต่ละ
บุคคลท าส าเร็จจากปริมาณผลงาน คุณภาพผลงานท่ีท าส าเร็จไม่มีการก าหนดมาตรฐานในการ
ท างานและแผนในการติดตามงานอย่างชดัเจนท าใหไ้ม่ทราบถึงทกัษะของแต่ละคนและน าไปสู่การ
พฒันาและเป็นการประเมินผลสัมฤทธ์ิจากผลการปฏิบติัราชการ สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ พร
นิภา ธนาธรรมนันท์ (2562) ท่ีวิจัยเร่ืองการวิเคราะห์องค์ประกอบการเป็นองค์การทักษะสูง : 
กรณีศึกษาศาลในสังกดัส านกังานอธิบดีผูพ้ิพากษาภาค 2 ผลการวิจยัพบวา่ องคป์ระกอบท่ีมีอิทธิพล
ต่อการเป็นองคก์ารทกัษะสูง (HPO) ในภาพรวม มี 6 องคป์ระกอบเรียงตามล าดบัดงัต่อไปน้ี 1) ดา้น
มุ่งเน้นการปฏิบัติการ 2) ด้านมุ่งเน้นบุคลากร 3) ด้านน าองค์การ 4) ด้านให้ความส าคัญกับ
ผูรั้บบริการ 5) ดา้นโครงสร้างองคก์ารและ 6) ดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร โดยดา้น
การน าองคก์ารมีระดบัท่ีสูงท่ีสุด การใหค้วามส าคญักบัผูรั้บบริการ การมุ่งเนน้ระบบปฏิบติัการ การ
มุ่งเน้นบุคลากร ส่วนแนวทางในการพฒันาองค์การสู่การเป็นองค์การทกัษะสูงของศาลในสังกัด
ส านักงานศาลยุติธรรมจะต้องให้ความส าคัญผู ้รับบริการ การมุ่งเน้นบุคลากร การมุ่งเน้น
ระบบปฏิบติัการและการสร้างแรงจูงใจ และสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Grant (2010) ในเร่ืองการ
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วิเคราะห์กลยุทธ์ร่วมสมยั โดยมีแนวคิดว่าประเมินผลการพฒันา ซ่ึงเป็นขั้นตอนการตรวจสอบผล
ของการพฒันาบุคลากร ตอ้งประเมินใน 2 เร่ือง ไดแ้ก่ 1) การประเมินรูปแบบหรือวิธีการพฒันา
บุคลากร และ 2) การติดตามผลการพฒันาบุคลากร  
 บุคลากรขาดการพฒันาทกัษะท่ีมีความจ าเป็นในการใชป้ฏิบติังาน เช่น คอมพิวเตอร์ ความรู้
ในระเบียบและกฎหมายท่ีใช้ในการปฏิบติังานท่ีเปล่ียนแปลงเพื่อให้บุคลากรปฏิบติังานได้ตาม
ผลสัมฤทธ์ิของงานท่ีก าหนดไว ้เพราะหากบุคลากรไม่ไดรั้บการพฒันาทกัษะใหม่ๆ อย่างต่อเน่ือง 
จากสถานการณ์โลกและสภาพแวดลอ้มไดเ้ปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว จะส่งผลต่อศกัยภาพและ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน รวมทั้งการใหบ้ริการแก่ผูม้ารับบริการและภาพรวม ไม่มีการพฒันา
ทักษะของบุคลากรศาลยุติธรรมอย่างต่อเน่ือง ตามต าแหน่งท่ีได้รับการบรรจุแต่งตั้ง ขาดการ
ประเมินผลจากปริมาณงาน คุณภาพผลงาน ความรวดเร็วหรือตรงตามเวลาท่ีก าหนด ความประหยดั
ความคุม้ค่าของการใชท้รัพยากร สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ เฉลิมชนม ์สมณะ (2563) ท่ีวิจยัเร่ือง 
ซีโอเจ สมาร์ท ลีฟ : แอปพลิเคชันยื่นใบลา ส าหรับส านักงานศาลยุติธรรม ผลการศึกษาพบว่า
ส านกังานศาลยติุธรรมควรใหค้วามส าคญักบัการปฏิบติังานดา้นต่างๆ ในการบริการประชาชน งาน
บริหารจัดการคดี งานธุรการเพื่อช่วยเพิ่มประสิทธิภาพของการท างานและการปฏิบัติงาน 
เปล่ียนแปลงดว้ยการคิดคน้และพฒันานวตักรรมการท างานใหม่ตามยุทธศาสตร์ของศาลยุติธรรม
ให้เป็นระบบมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น และสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ สุภาภรณ์ เหล่าศรีรัตนา 
(2564) ท่ีวิจยัเร่ืองแนวทางการพฒันาความเป็นองคก์ารนวตักรรมของศาลยุติธรรมในสังกดัส านัก
ศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ผลการวิจยัพบว่า ระดบัปัจจยัวฒันธรรมองค์การอยู่ในระดบัมากท่ีสุด 
ส่วนภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง การจดัการความรู้ และความเป็นองคก์ารนวตักรรมอยู่ในระดบัมาก 
และปัจจยัท่ีส่งผลต่อความเป็นองคก์ารนวตักรรมของศาลยติุธรรม รวมทั้งแนวทางการพฒันาความ
เป็นองค์การนวตักรรมของศาลยุติธรรม ควรจดัผูเ้ช่ียวชาญ ดา้นนวตักรรมแนะน าการปฏิบติังาน 
ควรส่งเสริมการจดัการความรู้ให้ผูน้ าและผูป้ฏิบติัมีความรู้ความสามารถและควรให้บุคลากรใน
องคก์ารเปิดใจยอมรับความเปลี่ยนแปลง 
 แนวทางการพฒันาทักษะของบุคลากรศาลยุติธรรมในภาพรวมของกลุ่มบุคลากรศาล
ยติุธรรม (ฝ่ายบริหาร) ไปตามระดบัทกัษะปัจจุบนั ไดแ้ก่ 1) ทกัษะดา้นการพฒันาการบริหารจดัการ
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการอ านวยความยติุธรรม 2) ทกัษะดา้นคุณธรรม จริยธรรม 3) ทกัษะดา้นการ
ควบคุม ก ากับการปฏิบติัตามนโยบายและมาตรฐานของศาลยุติธรรม 4) ทกัษะด้านการบริหาร
จดัการเทคโนโลยีดิจิทลัของศาลยุติธรรม 5) ทกัษะดา้นการบริหารตามความเปล่ียนแปลงและ 6) 
ทกัษะดา้นการบริหารกลยุทธ์และการจดัการเพื่อยกระดบัศกัยภาพของศาลยุติธรรม สอดคลอ้งกบั
ผลงานวิจัยของ Mercer (2019) ท่ีวิจัยเร่ืองแนวโน้มการท างานในอนาคตและส่ิงท่ีผู ้บริหาร
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ทรัพยากรมนุษย์ต้องเตรียมความพร้อม ผลการศึกษาพบว่าการพัฒนางานจากการสร้าง
ประสบการณ์ท่ีดีให้กับบุคลากร ผูบ้ริหารต้องให้ความส าคัญกับนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ยกระดับทกัษะใหม่ สร้างการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองให้แก่พนักงานให้มีศกัยภาพสูง ซ่ึงควรท าให้
บุคลากรมีทกัษะท่ีตรงกบัความตอ้งการในงานโดยผสมผสานการเรียนรู้ทกัษะท่ีขาดหายไปกบัการ
เสริมสร้างทกัษะใหม่ท่ีตอ้งใชใ้นการเล่ือนต าแหน่ง 
 ในส่วนของแนวทางการพัฒนาทักษะของบุคลากรศาลยุติธรรมในภาพรวมของกลุ่ม
บุคลากรศาลยุติธรรม (ฝ่ายปฏิบติัการ) ไปตามระดบัทกัษะปัจจุบนั ไดแ้ก่ 1) ทกัษะดา้นเทคโนโลยี
ดิจิทลัของศาลยติุธรรม 2) ทกัษะดา้นการปฏิบติัตามนโยบายและมาตรฐานของศาลยติุธรรม           3
) ทักษะด้านการปฏิบัติงานตามความเปล่ียนแปลง 4) ด้านการพัฒนาการปฏิบัติการเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพการอ านวยความยุติธรรม 5) ทกัษะดา้นคุณธรรม จริยธรรมและ 6) ทักษะทกัษะดา้น
ปฏิบติังานเพื่อยกระดบัศกัยภาพของศาลยุติธรรม สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ Karneli (2022) ท่ี
วิจัย เ ร่ืองการประยุกต์ใช้แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์เ ชิงกลยุทธ์ในการปรับปรุง
ประสิทธิภาพองค์การในยุค VUCA ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อระดบัความส าเร็จในการ
บริหารทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีประสิทธิภาพและประสบผลส าเร็จ ควรมีการใช้กลยุทธ์การบริหาร
จดัการท่ีน าไปสู่การปฏิบติัได้จริง ท่ีส าคญัการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ดีจะท าให้องค์การมีการ
พัฒนาได้อย่างรวดเร็วและมีผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพมากขึ้ น และสอดคล้องกับ
ผลงานวิจยัของ สุภาภรณ์ เหล่าศรีรัตนา (2564) ท่ีวิจยัเร่ืองแนวทางการพฒันาความเป็นองค์การ
นวตักรรมของศาลยุติธรรมในสังกดัส านกัศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ผลการวิจยัพบว่า ระดบัปัจจยั
วฒันธรรมองค์การอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ส่วนภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง การจดัการความรู้ และ
ความเป็นองคก์ารนวตักรรมอยู่ในระดบัมาก และปัจจยัท่ีส่งผลต่อความเป็นองคก์ารนวตักรรมของ
ศาลยุติธรรม รวมทั้งแนวทางการพฒันาความเป็นองค์การนวตักรรมของศาลยุติธรรม ควรจัด
ผูเ้ช่ียวชาญ ดา้นนวตักรรมแนะน าการปฏิบติังาน ควรส่งเสริมการจดัการความรู้ให้ผูน้ าและผูป้ฏิบติั
มีความรู้ความสามารถและควรใหบุ้คลากรในองคก์ารเปิดใจยอมรับความเปลี่ยนแปลง 
 แนวทางในการพัฒนาทักษะผูบ้ริหารและฝ่ายปฏิบัติการของศาลยุติธรรม  ควรมีการ
วางแผนและจดัระบบงานในศาลยติุธรรมเพราะจะท าให้เกิดผลผลส าเร็จสอดคลอ้งกบันโยบายตาม
เป้าหมายท่ีก าหนดเพราะจะท าให้มีการใช้ทรัพยากรได้อย่างมีประสิทธิภาพและส าเร็จได้ตาม
เป้าหมายมีการควบคุม ติดตาม ตรวจสอบผลการปฏิบติังานของบุคลากรอย่างเป็นระบบสม ่าเสมอ
เพื่อยกระดับมาตรฐานการบริหารจดัการไปสู่สากล ท าให้เกิดการพฒันาทกัษะให้สอดคลอ้งกบั
นวตักรรมในการบริหารจัดการท่ีส่งผลต่อการพฒันาประเทศ พร้อมทั้งมีการประเมินผลอย่าง
ต่อเน่ือง จากสภาพแวดล้อมท่ีแตกต่างกันตามวิสัยทัศน์ พันธกิจและเป้าหมาย สอดคล้องกับ



245 
 

ผลงานวิจยัของ นัทพรหมกรณ์ กอ้งเกียรติกูล (2562) ท่ีวิจยัเร่ืองแนวทางพฒันาการจดัท าตวัช้ีวดั
การประเมินผลการปฏิบติัราชการของข้าราชการศาลยุติธรรมส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 1 
ผลการวิจยัพบว่าประกอบดว้ยค าบรรยายลกัษณะงานของส านักศาลยุติธรรม  ควรมีการปรับปรุง
พฒันาเน้ือหาและก าหนดเพิ่มต าแหน่งงานกบัตวัช้ีวดั พร้อมออกแบบจดัท ารายละเอียดเพื่อน ามาใช้
กับบุคลากรในทุกต าแหน่งงาน โดยผู ้บริหารระดับสูงสามารถน ามาใช้เป็นแนวทางในการ
สนับสนุนและใช้งานในทางปฏิบัติได้เป็นอย่างดี ซ่ึงจะก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการกบัศาลยติุธรรม 

การพฒันาการบริหารจดัการผูบ้ริหารศาลยุติธรรม  เป็นกระบวนการท่ียาวนานและตอ้งมี
การลงทุนทั้งทางการเงินและนโยบาย แต่มีคุณค่าเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและความยติุธรรมในระบบ
ยุติธรรมของประเทศไทย การนิเทศแบบคลินิกเป็นวิธีท่ีมีประสิทธิภาพในการพฒันาการบริหาร
จดัการผูบ้ริหารศาลยุติธรรม จะช่วยเสริมสร้างความเขา้ใจลึกซ้ึงและทกัษะในการด าเนินการใน
บทบาทท่ีมีความส าคญัในการบริหารจดัการให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นหรือในการพฒันาทกัษะ
ดว้ยระบบพี่เล้ียงเป็นวิธีท่ีมีประสิทธิภาพในการพฒันาบุคลากรผูบ้ริหารศาลยุติธรรม จะช่วยสร้าง
พื้นท่ีส าหรับการเรียนรู้และการพฒันาทกัษะอยา่งต่อเน่ืองและส่งผลให้มีบุคลากรผูบ้ริหารระดบัสูง
ท่ีมีความสามารถและความเขา้ใจเพิ่มขึ้นในการบริหารจดัการระบบยติุธรรมในประเทศไทย 
 แนวทางการพฒันาทักษะบุคลากรเพื่อด ารงต าแหน่งควรถูกน ามาประยุกต์ใช้กับการ
บริหารงานศาลยุติธรรม อันเป็นการเพิ่มพูนความรู้ ทักษะและสามารถให้ค  าแนะน าท่ีชัดเจน
สมบูรณ์แก่บุคลากรศาลยุติธรรม (ฝ่ายบริหาร) ทุกคนสนับสนุนให้ทุกฝ่ายเขา้มามีส่วนร่วมเพื่อ
ปรับปรุงพฒันาประสิทธิผลเพราะเป็นกิจกรรมส าคญัในกระบวนการบริหารบุคลากร ในการบูรณา
การบริหารจัดการบุคลากรเข้ากับกลยุทธ์ของศาลยุติธรรมโดยแนวปฏิบติัคือการคัดเลือก การ
ฝึกอบรมและการพัฒนาทักษะจะต้องท าให้มีทัศนคติในลักษณะท่ีสนับสนุนกลยุทธ์ของศาล
ยุติธรรม สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ Allui and Sahn (2016) ท่ีวิจัยเร่ืองกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรมนุษยใ์นสถาบนัการศึกษาระดบัอุดมศึกษา ประสบการณ์ในประเทศซาอุดิอารเบีย ผล
การศึกษาพบว่า ทุกฝ่ายควรมีส่วนร่วมในการก าหนดแผนกลยุทธ์ในด้านทรัพยากรมนุษย์และ
น าไปสู่การปฏิบติัให้สอดคลอ้งกบักลยุทธ์และเป้าหมายขององคก์ารดว้ยระบบฝึกอบรมโดยมีการ
ปฐมนิเทศและการฝึกอบรมท่ีเหมาะสมกบัทกัษะของบุคลากรมีกิจกรรมสนบัสนุนความส าเร็จเพื่อ
ส่งเสริมและจูงใจพนกังาน สอดคลอ้งกบั จนัทร์ฉาย โด่งดงั (2562) ท่ีวิจยัเร่ืองประสิทธิผลในการ
พฒันาตนเองของขา้ราชการศาลยุติธรรมในสังกดัส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 4 ผลการศึกษา
พบว่า การฝึกอบรมควรครอบคลุมทุกต าแหน่ง และเป็นการเตรียมความพร้อมให้กบับุคลากรการ
ฝึกกบัผูเ้ช่ียวชาญใหมี้ทกัษะเพื่อรองรับการปฏิบติังานท่ีจะด ารงต าแหน่งสูงขึ้น  
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แนวทางในการพฒันาทกัษะดา้นคุณธรรมและจริยธรรมของผูบ้ริหารศาลยุติธรรมเป็นส่ิง
ส าคญัในการสร้างระบบท่ีมีความยุติธรรมและความสามารถในการตดัสินใจท่ีถูกตอ้ง นอกจากน้ี 
การตระหนกัถึงความส าคญัของคุณธรรมและจริยธรรมในการบริหารจดัการยงัส่งเสริมให้ผูบ้ริหาร
มีวฒันธรรมองคก์ารท่ีแขง็แรงและยติุธรรมมากยิง่ขึ้นในประเทศไทย ส่วนการนิเทศแบบคลินิกของ
ผูบ้ริหารศาลยุติธรรมเป็นการใช้กลยุทธ์ท่ีมีประสิทธิภาพในการสร้างความเขา้ใจและปฏิบติัตาม
กฎหมายและจริยธรรมท่ีสูงขึ้นในระบบยติุธรรม เป็นการสร้างฐานความรู้และทกัษะท่ีจ าเป็นในการ
บริหารจดัการระบบยุติธรรมและความสามารถในการตดัสินใจท่ีถูกตอ้งในระดบัสูง ในการพฒันา
ทกัษะดว้ยระบบพี่เล้ียงเป็นวิธีท่ีมีประสิทธิภาพในการพฒันาทกัษะดา้นคุณธรรมและจริยธรรมของ
ผูบ้ริหารศาลยุติธรรม จะช่วยสร้างพื้นท่ีส าหรับการเรียนรู้และพฒันาทกัษะได้อย่างต่อเน่ืองและ
ส่งผลให้มีผูบ้ริหารท่ีมีความรู้ความเขา้ใจและทกัษะท่ีมีประสิทธิภาพในการบริหารจดัการระบบ
ยุติธรรม ในการนิเทศแบบคลินิกเป็นวิธีท่ีมีประสิทธิภาพในการพฒันาทกัษะของผูบ้ริหารศาล
ยุติธรรม จะช่วยสร้างฐานความรู้และทกัษะท่ีจ าเป็นในการบริหารจดัการระบบยุติธรรมให้มีความ
ถูกตอ้งและมีความสามารถในการก ากบัและควบคุมการปฏิบติัตามนโยบายและมาตรฐานไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพส าหรับการพฒันาทกัษะดว้ยระบบพี่เล้ียงเป็นวิธีท่ีมีประสิทธิภาพในการพฒันาทกัษะ
ในการควบคุมและก ากบัการปฏิบติัตามนโยบายและมาตรฐานของผูบ้ริหารศาลยุติธรรม จะช่วย
สร้างพื้นท่ีส าหรับการเรียนรู้และการพฒันาทกัษะอย่างต่อเน่ือง และส่งผลให้มีผูบ้ริหารท่ีมีความรู้
ความเขา้ใจและทกัษะท่ีมีประสิทธิภาพในการบริหารจดัการระบบยติุธรรมของประเทศไทย 
 การพัฒนาทักษะของบุคลากรศาลยุติธรรมควรได้รับการส่งเสริมเพื่อเป็นการพัฒนา
คุณภาพ มาตรฐานใหเ้กิดผลลพัธ์ท่ีเป็นรูปธรรม โดยกลุ่มบุคลากรศาลยติุธรรม (ฝ่ายบริหาร) ทุกคน
ควรมีส่วนร่วมรับผิดชอบในการพฒันาให้บรรลุตามเป้าหมายท่ีวางไวท่ี้มีเป้าหมายร่วมกนัในการ
อ านวยความยุติธรรมท่ีมีมาตรฐานสูงสุด มีแผนงานท่ีจะน าไปสู่การจดัสรรทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่าง
จ ากดัเพื่อขบัเคล่ือนให้บรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไวใ้ห้บรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้การพฒันาตรงตามท่ีทุกฝ่าย
คาดหวงัจากกระบวนการท่ีเป็นระบบอย่างต่อเน่ือง ซ่ึงก าหนดขั้นตอนผูรั้บผิดชอบและรอบเวลา
ด าเนินการท่ีชัดเจน ท าให้สามารถท าซ ้ าได้เหมือนเดิม มีการวดัและประเมินผลอย่างเหมาะสม 
สอดคลอ้งกับผลงานวิจยัของ พิชชาภา นงค์ทอง (2560) ท่ีวิจยัเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรศาลแขวงราชบุรี ซ่ึงผลการวิจยัพบวา่ในดา้นการปฏิบติังานมีส่วนเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบั
สังคมโดยตรง ควรมีความสมดุลกับการท างานโดยส่วนรวม รวมทั้งเปิดโอกาสให้บุคลากรได้
พฒันาความรู้ความสามารถได้เป็นอย่างดี ลกัษณะงานควรส่งเสริมความเจริญเติบโตและความ
มัน่คงให้แก่บุคลากร มีการพฒันาการด าเนินงานให้มีถูกตอ้งเหมาะสมทั้งในด้านจริยธรรมและ
คุณธรรม สะดวกรวดเร็วและสร้างความพึงพอใจ โดยบุคลากรมีการพฒันาวิสัยทศัน์ในดา้นนโยบาย
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คุณภาพท่ีมีความมุ่งมัน่ให้ไดม้าตรฐานสามารถท างานไดดี้เป็นพิเศษ มีความสามารถโดดเด่น จาก
การไดรั้บการส่งเสริมใหมี้ทกัษะและความช านาญมากขึ้น 
 ในการพฒันาทกัษะด้วยการฝึกอบรมเพื่อพฒันาทกัษะด้านการปฏิบติัตามนโยบายและ
มาตรฐานของศาลยุติธรรมช่วยให้บุคลากรรู้และปฏิบติัตามนโยบายและมาตรฐานท่ีเก่ียวขอ้งอย่าง
ถูกตอ้งและมีความมัน่ใจในการด าเนินงานท่ีมีความเป็นธรรมและเช่ือมัน่ในการปฏิบติัหน้าท่ีของ
ตนในระดบัปฏิบติัการในศาลยุติธรรมส่วนการนิเทศแบบคลินิกช่วยให้บุคลากรมีความเขา้ใจและ
ปฏิบติัตามนโยบายและมาตรฐานท่ีเก่ียวขอ้งอย่างถูกตอ้งและมีความมัน่ใจในการด าเนินงานท่ีมี
ความเป็นธรรม ซ่ึงจะช่วยให้ศาลยุติธรรมมีความเป็นมืออาชีพและท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ
และคุม้ครองสิทธิ อิสรภาพของประชาชนท่ีเขา้มาใช้บริการของศาลยุติธรรมในการพฒันาทกัษะ
ดว้ยระบบพี่เล้ียงช่วยให้บุคลากรระดับปฏิบติัการมีโอกาสพฒันาทกัษะและความช านาญในการ
ปฏิบติัตามนโยบายและมาตรฐานของศาลยุติธรรม มีความส าคญัในการให้บริการอย่างมีความ
มัน่ใจและมีคุณภาพใหก้บัประชาชนท่ีเขา้มาใชบ้ริการของศาลยติุธรรม 

การฝึกอบรมเป็นกระบวนพฒันาทกัษะของบุคลากรให้มีความรู้ความเขา้ในการบริการท่ีดี 
สามารถประยุกต์เทคโนโลยี ในด้านการบริหารจัดการคดีมีการก าหนดตัวช้ีว ัดความส าเร็จ 
ตามล าดบัการขั้นตอนท่ีถูกตอ้งและผสมผสานขั้นตอนการปฏิบติังาน หรือฝึกปฏิบติังานหลงัเสร็จ
การอบรมเพื่อให้ไดพ้บปัญหาท่ีแทจ้ริงแกไ้ขปัญหาไดแ้ละสามารถน าไปใชไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
การใช้การนิเทศแบบคลินิกตามกระบวนการส าหรับการพฒันาทกัษะโดยบุคลากรจะได้รับการ
ช้ีแนะมีการใช้ยุทธศาสตร์การสอนท่ีเป็นประโยชน์แก่ผูรั้บการสอน มีการจดัล าดบัตามขั้นตอนท่ี
ถูกตอ้งและใชเ้ป็นแบบอย่าง ขอ้เสนอแนะ และมีการผสมผสานหรือสอดแทรกเทคนิคใหม่ๆ หรือ
ประยุกตเ์หตุการณ์ท่ีเป็นปัจจุบนัเขา้ไปเพื่อให้บุคลากรไม่รู้สึกซ ้ าซากจ าเจ สอดคลอ้งกบั พิชชาภา 
นงค์ทอง (2560) ท่ีวิจยัเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรศาลแขวงราชบุรี ซ่ึงผลการวิจยั
พบวา่ในดา้นการปฏิบติังานมีส่วนเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบัสังคมโดยตรง ควรมีความสมดุลกบัการ
ท างานโดยส่วนรวม รวมทั้งเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถไดเ้ป็นอยา่งดี  

การพัฒนาทักษะด้วยการนิเทศแบบคลินิกเป็นเคร่ืองมือส าคัญท่ีช่วยให้บุคลากรศาล
ยุติธรรมระดบัปฏิบติัการมีความสามารถในการปรับตวัและรับมือกบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง
อย่างรวดเร็ว และท าให้ศาลยุติธรรมสามารถให้บริการแก่ประชาชนไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและมี
คุณภาพรวมทั้งการใชร้ะบบพี่เล้ียงเพื่อพฒันาทกัษะดา้นการปฏิบติังานตามความเปล่ียนแปลงช่วย
ให้บุคลากรศาลยติุธรรมระดบัปฏิบติัการมีความสามารถในการปรับตวัและรับมือกบัสถานการณ์ท่ี
เปล่ียนแปลงอย่างมีประสิทธิภาพ และท าให้ศาลยุติธรรมสามารถให้บริการแก่ประชาชนไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพและคุณภาพ ในการฝึกอบรมท่ีเป็นเชิงปฏิบติัและเน้นท่ีการอ านวยความยุติธรรมจะ



248 
 

ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพและความเช่ียวชาญของบุคลากรศาลยุติธรรมระดับปฏิบติัการ ท าให้ศาล
ยติุธรรมสามารถให้บริการแก่ประชาชนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและคุณภาพ การนิเทศแบบคลินิกท่ี
มุ่งเนน้การปฏิบติังานและการอ านวยความยุติธรรมจะช่วยใหบุ้คลากรระดบัปฏิบติัการมีความเขา้ใจ
และสามารถประยกุตใ์ชค้วามรู้และทกัษะในการปฏิบติังานท่ีมีความยุติธรรมไดอ้ยา่งเหมาะสมและ
มีประสิทธิภาพ ท าให้ศาลยุติธรรมสามารถด าเนินงานให้มีคุณภาพในการอ านวยความยุติธรรมแก่
ประชาชนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ส าหรับการพฒันาทกัษะดว้ยการใชร้ะบบพี่เล้ียง
ช่วยในการพฒันาทกัษะดา้นการปฏิบติังานและความเช่ียวชาญของบุคลากรระดบัปฏิบติัการ ท าให้
ศาลยุติธรรมสามารถด าเนินงานให้มีคุณภาพในการอ านวยความยุติธรรมแก่ประชาชนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 
5.3 ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 5.3.1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย  
 เพื่อเป็นการพัฒนาทักษะของบุคลากรศาลยุติธรรมอย่างเต็มศักยภาพ การสนับสนุน
การศึกษาและการอบรม ส่งเสริมใหบุ้คลากรศาลยติุธรรมมีโอกาสในการเขา้รับการศึกษาและอบรม
เพื่อพฒันาทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งกบัดิจิทลั บุคลากรท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาทรัพยากรบุคคลควร
มีความสามารถในการจดัท าหลักสูตรการอบรมท่ีเน้นการใช้เทคโนโลยีทางกฎหมาย หรือการ
ด าเนินการในระบบออนไลน์ เพื่อใหบุ้คลากรเป็นผูเ้ช่ียวชาญในดา้นน้ีและสามารถตอบสนองความ
ตอ้งการของสังคมดิจิทลัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ดงัต่อไปน้ีขอ้เสนอแนะเชิงนโยบายท่ีมีประโยชน์ 
 1. การสนับสนุนการวางแผนและการด าเนินการทางดิจิทลั ควรมีการสร้างโครงสร้าง
องคก์ารท่ีสอดคลอ้งกบัการพฒันาดิจิทลัโดยมีการวางแผนและการด าเนินการท่ีชดัเจนในเร่ืองของ
การใช้เทคโนโลยีท่ีเก่ียวขอ้งกบัศาลยุติธรรม สามารถสร้างระบบท่ีมีประสิทธิภาพเช่น ระบบการ
จดัการคดีทางไอที ระบบสารสนเทศศาล หรือโปรแกรมสนบัสนุนการตดัสินใจทางกฎหมาย สร้าง
ความตระหนกัและการสนบัสนุนในเร่ืองของความปลอดภยัทางดิจิทลัดว้ยการใชเ้ทคโนโลยีดิจิทลั
มีความเส่ียงท่ีเก่ียวขอ้งกบัความปลอดภยัขอ้มูล โดยศาลควรส่งเสริมและสนบัสนุนใหบุ้คลากรศาล
ยุติธรรมมีความตระหนกัในเร่ืองของความปลอดภยัทางดิจิทลัและให้ค  าแนะน าเก่ียวกบัมาตรการ
ป้องกันความเส่ียงทางดิจิทลั และสร้างพื้นท่ีส าหรับการนวตักรรมท่ีสนับสนุนให้บุคลากรศาล
ยุติธรรมมีโอกาสท่ีจะน าเสนอและพฒันานวตักรรมทางดิจิทลัท่ีเก่ียวขอ้งกับการท างานของศาล 
โดยส่งเสริมให้เกิดการแลกเปล่ียนและการท างานร่วมกันระหว่างบุคลากรศาลยุติธรรมและ
ผูเ้ช่ียวชาญดา้นดิจิทลั การสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีส่งเสริมนวตักรรมสามารถช่วยเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการใชเ้ทคโนโลยดิีจิทลัในการด าเนินงานของศาลได ้
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 2. การพัฒนาทักษะของบุคลากรในสาขากระบวนการยุติธรรมโดยศาลยุติธรรมมี
ความส าคัญอย่างยิ่งต่อการท างานท่ีมีประสิทธิภาพของกระบวนการยุติธรรม เน่ืองจากความ
ตอ้งการในการเขา้สู่กระบวนการยุติธรรมและการระงบัขอ้พิพาทท่ีเป็นธรรมและมีประสิทธิภาพ
ยงัคงเพิ่มขึ้น จึงมีความจ าเป็นท่ีผูท่ี้เก่ียวขอ้งในกระบวนการจะตอ้งมีทกัษะท่ีจ าเป็นในการปฏิบติั
หนา้ท่ีอยา่งมีประสิทธิภาพ ในการส ารวจความส าคญัของการพฒันาทกัษะของบุคลากรในสาขาศาล
ยุติธรรมในศาลยุติธรรม และเสนอค าแนะน าเพื่อยกระดับชุดทกัษะของบุคลากรในการมีความรู้
เบ้ืองตน้เก่ียวกบักฎหมายเละการพิจารณาคดี ซ่ึงเป็นชุดทกัษะความรู้ท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังานใน
ศาลยุติธรรม โดยในเบ้ืองตน้ การสรรหาและคดัเลือกบุคลากรเขา้สู่องค์กรศาลยุติธรรมควรมีชุด
ทกัษะดา้นกฎหมายส าหรับการคดัเลือกบุคลากร ทั้งน้ี เพื่อให้องคก์รและประชาชนมัน่ใจไดค้วาม
จะไดรั้บค าแนะน าและความยติุธรรมจากศาลยติุธรรม 
 3. สนับสนุนให้เกิดการวางแผนทรัพยากรมนุษย์อย่างชัดเจนเต็มรูปแบบ โดยจัดตั้ ง
คณะท างานดา้นการบริหารงานบุคคลทั้งในส่วนกลางท่ีเช่ีอมโยงสู่ส่วนภูมิภาค ร่วมกนับูรณาการ
ความรู้และทรัพยากรในการพัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลในทุกด้าน ตั้ งแต่ต้นจนจบ
กระบวนการ รวมทั้งมีการประเมินผลและการตรวจสอบยอ้นกลบัเพื่อส่งเสริมจุดเด่นและแก้ไข
จุดอ่อนของแผน โดยผูบ้ริหารเขา้มามีส่วนร่วมในทุกกระบวนการ 
 กล่าวโดยสรุป การพัฒนาทักษะของบุคลากรในสาขากระบวนการยุติธรรมโดยศาล
ยุติธรรมมีความส าคญัอย่างยิ่งต่อการท างานท่ีมีประสิทธิภาพของกระบวนการยุติธรรม โดยการ
พฒันาทักษะของบุคลากรอย่างต่อเน่ือง บุคลากรสามารถรับประกันการแก้ไขข้อพิพาทอย่าง
ยติุธรรมและเป็นกลาง และรักษาความไวว้างใจและความเช่ือมัน่ของสาธารณะในระบบ ดว้ยการใช้
โปรแกรมการฝึกอบรมปกติและการริเร่ิมการให้ค  าปรึกษา องคก์ารสามารถจดัหาบุคลากรดว้ยการ
สนับสนุนและทรัพยากรท่ีบุคลากรตอ้งการเพื่อยกระดบัชุดทกัษะของบุคลากร การลงทุนในการ
พฒันาทกัษะบุคลากรจะท าให้กระบวนการยุติธรรมสามารถพฒันาต่อไปและตอบสนองความ
ตอ้งการของสังคมท่ีเปล่ียนแปลงได ้
 
 5.3.2 ข้อเสนอแนะเชิงบริหารจัดการ 
 การพฒันาทกัษะของบุคลากรให้เกิดศกัยภาพและเพื่อเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพขององคก์รนั้น 
ในการปฏิบัติงานท่ีจะส่งผลต่อการด าเนินงานในภาพรวมของศาลยุติธรรม ทั้งในส่วนของภารกิจ
สนับสนุนงานธุรการของศาลยุติธรรม งานส่งเสริมงานตุลาการ และงานวิชาการให้สอดคล้องกับ
หลักเกณฑ์และวิธีการปฏิบัติงานตามนโยบาย เพื่อให้เกิดการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรตาม
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สมรรถนะไดอ้ย่างครบวงจร เพื่อจดัการและพฒันาทกัษะของบุคลากรศาลยติุธรรมในยุคดิจิทลัอยา่ง
เตม็ศกัยภาพ จากผลการวิจยัจะไดข้อ้เสนอแนะเชิงบริหารจดัการท่ีมีประโยชน์ ดงัต่อไปน้ี 
 1. การสร้างและสนบัสนุนการเรียนรู้ สร้างและสนบัสนุนวฒันธรรมการเรียนรู้ท่ีส่งเสริม
การพฒันาทกัษะของบุคลากรศาลยุติธรรม โดยเน้นการเรียนรู้ตลอดชีวิตและการแบ่งปันความรู้
ระหว่างบุคลากร สนับสนุนการใช้เทคโนโลยีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเรียนรู้เช่น E-Learning เว็บไซต์
เรียนรู้ภายในองค์การ หรือการสร้างพื้นท่ีสนับสนุนการแบ่งปันประสบการณ์และความรู้ผ่าน
แพลตฟอร์มออนไลน์สนบัสนุนการพฒันาสมรรถนะดิจิทลั สนบัสนุนการพฒันาทกัษะดิจิทลัของ
บุคลากรศาลยุติธรรม โดยการให้การช่วยเหลือในการเรียนรู้และการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีท่ี
เก่ียวขอ้ง ส่งเสริมการฝึกฝนและการพฒันาทกัษะทางดิจิทลัท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังาน เช่น การใช้
งานซอฟตแ์วร์ท่ีเก่ียวขอ้งกบัศาล การประยุกตใ์ชเ้ทคโนโลยีในการวิเคราะห์ขอ้มูล หรือการใชง้าน
เคร่ืองมือดิจิทลัอ่ืนๆ ท่ีมีประสิทธิภาพ 

2. ในการพฒันาทกัษะของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม คือ  การระบุดา้นท่ีตอ้งการ
พฒันา ซ่ึงสามารถท าไดผ้่านการประเมินทกัษะท่ีครอบคลุม ควรรวมถึงการประเมินทั้งทกัษะดา้น
เทคนิคและทกัษะดา้นอารมณ์ ทกัษะทางเทคนิคหมายถึงความรู้และความเช่ียวชาญท่ีจ าเป็นต่อการ
ปฏิบติังานเฉพาะอย่าง ด าเนินการได้ทัว่ทั้งองค์กร ผ่านวิธีการดังต่อไปน้ี 1) การฝีกอบรม เป็น
กระบวนการโดยทัว่ไปท่ีใช้ในการพฒันาทกัษะอย่างแพร่หลายในปัจจุบนั โดยหลกัสูตรควรผ่าน
การคิดวิเคราะห์อย่ามีแบบแผนว่ามีความจ าเป็นต่อการปฏิบัติงานในแต่ละด้าน ประเมินผล
ความส าเร็จในการฝึกอบรมผ่านแบบทดสอบก่อนและหลังการฝึกอบรม ตลอดจนสามารถ
ประเมินผลการฝึกอบรมผ่านการปฏิบัติงานโดยผูบ้ังคับบัญชา 2) การนิเทศแบบคลินิก เป็น
กระบวนการจดัการการเรียนรู้โดยใชผู้เ้ช่ียวชาญในการนิเทศงาน โดยการสังเกตพฤติกรรม บนัทึก
ไวเ้พื่อวางแผนและหาแนวทางการปรับปรุงการปฏิบติังานผา่นความไวเ้น้ือเช่ือใจระหว่าผูนิ้เทศงาน 
ซ่ึงจะท าให้ผูไ้ดรั้บการนิเทศงานมีความรู้เช่ียวชาญและช านาญงานหลากหลาย 3) การสร้างระบบพี่
เล้ียง เป็นกระบวนการท่ีใช้ในการพัฒนาทักษะในการสอนงาน อาจเป็นรู่นพี่ สู่ รุ่นน้อง หรือ
ผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือเพื่อนร่วมงาน ดว้ยการสอนงานให้มีศกัยภาพสูงขึ้น จะท า
ให้ผลการปฏิบติังานเป็นไปตามเป้าหมายท่ีวางไวไ้ดอ้ย่างรวดเร็ว อย่างไรก็ตามมีขอ้ควรระวงั คือ
การพฒันาทกัษะทั้ง 3 รูปแบบดงักล่าวขา้งตน้ จ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งใชวิ้ทยากร ผูนิ้เทศและพี่เล้ียง
ท่ีมีพฤติกรรมเหมาะสม เพื่อเป็นแบบอย่างท่ีดีแก่ผูรั้บการฝึกอบรม ผูรั้บการนิเทศงานและผูรั้บการ
สอนงาน เพราะทั้งคู่จะมีความใกลชิ้ดและไวเ้น้ือเช่ือใจกนั 
 3. ศาลยุติธรรมควรส่งเสริมการพฒันาชุดทกัษะของบุคลากรในศาลยุติธรรมในแต่ละดา้น 
เพื่อให้บุคลากรไดรั้บการพฒันาทกัษะตามโปรแกรมอย่างต่อเน่ืองส าหรับการเพิ่มพูนความรู้และ
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ทกัษะของตน ควรใช้โปรแกรมการฝึกอบรมอย่างสม ่าเสมอเพื่อให้บุคลากรไดมี้โอกาสปรับปรุง
ความรู้และทกัษะของตน ซ่ึงการพฒันาชุดทกัษะต่างๆ ควรครอบคลุมทุกต าแหน่ง โดยมีระดบัความ
เขม้ขน้ของแต่ละชุดทกัษะเพิ่มมากขึ้น นอกจากการพฒันาชุดทกัษะเฉพาะต าแหน่ง จ าเป็นตอ้ง
พฒันาชุดทกัษะหลกัตามสมรรถนะหลกัใหค้รอบคลุมทุกระดบั รวมทั้งมีการประเมินผลการพฒันา
ทักษะอย่างเป็นรูปธรรมและต่อเน่ือง เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบัติหน้าท่ีได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 สรุปไดว้่า การพฒันาทกัษะของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรมมีความส าคญัอย่างยิ่งต่อ
การปฏิบติัหนา้ท่ีของศาลยติุธรรมอยา่งมีประสิทธิผล โดยการระบุพื้นท่ีส าหรับการปรับปรุง การให้
โอกาสในการฝึกอบรมและการพฒันา การใชโ้ปรแกรมการให้ค  าปรึกษาและการฝึกสอน และการ
ส่งเสริมวฒันธรรมแห่งการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง องค์การตุลาการสามารถมัน่ใจไดว้่าบุคลากรของ
ตนมีทกัษะท่ีจ าเป็นในการผดุงความยติุธรรมและรักษาหลกันิติธรรม 
 
 5.3.3 ข้อเสนอแนะเชิงวิชาการ 
 เพื่อเสริมสร้างทกัษะและการต่อยอดในการท างานของบุคลากรศาลยุติธรรมในยุคดิจิทลั 
ซ่ึงจากผลการวิจยัมีขอ้เสนอแนะเชิงวิชาการและการต่อยอดท่ีมีประโยชน์ ดงัต่อไปน้ี 
 1. ควรมีการศึกษาในบริบทของการพฒันาทกัษะของบุคลากรศาลยุติธรรมในศาลยติุธรรม
ในต่างประเทศ เช่น ในยโุรป อเมริกาหรืออาเซียนเพื่อวิเคราะห์ความแตกต่างและเพื่อน ามาวิเคราะห์
เปรียบเทียบกัน ท าการศึกษาวิจัย โดยแยกปัจจัยท่ีส่งผลต่อการพฒันาทักษะของบุคลากรศาล
ยุติธรรมของบุคลากรและท าการเปรียบเทียบระหว่างองค์การต่างๆ ท่ีมีบริบทแตกต่างกันความ
แตกต่างของทกัษะท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนัและท่ีคาดหวงั วา่มีความแตกต่างจากงานวิจยัน้ีอยา่งไร 
 2. ควรมีการศึกษาวิจยัในบริบทของการพฒันาทกัษะของบุคลากรศาลยุติธรรมจากภาพ
อนาคตดว้ยเทคนิคการวิจยัแบบ EDFR การวิเคราะห์ความแปรปรวนหลายทาง (MANOVA) และ
อาจใช้เทคนิคการวิจยัอ่ืน เช่น การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Model: 
SEM) เพื่อสามารถวิเคราะห์ตวัแปรท่ีหลากหลายมากยิง่ขึ้นวา่ควรมีรูปแบบอยา่งไรและควรมีการใช้
เคร่ืองมือ อุปกรณ์และบุคลากร ต่างๆ อยา่งไรเพื่อเป็นประโยชน์ในการเตรียมพร้อมในดา้นต่างๆ 
 3. การศึกษาต่อยอดในการแก้ไขทกัษะของบุคลากรให้มีการพฒันาท่ีเป็นไปตามความ
ตอ้งการในปัจจุบนั กับการพฒันาแบบประเมินเพื่อท่ีจะน าไปใช้ในงานจริงให้ได้มากท่ีสุด โดย
ด าเนินการแยกประเภทและแนวทางท่ีชัดเจน พร้อมทั้งจดัท าและทดลองหลักสูตร แลว้ท าการ
ประเมินผลใหม่ เพื่อใหเ้กิดความสอดคลอ้งและมีประสิทธิผลมากขึ้น 
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เรียน ท่านผู้ตอบแบบสัมภาษณ์เชิงลกึ 

 โปรดตอบแบบสัมภาษณ์เชิงลึกชุดน้ี เพื่อสนับสนุนเร่ือง “รูปแบบการพฒันาทกัษะของ

บุคลากรศาลยุติธรรม” โดย ผูวิ้จยัหวงัเป็นอย่างยิ่งว่าจะไดรั้บความกรุณาจากท่านในการตอบแบบ

สัมภาษณ์เชิงลึกชุดน้ีและขอ้มูลท่ีไดจ้ะน าไปใชเ้พื่อจุดประสงคใ์นการศึกษาเท่านั้นและขอ้มูลท่ีได้

จากแบบสัมภาษณ์เชิงลึกจะน าไปใช้เพื่อจุดประสงค์ในการวิจัยเท่านั้น และค าตอบท่ีไดจ้ากแบบ

สัมภาษณ์เชิงลึกของท่านจะถูกเก็บรักษาไวเ้ป็นความลบั 

 ผูวิ้จยัใคร่ขอขอบพระคุณท่านเป็นอยา่งยิง่ท่ีใหค้วามกรุณามา ณ โอกาสน้ี 

 

                  นางสาวอญัพชัญ ์จิระพงศร์พี   
       นกัศึกษาระดบัปริญญาเอก 
                            มหาวิทยาลยัสยาม 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

แบบสัมภาษณ์เชิงลกึ 

เร่ือง รูปแบบการพฒันาทักษะของบุคลากรศาลยุติธรรม 
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ส่วนท่ี 1: ข้อมูลท่ัวไปด้านประชากรศาสตร์ของผู้ให้สัมภาษณ์ 

 

1. ช่ือ-สกุล และอาย ุ

   

 

2. ต าแหน่งงานท่ีด ารงอยูใ่นปัจจุบนั 

   

 

3. ประสบการณ์ท างาน 

   

 

4. หนา้ท่ีความรับผิดชอบ 
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ส่วนท่ี 2:  

 1. ท่านคิดว่าสภาพปัญหาและอุปสรรคในการพฒันาทักษะของบุคลากรศาลยุติธรรมใน

ปัจจุบนันั้นเป็นอยา่งไร 

  1.1 สภาพปัญหาและอุปสรรคในการสรรหาบุคลากรทุกระดบั 

  1.2 สภาพปัญหาและอุปสรรคในการคดัเลือกบุคลากรทุกระดบั 

  1.3 สภาพปัญหาและอุปสรรคในการพฒันาทกัษะของบุคลากรระดบับริหาร 

  1.4 สภาพปัญหาและอุปสรรคในการพฒันาทกัษะของบุคลากรระดบักลาง 

  1.5 สภาพปัญหาและอุปสรรคในการพฒันาทกัษะของบุคลากรระดบัปฏิบติัการ 

 2. ท่านคิดวา่ การพฒันาทกัษะของบุคลากรศาลยติุธรรม มีความส าคญัหรือไม่ อยา่งไร และ

ควรเป็นอยา่งไร เพื่อใหเ้หมาะสมกบัการพฒันาดา้นต่าง ๆเหล่าน้ี และควรท าอยา่งไร 

  2.1 ผลสัมฤทธ์ิของงาน โดยประเมินจากปริมาณผลงาน คุณภาพผลงาน ความ

รวดเร็วหรือตรงตามเวลาท่ีก าหนด ความประหยดั ความคุม้ค่าของการใชท้รัพยากร 

  2.2 พฤติกรรมการปฏิบติัราชการ การบริการท่ีดี ความเช่ียวชาญในอาชีพ จริยธรรม

และการท างานเป็นทีม 

 3. ท่านคิดวา่กระบวนการรูปแบบการพฒันาทกัษะของบุคลากรศาลยุติธรรม มีความส าคญั

หรือไม่ อยา่งไร ควรเป็นอยา่งไร เพื่อใหเ้หมาะสมกบัการพฒันาในดา้นต่าง ๆ และควรท าอยา่งไร 

  3.1 บุคลากรระดบับริหาร 

  3.2 บุคลากรระดบักลาง 

  3.3 บุคลากรระดบัปฏิบติัการ 

 4. ท่านคิดว่าการวิเคราะห์ความตอ้งการและความจ าเป็นในการพฒันาทกัษะบุคคลในทุก

ระดบั ในพฒันาทกัษะของบุคลากรศาลยติุธรรมมีความส าคญัหรือไม่ อยา่งไรและควรเป็นอยา่งไร 

ก าหนดวตัถุประสงค ์เป้าหมาย ผลลพัธ์ท่ีตอ้งการ 

  4.1 การพฒันาหลกัสูตรท่ีสอดคลอ้งกบังานตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

  4.2 การพฒันาหลกัสูตรตามก าหนดวตัถุประสงค ์เป้าหมาย ผลลพัธ์ท่ีตอ้งการ 
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 5. ท่านคิดว่ากระบวนการท่ีใชใ้นการพฒันาทกัษะของบุคลากรศาลยุติธรรมมีความส าคญั

หรือไม่ อย่างไร และควรเป็นอย่างไร เพื่อให้เหมาะสมและในการพฒันาดา้นต่าง ๆเหล่าน้ี ควรท า

อยา่งไร 

  5.1 การฝึกอบรม ซ่ึงเป็นกระบวนการท่ีใช้ในการพฒันาทกัษะโดยเร่ิมจากการ

วางแผน ศึกษาความตอ้งการและความจ าเป็นก่อนฝึกอบรม ก าหนดวตัถุประสงค์ การออกแบบ/

ก าหนดหลกัสูตร การเลือกเทคนิควิธีการท่ีเหมาะสมตามแผนท่ีก าหนด การประเมินและติดตามผล

การฝึกอบรม 

  5.2 การนิเทศแบบคลินิก ซ่ึงเป็นกระบวนการท่ีมุ่งปรับปรุงและพฒันาทกัษะดว้ย

การจดัการเรียนการสอนดว้ยหลกัสูตรเฉพาะกบัแต่ละกลุ่มงานท่ีด าเนินการอย่างเป็นระบบ เป็นวฏั

จกัรซ ้ าหลายๆ คร้ัง ตลอดทั้งปีและอย่างต่อเน่ืองเพื่อน าไปสู่การปรับปรุงแกไ้ขการปฏิบติังานให้ดี

ขึ้น 

5.3 การสร้างระบบพี่เล้ียง ซ่ึงเป็นกระบวนการท่ีใช้ในการพฒันาทกัษะด้วยการ

สอนงานจากผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงหรือเลือกจากผูท่ี้มีความสามารถมาให้ค  าปรึกษาและแนะน า

ช่วยเหลือรุ่นนอ้งหรือผูท่ี้อยู่ในระดบัต ่ากว่าเพื่อให้มีศกัยภาพสูงขึ้น มีผลการปฏิบติังานเป็นไปตาม

เป้าหมายท่ีวางไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ   

  

ส่วนท่ี 3 ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมจากการสัมภาษณ์ 

_________________________________________________________________________________ 

_________________________________________________________________________________ 

_________________________________________________________________________________ 

_________________________________________________________________________________ 

_________________________________________________________________________________ 

 

*** ขอขอบพระคุณ ท่านท่ีกรุณาตอบแบบสัมภาษณ์เชิงลึกทุกขอ้*** 
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