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บทคัดย่อ 

 

การวิจยัเรืÉอง แนวทางในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรในสังกดัสํานกัศาลยุติธรรมประจาํ

ภาค 5 มีวตัถุประสงค์คือ 1) เพืÉอศึกษาระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรในสังกดัสํานักศาล

ยุติธรรมประจาํภาค 5  2) เพืÉอศึกษาแนวทางในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรในสังกดัสํานกัศาล

ยุติธรรมประจาํภาค 5 เพืÉอเป็นแนวทางในแกปั้ญหาขอ้ขดัขอ้งในการปฏิบติังานและการพฒันาทรัพยากร

มนุษย์ของบุคลากรให้มีศกัยภาพในการปฏิบติัให้เป็นตามนโยบายและกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย ์ให้

บรรลุตามวตัถุประสงคที์ÉตัÊงไวอ้ย่างมีประสิทธิผลเกิดประสิทธิภาพสูงสุด และยกระดบัองค์กรสู่ความเป็น

เลิศต่อไปในอนาคต โดยไดศึ้กษารูปแบบวิธีการพฒันา ดงันีÊ  การปฐมนิเทศ การศึกษาต่อ การฝึกอบรม การ

สัมมนา การศึกษาดูงาน การสับเปลีÉยนหมุนเวียนงาน ประชากรทีÉศึกษาในครัÊ งนีÊ  ได้แก่ ขา้ราชการศาล

ยุติธรรม พนักงานราชการ ลูกจ้างประจาํ ลูกจ้างชัÉวคราว ซึÉ งเป็นบุคลากรของศาลในสังกดัสํานักศาล

ยติุธรรมประจาํภาค 5 จาํนวน  300 คนโดยวิธีการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชัÊน เครืÉองมือทีÉใชใ้นการรวบรวม

ขอ้มูลเป็นแบบสอบถามแนวทางในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ผลการวิจยัพบว่า 1)กลุ่มตัวอย่างทัÊงสิÊน

จาํนวน 300 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง śŘ-ŜŘ ปี จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี ดาํรงตาํแหน่ง

เป็น เจา้หนา้ทีÉศาลยุติธรรม ประเภทสายงาน ขา้ราชการประเภทวิชาการ และระยะเวลาในตาํแหน่งปัจจุบนั

มากกว่า řŘ ปี  2) การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรในสังกดัสํานกัศาลยุติธรรมประจาํภาค ŝ โดย

ภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมากทุกดา้นยกเวน้ดา้นการปฐมนิเทศและดา้นการศึกษาต่อ อยู่ในระดบัมาก

ทีÉสุด 3)แนวทางในพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรในสังกัดสํานักศาลยุติธรรมประจําภาค ŝ โดย

ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 4) บุคลากรในสังกดัสาํนกัศาลยุติธรรมประจาํภาค ŝ ทีÉมีเพศ อายุ ระดบัการศึกษา 

และตาํแหน่ง ต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์โดยรวมไม่แตกต่างกัน ส่วน

บุคลากรในสังกดัสาํนกัศาลยุติธรรมประจาํภาค 5  ทีÉมีประเภทสายงาน และระยะเวลาในตาํแหน่งปัจจุบนั   

มีระดบัความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์แตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

 

คําสําคญั: การพฒันา,ขา้ราชการศาลยุติธรรม,สาํนกัศาลยุติธรรมประจาํภาค 5 
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ABSTRACT 

The research objective of “The way to human resource development of personnel affiliation in the 

administrative office of the court of justice, region V” for 1)Study development level of personnel 

affiliation in the administrative office of the court of justice, region V. 2) Study the way to human 

resource development of personnel affiliation in the administrative office of the court of justice, region V, 

for create the way to fix work problem and development personnel affiliation to increase the personnel’s 

potential support the policy and human resource strategy for success and up the organization level to high 

performance organization in future. This research study on the orientation, continue studies, training, 

seminar, observation, job rotation. Sample of this research are 300 administrative office of the court of 

justice’s officer, government officer, full time employees and part time employee with stratified sampling. 

Researcher use the human resource development questionnaire to collect the research data and finding:    

1) Most of sample are 30-40 years old female, graduate bachelor’s degree have officer in academic work 

group of court of justice position and work more than 10 years 2) The administrative office of the court of 

justice, region V human resource development at “Strong” level all except orientation factor and continue 

studies factor at “Strongly” level. 3) The way to create administrative office of the court of justice, region 

V human resource development all “Strong”level. 4)The different of demographic factor of administrative 

office of the court of justice, region V’ personnel such as gender, age, graduate and position affecting to 

review on human resource development by not different, but different of administrative office of the court 

of justice, region V’ work group and career time affecting to review on human resource development by 

different with statistically significant at .05 level. 

 

Keyword: Development, Judicial service officers,Administrative office of the Court of Justice,Region V



บทนํา 

 

ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา 

การบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ความสําคญัเพิÉมมากขึÊนต่อองค์กรต่าง ๆ ทัÊงในภาคธุรกิจเอกชนหรือ

แมก้ระทัÉงในหน่วยงานภาคราชการ เนืÉองจากไม่ว่าองค์กรจะปรับปรุงเปลีÉยนแปลงไปในทิศทางใดย่อมตอ้ง

อาศยัทรัพยากรมนุษยเ์ป็นพลงัขบัเคลืÉอนทัÊงสิÊน จึงอาจกล่าวไดว้่าตวัชีÊ วดัความสําเร็จขององค์กรขึÊนอยู่กบั

คุณภาพของทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รนัÊนๆ การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นยุคใหม่จึงตอ้งบริหารในลกัษณะ

เป็นหุ้นส่วนเชิงยุทธศาสตร์ขององค์กร โดยการกาํหนดกลยุทธ์ในการบริหารและพฒันาทรัพยากรมนุษย์

เพืÉอดึงดูด จูงใจ และรักษาทรัพยากรมนุษยที์Éองคก์รตอ้งการใหมุ่้งมัÉนในการปฏิบติังานใหอ้ยู่กบัองคก์ร และ

กาํหนดทิศทางการบริหารและพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีความสอดคลอ้งกบัแผนยุทธศาสตร์ขององค์กร 

เพืÉอใหส้ามารถใชศ้กัยภาพของทรัพยากรมนุษยใ์นการขบัเคลืÉอนยทุธศาสตร์ และนาํพาองคก์รไปสู่วิสัยทศัน์ 

พนัธกิจ และเป้าหมายทีÉตัÊงไว ้(สาํนกัคณะกรรมการขา้ราชการศาลยติุธรรม,2561) 

สาํนกังานศาลยุติธรรมเป็นหน่วยงานอิสระตามรัฐธรรมนูญ มีคณะกรรมการขา้ราชการศาลยุติธรรม 

(ก.ศ.) ทาํหนา้ทีÉเป็นองค์กรกลางดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องขา้ราชการศาลยุติธรรมให้เป็นไปตาม

กรอบแนวทางในการพฒันาองค์กร ซึÉ งสาํนกัศาลยุติธรรมประจาํภาค 5 เป็นหน่วยงานภายใตส้ํานกังานศาล

ยุติธรรม มีหน้าทีÉกาํกับดูแลการทาํงานระบบงานธุรการของสํานักอาํนวยการประจาํศาลหรือสํานักงาน

ประจาํศาลในเขตความรับผิดชอบของอธิบดีผูพิ้พากษาภาค 5 จาํนวน 25 ศาล จึงตอ้งมีการพฒันาสมรรถนะ

บุคลากรของศาลในสังกดัสํานักศาลยุติธรรมประจาํภาค 5 ให้เป็นทรัพยากรมนุษยที์Éมีศกัยภาพ มีความรู้

ความสามารถ ทกัษะ ทศันคติ พฤติกรรมและมีประสบการณ์ทีÉเพิÉมขึÊน เพืÉอใหอ้งค์กรสัมฤทธิÍ ผลและเป็นไป

ตามแผนยุทธศาสตร์ทีÉวางไว ้(สํานกังานอธิบดีผูพ้ิพากษาภาค 5,2562) 

ถึงแมส้ํานกังานศาลยุติธรรมจะมีการกาํหนดนโยบายหรือกลยุทธ์ดา้นทรัพยากรมนุษยไ์วแ้ลว้ แต่ก็ 

ยงัมีจุดอ่อนหรือปัญหาขอ้ขัดขอ้งในการปฏิบติังานดา้นต่าง ๆ ดงันัÊนผูวิ้จยั จึงมีความสนใจทีÉจะศึกษาการ

พฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรในสังกดัสาํนกัศาลยุติธรรมประจาํภาค 5 เพืÉอเป็นแนวทางในแกปั้ญหา

ขอ้ขัดข้องในการปฏิบัติงานและการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรให้มีศักยภาพในการปฏิบัติให้

เป็นไปตามนโยบายและกลยุทธ์ดา้นทรัพยากรมนุษย ์ ให้บรรลุตามวตัถุประสงคที์Éต ัÊงไวอ้ย่างมีประสิทธิผล

เกิดประสิทธิภาพสูงสุด และยกระดบัองคก์รสู่ความเป็นเลิศต่อไปในอนาคต 

 

วตัถุประสงค์ 

การศึกษาวิจยัในครัÊ งนีÊ เป็นการศึกษาถึงแนวทางในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรในสังกดั

สาํนกัศาลยุติธรรมประจาํภาค 5 ซึÉ งมีวตัถุประสงคก์ารวิจยั ดงันีÊ  

1. เพืÉอศึกษาระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรในสังกดัสาํนกัศาลยติุธรรมประจาํภาค 5 
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Ś. เพืÉอศึกษาแนวทางในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรในสังกดัสํานกัศาลยุติธรรมประจาํ

ภาค 5 

 

สมมตฐิานการวิจัย 

  บุคลากรในสังกดัสํานักศาลยุติธรรมประจาํภาค ŝ มีระดบัความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากร

มนุษยแ์ตกต่างกนัโดยจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

 

ขอบเขตการวิจยั 

งานวิจยัฉบบันีÊ เป็นการศึกษาในเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ใชวิ้ธีการเชิงสํารวจ(Survey 

Research) โดยใชวิ้ธีการแจกแบบสอบถาม (Questionnaire) ซึÉ งเป็นแบบสอบถามปลายปิดเป็นเครืÉองมือใน

การรวบรวมขอ้มลูทีÉประกอบไปดว้ยขอ้มูลส่วนบุคคลของบุคลากรในสังกดัสํานกัศาลยุติธรรมประจาํภาค ŝ

ขอ้มูลการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และแนวทางในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรในสังกดัสํานัก

ศาลยุติธรรมประจาํภาค ŝ แลว้นาํขอ้มูลมาประมวลผลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์สาํเร็จรูปทางสถิติ (SPSS)  

ประชากรทีÉศึกษาในครัÊ งนีÊ  ไดแ้ก่ ขา้ราชการศาลยุติธรรม พนกังานราชการ ลูกจา้งประจาํ ลูกจา้ง

ชัÉวคราว ซึÉ งเป็นบุคลากรของศาลในสังกดัสํานักศาลยุติธรรมประจาํภาค 5 จาํนวน  Šśŝ คน จาํนวน 25 ศาล

ในเขตพืÊนทีÉภาคเหนือตอนบน โดยกาํหนดระยะเวลาการเก็บข้อมูลในช่วงเดือน พฤศจิกายน ถึง เดือน 

ธนัวาคม 2562 

ตวัแปรทีÉศึกษา ประกอบดว้ย ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย (ř) เพศ (Ś) อายุ

(ś) ระดบัการศึกษา (Ŝ) ตาํแหน่ง (ŝ) ประเภทสายงาน (Ş) ระยะเวลาในตาํแหน่งปัจจุบัน และการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยท์ัÊง Ş ดา้น ได้แก่ (1)การปฐมนิเทศ (2) การศึกษาต่อ (3) การฝึกอบรม (4)การสัมมนา 

(5)การศึกษาดูงาน (6) การสับเปลีÉยนหมุนเวียนงาน ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ แนวทางในการพฒันาทรัพยากร

มนุษยข์องบุคลากรในสังกดัสาํนกัศาลยุติธรรมประจาํภาค ŝ 

 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัทีÉเกีÉยวข้อง 

 

 ตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ.2540 แยกศาลยุติธรรมออกจากกระทรวงยุติธรรม 

บญัญติัให้ศาลยุติธรรมมีหน่วยงานธุรการของศาลยุติธรรมเป็นอิสระ ให้เลขาธิการสํานกังานศาลยุติธรรม

เป็นผูบ้งัคบับญัชาขึÊนตรงต่อประธานศาลฎีกา และพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการศาลยุติธรรม พ.ศ.

2543 มาตรา 5 บญัญติัให้มีสํานักงานศาลยุติธรรมเป็นส่วนราชการทีÉเป็นหน่วยงานอิสระ มีฐานะเป็นนิติ

บุคคล ตัÊงแต่วนัทีÉ 20 สิงหาคม 2553 จึงถือว่าศาลยุติธรรมแยกออกจากกระทรวงยุติธรรมนับแต่นัÊน          

เป็นตน้มา (ศาลยุติธรรม,2562) 
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สาํนกัศาลยุติธรรมประจาํภาค 5 เป็นหน่วยงานตัÊงอยูที่Éจงัหวดัเชียงใหม่ ทาํหนา้ทีÉบริหารงานของศาล

ยุติธรรมในภาค 5 ภายใตค้วามรับผิดชอบของอธิบดีผูพิ้พากษาภาค 5 มีเขตอาํนาจครอบคลุมพืÊนทีÉ 8 จงัหวดั 

ในภาคเหนือตอนบนรวมทัÊงสิÊน 25 ศาล ศาลสาขา จาํนวน 2 สาขา (สํานกังานอธิบดีผูพิ้พากษาภาค 5, 2562) 

 การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย์ คือ กลยุทธ์ตลอดจนกระบวนการในการจัดการบุคลากรใน

องคก์รตามมิติต่าง ๆ เพืÉอใหบุ้คลากรสามารถดาํเนินการทาํงานตามหนา้ทีÉของตนให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

โดยการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่วนหนึÉงของการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ซึÉ งสามารถแบ่ง ไดเ้ป็น 

3 ส่วน คือ ส่วนแรก การสร้างระบบ ส่วนทีÉสอง คือ การรักษาระบบ ส่วนสุดทา้ย การปรับปรุงระบบ 

 พรชยั เจดามาน (2556) รายงานว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ คือ กระบวนการในการพฒันาและ

ส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถ ความเขา้ใจ มีทกัษะในการปฏิบติังาน ตลอดจนมีทศันคติและ

พฤติกรรมทีÉดี เพืÉอใหมี้ประสิทธิภาพในการทาํงานทีÉดีขึÊน ทัÊงในปัจจุบนัและอนาคต 

 ธีรวี ทองเจือ และ ปรีดี ทุมเมฆ (2560) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ การพัฒนา

ความสามารถของบุคลากรในองคก์รทุกองคก์ร ผูบ้ริหารจาํเป็นอย่างยิÉงทีÉจะตอ้งมีการพฒันางานและพฒันา

คนของตน เพราะงานจะประสบความสําเร็จไดน้ัÊนขึÊนอยูก่บัผูป้ฏิบติังานเป็นสาํคญั  

 การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ตอ้งไดร้ับการสนบัสนุนจากองคก์ารส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ การวิจยั

และพฒันา ดว้ยวิธีการดงันีÊ  (1) การปฐมนิเทศ ใหบุ้คลากรใหม่ไดเ้รียนรู้ประวติั เรืÉองราว รูปแบบการทาํงาน 

และวฒันธรรมขององคก์ร (2) การส่งเสริมใหศึ้กษาต่อ คือ การใหบุ้คลากรไปศึกษาในสถาบนัการศึกษาเพืÉอ

เพิÉมพนู ความรู้ ประสบการณ์ วิทยาการใหม่ๆ (3) การสัมมนา คือ การร่วมกนัศึกษาวิเคราะห์เรืÉองทีÉกาํหนด

ขึÊ นเป็นหัวข้อของการสัมมนาโดยเกีÉยวข้องกับการสํารวจปัญหา การกําหนดแนวทางปฏิบัติหรือการ

วิเคราะห์แนวโน้มในอนาคต (4) การฝึกอบรม เป็นการพฒันาทกัษะ เพิÉมความสามารถในการปฏิบติังาน

เฉพาะดา้นใหแ้ก่บุคลากร เพืÉอให้เกิดความรู้ ทกัษะและการเปลีÉยนแปลงทศันคติทีÉจาํเป็นในการปฏิบติังาน

เกิดความร่วมมือกนัระหว่างบุคลากรในการปฏิบติังานร่วมกนั (5) การศึกษาดูงาน คือ การจดัใหบุ้คลากรได้

มีโอกาสไปเยีÉยมชมหน่วยงานภายนอก และวิธีการปฏิบติังาน เพืÉอใหเ้กิดความรู้ความเขา้ใจ ในเทคนิคและ

วิธีการทาํงาน สามารถนาํมาปรับใชใ้นการปฏิบติังานในหน่วยงาน (6) การสับเปลีÉยนหมุนเวียนงาน เป็นการ

ให้บุคลากรทดลองปฏิบติังานหมุนเวียนไปในแต่ละหน้าทีÉให้มีความรู้ ความสามารถในหลายๆ หน้าทีÉใน

งานทีÉปฏิบติัมากขึÊน เป็นการจดับุคลากรใหต้รงกบั ความรู้ ความสามารถ ความถนดั ความสนใจของแต่ละ

บุคคล และเป็นการกระตุน้บุคลากรใหมี้ความกระตือรือร้นต่อตาํแหน่งหนา้ทีÉใหม่ 

 ดงันัÊนจึงสามารถสรุปไดว้่าการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกิจกรรมทีÉส่งเสริมการเรียนรู้ ซึÉ งมีการ

ดําเนินการอย่างเป็นระบบโดยองค์การ เพืÉอส่งเสริมและปรับปรุงให้บุคลากรมีทักษะ ความรู้ และ

ความสามารถในการทาํงานทีÉเหมาะสม มีการเปลีÉยนแปลงเจริญเติบโตทางจิตใจและบุคลิกภาพทีÉดีขึÊน ทัÊงใน

งานปัจจุบนัและเพืÉอเตรียมพร้อมสําหรับงานในอนาคต อนัจะส่งผลต่อความสามารถขององค์การ ในการ

แข่งขนั และการบริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
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สุภาภรณ์ ประสงค์ทนั (2558) กล่าวว่า คนเก่งทีÉมีพรสวรรค์ (Talent) ในสายงาน HRM (Human 

Resource Management) หมายถึง บุคลากรทีÉมีความสามารถโดดเด่นแตกต่างจากคนอืÉน ทาํงานว่องไว         

มีความคิดทีÉเฉียบแหลม มีภาวะการเป็นผูน้าํ มีทกัษะการสืÉอสารทีÉดี มีความสามารถทีÉจะดึงดูดความสนใจ

ผูอื้Éน สามารถทีÉจะดูแลควบคุมการทาํงานทัÊงกระบวนการตัÊงแต่เริÉมตน้จนเป็นผลสาํเร็จได ้ 

การบริหารจดัการคนเก่ง องค์กรตอ้งมีความชดัเจน ดงันีÊ  คือ (1)ใครคือ Talent ทีÉองคก์รควรบริหาร

จดัการ ซึÉ งองค์กรตอ้งกาํหนดคุณลกัษณะทีÉสําคญัของ Talent ทีÉองค์กรต้องการก่อนจากนัÊนจึงพิจารณาว่า

พนักงานกลุ่มใดบา้งทีÉอยู่ในเกณฑที์Éเป็น Talent ขององคก์ร (2) ระบบบริหาร Talent ซึÉ งองค์กรตอ้งกาํหนด

กิจกรรมต่าง ๆ ในงานดา้น HR เพืÉอพฒันา Talent ขององคก์รให้มีศกัยภาพสูงขึÊนและสามารถสร้างผลงานทีÉ

ดีเลิศอย่างต่อเนืÉองในขณะเดียวกนัก็ตอ้งพยายามรักษา Talent เหล่านัÊน และทาํให้เขาเกิดความรัก ความ

ผกูพนั และตอ้งการทาํงานกบัองคก์รใหย้าวนานทีÉสุด (สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ,2554) 

กรรณิการ์ สุวรรณศรี (2561) ใหค้วามหมาย การประเมินผลการปฏิบติังาน หมายถึง กระบวนการ

พิจารณาตดัสินความสําเร็จของงาน อนัเป็นผลจากการปฏิบติังานของบุคลากรผูป้ฏิบติังานดา้นต่าง ๆ ทัÊ ง

ผลสมัฤทธิÍ ของงานทีÉปฏิบติั พฤติกรรมหรือสมรรถนะทีÉใชใ้นการปฏิบติังาน  

การประเมินผลการปฏิบติังาน เป็นเครืÉ องมือสําคญัขององค์กรทีÉช่วยชีÊวดัความสําเร็จได ้เนืÉองจาก

เป็นวิธีการวดัผลทางการปฏิบติังานของพนกังานทัÊงในเรืÉองความสามารถในการทาํงานไปจนถึงศกัยภาพทีÉ

ช่วยใหบ้ริษทัประสบความสาํเร็จไดดี้ยิÉงขึÊน รวมทัÊงการประเมินผลการปฏิบติังานนีÊ ยงัถือเป็นส่วนหนึÉงของ 

การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ร จึงตอ้งมีการวางแผนการประเมินผลการปฏิบติังานทีÉชัดเจน และเป็นทีÉ

ยอมรับของบุคลากรภายในองคก์รเพืÉอใหก้ารประเมินเกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพมากทีÉสุด 

กรรณิการ์ สุวรรณศรี (2561) รายงานว่าองค์การจะต้องรักษาและพัฒนาให้บุคลากรคงอยู่กับ

องคก์าร มีกาํลงักาย กาํลงัใจทีÉจะทาํงานและยงัตอ้งพฒันาขีดความสามารถให้ทาํงานไดมี้ประสิทธิภาพมาก

ยิÉงขึÊน นอกจากนัÊน ผูบ้ริหารยงัตอ้งมาพิจารณาว่าจะสามารถรักษาบุคลากรเหล่านัÊนใหอ้ยู่กบัองคก์ารต่อไป

ไดน้านทีÉสุดไดอ้ยา่งไร ทีÉเรียกว่า การบาํรุงรักษาและการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 

การจูงใจ คือ กระบวนการตัดสินใจของบุคคลทีÉจะแสดงออกซึÉ งพฤติกรรมอันมีทีÉมาจาก

กระบวนการเรียนรู้จากภายในตนเองหรือจากสภาพแวดลอ้มภายนอก ไม่ว่าจะเป็นสภาพแวดลอ้มตามจริง

หรือสภาพแวดลอ้มทีÉถูกสร้างขึÊนโดยองคก์าร การจูงใจจึงมีความสาํคญัต่อองคก์ารในฐานะทีÉเป็นสิÉงเร้าทีÉทาํ

ใหบุ้คลากรส่งมอบผลผลิตของแต่ละบุคคลในรูปของผลการปฏิบติังานทีÉมีประสิทธิภาพ ดงันัÊนการทาํงาน

ของแต่ละบุคคลย่อมขึÊนอยู่กับแรงจูงใจ ทีÉเป็นสิÉ งกระตุน้ให้แต่ละคนทํางาน ผลงานจะดีมีประสิทธิภาพ

หรือไม ่ขึÊนอยูก่บัปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอกนัÉนเอง  

ทิพวรรณ บวังาม (2557) ศึกษาการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องศาลยุติธรรมภาค 6 ผลการวิจยัพบว่า 

ระดบัความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องศาลยติุธรรมภาค 6 โดยภาพรวม พบว่าอยู่ในระดบัมาก 

ผลการเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของศาลยุติธรรมภาค 6 จาํแนกตาม



7 

ปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า บุคลากรทีÉมี เพศ อายุ การศึกษา อายุราชการ และรายไดต่้อเดือนต่างกนั มีความ

คิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องศาลยติุธรรมภาค 6 ไม่แตกต่างกนั  

วนิชา แสนร่มเย็น (2553) ได้ศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสํานักงานสหกรณ์จังหวัด

อุบลราชธานี ผลการวิจยัพบว่าการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องสํานักงานสหกรณ์จงัหวดัอุบลราชธานีโดย

รวมอยู่ในระดับมาก เมืÉอเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า ผูที้Éมีเพศ อายุ สถานภาพสมรส การศึกษา 

ตาํแหน่ง รายได้ต่างกันมีความคิดเห็นต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในภาพรวมไม่แตกต่างกนั แต่เมืÉอ

พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการศึกษาต่อ ผู ้ทีÉ มีตาํแหน่งต่างกันมีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมี

นยัสําคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 และดา้นการศึกษาดูงานและดา้นการหมุนเวียนงาน ผูที้Éมีตาํแหน่งต่างกนัมี

ความคิดเห็นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

เพิÉม ภกัดีการ (2552) ไดศึ้กษาการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดั

กาํแพงเพชร ผลการวิจยัพบว่า ความคิดเห็นของพนักงานส่วนตาํบลเกีÉยวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดย

ภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง มีความสัมพนัธ์กบัความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององค์การ

บริหารส่วนตาํบลในจงัหวดักาํแพงเพชร ตามปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ อายุ และระยะเวลาการปฏิบติัราชการ

ต่างกนัแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  และปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ วฒิุการศึกษา ตาํแหน่ง 

รายไดต่้อเดือน และปัจจยัองคก์ร คือขนาด อบต.ทีÉต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นไมแ่ตกต่างกนั  

บีระพร วงษาเนาว ์(2552) ไดศึ้กษาเรืÉองรูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถิÉน:กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัมกุดาหาร ผลการวิจยัพบว่า ระดบัความคิดเห็นเกีÉยวกบัสภาพ

ปัจจุบนัของรูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน เมืÉอพิจารณารายดา้นโดย

รวมอยู่ในระดบัมาก ระดบัความคิดเห็นเกีÉยวกบัสภาพปัญหาของรูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน มีค่าเฉลีÉยโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 

 

วธีิดําเนินการวิจยั 

 

งานวิจยัฉบบันีÊ เป็นการศึกษาแนวทางในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรในสังกดัสาํนกัศาล

ยติุธรรมประจาํภาค 5 ทัÊงนีÊ เป็นการศึกษาในรูปแบบการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) ใชวิ้ธีการเชิง

สํารวจ (Survey) โดยใช้วิธีการแจกแบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครืÉองมือในการรวบรวมขอ้มูล 

ประชากรทีÉศึกษาในครัÊ งนีÊ  ไดแ้ก่ ขา้ราชการศาลยุติธรรม พนกังานราชการ ลูกจา้งประจาํ ลูกจา้งชัÉวคราว ซึÉ ง

เป็นบุคลากรของศาลในสงักดัสาํนกัศาลยุติธรรมประจาํภาค 5 รวมจาํนวนทัÊงหมด  835  คนโดยใชห้ลกัการ

สุ่มของ Yamane โดยวิธีการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชัÊน(Stratified Sapling) จากการคาํนวณไดก้ลุ่มตวัอย่าง

ทัÊงหมด เท่ากบั 271 ตวัอยา่ง เพืÉอเป็นการป้องกนัความผิดพลาดจากการตอบแบบสอบถามทีÉไม่สมบูรณ์ของ

กลุ่มตวัอย่าง ผูวิ้จยัจึงจดัทาํแบบสอบถามเพืÉอรวมขนาดตวัอย่างเท่ากบั  300  ตวัอย่างจากจาํนวนบุคลากรใน
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ศาลสังกดัสํานกัศาลยติุธรรมประจาํภาค 5 จาํนวน 25 ศาล โดยกาํหนดระดบัความเชืÉอมัÉนทีÉ 95% และยอมรับ

ความคลาดเคลืÉอนไดที้É 5% หรือ .05 

 

ผลการวจิัย 

 

1. กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 223 คน (ร้อยละ 74.30) มีอายุระหว่าง 30-40 ปี 

จาํนวน 144 คน (ร้อยละ 48.00) จบการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 206 คน (ร้อยละ 68.70) ดํารง

ตาํแหน่งเป็น เจ้าหนา้ทีÉศาลยุติธรรม จาํนวน 92 คน (ร้อยละ 30.70) ประเภทสายงาน ขา้ราชการประเภท

วิชาการ จาํนวน 143 คน (ร้อยละ 47.70) และระยะเวลาในตาํแหน่งปัจจุบนัมากกว่า 10 ปี จาํนวน 114 คน 

(ร้อยละ 38.00) 

2. การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรในสงักดัสาํนกัศาลยุติธรรมประจาํภาค 5 โดยภาพรวมอยู่

ในระดบัมาก ( =4.09) และเมืÉอพิจารณารายดา้น พบว่า อยู่ในระดบัมากทุกดา้นยกเวน้ดา้นการปฐมนิเทศ

และดา้นการศึกษาตอ่อยูใ่นระดบัมากทีÉสุด  

3. แนวทางในพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรในสังกดัสํานกัศาลยุติธรรมประจาํภาค 5 โดย

ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( =4.06) เมืÉอพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก ทุกขอ้  

4. บุคลากรในสังกดัสํานกัศาลยุติธรรมประจาํภาค 5 ทีÉมีเพศ อายุ ระดบัการศึกษา และตาํแหน่ง 

ต่างกัน มีระดบัความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมไม่แตกต่างกนั ส่วนบุคลากรในสังกัด

สาํนกัศาลยุติธรรมประจาํภาค 5 ทีÉมีประเภทสายงาน และระยะเวลาในตาํแหน่งปัจจุบนั มีระดบัความคิดเห็น

ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

 

อภิปรายผล 

 

1. ผลการศึกษาการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรในสังกดัสํานักศาลยุติธรรมประจาํภาค 5 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมืÉอพิจารณารายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้านยกเว้นด้านการ

ปฐมนิเทศและดา้นการศึกษาต่ออยู่ในระดบัมากทีÉสุด ทัÊงนีÊ อาจเป็นเพราะวา่การพฒันาทรัพยากรมนุษยส่์วน

สาํคญัในการพฒันาบุคลากรภายในองคก์รให้เป็นผูที้Éมีความพร้อมในการปฏิบติังาน พรชยั เจดามาน, (2556) 

ซึÉ งมีความสาํคญัและความจาํเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เช่น เป็นกิจกรรมทีÉมีคุณค่าต่อบุคลากรทีÉตอ้ง

กระทาํอย่างต่อเนืÉอง ซึÉ งจะตอ้งเป็นทีÉยอมรับของผูเ้กีÉยวขอ้งทุกฝ่าย และเป็นกิจกรรมทีÉจะตอ้งกระทาํอย่าง

เหมาะสม ทัÊ งระยะเวลา ช่วงเวลาและค่าใช้จ่าย ทําให้เกิดการเรียนรู้และการมีส่วนร่วมของบุคลากร           

ในองค์กร รวมถึงเป็นกิจกรรมทีÉจะตอ้งประเมินผลเป็นประจาํ บุคลากรในสังกดัสาํนกัศาลยุติธรรมประจาํ

ภาค 5 จึงใหค้วามสาํคญัต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 
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 2. แนวทางในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรในสังกดัสาํนกัศาลยุติธรรมประจาํภาค 5 โดย

ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยบุคลากรสาํนกัศาลยติุธรรมประจาํภาค 5 ไดใ้ห้ความสําคญัในการพฒันา

บุคลากรให้มีความเหมาะสมและตรงตามความจําเป็นต่อการปฏิบัติงาน และการส่งเสริมให้มีการนํา

เทคโนโลยีสารสนเทศสมยัใหม่มาใชใ้นการฝึกอบรมมีค่าเฉลีÉยมากทีÉสุด รองลงมาคือ มีการปฐมนิเทศโดย

ผูบ้ริหารทุกครัÊ งทีÉมีการบรรจุเขา้รับราชการใหม่และการเลืÉอนระดบั และการส่งเสริม สนบัสนุนใหบุ้คลากร

มีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นเพืÉอหาแนวทางในการแกไ้ขปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบติังาน ทัÊงนีÊ อาจ

เนืÉองมาจากบุคลากรสาํนกัศาลยุติธรรมประจาํภาค 5 ไดเ้ล็งเห็นถึงประโยชน์และความสาํคญัของการพฒันา

ทรัพยากรมนุษย์รวมถึงการนาํเทคโนโลยีสารสนเทศสมยัใหม่มาใช้ในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ซึÉ งมี

ผลกระทบโดยตรงต่อการปฏิบติังานของบุคลากร โดยเริÉมตน้ตัÊงแต่มีการปฐมนิเทศใหแ้ก่บุคลากรทีÉบรรจุเขา้

รับราชการใหม่ตลอดจนการพฒันา ส่งเสริม ทกัษะการทาํงานในดา้นต่าง ๆ เช่น การฝึกอบรม การศึกษาต่อ 

การศึกษาดูงาน การจัดกิจกรรมการแลกเปลีÉยน เรียนรู้ทัÊ งภายในและภายนอกองค์กร เป็นต้น ให้มี

ความก้าวหน้าในหน้าทีÉการงานได้อย่างเป็นรูปธรรม บุคลากรสํานักศาลยุติธรรมประจาํภาค 5 จึงให้

ความสําคญัในการหาแนวทางในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นทุกหัวขอ้อยู่ในระดบัมาก ซึÉ งสอดคลอ้งกบั

งานวิจยัของ กรรณิกา ปางลีลาศ (Śŝŝś) ซึÉ งไดศึ้กษาเรืÉองรูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององค์การ

บริหารส่วนตาํบลศรีสุข อาํเภอสําโรงทาบ จงัหวดัสุรินทร์ ทีÉสรุปไวว้่า หน่วยงานจะตอ้งจดัการปฐมนิเทศ

บุคลากรทุกคนก่อนปฏิบติังานใหม่ทุกครัÊ ง เพืÉอสร้างความรู้ความเขา้ใจเกีÉยวกบัพนัธกิจ ภารกิจ และเพิÉม

เทคนิคมนุษยสัมพนัธ์ตามโครงสร้างขององคก์ร ควรมีการประชุมสัมมนา จดัระดมความคิดเห็นหรือลงมือ

ปฏิบติัในการฝึกฝนเพิÉมทักษะการแกปั้ญหา โดยมีกิจกรรมทีÉหลากหลาย สนุกสนาน ภายในระยะเวลาทีÉ

เหมาะสม และควรกาํหนดกระบวนการศึกษาดูใหส้ามารถปฏิบติัไดจ้ริง ประกอบดว้ย การวางแผน กาํหนด

วตัถุประสงค์ ขัÊนตอน ขอบเขต กลุ่มเป้าหมาย โดยใชห้ลกัการ มีส่วนร่วมทุกฝ่าย จัดเวทีแลกเปลีÉยนหรือ

สรุปผลการดูงานเพืÉอนาํมาปรับปรุงพฒันาให้เกิดประโยชน์กบัองค์กร และมีการติดตามความเปลีÉยนแปลง

หรือพฤติกรรมการทาํงานในองค์กรหลงัจากศึกษาดูงาน รวมถึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ จินตจุ์ฑา จนัทร์

ประสิทธิÍ (Śŝŝš) ทีÉศึกษาการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ของบุคลากรทางการศึกษาสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ ได้

สรุปแนวทางการศึกษาต่อไว้ว่า ควรมีการสนับสนุนให้บุคลากรศึกษาต่อในระดับทีÉ สูงขึÊ น อีกทัÊ ง

ผูบ้งัคบับญัชายงัให้ความสําคญักบัการศึกษาต่อของบุคลากร รวมถึงบุคลากรทีÉศึกษาต่อเลือกสาขาวิชาทีÉมี

ความสัมพันธ์กับหน้าทีÉและภาระงาน และสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีการสนับสนุนการศึกษาต่อใน

สาขาวิชาทีÉจาํเป็นและขาดแคลน และควรมีการจดัการฝึกอบรมอย่างสมํÉาเสมอ มีทัÊงหลกัสูตรฝึกอบรมเพืÉอ

พฒันาสมรรถนะหลกัและสมรรถนะตามตาํแหน่งให้แก่บุคลากร ส่งผลทาํให้บุคลากรทีÉผ่านการรับการ

ฝึกอบรมสามารถปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพเพิÉมขึÊน นอกจากนีÊ ยงัสอดคลอ้งกบั ดนยั เทียนพุฒิ (Śŝśš) 

ไดส้รุปแนวทางการสับเปลีÉยนหมุนเวียนงานไวว้่า นโยบายการโยกยา้ยสบัเปลีÉยนงานตอ้งประกาศชดัเจนให้

ทราบทัÉวทัÊงองคก์ร ระยะเวลาการอยูใ่นตาํแหน่งควรมีช่วงเวลาประมาณ ś-Ŝ ปี และจะตอ้งกาํหนดให้ชดัเจน

เกีÉยวกบัตาํแหน่งทีÉจะมีการโยกยา้ยและให้มีความเหมาะสมกบัตาํแหน่ง 
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3. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลทีÉส่งผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง บุคลากรในสังกดั

สํานักศาลยุติธรรมประจาํภาค 5 พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลทีÉแตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรในสังกดัสํานกัศาลยุติธรรมประจาํภาค 5 โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั ยกเวน้

บุคลากรทีÉมีประเภทสายงานปัจจุบนั แตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง

บุคลากรในสังกดัสํานักศาลยุติธรรมประจาํภาค 5 ดา้นการศึกษาต่อแตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติทีÉ

ระดบั .05 และบุคลากรทีÉมีระยะเวลาในตาํแหน่งปัจจุบนั แตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรในสงักดัสาํนกัศาลยุติธรรมประจาํภาค 5 ดา้นการปฐมนิเทศแตกต่างกนัอย่างมี

นยัสําคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 สอดคลอ้งกบังานวิจัยของ ทิพวรรณ บวังาม (2557) ทีÉไดศึ้กษาเรืÉอง การ

พฒันาทรัพยากรมนุษยข์องศาลยุติธรรมภาค 6 ผลการวิจยัพบว่า บุคลากรทีÉมีเพศ อายุ ระดบัการศึกษา อายุ

ราชการ และรายได ้ต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องศาลยุติธรรมภาค 6 ไม่แตกต่าง

กนั รวมถึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ จินต์จุฑา จนัทร์ประสิทธิÍ  (2559) ไดศึ้กษาเรืÉอง การพฒันาทรัพยากร

มนุษยข์องบุคคลากรทางการศึกษา สถาบนับัณฑิตพฒันศิลป์ ผลการวิจัยพบว่า บุคคลากรทางการศึกษา 

สถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ทีÉมีอาย ุระดบัการศึกษา และอายุราชการต่างกนั มีความคิดเห็นต่อระดบัการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยโ์ดยภาพรวม และเป็นรายดา้น ทุกดา้นไม่แตกต่างกนั แสดงให้เห็นว่าบุคลากรในสังกัด

สาํนักศาลยุติธรรมประจาํภาค 5  ทีÉมีประเภทสายงาน และระยะเวลาในตาํแหน่งปัจจุบนัแตกต่างกนัให้

ความสาํคญัต่อวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นแต่ละดา้นมากกวา่บุคลากรในหน่วยงานอืÉน ๆ 

 

ข้อเสนอแนะ 

 

    1. ดา้นการปฐมนิเทศ ควรมีการจดัฝึกอบรมทีÉเนน้การปฏิบติัหรือการทาํ Work Shop มากกว่าการฟัง

บรรยาย เนืÉองจากขา้ราชการบรรจุใหม่ยงัขาดประสบการณ์และทกัษะในการปฏิบติังาน แมจ้ะไดรั้บการ

ปฐมนิเทศแต่ยงัไม่สามารถเริÉ มงานได้ทันที ประกอบกับวิธีการทีÉใช้ในการฝึกอบรมยงัไม่สามารถดึง

ศกัยภาพของบุคลากรออกมาไดอ้ยา่งเต็มทีÉ จึงทาํให้การปฏิบติังานยงัไม่เกิดประสิทธิภาพเท่าทีÉควร   

  2. ดา้นการศึกษาต่อ ควรมีการส่งเสริมและสนบัสนุนใหบุ้คลากรมีโอกาสในการศึกษาต่อในระดบั

ทีÉสูงขึÊน เพืÉอเพิÉมศกัยภาพแก่บุคลากรโดยมีหลกัเกณฑใ์นการพิจารณาให้ทุนสนับสนุนการศึกษาสําหรับ

บุคลากรทีÉมีผลการปฏิบัติงานดีเป็นทีÉยอมรับในองค์กร และมีการพิจารณาเพิÉมเงินเดือน และการเลืÉอน

ตาํแหน่งตามวุฒิการศึกษาทีÉ สูงขึÊ น เพืÉอเป็นการจูงใจให้บุคลากรสนใจศึกษาเพืÉอพัฒนาศักยภาพและ

ความกา้วหนา้ในอาชีพ 

 3. ด้านการฝึกอบรม หน่วยงานควรเปิดโอกาสให้บุคลากรเขา้รับการฝึกอบรมอย่างทัÉวถึง และ

จดัสรรงบประมาณให้ไดรั้บการฝึกอบรมกบัหน่วยงานภายนอกอย่างเพียงพอ หากมีระเบียบวิธีปฏิบติังาน

ใหม่ควรจะมีการฝึกอบรมเชิงปฏิบติัการให้บุคลากรก่อนการลงมือปฏิบติังานจริงเพืÉอให้เกิดทักษะความรู้
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ความเขา้ใจในการปฏิบติังานเพืÉอให้เกิดประสิทธิภาพมากทีÉสุด รวมทัÊงควรจัดทาํหลกัสูตรการฝึกอบรมทีÉมี

ความหลากหลาย ไม่ควรใหบุ้คลากรมีการเรียนรู้งานดา้นเดียว เพืÉอใหส้ามารถทาํงานแทนกนัได ้

 4. ดา้นการสัมมนา ควรมีการจัดสัมมนาให้กบับุคลากรไดมี้โอกาสเขา้รับการพฒันาอย่างต่อเนืÉอง

และเท่าเทียมกนั โดยมีการสาํรวจความตอ้งการของบุคลากรในการเขา้รับการสัมมนาตามหลกัสูตรทีÉมีความ

ตอ้งการเพืÉอเพิÉมศักยภาพในการปฏิบัติงาน รวมถึงการให้บุคลากรไดมี้ส่วนร่วมในการจัดทาํโครงการ

สมัมนาของหน่วยงานเพืÉอเป็นการจูงใจใหเ้กิดการพฒันา 

 5. ดา้นการศึกษาดูงาน หน่วยงานตอ้งมีการศึกษาดูงานหน่วยงานภายนอกเพืÉอสร้างแรงจูงใจการนาํ

ประสบการณ์ ความรู้ ทกัษะ ทีÉไดร้ับจากการศึกษาดูงานมาประยุกต์ใชก้บัการทํางานเพืÉอเพิÉมประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังาน โดยตอ้งจดัสรรงบประมาณให้กบัหน่วยงานในสังกดัอยา่งเพียงพอ  

 6. ดา้นการสับเปลีÉยนหมุนเวียนงาน ควรมีการสาํรวจความตอ้งการในการสับเปลีÉยนหมุนเวียนงาน

ภายในหน่วยงาน และกาํหนดหลกัเกณฑก์ารหมุนเวียนมาให้มีความชดัเจนและเหมาะสม โดยอาจทาํเป็น

โครงสร้างสับเปลีÉยนหมุนเวียนงานเพืÉอเรียนรู้งานซึÉ งกนัและกนัทัÊงในสายงานเดียวกนัและการขา้มสายงาน

เพืÉอให้ผูม้ีประสบการณ์ในงานสูงไดมี้การถ่ายทอดประสบการณ์ให้กบับุคลากรทีÉยงัขาดประสบการณ์

เพืÉอใหบุ้คลากรมีความกระตือรือร้น เกิดการเรียนรู้งานทีÉหลากหลายและเกิดการพฒันา 
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