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บทคัดย่อ 
 

 การวิจัยมีว ัตถุประสงค์การวิจัยเพื่อศึกษารูปแบบการพัฒนาศักยภาพข้าราชการ                

ศาลยุติธรรมและศึกษาสภาพปัญหาการพฒันาศกัยภาพข้าราชการศาลยุติธรรม ในสังกดัสํานัก                 

ศาลยุติธรรมประจําภาค 9 อําเภอเมืองสงขลา จังหวดัสงขลา กลุ่มตัวอย่าง คือ ข้าราชการ                        

ศาลยุติธรรมระดบัปฏิบติัการในสังกดัสํานักศาลยุติธรรมประจาํภาค 9 จาํนวน 12 คน เคร่ืองมือ               

ในการวิจยั คือ แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างการวิเคราะห์ขอ้มูลใชว้ิธีแจกแจงความถ่ี เพื่อหาขอ้สรุป

ผลการวจิยัพบวา่ 1) รูปแบบการพฒันาศกัยภาพขา้ราชการศาลยติุธรรม ประกอบ (1) การพฒันาดว้ย

การศึกษาช่วยใหข้า้ราชการศาลยติุธรรมมีความรู้เพิ่มข้ึน เพิ่มสร้างศกัยภาพในการทาํงานตามลาํดบั 

(2) การพฒันาดว้ยวิธีการอบรมช่วยให้ขา้ราชการศาลยุติธรรมมีองคค์วามรู้(KM) เพิ่มข้ึนกา้วทนั

ความเปล่ียนแปลงของโลกในปัจจุบนั และการปฐมนิเทศราชการก่อนเขา้ทาํงานมีความจาํเป็น       

อย่างยิ่ง ตามลาํดับ และ (3) การพฒันารูปแบบอ่ืนๆ ประกอบด้วย 10 วิธีการ คือ การฝึกขณะ

ปฏิบติังาน, การให้คาํปรึกษาแนะนาํ,  การดูงานนอกสถานท่ี, การเรียนรู้ดว้ยตนเอง, การเขา้ร่วม

ประชุม/สัมมนา, การติดตามหวัหนา้, การเป็นพี่เล้ียง, การมอบหมายงาน, การสอนงาน และการเป็น

วิทยากรภายในหน่วยงาน และ 2) ดา้นสภาพปัญหาในการพฒันาศกัยภาพขา้ราชการศาลยุติธรรม  

ประกอบดว้ย 4 ดา้น คือ 1) ดา้นเวลา เช่น เวลาในการศึกษาการเรียนรู้งานระหวา่งผูฝึ้กกบัผูถู้กฝึก

และในการทาํงาน 2) ดา้นบุคคล เช่น ความมุ่งมัน่ของตนเอง  ความใส่ใจของหวัหนา้งาน และความ

ผูเ้ช่ียวชาญของวทิยากร 3) ดา้นแหล่งความรู้ เช่น ความเหมาะสมของแหล่งเรียนรู้และความทนัสมยั

ของเทคโนโลยีท่ีช่วยในการเรียนรู้ และ 4) ดา้นนโยบายของหน่วยงานไม่ไดส้นบัสนุนการพฒันา

ศกัยภาพในบางกรณี เช่น การหมุนเวยีนงานและการฝึกงานกบัผูเ้ช่ียวชาญ 

 

คําสําคัญ (Keywords) : การพฒันาศกัยภาพ, สาํนกังานศาลยติุธรรม, Potentiality Development,  

   The office of the Judiciary 
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Abstract 
 

 This research was aimed at (1) study on pattern of potentiality development, and (2) 

study on nature of the obstacles in the potentiality development. The research sample consisted of 

12 judicial service officers, The service officers were all work in practitioner level. Data analysis 

was done with frequency distribution for finding conclusion for the study. The research revealed 

that : 1) The patterns of potentiality development for the judicial service officers comprised of 

following aspects :  (1)  Educational development for the officers would enhance their knowledge 

and strengthen their potentiality. (2) Potentiality development through training method could 

create more knowledge for the officers and helping them keep pace with the world; in addition, 

officer orientation activity, before starting their jobs, was necessary for their potentiality 

development. (3) Other ten patterns of the potentiality development consisted of on-the-job 

training, job consulting, study trip, self-learning process, seminar, follow-up study, mentoring, 

job assignment, coaching, and speaker/presenter in their office. 2) The obstacles affected to the 

potentiality development that consisted of four aspects as followed: (1) Time, such as time for job 

learning, time mismatch between trainers and trainees. (2) Human, for example, job determination 

and effort, supervisors’ attention, and speakers or lecturers’ proficiency. (3) Source of learning, 

for instance, suitability of the source, and modernity of technology and devices for the learning. 

(4) Policy, in some case, inadequate support for the potentiality development, such as learning 

through job rotation, and job training with experts. 

 

บทนํา 
 

ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา 

 สํานักงานศาลยุติธรรม ได้วางแนวทางการพฒันาบุคลากรและแผนพฒันารายบุคคล                

โดยกาํหนดให้ขา้ราชการศาลยุติธรรมทุกคนตอ้งไดรั้บการพฒันาศกัยภาพ ตามแนวทางท่ีสถาบนั

พฒันาขา้ราชการฝ่ายตุลาการศาลยุติธรรมกาํหนดนอกเหนือจากการฝึกอบรมในห้องเรียนโดยรวม

แลว้ไม่น้อยกวา่ 60 ชัว่โมง ต่อคนต่อปี ประกอบดว้ย 3 แนวทาง ไดแ้ก่ 1) การศึกษา 2) การอบรม 

และ 3) การพฒันารูปแบบอ่ืน ๆ โดยให้หน่วยงานในสังกดัสํานกังานศาลยุติธรรมมีบทบาทและมี

ส่วนร่วมในการวิเคราะห์ และกาํหนดความจาํเป็นของการพฒันาบุคลากรในหน่วยงานของตนเอง 

เน่ืองจากเขา้ใจถึงสภาพปัญหาของการดาํเนินงานภายในองค์กรมากกว่าสํานักงานศาลยุติธรรม

ส่วนกลาง  ทั้งในด้านโครงสร้างการปฏิบติังานรวมถึงศกัยภาพของบุคลากรในองค์กรท่ีตอ้งการ

พฒันาเพื่อให้สามารถกาํหนดหลกัสูตรการอบรม เน้ือหาของการอบรม ท่ีสอดคลอ้งกบัมาตรฐาน

และแนวทางการกาํหนดความรู้ ความสามารถทักษะและสมรรถนะท่ีจาํเป็นสําหรับตาํแหน่ง

ขา้ราชการศาลยุติธรรมในแต่ละสายงานและแต่ละระดบั ตลอดจนรูปแบบของการพฒันาศกัยภาพ



ไดต้ามเป้าหมายของสาํนกังานศาลยติุธรรม เพื่อให้บุคลากรไดรั้บการเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ 

ตามแผนพฒันาบุคลากรไดม้ากท่ีสุด (สถาบนัพฒันาขา้ราชการฝ่ายตุลาการศาลยติุธรรม, 2563)  

 จะเห็นได้ว่าสํานักงานศาลยุติธรรมให้ความสําคัญต่อการพฒันาศักยภาพข้าราชการ                 

ศาลยติุธรรม และเปิดโอกาสใหห้น่วยงานในสังกดัสาํนกังานศาลยุติธรรมสามารถกาํหนดหลกัสูตร

การอบรม เน้ือหาของการอบรม และรูปแบบของการพฒันาศกัยภาพตามเป้าหมายของหน่วยงาน

โดยแนวคิดและวิธีการการพฒันาศกัยภาพของสํานักงานศาลยุติธรรมสอดคล้องกับรุ่งรัตนา                  

บุญ-หลง (2561,หนา้ 10) กล่าวถึง ความสําคญัของการพฒันาบุคลากร เป็นกระบวนการสําคญัของ

การบริหารทรัพยากรบุคคล ว่าเป็นการดาํเนินกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อเพิ่มสมรรถนะของบุคลากรให้มี

ความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะ ทาํให้สามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ตลอดจนทาํให้บุคลากร มีความเจริญกา้วหนา้และทนัต่อการเปล่ียนแปลง วิธีการพฒันาหลากหลาย

วิธีการ เช่น การฝึกอบรม การสอนงาน การหมุนเวียนงาน การดูงานนอกสถานท่ี เป็นตน้ พิมพล์กัษณ์ 

อยู่วฒันา (2557, หน้า 3) กล่าวว่า การพฒันาบุคลากรมีความสําคญัทั้งต่อตวัเองและต่อองค์กร เช่น 

ได้รับความรู้ ความคิดใหม่ ๆ ทนัต่อความเจริญก้าวหน้าของเทคโนโลยี สามารถเพิ่มพูนความรู้ และ

ทกัษะในการปฏิบติังานให้มีคุณภาพและประสิทธิภาพสูงข้ึนและสุทธญาณ์ โอบออ้ม (2557, หนา้ 5) 

กล่าวว่า การพฒันาบุคลากรขององค์กร จาํเป็นตอ้งประเมินความสามารถของบุคลากรในองค์กร            

ใหรู้้วา่มีจุดแขง็อะไรท่ีตอ้งส่งเสริมสนบัสนุนและมีจุดอ่อนอะไรท่ีตอ้งปรับปรุงแกไ้ข โดยการพฒันา

พนกังานมีหลายรูปแบบ เช่น การปฐมนิเทศ การฝึกอบรม การมอบหมายงาน เป็นตน้  

 สําหรับการศึกษารูปแบบการพฒันาศกัยภาพขา้ราชการศาลยุติธรรม กรณีศึกษา สํานัก         

ศาลยุติธรรมประจาํภาค 9 คร้ังน้ีโดยผลการศึกษาท่ีไดจ้ะเป็นประโยชน์ ระดบับุคคล ใชเ้ป็นขอ้มูล

เพื่อการพัฒนาและปรับปรุงตนเองในการปฏิบัติงาน ระดับหน่วยงาน ใช้เป็นข้อมูลให้กับ

ผูบ้งัคบับญัชาและเป็นขอ้มูลประกอบการวางแผนพฒันาบุคลากรของหน่วยงาน ระดบัองค์กร ใช้

เป็นขอ้มูลในการวิเคราะห์หาความตอ้งการในการพฒันาและความจาํเป็นในการพฒันาทรัพยากร

บุคคล รวมถึงไดท้ราบรูปแบบและสภาพปัญหาการพฒันาศกัยภาพขา้ราชการศาลยุติธรรมในสังกดั

สาํนกัศาลยติุธรรมประจาํภาค 9 อาํเภอเมืองสงขลา จงัหวดัสงขลา 

 

วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

 1. เพื่อศึกษารูปแบบการพฒันาศักยภาพข้าราชการศาลยุติธรรมในสังกัดสํานักศาล

ยติุธรรมประจาํภาค 9 อาํเภอเมืองสงขลา จงัหวดัสงขลา 

 2. เพื่อศึกษาสภาพปัญหาการพฒันาศกัยภาพขา้ราชการศาลยุติธรรมในสังกดัสํานกัศาล

ยติุธรรมประจาํภาค 9 อาํเภอเมืองสงขลา จงัหวดัสงขลา 

 

ขอบเขตของการวจัิย 

 การวิจัยในคร้ังน้ีเป็นการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ โดยใช้การสัมภาษณ์แบบเชิงลึก 

(Indeep interview)โดยประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ ข้าราชการศาลยุติธรรมในสังกดัสํานักศาล



ยุติธรรมประจาํภาค 9 จาํนวน 32 คน กลุ่มตัวอย่าง คือ ข้าราชการศาลยุติธรรม ระดับปฏิบัติการ                  

ในสังกดัสํานกัศาลยุติธรรมประจาํภาค 9 จาํนวน12 คน โดยการสุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive) 

เฉพาะเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานในระดบัปฏิบติัการเท่านั้น 

 

แนวคิด ทฤษฎ ีและงานวจัิยที่เกีย่วข้อง 

 

 การศึกษารูปแบบการพัฒนาศักยภาพข้าราชการศาลยุติธรรม : กรณีศึกษาสํานัก                       

ศาลยติุธรรมประจาํภาค 9 อาํเภอเมืองสงขลา จงัหวดัสงขลา ไดศึ้กษา  คน้ควา้ แนวคิดหลกัการและ

ทฤษฎี จากเอกสารส่ิงพิมพ์ ตาํรา เอกสาร บทความ ตลอดจนงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อนํามาเป็น

แนวคิดในการวิจยั ดงัตารางสรุปแนวคิดและผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง การศึกษารูปแบบการพฒันา

ศกัยภาพขา้ราชการ ศาลยติุธรรม : กรณีศึกษาสาํนกัศาลยติุธรรมประจาํภาค 9 ดงัน้ี 
 

ตารางสรุปแนวคิดและผลงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง การศึกษารูปแบบการพฒันาศักยภาพข้าราชการ 

ศาลยุติธรรม: กรณศึีกษาสํานักศาลยุติธรรมประจําภาค 9 อาํเภอเมืองสงขลา จังหวดัสงขลา 

แนวคิดและงานวจิยั 

ท่ีเก่ียวขอ้งกบั 
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1. ดา้นการศึกษา  • • •  • •  • • • • • • 

2. ดา้นการอบรม • • • • • • •  • • • • • • 

3. ดา้นการพฒันารูปแบบอ่ืน ๆ  • • •   • • • • • • • • 

3.1 การฝึกขณะปฏิบติังาน     •    •    • • 

3.2 การใหค้าํปรึกษาแนะนาํ         •     • 

3.3 การดูงานนอกสถานท่ี     • •   •     • 

3.4 การเรียนรู้ดว้ยตนเอง • • •  • •   •    • • 

3.5 การเขา้ร่วมประชุม/สัมมนา      •   •     • 

3.6 การติดตามหวัหนา้         •     • 

3.7 การเป็นพ่ีเล้ียง  •    •   •    • • 



3.8 การมอบหมายงาน      •  • •    • • 

3.9 การสอนงาน  •      • •    • • 

3.10 การหมุนเวยีนงาน •    •   • •     • 

3.11 การฝึกงานกบัผูเ้ช่ียวชาญ •        •     • 

3.12 การเป็นวทิยากรภาย 

ในหน่วยงาน 

        •     • 

 

 จากตาราง ผูว้ิจยัไดแ้นวคิดและผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาศกัยภาพ นาํมาสรุป

หวัขอ้ท่ีสนใจของงานวจิยั ดงัน้ี 

 การศึกษา หมายถึง การศึกษาต่อเพื่อให้มีวุฒิสูงข้ึนหรือเพื่อพฒันาทกัษะต่างๆ เป็นการ

เตรียมบุคลากรให้มีความพร้อมเพื่อการทาํงานตามความตอ้งการในอนาคต โดยทัว่ไปการศึกษา

จะตอ้งจดัในสถานศึกษา (เสาวรัตน์ บุญวงศ,์ 2556, จารุเนตร เก้ือภกัด์ิ, 2559, บุญส่ง  ลีละชาต, 

2559, จนัทะบูน สีปะเสิด, 2560, นราธิป  ธีรธนาธร, 2560,  Nadler, 1990, McBeath, 1997, 

Mondy&Noe , 2005 และGuskey, 2000 อา้งถึงใน ประสิทธ์ิ ชุมศรี, 2555) สถาบนัพฒันาขา้ราชการ

ฝ่ายตุลาการศาลยุติธรรม (2563) กล่าวว่า การศึกษาต่อเป็นการพฒันาประสิทธิภาพแก่ทรัพยากร

บุคคลของหน่วยงานศาลยุติธรรมให้มีความก้าวหน้าในอาชีพเพื่อให้มีวุฒิการศึกษาท่ีสูงข้ึน  

เน่ืองจากบุคลากรท่ีมีคุณภาพสามารถนาํความรู้ความสามารถมาปรับใชใ้นการอาํนวยความยุติธรรม

และการบริการแก่ประชาชนไดอ้ยา่งเตม็ท่ี ประกอบกบัเป็นการเปิดโลกทศัน์สู่วิทยาการความรู้ใหม่

ให้แก่ข้าราชการฝ่ายตุลาการศาลยุติธรรมได้ก้าวหน้าเพิ่มมากข้ึน โดยสํานักงานศาลยุติธรรม            

จะส่งเสริมและสนับสนุนให้ข้าราชการฝ่ายตุลาการศาลยุติธรรมได้เพิ่มพูนความรู้ด้วยการ                

ใหทุ้นการศึกษาต่อในระดบัปริญญาโทภายในประเทศดว้ยการศึกษาต่อในชั้นเรียน 

 การอบรม หมายถึง กระบวนการอยา่งหน่ึงท่ีองค์กรส่งเสริม ให้บุคลากรท่ีอยูใ่นองค์กร

ได้รับการการพฒันาให้ดีข้ึน โดยการให้ผูรู้้หรือผูเ้ช่ียวชาญได้ถ่ายทอดความคิด ประสบการณ์                   

จากหน่วยงานภายนอกโดยมีกิจกรรมต่างๆ (จกัร อินทจกัร และเกรียงไกร เจียมบุญศรีอา้งถึงใน 

ประสิทธ์ิ ชุมศรี, 2555, เสาวรัตน์ บุญวงศ,์ 2556, จารุเนตร เก้ือภกัด์ิ, 2559, บุญส่ง  ลีละชาต, 2559, 

วนิดา ทิวาพฒัน์ ถามูลตรี, 2559, จนัทะบูน สีปะเสิด, 2560, นราธิป  ธีรธนาธร, 2560, Nadler, 1990, 

McBeath, 1997, Mondy&Noe, 2005  และGuskey, 2000 อา้งถึงใน ประสิทธ์ิ ชุมศรี, 2555) สถาบนั

พฒันาขา้ราชการฝ่ายตุลาการศาลยุติธรรม (2563) กล่าวว่า รูปแบบของการฝึกอบรมของสถาบนั

พฒันาข้าราชการฝ่ายตุลาการศาลยุติธรรม จาํแนกวตัถุประสงค์ของการอบรมเป็น 3 ข้อ คือ                      

1) เพื่อเพิ่มพูนความรู้อนัเป็นพื้นฐานสู่ความเขา้ใจและเสริมสร้างความสามารถในการปฏิบติังาน                   

2) เพื่อเพิ่มพูนทกัษะความชาํนาญในงาน เช่น การใช้โปรแกรมระบบงานคอมพิวเตอร์ เป็นต้น                

และ 3) เพื่อเปล่ียนแปลงทศันคติใหเ้ป็นไปในทางท่ีดีและพึงปรารถนา ซ่ึงเป็นพื้นฐานทาํให้เกิดการ

เปล่ียนแปลงพฤติกรรม ทศันคติเป็นความรู้สึกในดา้นดีหรือไม่ดีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง เช่น เกิดความ

จงรักภกัดีต่อองคก์ร เกิดความสามคัคีในหมู่คณะ เกิดความภาคภูมิใจในงาน เป็นตน้ 



 การพฒันา หมายถึง วธีิการหรือแนวทางเพื่อพฒันาบุคลากรของสถาบนัพฒันาขา้ราชการ

ฝ่ายตุลาการศาลยุติธรรมท่ีเพิ่มเติมจากกระบวนการศึกษาและการอบรม (สถาบนัพฒันาขา้ราชการ

ฝ่ายตุลาการศาลยุติธรรม, 2563) โดยการพฒันารูปแบบอ่ืนๆ เพิ่มเติมจาํนวน 12 วิธี ซ่ึงสอดคลอ้ง

กบันกัวิชาการท่านอ่ืน ๆ  1) การฝึกขณะปฏิบติังาน เป็นการพฒันาบุคลากรดว้ยการฝึกปฏิบติัจริง  

ณ สถานท่ีจริง เป็นการให้คาํแนะนาํเชิงปฏิบติัในลกัษณะตวัต่อตวัหรือเป็นกลุ่มเล็กในสถานท่ี

ทํางานและช่วงทํางานปกติวิธีการน้ีเน้นประสิทธิภาพการทํางานลักษณะการพัฒนาทักษะ                 

เป็นพื้นฐานให้แก่บุคลากรให้บุคลากรเขา้ใจและสามารถปฏิบติังานได้ด้วยตนเอง การฝึกขณะ

ปฏิบติังานสามารถดาํเนินการ โดยผูบ้งัคบับญัชาหรือมอบหมายผูท่ี้มีความเช่ียวชาญเร่ืองนั้นๆ 

(วนิดา ทิวาพฒัน์ ถามูลตรี, 2559, Guskey, 2000 อา้งถึงใน ประสิทธ์ิ ชุมศรี, 2555 และสถาบนั

พฒันาขา้ราชการฝ่ายตุลาการศาลยุติธรรม, 2563) 2) การให้คาํปรึกษาแนะนาํ เป็นวิธีการพฒันา

บุคลากรท่ีมกัใช้ในการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนกบับุคลากร ดว้ยการวิเคราะห์ปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการ

ทํางาน ซ่ึงผู ้บังคับบัญชากําหนดแนวทางแก้ไขปัญหาท่ีเหมาะสมร่วมกับผู ้ใต้บังคับบัญชา               

เพื่อบุคลากรมีแนวทางแก้ไขปัญหาท่ีเกิดข้ึนกบัตนเองได ้(สถาบนัพฒันาขา้ราชการฝ่ายตุลาการ          

ศาลยติุธรรม, 2563) 3) การดูงานนอกสถานท่ี เป็นวธีิการพฒันาบุคลากรท่ีเนน้ดูงานท่ีมีขอบเขตงาน

ท่ีรับผิดชอบเหมือนกนัหรือลกัษณะงานท่ีตอ้งทาํงานร่วมกนั เพื่อให้บุคลากรไดเ้รียนรู้เฉพาะเร่ือง

และเห็นประสบการณ์ใหม่ รูปแบบการทาํงานท่ีมีวิธีปฏิบติัเป็นเลิศ (Best Practice) สามารถ                 

นาํแนวคิดท่ีไดรั้บจากการดูงานมาประยุกต์ใชป้รับปรุงเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงานและพฒันา

ขีดความสามารถของตน (วนิดา ทิวาพฒัน์ ถามูลตรี, 2559, จนัทะบูน สีปะเสิด, 2560 และสถาบนั

พฒันาขา้ราชการฝ่ายตุลาการศาลยติุธรรม, 2563) 4) การเรียนรู้ดว้ยตนเองเป็นการเรียนรู้โดยไม่ตอ้ง

ผา่นผูส้อนหรือสถาบนั ผูเ้รียนรู้สามารถเลือกหวัขอ้เร่ืองท่ีตวัเองสนใจ เลือกวิธีท่ีจะเรียนรู้ เลือกส่ือ

และวสัดุในการเรียนรู้ และเลือกเวลาท่ีจะเรียนรู้ดว้ยตวัเอง (จกัร อินทจกัร และเกรียงไกร เจียมบุญ

ศรี อา้งถึงใน ประสิทธ์ิ ชุมศรี, 2555, เสาวรัตน์ บุญวงศ,์ 2556, จารุเนตร เก้ือภกัด์ิ, 2559, วนิดา 

ทิวาพฒัน์ ถามูลตรี, 2559, จนัทะบูน สีปะเสิด, 2560 และGuskey, 2000 อา้งถึงใน ประสิทธ์ิ ชุมศรี, 

2555) สถาบนัพฒันาขา้ราชการฝ่ายตุลาการศาลยุติธรรม (2563) กล่าวว่า การเรียนรู้ด้วยตนเอง              

เป็นการพฒันาบุคลากรขององค์กรท่ีเน้นให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้และพฒันา

ตนเองโดยไม่จาํเป็นต้องใช้ช่วงเวลาในการปฏิบติังานเท่านั้น  5) การเข้าร่วมประชุม/สัมมนา                 

เป็นวิธีการพฒันาบุคลากรท่ีเน้นการพฒันาทกัษะในการคิดเชิงนวตักรรม มีวตัถุประสงค์เพื่อ

แลกเปล่ียนความรู้และประสบการณ์ และทกัษะในการแกไ้ขปัญหาและการตดัสินใจ สามารถนาํ

แนวคิดท่ีไดรั้บจากการประชุมสัมมนามาปรับใช้ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงาน (จนัทะบูน              

สีปะเสิด, 2560 และสถาบนัพฒันาขา้ราชการฝ่ายตุลาการศาลยติุธรรม, 2563) 6) การติดตามหวัหนา้

เป็นอีกวิธีการหน่ึงในการพฒันาบุคลากรท่ีเปิดโอกาสติดตามผูบ้ริหารระหว่างการปฏิบติังาน               

โดยเปิดโอกาสให้บุคลากรไดเ้รียนรู้ผา่นการติดตาม/สังเกตพฤติกรรมการทาํงานจากแม่แบบท่ีเป็น

หวัหนา้ในฐานะผูเ้ช่ียวชาญงานนั้น เป็นเทคนิคการสร้างและทาํตามแม่แบบ(Role Model) ท่ีเน้น



กิจกรรมการเรียนรู้ระยะสั้ นโดยไม่ตอ้งลงทุนมากนัก บุคลากรผูติ้ดตามรับรู้และเลียนแบบไดใ้น

ระยะเวลาการทาํงานปกติ (สถาบนัพฒันาขา้ราชการฝ่ายตุลาการศาลยุติธรรม, 2563) 7) การเป็น               

พี่เล้ียง เป็นระบบท่ีเกิดจากความสัมพนัธ์ระหว่างหัวหน้างานท่ีมีประสบการณ์สูงกว่ากบับุคลากร   

ท่ีมีประสบการณ์น้อย โดยลกัษณะสําคญัของการเป็นพี่เล้ียง คือ ผูเ้ป็นพี่เล้ียงอาจเป็นบุคคลอ่ืนได ้               

ไม่จาํเป็นตอ้งเป็นผูบ้งัคบับญัชาหรือหัวหน้าโดยตรง ทาํหน้าท่ีสนับสนุน ให้กาํลงัใจ ช่วยเหลือ 

สอนงาน และใหค้าํปรึกษาแนะนาํ ดูแลทั้งการทาํงาน การวางแผนเป้าหมายในอาชีพให้กบับุคลากร

เพื่อใหผู้รั้บคาํแนะนาํมีความสามารถในการปฏิบติังานท่ีสูงข้ึน (เสาวรัตน์ บุญวงศ,์ 2556, จนัทะบูน 

สีปะเสิด, 2560, Guskey, 2000 อา้งถึงใน ประสิทธ์ิ ชุมศรี, 2555 และสถาบนัพฒันาขา้ราชการฝ่าย

ตุลาการศาลยุติธรรม, 2563) 8) การมอบหมายงาน เป็นการกระจายงานในหนา้ท่ีความรับผิดชอบ 

และอาํนาจการตดัสินใจภายในขอบเขตท่ีกาํหนดให้ผูอ่ื้นไปปฏิบติัประโยชน์ของการมอบหมาย

งาน เช่น เพื่อช่วยผูบ้ริหารให้มีเวลามากข้ึนในการพฒันาตนเอง เพื่อพฒันาบุคลากรด้วยการ                 

เปิดโอกาสใหใ้ชค้วามรู้ความสามารถในการทาํงานเพิ่มยิ่งข้ึน  (จนัทะบูน สีปะเสิด, 2560, รุ่งรัตนา 

บุญ-หลง, 2561, Guskey, 2000 อา้งถึงใน ประสิทธ์ิ ชุมศรี, 2555 และสถาบนัพฒันาขา้ราชการ               

ฝ่ายตุลาการศาลยุติธรรม. 2563) 9) การสอนงาน เป็นการเรียนรู้เก่ียวกับการทํางานโดยมี

ผูบ้งัคบับญัชาหรือผูเ้ช่ียวชาญเป็นพี่เล้ียงสอนงานแลว้ให้ผูรั้บการสอนงานลงมือทาํ มีการติดตาม

ประเมินผล เป็นวิธีการให้ความรู้ (Knowledge) สร้างเสริมทกัษะ (Skill) และทศันคติ (Attitude)                

ท่ีช่วยในการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพสูงข้ึนไดใ้นระยะยาว (เสาวรัตน์ บุญวงศ,์ 2556, รุ่งรัตนา 

บุญ-หลง, 2561,  Guskey, 2000 อา้งถึงใน ประสิทธ์ิ ชุมศรี, 2555 และสถาบนัพฒันาขา้ราชการฝ่าย

ตุลาการศาลยุติธรรม, 2563) 10) การหมุนเวียนงานเป็นรูปแบบหน่ึงของการพฒันาท่ีเน้นให้

บุคลากรสามารถเรียนรู้งานใหม่ ๆ ท่ีไม่เคยปฏิบติัมาก่อน อีกทั้งเป็นการพฒันาขีดความสามารถ                

ในการทาํงานของบุคลากรถือเป็นวิธีการท่ีก่อให้เกิดทกัษะการทาํงานท่ีหลากหลาย (Multi-skill)               

ท่ีเน้นการสลบัเปล่ียนงานในแนวนอนจากงานหน่ึงไปยงัอีกงานหน่ึงมากกว่าการเล่ือนตาํแหน่ง                

ท่ีสูงข้ึน (จกัร อินทจกัร และเกรียงไกร เจียมบุญศรี อ้างถึงใน ประสิทธ์ิ ชุมศรี, 2555, วนิดา 

ทิวาพฒัน์ ถามูลตรี, 2559, รุ่งรัตนา บุญ-หลง, 2561 และสถาบนัพฒันาขา้ราชการฝ่ายตุลาการ                

ศาลยุติธรรม, 2563) 11) การฝึกงานกบัผูเ้ช่ียวชาญ เป็นวิธีการพฒันาบุคลากรแบบหน่ึงท่ีเนน้ให้มี

ความรู้ความเช่ียวชาญเจาะลึกเฉพาะดา้นโดยให้ฝึกงานและทาํงานร่วมงานกบัผูเ้ช่ียวชาญท่ีไดรั้บ

มอบหมายอาจเป็นผูเ้ช่ียวชาญในวิชาชีพท่ีทาํงานอยู่หรือเป็นผูเ้ช่ียวชาญในทักษะหลายด้าน                  

(จกัร อินทจกัร และเกรียงไกร เจียมบุญศรี อา้งถึงใน ประสิทธ์ิ ชุมศรี, 2555 และสถาบนัพฒันา

ขา้ราชการฝ่ายตุลาการศาลยุติธรรม, 2563) และ 12) การเป็นวิทยากรภายในหน่วยงานเป็นวิธีการ

หน่ึงท่ีใช้ในการพฒันาบุคลากรเน่ืองดว้ยการเป็นวิทยากรไดน้ั้นตอ้งมีความรู้ ทกัษะ ความชาํนาญ 

รวมทั้งประสบการณ์ในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง และพร้อมท่ีจะถ่ายทอดให้บุคคลต่างๆบุคลากรจะไดพ้ฒันา

ทกัษะตนเองให้มีความเช่ียวชาญมากยิ่งข้ึนเกิดการถ่ายเทความรู้ระหว่างบุคลากรด้วยกันเอง 

(สถาบนัพฒันาขา้ราชการฝ่ายตุลาการศาลยติุธรรม, 2563) 



วธีิดําเนินการวจัิย 

 

 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ซ่ึงผูว้ิจยัไดส้ร้างขั้นตอน           

การวจิยั ดงัน้ี 

ข้ันตอนการวจัิย 

 

 

 

 

 

 การวิจัยคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพกลุ่มตวัอย่าง คือ ข้าราชการศาลยุติธรรมระดับ

ปฏิบติัการในสังกดัสํานักศาลยุติธรรมประจาํภาค 9 จาํนวน 12 คน เคร่ืองมือในการวิจยั คือ                 

แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างหรือแบบเป็นทางการ (Structured interview or formal interview)      

มีการกาํหนดแนวทางสัมภาษณ์ท่ีมีลกัษณะคลา้ยกบัการใช้แบบสอบถามคาํถามต่าง ๆ ไดก้าํหนด

ข้ึนเป็นแบบสัมภาษณ์ไว้ล่วงหน้า ลักษณะของการสัมภาษณ์เป็นการสัมภาษณ์ท่ีมีคําถาม              

และข้อกําหนดแน่นอนตายตัวจะสัมภาษณ์ผูใ้ดก็ใช้คาํถามแบบเดียวกันและมีลําดับขั้นตอน                  

เรียบเรียงเหมือนกนั ซ่ึงผ่านตรวจคุณภาพของเคร่ืองมือจากอาจารยท่ี์ปรึกษาและปรับปรุงแก้ไข  

ตามขอ้เสนอแนะ และการวเิคราะห์ขอ้มูลในคร้ังน้ีใชว้ธีิแจกแจงความถ่ี เพื่อหาขอ้สรุป 

 

ผลการวจัิย 

 

 ผลการศึกษารูปแบบการพฒันาศกัยภาพขา้ราชการศาลยุติธรรมและศึกษาสภาพปัญหา

การพฒันาศักยภาพข้าราชการศาลยุติธรรม ในสังกัดสํานักศาลยุติธรรมประจาํภาค 9 อาํเภอ                  

เมืองสงขลา จงัหวดัสงขลา มีดงัน้ี 

 1. ดา้นการศึกษา การศึกษาต่อช่วยใหข้า้ราชการศาลยติุธรรมสามารถนาํความรู้ไปใชเ้พื่อ

พฒันาตวัเอง เพิ่มสร้างศกัยภาพในการทาํงาน พฒันาองค์กรและมีโอกาสรับการทุนการศึกษา              

ของสํานกังานศาลยุติธรรมท่ีมอบให้ในแต่ละปี ส่วนปัญหาคือ ความพร้อมของตนเองเร่ืองเวลา  

ทุนทรัพย ์ความพร้อมของครอบครัวและการโยกยา้ยกลบัภูมิลาํเนาในระหวา่งการศึกษา  

สรุปขอ้ความและวิเคราะห์ขอ้ความ 

ขั้นตอนท่ี2 ศึกษาสภาพปัญหาการพฒันาศกัยภาพขา้ราชการศาลยติุธรรม 

ขั้นตอนท่ี1 ศึกษารูปแบบการพฒันาศกัยภาพขา้ราชการศาลยติุธรรม - การศึกษา 

- การอบรม 

- การพฒันารูปแบบอ่ืนๆ 

เพ่ิมเติม 12 วิธีการ 



 2. ดา้นการอบรม การอบรมจะช่วยให้ขา้ราชการศาลยุติธรรมมีองค์ความรู้ (KM) เพิ่ม

มากข้ึน ช่วยให้ขา้ราชการศาลยุติธรรมกา้วทนัความเปล่ียนแปลงของโลกในปัจจุบนัซ่ึงหลกัสูตร            

ท่ีหน่วยงานจัดอบรม เช่น การอบรมการใช้ภาษาต่างประเทศการอบรมด้านเทคโนโลยีและ

คอมพิวเตอร์และการปฐมนิเทศขา้ราชการศาลยุติธรรมก่อนเขา้ทาํงาน ส่วนปัญหาคือ ระยะเวลาในการ

จดัอบรม ปัญหาการคดัเลือกบุคลากรเขา้รับอบรมความรู้ของวิทยากรความหลากหลายของหลกัสูตร 

 3. ด้านการพฒันารูปแบบอ่ืน ๆ เพิ่มเติมอีก จาํนวน 12 วิธี ได้แก่ (1) การฝึกขณะ

ปฏิบติังาน (on the Job Training) ช่วยเสริมสร้างความรู้ เพิ่มความเขา้ใจ เรียนรู้งานไดเ้ร็วข้ึน                  

ลดขอ้ผดิพลาดในการทาํงาน และเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงานไดเ้ป็นอยา่งดี ส่วนปัญหาคือ เวลา

ระหว่างผู ้ฝึกและผู ้ถูกฝึกไม่ตรงกัน การเข้ารับการพัฒนาท่ีเร่งรีบจนเกินไปและขาดคู่ มือ                          

และอุปกรณ์ท่ีช่วยท่ีเสริมความรู้ระหว่างการฝึกและหลังการฝึก (2) การให้คาํปรึกษาแนะนํา 

(Consulting) ช่วยให้การทาํงานท่ีได้รับมอบหมายเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ลดขอ้ผิดพลาด 

สามารถแกไ้ขปัญหาการทาํงานไดอ้ย่างทนัท่วงที ส่วนปัญหา คือ เวลาในการให้คาํปรึกษาแนะนาํ           

ท่ีน้อยเกินไปทาํให้การให้คาํปรึกษาแนะนาํไม่ครบถ้วน (3) การดูงานนอกสถานท่ี (Site Visit)              

ช่วยให้ขา้ราชการศาลยุติธรรมไดรั้บความรู้และประสบการณ์ใหม่ ๆ ไดศึ้กษาระบบการทาํงานท่ีมี

ประสิทธิภาพสามารถประยุกต์การทาํงานให้ดียิ่งข้ึน ส่วนปัญหา คือ จดัศึกษาดูงานนอกสถานท่ี              

กบัหน่วยงานท่ีมีโครงสร้างการทาํงานไม่ตรงกบัระบบงานของศาลยุติธรรมและระยะเวลาดูงาน

นอกสถานท่ียงัไม่เหมาะสม (4) การเรียนรู้ดว้ยตนเอง (Self Learning) เป็นวิธีการเพิ่มทกัษะ ความรู้ 

ประสบการณ์ ให้กบัตนเอง โดยใช้เวลาหลงัเลิกงานหรือตามความสนใจ ส่วนปัญหา คือ การเรียนรู้

ผา่นระบบ Streaming ในช่วงระหวา่งการอบรมสัญญาณไม่เสถียรเป็นปัญหาต่อการเรียนรู้ ปัญหา

ดา้นเวลาเม่ือใช้เวลาศึกษาหลงัเวลาเลิกงานหรือช่วงคํ่าทาํให้เกิดความเหน่ือยล้า (5) การเขา้ร่วม

ประชุม/สัมมนา (Meeting/Seminar) ช่วยให้เกิดการแลกเปล่ียนความรู้และประสบการณ์ ไดเ้รียนรู้

ส่ิงใหม่ ๆ ร่วมกนั เกิดการแกไ้ขปัญหาท่ีมีประสิทธิภาพ พฒันาการทาํงานให้ดียิ่งข้ึน ส่วนปัญหา              

คือ ปัญหาเร่ืองความหลากหลายของเน้ือหา ความรู้ความชาํนาญของวิทยากร และระยะเวลาในการ

จดัประชุม/สัมมนาท่ีไม่ยงัเหมาะสม (6) การติดตามหัวหน้า (Work Shadow) ช่วยให้เจา้หน้าท่ี

ผูป้ฏิบติังานในระดบัปฏิบติัการสามารถเรียนรู้การทาํงานของหวัหนา้งาน สังเกตการณ์ปฏิบติังาน 

รับคาํแนะนาํในการแกปั้ญหาในการทาํงานพร้อมกบัการทาํงานไปดว้ย ส่วนปัญหา คือ เวลาในการ

ทาํงานไม่ตรงกันทาํให้การติดตามหัวหน้าเกิดข้ึนได้น้อยคร้ัง (7) การเป็นพี่เล้ียง (Mentoring)                 

มีประโยชน์ต่อกระบวนการเรียนรู้ท่ีรวดเร็วข้ึน ทาํงานไดง่้ายข้ึน สามารถลดขอ้ผิดพลาดในการ

ทาํงานสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างเพื่อนร่วมงานพี่เล้ียงจะการรับฟังปัญหาในการทาํงาน                

แบบเจาะลึก ส่วนปัญหา คือ  ภาระของพี่เล้ียงเน่ืองจากพี่เล้ียงมีงานประจาํท่ีรับผิดชอบมากทาํให ้  

ไม่มีเวลาในการสอนงานหรือให้ค ําปรึกษาแนะนําได้ทันท่วงที (8) การมอบหมายงาน (Job 

Assignment) ช่วยใหผู้ท่ี้ไดรั้บมอบหมายงานมีความรู้ เพิ่มทกัษะ สร้างประสบการณ์ใหม่และพฒันา



ศกัยภาพในการทาํงานให้กบัตนเอง ส่วนปัญหาการมอบหมายงาน คือ มีความล่าช้าและอาจเกิด

ขอ้ผดิพลาดในการทาํงานช่วงแรก ๆ และกระทบกบังานประจาํท่ีไดรั้บผิดชอบอยู ่(9) การสอนงาน 

(Coaching) ช่วยสร้างความเขา้ใจในการทาํงานมากข้ึน ลดขั้นตอน ลดระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

ส่วนปัญหา คือ เวลาในการสอนงาน ของผู ้สอนงานและผู ้รับการสอน มีเวลาท่ีไม่ตรงกัน                        

และปริมาณงานของผูส้อนและผูรั้บการสอนท่ีรับผิดชอบมีปริมาณมาก ทาํให้ไม่มีเวลาในการสอน

งานไดอ้ยา่งเต็มท่ี (10) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) เพื่อให้สามารถทาํงานแทนกนัได ้และ

ป้องกนัการทุจริตในบางตาํแหน่ง ส่วนปัญหาการหมุนเวียนงาน คือ นโยบายของหน่วยงานไม่ได้

สนับสนุนให้มีการหมุนเวียนงานภายในหน่วยงานเพราะอาจเกิดปัญหาในการปฏิบติังาน  (11)             

การฝึกงานกบัผูเ้ช่ียวชาญ (Counterpart) การฝึกงานกบัผูเ้ช่ียวชาญ สํานกัศาลยุติธรรมประจาํภาค 9 

ยงัขาดรูปแบบการพฒันาศกัยภาพขา้ราชการศาลยติุธรรมในดา้นการฝึกงานกบัผูเ้ช่ียวชาญ และ (12) 

การเป็นวทิยากรภายในหน่วยงาน (in-House Instructor) ช่วยพฒันาทกัษะในการทาํงานการส่ือสาร 

สร้างความเช่ียวชาญในงาน เพิ่มความมัน่ใจ และความกลา้แสดงออก ส่วนปัญหา คือ ขา้ราชการ            

ศาลยติุธรรมมกัขาดความมัน่ใจ ขาดความเช่ือมัน่ในตนเอง และขาดทกัษะดา้นส่ือสาร  

 

อภิปรายผลการวจัิย 

 

 จากผลการวจิยั ผูว้จิยัอภิปรายผลดงัน้ี 

 1. ดา้นการศึกษา การศึกษาต่อช่วยใหข้า้ราชการศาลยติุธรรมสามารถนาํความรู้ไปใชเ้พื่อ

พฒันาตวัเอง เพิ่มสร้างศกัยภาพในการทาํงาน พฒันาองคก์ร และมีโอกาสรับการทุนการศึกษาของ

สํานกังานศาลยุติธรรมท่ีมอบให้ในแต่ละปีสอดคลอ้งกบัแนวคิดของNadler (1990) Mondy&Noe 

(2005) นราธิป  ธีรธนาธร (2560) และสถาบนัพฒันาขา้ราชการฝ่ายตุลาการศาลยุติธรรม(2563)            

ท่ีกล่าวว่า การศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึนบุคลากรต้องมีความพร้อมเพื่อการศึกษาต่อ เพราะผล             

ของการศึกษาจะช่วยพฒันาทกัษะ ความรู้ความสามารถของบุคลากรใหมี้ประสิทธิภาพการทาํงาน 

 2. ดา้นการอบรม การอบรมจะช่วยใหข้า้ราชการศาลยติุธรรมมีองคค์วามรู้(KM) เพิ่มมาก

ข้ึน ช่วยให้ข้าราชการศาลยุติธรรมก้าวทนัความเปล่ียนแปลงของโลกในปัจจุบนั ซ่ึงหลักสูตร             

ท่ีหน่วยงานจดัอบรม เช่น การอบรมการใช้ภาษาต่างประเทศ การอบรมด้านเทคโนโลยีและ

คอมพิวเตอร์ และการปฐมนิเทศข้าราชการศาลยุติธรรมก่อนเข้าทาํงานสอดคล้องกับแนวคิด                  

ของจารุเนตร เก้ือภกัด์ิ (2559) จกัร อินทจกัรและเกรียงไกร เจียมบุญศรี(อา้งถึงใน ประสิทธ์ิ  ชุมศรี

2555)และสถาบนัพฒันาขา้ราชการฝ่ายตุลาการศาลยติุธรรม (2563) ท่ีกล่าววา่  การฝึกอบรมจะเป็น

การเพิ่มประสิทธิภาพด้านทักษะ ความชํานาญในการทํางาน ตลอดจนปรับเปล่ียนทัศนคติ                  

ของบุคลากรทุกระดบัใหเ้ป็นไปในทิศทางเดียวกนั และหลกัสูตรการอบรมควรมีเน้ือหาซ่ึงเก่ียวกบั

การปฏิบติังาน 

 



 3. ดา้นการพฒันารูปแบบอ่ืน ๆ จาํนวน 12 วธีิ ไดแ้ก่  

  3.1  การฝึกขณะปฏิบติังาน (on the Job Training) ช่วยเสริมสร้างความรู้ เพิ่มความ

เขา้ใจ เรียนรู้งานไดเ้ร็วข้ึน ลดขอ้ผดิพลาดในการทาํงาน และเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงานไดเ้ป็น

อย่างดี สอดคลอ้งกบัแนวคิดของPace,Smith and Mills (อา้งถึงใน จารุเนตร เก้ือภกัด์ิ, 2559)               

และสถาบนัพฒันาขา้ราชการฝ่ายตุลาการศาลยติุธรรม (2563) ท่ีกล่าววา่  เป็นวิธีการพฒันาบุคลากร

ดว้ยการฝึกปฏิบติัจริง ณ สถานท่ีจริง เป็นการให้คาํแนะนาํเชิงปฏิบติัเพิ่มความเขา้ใจ เรียนรู้งานได้

เร็ว ลดขอ้ผดิพลาดในการทาํงานโดยจะฝึกในลกัษณะตวัต่อตวัหรือเป็นกลุ่มเล็กในสถานท่ีทาํงาน 

  3.2  การให้คาํปรึกษาแนะนาํ (Consulting) ช่วยให้การทาํงานท่ีได้รับมอบหมาย

เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ลดข้อผิดพลาด สามารถแก้ไขปัญหาการทาํงานได้อย่างทนัท่วงที

สอดคล้องกับแนวคิดของสังวาล เข่ือนคาํ (2554)และสถาบันพฒันาข้าราชการฝ่ายตุลาการ                   

ศาลยุติธรรม (2563)ท่ีกล่าวว่า การให้ค ําปรึกษาแนะนําเป็นการปรับทัศนคติในการทาํงาน                  

เพิ่มประสิทธิภาพ ลดข้อผิดพลาด ซ่ึงผูใ้ห้คาํปรึกษาแนะนาํมีความเช่ียวชาญด้านนั้น ๆ มีความ

อดทนและรับผิดชอบสูง มีทกัษะการส่ือสาร เป็นแบบอย่างท่ีดีในการทาํงาน การรักษาความลบั               

มีทศันคติท่ีดีต่อองคก์ร มีภาวะผูน้าํ และมีความน่าเช่ือถือและไวว้างใจได ้

  3.3  การดูงานนอกสถานท่ี (Site Visit) ช่วยให้ขา้ราชการศาลยุติธรรมไดรั้บความรู้

และประสบการณ์ใหม่ ๆ ไดศึ้กษาระบบการทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพ สามารถประยุกตก์ารทาํงาน

ให้ดียิ่งข้ึนสอดคล้องกับแนวคิดของบุญส่ง  ลีละชาต (2559)และสถาบนัพฒันาขา้ราชการฝ่าย                

ตุลาการศาลยุติธรรม (2563) ท่ีกล่าววา่ การดูงานนอกสถานท่ีเป็นกระบวนการอย่างหน่ึงท่ีองคก์ร

ส่งเสริม ใหบุ้คลากรท่ีอยูใ่นองคก์ารไดรั้บการการพฒันาใหดี้ข้ึน 

  3.4  การเรียนรู้ดว้ยตนเอง (Self Learning) เป็นวิธีการเพิ่มทกัษะ ความรู้ ประสบการณ์ 

ให้กบัตนเอง โดยใช้เวลาหลงัเลิกงานหรือตามความสนใจสอดคลอ้งกบัแนวทางของสถาบนัพฒันา

ขา้ราชการฝ่ายตุลาการศาลยุติธรรม (2563) ท่ีกล่าวว่าการเรียนรู้และพฒันาตนเองโดยไม่จาํเป็นตอ้งใช้

ช่วงเวลาในการปฏิบติังานเท่านั้น แต่บุคลากรสามารถแสวงหาโอกาสการเรียนรู้ไดด้ว้ยตนเองผา่นช่อง

ทางการเรียนรู้และส่ือต่าง ๆตามความสนใจได ้

  3.5  การเข้าร่วมประชุม/สัมมนา (Meeting/Seminar) ช่วยให้เกิดการแลกเปล่ียน

ความรู้และประสบการณ์ ได้เรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ร่วมกัน เกิดการแก้ไขปัญหาท่ีมีประสิทธิภาพ 

พฒันาการทาํงานให้ดียิ่งข้ึนสอดคลอ้งกบัแนวคิดของGuskey (2000 อา้งถึงใน ประสิทธ์ิ ชุมศรี, 2555) 

จารุเนตร เก้ือภกัด์ิ (2559) และสถาบนัพฒันาขา้ราชการฝ่ายตุลาการศาลยุติธรรม (2563) ท่ีกล่าวว่า             

การสัมมนาทั้งในและนอกสถานท่ีและกิจกรรมต่างๆ ของหน่วยงานท่ีจดัข้ึน  เป็นการเพิ่มประสิทธิภาพ

ดา้นทกัษะ ความชาํนาญในการทาํงาน มีความรู้ความเขา้ใจนวตักรรมและความคิดใหม่จากภายนอก

องคก์ร ตลอดจนปรับเปล่ียนทศันคติของบุคลากรทุกระดบัให้เป็นไปในทิศทางเดียวกนั 

  3.6  การติดตามหัวหน้า (Work Shadow) ช่วยให้เจา้หน้าท่ีผูป้ฏิบติังานในระดบั

ปฏิบติัการสามารถเรียนรู้การทาํงานของหวัหนา้งาน สังเกตการณ์ปฏิบติังาน รับคาํแนะนาํในการ



แกปั้ญหาในการทาํงานพร้อมกบัการทาํงานไปดว้ยสอดคลอ้งกบัแนวคิดของPace,Smith and Mills 

(อา้งถึงในจารุเนตร เก้ือภกัด์ิ, 2559)และสถาบนัพฒันาขา้ราชการฝ่ายตุลาการศาลยุติธรรม (2563)      

ท่ีกล่าววา่การติดตามหวัหนา้ เป็นอีกวธีิการหน่ึงในการพฒันาบุคลากรคนเก่งให้ไดมี้โอกาสติดตาม

ผูบ้ริหารระหว่างการปฏิบติังาน โดยเปิดโอกาสให้บุคลากรได้เรียนรู้ผ่านการติดตาม/สังเกต

พฤติกรรมการทาํงานจากแม่แบบท่ีเป็นหวัหนา้ในฐานะผูเ้ช่ียวชาญงานนั้นๆ 

  3.7  การเป็นพี่เล้ียง (Mentoring) มีประโยชน์ต่อกระบวนการเรียนรู้ท่ีรวดเร็ว ทาํงาน

ได้ง่ายข้ึน สามารถลดข้อผิดพลาดในการทาํงาน สร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน               

พี่เล้ียงจะการรับฟังปัญหาในการทาํงานแบบเจาะลึกสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ McBeath (1997) 

Guskey(2000 อ้างถึงใน ประสิทธ์ิ ชุมศรี, 2555)และสถาบันพฒันาข้าราชการฝ่ายตุลาการ                    

ศาลยุติธรรม (2563) ท่ีกล่าวว่าพี่เล้ียงจะแนะนําการตั้งเป้าหมายวิชาชีพ แลกเปล่ียนความคิด                

หน้าท่ีสนับสนุน ให้กาํลงัใจ ช่วยเหลือ สอนงาน ให้คาํปรึกษาแนะนาํ ดูแลการทาํงาน และการ

วางแผนเป้าหมายในอาชีพใหก้บับุคลากร 

  3.8  การมอบหมายงาน (Job Assignment) ช่วยให้ผูท่ี้ไดรั้บมอบหมายงานมีความรู้ 

เพิ่มทักษะ สร้างประสบการณ์ใหม่และพฒันาศักยภาพในการทาํงานให้กับตนเองสอดคล้อง                    

กบัแนวคิดของ McBeath (1997) และสถาบนัพฒันาขา้ราชการฝ่ายตุลาการศาลยุติธรรม (2563)             

ท่ีกล่าวว่าการมอบหมายงานเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากร ท่ีเป็นเคร่ืองมือช่วยผู ้บริหารในการ

บริหารงานไดท้ั้งสองส่ิงควบคู่กบัผลงาน อาจจะเป็นงานภายในหรือภายนอกองคก์รก็ได ้

  3.9  การสอนงาน (Coaching) ช่วยสร้างความเขา้ใจในการทาํงานมากข้ึน ลดขั้นตอน 

ลดระยะเวลาในการปฏิบติังาน สอดคลอ้งกบัแนวคิดของบุญส่ง  ลีละชาต (2559)และสถาบนัพฒันา

ขา้ราชการฝ่ายตุลาการศาลยติุธรรม (2563) ท่ีกล่าววา่การสอนงานช่วยให้องคก์รส่งเสริมใหบุ้คลากร

ท่ีอยู่ในองค์การได้รับการพัฒนาให้ดี ข้ึนผู ้สอนงานต้องสังเกตการณ์ทํางานและหมั่นสอบถาม                  

ความเข้าใจและให้ข้อแนะนําพร้อมทั้งให้กําลังใจเม่ือผูถู้กสอนงานทาํผิดพลาดด้วยเหตุไม่เข้าใจ

แนวทางท่ีสอนงาน รวมทั้งควรชมเชยเม่ือผูถู้กสอนงานทาํงานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

  3.10 การหมุนเวยีนงาน (Job Rotation)การพฒันาศกัยภาพขา้ราชการศาลยุติธรรมดว้ย

วิธีการหมุนเวียนงานเป็นเร่ืองท่ีปฏิบติัไดย้ากเน่ืองจากขอ้จาํกดัดา้นเวลา และขอ้จาํกดัดา้นความรู้

เฉพาะดา้นของขา้ราชการศาลยุติธรรมท่ีถูกฝึกมา แต่มีขอ้ดีของการหมุนเวียนงานอยูห่ลายประการ

เช่น ทาํให้ได้เรียนรู้งานใหม่ ๆ เป็นการแลกเปล่ียนการทาํงาน เพื่อสามารถทาํงานแทนกันได ้             

และป้องกันการทุจริตในบางตาํแหน่งสอดคล้องกับแนวทางของสถาบนัพฒันาข้าราชการฝ่าย              

ตุลาการศาลยุติธรรม (2563) ท่ีกล่าวว่า การหมุนเวียนงาน เป็นอีกวิธีหน่ึงในการพัฒนาขีด

ความสามารถในการทาํงานของบุคลากรถือเป็นวิธีการท่ีก่อให้เกิดทกัษะการทาํงานท่ีหลากหลาย 

(Multi-skill) ท่ีเนน้การสลบัเปล่ียนงานภายในหน่วยงานและการสับเปล่ียนงานท่ีอยูต่่างหน่วยงานกนั 

  3.11 การฝึกงานกบัผูเ้ช่ียวชาญ (Counterpart) ขา้ราชการศาลยุติธรรมในสังกดัสํานกั

ศาลยุติธรรมประจาํภาค 9 ขาดการพฒันาศกัยภาพด้านการฝึกงานกบัผูเ้ช่ียวชาญซ่ึงการฝึกงาน                



กับผู ้เช่ียวชาญเป็นวิธีการพฒันาบุคลากรแบบหน่ึงท่ีเน้นให้มีความรู้ความเช่ียวชาญเจาะลึก                  

เฉพาะดา้น เพื่อให้บุคลากรไดเ้ขา้ใจในส่ิงท่ีเรียนรู้มากยิ่งข้ึนภายหลงัจากการฝึกงานกบัผูเ้ช่ียวชาญ

สอดคล้องกบัแนวทางของสถาบนัพฒันาขา้ราชการฝ่ายตุลาการศาลยุติธรรม (2563) ท่ีกล่าวว่า                

การฝึกงานกบัผูเ้ช่ียวชาญเป็นวิธีการพฒันาบุคลากรแบบหน่ึงท่ีเนน้ให้มีความรู้ความเช่ียวชาญเจาะลึก

เฉพาะดา้น อาจเป็นผูเ้ช่ียวชาญในวิชาชีพท่ีทาํงานอยู ่หรือเป็นผูเ้ช่ียวชาญในทกัษะหลายดา้นซ่ึงรวมถึง

ผูบ้ริหารดว้ย 

  3.12 การเป็นวทิยากรภายในหน่วยงาน (in-House Instructor) ช่วยพฒันาทกัษะในการ

ทาํงาน การส่ือสาร สร้างความเช่ียวชาญในงาน เพิ่มความมัน่ใจ และความกลา้แสดงออกสอดคลอ้ง

กบัแนวคิดของนวลละออง  อุทามนตรี (2558) และแนวทางของสถาบนัพฒันาข้าราชการฝ่าย                  

ตุลาการศาลยติุธรรม (2563) ท่ีกล่าววา่การเป็นวทิยากรภายในหน่วยงาน เป็นอีกวิธีการหน่ึงท่ีใชใ้น

การพฒันาบุคลากร เน่ืองด้วยการเป็นวิทยากรได้นั้นตอ้งมีความรู้ ทกัษะ ความชํานาญ รวมทั้ง

ประสบการณ์ในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง และพร้อมท่ีจะถ่ายทอดให้บุคคลต่างๆ และบุคลากรจะไดพ้ฒันา

ทกัษะตนเองใหมี้ความเช่ียวชาญมากยิง่ข้ึน 

 

ข้อเสนอแนะ 

 

 ข้อเสนอแนะเพ่ือการนําผลการวจัิยไปใช้ 

 1. ระดบับุคคล การพฒันาศกัยภาพขา้ราชการศาลยุติธรรมระดบับุคคล ในดา้นการศึกษา 

ดา้นการอบรม และการพฒันารูปแบบอ่ืน ๆเป็นเร่ืองท่ีขา้ราชการศาลยุติธรรมควรให้ความใส่ใจ 

เป็นอยา่งยิง่ เพราะเป็นพฒันาตนเองดา้นทกัษะวชิาชีพ ความรู้ และพฤติกรรมเสริมสร้างศกัยภาพใน

การทาํงานส่งผลให้สามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพตามตาํเหน่งหนา้ท่ีความรับผิดชอบ 

โดยการจูงใจให้เกิดการพฒันาโดยการจดัสรรรางวลัหรือการยกยอ่งเชิดชูเกียรติให้แก่บุคลากรท่ีมี

ผลงานดีเด่น (Mondy&Noe. 2005, p. 5)งานวิจยัของจารุเนตร เก้ือภกัด์ิ (2559)  พบวา่แนวทางใน

การพฒันาศกัยภาพบุคลากรสายสนบัสนุน มีวิธีการแตกต่างกนัออกไปในแต่ละดา้นคือ 1) ดา้น

การศึกษา ควรการสนบัสนุนทุนการศึกษาส่งเสริมสนบัสนุนให้บุคลากรศึกษาต่อในระดบัสูงข้ึน 2) 

ดา้นการฝึกอบรม ควรสํารวจความตอ้งการ และจดัหาหลกัสูตรท่ีทนัสมยัในการจดัฝึกอบรมให้กบั

บุคลากรสามารถนาํไปใช้ในการปฏิบติังานไดจ้ริงและเพื่อเป็นการเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ    

และสมรรถนะในการทาํงาน และ 3) ดา้นการพฒันา ควรจดัทาํคู่มือการปฏิบติังาน และใช้ระบบ               

พี่เล้ียงในการสอนงานหรือช่วยตดัสินใจแก้ไขปัญหาในงานท่ีรับผิดชอบ พร้อมกบัการส่งเสริม               

ให้ได้รับการพฒันาทางวิชาชีพอย่างน้อยปีละหน่ึงคร้ัง และสนับสนุนให้บุคลากรจดัทาํผลงาน               

เพื่อขอปรับตาํแหน่งใหสู้งข้ึน  

 2. ระดบัหน่วยงาน การพฒันาศกัยภาพดา้นการหมุนเวียนงาน เป็นแนวทางการศกัยภาพ 

ท่ีไม่เหมาะสมสาํนกัศาลยติุธรรมประจาํภาค 9 เน่ืองจากอาจเกิดปัญหาในการปฏิบติังาน เพราะการ



เรียนรู้งานใหม่ซ่ึงตอ้งใชเ้วลาในการศึกษาเรียนรู้และทาํความเขา้ใจ ซ่ึงตอ้งฝึกฝนในการปฏิบติังาน 

อีกทั้งลกัษณะงานมีคุณสมบติัเฉพาะตาํแหน่ง เช่น ตาํแหน่งนกัวิเคราะห์นโยบายและแผน ตาํแหน่ง

นกัทรัพยากรบุคคล เป็นตน้ ซ่ึงมีลกัษณะงานเฉพาะ ไม่สามารถสับเปล่ียนหมุนเวียนงานระหว่าง

ส่วนงานได้ ขณะท่ีการพฒันาศกัยภาพด้านการฝึกงานกบัผูเ้ช่ียวชาญ สํานักศาลยุติธรรมประจาํ              

ภาค 9 ควรกําหนดรูปแบบการพฒันาศักยภาพในด้านน้ี เพื่อเป็นการพฒันาศกัยภาพบุคลากร                    

ในหน่วยงานให้เกิดความรู้ ทกัษะ ความชาํนาญในการปฏิบติังานต่อไป Guskey (2000 อา้งถึงใน 

ประสิทธ์ิ ชุมศรี, 2555, หน้า 37-40) กล่าวว่า การฝึกงานกบัผูเ้ช่ียวชาญเป็นการให้ผูรู้้ถ่ายทอด

ความคิด ประสบการณ์ไปย ังกลุ่มบุคลากรในหน่วยงาน การพัฒนาบุคลากรท่ีเปิดโอกาส                

ให้บุคลากรไดเ้พิ่มพูนความรู้ และทกัษะทางวิชาชีพโดยมีกิจกรรมต่างๆ เช่น การอภิปราย ประชุม

ปฏิบติัการ บรรยาย สัมมนา สาธิตการทาํงาน การสอนงาน การแสดงบทบาท (Role Playing) 

สถานการณ์จาํลอง เป็นตน้ เป็นการพฒันาวชิาชีพท่ีมีประสิทธิภาพ  

 3. ระดบัองค์กร การพฒันาศกัยภาพขา้ราชการศาลยุติธรรมระดบัองค์กรผูบ้ริหารควร

คดัเลือกวิธีการศกัยภาพข้าราชการท่ีเหมาะสมกับสภาพและลกัษณะการทาํงานของสํานักศาล

ยุติธรรมประจาํภาค 9 ท่ีประกอบดว้ย 1) การศึกษาต่อ 2) ดา้นการอบรมและ3) การพฒันารูปแบบ

อ่ืนๆ ประกอบดว้ย 10 วิธีการ คือ การฝึกขณะปฏิบติังาน, การให้คาํปรึกษาแนะนาํ,  การดูงานนอก

สถานท่ี, การเรียนรู้ดว้ยตนเอง, การเขา้ร่วมประชุม/สัมมนา, การติดตามหวัหนา้, การเป็นพี่เล้ียง, 

การมอบหมายงาน, การสอนงาน และการเป็นวิทยากรภายในหน่วยงาน เน่ืองจากการพฒันา

บุคลากรจะช่วยเพิ่มความรู้ความสามารถ และมีทศันคติและทกัษะท่ีดีในการปฏิบติังาน เพื่อให้เกิด

ประโยชน์สูงสุดแก่องค์กร ตลอดจนมีทศันคติท่ีดีต่องานในหน้าท่ีรับผิดชอบ และตระหนักถึง

คุณค่าของตนเองและเพื่อนร่วมงาน(สังวาล เข่ือนคาํ. 2554, หน้า 10) งานวิจยัของจนิสา ช่วย

สมบูรณ์(2557)  พบว่าแนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากร แบ่งออกเป็น 4 ประการ คือ                            

1)การศึกษาต่อ 2) การฝึกอบรม 3) การศึกษาดูงาน และ 4) การประชุมสัมมนาทางวชิาการ เป็นตน้ 
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