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ค าน า 

โครงการเสริมสร้างศักยภาพนักวิจัยรุ่นใหม่เพื่อพัฒนากระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน             
มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาความต้องการของบุคลากรในการท างานวิจัยเพื่อพัฒนางานและการพัฒนา
ศักยภาพตนเองเพื่อเป็นนักวิจัยในกระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน เพื่อพัฒนาหลักสูตรการพัฒนา
ศักยภาพบุคลากรให้เป็นนักวิจัยเพื่อพัฒนากระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน เพื่อให้บุคลากรในสังกัด
กรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน มีความรู้ ความเข้าใจ เกี่ยวกับการ ศึกษาวิจัยเพื่อพัฒนา
กระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน และสามารถจัดท าข้อเสนอการวิจัยเพื่อขอรับงบประมาณได้               
เพื่อบูรณาการและประสานความร่วมมือจากเครือข่ายนักวิจัยของกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน 
และเพื่อส่งเสริมนวัตกรรมด้านการวิจัยเพื่อพัฒนากระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน 

รายงานฉบับสมบูรณ์“โครงการเสรมิสรา้งศักยภาพนักวิจัยรุน่ใหม่เพื่อพัฒนากระบวนการยุติธรรม               
เด็กและเยาวชน” ประกอบไปด้วย ที่มาความส าคัญของปัญหา วัตถุประสงค์ ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
วิธีด าเนินการ และผลการศึกษาความต้องการของบุคลากรในการท างานวิจัยเพื่อพัฒนางานและ 
การพัฒนาศักยภาพตนเองเพื่อเป็นนักวิจัยในกระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน ผลการการสัมภาษณ์
ผู้บริหารกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนเพื่อหาแนวทางการพัฒนาบุคลากรด้านการท าวิจัยของ  
กรมพินิจฯ กระบวนการพัฒนาหลักสูตรการพัฒนาศักยภาพบุคลากรให้เป็นนักวิจัยเพื่อพัฒนา
กระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน  

โครงการฯน้ี เสร็จสมบูรณ์ลงได้ ต้องขอขอบคุณกองทุนส่งเสริมวิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม 
ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมวิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม ผู้บริหารกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและ
เยาวชน ที่ปรึกษา คณะท างาน และบุคลากรที่ให้การสนับสนุน ให้ค าปรึกษา ผู้ทรงคุณวุฒิภายนอก และ
เจ้าหน้าที่หน่วยงานที่เข้าร่วมโครงการ ซึ่งท าให้โครงการบรรลุเปูาประสงค์ในการเสริมสร้างศักยภาพ
นักวิจัยรุ่นใหม่เพื่อพัฒนากระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน 

 
คณะท างานโครงการฯ 

กันยายน 2564 
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บทสรปุผู้บริหาร 

 กรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน มีภารกิจที่ส าคัญประการหนึ่งในการศึกษา วิเคราะห์ วิจัยและ
พัฒนากฎหมาย รูปแบบและวิธีการปฏิบัติต่อเด็กและเยาวชน โดยมียุทธศาสตร์ที่ส าคัญในการพัฒนาบุคลากร
และระบบงาน ซึ่งบุคลากรกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนเป็นผู้ที่มีองค์ความรู้และมีประสบการณ์ 
ในการท างานด้านพัฒนากระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน ท าให้ทราบถึงลักษณะงาน บริบท และปัญหา
อุปสรรคในการพัฒนากระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน ด้วยเหตุน้ีหากมีการเสริมสร้างองค์ความรู้ด้านการ
ท าวิจัยให้แก่บุคลากรของกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน จะท าให้มีบุคลากรทางการวิจัยและพัฒนา 
ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนากระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชนในปริมาณและคุณภาพที่เหมาะสม ซึ่งเป็น
ปัจจัยที่ส าคัญและเอื้อต่อการสร้างผลงานวิจัยและนวัตกรรมในการพัฒนากระบวนการยุติธรรมเด็กและ
เยาวชนให้มีคุณภาพและปริมาณตรงความต้องการของการพัฒนาประเทศ สอดคล้องกับนโยบายและ
ยุทธศาสตร์ กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม (อววน.) พ.ศ.2563-2570  
ในกรอบแพลตฟอร์มการด าเนินงานด้านการพัฒนาก าลังคนและสถาบันความรู้ ซึ่งเป็นวาระในการพัฒนา
ก าลังคนในประเทศให้มีความรู้และทักษะที่สอดคล้องกับการท างานและการด าเนินชีวิตในศตวรรษที่ 21 
ถือได้ว่าการลงทุนในทรัพยากรบุคคลและสถาบันความรู้เป็นการลงทุนในระยะยาว ที่จะสามารถพัฒนา 
ขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศไทย และยกระดับการพัฒนาประเทศไทยไปสู่การเป็นประเทศ              
ที่พัฒนาแล้ว  
 กรมพินิจฯเล็งเห็นความส าคัญของการพัฒนาบุคลากรให้เป็นนักวิจัย  จึงจัดให้มีโครงการ
เสริมสร้างศักยภาพนักวิจัยรุ่นใหม่เพื่อพัฒนากระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน โดยมีวัตถุประสงค์ 
เพื่อศึกษาความต้องการของบุคลากรในการท างานวิจัยเพื่อพัฒนางานและการพัฒนาศักยภาพตนเองเพื่อ
เป็นนักวิจัยในกระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน เพื่อพัฒนาหลักสูตรการพัฒนาศักยภาพบุคลากรให้
เป็นนักวิจัยเพื่อพัฒนากระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน เพื่อให้บุคลากรในสังกัดกรมพินิจและ
คุ้มครองเด็กและเยาวชน มีความรู้ ความเข้าใจ เกี่ยวกับการศึกษาวิจัยเพื่อพัฒนากระบวนการยุติธรรมเด็ก
และเยาวชน และสามารถจัดท าข้อเสนอการวิจัยเพื่อขอรับงบประมาณได้  เพื่อบูรณาการและประสาน
ความร่วมมือจากเครือข่ายนักวิจัยของกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน และเพื่อส่งเสริมนวัตกรรม
ด้านการวิจัยเพื่อพัฒนากระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน โดยมีผลการศึกษาวิจัย ดังนี้ 

ผลการส ารวจความต้องการของบุคลากรในการท างานวิจัยเพื่อพัฒนางานและการพัฒนา
ศักยภาพตนเองเพื่อเป็นนักวิจัยในกระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน  พบว่า ข้อมูลทั่วไปของกลุ่ม
ตัวอย่าง บุคลากรกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน จ านวนทั้งหมด 417 คนพบว่า ส่วนใหญ่ผู้ตอบ
แบบสอบถามปฏิบัติงานในสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน (มีแรกรับ)  คิดเป็นร้อยละ 34.8  
เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 59.5  อายุระหว่าง 41 – 50 ปี คิดเป็นร้อยละ 42  
วุฒิการศึกษาปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 64.7 ต าแหน่งนักวิชาการอบรมและฝึกวิชาชีพ คิดเป็นร้อยละ 
18.5 ระดับต าแหน่งช านาญการ คิดเป็นร้อยละ53.7 ปฏิบัติงานส่วนอ านวยการและการจัดการ คิดเป็น
ร้อยละ 25.4 และเป็นหัวหน้างาน คิดเป็นร้อยละ 57.6 อายุงาน 20 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 36 และ 
ไม่เคยมีประสบการณ์ในการท าวิจัย คิดเป็นร้อยละ 81.1  
 การศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรกรมพินิจฯในการท าวิจัย ได้แก่ ด้านความรู้ในการท าวิจัย               
ด้านลักษณะงาน ด้านนโยบายหน่วยงาน  ด้านการให้ความส าคัญกับการท าวิจัย และด้านคุณสมบัติ 
ของนักวิจัย จากผลการศึกษาพบว่า ระดับความคิดเห็นของบุคลากรกรมพินิจฯในการท าวิจัยอยู ่                 
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ภาพรวมเฉลี่ยในระดับมาก ได้แก่ ด้านคุณสมบัติของนักวิจัย ( = 4.07,S.D. = .702) ด้านลักษณะงาน 
( = 3.73 ,S.D. = .625) ด้านนโยบายหน่วยงาน ( = 3.37,S.D. = .699) ด้านการให้ความส าคัญ
กับการท าวิจัย ( = 3.1,S.D. = .591) ตามล าดับ ในส่วนความคิดเห็นของบุคลากรกรมพินิจฯในการท า
วิจัยด้านความรู้ในการท าวิจัยภาพรวมเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง ( = 2.89,S.D. = .882)                                          
 การศึกษาแรงจูงใจของบุคลากรกรมพินิจฯในการท าวิจัย ได้แก่ ด้านปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุน 
จากผลการศึกษาพบว่า ระดับแรงจูงใจด้านปัจจัยจูงใจ อยู่ในระดับมาก ( = 3.71,S.D. = .612) และ
ระดับแรงจูงใจด้านปัจจัยค้ าจุน อยู่ในระดับปานกลาง ( = 3.24,S.D. = .664) ตามล าดับ 

การศึกษาความต้องการในการท างานวิจัยเพื่อพัฒนางานและการพัฒนาศักยภาพตนเอง                    
เพื่อเป็นนักวิจัยในกระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน  พบว่า ระดับความต้องการในการท างานวิจัย 
เพื่อพัฒนางานและการพัฒนาศักยภาพตนเองเพื่อเป็นนักวิจัยในกระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน   
ภายรวมเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง ( = 3.27,S.D. = .913) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า บุคลากร 
มีความต้องการที่จะพัฒนางานหลักของตนเองด้วยงานวิจัย ( =3.47,S.D. = 1.014) บุคลากรมีความ
ต้องการจะท าวิจัยเพื่อพัฒนาหน่วยงาน อยู่ในระดับมาก ( =3.46,S.D. = 1.014) บุคลากรมีความ
ต้องการที่ที่จะท างานวิจัยเพื่อพัฒนางาน ( =3.35,S.D. = .902.) ตามล าดับ  และในส่วนการฝึกอบรม
การเป็นนักวิจัยทั้งภาควิชาการ ภาคปฏิบัติและการท ารายงานส่วนบุคคล พบว่าบุคลากรมีความต้องการ
อยู่ในระดับปานกลาง ( =3.17,S.D. = 1.082.)  ( =3.17,S.D. = 1.145.) ( =3.15,S.D. = 
1.131) และ ( =3.16,S.D. = 1.120) ตามล าดับ  

การศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความต้องการของบุคลากรในการท างานวิจัยเพื่อพัฒนางานและ                    
การพัฒนาศักยภาพตนเองเพื่อเป็นนักวิจัยในกระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน พบว่า ความคิดเห็น
ของบุคลากรในการท าวิจัยด้านความรู้ในการท างานวิจัย (β = .213) มีอิทธิพลต่อความต้องการของ
บุคลากรในการท างานวิจัยเพื่อพัฒนางานและการพัฒนาศักยภาพตนเองเพื่อเป็นนักวิจัยในกระบวนการ
ยุติธรรมเด็กและเยาวชนมากที่สุด รองลงมาคือ ปัจจัยจูงใจ (β = .196) และปัจจัยค้ าจุน (β = .161) 
โดยทั้ง 3 ตัวแปรสามารถร่วมกันท านายความต้องการของบุคลากรในการท างานวิจัยเพื่อพัฒนางานและ
การพัฒนาศักยภาพตนเองเพื่อเป็นนักวิจัยในกระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชนอย่างมีนัยส าคัญ 
ทางสถิติที่ระดับ .05  

   ส าหรับแนวทางการพัฒนาบุคลากรด้านการท าวิจัยของกรมพินิจ จากการเก็บข้อมูลเชิงปริมาณ
และเชิงคุณภาพเพื่อหาแนวทางในการพัฒนาบุคลากรด้านการท าวิจัยของกรมพินิจฯ เพื่อน าข้อมูลไป
จัดท าหลักสูตรการพัฒนาศักยภาพบุคลากรใหเ้ปน็นักวิจัยเพื่อพัฒนากระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน 
ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรมีระดับความต้องการหัวข้อวิชาภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( = 3.37,S.D. = 
.940) โดยความต้องการหัวข้อที่ในการอบรมมากที่สุด 3 อันดับคือ เทคนิคการเขียนข้อเสนองานวิจัย  
( = 3.47,S.D. = 1.051) จริยธรรมการวิจัย ( = 3.46,S.D. = .997) และนโยบายกรมพินิจและ
คุ้มครองเด็กและเยาวชนกับการส่งเสริมงานวิจัย ( = 3.45,S.D. = .878) ตามล าดับ ในส่วนความ
คาดหวังภายหลังการอบรม พบว่าบุคลากรคาดหวังภาพรวมอย่ในระดับมาก โดยคาดหวังมากที่สุด คือ 
สามารถน าเสนอผลงานวิจัยต่อผู้บริหารเพื่อปรับเปลี่ยนการท างานให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน  (  = 
3.49,S.D. =1.026) ประกอบกับการสัมภาษณ์ผู้บริหารกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน พบว่า 
ผู้บริหารระดับสูงของกรมพินิจฯ ให้ความส าคัญต่อการท างานวิจัยเพื่อพัฒนาองค์กรอย่างมาก และมี
มุมมองต่องานวิจัยในทางบวก เพราะการพัฒนางานจะต้องมีความน่าเช่ือถือและได้รับการยอมรับจากภาคี
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เครือข่ายการท างานรวมถึงยังใหค้วามส าคัญกับบุคลากรของกรมพินิจฯ ที่จะท างานวิจัยเนื่องจากบุคลากร
ที่ปฏิบัติงานอยู่จะมีความเช่ียวชาญเฉพาะด้านเกี่ยวกับการดูแลเด็กและเยาวชน หรือกระบวนการยุติธรรม
เด็กและเยาวชนซึ่งถือเป็นจุดแข็งของบุคลากรหากบุคลการได้รับการส่งเสริมพัฒนาศักยภาพสามารถ
ท างานวิจัยได้แล้ว จะท าให้กรมพินิจฯมีงานวิจัยที่ตอบโจทย์และสอดคล้องกับสภาพปัญหาที่แท้จริง  

ในส่วนของการพัฒนาหลักสตูรการพัฒนาศักยภาพบุคลากรใหเ้ปน็นักวิจัยเพื่อพัฒนากระบวนการ
ยุติธรรมเด็กและเยาวชน จากการศึกษาข้อมูล ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ โดยการส ารวจความต้องการ
ของบุคลากรในการท างานวิจัยเพื่อพัฒนางานและการพัฒนาศักยภาพตนเองเพื่อเป็นนักวิจัยใน
กระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน จากบุคลากรในสังกัดกรมพินิจฯ ทั้งสิ้นจ านวน 417 คน ซึ่งเป็น
บุคลากร ได้แก่ ผู้อ านวยการนิติกร นักวิเคราะห์นโยบายและแผน พนักงานขับรถ หัวหน้าแรกรับ เจ้า
พนักงานการเงินและบัญชี นักทรัพยากรบุคคล พยาบาลวิชาชีพ พนักงานพินิจ นักวิชาการเงินและบุญชี 
เจ้าพนักงานธุรการ นักจิตวิทยา นักสังคมสงเคราะห์ นักจัดการงานทั่วไป พนักงานคุมประพฤติ และ
นักวิชาการอบรมและฝึกวิชาชีพ ร่วมตอบแบบส ารวจ รวมทั้งการสัมภาษณ์ผู้บริหารกรมพินิจและคุ้มครอง
เด็กและเยาวชน เพื่อทราบแนวทางการพัฒนาบุคลากรของกรมพินิจฯ ให้เป็นนักวิจัยเพื่อพัฒนาองค์กร 
และได้รวมรวบผลการศึกษามาร่วมออกแบบหลักสูตร โดยได้ร่วมกันออกแบบหลักสูตรการพัฒนา
ศักยภาพนักวิจัยรุ่นใหม่เพื่อพัฒนากระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน โดยที่คณะอาจารย์คณะ
สังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ ร่วมกับที่ปรึกษาและคณะท างาน จากหน่วยงานภายในกรมพินิจ
ฯ ได้แก่ กองบริหารทรัพยากรบุคคล สถาบันพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม และสถาบันวิจัยและ
พัฒนา โดยหลักสูตรการอบรมฯ ประกอบด้วย การอบรมภาควิชาการ อบรมภาคปฏิบัติ การฝึกท างาน
วิจัย และการน าเสนอผลงานวิจัย  

กรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน ได้น าหลักสูตรไปด าเนินการจัดอบรมเชิงปฏิบัติการ              
เพื่อเสริมสร้างศักยภาพนักวิจัยรุ่นใหม่เพื่อพัฒนากระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชนผ่านการประชุม
ออนไลน์ผ่านระบบ Video Conference ระหว่างวันที่  5 – 16 กรกฎาคม 2564 การอบรมฯ ด าเนินการ
ผ่านระบบห้องอบรมออนไลน์ เนื่องจากช่วยจัดอบรมฯ เป็นช่วงการแพร่ระบาดของโรคไวรัสโคโรน่า 
2019 (โควิด-๒๐๑๙) มีผู้เข้าร่วมอบรมทั้งสิ้น 50 คน ประกอบด้วย พนักงานคุมประพฤติ นักจิตวิทยา
คลินิก นักสังคมสงเคราะห์  นักวิชาการอบรมและฝึกวิชาชีพ  พยาบาลวิชาชีพ นักจัดการงานทั่วไป 
นักวิเคราะห์นโยบายและแผน นักวิเทศน์สัมพันธ์ นักวิชาการเงินและบัญชีและนักวิชาการตรวจสอบ
ภายใน โดยผู้เข้าร่วมได้รับการทดสอบก่อนอบรม (Pre-test) และหลังอบรม (Post-test) พบว่า ผู้เข้าร่วม
อบรมที่ท าแบบทดสอบความรู้หลังอบรม (Post-test) จ านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 100 และจากการ
ประเมินผลการอบรมฯ พบว่า ผู้เข้าร่วมอบรบส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 60 เพศชาย ร้อยละ 40 
อายุ ต่ ากว่า 25 ปี ร้อยละ 4 อายุ 26 – 35 ปี ร้อยละ 42 อายุ 36 – 45 ปี ร้อยละ 44 และอายุ 46 
– 55 ปี ร้อยละ 20 เป็นข้าราชการร้อยละ 82 เป็นพนักงานราชการ ร้อยละ 14 และเป็นลูกจ้าง
ช่ัวคราว/เหมาบริหาร ร้อยละ 4 ระดับต าแหน่งปฏิบัติการ ร้อยละ 65.9 และช านาญการ ร้อยละ 34.1 
ส่วนระดับการศึกษาปริญญาตรี ร้อยละ 58 และปริญญาโท ร้อยละ 52 ในส่วนระดับความพึงพอใจ 
ของผู้ เข้าร่วมอบรมใน ด้านองค์ประกอบของโครงการ ด้านการบรรลุวัตถุประสงค์ของโครงการ  
ด้านความรู้ความเข้าใจในหัวข้อการอบรม อยู่ในระดับมาก ผู้เข้าอบรมส่วนใหญ่คิดว่าการจัดการประชุม
ครั้งนี้ เป็นไปตามคาดหวังและได้รับผลคุ้มค่าถึงร้อยละ 92 และคิดว่าสามารถน าความรู้ที่ได้จากการ 
อบรมไปประยุกต์ใช้ในการท างาน ร้อยละ 76  
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 โดยในการอบรมครั้งนี้ อาจารย์จากมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์เป็นวิทยากรในการบรรยาย
ความรู้เกี่ยวกับงานวิจัยตลอดทั้งโครงการ หลังจากการอบรมเสร็จสิ้นผู้เข้าร่วมอบรมได้น างานวิจัยที่เสนอ
หัวข้อในการอบรมไปด าเนินการเก็บข้อมูลและวิเคราะห์ผลอย่างต่อเนื่อง ตั้งแต่วันที่ 17 กรกฎาคม 
2564 – วันที่ 10 กันยายน 2564 และได้น าผลงานวิจัยของตนเองมาน าเสนอต่อผู้บริหารและบุคลากร
ที่เกี่ยวข้องในการประชุมเชิงปฎิบัติการเพื่อติดตามและน าเสนองานวิจัย เมื่อวันที่ 13 – 15 กันยายน 
2564 โดยผลงานการวิจัยของผู้เข้าร่วม จ านวน 31 เรื่อง แบ่งเป็นด้านตามกรอบการวิจัยของกรมพินิจฯ 
ได้ดังนี้ 1) การส่งเสริมเด็กและเยาวชนดีกลับสู่สังคม จ านวน 21 เรื่อง 2) ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของ
เครือข่ายหรือชุมชนในการปูองกัน แก้ไขบ าบัดและช่วยเหลือสงเคราะห์หลังปล่อย  จ านวน 4 เรื่อง             
3) ดูแลสิทธิและสวัสดิภาพผู้เยาว์ในกระบวนการยุติธรรม จ านวน 2 เรื่อง และ 4) พัฒนาบุคลากรและ
ระบบงาน จ านวน 4 เรื่อง ซึ่งผู้ผ่านหลักสูตรจะได้รับเกียรติบัตรจากผู้บริหารหน่วยงาน และมีช่ือ            
ผู้ในท าเนียบนักวิจัยของกรมพินิจฯ โดยผู้ผ่านการอบรมตลอดหลักสูตร มีจ านวนทั้งสิ้น 44 คน  

ข้อเสนอแนะ  
 1. การเพิ่มนักวิจัยในองค์กร  

1) ควรจัดให้มีหลักสูตรพัฒนาศักยภาพบุคลากรในการเป็นนักวิจัยเพื่พัฒนาหน่วยงาน และ
ก าหนดให้มีการจัดอบรมพัฒนาบุคลกรเกี่ยวกับความรู้ในการท าวิจัยและพัฒนาส าหรับบุคลากร เช่น 
บุคลากรใหม่ หรือบุคลากรที่อยู่ในเกณฑ์การท าผลงานวิชาการได้เข้ารับการอบรม โดยอาจจัดท าสื่อการ
เรียนการสอนการวิจัย ในรูปแบบที่บุคลากรสามารถเข้าถึงได้ง่าย และสะดวกต่อการเข้าเรียนหรืออบรม
เพื่อพัฒนาตนเอง เนื่องจากผลการวิจัยพบว่าบุคลกรมีความต้องการที่จะพัฒนางานของตนเองด้วย
งานวิจัย แต่ขาดความรู้ความเข้าใจในกระบวนการท าวิจัย การปลูกฝังให้บุคลากรเป็นบุคคลที่แสวงหา
ความรู้ แสวงหาการแก้ไขปัญหาจึงจะเป็นแนวทางในการยกระดับองค์กรให้มีประสิทธิภาพ  
  2) ควรส่งเสริมเกี่ยวกับแรงจูงใจให้กับบุคลากรในการท าวิจัย โดยอาจจะส่งเสริมให้ผลงานวิจัย
ของบุคลากรสามารถน ามาพจิารณาเลื่อนเงนิเดือน หรือเลื่อนระดับได้ เพื่อให้บุคลากรเห็นความส าคัญของ
การท างานวิจัย เนื่องจากผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุนเรื่องผลตอบแทนจากการท างาน
วิจัยเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้บุคลากรมีความต้องการเป็นนักวิจัยเพื่อพัฒนางาน  
    3) ควรเพิ่มช่องทางการสนับสนุนทนุวิจัยให้นักวิจยัที่เป็นบุคลากรของกรมพินิจฯ ในการท างาน
วิจัยเพื่อพัฒนาหน่วยงาน โดยอาจจัดกิจกรรมให้นักวิจัยได้เสนอข้อเสนองานวิจัยและสอบถามจากผู้มี
ประสบการณ์การท าวิจัยของกรมพินิจฯ  
 4) ควรให้จัดท าค าสั่งคณะท างานวิจัยของกรมฯ โดยให้บุคลากรที่ผ่านการอบรมเสริมสร้าง
ศักยภาพนักวิจัยฯ ได้เป็นตัวแทนหน่วยงานในสังกัด ได้บอกเล่าปัญหาและอุปสรรคในการด าเนินการและ
ร่วมเสนอโจทย์วิจัยของกรมฯ ในการท าวิจัยเพื่อพัฒนากรมฯต่อไป   
 2. การปลูกฝังทัศนคติที่ดีต่อการท าวิจัย 
 1) การสร้างให้องค์กรเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ บุคลากรทุกต าแหน่งสามารถร่วมพัฒนา
งาน ไปพร้อมๆกับนโยบายหน่วยงาน และผู้บังคับบัญชาเห็นความส าคัญของบุคลากรที่ท างานวิจัยและ
มอบหมายงานที่ส าคัญให้ผู้ปฏิบัติงานท างานวิจัยที่สามารถพัฒนาหน่วยงานได้  
 2) สร้างบรรยายกาศให้เกิดการวิจัยในหน่วยงาน มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างวิชาชีพ 
หรือมีการร่วมกันท างานที่เป็นบริบทของพื้นที่นั้นๆ เพื่อแลกเปลี่ยนแนวทางการด าเนินงาน และวิธีการ
แก้ไขปัญหาของแต่ละหน่วยงาน ซึ่งจะท าให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนาอย่างสม่ าเสมอ  
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 3) ผลักดันให้น างานวิจัยของบุคลกรที่เป็นประโยชน์ต่อหน่วยงาน ตีพิมพ์เผยแพร่ในเวปไซต์ 
หรือวารสารของหน่วยงาน หรืออาจพิจารณาส่งงานวิจัยของบุคลากรเข้าร่วมพิจารณางานวิจัยดีเด่นของ
กระทรวงยุติธรรม   
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บทคัดย่อ 

 โครงการเสริมสร้างศักยภาพนักวิจัยรุ่นใหม่ เพื่อพัฒนากระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน  
มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความต้องการของบุคลากรในการท างานวิจัยเพื่อพัฒนางานและการพัฒนา
ศักยภาพตนเองในการเป็นนักวิจัย และเพื่อพัฒนาหลักสตูรการพัฒนาศักยภาพบุคลากรให้เป็นนักวิจัยเพื่อ
พัฒนากระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน รวมทั้งส่งเสริมให้บุคลากรในสังกัดกรมพินิจและคุ้มครองเด็ก
และเยาวชนมีความรู้ ความเข้าใจ เกี่ยวกับการศึกษาวิจัยเพื่อพัฒนากระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน 
และสามารถจัดท าข้อเสนอการวิจัยเพือ่ขอรับงบประมาณได้ ตลอดจนบูรณาการและประสานความร่วมมอื
จากเครือข่ายนักวิจัยของกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนเพื่อให้เกิดการสร้างนวัตกรรมด้านการวิจัย
ในการพัฒนากระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน โดยใช้การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
ควบคู่กับการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามจาก
บุคลากรกรมพินิจฯ และการสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้บริหารของกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน โดย
ผลการวิจัย พบว่า บุคลากรจ านวน 417 คน มีระดับความคิดเห็นของบุคลากรกรมพินิจฯในการท าวิจัย 
ได้แก่ ด้านความรู้ในการท าวิจัย  ด้านลักษณะงาน ด้านนโยบายหน่วยงาน  ด้านการให้ความส าคัญกับการ 
ท าวิจัย และด้านคุณสมบัติของนักวิจัย อยู่ในระดับมากในส่วนความคิดเห็นของบุคลากรกรมพินิจฯในการ
ท าวิจัยด้านความรู้ในการท าวิจัยภาพรวมเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนระดับแรงจูงใจของบุคลากรกรม
พินิจฯในการท าวิจัย พบว่า ระดับแรงจูงใจด้านปัจจัยจูงใจ อยู่ในระดับมาก และระดับแรงจูงใจด้านปัจจัย
ค้ าจุน อยู่ในระดับปานกลาง และระดับความต้องการในการท างานวิจัย เพื่อพัฒนางานและการพัฒนา
ศักยภาพตนเองเพื่อเป็นนักวิจัยในกระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชนภาพรวมเฉลี่ยอยู่ในระดับปาน
กลาง และยังพบว่าปัจจัยที่มีผลต่อความต้องการของบุคลากรในการท างานวิจัยเพื่อพัฒนางานและการ
พัฒนาศักยภาพตนเองเพื่อเป็นนักวิจัยในกระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน  พบว่า ความคิดเห็นของ
บุคลากรในการท าวิจัยด้านความรู้ในการท างานวิจัย  ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุน มีผลต่อความต้องการ
ของบุคลากรในการท างานวิจัยเพื่อพัฒนางานและการพัฒนาศักยภาพตนเองเพื่อเป็นนัก วิจัยใน
กระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน โดยทั้ง 3 ตัวแปรสามารถร่วมกันท านายความต้องการของบุคลากร
ในการท างานวิจัยเพื่อพัฒนางานและการพัฒนาศักยภาพตนเองเพื่อเป็นนักวิจัยในกระบวนการยุติธรรม
เด็กและเยาวชน โดยความคิดเห็นของบุคลากรในการท าวิจัยด้านความรู้ในการท างานวิจัย             มี
อิทธิพลมากที่สุดอันดับ 1 ปัจจัยจูงใจมีอิทธิพลเป็นอันดับ 2 และปัจจัยค้ าจุน มีอิทธิพลเป็นอันดับ 3 โดย
กรมพินิจฯ ได้น าผลการวิจัยไปพัฒนาหลักสูตรการพัฒนาศักยภาพบุคลากรให้เป็นนักวิจัยเพื่อพัฒนา
กระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน และจัดให้มีการอบรมเชิงปฏิบัติเพื่อเสริมสร้างศักยภาพนักวิจัยเพื่อ
พัฒนากระบวนการยุติธรรม โดยมีผลผลิตงานวิจัยจ านวน 31 เรื่อง ข้อเสนอแนะจากการศึกษาวิจัย คือ 
ควรเพิ่มจ านวนนักวิจัยในองค์กรจากบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน โดยควรจัดให้มีหลักสูตรพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรในการเป็นนักวิจยัเพื่พฒันาหน่วยงาน และก าหนดให้มีการจัดอบรมพัฒนาบุคลกรเกี่ยวกับความรู้
ในการท าวิจัยและพัฒนาส าหรับบุคลากร ควรส่งเสริมเกี่ยวกับแรงจูงใจให้กับบุคลากรในการท าวิจัย และ
การปลูกฝังทัศนคติที่ดีต่อการท าวิจัยให้กับบุคลากร  
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Abstract 

The objectives of the “New-Generation Researcher Potential Strengthening for Juvenile 
Justice Process Development Project” were to study the need of personnel in doing 
research for development of work and their own potential to become the researcher, to 
develop the course of personnel potential development to become researcher to 
develop Juvenile Justice Process, to enhance knowledge and understanding of the 
personnel under charge of Department of Juvenile Observation and Protection about the 
research for Juvenile Justice Process Development being able to make the research 
proposal requesting for budget, and to integrate and establish cooperation among the 
researcher networks of Department of Juvenile Observation and Protection, leading to 
creating the research innovation of Juvenile Justice Process Development. The study was 
a Quantitative Research combined with Qualitative Research by collecting data through 
questionnaire from personnel of Department of Juvenile Observation and Protection as 
well as the in-depth interview with the executives of Department of Juvenile 
Observation and Protection. The results of research have been found that the level of 
opinion of 417 Personnel in Department of Juvenile Observation and Protection towards 
doing research for the aspects of knowledge of doing research, nature of work, work unit 
policy, giving importance to doing research, and qualification of researcher was high.  The 
opinion of personnel in Department of Juvenile Observation and Protection towards 
doing research for the aspect of knowledge of doing research, the average overall was at 
the medium level. For the motivation level of personnel in Department of Juvenile 
Observation and Protection, the motivation level of motivation factor aspect was high, 
the motivation of mainteance factor was at the medium level, and the average overall 
of the need level for doing research for development of work and his own potential for 
becoming the researcher in Department of Juvenile Observation and Protection was at 
the medium level. Also, there was the finding of factors having impact on the need of 
personnel in doing research for development of work and their own potential to 
become the reseracher in Juvenile Justice Process that the opinion of personnel in doing 
research for the aspects of knowleged of doing reserach, motivationn factor, and 
maintenance factor has caused an impact on the need of personnel in doing research 
for development of work and his own potential to become the researcher in Juvenile 
Justice Process. These 3 variables can be used to predict the need of personnel in doing 
research for development of work and his own potential to become the researcher in 
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Juvenile Justice Process. The most influence of opinion of personnel in doing research 
towards the aspect of knowledge of reseach was in the first rank. The influence of 
motivation factor was in the second rank, followed by the maintenance factory being in 
the third rank. Department of Juvenile Observation and Protection brought the results of 
research to develop the course of “Personnel Development to Become the Researcher 
for Juvenile Justice Process Development” and conducted the workshop of “To 
Strengthen the Researcher Potential for Juvenile Justice Process Development” through 
31 issues of research output. The suggestion from research was that the number of 
reseachers in the organization should be increased coming from the personnel who 
performed duty through the arrangements for the course of “Personnel Potential 
Development to Become Researcher for the Work Unit”, including the training given to 
personnel about knowledge of doing research. As for personnel’s development, the 
motivation should be enhanced to personnel in doing research. Also, the positive 
attitude towards doing research should be cultivated among the personnel. 
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กิตติกรรมประกาศ 

โครงการเสริมสร้างศักยภาพนักวิจัยรุ่นใหม่ เพื่อพัฒนากระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน               
มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความต้องการของบุคลากรในการท างานวิจัยเพื่อพัฒนางานและการพัฒนา
ศักยภาพตนเองในการเป็นนักวิจัย และเพื่อพัฒนาหลักสตูรการพัฒนาศักยภาพบุคลากรให้เป็นนักวิจัยเพื่อ
พัฒนากระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน รวมทั้งส่งเสริมให้บุคลากรในสังกัดกรมพินิจและคุ้มครองเด็ก
และเยาวชนมีความรู้ ความเข้าใจ เกี่ยวกับการศึกษาวิจัยเพื่อพัฒนากระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน 
และสามารถจัดท าข้อเสนอการวิจัยเพือ่ขอรับงบประมาณได้ ตลอดจนบูรณาการและประสานความร่วมมอื
จากเครือข่ายนักวิจัยของกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนเพื่อให้เกิดการสร้างนวัตกรรมด้านการวิจัย
ในการพัฒนากระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน  

โครงการฯน้ี เสร็จสมบูรณ์ลงได้ ต้องขอขอบคุณกองทุนส่งเสริมวิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม 
ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมวิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรมในการสนับสนุนงบประมาณ ผู้บริหาร
กรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนที่ให้ข้อเสนอแนะแนงทางการพัฒนาบุคลากรให้เป็นนักวิจัย และ
สร้างขวัญและก าลังใจในการท างานวิจัย ที่ปรึกษาและคณะท างานที่ร่วมแรงร่วมใจในการท างานให้
โครงการบรรจุความส าเร็จ รวมถึงและบุคลากรจากกองพัฒนาระบบงานยุติธรรมเด็กและเยาวชน กอง
พัฒนาระบบสุขภาพเด็กและเยาวชน กองบริหารทรัพยากรบุคคล กองบริหารการคลัง สถาบันพัฒนา
บุคลากรในกระบวนการยุติธรรมเด็ก และเยาวชนและส านักงานเลขานุการกรมที่ให้การสนับสนุน ให้
ค าปรึ กษาและให้ ข้อ เสนอแน ะในการด า เนินการ วิจั ยคณะอาจารย์จากคณะสั งคมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ ตลอดจนบุคลากรกรมพินิจฯที่เข้าร่วมโครงการทุกคน จนท าให้โครงการบรรลุ
เปูาประสงค์ในการเสริมสร้างศักยภาพนักวิจัยรุ่นใหม่เพื่อพัฒนากระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน 

 

คณะท างานโครงการฯ 
กันยายน 2564 
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บทที่ 1  

บทน า 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา  

การวิจัยถือว่าเป็นภารกิจที่มีความส าคัญต่อการพัฒนากระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน 
เนื่องจากการวิจัยถือเป็นเครื่องมือที่จะน าไปสู่การสร้างสรรค์นวัตกรรมและความก้าวหน้าในการพัฒนา
และยกระดับงานวิชาการในการพัฒนากระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน แต่ปัจจุบันนี้พบว่างานวิจัย
และนวัตกรรมส่วนใหญ่ไม่ได้ถูกน าไปใช้ประโยชน์ ขาดการลงทุนวิจัยและพัฒนาที่ต่อเนื่อง ความซ้ าซ้อน 
ในการด าเนินงานของหน่วยงานรับผิดชอบและขาดแคลนนักวิจัย นักวิทยาศาสตร์ และวิศวกรที่มีคุณภาพ 
จึงท าให้ผลงานวิจัยไม่สามารถเอื้อต่อการพฒันาประเทศให้สามารถยกระดับการพัฒนาสู่การใช้องค์ความรู้
วิจัย นวัตกรรม วิทยาศาสตร์ และเทคโนโลยีในการขับเคลื่อนประเทศได้เท่าที่ควร (ดร.วิภารัตน์ ดีอ่อง
และคณะ,2562)  
 สภานโยบายวิจัยและนวัตกรรมแห่งชาติโดยคณะอนุกรรมการด้านนโยบายและยุทธศาสตร์วิจัย
และนวัตกรรมได้มีการจัดท ายุทธศาสตร์การวิจัยและนวัตกรรม 20 ปี (2560-2579) ข้ึนเพื่อเป็นกรอบ              
ในการจัดสรรงบประมาณและแนวทางในการด าเนินงาน เพื่อสร้างงานวิจัยและนวัตกรรมที่สามารถ  
ใช้ประโยชน์ได้จริง โดยประกอบด้วย 4 ยุทธศาสตร์ คือ ยุทธศาสตร์ที่ 1 การวิจัยและนวัตกรรมเพื่อ 
การสร้างความมั่งค่ังทางเศรษฐกิจ ยุทธศาสตร์ที่ 2 การวิจัยและนวัตกรรมเพื่อการพัฒนาสังคมและ
สิ่งแวดล้อม ยุทธศาสตร์ที่ 3 การวิจัยและนวัตกรรมเพื่อการสร้างองค์ความรู้พื้นฐานของประเทศ และ
ยุทธศาสตร์ที่ 4 การพัฒนาโครงสร้างพื้นฐานบุคลากรและระบบวิจัยและนวัตกรรมของประเทศ ซึ่งบัดนี้
ประเทศไทยได้ด าเนินการพัฒนาวิจัย และนวัตกรรมตามยุทธศาสตร์วิจัยและนวัตกรรม 20 ปี เพื่อให้
บรรลุเปูาหมายระยะที่ 1 (พ.ศ.2560 - 2564) ปรับปรุงประสิทธิภาพระบบวิจัยและนวัตกรรม 
ของประเทศให้มีประสิทธิภาพ มีนโยบายทิศทางการวิจัยที่ชัดเจน ลดความซ้ าซ้อน และเร่งรัดการน า
ผลงานวิจัยไปใช้ประโยชน์ ซึ่งการมีบุคลากรทางการวิจัยและพัฒนาในปริมาณและคุณภาพที่เหมาะสม  
เป็นปัจจัยที่ ส า คัญและเอื้ อต่อการสร้ างผลงานวิจัยและนวัตกรรมให้มี คุณภาพและปริมาณ 
ตรงความต้องการของการพัฒนาประเทศ  
 กรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน มีภารกิจที่ส าคัญประการหนึ่งในการศึกษา วิเคราะห์ วิจัยและ
พัฒนากฎหมาย รูปแบบและวิธีการปฏิบัติต่อเด็กและเยาวชน โดยมียุทธศาสตร์ที่ส าคัญในการพัฒนาบุคลากร
และระบบงาน ซึ่งบุคลากรกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนเป็นผู้ที่มีองค์ความรู้และมีประสบการณ์ 
ในการท างานด้านพัฒนากระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน ท าให้ทราบถึงลักษณะงาน บริบท และปัญหา
อุปสรรคในการพัฒนากระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน ด้วยเหตุน้ีหากมีการเสริมสร้างองค์ความรู้ด้านการ
ท าวิจัยให้แก่บุคลากรของกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน จะท าให้มีบุคลากรทางการวิจัยและพัฒนา 
ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนากระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชนในปริมาณและคุณภาพที่เหมาะสม ซึ่งเป็น
ปัจจัยที่ส าคัญและเอื้อต่อการสร้างผลงานวิจัยและนวัตกรรมในการพัฒนากระบวนการยุติธรรมเด็กและ
เยาวชนให้มีคุณภาพและปริมาณตรงความต้องการของการพัฒนาประเทศ สอดคล้องกับนโยบายและ
ยุทธศาสตร์ กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม (อววน.) พ.ศ.2563-2570  
ในกรอบแพลตฟอร์มการด าเนินงานด้านการพัฒนาก าลังคนและสถาบันความรู้ ซึ่งเป็นวาระในการพัฒนา
ก าลังคนในประเทศให้มีความรู้และทักษะที่สอดคล้องกับการท างานและการด าเนินชีวิตในศตวรรษที่ 21 
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ถือได้ว่าการลงทุนในทรัพยากรบุคคลและสถาบันความรู้เป็นการลงทุนในระยะยาว ที่จะสามารถพัฒนา 
ขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศไทย และยกระดับการพัฒนาประเทศไทยไปสู่การเป็นประเทศ              
ที่พัฒนาแล้ว  

1.2 วัตถุประสงค์การวิจัย 
 1.2.1 เพื่อศึกษาความต้องการของบุคลากรในการท างานวิจัยเพื่อพัฒนางานและการพัฒนา
ศักยภาพตนเองเพื่อเป็นนักวิจัยในกระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน 

1.2.2 เพื่อพัฒนาหลักสูตรการพัฒนาศักยภาพบุคลากรให้เป็นนักวิจัยเพื่อพัฒนากระบวนการ
ยุติธรรมเด็กและเยาวชน 

๑.๒.๓ เพื่อให้บุคลากรในสังกัดกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน มีความรู้ ความเข้าใจ 
เกี่ยวกับการศึกษาวิจัยเพื่อพัฒนากระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน และสามารถจัดท าข้อเสนอ  
การวิจัยเพื่อขอรับงบประมาณได้ 
 1.2.๔ เพื่อบูรณาการและประสานความร่วมมือจากเครือข่ายนักวิจัยของกรมพินิจและคุ้มครอง
เด็กและเยาวชน 
 1.2.๕ เพื่อส่งเสริมนวัตกรรมด้านการวิจัยเพื่อพัฒนากระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน 

1.3 ค าถามการวิจัย 
 1.3.1 ระดับความคิดเห็นของบุคลากรกรมพินิจฯในการท าวิจัยเป็นอย่างไร    

1.3.2 ระดับแรงจูงใจของบุคลากรกรมพินิจฯในการท าวิจัยเป็นอย่างไร    
1.3.3 ระดับความต้องการในการท างานวิจัยเพื่อพัฒนางานและการพัฒนาศักยภาพตนเอง                    

เพื่อเป็นนักวิจัยในกระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน   
1.3.๔ ปัจจัยใดบ้างที่มีผลต่อความต้องการของบุคลากรในการท างานวิจัยเพื่อพัฒนางานและ 

การพัฒนาศักยภาพตนเองเพื่อเป็นนักวิจัยในกระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน 
1.3.๕ แนวทางการพัฒนาบุคลากรให้เป็นนักวิจัย ควรมีทิศทางใดและควรด าเนินการอย่างไร 

1.4 สมมติฐานการวิจัย 
1.4.1 ปัจจัยความคิดเห็นของบุคลากรกรมพินิจฯในการท าวิจัย (ด้านความรู้ในการท างานวิจัย 

ด้านลักษณะงาน ด้านนโยบายของหน่วยงาน ด้านการให้ความส าคัญกับการท าวิจัย และด้านคุณสมบัติ
ของนักวิจัย) และแรงจูงใจของบุคลากรกรมพินิจฯในการท าวิจัย (ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุน) มีผลต่อ
ความต้องการของบุคลากรในการท างานวิจยัเพื่อพฒันางานและการพัฒนาศักยภาพตนเองเพื่อเป็นนักวิจัย
ในกระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน  

1.4.2 แนวทางการพัฒนาบุคลากรให้เป็นนักวิจัย คือ การอบรมเสริมสร้างความรู้และความ
เข้าใจ รวมถึงการฝึกปฏิบัติในการท าวิจัยของบุคลากรกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน 

1.5 นิยามศัพท์  

 1.5.1 การเสริมสร้างศักยภาพ หมายถึง การพัฒนาความสามารถที่อยู่ภายในตัวบุคลากร                 
ซึ่งถ้ามีการพัฒนาให้ดีและน ามาใช้ได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม ย่อมก่อให้เกิดประโยชน์ต่อตนเอง และ
การปฏิบัติงานโดยการฝึกอบรมกระบวนการวิจัย 
 1.5.2 บุคคลากร หมายถึง บุคลากรของกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนทั้งในส่วนกลาง 
และส่วนภูมิภาค  
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 1.5.3 นักวิจัยรุ่นใหม่ หมายถึง บุคลากรกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนที่สนใจท าวิจัย
เพื่อพัฒนาการท างาน และได้ผ่านการอบรมเสริมสร้างศักยภาพนักวิจัยเพื่อพัฒนากระบวนการยุติธรรม
เด็กและเยาวชน 
 1.5.4 การอบรม หมายถึง กระบวนการจัดการเรียนรู้อย่างเป็นระบบเพื่อสร้างความรู้หรือ
เพิ่มพูนความรู้ ทักษะและความสามารถของบุคลากรอันจะช่วยปรับปรุงให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ
สูงข้ึน 
 1.5.5 ความคิดเห็นของบุคลากรกรมพินิจฯในการท าวิจัย หมายถึง ความคิดเห็นบุคลากรในการ
ท าวิจัยเพื่อใช้พัฒนางานหรือหน่วยงาน ในด้านต่างๆ ได้แก่  

๑) ด้านความรู้ในการท างานวิจัย หมายถึง  ความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับความรู้ 
ในเรื่องการเขียนข้อเสนองานวิจัย ระเบียบวิธีวิจัย การค้นคว้าข้อมูล และอื่นๆ  

๒) ด้านลักษณะงาน หมายถึง ความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับลักษณะงานที่ ได้รับ
มอบหมาย  มีความเหมาะสมกับการท าวิจัยเพื่อการพัฒนางาน 

๓) ด้านนโยบายของหน่วยงาน หมายถึง ความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับหน่วยงาน 
มีนโยบายในการส่งเสริมให้บุคลากรเป็นนักวิจัย หรือพัฒนางานโดยการน าวิจัยมาใช้ประโยชน์ 

๔) ด้านการให้ความส าคัญกับการท าวิจัย หมายถึง ความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับ
การให้ความส าคัญ ต่องานวิจัยในการน ามาใช้ประโยชน์ หรือท างานวิจัยเพื่อพัฒนางาน 

๕) ด้านคุณสมบัติของนักวิจัย หมายถึง ความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับคุณสมบัติของ
นักวิจัยที่ดี เช่น การมีความคิดริเริ่มสรา้งสรรค์ การแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ และจรรยาบรรณการท าวิจัย 
เป็นต้น 
 1.5.6 แรงจูงใจของบุคลากรกรมพินิจฯในการท าวิจัย หมายถึง สิ่งที่สามารถจูงใจให้บุคลากรใน
การท าวิจัยทั้งภายในและภายนอก ได้แก่  

๑) ปัจจัยจูงใจ หมายถึง สิ่งที่จะจูงใจจากภายในของบุคลากรกรมพินิจฯ มีความต้องการ
ท างานวิจัยเพื่อพัฒนางาน เช่น การได้รับการยอมรับจากเพื่อรว่มงาน การสร้างคุณค่าให้แก่งานของตนเอง  
หรือสามารถแก้ไขปัญหาของงานได้ด้วยตนเอง เป็นต้น  

๒) ปัจจัยค้ าจุน หมายถึง สิ่งที่เป็นสิ่งที่สนับสนุนจากภายนอกให้บุคลากรกรมพินิจฯ             
มีความต้องการในการท างานวิจัยเพื่อพัฒนา เช่น ผู้บังคับบัญชา การเลื่อนต าแหน่ง หรือรางวัล
ค่าตอบแทนต่างๆ เป็นต้น  
 1.5.7 ความต้องการของบุคลากร หมายถึง บุคลากรมีความต้องการในการท างานวิจัยเพื่อพัฒนา
งานที่ได้รับมอบหมาย หรือพัฒนางานของกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน และต้องการได้รับการ
พัฒนาความรู้ด้านการท าวิจัย  

1.5.8 การพัฒนางาน หมายถึง การน างานวิจัยมาใช้ในการแก้ปัญหาในการท างานในต าแหน่ง
ของตนเอง หรือการท าวิจัยเพื่อแก้ปัญหา ต่อยอดหรือพัฒนาให้งานประจ าที่ท าอยู่มีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น  

1.5.9 การพัฒนาศักยภาพตนเองในการเป็นนักวิจัย  หมายถึง การที่บุคลากรมีการหาความรู้ 
หรือเข้าร่วมอบรมเกี่ยวกับการท าวิจัย การฝึกการท าวิจัยด้วยตนเอง 
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1.6 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

หลักสูตรเสริมสร้างศักยภาพ
นัก วิจัยรุ่ นใหม่ เพื่ อพัฒนา
กระบวนการยุติธรรมเด็กและ
เยาวชน 

อบรมเสริมสร้างศักยภาพ
นักวิจัยรุ่นใหม่เพื่อพัฒนา
กระบวนการยุติธรรมเด็ก
และเยาวชน   

- นวัตกรรมด้านการวิจัยเพื่อ
พัฒนากระบวนการยุติธรรม
เด็กและเยาวชน 

- นัก วิจัยในกระบวนการ
ยุติธรรมเด็กและเยาวชน 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

- เพศ, อายุ,วุฒิการศึกษาสูงสุด 
- ต าแหน่ง ,ระดบัต าแหน่ง 
- กอง/กลุ่ม/ส่วน/ฝุาย ที่สงักัด  
- สถานะหัวหน้างาน อายุงาน  
- ประสบการณ์การท าวิจัย  

 

ความคิดเห็นของบุคลากรกรมพินิจฯ         
ในการท าวิจัย 

- ด้านความรู้ในการท างานวิจัย  
- ด้านลักษณะงาน   
- ด้านนโยบายของหน่วยงาน  
- ด้านการให้ความส าคัญกับการท าวิจัย  
- ด้านคุณสมบัติของนักวิจัย 

 

แรงจูงใจของบุคลากรกรมพินิจฯใน
การท าวิจัย 

    ด้านปัจจัยจงูใจ , ด้านปัจจัยค้ าจุน 

- ความต้องการหัวข้อวิชาและความ
คาดห วั ง ใ นก า ร ฝึ ก อ บ ร มพัฒ น า
ศักยภาพการเป็นนักวิจัยเพื่อพัฒนา
กระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน  
- แนวทางการพัฒนาบุคลากรด้าน
การท าวิจัยจากผู้บริหาร 

 

 

ความต้องการของบุคลากรใน
การท างานวิจัยเพ่ือพัฒนางาน
และการพัฒนาศักยภาพตนเอง
เพ่ือเป็นนักวิจัยในกระบวนการ

ยุติธรรมเด็กและเยาวชน 



18 
 

1.7 ขอบเขตของการศึกษา 
ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรที่อยู่ในสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและ

เยาวชน จ านวน 77 แห่ง และบุคลากรที่อยู่ในศูนย์ฝึกและอบรมของกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและ
เยาวชน จ านวน ๒๐แห่ง และส่วนกลาง จ านวน 13 แห่ง จ านวนทั้งสัน 4,216 คน (ข้อมูลจาก                
War room ณ วันที่ 8 มีนาคม 2564) โดยมีกลุ่มตัวอย่างจ านวน 417 คน 
 ขอบเขตด้านพื้นที่ คือ สถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน จ านวน 77 แห่ง และบุคลากร                 
ที่อยู่ในศูนย์ฝึกและอบรมของกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน จ านวน ๒๐ แห่ง และส่วนกลาง 
จ านวน 13 แห่ง 
 ขอบเขตด้านเนื้อหา คือ ความต้องการของบุคลากรในการท างานวิจัยเพื่อพัฒนางานและ  
การพัฒนาศักยภาพตนเองเพื่อเป็นนักวิจยัในกระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชนและแนวทางการพัฒนา
บุคลากรด้านการท าวิจัย 

1.8 วิธีการศึกษา 
 การวิจัยครั้งนี้เปน็การวิจัยเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ (Quantitative & Qualitative Research)  
โดยแบ่งการศึกษาดังนี้  
 1. การศึกษาเชิงปริมาณ ศึกษาจากแบบส ารวจความต้องการพัฒนาศักยภาพบุคลากรให้เป็น
นักวิจัยเพื่อพัฒนากระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน จากบุคลากรกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและ
เยาวชน ทั้งส่วนกลาง และส่วนภูมิภาค โดยใช้แบบส ารวจ (Questionnaire) 
 2. การศึกษาเชิงคุณภาพ ศึกษาจากการสัมภาษณ์ผู้บริหารเพื่อหาแนวทางการพัฒนาบุคลากร
ด้านการท าวิจัย โดยใช้แบบสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) จ านวน 4 ท่าน 

1.9 ระยะเวลา  
 เดือนธันวาคม 2563 – กันยายน 2564 

1.10 ผลท่ีคาดว่าจะได้รับ 
1. ได้หลักสูตรเสรมิสร้างศักยภาพนักวิจัยรุ่นใหม่เพื่อพัฒนากระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน 
2. บุคลากรได้รับการเสริมสร้างศักยภาพการเป็นนักวิจัยเพื่อพัฒนากระบวนการยุติธรรมเด็กและ

เยาวชน และสามารถจัดท าข้อเสนอการวิจัย งานวิจัยเพื่อกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนได้  
3. มีนักวิจัยเพื่อพัฒนากระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชนเพิ่มข้ึน 
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บทที่ 2 
ทบทวนวรรณกรรมทีเ่กี่ยวข้อง 

รัฐบาลให้ความส าคัญอย่างยิ่งกับการพัฒนาบุคลากรของประเทศ เนื่องจากเป็นรากฐานและ
ปัจจัยส าคัญในการขับเคลื่อนประเทศให้บรรลุเปูาหมายที่ก าหนดไว้ บุคลากรวิจัยและนวัตกรรม นับได้ว่า
เป็นปัจจัยส าคัญที่สุดประการหนึ่งส าหรับการน าพาประเทศไทยให้หลุดพ้นจากกับดักประเทศรายได้              
ปานกลาง (Middle income trap) ซึ่งต้องขับเคลื่อนประเทศจากประเทศที่ใช้แรงงานเข้มข้นไปเป็น
ประเทศที่ขับเคลื่อนระบบเศรษฐกิจด้วยฐานความรู้ด้านการวิจัยและนวัตกรรม กับดักความเหลื่อมล้ า 
(Inequality trap) เกิดการกระจายรายได้ สร้างโอกาส ลดความเหลื่อมล้ าสร้างคุณภาพชีวิตที่ดี 
ของประชาชน และกับดักความไม่สมดุลของการพัฒนา (Imbalance trap) เกิดการเติบโตอย่างยั่งยืน               
เป็นประเทศที่มีความมั่นคง มั่งค่ัง และยั่งยืน สอดคล้องกับเปูาหมายของยุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปี และ
เปูาหมายประเทศไทย ๔.๐ 

แนวโน้มการเปลี่ยนแปลงของโลกในมิติต่างๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการเร่งพัฒนาเทคโนโลยี 
อย่างก้าวกระโดดด้วยการบูรณาการองค์ความรู้และเทคโนโลยีในหลายสาขาเข้าด้วยกัน ส่งผลต่อการ
พัฒนาบุคลากรวิจัยและนวัตกรรมของประเทศ โดยจะท าให้โครงสรา้งอุตสาหกรรม โครงสร้างการจ้างงาน
ของประเทศเปลี่ยนแปลงไป และเกิดอุตสาหกรรมใหม่ที่ต้องการบุคลากรที่มีองค์ความรู้และทักษะ                    
ที่เปลี่ยนแปลงไปจากเดิม ท าให้คนต้องพัฒนาตนเองให้มีทักษะใหม่ตลอดเวลา และปรับเปลี่ยนวิถีชีวิต 
นอกเหนือจากองค์ความรู้เฉพาะทางที่จ าเป็นต้องมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่องเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง
ดังกล่าวแล้ว ทักษะด้านอื่นๆ ที่จ าเป็นต่อการด ารงชีวิตรวมถึงประเด็นด้านคุณธรรมและจริยธรรม            
ก็มีความส าคัญเช่นกัน  

การขับเคลื่อนไปสู่ประเทศที่พัฒนาแล้วอย่างยั่งยืนและทั่วถึงตามเปูาหมายของยุทธศาสตร์ชาติ 
๒๐ ปีและเปูาหมายประเทศไทย ๔.๐ จ าเป็นต้องมีบุคลากรวิจัยและนวัตกรรมที่มีคุณภาพสูงและเพียงพอ
เพื่อคิดค้นนวัตกรรมซึ่งเป็นฐานส าคัญในการเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศ และแก้ไข
ปัญหาส าคัญทางสังคม โดยการก าหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรวิจัยและนวัตกรรมต้องค านึงถึง
แนวโน้มการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญของโลก ทิศทางการพัฒนาอุตสาหกรรมเปูาหมายของประเทศ 

สภานโยบายวิจัยและนวัตกรรมแห่งชาติ (National Science Technology and Innovation 
Policy Office) โดยคณะอนุกรรมการด้านนโยบายและยุทธศาสตร์วิจัยและนวัตกรรม จึงได้มีการจัดท า
ยุทธศาสตร์การวิจัยและนวัตกรรม 20 ปี (2560 -2579) และให้คณะอนุกรรมการด้านการพัฒนา
บุคลากรวิจัยและนวัตกรรม จัดท า “แผนกลยุทธ์การพัฒนาบุคลากรวิจัยและนวัตกรรม ระยะ ๒๐ ปี         
(พ.ศ. ๒๕๖๐ – ๒๕๗๙)” ข้ึน เพื่อรองรับยุทธศาสตร์การวิจัยและนวัตกรรม 20 ปี (2560 -2579)                 
โดยเช่ือมโยงกับแผนการศึกษาและแผนพัฒนาแรงงานของประเทศซึ่งแผนกลยุทธ์ฯ ดังกล่าวได้ระบุ
วิสัยทัศน์ไว้ว่า “มีบุคลากรวิจัยและนวัตกรรมที่มีคุณภาพทัดเทียมระดับโลก เพียงพอต่อการขับเคลื่อน
ประเทศเข้าสู่ประเทศกลุ่มรายได้สูง และเติบโตอย่างทั่วถึง ภายในปี พ.ศ. ๒๕๗๙” โดยมีวัตถุประสงค์         
คือ (๑) เพื่อผลิตและพัฒนาบุคลากรวิจัยและนวัตกรรมให้มีความสามารถทัดเทียมกับนานาประเทศ                
โดยมีทักษะและคุณลักษณะที่สอดรบักับการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีของโลก สามารถสร้างองค์ความรู้
ใหม่ และผลิตทรัพย์สินทางปัญญาให้กับประเทศ (๒) เพื่อพัฒนาแรงงานให้มีทักษะสูง ตรงความต้องการ
ของผู้ประกอบการ สามารถพัฒนาต่อยอดและน าเทคโนโลยีมาปรบัใช้ได้ และ (๓) เพื่อสร้างระบบการผลติ
นักเรียนนักศึกษาที่มีคุณภาพอย่างทั่วถึง สามารถเป็นตัวปูอนเข้าสู่อาชีพบุคลากรวิจัยและนวัตกรรม  
ประกอบด้วย ๓ กลยุทธ์ ดังนี้ กลยุทธ์ที่ ๑ ขับเคลื่อนเศรษฐกิจนวัตกรรมด้วยบุคลากรวิจัยและนวัตกรรม
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ระดับหัวรถจักร กลยุทธ์ที่ ๒ พัฒนาต่อยอดเทคโนโลยีรองรับภาคการผลิต บริการ สังคมและชุมชนด้วย
บุคลากรวิจัยและนวัตกรรมคุณภาพสูง และกลยุทธ์ที่ ๓ เตรียมความพร้อมเข้าสู่เศรษฐกิจฐานความรู้            
ในอนาคต ด้วยการขยายฐานบุคลากรด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 

กรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน มีภารกิจที่ส าคัญประการหนึ่งในการศึกษา วิเคราะห์             
วิจัยและพัฒนากฎหมาย รูปแบบและวิธีการปฏิบัติต่อเด็กและเยาวชน โดยมีแนวทางการพัฒนาที่ส าคัญ      
ในการพัฒนาบุคลากรและระบบงาน ซึ่งบุคลากรกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนเป็นผู้ที่มี  
องค์ความรู้และมีประสบการณ์ในการท างานด้านพัฒนากระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน ท าให้ทราบ
ถึงลักษณะงาน บริบท และปัญหาอุปสรรคในการพัฒนากระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน ด้วยเหตุนี้    
หากมีการเสริมสร้างองค์ความรู้ด้านการท าวิจัยให้แก่บุคลากรของกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน 
จะท าให้มีบุคลากรทางการวิจัยและพัฒนาที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนากระบวนการเด็กและเยาวชน               
ในปริมาณและคุณภาพที่เหมาะสม ซึ่งเป็นปัจจัยที่ส าคัญและเอื้อต่อการสร้างผลงานวิจัยและนวัตกรรม            
ในการพัฒนากระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชนให้มีคุณภาพและปริมาณตรงความต้องการของการ
พัฒนาประเทศ สอดคล้องกับนโยบายและยุทธศาสตร์ กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและ
นวัตกรรม (อววน.) พ.ศ.2563 - 2570 ในกรอบ platform การด าเนินงานด้านการพัฒนาก าลังคนและ
สถาบันความรู้ ซึ่งเป็นวาระในการพัฒนาก าลังคนในประเทศให้มีความรู้และทักษะที่สอดคล้องกับการ
ท างานและการด าเนินชีวิตในศตวรรษที่ 21 ถือได้ว่าการลงทุนในทรัพยากรบุคคลและสถาบันความรู้เป็น
การลงทุนในระยะยาว  ที่จะสามารถพัฒนาขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศไทย และยกระดับ
การพัฒนาประเทศไทยไปสู่การเป็นประเทศที่พัฒนาแล้ว 

การศึกษาวิจัย “โครงการเสริมสร้างศักยภาพนักวิจัยรุ่นใหม่เพื่อพัฒนากระบวนการยุติธรรม            
เด็กและเยาวชน” ได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังต่อไปนี้ 

2.1 แผนและนโยบายที่เกี่ยวข้อง 
2.2 แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 
2.4 แนวคิดเกี่ยวกับการฝึกอบรม (Training) 
2.5 แนวคิดและทฤษฎีการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน 
2.6 แนวคิดและทฤษฎีการพัฒนาบุคลากรด้านการวิจัย (Research) 
2.7 แนวคิดทฤษฏีแรงจูงใจ ของ Herzberg  
2.8 งานวิจัยและพัฒนากรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน 
2.9 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

2.1 แผนและนโยบายท่ีเกี่ยวข้อง 
 ๑. ยุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๐ – ๒๕๗๙) ภายใต้วิสัยทัศน์ “ประเทศไทยมีความมั่นคง 
มั่ง ค่ังและยั่งยืน เป็นประเทศพัฒนาแล้วด้วยการพัฒนาตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง ” 
ยุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปี ได้ก าหนดยุทธศาสตร์ด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพคน มีเปูาหมาย               
เพื่อพัฒนาคนและสังคมให้เป็นรากฐานที่แข็งแกร่งของประเทศมีความพร้อมทางกาย ใจ สติปัญญา              
มีความเป็นสากล มีทักษะการคิดวิเคราะห์อย่างมีเหตุผลมีระเบียบวินัย เคารพกฎหมาย มีคุณธรรม 
จริยธรรมรู้คุณค่าความเป็นไทย มีครอบครัวที่มั่นคงโดยมีแนวทางส าคัญ คือ การเพิ่มจ านวนบุคลากรด้าน
วิจัยและพัฒนา โดยมีเปูาหมายการเพิ่มสัดส่วนบุคลากรด้านการวิจัยและพัฒนาต่อประชากร ๑๐,๐๐๐ คน
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ให้มากข้ึน และการพัฒนาและยกระดับผลิตภาพแรงงาน เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขัน  
ของประเทศ 
 ๒. แผนปฏิบัติการขับเคลื่อนประเทศไทย ๔.๐ โมเดลขับเคลื่อนประเทศไทยสู่ความมั่นคง มั่งค่ัง 
และยั่งยืน ซึ่งมีวาระส าคัญ คือ วาระการเตรียมคนไทย ๔.๐ ให้พร้อมก้าวสู่โลกที่หนึ่ง วาระการพัฒนา 
Cluster เทคโนโลยีและอุตสาหกรรมแห่งอนาคต วาระการบ่มเพาะผู้ประกอบการและพัฒนาเครือข่าย
วิสาหกิจที่ ขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรม การเสริมสร้างความเข้มแข็งของเศรษฐกิจภายในประเทศ  
และการบูรณาการอาเซียน เช่ือมโยงประเทศไทยสู่ประชาคมโลก โดยแผนปฏิบัติการดังกล่าวเน้น  
ให้มีการพัฒนาบุคลากรเพื่อรองรับอุตสาหกรรมเปูาหมาย (อุตสาหกรรมเดิมหรือ the First S-Curve  
และ 5 อุตสาหกรรมใหม่ หรือ the New S-Curves) การสร้างโปรแกรมพัฒนาทักษะอาชีพ การยกระดับ
คุณภาพฝีมือแรงงาน และการพัฒนาเกษตรกรสมัยใหม่ (Smart farmer) 
 ๓. แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ ๑๒ (พ.ศ. ๒๕๖๐ – ๒๕๗๙) หลักการพัฒนา
ประเทศในแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ ๑๒ (พ.ศ. ๒๕๖๐ - ๒๕๖๔) จะมุ่งเน้นการพัฒนาที่น้อมน าหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียงมาเป็นหลักปรัชญาพื้นฐานในการก ากับทิศทางการพัฒนาประเทศให้เติบโตอย่างมี  
ดุลยภาพ ค านึงถึงการวางรากฐานการพัฒนาในระยะยาว คนในชาติจะต้องได้รับการพัฒนาให้เป็นคนดี 
คนเก่ง มีคุณธรรม จริยธรรม ความเพียรและมีจิตส านึก ค านึงถึงผลประโยชน์ของชาติเป็นส าคัญ  
โดยในส่วนของยุทธศาสตร์การพัฒนาวิทยาศาสตร์เทคโนโลยี วิจัย และนวัตกรรม ได้ก าหนดให้  
แนวทางการพัฒนาบุคลากรวิจัยเป็นแนวทางส าคัญ โดยจะเร่งการผลิตบุคลากรสายวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยีที่มีคุณภาพและสอดคล้องกับความต้องการโดยเฉพาะบุคลากรในสาขาสะเต็ม (Science, 
Technology, Engineering and Mathematics หรือ STEM) เร่งผลิตและสร้างนักวิจัยมืออาชีพและ
พัฒนาศักยภาพนักวิจัย และดึงดูดผู้เช่ียวชาญต่างชาติสาขายุทธศาสตร์ ตลอดจนพัฒนาผู้ประกอบการ  
ทางเทคโนโลยี 
 ๔. นโยบายและแผนวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีและนวัตกรรมฉบับที่ ๑ (พ.ศ. ๒๕๕๕ – ๒๕๖๔) 
การพัฒนาและเพิ่มศักยภาพทุนมนุษย์ของประเทศด้านวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีและนวัตกรรม (วทน.)  
เป็นยุทธศาสตร์ส าคัญในนโยบายและแผนฉบบันี้ โดยมีเปูาหมายหลัก ประกอบด้วย ๑) เพิ่มสัดส่วนผู้เรียน
สายวิทยาศาสตร์ ๒) ผลิตภาพแรงงานของก าลังคนด้าน วทน. ขยายตัวเพิ่มข้ึน และ ๓) เพิ่มสัดส่วน
บุคลากรด้านการวิจัยและพัฒนา โดยเป็นบุคลากรที่ท างานในภาคเอกชนไม่น้อยกว่าร้อยละ ๖๐ และ 
มีแนวทางและมาตรการส าคัญ อาทิ การส่งเสริมผู้มีความสามารถพิเศษ การบ่มเพาะผู้ประกอบการ  
ด้านวิทยาศาสตร์ การส่งเสริมการเคลื่อนย้ายและแลกเปลี่ยนบุคลากรวิจัยและพัฒนาระหว่างภาครัฐและ
ภาคเอกชนทั้งในประเทศและต่างประเทศ (Talent mobility) การพัฒนาก าลังคนด้าน วทน. ในสาขา 
ที่ขาดแคลนระดับอาชีวศึกษาและอุดมศึกษาที่เน้นการบูรณาการ การเรียนรู้กับการท างาน ( Work-
integrated Learning; WiL) การยกระดับและเพิ่มขีดความสามารถทางด้านทักษะและองค์ความรู้ 
ด้าน วทน. ให้แก่แรงงานทั่วไป การสร้างแรงจูงใจให้เด็กและเยาวชนสนใจเรียนวิทยาศาสตร์โดยการ  
สร้างเส้นทางอาชีพ การยอมรับ และตลาดรองรับวิชาชีพนักวิจัยและนักวิทยาศาสตร์ เป็นต้น 
 ๕. แผนการศึกษาแห่งชาติ (พ.ศ. ๒๕๖๐ – ๒๕๗๙) แผนฉบับนี้มียุทธศาสตร์การผลิตและพัฒนา
ก าลังคนการวิจัย และนวัตกรรม เพื่อสร้างขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศ โดยมีแนวทาง  
การพัฒนา คือ ผลิตและพัฒนาก าลังคนให้มีสมรรถนะในสาขาที่ตรงตามความต้องการของตลาดงานและ
การพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ ส่งเสริมการผลิตและพัฒนาก าลังคนที่มีความเช่ียวชาญและ
เป็นเลิศเฉพาะด้านส่งเสริมการวิจัยและพัฒนา เพื่อสร้างองค์ความรู้ และนวัตกรรมที่สร้างผลผลิตและ
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มูลค่าเพิ่มทางเศรษฐกิจ อีกทั้งยังส่งเสริมแนวทางการศึกษาหลักสูตรทวิภาคีหรือสหกิจศึกษาในสถาน
ประกอบการ และความร่วมมือระหว่างภาครัฐกับภาคเอกชน และสถานประกอบการในการจัดการศึกษา
เพื่อตอบโจทย์บริบทที่มีการเปลี่ยนแปลง (Relevancy) 
 ๖. กรอบยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ ระยะ ๒๐ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๐ – 
๒๕๗๙) ซึ่งได้ระบุยุทธศาสตร์การเพิ่มศักยภาพแรงงานและผู้ประกอบการเพื่อสร้างความเข้มแข็งทาง
เศรษฐกิจและแข่งขันได้อย่างยั่งยืน ซึ่งมุ่งเน้นการส่งเสริมพัฒนามาตรฐานฝีมือแรงงานไทยให้ได้
มาตรฐานสากล ส่งเสริมการเพิ่มผลิตภาพแรงงาน การพัฒนาระบบความสามารถ (Competency-based 
system) รายกลุ่มอุตสาหกรรม และเพิ่มสิทธิประโยชน์ให้สถานประกอบการที่พัฒนาทักษะแรงงาน  
โดยมีเปูาประสงค์ คือ แรงงานมีผลิตภาพ มีสมรรถนะได้มาตรฐาน มีทักษะฝีมือสามารถแข่งขันได้ในเวทีโลก 
และสถานประกอบการมีความพร้อมด้านแรงงานในการแข่งขันทางเศรษฐกิจ 
 7. แผนแม่บทการบริหารงานยุติธรรมแห่งชาติ ฉบับที่ 3 (พ.ศ. 2562-2565) ใช้ส าหรับเป็น
กรอบแนวทางการประสานความร่วมมือในการบริหารงานยุติธรรมให้เป็นไปอย่างสอดคล้อง และมีการ
พัฒนาอย่างเป็นระบบมีประสิทธิภาพและตอบสนองความต้องการของสังคมซึ่งมี 5 ยุทธศาสตร์ ดังนี้
ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจและการมีส่วนร่วมด้านกฎหมายกระบวนการยุติธรรม
ยุทธศาสตร์ที่ ๒ การสงเสริมและพัฒนากระบวนการไกลเกลี่ยระงับขอพิพาททั้งทางอาญาทางแพง 
และพาณิชย และทางปกครอง ยุทธศาสตร์ที่ ๓ การพัฒนากฎหมายและระบบบริหารงานยุติธรรม 
ยุทธศาสตร์ที่ ๔ พัฒนาระบบการปฏิบัติต่อผูกระท าผิด และยุทธศาสตร์ที่ ๕ การขับเคลื่อนกระบวนการ
ยุติธรรมดวยดิจิทัล 
 8. กรอบการวิจัยเพื่อพัฒนากระบวนการยุติธรรม พ.ศ. 2562-2565 มีวิสัยทัศน์ “ประเทศไทย 
ใช้งานวิจัยเป็นฐานเพื่อเปลี่ยนกระบวนทัศน์ ปรับโครงสร้าง พัฒนากฎหมาย และกระบวนการยุติธรรม  
ให้มีประสิทธิภาพ โดยยึดหลักนิติธรรม ลดความเหลื่อมล้ า และถ้วนหน้า” โดยมีกรอบการวิจัย 5 กรอบ 
ดังนี้ กรอบที่ 1 การวิจัยเพื่อลดความเหลื่อมล้ าและเพิ่มโอกาสในการเข้าถึงความยุติธรรม กรอบที่ ๒                 
การวิจัยเพื่อสนับสนุนการมีส่วนร่วมของประชาชนในกระบวนการยุติธรรม กรอบที่ ๓ การวิจัย            
เพื่อประเมินผลกระทบของกฎหมาย และความสอดคล้องของกฎหมายกับสภาพการณ์ปัจจุบัน กรอบที่ ๔          
การวิจัยเพื่อพัฒนาระบบข้อมูลและนวัตกรรมของกระบวนการยุติธรรม และกรอบที่ ๕ การพัฒนาระบบ
บริหารและการจัดการงานวิจัยเพื่อพัฒนากระบวนการยุติธรรม 
 9. นโยบายผู้บริหารกระทรวงยุติธรรมจุดเน้น 3 เรื่องหลัก ประกอบด้วย 
  9.1  การพัฒนากฎหมายและกระบวนการยุติธรรมให้มีความทันสมัย หน่วยงานภาครัฐ
สามารถปฏิบัติตามและบังคับใช้กฎหมายอย่างเคร่งครัดยุติธรรม เสมอภาค เท่าเทียม ถูกต้องตามหลัก  
นิติธรรม และเป็นไปตามปฏิญญาสากล ตลอดจนเร่งรัดการพัฒนาระบบการบริหารจัดการข้อมูลต่าง ๆ                  
ของหน่วยงานภาครัฐให้มีความเช่ือมโยงกันอย่างไร้รอยต่อ เพื่อให้ประชาชนสามารถติดต่อราชการ                 
ได้โดยสะดวก รวดเร็ว โปร่งใสและตรวจสอบได้ รวมถึงสร้างความรับรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับกฎหมายและ
กระบวนการยุติธรรมให้กับประชาชน ซึ่งมีที่มาจากปัญหาประชาชนไม่รู้กฎหมาย ท าให้ไม่ปฏิบัติ 
ตามกฎหมายหรือไม่ทราบว่าสิ่งที่ก าลังกระท าเป็นสิ่งที่ผิดกฎหมาย ระเบียบต่างๆ รวมถึงการไม่รู้สิทธิ  
ที่ตัวเองพึงมีพึงได้ ไม่เคารพสิทธิของผู้อื่น จากปัญหาดังกล่าว กระทรวงยุติธรรมจึงก าหนดนโยบายสร้าง
ความรับรู้ด้านกฎหมายและกระบวนการยุติธรรมเพื่อแก้ไขปัญหาดังกล่าว อันเป็นส่วนหนึ่งที่เป็นนโยบาย
ส าคัญของรัฐบาลโดยมีแนวทางการสร้างการรับรู้ด้านกฎหมายและกระบวนการยุติธรรมผ่านชุดความรู้
ความเข้าใจที่ประชาชนเข้าใจได้ง่าย รวมถึงการจัดท าสื่อเผยแพร่ความรู้ต่าง ๆและการลงพื้นที่เพื่อสร้าง
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การรับรู้แก่ประชาชน เป็นต้น ท าให้ประชาชนรับรู้ เข้าใจ และปฏิบัติตามกฎหมายเพิ่มข้ึน ลดจ านวน
ผู้กระท าผิดเหตุเพราะไม่รู้กฎหมาย นอกจากนี้ประชาชนสามารถได้รับความช่วยเหลือทางกฎหมายและ
เข้าถึงสิทธิเพิ่มข้ึนข้อพิพาทและการกระท าผิดต่างๆลดลง รวมถึงเกิดการเคารพสิทธิของผู้อื่นโดยผลลัพธ์
จะตอบโจทย์นโยบายไทยแลนด์ 4.0 ในการยกระดับศักยภาพและคุณค่าของมนุษย์ผ่านการสร้าง
นวัตกรรมการสร้างการรับรู้ และสังคมที่อยู่ดีมีสุข กล่าวคือ เมื่อประชาชนมีความรู้ความเข้าใจกฎหมาย  
ก็จะไม่กระท าความผิด มีการเคารพสิทธิของผู้อื่น สังคมก็จะเกิดความสงบสุข 
  9.2 การลดความเหลื่อมล้ าในสังคมเป็นการลดช่องว่างในการเข้าถึงกระบวนการ
ยุติธรรม โดยสร้างโอกาสในการเข้าถึงกระบวนการยุติธรรมอย่างทั่วถึง เสมอภาคและเป็นธรรม                                  
เพื่อลดความเหลื่อมล้ าของประชาชน อาทิ งานกองทุนยุติธรรม ที่ให้ความช่วยเหลือประชาชนในการ
เข้าถึงกระบวนการยุติธรรมในด้านต่าง ๆ งานค่าตอบแทนผู้เสียหายและค่าทดแทนแก่จ าเลยในคดีอาญา 
ซึ่งเป็นค่าใช้จ่ายเกี่ยวกับค่ารักษาพยาบาลค่าฟื้นฟูสมรรถภาพ ค่าขาดรายได้ ค่าใช้จ่ายที่จ าเป็นรวมถึง  
ค่าทดแทนการถูกจ าคุก และคลินิกยุติธรรม ที่ให้ค าปรึกษาทางด้านกฎหมายและกระบวนการยุติธรรม 
แก่ประชาชน ซึ่งประจ าอยู่ที่ส านักงานยุติธรรมจังหวัดทั่วประเทศรวมถึงงานการบริการของกระทรวง
ยุติธรรมด้านต่าง ๆ เป็นต้น 
  9.3 การคืนคนดีสู่สังคมการลดจ านวนผู้กระท าผิดซ้ าโดยด าเนินการแก้ไขฟื้นฟู 
กลุ่มผู้กระท าผิด ซึ่งแยกเป็น 3 กลุ่ม คือ กลุ่มเด็กและเยาวชน กลุ่มผู้ต้องขัง และกลุ่มผู้กระท าผิดที่ถูกคุม 
ความประพฤติ ส าหรับกลุ่มเด็กและเยาวชน มีการบ าบัดแก้ไขฟื้นฟูเด็กและเยาวชนเฉพาะราย
แบบต่อเนื่อง (IRC) ขณะที่กลุ่มผู้ต้องขังเน้นการฝึกทักษะเพื่อประกอบอาชีพผ่านเรือนจ าเฉพาะทางและ
การฝึกทักษะวิชาชีพในสถานประกอบการภายนอก ซึ่งเป็นการร่วมมือกับภาคเอกชน รวมถึงการพัฒนา
ช่องทางการจัดจ าหน่ายสินค้าและผลิตภัณฑ์ของกลุ่มผู้กระท าผิดผ่านระบบ e-commerce เพื่อสร้าง
อาชีพให้ผู้กระท าผิดสามารถใช้ชีวิตหลังพ้นโทษ ท าให้สังคมยอมรับ และกลุ่มผู้ต้องขังที่ พ้นโทษมั่นใจ 
ในศักยภาพตัวเองมากข้ึน การพัฒนาทักษะ และผลิตภัณฑ์ของผู้ต้องขัง ส่วนการปฏิบัติต่อผู้กระท าผิด  
ที่ถูกคุมความประพฤติเป็นการน าเครื่องมืออิเล็กทรอนิกส ์(Electronic Monitoring: EM) เข้ามาใช้ในการ
ควบคุมตัวผู้กระท าผิดทั้งในช่วงการคุมประพฤติการพัก/ลดโทษ เพื่อเป็นการเตรียมความพร้อมก่อนปล่อย
และติดตามแนวโน้มการกระท าผิดซ้ า สร้างแนวทางในการใช้ชีวิตในสังคมหลังพ้นโทษ 
 10. เปูาหมายการพัฒนาที่ยั่งยืน (Sustainable Development Goals) โดยจะใช้เป็นวาระ 
แห่งการพัฒนาของโลกระหว่างปี 2016-2030 มี 17 เปูาหมายโดยกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและ
เยาวชน มีส่วนที่เกี่ยวข้องในเปูาหมายที่ 16 ที่ก าหนดว่า ส่งเสริมสังคมที่สงบสุขและครอบคลุมเพื่อการ
พัฒนาที่ยั่งยืน ให้ทุกคนเข้าถึงความยุติธรรม และสร้างสถาบันที่มีประสิทธิผล รับผิดรับชอบ และ
ครอบคลุมในทุกระดับ 
 11. แผนปฏิบัติราชการกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน ระยะ 3 ปี พ.ศ. 2563-2565
ภายใต้วิสัยทัศน์ “เป็นองค์กรที่จะท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่ดีแก่เด็กและเยาวชนด้านพฤตินิสัย 
การศึกษาและอาชีพภายใต้กระบวนการยุติธรรม” ได้ก าหนดสาระส าคัญไว้ 4 ด้าน คือ ด้านที่ 1 ส่งเสริม
เด็กและเยาวชนดีสู่สังคม ด้านที่ 2 ส่งเสริมบทบาทการมีส่วนร่วมภาครัฐภาคเอกชน และชุมชนในการ
ปูองกัน แก้ไขบ าบัดและช่วยเหลือสงเคราะห์เด็กและเยาวชนภายหลังปล่อย ด้านที่ 3 ดูแลสิทธิและ  
สวัสดิภาพผู้เยาว์ในกระบวนการยุติธรรม และด้านที่ 4 พัฒนาบุคลากรและระบบงาน 
 12. แผนปฏิบัติราชการด้านการวิจัยและพัฒนา ระยะ 3 ปี (พ.ศ. 2563-2565) กรมพินิจและ
คุ้มครองเด็กและเยาวชน ภายใต้วิสัยทัศน์ด้านการวิจัยและพัฒนา “กรมพินิจฯ มุ่งสร้างสรรค์งานวิจัยและ
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นวัตกรรมที่อยู่บนพื้นฐานเครือข่ายความร่วมมือ และเทคโนโลยีที่เหมาะสม เพื่อพัฒนาด้านกระบวนการ
ยุติธรรมเด็กอย่างยั่งยืน” ได้ก าหนดแนวทางการพัฒนาด้านการวิจัยได้ ๔ ด้าน ดังนี้ด้านที่ 1 การสร้าง
ความร่วมมือและเครือข่ายด้านการวิจัย ด้านที่ 2 การเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการงานวิจัย  
ด้านที่ 3 การพัฒนาศักยภาพทรัพยากรบุคคลด้านการวิจัย และด้านที่ 4 การส่งเสริม เผยแพร่ และ  
ใช้ประโยชน์งานวิจัย 

2.2 แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
สิรวิชญ์ เดชธรรม (2552) ได้กล่าวถึงแนวคิดเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ว่าจุดประสงค์ 

ในการปรับปรุงผลงานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้นเป็นการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆขององค์การ                  
เพื่อเพิ่มพูนความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และปรับทัศนคติ (Attitude) ของบุคลากรเพื่อให้
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล สามารถใช้ประโยชน์จากความรู้ความสามารถ
ของแต่ละบุคคลให้มากที่สุด และบรรลุวัตถุประสงค์ของคนแต่ละคน องค์การแต่ละองค์การมีค่านิยม  
ความเช่ือที่แตกต่างกันไปซึ่งมีผลต่อก าหนดทิศทางทั้งหมดขององค์การ ท าหน้าที่ควบคุมดูแลจัดสรร
ทรัพยากร ตัดสินใจโครงสร้างขององค์การตลอดจนสร้างระบบในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 
การบริหารจัดการทั้งหลายทั้งปวงเหล่านี้จะประสบความส าเร็จได้ย่อมได้รับอิทธิพลมาจากวัฒนธรรม
องค์การทั้งสิ้น ดังนั้นรูปแบบของวัฒนธรรมที่มีอยู่ในแต่ละองค์การ รวมถึงการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง  
ที่เกิดข้ึนมีความส าคัญอย่างมากต่อความส าเร็จของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 

Woolner (1992 : 9) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) แนวคิดนี้จะเป็นการบูรณาการระหว่างการเรียนรู้และ 
การท างานเข้าด้วยกัน ซึ่งสามารถน ามารวมกันได้อย่างต่อเนื่องและเป็นระบบใน 3 ส่วน คือ ในระดับ
บุคคล (Individual) ระดับกลุ่มหรือทีมผู้ปฏิบัติงาน (Work Groups of Team) และระดับโดยรวม (The 
System)  

Gilley and Eggland (1992 : 14) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ การน ากิจกรรม 
ที่มีการก าหนดและวางรูปแบบอย่างมีระบบมาใช้เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ความสามารถ และปรับปรุง
พฤติกรรมของเจ้าหน้าที่ให้ดีข้ึน โดยมุ่งเน้นการพัฒนาใน 3 ส่วน คือ 1) การพัฒนาบุคคล (Individual 
Development) 2) การพัฒนาสายอาชีพ (Career Development) 3) การพัฒนาองค์กร(Organization 
Development) องค์ประกอบทั้ง 3 ส่วน จะมีจุดมุ่งหมายร่วมกันคือการปรับปรุงการท างานของ
เจ้าหน้าที่ให้ดีข้ึน ซึ่งเป็นส่วนส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

Nadler (1990 : 20) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ว่า หมายถึง  
การด าเนินการให้บุคลากรได้รับประสบการณ์และการเรียนรู้ในช่วงระยะเวลาหนึ่ง เพื่อที่จะได้น าความรู้  
มาปรับปรุงความสามารถในการท างานให้ดีข้ึน ซึ่งส่วนใหญ่จะมีกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร 3 กิจกรรม 
คือ 1) กิจกรรมการฝึกอบรม 2) กิจกรรมการศึกษาต่อ และ 3) กิจกรรมการพัฒนาตนเอง  แนวคิดนี้ 
มีเปูาหมายโดยรวมของการพัฒนาบุคลากรอยู่ที่การปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน ( Improving Job 
Performance) และส่งเสริมความก้าวหน้าของเจ้าหน้าที่ 

ธัญญาพันธ์ สิทธิพงษ์ (2553 : 10) ได้อธิบายความหมายของ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
หมายถึง กระบวนการวางแผนล่วงหน้าเพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ความสามารถ และปรับปรุงพฤติกรรม
ของบุคลากรในการท างานให้แก่บุคลากรนั้น โดยองค์กรเป็นผู้จัดข้ึนให้แก่บุคลากร 
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สมคิด บางโม (2553 ) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กรรมวิธีต่างๆ ที่จะ
เพิ่มพูนความรู้ความช านาญและประสบการณ์เพื่อให้ทุกคนในหน่วยงานหนึ่งสามารถปฏิบัติหน้าที่  
ในความรับผิดชอบได้ดียิ่งขึ้น นอกจากนี้ยังมีความมุ่งหมายที่จะพัฒนาทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานให้เป็นไป
ในทางที่ดี ให้มีก าลังใจ รักงาน และให้มีความคิดที่จะหาทางปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ดีย่ิงข้ึน 

สมาน รังสิโยกฤษฏ์ (2552) ให้ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่า  เป็นการ
ด าเนินงานเกี่ยวกับการส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถมีทักษะในการท างานดีข้ึน ตลอดจน  
มีทัศนคติในการท างานอันจะเป็นผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งข้ึนหรืออีกนัยหนึ่ง การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการที่จะสร้างเสริมและเปลี่ยนแปลงผู้ปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ เช่น ความรู้
ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติ และวิธีการในการท างานอันจะน าไปสู่ประสิทธิภาพในการท างาน 

ดนัย เทียนพุฒ (2543 : 61) ให้ความหมายว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการพัฒนา 
ให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ ทัศนคติ และประสบการณ์ที่เพิ่มข้ึนจนสามารถปฏิบัติงานในต าแหน่ง
ปัจจุบันได้อย่างมีประสิทธิภาพและพร้อมที่จะรับผิดชอบงานในต าแหน่งที่สูงข้ึน ทั้งนี้ การพัฒนาบุคลากร
มิได้มีวัตถุประสงค์เพียงเพือ่ให้บุคลากรมีความเช่ียวชาญในงานปัจจุบัน แต่มุ่งหมายให้บุคลากรได้ก้าวหน้า
และเติบโตต่อไปในอนาคตด้วย 

Beach (2551) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการที่จัดข้ึนเพื่อให้
บุคคลได้เรียนรู้และความช านาญเพื่อวัตถุประสงค์อย่างหนึ่ง โดยมุ่งให้รู้เรื่องใดเรื่องหนึ่งโดยเฉพาะและ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของคนให้เป็นไปในทางที่ดีข้ึน 

ธิดารัตน์ สุขประภรณ์ (2550) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สายสนับสนุน พิจารณา  
จากการที่บุคลากรสายสนับสนุนได้รับการพัฒนาความรู้ และทักษะในวิชาชีพ ได้แก่ การส่งบุคลากร  
สายสนับสนุนไปศึกษาต่อ ไปอบรมสัมมนา หรือดูงาน และการเข้ารับการฝึกอบรมที่สถาบันจัดข้ึนเอง  
โดยมีวัตถุประสงค์ที่พัฒนาศักยภาพของบุคลากรสายสนับสนุน จะเป็นส่วนช่วยที่ส าคัญที่จะน าองค์กร  
ไปสู่วิสัยทัศน์ที่วางไว้ 

เกรียงศักดิ์ ชะเอมไทย (2547) กล่าวถึงแนวคิดของ ศาสตราจารย์ เลียวนาร์ ดแนดเลอร์ 
(Professor Leonard Nadler) แห่งมหาวิทยาลัยจอร์จ วอชิงตัน (George WashingtonUniversity) 
ประเทศสหรัฐอเมริกา ได้มีแนวคิดเกี่ ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ( HumanResource 
Development) ว่าจะต้องมองบุคคลเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่า และสามารถใช้ประโยชน์อย่างมาก ต่อการ
เพิ่มประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของการท างานขององค์กร จะต้องประกอบด้วยแนวคิดและกิจกรรม  
3 ประการ คือ การฝึกอบรม (Training) โดยมีจุดเน้นของการพัฒนาบุคลากรที่งาน ด้านการศึกษา 
(Education) โดยมีจุดเน้นของการพัฒนาบุคลากรที่ตัวบุคคล และด้านการพัฒนา (Development)  
โดยมีจุดเน้นของการพัฒนาบุคลากรที่องค์กรและสังคม 

รุ่งฤดี กิจควร (2553) เปูาหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สามารถจ าแนกเป็น 3 ด้าน 
ได้แก่ ผลดีต่อตนเอง ผลดีต่อคนอื่น และผลดีต่อหน่วยงาน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1. ผลดีต่อตนเอง ส่งเสริมความรู้สึกในคุณค่าแห่งตนให้สูงข้ึน และมีชีวิตอยู่ในสังคมอย่างมีคุณค่า 
มีการปรับปรุงข้อบกพร่อง และพัฒนาพฤติกรรมด้านต่าง ๆ ให้ดีย่ิงข้ึน ช่วยส่งเสริมการเข้าใจตนเองและ
ท าหน้าที่ได้อย่างเหมาะสมกับบทบาทของตนเองอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งจะช่วยอ านวยโอกาสแห่ง
ความก้าวหน้าของผู้ปฏิบัติงาน 
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2. ผลดีต่อคนอื่น เนื่องจากพฤติกรรมของแต่ละบุคคลมีอิทธิพลซึ่งกันและกันเสมอการปรับปรุง
และการพัฒนาตนเอง จึงนับได้ว่าเป็นการเตรียมตนใหเ้ปน็สิ่งแวดล้อมที่ดีของผู้อืน่ เป็นตัวอย่าง หรือแหล่ง
อ้างอิงให้เกิดการพัฒนาต่อไป 

3. ผลดีต่อหน่วยงาน หากองค์การใดเปิดโอกาสให้พนักงานทุกคนได้พัฒนาความรู้ ความสามารถ
ของตนเอง หรือเพิ่มศักยภาพในการท างานด้วยการเรียนรู้ในงานกระตุ้นให้มีการใช้ความคิดเป็น สามารถ
ท างานร่วมกันเป็นทีม ปรับปรุงงานร่วมกันได้ องค์กรนั้นก็จะเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้โดยการปรับปรุง
และการพัฒนาตนเองจะส่งผลถึงผลผลิตของหน่วยงานสังคม และประเทศชาติ 

2.2.1 ความส าคัญและความจ าเป็นของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource) หรือ “คน” ถือเป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่สุดในทุกองค์กร

โดยการใช้แรงสมอง ใช้ความคิดสร้างสรรค์ วางแผน ประสานงาน อ านวยความสะดวกต่อสิ่งต่าง ๆ  
เพื่อจุดมุ่ งหมายขององค์กร เมื่อคนหรือบุคลากรมีความตั้งใจปฏิบัติงานด้วยความร่วมมือและ
ความสามารถ องค์กรนั้นย่อมจะประสบผลส าเร็จตามจุดมุ่งหมาย หรือเปูาหมายขององค์กร Sherman 
and Bohlander (1992, อ้างถึงใน พิไลวรรณ อินทรักษา, 2550) กล่าวถึงความส าคัญของการพัฒนา
บุคลากร แบ่งออกเป็น 3 ด้าน คือ ด้านองค์กรช่วยปรับปรุงทัศนคติของบุคลากรเป็นไปในทางบวก  
ช่วยปรับปรุงความรู้ และทักษะของบุคลากรทุกระดับขององค์กร ช่วยให้บุคลากรรู้ถึงนโยบายขององค์กร 
ช่วยให้กิจการขององค์กรดีข้ึน เป็นเครื่องมือช่วยพัฒนาองค์กร ช่วยให้ข้อมูลต่อความต้องการในอนาคต
ขององค์กร ด้านบุคลากร ช่วยให้บุคคลตัดสินใจและแก้ปัญหาได้ดีข้ึน ช่วยให้เกิดความตระหนัก  
ในความส าเร็จ ความเจริญและความรับผิดชอบตลอดจนความก้าวหน้า ช่วยให้เกิดความมั่นใจในตนเอง 
ช่วยลดความเครียด ความไม่พอใจ ความขัดแย้ง ช่วยปรับปรุงความรู้ ทัศนคติ การติดต่อสื่ อสาร ช่วยให้
เกิดความพึงพอใจในการท างานและการยอมรับ ด้านมนุษยสัมพันธ์ ช่วยในการปรับปรุงการติดต่อสื่อสาร
ระหว่างกลุ่มบุคคลเกิดความเท่าเทียมกันในโอกาสและการท างาน สร้างความเป็นปึกแผ่นข้ึนในกลุ่ม  
ผู้ท างาน ช่วยให้เกิดบรรยากาศที่ดีในการเรยีนรู้ และความร่วมมือประสานงานการพัฒนาขีดความสามารถ
ท าให้องค์กรเป็นสถานที่น่าท างานและน่าอยู่ 

 2.2.2 องค์ประกอบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์   
องค์ประกอบที่ส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ประกอบด้วย 
1. การเรียนรู้ (Learning) คือ การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่เกิดแบบถาวร ที่มีผลต่อการปฏิบัติ

หรือประสบการณ์ Michael J. Marquardt (1996: 21-22) จ าแนกการเรียนรู้ 3 ระดับ ได้แก่  
การเรียนรู้ระดับบุคคล ซึ่งเป็นการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ ความรู้ และค่านิยม อันเป็นผลจากการศึกษาด้วย
ตัวเอง จากการเรียนการสอนโดยการใช้เทคโนโลยี และจากการส ารวจ การเรียนรู้ระดับกลุ่มเป็นการ
เพิ่มพูนความรู้ ทักษะ และขีดความสามารถที่จะต้องใช้ทั้งภายในและระหว่างกลุ่มการเรียนรู้ระดับ
องค์การ เป็นการเพิ่มพูนความรู้และประสิทธิภาพ ตลอดจนความสามารถในการผลิตขององค์การในการ
ปรับปรุงการให้บริการอย่างต่อเนื่อง 

กล่าวได้ว่า เมื่อเปรียบเทียบระหว่างการฝึกอบรม (Training) และการเรียนรู้ (Learning) จะเห็น
ว่าการฝึกอบรม คือ การริเริ่มจากภายนอกสู่ภายใน โดยผู้อื่นจะเน้นความรู้ทักษะความสามารถและ  
การปฏิบัติงานเหมาะส าหรับการพัฒนาขีดความสามารถเบื้องต้น เน้นที่การปรับปรุงและเน้นเปูาหมาย           
ในระยะสั้น ส่วนการเรียนรู้ คือ การริเริ่มจากภายในด้วยตนเอง จะเน้นคุณค่า ทัศนคติ นวัตกรรมและ
ผลลัพธ์ ช่วยให้บุคคลและการเรียนรู้กับวิธีจัดการกับปัญหา เน้นที่การจัดการกับปัญหาให้ลุล่วงและ  
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เน้นเปูาหมายในระยะยาว ดังนั้น จากข้อความดังกล่าวข้างต้น สรุปได้ว่ากิจกรรมการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ถือเป็นกลยุทธ์ที่องค์กรควรให้ความส าคัญจากทิศทางการท างานยุคใหม่ องค์กรต่างๆ ได้น า
เทคโนโลยีเข้ามาประยุกต์ใช้ในการท างาน จึงจ าเป็นต้องมีบทบาทในการปรับเปลี่ยนความรู้ ความเข้าใจ
และทัศนคติของเจ้าหน้าที่ ให้ทุกคนเตรียมพร้อมและยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนในองค์กรได้  
เป็นที่น่าสังเกตว่าการเรียนรู้จะมีความแตกต่างจากการฝึกอบรม กล่าวคือ การเรียนรู้ คือกระบวนการ  
ที่แต่ละบุคคลสร้างความรู้ใหม่ๆ ทักษะและความสามารถ ในทางตรงกันข้ามการฝึกอบรม ซึ่งจะให้เพียง
ผลลัพธ์โดยทั่วไปที่องค์กรจะใช้ในการด าเนินการเพื่อน าไปสู่การเรียนรู้ที่องค์กรจะใช้ 

2. การฝึกอบรม (Training) เป็นแผนการและระบบการปรับปรุงพฤติกรรมซึ่งผ่านการเรียนรู้ 
หรือโปรแกรมหรือรายการที่บุคคลสามารถพัฒนาไปในแต่ละระดับความรู้ ทักษะ และสมรรถนะ ซึ่งถือว่า
เป็นสิ่งจ าเป็นที่จะพัฒนาการท างานให้มีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน 

นอกจากนี้ การฝึกอบรม (Training) ยังเป็นกิจกรรมการพัฒนาเพื่อให้ผู้เรียนได้รับความรู้และ
ทักษะที่จ าเป็นในงานปัจจุบัน และเป็นการแสดงถึงวิธีการปฏิบัติงาน การพัฒนา ( Development)              
ให้ความส าคัญมากกว่างานปัจจุบันที่ท าอยู่ และมุ่งเน้นระยะเวลาที่ ยาวนานกว่า การฝึกบรมและ 
การพัฒนา (Training and Development) เป็นหัวใจส าคัญของการปรับปรุงความสามารถและศักยภาพ
ของเจ้าหน้าที่ และผลการปฏิบัติงานขององค์กรให้ดีย่ิงข้ึน (Mondy and Noe, 2005:202) องค์กรที่จะ
ประสบความส าเร็จในการพัฒนาองค์กรได้ต้องมีองค์ประกอบที่ส า คัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
เชิงกลยุทธ์ ทั้งหมด 4 ด้าน คือ การเรียนรู้ การฝึกอบรม การพัฒนาและการศึกษา (พิชิต เทพวรรณ์ ,            
การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์, 2554. อ้างอิง Raynold, Caley, and Marson,2002) 

สรุปได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) หมายถึง การเพิ่ม
ประสิทธิภาพด้านทักษะ ความช านาญในการท างาน ตลอดจนปรับเปลี่ยนทัศนคติของบุคลากรทุกระดับ 
ให้เป็นไปในทิศทางเดียวกันการเพิ่มประสิทธิภาพบุคลากรสามารถท าได้หลายวิธี เช่น การฝึกอบรม 
ปฐมนิเทศ ร่วมสัมมนาทั้งในและนอกสถานที่ ฯลฯ เพื่อให้บุคลากรนั้นๆสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างเต็มที่ 
ผูกพันกับองค์กรและมุ่งไปสู่ความส าเร็จตามเปูาหมายขององค์กร 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 
การพัฒนาบุคลากร (HumanResource Development : HRD) คือ การจัดประสบการณ์ 

การเรียนรู้อย่างเป็นระบบในช่วงระยะเวลาที่ก าหนด เพื่อเพิ่มโอกาสให้บุคลากรในองค์กรมีสมรรถนะ 
ที่สูงข้ึน สามารถปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายได้เป็นผลดี อันเป็นผลต่อการเจริญเติบโตก้าวหน้าของ
บุคลากร และองค์กร การพัฒนาบุคลากร เป็นการใช้การฝึกอบรม ( training) การพัฒนาองค์การ
(Organize Development) และการพัฒนาอาชีพ (Career Development) อย่างบูรณาการ เพื่อจะเพิ่ม
ประสิทธิผลของบุคลากร 

จากความหมายของการพัฒนาบุคลากรนั้นช้ีให้เห็นถึงความส าคัญของการพัฒนาบุคลากร  
ในองค์กร โดยมุ่งเน้นการพัฒนาคุณภาพของบุคลากรซึ่งจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีวิธีการพัฒนา  
ให้เหมาะสมกับงานแต่ละด้านเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดต่อการปฏิบัติงาน และส่งเสริมให้การท างาน
บรรลุวัตถุประสงค์ตามที่องค์กรหรือหน่วยงานก าหนดไว้ มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความสนใจศึกษา
เกี่ยวกับแนวทางและวิธีการพัฒนาบุคลากรดังนี้ 

Nadler (1980 : 23) ได้แบ่งกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร ออกเป็น 3 ประเภท ดังนี้ 
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1. การฝึกอบรม (Training) เป็นกิจกรรมที่จะก่อให้เกิดการเรียนรู้ ถูกออกแบบข้ึนเพื่อให้
บุคลากรที่ก าลังปฏิบัติงานอยู่ในปัจจุบันหรือก าลังจะได้รับมอบหมายให้ท างานในอนาคตสามารถ
ปฏิบัติงานได้ดีข้ึน เปูาหมายก็คือ การยกระดับความรู้ ความสามารถ ทักษะ ของบุคลากรในขณะนั้น 
ให้สามารถปฏิบัติงานในต าแหน่งนั้นๆ ได้ ผู้ที่ผ่านการฝึกอบรมไปแล้วสามารถน าความรู้ไปใช้ได้ทันที  
หรือมีพฤติกรรมในการท างานเปลี่ยนแปลงไปตามความต้องการของหน่วยงาน 

2. การศึกษาต่อ (Education) การศึกษาต่อเป็นกิจกรรมที่จัดข้ึนเพื่อเป็นการเพิ่มพูนความรู้ 
ทักษะ ทัศนคติ ตลอดจนเสริมสร้างความสามารถในการปรับตัวในทุก ๆ ด้านให้กับบุคลากร โดยวิธีการ  
ลาศึกษาต่อทั้งแบบเต็มเวลา หรือใช้เวลาบางส่วน เพื่อเตรียมความพร้อมที่จะท างานตามความต้องการ
ของหน่วยงานในอนาคต 

3. การพัฒนาตนเอง (Development) หมายถึง กิจกรรมการเรียนที่จัดข้ึนเพื่อให้บุคลากร 
ได้เตรียมความพร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดแก่หน่วยงานในอนาคต ไม่ได้มุ่งเน้นที่ตัวงาน  
แต่มุ่งเน้นเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงตามหน่วยงานที่ต้องการ 

สมชาติ กิจยรรยง และอรจรีย์ ณ ตะกั่วทุ่ง (2550 : 5 -8) สามารถแบ่งแยกแนวทางในการ
พัฒนาบุคลากรเป็น 3 วิธีคือ 

1. ให้การศึกษาและส่งเสริมให้พัฒนาตนเอง (Sale Development) มีวิธีการต่างๆ ดังนี้ 
1.1 ใช้บทเรียนส าเร็จรูป 
1.2 การศึกษาทางไกล 
1.3 การจัดท าวารสารวิชาการในสาขาอาชีพ 
1.4 การศึกษาเอกสารจากคู่มือการท างาน 
1.5 ศึกษาจากสื่อโสตทัศนูปกรณ์ต่าง ๆ 
1.6 ให้การศึกษาเพิ่มเติมในระยะสั้นและระยะยาว 
1.7 ส่งเอกสารให้สรุปรายงานและเสนอ 
1.8 การมอบหมายให้วิจารณ์หนังสือ 

2. ให้การฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development) มีรูปแบบต่างๆ คือ 
2.1 จัดโครงการอบรมภายในองค์กร 
2.2 ส่งอบรมสถาบันภายนอก 
2.3 วางแผนโครงการฝึกอบรมประจ าปี 
2.4 วางแผนฝึกอบรม พัฒนาบุคลากรตามความจ าเป็นหรือทุกระดับ 
2.5 พัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับแผนการและเทคโนโลยี 
2.6 ใช้เทคนิคการฝึกอบรมแบบผสมผสาน และการพัฒนาบุคลากรสมัยใหม่ 
2.7 ใช้หลักสูตรอบรมในการประเมินผลงาน การเลื่อนข้ัน หรือโยกย้าย 
2.8 สร้างแรงจูงใจในการฝึกอบรมและพัฒนาด้วยกิจกรรม/เกมต่างๆ 

3. การพัฒนาในงาน (In – Service Development) มีวิธีการต่างๆ คือ 
3.1 รักษาการแทน 
3.2 ท าหน้าที่เป็นคณะกรรมการ 
3.3 ให้ความร่วมมือคณะท างาน 
3.4 การจัดต้ังกลุ่มร่วมกิจกรรม 
3.5 การให้ค าปรึกษาหารือ 
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3.6 การให้ออกไปสังเกตการณ์ 
3.7 การมีเพื่อนที่มีประสบการณ์ร่วม 
3.8 การเป็นตัวอย่างที่ดี 
3.9 การเสนอแนะให้น าไปประยุกต์ใช้ 
3.10 การดูงานใน/นอกหน่วยงาน 
3.11 การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน 
3.12 การสอนงาน แนะน างาน 
3.13 การฝึกอบรมในงาน 
3.14 การมอบหมายงาน 

ธวัช บุณยมณี (2550 : 207) กล่าวว่า วิธีการพัฒนาบุคลากรสามารถท าได้ 2 วิธีดังนี้ 
1. วิธีการพัฒนาในงานที่ปฏิบัติ (Job-Site Development Methods) เป็นวิธีการพัฒนาในงาน

ที่บุคคลท าหรือองค์การที่บุคคลท างานอยู่นั้นด้วยวิธีการต่างๆ ได้แก่ การใช้พี่ เลี้ยง ( Coaching)  
การมอบหมายให้เป็นกรรมการ/การประชุม (Committee Assignments/meeting) การหมุนเวียนงาน 
(Job Rotation) ผู้ช่วยในต าแหน่ง (Assistant-To Positional) การพัฒนาออนไลน์(Online Development) 
การประสานความร่วมมือกับมหาวิทยาลัย/ศูนย์พัฒนาบุคคล (Corporate University/Development 
Centers) องค์การเรียนรู้ (Learning Organization) เพื่อให้เกิดการพัฒนาในงานอย่างแท้จริงและ 
ประสบผลส าเร็จตามจุดมุ่งหมายที่วางไว้ ผู้บริหารต้องวางแผนและประสานงานการพัฒนาด้วยวิธีการ
ต่างๆ เหล่าน้ีอย่างจริงจัง จริงใจและต่อเนื่อง 

2. วิธีการพัฒนานอกงานที่ปฏิบัติ (Off-Site Development Methods) เป็นวิธีการพัฒนา
นอกจากงานที่บุคคลท าหรือสถานที่อื่นภายนอกองค์กร บุคคลสามารถเลือกใช้วิธีการพัฒนาได้ตามโอกาส
และความสมัครใจ วิธีการพัฒนาเหล่านี้  ได้แก่ การเข้าเรียนในช้ันเรียน (Classroom Courses and 
Degree) การอบรมสร้างความสัมพันธ์ (Human RelationsTraining) การใช้สถานการณ์จ าลอง 
(Simulations) ทัศนศึกษา (Sabbaticals) การอบรมภาคสนาม (Outdoor Training) 

Mondy and Noe (๒๐๐๕ : ๖) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร เป็นหน้าที่หลักของการบริหาร 
ทุนมนุษย์ ประกอบด้วย การฝึกอบรมพัฒนาวางแผนและพัฒนาอาชีพ การพัฒนาองค์กรและ 
การประเมินผล โดยมีกิจกรรมการฝึกอบรมที่ออกแบบเพื่อเพิ่มพูนความรู้และทักษะตามความต้องการ
ส าหรับงานปัจจุบัน ส่วนการพัฒนาเป็นการเรียนรู้ของผู้ปฏิบัติงานเพื่อน ามาใช้ในอนาคต 

จุฑามาศ แสงอาวุธ และพรนิภา จินดา (๒๕๕๓ : ๑๐) ให้ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
หมายถึง การด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อเพิ่มสมรรถนะของบุคลากรให้มีความรู้ ทักษะ และทัศนคติ ท าให้
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

สังวาล เข่ือนค า (๒๕๕๔ : ๑๐) ให้ความหมายของการพัฒนาบุคลากร หมายถึง การพัฒนา
บุคลากรเป็นกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ต้องการมุ่งจะเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ และ
ทัศนคติที่ดีให้แก่บุคลากร ซึ่งองค์กรควรจะถือว่าการพัฒนาบุคคลนั้น เป็นการลงทุนในรูปแบบหนึ่ง  
ที่จะส่งผลในระยะยาว ซึ่งการพัฒนาบุคลากรจะช่วยเพิ่มความรู้ความสามารถ และมีทัศนคติและทักษะที่ดี 
ในการปฏิบัติงาน เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์กร ตลอดจนมีทัศนคติที่ดีต่องานในหน้าที่รับผิดชอบ 
และตระหนักถึงคุณค่าของตนเอง เพื่อนร่วมงาน ซึ่งจะท าให้องค์กรสามารถบรรลุเปูาหมาย  

Swanson & Holton (๒๐๐๑ : ๓) ให้ความหมายการพัฒนาบุคลากร คือ กระบวนการในการ
พัฒนาความรู้ความเช่ียวชาญของบุคลากร เป็นการปลดปล่อยศักยภาพของมนุษย์โดยผ่านกระบวนการ
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ฝึกอบรมและพัฒนา เพื่อก่อให้เกิดผลการปฏิบัติงาน ท าให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผลมากข้ึน 
ด้วยสองแนวทาง คือ การพัฒนาระดับองค์การ (Organization Development) และการพัฒนาระดับ
บุคคล (Individual Development) ซึ่งการพัฒนาระดับบุคคลนั้น เพื่อมุ่งหวังที่จะท าให้บุคคลเกิดความรู้ 
ความเช่ียวชาญและเกิดการเรียนรู้โดยผ่านการฝึกอบรมและการพัฒนา (Training &Development) 

Werner and Desimone (๒๐๐๙ : ๕) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากรมีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนา
ทักษะ ความรู้ และทัศนคติ การฝึกอบรมมุ่งผลระยะสั้น เน้นพัฒนาผลการปฏิบัติงาน (Performance) 
การพัฒนาเน้นการเปลี่ยนแปลงเพื่อเพิ่มศักยภาพและสร้างการเรียนรู้ (Learning) ในระยะยาว 

อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์ุ (2550 : 199-205) ได้ให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางที่เกี่ยวกับหลักการ
พัฒนาบุคลากร ดังนี้ 

1.การฝึกอบรมในขณะท างาน เป็นเทคนิควิธีการที่ช่วยให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้เรียนรู้จากการ
ปฏิบัติงานจริงในสภาพการณ์จริง เหมาะส าหรับการฝึกพนักงานในระดับปฏิบัติการและพนักงานทั่วไป 
เน้นให้เกิดจุดเช่ือมโยงระหว่างหัวหน้าและลูกน้องในการปฏิบัติงานต่อไป ซึ่งวิธีนี้เหมาะสาหรับพนักงาน
เข้าใหม่ การเลื่อนต าแหน่ง การโอนย้ายงานและการอธิบายถึงงานใหม่ๆ 

2. การสอนงาน เป็นการก าหนดเปูาหมายหรือผลงานที่หัวหน้างานต้องการหรือคาดหวัง  
ให้เกิดข้ึน (Result-Oriented) หัวหน้างานและลูกน้องจะต้องตกลงและยอมรับร่วมกัน (Collaborative) 
จะมุ่งเน้นไปที่ผลการปฏิบัติงานของลูกน้อง ( Individual Performance) ในปัจจุบันและการพัฒนา
ศักยภาพ (Potential) ของลูกน้องให้มีความก้าวหน้าในหน้าที่การงานและมีต าแหน่งงานที่สูงข้ึนต่อไป  
ในอนาคต เป็นกระบวนการที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีหรือทางบวก (Positive Change) 

3. การให้ค าปรึกษาแนะน า การวิเคราะห์ วินิจฉัยสาเหตุที่แท้จริงของปัญหาที่เกิดข้ึนในการ
ท างานและก าหนดแนวทางหรือทางเลือกในการแก้ปัญหาที่เกิดข้ึนนั้น รวมทั้งให้ข้อเสนอแนะถึง  
แนวทางเลือกที่เหมาะสม พบว่าวิธีการนี้เน้นไปที่ปัญหาที่เกิดข้ึนจริง โดยหัวหน้างานจะต้องให้เวลา  
การรับฟังประเด็นปัญหาของผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยความตั้งใจ 

4. การหมุนเวียนงาน เป็นเทคนิควิธีการโยกย้ายบุคลากรจากส่วนงานหนึ่งออกไปยังอีกส่วนงาน
หนึ่ง โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให้เกิดประสบการณ์แตกต่างไปจากเดิม เป็นการหมุนเวียนงานภายใน
ระยะเวลาหนึ่งๆ ซึ่งจะช่วยเสริมสร้างความเข้าใจและความสัมพันธ์อันดีของบุคคลในส่วนงานต่างๆ 

5. การท ากิจกรรม เป็นการก าหนดกิจกรรมต่างๆ ข้ึนมาเพื่อให้บุคลากรที่เป็นกลุ่มเปูาหมาย  
ที่ต้องการรับการพัฒนาได้ปฏิบัติจริงโดยการท ากิจกรรมต่างๆ ตามที่องค์กรได้ก าหนดข้ึน  

6. การเรียนรู้ด้วยตนเอง เป็นเทคนิควิธีการพัฒนาบุคลากรขององค์กรอย่างหนึ่งในรูปแบบของ
การบริหารจัดการความรู้หรือ (Knowledge Management) เน้นให้พนักงานมีความรับผิดชอบในการ
เรียนรู้และพัฒนาตนเองผ่านสื่อต่าง ๆ เช่น หนังสือ วารสาร ซีดีรอม วิดีโอเทป เป็นต้น 

7. การให้ดูงานนอกสถานที่มักใช้ในระดับจัดการ (Management Level) ข้ึนไป โดยมี
วัตถุประสงค์ที่ส าคัญเพื่อให้ผู้รับการพัฒนาได้เรียนรู้เรื่องใหม่ๆ ที่ดีจากภายนอกองค์กรวิธีการนี้  
จะแบ่งออกเป็นการดูงานภายในประเทศและการดูงานต่างประเทศ โดยผลลัพธ์ที่ได้จากการดูงาน  
ที่ทุกองค์กรคาดหวัง นั้นก็คือ การน าความรู้และสิ่งใหม่ๆ ที่ได้ไปสัมผัสมาประยุกต์ใช้กับงานในองค์กร 

8. การเข้าร่วมประชุม/สัมมนา เป็นการพัฒนาบุคลากรเพื่อให้เกิดความรู้และประสบการณ์ใหม่ๆ 
จากผู้อื่นทั้งภายในและภายนอกองค์การ เป็นการเรยีนรูจ้ากการรับฟังแนวคิดหรอืผลงานใหม่ๆ รวมถึงการ
ถกเถียงกันในหัวข้อใดหัวข้อหนึ่ง เช่น การเข้าร่วมประชุมสัมมนาเพื่อก าหนดบทบาทและทิศทางในการ
ท างานของหน่วยงานในอนาคต เป็นต้น 
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9. การศึกษาต่อ เป็นการส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรได้ศึกษาต่อ อันเป็นการยกระดับ
คุณภาพของบุคลากรให้สูงข้ึน หรือให้มีมากข้ึนกว่าเดิม ซึ่งจะผูกโยงกับเงื่อนไขต่างๆเช่น ให้ทุนไปศึกษาต่อ
ในสาขาวิชาที่ตรงกับงานที่ท าให้สามารถน ากลับมาขอปรับเปลี่ยนต าแหน่งหรือระดับให้สูงข้ึนได้ เป็นต้น 
ซึ่งการพัฒนาบุคลากรด้วยวิธีการนี้จ าเป็นจะต้องใช้เวลาการพัฒนาเนื่องจากจะต้องใช้ระยะเวลานานกว่า
จะศึกษาจบ โดยอาจจะขอลาศึกษาต่อเต็มเวลา หรืออาจจะขอลาศึกษาต่อหลังเลิกงานหรือวันหยุดก็ได้ 

10. การฝึกงานและท างานรว่มกับผู้เช่ียวชาญ เป็นการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความเช่ียวชาญ
เจาะลึกในเรื่องใดเรื่องหนึ่งโดยตรง ทั้งนี้ องค์กรอาจจะน าวิธีการพัฒนาบุคลากรโดยให้ไปท างานร่วมกับ
ผู้เช่ียวชาญ ซึ่งอาจจะเป็นภายในประเทศหรือต่างประเทศเพื่อให้เรียนรู้ถึงเทคนิคและวิธีการจาก
ผู้เช่ียวชาญนั้น  

11. การเพิ่มคุณค่าในงาน เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรด้วยการเพิ่มความรู้ และทักษะในการ
ท างานให้สูงข้ึน โดยการมอบหมายงานที่ท้าทาย งานที่ยากข้ึน โดยเน้นให้เกิดทักษะการท างาน  
ที่หลากหลาย (Multi-Skill) สามารถท างานจากง่ายไปหายากได้  

12. การเพิ่มปริมาณงาน เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรโดยการเพิ่มปริมาณหรือขอบเขตงาน  
ที่จะต้องรับผิดชอบให้มากข้ึน เพื่อปูองกันมิให้พนักงานเกิดความรู้สึกเบื่อหน่ายกับงานที่ท าอยู่  
ซึ่งเจ้าหน้าที่สามารถเรียนรู้และพัฒนาตนเองจากปริมาณงานที่ได้รับมอบหมายในปัจจุบัน  

ดนัย เทียนพุฒ (2543) มีความเห็นสอดคล้องกับ Nadler และ Wiggs ว่า ขอบเขตของการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรจะครอบคลุมองค์ประกอบ 3 ด้าน คือ 

1. การฝึกอบรม (Training) เป็นกิจกรรมที่ก่อให้เกิดการเรียนรู้ โดยมุ่งเน้นเกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติ
อยู่ในปัจจุบัน (Present job) เปูาหมาย คือ การยกระดับความรู้ความสามารถทักษะ ของพนักงาน 
ในขณะนั้น ให้สามารถท างานในต าแหน่งนั้นๆ ได้ ซึ่งผู้ที่ผ่านการฝึกอบรมไปแล้วสามารถน าความรู้ไปใช้ทันที 

2. การศึกษา (Education) เป็นวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยตรง เพราะการให้การศึกษา
เป็นการเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ตลอดจนเสริมสรา้งความสามารถ ในการปรับตัวในทุกๆ ด้านให้กับ
บุคคล โดยมุ่งเน้นเกี่ยวกับงานของเจา้หน้าที่ในอนาคต (Future job) เพื่อเตรียมเจ้าหน้าที่ให้มีความพร้อม
ที่จะท างานตามความต้องการขององค์กรในอนาคต 

3. การพัฒนา (Development) เป็นกระบวนการปรับปรุงองค์กรให้มีประสิทธิภาพเป็นกิจกรรม
การเรียนรู้ที่ไม่ได้มุ่งตัวงาน (Not focus on a job) แต่มีจุดเน้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลงตามที่องค์กร
ต้องการ และพร้อมที่จะปฏิบตัิงานกับองค์กรในอนาคต เพื่อให้สอดคล้องกับเทคโนโลยี รวมทั้งสิ่งแวดล้อม
ต่างๆ ที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว 
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ท่ีมา : ดนัย เทียนพุฒ, กลยุทธ์การพัฒนาคน : สิ่งท้าทายความส าเร็จของธุรกิจ (กรุงเทพฯ :จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2537 : 

22) 

การฝึกอบรม (Training) มีความสัมพันธ์กับการพัฒนา (Development) กล่าวคือการพัฒนา
บุคลากร คือ การจัดประสบการณ์การเรียนรู้ให้แก่บุคลากร เพื่อกับปรุงการท างานให้ดีข้ึนและหรือเพื่อให้
บุคลากรมีความงอกงามเติบโตทางจิตใจ การพัฒนาบุคลากรจึงเป็นสิ่งที่มีเปูาหมายระยะยาว และมุ่งหวัง
ผลในด้านการช่วยให้บุคลากรมีความงอกงามเติบโตมากกว่าการมุ่งเน้นเปูาหมายระยะสั้น และการแก้ไข
ข้อบกพร่องในการปฏิบัติงานของบคุลากร ซึ่งเป็นสิ่งที่การฝึกอบรมให้ความส าคัญ หรือกล่าวอีกนัยหนึ่งได้
ว่าการพัฒนาบุคลากร เป็นกระบวนการที่ประกอบด้วยรูปแบบและวิธีหลายชนิด ตัวอย่างเช่น  
การฝึกอบรม การหมุนเวียนงาน การดูงาน การสอนงาน การให้การศึกษา ทั้งในแง่การส่งบุคลากรไปเรียน
ในสถานศึกษา หรือเรียนด้วยตนเอง การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท างาน เป็นต้น จากที่กล่าวมาเห็นได้ว่า 
แนวคิดและวิธีการพัฒนาบุคลากรมีหลากหลายวิธี ซึ่งบางวิธีองค์กรเป็นผู้ด าเนินการ แต่บางวิธี
ผู้ปฏิบัติงานก็สามารถด าเนินการพัฒนาความรู้ความสามารถทางวิชาการ ทักษะและทัศนคติที่ดีได้ด้วย
ตนเองซึ่งมีเปูาหมายเดียวกันคือการพัฒนาบุคลากร 

2.3.1 ความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร 
ในองค์กรและหน่วยงานต่างๆ ได้ตระหนักถึงความส าคัญและจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร  

เป็นอย่างมาก ซึ่งในกระบวนการบริหารงานบุคคล การพัฒนาบุคลากรนั้นเป็นข้ันตอนหรือเป็นกิจกรรม 
ที่มีความส าคัญและเด่นมากที่สุด 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2532) ได้สรุปความส าคัญของการพัฒนาบุคลากรไว้ ดังนี้ 
1. การพัฒนาบุคลากรช่วยท าให้ระบบและวิธีการปฏิบัติงานมีสมรรถภาพและได้ผลดีย่ิงข้ึน มีการ

ติดต่อประสานงานดียิ่งข้ึน ทั้งนี้เพราะการพัฒนาบุคลากรจะช่วยเร่งเร้าความสนใจในการปฏิบัติงาน  
ของบุคลากรให้มีความส านึกรับผิดชอบในการปฏิบัติหน้าที่ให้ดียิ่งข้ึนและนอกจากนี้เมื่อได้รับความรู้ใด
จากโครงการพัฒนาบุคลากรแล้ว ก็ย่อมที่จะน าเอาความรู้นั้นไปใช้ปฏิบัติงานต่อไปได้ ซึ่งจะ ช่วยท าให้
สามารถแก้ไขข้อบกพร่อง และปรับปรุงวิธีการด าเนินงานของตนให้มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะ
เป็นผลท าให้องค์กรประสบความเจริญรุ่งเรืองในที่สุด 

2. การพัฒนาบุคลากรเป็นวิธีการอย่างหนึ่ง ที่จะช่วยท าให้เกิดการประหยัด ลดความสิ้นเปลือง
ของวัสดุที่ใช้ในการปฏิบัติงาน ทั้งนี้เพราะเมื่อบุคคลใดได้รับการพัฒนามาเป็นอย่างดีแล้วย่อมสามารถ

การศึกษาเน้นที่ตัวคน 

H 

การฝึกอบรม 
เน้นที่งาน 

D 

การพัฒนา 
เน้นที่องค์กร 

R 
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ปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง มีความผิดพลาดในการปฏิบัติงานน้อย ซึ่งจะมีผลท าให้องค์กรสามารถ  
ลดค่าใช้จ่ายในการจัดซื้อวัสดุอุปกรณ์ต่างๆ ลงได้ด้วย 

3. การพัฒนาบุคลากรช่วยลดระยะเวลาของการเรียนรู้งานให้น้อยลงโดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้ที่เพิ่ง
เข้าท างานใหม่หรือเข้ารับต าแหน่งใหม่ อีกทั้งยังเป็นการช่วยลดความเสียหายต่างๆ ที่อาจจะเกิดข้ึนจาก
การท างานแบบลองผิดลองถูกอีกด้วย 

4. การพัฒนาบุคลากรเป็นการช่วยแบ่งเบาภาระหน้าที่ของผู้บังคับบัญชา หรือหัวหน้าหน่วยงาน
ต่างๆ ในการตอบค าถามหรือให้ค าแนะน าแก่ผูใ้ต้บังคับบญัชาของตนกล่าวคือในกรณีที่บุคลากรเข้าท างาน
ใหม่หรือเข้ารับต าแหน่งใหม่ในหน่วยงานใดๆ ก็ตาม ในระยะเริ่มแรกนั้นย่อมจะมีความเข้าใจในลักษณะ
งานตามหน้าที่ใหม่ไม่มากนัก จึงมักจะต้องสอบถามหรือขอค าแนะน าจากหัวหน้าหน่วยงานนั้นหรือบุคคล
อื่นใดก็ตามอยู่ตลอดเวลาซึ่งก่อให้เกิดภาระแก่หัวหน้าหน่วยงานที่ต้องคอยตอบค าถามหรือให้ค าแนะน า
อยู่เสมอ ดังนั้น ถ้าหากจัดให้มีโครงการพัฒนาบุคลากรเหล่านั้นเสียก่อนก็ย่อมที่จะท าให้เกิดความรู้  
ความเข้าใจในลักษณะของงานที่จะต้องปฏิบัติตั้งแต่แรก ก็ย่ อมที่จะไม่ต้องสอบถามบุคคลอื่นอยู่
ตลอดเวลา ท าให้หัวหน้าหน่วยงานน้ันลดภาระในการตอบค าถามหรือให้ค าแนะน า จะได้มีเวลาปฏิบัติงาน
ในหน้าที่ของตนอย่างเต็มที่ 

5. การพัฒนาบุคลากรเป็นวิธีการอย่างหนึ่งที่จะช่วยกระตุ้นบุคลากรต่างๆ ให้ปฏิบัติงาน               
เพื่อความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน ทั้งนี้เพราะโดยทั่วไปแล้ว เมื่อมีการพิจารณาเลื่อน
ต าแหน่งใดๆ ในองค์กรก็ตาม มักจะค านึงถึงความรู้ ความสามารถที่บุคคลนั้นจะสามารถปฏิบัติงาน
ต าแหน่งที่ได้รับการเลื่อนข้ันได้ ซึ่งผู้ที่ได้รับการพัฒนาแล้วย่อมมีโอกาสมากกว่าผู้ที่ไม่ได้เข้ารับการพัฒนา 

6. การพัฒนาบุคลากรยังช่วยให้บุคคลนั้นๆ มีโอกาสได้รับความรู้ ความคิดใหม่ๆ ท าให้เป็นคน
ทันสมัยต่อความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีใหม่ๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งความรู้เกี่ยวกับหลักการบริหารงาน 
อุปกรณ์เครื่องใช้ส านักงาน ซึ่งมีการคิดค้นและเสนอแนะสิ่งใหม่ ๆ อยู่ตลอดเวลา ถ้าหากสามารถรู้และ
เข้าใจอย่างแท้จริงแล้ว ย่อมสามารถน าเอาไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนได้ และในที่สุด
ย่อมก่อให้เกิดผลดีต่อองค์กร 

งามนิจ จันทร (2536) ได้กล่าวถึง ความส าคัญของการพัฒนาบุคลากรไว้ว่า การพัฒนาบุคลากร 
ไม่เพียงแต่จะท าให้คนมีความรู้ความสามารถและทักษะในการท างานดีข้ึนเท่านั้น ยังจะส่งให้ได้ผลงาน
สูงข้ึน ซึ่งย่อมจะน าผลส าเร็จมาสู่หน่วยงานด้วยเป็นส่วนรวม ซึ่งอาจสรุปผลที่หน่วยงานได้รับจากการ
พัฒนาบุคลากรดังนี้ 

1. ช่วยให้ระบบวิธีการท างานมีสมรรถภาพสูงข้ึน มีการติดต่อประสานงานดีข้ึน เพราะการพัฒนา
บุคลากรเป็นการช่วยกระตุ้นความสนใจในการท างานของบุคลากรให้มีชีวิตจิตใจรักงานและท างานได้ผล
มากขึ้น 

2. เป็นวิธีหนึ่งที่ท าให้ลดการสิ้นเปลืองของวัสดุที่ใช้ในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะมีผลต่องบประมาณ 
ค่าใช้จ่ายในการจัดซื้อวัสดุที่ใช้ในการปฏิบัติงานให้ลดน้อยลงไปด้วย 

3. ช่วยลดเวลาในการเรียนงานให้น้อยลง การปฏิบัติงานควรได้รับการอบรมแนะน าเสียก่อน 
เพราะจะช่วยให้สามารถปฏิบัติงานให้ได้ผลดีและทุ่นเวลามากกว่า 

4. ช่วยแบ่งเบาภาระหน้าที่การงานของผู้บังคับบัญชาให้น้อยลง ไม่ต้องเสียเวลาช้ีแจงในการ
สั่งงาน ทั้งยังลดการท างานล่วงเวลาให้น้อยลง 

5. ช่วยกระตุ้นเตือนให้ผู้ปฏิบัติงานท างาน เพื่อความก้าวหน้าในหน้าที่การงานของตน 
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ในด้านความจ าเป็นของการพัฒนาบุคลากรก็เช่นกัน ได้มีผู้สรุปถึงความจ าเป็นของการพัฒนา
บุคลากรไว้อย่างกว้างขวาง ดังนี้ 

งามนิจ จันทร (2536) การพัฒนาบุคลากรเป็นสิ่งจ าเป็นต่อประสิทธิภาพของงานเป็นอย่างมาก 
เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงของระบบงานและวิทยากรต่างๆ ได้เจริญก้าวหน้าอยู่เสมอ แม้ว่าจะใช้ระบบ
การคัดเลือกดีเพียงใดก็ตาม บุคคลก็ยังต้องได้รับการพัฒนา เพราะคุณสมบัติของต าแหน่งงานย่อม
เปลี่ยนแปลงไปตามความก้าวหน้าของวิทยาการ หรือเมื่อบุคคลท างานไปนานๆ พฤติกรรมต่างๆ ก็อาจจะ
เปลี่ยนแปลงไป เช่น เกิดความเบื่อหน่ายเฉ่ือยชา การพัฒนาบุคลากรจึงมีความส าคัญต่อหน่วยงานที่ต้อง
กระท าอย่างสม่ าเสมอ ทั้งนี้ผลที่ได้ย่อมตกอยู่กับหน่วยงานน่ันเอง 

วันเพ็ญ ศรีแก้ว (๒๕๕๒ : ๑๙ – ๒๐) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากรถือได้ว่าเป็นส่วนหนึ่งของการ
สร้างความเจริญให้กับองค์กร เพราะการด าเนินงานขององค์กรจ าเป็นต้องอาศัยบุคลากรในการท างาน  
เป็นหลัก ไม่ว่าองค์กรนั้นจะน าเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช้แต่ยังต้องใช้บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ 
และทักษะในการใช้เครื่องมือนั้นมาดูแลควบคุม จึงท าให้การท างานสามารถเดินหน้าไปอย่างไม่มีปัญหา             
ด้วยเหตุน้ีองค์กรจึงต้องให้ความส าคัญต่อบุคลากรเป็นอย่างมาก 

ส าหรับวัตถุประสงค์ของการพัฒนาบุคลากร ได้มีผู้ให้ความหมายของวัตถุประสงค์ในการพัฒนา
บุคลากรไว้หลายท่าน สรุปได้คือ เพื่อเป็นการเพิ่มพูนทักษะในการท างานให้กับผู้ปฏิบัติงาน พร้อมทั้ง
เพิ่มพูนและปรับปรุงวิชาการและเทคโนโลยีใหม่ๆ เพื่อเพิ่มความคล่องตัว และการปรับตัวของผู้ปฏิบัติงาน 
ให้มีการเพิ่มผลผลิต เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานทราบถึงความส าคัญของการพัฒนาบุคลากรว่าเป็นวิธีหนึ่งที่จะท า
ให้เขามีโอกาสที่จะได้รับการพิจารณาจากหน่วยงาน เช่น การเลื่อนหรือเปลี่ยนแปลงต าแหน่งที่มี
ความส าคัญมาก ซึ่งจะเป็นประโยชน์แก่บุคลากร 

เปูาหมายของการพัฒนาบุคลากร คือ การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคลให้สามารถปฏิบัติงาน
ภารกิจของตนได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด มีความสุข เกิดความพึงพอใจและมีทัศนคติที่ดีต่อหน่วยงาน 
นอกจากนั้นการพัฒนาบุคลากรต้องท าอย่างต่อเนื่อง เช่น เพิ่มขีดความสามารถของบุคลากรให้ตามทนัโลก
และวิชาการใหม่ ๆ 

จึงอาจกล่าวได้โดยสรุปว่า วัตถุประสงค์ในการพัฒนาบุคลากรก็เพื่อให้บุคคลได้มีความรู้
ความสามารถเหมาะสมกับหน้าที่ที่ปฏิบัติ มีทัศนคติที่ดีต่องาน เพื่อให้หน่วยงานหรือองค์กรได้รับผลผลิต 
ที่มีประสิทธิภาพ หรืออาจกล่าวอีกนัยหนึ่งว่าวัตถุประสงค์ในการพัฒนาบุคลากรก็เพื่อให้ได้คนที่มีคุณภาพ 
และเพื่อให้ได้รับผลงานที่มีประสิทธิภาพ 

2.4 แนวคิดเก่ียวกับการฝึกอบรม (Training) 
 เป็นที่ยอมรับกันว่าการฝึกอบรมเป็นกิจกรรมพัฒนาบุคลากรที่เหมาะสม เพราะท าให้องค์กร
สามารถด าเนินงานได้ตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้อย่างมีประสิทธิภาพลดการสูญเสียทรัพยากรเพิ่มปริมาณ
ผลผลิต พร้อมทั้งบุคลากรได้ท างานอย่างเต็มศักยภาพ มีขวัญก าลังใจที่ดีเปี่ยมไปด้วยความรู้ความสามารถ 
นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความสนใจศึกษาเกี่ยวกับการฝึกอบรม โดยได้ให้ความหมายของการฝึกอบรม 
ที่น่าสนใจไว้ดังนี้ 
 ชูชัย สมิทธิไกร (2554 : 5) กล่าวว่า การฝึกอบรม คือกระบวนการจัดการเรยีนรู้อย่างเป็นระบบ
เพื่อสร้างความรู้หรือเพิ่มพูนความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) ความสามารถ (ability) และเจตคติ 
(attitude) ของบุคลากรอันจะช่วยปรับปรุงให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงข้ึน 



35 
 

 อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์ุ (2550 : 194) กล่าวว่า การฝึกอบรม หมายถึง เครื่องมือที่ท าให้เกิดการ
เรียนรู้ระยะสั้น (Short Term Learning) เกิดข้ึนในช่วงระยะเวลาใดเวลาหนึ่งเท่านั้น 
 วิจิตร อาวะกุล (2550 : 15) กล่าวว่า การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการเพิ่มความรู้  
ความช านาญ และความสามารถของบุคคลหรือที่เรียกอีกอย่างหนึ่งว่า เป็นการพัฒนาบุคคล” หรืออาจ
กล่าวได้ว่า การฝึกอบรม ก็คือ “ กระบวนการที่จะส่งเสริมสมรรถภาพบุคคล (พนักงาน ข้าราชการ) 
ให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพอันจะส่งผลโดยตรงไปยังผลงานของหน่วยงาน สังคม
ประชาชน 

สมชาติ กิจยรรยง และอรจรีย์ ณ ตะกั่วทุ่ง (2550 : 14) กล่าวว่า การฝึกอบรม หมายถึง 
กระบวนการที่จะท าให้ผู้ เข้ารับการอบรมเกิดความรู้ (Knowledge) ความเข้าใจ (Understand)  
ความช านาญ (Skill) และทัศนคติ (Attitude) ที่ดีเกี่ยวกับเรื่องใดเรื่องหนึ่งจนกระทั่งผู้เข้ารับการฝึกอบรม
เกิดการเรียนรู้หรือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปตามวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมอย่างมีประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพ 

ชาญ สวัสดิ์สาลี (2550 : 16) พัฒนาบุคคลช่วยให้คนมีคุณภาพและประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานมากยิ่งข้ึน การฝึกอบรมจึงเป็นสิ่งส าคัญและมีความจ าเป็นอย่างมากของทุกหน่วยงาน  
ในสภาวการณ์ปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและการแข่งขันสูงมาก โดยสาเหตุที่ต้องมีการ
ฝึกอบรมและประโยชน์ของการฝึกอบรมอาจประมวลได้ดังนี้ 

1. การฝึกอบรมช่วยให้บุคคลต่างๆ ในหน่วยงาน สามารถปฏิบัติงานตามข้ันตอนหรือวิธีการ
ปฏิบัติงานที่เปลี่ยนแปลงใหม่ได้อย่างถูกต้อง 

2. การฝึกอบรมช่วยพัฒนาบุคลากร ปรับปรุงความสามารถในการท างานให้สูงข้ึนให้มีความรู้ 
ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ รวมถึงแนวคิดหรือวิทยาการใหม่ ๆอันทันสมัย เพื่อให้ก้าวทันต่อ 
ความเจริญก้าวหน้า และทันต่อการเปลี่ยนแปลงต่างๆที่เกิดข้ึน 

3. การฝึกอบรมช่วยให้บุคคลได้เรียนรู้ เพิ่มเติมประสบการณ์ ท าให้บุคคลเหมาะสมกับงานยิ่งขึ้น 
4. การฝึกอบรมช่วยเพิม่ผลผลิต หน่วยงานจะได้ผลงานมากข้ึนเพราะผู้ปฏิบัติงานท างานได้มาตรฐาน 
5. การฝึกอบรมช่วยปรับปรุงหรือเพิ่มพูนคุณภาพ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานให้ดีข้ึน 

เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานท างานได้มาตรฐานที่ก าหนดไว้ และตามความต้องการของหน่วยงาน 
6. การฝึกอบรมให้บุคคลได้มีโอกาสพัฒนาบุคลิกภาพของตนให้เหมาะสมกับการปฏิบัติหน้าที่ 
7. การฝึกอบรมเป็นการสนับสนุนการศึกษาตลอดชีพ เพื่อประโยชน์แก่ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเอง 

จึงเป็นการจูงใจอย่างหนึ่ง 
8. การฝึกอบรมช่วยสร้างสัมพันธ์ และความสามัคคีกลมเกลียวกันในการท างานช่วยในการติดต่อ

ประสานงาน และให้ความร่วมมือซึ่งกันและกันระหว่างผู้เข้ารับการอบรม และผู้ปฏิบัติงานในหน่วยเดียวกัน 
9. การฝึกอบรมช่วยลดเวลาในการเรียนรู้วิธีการปฏิบัติงานต่างๆให้น้อยลง 
10. การฝึกอบรมช่วยลดการบังคับบัญชาให้น้อยลง ลดเวลาในการตรวจสอบแก้ไขงานให้น้อยลง 

และช่วยแบ่งภาระการปฏิบัติงานของผู้บังคับบัญชาได้มากข้ึน เพราะผู้ผ่านการฝึกอบรมจะ ปฏิบัติงาน 
ได้อย่างถูกต้อง และมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน 

11. การฝึกอบรมช่วยส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพการงานของผู้เข้ารับการอบรมโดยเฉพาะ
อย่างยิ่ง การฝึกอบรมบางหลักสูตรที่ก าหนดเงื่อนไขในการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งสูงข้ึน 

12. การฝึกอบรมลดความสิ้นเปลือง และประหยัดรายจ่ายได้มาก เพราะการฝึกอบรมจะจัดข้ึน
ในช่วงเวลาอันสั้น แต่สามารถเรียนรู้เนื้อหาสาระ รวมทั้งข้ันตอนวิธีการต่างๆมาก 
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13. การฝึกอบรมช่วยให้บุคคลต่างๆ ในหน่วยงาน มีความเช่ือมั่นในตนเอง และมีความมั่นใจ  
ในการปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น 

14. การฝึกอบรมช่วยส่งเสริมสุขภาพและความปลอดภัยส าหรับผู้ปฏิบัติงาน ช่วยลดอุบัติเหตุ
และความเสียหายต่างๆ ที่เกิดข้ึนในการปฏิบัติงานลงได้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้องกับ
การใช้เครื่องจักร เครื่องมือ หรืออุปกรณ์ต่างๆ 

15. การฝึกอบรมช่วยลดความขัดแย้งระหว่างผู้ปฏิบัติงานในหน่วยต่างๆที่เกี่ยวข้องท าให้เกิด
ความเข้าใจอันดีต่อกัน และถือเป็นการประชาสัมพันธ์อย่างหนึ่งด้วย 

16. การฝึกอบรมช่วยให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขององค์กร รวมถึงต่างๆ ในการปฏิบัติงาน           
ให้เป็นไปตามความต้องการของหน่วยงานได้ 

17. การฝึกอบรมช่วยปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคคลในหน่วยงานให้สอดคล้องและทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงต่างๆที่เกิดข้ึน ทั้งนี้เพื่อให้เป็นไปตามความต้องการของหน่วยงานน้ันๆด้วยช่วยสร้างสัมพันธ์ 
และความสามัคคีกลมเกลียวกันในการท างาน 

สุริยา มนตรีภักดิ์ (2550 : 72) ให้ความหมายการพัฒนาบุคลากรในองค์กรไว้ว่า การพัฒนา
บุคลากร หมายถึง การด าเนินการเกี่ยวกับการส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถ มีทักษะในการ
ท างานดีข้ึนตลอดจนมีทัศนคติที่ดีในการท างาน อันจะเป็นผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งข้ึนหรือ
อีกนัยหนึ่ง การพัฒนาบุคลากรเป็นกระบวนการที่จะส่งเสริมเปลี่ยนแปลงผู้ปฏิบัติงานในด้านต่างๆ เช่น 
ความรู้ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย และวิธีการในการท างานอันจะน าไปสู่ประสิทธิภาพในการท างาน 

P.Nick Blanchard and James W.Thacker (2007) การฝึกอบรม หมายถึง การจัดการอย่าง
เป็นระบบในการจัดกระบวนการเรียนรู้ในลักษณะต่างๆ เพื่อสร้างความรู้ ทักษะทัศนคติ ส าหรับใช้ในการ
ท างานในปัจจุบันและอนาคต 

Goldstein (1993) กล่าวว่า การฝึกอบรม คือกระบวนการจัดการเรียนรู้อย่างเป็นระบบ             
เพื่อสร้างความรู้หรือเพิ่มพูนความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) ความสามารถ (ability) และเจตคติ 
(attitude) ของบุคลากรอันจะช่วยปรับปรุงให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงข้ึนดังนั้น การฝึกอบรม 
จึงเป็นโครงการที่ถูกจัดข้ึนมาเพื่อช่วยให้เจ้าหน้าที่มีคุณสมบัติในการท างานสูงข้ึน 

Mondy, Noe and Premeaux(Mondy,Noe1999 : GL-9 อ้างถึงในสมชาย หิรัญกิตติ 2542 
: 157) กล่าวถึง การฝึกอบรม (Training) ว่าเป็นกิจกรรมเพื่อให้ผู้เรียนรู้เกิดความรู้และทักษะที่ต้องการ
ในงานปัจจุบัน 

Beach (Beach 1980:65 อ้างถึงใน นงลักษณ์ สินสืบผล 2542 : 31) กล่าวว่า การฝึกอบรม 
คือ กระบวนการที่จัดให้มีขึ้นเพื่อให้บุคคลได้เรียนรู้และมีความช านาญเพื่อวัตถุประสงค์อย่างใดอย่างหนึ่ ง 
โดยมุ่งให้บุคคลนั้นได้เรียนรู้เรื่องใดเรื่องหนึ่งโดยเฉพาะ เพื่อเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคลนั้น  
ไปในแนวทางที่ต้องการ 

Flippo (1985: 68) กล่าวว่า“การฝึกอบรมเป็นกระบวนการอย่างหนึ่งในการพัฒนาบุคคล 
ให้มีความรู้ความช านาญ และทักษะในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น” 

สรุปได้ว่าการฝึกอบรม (Training) มีประโยชน์ในแง่ที่เป็นการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
โดยการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการท างานและยังเป็นระบวนการที่มีความส าคัญอย่างยิ่งที่จะช่วยแก้ไข
ข้อบกพร่อง หรือข้อผิดพลาดต่างๆ ในการปฏิบัติงาน และเป็นบันไดน าไปสู่ความส าเร็จในอนาคต อย่างไร
ก็ตามองค์กรจ าเป็นต้องให้ความส าคัญกับผู้ปฏิบัติงาน เนื่องจากผู้ปฏิบัติงานได้รับการฝึกอบรมและ  
มีความรู้ความช านาญที่ดีแล้ว ผลงานที่เกิดข้ึนย่อมมีคุณค่าและเกิดประโยชน์ต่อส่วนรวม 
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การฝึกอบรม (Training) มีความสัมพันธ์กับการพัฒนา (Development) กล่าวคือ การพัฒนา
บุคลากร คือ การจัดประสบการณ์การเรียนรู้ให้แก่บุคลากร เพื่อปรับปรุงการทางานให้ดีข้ึน และหรือ
เพื่อให้บุคลากรมีความงอกงามเติบโต ทางจิตใจการพัฒนาบุคลากรจึงเป็นสิ่งที่มีเปูาหมายระยะยาวและ  
มุ่งหวังผลในด้านการช่วยให้บุคลากรมีความงอกงามเติบโตมากกว่าการมุ่งเน้นเปูาหมายระยะสั้นและ 
การแก้ไขข้อบกพร่องในการปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งเป็นสิ่งการฝึกอบรมให้ความส าคัญ หรือกล่าวอีก
นัยหนึ่งได้ว่า การพัฒนาบุคลากรเป็นกระบวนการที่ประกอบด้วยรูปแบบและวิธีหลายชนิด ดังนั้น  
การฝึกอบรมจึงมีความหมายที่แคบกว่าการพัฒนาบุคลากรและอาจถือได้ว่าการฝึกอบรมเป็นวิธีการหนึ่ง
ของการพัฒนาบุคลากร อย่างไรก็ตามการฝึกอบรมจัดได้ว่าเป็นกิจกรรมหลักที่มีการกระท าประจ า  
ในการพัฒนาบุคลากรขององค์กร (พิไลวรรณ อินทรักษา, 2550) 

จากแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรสรุปได้ว่า การพัฒนาบุคลากร (Human 
Resource Development : HRD) คือการเพิ่มประสิทธิภาพในด้านต่างๆ ความช านาญในการท างาน 
ตลอดจนปรับเปลี่ยนทัศนคติของบุคลากร ทุกระดับให้เป็นไปทิศทางเดียวกัน การเพิ่มประสิทธิภาพ
บุคลากรสามารถท าได้ด้วยวิธีการต่างๆ เช่น การฝึกอบรม ปฐมนิเทศ เข้าร่วมสัมมนา ส่งไปศึกษาดูงาน
ต่างประเทศและนอกสถานที่ ฯลฯ เพื่อให้บุคลากรนั้นๆ สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ และมุ่งไปสู่
ความส าเร็จตามเปูาหมายขององค์กร 

2.5 แนวคิดและทฤษฎีการเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน 

กิบสันและคณะ (Gibson and Others 1988 : 37) ให้ความหมายของประสิทธิภาพ 
(Efficiency) ว่าโดยทั่วๆ ไป หมายถึงอัตราส่วนของผลผลิตต่อปัจจัย (Ratio of outputs to inputs) 
ประสิทธิภาพ เป็นเรื่องของการใช้ปัจจัยและกระบวนการในการด าเนินงานโดยมีผลผลิตที่ได้รับเป็น  
ตัวก ากับการแสดงประสิทธิภาพของการด าเนินงานใดๆ อาจแสดงค่าของประสิทธิภาพในลักษณะ  
การเปรียบเทียบระหว่างค่าใช้จ่ายในการลงทุนกับผลก าไรที่ได้รับ ซึ่งถ้าผลก าไรมีสูงกว่าต้นทุนเท่าไร  
ก็ยิ่งแสดงถึงประสิทธิภาพมากข้ึน ประสิทธิภาพอาจไม่แสดงเป็นค่าประสิทธิภาพเชิงตัวเลข แต่แสดงด้วย
การบันทึกถึงลักษณะการใช้เงิน วัสดุ คน และเวลา ในการปฏิบัติงานอย่างคุ้มค่า ปร ะหยัด ไม่มีการ 
สูญเปล่าเกินความจ าเป็นรวมถึงมีการใช้เทคนิควิธีการปฏิบัติที่เหมาะสมสามารถน าไปสู่การบังเกิดผล  
ได้เร็ว ตรงและมีคุณภาพ 
 ประสิทธิภาพขององค์กร 
 คือ การที่องค์กรสามารถด าเนินงานต่างๆ ตามภารกิจหน้าที่ขององค์กรโดยใช้ทรัพยากรปัจจัย
ต่างๆ รวมถึงก าลังคนอย่างคุ้มค่าที่สุด มีการสูญเปล่าน้อยที่สุดมีลักษณะของการด าเนินงานไปสู่ 
ผลตามวัตถุประสงค์ได้อย่างดีโดยประหยัดทั้งเวลา ทรัพยากร และก าลังคน องค์กรมีระบบการบริหาร
จัดการที่เอื้อต่อการผลิตและการบริการได้ตามเปูาหมาย องค์กรมีความสามารถใช้ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ 
เทคนิควิธีการ และเทคโนโลยีอย่างฉลาด ท าให้เกิดวิธีการท างานที่เหมาะสม มีความราบรื่นในการ
ด าเนินงาน มีปัญหาอุปสรรคและความขัดแย้งน้อยที่สุด บุคลากรมีขวัญก าลังใจดี มีความสุขความพอใจ  
ในการท างาน 

เมื่อพิจารณาความมีประสิทธิภาพขององค์กร จะเน้นปัจจัยและกระบวนการ ที่เช่ือมโยงไป สู่
ผลผลิตแบบครบวงจร นั่นคือพิจารณาประสิทธิภาพในลักษณะที่มีการจัดปัจจัย และใช้กระบวนการอย่าง
คุ้มค่า ไม่สูญเปล่า ไม่สิ้นเปลือง ใช้วิธีการท างานและวิธีการบริหารจัดการที่ดี ให้องค์กรสามารถบรรลุผล  
ตามวัตถุประสงค์ได้อย่างครบถ้วนสมบูรณ์ องค์ประกอบของการพัฒนาประสิท ธิภาพในการท างาน 
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ประสิทธิภาพในการท างานในองค์กรเป็นหัวใจของการน าองค์กรไปสู่การบรรลุผลความส าเร็จของ  
การด าเนินงานข้ึนกับองค์ประกอบส าคัญ 4 ประการ คือ 

1) สิ่งแวดล้อมนอกองค์กร ได้แก่ สภาพเศรษฐกิจของสังคมและของประเทศ เช่น ภาวะเงินเฟูอ 
สภาพคล่องทางการเงินการธนาคาร ก าลังการซื้อของลูกค้า ความเปลี่ยนแปลงของสังคม ต้องการความ
สะดวกในการบริการบางลักษณะ เช่น การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี เช่น การประดิษฐ์คิดค้นอุปกรณ์
เครื่องมือเครื่องใช้ใหม่ๆ การซื้อขายสินค้าทางสื่อ อิเล็กทรอนิกส์ (Electronic Commerce) คู่แข่งขัน 
ทางการผลิตการบริการ แหล่งวัตถุดิบคุณภาพวัตถุดิบและผู้ร่วมลงทุน 

2) สิ่งแวดล้อมในองค์กร ได้แก่ นโยบาย วิสัยทัศน์ และปรัชญาขององค์กรที่จะก าหนดทิศทาง
ของการด าเนินงานองค์กร วัฒนธรรมองค์กร และการจัดบรรยากาศการท างานทีจ่ะสง่เสรมิการท างานของ
บุคลากร 

3) ปัจจัยขององค์กร ได้แก่ สภาพความพร้อมขององค์กรในด้านที่ดิน อาคารสถานที่อุปกรณ์
เครื่องมือเครื่องใช้ เงินทุน เทคโนโลยี และศักยภาพของบุคลากร โดยเฉพาะด้านบุคคล ถือเป็นหัวใจของ
การพัฒนาประสิทธิภาพขององค์กร บุคคลจะต้องมปีระสิทธิภาพในการท างาน องค์ประกอบด้านตัวบุคคล
ที่จะน าไปสู่การพัฒนาประสิทธิภาพในการท างาน 

4) กระบวนการขององค์กร กระบวนการที่ส าคัญขององค์กร คือ การด าเนินงานทั้งหมดที่จะท า
ให้เกิดการผลิตและการบริการที่น่าพอใจ ขอบข่ายของกระบวนการขององค์กรที่เอื้อต่อการเพิ่ม
ประสิทธิภาพขององค์กร ได้แก่ การจัดโครงสร้างงานขององค์การ การวางแผน การจัดองค์กร ในด้าน
บุคลากร การสร้างแรงจูงใจในการท างาน การควบคุมคุณภาพการท างานและการพัฒนาองค์กรเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพ (สมใจ ลักษณะ, 2552) 

2.4.1 การพัฒนาและปรับปรุงประสิทธิภาพบุคคลในองค์การ 
 ในองค์กรและหน่วยงานต่างๆ ซึ่งได้ตระหนักถึงความส าคัญของการพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพ
ส าหรับหน่วยงานของตน ดังนั้น จึงจะจัดให้มีการพัฒนาบุคลากรในหน่วยงานด้วยวิธีการมากมายหลาย
รูปแบบ แต่ต่างก็มีเปูาหมายเดียวกันคือ พัฒนาทรัพยากรบุคคลในหน่วยงานของตนให้มีศักยภาพและ  
ท าประโยชน์ให้กับหน่วยงานได้อย่างสงูสดุ จนบางครั้งลืมไปว่าการพัฒนาบุคคลนั้นเป็นกระบวนการที่ต้อง
อาศัยความละเอียดอ่อน เนื่องจากการกระท าที่เกี่ยวข้องกับบุคคลซึ่งต้องระลึกไว้ว่า คนไม่ใช่เครื่องจักร  
ที่เราสามารถน ามาซ่อมแซมได้ตลอดเวลาเมื่อเกิดช ารุดหรือขาดประสิทธิภาพในการใช้งาน และท าการ
ซ่อมแซมเสร็จก็น ามาใช้งานได้อย่างมีประสิทธิภาพเช่นเดิม หรือเพิ่มเทคโนโลยีเข้าไปก็จะสามารถ 
ให้ผลผลิตย่ิงได้กว่าเก่า แต่“คน” เป็นทรัพยากรชนิดเดียวที่มีชีวิตและมีความรู้สึกนึกคิด หากเป็นวัตถุหรือ
สิ่งของเมื่อต้องการจะปรับปรุงหรือพัฒนาเพียงแต่มีความพร้อมในเรื่องของงบประมาณ หรือผู้มีความรู้
ความช านาญที่จะพัฒนา ก็จะได้วัตถุหรือสิ่งของที่มีคุณภาพและมีประสิทธิภาพตามที่ต้องการ แต่ส าหรับ
คนนั้น การที่จะมุ่งหวังให้ผู้เข้าร่วมกิจกรรมการพัฒนาบุคคลที่หน่วยงานจัดข้ึนเพื่อมุ่งหวังเพื่อพัฒนา
บุคลากรของตนให้ปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตลอดจนการปฏิบัติงานนั้น อาจจะได้ผลเพียง
เล็กน้อยหรืออาจจะไม่ได้ผลเลย เพราะเป็นการกระท าในระยะเวลาอันสั้น ในขณะที่พฤติกรรมของบุคคล
นั้นได้สร้างสมมาเป็นเวลานาน จนเกิดเป็นนิสัยถาวร การพัฒนาบุคคลจึงต้องค านึงถึงความเป็นมนุษย์  
ของคนด้วย การพัฒนาบุคคลที่ให้ผลตอบแทนอย่างคุ้มค่า หรือได้ประสิทธิภาพจะต้องเกิดจากบุคคลนั้น
มองเห็นคุณค่าและต้องการพัฒนาตนเองโดยเกิดจากความรู้สึกว่าตนเองต้องการเปลี่ยนแปลงตัวเอง  
อย่างสม่ าเสมอโดยเฉพาะเรื่องอาชีพการงาน เพราะปัจจัยส าคัญที่จะเป็นสิ่งจูงใจให้เห็นว่าบุคคลนั้น
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ประสบความส าเร็จในชีวิต คือ ความเจริญก้าวหน้าและการประสบความส าเร็จในหน้าที่การงาน ในชีวิต
การท างานของคนเราน้ัน ส่วนใหญ่ก็ด้วยมุ่งหวังในสิ่งส าคัญ 2 ประการ คือ ความปรารถนาที่จะให้ประสบ
ความส าเร็จอันเป็นความรับผิดชอบต่อหน่วยงานส่วนรวม และต่อประเทศชาติ ต่อประชาชน ดังนั้น
แนวคิดและทฤษฎีต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับความส าเร็จขององค์การจึงได้ถูกนามาใช้เป็นแบบแผนและแนวทาง 
ในการพัฒนาและปรับปรุงประสิทธิภาพบุคคลในองค์การควบคู่ไปกับแนวคิดในเรื่องการพัฒนาที่เริ่มต้น
จากตัวบุคลากรเอง หรือการพัฒนาตนเองของบุคลากร 

2.6 แนวคิดและทฤษฎีการพัฒนาบุคลากรด้านการวิจัย (Research) 
 การวิจัย (Research) เกิดจากการรวมค า 2 ค า คือค าว่า RE + SEARCH (RE แปลว่า“ซ้ า”, 
SEARCH แปลว่า “ค้น”) Research แปลว่า “ค้นคว้าซ้ าแล้วซ้ าอีก” ปี ค.ศ.1961 ณ สหรัฐอเมริกา 
ที่ประชุม Pan Pacific Science Congress โดยนักจิตวิทยาด้านการวิจัยได้ออกแบบแนวคิดอธิบายค าว่า
“Research” โดยแยกเป็นอักษรอธิบายความหมายไว้ดังนี้ 
 R = Recruitment & Relationship หมายถึง การฝึกตนให้มีความรู้ รวมทั้งรวบรวมผู้ที่มีความรู้ 
เพื่อปฏิบัติงานรวมกันติดต่อสัมพันธ์และประสานงานกัน E = Edicatopmg& Efficiency หมายถึงผู้วิจัย
จะต้องมีการศึกษามีความรู้และสมรรถภาพสูงในการวิจัย S = Science & Stimulation หมายถึง 
เป็นศาสตร์ที่ต้องมีการพิสูจน์ค้นคว้า เพื่อหาความจริงและผู้วิจัยต้องมีความคิดริเริ่มกระตือรือร้นที่จะท า
วิจัย E = Evaluation & Environment หมายถึงรู้จักประเมินผลว่ามีประโยชน์สมควรจะท าต่อไปหรือไม่
และต้องรู้จักใช้เครื่องมือต่างๆ ในการวิจัย A = Aim & Attitude หมายถึง มีจุดมุ่งหมายหรือเปูาหมาย 
ที่แน่นอนและมีทศันคติที่ดีต่อการติดตามผลการวิจัย R = Result หมายถึง การวิจัยได้มาผลเป็นอย่างไรก็ตาม
จะต้องยอมรับผลทางวิจัยน้ันอย่างดุษฎี และเป็นผลที่ได้จากการศึกษาค้นคว้าอย่างมีระบบ C =Curiosity 
หมายถึง ผู้ วิจัยจะต้องมีความอยากรู้อยากเห็นมีความสนใจและขวนขวายในการวิจัยอยู่ตลอดเวลา  
H = Horizon หมายถึง เมื่อผลการวิจัยปรากฏออกมาแล้วย่อมท าให้ทราบและเข้าใจในปัญหาเหล่านั้นได้ 
เหมือนกับการเกิดแสงสว่างขึ้น แต่ถ้ายังไม่เกิดแสงสว่างผู้วิจัยต้องด าเนินการต่อไปจนกว่าจะพบแสงสว่าง 
ในทางสังคมแสงสว่าง หมายถึง ผลการวิจัยก่อให้เกิดสุขแก่สังคม (อารมณ์  สนานภู่ : 2545, อ้างใน 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ,2010) 

2.5.1 ความหมายการวิจัย 
 การวิจัย (Research) หมายถึง การศึกษาค้นคว้าหาความจริงอย่างจริงจังด้วยระบบและวิธีการ
อันถูกต้องเพื่อให้ได้มาซึ่งความรู้ในสิ่งที่วิจัยนั้น (จุมพล สวัสดิยากร , 2520) หรือ การวิจัย หมายถึง  
การค้นคว้าหาข้อมูลอย่างถ่ีถ้วนตามหลักวิชา (ราชบัณฑิตยสถาน , 2531) และการวิจัยเป็นเรื่องของ
การศึกษาค้นคว้าเพื่อพิสูจน์หาค าตอบหรือหาข้อเท็จจริงอะไรบางอย่าง (เทียนฉาย กีระนันทน,์ 2537) 
 Best. J. W. and Kahn J.V. (1993) ให้ความหมายว่า การวิจัย หมายถึง การวิเคราะห์ที่มี
ระบบระเบียบ และจุดมุ่งหมายที่ชัดเจน อันจะน าไปสู่การพัฒนาเป็นข้อสรุปที่เป็นนัยทั่วไป หรือได้มาซึ่ง
หลักเกณฑ์หรือทฤษฎีอันสามารถน าไปใช้ในการพยากรณ์ได้และมีคุณลักษณะต่างๆ ดังต่อไปนี้ 
 1) การวิจัยจะต้องน าไปสู่การแก้ปัญหาเพื่อบรรลุเปูาหมายสุดท้าย (Ultimate goal) กล่าวคือ
การค้นพบความสัมพันธ์เชิงเหตุและผลระหว่างตัวแปร (Variable) ต่างๆ 
 2) การวิจัยควรเน้นการพัฒนาข้อสรุปที่เป็นนัยทั่วไป (Generalization) หลักการ Principle) 
หรือทฤษฎี (Theory) ซึ่งจะเป็นประโยชน์ในการพยากรณ์สิ่งที่จะเกิดข้ึนในอนาคต 
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 3) การวิจัยต้องอยู่บนพื้นฐานของประสบการณ์ที่สามารถสังเกตได้ (Observable experience) 
หรือหลักฐานเชิงประจักษ์ (Empirical evidence) ซึ่งในหลายกรณีจะเห็นว่ามีค าถามที่น่าสนใจหลาย
ประการที่ไม่สามารถน าไปสู่กระบวนการท าวิจัยได้ เพราะไม่สามารถสังเกตได้ 
 4) การวิจัยต้องมีการสังเกตที่ถูกต้อง (Accurate observation) และพรรณนาความได้นักวิจัย 
อาจเลือกวิธีการวัดและเครื่องมือทางด้านปริมาณ หากมีความเหมาะสมในการหาค าตอบได้ นักวิจัย  
ก็จะต้องใช้วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) หรือวิธีการที่ไม่ใช่เชิงปริมาณ (Non 
qualitativemethod) แทน 
 5) การวิจัยเกี่ยวข้องกับการเก็บข้อมูลใหม่ ซึ่งเป็นข้อมูลปฐมภูมิหรือข้อมูลที่ใช้เป็นครั้งแรกหรือ
มิฉะนั้นก็จะเป็นการใช้ข้อมูลที่มีอยู่แล้วส าหรับวัตถุประสงค์ใหม่ ในทางตรงข้ามการจัดการใหม่
(Reorganizing) หรือการน าเอาผลงานของผู้ท าวิจัยไว้แล้วมาศึกษาใหม่ (Restating) ไม่ถือว่าเป็นการท า
วิจัย เพราะการศึกษาดังกล่าวไม่ได้ท าให้เกิดความรู้ใหม่ขึ้นมา 
 6) การวิจัยมีวิธีการหรือแบบการวิจัย (Research procedure or Research design) ซึ่งน าไปสู่
การวิเคราะห์ที่เข้มแข็งและถือได้ว่าเป็นการวิจัย 
 7) การท าวิจัยต้องการความรู้ ความช านาญ หรือความเช่ียวชาญ (Expertise) ดังนั้น ผู้ท าวิจัย
จะต้องรู้และเข้าใจปัญหา (Problem) ที่จะท าพร้อมกับต้องรู้ด้วยว่าคนอื่นได้ท าวิจัยอะไรไว้บ้างและ
อย่างไรผู้ท าวิจัยจะต้องรู้ถ้อยค าที่ใช้ (Terminology) แนวคิด (Concept) และทักษะด้านเทคนิค
(Technical Skill) เพื่อที่จะเข้าใจและวิเคราะห์ข้อมูลที่เก็บรวบรวมมาได้อย่างถูกต้อง 
 8) การวิจัยต้องมีวัตถุประสงค์และเหตุผลถูกต้องตามหลักตรรกวิทยา ดังนั้น ผู้ที่จะท าการวิจัย  
จึงควรใช้เครื่องทดสอบทกุอันทีเ่ปน็ไปได้เพื่อท าให้วิธี การศึกษา (Procedure) ที่ใช้ข้อมูลที่เก็บรวบรวมมา 
หรือแม้แต่ข้อสรุปของงานวิจัยที่ค้นพบมีเหตุผลและนักวิจัยต้องพยายามขจัดอคติส่วนตัว (Bias) หรือไม่ใช้
อารมณ์ในการวิเคราะห์หากแต่ใช้เหตุผลและความรู้ทางวิชาการในการท าวิจัย 
 9) งานวิจัยที่จะท าจะต้องเกี่ยวข้องกับค าถามที่ต้องการค าตอบของปัญหาที่ยังแก้ไม่ได้ 

10) การท าวิจัยเป็นกิจกรรมที่ต้องใช้ความอดทน นักวิจัยควรคาดการณ์ไว้ก่อนถึงความผิดหวัง
หรือความหมดก าลังใจ หากถึงตอนที่จะหาค าตอบส าหรับค าถามที่ตั้งข้ึนได้อย่างยากล าบาก 
 11) การท าวิจัยจะต้องมีการบันทึกและรายงานอย่างระมัดระวัง โดยจะต้องให้ค านิยาม
(Definition) ค าศัพท์ส าคัญ (Key work) และจะต้องตระหนักถึงข้อจ ากัด (Limitation) ต่างๆ ด้วยวิธีการ
ศึกษาจะต้องกล่าวโดยละเอียดนอกจากนี้การอ้างอิง (Reference) ก็ต้องกระท าอย่างระมัดระวัง
ผลการวิจัยจะต้องมีการบันทึกไว้อย่างชัดเจนและจะต้องเสนอข้อสรุป (Conclusion) ด้วยความ
ระมัดระวัง 
 12) การท าวิจัยบางครั้งต้องการก าลังใจหรือการสนับสนุน ไม่ว่างานวิจัยนั้นจะมีผลเกื้อกูลหรือ
ขัดทางต่อกลุ่มคนใดก็ตาม 

2.5.2 ประเภทการวิจัย 
 การแบ่งประเภทของการวิจัย มีหลากหลายแบบข้ึนอยู่กับเกณฑ์ที่จะใช้ในการแบ่ง ต่อไปนี้ 
ขอกล่าวถึงประเภทของการวิจัยที่ใช้เกณฑ์ต่าง ๆ กัน ดังนี้ 

1) แบ่งตามจุดมุ่งหมายของการวิจัย แบ่งออกเป็น 3 ประเภท 
 1.1 การวิจัยเชิงพยากรณ์ (Predictive research) เป็นการวิจัยเพื่อน าผลไปใช้ท านาย

สิ่งที่จะเกิดในอนาคตซึ่งอาจพยากรณ์ได้ไม่ถูกต้องเสมอไป เพราะอาจมีสาเหตุอื่นท าให้เกิดคลาดเคลื่อนได้ 
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 1.2 การวิจัยเชิงวินิจฉัย (Diagnostic research) เป็นการวิจัยเพื่อศึกษาสาเหตุของ
ปัญหาต่างๆ ที่เกิดข้ึนกับบุคคล กลุ่มชน หรือชุมชน เพื่อให้เข้าใจถึงสาเหตุของปัญหารู้ถึงพฤติกรรม จะได้
ให้ความช่วยเหลือและแก้ไขต่อไปการวิจัยประเภทนี้ นักสังคมสงเคราะห์นิยมใช้กันมาก 

 1.3 การวิจัยเชิงอรรถาธิบาย (Explanatory research) เป็นการวิจัยเพื่อศึกษา
เหตุการณ์ที่เกิดข้ึนแล้วว่าเกิดข้ึนอย่างไร มีสาเหตุมาจากอะไรและท าไมจึงเป็นเช่นน้ันในเชิงเหตุและผล 

2. แบ่งตามประโยชน์ของการวิจัย แบ่งออกเป็น 2 ประเภท ดังนี้ 
 2.1 การวิจัยพื้นฐาน (Basic research) หรือการวิจัยบริสุทธ์ิ (Pure research) หรือ 

การวิจัยเชิงทฤษฎี (Theoretical research) เป็นการวิจัยที่เสาะแสวงหาความรู้ใหม่ เพื่อสร้างเป็นทฤษฎี
เพิ่มพูนความรู้ต่าง ๆ ที่มีความลึกซึ้งและสลับซับซ้อน ได้แก่ การวิจัยทางวิทยาศาสตร์และคณิตศาสตร์ 

 2.2 การวิจัยประยุกต์ (Applied research) หรือการวิจัยเชิงปฏิบัติ (Action research) 
หรือการวิจัยเพื่อหาแนวทางปฏิบัติ (Operational research) เป็นการวิจัยที่มุ่งเสาะแสวงหาความรู้และ
ประยุกต์ใช้ความรู้ให้เป็นประโยชน์ในทางปฏิบัติ หรือน าผลวิจัยไปแก้ไขปัญหาโดยตรงการวิจัยประเภทนี้
อาจน าผลการวิจัยพื้นฐานมาวิจัยต่อแล้วทดลองใช้ เช่น การวิจัยเกี่ยวกับอาหาร ยารักษาโรค การเกษตร 
และการเรียนการสอน 

ดังนั้นเราจึงไม่สามารถที่จะแยกการวิจัยพื้นฐานและวิจัยประยุกต์ออกจากกันได้โดยเด็ดขาด 
3. แบ่งตามวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล แบ่งออกเป็น 7 ประเภท ดังนี้ 
 3.1 การวิจัยจากเอกสาร (Documentary research) เป็นการวิจัยที่ผู้วิจัยท าการเก็บ

รวบรวมข้อมูลจากเอกสาร รายงาน จดหมายเหตุ ศิลาจารึก แล้วเสนอผลในเชิงวิเคราะห์ ส่วนใหญ่
เอกสารที่ผู้วิจัยเก็บรวบรวมนี้จะอยู่ในห้องสมุด ดังนั้น จึงอาจเรียกการวิจัยประเภทนี้อีกอย่างหนึ่งว่า  
การวิจัยจากห้องสมุด (Library research) 

 3.2 การวิจัยจากการสังเกต (Observation research) เป็นการวิจัยที่ผู้วิจัยท าการเก็บ
รวบรวมข้อมูลด้วยวิธีการสังเกต การวิจัยประเภทนี้นิยมใช้มากทางด้านมนุษยวิทยา ซึ่งส่วนใหญ่เป็นการ
สังเกตพฤติกรรมของบุคคลในสังคมในแง่ของสถานภาพ (Status) และบทบาท (Role) 

 3.3 การวิจัยแบบส ามะโน (Census research) เป็นการวิจัยที่ผู้วิจัยท าการเก็บรวบรวม
ข้อมูลจากทุกๆ หน่วยของประชากร 

3.4 การวิจัยแบบส ารวจจากตัวอย่าง (Sample survey research) เป็นการวิจัยที่ผู้วิจัยท าการ
เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง 

 3.5 การศึกษาเฉพาะกรณี (Case study) การศึกษาเฉพาะกรณีเป็นการวิจัยที่นักสังคม
สงเคราะห์นิยมใช้มาก ที่เรียกว่าการศึกษาเฉพาะกรณีก็เพราะเป็นการศึกษาเรื่องที่สนใจในขอบเขตจ ากัด
หรือแคบๆ และใช้จ านวนตัวอย่างไม่มากนัก แต่จะศึกษาอย่างลึกซึ้งในเรือ่งนั้นๆ เพื่อใหไ้ด้มาซึ่งข้อเท็จจรงิ
ที่จะท าให้ทราบว่าบุคคลนั้นหรือกลุ่มบุคคลนั้นมีความบกพร่องในเรื่องใด เนื่องมาจากสาเหตุใดเพื่อจะได้
หาทางแก้ไขหรือช่วยเหลือต่อไป 

 3.6 การศึกษาแบบต่อเนื่อง (Panel study) เป็นการศึกษาที่มีการเก็บข้อมูลเป็น              
ระยะๆ เพื่อดูการเปลี่ยนแปลงตามกาลเวลาของกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งการศึกษาแบบต่อเนื่องนี้จะช่วยให้เข้าใจ
และทราบถึงลักษณะการเปลี่ยนแปลงได้เป็นอย่างดี 

 3.7 การวิจัยเชิงทดลอง (Experimental research) เป็นการวิจัยที่ผู้วิจัยเก็บข้อมูล 
มาจากการทดลองซึ่งเป็นผลมาจากการกระท า (Treatment) โดยมีการควบคุมตัวแปรต่างๆ ให้เป็นไป
ตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ 
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4. แบ่งตามลักษณะการวิเคราะห์ข้อมูล แบ่งออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 
 4.1 การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) เป็นการวิจัยที่น าเอาข้อมูลทางด้าน

คุณภาพเป็นข้อมูลที่ไม่เป็นตัวเลขแต่จะเป็นข้อความบรรยายลักษณะสภาพเหตุการณ์ของสิ่งต่างๆ  
ที่เกี่ยวข้องและการเสนอผลการวิจัยก็จะออกมาในรูปของข้อความที่ไม่มีตัวเลขทางสถิติสนับสนุน
เช่นเดียวกันการวิจัยประเภทนี้จึงมุ่งบรรยายหรืออธิบายเหตุการณ์ต่างๆ โดยอาศัยความคิดวิเคราะห์  
เพื่อประเมินผลหรือสรุปผลนั่นเอง 

 4.2 การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) เป็นการวิจัยที่น าเอาข้อมูล 
เชิงปริมาณมาวิเคราะห์กล่าวคือใช้ตัวเลขประกอบการวิเคราะห์ สรุปผล และการเสนอผลการวิจัย  
ก็ออกมาเป็นตัวเลขเช่นเดียวกัน ดังนั้น การวิจัยประเภทนี้จึงมุ่งที่จะอธิบายเหตุการณ์ต่างๆ โดยอาศัย
ตัวเลขยืนยันแสดงปริมาณมากน้อยแทนที่จะใช้ข้อความบรรยายให้เหตุผล อนึ่งการวิจัยที่ดีนั้นไม่ควรใช้
แบบใดแบบหนึ่งโดยเฉพาะ เพราะจะท าให้ผลที่ได้ไม่ชัดเจนเท่าที่ควรดังนั้นในการปฏิบัติมักจะประยุกต์
การวิจัยทั้ง 2 ประเภทนี้เข้าด้วยกันเพื่อให้ผลการวิจัยมีทั้งเหตุและผลและมีตัวเลขสนับสนุนอันจะท าให้
ผลการวิจัยน่าเช่ือถือมากยิ่งขึ้น 

5. แบ่งตามลักษณะวิชาหรือศาสตร์ แบ่งออกเป็น 2 ประเภท ดังนี้ 
 5.1 การวิจัยทางวิทยาศาสตร์ (Scientific research) เป็นการวิจัยเกี่ยวกับ

ปรากฏการณ์ธรรมชาติของสิ่งมชีีวิตและไม่มีชีวิต ทั้งที่มองเห็นและมองไม่เห็นการวิจัยประเภทนี้ได้กระท า
กันมานานแล้ว และก่อให้เกิดประโยชน์ต่อมวลมนุษย์อย่างมากมาย เช่น การค้นพบยา รักษาโรค  
การค้นพบสิ่งประดิษฐ์ใหม่ๆ เป็นต้น นอกจากนี้การวิจัยทางวิทยาศาสตร์ยังสามารถใช้แก้ปัญหาที่เกิดจาก
ธรรมชาติได้อีกด้วย เนื่องจากการวิจัยทางวิทยาศาสตร์มีเครื่องมือ และอุปกรณ์ที่เที่ยงตรงและมีกฎเกณฑ์
แน่นอน ตลอดจนสามารถควบคุมการทดลองได้เพราะท าการทดลองในห้องปฏิบัติการ จึงท าให้ผลการวิจัย
ทางด้านวิทยาศาสตร์ได้รับความเช่ือถือมาก 

 5.2 วิจัยทางสังคมศาสตร์ (Social research) เป็นการวิจัยที่เกี่ยวกับสภาพแวดล้อม 
สังคมวัฒนธรรมและพฤติกรรมของมนุษย์ เช่น การวิจัยด้านปรัชญา สังคมวิทยาศาสตร์ เศรษฐศาสตร์ 
เป็นต้น การวิจัยทางสังคมศาสตร์นี้แตกต่างกับการวิจัยทางวิทยาศาสตร์มาก เนื่องจากสังคมศาสตร์เป็น
วิชาที่ว่าด้วยสังคม สิ่งแวดล้อม และพฤติกรรมของมนุษย์ ซึ่งวัดไม่ได้โดยตรงและควบคุมได้ยาก แต่มนุษย์
ก็ได้พยายามวัดโดยใช้เครื่องมือวัดทางอ้อม เช่น ใช้แบบทดสอบ แบบสอบถาม แบบวัดเจตคติ ฯลฯ และ
ได้น าเอาวิธีการทางวิทยาศาสตร์มาช่วยในการวิจัยท าให้ผลการวิจัยเป็นที่น่าเช่ือถือมาก ยิ่งข้ึน แม้ว่า 
การวิจัยทางสังคมศาสตร์จะมีข้อจ ากัดอยู่หลายประการก็ตาม แต่การวิจัยทางด้านนี้ก็สามารถศึกษา
พฤติกรรมของมนุษย์ได้มากพอสมควร 

6. แบ่งตามระเบียบวิธีวิจัย แบ่งออกเป็น 3 ประเภท ดังนี้ 
 6.1 การวิจัยเชิงประวัติศาสตร์ (Historical research) เป็นการวิจัยเพื่อค้นหา

ข้อเท็จจริงของเหตุการณ์ที่ผ่านมาแล้วในอดีต โดยมีจุดมุ่งหมายที่จะบันทึกอดีตอย่างมีระบบ และมีความ
เป็นปรนัยจากการรวบรวมประเมินผล ตรวจสอบ และวิเคราะห์เหตุการณ์เพื่อค้นหาข้อเท็จจริงในอันที่จะ
น ามาสรุปอย่างมีเหตุผล การวิจัยประเภทนี้ต้องอ้างอิงเอกสารและวัตถุโบราณที่มีเหลอือยู่ ซึ่งโดยส่วนใหญ่
แล้วมักไม่ใช้สถิติ สรุปได้ว่าการวิจัยประเภทนี้มุ่งที่จะบอกว่า “เป็นอะไรในอดีต” (What was) 

 6.2 การวิจัยเชิงบรรยายหรอืพรรณนา (Descriptive research) เป็นการวิจัยเพื่อค้นหา
ข้อเท็จจริงในสภาพการณ์หรอืภาวการณ์ของสิง่ทีเ่ป็นอยู่ในปัจจบุันว่าเปน็อย่างไร การวิจัยประเภทนี้มักจะ
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ท าการส ารวจหรือหาความสัมพันธ์ต่างๆ เกี่ยวกับเรื่องของความเช่ือ ความคิดเห็น และเจตคติจึงกล่าวได้
ว่าเป็นการวิจัยที่มุ่งจะบอกว่า เป็นอะไรในปัจจุบัน (What is) นั่นเอง  

 6.3 การวิจัยเ ชิงทดลอง (Experimental Research) เป็นการวิจัยเพื่อค้นหา
ความสัมพันธ์เชิงเหตุและผลของปรากฏการณ์ต่างๆ การวิจัยประเภทนี้ต้องมีการควบคุมตัวแปรต้น  
เพื่อสังเกตตัวแปรตามที่เปลี่ยนแปลงไปเพื่อจะได้ทราบว่าอะไรเป็นสาเหตุที่ท าให้เกิดผล ดังนั้น ตัวแปร  
ในการวิจัยจึงต้องมีทั้งกลุ่มควบคุมและกลุ่มทดลอง สรุปได้ว่า การวิจัยประเภทนี้มุ่งที่จะบอกว่า “อะไร
อาจจะเกิดข้ึน” (What may be) (ความรู้เบื้องต้นเกี่ยวกับการวิจัย, 2552) 

ประโยชน์ของการวิจัย 
1. ได้ความรู้ใหม่ ทั้งทางทฤษฎีและปฏิบัติ 
2. พิสูจน์หรือตรวจสอบความถูกต้องของกฎเกณฑ์ หลักการและทฤษฎีต่างๆ 
3. ท าให้เข้าใจสถานการณ์ ปรากฏการณ์และพฤติกรรมต่างๆ 
4. พยากรณ์ผลภายหน้าของสถานการณ์ ปรากฏการณ์และพฤติกรรมต่างๆ ได้อย่างถูกต้อง 
5. แก้ไขปัญหาได้อย่างถูกต้องและมีประสิทธิภาพ 
6. ช่วยในการวินิจฉัย ตัดสินใจได้อย่างเหมาะสม 
7. น ามาปรับปรุงการท างานให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน 
8. ปรับปรุงและพัฒนาสภาพความเป็นอยู่และวิธีด ารงชีวิตได้ดียิ่งขึ้น 
9. กระตุ้นบุคคลให้มีเหตุผล รู้จักคิดและค้นคว้าหาความรู้อยู่เสมอ 
ปัจจุบันการวิจัย เป็นเครื่องมือในการแสวงหาความรู้ของปัญหาต่างๆ ที่มนุษย์ไม่รู้และต้องการ

แสวงหาค าตอบ การวิจัยท าให้มนุษย์มีความรู้ความเข้าใจในธรรมชาติของมนุษย์ของโลกและของจักรวาล
ท าให้มนุษย์มีการพัฒนา เจริญก้าวหน้า รุ่งเรือง ไม่มีที่สิ้นสุด การวิจัยถือเป็นกิจกรรมพัฒนาปัญญา  
เพื่อเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจแก่มนุษย์ เพื่อน าไปปรับปรุงและพัฒนาวิถีการด ารงชีวิตทั้งในด้าน
เศรษฐกิจ สังคม การเมือง และวัฒนธรรม ผลการวิจัยของประเทศไทยที่ผ่านมา ช่วยท าให้ประเทศไทย
สามารถพึ่งพาตนเองในทางปัญญาไปได้ในระดับหนึ่ง และควรสนับสนุนให้หน่วยงานต่างๆ มีการตัดสินใจ
ในการบริหารและการจัดการภายใต้ผลการวิจัย ก็อาจจะช่วยให้ประเทศไทยมีการพัฒนา ดังนั้น การวิจัย 
มีประโยชน์อย่างยิ่งต่อการพัฒนางาน พัฒนาวิชาชีพ หรือการพัฒนาวิถีชีวิตของมนุษย์ ซึ่งในปัจจุบัน 
องค์กรจ านวนมากได้พยายามส่งเสริมให้บุคลากรในสังกัดมีความรู้ความสามารถด้านการวิจัยและพัฒนา 
โดยเช่ือว่า การวิจัยและพัฒนาจะช่วยให้ได้ทางเลือกหรือวิธีการใหม่ๆ ที่จะช่วยให้การปฏิบั ติงาน 
มีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้นเป็นล าดับ (สุพักตร์ พิบูลย์, 2552) 

สรุปได้ว่า การพัฒนาบุคลากรด้านการวิจัย นับเป็นกระบวนการที่มีความจ าเป็นมากในการ
บริหารงานบุคลากรด้านการวิจัย และเป็นกระบวนการที่จะต้องกระท าต่อเนื่องกันไปตลอดระยะเวลา  
ที่องค์กรด าเนินอยู่ซึ่งมีวิธีการพัฒนาบุคลากรด้านการวิจัยแตกต่างกันออกไปในแต่ละหน่วยงาน 

2.7 ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg 
 การจูงใจของ Herzberg  Frederick Herzberg ได้คิดค้นทฤษฎีการจูงใจในการท างาน  
ซึ่งเป็นที่ยอมรับกันอย่างกว้างขวางในวงการบริหาร ช่ือทฤษฎีของ Herzberg มีช่ือเรียกแตกต่างกันออกไป 
คือ “motivation-maintenance theory” หรือ“dual factor theory”หรือ “the motivation-hygiene 
theory” ในการเริ่มต้นค้นคว้าเพื่อสร้างทฤษฎี Herzberg ได้ด าเนินการสัมภาษณ์นักวิศวกรและนักบัญชี 
ซึ่งจุดมุ่งหมายของการค้นคว้า เพื่อศึกษาทัศนคติที่เกี่ยวกับงานเพื่อที่จะให้มีหนทางเพิ่มผลผลิต ลดการ
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ขาดงาน และสร้างความสัมพันธ์อันดีในการท างาน และเพื่อประโยชน์ทั่วไปส าหรับทุกๆคนก็คือ  
ความเข้าใจเกี่ยวกับอิทธิพลต่างๆที่จะมีส่วนช่วยในการปรับปรุงขวัญ และก าลังใจ ที่จะส่งผลให้ทุกคน  
มีความสุขกายสบายใจและมีความพึงพอใจมากยิ่งข้ึน 

จากการวิเคราะห์ค าตอบจากข้อความที่ผู้ถูกสัมภาษณ์ตอบมา ปรากฏว่า ปัจจัยหลายๆอย่าง  
ที่แตกต่างกันมีส่วนสัมพันธ์โดยตรงกับความรู้สึกที่ดีและที่ไม่ดีที่เกิดข้ึน ปัจจัยต่างๆเหล่านี้สามารถ  
แยกออกได้เป็นสองกลุ่มใหญ่ๆ คือ ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับเหตุการณ์ที่ดีและมีผลเกี่ ยวกับความพึงพอใจ
เกี่ยวกับงานที่ท าก็คือ ความส าเร็จ (achievement) การยอมรับ (recognition) ความรับผิดชอบ 
ความก้าวหน้า และคุณลักษณะของงานที่ท าอยู่ คือ ฐานะ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน  
กับเพื่อนร่วมงานกับลูกน้อง เทคนิคในการบังคับบัญชา นโยบายของบริษัทและการบริหาร ความมั่นคง 
ในงาน สภาพการท างาน เงือนเดือน และเรื่องราวส่วนตัวที่ถูกกระทบโดยสภาพของงาน Herzberg ให้ช่ือ
ปัจจัยกลุ่มหลังนี้ว่า “ปัจจัยที่เกี่ยวกับการบ ารุงรักษาจิตใจ” (hygiene or maintenance factors) 
เหตุผลที่เรียกช่ือเช่นนี้เพราะปัจจัยต่างๆเหล่านี้ ล้วนแต่เป็นปัจจัยที่มีผลในทางปูองกันเป็นส่วนใหญ่ 
กล่าวคือ ปัจจัยเหล่าน้ีจะไม่สามารถสร้างแรงจูงใจได้ แต่อาจปูองกันมิให้แรงจูงใจเกิดข้ึนมาได้ การต้อง
สนใจติดตามดูปัจจัยที่จ าเป็นเพื่อการรักษาจิตใจนี้ จึงนับว่าเป็นเรื่องที่จ าเป็น แต่ปัจจัยกลุ่มนี้เพียง  
กลุ่มเดียวย่อมไม่เป็นการเพียงพอ ส าหรับที่จะให้เป็นเงื่อนไขส าหรับการสร้างแรงจูงใจ 
                1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) 
                2. ปัจจัยค้ าจุน (Maintenance Factor) 
 ปัจจัยจูงใจ 
                เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกบังานโดยตรงเพื่อจงูใจให้คนชอบและรักงานปฏิบัติ เป็นการกระตุ้นให้
และขับเคลื่อนพฤติกรรมของมนุษย์ที่สัมพันธ์กับธรรมชาติภายในของงานที่ท า เกิดความพึงพอใจให้แก่
บุคคลในองค์การให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน เพราะปัจจัยที่สามารถสนองตอบความต้องการ
ภายในบุคคลได้ด้วยกัน  ได้แก่ (กมลพร กัลยาณมิตร,2559;Herxberg,Mausner,&Snyderman,1959) 
                1. ความส าเร็จในการท างานของบุคคล หมายถึง การที่บุคคลสามารถท างานได้เสร็จสิ้นและ
ประสบความส าเร็จอย่างดี เป็นความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่างๆ การรู้จักปูองกันปัญหาที่จะเกิดข้ึน                      
เมื่อผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปลื้มในผลส าเร็จของงานนั้นๆ 
                2. การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือไม่ว่าจากผู้บังคับบัญชา              
การยอมรับนี้อาจจะอยู่ในการยกย่องชมเชยแสดงความยินดี การให้ก าลังใ จหรือการแสดงออกอื่นใด 
ที่ส่อให้เห็นถึงการยอมรบัในความสามารถเมือ่ได้ท างานอย่างหนึ่งอย่างใดบรรลผุลส าเรจ็การยอมรับนับถือ 
จะแฝงอยู่กับความส าเร็จในงานด้วย 
                3. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานที่น่าสนใจ งานที่ต้องอาศัยความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ท้าทายให้ต้องลงมือท า หรือเป็นงานที่มีลักษณะสามารถกระท าได้ตั้งแต่ต้นจนจบโดยล าพัง 
แต่ผู้เดียว 
                4. ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดข้ึนจากการได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบ
งานใหม่ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบได้อย่างดี ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอย่างใกล้ชิด 
                 5. ความก้าวหน้า หมายถึง ได้รับการเลื่อนต าแหน่งสูงข้ึนของบุคคลในองค์การ การมีโอกาส
ได้ศึกษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือได้รับการฝึกอบรม 

  



45 
 

ปัจจัยค้ าจุน 
 หรืออาจเรียกว่า ปัจจัยสุขอนามัย หมายถึง ปัจจัยที่จะค้ าจุนให้แรงจูงใจในการท างานของ
บุคคลมีอยู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มีหรือมีในลักษณะไม่สอดคล้องกับบุคคลในองค์การบุคคลในองค์การจะเกิด
ความไม่ชอบงานข้ึน และปัจจัยที่มาจากภายนอกบุคคล ได้แก่ 
                1. เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนข้ันเงินเดือนในหน่วยงานน้ันๆ เป็นที่พอใจของ
บุคลากรในการท างาน 
                2. โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคตนอกจากจะหมายถึง การที่บุคคลได้รับการ
แต่งตั้งเลื่อนต าแหน่งภายในหน่วยงานแล้ว ยังหมายถึงสถานการณ์ที่บุคคลสามารถได้รับความก้าวหน้า  
ในทักษะวิชาชีพด้วย 
                3. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน หมายถึง การติดต่อไป 
ไม่ว่าเป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถท างานร่วมกันมีความเข้าใจซึ่งกันและ
กันอย่างด ี
                4. สถานะของอาชีพ อาชีพหมายถึง อาชีพนั้นเป็นที่ยอมรับนับถือของสังคมที่มีเกียรติ  
และศักดิ์ศรี 
                5. นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบริหารองค์การ  การติดต่อ 
สื่อสารภายในองค์การ 
                6. สภาพการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสงเสียง อากาศ ช่ัวโมง  
การท างาน รวมทั้งลักษณะของสิ่งแวดล้อมอื่น ๆ เช่น อุปกรณ์หรือเครื่องมือต่าง ๆ อีกด้วย 
                7. ความเป็นอยู่ส่วนตัว หมายถึง ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดีอันเป็นผลที่ได้รับจากงานในหน้าที่
ของเขาไม่มีความสุข และพอใจกับการท างานในแห่งใหม่ 
                8. ความมั่นคงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมั่นคงในการท างาน 
ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงขององค์การ 
                9. วิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการ
ด าเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร 

โดยสรุป Herzberg ได้ให้ความเข้าใจว่า แรงจูงใจเป็นสิ่งที่เกิดข้ึนมาจากแต่คนและจะมิใช่ข้ึนอยู่
กับผู้บริหารโดยตรง และปัจจัยที่ ใช้ในการบ ารุงจิตใจนั้นอย่างดีที่สุดก็คือ จะสามารถช่วยขจัด  
ความไม่พอใจต่างๆได้ แต่จะไม่สามารถสร้างความพึ่งพอใจได้ ดังนั้น ในกระบวนการจูงใจที่ต้องการสร้าง
ให้เกิดแรงจูงใจที่ดี จึงจ าเป็นต้องจัดและก าหนดปัจจัยต่างๆทั้งสองกลุ่ม คือ ทั้งปัจจัยที่ใช้บ ารุงจิตใจ 
(สภาพแวดล้อม) และปัจจัยที่ใช้จูงใจได้ (ของงานที่ท า) ทั้งสองอย่างพร้อมกัน 

ในการแก้ไขปัญหาเรื่องการจูงใจนี้ Herzberg ได้เริ่มต้นพัฒนาวิธีการเพิ่มพูนเนื้อหาของงาน (job 
enrichment) เพื่อให้ค่าของงานสูงข้ึนและมีเนื้อหามากข้ึน เพื่อให้มีปัจจัยที่ใช้จูงใจได้เพิ่มมากข้ึน 
ในตัวงาน การออกแบบงานเสียใหม่ให้มีคุณค่าเนื้อหาสูงข้ึนนี้เอง ที่งานต่างจะมีความหมายมากยิ่งข้ึน  
มีความส าเร็จในงานมากข้ึน มีทั้งการยอมรับ ทั้งความรับผิดชอบสูงข้ึน ก้าวหน้ามากข้ึน และส่งเสริมการ
เติบโตให้แก่แต่ละคนได้ ซึ่งจะมีผลต่อการจูงใจเป็นอันมากจะเห็นได้ว่าทฤษฎีการจูงใจของ Herzberg  
มีความสัมพันธ์ใกล้ชิดและคล้ายกับทฤษฎีการจูงใจของ Maslow เป็นอันมาก ซึ่งในทางปฏิบัติจากการ
พิสูจน์ยืนยันว่า ทฤษฎีทั้งสองเป็นความจริงและใช้ได้กับกลุ่มอาชีพที่มีฐานะต าแหน่งสูง เช่น วิศวกรหรือ
นักบัญชี ดังที่กล่าวมา แต่อย่างไรก็ตาม กรณีการน าไปใช้กับพนักงานระดับต่ าลงไปหรือพนักงานสตรี  
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และ ณ ระดับของพนักงานประจ าวัน ผลปรากฏว่าไม่เป็นไปตามที่กล่าวทีเดียวนัก และให้ผลผลิตเพี้ยน           
ไปได้เสมอ 

2.8 งานวิจัยและพัฒนาของกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน 
 กรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน โดยสถาบันวิจัยและพัฒนามีการด าเนินงานด้านการวิจัย 
กระบวนการยุติธรรมเด็กอย่างมีคุณภาพประสิทธิภาพ โดยมีการด าเนินการตามนโยบาย แผนปฏิบัติ
ราชการด้านการวิจัยและพัฒนา มีการบริหารจัดการเพื่อส่งเสริมและสนับสนุนบุคลากรให้มีสมรรถนะ 
ในการท างานวิจัยส่งเสริมและสร้างเครือข่ายการท าวิจัยกับหน่วยงานภายนอกด้านกระบวนการยุติธรรม
เด็ก เพื่อให้ได้ผลงานวิจัย และงานริเริ่มสร้างสรรค์ที่มีคุณภาพมีประโยชน์ สนองยุทธศาสตร์การพัฒนา
ประเทศสามารถสนองความต้องการของสังคมได้ในวงกว้างและก่อให้เกิดประโยชน์แก่สาธารณะชน 
รวมทั้งมีการให้บริการทางวิชาการที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัยแก่สังคมที่ครอบคลุมกลุ่มเปูาหมายทั้งในวงกว้าง
และกลุ่มเปูาหมายที่เฉพาะเจาะจงทั้งในประเทศ และต่างประเทศซึ่งอาจให้บริการโดยการใช้ทรัพยากร
ร่วมกันทั้งในระดับหน่วยงาน และระดับบุคคลได้ในหลายลักษณะ อาทิ การให้ค าปรึกษา การศึกษาวิจัย 
และการค้นคว้าด้านกระบวนการยุติธรรมเด็ก การให้บริการทางวิชาการนี้ สามารถจัดในรูปแบบของ  
การให้บริการแบบให้เปล่าหรือเป็นข้อมูลย้อนกลับมาเพื่อพัฒนา และปรับปรุงเพื่อให้เกิดองค์ความรู้ใหม่ๆ 
ด้านกระบวนการยุติธรรมเด็กแก่องค์กร 
 จากที่กล่าวข้างต้นจึงนับได้ว่าการพัฒนาทรัพยากรบุคคลด้านการวิจัย มีความส าคัญต่อการ
พัฒนางานด้านกระบวนการยุติธรรมเด็ก  

2.9 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องในประเทศและต่างประเทศ 

 2.9.1 งานวิจัยในประเทศ 

 ในการศึกษาครั้งนี้ ได้มีความคิดเห็นจากนักวิจัยในประเทศที่มีความคิดเห็นสอดคล้องกับงานวิจัย
นี้ดังต่อไปนี ้
 กาญจนา ศรีชัยตัน (2555) ได้ศึกษาความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากร มหาวิทยาลยัเนช่ัน 
ผลการศึกษา พบว่า ความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรในภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง  
โดยบุคลากรมีความต้องการพัฒนาตนเองในด้านการศึกษาต่อมากที่สุด รองลงมา คือ ด้านการฝึกอบรม/
สัมมนา ด้านการวิจัย การศึกษาดูงาน และด้านการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ ตามล าดับ ผลการทดสอบ
สมมติฐาน พบว่า บุคลากรที่มีเพศ ระดับการศึกษา แตกต่างกันมีความต้องการพัฒนาตนเองแตกต่างกัน
และบุคลากรที่มีอายุ ประสบการณ์ในการท างานในมหาวิทยาลัยเนช่ัน ต าแหน่งงานแตกต่างกัน  
มีความต้องการพัฒนาตนเองไม่แตกต่างกัน 
 ศศลักษณ์ ทองปานดี (2551) ศึกษาความต้องการพัฒนาตนเองของพนักงาน บริษัท พาวเวอร์
ปั๊ม จ ากัด มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาและเปรียบเทยีบระดับความต้องการพัฒนาตนเองของพนักงาน 3 แห่ง
ในกรุงเทพ ในด้านการศึกษาต่อ การฝึกอบรม และด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับ
ความต้องการพัฒนาตนเองของพนักงานพบว่า พนักงานมีความต้องการพัฒนาตนเองทั้ง 3 ด้าน  
อยู่ในระดับมาก โดยเพศที่ต่างกัน มีความต้องการพัฒนาตนเองในภาพรวมและรายได้ ได้แก่ ด้านการ
เรียนรู้ด้วยตนเอง และด้านการฝึกอบรมแตกต่างกัน พนักงานที่มีอายุและวุฒิการศึกษาต่างกัน มีความ
ต้องการในการพัฒนาตนเองในภาพรวม ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง และด้านการศึกษาต่อ แตกต่างกันส่วน
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พนักงานที่มีระดับต าแหน่งงานแตกต่างกันมีความต้องการพัฒนาตนเองในภาพรวม และทุ กๆด้าน 
แตกต่างกัน โดยได้ให้ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนาว่า ควรจัดให้ทุนการศึกษาต่อส าหรับบุคลากร  
ควรจัดฝึกอบรมให้ตรงกับหน้าที่ที่รับผิดชอบ และควรส่งเสริมด้านการเรียนรู้ด้วยตนเองจากเทคโนโลยี
สารสนเทศ 
 ชนิดา คล้ายสกุล (2552) ได้ท าการศึกษาการพัฒนาตนเองเพื่อการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท อาหารยอดคุณ จ ากัด มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความต้องการพัฒนาตนเองเพื่อการปฏิบัติงานของ
พนักงาน เปรียบเทียบความต้องการพัฒนาตนเองของพนักงานที่มีสถานภาพ ได้แก่ เพศ อายุ และระดับ
การศึกษาที่แตกต่างกัน และศึกษาข้อเสนอแนะเกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเอง พบว่า พนักงาน 
มีความต้องการพัฒนาตนเองในภาพรวม และรายด้าน ได้แก่ การเรียนรู้ด้วยตนเอง และด้านการฝึกอบรม
อยู่ในระดับมาก ส่วนด้านการศึกษา อยู่ในระดับปานกลาง โดยที่เพศมีผลต่อความต้องการพัฒนาตนเอง 
ที่แตกต่างกัน อายุมีผลต่อความต้องการพัฒนาตนเองในภาพรวม และด้านการศึกษาต่อ การฝึกอบรมและ
ด้านการเรียนรู้ที่แตกต่างกัน ระดับการศึกษามีความแตกต่างในด้านการศึกษาต่อและการฝึกอบรมและ
ส่วนต าแหน่งมีผลต่อด้านภาพรวม ด้านการฝึกอบรม และด้านการเรียนรู้ด้วยตนเองที่แตกต่างกัน 
 รุ่งอรุณ กระมุทกาญน์ (2551) ศึกษาเรื่อง ความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสาธารณสุข 
ที่ปฏิบัติงานในศูนย์สุขภาพชุมชน สาธารณสุข เขต 14 จากการศึกษาความต้องการในการพัฒนาตนเอง
ภาพรวม พบว่ามีความต้องการพัฒนาตนเองอยู่ในระดับมากความต้องการในการพัฒนาตนเองค่าเฉลี่ย  
อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงจากมากไปหาน้อย คือ ต้องการพัฒนาตนเองด้านบริหาร วิชาการ และ
บริการ ในการเปรียบเทียบกลุ่มที่มีภูมิล าเนา อายุ รายได้ การศึกษา และประสบการณ์ในการท างาน
ต่างกัน มีความต้องการในการพัฒนาตนเองในภาพรวมไม่แตกต่างกัน จ าแนกตามเพศ ต าแหน่งต่างกัน  
มีความต้องการทั้งในภาพรวมและรายด้านแตกต่างกัน 
 กาญจนา เอมดิษฐ์ (๒๕๕๒) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาบุคลากรกรมพัฒนา
สังคมและสวัสดิการตามยุทธศาสตร์การเสริมสร้างสมรรถนะบุคลากร ผลการศึกษาพบว่ากลุ่มตัวอย่าง
ปฏิบัติงานบริหารมากที่สุด ด้านการส่งเสริมการปฏิบัติงานตามภารกิจของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 
รองลงมาเป็นงานบริการด้านการให้บริการสวัสดิการสังคมและสังคมสงเคราะห์แก่กลุ่มเปูาหมาย และ  
งานวิชาการ ด้านการศึกษา และพัฒนาองค์ความรู้ด้านการพัฒนาสังคมและการจัดสวัสดิการสังคม
ตามล าดับ ปัญหาอุปสรรคในการพัฒนาบุคลากรภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยเฉพาะด้านหน่วยงาน
ขาดบุคลากรที่เพียงพอในการด าเนินงานพัฒนาบุคลากรผลการศึกษาความคิดเห็นต่อแนวทางการพัฒนา
บุคลากรกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการภาพรวมอยู่ในระดับสูง ได้แก่ ด้านการส ารวจความต้องการพัฒนา
บุคลากร ด้านเนื้อหาการพัฒนาบุคลากรและด้านวิธีการพัฒนาบุคลากร ผลการศึกษาเปรียบเทียบ  
ความแตกต่างข้อมูลทั่วไปกับปัญหาอุปสรรคในการพัฒนาบุคลากร พบว่า หน่วยงานที่สังกัดต่างกัน  
มีปัญหาอุปสรรคในการพัฒนาบุคลากรแตกต่างกันและผลการเปรียบเทียบข้อมูลทั่วไปกับแนวทางการ
พัฒนาบุคลากร พบว่า เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน ระดับ และหน่วยงาน
ที่สังกัดแตกต่างกัน มีแนวทางการพัฒนาบุคลากรแตกต่างกัน 
 สิทธิชัย ศรีเจริญประมง (๒๕๕๖) ได้ท าการศึกษาเรื่อง แนวทางการด าเนินการด้านทุนมนุษย์ 
เพื่อพัฒนาคุณภาพการบริการของสายการบินในประเทศไทย ผลการศึกษาพบว่าคุณภาพการบริการ  
ของพนักงานสายการบินประเทศไทยอยู่ในระดับปานกลาง ผลการศึกษาข้างต้นได้น าไปประยุกต์ 
เป็นข้อเสนอแนะเป็นแนวทางการพัฒนาการด าเนินการด้านทุนมนุษย์ คือ ๑) การบริหารทุนมนุษย์องค์กร
ธุรกิจสายการบินควรใช้หลักการ ให้เกิดความเช่ือมโยงระหว่างคนกับกระบวนการผ่านกิจกรรมการ
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วางแผนและสรรหาทนุมนุษย์ กิจกรรมการสรา้งความผูกพันของทนุมนุษย์, กิจกรรมประเมินสมรรถนะทุน
มนุษย์และกิจกรรมการให้พน้จากการปฏิบัติหน้าที ่๒) การพัฒนาทุนมนุษย์ในองค์กรธุรกิจสายการบินควร
จัดประสบการณ์การเรียนรู้ให้แก่พนักงานเน้นพัฒนาบุคลากรทุกระดับ โดยการพัฒนาปัจเจกบุคคล , การ
พัฒนาอาชีพและการพัฒนาองค์กร ๓) การพัฒนาองค์กร องค์กรธุรกิจสายการบินในประเทศไทย 
ควรน าแนวคิดองค์กรแห่งการเรียนรูม้าประยุกต์ใช้เพื่อให้เกิดการเพิ่มพนูประสิทธิภาพและปรบัปรุงองค์กร
ให้มีความสามารถในการแข่งขัน 
 เสถียร จันทร์แย้ม (๒๕๕๒) ได้ท าการศึกษาเรื่อง แนวทางการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดกาญจนบุรี ผลการศึกษาพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความต้องการพัฒนาบุคลากรทุกด้าน  
โดยมีความต้องการพัฒนาในด้านเทคโนโลยีสารสนเทศมากที่สุดเป็นล าดับแรก รองลงมาด้านความรู้และ
ทักษะเฉพาะงานในต าแหน่ง ด้านคุณสมบัติ/คุณธรรมและจริยธรรม ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน 
ด้านการบริหาร และด้านนันทนาการ ตามล าดับ และตามล าดับความต้องการกิจกรรมนั้นๆ ส าหรับวิธีการ
พัฒนา มีความต้องการฝึกอบรมเป็นล าดับแรก รองลงมาคือการศึกษาหรือดูงาน ล าดับสุดท้ายคือ  
การมอบหมายงาน ส าหรับข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนา ในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรควรจัดให้มี
กิจกรรมพัฒนาตามที่ศึกษาทั้ง ๖ ด้าน โดยกิจกรรมในแต่ละด้านตามล าดับความต้องการและมีการพัฒนา
อย่างต่อเนื่อง ควรมีการติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง ควรก าหนดให้บุคลากร
ได้รับการพัฒนาด้านความรู้ทักษะเฉพาะของงานในต าแหน่งทุกคน และในด้านเทคโนโลยีสารสนเทศหรือ
สนับสนุนให้ได้รับการฝึกอบรมในหลักสูตรดังกล่าว 
 ปริยาภัทร ศรีเพชร (๒๕๕๘) ได้ท าการศึกษาเรื่อง แนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรหน่วยงานอาชีวศึกษาจังหวัดระยอง กรณีศึกษาวิทยาลัยระยอง จังหวัดระยอง ผลการวิจัย
พบว่า ๑) แนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรหน่วยงานอาชีวศึกษาจังหวัดระยอง 
กรณีศึกษาวิทยาลัยเทคนิคระยอง จังหวัดระยอง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย ๓.๔๘ เรียงล าดับ
จากคะแนนเฉลี่ย ดังนี้ ด้านการปฏิรูปองค์การสู่ความเป็นเลิศในการเรียนรู้ ค่าเฉลี่ย ๓.๕๓ ด้านพลวัตแห่ง
การเรียนรู้ ค่าเฉลี่ย ๓.๕๑ ด้านการจัดการความรู้ในองค์การแห่งการเรียน ค่าเฉลี่ย ๓.๔๘ ด้านการ 
เอื้ออ านาจให้แก่บุคลากร ค่าเฉลี่ย ๓.๔๗ และด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีระบบสารสนเทศ ค่าเฉลี่ย 
๓.๔๓ ๒) เปรียบเทียบการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรหน่วยงานอาชีวศึกษาจังหวัด
ระยอง กรณีศึกษาวิทยาลัยเทคนิคระยอง จังหวัดระยอง พบว่า เพศและระดับการศึกษาแตกต่างกนั ท าให้
การพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ในขณะที่อายุและต าแหน่งแตกต่างกัน ท าให้การ
พัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .๐๕ ในส่วนความรู้ความเข้าใจ
เกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยภาพรวมพบว่าไม่แตกต่างกัน 
 พิมพ์ลักษณ์ อยู่ วัฒนา (2557) ได้ท าการวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากร  
สายสนับสนุน เครือข่ายบริการสาธารณสุขจังหวัดสมุทรสงคราม พบว่า สภาพการด าเนินการพัฒนา
บุคลากรสายสนับสนุนปีที่ผ่านมา (1 เมษายน 2556 ถึง 31 ตุลาคม 2556) พบว่า ปัญหาในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน สภาพปัญหาในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน ในความ
คิดเห็นของกลุ่มผู้บริหาร ส่วนใหญ่มีสภาพปัญหาในเรื่องคุณภาพงาน งานล่าช้าและไม่ประหยัด , เรื่อง 
พี่เลี้ยงหรือที่ปรึกษาช่วยตัดสินใจหรือแก้ปัญหาในงานที่รับผิดชอบ (ในบางงาน) เรื่อง ความสามารถ  
ในการเกษียน การเขียนหนังสือที่ใช้ในงานราชการและการจับประเด็นเรื่องแรงจูงใจสู่ความส าเร็จ  
ในการปฏิบัติงาน ผู้ปฏิบัติงาน ส่วนใหญ่มีสภาพปัญหาในเรื่องความสามารถในการเกษียน การเขียน
หนังสือที่ใช้ในงานราชการและการจับประเด็น เรื่องการคิดอย่างเป็นระบบ เรื่องความรู้ความเข้าใจ
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เกี่ยวกับเปูาหมาย และภารกิจของหน่วยงานเรื่องพี่เลี้ยงหรือที่ปรึกษาช่วยตัดสินใจหรือแก้ปัญหาในงาน  
ที่รับผิดชอบ(ในบางงาน) และเรื่องความรู้ เรื่องการวางแผน การวิเคราะห์งาน และก ารตัดสินใจ 
เมื่อมีปัญหาในการปฏิบัติงาน ปัญหาในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน พบว่า ปัญหาในการ
พัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนที่ผ่านมา ในกลุ่มของผู้ปฏิบัติงานส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่า ไม่มีคู่มือในการ
ปฏิบัติงาน งบประมาณสนับสนุนไม่เพียงพอ ไม่มีหลักสูตรที่ตรงกับงานที่รับผิดชอบและไม่มีเวลา 
เข้าพัฒนาเพราะไม่สามารถปลีกตัวออกจากงานประจ าได้ มาตรฐานการพัฒนาบุคลากรด้านความรู้และ
ทักษะ และล าดับความส าคัญ ความรู้และทักษะที่จ าเป็นต่อการพัฒนาศักยภาพบุคลากร พบว่า ผู้บริหาร
ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่า สิ่งที่มีความจ าเป็นที่ท าให้เกิดความรู้ ทักษะที่จาเป็นต่อการพัฒนาศักยภาพ
บุคลากร คือ การมีพี่เลี้ยงหรือที่ปรึกษาช่วยตัดสินใจ หรือแก้ปัญหาในงานที่รับผิดชอบ (ในบางงาน) ,
ความรู้เรื่องการวางแผน การวิเคราะห์งาน และการตัดสินใจเมื่อมีปัญหาในการปฏิบัติงาน ,ความสามารถ
ในการใช้คอมพิวเตอร์เพื่อเอื้อต่อการท างานและทักษะในการประสานงานและการสื่อสาร 

ทิพย์วัลย์ ศรีพรม (2558) ได้ท าการศึกษาเรื่อง การวิเคราะห์ปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อ
แรงจูงใจในการท าวิจัยของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตภาคเหนือตอนบน ผลการวิจัยพบว่า  
1) ผลการวิเคราะห์โมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท าวิจัยพบว่าในภาพรวมข้อมูล
เป็นตามเกณฑ์โมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ส่วนค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์อธิบาย  
ความแปรปรวนในตัวแปรแรงจูงใจในการท าวิจัยได้ร้อยละ  96 2) อิทธิพลรวมสูงสุดในโมเดลที่มีต่อ 
ตัวแปรแรงจูงใจในการท าวิจัยคือตัวแปรลักษณะส่วนบุคคล 3) อิทธิพลทางตรงสูงสุดในโมเดลที่มีต่อ 
ตัวแปรแรงจูงใจในการท าวิจัยคือตัวแปรลักษณะสภาพแวดล้อมและตัวแปรเจตคติต่อการท าวิจัย
ตามล าดับ 4) อิทธิพลทางอ้อมสูงสุดในโมเดลที่มีต่อตัวแปรแรงจูงใจในการท าวิจัยคือตัวแปรลักษณะ  
ส่วนบุคคล โดยส่งผ่านตัวแปรเจตคติต่อการท าวิจัย 

ภควรรณ สีสวย และ เพ็ญศรี ช่ืนชม (25..) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อการท าวิจัย 
ไม่แล้วเสร็จตามระยะเวลาที่ก าหนดของบุคลากรคณะวิทยาศาสตร์ประยุกต์ โดยผลการวิจัยพบว่า   
1) ปัจจัยด้านผู้ท าวิจัยในภาพรวมอยู่ในระดับความส าคัญปานกลางเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับความส าคัญมาก ได้แก่ ภาระงานประจ ามาก รองลงมา คือ ไม่สามารถจัดสรรเวลา  
ในการท าวิจัยได้ตามที่ก าหนดและหาผู้ช่วยวิจัยที่มีคุณภาพยากตามล าดับ  2) ปัจจัยด้านงบประมาณ 
ในภาพรวมอยู่ในระดับความส าคัญปานกลางเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
ได้แก่ อัตราค่าตอบแทนผู้ช่วยวิจัยค่อนข้างต่ า รองลงมา คือ งบประมาณที่ได้รับไม่เพียงพอและจ านวน
งบประมาณที่ทางคณะให้ยืมไม่เพียงพอต่อการใช้จ่ายตามล าดับ 3) ปัจจัยด้านสถานที่และวัสดุอุปกรณ์ 
ที่เกี่ยวข้องในการท าวิจัยในภาพรวมอยู่ในระดับความส าคัญมากเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ความทันสมัยของอุปกรณ์ที่มีอยู่ไม่เพียงพอต่อการท าวิจัย รองลงมา คือ 
สถานที่ในการท าวิจัยมีไม่เพียงพอเช่นห้องปฏิบัติการและความยุ่งยากในการจัดซื้อจัดหาอุปกรณ์
ตามล าดับ 4) ปัจจัยด้านผลการท าวิจัยในภาพรวมอยู่ในระดับความส าคัญปานกลางเมื่อพิจารณาเป็น  
รายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ต้องท าการทดลองซ้ าหลายครั้งเพื่อความถูกต้อง 
รองลงมา คือ ระยะเวลาในการท าวิจัยแต่ละข้ันตอนไม่เป็นไปตามแผนที่วางไว้และผลการวิจัยที่ได้  
ไม่เป็นไปตามวัตถุประสงค์ 

นิติยา ศรีพูล และสมเกียรติ แก้วเกาะสะบ้า (25..) ได้ท าการศึกษา เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการ 
ท าวิจัยของอาจารย์มหาวิทยาลัยหาดใหญ่โดยผลการวิจัย พบว่า 1) อายุงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
พฤติกรรมการท าวิจัยของอาจารย์ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 2) การด ารงต าแหน่งบริหาร 
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มีความสัมพันธ์เชิงลบกับพฤติกรรมการท าวิจัยของอาจารย์ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ.05 3) ปัญหาความรู้
และทักษะในการท าวิจัยมีความสัมพันธ์เชิงลบกับพฤติกรรมการท าวิจัยของอาจารย์ ที่ระดับนัยส าคัญทาง
สถิติ.05 4) เจตคติต่อการท าวิจัยมีความสัมพันธ์เชิงบวกพฤติกรรมการท าวิจัยของอาจารย์ที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ .01 

ธนัญพร สุวรรณคาม (25..) ได้ท าการศึกษา เรื่อง ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทางานความ 
พึงพอใจในงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งโดยผลการวิจัย 
พบว่า 1) แรงจูงใจในการท างานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ (r = .46, p < .01) 2) ความพึงพอใจในงานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ 
ความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r = .61, p < .01) 3) ตัวแปรแรงจูงใจในการท างาน
ความพึงพอใจในงานสามารถร่วมกันท านายความผูกพันต่อองค์การได้ร้อยละ 39.3 อย่างมีนัยส าคัญ 
ทางสถิติที่ระดับ .05 

ฐิติพร ตันติศรียานุรักษ์ (25..) ได้ท าการศึกษา เรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อการท าวิจัยของบุคลากร
สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือโดยผลการวิจัย พบว่า 1) สภาพปัญหาอุปสรรคในการ
ท างานวิจัยของบุคลากรในภาพรวมและของบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการอยู่ในระดับ
ปานกลางเมื่อเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างบุคลากรสายวิชาการกับบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ
พบว่าไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 2) ตัวบ่งช้ีที่มีผลต่อความส าเร็จ  
ในการท าวิจัยทั้งในภาพรวมและรายด้าน ได้แก่ ด้านบรรยากาศการวิจัยด้านการสนับสนุนจากหน่วยงาน
ด้านความรู้ เ กี่ ย วกับการ วิจั ยและด้ านสิ่ งอ านวยความสะดวกพบว่าอยู่ ในระดับปานกลาง  
3) เมื่อเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายด้านทั้งสี่ด้านพบว่ามีความแตกต่างกันอย่างมีนัยยะส าคัญ  
ทางสถิติที่ระดับ .05 จ านวน 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการสนับสนุนจากหน่วยงานด้านความรู้เกี่ยวกับการวิจัย
และด้านสิ่งอ านวยความสะดวกโดยบุคลากรสายวิชาการมีค่าคะแนนเฉลี่ยมากกว่าบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการทั้ง 3 ด้าน 

2.9.2 งานวิจัยต่างประเทศ 

ในการศึกษาครั้งนี้ ได้มีความคิดเห็นจากนักวิจัยต่างประเทศที่มีความคิดเห็นสอดคล้องกับ
งานวิจัยน้ี ดังต่อไปนี้ 

Samuel and Empl. (2009) ได้ศึกษาเรื่อง การรักษาพนักงาน และการลาออกของพนักงาน 
โดยใช้ปัจจัยจูงใจเป็นตัวแปรส าคัญในการท าให้เกิดผลส าเร็จ ท่ามกลางการแข่งขันที่สูงข้ึน องค์กรต่างๆ
ต่างมีความต้องการที่จะรักษาพนักงานที่ดีที่สุดของตนเองไว้ จากผลการศึกษาพบว่ามีปัจจัยที่เป็นตัวแปร 
ที่ส าคัญมากในการที่จะท าให้พนักงานตัดสินใจที่จะอยู่หรือจะไปจากองค์กร ตัวแปรดังกล่าวนั้นประกอบ
ไปด้วย การฝึกอบรมและการพัฒนาพนักงาน การให้ความส าคัญแก่พนักงาน การให้ค่าตอบแทนส าหรับ
พนักงานที่มีผลงานดีระบบค่าจ้างเงินเดือนที่แข่งขันได้ และความมั่นคงในการท างาน อย่างไรก็ดีปัจจัย  
ที่เป็นตัวแปรอื่นๆ ก็ไม่อาจจะละเลยได้ในการที่จะก าหนดนโยบายการรักษาพนักงาน สิ่งส าคัญก็คือ  
การผสมผสานระหว่างตัวแปรที่จับต้องไม่ได้ซึ่งเกี่ยวข้องกับความรู้สึกของพนักงาน และตัวแปรทางด้าน
ค่าตอบแทนที่จับต้องได้จะต้องมีความสมดุล เพื่อที่จะเพิ่มความรู้สึกในการอยากท างานกับองค์กร และ  
ลดอัตราการลาออกของพนักงานในองค์กรของเรา 

อีวา, ฟิลลิป และมายา (Kyndt, Dochy. Michielsen&Moeyaert, 2009) ได้ศึกษาถึงการ
รักษาพนักงาน กรณีศึกษาองค์กรและมุมมองส่วนตัวของพนักงาน ท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงของ
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เศรษฐกิจในยุคปัจจุบัน บริษัทจะต้องสามารถประเมินการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี และสามารถ
แข่งขันได้กับองค์กรอื่นๆ ทั่วโลก ซึ่งการกระท าดังกล่าวนั้น ท าให้องค์กรจะต้องเน้นความส าคัญในด้านการ
พัฒนาองค์กร โดยผ่านการเรียนรู้ของพนักงาน และจากการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง การรักษาพนักงาน  
ที่มีทักษะและความสามารถนั้นมีความส าคัญมากในกระบวนการนี้ เพราะความรู้และทักษะของพนักงาน
นี่เองที่จะท าให้องค์กรสามารถแข่งขันได้การรักษาพนักงานจึงมีความส าคัญมากในการที่จะท าให้องค์กร
สร้างผลงาน และสามารถแข่งขันกับผู้อื่นได้ งานวิจัยน้ีได้มุ่งเน้นไปที่ปัจจัยทางด้านองค์กรและบุคคลซึ่งมี
อิทธิพลต่อการรักษาพนักงานไว้ สิ่งที่น่าสนใจเป็นพิเศษก็คือการเรียนรู้ของพนักงาน เพราะว่าสิ่งนี้คือ  
ตัวสนับสนุนกิจกรรมการรักษาพนักงานไว้ได้ งานวิจัยนี้ได้ส่งแบบสอบถามไปยังพนักงาน จ านวน  
349 คน และมีสัมภาษณ์พนักงาน 11 คน การสัมภาษณ์นี้ใช้เพื่อแสดงให้เห็นถึงผลทางด้านปริมาณ
ผลการวิจัยที่ออกมาแสดงให้เห็นความสัมพันธ์ในเชิงบวกและการให้ความส าคัญกับการรักษาพนักงาน
ผลการวิจัยที่ได้ยังคงสอดคล้องกับงานวิจัยก่อนหน้านี้ อย่างไรก็ตาม ประโยชน์ของการรักษาพนักงาน 
ได้มีมากข้ึนจากเรื่องของการพัฒนาพนักงานแต่ละบุคคลไปจนถึงการรักษาพนักงาน การศึกษานี้แสดง  
ให้เห็นว่าพนักงานแต่ละคนได้รับอิทธิพลในรูปแบบที่แตกต่างกันออกไปส าหรับเรื่องของการรักษา
พนักงาน ทักษะเรื่องภาวะผู้น าและระบบอาวุโส มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการรักษาพนักงาน ระดับของ
ความพร้อมและความคิดสร้างสรรค์ จะมีผลทางด้านลบกับการรักษาพนักงาน 
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บทที่ ๓  

วิธีการด าเนินการศกึษา 
การศึกษาครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Methods) โดยใช้การวิจัยเชิงปริมาณ 

(Quantitative Research) ควบคู่กับการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ส าหรับการวิจัย 
เชิงปริมาณเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามเพื่อการส ารวจความต้องการของบุคลากรในหน่วยงาน
สังกัดกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนต่อการพัฒนาศักยภาพด้านการท าวิจัยเพื่อพัฒนากระบวนการ
ยุติธรรมเด็กและเยาวชน ส่วนการวิจัยเชิงคุณภาพเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสัมภาษณ์เชิงลึกกับ
ผู้บริหารกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน เพื่อส ารวจความต้องการและความจ าเป็นของกรมพินิจฯ 
ปัจจัยการสนับสนุนการท างานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการด าเนินงานของกรมพินิจฯ ปัญหาอุปสรรคในการ
ท างานที่ผ่านมา และโอกาสพัฒนาให้เข้มแข็งมากข้ึน รวมไปถึงการมีส่วนร่วมของบุคลากรในการพัฒนา
และเพิ่มขีดความสามารถในการพัฒนากระบวนงาน ตลอดจนการส่งเสริมนวัตกรรมด้านการวิจัย            
เพื่อยกระดับการแก้ไขฟื้นฟูเด็กและเยาวชนที่เข้าสู่กระบวนการยุติธรรมส าหรับเด็กและเยาวชน 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอยา่ง 
การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
ประชากรเปาูหมาย (Target population) ของการส ารวจความต้องการของบุคลากรในหน่วยงาน

สังกัดกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนต่อการพัฒนาศักยภาพด้านการท าวิจัยเพื่อพัฒนากระบวนการ
ยุติธรรมเด็กและเยาวชน คือ บุคลากรที่อยู่ในสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน จ านวน 77 แห่ง 
และบุคลากรที่อยู่ในศูนย์ฝึกและอบรมของกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน จ านวน ๒๐ แห่ง  
และส่วนกลาง จ านวน 13 แห่ง จ านวนทั้งสัน 4,216 คน (ข้อมูลจาก War room ณ วันที่ 8 มีนาคม 
2564)  

กลุ่มตัวอย่างของกานศึกษาครั้งนี้ คือ บุคลากรของกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน จ านวน 
4,216 คน โดยมีข้ันตอน ดังนี้การก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างค านวณจากสูตรของ ทาโร ยามาเน่ (Taro 
Yamane, 1967 ที่ระดับความเช่ือมั่น 95 % โดยใช้ความคลาดเคลื่อนในการสุ่ม 5 % ดังนี ้

   n =  N 
       1 + Ne 2 

เมื่อ   n = ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
    N = ขนาดประชากร 
  e = ความคลาดเคลื่อนที่เกิดข้ึนจากการสุ่มตัวอย่างโดยก าหนดเป็น .05 สามารถ 

ค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างได้ ดังนี้ 
n =     4,216 

        1 + 4,216 * (.05)2 
   N = 365 คน 
การศึกษาครั้งนี้ประชากรกลุ่มเปูาหมายที่เป็นบุคลากรของกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน 

จ านวน 4,216 คน ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา 365 คน โดยเพิ่มระดับความผิดพลาดจาก 
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กลุ่มตัวอย่าง 10 % เป็นจ านวน 36 คน จะได้กลุ่มตัวอย่างที่  401 คน โดยการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
แบบเฉพาะเจาะจง แต่จากการเก็บข้อมูได้ กลุ่มตัวอย่าง 417 คน ดังนี้  
 1. บุคลากรของศูนย์ฝึกและอบรมเด็กและเยาวชน จ านวน 20 แห่งทั่วประเทศโดยในแต่ละแห่ง 
มีกลุ่มตัวอย่าง ประกอบด้วย  

1.1 ผู้อ านวยการ   จ านวน 1 คน 
1.2 หัวหน้าส่วนทั้ง 4 ส่วน  จ านวนส่วนละ 1 คน 
1.3 ผู้ปฏิบัติงานในแต่ละส่วน จ านวนส่วนละ 1 คน  

 2. บุคลากรของสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน จ านวน 77 แห่งทั่วประเทศโดย 
ในแต่ละแห่งมีกลุ่มตัวอย่าง ประกอบด้วย 
  1.1 ผู้อ านวยการ         
  1.1 หัวหน้าส่วนในสถานพินิจฯ ที่มีสถานแรกรับ 33 แห่ง (5 ส่วน)   
  1.2 หัวหน้าส่วนในสถานพินิจฯ ที่มีสถานแรกรับขนาดเล็ก 17 แห่ง     
  1.3 หัวหน้าส่วนในสถานพินิจฯ ที่ไม่มีสถานแรกรับ 27 แห่ง (3 ส่วน)    
  1.4 ผู้ปฏิบัติงานในแต่ละส่วน        

3. บุคลากรในหน่วยงานส่วนกลางกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน จ านวน 13 หน่วยงาน  
  3.1 ส านักผู้ตรวจราชการกรม 
  3.2 กองพัฒนาระบบงานยุติธรรมเด็กและเยาวชน 
  3.3 กลุ่มผู้เช่ียวชาญเฉพาะด้าน 
  3.4 กองบริหารทรัพยากรบุคคล 
  3.5 กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร 
  3.6 กองยุทธศาสตร์และแผน 
  3.7 กองพัฒนาระบบสุขภาพเด็กและเยาวชน 
  3.8 ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศ 
  3.9 สถาบันพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน 
  3.10 สถาบันวิจัยและพัฒนา  
  3.11 กลุ่มเรียนรู้ศาสตร์พระราชาและพัฒนานวัตกรรม 
  3.12 ศูนย์อ านวยการประสานก ากับติดตามผลการด าเนินงานตามฯ (ศอ.กต.)  
  3.13 ส านักผู้บริหาร 
  โดยแต่ละหน่วยงานมีกลุ่มตัวอย่าง ประกอบด้วย ผู้อ านวยการกอง/หัวหน้ากลุ่ม/ส านัก                   
จ านวน 1 คน และผู้ปฏิบัติในแต่ละหน่วยงาน จ านวน 1 คน  

 การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 
 ประชากรเปูาหมาย (Target population) ของการวิจัยเชิงคุณภาพ เพื่อส ารวจความต้องการ
และความจ าเป็นของกรมพินิจฯ ปัจจัยการสนับสนุนการท างานเพื่ อเพิ่มประสิทธิภาพการด าเนินงาน 
ของกรมพินิจฯ ปัญหาอุปสรรคในการท างานที่ผ่านมา และโอกาสพัฒนาให้เข้มแข็งมากข้ึน รวมไปถึง  
การมีส่วนร่วมของบุคลากรในการพัฒนาและเพิ่มขีดความสามารถในการพัฒนากระบวนงาน ตลอดจน 
การส่งเสริมนวัตกรรมด้านการวิจัยเพือ่ยกระดับการแก้ไขฟื้นฟูเด็กและเยาวชนที่เข้าสู่กระบวนการยุติธรรม
ส าหรับเด็กและเยาวชน คือ ผู้บริหารในสังกัดกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน 
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กลุ่มตัวอย่าง (Sample) ของการส ารวจฯ ได้ด าเนินการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง 
(Purposive Sampling) คือ ผู้บริหารกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน จ านวน 4 คน ได้แก่ (1) 
อธิบดีกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน (2) รองอธิบดีกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน จ านวน 
3 ท่าน  

3.2 พ้ืนท่ีท่ีด าเนินการศึกษา 
 การวิจัยเชิงปริมาณ พื้นที่ด าเนินการศึกษา คือ หน่วยงานส่วนกลางกรมพินิจฯ จ านวน 13 แห่ง 
สถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนทั่วประเทศ 77 แห่ง และศูนย์ฝึกและอบรมเด็กและเยาวชน 
ของกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนทั่วประเทศ 21 แห่ง  
 การวิจัยเชิงคุณภาพ พื้นที่ด าเนินการศึกษา คือ กรมพินิจและคุ้มครองเ ด็กและเยาวชน 
(ส่วนกลาง)  

3.3 เครื่องมือและวิธีทดสอบเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวมรวมข้อมูลเชิงปริมาณ คือ แบบส ารวจความต้องการพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรให้เป็นนักวิจัยเพื่อพฒันากระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน ซึ่งแบบสอบถามมีทั้งหมด 6 ตอน
ดังนี ้
   ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบเลือกตอบ (Check List) จ านวน 11 ข้อ 
ได้แก่ หน่วยงานที่ปฏิบัติงาน เพศ อายุ วุฒิการศึกษาสูงสุด ต าแหน่ง ระดับต าแหน่ง กอง/กลุ่ม/ส่วน/ฝุาย             
ที่สังกัด สถานะหัวหน้างาน อายุงาน และประสบการณ์การท าวิจัย 
   ตอนที่ 2 ความคิดเห็นของบุคลากรกรมพนิิจฯในการท าวิจัย จากการทบทวนวรรณกรรม ทั้งหมด 
5 ด้าน ได้แก่ ด้านความรู้ในการท างานวิจัย ด้านลักษณะงาน ด้านนโยบายของหน่วยงาน ด้านการ 
ให้ความส าคัญกับการท าวิจัย และด้านคุณสมบัติของนักวิจัย จ านวน 24 ข้อ โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน 
ดังนี ้
      มากที่สุด ก าหนดให้ 5 คะแนน 
      มาก  ก าหนดให้ 4 คะแนน 
      ปานกลาง ก าหนดให้ 3 คะแนน 
      น้อย  ก าหนดให้ 2 คะแนน 
      น้อยที่สุด  ก าหนดให้  1 คะแนน    
   ตอนที่ 3  แรงจูงใจของบุคลากรกรมพินิจฯ ในการท าวิจัย จากการทบทวนวรรณกรรม ทั้งหมด   
2 ด้าน ได้แก่ ด้านปัจจัยจูงใจ และด้านปัจจัยค้ าจุน มีค าถามจ านวนรวม 20 ข้อ โดยมีเกณฑ์การให้
คะแนน ดังนี้ 
      มากที่สุด ก าหนดให้ 5 คะแนน 
      มาก  ก าหนดให้ 4 คะแนน 
      ปานกลาง ก าหนดให้ 3 คะแนน 
      น้อย  ก าหนดให้ 2 คะแนน 
      น้อยที่สุด  ก าหนดให้  1 คะแนน    
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   ตอนที่ 4  ความต้องการในการท างานวิจัยเพื่อพัฒนางานและการพัฒนาศักยภาพตนเองเพื่อเป็น
นักวิจัยในกระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน จ านวนรวม 7 ข้อ โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 
      มากที่สุด ก าหนดให้ 5 คะแนน 
      มาก  ก าหนดให้ 4 คะแนน 
      ปานกลาง ก าหนดให้ 3 คะแนน 
      น้อย  ก าหนดให้ 2 คะแนน 
      น้อยที่สุด  ก าหนดให้  1 คะแนน    
   ตอนที่ 5  ความต้องการหัวข้อวิชาและความคาดหวังในการฝึกอบรมพัฒนาศักยภาพการเป็น
นักวิจัยเพื่อพัฒนากระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน ทั้งหมด 2 ด้าน ได้แก่ ด้านวิชาในการอบรม และ
ความคาดหวังภายหลังการอบรม มีค าถามจ านวนรวม 32 ข้อ โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 
      มากที่สุด ก าหนดให้ 5 คะแนน 
      มาก  ก าหนดให้ 4 คะแนน 
      ปานกลาง ก าหนดให้ 3 คะแนน 
      น้อย  ก าหนดให้ 2 คะแนน 
      น้อยที่สุด  ก าหนดให้  1 คะแนน     
  และตอนที่ 6 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอื่นๆ เป็นค าถามปลายเปิด ให้ผู้ตอบแบบสอบถามระบุ
ด้วยตนเอง 
 เครื่องมือที่ใ ช้ในการเก็บรวมรวมข้อมูลเ ชิงคุณภาพ คือ แบบสัมภาษณ์ผู้บริหารเพื่อหา 
แนวทางการพัฒนาบุคลากรด้านการท าวิจัย มีรายละเอียดค าถาม ดังนี้  

1. ท่านมีมุมมองอย่างไรในการใช้การศึกษาวิจัยเพื่อการพัฒนากรมพินิจและคุ้มครองเด็กและ
เยาวชน 

2. เนื่องจากในปี 2563 ที่ผ่านมาสถาบันวิจัยและพัฒนา ได้มีการส ารวจข้อเสนองานวิจัยจาก
หน่วยงานในสังกัดหรือบุคลากรที่สนใจท าวิจัยเพื่อน าข้อเสนอมาพิจารณาเพื่อขอรับทุนการวิจัยจาก
หน่วยงานภายนอก จากการส ารวจพบว่า ไม่มีหน่วยงานหรือบุคลากรสนใจส่งข้อเสนองานวิจัยเข้ามารับ
การพิจารณา ท่านคิดว่าอะไรคือปัญหา อุปสรรคของบุคคลากรที่ไม่สนใจในการท าวิจัย 

3. ท่านมีนโยบายในการสนับสนุนให้บุคลากรกรมพินิจฯ ท างานวิจัยเพื่อพัฒนาหน่วยงาน
อย่างไร 

4. ท่านคิดว่าหากมีการจัดอบรมหลกัสตูรนักวิจัยของกรมพินิจฯ ควรจะมีการให้ความรู้อะไรบ้าง 
5. ท่านมีความคาดหวังอย่างไรบ้าง หากมีการจัดอบรมหลักสูตรนักวิจัยของกรมพินิจฯ 

3.4 การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ  
  เครื่องมือวิจัยเชิงปริมาณ : แบบส ารวจความต้องการพัฒนาศักยภาพบุคลากรให้เป็นนักวิจัยเพื่อ
พัฒนากระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน ผู้วิจัยสร้างขึ้นเอง โดยมีขั้นตอนดังนี้  
  1. ศึกษาแนวคิดทฤษฏี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ในเรื่องความต้องการพัฒนาศักยภาพบุคลากร 
ให้เป็นนักวิจัย จากนั้นน ามาก าหนดกรอบแนวคิดที่ใช้ในการศึกษาวิจัย และใช้เป็นแนวทางในการสร้าง
แบบส ารวจ 
  2. ก าหนด (ร่าง) แบบส ารวจความต้องการพัฒนาศักยภาพบุคลากรให้เป็นนักวิจัย เพื่อพัฒนา
กระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน และตรวจสอบเนื้อหาให้คลอบคลุมวัตถุประสงค์ และจัดประชุม 
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ที่ปรึกษาและคณะท างานเพื่อวางแผนการด าเนินงาน โดยมี นายโกมล พรมเพ็ง รองอธิบดีฯ เป็นประธาน
การประชุม และคณะท างานเข้าร่วมประชุม ซึ่งที่ประชุมได้ร่วมพิจารณาวางแผนการท าวิจัย และการเก็บ
ข้อมูลกับบุคลากร พร้อมกับพิจารณาร่างแบบส ารวจฯ เมื่อวันที่ 8 มกราคม 2564 ณ ห้องพินิจ 1  
กรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน   
  3. แต่งตั้งผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบทางวิชาการ เพื่อหาความน่าเช่ือถือของเครื่องมือวิจัย 
จ านวน 3 คน ได้แก่ 1) นายฉัตธิชัย รอดสุทธ์ิ ผู้อ านวยการกองบริหารทรัพยากรบุคคล 2) นางสาวโรจนา 
วิโรจน์กุล ผู้อ านวยการสถาบันวิจัยและพัฒนา และ3) นางสาวพงศชา แสงหิรัญ ผู้อ านวยการสถาบัน
พัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน และขออนุเคราะห์ให้ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบ 
ทางวิชาการและตรวจคุณภาพเครื่องมือวิจัย เมื่อวันที่  3 กุมภาพันธ์ 2564 และน าข้อเสนอแนะ 
ของผู้ทรงคุณวุฒิไปปรับแก้เครื่องมือวิจัย 
  4. ทดสอบหาค่าความเช่ือมั่นของเครื่องมือวิจัยกับกลุ่มตัวอย่าง (Try out) โดยการเก็บข้อมูลจาก
เจ้าหน้าที่สถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร จ านวน 30 คน โดยใช้แบบส ารวจ
ความต้องการพัฒนาศักยภาพบุคลากรให้เป็นนักวิจัยเพื่อพัฒนากระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน  
ผ่าน QR CODE ช่วงวันที่ 25 กุมภาพันธ์ 2564 – 8 มีนาคม 2564 และหาค่าความเช่ือมั่น 
ของเครื่องมือวิจัยกับกลุ่มตัวอย่าง (Try out) ของแบบส ารวจความต้องการพัฒนาศักยภาพบุคลากร 
ให้เป็นนักวิจัยเพื่อพัฒนากระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน ด้วยโปรแกรม SPSS ได้ค่าความเช่ือมั่น 
อยู่ที่ .973  
 เครื่องมือวิจัยเชิงคุณภาพ : แบบสัมภาษณ์ผู้บริหารเพื่อหาแนวทางการพัฒนาบุคลากรด้านการ           
ท าวิจัยเพื่อส ารวจความต้องการและความจ าเป็นของกรมพินิจฯ ปัจจัยการสนับสนุนการท างานเพื่อ 
เพิ่มประสิทธิภาพการด าเนินงานของกรมพินิจฯ ปัญหาอุปสรรคในการท างานที่ผ่านมา และโอกาสพัฒนา
ให้เข้มแข็งมากข้ึน รวมไปถึงการมีส่วนร่วมของบุคลากรในการพัฒนาและเพิ่มขีดความสามารถในการ
พัฒนากระบวนงาน ตลอดจนการส่งเสริมนวัตกรรมด้านการวิจัยเพื่อยกระดับการแก้ไขฟื้นฟูเด็กและ
เยาวชนที่เข้าสู่กระบวนการยุติธรรมส าหรับเด็กและเยาวชน คือ ผู้บริหารในสังกัดกรมพินิจและคุ้มครอง
เด็กและเยาวชน และก าหนดหัวข้อค าถามในแบบสัมภาษณ์เชิงลึก น ามาหาความตรงของเนื้อหาโดยการ
เสนอต่อคณะกรรมการและผู้ทรงคุณวุฒิกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน เพื่อพิจารณาตรวจสอบ
ความเหมาะสมของเนื้อหา หลังจากผ่านการพิจารณาแล้ว ด าเนินการปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะให้
เหมาะสม  
 เครื่องมือในการพัฒนาหลักสูตร 
 1. ศึกษาข้อมูล ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ โดยการส ารวจความต้องการของบุคลากรในการ
ท างานวิจัยเพื่อพัฒนางานและการพัฒนาศักยภาพตนเองเพื่อเป็นนักวิจัยในกระบวนการยุติธรรมเด็กและ
เยาวชน จากบุคลากรในสังกัดกรมพินิจฯ ทั้งสิ้นจ านวน 417 คน รวมทั้งการสัมภาษณ์ผู้บริหารกรมพินิจ
และคุ้มครองเด็กและเยาวชน เพื่อทราบแนวทางการพัฒนาบุคลากรของกรมพินิจฯให้เป็นนักวิจัยเพื่อ
พัฒนาองค์กร และได้รวมรวบผลการศึกษามาร่วมออกแบบโปรแกรม  
 2. การออบแบบหลักสูตรฯ มีรายละเอียดดังนี้ 

1) แนวคิดทฤษฏีในการออกแบบ มาจากแนวคิด การพัฒนาบุคลากร (HumanResource 
Development : HRD) แนวคิดเกี่ยวกับการฝึกอบรม (Training) แนวคิดและทฤษฎีการพัฒนาบุคลากร
ด้านการวิจัย (Research) ซึ่ง เป็นแนวคิดที่ส่งเสริมศักยภาพของบุคลากรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 
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ให้กับองค์การ ผ่านการอบรม (Trainning) การเสริมความรู้ที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน รวมถึงการฝึกฝน 
บุคลกรให้เกิดการเรียนรู้และการแก้ปัญหาของงานโดยใช้กระบวนการเชิงวิจัย  

 2) ผลการส ารวจความต้องการหัวข้อและความคาดหวังในการอบรมเสริมสร้างศักยภาพนักวิจัย
เพื่อพัฒนากระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน เช่น วิจัยกับกระบวนการยุติธรรม หลักการ 
กระบวนการวิจัย และจริยธรรมการวิจัย การทบทวนวรรณกรรม และสร้างกรอบแนวคิด การก าหนด
รูปแบบการวิจัย ระเบียบวิธีวิจัย และการสร้างเครื่องมือ และการวิเคราะห์ข้อมูลและการสรุปผล ส่วนงาน
หลักสู่การพัฒนาเป็นงานวิจัย R to R และการน าเสนอการเผยแพร่และการใช้ประโยชน์ เป็นต้น 
 3) พัฒนาหลักสูตรร่วมกับคณาจารย์จากคณะสังคมสงเคราะห์ศาสตร์ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
โดยจัดท าเป็นร่างหลักสูตร ประกอบด้วย โครงสร้างหลักสูตร และรายละเอียดหัวข้อวิชา 
 4) น าเสนอร่างหลักสูตรต่อที่ปรึกษาและคณะท างาน โดยจัดประชุมที่ปรึกษาและคณะท างาน
โครงการส่งเสริมศักยภาพนักวิจัยรุ่นใหม่เพื่อพัฒนากระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน เมื่อวันจันทร์ที่ 
๒๖ เมษายน 256๔ เวลา ๐๙.๐0 น. – 12.๐๐ น. ณ ห้องประชุม ๗-๑๐ ช้ัน ๗ กรมพินิจและคุ้มครอง
เด็กและเยาวชน ให้ผู้เกี่ยวข้องพิจารณา ผู้เข้าร่วมการประชุมประกอบด้วย รองอธิบดี ผู้อ านวยการ  
กองบริหารบุคคล ผู้อ านวยการสถาบันพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน 
ผู้อ านวยการสถาบันวิจัยและพัฒนา และเจ้าหน้าที่ที่เกี่ยวข้อง โดยที่ประชุมมีมติเห็นชอบกับหลักสูตรฯ  

3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 เพื่อให้ข้อมูลในการศึกษาครั้งนี้ตรงตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย จึงใช้วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล
จากแหล่งข้อมูลทุติยภูมิและแหล่งข้อมูลปฐมภูมิ โดย 

๑. แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary data) เก็บรวบรวมข้อมูลจากเอกสารที่เกี่ยวข้องในและ
ผลงานวิจัย เช่น แผนกลยุทธ์การพัฒนาบุคลากรวิจัยและนวัตกรรม ระยะ ๒๐ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๐ – ๒๕๗๙), 
กรอบการวิจัยเพื่อพัฒนากระบวนการยุติธรรม พ.ศ. 2562-2565, แผนปฏิบัติราชการกรมพินิจและ
คุ้มครองเด็กและเยาวชน ระยะ 3 ปี พ.ศ. 2563-2565 , แนวคิดและทฤษฎีการเพิ่มประสิทธิภาพ 
ในการท างาน , แนวคิดและทฤษฎีการพัฒนาบุคลากรด้านการวิจัย (Research) เป็นต้นเพื่อที่จะศึกษา
คุณลักษณะทั่วไปของประชากรเปูาหมาย การสุ่มตัวอย่าง ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและผลการ
ศึกษาวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านการท าวิจัยในการพัฒนากระบวนการยุติธรรม
เด็กและเยาวชน เพื่อการก าหนดกรอบแนวคิดของการศึกษาและเป็นแนวทางการสร้างแบบสอบถาม  
ที่เหมาะสมตามสมมุติฐาน   
 ๒. แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary data) ส าหรับการวิจัยเชิงปริมาณเก็บรวบรวมข้อมูลจากการ
จัดส่งแบบสอบถาม (questionnaire) เพื่อส ารวจความต้องการของบุคลากรในหน่วยงานสังกัดกรมพินิจ
และคุ้มครองเด็กและเยาวชนต่อการพัฒนาศักยภาพด้านการท าวิจัยเพื่อพัฒนากระบวนการยุติธรรมเด็ก
และเยาวชน ในกลุ่มตัวอย่างบุคลากรที่อยู่ในสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน จ านวน 77 แห่ง 
และศูนย์ฝึกและอบรมเด็กและเยาวชน จ านวน 34 แห่ง และหน่วยงานส่วนกลางกรมพินิจฯ จ านวน  
13 แห่ง โดยได้มีหนังสือเวียนกรมพินิจฯ ที่ ยธ. 06109/ว470 ลงวันที่ 22 มีนาคม 2564 การส ารวจ
ความต้องการพัฒนาศักยภาพบุคลากรให้เป็นนักวิจัยเพื่อพัฒนากระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน  
ผ่าน QR CODE โดยเก็บข้อมูลระหว่างวันที่ 22 – 29 มีนาคม 2564 มีผู้ตอบแบบสอบถามทั้งสิ้น  
417 คน ส่วนการวิจัยเชิงคุณภาพเก็บรวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้บริหาร โดยด าเนินการ 
เข้าพบเพื่อสัมภาษณ์ผู้บริหารกรมพินิจฯ ประกอบด้วย อธิบดีฯ และรองอธิบดี 3 ท่าน เกี่ยวกับแนวทาง
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การพัฒนาการวิจัยและการพัฒนาบุคลากรด้านการวิจัยในกระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน โดยเก็บ
ข้อมูลช่วงระหว่างวันที่ 4 – 8 มีนาคม 2564   

3.6 การวิเคราะห์ข้อมลู 
 การวิจัยเชิงปริมาณจากการเก็บข้อมูลได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลและน าเสนอ ออกเป็น 2 ส่วน             
โดยผู้วิจัยเลือกใช้สถิติในการวิเคราะห์เพื่อให้สอดคล้องกับลักษณะของข้อมูลและใช้วิธีการประมวลผลค่า
ทางสถิติด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ ดังนี ้
 ส่วนที่ 1 วิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ ประกอบด้วย 
      ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ หน่วยงานที่ปฏิบัติงาน เพศ อายุ 
วุฒิการศึกษาสูงสุด ต าแหน่ง ระดับต าแหน่ง กอง/กลุ่ม/ส่วน/ฝุายที่สังกัด สถานะหัวหน้างาน อายุงาน 
และประสบการณ์การท าวิจัย วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าความถ่ี และค่าร้อยละและน าเสนอในรูปแบบ
ตารางประกอบค าบรรยาย  
  ตอนที่ 2 ความคิดเห็นของบุคลากรกรมพินิจฯ ในการท าวิจัย วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ 
ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ยเลขคณิต และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และน าเสนอในรูปแบบตารางประกอบ 
ค าบรรยาย  
  ตอนที่ 3  แรงจูงใจของบุคลากรกรมพินิจฯ ในการท าวิจัย ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ยเลขคณิต และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และน าเสนอในรูปแบบตารางประกอบค าบรรยาย 
      ตอนที่ 4 ความต้องการในการท างานวิจัยเพื่อพัฒนางานและการพัฒนาศักยภาพ
ตนเองเพื่อเป็นนักวิจัยในกระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ยเลขคณิต และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และน าเสนอในรูปแบบตารางประกอบค าบรรยาย 
  ตอนที่ 5 ความต้องการหัวข้อวิชาและความคาดหวังในการฝึกอบรมพัฒนาศักยภาพ
การเป็นนักวิจัยเพื่อพัฒนากระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ ค่าความถ่ี  
ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ยเลขคณิต และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และน าเสนอในรูปแบบตารางประกอบ 
ค าบรรยาย 

  ตอนที่ 6 ปัจจัยที่มีผลต่อความต้องการของบุคลากรในการท างานวิจัยเพื่อพัฒนางาน
และการพัฒนา ศักยภาพตนเอง เพื่ อ เป็ นนั ก วิจัยในกระบวนการยุ ติธร รม เด็ กและเยาวชน               
วิเคราะห์ข้อมูลความถดถอยพหุคูณ (Regression Analysis) โดยใช้เทคนิควิธีการวิเคราะห์ Multiple 
Regression Analysis และน าเสนอในรูปแบบตารางประกอบค าบรรยาย โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป Spss
ในการวิเคราะห์ข้อมูล  
      ตอนที่ 7 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอื่นๆ วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าความถ่ีและ
น าเสนอในรูปแบบตารางประกอบค าบรรยาย  
  ส่วน 2 การวิจัยเชิงคุณภาพ ภายหลังจากการเก็บข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึกกลุ่มตัวอย่าง 
น ามาวิเคราะห์ข้อมูลโดยการวิเคราะห์เนื้อหา และสรุปเป็นประเด็นเพื่อตอบวัตถุประสงค์การวิจัย 

3.7 เกณฑ์การแปลผล  

 ในการ วิจัยครั้ งนี้  ผู้ วิจัยได้ก าหนดเกณฑ์การแปลผล ระดับคะแนนแบบสอบถาม                           
ในตอนที่ 2 – ตอนที่ 4 โดยลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale)              
ซึ่งก าหนดความคิดเห็นเป็น 3 ระดับ โดยใช้มาตรวัดเจตคติของลิเคอร์ท ดังนี ้

ระดับที่ 1 หมายถึง มาก   คือ มีความคิดเห็นมาก     
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ระดับที่ 2 หมายถึง ปานกลาง  คือ มีความคิดเห็นปานกลาง 
ระดับที่ 3 หมายถึง น้อย  คือ มีความคิดเห็นน้อย 

 โดยใช้สูตรหาอัตรภาคช้ัน ดังนี้ 
 สูตร อันตรภาคช้ัน =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด 
           จ านวนช่วงช้ัน  
         =  5 - 1 
      3 
         = 0.66 
ส าหรับค่าเฉลี่ยความคิดเห็นแต่ละด้านจะน ามาเทียบเกณฑ์ดังนี ้  
 ค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.66 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นน้อย 
 ค่าเฉลี่ย 1.67 – 3.32 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นปานกลาง 
 ค่าเฉลี่ย 3.33 – 5.00 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นมาก  
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล 

  

การศึกษาครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Methods) โดยใช้การวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) ควบคู่กับการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ส าหรับการวิจัย 
เชิงปริมาณเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามและการสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้บริหารกรมพินิจและ
คุ้มครองเด็กและเยาวชน วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความต้องการของบุคลากรในการท างานวิจัยเพื่อ 
พัฒนางานและการพัฒนาศักยภาพตนเองเพื่อเป็นนักวิจัยในกระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน  
พัฒนาหลักสูตรการพัฒนาศักยภาพบุคลากรให้เป็นนักวิจัยเพื่อพัฒนากระบวนการยุติธรรม เด็กและ
เยาวชน เพื่อให้บุคลากรในสังกัดกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน มีความรู้ ความเข้าใจ เกี่ยวกับ  
การศึกษาวิจัยเพื่อพัฒนากระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน และสามารถจัดท าข้อเสนอการวิจัย 
เพื่อขอรับงบประมาณได้ โดยผู้วิจัยแบ่งผลการวิเคราะห์ออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้  
 4.1 ผลการวิเคราะห์การส ารวจความต้องการของบุคลากรในการท างานวิจัยเพื่อพัฒนางานและ
การพัฒนาศักยภาพตนเองเพื่อเป็นนักวิจัยในกระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน  
  4.1.1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
   4.1.2  ความคิดเห็นของบุคลากรกรมพินิจฯ ในการท าวิจัย    
   4.1.3  แรงจูงใจของบุคลากรกรมพินิจฯ ในการท าวิจัย 
   4.1.4 ความต้องการในการท างานวิจัยเพื่อพัฒนางานและการพัฒนาศักยภาพตนเอง
เพื่อเป็นนักวิจัยในกระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน 
   4.1.5 ปัจจัยที่มีผลต่อความต้องการของบุคลากรในการท างานวิจัยเพื่อพัฒนางานและ
การพัฒนาศักยภาพตนเองเพื่อเป็นนักวิจัยในกระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน 
     4.2 ผลการศึกษาแนวทางการพัฒนาบุคลากรด้านการท าวิจัย 

   4.2.1 ความต้องการหัวข้อวิชาและความคาดหวังในการฝึกอบรมพัฒนาศักยภาพ 
การเป็นนักวิจัยเพื่อพัฒนากระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน 

   4.2.2 การสัมภาษณ์ผู้บริหารกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนเพื่อหาแนวทาง 
การพัฒนาบุคลากรด้านการท าวิจัย 

  4.3 การพัฒนาหลักสูตรการพัฒนาศักยภาพบุคลากรให้เป็นนักวิจัยเพื่อพัฒนากระบวนการ
ยุติธรรมเด็กและเยาวชน 
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4.1 ผลการวิเคราะห์การส ารวจความต้องการของบุคลากรในการท างานวิจัย เพ่ือพัฒนางานและ 
การพัฒนาศักยภาพตนเองเพ่ือเป็นนักวิจัยในกระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน 

 4.1.1 ข้อมลูท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ตารางท่ี 1 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามลักษณะประชากรศาสตร์ 
ลักษณะประชากร  จ านวน 

(n=417) 
ร้อยละ 

 หน่วยงานที่ปฏิบัติงาน 
 
 

 
สถานพินิจและคุ้มครองเด็ก
และเยาวชน (ไม่มีแรกรับ)  
สถานพินิจและคุ้มครองเด็ก
แ ล ะ เ ย า ว ช น  ( มี แ ร ก รั บ
ช่ัวคราว) 
สถานพินิจและคุ้มครองเด็ก
และเยาวชน (มีแรกรับ) 
ศูนย์ฝึกและอบรมเด็กและ
เยาวชน 
หน่วยงานในกรมพินิจและ
คุ้มคร อ ง เ ด็ กแล ะ เ ย าวชน 
(ส่วนกลาง)  

 
119 

 
31 

 
 

145 
 

108 
 

14 
 

 

 
28.5 

 
7.4 

 
 

34.8 
 

25.9 
 

3.4  
 

 เพศ  
ชาย 
หญิง 

 
169 
248 

 
40.5 
59.5 

อายุ  
20 – 30ปี 
31 – 40ปี 
41 – 50ปี 
51 ปีข้ึนไป 

 
29 

130 
175 
83 

 
7 

31.2 
42 

19.9 
วุฒิการศึกษาสูงสุด  

อนุปริญญา/ประกาศนียบัตร
ช้ันสูง (ปวส.)  
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
ปริญญาเอก 

 
16 

 
270 
127 

4 

 
3.8 

 
64.7 
30.5 

1 
 
 
 



62 
 

ตารางท่ี 1 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามลักษณะประชากรศาสตร์(ต่อ) 
ลักษณะประชากร  จ านวน  

(n=417) 
ร้อยละ 

ต าแหน่ง  
ผู้อ านวยการ    
นิติกร    
นักวิเคราะห์นโยบายและแผน  
นักจัดการงานทั่วไป  
เจ้าพนักงานธุรการ  
นักวิชาการเงินและบัญชี  
เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี  
นักทรัพยากรบุคคล  
พนักงานคุมประพฤติ  
นักสังคมสงเคราะห์  
นักจิตวิทยา/นักจิตวิทยาคลินิก 
นักวิชาการอบรมและฝึกวิชาชีพ
พยาบาลวิชาชีพ/พยาบาล  
พนักงานขับรถ  
ผู้ช่วยผู้อ านวยการ 
หัวหน้าแรกรับ 
พนักงานพินิจ 

 
41 
1 
1 

63 
18 
17 
3 
5 

76 
43 
41 
77 
10 
2 
4 
2 

13 

 
9.8 
0.2 
0.2 

15.1 
4.3 
4.1 
0.7 
1.2 

18.2 
10.3 
9.8 

18.5 
2.4 
0.5 
1 

0.5 
3.1 

ระดับต าแหน่ง(หากมี) 
 

 
ระดับอ านวยการสูง  
ระดับอ านวยการต้น  
ระดับช านาญการพิเศษ 
ระดับช านาญการ 
ระดับปฏิบัติการ   
ระดับช านาญงาน 
ระดับปฏิบัติงาน  
ระดับอาวุโส 
ไม่ใช่ข้าราชการ 

 
8 

33 
35 

224 
48 
2 
8 

14 
45 

 
1.9 
7.9 
8.4 

53.7 
11.5 
0.5 
1.9 
3.4 

10.8 
ตารางท่ี 1จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามลักษณะประชากรศาสตร์ (ต่อ) 
ลักษณะประชากร  จ านวน 

(n=417) 
ร้อยละ 

กอง/กลุ่ม/ส่วน/ฝุาย 
ที่สังกัดที่ปฏิบัติงาน 

 
ส่วนอ านวยการและการจัดการ 
ส่วนปูองกันสงเคราะห์และประสานเครอืข่าย 
ส่วนคดี    

 
106 
57 
73 

 
25.4 
13.7 
17.5 
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ลักษณะประชากร  จ านวน 
(n=417) 

ร้อยละ 

ส่วนพัฒนาพฤตินิสัย 
ส่วนแก้ไข บ าบัด ฟื้นฟู 
ฝุายอภิบาลและการพินจิ 
หัวหน้าสถานแรกรบั/ผู้ช่วยผู้อ านวยการ 
กอง/กลุ่ม/ส่วน ในกรมพินจิฯ (ส่วนกลาง)    
อื่นๆ ผู้อ านวยการ  
 
 

65 
30 
5 

27 
13 
41 

15.6 
7.2 
1.2 
6.5 
3.1 
9.8 

ท่านปฏิบัติงานใน 
ต าแหน่งหัวหน้าในข้อ 
7   

 
ใช่ 
ไม่ใช่ 

 
240 
177 

 
57.6 
42.4 

อายุงานที่ท่าน 
ปฏิบัติ งานในสั งกัด
กรมพินิจและคุ้มครอง
เด็กและเยาวชน 

 
0 – 5 ปี  
5 – 10 ปี   
10-15 ปี   
15-20 ปี   
20 ปี ข้ึนไป  

 
59 
53 
66 
89 

150 

 
14.1 
12.7 
15.8 
21.3 
36 

  

 จากตารางที่  1 ผลการวิเคราะห์ ข้อมูลทั่ วไป ตามลักษณะประชากรศาสตร์ที่ตอบ
แบบสอบถามจ านวน 417 คน 
 ด้านหน่วยงานที่ปฏิบัติ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ปฏิบัติงานในสถานพินิจและ
คุ้มครองเด็กและเยาวชน (มีแรกรับ) จ านวน 145 คน คิดเป็นร้อยละ 34.8 รองลงมาปฏิบัติงานในสถาน
พินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน (ไม่มีแรกรับ) จ านวน 119 คน คิดเป็นร้อยละ 28.5 และน้อยที่สุด 
คือ ปฏิบัติงานในหน่วยงานในกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน (ส่วนกลาง) จ านวน 14 คน คิดเป็น
ร้อยละ 3.4  
 ด้านเพศ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง จ านวน 248 คน คิดเป็นร้อยละ 
59.5 และเพศชาย จ านวน 169 คน คิดเป็นร้อยละ 40.5  
 ด้านอายุ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อายุระหว่าง 41 – 50 ปี จ านวน 175 คน              
คิดเป็นร้อยละ 42 รองลงมาอายุระหว่าง 31 – 40 ปี จ านวน 130 คน คิดเป็นร้อยละ 31.2 และ 
น้อยที่สุด อายุระหว่าง 21 – 30 ปี จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 7  
 ด้านวุฒิการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ วุฒิปริญญาตรี จ านวน 270 คน             
คิดเป็นร้อยละ 64.7 รองลงมา วุฒิปริญญาโท จ านวน 127 คน คิดเป็นร้อยละ 30.5 และน้อยที่สุด              
วุฒิปริญญาเอก จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1 
 ด้านต าแหน่ง พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ต าแหน่งนักวิชาการอบรมและฝึกวิชาชีพ 
จ านวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 18.5 รองลงมา ต าแหน่งพนักงานคุมประพฤติ จ านวน 76 คน คิดเป็น
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ร้อยละ 18.2 และน้อยที่สุด ต าแหน่ง นิติกรและนักวิเคราะห์นโยบายและแผน จ านวน 1 คนคิดเป็น 
ร้อยละ 0.2 
 ด้านระดับต าแหน่ง พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ระดับต าแหน่งระดับช านาญการ 
จ านวน 224 คน คิดเป็นร้อยละ 53.7 รองลงมาระดับปฏิบัติการ จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 11.5 
และน้อยที่สุด ระดับช านาญงาน จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.5 
 ด้าน กอง/กลุ่ม/ส่วน/ฝุาย ที่สังกัดที่ปฏิบัติงานพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ สังกัด 
ส่วนอ านวยการและการจัดการจ านวน 106 คน คิดเป็นร้อยละ 25.4 รองลงมาสังกัด ส่วนคดี จ านวน 
73 คน คิดเป็นร้อยละ 17.5 และน้อยที่สุด สังกัด ฝุายอภิบาลและการพินิจ จ านวน 5 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 1.2 
 ด้านปฏิบัติงานในต าแหน่งหัวหน้า พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ปฎิบัติงานในต าแหน่ง
หัวหน้างาน จ านวน 240 คน คิดเป็นร้อยละ 57.6 และไม่ปฎิบัติงานในต าแหน่งหัวหน้างาน จ านวน 
177 คน คิดเป็นร้อยละ 42.4 
 ด้านอายุงานที่ปฏิบัติงานในสังกัดกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน พบว่า ผู้ ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ อายุงาน 20 ปี ข้ึนไป จ านวน150คน คิดเป็นร้อยละ 36 รองลงมาอายุงาน
ระหว่าง 15 – 20 ปี จ านวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 21.3 และน้อยที่สุดอายุงานระหว่าง 5 – 10 ปี 
จ านวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 12.7 
 
ตารางท่ี 2 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามประสบการณ์การท าวิจัย 
ลักษณะประชากร  จ านวน  

(n=417)   
ร้อยละ 

ท่านมีประสบการณ์การ
ท าวิจัยเป็นทีมวิจัย หรือ
เ ป็ น ค ณ ะ ท า ง า น
โครงการวิจัยหรือไม่  

 
บุคลากร เคย มี 
ประสบการณ์การท าวิจัย 
บุคลากรไม่เคยมี 
ประสบการณ์การท าวิจัย 

 
79 
 
338 

 
18.9 
 
81.1 

 จากตารางที่ 2 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นบุคลากรไม่เคย มีประสบการณ์การ
ท าวิจัยจ านวน 338 คน คิดเป็นร้อยละ 81.1 และบุคลากรเคย มีประสบการณ์การท าวิจัยจ านวน          
79 คน คิดเป็นร้อยละ 18.9 

4.1.2 ความคิดเห็นของบุคลากรกรมพินิจฯในการท าวิจัย 
ตารางท่ี 3 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของบุคลากรกรมพินิจฯ
ในการท าวิจัย จ าแนกตามด้านความรู้ในการท างานวิจัย 

ด้านความรู้ ในการ
ท างานวิจัย 

ระดับความคิดเห็น ค่าเฉลี่ย 
 

 

ส่วน
เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

 

มาก
ท่ีสุด 

มาก  ปานกลาง     น้อย    น้อยท่ีสุด 

1 .  เ ขี ย น ข้ อ เ ส น อ
งาน วิจัย /การ เ ขียน

19 
(4.6) 

67 
(16.1) 

185 
(44.4) 

115 
(27.6) 

31 
(7.4) 

2.83 
ปานกลาง 

.943 
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ด้านความรู้ ในการ
ท างานวิจัย 

ระดับความคิดเห็น ค่าเฉลี่ย 
 

 

ส่วน
เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

 

มาก
ท่ีสุด 

มาก  ปานกลาง     น้อย    น้อยท่ีสุด 

โครงการวิจัย   
2. ออกแบบการวิจัยที่
เหมาะสมกับปัญหา 

22 
(5.3) 

64 
(15.3) 

189 
(45.3) 

115 
(27.6) 

27 
(6.5) 

2.85 
ปานกลาง 

.938 

3. ค้นคว้างานวิจัยที่
เ กี่ ย ว ข้อ ง กั บ ง านที่
ศึกษา 

24 
(5.8) 

79 
(18.9) 

187 
(44.8) 

101 
(24.2) 

26 
(6.2) 

2.94 
ปานกลาง 

 

.954 

4. สร้างเครื่องมือที่ใช้
ในการวิจัยได้อย่างมี 
คุณภาพ 

25 
(6) 

77 
(18.5) 

167 
(40) 

118 
(28.3) 

30 
(7.2) 

2.88 
ปานกลาง 

.991 

5. เลือกใช้สถิติ เพื่อ
วิ เ ค ร า ะ ห์ ข้ อ มู ล ไ ด้
อย่างถูกต้อง 

21 
(5) 

74 
(17.7) 

182 
(43.6) 

113 
(27.1) 

27 
(6.5) 

2.88 
ปานกลาง 

.947 

6 .  ส รุ ป ผ ล แ ล ะ
อภิปรายผลการวิจัยได้
อย่างถูกต้อง 

20 
(4.8) 

77 
(18.5) 

178 
(42.7) 

118 
(28.3) 

24 
(5.8) 

2.88 
ปานกลาง 

.937 

7. น าเสนอผลการวิจัย
ไปใช้ประโยชน์ 

29 
(7) 

78 
(18.7) 

187 
(44.8) 

97 
(23.3) 

26 
(6.2) 

2.97 
ปานกลาง 

.974 

     รวม 2.89 
(ปานกลาง) 

.882 

 จากตารางที่ 4 พบว่า ระดับความคิดเห็นของบุคลากรกรมพินิจฯ ในการท าวิจัย ด้านความรู้
ในการท างานวิจัย  พบว่า อยู่ในระดับปานกลาง (  = 2.89,S.D. = .882) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
ทุกข้อ พบว่า บุคลากรมีระดับความคิดเห็นด้านความรู้ในการท างานวิจัยมีในระดับปานกลาง 

ตารางท่ี 4 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของของความคิดเห็นของบุคลากร 
กรมพินิจฯในการท าวิจัย จ าแนกตามด้านลักษณะงาน 

ด้านลักษณะ 
งาน 

ระดับความความคิดเห็น ค่าเฉลี่ย 
 

ส่วน
เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย   น้อย
ท่ีสุด 

8. ภาระงานที่ท่ าน
ได้รับมอบหมายมี 
ความเหมาะสม 

50 
(12) 

209 
(50.1) 

125 
(30) 

28 
(6.7) 

5 
(1.2) 

3.65 
มาก 

.822 

9. หน่วยงานให้อิสระ 52 195 137 27 6 3.62 .838 
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ด้านลักษณะ 
งาน 

ระดับความความคิดเห็น ค่าเฉลี่ย 
 

ส่วน
เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย   น้อย
ท่ีสุด 

กับท่านในการพัฒนา
งาน 

(12.5
) 

(46.8) (32.9) (6.5) (1.4) มาก 
 

1 0 .  ท่ า น เ ข้ า ใ จ
กระบวนการท างานของ
ท่านเป็นอย่างด ี

87 
(20.9

) 

241 
(57.8) 

78 
(18.7) 

9 
(2.2) 

2 
(5) 

3.96 
มาก 

.725 

1 1 .  ลั ก ษ ณ ะ ง า น
ป ร ะ จ า ข อ ง ท่ า น
สามารถน ามาพัฒนา
เป็นงานวิจัยได้  

56 
(13.4

) 

197 
(47.2) 

138 
(33.1) 

22 
(5.3) 

4 
(1) 

3.67 
มาก 

.809 

     รวม 3.73 
มาก 

.625 

 จากตารางที่ 5 พบว่า ระดับความคิดเห็นของบุคลากรกรมพินิจฯ ในการท าวิจัย ด้านลักษณะ
งาน พบว่า อยู่ในระดับมาก ( = 3.73 ,S.D. = .625) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อทุกข้อ พบว่า บุคลากร 
มีระดับความคิดเห็น ด้านลักษณะงานด้านลักษณะงาน ในระดับมาก 

ตารางท่ี 5 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของบุคลากรกรมพินิจฯ
ในการท าวิจัย จ าแนกตามด้านนโยบายของหน่วยงาน 
ด้ า น น โ ย บ า ย
หน่วยงาน 
 

ระดับความความคิดเห็น ค่าเฉลี่ย 
 

ส่วน
เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย   น้อย
ท่ีสุด 

12. ท่านทราบว่ากรม
พินิจฯ เปิดโอกาสให้
ส่งข้อเสนองาน วิจัย
เพื่อขอรับงบประมาณ
ในการท าวิจัย 

16 
(3.8) 

127 
(30.5) 

175 
(42) 

82 
(19.7) 

17 
(4.1) 

3.10 
ปานกลาง 

.899 

1 3 . ท่ า น คิ ด ว่ า
ผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสใช้
ความสามารถท าวิจัย
เพื่อพัฒนากรมพินิจฯได ้

34 
(8.2) 

183 
(43.9) 

164 
(39.3) 

29 
(7) 

7 
(1.7) 

3.50 
มาก 

.809 

1 4 .  ท่ า น คิ ด ว่ า
ผู้บังคับบัญชาให้การ
สนับสนุนในการท าวิจัย
ของผู้ปฏิบัติงาน 

27 
(6.5) 

151 
(36.2) 

187 
(44.8) 

46 
(11) 

6 
(1.4) 

3.35 
มาก 

 

.816 
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ด้ า น น โ ย บ า ย
หน่วยงาน 
 

ระดับความความคิดเห็น ค่าเฉลี่ย 
 

ส่วน
เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย   น้อย
ท่ีสุด 

1 5 .  ท่ า น คิ ด ว่ า
ผู้บังคับบัญชาส่งเสริม
ให้น าผลการ วิจัยไป
พัฒนางาน 

42 
(10.1) 

177 
(42.4) 

162 
(38.8) 

30 
(7.2) 

6 
(1.4) 

3.53 
มาก 

.826 

    รวม  3.37 
มาก 

.699 

 จากตารางที่ 6 พบว่า ระดับความคิดเห็นของบุคลากรกรมพินิจฯในการท าวิจัย ด้านนโยบาย
ของหน่วยงาน พบว่า อยู่ในระดับมาก ( = 3.37,S.D. = .699) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า บุคลากร
มีระดับความคิดเห็น ด้านนโยบายหน่วยงาน ข้อที่มีผลต่อการท าวิจัยเพื่อพัฒนาการท างานของบุคลากร
กรมพินิจฯ ในระดับมาก มี 3 ข้อ ได้แก่ ท่านคิดว่าผู้บังคับบัญชาส่งเสริมให้น าผลการวิจัยไปพัฒนางาน  
( =3.53,S.D. = .826) ท่านคิดว่าผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสใช้ความสามารถท าวิจัยเพื่อพัฒนากรมพินิจฯ ได ้
( = 3.50,S.D. = .809) ท่านคิดว่าผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุนในการท าวิจัยของผู้ปฏิบัติงาน  ( = 
3.35,S.D. = .816) และท่านทราบว่ากรมพินิจฯ เปิดโอกาสให้ส่งข้อเสนองาน วิจัยเพื่อขอรับ
งบประมาณในการท าวิจัย ( =3.10,S.D. = .899) อยู่ในระดับปานกลาง 

ตารางท่ี 6 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของบุคลากรกรมพินิจฯ
ในการท าวิจัย จ าแนกตามด้านการให้ความส าคัญกับการท าวิจัย 
ด้านการให้ความส าคัญ
กับการวิจัย 
 

ระดับความความคิดเห็น ค่าเฉลี่ย 
 

ส่วน
เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย   น้อย
ท่ีสุด 

16. การ ศึกษาวิจัย
เป็ นกระบวนการที่
สามารถแก้ไขปัญหา
แลพัฒนางานได้จริง 

49 
(11.8) 

201 
(48.2) 

146 
(35) 

18 
(4.3) 

3 
(0.7) 

3.66 
มาก 

.768 

17.การศึกษาวิจัยเป็น
หน้าที่ของสถาบันวิจัย
ฯ หรืออาจารย์
มหาวิทยาลัยเท่านั้น 

9 
(2.2) 

66 
(15.8) 

225 
(54) 

81 
(19.4) 

36 
(8.6) 

2.83 
ปานกลาง 

.871 

18.งานวิจัยเป็นเพียง
งานวิชาการที่ไม่สามารถ
น าผลมาใช้ได้อย่างเป็น
รูปธรรม 

9 
(2.2) 

60 
(14.4) 

221 
(53) 

96 
(23) 

31 
(7.4) 

2.81 
ปานกลาง 

.850 

     รวม 3.1 .591 
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ด้านการให้ความส าคัญ
กับการวิจัย 
 

ระดับความความคิดเห็น ค่าเฉลี่ย 
 

ส่วน
เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย   น้อย
ท่ีสุด 

ปานกลาง 

 จากตารางที่ 7 พบว่า ระดับความคิดเห็นของบุคลากรกรมพินิจฯในการท าวิจัย ด้านการ 
ให้ความส าคัญกับการท าวิจัยพบว่า อยู่ในระดับปานกลาง ( = 3.1,S.D. = .591) เมื่อพิจารณาเป็น 
รายข้อพบว่า บุคลากรมีระดับความคิดเห็น ด้านการให้ความส าคัญกับการท าวิจัยอยู่ในระดับมากมี 1 ข้อ 
ได้แก่ การศึกษาวิจัยเป็นกระบวนการที่สามารถแก้ไขปัญหาและพัฒนางานได้จริง ( =3.66,S.D. = 
.768) ส่วนที่เหลือ 2 ข้ออยู่ในระดับปานกลาง 

ตารางท่ี 7 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของบุคลากรกรม
พินิจฯในการท าวิจัย  จ าแนกตามด้านคุณสมบัติของนักวิจัย 
ด้านคุณสมบัติของ
นักวิจัย 
 

ระดับความความคิดเห็น ค่าเฉลี่ย 
 

ส่วน
เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย   น้อย
ท่ีสุด 

19. มีการท างาน การ
แก้ปัญหาอย่างเป็น
ระบบและใช้เหตุผล 

89 
(21.3) 

225 
(54) 

92 
(22.1) 

10 
(2.4) 

1 
(0.2) 

3.94 
มาก 

.741 

20. มีความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ในการท าสิง่
ใหม่ 

107 
(25.7) 

218 
(52.3) 

79 
(18.9) 

12 
(2.9) 

1 
(0.2) 

4.00 
มาก 

.764 

21 .  มี ค ว า ม ใ ฝุ ห า
ความรู้ ทักษะใหม่ๆอยู่
เสมอ  

142 
(34.1) 

187 
(44.8) 

80 
(19.2) 

6 
(1.4) 

2 
(0.5) 

4.11 
มาก 

.790 

2 2 .  เ ค า ร พ ค ว า ม
คิดเห็นทางวิชาการ
ของผู้อื่น 

143 
(34.3) 

192 
(46) 

75 
(18) 

4 
(1) 

3 
(0.7) 

4.12 
มาก 

.783 

23. มีมนุษย์สัมพันธ์
ในการประสานงาน
เพื่อเก็บข้อมูล 

128 
(30.7) 

208 
(49.9) 

74 
(17.7) 

5 
(1.2) 

2 
(0.5) 

4.09 
มาก 

 

.754 

24. มีจรรยาบรรณใน
การเป็นนักวิจัย 

180 
(43.2) 

156 
(37.4) 

70 
(16.8) 

9 
(2.2) 

2 
(0.5) 

4.21 
มาก 

.830 

รวม      4.07 
มาก 

.702 
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 จากตารางที่ 8 พบว่า ระดับความคิดเห็นของบุคลากรกรมพินิจฯในการท าวิจัย ด้านคุณสมบัติ
ของนักวิจัยพบว่า อยู่ในระดับมาก (  = 4.07,S.D. = .702) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อทุกข้อ พบว่า 
บุคลากรมีระดับความคิดเห็น ด้านคุณสมบัติของนักวิจัยอยู่ในระดับมาก 

4.1.3 แรงจูงใจของบุคลากรกรมพินิจฯในการท าวิจัย 
ตารางท่ี 8 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจของบุคลากรกรมพินิจฯ 
ในการท าวิจัย จ าแนกตามด้านปัจจัยจูงใจ 

ด้านปัจจัยจูงใจ ระดับความความคิดเห็น ค่าเฉลี่ย 
 

ส่วน
เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย   น้อย
ท่ีสุด 

1 .  ท่ า นมี ค ว ามพึ ง
พอใจที่สามารถแก้ไข
ปั ญ ห า ต่ า ง ๆ  แ ล ะ
ปฏิบัติ งานได้ส าเร็จ
ลุล่วง 

89 
(21.3) 

220 
(52.8) 

105 
(25.2) 

1 
(0.2) 

2 
(0.5) 

3.94 
มาก 

.718 

2. ผู้บังคับบัญชาของ
ท่านยอมรับในความ 
สามารถและผลงาน
ข อ ง ท่ า น เ มื่ อ ท่ า น
ท างานได้บรรลุส าเร็จ
โ ด ย ก า ร ช ม เ ช ย  
ใ ห้ ก า ลั ง ใ จ  ห รื อ
มอบหมายงานที่ส าคัญ 

65 
(15.6) 

200 
(48) 

134 
(32.1) 

12 
(2.9) 

6 
(1.4) 

3.73 
มาก 

 

.808 

3. ท่านพึงพอใจหาก
ไ ด้ เ รี ย น รู้ ง า น ที่
น่าสนใจ ท้าทาย งาน
ที่ต้องอาศัยความคิด
ริ เ ริ่ ม ส ร้ า ง ส ร ร ค์  
ที่มากกว่างานประจ า  

76 
(18.2) 

211 
(50.6) 

119 
(28.5) 

8 
(1.9) 

3 
(0.7) 

3.84 
มาก 

.764 

4. ท่านพึงพอใจที่ได้รับ
ม อ บ ห ม า ย ห รื อ
รับผิดชอบงานใหม่ๆ 
และมีอ านาจตัดสินใจ
ในการด าเนินการ 

67 
(16.1) 

225 
(54) 

113 
(27.1) 

10 
(2.4) 

2 
(0.5) 

3.83 
มาก 

.736 

5. ต าแหน่งงานที่ท่าน
ป ฏิ บั ติ อ ยู่ ส า ม า ร ถ
สร้ างผลงานเพื่ อ ให้

56 
(13.4) 

194 
(46.5) 

140 
(33.6) 

19 
(4.6) 

8 
(1.9) 

3.65 
มาก 

.839 
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ด้านปัจจัยจูงใจ ระดับความความคิดเห็น ค่าเฉลี่ย 
 

ส่วน
เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย   น้อย
ท่ีสุด 

ท่ า น ไ ด้ รั บ ก า ร
พิ จ า ร ณ า เ ลื่ อ น
เงินเดือนหรือระดับข้ัน
ได ้
6. ท่านจะได้รับการ 
ส นั บ ส นุ น ใ ห้ มี
ค ว า ม ก้ า ว ห น้ า ห า ก
ป ฏิ บั ติ ง า น อ่ื น
นอกเหนือจาก 

34 
(8.2) 

173 
(41.5) 

175 
(42) 

28 
(6.7) 

7 
(1.7) 

3.48 
มาก 

.806 

7. ท่านมีโอกาสพัฒนา
ตนเองด้วยการศึกษา 
อบรมอยู่เสมอและมี
อิสระในการเลือกแนว
ทางการพัฒนาตนเอง
ที่ ส อดคล้ อ ง กั บทิ ศ
ทางการพัฒนาองค์กร 

47 
(11.3) 

179 
(42.9) 

154 
(36.9) 

32 
(7.7) 

5 
(1.2) 

3.55 
มาก 

.836 

รวม      3.71 
มาก 

.612 

 จากตารางที่ 9 พบว่า ระดับแรงจูงใจของบุคลากรกรมพินิจฯในการท าวิจัย ด้านปัจจัยจูงใจ 
พบว่า อยู่ในระดับมาก (  = 3.71,S.D. = .612) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ทุกข้อ บุคลากร 
มีแรงจูงใจในการท าวิจัย ด้านปัจจัยจูงใจอยู่ในระดับมาก 

ตารางท่ี 9 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจของบุคลากรกรมพินิจฯ 
ในการท าวิจัย จ าแนกตามด้านปัจจัยค้ าจุน 

ด้านปัจจัยค้ าจุน ระดับความความคิดเห็น ค่าเฉลี่ย 
 

ส่วน
เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย   น้อย
ท่ีสุด 

8. หน่วยงานมีแนว 
ท า ง ก า ร ส่ ง เ ส ริ ม
นักวิจัยที่เป็นรูปธรรม 

16 
(3.8) 

96 
(23) 

219 
(52.5) 

76 
(18.2) 

10 
(2.4) 

3.08 
ปานกลาง 

.811 

9 .  ห น่ ว ย ง าน เ ปิ ด
โอก าส ให้บุ ค ลาก ร 
ทุกระดับได้มีส่วนร่วม
ทั้ ง ใ น ก า ร ใ ห้

34 
(8.2) 

156 
(37.4) 

181 
(43.4) 

41 
(9.8) 

5 
(1.2) 

3.41 
มาก 

.822 
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ด้านปัจจัยค้ าจุน ระดับความความคิดเห็น ค่าเฉลี่ย 
 

ส่วน
เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย   น้อย
ท่ีสุด 

ข้อเสนอแนะและแนว
ทางการปฏิบัติ 
10. ผู้บริหารก าหนด
สิ่งจูงใจส าหรับุคลากร
ที่มีส่วนร่วมใกระบวน
การพัฒนาประเด็น 
ท้าทายของหน่วยงาน 

24 
(5.8) 

123 
(29.5) 

201 
(48.2) 

60 
(14.4) 

9 
(2.2) 

3.22 
ปานกลาง 

8.41 

11.  ผู้ บั ง คับบัญชา
เปิดโอกาสให้บุคลากร
พั ฒ น า ง า น  แ ล ะ
เสนอแนะแนวทางการ
แก้ไขปัญหา 

40 
(9.6) 

172 
(41.2) 

165 
(39.6) 

35 
(8.4) 

5 
(1.2) 

3.50 
มาก 

.827 

12.  ผู้ บั ง คั บบัญชา
ก าหนดสิ่งจูงใจส าหรับ 
บุคลากร เพื่อให้มีส่วน
ร่วมในกระบวน การ
พัฒนาประเด็นท้าทาย 
ของหน่วยงาน 

30 
(7.2) 

138 
(33.1) 

187 
(44.8) 

54 
(12.9) 

8 
(1.9) 

3.31 
ปานกลาง 

.856 

13.  ผู้ บั ง คั บบัญชา
มั กจะลดภาระงาน
ประจ าที่ มอบหมาย 
ใ ห้ ห า ก ต้ อ ง ก า ร
มอ บ ห ม า ย ท า ง า น
ส าคัญให้ท่าน 

14 
(3.4) 

92 
(22.1) 

205 
(49.2) 

86 
(20.6) 

20 
(4.8) 

2.99 
ปานกลาง 

 

.869 

14. ผู้บังคับบัญชามัก 
ส่งเสริม ให้ค าแนะน า 
และให้ก าลังใจท่านใน 
การปฏิบัติงาน 

45 
(10.8) 

155 
(37.2) 

168 
(40.3) 

44 
(10.6) 

5 
(1.2) 

3.46 
มาก 

.865 

15. ท่านได้รับความ 
ร่วมมือเป็นอย่างดีจาก 
ผู้ บั ง คั บบั ญชาแล ะ
เพื่อนร่วมงานในการ
ป ฏิ บั ติ ง าน ที่ ไ ด้ รั บ
มอบหมาย 

52 
(12.5) 

190 
(45.6) 

147 
(35.3) 

23 
(5.5) 

5 
(1.2) 

3.63 
มาก 

.817 
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ด้านปัจจัยค้ าจุน ระดับความความคิดเห็น ค่าเฉลี่ย 
 

ส่วน
เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย   น้อย
ท่ีสุด 

16. ต าแหน่งที่ท่ าน
ได้ รั บ เหมาะสมกั บ
ความรู้ความสามารถ 

81 
(19.4) 

195 
(46.8) 

124 
(29.7) 

16 
(3.8) 

1 
(0.2) 

3.81 
มาก 

.795 

17. หน่วยงานมีการให้
รางวัล หรือค่าตอบแทน
จ า ก ป ฏิ บั ติ ง า น
นอก เหนื อจากงาน
ประจ า 

16 
(3.8) 

76 
(18.2) 

199 
(47.7) 

93 
(22.3) 

33 
7.9) 

2.88 
ปานกลาง 

.929 
 

18. หน่วยงานมี 
งบประมาณ เครื่องมือ 
เอื้อต่อการท างานวิจัย 

6 
(1.4) 

66 
(15.8) 

175 
(42) 

133 
(31.9) 

37 
(8.9) 

2.69 
ปานกลาง 

.892 

19. หน่วยงานมีการ
กระตุ้นบุคลากรให้เกิด 
การเรียนรู้และพัฒนา 
ตนเองอย่างต่อเนื่อง
ด้านการวิจัย เช่น การ
เ ขี ย น ข้ อ เ ส น อ 
งานวิจัย อบรม เป็น
ต้น 

10 
(2.4) 

91 
(21.8) 

194 
(46.5) 

97 
(23.3) 

25 
(6) 

2.91 
ปานกลาง 

.884 

รวม      3.24 
(ปานกลาง) 

.664 

 จากตารางที่ 10 พบว่า ระดับแรงจูงใจของบุคลากรกรมพินิจฯในการท าวิจัย ด้านปัจจัยค้ าจุน 
พบว่า อยู่ในระดับปานกลาง (  = 3.24,S.D. = .664) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่ บุคลากร 
มีแรงจูงใจในการท าวิจัย ด้านปัจจัยค้ าจุนอยู่ในระดับมาก มี 5 ข้อ ได้แก่ ต าแหน่งที่ท่านได้รับเหมาะสมกับ
ความรู้ความสามารถ ( = 3.81,S.D. = .795) ท่านได้รับความร่วมมือเป็นอย่างดีจากผู้บังคับบัญชาและ
เพื่อนร่วมงานในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย ( = 3.63,S.D. = .817) ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาส 
ให้บุคลากรพัฒนางาน และเสนอแนะแนวทางการแก้ไขปัญหา ( = 3.50,S.D. = .827) ผู้บังคับบัญชา
มักส่งเสริม ให้ค าแนะน าและให้ก าลังใจท่านในการปฏิบัติงาน ( = 3.46,S.D. = .865) หน่วยงานเปิด
โอกาสให้บุคลากรทุกระดับได้มีส่วนร่วมทั้งในการ ให้ข้อเสนอแนะและแนวทางการปฏิบัติ  (  = 
3.41,S.D. = .822) ส่วนที่เหลือ 7 บุคลากรมีแรงจูงใจในการท าวิจัย ด้านค้ าจุนอยู่ในระดับปานกลาง          
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4.1.4 ความต้องการในการท างานวิจัยเพ่ือพัฒนางานและการพัฒนาศักยภาพตนเอง                  
เพ่ือเป็นนักวิจัยในกระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน 

ตารางท่ี 10 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความต้องการในการท างานวิจัย   
เพื่อพัฒนางานและการพัฒนาศักยภาพตนเองเพื่อเป็นนักวิจัยในกระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน 

ความต้องการฯ ระดับความความคิดเห็น ค่าเฉลี่ย 
 

ส่วน
เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

1 .  ท่ า น มี ค ว า ม
ต้องการที่ที่จะท างาน
วิจัยเพื่อพัฒนางาน 

40 
(9.6) 

135 
(32.4) 

184 
(44.1) 

46 
(11) 

12 
(2.9) 

3.35 
มาก 

.902 

2 .  ท่ า น มี ค ว า ม
ต้องการจะท าวิจัยเพื่อ
พัฒนาหน่วยงาน 

69 
(16.5) 

134 
(32.1) 

149 
(35.7) 

51 
(12.2) 

14 
(3.4) 

3.46 
มาก 

1.014 

3. ท่านต้องการที่จะ
พัฒนางานหลักของ
ตนเองด้วยงานวิจัย 

69 
(16.5) 

141 
(33.8) 

138 
(33.1) 

57 
(13.7) 

12 
(2.9) 

3.47 
มาก 

1.014 

4. ท่านต้องการอบรม
ภาคบรรยายเกี่ยวกับ
การท าวิจัย 

44 
(10.6) 

122 
(29.3) 

143 
(34.3) 

77 
(18.5) 

31 
(7.4) 

3.17 
ปานกลาง 

1.082 

5. ท่านต้องการอบรม
ภาคปฏิบัติ เกี่ ยวกั บ
การท าวิจัย 

56 
(13.4) 

114 
(27.3) 

126 
(30.2) 

88 
(21.1) 

33 
(7.9) 

3.17 
ปานกลาง 

1.145 

6.ท่ านต้องการการ            
ฝึ ก กา รท า ง าน วิจั ย 
รายบุคคล 

51 
(12.2) 

117 
(28.1) 

127 
(30.5) 

89 
(21.3) 

33 
(7.9) 

3.15 
ปานกลาง 

1.131 

7.ท่านต้องการฝึกการ
น าเสนอผลการวิจัย  

49 
(11.8) 

118 
(28.3) 

134 
(32.1) 

82 
(19.7) 

34 
(8.2) 

3.16 
ปานกลาง 

1.120 

รวม     รวม 3.27 
ปานกลาง 

.913 

 จากตารางที่ 11 พบว่า ระดับความต้องการในการท างานวิจัยเพื่อพัฒนางานและการพัฒนา
ศักยภาพตนเองเพื่อเป็นนักวิจัยในกระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน พบว่า ระดับความต้องการฯ  
อยู่ในระดับปานกลาง  ( = 3.27,S.D. = .913) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่ความต้องการฯ             
ในระดับมาก มี 3 ข้อ ได้แก่ ท่านมีความต้องการที่ที่จะท างานวิจัยเพื่อพัฒนางาน ( =3.35,S.D. = 
.902.) ท่านมีความต้องการจะท าวิจัยเพื่อพัฒนาหน่วยงาน ( =3.46,S.D. = 1.014) ท่านต้องการที่จะ
พัฒนางานหลักของตนเองด้วยงานวิจัย  ( =3.46,S.D. = 1.014) ส่วนข้อที่เหลือ 4 ข้ออยู่ในระดับ                  
ปานกลาง    
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  4.1.5 ผลการปัจจัยท่ีมีผลต่อความต้องการของบุคลากรในการท างานวิจัยเพ่ือพัฒนางาน
และการพัฒนาศักยภาพตนเองเพ่ือเป็นนักวิจัยในกระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน 

ตารางท่ี 11  ผลการปัจจัยท่ีมีผลต่อความต้องการของบุคลากรในการท างานวิจัยเพ่ือพัฒนางานและ
การพัฒนาศักยภาพตนเองเพ่ือเป็นนักวิจัยในกระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน (วิเคราะห์ถดถอย
พหุคูณ (Multiple regression)) 

ตัวแปรอิสระ 

Unstandardized 
Coeffcients 

standardized 
Coeffcients 

t Sig. 

B S.E. β 

ความคิดเห็นของบุคลากรกรมพินิจฯในการท าวิจัย 
ด้านความรู้ในการท างานวิจัย .231 .048 .213 4.819 .000** 
ด้านลักษณะงาน .116 .064 .092 1.792 .074 
ด้านนโยบายของหน่วยงาน .109 .056 .101 1.958 .051 
ด้านการให้ความส าคัญกับการท าวิจัย .005 .054 .004 .088 .930 
ด้านคุณสมบัติของนักวิจัย .032 .075 .022 .431 .667 
แรงจงูใจของบุคลากรกรมพินิจฯในการท าวิจัย 
ด้านปัจจัยจูงใจ .241 .065 .196 3.691 .000** 
ด้านปัจจัยค้ าจุน .180 .059 .161 3.039 .003** 
Method                                        Enter 
R Square                                      .287 
Sig.                                             .000b 

จากตารางตัวแปรอิสระทั้ง 7 ตัวคือ ความคิดเห็นในการท าวิจัย ของบุคลากรกรมพินิจฯ ได้แก่ 1) 
ด้านความรู้ในการท างานวิจัย 2) ด้านลักษณะงาน 3) ด้านนโยบายของหน่วยงาน 4) ด้านการให้
ความส าคัญกับการท าวิจัย 5) ด้านคุณสมบัติของนักวิจัย และแรงจูงใจในการท าวิจัยของบุคลากรกรม
พินิจฯ ได้แก่ 6) ด้านปัจจัยจูงใจ และ7) ด้านปัจจัยค้ าจุน สามารถร่วมกันท านายตัวแปรตาม คือความ
ต้องการของบุคลากรในการท างานวิจัยเพื่อพัฒนางานและการพัฒนาศักยภาพตนเองเพื่อเป็นนักวิจัยใน
กระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชนได้ร้อยละ 28.7 อย่างมีนัยส าคัญทางสถติติที่ระดับ 0.00  

จากผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยด้านความรู้ในการท างานวิจัย (β = .213) มีอิทธิพลต่อ               
ความต้องการของบุคลากรในการท างานวิจยัเพื่อพฒันางานและการพัฒนาศักยภาพตนเองเพื่อเป็นนักวิจัย
ในกระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชนมากที่สุด รองลงมาคือ ปัจจัยจูงใจ (β = .196) และปัจจัยค้ าจุน 
(β = .161) โดยเมื่อพิจารณา β แสดงให้เห็นว่า ปัจจัยที่มีผลต่อการท าวิจัยเพื่อพัฒนาการท างานของ
บุคลากรกรมพินิจฯและปัจจัยหรือสิ่งที่ส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรพัฒนาตนเองในการเป็นนักวิจัยฯ 
สามารถร่วมกันท านายความต้องการของบุคลากรในการท างานวิจัยเพื่อพัฒนางานฯได้ โดยปัจจัยที่มีผล
ต่อการท าวิจัยเพื่อพัฒนาการท างานของบุคลากรกรมพินิจฯ ด้านความรู้ในการท างานวิจัย และปัจจัยหรือ
สิ่งที่ส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรพัฒนาตนเองในการเป็นนักวิจัยฯ ได้แก่ ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน  
โดยทั้ง 3 ตัวแปรสามารถร่วมกันท านายความต้องการของบุคลากรในการท างานวิจัยเพื่อพัฒนางานและ
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การพัฒนาศักยภาพตนเองเพื่อเป็นนักวิจัยในกระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชนอย่างมีนัยส าคัญ 
ทางสถิติที่ระดับ .05  

4.2 ผลการศึกษาแนวทางการพัฒนาบุคลากรด้านการท าวิจัย 

 4.2.1 ความต้องการหัวข้อวิชาและความคาดหวังในการฝึกอบรมพัฒนาศักยภาพการเป็น
นักวิจัยเพ่ือพัฒนากระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน 

ตารางท่ี 12 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของหัวข้อวิชาและความคาดหวังในการ
ฝึกอบรมพัฒนาศักยภาพการเป็นนักวิจัยเพื่อพัฒนากระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน จ าแนกตาม
หัวข้อในการอบรม 
หัวข้อในการอบรม ระดับความความต้องการ ค่าเฉลี่ย 

 
ส่วน

เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย   น้อย
ท่ีสุด 

1. นโยบายกรมพินิจ
และคุ้มครองเด็กและ
เยาวชนกับการส่งเสริม
งานวิจัย 

43 
(10.3) 

155 
(37.2) 

169 
(40.5) 

42 
(10.1) 

8 
(1.9) 

3.44 
มาก 

.878 

2. แรงจูงใจในการท า
วิ จั ย ข อ ง บุ ค ล า ก ร 
กรมพินิจและคุ้มครอง
เด็กและเยาวชน 

42 
(10.1) 

127 
(30.5) 

169 
(40.5) 

68 
(16.3) 

11 
(2.6) 

3.29 
ปานกลาง 

.945 
 
 
 

3 .  ง า น วิ จั ย ใ น
กระบวนการยุติธรรม
เด็กและเยาวชน 

57 
(13.7) 

135 
(32.4) 

158 
(37.9) 

60 
(14.4) 

7 
(1.7) 

3.42 
มาก 

9.53 

4 . ห ลั ก ก า ร 
กระบวนการวิจัย 

59 
(14.1) 

135 
(32.4) 

159 
(38.1) 

49 
(11.8) 

15 
(3.6) 

3.42 
มาก 

.990 

5. จริยธรรมการวิจัย 64 
(15.3) 

138 
(33.1) 

154 
(36.9) 

46 
(11) 

15 
(3.6) 

3.46 
มาก 

.997 
 

6. เทคนิคการเขียน
ข้อเสนองานวิจัยให้ 

78 
(18.7) 

124 
(29.7) 

149 
(35.7) 

49 
(11.8) 

17 
(4.1) 

3.47 
มาก 

1.051 

7. การสืบค้นข้อมู ล
ง า น วิ จั ย ไ ท ย
ต่ า ง ป ร ะ เ ท ศ ใ ห้
สอดคล้องกับโจทย์วิจัย 

57 
(13.7) 

119 
(28.5) 

151 
(36.2) 

70 
(16.8) 

20 
(4.8) 

3.29 
ปานกลาง 

1.052 

8. ฐานข้อมูลของกรม
พินิจและคุ้มครองเด็ก
และเยาวชน 

57 
(13.7) 

136 
(32.6) 

156 
(37.4) 

58 
(13.9) 

10 
(2.4) 

3.41 
มาก 

.970 
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หัวข้อในการอบรม ระดับความความต้องการ ค่าเฉลี่ย 
 

ส่วน
เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย   น้อย
ท่ีสุด 

9. การก าหนดตัวแปร
และวิธีการวัดตัวแปร
การให้ค านิยามตัวแปร 

58 
(13.9) 

129 
(30.9) 

150 
(36) 

68 
(16.3) 

12 
(2.9) 

3.37 
มาก 

1.006 

10. การสร้างกรอบ
แนวคิดการวิจัย 

58 
(13.9) 

139 
(33.3) 

143 
(34.3) 

64 
(15.3) 

13 
(3.1) 

3.40 
มาก 

1.007 

1 1 .  ก า ร ก า ห น ด
สมมตฐิานการวิจัย 

59 
(14.1) 

126 
(30.2) 

155 
(37.2) 

64 
(15.3) 

13 
(3.1) 

3.37 
มาก 

1.006 

12. การวิจัยเชิง
คุณภาพ 

72 
(17.3) 

124 
(29.7) 

149 
(35.7) 

62 
(14.9) 

10 
(2.4) 

3.45 
มาก 

1.018 

1 3 .  ก า ร วิ จั ย เ ชิ ง
ปริมาณ 

55 
(13.2) 

126 
(30.2) 

165 
(39.6) 

62 
(14.9) 

9 
(2.2) 

3.37 
มาก 

.963 

14 .  กา ร วิ จั ย แบบ
ผ ส ม ผ ส า น  Mix 
Method 

60 
(14.4) 

125 
(30) 

157 
(37.6) 

66 
(15.8) 

9 
(2.2) 

3.39 
มาก 

.986 
 

1 5 .  ก า ร ก า ห น ด
ประชากรกลุ่มตัวอย่าง 

56 
(13.4) 

127 
(30.5) 

163 
(39.1) 

62 
(14.9) 

9 
(2.2) 

3.38 
มาก 

.966 

16. ระเบียบวิธีวิจัย
ทางสังคมศาสตร์ และ
เทคนิคการรวบรวม
ข้อมูลด้วยวิธีต่างๆ 

64 
(15.3) 

125 
(30) 

161 
(38.6) 

52 
(12.5) 

15 
(3.6) 

3.41 
มาก 

 
 

1.008 

17.  การ วิ เ คร าะห์
ข้ อ มู ล โ ด ย ใ ช้ ส ถิ ติ
เบื้องต้น 

65 
(15.6) 

124 
(29.7) 

163 
(39.1) 

49 
(11.8) 

16 
(3.8) 

3.41 
มาก 

1.011 

18.  การ วิ เ คร าะห์
ข้อมูลโดยใช้โปรแกรม 
SPSS 

68 
(16.3) 

117 
(28.1) 

162 
(38.8) 

50 
(12) 

20 
(4.8) 

3.39 
มาก 

1.046 

1 9 .  ค ว า ม ห ม า ย 
ห ลั ก ก า ร  แ ล ะ
ประโยชน์ของR toR 

54 
(12.9) 

117 
(28.1) 

146 
(35) 

76 
(18.2) 

24 
(5.8) 

3.24 
ปานกลาง 

1.075 

20. การก าหนดโจทย์
วิจัยจากงานหลัก 

56 
(13.4) 
 

113 
(27.1) 

155 
(37.2) 

71 
(17) 

22 
(5.3) 

3.26 
ปานกลาง 

1.060 

21. ระเบียบวิธีวิจัย
แบบ R to R 

54 
(12.9) 

119 
(28.5) 

147 
(35.3) 

73 
(17.5) 

24 
(5.8) 

3.25 
ปานกลาง 

1.071 
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หัวข้อในการอบรม ระดับความความต้องการ ค่าเฉลี่ย 
 

ส่วน
เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย   น้อย
ท่ีสุด 

2 2 .  ก า ร ป รั บ ใ ช้
ผล งาน วิจั ยกั บกา ร
พัฒนางาน 

56 
(13.4) 

128 
(30.7) 

145 
(34.8) 

68 
(16.3) 

20 
(4.8) 

3.32 
ปานกลาง 

1.050 

23. เทคนิคการเขียน
บ ท น า  ท บ ท ว น
ว ร ร ณ ก ร ร ม  วิ ธี 
ด าเนินการวิจัย การ
วิเคราะห์สรุปผลและ
การอภิปรายผล 

64 
(15.3) 

120 
(28.8) 

141 
(33.8) 

65 
(15.6) 

27 
(6.5) 

 

3.31 
ปานกลาง 

1.106 

24. เทคนิคการเขียน
บท คัด ย่ อ  บ ทส รุ ป
ผู้บริหาร 

68 
(16.3) 

119 
(28.5) 

137 
(32.9) 

66 
(15.8) 

27 
(6.5) 

3.32 
ปานกลาง 

1.119 

25. เทคนิคการเขียน
งานวิจัยให้น่ าสนใจ
แ ล ะ ต ร ง ป ร ะ เ ด็ น
สอดคล้อ งกับ โจทย์
วิจัย 

73 
(17.5) 

118 
(28.3) 

136 
(32.6) 

63 
(15.1) 

27 
(6.5) 

3.35 
มาก 

1.128 

26 .  ก า ร น า เ ส น อ
ง า น วิ จั ย อ ย่ า ง มี
ประสิทธิภาพ 

72 
(17.3) 

125 
(30) 

136 
(32.6) 

 

59 
(14.1) 

25 
(6) 

 

3.38 
มาก 

1.108 

27. เทคนิ คการท า 
One concept paper 
แ ล ะ ก า ร ท า  Info-
graphic 

79 
(18.9) 

110 
(26.4) 

138 
(33.1) 

64 
(15.3) 

26 
(6.2) 

3.36 
มาก 

1.138 

28. เทคนิคการเขียน
บ ท ค ว า ม ส า ห รั บ
ตีพิมพ์  

75 
(18) 

114 
(27.3) 

135 
(32.4) 

67 
(16.1) 

26 
(6.2) 

3.35 
มาก 

1.134 

รวม 3.37 
มาก 

.940 

 จากตารางที่ 12 พบว่า ระดับความต้องการหัวข้อวิชาและความคาดหวังในการฝึกอบรมพัฒนา
ศักยภาพการเป็นนักวิจัยเพื่อพัฒนากระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน จ าแนกตามหัวข้อในการอบรม 
ความต้องการของบุคลากรเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  ( = 3.37,S.D. = .940) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า 
มีหัวข้อในการอบรมอยู่ในระดับมาก 20 ข้อ ได้แก่ นโยบายกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนกับ 
การส่งเสริมงานวิจัย ( = 3.44,S.D. = .878) งานวิจัยในกระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน ( = 
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3.42,S.D. = .953) หลักการกระบวนการวิจัย ( = 3.42,S.D. = .953) จริยธรรมการวิจัย ( = 
3.46,S.D. = .997) เทคนิคการเขียนข้อเสนองานวิจัยให้ ( = 3.47,S.D. = 1.015) ฐานข้อมูลของ
กรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน ( = 3.41,S.D. = .970) การก าหนดตัวแปรและวิธีการวัด 
ตัวแปรการให้ค านิยามตัวแปร (  = 3.37,S.D. = 1.006) การสร้างกรอบแนวคิดการวิจัย (  = 
3.40,S.D. = 1.007) การก าหนดสมมติฐานการวิจัย ( = 3.37,S.D. = 1.006) การวิจัยเชิงคุณภาพ (
 = 3.44,S.D. = 1.018) การวิจัยเชิงปริมาณ ( = 3.37,S.D. = .963)  การวิจัยแบบผสมผสาน 
Mix Method ( = 3.39,S.D. = .986) การก าหนดประชากรกลุ่มตัวอย่าง ( = 3.38,S.D. = .966) 
ระเบียบวิธีวิจัยทางสังคมศาสตร์ และเทคนิคการรวบรวมข้อมูลด้วยวิธีต่างๆ ( = 3.41,S.D. = 1.008) 
การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเบื้องต้น ( = 3.41,S.D. = 1.011) การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรม 
SPSS ( = 3.39,S.D. = 1.046) เทคนิคการเขียนงานวิจัยให้น่าสนใจและตรงประเด็นสอดคล้องกับ
โจทย์วิจัย ( = 3.35,S.D. = 1.128) การน าเสนองานวิจัยอย่างมีประสิทธิภาพ ( = 3.38,S.D. = 
1.108) เทคนิคการท า One concept paper และการท า Info-graphic ( = 3.36,S.D. = 1.138) 
เทคนิคการเขียนบทความส าหรับตีพิมพ์ ( = 3.35,S.D. = 1.134) ระเบียบวิธีวิจัยแบบ R to R ( = 
3.25,S.D. = 1.071) การปรับใช้ผลงานวิจัยกับการพัฒนางาน ( = 3.32,S.D. = 1.050) เทคนิคการ
เขียนบทน า ทบทวนวรรณกรรม วิธีด าเนินการวิจัย การวิเคราะห์สรุปผลและการอภิปรายผล  (  = 
3.31,S.D. = 1.106) เทคนิคการเขียนบทคัดย่อ บทสรุปผู้บริหาร (  = 3.32,S.D. = 1.119) 
 และ ข้อที่อยู่ในระดับปานกลาง จ านวน 8 ข้อ ได้แก่ แรงจูงใจในการท าวิจัยของบุคลากร 
กรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน (  = 3.29,S.D. = .945) การสืบค้นข้อมูลงานวิจัยไทย 
ต่างประเทศให้สอดคล้องกับโจทย์วิจัย ( = 3.29,S.D. = .970) ความหมาย หลักการ และประโยชน์
ของ R toR ( = 3.24,S.D. = 1.075) การก าหนดโจทย์วิจัยจากงานหลกั ( = 3.26,S.D. = 1.060) 
  

ตารางท่ี 13 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความต้องการวิชาในการฝึกอบรม
พัฒนาศักยภาพการเป็นนัก วิจัย เพื่ อพัฒนากระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน  จ าแนก                  
ตาม ด้านความคาดหวังภายหลังการอบรม 
ความคาดหวัง ระดับความความคาดหวัง ค่าเฉลี่ย 

 
ส่วน
เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย   น้อย
ท่ีสุด 

1. สามารถน าเสนอ
ผลงานวิจัยต่อผู้บรหิาร
เพื่อปรับเปลี่ยนการ
ท างานให้มีประสิทธิ 
ภาพมากข้ึน 

71 
(17) 

146 
(35) 

132 
(31.7) 

54 
(12.9) 

14 
(3.4) 

3.49 
มาก 

1.026 

2 .  ส า ม า ร ถ เ ขี ย น
ข้อเสนองานวิจัยที่เป็น
การพัฒนางานตนเองได ้

64 
(15.3) 

142 
(34.1) 

142 
(34.1) 

53 
(12.7) 

16 
(3.8) 

3.44 
มาก 

1.020 
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ความคาดหวัง ระดับความความคาดหวัง ค่าเฉลี่ย 
 

ส่วน
เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย   น้อย
ท่ีสุด 

3. สามารถส่งผลงาน
ตีพิมพ์วารสาร 

48 
(11.5) 

130 
(31.2) 

144 
(34.5) 

71 
(17) 

24 
(5.8) 

3.26 
ปานกลาง 

1.053 

4. สามารถส่งผลงาน
เข้าประกวดผลงาน 
วิจัยดีเด่น 

48 
(11.5) 

122 
(29.3) 

145 
(34.8) 

69 
(16.5) 

33 
(7.9) 

3.20 
ปานกลาง 

1.095 

รวม      3.35 
มาก 

.996 

 จากตารางที่13 พบว่า ระดับความคาดหวังจากการอบรมหลักสูตรส่งเสริมศักยภาพนักวิจัย            
รุ่นใหม่เพื่อพัฒนากระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชนอยู่  ในระดับมาก ( = 3.35,S.D. = .996)            
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมาก จ านวน 2 ข้อ ได้แก่  สามารถน าเสนอผลงานวิจัยต่อ
ผู้บริหารเพื่อปรับเปลี่ยนการท างานให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน ( = 3.49,S.D. =1.026)  และสามารถ
เขียนข้อเสนองานวิจัยที่เป็นการพัฒนางานตนเองได้ ( = 3.44,S.D. = 1.020)  ส่วนข้อที่อยู่ในระดับ           
ปานกลาง จ านวน 2 ข้อ ได้แก่ สามารถส่งผลงานตีพิมพ์ตีพิมพ์วารสาร(  = 3.26,S.D. = 1.053)             
สามารถส่งผลงานเข้าประกวดผลงานวิจัยดีเด่น ( = 3.20,S.D. = 1.095) 

4.2.2 การสัมภาษณ์ผู้บริหารกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนเพ่ือหาแนวทาง 
การพัฒนาบุคลากรด้านการท าวิจัย 

              สามารถน าเสนอผลได้ ดังนี้  
  1. ท่านมีมุมมองอย่างไรในการใช้การศึกษาวิจัยเพ่ือการพัฒนากรมพินิจและคุ้มครองเด็ก

และเยาวชน 
 - ผู้บริหารให้ความส าคัญอย่างมากในการใช้งานวิจัยมาพัฒนางานของกรมพินิจฯ เนื่องจาก

จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีแนวทางที่ชัดเจนถูกต้อง และหน่วยงานที่เกี่ยวข้องมีความเช่ือมั่นในการท างาน            
ของกรมพินิจฯ 

 - กรมพินิจฯ เป็นหน่วยงานเดียวในประเทศไทยที่มีภารกิจหลักในการดูแลเด็กและเยาวชน                       
ที่กระท าผิด ซึ่งบุคลากรที่สามารถน ามาพัฒนาเป็นงานวิจัยที่เกี่ยวกับเด็กและเยาวชนที่กระท าความผิด 
การท างานวิจัยจึงมีความส าคัญอย่างยิ่งในการน ามาพัฒนาองค์กรและก าหนดรูปการพัฒนาองค์กร  

 - การศึกษาวิจัยของกรมพินิจฯ เป็นส่วนนึงในกระบวนการยุติธรรม เราควรมองว่า
หน่วยงานอื่นในกระบวนการยุติธรรมได้ท างานวิจัยไปอย่างไรและทิศทางเป็นอย่างไร เพื่อที่ จะพัฒนา
งานวิจัยหรือนวัตกรรมให้ทันต่อสถานการณ์ และเป็นไปตามกรอบการวิจัยของกระทรวงยุติธรรม 

   - การท างานวิจัยจะต้องตอบโจทย์ปัญหาที่กรมพินิจฯเจอได้ และสามารถเป็นเครื่องมือ 
ในการแก้ปัญหาที่น่าเช่ือถือ  
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 2.ท่านมีนโยบายในการสนับสนุนให้บุคลากรกรมพินิจฯ ท างานวิจั ยเพ่ือพัฒนา
หน่วยงานอย่างไรบ้าง 

 - บุคลากรกรมพินิจฯ จบปริญญาโทกว่าร้อยละ 26 ซึ่งผ่านการวิจัยมาแล้ว เราสามารถใช้
คนกลุ่มนี้มาช่วยคิดแก้ปัญหา หรือคิดค้นงานใหม่ๆเพื่อพัฒนากรมพินิจฯ ได้ (สอดคล้องกับผู้ตอบ
แบบสอบถามที่จบปริญญาโทมากกว่าร้อยละ 30.5 

 - บุคลากรที่ท างานวิจัยที่พัฒนางานอาจจะต้องมีแรงจูงใจ เช่น การพิจารณาในการเลื่อน
ระดับ/เงินเดือน หรือการมอบหมายให้ปฏิบัติงานที่ส าคัญต่อไป 

 - บุคลากรควรได้รับการส่งเสริมความรู้ด้านการท าวิจัย และการน าผลการวิจัยไปใช้
ประโยชน์ 

  3. ท่านคิดว่าหากมีการจัดอบรมหลักสูตรนักวิจัยของกรมพินิจฯ ควรจะมีการให้ความรู้
อะไรบ้าง 

 - ควรมีช่วงเวลาให้ผู้เข้าร่วมอบรมร่วมคิดโจทย์การวิจัยของกรมพินิจฯ ที่เห็นว่าส าคัญและ
จ าเป็นที่ต้องด าเนินการ 

 - ควรมีการให้ความรู้ด้านการน าวิจัยไปใช้ประโยชน์ และการท าวิจัยในระดับหน่วยงาน 

 - ควรให้ผู้เข้าร่วมอบรมได้ทราบถึงกระบวนการท างาน กรมพินิจฯ ตั้งแต่ต้นน้ า กลางน้ า และ
ปลายน้ า   

4. ท่านมีความคาดหวังอย่างไรบ้าง หากมีการจัดอบรมหลักสูตรนักวิจัยของกรมพินิจฯ 
- บุคลากรสามารถท าวิจัยให้หน่วยงานของตนเอง หรือสามารถน าวิธีการวิจัยมาใช้ในการ

แก้ปัญหาที่พบเจอจากการปฏิบัติงานได้ 
- บุคลากรที่ผ่านการอบรมหลักสูตรนักวิจัยของกรมพินิจฯ สามารถช่วยคิดโจทย์วิจัยของ  

กรมพินิจฯ ท าวิจัยฯ หรือเป็นคณะท างานในโครงการวิจัยของกรมพินิจฯ ต่อไป 
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4.3 การพัฒนาหลักสูตรการพัฒนาศักยภาพบุคลากรให้เป็นนักวิจัยเพ่ือพัฒนากระบวนการยุติธรรม
เด็กและเยาวชน 

4.3.1 ที่มาและความส าคัญ  
กรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน มีภารกิจที่ส าคัญประการหนึ่งในการศึกษา วิเคราะห์ 

วิจัยและพัฒนากฎหมาย รูปแบบและวิธีการปฏิบัติต่อเด็กและเยาวชน โดยมียุทธศาสตร์ที่ส าคัญในการพัฒนา
บุคลากรและระบบงาน ซึ่งบุคลากรกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนเป็นผู้ที่มีองค์ความรู้และ 
มีประสบการณ์ ในการท างานด้านพัฒนากระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน ท าให้ทราบถึงลักษณะงาน 
บริบท และปัญหาอุปสรรคในการพัฒนากระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน ด้วยเหตุน้ีหากมีการเสริมสร้าง
องค์ความรู้ด้านการท าวิจัยให้แก่บุคลากรของกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน จะท าให้มีบุคลากร
ทางการวิจัยและพัฒนาที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนากระบวนการเด็กและเยาวชนในปริมาณและคุณภาพ  
ที่เหมาะสม ซึ่งเป็นปัจจยัที่ส าคัญและเอื้อต่อการสร้างผลงานวิจัยและนวัตกรรมในการพัฒนากระบวนการ
ยุติธรรมเด็กและเยาวชนให้มีคุณภาพและปริมาณตรงความต้องการของการพัฒนาประเทศ  

จากผลการศึกษาของโครงการ ข้างตัน พบว่า บุคลากรในสังกัดกรมพินิจฯ มีความต้องการ 
ที่จะท างานวิจัยเพื่อพัฒนางานและต้องการพฒันาตนเองเพือ่การเป็นนักวิจยั รวมทั้งผูบ้รหิารของกรมพนิิจฯ
ให้ความส าคัญกับการน าวิจัยมาใช้ในการพัฒนาองค์กรและส่งเสริมให้บุคลากรเป็นผู้ไฝุหาความรู้ และ
พัฒนางานด้วยวิจัยและนวัตกรรม ซึ่งเป็นที่มาของการออกแบบหลักสูตรฯ โดยการหลักสูตรการพัฒนา
ศักยภาพบุคลากรให้เป็นนักวิจัยเพื่อพัฒนากระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชนมุ่งเน้นให้บุคลากร            
ในสังกัดกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน มีความรู้ ความเข้าใจ เกี่ยวกับการศึกษาวิจัยเพื่อพัฒนา
กระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน และสร้างงานวิจัยเพื่อพัฒนากระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน
และสามารถด าเนินงานวิจัยที่สอดคล้องกับภาระกิจงานของกรมพินิจฯ 
 4.3.2 วัตถุประสงค์ 

     1. เพื่อเสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจ เกี่ยวกับการท าวิจัยให้บุคลากรในสังกัดกรมพินิจ
และคุ้มครองเด็กและเยาวชน 

     2. เพื่อสร้างงานวิจัยเพื่อพัฒนากระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชนและสามารถด าเนิน
งานวิจัยที่สอดคล้องกับภาระกิจงานของกรมพินิจฯ  

4.3.3 กลุ่มเปูาหมาย 
 บุคลากรในสังกัดกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนที่สนใจและสมัครใจเข้าร่วมอบรม   
 4.3.4 ผลที่คาดว่าจะได้รับ  

 1. บุคลากรในสังกัดกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนได้รับความรู้และ ได้พัฒนา
ศักยภาพด้านการท าวิจัยเพื่อใช้ในการพัฒนางานและพัฒนากระบนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน 
 ๒. บุคลากรในกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนสามารถด าเนินการวิจัยได้และ
ประยุกต์ใช้การวิจัยในการท างาน  
 ๓. กรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนมีงานวิจัยในการพัฒนาการด าเนินงานจาก
ผู้ปฏิบัติงานจริง  
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 4.3.5 โครงสร้างหลักสูตร  
  จากผลการศึกษาความต้องการของบุคลากรในการท างานวิจัยเพื่อพัฒนางานและ 
การพัฒนาศักยภาพตนเองเพื่อเป็นนักวิจัยในกระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน  และแนวทางการ
พัฒนาบุคลากรด้านการท าวิจัย จึงได้น าข้อมูลมาพัฒนาโครงสร้างหลักสูตร ประกอบด้วย การอบรม 
ภาควิชาการ จ านวน 30 ช่ัวโมง  (๕ วัน) ,หลักสูตรเสริม (ศึกษาดูงาน) จ านวน 6 ช่ัวโมง (๑ วัน) , 
การอบรมภาคปฏิบัติ จ านวน 24 ช่ัวโมง  (4 วัน) ,การจัดท างานวิจัยปฏิบัติ จ านวน 30 วัน และ  
การน าเสนอผลงานวิจัยภาคปฏิบัติ (3 วัน) มีรายละเอียดดังต่อไปนี้  

๑. การอบรมภาควิชาการ จ านวน ๓๐ ช่ัวโมง ประกอบด้วย 
 วิชาที่ 1  งานวิจัยกับกระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน 

-  นโยบายกรมพินิจและคุ้มครองเดก็และเยาวชนกับการสง่เสริมงานวิจัย 
-  แรงจูงใจในการท าวิจัยของบุคลากรกรมพินจิและคุ้มครองเด็กและเยาวชน 
-  งานวิจัยในกระบวนการยุติธรรมเดก็และเยาวชน 

 วิชาที่ ๒ หลักการ กระบวนการวิจัย และจริยธรรมการวิจัย  
-  หลักการ กระบวนการวิจัย 
-  จริยธรรมการวิจัย 
- เทคนิคการเขียนข้อเสนองานวิจัยให้น่าสนใจ และสอดคล้องกับนโยบาย 

 วิชาที่ 3 การทบทวนวรรณกรรม และสร้างกรอบแนวคิด 
- การสบืค้นข้อมลูงานวิจัยไทย ต่างประเทศใหส้อดคลอ้งกบัโจทย์วิจัย 
- ฐานข้อมูลของกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน 
- การก าหนดตัวแปรและวิธีการวัดตัวแปรการให้ค านิยามตัวแปร 
- การสร้างกรอบแนวคิด 
- การก าหนดสมมติฐานการวิจัย 

 วิชาที่ ๔ การก าหนดรูปแบบการวิจัย 
- การวิจัยเชิงคุณภาพ 
- การวิจัยเชิงปริมาณ 
- การวิจัยแบบผสมผสาน Mix Method 
- การก าหนดประชากรกลุ่มตัวอย่าง 
- กรณีศึกษาของรปูแบบการวิจัย 

 วิชาที่ 5 ระเบียบวิธีวิจัย และการสร้างเครื่องมือ 
- ระเบียบวิธีวิจัยทางสังคมศาสตร์ และเทคนิคการรวบรวมข้อมูลด้วยวิธีต่างๆ 
- กรณีศึกษาการวิจัยทางสังคมศาสตร ์

วิชาที่ 6 การวิเคราะห์ข้อมลูและการสรปุผล 
- การวิเคราะห์ข้อมลูโดยใช้สถิติเบื้องต้น 
- การวิเคราะห์ข้อมลูโดยใช้โปรแกรม SPSS 

วิชาที่ 7 งานหลกัสูก่ารพฒันาเป็นงานวิจัย R toR 
- ความหมาย หลกัการ และประโยชน์ของ R to R 
- การก าหนดโจทย์วิจัยจากงานหลัก 
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- ระเบียบวิธีวิจัยแบบ R to R 
- การปรับใช้ผลงานวิจัยกับการพฒันางาน 

วิชาที่ ๘ การเขียนรายงาน 
- เทคนิคการเขียนบทน า ทบทวนวรรณกรรม วิธีด าเนินการวิจัย การวิเคราะห์

สรปุผลและการอภิปรายผล 
- เทคนิคการเขียนบทคัดย่อ บทสรุปผู้บริหาร 
- เทคนิคการเขียนงานวิจัยให้น่าสนใจและตรงประเด็นสอดคลอ้งกับโจทย์วิจัย 

 วิชาที่ ๙  การน าเสนอ การเผยแพร่และการใช้ประโยชน์ 
- การน าเสนองานวิจัยอย่างมปีระสทิธิภาพ  
- เทคนิคการจัดท า One Concept paper และการท า Info-graphic  
- เทคนิคการเขียนบทความส าหรับตีพมิพ ์

๒. หลักสูตรเสริม (ศึกษาดูงาน) จ านวน 6 ช่ัวโมง (๑ วัน)  
    ดูงานหน่วยงานในสังกัดกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนจ านวน ๒ 
หน่วยงาน เพื่อให้ผู้เข้าร่วมอบรมฯ ได้ทราบบริบทการท างานของหน่วยงานในสังกัดที่แตกต่างกันเพื่อใน
การก าหนดโจทย์การวิจัยอย่างครอบคลุมสภาพปัญหา  

๓. อบรมภาคปฏิบัติ จ านวน 24 ช่ัวโมง  (4 วัน) โดยการแบ่งกลุ่มฝึกปฏิบัติ  
  ฝึกที่ 1 ก าหนดโจทย์วิจัย ค าถามการวิจัย และวัตถุประสงค์ร่วมอาจารย์ 
  ฝึกที่ ๒ การออกแบบการวิจัย และการสร้างเครื่องมือ  
  ฝึกที่ ๓ การเก็บข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมลู  
  ฝึกที่ 4 ใช้โปรแกรม Spss ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
  ฝึกที่ 5 การสรปุและอภิปรายผล  
  ฝึกที่ ๖ การจัดท าเค้าโครงการวิจัย (แบง่กลุ่ม) 
  ฝึกที่ ๗ น าเสนอเพือ่รบัฟังข้อเสนอแนะ  

๔. การจัดท างานวิจัยปฏิบัติ จ านวน 30 วัน  
๕. การน าเสนอผลงานวิจัยภาคปฏิบัติ (3 วัน)  

 วันที่ 1 น าเสนองานวิจัยเพื่อให้วิทยากรปรบัแก้ไข  
  วันที่ ๒ ปรับแก้ไขงานวิจัย และจัดท าการน าเสนอผล 
  วันที่ 3 น าเสนอผลงานวิจัยต่อผูบ้รหิารกรมพินจิฯ และมอบประกาศนียบัตร 

ทั้งนี้ที่ปรึกษาและคณะท างานยังมีมติ ผู้เข้าร่วมการอบรมจะต้องเป็นบุคลากรที่สนใจ 
ในการท างานวิจัย โดยให้จัดท าหนังสือเวียน และประชาสมพันธ์รับสมัครบุคลากรที่สนใจเข้าร่วมอบรม                  
เชิงปฏิบัติการเพื่อเสริมสรา้งศักยภาพนักวิจยัรุ่นใหมเ่พือ่พัฒนากระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน และ 
จัดท าเกณฑ์การคัดเลือกและคัดเลือกผู้สมัครเข้าร่วมอบรมฯ และให้น าผลงานวิจัยของผู้เข้าร่วมอบรม 
มาจัดประกวด โดยให้มีรางวัล จ านวน ๔ รางวัล ได้แก่ รางวัลวิจัยระดับดีเด่น ๑ รางวัล รางวัลวิจัยระดับดี 
๑ รางวัล และรางวัลวิจัยระดับดีมาก ๒ รางวัล เพื่อเป็นแรงจูงใจในการเข้าร่วมอบรมฯ และด าเนินการ
วิจัย โดยให้การแต่งตั้งคณะกรรมการให้รางวัลงานวิจัยดังกล่าว   
 4.3.6 การน าหลักสูตรไปใช้  
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1. อนุมัติโครงการอบรมเชิงปฏิบัติการเพื่อเสริมสร้างศักยภาพนักวิจัยรุ่นใหม่เพื่อพัฒนา
กระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน ต่อผู้บริหาร 

2. ประสานงานและวางแผนการจัดกิจกรรมกับวิทยากรผู้มีความรู้ความสามารถเฉพาะ 
ด้านการวิจัยและเจ้าหน้าที่ที่เกี่ยวข้อง 

3. ประกาศและประชาสัมพันธ์รับสมัครบุคลากรที่สนใจเข้าร่วมโครงการ โดยมีบุคลากร
สนใจเข้าร่วมโครงการทั้งสิ้น จ านวน 50 คน  

4. จัดอบรมเชิงปฏิบัติการเพื่อเสริมสร้างศักยภาพนักวิจัยรุ่นใหม่เพื่อพัฒนากระบวนการ
ยุติธรรมเด็กและเยาวชน ผ่านการประชุมออนไลน์ผ่านระบบ Video Conference ระหว่างวันที่  5 – 16 
กรกฎาคม 2564 การอบรมฯ ด าเนินการผ่านระบบห้องอบรมออนไลน์ และยกเว้นการจัดกิจกรรมศึกษา
ดูงาน เนื่องจากช่วงจัดอบรมฯ เป็นช่วงการแพร่ระบาดของโรคไวรัสโคโรน่า 2019 (โควิด -๒๐๑๙)               
จึงไม่สามารถให้ผู้เข้าร่วมอบรมเดินทาง และจัดกิจกรรมร่วมกันได้  
 5. การฝึกท างานวิจัยรายบุคคล/รายคู่ ระหว่างวันที่ 17 กรกฎาคม – 10 กันยายน 
2564 โดยสถาบันวิจัยและพัฒนาได้ด าเนินการส่งเค้าโครงการวิจัยและเครื่องมือในการวิจัยของผู้เข้าร่วม
การอบรมให้กับคณะกรรมการพิจารณางานวิจัยเฉพาะด้าน ร่วมพิจารณาให้ข้อเสนอแนะในการท างาน
วิจัย รวมถึงสถาบันวิจัยและพัฒนาได้ด าเนินการเสนองานวิจัยเพื่อขอนุญาตในการท างานวิจัยและอนุญาต
เก็บข้อมูลต่ออธิบดีกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน  
 6. จัดประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อติดตามและน าเสนองานวิจัย ระหว่างวันที่ 13 – 15 
กันยายน 2564  โดยผู้เข้าร่วมอบรมได้ด าเนินการท างานวิจัย ทั้งสิ้นจ านวน 31 เรื่อง ตามกรอบการวิจัย
ของกรมพินิจฯ 4 ด้าน 

  1. ด้านการส่งเสริมเด็กและเยาวชนดีกลับสู่สังคม จ านวน 21 เรื่อง ประกอบด้วย  
1) การศึกษาการกระท าผิดของเด็กและเยาวชนในการจ าหน่ายยาเสพติด 

กรณีศึกษาสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนจังหวัดเชียงราย 
2) กระบวนการด าเนินการต่อเด็กและเยาวชนที่กระท าผิดจากการชุมนุม 

ทางการเมือง 
3) การพัฒนารูปแบบการแก้ไขบ าบัดฟื้นฟูโดยการมีส่วนร่วมของเด็กและ

เยาวชน กรณีศึกษาศูนย์ฝึกและอบรมเด็กและเยาวชน เขต 8 
4) ความพึงพอใจของเด็กและเยาวชนต่อการจัดสวัสดิการสังคมในสถานแรกรับ

เด็กและเยาวชนของกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน กรณีศึกษา สถานแรกรับเด็กและเยาวชน  
ในเขตกรุงเทพและปริมณฑล 

5) การศึกษาเด็กและเยาวชนที่มีประวัติหลบหนีจากการควบคุม 
6) ผลการใช้กิจกรรมกลุ่มเพื่อเพิ่มการเห็นคุณค่าในตนเองของเด็กและเยาวชน

กลุ่มเตรียมความพร้อมก่อนปล่อย 
7) หลักสูตรวิชาชีพระยะสั้นกับแรงจูงใจในการฝึกอบรมของเด็กและเยาวชน

ศูนย์ฝึกอบรมเด็กและเยาวชนหญิงบ้านปรานี 
8) ทัศนคติของเด็กและเยาวชนในศูนย์ฝึกและอบรมเด็กและเยาวชน ต่อการ

วางแผนการด าเนินชีวิตของเด็กและเยาวชนระยะเตรียมความพร้อมก่อนปล่อย 
9) การศึกษาเปรียบเทียบการจัดการศึกษาให้กับเด็กและเยาวชน ในศูนย์ฝึก

และอบรม ระหว่างประเทศไทยและสหรัฐอเมริกา 
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10) แนวทางการพัฒนากระบวนการแก้ไข บ าบัด ฟื้นฟู เด็กและเยาวชนกระท า
ผิดซ้ า กรณีศึกษาศูนย์ฝึกและอบรมเด็กและเยาวชน เขต 4   

11) รูปแบบการเลี้ยงดูเด็กและเยาวชนที่กระท าความผิด : กรณีศึกษาสถาน
พินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนจังหวัดนครพนม 

12) การศึกษาแรงจูงใจของเยาวชนที่สนับสนุนต่อการแก้ไขบ าบัดฟื้นฟู  
ในสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน 

13) การทบทวนโปรแกรมบ าบัดของสถานแรกรับเด็กและเยาวชน 
14) การศึกษาความสัมพันธ์ของบอร์ดเกมต่อการพัฒนาความฉลาดทางอารมณ์

ในเด็กและเยาวชนกระท าผิดกรณีศึกษาสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนจังหวัดสงขลา 
15) ปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมภายหลังปล่อยตัวของเด็กและเยาวชน : 

กรณีศึกษาเด็กและเยาวชนที่ได้รับการปล่อยตัวจากศูนย์ฝึกฯ เขต ๘ และเขต ๙ 
16) ปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมหลบหนีของเด็กและเยาวชนภายในสถานพินิจฯ 

ที่มีแรกรับฯ เขต 2 
17) การด าเนินงานของนักสังคมสงเคราะห์ตามแนวทางการเตรียมความพร้อม

ก่อนปล่อยของศูนย์ฝึกและอบรมเด็กและเยาวชน ปีงบประมาณ 2564 
18) ศึกษาปัญหาการกระท าผิดซ้ าของเด็กและเยาวชนในคดีความผิดเกี่ยวกับ

ยาเสพติดของสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชยจังหวัดล าพูน 
19) การเปรียบเทียบค่าสมรรถภาพทางกายของเด็กและเยาวชนระหว่าง  

ถูกควบคุมตัวในสถานพินิจฯ และศูนย์ฝึกและอบรมเด็กและเยาวชนเขต 10 
20) การเตรียมความพร้อมก่อนปล่อยเด็กและเยาวชน กรณีศึกษาเด็กและ

เยาวชน IRC ศูนย์ฝึกฯ เขต 10 
21) การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการกระท าผิดกฎระเบียบของเด็กและเยาวชน

ในศูนย์ฝึกและอบรมเด็กและเยาวชนเขต ๑๐ 
2. ด้านการส่งเสริมการมีส่วนร่วมของเครือข่ายหรือชุมชนในการปูองกัน แก้ไขบ าบัด

และช่วยเหลือสงเคราะห์หลังปล่อย จ านวน 4 เรื่อง ประกอบด้วย  
1) การศึกษาปัจจัยที่เป็นอุปสรรคของหน่วยงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 

ในการก ากับติดตามช่วยเหลือเด็กและเยาวชนภายหลังได้รับการปล่อยตัว (ศึกษาเฉพาะในเขตพื้นที่จังหวัด
สกลนคร) 

2) แนวทางการส่งเสริมให้เยาวชนศูนย์ฝึกและอบรมเด็กและเยาวชนสิรินธร
ท างานต่อเนื่องภายหลังปล่อยตัวในสถานประกอบการ 

3) ความคาดหวังของเครือข่ายที่มีต่อสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน
จังหวัดเพชรบุรี 

4) ปัจจัยที่ท าให้เด็กและเยาวชนประสบความส าเร็จในการท างานกับสถาน
ประกอบการเครือข่ายของศูนย์ฝึกและอบรมเด็กและเยาวชนเขต 1 

3. ด้านการดูแลสิทธิและสวัสดิภาพผู้เยาว์ในกระบวนการยุติธรรม จ านวน 2 เรื่อง 
ประกอบด้วย  

1) ปัจจัยที่ส่งผลต่อความคิดเห็นของผู้ปฏิบัติงานด้านการด าเนินงานก ากับการ
ปกครอง   
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2) การเพิ่มประสิทธิภาพกระบวนงานการสืบเสาะข้อเท็จจริงในคดีครอบครัว 
ที่เกี่ยวกับการใช้อ านาจปกครองบุตร หรือการตั้งผู้ปกครอง 

4. ด้านการพัฒนาบุคลากรและระบบงาน จ านวน 4 เรื่อง ประกอบด้วย  
1) ปัจจัยที่ส่งผลต่อความเครียดในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ส่วนกลาง  

กรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนภายใต้สถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา-19             
(โควิด ๑๙) 

2) ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานด้านการจัดซื้อ
จัดจ้างและการบริหารพัสดุกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน 

3) แนวทางการพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษส าหรับการปฏิบัติงาน ของบุคลากร
ส านักงานเลขานุการกรม กรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน 

4) คุณภาพชีวิตในการท างานของเจ้าหน้าที่ สถานพินิจและคุ้มครองเด็กและ
เยาวชนจังหวัดนครปฐม 

 4.3.7 การประเมินผลการอบรมตามหลักสูตร  
        1. การท าแบบทดสอบความรู้ก่อน และหลังการอบรม 

  แบบทดสอบความรู้ก่อน และหลังการอบรม ประกอบด้วยข้อค าถามจากการบรรยาย 
ตั้งแต่วันที่ 5 – 9 กรกฎาคม 2564 ออกข้อสอบโดยวิทยากรผู้บรรยาย โดยมีข้อสอบทั้งสิ้นจ านวน              
30 ข้อ ข้อละ 1 คะแนน มีเกณฑ์การผลส าเร็จการประเมินความรู้ของผู้เข้ารับการอบรมที่ ร้อยละ 70 
หรือ 21 คะแนน จากการท าแบบทดสอบความรูก้่อนการอบรม พบว่า ผู้เข้าร่วมอบรมจ านวน 50 คน ท า
คะแนนแบบทดสอบได้ ดังนี้  
ตารางท่ี 14 แสดงคะแนนแบบทดสอบกอ่นอบรม (Pre-test) 

คะแนน 
ทดสอบ 

จ านวนผู้เข้า
อบรมที ่ท า
แบบทดสอบ  

N (คน) 

คะแนน สูงสุด 
Max 

คะแนน ต่ าสุด 
Min 

คะแนนเฉลี่ย 
Mean 

ผลส าเร็จการ
ประเมินความรู้
ของผู้ท า เข้ารับ

การอบรม 
(ร้อยละ) 

ก่อนเรียน 50 25 12 19 40 
จากตารางพบว่า ผู้เข้าร่วมอบรมที่ท าแบบทดสอบความรู้ก่อนอบรม (Pre-test) จ านวน 50 คน 

คะแนน สูงสุด 25 คะแนน คะแนนต่ าสุด 12 คะแนน คะแนนเฉลี่ยของผู้ท าแบบทดสอบเท ากับ 19             
คิดเป็น ผลส าเร็จการประเมินความรู้ของผู้น าแบบทดสอบก่อนอบรม (Pre-test) เท่ากับร้อยละ 40 

 จากการท าแบบทดสอบความรู้หลังการอบรม พบว่า ผู้เข้าร่วมอบรมจ านวน 50 คน ท าคะแนน
แบบทดสอบได้ ดังนี้  
ตารางท่ี 15 แสดงคะแนนแบบทดสอบหลังอบรม (Post-test) 
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คะแนน 
ทดสอบ 

จ านวนผู้เข้า
อบรมที่ ท า
แบบทดสอบ  

N (คน) 

คะแนน สูงสุด 
Max 

คะแนน ต่ าสุด 
Min 

คะแนนเฉลี่ย 
Mean 

ผลส าเร็จการ
ประเมินความรู้ของ

ผูท้ า เข้ารับการ
อบรม 

(รอ้ยละ) 
หลงัเรียน 50 21 30 25 100 

จากตารางพบว่า ผู้เข้าร่วมอบรมที่ท าแบบทดสอบความรู้หลังอบรม (Post-test) จ านวน 50 คน 
คะแนน สูงสุด 30 คะแนน คะแนนต่ าสุด 21 คะแนน คะแนนเฉลี่ยของผู้ท าแบบทดสอบเท ากับ 25           
คิดเป็น ผลส าเร็จการประเมินความรู้ของผู้น าแบบทดสอบหลังอบรม (Post-test) เท่ากับร้อยละ 100 

  2. การทดสอบระหว่างวิชาอบรม  
  แบบทดสอบความรู้ก่อนและหลังการอบรมในแต่ละหัวข้อวิชาในการอบรมภาค
วิชาการ ในวันที่ 5 – 9 กรกฎาคม 2564  โดยมีผู้เข้าร่วมอบรมทั้งสิ้น 50 คน ออกข้อสอบโดยวิทยากร
ผู้บรรยาย โดยมีเกณฑ์การผลส าเร็จการประเมินความรู้ของผู้เข้ารับการอบรมที่ ร้อยละ 50 
 
ตารางท่ี 16 แสดงคะแนนแบบทดสอบก่อนอบรม (Pre-test) และหลงัอบรม (Post-test) ของแต่ละ
หัวข้อวิชา  

หัวข้อวิชา 

คะแนนเฉลี่ย 
ทดสอบก่อน
อบรม (Pre-

test) 

ผู้ผ่านการทดสอบ  
(ได้คะแนน 3 
คะแนนข้ึนไป) 

(คน) 

คะแนนเฉลี่ย 
ทดสอบหลัง
อบรม (Post-

test) 

ผู้ผ่านการ
ทดสอบ  

(ได้คะแนน 3 
คะแนนข้ึนไป) 

(คน) 
หลักการ กระบวนการวิจัย 
และจริยธรรมการวิจัย 

3/5 32 4/5 48 

เทคนิคและการประยุกต์การ
เ ขียน ข้อเสนอง าน วิจั ย ให้
น่าสนใจ และสอดคล้องกับ
นโยบาย 

4/5 40 3/5 48 

หลักการทบทวนวรรณกรรม 
และการสืบค้นข้อมูลงานวิจัย
ไทย ต่างประเทศให้สอดคล้อง
กับโจทย์วิจัย 

4/5 47 8/9 44 

กา ร วิ จั ย เ ชิ ง คุณภาพแล ะ
เทคนิคการรวบรวมข้อมูล 
เชิงคุณภาพด้วยวิธีต่างๆ 

3/5 35 4.5/5 50 

ร ะ เ บี ย บ วิ ธี วิ จั ย ท า ง
สังคมศาสตร์ และเทคนิคการ
รวบรวมข้อมูลด้วยวิธีต่างๆ 

4/5 45 5/5 50 
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การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติ
เบื้องต้นและการใช้โปรแกรม 
SPSS 

ฝึกปฏิบัตกิารโปรแกรม Spss 

การเขียนรายงาน การน าเสนอ 
ก า ร เ ผ ย แพ ร่ แ ล ะก า ร น า
ผลงานวิจัยไปใช้ประโยชน์ 

ฝึกท าอินโฟกราฟฟิกน าเสนอ และสง่งานภาพอินโฟกราฟฟกิมีผูส้่ง
จ านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 100 

 3. การประเมินผลโครงการฯ  
           1) การด าเนินการ โครงการอบรมเชิงปฏิบัติการเพื่อเสริมสร้างศักยภาพนักวิจัยรุ่นใหม่            
เพื่อพัฒนากระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน  ผ่านการประชุมออนไลน์ผ่านระบบ Video 
Conferenceระหว่างวันที่  5 – 16 กรกฎาคม 2564 มีผู้เข้าร่วมจ านวน 50 คน และส่งแบบประเมิน
โครงการออนไลน์จ านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 100 
              2) วัตถุประสงค์การประเมิน 
  -  เพื่อประเมินผลการเรียนรู้ ความเข้าใจต่อเนื้อหาวิชาในโครงการ 
  -  เพื่อประเมินความพึงพอใจต่อการอบรม และการถ่ายทอดความรู้ของวิทยากร 
  -  เพื่อรับทราบข้อเสนอแนะและมีส่วนร่วมในการพัฒนาหลักสูตรและโครงการ 
    3) วิธีการประเมิน 
  -  แจกแบบประเมินผลโครงการทางออนไลน์ทาง Google Form โดยผ่านการใช้ QR Code  
  - ประมวลผลจากแบบประเมินผลโครงการออนไลน์  
  4) เครื่องมือที่ใช้ในการประเมิน 
  แบบประเมินผลโครงการทางออนไลน์ทาง Google Form โดยผ่านการใช้ QR Code 
โดยประยุกต์ใช้รูปแบบการประเมินแบบ CIPP Model โดยข้อค าถามในแบบประเมินแบ่งเป็น 6 ส่วน 
ดังนี ้
     ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบประเมินโครงการ 
  สว่นที่ 2 ดา้นองค์ประกอบของโครงการ 
  สว่นที่ 3 ดา้นการบรรลุวัตถุประสงค์ของโครงการ 
  สว่นที่ 4 ดา้นความรู้ความเข้าใจในหัวข้อการประชุม 
  สว่นที่ 5 ด้านความคาดหวังและความคุ้มค่า  
  สว่นที่ 6 ข้อเสนอแนะอื่นๆ 
  5) วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  ผู้เข้าร่วมการอบรมตอบแบบประเมินโครงการออนไลน์ทาง Google Form โดยผ่าน
การใช้ QR Code เมื่อเสร็จสิ้นโครงการ 
  6) วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 
  ข้อมูลจากแบบประเมินโครงการออนไลน์จากผู้เข้าร่วมการอบรม จ านวน 50 คน  
โดยผลการตอบแบบประเมินโครงการออนไลน์จะถูกรวบรวมไว้ใน Google Sheets ซึ่งสามารถน าผลมา
ประมวลผล หรือวิเคราะห์ข้อมูลต่อ  
  ก าหนดคะแนนตามระดับความคิดเห็นด้านองค์ประกอบของโครงการ และด้านการ
บรรลุวัตถุประสงค์ของโครงการ ออกเป็น 4 ระดับ ดังนี้ 
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  คะแนน 1 หมายถึง ความคิดเห็น / ความพึงพอใจ น้อยที่สุด  
  คะแนน 2 หมายถึง ความคิดเห็น / ความพึงพอใจ น้อย 
  คะแนน 3 หมายถึง ความคิดเห็น / ความพึงพอใจ ปานกลาง 
  คะแนน 4 หมายถึง ความคิดเห็น / ความพึงพอใจ มาก 
  เกณฑ์การประมวลผลความพึงพอใจ แยกเป็น 4 ระดับ ให้คะแนนเต็ม เท่ากับ 4 โดยใช้
หลักการประมาณค า ดังนี้ 
  ช่วงคะแนน 1.00 - 1.49 หมายถึง ความคิดเห็น / พึงพอใจนอ้ยที่สุด 
  ช่วงคะแนน 1.50 - 2.49 หมายถึง ความคิดเห็น / พึงพอใจน้อย 
  ช่วงคะแนน 2.50 - 3.49 หมายถึง ความคิดเห็น / พึงพอใจปานกลาง 
  ช่วงคะแนน 3.50 - 4.00 หมายถึง ความคิดเห็น / พึงพอใจมาก 
  ก าหนดคะแนนตามระดับความคิดเห็นด้านความรู้ความเข้าใจในหัวข้อการประชุม 
ออกเป็น 4 ระดับ ดังนี้ 
  คะแนน 1 หมายถึง ความรู้ความเข้าใจ ไม่ทราบ 
  คะแนน 2 หมายถึง ความรู้ความเข้าใจ นอ้ย 

คะแนน 3 หมายถึง ความรู้ความเข้าใจ ปานกลาง 
  คะแนน 4 หมายถึง ความรู้ความเข้าใจ มาก 
  เกณฑ์การประมวลผลความพึงพอใจ แยกเป็น 4 ระดับ ให้คะแนนเต็ม เท่ากับ 4 โดยใช้
หลักการประมาณค า ดังนี้ 
  ช่วงคะแนน 1.00 - 1.49 หมายถึง ความรู้ความเข้าใจ ไม่ทราบ  
  ช่วงคะแนน 1.50 - 2.49 หมายถึง ความรู้ความเข้าใจ น้อย 
  ช่วงคะแนน 2.50 - 3.49 หมายถึง ความรู้ความเข้าใจ ปานกลาง 
  ช่วงคะแนน 3.50 - 4.00 หมายถึง ความรู้ความเข้าใจ มาก 
  ก าหนดคะแนนตามระดับความคิดเห็นด้านด้านความคาดหวังและความคุ้มค่า ออกเป็น  
3 ระดับ ดังนี้ 
  คะแนน 1 หมายถึง ความคิดเห็น / ความพึงพอใจ น้อย 
  คะแนน 2 หมายถึง ความคิดเห็น / ความพึงพอใจ ปานกลาง 
  คะแนน 3 หมายถึง ความคิดเห็น / ความพึงพอใจ มาก 
  เกณฑ์การประมวลผลความพึงพอใจ แยกเป็น 3 ระดับ ให้คะแนนเต็ม เท่ากับ 3 โดยใช้
หลักการประมาณค า ดังนี้ 
  ช่วงคะแนน 1.00 – 1.49 หมายถึง ความคิดเห็น / พึงพอใจน้อย 
  ช่วงคะแนน 1.50 – 2.49 หมายถึง ความคิดเห็น / พึงพอใจปานกลาง 
  ช่วงคะแนน 2.50 - 3.00 หมายถึง ความคิดเห็น / พึงพอใจมาก 
  7) ระยะเวลาในการด าเนินโครงการ 
   วันที่ 5 – 16 กรกฎาคม 2563  
  8) ผลการวิเคราะห์การประเมินโครงการ 
  ผู้ท าแบบประเมินจ านวน 50 คน คิดเป็น ร้อยละ 100 ของผู้เข้ารับการอบรม 
  ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบประเมินโครงการ  



90 
 

ตารางท่ี 17 ร้อยละของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบประเมินโครงการ 
ข้อมูลท่ัวไป จ าแนก จ านวน (คน)  ร้อยละ 

เพศ ชาย 
หญิง 

20 
30 

40 
60 

อายุ ต่ ากว่า 25 ปี 
26 - 35 ปี 
36 – 45 ปี 
46 – 55 ปี 

2 
21 
22 
5 

4 
42 
44 
10 

ประเภทต าแหน่ง ข้าราชการ 
พนักงานราชการ 
ลูกจ้างช่ัวคราว/จ้างเหมาบริการ 

41 
7 
2 

82 
14 
4 

ระดับต าแหน่ง ปฏิบัติการ 
ช านาญการ 
ช านาญการพิเศษ 

27 
14 
- 

65.9 
34.1 

ระดับการศึกษา ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 

29 
21 

58 
42 

 จากตารางพบว่า ผู้เข้าร่วมอบรบส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 60 เพศชาย ร้อยละ 40                
อายุ ต่ ากว่า 25 ปี ร้อยละ 4 อายุ 26 – 35 ปี ร้อยละ 42 อายุ 36 – 45 ปี ร้อยละ 44 และอายุ 46 
– 55 ปี ร้อยละ 10 เป็นข้าราชการร้อยละ 82 เป็นพนักงานราชการ ร้อยละ 14 และเป็นลูกจ้าง
ช่ัวคราว/เหมาบริหาร ร้อยละ 4 ระดับต าแหน่งปฏิบัติการ ร้อยละ 65.9 และช านาญการ ร้อยละ 34.1 
ส่วนระดับการศึกษาปริญญาตรี ร้อยละ 58 และปริญญาโท ร้อยละ 42  
   สว่นที่ 2 ดา้นองค์ประกอบของโครงการ 
ตารางท่ี 18 แสดงผลการประเมินโครงการ ด้านองค์ประกอบของโครงการ 
ด้านองค์ประกอบ
โครงการ 
 

ระดับความความพึงพอใจ ค่าเฉลี่ย 
 

แปลผล 
 

มาก ปานกลาง น้อย   ไม่
เหมาะสม 

1. โปรแกรมห้องประชุม
ออนไลน์  ที่ ใ ช้ในการจัด
ประชุม 

47 
(94) 

3 
(6) 

- - 3.87 มาก 

2 .  ก า ร ตั้ ง ก ลุ่ ม ไ ล น์
ผู้เข้าร่วมเพื่อติดต่อสื่อสาร 

48 
(96) 

2 
(4) 

- - 3.94 มาก 

3. การให้ค าแนะน าและ
ต อ บ ข้ อ ซั ก ถ า ม ข อ ง
คณะท างาน 

48 
(96) 

2 
(4) 

  3.96 มาก 

4.ระยะเวลาของการจัด
ประชุม 

28 
(56) 

15 
(30) 

5 
(10) 

2 
(4) 

3.38 ปาน
กลาง 

5 .  ไ ฟ ล์ เ อ ก ส า ร 42 8 - - 3.84 มาก 
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ด้านองค์ประกอบ
โครงการ 
 

ระดับความความพึงพอใจ ค่าเฉลี่ย 
 

แปลผล 
 มาก ปานกลาง น้อย   ไม่

เหมาะสม 
ประกอบการประชุม (84) (16) 
6.การติดต่อประสานงาน
แจ้งข่าวสารข้อมูลก่อน 
การจัดโครงการ 

43 
(86) 

5 
(10) 

2 
(4) 

- 3.82 มาก 

7 .  ก า ร ให้ บ ริ ก า ร ขอ ง
เ จ้ าห น้ าที่ จั ดฝึ กอบร ม
ระหว่างการจัดโครงการ 

45 
(90) 

4 
(8) 

1 
(2) 

- 3.88 มาก 

  จากตารางพบว่า ผลการประเมินด้านองค์ประกอบของโครงการ ทุกข้อผู้เข้าร่วมอบรม
ประเมินความพึงพอใจให้ในระดับมาก ส่วนในข้อระยะเวลาของการจัดประชุม ผู้เข้าร่วมอบรมประเมิน              
ให้ในระดับปานกลาง  
  ส่วนที่ 3 ด้านการบรรลุวัตถุประสงค์ของโครงการ 
ตารางท่ี 19 แสดงผลการประเมินโครงการ ด้านการบรรลุวัตถุประสงค์ของโครงการ 
ด้านการบรรลุ
วัตถุประสงค์ของโครงการ 

ระดับความความพึงพอใจ ค่าเฉลี่ย 
 

แปลผล 
 มาก ปานกลาง น้อย   ไม่

เหมาะสม 
1. เพื่อเสริมสร้างความรู้ 
ความเข้าใจ เกี่ยวกับการ
ท าวิจัยให้บุคลากรในสังกัด
กรมพินิจและคุ้มครองเด็ก
และเยาวชน 

43 
(86) 

7 
(14) 

- - 3.86 มาก 

2. เพื่อสร้างงานวิจัยเพื่อ
พัฒนากระบวนการยุติธรรม
เด็กและเยาวชนและสามารถ
ด าเนินงานวิจัย ที่สอดคล้อง
กับภาระกิจงานของกรม
พินิจฯ 

45 
(90) 

(5) 
(10) 

- - 3.90 มาก 

  จากตารางพบว่า ผลการประเมินด้านการบรรลุวัตถุประสงค์ของโครงการ ผู้เข้าร่วมอบรม
ประเมินความพึงพอใจให้ในระดับมากทุกข้อ 

  ส่วนที่ 4 ด้านความรู้ความเข้าใจในหัวข้อการอบรม  
ตารางท่ี 20 แสดงผลการประเมินโครงการ ด้านความรู้ความเข้าใจในหัวข้อการอบรม 
ด้านความรู้ความเข้าใจ         
ในหัวข้อการอบรม 

ระดับความความพึงพอใจ ค่าเฉลี่ย 
 

แปลผล 
 

มาก ปานกลาง น้อย   ไม่
เหมาะสม 
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ด้านความรู้ความเข้าใจ         
ในหัวข้อการอบรม 

ระดับความความพึงพอใจ ค่าเฉลี่ย 
 

แปลผล 
 มาก ปานกลาง น้อย   ไม่

เหมาะสม 
1.งานวิจัยกับกระบวนการ
ยุติธรรมเด็กและเยาวชน 

34 
(68) 

16 
(32) 

- - 3.68 มาก 

2.การส่งเสริมงานวิจัยใน
การพัฒนางานกรมพินิจ
แล ะ คุ้ มคร อ ง เ ด็ ก แล ะ
เยาวชนและแนวทางการ
ประยุกต์ งานหลักสู่การ
พัฒนาเป็นงานวิจัย 

42 
(84) 

7 
(14) 

1 
(2) 

- 3.82 มาก 

3.หลักการกระบวนการ 
วิจัย และจริยธรรมการวิจยั 

39 
(78) 

11 
(22) 

- - 3.78 มาก 

4.เทคนิคและการประยุกต์
การเขียนข้อเสนองานวิจัย
ให้น่าสนใจ และสอดคล้อง
กับนโยบาย 

37 
(74) 

13 
(26) 

- - 3.74 มาก 

5 . ห ลั ก ก า ร ท บ ท ว น
วรรณกรรม และการสืบค้น
ข้ อ มู ล ง า น วิ จั ย ไ ท ย 
ต่างประเทศให้สอดคล้อง
กับโจทย์วิจัย 

36 
(72) 

14 
(28) 

- - 3.72 มาก 

6.การวิจัยเชิงคุณภาพและ
เทคนิคการรวบรวมข้อมูล
เชิงคุณภาพด้วยวิธีต่างๆ 

41 
(82) 

9 
(18) 

- - 3.82 มาก 

7.ฐานข้อมูลของกรมพินิจ
และคุ้มครองเด็ก 

31 
(62) 

18 
(36) 

1 
(2) 

- 3.60 มาก 

8.การก าหนดรูปแบบการ
วิจัย และเยาวชน  

36 
(72) 

14 
(28) 

- - 3.72 มาก 

9. ระเบียบ วิ ธี วิจัยทาง
สังคมศาสตร์ และเทคนิค
การรวบรวมข้อมูลด้วยวิธี
ต่างๆ 

39 
(78) 

11 
(22) 

- - 3.78 มาก 

10.การวิเคราะห์ ข้อมูล
โดยใช้สถิติ เบื้องต้นและ
การใช้โปรแกรม SPSS 

29 
(58) 

19 
(38) 

2 
(4) 

 3.54 มาก 

11. กา ร เ ขี ยนราย งาน  
การน าเสนอ การเผยแพร่

37 
(74) 

13 
(26) 

- - 3.74 มาก 
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ด้านความรู้ความเข้าใจ         
ในหัวข้อการอบรม 

ระดับความความพึงพอใจ ค่าเฉลี่ย 
 

แปลผล 
 มาก ปานกลาง น้อย   ไม่

เหมาะสม 
และการน าผลงานวิจัยไป
ใช้ประโยชน์ 
12. การฝึกภาคปฏิบัติ 
การเขียน บทที่ 1 - 3 

37 
(74) 

11 
(22) 

2 
(4) 

- 3.70 มาก 

  จากตารางพบว่า ผลการประเมินด้านความรูค้วามเข้าใจในหัวข้อการอบรม ผู้เข้าร่วมอบรม
ประเมินความพึงพอใจให้ในระดับมากทุกข้อ 

  ส่วนที่ 5 ด้านความคาดหวังและความคุ้มค่า 
ตารางท่ี 21 แสดงผลการประเมินโครงการ ด้านความคาดหวังและความคุ้มค่า 

ด้านความคาดหวังและความคุ้มค่า 
ความคิดเห็น 

ใช่ ไม่ใช่ 
1. ท่านคิดว่าการจัดการประชุมครั้งนี้  เป็นไปตาม
คาดหวังของท่านหรือไม่ 

46 
(92) 

4 
(8) 

2. ท่านคิดว่าการจัดประชุมครั้งนี้ได้ผลคุ้มค่าหรือไม่ 46 
(92) 

4 
(8) 

 จากตารางพบว่า ผลการประเมินด้านความคาดหวังและความคุ้มค่าผู้เข้าร่วมอบรมประเมิน ว่า 
การจัดอบรมเป็นไปตามความคาดหวังร้อยละ 92 และเห็นว่าการอบรมครั้งนี้คุ้มค่า ร้อยละ 92  

ตารางท่ี 22 แสดงผลการประเมินโครงการ ด้านความรู้ความเข้าใจในหัวข้อการอบรม 
ด้านความคาดหวังและ
ความคุ้มค่า 

ระดับความความพึงพอใจ ค่าเฉลี่ย 
 

แปลผล 
 

มาก ปานกลาง 
   

น้อย 

ท่านสามารถน าความรู้ที่ได้
ไ ป ป ร ะ ยุ ก ต์ ใ ช้ ใ น ก า ร
ท างาน 

38 
(76) 

12 
(24) 

- 2.76 มาก 

 จากตารางพบว่า ผลการประเมินผู้เข้าร่วมอบรมมีความคิดเห็นว่าสามารถน าความรู้ที่ได้ไป
ประยุกต์ใช้ในการท างาน อยู่ในระดับมาก 

ส่วนที่ 6 ข้อเสนอแนะอื่นๆ 
- ควรก าหนดระยะเวลาในการอบรมให้กว้างขึ้น เนื่องจากการการวิจัยต้องใช้ระยะเวลา

ในการเรียนรู้และฝึกปฏิบัติ 
- ทมีวิทยากร น่ารักมากๆเลยค่ะ  ตั้งใจสอนมาก ท าให้วิจัยที่ดูยากๆ  ไม่ยากอีกต่อไป 

ขอบคุณทีมงาน ผู้เกี่ยวข้อง ผู้บังคับบัญชาทุกท่าน ที่สนับสนุนให้เกิดสิ่งดีๆในสถานพินิจด้วยค่ะ 
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- การจัดรูปแบบ online ไม่สามารถ จดจ่ออยู่กับหน้าจอเรียนได้ตลอดเวลา เนื่องจาก                 
มีภาระหน้างานมาก ท าให้ต้องเลือกหน้างานมากกว่า อยากให้จัด on site อีกครั้งหนึ่ง ถ้าเป็นไปได้             
หรือสถานการณ์การแพร่ระบาดดีข้ึน 

- หากสถานการณ์โควิดลดควรมจีัดอบรมระยะสัน้เพิม่เพื่อทบทวนและควรได้ศึกษาดูงาน 
- ควรให้ผู้บริหารได้เห็นความส าคัญในการอบรมวิจัย รวมไปถึงการท าวิจัยในครั้งนี้ 
- อยากให้มีการจัดแบบไม่ออนไลน์ และมีเวลาในการจัดอบรมมากกว่าน้ี 
- ถ้างานวิจัยดีก็ต่อยอด แล้วเปลี่ยน กระบวนงานกรมใหม่ในบางงานด้วยครับ 
- อยากได้เวลาเรียนมากกว่าน้ีค่ะในการฝึกภาคปฏิบัติค่ะ 
- ไม่ควรอบรมแบบออนไลน์ 
- ควรมีการอบรมในรุ่นต่อๆไป และขยายระยะเวลาอบรม 
- โดยรวมแล้วการอบรมครั้งนี้ ถือว่าดีมากๆ รู้สึกพึงพอใจมาก ขอให้มีรุ่นต่อๆไป 
- จัดเวลาเข้าเรียนให้สอดคล้องกับการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ในแต่ละต าแหน่งงาน 
- ควรมีการพักอบรมเป็นระยะ เพื่อให้ได้ผ่อนคลายและทบทวนบทเรียน  
- ควรจัดอบรมทบทวนความรู้เพิ่มเติม 
- ควรมีการจัดประชุมเพิ่มศักยภาพอีกเรื่อยๆครับ 
- การอบรมท าให้ได้ความรู้ มีความเข้าใจ หลักการท างานวิจัยมากข้ึน 

 4.3.6 ข้อเสนอแนะในการพัฒนาหลักสูตร   

- การอบรมมีความเหมาะสม  
- ข้อดีคือการกล้าที่จะท าวิจัยต่อไป ข้อปรับปรุงคือระยะเวลาในการส่งเล่มน้อยมากค่ะ 

ในครั้งต่อไปอาจจะปรับเป็น phase 1 เวลา 1 เดือน ท าเค้าโครง phase 2 เวลา 2.5 เดือนเก็บข้อมูล
และวิเคราะห์ผล phase 3 น าเสนอและส่งเล่มตามข้อปรับปรุง 1 เดือน เป็นต้น 

- เป็นประโยชน์ในการน ากระบวนการและวิธีการวิจัยไปใช้ส าหรับพัฒนาหรือแก้ไข
ปัญหาในงานประจ า 

- อยากให้มีการท าต่อไปเรือ่ยเพื่อเป็นการเสริมสร้างความรู้ให้แก่บุคลากรในสถานพินิจ  
สถานพินิจฯ จะได้มีบุคลากรที่พร้อมจะท างานกับเด็กและเยาวชนได้ดียิ่งขึ้น 

- อาจารย์วิทยากร และอาจารย์ที่ปรึกษามีประสบการณ์ ความเช่ียวชาญ และช่วยให้
ผู้รับการอบรมน าหลักทฤษฎีไปสู่การปฏิบัติได้เข้าใจง่ายข้ึน ในเวลาการจัดท าเอกสารที่น้อยส าหรับการท า
เอกสาร 3  บท ควรมีการจัดแบบนี้เป็นระยะ เพื่อเจ้าหน้าที่ได้พัฒนาตนเอง 

- เป็นการอบรมที่มีประโยชน์แก่ผู้ เ ข้าร่วมเป็นอย่างมาก อาจารย์ที่สอนมีความ
เหมาะสม ให้ค าปรึกษาพร้อมแนะน าอย่างใกล้ชิด ผู้จัดโครงการตรงต่อเวลา ตอบข้อสงสัยได้ดี  
แต่เนื่องจากการอบรมออนไลน์ท าให้บางครั้งการอบรมไม่ต่อเนื่อง หากได้อบรมในห้องประชุมจะได้
ประโยชน์มากยิ่งข้ึน 

- ควรให้เวลาในการส่งเค้าโครง 3 บท และท า 5 บทมากกว่าน้ี  
- การอบรมไม่ควรเป็นการสอนแบบออนไลน์  
- ควรให้ระยะเวลาให้การจัดท าวิจัยมากพอสมควร ด้วยภาระหน้าที่ต้องรับผิดชอบ 

หรืออาจจะปรับเปลี่ยนจากการวิจัยเป็นการท ารายเพื่อความเหมาะสม เนื่องจากการท าวิจัยต้องใช้
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ระยะเวลา เพื่อให้ผลงานออกมาดี และควรยืดหยุ่นกับการอบรมครั้งนี้ ไม่ควรก าหนดหลายว่าการอบรม
แต่ละวันต้องตามเปูาหมายของโครงร่างการวิจัย 

 

 
 
 

 

บทที่ 5 

สรุปผลการศึกษาและอภปิรายผล 
การวิจัยเรื่องโครงการเสริมสร้างศักยภาพนักวิจัยรุ่นใหม่เพื่อพัฒนากระบวนการยุติธรรมเด็กและ

เยาวชน มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความต้องการของบุคลากรในการท างานวิจัยเพื่อพัฒนางานและ 
การพัฒนาศักยภาพตนเองเพื่อเป็นนักวิจัยในกระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน และพัฒนาหลักสูตร
การพัฒนาศักยภาพบุคลากรให้เป็นนักวิจัยเพื่อพัฒนากระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน เพื่อให้
บุคลากรในสังกัดกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน มีความรู้ ความเข้าใจ เกี่ยวกับการศึกษาวิจัย และ
สามารถจัดท าข้อเสนอการวิจัยเพื่อขอรับงบประมาณได้ รวมถึงบูรณาการและประสานความร่วมมือจาก
เครือข่ายนักวิจัยของกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนและส่งเสริมนวัตกรรมด้านการวิจัยเพื่อพัฒนา
กระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน โดยการศึกษาทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ การศึกษาเชิงปริมาณ 
ใช้แบบสอบถาม และการศึกษาเชิงคุณภาพใช้การสัมภาษณ์ผู้บริหาร ซึ่งสามารถสรุปผลการวิจัย 
มีรายละเอียดได้ ดังนี้  

5.1 การส ารวจความต้องการของบุคลากรในการท างานวิจัยเพ่ือพัฒนางานและการพัฒนาศักยภาพ
ตนเองเพ่ือเป็นนักวิจัยในกระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน  
 การศึกษาข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง บุคลากรกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน จ านวน
ทั้งหมด 417 คน พบว่า ส่วนใหญ่ผู้ตอบแบบสอบถามปฏิบัติงานในสถานพินิจและคุ้มครองเด็ก           
และเยาวชน (มีแรกรับ) คิดเป็นร้อยละ 34.8  เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 59.5            
อายุระหว่าง 41 – 50 ปี คิดเป็นร้อยละ 42 วุฒิการศึกษาตรี คิดเป็นร้อยละ 64.7 ต าแหน่งนักวิชาการ
อบรมและฝึกวิชาชีพ คิดเป็นร้อยละ 18.5 ระดับต าแหน่งช านาญการ คิดเป็นร้อยละ 53.7 ปฏิบัติงาน
ส่วนอ านวยการและการจัดการ คิดเป็นร้อยละ 25.4 และเป็นหัวหน้างาน คิดเป็นร้อยละ 57.6 อายุงาน 
20 ปี ข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 36 และไม่เคยมีประสบการณ์ในการท าวิจัย คิดเป็นร้อยละ 81.1  
 การศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรกรมพินิจฯ ในการท าวิจัย ได้แก่ ด้านความรู้ในการท าวิจัย               
ด้านลักษณะงาน ด้านนโยบายหน่วยงาน ด้านการให้ความส าคัญกับการท าวิจัย และด้านคุณสมบัติ 
ของนักวิจัย จากผลการศึกษาพบว่า ระดับความคิดเห็นของบุคลากรกรมพินิจฯในการท าวิจัยอยู่                  
ภาพรวมเฉลี่ยในระดับมาก ได้แก่ ด้านคุณสมบัติของนักวิจัย ( = 4.07,S.D. = .702) ด้านลักษณะงาน 
( = 3.73 ,S.D. = .625) ด้านนโยบายหน่วยงาน ( = 3.37,S.D. = .699) ด้านการให้ความส าคัญ
กับการท าวิจัย ( = 3.1,S.D. = .591) ตามล าดับ ในส่วนความคิดเห็นของบุคลากรกรมพินิจฯในการท า
วิจัยด้านความรู้ในการท าวิจัยภาพรวมเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง ( = 2.89,S.D. = .882)                                          
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 การศึกษาแรงจูงใจของบุคลากรกรมพินิจฯในการท าวิจัย ได้แก่ ด้านปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุน 
จากผลการศึกษาพบว่า ระดับแรงจูงใจด้านปัจจัยจูงใจ อยู่ในระดับมาก (  = 3.71,S.D. = .612) และ
ระดับแรงจูงใจด้านปัจจัยค้ าจุน อยู่ในระดับปานกลาง ( = 3.24,S.D. = .664) ตามล าดับ รายละเอียด
ผลการศึกษาแต่ละด้าน ดังนี้ 

ด้านปัจจัยจูงใจ  ผลการวิเคราะห์พบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจด้านปัจจัยจูงใจ อยู่ในระดับมาก            
โดยพบว่าบุคลากรมีความพึงพอใจที่สามารถแก้ไขปัญหาต่างๆ ของบุคลากรมีส่วนในการส่งเสริมให้
บุคลากรเป็นนักวิจัย รวมถึงผู้บังคับบัญชาของยอมรับในความสามารถ ได้การชมเชย ให้ก าลังใจ หรือ               
ได้เรียนรู้งานที่น่าสนใจ ท้าทาย และมีโอกาสพัฒนาตนเองด้วยการศึกษา ได้รับการอบรมอยู่เสมอ และ 
มีอิสระในการเลือกแนวทางการพัฒนาตนเองที่สอดคล้องกับทิศทางการพัฒนาองค์กร จะเป็นปัจจัยที่
ส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาตนเองในการเป็นนักวิจัย ซึ่งสอดคล้องกับกับทฤษฏีแรงจูงใจในการท างานของ 
Herzberg  Frederick Herzberg ที่ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับเหตุการณ์ที่ดีและมีผลเกี่ยวกับความพึงพอใจ
เกี่ยวกับงานที่ท าก็คือ ความส าเร็จ (achievement) การยอมรับ (recognition) ความรับผิดชอบ 
ความก้าวหน้า และคุณลักษณะของงานที่ท าอยู่ คือ ฐานะ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน  
กับเพื่อนร่วมงานกับลูกน้อง เทคนิคในการบังคับบัญชา นโยบายของบริษัทและการบริหาร 

 แต่อย่างไรก็ตาม ด้านปัจจัยค้ าจุน  ผลการวิเคราะห์พบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจด้านปัจจัยจูงใจ              
อยู่ในระดับปานกลาง โดยพบว่า หน่วยงานมีส่วนในการสนับสนุนให้บุคลากรพัฒนาตัวเองเพื่อเป็นนักวิจัย 
โดยหน่วยงานอาจจะต้องมีแนวทางการส่งเสริมนักวิจัยที่เป็นรูปธรรม เปิดโอกาสให้บุคลากรทุกระดับ  
ได้มีส่วนร่วมทั้งในการให้ข้อเสนอแนะและแนวทางการปฏิบัติ ผู้บริหารก าหนดสิ่งจูงใจส าหรับบุคลากร  
ที่มีส่วนร่วมในกระบวนการพัฒนาประเด็นท้าทายของหน่วยงาน ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้บุคลากร
พัฒนางาน เพื่อให้มีส่วนร่วมในกระบวนการพัฒนาประเด็นท้าทายของหน่วยงาน ได้รับเงินเดือน  
ที่เหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ ได้รับงานเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ มีการให้รางวัล หรือค่าตอบแทน
จากปฏิบัติงานนอกเหนือจากงานประจ า รวมถึงหน่วยงานมีงบประมาณ เครื่องมือ เอื้อต่อการท างานวิจัย 
และหน่วยงานมีการกระตุ้นบุคลากรให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องด้านการวิจัย เ ช่น 
การเขียนข้อเสนองานวิจัย การอบรม เป็นต้น ซึ่งสอดคล้องกับการสัมภาษณ์ผู้บริหารที่ได้ให้ความส าคัญ
กับบุคลากรที่ท างานวิจัย และคิดว่าผู้ปฏิบัติงานจะสามารถใช้ความรู้ในงานของตัวเองในการพัฒนา
หน่วยงานต่อไป และสอดคล้องกับงานวิจัยของ รุ่งฤดีกิจควร(2553) เปูาหมายของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ ซึ่งผลดีต่อหน่วยงาน หากองค์การใดเปิดโอกาสให้พนักงานทุกคนได้พัฒนาความรู้ ความสามารถ
ของตนเอง หรือเพิ่มศักยภาพในการทางานด้วยการเรียนรู้ในงานกระตุ้นให้มีการใช้ความคิด 

การศึกษาความต้องการในการท างานวิจัยเพื่อพัฒนางานและการพัฒนาศักยภาพตนเอง                    
เพื่อเป็นนักวิจัยในกระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน  พบว่า ระดับความต้องการในการท างานวิจัย 
เพื่อพัฒนางานและการพัฒนาศักยภาพตนเองเพื่อเป็นนักวิจัยในกระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน   
ภายรวมเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง (  = 3.27,S.D. = .913) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า บุคลากร 
มีความต้องการที่จะพัฒนางานหลักของตนเองด้วยงานวิจัย ( =3.47,S.D. = 1.014) บุคลากรมีความ
ต้องการจะท าวิจัยเพื่อพัฒนาหน่วยงาน อยู่ในระดับมาก (  =3.46,S.D. = 1.014) บุคลากรมีความ
ต้องการที่ที่จะท างานวิจัยเพื่อพัฒนางาน ( =3.35,S.D. = .902.) ตามล าดับ  และในส่วนการฝึกอบรม
การเป็นนักวิจัยทั้งภาควิชาการ ภาคปฏิบัติและการท ารายงานส่วนบุคคล พบว่าบุคลากรมีความต้องการ
อยู่ในระดับปานกลาง (  =3.17,S.D. = 1.082.)  (  =3.17,S.D. = 1.145.) ( =3.15,S.D. = 
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1.131) และ ( =3.16,S.D. = 1.120) ตามล าดับ สอดคล้องกับงานวิจัยของกาญจนา ศรีชัยตัน 
(2555) ได้ศึกษาความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากร มหาวิทยาลัยเนช่ัน ซึ่งผลการศึกษา พบว่า 
ความต้องการพัฒนาตนเองในด้านการศึกษาต่อมากที่สุด รองลงมา คือ ด้านการฝึกอบรม/สัมมนา  
ด้านการวิจัย การศึกษาดูงาน และด้านการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ ตามล าดับ  รวมถึงสอดคล่องกับ
งานวิจัยของ Raynold, Caley, and Marson อ้างถึงใน พิชิต เทพวรรณ์,การจัดการทรัพยากรมนุษย์
เชิงกลยุทธ์, 2554. องค์กรที่จะประสบความส าเร็จในการพัฒนาองค์กรได้ต้องมีองค์ประกอบที่ส าคัญ  
ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ทั้งหมด 4 ด้าน คือ การเรียนรู้ การฝึกอบรม การพัฒนาและ
การศึกษา 

การศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความต้องการของบุคลากรในการท างานวิจัยเพื่อพัฒนางานและ 
การพัฒนาศักยภาพตนเองเพื่อเป็นนักวิจัยในกระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน พบว่าปัจจัยทั้ง 7 ตัว
คือ ความคิดเห็นในการท าวิจัยของบุคลากรกรมพินิจฯ ได้แก่ 1) ด้านความรู้ในการท างานวิจัย 2) ด้าน
ลักษณะงาน 3) ด้านนโยบายของหน่วยงาน 4) ด้านการให้ความส าคัญกับการท าวิจัย 5) ด้านคุณสมบัติ
ของนักวิจัย และแรงจูงใจในการท าวิจัยของบุคลากรกรมพินิจฯ ได้แก่ 6) ด้านปัจจัยจูงใจ และ 7) ด้าน
ปัจจัยค้ าจุน สามารถร่วมกันท านายตัวแปรตาม คือ ความต้องการของบุคลากรในการท างานวิจัยเพื่อ
พัฒนางานและการพัฒนาศักยภาพตนเองเพื่อเป็นนักวิจัยในกระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชนได้ร้อย
ละ 28.7 อย่างมีนัยส าคัญทางสถติติที่ระดับ 0.00 และ พบว่า ปัจจัยด้านความรู้ในการท างานวิจัย 
ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุน มีอิทธิพลต่อความต้องการของบุคลากรในการท างานวิจัยเพื่อพัฒนางานและ
การพัฒนาศักยภาพตนเองเพื่อเป็นนักวิจัยในกระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน โดยทั้ง 3 ตัวแปร
สามารถร่วมกันท านายความต้องการของบุคลากรในการท างานวิจัยเพื่อพัฒนางานและการพัฒนา
ศักยภาพตนเองเพื่อเป็นนักวิจัยในกระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 สอดคล้องกับงานวิจัยของ วนิดา พิงสระน้อย (2556) ที่พบว่า ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยที่เอื้อต่อการ
ท าวิจัยสามารถพยากรณ์การท าวิจัยของบุคลากรในองค์กรได้  
 ในส่วนการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อความต้องการของบุคลากรในการท างานวิจัยเพื่อพัฒนางาน
และการพัฒนาศักยภาพตนเองเพื่อเป็นนักวิจัยในกระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน มีรายละเอียด 
ดังนี้  

ด้านความรู้ในการท าวิจัย พบว่า หากบุคลากรมีความรู้ในเรื่องการ เขียนข้อเสนองานวิจัย/                                                        
การเขียนโครงการวิจัย การออกแบบการวิจัยที่เหมาะสมกับปัญหา การค้นคว้างานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ 
งานที่ศึกษา การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยได้อย่างมีคุณภาพ การเลือกใช้สถิติเพื่อวิเคราะห์ข้อมูล 
ได้อย่างถูกต้อง การสรุปผลและอภิปรายผลการวิจัยได้อย่างถูกต้อง และน าเสนอผลการวิจัยไปใช้
ประโยชน์จะส่งผลให้บุคลากรมีความต้องการในการท างานวิจัยเพื่อพัฒนางานและการพัฒนาศักยภาพ
ตนเองเพื่อเป็นนักวิจัยในกระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ซึ่งสอดคล้องกับ
วนิดา พิงสระน้อย (2556) ที่พบว่า ทักษะในการวิจัยสามารถพยากรณ์การท าวิจัยของบุคลากรได้ และ
ประสบการณ์ที่เพิ่มข้ึนจนสามารถปฏิบัติงานในต าแหน่งปัจจุบันได้อย่างมีประสิทธิภาพ และยังสอดคล้อง
กับ เกรียงศักดิ์ ชะเอมไทย (2547) กล่าวว่า บุคคลเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่า และสามารถใช้ประโยชน์
อย่างมาก ต่อการเพิ่มประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของการท างานขององค์กร จะต้องประกอบด้วย
แนวคิดและกิจกรรม 3 ประการ คือ การฝึกอบรม (Training) โดยมีจุดเน้นของการพัฒนาบุคลากรที่งานด้าน
การศึกษา (Education)                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                              
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ปัจจัยจูงใจ พบว่า หากบุคลากรมีความพึงพอใจที่สามารถแก้ไขปัญหาต่างๆ และปฏิบัติงานได้
ส าเร็จลุล่วง ผู้บังคับบัญชายอมรับในความสามารถและผลงานเมื่อท างานได้บรรลุส าเร็จ โดยการชมเชย 
ให้ก าลังใจ หรือมอบหมายงานที่ส าคัญ ได้เรียนรู้งานที่น่าสนใจ ท้าทาย งานที่ต้องอาศัยความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ ที่มากกว่างานประจ า ได้รับมอบหมายหรือรับผิดชอบงานใหม่ๆ และมีอ านาจตัดสินใจในการ
ด าเนินการ ต าแหน่งงานที่ปฏิบัติอยู่สามารถสร้างผลงานเพื่อให้ท่านได้รับการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนหรือ
ระดับข้ันได้ ได้รับการสนับสนุนให้มีความก้าวหน้าหากปฏิบัติงานอื่นนอกเหนือจากงานประจ า  และ 
มีโอกาสพัฒนาตนเองด้วยการศึกษา อบรมอยู่เสมอ และมีอิสระในการเลือกแนวทางการพัฒนาตนเอง 
ที่สอดคล้องกับทิศทางการพัฒนาองค์กร จะส่งผลให้บุคลากรมีความต้องการในการท างานวิจัยเพื่อพัฒนา
งานและการพัฒนาศักยภาพตนเองเพื่ อเป็นนักวิจัยในกระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน  
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ สอดคล้องกับงานวิจัยของทองอุ่น มัดถาปะตัง (2550) พบว่าแรงจูงใจ ไม่ว่าจะ
เป็นเรื่องความรับผิดชอบต่องาน การยอมรับนับถือ และการก้าวหน้าในหน้าที่การงานมีผลต่อการท างาน
วิจัยของครูมากที่สุด  

ปัจจัยค้ าจุน พบว่า หากหน่วยงานมีแนวทางการส่งเสริมนักวิจัยที่เป็นรูปธรรม เปิดโอกาสให้
บุคลากรทุกระดับได้มีส่วนร่วมทั้งในการให้ข้อเสนอแนะและแนวทางการปฏิบัติ ผู้บริหารก าหนดสิ่งจูงใจ
ส าหรับบุคลากรที่มีสว่นร่วมในกระบวนการพัฒนาประเด็นท้าทายของหน่วยงาน ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาส
ให้บุคลากรพัฒนางาน และเสนอแนะแนวทางการแก้ไขปัญหา และก าหนดสิ่งจูงใจส าหรับบุคลากร เพื่อให้
มีส่วนร่วมในกระบวนการพัฒนาประเด็นท้าทายของหน่วยงาน ลดภาระงานประจ าที่มอบหมายให้ 
หากต้องการมอบหมายท างานส าคัญ ส่งเสริม ให้ค าแนะน า และให้ก าลังใจท่านในการปฏิบัติงาน  
ได้รับความร่วมมือเป็นอย่างดีจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานในการปฏิบัติงานที่ได้รั บมอบหมาย 
ได้รับเงินเดือนที่เหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ ได้รับงานเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ มีการให้รางวัล 
หรือค่าตอบแทนจากปฏิบัติงานนอกเหนือจากงานประจ า  รวมถึงหน่วยงานมีงบประมาณ เครื่องมือ  
เอื้อต่อการท างานวิจัย และหน่วยงานมีการกระตุ้นบุคลากรให้เกิดการเรียนรู้ และพัฒนาตนเองอย่าง
ต่อเนื่องด้านการวิจัย เช่น การเขียนข้อเสนองานวิจัย อบรม เป็นต้น จะส่งผลให้บุคลากรมีความต้องการ
ในการท างานวิจัยเพื่อพัฒนางานและการพัฒนาศักยภาพตนเองเพื่อเป็นนักวิจัยในกระบวนการยุติธรรม
เด็กและเยาวชน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ สอดคล้องกับงานวิจัยของธนัญพร สุวรรณคาม (2559)  
ที่พบว่า แรงจูงใจในงานปัจจัยค้ าจุน สามารถท านายความผูกพันต่อองค์การและเป็นปัจจัยที่สามารถ 
ท าให้บุคลากรมุ่งมั่นในหน้าที่การพัฒนางาน 

ในส่วนผลการวิเคราะห์อิทธิพลของปัจจัยที่มีผลต่อการท าวิจัยเพื่อพัฒนาการท างานของบุคลากร
กรมพินิจฯ พบว่า มีจ านวนตัวแปร 4 ตัวแปร ได้แก่ ด้านลักษณะงาน ด้านนโยบายของหน่วยงาน               
ด้านการให้ความส าคัญกับการท าวิจัย และด้านคุณสมบัติของนักวิจัย ไม่สามารถท านายได้ว่าบุคลากร 
มีความต้องการในการท างานวิจัยเพื่อพัฒนางานและการพัฒนาศักยภาพตนเองเพื่อเป็นนักวิจัย  
ในกระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน  

5.2 แนวทางการพัฒนาบุคลากรด้านการท าวิจัย 
การศึกษาความต้องการหัวข้อวิชาและความคาดหวังในการฝึกอบรมพัฒนาศักยภาพการเป็น

นักวิจัยเพื่อพัฒนากระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน พบว่า ระดับความต้องการหัวข้อวิชาภาพรวม  
อยู่ในระดับมาก ( = 3.37,S.D. = .940) โดยความต้องการหัวข้อที่ในการอบรมมากที่สุด 3 อันดับคือ 
คือ เทคนิคการเขียนข้อเสนองานวิจัย (  = 3.47,S.D. = 1.051) จริยธรรมการวิจัย (  = 3.46,S.D. 
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= .997) และนโยบายกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนกับการส่งเสริมงานวิจัย (  = 3.45,S.D. = 
.878) ตามล าดับ ในส่วนความคาดหวังภายหลังการอบรม พบว่าบุคลากรคาดหวังภาพรวมอย่ในระดับ
มาก โดยคาดหวังมากที่สุด คือ สามารถน าเสนอผลงานวิจัยต่อผู้บริหารเพื่อปรับเปลี่ยนการท างานให้มี
ประสิทธิภาพมากข้ึน ( = 3.49,S.D. =1.026) ซึ่งหัวข้อที่บุคลากรต้องการในการอบรมหัวข้อ นโยบาย
กรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนกับการส่งเสริมงานวิจัย สอดคล้องกับการสัมภาษณ์ผู้บริหาร 
ที่ผู้บริหารต้องการให้บุคลากรเข้าใจถึงการท างานของกรมพินิจฯ ตั้งแต่ตั้นน้ า กลางน้ า ปลายน้ า  
 
 
 การสัมภาษณ์ผู้บริหารกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนเพ่ือหาแนวทางการพัฒนาบุคลากร
ด้านการท าวิจัย พบว่า ผู้บริหารระดับสูงของกรมพินิจฯ ให้ความส าคัญต่อการท างานวิจัยเพื่อพัฒนา
องค์กรอย่างมาก และมีมุมมองต่องานวิจัยในทางบวก เพราะการพัฒนางานจะต้องมีความน่าเช่ือถือและ
ได้รับการยอมรับจากภาคีเครือข่ายการท างานรวมถึงยังให้ความส าคัญกับบุคลากรของกรมพินิจฯ ที่จะ
ท างานวิจัยเนื่องจากบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่จะมีความเช่ียวชาญเฉพาะด้านเกี่ยวกับการดูแลเด็กและ
เยาวชน หรือกระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชนซึ่งถือเป็นจุดแข็งของบุคลากรหากบุคลการได้รับการ
ส่งเสริมพัฒนาศักยภาพสามารถท างานวิจัยได้แล้ว จะท าให้กรมพินิจฯมีงานวิจัยที่ตอบโจทย์และ
สอดคล้องกับสภาพปัญหาที่แท้จริง สอดคล้องกับงานวิจัยของวันเพ็ญ ศรีแก้ว (๒๕๕๒ : ๑๙ – ๒๐)            
ที่กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากรถือได้ว่าเป็นส่วนหนึ่งของการสร้างความเจริญให้กับองค์กร เพราะการ
ด าเนินงานขององค์กรจ าเป็นต้องอาศัยบุคลากรในการท างานเป็นหลัก ไม่ว่าองค์กรนั้นจะน าเทคโนโลยี  
ที่ทันสมัยมาใช้แต่ยังต้องใช้บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ และทักษะในการใช้เครื่องมือนั้นมาดูแล
ควบคุม จึงท าให้การท างานสามารถเดินหน้าไปอย่างไม่มีปัญหา ด้วยเหตุนี้องค์กรจึงต้องให้ความส าคัญ  
ต่อบุคลากรเป็นอย่างมาก 

5.3 การพัฒนาหลักสูตรการพัฒนาศักยภาพบุคลากรให้เป็นนักวิจัยเพ่ือพัฒนากระบวนการยุติธรรม
เด็กและเยาวชน 
 จากการศึกษาข้อมูล ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ โดยการส ารวจความต้องการของบุคลากร 
ในการท างานวิจัยเพื่อพัฒนางานและการพัฒนาศักยภาพตนเองเพื่อเป็นนักวิจัยในกระบวนการยุติธรรม
เด็กและเยาวชน จากบุคลากรในสังกัดกรมพินิจฯ ทั้งสิ้นจ านวน 417 คน ซึ่งเป็นบุคลากร ได้แก่ 
ผู้อ านวยการ นิติกร นักวิเคราะห์นโยบายและแผน พนักงานขับรถ หัวหน้าแรกรับ เจ้าพนักงานการเงิน
และบัญชี นักทรัพยากรบุคล พยาบาลวิชาชีพ พนักงานพินิจ นักวิชาการเงินและบุญชี เจ้าพนักงานธุรการ 
นักจิตวิทยา นักสังคมสงเคราะห์ นักจัดการงานทั่วไป พนักงานคุมประพฤติ และนักวิชาการอบรมและ  
ฝึกวิชาชีพ ร่วมตอบแบบส ารวจ รวมทั้งการสัมภาษณ์ผู้บริหารกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน  
เพื่อทราบแนวทางการพัฒนาบุคลากรของกรมพินิจฯ ให้เป็นนักวิจัยเพื่อพัฒนาองค์กร และได้รวมรวบผล
การศึกษามาร่วมออกแบบหลักสูตร โดยได้ร่วมกันออกแบบหลักสูตรการพัฒนาศักยภาพนักวิจัยรุ่นใหม่
เพื่ อพัฒนากระบวนการยุ ติ ธรรม เด็กและเยาวชน โด ยที่ คณะอาจารย์คณะสั งคมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ ร่วมกับที่ปรึกษาและคณะท างาน จากหน่วยงานภายในกรมพินิจฯ ได้แก่  
กองบริหารทรัพยากรบุคคล สถาบันพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม และสถาบันวิจัยและพัฒนา 
โดยหลักสูตรการอบรมฯ ประกอบด้วย การอบรมภาควิชาการ อบรมภาคปฏิบัติ การฝึกท างานวิจัย และ
การน าเสนอผลงานวิจัย 
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กรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน ได้น าหลักสูตรไปด าเนินการจัดอบรมเชิงปฏิบัติการ              
เพื่อเสริมสร้างศักยภาพนักวิจัยรุ่นใหม่เพื่อพัฒนากระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชนผ่านการประชุม
ออนไลน์ผ่านระบบ Video Conference ระหว่างวันที่  5 – 16 กรกฎาคม 2564 การอบรมฯ ด าเนินการ
ผ่านระบบห้องอบรมออนไลน์ เนื่องจากช่วงจัดอบรมฯ เป็นช่วงการแพร่ระบาดของโรคไวรัสโคโรน่า 
2019 (โควิด-๒๐๑๙) มีผู้เข้าร่วมอบรมทั้งสิ้น 50 คน ประกอบด้วย พนักงานคุมประพฤติ นักจิตวิทยา
คลินิก นักสังคมสงเคราะห์  นักวิชาการอบรมและฝึกวิชาชีพ  พยาบาลวิชาชีพ นักจัดการงานทั่วไป 
นักวิเคราะห์นโยบายและแผน นักวิเทศน์สัมพันธ์ นักวิชาการเงินและบัญชีและนักวิชาการตรวจสอบ
ภายใน โดยผู้เข้าร่วมได้รับการทดสอบก่อนอบรม (Pre-test) และหลังอบรม (Post-test) พบว่า ผู้เข้าร่วม
อบรมที่ท าแบบทดสอบความรู้หลังอบรม (Post-test) จ านวน 50 คน คะแนน สูงสุด 30 คะแนน 
คะแนนต่ าสุด 21 คะแนน คะแนนเฉลี่ยของผู้ท าแบบทดสอบเท ากับ 25 คิดเป็น ผลส าเร็จการประเมิน
ความรู้ของผู้น าแบบทดสอบหลังอบรม (Post-test) เท่ากับร้อยละ 100 และจากการประเมินผลการ
อบรมฯ พบว่า ผู้เข้าร่วมอบรบส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 60 เพศชาย ร้อยละ 40 อายุ ต่ ากว่า 25 
ปี ร้อยละ 4 อายุ 26 – 35 ปี ร้อยละ 42 อายุ 36 – 45 ปี ร้อยละ 44 และอายุ 46 – 55 ปี ร้อยละ 
10 เป็นข้าราชการร้อยละ 82 เป็นพนักงานราชการ ร้อยละ 14 และเป็นลูกจ้างช่ัวคราว/เหมาบริหาร 
ร้อยละ 4 ระดับต าแหน่งปฏิบัติการ ร้อยละ 65.9 และช านาญการ ร้อยละ 34.1 ส่วนระดับการศึกษา
ปริญญาตรี ร้อยละ 58 และปริญญาโท ร้อยละ 42 ในส่วนระดับความพึงพอใจของผู้เข้าร่วมอบรม 
ในด้านองค์ประกอบของโครงการ ด้านการบรรลุวัตถุประสงค์ของโครงการ ด้านความรู้ความเข้าใจ 
ในหัวข้อการอบรม อยู่ในระดับมาก ผู้เข้าอบรมส่วนใหญ่คิดว่าการจัดการประชุมครั้งนี้ เป็นไปตาม
คาดหวังและได้รับผลคุ้มค่าถึงร้อยละ 92 และคิดว่าสามารถน าความรู้ที่ได้จากการอบรมไปประยุกต์ 
ใช้ในการท างาน ร้อยละ 76  
 โดยในการอบรมครั้งนี้ อาจารย์จากมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์เป็นวิทยากรในการบรรยาย
ความรู้เกี่ยวกับงานวิจัยตลอดทั้งโครงการ หลังจากการอบรมเสร็จสิ้นผู้เข้าร่วมอบรมได้น างานวิจัยที่เสนอ
หัวข้อในการอบรมไปด าเนินการเก็บข้อมูลและวิเคราะห์ผลอย่างต่อเนื่อง ตั้งแต่วันที่ 17 กรกฎาคม 
2564 – วันที่ 10 กันยายน 2564 และได้น าผลงานวิจัยของตนเองมาน าเสนอต่อผู้บริหารและบุคลากร
ที่เกี่ยวข้องในการประชุมเชิงปฎิบัติการเพื่อติดตามและน าเสนองานวิจัย เมื่อวันที่ 13 – 15 กันยายน 
2564 โดยผลงานการวิจัยของผู้เข้าร่วม จ านวน 31 เรื่อง แบ่งเป็นด้านตามกรองการวิจัยของกรมพินิจฯ 
ได้ดังนี้ 1) การส่งเสริมเด็กและเยาวชนดีกลับสู่สังคม จ านวน 20 เรื่อง 2) ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของ
เครือข่ายหรือชุมชนในการปูองกัน แก้ไขบ าบัดและช่วยเหลือสงเคราะห์หลังปล่อย  จ านวน 4 เรื่อง             
3) ดูแลสิทธิและสวัสดิภาพผู้เยาว์ในกระบวนการยุติธรรม จ านวน 2 เรื่อง และ 4) พัฒนาบุคลากรและ
ระบบงาน จ านวน 3 เรื่อง ซึ่งผู้ผ่านหลักสูตรจะได้รับเกียรติบัตรจากผู้บริหารหน่วยงาน และมีช่ือ  
ในท าเนียบนักวิจัยของกรมพินิจฯ โดยผู้ผ่านการอบรมตลอดหลักสูตร มีจ านวนทั้งสิ้น 44 คน  

5.3 ข้อเสนอแนะ  
 จากผลการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ มีประเด็นที่สามารถน าไปใช้ประโยชน์ ผู้วิจั ยจึงขอเสนอแนะ         
ในการพัฒนา ดังนี้  
 5.3.1 การเพิ่มนักวิจัยในองค์กร  

- ควรจัดให้มีหลักสูตรพัฒนาศักยภาพบุคลากรในการเป็นนักวิจัยเพื่อพัฒนาหน่วยงาน 
และก าหนดให้มีการจัดอบรมพัฒนาบุคลกรเกี่ยวกับความรู้ในการท าวิจัยและพัฒนาส าหรับบุคลากร เช่น 
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บุคลากรใหม่ หรือบุคลากรที่อยู่ในเกณฑ์การท าผลงานวิชาการได้เข้ารับการอบรมโดยอาจจัดท าสื่อ 
การเรียนการสอนการวิจัย ในรูปแบบที่บุคลากรสามารถเข้าถึงได้ง่าย และสะดวกต่อการเข้าเรียนหรือ
อบรมเพื่อพัฒนาตนเอง เนื่องจากผลการวิจัยพบว่าบุคลกรมีความต้องการที่จะพัฒนางานของตนเองด้วย
งานวิจัย แต่ขาดความรู้ความเข้าใจในกระบวนการท าวิจัย การปลูกฝังให้บุคลากรเป็นบุคคลที่แสวงหา
ความรู้ แสวงหาการแก้ไขปัญหาจึงจะเป็นแนวทางในการยกระดับองค์กรให้มีประสิทธิภาพ  

 - ควรส่งเสริมเกี่ยวกับแรงจูงใจให้กับบุคลากรในการท าวิจัย โดยอาจจะส่งเสริมให้
ผลงานวิจัยของบุคลากรสามารถน ามาพิจารณาเลื่อนเงินเดือน หรือเลื่อนระดับได้ เพื่อให้บุคลากรเห็น
ความส าคัญของการท างานวิจัย เนื่องจากผลการวิจัยพบว่า แรงจูงในเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุนเรื่องผลตอบแทน
จากการท างานวิจัยเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้บุคลากรมีความต้องการเป็นนักวิจัยเพื่อพัฒนางาน  
  - ควรเพิ่มช่องทางการสนับสนุนทุนวิจัยให้นักวิจัยที่เป็นบุคลากรของกรมพินิจฯ ในการ
ท างานวิจัยเพื่อพัฒนาหน่วยงาน โดยอาจจัดกิจกรรมให้นักวิจัยได้เสนอข้อเสนงานวิจัยและสอบถามจาก 
ผู้มีประสบการณ์การท าวิจัยของกรมพินิจฯ  
  - ควรให้จัดท าค าสั่งคณะท างานวิจัยของกรมพินิจฯ โดยให้บุคลากรที่ผ่านการอบรม
เสริมสร้างศักยภาพนักวิจัยฯ ได้เป็นตัวแทนหน่วยงานในสังกัด ได้บอกเล่าปัญหาและอุปสรรคในการ
ด าเนินการและร่วมเสนอโจทย์วิทจัยของกรมพินิจฯ ในการท าวิจัยเพื่อพัฒนากรมพินิจฯ ต่อไป   

  2) การปลูกฝังทัศนคติที่ดีต่อการท าวิจัย 
  - การสร้างให้องค์กรเป็นองค์การแหง่การเรยีนรู้ บุคลากรทุกต าแหน่งสามารถร่วมพัฒนา
งานไปพร้อมๆ กับนโยบายหน่วยงาน และผู้บังคับบัญชาเห็นความส าคัญของบุคลากรที่ท างานวิจัยและ
มอบหมายงานที่ส าคัญให้ผู้ปฏิบัติงานท างานวิจัยที่สามารถพัฒนาหน่วยงานได้  
  - สร้างบรรยายกาศให้เกิดการวิจัยในหน่วยงาน มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างวิชาชีพ 
หรือมีการร่วมกันท างานที่เป็นบริบทของพื้นที่นั้นๆ เพื่อแลกเปลี่ยนแนวทางการด าเนินงาน และวิธีการ
แก้ไขปัญหาของแต่ละหน่วยงาน ซึ่งจะท าให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนาอย่างสม่ าเสมอ  
  - ผลักดันให้น างานวิจัยของบุคลกรที่ เป็นประโยชน์ต่อหน่วยงาน ตีพิมพ์เผยแพร่ 
ในเว็บไซต์ หรือวารสารของหน่วยงาน หรืออาจพิจารณาส่งงานวิจัยของบุคลากรเข้าร่วมพิจารณางานวิจัย
ดีเด่นของกระทรวงยุติธรรม   
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แบบสอบถาม 
เรื่อง  ส ารวจความต้องการพัฒนาศักยภาพบุคลากรให้เป็นนักวิจัยเพ่ือพัฒนากระบวนการยุติธรรมเด็ก

และเยาวชน 
แบบสอบถามเพื่อการวิจัยฉบับนี้ จัดท าข้ึนเพื่อส ารวจความต้องการพัฒนาศักยภาพบุคลากรให้เป็น

นักวิจัย และการจัดท าหลักสูตรเสริมสรา้งศักยภาพนักวิจยัรุ่นใหม่เพื่อพัฒนากระบวนการยุติธรรมเด็กและ
เยาวชน ซึ่งแบบสอบถามมีทั้งหมด 5 ตอนดังนี้ 
 ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2   ความคิดเห็นของบุคลากรกรมพินิจฯในการท าวิจัย 
 ตอนที่ 3   แรงจูงใจของบุคลากรกรมพินิจฯในการท าวิจัย 
      ตอนที่ 4   ความต้องการในการท างานวิจัยเพื่อพัฒนางานและการพัฒนาศักยภาพตนเอง                    
เพื่อเป็นนักวิจัยในกระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน  

ตอนที่ 5 ความต้องการหัวข้อวิชาและความคาดหวังในการฝึกอบรมพัฒนาศักยภาพการ
เป็นนักวิจัยเพื่อพัฒนากระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน 
ตอนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง :  ท าเครื่องหมาย / ลงในช่อง    หน้าข้อความที่เป็นค าตอบของท่าน  
1. หน่วยงานที่ปฏิบัติงาน 
         สถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน (ไม่มีแรกรับ)  
         สถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน (มีแรกรับช่ัวคราว)  
         สถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน (มีแรกรับ) 
         ศูนย์ฝึกและอบรมเด็กและเยาวชน 
         หน่วยงานในกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน (ส่วนกลาง)   
2. เพศ 
         ชาย        หญิง   อื่นๆ  

3. อายุ (ระบุ) ..................... ป ี

4. วุฒิการศึกษาสูงสุด  
         อนุปริญญา/ประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง (ปวส.)    ปริญญาตรี 
         ปริญญาโท   ปริญญาเอก  
6. ต าแหน่ง 
          ผู้อ านวยการ     นิติกร     นักวิชาการตรวจสอบภายใน   
   นักวิเคราะห์นโยบายและแผน  นักจัดการงานทั่วไป   นักประชาสัมพันธ์    
          นักวิเทศสัมพันธ์   นักวิชาการคอมพิวเตอร์   บรรณารักษ์ 
   เจ้าพนักงานธุรการ   นักวิชาการเงินและบัญชี   เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี  
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          นักวิชาการพัสดุ   เจ้าพนักงานพัสดุ    นักทรัพยากรบุคคล  
   พนักงานคุมประพฤติ    นักสังคมสงเคราะห์    นักจิตวิทยา/นักจิตวิทยาคลินิก  
          นักวิชาการอบรมและฝึกวิชาชีพ  พยาบาลวิชาชีพ/พยาบาลเทคนิค    นักวิชาการสถิติ   
          อนุศาสนาจารย์   
8. ระดับต าแหน่ง (หากมี)  
          ระดับอ านวยการสูง  ระดับอ านวยการต้น  ระดับช านาญการพิเศษ 
          ระดับช านาญการ  ระดับปฏิบัติการ   ระดับช านาญงาน 
          ระดับปฏิบัติงาน  ระดับอาวุโส 
7. กอง/กลุ่ม/ส่วน/ฝุาย ที่สังกัดที่ปฏิบัติงาน   
     ส่วนอ านวยการและการจัดการ   ส่วนปูองกัน สงเคราะห์และประสานเครือข่าย 
     ส่วนคด ี    ส่วนพัฒนาพฤตินิสัย 
     ส่วนแก้ไข บ าบัด ฟื้นฟู   ส่วนประมวลข้อเท็จจริงคดีอาญา     
     ส่วนประมวลข้อเท็จจริงคดีครอบครัว    ส่วนก ากับการปกครอง    
     ฝุายบริหารทั่วไป (สถานแรกรับเมตตา,ปรานี)   ก อ ง / ก ลุ่ ม / ส่ ว น  ใ น ก ร ม พิ นิ จ ฯ 
(ส่วนกลาง)     
     อื่นๆ ระบุ..................  
8.  ท่านปฏิบัติงานในต าแหน่งหัวหน้า กอง/กลุ่ม/ส่วน/ฝุาย ในข้อ 7   
  ใช่         ไม่ใช่ 

9. อายุงานที่ท่านปฏิบัติงานในสังกัดกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน   

    0 – 5 ปี  5 – 10 ปี   10-15 ปี  15-20 ปี   20 ปี ข้ึนไป  

10. ท่านมีประสบการณ์การท าวิจัย เป็นทีมวิจัย หรือเป็นคณะท างานโครงการวิจัยหรือไม่  
  เคย         ไม่เคย 

  ตอนท่ี 2 ความคิดเห็นของบุคลากรกรมพินิจฯ ในการท าวิจัย  

ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 
ด้านความรู้ในการท างานวิจัย 
ท่านสามารถ... 
1. เขียนข้อเสนองานวิจัย/การเขียนโครงการวิจัย 

     

2. ออกแบบการวิจัยที่เหมาะสมกับปัญหา      
3. ค้นคว้างานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับงานที่ศึกษา      
4. สร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยได้อย่างมีคุณภาพ      
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ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 
5. เลือกใช้สถิติเพื่อวิเคราะห์ข้อมูลได้อย่างถูกต้อง      
6. สรุปผลและอภิปรายผลการวิจัยได้อย่างถูกต้อง      
7. น าเสนอผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์      
ด้านลักษณะงาน  
8. ภาระงานที่ท่านได้รบัมอบหมายมีความเหมาะสม 

     

9. หน่วยงานให้อิสระกับท่านในการพัฒนางาน      
10. ท่านเข้าใจกระบวนการท างานของท่านเป็นอย่างดี      
11. ลักษณะงานประจ าของท่านสามารถน ามาพัฒนา
เป็นงานวิจัยได้  

     

ด้านนโยบายของหน่วยงาน 
12. ท่านทราบว่ากรมพินิจฯ เปิดโอกาสให้ส่งข้อเสนอ
งานวิจัยเพื่อขอรับงบประมาณในการท าวิจัย 

     

13. ท่านคิดว่าผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสใช้ความสามารถท าวิจัย
เพื่อพัฒนากรมพินิจฯได ้

     

14. ท่านคิดว่าผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุนในการท า
วิจัยของผู้ปฏิบัติงาน 

     

15. ท่านคิดว่าผู้บังคับบัญชาส่งเสริมให้น าผลการวิจัยไป
พัฒนางาน 

     

ด้านการให้ความส าคัญกับการท าวิจัย 
16. การศึกษาวิจัยเป็นกระบวนการที่สามารถแก้ไข
ปัญหาและพัฒนางานได้จริง 

     

17. การศึกษาวิจัยเป็นหน้าที่ของสถาบันวิจัยฯ หรือ
อาจารย์มหาวิทยาลัยเท่านั้น  

     

18. งานวิจัยเป็นเพียงงานวิชาการที่ไม่สามารถน าผลมา            
ใช้ได้อย่างเป็นรูปธรรม  

     

ด้านคุณสมบัติของนักวิจัย 
19. มีการท างาน การแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบและใช้
เหตุผล 

     

20. มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการท าสิ่งใหม่      
21. มีความใฝุหาความรู้ ทักษะใหม่ๆอยู่เสมอ       
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ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 
22. เคารพความคิดเห็นทางวิชาการของผู้อื่น      
23. มีมนุษย์สัมพันธ์ในการประสานงานเพื่อเก็บข้อมูล      
24. มีจรรยาบรรณในการเป็นนักวิจัย      

 
ตอนท่ี 3 แรงจูงใจของบุคลากรกรมพินิจฯในการท าวิจัย     

 
ข้อความ 

ระดับความเห็น 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

ด้านปัจจัยจูงใจ  
1. ท่านมีความพึงพอใจที่สามารถแก้ไขปัญหาต่างๆ และ
ปฏิบัติงานได้ส าเร็จลุล่วง 

     

2. ผู้บังคับบัญชาของท่านยอมรับในความสามารถ และ
ผลงานของท่านเ มื่ อท่ านท าง านได้บร รลุ ส า เร็ จ             
โดยการชมเชย ให้ก าลังใจ หรือมอบหมายงานที่ส าคัญ 

     

3. ท่านพึงพอใจหากได้เรียนรู้งานที่น่าสนใจ ท้าทาย 
งานที่ต้องอาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ที่มากกว่างาน
ประจ า  

     

4. ท่านพึงพอใจที่ ได้รับมอบหมายหรือรับผิดชอบ            
งานใหม่ๆ และมีอ านาจตัดสินใจในการด าเนินการ 

     

5. ต าแหน่งงานที่ท่านปฏิบัติอยู่สามารถสร้างผลงาน
เพื่อให้ท่านได้รับการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนหรือระดับ
ข้ันได ้

     

6. ท่านจะได้รับการสนับสนุนให้มีความก้าวหน้าหาก
ปฏิบัติงานอื่นนอกเหนือจากงานประจ า 

     

7. ท่านมีโอกาสพัฒนาตนเองด้วยการศึกษา อบรม             
อยู่เสมอ และมีอิสระในการเลือกแนวทางการพัฒนา
ตนเองที่สอดคล้องกับทิศทางการพัฒนาองค์กร 

     

ด้านปัจจัยค้ าจุน 
8. หน่วยงานมีแนวทางการส่งเสริมนักวิจัยที่ เป็น
รูปธรรม 

     

9. หน่วยงานเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกระดับได้มีส่วน      
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ข้อความ 

ระดับความเห็น 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

ร่วมทั้งในการให้ข้อเสนอแนะและแนวทางการปฏิบัติ 
10. ผู้บริหารก าหนดสิ่งจูงใจส าหรบับคุลากรที่มีส่วนร่วม        
ในกระบวนการพัฒนาประเด็นท้าทายของหน่วยงาน 

     

11. ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้บคุลากรพัฒนางาน และ
เสนอแนะแนวทางการแก้ไขปัญหา  

     

12. ผู้บังคับบัญชาก าหนดสิ่งจูงใจส าหรับบุคลากร 
เพื่อให้มีส่วนร่วมในกระบวนการพัฒนาประเด็นท้าทาย
ของหน่วยงาน 

     

13. ผู้บังคับบัญชามักจะลดภาระงานประจ าที่มอบหมาย
ให้หากต้องการมอบหมายท างานส าคัญให้ท่าน 

     

14. ผู้บังคับบัญชามักส่งเสริม ให้ค าแนะน า และให้
ก าลังใจท่านในการปฏิบัติงาน 

     

15. ท่านได้รับความร่วมมือเป็นอย่างดีจากผู้บังคับบัญชา
และเพื่อนร่วมงานในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 

     

16. ท่านได้รับเงินเดือนที่เหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ      
17. ต าแหน่งที่ท่านได้รับเหมาะสมกับความรูค้วามสามารถ       
18. หน่วยงานมีการให้รางวัล หรือค่าตอบแทนจาก
ปฏิบัติงานนอกเหนือจากงานประจ า 

     

19. หน่วยงานมีงบประมาณ เครื่องมือ เอื้อต่อการ
ท างานวิจัย 

     

20. หน่วยงานมีการกระตุ้นบุคลากรให้เกิดการเรียนรู้
และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องด้านการวิจัย เ ช่น             
การเขียนข้อเสนองานวิจัย อบรม เป็นต้น   

     

ตอนท่ี 4 ความต้องการในการท างานวิจัยเพ่ือพัฒนางานและการพัฒนาศักยภาพตนเองเพ่ือเป็น
นักวิจัยในกระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน 

 
ข้อความ 

ระดับความต้องการ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

1. ท่านมีความต้องการที่ที่จะท างานวิจัยเพื่อพัฒนางาน      
2. ท่านมีความต้องการจะท าวิจัยเพื่อพัฒนาหน่วยงาน      
3. ท่านต้องการที่จะพัฒนางานหลักของตนเองด้วย      
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ข้อความ 

ระดับความต้องการ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

งานวิจัย 
4. ท่านต้องการการอบรมภาคบรรยายเกี่ยวกับการท า
วิจัย 

     

5. ท่านต้องการอบรมภาคปฏิบัติเกี่ยวกับการท าวิจัย      
6. ท่านต้องการฝึกการท างานวิจัย รายบุคคล      
7. ท่านต้องการฝึกน าเสนอผลการวิจัย       

ตอนท่ี 5   ความต้องการหัวข้อวิชาและความคาดหวังในการฝึกอบรมพัฒนาศักยภาพการเป็นนักวิจัย
เพ่ือพัฒนากระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน 

 
ข้อความ 

ระดับความต้องการ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

ด้านหัวข้อในการอบรม      
1. นโยบายกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนกับการ
ส่งเสริมงานวิจัย 

     

2. แรงจูงใจในการท าวิจัยของบุคลากรกรมพินิจและ
คุ้มครองเด็กและเยาวชน 

     

3. งานวิจัยในกระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน      
4. หลักการ กระบวนการวิจัย      
5. จริยธรรมการวิจัย      
6. เทคนิคการเขียนข้อเสนองานวิจัยให้น่าสนใจ และ
สอดคล้องกับนโยบายของหน่วยงาน 

     

7. การสืบค้นข้อมูลงานวิจัยไทย ต่างประเทศให้สอดคล้อง
กับโจทย์วิจัย 

     

8. ฐานข้อมูลของกรมพินจิและคุ้มครองเด็กและเยาวชน      
9. การก าหนดตัวแปรและวิธีการวัดตัวแปรการให้ค า
นิยามตัวแปร 

     

10. การสร้างกรอบแนวคิดการวิจัย      
11. การก าหนดสมมติฐานการวิจัย      
12. การวิจัยเชิงคุณภาพ      
13. การวิจัยเชิงปริมาณ      
14. การวิจัยแบบผสมผสาน Mix Method      
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ข้อความ 

ระดับความต้องการ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

15. การก าหนดประชากรกลุม่ตัวอย่าง      
16. ระเบียบวิธีวิจัยทางสังคมศาสตร์ และเทคนิคการ
รวบรวมข้อมูลด้วยวิธีต่างๆ 

     

17. การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเบือ้งต้น      

18. การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรม SPSS      

19. ความหมาย หลักการ และประโยชน์ของR to R      

20. การก าหนดโจทย์วิจัยจากงานหลัก      

21. ระเบียบวิธีวิจัยแบบ R to R      

22. การปรบัใช้ผลงานวิจัยกบัการพัฒนางาน      

23. เทคนิคการเขียนบทน า ทบทวนวรรณกรรม 
วิธีด าเนินการวิจัย การวิเคราะหส์รปุผลและการ
อภิปรายผล 

     

24. เทคนิคการเขียนบทคัดย่อ บทสรปุผูบ้รหิาร      

25. เทคนิคการเขียนงานวิจัยให้น่าสนใจและตรง
ประเด็นสอดคล้องกับโจทย์วิจัย 

     

26. การน าเสนองานวิจัยอย่างมีประสิทธิภาพ      
27. เทคนิคการจัดท า One Concept paper และการ
ท า Info-graphic  

     

28. เทคนิคการเขียนบทความส าหรบัตีพิมพ ์      

ด้านความคาดหวังภายหลังในการอบรม 
29. สามารถน าเสนอผลงานวิจัยต่อผู้บริหารเพื่ อ
ปรับเปลี่ยนการท างานให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน 

     

30. สามารถเขียนข้อเสนองานวิจัยที่เป็นการพัฒนางาน
ตนเองได ้

     

31.สามารถส่งผลงานตีพิมพ์ตีพิมพ์วารสาร      
32. สามารถส่งผลงานเข้าประกวดผลงานวิจัยดีเด่น      
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ความคิดเห็น/ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ  

............................................................................................................................... ..............................

..................................................................................................... ........................................................

............................................................................................................................. ................................

.............................................................................................................................................................  
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แบบสัมภาษณ์ผู้บริหารเพ่ือหาแนวทางการพัฒนาบุคลากรด้านการท าวิจัย 

1. ท่านมีมุมมองอย่างไรในการใช้การศึกษาวิจัยเพื่อการพัฒนากรมพินิจและคุ้มครองเด็กและ
เยาวชน 

2. เนื่องจากในปี 2563 ที่ผ่านมาสถาบันวิจัยและพัฒนา ได้มีการส ารวจข้อเสนองานวิจัยจาก
หน่วยงานในสังกัดหรือบุคลากรที่สนใจท าวิจัยเพื่อน าข้อเสนอมาพิจารณาเพื่อขอรับทุนการวิจัยจาก
หน่วยงานภายนอก จากการส ารวจพบว่า ไม่มีหน่วยงานหรือบุคลากรสนใจส่งข้อเสนองานวิจัยเข้ามารับ
การพิจารณา ท่านคิดว่าอะไรคือปัญหา อุปสรรคของบุคคลากรที่ไม่สนใจในการท าวิจัย 

3. ท่านมีนโยบายในการสนับสนุนให้บุคลากรกรมพินิจฯ ท างานวิจัยเพื่อพัฒนาหน่วยงาน
อย่างไรบ้าง 

4. ท่านคิดว่าหากมีการจัดอบรมหลกัสตูรนักวิจัยของกรมพินิจฯ ควรจะมีการให้ความรู้อะไรบ้าง 
5. ท่านมีความคาดหวังอย่างไรบ้าง หากมีการจัดอบรมหลักสูตรนักวิจัยของกรมพินิจฯ 
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โครงการอบรมเชิงปฏิบตัิการเพื่อเสริมสร้างศกัยภาพนกัวิจัยรุ่นใหม่เพือ่พัฒนา                
กระบวนการยตุิธรรมเดก็และเยาวชน 

ระกว่างวันที่ 5 – 16 กรกฎาคม 2564 
อบรมผ่านระบบออนไลน์ Video Conference  

วันท่ี/เวลา รายละเอียดวิชา วิทยากร 
หมายเหต ุ

การอบรมภาควิชาการ 
วันท่ี 5 ก.ค.64 วิชาท่ี 1 งานวิจัยกับกระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน  
08.00 น. – 08.30 น.  เตรียมความพร้อมห้องประชุมออนไลน ์ คณะท างาน 
09.00 น. – 09.30 น. พิธีเปิดการประชุม  

พ.ต.ท.วรรณพงษ์ คชรักษ์ ประธาน 
กล่าวรายงาน โดย  
ผู้อ านวยการสถาบันวิจัยและพฒันา 

๐๙.๓0 น. – 1๒.00 น. งานวิจัยในกระบวนการยุติธรรมเด็กและ
เยาวชน 

ผู้อ านวยการสถาบันวิจัยและพฒันา 

12.00 น. – 13.00 น. พักรับประทานอาหารกลางวัน 
๑๓.๐0 น. – 1๕.00 น. บรรยาย หัวข้อ “การส่งเสริมงานวิจัยในการ

พัฒนางานกรมพินจิและคุ้มครองเด็กและ
เยาวชนและแนวทางการประยุกต์งานหลกัสู่
การพัฒนาเป็นงานวิจัย” 

นายโกมล พรมเพ็ง รองอธิบดีฯ 

15.00 น. – 16.30 น. สรปุการประชุม และท าแบบทดสอบ  
ก่อนเรียน  

คณะท างาน 

วันท่ี 6 ก.ค. 64 กระบวนการวิจัย และจริยธรรมการวิจัยและเทคนิคการประยุกต์การเขียนข้อเสนอ
งานวิจัย 

08.30 น. – 09.00 น.  เตรียมความพร้อมห้องประชุมออนไลน ์  
09.00 น. – 12.00 น. บรรยายหัวข้อ “หลักการ กระบวนการวิจัย 

และจริยธรรมการวิจัย” 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วิเชียร  
ปรีชาธรรมวงศ์ 
อาจารย์ ดร.สรุีย์ฉาย พลวัน 

12.00 น. – 13.00 น.พักรับประทานอาหารกลางวัน 
13.00 น. – 16.00 น. บรรยายหัวข้อ “เทคนิคและการประยุกต์

การเขียนข้อเสนองานวิจัยให้น่าสนใจ และ
สอดคล้องกบันโยบาย” 
 

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วิเชียร  
ปรีชาธรรมวงศ์  
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เปรมฤดี 
เพ็ชรกลู 
อาจารย์ ดร.สรุีย์ฉาย พลวัน 
อาจารย์ ดร.นันท์รพัช ไชยอัครพงศ์  

16.00 น. – 16.30 น. สรปุการประชุม  คณะท างาน 
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วันท่ี/เวลา รายละเอียดวิชา วิทยากร 
หมายเหต ุ

วันท่ี 7 ก.ค. 64 การทบทวนวรรณกรรม สร้างกรอบแนวคิดและการวิจัยเชิงคุณภาพ 
08.30 น. – 09.00 น.  เตรียมความพร้อมห้องประชุมออนไลน ์  
09.00 น. – 12.00 น. บรรยายหัวข้อ “หลักการทบทวน

วรรณกรรม และการสืบค้นข้อมลูงานวิจัย
ไทย ต่างประเทศใหส้อดคลอ้งกบัโจทย์วิจัย” 

อาจารย์ ดร.นันท์รพัช ไชยอัครพงศ์ 

12.00 น. – 13.00 น. พักรับประทานอาหารกลางวัน 
13.00 น. – 15.00 น. บรรยายหัวข้อ “การวิจัยเชิงคุณภาพ 

และเทคนิคการรวบรวมข้อมลูเชิงคุณภาพ
ด้วยวิธีต่างๆ” 

อาจารย์ ดร.สรุีย์ฉาย พลวัน 

15.00 น. - 16.00 น. บรรยายหัวข้อ “ฐานข้อมลูของกรมพินจิและ
คุ้มครองเด็กและเยาวชน” 

ผู้อ านวยการศูนย์เทคโนโลยี
สารสนเทศ/ผู้แทน 

16.00 น. – 16.30 น. สรปุการประชุม  คณะท างาน 
วันท่ี 8 ก.ค. 64 การก าหนดรูปแบบการวิจัย ระเบียบวิธีวิจัย และการสรา้งเครื่องมือ 
08.30 น. – 09.00 น.  เตรียมความพร้อมห้องประชุมออนไลน ์  
09.00 น. – 12.00 น. บรรยายหัวข้อ “การก าหนดรูปแบบการ

วิจัย”  
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วิเชียร  
ปรีชาธรรมวงศ์  
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เปรมฤดี 
เพ็ชรกลู 

12.00 น. – 13.00 น. พักรับประทานอาหารกลางวัน 
13.00 น. – 16.00 น. บรรยายหัวข้อ “ระเบียบวิธีวิจัยทาง

สังคมศาสตร์ และเทคนิคการรวบรวมข้อมลู
ด้วยวิธีต่างๆ” 
 
 

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วิเชียร  
ปรีชาธรรมวงศ์  
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เปรมฤดี 
เพ็ชรกลู 

16.00 น. – 16.30 น. สรปุการประชุม  คณะท างาน 
วันท่ี 9 ก.ค. 64 การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติ และการเขียนรายงาน การน าเสนอ การเผยแพร่

และการน าผลงานวิจัยไปใช้ประโยชน์ 
08.30 น. – 09.00 น.  เตรียมความพร้อมห้องประชุมออนไลน ์  
09.00 น. – 12.00 น. บรรยายหัวข้อ “การวิเคราะห์ข้อมลูโดยใช้

สถิติเบื้องต้นและการใช้โปรแกรม SPSS” 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วิเชียร  
ปรีชาธรรมวงศ์  
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เปรมฤดี 
เพ็ชรกลู 

12.00 น. – 13.00 น. พักรับประทานอาหารกลางวัน 
13.00 น. – 16.00 น. บรรยายหัวข้อ “การเขียนรายงาน การ

น าเสนอ การเผยแพร่และการน าผลงานวิจัย
ไปใช้ประโยชน์” 

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เปรมฤดี 
เพ็ชรกลู 
อาจารย์ ดร.นันท์รพัช ไชยอัครพงศ์ 
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16.00 น. – 16.30 น. สรปุการประชุม ท าแบบทดสอบหลังเรียน คณะท างาน 
การอบรมภาคฝึกปฏิบัติ 
วันท่ี 12 ก.ค.64 ฝึกภาคปฏิบัติ 1 ก าหนดโจทย์วิจัย 
08.30 น. – 09.00 น.  เตรียมความพร้อมห้องประชุมออนไลน์  
09.00 น. – 12.00 น. ก าหนดโจทย์วิจัย ค าถามการวิจัย และ

วัตถุประสงค์ร่วมอาจารย ์
(แบ่งกลุ่ม 4 กลุม่) 

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วิเชียร  
ปรีชาธรรมวงศ์  
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เปรมฤดี 
เพ็ชรกลู 
อาจารย์ ดร.สรุีย์ฉาย พลวัน 
อาจารย์ ดร.นันท์รพัช ไชยอัครพงศ์ 

12.00 น. – 13.00 น. พักรับประทานอาหารกลางวัน 
13.00 น. – 16.00 น. น าเสนอโจทย์วิจัยของผู้เข้าร่วมการประชุม  

(แบ่งกลุ่ม 4 กลุม่) 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วิเชียร  
ปรีชาธรรมวงศ์  
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เปรมฤดี 
เพ็ชรกลู 
อาจารย์ ดร.สรุีย์ฉาย พลวัน 
อาจารย์ ดร.นันท์รพัช ไชยอัครพงศ์ 

16.00 น. – 16.30 น. สรปุการประชุม   
วันท่ี 13 ก.ค.64 ฝึกภาคปฏิบัติ 2 การออกแบบการวิจัยและการสรา้งเครื่องมือ 
08.30 น. – 09.00 น.  เตรียมความพร้อมห้องประชุมออนไลน์  
09.00 น. – 12.00 น. การออกแบบการวิจัย และการสร้าง

เครื่องมือ 
(แบ่งกลุ่ม 4 กลุม่) 

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วิเชียร  
ปรีชาธรรมวงศ์  
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เปรมฤดี 
เพ็ชรกลู 
อาจารย์ ดร.สรุีย์ฉาย พลวัน 
อาจารย์ ดร.นันท์รพัช ไชยอัครพงศ์ 

12.00 น. – 13.00 น. พักรับประทานอาหารกลางวัน 
13.00 น. – 16.00 น. น าเสนอการออกแบบการวิจัยและเครื่องมือ

ของผู้เข้าร่วมอบรม 
(แบ่งกลุ่ม 4 กลุม่) 

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วิเชียร  
ปรีชาธรรมวงศ์  
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เปรมฤดี 
เพ็ชรกลู 
อาจารย์ ดร.สรุีย์ฉาย พลวัน 
อาจารย์ ดร.นันท์รพัช ไชยอัครพงศ์ 

16.00 น. – 16.30 น. สรปุการประชุม  
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หมายเหต ุ

วันท่ี 14 ก.ค. 64 ฝึกภาคปฏิบัติ 3 ฝึกใช้โปรแกรม Spss ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
08.30 น. – 09.00 น.  ลงทะเบียน/เตรียมความพร้อมห้องประชุม  
09.00 น. – 12.00 น. ฝึกใช้โปรแกรม Spss ในการวิเคราะห์ข้อมลู

การเกบ็ข้อมลูและการวิเคราะห์ข้อมูล 
(แบ่งกลุ่ม 2 กลุม่) 

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วิเชียร  
ปรีชาธรรมวงศ์  
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เปรมฤดี 
เพ็ชรกลู 
 

12.00 น. – 13.00 น. พักรับประทานอาหารกลางวัน 
13.00 น. – 16.00 น. ฝึกใช้โปรแกรม Spss ในการวิเคราะห์ข้อมลู

การเกบ็ข้อมลูและการวิเคราะห์ข้อมูล 
(แบ่งกลุ่ม 2 กลุม่) 

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วิเชียร  
ปรีชาธรรมวงศ์  
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เปรมฤดี 
เพ็ชรกลู 

16.00 น. – 16.30 น. สรปุการประชุม   
วันท่ี 15 ก.ค. 64 ฝึกภาคปฏิบัติ 4 การสรุปและอภิปรายผลและการจัดท าเค้าโครงการวิจัย 
08.30 น. – 09.00 น.  ลงทะเบียน/เตรียมความพร้อมห้องประชุม

ออนไลน ์
 

09.00 น. – 12.00 น. การสรุปและอภิปรายผล  
(แบ่งกลุ่ม 4 กลุม่) 

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วิเชียร  
ปรีชาธรรมวงศ์  
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เปรมฤดี 
เพ็ชรกลู 
อาจารย์ ดร.สรุีย์ฉาย พลวัน 
อาจารย์ ดร.นันท์รพัช ไชยอัครพงศ์ 
 

12.00 น. – 13.00 น. พักรับประทานอาหารกลางวัน 
13.00 น. – 16.00 น. การจัดท าเค้าโครงการวิจัย  

(แบ่งกลุ่ม 4 กลุม่) 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วิเชียร  
ปรีชาธรรมวงศ์  
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เปรมฤดี 
เพ็ชรกลู 
อาจารย์ ดร.สรุีย์ฉาย พลวัน 
อาจารย์ ดร.นันท์รพัช ไชยอัครพงศ์ 
 

16.00 น. – 16.30 น. สรปุการประชุม   
วันท่ี 16 ก.ค.64 ฝึกภาคปฏิบัติ 5  น าเสนอเค้าโครงการวิจัย 
08.30 น. – 09.00 น.  ลงทะเบียน/เตรียมความพร้อมห้องประชุม

ออนไลน ์
 

09.00 น. – 12.00 น. น าเสนอเค้าโครงการวิจัย  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วิเชียร  
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(แบ่งกลุ่ม 4 กลุม่) ปรีชาธรรมวงศ์  
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เปรมฤดี 
เพ็ชรกลู 
อาจารย์ ดร.สรุีย์ฉาย พลวัน 
อาจารย์ ดร.นันท์รพัช ไชยอัครพงศ์ 

12.00 น. – 13.00 น. พักรับประทานอาหารกลางวัน 
13.00 น. – 16.00 น. น าเสนอเค้าโครงการวิจัย (ต่อ) 

(แบ่งกลุ่ม 4 กลุม่) 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วิเชียร  
ปรีชาธรรมวงศ์  
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เปรมฤดี 
เพ็ชรกลู 
อาจารย์ ดร.สรุีย์ฉาย พลวัน 
อาจารย์ ดร.นันท์รพัช ไชยอัครพงศ์ 

16.00 น. – 16.30 น. สรปุการประชุม   

สรุปเน้ือหาการอบรมฯ  
 การอบรมภาควิชาการ ระหว่างวันท่ี 5 – 9 กรกฎาคม 2564  
วันท่ี 5 กรกฎาคม 2564  
 ช่วงเช้า พิธีเปิดการอบรม โดย นายโกมล พรมเพ็ง รองอธิบดีกรมพินิจและคุ้มครองเด็ก
และเยาวชน ประธาน โดย ดร.โรจนา วิโรจน์กุล ผู้อ านวยการสถาบันวิจัยและพัฒนา กล่าวรายงาน ต่อ
ด้วยการบรรยาย ในหัวข้อ “งานวิจัยในกระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน” โดยมีผู้เข้าร่วมในการ
อบรมทั้งสิ้น 50 คน  

 

ภาพ : นายโกมล พรมเพ็ง รองอธิบดกีรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน ประธานในพิธีเปิด 
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 ภาพ : ดร.โรจนา วิโรจน์กลุ ผู้อ านวยการสถาบันวิจัยและพฒันา ผู้กล่าวรายงาน และ
บรรยายหัวข้อ งานวิจัยในกระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน 

 ช่วงบ่าย บรรยายหัวข้อ “การส่งเสริมงานวิจัยในการพัฒนางานกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและ
เยาวชนและแนวทางการประยุกต์งานหลักสู่การพัฒนาเป็นงานวิจัย” โดยนายโกมล พรมเพ็ง รองอธิบดี
กรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน โดยการบรรยายเกี่ยวกับงานหลักสู่การพัฒนาเป็นงานวิจัย R toR 
ความหมาย หลักการ และประโยชน์ของ R to R การก าหนดโจทย์วิจัยจากงานหลัก ระเบียบวิธีวิจัยแบบ 
R to R ซึ่งมุ่งเน้นให้เห็นถึงความส าคัญของการน างานวิจัยไปใช้ในการท างาน และการน างานประจ ามาท า
เป็นงานวิจัยเพื่อพัฒนาตนเอง และหน่วยงาน 
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วันท่ี 6 กรกฎาคม 2564   
 ช่วงเช้า บรรยายหัวข้อ “หลักการ กระบวนการวิจัย และจริยธรรมการวิจัย” โดย อาจารย์ดร.
สุรีย์ฉาย พลวัน อาจารย์ประจ าสาขาบริหารงานยุติธรรมและความปลอดภัย ภาควิชารัฐศาสตร์และ  
รัฐประศาสนศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ ได้บรรยายถึงหลักการวิจัย และ
จริยธรรมการท างานวิจัย ซึ่งจะต้องประกอบด้วย หลักความเคารพในบุคคล (Respect for person) 
หลักการให้ประโยชน์ ไม่ก่อให้เกิดอันตรายแก่อาสาสมัคร (Risk and Benefit) การรักษาความลับของ
อาสาสมัคร (Privacy and Confidentiality) หลักความยุติธรรม (Justice) อุปสรรคและความเสี่ยง 
ที่จะเกิดข้ึนต่ออาสาสมัครและ ความรับผิดชอบของผู้วิจัย (Challenges and risks towards 
participants including investigator’s Responsibility) และกระบวนการขอความยินยอมจาก
อาสาสมัคร (informed consent process) 

 ภาพ : อาจารย์ดร.สุรีย์ฉาย พลวัน อาจารย์ประจ าสาขาบริหารงานยุติธรรมฯ วิทยากร 
 ช่วงบ่าย บรรยายหัวข้อ “เทคนิคและการประยุกต์การเขียนข้อเสนองานวิจัยให้น่าสนใจ และ
สอดคล้องกับนโยบาย” โดย ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วิเชียร ปรีชาธรรมวงศ์ รองคณบดีและอาจารย์ 
ประจ าสาขาบริหารงานยุติธรรมและความปลอดภัย ภาควิชารัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์  
คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ การบรรยายมีเนื้อหาเกี่ยวกับ การเลือกหัวข้อปัญหาทีจ่ะท า
การวิจัย (Selecting a topic of research) การก าหนดขอบเขตของปัญหา การศึกษาเอกสารละงานวิจัย
ที่เกี่ยวข้อง ก าหนดสมมติฐาน การเขียนเค้าโครงงานวิจัย การสร้างเครื่องมือรวบรวมข้อมูล เก็บรวบรวม
ข้อมูล การจัดกระท าข้อมูล สรุปผลการวิจัยและเขียนรายงาน 
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ภาพ : ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วิเชียร ปรีชาธรรมวงศ์ รองคณบดีฯ วิทยากร 

วันท่ี 7 กรกฎาคม 2564  
 ช่วงเช้า บรรยายหัวข้อ “หลักการทบทวนวรรณกรรม และการสืบค้นข้อมูลงานวิจัยไทย 
ต่างประเทศให้สอดคล้องกับโจทย์วิจัย” โดยอาจารย์ ดร.นันท์รพัช ไชยอัครพงศ์ อาจารย์ประจ าสาขา
บริหารงานยุติธรรมและความปลอดภัย ภาควิชารัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ การบรรยายมีเนื้อหาเกี่ยวกับ วิธีการการทบทวนวรรณกรรม น าผลงาน            
ทางวิชาการที่ผู้อื่นศึกษาไว้มาศึกษาหรือทบทวนอีกครั้ง เพื่อน าไปสู่การพัฒนางานวิจัยของตนเอง                  
โดยพิจารณาเฉพาะที่สอดคล้องกับค าถามการวิจัยหรือวัตถุประสงค์ของการวิจัยเรื่องนั้นๆ ซึ่งจะท าให้
งานวิจัยของเราเป็นงานวิจัยมีคุณค่าทางวิชาการ เช่ือถือได้ ผู้น าไปใช้ต่อมีความเช่ือมั่นว่าข้อมูลถูกต้อง     
เห็นความสอดคล้องและขัดแย้งกับงานวิจัยอื่นๆ เห็นมิติเกี่ยวกับองค์ความรู้ที่จะท าวิจัย  ใช้ทรัพยากร 
ที่มีอยู่อย่างเป็นประโยชน์ และได้แหล่งวรรณกรรมที่จะน าไปศึกษาค้นคว้าต่อยอด 

 
ภาพ : อาจารย์ ดร.นันทร์พัช ไชยอัครพงศ์ อาจารยป์ระจ าสาขาบริหารงานยุติธรรมฯ วิทยากร 
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 ช่วงบ่าย บรรยายหัวข้อแรก “การวิจัยเชิงคุณภาพและเทคนิคการรวบรวมข้อมูลเชิงคุณภาพ            
ด้วยวิธีต่างๆ” โดย อาจารย์ดร.สุรีย์ฉาย พลวัน อาจารย์ประจ าสาขาบริหารงานยุติธรรมฯ วิทยากรการ
บรรยายมีเนื้อหาเกีย่วกับ การวิจัยที่ไม่เน้นข้อมูลที่เปน็ตัวเลข แต่เน้นรายละเอียดต่างๆ ของกลุ่มประชากร
ที่ท าการศึกษาที่จะก่อให้เกิดความเข้าใจอย่างลึกซึ้งในเรื่องนั้นๆ และเทคนิคการเก็บข้อมูล โดยสัมภาษณ์
เชิงลึกและการสัมภาษณ์ทางโทรศัพท์  การสนทนากลุ่ม และเทคนิคการเก็บข้อมูลเ ชิงปริมาณ 
ด้วยแบบสอบถาม  

 
ภาพ : ห้องเรียนออนไลน์ บรรยายโดย อาจารย์ดร.สรุีย์ฉาย พลวัน วิทยากร 

 ช่วงบ่าย บรรยายหัวข้อที่สอง “ฐานข้อมูลของกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน”  
โดย นาย ธีรเดช ปรียานนท์ นักวิชาการอบรมและฝึกวิชาชีพช านาญการ รักษาการผู้อ านวยการ 
ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศ การบรรยายเกี่ยวกับการสืบค้นข้อมูลของกรมพินิจฯ จากฐานข้อมูลในระบบ
สารสนเทศและการน าเสนอข้อมูลในหน้าเวปไซต์ เพื่อให้ผู้เข้ารับการอบรมสามารถน าข้อมูลทางส ถิติ 
ไปใช้ในการด าเนินการวิจัย  
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ภาพ : นายธีรเดช ปรียานนท์ นักวิชาการอบรมและฝึกวิชาชีพช านาญการ 

รักษาการผู้อ านวยการศูนย์เทคโนโลยสีารสนเทศ วิทยการ 
วันท่ี 8 กรกฎาคม 2564  
 ช่วงเช้า บรรยายหัวข้อ “การก าหนดรูปแบบการวิจัย” โดย ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วิเชียร ปรีชา
ธรรมวงศ์ รองคณบดีฯ วิทยากร โดยเนื้อหาการบรรยายเกี่ยวกับ ลักษณะการวิจัยเชิงปริมาณ ซึ่งเป็น 
การวิจัยที่ใช้แสวงหาความรู้ เชิงประจักษ์ เพื่อบรรยายลักษณะ ท านายความสัมพันธ์หรืออธิบาย
ความสัมพันธ์เชิงเหตุผล มีทฤษฎีหรือกรอบแนวคิดที่ชัดเจน มีการก าหนดมิติของปรากฏการณ์และ
กลุ่มเปูาหมายที่ต้องการศึกษาอย่างเป็นระบบ โดยอาศัยวิธีการทางวิทยาศาสตร์ การวัดผลและ 
การวิเคราะห์เชิงสถิติเป็นเครื่องมือเพื่อน าไปสู่ความแม่นย าของผลการวิจัย  รวมถึงวิทยากรก าหนด 
กลุ่มตัวอย่าง 

 
ภาพ : ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วิเชียร ปรีชาธรรมวงศ์ รองคณบดีฯ วิทยากร 
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 ช่วงบ่าย บรรยายหัวข้อ “ระเบียบวิธีวิจัยทางสังคมศาสตร์ และเทคนิคการรวบรวมข้อมูลด้วยวิธี
ต่างๆ” โดย ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เปรมฤดี เพ็ชรกูล อาจารย์ประจ าสาขาบริหารงานยุติธรรมและ  
ความปลอดภัย ภาควิชารัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
โดยเนื้อหาการบรรยายเกี่ยวกับ ระเบียบวิธีการวิจัยทางสังคมศาสตร์ และการวิจัยแบบผสมผสาน  

ภาพ : ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เปรมฤดี เพ็ชรกูล วิทยากร 
วันท่ี 9 กรกฎาคม 2564  
 ช่วงเช้า บรรยายหัวข้อ “การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเบื้องต้นและการใช้โปรแกรม SPSS”
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ โดย ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เปรมฤดี เพ็ชรกูล อาจารย์ประจ าสาขาบริหารงาน
ยุติธรรมฯ เนื้อหาการบรรยายเกี่ยวกับ การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเบื้องต้น ระดับของมาตรวัดข้อมูล
แบ่งเป็น 4 ระดับ คือ มาตรวัดนามบัญญัติ มาตรวัดแบบอันดับ มาตรวัดแบบช่วง มาตรวัดแบบอัตราส่วน
และการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนาโดยการใช้โปรแกรม SPSS การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติ
เชิงอนุมานเพื่อทดสอบสมมติฐาน การใช้ T-test และ F test  
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ภาพ : การบรรยายในหัวข้อการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเบื้องต้นและการใช้โปรแกรม SPSS  
โดย ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เปรมฤดี เพ็ชรกลู วิทยากร 

 ช่วงบ่าย บรรยายหัวข้อ “การเขียนรายงาน การน าเสนอ การเผยแพร่และการน าผลงานวิจัยไปใช้
ประโยชน์” โดย อาจารย์ ดร.นันท์รพัช ไชยอัครพงศ์ อาจารย์ประจ าสาขาบริหารงานยุติธรรมฯ เนื้อหา
การบรรยายเกี่ยวกับ การเขียนและจัดท ารูปเล่มรายงานวิจัย องค์ประกอบของเล่มรายงานการวิจัย              
ทั้ง  5 บท รวมถึง ปกหน้า บทคัดย่อ สารบัญ สารบัญตาราง บรรณานุกรม ภาคผนวก และประวัติผู้วิจัย 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การอบรมภาคฝึกปฏิบัติ ระหว่างวันท่ี 12 – 16 กรกฎาคม 2564  
วันท่ี 12 กรกฎาคม 2564  
 ช่วงเช้า – บ่าย การฝึกปฏิบัติก าหนดโจทย์วิจัย ค าถามการวิจัย และวัตถุประสงค์ร่วมอาจารย์                
และ การน าเสนอโจทย์วิจัยของผู้เข้าร่วมการประชุม) โดย อาจารย์ประจ ากลุ่ม 4 กลุ่ม ได้แก่ ผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ ดร.วิเชียร ปรีชาธรรมวงศ์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เปรมฤดี เพ็ชรกูล อาจารย์ ดร.สุรีย์ฉาย 
พลวัน และอาจารย์ ดร.นันท์รพัช ไชยอัครพงศ์ 

 
ภาพ : การฝึกก าหนดโจทย์วิจัย กลุม่ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เปรมฤดี เพ็ชรกูล วิทยากร 
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ภาพ : สมาชิกในกลุ่มงานวิจัยฯ 

วันท่ี 13 กรกฎาคม 2564  
 ช่วงเช้า – บ่าย การฝึกปฏิบัติการออกแบบการวิจัย และการสร้างเครื่องมือ และน าเสนอการ
ออกแบบการวิจัยและเครื่องมือของผู้เข้าร่วมอบรม โดย อาจารย์ประจ ากลุ่ม 4 กลุ่ม ได้แก่ ผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ ดร.วิเชียร ปรีชาธรรมวงศ์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เปรมฤดี เพ็ชรกูล อาจารย์ ดร.สุรีย์ฉาย 
พลวัน และอาจารย์ ดร.นันท์รพัช ไชยอัครพงศ์ 

 
ภาพ : การฝึกปฏิบัตกิารออกแบบงานวิจัย โดยกลุ่มวิจัยอาจารย์ดร.สุรีย์ฉาย พลวัน วิทยากร 
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ภาพ : การน าเสนอผลการฝึกปฏิบัติฯ โดยคณะอาจารย ์

วันท่ี 14 กรกฎาคม 2564  
 ช่วงเช้า – บ่าย การฝึกใช้โปรแกรม Spss ในการวิเคราะห์ข้อมูลการเก็บข้อมูลและการวิเคราะห์
ข้อมูล โดย อาจารย์ประจ ากลุ่ม 4 กลุ่ม ได้แก่ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วิเชียร ปรีชาธรร มวงศ์ ผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ ดร.เปรมฤดี เพ็ชรกูล อาจารย์ ดร.สุรีย์ฉาย พลวัน และอาจารย์ ดร.นันท์รพัช ไชยอัครพงศ์ 

ภาพ : การฝึกปฏิบัตโิปรแกรม Spss 
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วันท่ี 15 กรกฎาคม 2564  
 ช่วงเช้า – บ่าย การฝึกสรุปและอภิปรายผลและการจัดท าเค้าโครงการวิจัย โดย อาจารย์ประจ า
กลุ่ม 4 กลุ่ม ได้แก่ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วิเชียร ปรีชาธรรมวงศ์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เปรมฤดี เพ็ชร
กูล อาจารย์ ดร.สุรีย์ฉาย พลวัน และอาจารย์ ดร.นันท์รพัช ไชยอัครพงศ์ 

 
ภาพ : อาจารย์ ดร.นันทร์พัช ไชยอัครพงศ์ อาจารยป์ระจ าสาขาบริหารงานยุติธรรมฯ วิทยากร 
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วันท่ี 16 กรกฎาคม 2564  
ช่วงเช้า – บ่าย การฝึกน าเสนอเค้าโครงการวิจัย ซึ่งมีผู้เข้าร่วมวิจัยน าเสนอเค้าโครงจ านวน  

36 เรื่อง โดย อาจารย์ประจ ากลุ่ม 4 กลุ่ม ได้แก่ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วิเชียร ปรีชาธรรมวงศ์ ผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ ดร.เปรมฤดี เพ็ชรกูล อาจารย์ ดร.สุรีย์ฉาย พลวัน และอาจารย์ ดร.นันท์รพัช ไชยอัครพงศ์ 
เป็นวิทยากร ให้ค าแนะน าและข้อเสนอแนะต่อผู้เข้าร่วมอบรม  

ภาพ : การน าเสนอเค้าโครงการงานวิจัยขิงผูเ้ข้าร่วมอบรม 

ภาพ : การน าเสนอเค้าโครงการงานวิจัยขิงผูเ้ข้าร่วมอบรม 
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โครงการประชุมปฏิบัติการเพ่ือติดตามและน าเสนอผลงานวิจัย 

ระหว่างวันท่ี 13 – 15 กันยายน 2564 

โครงการประชุมปฏิบัติการเพื่อติดตามและน าเสนอผลงานวิจัย เป็นส่วนนึงของโครงการอบรม 
เชิงปฏิบัติการเพื่อเสริมสร้างศักยภาพนักวิจัยรุ่นใหม่เพื่อพัฒนา กระบวนการยุติ ธรรมเด็กและเยาวชน                
เป็นกิจกรรมภายใต้โครงการเสริมสร้างศักยภาพนักวิจัยรุ่นใหม่ เพื่อพัฒนากระบวนการยุติธรรมเด็กและ
เยาวชน ซึ่งได้รับการสนับสนุนงบประมาณส านักงานคณะกรรมการวิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม โดยมี
วัตถุประสงค์ ๒ ประการคือ  
  1. เพื่อเสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจ เกี่ยวกับการท าวิจัยให้บุคลากรในสังกัดกรมพินิจและ
คุ้มครองเด็กและเยาวชน 
  2. เพื่อสร้างงานวิจัยเพื่อพัฒนากระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชนและสามารถด าเนินงานวิจัย         
ที่สอดคล้องกับภาระกิจงานของกรมพินิจฯ 
  กิจกรรมในโครงการที่ได้ด าเนินการไปเรียบร้อยแล้ว  ประกอบด้วย  

1. กิจกรรมการอบรมภาควิชาการ และภาคปฏิบัติเกี่ยวกับการท าวิจัย ระหว่างวันที่ 5 – 16 
กรกฎาคม 2564 ที่ผ่านมา โดยมีผู้เข้าร่วมทั้งสิ้น 50 ราย โดยผู้เข้าร่วมได้ท าแบบทดสอบหลังการอบรม                  
ผ่านเกณฑ์การอบรมทุกราย  

2. กิจกรรมการฝึกท ารายงานการวิจัย ระหว่างวันที่ 17  กรกฎาคม – 10 กันยายน ๒๕๖๔  
 ๓.  กิจกรรมประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อติดตามและน าเสนอผลงานวิจัย  

  โดยการน าเสนอผลงานวิจัยผู้เข้าร่วมโครงการ ประกอบด้วยงานวิจัย ตามกรอบการวิจัยของ
กรมพินิจฯ 4 ด้าน ทั้งสิ้น 31 ได้แก่  

o ด้านการส่งเสริมเด็กและเยาวชนดีกลับสู่สังคม จ านวน 21 เรื่อง  
o ด้านการส่งเสริมการมีส่วนร่วมของเครือข่ายหรือชุมชนในการปูองกัน แก้ไขบ าบัดและ

ช่วยเหลือสงเคราะห์หลังปล่อย  จ านวน 2 เรื่อง 

o ด้านการดูแลสิทธิและสวัสดิภาพผู้เยาว์ในกระบวนการยุติธรรม จ านวน 4 เรื่อง 

o ด้านการพัฒนาบุคลากรและระบบงาน จ านวน 4 เรื่อง 

โดยได้รับเกียรติจากผู้ ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วิเชียร ปรีชาธรรมวงศ์  รองคณบดีคณะ
สังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ และคณะอาจารย์จากมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ เป็นวิทยากร
ตลอดการอบรม  
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ก าหนดการ 

การประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือติดตามและน าเสนองานวิจัย 

ระหว่างวันท่ี 13 – 15 กันายายน 2564  
วันท่ี/เวลา รายการ วิทยากร หมายเหต ุ
วันท่ี  13 กันยายน 2564  
08.30 น. – 09.00 น.  ลงทะเบียน/เตรียมความพร้อมห้อง

ประชุมออนไลน์ 
  

09.00 น. – 10.00 น. บร รย าย  หั ว ข้อ  “ ก าร น า เ ส นอ
ผลงานวิจัยต่อ  ที่สาธารณะ”  

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วิเชียร  
ปรีชาธรรมวงศ์ 

 

10.00 น. – 12.00 น.  สรปุผลงานวิจัยที่ผูเ้ข้าร่วมด าเนินการ 
(แบ่งกลุ่ม 4 กลุม่)  

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วิเชียร  
ปรีชาธรรมวงศ์  
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เปรม
ฤดี เพ็ชรกูล 
อาจารย์ ดร.สรุีย์ฉาย พลวัน 
อาจารย์ ดร.นันท์รพัช ไชยอัคร
พงศ์ 

 

12.00 น. – 13.00 น. พักรับประทานอาหารกลางวัน   
13.00 น. – 16.30 น. สรปุผลงานวิจัยที่ผูเ้ข้าร่วมด าเนินการ 

 (แบ่งกลุ่ม 4 กลุ่ม) 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วิเชียร  
ปรีชาธรรมวงศ์  
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เปรม
ฤดี เพ็ชรกูล 
อาจารย์ดร.สรุีย์ฉาย พลวัน 
อาจารย์ดร.นันทร์พัช ไชยอัคร
พงศ์ 

 

วันท่ี 14 กันยายน 2564   
08.30 น. – 09.00 น.  ลงทะเบียน/เตรียมความพร้อมห้อง

ประชุมออนไลน์ 
  

09.00 น. –12.00 น. เสวนา หัวข้อ “ผลการจัดท างานวิจัย
และการน าเสนอ” 

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วิเชียร  
ปรีชาธรรมวงศ์  
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เปรม
ฤดี เพ็ชรกูล 
อาจารย์ ดร.สรุีย์ฉาย พลวัน 
อาจารย์ ดร.นันท์รพัช ไชยอัคร
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วันท่ี/เวลา รายการ วิทยากร หมายเหต ุ
พงศ์ 

12.00 น. – 13.00 น. พักรับประทานอาหารกลางวัน   
13.00 น. – 16.30 น. เสวนา หัวข้อ “ผลการจัดท างานวิจัย

และการน าเสนอ” (ต่อ)  
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วิเชียร  
ปรีชาธรรมวงศ์  
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เปรม
ฤดี เพ็ชรกูล 
อาจารย์ ดร.สรุีย์ฉาย พลวัน 
อาจารย์ ดร.นันท์รพัช ไชยอัคร
พงศ์ 

 

วันท่ี 15 กันยายน 2564 
08.30 น. – 09.00 น.  เ ต รี ย มความพร้ อ มห้ อ งป ระ ชุม

ออนไลน์ 
  

09.00 น. – 12.00 น. เสวนา หัวข้อ “ผลการจัดท างานวิจัย
และการน าเสนอ”  

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วิเชียร  
ปรีชาธรรมวงศ์  
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เปรม
ฤดี เพ็ชรกูล 
อาจารย์ ดร.สรุีย์ฉาย พลวัน 
อาจารย์ ดร.นันท์รพัช ไชยอัคร
พงศ์ 

 

12.00 น. – 13.00 น. พักรับประทานอาหารกลางวัน   
13.00 น. – 15.00 น. เสวนา หัวข้อ “ผลการจัดท างานวิจัย

และการน าเสนอ” (ต่อ) 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วิเชียร  
ปรีชาธรรมวงศ์  
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เปรม
ฤดี เพ็ชรกูล 
อาจารย์ ดร.สรุีย์ฉาย พลวัน 
อาจารย์ ดร.นันท์รพัช ไชยอัคร
พงศ์ 

 

15.00 น. – 16.30 น. พิธีมอบเกียรตบิัตร กรมพินจิฯ  และ
ปิดการประชุม 
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รายละเอียดการประชุมปฏิบัติการเพ่ือติดตามและน าเสนอผลงานวิจัย 
วันท่ี 13 กันยายน 2564  

 
ดร.โรจนา วิโรจนก์ุล ผู้อ านวยการสถาบันวิจัยและพฒันา กล่าวต้อนรับผู้เข้าร่วมประชุม 
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วันท่ี 14 กันยายน 2564  

 
นางสาวดวงพร อุกฤษณ์ ผู้อ านวยการกองพัฒนาระบบงานยุติธรรมเดก็และเยาวชน ให้ข้อเสนอแนะต่อ

งานวิจัยของผู้เข้าร่วมประชุม 

 
ผู้เข้าร่วมประชุมน าเสนอผลงานวิจัยของตนเอง 
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วันท่ี 15 กันยายน 2564 

 
ผู้เข้าร่วมประชุมน าเสนอผลงานวิจัยของตนเอง 

 
พิธีปิดการประชุมและผู้เข้าร่วม(ตัวแทน) รับมอบเกียรติบัตรจาก นายโกมล พรมเพ็ง รองอธิบดีกรมพินิจ

และคุ้มครองเด็กและเยาวชน ประธานในพิธี 


