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       บทคดัยอ่  
งานวิจยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแนวทางการนาํระบบพี่เล้ียง (MENTORING SYSTEM) มา

ประยกุตใ์ชก้บัการพฒันาทรัพยากรมนุษยส์ายงานหลกัของสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกาผา่นองคป์ระกอบ 
7 ดา้น ดงัน้ี (1) รูปแบบระบบพีเ่ล้ียงในภาพรวม (2) บทบาทหนา้ท่ีพีเ่ล้ียง (3) การคดัเลือกพี่เล้ียงและผูซ่ึ้งจะอยู่
ในความดูแลของพี่เล้ียง (4) การมอบหมายหนา้ท่ีความรับผิดชอบ (5) การพฒันาและฝึกอบรมพี่เล้ียง (6) การ
ส่งเสริม สนบัสนุน และจูงใจพี่เล้ียง และ (7) การติดตามประเมินผลโดยศึกษาความคิดเห็นจากกลุ่มตวัอยา่งท่ี
เป็นผูเ้ช่ียวชาญ จาํนวน 25 คน ใชเ้ทคนิคการวจิยัแบบ DELPHI เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงฉนัทามติของความคิดเห็นของ
ผูเ้ช่ียวชาญ ใชก้ารสมัภาษณ์ และแบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือการวจิยั สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ผลขอ้มูล ไดแ้ก่
สถิติค่ามธัยฐาน (MEDIAN) และค่าพสิยัระหวา่งคลอไทล ์(INTERQUARTILE RANGE) 

ผลการวิจยั พบว่า ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกนัว่า ศกัยภาพท่ีควรไดรั้บการพฒันามี 4 
ดา้น คือ (1) ดา้นความรู้ ความสามารถ (2) ดา้นทกัษะในการทาํงาน (3) ดา้นนิสัยในการทาํงาน และ (4) ดา้น
กระบวนความคิดแบบ LEGAL MIND ส่วนแนวทางการนาํระบบพี่เล้ียงมาประยกุตใ์ชผ้า่นองคป์ระกอบทั้ง 7 
ดา้น พบวา่ ในภาพรวมควรมีรูปแบบในลกัษณะท่ีไม่เป็นทางการ เพื่อความยดืหยุน่และสอดคลอ้งกบัลกัษณะ
ของงานท่ีมีความหลากหลายซบัซอ้นและขอ้จาํกดัดา้นเวลาและปริมาณท่ีมาก และนาํมาใชก้บักลุ่มบุคลากรท่ี
บรรจุใหม่ และกลุ่มท่ีมีการหมุนเวียนเปล่ียนงาน โดยประยุกต์ใชร่้วมกบัการบริหารจดัการและวฒันธรรม
องคก์ารท่ีมีอยูเ่ดิม และดาํเนินการอยา่งต่อเน่ือง การส่งเสริม สนบัสนุน และจูงใจพี่เล้ียงมุ่งเนน้ท่ีโอกาสพฒันา
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ABSTRACT 

This research aims to study the approach of potential legal officer development 

by the mentoring system in the field of learning. A case study of the Office of the Council of 

State is explored through the following seven elements: (1) a model of the mentoring system, 

(2) the roles and responsibilities of mentors, (3) the selection of mentors and mentees, (4) the  

assignment, (5) development and training of mentors, (6) promotion, support, and  

motivation, and (7) evaluation.  The study was conducted through a consensus opinion of 25  

experts using the Delphi technique. The research instruments used were questionnaires and  

interviews. The statistics used to analyze the data were median and interquartile range. 

The results showed that potential should be developed with regard to four 

aspects: (1) knowledge, (2) work skills, (3) work habits, and (4) the thinking process. The 

aspects of the mentoring system showed that an informal integration with the existing 

coaching should be appropriate because of flexibility. The target groups are new staff and 

current employees in the case of rotation. Integration with the management and the existing 

organizational culture should be carried out continuously. The incentives should focus on 

opportunities in the development of academic research and participation in the drafting of 

legislation to resolve organizational and national levels regarding budget. Consensus was at a 

high and the highest level, for each individual case. The interquartile range is 0.00 to 1.00 and 

the median is at 4.00 to 5.00.  
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บทที ่1 
บทนํา 

 
 

1.1 ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 
สภาพสังคมท่ีเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว และทวีความซบัซอ้นมากข้ึน เป็นภาวะกดดนั

และกระตุ้นให้ภาครัฐต้องแสวงหาแนวทางในการแก้ไขปัญหาในด้านต่าง  ๆ  ท่ี รุม เ ร้า 
นโยบายสาธารณะจัดเป็นเคร่ืองมือสําคญัของรัฐบาลในการนํามาแก้ไขปัญหาและตอบสนอง 
ความตอ้งการของประชาชน เป็นส่ิงท่ีบ่งบอกถึงทิศทางการพฒันาประเทศทั้งในทางเศรษฐกิจ 
สังคม และการเมือง ความสาํเร็จของการนาํนโยบายสาธารณะไปปฏิบติัให้บรรลุเป้าหมายไดอ้ย่าง 
มีประสิทธิภาพ  จะส่งผลให้รัฐบาลสามารถดํารงอํานาจในการบริหารประเทศต่อไปได ้
ในทางตรงกนัขา้ม หากรัฐบาลกาํหนดนโยบายไม่สอดคลอ้งกบัความตอ้งการและค่านิยมของสังคม
และไม่สามารถนาํนโยบายไปปฏิบติัให้บรรลุผลอย่างมีประสิทธิภาพ ก็จะส่งผลให้รัฐบาลหมด
ความชอบธรรมท่ีจะบริหารประเทศต่อไป (สมบติั ธาํรงธญัวงศ,์ 2546 : 43)  

ในการผลกัดนันโยบายสาธารณะไปสู่ภาคปฏิบติั ภาครัฐจาํเป็นตอ้งอาศยัเคร่ืองมือ 
ต่าง ๆ เป็นตัวขบัเคล่ือน “กฎหมาย” ก็เป็นหน่ึงในเคร่ืองมือท่ีผูบ้ริหารหรือผูมี้อาํนาจผลักดัน
นโยบายมกัเลือกใช ้เน่ืองจากมีสภาพบงัคบั กาํหนดกฎเกณฑต์ลอดจนแนวทางการดาํเนินการต่าง ๆ 
ทั้ งในระหว่างหน่วยงานของรัฐด้วยกันเอง  และระหว่างภาครัฐกับภาคส่วนอ่ืนของสังคม 
แต่อยา่งไรกดี็ ในช่วงท่ีผา่นมา มีเสียงสะทอ้นกลบัจากผูท่ี้เก่ียวขอ้งไม่ว่าจะเป็นประชาชนโดยทัว่ไป
ท่ีอยู่ภายใตบ้งัคบัแห่งกฎหมายและหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งว่า กฎหมายท่ีบงัคบัใชข้าดความชดัเจน  
ไม่สามารถสนองตอบตรงต่อความตอ้งการของสงัคมได ้ลา้สมยั ไม่ทนัต่อความเปล่ียนแปลงไปของ
สังคมโลก รวมไปถึงขอ้กังวลเก่ียวกับปริมาณกฎหมายท่ีมากเกินความจาํเป็นของสังคม หรือ
เน้ือความของบทบญัญติัมีความซับซ้อนยากแก่การทาํความความเขา้ใจ เหล่าน้ีลว้นเป็นลกัษณะ 
ท่ีส่งผลต่อการบงัคบัใช้กฎหมายทั้ งส้ิน ปัญหาของตวับทกฎหมายและการบงัคบัใช้กฎหมายท่ี
กล่าวถึงน้ีเป็นสาเหตุหน่ึงท่ีนําไปสู่ปัญหาสังคมท่ีผูเ้ก่ียวขอ้งต้องตามแก้ไขกันอย่างไม่จบส้ิน  
การแกไ้ขปัญหาน้ีให้สาํเร็จลุล่วงและยัง่ยนืจาํเป็นตอ้งยอ้นกลบัมาพิจารณาถึงกลไกในกระบวนการ
ท่ีเป็นตน้นํ้ าซ่ึงมีส่วนสาํคญัในการเกิดข้ึนของตวับทกฎหมายอนัไดแ้ก่ บุคคลผูซ่ึ้งทาํหนา้ท่ีในการ
ยกร่างกฎหมาย 
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สาํหรับภาครัฐแลว้ หากพิจารณาบรรดาภารกิจต่าง ๆ ท่ีหน่วยงานของรัฐดาํเนินการอยู่
ในปัจจุบนัแลว้ หน่วยงานสาํคญัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภารกิจดา้นการร่างกฎหมายโดยตรง ไดแ้ก่ สาํนกังาน
คณะกรรมการกฤษฎีกา 

โดยความสาํคญัของตวัองคก์าร สาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกาหรือท่ีเรียกกนัโดย
ย่อว่า “สคก.” เป็นหน่วยงานของรัฐ มีฐานะเป็นส่วนราชการในสังกดัสํานกันายกรัฐมนตรี อยู่ใน
บงัคบับญัชาข้ึนตรงต่อนายกรัฐมนตรี ทั้งน้ี ตามมาตรา 7 แห่งพระราชบญัญติัปรับปรุงกระทรวง 
ทบวง กรม พ.ศ. 2545 มีภารกิจโดยตรงเก่ียวกบัการจดัทาํกฎหมาย การใชก้ฎหมายและการพฒันา
กฎหมายให้ถูกต้อง สร้างความเป็นธรรม ส่งเสริมการพฒันาประเทศ และประโยชน์สุขของ
ประชาชน ตลอดจนพัฒนาบุคลากรให้มีความเช่ียวชาญด้านกฎหมาย มีอํานาจหน้าท่ีตามท่ี
พระราชบญัญติัคณะกรรมการกฤษฎีกา พ.ศ. 2522 กาํหนด โดยลกัษณะงานในสายงานหลกัตาม
อาํนาจหน้าท่ีเป็นงานท่ีเก่ียวขอ้งกบักฎหมายโดยตรงและมีความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัหน่วยงาน 
ต่าง ๆ รวมถึงประชาชนดว้ย ดงัจะเห็นไดจ้ากแผนผงัแสดงขั้นตอนการทาํงานในภาพรวม ต่อไปน้ี 
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ศกัยภาพของบุคลากรท่ีทาํงานในกระบวนการดงักล่าวเป็นเร่ืองท่ีสําคญัเพราะเป็น
ปัจจยัหน่ึงท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพของร่างกฎหมายของฝ่ายบริหารท่ีจะเสนอเขา้สู่การพิจารณาของ
ฝ่ายนิติบญัญติั หากผูย้กร่างไม่มีศกัยภาพหรือขาดสมรรถนะท่ีเหมาะสมแก่การดาํเนินการ กิจการ
งานท่ีบุคคลนั้นปฏิบติัหรือดาํเนินการยอ่มไม่ไดม้าตรฐานหรือมีประสิทธิภาพ และเม่ือกลไกในการ
ร่างกฎหมายบกพร่อง ผูท่ี้ไดรั้บผลกระทบทา้ยท่ีสุดยอ่มไม่พน้ประชาชนผูซ่ึ้งตอ้งตกอยูภ่ายใตบ้งัคบั
แ ห่งกฎหมายนั้ น  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา 
จึงเป็นเร่ืองสาํคญัและจาํเป็นอยา่งยิง่ท่ีตอ้งดาํเนินการอยา่งเร่งด่วน  

ปัจจุบนัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร (Human Resource Development)  
เป็นกระบวนการท่ีมีความสาํคญัและจาํเป็นสาํหรับองคก์าร โดยเฉพาะองคก์ารสมยัใหม่ซ่ึงมีรูปแบบ
และโครงสร้างองค์การตลอดจนนวตักรรมทางการจดัการใหม่ ๆ เกิดข้ึนเพื่อสนองตอบต่อการ
เปล่ียนแปลงไปของสภาพแวดลอ้มและบริบทของสังคมอนัเป็นผลจากระแสโลกาภิวตัน์และ 
การปฏิวติัเทคโนโลยีสารสนเทศ ส่งผลให้การจดัการองคก์ารแบบดั้งเดิมขาดความเหมาะสมหรือ 
ไม่เอ้ือแก่การปฏิบติังานต่อไป  องคก์ารจึงมีความจาํเป็นท่ีจะตอ้งพฒันากระบวนการบริหารจดัการ
องคก์าร และการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ตลอดจนการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องตนให้เกิด
ความเช่ียวชาญเพ่ือให้สามารถทํางานให้แก่องค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพและพร้อมรับ 
การขยายตัวและการเปล่ียนแปลงในอนาคต รวมทั้ งสร้างความตระหนักรับรู้ให้แก่บุคลากร 
ให้เห็นความสําคญัของการพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ืองเพื่อให้สามารถดาํรงตนอยู่ในสังคมได ้
(จาํเนียร จวงตระกูล, 2553 : 10-26)  สาํหรับผลท่ีคาดว่าจะไดรั้บจากการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
เกรียงไกร พนัธ์ุไทย ได้กล่าวไวใ้นงานศึกษาเก่ียวกับอิทธิพลของพฤติกรรมผูน้ํา วฒันธรรม 
การทาํงานในองคก์ารและกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน
รัฐวิสาหกิจว่า มีสองประการด้วยกนั ประการแรก คือ การมีส่วนช่วยสร้างแรงจูงใจท่ีจะเรียนรู้ 
การทาํงานอยา่งต่อเน่ืองใหเ้กิดข้ึนแก่ตวัผูป้ฏิบติังาน และช่วยสร้างความรู้สึกมัน่คงในชีวิตใหเ้กิดข้ึน
ในหมู่ผูป้ฏิบัติงาน ซ่ึงจะส่งผลให้อัตราการลาออกของผูป้ฏิบัติงานลดลงในระดับหน่ึง และ 
ประการท่ีสอง ช่วยให้ผูป้ฏิบติังานมีทศันคติท่ีดีในการทาํงาน มีความรู้ ความสามารถ ทกัษะความ
เช่ียวชาญ เพื่อสร้างผลงานท่ีดีในสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป (เกรียงไกร พนัธ์ุไทย, 2552 : 2) 
การพฒันาบุคลากรขององคก์าร (Human Resource Development หรือ HRD) จึงมีความเก่ียวขอ้ง
สัมพนัธ์กบัการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Management หรือ HRM) 
อยา่งไรก็ดี มีนกัวิชาการบางท่านมีความเห็นว่า งานดา้น HRM และ HRD เป็นภารกิจส่วนหน่ึงของ
งานดา้นทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource หรือ HR) ดงัเช่นแนวความคิดของ Swanson and 
Holton III ซ่ึงเห็นว่างานดา้น HR ประกอบดว้ยส่วนสาํคญัสองส่วน คือ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
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(Human Resource Development หรือ HRD)  และการจดัการทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource 
Management หรือ HRM) (Swanson and Holton III, 2001อา้งในจาํเนียร จวงตระกลู, 2553 : 75) 
ฉะนั้น ในการดาํเนินงานดา้น HR ขององคก์ารต่าง ๆ จึงอาจมีความแตกต่างกนัไปได ้โดยภารกิจ
ของฝ่ายทรัพยากรมนุษยใ์นบางองค์การอาจจะดาํเนินงานทั้งสองส่วน บางองคก์ารเน้นงานดา้น 
HRM อยา่งเดียวโดยมิไดด้าํเนินงาน HRD เลย หรือบางองคก์ารกมี็การแยกหน่วยงานดาํเนินการงาน 
ด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ และการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ออกต่างหากจากกัน 
เป็นการเฉพาะ ซ่ึงกแ็ลว้แต่ลกัษณะภารกิจและการจดัโครงสร้างองคก์ารแต่ละองคก์ารไป นอกจากน้ี 
การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารยงัเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์โดยตรงต่อการบริหารผลการปฏิบติังาน 
(Performance management) ขององคก์ารดว้ย เพราะบุคลากรในองคก์ารเป็นทรัพยากรท่ีสาํคญัของ
องคก์ารท่ีสามารถสร้างความแตกต่าง และนวตักรรมใหม่ ๆ ใหเ้กิดข้ึนแก่องคก์ารได ้การพฒันาและ
สร้างคุณค่าเพิ่มให้แก่บุคลากรในองคก์ารจะนาํไปสู่ผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน การสร้างและพฒันา
ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารใหมี้ศกัยภาพจึงเป็นภารกิจท่ีสาํคญัท่ีผูบ้ริหารองคก์ารตอ้งตระหนกัและ
ให้ความสําคญั เพื่อพฒันาองค์การให้สามารถดาํรงอยู่ได้อย่างมัน่คงในกระแสโลกาภิวตัน์ท่ีมี 
การเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว และแมว้่าความสาํเร็จขององคก์ารนั้นจะสามารถเกิดข้ึนไดจ้ากการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารให้เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง สร้างวฒันธรรมแห่งการเรียนรู้ 
ใหเ้กิดข้ึนในองคก์าร เพื่อให้องคก์ารเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) ก็ตาม 
แต่การท่ีจะเกิดส่ิงเหล่าน้ีไดน้ั้น องคก์ารจาํเป็นตอ้งสร้างความเขา้ใจหรือหล่อหลอมทศันคติ ค่านิยม 
และวฒันธรรมร่วมกนั รวมทั้งมีกระบวนการส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ท่ีเหมาะสม  ทั้งน้ี เพื่อให ้
การพฒันาศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ในองค์การเป็นไปได้อย่างมีทิศทาง และมีเป้าหมาย 
เป็นอยา่งเดียวกนั  

สําหรับรูปแบบกระบวนการในการพฒันาทรัพยากรบุคคล ปัจจุบนัมิไดมี้ขอบเขต
จาํกดัไวแ้ต่เพียงการฝึกอบรมหรือการพฒันาบุคลากรผ่านการจดัหลกัสูตรฝึกอบรมดงัเช่นแนวคิด 
ท่ีมีมาดั้ งเดิมแลว้ แต่ยงัครอบคลุมถึงการวางแผนเส้นทางความกา้วหน้าในอาชีพ และการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน ตลอดจนการสร้างทศันคติท่ีดี และการพฒันาความรู้ความสามารถและ
ทกัษะท่ีจะเอ้ืออาํนวยหรือผลกัดันให้ผูป้ฏิบติังานสามารถปฏิบติังานได้อย่างเต็มศกัยภาพด้วย 
เพื่อใหภ้ารกิจขององคก์ารบรรลุเป้าหมายขององคก์ารควบคู่กนัไปกบัการบรรลุเป้าหมายของบุคคล 
ซ่ึงเทคนิคท่ีนาํมาใชพ้ฒันากระบวนการส่งเสริมใหเ้กิดการเรียนรู้ของบุคคลภายในองคก์าร สามารถ
กระทาํไดห้ลากหลายรูปแบบ ไม่ว่าจะเป็นการส่งบุคลากรไปฝึกอบรมจากหน่วยงานหรือสถาบนั
ฝึกอบรมภายนอก (Public Training) การฝึกอบรมภายใน (In House Training) การเรียนรู้ระบบงาน
จากการปฏิบติังานจริง (On the Job Training) การสับเปล่ียนหมุนเวียนงานภายในหน่วยงาน (Job 
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Rotation) การโอนยา้ยงานเพื่อเรียนรู้งานใหม่ ๆ (Job Transfer) การดูงาน (Field Trip) การ
มอบหมายงานท่ีทา้ทายซบัซอ้นมีมูลค่างานมากข้ึน (Job Enrichment) การเพิ่มปริมาณงานใหม้ากข้ึน 
(Job Enlargement) การประชุมกลุ่มเพื่อเตรียมแผนงาน (Team Meeting) การจดักลุ่มเพื่อแลกเปล่ียน
ขอ้มูล ความรู้ ความคิดเห็นระหวา่งกนั (Community of Practice) การจดัการองคค์วามรู้ (Knowledge 
Management) การใหค้าํปรึกษาแนะนาํ การสอนงาน ตลอดจนการจดัใหมี้ระบบพี่เล้ียง 

สภาพปัญหาของสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกาท่ีพบในช่วงท่ีผ่านมาและยงัคง
ประสบต่อเน่ืองจนถึงปัจจุบนั ไดแ้ก่ ความล่าชา้ในกระบวนทาํงาน และการไม่สามารถสนองตอบ
ตรงต่อความตอ้งการของผูท่ี้เก่ียวขอ้งไดท้ั้งดา้นคุณภาพและเทคนิควิธีการทาํงาน ปัญหาดงักล่าวน้ี
ส่วนหน่ึงมาจากภาวะสมองไหลอนัเน่ืองจากการทาํงานในองคก์ารมิใช่เป้าหมายหลกัของการทาํงาน 
ผูป้ฏิบติังานจาํนวนไม่น้อยมีเป้าหมายการทาํงานเพื่อมุ่งไปสู่วิชาชีพอยัการ ผูพ้ิพากษา ซ่ึงเป็น
วิชาชีพท่ีไดรั้บการยอมรับนับถือในทางสังคม มีความมัน่คงและความกา้วหน้าในอาชีพการงาน
มากกว่า ปัญหาการโอนขา้ราชการสายงานหลกัของสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกาจาํนวนหน่ึง
ไปเป็นตุลาการศาลปกครองและข้าราชการในสํานักงานศาลปกครองในช่วงแรกเ ร่ิม 
จดัตั้งศาลปกครองตามพระราชบญัญติัจดัตั้งศาลปกครองและวิธีพิจารณาคดีปกครอง พ.ศ. 2542 
โดยผู ้ซ่ึงโอนไปนั้ นจะเป็นข้าราชการระดับกลางผูซ่ึ้งมีความรู้ความเช่ียวชาญและมากด้วย
ประสบการณ์ในดา้นการพิจารณาร่างกฎหมายและการให้ความเห็นทางกฎหมาย ทาํให้สํานกังาน
คณะกรรมการกฤษฎีกาเกิดภาวะขาดผู ้ปฏิบัติงานในระดับกลางท่ีมีความสามารถในระดับ 
ท่ีชาํนาญการและเช่ียวชาญท่ีจะช่วยเหลือ ช้ีแนะ ให้คาํปรึกษา ตลอดจนสอนงานบุคลากรในระดบั
ตน้ สถานการณ์ดงักล่าวส่งผลต่อศกัยภาพการทาํงานของนกักฎหมายกฤษฎีกาท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในสาย
งานหลกัขององคก์ารเป็นอยา่งมาก ประกอบกบัลกัษณะงานท่ีมีความเร่งด่วนแข่งขนักบัเวลา ส่งผล
ให้กลไกท่ีออกแบบในร่างกฎหมายต่าง ๆ มีขอ้บกพร่อง เม่ือนาํไปบงัคบัใชก้็เกิดขอ้ขดัขอ้งในทาง
ปฏิบติัเป็นจาํนวนไม่น้อย ส่งผลให้เป็นอุปสรรคต่อการบริหารราชการแผ่นดินของฝ่ายบริหาร 
นอกจากน้ี หากพิจารณาแนวทางการส่งเสริมการการเรียนรู้งานของเจ้าหน้าท่ีผูป้ฏิบัติงาน 
สายงานหลกัของสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกาในช่วงท่ีผา่นมา พบว่า มีลกัษณะเป็นการเรียนรู้
ดว้ยตนเองผ่านการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย และการเรียนรู้จากผูร่้วมงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
ให้ปฏิบติังานร่วมกนัทั้งในสายงานเดียวกนั ขา้มสายงานโดยการยืมตวับุคลากรมาช่วยงาน หรือ 
โดยการสับเปล่ียนงาน  จากการซักถามผู ้มีประสบการณ์มากกว่า  และจากการฝึกอบรม 
อยา่งไรกต็าม เม่ือพิเคราะห์ลงไปในรายละเอียดแลว้ พบว่า การเรียนรู้จากกระบวนการดงักล่าวยงัมี
ขอ้ด้อยอยู่บางประการ กล่าวคือ เป็นการเรียนรู้จากแลกเปล่ียนเรียนรู้ซ่ึงกันและกันในระดับ
ผูป้ฏิบติังานร่วมกนั องคค์วามรู้ท่ีไดจ้ากการเรียนรู้จึงจาํกดั คือ ไดแ้ต่เฉพาะงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
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และระดบัของมุมมองตามประสบการณ์ท่ีตนมี ส่วนการสอนงาน ซ่ึงเป็นการดาํเนินการตามปกติ
ของผู ้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานเองก็ย ังไม่เพียงพอเพราะข้อจํากัดด้านปริมาณงานและ 
ความเร่งด่วนงาน ทาํให้การสอนงานมิไดด้าํเนินการอย่างเป็นระบบ ขาดทิศทาง และเป้าหมาย 
ในการดาํเนินการ ส่วนการใหค้าํปรึกษา แนะนาํโดยผูซ่ึ้งมิใช่ผูบ้งัคบับญัชาหรือหัวหนา้งาน มีบา้ง
แต่มีลกัษณะกระจดักระจาย ไม่ไดมี้การมอบหมายเป็นทางการ เป็นไปดว้ยความสมคัรใจและสอน
ตามความเขา้ใจและประสบการณ์ของแต่ละบุคคล ต่างคนต่างสอน ขาดซ่ึงการบูรณาการกับ 
ส่วนงานหรือระบบงานอ่ืน เพราะมิใช่ผูซ่ึ้งมีหน้าท่ีโดยตรง อีกทั้งยงัไม่เป็นระบบและขาดความ
ต่อเน่ือง ทาํใหไ้ม่สามารถเห็นภาพโดยรวมของการทาํงานได ้ทาํใหผู้ป้ฏิบติังานไม่ไดรั้บการพฒันา
ศกัยภาพของการอย่างเต็มท่ี ส่วนการฝึกอบรมให้ความรู้ซ่ึงเป็นรูปแบบกิจกรรมหลกัท่ีองค์การ
นาํมาใชเ้พื่อถ่ายทอดองคค์วามรู้ดา้นต่าง ๆ นั้น ปัจจุบนัการดาํเนินการยงัคงอยูใ่นช่วงระยะของการ
เร่ิมตน้และการเปล่ียนผ่านอาํนาจหน้าท่ีจากสํานักอาํนวยการซ่ึงเป็นส่วนงานเดิมท่ีดูแลงาน HR 
ทั้งหมดรวมถึงการจดัการฝึกอบรม มาเป็นของสถาบนัพฒันานกักฎหมายมหาชนซ่ึงเป็นส่วนงาน
ภายในท่ีรับผิดชอบงานดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององค์การ (HRD) เป็นการเฉพาะ 
การดาํเนินการในดา้นน้ีจึงยงัคงมีความซํ้ าซอ้นกนัอยู่ ประกอบกบัการพฒันาบุคลากรขององคก์าร
แต่เดิมมิได้มีการวางแผนการพฒันาในเชิงกลยุทธ์ ทาํให้ภารกิจในส่วนน้ีขาดทิศทางการพฒันา 
ท่ีชัดเจน และขาดความหลากหลายของเคร่ืองมือท่ีจะนาํมาใช้ในการพฒันาบุคลกรขององคก์าร 
อีกทั้งลกัษณะการจดัการฝึกอบรมก็มุ่งเน้นไปท่ีการพฒันาให้ความรู้แก่บุคลากรภายนอกองคก์าร
มากกวา่การฝึกอบรมใหค้วามรู้แก่บุคลากรภายในองคก์าร โดยการฝึกอบรมบุคลากรภายในองคก์าร
โดยเฉพาะผูซ่ึ้งปฏิบติังานในสายงานหลกัก็มุ่งเน้นไปท่ีการฝึกอบรมระยะสั้ น เป็นเร่ือง ๆ มิได้
คาํนึงถึงความต่อเน่ืองสัมพนัธ์ของเร่ืองท่ีนาํมาอบรมให้ความรู้ การจดัเป็นไปตามแบบพิธี ขาดการ
ติดตามประเมินผลการนําองค์ความรู้ท่ีได้รับมาประยุกต์ใช้ในการทาํงาน ซ่ึงสาเหตุส่วนหน่ึง 
เป็นผลสืบเน่ืองมาจากขอ้จาํกดัเวลาและลกัษณะงานสายงานหลกัขององคก์าร ในขณะท่ีบุคลาการ
ในสายสนบัสนุนมีขอ้จาํกดัดา้นน้ีนอ้ยกว่ามาก ทาํใหร้ะดบัการพฒันาศกัยภาพของบุคลากรระหว่าง
สายงานสนบัสนุนกบัสายงานหลกัแตกต่างกนั ลกัษณะดงักล่าวน้ีส่งผลต่อระดบัความสาํเร็จในการ
นํานโยบาย กลยุทธ์ รวมทั้ งแผนงานท่ีฝ่ายบริหารได้กาํหนดลงไปสู่การปฏิบติั และแม้ว่าการ
ดาํเนินการในภาพรวมจะมีความสอดคลอ้งกบัหลกัการบริหารจดัการบา้นเมืองท่ีดีท่ีไดบ้ญัญติัไวใ้น
ตามมาตรา 3/1 แห่งพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการแผ่นดินพ.ศ. 2534 และตามพระราช
กฤษฎีกาว่าดว้ยหลกัเกณฑแ์ละวิธีการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี  พ.ศ. 2546 แต่ผลการปฏิบติังาน
ของบุคลากรยงัไม่สามารถผลกัดนัให้องคก์ารบรรลุเป้าหมายท่ีกาํหนดได ้ดงัจะเห็นไดร้ายงานการ
ประเมินผลตนเองของสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา (Sar Card) ปี พ.ศ. 2554 ในมิติดา้นคุณภาพ
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การให้บริการ ตามตัวช้ีว ัดร้อยละของระดับความเช่ือมั่นของคณะรัฐมนตรีเก่ียวกับคุณภาพ 
การให้บริการ และร้อยละของระดบัความพึงพอใจของผูก้าํหนดนโยบายในรอบ 12 เดือน ท่ีอยู่ใน
ระดบัเพียง 1.00-1.49 

ประเด็นปัญหาท่ีน่าสนใจในการศึกษาคร้ังน้ี คือ ทาํอย่างไรจึงจะสามารถพฒันา
ศกัยภาพการปฏิบติังานของนกักฎหมายกฤษฎีกาซ่ึงเป็นทรัพยากรมนุษยส์ายงานหลกัของสาํนกังาน
คณะกรรมการกฤษฎีกาให้มากข้ึน ทั้งน้ี เพื่อให้สามารถแกไ้ขปัญหาความล่าชา้ในกระบวนทาํงาน 
และการไม่สามารถสนองตอบตรงต่อความตอ้งการของผูรั้บบริการท่ีเก่ียวขอ้งทั้งดา้นคุณภาพและ
เทคนิควิธีการทาํงานได ้ และดว้ยเหตุท่ีบทบาทภารกิจของสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา 
ตามพระราชบญัญติัคณะกรรมการกฤษฎีกา พ.ศ. 2522 และตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ
สํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา สํานักนายกรัฐมนตรี พ.ศ. 2545 มีด้วยกันหลายประการ 
ในงานวิจยัน้ีจึงจาํกดัการศึกษาไวเ้ฉพาะภารกิจหลกัท่ีสําคญัเท่านั้น ไดแ้ก่ภารกิจดา้นการพิจารณา 
ยกร่างกฎหมายและการใหค้วามเห็นทางกฎหมายเท่านั้น  

ในทางปฏิบติั เคร่ืองมือหรือเทคนิคท่ีจะนาํมาใชเ้พื่อพฒันาศกัยภาพทรัพยากรมนุษย์
ในองคก์าร อาจดาํเนินการไดห้ลากหลายแนวทาง ดงัเช่น การส่งบุคลากรไปฝึกอบรมจากหน่วยงาน
หรือสถาบนัฝึกอบรมภายนอก (Public Training) การฝึกอบรมภายใน (In House Training) การ
เรียนรู้ระบบงานจากการปฏิบติังานจริง (On the Job Training) การสับเปล่ียนหมุนเวียนงานภายใน
หน่วยงาน (Job Rotation) การโอนยา้ยงานเพื่อเรียนรู้งานใหม่ ๆ (Job Transfer) การดูงาน (Field 
Trip) การมอบหมายงานท่ีทา้ทายซบัซอ้นมีมูลค่างานมากข้ึน (Job Enrichment) การเพิ่มปริมาณงาน
ใหม้ากข้ึน (Job Enlargement) การประชุมกลุ่มเพื่อเตรียมแผนงาน (Team Meeting) การจดักลุ่มเพื่อ
แลกเปล่ียนขอ้มูล ความรู้ ความคิดเห็นระหว่างกนั (Community of Practice) การจดัการองคค์วามรู้ 
(Knowledge Management) การสอนงาน (coaching ) และการใหค้าํแนะนาํ (Counseling) ซ่ึงหลาย
เทคนิค ท่ีก ล่ าวข้า งต้น  สํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกาก็ ได้นํามาใช้ เ ป็น เค ร่ือง มือ 
ในการพฒันาศกัยภาพทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารมาแลว้ทั้งส้ิน แต่เป็นการนาํมาใชเ้พื่อประโยชน์
ในการถ่ายทอดความรู้ท่ีชดัแจง้ (Explicit Knowledge) มากกว่าการถ่ายทอดความรู้ท่ีมีลกัษณะเป็น
ความรู้ท่ีฝังในตวัคน (Tacit Knowledge) ส่งผลให้องคค์วามรู้ท่ีสาํคญัโดยเฉพาะเทคนิคในการร่าง
กฎหมายและการใหค้วามเห็นทางกฎหมายซ่ึงเป็นความรู้ท่ีฝังในตวับุคลากรท่ีมากดว้ยประสบการณ์
ไม่ไดรั้บการถ่ายทอด ผูว้ิจยัเห็นว่าระบบพี่เล้ียง (Mentoring System) เป็นเทคนิคการพฒันาศกัยภาพ
การทาํงานของทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารท่ีมีความน่าสนใจ มีคุณลกัษณะท่ีจะเขา้มาช่วยส่งเสริมให้
เ กิดการเรียนรู้ของนักกฎหมายกฤษฎีกาซ่ึงเป็นผู ้ปฏิบัติงานสายงานหลักของสํานักงาน
คณะกรรมการกฤษฎีกาได ้อีกทั้งยงัสามารถนาํมาประยกุตใ์ชเ้ช่ือมโยงกบักระบวนการจดัการความรู้
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(Knowledge Management) ท่ีดาํเนินการอยู่แลว้ในองคก์ารได ้เน่ืองจากเป็นเทคนิคหน่ึงท่ีนาํมาใช้
เพื่อประโยชน์แก่การถ่ายทอดความรู้และการแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้ท่ีมีลกัษณะเป็นความรู้ท่ีฝัง
ในตวัคน (Tacit Knowledge) เพื่อใหค้วามรู้นั้นยงัคงอยูใ่นองคก์ารไดก่้อนท่ีจะสูญหายไปพร้อมกบั
ตัวบุคคล และด้วยเหตุท่ีการถ่ายทอดองค์ความรู้ในระบบพี่เล้ียงเป็นการถ่ายทอดความรู้จาก 
ผูซ่ึ้งมีความรู้และประสบการณ์มากกว่าท่ีได้รับการมอบหมายให้เป็นพี่ เ ล้ียง(Mentor) ไปสู่
ผูป้ฏิบติังานซ่ึงมีประสบการณ์นอ้ยกว่า (Mentee) ซ่ึงไดรั้บการดูแลของพ่ีเล้ียง ระบบน้ีจึงเป็นระบบ
ท่ีจะช่วยกระตุน้ใหเ้กิดแรงจูงใจในการทาํงาน พฒันาทกัษะในการทาํงานดา้นต่าง ๆ ช่วยลดช่องว่าง
ระหว่างวยัในหมู่ผูป้ฏิบติังาน รวมทั้ งเป็นส่วนหน่ึงในการสร้างวฒันธรรมองค์การให้เป็นไป 
ในทิศทางเดียวกนั ประกอบกบัยงัไม่เคยมีผลการศึกษาวิจยัท่ีระบุถึงการนาํระบบน้ีมาประยุกตใ์ช้
เพื่อพฒันาบุคลากรผูป้ฏิบติังานดา้นการร่างกฎหมายและการให้ความเห็นทางกฎหมายมาก่อน 
งานวิจัยน้ีจึงมีความมุ่งหมายท่ีจะได้ศึกษาว่า แนวทางท่ีเหมาะสมในการนําระบบพี่ เ ล้ียงมา
ประยกุตใ์ชก้บังานดา้นการร่างกฎหมายและการใหค้วามเห็นทางกฎหมายควรเป็นอยา่งใด ท่ีจะช่วย
เพิ่มศกัยภาพแก่นกักฎหมายกฤษฎีกาซ่ึงเป็นผูป้ฏิบติังานดา้นดงักล่าวของสาํนกังานคณะกรรมการ
กฤษฎีกาให้สามารถให้ความเห็นทางกฎหมาย ตรวจพิจารณาและยกร่างกฎหมายท่ีจะนําไปใช ้
เป็นเคร่ืองมือในการผลักดันนโยบายสาธารณะของฝ่ายบริหารและหน่วยงานภาครัฐได ้
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยมีวตัถุประสงคส์าํคญัท่ีจะให้เป็นเคร่ืองมือหน่ึงท่ีจะช่วย
ส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้เพื่อพฒันาอาชีพของตน และนํามาซ่ึงการแก้ไขปัญหาความล่าช้าใน
กระบวนทาํงาน และการไม่สามารถสนองตอบตรงต่อความตอ้งการของผูรั้บบริการท่ีเก่ียวขอ้งทั้ง
ดา้นคุณภาพและเทคนิควิธีการทาํงาน อนัจะยงัประโยชน์ต่อประชาชนและสังคมในทา้ยท่ีสุดได้
ต่อไป 

อย่างไรก็ดี เน่ืองจากการสอนงาน (Coaching) การให้คาํแนะนํา (Counseling) และ
ระบบพี่เล้ียง (Mentoring System) ต่างเป็นเทคนิคการพฒันาศกัยภาพทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงแมว้่าจะมี
ความแตกต่างกนั แต่ก็มีความใกลเ้คียงกนัมาก ดงัเช่น เคธี อี. แครม (Kathu E.Kram,1988 อา้งใน 
กมลวรรณ รามเดชะ,2550:123) เห็นว่า Coaching เป็นส่วนหน่ึงท่ีแฝงอยู่ในเร่ืองของ Mentoring  
หรือ  อุไรวรรณ  อยู่ชา  (2552:131) ท่ีให้ความหมาย  “Mentoring” ว่าหมายถึง  ระบบพี่ เ ล้ียง 
และเห็นว่าการสอนงานและการให้คาํปรึกษาดูแลเป็นส่วนหน่ึงของบทบาทหนา้ท่ีพี่เล้ียง (Mentor) 
ส่วน อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธ์ุ (2548:20-21) เห็นว่า ทั้งการสอนงาน การเป็นพี่เล้ียง และการใหค้าํปรึกษา
แนะนาํนั้น เป็นเทคนิคหรือกระบวนการหน่ึงของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource 
Development) โดยมุ่งเนน้ใหพ้นกังานมีความสามารถ และผลการทาํงาน (Performance) ในปัจจุบนั
ใหดี้ข้ึน รวมทั้งทาํใหพ้นกังานมีศกัยภาพหรือโอกาสท่ีจะกา้วหนา้เติบโตในตาํแหน่งงานท่ีสูงข้ึนไป
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ในอนาคต (Potential) การเลือกใชเ้ทคนิคในการพฒันาคนจึงถือเป็นทกัษะหรือความสามารถดา้น
การบริหารจดัการงานท่ีสาํคญัของหัวหนา้งาน ซ่ึงสามารถพิจารณาเลือกบทบาทท่ีจะใชใ้ห้แตกต่าง
กนัไดต้ามระดบัการพฒันาพนักงาน กล่าวคือ หากผลการปฏิบติังานของลูกน้องสูงกว่ามาตรฐาน
หัวหน้างานมกัจะรับบทบาทเป็นพี่เล้ียง แต่หากผลการปฏิบติังานของลูกน้องไดต้ามมาตรฐานท่ี
กําหนด หัวหน้างานมักจะรับบทบาทเป็นผูส้อนงาน ถ้าผลการปฏิบัติงานของลูกน้องตํ่ากว่า
มาตรฐาน หัวหน้างานมักจะรับบทบาทการเป็นผูใ้ห้คาํปรึกษาแก่ลูกน้อง จะเห็นได้ว่า การ
ประยกุตใ์ชข้ึ้นอยูก่บัมุมมองของแต่ละบุคคลวา่ มุ่งท่ีจะนาํมาใชอ้ยา่งแยกส่วนหรือนาํมาใชค้วบคู่กนั
ไปอยา่งเป็นส่วนหน่ึงของระบบ และดว้ยเหตุท่ีบทบาทหนา้ท่ีของพี่เล้ียง (Mentor) ในระบบพี่เล้ียง 
(Mentoring System) นั้น มีหลายหลาก นอกจากการเป็นแม่แบบหรือตวัอยา่งพฤติกรรม (Role Model) 
การเป็นผูส้นบัสนุนแลว้ ยงัมีบทบาทในการเป็นผูส้อนงานและใหค้าํปรึกษาแนะนาํแก่ Mentee ดว้ย 
ประกอบกบัในการปฏิบติังานดา้นการร่างกฎหมายและการใหค้วามเห็นทางกฎหมายของสาํนกังาน
คณะกรรมการกฤษฎีกา การสอนงานและการใหค้าํปรึกษาแนะนาํเป็นกระบวนการท่ีใชค้วบคู่กนัไป
อย่างแยกไม่ออก ในงานวิจยัน้ีจึงไดอ้า้งอิงยึดโยงกบัขอ้ความคิดของ อุไรวรรณ อยูช่า โดยถือว่าการ
สอนงาน (Coaching) และการใหค้าํปรึกษา (Counseling) เป็นส่วนหน่ึงของบทบาทหนา้ท่ีผูซ่ึ้งไดรั้บ
มอบหมายใหท้าํหนา้ท่ีเป็นพี่เล้ียงในระบบพี่เล้ียง (Mentoring System) ซ่ึงพี่เล้ียงสามารถนาํเทคนิค
ดงักล่าวมาใช้เพื่อประโยชน์แก่ดาํเนินการตามบทบาทหน้าท่ีของตนไดต้ามความเหมาะสม เพื่อ
ส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้โดยผ่านการถ่ายทอดองค์ความรู้จากผูซ่ึ้งมีความรู้และประสบการณ์
มากกวา่ไปสู่นกักฎหมายกฤษฎีกาผูป้ฏิบติังานซ่ึงมีประสบการณ์นอ้ยกวา่   

 
 

1.2 ปัญหาในการวจิยั 
ระบบพี่เล้ียง (Mentoring system) ท่ีจะนาํมาประยกุตใ์ชก้บัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

สายงานหลกัของสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา ควรเป็นอยา่งไร 
 
 

1.3 วตัถุประสงค์การวจิยั 
เพื่อศึกษาแนวทางการนําระบบพี่เล้ียง (Mentoring system) มาประยุกต์ใช้กับการ

พฒันาการเรียนรู้ของทรัพยากรมนุษยส์ายงานหลกัของสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกาโดย
ประยกุตใ์ชเ้ทคนิคการวิจยัแบบ DELPHI   
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1.4 ขอบเขตการวจิยั 
ในงานวิจยัน้ี ผูว้ิจยัไดก้าํหนดขอบเขตการวิจยัไวด้งัน้ี 
 
1.4.1 หน่วยการวเิคราะห์ 
ศึกษาแนวทางการนาํระบบพี่เล้ียง (Mentoring System) มาประยกุตใ์ชก้บัการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยข์ององค์การ โดยเฉพาะทรัพยากรมนุษยใ์นสายงานนักกฎหมายกฤษฎีกาของ
สาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกาซ่ึงเป็นหน่วยการวิเคราะห์ 

 
1.4.2 องค์ประกอบปัจจัยทีศึ่กษา 
ศึกษาระบบพี่ เ ล้ียง  (Mentoring system) ท่ีพึงประสงค์ท่ีจะนํามาประยุกต์ใช้กับ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สายงานหลักของสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา  โดยศึกษา 
ผา่นองคป์ระกอบของระบบพ่ีเล้ียงตามแนวความคิดของ อุไรวรรณ อยูช่า 6 ดา้น คือ ดา้นบทบาท
หน้าท่ีพี่เล้ียง ด้านการคดัเลือกพี่เล้ียงและผูซ่ึ้งจะอยู่ในความดูแลของพี่เล้ียง ดา้นการมอบหมาย
หนา้ท่ีความรับผดิชอบ ดา้นการพฒันาและฝึกอบรมพี่เล้ียง ดา้นการส่งเสริม สนบัสนุน และจูงใจพี่เล้ียง 
และดา้นการติดตามประเมินผล และเพ่ือให้การพิจารณาองคป์ระกอบทั้งหกดา้นเป็นไปไดอ้ย่างมี
ทิศทาง ผูว้ิจยัจึงไดเ้พิ่มองคป์ระกอบสาํคญัท่ีจะศึกษาข้ึนอีกหน่ึงองคป์ระกอบ คือ ดา้นรูปแบบของ
ระบบพี่เล้ียงในภาพรวม รวมเป็นองคป์ระกอบท่ีจะศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีทั้งส้ิน 7 ดา้น  

 
1.4.3 กลุ่มตัวอย่าง  
ไดแ้ก่ ผูเ้ช่ียวชาญ (Experts) ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานดา้นการร่างกฎหมาย การให้ความเห็น

ทางกฎหมาย ด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย  ์และด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง
สาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา ประกอบดว้ย กลุ่มผูท้รงคุณวุฒิดา้นการร่างกฎหมายและการให้
ความเห็นทางกฎหมาย จาํนวน 15 คน และ กลุ่มผูท้รงคุณวุฒิดา้นการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์
จาํนวน 4 คน และกลุ่มผูท้รงคุณวุฒิดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ จาํนวน 6 คน รวมผูเ้ช่ียวชาญ
ทั้งส้ินจาํนวน 25 คน  

 
1.4.4 ระยะเวลาทีใ่ช้ในการวจัิย  
กรกฎาคม 2555 –  พฤศจิกายน 2555 

 
 



บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัมหิดล                                                                                                      ศศ.ม. (รัฐประศาสนศาสตร์) / 11 
 

1.5 นิยามเชิงปฏิบัตกิาร 
ระบบพี่เลีย้ง (Mentoring System) หมายความถึง ระบบท่ีช่วยส่งเสริมให้เกิด 

การเรียนรู้เพื่อพฒันานักกฎหมายกฤษฎีกาซ่ึงเป็นทรัพยากรมนุษยส์ายงานหลกัของสํานักงาน
คณะกรรมการกฤษฎีกาให้มีความรู้ ความสามารถ ความเขา้ใจ ตลอดจนทกัษะดา้นต่าง  ๆ ท่ีจาํเป็น
แก่การปฏิบติังานในกระบวนการร่างกฎหมายและการให้ความเห็นทางกฎหมาย โดยผ่านการ
ถ่ายทอดความรู้ ทกัษะ และประสบการณ์ผา่นบุคคลซ่ึงไดรั้บมอบหมายใหท้าํหนา้ท่ีเป็นพี่เล้ียง โดย
มีเป้าหมายเพื่อพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังานใหสู้งข้ึน อนัจะนาํไปสู่ผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน โดย
ศึกษาผ่านองคป์ระกอบ 7 ดา้น คือ ดา้นรูปแบบระบบพ่ีเล้ียงในภาพรวม ดา้นบทบาทหนา้ท่ีพี่เล้ียง 
ด้านการคดัเลือกพี่เล้ียงและผูซ่ึ้งจะอยู่ในความดูแลของพี่เล้ียง ด้านการมอบหมายหน้าท่ีความ
รับผิดชอบ ดา้นการพฒันาและฝึกอบรมพี่เล้ียง ดา้นการส่งเสริม สนับสนุน และจูงใจพี่เล้ียง และ
ดา้นการติดตามประเมินผล 

พี่เลีย้ง (Mentor) หมายความถึง บุคคลผูซ่ึ้งมีคุณสมบติัและไดรั้บมอบหมายให้ทาํ
หน้าท่ีสอนงานหรือให้คาํปรึกษาแนะนาํในเร่ืองงาน  การปรับตวัให้เขา้กบัการทาํงานตามภารกิจ
ขององคก์าร หรือการอ่ืนใดอนัจาํเป็นต่อการปฏิบติัหน้าท่ีราชการขององคก์ารเพื่อส่งเสริมให้เกิด
การเรียนรู้เพื่อพฒันาอาชีพบนเสน้ทางความกา้วหนา้ในอาชีพของผูไ้ดรั้บการดูแล  

ผู้อยู่ในความดูแลของพีเ่ลีย้ง (Mentee) หมายถึง นกักฎหมายกฤษฎีกาผูซ่ึ้งมีคุณสมบติั
ตามท่ีองคก์ารกาํหนดเพื่อรับการพฒันาศกัยภาพในการทาํงานโดยระบบพี่เล้ียง  ทั้งน้ี เพื่อประโยชน์
แก่ความกา้วหนา้ในเสน้ทางสายอาชีพของตนและเพ่ือผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน 

การพัฒนาศักยภาพบุคคล หมายถึง ความตั้งใจจะส่งเสริมการเรียนรู้ หรือการพฒันา
ผูอ่ื้นระยะยาว โดยมุ่งเนน้ท่ีเจตนาท่ีจะพฒันาผูอ่ื้นและผลท่ีเกิดข้ึนมากกวา่เพียงปฏิบติัไปตามหนา้ท่ี 

ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลงานท่ีนกักฎหมายกฤษฎีกาปฏิบติัไดใ้นช่วงระยะเวลา
หน่ึง ความสามารถในการปฏิบติังานของแต่ละบุคคล โดยผ่านการประเมินผลการปฏิบติังานกบั
เกณฑก์ารประเมินท่ีกาํหนด ในดา้นปริมาณผลงาน คุณภาพผลงาน ความทนัเวลา และความคุม้ค่า
ของการใชท้รัพยากร 

1. ผลการปฏิบติังานดา้นปริมาณ หมายถึง ผลงานท่ีปฏิบติัไดเ้ป็นไปตามเป้าหมายของ
ปริมาณท่ีกาํหนด ปริมาณผลงานเปรียบเทียบกบัขอ้ตกลง หรือมาตรฐานของงาน 

2. ผลการปฏิบัติงานด้านคุณภาพ หมายถึง ผลงานท่ีได้มีความเรียบร้อย ถูกต้อง 
แม่นยาํ ปราศจากขอ้ผิดพลาดภายใตม้าตรฐานท่ีกาํหนด ความละเอียดรอบคอบในการปฏิบติังาน
และผลงานท่ีทาํได้ความครบถว้น การปฏิบติังานท่ีมีความรวดเร็ว รวมไปถึงความสมบูรณ์ของ
ผลงานท่ีทาํได ้



สุริศา ไขวพ้นัธุ์                                                                                                                                                                          บทนาํ / 12 

3. ผลการปฏิบัติงานด้านความทันเวลา หมายถึง ผลงานท่ีปฏิบัติได้เป็นไปตาม
เป้าหมายสามารถปฏิบติังานไดลุ้ล่วงตามเป้าหมายในระยะเวลาท่ีกาํหนด พิจารณาจากเวลาท่ีใช้
ปฏิบติังานเปรียบเทียบกบัเวลาท่ีกาํหนดไวส้าํหรับการปฏิบติังานหรือภารกิจนั้น 

4. ผลการปฏิบติังานดา้นความคุม้ค่าของการใชท้รัพยากร หมายถึง ผลงานท่ีปฏิบติัได้
พิจารณาจากความฟุ่ มเฟือยในการใชท้รัพยากร และความสัมพนัธ์ระหว่างทรัพยากรท่ีใชก้บัผลผลิต
ของงาน 

ทรัพยากรมนุษย์สายงานหลัก หมายถึงนักกฎหมายกฤษฎีกาผูซ่ึ้งปฏิบติัราชการใน
สาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา  

นักกฎหมายกฤษฎีกา หมายถึง ขา้ราชการผูด้าํรงตาํแหน่งในสายงานนักกฎหมาย
กฤษฎีกาตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการพลเรือน  ซ่ึงปฏิบัติราชการในสํานักงาน
คณะกรรมการกฤษฎีกา 

เทคนิคการวิจัยแบบ DELPHI หมายถึง วิธีการศึกษาวิจยัท่ีมีกระบวนการ ขั้นตอน
ทาํซํ้าอยา่งเป็นระบบ สาํหรับศึกษาความเป็นไปไดเ้ก่ียวกบัความเหมาะสมของแนวทางการนาํระบบ
พี่เล้ียง (Mentoring System) มาประยกุตใ์ชก้บัการพฒันาทรัพยากรมนุษยส์ายงานหลกัของสาํนกังาน
คณะกรรมการกฤษฎีกา  ในองค์ประกอบด้านต่าง  ๆ  จากผู ้เ ช่ียวชาญท่ีมีความรอบรู้และ 
มีประสบการณ์โดยตรงเก่ียวกบังานการร่างกฎหมายและการใหค้วามเห็นทางกฎหมายท่ีเป็นภารกิจ
หลกัของทรัพยากรมนุษยส์ายงานหลกัของสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา โดยอาศยัขอ้มูลท่ีเป็น
อิสระจากกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญ เพื่อให้ไดม้าซ่ึงฉันทามติของความคิดเห็นเก่ียวกบัเร่ืองท่ีจะศึกษานั้น 
อนัจะนาํมาซ่ึงประโยชน์ในการกาํหนดนโยบายและแนวทางปฏิบติัเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากร
มนุษยส์ายงานหลกัของสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกาต่อไป 

 
 

1.6 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
1. ทาํให้ทราบถึงแนวทางท่ีเหมาะสมในการนาํระบบพี่เล้ียง (Mentoring system) มา

ประยกุตใ์ชก้บัการพฒันาทรัพยากรมนุษยส์ายงานหลกัของสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา 
2. ผูท่ี้เก่ียวขอ้งไดส้ารสนเทศท่ีเป็นประโยชน์ต่อการวางแผน กาํหนดนโยบายการ

บริหารจดัการทรัพยากรบุคคลและพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นสายงานนกักฎหมายกฤษฎีกา 
3. เป็นแนวทางสาํหรับผูท่ี้สนใจ เพื่อศึกษาวิจยัเก่ียวกบัแนวทางการพฒันาทรัพยากร

มนุษยใ์นสายงานท่ีปฏิบติังานเก่ียวขอ้งกบักฎหมาย หรือในสายงานท่ีมีขอ้จาํกดัดา้นเวลา ปริมาณคน 
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และความซับซ้อนของงานท่ีจาํเป็นตอ้งอาศยัเทคนิคและหลกัการในการทาํงานเป็นการเฉพาะ 
ตลอดจนปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์เก่ียวขอ้งกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารต่าง ๆ ต่อไป   

 
 

1.7 กรอบแนวคดิการวจิยั 
เพื่อท่ีจะตอบคาํถามและวตัถุประสงคข์องการวิจยั วิทยานิพนธ์ฉบบัน้ีไดก้าํหนดกรอบ

แนวคิดในการวิจยัดงัน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ระบบพีเ่ลีย้งทีพ่งึประสงค์ทีจ่ะนํามาประยุกต์ใช้กบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์สายงานหลกัของสํานักงาน
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กฎหมาย  การให้ความเห็นทางกฎหมาย  ด้านการ
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(เพือ่สํารวจศักยภาพทีค่วรได้รับการพฒันา) 

DELPHI รอบที ่1 
แบบสอบถามชุดท่ี 1 DELPHI รอบที ่2 

แบบสอบถามชุดท่ี 2 

1. ดา้นรูปแบบระบบพ่ีเล้ียง (ในภาพรวม)  
2. ดา้นบทบาทหนา้ท่ีพ่ีเล้ียง  
3. ดา้นการคดัเลือกพ่ีเล้ียงและผูซ่ึ้งจะอยูใ่นความดูแล  
    ของพี่เล้ียง  
4. ดา้นการมอบหมายหนา้ท่ีความรับผดิชอบ  
5. ดา้นการพฒันาและฝึกอบรมพ่ีเล้ียง  
6. ดา้นการส่งเสริม สนบัสนุน และจูงใจพ่ีเล้ียง 
7. ดา้นการติดตามประเมินผล 
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บทที ่2 

ทบทวนวรรณกรรม 
 
 
งานวิจยัน้ีเป็นการศึกษาแนวทางการนาํระบบพี่เล้ียง (Mentoring System) มาประยกุตใ์ช้

กบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยส์ายงานหลกัของสาํนักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา ผูว้ิจยัไดท้าํการ
ทบทวนทฤษฎี แนวคิดเก่ียวกบัระบบพี่เล้ียง (Mentoring System) การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์การ
เรียนรู้ ตลอดจนภารกิจ บทบาทหนา้ท่ี โครงสร้างองคก์ารและกระบวนการทาํงานในภาพรวมของ
สาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกาซ่ึงเป็นหน่วยท่ีศึกษาวิเคราะห์ รวมทั้งแนวคิดเก่ียวกบัเทคนิคการ
วิจยัแบบ Delphi ซ่ึงเป็นเทคนิคการวิจยัท่ีจะนาํมาใชก้บังานวิจยัน้ี  ทั้งน้ี เพื่อให้สามารถเห็นภาพ
โดยรวม อนัจะเป็นประโยชน์ต่อการวิเคราะห์ถึงแนวทางการนาํระบบพ่ีเล้ียง (Mentoring System) 
มาประยุกต์ใช้กับการพัฒนาการเรียนรู้ของทรัพยากรมนุษย์สายงานหลักของสํานักงาน
คณะกรรมการกฤษฎีกาต่อไป โดยมีสาระสาํคญันาํเสนอตามลาํดบัต่อไปน้ี 

2.1 แนวคิดการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และการเรียนรู้  
2.2 แนวคิดระบบ Mentoring 
2.3 สาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา และการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
2.4 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
 

2.1 แนวคดิการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ และการเรียนรู้ 
 

2.1.1 การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
ในการขบัเคล่ือนองค์การให้กา้วไปสู่ความสําเร็จไดน้ั้น ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นปัจจยั

สําคญัในการพฒันางานขององค์การให้มีประสิทธิภาพประสิทธิผล สร้างนวตักรรมใหม่ให้แก่
องค์การ และนาํพาหรือขบัเคล่ือนองคก์ารให้สามารถดาํเนินการหรือกิจกรรมต่างๆ ให้บรรลุซ่ึง
ภารกิจ เป้าหมายตามวิสัยทศัน์ท่ีกาํหนดไวไ้ด ้รวมไปถึงการผลกัดนัองคก์ารไปสู่การเป็นองคก์าร
แห่งการเรียนรู้ การเป็นองค์การท่ีมีความเป็นเลิศ เพื่อให้สามารถแข่งขันกับองค์การอ่ืนได ้
อยา่งไรก็ดี ส่ิงเหล่าน้ีจะเกิดข้ึนได ้องคก์ารตอ้งตระหนกัถึงคุณค่า และให้ความสาํคญักบัการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยอ์ย่างเป็นระบบ รวมไปถึงการพฒันาระบบอ่ืน ๆ ในองคก์ารให้สอดประสานการ
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พฒันาไปในทิศทางเดียวกนั ทั้งน้ี เพื่อให้บุคลากรในองคก์ารมีความชาํนาญและเช่ียวชาญในการ
ปฏิบติังานในหนา้ท่ีของตน สามารถปฏิบติัหนา้ท่ีนั้นไดอ้ยา่งเตม็ตามศกัยภาพ สามารถปรับตวัได้
เขา้กบัสถานการณ์ไดอ้ย่างรวดเร็ว ซ่ึงจะส่งผลให้องคก์ารสามารถดาํรงอยู่และมีความพร้อมท่ีจะ
แข่งขนัและรับมือกบัความเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็วของโลกในยคุปัจจุบนัได ้ 

 
ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ว  ้ดังเช่น 

แนดเลอร์ (Nadler, 1984 อา้งใน เกรียงไกรยศ พนัธ์ุไทย, 2552 : 26) ไดใ้หค้วามหมายการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยไ์วว้า่ หมายถึง การจดัการการเรียนรู้ของบุคคลในช่วงระยะเวลาใดเวลาหน่ึง เพื่อให้
เกิดการปรับปรุงผลการปฏิบติังานในปัจจุบนัของปัจเจกบุคคลใหดี้ข้ึน โดยกิจกรรมการพฒันาทรัพยากร
มนุษยจ์ะครอบคลุมอยู่ใน 3 กิจกรรม เพื่อจะทาํให้บุคคลมีประสิทธิภาพในการทาํงานมากข้ึน
กิจกรรมทั้งสามดงักล่าว ไดแ้ก่ การฝึกอบรม (Training) การศึกษา (Education) และกิจกรรมการ
พฒันา (Development) ในขณะท่ี กิลเลยแ์ละเอกลนัด ์(Gilley and Eggland, 1989 อา้งใน เกรียงไกรยศ 
พนัธ์ุไทย, 2552 : 26) มุ่งไปท่ีการท่ีจะปรับปรุงผลการปฏิบติังานในปัจจุบนั และในอนาคตของ
ปัจเจกบุคคล เพื่อใหเ้กิดการปรับปรุงประสิทธิผลขององคก์าร โดยประสิทธิผลขององคก์ารนั้นวดั
ไดจ้ากความสามารถในการแข่งขนั หรือความสามารถในการทาํกาํไรขององคก์าร กิจกรรมการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยป์ระกอบไปดว้ย การพฒันาปัจเจกบุคคล (Individual development) การพฒันาอาชีพ 
(Career development) และการพฒันาองคก์าร (Organization development) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิด
ของนกัวิชาการในช่วงต่อมา ดงัเช่น แนวคิดของ พาซ สมิทธ์ และไมลส์ (Pace, Smith and Mills, 
1991 อา้งใน เกรียงไกรยศ พนัธ์ุไทย, 2552 : 26) ท่ีไดใ้หค้วามหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ว่า เป็นการบูรณาการกนั (Integration) ของกิจกรรมการพฒันาปัจเจกบุคคล กิจกรรมการพฒันา
อาชีพ และกิจกรรมการพฒันาองคก์าร เพื่อใหพ้นกังานในองคก์ารมีคุณภาพ ประสิทธิภาพในการ
ทาํงานสูงสุดเพื่อตอบสนองต่อเป้าหมายขององคก์าร และแนวคิดของ กิลเลย ์เอกลนัด ์และเมชูนิช 
(Gilley, Eggland and Maycunich, 2002 อา้งใน เกรียงไกรยศ พนัธ์ุไทย, 2552 : 27) ซ่ึงไดใ้หนิ้ยาม
ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยว์่า เป็นกระบวนการท่ีช่วยก่อให้เกิดการเรียนรู้ของ
องคก์าร ผลงาน และการเปล่ียนแปลงผา่นทางกิจกรรมท่ีจดัข้ึนทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ
เพื่อเพิ่มความสามารถดา้นศกัยภาพให้เห็นผลในระยะสั้นและระยะยาว เพื่อเตรียมความพร้อมท่ีจะ
แข่งขนั และการปรับปรุงองคก์าร 

นอกจากน้ี ก็มีผูใ้ห้ความหมายการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยมุ่งเน้นท่ีกระบวนการ
หรือวิธีดาํเนินการ ดงัเช่น ภิญโญ สาธร (2517 : 443) ท่ีไดใ้หค้วามหมายของการพฒันาทรัพยากร
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มนุษยว์่า เป็นกระบวนการท่ีมีระเบียบแบบแผนซ่ึงมุ่งหมายท่ีจะพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หมี้ความรู้ 
ความชาํนาญ เพื่อวตัถุประสงคอ์ยา่งใดอยา่งหน่ึงโดยเฉพาะ ในขณะท่ี ธญัญา  ผลอนนัต ์(2546 : 49) 
ให้ความหมายว่า เป็นกรรมวิธีเพิ่มพูนสมรรถภาพในการทาํงานของพนักงานแต่ละคน ทั้งดา้น
ความคิด การกระทาํ ความสามารถความรู้ ความชาํนาญและทศันคติ รวมถึงการทาํใหส้มรรถภาพ
เชิงสร้างสรรคข์องพนกังานมุ่งไปในแนวคิดทางเดียวกนักบัองคก์ารดว้ย  

กล่าวโดยสรุป การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ เป็นกระบวนการของการพฒันาทกัษะ
ความรู้ ความสามารถ ทศันคติ พฤติกรรมหรือสมรรถภาพของมนุษย ์โดยเป้าหมายสาํคญัของการ
พฒันาศกัยภาพของทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ การปรับปรุงผลการปฏิบติังานของพนกังาน ปรับปรุง
ผลงานขององคก์าร เพื่อใหป้ระสิทธิผลขององคก์ารเพิ่มข้ึน  

 
ความสําคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์มีความสาํคญัหลายประการดว้ยกนั กล่าวคือ (1) ช่วยทาํให้

ระบบและวิธีปฏิบติังานมีสมรรถภาพดียิง่ข้ึน มีการติดต่อประสานงานดีข้ึน (2) เป็นวิธีการหน่ึงท่ีจะ
ช่วยใหเ้กิดการประหยดั และลดความส้ินเปลืองของวสัดุท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน (3) ช่วยลดระยะเวลา
ของการเรียนรู้ให้นอ้ยลง โดยเฉพาะอยา่งยิง่ผูท่ี้เพิ่งเขา้มาทาํงานใหม่ หรือรับตาํแหน่งใหม่ (4) ช่วย
แบ่งเบาภาระของผู ้บังคับบัญชา  หรือหัวหน้างานในการให้ค ําแนะนําหรือตอบคําถามแก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (5) ช่วยกระตุน้บุคลากรให้ปฏิบติังานเพื่อความเจริญกา้วหนา้ในตาํแหน่งหน้าท่ี
การงาน และ (6) ช่วยให้บุคคลนั้น ๆ มีโอกาสไดรั้บความรู้และความคิดใหม่ ๆ ทาํให้เป็นคนท่ี
ทนัสมยั ทนัต่อความเจริญกา้วหนา้ของเทคโนโลยใีหม่ ๆ อยูเ่สมอ  

นอกจากความสําคัญข้างต้นแล้ว การพัฒนายงัมีส่วนช่วยให้พนักงานได้ค้นพบ
ศกัยภาพของตนเอง และกระตุน้ใหเ้กิดการพฒันาขีดความสามารถเชิงสมรรถนะในการปฏิบติังาน
ของพนกังานโดยทัว่ไปและพนกังานท่ีมีศกัยภาพสูง  รวมทั้งยงัช่วยสร้างบรรยากาศในการทาํงาน
และการเรียนรู้ร่วมกนัดว้ย  ซ่ึงผลท่ีไดรั้บจาการพฒันายอ่มส่งผลทั้งโดยตรงและโดยออ้มต่อผลผลิต
และการบริการขององคก์ารทั้งส้ิน เพราะการท่ีคนงานไดรั้บความรู้หรือมีความชาํนาญเพ่ิมข้ึนจาก
การพฒันา นอกจากจะทาํให้ประสิทธิภาพในการทาํงานสูงข้ึนแลว้ ยงัช่วยแก้ปัญหาในการ
ปฏิบติังาน ช่วยสร้างขวญัให้แก่ผูป้ฏิบติังาน ตลอดจนส่งเสริมทศันคติท่ีดีต่อองคก์าร เพื่อปรับท่าที
ของทรัพยากรมนุษยท่ี์มีต่อองคก์ารใหเ้ป็นไปในทิศทางท่ีสนบัสนุนและใหค้วามร่วมมือกบัองคก์าร
ไดอี้กดว้ย จึงมกัพบว่า หลายองคก์ารไดน้าํกิจกรรมการฝึกอบรมมาใชก้บัคนงานในระดบัต่าง ๆ 
เพื่อให้ดาํเนินการหรือการปฏิบติังานภายในองคก์ารเป็นไปไดด้ว้ยความเรียบร้อย (เสนาะ ติเยาว,์ 
2532 : 152-154)  
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นอกจากผลต่องานและองคก์ารแลว้ ยงัมีผลขยายไปสู่สังคมภายนอกองคก์ารอีกดว้ย 
ทั้งน้ี เน่ืองจากองค์การเป็นส่วนหน่ึงของสังคม ฉะนั้น หากองค์การมีพฒันาการไปในทางท่ีดี มี
ความเจริญกา้วหนา้และมัน่คงดี ยอ่มส่งผลไปถึงสังคมโดยรวมดว้ย ดงัท่ี ธญัญา  ผลอนนัต ์ไดก้ล่าว
ไวส้รุปไดว้า่ พนกังานท่ีพฒันาตนจนมีความสามารถ จะช่วยสร้างความเจริญกา้วหนา้ใหแ้ก่องคก์าร 
และองคก์ารท่ีมีความเจริญกา้วหนา้และความมัน่คง ยอ่มช่วยเสริมสร้างความมัน่คงใหแ้ก่สังคมและ
ประเทศชาติดว้ยเช่นกนั (ธญัญา  ผลอนนัต,์ 2546 : 17)  

 

กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
สาํหรับกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์มีนกัวิชาการไดจ้าํแนกเร่ืองน้ีไวแ้ตกต่าง

กนั ดงัเช่น 
พาซ สมิทธ์ และไมลส์ (Pace, Smith and Mills, 1991 อา้งใน เกรียงไกรยศ พนัธ์ุไทย, 

2552 : 44) ไดจ้าํแนกกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบักิจกรรมดา้นทรัพยากรมนุษยเ์ป็น 3 กิจกรรม 
ตามเป้าหมายของแต่ละกิจกรรมท่ีแตกต่างกนั กล่าวคือ กิจกรรมการสร้างระบบทรัพยากรมนุษย ์
กิจกรรมการบาํรุงรักษาระบบทรัพยากรมนุษย ์ และกิจกรรมการปรับปรุงระบบทรัพยากรมนุษย ์
โดยแต่ละกิจกรรมหลกัจะมีกิจกรรมย่อย ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัทรัพยากรมนุษย ์ เพื่อให้กิจกรรมหลกั
บรรลุวตัถุประสงค ์ 

Nadler L. (อา้งใน อุษาวดี  ฟักทอง, 2548 : 49) กล่าวถึงกระบวนการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์เรียกวา่ “The Critical Events Model” โดยกาํหนดเป็น ขั้นตอนต่าง ๆ ไว ้ดงัน้ี  

1. การกาํหนดความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรขององคก์าร  
2. การกาํหนดงานเฉพาะท่ีตอ้งปฏิบติั  
3. การกาํหนดความตอ้งการของผูเ้ขา้รับการพฒันา  
4. พิจารณาวตัถุประสงคข์องการพฒันา  
5. การสร้างหลกัสูตร  
6. การเลือกเทคนิควิธีการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
7. การเลือกอุปกรณ์ในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
8. การดาํเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
9. ประเมินผล และติดตามผลการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และป้อนกลบัของระบบการ

พฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
10. การปฐมนิเทศพนกังานใหม่  
11. การประเมินประสิทธิภาพของการศึกษาและการฝึกอบรม  
12. การส่งเสริมใหมี้การใชค้วามรู้และทกัษะในการปฏิบติังาน  
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ในขณะท่ี กิลเลย ์เอกลนัด ์และเมชูนิช (Gilley, Eggland and Maycunich, 2002 อา้งใน 
เกรียงไกรยศ  พนัธ์ุไทย, 2552 : 42-43) ไดน้าํเสนอขั้นตอนหรือวิธีการปฏิบติัในงานพฒันา
ทรัพยากรมนุษยไ์ว ้ 5 ขั้นตอน คือ ขั้นตอนการวิเคราะห์ ขั้นตอนการออกแบบวิธีการสร้างความรู้ 
ขั้นตอนเตรียมส่ิงท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ ขั้นตอนการถ่ายโอนการเรียนรู้ และขั้นตอนการประเมินผล 
สรุปสาระสาํคญัไดด้งัน้ี   

1. ขั้นตอนการการวิเคราะห์ เป็นขั้นตอนพ้ืนฐานท่ีสาํคญั เพราะเป็นขั้นตอนของการ
ระบุถึงความตอ้งการขององคก์าร ผลการปฏิบติังาน และความตอ้งการของแต่ละบุคคล อนัเป็น
กระบวนการท่ียากสําหรับงานพฒันาทรัพยากรมนุษย  ์ ดังนั้น นักพฒันาทรัพยากรมนุษยต์อ้งมี
กระบวนการคิด รับฟัง และเขา้ใจความตอ้งการของพนักงาน ใชค้วามสามารถกลัน่กรองผ่าน
ปรัชญาและบทบาทหนา้ท่ีของงานพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

2. ขั้นตอนการออกแบบวิธีการสร้างความรู้ เป็นขั้นตอนการออกแบบกิจกรรมและ 
การพฒันากิจกรรมอยา่งเป็นระบบ เพื่อเพิ่มความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และปรับปรุงพฤติกรรม
ของพนักงาน ซ่ึงขั้นตอนการออกแบบวิธีการสร้างความรู้มีทั้งหมดอยู่ 7 ขั้นตอน ไดแ้ก่ 
(1) ระบุปรัชญาของการเรียนการสอน (2) วิเคราะห์ผลการปฏิบติังานและความตอ้งการขององคก์าร 
(3) ศึกษาผลกระทบ (4) ออกแบบแผนการพฒันาเพื่อใหเ้กิดการเรียนรู้ (5) พฒันาแผนการดาํเนินงาน
โดยการเลือกวิธีการ เทคนิค และเวลาท่ีเหมาะสมในแต่ละกิจกรรม (6) ประเมินผล และ (7) มีความ
รับผดิชอบในแต่ละโปรแกรมท่ีไดอ้อกแบบ ซ่ึงแต่ละขั้นตอนมีความสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนั รวมทั้ง
วิธีการประเมินผลกิจกรรมการเรียนรู้ประเภทต่าง ๆ และโปรแกรมการพฒันาอาชีพดว้ย 

3. ขั้นตอนเตรียมส่ิงท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ ขั้นตอนน้ีเป็นขั้นตอนท่ีช่วยในการออกแบบ
การสอน เพื่อท่ีจะปรับปรุงความรู้ ทกัษะ และปรับเปล่ียนพฤติกรรม เพื่อใหเ้กิดผลการปฏิบติังานใน
ปัจจุบนัท่ีดีข้ึน ทั้งน้ี ผูเ้ช่ียวชาญดา้นพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งตระหนกัถึงวิธีการไดค้วามรู้เพื่อ
เพิ่มความสามารถของพนกังานโดยอาจพิจารณาจากกฎ 10 ประการ ของวิธีการไดค้วามรู้ กล่าวคือ 
(1) ผูส้อนตอ้งระบุปรัชญาของการเรียนรู้ (2) ผูส้อนตอ้งแยกความตอ้งการสาํหรับการเรียนรู้ 
(3) ผูส้อนตอ้งสร้างสภาพแวดลอ้มและบรรยากาศให้เก้ือหนุนในการเรียนรู้ (4) ผูส้อนตอ้งรู้
โปรแกรมแผนการของบทเรียน (5) ผูเ้รียนตอ้งสนใจเขา้ร่วมกบัโปรแกรมแผนของบทเรียน 
(6) ภาษาท่ีใชใ้นการส่ือสารระหว่างผูส้อนและผูเ้รียน ตอ้งเป็นภาษาท่ีเขา้ใจง่าย (7) ผูเ้รียนตอ้ง
สามารถอธิบายขอ้สารสนเทศและขอ้เทจ็จริงได ้(8) กระบวนการสอนตอ้งกระตุน้ใหผู้เ้รียนอยากท่ี 
จะมีส่วนร่วมในการเรียนรู้ (9) กระบวนการเรียนรู้ตอ้งเกิดความรู้ ทกัษะ และ(10) การประเมินผล 

4. ขั้นตอนการถ่ายโอนการเรียนรู้ ขั้นตอนน้ีเป็นขั้นตอนท่ีตอ้งอาศยักิจกรรมท่ีจาํเป็น
ต่อการนาํเอาความรู้ ทกัษะ หรือทศันคติใหม่ท่ีเกิดจากการเรียนรู้ไปประยุกตใ์ชใ้นการทาํงาน
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เน่ืองจากการจะเกิดการถ่ายโอนการเรียนรู้ไดจ้าํเป็นตอ้งอาศยัการจดัการแต่ละกิจกรรมท่ีจะไดรั้บ 
ความรู้ใหดี้ และควรคาํนึงถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ดว้ย  

5. ขั้นตอนการประเมินผลกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จดัเป็นขั้นตอนท่ีสาํคญั 
ของกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ เพราะจะเป็นส่วนสาํคญัท่ีจะช่วยในการพฒันา ปรับปรุง 
ภาพลกัษณ์ และความน่าเช่ือถือของงานพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หเ้กิดข้ึนในองคก์าร โดยทัว่ไป อาจ 
แบ่งลกัษณะการประเมินผลได้เป็น 3 ลกัษณะ กล่าวคือ การประเมินผลการปฏิบติังานของงาน 
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์การประเมินผลประสิทธิภาพขององคก์าร และการประเมินผลประสิทธิภาพ 
ของหุน้ส่วน จึงอาจกล่าวไดว้า่ การประเมินผลเป็นขั้นตอนของการตรวจสอบความเปล่ียนแปลงของ
พฤติกรรม ผลกระทบ ตรวจสอบติดตามผลงาน ทั้งน้ี เพื่อให้เกิดการปรับปรุงและพฒันาอย่าง
ต่อเน่ือง 

 
กจิกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
โดยทั่วไป กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ จะเป็นกิจกรรมท่ีคู่ขนานไปกับ

กระบวนการอ่ืนๆขององคก์าร จึงตอ้งมีความสัมพนัธ์กบักระบวนการหรือระบบขององคก์าร 
รวมทั้งพนัธกิจ กลยทุธ์องคก์าร โครงสร้างองคก์าร และเทคโนโลย ีทรัพยากรมนุษย ์ส่วนการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยอ์าจมีไดห้ลายรูปแบบ ข้ึนกบัความเหมาะสมและการออกแบบของแต่ละองคก์าร 
สาํหรับการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นขณะปฏิบติังานและท่ีนอกเหนือจากการปฏิบติังาน  

ธญัญา  ผลอนนัต ์(2546 : 57-65) ไดจ้าํแนกวิธีการพฒันาท่ีใชก้นัมากท่ีสุด สรุปไดด้งัน้ี 
1. กรณีศึกษา (Case Study) เป็นการใชก้รณีศึกษาเป็นขอ้มูลในการวิเคราะห์และ

ขอ้เสนอแนะ  
2. การฝึกงานในสถานการณ์จริง (On the job training) หรือ OJT เป็นการสอนและ 

ใหท้ดลองปฏิบติัในสถานท่ีจริง  
3. กระบวนการกลุ่ม (Sensitivity Training) เป็นการฝึกอบรมดา้นการฝึกประสาท

สมัผสัความรู้สึกของบุลากรจากการมีปฏิสมัพนัธ์ต่อกนั  
4. กระบวนการกลุ่มสัมพนัธ์ (Group Process) เป็นเทคนิคการฝึกอบรมอยา่งหน่ึง 

ท่ีใหผู้เ้ขา้ร่วมการฝึกอบรมไดท้าํกิจกรรมเพ่ือการเรียนรู้ถึงพฤติกรรม ทศันคติ การเขา้ใจคน วิธีการ
แกปั้ญหาเก่ียวกบัคนท่ีถูกตอ้ง  

5. กลุ่มซกัถาม (Audience Reaction Group) การฝึกหดัหรือจดักลุ่มผูอ้บรมใหมี้หนา้ท่ี
ซกัถามประเดน็ปัญหา ทาํใหต้อ้งตั้งใจฟัง และฝึกหดัการจบัประเดน็การถามอยา่งสุภาพ  
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6. เกมบริหาร เป็นเทคนิคพฒันาดว้ยการแข่งขนักนัศึกษาขอ้มูล วิเคราะห์และตดัสิน
โดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์สร้างสถานการณ์จาํลอง  

7. จดัทีมผูฟั้ง (Listening Team) การจดักลุ่มใหเ้ป็นผูฟั้งในการสอน การอบรม และให้
ทาํหนา้ท่ีจดบนัทึก ฝึกหดัจบัประเดน็  

8. ช้ีแจงปัญหาขอ้ขอ้งใจ (Forum) เป็นการฝึกแกปั้ญหาเฉพาะหนา้ใหก้บัพนกังาน  
9. Syndicate เป็นการประชุมเพื่อฝึกอบรมผูบ้ริหารใหส้ามารถแกไ้ขปัญหาท่ีมีลกัษณะเฉพาะ

ขององคก์าร  
10. Symposium คลา้ยกบัการอภิปรายโดยผูท้รงคุณวุฒิหลายคนพดูเร่ืองเดียวกนัแบ่ง

กนัพดูคนละตอน  
11. แต่งตั้งเป็น คณะกรรมการ (Committee) คณะอนุกรรมการ (Sub-Committee) หรือ

คณะทาํงาน (Working Group) เพื่อรับผดิชอบในการพฒันาและดาํเนินการในแต่ละระดบั 
12. ทศันศึกษา (Field Trip) การนาํผูเ้ขา้รับการอบรมไปศึกษายงัสถานท่ีอ่ืนนอกเหนือจาก

การสอนในสถานอบรมปกติ  
13. ทาํโครงการจริง (Live Project or Group) คลา้ยกบัการทาํแบบฝึกหดัแต่เป็นแบบ 

ฝึกหดัท่ีทาํจริง ไม่ใช่ทาํในสมุด  
14. ทาํแบบฝึกหดั (Exercise) เป็นการกาํหนดใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมฝึกหดัแกปั้ญหา

บนกระดานหรือทาํการทดลองโดยการปฏิบติัในช่วงระยะเวลาหน่ึง  
15. เรียนรู้ดว้ยการลงมือปฏิบติั เป็นการเขา้ใจลงมือทาํงานเตม็เวลาในแผนกอ่ืนเพื่อ

บรรลุเป้าหมายท่ีกาํหนด  
16. สอนงานหรือถ่ายทอดแบบตวัต่อตวั (Coaching)  
17. หมุนเวียนงาน เพื่อใหมี้ประสบการณ์กวา้งขวางข้ึน  
ส่วนการพฒันาบุคลากรท่ีนอกเหนือจากท่ีกล่าวขา้งตน้ ได้แก่ การดาํเนินการนอก

สถานการณ์จริงในห้องฝึกอบรม คลา้ยการเรียน ในชั้นเรียน หรือในลกัษณะอ่ืนซ่ึงมีหลากหลาย
รูปแบบ ดงัเช่น (1) การ Walk Rally เพื่อใหพ้นกังานมีจิตสาํนึกในการปฏิบติังานร่วมกนั ฝึกสังเกต 
จดจาํ คิดปรับปรุงแกไ้ขอย่างต่อเน่ือง รวมทั้งการส่ือสารภายใน การนาํ และการแบ่งงานกนั 
(2) การกาํหนด บทบาทสมมติ (Role Play) เป็นการแสดงบทบาทในสถานการณ์จริงในบทบาท 
ต่าง ๆ (3) บรรยาย (Lecture) การเชิญผูบ้รรยายท่ีมีความรู้หรือประสบการณ์สูงกว่ามาถ่ายทอดใหแ้ก่
ผูรั้บการอบรมทางเดียว มีลกัษณะของการสอน (4) การประชุมเชิงปฏิบติัการ (Work Shop) การ
ประชุมโต๊ะกลม (Panel or Round Table) ตามหวัขอ้เร่ืองท่ีกาํหนด การประชุมอบรมเฉพาะระดบั
ผูน้าํหรือผูบ้ริหาร เพื่อปรึกษาหารือการแกไ้ขปัญหา แลกเปล่ียนวิธีการทาํงานระหว่างกลุ่มต่าง ๆ ท่ี
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เขา้ร่วมประชุม (5) วิธีเผชิญเหตุการณ์ (Incident Method) เป็นการนาํเอาปัญหาท่ีเกิดขอ้เทจ็จริงจาก
บุคคล หยบิยกเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนมาหาขอ้ยติุ เพื่อให้เกิดการเรียนรู้เพื่อเปล่ียนแปลงพฤติกรรมให้
ถูกตอ้งเหมาะสม (6) การฝึกสั่งการ (In Basket Training) เป็นการฝึกการบริหารโดยการนาํเร่ืองจริง
ท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งสั่งการมาใหฝึ้กหัดการตดัสินใจ การสั่งงาน การอนุมติั การแบ่งงาน (7) การส่ง
ผูบ้ริหารเขา้ร่วมประชุมทางวิชาการเฉพาะดา้นท่ีสถาบนัการศึกษาจดัข้ึน (8) การระดมความคิด 
(Brain Storming) เป็นการเปิดโอกาสใหทุ้กคนในกลุ่มแสดงความคิดเห็นอยา่งเสรี (9) การศึกษาทาง
ไปรษณีย ์และแบบ E-Learning เป็นรูปแบบหน่ึงของการศึกษานอกเหนือจากการปฏิบติังานท่ีให้
พนกังานพฒันาตนเองดา้นต่าง ๆ (10) การสอนสาํเร็จรูป (Program Instruction) เป็นการสอนโดย
การใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูป (11) การเรียนรู้ท่ีผูเ้รียนสามารถเรียนรู้ดว้ยการสอนของเคร่ืองมือหรือ
หนงัสือ(Programmed Text Book) (12) สัมมนา (Seminar) หรือ (13) การสาธิต (Demonstration) 
เหล่าน้ีเป็นตน้ 

จะเห็นได้ว่า วิธีการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การมีหลากหลายวิธี 
ไม่เฉพาะแต่การฝึกอบรมเท่านั้น ระบบพ่ีเล้ียงก็เป็นวิธีการหน่ึงในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
โดยเป็นกระบวนการท่ีช่วยส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้อีกกระบวนการหน่ึงผ่านการถ่ายทอดความรู้ 
มาร์ควอรด ์(Marquardt J., 2002 : 103) เห็นว่า ระบบน้ีจะเป็นทิศทางท่ีหลายองคก์ารไดน้าํมาใช้
แทนการฝึกอบรม เน่ืองจากการฝึกอบรมจะให้ความสาํคญัมุ่งเนน้ท่ีเน้ือหา ผูส้อน ความถ่ีในการจดั 
โดยตั้งสมมุติฐานท่ีว่าผูเ้ขา้ฝึกอบรมทุกคนมีความรู้และทกัษะเบ้ืองตน้เหมือน ๆ กนั ลกัษณะการ
ฝึกอบรมส่วนใหญ่มักจะได้รับการออกแบบเพื่อการเรียนรู้จากภายนอกมิใช่จากภายในตัว 
ของผูรั้บฝึกอบรม การฝึกมกัคงท่ีเป็นอยา่งเดียวกนั และถือว่าการฟังเป็นการเรียน ไม่ไดเ้นน้ท่ีวิธีคิด 
ไม่ได้ให้ความสําคัญกับความเข้าใจและการนําไปประยุกต์ใช้ของผูรั้บการฝึก ตลอดจนไม่มี 
ความเช่ือมโยงกบัพนัธกิจและกลยุทธ์ขององค์การ และมุ่งเน้นเป้าหมายในระยะสั้ น ๆ มากกว่า 
การหวงัผลในระยะยาวโดยใหผู้เ้รียนรู้เป็นผูริ้เร่ิม  

กล่าวโดยสรุป กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ เป็นกระบวนการท่ีมีแบบแผน 
ขั้นตอนท่ีชดัเจน และเป็นกระบวนการท่ีตอ้งทาํอย่างต่อเน่ือง เพื่อพฒันาบุคลากรในองค์การ 
ทั้งในดา้นความรู้ ความสามารถ รวมไปถึงทศันคติ และค่านิยมองคก์าร โดยรายละเอียดของขั้นตอน
ในกระบวนการ ตลอดจนวิธีการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จะมีความแตกต่างกนัไปตามบริบท
ขององคก์ารแต่ละองคก์าร แต่วตัถุประสงคห์ลกัในการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะไม่แตกต่างกนั คือ 
เป็นการพฒันาเพื่อสนบัสนุนใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุดแก่องคก์าร  อยา่งไรกดี็ การพฒันาทรัพยากร
มนุษยใ์นองค์การเป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย(์Human Resource 
Management หรือ HRM) ซ่ึงเป็นร่มใหญ่ท่ีดาํเนินการเพ่ือดึงดูด (attract) พฒันา (develop) และ 
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ธาํรงรักษา (Maintain) กาํลงัคนใหป้ฏิบติังานไดผ้ลสูง (high performing workforce) รวมไปถึงการ
มุ่งไปสู่ความเป็นเลิศขององคก์าร (Corporate excellence) โดยผสมผสานความตอ้งการความ
เจริญรุ่งเรือง และการพฒันาของบุคคลตามเป้าหมายขององคก์าร (Harvey และ Bowin, 1996 : 6 อา้ง
ใน เกรียงศกัด์ิ เขียวยิง่, 2550 : 21)  ดงันั้น กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยจึ์งมีความเช่ือมโยงกบั
กิจกรรมอ่ืนของการบริหารทรัพยากรมนุษยด์ว้ย 

 
2.1.2 การเรียนรู้  
การเรียนรู้เป็นกิจกรรมหน่ึง ซ่ึงถือไดว้่าเป็นส่วนหน่ึงของการดาํเนินชีวิตของมนุษย ์

หากพิจารณาในทางจิตวิทยาแลว้ การเรียนรู้หมายถึงการเขา้ใจในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงจนเกิดการ
เปล่ียนแปลงในทัศนคติและพฤติกรรมไปจากเดิม เป็นกระบวนการท่ีเกิดข้ึนเน่ืองมาจากการ
ประพฤติปฏิบติั หรือการได้รับประสบการณ์อย่างใดอย่างหน่ึง เป็นการได้มาซ่ึงความรู้ ทกัษะ 
ความสามารถ ตลอดจนทศันคติโดยผา่นการกระทาํ เป็นพื้นฐานท่ีสาํคญัท่ีจะช่วยใหส้ามารถกาํหนด
รูปแบบของพฤติกรรมให้ถูกตอ้งเหมาะสมได ้เป็นแนวคิดพื้นฐานท่ีจะใชใ้นการปรับพฤติกรรมให้
เป็นไปอยา่งท่ีตอ้งการได ้(สุพานี สฤษฎว์านิช, 2552 : 43) จึงเป็นปัจจยัสาํคญัในการพฒันาองคก์าร
ไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ การเรียนรู้จะส่งผลให้เกิดการขยายขีดความสามารถของ
บุคลากรในองคก์ารอยา่งต่อเน่ืองและสร้างความมัน่คงในระยะยาว  และดว้ยเหตุท่ีองคก์ารแห่งการ
เรียนรู้มีลกัษณะท่ีเป็นพลวตั การจดัการความรู้จึงมีความซบัซอ้นมากกวา่การพฒันาบุคลากรดว้ยการ
ฝึกอบรมในหอ้งเรียน องคก์ารจึงจาํเป็นท่ีจะตอ้งมีวิธีการจดัการความรู้ภายในองคก์ารให้เป็นระบบ 
เพื่อส่งเสริมให้บุคลากรในองคก์ารไดเ้รียนรู้ไดจ้ริงและต่อเน่ือง องคก์ารท่ีมีกระบวนการจดัการ
ความรู้ท่ีดีจะเป็นเคร่ืองมือและแรงขบัเคล่ือนในการผลกัดนัให้องคก์ารเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
(เจษฎา นกนอ้ย และคณะ, 2553 : 126)  นอกจากน้ี การเรียนรู้ยงัเป็นพื้นฐานท่ีสาํคญัในการจดัการ
ฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรในองค์การให้สําเร็จตามวตัถุประสงค์ของการฝึกอบรมและพฒันา 
รวมทั้งยงัมีส่วนช่วยเพ่ิมความสามารถในการจูงใจพนกังาน การบงัคบับญัชา การมอบหมายงานให้
สาํเร็จได ้จึงอาจกล่าวไดว้า่ความเขา้ใจในแนวคิดเร่ืองการเรียนรู้จะเป็นการเสริมแรงช่วยใหผู้บ้ริหาร
สามารถดาํเนินการใหเ้หมาะสมกบัผลการปฏิบติัของพนกังานได ้ 

Senge (1991 : 82-83) ไดก้ล่าวถึงการเรียนรู้ว่า คือ การท่ีบุคคลสามารถท่ีจะทาํส่ิงใด 
ส่ิงหน่ึงท่ีไม่เคยทาํมาก่อนได ้โดยการเรียนรู้น้ีนาํไปสู่การสร้างส่ิงใหม่ ๆ ในชีวิต องคก์ารควรตอ้ง 
มีการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง และนําความรู้ท่ีได้จากการเรียนรู้มาประยุกต์ใช้เพื่อความอยู่รอด 
โดยในการพฒันาองค์การเพื่อไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ Senge ได้ให้ความสําคญักับ
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หลกัการหรือวินยั 5 ประการ อนัไดแ้ก่ ความใฝ่รู้พฒันาแห่งตน รูปแบบทางความคิด สร้างวิสัยทศัน์
ร่วม เรียนเป็นทีม และการคิดเชิงระบบ (อา้งใน ยวุพร  ศุทธรัตน์, 2553 : 5) 

ด้วยเหตุท่ีการเรียนรู้เป็นระบบย่อยหลักขององค์การแห่งการเรียนรู้ เกิดข้ึนได ้
ทั้งในระดับปัจเจกบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์การ ความสามารถในการเรียนรู้จึงมกัเป็น
เง่ือนไขสาํคญัและจาํเป็นต่อการจา้งงานในปัจจุบนั เน่ืองจากองคก์ารมีความตอ้งการคนท่ีมีทกัษะ
และความสามารถ เพื่อท่ีจะดึงศกัยภาพและคุณค่าท่ีมีในตวับุคคลนั้นออกมาใชใ้นการพฒันาองคก์าร 
และเน่ืองจากการเรียนรู้ในองคก์ารประกอบไปดว้ยการเรียนรู้ทั้งในระดบับุคคล ระดบักลุ่ม และ
ระดบัองค์การ การพฒันากระบวนการเรียนรู้ระดับบุคคลต่อไปสู่ระดบัทีมหรือกลุ่ม (collective 
level) จึงข้ึนอยูก่บัการตระหนกัถึงความสาํคญัในการแบ่งปันความรู้ (sharing knowledge) โอกาส
และความสามารถของแต่ละบุคคลในการแบ่งปันประสบการณ์ ความเขา้ใจในกระบวนการเรียนรู้
ของผูมี้อาํนาจในการจดัการ ตลอดจนการไดรั้บการสนบัสนุนการเรียนรู้ในการทาํงาน การเรียนรู้ใน
ระดบับุคคลจึงเป็นรากฐานของความเขา้ใจในกระบวนการเรียนรู้ขององคก์ารในระดบัต่าง ๆ (อา้งใน 
ยวุพร  ศุทธรัตน์, 2553 : 58)  การเรียนรู้ในการทาํงานโดยทัว่ไปท่ีไม่มีความซบัซอ้นสามารถเรียนรู้
ไดจ้ากการการทาํซํ้ า แต่สาํหรับงานท่ีมีความซบัซอ้น มีความยากข้ึน การเรียนรู้จากประสบการณ์
ของผูอ่ื้น เป็นหนทางหน่ึงในการเรียนรู้  สําหรับทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเรียนรู้มีด้วยกนัหลาย
ทฤษฎี แต่ท่ีเก่ียวขอ้งกับการเรียนรู้จากประสบการณ์ ได้แก่ ทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม (Social 
Learning Theory) โดยเฉพาะการเรียนรู้จากประสบการณ์ของ Klob ซ่ึงผูว้ิจยัให้ความสนใจเพราะ
การนําระบบพี่เล้ียงมาประยุกต์กับการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององค์การในงานวิจยัน้ีมีความ
เก่ียวขอ้งกบัความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลและสังคมในองคก์ารอยา่งหลีกเล่ียงไม่ได ้ 

ทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม (Social Learning Theory) มีสมมุติฐานจากความเช่ือท่ีว่า 
คนเราอาจเรียนรู้จากส่ิงท่ีเกิดข้ึนกบัคนอ่ืนไดโ้ดยการสังเกตส่ิงท่ีคนอ่ืนกระทาํ หรือจากการบอกเล่า
หรือถ่ายทอดประสบการณ์บางส่ิงบางอยา่งให้  รวมไปถึงผลท่ีเกิดข้ึน หากผลท่ีเกิดข้ึนหรือท่ีไดรั้บ
เป็นบวก คนนั้ นจะแสดงพฤติกรรมเช่นนั้ นอีก ในทางตรงกันข้าม ก็จะไม่กระทาํหรือแสดง
พฤติกรรมท่ีสร้างผลลบต่อตนเอง แนวคิดน้ีเป็นพื้นฐานของกระบวนการหรือการทาํงานในหลาย
สาขาวิชา ไม่ว่าจะเป็นการโฆษณาและประชาสัมพนัธ์ การจดัการฝึกอบรมและสัมมนา รวมถึงการ
สอนงาน (Coaching) และการเป็นพี่เล้ียง (Mentoring) ดว้ย 

David Kolb (1984) (อา้งใน สุพานี  สฤษฎว์านิช, 2552 : 52) ไดจ้าํแนกการเรียนรู้
ออกเป็น 4 ขั้นตอน โดยเช่ือว่าคนเราสามารถพฒันาความสามารถในการเรียนรู้ได้เป็นวงจร  
กล่าวคือ 
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1. การได้รับประสบการณ์ท่ีชัดเจน (Concrete experience) เป็นการเรียนรู้ท่ีเกิดจาก 
การท่ีบุคคลทาํความเขา้ใจกบัส่ิงต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนโดยตรงกบัตวัเอง ทาํให้ผูเ้รียนสามารถจดจาํ เขา้ใจ 
และมองเห็นภาพรวมของสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน 

2. การสังเกตส่ิงท่ีเกิดข้ึน (Reflective Observation) เป็นการเรียนรู้จากการสังเกต 
ส่ิงต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน และการพิจารณาทบทวนถึงแง่มุมดา้นต่าง ๆ ผา่นประสบการณ์และสถานการณ์ 
ท่ีเกิดข้ึนโดยละเอียด  

3. การสร้างมโนทศัน์แบบนามธรรม (Abstract Conceptualization) เป็นการเรียนรู้โดย
การสร้างมโนทัศน์ และบูรณาการส่ิงต่างๆ ท่ีได้จากการสังเกตหรือจากประสบการณ์ทาํงาน 
แลว้สร้างเป็นแนวคิดทฤษฎีบางส่ิงบางอยา่ง เพื่อจะไดน้าํไปปฏิบติักบัเร่ืองต่าง ๆ  

4. การทดลองเชิงรุก (Active Experimentation) เป็นการเรียนรู้จากการทดลองปฏิบติั
กับสถานการณ์จริง ตามกรอบแนวคิดทฤษฎีท่ีได้สร้างข้ึนจากการเรียนรู้ในขั้นตอนท่ีผ่านมา 
ซ่ึงผลท่ีไดจ้ะเป็นการเนน้ย ํ้าถึงประสบการณ์ท่ีไดรั้บในขั้นตอนแรกดว้ย ดงัแผนภาพวงจรการเรียนรู้
ตามแนวคิดของ Kolb 

 
 
 
 
 
 
 

 
รูปภาพที ่2.1  วงจรการเรียนรู้ตามแนวคิดของ Kolb 
ทีม่า : ดดัแปลงจาก สุพานี  สฤษฎว์านิช (2552 : 52) 

 
 

ตวัแบบของ Kolb น้ี เป็นการพฒันามาจากทฤษฎีการเรียนรู้ของผูใ้หญ่ และเป็นตวัแบบ
ท่ีเหมาะกบัการเรียนรู้ของพนกังานในองคก์าร โดยสอดคลอ้งกบักรอบการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ตามแนวคิดของ Delahaye (2005) ท่ีระบุว่า ทฤษฎีการเรียนรู้ของผูใ้หญ่ มีความเก่ียวขอ้งและ 
เป็นทฤษฎีพื้นฐานของแนวคิดการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เน่ืองจากมนุษยใ์นแต่ละช่วงอายุจะมี 
การเรียนรู้ท่ีแตกต่างกัน ซ่ึงข้ึนอยู่กับความต้องการ ประสบการณ์ และอายุท่ีแตกต่างกันของ 

1.ประสบการณ์ท่ีชดัเจน 2.การสงัเกต 

3. สร้างมโนทศัน์ 4. ทดลองเชิงรุก 
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แต่ละคน (เกรียงไกรยศ  พนัธ์ุไทย, 2552 : 28-29) ขอ้ดีของวงจรการเรียนรู้ตามแนวคิดของ Kolb คือ 
ทาํใหเ้กิดการเรียนรู้ในระดบับุคคล ระดบัทีม รวมทั้งระดบัองคก์ารดว้ย (ยวุพร  ศุทธรัตน์, 2553 : 60) 

กล่าวโดยสรุป  มนุษยมี์ศกัยภาพในการสร้างความรู้ดว้ยตนเอง เม่ือไดมี้ปฏิสัมพนัธ์กบั
ส่ิงต่าง ๆ ท่ีอยู่รอบตัว โดยการใช้ความรู้และประสบการณ์เดิมท่ีมีอยู่สร้างความหมายของ
ประสบการณ์ใหม่ แต่ในขณะเดียวกนัมนุษยก์มี็ความสามารถท่ีจะพฒันาการเรียนรู้ไดโ้ดยเรียนรู้จาก
ส่ิงท่ีเกิดข้ึนกับคนอ่ืนได้โดยการสังเกตส่ิงท่ีคนอ่ืนกระทาํ หรือจากการบอกเล่าหรือถ่ายทอด
ประสบการณ์บางส่ิงบางอย่างให้ หัวใจของการพัฒนาและการเปล่ียนแปลงจึงเก่ียวข้องกับ
ความสมัพนัธ์ในการเรียนรู้ (Learning Relationship) ระหวา่งกนั 

 
2.1.3 ความสัมพนัธ์ระหว่างการเรียนรู้และการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
ความสัมพนัธ์น้ี อาจอธิบายไดโ้ดยอาศยัแนวคิดของทฤษฎีระบบ ซ่ึงประกอบไปดว้ย

ทฤษฎียอ่ย 3 ทฤษฎี กล่าวคือ 
1. ทฤษฎีระบบทัว่ไป (General system theory) ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการป้อนเขา้กระบวนการ 

ผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึน และผลสะทอ้นกลบั ทาํใหก้ารออกแบบกิจกรรมในการพฒันาการเรียนรู้เพื่อพฒันา
ทรัพยากรมนุษยต์อ้งคาํนึงถึงภาพรวมทั้งระบบ และควรเป็นระบบเปิดมากกวา่กวา่ระบบปิด 

2. ทฤษฎีความสับสน (Chaos theory) ซ่ึงเป็นแนวคิดท่ีกล่าวถึงว่าปรากฏการณ์บางอยา่ง
อาจจะไม่เป็นไปตามกฎเกณฑ์เสมอไป ส่งผลให้ไม่สามารถทาํนายปรากฏการณ์ท่ีจะเกิดข้ึนใน
อนาคตได ้ทาํให้กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์จะออกแบบตอ้งมีลกัษณะท่ีมีความยืดหยุ่น
เพียงพอท่ีจะเพื่อตอบสนองต่อความเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งเหมาะสม  

3. ทฤษฎีแห่งอนาคต (Future theory) เป็นแนวคิดท่ีมุ่งทาํนายส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต 
ทาํใหก้ารพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารตอ้งมีการวางแผน เพื่อใหก้ารเรียนรู้มีความต่อเน่ือง และ
บรรลุเป้าหมายหรือวิสยัทศัน์ท่ีไดก้าํหนดวางไว ้

อย่างไรก็ดี คนเป็นเพียงหน่ึงองค์ประกอบของความสําเร็จในการสร้างองค์การ 
แห่งการเรียนรู้เท่านั้ น ดังจะเห็นได้จากแผนภาพตัวแบบองค์การแห่งการเรียนรู้ในเชิงระบบ 
โดยระบบย่อยทั้ ง 5 น้ี มีความสัมพนัธ์และเติมเต็มซ่ึงกันและกัน ถ้าระบบย่อยใดอ่อนแอหรือ 
ขาดหายไประบบย่อยอ่ืนจะไดรั้บความเสียหายไปตาม ๆ กนั (Marquardt J. (2002) แปลโดย 
บดินทร์ วิจารณ์, 2553 : 49-50)   
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รูปภาพที ่2.2  ตวัแบบขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ในเชิงระบบ 
ทีม่า: ดดัแปลงจาก  Michel J. Marquardt , 2002 : 23-33 

 
การพฒันาองคก์ารไปสู่ความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ จึงจาํเป็นตอ้งให้ความสาํคญั

กับการพัฒนาระบบย่อยทั้ งห้าดังกล่าว  ทั้ งน้ี  เพื่อให้องค์การบรรลุเป้าหมายได้เ ร็วข้ึนและ 
มีประสิทธิผลมากข้ึน หากปราศจากความเขา้ใจและพฒันาระบบย่อยท่ีสัมพนัธ์กันดังกล่าว 
การเรียนรู้ยอ่มไม่สามารถเกิดข้ึนและรักษาใหด้าํรงอยูไ่ด ้(เจษฎา นกนอ้ย และคณะ, 2553 : 22) 

หากพิจารณาความสัมพนัธ์ระหว่างการเรียนรู้ การพฒันาองค์การ และการบริหาร
จดัการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารแลว้ พบว่า ในการพฒันาองคก์าร การเรียนรู้เป็นปัจจยัสําคญั 
และมีความเก่ียวขอ้งกบัการจดัการดา้นทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Management)โดยเฉพาะ
ในส่วนของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ และหากพิจารณากิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัทรัพยากรมนุษยใ์น
องคก์ารโดยทัว่ไปแลว้ กอ็าจจาํแนกอยา่งกวา้ง ๆ ไดเ้ป็น 3 ลกัษณะกล่าวคือ 

1. กิจกรรมการสร้างระบบทรัพยากรมนุษย ์
2. กิจกรรมในการบาํรุงรักษาระบบทรัพยากรมนุษย ์ 
3. กิจกรรมการปรับปรุงระบบทรัพยากรมนุษย ์
การพฒันาการเรียนรู้จึงเป็นกิจกรรมในการพฒันาปัจเจกบุคคล เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย

ของการปรับปรุงทรัพยากรมนุษย ์ ดงัจะเห็นไดจ้ากแผนภาพกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
ในองคก์ารของ Pace, Smith and Mills (1991) 
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รูปภาพที ่2.3  กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร 
ทีม่า: Pace, Smith and Mills (1991) อา้งในเกรียงไกรยศ พนัธ์ุไทย (2552 : 44) 

 
 

การออกแบบกิจกรรม หรือกระบวนการท่ีจะนาํมาใชเ้ป็นเคร่ืองมือพฒันาการเรียนรู้
หรือส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ มีความสําคญัและมีอิทธิพลต่อองค์การทั้งในดา้นการปรับเปล่ียน
กระบวนการทํางาน  พฤติกรรม และทัศนคติของผูป้ฏิบัติงาน รวมไปถึงการพัฒนาความรู้ 
ในการทาํงานของผูป้ฏิบติังาน  เน่ืองจากจะส่งผลโดยตรงกบัผลการปฏิบติังานของทรัพยากรมนุษย์
ในองคก์าร  ประสิทธิผลของงานและองคก์าร การเรียนรู้จะนาํไปสู่การพฒันาส่ิงใหม่ ๆ และองคก์าร
แห่งการเรียนรู้จะสามารถพฒันาและขยายความสามารถในการสร้างอนาคตไดอ้ยา่งต่อเน่ือง รวมทั้ง
สามารถท่ีจะปรับการเรียนรู้เพื่อความอยู่และพฒันาความสามารถในการสร้างสรรคใ์ห้ดียิ่งข้ึนได ้
(Sege, 1991 : 82-93)  

อย่างไรก็ดี เพื่อการพฒันาหรือส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้  องคก์ารมีความจาํเป็นตอ้ง
เก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัหลกัการในเร่ืองต่าง ๆ ทั้งการสร้างความรู้ การประมวลความรู้ การกระจาย
ความรู้ และการใชค้วามรู้ ซ่ึงจาํเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งมีการบริหารจดัการความรู้ท่ีดี การจดัการความรู้
และการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ซ่ึงการดาํเนินการดงักล่าวต่างก็มีส่วนท่ีสัมพนัธ์และสนบัสนุน
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ซ่ึงกันและกัน ดังจะเห็นได้จากรูปภาพท่ี 2.4 ซ่ึงแสดงความสัมพันธ์ระหว่างการเรียนรู้และ
กระบวนการจดัการความรู้ 

 
 การไดม้าซ่ึงสารสนเทศ                          การเผยแพร่สารสนเทศ 
 

การสร้างความรู้          การกระจายความรู้ 
 

องค์การ 
แห่งการเรียนรู้ 

การใชค้วามรู้             การประมวลความรู้ 

 
ความจาํองคก์าร                                            การตีความร่วมกนั 

                 การเรียนรู้องคก์าร           กระบวนการจดัการความรู้ 

 
รูปภาพที ่2.4  ความสมัพนัธ์ระหวา่งการเรียนรู้ และกระบวนการจดัการความรู้ 

ทีม่า : ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์, (2548) 
 
 
จะเห็นไดว้่า การเรียนรู้เป็นเร่ืองสําคญัและจาํเป็นสําหรับองค์การในปัจจุบนั และ 

เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ทั้งน้ี เพื่อพฒันาองค์การให้กา้วไปสู่ 
การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ต่อไป  ผูบ้ริหารองคก์ารจึงควรตระหนกัหรือให้ความสาํคญัต่อการ
แสวงหาเคร่ืองมือหรือกลไกท่ีจะนาํมาประยกุตใ์ชก้บัการพฒันาการเรียนรู้ของบุคลากรในองคก์าร 
รวมทั้งกระบวนการในการจดัการความรู้ ทั้งน้ี เพื่อเสริมสร้างความแขง็แรงใหแ้ก่คนซ่ึงเป็นฐานราก
ท่ีสาํคญัขององคก์าร  

กล่าวโดยสรุป การเลง็เห็นซ่ึงคุณค่าของความเป็นมนุษยว์่ามนุษยน์ั้นจดัเป็นทรัพยากร
ท่ีสาํคญัขององคก์าร เป็นหน่ึงในฐานคติท่ีสาํคญัในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ ดงันั้น การช่วยเหลือ
การส่งเสริม และการสนับสนุนจูงใจพนักงานให้เกิดการเรียนรู้และการพฒันาได้อย่างต่อเน่ือง 
ตลอดจนการเปิดโอกาสให้มีการเตรียมความพร้อมให้แก่พนักงานใหม่ รวมทั้งการเพิ่มศกัยภาพ
ให้แก่บุคลากร จึงเป็นส่ิงท่ีองคก์ารตอ้งตระหนักถึง และเน่ืองจากการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็น
เร่ืองท่ีตอ้งพิจารณามากกวา่กิจกรรมการฝึกอบรม โดยเป็นเร่ืองท่ีครอบคลุมถึงความเขา้ใจพฤติกรรม
ของมนุษย ์การตอบสนองและความสัมพนัธ์กบัส่ิงต่าง ๆ ของบุคลากรในองคก์ารท่ีจะนาํมาสร้าง
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ผลผลิตใหก้บัองคก์ารดว้ย พนกังานจึงตอ้งมีความรู้มากกว่างานประจาํท่ีปฏิบติั (Pace, Smith and 
Mills (1991)) การท่ีจะมีส่ิงเหล่าน้ีได ้องคก์ารจาํเป็นตอ้งมีการสร้างวฒันธรรมการเรียนรู้ การสร้าง
องคค์วามรู้ในดา้นต่าง ๆ ข้ึน และในการดาํเนินการน้ีได ้จาํเป็นตอ้งอาศยัเคร่ืองมือต่าง ๆ เขา้มาช่วย 
ในการดาํเนินการ ซ่ึงหน่ึงในเคร่ืองมือท่ีสําคญัท่ีจะนาํมาใชเ้พื่อถ่ายทอดและพฒันาการเรียนรู้รวม
ตลอดถึงการช่วยเพิ่มศกัยภาพทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร ไดแ้ก่ ระบบพี่เล้ียง 

  
 

2.2 แนวคดิระบบ Mentoring  
 

2.2.1 แนวคดิระบบ  Mentoring 
Robert Garvey, Paul Stokes and David Megginson (2009 : 1-3)ไดอ้ธิบายคาํว่า

“Mentoring”  ไวว้า่ เป็นคาํท่ีมีขอบเขตความหมายกวา้ง  มีการนาํมาใชใ้นหลายความหมาย ในหลาย
กิจกรรม มีการนาํไปใชใ้นหลายวงการในหลากหลายรูปแบบ ทั้งในองคก์ารภาครัฐและภาคเอกชน
ถูกนาํไปใชใ้นหลายวตัถุประสงค ์ซ่ึงรวมไปถึงการพฒันาพนกังานและผูน้าํ (Develop managers 
and leaders) การส่งเสริมการนาํไปปฏิบติัและการปรับเปล่ียนบทบาท (Support induction and role 
changes) การนาํไปใชผ้ลกัดนับุคคลเขา้สู่ตาํแหน่งระดบัสูงแบบกา้วกระโดด (Fast-track people into 
senior positions) การลดความเครียด (Reduce stress) การสนับสนุนการเปล่ียนแปลง (Support 
change) การแกปั้ญหาการเลิกจา้งในระยะยาว(Gain employment for the long-term unemployed) 
การลดปัญหาอาชญากรรม (Reduce crime) การพฒันาผลการปฏิบติังาน (Improve performance) 
การสนับสนุนการบริหารจดัการพนักงานผูมี้ศกัยภาพสูงหรือพนักงานดาวเด่น (Support talent 
management) การพฒันาทกัษะและการถ่ายทอดความรู้ (Improve skills and transfer knowledge)
การสนับสนุนนโยบายการให้โอกาสเท่าเทียมกันและสร้างความแตกต่าง (Support equal 
opportunities policies and diversity) การบูรณาการสังคม (Aid social integration) การพฒันาการ
ประกอบธุรกิจขนาดยอ่ม (Develop SMEs)  ตลอดจนการรักษาคนไว ้(Support retention strategies)
อยา่งไรก็ตาม ในบรรดากิจกรรมท่ีหลากหลายขา้งตน้ Robert Garvey เห็นว่า มีส่ิงท่ีเหมือนกนั คือ
การสร้างความเปล่ียนแปลงให้เกิดข้ึน ซ่ึงอาจเป็นการเปล่ียนมุมมอง ความคิด พฤติกรรม ทศันคติ
หรือการปฏิบติั ซ่ึงวิธีการในการดาํเนินการนั้นมีหลากหลาย วิธีการท่ีดีท่ีสุดมิไดมี้เพียงวิธีการเดียว
(There is not “one best way”) ทางเลือกจึงข้ึนอยูก่บับริบทของเร่ือง  ฉะนั้น จึงเป็นการยากอยา่งยิง่ท่ี
จะกาํหนดขอบเขตความหมายคาํวา่ “Mentoring” น้ีใหค้รอบคลุมทุกเร่ืองได ้เน่ืองจากมีการนาํไปใช้
ในกิจกรรมท่ีหลากหลายดงัท่ีกล่าวแลว้ขา้งตน้ ความหมายของคาํน้ีจึงอาจแตกต่างกนัไป ข้ึนอยูก่บั
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องคป์ระกอบและปัจจยัแวดลอ้มท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองนั้น ๆ  ไม่ว่าจะเป็นวฒันธรรม ภาษา สัญลกัษณ์
การให้ความหมายคาํน้ีจึงให้ไดแ้ต่ในหลกัการตามลกัษณะของการกระทาํ (meaning-making in 
a principle manner) ในภาพรวม ส่วนรายละเอียดเป็นเร่ืองท่ีผูน้าํไปใชท่ี้จะนาํไปประยกุตก์าํหนด
เป็นการเฉพาะเอง  

นอกจากน้ี กมี็ความเห็นของนกัวิชาการอ่ืนท่ีกล่าวถึงระบบดงักล่าวไว ้ดงัเช่น 
Timothy J. Newby and Ashlyn Heide (1992) กล่าวว่า  Mentoring เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้ง

กับการนําประสบการณ์ของแต่ละคนไปสอนหรือฝึกอบรมบุคคลซ่ึงรู้น้อยกว่าในงานท่ีได้รับ
มอบหมายนั้น (in a given area) ซ่ึงทั้งน้ี ก็ข้ึนกบัความใส่ใจของ Mentor แต่ละท่านท่ีจะถ่ายทอด
ขอ้มูลท่ีจาํเป็น เพื่อกระตุน้ให้แก่ผูท่ี้ไดรั้บการดูแลหรือเรียนรู้ ความสําเร็จของโครงการจึงข้ึนกบั
ความทุ่มเทของ Mentor 

อาภรณ์  ภู่วิทยพนัธ์ุ (2548 : 20-22) เห็นว่า การเป็นพี่เล้ียง หรือ Mentoring เป็นเทคนิค
หรือกระบวนการหน่ึงของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Development ) โดยมุ่งเนน้
ให้พนักงานมีความสามารถ และผลการทาํงานในปัจจุบันท่ีดีข้ึน (Performance) รวมถึงทาํให้
พนักงานมีศักยภาพหรือโอกาสท่ีจะก้าวหน้าเติบโตในตาํแหน่งงานท่ีสูงข้ึนต่อไปในอนาคต 
(Potential) โดยเรียกผูเ้ป็นพี่เล้ียงหรือหัวหนา้ท่ีทาํหนา้ท่ีเป็นพี่เล้ียงว่า “Mentor” และบุคคลท่ีไดรั้บ
การดูแลจากผูท่ี้ไดรั้บมอบหมายใหเ้ป็นพี่เล้ียง หรืออาจจะเป็นหวัหนา้งานท่ีทาํหนา้ท่ีพี่เล้ียงใหน้ั้นว่า 
นอ้งเล้ียง หรือ “Mentee” 

นกัวิชาการหลายท่านไดอ้ธิบายความเป็นมาของระบบพี่เล้ียง ท่ีสาํคญัไดแ้ก่ 
อุไรวรรณ  อยูช่า (2552 : 126-134) ไดอ้ธิบายความเป็นมาของระบบน้ีว่าไดมี้การเร่ิม

นํามาใช้อย่างจริงจังในประเทศสหรัฐอเมริกาเม่ือประมาณ 20 ปีท่ีผ่านมา โดยมีวตัถุประสงค ์
เพื่อพฒันาบุคคลให้มีความสามารถสูงข้ึน และใชใ้นการพฒันาผูห้ญิงให้สามารถกา้วข้ึนสู่การเป็น
ผู ้บริหารได้เท่าเทียมกับผู ้ชาย  ต่อมาเม่ือมีการพัฒนาระบบมากข้ึน  ก็ได้มีการปรับเปล่ียน
วตัถุประสงค์จากเดิมเป็นการจดัทาํข้ึนเพื่อให้ผูท่ี้มีความสามารถ หรือผูท่ี้ไดรั้บการยอมรับ หรือ
ผูบ้ริหารในหน่วยงานทาํหนา้ท่ีใหค้าํปรึกษาและแนะนาํช่วยเหลือรุ่นนอ้ง หรือผูท่ี้อยูใ่นระดบัตํ่ากว่า
ในเร่ืองท่ีเป็นประโยชน์ต่อการทาํงาน เพื่อให้มีศกัยภาพสูงข้ึน แต่อาจไม่เก่ียวกบัหนา้ท่ีในปัจจุบนั
โดยตรงก็ได้ และเ รียกผู ้ท ําหน้า ท่ีดังกล่าวว่า  “Mentor” ส่วนบุคคลท่ีได้รับการดูแลจาก 
ผูท่ี้ไดรั้บมอบหมาย เรียกว่า “Mentee” บางองคก์ารจะเรียกระบบน้ีว่า “Buddy System” เป็นระบบ 
ท่ีพี่จะตอ้งดูแลเอาใจใส่นอ้ง คอยใหค้วามช่วยเหลือและใหค้าํปรึกษาแนะนาํเม่ือ Mentee มีปัญหา  

เก้ือ  วงศบุ์ญสิน (อา้งใน ยอดหทยั  เทพธรานนท ์และประมวล  ตั้งบริบูรณ์รัตน์, 2548 
: 63) กล่าวว่า Mentoring มาจากภาษากรีกท่ีแปลตรงตวัว่า enduring หมายถึง ความสัมพนัธ์อนั 
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ยนืนานระหวา่งผูเ้ยาวก์บัผูใ้หญ่ โดยผูใ้หญ่เขา้ไปมีส่วนร่วมอยา่งต่อเน่ืองในกระบวนการเรียนรู้ของ
ผูเ้ยาวโ์ดยการให้การสนบัสนุน ให้คาํแนะนาํปรึกษา ตลอดจนความช่วยเหลือต่าง ๆ เพื่อให้ผูเ้ยาว์
สามารถกา้วพน้ช่วงเวลาแห่งความยากลาํบาก เผชิญกบัความทา้ทายใหม่ และหาทางแกปั้ญหาต่าง ๆ 
ท่ีผา่นมาได ้

กล่าวโดยสรุป  รายละเอียดของบริบทมีความแตกต่างกัน แต่ในด้านหลกัการของ
แนวคิดในเร่ืองน้ี อาจกล่าวอยา่งกวา้ง ๆ ไดว้่า ระบบพี่เล้ียง หรือ Mentoring  เป็นกระบวนการหรือ
เทคนิคท่ีถูกนํามาใช้ในการดาํเนินกิจกรรมด้านต่าง ๆ เพื่อให้เกิดเรียนรู้ร่วมกันระหว่างบุคคล 
สองฝ่าย โดยฝ่ายหน่ึง คือ ผูซ่ึ้งมีบทบาทหน้าท่ีเป็นพี่เล้ียงหรือหัวหน้างานท่ีทาํหน้าท่ีเป็นพี่เล้ียง 
ซ่ึงเรียกว่า “Mentor” และอีกฝ่ายหน่ึง ไดแ้ก่ บุคคลท่ีไดรั้บการดูแลจากผูท่ี้ไดรั้บมอบหมายให้เป็น 
พี่เล้ียงซ่ึงเรียกว่า “Mentee” เพื่อร่วมกันผลักดันให้เกิดความเปล่ียนแปลงในทางท่ีดีข้ึนโดยมี
เป้าหมายและวตัถุประสงคใ์นการพฒันาความสามารถและศกัยภาพของบุคคล อนันาํไปสู่การพฒันา
งานและองคก์ารใหมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิง่ข้ึน 

 
2.2.2 ความหมายและบทบาทของพีเ่ลีย้ง (Mentor) 
 

2.2.2.1 ความหมายของพีเ่ลีย้ง (Mentor) 
พี่เล้ียงหรือ “ Mentor” จดัเป็นตวัจกัรสําคญัของระบบ Mentoring  ท่ี

ส่งผลโดยตรงต่อความสําเร็จของภารกิจท่ีไดมี้การนาํระบบน้ีไปประยุกต์ใช ้ หากกล่าวถึงความ
เป็นมาบุคคลท่ีทาํหนา้ท่ีน้ีแลว้ พบว่า ไดก้ล่าวถึงไวใ้นงานของ Homer ว่า ในยคุแรกมีสองท่าน โดย
คนหน่ึงเป็นเพื่อนของ Odysseus  ช่ือ Mentor โดย Odysseus ไดข้อใหม้าเป็นผูดู้แลลูกชายซ่ึงมีช่ือว่า 
Telemachus  ส่วนอีกท่านหน่ึงคือ Atena ซ่ึงเป็นเทพท่ีมีความสามารถดา้นสงครามและการปกครอง 
(civil administration)โดยการเป็น Mentor ของ Atena จะเป็นไปในลกัษณะของการทดสอบการ
คน้พบการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์ในการเดินทางร่วมกนั ซ่ึงคุณลกัษณะของ mentoring น้ีก็ได้
ปรากฏอยูใ่นงานเขียนในยคุต่อ ๆ มา  (Harquail and Blake , 1993 : 3 cite in Robert Garvey, Paul 
Stokes and David Megginson, 2009 : 14)  ต่อมา เม่ือมีการบญัญติัศพัทต่์างๆ ข้ึนในกรุงกรีก ช่ือของ 
“Mentor” จึงไดถู้กบญัญติัเป็นคาํศพัท ์ (อุไรวรรณ  อยูช่า, 2552 : 129) 

สาํหรับความหมายทัว่ไปในปัจจุบนั American Heritage Dictionary ได้
ให้ความหมายคาํว่า “ Mentor” น้ีไวเ้ป็นการทัว่ไปสองความหมายดว้ยกนั คือ (1) ผูส้อนหรือผูใ้ห้
คาํปรึกษาซ่ึงมีความเฉลียวฉลาดและไวใ้จได ้และ (2) ผูมี้อาวุโสซ่ึงให้การส่งเสริมหรือสนบัสนุน 
ในขณะท่ี Oxford Advanced Learner’s Dictionary (2005 : 959) ใหค้วามหมายว่า เป็นบุคคลซ่ึงมี



สุริศา  ไขวพ้นัธุ์                                                                                                                                                    ทบทวนวรรณกรรม /  32 

ประสบการณ์ให้คาํแนะนําและช่วยเหลือบุคคลซ่ึงมีประสบการณ์และเวลาทาํงานท่ีน้อยกว่า  
นอกจากน้ี ก็มีนกัวิชาการอีกหลายท่านท่ีไดใ้หนิ้ยามความหมายคาํว่า Mentor ไว ้โดยส่วนใหญ่เป็น
การใหค้วามหมายตามคุณลกัษณะและบทบาทหนา้ท่ีของ Mentor ดงัเช่น 

ชิป อาร์. เบล (Chip R. Bell, 2002 : 133 อา้งใน กมลวรรณ  รามเดชะ, 
2550 : 122) ไดใ้หค้วามหมายคาํวา่ “Mentor” วา่ คือ ผูท่ี้ช่วยใหบุ้คคลอ่ืนเรียนรู้บางส่ิงบางอยา่งท่ีเขา
หรือเธอจะเรียนรู้ไดน้อ้ยลง ชา้ลงหรือไม่เลยถา้ปล่อยใหอ้ยูต่ามลาํพงั 

กิติมา  ปรีดิลก (2532) ได้ให้ความหมายว่า พี่เล้ียงเป็นผูเ้ช่ียวชาญท่ีมี
ความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ในการทาํงานโดยตรงมาสอนงาน เพื่อให้ทราบถึงความรู้
ทัว่ไปเก่ียวกบัการปฏิบติัหนา้ท่ี 

สมชาย  วงศ์วิเศษ (อ้างใน ยอดหทัย เทพธรานนท์ และประมวล ตั้ ง
บริบูรณ์รัตน์, 2548 : 17) ไดอ้ธิบายว่า Mentor จะทาํหนา้ท่ีในการ Mentoring คือ ให้คาํปรึกษา 
แนะนาํในเร่ืองต่าง ๆ อยา่งใกลชิ้ด ช่วยเหลือ ใหก้าํลงัใจ เป็นพิเศษเป็นส่วนตวัมากกว่ามุ่งเนน้ใหค้น
ท่ีอยูภ่ายใตก้ารดูแลมีความแขง็แกร่ง เช่ือมัน่ในตวัเอง สามารถทาํงานไดเ้องตามลาํพงั และประสบ
ความสาํเร็จดงัท่ีตั้งเป้าหมายไว ้

อาภรณ์  ภู่วิทยพนัธ์ุ (2548 : 23) ไดก้ล่าวถึงคุณสมบติัหลกัท่ีสาํคญัของ
บุคคลท่ีจะทาํหนา้ท่ีเป็นพี่เล้ียงให้แก่พนกังานใหม่ว่า จะตอ้งเป็นบุคคลท่ีมีทศันคติ หรือความคิดใน
ทางบวก (Positive Thinking) มีความประพฤติดีท่ีสามารถปฏิบติัตนใหเ้ป็นตวัอยา่งท่ีดีแก่นอ้งเล้ียงได ้ 

เบยลแ์ละเจมส์ (Bayle & James, 1990 อา้งใน อุไรวรรณ  อยูช่า, 2552 : 
130) ไดก้ล่าววา่ “Mentor” หมายถึง ผูช้ี้แนะแก่ผูข้อรับคาํปรึกษา หรือผูท่ี้อยูใ่นความดูแล ทั้งท่ีอยูใ่น
รูปเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ซ่ึงเป็นวิธีการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี และสร้างความพึงพอใจใน
อาชีพของตน 

ไนเจล แมค เลนนนั (Nigel MacLennan, 1995 อา้งใน อุไรวรรณ  อยูช่า, 
2552 : 130) ไดใ้หค้าํนิยามว่า “Mentor” หมายถึง ผูท่ี้พร้อมจะช่วยใหผู้ป้ฏิบติัไดเ้กิดการเรียนรู้ และ
ใหค้วามช่วยเหลือแก่บุคคลท่ีไดรั้บการมอบหมาย 

จากความหมายท่ีกล่าวถึงขา้งตน้ ผูว้ิจยัเห็นเป็นการสมควรท่ีจะใชค้าํว่า
“พี่เล้ียง” และ “ระบบพี่เล้ียง” แทนคาํว่า “Mentor” และ “Mentoring System” ตามลาํดบั ในงานวิจยั
น้ี  ทั้งน้ี ผูซ่ึ้งปฏิบติัหนา้ท่ีเป็นพี่เล้ียงอยา่งนอ้ยตอ้งมีประสบการณ์ทาํงานดา้นการร่างกฎหมายและ
ให้ความเห็นทางกฎหมายมากกว่าผูซ่ึ้งจะไดรั้บการดูแล  ระบบพี่เล้ียงจึงเป็นกระบวนการสาํคญัใน
การส่งเสริมใหเ้กิดการเรียนรู้ เก่ียวขอ้งกบัการถ่ายทอดความรู้และเร่งรัดพฒันา ทกัษะ ความสามารถ
ตลอดจนศกัยภาพ (the way to transfer learning and accelerate empower) ของบุคลากรในองคก์าร
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รวมทั้งยงัเป็นกระบวนการท่ีช่วยสร้างเสริมหรือกระตุน้ให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
เพื่อผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึนดว้ย 

 
2.2.2.2 บทบาทของพีเ่ลีย้ง 
แกรม (Kram, 1985 อา้งใน สมปรารถนา  ประกตัฐโกมล, 2550 : 5-6) ได้

แบ่งบทบาทพื้นฐานของการเป็นพี่เล้ียงออกเป็น 2 ด้าน ได้แก่ บทบาทท่ีเก่ียวกับงาน (Career 
function) ซ่ึงประกอบดว้ยการสนบัสนุน ให้การสอนงาน ให้การปกป้อง การเปิดเผย ให้วิสัยทศัน์ 
และการมอบหมายงานท่ีทา้ทายแก่ผูท่ี้อยู่ในความดูแลไดเ้รียนรู้เก่ียวกบัองคก์ารและเตรียมพร้อม
สาํหรับความกา้วหนา้ทางอาชีพต่อไป และบทบาทท่ีเก่ียวกบัการดาํรงตนอยูใ่นสังคม (Psychosocial 
function) ซ่ึงประกอบดว้ย การเป็นตวัแบบ (Role modeling) ให้การยอมรับและไวว้างใจ เป็น 
ท่ีปรึกษาและเป็นมิตร  ซ่ึงช่วยเพิ่มความรู้สึกท่ีดีให้แก่ผู ้ท่ีอยู่ในความดูแล  ให้ความชัดเจน 
ในลกัษณะเฉพาะและการจดัการท่ีมีประสิทธิภาพ บทบาททั้งสองอย่างน้ี เม่ือประกอบเขา้ดว้ยกนั 
จะส่งผลใหบุ้คคลนั้นไดรั้บรู้ถึงความทา้ทายในแต่ละระดบั และช่วยเก้ือหนุนการพฒันาบุคคล ดงัจะ
เห็นไดจ้ากตารางท่ี 2.1 ท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงบทบาทของการเป็นพี่เล้ียงแต่ละดา้น 
 
ตารางที ่2.1  บทบาทของการเป็นพี่เล้ียง 

 
บทบาททีเ่กีย่วกบังาน บทบาททีเ่กีย่วกบัการดํารงตนอยู่ในสังคม 

การอุปถัมภ์ : เปิดประตูสู่เร่ืองต่าง ๆ ให ้ 
 

การเป็นแบบอย่างที่ดี : แสดงใหเ้ห็นถึงพฤติกรรม 
เจตคติและคุณค่าท่ีจะนํามาซ่ึงความสําเร็จของ
องคก์าร 

การสอนงาน : การสอนและการให้ขอ้มูลป้อน 
กลบั 

การให้คําปรึกษา : ช่วยในการแกไ้ขปัญหาส่วนตวั
ท่ียากเยน็ 

การคุ้มครอง :  สนบัสนุน หรือทาํตวัเป็นกนัชนให ้ มิตรภาพ : ให้การดูแลเร่ืองส่วนตวัท่ีนอกเหนือ 
ไปจากเร่ืองของงานดว้ย 

การทําให้เป็นที่ประจักษ์ : การให้งานท่ีเบิกทาง
ใหเ้ป็นท่ีรู้จกัของผูบ้ริหารระดบัสูง 

 

 
ทีม่า : ดดัแปลงจาก Kathy E. Kram. (1988) อา้งใน กมลวรรณ  รามเดชะ, 2550 : 124 
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อาภรณ์  ภู่วิทยพนัธ์ุ (2548 : 24-25) มีความเห็นในทาํนองเดียวกนัว่า 
นอกจากบทบาทพี่เล้ียงในการเป็นแม่แบบหรือตวัอยา่งพฤติกรรม หรือเป็น Role Model  แลว้ พี่เล้ียง
ยงัตอ้งมีบทบาทในการเป็นผูส้อนงาน (Coach) เพื่อสร้างความเขา้ใจกบั Mentee ถึงความเช่ือหรือ
วฒันธรรมองคก์าร รวมไปถึงการมีบทบาทในฐานะท่ีเป็นผูส้นบัสนุน (Advocate) ท่ีทาํหนา้ท่ีคอย
ใหก้าํลงัใจ และใหค้วามช่วยเหลือแก่ Mentee ใหมี้โอกาสเติบโต หรือไดรั้บความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี
การงานโดยการใหโ้อกาสหรือเวทีท่ีจะแสดงผลงาน แสดงฝีมือและความสามารถในการทาํงาน 

ในขณะท่ี ฟลอเรนซ์ เอม็ สโตน (Florence M. Stone, 2004 อา้งใน 
อนุศกัด์ิ  ขนัธสิทธ์ิ, 2544 : 29-32) เห็นว่า ระบบพี่เล้ียงมีการนาํมาใชเ้ป็นการทัว่ไปในบริษทัต่าง ๆ 
ไม่ว่าจะเป็นบริษทัขนาดใหญ่หรือเล็ก หลายบริษทันาํมาใชอ้ย่างเป็นทางการในฐานะท่ีเป็นวิธีการ
หน่ึงท่ีจะช่วยพฒันาเร่งรัดความเจริญเติบโตในหนา้ท่ีการงานของลูกจา้ง หรือเพื่อท่ีจะสร้างความ
ร่วมแรงร่วมใจกนัทาํงานให้เป็นหน่ึงเดียวกนั โดยเป็นเส้นทางลดัท่ีสั้นสาํหรับการเรียนรู้ เป็นส่วน 
ท่ีช่วยสร้างเสริมสนับสนุนแรงจูงใจในการทาํงาน และท่ีสําคญัเป็นส่วนท่ีมีผลต่อความสําเร็จ 
ในขณะท่ีหลายบริษทันาํระบบพี่เล้ียงมาใชใ้นรูปของความสัมพนัธ์ระหว่างกนัอยา่งไม่เป็นทางการ
เพื่อกระตุน้ผูจ้ดัการงานรุ่นใหม่ไฟแรงท่ีตอ้งการความกา้วหน้า และมองหาหนทางการกา้วไปสู่
เป้าหมายความสาํเร็จในอาชีพการงานอยา่งรวดเร็ว พี่เล้ียงจึงมีบทบาทเป็นอยา่งมาก โดย สโตน ได้
สรุปบทบาทพี่เล้ียงไว ้ดงัน้ี 

1. เป็นแบบจาํลองบทบาท (Role Model) พฤติกรรมของผูไ้ดรั้บการดูแล 
(Mentee) จะเกิดข้ึนจากการเลียนแบบพฤติกรรมของพ่ีเล้ียง โดยเม่ือพี่เล้ียงปฏิบติัตามค่านิยมของตน 
และขององคก์าร ผูไ้ดรั้บการดูแล (Mentee) กมี็แนวโนม้ท่ีจะปฏิบติัตามค่านิยมนั้น ๆ 

2. เป็นผูส้อนแนะ (Coaching) โดยพ่ีเล้ียงมีหน้าท่ีอธิบายวฒันธรรม 
โครงสร้างทางการเมือง และวิสัยทศัน์ขององค์การ เพื่อให้พนักงานเกิดความเขา้ใจและสามารถ
หลีกเล่ียงประเดน็ทางการเมืองท่ีอาจจะทาํใหผู้ป้ฏิบติังานไม่ประสบความสาํเร็จในการปฏิบติังานได้
โดยพ่ีเล้ียงจะตอ้งทาํหน้าท่ีให้การสนับสนุนทางความคิด เพื่อให้พนักงานสามารถพฒันาผลการ
ปฏิบติังาน รวมทั้งช้ีให้เห็นถึงจุดเด่นเพื่อเสริมกาํลงัใจและความเช่ือมัน่ในตนเอง และให้ความ
ช่วยเหลือในจุดดอ้ยของผูไ้ดรั้บการดูแลได ้

3. เป็นตวักลาง (Broker) พี่เล้ียงจะตอ้งมีหนา้ท่ีในการรับทราบเป้าหมาย
ในสายอาชีพของผูท่ี้อยู่ภายใต้การดูแล และให้การสนับสนุนอย่างเต็มท่ีต่อเป้าหมายนั้ น โดย
จดัเตรียมขอ้มูลหรือทรัพยากรท่ีสําคญัเพิ่มเติมซ่ึงผูไ้ด้รับการดูแลจาํเป็นตอ้งใช้ในการวางแผน
ปฏิบติังานของเขาได ้
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4. เป็นแรงสนบัสนุน (Advocate) พี่เล้ียงจะตอ้งทาํหนา้ท่ีใหค้วามสนบัสนุน
ผูไ้ดรั้บการดูแลอย่างเต็มท่ี ให้โอกาสแสดงออกในส่ิงท่ีเขาสามารถทาํได ้และให้คาํแนะนาํอย่าง
ใกลชิ้ดเพื่อใหเ้ขาเกิดความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานต่อไป 

ส่วน อุไรวรรณ  อยูช่า (2552 : 146-147) ไดก้ล่าวว่า ในองคก์ารแห่งการ
เรียนรู้ซ่ึงทุกคนตอ้งเรียนรู้ไปพร้อมกนัเป็นทีมหรือระบบพ่ีเล้ียงแบบกลุ่ม ไดก้าํหนดบทบาทหนา้ท่ี
ของพี่เล้ียงไวด้งัน้ี 

1. เป็นผูค้อยช้ีช่องทาง (Guide) แก่กลุ่มผูไ้ดรั้บการดูแล และคอยเตือนให้
ระมดัระวงัจุดอนัตราย แต่จะไม่เป็นผูต้ดัสินใจทางเลือกให ้จะช่วยใหก้ลุ่มมองเห็นภาพขององคก์าร
ในอนาคต เพื่อกลุ่มจะไดย้อ้นไปดูว่าการท่ีเขากา้วหนา้ในงานข้ึนมาจนอยูใ่นตาํแหน่งปัจจุบนัเขาได้
ใชท้กัษะ วิธีการ และพฤติกรรมท่ีดีหรือไม่ดีอย่างไรบา้ง นอกจากน้ี ยงัคอยตั้งคาํถามท่ีกระตุน้ให้
กลุ่มหาคาํตอบ ซ่ึงจะช่วยให้กลุ่มสามารถมองเห็นกลยุทธ์และเทคนิคใหม่ ๆ ท่ีจะนําไปใช้ใน
สถานการณ์ต่าง ๆ ได ้และผูไ้ดรั้บการดูแลไม่ได้เรียนรู้จากประสบการณ์ของพี่เล้ียงและตนเอง
เท่านั้น แต่จะเรียนรู้จากประสบการณ์ของผูไ้ดรั้บการดูแลคนอ่ืน ๆ ในกลุ่มดว้ย 

2. เป็นพนัธมิตร (Ally) ท่ีคอยให้ขอ้มูลแก่ผูไ้ดรั้บการดูแลแต่ละคนใน
กลุ่มว่า บุคคลนอกกลุ่มเขามองจุดอ่อน จุดแขง็ของผูไ้ดรั้บการดูแลแต่ละคนอย่างไร รับฟังปัญหา
ของผูไ้ดรั้บการดูแลอย่างตั้งใจ เห็นอกเห็นใจ แลว้ให้ขอ้มูลความเห็นทั้งทางดีและทางไม่ดีอย่าง
ตรงไปตรงมา และเป็นมิตร 

3. เป็นผูก้ระตุน้ (Catalyst) ใหก้ลุ่มไดม้องเห็นภาพวิสัยทศัน์ขององคก์าร
และอนาคตของตนเอง ช้ีใหเ้ห็นว่าความเป็นไปไดข้องการดาํเนินการในอนาคตแทนการคาดการณ์ 
และในการมองภาพในอนาคตกก็ระตุน้ใหม้องออกไปนอกแวดวงการทาํงานของแต่ละคนดว้ย 

4. เป็นผูรู้้ลู่ทาง (Savvy Insider Mentor) เน่ืองจากพ่ีเล้ียงมกัจะเป็นผูซ่ึ้งอยู่
ในหน่วยงานมานานพอจะรู้ว่างานต่าง ๆ ในหน่วยงานประสบความสําเร็จได้อย่างไร รู้ลู่ทาง
ความก้าวหน้า และเส้นทางการดาํเนินการให้บรรลุเป้าหมายท่ีกาํหนด โดยจะเป็นผูท้าํหน้าท่ี
เช่ือมโยงผูไ้ดรั้บการดูแลกบับุคคลอ่ืนในองคก์ารท่ีสามารถช่วยใหผู้ไ้ดรั้บการดูแลเกิดการเรียนรู้ได ้

5. เป็นผูผ้ลกัดนั (Advocate) ให้ผูรั้บการดูแลไดมี้โอกาสแสดงความสามารถ
ใหเ้ห็นเป็นท่ีประจกัษแ์ก่ผูบ้งัคบับญัชา 

 
2.2.3 คุณลกัษณะของพีเ่ลีย้ง 
คุณลกัษณะของผูท้าํหนา้ท่ีพี่เล้ียง มีนกัวิชาการกล่าวถึงไวห้ลายท่าน ซ่ึงแตกต่างกนัไป

ตามประสบการณ์และมุมมอง ดงัเช่น 
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ลินดา (Linda, 1992 อา้งใน สมปรารถนา  ประกตัฐโกมล, 2550 : 7) ไดก้ล่าวถึงคุณลกัษณะ
ของผูท้าํหน้าท่ีพี่เล้ียงไว ้3 ประการ คือ เป็นผูมี้มาตรฐานสูง มีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเททั้งเวลาและ
ความสามารถให้กบัผูท่ี้อยู่ในความดูแล และจดัหาประสบการณ์เพื่อการพฒันาสําหรับผูท่ี้อยู่ใน
ความดูแล พี่เล้ียงจึงตอ้งมีลกัษณะดงัต่อไปน้ี 

1. เป็นผูป้ระสบความสาํเร็จและไดรั้บการนบัถือจากคนในองคก์าร 
2. แสดงใหเ้ห็นถึงทกัษะท่ีดีในการพฒันาผูอ่ื้น 
3. เขา้ใจวิธีการท่ีจะทาํใหผู้ท่ี้อยูใ่นความดูแลเรียนรู้ไดดี้ท่ีสุด 
4. มีช่องทางของขอ้มูลและบุคคลท่ีสามารถช่วยเหลือในหนา้ท่ีการงานได ้
5. เปิดเผย ตรงไปตรงมา 
6. สามารถเขา้กนัไดก้บัผูท่ี้อยูใ่นความดูแล 
7. มีความผกูพนัต่อองคก์าร 
ส่วน อาภรณ์  ภู่วิทยพนัธ์ุ (2548 : 25-31) ไดจ้าํแนกคุณลกัษณะของการเป็นพี่เล้ียง หรือ 

Mentor ท่ีดี นอกเหนือจากคุณสมบติัพื้นฐานท่ีตอ้งเป็นผูรั้บฟังท่ีดี (Good Listener) ไวด้งัต่อไปน้ี 
1. มีความสมัพนัธ์ท่ีดี (Interpersonal skill) ผูท่ี้เป็น Mentor จะตอ้งเขา้กบัคนอ่ืน ๆ ไดดี้

มีทกัษะในการส่ือสารกับบุคคลต่าง ๆ ได้ เพื่อจะได้นําขอ้มูลท่ีได้รับมาวิเคราะห์ และกาํหนด 
แนวทางเลือกในการแกไ้ขปัญหาร่วมกนักบั Mentee  

2. การมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น (Influence skill) Mentor ท่ีดียอ่มสามารถชกัจูงใจใหบุ้คคล
ต่าง ๆ โดยเฉพาะผูบ้ริหารของหน่วยงาน และผูบ้ริหารจากองค์การอ่ืนให้ความร่วมมือความ
ช่วยเหลือและการให้ขอ้มูลต่าง ๆ รวมถึงตอ้งสามารถจูงใจหรือทาํให้บุคคลต่าง ๆ เช่ือ มีความ
คิดเห็นคลอ้ยตาม และปฏิบติัตาม ทั้งน้ี เพื่อท่ีจะช่วยทาํให้ Mentee ไดรั้บความช่วยเหลือและความ
ร่วมมือจากผูบ้ริหารและบุคคลต่าง ๆ  

3. การตระหนกัถึงผลสาํเร็จในการทาํงานของผูอ่ื้น (Recognized other’s accomplishments) 
Mentor จะตอ้งเขา้ใจความตอ้งการและความรู้สึกของบุคคลต่าง ๆ ยอมรับและยกยอ่งในผลสาํเร็จใน
การทาํงานของบุคคลอ่ืน โดยการให้เครดิตและกล่าวถึงบุคคลอ่ืนซ่ึงรวมไปถึงบุคคลท่ีเป็น Mentee 
ของตน ดว้ยการยกยอ่งอยา่งเตม็ใจและจริงใจ ซ่ึงจะเป็นกาํลงัใจสาํคญัท่ีมีส่วนผลกัดนัให้ผูอ่ื้นรู้สึก
อยากจะทุ่มเทการทาํงานให ้

4. การมีทกัษะของการบงัคบับญัชาท่ีดี (Supervisory skills) Mentor ท่ีดีจะตอ้งมีทกัษะ
ในการบงัคบับัญชาหรือเป็นหัวหน้างานท่ีดี มีทักษะในการมอบหมายงาน (Delegation) มีการ
บริหารเวลา และการบริหารงานอย่างเป็นระบบ รู้จักบริหารงานท่ีเร่งด่วนภายใต้ระยะเวลา 



บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัมหิดล                                                                                                        ศศ.ม.(รัฐประศาสนศาสตร์) /  
  

 37 

ท่ีจาํกดั รวมถึงมีความสามารถในการส่ือสาร พดูใหค้นอ่ืนเขา้ใจในส่ิงท่ีอยากใหผู้อ่ื้นทาํ การมีทกัษะ
ในการบงัคบับญัชาท่ีดี จะทาํให ้Mentor มีเวลาพอท่ีจะพดูคุยและดูแลเอาใจใส่ Mentee ของตน 

5. ความรู้ในสายวิชาชีพหรือสายงานของตน (Technical Knowledge) เป็นคุณสมบติัท่ี
Mentor ท่ีดี ควรมี รวมไปถึงการไดรั้บการยอมรับจากบุคคลต่าง ๆ ว่า เป็นผูมี้ความรู้ในสายวิชาชีพ
นั้น ๆ สามารถแสดงออกไดจ้ากพฤติกรรมต่าง ๆ เช่นการสอน การให้ความปรึกษาแนะนาํ ทกัษะน้ี
จะทาํให ้Mentor สามารถแลกเปล่ียนขอ้มูลหรือส่ิงท่ีตนรู้กบั Mentee ของตนได ้

6. การให้คาํปรึกษาแนะนาํ (Counseling) สาํหรับกลุ่มพนกังานท่ีมีพฤติกรรมหรือผล
การปฏิบติังานท่ีไม่เป็นท่ีน่าพอใจหรือตํ่ากว่ามาตรฐาน เพื่อให้มีการจดัทาํแผนพฒันาพนกังานเป็น
รายบุคคล (Individual Development) เพื่อพฒันาใหพ้นกังานมีผลการปฏิบติังานใหไ้ดต้ามมาตรฐาน
งานท่ีองคก์ารกาํหนด 

ในขณะท่ี สมปรารถนา  ประกตัฐโกมล (2550 : 7) เห็นว่า คุณลกัษณะของพ่ีเล้ียง 
ได้แก่  การเป็นผู ้ท่ีมีทัศนคติท่ีดี สามารถแสดงออกถึงความมีมนุษย์สัมพันธ์ สามารถสร้าง
สัมพนัธภาพระหว่างบุคคลได ้ในขณะเดียวกนัก็ตอ้งเป็นผูท่ี้มีทั้งประสบการณ์และความเช่ียวชาญ
ในดา้นการปฏิบติังานและสังคมท่ีพร้อมถ่ายทอดให้กบัผูท่ี้มีประสบการณ์ หรือความเช่ียวชาญนอ้ย
กวา่ได ้สามารถสนบัสนุนผูอ่ื้นไดอ้ยา่งเปิดเผย  

กล่าวโดยสรุป พี่เล้ียงท่ีมีคุณสมบติัท่ีดี ย่อมส่งผลให้ผูท่ี้อยู่ในความดูแลซ่ึงรับการ
ถ่ายทอดความรู้ประสบการณ์ สามารถส่ิงท่ีไดรั้บการถ่ายทอดตลอดจนคุณลกัษณะท่ีดีไปพฒันาเป็น
ประสบการณ์ของตน เพื่อนาํไปสู่การปรับปรุงเปล่ียนแปลงพฒันาการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพ 
ตลอดจนนาํองคก์ารไปสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ และองคก์ารแห่งความเป็นเลิศ ต่อไป 

 
2.2.4 รูปแบบของ Mentoring  
โดยท่ีระบบพี่เล้ียงหรือ Mentoring System น้ี เก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 

ดงัท่ี จอห์นสัน เจอรอย ์และเกรจิโอ (Johnson , Geroy and Greigio, 1991 อา้งใน สมปรารถนา  
ประกตัฐโกมล, 2550 : 9) ไดก้ล่าวไวว้่า ความสัมพนัธ์ในระบบพี่เล้ียง เป็นการสร้างสัมพนัธภาพ
ระหว่างบุคคล 2 คน โดยบุคคลฝ่ายหน่ึงจะไดรั้บการเพ่ิมพูนพฒันาความสามารถจากบุคคลอีก 
ฝ่ายหน่ึง หรือไดรั้บทั้งสองฝ่าย ซ่ึงความรู้นั้นจะเป็นความรู้ใหม่ (หรือเพิ่มเติมในความรู้เดิม) เพื่อ
ปรับให้เหมาะสมตามสภาพแวดลอ้ม ซ่ึงสัมพนัธภาพระหว่างบุคคลน้ีจะเก่ียวขอ้งกบับทบาทการ
เป็นพี่เล้ียงกบัการเป็นผูอ้ยูใ่นความดูแลของพี่เล้ียง รูปแบบของ Mentoring ในยคุแรก ๆ จึงมีลกัษณะ
เป็น “แบบคู่” กล่าวคือ เป็นการจบัคู่กนัระหว่างบุคคลท่ีทาํหนา้ท่ีเป็น Mentor หน่ึงคนต่อบุคคลท่ี
ไดรั้บการดูแลจาก Mentor ซ่ึงท่ีเรียกว่า Mentee หน่ึงคน อยา่งไรก็ดี รูปแบบดงักล่าวไดเ้กิดขอ้จาํกดั 
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อยู่หลายประการ เช่น Mentor หายาก จาํนวน Mentor มีไม่เพียงพอต่อความตอ้งการของ Mentee 
นอกจากน้ี การเรียนรู้จาก Mentor เพียงคนเดียวยงัไม่เพียงพอกับความตอ้งการการพฒันาของ 
Mentee ส่งผลให้รูปแบบน้ี ไม่ประสบความสําเร็จ  ต่อมา จึงไดมี้การพฒันาเปล่ียนแปลงรูปแบบ
ระบบต่างไปจากเดิม ปัจจุบนัมุมมองเก่ียวกบัแนวคิดระบบ Mentoring มุ่งไปสู่การท่ีจะตอ้งอาศยั
“เครือข่าย” ของกลุ่มคนท่ีมีความรู้ ประสบการณ์ท่ีหลากหลายเขา้มาช่วยสอนงาน เพื่อเป็นส่งเสริม
พฒันาการเรียนรู้ของ Mentee ในระดบัท่ีสูงข้ึน ในระยะหลงัจึงเกิดรูปแบบ “ระบบพี่เล้ียงแบบกลุ่ม”
ในลักษณะของกลุ่มเรียนรู้ข้ึน โดยกําหนดให้ Mentor เป็นผู ้รับผิดชอบเป็นผู ้นําการเรียนรู้ 
ในแง่น้ี Mentor เป็นเสมือนแม่แบบในการทาํงานของ Mentee (อุไรวรรณ  อยู่ชา, 2552 : 132) 
ท่ีจะช่วยนาํเสนอทิศทางท่ีถูกตอ้งใหแ้ก่อีกฝ่ายหน่ึง อยา่งไรกดี็ ในการจบัคู่ระหว่างพี่เล้ียงกบัผูไ้ดรั้บ
การดูแล ก็มีขอ้ท่ีควรตอ้งพิจารณาดว้ยความรอบคอบและระมดัระวงัดว้ยโดยพิจารณาจากทั้งพี่เล้ียง
และผูท่ี้อยู่ในความดูแลให้เหมาะสมกนั เช่น เพศ สัญชาติ อายุ สังคมและวฒันธรรม รูปแบบการ
เรียนรู้ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์การทาํงาน เป็นตน้  ทั้งน้ี เพื่อป้องกนัปัญหาความขดัแยง้ และ
ให้สามารถทาํงานร่วมกันได้อย่างราบร่ืนตลอดทั้ งโครงการ เน่ืองจากคุณลักษณะ คุณสมบัติ 
ตลอดจนทศันคติของผูท้าํหน้าท่ีเป็นพี่เล้ียงมีความแตกต่างกัน การสร้างหรือการมีปฏิสัมพนัธ์
ระหว่างกนั ตลอดจนความตั้งใจในการพฒันาบุคคลอ่ืนก็ย่อมมีความแตกต่างกนั (สมปรารถนา 
ประกตัฐโกมล, 2550 : 62)  ดงันั้น การคดัเลือก สรรหา Mentor ตลอดจนการเพ่ิมพนูความรู้ ศกัยภาพ 
และทกัษะการสอนงานให้แก่ Mentor จึงเป็นเร่ืองสําคญั  ทั้งน้ี เพื่อให้การพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ขององคก์ารเป็นไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพประสิทธิผล สามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างเต็มศกัยภาพและ
บรรลุเป้าหมายขององคก์าร   

กระบวนการของ Mentoring สามารถดาํเนินการไดห้ลายรูปแบบทั้งอยา่งท่ีเป็นทางการ
และไม่เป็นทางการ (Bayle & James, 1990 อา้งใน อุไรวรรณ  อยูช่า, 2552 : 130) และอาจใช้
ระยะเวลาสั้น หรือยาวนานก็ได ้ดงัท่ี ชี (Shea, 1992 อา้งใน ศุภวรรณ  ศรีเกตุ, 2552 : 10) ไดแ้สดง
รูปแบบการดาํเนินการในกระบวนการของระบบพี่เล้ียงไวใ้นตารางต่อไปน้ี 

 
ตารางที ่2.2  รูปแบบการดาํเนินการในกระบวนการของระบบพี่เล้ียง 

 
   ระยะเวลา ระยะเวลาส้ัน ระยะเวลานาน 
ลกัษณะ   
เป็นทางการ การท่ีหน่วยงานมอบหมายใหเ้จา้หนา้ท่ี 

ระดบัสูงกวา่ใหค้าํแนะนาํแก่เจา้หนา้ท่ี 
การท่ีหน่วยงานจัดให้มีโครงการระบบพี่เล้ียง 
และจดักลุ่มพ่ีเล้ียงกบัผูไ้ดรั้บการดูแล ซ่ึงพ่ีเล้ียง
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ตารางที ่2.2  รูปแบบการดาํเนินการในกระบวนการของระบบพี่เล้ียง (ต่อ) 
 

           ระยะเวลา ระยะเวลาส้ัน ระยะเวลานาน 
ลกัษณะ   
 ระดับตํ่ากว่าในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง เช่น 

การมอบหมายใหท้าํหนา้ท่ีใหค้าํปรึกษา 
แนะนาํ แก่ผูเ้ขา้มาปฏิบติังานใหม่ 

จะให้ค ําปรึกษาแนะนํา  สอนงาน  เ พ่ือให ้
ผูไ้ดรั้บ การดูแล มีความรู้ ความสามารถ และ
ทั ก ษ ะ ท่ี ห น่ ว ย ง า น ต้ อ ง ก า ร  แ ล ะ ใ ห้
ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ 

ไม่เป็นทางการ เจ้าหน้าท่ีมาขอคาํปรึกษาจากผูอ้ยู่ใน
ตาํแหน่งสูงกว่า อย่างไม่เป็นทางการ
เป็นคร้ังคราว เสร็จแล้วก็แล้วกันไป 
ความสัมพนัธ์ไม่ต่อเน่ือง 

เจ้าหน้าท่ีระดับตํ่ากว่าท่ีมีความคุ้นเคย สนิท
สนมกับผูอ้ยู่ในตาํแหน่งสูงกว่า และสามารถ
ขอคาํปรึกษาเร่ืองใดก็ได ้เม่ือใดก็ไดท่ี้ตอ้งการ 
และมีความสัมพนัธ์กนัยาวนาน 
 

 

ทีม่า : Shea, 1992 อา้งใน ศุภวรรรณ  ศรีเกตุ, 2552 : 10 
 

อนัท่ีจริงแลว้ องคก์ารส่วนใหญ่ก็มีการนาํระบบพี่เล้ียงไปใชใ้นหลายรูปแบบท่ีไม่เป็น
ทางการ (spontaneous mentoring ) โดยอาจจะรู้ตวัหรือไม่รู้ตาม แต่ระบบท่ีเป็นทางการจะช่วยดึงให้
การดาํเนินการบรรลุซ่ึงวตัถุประสงคข์ององคก์ารได ้หากระบบดงักล่าวไดรั้บการบริหารจดัการท่ี
เหมาะสม เน่ืองจากจะช่วยดึงหรือพฒันาศกัยภาพตลอดจนสิทธิประโยชน์ของบุคลากรไดม้ากกว่า
ระบบท่ีไม่เป็นทางการ รวมทั้งยงัสามารถลดปัญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึน และลดขอ้ครหากรณีตอ้งการ
สนบัสนุนคนเก่งโดยอาศยัเสน้ทางพิเศษได ้(the informal system bypasses talented employees)  

นอกจากน้ี หากพิจารณาภาพรวมของระบบพี่เล้ียงแลว้ ผูท่ี้เก่ียวขอ้งกบัระบบพี่เล้ียง
อาจประกอบไปดว้ยกลุ่มคนหลายหลากแลว้แต่ระบบการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องแต่ละ
องคก์าร แต่กลุ่มคนท่ีเป็นกลุ่มหลกั ๆ แลว้มกัจะไม่แตกต่างกนั ดงัจะเห็นไดจ้ากจาํแนกของ เดวิด 
คลทัเทอร์บคั (David Clutterbuck. (2010 : 7) ซ่ึงเห็นว่า โครงการ (programme) ในการ mentoring
โดยปกติจะประกอบไปดว้ยกลุ่มคน 4 กลุ่มดว้ยกนั กล่าวคือ  

1. กลุ่มผูท้าํหนา้ท่ีเป็นพี่เล้ียง (the mentor)  
2. กลุ่มผูซ่ึ้งอยูใ่นความดูแลของพี่เล้ียง (the  mentee)  
3. กลุ่มท่ีอยูใ่นกระบวนการบริหารจดัการระบบ (the line manager)  
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4. กลุ่มท่ีติดตามประเมินผล (the programme co-ordinator, who monitors the relationships 
and looks at resources for training opportunities)  

ทั้งน้ี ความสําเร็จของโครงการข้ึนกับความชัดเจนในวตัถุประสงค์และเป้าหมายท่ี
ตอ้งการของคนทั้งส่ีกลุ่มน้ี  ดงัจะเห็นไดจ้ากแผนภาพแสดงขอบเขตผูเ้ก่ียวขอ้งกบัระบบพี่เล้ียง
โดยรวม 

 
 

           Program co-ordinator                                Mentor 
 
 
 
 
 

                      Line manager                                          Mentee 
 

 
รูปภาพที ่2.5  แสดงขอบเขตผูเ้ก่ียวขอ้งกบัระบบพ่ีเล้ียงโดยรวม 

ทีม่า : ดดัแปลงจาก เดวิด คลทัเทอร์บคั (David Clutterbuck. (2010 : 7)  
 
การทําหน้า ท่ีพี่ เ ล้ี ย งอาจ เ ร่ิมตั้ งแ ต่การทําหน้า ท่ีพี่ เ ล้ี ย งของพนักงานใหม่ 

เพื่อให้พนกังานใหม่สามารถปรับตวัเขา้กบัองคก์าร เพื่อนร่วมงานและสภาพแวดลอ้มการทาํงาน 
ไม่ให้เกิดความรู้สึกโดดเด่ียว หรือเขา้กนัไม่ไดก้บัเพื่อนร่วมงาน เป็นการป้องกนัการลาออก 
จากองคก์าร ให้พนกังานใหม่มีความรู้ ความเขา้ใจในวฒันธรรมองคก์าร ลกัษณะการทาํงาน และ
นาํไปสู่การมีทศันคติท่ีดีต่อองค์การ การทาํหน้าท่ีให้กบัพนักงานท่ีถูกสอนงานจะเป็นการสร้าง 
กลุ่มคนท่ีมีความสามารถ มีศกัยภาพไดเ้ร็วกว่าพนักงานปกติ เป็นการจูงใจพนักงานท่ีมี 
ผลการปฏิบติังานดีและมีศกัยภาพในการทาํงานสูงให้คงอยู่กับหน่วยงาน เป็นการกระตุน้ 
ใหพ้นกังานสร้างผลงานมากข้ึน พร้อมท่ีจะทาํงานหนกัและทา้ทายมากข้ึน เป็นการสร้างบรรยากาศ 
ของการนาํเสนอผลงานใหม่ ๆ หรือความคิดนอกกรอบมากข้ึน ซ่ึงผูท่ี้จะมาเป็นพี่เล้ียง (Mentor) 

Developmental 
tasks 
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ไม่จาํเป็นตอ้งเป็นหัวหน้างานก็ได้ แต่ควรตอ้งเป็นคนท่ีมีประสบการณ์นั้นๆ มาก่อน เน่ืองจาก 
เป็นผูท่ี้มีบทบาทในการใหค้าํปรึกษาดูแลตลอดจนสอนงาน   

 
ความแตกต่างระหว่าง Mentoring และ Coaching 
นกัวิชาการหลายท่านไดแ้ปลหรือใหค้วามหมายคาํสองคาํน้ีแตกต่างกนัไป ดงัเช่น  
กมลวรรณ  รามเดชะ (2550) ไดแ้ปลคาํว่า “Mentoring” ว่า การให้คาํปรึกษาดูแล 

และคาํวา่ “Coaching” วา่ การสอนงาน  
อาภรณ์   ภู่วิทยพันธ์ุ  (2548) ได้แปลคําว่า  “Mentoring” แตกต่างออกไปว่า 

การเป็นพี่เล้ียง รวมทั้งไดแ้ยกการใหค้าํปรึกษา (counseling) เป็นอีกส่วนหน่ึงต่างหากออกไป 
อุไรวรรณ  อยูช่า (2552 : 131) ใหค้วามหมายคาํว่า “Mentoring” ว่า ระบบพี่เล้ียง

และเห็นวา่การสอนงานและการใหค้าํปรึกษาดูแลเป็นส่วนหน่ึงของบทบาทหนา้ท่ีพี่เล้ียง (Mentor)   
ส่วน เคธี อี. แครม (Kathu E.Kram,1988 อา้งใน กมลวรรณ  รามเดชะ, 2550 : 123 

เห็นวา่ Coaching เป็นส่วนหน่ึงท่ีแฝงอยูใ่นเร่ืองของ Mentoring  
ในขณะท่ีนกัวิชาการบางท่านกไ็ดแ้ยกความแตกต่างของสองเร่ืองน้ีออกจากกนัโดย

เห็นว่า Coaching เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกบังาน ส่วน Mentoring จะเก่ียวกบัการประกอบวิชาชีพของการ
ทาํงาน รวมทั้งเห็นว่า หากพิจารณาในแง่ของเป้าหมายแลว้ กรณี Coaching จะมีเป้าหมายเพื่อแกไ้ข
พฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสม ปรับปรุงการปฏิบัติงาน และเตรียมทักษะท่ีจาํเป็นให้พร้อมแก่การ
ปฏิบติังาน ผูส้อนงานจะเป็นผูส้ั่งการเรียนรู้และให้การช้ีแนะ ในขณะท่ี Mentoring จะมีเป้าหมาย
เพื่อสนบัสนุนและเป็นแนวทางในการเจริญกา้วหนา้ของผูท่ี้ไดรั้บดูแล (Mentee)โดยผูท่ี้ไดรั้บดูแล 
(Mentee) เป็นผูรั้บผิดชอบในการเรียนรู้ของตนเอง แต่หากพิจารณาในแง่ของบทบาทแลว้ เห็นว่า
Coaching จะสนใจในปัญหาใกลต้วัและโอกาสในการเรียนรู้ เนน้หนกัไปท่ีการใหข้อ้มูลป้อนกลบัท่ี
เหมาะสม ในขณะท่ี Mentoring จะมุ่งเนน้ไปท่ีการฟัง การเป็นตน้แบบท่ีดีและการใหค้าํแนะนาํ และ
มุ่งไปท่ีการพฒันาเสน้ทางเดินอาชีพในระยะยาว (กมลวรรณ  รามเดชะ, 2550 : 125) 

อยา่งไรก็ดี อาภรณ์  ภู่วิทยพนัธ์ุ (2548 : 22) เห็นว่า แมว้่า Coaching และ Counseling
จะมีความแตกต่างกัน แต่ในภาพรวมแลว้การประยุกต์ใช้เคร่ืองมือทั้งสองต่างก็เป็นทกัษะหรือ
ความสามารถด้านการบริหารจัดการงานท่ีสําคญัของหัวหน้างาน หัวหน้างานจึงตอ้งพิจารณา
เลือกใชเ้คร่ืองมือดงักล่าวให้เหมาะสมแก่การพฒันาพนกังานในองคก์าร นอกจากน้ี ทั้ง Coaching
และ Counseling ต่างก็มีความเก่ียวขอ้งกบั Mentoring และผลการปฏิบติังานของพนกังานในภาพรวม
ดว้ยเช่นเดียวกนั ดงัจะเห็นไดจ้ากรูปภาพท่ี 2.6 ท่ีแสดงความสัมพนัธ์ระหว่างบทบาทของหัวหนา้งาน
กบัการพฒันาพนกังาน  
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รูปภาพที ่2.6  แสดงความสมัพนัธ์ระหวา่งบทบาทของหวัหนา้งานกบัการพฒันาพนกังาน 
ทีม่า : ดดัแปลงจาก  อาภรณ์  ภู่วิทยพนัธ์ุ (2548 : 22) 

 
 

กล่าวโดยสรุป  ระบบพี่เล้ียง (Mentoring System) หมายความถึง เทคนิคท่ีนาํมาใช ้
ในการกระบวนการส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ของทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารเพื่อพฒันาศกัยภาพ
ของบุคคลแต่ละคน โดยการถ่ายทอดความรู้ผา่นบุคคลผูซ่ึ้งไดรั้บมอบหมายใหท้าํหนา้ท่ีเป็นพี่เล้ียง 
ทั้งน้ี เพื่อใหบ้รรลุซ่ึงเป้าหมายคือผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน บทบาทหนา้ท่ีความรับผดิชอบของพี่เล้ียง
ในระบบพี่เล้ียงมีหลายประการดว้ยกนั โดยเฉพาะการถ่ายทอดความรู้ขอ้มูลต่าง ๆ ภายในองคก์าร 
รวมถึงการเป็นผูส้อนงาน และผูใ้ห้คาํปรึกษาและช้ีแนะแนวทางการปฏิบติังาน การปรับตวั ให้เขา้
กบัวฒันธรรมองคก์าร รูปแบบในการดาํเนินการกอ็าจมีไดห้ลายลกัษณะ การเลือกใชข้ึ้นอยูก่บัความ
เหมาะสมและสอดคลอ้งลกัษณะเฉพาะของงานนั้น ๆ โดยอาจดาํเนินการไดท้ั้งแบบท่ีเป็นทางการ
และไม่เป็นทางการ   

อน่ึง เน่ืองจากงานวิจยัน้ีเป็นการศึกษาวิจยัเก่ียวกบัการพฒันานกักฎหมายกฤษฎีกาซ่ึง
เป็นทรัพยากรมนุษย์สายงานหลกัของสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา โดยภารกิจหลักของ
องคก์ารท่ีบุคลากรดงักล่าวตอ้งปฏิบติั ไดแ้ก่ ภารกิจดา้นการร่างกฎหมายและการให้ความเห็นทาง
กฎหมาย ซ่ึงในการปฏิบติังานตามภารกิจดงักล่าว การสอนงานและการให้คาํปรึกษาแนะนาํต่างก็
เป็นกระบวนการท่ีจาํเป็นตอ้งใชค้วบคู่กนัไปอย่างแยกไม่ออก ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัจึงได้

ตํ่ากวา่มาตรฐาน ตรงตามมาตรฐาน

ผลการปฏิบติังาน 

สูงกวา่มาตรฐาน 
การเป็นผู้สอนงาน 

Coaching 

การเป็นผู้ให้คาํปรึกษา 
Counseling 

การเป็นพีเ่ลีย้ง 
Mentoring 
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อา้งอิงยดึโยงกบัขอ้ความคิดของ อุไรวรรณ  อยูช่า โดยถือว่าการสอนงานและการใหค้าํปรึกษา เป็น 
ส่วนหน่ึงของบทบาทหนา้ท่ีพี่เล้ียง  

 
2.2.5 ขั้นตอนในภาพรวมของระบบพีเ่ลีย้ง 
นักวิชาการด้านการพฒันาศกัยภาพทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การได้กาํหนดขั้นตอน 

ต่าง ๆ ในระบบพี่เล้ียงไวแ้ตกต่างกนั  ดงัเช่น อุไรวรรณ  อยูช่า (2552 : 159) ไดก้ล่าวถึงภาพรวมของ
ระบบพ่ีเล้ียงท่ีองคก์ารนาํไปใชแ้ละประสบความสาํเร็จว่า มี 6 ขั้นตอน กล่าวคือ (1) การกาํหนด
บทบาทหนา้ท่ีของพี่เล้ียง (2) การคดัเลือกพี่เล้ียง (3) การมอบหมายหนา้ท่ีความรับผิดชอบให้แก่ 
พี่เล้ียง (4) การพฒันาและฝึกอบรมพี่เล้ียง (5) การส่งเสริม สนบัสนุน และจูงใจพี่เล้ียง และ (6) การ
ติดตามผล ดงัจะเห็นไดจ้ากรูปภาพท่ี 2.7 ท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงภาพรวมของระบบพี่เล้ียง 

 
 

 
 

 
 
 

 
 
 
 
 

 
 

 
รูปภาพที ่2.7  แสดงภาพรวมของระบบพี่เล้ียง 

ทีม่า : ดดัแปลงจาก อุไรวรรณ  อยูช่า, 2552 : 160 
 
 
 

 
บทบาทหนา้ท่ี
ของพี่เล้ียง 


 

มอบหมาย 
หนา้ท่ี 
ความ 
รับผดิชอบ 


 

การพฒันา 
และ 

ฝึกอบรม 
พี่เล้ียง 


 

ส่งเสริม 
สนบัสนุน 
 และจูงใจ 
พี่เล้ียง 


 

ติดตามผล 

 
คดัเลือกพี่เล้ียง 

การปรับปรุงและพฒันาระบบอยา่งต่อเน่ือง 
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ขั้นตอนที ่1 การกาํหนดบทบาทหนา้ท่ีของพี่เล้ียง 
ในขั้นตอนน้ี ควรพิจารณาจากปัญหาท่ีแต่ละองคก์ารประสบและความจาํเป็นท่ีจะตอ้ง

แกไ้ขปัญหานั้นดว้ยระบบพี่เล้ียง  ดงันั้น บทบาทหนา้ท่ีของพ่ีเล้ียงในแต่ละองคก์าร จึงอาจมีความ
แตกต่างกนัไปไดใ้นรายละเอียด แต่บทบาทหนา้ท่ีหลกัส่วนใหญ่จะมีความใกลเ้คียงกนั ดงัเช่น 

1. บทบาทในการสร้างความสัมพนัธ์กบัพนักงานใหม่ ดว้ยวิธีการพื้นฐานทัว่ไปเช่น
การเขา้ไปพดูคุย การสร้างบรรยากาศใหเ้กิดความเป็นกนัเอง หรือการทาํกิจกรรมร่วมกนั 

2. บทบาทในการให้ค ําแนะนําในเร่ืองต่าง  ๆ  เ ช่น  แนวนโยบายขององค์การ  
การวางตวั การปฏิบติังาน  

3. บทบาทในการเป็นแบบอย่างท่ีดี การถ่ายทอดวิสัยทศัน์ ค่านิยมหลกัขององคก์าร 
การพฒันาขีดสมรรถนะ การสร้างสมดุลในชีวิตและการทาํงาน การเรียนรู้ การพฒันาตนเอง  
การสร้างแรงจูงใจ รวมทั้งการทาํตวัเป็นแบบอย่างท่ีดีในการวางตวักบัเพื่อนร่วมงานในทุกระดบั 
การทาํงานใหส้อดคลอ้งกบัวฒันธรรมองคก์าร 

4. บทบาทในการให้คาํปรึกษาและช่วยเหลือ ทั้งในเร่ืองงาน และนอกเหนือจากงาน 
การปรับตวั  

5. บทบาทในการติดตามให้ความเห็นเก่ียวกบัพนกังานใหม่ เพื่อส่งให้ตน้สังกดัหรือ
ฝ่ายทรัพยากรมนุษยใ์ชป้ระกอบการประเมินผลทดลองงาน 

6. บทบาทในการพฒันาการเรียนรู้ของพนักงานใหม่ โดยการมอบหมายการเรียนรู้ 
การศึกษางาน และนาํเสนอ แลกเปล่ียนความคิดเห็นเพื่อการพฒันาทกัษะด้านการเรียนรู้ให้แก่
พนกังานใหม่ 

7. บทบาทในการศึกษา เตรียมขอ้มูลความรู้ต่าง ๆ ท่ีจาํเป็น และถ่ายทอดให้กบั
พนกังานใหม่ เพื่อใหพ้นกังานเกิดพฒันาการเรียนรู้และสามารถปรับตวัในการทาํงานได ้

8 .  บทบาทในการเป็นผู ้สอนแนะ  (Coaching)  และเป็นผู ้อ ํานวยความสะดวก 
(Facilitator) โดยทาํหนา้ท่ีในการสอน และช้ีแนะวิธีการในการทาํงานของพนกังานใหม่ 

9. บทบาทในการติดตามและประเมินผล โดยการทําหน้าท่ีในการติดตามและ
ประเมินผลการเรียนรู้ของพนกังานใหม่ เพื่อรับฟังขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) ท่ีจะนาํมาปรับปรุง
แนวทางการให้ความช่วยเหลือพนกังานใหม่ และส่ือสารให้หน่วยงานตน้สังกดัทราบ ก่อนท่ีจะนาํ
ความเห็นมาประกอบการประเมินผลงาน  

ขั้นตอนที ่2 การคดัเลือกพี่เล้ียง 
ในขั้นตอนน้ี บางองค์การมีการแบ่งกระบวนการคัดเลือกเป็น 3 ขั้นตอน ได้แก่ 

การกาํหนดคุณสมบติั การรับสมคัร และการคดัเลือก 
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1. การกาํหนดคุณสมบติัของพี่เล้ียง 
เป็นกระบวนการท่ีสําคญั และเป็นปัจจยัท่ีจะส่งเสริมให้ระบบพี่เล้ียงมีประสิทธิภาพ

หรือลม้เหลว เพราะเป็นผูท่ี้จะตอ้งทาํหนา้ท่ีในการสอนแนะ และเป็นแบบอยา่งท่ีดี (Role Model) 
ให้แก่พนักงานใหม่  ดังนั้ น คุณสมบัติท่ีจะกําหนดควรมีความสอดคล้องกับความต้องการ 
ขององคก์าร 

2. การรับสมคัรพี่เล้ียง 
กระบวนการน้ี อาจทาํไดห้ลายช่องทาง โดยอาจให้พนกังานท่ีสนใจทาํหน้าท่ีพี่เล้ียง

แจ้งความประสงค์ต่อฝ่ายทรัพยากรมนุษย์เพื่อดํา เ นินการต่อไป  หรือเปิดรับสมัครผ่าน 
ส่ืออิเลก็ทรอนิกส์ 

3. กระบวนการคดัเลือกพี่เล้ียง 
ในกระบวนการน้ีอาจทาํได้ใน 2 ลกัษณะคือ (1) คดัเลือกไวเ้ป็นการล่วงหน้า และ 

(2) คดัเลือกเม่ือมีการรับพนกังานใหม่เขา้มา  อยา่งไรก็ดี ในองคก์ารขนาดใหญ่ มกัจะมีการกาํหนด
กระบวนการคดัเลือกไวอ้ย่างเป็นระบบ โดยมีการคดัเลือกและอบรมผูท่ี้จะทาํหน้าท่ีพี่เล้ียงไว้
ล่วงหน้า เพื่อเตรียมพร้อมท่ีจะใช้เม่ือมีพนักงานใหม่หรือมีพนักงานโอนยา้ยเข้ามาในหน่วย 
กส็ามารถทาํหนา้ท่ีพีเ่ล้ียงไดท้นัที โดยในลกัษณะน้ีฝ่ายทรัพยากรมนุษยจ์ะจดัทาํฐานขอ้มูลพนกังานไว้
และนาํส่งให้ผูบ้งัคบับญัชาในแต่ละหน่วยคดัเลือกผูใ้ตบ้งัคบับญัชาผูมี้คุณสมบติัในการเป็นพี่เล้ียง
แลว้นาํส่งเป็นฐานขอ้มูลไวท่ี้ฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์และส่งไปเขา้รับการอบรมเร่ืองคุณค่าของการเป็น
พี่เล้ียง บทบาทของพี่เล้ียงและการกาํหนดหน้าท่ีพี่เล้ียงเม่ือมีพนักงานใหม่เขา้มา ฝ่ายทรัพยากร
มนุษยจ์ะส่งรายช่ือพี่เล้ียงของหน่วยงานไปให้ผูบ้งัคบับญัชาคดัเลือกพี่เล้ียงพนกังานใหม่ตามความ
เหมาะสม ส่วนลักษณะท่ีสอง เป็นลักษณะท่ีองค์การส่วนใหญ่ในปัจจุบันใช้กันอยู่ โดยฝ่าย
ทรัพยากรมนุษยส่์งรายช่ือพนกังานท่ีมีคุณสมบติัเบ้ืองตน้ในการทาํหนา้ท่ีพี่เล้ียงไปใหผู้บ้งัคบับญัชา
คดัเลือกตามความเหมาะสมเม่ือมีพนกังานใหม่เขา้มา 

ขั้นตอนที ่3 การมอบหมายหนา้ท่ีความรับผดิชอบใหแ้ก่พี่เล้ียง 
เป็นขั้นตอนสําคญัท่ีจะทาํให้พี่เล้ียงเห็นคุณค่าและภูมิใจกบัการเป็นพี่เล้ียง  ทั้งน้ี ผูท่ี้

มอบหมายได้แก่ ผูบ้งัคบับญัชาตน้สังกัดของพนักงานท่ีรับเขา้มาใหม่ โดยจะเป็นผูแ้จ้งขอ้มูล
พนกังานใหม่ และมอบหมายหนา้ท่ีความรับผิดชอบในการดูแลพนกังานใหม่ให้พี่เล้ียงทราบอย่าง
เป็นทางการ 

ขั้นตอนที ่4 การพฒันาและฝึกอบรมพี่เล้ียง 
เป็นส่วนหน่ึงของการวางรากฐานท่ีดีในการพฒันาพีเ่ล้ียงใหเ้ป็นระบบ  ทั้งน้ี เพื่อใหไ้ด้

พี่เล้ียงท่ีดี มีความรู้ ทกัษะ ความสามารถในการปฏิบติัหนา้ท่ีไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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ขั้นตอนที ่5 การส่งเสริม สนบัสนุน และการจูงใจพี่เล้ียง 
ระบบพี่เล้ียงจะสามารถดาํรงอยู่และดาํเนินการไปไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพตอ้งไดรั้บ

การสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร มิฉะนั้นแลว้ โอกาสท่ีระบบน้ีจะสาํเร็จเป็นไปไดย้ากโดยเฉพาะในการ
นําระบบไปใช้ (Implement)  ดังนั้ น แนวทางการส่งเสริมในหลายองค์การจึงเร่ิมจากการท่ี
ผูบ้งัคบับญัชา (Line Manager) ให้ความสําคญัในการสร้างระบบพี่เล้ียง ไม่ว่าจะเป็นการรับรอง 
พี่เล้ียงต่อพนักงานใหม่ การเปิดโอกาสให้พี่เล้ียงแสดงความคิดเห็นต่อระบบพ่ีเล้ียงการให้รางวลั
และการจูงใจพี่เล้ียง ตลอดจนการปรับปรุงและพฒันาระบบพี่เล้ียงอย่างต่อเน่ืองให้สอดคลอ้งกบั
สถานการณ์ความตอ้งการขององคก์าร 

ขั้นตอนที ่6 การติดตามผล 
การติดตามผลการนาํระบบพ่ีเล้ียงไปใช ้(Implement) เพื่อประเมินว่าพนกังานใหม่มี

ความรู้ความเขา้ใจในเร่ืองต่าง ๆ ครบถว้นสมบูรณ์ตามท่ีคาดหวงัไวห้รือไม่ และสามารถปรับตวัเขา้
กบัองคก์ารไดม้ากนอ้ยเพียงใด การติดตามผลส่วนใหญ่มกัจะดาํเนินการติดตามโดยการจดัทาํแบบ
ประเมินความรู้ ความเขา้ใจของพนกังานใหม่ เช่น 

1. การประเมินความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัองคก์าร  
2. ความรู้เร่ืองการบริหารงานทรัพยากรบุคคล ขอ้บังคบัระเบียบการบริหารงาน

ทรัพยากรบุคคล ผลตอบแทนและสวสัดิการ นโยบายการฝึกอบรมและพฒันา ความกา้วหนา้ในสาย
อาชีพ 

3. ทศันคติ อนัไดแ้ก่ทศันคติต่อองคก์ารในภาพรวม ทศันคติต่อวฒันธรรม ค่านิยมของ
องคก์าร ทศันคติต่อสถานท่ี สภาพแวดลอ้ม ทศันคติต่อหน้าท่ีความรับผิดชอบในงาน ทศันคติต่อ
หน่วยงาน ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน 

4. การปรับตวั ไม่ว่าจะเป็นการเร่ืองการปรับตวัเขา้กบัวฒันธรรมองคก์าร การปรับตวั
เขา้กบัผูอ่ื้น เพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา และหน่วยงานอ่ืน การปรับตวัเขา้กบังานรวมถึงหน้าท่ี
ความรับผิดชอบในงานและแนวทางปฏิบติั ตลอดจนการเขา้ร่วมกิจกรรมโครงการต่าง ๆ ของ
องคก์าร 

 
ในขณะท่ี เจฟฟรียแ์ละเฟอร์กสูนั (Jeffrey and Ferguson, 1992 : 252) เห็นวา่การพฒันา

ศักยภาพทั้ งสําหรับพี่ เ ล้ียงและผูท่ี้อยู่ในความดูแล มีขั้นตอนและวิธีการท่ีช่วยในการพัฒนา
ดงัต่อไปน้ี 
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รูปภาพที ่2.8   ขั้นตอนของระบบพี่เล้ียง 
ทีม่า:  ดดัแปลงจาก Jeffrey and Ferguson, 1992 : 252 

 

จําแนกความต้องการ  (Identify the need) 
พิจารณาตามความตอ้งการของแต่ละโครงการ 

โครงการ (program) 
เป้าหมายและวตัถุประสงคข์องโครงการ

เพื่อเป็นการนาํทางสู่การพฒันา 

พีเ่ลีย้ง (Mentor) 
หนา้ท่ีท่ีชดัเจนเพื่อนาํไปดาํเนินการ 

- กาํหนดหนา้ท่ี 
   - กาํหนดเป้าหมาย 

ผู้อยู่ในความดูแล 
หนา้ท่ีท่ีชดัเจนเพื่อนาํไปดาํเนินการ 
- คดัเลือกเกณฑท่ี์ใชใ้นการประเมิน 
- ความคาดหวงัในผลการดาํเนินงาน 

การจับคู่ (Matching) 
จากเกณฑใ์นการจบัคู่ระหวา่งพี่เล้ียง

กบัผูท่ี้อยูใ่นความดูแล 

กรรมการที่ปรึกษา 
(Advisory Committee) 
ผูช่้วยใหค้าํแนะนาํทัว่ไป 

หลกัสูตรเพิม่เติม 
(Supplementary Curriculum) 

โอกาสใหผู้อ้ยูใ่นความดูแล
สามารถเรียนรู้เพิ่มเติมได ้

ฝ่ายสนับสนุน 
(Support) 

ประสานงาน และใหค้วามช่วยเหลือพีเ่ล้ียง 

การประเมนิผล (Evaluation) 
แบบประเมินเหตุการณ์/ผลการปฏิบติังาน
ระหวา่งพี่เล้ียงและผูอ้ยูใ่นความดูแล 
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2.2.6 ประโยชน์ของระบบพีเ่ลีย้ง 
นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความเห็นว่า การนําระบบพี่เล้ียงมาใช้ในการพฒันา

บุคลากรในองคก์ารนาํมาซ่ึงประโยชน์หลายประการ ดงัจะเห็นไดจ้ากขอ้คิดเห็นท่ีไดแ้สดงไวใ้น
ตาํราทางวิชาการของหลาย ๆ ท่าน ดงัเช่น 

อาภรณ์  ภู่วิทยพนัธ์ุ (2548 : 28) เห็นว่า ประโยชน์จากการกาํหนดใหมี้ระบบพี่เล้ียงใน
องคก์ารมีหลายประการ ไดแ้ก่ 

1. สร้างกลุ่มคนท่ีมีความสามารถ มีศกัยภาพหรือมีโอกาสในการเติบโต และมีความกา้วหนา้
ในตาํแหน่งงานโดยใชร้ะยะเวลาเร็วกวา่พนกังานปกติ (Fast Track)  

2. จูงใจพนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานดี และมีศักยภาพในการทํางานสูง (High 
Performance and High Potential) ใหท้าํงานอยูอ่งคก์าร  

3. กระตุน้ให้พนกังานสร้างผลงาน (Productivity) มากข้ึน ทาํให้พนักงานพร้อมท่ีจะ
ทาํงานหนกัและทา้ทายมากข้ึน เน่ืองจาก Mentee เห็นโอกาสเติบโตและกา้วหนา้ในสายอาชีพตน  

3. สร้างสรรคบ์รรยากาศของการนาํเสนอผลงานใหม่ ๆ หรือความคิดนอกกรอบมากข้ึน 
(Think Outside the Boxes) จาก Mentee รวมไปถึงการปรับปรุงวิธีการทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน  

4. สร้างระบบการส่ือสารแบบสองช่องทาง (Two Way Communication) ระหว่าง Mentor
และ Mentee ซ่ึงจะช่องทางท่ีดีท่ี Mentor สามารถแจง้ถึงเป้าหมาย ภารกิจ และความคาดหวงัท่ีองคก์าร
ตอ้งการ  

5. ทาํใหห้วัหนา้งานในฐานะ Mentor มีเวลาคิดวางแผน กาํหนดนโยบาย และวางแผน
กลยทุธ์เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงานของทีมงานใหม้ากข้ึน 

ส่วน อุไรวรรณ  อยูช่า (2552 : 135) ก็มีความเห็นทาํนองเดียวกนักบัอาภรณ์  ภู่วิทยพนัธ์ุ 
แต่ได้แยกแยะประโยชน์ท่ีจะได้รับให้ชัดเจนยิ่งข้ึน โดยเห็นว่าระบบน้ีจะเป็นประโยชน์ทั้ งต่อ
องคก์าร ต่อ Mentee และตวัของ Mentor เอง กล่าวคือ 1) ประโยชน์ต่อองคก์าร ไดแ้ก่ สามารถ
พฒันาบุคลากรท่ีมีความสามารถมีศกัยภาพไดเ้ร็วกวา่ปกติ จูงใจพนกังานท่ีมีผลการปฏิบติังานดี และ
มีศกัยภาพในการทาํงานสูงให้คงอยูก่บัหน่วยงาน กระตุน้ให้พนกังานสร้างผลงานมากข้ึน พร้อมท่ี
จะทาํงานหนกัและทา้ทายมากข้ึน สร้างบรรยากาศการทาํงานท่ีดี ลดปัญหาการลาออกของพนกังาน
ใหม่ และพฒันาระบบการส่ือสารสองทางระหว่าง Mentor และ Mentee 2) ประโยชน์ต่อ Mentee 
ไดแ้ก่ ปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง มีผลงานท่ีเป็นไปตามเป้าหมายท่ีองคก์ารกาํหนดมีความสัมพนัธ์ท่ีดี
ต่อทีมงาน กลา้แสดงความคิดเห็น ปรับตวัเขา้กบัวฒันธรรมองคก์าร และมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์าร 
และ 3) ประโยชน์ต่อ Mentor  ไดแ้ก่ พฒันาศกัยภาพของตนเอง และสร้างโอกาสในการเติบโต 



บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัมหิดล                                                                                                        ศศ.ม.(รัฐประศาสนศาสตร์) /  
  

 49 

นอกจากประโยชน์ท่ีกล่าวขา้งตน้แลว้ ระบบพี่เล้ียงยงัเป็นกระบวนการท่ีนาํมาประยกุตใ์ช้
เพื่อประโยชน์ในการกระตุน้ให้เกิดแรงจูงใจให้เกิดการเรียนรู้และมองเป้าหมายความก้าวหน้า 
ในอาชีพไดด้ว้ย และแรงจูงใจน้ีเองท่ีเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม 
(ดวงเดือน  พนัธุมนาวิน, 2528 : 18) เป็นส่ิงเร้าท่ีมีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมของมนุษยเ์ป็นส่ิง
ท่ีช่วยใหเ้กิดการจูงใจอนัเป็นตวัทาํใหเ้กิดพฤติกรรมต่าง (อารี  พนัธ์มณี, 2534 : 179) และช้ีแนะ
แนวทางให้มีการการตอบสนองไปสู่เป้าหมายซ่ึงเป็นความตอ้งการเฉพาะอย่างท่ีให้ความพึงพอใจ
แก่บุคคล (จรูญ  โกมลบุณย,์ 2538 : 27) แรงจูงใจ (Motivation) จึงหมายถึงส่ิงใด ๆ ท่ีทาํใหเ้กิด
พฤติกรรมหรือการกระทาํข้ึน (Whatever causes activity) (พวงเพชร วชัรอยู,่ 2537 : 1) และหาก
พิจารณาในเชิงจิตวิทยาแลว้ กระบวนการจูงใจจะเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการ (Need) แรงขบั (Drive) 
และพฤติกรรม (Behavior)  ฉะนั้น จึงตอ้งมีการกระตุน้เพื่อให้เกิดแรงขบั ซ่ึงแรงกระตุน้อย่าง
เดียวกนัอาจมีพฤติกรรมเป็นหลายแบบได ้ ในทางตรงกนัขา้มแรงกระตุน้อย่างเดียวกนัก็อาจส่งผล
ให้เกิดพฤติกรรมท่ีคลา้ยคลึงกนัไดเ้ช่นเดียวกนั และแรงขบัจะลดลงภายหลงัการเกิดพฤติกรรมท่ี
ตอ้งสนองความตอ้งการแลว้ (พวงเพชร  วชัรอยู่, 2537 : 4-5)  ฉะนั้น ในการออกแบบโครงสร้าง
ระบบพ่ีเล้ียงจึงตอ้งคาํนึงถึงแนวคิดเชิงจิตวิทยาเหล่าน้ีดว้ย ระบบจึงตอ้งมีการปรับปรุงและพฒันา
อย่างต่อเน่ือง เพราะปัญหาสําคญัท่ีหลายองคก์ารทั้งภาครัฐและภาคเอกชนประสบเก่ียวกบัการใช้
แรงจูงใจ ก็คือ ทาํอย่างไรจึงจะกระตุน้ให้บุคลากรในองคก์ารให้ความร่วมมือทาํงานอย่างเต็มตาม
ศกัยภาพ มีเป้าหมาย รวมทั้งมีความคิดริเร่ิมในการทาํงานไปในขณะเดียวกนั  ทั้งน้ี เพื่อใหอ้งคก์ารมี
ความพร้อมท่ีจะรับมือกบัสภาพการณ์ของสงัคมท่ีมีความเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว ภารกิจในการ
พฒันาศักยภาพของบุคลากรจึงเป็นภารกิจท่ีสําคญัขององค์การ โดยเฉพาะในองค์การภาครัฐ 
การคน้หาเทคนิควิธีการในสร้างแรงจูงใจให้เจา้หนา้ท่ีของรัฐปฏิบติังานไดเ้ต็มศกัยภาพยิ่งข้ึน เป็น
เร่ืองจาํเป็นอยา่งยิง่ เพราะเก่ียวขอ้งกบัการประโยชน์สุขของประชาชนไม่วา่จะโดยตรงหรือโดยออ้ม
ซ่ึงก็สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาวิจยัของสถาบนัดาํรงราชานุภาพ (สถาบนัดาํรงราชานุภาพ, 2539 : 8)
ท่ีพบว่านอกจากปัจจยัดา้นความสามารถในการทาํงาน (ability) และปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ทาํงาน (work environment) การปฏิบติังานของบุคคล ยงัถูกกาํหนดดว้ยปัจจยัท่ีสาํคญัดา้นแรงการ
จูงใจในการทาํงาน (motivation) ดว้ย โดยทั้งสามดา้นเป็นปัจจยัท่ีจาํเป็นต่อความสาํเร็จในการทาํงาน 
และเป็นปัจจยัท่ีสะทอ้นให้เห็นความสัมพนัธ์ในการทาํงานท่ีแสดงให้เห็นถึงความมีประสิทธิภาพ 
หรือขาดประสิทธิภาพได ้ แรงจูงใจในการทาํงานจึงเป็นปัจจยัท่ีสําคญัและส่งผลโดยตรงต่อการ
ปฏิบติังาน ผลการปฏิบติังาน และความกา้วหนา้ในอาชีพการงาน 

กล่าวโดยสรุป ระบบ Mentoring เป็นระบบท่ีก่อให้เกิดความผูกพนักนัระหว่าง
พนกังานดว้ยกนั ระหว่างพนกังานกบัหวัหนา้งาน และระหว่างพนกังานกบัองคก์าร มีส่วนช่วยใน
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การสร้างแรงจูงใจ และกระตุน้ให้เกิดการร่วมแรงร่วมใจในการไปให้ถึงเป้าหมาย อีกทั้งยงัเป็น
วิธีการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี สร้างทีมงาน (Team Work) ท่ีดีให้มีความพร้อมท่ีจะเรียนรู้ แบ่งปัน
ความรู้ เป็นระบบท่ีเนน้การพฒันาแบบมีส่วนร่วม (Development Partnership) จากบุคคลท่ีตอ้งทาํ
หนา้ท่ีแลกเปล่ียนความรู้ ประสบการณ์ ขอ้มูลต่าง ๆ และมุมมองส่วนบุคคล เพื่อส่งเสริม สนบัสนุน 
และผลกัดนัให้อีกฝ่ายมีความพร้อมในการทาํงาน พร้อมท่ีจะเจริญเติบโตและมีความกา้วหน้า 
ในสายอาชีพ ในขณะเดียวกนัก็สร้างความพึงพอใจในอาชีพของตน  ดงันั้น ระบบพี่เล้ียงจึงเป็น
รูปแบบหน่ึงของการพฒันาคนโดยเนน้การมีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหาและการกาํหนดเป้าหมาย
เพื่อใหง้านบรรลุผลสาํเร็จตามท่ีผูบ้งัคบับญัชาตอ้งการ   

อย่างไรก็ดี ในการทาํโครงการ Mentoring ควรคน้หาเป้าหมายท่ีแทจ้ริงของการทาํ
เสียก่อน ระบบพี่เล้ียงจะมีประสิทธิภาพแค่ไหน เพียงใด ก็ข้ึนกบัปัจจยัหลายปัจจยัดว้ยกนั ไม่ว่าจะ
เป็นระบบความสัมพนัธ์ในการเรียนรู้ระหว่างกนัและกนั (Learning Relationship) ซ่ึงเป็นหัวใจใน
การเปล่ียนแปลง ลกัษณะงาน (work context) ผูรั้บบริการ (client) โอกาส (chance) โครงสร้างของ
กระบวนการการบริหารเปล่ียนแปลง ซ่ึงจะเป็นตวักาํหนดทิศทางการเปล่ียนแปลง ทกัษะภายในท่ี
จะนาํมาช่วยพฒันาศกัยภาพ และท่ีสําคญัก็คือคุณภาพของผูท่ี้ทาํหน้าท่ีเป็นพี่เล้ียงหรือผูส้อนงาน 
รวมไปถึงกรอบจริยธรรมของผูท่ี้ทาํหนา้ท่ีดงักล่าว (Mary Connor & Julia Pokora, 2010 : 6-7)  
ฉะนั้น การนาํระบบพี่เล้ียงมาประยกุตใ์ชเ้พื่อประโยชน์แก่การพฒันาบุคลากรในองคก์าร จึงมีขอ้ท่ี
ควรคาํนึงถึงหลายประการ อนัไดแ้ก่  

1. เหตุผลความจาํเป็น  
2. ขอ้ดี และขอ้เสียของระบบ  
3. ภาระและความคุม้ค่าในการดาํเนินการ  
4. ภาพโดยรวมของระบบท่ีจะนาํมาประยกุตใ์ช ้ 
ในกรณีท่ีพิจารณาเห็นเป็นการสมควรท่ีจะนาํระบบน้ีมาประยุกตใ์ชใ้นองคก์ารแลว้ 

ขั้นตอนต่อไปท่ีตอ้งพิจารณา ไดแ้ก่ (1) การกาํหนดบทบาทหนา้ท่ีของพ่ีเล้ียง (2) การคดัเลือกพี่เล้ียง 
(3) การมอบหมายหนา้ท่ีความรับผิดชอบให้แก่พี่เล้ียง (4) การพฒันาและฝึกอบรมพ่ีเล้ียง (5) การ
ส่งเสริม สนบัสนุน และการจูงใจพี่เล้ียง และ (6) การติดตามผล 

ส่วนปัจจยัท่ีส่งเสริมการนาํระบบน้ีมาใชใ้นองคก์าร อาจแยกเป็น  
1. ระบบการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร  
2. ระบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร  
3. ระบบการจดัการความรู้ (knowledge management) ขององคก์าร และ  
4. ระบบสารสนเทศขององคก์าร 
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2.2.7  ความสัมพนัธ์ระหว่างระบบพีเ่ลีย้งกบัการเรียนรู้  
ด้วยเหตุท่ีระบบพี่ เ ล้ียงเป็นกระบวนการหน่ึงท่ีช่วยส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ 

การพฒันาการเรียนรู้ ตลอดจนกระตุน้ให้เกิดการกระจายความรู้  การสร้างระบบพี่เล้ียงในองคก์าร
จึงเป็นหน่ึงในลักษณะท่ีสําคัญของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ทั้ งน้ี เพื่อสอนงาน ช้ีแนะ 
การปฏิบติังานท่ีเป็นระบบ จะทาํให้พนักงานในองคก์ารไม่ว่าจะเป็นตวัพี่เล้ียงผูส้อนงานผูช้ี้แนะ 
การปฏิบติังาน และผูท่ี้ไดรั้บการสอนงานหรือช้ีแนะ ไดมี้โอกาสเรียนรู้ร่วมกนัและทาํความรู้จกักนั
มากข้ึน (เจษฎา นกนอ้ย, 2553 : 11-12) 

หากพิจารณาจากประเภทของความรู้ท่ีได้มีการจาํแนกออกเป็น 2 ประเภท คือ  
(1) ความรู้ท่ีชดัแจง้ (Explicit Knowledge) ท่ีเป็นความรู้ท่ีเป็นเหตุเป็นผล สามารถรวบรวมและ
ถ่ายทอดออกมาในรูปแบบต่างๆ ได้ เช่น หนังสือ คู่มือ เอกสาร และรายงานต่าง ๆ ตลอดจน 
คนสามารถเขา้ถึงไดง่้าย และ (2) ความรู้ท่ีฝังอยูใ่นคน (Tacit Knowledge) ท่ีเป็นความรู้ท่ีอยูใ่น 
ตวัคนแต่ละคน เกิดจากประสบการณ์ การเรียนรู้ หรือพรสวรรค ์ ซ่ึงถ่ายทอดออกมาเป็นเอกสาร 
ลายลกัษณ์อกัษรไดย้าก สามารถแบ่งปันกนัได ้มีลกัษณะเป็นความรู้แฝงเร้น อยูใ่นคนทาํงาน และ
ผูเ้ช่ียวชาญในแต่ละเร่ืองเช่น ทกัษะในการทาํงาน งานฝีมือ หรือการคิดเชิงวิเคราะห์ แลว้ พบว่า
ความรู้ประเภทหลงัน้ีเป็นความรู้ท่ีสําคญัและเป็นความรู้ท่ีทาํให้เกิดการไดเ้ปรียบในการแข่งขนั 
อย่างไรก็ดี ความรู้ทั้ งสองประเภทน้ีก็ยงัคงตอ้งอาศยัซ่ึงกันและกัน (Mutually Constituted) 
ดงัจะเห็นไดจ้ากรูปภาพท่ี 2.9 ท่ีแสดงถึงวงจรในกระบวนการการจดัการความรู้ 

 
 

 
 
 

รูปภาพที ่2.9  กระบวนการการจดัการความรู้ 
ทีม่า : ดดัแปลงจาก สาํนกังาน ก.พ.ร. (2553) online 

2. รวบรวม 

4. ถ่ายทอด 

3.จัดเกบ็ 

1. สํารวจความรู้ 

1.การบ่งช้ีความรู้ 

2.การสร้างและ 
แสวงหาความรู้ 

5. การเขา้ถึงความรู้ 
6. การแบ่งปัน 
แลกเปล่ียนความรู้ 
7. การเรียนรู้ 

3.การจดัความรู้ใหเ้ป็น
ระบบ 
4.การประมวลและ 
กลัน่กรองความรู้ 
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จากรูปภาพท่ี 2.9 จะเห็นไดว้่า การถ่ายทอดความรู้ เป็นส่วนประกอบของการจดัการ
ความรู้ ซ่ึงสามารถกระทาํไดห้ลายช่องทาง หลายรูปแบบ ตวัอยา่งรูปแบบการถ่ายทอดความรู้และ
การแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้ เช่น การจดัตั้งทีมขา้มสายงาน (Cross-functional team) กิจกรรมกลุ่ม
คุณภาพและนวตักรรม (Innovation & Quality Circles : IQCs) การสับเปล่ียนงาน (Job Rotation) 
การยมืตวับุคลากรมาช่วยงาน  เวทีสาํหรับการแลกเปล่ียนเรียนรู้ (Knowledge Forum) การใชเ้ทคนิค
การเล่าเร่ือง (Story Telling) ชุมชนนกัปฏิบติั (Communities of Practice : CoP) และ ระบบพี่เล้ียง 
(Mentoring System) ดงัจะเห็นไดจ้ากรูปภาพท่ี 2.10   
 

 

                                                           
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
รูปภาพที ่2.10  รูปแบบการถ่ายทอดความรู้ และการแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้ 

ทีม่า : ดดัแปลงจาก สาํนกังาน ก.พ.ร. (2553) online 
 

- เอกสารวจิยั 
- ฐานความรู้ 
- เทคโนโลยสีารสนเทศ 

ความรู้ท่ีชดัแจง้ 
Explicit Knowledge 

- การจัดตั้ งทีมข้ามสายงาน  (Cross-
functional team) 

- กิจกรรมกลุ่มคุณภาพและนวตักรรม 
(Innovation & Quality Circles : IQCs) 

- ชุมชนนักปฏิบติั (Communities of 
Practice : CoP) 

- ระบบพีเ่ลีย้ง (Mentoring System) 
- การสับเปล่ียนงาน (Job Rotation) 

และการยมืตวับุคลากรมาช่วยงาน 
- การใช้เทคนิคการเล่าเ ร่ือง  (Story 

Telling) 
- เวทีสําหรับการแลกเปล่ียนเ รียน รู้ 
(Knowledge Forum)  

ความรู้ท่ีฝังในตวัคน 
Tacit Knowledge 
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ระบบพี่เล้ียง จึงเป็นกิจกรรมหน่ึงท่ีไดถู้กนาํมาใชใ้นกระบวนจดัการความรู้ ในแง่ของ
การถ่ายทอด แบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้ระหว่างผูท่ี้ประสบการณ์มากกว่าและเพื่อนร่วมงานท่ีมี
ประสบการณ์น้อยกว่า เพื่อพฒันาระดบัการเรียนรู้ของทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร อนัส่งผลให้
ความรู้ยงัคงอยูใ่นองคก์ารโดยเป็นส่วนท่ีเขา้มาช่วยเสริมการรักษาหรือเก็บเก่ียวองคค์วามรู้ไวก่้อนท่ี
จะสูญหายไปพร้อมกบัตวับุคคล  

หากพิจารณาจากตวัแบบองคก์ารแห่งการเรียนรู้เชิงระบบ ของ Michael J. Marquardt 
ท่ีกล่าวถึงขา้งต้นแล้ว ระบบพี่เล้ียง หรือ Mentoring ได้ถูกนํามาใช้ในระบบย่อยด้านคน 
เพื่อประโยชน์ในการเรียนรู้  การถ่ายทอดการเรียนรู้  โดยผ่านการส่ือสารระหว่างกันของ 
ผูซ่ึ้งทาํหนา้ท่ีเป็นพี่เล้ียงกบัผูท่ี้ไดรั้บการดูแล โดยความรู้จาํนวนมากท่ีเกิดข้ึนจากกิจกรรมของระบบ
พี่เล้ียงจะไดรั้บการถ่ายทอดผ่านการส่ือสารระหว่างเพ่ือนร่วมงานท่ีมีประสบการณ์มากกว่าไปสู่
เพื่ อน ร่วมงานท่ี อ่อนประสบการณ์กว่ า  ระบบพี่ เ ล้ี ยง จึง มี ส่วนช่วย  “ เ ช่ือม”  ประสาน  
การแลกเปล่ียนเรียนรู้ระหว่างพนักงานเจา้หน้าท่ีในองคก์าร ทาํให้ความรู้ล่ืนไหลไปยงัทัว่ทั้ง
องคก์าร การเรียนรู้ท่ีเกิดข้ึนทัว่ทั้งองคก์ารและทุกระบบการทาํงาน จึงมีความสําคญัและจาํเป็น
สาํหรับองคก์ารในปัจจุบนั เพื่อช่วยพฒันาองคก์ารไปสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ องคก์ารแห่ง
ความเป็นเลิศ และองค์การท่ีมีสมรรถนะและผลการปฏิบติังานสูงต่อไป  การถ่ายทอดความรู้จึง
เป็นไปเพื่อความอยู่รอดและความสําเร็จขององคก์าร เน่ืองจากองคก์ารมีชีวิต ไม่อาจท่ีจะหยุดการ
พฒันาได ้เม่ือคนเป็นองค์ประกอบท่ีสําคญัในความเป็นองค์การ การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น
องคก์ารจึงเป็นส่ิงท่ีจาํเป็นตอ้งดาํเนินการ เพื่อใหมี้ศกัยภาพเพียงพอและเหมาะสมต่อการปฏิบติังาน
ขององคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ สามารถผลกัดนัภารกิจขององคก์ารให้บรรลุเป้าหมายองคก์าร
ได้ องค์การจึงตอ้งเตรียมความพร้อมให้กับตนเองเพ่ือรับมือกับการความเปล่ียนแปลงอยู่เสมอ 
การวางระบบพ่ีเล้ียงในองค์การจึงเป็นส่วนหน่ึงในการเตรียมพร้อมสําหรับการก้าวเดิน และ 
การกา้วกระโดดขององคก์าร โดยมีผลทาํให้ระดบัการพฒันาทั้งของคนและองคก์ารกา้วรุดหนา้ได้
เร็วข้ึน  

ปัจจุบนัองคก์ารภาครัฐไดห้ันมาให้ความสําคญักบัการสร้างองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
เป็นอยา่งมากเช่นเดียวกบัองคก์ารภาคเอกชน โดยไดมี้ความพยายามท่ีจะปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์
เพื่อส่งเสริมใหบุ้คลากรภาครัฐไดป้รับเปล่ียนวิธีการ หรือพฤติกรรมการทาํงานท่ีไม่พึงประสงคเ์ป็น
ท่ีพึงประสงค์ภายใตก้ารจดัการภาครัฐแนวใหม่ ดงัจะเห็นไดง้านศึกษาวิจยัของสถาบนัส่งเสริม 
การบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี (2549)  อยา่งไรก็ดี การปรับเปล่ียนพฤติกรรมการทาํงานจะเกิดได ้
บุคลากรตอ้งไดรั้บ การพฒันาการเรียนรู้ รวมไปถึงการสร้างความเขา้ใจและความตระหนกัในขอ้มูล
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ท่ีเอ้ือต่อการปรับกระบวนทศัน์ วฒันธรรม และค่านิยมอนัจะทาํให้พฤติกรรมการทาํงานของ
บุคลากรเปล่ียนไป  

อีกทั้ ง การท่ีองค์การภาครัฐจะดําเนินการให้เป็นไปตามหลักการบริหารกิจการ
บา้นเมืองท่ีดีไดน้ั้น องคก์ารตอ้งมีความรู้ความเขา้ใจอนัท่องแทใ้นหลกัการเร่ืองดงักล่าว ไม่ว่าจะ
เป็นความเขา้ใจเก่ียวกบัการบริหารราชการให้เป็นไปตามหลกัการท่ีสาํคญัดงัเช่น หลกันิติธรรม ท่ี
เรียกร้องให้การดาํเนินการตอ้งเป็นไปตามกฎหมายมิใช่ตามอาํเภอใจ  หลกัความโปร่งใส ท่ีมี
กระบวนการตรวจสอบความถูกตอ้งชดัเจนได ้ รวมทั้งตอ้งคาํนึงถึงหลกัการมีส่วนร่วม โดยเปิด
โอกาสใหป้ระชาชนมีส่วนร่วมในดา้นต่าง ๆ  หลกัความรับผดิชอบ ท่ีตอ้งกลา้ท่ีจะยอมรับผลจาก
การกระทาํของตน ตลอดจนหลกัความคุม้ค่า ท่ีตอ้งการการบริหารจดัการและใชท้รัพยากรท่ีมีจาํกดั
ใหเ้กิดประโยชน์คุม้ค่า เพื่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดแก่ส่วนรวม และสุดทา้ยก็คือ หลกัคุณธรรม ท่ี
ตอ้งยึดมัน่ในความถูกตอ้งดีงาม สาํนึกในหนา้ท่ีของตนเอง มีความซ่ือสัตยสุ์จริต และดว้ยเหตุท่ี
องคก์ารภาครัฐจาํตอ้งอาศยับุคลากรในการขบัเคล่ือน  การพฒันาศกัยภาพให้แก่บุคลากรภายใน
องคก์ารจึงเป็นเร่ืองท่ีจาํเป็น เพื่อให้การบริหารราชการสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีไดก้าํหนดไวไ้ด ้
อยา่งไรกดี็ หากพิจารณาทิศทางในการปรับปรุงพฒันาระบบราชการโดยเฉพาะการพฒันาทรัพยากร
มนุษยใ์นองคก์ารภาครัฐในช่วงกว่าทศวรรษท่ีผ่านมาแลว้ พบว่า ก็ไดมี้การนาํแนวคิดการบริหาร
จดัการภาครัฐแนวใหม่มาประยุกต์ใช้ เพื่อปรับปรุงระบบราชการให้ได้ผลลัพธ์ท่ีดีข้ึน มี
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลเพ่ิมมากข้ึน รวมไปถึงการกระตุน้เพื่อใหมี้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคม์าก
ข้ึนควบคู่ไปกบัการลดความส้ินเปลืองในการใชท้รัพยากรลง (Do more with less) โดยมีเป้าหมายท่ี 
“การอยูดี่มีสุขของประชาชนและสังคม” ซ่ึงแนวทางดงักล่าวน้ีไดส่้งผลใหผู้มี้อาํนาจในการบริหาร
จดัการองคก์ารภาครัฐหลายแห่งโดยเฉพาะหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการใหบ้ริการประชาชนโดยตรง
พุ่งความสาํคญัไปยงัการปรับปรุงกระบวนการทาํงาน การกาํหนดมาตรฐานสมรรถนะการทาํงาน
ขององคก์าร ทั้งน้ี เพื่อใหเ้ห็นถึงความพยายามผลกัดนัใหอ้งคก์ารของตนกา้วไปสู่การเป็นองคก์ารท่ี
มีสมรรถนะและผลการปฏิบติังานสูง รวมไปถึงการคน้หาเทคนิคหรือกระบวนการในการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยต่์าง ๆ มาใช้ในการพฒันาการเรียนรู้และการจัดการความรู้ ระบบพี่เล้ียงหรือ  
Mentoring System น้ีก็เป็นหน่ึงในเทคนิคหรือกระบวนการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง
องค์การภาครัฐ ท่ีองค์การภาครัฐสามารถท่ีจะนํามาประยุกต์ใช้เพื่อช่วยให้บุคลากรในองค์การ
สามารถเพิ่มพนูความรู้ เสริมสร้างความเขา้ใจในกระบวนการทาํงานและในแนวทางการดาํรงชีวิต 
และเป็นส่วนท่ีช่วยผลกัดนัหรือให้องคก์ารกา้วไปสู่หนทางแห่งความสาํเร็จ โดยอาศยัการปลูกฝัง 
ถ่ายทอดจากคนหน่ึงซ่ึงทาํหนา้ท่ีเป็นพี่เล้ียง (mentor) ไปสู่อีกคนหน่ึงซ่ึงเป็นนอ้งเล้ียง (mentee)  
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ระบบน้ีจึงจะเป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยกาํหนดแนวทางในการพฒันาบุคลากรในองคก์ารให้เป็นไปใน
ทิศทางท่ีเหมาะสม สอดคลอ้งกบันโยบาย วฒันธรรม และค่านิยมองคก์าร  

อย่างไรก็ดี การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีประสิทธิภาพจาํเป็นตอ้งมีการวิเคราะห์
ขอ้มูลเพื่อศึกษาสภาพปัจจุบนัในดา้นต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นดา้นปัญหา ความตอ้งการและเป้าหมายการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร  ทั้งน้ี เพื่อให้เคร่ืองมือท่ีเหมาะสมต่อการมาใชใ้นการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ โดยสามารถนําไปเป็นแนวทางในการกําหนดทิศทางการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร ตลอดจนสามารถบูรณาการการประยุกตใ์ชร่้วมกนักบักระบวนการ
ส่งเสริมการเรียนรู้ท่ีมีอยู่เดิมไดโ้ดยไม่ก่อให้เกิดภาระแก่องคก์าร ในขณะเดียวกนัก็ส่งเสริมให้เกิด
การเรียนรู้ สร้างแรงจูงใจในปฏิบติังาน และช่วยพฒันาศกัยภาพการปฏิบติังานตามภารกิจของ
องคก์ารให้ดีข้ึน อนันาํไปสู่เป้าหมายคือผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึนขององคก์ารภาครัฐ  สําหรับการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยข์องสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกาก็เป็นทาํนองเดียวกัน ดังท่ีจะได้
กล่าวถึงในส่วนต่อไป  

 
 

2.3  สํานักงานคณะกรรมการกฤษฎกีา และการพฒันาทรัพยากรมนุษย์  
 

2.3.1 ความเป็นมา 
เดิม ประเทศไทยยงัไม่มีองคก์ารกลางดา้นการการร่างกฎหมายโดยเฉพาะ โดยปกติ

พระมหากษตัริยก์็จะทรงมีพระราชดาํรัสให้อาลกัษณ์เป็นผูร่้างกฎหมายข้ึนตามพระราชประสงค ์
และเม่ืออาลกัษณ์ดาํเนินการเสร็จก็จะนําข้ึนทูลเกลา้ฯ ถวายเพื่อทรงตรวจแก้ด้วยพระองค์เอง 
แลว้จึงมีพระบรมราชโองการโปรดเกลา้ฯ ใหป้ระกาศใชบ้งัคบัเป็นเร่ือง ๆ ไป ต่อมา ในปี พ.ศ. 2417 
พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว ได้ทรงมีพระบรมราชโองการโปรดเกล้าฯ ให้ตรา 
“พระราชบญัญติัเคาน์ซิลออฟสเตด คือ ท่ีปฤกษาราชการแผ่นดิน” ข้ึน เพื่อให้เป็นองค์การถวาย
คาํปรึกษาแก่พระองคใ์นการบริหารราชการแผน่ดิน การร่างกฎหมาย และการพิจารณาเร่ืองท่ีราษฎร
ไดรั้บความเดือดร้อน ซ่ึงอาํนาจหน้าท่ีขององคก์ารดงักล่าวคลา้ยคลึงกบั Conseil d’Etat หรือ 
Council of State ของกลุ่มประเทศภาคพ้ืนยโุรป 

ต่อมา เม่ือประเทศไทยมีความจาํเป็นท่ีจะตอ้งปฏิรูประบบกฎหมายและการศาลใหเ้ป็น
สากล เพื่อใชเ้ป็นเหตุผลในการแกไ้ขสนธิสัญญาสิทธิสภาพนอกอาณาเขตท่ีประเทศไทยทาํไวก้บั
ต่างประเทศ  พระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกล้าเจ้าอยู่หัวจึงทรงพระกรุณาโปรดเกล้าฯ ให้ตั้ ง
คณะกรรมการร่างประมวลกฎหมายต่าง ๆ ข้ึนหลายคณะเพื่อร่างกฎหมายอย่างสากล และภายหลงั 
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ในปี พ.ศ. 2466 ก็ได้ทรงมีพระบรมราชโองการโปรดเกลา้ฯ ให้ตั้ ง “ กรมร่างกฎหมาย” สังกัด
กระทรวงยติุธรรมข้ึน เพื่อใหก้ารชาํระประมวลกฎหมายและร่างกฎหมายอ่ืน ๆ เป็นระบบมากยิง่ข้ึน 

เม่ือมีการเปล่ียนแปลงการปกครองในปี 2475 กรมร่างกฎหมายก็ถูกโอนไปข้ึนตรงต่อ
คณะกรรมการราษฎร์ เพื่อความสะดวกในการดาํเนินการออกกฎหมาย และในปีต่อมา กไ็ดมี้การตรา
พระราชบญัญติัว่าดว้ยคณะกรรมการกฤษฎีกา พุทธศกัราช 2476 เพื่อจดัตั้ง “คณะกรรมการกฤษฎีกา” 
ข้ึนตามแนวทางของสถาบนัท่ีปฤกษาราชการแผน่ดินในสมยัรัชกาลท่ี 5  และ Conseil d’Etat ของ
กลุ่มประเทศภาคพื้นยุโรป โดยโครงสร้างองค์การดังล่าวจะแบ่งเป็น 2 ประเภท กล่าวคือ (1) 
กรรมการร่างกฎหมาย และ (2) กรรมการกฤษฎีกา มีหนา้ท่ีจดัทาํร่างกฎหมายรับปรึกษาใหค้วามเห็น
ในทางกฎหมายแก่ทะบวงการเมืองของรัฐบาลแทนกรมร่างกฎหมาย รวมทั้งมีอาํนาจพิจารณา
พิพากษาคดีปกครอง งานดา้นหลงัน้ีไดรั้บการพฒันาตลอดมา จนถึงในปี พ.ศ. 2542 ท่ีไดมี้การจดัตั้ง
ศาลปกครองและไดโ้อนงานส่วนน้ีไปเป็นอาํนาจของศาลปกครอง  ส่วนเหตุผลท่ีให้เรียกองคก์าร
ศาลปกครองท่ีจะตั้ งข้ึนในอนาคตว่า “คณะกรรมการกฤษฎีกา” นั้นก็เพราะในขณะนั้นรัฐบาล 
ไม่ประสงคจ์ะคาํว่า “ศาล” เน่ืองจากสัญญาทางพระราชไมตรีเก่ียวกบัการถอนคดีจากอาํนาจของ
ศาลไทยยงัมีอยู่ และเกรงว่าต่างประเทศจะอา้งเหตุการณ์ตั้งศาลใหม่เขา้มาแทรกแซงการบริหาร
ราชการแผน่ดินได ้ ในดา้นสังกดั พระราชบญัญติัปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พุทธศกัราชการ 
2476 ไดก้าํหนดใหส้าํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกาเป็นกรมอยูใ่นสาํนกันายกรัฐมนตรีตั้งแต่นั้นมา 

ปัจจุบนัพระราชบญัญติัปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2545 ไดก้าํหนดให้เป็น
ส่วนราชการในสํานักนายกรัฐมนตรี ท่ีอยู่ในบงัคบับญัชาข้ึนตรงต่อนายกรัฐมนตรี (สํานักงาน
คณะกรรมการกฤษฎีกา (2553 : 6-7) 

 
2.3.2 อาํนาจหน้าที ่
ปัจจุบนั สาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกามีหนา้ท่ีตามท่ีบญัญติัไวใ้นมาตรา 62 แห่ง

พระราชบัญญัติคณะกรรมการกฤษฎีกา  พ .ศ .  2522 ซ่ึงแก้ไขเพ่ิมเติมโดยพระราชบัญญัติ
คณะกรรมการกฤษฎีกา (ฉบบัท่ี 4) พ.ศ. 2542  กล่าวโดยสรุปคือ เป็นหน่วยงานท่ีมีหนา้ท่ีรับผดิชอบ
ในงานธุรการและวิชาการของ “คณะกรรมการกฤษฎีกา” และ “คณะกรรมการพฒันากฎหมาย” 
ตลอดจนศึกษาและรวบรวมข้อมูลต่าง  ๆ  ท่ี เ ก่ียวกับงานของคณะกรรมการกฤษฎีกาและ
คณะกรรมการพฒันากฎหมาย และหน้าท่ีอ่ืน ๆ คือ 1) พิจารณาและจัดทาํร่างกฎหมายตามท่ี
คณะรัฐมนตรีหรือนายกรัฐมนตรีมอบหมาย และเสนอความเห็นเก่ียวกับการให้มีหรือแก้ไข
ปรับปรุงหรือยกเลิกกฎหมาย 2) ช่วยเหลือและให้คาํแนะนาํเก่ียวกบัการร่างกฎหมายแก่หน่วยงาน
ของรัฐ 3) ให้ความเห็นหรือปฏิบติังานอ่ืนอนัเก่ียวกบักฎหมายให้แก่หน่วยงานของรัฐหรือตามท่ี
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รัฐบาลต่างประเทศหรือสถาบนัระหว่างประเทศร้องขอ 4) ฝึกอบรมและพฒันาขา้ราชการสาํนกังาน
คณะกรรมการกฤษฎีกาและเจ้าหน้าท่ีของรัฐในด้านกฎหมายและการร่างกฎหมาย รวมทั้ ง 
การเผยแพร่ทาํความเขา้ใจในดา้นกฎหมายแก่บุคคลทัว่ไป 5) ประสานงานกบัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง
เพื่อพฒันาหลกักฎหมายและการบริหารราชการแผ่นดิน 6) จดัพิมพค์วามเห็นของคณะกรรมการ
กฤษฎีกาเพื่อเผยแพร่ เวน้แต่เร่ืองท่ีเป็นความลบั 7) จดัทาํรายงานประจาํปีเก่ียวกบัผลงานและ
อุปสรรคในการดาํเนินงานของคณะกรรมการกฤษฎีกาและคณะกรรมการพฒันากฎหมายเสนอต่อ
คณะรัฐมนตรี 8) ศึกษาและรวบรวมขอ้มูล รวมทั้งจดัใหไ้ดม้าซ่ึงขอ้มูลเก่ียวกบัระบบกฎหมายไทย
และระบบกฎหมายต่างประเทศ และงานวิจยักฎหมายหรือวิชาอ่ืนท่ีเก่ียวกบักฎหมายทั้งของไทยและ
ต่างประเทศ เพื่อประโยชน์แก่การปฏิบติังานของคณะกรรมการกฤษฎีกาและคณะกรรมการพฒันา
กฎหมาย 

นอกจากน้ี ก็มีอํานาจหน้าท่ีตามท่ีกําหนดไว้ในกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ
สํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา สํานักนายกรัฐมนตรี พ.ศ. 2545 กล่าวคือ 1) งานประสานการ 
นิติบญัญติั โดยการตรวจสอบดูแลงานกฎหมายของประเทศและแกไ้ขปัญหาขอ้ขดัขอ้งในการเสนอ
กฎหมาย รวมทั้งการช่วยเหลืองานดา้นกฎหมายในชั้นรัฐสภา 2) จดัทาํคาํแปลกฎหมาย ใหค้วามเห็น
ทางกฎหมายเก่ียวกับการกู้เงินและให้คาํปรึกษาหรือปฏิบัติงานอ่ืนอันเก่ียวกับกฎหมายให้แก่
หน่วยงานของรัฐหรือตามท่ีรัฐบาลต่างประเทศหรือสถาบนัระหว่างประเทศร้องขอ 3) วิจยัและ
พฒันากฎหมาย โดยตรวจสอบสภาพปัญหาของประเทศและสังคม แลว้ทาํการศึกษาวิจยัเพื่อเสนอ
ร่างกฎหมายใหม่หรือแกไ้ขกฎหมายเดิม 4) การพฒันาหลกักฎหมายปกครองเพ่ือกาํหนดหลกัเกณฑ์
การปฏิบติัราชการ และการส่งเสริมการมีส่วนร่วมของประชาชนในการปฏิบติัราชการ รวมทั้ง
รับผดิชอบกฎหมายว่าดว้ยวิธีปฏิบติัราชการทางปกครองและกฎหมายว่าดว้ยความรับผดิทางละเมิด
ของเจา้หนา้ท่ี 

สําหรับหน่วยผูรั้บบริการของสํานักงาน ไดแ้ก่ คณะรัฐมนตรี หน่วยงานภาครัฐและ
รัฐวิสาหกิจ รัฐสภา และประชาชน โดยอาจสรุปให้เห็นภาพรวมให้บริการแก่หน่วยผูรั้บบริการได้
ตามตารางท่ี 2.3 สรุปแนวทางและวิธีการใหบ้ริการของสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา 

 
ตารางที ่2.3  สรุปแนวทางและวิธีการใหบ้ริการของสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา 
 

ผู้รับบริการ แนวทางและวธีิการให้บริการ 
1. คณะรัฐมนตรี 1.1 ตรวจพิจารณาและจดัทาํร่างกฎหมาย กฎ ระเบียบ 

ข้อบังคับ  หรือประกาศตามคําสั่ งของนายกรัฐมนตรีหรือมติ
คณะรัฐมนตรี 



สุริศา  ไขวพ้นัธุ์                                                                                                                                                    ทบทวนวรรณกรรม /  58 

ตารางที ่2.3  สรุปแนวทางและวิธีการใหบ้ริการของสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา (ต่อ) 
 

ผู้รับบริการ แนวทางและวธีิการให้บริการ 
 1.2 เสนอความเห็นและขอ้สังเกตต่อคณะรัฐมนตรี

เก่ียวกบัการใหมี้กฎหมายหรือแกไ้ขปรับปรุงยกเลิกกฎหมาย 
1.3 ให้ความเห็นทางกฎหมายแก่คณะรัฐมนตรี หรือ

นายกรัฐมนตรี หรือผูซ่ึ้งนายกรัฐมนตรี เห็นสมควรให้ขอความเห็น
ทางกฎหมายเป็นการเฉพาะราย 

1.4 ให้บริการห้องสมุดกฎหมายในเว็บไซต์ของ
สํานักงาน  ซ่ึงรวบรวมตัวบทกฎหมาย ความเห็นทางกฎหมาย 
คาํวินิจฉัยและคาํพิพากษาศาล รวมทั้ งบทความทางวิชาการและ
งานวจิยัต่าง ๆ 

 
2.หน่วยงานภาครัฐและรัฐวสิาหกจิ 2.1 ตรวจพิจารณาและจัดทาํร่างกฎกระทรวง 

แบ่งส่วนราชการท่ี ก.พ.ร.ให้ความเห็นชอบ และร่างกฎหมายท่ี
รัฐมนตรีวา่การกระทรวงส่งใหส้าํนกังานฯ ตรวจพิจารณา 

2.2 ให้ความเห็นทางกฎหมายแก่หน่วยงานภาครัฐ
และรัฐวสิาหกิจ 

2.3 ให้บริการห้องสมุดกฎหมายในเว็บไซต์ของ
สํานักงาน  ซ่ึงรวบรวมตัวบทกฎหมาย ความเห็นทางกฎหมาย 
คาํวินิจฉัยและคาํพิพากษาศาล รวมทั้ งบทความทางวิชาการและ
งานวจิยัต่าง ๆ 

 

3. รัฐสภา 3.1 การเป็นกรรมการประสานงานสภาผูแ้ทนราษฎร 
3.2 การเป็นกรรมาธิการ / อนุกรรมาธิการในสภา

ผู ้แทนราษฎรและวุ ฒิสภา  และการ ช้ีแจง ต่อ ท่ีประ ชุมสภา
ผูแ้ทนราษฎรและวฒิุสภา (ในคณะกรรมาธิการและอนุกรรมาธิการ) 

3.3 การตรวจพิจารณาร่างกฎหมายท่ีเสนอโดย 
สภาผูแ้ทนราษฎร และคณะรัฐมนตรีมีมติเห็นชอบให้ดาํเนินการ
ต่อไป 

3.4 ให้บริการห้องสมุดกฎหมายในเว็บไซต์ของ
สํานักงาน  ซ่ึงรวบรวมตัวบทกฎหมาย ความเห็นทางกฎหมาย 
คาํวินิจฉัยและคาํพิพากษาศาล รวมทั้ งบทความทางวิชาการและ
งานวจิยัต่าง ๆ 



บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัมหิดล                                                                                                        ศศ.ม.(รัฐประศาสนศาสตร์) /  
  

 59 

ตารางที ่2.3  สรุปแนวทางและวิธีการใหบ้ริการของสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา (ต่อ) 
 

ผู้รับบริการ แนวทางและวธีิการให้บริการ 
4. ประชาชน 4.1 ให้บริการห้องสมุดกฎหมายในเว็บไซต์ของ

สํานักงาน ซ่ึงรวบรวมตัวบทกฎหมาย ความเห็นทางกฎหมาย 
คาํวินิจฉัยและคาํพิพากษาศาล รวมทั้ งบทความทางวิชาการและ
งานวจิยัต่าง ๆ 

4.2  ให้บริการคน้ควา้หนงัสือ เอกสาร และวารสาร
ต่าง ๆ จากเอกสารตน้ฉบบัในหอ้งสมุดของสาํนกังานฯ 

 

 
2.3.3 โครงสร้างองค์การ 
เดิม  เ ม่ือปี  พ .ศ .  2495 สํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกาเป็นส่วนราชการใน 

สํานักนายกรัฐมนตรี มีส่วนราชการตามพระราชกฤษฎีกาจัดวางระเบียบราชการสํานักงาน
คณะกรรมการกฤษฎีกาในสาํนกันายกรัฐมนตรี พ.ศ. 2495 เพียง 1 สาํนกั 2 กอง กล่าวคือ สาํนกังาน
เลขานุการ กองร่างกฎหมาย และกองแปล ต่อมาในปี 2496 ราชการในสาํนกันายกรัฐมนตรีมีปริมาณ
เพิ่มมากข้ึน ทั้ งเป็นงานท่ีมีคุณภาพสูง จึงได้ปรับปรุงส่วนราชการในสํานักนายกรัฐมนตรี 
โดยเรียกช่ือใหม่เป็นสํานักคณะรัฐมนตรี และไดแ้ยกสํานักคณะรัฐมนตรีออกเป็นสองทบวง คือ 
ทบวงคณะรัฐมนตรีฝ่ายการเมือง และทบวงคณะรัฐมนตรีฝ่ายบริหาร  ในปี 2497 จึงไดมี้การจดัวาง
ระเบียบราชการสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกาซ่ึงเป็นส่วนราชการในทบวงคณะรัฐมนตรี 
ฝ่ายบริหารเสียใหม่ โดยไดเ้พิ่ม กองวิชาการ ข้ึนอีก 1 กอง โดยพระราชกฤษฎีกาจดัวางระเบียบ
ราชการสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา ทบวงคณะรัฐมนตรีฝ่ายบริหาร สํานักคณะรัฐมนตรี 
พ.ศ. 2497 เน่ืองจากในการร่างกฎหมายจาํเป็นตอ้งอาศยัการคน้ควา้และอา้งอิงกฎหมายหลกัปฏิบติั 
ท่ีมีอยูใ่นต่างประเทศเพ่ือเทียบเคียงกนัหรือท่ีมีอยูใ่นประเทศ เพื่อจะไดท้ราบถึงความสัมพนัธ์หรือ
ขัดแยง้กัน จึงจําเป็นต้องจัดตั้ งกองวิชาการดังกล่าวข้ึนเพื่อให้มีเจ้าหน้าท่ีดําเนินการค้นคว้า 
ในปี พ.ศ. 2504 สํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกาได้มีจัดโครงสร้างองค์การใหม่อีกคร้ังหน่ึง 
โดยยงัคงสํานักงานเลขานุการ กองแปล กองร่างกฎหมาย ไวด้งัเดิม แต่ไดแ้ตกกองวิชาการเดิม
ออกเป็นกองกฎหมายไทย และกองกฎหมายต่างประเทศ  ทั้งน้ี ตามประกาศสาํนักนายกรัฐมนตรี 
เร่ือง การแบ่งส่วนราชการสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา ลงวนัท่ี 9 พฤศจิกายน พ.ศ. 2504 
แต่อยา่งไรกดี็ ในปี พ.ศ. 2508 ไดมี้การออกประกาศสาํนกันายกรัฐมนตรี เร่ือง การแบ่งส่วนราชการ
สํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา ลงวนัท่ี 24  เมษายน พ.ศ. 2508 ยุบกองกฎหมายไทย และ 
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กองกฎหมายต่างประเทศ กลบัไปเป็นกองวิชาการเช่นเดิม และเพิ่มกองประมวลกฎหมายข้ึนอีก 
1 กอง  ต่อมาปี พ.ศ. 2516  ไดมี้การยกเลิกประกาศสาํนกันายกรัฐมนตรี เร่ือง การแบ่งส่วนราชการ
สํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา ลงวันท่ี 24  เมษายน  พ .ศ . 2508  โดยพระราชกฤษฎีกา 
แบ่งส่วนราชการสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา สํานักนายกรัฐมนตรี พ.ศ. 2516 และ 
แบ่งส่วนราชการสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกาใหม่ให้เหมาะสมยิ่งข้ึน เป็น สํานักเลขานุการ
กรม กองกฎหมายไทย กองกฎหมายต่างประเทศ และกองยกร่างกฎหมาย  ภายหลงัไดมี้การเพิ่ม 
กองข้ึนอีก 1 กอง คือ กองวิเคราะห์กฎหมายและการร้องทุกข ์โดยพระราชกฤษฎีกาแบ่งส่วนราชการ
สํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา  สํานักนายกรัฐมนตรี  พ .ศ .  2524 โครงสร้างสํานักงาน
คณะกรรมการกฤษฎีกาย ังคงเป็นเช่นเดิมเร่ือยมา จนกระทั่ง  ในปี 2534 ประเทศไทยได้มี 
การปรับปรุงโครงสร้างการจดัระเบียบบริหารราชการแผ่นดินอีกคร้ังหน่ึง ไดมี้การยกเลิกประกาศ
ของคณะปฏิวติั ฉบบัท่ี 218 ลงวนัท่ี 29 กนัยายน 2515 ประกาศของคณะปฏิวติั ฉบบัท่ี 310 ลงวนัท่ี 
13 ธนัวาคม 2515 และแกไ้ขเพ่ิมเติม โดยพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการแผน่ดิน พ.ศ. 2534  
จึงได้มีปรับปรุงอาํนาจหน้าท่ีของส่วนราชการของสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกาเสียใหม่ 
ใหเ้หมาะสมกบัสภาพงาน และสอดคลอ้งกบับทบญัญติัแห่งพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการ
แผ่นดิน พ.ศ. 2534  ดงักล่าว ในปี พ.ศ. 2537 โดยพระราชกฤษฎีกาแบ่งส่วนราชการสํานักงาน
คณะกรรมการกฤษฎีกา สาํนกันายกรัฐมนตรี พ.ศ. 2537 และในปี พ.ศ. 2540 ก็ไดเ้พิ่มกองข้ึนอีก 
1 กอง คือ กองพฒันาวิธีปฏิบัติราชการทางปกครอง โดยพระราชกฤษฎีกาแบ่งส่วนราชการ
สาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา สาํนกันายกรัฐมนตรี (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2540 ทั้งน้ี เพื่อให้สอดรับ
กบัพระราชบญัญติัวิธีปฏิบติัราชการทางปกครอง พ.ศ. 2539 ท่ีกาํหนดให้คณะกรรมการวิธีปฏิบติั
ราชการทางปกครองมีหน้าท่ีในการดูแลการใชบ้งัคบักฎหมาย ให้คาํปรึกษาแก่เจา้หน้าท่ีเก่ียวกบั 
การปฏิบติัตามกฎหมาย และเสนอแนะการตรวจพระราชกฤษฎีกาและการออกกฎกระทรวงหรือ
ประกาศตามกฎหมายดงักล่าว โดยมีสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกาเป็นหน่วยงานรับผิดชอบใน
การดาํเนินงานของคณะกรรมการ 

ปัจจุบัน โครงสร้างสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา เป็นไปตามกฎกระทรวง 
แบ่งส่วนราชการสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา สํานักนายกรัฐมนตรี พ.ศ. 2545 ท่ีกาํหนด 
ให้สํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกามีภารกิจเก่ียวกับการจัดทาํกฎหมาย การใช้กฎหมายและ 
การพฒันากฎหมายให้ถูกตอ้ง สร้างความเป็นธรรมและส่งเสริมการพฒันาประเทศและประโยชน์
สุขของประชาชน ตลอดจนพฒันาบุคลากรให้มีความเช่ียวชาญดา้นกฎหมาย โดยแบ่งส่วนราชการ
ออกเป็น 4 สํานัก 1 ศูนย์ 1 สถาบัน กล่าวคือ สํานักอาํนวยการ สํานักกฎหมายต่างประเทศ 
สํานักกฎหมายปกครอง สํานักหลักนิติบัญญัติ  ศูนย์ข้อมูลกฎหมายกลาง และสถาบันพฒันา 
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นักกฎหมายมหาชน นอกจากน้ี ยงัไดก้าํหนดให้มีกลุ่มผูป้ฏิบติังานดา้นวิชาการ เพื่อปฏิบติัหน้าท่ี
หลักในการจัดทํา ร่างกฎหมาย  การให้ความเ ห็นทางกฎหมายและการพัฒนากฎหมาย 
โดยรับผิดชอบงานข้ึนตรงต่อเลขาธิการคณะกรรมการกฤษฎีกา จาํนวนทั้งส้ิน 13 ฝ่าย ดว้ยกนั คือ 
(1) ฝ่ายกฎหมายการบริหารราชการแผน่ดิน 1 (การเมืองการปกครอง) (2) ฝ่ายกฎหมายการบริหาร
ราชการแผน่ดิน 2 (3) ฝ่ายกฎหมายการคลงั (4) ฝ่ายกฎหมายคมนาคม (5) ฝ่ายกฎหมายการคา้และ
อุตสาหกรรม (6) ฝ่ายกฎหมายทรัพยากรธรรมชาติ (7) ฝ่ายกฎหมายการคา้ระหว่างประเทศและ
ทรัพยสิ์นทางปัญญา (8) ฝ่ายกฎหมายการศึกษา (9) ฝ่ายกฎหมายสวสัดิการสังคม (10) ฝ่ายกฎหมาย
สาธารณสุข (11) ฝ่ายกฎหมายกระบวนการยติุธรรมทางแพง่ (12) ฝ่ายกฎหมายกระบวนการยติุธรรม
ทางอาญา และ (13) ฝ่ายพฒันากฎหมาย  นอกจากน้ี ก็มีฝ่ายกฎหมาย/สํานัก ท่ีสํานักงาน
คณะกรรมการกฤษฎีกาไดก้าํหนดข้ึนตามความจาํเป็นในการปฏิบติังาน คือ ฝ่ายกฎหมายการเงิน 
ฝ่ายกฎหมายการศึกษา 2 และฝ่ายกิจการนิติบญัญติั 

โครงสร้างองคก์ารของสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา มีลกัษณะเป็นแนวด่ิง มีสาย
การบงัคบับญัชาตามลาํดบัชั้น ประกอบดว้ย (1) สายงานสนับสนุน อนัไดแ้ก่ ส่วนการเจา้หน้าท่ี 
ส่วนการคลงั ส่วนช่วยอาํนวยการและประชาสัมพนัธ์ ส่วนนโยบายและแผน ส่วนสารสนเทศ และ
ฝ่ายสารบรรณ อยู่ในสังกดัสํานกัอาํนวยการ และ (2) สายงานหลกั อนัไดแ้ก่ สายงานนกักฎหมาย
กฤษฎีกาท่ีปฏิบติัหน้าท่ีในฝ่ายกฎหมายทั้ง 13 ฝ่าย สํานักกฎหมายต่างประเทศ สํานักกฎหมาย
ปกครอง สํานักหลกันิติบญัญติั ศูนยข์อ้มูลกฎหมายกลาง และสถาบนัพฒันานักกฎหมายมหาชน 
อยู่ในบงัคบับญัชาของกรรมการร่างกฎหมายประจาํ รองเลขาธิการฯ และเลขาธิการฯ ตามลาํดบั 
ดงัจะเห็นไดจ้ากรูปภาพท่ี 2.11..โครงสร้างองคก์ารก่อนประยกุตใ์ชแ้นวคิดกลุ่มภารกิจ 
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รูปภาพที ่2.11   โครงสร้างองคก์ารก่อนประยกุตใ์ชแ้นวคิดกลุ่มภารกิจ 

รองเลขาธิการฯ 

กรรมการร่างกฎหมาย  

สาํนกัอาํนวยการ สาํนกัหลกันิติ
บญัญติั 

สาํนกั 
กม.ปกครอง 

สาํนกั 
กม. ต่างประเทศ 

ศนูย ์
ขอ้มูลกฎหมายกลาง 

สถาบนั 
พฒันานกักฎหมายมหาชน 

สายสนับสนุน สายงานหลกั 

- ส่วนการเจา้หนา้ท่ี   
- ส่วนการคลงั   
- ส่วนช่วยอาํนวยการ    
และประชาสัมพนัธ์  
- ส่วนนโยบายและแผน  
- ส่วนสารสนเทศ  
- ฝ่ายสารบรรณ 

สาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา 
(เลขาธิการฯ) 

คณะกรรมการกฤษฎีกา 

กลุ่มผูป้ฏิบติังานดา้นวิชาการ  
(ในฝ่ายกฎหมาย 13 ฝ่าย) 

1) ฝ่ายกฎหมายการบริหารราชการแผน่ดิน 1 (การเมือง
การปกครอง)  
2) ฝ่ายกฎหมายการบริหารราชการแผน่ดิน 2    
3) ฝ่ายกฎหมายการคลงั  
4) ฝ่ายกฎหมายคมนาคม  
5) ฝ่ายกฎหมายการคา้และอุตสาหกรรม  
6) ฝ่ายกฎหมายทรัพยากรธรรมชาติ  
7) ฝ่ายกฎหมายการคา้ระหว่างประเทศและทรัพยสิ์น
ทางปัญญา   

   
8) ฝ่ายกฎหมายการศึกษา  
9) ฝ่ายกฎหมายสวสัดิการสงัคม   
10) ฝ่ายกฎหมายสาธารณสุข  
11) ฝ่ายกฎหมายกระบวนการยติุธรรมทางแพง่   
12) ฝ่ายกฎหมายกระบวนการยติุธรรมทางอาญา    
13) ฝ่ายพฒันากฎหมาย   
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ปัจจุบนั การบริหารจดัการองคก์าร สาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกาไดมี้การนาํ
แนวคิดการจดัองค์การแบบกลุ่มภารกิจ (cluster) มาใช ้โดยแบ่งภารกิจสายงานหลกั (ดา้น
กฎหมาย) ออกเป็น 4 กลุ่มภารกิจดว้ยกนั กล่าวคือ (1) ภารกิจดา้นกฎหมายการบริหาร  
(2) ภารกิจดา้นกฎหมายเศรษฐกิจ (3) ภารกิจดา้นกฎหมายสงัคม และ (4) ภารกิจดา้นกฎหมาย
ทรัพยากรธรรมชาติฯ โดยให้สายการบงัคบับญัชาของงานในภารกิจแต่ละภารกิจข้ึนตรงกบั
รองเลขาธิการคณะกรรมการกฤษฎีกาและกรรมการร่างกฎหมายประจาํ (กก.ปจ.) อาวุโส 
ท่ีได้รับมอบหมายจากเลขาธิการคณะกรรมการกฤษฎีกา ให้เป็นหัวหน้ากลุ่มภารกิจ 
นอกจากน้ี ในแต่ละกลุ่มภารกิจจะมีกรรมการร่างกฎหมายประจาํเป็นผูบ้งัคบับญัชาลาํดบั
รองลงมาเพื่อรับผิดชอบงานของฝ่ายกฎหมาย สาํนกั และศูนยท่ี์กาํหนดให้อยูใ่นบงัคบับญัชา
ทั้งน้ี เพื่อประโยชน์ในการบริหารองค์การให้มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน ขอ้ดีของการกาํหนด
โครงสร้างองคก์ารแบบกลุ่มภารกิจน้ี ก็คือ เป็นการจดัโครงสร้างองคก์ารแบบแนวนอน เป็น
การกระจายงานและอาํนาจความรับผิดชอบลงไปสู่ผูท่ี้ปฏิบติังานกฎหมายฝ่ายนั้น ๆ โดยตรง
ดงัจะเห็นไดจ้ากรูปภาพท่ี 2.12 ท่ีแสดงโครงสร้างสายการการบงัคบับญัชาสายงานหลกั 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
รูปภาพที ่2.12   โครงสร้างสายการบงัคบับญัชางานสายงานหลกั 

 
 

รองเลขาธิการฯ 

เลขาธิการคณะกรรมการกฤษฎีกา 

กก.ปจ.อาวุโส กก.ปจ.อาวุโส รองเลขาธิการฯ 

กก.ปจ. กก.ปจ. กก.ปจ กก.ปจ. กก.ปจ. กก.ปจ กก.ปจ. กก.ปจ

 ฝ่ายกฎหมาย 

 ฝ่ายกฎหมาย 

 ฝ่ายกฎหมาย 

 ฝ่ายกฎหมาย 

 ฝ่ายกฎหมาย 

 ฝ่ายกฎหมาย 

 ฝ่ายกฎหมาย 

 ฝ่ายกฎหมาย 
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2.3.4 วสัิยทศัน์ เป้าหมายหลกั ค่านิยม และวฒันธรรมองค์การ 
ปัจจุบนัสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกาไดก้าํหนดวิสัยทศัน์ เป้าหมายหลกั ค่านิยม 

และวฒันธรรมขององคก์ารไว ้ดงัน้ี 
วิสัยทัศน์ : ดาํรงไวซ่ึ้งความเป็นองคก์รกลางทางกฎหมายของประเทศ มีอิสระทาง

วิชาการและได้รับการยอมรับเช่ือถือในการจดัทาํกฎหมาย การให้คาํแนะนํา และให้คาํปรึกษา
ทางดา้นกฎหมาย โดยถูกตอ้งตามหลกันิติธรรม 

เป้าประสงค์หลกั ไดแ้ก่  
1) ร่างกฎหมายและการให้คาํปรึกษาทางกฎหมายภาครัฐ มีคุณภาพสมบูรณ์ครบถว้น

ตามนโยบายของรัฐบาล  
2) บุคลากรทางกฎหมายภาครัฐ มีขีดความสามารถทนัต่อความจาํเป็นของราชการและ

ความเปล่ียนแปลงของโลก 
วฒันธรรมองค์การ ไดแ้ก่ 
 1) ยึดหลกัความถูกตอ้ง หลกัของเหตุและผลบนพ้ืนฐานของการรักษาผลประโยชน์

ส่วนรวม  
2) ยึดหลกัความเป็นกนัเอง มีความยืดหยุ่นในการทาํงานร่วมกนั และให้เกียรติซ่ึงกนั

และกนั บนพื้นฐานของความถูกตอ้งและระเบียบวินยั 
ค่านิยมองค์การ : มุ่งมัน่ สร้างสรรค ์กฎหมายไทยใหมี้คุณภาพ 
 
กระบวนงานในปัจจุบนัของสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกาแยกเป็นงานท่ีสาํนกังาน

คณะกรรมการกฤษฎีกาดาํเนินการเอง และงานท่ีตอ้งเสนอใหค้ณะกรรมการกฤษฎีกาตรวจพิจารณา 
โดยงานดงักล่าวแยกเป็นสองประเภทคือ งานดา้นการร่างกฎหมาย และงานดา้นการให้ความเห็น
ทางกฎหมาย โดยในแต่ละงานสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกาไดก้าํหนดขั้นตอนและระยะเวลา
ในการดาํเนินการไวเ้พื่อเป็นแนวทางปฏิบัติของผูป้ฏิบัติงาน ดังจะเห็นได้จากรูปภาพท่ี 2.13  
แสดงกระบวนงานในปัจจุบันของงานด้านการร่างกฎหมาย  (กรณีปกติ)  รูปภาพท่ี  2.14 
แสดงกระบวนงานในปัจจุบนัของงานร่างกฎหมายท่ีสาํนกังานฯ ตรวจพิจารณาเอง (กรณีเร่งด่วน) 
รูปภาพท่ี 2.15  แสดงกระบวนงานในปัจจุบนัของงานร่างกฎหมายท่ีตอ้งเสนอคณะกรรมการ
กฤษฎีกาตรวจพิจารณา และรูปภาพท่ี 2.16 แสดงกระบวนงานในปัจจุบนัของงานการใหค้วามเห็น 
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1. ลงทะเบียนรับเร่ืองและตั้งแฟ้ม (30 นาที)                                    12. สารบรรณส่งเร่ืองออก (3 ชัว่โมง) 

 
 

2. บนัทึกขอ้มูลลงระบบ ( 2 ชัว่โมง)                                                  11. การจดัทาํหนงัสือส่งออก (7 วนั)* 
 

3.  ผูบ้ังคับบัญชาพิจารณากาํหนดผูรั้บผิดชอบ ( 4 ชั่วโมง)                   10. หน่วยงานท่ีเก่ียวข้องยืนยนั 

                                                                                                                    ความเห็นชอบ (14 วนั)*** 

4. ส่งเร่ืองใหเ้จา้หนา้ท่ีรับผดิชอบ (30 นาที) 

5. เจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบจดัทาํความเห็นเบ้ืองตน้ (10 วนั) *                  เห็นชอบตามเสนอ   

6. ประชุมร่วมกบัผูแ้ทนจากหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง (5 วนั) *                            9. การพิจารณาเร่ืองเสร็จของ 

                                                                                                                           เลขาธิการฯ (7 วนั) * **     

7. การจดัทาํบนัทึกเร่ืองพิจารณาเสร็จ (7 วนั) *                                
 

                            ไม่เห็นชอบตามเสนอ             8. การพิจารณาบนัทึก                เห็นชอบตามเสนอ 
                                                                                 เร่ืองพิจารณาเสร็จ 

                                                                              ของผูก้าํกบังาน  
                                                                                (7 วนั)* 

 
                                                ไม่เห็นชอบตามเสนอ  

 
หมายเหตุ 
* ระยะเวลาดาํเนินการอาจผนัแปรตาม (1) ความยากง่าย ความซํ้ าซ้อน และความยาวของเร่ือง (2) รับผิดชอบ 
   หลายเร่ืองในเวลาเดียวกนั 
** กรณีมีกฎหมายแบบ เลขาธิการฯ มอบอาํนาจใหร้องเลขาธิการฯในฐานะผูก้าํกบัสั่งดาํเนินการได ้
*** เป็นไปตามมติคณะรัฐมนตรีท่ีใหย้นืยนัภายใน 14 วนั แต่ในทางปฏิบติับางหน่วยงานใชเ้วลามากกวา่ 14 วนั 

 

 
รูปภาพที ่2.13   แสดงกระบวนงานในปัจจุบนัของงานร่างกฎหมายท่ีสาํนกังานฯ ตรวจพิจารณาเอง 

                          (กรณีปกติ) 
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1. ลงทะเบียนรับเร่ืองและตั้งแฟ้ม (30 นาที)                                     
 

 
2. บนัทึกขอ้มูลลงระบบ ( 2 ชัว่โมง)                                                  8 สารบรรณส่งเร่ืองออก (3 ชัว่โมง) 

 

3.  ส่งเร่ืองใหเ้จา้หนา้ท่ีรับผดิชอบ (30 นาที)                                             

                                                                                                                   7. การจดัทาํหนงัสือส่งออก (2 วนั)* 

4. เจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบจดัทาํความเห็นเบ้ืองตน้/ 

     ประชุมร่วมกบัผูแ้ทนจากหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง 

     และการจดัทาํบนัทึกเร่ืองพิจารณาเสร็จ โดยมี                                      6. หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งยนืยนั 

    กก.ปจ. หรือ รองเลขาธิการ เป็นผูก้าํกบัการปฏิบติังาน                              ความเห็นชอบ (14 วนั)*** 

    อยา่งใกลชิ้ด (20 วนั)* 

                                                                                                                             

 
                            ไม่เห็นชอบตามเสนอ             5. การพิจารณาบนัทึก                เห็นชอบตามเสนอ 
                                                                              เร่ืองพิจารณาเสร็จของ 
                                                                              ผูก้าํกบังาน  
                                                                                (2 วนั)*  ** 

 
                                                 
หมายเหตุ 
* ระยะเวลาดาํเนินการอาจผนัแปรตาม (1) ความยากง่าย ความซํ้ าซ้อน และความยาวของเร่ือง (2) รับผิดชอบ 
   หลายเร่ืองในเวลาเดียวกนั 
** กรณีมีกฎหมายแบบ เลขาธิการฯ มอบอาํนาจใหร้องเลขาธิการฯในฐานะผูก้าํกบัสั่งดาํเนินการได ้
*** เป็นไปตามมติคณะรัฐมนตรีท่ีใหย้นืยนัภายใน 14 วนั แต่ในทางปฏิบติับางหน่วยงานใชเ้วลามากกวา่ 14 วนั 

 

 
รูปภาพที ่2.14   แสดงกระบวนงานในปัจจุบนัของงานร่างกฎหมายท่ีสาํนกังานฯ ตรวจพิจารณาเอง 

                         (กรณีเร่งด่วน) 
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1. ลงทะเบียนรับเร่ืองและตั้งแฟ้ม (30 นาที)                                     

 
 

2. บนัทึกขอ้มูลลงระบบ ( 2 ชัว่โมง)                                                  12. สารบรรณส่งเร่ืองออก (3 ชัว่โมง) 
 

3.  ผูบ้งัคบับญัชาพิจารณากาํหนดผูรั้บผดิชอบ ( 4 ชัว่โมง)                   12. การจดัทาํหนงัสือส่งออก (7 วนั)* 

                                                                                                                     

4. ส่งเร่ืองใหเ้จา้หนา้ท่ีรับผดิชอบ (30 นาที)                                                   11. หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งยนืยนั 

5. เจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบจดัทาํความเห็นเบ้ืองตน้ (15 วนั) *                                ความเห็นชอบ (14 วนั)*** 

6. ตรวจพิจารณาบนัทึกความเห็นเบ้ืองตน้ของ                                   เห็นชอบตามเสนอ   

    กก.ปจ./รองเลขาธิการฯ (3 วนั) * 

7. การประชุมของกรรมการกฤษฎีกา **                                                 10. การพิจารณาเร่ืองเสร็จของ 

                                                                                                                           เลขาธิการฯ (7 วนั) *  

8. การจดัทาํบนัทึกเร่ืองพิจารณาเสร็จ (10 วนั) *                                
 

                            ไม่เห็นชอบตามเสนอ             9. การพิจารณาบนัทึก                เห็นชอบตามเสนอ 
                                                                            เร่ืองพิจารณาเสร็จ 
                                                                            ของผูก้าํกบังาน  
                                                                                (7 วนั)* 
                          ไม่เห็นชอบตามเสนอ 

 
หมายเหตุ 
* ระยะเวลาดาํเนินการอาจผนัแปรตาม (1) ความยากง่าย ความซํ้ าซ้อน และความยาวของเร่ือง (2) รับผิดชอบ 
   หลายเร่ืองในเวลาเดียวกนั 
** กรณีมีกฎหมายแบบ เลขาธิการฯ มอบอาํนาจใหร้องเลขาธิการฯในฐานะผูก้าํกบัสั่งดาํเนินการได ้
*** เป็นไปตามมติคณะรัฐมนตรีท่ีใหย้นืยนัภายใน 14 วนั แต่ในทางปฏิบติับางหน่วยงานใชเ้วลามากกวา่ 14 วนั 

 
รูปภาพที ่2.15   แสดงกระบวนงานในปัจจุบนัของงานร่างกฎหมายท่ีตอ้งเสนอ  

 คณะกรรมการกฤษฎีกาตรวจพิจารณา 
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1. ลงทะเบียนรับเร่ืองและตั้งแฟ้ม (30 นาที)                                     
 

 
2. บนัทึกขอ้มูลลงระบบ ( 2 ชัว่โมง)                                                   
 

3.  ผูบ้งัคบับญัชาพิจารณากาํหนดผูรั้บผดิชอบ ( 4 ชัว่โมง)                    

                                                                                                                   12. สารบรรณส่งเร่ืองออก (3 ชัว่โมง) 

4. ส่งเร่ืองใหเ้จา้หนา้ท่ีรับผดิชอบ (30 นาที)                                                    

5. เจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบจดัทาํความเห็นเบ้ืองตน้ (10 วนั) *                   11. การจดัทาํหนงัสือส่งออก (7 วนั)* 

6 .  ตรวจพิ จ ารณาบัน ทึกความ เ ห็น เ บ้ืองต้นของ                                    เ ห็นชอบตาม เสนอ   

    กก.ปจ./รองเลขาธิการฯ (3 วนั) * 

7. การประชุมของกรรมการกฤษฎีกา **                                                 10. การพิจารณาเร่ืองเสร็จของ 

                                                                                                                           เลขาธิการฯ (7 วนั) *  

8. การจดัทาํบนัทึกเร่ืองพิจารณาเสร็จ (7 วนั) *                                
 
                            ไม่เห็นชอบตามเสนอ             9. การพิจารณาบนัทึก                เห็นชอบตามเสนอ 
                                                                              เร่ืองพิจารณาเสร็จ 
                                                                              ของผูก้าํกบังาน  
                                                                                (7 วนั)* 
                                                ไม่เห็นชอบตามเสนอ 
 
หมายเหตุ 
* ระยะเวลาดาํเนินการอาจผนัแปรตาม (1) ความยากง่าย ความซํ้ าซ้อน และความยาวของเร่ือง (2) รับผิดชอบ 
    หลายเร่ืองในเวลาเดียวกนั 
** กรณีมีกฎหมายแบบ เลขาธิการฯ มอบอาํนาจใหร้องเลขาธิการฯในฐานะผูก้าํกบัสั่งดาํเนินการได ้
*** เป็นไปตามมติคณะรัฐมนตรีท่ีใหย้นืยนัภายใน 14 วนั แต่ในทางปฏิบติับางหน่วยงานใชเ้วลามากกวา่ 14 วนั 
 

 
รูปภาพที ่2.16   แสดงกระบวนงานในปัจจุบนัของงานใหค้วามเห็นทางกฎหมาย 
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2.3.5 ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM) ของสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎกีา 
ลกัษณะโดยรวมของบุคลากรในสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 1 

ตุลาคม 2553) สายงานนักกฎหมายกฤษฎีกาซ่ึงเป็นสายงานหลกัมีจาํนวน 226 คน  เป็นสาย
สนบัสนุน 106 คน แยกตามประเภท และระดบัตาํแหน่งไดด้งัน้ี 

 
ตารางที ่2.4  จาํนวนบุคลากรของสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา 

 
สายงาน ทั่วไป วชิาการ อาํนวยการ บริหาร รวม 

(คน) ปฏิ 
บติั 
งาน 

ชาํนาญ 
งาน 

อาว ุ
โส 

ปฏิ 
บติั 
การ 

ชาํนาญ 
การ 

ชํานาญ
ก า ร
พิเศษ 

เช่ียว 
ชาญ 

ทรง 
คุณ 
วฒิุ 

ร ะ
ดบั 
ตน้ 

ระดบั 
สูง 

ร ะ
ดับ
ตน้ 

ร ะ
ดบั 
สูง 

นกั 
กฎหม า ย
กฤษฎีกา 

- - - 94 62 52 - 10 - 5 - 3 226 

สนบัสนุน 26 39 2 16 14 8 - - - 1 - - 106 

รวม 26 39 2 110 76 60 - 10 - 6 - 3 332 

 
สาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกาเป็นหน่วยงานภาครัฐเพียงหน่วยงานเดียวท่ีปฏิบติั

หน้าท่ีโดยตรงด้านการตรวจพิจารณาร่างกฎหมาย และให้ความเห็นทางกฎหมายของประเทศ 
จึงไม่มีสภาพการแข่งขนักบัองคก์รอ่ืน แต่ในการปฏิบติังาน สาํนกังานฯ ตอ้งสร้างความเช่ือมัน่ และ
ไดรั้บการยอมรับจากผูรั้บบริการ สํานักงานฯ จึงจาํเป็นตอ้งพฒันาบุคลากรให้มีความเช่ียวชาญ
พร้อมกบัพฒันากฎหมายใหมี้ความทนัสมยั ทนัต่อเหตุการณ์ และสภาพสงัคมท่ีเปล่ียนแปลงไป  

เดิม ก่อนการปรับปรุงการแบ่งส่วนราชการในสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกาเม่ือปี 
พ.ศ. 2545 การพฒันาบุคลากรเป็นภารกิจหน้าท่ีของกองกฎหมายไทย ทั้งน้ี ตามพระราชกฤษฎีกา
แบ่งส่วนราชการสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา พ.ศ. 2537 ซ่ึงบุคลากรท่ีปฏิบติัหน้าท่ีในกอง
ดงักล่าวเป็นนิติกร (ปัจจุบนัคือตาํแหน่งนกักฎหมายกฤษฎีกา) ซ่ึงไม่มีความรู้ความเช่ียวชาญในการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์การดาํเนินการจึงเป็นแต่เพียงการจดัฝึกอบรม จดัสัมมนาโดยทัว่ไป ไม่มีการ
วางแผนกาํหนดกลยทุธ์ หรือยทุธศาสตร์ในเร่ืองดงักล่าว แต่หลงัจากการปฏิรูประบบราชการ มีการ
แบ่งส่วนราชการใหม่ มีการพฒันาบุคลากรสายสนบัสนุน ภารกิจดา้นน้ีจึงเปล่ียนแปลงไป ไดมี้การ
แยกส่วนของงานดา้นวิชาการ และงานทางดา้นสายสนบัสนุนใหช้ดัเจนข้ึน การฝึกอบรมโดยทัว่ไป
จึงโอนมาเป็นภารกิจหน่ึงของสํานักอาํนวยการ เพื่อดูแลในภาพรวมของบุคลากรขององค์การ
ทั้ งหมด รวมไปถึงบทบาทในการเป็นมีส่วนร่วมในการกําหนดแผนยุทธศาสตร์การบริหาร
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ทรัพยากรมนุษย ์และการพฒันาทรัพยากรมนุษยร่์วมกบัผูบ้ริหารของสาํนกังานฯ  ส่วนหน่วยงานท่ี
เป็นผูป้ฏิบัติงานด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สายวิชาการ ปัจจุบันเป็นของสถาบันพฒันา 
นกักฎหมายมหาชน และคณะทาํงานดา้นการจดัการความรู้ (KM) ของสาํนกังานฯ ซ่ึงมีส่วนสาํคญั
ในการจดัการองคค์วามรู้ขององคก์าร 

ปัจจุบนัสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา ไดใ้หค้วามสาํคญัต่อการพฒันานกักฎหมาย
กฤษฎีกาของสํานักงานฯ  ให้มีขีดความสามารถทันต่อความจําเป็นของราชการและความ
เปล่ียนแปลงของโลก เพื่อให้สามารถปฏิบติังานตามภารกิจหลกัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพสอดคลอ้ง
กบัแนวนโยบายของรัฐบาล และเป็นเคร่ืองมือในการบริหารประเทศ โดยสาํนกังานฯ ไดป้รับปรุง
การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยห์ลายดา้น ดงัเช่น (1) กาํหนดกิจกรรมสร้างความผาสุก และความ
พึงพอใจของบุคลากรไวใ้นแผนกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของสาํนกังานฯ (2) กาํหนดใหมี้
ระบบประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรทัว่ทั้งองคก์าร และมีการประเมินผลการปฏิบติังานของ
บุคลากรตามหลกัเกณฑ์และวิธีการท่ีสํานักงาน ก.พ. กาํหนด (3) จดัให้มีการจดัทาํแผนการสร้าง
ความกา้วหน้าในสายงานนักกฎหมายกฤษฎีกา ซ่ึงเป็นสายวิชาการท่ีมีความสําคญักบัภารกิจหลกั
ของสาํนกังานฯ (4) ไดมี้การดาํเนินการตามแผนกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล และแผนพฒันา
บุคลากร  

อย่างไรก็ดี สาํนักงานคณะกรรมการกฤษฎีกายงัไม่มีการสํารวจความพึงพอใจท่ีมีต่อ
การพฒันาบุคลากรภายในองค์การอย่างเป็นระบบ รวมทั้งยงัไม่มีระบบการประกนัคุณภาพของ 
การฝึกอบรม และการประเมินประสิทธิผลและความคุม้ค่าของการพฒันา และฝึกอบรมบุคลากร 

แต่หากพิจารณาในแง่นโยบายองคก์ารแลว้ สาํนกังานฯ มีนโยบายท่ีชดัเจนเก่ียวกบัการ
ปรับปรุงพฒันาองคก์ารควบคู่ไปการพฒันาบุคลากรขององคก์าร และมีการนาํเกณฑ์คุณภาพการ
บริหารจดัการภาครัฐมาใชเ้ป็นกรอบแนวทางในการประเมินองคก์ารดว้ยตนเอง โดยมีวตัถุประสงค์
หลกัเพื่อใหอ้งคก์ารไดป้รับปรุงระบบบริหารจดัการใหไ้ดม้าตรฐานและมีการพฒันาอยา่งย ัง่ยนืและ
ต่อเน่ือง เพื่อให้สามารถยกระดบัตนเองเพื่อมุ่งสู่ความเป็นองค์การแห่งความเป็นเลิศตามเกณฑ์
คุณภาพบริหารจดัการภาครัฐ และเป็นบรรทดัฐานการติดตามและประเมินผลการบริหารจดัการของ
องคก์าร ตลอดจนยกระดบัคุณภาพการบริหารจดัการสู่ระดบัมาตรฐานสากล 

ในช่วงระยะเวลาท่ีผา่นมา สาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกาไดก้าํหนดให้มีการจดัทาํ
แผนพฒันาองคก์ารเป็น 2 ส่วน กล่าวคือ  

(1) แผนพฒันาระบบการนําองค์การ   
สาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกาไดมี้การปรับปรุงวิธีการกาํหนดทิศทางขององคก์าร

ดงัต่อไปน้ี 
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1) จัดให้มีการระดับความคิดเห็นจากข้าราชการและเจ้าหน้าท่ีของ
สํานักงานฯ รวมทั้งผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดเ้สีย และไดน้าํบทสรุปท่ีไดม้ากาํหนดทิศทางการ
ทาํงานขององคก์ารท่ีมีความชดัเจนและครอบคลุมในเร่ืองวิสัยทศัน์ ค่านิยม และเป้าประสงคข์อง
องคก์าร สอดคลอ้งกบัพนัธกิจ และความตอ้งการของผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดเ้สีย และส่ือสารให้
บุคลากรรับรู้และนาํไปใชเ้ป็นแนวทางในการปฏิบติังานทางระบบสาํนกังานอตัโนมติั (Automatic 
Office) และการสมัมนาเชิงปฏิบติัการ 

2) ผูบ้ริหารของสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกาได้เพิ่มอาํนาจการ
ตดัสินใจใหแ้ก่เจา้หนา้ท่ีระดบัต่าง ๆ ภายในองคก์าร และมีคาํสั่งมอบอาํนาจใหร้องเลขาธิการฯ และ
กรรมการร่างกฎหมายประจาํเป็นผูค้วบคุมกาํกบัดูแลการปฏิบติังานของฝ่ายร่างกฎหมายและสาํนกั / 
ศูนย ์/ สถาบนั ลดขั้นตอนการปฏิบติังานและใหเ้กิดความคล่องตวั  

3) ผูบ้ริหารไดส่้งเสริมใหมี้กระบวนการและกิจกรรมการเรียนรู้ในองคก์าร 
เพื่อให้เกิดการบูรณาการและสร้างความผกูพนัและความร่วมมือภายใน โดยการแต่งตั้งคณะทาํงาน
ดา้นการจดัการความรู้ของสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา และกาํหนดใหมี้การแลกเปล่ียนเรียนรู้
ในการประชุมฝ่ายร่างกฎหมาย ทั้งน้ี เพื่อให้มีการระดมความคิดเห็นเจ้าหน้าท่ีสํานักงาน เพื่อ
ทบทวนแนวทางในการแลกเปล่ียนเรียนรู้ในการประชุมฝ่ายร่างกฎหมาย 

4) ไดมี้การกาํหนดตวัช้ีวดัท่ีสําคญัในการติดตามผล โดยใชร้ายงานผล
การปฏิบติัราชการตามคาํรับรองการปฏิบติัราชการประจาํปีงบประมาณ เป็นตวัช้ีวดัสําคญัในการ
ติดตามผล 

5) ได้มีการจัดทาํนโยบายการกาํกับดูแลองค์การท่ีดี (Organizational 
Governance) เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการกาํกบัดูแลใหก้ารดาํเนินงานเป็นไปตามหลกัธรรมาภิบาลของ
การบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี เพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบติังาน  

6) ไดมี้การกาํหนดมาตรการและแนวทางป้องกนัผลกระทบในทางลบท่ี
อาจเกิดข้ึนต่อสงัคม 

(2) แผนการปรับปรุงกระบวนการและเพิม่ประสิทธิภาพการวางแผนยุทธศาสตร์  
สาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกาไดมี้การปรับปรุงวิธีการกาํหนดทิศทางขององคก์าร

ดงัต่อไปน้ี 
1) กาํหนดแผนงาน ขั้นตอน และระยะเวลาในการจดัทาํแผนปฏิบติั

ราชการ 4 ปี และรายปี โดยมีการปรับปรุงขั้นตอนการจดัทาํแผน โดยการจดัให้ขา้ราชการและ
เจา้หนา้ท่ีสาํนกังานฯ มีส่วนร่วมในการกาํหนดทิศทางองคก์ารและจดัทาํแผน 
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2) การจัดทาํแผนปฏิบติัราชการ 4 ปี และรายปี ได้มีการนําวิสัยทศัน์ 
พันธกิจ ความต้องการของผูรั้บบริการ และผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย ผลการดําเนินงานท่ีผ่านมา 
ความเส่ียง กฎ ระเบียบต่างๆ รวมถึงโครงสร้างและอตัรากาํลงั ซ่ึงเป็นปัจจยัภายในและภายนอก 
ท่ีสาํคญัมาประกอบการวิเคราะห์ 

3) วางแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ให้สอดคลอ้งกับ
แผนปฏิบติัราชการ 4 ปี และ 1 ปี โดยมีการจดัทาํเป็นแผนกลยทุธ์ การบริหารทรัพยากรบุคคล และ
แผนพฒันาขา้ราชการ 

4) ส่ือสารและทาํความเขา้ใจในเร่ืองยทุธศาสตร์และการนาํยทุธศาสตร์
ไปปฏิบติัใหบุ้คลากรท่ีเก่ียวขอ้งไดรั้บรู้และนาํไปปฏิบติัอยา่งสมํ่าเสมอหลายช่องทาง  

5) ถ่ายทอดตัวช้ีวดัและเป้าหมายระดับองค์การลงสู่หน่วยงานระดับ
สาํนกัทุกสาํนกั รวม 6 สาํนกั และไดมี้การถ่ายทอดตวัช้ีวดัรายบุคคล 1 สาํนกั คือ สาํนกัอาํนวยการ 

6) จดัทาํโครงการติดตามและประเมินผลการปฏิบติัราชการประจาํปี
งบประมาณ เพื่อใชใ้นการติดตามผลการดาํเนินงาน ทั้งน้ี เพื่อใหส้ามารถบรรลุเป้าหมายตวัช้ีวดัตาม
แผนปฏิบติัราชการและคาํรับรองการปฏิบติัราชการไดส้าํเร็จ 

7) ได้มีการวิเคราะห์และจัดทาํแผนบริหารความเส่ียงตามมาตรฐาน 
COSO และมีการรายงานสรุปผลในการดาํเนินการตามแผนบริหารความเส่ียงเม่ือส้ินปีงบประมาณ 

 
 

2.4 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 

  
2.4.1 งานวจัิยเกีย่วกบั Mentoring   
โครงการ Mentoring ในประเทศต่าง ๆ มีหลายหลายรูปแบบ และไดมี้การนาํมาเร่ืองน้ี

ไปประยุกต์ใช้ในงานต่าง ๆ ในหลากหลายวงการ เช่นในประเทศแคนาดามีการตั้ งโครงการ 
Mentoring สําหรับนักเรียนทัว่ประเทศ เพื่อให้นักเรียนสามารถปรับตวัเขา้กบัยุคสมยัท่ีพฒันา 
อย่างรวดเร็ว  ในประเทศสหรัฐอเมริกามีการมุ่งพฒันาทางเศรษฐศาสตร์และมีการตั้ งบริษัท 
ดา้น Mentoring เพื่อให้คาํปรึกษา คาํแนะนาํในการดาํเนินกิจการของบริษทั เพื่อให้เกิดประโยชน์
สูงสุด ไม่ลม้เหลว ปัจจุบนั Mentoring มีส่วนสําคญัในการสร้างทรัพยากรมนุษย ์รวมทั้งทาง
เศรษฐกิจและสังคม  (สุภา หารหนองบวั, อา้งในยอดหทยั เทพธรานนท ์และประมวล ตั้งบริบูรณ์
รัตน์, 2548 : 239) 
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สําหรับประเทศไทย ไม่มีเอกสารหลกัฐานระบุแน่ชัดว่ามีการนาํระบบพี่เล้ียงมาใช้
ตั้งแต่เม่ือไหร่ แต่หากกล่าวถึงการสอนงานซ่ึงเป็นบทบาทท่ีสําคญับทบาทหน่ึงในการทาํหน้าท่ี 
พี่เล้ียงนั้นเป็นท่ีทราบและรับรู้กนัดีว่ามีแทรกอยู่ในทุกวงการแมแ้ต่ในระบบครอบครัวเอง ซ่ึงเป็น
เร่ืองของพ่ีสอนนอ้ง พ่อสอนลูก หรือการสอนอาชีพการงาน การเรือนในครอบครัวและเครือญาติ
ส่วนการนาํมาใชเ้พื่อพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารนั้น อุไรวรรณ  อยู่ชา (2552 : 45-67) ได้
กล่าวถึงว่า เป็นการนาํมาใชเ้พื่อแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ท่ีมกัเกิดข้ึนในองคก์ารส่วนใหญ่ เช่นปัญหาการ
ลาออกของพนกังาน ปัญหาดา้นความขดัแยง้ดา้นวฒันธรรม ปัญหาการทาํงานระหว่างพนกังานเก่า
กบัพนกังานใหม่ ปัญหาการปรับตวัเขา้กบัเพื่อนร่วมงานใหม่ หวัหนา้งานใหม่ และลกัษณะงานใหม่
ของพนักงานท่ีโอนยา้ย หรือไดรั้บการ Promote ปัญหาการขาดบุคคลท่ีคอยให้คาํแนะนาํ หรือให้
ขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ในการวางตวั หรือแนวทางการทาํงาน ทั้งน้ี เพื่อให้ผลการปฏิบติังานมี
ประสิทธิภาพ  

ในช่วงหลายสิบปีท่ีผ่านมา ได้มีการนําระบบพ่ีเล้ียงไปใช้ในการพฒันาทรัพยากร
บุคคลในวงการวิชาชีพต่าง ๆ ทั้งภาครัฐและภาคเอกชน ดงัเช่น 

(1) ในวงการการศึกษา   
พบวา่ มีนาํไปประยกุตใ์ชก้บัการฝึกสอน อาจารยนิ์เทศก ์อาจารยพ์ี่เล้ียง และการพฒันา

บุคลากรในสถานศึกษา ดงัจะเห็นไดจ้าก 
งานศึกษาวิจัยของ สุรัติ  เพชรพร้ิม (2540) ซ่ึงศึกษาเก่ียวกบัคุณลกัษณะท่ีพึงประสงค์

ของวิทยากรพี่เล้ียงในการฝึกอบรมผูบ้ริหารสถานศึกษา ของสถาบนัพฒันาผูบ้ริหารการศึกษา 
โดยกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยได้แก่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีผ่านการฝึกอบรมผูบ้ริหาร
สถานศึกษา จากสถาบนัพฒันาผูบ้ริหารการศึกษา ณ ศูนยฝึ์กอบรมประจาํเขตการศึกษา 3 มาแลว้  
ในหลกัสูตรผูบ้ริหารสถานศึกษาจาํนวน 123 คน หลกัสูตรผูบ้ริหารสถานศึกษาระดบัสูง จาํนวน 
69 คน  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 2 ตอน ตอนท่ี 1  
เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม และตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถาม 
มาตราส่วนประมาณค่าของลิเคิร์ท แบ่งเป็น 5 ระดบั วิเคราะห์ขอ้มูลใช้ค่าสถิติ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และทดสอบค่าที ผลการวิจยัพบว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีผ่านการฝึกอบรม
มาแลว้ มีทศันะต่อคุณลกัษณะท่ีพึงประสงคข์องวิทยากรพี่เล้ียงอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น 2) ผูบ้ริหาร
สถานศึกษาท่ีผ่านการฝึกอบรมมาแลว้ในหลกัสูตรผูบ้ริหารสถานศึกษา และหลกัสูตรผูบ้ริหาร
สถานศึกษาระดับสูง มีทัศนะต่อคุณลักษณะท่ีพึงประสงค์ของวิทยากรพี่ เล้ียงในด้านความรู้ 
ด้านทักษะ และในภาพรวมไม่แตกต่างกัน ส่วนด้านลักษณะนิสัยมีทัศนะแตกต่างกันอย่างมี
นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และ 3) ผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีผ่านการฝึกอบรมมาแลว้ในกลุ่มอายุ
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ตั้งแต่ 40 ปีลงมา และอายมุากกว่า 40 ปี มีทศันะต่อคุณลกัษณะท่ีพึงประสงคข์องวิทยากรพี่เล้ียงใน
ดา้นความรู้ ดา้นทกัษะและในภาพรวมไม่แตกต่างกนั ส่วนดา้นลกัษณะนิสัยมีทศันะแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

งานศึกษาวจัิยของ เฉลมิชัย  พนัธ์เลศิ (2549) ซ่ึงศึกษาเก่ียวกบัการพฒันากระบวนการ
เสริมสมรรถภาพการช้ีแนะของนักวิชาการพ่ีเล้ียงโดยใชก้ารเรียนรู้แบบเน้นประสบการณ์ในการ
อบรมโดยใช ้ โรงเรียนเป็นฐาน  เป็นการวิจยัและพฒันาท่ีใชพ้หุวิธีประกอบการศึกษาภาคสนาม 
และการศึกษารายกรณีโดยการดาํเนินการวิจยัแบ่งออกเป็น 4 ระยะ คือ (1) ระยะเตรียมการ 
(2) ระยะพฒันากระบวนการฯ (3) ระยะการใชก้ระบวนการฯ และ (4) ระยะการปรับปรุงกระบวนการฯ 
ผูว้ิจยันาํกระบวนการไปดาํเนินการพฒันาสมรรถภาพการช้ีแนะของกรณีศึกษา 3 คน ขณะดาํเนินการ
ช้ีแนะในโรงเรียน 12 โรง แก่ครู 32 คน รวม 40 คร้ัง และประเมินผลเป็นระยะ รวม 3 ระยะ แลว้นาํ
ขอ้มูลท่ีไดม้าใชใ้นการปรับปรุงกระบวนการให้สมบูรณ์ ผลการวิจยัพบว่า 1) กระบวนการท่ี
พฒันาข้ึน ยึดหลกัการอบรมโดยใชโ้รงเรียนเป็นฐานและการเรียนรู้แบบเนน้ประสบการณ์ประกอบดว้ย 
(1) ขั้นเตรียมการ (2) ขั้นดาํเนินการช้ีแนะ และสะทอ้นผลการช้ีแนะ และ (3) ขั้นสรุปผลและทบทวน
การทาํงาน ในการดาํเนินการตามขั้นตอนดงักล่าว นกัวิชาการพี่เล้ียงจะเกิดการเรียนรู้ปัญหาและ
ความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของครู และพฒันาสมรรถภาพการช้ีแนะไปพร้อมกบัปฏิบติังานในโรงเรียน
กระบวนการใหร้ายละเอียดต่างๆ รวมทั้งใหคู่้มือผูพ้ฒันานกัวิชาการพี่เล้ียง คู่มือสาํหรับนกัวิชาการ 
พี่เล้ียง และแบบประเมินสมรรถภาพการช้ีแนะของนกัวิชาการพ่ีเล้ียง 2) ผลการนาํกระบวนการ 
ไปใช ้ พบว่า นกัวิชาการพี่เล้ียงท่ีเป็นกรณีศึกษาสามารถพฒันาสมรรถภาพการช้ีแนะในดา้นทกัษะ
การช้ีแนะและดา้นการประยกุตใ์ช ้ความรู้ในการช้ีแนะตามตวับ่งช้ีรวม 13 ประการ ไดเ้พิ่มข้ึนอยา่งนอ้ย 
1 ระดบั ใน 11 ตวับ่งช้ี คิดเป็นร้อยละ 85 ของตวับ่งช้ีทั้งหมด โดยในดา้นเจตคติต่อกระบวนการพฒันา
ครูด้วยการช้ีแนะ นักวิชาการพี่เล้ียงให้ความเห็นว่า กระบวนการฯ ช่วยให้ตนเรียนรู้อย่างมี
ความหมายในสถานการณ์จริง สามารถทาํงานอย่างเป็นระบบเกิดความเขา้ใจในความแตกต่าง
ระหว่างบุคคลของครูและ เรียนรู้การทาํงานท่ีตอบสนองความตอ้งการรายบุคคล รวมทั้งเห็นคุณค่า
ของการเรียนรู้ร่วมกนักบัครู 

งานศึกษาวิจัยของสมปรารถนา  ประกัตฐโกมล (2550) ซ่ึงศึกษาเก่ียวกบัคุณลกัษณะ
ความเป็นพี่ เ ล้ียง  สัมพันธภาพระหว่างบุคคลและความตั้ งใจพัฒนาบุคคลอ่ืนของบุคลากร
มหาวิทยาลยัแห่งหน่ึงในจงัหวดัเชียงใหม่ โดยมีกลุ่มตวัอย่างเป็นบุคลากรท่ีปฏิบติัหน้าท่ีอยู่ใน
มหาวิทยาลัยเอกชนแห่งหน่ึง  จํานวน  80  คน   เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยมี  จํานวน  4 ชนิด
ประกอบดว้ย แบบสอบถามขอ้มูลบุคคลทัว่ไปของบุคลากร แบบวดัคุณลกัษณะของความเป็นพี่เล้ียง
แบบวดัพฤติกรรมสัมพนัธภาพระหว่างบุคคล และแบบวดัความตั้งใจพฒันาบุคคลอ่ืน วิเคราะห์
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ข้อมูลโดยใช้สถิติอ้างอิง (T-Test) และวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ ผลการวิจัยพบว่า 1) 
บุคลากรท่ีมีคุณลกัษณะของความเป็นพี่เล้ียง และสัมพนัธภาพระหว่างบุคคลแตกต่างกนั มีความ
ตั้งใจพฒันาบุคคลอ่ืนแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (p < .01 , p < .05)  2) คุณลกัษณะของ
ความเป็นพี่ เ ล้ียงด้านการมีอิทธิพลเหนือผู ้อ่ืน ด้านการตระหนักถึงผลสําเร็จของผู ้อ่ืน และ
สัมพนัธภาพระหว่างบุคคลดา้นการแสดงอาํนาจควบคุมสามารถพยากรณ์ความตั้งใจพฒันาบุคคล
อ่ืน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (p < .001) เป็นตน้ 

 
(2) ในวงการสาธารณสุข  
พบว่า ไดมี้การนาํไปประยุกต์ใชใ้นการสอนงานสาธารณสุข การเรียนการสอนการ

ปฏิบติังานในการประกอบวิชาชีพพยาบาล การเป็นครูพี่เล้ียง การเป็นพยาบาลพี่เล้ียง ในแง่มุมต่าง ๆ 
ดงัเช่น 

งานศึกษาวิจัยของนิภาพรรณ  ศิริโชติ (2534) ซ่ึงศึกษาเก่ียวกบัผลการนิเทศงาน
สาธารณสุขผสมผสานแบบเดิมกบัการนิเทศงานตามปัญหาและความตอ้งการของผูรั้บการนิเทศโดย
เปรียบเทียบความรู้ ผลการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขระดบัตาํบล และความพึงพอใจของ
ทั้งผูนิ้เทศและผูรั้บการนิเทศต่อการนิเทศงานทั้งสองแบบ แก่เจา้หนา้ท่ีสาธารณสุข เขตอาํเภอด่านชา้ง 
จังหวดัสุพรรณบุรี โดยมีกลุ่มตัวอย่างเป็นผูนิ้เทศจาํนวน 12 คน และเจ้าหน้าท่ีสาธารณสุขท่ี
ปฏิบติังานในสถานีอนามยั จาํนวน 24 คน ผลการศึกษาพบว่า ผูนิ้เทศและผูรั้บการนิเทศมีความพึงพอใจ
ต่อการนิเทศงานตามปัญหาและความตอ้งการของผูรั้บการนิเทศมากกว่าการนิเทศแบบเดิม และการ
นิเทศงานตามปัญหาและความตอ้งการของผูรั้บการนิเทศ ให้ความรู้แก่ผูรั้บการนิเทศมากกว่าการ
เทศงานแบบเดิม 

งานศึกษาวิจัยของ จรรยา  จารโยภาส (2540) ซ่ึงศึกษาเก่ียวกับการรับรู้และความ
ตอ้งการการปฏิบติับทบาทพยาบาลพี่เล้ียงของผูบ้ริหารการพยาบาลและพยาบาลประจาํการ โดยมี
กลุ่มตวัอยา่งไดแ้ก่ผูบ้ริหารการพยาบาลและพยาบาลประจาํการท่ีปฏิบติังานเตม็เวลาในโรงพยาบาล
กรุงเทพ โรงพยาบาลไทยนครินทร์ โรงพยาบาลสุขุมวิท และโรงพยาบาลเวชธานี จาํนวน 268 คน 
โดยใชแ้บบสอบถามเก่ียวกบับทบาทของผูบ้ริหารการพยาบาล ผลการวิจยัพบว่า 1) ผูบ้ริหารการ
พยาบาลมีการรับรู้การปฏิบติับทบาทพยาบาลพ่ีเล้ียงโดยรวมมากกว่าพยาบาลประจาํการอย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติ แต่มีความตอ้งการการปฏิบติับทบาทพยาบาลพี่เล้ียงโดยรวมแตกต่างจากพยาบาล
ประจาํการอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 2) พยาบาลประจาํการท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานแตกต่างกนั ณ 
โรงพยาบาลในปัจจุบนั พยาบาลประจาํการท่ีมีความตั้งใจจะยา้ยสถานท่ีทาํงานแตกต่างกนั พยาบาล
ประจาํการท่ีมีความตั้งใจจะเลิกประกอบวิชาชีพแตกต่างกนั และพยาบาลประจาํการท่ีปฏิบติังานใน
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แผนกแตกต่างกนั มีความตอ้งการปฏิบติับทบาทพยาบาลพ่ีเล้ียงโดยรวม แตกต่างกันอย่างไม่มี
นยัสาํคญัทางสถิติ ในขณะท่ีพยาบาลประจาํการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลท่ีมีขนาดมากกวา่ 200 เตียง
ข้ึนไป มีความต้องการปฏิบัติบทบาทพยาบาลพี่ เ ล้ียงโดยรวมมากกว่าพยาบาลประจําการท่ี
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลท่ีมีขนาด 121-200 เตียง และ 91-120 เตียง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

งานศึกษาวิจัยของ ธานี  กล่อมใจ (2542) ซ่ึงได้กล่าวถึงบทบาทของครูพี่เล้ียงใน
การศึกษาพยาบาลตามแนวคิดของ มอร์โร อนัไดแ้ก่บทบาทดา้นการปฏิบติัการทางคลินิก บทบาท
ดา้นการสอน บทบาทดา้นการให้คาํแนะนาํปรึกษา และบทบาทดา้นการวิจยั รวมไปถึงคุณลกัษณะ
ของครูพี่เล้ียงท่ีพึงประสงคต์ามแนวคิดของนกัวิชาการต่าง ๆ เช่น ฮิทซิงส์ ท่ีเสนอว่าครูพี่เล้ียงตอ้ง
เป็นผูท่ี้มีประสบการณ์การปฏิบติัการพยาบาลอย่างน้อย 1 ปี มีความสนใจต่อการเป็นครูพี่เล้ียง  
ไมริค และบาร์เรท ท่ีเสนอว่าควรเป็นผูท่ี้มีทกัษะการส่ือสารระหว่างบุคคล มีความสามารถการ
ปฏิบติัการในคลินิกและมอบหมายงานได้เหมาะสมกับผูศึ้กษา มีทกัษะในการใช้กระบวนการ
พยาบาลและทกัษะการประเมินผล สามารถขจดัความขดัแยง้ไดเ้ป็นอยา่งดีและสามารถประยกุตใ์ช้
ผลการวิจยัทางการพยาบาลในการปฏิบติัการในคลินิก รวมตลอดจนประโยชน์ของครูพี่เล้ียงทั้งต่อ
สถาบนัหรือหน่วยงาน ประโยชน์ต่อตนเอง และต่อหวัหนา้หอผูป่้วย   

งานศึกษาวิจัยของ พฒันพร  บุญอาจ (2545) ซ่ึงศึกษาเก่ียวกบัการนาํระบบพ่ีเล้ียงมา
ใชก้บัพยาบาลจบใหม่ กรณีศึกษาโรงพยาบาลอาํนาจเจริญและโรงพยาบาลนครพนม ใน 3 ขั้นตอน 
คือ ขั้นตอนการเตรียมการ ขั้นตอนการดาํเนินการ และขั้นตอนการประเมินผล โดยใชว้ิธีการศึกษา
จากเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งกบัขอ้มูลองคก์ารและการสัมภาษณ์รองหวัหนา้กลุ่มงานพยาบาลโรงพยาบาล
อาํนาจเจริญ และหัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาล หัวหน้าหอผูป่้วย พยาบาลประจาํการ พยาบาล 
จบใหม่โรงพยาบาลนครพนม จํานวน 9 คน ผลการศึกษาพบว่า การพัฒนาระบบพี่ เ ล้ียงใน
โรงพยาบาลอาํนาจเจริญทาํให้กลุ่มงานการพยาบาลโรงพยาบาลอาํนาจเจริญมีระบบพี่เล้ียงท่ีเป็น
ทางการ ซ่ึงทาํให้พยาบาลวิชาชีพจบใหม่ปรับตวัเขา้กบัระบบงานพยาบาลไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 
เป็นการส่งเสริมการให้บริการพยาบาลท่ีมีคุณภาพยิ่งข้ึน และจากการสัมภาษณ์พบว่าทุกคนแสดง
ความเห็นดว้ยถา้จะนาํระบบพ่ีเล้ียงมาใชก้บัพยาบาลจบใหม่ และเพื่อใหเ้กิดผลสาํเร็จควรดาํเนินการ
ตามขั้นตอนท่ีนาํเสนออยา่งครอบคลุมและผูบ้ริหารใหก้ารสนบัสนุนอยา่งแทจ้ริง 

งานศึกษาวิจัยของ วลัลภา  บุญรอด (2548) ซ่ึงศึกษาเก่ียวกบัการพฒันาเคร่ืองมือและ
โมเดลการวดัประสิทธิผลการเป็นพี่เล้ียงทางการพยาบาล สาํหรับโรงพยาบาลในสังกดักองทพับก 
โดยมีกลุ่มตวัอย่างเป็นพยาบาลพ่ีเล้ียงท่ีเป็นผูมี้ประสบการณ์มากกว่า 1 ปี จาํนวน 193 คน กับ
พยาบาลสาํเร็จใหม่จาํนวน 193 คน  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั เป็นแบบวดัประสิทธิผลการเป็นพี่เล้ียง
ทางการพยาบาล การศึกษาคุณภาพของเคร่ืองมือใช ้1) การวิเคราะห์ความตรงตามเน้ือหา 2) การ



บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัมหิดล                                                                                                        ศศ.ม.(รัฐประศาสนศาสตร์) /  
  

 77 

วิเคราะห์ความตรงตามโครงสร้างดว้ยการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั และ 3) การวิเคราะห์
ความเท่ียงแบบความสอดคลอ้งภายใน ดว้ยการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอบาค  ผลการวิจยั
พบว่า 1) คุณลกัษณะของพยาบาลท่ีจะพฒันาให้เป็นพยาบาลพี่เล้ียงท่ีมีประสิทธิภาพ ประกอบดว้ย 
ทศันคติของพี่เล้ียง บุคลิกภาพของพี่เล้ียง แรงจูงใจในการเป็นพี่เล้ียง ความพร้อมในการเป็นพี่เล้ียง 
หน่วยงานหรือองคก์ารตอ้งให้การสนบัสนุนหรือสร้างเสริมพี่เล้ียงในดา้นภาวะผูน้าํ การฝึกอบรม 
และระยะเวลาของการมีพี่เล้ียง ผลท่ีคาดหวงัจากการใช้ระบบพ่ีเล้ียงทางการพยาบาล คือ เพิ่ม
บทบาทหนา้ท่ีการเป็นพี่เล้ียง ลดความเครียดในงานของพยาบาลสาํเร็จใหม่ เพิ่มสมรรถนะในการ
ทาํงานของพยาบาลสาํเร็จใหม่ และความพึงพอใจในงานของพยาบาลสําเร็จใหม่ 2) โมเดลการวดั
ประสิทธิผลพี่ เ ล้ียงทางการพยาบาล สําหรับโรงพยาบาลในสังกัดกองทัพบก ประกอบด้วย 
ตวัแปรแฝง 3 ตวั คือ ปัจจยันาํเขา้เพื่อการเป็นพี่เล้ียงทางการพยาบาล กระบวนการใชพ้ี่เล้ียงทางการ
พยาบาล และผลผลิตท่ีเกิดจากการใชพ้ี่เล้ียงทางการพยาบาล ตวัแปรสังเกตไดมี้ 13 ตวั คือ ทศันคติ
ของพ่ีเล้ียง บุคลิกภาพของพี่เล้ียง แรงจูงใจในการเป็นพี่เล้ียง ความพร้อมในการเป็นพี่เล้ียง ความ
ตอ้งการพ่ีเล้ียงของพยาบาลสาํเร็จใหม่ ภาวะผูน้าํของพี่เล้ียง การฝึกอบรมของพ่ีเล้ียง ระยะเวลาของ
การมีพี่เล้ียง การมอบหมายพี่เล้ียง บทบาทหน้าท่ีการเป็นพี่เล้ียง ความเครียดในงานของพยาบาล
สาํเร็จใหม่ สมรรถนะในการทาํงานของพยาบาลสาํเร็จใหม่ และความพึงพอใจในงานของพยาบาล
สําเร็จใหม่ 3) เคร่ืองมือท่ีพัฒนาข้ึนเป็นแบบวดัตัวแปรสังเกตได้ 13 ตัวมีค่าความเท่ียงแบบ
สอดคล้องภายในของเคร่ืองมือเท่ากับ  0 .987  ความตรงตามโครงสร้าง  จากการวิ เคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยืนยนัมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ ค่าไค-สแควร์ท่ีไดมี้ค่า
แตกต่างจากศูนยอ์ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ โดยเป็นโมเดลท่ีสามารถอธิบายความแปรปรวนในตวัแปร
ประสิทธิผลการเป็นพี่เล้ียงทางการพยาบาลไดร้้อยละ 63.05 เป็นโมเดลท่ีสอดคลอ้งกลมกลืนกบั
ขอ้มูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่าไค-สแควร์เท่ากับ 14.51, p=0.99, ท่ีองศาอิสระ 33, GFI=0.99 
AGFI=0.97 และ RMR=0.02 

งานศึกษาวจัิย ของทศันีย์  วรภัทรากุล (2549) ซ่ึงศึกษาเก่ียวกบัการปฏิบติับทบาทของ 
ครูพี่เล้ียง คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา โดยมีกลุ่มตวัอยา่งเป็นพยาบาลวิชาชีพในแหล่ง
ฝึกประสบการณ์ท่ีทาํหน้าท่ีเป็นครูพี่เล้ียงแก่นักศึกษาพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลยั
บูรพา ในปีการศึกษา 2545-2546 จาํนวน 112 คน เก็บขอ้มูลโดยการตอบแบบสอบถาม วิเคราะห์
ขอ้มูลโดยใช้ร้อยละ คะแนนเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติวิเคราะห์ความแปรปรวน 
ทางเดียว  ผลการศึกษาพบว่า ครูพี่เล้ียงมีการปฏิบติับทบาทของครูพี่เล้ียงโดยรวมอยู่ในระดบัมาก 
ส่วนรายดา้นท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด คือดา้นบุคลิกภาพ ดา้นท่ีมีคณะเฉล่ียตํ่าท่ีสุดคือดา้นการสอน 
ในส่วนของปัญหาและความตอ้งการไดรั้บการพฒันาของครูพี่เล้ียง พบว่า ครูพี่เล้ียงมีปัญหาในการ
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ปฏิบติับทบาทของครูพี่เล้ียงในรายขอ้และโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนรายขอ้ท่ีคะแนนเฉล่ีย
สูงท่ีสุดคือ การบริหารเวลา ส่วนขอ้ท่ีคะแนนเฉล่ียตํ่าท่ีสุด คือ การเพิ่มภาระงาน โดยความตอ้งการ
ไดรั้บการพฒันาบทบาทครูพี่เล้ียง คือ การพฒันาตนเองของครูพี่เล้ียง เช่น การไดเ้ขา้อบรมทาง
วิชาการ การศึกษาต่อในระดบัสูงข้ึน การใชแ้หล่งประโยชน์ของมหาวิทยาลยั การจดัแหล่งคน้ควา้
ในหอผูป่้วย และการกาํหนดบทบาทครูพี่เล้ียงท่ีชดัเจน ผลการเปรียบเทียบการปฏิบติับทบาทของ 
ครูพี่เล้ียงท่ีมีความแตกต่างกนัของประสบการณ์การทาํงาน ประสบการณ์การเป็นครูพี่เล้ียง และ
สถานท่ีในการทาํงาน พบว่า การปฏิบติับทบาทของครูพี่เล้ียงโดยรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณา
รายด้าน พบว่า การปฏิบัติบทบาทของครูพี่เล้ียงด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลของกลุ่มท่ีมี
ประสบการณ์การทาํงาน 1-5 ปี และมากกว่า 10 ปี มีคะแนนเฉล่ียสูงกว่ากลุ่ม 6-10 ปี อย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติ การปฏิบติับทบาทของครูพี่เล้ียงดา้นการสอนของกลุ่มท่ีมีประสบการณ์การเป็น
ครูพี่เล้ียงมากกว่า 7 ปี สูงกว่ากลุ่ม 1-2 ปี และ 3-4 ปี อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ และกลุ่ม 5-6 ปี  
สูงกว่ากลุ่ม 3-4 ปี อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติ และการปฏิบติับทบาทของครูพี่เล้ียงดา้นการพยาบาล
กลุ่มท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลทัว่ไปและโรงพยาบาลศูนย ์และหน่วยงานสุขภาพอ่ืน สูงกว่ากลุ่มท่ี
ทาํงานในโรงพยาบาลชุมชนอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

งานศึกษาวิจัยของ สุดจิต  ไตรประคอง (2551) ซ่ึงศึกษาวิจยัเก่ียวกบัผลของระบบ
พยาบาลพี่เล้ียงต่อการปฏิบติับทบาทพยาบาลพ่ีเล้ียงและความพึงพอใจของพยาบาลพี่เล้ียง รวมทั้ง
ปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบติับทบาทของพยาบาลพี่เล้ียงหลงัจากนาํระบบพยาบาลพี่เล้ียงมาใช้
ในฝ่ายบริการพยาบาล โรงพยาบาลสงขลานครินทร์ โดยมีกลุ่มตวัอย่างเป็นพยาบาลประจาํการ 
ท่ีผ่านโครงการอบรมเตรียมความพร้อมในการปฏิบติับทบาทพยาบาลพี่เล้ียง และสมคัรใจในการ
ปฏิบติับทบาทพยาบาลพี่เล้ียงจาํนวน 31 คน พยาบาลใหม่ท่ีปฏิบติังานร่วมกับพยาบาลพี่เล้ียง 
กลุ่มตัวอย่างจาํนวน 31 คน และหัวหน้าหอผูป่้วยท่ีพยาบาลพี่เล้ียงปฏิบัติงาน จาํนวน 18 คน  
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย เป็นแบบสอบถาม 2 ชุด ไปเก็บขอ้มูลหลงัจากพยาบาลพี่เล้ียงปฏิบติั
บทบาท 3 เดือน และนาํมาวิเคราะห์ขอ้มูลโดยหาค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และเก็บขอ้มูล
โดยการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างในเดือนท่ี 1 และเดือนท่ี 3 นาํมาวิเคราะห์โดยหาประเด็นหลกั  
ผลการวิจยัพบว่า 1) ผลของระบบพยาบาลพี่เล้ียงต่อการปฏิบติับทบาทพยาบาลพ่ีเล้ียงของพยาบาล 
พี่เล้ียงตามความคิดเห็นของหัวหน้าหอผูป่้วย พยาบาลพี่เล้ียงและพยาบาลใหม่อยู่ในระดับดี 
ทุกบทบาท 2) ความพึงพอใจของพยาบาลพี่เล้ียงโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาคะแนน
เฉล่ียเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นการเตรียมความพร้อมในการปฏิบติับทบาทการปฏิบติังานร่วมกนั และ
การติดตามประเมินผล อยู่ในระดับปานกลาง 3) ปัญหาและอุปสรรคโดยสรุปในระยะ 3 เดือน 
ในด้านภาระงานประจาํ พบว่า พยาบาลพี่เล้ียงมีภาระงานประจาํมาก ทาํให้ไม่มีเวลาในการจดั
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ประสบการณ์การเรียนรู้และดูแลทกัษะพยาบาลใหม่ ดา้นการปฏิบติังานร่วมกนั พบว่า พยาบาล 
พี่เล้ียงไม่สามารถข้ึนเวรคู่กบัพยาบาลใหม่ไดจ้ากขอ้จาํกดัและความเหมาะสมของบุคลากร ภาวะ
ขาดอตัรากาํลงั  ส่วนดา้นการใชคู่้มือพยาบาลพี่เล้ียงในการตั้งเป้าหมายร่วมกนักบัพยาบาลใหม่ และ
การบนัทึกในคู่มือ ไม่ไดป้ฏิบติัอยา่งสมํ่าเสมอ 

งานศึกษาวิจัยของ มาเรียม  เพราะสุนทร (2552) ซ่ึงศึกษาเก่ียวกบัประสบการณ์การ
ทาํงานของพยาบาลพี่เล้ียงในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ โดยใชร้ะเบียบวิธีวิจยัเชิงคุณภาพ 
ผูใ้หข้อ้มูลคือพยาบาลวิชาชีพท่ีมีประสบการณ์เป็นพยาบาลพี่เล้ียง จาํนวน 16 คน โดยการสัมภาษณ์
เชิงลึกร่วมกบัการบนัทึกเทป การสงัเกตอยา่งไม่มีส่วนร่วม และการรวบรวมเอกสารต่าง ๆ เก่ียวขอ้ง 
แลว้นําขอ้มูลมาวิเคราะห์เน้ือหา โดยการให้รหัสและการเปรียบเทียบขอ้มูล ผลการวิจัยพบว่า 
การทาํงานของพยาบาลพี่เล้ียงประกอบด้วย 6 หมวดหมู่ คือ 1) ได้รับมอบหมายให้เป็นพี่เล้ียง 
2) เตรียมการเป็นพี่เล้ียง 3) สร้างความคุน้เคย 4) แสดงบทบาทพยาบาลพี่เล้ียง 5) ทบทวนการทาํงาน 
6) ส้ินสุดการเป็นพี่เล้ียง โดยการทาํงานของพ่ีเล้ียง เร่ิมตน้จากการไดรั้บมอบหมายจากหัวหนา้หอ
ผูป่้วยให้ดูแลพยาบาลจบใหม่ โดยพยาบาลบางส่วนไดรั้บมอบหมายให้ปฏิบติับทบาทพ่ีเล้ียงทนัที
ในขณะท่ีพยาบาลบางส่วนไดรั้บมอบหมายล่วงหนา้ จึงมีเวลาในการเตรียมการเป็นพยาบาลพี่เล้ียง
และมีการสร้างความคุน้เคยก่อนทาํงานร่วมกนั พยาบาลพี่เล้ียงใชว้ิธีการทบทวนการทาํบทบาท
พยาบาลพี่เล้ียงของตนเองเพ่ือปรับปรุงและพฒันาบทบาทของตนเอง การทาํงานของพยาบาลพี่เล้ียง
เป็นประสบการณ์ทั้ งด้านบวกและด้านลบ และเสนอแนะว่าควรมีการจัดระบบสนับสนุนจาก
ผูบ้ริหารทางการพยาบาลอยา่งเป็นรูปธรรมเพ่ือสร้างความเขม้แขง็แก่ระบบพยาบาลพี่เล้ียง 

 
(3) ในวงการทีเ่กีย่วข้องกบักฎหมาย  
จากการสํารวจไม่พบงานการศึกษาวิจยัเก่ียวกบัการนาํระบบพี่เล้ียงมาใชก้บังานดา้น

การร่างกฎหมายและการให้ความเห็นทางกฎหมายในประเทศไทย ส่วนในงานลักษณะอ่ืนท่ี
เก่ียวขอ้งกบักบัการบงัคบัใชก้ฎหมายและกระบวนการการยติุธรรม ก็ไม่พบว่ามีการศึกษาถึงเร่ืองน้ี
โดยตรง แต่มีการกล่าวถึงการพฒันาบุคลากรด้านสายงานกฎหมายไวใ้นงานศึกษาวิจยัเร่ืองอ่ืน  
ดงัเช่น 

งานศึกษาวิจัยของ จงศักดิ์  ผดุงทรัพย์ (2551) ซ่ึงไดศึ้กษาเก่ียวกบักลไกการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยข์องตุลาการ เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งเสริมกลไกดงักล่าว รวมถึงเพื่อวิเคราะห์จุดแข็ง 
จุดอ่อนในการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องตุลาการ โดยการเกบ็รวบรวมขอ้มูลดว้ยการสัมภาษณ์จาก
กลุ่มตวัอย่างจาํนวน 35 ราย ซ่ึงผลการศึกษาพบว่ากฎหมายซ่ึงออกโดยฝ่ายนิติบญัญติั ระเบียบ 
ประกาศ รวมถึงวฒันธรรมการบริหารงานบุคคลท่ีสะสมมานานเป็นปัจจัยท่ีส่งเสริม ส่วนการ
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บริหารทรัพยากรมนุษยมี์ทั้งจุดอ่อนและจุดแข็ง โดยจุดแขง็ท่ีสําคญั คือ ระบบอาวุโสท่ีใชม้านาน 
ส่วนจุดอ่อน คือ การกาํหนดใหเ้งินเดือนและเงินประจาํตาํแหน่งของผูพ้ิพากษาศาลชั้นตน้ถึงอธิบดี 
ผูพ้ิพากษาศาลชั้นตน้และของผูพ้ิพากษาศาลอุทธรณ์จนถึงรองประธานศาลฎีกามีอตัราเท่ากัน 
ทั้งท่ีภารกิจ อาํนาจหนา้ท่ีแตกต่างกนั  สาํหรับงานวิจยัน้ี ในรายละเอียดของเน้ือหา ไดมี้การกล่าวถึง
การฝึกอบรมผูช่้วยพิพากษาของผูท่ี้สอบผ่าน โดยช่วงก่อนปี พ.ศ. 2530 ผูช่้วยผูพ้ิพากษาจะไดรั้บ
มอบหมายใหอ้ยูก่บัผูพ้ิพากษาอาวโุสในแต่ละคณะ ซ่ึงเรียกว่า “ผูใ้หก้ารอบรม (Tutor)” โดยผูเ้ขา้รับ
การอบรมจะไดรั้บความรู้จากการศึกษาสํานวนความท่ีผูใ้ห้การอบรมแต่ละท่านจะตอ้งข้ึนปฏิบติั
หน้าท่ีพิจารณาพิพากษาในแต่ละคดี  อย่างไรก็ดี หลงัปี พ.ศ. 2530 เป็นตน้มา มีการจดัตั้งสถาบนั
พฒันาขา้ราชการฝ่ายตุลาการข้ึน ได้มีการกาํหนดให้มีการอบรมทั้ งในภาคปฐมนิเทศและภาค
วิทยาการ โดยผูใ้ห้การอบรมทั้งสองภาคประกอบดว้ยวิทยากรทั้งจากภายในและภายนอกเป็นผูใ้ห้
ความรู้ทางดา้นวิชาการและการปฏิบติั พร้อมทั้งจดัใหมี้ตาํแหน่งวิทยากรท่ีปรึกษาในสถาบนัพฒันา
ขา้ราชการฝ่ายตุลาการ ซ่ึงคดัเลือกจากขา้ราชการตุลาการบาํนาญทาํหน้าท่ีในการถ่ายทอดความรู้
และประสบการณ์ในดา้นงานในหน้าท่ีและการดาํรงตนของตุลาการ เป็นผูช้ี้แนะแนวทางในการ
ปฏิบติัตนแก่ผูช่้วยผูพ้ิพากษา (จงศกัด์ิ  ผดุงทรัพย ์, 2551 : 53) 

งานศึกษาวิจัยของสถาบันวิจัยรพีพัฒนศักดิ์ (2554) ซ่ึงไดศึ้กษาเก่ียวกบัการแนวทาง
และทางเลือกสาํหรับการประยกุตใ์ชร้ะบบ Law Clerk เพื่อสนบัสนุนการพิจารณาและพิพากษาคดี
ของผูพ้ิพากษาในศาลยติุธรรม โดยส่วนหน่ึงของผลการศึกษาไดก้ล่าวถึงผลการสาํรวจความคิดเห็น
จากนิติกรในศาลยุติธรรมว่า อาชีพนิติกรเป็นเพียงอาชีพทางผ่านเท่านั้ น นิติกรส่วนใหญ่ต่าง 
ก็แสวงหาความก้าวหน้าในอาชีพด้วยการเตรียมตัวอ่านหนังสือเพื่อสอบเนติบณัฑิตสอบเป็น 
ผูพ้ิพากษาหรือสอบเป็นอยัการ (สถาบนัวิจยัรพีพฒันศกัด์ิ, 2554 : 11) สําหรับตวัแบบทางเลือก 
ผูว้ิจยัไดเ้สนอ 6 ตวัแบบดว้ยกนั โดยในตวัแบบท่ีหก เป็นตวัแบบผสมเป็นแนวคิดท่ีไดจ้ากโครงการ
นําร่องในศาลฎีกา  เน้นการทํางานเป็นทีมระหว่างนิติกรและผู ้พิพากษาท่ีอยู่ในกองผู ้ช่วย 
ผูพ้ิพากษาเพื่อส่งต่องานใหผู้พ้ิพากษาศาลฎีกา จุดเนน้ของตวัแบบอยูท่ี่ตวังาน และแบ่งรูปแบบการ
ทาํงานของ Law Clerk เป็น 2 รูปแบบ คือ ในรูปแบบแรก Law Clerk คือผูท่ี้เป็นนิติกรเดิมในระบบ
และไดรั้บการคดัสรรเขา้มา ซ่ึงตอ้งไดรั้บการอบรมก่อนท่ีจะเร่ิมทาํงาน การทาํงานจะตอ้งอยูภ่ายใต้
การดูแลของผูช่้วยผูพ้ิพากษาและมีการประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งใกลชิ้ด ในรูปแบบท่ีสองซ่ึง
คลา้ยคลึงกบัรูปแบบแรก มีแตกต่างกนัท่ีนิติกรท่ีถูกคดัเลือกนั้นจะทาํงานร่วมกบัผูช่้วยผูพ้ิพากษาเลย 
และมีผูช่้วยผูพ้ิพากษาจะทาํหนา้ท่ีเป็นผูส้อนงาน (Coach) ในดา้นทกัษะและความเช่ียวชาญในการ
ปฏิบติังานและเป็นพี่เล้ียง (Mentor) เพื่อเสริมสร้างแนวทางการประพฤติตนใหก้บันิติกร โดยผูท่ี้เขา้
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สู่ต ําแหน่งน้ีควรได้รับค่าตอบแทนพิเศษเพิ่มเติมเทียบเคียงได้รับระบบอ่ืน  ๆ ท่ี เป็นระบบ
ผูส้นบัสนุนงานคดีของผูพ้ิพากษา (สถาบนัวิจยัรพีพฒันศกัด์ิ, 2554 : 13-14) 

ในงานวิจยัน้ี ยงัไดก้ล่าวถึงระบบการพฒันาพนกังานคดีปกครองดว้ยว่า พนกังานคดี
ปกครองบรรจุใหม่ตอ้งเขา้รับการอบรมในหลกัสูตรท่ีเรียกว่า “Off the Job Training” ซ่ึงเป็นการ
พฒันาหรืออบรมท่ีผูเ้ขา้รับการอบรมไม่ตอ้งขอ้งเก่ียวกบัสภาพการทาํงานในระหว่างท่ีฝึกอบรม 
ส่วนการพฒันาพนักงานคดีปกครองในศาลปกครอง ใช้ระบบการพฒันาโดยการเรียนรู้จากการ
ปฏิบติังาน (Action Learning) โดยการกาํหนดแนวทางการมอบหมายงานระหว่างตุลาการ 
ศาลปกครองกับพนักงานคดีปกครองไว้ประกาศท่ีออกตามความในพระราชบัญญัติจัดตั้ ง 
ศาลปกครองและวิธีพิจารณาคดีปกครอง พ.ศ. 2542 (สถาบนัวิจยัรพีพฒันศกัด์ิ, 2554 : 101)  

สาํหรับกรมราชทณัฑ ์ซ่ึงเป็นหน่วยงานภาครัฐในฝ่ายบริหารซ่ึงปฏิบติัหนา้ท่ีเก่ียวขอ้ง
กบักระบวนการยติุธรรม ไดมี้การนาํระบบรายการสมรรถนะ (Competency) ของแต่ละสายงานของ
กรมราชทัณฑ์มาเป็นเคร่ืองมือสําคัญในการยกระดับพฒันาบุคลากรให้สอดคล้องกับผลการ
ปฏิบติังานขององคก์าร โดยนาํผลการประเมินพฤติกรรมช้ีวดัของขา้ราชการมาจดัทาํแผนพฒันา
ขา้ราชการรายบุคคล (Individual Performance Improvement Plan: IPIP) เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของ
ขา้ราชการกรมราชทณัฑ ์รวมทั้งไดมี้การกาํหนดรูปแบบการติดตามผลการพฒันารายบุคคล เช่น 
การใหเ้ขา้รับฝึกอบรม การกาํหนดใหอ่้านหนงัสือและมารายงานใหท่ี้ประชุมฟัง การหมุน-เวียนงาน 
การกาํหนดพี่เล้ียง หรือมอบหมายโครงการงานพิเศษใหรั้บผดิชอบ โดยการกาํหนดเวลาใหเ้ขา้รับ
การอบรมครบตามเวลาท่ีกาํหนด หรือดาํเนินการตามกิจกรรมการพฒันาท่ีไดรั้บมอบหมาย พร้อมทั้ง
นาํเสนอผลการศึกษาคน้ควา้ต่อผูบ้งัคบับญัชาซ่ึงจะตอ้งประเมินให้ผา่นเกณฑก์ารประเมินหลงัการ
ฝึกอบรม  อยา่งไรกดี็ เน่ืองจากหน่วยงานในสงักดักรมราชทณัฑมี์อยูท่ ัว่ประเทศ ภารกิจงานเรือนจาํ/
ทัณฑสถานมีปริมาณมากและลักษณะงานราชทัณฑ์เป็นงานท่ีต้องควบคุมผู ้ต้องขังตลอด 
24 ชัว่โมง การใหบุ้คลากรหยดุงานเพ่ือมาอบรมกบัส่วนกลางเป็นไปไดย้าก นอกจากน้ี ก็ยงัประสบ
ปัญหาระยะเวลาในการเผยแพร่ไม่เหมาะสมและไม่เพียงพอต่อการดาํเนินงาน จึงทาํใหเ้กิดอุปสรรค
ต่อการเผยแพร่ความรู้ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลบนรายการสมรรถนะ และการจดัสรรเวลาใน
การดาํเนินกิจกรรม หน่วยงานท่ีรับผิดชอบการพฒันาบุคลากรจึงตอ้งใช้รูปแบบประชุมเชิง
ปฏิบติัการ ณ หน่วยงานนาํร่องเพ่ืออาํนวยความสะดวก และพฒันาหารูปแบบในการเผยแพร่ท่ี
เหมาะสมต่อไป (สาํนกังาน ก.พ. , 2551 : 16-21) 

สาํหรับกรมคุมประพฤติ ซ่ึงเป็นอีกหน่ึงหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งในกระบวนการยติุธรรม 
ก็มีงานศึกษาวิจยัของ นางรัชนี  ศรีทาเกิด (2551) ซ่ึงไดศึ้กษาเก่ียวกบัรูปแบบการพฒันาบุคลากรท่ี
เหมาะสมเพ่ือสร้างการยอมรับนวตักรรมยุติธรรมชุมชนของกรมคุมประพฤติ กระทรวงยุติธรรม 
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โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลจากบุคลากรของกรมคุมประพฤติท่ีเขา้รับการ
ฝึกอบรม 3 โครงการ คือ 1) โครงการเครือข่ายยุติธรรมชุมชน (161 คน) 2) โครงการพลงัเครือข่าย
ยุติธรรมชุมชนแกปั้ญหายาเสพติด (67 คน) และ 3) โครงการพฒันาระบบงานยุติธรรมชุมชนใน
จงัหวดันาํร่อง 17 จงัหวดั  (71 คน) ในระหว่างเดือนมกราคม ถึงกนัยายน 2551 วิเคราะห์ขอ้มูลโดย
ใชค่้าร้อยละ ค่าเฉล่ียเลขคณิต ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และหาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรโดยใช้
ไคสแควร์ ผลการศึกษาโดยเฉพาะในส่วนท่ีเก่ียวกบัรูปแบบพฒันาบุคลากรกลุ่มตวัอย่างเห็นว่า
รูปแบบตามโครงการท่ี 3 เหมาะสมมากท่ีสุด และไดมี้ขอ้เสนอแนะว่า ควรจดัรูปแบบการพฒันา
บุคลากรเพื่อประสิทธิผลดา้นยุติธรรมชุมชนเป็นหลกัสูตรเฉพาะทางสําหรับบุคลากรท่ีมีหน้าท่ี
รับผิดชอบงานชุมชนหรือยุติธรรมชุมชนโดยตรง ดว้ยการกาํหนดคุณสมบติั การเขา้รับการพฒันา
ดว้ยความสมคัรใจ เน้นการฝึกปฏิบติัภาคสนามในชุมชนดว้ยการมีส่วนร่วมกบัชุมชน การสอน
แนะนาํอยา่งใกลชิ้ดในชุมชน การแลกเปล่ียนเรียนรู้ประสบการณ์ระหวา่งทีมงานและชุมชน 

 
จากงานวิจยัดงักล่าวขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้่า การนาํระบบพ่ีเล้ียงมาใชใ้นการพฒันา

บุคลากรในองคก์ารท่ีปฏิบติังานดา้นการศึกษา และการสาธารณสุข มุ่งเนน้ท่ีตวัผูซ่ึ้งปฏิบติัหน้าท่ี 
พี่เล้ียงเป็นสาํคญั  ส่วนรายละเอียดจะแตกต่างกนัไปในแต่ละหน่วยงาน เคร่ืองมือท่ีนาํมาใชใ้นการ
วิจยั มกัใชแ้บบสอบถามและการสัมภาษณ์  ส่วนในองคก์ารท่ีเก่ียวขอ้งกบักระบวนการยุติธรรม 
มุ่งใชว้ิธีการพฒันาในลกัษณะของการฝึกอบรมและการฝึกปฏิบติั  สาํหรับองคก์ารทางดา้นการร่าง
กฎหมายยงัไม่ปรากฏว่ามีการนาํระบบพ่ีเล้ียงมาใชอ้ยา่งเป็นทางการ แต่ใชว้ิธีการพฒันาในลกัษณะ
ของการฝึกอบรมและการฝึกปฏิบติั  ดงัจะเห็นไดจ้ากตารางท่ี 2.5 ท่ีผูว้ิจยัไดส้รุปไว ้
 
ตารางที ่2.5 ลกัษณะงานศึกษาวิจยัเก่ียวกบัการนาํระบบพี่เล้ียงมาใชใ้นการพฒันาบุคลากร 
 

วงการ ระบบพีเ่ลีย้งที่
ศึกษาวจิัย 

สาระ วธีิวจิัย 

การศึกษา วทิยากร 
พ่ีเล้ียง 

คุ ณ ลั ก ษ ณ ะ ท่ี พึ ง
ประสงค์ของวิทยากร
พ่ี เ ล้ี ย ง ใ น ก า ร
ฝึ กอบรมผู ้บ ริ ห า ร
ส ถ า น ศึ ก ษ า  ข อ ง
ส ถ า บั น พั ฒ น า
ผูบ้ริหารการศึกษา   

การรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 
2  ตอน  ตอนท่ี  1  เ ป็นแบบสอบถามเ ก่ียวกับ 
สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม และตอนท่ี 2 
เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่าของ 
ลิเคิร์ท แบ่งเป็น 5 ระดบั วิเคราะห์ขอ้มูลใชค้่าสถิติ 
ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และทดสอบ
ค่าที 
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ตารางที ่2.5 ลกัษณะงานศึกษาวิจยัเก่ียวกบัการนาํระบบพี่เล้ียงมาใชใ้นการพฒันาบุคลากร (ต่อ) 
 

วงการ ระบบพีเ่ลีย้งที่
ศึกษาวจิัย 

สาระ วธีิวจิัย 

 นกัวิชาการ 
พ่ีเล้ียง 

การพัฒนากระบวน 
การเสริมสมรรถภาพ
ก า ร ช้ี แน ะขอ งนั ก 
วิชาการพ่ีเล้ียงโดยใช้
การเรียนรู้แบบเน้น
ประสบการณ์ในการ
อ บ ร ม โ ด ย ใ ช ้
โรงเรียนเป็นฐาน   

เ ป็นการวิจัยและพัฒนาท่ีใช้พหุวิ ธีประกอบ
การศึกษาภาคสนาม และการศึกษารายกรณี 

 พ่ีเล้ียง คุณลกัษณะความเป็น
พ่ีเล้ียง  สัมพันธภาพ
ระหว่าง บุคคลและ
ค ว า มตั้ ง ใ จ พัฒน า
บุคคลอ่ืน 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัมี 4 ชนิด ประกอบดว้ย 
แบบสอบถามข้อมูลบุคคลทั่วไปของบุคลากร 
แบบวดัคุณลกัษณะของความเป็นพ่ีเล้ียง แบบวดั
พฤติกรรมสัมพนัธภาพระหวา่งบุคคล และแบบวดั
ความตั้งใจพฒันาบุคคลอ่ืน วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้
สถิติอา้งอิง (T-Test) และวิเคราะห์การถดถอยแบบ
พหุคูณ 

การสาธารณสุข พยาบาลพ่ีเล่ียง บทบาทของผูบ้ริหาร
การพยาบาล 

แบบสอบถามเก่ียวกับบทบาทของผูบ้ริหารการ
พยาบาล 

 พยาบาลพ่ีเล่ียง การนําระบบพ่ีเล้ียง
มาใช้กับพยาบาลจบ
ใหม่ 

ใช้วิธีการศึกษาจากเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งกบัขอ้มูล
องค์การและการสัมภาษณ์รองหัวหน้ากลุ่มงาน
พยาบาลโรงพยาบาลอาํนาจเจริญ และหวัหนา้กลุ่ม
งานการพยาบาล  หัวหน้าหอผู ้ป่วย  พยาบาล
ประจาํการ พยาบาลจบใหม่โรงพยาบาลนครพนม 

 พยาบาลพ่ีเล่ียง การพัฒนาเคร่ืองมือ
และโม เดลการวัด
ประสิทธิผลการเป็น 
พ่ีเล้ียงทางการพยาบาล 
 

เป็นแบบวดัประสิทธิผลการเป็นพ่ีเล้ียงทางการ
พยาบาล การศึกษาคุณภาพของเคร่ืองมือใช ้1) การ
วิเคราะห์ความตรงตามเน้ือหา 2) การวิเคราะห์
ความตรงตามโครงสร้างด้วยการ วิ เคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยนืยนั และ 3) การวเิคราะห์ความ 
เท่ียงแบบความสอดคลอ้งภายใน ด้วยการหาค่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอบาค 
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ตารางที ่2.5  ลกัษณะงานศึกษาวิจยัเก่ียวกบัการนาํระบบพี่เล้ียงมาใชใ้นการพฒันาบุคลากร (ต่อ) 
 

วงการ ระบบพีเ่ลีย้งที่
ศึกษาวจิัย 

สาระ วธีิวจิัย 

 พยาบาลพ่ีเล้ียง ผลของระบบพยาบาล
พ่ีเล้ียงต่อการปฏิบัติ
บ ท บ า ท พ ย า บ า ล 
พ่ี เ ล้ียงและความพึง
พอใจของพยาบาล 
พ่ีเล้ียง 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั เป็นแบบสอบถาม 2 ชุด 
ไปเก็บข้อมูลหลังจากพยาบาลพี่ เ ล้ียงปฏิบัติ
บทบาท 3 เดือน และนาํมาวิเคราะห์ขอ้มูลโดยหา
ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และเกบ็ขอ้มูล
โดยการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างในเดือนท่ี 1 
และเดือนท่ี 3 นาํมาวเิคราะห์โดยหาประเดน็หลกั 

 พยาบาลพ่ีเล้ียง ประสบก า ร ณ์ ก า ร
ทํางานของพยาบาล 
พ่ีเล้ียงในโรงพยาบาล
มหาวทิยาลยัของรัฐ 

การสัมภาษณ์เชิงลึกร่วมกับการบันทึกเทป การ
สังเกตอยา่งไม่มีส่วนร่วม และการรวบรวมเอกสาร
ต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง แลว้นาํขอ้มูลมาวิเคราะห์เน้ือหา 
โดยการใหร้หสัและการเปรียบเทียบขอ้มูล 

 ครูพ่ีเล้ียง บทบาทของครูพ่ีเล้ียง  
คณะพยาบาลศาสตร์  
มหาวทิยาลยับูรพา 

เก็บข้อมูลโดยการตอบแบบสอบถาม วิเคราะห์
ขอ้มูลโดยใชร้้อยละ คะแนนเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน  และสถิติวิ เคราะห์ความแปรปรวน 
ทางเดียว 

การร่าง
กฎหมาย 

ไม่มีระบบสอน
งานอย่ า ง เ ป็น
ท า ง ก า ร  แ ต่
อาศยัเรียนรู้จาก
การปฏิบติังาน 

  

ตุลาการ ก า ร ฝึ ก อบ รม
ภายในองคก์าร 

การอบรมทั้ งในภาค
ปฐมนิเทศและภาค
วทิยาการ 

เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์จากลุ่ม
ตวัอยา่งจาํนวน 35ราย 

นิติ ก ร ในศาล
ยุตธิรรม 

ร ะ บ บ  Law 
Clerk 

ห น่ึ ง ใ น รู ป แ บ บ ท่ี
เสนอ ได้แก่การให้มี
ผูช่้วยผูพิ้พากษาจะทาํ 
หน้าท่ีเป็นผูส้อนงาน 
ในด้ านทักษะและ
ความเช่ียวชาญในการ
ปฏิบัติงานและเป็น 
พ่ีเล้ียง (Mentor) 

เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์จากลุ่ม
ตวัอยา่งจาํนวน 35 ราย 
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ตารางที ่2.5  ลกัษณะงานศึกษาวิจยัเก่ียวกบัการนาํระบบพี่เล้ียงมาใชใ้นการพฒันาบุคลากร (ต่อ) 
 

วงการ ระบบพีเ่ลีย้งที่
ศึกษาวจิัย 

สาระ วธีิวจิัย 

พ นั ก ง า น ค ดี
ปกครอง 

-การฝึกอบรม
ภายในองคก์าร 
-การเรียนรู้จาก
การปฏิบติังาน 
(Action Learning) 

การอบรมใน
หลกัสูตรท่ีเรียกวา่ 
“Off the Job 
Training” 

 

 

กรมราชทณัฑ์ การฝึกอบรม การอบรมโครงการ
ต่างๆ เพ่ือสนับสนุน
ระบบงานยุ ติธรรม
ชุมชน 
 

แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลจาก
บุคลากรของกรมคุมประพฤติท่ีเขา้รับการฝึกอบรม  
3 โครงการ 

 
 

จะเห็นไดว้่า  การนาํระบบพ่ีเล้ียงมาประยกุตใ์ชเ้พื่อพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร
อยา่งเป็นระบบในองคก์ารภาครัฐ ท่ีผา่นมา ยงัไม่ปรากฏงานการศึกษาวิจยัมากนกั มีเพียงเฉพาะบาง
วงการดงัเช่นพยาบาล และการศึกษา และเป็นลกัษณะของการนาํเทคนิคในภาคเอกชนมาประยกุตใ์ช้
เสียเป็นส่วนใหญ่  ในการศึกษาวิจยัน้ีจึงไดห้ยิกยกเร่ืองดงักล่าวมาดาํเนินการศึกษาวิจยัในส่วนท่ี
เก่ียวขอ้งงานดา้นการร่างกฎหมายและการให้ความเห็นทางกฎหมายซ่ึงเป็นงานท่ีมีลกัษณะพิเศษ
แตกต่างออกไป  ทั้งน้ี เพื่อท่ีจะหาแนวทางการนาํมาประยุกตใ์ชใ้ห้เหมาะสมกบัสภาพการทาํงาน
ของสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา เพื่อเป็นเคร่ืองมือหน่ึงท่ีช่วยส่งเสริมให้เกิดกระบวนการ
เรียนรู้แก่นักกฎหมายกฤษฎีกาซ่ึงเป็นบุคลากรผูป้ฏิบติังานในสายงานหลกัขององคก์าร ผ่านการ
เรียนรู้ ทกัษะ ความชาํนาญ ความเช่ียวชาญ และประสบการณ์ดา้นการร่างกฎหมายและการให้
ความเห็นทางกฎหมายจากผูซ่ึ้งมีประสบการณ์โดยตรง เพื่อเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงาน 
ไดพ้ฒันาการเรียนรู้ และสร้างแรงจูงใจให้ปฏิบติังานไดอ้ย่างเต็มศกัยภาพ อนัจะส่งผลให้สามารถ
เพิ่มประสิทธิผลและคุณภาพของงานร่างกฎหมายและการให้ความเห็นทางกฎหมายซ่ึงเป็นภารกิจ
หลกัขององคก์ารไดใ้นทา้ยท่ีสุด 
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2.4.2 งานวจัิยด้วยเทคนิค Delphi 
เทคนิค Delphi เป็นเทคนิคการวิจยัท่ีมีกระบวนการรวบรวมความคิดเห็นในเร่ืองใด

เร่ืองหน่ึงจากกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญซ่ึงมีความรู้ความสามารถ หรือมีความเช่ียวชาญ เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงขอ้มูลท่ี
เป็นฉนัทามติหรือสอดคลอ้งเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัจากกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญเก่ียวกบัความเป็นไปไดใ้น
อนาคตในเร่ืองท่ีตอ้งการศึกษานั้น ทั้งน้ี เพื่อใหข้อ้มูลการตดัสินใจเป็นไปอยา่งถูกตอ้งตรงกบัความ
เป็นจริงมากยิง่ข้ึน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือการวิจยั  และเกบ็ขอ้มูลหลายรอบ 

สมพร  ใหม่แกว้ (2537 : 21-22 ) ไดก้ล่าวถึงเหตุผลท่ีผูท้าํการวิจยัหรือนกัวิจยัจะ
ตดัสินใจใชเ้ทคนิคน้ีไวห้ลายประการ สรุปไดด้งัน้ี  

1) ปัญหาท่ีจะทาํการวิจัยไม่มีคาํตอบท่ีถูกต้อง แต่สามารถวิจัยปัญหาได้จากการ
รวบรวมตดัสินแบบอตัวสิยัจากผูเ้ช่ียวชาญ 

2) เป็นการคาดการณ์ส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต  เป็นการศึกษาความสอดคล้อง
ต่อเน่ืองกันระหว่างเป้าหมายและวตัถุประสงค์  เป็นการประเมินและเป็นการศึกษาการรับรู้
สถานการณ์ปัจจุบนั 

3) ปัญหาท่ีจะทาํการวิจยัตอ้งการความคิดเห็นหลาย ๆ ดา้น จากผูเ้ช่ียวชาญซ่ึงมีความรู้
ความสามารถหรือประสบการณ์ในสาขานั้น ๆ  

4) ผูว้ิจยัไม่ตอ้งการใหค้วามคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญแต่ละคนมีผลกระทบหรือมีอิทธิพล
ต่อการตดัสินปัญหานั้น ๆ 

5) การพบปะเพ่ือนดัประชุมของกลุ่มเป็นการไม่สะดวก และไม่ตอ้งการเปิดเผยรายช่ือ
บุคคลในกลุ่ม  

การวิจยัดว้ยเทคนิคน้ีตอ้งอาศยัความคิดเห็นจากการตอบแบบสอบถามของผูเ้ช่ียวชาญ 
การเลือกผูเ้ช่ียวชาญจึงมีความสาํคญั ตอ้งคาํนึงถึงความสามารถของกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญในสาขานั้น ๆ 
อยา่งแทจ้ริง เพราะความน่าเช่ือถือของขอ้มูลข้ึนอยูก่บัประสบการณ์ ความรอบรู้ของกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญ 
นอกจากน้ี ยงัตอ้งตระหนักถึงการให้ความร่วมมือของผูเ้ช่ียวชาญประกอบด้วย เน่ืองจากหาก
ผูเ้ช่ียวชาญไม่เห็นถึงความสาํคญัและไม่ให้ความร่วมมืออยา่งเตม็ท่ี คาํตอบท่ีไดรั้บอาจคลาดเคล่ือน
ไปจากความเป็นจริง 

สําหรับจํานวนผูเ้ ช่ียวชาญนั้ น ไม่มีการกําหนดท่ีแน่นอนว่าควรมีจํานวนเท่าใด 
แต่ โทมสั ที แมคมิลแลน (Thomus T. Macmillan, 1971 อา้งใน สมพร ใหม่แกว้ (2537 : 23-24 ) ได้
กล่าวไวว้่า จาํนวนผูเ้ช่ียวชาญมากข้ึนเท่าไร อตัราของความคลาดเคล่ือนจะลดน้อยลง โดยเม่ือ
จาํนวนของผูเ้ช่ียวชาญตั้งแต่ 17 คน ข้ึนไป อตัราการลดลงของความคลาดเคล่ือนจะมีนอ้ยมาก 
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เทคนิคการวิจยัแบบ Delphi มีการนาํไปใชใ้นงานการศึกษาหลากหลาย ทั้งในวงการ
การศึกษา การสาธารณสุข การใชเ้ทคโนโลยกีารส่ือสาร และการบริหารจดัการงานดา้นต่าง ๆ ทั้งใน
องคก์ารภาครัฐและภาคเอกชน ดงัจะเห็นไดจ้ากตารางท่ี 2.6 ซ่ึงผูว้ิจยัไดส้รุปขอ้มูลเก่ียวกบังาน
การศึกษาดว้ยเทคนิคการวิจยั แบบ Delphi ท่ีมีการรวบรวมไวท่ี้ศูนยก์ลางความรู้แห่งชาติซ่ึงสืบคน้ 
ณ วนัท่ี 30 กนัยายน 2555 (http://tdc.thailis.or.th/tdc//search_result.php?page=3&query=เดลฟาย)  
 
ตารางที ่2.6  สรุปงานการศึกษาดว้ยเทคนิคการวิจยัแบบ Delphi 
 

ลาํดบัที่ เร่ือง เทคนิคการวจิัย  

1. การประยุกตเ์ดลฟายเทคนิคและการโปรแกรมเชิงเส้นตรงในการกาํหนดและใช้
เกณฑ์ จาํนวนบุคลากร อาจารยข์ั้นตํ่าสําหรับการเปิดสอนสาขาวิชาต่าง ๆ ตาม
หลกัสูตรสภาการฝึกหดัครู พ.ศ. 2519 ของวทิยาลยัครู 
โดย  ดิลก บุญเรืองรอด. (2525) 

Delphi 

2 การศึกษาแนวโน้มเก่ียวกบับทบาทของศูนยก์ารศึกษานอกโรงเรียนจังหวดัใน
ภาคใตโ้ดยใชเ้ทคนิคเดลฟาย 
โดย  ไพศาล นาคนิยม. (2527) 

Delphi 

3 รูปแบบการฝึกอาชีพช่างฝีมือในอนาคตร่วมกนัระหวา่งภาครัฐบาลและเอกชนโดย
ใชเ้ทคนิคเดลฟาย 
โดย  มานพ จนัทน์เทศ. (2528) 

Delphi 
 

4 การสร้างรูปแบบการพฒันาผูนิ้เทศการศึกษาในระดบัประถมศึกษาโดยใช ้
เดลฟายเทคนิค : รายงานการวิจยั  
โดย  สุกานดา ตปนียางกรู. (2530) 

Delphi 
 

5 การปฏิบติังานราชทณัฑไ์ทยในทศวรรษหนา้ : ศึกษาเทคนิคเดลฟาย 
โดย  สุวารี รวบทองศรี. (2533 

Delphi 
 

6 การประยกุตใ์ชเ้ทคนิคเดลฟายในการคาดการณ์แนวทางการประชาสัมพนัธ์ 
การมาตรฐานผลิตภณัฑอุ์ตสาหกรรม 
โดย  กมล ดวงประทีป. (2534) 

Delphi 
 

7 แนวทางการจัดการศึกษานอกโรงเรียนให้สอดคลอ้งกบัโครงการพฒันาพ้ืนท่ี
บริเวณชายฝ่ังทะเลตะวนัออก : กรณีศึกษาในจงัหวดัระยองดว้ยเทคนิคเดลฟาย 
โดย  กาญจนา สุขประเสริฐ. (2536) 

Delphi 

8 การศึกษาสมรรถภาพดา้นความรู้ในเน้ือหาวิชาของครูชีววิทยาระดบัมธัยมศึกษา
ตอนปลายในโรงเรียนประจาํจงัหวดัของเขตภาคเหนือตอนล่าง โดยใชเ้ดลฟาย
เทคนิค 
โดย  เอกรัตน์ มนัตะสูตร. (2536) 

Delphi 



สุริศา  ไขวพ้นัธุ์                                                                                                                                                    ทบทวนวรรณกรรม /  88 

ตารางที ่2.6  สรุปงานการศึกษาดว้ยเทคนิคการวิจยัแบบ Delphi (ต่อ) 
 
ลาํดบัที่ เร่ือง เทคนิคการวจิัย  

9 เปรียบเทียบผลการวจิยัอนาคตดว้ยเทคนิค อี เอฟ อาร์ กบัเดลฟาย 
โดย  สมพร ใหม่แกว้.(2537) 

Delphi 

10 แนวทางการศึกษานอกโรงเรียนสาํหรับประชาชนบริเวณชายแดน : กรณีศึกษาใน
จงัหวดัสระแกว้ โดยเทคนิคเดลฟาย 
โดย  เนาวเรศ นอ้ยพาณิช. (2539) 

Delphi 

11 การศึกษาสมรรถภาพดา้นความรู้ในเน้ือหาวิชาของครูฟิสิกส์ระดบัมธัยมศึกษา
ตอนปลายในโรงเรียนมธัยมศึกษา ของเขตการศึกษา 7 โดยใชเ้ทคนิคเดลฟาย 
โดย  นิพนธ์ ต่างประเสริฐ.(2539) 

Delphi 

12 การพฒันาหลกัสูตรวิชาฟิสิกส์ หมวดวิชาพ้ืนฐาน สาขาวิชาวิศวกรรมเมคคาทรอนิคส์ 
โดยใชเ้ทคนิคเดลฟาย 
โดย  ลินจิต กล่ินพงษา. (2539) 

Delphi 

13 การศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกบัแนวโน้มของส่ือโฆษณาในประเทศไทยระหว่าง 
ปี พ.ศ. 2538-2547 โดยใชเ้ทคนิคเดลฟาย 
โดย  เนาวรัตน์ เทพอาสน์. (2541) 

Delphi 

14 การประยุกตใ์ชเ้ทคนิคเดลฟายในการศึกษารูปแบบการนาํเสนอข่าวเยาวชนของ
สถานีวทิยโุทรทศัน์กองทพับก (ช่อง 5) 
โดย  เอมอชัฌา พงศพ์รรณภาณุ. (2543) 

Delphi 

15 แนวทางการเตรียมความพร้อมของธุรกิจอุตสาหกรรม ในการยืน่ขอรับการรับรอง
มาตรฐานระบบการจดัการอาชีวอนามยัและความปลอดภยั มอก. 18001 ดว้ยวิธี
เทคนิคเดลฟาย 
โดย  ประกอบ ม่ิงสอน. (2543) 

Delphi 

16 การเปรียบเทียบผลของการให้ขอ้มูลกลบัคืนในเทคนิคเดลฟาย ระหว่างการให้
ขอ้มูลกลบัคืนดว้ยค่าสถิติท่ีแตกต่างกนั 
โดย  ศกัด์ิชยั บาลศิริ. (2543) 

Delphi 

17 แนวโน้มการใช้กลอ้งถ่ายภาพดิจิตอลในการถ่ายภาพในงานหนังสือพิมพ์และ 
นิตยสารในระยะเวลาอีก 5 ปี ขา้งหนา้ (พ.ศ. 2543-2547) โดยใชเ้ทคนิคเดลฟาย 
โดย  อาณติั มาชรงค.์ (2543) 

Delphi 

18 แนวโนม้การใชเ้ทคโนโลยีระบบดิจิตอลในการผลิตรายการวิทยุกระจายเสียงใน
ระยะเวลา 5 ปีขา้งหนา้ (พ.ศ.2545-2550)โดยใชเ้ทคนิคเดลฟาย 
โดย  สมคะเน คุณรัตน์.(2544) 
 

Delphi 
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ตารางที ่2.6  สรุปงานการศึกษาดว้ยเทคนิคการวิจยัแบบ Delphi (ต่อ) 
 
ลาํดบัที่ เร่ือง เทคนิคการวจิัย  

19 การพฒันารูปแบบการมีส่วนร่วมของประชาชนในการบริหารการพฒันางาน
สาธารณสุขมูลฐานโดยใชเ้ทคนิคเดลฟาย  
โดย  ผกาวดี สุพรรณจิตวนา.(2545) 

Delphi 

20 การพฒันาหลกัสูตรฝึกอบรมเพ่ือเสริมสร้างทศันคติท่ีดีต่อการให้บริการสําหรับ
พนกังานผูใ้หบ้ริการในองคก์รหรือหน่วยงาน โดยใชเ้ทคนิคเดลฟาย 
โดย  กิตติพรรธน์ จนัทร์หลง.(2545) 

Delphi 

21 แนวโนม้การดาํเนินงานหอ้งสมุดประชาชนอาํเภอในทศวรรษหนา้ ศึกษาโดย 
ใชเ้ทคนิคเดลฟาย 
โดย  อุบล โคตา. (2545) 

Delphi 

22 การใชเ้ทคนิคเดลฟายในการศึกษารูปแบบการนาํเสนอข่าวเกษตรกรของสถานี 
โทรทศัน์สีกองทพับกช่อง 7  
โดย  ประวชิศิลป์ ศิลปะ. (2546) 

Delphi 

23 การศึกษาคุณลกัษณะท่ีพึงประสงค์ของเจา้หน้าท่ีบุคคลตามทศันะของผูบ้ริหาร
ของ บริษทั เนสเล่ (ประเทศไทย) จาํกดั โดยใชเ้ทคนิคเดลฟาย 
โดย  จุไรรัตน์ คาํผงแดง. (2546) 

Delphi 

24 คุณลักษณะท่ีพึงประสงค์ของเจ้าหน้าท่ีฝ่ายเงินสมทบและการตรวจสอบของ
สาํนกังานประกนัสังคม โดยใชเ้ทคนิคเดลฟาย 
โดย  ปิยนนัท ์เผอืกประพนัธ์. (2546) 

Delphi 

25 แนวโน้มยุทธศาสตร์การสร้างเสริมสุขภาพผูสู้งอายุในทศวรรษหน้า พ.ศ. 2555 
โดยใชเ้ทคนิคเดลฟาย 
โดย  นิยม จนัทร์แนม. (2547) 

Delphi 

26 การพฒันาตวับ่งช้ีการปฏิบติังานดา้นการสอนของครูผูส้อน ระดบัช่วงชั้นท่ี 1-3 
โดยใชเ้ทคนิคเดลฟาย 
โดย  ภทัรพร ประสงคสุ์ข. (2547) 

Delphi 

27 แนวโน้มการจัดการเรียนการสอนวิชาโครงสร้างข้อมูล หลักสูตรวิทยาการ
คอมพิวเตอร์ มหาวทิยาลยัราชภฎั โดยใชเ้ทคนิคเดลฟาย 
โดย  พิสุทธา อารีราษฎร์; มนตช์ยั เทียนทอง; จรัญ แสนราช.(2548) 

Delphi 

28 คุณลกัษณะท่ีพึงประสงคข์องบุคลากรงานทะเบียนและวดัผล มหาวทิยาลยัเทคโนโลยี
ราชมงคลกรุงเทพ โดยใชเ้ทคนิคเดลฟาย 
โดย  ลคันา ส่วนลมา้ย. (2549) 

Delphi 
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ตารางที ่2.6  สรุปงานการศึกษาดว้ยเทคนิคการวิจยัแบบ Delphi (ต่อ) 
 
ลาํดบัที่ เร่ือง เทคนิคการวจิัย  

29 การคดัเลือกรายการยาท่ีมีความเส่ียงสูงในผูป่้วยสูงอายไุทย โดยใชเ้ทคนิคเดลฟาย 
โดย  ปริญญา สกลุรัตน์. (2549) 

Delphi 

30 การพฒันาเกณฑก์ารประเมินการปฏิบติัดา้นนาฏศิลป์สาํหรับนกัเรียนชั้นประถมศึกษา
ปีท่ี 5 โรงเรียนในสังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชยัภมิู 
โดยใชเ้ทคนิคเดลฟาย 
โดย  สุปราณี ภูวงษ.์ (2549) 

Delphi 

31 การพฒันาตวับ่งช้ีและมาตรฐานการศึกษาศูนยอ์บรมเดก็ก่อนเกณฑใ์นวดั 
จงัหวดัอุบลราชธานี โดยใชเ้ทคนิคเดลฟาย 
โดย  วชัรี แกว้เนตร. (2549) 

Delphi 

32 แนวทางปฏิบติัเพ่ือเพ่ิมศกัยภาพในการแข่งขนัของกลุ่มเกษตรกรผูเ้ล้ียงโคนม 
กลุ่มสหกรณ์โคนมและกลุ่มผูแ้ปรรูปในสภาวะ FTA โดยใชเ้ทคนิคเดลฟาย 
โดย  ภริดา ภศิูริ. (2549) 

Delphi 
 

33 แนวทางการจดัการขยะคอมพิวเตอร์ในอนาคต โดยใชเ้ทคนิคเดลฟาย 
โดย  เวชพิสิฐ เอ่ียมองอาจ. (2551) 

Delphi 
 

34 การพฒันาหลกัสูตรศิลปศาสตร์บณัฑิตสาขาวิชาประวติัศาสตร์และอารยธรรม
อิสลาม คณะอิสลามศึกษา วทิยาลยัอิสลามยะลา โดยใชเ้ทคนิคเดลฟาย 
โดย  มาหามะรอสลี แมย.ู(2552) 

Delphi 

35 การพฒันามาตรฐานและตวับ่งช้ีดา้นเทคโนโลยกีารศึกษาสาํหรับคณาจารยใ์น 
สถาบนัอุดมศึกษาของรัฐในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ โดยใชเ้ทคนิคเดลฟาย 
โดย  วฒิุไกร ป้อมมะรัง. (2552) 

Delphi 

36 การพฒันามาตรฐานและตวับ่งช้ีดา้นเทคโนโลยกีารศึกษาของครูผูส้อนระดบั 
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยใชเ้ทคนิคเดลฟาย 
โดย  แสงเพช็ ทองไชย. (2552) 

Delphi 

37 การพฒันาแนวทางในการตรวจคดักรองผูป่้วยทางทนัตกรรมจดัฟัน โดยใช ้
เทคนิคเดลฟาย 
โดย  วกิรานต ์แสงอุบล.(2552) 

Delphi 

38 การศึกษารูปแบบการสอน กลุ่มสาระการเรียนรู้สังคมศึกษา ศาสนา และ
วฒันธรรม ท่ีส่งเสริมความฉลาดทางอารมณ์ของผูเ้รียน โดยใชเ้ทคนิคเดลฟาย 
โดย  สายณัห์ สิทธิโชค. (2554) 

Delphi 
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สําหรับงานการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดเ้ลือกใชเ้ทคนิคการวิจยัแบบ Delphi
เน่ืองจากเร่ืองแนวทางการนาํระบบพ่ีเล้ียง (Mentoring System) มาประยุกต์ใช้กบัการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยส์ายงานหลกัของสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกายงัไม่เคยมีการศึกษาวิจยัมาก่อน 
การศึกษาวิจยัน้ีจึงเป็นงานการศึกษาวิจยัคร้ังแรกและเป็นการศึกษาวิจยัเฉพาะกรณี (Case study) คือ 
สาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา ซ่ึงความสาํคญัของหน่วยการศึกษาดงักล่าว ไดแ้ก่ การท่ีเป็นเพียง
องคก์ารเดียวท่ีมีภารกิจหลกัในการตรวจพิจารณาร่างกฎหมายและการให้ความเห็นทางกฎหมาย 
ประกอบกบัสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกาเป็นองคก์ารท่ีมีลกัษณะการปฏิบติังานและวฒันธรรม
องคก์รท่ีมีลกัษณะเฉพาะตวัแตกต่างไปจากองคก์ารภาครัฐอ่ืนโดยทัว่ไป  ฉะนั้น การท่ีจะนาํระบบใด
เขา้มาประยุกต์ใช้กับองค์การ จึงตอ้งพิจารณาด้วยความรอบคอบ รอบด้าน บนพื้นฐานขอ้มูลท่ี
ถูกตอ้งโดยเฉพาะขอ้มูลจากผูซ่ึ้งมีความรู้ความสามารถในเร่ืองนั้นหรือเก่ียวขอ้งกับเร่ืองนั้น ๆ 
โดยตรงอย่างแทจ้ริง ผูว้ิจยัพิจารณาเทคนิคการวิจยัต่าง ๆ แลว้ เห็นว่า เทคนิคการวิจยัแบบ Delphi 
เป็นเทคนิควิจยัท่ีมีความเหมาะสม สามารถท่ีจะตอบปัญหาการวิจยัคร้ังน้ีได้ เพราะเป็นเทคนิค
พื้นฐานท่ีนํามาใช้เพื่อสํารวจความคิดเห็นจากผู ้เ ช่ียวชาญท่ีมีความรู้และประสบการณ์ 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองท่ีประสงคจ์ะทาํการศึกษาโดยตรง ทั้งน้ี  เพื่อให้มาซ่ึงขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
กระบวนการการตัดสินใจกาํหนดนโยบาย หรือกาํหนดแนวทางท่ีควรจะเป็นในปัจจุบันหรือ 
ในอนาคต  นอกจากน้ี เพื่อใหก้ารพฒันาบุคลากรของของสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกาเป็นไป
อยา่งมีทิศทางและตรงกบัความตอ้งการในการพฒันางานและองคก์ารอยา่งแทจ้ริง ในการศึกษาวิจยั 
คร้ังน้ี ผูว้ิจัยได้เลือกใช้วิ ธีการสัมภาษณ์เป็นเคร่ืองมือการวิจัยร่วมกับการใช้แบบสอบถาม 
เพื่อสํารวจขอ้มูลเก่ียวกบัศกัยภาพของบุคลากรดา้นต่าง ๆ ท่ีสมควรไดรั้บการพฒันา อนัจะเป็น
ประโยชน์ต่อการกาํหนดแนวทางการนาํระบบพี่เล้ียง (Mentoring System) มาประยกุตใ์ชก้บัการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยส์ายงานหลกัของสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา ดงัรายละเอียดท่ีจะได้
กล่าวถึงในบทต่อไป  
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บทที ่3 
วธีิดาํเนินการวจิยั 

  
 

การดาํเนินการศึกษาวิจยั เร่ือง แนวทางการนาํระบบพ่ีเล้ียง (Mentoring System) มา
ประยุกต์ใช้กับการพฒันาทรัพยากรมนุษยส์ายงานหลักของสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา 
ในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดก้าํหนดรายละเอียดวิธีการดาํเนินการวิจยัดงัน้ี 

3.1 วิธีการวิจยั 
3.2 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
3.3 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
3.4 การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
3.5 การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
3.6 การวิเคราะห์ขอ้มูล 
 
 

3.1 วธีิการวจิยั 
การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงบรรยาย (Descriptive research) โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ

ศึกษาแนวทางการนาํระบบพี่เล้ียง (Mentoring) มาประยกุตใ์ชก้บัการพฒันาทรัพยากรมนุษยส์ายงาน
หลกัของสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกาซ่ึงเป็นทรัพยากรมนุษยส์ายงานหลกัของสํานักงาน
คณะกรรมการกฤษฎีกาผ่านองค์ประกอบ 7 ด้าน คือ ด้านรูปแบบระบบพี่ เ ล้ียงในภาพรวม  
ดา้นบทบาทหนา้ท่ีความรับผดิชอบ ดา้นการพฒันาและฝึกอบรมพี่เล้ียง ดา้นการส่งเสริม สนบัสนุน
และจูงใจพ่ีเล้ียง และด้านการติดตามประเมินผล โดยมีสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกาเป็น 
หน่วยการวิเคราะห์ (Unit of Analysis) และดว้ยเหตุท่ีปัจจุบนัสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา 
เป็นเพียงองค์การเดียวท่ีมีภารกิจหลกัในการตรวจพิจารณาร่างกฎหมายและการให้ความเห็น 
ทางกฎหมาย ประกอบกบัสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา เป็นองคก์ารท่ีมีลกัษณะการปฏิบติังาน
และวฒันธรรมองคก์รท่ีมีลกัษณะเฉพาะตวัแตกต่างไปจากองคก์ารภาครัฐอ่ืนโดยทัว่ไป ผูว้ิจยัจึงได้
เลือกใชเ้ทคนิคการวิจยัแบบ Delphi ซ่ึงเป็นเทคนิคพื้นฐานท่ีนาํมาใชเ้พื่อรวบรวมความคิดเห็นท่ีเป็น
ฉนัทามติของกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญ  และ เพื่อใหม้าซ่ึงขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ต่อกระบวนการการตดัสินใจ
กาํหนดนโยบาย หรือกาํหนดแนวทางท่ีควรจะเป็นในปัจจุบนัหรือในอนาคต และเพื่อใหก้ารพฒันา
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บุคลากรของของสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกาเป็นไปอยา่งมีทิศทาง และตรงกบัความตอ้งการ
ในการพฒันางานและองคก์ารอย่างแทจ้ริง ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัจึงไดใ้ชว้ิธีการสัมภาษณ์
เป็นเคร่ืองมือการวิจยัร่วมกับการใช้แบบสอบถามด้วย  ทั้งน้ี เพื่อเป็นการสํารวจขอ้มูลเก่ียวกับ
ศกัยภาพของบุคลากรดา้นต่าง ๆ ท่ีสมควรไดรั้บการพฒันา อนัจะเป็นประโยชน์ต่อการกาํหนด 
แนวทางการนาํระบบพี่เล้ียง (Mentoring System) มาประยุกต์ใชก้บัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
สายงานหลกัของสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกาต่อไป โดยผูศึ้กษาวิจยัคาดหมายว่าขอ้มูลท่ีได้
จากการวิจยัจะมีประโยชน์โดยตรงต่อการวางแผน การกาํหนดนโยบาย และการตดัสินใจเพื่อ
ดาํเนินการ  ตลอดจนการบริหารจดัการรวมทั้งช่วยผูบ้ริหารในการเตรียมรับสถานการณ์ต่าง ๆ ได้
อยา่งถูกตอ้งยิง่ข้ึน  

 
 

3.2 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 

3.2.1 ประชากรสําหรับการวจัิย 
ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ กลุ่มผูเ้ช่ียวชาญจาํนวน 3 กลุ่ม ประกอบดว้ย  

1) ผูท้รงคุณวุฒิดา้นการร่างกฎหมายและการให้ความเห็นทางกฎหมาย 2) ผูท้รงคุณวุฒิดา้นการ
บริหารจดัการทรัพยากรมนุษยส์ายงานนักกฎหมายกฤษฎีกา และ 3) ผูท้รงคุณวุฒิดา้นการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยส์ายงานนกักฎหมายกฤษฎีกา 

 
3.2.2 กลุ่มตัวอย่าง  
กลุ่มตวัอยา่ง คือ ผูเ้ช่ียวชาญซ่ึงไดม้าจากการกาํหนดโดยเจาะจง (Purposive Sampling) 

จาํนวน 25 คนโดยมีเกณฑใ์นการเจาะจงดงัน้ี 
 

3.2.2.1. ผูท้รงคุณวุฒิด้านการร่างกฎหมายและการให้ความเห็นทาง
กฎหมาย จาํนวน 15  คน แบ่งเป็น 2 กลุ่มยอ่ยดว้ยกนั กล่าวคือ 

กลุ่มย่อยที่หน่ึง  เป็นผูท้รงคุณวุฒิด้านการร่างกฎหมายและการให้
ความเห็นทางกฎหมาย ในระดบัผูบ้ริหารระดบัสูงของสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา โดยมุ่งเนน้
ไปท่ีผูบ้ริหารระดบัท่ีรองลงมาจากเลขาธิการคณะกรรมการกฤษฎีกา เน่ืองจากเป็นกลุ่มบุคคลท่ีมี
บทบาทสาํคญัในการถ่ายทอดนโยบายและยทุธศาสตร์สาํคญัขององคก์าร จาํนวน 5 คน มีคุณสมบติั
ดงัน้ี 
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1) มีคุณวฒิุทางดา้นนิติศาสตร์ 
2) มีประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งกรรมการในคณะกรรมการ

กฤษฎีกา หรือตาํแหน่งผูบ้ริหารระดับสูงของสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา หรือตาํแหน่ง
กรรมการร่างกฎหมายประจาํ สาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา  

3) มีประสบการณ์ในการร่างกฎหมายและการให้ความเห็นทางกฎหมาย
ไม่ตํ่ากวา่ 5 ปี 

4) ยนิดีใหค้วามร่วมมือในการวิจยั 
ก ลุ่ม ย่ อยที่ ส อ ง  เ ป็ นผู ้ท ร ง คุณวุ ฒิ ด้ า นก า ร ร่ า งกฎหมายและ 

การให้ความเห็นทางกฎหมายในสายกฎหมายเฉพาะ  โดยมุ่งเน้นไปท่ีระดับผู ้อ ํานวยการ 
ฝ่ายกฎหมายต่าง ๆ ซ่ึงตอ้งปฏิบติังานเก่ียวกับการตรวจพิจารณาร่างกฎหมายและให้ความเห็น 
ทางกฎหมายต่าง ๆ เน่ืองจากเป็นกลุ่มบุคคลท่ีมีบทบาทสําคัญในการถ่ายทอดนโยบายและ
ยุทธศาสตร์สําคัญขององค์การต่อจากกลุ่ม ท่ีหน่ึงลงไปสู่บุคลากรในระดับปฏิบัติการ 
รวมทั้งเป็นผูแ้ปลงนโยบายต่าง ๆ ลงไปสู่แผนปฏิบติัการดา้นต่าง ๆ และเป็นควบคุมผลสัมฤทธ์ิ 
ของงานดา้นการร่างกฎหมายและการให้ความเห็นทางกฎหมายโดยตรง แยกเป็นผูอ้าํนวยการ 
ฝ่ายกฎหมายเฉพาะตามกลุ่มภารกิจ  จาํนวน 5 คน และเป็นผูอ้าํนวยการฝ่ายกฎหมายท่ีมีลกัษณะ
พิเศษ เช่น ประมวลกฎหมาย หรือกฎหมายท่ีมีแผนท่ีทา้ยหรือมีรายละเอียดแนบทา้ย จาํนวน 5 คน 
รวมเป็นจาํนวนทั้งส้ิน 10 คน มีคุณสมบติัดงัน้ี 

1) มีคุณวฒิุทางดา้นนิติศาสตร์ 
2) มีหรือเคยมีประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผูอ้าํนวยการฝ่าย

กฎหมาย สาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา 
3) มีประสบการณ์ในการร่างกฎหมายและการให้ความเห็นทางกฎหมาย

ไม่ตํ่ากวา่ 5 ปี 
4) ยนิดีใหค้วามร่วมมือในการวิจยั 
 
3.2.2.2  ผูท้รงคุณวุฒิด้านการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยส์ายงาน 

นกักฎหมายกฤษฎีกา จาํนวน 4 คน มีคุณสมบติัดงัน้ี 
1) มีคุณวุฒิทางดา้นรัฐศาสตร์หรือดา้นการศึกษาหรือดา้นอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง

กบัการบริหารจดัการ 
2) มีประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผูบ้ริหารทางการบริหารงาน

บุคคลในสายงานนกักฎหมายกฤษฎีกา สาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา หรือตาํแหน่งหวัหนา้ส่วน
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งานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารงานบุคคลในสายงานนกักฎหมายกฤษฎีกา สาํนกังานคณะกรรมการ
กฤษฎีกา 

3) ยนิดีใหค้วามร่วมมือในการวิจยั 
 
3.2.2.3 ผูท้รงคุณวุฒิดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยส์ายงานนกักฎหมาย

กฤษฎีกา โดยมุ่งเนน้ไปท่ีระดบัผูอ้าํนวยการในสายวิชาการ จาํนวน  6 คน มีคุณสมบติัดงัน้ี 
1) มีคุณวฒิุการศึกษาทางดา้นนิติศาสตร์ หรือ 
2) มีหรือเคยมีประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผูอ้าํนวยการศูนย์

ขอ้มูลกฎหมายกลาง สาํนกัหลกันิติบญัญติั สาํนกังานกฎหมายปกครอง สาํนกักฎหมายต่างประเทศ 
ฝ่ายพฒันากฎหมาย หรือสถาบนัพฒันานักกฎหมายมหาชน สํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา
แลว้แต่กรณี 

3) มีประสบการณ์การทาํงานดา้นการร่างกฎหมายและการให้ความเห็น
ทางกฎหมาย และเคยปฏิบติัหนา้ท่ีในฝ่ายเลขานุการในคณะกรรมการกฤษฎีกาไม่นอ้ยกวา่ 3 ปี 

4) มีประสบการณ์การทาํงานด้านการจัดการองค์ความรู้ (Knowledge 
Management) หรือดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยส์ายงานนกักฎหมายกฤษฎีกา 

5) ยนิดีใหค้วามร่วมมือในการวิจยั 
 

ตาราง 3.1  จาํนวนกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาแต่ละรอบ 

 
กลุ่มผู้เช่ียวชาญ รอบสัมภาษณ์ แบบสอบถามรอบที ่1 แบบสอบถามรอบที ่2 

 (คน) (คน) (คน) 

 ด้ า นก า ร ร่ า ง กฎหม า ยและก า ร ให้
ความเห็นทางกฎหมาย 

                            -  ผูบ้ริหาร 

 
 
5 

 
 
5 

 
 
5 

                            - ผูป้ฏิบติังานในสายกฎหมาย 
 

10 10 10 

 ดา้นการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย์
สายงานนกักฎหมายกฤษฎีกา 
 

4 4 4 

 ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยส์ายงาน
นกักฎหมายกฤษฎีกา 

6 6 6 

รวม 25 25 25 
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3.3 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิยั  
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลตลอดทุกขั้นตอนของงานวิจยัน้ี ประกอบดว้ย

เคร่ืองมือ 3 ชุด ดงัต่อไปน้ี 
ชุดที่ 1 เป็นแบบสัมภาษณ์ลกัษณะเป็นขอ้คาํถามปลายเปิด โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือให้

ผูเ้ช่ียวชาญแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับแนวทางการนําระบบพี่เล้ียง (Mentoring System) มา
ประยุกต์ใชก้บัการพฒันาทรัพยากรมนุษยส์ายงานหลกัของสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกาได้
อยา่งอิสระ โดยใชเ้วลาในการสมัภาษณ์ประมาณ 45 - 60 นาที แบ่งเป็น 2 ตอน คือ 

ตอนที่ 1 สัมภาษณ์เก่ียวกบัสถานภาพและขอ้มูลทัว่ไปของผูเ้ช่ียวชาญ 
ประกอบดว้ย อาย ุระดบัการศึกษา ประสบการณ์ทาํงาน และประสบการณ์ในการจดัทาํร่างกฎหมาย
และการใหค้วามเห็นทางกฎหมาย จาํนวน 3 ขอ้ 

ตอนที่ 2 สัมภาษณ์ความคิดเห็นเก่ียวกับระบบพี่เล้ียง (Mentoring 
System) ท่ีพึงประสงค์ท่ีจะนํามาประยุกต์ใช้กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สายงานหลักของ
สาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา ประกอบดว้ยขอ้คาํถามปลายเปิดจาํนวน 9 ขอ้ เก่ียวกบั (1) สภาพ
ปัญหา อุปสรรค และขอ้ขดัขอ้งในการทาํงานดา้นการร่างกฎหมายและการใหค้วามเห็นทางกฎหมาย 
และศักยภาพท่ีพึงประสงค์และควรได้รับการพฒันาของนักกฎหมายกฤษฎีกาของสํานักงาน
คณะกรรมการกฤษฎีกา (2) ระบบพี่เล้ียงท่ีพึงประสงคผ์่านองคป์ระกอบ 7 ดา้น คือ ดา้นรูปแบบ
ระบบพี่เล้ียงในภาพรวม ดา้นบทบาทหน้าท่ีพี่เล้ียง ดา้นการคดัเลือกพี่เล้ียงและผูซ่ึ้งจะอยู่ในความ
ดูแลของพี่เล้ียง ด้านการมอบหมายหน้าท่ีความรับผิดชอบ ด้านการพฒันาและฝึกอบรมพี่เล้ียง 
ด้านการส่งเสริม สนับสนุน และจูงใจพ่ีเล้ียง และด้านการติดตามประเมินผล และ (3) ปัจจัยท่ี
สนบัสนุนใหร้ะบบพี่เล้ียงบรรลุวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายท่ีกาํหนด 

ชุดที่ 2 แบบสอบถาม ซ่ึงผูว้ิจยัสร้างข้ึนจากการนําขอ้มูลท่ีรวบรวบได้จากการ
สัมภาษณ์ในรอบแรก มาทาํการวิเคราะห์เน้ือหา (content analysis) แลว้นาํขอ้ความท่ีมีเน้ือหาใน
ลกัษณะเดียวกนัมารวมเขา้ดว้ยกนั นาํมาจดัหมวดหมู่ในแต่ละดา้น และจดัทาํเป็นแบบสอบถาม
เพื่อให้ผูเ้ช่ียวชาญแสดงความคิดเห็นต่อระบบพ่ีเล้ียง (Mentoring System) ท่ีพึงประสงคท่ี์จะนาํมา
ประยุกต์ใช้กับการพฒันาทรัพยากรมนุษยส์ายงานหลักของสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา 
ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั มีแนวโนม้เป็นไป
ไดม้ากท่ีสุด มีแนวโนม้เป็นไปไดม้าก มีแนวโนม้เป็นไปไดป้านกลาง มีแนวโนม้เป็นไปไดน้อ้ย มี
แนวโน้มเป็นไปไดน้้อยท่ีสุด และมีขอ้คาํถามปลายเปิดเพื่อให้ผูเ้ช่ียวชาญแสดงความคิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะเพ่ิมเติมไดแ้บบสอบถามแยกเป็น 2 ส่วน โดยส่วนท่ีหน่ึงเป็นขอ้คาํถามเร่ืองขอ้มูล
ทัว่ไปเก่ียวกบัศกัยภาพของบุคลากรสายงานหลกัของสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกาท่ีสมควร
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ไดรั้บการพฒันา จาํนวน 22 ขอ้ และส่วนท่ีสองเป็นขอ้คาํถามเร่ืองขอ้มูลเก่ียวกบัระบบพี่เล้ียงท่ีพึง
ประสงคใ์นดา้นต่าง ๆ ท่ีจะนาํมาประยกุตใ์ชก้บัการพฒันาการเรียนรู้ เพื่อเพิ่มศกัยภาพของบุคลากร
สายงานหลกัของสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา รวม 7 ด้าน จาํนวน 75 ขอ้ แลว้นําไปเก็บ
รวบรวมขอ้มูลดว้ยเทคนิคการวิจยัแบบ Delphi รอบท่ี 1 ดงัน้ี  

 
1. ดา้นรูปแบบ จาํนวน  13   ขอ้ (ขอ้   1 - 13) 
2. ดา้นบทบาทหนา้ท่ีพี่เล้ียง จาํนวน    7   ขอ้ (ขอ้ 14 - 20) 
3. ดา้นการคดัเลือกพี่เล้ียงและ 
    ผูซ่ึ้งจะอยูใ่นความดูแลของพี่เล้ียง 

จาํนวน  17   ขอ้ (ขอ้ 21 - 37) 

4. ดา้นการมอบหมายหนา้ท่ี 
    ความรับผดิชอบ 

จาํนวน   11  ขอ้ (ขอ้ 38 - 48) 

5.ดา้นการพฒันาและฝึกอบรมพี่เล้ียง จาํนวน   14  ขอ้ (ขอ้ 49 - 62) 
6.ดา้นการส่งเสริม สนบัสนุน และ 
   จูงใจพี่เล้ียง 

จาํนวน     7  ขอ้ (ขอ้ 63 - 69 ) 

7.ดา้นการติดตามประเมินผล จาํนวน    6  ขอ้ (ขอ้ 70 -75 ) 
 
เกณฑใ์นการใหค้ะแนนมีดงัน้ี 
โดยแบบสอบถามมาตราส่วน (Rating Scale) 5 ระดบัคะแนนตามวิธีของลีเคิร์ท 

(Likert Scale) แต่ละระดบัคะแนนมีความหมาย ดงัน้ี 
 

5 หมายถึง ขอ้ความท่ีกลุ่มตวัอย่างคาดว่ามีแนวโนม้เป็น
ลักษณะท่ีเหมาะสมแก่การพัฒนาและการ
นาํมาประยุกต์ใชก้บัการพฒันาการเรียนรู้ใน
ระดบัมากท่ีสุด 

4 หมายถึง ขอ้ความท่ีกลุ่มตวัอยา่งคาดว่ามีแนวโนม้เป็น
ลักษณะท่ีเหมาะสมแก่การพัฒนาและการ
นาํมาประยุกต์ใชก้บัการพฒันาการเรียนรู้ใน
ระดบัมาก 

3 หมายถึง ข้อความท่ีกลุ่มตัวอย่างคาดว่ามีแนวโน้ม 
เป็นลกัษณะท่ีเหมาะสมแก่การพฒันาและการ
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นํามาประยุกต์ใช้กับการพัฒนาการเรียนรู้ 
ในระดบัปานกลาง 

2 หมายถึง ขอ้ความท่ีกลุ่มตวัอยา่งคาดว่ามีแนวโนม้เป็น
ลักษณะท่ีเหมาะสมแก่การพัฒนาและการ
นาํมาประยุกต์ใชก้บัการพฒันาการเรียนรู้ใน
ระดบันอ้ย 

1 หมายถึง ขอ้ความท่ีกลุ่มตวัอยา่งคาดว่ามีแนวโนม้เป็น
ลักษณะท่ีเหมาะสมแก่การพัฒนาและการ
นาํมาประยุกต์ใชก้บัการพฒันาการเรียนรู้ใน
ระดบันอ้ยท่ีสุด 

 
ชุดที่ 3 แบบสอบถามความคิดเห็นรอบท่ี 2 แบบสอบถามในรอบน้ีจะเป็นขอ้คาํถาม

ลกัษณะมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั มีแนวโน้มเป็นไปไดม้ากท่ีสุด มีแนวโน้มเป็นไปไดม้าก 
มีแนวโนม้เป็นไปไดป้านกลาง มีแนวโนม้เป็นไปไดน้อ้ย มีแนวโนม้เป็นไปไดน้อ้ยท่ีสุด โดยใชข้อ้
คาํถามเดิมซ่ึงระบุค่ามธัยฐาน(Median Md) และค่าพิสัยระหว่างควอไทล ์(interquartile Range IR) 
ของแต่ละขอ้คาํถามท่ีวิเคราะห์ไดจ้ากคาํตอบของกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญ รวมทั้งคาํตอบเดิมของผูเ้ช่ียวชาญ
แต่ละคนท่ีไดต้อบในรอบท่ีผ่านมา เพื่อเปิดโอกาสให้ผูเ้ช่ียวชาญไดท้ราบความเหมือนและความ
แตกต่างระหว่างคาํตอบของตนเองและของกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญทั้งหมด สําหรับนาํมาใชป้ระกอบการ
พิจารณาตดัสินยืนยนัหรือเปล่ียนแปลงคาํตอบให้สอดคลอ้งกบักลุ่มผูเ้ช่ียวชาญส่วนใหญ่ (เป็นการ
เกบ็ขอ้มูลดว้ยเทคนิคการวิจยัแบบ Delphi รอบท่ี 2)  

 
การแปลความหมายค่ามธัยฐาน (ขนิษฐา วิทยาอนุมาส,2530 : 34  อา้งใน วิภาวรรณ 

บวัสรวง, 2550 : 72) ดงัน้ี 
 

ค่ามธัยฐานตั้งแต่ 4.50 – 5.00 
 

หมายถึง ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นว่าขอ้ความนั้นมีระดับ 
ความสาํคญัมากท่ีสุด 

ค่ามธัยฐานตั้งแต่ 3.50 – 4.49 
 

หมายถึง ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นว่าขอ้ความนั้นมีระดับ 
ความสาํคญัมาก 

ค่ามธัยฐานตั้งแต่ 2.50 – 3.49 
 

หมายถึง ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นว่าขอ้ความนั้นมีระดับ 
ความสาํคญัปานกลาง 
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ค่ามธัยฐานตั้งแต่ 1.50 – 2.49 
 

หมายถึง ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นว่าขอ้ความนั้นมีระดับ 
ความสาํคญันอ้ย 

ค่ามธัยฐานตั้งแต่ 1.00 – 1.49 
 

หมายถึง ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นว่าขอ้ความนั้นมีระดับ 
ความสาํคญันอ้ยท่ีสุด 

 
การแปลความหมายค่าพิสยัระหวา่งควอไทล ์(ขนิษฐา  วิทยาอนุมาส, 2530 : 34 อา้งใน

วิภาวรรณ  บวัสรวง, 2550 : 72) ดงัน้ี 
 
IR  ท่ีมีค่ามากกวา่ 1.5 หมายถึง ความคิดเห็นของกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญไม่สอดคลอ้งกนั 
IR  ท่ีมีค่านอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 1.5 หมายถึง ความคิดเห็นของกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญสอดคลอ้งกนั 
 
ผลการศึกษาพบว่า ขอ้ความในแบบสอบถามรอบท่ี 2  ยงัคงประกอบศกัยภาพของบุคลาการ

สายงานหลกัสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกาดา้นต่าง ๆ ท่ีสมควรไดรั้บการพฒันา (ในส่วนท่ีหน่ึง) 
จาํนวน 22 ขอ้ และระบบพี่เล้ียงท่ีพึงประสงคใ์นดา้นต่าง ๆ ท่ีจะนาํมาประยกุตใ์ชก้บัการพฒันาการ
เรียนรู้เพื่อเพิ่มศักยภาพของบุคลากรสายงานหลักของสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา 
(ในส่วนท่ีสอง) รวม 7 ดา้น จาํนวน 75 ขอ้ 
 
 

3.4 การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
เน่ืองจากความตรงตามเน้ือหา (Content validity) และความเท่ียง (Reliability) ของ

เคร่ืองมือท่ีใช้เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยเทคนิคการวิจัยแบบ  Delphi แฝงอยู่ในกระบวนการ 
เก็บรวบรวมขอ้มูล กล่าวคือ ความตรงตามเน้ือหาไดจ้ากการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากผูเ้ช่ียวชาญใน
เร่ืองนั้ น ๆ โดยตรง รวมทั้ งยงัได้ให้ผูเ้ ช่ียวชาญได้ทาํการปรับแก้สํานวนภาษาและมีโอกาส
ตรวจสอบคาํตอบของตนเองอีกหลายรอบ ผูว้ิจยัไดน้าํเคร่ืองมือท่ีใชร้วบรวมขอ้มูลทุกชุดใหอ้าจารย์
ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ตรวจสอบ ความชดัเจน ความถูกตอ้ง และความเหมาะสมของเคร่ืองมือก่อน
นาํไปรวบรวมขอ้มูลทุกคร้ัง ส่วนความเท่ียงของเคร่ืองมืออยูท่ี่การใหผู้เ้ช่ียวชาญตอบแบบสอบถาม
ซํ้ าหลาย ๆ รอบ เพื่อตรวจสอบความเท่ียงของคาํตอบแต่ละรอบว่ามีการเปล่ียนแปลงหรือไม่ 
ถา้คาํตอบผูเ้ช่ียวชาญคงเดิมไม่เปล่ียนแปลง ก็แสดงว่ามีความเท่ียงสูง และถา้การเปล่ียนแปลงขอ้มูล
ในรอบสุดทา้ยไม่เกินร้อยละ 15 หรือระดบัฉนัทามติของผูเ้ช่ียวชาญเปล่ียนแปลงนอ้ยกว่าร้อยละ 15 
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ซ่ึง Linstone และ Turoff (1975) เสนอวา่สามารถยติุการส่งแบบสอบถามได ้อาจถือว่าแบบสอบถาม
มีความเท่ียงอยูใ่นระดบัท่ียอมรับได ้(วิภาวรรณ บวัสรวง, 2550 :73) 

 
 

3.5 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การวิจัยคร้ังน้ีผู ้วิจัยใช้เทคนิคการวิจัยแบบ  Delphi เพื่อรวบรวมความคิดเห็น 

ท่ีสอดคลอ้งกบัผูเ้ช่ียวชาญเก่ียวกบัระบบพ่ีเล้ียง (Mentoring System) ท่ีพึงประสงคท่ี์จะนาํมา
ประยกุตใ์ชก้บัการพฒันาทรัพยากรมนุษยส์ายงานหลกัของสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกาโดยมี
ขั้นตอนดงัน้ี 

ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาและวิเคราะห์เอกสารทั้งท่ีเป็นตาํรา วารสาร เอกสารทางวิชาการ 
และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแนวคิดทฤษฎีและขอ้มูลพื้นฐานเก่ียวกบัการประยกุตใ์ชร้ะบบพี่เล้ียงกบั
การทาํงานในวิชาชีพดา้นกฎหมายและวิชาชีพอ่ืน เพื่อนาํมาสร้างกรอบความคิดเบ้ืองตน้ เพื่อใช้
ประกอบการสัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญ เอกสารท่ีนาํมาศึกษาและวิเคราะห์ประกอบดว้ย อุไรวรรณ อยูช่า
(2552) David Clutterbuck (2010) และ Robert Garvey, Paul Stokes and David Megginson (2009) 
ไดอ้งคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัระบบพ่ีเล้ียง 7 ดา้น คือ ดา้นรูปแบบระบบพี่เล้ียง ดา้นบทบาทหนา้ท่ี
พี่เล้ียง ดา้นการคดัเลือกพี่เล้ียงและผูซ่ึ้งจะอยูใ่นความดูแลของพี่เล้ียง ดา้นการมอบหมายหนา้ท่ีความ
รับผิดชอบ ดา้นการพฒันาและฝึกอบรมพี่เล้ียง ดา้นการส่งเสริม สนับสนุน และจูงใจพี่เล้ียง และ
ดา้นการติดตามประเมินผล แลว้นาํแบบสัมภาษณ์ท่ีสร้างข้ึนปรึกษาอาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
ภายหลงัปรับแกแ้บบสมัภาษณ์แลว้จึงนาํไปใชเ้ป็นแนวทางในการสมัภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญต่อไป 

ขั้นตอนที ่2 ดาํเนินการขอจริยธรรมจากคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจยัในคน  
ขั้นตอนที ่3 รวบรวมความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญตามกลุ่มตวัอยา่ง ดว้ยเทคนิคการวิจยั 

แบบ Delphi โดยรอบแรกจะใชแ้บบสมัภาษณ์ขอ้คาํถามปลายเปิด 9 ขอ้ เป็นเคร่ืองมือวิจยั มีขั้นตอน
ในการดาํเนินการดงัน้ี 

1) ติดต่อประสานงานผูเ้ช่ียวชาญโดยวิธีแนะนาํตวัโดยตรง ช้ีแจงรายละเอียดเก่ียวกบั
วิธีการวิจยัแบบ Delphi เพื่อขอความร่วมมือในการทาํวิจยั 

2) ส่งหนังสือจากคณะสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล ถึง
ผูเ้ช่ียวชาญแต่ละคนพร้อมแนบโครงร่างวิทยานิพนธ์ฉบบัสมบูรณ์และแบบสมัภาษณ์ล่วงหนา้ 

3) นดัหมาย วนั เวลา สถานท่ี ในการสัมภาษณ์ตามความสะดวกของผูเ้ช่ียวชาญ และ
ดาํเนินการสมัภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญตามวนั เวลา และสถานท่ีท่ีผูเ้ช่ียวชาญกาํหนดนดัหมาย 
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4) ในการสัมภาษณ์ผู ้วิจัยขออนุญาตผู ้เ ช่ียวชาญจดบันทึกและบันทึกเสียงการ
สัมภาษณ์ เป็นการสัมภาษณ์แบบมีปฏิสัมพนัธ์ ไม่ถามช้ีนํา ตามขอ้คาํถามท่ีกาํหนดไวใ้นแบบ
สมัภาษณ์ ในการสมัภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญแต่ละคนใชเ้วลาประมาณ 45-60 นาที 

5) ถอดเทปคาํสัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญแต่ละคน นําขอ้มูลทั้งหมดมาวิเคราะห์เน้ือหา 
(Content analysis) ร่วมกบักรอบคิดท่ีไดจ้ากการทบทวนวรรณกรรม แลว้นาํเน้ือหาท่ีไดม้าจดักลุ่ม 
จาํแนกและจดัหมวดหมู่ตามระบบพ่ีเล้ียง (Mentoring System) ท่ีพึงประสงคท่ี์จะนาํมาประยกุตใ์ช้
กบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยส์ายงานหลกัของสํานกังานคณะกรรมการกฤษฎีกาในรายดา้นและ
รายขอ้ แลว้จึงนาํไปสร้างแบบสอบถามชุดท่ี 1 

6) นาํแบบสอบถามชุดท่ี 1 มาให้อาจารยท่ี์ปรึกษา หลงัจากปรับแกไ้ขแลว้ ผูว้ิจยัส่ง
แบบสอบถามไปใหผู้เ้ช่ียวชาญดว้ยตนเอง เพื่อเกบ็รวบรวมขอ้มูลรอบท่ี 1 

ขั้นตอนที่ 4 รวบรวมความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญตามกลุ่มตวัอยา่งดว้ยเทคนิคการวิจยั
แบบ Delphi รอบท่ี 1 เพื่อให้ผูเ้ช่ียวชาญไดป้ระมาณค่าแนวโน้มความน่าจะเป็นของระบบพ่ีเล้ียง 
(Mentoring System) ท่ีพึงประสงคท่ี์จะนาํมาประยกุตใ์ชก้บัการพฒันาทรัพยากรมนุษยส์ายงานหลกั
ของสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกาแต่ละดา้น พร้อมขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม โดยนาํแบบสอบถามท่ี
แกไ้ขปรับปรุงแลว้ไปให้ผูเ้ช่ียวชาญตามวนั เวลา และสถานท่ีท่ีไดน้ัดหมาย แลว้นาํผลการตอบ
แบบสอบถามมาหาค่ามธัยฐานและค่าพิสยัระหวา่งควอไทล ์แลว้นาํขอ้เสนอแนะและปรับปรุงแกไ้ข
เพื่อใหร้ะบบพี่เล้ียง (Mentoring System) ท่ีพึงประสงคท่ี์จะนาํมาประยกุตใ์ชก้บัการพฒันาทรัพยากร
มนุษยส์ายงานหลกัของสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกาท่ีจะนาํเสนอใหผู้เ้ช่ียวชาญรอบท่ี 2 มีความ
ชดัเจนมากข้ึน นาํแบบสอบถามท่ีไดรั้บการแกไ้ขแลว้ให้อาจารยท่ี์ปรึกษาพิจารณาดูความถูกตอ้ง 
ความเหมาะสม ความชดัเจน ทาํการปรับแกต้ามคาํแนะนาํ เพื่อใหไ้ดแ้บบสอบถามสมบูรณ์มากท่ีสุด 

ขั้นตอนที่ 5 รวบรวมความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญตามกลุ่มตวัอยา่งดว้ยเทคนิคการวิจยั
แบบ  Delphi รอบท่ี  2  เพื่ อให้ผู ้เ ช่ียวชาญพิจารณาคําตอบของตนเองอีกคร้ังว่าจะยืนย ัน 
ความคิดเห็นเดิมหรือปรับเปล่ียนความคิดเห็นให้สอดคลอ้งกบัผูเ้ช่ียวชาญส่วนใหญ่ และเพื่อให้
ผูเ้ช่ียวชาญแสดงความคิดเห็นเพิ่มเติมเก่ียวกับขอ้เสนอแนะท่ีได้จากการรวบรวมความคิดเห็น 
ในแบบสอบถามรอบท่ี 1 โดยมีขั้นตอนในการดาํเนินการดงัน้ี 

1) นาํขอ้มูลท่ีไดม้าสร้างแบบสอบถามรอบท่ี 2 ซ่ึงเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
Scale) 5 ระดบั นาํเสนอการวิเคราะห์ขอ้มูล โดยเพิ่มตาํแหน่งค่ามธัยฐาน และค่าพิสัยระหว่าง 
ควอไทล์ ท่ีวิเคราะห์ไดข้องแต่ละขอ้ความ เพื่อให้ผูเ้ช่ียวชาญยืนยนัการคงไวซ่ึ้งคาํตอบเดิมหรือ
เปล่ียนแปลงคาํตอบใหส้อดคลอ้งกบักลุ่มผูเ้ช่ียวชาญส่วนใหญ่  
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2) นําแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จแลว้เสนออาจารยท่ี์ปรึกษาพิจารณาความถูกตอ้ง 
ความเหมาะสม  ความชัดเจน  และทําการปรับแก้ไขตามคําแนะนําเพื่อให้แบบสอบถามมี 
ความสมบูรณ์มากท่ีสุด 

3) นาํแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ขแลว้เสนอให้ผูเ้ช่ียวชาญตามวนั เวลา และสถานท่ี
ท่ีไดน้ดัหมายไวด้ว้ยตนเอง  

4) รวบรวมความคิดเห็นของผูเ้ ช่ียวชาญมาวิเคราะห์หาค่ามัธยฐานและค่าพิสัย
ระหวา่งควอไทล ์

ขั้นตอนที ่6 การสรุปและอภิปรายผล  
 
 

3.6 การวเิคราะห์ข้อมูล 
1) นาํขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญในรอบแรก เพื่อนาํไปวิเคราะห์ จาํแนก 

จดัหมวดหมู่  
2) นาํผลท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์ จาํแนก จดัหมวดหมู่ ไปสร้างแบบสอบถามรอบท่ี 1 

(Delphi รอบท่ี 1) เป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั  
3) นาํผลท่ีไดจ้ากการรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามรอบท่ี 1 (Delphi รอบท่ี 1) ไป

วิเคราะห์หาค่ามธัยฐานและค่าพิสัยระหว่างควอไทล ์ และสร้างเป็นแบบสอบถามรอบท่ี 2 (Delphi 
รอบท่ี 2) 

4) นําขอ้มูลเก่ียวกับระบบพี่เล้ียง (Mentoring System) ท่ีพึงประสงค์ท่ีจะนํามา
ประยุกตใ์ชก้บัการพฒันาทรัพยากรมนุษยส์ายงานหลกัของสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกาท่ีได้
จากแบบสอบถามรอบท่ี 2 (Delphi รอบท่ี 2) ไปวิเคราะห์แนวโนม้ความเป็นไปไดใ้นการนาํระบบ
ดงักล่าวมาประยกุตใ์ชก้บัการปฏิบติังานในสาํนกังานฯ แลว้นาํเสนอผลสรุปการวิจยัดว้ยตาราง 
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บทที ่4 
ผลการวจิยั 

 
 

การวิจัยคร้ังน้ีมีว ัตถุประสงค์เพื่อศึกษาแนวทางการนําระบบพ่ีเล้ียง (Mentoring 
System) มาประยุกต์ใชก้บัการพฒันาทรัพยากรมนุษยส์ายงานหลกัของสํานักงานคณะกรรมการ
กฤษฎีกา โดยใชเ้ทคนิคการวิจยัแบบ Delphi โดยผูว้ิจยัไดท้าํการเก็บรวบรวมขอ้มูลจาํนวน 3 รอบ
เป็นแบบสัมภาษณ์ 1 รอบ และแบบสอบถาม 2 รอบ เพื่อรวบรวมความคิดเห็นท่ีเป็นฉันทามติของ
กลุ่มผูเ้ช่ียวชาญ จาํนวนทั้งส้ิน 25 คน และนาํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลรอบท่ี 3 ตามขั้นตอน และ
นาํเสนอผลการวิจยั โดยแบ่งออกเป็น 2 ตอน ดงัน้ี 

ตอนที ่1   : เสนอผลการวิจยัเก่ียวกบัศกัยภาพของทรัพยากรมนุษยส์ายงานหลกั
ของสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกาดา้นต่าง ๆ ท่ีสมควรไดรั้บการ
พฒันา ตารางท่ี 4.1 

ตอนที ่2 : เสนอผลการวิจัยเก่ียวกับระบบพี่เล้ียงท่ีพึงประสงค์ในด้านต่าง ๆ   
ท่ีจะนาํมาประยุกต์ใชก้บัการพฒันาการเรียนรู้เพื่อเพิ่มศกัยภาพของ
ทรัพยากรมนุษยส์ายงานหลกัของสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา 
ตารางท่ี 4.2- 4.8 

 

ตอนที ่1 : เสนอผลการวจิยัเกีย่วกบัศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์สายงานหลกัของ
สํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกาด้านต่าง ๆ ที่สมควรได้รับการพัฒนา 
ตารางที ่4.1 

 
ตารางที ่4.1  ค่ามธัยฐาน (Md) และค่าพิสัยระหว่างควอไทล ์(IR) ของความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญท่ี

มีต่อศกัยภาพของทรัพยากรมนุษยส์ายงานหลกัของสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา
ดา้นต่าง ๆ ท่ีสมควรไดรั้บการพฒันา  

 

 ศักยภาพทีค่วรได้รับการพฒันา  Md IR ระดับความสําคญั 

 I .ด้านความรู้ความสามารถ    
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ตารางที ่4.1  ค่ามธัยฐาน (Md) และค่าพิสัยระหว่างควอไทล ์(IR) ของความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญท่ี
มีต่อศกัยภาพของทรัพยากรมนุษยส์ายงานหลกัของสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา
ดา้นต่าง ๆ ท่ีสมควรไดรั้บการพฒันา (ต่อ) 

 

 ศักยภาพทีค่วรได้รับการพฒันา  Md IR ระดับความสําคญั 

1 ดา้นกฎหมาย 5.00 0.00 มากท่ีสุด 

2 ศาสตร์อ่ืนนอกจากกฎหมาย : ดา้นรัฐศาสตร์การเมือง
การปกครอง 

4.00 1.00 มาก 

3 ศาสตร์อ่ืนนอกจากกฎหมาย : ดา้นเศรษฐศาสตร์
การเมือง 

4.00 0.00 มาก 
 

4 ศาสตร์อ่ืนนอกจากกฎหมาย : ดา้นการบริหารจดัการ 4.00 0.00 มาก 

5. ศาสตร์อ่ืนนอกจากกฎหมาย : ดา้นการประยุกตใ์ช้
เทคโนโลยสีารสนเทศ 

4.00 0.00 มาก 

6 ศาสตร์อ่ืนนอกจากกฎหมาย : ดา้นการส่ือสาร และ
กระบวนการเรียนรู้และการประมวลผล 

 

4.00 0.00 มาก 

 II. ด้านทกัษะในการทาํงาน    

 

7 

2.1 ทกัษะดา้นเทคนิค 

ทักษะ ในก า ร ยก ร่ า ง กฎหมา ย /ให้ ค ว าม เ ห็ น 
(Technical Skill) 

 

5.00 

 

0.00 

 

มากท่ีสุด 

 

8 

2.2 ทกัษะดา้นอ่ืนท่ีจาํเป็นในกระบวนการทาํงาน  
การประสานงาน (Coordination)  

 
5.00 

 
0.5 

 

มากท่ีสุด 

9 ความสามารถในการแกไ้ขปัญหา (Problem –solving 
skill)  

5.00 1.00 มากท่ีสุด 

10 การปฏิสัมพันธ์ (Interaction) ทํางานร่วมกับผู ้อ่ืน 
ความสามารถในการส่ือสาร การทาํงานเป็นทีม    

5.00 1.00 มากท่ีสุด 

11 การมีส่วนร่วม (participation) 4.00 1.00 มาก 

12 การสนองตอบต่อการเป ล่ียนแปลง (Attitudinal 
Compliance)  เ ช่ น  ก า ร เ ป ล่ี ยนแปลง ง าน  ก า ร
เปล่ียนแปลงวฒันธรรมองค์กร และการมีทัศนคติ 
เชิงบวก  

4.00 1.00 มาก 
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ตารางที ่4.1  ค่ามธัยฐาน (Md) และค่าพิสัยระหว่างควอไทล ์(IR) ของความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญท่ี
มีต่อศกัยภาพของทรัพยากรมนุษยส์ายงานหลกัของสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา
ดา้นต่าง ๆ ท่ีสมควรไดรั้บการพฒันา (ต่อ) 

 

 ศักยภาพทีค่วรได้รับการพฒันา  Md IR ระดับความสําคญั 

 III. ด้านนิสัยในการทาํงาน (Habit)    

13 ความรับผิดชอบต่อตนเอง เช่น ความตรงต่อเวลา 
ความมีวินัย บุคลิกภาพ การรักษาระดบัการควบคุม
อารมณ์ การแสดงทศันะ การรักษาศกัด์ิศรีแห่งตน 

5.00 1.00 มากท่ีสุด 

14 ความรับผิดชอบต่องาน  เช่น  ความใส่ใจต่อการ
ทํางาน  ความครบถ้วน  ความถูกต้อง  ตลอดจน
คุณภาพของงาน เพ่ือให้งานเกิดความสัมฤทธ์ิผลได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

5.00 1.00 มากท่ีสุด 

15 ความเขา้ใจและความตระหนักรับรู้ในความสําคญั
และเป้าหมายของงานราชการท่ีมุ่งเน้นประโยชน์
ส่วนร่วมมากกวา่ประโยชน์ส่วนตวั 

5.00 1.00 มากท่ีสุด 

16 ความกระตือรือร้นใฝ่หาความรู้  การสร้างสรรค ์
องคค์วามรู้และนวตักรรมใหม่ในงาน 

 

5.00 1.00 มากท่ีสุด 

 IV. ด้านกระบวนความคดิแบบ Legal Mind    

17 การคิดในเชิงกฎหมาย 5.00 1.00 มากท่ีสุด 

18 การคิดอย่างเป็นระบบ เป็นตรรกะ ชอบดว้ยเหตุผล
ทางกฎหมาย 

5.00 0.00 มากท่ีสุด 

19 การคิดเชิงเปรียบเทียบ 5.00 1.00 มากท่ีสุด 

20 การคิดวเิคราะห์ในเชิงลึก  5.00 1.00 มากท่ีสุด 

21 การคิดอย่างรอบดา้น ในเชิงบูรณาการ เชิงกลยุทธ์ 
และเชิงอนาคตได ้

5.00 0.00 มากท่ีสุด 

22 มีระบบการกลัน่กรองความคิด (การชัง่นํ้ าหนักและ
ตดัสินใจ) 

 

4.00 1.00 มาก 
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จากตารางท่ี 4.1 พบว่า ศกัยภาพของทรัพยากรมนุษยส์ายงานหลกัของสํานักงาน
คณะกรรมการกฤษฎีกาดา้นต่าง ๆ ท่ีสมควรไดรั้บการพฒันา ผูเ้ช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคลอ้งกนั
ทั้งหมด 4 ดา้น รวม 22 ขอ้โดยมีค่าพิสยัระหวา่งควอไทล ์0.00 - 1.00 และแยกเป็น   

(1) ด้านความรู้ความสามารถ มี 1 ขอ้ มีความสําคญัในระดับมากท่ีสุด คือ ความรู้
ความสามารถดา้นกฎหมายซ่ึงเป็นความรู้หลกัของผูป้ฏิบติัหน้าท่ีในสายงานหลกัของสํานักงาน
คณะกรรมการกฤษฎีกา เป็นดา้นท่ีผูเ้ช่ียวชาญเห็นวา่มีความสาํคญัท่ีสมควรไดรั้บการพฒันาในระดบั
มากท่ีสุด โดยมีค่ามัธยฐานอยู่ท่ี 5.00 ส่วนความรู้ด้านอ่ืน ๆ นอกจากด้านกฎหมายอีก 5 ข้อ  
ผูเ้ช่ียวชาญเห็นว่าเห็นว่ามีความสําคญัท่ีสมควรไดรั้บการพฒันาในระดับมาก โดยมีค่ามธัยฐาน 
อยูท่ี่ 4.00  

(2) ด้านทักษะการทํางาน ในส่วนของทกัษะดา้นเทคนิค ผูเ้ช่ียวชาญเห็นว่าทกัษะใน
การยกร่างกฎหมาย/ให้ความเห็น (Technical Skill) เป็นทกัษะท่ีมีความสาํคญัในระดบัมากท่ีสุดท่ี
สมควรไดรั้บการพฒันา โดยมีค่ามธัยฐานอยู่ท่ี 5.00 ส่วนทกัษะดา้นอ่ืนท่ีจาํเป็นในกระบวนการ
ทาํงาน พบว่า มี 3 ดา้น ซ่ึงผูเ้ช่ียวชาญเห็นว่าเป็นทกัษะท่ีมีความสาํคญัและสมควรไดรั้บการพฒันา
ในระดบัมากท่ีสุด คือ ทกัษะในดา้นการประสานงาน (Coordination) ทกัษะความสามารถในการ
แกไ้ขปัญหา (Problem –solving skill) และทกัษะในดา้นการปฏิสมัพนัธ์ (Interaction) ทาํงานร่วมกบั
ผูอ่ื้น ความสามารถในการส่ือสาร การทาํงานเป็นทีม โดยมีค่ามธัยฐานอยูท่ี่ 5.0 และมีอีก 2 ดา้น ซ่ึง
ผูเ้ช่ียวชาญเห็นวา่เป็นทกัษะท่ีมีความสาํคญัและสมควรไดรั้บการพฒันาในระดบัมาก คือ ทกัษะดา้น
การมีส่วนร่วม (participation) และทกัษะในด้านการสนองตอบต่อการเปล่ียนแปลง(Attitudinal 
Compliance) โดยมีค่ามธัยฐานอยูท่ี่ 4.00)  

(3) ด้านนิสัยในการทํางาน (Habit) พบว่า ลกัษณะทั้ง 5 ขอ้ อนัไดแ้ก่ ความรับผดิชอบ
ต่อตนเอง ความรับผิดชอบต่องาน ความเขา้ใจและความตระหนกัรับรู้ในความสาํคญัและเป้าหมาย
ของงานราชการ ตลอดจนความกระตือรือร้นใฝ่หาความรู้ การสร้างสรรคอ์งคค์วามรู้และนวตักรรม
ใหม่ในงาน เป็นนิสัยซ่ึงผูเ้ช่ียวชาญเห็นว่ามีความสาํคญัและจาํเป็นต่อการทาํงานท่ีสมควรไดรั้บการ
พฒันาในระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่ามธัยฐานอยูท่ี่ 5.00   

(4) ด้านกระบวนความคิดแบบ Legal Mind พบว่า มี 5 ขอ้ ซ่ึงผูเ้ช่ียวชาญเห็นว่าเป็น
เร่ืองท่ีมีความสาํคญัและสมควรไดรั้บการพฒันาในระดบัมากท่ีสุด คือ การคิดในเชิงกฎหมาย การ
คิดอยา่งเป็นระบบ เป็นตรรกะ ชอบดว้ยเหตุผลทางกฎหมาย การคิดเชิงเปรียบเทียบ การคิดวิเคราะห์
ในเชิงลึก และการคิดอยา่งรอบดา้นในเชิงบูรณาการ เชิงกลยทุธ์ และเชิงอนาคตได ้โดยมีค่ามธัยฐาน
อยูท่ี่ 5.00  ส่วนระบบการกลัน่กรองความคิด (การชัง่นํ้ าหนกัและตดัสินใจ) นั้น ผูเ้ช่ียวชาญเห็นว่า
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เป็นเร่ืองท่ีมีความสาํคญัและสมควรไดรั้บการพฒันาเป็นลาํดบัท่ีรองลงมา คือ มีความสาํคญัในระดบัมาก 
โดยมีค่ามธัยฐานอยูท่ี่ 4.00 
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ตอนที ่2   : เสนอผลการวิจัยเกี่ยวกับระบบพี่เลี้ยงที่พึงประสงค์ในด้านต่าง ๆ ที่จะ
นํามาประยุกต์ใช้กับการพัฒนาการเรียนรู้เพื่อเพิ่มศักยภาพของทรัพยากร
มนุษย์สายงานหลกัของสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎกีา ตารางที ่4.2- 4.8 

 
ตารางที ่4.2   ค่ามธัยฐาน (Md) และค่าพิสัยระหว่างควอไทล ์(IR) ของความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ

ท่ีมีต่อระบบพี่เล้ียงท่ีพึงประสงคใ์นดา้นรูปแบบ 
 

 ด้านรูปแบบ Md IR ระดับความสําคญั 

 I. รูปแบบระบบในภาพรวม :    

1 ผสมผสาน แลว้แต่ระดบัการปฏิบติังาน และกิจกรรม 5.00 1.00 มากท่ีสุด 

2 ไม่เป็นทางการ (ผา่นการสอนงานท่ีมีอยูเ่ดิม) 4.00 0.00 มาก 

3 เป็นทางการ (ผา่นการสอนงานท่ีมีอยูเ่ดิม) 3.00 0.00 ปานกลาง 

4 ไม่เป็นทางการ รวมกลุ่มดาํเนินการแบบจิตอาสา 
(แยกต่างหากจากระบบงานปกติ) 

 

2.00 0.00 นอ้ย 

 II. กลุ่มคนทีจ่ะนํามาประยุกต์ใช้     

5 กรณีบุคลากรบรรจุใหม่  5.00 0.00 มากท่ีสุด 

6 กรณีหมุนเวยีนเปล่ียนงาน 

 

5.00 0.00 มากท่ีสุด 

 III. วธีิการนํามาประยุกต์ใช้ :    

8 ดาํเนินการไปพร้อมกบัการสอนงานในเน้ืองานปกติ 5.00 0.00 มากท่ีสุด 

9 ดําเนินการในลักษณะท่ีให้มีการหมุนเวียน สลับ
ปรับเปล่ียนตวัพ่ีเล้ียง 

4.00 0.00 มาก 

10 ทําเป็นโครงการ  /  กิจกรรมเป็นการเฉพาะผ่าน
เคร่ืองมือการพัฒนาศักยภาพอ่ืนท่ีมีอยู่ เช่น  การ
ฝึกอบรม (In-house training) การเสวนา 

 

3.00 0.00 ปานกลาง 
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ตารางที ่4.2   ค่ามธัยฐาน (Md) และค่าพิสัยระหว่างควอไทล ์(IR) ของความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ
ท่ีมีต่อระบบพี่เล้ียงท่ีพึงประสงคใ์นดา้นรูปแบบ (ต่อ)  

 

 ด้านรูปแบบ Md IR ระดับความสําคญั 

 IV. ระยะเวลาในการดาํเนินการ :    

11 ทาํอยา่งต่อเน่ือง 5.00 0.00 มากท่ีสุด 

12 มีกาํหนดระยะเวลา แลว้แต่กิจกรรมและความจาํเป็น
ของเร่ือง 

3.00 0.00 ปานกลาง 

13 ทาํอยา่งไม่ต่อเน่ือง 1.00 0.00 นอ้ยท่ีสุด 

 
จากตารางท่ี 4.2 พบว่า ระบบพี่เล้ียงท่ีพึงประสงคใ์นดา้นรูปแบบท่ีควรจะนาํมา

ประยุกตใ์ชก้บัการพฒันาศกัยภาพของทรัพยากรมนุษยส์ายงานหลกัของสาํนักงานคณะกรรมการ
กฤษฎีกา ผูเ้ช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคลอ้งกนัทั้งหมด 4 เร่ือง รวม 13 ขอ้ โดยมีค่าพิสัยระหว่าง 
ควอไทล ์0.00 - 1.00 และแยกเป็น  

(1) รูปแบบระบบในภาพรวม พบว่า รูปแบบในลกัษณะท่ีผสมผสานแลว้แต่ระดบัการ
ปฏิบติังานและกิจกรรม เป็นรูปแบบท่ีผูเ้ช่ียวชาญเห็นว่าสมควรนาํมาประยกุตใ์ชก้บัการพฒันาการ
เรียนรู้ในระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่ามธัยฐานอยูท่ี่ 5.00  รองลงมาไดแ้ก่ รูปแบบท่ีไม่เป็นทางการ ผา่น
การสอนงานท่ีมีอยู่เดิม ซ่ึงผูเ้ช่ียวชาญเห็นว่าสมควรนาํมาประยุกต์ใชก้บัการพฒันาการเรียนรู้ใน
ระดบัมาก โดยมีค่ามธัยฐานอยูท่ี่ 4.00  ส่วนรูปแบบระบบท่ีเป็นทางการ นั้น ผูเ้ช่ียวชาญเห็นว่ามี
ความเหมาะสมในระดับปานกลาง โดยมีค่ามัธยฐานอยู่ท่ี 3.00 สําหรับรูปแบบ การรวมกลุ่ม
ดาํเนินการแบบจิตอาสา อย่างไม่เป็นทางการแยกต่างหากจากระบบงานปกติ ผูเ้ช่ียวชาญเห็นว่ามี
ความเหมาะสมในระดบันอ้ย โดยมีค่ามธัยฐานอยูท่ี่ 2.00  

(2) กลุ่มคนที่จะนํามาประยุกต์ใช้ พบว่า ผูเ้ช่ียวชาญเห็นว่ากลุ่มคนท่ีควรนาํระบบพี่เล้ียง
มาประยุกตใ์ชพ้ฒันาการเรียนรู้เพื่อเพิ่มศกัยภาพในการปฏิบติังานดา้นการ่างกฎหมายและการให้
ความเห็นทางกฎหมาย ไดแ้ก่ กลุ่มคนในกรณีบุคลากรบรรจุใหม่ และกรณีหมุนเวียนเปล่ียนงาน 
เป็นรูปแบบท่ีผูเ้ช่ียวชาญเห็นวา่มีความเหมาะสมในระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่ามธัยฐานอยูท่ี่ 5.00  ส่วน
กรณีท่ีปฏิบัติงานตามปกติในแต่ละฝ่ายกฎหมายฯ นั้ น ผูเ้ ช่ียวชาญเห็นว่ามีความเหมาะสม 
ในระดบัมาก โดยมีค่ามธัยฐานอยูท่ี่ 4.00  

(3) วิธีการนํามาประยุกต์ใช้ พบว่า ผูเ้ช่ียวชาญเห็นว่าวิธีการท่ีให้ดาํเนินการไปพร้อม
กบัการสอนงานในเน้ืองานปกติ เป็นวิธีการท่ีมีความเหมาะสมในระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่ามธัยฐาน
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อยูท่ี่ 5.00  ส่วนวิธีการท่ีนาํมาประยกุตใ์ชใ้นลกัษณะท่ีใหมี้การหมุนเวียน สลบัปรับเปล่ียนตวัพี่เล้ียง
นั้น พบว่า ผูเ้ช่ียวชาญเห็นว่าเป็นวิธีการท่ีมีความเหมาะสมในระดบัมาก โดยมีค่ามธัยฐานอยูท่ี่ 4.00 
สาํหรับการทาํเป็นโครงการหรือกิจกรรมเป็นการเฉพาะผา่นเคร่ืองมือการพฒันาศกัยภาพอ่ืนท่ีมีอยู่
เช่น การฝึกอบรม (In-house training) การเสวนา นั้น พบว่า เป็นวิธีการท่ีผูเ้ช่ียวชาญเห็นว่ามีความ
เหมาะสมในระดบัปานกลาง โดยมีค่ามธัยฐานอยูท่ี่ 3.00 

(4) ระยะเวลาในการดําเนินการ พบว่าผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งตอ้งกนัว่า 
ระบบพี่เล้ียงน้ีควรทาํอยา่งต่อเน่ือง โดยเห็นว่าเป็นการดาํเนินการในลกัษณะท่ีมีความเหมาะสมใน
ระดบัมากท่ีสุด มีค่ามธัยฐานอยูท่ี่ 5.00  ส่วนการดาํเนินการในลกัษณะท่ีให้มีกาํหนดระยะเวลา 
แลว้แต่กิจกรรมและความจาํเป็นของเร่ืองนั้น ผูเ้ช่ียวชาญเห็นว่าเป็นการดาํเนินการในลกัษณะท่ีมี
ความเหมาะสมในระดับปานกลาง โดยมีค่ามัธยฐานอยู่ท่ี 3.00 และลักษณะการดําเนินการท่ี
ผูเ้ช่ียวชาญเห็นว่ามีความเหมาะสมในระดบัน้อยท่ีสุด ไดแ้ก่ การดาํเนินการในลกัษณะท่ีทาํอย่าง 
ไม่ต่อเน่ือง โดยมีค่าค่ามธัยฐานอยูท่ี่ 1.00 
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ตารางที ่4.3   ค่ามธัยฐาน (Md) และค่าพิสัยระหว่างควอไทล ์(IR) ของความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ
ท่ีมีต่อระบบพี่เล้ียงท่ีพึงประสงคใ์นดา้นบทบาทหนา้ท่ีพี่เล้ียง  

 

 ด้านบทบาทหน้าทีพ่ีเ่ลีย้ง Md IR ระดับความสําคญั 

1 ถ่ายทอดวิธีการทาํงานในกระบวนการร่างกฎหมาย /
กระบวนการใหค้วามเห็นทางกฎหมาย ในภาพรวม 

5.00 0.50 มากท่ีสุด 

2 ถ่ายทอดประสบการณ์ในการทาํงานในแต่ละขั้นตอน
ในกระบวนการร่างกฎหมาย /กระบวนการให้
ความเห็นทางกฎหมาย ตลอดจนประสบการณ์ในการ
ทํางานเพ่ือนวัตกรรมใหม่และการทํางานแบบ
เครือข่าย 

5.00 1.00 มากท่ีสุด 

3 ถ่ายทอดเทคนิคการวเิคราะห์ และการยกร่างกฎหมาย
แต่ละลกัษณะ ทั้งในเชิงลึกและในเชิงระบบ 

5.00 0.50 มากท่ีสุด 

4 ถ่ายทอดเทคนิคการส่ือสาร การติดต่อประสานงาน 
การซักถาม การจบัประเด็น การสืบคน้ การเขา้ช้ีแจง 
การนาํเสนอดว้ยวาจา/ดว้ยลายลกัษณะอกัษร ทั้งต่อ
ตวับุคคล และต่อท่ีประชุมในระดบัต่าง  ๆ 

5.00 0.00 มากท่ีสุด 

5 ถ่ายทอดวัฒนธรรมองค์กรจากรุ่นสู่รุ่นเพ่ือสร้าง
ตระหนกัรู้ถึงความสาํคญัขององคก์ารและภารกิจของ
องคก์าร 

5.00 1.00 มากท่ีสุด 

6 ช่วยเหลือ สนับสนุนภารกิจของผูบ้งัคบับญัชาตาม
สายงานในการถ่ายทอดวิสัยทศัน์ เป้าหมาย นโยบาย 
และแผนขององคก์าร ทั้งน้ี ตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 

4.00 1.00 มาก 

7 ถ่ายทอดประสบการณ์การประยุกต์ใช้ความรู้ใน
ศาสตร์ด้านอ่ืนกับการทาํงานในกระบวนการร่าง
กฎหมายและการใหค้วามเห็นทางกฎหมาย 

4.00 1.00 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.3 พบว่า ระบบพี่เล้ียงท่ีพึงประสงคใ์นดา้นบทบาทหนา้ท่ีพี่เล้ียงท่ีจะ

นาํมาประยุกตใ์ชก้บัการพฒันาศกัยภาพของทรัพยากรมนุษยส์ายงานหลกัของสาํนกังานคณะกรรมการ
กฤษฎีกาผูเ้ช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคลอ้งกนัทั้งหมด 7 ขอ้ โดยมีค่าพิสัยระหว่างควอไทล ์0.00 -
1.00 ซ่ึงบทบาทพี่เล้ียงท่ีผูเ้ช่ียวชาญเห็นว่ามีความเหมาะสมท่ีจะนาํมาประยกุตใ์ชใ้นระดบัมากท่ีสุด 
โดยมีค่ามธัยฐานอยูท่ี่ 5.00 มีจาํนวน5 ขอ้ ไดแ้ก่ (1) การถ่ายทอดวิธีการทาํงานในกระบวนการร่าง
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กฎหมาย / กระบวนการใหค้วามเห็นทางกฎหมาย ในภาพรวม  (2) การถ่ายทอดประสบการณ์ในการ
ทาํงานในแต่ละขั้นตอนในกระบวนการร่างกฎหมาย / กระบวนการให้ความเห็นทางกฎหมาย
ตลอดจนประสบการณ์ในการทาํงานเพ่ือนวตักรรมใหม่และการทาํงานแบบเครือข่าย  (3) การ
ถ่ายทอดเทคนิคการวิเคราะห์ และการยกร่างกฎหมายแต่ละลกัษณะ ทั้งในเชิงลึกและในเชิงระบบ 
(4) ถ่ายทอดเทคนิคการส่ือสาร การติดต่อประสานงาน การซกัถาม การจบัประเด็น การสืบคน้ การ
เขา้ช้ีแจง การนาํเสนอดว้ยวาจา / ดว้ยลายลกัษณะอกัษร ทั้งต่อตวับุคคล และต่อท่ีประชุมในระดบั
ต่าง ๆ  และ  (5) ถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รจากรุ่นสู่รุ่นเพื่อสร้างตระหนกัรู้ถึงความสาํคญัขององคก์าร
และภารกิจขององคก์าร 

ส่วนบทบาทหนา้ท่ีของพี่เล้ียงซ่ึงผูเ้ช่ียวชาญเห็นว่าเป็นบทบาทหนา้ท่ีมีความเหมาะสม
ในลาํดบัรองลงมา คือ มีความเหมาะสมในระดบัมาก มี 2 ขอ้ คือบทบาทหนา้ท่ีเก่ียวกบัการช่วยเหลือ
สนบัสนุนภารกิจของผูบ้งัคบับญัชาตามสายงานในการถ่ายทอดวิสัยทศัน์ เป้าหมาย นโยบาย และ
แผนขององคก์าร และบทบาทหนา้ท่ีในการถ่ายทอดประสบการณ์การประยกุตใ์ชค้วามรู้ในศาสตร์
ดา้นอ่ืนกบัการทาํงานในกระบวนการร่างกฎหมายและการใหค้วามเห็นทางกฎหมายโดยมีค่ามธัยฐาน
อยูท่ี่ 4.00 
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ตารางที ่4.4   ค่ามธัยฐาน (Md) และค่าพิสัยระหว่างควอไทล ์(IR) ของความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ
ท่ีมีต่อระบบพี่เล้ียงท่ีพึงประสงคใ์นดา้นการคดัเลือกพี่เล้ียงและผูซ่ึ้งจะอยู่ในความ
ดูแลของพี่เล้ียง 

 

 ด้านการคดัเลอืก 
พีเ่ลีย้งและผู้ซ่ึงจะอยู่ในความดูแลของพีเ่ลีย้ง 

Md IR ระดับความสําคญั 

 I. รูปแบบการคดัเลอืก     
1 ไม่เป็นทางการ โดยประยุกต์ใช้ร่วมกับระบบการ

บริหารจดัการท่ีมีอยูเ่ดิม โดยการคดัเลือกหรือกาํหนด
ตวับุคคลข้ึนอยูก่บัระดบัการปฏิบติัหนา้ท่ี โดยอิงกบั
หลักเกณฑ์ในการพิจารณามอบหมายบุคคลเป็น
เจ้าหน้าท่ีผูรั้บผิดชอบเร่ือง และหลกัเกณฑ์ในการ
พิจารณามอบหมายบุคคลเป็นเลขานุการฯ  ใน
คณะกรรมการกฤษฎีกา 

5.00 1.00 มากท่ีสุด 

2 เป็นทางการ แยกเป็นระบบออกมาต่างหาก โดยให้
สํานักงานฯ กําหนดหลักเกณฑ์หรือแนวทางการ
ดาํเนินการของระบบพ่ีเล้ียงใหช้ดัเจน 
 

2.00 0.00 นอ้ย 

 II. ผู้มอีาํนาจในการคดัเลอืก     

3 ให้ผูบ้ริหารซ่ึงรับผิดชอบดา้นการพฒันาทรัพยากร
มนุษยข์ององคก์าร เป็นผูค้ดัเลือก 

5.00 1.00 มากท่ีสุด 

4 ใหห้วัหนา้กลุ่มภารกิจ เป็นผูค้ดัเลือก 5.00 1.00 มากท่ีสุด 

5 ใหผู้อ้าํนวยการฝ่าย สาํนกั หรือศนูย ์เป็นผูค้ดัเลือก 4.00 1.00 มาก 

6 ใหส้ถาบนัพฒันานกักฎหมายมหาชน เป็นผูค้ดัเลือก 

 

2.00 0.00 นอ้ย 

 III. เงือ่นไขการคดัเลอืก    
7 การคดัเลือก : ควรคาํนึงถึงประสบการณ์ในการ

ทาํงานของพี่เล้ียงมากกวา่วยัวฒิุ 
5.00 0.00 มากท่ีสุด 

8 การคดัเลือก : ควรคาํนึงถึงวยัวุฒิประกอบดว้ยโดย
ผูท้ ําหน้าท่ีพ่ีเล้ียงควรมีอายุมากกว่าผูซ่ึ้งจะอยู่ใน
ความดูแลของพี่เล้ียง 
 

3.00 0.00 นอ้ย 
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ตารางที ่4.4   ค่ามธัยฐาน (Md) และค่าพิสัยระหว่างควอไทล ์(IR) ของความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ
ท่ีมีต่อระบบพี่เล้ียงท่ีพึงประสงคใ์นดา้นการคดัเลือกพี่เล้ียงและผูซ่ึ้งจะอยู่ในความ
ดูแลของพี่เล้ียง (ต่อ) 

 

 ด้านการคดัเลอืก 
พีเ่ลีย้งและผู้ซ่ึงจะอยู่ในความดูแลของพีเ่ลีย้ง 

Md IR ระดับความสําคญั 

 IV. คุณสมบัตเิฉพาะตวัของพีเ่ลีย้ง      
9 ควรมีคุณสมบติัโดยทัว่ไปต่อไปน้ี    
 (1) เป็นผูมี้ทศันคติท่ีดีต่อองคก์ร 5.00 0.00 มากท่ีสุด 
 (2) มีความประพฤติดี เป็นตวัอยา่งท่ีดีให้แก่บุคลากร

ในองคก์าร 
5.00 0.00 มากท่ีสุด 

 (3) มีมนุษยสัมพนัธ์ดี มีนํ้าใจเอ้ือเฟ้ือต่อผูอ่ื้น 5.00 0.50 มากท่ีสุด 
 (4) มีทกัษะในการสร้างปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น มีวาจาดี 

สามารถส่ือสารกบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
5.00 0.00 มากท่ีสุด 

 (5) มีลกัษณะเป็นผูน้าํ มีความเป็นผูใ้หญ่ สามารถจูงใจ
และแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ได ้

5.00 0.00 มากท่ีสุด 

10 ควรมีคุณสมบติัเฉพาะตวัเพ่ิมเติมในเร่ืองความรู้ความ
เขา้ใจเก่ียวกบัการบริหารงาน และระเบียบโดยทัว่ไป
ขององคก์าร 

5.00 0.00 มากท่ีสุด 

11 มีความพร้อมทั้งเวลา ร่างกายและจิตใจ 5.00 1.00 มากท่ีสุด 
 V. คุณสมบัตด้ิานประสบการณ์ของพีเ่ลีย้ง      
12 ควรคํานึงถึงประสบการณ์ทํางานจริงมากกว่า

ระยะเวลาในการรับราชการ 
5.00 0.00 มากท่ีสุด 

13 ควรกาํหนดแตกต่างกนัในแต่ละระดบั  4.00 1.00 มาก 
 VI. ระยะเวลา ด้านประสบการณ์ของพีเ่ลีย้ง    

14 กรณีระดับต้น : พ่ีเล้ียงควรมีประสบการณ์ดา้นการ
ร่างกฎหมายและการให้ความเห็นทางกฎหมายจริง 
ขั้นตํ่าไม่นอ้ยกวา่ 3 ปี  

4.00 1.00 มาก 

15  กรณีระดับต้น : พ่ีเล้ียงควรมีประสบการณ์ดา้นการ
ร่างกฎหมายและการให้ความเห็นทางกฎหมายจริง 
ขั้นตํ่าไม่นอ้ยกวา่ 2 ปี  

2.00 0.00 นอ้ย 
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ตารางที ่4.4   ค่ามธัยฐาน (Md) และค่าพิสัยระหว่างควอไทล ์(IR) ของความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ
ท่ีมีต่อระบบพี่เล้ียงท่ีพึงประสงคใ์นดา้นการคดัเลือกพี่เล้ียงและผูซ่ึ้งจะอยู่ในความ
ดูแลของพี่เล้ียง (ต่อ) 

 

 ด้านการคดัเลอืก 
พีเ่ลีย้งและผู้ซ่ึงจะอยู่ในความดูแลของพีเ่ลีย้ง 

Md IR ระดับความสําคญั 

16 กรณีทีเ่ป็นงานทีสํ่านักงานฯตรวจพจิารณาเอง  
พ่ีเล้ียงควรมีประสบการณ์ในการทาํงานใน

ดา้นนั้น ขั้นตํ่าไม่นอ้ยกวา่ 3 ปี  

5.00 1.00 มากท่ีสุด 

17 กรณีที่ เ ป็นงานด้านการร่างกฎหมายและการให้
ความเห็นทางกฎหมายซ่ึงต้องเสนอให้คณะกรรมการ
กฤษฎกีา  

พ่ีเล้ียงควรมีประสบการณ์ทาํงานในด้าน
ดงักล่าว ไม่นอ้ยกวา่ 5 ปี 
 

5.00 0.00 มากท่ีสุด 

 
จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ ระบบพี่เล้ียงท่ีพึงประสงคใ์นดา้นการคดัเลือกพี่เล้ียงและผูซ่ึ้งจะ

อยูใ่นความดูแลของพี่เล้ียง ท่ีจะนาํมาประยกุตใ์ชก้บัการพฒันาศกัยภาพของทรัพยากรมนุษยส์ายงาน
หลกัของสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา ผูเ้ช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคลอ้งกนัทั้งหมด 17 ขอ้
โดยมีค่าพิสยัระหวา่งควอไทล ์0.00 - 1.00 แยกเป็น  

(1) รูปแบบการคัดเลือก พบว่า ผูเ้ช่ียวชาญเห็นว่า รูปแบบการคดัเลือกท่ีเหมาะสมใน
ระดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ รูปแบบการคดัเลือกในลกัษณะท่ีไม่เป็นทางการ โดยประยกุตใ์ชร่้วมกบัระบบ
การบริหารจดัการท่ีมีอยูเ่ดิม โดยการคดัเลือกหรือกาํหนดตวับุคคลข้ึนอยูก่บัระดบัการปฏิบติัหนา้ท่ี
โดยอิงกับหลักเกณฑ์ในการพิจารณามอบหมายบุคคลเป็นเจ้าหน้าท่ีผู ้รับผิดชอบเร่ือง และ
หลกัเกณฑ์ในการพิจารณามอบหมายบุคคลเป็นเลขานุการฯ ในคณะกรรมการกฤษฎีกา โดยมี
ค่ามธัยฐานอยูท่ี่ 5.00  ส่วนการคดัเลือกในรูปแบบท่ีมีลกัษณะท่ีเป็นทางการ แยกเป็นระบบออกมา
ต่างหาก โดยให้สํานักงานฯ กาํหนดหลกัเกณฑ์หรือแนวทางการดาํเนินการของระบบพ่ีเล้ียงให้
ชดัเจนนั้น ผูเ้ช่ียวชาญเห็นวา่เป็นรูปแบบท่ีมีความเหมาะสมในระดบันอ้ย โดยมีค่ามธัยฐานอยูท่ี่ 2.00 

(2) ผู้มีอํานาจในการคัดเลือก พบว่า ผูเ้ ช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคล้องกันว่า 
ผูบ้ริหารซ่ึงรับผิดชอบดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยส์ายงานหลกัของสํานักงานคณะกรรมการ
กฤษฎีกาและหวัหนา้กลุ่มภารกิจ เป็นบุคคลท่ีมีความเหมาะสมท่ีจะเป็นผูมี้อาํนาจในการคดัเลือกใน
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ระดบัมากท่ีสุด โดยค่ามธัยฐานอยูท่ี่ 5.00  ส่วนบุคคลซ่ึงผูเ้ช่ียวชาญเห็นวา่ มีความเหมาะสมท่ีจะเป็น
ผูมี้อาํนาจคดัเลือกในระดับรองลงมา ได้แก่ ผูอ้าํนวยการฝ่ายกฎหมาย ศูนย  ์สํานัก โดยมีความ
เหมาะสมในระดบัมาก มีค่ามธัยฐานอยู่ท่ี 4.00  ส่วนสถาบนัพฒันานกักฎหมายมหาชนในฐานะท่ี
เป็นส่วนงานท่ีมีบทบาทในการพฒันาทรัพยากรมนุษยส์ายงานหลกัของสาํนกังานนั้น ผูเ้ช่ียวชาญมี
ความคิดเห็นสอดคลอ้งกนัวา่มีความเหมาะสมในระดบันอ้ย โดยมีค่ามธัยฐานอยูท่ี่ 2.00 

(3) เงื่อนไขการคัดเลือก พบว่า ผูเ้ช่ียวชาญเห็นวา่เง่ือนไขในการคดัเลือกท่ีใหค้าํนึงถึง
ประสบการณ์ในการทาํงานของพี่เล้ียงมากกว่าวยัวุฒิ เป็นเร่ืองท่ีเหมาะสมในการนาํมากาํหนดใน
ระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่ามธัยฐานอยู่ท่ี 5.00  ส่วนกรณีท่ีให้คาํนึงถึงวยัวุฒิประกอบดว้ยโดยผูท้าํ
หนา้ท่ีพี่เล้ียงควรมีอายมุากกว่าผูซ่ึ้งจะอยูใ่นความดูแลของพ่ีเล้ียงนั้น ผูเ้ช่ียวชาญเห็นว่าเป็นเร่ืองท่ีมี
ความเหมาะสมในระดบันอ้ย โดยมีค่ามธัยฐานอยูท่ี่ 2.00 

(4) คุณสมบัติเฉพาะตัวของพี่เลีย้ง พบว่า ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งตอ้งกนัว่า
คุณสมบติัทั้ง 3 ขอ้ คือ คุณสมบติัโดยทัว่ไปท่ีพี่เล้ียงพึงมีนั้น คุณสมบติัเพิ่มเติมในเร่ืองความรู้ความ
เขา้ใจเก่ียวกบัการบริหารงาน และระเบียบโดยทัว่ไปขององคก์าร ตลอดจนความพร้อมทั้งเวลา 
ร่างกายและจิตใจของพี่เล้ียง เป็นคุณสมบติัท่ีจาํเป็นและมีความเหมาะสมในระดบัมากท่ีสุดโดยมี
ค่ามธัยฐานอยูท่ี่ 5.00 

(5) คุณสมบัติด้านประสบการณ์ของพี่เลี้ยง พบว่า ผูเ้ ช่ียวชาญเห็นควรคาํนึงถึง
ประสบการณ์ทาํงานจริงมากกว่าระยะเวลาในการรับราชการ โดยเห็นว่าเร่ืองน้ีเป็นเร่ืองท่ีมีความ
เหมาะสมในระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่ามธัยฐานอยูท่ี่ 5.00  ส่วนการกาํหนดประสบการณ์ของพ่ีเล้ียง
ให้แตกต่างกนัในแต่ละระดบันั้น ผูเ้ช่ียวชาญเห็นว่าเป็นขอ้ท่ีมีความเหมาะสมในระดบัท่ีรองลงมา 
คือในระดบัมาก โดยมีค่ามธัยฐานอยูท่ี่ 4.00 

(6) ระยะเวลา ด้านประสบการณ์ของพี่เลีย้ง พบว่า กรณีระดบัตน้ ผูเ้ช่ียวชาญเห็นว่า 
ระยะเวลาขั้นตํ่าของประสบการณ์ดา้นการร่างกฎหมายและการให้ความเห็นทางกฎหมายจริงของ 
พี่เล้ียงท่ีเหมาะสมในระดบัมากท่ีสุด ควรมีไม่น้อยกว่า 3 ปี โดยมีค่ามธัยฐานอยู่ท่ี 5.00  ส่วน
ระยะเวลาขั้นตํ่าท่ีกาํหนดไวไ้ม่นอ้ยกว่า 2 ปี นั้น ผูเ้ช่ียวชาญเห็นว่าเป็นระยะเวลาท่ีมีความเหมาะสม
ในระดบันอ้ย โดยมีค่ามธัยฐานอยูท่ี่ 2.00  สาํหรับกรณีท่ีเป็นระดบัปฏิบติัการ ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็น
สอดคลอ้งตอ้งกนัว่าในกรณีท่ีเป็นงานท่ีสาํนกังานฯตรวจพิจารณาเอง พี่เล้ียงควรมีประสบการณ์ใน
การทาํงานในดา้นนั้น ระยะเวลาขั้นตํ่าท่ีเหมาะสมควรไม่น้อยกว่า 3 ปี และในกรณีท่ีเป็นงานดา้น
การร่างกฎหมายและการให้ความเห็นทางกฎหมายซ่ึงตอ้งเสนอใหค้ณะกรรมการกฤษฎีกาพิจารณา 
พี่เล้ียงควรมีประสบการณ์ทาํงานในดา้นดงักล่าวไม่นอ้ยกว่า 5 ปี เป็นระยะเวลาท่ีมีความเหมาะสม
ในระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่ามธัยฐานอยูท่ี่ 5.00 
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ตารางที ่4.5   ค่ามธัยฐาน (Md) และค่าพิสัยระหว่างควอไทล ์(IR) ของความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ
ท่ีมีต่อระบบพี่เล้ียงท่ีพึงประสงคใ์นดา้นการมอบหมายหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 

 

 ลกัษณะการมอบหมายหน้าทีค่วามรับผดิชอบ Md IR ระดับความสําคญั 

 I. รูปแบบในการมอบหมาย    
1 ลักษณะผสมผสานกนัการมอบหมายให้ดาํเนินการ

อย่างเป็นทางการ หรือไม่เป็นทางการ โดยให้เป็น
อาํนาจของผูมี้อาํนาจในการมอบหมายท่ีจะพิจารณา 
ตามระดบัการปฏิบติังาน และลกัษณะงาน  

5.00 0.00 มากท่ีสุด 

2 มอบหมายหน้าท่ีให้ดาํเนินการอย่างไม่เป็นทางการ
โดยถือว่าเป็นส่วนหน่ึงของการสอนงานผ่านการ
ปฏิบติังานจริงตามแฟ้มงาน 

4.00 0.00 มาก 

4 มอบหมายหน้าที่ให้ดําเนินการอย่างเป็นทางการโดย
ถือเป็นส่วนท่ีแยกต่างหากออกจากงานประจํา
ตามปกติ โดยถือว่าเป็นงานท่ีไดรั้บมอบหมายเป็น
พิเศษจากงานปกติ 

2.00 0.00 นอ้ย 

4 มอบหมายหน้าท่ีให้ดาํเนินการอย่างไม่เป็นทางการ
โดยถือวา่เป็นส่วนท่ีแยกออกจากงานประจาํตามปกติ  
 

2.00 0.00 นอ้ย 

 II. ผู้มอีาํนาจมอบหมาย    

7 ใหห้วัหนา้กลุ่มภารกิจเป็นผูพิ้จารณามอบหมาย 

 

5.00 1.00 มากท่ีสุด 

8 ให้ผูอ้าํนวยการฝ่ายกฎหมาย ศูนย์ สํานักฯ เป็นผู ้
พิจารณามอบหมาย  

 

4.00 0.00 มาก 

6 ให้ผู้บริหารซ่ึงรับผิดชอบดา้นการพฒันาทรัพยากร
มนุษย์สายงานหลักของสํานักงานคณะกรรมการ
กฤษฎีกาเป็นผูพิ้จารณามอบหมาย 

3.00 0.00 ปานกลาง 

9 ให้ผูอ้าํนวยสถาบนัพฒันานักกฎหมายมหาชนเป็นผู ้
พิจารณามอบหมาย 

 

2.00 0.00 นอ้ย 
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ตารางที ่4.5   ค่ามธัยฐาน (Md) และค่าพิสัยระหว่างควอไทล ์(IR) ของความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ
ท่ีมีต่อระบบพี่เล้ียงท่ีพึงประสงคใ์นดา้นการมอบหมายหนา้ท่ีความรับผดิชอบ (ต่อ) 

 

 ลกัษณะการมอบหมายหน้าทีค่วามรับผดิชอบ Md IR ระดับความสําคญั 

 III. การจับคู่    

10 ควรคํานึงถึงความแตกต่างกันในเ ร่ืองของเพศ
ประกอบดว้ย 

5.00 1.00 มากท่ีสุด 

11 ลกัษณะการมอบหมาย : ใหจ้บัคู่พฒันาการเรียนรู้เพ่ือ
เพ่ิมศกัยภาพในการปฏิบติังานในลกัษณะพี่เล้ียงหน่ึง
คนต่อผูท่ี้อยูใ่นความดูแลหลายคน (1: >1) 

5.00 1.00 มากท่ีสุด 

12 ลกัษณะการมอบหมาย : ใหจ้บัคู่พฒันาการเรียนรู้เพ่ือ
เพ่ิมศกัยภาพในการปฏิบติังานในลกัษณะพี่เล้ียงหน่ึง
คนต่อผูท่ี้อยูใ่นความดูแลหน่ึงคน (1:1) 

4.00 0.00 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.5 พบว่า ระบบพี่เล้ียงท่ีพึงประสงคใ์นดา้นการมอบหมายหนา้ท่ีความ

รับผดิชอบพี่เล้ียง ท่ีจะนาํมาประยกุตใ์ชก้บัการพฒันาศกัยภาพของทรัพยากรมนุษยส์ายงานหลกัของ
สาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา ผูเ้ช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคลอ้งกนัทั้งหมด 12 ขอ้โดยมีค่า
พิสยัระหวา่งควอไทล ์0.00 – 1.00 แยกเป็น  

(1) รูปแบบในการมอบหมาย พบว่า ผูเ้ช่ียวชาญเห็นว่าลกัษณะผสมผสานกนัการ
มอบหมายให้ดาํเนินการอย่างเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการโดยให้เป็นอาํนาจของผูมี้อาํนาจใน
การมอบหมายท่ีจะพิจารณาตามระดับการปฏิบัติงานและลักษณะงาน เป็นรูปแบบท่ีมีความ
เหมาะสมในระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่ามธัยฐานอยูท่ี่ 5.00  ส่วนการมอบหมายหนา้ท่ีให้ดาํเนินการ
อยา่งไม่เป็นทางการโดยถือวา่เป็นส่วนหน่ึงของการสอนงานผา่นการปฏิบติังานจริงตามแฟ้มงานนั้น 
ผูเ้ช่ียวชาญเห็นว่าเป็นรูปแบบท่ีมีความเหมาะสมในระดบัมาก โดยมีค่ามธัยฐานอยูท่ี่ 4.00  สาํหรับ
รูปแบบท่ีผูเ้ช่ียวชาญเห็นว่าเป็นรูปแบบท่ีมีความเหมาะสมในระดบันอ้ย มี 2 ขอ้ คือ การมอบหมาย
หน้าท่ีให้ดาํเนินการอย่างเป็นทางการโดยถือเป็นส่วนท่ีแยกต่างหากออกจากงานประจาํตามปกติ
โดยถือว่าเป็นงานท่ีไดรั้บมอบหมายเป็นพิเศษจากงานปกติ และการมอบหมายหนา้ท่ีใหด้าํเนินการ
อย่างไม่เป็นทางการโดยถือว่าเป็นส่วนท่ีแยกออกจากงานประจาํตามปกติ โดยมีค่ามัธยฐาน 
อยูท่ี่ 2.00   
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(2) ผู้มีอํานาจในการมอบหมาย พบว่า ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกนัว่า หวัหนา้
กลุ่มภารกิจ เป็นบุคคลท่ีมีความเหมาะสมท่ีจะเป็นผูมี้อาํนาจพิจารณามอบหมายในระดบัมากท่ีสุด 
โดยมีค่ามธัยฐานอยูท่ี่ 5.00 และผูอ้าํนวยการฝ่าย ศูนย ์สาํนกั เป็นบุคคลท่ีมีความเหมาะสมท่ีจะเป็น 
ผูมี้อาํนาจพิจารณามอบหมายในระดบัรองลงมา โดยมีความเหมาะสมในระดบัมาก มีค่ามธัยฐาน 
อยู่ท่ี 4.00  ส่วนผูซ่ึ้งผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นว่ามีความเหมาะสมในระดบัปานกลางไดแ้ก่ ผูบ้ริหาร 
ซ่ึงรับผิดชอบดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยส์ายงานหลกัของสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา 
โดยเห็นว่ามีความเหมาะสมในระดบัปานกลาง มีค่ามธัยฐานอยูท่ี่ 3.00  ส่วนผูอ้าํนวยสถาบนัพฒันา
นักกฎหมายมหาชนนั้ น  ผู ้เ ช่ียวชาญมีความเห็นว่ามีความเหมาะสมในระดับน้อย  โดยมี 
ค่ามธัยฐานอยูท่ี่ 3.00 

(3) การจับคู่ พบว่า ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกนัว่าการจบัคู่ระหว่างพี่เล้ียงและ
ผูซ่ึ้งจะอยู่ในความดูแลของพี่เล้ียงท่ีคาํนึงถึงความแตกต่างกนัในเร่ืองของเพศ มีความเหมาะสมใน
ในระดับมากท่ีสุด โดยมีค่ามธัยฐานอยู่ท่ี 5.00  ส่วนรูปแบบการจบัคู่พฒันาการเรียนรู้ท่ีมีความ
เหมาะสมในระดบัมากท่ีสุดไดแ้ก่ การจบัคู่ในลกัษณะพ่ีเล้ียงหน่ึงคนต่อผูท่ี้อยูใ่นความดูแลหลายคน
โดยมีค่ามธัยฐานอยู่ท่ี 5.00  ส่วนการจบัคู่ในลกัษณะพี่เล้ียงหน่ึงคนต่อผูท่ี้อยู่ในความดูแลหน่ึงคน
เป็นการจบัคู่ท่ีมีความเหมาะสมในระดบัมาก โดยมีค่ามธัยฐานอยูท่ี่ 4.00  
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ตารางที ่4.6   ค่ามธัยฐาน (Md) และค่าพิสัยระหว่างควอไทล ์(IR) ของความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ
ท่ีมีต่อระบบพี่เล้ียงท่ีพึงประสงคใ์นดา้นการพฒันาและฝึกอบรมพี่เล้ียง 

 

 ด้านการพฒันาและฝึกอบรมพีเ่ลีย้ง Md IR ระดับความสําคญั 
 I. ลกัษณะการพฒันา    
1 สาํนกังานฯ ควรให้ความสาํคญัแก่พ่ีเล้ียงอยา่งชดัเจน 

โดยให้โอกาสให้ บุคลากร เหล่า น้ีได้ทํางาน ท่ี
หลากหลาย เพ่ือสร้างเสริมประสบการณ์ใหเ้พ่ิมข้ึน 

 
5.00 

 
1.00 

 
มากท่ีสุด 

2 สํานักงานฯ  ควรสร้าง เส ริมองค์ความ รู้ ให้แ ก่ 
พ่ีเล้ียงเพ่ิมเติม โดยการส่งไปศึกษาต่อในระดบัท่ี
สูงข้ึน หรือเขา้รับการฝึกอบรมในดา้นท่ีเก่ียวขอ้งกบั
สายงานท่ีพ่ีเล้ียงนั้นปฏิบติัราชการ 

 
5.00 

 
1.00 

 
มากท่ีสุด 

3 สาํนกังานฯ ควรสร้างเสริมประสบการณ์ใหแ้ก่พ่ีเล้ียง
เพ่ิมเติม โดยการใหติ้ดตามผูบ้งัคบับญัชาเพ่ือศึกษาดู
งานในคณะทาํงาน /อนุกรรมการ/หรือการประชุม
ช้ีแจงอ่ืนภายนอกสาํนกังานฯ ตลอดจนมอบหมายให้
เป็นวิทยากรให้ความรู้และฝึกปฏิบัติทั้ งภายใน /
ภายนอก สาํนกังานฯ 

 
4.00 

 
1.00 

 
มาก 

4 สาํนกังานฯ ควรสร้างเสริมประสบการณ์ใหแ้ก่พ่ีเล้ียง
เพ่ิมเติม โดยการมอบหมายให้ไปช่วยราชการแก่
หน่วยงานหรือผู ้ทรงคุณวุฒิภายนอกสํานักงานฯ 
(ติดตามเพ่ือเรียนรู้งานกับผู ้เ ช่ียวชาญด้านต่าง ๆ 
ในขณะท่ีช่วยราชการดา้นนั้นๆ) 
 

3.00 
 

0.00 ปานกลาง 

 II. ผู้มบีทบาทในการพฒันา    
5  ควรเป็นสํานักงานฯโดยสํานัก ศูนย  ์ท่ีรับผิดชอบ

ดา้นวชิาการ 
5.00 0.00 มากท่ีสุด 

6 ควรเป็นหวัหนา้กลุ่มภารกิจและฝ่ายกฎหมาย 4.00 0.00 มาก 
7  ควรเป็นสถาบนัพฒันานกักฎหมายมหาชนในฐานะ

ท่ีเป็นส่วนงานท่ีมีบทบาทในการพฒันาทรัพยากร
มนุษยส์ายงานหลกัของสาํนกังานฯ 

3.00 0.00 ปานกลาง 
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ตารางที ่4.6   ค่ามธัยฐาน (Md) และค่าพิสัยระหว่างควอไทล ์(IR) ของความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ
ท่ีมีต่อระบบพี่เล้ียงท่ีพึงประสงคใ์นดา้นการพฒันาและฝึกอบรมพี่เล้ียง (ต่อ) 

 

 ด้านการพฒันาและฝึกอบรมพีเ่ลีย้ง Md IR ระดับความสําคญั 
 III. ลกัษณะการฝึกอบรม :     
8  ควรประยกุตก์ารฝึกอบรมพ่ีเล้ียงเขา้กบัการฝึกอบรม

บุคลากรของสํานักงานฯ ในระดบัต่าง ๆ ไดโ้ดยไม่
ตอ้งแยกการฝึกอบรมออกมาต่างหาก  ทั้งน้ี เพ่ือมิให้
เป็นภาระ 

4.00 0.00 มาก 

9 ควรวางแผนการฝึกอบรมดา้นต่าง ๆ ให้ผูท้าํหนา้ท่ีพ่ี
เล้ียงไวเ้ป็นการเฉพาะ เพ่ือให้ได้คนท่ีมีคุณสมบัติ
และเป็นแม่แบบท่ีดีตรงตามความต้องการของ
สาํนกังานฯ 
 

 
3.00 

 
0.00 

 
ปานกลาง 

 IV. ผู้มบีทบาทในการฝึกอบรม :    
10 ควรเป็นสํานักงานฯ โดยสํานัก ศูนย  ์ท่ีรับผิดชอบ

ดา้นวชิาการ 
5.00 0.00 มากท่ีสุด 

11 ควรเป็นกลุ่มภารกิจแต่ละกลุ่ม หรือฝ่ายกฎหมาย 
เฉพาะแต่ละฝ่าย 

 
4.00 

 
0.00 

 
มาก 

12 ควรกาํหนดให้สถาบนันกักฎหมายมหาชนมีบทบาท
สําคญัในการฝึกอบรมให้ความรู้ดา้นต่าง ๆ ท่ีจาํเป็น
แก่บุคลากรท่ีไดรั้บมอบหมายใหท้าํหนา้ท่ีพ่ีเล้ียงเป็น
การเฉพาะ 

 
3.00 

 
0.00 

 
ปานกลาง 

13 ควรมีความต่อเน่ือง 5.00 1.00 มากท่ีสุด 

14 ไม่จาํเป็นตอ้งมีความต่อเน่ือง 

 

2.00 1.00 นอ้ย 

 
จากตารางท่ี 4.6 พบว่า ระบบพี่เล้ียงท่ีพึงประสงคใ์นดา้นการพฒันาและฝึกอบรม 

พี่เล้ียง ท่ีจะนาํมาประยกุตใ์ชก้บัการพฒันาศกัยภาพของทรัพยากรมนุษยส์ายงานหลกัของสาํนกังาน
คณะกรรมการกฤษฎีกา ผูเ้ช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคล้องกันทั้ งหมด 14 ขอ้ โดยมีค่าพิสัย
ระหวา่งควอไทล ์0.00 – 1.00 แยกเป็น  
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(1) ลกัษณะการพฒันา พบว่า ผูเ้ช่ียวชาญเห็นว่า ลกัษณะการพฒันาท่ีมีความเหมาะสม
ในระดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ การใหค้วามสาํคญัแก่พี่เล้ียงอยา่งชดัเจน โดยใหโ้อกาสใหบุ้คลากรเหล่าน้ี
ไดท้าํงานท่ีหลากหลาย เพื่อสร้างเสริมประสบการณ์ใหเ้พิ่มข้ึน และการสร้างเสริมองคค์วามรู้ใหแ้ก่
พี่เล้ียงเพ่ิมเติม โดยการส่งไปศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน หรือเขา้รับการฝึกอบรมในดา้นท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัสายงานท่ีพี่เล้ียงนั้นปฏิบติัราชการ โดยมีค่ามธัยฐานอยูท่ี่ 5.00  ส่วนลกัษณะการพฒันาท่ีมีความ
เหมาะสมในระดบัรองลงมาในระดบัมากและในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ การสร้างเสริมประสบการณ์
ให้แ ก่พี่ เ ล้ี ยง เพิ่ม เ ติม  โดยการให้ ติดตามผู ้บังคับบัญชาเพื่ อ ศึกษาดูงานในคณะทํางาน
คณะอนุกรรมการ หรือการประชุมช้ีแจงอ่ืนภายนอกสาํนกังานฯ ตลอดจนมอบหมายใหเ้ป็นวิทยากร
ให้ความรู้และฝึกปฏิบติัทั้งภายใน / ภายนอก สํานักงานฯ และการสร้างเสริมประสบการณ์ให้แก่ 
พี่เล้ียงเพิ่มเติม โดยการมอบหมายให้ไปช่วยราชการแก่หน่วยงานหรือผูท้รงคุณวุฒิภายนอก
สํานักงานฯ เพื่อติดตามเพ่ือเรียนรู้งานกบัผูเ้ช่ียวชาญดา้นต่าง ๆ ในขณะท่ีช่วยราชการดา้นนั้น ๆ 
โดยมีค่ามธัยฐานอยูท่ี่ 4.00 และ 3.00 ตามลาํดบั 

(2) ผู้มีบทบาทในการพัฒนา พบว่า ผูเ้ช่ียวชาญเห็นว่าผูท่ี้มีความเหมาะสมในการ
พฒันาพี่เล้ียงในระดบัมากท่ีสุด คือ สํานกังานฯ โดยสาํนัก ศูนย ์ท่ีรับผิดชอบดา้นวิชาการ โดยมี
ค่ามธัยฐานอยูท่ี่ 5.00  ส่วนผูท่ี้มีความเหมาะสมในระดบัรองลงมาในระดบัมากและในระดบัปานกลาง
ไดแ้ก่ หัวหนา้กลุ่มภารกิจและฝ่ายกฎหมาย และสถาบนัพฒันานกักฎหมายมหาชนในฐานะท่ีเป็น
ส่วนงานท่ีมีบทบาทในการพฒันาทรัพยากรมนุษยส์ายงานหลกัของสาํนักงานฯ โดยมีค่ามธัยฐาน 
อยูท่ี่ 4.00 และ 3.00 ตามลาํดบั 

(3) ลักษณะการฝึกอบรม พบว่า ผูเ้ช่ียวชาญเห็นว่าการประยุกตก์ารฝึกอบรมพี่เล้ียง 
เขา้กบัการฝึกอบรมบุคลากรของสาํนกังานฯ ในระดบัต่าง ๆ ไดโ้ดยไม่ตอ้งแยกการฝึกอบรมออกมา
ต่างหาก เป็นลกัษณะการฝึกอบรมท่ีมีความเหมาะสมในระดบัมาก  ส่วนลกัษณะท่ีใหมี้การวางแผนการ
ฝึกอบรมด้านต่าง ๆ ให้ผูท้าํหน้าท่ีพี่เล้ียงไวเ้ป็นการเฉพาะ เพื่อให้ได้คนท่ีมีคุณสมบติัและเป็น
แม่แบบท่ีดีตรงตามความตอ้งการของสาํนกังานฯ นั้น ผูเ้ช่ียวชาญเห็นว่าเป็นลกัษณะการฝึกอบรม 
ท่ีมีความเหมาะสมในระดบัปานกลาง โดยมีค่ามธัยฐานอยูท่ี่ 3.00 

(4) ผู้มีบทบาทในการฝึกอบรม พบว่า ผูเ้ช่ียวชาญเห็นว่าผูท่ี้มีความเหมาะสมในการ
ฝึกอบรมพี่เล้ียงในระดบัมากท่ีสุด คือ สาํนกังานฯ โดยสาํนกั ศูนย ์ท่ีรับผดิชอบดา้นวิชาการ โดยมี
ค่ามัธยฐานอยู่ท่ี 5.00  ส่วนผูท่ี้มีความเหมาะสมในระดับรองลงมาในระดับมากและในระดับ 
ปานกลาง ไดแ้ก่ แต่ละกลุ่มภารกิจ หรือแต่ละฝ่ายกฎหมาย และสถาบนันกักฎหมายมหาชน โดยมี 
ค่ามธัยฐานอยูท่ี่ 4.00 และ 3.00 ตามลาํดบั 
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(5) ลักษณะการดําเนินการ พบว่า ผูเ้ช่ียวชาญเห็นว่าการพฒันาและฝึกอบรมพี่เล้ียง 
ในลกัษณะการดาํเนินการอยา่งต่อเน่ือง เป็นลกัษณะการดาํเนินการท่ีมีความเหมาะสมในระดบัมาก
ท่ีสุด โดยมีค่ามธัยฐานอยู่ท่ี 5.00  ส่วนลกัษณะการดาํเนินการท่ีผูเ้ช่ียวชาญเห็นว่ามีความเหมาะสม
นอ้ยท่ีสุด คือ การดาํเนินการในลกัษณะท่ีไม่จาํเป็นตอ้งมีความต่อเน่ือง โดยมีค่ามธัยฐานอยูท่ี่ 1.00 
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ตารางที ่4.7   ค่ามธัยฐาน (Md) และค่าพิสัยระหว่างควอไทล ์(IR) ของความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ
ท่ีมีต่อระบบพี่เล้ียงท่ีพึงประสงคใ์นดา้นการส่งเสริม สนบัสนุน และจูงใจพี่เล้ียง 

 

 ด้านการพฒันาและฝึกอบรมพีเ่ลีย้ง Md IR ระดับความสําคญั 

 I. ลกัษณะการส่งเสริมสนับสนุน    

1 ไม่ควรเป็นตัวเงิน แต่ควรเป็นลักษณะของการให้
คว ามสํ า คัญกับ คุณค่ า และประโยช น์ ในการ
ดาํเนินการของภารกิจดา้นน้ี และโอกาสในการนํา
ข้อคิดเห็นท่ีได้จากการดํา เ นินการมาปรับปรุง
องคก์ารต่อไป 

 
5.00 

 
0.00 

 
มากท่ีสุด 

2 ควรเป็นตวัเงิน 

 

1.00 1.00 นอ้ยท่ีสุด 

 II. ลกัษณะการจูงใจ    
3 ไม่ควรเนน้ท่ีตวัพ่ีเล้ียง แต่เนน้ถึงความสาํคญัของงาน

และองคก์าร รวมทั้งประโยชน์สาธารณะท่ีจะไดรั้บ 
5.00 1.00 มากท่ีสุด 

4 ควรใหก้าร Recognition แก่พ่ีเล้ียง 
 

4.00 1.00 มาก 

 III. ผู้มบีทบาทในการส่งเสริม สนับสนุน และ 
จูงใจพีเ่ลีย้ง 

   

5 ควรเป็นสาํนกังานฯ โดยผูบ้ริหารระดบัสูง 5.00 0.00 มากท่ีสุด 
6 ควรเป็นหัวหน้ากลุ่มภารกิจ หรือผูอ้าํนวยการฝ่าย

กฎหมาย 
4.00 0.00 มาก 

7 ควรเป็นของสถาบนัพฒันานักกฎหมายมหาชน ใน
ฐานะท่ี เ ป็นส่วนงานท่ี มีบทบาทในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยส์ายงานหลกัของสาํนกังานฯ 
 

3.00 0.00 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.7 พบว่า ระบบพี่เล้ียงท่ีพึงประสงคใ์นดา้นการส่งเสริม สนบัสนุน และ

จูงใจพี่เล้ียง ท่ีจะนาํมาประยุกต์ใช้กับการพฒันาศกัยภาพของทรัพยากรมนุษยส์ายงานหลกัของ
สํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา ผูเ้ช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคลอ้งกันทั้ งหมด 7 ขอ้ โดยมี 
ค่าพิสยัระหวา่งควอไทล ์0.00 – 1.00 แยกเป็น  
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(1) ลกัษณะการส่งเสริมสนับสนุน พบว่า ผูเ้ช่ียวชาญเห็นว่าการการส่งเสริมสนบัสนุน
พี่เล้ียงในลกัษณะท่ีไม่เป็นตวัเงิน แต่ให้ความสาํคญักบัคุณค่าและประโยชน์ในการดาํเนินการของ
ภารกิจดา้นน้ีและโอกาสในการนาํขอ้คิดเห็นท่ีไดจ้ากการดาํเนินการมาปรับปรุงองคก์ารต่อไป เป็น
ลกัษณะท่ีมีความเหมาะสมในระดับท่ีมากท่ีสุด โดยมีค่ามัธยฐานอยู่ท่ี 5.00  ส่วนการส่งเสริม
สนบัสนุนพี่เล้ียงในลกัษณะท่ีเป็นตวัเงินนั้น ผูเ้ช่ียวชาญเห็นว่าเป็นลกัษณะการดาํเนินการท่ีมีความ
เหมาะสมในระดบันอ้ยท่ีสุด โดยมีค่ามธัยฐานอยูท่ี่ 1.00 

(2) ลักษณะการจูงใจ พบว่า ผูเ้ช่ียวชาญเห็นว่า การจูงใจในลกัษณะท่ีมิไดเ้น้นท่ีตวั 
พี่ เ ล้ียง แต่เน้นถึงความสําคัญของงานและองค์การ รวมทั้ งประโยชน์สาธารณะท่ีจะได้รับ 
เป็นลกัษณะการจูงใจท่ีมีความเหมาะสมท่ีสุด โดยมีค่ามธัยฐานอยูท่ี่ 5.00  ส่วนการจูงใจในลกัษณะ
ท่ีใหก้าร Recognition แก่พี่เล้ียง ผูเ้ช่ียวชาญเห็นว่าเป็นลกัษณะการดาํเนินการท่ีมีความเหมาะสมใน
ระดบันอ้ยท่ีสุด โดยมีค่ามธัยฐานอยูท่ี่ 1.00 

(3) ผู้มีบทบาทในการส่งเสริม สนับสนุน และจูงใจพีเ่ลีย้ง พบว่า ผูเ้ช่ียวชาญเห็นว่าผูซ่ึ้ง
มีความเหมาะสมท่ีจะมีบทบาทในการส่งเสริม สนบัสนุน และจูงใจพ่ีเล้ียง ในระดบัมากท่ีสุด คือ 
สํานักงานฯ โดยผูบ้ริหารระดบัสูงโดยมีค่ามธัยฐานอยู่ท่ี 5.00  ส่วนผูท่ี้มีความเหมาะสมในระดบั
รองลงมาในระดับมากและในระดบัปานกลาง ได้แก่ หัวหน้ากลุ่มภารกิจ หรือผูอ้าํนวยการฝ่าย
กฎหมาย และสถาบนันกักฎหมายมหาชน โดยมีค่ามธัยฐานอยูท่ี่ 4.00 และ 3.00 ตามลาํดบั 
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ตารางที ่4.8   ค่ามธัยฐาน (Md) และค่าพิสัยระหว่างควอไทล ์(IR) ของความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ
ท่ีมีต่อระบบพี่เล้ียงท่ีพึงประสงคใ์นดา้นการติดตามประเมินผลพี่เล้ียง 

 

 ด้านการติดตามประเมินผลพีเ่ลีย้ง Md IR ระดับความสําคญั 
 I. การตดิตามประเมนิผล     
1 ควรประเมินผลการพฒันาการเรียนรู้ท่ีช่วยยกระดบั

ความรู้ความสามารถท่ีมีอยู่เดิมของผูซ่ึ้งอยู่ในความ
ดูแล (นอ้งเล้ียง) ใหสู้งข้ึน 

5.00 0.50 มากท่ีสุด 

2 ควรประเมินผลการพฒันาการเรียนรู้เพ่ิมพนูทกัษะใน
การทาํงาน ทั้ งในด้านเทคนิคการยกร่างและตรวจ
พิจารณาร่างกฎหมาย การให้ความเห็นทางกฎหมาย 
และในดา้นทกัษะในการทาํงานดา้นอ่ืนท่ีจาํเป็นใน
กระบวนการทาํงานของผูซ่ึ้งอยู่ในความดูแล (น้อง
เล้ียง) 

5.00 0.50 มากท่ีสุด 

3 ควรประเมินผลการพฒันาดา้นนิสัยท่ีจาํเป็นในการ
ทํา ง านของผู ้ ซ่ึ งอยู่ ในความ ดูแล  (น้อง เ ล้ี ย ง )  
ไม่ว่าจะ เ ป็นความรับผิดชอบต่อตัว เอง  ความ
รับผิดชอบต่องาน ความเขา้ใจและตระหนักรับรู้ใน
ความสําคัญและเป้าหมายงานราชการ และความ
กระตือรือร้นใฝ่หาความรู้ การสร้างสรรคอ์งคค์วามรู้ 
และนวตักรรมใหม่ในงาน 

 
5.00 

 
1.00 

 
มากท่ีสุด 

4 ควรประเมินผลการพฒันาการเรียนรู้ในดา้นกระบวน
ความคิดแบบ Legal mind 
 

5.00 1.00 มากท่ีสุด 

 II. วธีิการประเมนิ     
5 ประเ มินสองทาง  ทั้ งจากผู ้ซ่ึ ง มีอ ํานาจในการ

มอบหมาย และจากผูซ่ึ้งอยูใ่นความดูแล (นอ้งเล้ียง) 
5.00 0.00 มากท่ีสุด 

6 ประเมินทางเดียวโดยผูซ่ึ้งมีอาํนาจในการมอบหมาย
ใหท้าํหนา้ท่ีพ่ีเล้ียง 
 

2.00 1.00 นอ้ย 

 
จากตารางท่ี 4.8 พบว่า ระบบพี่เล้ียงท่ีพึงประสงคใ์นดา้นการติดตามประเมินผลพี่เล้ียงท่ี

จะนํามาประยุกต์ใช้กับการพัฒนาศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์สายงานหลักของสํานักงาน
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คณะกรรมการกฤษฎีกา ผูเ้ช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคลอ้งกนัทั้งหมด 6 ขอ้ โดยมีค่าพิสัย
ระหวา่งควอไทล ์0.00 – 1.00 แยกเป็น  

(1) การติดตามประเมินผล พบว่า ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งตอ้งกันว่าการ
ติดตามประเมินผลท่ีเหมาะสมในระดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ การประเมินผลเก่ียวกบัศกัยภาพในดา้นต่าง ๆ 
ท่ีประสงคใ์ห้นาํระบบพ่ีเล้ียงมาประยุกตใ์ชเ้พื่อพฒันาดา้นการเรียนรู้ กล่าวคือ การประเมินผลการ
พฒันาการเรียนรู้ท่ีช่วยยกระดบัความรู้ความสามารถท่ีมีอยูเ่ดิมของผูซ่ึ้งอยูใ่นความดูแล (นอ้งเล้ียง)
ให้สูงข้ึน การประเมินผลการพฒันาการเรียนรู้เพิ่มพูนทกัษะในการทาํงานทั้งในดา้นเทคนิคการ 
ยกร่างและตรวจพิจารณาร่างกฎหมาย การให้ความเห็นทางกฎหมาย และดา้นทกัษะในการทาํงาน
ดา้นอ่ืนท่ีจาํเป็นในกระบวนการทาํงานของผูซ่ึ้งอยู่ในความดูแล (นอ้งเล้ียง) การประเมินผลการ
พฒันาด้านนิสัยท่ีจาํเป็นในการทาํงานของผูซ่ึ้งอยู่ในความดูแล (น้องเล้ียง) ไม่ว่าจะเป็นความ
รับผิดชอบต่อตวัเอง ความรับผิดชอบต่องาน ความเขา้ใจและตระหนักรับรู้ในความสําคญัและ
เป้าหมายงานราชการ และความกระตือรือร้นใฝ่หาความรู้ การสร้างสรรคอ์งคค์วามรู้ และนวตักรรม
ใหม่ในงาน และสุดทา้ย การประเมินผลการพฒันาการเรียนรู้ในดา้นกระบวนความคิดแบบ Legal 
mind โดยมีค่ามธัยฐานอยูท่ี่ 5.00  

(2) วธีิการประเมินผล พบวา่ ผูเ้ช่ียวชาญเห็นวา่วิธีการประเมินผลท่ีมีความเหมาะสมใน
ระดบัมากท่ีสุด คือ การประเมินสองทาง ทั้งจากผูซ่ึ้งมีอาํนาจในการมอบหมาย และจากผูซ่ึ้งอยู่ใน
ความดูแล (น้องเล้ียง) โดยมีค่ามธัยฐานอยู่ท่ี 5.00  ส่วนประเมินทางเดียวโดยผูซ่ึ้งมีอาํนาจในการ
มอบหมายให้ทาํหน้าท่ีพี่เล้ียง ผูเ้ช่ียวชาญเห็นว่ามีความเหมาะสมในระดบัน้อย โดยมีค่ามธัยฐาน 
อยูท่ี่ 2.00 
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บทที ่5 

การอภปิรายผล 
 
 

การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแนวทางการนาํระบบพี่เล้ียง (Mentoring system)
มาประยุกต์ใช้กับการพัฒนาการเรียนรู้ของทรัพยากรมนุษย์สายงานหลักของสํานักงาน
คณะกรรมการกฤษฎีกา โดยประยกุตใ์ชเ้ทคนิคการวิจยัแบบ Delphi เพื่อให้ไดข้อ้มูลท่ีครอบคลุม
ความคิดเห็นและสอดคลอ้งกนัของผูเ้ช่ียวชาญซ่ึงเป็นกลุ่มตวัอยา่ง 3 กลุ่ม ไดแ้ก่ กลุ่มผูท้รงคุณวุฒิ
ดา้นการร่างกฎหมายและการให้ความเห็นทางกฎหมาย กลุ่มผูท้รงคุณวุฒิดา้นการบริหารจดัการ
ทรัพยากรมนุษยส์ายงานนกักฎหมายกฤษฎีกา และกลุ่มผูท้รงคุณวุฒิดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
สายงานนกักฎหมายกฤษฎีกา จาํนวน 25 คน  

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลวิจยัน้ีประกอบดว้ยแบบสัมภาษณ์ปลายเปิด
เพื่อให้ทราบข้อมูลทั่วไปเ ก่ียวกับศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์สายงานหลักสํานักงาน
คณะกรรมการกฤษฎีกาท่ีสมควรไดรั้บการพฒันาการเรียนรู้ และระบบพี่เล้ียงท่ีเหมาะสมท่ีจะนาํมา
ประยุกตใ์ชแ้ก่การพฒันาศกัยภาพดงักล่าว อนัเป็นการเก็บขอ้มูลรอบแรกเพื่อนาํมาวิเคราะห์จดัทาํ
เป็นแบบสอบถามสาํหรับการวิจยัดว้ยเทคนิคการวิจบัแบบ Delphi รอบท่ี 1 และรอบท่ี 2 ตามลาํดบั 
ผ่านองคป์ระกอบ 7 ดา้น คือ ดา้นรูปแบบระบบพ่ีเล้ียงในภาพรวม ดา้นบทบาทหนา้ท่ีพี่เล้ียง ดา้น
การคดัเลือกพี่เล้ียงและผูซ่ึ้งจะอยูใ่นความดูแลของพี่เล้ียง ดา้นการมอบหมายหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 
ดา้นการพฒันาและฝึกอบรมพี่เล้ียง ดา้นการส่งเสริม สนบัสนุน และจูงใจพี่เล้ียง และดา้นการติดตาม
ประเมินผล โดยเป็นแบบสัมภาษณ์และแบบสอบถามท่ีใช้ระยะเวลาเก็บรวบรวมขอ้มูลระหว่าง 
วนัท่ี 10 กรกฎาคม พ.ศ. 2555 ถึงวนัท่ี 18 สิงหาคม พ.ศ. 2555 รวมทั้งส้ิน 40 วนั 

วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติค่ามธัยฐาน (Md) และค่าพิสัยระหว่างควอไทล ์(IR) โดย
พิจารณาขอ้คาํถามท่ีผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกนั คือ ค่ามธัยฐาน (Md) ไม่ตํ่ากว่า 3.50 และ
ค่าพิสยัระหวา่งควอไทล ์(IR) ไม่เกิน 1.5 

ผลการวิจยัท่ีไดใ้นคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดน้าํมาอภิปรายผลตามลาํดบัเพื่อนาํไปสู่วตัถุประสงค์
ของการวิจยั ดงัน้ี 
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5.1 ศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์สายงานหลกัของสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎกีา 
      ด้านต่าง ๆ ทีส่มควรได้รับการพฒันา    

จากการศึกษา พบว่า ในขั้นตอนการกาํหนดความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากร
มนุษยส์ายงานหลกัขององคก์าร ซ่ึงเป็นขั้นตอนแรกในกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยต์าม
แนวคิดของ Nadler L. (อา้งใน อุษาวดี  ฟักทอง, 2548 : 49) นั้น ผูเ้ช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคลอ้งกนั
ว่า ศกัยภาพของทรัพยากรมนุษยส์ายงานหลกัของสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกาท่ีสมควรไดรั้บ
การพฒันาในภาพรวมมีดว้ยกนั 4 ดา้น กล่าวคือ 

 
5.1.1 ด้านความรู้ความสามารถ 
ผลการศึกษา พบว่า ผูเ้ช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคลอ้งกนัว่าความรู้ความสามารถ

ดา้นกฎหมายเป็นศกัยภาพท่ีควรไดรั้บการพฒันาในระดบัมากท่ีสุด  ส่วนความรู้ดา้นอ่ืน ๆ นอกจาก
ดา้นกฎหมาย เป็นศกัยภาพท่ีควรไดรั้บการพฒันาในระดบัมาก แสดงใหเ้ห็นวา่ ความรู้ความสามารถ
ท่ีมีความสําคญัมากท่ีสุดต่อการปฏิบติังานในสายงานหลกัของสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา
ไดแ้ก่ ความรู้ความสามารถดา้นกฎหมายซ่ึงเป็นศกัยภาพหลกัของผูป้ฏิบติังานในสายงานหลกัของ
องคก์าร แต่ในขณะเดียวกนัความรู้ความสามารถในศาสตร์อ่ืนนอกจากดา้นกฎหมายกเ็ป็นศกัยภาพท่ี
จาํเป็นตอ้งไดรั้บการพฒันาควบคู่ไปพร้อมกนัดว้ย แมว้่าจะมีความสาํคญัในระดบัท่ีรองลงมาก็ตาม 
ทั้งน้ี อาจเน่ืองดว้ยสาเหตุหลายประการดงัต่อไปน้ี 

1. สาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกาเป็นหน่วยงานภาครัฐท่ีมีภารกิจหลกั
เก่ียวกบัการร่างกฎหมายและการให้ความเห็นทางกฎหมาย เร่ืองดงักล่าวจึงเป็นอาํนาจหนา้ท่ีหลกั
ของผู ้ปฏิบัติงานในองค์การ  อย่างไรก็ดี แม้ว่าผู ้ปฏิบัติงานในสายงานดังกล่าวจะมีความรู้
ความสามารถในด้านกฎหมายเป็นอย่างดีแลว้ก็ตาม แต่ก็ยงัควรได้รับการพฒันาให้ตอ้งเรียนรู้
เพิ่มเติมอยูต่ลอดเวลา เพื่อใหก้า้วทนัความเปล่ียนแปลงไปของสภาพสงัคมโลกท่ีเป็นไปอยา่งรวดเร็ว 

2. มนุษยมี์ความตอ้งการท่ีจะพฒันาศกัยภาพของตนเอง แต่การกระตุน้
ใหผู้ป้ฏิบติังานระลึกถึงความรู้เดิม หรือทบทวนความรู้เดิมเป็นเร่ืองท่ีมีความจาํเป็นต่อการเช่ือมโยง
ให้เกิดการเรียนรู้ความรู้ใหม่ เพราะการเรียนรู้เป็นกระบวนการต่อเน่ือง การเรียนรู้ความรู้ใหม่
จาํเป็นตอ้งอาศยัความรู้เก่าเป็นพื้นฐานดว้ยเช่นกนั 

3. การพฒันาทางความคิด ความรู้ความเขา้ใจทางการเมืองการปกครอง
ของประเทศของประชาชนในปัจจุบนัท่ีเพิ่มข้ึนเป็นอย่างมาก ทาํให้สมาชิกในสังคมต่างไดเ้รียนรู้
และตระหนกัเขา้ใจถึงสิทธิหนา้ท่ีของตนมากข้ึน ประกอบสถานการณ์ความเปล่ียนแปลงของสังคม
ในดา้นต่างๆ ในช่วงระยะเวลาท่ีผา่นมาก สร้างผลกระทบในดา้นต่าง ๆ ไม่นอ้ย ทั้งท่ีเป็นผลกระทบ
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ในทางท่ีดีและไม่ดี รวมถึงการอุบติัข้ึนของปัญหาอนัเน่ืองมาจากตวับทกฎหมาย ตลอดจนความ
เคลือบแคลงสงสัยเก่ียวกบัขอบเขตการใชอ้าํนาจของรัฐและเจา้หนา้ท่ีของรัฐ ส่งผลให้การทาํงาน
ของหน่วยงานภาครัฐและเจา้หน้าท่ีของรัฐในปัจจุบนัตอ้งดาํเนินการโดยคาํนึงถึงหลกัการในเร่ือง
ต่างๆ มากข้ึน ไม่ว่าจะเป็นหลกัความชอบดว้ยกฎหมาย หลกัสุจริต หลกัความโปร่งใส เท่ียงธรรม 
และมีความรับผิดชอบ รวมตลอดถึงหลกันิติรัฐ หลกันิติธรรม และหลกัการบริหารจดัการบา้นเมือง
ท่ีดี 

4. ความกา้วหน้าของเทคโนโลยีสารสนเทศ การคมนาคม การส่ือสาร 
ตลอดจนการไหลเวียนถ่ายโอนขอ้มูลข่าวสารท่ีดาํเนินการผา่นระบบเครือข่ายสังคมในรูปแบบต่าง ๆ มี
ความเก่ียวโยง สัมพนัธ์กนั ส่งผลให้ผูป้ฏิบติังานไม่สามารถท่ีเรียนรู้หรือพฒันาแต่ศาสตร์ในแวดวง
ของตนเองไดอี้กต่อไป แต่ตอ้งเรียนรู้และทาํความเขา้ใจในหลกัการของศาสตร์อ่ืนประกอบดว้ย 
ไม่ว่าจะเป็นดา้นเศรษฐศาสตร์การเมือง การปกครอง  ดา้นการบริหารจดัการ ดา้นการประยุกตใ์ช้
เทคโนโลยีสารสนเทศ ดา้นการส่ือสาร กระบวนการเรียนรู้ การประมวลผล ทั้งน้ี เพื่อให้สามารถ
บริหารจดัการและบูรณาการองค์ความรู้ในดา้นต่าง ๆ เขา้ดว้ยกนั แลว้เสริมสร้างกลไกทางดา้น
กฎหมายท่ีเหมาะสมเพื่อนาํไปบงัคบัใชก้บัเร่ืองต่าง ๆ ไดอ้ยา่งเหมาะสม เพราะกฎหมายเป็นเร่ืองท่ี
เก่ียวขอ้งกบัสภาพความจริงและบริบทของสังคม การเรียนรู้จึงไม่อาจแยกออกจากบริบทของเร่ืองท่ี
เก่ียวขอ้งได ้

 
5.1.2 ด้านทกัษะการทาํงาน  
ผลการศึกษา พบว่า ผูเ้ช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคลอ้งกนัว่าทกัษะในการยกร่าง

กฎหมาย/ใหค้วามเห็นทางกฎหมาย (Technical Skill) เป็นทกัษะดา้นเทคนิคท่ีมีความสาํคญัในระดบั
มากท่ีสุดท่ีสมควรไดรั้บการพฒันา เช่นเดียวกนักบัทกัษะดา้นอ่ืนท่ีจาํเป็นในกระบวนการทาํงานอีก 
3 ดา้น คือ ทกัษะในดา้นการประสานงาน (Coordination) ทกัษะความสามารถในการแกไ้ขปัญหา
(Problem – solving skill) และทกัษะในดา้นการปฏิสัมพนัธ์ (Interaction) การทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น 
ตลอดจนความสามารถในการส่ือสาร และการทาํงานเป็นทีม  ส่วนทักษะด้านการมีส่วนร่วม
(participation) และทกัษะในดา้นการสนองตอบต่อการเปล่ียนแปลง (Attitudinal Compliance) นั้น 
ผูเ้ช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคลอ้งกนัว่าเป็นทกัษะท่ีมีความสาํคญัและสมควรไดรั้บการพฒันาใน
ระดบัมาก แสดงใหเ้ห็นวา่ ทกัษะในการยกร่างกฎหมาย/ใหค้วามเห็นทางกฎหมาย (Technical Skill) 
ทกัษะในดา้นการปฏิสัมพนัธ์ (Interaction) ทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น ความสามารถในการส่ือสาร การ
ทาํงานเป็นทีม ตลอดจนทกัษะดา้นการมีส่วนร่วม (participation) และทกัษะในดา้นการสนองตอบ
ต่อการเปล่ียนแปลง (Attitudinal Compliance) เป็นทกัษะท่ีมีความสาํคญั และส่งผลโดยตรงต่อความ
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มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลงานด้านการร่างกฎหมายและการให้ความเห็นทางกฎหมายของ
สาํนักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา สมควรนาํไปพฒันาการเรียนรู้ของผูป้ฏิบติังานในเร่ืองดงักล่าว
เป็นลาํดับแรก เพื่อพฒันาศกัยภาพของตนให้เพิ่มข้ึน ทั้งน้ี อาจเน่ืองด้วยสาเหตุหลายประการ
ดงัต่อไปน้ี 

1. งานดา้นการร่างกฎหมายและการให้ความเห็นทางกฎหมายเป็นงานท่ี
ตอ้งอาศยัเทคนิค (Technical Skill) ทางดา้นกฎหมายเป็นการเฉพาะ ซ่ึงนอกจากท่ีจะตอ้งอาศยั
ความรู้ความสามารถทางดา้นกฎหมายแลว้ ยงัตอ้งมีความรู้ความเขา้ใจในบริบทของเร่ือง บริบทของ
สังคมตลอดจนศาสตร์ดา้นอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งประกอบดว้ย รวมทั้งยงัเป็นเร่ืองของศิลปะในการส่ือสาร 
การใชภ้าษา อีกทั้งตอ้งมีความเขา้ใจโครงสร้าง และกระบวนการคิดแบบ Legal Mind ดว้ย 

2. กระบวนการในงานดา้นการร่างกฎหมายและการให้ความเห็นทาง
กฎหมายประกอบดว้ยขั้นตอนต่าง ๆ หลายขั้นตอนกว่าร่างกฎหมายฉบบัหน่ึงจะประกาศใชบ้งัคบั
เป็นกฎหมายได ้และดว้ยเหตุท่ีขั้นตอนต่าง ๆ เหล่านั้น จาํเป็นตอ้งเก่ียวขอ้งกบับุคคล หน่วยงาน 
ต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งทั้งภาครัฐ ภาคเอกชน และภาคประชาสังคม รวมทั้งเครือข่ายทางสังคมต่าง ๆ 
ผู ้ปฏิบัติงานจํา เ ป็นต้องมีทักษะในด้านการปฏิสัมพันธ์  ( Interaction)  ทํางานร่วมกับผู ้อ่ืน 
ความสามารถในการส่ือสาร ตลอดจนการทาํงานเป็นทีมในระดบัท่ีค่อนขา้งสูง ทั้งน้ี เพื่อให้การ
ดาํเนินการในแต่ละขั้นตอนเป็นไปไดอ้ยา่งถูกตอ้งตามบทบญัญติัแห่งกฎหมาย 

3. อิทธิพลของการพฒันาความคิดทางการเมืองในระบบประชาธิปไตย 
การรับรองสิทธิของประชาชนใหมี้ส่วนร่วมในเร่ืองต่าง ๆ ไวใ้นรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย 
มีส่วนส่งเสริมให้ภาคประชาชน และภาคประชาสังคมมีความต่ืนตวั และตระหนักรับรู้ในเร่ืองน้ี 
เพิ่มมากข้ึนรวมไปถึงความเปล่ียนแปลงของสภาพสังคมท่ีเกิดข้ึนอยา่งรวดเร็ว ส่งผลใหรู้ปแบบหรือ
ลกัษณะของความตอ้งการในการใชก้ฎหมายเป็นเคร่ืองมือแกไ้ขปัญหาเหล่านั้นมีความหลากหลาย 
และทวีความซับซอ้นมากข้ึน ผูป้ฏิบติังานดา้นการร่างกฎหมายและการให้ความเห็นทางกฎหมาย 
จึงจาํเป็นตอ้งตระหนกัรับรู้ และกา้วทนัต่อความเปล่ียนแปลงต่าง ๆ และมีความพร้อม และต่ืนตวัอยู่
เสมอ ทกัษะดา้นการมีส่วนร่วม (participation) และทกัษะในดา้นการสนองตอบต่อการเปล่ียนแปลง
(Attitudinal Compliance) จึงเป็นทกัษะท่ีสาํคญัและจาํเป็น ทั้งน้ี เพื่อให้สามารถท่ีจะรับมือ และ
ตอบสนองกบัการดาํเนินการในเร่ืองต่าง ๆ เหล่าน้ีไดท้นัท่วงที แต่ดว้ยเหตุท่ีงานดา้นการร่าง
กฎหมายและการให้ความเห็นทางกฎหมายเป็นงานท่ีตอ้งใชท้กัษะสองเร่ืองน้ีเป็นพื้นฐานในการ
ปฏิบติังานตามปกติทุกเร่ืองอยูแ่ลว้ จึงส่งผลใหผู้เ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งตอ้งกนัวา่เป็นทกัษะ
ท่ีมีความสาํคญัซ่ึงผูป้ฏิบติังานควรไดรั้บการพฒันาเพิ่มเติมในระดบัท่ีรองลงมา 
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5.1.3 ด้านนิสัยในการทาํงาน (Habit)  
ผลการศึกษา พบว่า ผูเ้ช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคลอ้งกนัว่าลกัษณะทั้ง 5 ขอ้ อนัไดแ้ก่ 

ความรับผิดชอบต่อตนเอง ความรับผิดชอบต่องาน  ความเข้าใจและความตระหนักรับรู้ใน
ความสาํคญัและเป้าหมายของงานราชการ ตลอดจนความกระตือรือร้นใฝ่หาความรู้ การสร้างสรรค์
องคค์วามรู้และนวตักรรมใหม่ในงาน เป็นเร่ืองท่ีมีความสาํคญัและจาํเป็นต่อการทาํงานท่ีสมควร
ไดรั้บการพฒันาในระดบัมากท่ีสุด แสดงให้เห็นว่า นิสัยในการทาํงานในลกัษณะดงักล่าวขา้งตน้
เป็นลกัษณะท่ีจาํเป็นต่อการปฏิบติังานดา้นการร่างกฎหมายและการให้ความเห็นทางกฎหมายใน
ทาํนองเดียวกนักบังานดา้นอ่ืนเช่นกนั และนอกจากท่ีจะเรียกร้องให้ผูป้ฏิบติังานตอ้งมีนิสัยในการ
ทาํงานท่ีเป็นพื้นฐานดงักล่าวทั้ง 5 ขอ้น้ี แลว้ ผลจากการสัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญยงัพบว่าผูป้ฏิบติังาน
ดา้นการร่างกฎหมายและการใหค้วามเห็นทางกฎหมายถูกเรียกร้องใหต้อ้งมีในระดบัท่ีมากกว่าปกติดว้ย
ทั้งน้ี อาจเน่ืองดว้ยสาเหตุหลายประการ ดงัต่อไปน้ี 

1. กฎหมายเป็นเร่ืองสาํคญั ตอ้งใชบ้งัคบัใชเ้ป็นการทัว่ไป ผลกระทบจึง
เกิดแก่บุคคลหรือประชาชนซ่ึงตกอยูภ่ายใตบ้งัคบัแห่งกฎหมายนั้นในวงกวา้ง ความรับผิดชอบต่อ
ตนเอง ความรับผดิชอบต่องาน จึงเป็นเร่ืองจาํเป็นพื้นฐานท่ีผูป้ฏิบติังานตอ้งมี 

2. กฎหมายเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริการสาธารณะ และประโยชน์
ของส่วนรวม ผูท่ี้เก่ียวขอ้งในกระบวนการร่างกฎหมายและการใหค้วามเห็นทางกฎหมายโดยเฉพาะ
ผูร่้างกฎหมายและให้ความเห็นทางกฎหมายจาํเป็นตอ้งมีความเขา้ใจในหลกัการ แก่นแกนของ 
ขอ้ความคิดตลอดจนความตระหนกัรับรู้ในความสาํคญัและเป้าหมายของงานราชการ  

3. กฎหมายท่ีดี ตอ้งเหมาะสมกบัสภาพการณ์ของสงัคม  ดงัน้ี เม่ือสังคมมี
ลกัษณะท่ีเป็นพลวตั ผูป้ฏิบติังานดา้นการร่างกฎหมายและการใหค้วามเห็นทางกฎหมายจึงตอ้งเป็น
ผูท่ี้ความกระตือรือร้นท่ีจะแสวงหาและใฝ่หาความรู้ การสร้างสรรคอ์งคค์วามรู้และนวตักรรมใหม่ 
รวมทั้งตอ้งสร้างความพร้อมใหแ้ก่ตนเองในการท่ีจะการเรียนรู้เร่ืองราวต่าง ๆ อยูต่ลอดเวลา 

 
5.1.4 ด้านกระบวนความคดิแบบ Legal Mind  
ผลการศึกษา พบว่า ผูเ้ช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคลอ้งกนัว่ากระบวนความคิดในมิติ

ต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นกระบวนความคิดในเชิงกฎหมาย การคิดอยา่งเป็นระบบ การคิดอยา่งเป็นตรรกะ 
การคิดอยา่งชอบดว้ยเหตุผลทางกฎหมาย การคิดเชิงเปรียบเทียบ การคิดวิเคราะห์ในเชิงลึก  และการ
คิดอยา่งรอบดา้นในเชิงบูรณาการ เชิงกลยทุธ์ และเชิงอนาคต ลว้นแลว้แต่เป็นเร่ืองท่ีมีความสาํคญั
และสมควรไดรั้บการพฒันาในระดบัมากท่ีสุดทั้งส้ิน เวน้แต่กระบวนความคิดในส่วนของระบบการ
กลัน่กรองความคิด (การชัง่นํ้ าหนกัและตดัสินใจ) ซ่ึงผูเ้ช่ียวชาญเห็นว่าเป็นเร่ืองท่ีมีความสาํคญัและ



บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัมหิดล                                                                                                     ศศ.ม.(รัฐประศาสนศาสตร์) / 133 
 

สมควรได้รับการพฒันาเป็นลาํดับท่ีรองลงมา คือ มีความสําคญัในระดับมาก แสดงให้เห็นว่า 
กระบวนความคิดแบบ Legal Mind เป็นเร่ืองสําคญัและจาํเป็นอย่างยิ่ง และมีผลโดยตรงต่อ
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลของผลการปฏิบติังานดา้นการร่างกฎหมายและการให้ความเห็นทาง
กฎหมาย  ทั้งน้ี อาจเน่ืองดว้ยสาเหตุหลายประการ ดงัต่อไปน้ี 

1. ลกัษณะการทาํงานด้านการร่างกฎหมายและการให้ความเห็นทาง
กฎหมาย จาํเป็นอยา่งยิง่ท่ีผูป้ฏิบติังานตอ้งมีกระบวนการคิดแบบเชิงวิพากษไ์ด ้ซ่ึงผูป้ฏิบติังานตอ้งมี
ศกัยภาพในกระบวนการคิดโตแ้ยง้ขอ้สมมุติฐานท่ีอยู่เบ้ืองหลงัเหตุผลท่ีโยงความคิดท่ีมีอยู่ เพื่อ
พฒันาไปสู่แนวคิดอ่ืนท่ีมีความเป็นไปได ้

2. ลกัษณะการทาํงานด้านการร่างกฎหมายและการให้ความเห็นทาง
กฎหมาย จาํเป็นอย่างยิ่งท่ีผูป้ฏิบติังานตอ้งมีกระบวนการคิดในเชิงวิเคราะห์ ซ่ึงผูป้ฏิบติัตอ้งมี
ศกัยภาพในการแสวงหา สืบคน้ขอ้เท็จจริงและหลกักฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งไดอ้ย่างถูกตอ้ง ไดอ้ย่าง
รอบคอบและรอบดา้น เพื่อหาคาํตอบโดยการตีความ จาํแนกแยกแยะ และการทาํความเขา้ใจกบั
องคป์ระกอบต่าง ๆ ท่ีสัมพนัธ์กนั สามารถเช่ือมโยงความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์ขององคป์ระกอบต่าง ๆ 
ไดอ้ยา่งมีเหตุผลและตรรกะในความคิด หรืออีกนยัหน่ึงกคื็อ การมีกระบวนการคิดอยา่งเป็นเหตุเป็นผล  

3. ลกัษณะการทาํงานด้านการร่างกฎหมายและการให้ความเห็นทาง
กฎหมาย จาํเป็นอย่างยิ่งท่ีผูป้ฏิบติังานตอ้งมีกระบวนการคิดเชิงเปรียบเทียบและเชิงสังเคราะห์ ซ่ึง 
ผูป้ฏิบติัตอ้งมีศกัยภาพในการหลอมรวมองคป์ระกอบท่ีแยกส่วน เพื่อสร้างกลไกหรือโครงสร้างใหม่
ไดอ้ยา่งเป็นระบบและเหมาะสม เพื่อใหส้ามารถประมวลผล ชัง่นํ้ าหนกัตดัสินใจกระทาํการในเร่ือง
ต่าง ๆ ได ้เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงคาํตอบท่ีมีความน่าเช่ือถือมากท่ีสุด 

4. ลกัษณะการทาํงานด้านการร่างกฎหมายและการให้ความเห็นทาง
กฎหมายนั้น จาํเป็นอยา่งยิง่ท่ีผูป้ฏิบติังานตอ้งมีกระบวนการคิดอยา่งรอบดา้น ซ่ึงผูป้ฏิบติังานตอ้งมี
ศกัยภาพในการพฒันาความคิดใหคิ้ดในเชิงมโนทศัน์ (Conceptual thinking) สร้างกรอบความคิดใน
เร่ืองหน่ึงเร่ืองใดได้ รวมทั้ งยงัตอ้งสามารถคิดเช่ือมโยงเร่ืองในแง่มุมต่าง ๆ เขา้กับเร่ืองซ่ึงตน
ดาํเนินการอยูไ่ดเ้พื่อใหส้ามารถบูรณาการกลไกต่าง ๆ ท่ีจาํเป็นเขา้ดว้ยกนัไดอ้ยา่งเหมาะสม รวมทั้ง
ตอ้งมีศกัยภาพในการคิดคาดการณ์ถึงผลกระทบท่ีอาจจะเกิดข้ึนในอนาคต เม่ือไดมี้การกาํหนด
โครงสร้าง หรือกลไกต่าง ๆ ในร่างกฎหมายท่ีตนไดย้กร่างข้ึน ทั้งน้ี เพื่อใหส้ามารถกาํหนดขอบเขต
ทางเลือกในการเลือกใชโ้ครงสร้างหรือกลไกนั้น ๆ ไดอ้ยา่งเหมาะสม และเป็นระบบ 

5. เน่ืองจากกระบวนความคิดในส่วนท่ีเก่ียวกับระบบการกลัน่กรอง
ความคิด การชัง่นํ้ าหนกั และตดัสินใจ เป็นกระบวนความคิดพื้นฐานท่ีผูป้ฏิบติังานในสายงานดา้น
การร่างกฎหมายและการให้ความเห็นทางกฎหมายตอ้งมี ซ่ึงกระบวนความคิดในขั้นตอนน้ีจะมี
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ประสิทธิภาพประสิทธิผลหรือไม่ แค่ไหน อย่างไร นั้น ข้ึนกบักระบวนความคิดในดา้นอ่ืนซ่ึงตอ้ง
ดาํเนินการมาแลว้ก่อนหนา้นั้น ส่งผลให้ผูเ้ช่ียวชาญเห็นว่าเป็นส่วนท่ีควรไดรั้บการพฒันาศกัยภาพ
ในระดบัท่ีมีความสาํคญัรองลงมา 

 
 

5.2 ระบบพี่เลี้ยงที่พึงประสงค์ในด้านต่าง ๆ ที่จะนํามาประยุกต์ใช้กับการพัฒนา 
         การเรียนรู้เพื่อเพิ่มศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์สายงานหลักของสํานักงาน 
         คณะกรรมการกฤษฎกีา   

จากผลการศึกษาระบบพี่เล้ียงท่ีพึงประสงค์ท่ีจะนาํมาประยุกต์ใชก้บัการพฒันาการ
เรียนรู้เพื่อเพิ่มศกัยภาพของทรัพยากรมนุษยส์ายงานหลกัของสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกาผา่น
องคป์ระกอบทั้ง 7 ดา้น พบวา่ ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกนัในแต่ละดา้นดงัต่อไปน้ี 

 
5.2.1 ด้านรูปแบบของระบบพีเ่ลีย้งในภาพรวม 
จากผลการศึกษา พบว่า ระบบพี่เล้ียงท่ีพึงประสงคใ์นดา้นรูปแบบท่ีควรจะนาํมา

ประยุกตใ์ชก้บัการพฒันาศกัยภาพของทรัพยากรมนุษยส์ายงานหลกัของสาํนักงานคณะกรรมการ
กฤษฎีกา ผูเ้ช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคลอ้งกนัทั้งหมด 4 เร่ือง (ตารางท่ี 4.2) แยกเป็น  

1. รูปแบบระบบในภาพรวม พบว่าผูเ้ช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคลอ้ง
กันว่ารูปแบบในลักษณะท่ีผสมผสานแล้วแต่ระดับการปฏิบัติงานและกิจกรรม เป็นรูปแบบท่ี
ผูเ้ช่ียวชาญเห็นว่าสมควรนาํมาประยกุตใ์ชก้บัการพฒันาการเรียนรู้ในระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบัทฤษฎีการเรียนรู้ของกานเย (Gagn´e) ท่ีเห็นว่าความรู้มีหลายประเภท บางประเภทสามารถเขา้ใจ
ได้อย่างรวดเร็วไม่ต้องใช้ความคิดท่ีลึกซ้ึง  บางประเภทมีความซับซ้อนมากจําเป็นต้องใช้
ความสามารถในขั้นสูง การเรียนรู้จึงตอ้งมีการจดัลาํดบัขั้นจากง่ายไปหายาก โดยอาศยัทฤษฎีและ
หลกัการท่ีหลากหลายผสมผสานกนั (ทิศนา  เขมมณี, 2545 :72 )  ส่วนรูปแบบท่ีผูเ้ช่ียวชาญเห็นว่า
สมควรนาํมาประยุกตใ์ชก้บัการพฒันาการเรียนรู้ในระดบัรองลงมา ไดแ้ก่ รูปแบบท่ีไม่เป็นทางการ
ผา่นการสอนงานท่ีมีอยูเ่ดิม โดยเห็นว่ามีความเหมาะสมในระดบัมาก  ทั้งน้ี อาจเน่ืองมาจากงานดา้น
การร่างกฎหมายและการให้ความเห็นทางกฎหมายของสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกามีลกัษณะ
เฉพาะท่ีแตกต่างกับงานด้านกฎหมายในหน่วยงานภาครัฐอ่ืน เพราะตอ้งตรวจพิจารณา ยกร่าง
กฎหมาย และให้ความเห็นทางกฎหมายแก่ทุกหน่วยงานทั้งประเทศ ส่งผลให้เน้ืองานท่ีผูป้ฏิบติังาน
ไดรั้บมีความหลากหลาย และมีระดบัความซบัซ้อน ความเร่งด่วน ท่ีแตกต่างกนั รูปแบบท่ีไม่เป็น
ทางการจะมีความยืดหยุน่มากกว่าการดาํเนินการอยา่งเป็นทางการ โดยผูถ่้ายทอดสามารถท่ีจะปรับ
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ใหเ้ขา้กบัสภาพการณ์ ความจาํเป็น และความเร่งด่วนของงานในหนา้ท่ีตามปกติได ้ซ่ึงเป็นขอ้ดีในแง่
ของทศันคติต่อการทาํงาน และยงัสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างกนัของพี่เล้ียงและน้องเล้ียงได้
มากกว่ากรณีท่ีกาํหนดอยา่งเป็นทางการซ่ึงผูป้ฏิบติัมกัจะมีทศันคติว่าเป็นภาระหนา้ท่ีท่ีเพิ่มข้ึน การ
เปิดช่องให้นาํระบบพี่เล้ียงมาประยุกต์ใชใ้นรูปแบบผสมผสานแลว้แต่ระดบัการปฏิบติังานและ
กิจกรรมจึงเอ้ือต่อการพฒันาการเรียนรู้ไดม้ากกวา่ 

2. กลุ่มคนที่จะนํามาประยุกต์ใช้ พบว่า ผูเ้ช่ียวชาญมีความคิดเห็น
สอดคลอ้งกนัว่า กลุ่มคนท่ีมีความเหมาะสมในระดบัมากท่ีสุดท่ีจะนาํระบบพ่ีเล้ียงมาประยุกต์ใช้
พฒันาการเรียนรู้เพื่อเพิ่มศกัยภาพในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ กลุ่มคนในกรณีบุคลากรบรรจุใหม่ และ
กรณีหมุนเวียนเปล่ียนงาน  ส่วนกรณีท่ีปฏิบติังานตามปกติในแต่ละฝ่ายกฎหมายฯ ผูเ้ช่ียวชาญมี
ความคิดเห็นสอดคล้องกันว่ามีความเหมาะสมในระดับมาก จะเห็นได้ว่า ในภาพรวม  การ
ประยุกต์ใช้ในเร่ืองน้ีมีความสอดคลอ้งกบัการนาํระบบพี่เล้ียงไปใชใ้นงานอ่ืนโดยทัว่ไปท่ีนาํไป 
ใช้กบับุคลากรในกรณีท่ีมีการบรรจุเขา้ทาํงานในองค์การใหม่และในกรณีหมุนเวียนเปล่ียนงาน 
แต่ท่ีพิเศษแตกต่างจากงานอ่ืนโดยทัว่ไป ก็คือ การนาํมาประยุกตใ์ชก้บักรณีท่ีปฏิบติังานตามปกติ 
ในแต่ละฝ่ายฯ ด้วย ทั้ งน้ี อาจเน่ืองมาจากความหลากหลายและความซับซ้อนของงาน ซ่ึงมี 
ในลกัษณะท่ีเป็นพลวตัตามความเปล่ียนแปลงไปของสภาพขอ้เทจ็จริงและสภาพสงัคมท่ีดาํเนินการ 

3. วธีิการนํามาประยุกต์ใช้ พบวา่ ผูเ้ช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคลอ้งกนั
ว่า วิธีการท่ีให้ดาํเนินการไปพร้อมกบัการสอนงานในเน้ืองานปกติ เป็นวิธีการท่ีมีความเหมาะสม 
ในระดับมากท่ีสุด รวมทั้ งเห็นว่าการท่ีนํามาประยุกต์ใช้ในลักษณะท่ีให้มีการหมุนเวียน สลับ 
ปรับเปล่ียนตวัพี่เล้ียง เป็นวิธีการท่ีมีความเหมาะสมในระดบัมาก ซ่ึงก็สอดคลอ้งกบัหลกัการเรียนรู้
แบบร่วมมือกนัตามแนวคิดของสลาวิน (Slavin) เดวิด จอห์นสัน (David Johnson) และรอเจอร์ 
จอห์นสัน (Roger Johnson) ซ่ึงให้ความสาํคญักบัมิติความสัมพนัธ์ระหว่างผูเ้รียนรู้ดว้ยกนัเอง โดย
การเรียนรู้ในลกัษณะน้ีผูเ้รียนรู้ตอ้งมีการพึ่งพาเก้ือกลูกนั มีการปรึกษาหารือกนัอยา่งใกลชิ้ด มีความ
รับผิดชอบในการทาํงานร่วมกนั มีทกัษะการปฏิสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล และมีทกัษะในการทาํงาน
กลุ่มย่อย (Johnson and Johnson อา้งใน ทิศนา  เขมมณี, 2545 : 98-101)  ทั้งน้ี อาจเน่ืองมาจาก
ลกัษณะเฉพาะของงานดา้นการร่างกฎหมายและการใหค้วามเห็นทางกฎหมายท่ีเป็นงานเทคนิค ตอ้ง
อาศยัประสบการณ์ การทาํงานร่วมกนัเป็นทีม ตอ้งมีการปรึกษาหารือร่วมกนัของผูป้ฏิบติังาน การ
ถ่ายทอดท่ีดีท่ีสุดจึงมาจากการสอนผา่นการทาํงานจริงในทางปฏิบติัแลว้แต่กรณี (By case) และดว้ย
เหตุผลดงักล่าว การถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์ และทกัษะท่ีจาํเป็นต่อการปฏิบติังานผ่านการ
สอนงานท่ีมีอยู่เดิมจึงมีความเหมาะสมมากกว่าการแยกระบบพ่ีเล้ียงต่างหากออกไป ประกอบกบั
ลกัษณะงานมีความหลากหลาย มีระดบัความซบัซอ้นต่างกนั เทคนิคท่ีนาํมาใชใ้นการปฏิบติังานจึง
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ค่อนขา้งหลากหลาย การถ่ายทอดประสบการณ์ องค์ความรู้ จึงสามารถดาํเนินการได้โดยไม่มี
ขอ้จาํกดัดา้นระยะเวลา เป็นการเรียนรู้ซ่ึงไดป้ระโยชน์ทั้งผูถ่้ายทอดและผูเ้รียนรู้ โดยเป็นการเรียนรู้
ร่วมกนั (Collaborative Learning) 

4. ระยะเวลาในการดําเนินการ พบว่า ผูเ้ช่ียวชาญมีความคิดเห็น
สอดคลอ้งกนัวา่ระบบพี่เล้ียงน้ีควรทาํอยา่งต่อเน่ือง โดยเป็นลกัษณะท่ีมีความเหมาะสมในระดบัมาก
ท่ีสุดซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวความคิดของ Senge (1991:82-83) ท่ีไดก้ล่าวถึงการเรียนรู้ว่า การเรียนรู้น้ี
นาํไปสู่การสร้างส่ิงใหม่ ๆ ในชีวิต องคก์ารควรตอ้งมีการพฒันาอย่างต่อเน่ือง และนาํความรู้ท่ีได้
จากการเรียนรู้มาประยกุตใ์ชเ้พื่อความอยูร่อด 

 
5.2.2 ด้านบทบาทหน้าทีพ่ีเ่ลีย้ง 
จากผลการศึกษา พบว่า ระบบพ่ีเล้ียงท่ีพึงประสงคใ์นดา้นบทบาทหนา้ท่ีพี่เล้ียงท่ีควร

จะนํามาประยุกต์ใช้กับการพัฒนาศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์สายงานหลักของสํานักงาน
คณะกรรมการกฤษฎีกา ผูเ้ช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคลอ้งกนัทั้งหมด 7 ขอ้ (ตารางท่ี 4.3) โดย
บทบาทพี่เล้ียงท่ีผูเ้ช่ียวชาญเห็นวา่มีความเหมาะสมท่ีจะนาํมาประยกุตใ์ชใ้นระดบัมากท่ีสุด มีจาํนวน
5 ขอ้ ไดแ้ก่ (1) การถ่ายทอดวิธีการทาํงานในกระบวนการร่างกฎหมาย / กระบวนการใหค้วามเห็น
ทางกฎหมายในภาพรวม (2) การถ่ายทอดประสบการณ์ในการทํางานในแต่ละขั้นตอนใน
กระบวนการร่างกฎหมาย / กระบวนการให้ความเห็นทางกฎหมาย ตลอดจนประสบการณ์ในการ
ทาํงานเพื่อนวตักรรมใหม่และการทาํงานแบบเครือข่าย (3) การถ่ายทอดเทคนิคการวิเคราะห์ และ
การยกร่างกฎหมายแต่ละลกัษณะทั้งในเชิงลึกและในเชิงระบบ (4) ถ่ายทอดเทคนิคการส่ือสาร การ
ติดต่อประสานงาน การซกัถาม การจบัประเด็น การสืบคน้ การเขา้ช้ีแจง การนาํเสนอดว้ยวาจาและ
ดว้ยลายลกัษณ์อกัษรทั้งต่อตวับุคคลและต่อท่ีประชุมในระดบัต่าง ๆ และ (5) ถ่ายทอดวฒันธรรม
องคก์รจากรุ่นสู่รุ่น เพื่อสร้างความตระหนักรู้ถึงความสําคญัขององคก์ารและภารกิจขององคก์าร 
ซ่ึงแสดงให้เห็นว่า บทบาทหน้าท่ีของพ่ีเล้ียงท่ีสมควรกาํหนดให้มีข้ึนในระบบพ่ีเล้ียงน้ีมีความ
สอดคลอ้งกบัความเห็นของ อาภรณ์  ภู่วิทยพนัธ์ุ (2548 : 24-25) และแกรม (Kram,1985 อา้งใน 
สมปรารถนา  ประกตัฐโกมล, 2550 : 5-6) ท่ีไดแ้บ่งบทบาทพ้ืนฐานของการเป็นพี่เล้ียงออกเป็น 
2 ดา้น ไดแ้ก่ บทบาทท่ีเก่ียวกบังาน (Career function) และบทบาทท่ีเก่ียวกบัการดาํรงตนอยู่ใน
สังคม (Psychosocial function) ซ่ึงประกอบดว้ยการเป็นตวัแบบ (Role modeling) รวมไปถึงการมี
บทบาทในฐานะท่ีเป็นผูส้นบัสนุน (Advocate) ท่ีทาํหนา้ท่ีคอยใหก้าํลงัใจ และใหค้วามช่วยเหลือแก่ 
Mentee ให้มีโอกาสเติบโตหรือไดรั้บความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน โดยการให้โอกาสหรือเวทีท่ี
จะแสดงผลงาน แสดงฝีมือและความสามารถในการทาํงาน นอกจากน้ียงัแสดงใหเ้ห็นไดว้่า บทบาท
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หนา้ท่ีของพ่ีเล้ียงท่ีกาํหนด มีความเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายในการนาํ
ระบบพ่ีเล้ียงมาประยุกตใ์ช ้เน่ืองจากกาํหนดไวส้อดรับกบัความตอ้งการพฒันาการเรียนรู้ในเร่ือง 
ต่าง ๆ ท่ีผูเ้ช่ียวชาญไดมี้ความเห็นสอดคลอ้งตอ้งกนัในส่วนท่ี 1 ว่ามีความจาํเป็นต่อการปฏิบติังาน
ดา้นการร่างกฎหมายและการใหค้วามเห็นทางกฎหมาย  

ส่วนบทบาทหนา้ท่ีของพี่เล้ียงซ่ึงผูเ้ช่ียวชาญเห็นว่าเป็นบทบาทหนา้ท่ีมีความเหมาะสม
ในระดบัมาก มี 2 ขอ้ คือบทบาทหน้าท่ีเก่ียวกบัการช่วยเหลือ สนับสนุนภารกิจของผูบ้งัคบับญัชา
ตามสายงานในการถ่ายทอดวิสัยทศัน์ เป้าหมาย นโยบาย และแผนขององคก์าร และบทบาทหนา้ท่ี 
ในการถ่ายทอดประสบการณ์การประยกุตใ์ชค้วามรู้ในศาสตร์ดา้นอ่ืนกบัการทาํงานในกระบวนการ
ร่างกฎหมายและการใหค้วามเห็นทางกฎหมาย แสดงใหเ้ห็นวา่บทบาทหนา้ท่ีในสองขอ้น้ีมีความสาํคญั
ในระดบัท่ีรองลงมาจากบทบาทหนา้ท่ีห้าขอ้แรก  ทั้งน้ี อาจเน่ืองมาจากมิใช่ส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
ปฏิบัติงานด้านการร่างกฎหมายและการให้ความเห็นทางกฎหมายโดยตรง และการถ่ายทอด
วิสัยทัศน์เป็นบทบาทหน้าท่ีได้ถูกกําหนดให้เป็นของผูบ้ริหารระดับหัวหน้ากลุ่มภารกิจและ
ผูอ้าํนวยการฝ่ายกฎหมาย สํานัก และศูนย ์อยู่แลว้ ประกอบกบัสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา
มิใช่องค์การท่ีมีขนาดใหญ่มาก การส่ือสารผ่านหลายขั้นตอนอาจไม่มีความจําเป็นมากนัก 
นอกจากน้ี ประสบการณ์เก่ียวกบัการประยกุตใ์ชค้วามรู้ในศาสตร์ดา้นอ่ืนกบัการทาํงานในสายงาน
นั้นในหลายกรณีเป็นเร่ืองท่ีค่อนขา้งเฉพาะตวัและเป็นเร่ืองท่ีผูป้ฏิบติังานตอ้งมีความรู้ในศาสตร์ 
ดา้นอ่ืนเป็นพื้นฐานมาก่อนหนา้แลว้มาบา้งแลว้ การถ่ายทอดในเร่ืองน้ีจึงจะไดผ้ล และอาจตอ้งนาํไป
ประยกุตใ์ชร่้วมกนักบัเคร่ืองมือการพฒันาการเรียนรู้เคร่ืองมืออ่ืนประกอบดว้ย 

 
5.2.3 ด้านการคดัเลอืกพีเ่ลีย้งและผู้ซ่ึงจะอยู่ในความดูแลของพีเ่ลีย้ง 
จากผลการศึกษา พบว่า ระบบพี่เล้ียงท่ีพึงประสงคใ์นดา้นการคดัเลือกพี่เล้ียงและผูซ่ึ้ง

จะอยู่ในความดูแลของพี่เล้ียงท่ีจะนาํมาประยุกต์ใช้กับการพฒันาศกัยภาพของทรัพยากรมนุษย ์
สายงานหลกัของสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา ผูเ้ช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคลอ้งกนัทั้งหมด 
17 ขอ้ (ตารางท่ี 4.4) แยกเป็น  

1. รูปแบบการคัดเลอืก พบว่า ผูเ้ช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคลอ้งกนัว่า
รูปแบบการคดัเลือกท่ีเหมาะสมในระดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ รูปแบบการคดัเลือกในลกัษณะท่ีไม่เป็น
ทางการ โดยประยุกตใ์ชร่้วมกบัระบบการบริหารจดัการท่ีมีอยูเ่ดิม โดยการคดัเลือกหรือกาํหนดตวั
บุคคลข้ึนอยู่กบัระดบัการปฏิบติัหนา้ท่ี โดยอิงกบัหลกัเกณฑใ์นการพิจารณามอบหมายบุคคลเป็น
เจา้หน้าท่ีผูรั้บผิดชอบเร่ือง และหลกัเกณฑ์ในการพิจารณามอบหมายบุคคลเป็นเลขานุการฯ ใน
คณะกรรมการกฤษฎีกา ซ่ึงสอดคลอ้งกบัลกัษณะการดาํเนินการตามแนวคิดของ Bayle & James (Bayle 
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& James, 1990 อา้งใน อุไรวรรณ  อยูช่า, 2552 : 130) ท่ีว่า กระบวนการของ Mentoring สามารถ
ดาํเนินการไดห้ลายรูปแบบทั้งอย่างท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ  นอกจากน้ี ผลการศึกษายงั
แสดงให้เห็นว่า รูปแบบการคดัเลือกท่ีเหมาะสมควรเป็นรูปแบบท่ีสอดรับการลกัษณะของงานท่ีมี
ความหลากหลาย และมีความซบัซอ้นแตกต่างกนั และไม่ควรให้การดาํเนินการในเร่ืองน้ีมีลกัษณะ
แข็งตวัจนเกินไป หรือเป็นภาระหรือหน้าท่ีท่ีเพิ่มข้ึนจากการปฏิบติัหน้าท่ีตามปกติท่ีมีขอ้จาํกดัใน
เร่ืองของปริมาณงานท่ีมาก ระยะเวลาในการทาํงานท่ีค่อนขา้งนอ้ย แต่ระดบัความสาํคญัของงานมี
ความเร่งด่วนค่อนขา้งมากถึงมากท่ีสุด 

2. ผู้มีอํานาจในการคัดเลือก พบว่า ผูเ้ช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคลอ้ง
กันว่าผู ้บริหารซ่ึงรับผิดชอบด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สายงานหลักของสํานักงาน
คณะกรรมการกฤษฎีกาและหัวหนา้กลุ่มภารกิจ เป็นบุคคลท่ีมีความเหมาะสมท่ีจะเป็นผูมี้อาํนาจใน
การคดัเลือกในระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงแสดงให้เห็นว่า การคดัเลือกบุคคลเพื่อเขา้มาทาํหน้าท่ีพี่เล้ียงมี
ความสําคญัและเป็นกลไกหน่ึงท่ีช่วยพฒันาผูป้ฏิบติังานให้มีศกัยภาพเพิ่มข้ึนไดห้ากไดพ้ี่เล้ียงท่ีดี
ส่วนผูท่ี้มีความเหมาะสมในลาํดบัรองลงมา ก็ไดแ้ก่ ผูอ้าํนวยการฝ่ายกฎหมาย ศูนย ์สํานัก โดยมี
ความเหมาะสมในระดบัมาก ซ่ึงก็อาจเน่ืองมาจากเป็นผูท่ี้มีความใกลชิ้ดกบัผูป้ฏิบติังานและสอดรับ
กบัการปรับโครงสร้างของสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกาในปัจจุบนัท่ีไดมี้การนาํแนวคิดการจดั
องคก์ารแบบกลุ่มภารกิจ(cluster) มาใช ้อนัเป็นลกัษณะของโครงสร้างองคก์ารเป็นแบบแนวนอน
มิใช่แนวด่ิงเช่นเดิมโดยเป็นการกระจายงานและอาํนาจความรับผิดชอบลงไปสู่ผูท่ี้ปฏิบติังาน
กฎหมายฝ่ายนั้น ๆ โดยตรง  

3. เงื่อนไขการคัดเลอืก พบว่า ผูเ้ช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคลอ้งกนัว่า
เง่ือนไขในการคดัเลือกท่ีใหค้าํนึงถึงประสบการณ์ในการทาํงานของพ่ีเล้ียงมากกว่าวยัวุฒิ เป็นเร่ืองท่ี
เหมาะสมในการนาํมากาํหนดในระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าเป็นการกาํหนดท่ีสอดคลอ้งกบั
ลกัษณะการทาํงานและวฒันธรรมองคก์ารท่ีเน้นการทาํงานในเชิงวิชาการและอิสระทางความคิด 
รวมทั้งยงัสอดคลอ้งกบันโยบายการพฒันาบุคลากรท่ีมีศกัยภาพสูงในหน่วยงานภาครัฐดว้ย 

4. คุณสมบัติเฉพาะตัวของพี่เลี้ยง พบว่า ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็น
สอดคลอ้งตอ้งกนัว่าคุณสมบติัทั้ง 3 ขอ้ คือ คุณสมบติัโดยทัว่ไปท่ีพี่เล้ียงพึงมีนั้น คุณสมบติัเพิ่มเติม
ในเร่ืองความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการบริหารงาน และระเบียบโดยทัว่ไปขององคก์าร ตลอดจน
ความพร้อมทั้งเวลา ร่างกายและจิตใจของพี่เล้ียง เป็นคุณสมบติัท่ีจาํเป็นและมีความเหมาะสมใน
ระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นว่า คุณสมบติัของพ่ีเล้ียงท่ีเหมาะสมในการนาํมาประยกุตใ์ชก้บัการ
พฒันาศกัยภาพด้านการเรียนรู้ของทรัพยากรมนุษยส์ายงานหลกัของสํานักงานคณะกรรมการ
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กฤษฎีกามีความสอดคลอ้งกบัคุณลกัษณะของการเป็นพี่เล้ียง หรือ Mentor ท่ีดีโดยทัว่ไปท่ี อาภรณ์ 
ภู่วิทยพนัธ์ุ (2548 : 25-31) และสมปรารถนา  ประกตัฐโกมล (2550 : 7) ไดเ้คยจาํแนกไว ้

5. คุณสมบัติด้านประสบการณ์ของพี่เลี้ยง พบว่า ผูเ้ช่ียวชาญมีความ
คิดเห็นสอดคลอ้งกนัว่าควรคาํนึงถึงประสบการณ์ทาํงานจริงมากกว่าระยะเวลาในการรับราชการ 
โดยเห็นว่าเร่ืองน้ีเป็นเร่ืองท่ีมีความเหมาะสมในระดบัมากท่ีสุด  ส่วนการกาํหนดประสบการณ์ของ
พี่เล้ียงใหแ้ตกต่างกนัในแต่ละระดบั ผูเ้ช่ียวชาญเห็นวา่เป็นขอ้ท่ีมีความเหมาะสมในระดบัท่ีรองลงมา
คือในระดบัมาก ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าคุณสมบติัดา้นประสบการณ์ท่ีเหมาะสมควรตอ้งกาํหนดให้
สอดคลอ้งกบัลกัษณะเฉพาะของงานดา้นการร่างกฎหมายและการให้ความเห็นทางกฎหมายของ
สํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกาด้วย  ทั้งน้ี อาจเน่ืองมาจากงานในด้านน้ีตอ้งอาศยัทกัษะและ
ประสบการณ์ในการทาํงาน ซ่ึงระยะเวลามากนอ้ยยอ่มข้ึนกบัระดบัความซบัซอ้น ความยากความง่าย
ในการดาํเนินการของแต่ละเร่ืองท่ีมีความแตกต่างกนั 

6. ระยะเวลา ด้านประสบการณ์ของพี่เลีย้ง พบว่า ผูเ้ช่ียวชาญมีความ
คิดเห็นสอดคลอ้งกนัว่า กรณีระดบัตน้ ระยะเวลาขั้นตํ่าของประสบการณ์ดา้นการร่างกฎหมายและ
การให้ความเห็นทางกฎหมายจริงของพี่เล้ียงท่ีเหมาะสมในระดบัมากท่ีสุด ควรมีไม่น้อยกว่า 3 ปี
ส่วนกรณีท่ีเป็นระดบัปฏิบติัการนั้น ในกรณีท่ีเป็นงานท่ีสาํนกังานฯตรวจพิจารณาเอง พี่เล้ียงควรมี
ประสบการณ์ในการทาํงานในดา้นนั้นไม่นอ้ยกวา่ 3 ปี ส่วนกรณีท่ีเป็นงานดา้นการร่างกฎหมายและ
การให้ความเห็นทางกฎหมายซ่ึงต้องเสนอให้คณะกรรมการกฤษฎีกาพิจารณา พี่เล้ียงควรมี
ประสบการณ์ทาํงานในดา้นดงักล่าวไม่นอ้ยกว่า 5 ปี ซ่ึงแสดงให้เห็นว่า งานดา้นการร่างกฎหมาย
และการให้ความเห็นทางกฎหมายซ่ึงตอ้งเสนอให้คณะกรรมการกฤษฎีกาเป็นงานท่ีมีระดบัความ
ซบัซอ้น ความยากในระดบัท่ีสูงมากกว่างานท่ีสาํนกังานฯตรวจพิจารณาเอง พี่เล้ียงซ่ึงจะถ่ายทอด
ความรู้และประสบการณ์ในแต่ละระดบั จึงตอ้งมีความรู้และประสบการณ์ท่ีสะสมท่ีแตกต่างกนัดว้ย
ส่วนจาํนวนระยะเวลาเป็นการกาํหนดท่ีสอดคลอ้งกบัระยะเวลาขั้นตํ่าท่ีเป็นเง่ือนไขในการปฏิบติั
หนา้ท่ีเป็นเจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบเร่ือง และการเป็นฝ่ายเลขานุการในคณะกรรมการกฤษฎีกา 

 
5.2.4 ด้านการมอบหมายหน้าทีค่วามรับผดิชอบพีเ่ลีย้ง 
จากผลการศึกษา พบว่า ระบบพี่เล้ียงท่ีพึงประสงคใ์นดา้นการมอบหมายหนา้ท่ีความ

รับผิดชอบพี่เล้ียงท่ีจะนาํมาประยุกต์ใชก้บัการพฒันาศกัยภาพของทรัพยากรมนุษยส์ายงานหลกัของ
สาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา ผูเ้ช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคลอ้งกนัทั้งหมด 12 ขอ้ (ตาราง 
ท่ี 4.5) แยกเป็น 
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1. รูปแบบในการมอบหมาย พบว่า ผูเ้ช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคลอ้ง
กันว่า รูปแบบในลกัษณะผสมผสานกันระหว่างการมอบหมายให้ดาํเนินการอย่างเป็นทางการ
หรือไม่เป็นทางการ โดยเปิดให้เป็นอาํนาจของผูมี้อาํนาจในการมอบหมายท่ีจะพิจารณามอบหมาย
ไดต้ามระดบัการปฏิบติังานและลกัษณะงาน เป็นรูปแบบท่ีมีความเหมาะสมในระดบัมากท่ีสุด  ส่วน
การมอบหมายหนา้ท่ีให้ดาํเนินการอยา่งไม่เป็นทางการโดยให้ถือว่าเป็นส่วนหน่ึงของการสอนงาน
ผา่นการปฏิบติังานจริงตามแฟ้มงานนั้น ผูเ้ช่ียวชาญเห็นว่าเป็นรูปแบบท่ีมีความเหมาะสมในระดบั
มาก ซ่ึงแสดงให้เห็นว่า องคป์ระกอบดา้นการมอบหมายและองคป์ระกอบดา้นการคดัเลือกพี่เล้ียง
สามารถแยกต่างหากออกจากกนัได ้ ทั้งน้ี อาจเน่ืองมาจากการนาํระบบพ่ีเล้ียงมาประยุกตใ์ชอ้ย่าง
เป็นกิจจะลกัษณะเป็นเร่ืองท่ียากสาํหรับองคก์ารท่ีมีขอ้จาํกดัดา้นเวลา ดา้นปริมาณงาน ปริมาณคน 
ดงันั้น ในระยะเร่ิมแรกของการนําระบบพ่ีเล้ียงมาประยุกต์ใช้จึงควรเปิดช่องให้มีความยืดหยุ่น 
ให้สามารถผสมผสานการดาํเนินการในลกัษณะท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการได ้ ทั้งน้ี เพื่อให้
สามารถประยุกต์ใชรู้ปแบบการมอบหมายให้เหมาะสมกบัลกัษณะงานหรือความตอ้งการในการ
พฒันาศกัยภาพของทรัพยากรมนุษยใ์นแต่ละกลุ่มภารกิจได ้

2. ผู้ มีอํานาจในการมอบหมาย  พบว่า  ผู ้เ ช่ียวชาญมีความคิดเห็น
สอดคลอ้งกันว่า หัวหน้ากลุ่มภารกิจ เป็นบุคคลท่ีมีความเหมาะสมท่ีจะเป็นผูมี้อาํนาจพิจารณา
มอบหมายในระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่ามธัยฐานอยู่ท่ี 5.00 และผูอ้าํนวยการฝ่าย ศูนย ์สํานัก เป็น
บุคคลท่ีมีความเหมาะสมท่ีจะเป็นผูมี้อาํนาจพิจารณามอบหมายในระดบัรองลงมา ซ่ึงแสดงให้เห็น
ว่า ผูท่ี้มีความเหมาะสมในการทาํหนา้ท่ีดงักล่าวควรเป็นผูท่ี้มีความใกลชิ้ดกบัผูป้ฏิบติังานมากกว่าท่ี
จะใหผู้บ้ริหารระดบัสูงขององคก์ร  ทั้งน้ี อาจเน่ืองมาจากการมอบหมายหนา้ท่ีเป็นคนละขั้นตอนกบั
การคดัเลือกพี่เล้ียง โดยการคดัเลือกพี่เล้ียงเป็นเร่ืองสาํคญัมีผลกระทบโดยตรงกบัการพฒันาบุคลากร
ซ่ึงเป็นทรัพยากรสําคญัขององค์การ ผูท่ี้มีความเหมาะสมท่ีจะทาํหน้าท่ีในการคดัเลือกจึงได้แก่
ผูบ้ริหารและหัวหน้ากลุ่มภารกิจ ในขณะท่ีการมอบหมายหน้าท่ีให้แก่พี่เล้ียงเป็นขั้นตอนในลาํดบั
รองลงมา การกาํหนดให้ผูท่ี้มีความใกลชิ้ดกบัผูป้ฏิบติังานเป็นผูพ้ิจารณามอบหมาย ซ่ึงในท่ีน้ีไดแ้ก่
หัวหน้ากลุ่มภารกิจและผูอ้าํนวยการฝ่าย สํานัก ศูนย ์จึงมีความเหมาะสมกว่าการให้ผูบ้ริหารซ่ึง
กาํกบัดูแลนโยบายในภาพรวมลงมาดาํเนินการ เพราะผูพ้ิจารณามอบหมายหนา้ท่ีให้แก่พี่เล้ียงตอ้ง
คาํนึงถึงเหตุปัจจยัหลายด้านทั้งลกัษณะการทาํงานและขอ้จาํกัดในการทาํงาน ตลอดจนจาํนวน
บุคลากร ระดบัศกัยภาพของผูป้ฏิบติังานท่ีอาจมีความแตกต่างกนั  นอกจากน้ี ผลการวิจยัยงัมีความ
สอดคลอ้งกบัการปรับโครงสร้างของสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกาในปัจจุบนัท่ีไดมี้การนาํ
แนวคิดการจดัองคก์ารแบบกลุ่มภารกิจ (cluster) มาใช ้และไดมี้การปรับการบริหารจดัการองคก์าร
โดยการกระจายงานและอาํนาจความรับผดิชอบลงไปสู่ผูท่ี้ปฏิบติังานกฎหมายฝ่ายนั้น ๆ โดยตรง  
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3. การจับคู่ พบว่า ผูเ้ช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคลอ้งกนัว่า การจบัคู่
ระหว่างพี่เล้ียงและผูซ่ึ้งจะอยู่ในความดูแลของพี่เล้ียงท่ีคาํนึงถึงความแตกต่างกนัในเร่ืองของเพศ
ประกอบดว้ย เป็นเร่ืองท่ีมีความเหมาะสมในระดบัมากท่ีสุด  ส่วนลกัษณะการมอบหมายโดยใหจ้บัคู่
พฒันาการเรียนรู้เพื่อเพิ่มศกัยภาพในการปฏิบติังานในลกัษณะพ่ีเล้ียงหน่ึงคนต่อผูท่ี้อยูใ่นความดูแล
หลายคน เป็นการจบัคู่ท่ีมีความเหมาะสมในระดับมากท่ีสุดซ่ึงอยู่ในระดับท่ีสูงกว่าการจบัคู่ใน
ลกัษณะพ่ีเล้ียงหน่ึงคนต่อผูท่ี้อยูใ่นความดูแลหน่ึงคน ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นว่าองคก์ารมีขอ้จาํกดัดา้นบุคลากร
ท่ีมีศกัยภาพเพียงพอท่ีจะทาํหนา้ท่ีพี่เล้ียง และมีความจาํเป็นตอ้งมอบหมายใหจ้บัคู่ในลกัษณะดงักล่าว  
แต่อย่างไรก็ดี การมอบหมายให้มีการจบัคู่ในลกัษณะดงักล่าวก็มีขอ้ดีและสอดคลอ้งแนวคิดการ
เรียนรู้แบบร่วมมือกนั (Collaborative Learning) ซ่ึงเป็นการเรียนรู้ท่ีเป็นกลุ่มยอ่ยมีสมาชิกในกลุ่มท่ี
มีความสามารถแตกต่างกนัช่วยกนัเรียนรู้เพื่อไปสู่เป้าหมายของกลุ่ม โดยเนน้ท่ีมิติความสัมพนัธ์ใน
ระหว่างผูเ้รียนรู้เป็นสาํคญั (ทิศนา  เขมมณี, 2545 : 99) รวมทั้งยงัมีขอ้ดีในแง่ของความพยายามท่ีจะ
บรรลุเป้าหมายมากข้ึนสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างผูเ้รียนดีข้ึน และช่วยพฒันาทกัษะทางสังคมและ
ความสามารถในการเผชิญกบัความเครียด การทาํงานเป็นทีม และการแกไ้ขปัญหาร่วมกนั อนัเป็น
การเสริมทกัษะและนิสยัในการทาํงานใหดี้ยิง่ข้ึน 
 

5.2.5 ด้านการพฒันาและฝึกอบรมพีเ่ลีย้ง 
จากผลการศึกษา พบว่า ระบบพี่เล้ียงท่ีพึงประสงค์ในด้านการพฒันาและฝึกอบรม 

พี่เล้ียงท่ีจะนาํมาประยกุตใ์ชก้บัการพฒันาศกัยภาพของทรัพยากรมนุษยส์ายงานหลกัของสาํนกังาน
คณะกรรมการกฤษฎีกา ผูเ้ช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคล้องกันทั้ งหมด 14 ขอ้ (ตารางท่ี 4.6) 
แยกเป็น  

1. ลักษณะการพัฒนา พบว่า ผูเ้ช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคลอ้งกนัว่า
ลกัษณะการพฒันาท่ีมีความเหมาะสมในระดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ การให้ความสําคญัแก่พี่เล้ียงอย่าง
ชดัเจน โดยให้โอกาสให้บุคลากรเหล่าน้ีไดท้าํงานท่ีหลากหลาย เพื่อสร้างเสริมประสบการณ์ให้
เพิ่มข้ึน และการสร้างเสริมองคค์วามรู้ใหแ้ก่พี่เล้ียงเพิ่มเติม โดยการส่งไปศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน 
หรือเขา้รับการฝึกอบรมในดา้นท่ีเก่ียวขอ้งกบัสายงานท่ีพี่เล้ียงนั้นปฏิบติัราชการ ส่วนลกัษณะการ
พฒันาท่ีมีความเหมาะสมในระดบัรองลงมาในระดบัมาก ไดแ้ก่ การสร้างเสริมประสบการณ์ใหแ้ก่พี่
เล้ียงเพิ่มเติม โดยการใหติ้ดตามผูบ้งัคบับญัชาเพื่อศึกษาดูงานในคณะทาํงาน /อนุกรรมการ/หรือการ
ประชุมช้ีแจงอ่ืนภายนอกสาํนกังานฯ ตลอดจนมอบหมายใหเ้ป็นวิทยากรใหค้วามรู้และฝึกปฏิบติัทั้ง
ภายใน /ภายนอกสํานักงานฯ ซ่ึงก็มีความสอดคลอ้งกบัทฤษฎีการเรียนรู้ของนักคิดกลุ่มมนุษยนิยม 
ท่ีใหค้วามสาํคญักบัความเป็นมนุษย ์และมองมนุษยว์่ามีคุณค่า มีความสามารถ มีความตอ้งการ และ
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มีแรงจูงใจภายในท่ีจะพฒันาศกัยภาพของตน ดงัจะเห็นไดจ้ากแนวคิดของ โนลส์ (Knowles) ซ่ึงเห็นว่า
มนุษยทุ์กคนมีลกัษณะเฉพาะตน ความเป็นเอกัตบุคคลเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่า มนุนษยค์วรได้รับการ
ส่งเสริมในการพฒันาความเป็นเอกัตบุคคลของตน (ทิศนา  เขมมณี, 2545 : 68-71)  ทั้งน้ี อาจ
เน่ืองจากบทบาทหนา้ท่ีของพ่ีเล้ียงในงานดา้นการร่างกฎหมายและการให้ความเห็นทางกฎหมายน้ี
มุ่งเนน้ไปท่ีการถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ในการทาํงานในเน้ืองานโดยตรง พี่เล้ียงจึงตอ้งการ
การพฒันาตนเองทั้งในดา้นความรู้ความสามารถและทกัษะในการทาํงานในดา้นท่ีตนเก่ียวขอ้ง
โดยตรง  ฉะนั้น โอกาสจึงเป็นเร่ืองสาํคญั เพื่อเป็นการเปิดโลกทศัน์ และไดเ้รียนรู้งานท่ีหลากหลาย
มากยิ่งข้ึน อนัเป็นการเพิ่มพูนประสบการณ์ในการทาํงานไปในตวั ประกอบกบังานดา้นการตรวจ
พิจารณาร่างกฎหมายและการให้ความเห็นทางกฎหมายของภาครัฐเป็นภารกิจหลกัของสํานักงาน
คณะกรรมการกฤษฎีกา เทคนิคในการปฏิบติังานดา้นน้ีจึงเป็นเทคนิคท่ีฝังตวัอยู่กบัผูป้ฏิบติังาน
ภายในหน่วยงาน การติดตามไปดูงานภายนอกหน่วยงานแมเ้ป็นเร่ืองท่ีดี แต่ในทางปฏิบติัอาจจะ
ไม่ไดรั้บประโยชน์เก่ียวกบัเทคนิคการปฏิบติัดา้นน้ีเพิ่มเติมมากนกั เพราะตอ้งเป็นผูช้ี้แจงมากกว่า
การลงมือปฏิบติัการเอง  

2. ผู้มีบทบาทในการพัฒนา พบว่า ผูเ้ช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคลอ้ง
กนัว่าผูท่ี้มีความเหมาะสมในการพฒันาพี่เล้ียงในระดบัมากท่ีสุด คือ สาํนกังานฯ โดยสาํนกั ศูนย ์ท่ี
รับผิดชอบดา้นวิชาการ  ส่วนผูท่ี้มีความเหมาะสมในระดบัรองลงมาในระดบัมาก ไดแ้ก่ หัวหนา้
กลุ่มภารกิจและฝ่ายกฎหมาย ซ่ึงก็มีความสอดคลอ้งกบัโครงสร้างสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา
ในปัจจุบนัท่ีไดมี้การปรับเปล่ียนบทบาทหนา้ท่ีของส่วนงานภายในองคก์ารเสียใหม่ โดยมุ่งกระจาย
อาํนาจลงไปให้แก่กลุ่มภารกิจและฝ่ายกฎหมายท่ีเป็นหน่วยปฏิบติัการโดยตรง ในขณะเดียวกนัก็
ปรับบทบาทของสถาบนัพฒันานกักฎหมายมหาชนจากเดิมท่ีให้ความสาํคญัแก่การพฒันาเจา้หนา้ท่ี
ภาครัฐภายนอกองค์การมากกว่าภายในองค์การ เป็น การให้ความสําคญัแก่การพฒันาบุคลากร
ภายในองคก์ารในเร่ืองทัว่ไปมากข้ึน และปรับบทบาทหนา้ท่ีของสาํนกั ศูนย ์เพื่อเนน้งานทางดา้น
วิชาการเพิ่มข้ึน ประกอบกบัการพฒันาบุคลากรขององคก์ารเป็นเร่ืองสาํคญัและมีความเก่ียวขอ้งกบั
นโยบาย ทิศทาง และเป้าหมายขององค์การ  สํานักงานฯ จึงมีความเหมาะสมท่ีสุดท่ีจะเป็นผูมี้
บทบาทในการพฒันา 

3. ลกัษณะการฝึกอบรม พบวา่ ผูเ้ช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคลอ้งกนัว่า
การประยกุตก์ารฝึกอบรมพี่เล้ียงเขา้กบัการฝึกอบรมบุคลากรของสาํนกังานฯ ในระดบัต่าง ๆ ไดโ้ดย
ไม่ตอ้งแยกการฝึกอบรมออกมาต่างหาก เป็นลกัษณะการฝึกอบรมท่ีมีความเหมาะสมในระดบัมาก  

4. ผู้มีบทบาทในการฝึกอบรม พบวา่ ผูเ้ช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคลอ้ง
กนัว่าผูท่ี้มีความเหมาะสมในการฝึกอบรมพี่เล้ียงในระดบัมากท่ีสุด คือ สาํนกังานฯ โดยสาํนกั ศูนยท่ี์
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รับผิดชอบงานดา้นวิชาการ  ส่วนผูท่ี้มีความเหมาะสมในระดบัรองลงมาในระดบัมาก ไดแ้ก่ แต่ละ
กลุ่มภารกิจ หรือแต่ละฝ่ายกฎหมาย ซ่ึงก็มีความสอดคลอ้งกบัโครงสร้างสํานกังานคณะกรรมการ
กฤษฎีกาในปัจจุบนั  ทั้งน้ี อาจเน่ืองมาจากเหตุผลทาํนองเดียวกนักบัการพฒันาพี่เล้ียง 

5. ลักษณะการดําเนินการ พบว่า ผูเ้ช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคลอ้งกนั
ว่าการพฒันาและฝึกอบรมพี่เล้ียงควรดาํเนินการให้มีความต่อเน่ือง เป็นลกัษณะการดาํเนินการท่ีมี
ความเหมาะสมในระดับมากท่ีสุด  ซ่ึงก็ มีความสอดคล้องกับแนวคิดของกลุ่มพุทธินิยม 
(Cognitivism) ท่ีเช่ือว่าการเรียนรู้ของมนุษย์ไม่ใช่เร่ืองของพฤติกรรมท่ีเกิดจากกระบวนการ
ตอบสนองต่อส่ิงเร้าเท่านั้น แต่มีความซบัซอ้นยิง่กวา่นั้น โดยเป็นกระบวนการทางความคิดท่ีเกิดจาก
การสะสมขอ้มูล เป็นกระบวนการทางสติปัญญาของมนุษยใ์นการท่ีจะสร้างความรู้ความเขา้ใจใหแ้ก่
ตนเอง (ทิศนา เขมมณี, 2545 : 59)  ทั้งน้ี เน่ืองมาจากในการปฏิบติังานดา้นการร่างกฎหมายและการ
ให้ความเห็นทางกฎหมาย จาํเป็นตอ้งอาศยัประสบการณ์ทาํงานในเร่ืองต่าง ๆ สะสมขอ้มูลความรู้ 
สภาพปัญหา แนวทางในการแกไ้ขปัญหาในเร่ืองต่าง ๆ เพื่อประมวลผล วิเคราะห์ สงัเคราะห์ผล เพื่อ
นาํไปสู่ความสรุปร่วมกนัท่ีชอบดว้ยเหตุผลและขอ้กฎหมาย ซ่ึงเร่ืองต่าง ๆ เหล่าน้ีจะเกิดข้ึนไดต้อ้งมี
การเรียนรู้กนัอย่างต่อเน่ืองเป็นระยะเวลาท่ีนานพอสมควร กว่าผูป้ฏิบติังานจะมีความรู้ความเขา้ใจ 
และสร้างกระบวนการทางความคิดแบบ Legal mind ได ้  
 

5.2.6 ด้านการส่งเสริม สนับสนุน และจูงใจพีเ่ลีย้ง 
จากผลการศึกษา พบว่า ระบบพี่เล้ียงท่ีพึงประสงคใ์นดา้นการส่งเสริม สนบัสนุน และ

จูงใจพี่เล้ียงท่ีจะนํามาประยุกต์ใช้กับการพฒันาศกัยภาพของทรัพยากรมนุษยส์ายงานหลกัของ
สํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา ผูเ้ช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคลอ้งกนัทั้งหมด 7 ขอ้ (ตาราง 
ท่ี 4.7) แยกเป็น  

1. ลักษณะการส่งเสริมสนับสนุน พบว่า ผูเ้ช่ียวชาญมีความคิดเห็น
สอดคลอ้งกนัวา่การส่งเสริมสนบัสนุนพี่เล้ียงในลกัษณะท่ีไม่เป็นตวัเงิน แต่จูงใจโดยใหค้วามสาํคญั
กบัคุณค่าและประโยชน์ในการดาํเนินการของภารกิจดา้นน้ี และโอกาสในการนาํขอ้คิดเห็นท่ีไดจ้าก
การดาํเนินการมาปรับปรุงองคก์ารต่อไป เป็นลกัษณะท่ีมีความเหมาะสมในระดบัท่ีมากท่ีสุด  

2. ลักษณะการจูงใจ พบว่าผู ้เช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคลอ้งกันว่า
ลกัษณะการจูงใจท่ีมิไดเ้นน้ท่ีตวัพี่เล้ียง แต่เนน้ถึงความสาํคญัของงานและองคก์าร รวมทั้งประโยชน์
สาธารณะท่ีจะไดรั้บ เป็นลกัษณะการจูงใจท่ีมีความเหมาะสมท่ีสุด ซ่ึงแสดงให้เห็นว่า ลกัษณะการ
ใหก้ารจูงใจพี่เล้ียงในงานดา้นการร่างกฎหมายและการให้ความเห็นทางกฎหมายมีความแตกต่างไป
จากลกัษณะการจูงใจผูป้ฏิบติังานในดา้นอ่ืนท่ีเห็นว่าการให้ความสําคญัแก่ตวับุคคลเป็นเร่ืองท่ี
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เหมาะสมและสอดคล้องกับความต้องการพื้นฐานของมนุษย์ตามแนวความคิดความต้องการ
ตามลาํดบัขั้นของมาสโลว ์(Maslor, 1962)  ทั้งน้ี อาจเน่ืองมาจากเป้าหมายของงานในภาคธุรกิจ
เอกชนและเป้าหมายของงานภาครัฐมีความแตกต่างกนั แมว้่าหลายเร่ืองจะสามารถนาํมาประยกุตใ์ชไ้ด้
แต่การนาํมาประยกุตใ์ชก้็อาจมีความเขม้ขน้แตกต่างกนั เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายและงานตาม
ภารกิจขององคก์ารแต่ละลกัษณะ และดว้ยเหตุท่ีสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกาเป็นหน่วยงาน
ภาครัฐซ่ึงภารกิจขององค์การให้ความสําคญัแก่ตัวเน้ืองาน เป้าหมายของงาน และประโยชน์
ส่วนรวมเป็นสําคญั ความยกย่องและการยอมรับท่ีไดรั้บจากบุคคลอ่ืนเป็นผลท่ีสืบเน่ืองมาจากผล
การปฏิบติังานในเชิงวิชาการมิใช่จากตวับุคคล ซ่ึงเร่ืองน้ีถือเป็นส่วนหน่ึงของวฒันธรรมองคก์ารท่ี
สาํคญั และมีผลโดยตรงต่อการนาํระบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยม์าประยกุตใ์ช ้

3. ผู้ มีบทบาทในการส่งเสริม  สนับสนุน  และจูงใจพี่ เลี้ยง  พบว่า 
ผูเ้ช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคล้องกันว่า ผูท่ี้มีความเหมาะสมท่ีจะมีบทบาทในการส่งเสริม 
สนบัสนุน และจูงใจพี่เล้ียงในระดบัมากท่ีสุด คือ สาํนกังานฯ โดยผูบ้ริหารระดบัสูง ส่วนผูท่ี้มีความ
เหมาะสมในระดบัรองลงมาในระดบัมาก ไดแ้ก่หวัหนา้กลุ่มภารกิจ หรือผูอ้าํนวยการฝ่ายกฎหมาย 

 
5.2.7 ด้านการติดตามประเมินผลพีเ่ลีย้ง 
จากผลการศึกษาพบว่าระบบพี่เล้ียงท่ีพึงประสงคใ์นดา้นการติดตามประเมินผลพี่เล้ียงท่ี

จะนํามาประยุกต์ใช้กับการพัฒนาศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์สายงานหลักของสํานักงาน
คณะกรรมการกฤษฎีกา ผูเ้ช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคลอ้งกนัทั้งหมด 6 ขอ้ (ตารางท่ี 4.8) วา่  

1 .  ลักษณะการติดตามประเมินผล  พบว่า  การติดตามประเมินผล 
ท่ีเหมาะสมในระดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ การประเมินผลเก่ียวกบัศกัยภาพในดา้นต่าง ๆ ท่ีประสงคใ์หน้าํ
ระบบพี่เล้ียงมาประยกุตใ์ชเ้พื่อพฒันาดา้นการเรียนรู้ กล่าวคือ การประเมินผลการพฒันาการเรียนรู้ท่ี
ช่วยยกระดบัความรู้ความสามารถท่ีมีอยูเ่ดิมของผูซ่ึ้งอยูใ่นความดูแล (นอ้งเล้ียง)ใหสู้งข้ึน การประเมินผล
การพฒันาการเรียนรู้เพิ่มพนูทกัษะในการทาํงาน ทั้งในดา้นเทคนิคการยกร่างและตรวจพิจารณาร่าง
กฎหมาย  การให้ความเห็นทางกฎหมาย  และด้านทักษะในการทํางานด้านอ่ืนท่ีจําเป็นใน
กระบวนการทาํงานของผูซ่ึ้งอยูใ่นความดูแล (นอ้งเล้ียง) การประเมินผลการพฒันาดา้นนิสัยท่ีจาํเป็น
ในการทาํงานของผูซ่ึ้งอยู่ในความดูแล (น้องเล้ียง) ไม่ว่าจะเป็นความรับผิดชอบต่อตวัเอง ความ
รับผดิชอบต่องาน ความเขา้ใจและตระหนกัรับรู้ในความสาํคญัและเป้าหมายงานราชการ และความ
กระตือรือร้นใฝ่หาความรู้ การสร้างสรรคอ์งคค์วามรู้ และนวตักรรมใหม่ในงาน และสุดทา้ย การ
ประเมินผลการพฒันาการเรียนรู้ในดา้นกระบวนความคิดแบบ Legal mind ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นว่า เร่ือง
ท่ีมีความเหมาะสมท่ีจะนาํมาใชเ้ป็นเกณฑใ์นการติดตามประเมินผลการดาํเนินการของพ่ีเล้ียงไดแ้ก่
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ศกัยภาพในเร่ืองต่าง ๆ ท่ีไดมี้การกาํหนดไวเ้ป็นเป้าหมายว่ามีวตัถุประสงคท่ี์จะให้มีการเรียนรู้เพิ่ม
มากข้ึนเพื่อประโยชน์แก่การพฒันาศกัยภาพของบุคลากรขององคก์ารในการปฏิบติังาน 

2. วิธีการประเมินผล พบว่า ผูเ้ช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคลอ้งกนัว่า
วิธีการประเมินผลท่ีมีความเหมาะสมในระดบัมากท่ีสุด คือ การประเมินสองทาง ทั้งจากผูซ่ึ้งมีอาํนาจ
ในการมอบหมายและจากผูซ่ึ้งอยูใ่นความดูแล (นอ้งเล้ียง) แสดงใหเ้ห็นวา่ วิธีการในรูปแบบน้ีมีส่วน
ช่วยใหท้ั้งพี่เล้ียงและนอ้งเล้ียงสามารถท่ีจะรับรู้ รับทราบถึงความตอ้งการของแต่ละฝ่ายไดม้ากยิง่ข้ึน 
ในขณะเดียวกนัก็สามารถท่ีจะปรับวิธีการทาํงานให้เหมาะสมในแต่ละช่วงเวลาได ้ซ่ึงก็จะมีความ
ยืดหยุ่นในการปฏิบติังาน รวมทั้งช่วยเสริมสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างกนั เพราะตอ้งมีการ
ส่ือสารสองทาง ตลอดจนมีส่วนช่วยให้ผูบ้งัคบับญัชาในระดบัสูงข้ึนไปไดท้ราบมุมมองท่ีแตกต่าง
กนัทั้งสองฝ่ายอนัจะเป็นขอ้มูลยอ้นกลบั (feed back) ในการปรับปรุงระบบพ่ีเล้ียงในอนาคตต่อไป
ไดดี้ยิง่ข้ึน 

นอกจากน้ี  หากวิเคราะห์เปรียบเทียบเคร่ืองมือพฒันาการเรียนรู้ของทรัพยากรมนุษย์
ในสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีการะหว่างเคร่ืองมือท่ีประยุกต์ใชอ้ยู่เดิม และระบบพ่ีเล้ียงท่ีได้
ทาํการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีแลว้ พบว่า ระบบพี่เล้ียงสามารถท่ีนาํมาประยุกตใ์ชเ้พื่อพฒันาการเรียนรู้
เพิ่มพัฒนาศักยภาพท่ีจําเป็นต่อการการปฏิบัติงานของสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกาได้
ครอบคลุมมากกว่า ดงัจะเห็นไดจ้ากตาราง 5.1 การเปรียบเทียบการประยุกต์ใช้เคร่ืองมือพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร   

 
ตาราง 5.1  การเปรียบเทียบการประยุกต์ใช้เคร่ืองมือพฒันาการเรียนรู้ของทรัพยากรมนุษยใ์น 
                   องคก์าร 
 
ศักยภาพของบุคลากรที่

ทีจ่ําเป็นต่อการ
ปฏิบัติงาน 

เคร่ืองมอืพฒันาการเรียนรู้ของทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 

ฝึกอบรม สัมมนา ดูงาน การเพิม่
ปริมาณงาน 

การมอบ
งานที่ 
ท้าทาย 

km ระบบ 
พีเ่ลีย้ง 

I .ด้านความรู้ความสามารถ        

ดา้นกฎหมาย        
ศาสตร์อ่ืนนอกจากกฎหมาย         
II. ด้านทกัษะในการทาํงาน        

ทั ก ษ ะ ใ น ก า ร ย ก ร่ า ง
กฎหมาย/ใหค้วามเห็น  
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ตาราง 5.1  การเปรียบเทียบการประยุกต์ใช้เคร่ืองมือพฒันาการเรียนรู้ของทรัพยากรมนุษยใ์น 
                   องคก์าร (ต่อ) 
 

ศักยภาพของ
บุคลากรทีท่ีจ่ําเป็น
ต่อการปฏิบัติงาน 

เคร่ืองมอืพฒันาการเรียนรู้ของทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 

ฝึกอบรม สัมมนา ดูงาน การเพิม่
ปริมาณงาน 

การมอบ
งานที่ 
ท้าทาย 

km ระบบ 
พีเ่ลีย้ง 

ทักษะด้านอ่ืนท่ีจําเป็น
ในกระบวนการทาํงาน  
การประสานงาน  

    

 

 

 

  

 

ความสามารถในการ
แกไ้ขปัญหา  

       

ก า ร ป ฏิ สั ม พั น ธ์ 
( Interaction)  ทํ า ง า น
ร่ ว ม กั บ ผู ้ อ่ื น ค ว า ม 
สามารถในการส่ือสาร 
การทาํงานเป็นทีม    

       

การมีส่วนร่วม         

การสนองตอบต่อการ
เปล่ียนแปลง เช่น  การ
เ ป ล่ี ย น แ ป ล ง ง า น 
ก า ร เ ป ล่ี ย น แ ป ล ง
วฒันธรรมองค์กร และ
การมีทศันคติเชิงบวก  

       

III.  ด้ า น นิ สั ย ใ นก า ร
ทาํงาน (Habit) 

       

ค ว า ม รั บ ผิ ด ช อ บ ต่ อ
ตนเอง เช่น ความตรงต่อ
เ ว ล า  ค ว า ม มี วิ นั ย
บุคลิกภาพ การควบคุม
อารมณ์  

       

ความรับผิดชอบต่องาน 
เช่น ความใส่ใจต่อการ
ทํางาน  ความครบถ้วน 
ความถูกต้อง ตลอดจน
คุณภาพของงาน เพื่อให ้
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ตาราง 5.1  การเปรียบเทียบการประยุกต์ใช้เคร่ืองมือพฒันาการเรียนรู้ของทรัพยากรมนุษยใ์น 
                   องคก์าร (ต่อ) 
 
ศั ก ย ภ า พ ข อ ง
บุคลากรที่ที่จํ า เ ป็น
ต่อการปฏิบัตงิาน 

เคร่ืองมอืพฒันาการเรียนรู้ของทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 

ฝึกอบรม สัมมนา ดูงาน การเพิม่
ปริมาณงาน 

การมอบ
งานที่ 
ท้าทาย 

km ระบบ 
พีเ่ลีย้ง 

งานเกิดความสัมฤทธ์ิ
ผ ล ไ ด้ อ ย่ า ง มี
ประสิทธิภาพ 

       

ความเข้าใจและความ
ต ร ะ ห นั ก รั บ รู้ ใ น
ค ว า ม สํ า คั ญ แ ล ะ
เ ป้ า ห ม า ย ข อ ง ง า น
ร า ช ก า ร ท่ี มุ่ ง เ น้ น
ป ร ะ โ ย ช น์ ส่ ว น ร่ ว ม
ม า ก ก ว่ า ป ร ะ โ ย ช น์
ส่วนตวั 

       

ความกระตือรือร้นใฝ่หา
ความรู้ การสร้างสรรค์
อ ง ค์ ค ว า ม รู้ แ ล ะ
นวตักรรมใหม่ในงาน 

       

IV.  ด้ า น ก ร ะ บ ว น
ค ว า ม คิ ด แ บ บ  Legal 
Mind 

       

การคิดในเชิงกฎหมาย        
การคิดอย่างเป็นระบบ 
เ ป็นตรรกะ  ชอบด้วย
เหตุผลทางกฎหมาย 

       

การคิดเชิงเปรียบเทียบ        
การคิดวเิคราะห์ในเชิงลึก        
การคิดอยา่งรอบดา้น ใน
เชิงบูรณาการ เชิงกลยทุธ์ 
และเชิงอนาคตได ้

       

มีระบบการกลั่นกรอง
ความคิด (การชัง่นํ้ าหนกั
และตดัสินใจ) 
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อยา่งไรกดี็ หากพิจารณาถึงขอ้ดีและขอ้ดอ้ยของเคร่ืองมือต่าง ๆ ท่ีนาํมาประยกุตใ์ชเ้พื่อ
พฒันาการเรียนรู้ของทรัพยากรมนุษยใ์นสาํนักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา พบว่า แต่ละเคร่ืองมือ
ต่างก็มีขอ้ดีและขอ้ด้อยด้วยกันทั้งส้ิน  ดังจะเห็นได้จากตางรางท่ี 5.2 การเปรียบเทียบขอ้ดีและ
ขอ้ดอ้ยของเคร่ืองมือพฒันาการเรียนรู้ของทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร  
 
ตาราง 5.2  การเปรียบเทียบขอ้ดีและขอ้ดอ้ยของเคร่ืองมือพฒันาการเรียนรู้ของทรัพยากรมนุษย ์
                  ในองคก์าร 
 
เคร่ืองมอืหรือกลไกการ
พฒันาบุคลากรของ

องค์การ 

ข้อพจิารณาเกีย่วกบัการนํามาประยุกต์ใช้กบัการพฒันาการเรียนรู้ 
เนือ้หา กลุ่ม 

เป้า 
หมาย 

ระยะ 
เวลา 

ความ 
ต่อ 
เน่ือง 

ความ
ร่วม 
มอื 

การนํา 
ไปใช้ 

การ
ถ่าย 
ทอด 

ติดตาม
ประเมนิ 
ผล 

ความรู้
ที่ชัด
แจ้ง 

ความรู้
ที่ฝังใน
ตวัคน 

ฝึกอบรม ข้อด ี   เฉพาะ
กลุ่ม 

สั้น      

 ขอ้ดอ้ย     ไม่ต่อ
เนือง 

นอ้ย นอ้ย ทาง
เดียว 

ไม่มี 

สัมมนา ข้อด ี   เฉพาะ
กลุ่ม 

สั้น    2 
ทาง 

 

 ข้อด้อย   ไม่
ทัว่ถึง 

จาํกดั
ตามงบ 

ไม่ต่อ
เนือง 

นอ้ย นอ้ย  ไม่มี 

ดูงาน ข้อด ี   เฉพาะ
กลุ่ม 

สั้น  มาก    

 ข้อด้อย    ไม่
แน่นอน 

ไม่ต่อ
เนือง 

 นอ้ย นอ้ย นอ้ย 

การเพิม่
ปริมาณงาน 

ข้อด ี   เฉพาะ
คน 

   มาก  มี 

 ข้อด้อย   ไม่
ทัว่ถึง 

ไม่
แน่นอน 

ไม่ต่อ
เนือง 

นอ้ย  ไม่มี  

การมอบงาน
ทีท้่าทาย 

ข้อด ี   เฉพาะ
คน 

  มาก มาก  มี 

 ข้อด้อย   ไม่
ทัว่ถึง 

ไม่
แน่นอน 

ไม่ต่อ
เนือง 

  ไม่มี  
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ตาราง 5.2  การเปรียบเทียบขอ้ดีและขอ้ดอ้ยของเคร่ืองมือพฒันาการเรียนรู้ของทรัพยากรมนุษย ์
                  ในองคก์าร (ต่อ) 
 
เคร่ืองมอืหรือกลไกการ
พฒันาบุคลากรของ

องค์การ 

ข้อพจิารณาเกีย่วกบัการนํามาประยุกต์ใช้กบัการพฒันาการเรียนรู้ 
เนือ้หา กลุ่ม 

เป้า 
หมาย 

ระยะ 
เวลา 

ความ 
ต่อ 
เน่ือง 

ความ
ร่วม 
มอื 

การนํา 
ไปใช้ 

การ
ถ่าย 
ทอด 

ติดตาม
ประเมนิ 
ผล 

ความรู้
ที่ชัด
แจ้ง 

ความรู้
ที่ฝังใน
ตวัคน 

km ข้อด ี   ทัว่ไป ไม่
จาํกดั 

ต่อ 

เน่ือง 

 มาก 2 

ทาง 

 

ข้อด้อย      นอ้ย   ไม่มี 

ระบบ 
พีเ่ลีย้ง 

ข้อด ี   เฉพาะ
คน 

ไม่
จาํกดั 

ต่อ 

เน่ือง 

ไม่มี
ขอ้มูล 

มาก 2 

ทาง 

มี 

ข้อด้อย      ไม่มี
ขอ้มูล 

   

 

จึงอาจกล่าวไดว้่า ความสาํเร็จในการพฒันาบุคลากรในองคก์ร ข้ึนอยู่กบัการเลือกใช้
เคร่ืองมือในการพฒันาท่ีเหมาะสม และดว้ยเหตุท่ีไม่มีเคร่ืองมือใดท่ีมีความสมบูรณ์ในตวัเอง  ฉะนั้น 
ในการพฒันาการเรียนรู้จึงไม่อาจใช้เคร่ืองมือใดเคร่ืองมือหน่ึงเท่านั้นได้ การบูรณาการการใช้
เคร่ืองมือต่าง ๆ โดยดึงขอ้ดีหรือจุดเด่นของเคร่ืองมือต่าง ๆ จึงเป็นเร่ืองท่ีองคก์ารควรใหค้วามสาํคญั
ระบบพี่เล้ียงท่ีจะนํามาประยุกต์ใช้ตามผลการวิจยัน้ีก็เช่นเดียวกัน ควรตอ้งพิจารณาดาํเนินการ
ร่วมกนักบัเคร่ืองมือพฒันาทรัพยากรมนุษยอ่ื์นประกอบดว้ย  ทั้งน้ี เพื่อใหก้ารพฒันาการเรียนรู้บรรลุ
วตัถุประสงคห์รือเป้าหมายท่ีองคก์ารไดก้าํหนดไว ้
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บทที ่6 

สรุปผลการวจิยัและข้อเสนอแนะ 
 
 

การศึกษาเร่ืองการนาํระบบพ่ีเล้ียงมาประยกุตก์บัการพฒันาทรัพยากรมนุษยส์ายหลกั
ของสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกาน้ี มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาแนวทางการนําระบบพ่ีเล้ียง
(Mentoring system) มาประยุกตใ์ชก้บัการพฒันาการเรียนรู้ของทรัพยากรมนุษยส์ายงานหลกัของ
สาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา ผา่นองคป์ระกอบ 7 ดา้น คือ ดา้นรูปแบบระบบพี่เล้ียงในภาพรวม 
ดา้นบทบาทหน้าท่ีพี่เล้ียง ดา้นการคดัเลือกพี่เล้ียงและผูซ่ึ้งจะอยู่ในความดูแลของพ่ีเล้ียง ดา้นการ
มอบหมายหนา้ท่ีความรับผิดชอบ ดา้นการพฒันาและฝึกอบรมพี่เล้ียง ดา้นการส่งเสริม สนบัสนุน 
และจูงใจพี่เล้ียง และดา้นการติดตามประเมินผล โดยใชเ้ทคนิคการวิจยัแบบ Delphi 

การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดด้าํเนินการวิจยัดงัน้ี 
1. ประชากร คือ กลุ่มผูเ้ช่ียวชาญจาํนวน 3 กลุ่ม ประกอบดว้ย ผูท้รงคุณวุฒิดา้นการร่าง

กฎหมายและการใหค้วามเห็นทางกฎหมาย ผูท้รงคุณวุฒิดา้นการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยส์าย
งานนักกฎหมายกฤษฎีกา และผูท้รงคุณวุฒิดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยส์ายงานนักกฎหมาย
กฤษฎีกา 

2. กลุ่มตวัอยา่ง คือ ผูเ้ช่ียวชาญซ่ึงไดม้าจากการกาํหนดโดยเจาะจง (Purposive Sampling) 
จาํนวน 25 คน 

3. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ ประกอบดว้ยเคร่ืองมือ 3 ชุด ดงัน้ี 
ชุดที่ 1  แบบสัมภาษณ์ลักษณะเป็นข้อคําถามปลายเปิด ประกอบด้วย  ตอนท่ี  1 

สถานภาพและขอ้มูลทัว่ไปของผูเ้ช่ียวชาญ และตอนท่ี 2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัศกัยภาพดา้นต่าง ๆ ท่ี 
นกักฎหมายกฤษฎีกาพึงมี และควรไดรั้บการพฒันา และระบบพ่ีเล้ียง (Mentoring System) ท่ีพึง
ประสงค์ท่ีจะนํามาประยุกต์ใช้กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สายงานหลักของสํานักงาน
คณะกรรมการกฤษฎีกา   

ชุดที ่2 แบบสอบถาม (Delphi รอบท่ี 1)  ท่ีผูว้ิจยัจดัทาํข้ึนจากการนาํขอ้มูลท่ีรวบรวบได้
จากการสัมภาษณ์ในรอบแรกมาทาํการวิเคราะห์เน้ือหา (content analysis) ประกอบดว้ย ตอนท่ี 1 
ศกัยภาพของทรัพยากรมนุษยส์ายงานหลกัของสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกาท่ีควรไดรั้บการ
พฒันา  และตอนท่ี 2 ระบบพี่เล้ียง (Mentoring System) ท่ีพึงประสงคท่ี์จะนาํมาประยกุตใ์ชก้บัการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยส์ายงานหลกัของสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา   
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ชุดที่ 3 แบบสอบถาม (Delphi รอบท่ี 2) ท่ีสร้างข้ึนจากแบบสอบถามชุดท่ี 1 โดยผูว้ิจยั
นาํขอ้มูลท่ีรวบรวมไดม้าวิเคราะห์หาค่ามธัยฐาน (Median Md) และค่าพิสัยระหว่างควอไทล ์
(interquartile Range IR) ของแต่ละขอ้คาํถามท่ีไดจ้ากความคิดเห็นของกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญรอบท่ี 1 เพื่อ
ทบทวนคาํตอบของตนเอง เพื่อให้ผูเ้ช่ียวชาญยืนยนัความคิดเห็นของตน ประกอบดว้ย ตอนท่ี 1 
ศกัยภาพของทรัพยากรมนุษยส์ายงานหลกัของสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกาท่ีควรไดรั้บการ
พฒันา  และตอนท่ี 2 ระบบพี่เล้ียง (Mentoring System) ท่ีพึงประสงคท่ี์จะนาํมาประยุกตใ์ชก้บัการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยส์ายงานหลกัของสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา   

4. การวิเคราะห์ขอ้มูล ใชค่้ามธัยฐาน และพิสยัระหวา่งควอไทล ์
 
 

6.1 สรุปผลการวจิยั 
ผลการวิจยัน้ี แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดงัน้ี 
ตอนที ่1   : เสนอผลการวิจยัเก่ียวกบัศกัยภาพของทรัพยากรมนุษยส์ายงานหลกั

ของสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกาดา้นต่าง ๆ ท่ีสมควรไดรั้บการ
พฒันา ตารางท่ี 4.1 

ตอนที ่2 : เสนอผลการวิจัยเก่ียวกับระบบพี่เล้ียงท่ีพึงประสงค์ในด้านต่าง ๆ   
ท่ีจะนาํมาประยุกต์ใชก้บัการพฒันาการเรียนรู้เพื่อเพิ่มศกัยภาพของ
ทรัพยากรมนุษยส์ายงานหลกัของสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา 
ตารางท่ี 4.2- 4.8 

 
6.1.1 ตอนที ่1 ศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์สายงานหลกัของสํานักงานคณะกรรมการ

กฤษฎกีาทีค่วรได้รับการพฒันา  
ผลการศึกษาคร้ังน้ี พบว่า ผูเ้ช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคลอ้งกนัว่าศกัยภาพท่ีควร

ไดรั้บการพฒันาในเบ้ืองตน้มีทั้งหมด 4 ดา้น ดว้ยกนั กล่าวคือ  
 

6.1.1.1 ด้านความรู้ความสามารถ พบว่า ความรู้ความสามารถด้าน
กฎหมายซ่ึงเป็นความรู้หลักของผูป้ฏิบัติหน้าท่ีในสายงานหลักของสํานักงานคณะกรรมการ
กฤษฎีกา เป็นดา้นท่ีมีความสาํคญัสมควรไดรั้บการพฒันาในระดบัมากท่ีสุด  ส่วนความรู้ดา้นอ่ืน ๆ 
นอกจากดา้นกฎหมาย ท่ีมีความสาํคญัท่ีสมควรไดรั้บการพฒันาในระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นรัฐศาสตร์ 
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ดา้นเศรษฐศาสตร์การเมือง ดา้นการบริหารจดัการ ดา้นการประยุกตใ์ชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศ และ
ดา้นการส่ือสาร และกระบวนการเรียนรู้และการประมวลผล 

 

6.1.1.2 ด้านทักษะการทํางาน พบว่า ทกัษะในการยกร่างกฎหมาย / การ
ให้ความเห็นทางกฎหมาย (Technical Skill) ซ่ึงเป็นทกัษะดา้นเทคนิค และกลุ่มทกัษะโดยทัว่ไป 
อนัไดแ้ก่ ทกัษะในดา้นการประสานงาน (Coordination) ทกัษะความสามารถในการแกไ้ขปัญหา
(Problem – solving skill) และทกัษะในดา้นการปฏิสัมพนัธ์ (Interaction) ทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น ความสามารถ
ในการส่ือสาร และการทาํงานเป็นทีม เป็นทกัษะท่ีผูเ้ช่ียวชาญเห็นว่ามีความสาํคญัในระดบัมากท่ีสุด
ท่ีสมควรได้รับการพฒันา  ส่วนทกัษะดา้นการมีส่วนร่วม (participation) และทกัษะในดา้นการ
สนองตอบต่อการเปล่ียนแปลง (Attitudinal Compliance) ผูเ้ช่ียวชาญเห็นว่าเป็นทกัษะท่ีมีความสาํคญัใน
ระดบัท่ีรองลงมา โดยเห็นสมควรไดรั้บการพฒันาในระดบัมาก  

 

6.1.1.3 ด้านนิสัยในการทํางาน (Habit) พบว่า ความรับผดิชอบต่อตนเอง 
ความรับผิดชอบต่องาน ความเขา้ใจและความตระหนักรับรู้ในความสําคญัและเป้าหมายของงาน
ราชการ ตลอดจนความกระตือรือร้นใฝ่หาความรู้ การสร้างสรรคอ์งคค์วามรู้และนวตักรรมใหม่ใน
งาน เป็นนิสัยซ่ึงผูเ้ช่ียวชาญเห็นว่ามีความสาํคญัและจาํเป็นต่อการทาํงานท่ีสมควรไดรั้บการพฒันา
ในระดบัมากท่ีสุด  

 

6.1.1.4 ด้านกระบวนความคิดแบบ Legal Mind พบว่า การคิดในเชิง
กฎหมาย การคิดอย่างเป็นระบบ การคิดอย่างเป็นตรรกะ การคิดโดยชอบดว้ยเหตุผลทางกฎหมาย 
การคิดเชิงเปรียบเทียบ การคิดวิเคราะห์ในเชิงลึก และการคิดอยา่งรอบดา้นในเชิงบูรณาการ เชิงกลยทุธ์ 
และเชิงอนาคต เป็นกระบวนความคิดท่ีผูเ้ช่ียวชาญเห็นว่ามีความสาํคญัและสมควรไดรั้บการพฒันา
ในระดบัมากท่ีสุด  สาํหรับกระบวนความคิดในส่วนท่ีเก่ียวกบัระบบการกลัน่กรองความคิด (การชัง่
นํ้ าหนักและตดัสินใจ) ผูเ้ช่ียวชาญเห็นว่ามีความสําคญัและสมควรไดรั้บการพฒันาเป็นลาํดบัท่ี
รองลงมาคือมีความสาํคญัในระดบัมาก  

 

6.1.2 ตอนที่ 2 องค์ประกอบของระบบพีเ่ลีย้งที่จะนํามาประยุกต์ใช้กบัการพฒันาทรัพยากร
มนุษย์สายหลกัของสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎกีา ผลการศึกษาในแต่ละดา้น สรุปไดด้งัต่อไปน้ี 

 

6.1.2.1 ด้านรูปแบบของระบบพีเ่ลีย้ง ผลการศึกษาคร้ังน้ี พบวา่  
1.  รูปแบบในลักษณะท่ีผสมผสานแล้วแต่ระดับการ

ปฏิบติังานและกิจกรรม เป็นรูปแบบท่ีผูเ้ช่ียวชาญเห็นว่าเหมาะสมควรนํามาประยุกต์ใช้กับการ
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พฒันาการเรียนรู้ในระดบัมากท่ีสุด รองลงมาไดแ้ก่ รูปแบบท่ีไม่เป็นทางการ ผา่นการสอนงานท่ีมี
อยูเ่ดิม  

2. กลุ่มคนท่ีควรไดรั้บการพฒันาโดยระบบพี่เล้ียงมากท่ีสุด 
ไดแ้ก่ กลุ่มคนในกรณีบรรจุใหม่ และกรณีหมุนเวียนเปล่ียนงาน เป็นรูปแบบท่ีผูเ้ช่ียวชาญเห็นว่ามี
ความเหมาะสมในระดบัมากท่ีสุด รองลงมา ไดแ้ก่ กลุ่มคนในกรณีท่ีปฏิบติังานตามปกติในแต่ละ
ฝ่ายกฎหมายฯ   

3. วิธีการนาํมาประยกุตใ์ช ้พบว่า วิธีการท่ีใหด้าํเนินการไป
พร้อมกบัการสอนงานในเน้ืองานปกติ เป็นวิธีการท่ีมีความเหมาะสมในระดบัมากท่ีสุด ส่วนการ
ดาํเนินการในลกัษณะท่ีใหมี้การหมุนเวียน สลบัปรับเปล่ียนตวัพี่เล้ียงท่ีจะมาถ่ายทอด เป็นวิธีการท่ีมี
ความเหมาะสมในระดบัรองลงมา คือ ในระดบัมาก  

4. ระยะเวลาในการดาํเนินการ  พบว่า การนาํระบบพี่เล่ียง
มาประยกุตใ์ชโ้ดยดาํเนินการอยา่งต่อเน่ือง มีความเหมาะสมในระดบัมากท่ีสุด  

 
6.1.2.2 ด้านบทบาทหน้าทีพ่ีเ่ลีย้ง 
ผลการศึกษาในคร้ังน้ี พบว่า บทบาทพี่เล้ียงท่ีผูเ้ช่ียวชาญเห็นว่ามีความ

เหมาะสมท่ีจะนาํมาประยกุตใ์ชใ้นระดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่  
1. การถ่ายทอดวิธีการทาํงานในกระบวนการร่างกฎหมาย /

กระบวนการใหค้วามเห็นทางกฎหมายในภาพรวม  
2 .  การถ่ายทอดประสบการณ์ในการทํางานในแต่ละ

ขั้นตอนในกระบวนการร่างกฎหมาย/กระบวนการใหค้วามเห็นทางกฎหมาย ตลอดจนประสบการณ์
ในการทาํงานเพ่ือนวตักรรมใหม่และการทาํงานแบบเครือข่าย  

3.  การถ่ายทอดเทคนิคการวิ เคราะห์  และการยกร่าง
กฎหมายแต่ละลกัษณะ ทั้งในเชิงลึกและในเชิงระบบ  

4. ถ่ายทอดเทคนิคการส่ือสาร การติดต่อประสานงาน การ
ซักถาม การจบัประเด็น การสืบคน้ การเขา้ช้ีแจง การนําเสนอด้วยวาจา / ด้วยลายลกัษณ์อกัษร 
ทั้งต่อตวับุคคล และต่อท่ีประชุมในระดบัต่าง ๆ  และ  

5. ถ่ายทอดวัฒนธรรมองค์การจากรุ่นสู่ รุ่นเพื่อสร้าง
ตระหนกัรู้ถึงความสาํคญัขององคก์ารและภารกิจขององคก์าร  

ส่วนบทบาทหนา้ท่ีเก่ียวกบัการช่วยเหลือ สนบัสนุนภารกิจ
ของผูบ้งัคบับญัชาตามสายงานในการถ่ายทอดวิสัยทศัน์ เป้าหมาย นโยบาย และแผนขององคก์าร 
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และบทบาทหน้าท่ีในการถ่ายทอดประสบการณ์การประยุกต์ใช้ความรู้ในศาสตร์ดา้นอ่ืนกบัการ
ทาํงานในกระบวนการร่างกฎหมายและการให้ความเห็นทางกฎหมาย เป็นบทบาทหน้าท่ีท่ี
ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งตอ้งกนัวา่มีความเหมาะสมในระดบัรองลงมา คือ มีความเหมาะสม
ในระดบัมาก  

 
6.1.2.3 ด้านการคดัเลอืกพีเ่ลีย้งและผู้ซ่ึงจะอยู่ในความดูแลของพีเ่ลีย้ง 
ผลการศึกษาในคร้ังน้ี พบวา่  

1. รูปแบบการคดัเลือกในลกัษณะท่ีไม่เป็นทางการ โดย
ประยกุตใ์ชร่้วมกบัระบบการบริหารจดัการท่ีมีอยูเ่ดิม โดยการคดัเลือกหรือกาํหนดตวับุคคลข้ึนอยู่
กบัระดับการปฏิบติัหน้าท่ี โดยอิงกบัหลกัเกณฑ์ในการพิจารณามอบหมายบุคคลเป็นเจา้หน้าท่ี
ผูรั้บผดิชอบเร่ือง และหลกัเกณฑใ์นการพิจารณามอบหมายบุคคลเป็นเลขานุการฯ ในคณะกรรมการ
กฤษฎีกา เป็นรูปแบบการคดัเลือกท่ีเหมาะสมในระดบัมากท่ีสุด   

2. บุคคลท่ีมีความเหมาะสมท่ีจะเป็นผูมี้อ ํานาจในการ
คดัเลือกในระดบัมากท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารซ่ึงรับผิดชอบดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยส์ายงานหลกั
ของสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา และหัวหน้ากลุ่มภารกิจ รองลงมาไดแ้ก่ ผูอ้าํนวยการฝ่าย
กฎหมาย ศูนย ์สาํนกัโดยมีความเหมาะสมในระดบัมาก  

3. เง่ือนไขในการคดัเลือกท่ีใหค้าํนึงถึงประสบการณ์ในการ
ทาํงานของพี่เล้ียงมากกวา่วยัวฒิุ เป็นเร่ืองท่ีเหมาะสมในการนาํมากาํหนดในระดบัมากท่ีสุด  

4. คุณสมบติัของพ่ีเล้ียงท่ีมีความเหมาะสมในระดับมาก
ท่ีสุด ไดแ้ก่ คุณสมบติัโดยทัว่ไปท่ีพี่เล้ียงพึงมี คุณสมบติัเพิ่มเติมในเร่ืองความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบั
การบริหารงาน และระเบียบโดยทัว่ไปขององคก์าร ตลอดจนความพร้อมทั้งเวลา ร่างกายและจิตใจ
ของพี่เล้ียง  

5. การคาํนึงถึงประสบการณ์ทาํงานจริงมากกว่าระยะเวลา
ในการรับราชการ เป็นเร่ืองท่ีมีความเหมาะสมในระดบัมากท่ีสุด ส่วนการกาํหนดประสบการณ์ของ
พี่เล้ียงให้แตกต่างกันในแต่ละระดับเป็นขอ้ท่ีมีความเหมาะสมในระดับท่ีรองลงมา โดยมีความ
เหมาะสมในระดบัมาก  

6. ระยะเวลาขั้นตํ่าของประสบการณ์ดา้นการร่างกฎหมาย
และการให้ความเห็นทางกฎหมายจริงของพี่เล้ียงในระดับต้น (บรรจุใหม่) และในระดับการ
ปฏิบติังานท่ีสาํนกังานฯ ตรวจพิจารณาเอง ท่ีเหมาะสมในระดบัมากท่ีสุด ควรมีไม่นอ้ยกวา่ 3 ปี ส่วน
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กรณีท่ีเป็นงานดา้นการร่างกฎหมายและการใหค้วามเห็นทางกฎหมายซ่ึงตอ้งเสนอใหค้ณะกรรมการ
กฤษฎีกาพิจารณา ระยะเวลาขั้นตํ่าท่ีมีความเหมาะสมในระดบัมากท่ีสุด คือไม่นอ้ยกวา่ 5 ปี  

 
6.1.2.4 ด้านการมอบหมายหน้าทีค่วามรับผดิชอบ 
ผลการศึกษาคร้ังน้ี พบวา่   

1. รูปแบบการมอบหมายในลกัษณะผสมผสานกนัโดยการ
มอบหมายให้ดาํเนินการอย่างเป็นทางการ หรือไม่เป็นทางการเปิดให้เป็นอาํนาจของผูมี้อาํนาจใน
การมอบหมายท่ีจะพิจารณาไดเ้องตามระดบัการปฏิบติังานและลกัษณะงาน เป็นรูปแบบท่ีมีความ
เหมาะสมในระดบัมากท่ีสุด รองลงมาไดแ้ก่การมอบหมายหนา้ท่ีใหด้าํเนินการอยา่งไม่เป็นทางการ
โดยถือวา่เป็นส่วนหน่ึงของการสอนงานผา่นการปฏิบติังานจริงตามแฟ้มงาน 

2. ผูมี้อาํนาจในการมอบหมาย พบว่า หัวหนา้กลุ่มภารกิจ 
เป็นบุคคลท่ีมีความเหมาะสมในระดบัมากท่ีสุด รองลงมา ไดแ้ก่ ผูอ้าํนวยการฝ่าย ศูนย ์สาํนกั  

3. การจบัคู่ พบว่า การจบัคู่ระหว่างพี่เล้ียงและผูซ่ึ้งจะอยูใ่น
ความดูแลของพี่เล้ียงท่ีเหมาะสมท่ีสุด ไดแ้ก่ การจบัคู่ท่ีคาํนึงถึงความแตกต่างกนัในเร่ืองของเพศ 
และการจบัคู่ในลกัษณะพ่ีเล้ียงหน่ึงคนต่อผูท่ี้อยูใ่นความดูแลหลายคน 

 
6.1.2.5 ด้านการพฒันาและฝึกอบรมพีเ่ลีย้ง 
ผลการศึกษาคร้ังน้ี พบวา่ 

1. ลกัษณะการพฒันาท่ีมีความเหมาะสมในระดบัมากท่ีสุด 
ไดแ้ก่ การให้ความสําคญัแก่พี่เล้ียงอย่างชัดเจน การให้โอกาสให้บุคลากรเหล่าน้ีไดท้าํงานท่ี
หลากหลาย เพื่อสร้างเสริมประสบการณ์ใหเ้พิ่มข้ึน การสร้างเสริมองคค์วามรู้ให้แก่พี่เล้ียงเพิ่มเติม
โดยการส่งไปศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน หรือเขา้รับการฝึกอบรมในดา้นท่ีเก่ียวขอ้งกบัสายงานท่ี 
พี่เล้ียงนั้นปฏิบติัราชการ  ส่วนลกัษณะการพฒันาท่ีมีความเหมาะสมในระดบัรองลงมาในระดบัมาก 
ไดแ้ก่ การสร้างเสริมประสบการณ์ใหแ้ก่พี่เล้ียงเพิ่มเติม โดยการใหติ้ดตามผูบ้งัคบับญัชาเพื่อศึกษา 
ดูงานในคณะทาํงาน / อนุกรรมการ / หรือการประชุมช้ีแจงอ่ืนภายนอกสํานักงานฯ ตลอดจน
มอบหมายใหเ้ป็นวิทยากรใหค้วามรู้และฝึกปฏิบติัทั้งภายในและภายนอกสาํนกังานฯ  

2. ผูมี้บทบาทในการพฒันาท่ีมีความเหมาะสมในระดบัมาก
ท่ีสุด คือ สาํนกังานฯ โดยสาํนกั ศูนย ์ท่ีรับผดิชอบดา้นวิชาการ  ส่วนผูท่ี้มีความเหมาะสมในระดบั
รองลงมาในระดบัมากและ ไดแ้ก่ หวัหนา้กลุ่มภารกิจและฝ่ายกฎหมาย  
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3. ลกัษณะการฝึกอบรมท่ีมีความเหมาะสม ไดแ้ก่ การประยกุต์
การฝึกอบรมพี่เล้ียงเขา้กบัการฝึกอบรมบุคลากรของสาํนกังานฯ ในระดบัต่าง ๆ โดยไม่ตอ้งแยกการ
ฝึกอบรมออกมาต่างหาก  ทั้งน้ี เพื่อมิใหเ้ป็นภาระ โดยมีความเหมาะสมในระดบัมาก  

4. ผูมี้บทบาทในการฝึกอบรมท่ีมีความเหมาะสมในระดบั
มากท่ีสุด คือ สาํนกังานฯ โดยสาํนกั ศูนย ์ท่ีรับผิดชอบดา้นวิชาการ  ส่วนผูท่ี้มีความเหมาะสมใน
ระดบัรองลงมาในระดบัมาก ไดแ้ก่ แต่ละกลุ่มภารกิจ หรือแต่ละฝ่ายกฎหมาย  

5. ลกัษณะการดาํเนินการท่ีมีความต่อเน่ือง เป็นลกัษณะการ
ดาํเนินการท่ีมีความเหมาะสมในระดบัมากท่ีสุด  

 
6.1.2.6 ด้านการส่งเสริม สนับสนุน และจูงใจพีเ่ลีย้ง 
ผลการศึกษาคร้ังน้ี พบวา่ 

1. ลกัษณะการส่งเสริมสนบัสนุนท่ีไม่เป็นตวัเงินแต่ใหค้วาม 
สาํคญักบัคุณค่าและประโยชน์ในการดาํเนินการของภารกิจดา้นน้ี และโอกาสในการนาํขอ้คิดเห็นท่ี
ไดจ้ากการดาํเนินการมาปรับปรุงองคก์ารต่อไป เป็นลกัษณะท่ีมีความเหมาะสมในระดบัท่ีมากท่ีสุด 

2. ลกัษณะการจูงใจท่ีไม่เนน้ท่ีตวัพี่เล้ียงแต่จูงใจให้เห็นถึง
ความสําคญัของงานและองคก์าร รวมทั้งประโยชน์สาธารณะท่ีจะไดรั้บเป็นลกัษณะการจูงใจท่ีมี
ความเหมาะสมท่ีสุด  

3. ผูมี้บทบาทในการส่งเสริม สนบัสนุน และจูงใจพี่เล้ียงท่ี
มีความเหมาะสมในระดบัมากท่ีสุด คือ ควรเป็นสาํนกังานฯ โดยผูบ้ริหารระดบัสูง  ส่วนผูท่ี้มีความ
เหมาะสมในระดบัรองลงมาในระดบัมาก ไดแ้ก่ หวัหนา้กลุ่มภารกิจ หรือผูอ้าํนวยการฝ่ายกฎหมาย  

 
6.1.2.7 ด้านการติดตามประเมินผล 
ผลการศึกษาคร้ังน้ี พบวา่  

1. การติดตามประเมินผล ท่ีเหมาะสมในระดบัมากท่ีสุด 
ไดแ้ก่ การประเมินผลเก่ียวกบัศกัยภาพในดา้นต่าง ๆ ท่ีประสงคใ์หน้าํระบบพี่เล้ียงมาประยกุตใ์ชเ้พื่อ
พัฒนาด้านการเรียนรู้ กล่าวคือ การประเมินผลการพัฒนาการเรียนรู้ท่ีช่วยยกระดับความรู้
ความสามารถท่ีมีอยู่เดิมของผูซ่ึ้งอยู่ในความดูแลให้สูงข้ึน การประเมินผลการพฒันาการเรียนรู้
เพิ่มพูนทกัษะในการทาํงาน ทั้งในดา้นเทคนิคการยกร่างและตรวจพิจารณาร่างกฎหมาย การให้
ความเห็นทางกฎหมาย และดา้นทกัษะในการทาํงานดา้นอ่ืนท่ีจาํเป็นในกระบวนการทาํงานของผูซ่ึ้ง
อยูใ่นความดูแล การประเมินผลการพฒันาดา้นนิสัยท่ีจาํเป็นในการทาํงานของผูซ่ึ้งอยูใ่นความดูแล 
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ไม่ว่าจะเป็นความรับผิดชอบต่อตวัเอง ความรับผิดชอบต่องาน ความเขา้ใจและตระหนักรับรู้ใน
ความสําคญัและเป้าหมายงานราชการ ความกระตือรือร้นใฝ่หาความรู้ การสร้างสรรคอ์งคค์วามรู้
และนวตักรรมใหม่ในงาน และการประเมินผลการพฒันาการเรียนรู้ในดา้นกระบวนความคิดแบบ
Legal mind  

2. วิธีการประเมินผลท่ีมีความเหมาะสมในระดบัมากท่ีสุด 
คือ การประเมินสองทางทั้งจากผูซ่ึ้งมีอาํนาจในการมอบหมายและจากผูซ่ึ้งอยูใ่นความดูแล 

 
 

6.2 ข้อเสนอแนะ  
 

6.2.1 ข้อเสนอแนะในการนําผลการวจัิยไปใช้ 
ผูว้ิจัยมีข้อเสนอแนะสําหรับเป็นข้อมูลเพื่อการส่งเสริมระบบพี่ เ ล้ียงท่ีจะนํามา

ประยกุตใ์ชก้บัการพฒันาทรัพยากรมนุษยส์ายหลกัของสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา ดงัต่อไปน้ี 
 

6.2.1.1  ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
1. ดว้ยเหตุท่ีการพฒันาคนในระดบัองคก์ารมีความสําคญั 

และมีความเก่ียวขอ้งโดยตรงต่อผลการปฏิบติังานขององคก์าร การพฒันาศกัยภาพบุคคลภายใน
องคก์ารจึงเป็นรากฐานท่ีจาํเป็นต่อการพฒันาองคก์ารต่อไป โดยเฉพาะการพฒันาความสามารถใน
การเรียนรู้ให้อยู่ในระดบัท่ีสูงยิ่งข้ึน หลายองคก์ารทั้งภาครัฐและภาคเอกชนจึงต่างให้ความสาํคญั
เร่ืองดังกล่าวไว้เป็นลาํดับต้น ๆ และแม้ว่าท่ีผ่านมา สํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกาจะได้
ดาํเนินการพฒันาบุคลากรของสาํนกังานฯ มาอยา่งต่อเน่ืองแลว้กต็าม แต่ส่วนใหญ่เป็นการใหค้วามรู้
ในลกัษณะท่ีเป็นความรู้ท่ีชดัแจง้ (Explicit Knowledge) ส่วนความรู้หรือประสบการณ์ท่ีฝังอยูใ่นตวั
บุคคล (Tacit Knowledge) ยงัขาดการให้ความสําคญัอย่างจริงจงั ดงัจะเห็นไดจ้ากผลการศึกษาท่ี
พบว่าผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกนัว่า ทกัษะในการยกร่างกฎหมายและการใหค้วามเห็นทาง
กฎหมายซ่ึงเป็นทักษะทางด้านเทคนิคเป็นศักยภาพท่ีควรได้รับการพฒันาในระดับมากท่ีสุด 
ประกอบกบัเคร่ืองมือพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์สํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกาใชอ้ยู่ในปัจจุบนั
เช่น การฝึกอบรมและการสัมมนาก็มิไดเ้อ้ือให้มีการถ่ายทอดความรู้หรือหรือประสบการณ์ท่ีฝังอยู่
ในตวับุคคล  ดังนั้น สํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกาควรผลกัดันให้มีการนําระบบพี่เล้ียงมา
ประยุกต์ใช้ในฐานะเป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร โดยการ
กาํหนดให้มีการวางแผนและจดัทาํแผนการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารในเชิงกลยุทธ์ ทั้ง
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ระยะสั้น ระยะยาว และผนวกการประยุกต์ใชร้ะบบพ่ีเล้ียงน้ีไวเ้ป็นส่วนหน่ึงของแผนการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารดว้ย ทั้งน้ี เพื่อให้การดาํเนินการเป็นไปไดอ้ย่างต่อเน่ืองและมีความ
ยัง่ยนื 

2. แมว้า่ในหลกัการ ระบบพี่เล้ียงจะเป็นเคร่ืองมือท่ีนาํมาใช้
เพื่อประโยชน์ในการถ่ายทอดความรู้ท่ีฝังในตวัคน (Tacit Knowledge) ตลอดจนประสบการณ์ผา่น 
ตวับุคคลท่ีทาํหน้าท่ีพี่เล้ียง เพื่อพฒันาให้เกิดการเรียนรู้ท่ีเพิ่มข้ึน แต่ในทางปฏิบติัอาจมีอุปสรรค 
ทาํให้การนาํมาใชไ้ม่สามารถบรรลุเป้าหมายตามท่ีองคก์ารตอ้งการได ้หากบุคคลซ่ึงจะมาทาํหนา้ท่ี 
พี่เล้ียงไม่มีคุณภาพ หรือไม่มีความรู้ท่ีถูกตอ้งแทจ้ริง ประกอบกบัผูป้ฏิบติังานดา้นการร่างกฎหมาย
และการให้ความเห็นทางกฎหมายจาํเป็นตอ้งมีความรู้ความสามารถท่ีหลากหลาย เพราะสังคม 
มีความซับซ้อนมากข้ึนความรู้ความสามารถเฉพาะในศาสตร์ทางดา้นกฎหมายแต่เพียงดา้นเดียว 
ไม่เพียงพอสําหรับการปฏิบติังานในปัจจุบนั  ดงันั้น สํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกาควรเร่งรัด
กระบวนการผลิตหรือการเตรียมความพร้อมให้แก่บุคลากรท่ีจะทาํหน้าท่ีพี่เล้ียงอย่างเร่งด่วน โดย
ปรับเปล่ียนนโยบายการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารจากเดิมท่ีเน้นการฝึกอบรมบุคลากร
ภาครัฐภายนอก เป็นการใหค้วามสาํคญักบัการฝึกอบรมบุคลากรภายในองคก์ารใหม้ากข้ึน และขยาย
ช่องทางการพัฒนาด้วยเคร่ืองมือพัฒนาการเรียนรู้ท่ีมีความหลากหลายข้ึน  และบูรณาการ 
การประยกุตใ์ชร้ะบบพี่เล้ียงตามผลการศึกษาน้ีเขา้กบัเคร่ืองมือพฒันาการเรียนรู้เหล่านั้น รวมไปถึง
การกาํหนดนโยบายการขยายโอกาสให้แก่กลุ่มบุคลากรท่ีมีความสามารถหรือเป็นผูท่ี้มีศกัยภาพสูง
ในการเขา้มามีบทบาทพฒันาศกัยภาพบุคลากรขององคก์ารอยา่งเต็มท่ี เต็มศกัยภาพ  ทั้งน้ี เพื่อเป็น
ช่องทางใหบุ้คลากรกลุ่มดงักล่าวไดรั้บการส่งเสริมเป็นพี่เล้ียงท่ีมีคุณภาพต่อไป  

3. นอกจากการเร่งรัดกระบวนการผลิตหรือการเตรียมความ
พร้อมให้แก่บุคลากรท่ีจะทาํหน้าท่ีพี่เล้ียงอย่างเร่งด่วนแลว้ การปรับกระบวนทศัน์ผูป้ฏิบติังานใน
องคก์ารก็เป็นเร่ืองท่ีสําคญัและจะมีส่วนท่ีจะสนับสนุนให้การประยุกตใ์ชร้ะบบพี่เล้ียงเป็นไปได้
อยา่งมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน  ทั้งน้ี เน่ืองจากเม่ือพิจารณาระดบัการใหค้วามสาํคญัแก่กระบวนการพฒันา
บุคลากรของสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกาท่ีผ่านมา พบว่า อยูใ่นระดบัท่ีไม่สูงมาก ซ่ึงสาเหตุ
ส่วนหน่ึงมาจากอุปสรรคเก่ียวกบัขอ้จาํกดัดา้นปริมาณคนซ่ึงมีจาํนวนไม่สอดคลอ้งกบัปริมาณงานท่ี
ค่อนขา้งมาก โดยผูป้ฏิบติังานดา้นการร่างกฎหมายและการให้ความเห็นทางกฎหมายตอ้งปฏิบติั
ภารกิจต่าง ๆ ทั้งภายในองคก์ารและภายนอกองคก์าร อนัส่งผลให้เกิดขอ้จาํกดัดา้นเวลาในการให้
ความร่วมมือแก่กิจกรรมในกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร แต่อีกส่วนหน่ึงก็มา
จากทศันคติของผูป้ฏิบติังานเองบางส่วนท่ียงัคงมีความเห็นว่าความรู้ความสามารถด้านการร่าง
กฎหมายและการให้ความเห็นทางกฎหมายเป็นเร่ืองเฉพาะตวั การเรียนรู้ตอ้งมาจากตวัผูป้ฏิบติังาน
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เองเป็นหลัก ผูป้ฏิบัติงานต้องประสบและเรียนรู้ด้วยตนเอง การถ่ายทอดความรู้จึงเป็นเร่ืองท่ี
ผูป้ฏิบติังานมิไดใ้ห้ความสําคญัมากเพราะถือเป็นเทคนิคเฉพาะตน ส่งผลให้เกิดขอ้แตกต่างของ
ทกัษะในการปฏิบติังานมากข้ึน รวมไปถึงการเกิดสภาวะอ่ิมตวัในการแสวงหาความรู้ด้านอ่ืน
เพิ่มเติมดว้ยเขา้ใจว่าความรู้ท่ีตนมีเพียงพอแลว้ การปิดกั้นตนเองไม่เปิดรับทศันะหรือองคค์วามรู้ท่ี
แตกต่างออกไป และการเกิดซํ้าของปัญหาเดิม ซ่ึงลกัษณะดงักล่าวไม่เป็นผลดีต่อการพฒันาศกัยภาพ
บุคคล และการพฒันาองคก์ารแต่อย่างใด  ดงันั้น สาํนักงานฯ จึงควรเร่งรัดการปรับกระบวนทศัน์
ผูป้ฏิบติังานขององคก์ารเสียใหม่ โดยการสร้างความเขา้ใจท่ีถูกตอ้งเก่ียวกบัพฒันาการเรียนรู้ร่วมกนั
รวมถึงการกาํหนดให้การถ่ายทอดองคค์วามรู้ การศึกษาวิจยัสภาพปัญหาขอ้กฎหมายอนัเกิดจาก
กฎหมายท่ีใชบ้งัคบัในสงัคม ตลอดจนการใหค้วามร่วมมือกบัหน่วยงานภาครัฐอ่ืนในการปฏิบติังาน
เพื่อแกไ้ขปัญหาของประเทศดว้ยกฎหมายร่วมกนัในลกัษณะเครือข่าย เป็นนโยบายองคก์ารในเชิงรุก 
ทั้งน้ี เพื่อใหผู้ป้ฏิบติังานไดเ้ตรียมพร้อมรับความเปล่ียนแปลง และปรับเปล่ียนพฤติกรรมการทาํงาน
จากเดิม อีกทั้งยงัเป็นแรงกระตุน้ใหต้อ้งเปิดรับองคค์วามรู้ใหม่ไปพร้อม ๆ กบัการเรียนรู้ร่วมกนั อนั
จะเป็นการบูรณาการให้เกิดการถ่ายทอดเทคนิคทาํงานร่วมกนั ซ่ึงจะเป็นส่วนท่ีช่วยเตรียมความ
พร้อมและสร้างเสริมประสบการณ์การทาํงานแก่ผูป้ฏิบติังานซ่ึงไดรั้บมอบหมายให้ทาํหนา้ท่ีเป็น 
พี่เล้ียงต่อไปไดอี้กทางหน่ึง 

 
6.2.1.2  ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 

1. ดา้นการประยกุตใ์ช ้ผูบ้ริหารระดบัสูงควรนาํขอ้มูลท่ีได้
จากการศึกษาในคร้ังน้ีในประเด็นต่าง ๆ อนัไดแ้ก่ รูปแบบระบบพี่เล้ียง กลุ่มเป้าหมายท่ีควรนาํมา
ระบบพี่เล้ียงมาประยกุตใ์ช ้วิธีการประยกุตใ์ช ้ลกัษณะการดาํเนินการท่ีควรมีความต่อเน่ือง และการ
พิจารณาหมุนเวียนสลบัปรับเปล่ียนบุคคลซ่ึงทาํหนา้ท่ีพี่เล้ียง ซ่ึงผลการศึกษาพบว่ามีความเหมาะสม
ในระดบัมากถึงมากท่ีสุด ไปสัมมนาระดมความคิดเห็นของผูท่ี้เก่ียวขอ้งในทุกระดบัเพื่อให้มาซ่ึง
ขอ้มูลท่ีมีความสมบูรณ์ สอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์ารและสมาชิกในองคก์ารก่อน เพื่อ
เป็นขอ้มูลประกอบการพิจารณากาํหนดหลกัเกณฑก์ลางท่ีชดัเจนใหแ้ต่ละกลุ่มภารกิจ หรือแต่ละฝ่าย
กฎหมายไดย้ดึถือเป็นแนวทางเดียวกนัต่อไป 

2. ด้านการปรับปรุงกระบวนการการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยเ์พื่อรองรับการประยุกต์ใช้ระบบพี่เล้ียง จาํเป็นตอ้งมีการเปล่ียนแปลงการบริหารจดัการ
องคก์ารจึงตอ้งเตรียมความพร้อมเพื่อรับกบักระแสความเปล่ียนแปลง ผูบ้ริหารจึงควรปรับเปล่ียน
รายละเอียดในกระบวนการทาํงานจากเดิมเพื่อให้เกิดความเปล่ียนแปลงอย่างค่อยเป็นคอยไป เพื่อ
กระตุน้ให้ผูป้ฏิบติังานเกิดการปรับตวั โดยในระยะแรก อาจเร่ิมดว้ยการมอบหมายงานการคน้ควา้
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ใหด้าํเนินการงานเป็นรายช้ินโดยทาํเป็นทีมและกาํหนดตวัผูเ้ป็นหวัหนา้เพื่อรับผดิชอบงานและเป็น
พี่เล้ียงให้แก่ผูช่้วยระดบัรองลงไปก่อน เพื่อประเมินผลการเปล่ียนแปลงและกระแสตอบรับการ
เปล่ียนแปลง ในระยะต่อไปจึงกาํหนดเพิ่มบทบาทหน้าท่ีการเป็นพี่เล้ียงให้เป็นส่วนหน่ึงของการ
ปฏิบติัหน้าท่ีเป็นเจา้หน้าท่ีผูรั้บผิดชอบเร่ือง หรือการเป็นเลขานุการในคณะกรรมการกฤษฎีกาใน
การตรวจพิจารณาร่างกฎหมายหรือการให้ความเห็นทางกฎหมายโดยพิจารณาตามลาํดบัความง่าย
ยากและความซบัซอ้นของเร่ืองไป ทั้งน้ี เพื่อให้คนในองคก์ารไดมี้ส่วนร่วมในการดาํเนินการ การ
ทดลองลงมือกระทาํ อนัเป็นการสร้างความเช่ือมัน่ และการรับรู้ถึงความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนจาก
การนาํระบบมาประยกุตใ์ชร่้วมกนัระหวา่งองคก์ารและผูป้ฏิบติังานในองคก์าร  

3. ดา้นการคดัเลือกพี่เล้ียง ซ่ึงผลการศึกษาพบว่า การอิงกบั
หลกัเกณฑ์ในการพิจารณามอบหมายบุคคลเป็นเจา้หน้าท่ีผูรั้บผิดชอบเร่ืองและหลกัเกณฑ์ในการ
พิจารณามอบหมายบุคคลเป็นเลขานุการในคณะกรรมการกฤษฎีกา เป็นรูปแบบท่ีมีความเหมาะสม
ในระดับมากท่ีสุด  แต่ด้วยเหตุท่ีหลักเกณฑ์ดังกล่าวเป็นหลักเกณฑ์ท่ีใช้บังคับมานานอาจ 
ไม่สอดคล้องกับสภาพการณ์การทาํงานในปัจจุบัน สํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกาจึงควร
ปรับปรุงหลกัเกณฑ์ในการพิจารณามอบหมายบุคคลเป็นเลขานุการในคณะกรรมการกฤษฎีกา
ตลอดจนมาตรฐานการทาํงานท่ีใชบ้งัคบัอยูใ่นปัจจุบนัใหมี้ความเขม้ขน้ข้ึน ซ่ึงก็จะส่งผลใหอ้งคก์าร
ไดบุ้คคลท่ีมีศกัยภาพในการทาํหนา้ท่ีพี่เล้ียงไปดว้ยในตวั  

4. ด้านการพฒันาและฝึกอบรมพี่เล้ียง  ซ่ึงผลการศึกษา
พบว่า การสร้างเสริมประสบการณ์ใหแ้ก่พี่เล้ียงเพิ่มเติมโดยการใหติ้ดตามผูบ้งัคบับญัชาเพื่อศึกษาดูงาน
ในคณะทาํงาน อนุกรรมการ หรือการประชุมช้ีแจงอ่ืนภายนอกองคก์าร ตลอดจนมอบหมายใหเ้ป็น
วิทยากรใหค้วามรู้และฝึกปฏิบติัทั้งภายในและภายนอกองคก์าร เป็นเร่ืองท่ีความเหมาะสมในระดบั
มาก  ดงันั้น สํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกาควรปรับเปล่ียนวิธีการทาํงานจากเดิมท่ีต่างคนต่าง
ทาํงานโดยอาศยัความรู้ความสามารถเฉพาะตวั เป็นการทาํงานเป็นทีม การทาํงานเป็นเครือข่าย 
ตลอดจนเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายให้ทาํหนา้ท่ีพี่เล้ียงไดเ้รียนรู้หาประสบการณ์
ภายนอกองคก์ารมากข้ึน เพื่อเป็นเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ ทกัษะการทาํงาน และ
การถ่ายทอดองคค์วามรู้ใหดี้ยิง่ข้ึน  

5. ด้านการส่งเสริม สนับสนุน และจูงใจพี่ เ ล้ียง แม้ว่า 
ผลการศึกษาจะพบว่า การส่งเสริมสนบัสนุนในลกัษณะท่ีไม่เป็นเป็นตวัเงิน การจูงใจในลกัษณะท่ี
ไม่เนน้ท่ีตวัพี่เล้ียงแต่จูงใจให้เห็นถึงความสาํคญัของงานและองคก์าร รวมทั้งประโยชน์สาธารณะท่ี
จะไดรั้บ เป็นลกัษณะท่ีมีความเหมาะสมในระดับท่ีมากท่ีสุด และมีความสอดรับกับวฒันธรรม
องค์การและลกัษณะเฉพาะของความเป็นขา้ราชการหรือเจา้หน้าท่ีของรัฐก็ตาม แต่ในการนาํไป
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ประยกุตใ์ชใ้นทางปฏิบติั สาํนกังานฯ ควรพิจารณายดึโยงระบบพี่เล้ียงเขา้กบัระบบความกา้วหนา้ใน
เส้นทางสายอาชีพ (Career path) ดว้ย  ทั้งน้ีเพื่อใหผู้เ้ป็นพี่เล้ียงไดมี้โอกาสความกา้วหนา้ในงานตาม
ภารกิจหลกัมากข้ึน  นอกจากน้ี สาํนกังานฯ ควรกระจายอาํนาจการพิจารณาส่งเสริม สนบัสนุน และ
จูงใจพี่เล้ียงให้ลงไปสู่หน่วยงานท่ีพี่เล้ียงสังกดัมากข้ึน เพราะเป็นหน่วยงานท่ีมีความใกลชิ้ดและ
ทราบถึงความตอ้งการหรือปัจจยัท่ีสนบัสนุนหรือเป็นอุปสรรคต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีของพ่ีเล้ียงอยา่ง
แทจ้ริง และควรให้ความสาํคญักบัหัวหนา้กลุ่มภารกิจ หรือผูอ้าํนวยการฝ่ายกฎหมายแต่ละฝ่ายมาก
ยิง่ข้ึน ในฐานะท่ีเป็นผูบ้งัคบับญัชาตามสายงานของผูเ้ป็นพี่เล้ียงโดยตรง 

6. ดา้นการติดตามประเมินผล แมว้่าผลการศึกษาจะพบว่า
การติดตามประเมินผล ท่ีเหมาะสมในระดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ การประเมินผลเก่ียวกบัศกัยภาพในดา้น
ต่าง ๆ ท่ีประสงคใ์ห้นาํระบบพ่ีเล้ียงมาประยุกตใ์ชเ้พื่อพฒันาดา้นการเรียนรู้ และการประเมินสอง
ทางทั้งจากผูซ่ึ้งมีอาํนาจในการมอบหมาย และจากผูซ่ึ้งอยู่ในความดูแล ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบั 
แนวทางการประเมินผลโดยทั่วไปก็ตาม แต่เพื่อให้เกิดการพฒันาการเรียนรู้ในระดับท่ีสูงข้ึน 
สาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกาควรกาํหนดใหพ้ี่เล้ียงจดัทาํรายงานผลการดาํเนินการ สภาพปัญหา
อุปสรรค ตลอดจนรวบรวมองคค์วามรู้ท่ีไดรั้บจากการเรียนรู้ร่วมกนั เสนอต่อให้ผูบ้งัคบับญัชาเพ่ือ
เป็นขอ้มูลยอ้นกลบันาํไปประกอบการพิจารณาปรับปรุงการพฒันาผูป้ฏิบติังานดว้ยระบบพี่เล้ียงน้ี
ต่อไป 

  
6.2.1.3 ข้อเสนอแนะเชิงวชิาการ 

1. เพื่อแปรความรู้ท่ีมีลกัษณะเป็นความรู้ฝังในตวับุคคล 
(Tacit Knowledge) ใหเ้ป็นความรู้ท่ีชดัแจง้ (Explicit Knowledge) สาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา
ควรกาํหนดให้มีนาํองคค์วามรู้ไดรั้บการถ่ายทอดจากพ่ีเล้ียงมาจดัทาํเป็นคู่มือการปฏิบติัการทาํงาน  
ต่อไป 

2. เพื่อประโยชน์แก่การต่อยอดองคค์วามรู้ และพฒันางาน
ด้านการร่างกฎหมายและการให้ความเห็นทางกฎหมาย รวมทั้ งงานทางวิชาการท่ีเก่ียวขอ้งกับ
กฎหมายต่อไปในอนาคต สํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกาควรส่งต่อขอ้มูลไปยงัหน่วยงานท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการวิเคราะห์ วิจยัเพื่อสร้างองคค์วามรู้ หรือนวตักรรมใหม่ในกระบวนการทาํงาน 

3. เพื่อประโยชน์ในการกระจายองค์ความรู้ สํานักงาน
คณะกรรมการกฤษฎีกาควรบูรณการการดาํเนินการระบบพ่ีเล้ียงน้ีร่วมกบัระบบการจดัการความรู้ 
(Knowledge Management) ขององคก์าร รวมไปถึงการนาํระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชเ้พื่อ
ประโยชน์ในการกระจายและถ่ายทอดองคค์วามรู้ เพื่อเป็นการพฒันางาน และพฒันาองคก์ารไปสู่
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การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization : LO) ต่อไป ซ่ึงจะนาํไปสู่การพฒันาและ
สร้างเสริมความสามารถเชิงสมรรถนะหลกั (Core competence) ขององคก์รให้เขม้แขง็ เพื่อให้
องคก์ารกา้วทนัต่อกระแสการเปล่ียนแปลงของโลกาภิวฒัน์ 

 
6.2.2  ข้อเสนอแนะในการทาํวจัิยคร้ังต่อไป 
ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะในการปรับปรุงการศึกษา เร่ือง การนาํระบบพี่เล้ียงมาประยกุตก์บั

การพฒันาทรัพยากรมนุษยส์ายหลกัของสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา ในการจดัทาํวิจยัคร้ัง
ต่อไป ดงัน้ี 

1. การวิจยัคร้ังน้ี เป็นการวิจยัดว้ยเทคนิคการวิจยัแบบ Delphi ซ่ึงเป็นการ
รวบรวมผลความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ ขอ้มูลท่ีไดอ้าจเป็นขอ้มูลเฉพาะกลุ่ม จึงควรทาํการศึกษา
วิเคราะห์ถึงความคิดเห็นของนักกฎหมายกฤษฎีกาซ่ึงเป็นทรัพยากรมนุษยส์ายหลกัของสาํนกังาน
คณะกรรมการกฤษฎีกาอีกทางหน่ึงดว้ย เพื่อท่ีจะไดข้อ้มูลท่ีรอบดา้นมากข้ึน 

2. การวิจยัคร้ังน้ี เป็นการรวบรวมผลความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเก่ียวกบั
นําระบบพ่ีเล้ียงมาประยุกต์ใช้กับการพฒันานักกฎหมายกฤษฎีกาคร้ังแรก ข้อมูลท่ีได้อาจยงั 
ไม่ครบถว้นและครอบคลุมถึงประเดน็ท่ีเป็นรายละเอียดเชิงลึกในเร่ืองต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง  จึงควรท่ีจะ
ไดท้าํการศึกษาในเร่ืองอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น การเรียนรู้ องคก์ารแห่งการเรียนรู้  วฒันธรรมองคก์าร 
ทศันคติ และความพึงพอใจในงาน บรรยากาศในการทาํงาน คุณภาพชีวิตในการทาํงาน  ความผกูพนั
ในงาน การรักษาบุคลากรผูมี้ศกัยภาพสูง  การพฒันาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสาํหรับงานดา้น
กฎหมาย ตลอดจนกระบวนการทาํงาน รวมทั้งความสัมพนัธ์ของเร่ืองดงักล่าวกบัความสัมฤทธ์ิผล
ของงานด้านการร่างกฎหมายและการให้ความเห็นทางกฎหมาย ในเชิงคุณภาพ โดยการเขา้ไป
สัมภาษณ์หรือสังเกตการณ์กระบวนการทาํงานของผูป้ฏิบติังานในสายงานหลกัของสํานักงาน
คณะกรรมการกฤษฎีกา เพื่อท่ีจะไดร้ายละเอียดท่ีครบถว้นสมบูรณ์มากข้ึน 

3. การศึกษาการนาํระบบพ่ีเล้ียงมาประยกุตใ์ชก้บัการพฒันาทรัพยากร
มนุษยส์ายงานหลกัของสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา ยงัสามารถนาํไปศึกษากบัตวัแปรอ่ืน ๆ ท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร หรือเป็นการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีอ่ืน ๆ 
เพื่อช้ีให้เห็นถึงความสําคญัของระบบพี่เล้ียงท่ีมีของการพฒันาคนและงานขององค์การ และนํา
ผลการวิจยัมาปรับใชใ้ห้เขา้กบัการบริหารงานในปัจจุบนั และการเปล่ียนแปลงไปของสภาพการณ์
ความเปล่ียนแปลงไปของโลกในอนาคตได ้
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บทสรุปแบบสมบูรณ์ 
 
1. บทนํา (Introduction) 
 

สภาพสังคมท่ีเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว และทวีความซบัซอ้นมากข้ึน เป็นภาวะกดดนั
และกระตุน้ให้ภาครัฐตอ้งแสวงหาแนวทางในการแก้ไขปัญหาในด้านต่าง ๆ ท่ีรุมเร้า นโยบาย
สาธารณะจดัเป็นเคร่ืองมือสาํคญัของรัฐบาลในการนาํมาแกไ้ขปัญหาและตอบสนองความตอ้งการ
ของประชาชน เป็นส่ิงท่ีบ่งบอกถึงทิศทางการพฒันาประเทศทั้งในทางเศรษฐกิจสงัคม และการเมือง  

ในการผลกัดนันโยบายสาธารณะไปสู่ภาคปฏิบติั ภาครัฐจาํเป็นตอ้งอาศยัเคร่ืองมือใน
ทางการบริหารหลากหลายเพื่อขบัเคล่ือนนโยบายสาธารณะต่าง ๆ ไปสู่เป้าหมาย ซ่ึงหน่ึงใน
เคร่ืองมือท่ีผูบ้ริหารหรือผูมี้อาํนาจผลกัดนันโยบายมกัเลือกใชไ้ดแ้ก่ “กฎหมาย” เน่ืองจากมีสภาพ
บงัคบั กาํหนดกฎเกณฑ์ตลอดจนแนวทางการดาํเนินการต่าง ๆ ทั้งในระหว่างหน่วยงานของรัฐ
ดว้ยกนัเอง และระหว่างภาครัฐกบัภาคส่วนอ่ืนของสังคม  แต่อย่างไรก็ดี ในช่วงท่ีผ่านมา มีเสียง
สะทอ้นกลบัจากผูท่ี้เก่ียวขอ้งไม่ว่าจะเป็นประชาชนโดยทัว่ไปท่ีอยู่ภายใตบ้งัคบัแห่งกฎหมายและ
หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งว่า กฎหมายท่ีบงัคบัใชข้าดความชดัเจน ไม่สามารถสนองตอบตรงต่อความ
ตอ้งการของสงัคมได ้ลา้สมยั ไม่ทนัต่อความเปล่ียนแปลงไปของสังคมโลก รวมถึงขอ้กงัวลเก่ียวกบั
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ปริมาณกฎหมายท่ีมากเกินความจาํเป็นของสังคม หรือเน้ือความของบทบญัญติัมีความซบัซอ้นยาก
แก่การทาํความความเขา้ใจ เหล่าน้ีลว้นส่งผลต่อการบงัคบัใชก้ฎหมาย การแกไ้ขปัญหาเหล่าน้ีให้
สาํเร็จลุล่วงและยัง่ยนืจึงมีความจาํเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งยอ้นกลบัมาพิจารณาถึงกลไกในกระบวนการ
ท่ีเป็นตน้นํ้ าท่ีมีส่วนสําคญัในการเกิดข้ึนของตวับทกฎหมาย อนัไดแ้ก่ บุคคลผูซ่ึ้งทาํหนา้ท่ีในการ 
ยกร่างกฎหมาย 

สาํหรับภาครัฐแลว้ หน่วยงานสาํคญัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภารกิจดา้นการร่างกฎหมายโดยตรง
ไดแ้ก่ สาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา ซ่ึงมีฐานะเป็นส่วนราชการในสังกดัสาํนกันายกรัฐมนตรี
อยู่ในบงัคบับญัชาข้ึนตรงต่อนายกรัฐมนตรี มีภารกิจโดยตรงเก่ียวกบัการจดัทาํกฎหมาย การให้
ความเห็นทางกฎหมาย และการพฒันากฎหมายใหถู้กตอ้ง สร้างความเป็นธรรม ส่งเสริมการพฒันา
ประเทศและประโยชน์สุขของประชาชน ตลอดจนพฒันาบุคลากรให้มีความเช่ียวชาญดา้นกฎหมาย 
มีอาํนาจหน้าท่ีตามท่ีพระราชบญัญติัคณะกรรมการกฤษฎีกา พ.ศ. 2522 กาํหนด ศกัยภาพของ
บุคลากรท่ีทาํงานในกระบวนการดงักล่าวจดัเป็นปัจจยัสาํคญัปัจจยัหน่ึงท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพของ
ร่างกฎหมายของฝ่ายบริหารท่ีจะเสนอเขา้สู่การพิจารณาของฝ่ายนิติบญัญติั เพราะหากผูย้กร่างไม่มี
ศักยภาพหรือขาดสมรรถนะท่ีเหมาะสมแก่การดาํเนินการ กิจการงานท่ีบุคคลนั้ นปฏิบัติหรือ
ดาํเนินการย่อมไม่ไดม้าตรฐานหรือมีประสิทธิภาพ และเม่ือกลไกของกฎหมายบกพร่อง ผูท่ี้ไดรั้บ
ผลกระทบทา้ยท่ีสุดย่อมไม่พน้ประชาชนผูซ่ึ้งตอ้งตกอยู่ภายใตบ้งัคบัแห่งกฎหมายนั้น การพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์องสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกาจึงเป็นเร่ืองสาํคญัและจาํเป็นอย่างยิ่งท่ีตอ้ง
ดาํเนินการอยา่งเร่งด่วน  

สภาพปัญหาของสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกาท่ีพบในช่วงท่ีผ่านมาและยงัคง
ประสบต่อเน่ืองจนถึงปัจจุบนั ไดแ้ก่ ความล่าชา้ในกระบวนทาํงาน และการไม่สามารถสนองตอบ
ตรงต่อความตอ้งการของผูท่ี้เก่ียวขอ้งไดท้ั้งดา้นคุณภาพและเทคนิควิธีการทาํงาน ปัญหาดงักล่าวน้ี
ส่วนหน่ึงมาจากภาวะสมองไหล ส่งผลให้องคก์ารเกิดภาวะขาดผูป้ฏิบติังานในระดบักลางท่ีมี
ความสามารถในระดบัท่ีชาํนาญการและเช่ียวชาญท่ีจะช่วยเหลือ ช้ีแนะ ใหค้าํปรึกษา ตลอดจนสอนงาน
บุคลากรในระดบัตน้ ประกอบกบัแนวทางการส่งเสริมการเรียนรู้งานของเจา้หน้าท่ีผูป้ฏิบติังาน 
สายงานหลกัของสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกาในช่วงเวลาท่ีผ่านมา มีลกัษณะเป็นการเรียนรู้
ดว้ยตนเองและจากผูร่้วมงาน ซ่ึงมีขอ้ดอ้ยอยูบ่างประการ กล่าวคือ เป็นการเรียนรู้จากผูป้ฏิบติังานใน
ระดบัเดียวกนั องคค์วามรู้ท่ีไดจึ้งจาํกดัตามระดบัประสบการณ์ท่ีมี ซ่ึงไม่เพียงพอกบัการทาํงานใน
สภาพปัจจุบนัท่ีภารกิจมีความซบัซอ้นและความเร่งด่วน อีกทั้งการสอนงานจากผูท่ี้มีประสบการณ์
ยงัมิไดด้าํเนินการอยา่งเป็นระบบ ขาดทิศทาง และเป้าหมายในการดาํเนินการ ส่งผลใหอ้งคค์วามรู้ท่ี
สาํคญัโดยเฉพาะเทคนิคในการร่างกฎหมายและการใหค้วามเห็นทางกฎหมายซ่ึงเป็นความรู้ท่ีฝังใน
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ตวับุคลากรท่ีมากดว้ยประสบการณ์ (Tacit Knowledge) ไม่ไดรั้บการถ่ายทอด  ลกัษณะดงักล่าวน้ี
ส่งผลต่อระดบัความสําเร็จในการนาํนโยบาย กลยุทธ์ รวมทั้งแผนงานท่ีฝ่ายบริหารไดก้าํหนดลง
ไปสู่การปฏิบติั และแมว้่าการดาํเนินการในภาพรวมจะมีความสอดคลอ้งกบัหลกัการบริหารจดัการ
บา้นเมืองท่ีดีท่ีไดบ้ญัญติัไวใ้นตามมาตรา 3/1 แห่งพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน
พ.ศ. 2534 และตามพระราชกฤษฎีกาว่าดว้ยหลกัเกณฑแ์ละวิธีการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี  พ.ศ. 
2546 แต่ผลการปฏิบติังานของบุคลากรก็ยงัไม่สามารถผลกัดนัให้องคก์ารบรรลุเป้าหมายท่ีกาํหนด
ไวไ้ด ้ 

ดว้ยเหตุน้ี ผูว้ิจยัจึงเห็นถึงความจาํเป็นในการพฒันาการเรียนรู้ของนักกฎหมาย
กฤษฎีกาซ่ึงเป็นผูป้ฏิบติังานสายงานหลกัของสํานกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา เพื่อเพิ่มศกัยภาพ
การทาํงานให้แก่องคก์าร รวมทั้งเห็นว่าระบบพี่เล้ียง (Mentoring System) เป็นเทคนิคการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารท่ีมีความน่าสนใจ เน่ืองจากมีคุณลกัษณะท่ีจะเขา้มาช่วยส่งเสริมให้เกิด
การเรียนรู้แก่ อีกทั้งยงัสามารถนาํมาประยกุตใ์ชเ้ช่ือมโยงกบักระบวนการจดัการความรู้ (Knowledge 
Management) ท่ีดาํเนินการอยู่แลว้ในองคก์ารได ้ นอกจากน้ี ยงัเป็นระบบท่ีจะช่วยกระตุน้ให้เกิด
แรงจูงใจในการทาํงาน พฒันาทกัษะในการทาํงานดา้นต่าง ๆ ช่วยลดช่องว่างระหว่างวยัในหมู่
ผูป้ฏิบติังาน และเป็นกลไกหน่ึงท่ีจะช่วยสร้างหรือกาํหนดวฒันธรรมองคก์ารให้เป็นไปในทิศทาง
เดียวกนั ประกอบกบัยงัไม่เคยมีผลการศึกษาวิจยัท่ีระบุถึงการนาํระบบน้ีมาประยกุตใ์ชเ้พื่อพฒันา
บุคลากรผูป้ฏิบติังานดา้นการร่างกฎหมายและการใหค้วามเห็นทางกฎหมายมาก่อน จึงเห็นเป็นการ
สมควรท่ีจะทาํการศึกษาวิจยัถึงลกัษณะการนาํระบบพี่เล้ียง (Mentoring system) มาประยุกตใ์ชก้บั
การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นสายงานดา้นการร่างกฎหมายและการให้ความเห็นทางกฎหมายของ
สาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกาวา่ ควรเป็นอยา่งไร 

 
 

2.  บทคดัย่อ (Abstract) 
 

งานวิจยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแนวทางการนาํระบบพ่ีเล้ียง (Mentoring System) 
มาประยุกต์ใช้กบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยส์ายงานหลกัของสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา 
ผา่นองคป์ระกอบ 7 ดา้น ดงัน้ี (1) รูปแบบระบบพ่ีเล้ียงในภาพรวม (2) บทบาทหนา้ท่ีพี่เล้ียง (3) การ
คดัเลือกพี่เล้ียงและผูซ่ึ้งจะอยูใ่นความดูแลของพี่เล้ียง (4) การมอบหมายหนา้ท่ีความรับผิดชอบ (5) 
การพฒันาและฝึกอบรมพ่ีเล้ียง (6) การส่งเสริม สนับสนุน และจูงใจพ่ีเล้ียง และ (7) การติดตาม
ประเมินผลโดยศึกษาความคิดเห็นจากกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นผูเ้ช่ียวชาญ จาํนวน 25 คนใชเ้ทคนิคการ
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วิจยัแบบ Delphi เพื่อให้ไดม้าซ่ึงฉันทามติของความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ ใชก้ารสัมภาษณ์ และ
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือการวิจยั สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ผลขอ้มูล ได้แก่ สถิติค่ามธัยฐาน 
(Median)  และ ค่าพิสยัระหวา่งคลอไทล ์(Interquartile Range) 

ผลการวิจยั พบว่า ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกนัว่า ศกัยภาพท่ีควรไดรั้บการ
พฒันามี 4 ดา้น คือ (1) ดา้นความรู้ ความสามารถ (2) ดา้นทกัษะในการทาํงาน (3) ดา้นนิสัยในการ
ทาํงาน และ (4) ดา้นกระบวนความคิดแบบ Legal Mind ส่วนแนวทางการนาํระบบพี่เล้ียง 
มาประยุกต์ใช้ผ่านองค์ประกอบทั้ง 7 ดา้น พบว่า ในภาพรวมควรมีรูปแบบในลกัษณะท่ีไม่เป็น
ทางการ เพื่อความยืดหยุ่นและสอดคลอ้งกับลกัษณะของงานท่ีมีความหลากหลายซับซ้อนและ
ขอ้จาํกดัดา้นเวลาและปริมาณท่ีมาก และนาํมาใช้กบักลุ่มบุคลากรท่ีบรรจุใหม่ และกลุ่มท่ีมีการ
หมุนเวียนเปล่ียนงาน โดยประยุกตใ์ชร่้วมกบัการบริหารจดัการและวฒันธรรมองคก์ารท่ีมีอยู่เดิม 
และดาํเนินการอย่างต่อเน่ือง การส่งเสริม สนับสนุน และจูงใจพี่เล้ียงมุ่งเน้นท่ีโอกาสพฒันาเชิง
วิชาการมากกวา่ตวัเงิน โดยมีค่าพิสยัระหวา่งควอไทล ์0.00 -1.00  โดยมีค่ามธัยฐานอยูท่ี่ 4.00 –5.00 
 
 

3.  วตัถุประสงค์ของการวจิยั (Objectives) 
 

เพื่ อ ศึกษาแนวทางการนําระบบพี่ เ ล้ียง (Mentoring system)  มาประยุกต์ใช้กับ 
การพฒันาการเรียนรู้ของทรัพยากรมนุษย์สายงานหลักของสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา 
โดยใชเ้ทคนิคการวิจยัแบบ Delphi   

 
 

4.  ขอบเขตของการวจิยั (Scope of thesis research) 
 

4.1 หน่วยการวิเคราะห์ ไดแ้ก่ สาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา และจาํกดัขอบเขต
การศึกษาไวเ้ฉพาะภารกิจหลกั  คือ ภารกิจดา้นการร่างกฎหมายและการใหค้วามเห็นทางกฎหมาย  

 
4.2 องคป์ระกอบปัจจยัท่ีศึกษา ผูว้ิจยัไดศึ้กษาผ่านองคป์ระกอบของระบบพ่ีเล้ียงตาม

แนวความคิดของ อุไรวรรณ  อยูช่า 6 ดา้น คือ ดา้นบทบาทหนา้ท่ีพี่เล้ียง ดา้นการคดัเลือกพี่เล้ียงและ
ผูซ่ึ้งจะอยู่ในความดูแลของพี่เล้ียง ดา้นการมอบหมายหน้าท่ีความรับผิดชอบ ดา้นการพฒันาและ
ฝึกอบรมพี่เล้ียง ดา้นการส่งเสริม สนบัสนุน และจูงใจพี่เล้ียง และดา้นการติดตามประเมินผล และ
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เพื่อให้การพิจารณาองคป์ระกอบทั้งหกดา้นเป็นไปไดอ้ย่างมีทิศทาง ผูว้ิจยัจึงไดเ้พิ่มองคป์ระกอบ
สําคญัท่ีจะศึกษาข้ึนอีกหน่ึงองคป์ระกอบ คือ ดา้นรูปแบบของระบบพี่เล้ียงในภาพรวม รวมเป็น
องคป์ระกอบท่ีจะศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีทั้งส้ิน 7 ดา้น  

 
 
5.  วธีิดาํเนินการวจิยั (Research methodology) 
 

การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงบรรยาย (Descriptive research) ดว้ยเทคนิคการวิจยัแบบ 
Delphi โดยศึกษาผา่นองคป์ระกอบต่าง ๆ รวม 7 ดา้น คือ ดา้นรูปแบบของระบบพ่ีเล้ียงในภาพรวม 
ดา้นบทบาทหน้าท่ีพี่เล้ียง ดา้นการคดัเลือกพี่เล้ียงและผูซ่ึ้งจะอยู่ในความดูแลของพ่ีเล้ียง ดา้นการ
มอบหมายหนา้ท่ีความรับผิดชอบ ดา้นการพฒันาและฝึกอบรมพี่เล้ียง ดา้นการส่งเสริม สนบัสนุน 
และจูงใจพี่เล้ียง และดา้นการติดตามประเมินผล  

ประชากร ไดแ้ก่ กลุ่มผูเ้ช่ียวชาญจาํนวน 3 กลุ่ม ประกอบดว้ย ผูท้รงคุณวุฒิดา้นการร่าง
กฎหมายและการให้ความเห็นทางกฎหมาย  ผูท้รงคุณวุฒิดา้นการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์
สายงานนักกฎหมายกฤษฎีกา  และผู ้ทรงคุณวุฒิด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สายงาน 
นักกฎหมายกฤษฎีกา โดยกลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ ผูเ้ช่ียวชาญซ่ึงไดม้าจากการกาํหนดโดยเจาะจง 
(Purposive Sampling) จาํนวน 25 คน 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี มี 3 ชุด ไดแ้ก่ 1) แบบสัมภาษณ์ลกัษณะเป็นขอ้คาํถาม
ปลายเปิดเก่ียวกบัความคิดเห็นเก่ียวกบัศกัยภาพดา้น ๆ ท่ีนกักฎหมายกฤษฎีกาพึงมี และควรไดรั้บ
การพฒันา และระบบพี่เล้ียง (Mentoring System) ท่ีพึงประสงคท่ี์จะนาํมาประยกุตใ์ชก้บัการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์สายงานหลักของสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา 2) แบบสอบถาม (Delphi  
รอบท่ี1) ท่ีจดัทาํข้ึนจากการนาํขอ้มูลท่ีรวบรวบไดจ้ากการสัมภาษณ์ในรอบแรกมาทาํการวิเคราะห์
เน้ือหา (content analysis) ประกอบดว้ย ตอนท่ี 1 ศกัยภาพของทรัพยากรมนุษยส์ายงานหลกัของ
สาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกาท่ีควรไดรั้บการพฒันา  และตอนท่ี 2 ระบบพี่เล้ียง (Mentoring 
System) ท่ีพึงประสงค์ท่ีจะนํามาประยุกต์ใช้กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สายงานหลักของ
สาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา ผา่นองคป์ระกอบ 7 ดา้น และ 3) แบบสอบถาม (Delphi รอบท่ี 2) 
ท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนจากการนาํขอ้มูลท่ีรวบรวมไดจ้ากแบบสอบถามรอบท่ี 1 มาวิเคราะห์หาค่ามธัยฐาน 
(Median Md) และค่าพิสัยระหว่างควอไทล ์(interquartile Range IR) ของแต่ละขอ้คาํถามท่ีไดจ้าก
ความคิดเห็นของกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญ เพื่อให้ผูเ้ช่ียวชาญทบทวนคาํตอบของตนเองและยืนยนัความ
คิดเห็นของตนอีกคร้ัง   



สุริศา  ไขวพ้นัธุ์                                                                                                                                บทสรุปแบบสมบูรณ์ภาษาไทย /        168

การวิเคราะห์ขอ้มูล ใชค่้ามธัยฐาน และพิสยัระหวา่งควอไทล ์

 
 
6.  ผลการวจิยั (Results)  

ผลการวิจยัน้ี แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดงัน้ี 

 
6.1 ตอนที่ 1  ศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์สายงานหลกัของสํานักงานคณะกรรมการ

กฤษฎกีาทีค่วรได้รับการพฒันา  
ผลการศึกษา พบว่า ผูเ้ช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคลอ้งกนัว่าศกัยภาพท่ีควรไดรั้บ 

การพฒันาในเบ้ืองตน้มีทั้งหมด 4 ด้าน ด้วยกนั โดยมีค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ 0.00 - 1.00 และ 
มีค่ามธัยฐานอยูท่ี่ 5.00 และ 4.00 สรุปผลการศึกษาในแต่ละดา้นไดด้งัต่อไปน้ี 

 
6.1.1 ด้านความรู้ความสามารถ พบว่า ความรู้ความสามารถดา้นกฎหมาย

ซ่ึงเป็นความรู้หลกัของผูป้ฏิบติัหน้าท่ีในสายงานหลกัของสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา เป็น
ดา้นท่ีมีความสาํคญัท่ีสมควรไดรั้บการพฒันาในระดบัมากท่ีสุด  ส่วนความรู้ดา้นอ่ืน ๆ นอกจากดา้น
กฎหมาย ท่ีมีความสําคัญท่ีสมควรได้รับการพัฒนาในระดับมาก ได้แก่ด้านรัฐศาสตร์ ด้าน
เศรษฐศาสตร์การเมือง ดา้นการบริหารจดัการ ดา้นการประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศ และดา้น
การส่ือสาร และกระบวนการเรียนรู้และการประมวลผล  

 
6.1.2 ด้านทักษะการทํางาน พบว่า ทกัษะในการยกร่างกฎหมายและการ

ใหค้วามเห็นทางกฎหมาย (Technical Skill) ซ่ึงเป็นทกัษะดา้นเทคนิค และกลุ่มทกัษะโดยทัว่ไปอนั
ไดแ้ก่ ทกัษะในดา้นการประสานงาน (Coordination) ทกัษะความสามารถในการแกไ้ขปัญหา
(Problem – solving skill) และทกัษะในดา้นการปฏิสัมพนัธ์ (Interaction) ทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น
ความสามารถในการส่ือสาร การทาํงานเป็นทีม เป็นทกัษะท่ีผูเ้ช่ียวชาญเห็นว่ามีความสําคญัใน
ระดบัมากท่ีสุดท่ีสมควรไดรั้บการพฒันา ส่วนทกัษะดา้นการมีส่วนร่วม (participation) และทกัษะ
ในดา้นการสนองตอบต่อการเปล่ียนแปลง(Attitudinal Compliance) นั้น ผูเ้ช่ียวชาญเห็นว่าเป็น
ทกัษะท่ีมีความสาํคญัในระดบัท่ีรองลงมา โดยเห็นสมควรไดรั้บการพฒันาในระดบัมาก  
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6.1.3 ด้านนิสัยในการทํางาน (Habit) พบว่า ความรับผิดชอบต่อตนเอง 
ความรับผิดชอบต่องาน ความเขา้ใจและความตระหนักรับรู้ในความสําคญัและเป้าหมายของงาน
ราชการ ตลอดจนความกระตือรือร้นใฝ่หาความรู้ การสร้างสรรคอ์งคค์วามรู้และนวตักรรมใหม่ใน
งาน เป็นนิสัยซ่ึงผูเ้ช่ียวชาญเห็นว่ามีความสาํคญัและจาํเป็นต่อการทาํงานท่ีสมควรไดรั้บการพฒันา
ในระดบัมากท่ีสุด  

 
6.1.4 ด้านกระบวนความคิดแบบ Legal Mind พบว่า การคิดในเชิง

กฎหมาย การคิดอยา่งเป็นระบบ การคิดอยา่งเป็นตรรกะ การคิดโดยชอบดว้ยเหตุผลทางกฎหมาย 
การคิดเชิงเปรียบเทียบ การคิดวิเคราะห์ในเชิงลึก และการคิดอยา่งรอบดา้นในเชิงบูรณาการ เชิงกล
ยทุธ์ และเชิงอนาคต เป็นกระบวนความคิดท่ีผูเ้ช่ียวชาญเห็นว่ามีความสาํคญัและสมควรไดรั้บการ
พฒันาในระดบัมากท่ีสุด สาํหรับกระบวนความคิดในส่วนท่ีเก่ียวกบัระบบการกลัน่กรองความคิด 
(การชัง่นํ้ าหนกัและตดัสินใจ) ผูเ้ช่ียวชาญเห็นวา่มีความสาํคญัและสมควรไดรั้บการพฒันาเป็นลาํดบั
ท่ีรองลงมาคือมีความสาํคญัในระดบัมาก  

 
6.2 ตอนที ่2  องค์ประกอบของระบบพีเ่ลีย้งทีจ่ะนํามาประยุกต์กบัการพฒันาทรัพยากร

มนุษย์สายหลกัของสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎกีา   
ผลการศึกษาพบว่า ผูเ้ช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคล้องกันโดยมีค่าพิสัยระหว่าง 

ควอไทล ์0.00 - 1.00 และมีค่ามธัยฐานอยูท่ี่ 5.00 และ 4.00 สรุปไดด้งัต่อไปน้ี 
 

6.2.1 ด้านรูปแบบของระบบพี่เลี้ยง พบว่า  รูปแบบในลกัษณะท่ี
ผสมผสานแลว้แต่ระดับการปฏิบติังานและกิจกรรม เป็นรูปแบบท่ีเหมาะสมในระดับมากท่ีสุด 
รองลงมาไดแ้ก่ รูปแบบท่ีไม่เป็นทางการ ผา่นการสอนงานท่ีมีอยูเ่ดิม โดยกลุ่มคนท่ีมีความเหมาะสม
ควรได้รับการพัฒนาในระดับมากท่ีสุด ได้แก่ กลุ่มคนในกรณีบุคลากรบรรจุใหม่ และกรณี
หมุนเวียนเปล่ียนงาน รองลงมา ไดแ้ก่ กลุ่มคนในกรณีท่ีปฏิบติังานตามปกติในแต่ละฝ่ายกฎหมาย 
ส่วนวิธีการนาํมาประยกุตใ์ช ้พบว่า การดาํเนินการไปพร้อมกบัการสอนงานในเน้ืองานปกติ โดย
ดาํเนินการอย่างต่อเน่ืองเป็นวิธีการท่ีมีความเหมาะสมในระดบัมากท่ีสุด และการหมุนเวียน สลบั
ปรับเปล่ียนตวัพี่เล้ียงท่ีจะมาถ่ายทอด เป็นวิธีการท่ีมีความเหมาะสมในระดบัมาก  

 
6.2.2 ด้านบทบาทหน้าที่พีเ่ลีย้ง พบว่า บทบาทพ่ีเล้ียงท่ีผูเ้ช่ียวชาญเห็นว่า

มีความเหมาะสมท่ีจะนาํมาประยุกต์ใชใ้นระดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ การถ่ายทอดวิธีการทาํงานใน
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กระบวนการร่างกฎหมายและกระบวนการให้ความเห็นทางกฎหมายในภาพรวม การถ่ายทอด
ประสบการณ์ในขั้นตอนการทาํงานแต่ละขั้นตอน การถ่ายทอดเทคนิคการวิเคราะห์ และการยกร่าง
กฎหมายแต่ละลักษณะในเชิงลึกและในเชิงระบบ การถ่ายทอดเทคนิคการส่ือสาร การติดต่อ
ประสานงาน การซักถาม การจบัประเด็น การสืบคน้ การเขา้ช้ีแจง การนาํเสนอดว้ยวาจาและดว้ย
เอกสารต่อท่ีประชุมในระดบัต่าง ๆ ตลอดจนการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์ารจากรุ่นสู่รุ่นเพื่อสร้าง
ตระหนักรู้ถึงความสําคญัขององค์การและภารกิจขององค์การ ส่วนบทบาทหน้าท่ีเก่ียวกับการ
ช่วยเหลือ สนับสนุนภารกิจของผูบ้งัคบับญัชาตามสายงานในการถ่ายทอดวิสัยทศัน์ เป้าหมาย 
นโยบาย และแผนขององค์การ และบทบาทหน้าท่ีในการถ่ายทอดประสบการณ์การประยุกต์ใช้
ความรู้ในศาสตร์ด้านอ่ืนกับการทาํงานในกระบวนการร่างกฎหมายและการให้ความเห็นทาง
กฎหมาย เป็นบทบาทหนา้ท่ีท่ีผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งตอ้งกนัว่ามีความเหมาะสมในระดบั
รองลงมา คือ มีความเหมาะสมในระดบัมาก  

 
6.2.3 ด้านการคัดเลือกพี่เลี้ยงและผู้ ซ่ึงจะอยู่ในความดูแลของพี่เลี้ยง 

พบว่า รูปแบบการคดัเลือกในลกัษณะท่ีไม่เป็นทางการโดยประยุกต์ใช้ร่วมกบัระบบการบริหาร
จดัการท่ีมีอยูเ่ดิม และคาํนึงถึงระดบัการปฏิบติัหนา้ท่ี เป็นรูปแบบการคดัเลือกท่ีเหมาะสมในระดบั
มากท่ีสุด โดยหลกัเกณฑ์การพิจารณาควรอิงกบัหลกัเกณฑ์ในการพิจารณามอบหมายบุคคลเป็น
เจา้หน้าท่ีผูรั้บผิดชอบเร่ือง หรือเป็นเลขานุการในคณะกรรมการกฤษฎีกา  ส่วนบุคคลท่ีมีความ
เหมาะสมท่ีจะเป็นผูมี้อาํนาจในการคดัเลือกในระดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารซ่ึงรับผดิชอบดา้นการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยส์ายงานหลกัของสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา และหัวหนา้กลุ่มภารกิจ 
โดยในการคดัเลือกท่ีใหค้วามสาํคญักบัประสบการณ์ในการทาํงานจริงของพี่เล้ียงมากกว่าวยัวุฒิเป็น
เร่ืองท่ีมีความเหมาะสมในระดับมากท่ีสุด โดยระยะเวลาขั้นตํ่าของประสบการณ์ด้านการร่าง
กฎหมายและการใหค้วามเห็นทางกฎหมายจริงของพี่เล้ียงในระดบัตน้ (บรรจุใหม่) และในระดบัการ
ปฏิบติังานท่ีสาํนกังานฯ ตรวจพิจารณาเอง ควรมีไม่นอ้ยกว่า 3 ปี แต่กรณีท่ีเป็นงานท่ีตอ้งเสนอให้
คณะกรรมการกฤษฎีกาพิจารณา ควรมีประสบการณ์ขั้นตํ่าไม่นอ้ยกว่า 5 ปี สาํหรับคุณสมบติัของพ่ี
เล้ียงพบวา่นอกจากคุณสมบติัโดยทัว่ไปท่ีพี่เล้ียงพึงมีแลว้ พี่เล้ียงควรมีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการ
บริหารงาน และระเบียบโดยทัว่ไปขององคก์าร ตลอดจนความพร้อมทั้งเวลา ร่างกายและจิตใจของ
พี่เล้ียงดว้ย  

 
6.2.4 ด้านการมอบหมายหน้าที่ความรับผิดชอบ พบว่า รูปแบบท่ีเปิดให้

เป็นอาํนาจของผูมี้อาํนาจในการมอบหมายท่ีจะพิจารณาตามระดบัการปฏิบติังานและลกัษณะงาน 
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เป็นรูปแบบท่ีมีความเหมาะสมในระดับมากท่ีสุด รองลงมา ได้แก่ การมอบหมายหน้าท่ีให้
ดาํเนินการอยา่งไม่เป็นทางการโดยถือว่าเป็นส่วนหน่ึงของการสอนงานผา่นการปฏิบติังานจริงตาม
แฟ้มงานโดยในการมอบหมายตอ้งคาํนึงถึงความแตกต่างกนัในเร่ืองของเพศ และลกัษณะการจบัคู่ท่ี
มีความเหมาะสมมากท่ีสุด คือ พี่เล้ียงหน่ึงคนต่อผูท่ี้อยู่ในความดูแลหลายคน  ส่วนบุคคลท่ีมีความ
เหมาะสมเป็นผูมี้อาํนาจมอบหมายมากท่ีสุดไดแ้ก่ หวัหนา้กลุ่มภารกิจ  

 
6.2.5 ด้านการพัฒนาและฝึกอบรมพี่เลีย้ง พบว่า ลกัษณะการพฒันาท่ีมี

ความเหมาะสมในระดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ การให้ความสําคญั การให้โอกาสไดท้าํงานท่ีหลากหลาย 
เพื่อสร้างเสริมประสบการณ์ใหเ้พิ่มข้ึน และการสร้างเสริมองคค์วามรู้ใหแ้ก่พี่เล้ียงเพิ่มเติม โดยการ
ส่งไปศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน หรือเขา้รับการฝึกอบรมในดา้นท่ีเก่ียวขอ้งกบัสายงานท่ีพี่เล้ียงนั้น
ปฏิบติัราชการ รองลงมา ไดแ้ก่ การสร้างเสริมประสบการณ์ใหแ้ก่พี่เล้ียงเพิ่มเติม โดยการใหติ้ดตาม
ผูบ้ ังคบับญัชาเพื่อศึกษาดูงานในคณะทาํงาน อนุกรรมการ หรือการประชุมช้ีแจงอ่ืนภายนอก
องคก์าร ตลอดจนมอบหมายให้เป็นวิทยากรให้ความรู้และฝึกปฏิบติั ส่วนลกัษณะการฝึกอบรมท่ีมี
ความเหมาะสม ไดแ้ก่ การประยกุตก์ารฝึกอบรมพ่ีเล้ียงเขา้กบัการฝึกอบรมบุคลากรขององคก์ารใน
ระดบัต่าง ๆ ท่ีมีอยูเ่ดิมโดยไม่ตอ้งแยกการฝึกอบรมออกมาต่างหาก  ทั้งน้ี ผูมี้บทบาทในการพฒันา
และฝึกอบรมท่ีมีความเหมาะสมในระดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ สาํนกังานฯ โดยสาํนกั ศูนย ์ท่ีรับผดิชอบ
ดา้นวิชาการ รองลงมา ไดแ้ก่ หัวหนา้กลุ่มภารกิจและฝ่ายกฎหมาย โดยควรดาํเนินการพฒันาและ
ฝึกอบรมอยา่งต่อเน่ือง 

 
6.2.6 ด้านการส่งเสริม สนับสนุน และจูงใจพี่เลีย้ง พบว่า ลกัษณะการ

ส่งเสริมสนบัสนุนท่ีไม่เป็นตวัเงิน แต่ให้ความสาํคญักบัคุณค่าและประโยชน์ในการดาํเนินการของ
ภารกิจดา้นน้ี และโอกาสในการนาํขอ้คิดเห็นท่ีไดจ้ากการดาํเนินการมาปรับปรุงองค์การต่อไป 
เป็นลกัษณะท่ีมีความเหมาะสมในระดบัท่ีมากท่ีสุด รวมไปถึงการจูงใจให้เห็นถึงความสําคญัของ
งานและองคก์าร รวมทั้งประโยชน์สาธารณะท่ีจะไดรั้บ ทั้งน้ี ผูมี้บทบาทในการส่งเสริม สนบัสนุน 
และจูงใจพ่ีเล้ียง ท่ีมีความเหมาะสมในระดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารระดบัสูง รองลงมา ไดแ้ก่ 
หวัหนา้กลุ่มภารกิจ หรือผูอ้าํนวยการฝ่ายกฎหมาย  

 
6.2.7 ด้านการติดตามประเมินผล พบว่า การติดตามประเมินผล ท่ี

เหมาะสมในระดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ การประเมินผลเก่ียวกบัศกัยภาพในดา้นต่าง ๆ ท่ีประสงคใ์ห้นาํ
ระบบพี่เล้ียงมาประยกุตใ์ชเ้พื่อพฒันาดา้นการเรียนรู้ กล่าวคือ การประเมินผลการพฒันาการเรียนรู้ท่ี
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ช่วยยกระดบัความรู้ความสามารถท่ีมีอยูเ่ดิมของผูซ่ึ้งอยูใ่นความดูแลใหสู้งข้ึน การประเมินผลการ
พฒันาการเรียนรู้เพิ่มพูนทกัษะในการทาํงาน ทั้งในดา้นเทคนิคการยกร่างและตรวจพิจารณาร่าง
กฎหมาย  การให้ความเห็นทางกฎหมาย  และด้านทักษะในการทํางานด้านอ่ืนท่ีจําเป็นใน
กระบวนการทาํงานของผูซ่ึ้งอยู่ในความดูแล การประเมินผลการพฒันาดา้นนิสัยท่ีจาํเป็นในการ
ทาํงานของผูซ่ึ้งอยู่ในความดูแล ไม่ว่าจะเป็นความรับผิดชอบต่อตวัเอง ความรับผิดชอบต่องาน 
ความเขา้ใจและตระหนักรับรู้ในความสําคญัและเป้าหมายงานราชการ ความกระตือรือร้นใฝ่หา
ความรู้ การสร้างสรรคอ์งคค์วามรู้ และนวตักรรมใหม่ในงาน และการประเมินผลการพฒันาการ
เรียนรู้ในดา้นกระบวนความคิดแบบ Legal mind ส่วนวิธีการประเมินผลท่ีมีความเหมาะสมในระดบั
มากท่ีสุด คือ การประเมินสองทาง ทั้งจากผูซ่ึ้งมีอาํนาจในการมอบหมาย และจากผูซ่ึ้งอยู่ในความ
ดูแล 

 
 

7.  อภปิรายผลการวจิยั (Discussion) 
 

7.1 ตอนที ่1  ศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์สายงานหลกัของสํานักงานคณะกรรมการ
กฤษฎกีาด้านต่าง ๆ ทีส่มควรได้รับการพฒันา   

ศกัยภาพดา้นความรู้ความสามารถดา้นกฎหมายเป็นศกัยภาพท่ีควรไดรั้บการพฒันาใน
ระดบัมากท่ีสุด ส่วนศาสตร์อ่ืนนอกจากกฎหมายอยูใ่นระดบัท่ีรองลงมา สาเหตุอาจสืบเน่ืองจากงาน
ดา้นการร่างกฎหมายและการใหค้วามเห็นทางกฎหมายเป็นภารกิจหลกัของสาํนกังานคณะกรรมการ
กฤษฎีกา และในการทาํภารกิจดังกล่าวให้มีประสิทธิภาพ ผูป้ฏิบัติงานจาํเป็นต้องมีความรู้ท่ี
หลากหลาย มีความเขา้ใจบริบทสภาพสงัคมท่ีเก่ียวขอ้ง และตอ้งกา้วทนัต่อความเปล่ียนแปลงไปของ
โลก ตลอดจนความกา้วหน้าทางเทคโนโลยีสารสนเทศ การคมนาคม การส่ือสาร จึงไม่อาจจาํกดั
ตนเองให้เรียนรู้เฉพาะแต่ศาสตร์ในแวดวงของตนไดอี้กต่อไป แต่ตอ้งเรียนรู้และทาํความเขา้ใจใน
หลกัการของศาสตร์อ่ืนประกอบดว้ย  สําหรับศกัยภาพดา้นทกัษะการทาํงาน พบว่า ทกัษะในการ 
ยกร่างกฎหมายและการให้ความเห็นทางกฎหมาย เป็นทกัษะท่ีมีความสําคญัในระดบัมากท่ีสุดท่ี
สมควรไดรั้บการพฒันา เช่นเดียวกนักบัทกัษะดา้นอ่ืนท่ีจาํเป็นในกระบวนการทาํงานอีก 3 ดา้น คือ 
ทกัษะในดา้นการประสานงาน (Coordination) ทกัษะความสามารถในการแกไ้ขปัญหา (Problem –
solving skill) และทกัษะในด้านการปฏิสัมพนัธ์ (Interaction) ทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น สาเหตุอาจ 
เน่ืองจากงานดา้นการร่างกฎหมายและการให้ความเห็นทางกฎหมายเป็นงานท่ีตอ้งอาศยัเทคนิค
(Technical Skill) ทางดา้นกฎหมายเป็นการเฉพาะ เป็นเร่ืองของศิลปะในการส่ือสาร การใชภ้าษา 
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อีกทั้งตอ้งมีความเขา้ใจโครงสร้าง และกระบวนการคิดแบบ Legal Mind และมีลกัษณะนิสัยในการ
ทาํงาน (Habit) ท่ีเอ้ือต่อการทาํงานดว้ย โดยเฉพาะความรับผิดชอบต่อตนเอง ความรับผดิชอบต่องาน 
ความเขา้ใจและความตระหนักรับรู้ในความสําคญัและเป้าหมายของงานราชการ ตลอดจนความ
กระตือรือร้นใฝ่หาความรู้ การสร้างสรรคอ์งคค์วามรู้และนวตักรรมใหม่ในงาน ประกอบกบักระบวนการ
ทาํงานในการร่างกฎหมายประกอบดว้ยขั้นตอนต่าง ๆ หลายขั้นตอนกว่าร่างกฎหมายฉบบัหน่ึงจะ
ประกาศใชบ้งัคบัเป็นกฎหมายได ้และเก่ียวขอ้งกบับุคคล หน่วยงานต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งทั้งภาครัฐ 
ภาคเอกชน และภาคประชาสงัคม รวมทั้งเครือข่ายทางสงัคมต่าง ๆ ผูป้ฏิบติังานดา้นการร่างกฎหมาย
และการใหค้วามเห็นทางกฎหมายจึงจาํเป็นตอ้งมีทกัษะในดา้นการปฏิสัมพนัธ์ (Interaction) ทาํงาน
ร่วมกบัผูอ่ื้น ความสามารถในการส่ือสาร ตลอดจนการทาํงานเป็นทีมในระดบัท่ีค่อนขา้งสูง เพื่อให้
การดาํเนินการในแต่ละขั้นตอนเป็นไปไดอ้ย่างถูกตอ้งตามบทบญัญติัแห่งกฎหมาย ผูป้ฏิบติังานจึง
ตอ้งมีความพร้อมและต่ืนตวัอยูเ่สมอ ทกัษะดา้นการมีส่วนร่วม (participation) และทกัษะในดา้นการ
สนองตอบต่อการเปล่ียนแปลง(Attitudinal Compliance) จึงเป็นทกัษะท่ีสาํคญั แต่ดว้ยเหตุท่ีงานดา้น
การร่างกฎหมายและการใหค้วามเห็นทางกฎหมายเป็นงานท่ีตอ้งใชท้กัษะทั้งสองเร่ืองน้ีเป็นพื้นฐาน
ในการปฏิบติังานตามปกติทุกเร่ืองอยู่แลว้ จึงส่งผลให้ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งตอ้งกนัว่า
เป็นทกัษะท่ีมีความสาํคญัซ่ึงผูป้ฏิบติังานควรไดรั้บการพฒันาเพิ่มเติมในระดบัท่ีรองลงมา 

 
7.2 ตอนที่ 2  ระบบพี่เลีย้งที่พึงประสงค์ในด้านต่าง ๆ ที่จะนํามาประยุกต์ใช้กับการ

พัฒนาการเรียนรู้เพื่อเพิ่มศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์สายงานหลักของสํานักงานคณะกรรมการ
กฤษฎกีา   

การท่ีรูปแบบท่ีผสมผสานการดาํเนินการตามลกัษณะการปฏิบติังานและกิจกรรม เป็น
รูปแบบท่ีสมควรนํามาประยุกต์ใช้กับการพัฒนาการเรียนรู้ในระดับมากท่ีสุด อาจมีสาเหตุ
เน่ืองมาจากความรู้มีหลายประเภท บางประเภทสามารถเขา้ใจไดอ้ยา่งรวดเร็วไม่ตอ้งใชค้วามคิดท่ี
ลึกซ้ึง บางประเภทมีความซบัซอ้นมากจาํเป็นตอ้งใชค้วามสามารถในขั้นสูง การเรียนรู้จึงตอ้งมีการ
จัดลาํดับขั้นจากง่ายไปหายาก ประกอบกับงานด้านการร่างกฎหมายและการให้ความเห็นทาง
กฎหมายของสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา มีลกัษณะเฉพาะท่ีแตกต่างกบังานดา้นกฎหมายใน
หน่วยงานภาครัฐอ่ืน เพราะตอ้งตรวจพิจารณา ยกร่างกฎหมาย และใหค้วามเห็นทางกฎหมายแก่ทุก
หน่วยงานทั้งประเทศ ส่งผลให้เน้ืองานท่ีผูป้ฏิบติังานไดรั้บมีความหลากหลาย และมีระดบัความ
ซับซ้อน ความเร่งด่วน ท่ีแตกต่างกัน รูปแบบท่ีไม่เป็นทางการจะมีความยืดหยุ่นมากกว่าการ
ดาํเนินการอย่างเป็นทางการ โดยผูถ่้ายทอดสามารถท่ีจะปรับให้เขา้กบัสภาพการณ์ความจาํเป็น
เร่งด่วนของงานในหน้าท่ีตามปกติได้ ซ่ึงเป็นขอ้ดีในแง่ของทศันคติต่อการทาํงาน และยงัสร้าง
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ความสมัพนัธ์อนัดีระหวา่งกนัของพี่เล้ียงและนอ้งเล้ียงไดม้ากกวา่กรณีท่ีกาํหนดอยา่งเป็นทางการซ่ึง
ผูป้ฏิบติัมกัจะมีทศันคติวา่เป็นภาระหนา้ท่ีท่ีเพิ่มข้ึน การเปิดช่องใหน้าํระบบพี่เล้ียงมาประยกุตใ์ชใ้น
รูปแบบผสมผสานแลว้แต่ระดับการปฏิบติังานและกิจกรรมจึงเอ้ือต่อการพฒันาการเรียนรู้ได้
มากกว่า  สาํหรับกลุ่มคนท่ีจะนาํมาประยุกตใ์ช ้มีความสอดคลอ้งกบัการนาํระบบพ่ีเล้ียงไปใชใ้น
งานอ่ืนโดยทัว่ไปท่ีนาํไปใชก้บับุคลากรในกรณีท่ีมีการบรรจุเขา้ทาํงานในองคก์ารใหม่ และในกรณี
หมุนเวียนเปล่ียนงาน แต่ท่ีพิเศษแตกต่างจากงานอ่ืนโดยทัว่ไป ก็คือ การนาํมาประยกุตใ์ชก้บักรณีท่ี
ปฏิบติังานตามปกติในแต่ละฝ่ายฯ ดว้ย ทั้งน้ี อาจเน่ืองมาจากความหลากหลาย และความซบัซอ้น
ของงาน ซ่ึงมีในลกัษณะท่ีเป็นพลวตัตามความเปล่ียนแปลงไปของสภาพขอ้เทจ็จริงและสภาพสังคม
ท่ีดาํเนินการ ส่วนวิธีการนาํมาประยกุตใ์ชท่ี้ให้ดาํเนินการไปพร้อมกบัการสอนงานในเน้ืองานปกติ 
มีความสอดคลอ้งกบัหลกัการเรียนรู้แบบร่วมมือกนัท่ีให้ความสาํคญักบัมิติความสัมพนัธ์ระหว่าง 
ผูเ้รียนรู้ดว้ยกนัเอง โดยผูเ้รียนรู้ตอ้งมีการพึ่งพาเก้ือกลูกนั มีการปรึกษาหารือกนัอยา่งใกลชิ้ดมีความ
รับผิดชอบในการทาํงานร่วมกนั มีทกัษะการปฏิสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล และมีทกัษะในการทาํงาน
กลุ่มยอ่ย ทั้งน้ี สาเหตุอาจเน่ืองจากลกัษณะเฉพาะของงานดา้นการร่างกฎหมายและการใหค้วามเห็น
ทางกฎหมาย ท่ีจาํเป็นตอ้งอาศยัประสบการณ์ การทาํงานร่วมกนัเป็นทีม ตอ้งมีการปรึกษาหารือ
ร่วมกนัของผูป้ฏิบติังาน การถ่ายทอดท่ีดีท่ีสุดจึงมาจากการสอนผ่านการทาํงานจริงในทางปฏิบติั
แลว้แต่กรณี (By case) การถ่ายทอดผ่านการสอนงานจึงมีความเหมาะสมมากกว่าการแยกระบบ 
พี่เล้ียงต่างหากออกไป อีกทั้งยงัสามารถดาํเนินการไดโ้ดยไม่มีขอ้จาํกดัดา้นระยะเวลา เป็นการเรียนรู้
ซ่ึงไดป้ระโยชน์ทั้งผูถ่้ายทอดและผูเ้รียนรู้ โดยเป็นการเรียนรู้ร่วมกนั (Collaborative Learning)
นอกจากน้ีการนาํระบบมาประยกุตใ์ชแ้ละดาํเนินการอยา่งต่อเน่ือง ก็มีความสอดคลอ้งกบัแนวความคิด
การพฒันาองคก์ารท่ีตอ้งมีการพฒันาอยา่งต่อเน่ืองเพ่ือความอยูร่อด 

สําหรับดา้นบทบาทหน้าท่ีพี่เล้ียงท่ีผูเ้ช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคลอ้งกนัทั้งหมด 
 7 ขอ้นั้น มีความสอดคลอ้งกบับทบาทพื้นฐานของการเป็นพี่เล้ียงทัว่ไป ทั้งบทบาทหนา้ท่ีในส่วนท่ี
เก่ียวกบังาน (Career function) และบทบาทหนา้ท่ีท่ีเก่ียวกบัการดาํรงตนอยูใ่นสังคม (Psychosocial 
function) ส่วนบทบาทหน้าท่ีเก่ียวกับการถ่ายทอดวิสัยทัศน์ เป้าหมาย นโยบาย และแผนของ
องคก์ารท่ีมีความสําคญัในระดบัรองลงมา อาจเน่ืองมาจากมิใช่ส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน
ดา้นการร่างกฎหมายและการใหค้วามเห็นทางกฎหมายโดยตรง และเป็นบทบาทหนา้ท่ีของผูบ้ริหาร
ระดบัหวัหนา้กลุ่มภารกิจและผูอ้าํนวยการฝ่ายกฎหมายอยูแ่ลว้ ประกอบกบัสาํนกังานคณะกรรมการ
กฤษฎีกามิใช่องคก์ารท่ีมีขนาดใหญ่มาก การส่ือสารผา่นหลายขั้นตอนอาจไม่มีความจาํเป็นมากนกั 

ส่วนด้านการคัดเลือกพี่ เ ล้ียงและผูซ่ึ้งจะอยู่ในความดูแลของพี่ เ ล้ียงตามผลการ
ศึกษาวิจยัเป็นรูปแบบท่ีสอดรับกบัลกัษณะงานท่ีมีความหลากหลาย และมีความซบัซอ้นแตกต่างกนั 
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และไม่ควรใหก้ารดาํเนินการในเร่ืองน้ีมีลกัษณะแขง็ตวัจนเกินไป หรือเป็นภาระหรือหนา้ท่ีท่ีเพิ่มข้ึน
จากการปฏิบติัหน้าท่ีตามปกติเพราะมีขอ้จาํกัดในเร่ืองของปริมาณงานท่ีมาก ระยะเวลาในการ
ทาํงานท่ีค่อนขา้งน้อย แต่ระดับความสําคัญของงานมีความเร่งด่วนค่อนข้างมากถึงมากท่ีสุด 
อีกทั้งการกาํหนดให้ผูบ้ริหารซ่ึงรับผดิชอบดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และหัวหนา้กลุ่มภารกิจ
เป็นผูมี้อาํนาจในการคดัเลือกก็เป็นไปเพื่อให้มีความสอดคลอ้งกบัโครงสร้างการบริหารจดัการ
องคก์ารของสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกาในปัจจุบนั 

นอกจากน้ี ในดา้นการมอบหมายหนา้ท่ีความรับผิดชอบพ่ีเล้ียงท่ีพบว่า รูปแบบท่ีเปิด
ให้เป็นอาํนาจของผูมี้อาํนาจท่ีจะพิจารณาตามระดบัการปฏิบติังานและลกัษณะงานเป็นรูปแบบท่ีมี
ความเหมาะสมในระดบัมากท่ีสุด สาเหตุอาจสืบเน่ืองมาจากการนาํระบบพี่เล้ียงมาประยกุตใ์ชอ้ยา่ง
เป็นกิจจะลกัษณะเป็นเร่ืองท่ียากสาํหรับองคก์ารท่ีมีขอ้จาํกดัดา้นเวลา ดา้นปริมาณงาน ปริมาณคน 
ดงันั้น ในระยะเร่ิมแรกของการนาํระบบพี่เล้ียงมาประยกุตใ์ชจึ้งควรมีความยดืหยุน่ ใหเ้หมาะสมกบั
ลกัษณะงานหรือความตอ้งการในการพฒันาศกัยภาพของบุคลากรในแต่ละกลุ่มภารกิจได ้

ดา้นการพฒันาและฝึกอบรมพี่เล้ียง ผลการวิจยัมีความสอดคลอ้งกบัทฤษฎีการเรียนรู้
ของนักคิดกลุ่มมนุษยนิยมท่ีให้ความสําคัญกับความเป็นมนุษย์และมองมนุษย์ว่ามีคุณค่า มี
ความสามารถ มีความตอ้งการ และมีแรงจูงใจภายในท่ีจะพฒันาศกัยภาพของตน พี่เล้ียงในงานดา้น
การร่างกฎหมายและการให้ความเห็นทางกฎหมายจึงไม่ต่างจากพี่เล้ียงในงานดา้นอ่ืน ๆ ซ่ึงมีความ
ตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเองทั้งในด้านความรู้ความสามารถและทกัษะในการทาํงานในด้านท่ีตน
เก่ียวขอ้งโดยตรง  ฉะนั้น โอกาสจึงเป็นเร่ืองสําคญั เพื่อเป็นการเปิดโลกทศัน์ และไดเ้รียนรู้งานท่ี
หลากหลายมากยิง่ข้ึน อนัเป็นการเพิ่มพนูประสบการณ์ในการทาํงานไปในตวั  

ด้านการส่งเสริม สนับสนุน และจูงใจพี่ เ ล้ียง ผลการวิจัยมีความสอดคล้องกับ
วฒันธรรมองคก์าร ซ่ึงสาเหตุอาจสืบเน่ืองมาจากเป้าหมายของงานในภาคธุรกิจเอกชนและเป้าหมาย
ของงานภาครัฐมีความแตกต่างกนั ประกอบกบัสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกาเป็นหน่วยงาน
ภาครัฐซ่ึงภารกิจขององค์การให้ความสําคญัแก่ตัวเน้ืองาน เป้าหมายของงาน และประโยชน์
ส่วนรวมเป็นสําคญั ความยกย่องและการยอมรับท่ีไดรั้บจากบุคคลอ่ืนเป็นผลท่ีสืบเน่ืองมาจากผล
การปฏิบติังานในเชิงวิชาการมิใช่จากตวับุคคล  

สําหรับด้านการติดตามประเมินผลพี่เล้ียง ผลการวิจยัก็มีความสอดคลอ้งกบัความ
ตอ้งการพฒันาศกัยภาพดา้นต่าง ๆ ท่ีกาํหนดเป็นเป้าหมายท่ีจะใหมี้การเรียนรู้เพิ่มมากข้ึน 

กล่าวโดยสรุป  หากพิจารณาถึงขอ้ดีและขอ้ดอ้ยของเคร่ืองมือต่าง ๆ ท่ีนาํมาประยกุตใ์ช้
เพื่อพฒันาการเรียนรู้ของทรัพยากรมนุษย์ในสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา พบว่า แต่ละ
เคร่ืองมือต่างก็มีขอ้ดีและขอ้ด้อยด้วยกันทั้ งส้ิน ซ่ึงลกัษณะระบบพี่เล้ียงตามผลการศึกษาวิจยัน้ี 
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จะเป็นเคร่ืองมืออีกส่วนหน่ึงท่ีสามารถนาํมาประยุกตใ์ชเ้พื่อสนบัสนุนขอ้ดีและแกไ้ขขอ้ดอ้ยของ
เคร่ืองมือพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอยูเ่ดิมได ้ 

 
 

8. ข้อเสนอแนะในการนําผลการวจิยัไปใช้  
ผูว้ิจัยมีข้อเสนอแนะสําหรับเป็นข้อมูลเพื่อการส่งเสริมระบบพี่ เ ล้ียงท่ีจะนํามา

ประยกุตใ์ชก้บัการพฒันาทรัพยากรมนุษยส์ายหลกัของสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา ดงัต่อไปน้ี 
 
8.1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 

8.1.1 สาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกาควรผลกัดนัให้มีการนาํระบบพ่ี
เล้ียงมาประยกุตใ์ชใ้นฐานะเป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร โดย
การกาํหนดใหมี้การวางแผนและจดัทาํแผนการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารในเชิงกลยทุธ์ทั้ง
ระยะสั้นและระยะยาว รวมทั้งควรผนวกการประยกุตใ์ชร้ะบบพี่เล้ียงน้ีไวเ้ป็นส่วนหน่ึงของแผนการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารดว้ย ทั้งน้ี เพื่อให้การดาํเนินการเป็นไปไดอ้ย่างต่อเน่ืองและมี
ความยัง่ยนื 

 
8.1.2 สาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกาควรเร่งรัดกระบวนการผลิตหรือ

การเตรียมความพร้อมใหแ้ก่บุคลากรท่ีจะทาํหนา้ท่ีพี่เล้ียงอยา่งเร่งด่วน โดยปรับเปล่ียนนโยบายการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารจากเดิมท่ีเนน้การฝึกอบรมบุคลากรภาครัฐภายนอกเป็นการให้
ความสําคญักบัการฝึกอบรมบุคลากรภายในองคก์ารให้มากข้ึน และขยายช่องทางการพฒันาดว้ย
เคร่ืองมือพฒันาการเรียนรู้ท่ีมีความหลากหลายข้ึน และบูรณาการการประยกุตใ์ชร้ะบบพี่เล้ียงตาม
ผลการศึกษาน้ีเขา้กบัเคร่ืองมือพฒันาการเรียนรู้เหล่านั้น รวมไปถึงการกาํหนดนโยบายการขยาย
โอกาสให้แก่กลุ่มบุคลากรท่ีมีความสามารถหรือเป็นผูท่ี้มีศกัยภาพสูงในการเขา้มามีบทบาทพฒันา
ศกัยภาพบุคลากรขององค์การอย่างเต็มท่ี เต็มศกัยภาพ ทั้งน้ี เพื่อเป็นช่องทางให้บุคลากรกลุ่ม
ดงักล่าวไดรั้บการส่งเสริมเป็นพี่เล้ียงท่ีมีคุณภาพต่อไป  

 
8.1.3 สํานักงานฯ จึงควรเร่งรัดการปรับกระบวนทศัน์ผูป้ฏิบติังานของ

องคก์ารเสียใหม่ โดยการสร้างความเขา้ใจท่ีถูกตอ้งเก่ียวกบัพฒันาการเรียนรู้ร่วมกนั รวมถึงการ
กาํหนดให้การถ่ายทอดองคค์วามรู้ การศึกษาวิจยัสภาพปัญหาขอ้กฎหมายอนัเกิดจากกฎหมายท่ีใช้
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บงัคบัในสังคม ตลอดจนการให้ความร่วมมือกบัหน่วยงานภาครัฐอ่ืนในการปฏิบติังานเพื่อแกไ้ข
ปัญหาของประเทศดว้ยกฎหมายร่วมกนัในลกัษณะเครือข่ายเป็นนโยบายองคก์ารในเชิงรุก ทั้งน้ี 
เพื่อให้ผูป้ฏิบติังานไดเ้ตรียมพร้อมรับความเปล่ียนแปลง และปรับเปล่ียนพฤติกรรมการทาํงานจาก
เดิม อีกทั้งยงัเป็นแรงกระตุน้ให้ตอ้งเปิดรับองคค์วามรู้ใหม่ไปพร้อม ๆ กบัการเรียนรู้ร่วมกนั อนัจะ
เป็นการบูรณาการให้เกิดการถ่ายทอดเทคนิคทาํงานร่วมกนั ซ่ึงจะเป็นส่วนท่ีช่วยเตรียมความพร้อม
และสร้างเสริมประสบการณ์การทาํงานแก่ผูป้ฏิบติังานซ่ึงไดรั้บมอบหมายให้ทาํหนา้ท่ีเป็นพี่เล้ียง
ต่อไปไดอี้กทางหน่ึง 
 

8.2 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 
 

8.2.1 ด้านการประยุกต์ใช้ ผูบ้ริหารระดับสูงควรนําข้อมูลท่ีได้จาก
การศึกษาในคร้ังน้ีในประเด็นต่าง ๆ อนัไดแ้ก่ รูปแบบระบบพี่เล้ียง กลุ่มเป้าหมายท่ีควรนาํมาระบบ
พี่เล้ียงมาประยุกตใ์ช ้วิธีการประยุกตใ์ช ้ ลกัษณะการดาํเนินการท่ีควรมีความต่อเน่ือง และการ
พิจารณาหมุนเวียนสลบัปรับเปล่ียนบุคคลซ่ึงทาํหนา้ท่ีพี่เล้ียง ซ่ึงผลการศึกษาพบว่ามีความเหมาะสม
ในระดบัมากถึงมากท่ีสุด ไปสัมมนาระดมความคิดเห็นของผูท่ี้เก่ียวขอ้งในทุกระดบัเพื่อให้มาซ่ึง
ขอ้มูลท่ีมีความสมบูรณ์ สอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์ารและสมาชิกในองคก์ารก่อน เพื่อ
เป็นขอ้มูลประกอบการพิจารณากาํหนดหลกัเกณฑก์ลางท่ีชดัเจนใหแ้ต่ละกลุ่มภารกิจ หรือแต่ละฝ่าย
กฎหมายไดย้ดึถือเป็นแนวทางเดียวกนัต่อไป 

 
8.2.2 ผูบ้ริหารควรปรับเปล่ียนกระบวนการทาํงานจากเดิมอยา่งค่อยเป็นค่อย

ไป เพื่อกระตุน้ใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดการปรับตวั  เพื่อใหค้นในองคก์ารไดมี้ส่วนร่วมในการดาํเนินการ 
การทดลองปฏิบติั อนัจะเป็นการสร้างความเช่ือมัน่ และการรับรู้ถึงความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนจาก
การนาํระบบมาประยกุตใ์ชร่้วมกนัระหวา่งองคก์ารและผูป้ฏิบติังานในองคก์าร  

 
8.2.3 สํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกาควรปรับปรุงหลักเกณฑ์การ

พิจารณามอบหมายบุคคลเป็นเลขานุการในคณะกรรมการกฤษฎีกาตลอดจนมาตรฐานการทาํงานท่ี
ใชบ้งัคบัอยูใ่นปัจจุบนัใหมี้ความเขม้ขน้ข้ึน ซ่ึงก็จะส่งผลให้องคก์ารไดบุ้คคลท่ีมีศกัยภาพในการทาํ
หนา้ท่ีพี่เล้ียงไปดว้ยในตวั  
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8.2.4 สาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกาควรปรับเปล่ียนวิธีการทาํงานจาก
เดิมท่ีต่างคนต่างทาํงานโดยอาศยัความรู้ความสามารถเฉพาะตวั เป็นการทาํงานเป็นทีม การทาํงาน
เป็นเครือข่าย ตลอดจนเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายให้ทาํหน้าท่ีพี่เล้ียงไดเ้รียนรู้
ประสบการณ์ภายนอกองคก์ารมากข้ึน เพื่อเป็นเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ ทกัษะ
การทาํงาน และการถ่ายทอดองคค์วามรู้ใหดี้ยิง่ข้ึน  

 
8.2.5 สาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกาควรพิจารณายึดโยงระบบพี่เล้ียง

เขา้กบัระบบความกา้วหนา้ในเส้นทางสายอาชีพ (Career path) ดว้ย ทั้งน้ีเพื่อให้ผูเ้ป็นพี่เล้ียงไดมี้
โอกาสความกา้วหนา้ในงานตามภารกิจหลกัมากข้ึน   

 
8.2.6 สํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกาควรกาํหนดให้พี่เล้ียงจดัทาํ

รายงานผลการดาํเนินการ สภาพปัญหาอุปสรรค ตลอดจนรวบรวมองคค์วามรู้ท่ีไดรั้บจากการเรียนรู้
ร่วมกนั เสนอต่อให้ผูบ้งัคบับญัชาเพื่อเป็นขอ้มูลยอ้นกลบันาํไปประกอบการพิจารณาปรับปรุงการ
พฒันาผูป้ฏิบติังานดว้ยระบบพี่เล้ียงน้ีต่อไป  

 
8.3 ข้อเสนอแนะเชิงวชิาการ 
 

8.3.1 เพื่อแปรความรู้ท่ีมีลักษณะเป็นความรู้ฝังในตัวบุคคล (Tacit 
Knowledge) ให้เป็นความรู้ท่ีชดัแจง้ (Explicit Knowledge) สาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกาควร
กาํหนดใหมี้นาํองคค์วามรู้ไดรั้บการถ่ายทอดจากพ่ีเล้ียงมาจดัทาํเป็นคู่มือการปฏิบติัการทาํงานต่อไป 

 
8.3.2 เพื่อประโยชน์แก่การต่อยอดองคค์วามรู้ และพฒันางานดา้นการร่าง

กฎหมายและการให้ความเห็นทางกฎหมาย รวมทั้งงานทางวิชาการท่ีเก่ียวขอ้งกบักฎหมายต่อไป 
สาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกาควรกาํหนดให้แต่ละฝ่ายกฎหมายท่ีไดมี้การนาํระบบพ่ีเล้ียงไปใช้
ตอ้งนาํส่งต่อขอ้มูลไปยงัหน่วยงานวิชาการท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวิเคราะห์ วิจยั เพื่อสร้างองคค์วามรู้ 
หรือนวตักรรมใหม่ในกระบวนการทาํงาน  

 
8.3.3 เพื่อประโยชน์ในการกระจายองคค์วามรู้ สาํนกังานคณะกรรมการ

กฤษฎีกาควรบูรณการการดาํเนินการระบบพี่เล้ียงน้ีร่วมกบัการจดัให้มีเวทีแลกเปล่ียนความรู้ใน
ลกัษณะของชุมชนนกัปฏิบติั และร่วมกบัระบบการจดัการความรู้ (Knowledge Management) ของ
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องค์การ รวมไปถึงการนําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้เพื่อประโยชน์ในการกระจายและ
ถ่ายทอดองคค์วามรู้ อีกทั้งยงัช่วยพฒันางาน และพฒันาองคก์ารไปสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
(Learning Organization : LO) ต่อไป ซ่ึงจะนาํไปสู่การพฒันาและสร้างเสริมความสามารถเชิงสมรรถนะ
หลกั ขององคก์ารใหเ้ขม้แขง็ และกา้วทนัต่อกระแสการเปล่ียนแปลงของโลกท่ีเกิดข้ึนอยูต่ลอดเวลาได ้   

 
 

9. ข้อเสนอแนะสําหรับการวจิยัคร้ังต่อไป  
 

9.1 ควรทาํการศึกษาวิเคราะห์ถึงความคิดเห็นของนักกฎหมายกฤษฎีกาซ่ึงเป็น
ทรัพยากรมนุษยส์ายหลกัของสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา  

 
9.2 ควรทาํการศึกษาในเร่ืองเก่ียวกบัการเรียนรู้ องคก์ารแห่งการเรียนรู้  วฒันธรรม

องคก์าร ทศันคติ และความพึงพอใจในงาน บรรยากาศในการทาํงาน คุณภาพชีวิตในการทาํงาน  
ความผูกพนัในงาน การรักษาบุคลากรผูมี้ศกัยภาพสูง  การพฒันาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
สาํหรับงานดา้นกฎหมาย ตลอดจนกระบวนการทาํงาน รวมทั้งความสัมพนัธ์ของเร่ืองดงักล่าวกบั
ความสมัฤทธ์ิผลของงานดา้นการร่างกฎหมายและการใหค้วามเห็นทางกฎหมาย ในเชิงคุณภาพ โดย
การเขา้ไปสัมภาษณ์หรือสังเกตการณ์กระบวนการทาํงานของผูป้ฏิบติังานในสายงานหลกัของ
สาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา  

 
9.3 การศึกษาวิจยัในเร่ืองน้ียงัสามารถนาํไปศึกษากบัตวัแปรอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ

บริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร หรือเป็นการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีอ่ืน ๆ เพื่อช้ีใหเ้ห็นถึง
ความสาํคญัของระบบพี่เล้ียงท่ีมีของการพฒันาคนและงานขององคก์าร และนาํผลการวิจยัมาปรับใช้
ให้เขา้กบัการบริหารงานในปัจจุบนั และการเปล่ียนแปลงไปของสภาพการณ์ความเปล่ียนแปลงไป
ของโลกในอนาคตได ้
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EXTENED SUMMARY 
 

 

1. Introduction 
 

In current society, which is rapidly changing and becoming more complex, 

that will there is an increase in the pressure on  the government and authorities to find 

ways to solve problems. Public policy is an important tool of the government to solve 

the problems and to indicate direction of developing countries in economic, social and 

political affairs. 

In furtherance of public policy being put into practice, the Government 

requires a variety of administrative tools to drive public policy to a different target. 

One of the administrators or policy makers chosen is "laws" because of their 

enforcement in general. But in the past, there are much more echoes from people who 

subjected to the laws about the lack of clear law enforcement, unable respond directly 

to the needs of society, difficult to understand, out of date. Including the inflation of 

the law, these affect law enforcement and provide complete and sustainable, it is 

necessary to go back to the initial process such as legislation drafting. Especially 

people who do the drafting. 

For the state. Key agencies involved those whose mission is the Office of 

the Council of State as a government agency, which is under the Prime Minister, who 
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reports directly to the Prime Minister. Mission is directly related to legislative drafting, 

providing legal opinion, and any mission of law. Including training and development 

legal officer in public sector in order to develop the country.This organization 

authorized by the, the Council of State Act B.E. 2522. Therefore, it is one of the key 

factors to perform the management about the Executive’s legislation if the 

draftsperson doesn’t have the ability to draft appropriate action. The mission of law 

conducted by such person shall be inefficient, lack quality, and not be standard and the 

disadvantage will fall to the public.. Human Resource Development of the Office of 

the Council of State, it is important and necessary to be done urgently. 

Problems of the Office of the Council of State met in the past and continue 

to have the current date Include Delays in the process runs, unable to respond directly 

to the needs of people involved in both the technical quality and how it works. It was 

due to the brain drain in the past and resulted in a severe lack of workers with 

intermediate skills in Level of skill and expertise to help guide counseling and 

coaching staff at the beginning approach to learning, combined with the operations 

officer of the Office of the Council of State Division in the past the manner of self and 

colleagues. The disadvantage is that in some respects that to learn from each worker. 

Knowledge is therefore limited by the experience. It is not enough to work in today's 

complex and urgent task. The teaching of those who have not yet been implemented 

lack of direction and goals in the process. As a result, knowledge of the particular 

techniques draft law and the legal knowledge, which is embedded in the well-

experienced personnel (Tacit Knowledge), are not inherited. These characteristics 

affect the level of success in the implementation of policies, strategies and plans the 

management have been set into action .Although the overall picture is consistent with 

the principles of good government that are provided in accordance with Article 3/1 of 

the Public Administration Act. Prof. 2534 and by Royal Decree on Criteria and 

Procedures for Good Governance 2546, but the performance of the staff was not able 

to push the organization to achieve its goals. 

As a result, researchers have seen the need to develop a mastery of the 

ordinance, which is the main practitioner of the Office of the Council of State. To 

enhance the work of the organization. As well as a mentoring system (Mentoring 

System) is a technique to improve the performance of human resources in 
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organizations that are very attractive. With features to help foster learning. It can also 

be linked to the application of knowledge (Knowledge Management) at the 

organization's existing systems will also stimulate the motivation to work. Develop 

skills in the areas reduce gap among workers. And a mechanism to help create a 

culture that is in the same direction. Moreover, the results of the study have not been 

identified to the application of this system for improving the operation of the law and 

the law before. Therefore, it is expedient to conduct research to monitor the navigation 

system (Mentoring system) applied to the development of human resources in the field 

of law and legal opinion of the Office of the Council of State should be. 

 

 

2. Abstract 
 

This research aims to study the approach of potential legal officer 

development by mentoring system in the field of learning. A case study of the Office 

of the Council of State through the following seven elements: (1) Model of a 

mentoring system, (2) Roles and Responsibilities of mentors, (3) the selection of a 

mentor and mentee, (4) the assignment, (5) Development and training of mentors, (6) 

Promotion, Supported, and motivation, (7) evaluation.  The study was conducted 

through a consensus opinion of 25 experts by the Delphi technique. Research 

instruments were questionnaires and interviews. The statistics used to analyze the 

statistical was median and Interquartile Range 

The results showed that Potential should be developed with four aspects: 

(1) Knowledge, (2) work skills (3) work habits, and (4) the thinking process. The 

aspects of the mentoring system found that an informal integration with the existing 

coaching should be appropriate because of its flexible. Target group is new crew and 

current employees in case of rotation. The Integration with the management and the 

existing organizational culture should be carried out continuously. The incentives 

should focus on opportunities in the development of academic research and 

participation in the drafting of legislation to resolve organizational and national levels 

over the money. Consensus was at high and the highest level up with cases. The inter-

quartile range is 0.00 to 1.00 and the median is at 4.00 to 5.00. 
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3. Objective 
 

This research is to study the approach of potential legal officer in the 

Office of the Council of State development by mentoring system in the field of 

learning. By the Delphi techniques. 

 

 

4. Scope of thesis research 
 

4.1 Unit of analysis is the Office of the Council of State. Limited scope of  

this study in the field of  Mission in the drafting of legislation and The task of 

providing a legal opinion.. 
 

4.2 Element stress analysis: Researchers have studied the composition of 

the mentoring system is based on based on the six perspectives of the concept of 

Uraiwan such as Roles and Responsibilities of mentors, the selection of a mentor and 

who will be in charge of mentors, the assignment of duties and responsibilities, 

Development and training of mentors,  Promotion, Supported, and motivation, 

Including evaluation. But to provide a framework for such details, this research has 

added one more element is to define a system as a whole. Therefore, elements of this 

study are the seven elements. 
 

 

5. Research methodology 
 

This research is descriptive research with the Delphi technique through the 

study of various aspects 7 such as mentoring system’s style as a whole, Roles and 

Responsibilities of mentors, the selection of a mentor and who will be in charge of 

mentors, the assignment of duties and responsibilities, Development and training of 

mentors, Promotion, Supported, and motivation, including evaluation. 

The populations of this research is expert group composed of three 

Category such as (1) the experts who specialize in the law drafting and legal opinions 

(2) the experts who specialize in human resource management and (3) the experts who 
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specialize in human resource development. The sample was drawn from a specific set 

(Purposive Sampling) of 25 experts. 

The research instrument was (1) an open-ended interview questions about 

the potential that such a legal mandate, capabilities should be developed and the 

application of a mentoring system for the development of human resources within the 

Office of the Council of State, in the field of learning (2) the questionnaire (Delphi 

Round 1) developed by the Researcher subject to the related concepts, principle, 

theories and expert’s opinion collected from the interview and content analysis. The 

questionnaire Consists of 2 parts.First part was about the potential that such a legal 

mandate and capabilities should be developed. Second part was about the application 

of a mentoring system for the development of human resources within the Office of 

the Council of State, in the field of learning (3) the questionnaire (Delphi Round 2)  

developed by the Researcher subject to data were collected in the second analysis the 

median (Median Md) and the inter-quartile range.(Interquartile Range IR) of each item 

derived from the opinions of experts to review the second round of their answers. The 

objective is to provide expert testimony to their opinion again. 

Data analysis used the median and inter-quartile range. 

 

 

6. Results 
 

6.1 Part 1 :  The potential of the human resources of the Office of the 

Council of State should have been developing. 

The results showed that there is a consensus that the potential should be 

developed with four main areas. The inter-quartile range is 0.00 to 1.00.And median 

are 5.00 and 4.00. Conclusion about each of the following. 

 

6.1.1 Knowledge: The results showed that knowledge of the 

law is that a person of the Office of the Council of State, who drafted the law and 

provided legal opinion, must have and should be developed at the highest level. Other 

than the knowledge of the law, which should have been developed in the secondary 
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level, such as political science, Politics, economics, management, information 

technology and communications should be developed at high level. 

 

6.1.2 Skills on the job: The results showed that skills in the 

drafting of laws and legal opinions are a technical skill that requires at the highest 

level. The general skills such as coordination skills, Problem-solving skill and 

interaction skills, skills, working with others, the ability of communication, and 

teamwork skills were at the highest level as well.  But skill in the field of participation 

and skills to respond to changes or Attitudinal Compliance were at high level. 

 

6.1.3 Habits of work: The results showed that habits of 

responsibility for themselves, responsibility for the work, understanding and 

awareness of the priorities and goals of the government, enthusiasm and thirst for 

knowledge, creation of knowledge and innovation in work should be developed at the 

highest level. 

 

6.1.4 Thinking process:  The results showed that The thinking 

process which base on the conceptual framework of ideas with a legal mind, in a 

systematic way, the Logical thinking, Rational thinking, Comparative analysis.,  

In-depth analysis, Considered all aspects, Integrated thinking, Strategic thinking, and a 

future-oriented vision should be developed at the highest level For a screening process 

(Weighing and decision making) were at high level. 

 

6.2 Part 2 : The application of a mentoring system for the development of 

human resources within the Office of the Council of State 

The results showed that there is a consensus that the potential should be 

developed with four main areas. The inter-quartile range is 0.00 to 1.00 and median 

are 5.00 and 4.00. Conclusion each of the following. 

 

6.2.1 Model of a mentoring system: The results showed that 

mix model by depending on the level of performance and activity should be a suitable 

model at the highest level. And an informal integration with the existing coaching was 
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being as a minor at high level. People who are eligible to apply is official or employee 

that contains new functionality and in case of job rotation. Another group that should 

be applied to the development at high level was people who normally work in the legal 

department. The appropriate method was applied through the existing coaching should 

be suitable including with the continuous operation and circulation. Switching 

facilities to adjust the relay is the most appropriate at high level. 

 

6.2.2 Roles and Responsibilities of mentors: The results 

showed that roles and responsibilities of mentors such as  propagation how to work in 

process of law drafting and providing legal opinion  as a whole and method to conduct  

in detail, transfer of experience and technical skill in these field, including  in-depth 

analysis techniques and the techniques of communication, coordination, interrogation, 

comprehend, retrieval, clarifications, oral presentation , and written presentation to the 

meeting on various levels should be a suitable model at the highest level. As well as 

Propagation culture from generation to generation to create awareness about the 

importance of organization and mission of the organization. But the roles and 

responsibilities regarding the transfer of organizational vision, goals, policies and 

plans were at high level. 

 

6.2.3 The selection of a mentor and who will be in charge of 

mentors: The results showed that the selection which operated unofficially by 

combining with the existing management system with regard to the function should be 

a suitable model at the highest level. The criteria should be based on the criteria in the 

person designated as an officer responsible or the Secretary of the Board. 

 

6.2.4 The assignment of duties and responsibilities: The 

results showed that decentralization to the supervisor or head of mission operated the 

assignment the person who acted mentor and mentee should be a suitable model at the 

highest level. In consideration of level of difficulty of the task, job description and 

gender differences. The suitable match is one mentor to many mentees. 
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6.2.5 Development and training of mentors: The results 

showed that Be given priority, focus, the opportunity to work with a wide variety, to 

enhance the experience and knowledge by providing scholarships to study at a higher 

level or training in areas related to job performance should be a suitable model at the 

highest level. But the following supervisor for observe activities subcommittee or 

working group meetings outside the organization and assigned to be a lecturer should 

be a suitable model at  high level. In addition, integration with the organization's 

training levels existing without the training separately was the most suitable training at 

the highest level 

 

6.2.6 Promotion, Supported, and motivation: The results 

showed that The incentives should focus on opportunities in the development of 

academic research and participation in the drafting of legislation to resolve 

organizational and national levels over the money should be a suitable model at the 

highest level. As well as it should be continuous operation. Key stakeholders for these 

matters should be the Bureau which was responsible for the technical center.  

 

6.2.7 Evaluation: The results showed that evaluation about the 

potential in various fields which was defined as the goal should be a suitable model at 

the highest level. Especially four aspects according to the results in first part such as 

knowledge, work skills, work habits, and the thinking process. In order to verify that 

Mentoring system can enhance learning how it is. 

 

 

7. Discussion 
 

7.1 Part 1:  The potential of the human resources of the Office of the Council 

of State should have been developing. 

The results are shown as the foregoing may be due to many reasons which 

can be abbreviated as follows. Missions in the field of drafting laws and providing the 

legal opinion are the core mission of the organization defined as a unit of analysis. It is 

an absolute necessity to people who drafting laws and providing the legal opinion 
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should to be knowledgeable in various fields, understanding of the relevant social 

context, and pace with the changing global, as well as advances in information 

technology. Therefore, they do not limit themselves to only learn science in their 

circles anymore. I need to learn and understand the principles of other sciences. In 

aspects of skills of work, the result mentioned in the previous section show that 

techniques in drafting legislation and providing legal opinions requires at the highest 

level. It might be due to the specifically technical aspects. It is the art of 

communication and the use of language. They must have an understanding of the 

social structure including having Cognitive processes such as Legal Mind. It also 

requires the characters (Habit) that is conducive to work; especially responsibility for 

themselves, responsibility for the work, understanding and awareness of the priorities 

and goals of the government, enthusiasm and thirst to learn more for knowledge, the 

creation of knowledge and innovation in work. In addition to the legislative process 

consists of several steps, to operate over before legislation promulgated into law 

enforcement. Due process must be associated with related agencies, the private sector, 

civil society and various social networks. Therefore, the operator in this field must be 

required the skill in the interaction or working with others, the ability to communicate, 

work skill as teamwork at higher level than usual in order to perform each step in 

accordance with the provisions of law and to correctly implement the legislation. 

Operator must always be ready and alert. However, even if the skills of participation 

and the ability to respond to change (Attitudinal Compliance) is an important skill. But 

both are the basic skills to perform all routine already at the Office of the Council of 

State. So experts have agreed that both skills are important skills that operator should 

be further developed in the next priority at high level. 

 

7.2 Part 2 : The application of a mentoring system for the development of 

human resources within the Office of the Council of State 

The results are shown as the foregoing may be due to many reasons which 

can be abbreviated as follows.  The mix model by depending on the level of 

performance and activity should be a suitable model at the highest level and an 

informal integration with the existing coaching was being as a minor at  high level  

shall be due to its Flexible than the official, be able to adapt to the situation, the 



บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัมหิดล                                                                                                     ศศ.ม.(รัฐประศาสนศาสตร์) / 189 
 

necessity and urgency of the duties normally, Help establish  good relationship 

between the mentor and mentee. For those who have applied that are consistent with 

the mentoring system to be used in other applications in general. Except for the 

integration with Performance not only period of rotation but also during the normal 

period. The approach applied to carry away with the existing coaching. In normal 

tissue should be consistent with the principles of cooperative learning. By focusing on 

the relationship dimension between learners themselves. Learners have to rely on your 

support, closely deliberations, responsibility to work together, common development 

particularly in the areas of interpersonal skills, and the skills to work. It might be due 

to the specific nature of the legislation and legal opinions, and the necessary 

experience including working together as a team. Therefore, the best relay shall be suit 

to perform through coaching in practice, By case. More appropriate to separate the 

mentoring system. It can be done without the constraints of time and place. Moreover, 

the applications and operating systems continuously should be consistent with the 

notion that organizations need to develop in order to survive. 

The roles and responsibilities regarding the transfer of organizational 

vision, goals, policies and plans that have lower priority levels shall be due to be 

related to the practice of law and legal opinion indirectly. It is defined as the role of 

executive vice president and head of the mission already. By the way the Office of the 

Council of State is not a very large organization. Communication through multiple 

steps may not be necessary. 

The selection of mentors and mentee: The results are consistent with the 

work carried out in the present and Consistent with the current restructuring of the 

management of the organization. 

The assignment of duties and responsibilities: The results consistent with 

the work carried out in the present and consistent with the current restructuring of the 

management of the organization likewise the selection. 

Development and training of mentors by findings are consistent with 

theories of learning. Although In general, the development of a mentor  in the field of 

law drafting and making legal opinion is no different than  in the other field but 

expectations for the skills to be a mentor in this field much more than usual. So the 
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opportunity is the most important on demands for the benefit of open a paradigm and 

learned a greater task. 

Promotion, supported, and motivation: The results are consistent with the 

organizational culture. This might be due to the purposes in the private sector and the 

public sector are different. Moreover, the missions of the organization have been 

focused on core mission, the goal of the task, and the public interest. The praise and 

recognition they receive from others was due to the competence demonstrated on task 

not the individual 

For the evaluation: The results are consistent with the need to develop 

capabilities that are targeted to learning. 

Conclusion: Considering the advantages and disadvantages of existing 

tools of the Office of the Council of State.the result shown that each tool also has its 

advantages and disadvantages. Moreover mentoring system should be applied to 

support the benefits, and to solve about the restrictions of those tool. 

 

 

8. Recommendation from the Study 
 

8.1 Policy Recommendations. 

 

8.1.1 The Office of the Council of State should push for 

applied systems mentor as part of the organization's human resource development.  

By the planning and organization of the human resource development plan for both 

short-and long-term strategy. Including integrated. Mentor System as part of the 

development of human resources of the organization. To ensure the implementation 

can be operated as a continuous and sustainable instrument. 

 

8.1.2 The Office of the Council of State should expedite the 

process and to prepare the personnel to mentor act urgently. By adjust the human 

resources training policy from focusing on training outside the public sector to an 

emphasis on training within the organization. Including an expansion and development 

of learning tools. As well as Integration between mentoring systems based on the 
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results of this study with those instruments. Expand opportunities for all people to 

have the ability or the potential in order to encourage these people to be quality 

mentors in the future. 

 

8.1.3 The paradigm should accelerate the performance of 

organizations. The Office of the Council of State should communicate the correct 

understanding especially learning together, transferring of knowledge, encouraged 

officer to research about law enforcement in order to resolve domestic problems, 

cooperate with government agencies in the operation. And defined them as a proactive 

policy. 

 

8.2 Recommendations workshops. 

 

8.2.1 The application: Executives should use information 

gained from this research to brain storm in seminar workshop which held on involved 

at all levels to ensure that the data is complete. In order to determine the central or 

code of conduct for each department and suitable for legal officer of the Office of the 

Council of State. 

 

8.2.2 Chief executive of organization should change from a 

gradual process. To encourage workers to adapt. Encouraging people in the 

organization to participate in the operation. Should be scheduled for trial practice. It 

helps to sustain a conviction. And the recognition of the changes arising from the 

application of implementation of system are shared between the worker and the 

organization 

 

8.2.3 The Office of the Council of State should adjust the 

standards for appointment to the position. Especially an appointment the Secretary 

work in the Council of State required level of intensity. And implementation thereof 

would otherwise have qualified mentors. 
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8.2.4 The Office of the Council of State should be modified to 

work with different people from different works by the ability to work within a team, 

and working as a network as well as should be provided mentoring opportunities for 

learning experiences outside the organization. To enhance the experience, knowledge 

and skills including the transfer of knowledge even further. 

 

8.2.5 The Office of the Council of State should be closely 

linked to the system to monitor progress in the Career path system. In order to provide 

a chance to progress further in the mentor’s mission. 

 

8.2.6 The Office of the Council of State should be given to the 

provision of mentor required to report performance, condition problems. As well as a 

collection of knowledge gained through collaborative learning. Submitted to the 

supervisor for feedback to improve the condition of the worker with the following 

mentor. 

 

8.3 Recommendations for academic purposes. 

 

8.3.1 to transform the way knowledge is knowledge embedded 

in individuals (Tacit Knowledge) into explicit knowledge (Explicit Knowledge) the 

Office of the Council of State should be taken. Knowledge has been passed from 

mentor to prepare your operations running. 

 

8.3.2 For the purpose of further knowledge. And development 

of the law and legal opinions. Including academic work related to the law. The Office 

of the Council of State should require that each Sector have to send feedback data 

about the implementation of mentoring system to the academic departments involved 

in research to create knowledge or innovative processes. 

 

8.3.3 For the purpose of spreading knowledge. The Office of 

the Council of State should complete the implementation of a mentoring system to 

provide a platform to share knowledge in a community of practitioners, integration 
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with existing systems management knowledge, and implementation of a system for the 

distribution and transmission of knowledge. That will be improve and develop the 

organization into a learning organization (Learning Organization: LO), which will lead 

to further development and strengthening core capabilities. Including enhance the 

strength of the organization, and Cope with the global changes  

 

 

9. Recommendation from the Future Study 
 

9.1 should do the research on the opinions of legal officer who work in 

operating position.as the main mandate of the Office of the Council of State about 

impact on various aspects by the impact analysis to monitor the results of this research 

to the force. 

 

9.2 should do the research on learning, organizational learning, 

organizational culture, attitudes, job satisfaction, the atmosphere in the office, quality 

of work life, engagement job, how to retain high potentials., development of 

information technology systems for the legal processes and the relationship of these 

item with the outcomes in terms of quality by interview or observation of the work of 

practitioners in the work of the Office of the Council of State. 

 

9.3 in this study can also be applied to study other variables related to 

human resource management of the organization, the other theory or concept to point 

out the importance of mentoring and the development of the organization, and apply 

research findings to the current administration. 
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รายช่ือและประวตัผู้ิเช่ียวชาญ 

 
 
กลุ่มที ่1  ผู้เช่ียวชาญด้านการร่างกฎหมายและการให้ความเห็นทางกฎหมาย  

1.1 ระดับผู้บริหารและข้าราชการระดับสูง (5 คน) 
 

 รายช่ือ วุฒิการศึกษา ประสบการณ์ในการทํางาน 

1. นายธรรมนิตย์ สุมนัตกลุ นิติศาสตรบณัฑิต 
มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 

-มีประสบการณ์ในการร่างกฎหมายและ
การใหค้วามเห็นทางกฎหมาย รวม 35 ปี 
-ปัจจุบนัดาํรงตาํแหน่ง รองเลขาธิการ
คณะกรรมการกฤษฎีกา 
 

2. นายอภิมุข สุขประสิทธ์ิ - นิติศาสตรบณัฑิต 
มหาวทิยาลยัรามคาํแหง 
-Diploma International 
Law Australian National 
University Australia 

-มีประสบการณ์ในการร่างกฎหมายและ
การใหค้วามเห็นทางกฎหมาย รวม 18 ปี 
-ปัจจุบนัดาํรงตาํแหน่ง กรรมการร่าง
กฎหมายประจาํ 
 
 

3. นายอคัรวฒัน์ เทพหัสดนิ ณ 
อยุธยา 
 

นิติศาสตรบณัฑิต 
มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 

-มีประสบการณ์ในการร่างกฎหมายและ
การใหค้วามเห็นทางกฎหมาย รวม 35 ปี 
-ปัจจุบนัดาํรงตาํแหน่ง กรรมการร่าง
กฎหมายประจาํ 
 

4. นางสาวภาณุมาศ สิทธิเวคนิ 
 

- นิติศาสตรบณัฑิต 
จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
- Doctorat en Droit 
Universite Paris II France 
 

-มีประสบการณ์ในการร่างกฎหมายและ
การใหค้วามเห็นทางกฎหมาย รวม 25 ปี 
-ปัจจุบนัดาํรงตาํแหน่ง กรรมการร่าง
กฎหมายประจาํ 

5. นายปกรณ์ นิลประพนัธ์ -นิติศาสตรบณัฑิต 
มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 
- LL.M. The University 
of  Sydney 

-มีประสบการณ์ในการร่างกฎหมายและ
การใหค้วามเห็นทางกฎหมาย รวม 27 ปี 
-ปัจจุบนัดาํรงตาํแหน่ง กรรมการร่าง
กฎหมายประจาํ 
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รายช่ือและประวตัผู้ิเช่ียวชาญ (ต่อ) 
 
 
1.2  ระดับผู้อาํนวยการฝ่ายกฎหมาย 

1.2.1 กลุ่มตวัอย่างจากกลุ่มภารกจิ (5 คน) 
 

 รายช่ือ วุฒิการศึกษา ประสบการณ์ในการทํางาน 
1. นางพงษส์วาท กายอรุณสุทธ์ิ 

 
นิติศาสตรบณัฑิต 
มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 

- มีประสบการณ์ในการร่างกฎหมายและ
การใหค้วามเห็นทางกฎหมาย รวม 20 ปี 
-ปัจจุบนัดาํรงตาํแหน่ง ผูอ้าํนวยการฝ่าย
กฎหมายการเมืองและการปกครอง 
 

2. นายประเวศ อรรถศุภผล 
 

-  นิติศาสตรบณัฑิต 
มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 
-นิติศาสตรมหาบณัฑิต 
มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 

- มีประสบการณ์ในการร่างกฎหมายและ
การใหค้วามเห็นทางกฎหมาย รวม 16 ปี 
-ปัจจุบนัดาํรงตาํแหน่ง ผูอ้าํนวยการฝ่าย
กฎหมายสวสัดิการสังคม 
 

3. นางสาวนุชนาถ เกษมพิบูลยไ์ชย 
 
 

- นิติศาสตรบณัฑิต 
จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
--นิติศาสตรมหาบณัฑิต 
มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 
- LL.M. / Case Western 
Reserve University  

- มีประสบการณ์ในการร่างกฎหมายและ
การใหค้วามเห็นทางกฎหมาย รวม 20  ปี 
-ปัจจุบนัดาํรงตาํแหน่ง ผูอ้าํนวยการฝ่าย
กฎหมายการค้าระหว่างประเทศและ
ทรัพยสิ์นทางปัญญา 

4. นางสาววราลยั อ่อนนุ่ม -นิติศาสตรบณัฑิต 
มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 
- LL.M. (Intellectaul 
Property Law and Policy ) 
University of Washington 
 

- มีประสบการณ์ในการร่างกฎหมายและ
การใหค้วามเห็นทางกฎหมาย รวม 20 ปี 
-ปัจจุบนัดาํรงตาํแหน่ง ผูอ้าํนวยการฝ่าย
กฎหมายเทคโนโลยแีละการพลงังาน 
 

5. นางสาวธาํรงลกัษณ์ ลาพินี -  นิติศาสตรบณัฑิต 
มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 
-นิติศาสตรมหาบณัฑิต 
มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 

- มีประสบการณ์ในการร่างกฎหมายและ
การใหค้วามเห็นทางกฎหมาย รวม 18  ปี 
-ปัจจุบนัดาํรงตาํแหน่ง ผูอ้าํนวยการฝ่าย
กฎหมายทรัพยากรธรรมชาติ 
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1.2.2 กลุ่มตวัอย่างจากฝ่ายกฎหมายที่มลีกัษณะพเิศษ (5 คน) 
 
 รายช่ือ วุฒิการศึกษา ประสบการณ์ในการทํางาน 

1. นายจิตรพรต พฒันสิน 
 

-  นิติศาสตรบณัฑิต 
มหาวทิยาลยัรามคาํแหง 
- LL.M. (International 
business and legal study) 
University of Exeter UK. 
 

มีประสบการณ์ในการร่างกฎหมายและ
การใหค้วามเห็นทางกฎหมาย รวม 14 ปี 
-ปัจจุบนัดาํรงตาํแหน่ง ผูอ้าํนวยการฝ่าย
กฎหมายการคลงั 

2 นางสาวนริศรา แดงไผ ่ -  นิติศาสตรบณัฑิต 
มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 
-นิติศาสตรมหาบณัฑิต 
มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 
 

มีประสบการณ์ในการร่างกฎหมายและ
การใหค้วามเห็นทางกฎหมาย รวม 20 ปี 
-ปัจจุบนัดาํรงตาํแหน่ง ผูอ้าํนวยการฝ่าย
กฎหมายกระบวนการยติุธรรมทางแพง่ 

3. นายถนดักิจ นิวาทวงษ ์
 

นิติศาสตรบณัฑิต 
มหาวทิยาลยัรามคาํแหง 

มีประสบการณ์ในการร่างกฎหมายและ
การใหค้วามเห็นทางกฎหมาย รวม 20 ปี 
-ปัจจุบนัดาํรงตาํแหน่ง ผูอ้าํนวยการฝ่าย
กฎหมายกระบวนการยติุธรรมทางอาญา 
 

4. นางสมาพร นิลประพนัธ์ -  นิติศาสตรบณัฑิต 
มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 
-นิติศาสตรมหาบณัฑิต 
มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 

มีประสบการณ์ในการร่างกฎหมายและ
การใหค้วามเห็นทางกฎหมาย รวม 14  ปี 
-ปัจจุบนัดาํรงตาํแหน่ง ผูอ้าํนวยการฝ่าย
กฎหมายการเกษตร 

5. นางสาวจีรภทัร์ การประเสริฐกิจ 
 
 

-  นิติศาสตรบณัฑิต 
มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 
-นิติศาสตรมหาบณัฑิต 
มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 

มีประสบการณ์ในการร่างกฎหมายและ
การใหค้วามเห็นทางกฎหมาย รวม 18  ปี 
-ปัจจุบนัดาํรงตาํแหน่ง ผูอ้าํนวยการฝ่าย
กฎหมายท่ีดินและส่ิงก่อสร้าง 
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กลุ่มที ่2 ผู้เช่ียวชาญด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ ( รวม 4 คน) 
 
 รายช่ือ วุฒิการศึกษา ประสบการณ์ในการทํางาน 

1. นางสิรินนัท ์ปานเสมศรี 
 

การศึกษาบณัฑิต 
มหาวทิยาลยัศรีนคริทร 
วโิรฒ 
 

มีประสบการณ์เก่ียวกับการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร รวม 30 ปี 
-ปัจจุบนัดาํรงตาํแหน่ง ผูช่้วยเลขาธิการ
คณะกรรมการกฤษฎีกา 
 

2. นางสาวพรเพญ็ คาํนูณวฒัน์ 
 
 

วทิยาศาสตรบณัฑิต 
(สาขาสถิติ) 
มหาวทิยาลยัรามคาํแหง 

มีประสบการณ์เก่ียวกับการบริหารจัดการ 
ดา้นสารสนเทศทางกฎหมาย รวม 20 ปี 
-ปัจจุบนัดาํรงตาํแหน่ง หวัหนา้ส่วน  
ส่วนสารสนเทศ 
 

3. นางเกสินี แสงสุวรรณ 
 

- ศิลปศาสตรบณัฑิต
(รัฐศาสตร์) 
มหาวทิยาลยัรามคาํแหง 

มีประสบการณ์เก่ียวกับการบริหารจัดการ 
ดา้นนโยบายและแผน รวม 19 ปี 
-ปัจจุบนัดาํรงตาํแหน่ง หวัหนา้ส่วน 
ส่วนนโยบายและแผน 
 

4 นางกรรณกนก ช่างกลึงเหมาะ 
 

- ศิลปศาสตรบณัฑิต
(รัฐศาสตร์) 
มหาวทิยาลยัรามคาํแหง 

มีประสบการณ์เก่ียวกับการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร รวม 16  ปี 
-ปัจจุบนัดาํรงตาํแหน่ง หวัหนา้ส่วน  
ส่วนการเจา้หนา้ท่ี 
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รายช่ือและประวตัิผู้เช่ียวชาญ (ต่อ) 
 
 
กลุ่มที ่3  ผู้เช่ียวชาญด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย์สายงานหลกัของสํานักงานคณะกรรมการ 
               กฤษฎกีา ( รวม 6  คน) 
 
 รายช่ือ วุฒิการศึกษา ประสบการณ์ในการทํางาน 

1. นายโกมล จิรชยัสุทธิกลุ 
 

นิติศาสตร์บณัฑิต 
มหาวทิยาลยัรามคาํแหง 

มีประสบการณ์ในการร่างกฎหมายและการ
ใหค้วามเห็นทางกฎหมาย รวม 14  ปี 
-ปัจจุบนัดาํรงตาํแหน่ง ผูอ้าํนวยการสํานัก
กฎหมายปกครอง  รักษาการในตําแหน่ง
กรรมการร่างกฎหมายประจาํ 

2 นายนพดล เภรีฤกษ ์ นิติศาสตร์บณัฑิต 
มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 

มีประสบการณ์ในการร่างกฎหมายและการ
ใหค้วามเห็นทางกฎหมาย รวม 20 ปี 
-ปัจจุบันดํารงตําแหน่งผู ้อ ํานวยการศูนย ์
ศนูยข์อ้มูลกฎหมายกลาง 

3. นายธนาวฒัน์ สังขท์อง -  นิติศาสตร์บณัฑิต 
มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 
-นิติศาสตร์มหาบณัฑิต 
มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 

มีประสบการณ์ในการร่างกฎหมายและการ
ใหค้วามเห็นทางกฎหมาย รวม 20  ปี 
-ปัจจุบนัดาํรงตาํแหน่ง ผูอ้าํนวยการสํานัก
สํานักหลกันิติบญัญติั รักษาการในตาํแหน่ง
กรรมการร่างกฎหมายประจาํ 
 

4. นางณฐันนัทน์ อศัวเลิศศกัด์ิ 
 

-  นิติศาสตร์บณัฑิต 
มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 
- LL.M. / University of 
Kent at Canterbury 

มีประสบการณ์ในการร่างกฎหมายและการ
ใหค้วามเห็นทางกฎหมาย รวม 20 ปี 
-ปัจจุบนัดาํรงตาํแหน่ง ผูอ้าํนวยการสํานัก
สาํนกักฎหมายต่างประเทศ 
 

5. นางสาววนัดี สุชาติกุลวทิย ์
 
 

-นิติศาสตรบณัฑิต
มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์  
- D.E.A. (กฎหมาย
เศรษฐกิจระหวา่งประเทศ) 
 Universite De Paris I,  
- DOCTEUR EN DROIT 
(กฎหมายระหวา่งประเทศ)  

มีประสบการณ์ในการร่างกฎหมายและการ
ใหค้วามเห็นทางกฎหมาย รวม  8  ปี 
-ปัจจุบนัดาํรงตาํแหน่ง ผูอ้าํนวยการฝ่าย 
ฝ่ายพฒันากฎหมาย 
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รายช่ือและประวตัิผู้เช่ียวชาญ (ต่อ) 
 
 
 รายช่ือ วฒิุการศึกษา ประสบการณ์ในการทาํงาน 
  (Pantheon-Sorbonne),Paris, 

FRANCE 
 

6. นายเชวง ไทยยิง่ -นิติศาสตร์มหาบณัฑิต 
จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
 

มีประสบการณ์ในการร่างกฎหมายและการ
ใหค้วามเห็นทางกฎหมาย รวม 14  ปี 
-ปัจจุบนัดาํรงตาํแหน่ง ผูอ้าํนวยการสถาบนั 
สถาบนัพฒันานกักฎหมายมหาชน 
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แบบการสัมภาษณ์  เลขที.่........................................... 

 
 

แบบการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ 
 

ส่วนที ่1 :   แบบบันทกึข้อมูลส่วนบุคคลของผู้เช่ียวชาญ  
 

คาํช้ีแจง กรุณากรอกรายละเอียดลงในช่องว่าง เพื่อเป็นขอ้มูลอา้งอิงถึงคุณสมบติัผูเ้ช่ียวชาญเก่ียวกบั
ระบบพี่เล้ียง (Mentoring System) ท่ีพึงประสงคท่ี์จะนาํมาประยกุตใ์ชก้บัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
สายงานหลกัของสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา รวม 3 ขอ้ 

1. ช่ือ ................................................... นามสกลุ ................................................... 
สถานท่ีปฏิบติังาน................................................................................................. 
ตาํแหน่งปัจจุบนั .................................................................................................. 

2. วฒิุการศึกษา ....................................................................................................... 
3. ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน........................................................................... 

 

ส่วนที ่2 :   แบบสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ  
 

มีว ัตถุประสงค์เพื่อรวบรวมความคิดเห็นของผู ้เ ช่ียวชาญเก่ียวกับระบบพ่ีเล้ียง 
(Mentoring System) ท่ีพึงประสงคท่ี์จะนาํมาประยกุตใ์ชก้บัการพฒันาทรัพยากรมนุษยส์ายงานหลกั
ของสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา โดยวิธีสัมภาษณ์ดว้ยคาํถามปลายเปิด เพื่อให้ผูเ้ช่ียวชาญได้
แสดงความคิดเห็นอย่างอิสระ หลงัจากนั้นจึงนาํความคิดเห็นทั้งหมดของผูเ้ช่ียวชาญมาวิเคราะห์
เน้ือหา (Content analysis) เพื่อสร้างเป็นแบบสอบถามสาํหรับเก็บรวบรวมขอ้มูลในรอบท่ี 1 โดยมี
คาํถามท่ีใชส้มัภาษณ์ ตอนท่ี 2 จาํนวน 9 ขอ้ ดงัน้ี 

1. ท่านคิดว่าสภาพปัญหา อุปสรรค และขอ้ขดัขอ้งในการทาํงานดา้นการร่างกฎหมาย
และการให้ความเห็นทางกฎหมายคือดา้นใด และศกัยภาพของนกักฎหมายกฤษฎีกาของสาํนกังาน
คณะกรรมการกฤษฎีกาท่ีพึงประสงค ์และควรไดรั้บการพฒันาโดยระบบพี่เล้ียงคือดา้นใด เพราะ
เหตุใด 
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2. ท่านคิดว่าระบบพ่ีเล้ียงท่ีพึงประสงคท่ี์จะนาํมาประยุกตใ์ชก้บัการพฒันาทรัพยากร
มนุษยส์ายงานหลกัของสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา ดา้นรูปแบบระบบพ่ีเล้ียง ควรเป็นเช่นใด 
เพราะเหตุใด 

3. . ท่านคิดว่าระบบพี่เล้ียงท่ีพึงประสงคท่ี์จะนาํมาประยกุตใ์ชก้บัการพฒันาทรัพยากร
มนุษยส์ายงานหลกัของสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา ดา้นบทบาทหนา้ท่ีพี่เล้ียง ควรเป็นเช่นใด 
เพราะเหตุใด 

4. . ท่านคิดว่าระบบพี่เล้ียงท่ีพึงประสงคท่ี์จะนาํมาประยกุตใ์ชก้บัการพฒันาทรัพยากร
มนุษยส์ายงานหลกัของสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา ดา้นการคดัเลือกพี่เล้ียงและผูซ่ึ้งจะอยูใ่น
ความดูแลของพี่เล้ียง ควรเป็นเช่นใด เพราะเหตุใด 

5. . ท่านคิดว่าระบบพี่เล้ียงท่ีพึงประสงคท่ี์จะนาํมาประยกุตใ์ชก้บัการพฒันาทรัพยากร
มนุษยส์ายงานหลกัของสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา ดา้นการมอบหมายหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 
ควรเป็นเช่นใด เพราะเหตุใด 

6. . ท่านคิดว่าระบบพี่เล้ียงท่ีพึงประสงคท่ี์จะนาํมาประยกุตใ์ชก้บัการพฒันาทรัพยากร
มนุษยส์ายงานหลกัของสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา ด้านการพฒันาและฝึกอบรมพี่เล้ียง 
ควรเป็นเช่นใด เพราะเหตุใด 

7. . ท่านคิดว่าระบบพี่เล้ียงท่ีพึงประสงคท่ี์จะนาํมาประยกุตใ์ชก้บัการพฒันาทรัพยากร
มนุษยส์ายงานหลกัของสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา ดา้นการส่งเสริม สนับสนุน และจูงใจ 
พี่เล้ียง ควรเป็นเช่นใด เพราะเหตุใด 

8. . ท่านคิดว่าระบบพี่เล้ียงท่ีพึงประสงคท่ี์จะนาํมาประยกุตใ์ชก้บัการพฒันาทรัพยากร
มนุษยส์ายงานหลกัของสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา ดา้นการติดตามประเมินผล ควรเป็น
เช่นใด เพราะเหตุใด 

9. ท่านคิดว่าปัจจัยท่ีสนับสนุนให้ระบบพี่เล้ียงบรรลุวตัถุประสงค์และเป้าหมายท่ี
กาํหนดไดแ้ก่ปัจจยัใดบา้ง และในแต่ละปัจจยัควรปรับเปล่ียนบทบาทหรือการดาํเนินการอย่างใด 
เพื่อรองรับกบัระบบพี่เล้ียงท่ีจะนาํมาประยกุตใ์ช ้
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แบบสอบถามเลขที.่........................................... 
 
 

 
แบบสอบถามสําหรับเกบ็รวบรวมข้อมูล 

ด้วยเทคนิค DELPHI รอบที ่1 
 

        เร่ือง       การศึกษาแนวทางการนาํระบบพี่เล้ียง (Mentoring System) มาประยกุตใ์ชก้บั 
                      การพฒันาทรัพยากรมนุษยส์ายงานหลกัของสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา 
 

 
คาํช้ีแจงในการตอบแบบสอบถาม 
 

แบบสอบถามฉบบัน้ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลรอบท่ี 2 ประกอบการทาํวิจยัของ
นิสิตปริญญาศิลปศาสตร์มหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์และ
มนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหิดล โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อรวบรวมความคิดเห็นจากผูเ้ช่ียวชาญ
เก่ียวกบัแนวทางการนาํระบบพ่ีเล้ียง (Mentoring System) มาประยกุตใ์ชก้บัการพฒันาทรัพยากร
มนุษยส์ายงานหลกัของสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา ในแต่ละดา้น โดยวิเคราะห์เน้ือหาจากการ
สมัภาษณ์รอบท่ี 1 มาสร้างเป็นขอ้คาํถาม 

 
สรุปผลการวเิคราะห์ข้อมูลทีไ่ด้จากการเกบ็รวบรวมข้อมูลด้วยเทคนิค DELPHI รอบที ่1 

แนวทางการนําระบบพี่เล้ียง (Mentoring System) มาประยุกต์ใช้กับการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยส์ายงานหลกัของสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา ประกอบดว้ย 2 ตอน ตอนท่ี
หน่ึง เป็นขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกับศกัยภาพของบุคลากรสายงานหลกัของสํานักงานคณะกรรมการ
กฤษฎีกาด้านต่าง ๆ ท่ีสมควรไดรั้บการพฒันา และตอนท่ีสอง เป็นขอ้มูลเก่ียวกบัองค์ประกอบ
เก่ียวกบัระบบพี่เล้ียง7 ดา้น รวมทั้งหมด 75 ขอ้ ดงัน้ี 

 

ส่วนทีห่น่ึง ขอ้มูลทัว่ไป 
      ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัศกัยภาพของบุคลากร 

            สายงานหลกัสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา 
            ดา้นต่างๆ ท่ีสมควรไดรั้บการพฒันา 

จาํนวน   22 ขอ้ (ขอ้ 1- 22) 
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ส่วนที่สอง   ข้อมูลเก่ียวกับองค์ประกอบเก่ียวกับระบบพ่ีเล้ียงท่ีพึงประสงค์ในด้านต่าง ๆ 
                       ท่ีจะนํามาประยุกต์ใช้กับการพัฒนาการเรียนรู้เพื่อเพิ่มศักยภาพของบุคลากร 
                     สายงานหลกัของสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา 
 

1. ดา้นรูปแบบ จาํนวน    13  ขอ้ (ขอ้   1 - 13) 
2. ดา้นบทบาทหนา้ท่ีพี่เล้ียง จาํนวน    7  ขอ้ (ขอ้ 14 - 20) 
3. ดา้นการคดัเลือกพี่เล้ียงและผูซ่ึ้งจะอยูใ่นความดูแล
ของพี่เล้ียง 

จาํนวน   17 ขอ้ (ขอ้ 21 - 37) 

4. ดา้นการมอบหมายหนา้ท่ีความรับผดิชอบ จาํนวน 11 ขอ้ (ขอ้ 38 - 48) 
5.ดา้นการพฒันาและฝึกอบรมพี่เล้ียง จาํนวน  14 ขอ้ (ขอ้ 49 - 62) 
6.ดา้นการส่งเสริม สนบัสนุน และจูงใจพีเ่ล้ียง จาํนวน   7 ขอ้ (ขอ้ 63 - 69 ) 
7.ดา้นการติดตามประเมินผล จาํนวน   6 ขอ้ (ขอ้ 70  -75 ) 
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ส่วนทีห่น่ึง   ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัการพฒันาศกัยภาพของบุคลากรสายงานหลกั
สาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา 
 

คาํช้ีแจง 
 

1. โปรดกาเคร่ืองหมาย () ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านโดยความหมายระดบัความ
คิดเห็น เป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating scale) กาํหนดเป็น 5, 4, 3, 2 และ1 ซ่ึงมีความหมายดงัน้ี 
 

5 หมายถึง ท่านมีความคิดเห็นว่าศักยภาพของบุคลากรสายงานหลัก
สาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกาดา้นนั้น เป็นศกัยภาพท่ีควรไดรั้บการ
พฒันาการเรียนรู้ในระดบัมากท่ีสุด 

4 หมายถึง ท่านมีความคิดเห็นว่าศักยภาพของบุคลากรสายงานหลัก
สาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกาดา้นนั้น เป็นศกัยภาพท่ีควรไดรั้บการ
พฒันาการเรียนรู้ในระดบัมาก 

3 หมายถึง ท่านมีความคิดเห็นว่าศักยภาพของบุคลากรสายงานหลัก
สาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกาดา้นนั้น เป็นศกัยภาพท่ีควรไดรั้บการ
พฒันาการเรียนรู้ในระดบัปานกลาง 

2 หมายถึง ท่านมีความคิดเห็นว่าศักยภาพของบุคลากรสายงานหลัก
สาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกาดา้นนั้น เป็นศกัยภาพท่ีควรไดรั้บการ
พฒันาการเรียนรู้ในระดบันอ้ย 

1 หมายถึง ท่านมีความคิดเห็นว่าศักยภาพของบุคลากรสายงานหลัก
สาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกาดา้นนั้น เป็นศกัยภาพท่ีควรไดรั้บการ
พฒันาการเรียนรู้ในระดบันอ้ยท่ีสุด 

 

ข้อที ่ รายด้าน ระดบัความคดิเห็น ข้อเสนอแนะ 

5 4 3 2 1 

 I .ด้าน ความรู้ความสามารถ       

1  ดา้นกฎหมาย       
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ข้อที ่ รายด้าน ระดบัความคดิเห็น ข้อเสนอแนะ 

5 4 3 2 1 

 I .ด้าน ความรู้ความสามารถ       

1  ดา้นกฎหมาย       

2  ศาสตร์อ่ืนนอกจากกฎหมาย : ด้านรัฐศาสตร์
การเมืองการปกครอง 

      

3  ศาสตร์อ่ืนนอกจากกฎหมาย : ดา้นเศรษฐศาสตร์
การเมือง 

      

4  ศาสตร์อ่ืนนอกจากกฎหมาย : ดา้นการบริหาร
จดัการ 

      

5. ศาสตร์อ่ืนนอกจากกฎหมาย : ดา้นการประยกุตใ์ช้
เทคโนโลยสีารสนเทศ 

      

6  ศาสตร์อ่ืนนอกจากกฎหมาย : ด้านการส่ือสาร 
และกระบวนการเรียนรู้และการประมวลผล 

      

 II. ด้านทกัษะในการทาํงาน       

 

7 

2.1 ทกัษะดา้นเทคนิค 

ทักษะในการยกร่างกฎหมาย /ให้ความเ ห็น 
(Technical Skill) 

      

 

8 

2.2 ทกัษะดา้นอ่ืนท่ีจาํเป็นในกระบวนการทาํงาน  

 การประสานงาน (Coordination)  

      

9 การมีส่วนร่วม (Participation)        

10 ความสามารถในการแกไ้ขปัญหา (Problem –
solving skill)  

      

11 การปฏิสัมพนัธ์ (Interaction) ทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น 
ความสามารถในการส่ือสาร การทาํงานเป็นทีม    

      

12 การสนองตอบต่อการเปล่ียนแปลง(Attitudinal 
Compliance) เ ช่น  การเปล่ียนแปลงงาน   การ
เปล่ียนแปลงวฒันธรรมองคก์ร และการมีทศันคติ
เชิงบวก     

      

 III. ด้านนิสัยในการทาํงาน (Habit)       

13  ความรับผิดชอบต่อตนเอง เช่น ความตรงต่อเวลา 
ความมีวินัย  บุคลิกภาพ  การรักษาระดับการ
ควบคุมอารมณ์ การแสดงทศันะ การรักษาศกัด์ิศรี
แห่งตน 
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ข้อที ่ รายด้าน ระดบัความคดิเห็น ข้อเสนอแนะ 

5 4 3 2 1 

14 ความรับผิดชอบต่องาน เช่น ความใส่ใจต่อการ
ทาํงาน ความครบถ้วน ความถูกต้อง ตลอดจน
คุณภาพของงาน เพื่อให้งานเกิดความสัมฤทธ์ิ
ผลไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

      

15 ความเขา้ใจและความตระหนกัรับรู้ในความสาํคญั
และเป้าหมายของงานราชการท่ีมุ่งเนน้ประโยชน์
ส่วนร่วมมากกวา่ประโยชน์ส่วนตวั 

      

16 ความกระตือรือร้นใฝ่หาความรู้ การสร้างสรรค์
องคค์วามรู้และนวตักรรมใหม่ในงาน 

      

 IV. ด้านกระบวนความคิดแบบ  Legal 
Mind 

      

17 การคิดในเชิงกฎหมาย       

18 การคิดอย่างเป็นระบบ  เป็นตรรกะ  ชอบด้วย
เหตุผลทางกฎหมาย 

      

19 การคิดเชิงเปรียบเทียบ       

20 การคิดวเิคราะห์ในเชิงลึก        

21 การคิดอยา่งรอบดา้น ในเชิงบูรณาการ เชิงกลยทุธ์ 
และเชิงอนาคตได ้

      

22  มีระบบการกลัน่กรองความคิด (การชัง่นํ้ าหนัก
และตดัสินใจ) 

      

 

ความคดิเห็น 
   เหมาะสม 

    ควรมีการปรับปรุงแกไ้ขดงัน้ี คือ 

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

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

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

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

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

.............................................................................................................................................................  
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ส่วนทีส่อง องคป์ระกอบเก่ียวกบัระบบพี่เล้ียง   
1.การประยกุตใ์ชร้ะบบพี่เล้ียงพฒันาเพื่อศกัยภาพของบุคลากรสายงานหลกัสาํนกังาน

คณะกรรมการกฤษฎีกา ในด้านรูปแบบ 
 

คาํช้ีแจง 

โปรดกาเคร่ืองหมาย () ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านโดยความหมาย
ระดบัความคิดเห็น เป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating scale) กาํหนดเป็น 5, 4, 3, 2 และ1 ซ่ึงมี
ความหมายดงัน้ี 

 

5 หมายถึง  ท่านมีความคิดเห็นว่า รูปแบบการนําระบบพ่ีเ ล้ียงมา
ประยุกต์ใช้เพื่อพฒันาศกัยภาพของบุคลากรสายงานหลกัสํานักงาน
คณะกรรมการกฤษฎีการูปแบบนั้น เป็นรูปแบบท่ีควรนาํมาประยกุตใ์ช้
เพื่อพฒันาการเรียนรู้ในระดบัมากท่ีสุด 

4 หมายถึง  ท่านมีความคิดเห็นว่า รูปแบบการนําระบบพ่ีเ ล้ียงมา
ประยุกต์ใช้เพื่อพฒันาศกัยภาพของบุคลากรสายงานหลกัสํานักงาน
คณะกรรมการกฤษฎีการูปแบบนั้น เป็นรูปแบบท่ีควรนาํมาประยกุตใ์ช้
เพื่อพฒันาการเรียนรู้ในระดบัมาก 

3 หมายถึง  ท่านมีความคิดเห็นว่า รูปแบบการนําระบบพ่ีเ ล้ียงมา
ประยุกต์ใช้เพื่อพฒันาศกัยภาพของบุคลากรสายงานหลกัสํานักงาน
คณะกรรมการกฤษฎีการูปแบบนั้น เป็นรูปแบบท่ีควรนาํมาประยกุตใ์ช้
เพื่อพฒันาการเรียนรู้ในระดบัปานกลาง 

2 หมายถึง  ท่านมีความคิดเห็นว่า รูปแบบการนําระบบพ่ีเ ล้ียงมา
ประยุกต์ใช้เพื่อพฒันาศกัยภาพของบุคลากรสายงานหลกัสํานักงาน
คณะกรรมการกฤษฎีการูปแบบนั้น เป็นรูปแบบท่ีควรนาํมาประยกุตใ์ช้
เพื่อพฒันาการเรียนรู้ในระดบันอ้ย 

1 หมายถึง  ท่านมีความคิดเห็นว่า รูปแบบการนําระบบพ่ีเ ล้ียงมา
ประยุกต์ใช้เพื่อพฒันาศกัยภาพของบุคลากรสายงานหลกัสํานักงาน
คณะกรรมการกฤษฎีการูปแบบนั้น เป็นรูปแบบท่ีควรนาํมาประยกุตใ์ช้
เพื่อพฒันาการเรียนรู้ในระดบันอ้ยท่ีสุด 
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ข้อที ่ รูปแบบ ระดบัความคดิเห็น ข้อเสนอแนะ 

 5 4 3 2 1 

 I. รูปแบบในภาพรวม :       

1 ไม่เป็นทางการ (ผา่นการสอนงานท่ีมีอยูเ่ดิม)       

2 ไม่เป็นทางการ รวมกลุ่มดาํเนินการแบบจิตอาสา 
(แยกต่างหากจากระบบงานปกติ) 

      

3 ผสมผสาน  แล้วแต่ระดับการปฏิบัติงาน  และ
กิจกรรม 

      

4 เป็นทางการ  (ผา่นการสอนงานท่ีมีอยูเ่ดิม)       

 II. กลุ่มคนทีจ่ะนํามาประยุกต์ใช้ :        

5 กรณีบุคลากรบรรจุใหม่       

6 กรณีหมุนเวยีนเปล่ียนงาน       

7 กรณีท่ีปฏิบติังานตามปกติในแต่ละฝ่ายฯ         

 III. วธีิการนํามาประยุกต์ใช้ :       

8 ดํา เ นิ น ก า ร ไปพ ร้ อ มกับ ก า รสอนง าน ใน 
เน้ืองานปกติ 

      

9 ดาํเนินการในลกัษณะท่ีให้มีการหมุนเวียน สลบั
ปรับเปล่ียนตวัพี่เล้ียง 

      

10 ทาํเป็นโครงการ / กิจกรรมเป็นการเฉพาะผ่าน
เคร่ืองมือการพฒันาศกัยภาพอ่ืนท่ีมีอยู่ เช่น การ
ฝึกอบรม (In-house training) การเสวนา 

      

 IV. ระยะเวลาในการดาํเนินการ :       

11 มีกําหนดระยะเวลา แล้วแต่กิจกรรมและความ
จาํเป็นของเร่ือง 

      

12 ทาํอยา่งไม่ต่อเน่ือง       

13 ทาํอยา่งต่อเน่ือง       

 

ข้อเสนอแนะเพิม่เตมิ 
............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................  

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

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



สุริศา  ไขวพ้นัธุ์                                                                                                                                                                 ภาคผนวก /        216

2. การประยกุตใ์ชร้ะบบพี่เล้ียงพฒันาเพื่อศกัยภาพของบุคลากรสายงานหลกัสาํนกังาน
คณะกรรมการกฤษฎีกา ในด้านบทบาทหน้าทีพ่ีเ่ลีย้ง 
 

คาํช้ีแจง 

โปรดกาเคร่ืองหมาย () ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านโดยความหมายระดบั
ความคิดเห็น เป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating scale) กาํหนดเป็น 5, 4, 3, 2 และ1 ซ่ึงมีความหมาย
ดงัน้ี 

 

5 หมายถึง ท่านมีความคิดเห็นว่า บทบาทหนา้ท่ีพี่เล้ียงในระบบพี่เล้ียงท่ี
นํามาประยุกต์ใช้เพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรสายงานหลัก
สาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา บทบาทหนา้ท่ีนั้น เป็นบทบาทหนา้ท่ี
ท่ีควรกาํหนดใหมี้ในระดบัมากท่ีสุด 

4 หมายถึง ท่านมีความคิดเห็นว่า บทบาทหนา้ท่ีพี่เล้ียงในระบบพี่เล้ียงท่ี
นํามาประยุกต์ใช้เพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรสายงานหลัก
สาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา บทบาทหนา้ท่ีนั้น เป็นบทบาทหนา้ท่ี
ท่ีควรกาํหนดใหมี้ในระดบัมาก 

3 หมายถึง ท่านมีความคิดเห็นว่า บทบาทหนา้ท่ีพี่เล้ียงในระบบพี่เล้ียงท่ี
นํามาประยุกต์ใช้เพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรสายงานหลัก
สาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา บทบาทหนา้ท่ีนั้น เป็นบทบาทหนา้ท่ี
ท่ีควรกาํหนดใหมี้ในระดบัปานกลาง 

2 หมายถึง ท่านมีความคิดเห็นว่า บทบาทหนา้ท่ีพี่เล้ียงในระบบพี่เล้ียงท่ี
นํามาประยุกต์ใช้เพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรสายงานหลัก
สาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา บทบาทหนา้ท่ีนั้น เป็นบทบาทหนา้ท่ี
ท่ีควรกาํหนดใหมี้ในระดบันอ้ย 

1 หมายถึง ท่านมีความคิดเห็นว่า บทบาทหนา้ท่ีพี่เล้ียงในระบบพี่เล้ียงท่ี
นํามาประยุกต์ใช้เพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรสายงานหลัก
สาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา บทบาทหนา้ท่ีนั้น เป็นบทบาทหนา้ท่ี
ท่ีควรกาํหนดใหมี้ในระดบันอ้ยท่ีสุด 
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ข้อที ่ บทบาทหน้าที่ ระดบัความคดิเห็น ข้อเสนอแนะ 

 5 4 3 2 1 

14 ถ่ายทอดวิ ธีการทํางานในกระบวนการร่าง
กฎหมาย /กระบวนการให้ความเห็นทางกฎหมาย 
ในภาพรวม 

      

15 ถ่ายทอดประสบการณ์ในการทาํงานในแต่ละ
ขั้ น ต อ น ใ น ก ร ะ บ ว น ก า ร ร่ า ง ก ฎ ห ม า ย /
กระบวนการให้ความเห็นทางกฎหมาย ตลอดจน
ประสบการณ์ในการทาํงานเพื่อนวตักรรมใหม่
และการทาํงานแบบเครือข่าย 

      

16 ถ่ายทอดเทคนิคการวิเคราะห์  และการยกร่าง
กฎหมายแต่ละลกัษณะ ทั้งในเชิงลึกและในเชิง
ระบบ 

      

17 ถ่ า ย ทอด เ ท ค นิ ค ก า ร ส่ื อ ส า ร   ก า ร ติ ด ต่ อ
ประสานงาน การซักถาม การจับประเด็น การ
สืบคน้ การเขา้ช้ีแจง การนาํเสนอด้วยวาจา/ดว้ย
ลายลักษณะอักษร  ทั้ งต่อตัวบุคคล  และต่อท่ี
ประชุมในระดบัต่าง ๆ  

      

18 ช่ ว ย เ ห ลื อ  ส นั บ ส นุ น ภ า ร กิ จ ข อ ง 
ผู ้บังคับบัญชาตามสายงานในการถ่ายทอด
วิสัยทัศน์  เ ป้าหมาย  นโยบาย  และแผนของ
องคก์าร ทั้งน้ี ตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 

      

19 ถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรจากรุ่นสู่รุ่นเพื่อสร้าง
ตระหนกัรู้ถึงความสาํคญัขององคก์ารและภารกิจ
ขององคก์าร 

      

20 ถ่ายทอดประสบการณ์การประยุกต์ใช้ความรู้ใน
ศาสตร์ดา้นอ่ืนกบัการทาํงานในกระบวนการร่าง
กฎหมายและการใหค้วามเห็นทางกฎหมาย 

      

 

ข้อเสนอแนะเพิม่เตมิ 
............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................  

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

.............................................................................................................................................................  
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3.   การประยกุตใ์ชร้ะบบพี่เล้ียงพฒันาเพื่อศกัยภาพของบุคลากรสายงานหลกั
สาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา ในด้านการคดัเลอืกพีเ่ลีย้งและผู้ซ่ึงจะอยู่ในความดูแลของพีเ่ลีย้ง 
 

คาํช้ีแจง 

โปรดกาเคร่ืองหมาย () ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านโดยความหมายระดบั
ความคิดเห็น เป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating scale) กาํหนดเป็น 5, 4, 3, 2 และ1 ซ่ึงมีความหมาย
ดงัน้ี 

 

5 หมายถึง ท่านมีความคิดเห็นว่า ลกัษณะการคดัเลือกพี่เล้ียงและผูซ่ึ้งจะ
อยู่ในความดูแลของพี่เล้ียงในระบบพี่เล้ียงท่ีนํามาประยุกต์ใช้เพื่อ
พฒันาศกัยภาพของบุคลากรสายงานหลกัสํานักงานคณะกรรมการ
กฤษฎีกา ลกัษณะนั้น เป็นลกัษณะท่ีมีความเหมาะสมในระดบัมากท่ีสุด 

4 หมายถึง ท่านมีความคิดเห็นว่า ลกัษณะการคดัเลือกพี่เล้ียงและผูซ่ึ้งจะ
อยู่ในความดูแลของพี่เล้ียงในระบบพี่เล้ียงท่ีนํามาประยุกต์ใช้เพื่อ
พฒันาศกัยภาพของบุคลากรสายงานหลกัสํานักงานคณะกรรมการ
กฤษฎีกา ลกัษณะนั้น เป็นลกัษณะท่ีมีความเหมาะสมในระดบัมาก 

3 หมายถึง ท่านมีความคิดเห็นว่า ลกัษณะการคดัเลือกพี่เล้ียงและผูซ่ึ้งจะ
อยู่ในความดูแลของพี่เล้ียงในระบบพี่เล้ียงท่ีนํามาประยุกต์ใช้เพื่อ
พฒันาศกัยภาพของบุคลากรสายงานหลกัสํานักงานคณะกรรมการ
กฤษฎีกา ลกัษณะนั้น เป็นลกัษณะท่ีมีความเหมาะสมในระดับปาน
กลาง 

2 หมายถึง ท่านมีความคิดเห็นว่า ลกัษณะการคดัเลือกพี่เล้ียงและผูซ่ึ้งจะ
อยู่ในความดูแลของพี่เล้ียงในระบบพี่เล้ียงท่ีนํามาประยุกต์ใช้เพื่อ
พฒันาศกัยภาพของบุคลากรสายงานหลกัสํานักงานคณะกรรมการ
กฤษฎีกา ลกัษณะนั้น เป็นลกัษณะท่ีมีความเหมาะสมในระดบันอ้ย 

1 หมายถึง ท่านมีความคิดเห็นว่า ลกัษณะการคดัเลือกพี่เล้ียงและผูซ่ึ้งจะ
อยู่ในความดูแลของพี่เล้ียงในระบบพี่เล้ียงท่ีนํามาประยุกต์ใช้เพื่อ
พฒันาศกัยภาพของบุคลากรสายงานหลกัสํานักงานคณะกรรมการ
กฤษฎีกา ลกัษณะนั้น เป็นลกัษณะท่ีมีความเหมาะสมในระดบันอ้ยท่ีสุด 
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ข้อที ่ ลกัษณะการคดัเลอืกพีเ่ลีย้ง 

และผู้ซ่ึงจะอยู่ในความดูแลของพีเ่ลีย้ง 

ระดบัความคดิเห็น ข้อเสนอแนะ 

 5 4 3 2 1 

 I. ด้านรูปแบบ         
21 รูปแบบ : เป็นทางการ แยกเป็นระบบออกมา

ต่างหาก โดยให้สํานักงานฯ กาํหนดหลกัเกณฑ์
หรือแนวทางการดาํเนินการของระบบพ่ีเล้ียงให้
ชดัเจน  

      

22 รูปแบบ :  ไม่เป็นทางการ โดยประยกุตใ์ชร่้วมกบั
ระบบการบริหารจัดการท่ีมีอยู่ เ ดิม  โดยการ
คดัเลือกหรือกาํหนดตวับุคคลข้ึนอยูก่บัระดบัการ
ปฏิบติัหนา้ท่ี โดยอิงกบัหลกัเกณฑใ์นการพิจารณา
มอบหมายบุคคลเป็นเจา้หน้าท่ีผูรั้บผิดชอบเร่ือง 
และหลกัเกณฑ์ในการพิจารณามอบหมายบุคคล
เป็นเลขานุการฯ ในคณะกรรมการกฤษฎีกา 

      

 II. ผู้มอีาํนาจในการคดัเลอืก        

23 ใหผู้บ้ริหารซ่ึงรับผดิชอบดา้นการพฒันาทรัพยากร
มนุษยข์ององคก์าร เป็นผูค้ดัเลือก  

      

24 ใหห้วัหนา้กลุ่มภารกิจเป็นผูค้ดัเลือก        

25 ใหผู้อ้าํนวยการฝ่าย สาํนกั ศูนย ์เป็นผูค้ดัเลือก        

26 ให้สถาบันพัฒนานักกฎหมายมหาชน  เ ป็นผู ้
คดัเลือก  

      

 III. เงือ่นไขการคดัเลอืก        

27 การคดัเลือก: ควรคาํนึงถึงวยัวฒิุประกอบดว้ยโดย
ผูท้าํหน้าท่ีพี่เล้ียงควรมีอายุมากกว่าผูซ่ึ้งจะอยู่ใน
ความดูแลของพี่เล้ียง 

      

28 การคดัเลือก : ควรคาํนึงถึงประสบการณ์ในการ
ทาํงานของพี่เล้ียงมากกวา่วยัวฒิุ 

      

 IV. คุณสมบัตเิฉพาะตวัของพีเ่ลีย้ง         
29 ควรมีคุณสมบติัโดยทัว่ไปต่อไปน้ี       
  (1) เป็นผูมี้ทศันคติท่ีดีต่อองคก์ร       
 (2) มีความประพฤติดี  เ ป็นตัวอย่างท่ีดีให้แก่

บุคลากรในองคก์าร 
      

 (3) มีมนุษยสมัพนัธ์ดี มีนํ้าใจเอ้ือเฟ้ือต่อผูอ่ื้น       
 (4) มีทักษะในการสร้างปฏิสัมพนัธ์กับผู ้อ่ืน มี

ว าจ า ดี  สามารถ ส่ือสารกับผู ้ อ่ื น ได้อ ย่ า ง มี
ประสิทธิภาพ 
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ข้อที ่ ลกัษณะการคดัเลอืกพีเ่ลีย้ง 

และผู้ซ่ึงจะอยู่ในความดูแลของพีเ่ลีย้ง 

ระดบัความคดิเห็น ข้อเสนอแนะ 

 5 4 3 2 1 
 (5) มีลกัษณะเป็นผูน้าํ มีความเป็นผูใ้หญ่ สามารถ

จูงใจและแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ได ้
      

30 ควรมีคุณสมบติัเฉพาะตวัเพิ่มเติมในเร่ืองความรู้
ความเขา้ใจเก่ียวกบัการบริหารงาน และระเบียบ
โดยทัว่ไปขององคก์าร 

      

31 มีความพร้อมทั้งเวลา ร่างกายและจิตใจ 
 

      

 V. คุณสมบัติ ด้ านประสบการ ณ์ของ 
พีเ่ลีย้ง   

      

32 ควรกาํหนดแตกต่างกนัในแต่ละระดบั        
33 ควรคํานึงถึงประสบการณ์ทํางานจริงมากกว่า

ระยะเวลาในการรับราชการ 
 

      

 VI. ระยะเวลา: ด้านประสบการณ์ของพี่
เลีย้ง 

      

34  กรณีระดับต้น : พี่เล้ียงควรมีประสบการณ์ด้าน
การร่างกฎหมายและการใหค้วามเห็นทางกฎหมาย
จริง ขั้นตํ่าไม่นอ้ยกวา่ 2 ปี  

      

35 กรณีระดับต้น : พี่เล้ียงควรมีประสบการณ์ด้าน
การร่างกฎหมายและการใหค้วามเห็นทางกฎหมาย
จริง ขั้นตํ่าไม่นอ้ยกวา่ 3 ปี         

      

36 กรณีท่ีเป็นงานท่ีสาํนกังานฯ ตรวจพิจารณาเอง  
     พี่เล้ียงควรมีประสบการณ์ในการทาํงานในดา้น
นั้น ขั้นตํ่าไม่นอ้ยกวา่ 3 ปี  

      

37 กรณีท่ีเป็นงานด้านการร่างกฎหมายและการให้
ค ว า ม เ ห็ นท า ง ก ฎหม า ย ซ่ึ ง ต้ อ ง เ ส น อ ให้
คณะกรรมการกฤษฎีกา  
     พี่ เ ล้ียงควรมีประสบการณ์ทํางานในด้าน
ดงักล่าว ไม่นอ้ยกวา่ 5 ปี 

      

 

ข้อเสนอแนะเพิม่เตมิ 
............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................  
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4.   การประยกุตใ์ชร้ะบบพี่เล้ียงพฒันาเพื่อศกัยภาพของบุคลากรสายงานหลกั
สาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา ในด้านการมอบหมายหน้าทีค่วามรับผดิชอบให้แก่พีเ่ลีย้ง 

 

คาํช้ีแจง 

โปรดกาเคร่ืองหมาย () ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านโดยความหมายระดบั
ความคิดเห็น เป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating scale) กาํหนดเป็น 5, 4, 3, 2 และ1 ซ่ึงมีความหมาย
ดงัน้ี 

 

5 หมายถึง ท่านมีความคิดเห็นว่า ลกัษณะการมอบหมายหน้าท่ีความ
รับผิดชอบให้แก่พี่เล้ียงในระบบพี่เล้ียงท่ีนาํมาประยุกตใ์ชเ้พื่อพฒันา
ศกัยภาพของบุคลากรสายงานหลกัสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา 
ลกัษณะนั้น เป็นลกัษณะท่ีมีความเหมาะสมในระดบัมากท่ีสุด 

4 หมายถึง ท่านมีความคิดเห็นว่า ลกัษณะการมอบหมายหน้าท่ีความ
รับผิดชอบให้แก่พี่เล้ียงในระบบพี่เล้ียงท่ีนาํมาประยุกตใ์ชเ้พื่อพฒันา
ศกัยภาพของบุคลากรสายงานหลกัสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา 
ลกัษณะนั้น เป็นลกัษณะท่ีมีความเหมาะสมในระดบัมาก 

3 หมายถึง ท่านมีความคิดเห็นว่า ลกัษณะการมอบหมายหน้าท่ีความ
รับผิดชอบให้แก่พี่เล้ียงในระบบพี่เล้ียงท่ีนาํมาประยุกตใ์ชเ้พื่อพฒันา
ศกัยภาพของบุคลากรสายงานหลกัสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา 
ลกัษณะนั้น เป็นลกัษณะท่ีมีความเหมาะสมในระดบัปานกลาง 

2 หมายถึง ท่านมีความคิดเห็นว่า ลกัษณะการมอบหมายหน้าท่ีความ
รับผิดชอบให้แก่พี่เล้ียงในระบบพี่เล้ียงท่ีนาํมาประยุกตใ์ชเ้พื่อพฒันา
ศกัยภาพของบุคลากรสายงานหลกัสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา 
ลกัษณะนั้น เป็นลกัษณะท่ีมีความเหมาะสมในระดบันอ้ย 

1 หมายถึง ท่านมีความคิดเห็นว่า ลกัษณะการมอบหมายหน้าท่ีความ
รับผิดชอบให้แก่พี่เล้ียงในระบบพี่เล้ียงท่ีนาํมาประยุกตใ์ชเ้พื่อพฒันา
ศกัยภาพของบุคลากรสายงานหลกัสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา 
ลกัษณะนั้น เป็นลกัษณะท่ีมีความเหมาะสมในระดบันอ้ยท่ีสุด 
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ข้อที ่ ลกัษณะการมอบหมายหน้าที่ 

ความรับผดิชอบ 

ระดบัความคดิเห็น ข้อเสนอแนะ 

 5 4 3 2 1 

 I.รูปแบบในการมอบหมาย       

38 มอบหมายหน้าท่ีให้ดาํเนินการอย่างเป็น
ทางการ โดยถือเป็นสวนท่ีแยกต่างหากออกจาก
งานประจาํตามปกติด โดยถือว่าเป็นงานท่ีไดรั้บ
มอบหมายเป็นพิเศษจากงานปกติ 

      

39 มอบหมายหน้าท่ีให้ดําเนินการอย่างไม่
เป็นทางการโดยถือว่าเป็นส่วนหน่ึงของการสอน
งานผา่นการปฏิบติังานจริงตามแฟ้มงาน 

      

40         มอบหมายหน้ า ท่ี ให้ ดํา เ นินก ารอย่ า ง 
ไม่เป็นทางการโดยถือว่าเป็นส่วนท่ีแยกออกจาก
งานประจาํตามปกติ ในลกัษณะของการรวมกลุ่ม
กนัอยา่งจิตอาสา 

      

41 ลักษณะผสมผสานกัน การมอบหมายให้
ดาํเนินการอย่างเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการ 
โดยใหเ้ป็นอาํนาจของผูมี้อาํนาจในการมอบหมาย
ท่ีจะพิจารณา  ตามระดับการปฏิบัติงาน  และ
ลกัษณะงาน 

      

 II. ผู้มอีาํนาจมอบหมาย       

42        ให้ผู ้บริหารซ่ึงรับผิดชอบด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์สายงานหลักของสํานักงาน
คณะกรรมการกฤษฎีกาเป็นผูพ้ิจารณามอบหมาย 

      

43 ให้หัวหน้ าก ลุ่มภาร กิ จ เ ป็นผู ้พิ จ า รณา
มอบหมาย 

      

44 ใหผู้อ้าํนวยการฝ่ายกฎหมาย ศูนย ์สาํนกั เป็น
ผูพ้ิจารณามอบหมาย  

      

45 ให้ผูอ้าํนวยการสถาบนัพฒันานักกฎหมาย
มหาชน เป็นผูพ้ิจารณามอบหมาย 

      

 III. ลกัษณะการมอบหมาย       

46 ควรคาํนึงถึงความแตกต่างกันในเร่ืองของเพศ
ประกอบดว้ย 

      

47 ลกัษณะการมอบหมาย : ใหจ้บัคู่พฒันาการเรียนรู้
เพื่อเพิ่มศกัยภาพในการปฏิบติังานในลกัษณะพี่
เล้ียงหน่ึงคนต่อผูท่ี้อยูใ่นความดูแลหน่ึงคน (1:1) 
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ข้อที ่ ลกัษณะการมอบหมายหน้าที่ 

ความรับผดิชอบ 

ระดบัความคดิเห็น ข้อเสนอแนะ 

 5 4 3 2 1 

48 ลกัษณะการมอบหมาย  : ใหจ้บัคู่พฒันาการเรียนรู้
เพื่อเพิ่มศกัยภาพในการปฏิบติังานในลกัษณะพี่
เล้ียงหน่ึงคนต่อผูท่ี้อยู่ในความดูแลหลายคน (1: 
>1) 
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5.   การประยกุตใ์ชร้ะบบพี่เล้ียงพฒันาเพื่อศกัยภาพของบุคลากรสายงานหลกั
สาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา ในด้านการพฒันาและฝึกอบรมพีเ่ลีย้ง 
 

คาํช้ีแจง 

โปรดกาเคร่ืองหมาย () ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านโดยความหมายระดบั
ความคิดเห็น เป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating scale) กาํหนดเป็น 5, 4, 3, 2 และ1 ซ่ึงมีความหมาย
ดงัน้ี 

 

5 หมายถึง ท่านมีความคิดเห็นว่า ลกัษณะการพฒันาและฝึกอบรมพี่เล้ียง
ในระบบพี่เล้ียงท่ีนาํมาประยกุตใ์ชเ้พื่อพฒันาศกัยภาพของบุคลากรสาย
งานหลกัสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา ลกัษณะนั้น เป็นลกัษณะท่ีมี
ความเหมาะสมในระดบัมากท่ีสุด 

4 หมายถึง ท่านมีความคิดเห็นว่า ลกัษณะการพฒันาและฝึกอบรมพี่เล้ียง
ในระบบพี่เล้ียงท่ีนาํมาประยกุตใ์ชเ้พื่อพฒันาศกัยภาพของบุคลากรสาย
งานหลกัสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา ลกัษณะนั้น เป็นลกัษณะท่ีมี
ความเหมาะสมในระดบัมาก 

3 หมายถึง ท่านมีความคิดเห็นว่า ลกัษณะการพฒันาและฝึกอบรมพี่เล้ียง
ในระบบพี่เล้ียงท่ีนาํมาประยกุตใ์ชเ้พื่อพฒันาศกัยภาพของบุคลากรสาย
งานหลกัสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา ลกัษณะนั้น เป็นลกัษณะท่ีมี
ความเหมาะสมในระดบัปานกลาง 

2 หมายถึง ท่านมีความคิดเห็นว่า ลกัษณะการพฒันาและฝึกอบรมพี่เล้ียง
ในระบบพี่เล้ียงท่ีนาํมาประยกุตใ์ชเ้พื่อพฒันาศกัยภาพของบุคลากรสาย
งานหลกัสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา ลกัษณะนั้น เป็นลกัษณะท่ีมี
ความเหมาะสมในระดบันอ้ย 

1 หมายถึง ท่านมีความคิดเห็นว่า ลกัษณะการพฒันาและฝึกอบรมพี่เล้ียง
ในระบบพี่เล้ียงท่ีนาํมาประยกุตใ์ชเ้พื่อพฒันาศกัยภาพของบุคลากรสาย
งานหลกัสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา ลกัษณะนั้น เป็นลกัษณะท่ีมี
ความเหมาะสมในระดบันอ้ยท่ีสุด 
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ข้อที ่ ลกัษณะ 

การพฒันาและฝึกอบรมพีเ่ลีย้ง 

ระดบัความคดิเห็น ข้อเสนอแนะ 

 5 4 3 2 1 

 I. ลกัษณะการพฒันา        

49        สํ า นั ก ง า น ฯ  ค ว ร ใ ห้ ค ว า ม สํ า คัญ แ ก่ 
พี่เล้ียงอย่างชดัเจน โดยให้โอกาสให้บุคลากร
เหล่าน้ีได้ทาํงานท่ีหลากหลาย เพื่อสร้างเสริม
ประสบการณ์ใหเ้พิ่มข้ึน 

      

50       สํานักงานฯ  ควรสร้างเสริมประสบการณ์
ให้แก่พี่ เ ล้ียงเพิ่มเติม โดยการให้ติดตาม
ผูบ้ ังคับบัญชาเพื่อศึกษาดูงานในคณะทาํงาน /
อนุกรรมการ/หรือการประชุมช้ีแจงอ่ืนภายนอก
สํานักงานฯ ตลอดจนมอบหมายให้เป็นวิทยากร
ให้ความรู้และฝึกปฏิบัติทั้ งภายใน  /ภายนอก 
สาํนกังานฯ 

      

51            สํานักงานฯ ควรสร้างเสริมประสบการณ์
ใหแ้ก่พี่เล้ียงเพิ่มเติม โดยการมอบหมายใหไ้ปช่วย
ราชการแก่หน่วยงานหรือผูท้รงคุณวุฒิภายนอก
สาํนกังานฯ (ติดตามเพื่อเรียนรู้งานกบัผูเ้ช่ียวชาญ
ดา้นต่าง ๆ ในขณะท่ีช่วยราชการดา้นนั้นๆ) 

      

52           สํานักงานฯ  ควรสร้างเสริมองค์ความรู้
ให้แก่พี่เล้ียงเพิ่มเติม โดยการส่งไปศึกษาต่อใน
ระดบัท่ีสูงข้ึน หรือเขา้รับการฝึกอบรมในดา้นท่ี
เก่ียวขอ้งกบัสายงานท่ีพี่เล้ียงนั้นปฏิบติัราชการ 

      

 II. ผู้มบีทบาทในการพฒันา       

53        ควรเป็นสํานักงานฯ  โดยสํานัก  ศูนย์ ท่ี
รับผดิชอบดา้นวชิาการ 

      

54       ควรเป็นหวัหนา้กลุ่มภารกิจและฝ่ายกฎหมาย       

55       ควรเป็น สถาบนัพฒันานักกฎหมายมหาชน
ในฐานะท่ีเป็นส่วนงานท่ีมีบทบาทในการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยส์ายงานหลกัของสาํนกังานฯ 

      

 III. ลกัษณะการฝึกอบรม       

56 ควรประยุกต์การฝึกอบรมพี่เล้ียงเขา้กบัการ
ฝึกอบรมบุคลากรของสาํนกังานฯ ในระดบัต่างๆ 
ได้โดยไม่ตอ้งแยกการฝึกอบรมออกมาต่างหาก 
ทั้งน้ี เพื่อมิใหเ้ป็นภาระ 
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ข้อที ่ ลกัษณะ 

การพฒันาและฝึกอบรมพีเ่ลีย้ง 

ระดบัความคดิเห็น ข้อเสนอแนะ 

 5 4 3 2 1 

57 ควรวางแผนการฝึกอบรมดา้นต่างๆ ให้ผูท้าํ
หน้าท่ีพี่เล้ียง ไวเ้ป็นการเฉพาะ เพื่อให้ไดค้นท่ีมี
คุณสมบัติและเป็นแม่แบบท่ีดีตรงตามความ
ตอ้งการของสาํนกังานฯ 

      

 IV. ผู้มบีทบาทในการฝึกอบรม       

58 ควรเป็นสํานักงานฯ  โดยสํานัก  ศูนย์ ท่ี
รับผดิชอบดา้นวชิาการ 

      

59 ควรเป็นกลุ่มภารกิจแต่ละกลุ่ม  หรือฝ่าย
กฎหมายเฉพาะแต่ละฝ่าย  

      

60        ควรกาํหนดใหส้ถาบนันกักฎหมายมหาชน มี
บทบาทสาํคญัในการฝึกอบรมให้ความรู้ดา้นต่าง 
ๆ ท่ีจาํเป็นแก่บุคลากรท่ีได้รับมอบหมายให้ทาํ
หนา้ท่ีพี่เล้ียงเป็นการเฉพาะ 

      

 V. ลกัษณะการดาํเนินการ       

61    ไม่จาํเป็นตอ้งมีความต่อเน่ือง       

62    ควรมีความต่อเน่ือง       
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6.   การประยกุตใ์ชร้ะบบพี่เล้ียงพฒันาเพื่อศกัยภาพของบุคลากรสายงานหลกั
สาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา ในด้านการส่งเสริม สนับสนุน และจูงใจพีเ่ลีย้ง 

 
คาํช้ีแจง 

โปรดกาเคร่ืองหมาย () ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านโดยความหมายระดบั
ความคิดเห็น เป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating scale) กาํหนดเป็น 5, 4, 3, 2 และ1 ซ่ึงมีความหมาย
ดงัน้ี 

 

5 หมายถึง ท่านมีความคิดเห็นว่า ลกัษณะการส่งเสริม สนบัสนุน และจูง
ใจพี่เล้ียงในระบบพ่ีเล้ียงท่ีนาํมาประยุกต์ใช้เพื่อพฒันาศกัยภาพของ
บุคลากรสายงานหลกัสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา ลกัษณะนั้น 
เป็นลกัษณะท่ีมีความเหมาะสมในระดบัมากท่ีสุด 

4 หมายถึง ท่านมีความคิดเห็นว่า ลกัษณะการส่งเสริม สนบัสนุน และจูง
ใจพี่เล้ียงในระบบพ่ีเล้ียงท่ีนาํมาประยุกต์ใช้เพื่อพฒันาศกัยภาพของ
บุคลากรสายงานหลกัสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา ลกัษณะนั้น 
เป็นลกัษณะท่ีมีความเหมาะสมในระดบัมาก 

3 หมายถึง ท่านมีความคิดเห็นว่า ลกัษณะการส่งเสริม สนบัสนุน และจูง
ใจพี่เล้ียงในระบบพ่ีเล้ียงท่ีนาํมาประยุกต์ใช้เพื่อพฒันาศกัยภาพของ
บุคลากรสายงานหลกัสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา ลกัษณะนั้น 
เป็นลกัษณะท่ีมีความเหมาะสมในระดบัปานกลาง 

2 หมายถึง ท่านมีความคิดเห็นว่า ลกัษณะการส่งเสริม สนบัสนุน และจูง
ใจพี่เล้ียงในระบบพ่ีเล้ียงท่ีนาํมาประยุกต์ใช้เพื่อพฒันาศกัยภาพของ
บุคลากรสายงานหลกัสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา ลกัษณะนั้น 
เป็นลกัษณะท่ีมีความเหมาะสมในระดบันอ้ย 

1 หมายถึง ท่านมีความคิดเห็นว่า ลกัษณะการส่งเสริม สนบัสนุน และจูง
ใจพี่เล้ียงในระบบพ่ีเล้ียงท่ีนาํมาประยุกต์ใช้เพื่อพฒันาศกัยภาพของ
บุคลากรสายงานหลกัสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา ลกัษณะนั้น 
เป็นลกัษณะท่ีมีความเหมาะสมในระดบันอ้ยท่ีสุด 
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ข้อที ่ ลกัษณะการส่งเสริม 

 สนับสนุน และจูงใจพีเ่ลีย้ง 

ระดบัความคดิเห็น ข้อเสนอแนะ 

 5 4 3 2 1 

 I. ลกัษณะการส่งเสริม สนับสนุน       

63         ควรเป็นตวัเงิน       

64         ไม่ควรเป็นตวัเงิน แต่ควรเป็นลกัษณะของ
การใหค้วามสาํคญักบัคุณค่าและประโยชน์ในการ
ดาํเนินการของภารกิจดา้นน้ี และโอกาสในการนาํ
ข้อคิดเห็นท่ีได้จากการดําเนินการมาปรับปรุง
องคก์ารต่อไป 

      

 II. ลกัษณะการจูงใจ       

65       ควรใหก้าร Recognition แก่พี่เล้ียง       

66       ไม่ควรเนน้ท่ีตวัพี่เล้ียง แต่เนน้ถึงความสาํคญั
ของงานและองคก์าร รวมทั้งประโยชน์สาธารณะ
ท่ีจะไดรั้บ 

      

 III. ผู้มีบทบาทในการส่งเสริม สนับสนุน 
และจูงใจพีเ่ลีย้ง 

      

67         ควรเป็นสาํนกังานฯ โดยผูบ้ริหารระดบัสูง       

68         ควร เ ป็นของหัวหน้าก ลุ่มภาร กิจ  หรือ
ผูอ้าํนวยการฝ่ายกฎหมาย  

      

69        ควรเป็นของสถาบนันกักฎหมายมหาชน ใน
ฐานะท่ีเป็นส่วนงานท่ีมีบทบาทในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยส์ายงานหลกัของสาํนกังานฯ 

      

 

ข้อเสนอแนะเพิม่เตมิ 
............................................................................................................................................................. 
........................................................................................................................................................ 
........................................................................................................................................................ 
........................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................. 
........................................................................................................................................................ 
........................................................................................................................................................  
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7.   การประยกุตใ์ชร้ะบบพี่เล้ียงพฒันาเพื่อศกัยภาพของบุคลากรสายงานหลกั
สาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา ในด้านการติดตามประเมินผล 

 
คาํช้ีแจง 

โปรดกาเคร่ืองหมาย () ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านโดยความหมายระดบั
ความคิดเห็น เป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating scale) กาํหนดเป็น 5, 4, 3, 2 และ1 ซ่ึงมีความหมาย
ดงัน้ี 

 

5 หมายถึง ท่านมีความคิดเห็นว่า ลกัษณะการติดตามประเมินผลระบบ 
พี่เล้ียงท่ีนาํมาประยกุตใ์ชเ้พื่อพฒันาศกัยภาพของบุคลากรสายงานหลกั
สํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา ลกัษณะนั้น เป็นลกัษณะท่ีมีความ
เหมาะสมในระดบัมากท่ีสุด 

4 หมายถึง ท่านมีความคิดเห็นว่า ลกัษณะการติดตามประเมินผลระบบ 
พี่เล้ียงท่ีนาํมาประยกุตใ์ชเ้พื่อพฒันาศกัยภาพของบุคลากรสายงานหลกั
สํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา ลกัษณะนั้น เป็นลกัษณะท่ีมีความ
เหมาะสมในระดบัมาก 

3 หมายถึง ท่านมีความคิดเห็นว่า ลกัษณะการติดตามประเมินผลระบบ 
พี่เล้ียงท่ีนาํมาประยกุตใ์ชเ้พื่อพฒันาศกัยภาพของบุคลากรสายงานหลกั
สํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา ลกัษณะนั้น เป็นลกัษณะท่ีมีความ
เหมาะสมในระดบัปานกลาง 

2 หมายถึง ท่านมีความคิดเห็นว่า ลกัษณะการติดตามประเมินผลระบบ 
พี่เล้ียงท่ีนาํมาประยกุตใ์ชเ้พื่อพฒันาศกัยภาพของบุคลากรสายงานหลกั
สํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา ลกัษณะนั้น เป็นลกัษณะท่ีมีความ
เหมาะสมในระดบันอ้ย 

1 หมายถึง ท่านมีความคิดเห็นว่า ลกัษณะการติดตามประเมินผลระบบ 
พี่เล้ียงท่ีนาํมาประยกุตใ์ชเ้พื่อพฒันาศกัยภาพของบุคลากรสายงานหลกั
สํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา ลกัษณะนั้น เป็นลกัษณะท่ีมีความ
เหมาะสมในระดบันอ้ยท่ีสุด 
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ข้อที ่ ลกัษณะการตดิตาม 

ประเมนิผลระบบพีเ่ลีย้ง 

ระดบัความคดิเห็น ข้อเสนอแนะ 

 5 4 3 2 1 

 I. การตดิตามประเมนิผล        

70 ควรประเมินผลการพฒันาการเรียนรู้ท่ีช่วย
ยกระดบัความรู้ความสามารถท่ีมีอยู่เดิมของผูซ่ึ้ง
อยูใ่นความดูแล (นอ้งเล้ียง)ใหสู้งข้ึน 

      

71 ควรประเมินผลการพฒันาการเรียนรู้เพิ่มพูน
ทกัษะในการทาํงาน ทั้งในดา้นเทคนิคการยกร่าง
และตรวจพิจารณาร่างกฎหมาย การให้ความเห็น
ทางกฎหมาย และในดา้นทกัษะในการทาํงานดา้น
อ่ืนท่ีจาํเป็นในกระบวนการทาํงานของผูซ่ึ้งอยูใ่น
ความดูแล (นอ้งเล้ียง) 

      

72 ควรประเมินผลการพฒันาดา้นนิสัยท่ีจาํเป็น
ในการทาํงานของผูซ่ึ้งอยูใ่นความดูแล (นอ้งเล้ียง) 
ไม่ว่าจะเป็นความรับผิดชอบต่อตัวเอง ความ
รับผิดชอบต่องาน ความเขา้ใจและตระหนกัรับรู้
ในความสําคัญและเป้าหมายงานราชการ และ
ความกระตือรือร้นใฝ่หาความรู้ การสร้างสรรค์
องคค์วามรู้ และนวตักรรมใหม่ในงาน 

      

73 ควรประเมินผลการพฒันาการเรียนรู้ในดา้น
กระบวนความคิดแบบ Legal mind 

      

 II. วธีิการประเมนิ        

74 ประเมินทางเดียวโดยผูซ่ึ้งมีอาํนาจในการ
มอบหมายใหท้าํหนา้ท่ีพี่เล้ียง 

      

75  ประเมินสองทาง ทั้งจากผูซ่ึ้งมีอาํนาจในการ
มอบหมาย และจากผูซ่ึ้งอยู่ในความดูแล (น้อง
เล้ียง) 

 

      

 

ข้อเสนอแนะเพิม่เตมิ 
............................................................................................................................................................. 
........................................................................................................................................................ 
........................................................................................................................................................ 
.............................................................................................................................................................  
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แบบสอบถามเลขที.่........................................... 
 
 

 
แบบสอบถามสําหรับเกบ็รวบรวมข้อมูล 

ด้วยเทคนิค DELPHI รอบที ่2 
 

                  เร่ือง       การศึกษาแนวทางการนาํระบบพ่ีเล้ียง (Mentoring System) 
                                มาประยกุตใ์ชก้บั การพฒันาทรัพยากรมนุษยส์ายงานหลกั 
                                ของสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา 
 

 
คาํช้ีแจงในการตอบแบบสอบถาม 
 

แบบสอบถามฉบบัน้ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลรอบท่ี 2 ประกอบการทาํวิจยัของนิสิต
ปริญญาศิลปศาสตร์มหาบณัฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัมหิดล โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อรวบรวมความคิดเห็นจากผูเ้ช่ียวชาญเก่ียวกบัแนวทางการ
นาํระบบพี่เล้ียง (Mentoring System) มาประยกุตใ์ชก้บัการพฒันาทรัพยากรมนุษยส์ายงานหลกัของ
สาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา ในแต่ละดา้น โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

 
1. ในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลรอบท่ี 2 มีจุดมุ่งหมายหลกั 2 ประการ คือ 
 ประการที่ 1 เพื่อให้ผูเ้ช่ียวชาญให้ความคิดเห็นเก่ียวกบัศกัยภาพท่ีควรพฒันา และ

การนาํระบบพี่เล้ียง (Mentoring System) มาประยกุตใ์ชก้บัการพฒันาทรัพยากรมนุษยส์ายงานหลกั
ของสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา ในแต่ละดา้นเพ่ิมเติมและปรับแกไ้ขจากแบบสอบถามรอบท่ี 
2 ซ่ึงรวบรวมไดจ้ากขอ้เสนอแนะของผูเ้ช่ียวชาญ 

 ประการที ่2 เพื่อใหผู้เ้ช่ียวชาญไดน้าํคาํตอบท่ีไดใ้หค้วามคิดเห็นไวใ้นแบบสอบถาม
รอบท่ี 2 มาพิจารณาอีกคร้ังวา่ท่านยงัคงยนืยนัความคิดเห็นเดิมหรือเปล่ียนแปลงความคิดเห็นใหม่ 

 
2. เม่ือพิจารณาแต่ละขอ้ความแลว้ ขอความกรุณาให้ท่านโปรดกาเคร่ืองหมาย () ลงใน

ช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่าน โดยความหมายของระดบัความคิดเห็น เป็นแบบมาตรประมาณ
ค่า (Rating scale)   กาํหนดเป็น 5, 4, 3, 2 และ 1 ซ่ึงมีความหมายดงัน้ี 
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5  หมายถึง ท่านมีความคิดเห็นว่า ลักษณะของศักยภาพ 
(สําหรับส่วนท่ีหน่ึง) และองค์ประกอบของระบบพี่เล้ียง 
(Mentoring System) (สาํหรับส่วนท่ีสอง) ในดา้นนั้น เป็น
ลกัษณะท่ีเหมาะสมแก่การพฒันาและการนาํมาประยกุตใ์ช ้
กบัการพฒันา การเรียนรู้ของทรัพยากรมนุษยส์ายงานหลกั
ของสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา ในระดบัมากท่ีสุด 

4  หมายถึง ท่านมีความคิดเห็นว่า ลักษณะของศักยภาพ 
(สําหรับส่วนท่ีหน่ึง) และองค์ประกอบของระบบพี่เล้ียง 
(Mentoring System) (สาํหรับส่วนท่ีสอง) ในดา้นนั้น เป็น
ลกัษณะท่ีเหมาะสมแก่การพฒันาและการนาํมาประยกุตใ์ช ้
กบัการพฒันา การเรียนรู้ของทรัพยากรมนุษยส์ายงานหลกั
ของสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา ในระดบัมาก 

3  หมายถึง ท่านมีความคิดเห็นว่า ลักษณะของศักยภาพ 
(สําหรับส่วนท่ีหน่ึง) และองค์ประกอบของระบบพี่เล้ียง 
(Mentoring System) (สาํหรับส่วนท่ีสอง) ในดา้นนั้น เป็น
ลกัษณะท่ีเหมาะสมแก่การพฒันาและการนาํมาประยกุตใ์ช ้
กบัการพฒันา การเรียนรู้ของทรัพยากรมนุษยส์ายงานหลกั
ของสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา ในระดบัปานกลาง 

2  หมายถึง ท่านมีความคิดเห็นว่า ลักษณะของศักยภาพ 
(สําหรับส่วนท่ีหน่ึง) และองค์ประกอบของระบบพี่เล้ียง 
(Mentoring System) (สาํหรับส่วนท่ีสอง) ในดา้นนั้น เป็น
ลกัษณะท่ีเหมาะสมแก่การพฒันาและการนาํมาประยกุตใ์ช ้
กบัการพฒันา การเรียนรู้ของทรัพยากรมนุษยส์ายงานหลกั
ของสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา ในระดบันอ้ย 

1  หมายถึง ท่านมีความคิดเห็นว่า ลักษณะของศักยภาพ 
(สําหรับส่วนท่ีหน่ึง) และองค์ประกอบของระบบพี่เล้ียง 
(Mentoring System) (สาํหรับส่วนท่ีสอง) ในดา้นนั้น เป็น
ลกัษณะท่ีเหมาะสมแก่การพฒันาและการนาํมาประยกุตใ์ช ้
กบัการพฒันา การเรียนรู้ของทรัพยากรมนุษยส์ายงานหลกั
ของสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา ในระดบันอ้ยท่ีสุด 
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3. เพื่อความสมบูรณ์ของผลการวิจยั ผูว้ิจยัขอความกรุณาโปรดตอบให้ครบทุกขอ้ และใน
กรณีท่ีความคิดเห็นของท่านในรอบน้ี อยู่นอกขอบเขตค่าพิสัยระหว่างควอไทล ์ซ่ึงหมายความว่า 
ความคิดเห็นของท่านไม่สอดคลอ้งกบัความคิดเห็นของกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญซ่ึงมีจาํนวนทั้งส้ิน 25 ท่าน 
ผูว้ิจยัใคร่ขอรับทราบเหตุผลของท่านดว้ย เพื่อนาํมาใชป้ระโยชน์ในงานวิจยัต่อไป 
 

คาํช้ีแจงค่าทีนํ่าเสนอในแบบสอบถามรอบที ่2 
 
 ค่าท่ีนําเสนอในแบบสอบถามฉบับน้ี ได้มาจากแบบสอบถามรอบท่ี 1 มาวิเคราะห์ซ่ึง
ประกอบดว้ย 
 
 1. ค่าท่ีเป็นคาํตอบของท่านในการตอบแบบสอบถามรอบท่ี 1 ใชส้ญัลกัษณ์  • 
 2. ค่ามธัยฐาน (Median) ซ่ึงเป็นความคิดเห็นของกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 25 ท่านใช ้
สญัลกัษณ์  
 ค่ามธัยฐาน (Median) แต่ละระดบั หมายความว่า ผูเ้ช่ียวชาญมีความคิดเห็นว่า ลกัษณะของ
ศกัยภาพ (สาํหรับส่วนท่ีหน่ึง) และองคป์ระกอบของระบบพ่ีเล้ียง (Mentoring System) (สําหรับ
ส่วนท่ีสอง) ในด้านนั้น เป็นลกัษณะท่ีเหมาะสมแก่การพฒันาและการนํามาประยุกต์ใช้กับการ
พฒันาการเรียนรู้ของทรัพยากรมนุษยส์ายงานหลกัของสาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา ในระดบั
มากนอ้ยเพียงใด ดงัน้ี 
 

ค่ามธัยฐาน 4.50 – 5.00 =  ระดบัความสาํคญัมากท่ีสุด 
ค่ามธัยฐาน 3.50 – 4.49 =  ระดบัความสาํคญัมาก 
ค่ามธัยฐาน 2.50 – 3.49 =  ระดบัความสาํคญัปานกลาง 
ค่ามธัยฐาน 1.50 – 2.49 =  ระดบัความสาํคญันอ้ย 
ค่ามธัยฐาน 1.00 – 1.49 =  ระดบัความสาํคญันอ้ยท่ีสุด 

 
 3. ค่าพิสัยระหว่างควอไทล ์(Q3 – Q1) เป็นความคิดเห็นของกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 25 ท่าน ใช้
แทนดว้ยสญัลกัษณ์ดงัน้ี   
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การแปลค่าพสัิยระหว่างควอไทล์ (Q3 – Q1) 
 

ค่านอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 1.50 หมายความวา่ กลุ่มผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 25 ท่าน มีความคิดเห็น
ต่อขอ้ความนั้น ๆ สอดคลอ้งกนั 

ค่ามากกวา่ 1.50 หมาย หมายความวา่ กลุ่มผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 25 ท่าน มีความคิดเห็น
ต่อขอ้ความนั้น ๆ ไม่สอดคลอ้งกนั 

 

การแปลความหมายของค่าพสัิยระหว่างควอไทล์ (Q3 – Q1) 
 ในกรณีท่ีเป็นคาํตอบของท่านท่ีอยูใ่นขอบเขต                    หมายความว่า ความคิดเห็นของ
ท่านสอดคลอ้งกบัความคิดเห็นของกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 25 ท่าน 
 ในกรณีท่ีเป็นคาํตอบของท่านท่ีอยูน่อกขอบเขต                         หมายความว่า ความคิดเห็น
ของท่านไม่สอดคลอ้งกบัความคิดเห็นของกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 25 ท่าน 
 

หมายเหตุ 
 

 กรณีท่ีไม่มีเคร่ืองหมาย  •  ในขอ้คาํถามของท่านแสดงว่าในรอบท่ีผ่านมาท่านไม่ไดใ้ห้
คาํตอบในขอ้คาํถามนั้น 
 กรณีท่ีไม่มีเคร่ืองหมาย   และ                       ในขอ้คาํถาม เป็นขอ้คาํถามท่ีเพิ่มเติมจาก
ผูเ้ช่ียวชาญในรอบท่ีผา่นมา ใหท่้านใหร้ะดบัความคิดเห็น โดยใส่เคร่ืองหมาย    ในขอ้นั้น ๆ  
 

ตวัอย่าง 
  

ข้อ 

ที ่

ข้อความ ระดบัความคดิเห็น ความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญ เหตุผลหรือ
ข้อเสนอแนะ 5 4 3 2 1 Md Q3 Q1 IR 

 I .ด้าน ความรู้ความ 
สามารถ 

          

1  ดา้นกฎหมาย 

 

    • 

 

  4.50 4.80 3.80 1.00  

2  ศ า ส ต ร์ อ่ื น น อ ก จ า ก
กฎหมาย : ดา้นรัฐศาสตร์
การเมืองการปกครอง 

  

 

 

 •  4.10 4.50 3.00 1.50  
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การแปลความหมายข้อ 1 
 1. ค่ามธัยฐาน          = 4.50 หมายถึง กลุ่มผูเ้ช่ียวชาญมีความคิดเห็นว่า ศกัยภาพดา้นความรู้
ความสามารถในดา้นกฎหมายเป็นลกัษณะท่ีควรไดรั้บการพฒันาในระดบัมากท่ีสุด 
 2. ค่าพิสัยระหว่างควอไทล ์(Q3 - Q1) = 4.80-3.80  = 1.00  หมายถึง ความคิดเห็นของกลุ่ม
ผูเ้ช่ียวชาญท่ีมีต่อขอ้ความ “ดา้นกฎหมาย” นั้น มีความคิดเห็นท่ีสอดคลอ้งกนั 
 3. เคร่ืองหมาย  •  หมายถึง ระดับความคิดเห็นเดิมของท่านในการตอบแบบสอบถาม 
รอบท่ี 1 ไดใ้หร้ะดบัความคิดเห็นเท่ากบั 3 
 4.  ภายหลังจากท่ีท่านได้ทบทวนแล้ว  ในการตอบแบบสอบถามรอบท่ี  2 น้ี  ท่าน 
ไม่เปล่ียนแปลงคาํตอบ ยงัคงให้ระดบัความคิดเห็นเดิม คือ  3 (เคร่ืองหมาย  ) ซ่ึงเป็นคาํตอบท่ี 
อยูน่อกขอบเขตค่า Q3 –  Q1  ในกรณีน้ี ผูว้ิจยัขอความกรุณาท่าน โปรดให้เหตุผลหรือข้อเสนอแนะ
ประกอบด้วย 
 

การแปลความหมายข้อ 2 
 1. ค่ามธัยฐาน          = 4.10 หมายถึง กลุ่มผูเ้ช่ียวชาญมีความคิดเห็นว่า ศกัยภาพดา้นความรู้
ความสามารถในดา้นกฎหมายเป็นลกัษณะท่ีควรไดรั้บการพฒันาในระดบัมาก 
 2. ค่าพิสัยระหว่างควอไทล ์(Q3 - Q1) = 4.50-3.00  = 1.50  หมายถึง ความคิดเห็นของกลุ่ม
ผูเ้ช่ียวชาญท่ีมีต่อขอ้ความ  “ศาสตร์อ่ืนนอกจากกฎหมาย : ดา้นรัฐศาสตร์การเมืองการปกครอง” นั้น 
มีความคิดเห็นท่ีสอดคลอ้งกนั 
 3. เคร่ืองหมาย  •  หมายถึง ระดับความคิดเห็นเดิมของท่านในการตอบแบบสอบถาม 
รอบท่ี 1 ไดใ้หร้ะดบัความคิดเห็นเท่ากบั 2 
 4.  ภายหลังจากท่ีท่านได้ทบทวนแล้ว  ในการตอบแบบสอบถามรอบท่ี  2 น้ี  ท่าน
เปล่ียนแปลงคาํตอบ โดยใหร้ะดบัความคิดเห็นใหม่  คือ  4 (เคร่ืองหมาย  ) ซ่ึงเป็นคาํตอบท่ีอยูใ่น
ขอบเขตค่า Q3 –  Q1  ในกรณีน้ี ท่านไม่จาํเป็นตอ้งใหเ้หตุผลประกอบ เน่ืองจากผลสรุปคาํตอบของ
ท่านในรอบน้ีมีความสอดคลอ้งกบัความคิดเห็นของกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 25 ท่าน 
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ส่วนทีห่น่ึง   ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัการพฒันาศกัยภาพของบุคลากรสายงานหลกั
สาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา 

 

ข้
อ 

ที ่

ข้อความ ระดบัความคดิเห็น ความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญ เหตุผลหรือ
ข้อเสนอแนะ 5 4 3 2 1 Md Q3 Q1 IR 

 I .ด้าน ความรู้ความสามารถ           

1  ดา้นกฎหมาย 

 
     5.00 5.00 5.00 0.00  

2  ศาสตร์อ่ืนนอกจากกฎหมาย : 
ด้าน รัฐศาสตร์การ เ มืองการ
ปกครอง 

     4.00 5.00 4.00 1.00  

3  ศาสตร์อ่ืนนอกจากกฎหมาย : 
ดา้นเศรษฐศาสตร์การเมือง 

 

     4.00 4.50 3.00 1.50  

4  ศาสตร์อ่ืนนอกจากกฎหมาย : 
ดา้นการบริหารจดัการ 

 

     4.00 4.00 3.00 1.00  

5. ศาสตร์อ่ืนนอกจากกฎหมาย : 
ดา้นการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศ 

     4.00 4.00 3.00 1.00  

6  ศาสตร์อ่ืนนอกจากกฎหมาย : 
ด้ า น ก า ร ส่ื อ ส า ร  แ ล ะ
กระบวนการเ รียน รู้และการ
ประมวลผล 

     4.00 4.50 3.00 1.50  

 II. ด้านทกัษะในการทาํงาน           

 

7 

2.1 ทกัษะดา้นเทคนิค 

ทกัษะในการยกร่างกฎหมาย/ให้
ความเห็น (Technical Skill) 

      

5.00 

 

5.00 

 

5.00 

 

0.00 

 

 

 

8 

.2  ทักษะด้านอ่ืนท่ีจํา เ ป็นใน
กระบวนการทาํงาน  
 ก า ร ป ร ะ ส า น ง า น 
(Coordination) 
  
 

      

4.00 

 

 

5.00 

 

3.00 

 

2.00 
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ข้
อ 

ที ่

ข้อความ ระดบัความคดิเห็น ความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญ เหตุผลหรือ
ข้อเสนอแนะ 5 4 3 2 1 Md Q3 Q1 IR 

9 การมีส่วนร่วม (participation) 

 
     4.00 5.00 4.00 1.00  

10 ความสามารถในการแก้ไข
ปัญหา(Problem–solving skill)  

     4.00 5.00 4.00 1.00  

11 การปฏิสัมพันธ์  ( Interaction) 
ทํ า ง า น ร่ ว ม กั บ ผู ้ อ่ื น 
ความสามารถในการส่ือสาร การ
ทาํงานเป็นทีม    

     5.00 5.00 4.00 1.00  

12 ก า ร ส น อ ง ต อ บ ต่ อ ก า ร
เ ป ล่ี ย น แ ป ล ง ( Attitudinal 
Compliance)  เ ช่ น  ก า ร
เ ป ล่ี ย น แ ป ล ง ง า น   ก า ร
เปล่ียนแปลงวฒันธรรมองค์กร 
แ ล ะ ก า ร มี ทั ศ น ค ติ 
เชิงบวก     

     4.00 5.00 4.00 1.00  

 III. ด้านนิสัยในการทํางาน 
(Habit) 

          

13  ความรับผิดชอบต่อตนเอง เช่น 
ความตรงต่อเวลา ความมีวินัย 
บุคลิกภาพ การรักษาระดับการ
ควบคุมอารมณ์ การแสดงทศันะ 
การรักษาศกัด์ิศรีแห่งตน 

     5.00 5.00 4.00 1.00  

14 ความรับผิดชอบต่องาน  เ ช่น 
ความใส่ใจต่อการทาํงาน ความ
ครบถว้น ความถูกตอ้ง ตลอดจน
คุณภาพของงาน เพื่อให้งานเกิด
คว ามสั มฤท ธ์ิ ผลได้อ ย่ า ง มี
ประสิทธิภาพ 

     5.00 5.00 4.00 1.00  

15 ความเขา้ใจและความตระหนัก
รับรู้ในความสาํคญัและเป้าหมาย
ข อ ง ง า น ร า ช ก า ร ท่ี มุ่ ง เ น้ น
ประโยชน์ ส่วนร่วมมากกว่า
ประโยชน์ส่วนตวั 

     5.00 5.00 4.00 1.00  
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ข้
อ 

ที ่

ข้อความ ระดบัความคดิเห็น ความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญ เหตุผลหรือ
ข้อเสนอแนะ 5 4 3 2 1 Md Q3 Q1 IR 

16 ความกระตือรือร้นใฝ่หาความรู้ 
การสร้างสรรค์องค์ความรู้และ
นวตักรรมใหม่ในงาน 

     5.00 5.00 4.00 1.00  

 IV. ด้านกระบวนความคิดแบบ 
Legal Mind 

          

17 การคิดในเชิงกฎหมาย 

 

 

     5.00 5.00 4.00 1.00  

18 การคิดอย่าง เ ป็นระบบ  เ ป็น
ตรรกะ  ชอบด้วย เหตุผลทาง
กฎหมาย 

 

     5.00 5.00 4.00 1.00  

19 การคิดเชิงเปรียบเทียบ 

 

 

     4.00 5.00 4.00 1.00  

20 การคิดวเิคราะห์ในเชิงลึก  

 

 

     5.00 5.00 4.00 1.00  

21 การคิดอย่างรอบด้าน  ในเชิง
บูรณาการ เชิงกลยุทธ์ และเชิง
อนาคตได ้

     5.00 5.00 5.00 0.00  

17 การคิดในเชิงกฎหมาย 

 

 

     4.00 5.00 4.00 1.00  
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ส่วนทีส่อง องคป์ระกอบเก่ียวกบัระบบพี่เล้ียง   
1.การประยกุตใ์ชร้ะบบพี่เล้ียงพฒันาเพื่อศกัยภาพของบุคลากรสายงานหลกัสาํนกังาน

คณะกรรมการกฤษฎีกา ในด้านรูปแบบ 
 

ข้อ 

ที ่

ข้อความ ระดบัความคดิเห็น ความคดิเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ 

เหตุผลหรือ
ข้อเสนอแนะ 

5 4 3 2 1 Md Q3 Q1 IR 

 I. รูปแบบในภาพรวม :           

1 ไม่เป็นทางการ (ผ่านการสอน
งานท่ีมีอยูเ่ดิม) 

     4.00 4.50 3.00 1.50  

2 ไ ม่ เ ป็นทางการ  รวมก ลุ่ม
ดาํเนินการแบบจิตอาสา (แยก
ต่างหากจากระบบงานปกติ) 

 

 

    3.00 4.00 2.00 2.00  

3 ผสมผสาน แล้วแต่ระดับการ
ปฏิบติังาน และกิจกรรม 

     4.00 5.00 3.50 1.50  

4 เป็นทางการ  (ผ่านการสอน
งานท่ีมีอยูเ่ดิม) 

     4.00 5.00 3.00 2.00  

 II. กลุ่มคนที่จะนํามา
ประยุกต์ใช้ 

          

5 กรณีบุคลากรบรรจุใหม่ 

 
     4.00 5.00 3.00 2.00  

6 กรณีหมุนเวยีนเปล่ียนงาน 

 
     4.00 4.00 3.00 1.00  

7 กรณีท่ีปฏิบติังานตามปกติใน
แต่ละฝ่ายฯ   

     5.00 5.00 5.00 0.00  

 III. วิธีการนํามา
ประยุกต์ใช้  

          

8 ดําเนินการไปพร้อมกับ
การสอนงานในเน้ืองาน
ปกติ 

     5.00 5.00 4.00 1.00  

9 ดําเนินการในลักษณะท่ี
ให้มีการหมุนเวียน สลับ
ปรับเปล่ียนตวัพ่ีเล้ียง 

     3.00 4.00 2.00 2.00  
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ข้อ 

ที ่

ข้อความ ระดบัความคดิเห็น ความคดิเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ 

เหตุผลหรือ
ข้อเสนอแนะ 

5 4 3 2 1 Md Q3 Q1 IR 

10 ทํ า เ ป็ น โ ค ร ง ก า ร  / 
กิจกรรมเป็นการเฉพาะ
ผ่านเคร่ืองมือการพฒันา
ศักยภาพอ่ืนท่ีมีอยู่ เ ช่น 
การฝึกอบรม  ( In-house 
training) การเสวนา 

     4.00 5.00 3.00 2.00  

 IV. ระยะเวลาในการ
ดาํเนินการ : 

          

11 มี กํ า ห น ด ร ะ ย ะ เ ว ล า 
แลว้แต่กิจกรรมและความ
จาํเป็นของเร่ือง 

     4.00 5.00 3.00 2.00  

12 ทาํอยา่งไม่ต่อเน่ือง 

 

 

     1.00 2.00 1.00 1.00  

13 ทาํอยา่งต่อเน่ือง 

 

 

     5.00 5.00 4.50 0.50  
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2. การประยกุตใ์ชร้ะบบพี่เล้ียงพฒันาเพื่อศกัยภาพของบุคลากรสายงานหลกัสาํนกังาน
คณะกรรมการกฤษฎีกา ในด้านบทบาทหน้าทีพ่ีเ่ลีย้ง 

 

ข้อ 

ที ่

ข้อความ ระดบัความคดิเห็น ความคดิเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ 

เหตุผลหรือ
ข้อเสนอแนะ 

5 4 3 2 1 Md Q3 Q1 IR  

14 ถ่ ายทอดวิ ธีการทํางานใน
กระบวนการร่างกฎหมาย  /
กระบวนการใหค้วามเห็นทาง
กฎหมาย ในภาพรวม 

     5.00 5.00 4.00 1.00  

15 ถ่ายทอดประสบการณ์ในการ
ทํางานในแต่ละขั้นตอนใน
กระบวนการร่างกฎหมาย /
กระบวนการใหค้วามเห็นทาง
กฎหมาย  ตลอดจน
ประสบการณ์ในการทํางาน
เพื่อนวัตกรรมใหม่และการ
ทาํงานแบบเครือข่าย 

     5.00 5.00 4.00 1.00  

16 ถ่ายทอดเทคนิคการวิเคราะห์ 
และการยกร่างกฎหมายแต่ละ
ลกัษณะ ทั้งในเชิงลึกและใน
เชิงระบบ 

     5.00 5.00 4.00 1.00  

17 ถ่ายทอดเทคนิคการส่ือสาร  
การติดต่อประสานงาน การ
ซักถาม การจับประเด็น การ
สืบค้น  การ เข้า ช้ี แจง  การ
นําเสนอด้วยวาจา /ด้วยลาย
ลกัษณะอกัษร ทั้งต่อตวับุคคล 
และต่อ ท่ีประชุมในระดับ 
ต่าง ๆ  

     5.00 5.00 4.00 1.00  

18 ช่วยเหลือ สนับสนุนภารกิจ
ของผู ้บังคับบัญชาตามสาย
งานในการถ่ายทอดวิสัยทศัน์ 
เป้าหมาย นโยบาย และแผน
ขององคก์าร ทั้งน้ี ตามท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 

 

     4.00 5.00 3.00 2.00  
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ข้อ 

ที ่

ข้อความ ระดบัความคดิเห็น ความคดิเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ 

เหตุผลหรือ
ข้อเสนอแนะ 

5 4 3 2 1 Md Q3 Q1 IR  

19 ถ่ายทอดวัฒนธรรมองค์กร
จากรุ่นสู่รุ่นเพื่อสร้างตระหนกั
รู้ถึงความสําคญัขององค์การ
และภารกิจขององคก์าร 

     5.00 5.00 4.00 1.00  

20 ถ่ายทอดประสบการณ์การ
ประยุกต์ใช้ความรู้ในศาสตร์
ด้ าน อ่ืนกับการทํา ง านใน
กระบวนการร่างกฎหมายและ
การใหค้วามเห็นทางกฎหมาย 

     4.00 5.00 3.00 2.00  
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3.   การประยกุตใ์ชร้ะบบพ่ีเล้ียงพฒันาเพ่ือศกัยภาพของบุคลากรสายงานหลกัสาํนกังาน

คณะกรรมการกฤษฎีกา ในด้านการคดัเลอืกพีเ่ลีย้งและผู้ซ่ึงจะอยู่ในความดูแลของพีเ่ลีย้ง 
 

ข้อ 

ที ่

ข้อความ ระดบัความคดิเห็น ความคดิเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ 

เหตุผลหรือ
ข้อเสนอแนะ 

5 4 3 2 1 Md Q3 Q1 IR 

 I. ด้านรูปแบบ             
21 รูปแบบ : เป็นทางการ แยก

เป็นระบบออกมาต่างหาก โดย
ใ ห้ สํ า นั ก ง า น ฯ  กํ า ห น ด
หลักเกณฑ์หรือแนวทางการ
ดาํเนินการของระบบพี่เล้ียงให้
ชดัเจน  

     3.00 4.00 1.50 2.50  

22 รูปแบบ :  ไม่เป็นทางการ โดย
ประยุกต์ใช้ร่วมกบัระบบการ
บริหารจดัการท่ีมีอยู่เดิม โดย
การคัดเลือกหรือกําหนดตัว
บุคคล ข้ึนอยู่กับระดับการ
ป ฏิ บั ติ หน้ า ท่ี  โ ด ย อิ ง กับ
หลักเกณฑ์ในการพิจารณา
มอบหมายบุคคลเป็นเจา้หนา้ท่ี
ผู ้ รั บ ผิ ด ช อ บ เ ร่ื อ ง  แ ล ะ
หลักเกณฑ์ในการพิจารณา
ม อ บ ห ม า ย บุ ค ค ล เ ป็ น
เลขานุการฯ ในคณะกรรมการ
กฤษฎีกา 

     4.00 4.00 2.50 1.50  

 II. ผู้มีอํานาจในการ
คดัเลอืก  

          

23 ให้ผูบ้ริหารซ่ึงรับผิดชอบดา้น
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ขององคก์าร เป็นผูค้ดัเลือก  

     3.00 4.00 3.00 1.00  

24 ให้หัวหน้ากลุ่มภารกิจเป็นผู ้
คดัเลือก  

     4.00 4.00 3.00 1.00  

25 ให้ผู ้อ ํานวยการฝ่าย  สํานัก 
ศูนย ์เป็นผูค้ดัเลือก  

     4.00 5.00 3.50 1.50  
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ข้อ 

ที ่

ข้อความ ระดบัความคดิเห็น ความคดิเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ 

เหตุผลหรือ
ข้อเสนอแนะ 

5 4 3 2 1 Md Q3 Q1 IR 

26 ให้สถาบันพัฒนานักกฎหมาย
มหาชน เป็นผูค้ดัเลือก  

     2.00 3.00 1.00 2.00  

 III. เงือ่นไขการคดัเลอืก            

27 การคัดเลือก : ควรคํานึงถึง
วยัวุฒิประกอบด้วยโดยผูท้าํ
ห น้ า ท่ี พี่ เ ล้ี ย ง ค ว ร มี อ า ยุ
มากกว่าผู ้ซ่ึงจะอยู่ในความ
ดูแลของพี่เล้ียง 

     3.00 5.00 2.00 3.00  

28 การคัดเลือก : ควรคาํนึงถึง
ประสบการณ์ในการทํางาน
ของพี่เล้ียงมากกวา่วยัวฒิุ 

     5.00 5.00 4.00 1.00  

 IV. คุณสมบัติเฉพาะตัว
ของพีเ่ลีย้ง   

          

29 ควรมี คุณสมบัติโดยทั่วไป
ต่อไปน้ี 

          

  (1 )  เ ป็นผู ้มีทัศนคติ ท่ี ดี ต่อ
องคก์ร 

     5.00 5.00 4.00 1.00  

 (2) มีความประพฤติดี  เ ป็น
ตวัอย่างท่ีดีให้แก่บุคลากรใน
องคก์าร 

     5.00 5.00 4.50 0.50  

 (3) มีมนุษยสัมพนัธ์ดี มีนํ้ าใจ
เอ้ือเฟ้ือต่อผูอ่ื้น 

     5.00 5.00 4.00 1.00  

 ( 4 )  มี ทักษ ะ ในก า รส ร้ า ง
ปฏิสัมพนัธ์กับผูอ่ื้น มีวาจาดี 
สามารถส่ือสารกับผู ้อ่ืนได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

     5.00 5.00 4.50 0.50  

 (5) มีลกัษณะเป็นผูน้าํ มีความ
เป็นผูใ้หญ่ สามารถจูงใจและ
แกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ได ้

     5.00 5.00 4.50 0.50  

30 ควรมี คุณสมบัติ เฉพาะตัว
เพิ่มเติมในเร่ืองความรู้ความ
เขา้ใจเก่ียวกบัการบริหารงาน 
และระเบียบโดยทั่วไปของ
องคก์าร 

     5.00 5.00 4.50 0.50  
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ข้อ 

ที ่

ข้อความ ระดบัความคดิเห็น ความคดิเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ 

เหตุผลหรือ
ข้อเสนอแนะ 

5 4 3 2 1 Md Q3 Q1 IR 
31 มีความพร้อมทั้งเวลา ร่างกาย

และจิตใจ 
 

     5.00 5.00 3.50 1.50  

 V. คุ ณ ส ม บั ติ ด้ า น
ประสบการณ์ของพีเ่ลีย้ง   

          

32 ควรกาํหนดแตกต่างกนัในแต่
ละระดบั  

     4.00 5.00 3.00 2.00  

33 ค ว ร คํ า นึ ง ถึ ง ป ร ะ ส บ 
การณ์ทํา ง านจ ริงมากกว่ า
ระยะเวลาในการรับราชการ 

     5.00 5.00 4.00 1.00  

 VI. ระยะเวลา: ด้าน
ประสบการณ์ของพีเ่ลีย้ง 

          

34  กรณีระดับต้น : พี่เล้ียงควรมี
ประสบการณ์ด้านการร่าง
กฎหมายและการให้ความเห็น
ทางกฎหมายจริง  ขั้ นตํ่ าไม่
นอ้ยกวา่ 2 ปี  

     2.00 2.00 2.00 0.00  

35 กรณีระดับต้น : พี่เล้ียงควรมี
ประสบการณ์ด้านการร่าง
กฎหมายและการให้ความเห็น
ทางกฎหมายจริง  ขั้ นตํ่ าไม่
นอ้ยกวา่ 3 ปี         

     4.00 5.00 3.00 2.00  

36 กรณีที่เป็นงานที่สํานักงานฯ 
ตรวจพจิารณาเอง  
     พี่เล้ียงควรมีประสบการณ์
ในการทาํงานในด้านนั้น ขั้น
ตํ่าไม่นอ้ยกวา่ 3 ปี  

     4.00 5.00 3.00 2.00  

37 กรณีที่ เ ป็นงานด้านการร่าง
กฎหมายและการให้ความเห็น
ทางกฎหมายซ่ึงต้องเสนอให้
คณะกรรมการกฤษฎกีา  
     พี่เล้ียงควรมีประสบการณ์
ทาํงานในดา้นดงักล่าว ไม่นอ้ย
กวา่ 5 ปี 

     4.00 5.00 3.00 2.00  
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4.   การประยกุตใ์ชร้ะบบพี่เล้ียงพฒันาเพื่อศกัยภาพของบุคลากรสายงานหลกั
สาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา ในด้านการมอบหมายหน้าทีค่วามรับผดิชอบให้แก่พีเ่ลีย้ง 

 

ข้อ 

ที ่

ข้อความ ระดบัความคดิเห็น ความคดิเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ 

เหตุผลหรือ
ข้อเสนอแนะ 

5 4 3 2 1 Md Q3 Q1 IR 

 I.รูปแบบในการ
มอบหมาย 

          

38 มอบหมายหน้า ท่ีให้
ดาํเนินการอย่างเป็นทางการ 
โดยถือเป็นสวนท่ีแยกต่างหาก
ออกจากงานประจาํตามปกติด 
โดยถือว่า เ ป็นงานท่ีได้ รับ
มอบหมายเป็นพิเศษจากงาน
ปกติ 

     3.00 5.00 2.00 3.00  

39 มอบหมายหน้า ท่ีให้
ดํ า เ นิ น ก า ร อ ย่ า ง ไ ม่ เ ป็ น
ทางการโดยถือว่าเป็นส่วน
หน่ึงของการสอนงานผา่นการ
ปฏิบติังานจริงตามแฟ้มงาน 

     4.00 4.00 3.00 1.00  

40         มอบหม า ยหน้ า ท่ี ใ ห้
ดํ า เ นิ น ก า ร อ ย่ า ง ไ ม่ เ ป็ น
ทางการโดยถือว่าเป็นส่วนท่ี
แ ย กอ อกจ า ก ง านประ จํ า
ตามปกติ ในลกัษณะของการ
รวมกลุ่มกนัอยา่งจิตอาสา 

      
3.00 

 
4.00 

 
2.00 

 
2.00 

 

41 ลักษณะผสมผสานกัน 
การมอบหมายให้ดาํเนินการ
อย่างเป็นทางการหรือไม่เป็น
ทางการ  โดยให้เป็นอํานาจ
ข อ ง ผู ้ มี อ ํ า น า จ ใ น ก า ร
มอบหมายท่ีจะพิจารณา ตาม
ระดับการปฏิบัติงาน  และ
ลกัษณะงาน 

 

 

      
5.00 

 
5.00 

 
3.50 

 
1.50 
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ข้อ 

ที ่

ข้อความ ระดบัความคดิเห็น ความคดิเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ 

เหตุผลหรือ
ข้อเสนอแนะ 

5 4 3 2 1 Md Q3 Q1 IR 

 II. ผู้มอีาํนาจมอบหมาย           

42        ให้ผูบ้ริหารซ่ึงรับผิดชอบ
ด้านการพัฒนาท รัพย ากร
ม นุ ษ ย์ส า ย ง า นหลัก ข อ ง
สํ านัก ง านคณะกรรมการ
ก ฤ ษ ฎี ก า เ ป็ น ผู ้ พิ จ า ร ณ า
มอบหมาย 

     3.00 4.00 3.00 1.00  

43 ให้หัวหน้ากลุ่มภารกิจ
เป็นผูพ้ิจารณามอบหมาย 

     5.00 5.00 4.00 1.00  

44 ผู ้ให้ผู ้อ ํานวยการ ฝ่ าย
กฎหมาย ศูนย  ์สํานักฯ เป็นผู ้
พิจารณามอบหมาย  

     4.00 4.00 3.00 1.00  

45 ให้ผูอ้าํนวยการสถาบัน
พัฒนานักกฎหมายมหาชน 
เป็นผูพ้ิจารณามอบหมาย 

     2.00 2.00 2.00 0.00  

 III. ลักษณะการ
มอบหมาย 

          

46 ควรคํานึงถึงความแตกต่างกัน
ในเร่ืองของเพศประกอบด้วย 

     5.00 5.00 4.00 1.00  

47 ลักษณะการมอบหมาย : ให้
จับคู่พฒันาการเรียนรู้เพือ่เพิม่
ศักยภาพในการปฏิบัติงานใน
ลักษณะพี่เลี้ยงหน่ึงคนต่อผู้ที่
อยู่ในความดูแลหน่ึงคน (1:1) 

     4.00 5.00 3.00 2.00  

48 ลักษณะการมอบหมาย  : ให้
จับคู่พฒันาการเรียนรู้เพือ่เพิม่
ศักยภาพในการปฏิบัติงานใน
ลักษณะพี่เลี้ยงหน่ึงคนต่อผู้ที่
อ ยู่ ในความ ดูแลหลายคน  
(1: >1) 

     4.00 5.00 3.00 2.00  
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5.   การประยกุตใ์ชร้ะบบพี่เล้ียงพฒันาเพื่อศกัยภาพของบุคลากรสายงานหลกั
สาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา ในด้านการพฒันาและฝึกอบรมพีเ่ลีย้ง 

 

ข้อ 

ที ่

ข้อความ ระดบัความคดิเห็น ความคดิเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ 

เหตุผลหรือ
ข้อเสนอแนะ 

5 4 3 2 1 Md Q3 Q1 IR 

 I. ลกัษณะการพฒันา            

49        สํ า นั ก ง า น ฯ  ค ว ร ใ ห้
ความสําคัญแก่พี่ เ ล้ียงอย่าง
ชัดเจน โดยให้โอกาสให้
บุคลากรเหล่าน้ีได้ทํางานท่ี
หลากหลาย  เพื่อสร้างเสริม
ประสบการณ์ใหเ้พิ่มข้ึน 

     5.00 5.00 4.00 1.00  

50       สํานักงานฯ  ควรสร้ า ง
เสริมประสบการณ์ให้แก่พี่
เล้ียงเพิ่มเติม โดยการให้
ติดตามผู ้บังคับบัญชา เพื่ อ
ศึกษาดูงานในคณะทํางาน /
อนุกรรมการ/หรือการประชุม
ช้ีแจงอ่ืนภายนอกสํานักงานฯ 
ตลอดจนมอบหมายให้เป็น
วิทยากรให้ความ รู้และฝึก
ปฏิบัติทั้ งภายใน  /ภายนอก 
สาํนกังานฯ 

     4.00 5.00 4.00 1.00  

51            สํานักงานฯ ควรสร้าง
เสริมประสบการณ์ให้แก่พี่
เ ล้ียงเพิ่มเติม  โดยการ
มอบหมายให้ไปช่วยราชการ
แก่หน่วยงานหรือผูท้รงคุณวฒิุ
ภายนอกสํานักงานฯ (ติดตาม
เพื่อเรียนรู้งานกบัผูเ้ช่ียวชาญ
ด้าน ต่ าง  ๆ  ในขณะ ท่ี ช่วย
ราชการดา้นนั้นๆ) 

     4.00 5.00 3.00 2.00  

52           สํานักงานฯ ควรสร้าง
เสริมองค์ความรู้ให้แก่พี่เล้ียง
เพิ่มเติม โดยการส่งไปศึกษา
ต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน หรือเขา้ 

     4.00 5.00 4.00 1.00  
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ข้อ 

ที ่

ข้อความ ระดบัความคดิเห็น ความคดิเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ 

เหตุผลหรือ
ข้อเสนอแนะ 

5 4 3 2 1 Md Q3 Q1 IR 

 รับการ ฝึกอบรมในด้าน ท่ี
เก่ียวขอ้งกบัสายงานท่ีพี่เล้ียง
นั้นปฏิบติัราชการ 

          

 II. ผู้มีบทบาทในการ
พฒันา 

          

53        ควรเป็นสํานักงานฯ โดย
สํานัก ศูนย  ์ท่ีรับผิดชอบด้าน
วชิาการ 

     5.00 5.00 3.50 1.50  

54       ค ว ร เ ป็ นหั ว หน้ า ก ลุ่ ม
ภารกิจและฝ่ายกฎหมาย 

     4.00 4.00 2.00 2.00  

55       ควรเป็น สถาบนัพฒันานกั
กฎหมายมหาชนในฐานะท่ี
เป็นส่วนงานท่ีมีบทบาทใน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
สายงานหลกัของสาํนกังานฯ 

     3.00 4.00 2.50 1.50  

 III. ลกัษณะการฝึกอบรม           

56 ค ว ร ป ร ะ ยุ ก ต์ ก า ร
ฝึกอบรมพี่ เ ล้ียง เข้ากับการ
ฝึ ก อ บ ร ม บุ ค ล า ก ร ข อ ง
สาํนกังานฯ ในระดบัต่างๆ ได้
โดยไม่ตอ้งแยกการฝึกอบรม
ออกมาต่างหาก ทั้งน้ี เพื่อมิให้
เป็นภาระ 

     4.00 4.00 3.00 1.00  

57 ค ว ร ว า ง แ ผ น ก า ร
ฝึกอบรมด้านต่างๆ  ให้ผู ้ท ํา
หน้ า ท่ี พี่ เ ล้ี ย ง  ไว้เ ป็ นกา ร
เ ฉพ า ะ  เ พื่ อ ใ ห้ ไ ด้ ค น ท่ี มี
คุณสมบติัและเป็นแม่แบบท่ีดี
ตรงตามความต้องการของ
สาํนกังานฯ 

 

 

 

     4.00 5.00 3.00 2.00  
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ข้อ 

ที ่

ข้อความ ระดบัความคดิเห็น ความคดิเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ 

เหตุผลหรือ
ข้อเสนอแนะ 

5 4 3 2 1 Md Q3 Q1 IR 

 IV. ผู้มีบทบาทในการ
ฝึกอบรม 

          

58 ควรเป็นสาํนกังานฯ โดย
สํานัก ศูนย  ์ท่ีรับผิดชอบด้าน
วชิาการ 

     5.00 5.00 3.50 1.50  

59 ควรเป็นกลุ่มภารกิจแต่
ละก ลุ่ม  หรือฝ่ายกฎหมาย
เฉพาะแต่ละฝ่าย  

     4.00 4.50 3.00 1.50  

60    ควรกําหนดให้สถาบันนัก
กฎหมายมหาชน  มีบทบาท
สําคัญในการ ฝึกอบรมให้
ความรู้ดา้นต่าง ๆ ท่ีจาํเป็นแก่
บุคลากรท่ีไดรั้บมอบหมายให้
ทาํหนา้ท่ีพี่เล้ียงเป็นการเฉพาะ 

     3.00 5.00 2.50 2.50  

 V. ลกัษณะการดาํเนินการ           

61    ไ ม่ จํ า เ ป็ น ต้ อ ง มี ค ว า ม
ต่อเน่ือง 

 

     2.00 3.00 1.00 2.00  

62    ควรมีความต่อเน่ือง 

 

 

     5.00 5.00 4.00 1.00  
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6.   การประยกุตใ์ชร้ะบบพี่เล้ียงพฒันาเพื่อศกัยภาพของบุคลากรสายงานหลกั
สาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา ในด้านการส่งเสริม สนับสนุน และจูงใจพีเ่ลีย้ง 

 

ข้อ 

ที ่

ข้อความ ระดบัความคดิเห็น ความคดิเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ 

เหตุผลหรือ
ข้อเสนอแนะ 

5 4 3 2 1 Md Q3 Q1 IR 

 I. ลักษณะการส่งเสริม 
สนับสนุน 

          

63         ควรเป็นตวัเงิน 

 
     2.00 3.00 1.00 2.00  

64         ไม่ควรเป็นตัว เ งิน  แต่
ควรเป็นลักษณะของการให้
ความสําคัญกับ คุณค่าและ
ประโยชน์ในการดาํเนินการ
ของภารกิจดา้นน้ี และโอกาส
ในการนาํข้อคิดเห็นท่ีได้จาก
การดํา เนินการมาปรับปรุง
องคก์ารต่อไป 

     5.00 5.00 4.00 1.00  

 II. ลกัษณะการจูงใจ           

65       ควรให้การ  Recognition 
แก่พี่เล้ียง 

     4.00 5.00 3.00 2.00  

66       ไม่ควรเนน้ท่ีตวัพี่เล้ียง แต่
เน้นถึงความสําคัญของงาน
และองคก์ารรวมทั้งประโยชน์
สาธารณะท่ีจะไดรั้บ 

     4.00 5.00 3.00 2.00  

 III. ผู้มีบทบาทในการ
ส่งเสริม สนับสนุน และ
จูงใจพีเ่ลีย้ง 

          

67         ควรเป็นสาํนกังานฯ โดย
ผูบ้ริหารระดบัสูง 

     5.00 5.00 3.00 2.00  

68         ควรเป็นของหวัหนา้กลุ่ม
ภารกิจ หรือผูอ้าํนวยการฝ่าย
กฎหมาย  

 

     4.00 4.50 3.00 1.50  
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ข้อ 

ที ่

ข้อความ ระดบัความคดิเห็น ความคดิเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ 

เหตุผลหรือ
ข้อเสนอแนะ 

5 4 3 2 1 Md Q3 Q1 IR 

69        ควรเป็นของสถาบัน
นักกฎหมายมหาชน ใน
ฐานะท่ีเป็นส่วนงานท่ีมี
บทบาทในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยส์ายงาน
หลกัของสาํนกังานฯ 

     3.00 3.00 2.00 1.00  
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7.   การประยกุตใ์ชร้ะบบพี่เล้ียงพฒันาเพื่อศกัยภาพของบุคลากรสายงานหลกั
สาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา ในด้านการติดตามประเมินผล 

 

ข้อ 

ที ่

ข้อความ ระดบัความคดิเห็น ความคดิเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ 

เหตุผลหรือ
ข้อเสนอแนะ 

5 4 3 2 1 Md Q3 Q1 IR 

 I. การตดิตามประเมนิผล            

70 ค ว รป ร ะ เ มิ น ผล ก า ร
พัฒ น า ก า ร เ รี ย น รู้ ท่ี ช่ ว ย
ยกระดบัความรู้ความสามารถ
ท่ีมีอยูเ่ดิมของผูซ่ึ้งอยูใ่นความ
ดูแล (นอ้งเล้ียง)ใหสู้งข้ึน 

     5.00 5.00 4.00 1.00  

71 ค ว รป ร ะ เ มิ น ผล ก า ร
พัฒนาก าร เ รี ยน รู้ เ พิ่ มพูน
ทักษะในการทํางาน  ทั้ งใน
ด้านเทคนิคการยกร่างและ
ตรวจพิจารณาร่างกฎหมาย 
การให้ความเห็นทางกฎหมาย 
และในด้านทักษะในการ
ทํางานด้าน อ่ืนท่ีจํา เ ป็นใน
กระบวนการทาํงานของผูซ่ึ้ง
อยูใ่นความดูแล (นอ้งเล้ียง) 

     5.00 5.00 4.00 1.00  

72 ค ว รป ร ะ เ มิ น ผล ก า ร
พัฒนาด้านนิสัยท่ีจ ําเป็นใน
การทํา งานของผู ้ ซ่ึ งอยู่ ใน
ความดูแล (นอ้งเล้ียง) ไม่วา่จะ
เป็นความรับผิดชอบต่อตวัเอง 
ความรับผิดชอบต่องาน ความ
เข้าใจและตระหนักรับรู้ใน
ความสําคญัและเป้าหมายงาน
ร า ช ก า ร  แ ล ะ ค ว า ม
กระตือรือร้นใฝ่หาความรู้ การ
สร้างสรรค์องค์ความรู้ และ
นวตักรรมใหม่ในงาน 

 

 

 

     5.00 5.00 4.00 1.00  
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ข้อ 

ที ่

ข้อความ ระดบัความคดิเห็น ความคดิเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ 

เหตุผลหรือ
ข้อเสนอแนะ 

  5 4 3 2 1 Md Q3 Q1 IR  

73 ค ว รป ร ะ เ มิ น ผล ก า ร
พัฒน าก า ร เ รี ยน รู้ ในด้ า น
กระบวนความคิดแบบ Legal 
mind 

     5.00 5.00 4.00 1.00  

 II. วธีิการประเมนิ            

74 ประเมินทางเดียวโดยผู ้
ซ่ึงมีอาํนาจในการมอบหมาย
ใ ห้ ทํ า ห น้ า ท่ี 
พี่เล้ียง 

     3.00 3.00 1.00 2.00  

75  ประเมินสองทาง ทั้งจาก
ผูซ่ึ้งมีอาํนาจในการมอบหมาย 
และจากผูซ่ึ้งอยู่ในความดูแล  
(นอ้งเล้ียง) 

     5.00 5.00 4.00 1.00  
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