
68 

บทที่ 4 
 

ผลการศึกษา  และการอภปิรายผล 
 

4.1  ผลการศึกษา 
 

 การศึกษาเร่ืองรูปแบบการพัฒนาบุคลากรที่เหมาะสมเพื่อสรางการยอมรับนวัตกรรม

ยุติธรรมชุมชนของกรมคุมประพฤติ  กระทรวงยุติธรรม  เก็บขอมูลจากบุคลากรของกรม            

คุมประพฤติที่ไดรับการพัฒนาจาก 3  รูปแบบ  รูปแบบที่ 1 จํานวน  161 คน  รูปแบบที่ 2  จํานวน 

67 คน  รูปแบบที่ 3  จํานวน 71 คน ผูศึกษานําเสนอดวยการบรรยายประกอบตาราง แบงเปน       

7 สวน ดังนี้ 

 สวนที่  1  คุณลักษณะของบุคลากร 

 สวนที่  2  รูปแบบการพัฒนาบุคลากร 

 สวนที่  3  ระบบสังคมขององคกรหรือสํานักงาน 

 สวนที่  4  คุณลักษณะของนวัตกรรมยุติธรรมชุมชน 

 สวนที่  5  การยอมรับนวัตกรรมยุติธรรมชุมชน 

 สวนที่  6  ปญหาอุปสรรคและขอเสนอแนะตอรูปแบบการพัฒนาบุคลากร 

 สวนที่  7  การศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม 

  
สวนที่ 1 คุณลักษณะของบุคลากร 
 

 คุณลักษณะของบุคลากร  ประกอบดวยขอมูล 2 ดาน คือ  1. ขอมูลสวนบุคคล 

ประกอบดวย เพศ อายุ รายได ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส และ  2. ลักษณะการทํางาน 

ประกอบดวย ตําแหนง หนวยงานที่สังกัด  ระยะเวลารับราชการ  ประสบการณการทํางานชุมชน

และลักษณะงานที่รับผิดชอบในปจจุบัน  ผลการศึกษาปรากฏ ดังนี้ 
 ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยาง  เปนเพศชายมากกวาเพศหญิง (รอยละ 50.5 และ 49.5) มีอายุเฉล่ีย 

41.50 ป  รอยละ 36.8 มีอายุมากกวา 45 ป  รองลงมา รอยละ 25.1 มีอายุตํ่ากวา 36 ป สําหรับ

รายได กลุมตัวอยางมีรายไดเฉล่ีย 22,985.04 บาทตอเดือน  รอยละ 31.1 มีรายไดระหวาง 
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10,001-15,000 บาทตอเดือน  รองลงมา รอยละ 24.1 มีรายไดมากกวา 30,000 บาท  มากกวา     

2  ใน 3 หรือรอยละ 78.9  จบการศึกษาในระดับปริญญาตรี และ รอยละ 64.9 สมรสแลว  

 กลุม 1  เปนหญิงมากกวาชาย (รอยละ 50.9 และ 49.1) อายุเฉล่ีย 41.41 ป  โดยมี

อายุมากกวา 45 ปมากที่สุด  คือรอยละ 36.6  รองลงมา รอยละ 23.6  อายุตํ่ากวา 36 ป  กลุม

ตัวอยางมีรายไดเฉล่ียเดือนละ  22,685.25 บาท   มีรายไดอยูในชวงเดือนละ 10,001-15,000 บาท 

มากที่สุด  คือรอยละ  29.2  รองลงมา รอยละ 23.0  มีรายไดมากกวาเดือนละ 30,000 บาท   

มากกวา 2 ใน 3 หรือ รอยละ 83.2  จบการศึกษาในระดับปริญญาตรี และ รอยละ 66.5  สมรส

แลว  

 กลุม 2   มากกวาคร่ึงเปนชาย  (รอยละ 58.2) อายุเฉล่ีย 43.97 ป  มีอายุมากกวา 

45 ป มากที่สุด  คือรอยละ 49.3  รองลงมา รอยละ 22.4  อายุระหวาง 41-45 ป  กลุมตัวอยางมี

รายไดเฉล่ียเดือนละ  25,893.07 บาท   มีรายไดมากกวาเดือนละ 30,000 บาท มากที่สุด  คือ   

รอยละ 34.3  รองลงมา รอยละ 20.9  มีรายไดระหวางเดือนละ 20,001-25,000 บาท  มากกวา

คร่ึงหรือรอยละ 68.6 จบการศึกษาในระดับปริญญาตรี   มีเพียงรอยละ 1.5 เทานั้นที่จบการศึกษา

ในระดับมัธยมศึกษา/ปวช.  และรอยละ 74.6  สมรสแลว 

 กลุม 3  เปนหญิงมากกวาชาย (รอยละ 53.5 และ 46.5) มีอายุเฉล่ีย 39.13ป  มีอายุ

ตํ่ากวา 36 ป มากที่สุด คือ รอยละ 39.4  รองลงมา รอยละ 25.4 มีอายุมากกวา 45 ป กลุม

ตัวอยางมีรายไดเฉล่ียเดือนละ  20,376.79 บาท  มีรายไดระหวาง เดือนละ  10,001-15,000 บาท 

มากที่สุดรอยละ 47.9  รองลงมา รอยละ 16.9 มีรายไดมากกวา เดือนละ 30,000 บาท  มากกวา    

2  ใน  3  หรือรอยละ  78.9  จบการศึกษาในระดับปริญญาตรี  และรอยละ 52.1 สมรสแลว 

(ตารางที่ 4.1) 
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ตารางที่ 4.1 

คุณลักษณะของบุคลากร :  ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 

 

กลุม 1 

(n=161) 

กลุม 2 

(n= 67) 

กลุม 3 

(n=71) 

กลุมตัวอยาง 

(n=299) 
ขอมูลสวนบุคคล 

จํานวน รอย

ละ 

จํานวน รอย

ละ 

จํานวน รอย

ละ 

จํานวน รอย

ละ 

เพศ         

  ชาย 79 49.1 39 58.2 33 46.5 151 50.5 

  หญิง 82 50.9 28 41.8 38 53.5 148 49.5 

อาย ุ(ป)         

  ตํ่ากวา 36 38 23.6 9 13.4 28 39.4 75 25.1 

  36-40 35 21.7 10 14.9 14 19.7 59 19.7 

  41-45 29 18.1 15 22.4 11 15.5 55 18.4 

  มากกวา 45 59 36.6 33 49.3 18 25.4 110 36.8 

  อายุเฉล่ีย 41.41 43.97 39.13 41.50 

รายได (บาท)         

  ตํ่ากวา 10,001 4 2.5 1 1.5 2 2.8 7 2.3 

  10,001-15,000 47 29.2 12 17.9 34 47.9 93 31.1 

  15,001-20,000 25 15.5 6 9.0 8 11.3 39 13.0 

  20,001-25,000 20 12.4 14 20.9 6 8.5 40 13.4 

  25,001-30,000 28 17.4 11 16.4 9 12.6 48 16.1 

  มากกวา 30,000 37 23.0 23 34.3 12 16.9 72 24.1 

  รายไดเฉล่ีย 22,685.25 25,893.07 20,376.79 22,985.04 

ระดับการศึกษา         

  มัธยมศึกษา/ปวช. - - 1 1.5 - - 1 0.3 

  อนุปริญญา/ปวส. - - - - - - - - 

  ปริญญาตรี 134 83.2 46 68.6 56 78.9 236 78.9 

  สูงกวาปริญญาตรี 27 16.8 20 29.9 15 21.1 62 20.8 
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ตารางที่ 4.1 (ตอ) 

 

กลุม 1 

(n=161) 

กลุม 2 

(n= 67) 

กลุม 3 

(n=71) 

กลุมตัวอยาง 

(n=299) 
ขอมูลสวนบุคคล 

จํานวน รอย

ละ 

จํานวน รอย

ละ 

จํานวน รอย

ละ 

จํานวน รอย

ละ 

สถานภาพสมรส         

  โสด 42 26.0 13 19.4 27 38.0 82 27.4 

  สมรส 107 66.5 50 74.6 37 52.1 194 64.9 

  หมาย/หยา/   

  แยกกันอยู 

12 7.5 4 6.0 7 9.9 23 7.7 

 
  ลักษณะการทํางานของกลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยาง  ประมาณ 2 ใน 3 มีตําแหนงเปนผูปฏิบัติ (รอยละ 64.9) โดยรอยละ 

20.7  สังกัดอยูที่ สวนกลาง ( กรมคุมประพฤติ, กรุงเทพมหานคร, ธนบุรี)  รองลงมา รอยละ 16.7  

สังกัด ภาค 3 มีระยะเวลารับราชการเฉล่ีย 14.08 ป   รอยละ 22.1 มีระยะเวลารับราชการตํ่ากวา 6 

ป รองลงมา รอยละ 20.7  มีระยะเวลารับราชการ 11-15 ป   มีประสบการณการทํางานชุมชน

เฉล่ีย  4.83 ป   รอยละ 43.5 มีประสบการณ 1-3 ป  และ รอยละ 22.4 ไมมีประสบการณการ

ทํางานชุมชน สําหรับลักษณะงานที่รับผิดชอบพบวา รอยละ 38.5 รับผิดชอบดานงานบริหาร/

อํานวยการ และ รอยละ 17.4 รับผิดชอบงานกิจกรรมชุมชน/บริการสังคม  

 กลุม 1  ประมาณ 2 ใน 3 หรือรอยละ 66.5  มีตําแหนงเปนผูปฏิบัติ  สังกัดอยูที่ 

สวนกลาง (กรมคุมประพฤติ, กรุงเทพมหานคร, ธนบุรี) มากที่สุด คือ รอยละ 19.3 รองลงมา      

รอยละ 16.1  สังกัดสํานักงานคุมประพฤติภาค 3  มีระยะเวลาการรับราชการเฉล่ีย 14.03 ป  มี

ระยะเวลาการรับราชการ 16-20 ป มากที่สุดรอยละ 26.7  รองลงมา รอยละ 21.1 มีระยะเวลาการ

รับราชการตํ่ากวา 6 ป   กลุม 1 มีประสบการณการทํางานชุมชนเฉลี่ย  4.79 ป   มีประสบการณ

อยูในชวง 1-3 ป  มากที่สุดรอยละ 41.1  และรอยละ 23.0 ไมมีประสบการณการทํางานชุมชน   

ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ  รอยละ 36.6 รับผิดชอบงานดานบริหาร/อํานวยการ  และรอยละ 19.3 

รับผิดชอบงานกิจกรรมชุมชน/บริการสังคม 
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 กลุม 2  ประมาณกึ่งหนึ่งหรือรอยละ 52.2  มีตําแหนงเปนผูปฏิบัติ  สังกัดอยูที่  

สวนกลาง (กรมคุมประพฤติ, กรุงเทพมหานคร, ธนบุรี) และสํานักงานคุมประพฤติภาค 3         

มากที่สุดคือรอยละ 20.9  รองลงมา รอยละ 13.4 สังกัดสํานักงานคุมประพฤติภาค 4  มีระยะเวลา

การรับราชการเฉล่ีย 16.93 ป  มีระยะเวลาการรับราชการ 16-20 ป มากที่สุด รอยละ 32.8   

รองลงมา รอยละ 17.9  รับราชการมากกวา 25 ป  กลุม 2 มีประสบการณการทํางานชุมชนเฉล่ีย  

5.87 ป  รอยละ 32.8  มีประสบการณ 1-3 ป  และรอยละ 22.4 ไมมีประสบการณการทํางาน

ชุมชน  ลักษณะงานที่รับผิดชอบ รอยละ 46.3  รับผิดชอบงานดานบริหาร/อํานวยการ  และรอยละ 

11.9 รับผิดชอบงานกิจกรรมชุมชน/บริการสังคมและงานฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติด 

 กลุม 3  มากกวา 2 ใน 3 หรือรอยละ 73.2  มีตําแหนงเปนผูปฏิบัติ  สังกัดอยูที่

สวนกลาง (กรมคุมประพฤติ, กรุงเทพมหานคร, ธนบุรี) มากที่สุด คือ รอยละ 23.9  รองลงมา    

รอยละ 14.1  สังกัดสํานักงานคุมประพฤติภาค 3 และภาค 4   มีระยะเวลาการรับราชการเฉล่ีย 

11.28 ป  มีระยะเวลาการรับราชการตํ่ากวา 6 ป มากที่สุด รอยละ 32.4   รองลงมา รอยละ 26.8    

รับราชการ 6-10 ป  กลุม 3 มีประสบการณการทํางานชุมชนเฉลี่ย  3.82 ป  สวนใหญ รอยละ 52.1 

มีประสบการณ 1-3 ป  และรอยละ 21.1 ไมมีประสบการณการทํางานชุมชน   ลักษณะงานท่ี

รับผิดชอบ รอยละ 35.2 รับผิดชอบงานดานบริหาร/อํานวยการ มากที่สุดและรอยละ 18.3 

รับผิดชอบงานกิจกรรมชุมชน/บริการสังคม (ตารางที่ 4.2) 

 

ตารางที่ 4.2 

คุณลักษณะของบุคลากร : ลักษณะการทาํงานของกลุมตัวอยาง 

 

กลุม 1 (n=161) กลุม 2 (n= 67) กลุม 3 (n=71) กลุมตัวอยาง 

(n=299) ลักษณะ          

การทาํงาน จํานวน รอย

ละ 

จํานวน รอย

ละ 

จํานวน รอย

ละ 

จํานวน รอย

ละ 

ตําแหนง         

  ผูบริหาร 54 33.5 18 25.4 18 25.4 103 34.4 

  ผูปฏิบัติงาน 107 66.5 56 73.2 56 73.2 194 64.9 

  อ่ืน ๆ - - 1 1.5 1 1.5 2 0.7 
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ตารางที่ 4.2 (ตอ) 

 

กลุม 1 (n=161) กลุม 2 (n= 67) กลุม 3 (n=71) กลุมตัวอยาง 

(n=299) ลักษณะการ

ทํางาน จํานวน รอย

ละ 

จํานวน รอย

ละ 

จํานวน รอย

ละ 

จํานวน รอย

ละ 

หนวยงานท่ีสังกัด         

  สวนกลาง 31 19.3 17 23.9 17 23.9 62 20.7 

  ภาค 1 22 13.7 3 4.1 3 4.1 25 8.4 

  ภาค 2 9 5.6 7 9.9 7 9.9 22 7.4 

  ภาค 3 26 16.1 10 14.1 10 14.1 50 16.7 

  ภาค 4 15 9.3 4 5.6 4 5.6 28 9.4 

  ภาค 5 18 11.1 10 14.1 10 14.1 36 12.0 

  ภาค 6 9 5.6 6 8.5 6 8.5 20 6.7 

  ภาค 7 10 6.2 8 11.3 8 11.3 20 6.7 

  ภาค 8 12 7.5 4 5.6 4 5.6 18 6.0 

  ภาค 9 9 5.6 2 2.9 2 2.9 18 6.0 

ระยะเวลารับ

ราชการ (ป) 

  ตํ่ากวา 6 

 

 

34 

 

 

21.1 

 

 

23 

 

 

32.4 

 

 

23 

 

 

32.4 

 

 

66 

 

 

22.1 

  6-10 31 19.3 19 26.8 19 26.8 56 18.7 

  11-15 49 11.8 5 7.0 5 7.0 62 20.7 

  16-20 13 26.7 12 16.9 12 16.9 47 15.7 

  21-25 20 12.4 10 14.1 10 14.1 40 13.4 

  มากกวา 25 14 8.7 2 2.8 2 2.8 28 9.4 

ระยะเวลาเฉล่ีย 14.03 16.93 11.28 14.08 
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ตารางที่ 4.2 (ตอ) 
 

กลุม 1 (n=161) กลุม 2 (n= 67) กลุม 3 (n=71) กลุมตัวอยาง 

(n=299) ขอมูลการ

ทํางาน จํานวน รอย

ละ 

จํานวน รอย

ละ 

จํานวน รอย 

ละ 

จํานวน รอย

ละ 

ประสบการณ

การทาํงาน

ชุมชน (ป) 

        

  ไมม ี

  ประสบการณ 

37 23.0 15 22.4 15 21.1 67 22.4 

  1-3 71 41.1 22 32.8 37 52.1 130 43.5 

  4-6 19 11.8 12 17.9 7 9.9 38 12.7 

  7-9 5 3.1 2 3.0 2 2.8 9 3.0 

  มากกวา 9 29 18 16 23.9 10 14.10 55 18.4 

ประสบการณ

เฉล่ีย 

4.79 ป 5.87 ป 3.82 ป 4.83 

ลักษณะงานท่ี

รับผิดชอบใน

ปจจุบัน 

        

  สืบเสาะ 18 11.2 5 7.5 9 12.7 32 10.6 

  สอดสอง 15 9.3 5 7.5 5 7.0 25 8.4 

  ตรวจพิสูจน 11 6.8 1 1.5 3 4.2 15 5.0 

  ฟนฟู           

  สมรรถภาพ 

12 7.5 8 11.9 6 8.5 26 8.7 

  กิจกรรมชุมชน/ 

  บริการสังคม 

31 19.3 8 11.9 13 18.3 52 17.4 

  บริหาร/ 

  อํานวยการ 

59 36.6 31 46.3 25 35.2 115 38.5 

  อ่ืน ๆ 15 9.3 9 13.4 10 14.1 34 11.4 
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สวนที่ 2  รูปแบบการพัฒนาบุคลากร 
 

 การศึกษาความคิดเห็นตอรูปแบบการพัฒนาบุคลากรซึ่งมีการพัฒนาบุคลากร  3 

รูปแบบ เพื่อใหมีการนําแนวคิดยุติธรรมชุมชนไปใชในการดําเนินงานในพื้นที่ โดยผลการศึกษา

พบวารูปแบบการพัฒนาบุคลากร ที่กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นวาเหมาะสมมากทีสุ่ดคือ รูปแบบที ่

3 รองลงมาคือ รูปแบบที่ 2 และรูปแบบที่ 1  (คาเฉล่ีย = 4.37, 4.20 และ 3.96 ตามลําดับ)  เมื่อ

พิจารณาในแตละรูปแบบ มีผลการศึกษาดังนี้ 
 ความคิดเห็นตอรูปแบบการพัฒนาบุคลากร 
 ภาพรวม  ความคิดเห็นของกลุมตัวอยางตอรูปแบบการพัฒนาบุคลากร พบวา     

สวนใหญเห็นวา รูปแบบการพัฒนาบุคลากร ที่แตละกลุมไดเขารับการพัฒนาฯ มีความเหมาะสม

ในเร่ืองตาง ๆ อยูในระดับมาก ทั้ง 3 รูปแบบ (รูปแบบที่ 1 รอยละ 86.3  รูปแบบที่ 2 รอยละ 88.1 

และรูปแบบที่ 3 รอยละ 97.2) และไมพบวาในกลุม 2 และ กลุม 3  มีความคิดเห็นวารูปแบบ     

การพัฒนาบุคลากรมีความเหมาะสมอยูในระดับนอย (ตารางที่ 4.3) 

 

ตารางที่ 4.3 

ความเหมาะสมของรูปแบบการพัฒนาบุคลากร 

 

รูปแบบที่ 1 

(n=161) 

รูปแบบที่ 2 

(n= 67) 

รูปแบบที่ 3 

(n=71) 

ระดับความคิดเห็น 

ตอรูปแบบการพัฒนา

บุคลากร จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

นอย (คะแนน 15-34) 2 1.3 - - - - 

ปานกลาง (คะแนน 35-55) 20 12.4 8 11.9 2 2.8 

มาก (คะแนน 56-75) 139 86.3 59 88.1 69 97.2 

รวม 161 100.0 67 100.0 71 100.0 

รูปแบบที่ 1 คะแนนเฉล่ีย = 63.27 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = 7.32 นอยที่สุด = 33 มากที่สุด = 75 

รูปแบบที่ 2 คะแนนเฉล่ีย = 67.05 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = 7.86 นอยที่สุด = 45 มากที่สุด = 75 

รูปแบบที่ 3 คะแนนเฉล่ีย = 69.92 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = 6.79 นอยที่สุด = 46 มากที่สุด = 75 
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 กลุม 1  เห็นดวยกับขอคําถามที่วา การฝกอบรมฯมีประโยชนตอการนําไปใชในการ

ปฏิบัติงานมากที่สุด (คาเฉลี่ย = 4.22)  สวนขอที่ไดคะแนนนอยที่สุดคือ ขอที่วา  ผูเขารับการ

อบรมฯ ไดรวมฝกปฏิบัติอยางทั่วถึง รองลงมาคือ ความเหมาะสมของระยะเวลาการฝกอบรม  และ

ผูเขารับการอบรมฯ ไดรวมแสดงความคิดเห็นอยางทั่วถึง (คาเฉล่ีย = 3.75, 3.78 และ 3.80 

ตามลําดับ) แตทั้ง 3 ขอ ยังคงมีคะแนนอยูในระดับมาก (ตารางที่ 4.4) 

 

ตารางที่ 4.4 

ความคิดเหน็ตอการพัฒนาบุคลากรรูปแบบที ่1 

 

ความคิดเหน็ตอการพัฒนาบุคลากรรูปแบบที่ 1 X  S.D. ระดับ 

การฝกอบรมฯ มีประโยชนตอการนาํไปใชในการปฏิบัติงาน 4.22 0.72 มากที่สุด 

วิทยากรมีความรู ความสามารถเหมาะสมกับหวัขอวิชาที่สอน 4.16 0.85 มาก 

วิทยากรมีความสามารถในการถายทอดความรูอธิบาย  

ตอบคําถามใหผูฟงเขาใจ 

4.11 0.55 มาก 

การตอนรับ การอํานวยความสะดวกของเจาหนาที่ ผูจัดมี 

ความเหมาะสม 

4.09 0.56 มาก 

สถานที่จัดฝกอบรมมีความเหมาะสม 4.06 0.60 มาก 

เอกสารประกอบที่ใชในการฝกอบรมมีความเหมาะสม 3.98 0.64 มาก 

วิทยากรใชเทคนิคการสอนที่เหมาะสม 3.98 0.58 มาก 

เนื้อหาของหลักสูตรสามารถนําไปใชในการปฏิบัติงานได 3.93 0.73 มาก 

ความเหมาะสมของรูปแบบการฝกอบรม 3.89 0.65 มาก 

วิทยากรใชอุปกรณการสอนที่เหมาะสม 3.89 0.60 มาก 

ความสอดคลองของลําดับการบรรยาย  การแบงกลุม  

การฝกปฏิบัติ 

3.89 0.57 มาก 

เนื้อหาของหลักสูตรมีความทันสมยั 3.83 0.63 มาก 

ผูเขารับการอบรมฯ ไดรวมแสดงความคิดเห็นอยางทัว่ถึง 3.80 0.78 มาก 

ความเหมาะสมของระยะ เวลาการฝกอบรม 3.78 0.66 มาก 

ผูเขารับการอบรมฯ ไดรวมฝกปฏิบัติอยางทัว่ถงึ 3.75 0.83 มาก 

คะแนนเฉล่ียรวม 3.96 0.44 มาก 
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 กลุม 2   เห็นดวยกับขอคําถามที่วา  การฝกอบรมฯ มีประโยชนตอการนําไปใชใน

การปฏิบัติงาน มากที่สุด (คาเฉล่ีย = 4.49)  สวนขอที่ไดคะแนนนอยที่สุดคือ วิทยากรใชเทคนิค

การสอนที่เหมาะสม รองลงมาคือ เอกสารประกอบที่ใชในการฝกอบรมมีความเหมาะสม และ 

วิทยากรใชอุปกรณการสอนที่เหมาะสม (คาเฉลี่ย = 3.97, 4.03 และ 4.06 ตามลําดับ) แตทั้ง 3 ขอ 

ยังคงมีคะแนนอยูในระดับมาก (ตารางที่ 4.5) 

 

ตารางที่ 4.5 

ความคิดเหน็ตอการพัฒนาบุคลากรรูปแบบที ่2 

 

ความคิดเหน็ตอการพัฒนาบุคลากรรูปแบบที่ 2 X  S.D. ระดับ 

การฝกอบรมฯ มีประโยชนตอการนาํไปใชในการปฏิบัติงาน 4.49 0.66 มากที่สุด 

การตอนรับ การอํานวยความสะดวกของเจาหนาที่ ผูจัดมี 

ความเหมาะสม 

4.37 0.52 มากที่สุด 

วิทยากรมีความรู ความสามารถเหมาะสมกับหวัขอวิชาที่สอน 4.36 0.64 มากที่สุด 

เนื้อหาของหลักสูตรสามารถนําไปใชในการปฏิบัติงานได 4.24 0.74 มากที่สุด 

วิทยากรมีความสามารถในการถายทอดความรูอธิบาย  

ตอบคําถามใหผูฟงเขาใจ 

4.24 0.74 มากที่สุด 

ความเหมาะสมของรูปแบบการฝกอบรม 4.22 0.81 มากที่สุด 

สถานที่จัดฝกอบรมมีความเหมาะสม 4.22 0.55 มากที่สุด 

เนื้อหาของหลักสูตรมีความทันสมยั 4.21 0.79 มากที่สุด 

ความเหมาะสมของระยะ เวลาการฝกอบรม 4.21 0.57 มากที่สุด 

ผูเขารับการอบรมฯ ไดรวมฝกปฏิบัติอยางทัว่ถงึ 4.18 0.67 มาก 

ความสอดคลองของลําดับการบรรยาย การแบงกลุม  

การฝกปฏิบัติ 

4.10 0.76 มาก 

ผูเขารับการอบรมฯ ไดรวมแสดงความคิดเห็นอยางทัว่ถึง 4.09 0.73 มาก 

วิทยากรใชอุปกรณการสอนที่เหมาะสม 4.06 0.69 มาก 

เอกสารประกอบที่ใชในการฝกอบรมมีความเหมาะสม 4.03 0.74 มาก 

วิทยากรใชเทคนิคการสอนที่เหมาะสม 3.97 0.88 มาก 

คะแนนเฉล่ียรวม 4.20 0.51 มาก 
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 กลุม 3   เห็นดวยกับขอคําถามที่วา การฝกอบรมฯ มีประโยชนตอการนําไปใชในการ

ปฏิบัติงาน มากที่สุด (คาเฉล่ีย = 4.59)  สวนขอที่ไดคะแนนนอยที่สุด คือ  ความเหมาะสมของ

ระยะเวลาการฝกอบรม  รองลงมาคือ เอกสารประกอบที่ใชในการฝกอบรมมีความเหมาะสม และ 

การตอนรับ การอํานวยความสะดวกของเจาหนาที่ผูจัดมีความเหมาะสม (คาเฉลี่ย = 4.18, 4.21 

และ 4.25 ตามลําดับ)  แตมีระดับมาก 2 ขอ และระดับคอนขางมาก 1 ขอ (ตารางที่ 4.6) 

 

ตารางที่ 4.6 

ความคิดเหน็ตอการพัฒนาบุคลากรรูปแบบที ่3 

 

ความคิดเหน็ตอการพัฒนาบุคลากรรูปแบบที่ 3 X  S.D. ระดับ 

การฝกอบรมฯ มีประโยชนตอการนาํไปใชในการปฏิบัติงาน 4.59 0.60 มากที่สุด 

วิทยากรมีความสามารถในการถายทอดความรู อธิบาย  

ตอบคําถามใหผูฟงเขาใจ 

4.56 0.58 มากที่สุด 

วิทยากรมีความรู ความสามารถเหมาะสมกับหวัขอวิชาที่สอน 4.53 0.51 มากที่สุด 

เนื้อหาของหลักสูตรสามารถนําไปใชในการปฏิบัติงานได 4.45 0.65 มากที่สุด 

เนื้อหาของหลักสูตรมีความทันสมยั 4.44 0.60 มากที่สุด 

ความเหมาะสมของรูปแบบการฝกอบรม 4.38 0.52 มากที่สุด 

สถานที่จัดฝกอบรมมีความเหมาะสม 4.38 0.52 มากที่สุด 

วิทยากรใชเทคนิคการสอนที่เหมาะสม 4.32 0.60 มากที่สุด 

ความสอดคลองของลําดับการบรรยาย การแบงกลุม 

การฝกปฏิบัติ 

4.31 0.67 มากที่สุด 

วิทยากรใชอุปกรณการสอนที่เหมาะสม 4.30 0.57 มากที่สุด 

ผูเขารับการอบรมฯ ไดรวมฝกปฏิบัติอยางทัว่ถงึ 4.28 0.76 มากที่สุด 

ผูเขารับการอบรมฯ ไดรวมแสดงความคิดเห็นอยางทัว่ถึง 4.28 0.68 มากที่สุด 

การตอนรับ การอํานวยความสะดวกของเจาหนาที่ผูจัดมี

ความเหมาะสม 

4.25 0.47 มากที่สุด 

เอกสารประกอบที่ใชในการฝกอบรมมีความเหมาะสม 4.21 0.53 มากที่สุด 

ความเหมาะสมของระยะเวลาการฝกอบรม 4.18 0.68 มาก 

คะแนนเฉล่ียรวม 4.37 0.42 มากที่สุด 
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สวนที่ 3 ระบบสังคมขององคกร (สํานักงาน) 
 

 การศึกษาความคิดเห็นของกลุมตัวอยางตอระบบสังคมขององคกร (สํานักงาน) 

ประกอบไปดวย 4 ดาน ไดแก 

 3.1  ดานแนวคิดการทํางาน 

 3.2  ดานการทํางานของสํานักงานที่สังกัด 

 3.3  ดานผูบริหารสํานักงาน 

 3.4  ดานเพื่อนรวมงาน 

 มีผลการศึกษา ดังนี้ 
 ความคิดเห็นตอระบบสังคมองคกร (สํานักงาน) ภาพรวมทั้ง 4 ดาน 
 ภาพรวม  ความคิดเห็นตอระบบสังคมองคกร (สํานักงาน) ของกลุมตัวอยางทั้ง 3 

กลุม พบวา  สวนใหญ มีความเห็นดวยอยางมาก วา  มีระบบสังคมองคกร (สํานักงาน)  ที่ดี     

(กลุม 1 รอยละ 64.6  กลุม 2  รอยละ 62.7 และกลุม  3  รอยละ 78.9) และไมพบวา  กลุม 2  และ

กลุม 3  มีความเห็นดวยในเร่ืองดังกลาวอยูในระดับนอย (ตารางที่ 4.7) 

 

ตารางที่ 4.7 

ความคิดเหน็ตอระบบสังคมขององคกร (สํานักงาน) 

ภาพรวมทั้ง 4 ดาน 

 

กลุม 1 (n=161) กลุม 2 (n= 67) กลุม 3 (n=71) 
ระดับความคิดเห็น 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

นอย (คะแนน 39-90) 1 0.6 - - - - 

ปานกลาง (คะแนน 91-143) 56 34.8 25 37.3 15 21.1 

มาก (คะแนน 144-195) 104 64.6 42 62.7 56 78.9 

รวม 161 100.0 67 100.0 71 100.0 

กลุม 1 คะแนนเฉล่ีย = 148.12 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = 15.38 นอยที่สุด = 62  มากที่สุด = 187 

กลุม 2 คะแนนเฉล่ีย = 148.03 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = 13.63 นอยที่สุด = 105 มากที่สุด = 186 

กลุม 3 คะแนนเฉล่ีย = 151.22 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = 12.42 นอยที่สุด = 120 มากที่สุด = 181 
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 ภาพรวม  ความคิดเห็นตอระบบสังคมองคกร (สํานักงาน) ทั้ง 4 ดาน  พบวา กลุม 3 

มีความคิดเห็นที่ดีตอระบบสังคมขององคกรมากท่ีสุด รองลงมาคือ กลุม 2 และกลุม 1 ตามลําดับ 

(คาเฉลี่ย =  3.88, 3.80 และ 3.79 ตามลําดับ) เมื่อพิจารณาในแตละกลุมพบวา 

 กลุม 1  มีความคิดเห็นที่ดีตอระบบสังคมองคกร (สํานักงาน) ดานแนวคดิการทาํงาน

มากที่สุด รองลงมาคือ ดานการทํางานของสํานักงานที่สังกัด  ดานผูบริหารสํานักงาน และมีความ

คิดเห็นที่ดีตอเพื่อนรวมงานนอยที่สุด (คาเฉลี่ย = 4.17, 3.95, 3.58 และ 3.35 ตามลําดับ) 

 กลุม 2   มีความคิดเห็นที่ดีตอระบบสังคมองคกร (สํานักงาน) ดานแนวคิดการ

ทํางานมากที่สุด รองลงมาคือ ดานการทํางานของสํานักงานที่สังกัด  ดานผูบริหารสํานักงาน และ

มีความคิดเห็นที่ดีตอเพื่อนรวมงานนอยที่สุด (คาเฉลี่ย = 4.23, 3.95, 3.58 และ 3.29 ตามลําดับ) 

 กลุม 3   มีความคิดเห็นที่ดีตอระบบสังคมองคกร (สํานักงาน)ดานแนวคดิการทาํงาน

มากที่สุด รองลงมาคือ ดานการทํางานของสํานักงานที่สังกัด  ดานผูบริหารสํานักงาน และมี   

ความคิดเห็นที่ดีตอเพื่อนรวมงานนอยที่สุด (คาเฉล่ีย = 4.21, 4.07, 3.69 และ 3.39 ตามลําดับ) 

(ตารางที่ 4.8) 

 

ตารางที่ 4.8 

คาเฉลี่ยและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของความคิดเห็นตอระบบสังคม 

ขององคกร (สํานักงาน) ภาพรวมทั้ง 4 ดาน 

 

กลุม 1 กลุม 2 กลุม 3 ความคิดเหน็ตอ

ระบบสังคมองคกร 

(สํานักงาน) 
X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 

1. ดานแนวคิด 

    การทํางาน 

4.17 0.51 มาก 4.23 0.40 มาก

ที่สุด 

4.21 0.54 มาก

ที่สุด 

2. ดานการทํางาน 

    ของสํานักงานที ่

    สังกัด 

3.95 0.52 มาก 3.95 0.54 มาก 4.07 0.41 มาก 

3. ดานผูบริหาร 

    สํานักงาน 

3.58 0.56 มาก 3.58 0.49 มาก 3.69 0.51 มาก 
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ตารางที่ 4.8  (ตอ) 

 

กลุม 1 กลุม 2 กลุม 3 ความคิดเหน็ตอ

ระบบสังคมองคกร 

(สํานักงาน) 
X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 

4. ดานเพื่อน 

    รวมงาน 

3.35 0.49 ปาน

กลาง 

3.29 0.43 ปาน

กลาง 

3.39 0.43 ปาน

กลาง 

ระบบสังคมองคกร

(สํานักงาน) 

ภาพรวมทั้ง 4 ดาน 

3.79 0.39 มาก 3.80 0.35 มาก 3.88 0.32 มาก 

กลุม 1 คาเฉลี่ย = 30.14 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 4.41 นอยที่สุด = 9   มากที่สุด = 45 

กลุม 2 คาเฉลี่ย = 29.63 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 3.91 นอยที่สุด = 24 มากที่สุด = 45 

กลุม 3 คาเฉลี่ย = 30.52 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 3.87 นอยที่สุด = 21  มากที่สุด = 41 

 

 เมื่อพิจารณาผลการศึกษาความคิดเห็นตอระบบสังคมองคกร (สํานักงาน) ในแตละ

ดานมีรายละเอียดดังนี้ 
 3.1 ดานแนวคิดการทํางาน 
       การศึกษาความคิดเห็นตอระบบสังคมองคกร(สํานักงาน)  ดานแนวคิดการ

ทํางานของกลุมตัวอยางทั้ง 3 กลุม พบวา ดานแนวคิดการทํางานกลุมตัวอยางที่ เห็นดวย            

กับแนวคิดการทํางานขององคกรมากที่สุดคือ กลุมที่ 2 รองลงมาคือ กลุมที่ 3 และ กลุมที่ 1 

(คาเฉลี่ย = 4.23, 4.21 และ 4.17 ตามลําดับ)  เมื่อพิจารณาในภาพรวมและพิจารณาแตละกลุม 

มีผลการศึกษาดังนี้ 

       ภาพรวม  ความคิดเห็นตอแนวคิดการทํางาน พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญ    

เห็นดวยตอแนวคิดการทํางานในระดับมาก  (กลุม 1  รอยละ 85.1 กลุม 2  รอยละ 89.6 และ     

กลุม 3 รอยละ  87.3)  ไมพบวาในกลุม 2 และกลุม 3  เห็นดวยในระดับนอย  (ตารางที่ 4.9) 
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ตารางที่ 4.9 

ความคิดเหน็ตอระบบสังคมขององคกร (สํานักงาน) 

ดานแนวคิดการทํางาน 

 

กลุม 1 (n=161) กลุม 2 (n= 67) กลุม 3 (n=71) ระดับความคิดเห็น 

ดานแนวคิดการทํางาน จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

นอย (คะแนน 9-20) 1 0.6 - - - - 

ปานกลาง(คะแนน 21-33) 23 14.3 7 10.4 9 12.7 

มาก (คะแนน 34-45) 137 85.1 60 89.6 62 87.3 

รวม 161 100.0 67 100.0 71 100.0 

กลุม 1 คะแนนเฉล่ีย = 37.91 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 4.83 นอยที่สุด = 23  มากที่สุด = 45 

กลุม 2 คะแนนเฉล่ีย = 38.09 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 3.61 นอยที่สุด = 31 มากที่สุด = 45 

กลุม 3 คะแนนเฉล่ีย = 37.57 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 4.56 นอยที่สุด =19  มากที่สุด = 45 

 

      กลุม 1  เห็นดวยวา  ถาเครือขายยุติธรรมชุมชนไดรับการพัฒนาอยางเต็มที่จะ

สามารถชวยงานคุมประพฤติไดมาก ซึ่งเปนขอคําถามที่มีคะแนนมากที่สุด รองลงมา คือ การ

จําแนกผูถูกคุมความประพฤติ ผูเขารับการฟนฟูสมรรถภาพฯ ผูพักโทษและผูไดรับการลดวัน

ตองโทษออกเปนกลุมเส่ียงสูง-กลาง-ตํ่า ไดอยางเที่ยงตรง จะชวยใหงานคุมความประพฤติงายข้ึน 

(คาเฉล่ีย = 4.56 และ 4.40 ตามลําดับ) ซึ่งอยูในระดับมากที่สุดทั้ง 2 ขอ  สวนขอที่ไดคะแนน   

นอยที่สุด คือ การบังคับเงื่อนไขคุมประพฤติใหเปนไปอยางรวดเร็ว เที่ยงตรงไมสามารถทําได  หาก

ปราศจากเครือขาย  รองลงมา คือ  ภายใตภาวะความขาดแคลนดานตาง ๆ สํานักงานคุมประพฤติ

สามารถบริหารงานได โดยใชเครือขายหรือทรัพยากรในชุมชน  (คาเฉลี่ย = 3.30  และ  4.09 

ตามลําดับ)  (ตารางที่ 4.10) 
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ตารางที่ 4.10 

ความคิดเหน็ตอระบบสังคมขององคกร (สํานักงาน) 

ดานแนวคิดการทํางานของกลุม 1 

 

ความคิดเหน็ตอแนวคิดการทํางาน X  S.D. ระดับ 

ถาเครือขายยติุธรรมชุมชนไดรับการพัฒนาอยางเต็มที่จะ

สามารถชวยงานคุมประพฤติไดมาก 

4.56 0.56 มากที่สุด 

การจําแนกผูถกูคุมความประพฤติ ผูเขารับการฟนฟู

สมรรถภาพฯ ผูพักโทษและผูไดรับการลดวันตองโทษ

ออกเปนกลุมเส่ียงสูง-กลาง-ตํ่า  ไดอยางเที่ยงตรง  จะ 

ชวยใหงานคุมความประพฤติงายข้ึน 

4.40 0.58 มากที่สุด 

การบริหารจัดการภายใตความขาดแคลนและขอจํากัดของ

งานคุมประพฤติที่วา งานมาก คนนอย งบประมาณจํากัด 

การทาํงานที่เนนประสิทธิภาพและควรใชเครือขายในชุมชน

ใหมากข้ึนถือวาเปนการทํางานเชิงรุก 

4.38 0.74 มากที่สุด 

พนกังานคุมประพฤติจะมเีวลาทาํหนาที่ดูแล แกไขฟนฟู

กลุมเส่ียงสูงไดอยางมืออาชีพ หากมีเครือขายยุติธรรม

ชุมชนที่เขมแข็งชวยดูแล กลุมเส่ียงปานกลางและตํ่า 

แทนแลว 

4.27 0.76 มากที่สุด 

งานคุมประพฤติสมควรใชเครือขายยุติธรรมชุมชน เปน

ตนแบบทางพฤติกรรมเชิงบวก ใหแกผูถกูคุมความ

ประพฤติในชุมชนเนื่องจากอยูใกลชิดมากกวาเจาหนาที ่

4.24 0.68 มากที่สุด 

กรณีมีการทาํผิดเงื่อนไขศาล เครือขายยติุธรรมชุมชนจะรู

ขอมูลไดรวดเร็วกวาเจาหนาที ่ดังนั้นการคุมความประพฤติ

ควรใชกระบวนการของชุมชนเปนเคร่ืองมอืชนิดหนึ่งในการ

บังคับเงื่อนไข 

4.19 0.74 มากที่สุด 

เมื่อพัฒนาเครอืขายยุติธรรมชุมชนใหเขมแข็งแลวควรผอง

ถายงานคุมประพฤติหรือการดูแลชวยเหลือ กลุมเส่ียง

ระดับกลางและตํ่า ใหแกเครือขายยุติธรรมชุมชนดูแลได 

4.14 0.75 มาก 



 84 

ตารางที่ 4.10  (ตอ) 

 

ความคิดเหน็ตอแนวคิดการทํางาน X  S.D. ระดับ 

ภายใตภาวะความขาดแคลนดานตาง ๆ  สํานักงาน 

คุมประพฤติสามารถบริหารงานได โดยใชเครือขายหรือ

ทรัพยากรในชุมชน 

4.09 0.73 มาก 

การบังคับเงื่อนไขคุมประพฤติใหเปนไปอยางรวดเร็ว 

เที่ยงตรง ไมสามารถทําไดหากปราศจากเครือขาย 

3.30 1.04 ปานกลาง 

คะแนนเฉล่ียรวม 4.17 0.51 มาก 

   

      กลุม 2  เห็นดวยวา ถาเครือขายยุติธรรมชุมชนไดรับการพัฒนาอยางเต็มที่จะ

สามารถชวยงานคุมประพฤติไดมาก  เปนขอคําถามที่มีคะแนนมากที่สุด รองลงมา คือ การบริหาร

จัดการภายใตความขาดแคลนและขอจํากัดของงานคุมประพฤติที่วา  งานมาก  คนนอย 

งบประมาณจํากัด การทํางานที่เนนประสิทธิภาพและควรใชเครือขายในชุมชนใหมากข้ึน  ถือวา

เปนการทํางานเชิงรุก  (คาเฉล่ีย = 4.60  และ 4.52 ตามลําดับ) ซึ่งอยูในระดับมากที่สุดทั้ง 2 ขอ   

สวนขอที่ไดคะแนนนอยที่สุด คือ  การบังคับเงื่อนไขคุมประพฤติใหเปนไปอยางรวดเร็ว เที่ยงตรง 

ไมสามารถทําไดหากปราศจากเครือขาย   รองลงมา คือ เมื่อพัฒนาเครือขายยุติธรรมชุมชนให

เขมแข็งแลวควรผองถายงานคุมประพฤติหรือการดูแลชวยเหลือ กลุมเส่ียงระดับกลางและตํ่า 

ใหแกเครือขายยุติธรรมชุมชนดูแล (คาเฉลี่ย = 3.52 และ 4.09 ตามลําดับ) แตมีระดับมากทัง้ 2 ขอ 

(ตารางที่ 4.11) 

 

ตารางที่ 4.11 

ความคิดเหน็ตอระบบสังคมขององคกร (สํานักงาน) 

ดานแนวคิดการทํางานของกลุม 2 

 

ความคิดเหน็ตอแนวคิดการทํางาน X  S.D. ระดับ 

ถาเครือขายยติุธรรมชุมชนไดรับการพัฒนาอยางเต็มที่จะ

สามารถชวยงานคุมประพฤติไดมาก 

4.60 0.49 มากที่สุด 
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ตารางที่ 4.11  (ตอ) 

 

ความคิดเหน็ตอแนวคิดการทํางาน X  S.D. ระดับ 

การบริหารจัดการภายใตความขาดแคลนและขอจํากัดของงาน

คุมประพฤติทีว่า งานมาก คนนอย งบประมาณจํากัด การ

ทํางานทีเ่นนประสิทธิภาพและควรใชเครือขายในชุมชนให 

มากข้ึนถือวาเปนการทํางานเชิงรุก 

4.52 0.50 มากที่สุด 

งานคุมประพฤติสมควรใชเครือขายยุติธรรมชุมชน เปนตนแบบ

ทางพฤติกรรมเชิงบวก ใหแกผูถูกคุมความประพฤติในชุมชน

เนื่องจากอยูใกลชิดมากกวาเจาหนาที ่

4.33 0.64 มากที่สุด 

การจําแนกผูถกูคุมความประพฤติ ผูเขารับการฟนฟ ู

สมรรถภาพฯ ผูพักโทษและผูไดรับการลดวันตองโทษออกเปน

กลุมเส่ียงสูง-กลาง-ตํ่า ไดอยางเทีย่งตรง จะชวยใหงาน 

คุมความประพฤติงายข้ึน 

4.33 0.61 มากที่สุด 

กรณีมีการทาํผิดเงื่อนไขศาล เครือขายยติุธรรมชุมชนจะรูขอมูล

ไดรวดเร็วกวาเจาหนาที ่ดังนั้นการคุมความประพฤติควรใช

กระบวนการของชุมชนเปนเคร่ืองมือชนิดหนึง่ในการบังคับ

เงื่อนไข 

4.31 0.56 มากที่สุด 

พนกังานคุมประพฤติจะมเีวลาทาํหนาที่ดูแล แกไขฟนฟ ู

กลุมเส่ียงสูงไดอยางมืออาชีพ หากมีเครือขายยุติธรรมชุมชน 

ที่เขมแข็งชวยดูแล กลุมเส่ียงปานกลางและต่ําแทนแลว 

4.24 0.68 มากที่สุด 

ภายใตภาวะความขาดแคลนดานตาง ๆ สํานักงานคุมประพฤติ

สามารถบริหารงานได โดยใชเครือขายหรือทรัพยากรในชุมชน 

4.15 0.70 มาก 

เมื่อพัฒนาเครอืขายยุติธรรมชุมชนใหเขมแข็งแลวควรผอง 

ถายงานคุมประพฤติหรือการดูแลชวยเหลือ กลุมเส่ียง

ระดับกลางและตํ่า ใหแกเครือขายยุติธรรมชุมชนดูแลได 

4.09 0.62 มาก 

การบังคับเงื่อนไขคุมประพฤติใหเปนไปอยางรวดเร็ว เทีย่งตรง 

ไมสามารถทําไดหากปราศจากเครือขาย 

3.52 0.96 มาก 

คะแนนเฉล่ียรวม 4.23 0.40 มากที่สุด 
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      กลุม 3   เห็นดวยวา  ถาเครือขายยุติธรรมชุมชนไดรับการพัฒนาอยางเต็มที่จะ

สามารถชวยงานคุมประพฤติไดมาก   เปนขอคําถามที่มีคะแนนมากที่สุด รองลงมา คือ การบริหาร

จัดการภายใตความขาดแคลนและขอจํากัดของงานคุมประพฤติที่วา  งานมาก  คนนอย 

งบประมาณจํากัด การทํางานที่เนนประสิทธิภาพและควรใชเครือขายในชุมชนใหมากข้ึนถือวาเปน

การทํางานเชิงรุก  (คาเฉลี่ย = 4.59 และ 4.42  ตามลําดับ) ซึ่งอยูในระดับมากที่สุดทั้ง 2 ขอ  สวน

ขอที่ไดคะแนนนอยที่สุด คือ การบังคับเงื่อนไขคุมประพฤติใหเปนไปอยางรวดเร็ว เที่ยงตรง         

ไมสามารถทําไดหากปราศจากเครือขาย   รองลงมา คือ ภายใตภาวะความขาดแคลนดานตาง ๆ 

สํานักงานคุมประพฤติสามารถบริหารงานได   โดยใช เครือขายหรือทรัพยากรในชุมชน          

(คาเฉลี่ย = 3.34 และ 4.11 ตามลําดับ) (ตารางที่ 4.12) 

 

ตารางที่ 4.12 

ความคิดเหน็ตอระบบสังคมขององคกร (สํานักงาน) 

ดานแนวคิดการทํางานของกลุม 3 

 

ความคิดเหน็ตอแนวคิดการทํางาน X  S.D. ระดับ 

ถาเครือขายยติุธรรมชุมชนไดรับการพัฒนาอยางเต็มที่จะ

สามารถชวยงานคุมประพฤติไดมาก 

4.59 0.58 มากที่สุด 

การบริหารจัดการภายใตความขาดแคลนและขอจํากัดของ

งานคุมประพฤติที่วา งานมาก คนนอย งบประมาณจํากัด 

การทาํงานที่เนนประสิทธิภาพและควรใชเครือขายในชุมชน

ใหมากข้ึนถือวาเปนการทํางานเชิงรุก 

4.42 0.75 มากที่สุด 

งานคุมประพฤติสมควรใชเครือขายยุติธรรมชุมชน เปน

ตนแบบทางพฤติกรรมเชิงบวก ใหแกผูถกูคุมความประพฤติ

ในชุมชนเนื่องจากอยูใกลชิดมากกวาเจาหนาที ่

4.38 0.72 มากที่สุด 

การจําแนกผูถกูคุมความประพฤติ ผูเขารับการฟนฟู

สมรรถภาพฯ ผูพักโทษและผูไดรับการลดวันตองโทษออก 

เปนกลุมเส่ียงสูง-กลาง-ตํ่า ไดอยางเที่ยงตรง จะชวยใหงาน

คุมความประพฤติงายข้ึน 

4.37 0.68 มากที่สุด 
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ตารางที่ 4.12  (ตอ) 

 

ความคิดเหน็ตอแนวคิดการทํางาน X  S.D. ระดับ 

กรณีมีการทาํผิดเงื่อนไขศาล เครือขายยติุธรรมชุมชนจะรู

ขอมูลไดรวดเร็วกวาเจาหนาที ่ดังนั้นการคุมความประพฤติ

ควรใชกระบวนการของชุมชนเปนเคร่ืองมอืชนิดหนึ่งในการ

บังคับเงื่อนไข 

4.28 0.70 มากที่สุด 

พนกังานคุมประพฤติจะมเีวลาทาํหนาที่ดูแล แกไขฟนฟ ู

กลุมเส่ียงสูงไดอยางมืออาชีพ หากมีเครือขายยุติธรรมชุมชน

ที่เขมแข็งชวยดูแล กลุมเส่ียงปานกลางและต่ําแทนแลว 

4.23 0.87 มากที่สุด 

เมื่อพัฒนาเครอืขายยุติธรรมชุมชนใหเขมแข็งแลวควรผอง

ถายงานคุมประพฤติหรือการดูแลชวยเหลือ กลุมเส่ียง

ระดับกลางและตํ่า ใหแกเครือขายยุติธรรมชุมชนดูแลได 

4.20 0.73 มาก 

ภายใตภาวะความขาดแคลนดานตาง ๆ สํานักงาน 

คุมประพฤติสามารถบริหารงานได โดยใชเครือขาย 

หรือทรัพยากรในชุมชน 

4.11 0.71 มาก 

การบังคับเงื่อนไขคุมประพฤติใหเปนไปอยางรวดเร็ว  

เที่ยงตรง ไมสามารถทําไดหากปราศจากเครือขาย 

3.34 0.93 ปานกลาง 

คะแนนเฉล่ียรวม 4.21 0.54 มากที่สุด 

 
 3.2 ดานการทํางานของสํานักงานที่สังกัด 
       การศึกษาความคิดเห็นตอระบบสังคมองคกร (สํานักงาน)  ดานการทํางานของ

สํานักงานที่สังกัดของกลุมตัวอยางทั้ง 3 กลุม   พบวาดานการทํางานของสํานักงานที่กลุมตัวอยาง

สังกัดกลุม 3  เปนกลุมที่เห็นดวยมากท่ีสุด  รองลงมา คือ กลุม 2 และกลุม 1 (คาเฉลี่ย = 4.07, 

3.95 และ 3.95 ตามลําดับ)  เมื่อพิจารณาในภาพรวมและพิจารณาแตละกลุม  มีผลการศึกษา

ดังนี้ 

      ภาพรวม  ความคิดเห็นดานการทํางานของสํานักงานที่สังกัด  พบวา  กลุม

ตัวอยางสวนใหญเห็นดวยตอระบบสังคมองคกร (สํานักงาน) ดานการทํางานของสํานักงานที่
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สังกัดในเชิงบวกอยูในระดับมาก  (กลุม 1 รอยละ  72.1  กลุม 2  รอยละ 76.1 และกลุม 3  รอยละ 

81.7)  และไมพบวาในกลุม 2 และกลุม 3  มีความเห็นดวยในระดับนอย  (ตารางที่ 4.13) 

 

ตารางที่ 4.13 

ความคิดเหน็ตอระบบสังคมขององคกร (สํานักงาน) 

ดานการทาํงานของสํานักงานที่สังกัด 

 

กลุม 1 (n=161) กลุม 2 (n= 67) กลุม 3 (n=71) ระดับความคิดเห็น 

ดานการทาํงานของสํานักงานฯ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

นอย (คะแนน 14-32) 1 0.6 - - - - 

ปานกลาง(คะแนน 33-51) 44 27.3 16 23.9 13 18.3 

มาก (คะแนน 52-70) 116 72.1 51 76.1 58 81.7 

รวม 161 100.0 67 100.0 71 100.0 

กลุม 1 คะแนนเฉล่ีย = 55.33 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 7.22 นอยที่สุด = 23 มากที่สุด = 70 

กลุม 2 คะแนนเฉล่ีย = 55.27 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 7.51 นอยที่สุด = 33 มากที่สุด = 70 

กลุม 3 คะแนนเฉล่ีย = 56.99 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 5.74 นอยที่สุด = 44 มากที่สุด = 70 

 

 กลุม 1   มีความเห็นวา เมื่อตองมีการตัดสินใจที่สําคัญซ่ึงจะสงผลกระทบตอ

เจาหนาที่ จะมีการประชุมปรึกษาหารือรวมกับเจาหนาที่กอนทุกคร้ัง   ซึ่งเปนขอคําถามที่มีคะแนน

มากที่สุด   รองลงมา คือ สํานักงานเห็นคุณคาของเจาหนาที่ทุกคน เห็นไดจากการสนับสนุนให   

ทุกคนพัฒนาการทํางาน และสงเสริมใหทุกคนไดแสดงศักยภาพอยางเต็มที่ และรูสึกภาคภูมิใจใน

พฤติกรรมของเพื่อนเจาหนาที่ในสํานักงานทั้งในและนอกเวลางาน  ในฐานะขาราชการและ

พลเมืองที่ดี (คาเฉลี่ย = 4.23, 4.09 และ 4.09 ตามลําดับ)  สวนขอที่ไดคะแนนนอยที่สุด คือ 

สํานักงานที่สังกัดมักเปนผูนําในการทําส่ิงใหม ๆ  รองลงมา คือ สํานักงานที่สังกัดทํางานตาม

กรอบแนวทางที่ตนสังกัดกําหนดใหโดยเครงครัด  และมีโอกาสแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับ

ผูบังคับบัญชาเกี่ยวกับการทํางานบอยคร้ัง  (คาเฉลี่ย = 3.68, 3.82  และ  3.82  ตามลําดับ)  

(ตารางที่ 4.14) 

  

 



 89 

ตารางที่ 4.14 

ความคิดเหน็ตอระบบสังคมขององคกร (สํานักงาน) 

ดานการทาํงานของสํานักงานที่สังกัดของกลุม 1 

 

ความคิดเหน็ตอการทํางานของสํานกังานที่สังกัด X  S.D. ระดับ 

เมื่อตองมีการตัดสินใจที่สําคัญซึ่งจะสงผลกระทบตอเจาหนาที่ 

จะมีการประชุมปรึกษาหารือรวมกับเจาหนาที่กอนทกุคร้ัง 

4.23 0.76 มากที่สุด 

สํานักงานเหน็คุณคาของเจาหนาทีทุ่กคน เห็นไดจากการ

สนับสนนุใหทกุคนพฒันาการทํางาน และสงเสริมใหทุกคนได

แสดงศักยภาพอยางเต็มที ่

4.09 0.75 มาก 

รูสึกภาคภูมิใจในพฤติกรรมของเพื่อนเจาหนาที่ในสํานกังานทั้ง

ในและนอกเวลางาน ในฐานะขาราชการและพลเมืองทีดี่ 

4.09 0.63 มาก 

สํานักงานที่ทาํงานอยูมีการทํางานเปนทีม 4.01 0.76 มาก 

มีโอกาสแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับเพื่อนรวมงานเกี่ยวกับการ

ทํางานอยางสม่ําเสมอ 

4.01 0.65 มาก 

เจาหนาที่ในสํานักงานไมวาตําแหนงใด ตางใหเกียรติและ

เคารพซ่ึงกันและกัน 

3.99 0.70 มาก 

การปรับปรุงประยุกตงานดานตาง ๆ ของสํานักงานใหเขากับ

ชุมชนและวัฒนธรรม  ทองถิน่เปนเร่ืองทีท่าํเปนประจํา 

3.96 0.78 มาก 

เจาหนาที่สํานกังานรูสึกวา สํานักงานรับฟงขอคิดเหน็ 

ขอเสนอแนะของพวกเขา เสียงสะทอนของเขามีคาตอ

สํานักงานเสมอ 

3.94 0.70 มาก 

เจาหนาที่มโีอกาสไดรับมอบหมายใหทํางานที่ตางไปจากเดิม

อยางหลากหลาย 

3.93 0.80 มาก 

สํานักงานดําเนินงานจนเปนที่รูจักและไดรับการชื่นชม ยอมรับ

ทั้งในหมูเครือขายและหนวยงานตาง ๆ ทีเ่กี่ยวของ 

3.91 0.76 มาก 

บุคลากรในสํานักงานตางรวมภูมิใจ รวมรับผิดชอบตอ

ความสําเร็จและความลมเหลวในงานเสมอ 

3.86 0.79 มาก 
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ตารางที่ 4.14 (ตอ) 

 

ความคิดเหน็ตอการทํางานของสํานกังานที่สังกัด X  S.D. ระดับ 

สํานักงานที่สังกัดทํางานตามกรอบแนวทางที่ตนสังกัด

กําหนดใหโดยเครงครัด 

3.82 0.76 มาก 

มีโอกาสแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับผูบังคับบัญชาเกี่ยวกับ

การทาํงานบอยคร้ัง 

3.82 0.73 มาก 

สํานักงานที่สังกัดมักเปนผูนาํในการทาํส่ิงใหม ๆ 3.68 0.87 มาก 

คะแนนเฉล่ียรวม 3.95 0.52 มาก 

 

      กลุม 2  มีความเห็นวา เมื่อตองมีการตัดสินใจที่สําคัญซ่ึงจะสงผลกระทบตอ

เจาหนาที่ จะมีการประชุมปรึกษาหารือรวมกับเจาหนาที่กอนทุกคร้ัง   ซึ่งเปนขอคําถามที่มีคะแนน

มากที่สุด รองลงมา คือ สํานักงานเห็นคุณคาของเจาหนาที่ทุกคน เห็นไดจากการสนับสนุนใหทุก

คนพัฒนาการทํางาน และสงเสริมใหทุกคนไดแสดงศักยภาพอยางเต็มที่ (คาเฉล่ีย = 4.19  และ 

4.06 ตามลําดับ)  สวนขอที่ไดคะแนนนอยที่สุด คือ มีโอกาสแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับ

ผูบังคับบัญชาเกี่ยวกับการทํางานบอยครั้ง  และเจาหนาที่มีโอกาสไดรับมอบหมายใหทํางานที่  

ตางไปจากเดิมอยางหลากหลาย  รองลงมา คือ  สํานักงานที่สังกัดมักเปนผูนําในการทําส่ิงใหม ๆ 

(คาเฉลี่ย = 3.78, 3.78 และ 3.81 ตามลําดับ)  (ตารางที่ 4.15)  

 

ตารางที่ 4.15 

ความคิดเหน็ตอระบบสังคมขององคกร (สํานักงาน) 

ดานการทาํงานของสํานักงานที่สังกัดของกลุม 2 

 

ความคิดเหน็ตอการทํางานของสํานกังานที่สังกัด X  S.D. ระดับ 

เมื่อตองมีการตัดสินใจที่สําคัญซึ่งจะสงผลกระทบตอเจาหนาที่  

จะมีการประชุมปรึกษาหารือรวมกับเจาหนาที่กอนทกุคร้ัง 

4.19 0.78 มาก 

สํานักงานเหน็คุณคาของเจาหนาทีทุ่กคน เห็นไดจากการสนับสนนุ

ใหทุกคนพฒันาการทาํงาน และสงเสริมใหทกุคนไดแสดงศักยภาพ

อยางเต็มที ่

4.06 0.67 มาก 
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ตารางที่ 4.15  (ตอ) 

 

ความคิดเหน็ตอการทํางานของสํานกังานที่สังกัด X  S.D. ระดับ 

เจาหนาที่สํานกังานรูสึกวา สํานักงานรับฟงขอคิดเหน็ ขอเสนอแนะ

ของพวกเขา เสียงสะทอนของเขามีคาตอสํานักงานเสมอ 

4.01 0.62 มาก 

สํานักงานดําเนินงานจนเปนที่รูจักและไดรับการชื่นชม ยอมรับทั้งใน

หมูเครือขายและหนวยงานตาง ๆ ที่เกี่ยวของ 

4.00 0.67 มาก 

รูสึกภาคภูมิใจในพฤติกรรมของเพื่อนเจาหนาที่ในสํานกังานทั้งใน

และนอกเวลางาน ในฐานะขาราชการและพลเมืองที่ดี 

4.00 0.63 มาก 

มีโอกาสแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับเพื่อนรวมงานเกี่ยวกับการ

ทํางานอยางสม่ําเสมอ 

3.97 0.67 มาก 

สํานักงานที่ทาํงานอยูมีการทํางานเปนทีม 3.96 0.81 มาก 

สํานักงานที่สังกัดทํางานตามกรอบแนวทางที่ตนสังกัดกําหนดให

โดยเครงครัด 

3.96 0.68 มาก 

เจาหนาที่ในสํานักงานไมวาตําแหนงใด ตางใหเกียรติและเคารพ 

ซึ่งกนัและกนั 

3.96 0.64 มาก 

การปรับปรุงประยุกตงานดานตาง ๆ ของสํานักงานใหเขากับชุมชน

และวัฒนธรรม  ทองถิ่นเปนเร่ืองที่ทาํเปนประจํา 

3.94 0.76 มาก 

บุคลากรในสํานักงานตางรวมภูมิใจ รวมรับผิดชอบตอความสําเร็จ

และความลมเหลวในงานเสมอ 

3.87 0.72 มาก 

สํานักงานที่สังกัดมักเปนผูนาํในการทาํส่ิงใหม ๆ 3.81 0.88 มาก 

เจาหนาที่มโีอกาสไดรับมอบหมายใหทํางานที่ตางไปจากเดิมอยาง

หลากหลาย 

3.78 0.74 มาก 

มีโอกาสแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับผูบังคับบัญชาเกี่ยวกับการ

ทํางานบอยคร้ัง 

3.78 0.69 มาก 

คะแนนเฉล่ียรวม 3.95 0.54 มาก 
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      กลุม 3  มีความเห็นวา เมื่อตองมีการตัดสินใจที่สําคัญซ่ึงจะสงผลกระทบตอ

เจาหนาที่ จะมีการประชุมปรึกษาหารือรวมกับเจาหนาที่กอนทุกคร้ัง  ซึ่งเปนขอคําถามที่มีคะแนน

มากที่สุด  รองลงมา คือ สํานักงานเห็นคุณคาของเจาหนาที่ทุกคน  เห็นไดจากการสนับสนุนให   

ทุกคนพัฒนาการทํางาน และสงเสริมใหทุกคนไดแสดงศักยภาพอยางเต็มที่ (คาเฉล่ีย = 4.31    

และ 4.23 ตามลําดับ) ซึ่งอยูในระดับเห็นดวยอยางยิ่งทั้ง 2 ขอ สวนขอที่ไดคะแนนนอยที่สุด        

คือ สํานักงานที่สังกัดทํางานตามกรอบแนวทางที่ตนสังกัดกําหนดใหโดยเครงครัด  และมี      

โอกาสแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับผูบังคับบัญชาเกี่ยวกับการทํางานบอยคร้ัง รองลงมา คือ 

สํานักงานที่สังกัดมักเปนผูนําในการทําส่ิงใหม ๆ (คาเฉล่ีย = 3.85, 3.85 และ 3.86  ตามลําดับ) 

(ตารางที่ 4.16) 

 

ตารางที่ 4.16 

ความคิดเหน็ตอระบบสังคมขององคกร (สํานักงาน) 

ดานการทาํงานของสํานักงานที่สังกัดของกลุม 3 

 

ความคิดเหน็ตอการทํางานของสํานกังานที่สังกัด X  S.D. ระดับ 

เมื่อตองมีการตัดสินใจที่สําคัญซึ่งจะสงผลกระทบตอ

เจาหนาที ่จะมีการประชุมปรึกษาหารือรวมกับเจาหนาที ่

กอนทุกคร้ัง 

4.31 0.67 มากที่สุด 

 

สํานักงานเหน็คุณคาของเจาหนาทีทุ่กคน เห็นไดจากการ

สนับสนนุใหทกุคนพฒันาการทํางาน และสงเสริมใหทุกคน 

ไดแสดงศักยภาพอยางเต็มที ่

4.23 0.70 มากที่สุด 

 

 

สํานักงานที่ทาํงานอยูมีการทํางานเปนทีม 4.20 0.62 มาก 

มีโอกาสแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับเพื่อนรวมงานเกี่ยวกับ

การทาํงานอยางสม่าํเสมอ 

4.20 0.52 มาก 

เจาหนาที่ในสํานักงานไมวาตําแหนงใด ตางใหเกียรติและ

เคารพซ่ึงกันและกัน 

4.15 0.58 มาก 

รูสึกภาคภูมิใจในพฤติกรรมของเพื่อนเจาหนาที่ในสํานกังาน

ทั้งในและนอกเวลางาน ในฐานะขาราชการและพลเมืองที่ดี 

4.14 0.66 มาก 
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ตารางที่ 4.16  (ตอ) 

 

ความคิดเหน็ตอการทํางานของสํานกังานที่สังกัด X  S.D. ระดับ 

สํานักงานดําเนินงานจนเปนที่รูจักและไดรับการชื่นชม 

ยอมรับทั้งในหมูเครือขายและหนวยงานตาง ๆ ที่เกี่ยวของ 

4.08 0.74 มาก 

บุคลากรในสํานักงานตางรวมภูมิใจ รวมรับผิดชอบตอ

ความสําเร็จและความลมเหลวในงานเสมอ 

4.08 0.63 มาก 

เจาหนาที่สํานกังานรูสึกวา สํานักงานรับฟงขอคิดเหน็ 

ขอเสนอแนะของพวกเขา เสียงสะทอนของเขามีคาตอ

สํานักงานเสมอ 

4.07 0.62 มาก 

เจาหนาที่มโีอกาสไดรับมอบหมายใหทํางานที่ตางไปจากเดิม

อยางหลากหลาย 

4.01 0.75 มาก 

การปรับปรุงประยุกตงานดานตาง ๆ ของสํานักงานใหเขากับ

ชุมชนและวัฒนธรรม  ทองถิน่เปนเร่ืองทีท่าํเปนประจํา 

3.99 0.73 มาก 

สํานักงานที่สังกัดมักเปนผูนาํในการทาํส่ิงใหม ๆ 3.86 0.66 มาก 

สํานักงานที่ทานสังกัดทาํงานตามกรอบแนวทางท่ีตนสังกัด

กําหนดใหโดยเครงครัด 

3.85 0.77 มาก 

ทานมีโอกาสแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับผูบังคับบัญชา

เกี่ยวกับการทาํงานบอยคร้ัง 

3.85 0.73 มาก 

คะแนนเฉล่ียรวม 4.07 0.41 มาก 

 
 3.3 ดานผูบริหารสํานักงาน 
       การศึกษาความคิดเห็นตอระบบสังคมองคกร (สํานักงาน)  ดานผูบริหาร

สํานักงานของกลุมตัวอยางทั้ง 3 กลุม พบวา ดานผูบริหารสํานักงาน  กลุมตัวอยางมีความคิดเห็น

วามีผูบริหารที่มีลักษณะเชิงบวกมากที่สุด คือ กลุม 3  รองลงมา คือ กลุม 2 และ กลุม 1    

(คาเฉล่ีย = 3.69, 3.58 และ 3.58 ตามลําดับ) เมื่อพิจารณาในภาพรวมและพิจารณาแตละกลุม   

มีผลการศึกษาดังนี้ 
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      ภาพรวม  ความคิดเห็นดานผูบริหารสํานักงาน  พบวา  กลุมตัวอยางสวนใหญ   

มีความคิดเห็นตอผูบริหารสํานักงานในมุมมองที่ดี  อยูในระดับมาก  ( กลุม 1 รอยละ 49.7 กลุม  2  

รอยละ  50.7 และกลุม 3 รอยละ  60.6)   (ตารางที่ 4.17) 

 

ตารางที่ 4.17 

ความคิดเหน็ตอระบบสังคมขององคกร (สํานักงาน) 

ดานผูบริหารสาํนักงาน 

 

กลุม 1 (n=161) กลุม 2 (n= 67) กลุม 3 (n=71) ระดับความคิดเห็น 

ดานผูบริหารสาํนักงาน จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

นอย (คะแนน 14-32) 6 3.7 1 1.5 1 1.4 

ปานกลาง(คะแนน 33-51) 75 46.6 32 47.8 27 38.0 

มาก (คะแนน 52-70) 80 49.7 34 50.7 43 60.6 

รวม 161 100.0 67 100.0 71 100.0 

กลุม 1 คะแนนเฉล่ีย = 25.07 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 3.94 นอยที่สุด = 11 มากที่สุด = 35 

กลุม 2 คะแนนเฉล่ีย = 25.04 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 3.42 นอยที่สุด = 12 มากที่สุด = 33 

กลุม 3 คะแนนเฉล่ีย = 25.80 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 3.59 นอยที่สุด = 15 มากที่สุด = 35 

 

      กลุม 1  มีความคิดเห็นวา  รูสึกภูมิใจที่มีผูบริหารสํานักงานที่มีวิสัยทัศนและเปน

ผูนําการเปล่ียนแปลง  ซึ่งเปนขอคําถามที่มีคะแนนมากที่สุด  รองลงมา คือ ผูบริหารสํานักงานที่

สังกัดมักจัดประชุมระดมสมองเกี่ยวกับการทํางาน เพื่อรวมกันหาแนวทางการปรับปรุงพัฒนางาน

หรือแกไขปญหา (คาเฉลี่ย = 3.85  และ 43.83 ตามลําดับ)  สวนขอที่ไดคะแนนนอยที่สุด คือ  

นานคร้ังที่ผูบริหารจะเปดโอกาสใหบุคลากรถายทอดความรูและประสบการณระหวางกัน 

เนื่องจากเปนคําถามเชิงลบ แสดงวาผูบริหารไมเปดโอกาสใหบุคลากรถายทอดความรูและ

ประสบการณและขอที่วา มักไมคอยแสดงความคิดเห็นใด ๆ เพราะเห็นวา “ถึงพูดไปผูบริหาร

สํานักงานก็ไมรับฟง”  เนื่องจากเปนคําถามเชิงลบ แสดงวา ผูบริหารไมคอยรับฟงความคิดเห็นของ

บุคลากร  รองลงมา คือ  ผูอํานวยการสํานักงานเปนนักฟงที่ดี ฟงมาก พูดนอยแตไดประเด็นและ

สาระสําคัญ (คาเฉลี่ย = 3.07, 3.07 และ 3.68 ตามลําดับ) (ตารางที่ 4.18) 

  



 95 

ตารางที่ 4.18 

ความคิดเหน็ตอระบบสังคมขององคกร (สํานักงาน) 

ดานผูบริหารสาํนักงานของกลุม 1 

 

ความคิดเหน็ตอผูบริหารสํานักงาน X  S.D. ระดับ 

รูสึกภูมิใจที่มผูีบริหารสํานักงานทีม่ีวิสัยทศันและเปนผูนํา 

การเปล่ียนแปลง 

3.85 0.90 มาก 

 

ผูบริหารสํานักงานที่สังกัดมกัจัดประชุมระดมสมองเกีย่วกับ

การทาํงาน เพือ่รวมกันหาแนวทางการปรับปรุงพัฒนางาน

หรือแกไขปญหา 

3.83 0.85 มาก 

ผูบริหารสํานักงานมักถายทอดความรูใหแกบุคลากรใน

สํานักงานเสมอ 

3.80 0.77 มาก 

ผูบริหารมีเครือขายมาก ทําใหการทํางานตาง ๆ งายข้ึน 3.77 0.82 มาก 

ผูอํานวยการสํานักงานเปนนกัฟงที่ดี ฟงมาก พูดนอยแตได

ประเด็นและสาระสําคัญ 

3.68 0.82 มาก 

มักไมคอยแสดงความคิดเหน็ใด ๆ เพราะเห็นวา “ถึงพูดไป

ผูบริหารสํานักงานก็ไมรับฟง” 

3.07 1.12 ปานกลาง 

นานคร้ังที่ผูบริหารจะเปดโอกาสใหบุคลากรถายทอดความรู

และประสบการณระหวางกนั 

3.07 1.02 ปานกลาง 

คะแนนเฉล่ียรวม 3.58 0.56 มาก 

 

      กลุม 2   มีความเห็นวา รูสึกภูมิใจที่มีผูบริหารสํานักงานที่มีวิสัยทัศนและเปน

ผูนําการเปลี่ยนแปลง ซึ่งเปนขอคําถามที่มีคะแนนมากที่สุด รองลงมา คือ ผูบริหารสํานักงานที่

สังกัดมักจัดประชุมระดมสมองเกี่ยวกับการทํางาน เพื่อรวมกันหาแนวทางการปรับปรุงพัฒนางาน

หรือแกไขปญหา (คาเฉล่ีย = 3.90 และ 3.88 ตามลําดับ) สวนขอที่ไดคะแนนนอยที่สุด คือ นาน

คร้ังที่ผูบริหารจะเปดโอกาสใหบุคลากรถายทอดความรูและประสบการณระหวางกัน  เนื่องจาก

เปนคําถามเชิงลบ แสดงวาผูบริหารไมเปดโอกาสใหบุคลากรถายทอดความรูและประสบการณ 

รองลงมา คือ  มักไมคอยแสดงความคิดเห็นใด ๆ เพราะเห็นวา “ถึงพูดไปผูบริหารสํานักงานก็ไมรับ



 96 

ฟง” เนื่องจากเปนคําถามเชิงลบ แสดงวา ผูบริหารไมคอยรับฟงความคิดเห็นของบุคลากร  

(คาเฉลี่ย = 2.72  และ 3.04 ตามลําดับ)  (ตารางที่ 4.19) 

 

ตารางที่ 4.19 

ความคิดเหน็ตอระบบสังคมขององคกร (สํานักงาน) 

ดานผูบริหารสาํนักงานของกลุม 2 

 

ความคิดเหน็ตอผูบริหารสํานักงาน X  S.D. ระดับ 

รูสึกภูมิใจที่มผูีบริหารสํานักงานทีม่ีวิสัยทศันและเปนผูนําการ

เปล่ียนแปลง 

3.90 0.82 มาก 

ผูบริหารสํานักงานที่สังกัดมกัจัดประชุมระดมสมองเกีย่วกับ

การทาํงาน เพือ่รวมกันหาแนวทางการปรับปรุงพัฒนางาน

หรือแกไขปญหา 

3.88 0.73 มาก 

ผูบริหารสํานักงานมักถายทอดความรูใหแกบุคลากรใน

สํานักงานเสมอ 

3.87 0.67 มาก 

ผูบริหารมีเครือขายมาก ทําใหการทํางานตาง ๆ งายข้ึน 3.84 0.75 มาก 

ผูอํานวยการสํานักงานเปนนกัฟงที่ดี ฟงมาก พูดนอยแตได

ประเด็นและสาระสําคัญ 

3.81 0.74 มาก 

มักไมคอยแสดงความคิดเหน็ใด ๆ เพราะเห็นวา “ถึงพูดไป

ผูบริหารสํานักงานก็ไมรับฟง” 

3.04 0.98 ปานกลาง 

นานคร้ังที่ผูบริหารจะเปดโอกาสใหบุคลากรถายทอดความรู

และประสบการณระหวางกนั 

2.72 0.97 ปานกลาง 

คะแนนเฉล่ียรวม 3.58 0.49 มาก 

 

      กลุม 3  มีความเห็นวา ผูบริหารสํานักงานที่สังกัดมักจัดประชุมระดมสมอง

เกี่ยวกับการทํางาน  เพื่อรวมกันหาแนวทางการปรับปรุงพัฒนางานหรือแกไขปญหา  ซึ่งเปน       

ขอคําถามที่มีคะแนนมากที่สุด  รองลงมา คือ ผูบริหารสํานักงานมักถายทอดความรูใหแกบุคลากร

ในสํานักงานเสมอ และรูสึกภูมิใจที่มีผูบริหารสํานักงานที่มีวิสัยทัศนและเปนผูนําการเปล่ียนแปลง 

(คาเฉล่ีย = 4.00, 3.97 และ 3.97 ตามลําดับ)  ซึ่งอยูในระดับเห็นดวยมากทั้ง 3 ขอ สวนขอที่ได
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คะแนนนอยที่สุด  คือ ขอที่วา มักไมคอยแสดงความคิดเห็นใด ๆ เพราะเห็นวา “ถึงพูดไปผูบริหาร

สํานักงานก็ไมรับฟง” เนื่องจากเปนคําถามเชิงลบ แสดงวา ผูบริหารไมคอยรับฟงความคิดเห็นของ

บุคลากร รองลงมา คือ นานคร้ังที่ ผูบริหารจะเปดโอกาสใหบุคลากรถายทอดความรูและ

ประสบการณระหวางกันเนื่องจากเปนคําถามเชิงลบ แสดงวาผูบริหารไมเปดโอกาสใหบุคลากร

ถายทอดความรูและประสบการณ  (คาเฉลี่ย = 2.93 และ 3.28 ตามลําดับ) (ตารางที่ 4.20) 

 

ตารางที่ 4.20 

ความคิดเหน็ตอระบบสังคมขององคกร (สํานักงาน) 

ดานผูบริหารสาํนักงานของกลุม 3 

 

ความคิดเหน็ตอผูบริหารสํานักงาน X  S.D. ระดับ 

ผูบริหารสํานักงานที่สังกัดมกัจัดประชุมระดมสมองเกีย่วกับ

การทาํงาน เพือ่รวมกันหาแนวทางการปรับปรุงพัฒนางาน

หรือแกไขปญหา 

4.00 0.76 มาก 

รูสึกภูมิใจที่มผูีบริหารสํานักงานทีม่ีวิสัยทศันและเปนผูนํา 

การเปล่ียนแปลง 

3.97 0.85 มาก 

ผูบริหารสํานักงานมักถายทอดความรูใหแกบุคลากรใน

สํานักงานเสมอ 

3.97 0.70 มาก 

ผูอํานวยการสํานักงานเปนนกัฟงที่ดี ฟงมาก พูดนอยแตได

ประเด็นและสาระสําคัญ 

3.87 0.81 มาก 

ผูบริหารมีเครือขายมาก ทําใหการทํางานตาง ๆ งายข้ึน 3.77 0.70 มาก 

นานคร้ังที่ผูบริหารจะเปดโอกาสใหบุคลากรถายทอดความรู

และประสบการณระหวางกนั 

3.28 0.94 ปานกลาง 

มักไมคอยแสดงความคิดเหน็ใด ๆ เพราะเห็นวา “ถึงพูดไป

ผูบริหารสํานักงานก็ไมรับฟง” 

2.93 1.13 ปานกลาง 

คะแนนเฉล่ียรวม 3.69 0.51 มาก 
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 3.4 ดานเพื่อนรวมงาน 
       การศึกษาความคิดเห็นตอระบบสังคมองคกร(สํานักงาน) ดานเพื่อนรวมงานของ

กลุมตัวอยางทั้ง  3  กลุม  ผลการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางที่ใหความคิดเห็นวามีเพื่อนรวมงานที่ดี

มากที่สุด คือ กลุม 3 รองลงมา คือ  กลุม 1 และ กลุม 2  (คาเฉล่ีย = 3.39, 3.35 และ 3.29 

ตามลําดับ) เมื่อพิจารณาในภาพรวมและพิจารณาแตละกลุม  มีผลการศึกษาดังนี้ 

       ภาพรวม  ระดับความคิดเห็นดานเพื่อนรวมงาน  พบวากลุมตัวอยางทั้ง 3 กลุม  

สวนใหญมีความคิดเห็นตอเพื่อนรวมงานในมุมมองที่ดี  ในระดับปานกลาง  (กลุม 1 รอยละ 80.2  

กลุม 2 รอยละ 85.1 และกลุม 3  รอยละ 81.7) และไมพบวาในกลุม 2 และกลุม 3  มีความเห็นวา

มีเพื่อนรวมงานที่ดีอยูในระดับนอย (ตารางที่ 4.21) 
 

ตารางที่ 4.21 

ความคิดเหน็ภาพรวมตอระบบสังคมขององคกร (สํานักงาน) 

ดานเพื่อนรวมงาน 
 

กลุม 1 (n=161) กลุม 2 (n= 67) กลุม 3 (n=71) ระดับความคิดเห็น 

ดานเพื่อนรวมงาน จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

นอย (คะแนน 9-20) 2 1.2 - - - - 

ปานกลาง(คะแนน 21-33) 129 80.2 57 85.1 58 81.7 

มาก (คะแนน 34-45) 30 18.6 10 14.9 13 18.3 

รวม 161 100.0 67 100.0 71 100.0 

กลุม 1 คะแนนเฉล่ีย = 30.14 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 4.41 นอยที่สุด = 9 มากที่สุด = 45 

กลุม 2 คะแนนเฉล่ีย = 29.63 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 3.91 นอยที่สุด = 24 มากที่สุด = 45 

กลุม 3 คะแนนเฉล่ีย = 30.52 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 3.87 นอยที่สุด = 21 มากที่สุด = 41 
 

       กลุม 1   มีความเห็นวา หัวหนากลุมงานมีการกําหนดการประชุมทีมงานเพื่อ

ส่ือสารแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารอยางสม่ําเสมอ ชวยใหการทํางานราบร่ืน  ซึ่งเปนขอคําถามที่มี

คะแนนมากที่สุด  รองลงมา คือ รูสึกสบายใจและอยากมาทํางานทุกวัน เนื่องจากเพื่อนรวมงาน

ชวยเหลืองานกันดี (คาเฉลี่ย = 3.89 และ 3.88 ตามลําดับ)  สวนขอที่ไดคะแนนนอยที่สุด คือ ไมมี

การนินทาวารายหรือขาวลือในสํานักงาน  เนื่องจากเปนคําถามเชิงลบ แสดงวา กลุมตัวอยางคิดวา

ในกลุมเพื่อนรวมงานมีการนินทาวารายกัน  รองลงมา คือ  ระมัดระวังไมเสนอหรือแสดงความคิด  
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ดี ๆ ใหผูอ่ืนรู  ยกเวนในที่ประชุม เพราะเคยถูกผูอ่ืนฉกฉวยไปเสนอเปนความคิดของตน  เนื่องจาก 

เปนคําถามเชิงลบ  แสดงวา  กลุมตัวอยางไมไวใจเพ่ือนรวมงานในการนําเสนอความคิดเห็น 

(คาเฉลี่ย = 2.99  และ 3.02 ตามลําดับ) (ตารางที่ 4.22) 

 

ตารางที่ 4.22 

ความคิดเหน็ตอระบบสังคมขององคกร (สํานักงาน) 

ดานเพื่อนรวมงานของกลุม 1 

 

ความคิดเหน็ตอเพื่อนรวมงาน X  S.D. ระดับ 

หัวหนากลุมงานมีการกาํหนดการประชุมทีมงานเพื่อส่ือสาร

แลกเปล่ียนขอมูลขาวสารอยางสม่าํเสมอ ชวยใหการทํางาน

ราบร่ืน 

3.89 0.76 มาก 

รูสึกสบายใจและอยากมาทาํงานทุกวัน เนื่องจากเพื่อน

รวมงานชวยเหลืองานกันดี 

3.88 0.69 มาก 

เมื่อตองทาํงานยากและทาทาย เพื่อนรวมงานมักใหกาํลังใจ

ซึ่งกนัและกนั 

3.68 0.71 มาก 

บุคลากรในสํานักงานมักกระตือรือรนที่จะไดรวมกันคิดและ

ทํางานแปลกใหมเสมอ 

3.55 0.82 มาก 

บุคลากรในสํานักงานหรือทมีงานของทานไมชอบการ

เปล่ียนแปลง แตจะคุนเคยและชอบการทํางานทีม่ีแนวทาง

ชัดเจนเทานั้น 

3.04 0.99 ปานกลาง 

รูสึกกังวลถาไดรับมอบหมายงานใหม ๆ จากผูบริหาร

เนื่องจากไมอยากเดนเกนิเพื่อนรวมงาน 

3.04 0.96 ปานกลาง 

เจาหนาที่ในสํานักงานตางทาํงานไปวนั ๆ อยางขอไปท ีไมได

ทุมเทมุงมั่นทีจ่ะทาํงานในหนาที่ใหถูกตอง 

3.04 1.07 ปานกลาง 

ทานระมัดระวังไมเสนอหรือแสดงความคิดดี ๆ ใหผู อ่ืนรู 

ยกเวนในที่ประชุม เพราะเคยถูกผูอ่ืนฉกฉวยไปเสนอเปน

ความคิดของตน 

3.02 1.09 ปานกลาง 

ไมมีการนินทาวารายหรือขาวลือในสํานักงาน 2.99 0.98 ปานกลาง 

คะแนนเฉล่ียรวม 3.35 0.49 ปานกลาง 
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        กลุม 2  มีความเห็นวา  รูสึกสบายใจและอยากมาทํางานทุกวัน เนื่องจากเพื่อน

รวมงานชวยเหลืองานกันดี   ซึ่งเปนขอคําถามที่มีคะแนนมากที่สุด  รองลงมา คือ หัวหนากลุมงาน

มีการกําหนดการประชุมทีมงานเพื่อส่ือสารแลกเปล่ียนขอมูลขาวสารอยางสม่ําเสมอ ชวยใหการ

ทํางานราบร่ืน  (คาเฉลี่ย = 3.81 และ 3.75 ตามลําดับ)   สวนขอที่ไดคะแนนนอยที่สุด คือ ไมมี 

การนินทาวารายหรือขาวลือในสํานักงาน  เนื่องจากเปนคําถามเชิงลบ แสดงวา กลุมตัวอยางคิดวา 

ในกลุมเพื่อนรวมงานมีการนินทาวารายกัน   รองลงมา คือ  รูสึกกังวลถาไดรับมอบหมายงาน    

ใหม ๆ จากผูบริหารเนื่องจากไมอยากเดนเกินเพื่อนรวมงาน เนื่องจากเปนคําถามเชิงลบ แสดงวา 

กลุมตัวอยางมีความกังวลตอเพื่อนรวมงานในการไดรับมอบหมายงานใหม ๆ (คาเฉลี่ย = 2.87 

และ 2.99 ตามลําดับ)  (ตารางที่ 4.23) 

 

ตารางที่ 4.23 

ความคิดเหน็ตอระบบสังคมขององคกร (สํานักงาน) 

ดานเพื่อนรวมงานของกลุม 2 

 

ความคิดเหน็ตอเพื่อนรวมงาน X  S.D. ระดับ 

รูสึกสบายใจและอยากมาทาํงานทุกวัน เนื่องจากเพื่อน

รวมงานชวยเหลืองานกันดี 

3.81 0.61 มาก 

หัวหนากลุมงานมีการกาํหนดการประชุมทีมงานเพื่อ

ส่ือสารแลกเปล่ียนขอมูลขาวสารอยางสม่าํเสมอ ชวยให

การทาํงานราบร่ืน 

3.75 0.70 มาก 

เมื่อตองทาํงานยากและทาทาย เพื่อนรวมงานมักให

กําลังใจซึง่กนัและกัน 

3.57 0.82 มาก 

บุคลากรในสํานักงานมักกระตือรือรนที่จะไดรวมกันคิดและ

ทํางานแปลกใหมเสมอ 

3.46 0.79 มาก 

บุคลากรในสํานักงานหรือทมีงานของทานไมชอบการ

เปล่ียนแปลง แตจะคุนเคยและชอบการทํางานทีม่ีแนวทาง

ชัดเจนเทานั้น 

3.19 0.97 ปานกลาง 

เจาหนาที่ในสํานักงานตางทาํงานไปวนั ๆ อยางขอไปท ี

ไมไดทุมเทมุงมั่นทีจ่ะทํางานในหนาที่ใหถูกตอง 

3.00 1.17 ปานกลาง 
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ตารางที่ 4.23  (ตอ) 

 

ความคิดเหน็ตอเพื่อนรวมงาน X  S.D. ระดับ 

ระมัดระวังไมเสนอหรือแสดงความคิดดี ๆ ใหผูอ่ืนรู ยกเวน

ในที่ประชุม เพราะเคยถูกผูอ่ืนฉกฉวยไปเสนอเปนความคิด

ของตน 

3.00 1.04 ปานกลาง 

รูสึกกังวลถาไดรับมอบหมายงานใหม ๆ จากผูบริหาร

เนื่องจากไมอยากเดนเกนิเพื่อนรวมงาน 

2.99 0.88 ปานกลาง 

ไมมีการนนิทาวารายหรือขาวลือในสํานักงาน 2.87 0.94 ปานกลาง 

คะแนนเฉล่ียรวม 3.29 0.43 ปานกลาง 

 

       กลุม 3    มีความเห็นวา  รูสึกสบายใจและอยากมาทํางานทุกวัน เนื่องจาก

เพื่อนรวมงานชวยเหลืองานกันดี  ซึ่งเปนขอคําถามที่มีคะแนนมากที่สุด รองลงมา คือ หัวหนากลุม

งานมีการกําหนดการประชุมทีมงานเพื่อส่ือสารแลกเปล่ียนขอมูลขาวสารอยางสมํ่าเสมอ ชวยให

การทํางานราบรื่น  (คาเฉล่ีย = 4.03 และ 3.97 ตามลําดับ)  สวนขอที่ไดคะแนนนอยที่สุด คือ 

ระมัดระวังไมเสนอหรือแสดงความคิดดี ๆ ใหผูอ่ืนรู ยกเวนในที่ประชุม เพราะเคยถูกผูอ่ืนฉกฉวยไป

เสนอเปนความคิดของตน  เนื่องจากเปนคําถามเชิงลบแสดงวา กลุมตัวอยางไมไวใจเพื่อนรวมงาน

ในการนําเสนอความคิดเห็น  รองลงมา คือ  เจาหนาที่ในสํานักงานตางทํางานไปวัน ๆ  อยางขอ  

ไปที ไมไดทุมเทมุงมั่นที่จะทํางานในหนาที่ใหถูกตอง เนื่องจากเปนคําถามเชิงลบ แสดงวา เพื่อน

รวมงานไมมีความมุงมั่นในการทํางาน (คาเฉลี่ย = 2.80 และ 2.99 ตามลําดับ) (ตารางที่ 4.24) 

 

ตารางที่ 4.24 

ความคิดเหน็ตอระบบสังคมขององคกร (สํานักงาน) 

ดานเพื่อนรวมงานของกลุม 3 

 

ความคิดเหน็ตอเพื่อนรวมงาน X  S.D. ระดับ 

รูสึกสบายใจและอยากมาทาํงานทุกวัน เนื่องจากเพื่อน

รวมงานชวยเหลืองานกันดี 

4.03 0.70 มาก 
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ตารางที่ 4.24  (ตอ) 

 

ความคิดเหน็ตอเพื่อนรวมงาน X  S.D. ระดับ 

หัวหนากลุมงานมีการกาํหนดการประชุมทีมงานเพื่อ

ส่ือสารแลกเปล่ียนขอมูลขาวสารอยางสม่าํเสมอ ชวยให

การทาํงานราบร่ืน 

3.97 0.68 มาก 

เมื่อตองทาํงานยากและทาทาย เพื่อนรวมงานมักให

กําลังใจซึง่กนัและกัน 

3.80 0.62 มาก 

บุคลากรในสํานักงานมักกระตือรือรนที่จะไดรวมกันคิดและ

ทํางานแปลกใหมเสมอ 

3.70 0.68 มาก 

รูสึกกังวลถาไดรับมอบหมายงานใหม ๆ จากผูบริหาร

เนื่องจากไมอยากเดนเกนิเพื่อนรวมงาน 

3.14 0.92 ปานกลาง 

ไมมีการนนิทาวารายหรือขาวลือในสํานักงาน 3.06 0.89 ปานกลาง 

บุคลากรในสํานักงานหรือทมีงานของทานไมชอบการ

เปล่ียนแปลง แตจะคุนเคยและชอบการทํางานทีม่ีแนวทาง

ชัดเจนเทานั้น 

3.03 0.91 ปานกลาง 

เจาหนาที่ในสํานักงานตางทาํงานไปวนั ๆ อยางขอไปท ี

ไมไดทุมเทมุงมั่นทีจ่ะทํางานในหนาที่ใหถูกตอง 

2.99 1.08 ปานกลาง 

ระมัดระวังไมเสนอหรือแสดงความคิดดี ๆ ใหผูอ่ืนรู ยกเวน

ในที่ประชุม เพราะ เคยถูกผูอ่ืนฉกฉวยไปเสนอเปน

ความคิดของตน 

2.80 1.01 ปานกลาง 

คะแนนเฉล่ียรวม 3.39 0.43 ปานกลาง 

 
สวนที่ 4  คุณลักษณะของนวัตกรรมยุติธรรมชุมชน 
 

 การศึกษาความคิดเห็นตอคุณลักษณะของนวัตกรรมยุติธรรมชุมชนของกลุมตัวอยาง

ทั้ง 3 กลุม  พบวา กลุมตัวอยางที่เห็นดวยกับคุณลักษณะของนวัตกรรมยุติธรรมชุมชนมากที่สุดคือ 

กลุม 2 รองลงมา คือ กลุม 3 และ กลุม 1 (คาเฉล่ีย = 3.81, 3.78 และ 3.73 ตามลําดับ) เมื่อ

พิจารณาในภาพรวมและพิจารณาแตละกลุม มีผลการศึกษาดังนี้ 
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 ความคิดเห็นตอคุณลักษณะของนวัตกรรมยุติธรรมชุมชน 
 ภาพรวม  ระดับความคิดเห็นตอคุณลักษณะของนวัตกรรมยุติธรรมชุมชนพบวา 

กลุมตัวอยางสวนใหญมีความเห็นดวยกับคุณลักษณะของนวัตกรรมยุติธรรมชุมชนในระดับมาก    

(กลุม 1 รอยละ  61.5  กลุม 2 รอยละ  65.7 และกลุม 3 รอยละ 64.8) และไมพบวาในกลุม 2 และ

กลุม 3 มีความเห็นดวยในระดับนอย (ตารางที่ 4.25) 

 

ตารางที่ 4.25 

ความคิดเหน็ตอคุณลักษณะของนวัตกรรมยุติธรรมชุมชน 

 

กลุม 1 (n=161) กลุม 2 (n= 67) กลุม 3 (n=71) 
ระดับความคิดเห็น 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

นอย (คะแนน 19-44) 2 1.2 - - - - 

ปานกลาง(คะแนน 45-69) 60 37.3 23 34.3 25 35.2 

มาก (คะแนน 70-95) 99 61.5 44 65.7 46 64.8 

รวม 161 100.0 67 100.0 71 100.0 

กลุม 1 คะแนนเฉล่ีย = 70.91 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 8.11 นอยที่สุด = 41 มากที่สุด = 90 

กลุม 2 คะแนนเฉล่ีย = 72.30 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 7.87 นอยที่สุด = 51 มากที่สุด = 87 

กลุม 3 คะแนนเฉล่ีย = 71.87 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 7.78 นอยที่สุด = 51 มากที่สุด = 88 

 

 กลุม 1 เห็นดวยอยางยิ่งกับขอที่วา  การทํางานยุติธรรมชุมชนในเบ้ืองตนจําเปนตอง

ลงทุนดานการฝกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากรอยางมาก แตจะคุมคาในระยะยาว  ซึ่งเปนขอคําถามที่

มีคะแนนมากที่สุด รองลงมา คือ  นวัตกรรมยุติธรรมชุมชนมีประโยชนตอชุมชน และนวัตกรรม

ยุติธรรมชุมชนนอกจากสอดคลองกับงานคุมประพฤติแลว ยังชวยสนับสนุนงานคุมประพฤติใหมี

ประสิทธิผลมากข้ึนดวย (คาเฉล่ีย = 4.47, 4.39 และ 4.35 ตามลําดับ)  สวนขอที่ไดคะแนน       

นอยที่สุด คือ  นวัตกรรมยุติธรรมชุมชนเกิดข้ึนอยางเปนรูปธรรมไดยาก  รองลงมา คือ นวัตกรรม

ยุติธรรมชุมชนเปนเร่ืองยากที่จะทําความเขาใจเนื่องจากเปนแนวคิดเชิงนามธรรม  และนวัตกรรม

ยุติธรรมชุมชนมีความยุงยากซับซอนเกินไป ยากตอการนําไปปฏิบัติจริง  (คาเฉลี่ย = 2.98, 3.03  

และ 3.04 ตามลําดับ)  (ตารางที่ 4.26) 
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ตารางที่ 4.26 

ความคิดเหน็ตอคุณลักษณะของนวัตกรรมยุติธรรมชุมชนของกลุม 1 

 

ความคิดเหน็ตอคุณลักษณะของนวัตกรรมยุติธรรมชุมชน X  S.D. ระดับ 

การทาํงานยุติธรรมชุมชนในเบ้ืองตนจําเปนตองลงทนุดาน

การฝกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากรอยางมาก แตจะคุมคาใน

ระยะยาว 

4.47 0.69 มากที่สุด 

นวัตกรรมยุติธรรมชุมชนมีประโยชนตอชุมชน 4.39 0.66 มากที่สุด 

นวัตกรรมยุติธรรมชุมชนนอกจากสอดคลองกับงาน 

คุมประพฤติแลว ยงัชวยสนบัสนุนงานคุมประพฤติใหมี

ประสิทธิผลมากข้ึนดวย 

4.35 0.68 มากที่สุด 

นวัตกรรมยุติธรรมชุมชนมีประโยชนตองานคุมประพฤติ 4.33 0.68 มากที่สุด 

นวัตกรรมยุติธรรมชุมชนมีความยุงยากซับซอนก็จริง แต

สามารถนําไปปฏิบัติจริงได แตตองอาศัยเวลา ความอดทน

และความตอเนื่อง 

4.31 0.65 มากที่สุด 

นวัตกรรมยุติธรรมชุมชนมีความสอดคลองกับแนวคิดของ

งานคุมประพฤติที่ทาํอยูในปจจุบัน 

4.26 0.74 มากที่สุด 

นวัตกรรมยุติธรรมชุมชนสามารถนาํไปทดลองใชไดและ

เกิดประโยชนจริง 

4.25 0.71 มากที่สุด 

นวัตกรรมยุติธรรมชุมชนสามารถติดตาม ประเมินผลการ

ทํางานได 

4.17 0.62 มาก 

การนาํนวัตกรรมยุติธรรมชุมชนมาปฏิบัติสามารถกําหนด

ตัวช้ีวัดเพื่อวัดผลสําเร็จหรือความกาวหนาได 

4.04 0.70 มาก 

นวัตกรรมยุติธรรมชุมชนสามารถแปลงไปสูการปฏิบัติ 

ไดงาย 

3.79 0.70 มาก 

สามารถอธิบายเกี่ยวกับ นวตักรรมยุติธรรมชุมชนใหแก

ผูอ่ืนเขาใจไดอยางดี เพราะเปนแนวคิดที่งายตอการทํา 

ความเขาใจ โดยสามารถยกตัวอยางประกอบใหเห็นภาพ

ชัดเจน 

3.61 0.75 มาก 
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ตารางที่ 4.26 (ตอ) 

 

ความคิดเหน็ตอคุณลักษณะของนวัตกรรมยุติธรรมชุมชน X  S.D. ระดับ 

ยุติธรรมชุมชนเมื่อมกีารขับเคล่ือนแลวอาจไมจําเปนตอง

อาศัยการสนบัสนุนงบประมาณจากทางราชการหรือกรม

คุมประพฤติ 

3.51 1.06 มาก 

แมทานจะเขาใจแนวคิดยุติธรรมชุมชน แตทานรูสึกลําบาก

ใจทุกคร้ัง หากไดรับมอบหมายใหอธิบายเร่ืองดังกลาวให

ผูอ่ืนเขาใจและเหน็ดีดวย เพราะเปนเร่ืองยากที่จะอธบิาย 

3.15 1.02 ปานกลาง 

การนาํนวัตกรรมยุติธรรมไปสูการปฏิบัติจําเปนตองไดรับ

การสนับสนุนดานงบประมาณจํานวนมากอยางตอเนื่อง 

3.10 1.32 ปานกลาง 

นวัตกรรมยุติธรรมชุมชนขัดแยงไมสามารถนํามาปรับใชกบั

งานคุมประพฤติ 

3.09 1.09 ปานกลาง 

นวัตกรรมยุติธรรมชุมชนมีประโยชนทัง้ตอชุมชนและงาน

คุมประพฤติ แตมีความยากและซับซอนในการนําไปปฏิบัติ 

3.05 1.25 ปานกลาง 

นวัตกรรมยุติธรรมชุมชนมีความยุงยากซับซอนเกนิไป ยาก

ตอการนําไปปฏิบัติจริง 

3.04 0.97 ปานกลาง 

นวัตกรรมยุติธรรมชุมชนเปนเร่ืองยากที่จะทําความเขาใจ 

เนื่องจากเปนแนวคิดเชิงนามธรรม 

3.03 1.11 ปานกลาง 

นวัตกรรมยุติธรรมชุมชนเกิดข้ึนอยางเปนรูปธรรมไดยาก 2.98 1.05 ปานกลาง 

คะแนนเฉล่ียรวม 3.73 0.43 มาก 

  

 กลุม 2  เห็นดวยอยางยิ่งกับขอที่วา  นวัตกรรมยุติธรรมชุมชนมีประโยชนตองาน   

คุมประพฤติ  ซึ่งเปนขอคําถามที่มีคะแนนมากที่สุด  รองลงมา คือ นวัตกรรมยุติธรรมชุมชนมี

ประโยชนตอชุมชน  การทํางานยุติธรรมชุมชนในเบ้ืองตนจําเปนตองลงทุนดานการฝกอบรมเพื่อ

พัฒนาบุคลากรอยางมาก แตจะคุมคาในระยะยาว  และนวัตกรรมยุติธรรมชุมชนนอกจาก

สอดคลองกับงานคุมประพฤติแลว ยังชวยสนับสนุนงานคุมประพฤติใหมีประสิทธิผลมากข้ึนดวย 

(คาเฉลี่ย = 4.55, 4.51, 4.45 และ 4.45 ตามลําดับ)  สวนขอที่ไดคะแนนนอยที่สุด คือ  นวัตกรรม

ยุติธรรมชุมชนขัดแยงไมสามารถนํามาปรับใชกับงานคุมประพฤติได รองลงมา คือ นวัตกรรม

ยุติธรรมชุมชนมีความยุงยากซับซอนเกินไป ยากตอการนําไปปฏิบัติจริง และนวัตกรรมยุติธรรม
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ชุมชนมีประโยชนทั้งตอชุมชนและงานคุมประพฤติ แตมีความยากและซับซอนในการนําไปปฏิบัติ 

(คาเฉลี่ย = 3.03, 3.06  และ 3.07 ตามลําดับ) (ตารางที่ 4.27) 

 

ตารางที่ 4.27 

ความคิดเหน็ตอคุณลักษณะของนวัตกรรมยุติธรรมชุมชนของกลุม 2 

 

ความคิดเหน็ตอคุณลักษณะของนวัตกรรมยุติธรรมชุมชน X  S.D. ระดับ 

นวัตกรรมยุติธรรมชุมชนมีประโยชนตองานคุมประพฤติ 4.55 0.56 มากที่สุด 

นวัตกรรมยุติธรรมชุมชนมีประโยชนตอชุมชน 4.51 0.56 มากที่สุด 

การทาํงานยุติธรรมชุมชนในเบ้ืองตนจําเปนตองลงทนุดาน

การฝกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากรอยางมาก แตจะคุมคาใน

ระยะยาว 

4.45 0.74 มากที่สุด 

นวัตกรรมยุติธรรมชุมชนนอกจากสอดคลองกับงาน 

คุมประพฤติแลว ยงัชวยสนบัสนุนงานคุมประพฤติใหมี

ประสิทธิผลมากข้ึนดวย 

4.45 0.68 มากที่สุด 

นวัตกรรมยุติธรรมชุมชนมีความสอดคลองกับแนวคิดของงาน

คุมประพฤติทีท่ําอยูในปจจบัุน 

4.34 0.75 มากที่สุด 

นวัตกรรมยุติธรรมชุมชนมีความยุงยากซับซอนก็จริง แต

สามารถนําไปปฏิบัติจริงได แตตองอาศัยเวลา ความอดทน

และความตอเนื่อง 

4.31 0.74 มากที่สุด 

นวัตกรรมยุติธรรมชุมชนสามารถนาํไปทดลองใชไดและเกิด

ประโยชนจริง 

4.31 0.72 มากที่สุด 

นวัตกรรมยุติธรรมชุมชนสามารถติดตาม ประเมินผล 

การทาํงานได 

4.17 0.62 
มาก 

การนาํนวัตกรรมยุติธรรมชุมชนมาปฏิบัติสามารถกําหนด

ตัวช้ีวัดเพื่อวัดผลสําเร็จหรือความกาวหนาได 

4.15 0.61 
มาก 

สามารถอธิบายเกี่ยวกับ นวตักรรมยุติธรรมชุมชนใหแกผูอ่ืน

เขาใจไดอยางดี เพราะเปนแนวคิดทีง่ายตอการทาํความ

เขาใจ โดยสามารถยกตัวอยางประกอบใหเหน็ภาพชัดเจน 

3.87 0.65 มาก 
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ตารางที่ 4.27 (ตอ) 

 

ความคิดเหน็ตอคุณลักษณะของนวัตกรรมยุติธรรมชุมชน X  S.D. ระดับ 

นวัตกรรมยุติธรรมชุมชนสามารถแปลงไปสูการปฏิบัติไดงาย 3.85 0.68 มาก 

ยุติธรรมชุมชนเมื่อมกีารขับเคล่ือนแลวอาจไมจําเปนตอง

อาศัยการสนบัสนุนงบประมาณจากทางราชการหรือกรม 

คุมประพฤติ 

3.61 1.00 มาก 

นวัตกรรมยุติธรรมชุมชนเปนเร่ืองยากที่จะทําความเขาใจ 

เนื่องจากเปนแนวคิดเชิงนามธรรม 

3.15 1.16 มาก 

นวัตกรรมยุติธรรมชุมชนเกิดข้ึนอยางเปนรูปธรรมไดยาก 3.15 1.05 ปานกลาง 

แมจะเขาใจแนวคิดยุติธรรมชุมชน แตรูสึกลําบากใจทุกคร้ัง 

หากไดรับมอบหมายใหอธบิายเร่ืองดังกลาวใหผูอ่ืนเขาใจ

และเห็นดีดวย เพราะเปนเร่ืองยากที่จะอธิบาย 

3.10 0.87 ปานกลาง 

การนาํนวัตกรรมยุติธรรมไปสูการปฏิบัติจําเปนตองไดรับการ

สนับสนนุดานงบประมาณจาํนวนมากอยางตอเนื่อง 

3.09 1.30 ปานกลาง 

นวัตกรรมยุติธรรมชุมชนมีประโยชนทัง้ตอชุมชนและงาน 

คุมประพฤติ แตมีความยากและซับซอนในการนําไปปฏิบัติ 

3.07 1.15 ปานกลาง 

นวัตกรรมยุติธรรมชุมชนมีความยุงยากซับซอนเกนิไป ยาก

ตอการนําไปปฏิบัติจริง 

3.06 0.87 ปานกลาง 

นวัตกรรมยุติธรรมชุมชนขัดแยงไมสามารถนํามาปรับใชกบั

งานคุมประพฤติ 

3.03 1.13 ปานกลาง 

คะแนนเฉล่ียรวม 3.81 0.35 มาก 

 

 กลุม 3 เห็นดวยอยางยิ่งกับขอที่วา การทํางานยุติธรรมชุมชนในเบ้ืองตนจําเปนตอง

ลงทุนดานการฝกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากรอยางมาก แตจะคุมคาในระยะยาว  ซึ่งเปนขอคําถามที่

มีคะแนนมากที่สุด รองลงมา คือ นวัตกรรมยุติธรรมชุมชนมีประโยชนตอชุมชน  นวัตกรรมยุติธรรม

ชุมชนมีประโยชนตองานคุมประพฤติ และ นวัตกรรมยุติธรรมชุมชนนอกจากสอดคลองกับงาน    

คุมประพฤติแลว ยังชวยสนับสนุนงานคุมประพฤติใหมีประสิทธิผลมากข้ึนดวย (คาเฉลี่ย = 4.55, 

4.49, 4.44 และ 4.44 ตามลําดับ)  สวนขอที่ไดคะแนนนอยที่สุด คือ  นวัตกรรมยุติธรรมชุมชน

ขัดแยงไมสามารถนํามาปรับใชกับงานคุมประพฤติได รองลงมา คือ  นวัตกรรมยุติธรรมชุมชน
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เกิดข้ึนอยางเปนรูปธรรมไดยาก และ นวัตกรรมยุติธรรมชุมชนมีความยุงยากซับซอนเกินไป ยาก

ตอการนําไปปฏิบัติจริง (คาเฉลี่ย = 2.87, 2.97  และ  3.00 ตามลําดับ) (ตารางที่ 4.28) 

 

ตารางที่ 4.28 

ความคิดเหน็ตอคุณลักษณะของนวัตกรรมยุติธรรมชุมชนของกลุม 3 

 

ความคิดเหน็ตอคุณลักษณะของนวัตกรรมยุติธรรมชุมชน X  S.D. ระดับ 

การทาํงานยุติธรรมชุมชนในเบ้ืองตนจําเปนตองลงทนุดาน

การฝกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากรอยางมาก แตจะคุมคาใน

ระยะยาว 

4.55 0.60 มากที่สุด 

นวัตกรรมยุติธรรมชุมชนมีประโยชนตอชุมชน 4.49 0.56 มากที่สุด 

นวัตกรรมยุติธรรมชุมชนมีประโยชนตองานคุมประพฤติ 4.44 0.58 มากที่สุด 

นวัตกรรมยุติธรรมชุมชนนอกจากสอดคลองกับงาน 

คุมประพฤติแลว ยงัชวยสนบัสนุนงานคุมประพฤติใหมี

ประสิทธิผลมากข้ึนดวย 

4.44 0.58 มากที่สุด 

นวัตกรรมยุติธรรมชุมชนสามารถนาํไปทดลองใชไดและเกิด

ประโยชนจริง 

4.35 0.66 มากที่สุด 

นวัตกรรมยุติธรรมชุมชนมีความยุงยากซับซอนก็จริง แต

สามารถนําไปปฏิบัติจริงได แตตองอาศัยเวลา ความอดทน

และความตอเนื่อง 

4.34 0.70 มากที่สุด 

นวัตกรรมยุติธรรมชุมชนมีความสอดคลองกับแนวคิดของงาน

คุมประพฤติทีท่ําอยูในปจจบัุน 

4.34 0.61 มากที่สุด 

นวัตกรรมยุติธรรมชุมชนสามารถติดตาม ประเมินผลการ

ทํางานได 

4.18 0.72 มาก 

การนาํนวัตกรรมยุติธรรมชุมชนมาปฏิบัติสามารถกําหนด

ตัวช้ีวัดเพื่อวัดผลสําเร็จหรือความกาวหนาได 

4.07 0.72 มาก 

นวัตกรรมยุติธรรมชุมชนสามารถแปลงไปสูการปฏิบัติไดงาย 3.77 0.68 มาก 

สามารถอธิบายเกี่ยวกับ นวตักรรมยุติธรรมชุมชนใหแกผูอ่ืน

เขาใจไดอยางดี เพราะเปนแนวคิดทีง่ายตอการทาํความ

เขาใจ โดยสามารถยกตัวอยางประกอบใหเหน็ภาพชัดเจน 

3.63 0.76 มาก 
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ตารางที่ 4.28 (ตอ) 

 

ความคิดเหน็ตอคุณลักษณะของนวัตกรรมยุติธรรมชุมชน X  S.D. ระดับ 

ยุติธรรมชุมชนเมื่อมกีารขับเคล่ือนแลวอาจไมจําเปนตอง

อาศัยการสนบัสนุนงบประมาณจากทางราชการหรือ 

กรมคุมประพฤติ 

3.62 1.02 มาก 

การนาํนวัตกรรมยุติธรรมไปสูการปฏิบัติจําเปนตองไดรับการ

สนับสนนุดานงบประมาณจาํนวนมากอยางตอเนื่อง 

3.32 1.38 ปานกลาง 

นวัตกรรมยุติธรรมชุมชนมีประโยชนทัง้ตอชุมชนและงาน 

คุมประพฤติ แตมีความยากและซับซอนในการนําไปปฏิบัติ 

3.21 1.23 ปานกลาง 

นวัตกรรมยุติธรรมชุมชนเปนเร่ืองยากที่จะทําความเขาใจ 

เนื่องจากเปนแนวคิดเชิงนามธรรม 

3.14 1.23 ปานกลาง 

แมทานจะเขาใจแนวคิดยุติธรรมชุมชน แตทานรูสึกลําบากใจ

ทุกคร้ัง หากไดรับมอบหมายใหอธิบายเรือ่งดังกลาวใหผูอ่ืน

เขาใจและเหน็ดีดวย เพราะเปนเร่ืองยากทีจ่ะอธิบาย 

3.13 1.06 ปานกลาง 

นวัตกรรมยุติธรรมชุมชนมีความยุงยากซับซอนเกนิไป ยาก

ตอการนําไปปฏิบัติจริง 

3.00 1.06 ปานกลาง 

นวัตกรรมยุติธรรมชุมชนเกิดข้ึนอยางเปนรูปธรรมไดยาก 2.97 1.08 ปานกลาง 

นวัตกรรมยุติธรรมชุมชนขัดแยงไมสามารถนํามาปรับใชกบั

งานคุมประพฤติ 

2.87 1.16 ปานกลาง 

คะแนนเฉล่ียรวม 3.78 0.41 มาก 

 
สวนที่ 5 การยอมรับนวัตกรรมยุติธรรมชุมชน 
 

 การศึกษาการยอมรับนวัตกรรมยุติธรรมชุมชนของกลุมตัวอยางทั้ง 3 กลุม พบวา  

กลุมตัวอยาง ยอมรับนวัตกรรมยุติธรรมชุมชน โดยการนําไปทดลองใชแตไมไดดําเนินการอยาง

เต็มที่ (กลุม 1 รอยละ 49.7 กลุม 2 รอยละ 47.8 กลุม 3 รอยละ 45.1 ตามลําดับ) สําหรับการ

ยอมรับโดยการนําไปใชอยางเต็มที่หรือการปรับประยุกตใช กลุม 2 เปนกลุมที่ยอมรับนวัตกรรม

ยุติธรรมชุมชนในข้ันนี้มากที่สุด  รองลงมา คือ กลุม 3  และกลุม 1  (กลุม 2 รอยละ   34.3  กลุม 3 

รอยละ   29.6 และ กลุม 1 รอยละ 23.6 ตามลําดับ) (ตารางที่ 4.29) 
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ตารางที่ 4.29 

การยอมรับนวตักรรมยุติธรรมชุมชนของกลุมตัวอยาง 

 

กลุม 1 

(n=161) 

กลุม 2 (n= 67) กลุม 3 (n=71) รวม (n=299) 
การยอมรับ

นวัตกรรมยุติธรรม

ชุมชน 
จํานวน รอย

ละ 

จํานวน รอย 

ละ 

จํานวน รอย

ละ 

จํานวน รอย

ละ 

ยอมรับโดย

ตระหนักถึงคุณคา

และประโยชน แต

ยังไมไดดําเนนิการ

ปฏิบัติ 

39 24.2 12 17.9 16 22.5 67 22.4 

ยอมรับ โดยการ

ทดลองใชแตไมได

ดําเนนิการอยาง

เต็มที ่

80 49.7 32 47.8 32 45.1 144 48.2 

ยอมรับโดยการ

นําไปใชอยาง

เต็มที่หรือการปรับ

ประยุกตใช 

38 23.6 23 34.3 21 29.6 82 27.4 

รวม 157 97.5 67 100.0 69 97.2 293 97.9 

 
 เหตุผลของการยอมรับนวัตกรรมยุติธรรมชุมชน 
 ผูศึกษาไดศึกษาเหตุผลของการยอมรับนวัตกรรมยุติธรรมชุมชนใน 3 กรณี ดวยกัน 

คือ 1) ยอมรับโดยตระหนักถึงคุณคาและประโยชน แตยังไมไดดําเนินการปฏิบัติ  2) ยอมรับ โดย

การทดลองใช แตไมไดดําเนินการอยางเต็มที่  และ 3) ยอมรับ โดยการนําไปใชอยางเต็มที่หรือ 

การประยุกตใชผลการศึกษามี ดังนี้ 
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 กรณียอมรับโดยตระหนักถึงคุณคาและประโยชนแตยังไมไดดําเนินการ
ปฏิบัติ 
 กรณียอมรับโดยตระหนักถึงคุณคาและประโยชนแตยังไมไดดําเนินการปฏิบัติ  มีผูให

เหตุผล 18 ราย  เรียงตามลําดับ ดังนี้  1) ปฏิบัติงานในหนวยงานสนับสนุน ไมมีภารกิจที่ปฏิบัติกับ

ชุมชน  2) บุคลากรมีภารกิจงานหลายดาน  3) งบประมาณไมเพียงพอ  4) ขาดความรวมมือของ

ชุมชน (ตารางที่ 4.30) 

 

ตารางที่ 4.30 

การยอมรับโดยตระหนกัถงึคุณคาและประโยชนแตยังไมได 

ดําเนนิการปฏิบัติของกลุมตัวอยาง 

 

อันดับ เหตุผล จํานวน รอยละ 

1 ปฏิบัติงานในหนวยงานสนบัสนุน ไมมีภารกิจที่ปฏิบัติกบัชุมชน 9 50.0 

2 บุคลากรมีภารกิจงานหลายดาน 4 22.2 

3 งบประมาณไมเพียงพอ 2 11.1 

4 ขาดความรวมมือของชุมชน 2 11.1 

5 ไมมีบุคลากรปฏิบัติงานในดานนี้โดยเฉพาะ 1 5.6 

 รวม 18 100.0 

 
 กรณียอมรับโดยการทดลองใช แตไมไดดําเนินการอยางเต็มที่ 
 กรณียอมรับโดยการทดลองใชแตไมไดดําเนินการอยางเต็มที่ มีผูใหเหตุผล 120 ราย 

เรียงตามลําดับ ดังนี้  1) บุคลากรมีภารกิจงานหลายดาน  2) บุคลากรขาดความพรอมทั้งดาน

ความรู ความสามารถที่ปฏิบัติงานในพื้นที่ได  3) ไดถูกปรับเปล่ียนหนาที่จึงไมสามารถดําเนินงาน

ยุติธรรมชุมชนได (ตารางที่ 4.31) 
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ตารางที่ 4.31 

การยอมรับโดยการทดลองใชแตไมไดดําเนินการอยางเต็มที ่

ของกลุมตัวอยาง 

 

อันดับ เหตุผล จํานวน รอยละ 

1 บุคลากรมีภารกิจงานหลายดาน 36 30.0 

2 บุคลากรขาดความพรอมทัง้ดานความรู ความสามารถที่

ปฏิบัติงานในพื้นที่ได 

16 13.3 

3 ไดถูกปรับเปล่ียนหนาที่จงึไมสามารถดําเนินงานยุติธรรมชุมชน

ได 

14 11.7 

4 งบประมาณไมเพียงพอ 13 10.8 

5 บุคลากรไมเพยีงพอ 9 7.5 

6 ขาดความรวมมือจากชมุชน 8 6.7 

7 ศักยภาพของเครือขายชุมชนยังไมมีประสิทธิภาพ 8 6.7 

8 อยูระหวางการดําเนินงาน 5 4.2 

9 ไมมีขอกําหนด กฎหมายหรือระเบียบปฏิบัติที่ชัดเจน 4 3.3 

10 ขาดการสนับสนุนจากสวนกลางอยางตอเนื่อง 3 2.5 

11 ตองปรับแผนการทาํงานใหมีความสอดคลองกับชุมชน 2 1.7 

12 สภาพแวดลอมในทีท่ํางานไมเอ้ืออํานวย 1 0.8 

13 ไมไดปฏิบัติงานกับชุมชนโดยตรง 1 0.8 

 รวม 120 100.0 

 

 กรณียอมรับโดยการนําไปใชอยางเต็มที่หรือการปรับประยุกตใช  ไดระบุการนําไปใช

ปฏิบัติจํานวน  28 ราย โดยมีการดําเนินงานเรียงตามลําดับ ดังนี้  1) นํามาประยุกตใชในการ

ทํางานสืบเสาะและพินิจ งานควบคุมและสอดสองโดยใหผูนําชุมชนเปนผูดําเนินงาน  2) ใหความรู

ฝกอบรมกับคนในชุมชนใหเกิดความตระหนักมากข้ึน  3) จัดต้ังศูนยยุติธรรมชุมชนในตําบล 

(ตารางที่ 4.32) 
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ตารางที่ 4.32 

การยอมรับโดยการนําไปใชอยางเต็มทีห่รือการปรับประยุกตใช 

ของกลุมตัวอยาง 

 

อันดับ วิธีดําเนินการ จํานวน รอยละ 

1 นํามาประยกุตใชในการทาํงานสืบเสาะและพินจิ งานควบคุม

และสอดสองโดยใหผูนาํชุมชนเปนผูดําเนนิงาน 

10 35.7 

2 ใหความรู ฝกอบรมกับคนในชุมชนใหเกิดความตระหนกัมากข้ึน 6 21.4 

3 จัดต้ังศูนยยุติธรรมชุมชนในตําบล 5 17.9 

4 ชุมชนมีการประชุมเชิงสมานฉันทเพื่อไกลเกล่ียคูคดี 3 10.7 

5 ใหเครือขายเปนผูติดตามดูแล ประเมนิผูถกูคุมความประพฤติ 2 7.1 

6 นําไปศึกษาบริบทของชุมชนโดยเร่ิมจากชุมชนที่เขมแข็ง แลว

สรางเครือขายกับชุมชนอ่ืน ๆ 

1 3.6 

7 นํามาปรับใชในการทํางานใหเปนระบบและทําคูมือเพือ่เปน

ความรูใหแกผูดําเนนิงาน 

1 3.6 

 รวม 28 100.0 

 
สวนที่ 6 ปญหาอุปสรรคและขอเสนอแนะในการจัดรูปแบบการพัฒนาบุคลากร 
 

 ผูศึกษาไดศึกษาปญหาอุปสรรคและขอเสนอแนะในการจัดรูปแบบการพัฒนา

บุคลากร มีผลการศึกษาดังนี้ 
 ปญหาอุปสรรค 
 ผลการศึกษาปญหาอุปสรรคจากการพัฒนาบุคลากร โดยใชรูปแบบ  3 รูปแบบ 

สามารถสรุปไดเปนประเด็นหลัก ๆ ดังนี้ 

 1. ดานระยะเวลา  นอยเกินไปหรือไมเหมาะสม  ทั้งในแงมีเนื้อหาสาระและเนื้อหา

เชิงวิชาการมาก  แตมีเวลาจํากัดตอวิทยากรผูสอนและผูเขารับการฝกอบรมที่จะอธิบายและทํา

ความเขาใจ  ระยะเวลาการฝกปฏิบัตินอยทําใหผูเขารับการอบรมไมไดรับการฝกปฏิบัติอยางทั่วถึง   

ระยะเวลาการแลกเปล่ียนเรียนรูมีนอย  ระยะเวลาการอบรมไมตอเนื่อง  หรือระยะเวลาการจัด

ฝกอบรมบอยเกินไปทําใหกระทบตองานประจําหรือไมไดเขารับการอบรมครบทุกหลักสูตรจึงขาด

ความตอเนื่อง  สงผลตอความรูความเขาใจของผูเขารับการฝกอบรม 
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 2. ดานคุณสมบัติของผูเขารับการฝกอบรม  ทั้งในแงความสนใจที่จะเขารับการ

ฝกอบรมเอง  ไมไดเปนผูปฏิบัติงานดานชุมชนจึงไมไดนําความรูหลังการฝกอบรมไปใช  มีความรู

พื้นฐานดานงานชุมชนแตกตางกัน  ขาดความต้ังใจในการฝกอบรม  ขาดความรูสึกรวมและขาด

ความกระตือรือรนในการรับฟงวิทยากรระหวางการฝกอบรมเพื่อนําความรูไปใชงาน  ผูเขารับการ

ฝกอบรมมาจากหลายภูมิภาคสภาพปญหาที่พบจึงแตกตางกัน 

 3. ดานหลักสูตร  ทั้งในแงเนื้อหาวิชาการและทฤษฎีที่นํามาอบรมไมสอดคลอง

หรือไมเขากับงานที่ทํา  มีจํานวนหลายหลักสูตร  เนื้อหาแตละหลักสูตรยากตอการทําความเขาใจ

และการนําไปใช  หลักสูตรเนนวิชาการมากเกินไป  ไมไดนําปญหาหรือบริบทของแตละภูมิภาค

หรือทองถิ่นมาเช่ือมโยงกับหลักสูตร  ซึ่งปญหาของแตละภูมิภาคไมเหมือนกัน 

 4. ดานแนวทางการนําไปใช การฝกอบรมไมสามารถใหแนวทางการนําความรูไป

ใชงานไดอยางชัดเจน  หรือกรณีที่มีแนวทางก็เปนแนวทางที่เขาใจยากและยากตอการนําไปใช 

 5. ดานวิทยากร  ทั้งในแงวิทยากรไมเขาใจงานคุมประพฤติจึงไมสามารถเชื่อมโยง

เนื้อหากับการนําความรูดังกลาวไปใชงานจริง  วิทยากรบางทานไมสามารถถายทอดใหผูเขารับ

การฝกอบรมเขาใจไดอยางชัดเจน  วิทยากรบางทานมีความรูดีแตเนนวิชาการมากเกินไปทําให

บรรยากาศในการฝกอบรมเครงเครียด  ขณะเดียวกันก็ไมสามารถถายทอดใหผูเขารับการฝกอบรม

เขาใจได  เปนเพราะการส่ือสารใชถอยคําที่เปนวิชาการและใชศัพทเทคนิคหรือคําภาษาอังกฤษ

มากเกินไป   

 6. ดานการติดตามประเมินผล หลังผานการฝกอบรมแลวไมมีการติดตาม

ประเมินผลหรือทดสอบความรู ความเขาใจวาผูเขารับการฝกอบรมมีความรู ความเขาใจเพียงใด

และนําไปใชงานหรือไม 

 สามารถพิจารณารายละเอียดไดในแตละรูปแบบ ดังนี้  

 รูปแบบที่ 1   มีผูใหความคิดเห็นตอปญหาอุปสรรคจากการดําเนินการฝกอบรมของ

รูปแบบที่ 1  จํานวน 42  คน เรียงตามลําดับ ดังนี้  

 1.1  ระยะเวลาในการฝกอบรมทั้งดานวิชาการและการปฏิบัตินอย ทําใหเรียนรู        

ไมเต็มที่  (จํานวน 15 คน) 

 1.2  ขาดความชัดเจนในแนวทางการนาํไปใชในการปฏิบัติงาน (จํานวน 14 คน)  

 1.3  เจาหนาที่ที่สงมาฝกอบรมไมไดเปนผูปฏิบัติงานเกี่ยวกับกิจกรรมชุมชนจึงไมได

นําความรูไปใชงาน (จํานวน 5 คน) 

 1.4  ผูเขารับการฝกอบรมขาดความต้ังใจในการฝกอบรม (จํานวน 2 คน) 
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 1.5  มีเนื้อหาวิชาการและทฤษฎีมาก แตไมเขากับลักษณะของงานท่ีทํา (จํานวน 2 

คน) 

 1.6  ขาดการทดสอบความรูความเขาใจจากการเขารวมอบรม (จํานวน 2 คน) 

 1.7  วิทยากรจากหนวยงานอ่ืนยังไมเขาใจงานคุมประพฤติ (จํานวน 1 คน) 

 1.8  ไมไดแยกกลุมเขารับการฝกอบรมตามลักษณะภูมิภาคแตละทองถิ่น เนื่องจาก

แตละทองถิ่นมีปญหาความขัดแยงหรือปญหาเกี่ยวกับประเพณี  วัฒนธรรม  และภาษา               

ไมเหมือนกัน (จํานวน 1 คน) 

 รูปแบบที่ 2  มีผูใหความคิดเห็นตอปญหาอุปสรรคจากการดําเนินการฝกอบรมของ

รูปแบบที่ 2 จํานวน  24 คน เรียงตามลําดับ ดังนี้  

 2.1 บรรยากาศการอบรมเต็มไปดวยความเครียดและเนนวิชาการมากเกินไป 

(จํานวน 6 คน)   

 2.2  ความรูและประสบการณของผูเขารับการอบรมแตกตางกัน (จํานวน 5 คน)   

 2.3  วิทยากรมีความรูดี แตไมสามารถถายทอดใหผูเขารับการอบรมฟงใหเขาใจได 

และไมสามารถนําความรูไปประยุกตปฏิบัติไดจริง (จํานวน 4 คน)    

 2.4  ไมไดรับการอบรมทุกหลักสูตรเปนผลใหไมเขาใจวัตถุประสงคของการฝกอบรม

เชื่อมโยงกับเปาหมายและวัตถุประสงคของโครงการได (จํานวน 4 คน)    

 2.5  การสื่อสารโดยการใชถอยคําที่เปนวิชาการและใชศัพทภาษาอังกฤษมากเกินไป 

ทําใหไมเขาใจ (จํานวน 3 คน)    

 2.6  ระยะเวลาในการฝกอบรมมีคอนขางจํากัด ทําใหขาดการแลกเปล่ียนเรียนรู 

(จํานวน 1 คน)    

 2.7  แนวทางการดําเนินงานเขาใจยาก หลักสูตรเขาใจยากตอการนําไปปฏิบัติ 

(จํานวน 1 คน)    

 รูปแบบที่ 3  มีผูใหความคิดเห็นตอปญหาอุปสรรคจากการดําเนินการฝกอบรมของ

รูปแบบที่ 3  จํานวน 22 คน  เรียงตามลําดับ ดังนี้   

 3.1 มีการจัดอบรมหลายหลักสูตรและหลายคร้ังผูเขารับการอบรมมีการเปล่ียนแปลง

จึงไดรับความรูไมตอเนื่อง  (จํานวน  6 คน)    

 3.2  ระยะเวลาที่จัดอบรมมีนอยทําใหวิทยากรตองเรงบรรยาย สงผลใหผูเขารับการ

อบรมเรียนรูไดไมเต็มที่  (จํานวน 6 คน)    

 3.3  มีการจัดอบรมบอยคร้ัง และมักจะแจงกําหนดการกระช้ันชิด ทําใหเกิดความ

ยากลําบากในการบริหารงานประจํา  (จํานวน 3 คน)    
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 3.4  การถายทอดความรูของวิทยากรไมชัดเจน (จํานวน 3 คน)    

 3.5  ความตอเนื่องและความสอดคลองของแตละหลักสูตรมีผลตอความเขาใจและ

เชื่อมโยงไปสูการปฏิบัติงาน  ซึ่งจะเปนปญหาตอผูที่มีพื้นฐานและองคความรูเกี่ยวกับงานชุมชน

นอย (จํานวน 3 คน)    

 3.6  การนําเสนอเทคนิคการอบรมเพื่อใหผูเขารับการฝกอบรมมีความรูสึกรวมและ

กระตือรือรนตอการรับฟงขอมูลและกระตือรือรนที่จะนําไปปฏิบัติใหเกิดผลทั้งรูปธรรมและ

นามธรรมมีนอย (จํานวน 1 คน)    
 ขอเสนอแนะ 
 ผลการศึกษาขอเสนอแนะจากการพัฒนาบุคลากร  โดยใชรูปแบบ  3 รูปแบบ 

สามารถสรุปเปนประเด็นหลัก ๆ ดังนี้ 

 1.  ดานระยะเวลา  ผูเขารับการอบรมเสนอใหมีการจัดการฝกอบรมเพื่อพัฒนา

บุคลากรอยางตอเนื่อง  ควรเพิ่มระยะเวลาใหเหมาะสมกับปริมาณเนื้อหาวิชาการ  ควรหลีกเล่ียง

การจัดฝกอบรมในวันหยุดราชการ 

 2.  ดานคุณสมบัติของผูเขารับการฝกอบรม  ควรมีการคัดเลือกบุคลากรที่จะเขา

รับการฝกอบรม  เชน  มีความสนใจ  สมัครใจเขารับการฝกอบรมเอง  มีความต้ังใจ  มีบุคลิกภาพที่

เหมาะสมกับการทํางานชุมชน  งานที่รับผิดชอบตรงหรือสอดคลองกับหลักสูตร เพื่อนําความรูไป

ใชหลังผานการฝกอบรม  และควรจัดใหมีทีมงานที่หลากหลายจากหลายหนวยงานเพื่อเกิด

ประโยชนในการแลกเปล่ียนเรียนรู 

 3.  ดานหลักสูตร  ควรจัดหลักสูตรและแยกจัดการฝกอบรมตามภูมิภาคเพื่อใหตรง

ตามสภาพปญหาของแตละภูมิภาคเพราะมีความแตกตางทั้งทางดานประเพณี  วัฒนธรรม และ

ภาษาทองถิ่น  โดยจัดเนื้อหาหลักสูตรใหตรงกับบริบทหรือสอดคลองกับปญหาของชุมชน  เนื้อหา

หลักสูตรควรทันสมัย  ทันตอเหตุการณ  ควรพัฒนาหลักสูตรเพื่อใหสามารถนําไปใชปฏิบัติงานกับ

ชุมชนไดงายและอยางเปนรูปธรรม  ควรจัดหลักสูตรใหมีความหลากหลายเหมาะสมกับกลุมผูเขา

รับการฝกอบรมแตละกลุมและใหมีพื้นฐานความรูกอนฝกปฏิบัติจริง  และเนนการไกลเกล่ีย        

ขอพิพาท 

 4.  ดานการฝกปฏิบัติ  ควรเนนหรือใหความสําคัญดานการฝกปฏิบัติใหมากข้ึน

และควรจัดใหฝกปฏิบัติตามภูมิภาค  ควรมีการศึกษาดูงานในชุมชนที่ประสบความสําเร็จ   

 5.  ดานวิทยากร  ควรคัดเลือกวิทยากรที่มีประสบการณดานการทํางานกับชุมชน   

จริง ๆ  ควรเชิญเครือขายชุมชนที่ประสบความสําเร็จมาเลาประสบการณ  วิทยากรควรสราง

บรรยากาศและเปดโอกาสใหผูเขารับการฝกอบรมไดมีสวนรวมในการแลกเปล่ียนเรียนรูใหมาก  
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วิทยากรควรใหกําลังใจและใหคําแนะนําอยางตรงไปตรงมา  ซึ่งดีกวาใชวิธีการตําหนิหรือแนะนํา

อยางออม ๆ  และควรติดตามใหคําปรึกษาอยางใกลชิด 

 6.  ดานการติดตามประเมินผล   ควรมีการติดตามวาผูเขารับการฝกอบรมไดนํา

ความรูไปใชกับการทํางานชุมชนหรือไม  และควรใหชุมชนดังกลาวมีสวนรวมในการประเมินผล

ดวย 

 7.  ดานการรวบรวมความรู   ควรมีการถอดบทเรียนหรือรวบรวมองคความรู  

รวบรวมปญหาใหเปนหมวดหมูเพื่อการวิเคราะหปญหาไดตรงเปา  แลวจัดทําในรูปส่ือตาง ๆ เชน

หนังสือ   เพื่อผูที่ผานการฝกอบรมหรือบุคลากรไดใชประโยชนหรือเปนแนวทางในการทํางานกับ

ชุมชนไดชัดเจนข้ึน 

 8.  ดานสถานที่ฝกอบรม  ควรจัดการฝกอบรมในชุมชนมากกวาในโรงแรม 

 สามารถพิจารณารายละเอียดไดในแตละรูปแบบ ดังนี้  

 รูปแบบท่ี 1   มีผูใหความคิดเห็นตอขอเสนอแนะจากการดําเนินการฝกอบรมตาม

รูปแบบที่ 1  จํานวน 63 คน เรียงตามลําดับ ดังนี้  

 1.1  ควรมีการอบรมอยางตอเนื่อง เนื้อหาการอบรมควรตรงกับบริบทหรือสอดคลอง

กับปญหาชุมชน และควรมีการติดตามผล (จํานวน 15 คน) 

 1.2  ควรมีการฝกปฏิบัติใหมากข้ึน โดยเนนใหผูฝกอบรมมีสวนรวมใหมากที่สุด 

(จํานวน  14 คน) 

 1.3  ควรเชิญวิทยากรที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานชุมชนและการติดตอ

ประสานการทํางานกับชุมชน (จํานวน 9  คน) 

 1.4  ควรเพิ่มระยะเวลาการอบรมใหเหมาะสมกับเนื้อหาวิชา (จํานวน 6 คน) 

 1.5  ควรคัดเลือกบุคลากรที่มีความต้ังใจ สนใจและมีบุคลิกภาพในการทํางานกับ

ชุมชนได (จํานวน 5 คน) 

 1.6  ควรจัดการฝกอบรมตามภูมิภาคของแตละทองถิ่น โดยคํานึงถึงประเพณี 

วัฒนธรรม ภาษา ตลอดจนขอขัดแยงที่เกิดข้ึนในแตละทองถิ่น (จํานวน 4 คน) 

 1.7  ควรมีการจัดการฝกอบรมใหแกพนักงานคุมประพฤติที่เปนพนักงานราชการ    

ทุกคน (จํานวน 3 คน) 

 1.8  การประเมินผลผูรับการฝกอบรมควรจัดใหชุมชนมีโอกาสไดรวมแสดงความ

คิดเห็นระหวางผูปฏิบัติงาน (จํานวน 2 คน) 

 1.9  ควรเนนเนื้อหาวิชาที่จะตองนําไปปฏิบัติไดอยางเหมาะสม ทันเหตุการณ 

(จํานวน 2  คน) 
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 1.10  การคัดเลือกบุคลากรและทีม ควรมาจากทุกหนวยงานเพื่อเกิดการแลกเปล่ียน 

(จํานวน 1 คน) 

 1.11  ควรเชิญสมาชิกเครือขายยุติธรรมชุมชนที่ผานการปฏิบัติงานชุมชนมา

ถายทอดความรู ความคิดเห็น และประสบการณใหผูเขารับการอบรมทราบ (จํานวน 1 คน) 

 1.12  ในการฝกอบรมควรเนนเร่ืองการไกลเกล่ียขอพิพาท (จํานวน 1 คน) 

 รูปแบบท่ี 2   มีผูใหความคิดเห็นตอขอเสนอแนะจากการดําเนินการฝกอบรมตาม

รูปแบบที่ 2  จํานวน 29 คน เรียงตามลําดับ ดังนี้   

 2.1  ควรจัดหาหลักสูตรเพื่อพัฒนารูปแบบการฝกอบรมฯ  เพื่อนําไปใชในการปฏิบัติ

ที่ไดผล  (จํานวน 6  คน) 

 2.2  ควรมีการอบรมอยางตอเนื่อง  (จํานวน 6  คน) 

 2.3  ควรใหทุกคนมีสวนรวมสรางบรรยากาศการแลกเปล่ียนเรียนรู (จํานวน 5 คน) 

 2.4  ควรมีส่ือหรือหนังสือที่เปนรูปแบบชัดเจน และควรมีการพัฒนาบุคลากรอยาง

ตอเนื่อง (จํานวน 3  คน) 

 2.5  วิทยากรที่ฝกอบรม ควรใหกําลังใจหรือใหคําแนะนําโดยตรง จะไดรับผลดีกวา

การตําหนิหรือการแนะนําทางออม (จํานวน 3  คน) 

 2.6  การฝกอบรมควรใหมีการฝกปฏิบัติใหมากข้ึน และวิทยากรตองใหคําแนะนํา

ติดตามอยางใกลชิด (จํานวน 3  คน) 

 2.7  ไมควรฝกอบรมในชวงวันหยุดราชการ (จํานวน 1  คน) 

 2.8  ควรมีการปูพื้นฐานความรูในการปฏิบัติงานชุมชน กอนปฏิบัติงานในชุมชน 

(จํานวน  1 คน) 

 2.9  ควรจัดการอบรมในชุมชนมากกวาในโรงแรม (จํานวน 1 คน) 

 รูปแบบที่ 3  มีผูใหความคิดเห็นตอขอเสนอแนะจากการดําเนินการฝกอบรมตาม

รูปแบบที่ 3  จํานวน 27 คน เรียงตามลําดับ ดังนี้   

 3.1  ควรจัดหลักสูตรใหมีการฝกปฏิบัติที่ใชในการปฏิบัติงานไดจริง (จํานวน 10 คน)  

 3.2  ควรมีการฝกอบรมบุคลากรอยางตอเนื่อง (จํานวน 5 คน)   

 3.3  ควรมีการประเมินผลบุคลากรในการนําความรูที่ไดไปใชในการปฏิบัติงาน

หลังจากผานการอบรมมาแลว (จํานวน 4 คน)  

 3.4  ควรใหผูเขารับการอบรมมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น แลกเปลี่ยนเรียนรู

ใหมากข้ึน (จํานวน 3 คน) 
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 3.5  ควรมีการศึกษาดูงานในชุมชนที่ประสบผลสําเร็จในการดําเนินงาน (จํานวน 2 

คน) 

 3.6  ควรเพิ่มระยะเวลาในการฝกอบรม (จํานวน 1 คน) 

 3.7  หลักสูตรในการฝกอบรมหรือวิธีการทํางานกับชุมชนใหมีประสิทธิภาพและ

เขาใจงาย (จํานวน 1 คน) 

 3.8  ควรนําปญหาตาง ๆ มาจัดเปนหมวดหมู เพื่อวิเคราะหปญหาไดตรงเปาหมาย 

(จํานวน 1 คน) 

 
สวนที่ 7 การศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม 
 

 ผูศึกษาไดศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรเกี่ยวกับ คุณลักษณะของบุคลากร  

รูปแบบการพัฒนาบุคลากร  ความคิดเห็นตอระบบสังคมองคกร (สํานักงาน) และความคิดเห็นตอ

คุณลักษณะของนวัตกรรมยุติธรรมชุมชนกับการยอมรับนวัตกรรมยุติธรรมชุมชน โดยการหา

ความสัมพันธระหวางคุณลักษณะของบุคลากรและรูปแบบการพัฒนาบุคลากรกับการยอมรับ

นวัตกรรมยุติธรรมชุมชน  จะวิเคราะหและนําเสนอในภาพรวมของกลุมตัวอยางเทานั้น    

 สวนการหาความสัมพันธระหวางความคิดเห็นตอระบบสังคมองคกร (สํานักงาน) 

และความคิดเห็นตอคุณลักษณะของนวัตกรรมยุติธรรมชุมชนกับการยอมรับนวัตกรรมยุติธรรม

ชุมชน  จะวิเคราะหนําเสนอในภาพรวมของกลุมตัวอยางและนําเสนอในแตละกลุม  ซึ่งผล

การศึกษามี ดังนี้ 
 7.1 ความสัมพันธระหวางคุณลักษณะของบุคลากร ไดแก เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา  ตําแหนง  ระยะเวลาการรับราชการ  ประสบการณการทํางานฯ  ลักษณะงาน
ที่รับผิดชอบในปจจุบัน กับการยอมรับนวัตกรรมยุติธรรมชุมชน 
       การหาความสัมพันธ ในการศึกษาคร้ังนี้พบวา (ตารางที่ 4.33) 

       เพศ  กับการยอมรับนวัตกรรมยุติธรรมชุมชน  มีคาไคสแควร  = 34.078              

p-value = .001 แสดงวา  เพศมีความสัมพันธกับการยอมรับนวัตกรรมยุติธรรมชุมชน 

       อายุกับการยอมรับนวัตกรรมยุติธรรมชุมชน  มีคาไคสแควร  =  17.267               

p-value = .002 แสดงวา  อายุมีความสัมพันธกับการยอมรับนวัตกรรมยุติธรรมชุมชน 

       ระดับการศึกษากับการยอมรับนวัตกรรมยุติธรรมชุมชน มีคาไคสแควร =  0.634  

p-value = .728  แสดงวา  ระดับการศึกษาไมมีความสัมพันธกับการยอมรับนวัตกรรมยุติธรรม

ชุมชน 
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       ตําแหนงกับการยอมรับนวัตกรรมยุติธรรมชุมชน มีคาไคสแควร =  46.627         

p-value = .001 แสดงวา  ตําแหนงมีความสัมพันธกับการยอมรับนวัตกรรมยุติธรรมชุมชน 

       ระยะเวลาการรับราชการกับการยอมรับนวัตกรรมยุติธรรมชุมชน มีคาไคสแควร 

= 16.483  p-value = .002  แสดงวา  ระยะเวลาการรับราชการมีความสัมพันธกับการยอมรับ

นวัตกรรมยติุธรรมชุมชน 

       ประสบการณการทํางานชุมชนกับการยอมรับนวัตกรรมยุติธรรมชุมชน มีคา    

ไคสแควร =  27.794  p-value = .001 แสดงวา  ประสบการณการทํางานมีความสัมพันธกับการ

ยอมรับนวัตกรรมยุติธรรมชุมชน 

       ลักษณะงานที่รับผิดชอบในปจจุบันกับการยอมรับนวัตกรรมยุติธรรมชุมชน มีคา

ไคสแควร =  2.141  p-value = .343  แสดงวา   ลักษณะงานที่รับผิดชอบในปจจุบันไมมี

ความสัมพันธกับการยอมรับนวัตกรรมยุติธรรมชุมชน 

 

ตารางที่ 4.33 

คุณลักษณะของบุคลากรกบัการยอมรับนวัตกรรมยุติธรรมชุมชน 

 

การยอมรับนวตักรรมยุติธรรมชุมชน 

ตระหนัก ทดลอง ใชเต็มที ่
รวม 

คุณลักษณะของบุคลากร 
จํานวน/

รอยละ 

จํานวน/

รอยละ 

จํานวน/ 

รอยละ 

จํานวน/

รอยละ 

เพศ     

    ชาย 18 

(12.2) 

69 

(46.6) 

61 

(41.2) 

148 

(100.0) 

    หญิง 49 

(33.8) 

75 

(51.7) 

21 

(14.5) 

145 

(100.0) 

รวม 67 

(22.9) 

144 

(49.1) 

82 

(28.0) 

293 

(100.0) 

X2  =  34.078            p-value  =  .001 
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ตารางที่ 4.33 (ตอ) 

 

การยอมรับนวตักรรมยุติธรรมชุมชน 

ตระหนัก ทดลอง ใชเต็มที ่
รวม 

คุณลักษณะของบุคลากร 
จํานวน/

รอยละ 

จํานวน/

รอยละ 

จํานวน/ 

รอยละ 

จํานวน/

รอยละ 

อายุ (ป)     

    ตํ่ากวา 36 25 

(33.3) 

35 

(46.7) 

15 

(20.0) 

75 

(100.0) 

    36-45 29 

(26.4) 

56 

(50.9) 

25 

(22.7) 

110 

(100.0) 

    มากกวา 45 13 

(12.0) 

53 

(49.1) 

42 

(38.9) 

108 

(100.0) 

รวม 67 

(22.9) 

144 

(49.1) 

82 

(28.0) 

293 

(100.0) 

X2  =  17.267            p-value  =  .002 

ระดับการศึกษา     

    ปริญญาตรีและตํ่ากวา 55 

(24.0) 

113 

(49.0) 

63 

(27.0) 

231 

(100.0) 

    สูงกวาปริญญาตรี 12 

(19.4) 

31 

(50.0) 

19 

(30.6) 

62 

(100.0) 

รวม 67 

(23.0) 

144 

(49.0) 

82 

(28.0) 

293 

(100.0) 

X2  =  0.634            p-value  =  .728 
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ตารางที่ 4.33 (ตอ) 

 

การยอมรับนวตักรรมยุติธรรมชุมชน 

ตระหนัก ทดลอง ใชเต็มที ่
รวม 

คุณลักษณะของบุคลากร 
จํานวน/

รอยละ 

จํานวน/

รอยละ 

จํานวน/ 

รอยละ 

จํานวน/

รอยละ 

ตําแหนง     

    ผูบริหาร 11 

(10.8) 

38 

(37.2) 

53 

(52.0) 

102 

(100.0) 

    ผูปฏิบัติงาน 56 

(29.3) 

106 

(55.5) 

29 

(15.2) 

191 

(100.0) 

รวม 67 

(22.9) 

144 

(49.1) 

82 

(28.0) 

293 

(100.0) 

X2  =  46.627            p-value  = .001 

ระยะเวลารับราชการ (ป)     

    ตํ่ากวา 11 38 

(31.4) 

62 

(51.2) 

21 

(17.4) 

121 

(100.0) 

    11-20 21 

(19.8) 

48 

(45.2) 

37 

(35.0) 

106 

(100.0) 

    มากกวา 20 8 

(12.0) 

34 

(52.0) 

24 

(36.0) 

66 

(100.0) 

รวม 67 

(22.9) 

144 

(49.1) 

82 

(28.0) 

293 

(100.0) 

X2  =  16.483            p-value  =  .002 
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ตารางที่ 4.33 (ตอ) 

 

การยอมรับนวตักรรมยุติธรรมชุมชน 

ตระหนัก ทดลอง ใชเต็มที ่
รวม 

คุณลักษณะของบุคลากร 
จํานวน/

รอยละ 

จํานวน/

รอยละ 

จํานวน/ 

รอยละ 

จํานวน/

รอยละ 

ประสบการณการทาํงานชุมชน (ป)     

    ตํ่ากวา 4 54 

(30.0) 

88 

(48.8) 

38 

(21.1) 

180 

(100.0) 

    4-6 5 

(12.0) 

28 

(65.0) 

10 

(23.0) 

43 

(100.0) 

    มากกวา 6 8 

(11.4) 

28 

(40.0) 

34 

(48.6) 

70 

(100.0) 

รวม 67 

(23.0) 

144 

(49.0) 

82 

(28.0) 

293 

(100.0) 

X2  =  27.794            p-value  =  .001 

ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบในปจจุบัน     

    งานบริหาร/อํานวยการ 28 

(25.5) 

48 

(43.6) 

34 

(30.9) 

110 

(100.0) 

    งานอ่ืน ๆ 39 

(21.3) 

96 

(52.5) 

48 

(26.2) 

183 

(100.0) 

รวม 67 

(23.0) 

144 

(49.0) 

82 

(28.0) 

293 

(100.0) 

X2  =  2.141           p-value  =  .343 

  
 7.2 ความสัมพันธระหวางรูปแบบการพัฒนาบุคลากรกับการยอมรับ
นวัตกรรมยุติธรรมชุมชน 
        ผลการทดสอบความสัมพันธระหวางรูปแบบการพัฒนาบุคลากรกับการยอมรับ

นวัตกรรมยุติธรรมชุมชน พบวา  กลุมตัวอยางที่ผานการพัฒนาบุคลากรรูปแบบที่ 2  ยอมรับ
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นวัตกรรมยุติธรรมชุมชนและนําไปใชในการปฏิบัติอยางเต็มที่ มากกวากลุมตัวอยางที่ผานการ

พัฒนาบุคลากรรูปแบบที่ 3 และรูปแบบที่ 1  (รอยละ 34.3, 30.4  และ 24.2 ตามลําดับ)   

       ในการหาความสัมพันธ ซึ่งในการศึกษาคร้ังนี้พบวา คาไคสแควร =  3.142           

p-value = .534 แสดงวา รูปแบบการพัฒนาบุคลากรไมมีความสัมพันธกับการยอมรับนวัตกรรม

ยุติธรรมชุมชน (ตารางที่ 4.34) 

 

ตารางที่ 4.34 

รูปแบบการพฒันาบุคลากรกับการยอมรับนวัตกรรมยติุธรรมชุมชน 

 

การยอมรับนวตักรรมยุติธรรมชุมชน 

ตระหนัก ทดลอง ใชเต็มที ่
รวม 

รูปแบบการพฒันาบุคลากร 
จํานวน/

รอยละ 

จํานวน/

รอยละ 

จํานวน/

รอยละ 

จํานวน/

รอยละ 

รูปแบบที่ 1 39 

(24.8) 

80 

(51.0) 

38 

(24.2) 

157 

(100.0) 

รูปแบบที่ 2 12 

(17.9) 

32 

(47.8) 

23 

(34.3) 

67 

(100.0) 

รูปแบบที่ 3 16 

(23.2) 

32 

(46.4) 

21 

(30.4) 

69 

(100.0) 

รวม 67 

(23.0) 

144 

(49.1) 

82 

(27.9) 

293 

(100.0) 

X2   =  3.142            p-value  =  .534 

   
 7.3 ความสัมพันธระหวางระบบสังคมขององคกร (สํานักงาน) กับการยอมรับ
นวัตกรรมยุติธรรมชุมชน 
       การหาความสัมพันธ พบวา ความคิดเห็นตอระบบสังคมขององคกร (สํานักงาน)

ของกลุมตัวอยาง  มีความสัมพันธกับการยอมรับนวัตกรรมยุติธรรมชุมชนอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ .05 (p-value = .001)  คาไคสแควร =  17.629  เมื่อพิจารณาการหาความสัมพันธดังกลาว

ในกลุมตัวอยางแตละกลุม  พบวา  ความคิดเห็นตอระบบสังคมขององคกร (สํานักงาน) มี
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ความสัมพันธกับการยอมรับนวัตกรรมยุติธรรมชุมชนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05  ในกลุม 1 

(p-value = .002  คาไคสแควร = 12.983) และกลุม 2  (p-value = .007  คาไคสแควร =  9.586)  

แตพบวา ความคิดเห็นตอระบบสังคมขององคกร (สํานักงาน) ของกลุม 3 ไมมีความสัมพันธกับ

การยอมรับนวัตกรรมยุติธรรมชุมชนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05  (p-value  =  .954  คา      

ไคสแควร =  0.093) (ตารางที่ 4.35) 

 

ตารางที่ 4.35 

ความคิดเหน็ตอระบบสังคมขององคกร (สํานักงาน) กบัการยอมรับ 

นวัตกรรมยุติธรรมชุมชน 

 

การยอมรับนวตักรรมยุติธรรมชุมชน 

ตระหนัก ทดลอง ใชเต็มที ่
รวม 

ความคิดเหน็ตอระบบสังคมขององคกร

(สํานักงาน) จํานวน/

รอยละ 

จํานวน/

รอยละ 

จํานวน/ 

รอยละ 

จํานวน/

รอยละ 

ความคิดเหน็ของกลุมตัวอยาง     

    นอย-ปานกลาง (คะแนน 143 ลงไป) 21 

(22.5) 

60 

(64.5) 

12 

(13.0) 

93 

(100.0) 

    มาก (คะแนน 144-195) 46 

(23.0) 

84 

(42.0) 

70 

(35.0) 

200 

(100.0) 

รวม 67 

(23.0) 

144 

(49.0) 

82 

(28.0) 

293 

(100.0) 

X2   =  17.629         p-value  =  .001     

 

 

 

 

 

 

 



 126 

ตารางที่ 4.35 (ตอ) 

 

การยอมรับนวตักรรมยุติธรรมชุมชน 

ตระหนัก ทดลอง ใชเต็มที ่
รวม 

ความคิดเหน็ตอระบบสังคมขององคกร

(สํานักงาน) จํานวน/

รอยละ 

จํานวน/

รอยละ 

จํานวน/ 

รอยละ 

จํานวน/

รอยละ 

กลุม 1     

    นอย-ปานกลาง (คะแนน 143 ลงไป) 15 

(27.7) 

35 

(64.8) 

4 

(7.4) 

54 

(100.0) 

    มาก (คะแนน 144-195) 24 

(23.3) 

45 

(43.7) 

34 

(33.0) 

103 

(100.0) 

รวม 39 

(24.8) 

80 

(51.0) 

38 

(24.2) 

157 

(100.0) 

X2  =  12.983         p-value  =  .002     

กลุม 2     

    นอย-ปานกลาง (คะแนน 143 ลงไป) 3 

(12.0) 

18 

(72.0) 

4 

(16.0) 

25 

(100.0) 

    มาก (คะแนน 144-195) 9 

(21.4) 

14 

(33.3) 

19 

(45.3) 

42 

(100.0) 

รวม 12 

(18.0) 

32 

(47.7) 

23 

(34.3) 

67 

(100.0) 

X2  =  9.586           p-value  =  .007     
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ตารางที่ 4.35 (ตอ) 

 

การยอมรับนวตักรรมยุติธรรมชุมชน 

ตระหนัก ทดลอง ใชเต็มที ่
รวม 

ความคิดเหน็ตอระบบสังคมขององคกร

(สํานักงาน) จํานวน/

รอยละ 

จํานวน/

รอยละ 

จํานวน/ 

รอยละ 

จํานวน/

รอยละ 

กลุม 3     

    นอย-ปานกลาง (คะแนน 143  ลงไป) 3 

(21.4) 

7 

(50.0) 

4 

(28.6) 

14 

(100.0) 

    มาก (คะแนน 144-195) 13 

(23.6) 

25 

(45.5) 

17 

(30.9) 

55 

(100.0) 

รวม 16 

(23.2) 

32 

(46.4) 

21 

(30.4) 

69 

(100.0) 

X2  =  0.093           p-value  =  .954     

 
 7.4 ความสัมพันธระหวางความคิดเห็นตอคุณลักษณะของนวัตกรรมยุติธรรม
ชุมชนกับการยอมรับนวัตกรรมยุติธรรมชุมชน 
       การหาความสัมพันธ พบวา  ความคิดเห็นของกลุมตัวอยางตอคุณลักษณะของ

นวัตกรรมยุติธรรมชุมชนกับการยอมรับนวัตกรรมยุติธรรมชุมชน  มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ .05 (p-value = .012)  คาไคสแควร =  8.794 และเมื่อพิจารณาการหาความสัมพนัธใน

กลุมตัวอยางแตละกลุม พบวา คุณลักษณะของนวัตกรรมยุติธรรมชุมชนมีความสัมพันธกับการ

ยอมรับนวัตกรรมยุติธรรมชุมชนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05  ในกลุม 2  (p-value = .048     

คาไคสแควร =  6.137)   แตกลับพบวา ความคิดเห็นตอคุณลักษณะของนวัตกรรมยุติธรรมชุมชน

ไมมีความสัมพันธกับการยอมรับนวัตกรรมยุติธรรมชุมชนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05  ในกลุม 

1 (p- value = .053  คาไคสแควร =  5.863) และ กลุม 3 (p-value = .964 คาไคสแควร =  0.074) 

(ตารางที่ 4.36) 
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ตารางที่ 4.36 

ความคิดเหน็ตอคุณลักษณะของนวัตกรรมยุติธรรมชุมชน 

กับการยอมรับนวัตกรรมยติุธรรมชุมชน 

 

การยอมรับนวตักรรมยุติธรรมชุมชน 

ตระหนัก ทดลอง ใชเต็มที ่
รวม 

ความคิดเหน็ตอคุณลักษณะ 

ของนวัตกรรมยุติธรรมชุมชน จํานวน/

รอยละ 

จํานวน/

รอยละ 

จํานวน/ 

รอยละ 

จํานวน/

รอยละ 

ความคิดเหน็ของกลุมตัวอยาง 

    นอย-ปานกลาง (คะแนน  69 ลงไป) 34 

(32.1) 

49 

(46.2) 

23 

(21.7) 

106 

(100.0) 

    มาก (คะแนน 70-95) 33 

(17.6) 

95 

(50.8) 

59 

(31.6) 

187 

(100.0) 

รวม 67 

(22.9) 

144 

(49.1) 

82 

(28.0) 

293 

(100.0) 

X2  =  8.794           p-value  =  .012     

กลุม 1     

    นอย-ปานกลาง (คะแนน  69 ลงไป) 21 

(35.6) 

26 

(44.1) 

12 

(20.3) 

59 

(100.0) 

    มาก (คะแนน 70-95) 18 

(18.4) 

54 

(55.1) 

26 

(26.5) 

98 

(100.0) 

รวม 39 

(24.8) 

80 

(51.0) 

38 

(24.2) 

157 

(100.0) 

X2  =  5.863           p-value  =  .053     
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ตารางที่ 4.36 (ตอ) 

 

การยอมรับนวตักรรมยุติธรรมชุมชน 

ตระหนัก ทดลอง ใชเต็มที ่
รวม 

ความคิดเหน็ตอคุณลักษณะ 

ของนวัตกรรมยุติธรรมชุมชน จํานวน/

รอยละ 

จํานวน/

รอยละ 

จํานวน/ 

รอยละ 

จํานวน/

รอยละ 

กลุม 2     

    นอย-ปานกลาง (คะแนน 69 ลงไป) 7 

(30.4) 

12 

(52.2) 

4 

(17.4) 

23 

(100.0) 

    มาก (คะแนน 70-95) 5 

(11.4) 

20 

(45.5) 

19 

(43.1) 

44 

(100.0) 

รวม 12 

(17.9) 

32 

(47.8) 

23 

(34.3) 

67 

(100.0) 

X2  =  6.137           p-value  =  .048     

กลุม 3     

    นอย-ปานกลาง (คะแนน 69 ลงไป) 6 

(25.0) 

11 

(45.8) 

7 

(29.2) 

24 

(100.0) 

    มาก (คะแนน 70-95) 10 

(22.2) 

21 

(46.7) 

14 

(31.1) 

45 

(100.0) 

รวม 16 

(23.2) 

32 

(46.4) 

21 

(30.4) 

69 

(100.0) 

X2  =  0.074           p-value  =  .964     
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4.2  การอภปิรายผลการศึกษา 
 

 การศึกษาเร่ืองรูปแบบการพัฒนาบุคลากรที่เหมาะสมเพื่อสรางการยอมรับนวัตกรรม

ยุติธรรมชุมชนของกรมคุมประพฤติ  กระทรวงยุติธรรม อภิปรายได  ดังตอไปนี้ 

 
4.2.1  รูปแบบการพัฒนาบุคลากรไมมีผลหรือไมมีอิทธิพลตอการยอมรับนวัตกรรม
ยุติธรรมชุมชน 
 
 ผลการศึกษาพบวา  รูปแบบการพัฒนาบุคลากรทั้ง 3 รูปแบบ ของกรมคุมประพฤติ  

กระทรวงยุติธรรม  ไดรับการแสดงความคิดเห็นจากกลุมตัวอยางที่เขารับการพัฒนา วา ใน

ภาพรวมการพัฒนาบุคลากรทั้ง 3  รูปแบบ  มีความเหมาะสมอยูในระดับมาก (รูปแบบที่ 1 รอยละ 

86.3   รูปแบบที่ 2  รอยละ 88.1 รูปแบบที่ 3  รอยละ 97.2  ตารางที่ 4.3 )  รวมถึงการยอมรับ

นวัตกรรมยุติธรรมชุมชนในระดับการยอมรับโดยการทดลองใชแตยังไมไดดําเนินการอยางเต็มที่

เชนเดียวกัน  (รูปแบบที่ 1  รอยละ 49.7  รูปแบบที่ 2  รอยละ 47.8  รูปแบบที่ 3  รอยละ 45.1  

ตารางที่ 4.29) จะเห็นวาระดับคะแนนของความเหมาะสมและระดับการยอมรับของแตละรูปแบบ

ไมแตกตางกันมากนัก  สอดคลองกับการวิเคราะหการหาความสัมพันธ  พบวา  รูปแบบการพฒันา

บุคลากรไมมีความสัมพันธหรือไมมีอิทธิพลกับการยอมรับนวัตกรรมยุติธรรมชุมชน (ตารางที่ 4.34) 

 ผลการศึกษาดังกลาวแสดงวา  รูปแบบการพัฒนาบุคลากรของกรมคุมประพฤติ   

กระทรวงยุติธรรมไมมีผลหรือไมมีอิทธิพลตอการยอมรับนวัตกรรมยุติธรรมชุมชน  อาจเปน

เพราะวาในการพัฒนาบุคลากรทั้ง 3 รูปแบบนั้น  ตางจัดเนื้อหาเกี่ยวกับแนวคิดยุติธรรมชุมชน

ใหกับผูเขารับการพัฒนา  จึงทําใหกลุมตัวอยางที่ผานการพัฒนาบุคลากรจาก 3 รูปแบบ  ไมวา

รูปแบบใดรูปแบบหนึ่งตางเกิดการรับรูและยอมรับวาแนวคิดยุติธรรมชุมชนมีความสําคัญและเปน

ประโยชนตองานคุมประพฤติ  ตอชุมชนและตอกระบวนการยุติธรรม  แตการที่ผูเขารับการพัฒนา

บุคลากรจะนําแนวคิดนวัตกรรมยุติธรรมชุมชนไปปฏิบัติมากนอยเพียงใด  หรือการจะสรางและทํา

ใหบุคลากรเกิดการยอมรับนวัตกรรมยุติธรรมชุมชนนั้น  คงตองพิจารณาปจจัยดานอ่ืน ๆ ดวย  

ตามที่  Roger and Shoemaker (อางถึงใน  สมนึก  จอกลอย, 2547, น. 83-84)  สรุปไววา  ปจจัย

ที่มีผลตอการยอมรับนวัตกรรม มี 4 ปจจัย  ไดแก  ปจจัยที่เกี่ยวของกับตัวผูยอมรับนวัตกรรม  

(Receiver  Variables)  ปจจัยทางดานระบบสังคม (Social  System  Variable)  ปจจัยเกี่ยวกับ

คุณลักษณะของนวัตกรรมในสายตาของผูที่จะใชนวัตกรรม (Perceived  Characteristics  of  

Innovation)  และปจจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมในการติดตอส่ือสารของบุคคลและชองทางการส่ือสาร 
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4.2.2 คุณลักษณะของบุคลากรมีผลหรือมีอิทธิพลตอการยอมรับนวัตกรรมยุติธรรมชุมชน 
 

 คุณลักษณะของบุคลากรที่ศึกษาในคร้ังนี้พบวา เพศ อายุ ระยะเวลาการรับราชการ  

ประสบการณการทํางานชุมชนและตําแหนงงาน  มีความสัมพันธกับการยอมรับนวัตกรรมยุติธรรม

ชุมชน  สวนระดับการศึกษาและลักษณะงานที่รับผิดชอบในปจจุบันไมมีความสัมพันธกับการ

ยอมรับนวัตกรรมยุติธรรมชุมชน (ตารางที่ 4.33)  อาจเปนเพราะวา งานชุมชนมีความยาก ลําบาก 

ซับซอน ตองใชเวลาและความอดทนสูง  บางคร้ังตองเดินทางไกล  ทํางานในชวงเย็นหรือคํ่าหลัง

เลิกงาน  เพศชายจึงมีความไดเปรียบ  ทํางานไดสะดวกคลองตัวและสามารถปรับตัวไดดีกวาเพศ

หญิง  ดังนั้นจึงพบวาเพศชายยอมรับและนํานวัตกรรมยุติธรรมชุมชนไปใชงานอยางเต็มที่มากกวา

เพศหญิง 

 นอกจากนี้พบวา กลุมตัวอยางที่มี อายุ  ระยะเวลาการรับราชการและประสบการณ

การทํางานชุมชนมากกวากลุมตัวอยางที่มี อายุ  ระยะเวลาการรับราชการและประสบการณการ

ทํางานชุมชนนอยกวา  จะยอมรับการนํานวัตกรรมยุติธรรมชุมชนไปใชอยางเต็มที่มากกวา  อาจ

เปนเพราะวากลุมตัวอยางที่มี อายุ  ระยะเวลาการรับราชการและประสบการณการทํางานชุมชน

มากกวายอมผานการปฏิบัติงานที่หลากหลายและมีทักษะประสบการณมากกวา  โดยเฉพาะ

ประสบการณดานการทํางานชุมชน  ยอมทําใหเกิดความมั่นใจตอการทํางาน  สามารถนําความรู

และประสบการณเดิมมาปรับใชใหเปนประโยชนตอการเรียนรูนวตักรรมยุติธรรมชุมชนและยอมรับ

นวัตกรรมยุติธรรมชุมชนไปใชอยางเต็มที่มากกวา  ทั้งนี้กลุมตัวอยางที่มีตําแหนงงานเปนผูบริหาร

หนวยงานจะยอมรับนวัตกรรมยุติธรรมชุมชนและนําไปใชมากกวากลุมตัวอยางที่มีตําแหนงงาน

เปนผูปฏิบัติ  อาจเปนเพราะผูบริหารสํานักงานเปนผูรับนโยบายจากหนวยงานตนสังกัด จึงตอง

ผลักดันใหเกิดผลการปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม  นอกจากนี้ผูบริหารยังมีโอกาสไดรับรูและศึกษาทํา

ความเขาใจเกี่ยวกับนวัตกรรมยุติธรรมชุมชนกอนผูปฏิบัติ   

 ผลการศึกษาดังกลาวสอดคลองกับ  การศึกษาปจจัยที่มีผลตอการยอมรับนวัตกรรม

ของ Roger and Shoemaker (อางถึงใน  สมนึก  จอกลอย, 2547, น. 83-84)  ที่สรุปวาปจจัยที่มี

ผลตอการยอมรับนวัตกรรม มี 4 ปจจัย  ปจจัยหนึ่งคือปจจัยที่เกี่ยวของกับตัวผูยอมรับนวัตกรรม

เอง (Receiver Variables)  ไดแก  พื้นฐานของบุคคลเปาหมายหรือผูรับการเปล่ียนแปลง อันไดแก  

พื้นฐานทางสังคม  เชน  เพศ  ระดับการศึกษา  อายุและการรับฟงขาวสารจากแหลงตาง ๆ  การ

เขาประชุมกลุมเกี่ยวกับนวัตกรรมนั้น ๆ  เปนตน 
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 สวนระดับการศึกษาพบวาสวนใหญจบการศึกษาในระดับปริญญาตรี  และลักษณะ

งานที่รับผิดชอบในปจจุบัน  เปนการปฏิบัติงานในลักษณะบริหารและอํานวยการ  ดังนั้นกลุม

ตัวอยาง  จึงมีความสามารถในการศึกษาทําความเขาใจและแสวงหาความรูเกี่ยวกับนวัตกรรม

ยุติธรรมชุมชนไมแตกตางกันนัก  ดังนั้นระดับการศึกษาและลักษณะงานท่ีรับผิดชอบในปจจุบัน

ของกลุมตัวอยางในการศึกษาคร้ังนี้จึงไมมีความสัมพันธกับการยอมรับนวัตกรรมยุติธรรมชุมชน 

 
4.2.3 ระบบสังคมขององคกร (สํานักงาน) มีผลหรือมีอิทธิพลตอการยอมรับนวัตกรรม
ยุติธรรมชุมชน 
  

 การศึกษาระบบสังคมขององคกร (สํานักงาน) ซึ่งประกอบไปดวยแนวคิดการทํางาน  

การทํางานของสํานักงานที่สังกัด  ผูบริหารสํานักงานและเพื่อนรวมงาน  พบวา กลุมตัวอยางมี

ความเห็นดวยกับแนวคิดการทํางาน  และรูปแบบการทํางานของสํานักงานที่สังกัดคอนขางสูงซึ่ง

เปนความคิดเห็นในเชิงบวก  แตเมื่อพิจารณาถึงเร่ืองเกี่ยวกับบุคคลทั้งทางดานผูบริหารสํานักงาน

และเพื่อนรวมงาน  กลับพบวามีคะแนนนอยกวาดานแนวคิดการทํางานและรูปแบบการทํางาน

ของสํานักงานที่สังกัด  แสดงวา  แนวคิดการทํางานของงานคุมประพฤติและรูปแบบการทํางาน

ของสํานักงานคุมประพฤติตาง ๆ  เปนที่ยอมรับของบุคลากรในสังกัด  แตเร่ืองผูนําหรือผูบริหารใน

ระดับสํานักงานและเพื่อนรวมงานยังคงตองพัฒนาปรับปรุงตอไป  เพื่อใหการทํางานตาง ๆ  โดย

เฉพาะที่เกี่ยวของกับนวัตกรรมเปนไปดวยดีมากข้ึน  

  ในภาพรวม  กลุม 3  มีความคิดเห็นที่ ดีตอระบบสังคมขององคกรมากที่ สุด 

รองลงมาคือ กลุม 2  และกลุม 1  ตามลําดับ (คาเฉล่ีย =  3.88, 3.80 และ 3.79 ตามลําดับ  

ตารางที่ 4.8)  ทั้งนี้อาจเปนผลมาจากการปฏิรูประบบราชการที่เร่ิมดําเนินการมาต้ังแตปลายป 

2545  โดยปรับระบบการทํางานใหมีประสิทธิภาพและเอ้ือประโยชนตอผูรับบริการหรือประชาชน

มากที่สุด  จึงทําใหกรมคุมประพฤติและสํานักงานคุมประพฤติในสังกัดตองปรับระบบการทํางาน

ตามนโยบายของรัฐบาลดังกลาว  อีกทั้งการพัฒนาการนําแนวคิดนวัตกรรมยุติธรรมชุมชนมา

ปฏิบัติก็ไดรับการเรียนรูและพัฒนามาโดยตลอดต้ังแต พ.ศ. 2546 ซึ่งผูที่เขารับการพัฒนาบุคลากร

ในรูปแบบที่ 3  เปนกลุมที่ไดรับการพัฒนาใน พ.ศ. 2549  ภายหลังจากการจัดการพัฒนาบุคลากร

ในรูปแบบที่ 1และ รูปแบบที่ 2 แลว  จึงทําใหระบบสังคมขององคกรที่กลุม 3  สังกัดอยูไดรับการ

เรียนรู และพัฒนามากกวาระบบสังคมขององคกรของผูเขารับการพัฒนาบุคลากรทั้ง 2  รูปแบบ

แรก 
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 เมื่อพิจารณาในแตละดาน  พบวา  กลุมตัวอยางทั้ง 3  กลุม  มีความคิดเห็นที่

เหมือนกัน คือ มีความคิดเห็นที่ดีตอดานแนวคิดการทํางานมากที่สุด รองลงมาคือ ดานการทํางาน

ของสํานักงานที่สังกัด    ดานผูบริหารสํานักงาน  และมีความคิดเห็นที่ดีตอเพื่อนรวมงานนอยที่สุด  

ซึ่งเมื่อศึกษาในรายละเอียดพบประเด็นที่นาสนใจ คือ 
 1. แนวคิดการทํางานที่มีความสอดคลองกับคุณลักษณะของนวัตกรรมมี
อิทธิพลตอการยอมรับนวัตกรรมยุติธรรมชุมชน   
      คําถามเกี่ยวกับแนวคิดการทํางานมีประเด็นหลัก คือ งานคุมความประพฤติ  

โดยเฉพาะ  งานควบคุมและสอดสอง  งานกิจกรรมชุมชนและงานแกไขฟนฟูสมรรถภาพ              

ผูติดยาเสพติด ลวนตองอาศัยการประสานงาน  ความรวมมือระหวางบุคคล หนวยงาน และ

ทรัพยากรตาง ๆ  ในชุมชน  ในสถานภาพของการเปนเครือขายที่มีเปาหมาย  คือ  ความสงบสุข 

ความเปนธรรมในชุมชนและสังคม  ซึ่งเปนเปาหมายและประโยชนรวมกัน   โดยเฉพาะมุงเนนที่

ชุมชนโดยใชคําวาเครือขายยุติธรรมชุมชน  จึงจะทําใหการทํางานของพนักงานคุมประพฤติ  

สํานักงานคุมประพฤติในพื้นที่จังหวัดตาง ๆ สะดวกและเกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผลสูงสุด  ซึ่งใน

ดานแนวคิดการทํางานนี้  กลุม 2  เปนกลุมที่มองเห็นคุณคาและสนับสนุนใหมีการพัฒนา

ศักยภาพของเครือขายยุติธรรมชุมชนมากที่สุด   รวมทั้งมองเห็นหนทางการทํางานรวมกนัและขอดี

ของชุมชนในแงทรัพยากรที่จะชวยตอบสนองตองานคุมประพฤติไดในสถานการณที่มีขอจํากัด

ดาน คนและงบประมาณ ซึ่งเปนไปตามแนวคิดของจุฑารัตน เอ้ืออํานวย และคณะ (2550, น. 6-8)               

ที่ไดอธิบายถึงคุณคาของงานยุติธรรมชุมชน วา  ในระยะยาวยุติธรรมชุมชนจะชวยใหกระบวนการ

ยุติธรรมหลักคลองตัวข้ึน  เนื่องจากเครือขายยุติธรรมชุมชนสามารถแกปญหาความขัดแยง

ระหวางบุคคล  ไกลเกล่ียสมานฉันทคดีที่ยอมความกันได  และคดีความผิดเล็ก ๆ  นอย ๆ บาง

ลักษณะ ทําใหขอพิพาทระงับไปและคดีความบางอยางไดรับการแกไขในระดับชุมชน ชวย

ประหยัดงบประมาณของรัฐไดทางหนึ่ง    

      ขณะเดียวกันผลการศึกษาสะทอนวากลุมตัวอยางซ่ึงเปนบุคลากรของกรม        

คุมประพฤติยังเห็นวางานคุมประพฤติแมตองประสานความรวมมือกับชุมชน  แตงานบางอยางก็

สามารถทําไดเองแมวาจะไมมีเครือขายยุติธรรมชุมชนก็ตาม  เชน การบังคับเงื่อนไขคุมประพฤติ

ใหเปนไปอยางรวดเร็ว เที่ยงตรง   นอกจากนี้ยังใหคะแนนนอยในประเด็นการผองถายงาน         

คุมประพฤติหรือการดูแลชวยเหลือ กลุมเส่ียงระดับกลางและตํ่า ใหแกเครือขายยุติธรรมชุมชนดูแล 

แมเครือขายยุติธรรมชุมชนจะไดรับการพัฒนาใหเขมแข็งแลวก็ตาม  อาจเนื่องมาจากการบังคับ

เงื่อนไขคุมประพฤติ  ศาลจะเปนผูพิจารณาตัดสินบังคับผูถูกคุมประพฤติผานทางพนักงาน         

คุมประพฤติใหปฏิบัติตามเงื่อนไข  ซึ่งถือเปนการปฏิบัติงานตามหนาที่โดยตรงตามกฎหมายและ
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ดวยความเคยชินเปนระยะเวลานาน  สวนการศึกษาความคิดเห็นตอคุณลักษณะของนวัตกรรม

ยุติธรรมชุมชน ซึ่งมีประเด็นหลักคือ  นวัตกรรมยุติธรรมชุมชนมีประโยชนตองานคุมประพฤติและ

ชุมชน  เปนแนวคิดที่สอดคลองกับแนวคิดของงานคุมประพฤติที่เปนงานหลักของกลุมตัวอยาง

และยังชวยใหงานคุมประพฤติเกิดประสิทธิผลมากข้ึนดวย  สามารถนําไปทดลองใชใหเกิด

ประโยชนเพียงแตตองอาศัยเวลาและความอดทน  รวมทั้งสามารถติดตามประเมินผลการทํางาน

ได  จึงมีความจําเปนตองลงทุนดานการฝกอบรมเกี่ยวกับนวัตกรรมยุติธรรมชุมชนเพื่อพัฒนา

บุคลากรอยางมาก  ซึ่งจะคุมคาในระยะยาว  ผลการศึกษาพบวากลุม 2  เห็นดวยกับคุณลักษณะ

ของนวัตกรรมยุติธรรมชุมชนมากที่สุด  รองลงมาคือ กลุม 3  และ กลุม 1 (คาเฉลี่ย = 3.81, 3.78 

และ 3.73 ตามลําดับ ตารางที่  4.26-4.28) ซึ่งทั้ง 3  กลุม เห็นดวยกับคุณลักษณะของนวัตกรรม

ยุติธรรมชุมชนอยูในระดับมากและมีคาเฉล่ียที่ไมแตกตางกันมาก  เนื่องจากกลุมตัวอยางทั้ง 3 

กลุมไดรับการพัฒนาใหไดรับความรูเกี่ยวกับแนวคิดยุติธรรมชุมชนเชนกัน  โดยเฉพาะกลุม 2 มี

โอกาสเขารับการพัฒนาอยางตอเนื่องเปนระยะ ๆ  ตลอดระยะเวลา 3 ปเศษ  (พ.ศ. 2546-2549) 

จึงทําใหมีความเขาใจคุณลักษณะของนวัตกรรมยุติธรรมชุมชนและมีโอกาสศึกษาและทดลองใช

มากกวากลุมอ่ืน  นอกจากนี้พบวา กลุม 2  เปนกลุมที่นํานวัตกรรมยุติธรรมชุมชนไปใชหรือปรับ

ประยุกตใชอยางเต็มที่มากที่สุด (ตารางที่ 4.29)   

      ผลการศึกษาดังกลาวสามารถอธิบายไดตามทฤษฏีของ Roger and Shoemaker    

(อางถึงใน  เพ็ญพิมล  กีรติขจร, 2545, น. 16-17)  ซึ่งอธิบายวา  การยอมรับนวัตกรรม  มี

องคประกอบ 3 ประการ  ที่สําคัญประการหนึ่ง คือ คุณลักษณะของนวัตกรรม ที่เมื่อนําไป

เปรียบเทียบกับงานคุมประพฤติเดิมแลว  การเพิ่มนวัตกรรมเขาไปจะทําใหงานคุมประพฤติดี มี

ประโยชนเพิ่มมากข้ึน (Relative Advantage) หากนวัตกรรมเขากนัไดดีกับคานิยมหรือบรรทัดฐาน

ทางสังคม  ในที่นี้ก็ คือแนวคิดของงานคุมประพฤติสอดคลองกับแนวคิดนวัตกรรมยุติธรรมชุมชน  

นวัตกรรมก็จะไดรับการยอมรับเร็วข้ึน (Compatibility) นวัตกรรมยุติธรรมชุมชนไมยากเกินกวาจะ

ทําความเขาใจ (Complexity) และนําไปทดลองใช  (Trainability)  รวมทั้งสามารถสังเกตหรือ

ประเมินผลการทํางานได (Observability)  นอกจากนี้ยังสอดคลองกับการศึกษาของพัฒนรวี      

จงสวัสด์ิ (2544, น. บทคัดยอ) ที่ศึกษาเร่ือง “การศึกษาการยอมรับเทคโนโลยีคอมพิวเตอรของ

ครูผูสอน  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดกาญจนบุรี”  พบวา ครูผูสอนมีการยอมรับ

เทคโนโลยีคอมพิวเตอรในข้ันการรับรูมากที่สุด 
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 2. การทํางานของสํานักงานท่ีสังกัด  ผูบริหารสํานักงานและเพื่อนรวมงาน มี
ผลหรือมีอิทธิพลตอการยอมรับนวัตกรรมยุติธรรมชุมชน 
     การศึกษาระบบสังคมขององคกร (สํานักงาน) ดานการทํางานของสํานักงานที่

สังกัด  ผูบริหารสํานักงานและเพื่อนรวมงาน  ประเด็นหลัก ของคําถามเกี่ยวกับการทํางานของ

สํานักงานที่สังกัด  ผูบริหารและเพื่อนรวมงาน  คือ รูปแบบการทํางานของสํานักงานและ

บุคลิกลักษณะและลักษณะการทํางานของผูบริหารเปนลักษณะประชาธิปไตยหรือเผด็จการ  

สมาชิกในสํานักงานมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นและมีลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู  

มีเวทีแลกเปล่ียนเรียนรู  สรางสรรคและกลาทดลองทําส่ิงใหม  มีความยืดหยุนสูงไมติดกรอบทาง

ความคิดหรือวิธีปฏิบัติแบบเดิม ๆ หรือไม  สวนเพื่อนรวมงานมีลักษณะการทํางานเปนทีม  

ชวยเหลือซึ่งกันและกัน  ไววางใจและใหเกียรติกันหรือไม  ซึ่งอภิปรายไดดังตอไปนี้   

     ในแตละดานกลุม 3  มีความคิดเห็นในเชิงบวกตอทั้ง 3 ดานดังกลาวมากกวา  

กลุมอ่ืน สวนการศึกษาหาคาความสัมพันธพบวา ความคิดเห็นตอระบบสังคมขององคกร

(สํานักงาน) ของกลุมตัวอยางในภาพรวมมีความสัมพันธกับการยอมรับนวัตกรรมยุติธรรมชุมชน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 (p-value = .001)  และเมื่อพิจารณาการหาความสัมพันธในกลุม

ตัวอยางแตละกลุม  พบวา  กลุม 1  ความคิดเห็นตอระบบสังคมขององคกร (สํานักงาน) มี

ความสัมพันธกับการยอมรับนวัตกรรมยุ ติธรรมชุมชนอยางมีนัยสําคัญทางสถิ ติที่  .05                 

(p-value = .002) และกลุม 2 (p-value = .007)  แตกลับพบวา ความคิดเห็นตอระบบสังคมของ

องคกร (สํานักงาน) ไมมีความสัมพันธกับการยอมรับนวัตกรรมยุติธรรมชุมชนอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ .05 ในกลุม 3  (p-value = .954) (ตารางท่ี 4.35)  อาจเปนเพราะวาการยอมรับแลว

นําเอาแนวคิดยุติธรรมชุมชนไปปฏิบัติที่แตกตางกันนั้น  เจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานตองไดรับการ

สนับสนุนจากองคกร เชน ผูบริหารใหการสนับสนุนและบริหารจัดการการดําเนินงานที่เหมาะสม  

มอบหมายงาน  การจัดหาทีมงาน  การจัดสรรงบประมาณที่เพียงพอ  มีวิทยากรหรือผูมีความรู

คอยใหคําปรึกษา  มีการทํางานเปนทีม รวมทั้งมีวัฒนธรรมองคกรที่เอ้ืออํานวยแกการสรางสรรค

นวัตกรรมหรือการทําส่ิงใหม ๆ เปนตน  ส่ิงตาง ๆ  เหลานี้อาจทําใหการนําแนวคิดยติุธรรมชมุชนไป

ปฏิบัติไดอยางเต็มที่และมีประสิทธิภาพ  ดังนั้นระบบสังคมขององคกร (สํานักงาน)  จึงมี

ความสัมพันธกับการยอมรับนวัตกรรมยุติธรรมชุมชน  สอดคลองกับการศึกษาและรวบรวมของ 

Ralph  Katz (อางถึงใน  ณัฐยา  สินตระการผล, 2550, น. 133-142, 163-176, 179-185)  อธบิาย

ถึง  กุญแจสําคัญ 2 ประการที่นําไปสูนวัตกรรม ไดแก ความคิดสรางสรรคและทีมงานเพื่อการ

สรางสรรค  การทําใหองคกรและที่ทํางานพรอมสําหรับการสรางนวัตกรรมและส่ิงที่ผูนําตองทาํเพือ่

สงเสริมนวัตกรรมใหเจริญในองคกร   
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     สําหรับกลุม 3  ซึ่งความคิดเห็นตอระบบสังคมขององคกร (สํานักงาน) ไมมี

ความสัมพันธกับการยอมรับนวัตกรรมยุติธรรมชุมชน  อาจเปนเพราะวากลุม 3 นี้  มีขอมูล        

สวนบุคคลและลักษณะการทํางานที่ไมแตกตางกันมาก  จากการศึกษาพบวา มีอายุเฉล่ีย 39.13  

ป  มีประสบการณในการทํางานในชุมชนนอยกวา 4 ป  คิดเปนรอยละ 73.2   จึงทําใหแนวคิดการ

ยอมรับนวัตกรรมยุติธรรมชุมชนไมแตกตางกัน 

 
4.2.4 คุณลักษณะของนวัตกรรมยุติธรรมชุมชนมีอิทธิพลตอการยอมรับนวัตกรรม
ยุติธรรมชุมชน 
 

 การศึกษาความคิดเห็นตอคุณลักษณะของนวัตกรรมยุติธรรมชุมชน ซึ่งมีประเด็น

หลักคือ  นวัตกรรมยุติธรรมชุมชนมีประโยชนตองานคุมประพฤติและชุมชน  ประการสําคัญมี

ความสอดคลองกับแนวคิดของงานคุมประพฤติที่เปนงานหลักของกลุมตัวอยางและยังชวยใหงาน

คุมประพฤติเกิดประสิทธิผลมากข้ึนดวย  สามารถนําไปทดลองใชใหเกิดประโยชน  เพียงแตตอง

อาศัยเวลาและความอดทน รวมทั้งสามารถติดตามประเมินผลการทํางานได จึงมีความจําเปนตอง

ลงทุนดานการฝกอบรมเกี่ยวกับนวัตกรรมยุติธรรมชุมชนเพื่อพัฒนาบุคลากรอยางมากซึ่งจะคุมคา

ในระยะยาว   

 จากการศึกษา พบวา  กลุมตัวอยางที่เห็นดวยกับคุณลักษณะของนวัตกรรมยุติธรรม

ชุมชนมากที่สุดคือ กลุม 2  รองลงมาคือ กลุม  3 และ กลุม 1 (คาเฉล่ีย = 3.81, 3.78 และ 3.73 

ตามลําดับ  ตารางที่ 4.26-4.28)  ซึ่งกลุมตัวอยางมีความเห็นดวยกับคุณลักษณะของนวัตกรรม

ยุติธรรมชุมชนอยูในระดับมากและมีคาเฉล่ียที่ไมแตกตางกันมาก  เนื่องจากกลุมตัวอยางตาง

ไดรับการพัฒนาใหไดรับความรูเกี่ยวกับแนวคิดยุติธรรมชุมชนเชนเดียวกัน  ทําใหมีความคิดเห็น

ตอคุณลักษณะของนวัตกรรมยุติธรรมชุมชนไมแตกตางกันมากนัก เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา 

ขอคําถามที่ไดคะแนนสูงสุดในกลุม 1 และกลุม 3  คือ ขอที่วาการทํางานยุติธรรมชุมชนในเบื้องตน

จําเปนตองลงทุนดานการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาบุคลากรอยางมากแตจะคุมคาในระยะยาว  สวน

กลุม 2  คือ ขอที่วา  นวัตกรรมยุติธรรมชุมชนมีประโยชนตองานคุมประพฤติ  ซึ่งขอคําถามทั้ง       

2 ขอ เปนคําถามของแนวคิดพื้นฐานของนวัตกรรมยุติธรรมชุมชนที่กลุมตัวอยางทั้ง 3 กลุมไดรับ

การพัฒนา  ทําใหทราบความสําคัญและประโยชนที่จะไดรับจากการนําแนวคิดยุติธรรมชุมชนไป

ใชในการดําเนินงาน   จึงอาจทําใหกลุมตัวอยางเห็นความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรเกี่ยวกับ

นวัตกรรมยุติธรรมชุมชน     
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 สําหรับขอคําถามที่ไดคะแนนนอยที่สุด  กลุม 1 คือ ขอที่วานวัตกรรมยุติธรรมชุมชน

เกิดข้ึนอยางเปนรูปธรรมไดยาก  สําหรับกลุม 2 และกลุม 3 คือขอที่วานวัตกรรมยุติธรรมชุมชน

ขัดแยงไมสามารถนํามาปรับใชกับงานคุมประพฤติ เนื่องจากวาแนวคิดยุติธรรมชุมชนเปน

นวัตกรรมที่อยูในชวงของการนําไปประยุกตใชกับชุมชน และนําประสบการณนั้นมาจัดทําเปน

บทเรียน   ซึ่งในแตละชุมชนอาจจะปฏิบัติงานไมเหมือนกัน  ข้ึนอยูกับสภาพทางสังคม ประเพณี

วัฒนธรรมและปญหาของแตละทองถิ่นดวย   ดังนั้นอาจทําใหผูเขารับการพัฒนายังอาจไมเขาใจ

วาจะนําแนวคิดยุติธรรมชุมชนไปใชในการปฏิบัติงานไดอยางไร  การยอมรับนวัตกรรมคงตองใช

เวลาในการเรียนรูจากประสบการณการดําเนินงานในชุมชนที่ประสบความสําเร็จและไมสําเร็จ  ซึ่ง

จะเปนตัวอยางที่จะทําใหใชเปนแนวทางในการดําเนินงานกับชุมชนอ่ืน ๆ ตอไป  

 สวนการศึกษาการยอมรับนวัตกรรมยุติธรรมชุมชนของกลุมตัวอยางที่ไดรับการ

พัฒนาบุคลากร ทั้ง 3  กลุม  พบวา  กลุมตัวอยางสวนใหญยอมรับนวัตกรรมยุติธรรมชุมชน โดย

ทดลองใชแตไมไดดําเนินการอยางเต็มที่  ซึ่งกลุมตัวอยางใหเหตุผลดังนี้  1) บุคลากรมีภารกิจงาน

หลายดาน   2) บุคลากรขาดความพรอมทั้งดานความรู ความสามารถที่ปฏิบัติงานในพื้นที่ได        

3) ไดถูกปรับเปล่ียนหนาที่จึงไมสามารถดําเนินงานยุติธรรมชุมชนได ซึ่งแสดงใหเห็นวาบุคลากรใน

การดําเนินงานยังมีจํานวนไมเพียงพอ  เนื่องจากมีปริมาณของคดีความเพิ่มข้ึนอยูตลอดเวลาและ

มีภารกิจใหมที่ไดรับโอนมาจากหนวยงานอ่ืนเพิ่มข้ึนดวย   อีกทั้งเมื่อเจาหนาที่ที่ไดรับการพัฒนา

แลว  ถูกปรับเปล่ียนการทํางานไปทําหนาที่อ่ืน  จึงทําใหการทํางานกับชุมชนขาดความตอเนื่อง

และทําใหขาดเจาหนาที่ที่มีความรูในการนําแนวคิดยุติธรรมชุมชนไปปฏิบัติ  แตเนื่องจากนโยบาย

ของกรมคุมประพฤติและกระทรวงยุติธรรมกําหนดใหหนวยงานตาง ๆ  ในสังกัด ตองดําเนินงาน   

ทําใหหนวยงานตองยอมรับแมไมมีความพรอมหรือยังขาดศักยภาพที่จะดําเนินงานไดอยางเต็มที่ก็

ตาม  ทั้งนี้ กลุม 2 ยอมรับโดยการนําไปใชอยางเต็มที่หรือการปรับประยุกตใชมากที่สุด รองลงมา 

คือ กลุม 3 และกลุม 1  (รอยละของ  กลุม 2 =  34.3  กลุม 3 =  29.6  และกลุม 3 = 23.6  

ตามลําดับ)  (ตารางที่ 4.29) 

 การพัฒนาบุคลากรรูปแบบที่ 2  เนนการฝกอบรมสลับกับการลงมือปฏิบัติงาน

รวมกับชุมชน   มีระยะเวลาการฝกอบรมและวิทยากรลงพ้ืนที่ใหคําปรึกษาแนะนําอยางตอเนื่อง   

จึงทําใหกลุม 2  คอย ๆ  เรียนรู  ลองผิดลองถูก  เกิดความเขาใจ  จนกระทั่งตระหนักถึงประโยชนที่

จะเกิดข้ึนและมองเห็นแนวทางความเปนไปไดในทางปฏิบัติจริง 

 ผลการศึกษาดังกลาวสอดคลองกับ  Foster (อางถึงใน  สมนึก  จอกลอย, 2547,     

น. 80) ที่กลาววา การยอมรับ หมายถึง การที่ประชาชนไดเรียนรูผานการศึกษา สามารถบรรยาย
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ไดโดยผานข้ันการรับรู   การยอมรับจะเกิดข้ึนไดหากมีการเรียนรูดวยตนเองและการเรียนรูนั้นจะ

ไดผลก็ตอเมื่อบุคคลนั้นไดทดลองปฏิบัติ  เมื่อเขาแนใจแลววาส่ิงประดิษฐนั้น สามารถใหประโยชน

อยางแนนอน  เขาจึงกลาลงทุนซึ่งส่ิงประดิษฐนั้น  นอกจากนี้ยังเปนไปตามกระบวนการยอมรับ

ของ Roger and Shoemaker (อางถึงใน  สมนึก  จอกลอย, 2547, น. 80-81) ที่อธิบายถึง 

กระบวนการตัดสินใจหรือยอมรับนวัตกรรม  วาคือ กระบวนการทางดานจิตใจของบุคคล โดยผาน

ข้ันตอนตาง ๆ 5 ข้ันตอน ที่สงผลตอการตัดสินใจยอมรับ หรือปฏิเสธนวัตกรรมนั้น ๆ คือ  ข้ันการ

ตระหนักรู คือ  ระยะเร่ิมแรกที่กลุม 2  เขารับการพัฒนาและไดรับทราบวามีส่ิงใหม ๆ หรือ

นวัตกรรมเกิดข้ึนแตยังไมทราบรายละเอียดของส่ิงใหม ๆ หรือนวัตกรรมดังกลาว  ข้ันความสนใจ 

คือ ระยะที่กลุม 2  ใหความสนใจในส่ิงใหม ๆ หรือนวัตกรรมที่เกิดข้ึนและพยายามแสวงหา

รายละเอียดของนวัตกรรมดังกลาว  ข้ันการประเมินคา คือระยะที่กลุม 2  ไดผานการพัฒนามา

พอสมควรและนําความรูที่ไดรับไปพิจารณาตรึกตรอง  จนสามารถประเมินคุณคาของนวัตกรรม

ยุติธรรมชุมชนโดยคํานึงถึงผลดีและผลเสียของการยอมรับหรือปฏิเสธนวัตกรรมดังกลาว ข้ันการ

ทดลองใช คือ ระยะที่กลุม 2 นําความรูเกี่ยวกับนวัตกรรมยุติธรรมชุมชนไปทดลองใช  โดยไดรับรู

และมีประสบการณตรงเกี่ยวกับผลดีและผลเสียของนวัตกรรมดังกลาว ข้ันตอนการยอมรับ คือ 

ระยะที่กลุม 2   ตัดสินใจนํานวัตกรรมยุติธรรมชุมชนไปใชอยางเต็มที่  

 หากพิจารณาผลการศึกษาในดานตาง ๆ  แลวนํามาวิเคราะหรวมกันจะพบวา  มี

ปจจัยตาง ๆ  ที่อาจทําให กลุม 2  มีการยอมรับนวัตกรรมยุติธรรมชุมชนในข้ันนําไปใชอยางเต็มที่

หรือการปรับประยุกตใชมากกวากลุมอ่ืนนั้น  อาจเนื่องมาจากปจจัยที่เกี่ยวของกบัคุณลักษณะของ

กลุม 2 เอง  ปจจัยทางดานระบบสังคมซ่ึงเปนตัวแปรเกื้อหนุนหรือผลักดันใหเกิดการยอมรับหรือ

ปฏิเสธนวัตกรรมได  ซึ่ง  Ralph  Katz  (อางถึงใน  ณัฐยา  สินตระการผล, 2550, น. 133-142, 

163-176, 179-185) ไดอธิบายไว ยังมีปจจัยเกี่ยวกับคุณลักษณะของนวัตกรรมในสายตาของกลุม

ตัวอยางผูที่มีโอกาสทดลองใชหรือใชนวัตกรรมยุติธรรมชุมชนแลว (Perceived Characteristics of 

Innovations) คือคุณลักษณะตาง ๆ ของนวัตกรรม ที่กลุม 2 ผูใชนวัตกรรมรับรูในเชิงอัตวิสัย ไดแก 

ประโยชนเชิงสัมผัส (Comparative Advantage) ความเขากันไดหรือความไมขัดแยงกันกับแนวคิด

ของงานคุมประพฤติซึ่งเปนงานหลัก (Compatibility) ความซับซอนคือไมยุงยากซับซอนเกินกวา

จะทําความเขาใจและทําได (Complexity) ความสามารถทดลองได (Testability) ความสามารถ

สังเกตและส่ือสารได (Observability) ซึ่งกลุม 2 มีปจจัยดังกลาวโดดเดนกวากลุมอ่ืน ๆ  ซึ่งเปนไป

ตามที่  Roger and Shoemaker (อางถึงใน  สมนึก  จอกลอย, 2547, น. 83-84)  ไดอธิบายไว 
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 สวนการหาความสัมพันธ ระหวางคุณลักษณะของนวัตกรรมยุติธรรมชุมชนกับการ

ยอมรับนวัตกรรมยุติธรรมชุมชนพบวา ในกลุมตัวอยางทั้ง 3 กลุม  มีความคิดเห็นตอคุณลักษณะ

ของนวัตกรรมยุติธรรมชุมชนกับการยอมรับนวัตกรรมยุติธรรมชุมชนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 

.05 (p-value = .012)  และเมื่อพิจารณาการหาความสัมพันธในกลุมตัวอยางแตละกลุม พบวา 

คุณลักษณะของนวัตกรรมยุติธรรมชุมชนมีความสัมพันธกับการยอมรับนวัตกรรมยุติธรรมชุมชน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 ในกลุม 2 (p-value = .048) แตกลับพบวา ความคิดเห็นตอ

คุณลักษณะของนวัตกรรมยุติธรรมชุมชนไมมีความสัมพันธกับการยอมรับนวัตกรรมยุติธรรมชุมชน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05  ในกลุม 1 (p-value = .053) และกลุม 3 (p-value = .964) 

(ตารางที่ 4.36) อาจเปนเพราะวาความคิดเห็นตอคุณลักษณะของนวัตกรรมนั้นคลายกับทัศนคติ

ของกลุมตัวอยางที่เห็นวานวัตกรรมยุติธรรมชุมชนมีความสําคัญมากนอยแคไหน  ยิ่งกลุมตัวอยาง

เห็นวานวัตกรรมชุมชนมีประโยชนมากเทาไรก็จะยอมรับและนําไปปฏิบัติมากข้ึน  เชนในกรณีของ

กลุมตัวอยางที่ยอมรับ โดยการนําไปใชอยางเต็มที่หรือการปรับประยุกตใชนั้น  พบวา ผูที่ให    

ความคิดเห็นที่ดีตอคุณลักษณะของนวัตกรรมยุติธรรมในระดับมากจะนําไปปฏิบัติมากกวาในกลุม

ที่มีความคิดเห็นตอคุณลักษณะของนวัตกรรมยุติธรรมในระดับปานกลาง (รอยละ 31.6 และ 21.7 

ตามลําดับ) (ตารางที่ 4.36) 

 สําหรับกลุม 3  ซึ่งความคิดเห็นตอระบบสังคมขององคกร (สํานักงาน) ไมมี

ความสัมพันธกับการยอมรับนวัตกรรมยุติธรรมชุมชน  อาจเปนเพราะวากลุมนี้  มีขอมูลสวนบุคคล

และลักษณะการทํางานที่ไมแตกตางกันมากดังที่กลาวมาแลว  จึงทําใหแนวคิดการยอมรับ

นวัตกรรมยุติธรรมชุมชนไมแตกตางกัน 


