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บทที่ 5 
 

สรุปผลการศกึษา  และขอเสนอแนะ 
 

 การศึกษาเร่ืองรูปแบบการพัฒนาบุคลากรที่เหมาะสมเพื่อสรางการยอมรับนวัตกรรม

ยุติธรรมชุมชนของกรมคุมประพฤติ  กระทรวงยุติธรรม  มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาการยอมรับ

นวัตกรรมยุติธรรมชุมชนของบุคลากร  กรมคุมประพฤติ  ศึกษาความคิดเห็นตอรูปแบบการพัฒนา

บุคลากรและศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานคุณลักษณะของบุคลากร  ปจจัยดานระบบ

สังคมขององคกรหรือสํานักงานและปจจัยดานคุณลักษณะของนวัตกรรมยุติธรรมชุมชนกับการ

ยอมรับนวัตกรรมยุติธรรมชุมชนของบุคลากร  กรมคุมประพฤติ  ดําเนินการเก็บขอมูลโดยใช

แบบสอบถามจากบุคลากรของกรมคุมประพฤติที่ไดรับการพัฒนา  3  รูปแบบ คือ 1) รูปแบบที่ 1 

ของโครงการเครือขายยุติธรรมชุมชน  2)  รูปแบบที่ 2 ของโครงการพลังเครือขายยุติธรรมชุมชน

แกปญหายาเสพติด  3) รูปแบบที่ 3 ของโครงการพัฒนาระบบงานยุติธรรมชุมชนในจังหวัดนํารอง 

17 จังหวัด  จํานวน 299 คน  

 การวิเคราะหขอมูล ผูศึกษาไดวิเคราะหขอมูล  โดยใชวิธีการคํานวณคาทางสถิติ 

ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน หาความสัมพันธโดยใช Chi –Square  

 
สรุปผลการศกึษา 

 
1.  คุณลักษณะของบุคลากร 
 
 ขอมูลสวนบุคคล 
 กลุมตัวอยาง  สวนใหญเปนชาย อายุเฉล่ีย 41.50 ป รายไดเฉล่ีย  22,985.04 บาท

ตอเดือน  มากกวา 2 ใน 3  จบการศึกษาในระดับปริญญาตรีและสมรสแลว 

 กลุม 1 สวนใหญเปนหญิง มีอายุเฉล่ีย 41.41 ป มีรายไดเฉล่ีย 22,685.25 บาท    

ตอเดือน  มากกวา 2 ใน 3 จบการศึกษาในระดับปริญญาตรีและสมรสแลว 

 กลุม 2  มากกวาคร่ึงเปนชาย  สวนใหญมีอายุมากกวา 45 ป มีรายไดเฉล่ีย 

25,893.07 บาทตอเดือน  มากกวาคร่ึงจบการศึกษาในระดับปริญญาตรีและสมรสแลว 

 กลุม 3 สวนใหญเปนหญิง มีอายุตํ่ากวา 36 ป มีรายไดเฉล่ีย 20,376.79 บาท       

ตอเดือน  มากกวา 2 ใน 3 จบการศึกษาในระดับปริญญาตรีและสมรสแลว  
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 ขอมูลลักษณะการทํางาน 
 กลุมตัวอยาง  ประมาณ 2 ใน 3 มีตําแหนงเปนผูปฏิบัติ  รอยละ 20.7 สังกัดอยูที่ 

สวนกลาง (กรมคุมประพฤติ, กรุงเทพมหานคร, ธนบุรี)  มีระยะเวลาการรับราชการเฉล่ีย 14.08 ป   

มีประสบการณการทํางานชุมชนเฉล่ีย  4.83 ป  และลักษณะการทํางานในปจจุบัน  รอยละ 38.5 

เปนงานบริหารและอํานวยการ  

 กลุม 1   ประมาณ 2 ใน 3 มีตําแหนงเปนผูปฏิบัติ  สวนใหญสังกัดอยูที่ สวนกลาง 

(กรมคุมประพฤติ, กรุงเทพมหานคร, ธนบุรี)  มีระยะเวลาการรับราชการเฉล่ีย 14.03 ป  มี

ประสบการณการทํางานชุมชนเฉลี่ย  4.79 ป  และลักษณะการทํางานในปจจบัุนสวนใหญเปนงาน

บริหารและอํานวยการ  

 กลุม 2   กลุมตัวอยางประมาณกึ่งหนึ่ง  มีตําแหนงเปนผูปฏิบัติ สวนใหญสังกัดอยูที่  

สวนกลาง (กรมคุมประพฤติ, กรุงเทพมหานคร, ธนบุรี) มีระยะเวลารับราชการเฉล่ีย 16.93 ป  มี

ประสบการณการทํางานชุมชนเฉลี่ย  5.87 ป  และลักษณะการทํางานในปจจบุนัสวนใหญเปนงาน

บริหารและอํานวยการ 

 กลุม 3  มากกวา 2 ใน 3 มีตําแหนงเปนผูปฏิบัติ   สวนใหญสังกัดอยูที่สวนกลาง 

(กรมคุมประพฤติ, กรุงเทพมหานคร, ธนบุรี) มีระยะเวลารับราชการเฉลี่ย 11.28 ป รอยละ 32.4   

มีระยะเวลารับราชการตํ่ากวา 6 ป  มีประสบการณการทํางานชุมชนเฉล่ีย  3.82 ป  และลักษณะ

การทํางานในปจจุบันสวนใหญเปนงานบริหารและอํานวยการ 

 
2.  รูปแบบการพัฒนาบุคลากร 
 

 รูปแบบการพัฒนาบุคลากรที่กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นวาเหมาะสมมากที่สุดคือ 

รูปแบบที่ 3  รองลงมาคือ รูปแบบที่ 2 และ รูปแบบที่ 1  ทั้ง 3 รูปแบบ มีระดับความคิดเห็นวา

เหมาะสมอยูในระดับมาก   เมื่อพิจารณาในแตละรูปแบบ พบวา 

 กลุม 1  เห็นดวยวา  การพัฒนาบุคลากรรูปแบบที่ 1  มีประโยชนตอการนําไปใชใน

การปฏิบัติงาน แตเห็นวาการที่ ผูเขารับการฝกอบรมไดรวมฝกปฏิบัติอยางทั่วถึง  ระยะเวลาการ

ฝกอบรม  และการรวมแสดงความคิดเห็นของผูเขารับการอบรมฯ  อยางทั่วถึงนั้น  ยังมีความ

เหมาะสมนอย    

 กลุม 2   เห็นดวยวา  การพัฒนาบุคลากรรูปแบบที่ 2   มีประโยชนตอการนําไปใชใน

การปฏิบัติงาน  แตเห็นวาวิทยากรใชเทคนิคการสอน  เอกสารประกอบที่ใชในการฝกอบรมและ

การใชอุปกรณการสอนของวิทยากรยังมีความเหมาะสมนอย     
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 กลุม 3  เห็นดวยที่วาการพัฒนาบุคลากรรูปแบบที่ 3  มีประโยชนตอการนําไปใชใน

การปฏิบัติงาน  แตเห็นวา ระยะเวลาการฝกอบรม   เอกสารประกอบที่ใชในการฝกอบรมและการ

ตอนรับ การอํานวยความสะดวกของเจาหนาที่ผูจัด   ยังมีความเหมาะสมนอย   

 
3. ระบบสังคมขององคกร (สํานักงาน) 
 

 ผลการศึกษาความคิดเห็นตอระบบสังคมองคกร (สํานักงาน) ในภาพรวม พบวา 

กลุม 3 มีความคิดเห็นที่ดีตอระบบสังคมขององคกรมากที่สุด รองลงมาคือ กลุม 2 และกลุม 1 เมื่อ

พิจารณาในแตละกลุมพบวา 

 กลุม 1   มีความคิดเห็นที่ดีตอดานแนวคิดการทํางานมากที่สุด รองลงมาคือ ดาน

การทํางานของสํานักงานที่สังกัด   ดานผูบริหารสํานักงานและมีความคิดเห็นที่ดีตอเพื่อนรวมงาน

นอยที่สุด  

 กลุม 2   มีความคิดเห็นที่ดีตอดานแนวคิดการทํางานมากที่สุด รองลงมาคือ ดาน

การทํางานของสํานักงานที่สังกัด  ดานผูบริหารสํานักงานและมีความคิดเห็นที่ดีตอเพื่อนรวมงาน

นอยที่สุด  

 กลุม 3   มีความคิดเห็นที่ดีตอดานแนวคิดการทํางานมากที่สุด รองลงมาคือ ดาน

การทํางานของสํานักงานที่สังกัด  ดานผูบริหารสํานักงานและมีความคิดเห็นที่ดีตอเพื่อนรวมงาน

นอยที่สุด  

 
4. คุณลักษณะของนวัตกรรมยุติธรรมชุมชน 
 

 ผลการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางที่เห็นดวยกับคุณลักษณะของนวัตกรรมยุติธรรม

ชุมชนมากที่สุดคือ กลุม 2   รองลงมาคือ กลุม 3 และ กลุม 1   เมื่อพิจารณาความคิดเห็นของกลุม

ตัวอยางแตละกลุม มีผลการศึกษาดังนี้ 

 กลุม 1  เห็นดวยวาการทํางานยุติธรรมชุมชนในเบ้ืองตนจําเปนตองลงทุนดานการ

ฝกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากรอยางมากแตจะคุมคาในระยะยาว  นวัตกรรมยุติธรรมชุมชนมี

ประโยชนตอชุมชน และนวัตกรรมยุติธรรมชุมชนนอกจากสอดคลองกับงานคุมประพฤติแลว ยัง

ชวยสนับสนุนงานคุมประพฤติใหมีประสิทธิผลมากข้ึนดวย 

 กลุม 2  เห็นดวยวา  นวัตกรรมยุติธรรมชุมชนมีประโยชนตองานคุมประพฤติ  

นวัตกรรมยุติธรรมชุมชนมีประโยชนตอชุมชน   การทํางานยุติธรรมชุมชนในเบ้ืองตนจําเปนตอง
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ลงทุนดานการฝกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากรอยางมากแตจะคุมคาในระยะยาว  และ นวัตกรรม

ยุติธรรมชุมชนนอกจากสอดคลองกับงานคุมประพฤติแลว ยังชวยสนับสนุนงานคุมประพฤติใหมี

ประสิทธิผลมากข้ึนดวย 

 กลุม 3  เห็นดวยวา  การทํางานยุติธรรมชุมชนในเบ้ืองตนจําเปนตองลงทุนดานการ

ฝกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากรอยางมากแตจะคุมคาในระยะยาว  นวัตกรรมยุติธรรมชุมชนมี

ประโยชนตอชุมชน  นวัตกรรมยุติธรรมชุมชนมีประโยชนตองานคุมประพฤติและนวัตกรรมยติุธรรม

ชุมชนนอกจากสอดคลองกับงานคุมประพฤติแลว ยังชวยสนับสนุนงานคุมประพฤติใหมี

ประสิทธิผลมากข้ึนดวย  

 
5.  การยอมรับนวัตกรรมยุติธรรมชุมชน 
 

 จากการศึกษาการยอมรับนวัตกรรมยุติธรรมชุมชนของกลุมตัวอยางที่ไดรับการ

พัฒนาบุคลากรจาก  3  รูปแบบ   พบวา  กลุมตัวอยางสวนใหญ ยอมรับนวัตกรรมยุติธรรมชุมชน 

โดยนําไปทดลองใชแตไมไดดําเนินการอยางเต็มที่   สําหรับการยอมรับโดยการนําไปใชอยางเต็มที่

หรือการปรับประยุกตใช  กลุม 2 เปนกลุมที่ยอมรับในระดับนี้มากที่สุด รองลงมา คือ กลุม 3 และ

กลุม 1   

 
6.  ปญหาอุปสรรคและขอเสนอแนะ 
 
 ปญหาอุปสรรค 
 1.  การพัฒนาบุคลากรรูปแบบที่ 1  มีผูใหความคิดเห็นตอปญหาอุปสรรคจาก

การดําเนินการพัฒนาบุคลากรตามรูปแบบของโครงการเครือขายยุติธรรมชุมชน เรียงลําดับ ดังนี้           

1) ระยะเวลาในการฝกอบรมทั้งวิชาการและการปฏิบัตินอย ทําใหเรียนรูไมเต็มที่ (จํานวน 15 คน)   

2) ขาดความชัดเจนในแนวทางการนําไปใชในการปฏิบัติงาน (จํานวน 14  คน)   3) เจาหนาที่ที่สง

มาฝกอบรมไมไดเปนผูปฏิบัติงานดานกิจกรรมชุมชนจึงไมไดนําความรูไปใชงาน (จํานวน 5 คน) 

 2. การพัฒนาบุคลากรรูปแบบที่ 2  มีผูใหความคิดเห็นตอปญหาอุปสรรคจากการ

ดําเนินการพัฒนาบุคลากรตามรูปแบบของโครงการพลังเครือขายยุติธรรมชุมชนแกปญหา

ยาเสพติด  เรียงลําดับ  ดังนี้  1) บรรยากาศการอบรมเต็มไปดวยความเครียดและเนนวิชาการ  

มากเกินไป (จํานวน 6 คน)  2) ความรูและประสบการณของผูเขารับการอบรมแตกตางกัน   

(จํานวน 5 คน)   3) วิทยากรมีความรูดี  แตไมสามารถถายทอดใหผูเขารับการอบรมฟงใหเขาใจได 
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และไมสามารถนําความรูไปประยุกตปฏิบัติไดจริง (จํานวน 4  คน)   และ 4) ไมไดรับการอบรมทุก

หลักสูตรเปนผลใหไมเขาใจวัตถุประสงคของการฝกอบรม ไมสามารถเช่ือมโยงกับเปาหมายและ

วัตถุประสงคของโครงการได (จํานวน 4 คน) 

 3. การพัฒนาบุคลากรรูปแบบที่ 3  มีผูใหความคิดเห็นตอปญหาอุปสรรคจากการ

ดําเนินการพัฒนาบุคลากรตามรูปแบบของโครงการพัฒนาระบบงานยุติธรรมชุมชนในจังหวัดนํา

รอง 17 จังหวัด  เรียงลําดับ ดังนี้  1) มีการจัดอบรมหลายหลักสูตรและหลายคร้ัง ผูเขารับการ

อบรมมีการเปล่ียนแปลงจึงไดรับความรูไมตอเนื่อง (จํานวน 6 คน)  2) ระยะเวลาที่จัดอบรมมีนอย

ทําใหวิทยากรตองเรงบรรยาย สงผลใหผูเขารับการอบรมเรียนรูไดไมเต็มที่ (จํานวน 6  คน)          

3)  มีการจัดอบรมบอยคร้ังและมักจะแจงกําหนดการกระช้ันชิด ทําใหเกิดความยากลําบากในการ

บริหารงานประจํา (จํานวน 3  คน)   4) การถายทอดความรูของวิทยากรไมชัดเจน (จํานวน 3 คน)  

และ  5)  ความตอเนื่องและความสอดคลองของแตละหลักสูตรมีผลตอความเขาใจและเช่ือมโยง

ไปสูการปฏิบัติงานซึ่งจะเปนปญหาตอผูที่มีพื้นฐานและองคความรูเกี่ยวกับงานชุมชนนอย 

(จํานวน 3  คน) 
 ขอเสนอแนะ 
 1. การพัฒนาบุคลากรรูปแบบท่ี 1   มีผูใหความคิดเห็นตอขอเสนอแนะจากการ

ดําเนินการพัฒนาบุคลากรตามรูปแบบของโครงการเครือขายยุติธรรมชุมชน เรียงลําดับ ดังนี้       

1) ควรมีการอบรมอยางตอเนื่อง เนื้อหาการอบรมควรตรงกับบริบทหรือสอดคลองกับปญหาชุมชน

และควรมีการติดตามผล (จํานวน 15 คน)  2)  ควรมีการฝกปฏิบัติใหมากข้ึน โดยเนนใหผูฝกอบรม

มีสวนรวมใหมากท่ีสุด (จํานวน 14  คน)  3)  ควรเชิญวิทยากรที่มีประสบการณในการปฏิบัติงาน

ชุมชนในการติดตอประสานงาน (จํานวน  9 คน) 

 2. การพัฒนาบุคลากรรูปแบบที่ 2  มีผูใหความคิดเห็นตอขอเสนอแนะจากการ

ดําเนินการพัฒนาบุคลากรตามรูปแบบของโครงการพลังเครือขายยุติธรรมชุมชนแกปญหา

ยาเสพติด  เรียงลําดับ ดังนี้  1)  ควรจัดหาหลักสูตรเพื่อพัฒนารูปแบบการฝกอบรมฯ  เพื่อนําไปใช

ในการปฏิบัติที่ไดผล (จํานวน 6 คน)  2) ควรมีการอบรมอยางตอเนื่อง (จํานวน 6  คน)   3) ควรให

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

 3. การพัฒนาบุคลากรรูปแบบท่ี 3   มีผูใหความคิดเห็นตอขอเสนอแนะจากการ

ดําเนินการพัฒนาบุคลากรตามรูปแบบของโครงการพัฒนาระบบงานยุติธรรมชุมชนในจังหวัด     

นํารอง 17 จังหวัด เรียงลําดับ ดังนี้  1) ควรจัดหลักสูตรใหมีการฝกปฏิบัติที่ใชในการปฏิบัติงานได

จริง (จํานวน 10 คน)   2) ควรมีการฝกอบรมบุคลากรอยางตอเนื่อง (จํานวน 5  คน)   3) ควรมีการ
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ประเมินผลบุคลากรในการนําความรูที่ไดไปใชในการปฏิบัติงานหลังจากผานการอบรมมาแลว         

(จํานวน 4 คน) 

 
7. การศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม 
 

ตารางที่ 5.1 

สรุปความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม 

 

ตัวแปรตาม 
ตัวแปรอิสระ 

สัมพันธ ไมสัมพันธ 

คุณลักษณะของบุคลากร การยอมรับนวตักรรมยุติธรรมชุมชน 

    เพศ  - 

    อาย ุ  - 

    ระดับการศึกษา -  

    ตําแหนง  - 

    ระยะเวลาการรับราชการ  - 

    ประสบการณการทาํงานชุมชน  - 

    ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบในปจจุบัน -  

รูปแบบการพฒันาบุคลากร -  

ความคิดเหน็ตอระบบสังคมขององคกร (สํานักงาน)   

    กลุมตัวอยาง  - 

    กลุม 1  - 

    กลุม 2  - 

    กลุม 3 -  

ความคิดเหน็ตอคุณลักษณะของนวัตกรรมยุติธรรม

ชุมชน        

  

    กลุมตัวอยาง  - 

    กลุม 1 -  

    กลุม 2  - 

    กลุม 3  -  
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ขอเสนอแนะ 
 

 จากการศึกษาเร่ือง รูปแบบการพัฒนาบุคลากรที่เหมาะสมเพื่อสรางการยอมรับ

นวัตกรรมยุติธรรมชุมชนของกรมคุมประพฤติ   กระทรวงยุติธรรม  พบวา รูปแบบของการพัฒนา

บุคลากรไมมีผลหรือไมมีอิทธิพลตอการยอมรับนวัตกรรมยุติธรรมชุมชน  แตกลับพบวามีปจจัยอ่ืน

ที่มีผลตอการยอมรับนวัตกรรมยุติธรรมชุมชน คือ  ปจจัยดานคุณลักษณะของบุคลากรโดยเฉพาะ 

เพศ  อายุ  ระยะเวลาการรับราชการ  ประสบการณการทํางานชุมชนและตําแหนงงาน  ปจจัยดาน

ระบบสังคมขององคกร (สํานักงาน)  ปจจัยดานคุณลักษณะของนวัตกรรมยุติธรรมชุมชนเอง   

 อยางไรก็ตามแมรูปแบบการพัฒนาบุคลากรจะไมมีอิทธิพลตอการยอมรับนวัตกรรม

ยุติธรรมชุมชนก็ตาม  แตกลุมตัวอยางทั้ง 3  กลุม  มีความคิดเห็นสอดคลองไปในทิศทางเดียวกัน

วา  การทํางานยุติธรรมชุมชนจําเปนตองลงทุนดานการฝกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากรอยางมากแต

จะคุมคาในระยะยาว  และเห็นวานวัตกรรมยุติธรรมชุมชนมีประโยชนทั้งตอชุมชนและงาน         

คุมประพฤติ  นอกจากนี้ยังเห็นตรงกันวานวัตกรรมยุติธรรมชุมชนแมจะเปนนวัตกรรมใหม  ที่มี

คุณลักษณะยุงยาก ซับซอนก็จริง  แตก็สามารถนําไปปฏิบัติได เพียงแตผูปฏิบัติตองอาศัยเวลา  

ความอดทนและความตอเนื่อง  เพราะเปาหมายที่แทจริงของงานคือทําใหชุมชนและสังคมเกิด

ความสงบสุขและเปนธรรม  ผูศึกษาจึงมีขอเสนอแนะวาการจะทําใหบุคลากรเกิดการยอมรับ

นวัตกรรมยุติธรรมชุมชนในระดับที่มีการนําไปใชหรือปรับประยุกตใชอยางเต็มที่นั้น  คงตองมีการ

ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกร  แนวคิดทัศนคติและรูปแบบการทํางานของผูบริหารทุกระดับ  การ

มอบหมายงานและคัดเลือกทีมงานอยางเหมาะสม  รวมทั้งการเผยแพรขอมูลขาวสารของ

นวัตกรรมยุติธรรมชุมชนอยางทั่วถึง  จากนั้นจึงนําไปสูการพัฒนาบุคลากรที่ควรปรับปรุงรูปแบบ

ใหเอ้ือตอการนํานวัตกรรมไปใชใหมากที่สุด  ดังนี้ 

 
1. ระดับนโยบาย 
 

 1. 1  กระทรวงยุติธรรม  ควรสนับสนุนทรัพยากรดานตาง  ๆ    ทั้งงบประมาณ   อัตรากําลัง    

ความรูเชิงวิชาการ  การพัฒนาโครงสรางหรือรูปแบบการทํางาน ฯลฯ  สําหรับกรมคุมประพฤติที่

เปนแกนนํา หรือหนวยงานหลัก  ที่สามารถตอบสนองตอยุทธศาสตรของกระทรวงยุติธรรมที่ วา 

“ยุติธรรมถวนหนาประชามีสวนรวม”  (Justice for All  :  All for Justice)  อยางจริงจังและ

ตอเนื่อง  เนื่องจากปรัชญาหรือแนวคิดของงานคุมประพฤติ  รวมทั้งแนวทางการปฏิบัติงาน มี
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ความสอดคลองกับแนวคิดของนวัตกรรมยุติธรรมชุมชน  ดังนั้น กระทรวงยุติธรรมจําเปนตองมี

นโยบายที่ชัดเจนและตอเนื่องในเร่ืองนวัตกรรมยุติธรรมชุมชน 

 1.2 จากการศึกษาพบวาระบบสังคมขององคกร (สํานักงาน) มีผลตอการยอมรับ

นวัตกรรมยุติธรรมชุมชน ซึ่งมีหลายประเด็นที่นาสนใจจึงขอเสนอแนะนโยบายตอกรมคุมประพฤติ

ดังนี้  

       1) กรมคุมประพฤติ ควรมีนโยบายปรับปรุง  พัฒนาหรือปรับเปล่ียนวัฒนธรรม

องคกรใหสรางสรรคและสงเสริมสนับสนุนนวัตกรรมหรือส่ิงใหม ๆ  ใหมีวัฒนธรรมที่ชวยรักษา

ความคิดสรางสรรคและนวัตกรรมใหคงอยู  การเผยแพรขอมูลอยางกวางขวางบุคลากรสามารถ

เขาถึงขอมูลไดงาย  เปดพื้นที่และโอกาสใหบุคลากรไดแสดงออก วัฒนธรรมที่สามารถยอมรับ

ความลมเหลวและเรียนรูจากส่ิงเหลานั้น  สามารถยอมรับความคลุมเครือไดเนื่องจากการคิดหรือ

สรางนวัตกรรมยังไมสามารถสรางความชัดเจนไดในระยะเวลาอันส้ัน สงเสริมใหกําลังใจแก

บุคลากรใหอดทนไมยอทอตออุปสรรคที่พบหรือเกิดข้ึนระหวางการคิดหรือสรางนวัตกรรม  

       2) นโยบายสรางโครงสรางสําหรับการขับเคลื่อนแผนงาน  คือ กิจกรรมและ

โปรแกรมที่เสริมสรางความสําเร็จในการดําเนินงาน  ซึ่งเปนสวนที่สําคัญของแผน  รวมถึง

โปรแกรมนํารองที่เปรียบเสมือนสนามทดลอง  ที่จะทําใหคนไดมีโอกาสสัมผัสกับการดําเนินการ  

การเปล่ียนแปลงและปญหาที่จะเกิดข้ึนในขนาดที่เล็กกวาและสามารถจัดการไดงายกวา  

โปรแกรมการพัฒนาบุคลากรและระบบใหรางวัล 

       3) นโยบายดานการพัฒนาผูบริหารทั้งระดับกลางและระดับสูง  ใหมีทัศนคติ  

แนวคิด  บุคลิกลักษณะ  รูปแบบการทํางานที่กลารับความเส่ียงอยางชาญฉลาด  ยอมรับความคิด  

วิธีการทํางาน  การทําส่ิงใหม ๆ  มีความยืดหยุน  คิดนอกกรอบ  ประสานความรวมมือเพื่อ

ประโยชนรวมกัน  ยอมรับความแตกตาง  ใหการสนับสนุนความคิดที่ดีและใหรางวัลแกผูสรางหรือ

มีสวนรวมในนวัตกรรม  ทั้งนี้ใหผูบริหารเหลานั้นทราบและเขาถึงบทบาทของแตละระดับเพื่อ

ชวยกันสรางองคกรที่สรางสรรคนวัตกรรม 

       4) นโยบายดานการพัฒนาทีมงานหรือคัดเลือกทีมงานดานนวัตกรรมอยาง

สมดุล คือ  ตองมีความหลากหลาย  ทั้งดานประสบการณ  มุมมอง  ทักษะที่แตกตาง  ความมี

อิสระทางความคิดและรูปแบบการทํางานแตอยูภายใตความมีวินัย  การคิดอยางสรางสรรคแตก็

ทํางานอยางมืออาชีพ  มีการวางแผนในการทํางานแตสามารถปรับตัวหรือเปลี่ยนแปลงใหเขากับ

สถานการณได  
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       5) นโยบายการพัฒนาหรือจัดสถานที่ทํางานใหเอ้ือตอการสรางสรรคนวัตกรรม 

เชน  เอ้ือตอการประชุมแลกเปล่ียนระหวางบุคลากรอยางไมเปนทางการ  จัดส่ือใหขอมูลความรู  

เคร่ืองมือการส่ือสารเผยแพรขอมูลที่หลากหลาย  มีมุมสงบสําหรับการคิดสรางสรรค  คิดตรึกตรอง

หรือคิดทบทวน 

       6) นโยบายดานการเผยแพรประชาสัมพันธและเนนย้ําเกี่ยวกับแนวคิด  ปรัชญา

การทํางานของงานคุมประพฤติที่สอดคลองอยางยิ่งกับแนวคิดนวัตกรรมยุติธรรมชุมชนใหแก

บุคลากรทุกระดับ  เพื่อใหเกิดความรู  ความเขาใจมากข้ึน และเพื่อใหเกิดการตระหนักและเล็งเห็น

ถึงประโยชนของนวัตกรรมยุติธรรมชุมชนที่มีตองานคุมประพฤติ  ตอกระบวนการยุติธรรมและตอ

ชุมชน   

       7) นโยบายดานระบบการใหรางวัลในรูปแบบตาง ๆ  แกบุคลากรหรือหนวยงาน 

ที่เสียสละทํางานหนัก ต้ังใจหรือมีสวนผลักดันนวัตกรรมยุติธรรมชุมชน  เพื่อเปนแรงจูงใจและ

เสริมสรางขวัญกําลังใจแกบุคคลและหนวยงานในการนํานวัตกรรมยุติธรรมชุมชนไปปฏิบัติอยาง

จริงจัง  ทั้งนี้รายละเอียดการกําหนดโปรแกรมจูงใจเหลานี้คอนขางซับซอนและข้ึนอยูกับ

สถานการณ  ดังนั้นจึงตองถูกกําหนดภายใตสภาพแวดลอมขององคกรที่แตกตางกันไป 

 
2. ระดับหนวยงาน 
 

 2.1 หนวยงานที่รับผิดชอบดูแลการพัฒนาบุคลากรและหนวยงานที่รับผิดชอบ

นวัตกรรมยุติธรรมชุมชน  ควรรวมกันจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรดานยุติธรรมชุมชนและ

แผนพัฒนาเครือขายยุติธรรมชุมชนอยางตอเนื่อง  เพื่อพัฒนาหรือปรับเปล่ียนหลักสูตร วิธีการ

พัฒนาบุคลากรใหเหมาะสม   ซึ่งข้ึนอยูกับบทเรียนที่ไดจากการพัฒนาและการปฏิบัติงานในแตละ

ปตามสภาพชุมชนและสังคมที่เปล่ียนไป    

 2.2 หนวยงานที่รับผิดชอบดูแลการพัฒนาบุคลากรและหนวยงานที่รับผิดชอบ

นวัตกรรมยุติธรรมชุมชน  ควรรวมกันกําหนดจัดแบงหลักสูตร เนื้อหาและรูปแบบของการพัฒนา

บุคลากร  ใหมีระดับความยากงายที่แตกตางกัน  เพื่อใหสอดคลองกับวัตถุประสงคและ

กลุมเปาหมายในแตละครั้ง  เชน หลักสูตรเฉพาะทางสําหรับบุคลากรที่มีหนาที่รับผิดชอบงาน

ชุมชนหรือยุติธรรมชุมชนโดยตรง ระดับตน  ระดับกลางและระดับสูง  หลักสูตรทั่วไปสําหรับ

ขาราชการ  พนักงานราชการที่ไมไดมีหนาที่รับผิดชอบโดยตรง และสําหรับประชาชนทั่วไปหรือ

เครือขายชุมชนและหนวยงานเครือขายตาง ๆ  เปนตน 
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 2.3 จากผลการศึกษาคร้ังนี้  ขอเสนอรูปแบบการพัฒนาบุคลากรเพื่อประสิทธิผลดาน

ยุติธรรมชุมชน ใหแกหนวยงานที่รับผิดชอบดูแลการพัฒนาบุคลากรและหนวยงานที่รับผิดชอบ

นวัตกรรมยุติธรรมชุมชน  ดังนี้ 

       รูปแบบการพัฒนาบุคลากรเพื่อประสิทธิผลดานยุติธรรมชุมชน  (หลักสูตรเฉพาะ

ทางสําหรับบุคลากรที่มีหนาที่รับผิดชอบงานชุมชนหรืองานยุติธรรมชุมชนโดยตรง) 

       ข้ันเตรียมการ 

       1) การกําหนดคุณสมบัติของบุคลากรที่จะเขารับการพัฒนาแตละหลักสูตร  

เนื่องจากผลการศึกษาพบวา  เพศ  อายุ  ตําแหนง  ระยะเวลาการรับราชการ  และประสบการณ

การทํางานชุมชนมีความสัมพันธกับการยอมรับนวัตกรรมยุติธรรมชุมชน  เชน  

            - หลักสูตรเฉพาะทางระดับตน  บุคลากรอาจเปนชายหรือหญิง  มีระยะเวลา

การรับราชการตั้งแต  5 ปข้ึนไป มีประสบการณการทํางานชุมชนไมนอยกวา 2 ป  ลักษณะงาน

ปจจุบันรับผิดชอบงานดานชุมชนหรือดานยุติธรรมชุมชน 

            - หลักสูตรเฉพาะทางระดับกลาง  บุคลากรอาจเปนชายหรือหญิง ตองผาน

การพัฒนาหลักสูตรเฉพาะทางระดับตน  มีระยะเวลาการรับราชการต้ังแต  7 ปข้ึนไป มี

ประสบการณการทํางานชุมชนไมนอยกวา 4 ป  ลักษณะงานปจจุบันรับผิดชอบงานดานชมุชนหรือ

ดานยุติธรรมชุมชน 

            - หลักสูตรเฉพาะทางระดับสูง  บุคลากรอาจเปนชายหรือหญิง ตองผานการ

พัฒนาหลักสูตรเฉพาะทางระดับกลาง  มีระยะเวลาการรับราชการต้ังแต  10 ปข้ึนไป มี

ประสบการณการทํางานชุมชน 5 ปข้ึนไปลักษณะงานปจจุบันรับผิดชอบงานดานชุมชนหรือดาน

ยุติธรรมชุมชน 

       2) การรับสมัครบุคลากรเขารับการพัฒนาดวยความสมัครใจ  โดยการใหกรอก

ใบสมัคร  แสดงทัศนคติและเปาหมายในอนาคตตองานชุมชนหรือยุติธรรมชุมชน  ทั้งนี้ตองไดรับ

ความเห็นชอบและรับรองคุณสมบัติจากผูบังคับบัญชาหรือผูบริหารสํานักงานและหนวยงานท่ี

เกี่ยวของ 

       3) กําหนดจํานวนผูเขารับการพัฒนาคร้ังละไมเกิน  40 คน  เนื่องจากรูปแบบการ

พัฒนาบุคลากรที่ควรใหความสําคัญคือ เนนการฝกปฏิบัติ  ถามีผูเขารับการพัฒนามากเกินไป 

อาจทําใหการพัฒนาไมทั่วถึง  
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       ข้ันดําเนินการ  ใชวิธีการตาง ๆ  ดวยการใหความสําคัญแตละวิธีดังนี้ 

       1) การบรรยาย                                                                                       10% 

       2) การนาํบุคคลหรือชุมชนที่สําเร็จมาเลาประสบการณ                                5% 

       3) การฝกปฏิบัติในชุมชนดวยการมีสวนรวมของชุมชนและ                        50%   

           เครือขายตาง ๆ  โดยการนาํวัฒนธรรมทองถิน่หรือทรัพยากรดานตาง ๆ 

            ที่เปนจุดแข็งของชุมชน  เขามารวมในการเรียนรูและนํานวัตกรรมยุติธรรม                    

                              ชุมชนไปใชจริง 

       4) การเยีย่มเยียนเสริมพลังและการสอนแนะนําอยางใกลชิดในชุมชน         10% 

       5) การแลกเปลี่ยนประสบการณระหวางทมีงานและชุมชน                         15% 

       6) การสรุปและถอดบทเรียน                                                                    10% 

       ข้ันติดตามประเมินผลและการใหรางวัล 

       1) การนิเทศและติดตามประเมินผลในสํานักงาน 

       2) การเยี่ยมเยียนและประเมินผลในชุมชน 

       3) การประเมินผลโดยชุมชน 

       4) การใหรางวัล เชน  การสนับสนุนงบประมาณ  การใหโบนัส  การใหดํารง 

                             ตําแหนงที่สูงข้ึนและการเปดโอกาสใหทํางานชุมชนอยางตอเนื่องในระยะเวลา 

                             หนึ่ง  การพักผอน/การศึกษาดูงาน  

       5) การจัดกิจกรรมหรือจัดพื้นที่ใหแสดงผลงานอยางกวางขวาง 

       6) การชื่นชมผลงาน  การฉลองความสําเร็จในระยะส้ัน ๆ  การประกาศ  การ 

                             มอบโลรางวัล 

 2.4 หนวยงานที่รับผิดชอบเก่ียวกับการพิจารณาโยกยายบุคลากร  ควรนําประวัติ

ดานการทํางานและการพัฒนาดานยุติธรรมชุมชนของบุคลากรมาประกอบการพิจารณา  ไมควรมี

การโยกยายบุคลากรเหลานั้นบอยคร้ัง   เพราะจะทําใหการลงทุนดานการพัฒนาบุคลากรไมคุมคา     

เพราะจากการศึกษาพบวา  สาเหตุหนึ่งที่ผูเขารับการอบรมไมสามารถนํานวัตกรรมยุติธรรมชุมชน

ไปปฏิบัติได  เนื่องจากถูกปรับเปล่ียนหนาที่ หรือถูกโยกยายไปปฏิบัติงานดานอ่ืน ซึ่งทําใหบาง

หนวยงานขาดแคลนเจาหนาที่ที่มีความรูความสามารถในการปฏิบัติงานกับชุมชน 

 2.5 สํานักงานคุมประพฤติควรสนับสนุนใหบุคลากรที่ผานการพัฒนาบุคลากรหรือผู

ที่มีความสนใจงานดานยุติธรรมชุมชนไดมีโอกาสทํางานดานชุมชนหรือยุติธรรมชุมชนอยาง

ตอเนื่อง  ซึ่งจะเปนการเพาะบมใหบุคลากรเหลานั้นเปนผูที่มีความรู ความสามารถและเชี่ยวชาญ
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ดานยุติธรรมชุมชน   และจะทําใหงานยุติธรรมชุมชนไดรับการปฏิบัติจนเกิดประโยชนตอชุมชน

และสังคมไทย 

 
3. ระดับบุคคล 
 

 3.1 ผูบริหารระดับสูงสุด  ควรมอบหมายหรือเปดโอกาสใหผูบริหารระดับผูนํา

หนวยงานในพื้นที่เปนผูคิดและลงมือทํางานดานนวัตกรรมโดยไมยึดติดวิธีแตใหคํานึงถึงเปาหมาย

เปนหลัก  มีสวนรวมในกระบวนการตั้งแตตนจนถึงการนํานวัตกรรมไปใชประโยชน  เปดกวางตอ

ความคิดแตต้ังขอสงสัยสังเกตอยางมีเหตุผล  ปรับปรุงพัฒนาความคิด/นวัตกรรม  เพื่อใหสามารถ

นําไปใชประโยชนไดดีข้ึน  สนับสนุนการฉลองความสําเร็จแตละข้ัน 

 3.2 ผูบริหารระดับสูงหรือระดับอาวุโส  ชวยสรางวัฒนธรรมที่ชวยรักษาความคิด

สรางสรรคและนวัตกรรมใหคงอยู  กําหนดทิศทางของกลยุทธสําหรับนวัตกรรม  ส่ือสารกับคนใน

องคกร  วางคนที่เหมาะสมกับงาน  การแตงต้ังคนที่เหมาะสมใหมีอํานาจส่ังการ  จัดสรรทรัพยากร

ใหเหมาะสมกับกลยุทธ   

 3.3 ผูบริหารระดับกลางหรือผูบริหารระดับผูนําหนวยงานในพื้นที่  ควรมองวาความ

ตองการหรือปญหาที่ยังไมไดรับการแกไขเปนโอกาส  ไมรูสึกอึดอัดกับการเปล่ียนแปลง  เลือกทํา

โครงการดวยความระมัดระวัง  มองโครงการในระยะยาวและเห็นวาอุปสรรคที่เกิดข้ึนเปนเร่ือง

ธรรมดาของเสนทางสูความสําเร็จ  เตรียมความพรอมและมีความเปนมืออาชีพในการนําเสนออยู

เสมอ  เขาใจประเด็นการเมืองในองคกร  และรูวาจะมองหาการสนับสนุนจากที่ใด  ใชการบริหาร

แบบใหคนมีสวนรวม 

 3.4 บุคลากร/ขาราชการ/พนักงานราชการระดับปฏิบัติการ ควรสนใจศึกษาขอมูล

เกี่ยวกับนวัตกรรมยุติธรรมชุมชนหรือนวัตกรรมใหม/วิธีการทํางานใหม ๆ  เพราะสภาพสังคมและ

ปญหามีการเปล่ียนแปลงไปไมหยุดนิ่งอยูกับที่  การเรียนรูทําความเขาใจตอส่ิงใหม ๆ แมอาจจะยงั

ไมยอมรับหรือไมเห็นดวย  แตก็จะชวยใหสามารถเทาทันและปรับตัวไดงายข้ึน  หากองคกรตองมี

การเปล่ียนแปลงอยางหลีกเล่ียงไมได 

 
ขอเสนอแนะเพื่อการศึกษาคร้ังตอไป  
 

 1.  ควรศึกษาเปรียบเทียบการนํานวัตกรรมยุติธรรมชุมชนไปปฏิบัติในชุมชนทีป่ระสบ

ผลสําเร็จ กับชุมชนที่ไมประสบผลสําเร็จ  ทั้งในแงของชุมชนหรือในแงขององคกร   เพื่อหาปจจัยที่
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เกี่ยวของนํามาเปนความรูมาพัฒนารูปแบบการทํางานขององคกรเกี่ยวกับยุติธรรมชุมชน  

ปรับปรุงพัฒนาระบบสังคมของสํานักงานใหเอ ื้อตอการสรางสรรคและทํางานนวัตกรรม  หรือ

พัฒนารูปแบบการพัฒนาบุคลากร   

 2.  ควรศึกษาการประเมินผลการนํานวัตกรรมยุติธรรมชุมชนไปปฏิบัติในชุมชน เพื่อ

เปนการยืนยันวานวัตกรรมยุติธรรมชุมชนทําใหการทํางานของงานคุมประพฤติและ/หรือ

กระบวนการยุติธรรมประสบความสําเร็จหรือลมเหลว  อีกทั้งตองศึกษาปญหาและอุปสรรคในการ

ปฏิบัติงาน เพื่อนําขอมูลที่ไดไปปรับปรุงแนวคิดนี้ และวิธีการพัฒนาบุคลากรใหสามารถนํา

นวัตกรรมยุติธรรมชุมชนไปปฏิบัติงานไดสะดวกและงายข้ึน  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


