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บทคดัย่อ 

 
งานวจิยันี้มวีตัถุประสงค์ เพื่อเปรยีบเทยีบประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรศาล

ยุตธิรรมในพื้นที่ภาค 9 โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และเพื่อศกึษากระบวนการฝึกอบรม
รูปแบบออนไลน์ทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรศาลยุตธิรรมในพืน้ทีภ่าค 9 
กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นที่ภาค 9 จ านวน 300 คน เก็บข้อมูลโดยใช้
แบบสอบถามออนไลน์ สถิติวิเคราะห์ ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การ
เปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยสองค่า การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว และการวเิคราะห์ถดถอย
แบบพหุคณู 

ผลการวจิยั พบว่า ปัจจยักระบวนการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพ
การปฏบิตังิานของบุคลากรศาลยุตธิรรมในพืน้ทีภ่าค 9 อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด ผลการเปรยีบเทยีบ
ปัจจยักระบวนการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากร
ศาลยุตธิรรมในพืน้ทีภ่าค 9 จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า ลกัษณะงานทีป่ฏบิตัิทีแ่ตกต่าง
กนั ส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานที่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 
ส่วนบทบาทหน้าที ่ระยะเวลาการปฏบิตังิาน และจ านวนชัว่โมงการอบรมในปีงบประมาณ พ .ศ. 
2566 ทีแ่ตกต่างกนั ส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตัิไม่แตกต่างกนั และกระบวนการฝึกอบรม
รูปแบบออนไลน์ ปัจจยัดา้นการประเมนิผลการฝึกอบรม ดา้นการด าเนินการฝึกอบรม และดา้น
การวเิคราะหห์าความจ าเป็นในการฝึกอบรม ส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากร
ศาลยุตธิรรมในพืน้ทีภ่าค 9 อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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Online Training Process That Affecting Performance Efficiency of 
Personnel in Court of Justice Zone 9 

 

Rungtip Seethong1 Pornmanus Siritarungsri2 

 

ABSTRACT 
 
 The research aims to compare the performance of judicial personnel classified 
according to personal factors and to study the online training process that affects the 
performance of judicial personnel. The sample group was 300 Personnel in Court of 
Justice Zone 9. We collected data using online a questionnaire. Analytical statistics 
include percentage, mean, standard deviation. Comparing two averages One-way 
analysis of variance and multiple regression analysis. 

 The research results found that factors in the online training process that affect 
the performance of the judiciary personnel in Zone 9 are at the highest level. The results 
of comparing the factors of the online training process that affect the performance of the 
judiciary personnel in Zone 9, classified by personal factors, found that different types of 
work performed It affects the efficiency of different operations statistically significant at 
the 0.05 level. As for roles and responsibilities Period of work and the number of training 
hours in fiscal year 2023 are different affecting the performance of practice is not different. 
And online training process training evaluation factors training operations and analysis of 
training needs Affects the work efficiency of the judiciary personnel in Zone 9 with 
statistical significance at the 0.05 level. 
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ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 การฝึกอบรม เป็นกระบวนการพฒันาความรู ้และทกัษะใหบุ้คลากรมคีวามสามารถ     
ในการปฏบิตังิานได้อย่างมปีระสทิธิภาพมากขึ้น ซึ่งช่วยให้สามารถท างานในปัจจุบนัได้ และ
เตรียมพร้อมให้แก่พนักงานที่จะพบกับความเปลี่ยนแปลงที่ไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้ ซึ่งเกิด
ขึ้นกับงานที่ท า เนื่องจากมีการปรับเปลี่ยนตามสถานการณ์ งานในยุคใหม่จึงต้องใช้สมอง
มากกว่าแรงงานเพราะถูกแทนที่ด้วยเครื่องจกัร อย่างไรก็ตาม การฝึกอบรมคอืโอกาสส าหรบั
การเรยีนรู้ซึ่งจะเกดิขึ้นได้โดยอาศยัปัจจยัต่างๆ หลายอย่าง เช่น การใช้แนวคดิสมรรถนะเพื่อ
เพิม่ประสทิธภิาพใหก้บัการฝึกอบรม การจูงใจ รูปแบบการเรยีน และความร่วมมอืของบุคลากร 
รวมทัง้บรรยากาศที่เอื้อต่อการเรียนรู้ขององค์กร ดงันัน้การฝึกอบรม ไม่ใช่เป็นเพยีงการจดั
กจิกรรมการฝึกอบรมหรอืการผลกัดนัให้บุคลากรจ านวนมากผ่านการฝึกอบรมเท่านัน้  แต่การ
ฝึกอบรมควรได้รบัการเอาใจใส่เสมอืนกบัเป็นกระบวนการบูรณาการความต้องการขององค์กร 
และบุคลากรมาวเิคราะหร์่วมกนัเพือ่ใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์รทีก่ าหนดไว ้   
 ในปัจจุบันมีความเปลี่ยนแปลงทางสภาพเศรษฐกิจ สงัคม และการเมือง รวมทัง้
สถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคตดิเชือ้ไวรสัโคโรนา 2019 (โควดิ-19) ซึง่การทีเ่ราจะช่วยลด
การแพร่ระบาดของไวรสั COVID-19 นัน้ต้องอาศยัความร่วมมอืจากทุกภาคส่วน ไม่ว่าจะเป็น
ภาครัฐบาล ภาคเอกชน รวมถึงตัวเราเองที่ต้องคอยป้องกันตัวเอง และการมีจิตส านึกต่อ
ส่วนรวม และการฝึกอบรมผ่านทางช่องทางออนไลน์ก็เป็นอีกช่องทางหนึ่งที่หน่วยงานต่างๆ 
สามารถน ามาใช้ได้เพื่อป้องกันการระบาดภายในหน่วยงานและห้องประชุม ประกอบกับ
ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยใีนปัจจุบนัที่ท าให้มแีพลตฟอร์มต่างๆ มารองรบัการเรยีนแบบ
ระยะไกล เช่น Zoom, Microsoft Teams และ Google Hangout เป็นตน้ ดงันัน้ เพือ่ใหส้ านกังาน
ศาลยุติธรรมสามารถพฒันาศักยภาพของการฝึกอบรมในรูปแบบออนไลน์เพื่อยกระดับขีด
ความสามารถการปฏิบัติราชการของบุคลากร และสร้างระบบสนับสนุนการอ านวยความ
ยุติธรรม ให้มีความรวดเร็ว สะดวก ทนัสมยั และเป็นมาตรฐานสากล ลดเสี่ยง เลี่ยงโควิด 
ประหยดัเวลาและงบประมาณ ส านักงานศาลยุติธรรมจึงจ าเป็นต้องพฒันาบุคลากร โดยการ
จดัการฝึกอบรมในรปูแบบออนไลน์ใหม้ปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล เช่น ท าอย่างไรใหบุ้คลากร
มสี่วนร่วมในการฝึกอบรม ตระหนักถงึความส าคญัต่อการฝึกอบรมและการน าไปใช้ประโยชน์ 
รวมถงึความพงึพอใจในการเขา้รบัการฝึกอบรม    

 จากความส าคญัข้างต้น ผู้วจิยัจึงมคีวามสนใจที่จะท าการศึกษากระบวนการ
ฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ภายใต้ความปกตใิหม่ (New Normal) ที่มผีลต่อประสทิธภิาพในการ
ปฏิบตัิงาน และตระหนักถึงความส าคญัของกระบวนการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ที่มผีลต่อ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน ซึ่งเป็นปัจจยัส าคญัในการเพิม่ประสทิธภิาพและประสทิธผิลของ
การฝึกอบรม เพื่อพฒันาศกัยภาพการปฏบิตัริาชการของบุคลากรศาลยุตธิรรมในพื้นที่ภาค 9 
ใหบ้รรลุเป้าหมาย เกดิประสทิธภิาพและประสทิธผิลสงูสุด  
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วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

 1. เพือ่ศกึษาปัจจยัสว่นบุคคลของบุคลากรศาลยุตธิรรมในพืน้ทีภ่าค 9 

 2. เพื่อศกึษาระดบัความส าคญัของกระบวนการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ของบุคลากร
ศาลยุตธิรรมในพืน้ทีภ่าค 9 
 3. เพื่อศึกษาระดับความส าคัญของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรศาล
ยุตธิรรมในพืน้ทีภ่าค 9 
 4. เพือ่เปรยีบเทยีบประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรศาลยุตธิรรมในพืน้ทีภ่าค 9 
โดยจ าแนกตามปัจจยัสว่นบุคคล 
 5. เพื่อศึกษากระบวนการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏบิตังิานของบุคลากรศาลยุตธิรรมในพืน้ทีภ่าค 9 
 
สมมติฐานของการวิจยั 

 1.บุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นที่ภาค 9 ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน จะมี
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน แตกต่างกนั 
 2. กระบวนการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ ส่งผลต่อประสทิธิภาพการปฏิบตัิงานของ
บุคลากรศาลยุตธิรรมในพืน้ทีภ่าค 9 
 
ขอบเขตของการวิจยั 

 1. ขอบเขตเนื้อหา เป็นการศกึษาปัจจยัส่วนบุคคล และกระบวนการฝึกอบรมรูปแบบ
ออนไลน์ทีส่ง่ผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรศาลยุตธิรรมในพืน้ทีภ่าค 9 
 2. ขอบเขตประชากรและกลุ่มตวัอย่าง ประชากรในการศกึษาครัง้นี้ ไดแ้ก่ บุคลากรศาล
ยุตธิรรมในพื้นที่ภาค 9 จ านวน 904 คน ใชสู้ตรของ Taro Yamane ไดข้นาดของกลุ่มตวัอย่าง 
จ านวน 278 คน 
 3. ขอบเขตพืน้ที ่ทีจ่ะศกึษา ไดแ้ก่ ศาลยุตธิรรมในพืน้ทีภ่าค 9 จ านวน 22 ศาล 
 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 แนวคิด และทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัปัจจยัส่วนบุคคล 
 (ศริวิรรณ เสรรีตัน์ และคณะ, 2538, หน้า 41-42) ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบด้วย อายุ 
เพศ ขนาดครอบครวั สถานภาพครอบครวั รายได้ อาชพี การศกึษา เหล่านี้เป็นเกณฑท์ีน่ิยมใช้
ในการแบ่งส่วนการตลาด ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ เป็นลกัษณะที่ส าคญัและสถติทิี่วดัได้
ของประชากรทีช่่วยก าหนดตลาดเป้าหมาย รวมทัง้งา่ยต่อการวดัมากกว่าตวัแปร 
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 ชฟิแมน และคานัค (Schiffman & Kanuk, 2007, p. 150) ได้ให้ความหมายของ ปัจจยั
ส่วนบุคคล หมายถงึ ขอ้มูลเกี่ยวกบัตวับุคคล เช่น อายุ เพศ การศกึษา อาชพี รายได้ ศาสนา 
และเชือ้ชาต ิซึง่มอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมของบุคคล  
 แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกบักระบวนการฝึกอบรมรปูแบบออนไลน์ 

Hirumi and Bermúdez (1996) ได้เสนอขัน้ตอนการฝึกอบรมออนไลน์ไว้ 5 ขัน้ตอน 
ไดแ้ก่ 1) การวเิคราะหท์รพัยากรต่างๆ ทีเ่กีย่วขอ้ง  
2) ออกแบบบทเรยีน  
3) การสรา้งสือ่ออนไลน์ส าหรบัการฝึกอบรม  
4) การใชส้ือ่ออนไลน์ส าหรบัการฝึกอบรมไปใช ้ 
5) การประเมนิผล 
Kat and Miller, 1991, หน้าที ่3, อา้งถงึใน ชาร ีมณีศร, 2542, หน้าที ่92 ไดใ้หแ้นวคดิ

ไว้ว่า กระบวนการในการฝึกอบรมประกอบด้วย 1. การก าหนดเป้าหมาย (Goals) โดยต้อง
ก าหนดใหม้คีวามสอดคลอ้งกบังานทีต่อ้งการเพิม่ความรู ้ทกัษะ และความกา้วหน้า 2. การจูงใจ 
(Motivation) โดยจะต้องให้ผู้เข้าอบรมเห็นประโยชน์ของการฝึกอบรม เช่น มีผลต่อการ
ปฏบิตังิาน การเลื่อนต าแหน่ง เป็นต้น 3. วธิกีารด าเนินการ (Methods) โดยวธิดี าเนินการควรมี
ความสอดคลอ้งกบัลกัษณะงาน 4. การฝึกหดั (Drilling and Repetition) ซึ่งหมายถงึการจดัใหม้ี
การฝึกปฏิบตัิและการท าซ ้า เพื่อพฒันาทกัษะให้เพิม่สูงขึ้น 5. การยอมรบั (Recognition) ซึ่ง
หมายถงึการที่ผู้ที่ผ่านการฝึกอบรมจะได้รบัการยอมรบัหรอืความเชื่อมัน่มากกว่าผู้ที่ไม่ได้รบั
การฝึกอบรม และ 6. การตดิตามผล (Follow-up) ซึ่งเป็นการตรวจสอบผลลพัธ์และน ามาเป็น
ขอ้มลูส าหรบัปรบัปรุงหรอืพฒันาการฝึกอบรมในครัง้ต่อไป 

ASTD: American Society for Training and Development หรอื สมาคมฝึกอบรมและ
พฒันาแห่งประเทศสหรฐัอเมรกิา สรุปกระบวนการขัน้ตอนในการฝึกอบรมทีม่ปีระสทิธภิาพ 

1. การประเมินความจ าเป็นในการฝึกอบรม (Training Need Assessment Process) 
คอืการรวบรวมขอ้มูล การวเิคราะห์ขอ้มูล การระบุหรอืก าหนด เกี่ยวกบัความบกพร่องในการ
ปฏบิตังิานของบุคลากรดา้นความรู ้ความเขา้ใจ ทศันคต ิและทกัษะความช านาญงาน และตกลง
ใจว่าปัญหาทีค่น้พบนัน้สามารถแกไ้ขไดด้ว้ยการฝึกอบรมหรอืไม่ 

2. การก าหนดวตัถุประสงค์ในการฝึกอบรม (Objective Setting Process) คอืการระบุ
ถงึสภาพการณ์ทัว่ไปทีต่้องการจะบรรลุไปใหถ้งึ และคงสภาพการณ์เช่นนัน้ไวใ้หค้งที ่คงเสน้คง
วา ตลอดไป (General Conditions to be reached and maintained) การก าหนดวตัถุประสงค์
การฝึกอบรมต้องมคีวามชดัเจน สอดคล้องกบัความจ าเป็นในการฝึกอบรม หรอืปัญหาในการ
ฝึกอบรมทีค่น้พบตามกระบวนการขัน้ตอนที ่1 “การประเมนิความจ าเป็นในการฝึกอบรม” 
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3. การออกแบบโครงการฝึกอบรม (Program Design Process) คอืกระบวนการในการ
จดัท าโครงการฝึกอบรมเพื่อแก้ปัญหาที่ค้นพบจากการประเมินความจ าเป็นในการฝึกอบรม 
โครงการฝึกอบรมจะประกอบไปดว้ย 2 สว่นทีส่ าคญั คอื 

สว่นที ่1. หลกัสตูรและหวัขอ้วชิาในการฝึกอบรม 
สว่นที ่2. งานธุรการโครงการฝึกอบรม (เพือ่สนบัสนุนหลกัสตูรใหป้ระสบความส าเรจ็) 
4. การด าเนินการฝึกอบรม (Implementation Process) คอืขัน้ตอนของการลงมอืในการ

ด าเนินการฝึกอบรมเพือ่ใหเ้ป็นไปตามวตัถุประสงคข์องหลกัสตูรในการฝึกอบรมทีไ่ดร้บัอนุมตัใิห้
ด าเนินการ ในขัน้ตอนนี้จะเป็นการเลือกใช้เทคนิคต่างๆ ในการฝึกอบรมเพื่อให้เกิดการ
เปลีย่นแปลงในเรื่องของ KUAS ซึง่เทคนิคต่างๆ จะประกอบไปดว้ย 

เทคนิคที ่1. เน้นทีต่วัวทิยากรผูใ้หก้ารฝึกอบรมสมัมนา เช่นการพดู การบรรยาย 
เทคนิคที่ 2. เน้นที่กลุ่มของผู้เขา้รบัการฝึกอบรม เช่นการแบ่งกลุ่มย่อย การฝึกปฏบิตั ิ   

การลง Work shop, Teamwork Building, T-Group, Group Dynamics, Walk Rally 
เทคนิคที ่3. เน้นทีก่ารใชโ้สตทศันูปกรณ์ เช่น OHP LCD Visualizer VDO ICT. PLAID. 
เทคนิคที่ 4. เน้นที่ผู้เรียนเป็นรายบุคคล  เช่น การมอบหมายงาน การสอนงาน 

การศกึษาดงูาน 
5. การประเมนิผลการฝึกอบรม (Evaluation Process) คอืกระบวนการในการวดัผลการ

ฝึกอบรมและท าการเปรยีบเทยีบกบัวตัถุประสงค ์เกณฑใ์นการฝึกอบรม หรอืตวัชีว้ดัความส าเรจ็ 
(KPIs) การประเมนิคอืการตดัสนิคุณค่าที่วดัได้ ว่าเป็นไปตามวตัถุประสงค์เป้าหมายของการ
ฝึกอบรมหรอืไม่ ขนาดไหน เพยีงใด การประเมนิจะแบ่งไดเ้ป็น 4 ลกัษณะใหญ่ๆ คอื 

ด้านที่ 1. การประเมนิความพงึพอใจ (Reaction Evaluation) เป็นการวดัความคดิเห็น 
ทศันคติ และความพงึพอใจของผู้เข้ารบัการฝึกอบรมที่มตี่อ หลกัสูตร วทิยากร การต้อนรบั
อ านวยความสะดวกต่างๆ                   

ดา้นที ่2. การประเมนิการเรยีนรู ้(Learning Evaluation) เป็นการวดัผลการเรยีนรู ้เช่น 
การทดสอบความรู้ การมอบหมายให้จัดท าแผนโครงการต่างๆ หรือการให้แก้ปัญหาตาม
กรณีศกึษาทีก่ าหนด               

ด้านที่ 3. การประเมนิพฤตกิรรม (Behavior Evaluation) เป็นการวดัการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมเปรยีบเทียบ ก่อน-หลงั การฝึกอบรม และการติดตามผลการปรบัเปลี่ยนทศันคติ 
ท่าทใีนการปฏบิตังิาน เช่น การใหบ้รกิารลูกคา้ การบรหิารจดัการลูกน้องผูใ้ต้บงัคบับญัชา การ
ปฏบิตังิานดว้ยความปลอดภยั เป็นตน้ 

ด้านที่ 4. การประเมินผลลัพธ์ (Result Evaluation) เป็นการวัดผลสัมฤทธิข์องการ
ฝึกอบรมว่าก่อใหเ้กดิการประหยดัค่าใชจ่้าย การเพิม่ผลผลติ การเพิม่ยอดขาย การลดอุบตัเิหตุ
ต่างๆ เป็นตน้ 
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 แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
Peterson and Prowman (1953 อา้งถงึใน บุศรา สุดพพิฒัน์, 2553) ไดก้ล่าวถงึ แนวคดิ

เกีย่วกบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานไว ้4 ขอ้ดงันี้  
1. คุณภาพของงาน (Quality) จะต้องมคีุณภาพสูง คอืผูผ้ลติและผูใ้ชไ้ดป้ระโยชน์คุม้ค่า 

มคีวามพงึพอใจ ผลการปฏบิตังิานมคีวามถูกต้อง ไดม้าตรฐาน และรวดเรว็ นอกจากนี้ผลงานที่
มคีุณภาพนัน้ ควรก่อใหเ้กดิประโยชน์ต่อองคก์ร  

2. ปรมิาณงาน (Quantity) งานที่เกิดขึ้นต้องเป็นไปตามมาตรฐานขององค์กร โดยมี
ผลงานทีป่ฏบิตัไิดป้รมิาณตามทีเ่หมาะสมหรอืเป็นไปตามทีเ่ป้าหมายขององคก์รวางไวแ้ละต้อง
มกีารวางแผนบรหิารเวลา เพือ่ใหไ้ดป้รมิาณงานตามเป้าหมายทีก่ าหนด  

3. เวลา (Time) คอื เวลาที่ใช้ในการปฏิบัติงาน กล่าวคอืต้องอยู่ในลกัษณะที่ถูกต้อง 
เหมาะสม และทนัสมยั มกีารพฒันาเทคนิคการปฏบิตังิานใหร้วดเรว็ สะดวกมากยิง่ขึน้  

4. ค่าใช้จ่าย (Cost) ในการปฏบิตังิานทัง้หมดต้องเหมาะสมกบังาน จะต้องลงทุนน้อย
ได้ผลก าไรมากที่สุด หรอืการใช้ทรพัยากรด้านการเงนิ แรงงาน วสัดุ เทคโนโลยทีี่มอียู่อย่าง
คุม้ค่า และเกดิการสญูเสยีใหน้้อยทีสุ่ด  

สมพศิ สุขแสน (2556) ได้กล่าวถึงแนวคดิเกี่ยวกบัประสทิธิภาพการปฏิบตัิงานไว้ใน 
ประเดน็ต่างๆ ดงันี้ 

- ความฉบัไว หมายถงึ การใชเ้วลาไดอ้ย่างดทีีสุ่ด รวดเรว็ ไม่ท างานล่าชา้ นัน่คอืคนทีม่ี
ประสทิธิภาพ ควรท างานให้เสร็จตามก าหนดเวลา หรอืงานบรกิาร ผู้รบับรกิารย่อมต้องการ
ความรวดเรว็ ดงันัน้ผูใ้หบ้รกิารจะตอ้งสรา้งวฒันธรรมการใหบ้รกิารแบบเบด็เสรจ็จุดเดยีว  

- ความถูกตอ้งแม่นย า หมายถงึ การผดิพลาดในงานน้อย มคีวามแม่นย าใน กฎระเบยีบ
ขอ้มลูตวัเลข หรอืสถติติ่างๆ ไม่เลนิเล่อจนท าใหเ้กดิความเสยีหายแก่องคก์ร  

- ความรู้ หมายถึง การมอีงค์ความรู้ในงานดีรู้จกัศึกษาหาความรู้ในเรื่องงานที่ท าอยู่  
ตลอดเวลาคนที่มีประสิทธิภาพควรแสวงหาความรู้อยู่ตลอดเวลา ทัง้การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
องคก์รผูอ้ื่น อนิเทอรเ์น็ต เป็นตน้ และสามารถน าความรูน้ัน้มาปรบัปรุงการท างานใหด้ขีึน้  

- ประสบการณ์ หมายถึง การรอบรู้หรอืรู้รอบด้านจากการได้เห็น ได้สมัผสั ได้ลงมอื
ปฏิบตัิบ่อยๆ มใิช่มคีวามรู้ด้านวชิาการแต่เพียงอย่างเดียว การเป็นผู้มีประสบการณ์ในการ
ท างานสูงจะ ท างานผดิพลาดน้อย สมควรทีอ่งคก์รจะต้องรกัษาบุคคลเหล่านี้ใหอ้ยู่กบัองคก์รให้
นานทีสุ่ดเพราะคนเหล่านี้จะท าใหอ้งคก์รพฒันาไดเ้รว็  

- ความคดิสรา้งสรรค ์หมายถงึ การคดิรเิริม่สิง่ใหม่ๆ มาใชใ้นองคก์ร เช่น คดิระบบการ
ให้บริการที่ลดขัน้ตอนการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบใหม่ การบริหารงานแบบเชิงรุก       
เป็นต้น คนทีม่ปีระสทิธภิาพจงึเป็นคนทีช่อบคดิหรอืเก่งคดิหรอืมองไปขา้งหน้าตลอดเวลาไม่ใช่
คนทีช่อบท างานตามค าสัง่ และจะตอ้งไม่ท างานประจ าวนัเหมอืนกบัหุ่นยนต์  
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 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง  
มลฑา พทิกัษ์ (2554) งานวจิยัเรื่อง ปัจจยัทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของ

พนักงาน ส านักงานมหาวทิยาลยัจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั ผลการศกึษาพบว่า พนักงานมรีะดบั
ความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานอยู่ ในระดับมาก เนื่ องจาก
สภาพแวดล้อมมอีิทธิพลต่อร่างกายและจิตใจของพนักงานเป็นอนัมาก มสี่วนเสรมิสร้างและ
ท าลายขวญัและก าลงัใจเป็นอย่างยิง่ การจดัสภาพการปฏบิตังิานที่ด ีถูกหลกัอนามยั จะท าให้
พนกังานเกดิความสบายใจและมคีวามสุขในการท างาน 

รตันาภรณ์ บุญนุช (2555) งานวจิยัเรื่อง การพฒันาและฝึกอบรมทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพ
ของพนักงาน กรณีศกึษา การไฟฟ้าส่วนภูมภิาคเขต 1 (ภาคกลาง) จงัหวดัพระนครศรอียุธยา 
กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานที่ท างานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 1 (ภาคกลาง) จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา จ านวน 200 คน ผลการวิจยั พบว่า ข้อมูลประสบการณ์การพฒันาและ
ฝึกอบรม พบว่าพนักงานส่วนใหญ่ให้ความส าคญัในการฝึกอบรมเฉพาะด้านอยู่ในระดบัมาก 
และรองลงมาคอืการสอนงาน (พี่สอนน้อง) และการปฐมนิเทศในการเปลี่ยนงานหรอืเปลี่ยน
ต าแหน่ง ข้อมูลทศันคติในการพัฒนา การฝึกอบรม การศึกษา พบว่าพนักงานส่วนใหญ่มี
ทศันคตใินการได้รบัการพฒันาและฝึกอบรมอยู่ในระดบัเหน็ด้วยกบัการเขา้รบัการพฒันาและ
ฝึกอบรม ขอ้มูลประสทิธภิาพของพนักงาน พบว่าพนักงานมปีระสทิธิภาพทัง้ 3 ด้าน คอืด้าน
คุณภาพของงาน ดา้นเวลา ดา้นวธิกีาร อยู่ในระดบัดขีึน้กว่าเดมิ นอกจากนี้ผลของการทดสอบ
สมมตฐิาน พบว่าขอ้มูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา รายได้ต่อเดอืน และฝ่าย
งานทีแ่ตกต่างกนั มปีระสทิธภิาพของพนักงานทีแ่ตกต่างกนั ทศันคตกิารพฒันา การฝึกอบรม 
การศกึษา มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพของพนกังานในทศิทางเดยีวกนั 

เมธ ีไพรชติ (2556) งานวจิยัเรื่อง การหาปัจจยัทีม่ผีลต่อการเสรมิสรา้งประสทิธภิาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา: บริษัท สุธานี จ ากัด การศึกษาพบว่า ด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างานในภาพรวมจดัอยู่ในระดบัปานกลาง ปัจจยัความมัน่คงในการ
ท างานทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงาน บรษิทั สุธานี จ ากดั ในภาพรวม
อยู่ในระดบันัยส าคญัปานกลาง ปัจจยัค่าจ้างและค่าตอบแทนที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏบิตังิานของพนักงาน บรษิทั สุธานี จ ากดั ในภาพรวมอยู่ในระดบันัยส าคญัน้อย ปัจจยัการ
ยอมรบันับถอืที่ส่งผลต่อประสทิธิภาพในการปฏบิตัิงานของพนักงาน บรษิทั สุธานี จ ากดั ใน
ภาพรวมอยู่ในระดบันัยส าคญัปานกลาง ปัจจยัลกัษณะของงานที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการ
ปฏบิตังิานของพนักงาน บรษิทั สุธานี จ ากดั ในภาพรวมอยู่ในระดบันัยส าคญัน้อย ปัจจยัการ
ตดิต่อสื่อสารความสมัพนัธ์กบับุคคลอื่น ทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงาน 
บรษิัท สุธานี จ ากดั ในภาพรวมอยู่ในระดบันัยส าคญัปานกลาง และปัจจยัการฝึกอบรมการ
พฒันาทีส่ง่ผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงาน บรษิทั สุธานี จ ากดั ในภาพรวมอ
ยใูนระดบันยัส าคญัน้อย 
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วิธีการด าเนินวิจยั 
 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 ประชากรทีใ่ชศ้กึษาครัง้นี้ คอื บุคลากรศาลยุตธิรรมในพืน้ทีภ่าค 9 ซึ่งประกอบดว้ย 7 
จงัหวดั ไดแ้ก่ จงัหวดัตรงั จงัหวดัสตูล จงัหวดัพทัลุง จงัหวดัสงขลา จงัหวดัปัตตานี จงัหวดัยะลา 
และจงัหวดันราธิวาส จ านวน 904 คน ใช้สูตรของ Taro Yamane ได้ขนาดของกลุ่มตวัอย่าง 
จ านวน 278 คน 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 เครื่องมอืที่ใช้ในการวจิยั ได้แก่ แบบสอบถาม ซึ่งวางแผนค าถามตามประเด็นกรอบ
แนวคดิทีศ่กึษา เป็นลกัษณะค าถามปลายปิด แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงัต่อไปนี้ 
 ตอนที่ 1 เป็นข้อค าถามเกี่ยวกับปัจจยัส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ลักษณะ
แบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check-List) ให้เลอืกตอบเพยีงขอ้เดยีว มจี านวน 4 
ขอ้ ไดแ้ก่ บทบาทหน้าที ่ลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิระยะเวลาปฏบิตังิาน และจ านวนชัว่โมงการอบรม 
 ตอนที่ 2 เป็นข้อค าถามความคดิเห็นเกี่ยวกบักระบวนการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ 
เป็นค าถามแบบมาตราสว่นประมาณค่า แบ่งความคดิเหน็เป็น 5 ระดบั มจี านวน 20 ขอ้  
 ตอนที่ 3 เป็นข้อค าถามความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เป็น
ค าถามแบบมาตราสว่นประมาณค่า แบ่งความคดิเหน็เป็น 5 ระดบั มจี านวน 16 ขอ้  
 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ผูว้จิยัไดก้ระจายแบบสอบถามผ่านช่องทางเครอืข่ายสงัคมออนไลน์ โดยการสง่ลงิค์ของ
แบบสอบถามผ่านช่องทาง Application Line เพื่อให้ได้ข้อมูลมาอย่างสะดวก รวดเร็ว และ
ครอบคลุมกลุ่มตวัอย่าง เมื่อมผีูต้อบครบตามจ านวน จงึท าการวเิคราะหข์อ้มลู ดงันี้ 
 1. ขอ้มลูปัจจยัสว่นบุคคล ใชส้ถติพิรรณนา คอื ค่าความถี ่และค่ารอ้ยละ 
 2. กระบวนการฝึกอบรมออนไลน์ และประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน ใชว้ธิหีาค่าเฉลีย่ 
และค่าสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน 
 3. การทดสอบสมมติฐานปัจจยัส่วนบุคคลที่มผีลต่อประสทิธิภาพการปฏิบตัิงานของ
บุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นที่ภาค 9 ใช้สถิติการทดสอบแบบ t-test และใช้วิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดยีว (One-way Analysis of Variance: ANOVA) หากพบความแตกต่างกนัอย่าง
มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 จะทดสอบความแตกต่างโดยใชแ้บบทดสอบความแตกต่างเป็น
รายคู่ดว้ยวธิ ีFishers LSD 
 4. การทดสอบสมมตฐิานกระบวนการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ทีส่ง่ผลต่อประสทิธภิาพ
การปฏบิตังิานของบุคลากรศาลยุตธิรรมในพืน้ทีภ่าค 9 ใชส้ถติกิารทดสอบดว้ยวธิกีารวเิคราะห์
การถอดถอยเชงิพหุคณู (Multiple Regression Analysis) 
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ผลการวิจยั 
 สรปุผลการวิจยั 
 1. การวเิคราะหข์อ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ เป็นผูป้ฏบิตังิาน 
คดิเป็นรอ้ยละ 75.30 ปฏบิตังิานคลงั คดิเป็นรอ้ยละ 28.00 รองลงมา ปฏบิตังิานส านวนคด ีคดิ
เป็นร้อยละ 27.00 มีระยะเวลาการปฏิบัติงานอยู่ที่ 1 – 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 45.30 มีจ านวน
ชัว่โมงการอบรมมากกว่า 70 ชัว่โมง คดิเป็นรอ้ยละ 48.34 
 2. การวิเคราะห์ปัจจัยกระบวนการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ พบว่า กลุ่มตัวอย่าง        
มคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัปัจจยักระบวนการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ทีส่ง่ผลต่อประสทิธภิาพการ
ปฏิบตัิงานของบุคลากรศาลยุตธิรรมในพื้นที่ภาค 9 โดยภาพรวม อยู่ในระดบัมากที่สุด (�̅� = 
4.41) และเมื่อพจิารณาแต่ละด้าน พบว่า ดา้นทีม่คี่าเฉลี่ยสูงสุด คอื ดา้นการออกแบบโครงการ
ฝึกอบรม (�̅� = 4.45) รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นการก าหนดวตัถุประสงคใ์นการฝึกอบรม (�̅� = 4.44) 
ดา้นการด าเนินการฝึกอบรม (�̅� = 4.40) ดา้นการประเมนิผลการฝึกอบรม (�̅� = 4.39) และดา้น
การวเิคราะหห์าความจ าเป็นในการฝึกอบรม (�̅� = 4.36) ตามล าดบั 
 3. การวเิคราะห์ปัจจยัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน พบว่า กลุ่มตวัอย่าง มคีวามคดิเหน็
เกี่ยวกับปัจจัยประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นที่ภาค 9 โดย

ภาพรวม อยู่ในระดบัมากที่สุด (�̅� = 4.46) และเมื่อพจิารณาแต่ละด้าน พบว่า ดา้นทีม่คี่าเฉลี่ย

สงูสุด คอื ดา้นค่าใชจ่้าย (�̅� = 4.48) รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพงาน (�̅� = 4.46) ส าหรบัดา้น

ปรมิาณงาน และดา้นความรวดเรว็ในการท างาน มคี่าเฉลีย่เท่ากนั คอื (�̅� = 4.45) ตามล าดบั 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานข้อที่ 1 บุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นที่ภาค 9 ที่มีปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ 
บทบาทหน้าที่ ลกัษณะงานที่ปฏิบตั ิระยะเวลาการปฏิบตังิาน และจ านวนชัว่โมงการอบรมที่
แตกต่างกนั มปีระสทิธภิาพการปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนั 
ตาราง 1 
สรุปผลการทดสอบสมมตฐิานปัจจยัส่วนบุคคลทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบคลา
กรศาลยุตธิรรมในพืน้ทีภ่าค 9 

ปัจจยัสว่นบุคคล 
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน 

t-test/F-test Sig. แปลความ 
บทบาทหน้าที ่ 0.104 0.748 ไม่แตกต่าง 
ลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิ 2.327 0.056* แตกต่าง 
ระยะเวลาการปฏบิตังิาน 1.572 0.182 ไม่แตกต่าง 
จ านวนชัว่โมงการอบรม 1.387 0.238 ไม่แตกต่าง 
* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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 จากตาราง 1 ผลการทดสอบสมมตฐิาน กลุ่มตวัอย่างทีม่ ีกลุ่มตวัอย่างทีม่ลีกัษณะงานที่
ปฏบิตั ิแตกต่างกนั มปีระสทิธภิาพการปฏบิตังิาน แตกต่างกนั อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 
0.05 ส่วนบทบาทหน้าที่ ระยะเวลาการปฏบิตังิาน และจ านวนชัว่โมงการอบรมทีแ่ตกต่างกนั มี
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานไม่แตกต่างกนั 
 
 สมมติฐานข้อที่ 2 กระบวนการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ ส่งผลต่อประสทิธิภาพการ
ปฏบิตังิานของบุคลากรศาลยุตธิรรมในพืน้ทีภ่าค 9 
ตาราง 2 
การวเิคราะห์ปัจจยักระบวนการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ ส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน
ของบุคลากรศาลยุตธิรรมในพืน้ทีภ่าค 9  โดยภาพรวม 

ตวัแปร 

Unstandardized 
   Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 
B 

Std. 
Error 

Beta 

ค่าคงที ่ 1.447 0.158  9.178 0.000* 
ดา้นการวเิคราะหห์าความจ าเป็นใน
การฝึกอบรม (X1) 

0.147 0.062 0.182 2.392 0.017* 

ดา้นการก าหนดวตัถุประสงคใ์นการ
ฝึกอบรม (X2) 

0.065 0.084 0.070 0.772 0.441 

การออกแบบโครงการฝึกอบรม (X3) 
ดา้นการด าเนินการฝึกอบรม (X4) 
ดา้นการประเมนิผลการฝึกอบรม (X5) 

0.048 
0.165 
0.261 

0.076 
0.074 
0.065 

0.056 
0.189 
0.326 

0.637 
2.219 
4.008 

0.525 
0.027* 
0.000* 

R = 0.768, R2 = 0.590, R2adj = 0.583, F = 84.722, S.Eest = .361  Sig = 0.000* 
* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 

 จากตาราง 2 พบว่า ปัจจยักระบวนการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ สง่ผลต่อประสทิธภิาพ
การปฏบิตังิานของบุคลากรศาลยุตธิรรมในพื้นที่ภาค 9 อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 
โดยตวัแปร ด้านการประเมนิผลการฝึกอบรม (X5) ส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน มาก
ที่สุด (Beta = 0.326) รองลงมา ได้แก่ ด้านการด าเนินการฝึกอบรม (X4) (Beta = 0.189) และ
ด้านการวเิคราะห์หาความจ าเป็นในการฝึกอบรม (X1) (Beta = 0.182) ตามล าดบั โดยตวัแปร
ทัง้หมดสามารถอธิบายหรอืท านายประสทิธิภาพการปฏิบตัิงานของบุคลากรศาลยุติธรรมใน
พื้นที่ภาค 9 ได้ร้อยละ 59.0 และมคีวามคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการท านายเท่ากบั 0.361 จงึ
ยอมรบัสมมตฐิาน สามารถเขยีนสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดบิและคะแนนมาตรฐาน ไดด้งันี้ 
Z = 0.182X1 + 0.189X4 + 0.326X5
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การอภิปรายผล 
 จากศกึษาวจิยัเรื่อง กระบวนการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นที่ภาค 9 สามารถน ามาอภิปรายผลการทดสอบ
สมมตฐิานไดด้งันี้ 
 สมมตฐิานที ่1 บุคลากรศาลยุตธิรรมในพืน้ทีภ่าค 9 ทีม่ปัีจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั จะ
มปีระสทิธภิาพการปฏบิตังิาน แตกต่างกนั จากการศกึษา พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลที่มีบทบาท
หน้าที่ มรีะยะเวลาการปฏิบตังิาน และมจี านวนชัว่โมงการอบรมในปีงบประมาณ พ .ศ. 2566
แตกต่างกนั มปีระสทิธิภาพการปฏบิตังิาน ไม่แตกต่างกนั ซึ่งสอดคล้องกบั นางสาวธนภรณ์ 
พรรณราย (2565) ได้ศึกษาวิจยัเรื่อง ปัจจยัที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรองคก์ารบรหิารสว่นจงัหวดัสงขลา พบว่า บุคลากรองคก์ารบรหิารสว่นจงัหวดัสงขลาที่มี
ระยะเวลาการท างานทีต่่างกนั มปีระสทิธภิาพการปฏบิตังิานแตกต่างกนัอย่างไม่มนีัยส าคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั 0.05 และจากการศกึษา พบว่า บุคลากรศาลยุตธิรรมในพืน้ทีภ่าค 9 ทีม่ปัีจจยัส่วน
บุคคลที่มีลักษณะงานที่ปฏิบัติแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน แตกต่างกัน ซึ่ง
สอดคล้องกบั รตันาภรณ์ บุญนุช (2555) ได้ศกึษาวจิยัเรื่อง การพฒันาและฝึกอบรมที่มผีลต่อ
ประสทิธิภาพของพนักงาน : กรณีศึกษา การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) จงัหวดั
พระนครศรอียุธยา พบว่า ประสทิธภิาพของพนักงานภาพรวม มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อย
กว่า 0.05 แสดงถงึการยอมรบัสมมตฐิาน หมายความว่า ฝ่ายงานทีแ่ตกต่างกนั มปีระสทิธภิาพ
ของพนกังานภาพรวมทีแ่ตกต่างกนั  
 สมมติฐานที่ 2 กระบวนการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นที่ภาค 9 จากการศึกษา พบว่า ปัจจัยด้านการ
ประเมนิผลการฝึกอบรม สง่ผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรศาลยุตธิรรมในพื้นที่
ภาค 9 มากทีสุ่ด รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นการด าเนินการฝึกอบรม และดา้นการวเิคราะหห์าความ
จ าเป็นในการฝึกอบรม ซึ่งสอดคลอ้งกบัวจิยัของ สาวติร ีทว้มลี้ และดวงพร พุทธวงค ์(2565) ที่
กล่าวไวว้่า ปัจจยัทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของ บุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยี
ราชมงคลธญับุร ีไดแ้ก่ จ านวนครัง้ในการฝึกอบรม และประสทิธภิาพของกระบวนการฝึกอบรม
ดา้นการพฒันา ดา้นการด าเนินการฝึกอบรม และดา้นการประเมนิผลการฝึกอบรม  

 ส าหรับปัจจัยด้านการก าหนดวัตถุประสงค์ในการฝึกอบรม และด้านการออกแบบ
โครงการฝึกอบรม ไม่ส่งผลต่อประสทิธิภาพการปฏิบตัิงานของบุคลากรศาลยุตธิรรมในพื้นที่
ภาค 9 
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ข้อเสนอแนะ 
ขอ้เสนอแนะในการน าผลการวจิยัไปใช ้
จากผลการศกึษา กระบวนการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ ที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพการ

ปฏบิตังิานของบุคลากรศาลยุตธิรรมในพืน้ทีภ่าค 9  ผูว้จิยัเสนอแนะได ้ดงันี้ 
(1)  จากการศึกษา พบว่า กระบวนการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์  ที่ส่งผลต่อ

ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรศาลยุตธิรรมในพืน้ทีภ่าค 9 มากทีสุ่ด ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้น
การประเมนิผลการฝึกอบรม ดงันัน้ หน่วยงานต่างๆ จงึจ าเป็นตอ้งมกีารประเมนิผลการฝึกอบรม
อย่างต่อเนื่อง และสม ่าเสมอ อาจจะเป็นทัง้ระหว่างการฝึกอบรม และเมื่อสิ้นสุดการฝึกอบรม 
อาจมกีารตดิตามไปประเมนิในการท างานจรงิว่าผูร้บัการฝึกอบรมสามารถน าเอาสิง่ทีไ่ดเ้รยีนไป
ใชใ้นการท างานไดจ้รงิหรอืไม่ การประเมนิผลจะใหไ้ดผ้ลนัน้ จะตอ้งมคีวามเขา้ใจว่า ตอ้งการผล
การประเมนิเพื่อค้นหาข้อบกพร่อง และสามารถน าไปปรบัปรุงแก้ไขโครงการฝึกอบรมได้ทัง้
ระบบ ไม่ใช่เพียงแต่บอกว่าดี ไม่ดี พอใช้ แต่จะต้องก ากับให้การประเมินผลตรงเป้าหมาย 
เชื่อถือได้ มีความสมบูรณ์หรือวัดผลอย่างเพียงพอที่จะน ามาปรับปรุงงานได้ ทัง้นี้ เพื่อให้
โครงการฝึกอบรมมีประสิทธิภาพ และบรรลุวตัถุประสงค์ได้ในที่สุด รองลงมา คือ ด้านการ
ด าเนินการฝึกอบรม การด าเนินการฝึกอบรมที่มปีระสทิธภิาพ และสามารถบรรลุวตัถุประสงค์
ของโครงการได้นัน้ นอกจากมาจากวทิยากรที่มคีวามรู้ความสามารถ และหลกัสูตรฝึกอบรมที่
เหมาะสมแล้ว ยงัจ าเป็นต้องอาศัยเจ้าหน้าที่ผู้รบัผดิชอบจดัการฝึกอบรม ซึ่งเข้าใจหลักการ
บรหิารงานฝึกอบรมเพยีงพอที่จะสามารถวางแผนและด าเนินงานธุรการทัง้หมดในช่วงทัง้ก่อน 
ระหว่าง และหลงัการอบรมได้อย่างมปีระสทิธิภาพอีกด้วย รวมถึงด้านการวเิคราะห์หาความ
จ าเป็นในการฝึกอบรม เพื่อให้สามารถตอบสนองปัญหาได้อย่างแท้จริง ควรค้นหาปัญหาที่
เกดิขึน้ในองคก์รหรอืในหน่วยงาน ว่ามปัีญหาเรื่องใดบา้งที่จะสามารถแก้ไขใหห้มดไปหรอือาจ
ท าให้ทุเลาลงได้ด้วยการฝึกอบรม รวมไปถึงการพยายามหาข้อมูลด้วยว่า กลุ่มบุคลากร 
เป้าหมายที่จะต้องเขา้รบัการอบรมเป็นกลุ่มใด ต าแหน่งงานอะไร มจี านวนมากน้อยเพยีงใด มี
ภารกจิใดบ้างที่ควรจะต้องแก้ไข ปรบัปรุงด้วยการฝึกอบรม พฤตกิรรมประเภทใดบ้าง ที่ควร
จะตอ้งเปลีย่นแปลงดา้นความรู ้ทกัษะ ทศันคต ิหรอืประสบการณ์ 

(2) จากการศกึษา แมปั้จจยัดา้นอื่นในวจิยัเล่มนี้อาจจะยงัแสดงค่าไม่เพยีงพอทีจ่ะส่งผล
กระทบต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน แต่ปัจจัยด้านกระบวนการฝึกอบรมทุกๆ หัวข้อ            
มคีวามส าคญัและจ าเป็นที่หน่วยงานทุกหน่วย ต้องตระหนักและให้ความส าคญัอย่างครบถ้วน 
เพื่อการฝึกอบรม และพฒันาเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ สามารถพฒันาบุคลากรตลอดจน
องคก์รไดอ้ย่างยัง่ยนื 
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ขอ้เสนอแนะส าหรบัการศกึษาวจิยัครัง้ต่อไป 
การศึกษาครัง้ต่อไป ควรมกีารท าวจิยัในประเด็นเกี่ยวกบัการศึกษาเชิงเปรยีบเทียบ

ประสทิธิภาพของกระบวนการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ และรูปแบบออฟไลน์ ที่จะส่งผลต่อ
ประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นที่ภาค 9 รวมถึงบุคลากรศาล
ยุตธิรรมทัว่ประเทศ เพื่อให้สามารถพฒันาบุคลากร รวมถงึองค์กรให้มคีวามทนัสมยัอยู่เสมอ
เนื่องจากโลกยุคนี้หมุนเวยีนเปลีย่นแปลงเรว็มาก องคค์วามรูห้ลายอย่างกเ็ปลีย่นอย่างว่องไวไป
ตามกนั ฉะนัน้การฝึกอบรมจงึมคีวามส าคญัอย่างยิง่เพราะแต่ละองค์กรต่างก็ต้องปรบัเปลี่ยน
วธิกีารท างานเพือ่ใหม้ปีระสทิธภิาพทีสุ่ดอยู่เสมอ
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