
 



 
 

 
 

 

 
 คณะกรรมการพัฒนาการบริหารงานยุติธรรมแห่งชาติ (กพยช.) ได้มีค าสั่งที่ 4/2559 ลงวันที่  
2 ธันวาคม 2559 แต่งตั้ง คณะอนุกรรมการพัฒนาความรู้และส่งเสริมคุณธรรมแก่บุคลากรในงานยุติธรรมขึ้น 
โดยมีอ านาจหน้าที่ 1) จัดท าแนวทางการพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับรัฐธรรมนูญ มติ/ข้อสั่งการของ 
คณะกรรมการพัฒนาการบริหารงานยุติธรรมแห่งชาติ และแผนแม่บทการบริหารงานยุติธรรมแห่งชาติ  
2) ผลักดันการบรรจุองค์ความรู้ด้านกระบวนการยุติธรรมในการเรียนการสอนของสถาบันอุดมศึกษา การสร้าง
จิตส านึกรักความยุติธรรม และสร้างค่านิยมร่วมให้แก่ผู้ปฏิบัติงานในกระบวนการยุติธรรม 3) บูรณาการ
แผนงานงบประมาณและการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม 4) แต่งตั้งคณะท างานหรือมอบหมาย
บุคคลหรือหน่วยงานให้เป็นผู้รับผิดชอบเพ่ือด าเนินการอย่างหนึ่งอย่างใด ตามที่คณะอนุกรรมการฯ เห็นสมควร 
และ 5) รายงานผลการด าเนินงาน และปฏิบัติหน้าที่อ่ืนตามที่คณะกรรมการพัฒนาการบริหารงานยุติธรรม
แห่งชาติมอบหมาย 
 คณะอนุกรรมการพัฒนาความรู้และส่งเสริมคุณธรรมแก่บุคลากรในงานยุติธรรม ได้ศึกษาข้อมูล
แผนและนโยบายของรัฐบาล รวมทั้งแนวคิดและสาระส าคัญที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการ
ยุติธรรม และได้น ามาจัดท าเป็นแนวทางการเตรียมบุคลากรก่อนเข้าสู่กระบวนการยุติธรรมและแนวทางการ
พัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรมเสนอต่อคณะกรรมการพัฒนาการบริหารงานยุติธรรมแห่งชาติ (กพยช.) 
และคณะรัฐมนตรี ซึ่งคณะรัฐมนตรี มีมติเมื่อวันที่ 4 มกราคม 2560 เห็นชอบแนวทางดังกล่าว และ  

ให้หน่วยงานที่เกี่ยวข้องน าแนวทางดังกล่าวไปปฏิบัติ นอกจากนี้ คณะอนุกรรมการฯ ได้มีการก าหนดกรอบ 
การด าเนินงาน ประกอบด้วย กรอบที่ 1 เก่ง : การพัฒนาองค์ความรู้ ทักษะและทัศนคติของบุคลากรในกระบวนการ 
ยุติธรรม กรอบที่ 2 ดี : การส่งเสริมค่านิยมร่วม คุณธรรม จริยธรรมให้แก่บุคลากรในกระบวนการยุติธรรม  
กรอบที่ 3 มีสุข : การสร้างขวัญก าลังใจและแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม 
และกรอบที่ 4 บูรณาการ : การบูรณาการงบประมาณด้านการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม เพ่ือก าหนด
แนวทางในการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรมให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสอดคล้องกับ 
มติคณะรัฐมนตรีข้างต้น 
 รายงานผลการด าเนินงานของคณะอนุกรรมการพัฒนาความรู้และส่งเสริมคุณธรรมแก่บุคลากร 
ในงานยุติธรรมฉบับนี้ จะเป็นการรายงานผลที่ได้จากการศึกษา ข้อเสนอ และผลการด าเนินงาน เพ่ือให้
หน่วยงานที่เกี่ยวข้องรับทราบผลการด าเนินงาน ปัญหาอุปสรรคด้านการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการ
ยุติธรรม และจะเป็นประโยชน์ในการพัฒนาปรับปรุงการด าเนินงานด้านการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการ
ยุติธรรมให้มีประสิทธิภาพสืบไป 
  

ฝุายเลขานุการคณะอนุกรรมการพัฒนาความรู้ 
และส่งเสริมคุณธรรมแก่บุคลากรในงานยุติธรรม 

                                                           กันยายน ๒๕๖1 
 
 
 



 
 

 
 

 
 คณะกรรมการพัฒนาการบริหารงานยุติธรรมแห่งชาติ (กพยช.) ได้มีค าสั่งที่ 4/2559 ลงวันที่ 
2 ธันวาคม 2559 แต่งตั้งคณะอนุกรรมการพัฒนาความรู้และส่งเสริมคุณธรรมแก่บุคลากรในงานยุติธรรมข้ึน 
โดยมีอ านาจหน้าที่ส าคัญ ได้แก่ 1) การจัดท าแนวทางการพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับรัฐธรรมนูญ มติ/ 
ข้อสั่งการของ คณะกรรมการพัฒนาการบริหารงานยุติธรรมแห่งชาติ และแผนแม่บทการบริหารงานยุติธรรม
แห่งชาติ 2) ผลักดันการบรรจุองค์ความรู้ด้านกระบวนการยุติธรรมในการเรียนการสอนของสถาบันอุดมศึกษาและ
การสร้างจิตส านึกรักความยุติธรรม สร้างค่านิยมร่วมให้แก่ผู้ปฏิบัติงานในกระบวนการยุติธรรม 3) บูรณาการ
แผนงานงบประมาณและการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม 4) แต่งตั้งคณะท างานหรือมอบหมายบุคคล
หรือหน่วยงานให้เป็นผู้รับผิดชอบ เพ่ือด าเนินการอย่างหนึ่งอย่างใด ตามที่คณะอนุกรรมการฯ เห็นสมควร  
5) รายงานผลการด าเนินงานและปฏิบัติหน้าที่อ่ืนตามที่คณะกรรมการพัฒนาการบริหารงานยุติธรรมแห่งชาติ
มอบหมาย  

การด าเนินงานของคณะอนุกรรมการพัฒนาความรู้และส่งเสริมคุณธรรมแก่บุคลากรในงาน
ยุติธรรม ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 - 2561 ได้ด าเนินการขับเคลื่อนแนวทางการด าเนินงานตาม 
มติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ 4 มกราคม 2560 ที่ได้เห็นชอบแนวทางการเตรียมบุคลากรก่อนเข้าสู่กระบวนการ
ยุติธรรม และแนวทางการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม  

 

 
 

นอกจากนี้คณะอนุกรรมการพัฒนาความรู้และส่งเสริมคุณธรรมแก่บุคลากรในงานยุติธรรม  
ได้ก าหนดกรอบการด าเนินงานในปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 “เก่ง ดี มีสุข บูรณาการ” ประกอบด้วย การพัฒนา
องค์ความรู้ ทักษะ และทัศนคติของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม การส่งเสริมค่านิยมร่วม คุณธรรม
จริยธรรมให้แก่บุคลากรในกระบวนการยุติธรรม การสร้างขวัญก าลังใจและแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่ของ
บุคลากรในกระบวนการยุติธรรม และการบูรณาการงบประมาณด้านการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม 

 

 



 
 

 
 

ผลการด าเนินงานของคณะอนุกรรมการพัฒนาความรู้และส่งเสริมคุณธรรมแก่บุคลากรในงาน
ยุติธรรมในปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 – 2561 มีรายละเอียด ดังนี้ 

1) การขับเคลื่อนตามมติคณะรัฐมนตรี 4 มกราคม 2560 
 แนวทางการเตรียมบุคลากรก่อนเข้าสู่กระบวนการยุติธรรม ด าเนินการใน 2 ส่วน ได้แก่ 

การพัฒนาหลักสูตรการเรียนการสอนของสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษา  ผลักดันการก าหนดนโยบาย 
โดยให้ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) น าแนวทางการพัฒนาหลักสูตรการเรียนการสอนเข้าสู่
การพิจารณาของคณะกรรมการการอุดมศึกษา (กกอ.) เพ่ือออกประกาศและก าหนดเป็นแนวทางในการปฏิบัติ
ของสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษาทั่วประเทศ และการสนับสนุนและส่งเสริมกิจกรรมหรือโครงการ
เสริมสร้างจิตส านึกรักความยุติธรรม โดยส่งเสริมให้หน่วยงานในกระบวนการยุติธรรมสนับสนุนและส่งเสริม
กิจกรรมหรือโครงการสร้างจิตส านึกรักความยุติธรรมให้แก่เด็กและเยาวชนผ่านการฝึกอบรม การฝึกงาน  
การจัดกิจกรรมและโครงการต่างๆ 

 แนวทางการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม ด าเนินการใน 2 ส่วน ได้แก่  
การก าหนดให้มี “ค่านิยมร่วมของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม โดยก าหนดค่านิยมร่วมของบุคลากร 
ในกระบวนการยุติธรรม 5 ประการ (TRUST) ประกอบด้วย ยืนหยัดในความถูกต้อง เที่ยงธรรม (Truthful)  
มีคุณธรรม จริยธรรม ซื่อสัตย์สุจริต (Righteous) มีจิตส านึกในการใช้อ านาจหน้าที่ตามกฎหมาย (Unbiased) 
ใฝุรู้กฎหมายและกระบวนการยุติธรรม (Seek Knowledge) และผดุงความยุติธรรมแก่ประชาชน โดยไม่เลือก
ปฏิบัติ (True Equality) และ การก าหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม โดยก าหนด 
แนวทางการพัฒนาองค์ความรู้ ทักษะ และทัศนคติของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม (KSA)  

 

2. การด าเนินงานตามกรอบของคณะอนุกรรมการฯ 
    การด าเนินงานตามกรอบของคณะอนุกรรมการฯ นั้น เป็นการด าเนินงานเพ่ือต่อยอดงานตามมติ

คณะรัฐมนตรีให้สามารถพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรมได้ครบทุกมิติ ตามกรอบ “เก่ง ดี มีสุข บูรณาการ” 
 กรอบที่ 1 “เก่ง” การพัฒนาองค์ความรู้ ทักษะ และทัศนคติของบุคลากรในกระบวนการ

ยุติธรรม โดยก าหนดให้มกีารจัดท าหลักสูตรกลางเพ่ือพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม เพ่ือเป็นหลักสูตร
กลางส าหรับบุคลากรในกระบวนการยุติธรรมแต่ละระดับ (ระดับต้น ระดับกลาง และระดับสูง) 

 กรอบท่ี 2 “ดี” การส่งเสริมค่านิยมร่วม คุณธรรม จริยธรรมให้แก่บุคลากรในกระบวนการ
ยุติธรรม โดยก าหนดให้มีการคัดเลือก “บุคคลต้นแบบ” ด้านการส่งเสริมค่านิยมร่วม คุณธรรม จริยธรรม 
แก่บุคลากรในกระบวนการยุติธรรม เพ่ือเป็นการยกย่องและเชิดชูเกียรติบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม 
ที่ประพฤติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดี และสอดคล้องกับค่านิยมร่วมฯ ๕ ประการ 

 กรอบที่ 3 “มีสุข” การสร้างขวัญก าลังใจและแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากร 
ในกระบวนการยุติธรรม เป็นการด าเนินงานเพ่ือพัฒนาระบบค่าตอบแทนทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน                   
โดยการศึกษาทบทวนถึงกฎหมายและระเบียบที่เกี่ยวข้อง และการก าหนดกลไกกลางเพ่ือท าหน้าที่ใ นการ
พิจารณาหรือให้ความเห็นเกี่ยวกับการก าหนดค่าตอบแทน รวมทั้งทบทวนหรือศึกษาสวัสดิการและ
ผลประโยชน์เกื้อกูลที่สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร และการส่งเสริมและสร้างองค์กรแห่งความสุข  

 กรอบที่ 4 “บูรณาการ” การบูรณาการงบประมาณด้านการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการ 
ยุติธรรม เป็นการด าเนินงานเพ่ือให้เกิดการบูรณาการทั้งทางด้านเนื้อหาและงบประมาณด้านการพัฒนา
บุคลากรในกระบวนการยุติธรรม  

 



 
 

 
 

 
 
บทสรุปผู้บริหาร 
สารบัญตาราง 
สารบัญแผนภาพ 
สารบัญรูปภาพ 
 

หน้า 

ส่วนที่ 1 บทน า 
 ความส าคัญและความเป็นมาของคณะอนุกรรมการพัฒนาความรู้และส่งเสริม 

คุณธรรมแก่บุคลากรในงานยุติธรรม 
 แนวทางการด าเนินงานของคณะอนุกรรมการพัฒนาความรู้และส่งเสริม 

คุณธรรมแก่บุคลากรในงานยุติธรรม 
 

 
2 
 

5 

ส่วนที่ 2 ผลการด าเนินงานตามแนวทางการเตรียมบุคลากรก่อนเข้าสู่กระบวนการยุติธรรม 
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 คณะกรรมการพัฒนาการบริหารงานยุติธรรมแห่งชาติ (กพยช.) ได้มีค าสั่งที่ 4/2559 ลงวันที่ 
2 ธันวาคม 2559 แต่งตั้ง คณะอนุกรรมการพัฒนาความรู้และส่งเสริมคุณธรรมแก่บุคลากรในงานยุติธรรมขึ้น 
โดยมีอ านาจหน้าที่ส าคัญในการจัดท าแนวทางการพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับรัฐธรรมนูญ มติ/ข้อสั่งการของ 
คณะกรรมการพัฒนาการบริหารงานยุติธรรมแห่งชาติ และแผนแม่บทการบริหารงานยุติธรรมแห่งชาติ ผลักดั น
การบรรจุองค์ความรู้ด้านกระบวนการยุติธรรมในการเรียนการสอนของสถาบันอุดมศึกษา การสร้างจิตส านึก  
รักความยุติธรรม และสร้างค่านิยมร่วมให้แก่ผู้ปฏิบัติงานในกระบวนการยุติธรรม บูรณาการแผนงานงบประมาณ
และการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม แต่งตั้งคณะท างานหรือมอบหมายบุคคลหรือหน่วยงานให้เป็น
ผู้รับผิดชอบ เพ่ือด าเนินการอย่างหนึ่งอย่างใด ตามที่คณะอนุกรรมการฯ เห็นสมควร และรายงานผล 
การด าเนินงาน และปฏิบัติหน้าที่อ่ืนตามที่คณะกรรมการพัฒนาการบริหารงานยุติธรรมแห่งชาติมอบหมาย  
ซึ่งเมื่อคณะอนุกรรมการฯ ได้พิจารณาเห็นชอบข้อเสนอแนวทางด้านการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม
เรียบร้อยแล้ว จะน าเสนอเรื่องดังกล่าวเข้าสู่การพิจารณาของ กพยช. และคณะรัฐมนตรี เพ่ือให้หน่วยงาน 
ที่เกี่ยวข้องรับทราบ และน าแนวทางการด าเนินงานตามข้อเสนอต่า ง ๆ ไปปฏิบัติให้เกิดประโยชน์และ 
เกิดประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม รายละเอียดโครงสร้างคณะอนุกรรมการชุดต่างๆ 
ภายใต้ กพยช. ปรากฏตามแผนภาพที่ 1  
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ส าหรับองค์ประกอบของคณะอนุกรรมการพัฒนาความรู้และส่งเสริมคุณธรรมแก่บุคลากร 
ในงานยุติธรรม มีองค์ประกอบและอ านาจหน้าที่ ดังนี้ 

1. องค์ประกอบของคณะอนุกรรมการพัฒนาความรู้และส่งเสริมคุณธรรมแก่บุคลากรในงาน
ยุติธรรม 

(1)   ปลัดกระทรวงยุติธรรม     ประธานอนุกรรมการ 
(๒)   ผู้แทนส านักงานศาลยุติธรรม    อนุกรรมการ 
(3)   ผู้แทนส านักงานศาลปกครอง    อนุกรรมการ 
(4)   ผู้แทนส านักงานอัยการสูงสุด    อนุกรรมการ 
(5)   ผู้แทนส านักงานต ารวจแห่งชาติ    อนุกรรมการ 
(6)   ผู้แทนส านักงบประมาณ     อนุกรรมการ 
(7)   ผู้แทนส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา  อนุกรรมการ 
(8)   ผู้แทนส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน   อนุกรรมการ 
(9)   ผู้แทนส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ  อนุกรรมการ 
(10) ผู้แทนส านักงานคณะกรรมการปูองกันและ   อนุกรรมการ 
       ปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ 
(11) ผู้แทนกระทรวงยุติธรรม     อนุกรรมการ 
(12) ผู้แทนสภาทนายความ     อนุกรรมการ 
(13) ผู้อ านวยการส านักงานกิจการยุติธรรม   อนุกรรมการ 
(14) ผู้แทนส านักงานกิจการยุติธรรมที่ได้รับมอบหมาย  อนุกรรมการและ 

เลขานุการ 
(15) เจ้าหน้าที่ส านักงานกิจการยุติธรรมที่ได้รับ   อนุกรรมการและ      

        มอบหมาย ๒ คน      ผู้ช่วยเลขานุการ 
 

อนึ่ง เพื่อให้การด าเนินงานของคณะอนุกรรมการพัฒนาความรู้และส่งเสริมคุณธรรมแก่บุคลากร
ในงานยุติธรรม มีความชัดเจน คล่องตัว และเกิดประสิทธิภาพในการด าเนินงาน ปลัดกระทรวงยุติธรรม                        
ได้มอบหมายให้รองปลัดกระทรวงยุติธรรม (นายธวัชชัย ไทยเขียว) เป็นประธานอนุกรรมการพัฒนาความรู้และ
ส่งเสริมคุณธรรมแก่บุคลากรในงานยุติธรรม ปรากฏตามเอกสารในภาคผนวก 

       

2. อ านาจหน้าที่ 
(1) จัดท าแนวทางการพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับรัฐธรรมนูญ มติ/ข้อสั่งการของ 

คณะกรรมการพฒันาการบริหารงานยุติธรรมแห่งชาติ และแผนแม่บทการบริหารงานยุติธรรมแห่งชาติ 
(2) ผลักดันการบรรจุองค์ความรู้ด้านกระบวนการยุติธรรมในการเรียนการสอนของ

สถาบันอุดมศึกษา การสร้างจิตส านึกรักความยุติธรรม และสร้างค่านิยมร่วมให้แก่ผู้ปฏิบัติงานในกระบวนการ
ยุติธรรม 

(3) บูรณาการแผนงานงบประมาณและการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม 
(4) แต่งตั้งคณะท างานหรือมอบหมายบุคคลหรือหน่วยงานให้เป็นผู้รับผิดชอบ เพ่ือด าเนินการ

อย่างหนึ่งอย่างใดตามที่คณะอนุกรรมการฯ เห็นสมควร 
(5) รายงานผลการด าเนินงาน และปฏิบัติหน้าที่ อ่ืนตามที่คณะกรรมการพัฒนาการ

บริหารงานยุติธรรมแห่งชาติมอบหมาย 
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 3. การด าเนินงาน 

ปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 มีการจัดประชุมคณะอนุกรรมการฯ จ านวน 3 ครั้ง ได้แก่ 
   

ครั้งที ่ วันที่ วาระเพื่อพิจารณา 
1/2560 6 มีนาคม 2560 - การขับเคลื่อนและติดตามประเมินผลแนวทางการเตรียมบุคลากร

ก่อนเข้าสู่กระบวนการยุติธรรมและการพัฒนาบุคลากรใน
กระบวนการยุติธรรม ตามมติคณะรัฐมนตรีเมื่อวันที่ 4 มกราคม 
2560 

- แนวทางการบรรจุหัวข้อวิชาที่เป็นองค์ความรู้ด้านกระบวนการ
ยุติธรรมไว้ในหมวดวิชาบังคับของสถาบันการศึกษาระดับ 
อุดมศึกษา (สาขาวิชานิติศาสตร์ รัฐศาสตร์ และสังคมศาสตร์) 

- แนวทางการสนับสนุนให้หน่วยงานในกระบวนการยุติธรรมจัด
กิจกรรมหรือโครงการที่เสริมสร้างจิตส านึกรักความยุติธรรม 
ให้แก่เยาวชน 

2/2560 11 สิงหาคม 2560 - กรอบการด าเนินงานของคณะอนุกรรมการพัฒนาความรู้และ
ส่งเสริมคุณธรรมแก่บุคลากรในงานยุติธรรม 

- แนวทางการด าเนินการพัฒนาความรู้ ทักษะ และทัศนคติแก่
บุคลากรในกระบวนการยุติธรรม 

- การบูรณาการงบประมาณด้านการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการ
ยุติธรรม 

3/2560 15 กันยายน 2560 - แนวทางการส่งเสริมค่านิยมร่วม คุณธรรม จริยธรรมให้แก่บุคลากร
ในกระบวนการยุติธรรม 

 
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 มีการจัดประชุมคณะอนุกรรมการฯ จ านวน 4 ครั้ง ได้แก่ 

   

ครั้งที ่ วันที่ วาระเพื่อพิจารณา 
4/2560 22 พฤศจิกายน 2560 - การขับเคลื่อนแนวทางการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม 

: การคัดเลือกผู้น าต้นแบบด้านการส่งเสริมค่านิยมร่วมของบุคลากร
ในกระบวนการุยติธรรม 

1/2561 14 กุมภาพันธ์ 2561 - การขับเคลื่อนแนวทางการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม 
: การพัฒนาหลักสูตรกลางเพ่ือพัฒนาบุคลากรในกระบวนการ
ยุติธรรม 

- การสร้างขวัญก าลังใจและแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่ของ
บุคลากรในกระบวนการยุติธรรม (1) 

2/2561 16 พฤษภาคม 2561 - การสร้างขวัญก าลังใจและแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่ของ
บุคลากรในกระบวนการยุติธรรม (2) 

3/2561 9 สิงหาคม 2561 - การบูรณาการงบประมาณด้านการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการ
ยุติธรรม ปีงบประมาณ 2563 - 2564 
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   คณะอนุกรรมการพัฒนาความรู้และส่งเสริมคุณธรรมแก่บุคลากรในงานยุติธรรม ได้ศึกษาข้อมูล
แผนและนโยบายของรัฐบาล รวมทั้งแนวคิดและสาระส าคัญที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการ
ยุติธรรม และได้น ามาจัดท าเป็นแนวทางการเตรียมบุคลากรก่อนเข้าสู่กระบวนการยุติธรรมและแนวทางการ
พัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรมเสนอต่อคณะกรรมการพัฒนาการบริหารงานยุติธรรมแห่งชาติ (กพยช.) 
และคณะรัฐมนตรี ซึ่งคณะรัฐมนตรี มีมติเมื่อวันที่ 4 มกราคม 2560 เห็นชอบแนวทางดังกล่าว และให้
หน่วยงานที่เกี่ยวข้องน าแนวทางดังกล่าวไปปฏิบัติ  

 

 1. มติคณะรัฐมนตรี เม่ือวันที่ 4 มกราคม 2560 
       1.1 แนวทางการเตรียมบุคลากรก่อนเข้าสู่กระบวนการยุติธรรม 

(1) การพัฒนาหลักสูตรการเรียนการสอนระดับอุดมศึกษา  
 ให้ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.)ก าหนดนโยบายแก่สถาบัน 

การศึกษาระดับอุดมศึกษาที่มีการเรียนการสอนสาขาวิชานิติศาสตร์ รัฐศาสตร์และสังคมศาสตร์ ซึ่งเป็นสาขาวิชา
ที่มีการผลิตบัณฑิตเพ่ือเข้าสู่กระบวนการยุติธรรม โดยให้บรรจุหัวข้อวิชาที่เป็นองค์ความรู้ด้านกระบวนการ
ยุติธรรมไว้ในหมวดวิชาบังคับ พร้อมทั้งติดตามผลการด าเนินการพัฒนาหลักสูตรการเรียนการสอน และให้สอบถาม
ความก้าวหน้า ปัญหาอุปสรรคของการด าเนินการด้วย โดยมีหัวข้อวิชา ดังนี้  
  หัวข้อวิชาที่ ๑ กระบวนการยุติธรรมและกฎหมายในชีวิตประจ าวัน ค าอธิบาย
รายวิชาประกอบด้วย แนวคิด หลักการ ความหมายของการบริหารงานยุติธรรมทางแพ่ง อาญา และปกครอง 
ประวัติและพัฒนาการของกระบวนการยุติธรรมสากล ความรู้พ้ืนฐานเกี่ยวกับกฎหมายทั่วไป กฎหมายส าคัญในการ
ด าเนินชีวิต กฎหมายที่เป็นข้อบังคับของสังคมและประเทศชาติ หลักนิติธรรม กระบวนการยุติธรรมทางเลือก ปัญหา
และอุปสรรคที่เกิดขึ้นในกระบวนการยุติธรรม 
   หัวข้อวิชาที่ ๒ หลักสิทธิมนุษยชน คุณธรรม จริยธรรม และหลักธรรมาภิบาล
ค าอธิบายรายวิชาประกอบด้วย หลักสิทธิมนุษยชน บทบาทและการพัฒนาของสิทธิมนุษยชนระดับสากลและ
สังคมไทย มโนทัศน์เกี่ยวกับสิทธิมนุษยชน นโยบายการพัฒนาของรัฐที่ส่งผลต่อสิทธิมนุษยชน แนวคิดทางด้าน
คุณธรรม จริยธรรมและความรับผิดชอบทางสังคมของบุคลากรภาครัฐ การปฏิบัติตนตามหลักธรรมาภิบาล ประเด็น
ปัญหาทางจริยธรรมในยุคโลกาภิวัฒน์ ผลกระทบทางสังคม และแนวทางการพัฒนาคุณธรรม จริยธรรม 

 ให้สถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษาที่มีการเรียนการสอนสาขาวิชา นิติศาสตร์ 
รัฐศาสตร์ และสังคมศาสตร์ ด าเนินการพัฒนาหลักสูตรการเรียนการสอน โดยการบรรจุหัวข้อวิชาที่เป็นองค์ความรู้
ด้านกระบวนการยุติธรรมไว้ในหมวดวิชาบังคับ พร้อมทั้งรายงานความก้าวหน้าและปัญหาอุปสรรคของการด าเนินการ 
พัฒนาหลักสูตร ให้ สกอ. ทราบ ภายในระยะเวลา ๑ ปี หลังจากที่มีมติคณะรัฐมนตรี  

(2) การสนับสนุนและส่งเสริมกิจกรรมหรือโครงการเสริมสร้างจิตส านึกรักความ
ยุติธรรม ให้หน่วยงานในกระบวนการยุติธรรม ด าเนินการดังนี้ 

 จัดกิจกรรมหรือโครงการที่เป็นการให้ความรู้ หรือเสริมสร้างจิตส านึกรัก 
ความยุติธรรมให้แก่ เยาวชน  นิสิต นักศึกษา ผ่านกิจกรรมต่างๆ อาทิเช่น การฝึกอบรม การฝึกงานที่ส่งเสริม 
การเพ่ิมทักษะในวิชาชีพ กิจกรรมส่งเสริมความยุติธรรมในรูปแบบต่างๆ เป็นต้น และให้มีการออกประกาศนียบัตร
รับรองให้แก่ผู้เข้าร่วมกิจกรรมหรือโครงการ ทั้งนี้ ให้มีการพิจารณาประกาศนียบัตรเพ่ิมเติม นอกเหนือจากกลไก
พ้ืนฐานของการคัดเลือกและสรรหาบุคลากรเข้าสู่หน่วยงาน  
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 ให้ด าเนินการสนับสนุนและส่งเสริมกิจกรรมหรือโครงการเสริมสร้างจิตส านึก
รักความยุติธรรม โดยก าหนดให้เป็นส่วนหนึ่งของค ารับรองการปฏิบัติราชการของหน่วยงาน และมอบหมายให้
ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ เป็นผู้ด าเนินการติดตาม และก ากับดูแล 

 ให้ส านักงบประมาณ สนับสนุนงบประมาณในการส่งเสริมกิจกรรมหรือ
โครงการเสริมสร้างจิตส านึกรักความยุติธรรมของหน่วยงานในกระบวนการยุติธรรม 

 

1.2 แนวทางการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม 
  (1) การก าหนดให้มี “ค่านิยมร่วมของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม”  

        ให้หน่วยงานในกระบวนการยุติธรรม ด าเนินการดังนี้ 
 ยึดถือค่านิยมร่วมของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม ๕ ประการ เป็นแนวทาง

การครองตนและการด ารงชีวิตที่ดี ตลอดจนการปฏิบัติหน้าที่ในการบังคับใช้กฎหมายและการอ านวยความ 
เป็นธรรมให้แก่ประชาชน ดังนี้ 

  ประการที่ ๑ ยืนหยัดในความถูกต้อง เที่ยงธรรม  
  ประการที่ ๒ มีคุณธรรม จริยธรรม ซื่อสัตย์สุจริต  
  ประการที่ ๓ มีจิตส านึกในการใช้อ านาจหน้าที่ตามกฎหมาย  
  ประการที่ ๔ ใฝุรู้กฎหมายและกระบวนการยุติธรรม  
  ประการที่ ๕ ผดุงความยุติธรรมแก่ประชาชน โดยไม่เลือกปฏิบัติ  

 จัดกิจกรรมที่เป็นการส่งเสริมค่านิยมร่วมของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม 
อาทิเช่น การจัดกิจกรรมที่ส่งเสริมความรักความสามัคคีและการมีจิตสาธารณะ กิจกรรมเชิดชูเกียรติบุคลากรที่มี
ความซื่อสัตย์สุจริต การส่งเสริมให้มีศูนย์การเรียนรู้และค้นคว้าด้านกฎหมาย และการเผยแพร่ ความรู้ด้าน
กฎหมายและประมวลจริยธรรม  

 น าค่านิยมร่วมไปปรับเป็นเกณฑ์การประเมินสมรรถนะบุคลากร  พร้อมจัดท า
ระบบการประเมินมาตรฐานคุณธรรมไว้ในระบบบริหารงานบุคคล และก าหนดบทลงโทษส าหรับบุคลากร 
ที่ประพฤติตนไม่สอดคล้องกับค่านิยมร่วมและประมวลจริยธรรมของหน่วยงาน 

(2) การก าหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม  
         ให้หน่วยงานในกระบวนการยุติธรรม ด าเนินการดังนี้ 

 บรรจุแนวทางการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรมไว้ในหลักสูตรการ
ฝึกอบรมของหน่วยงาน รวมทั้งจัดท าหลักเกณฑ์การประเมินผลการฝึกอบรมตามแนวทางการพัฒนาบุคลากร                           
ในกระบวนการยุติธรรม เพ่ือเป็นกลไกประกอบการพิจารณาความก้าวหน้า (Career Path) ทั้งนี้ ควรส่งเสริม                
ให้บุคลากรได้รับการฝึกอบรมจากหน่วยงานภายนอกด้วย 

การพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม ได้แก่ บุคลากรระดับต้น บุคลากร
ระดับกลาง และบุคลากรระดับสูง  โดยเน้นการพัฒนาบุคลากรในด้านองค์ความรู้ (Knowledge) ด้านทักษะ 

(Skill) และด้านทัศนคติ (Attitude)  
ด้านองค์ความรู้ ควรจัดให้บุคลากรในระดับต้นได้มีองค์ความรู้ด้านบทบาท

และภารกิจของหน่วยงานในกระบวนการยุติธรรม กฎหมายเบื้องต้นและระเบียบต่างๆ หลักสิทธิมนุษยชนและ
หลักสากลต่างๆ  สภาพปัญหาสังคมและการเปลี่ยนแปลง การปูองกันอาชญากรรมและการบังคับใช้กฎหมายที่มี
ประสิทธิภาพ ส าหรับบุคลากรระดับกลาง องค์ความรู้เพ่ิมเติม ได้แก่ หลักการบูรณาการความร่วมมือและ 
การประสานงาน การแปลงนโยบายไปสู่การปฏิบัติ นวัตกรรมและความเปลี่ยนแปลงในกระบวนการยุติธรรม 
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และส าหรับบุคลากรระดับสูง องค์ความรู้เพ่ิมเติม ได้แก่ ความท้าทายและการเปลี่ยนแปลงตามกระแสโลก และ
การบูรณาการเพื่อพัฒนากระบวนการยุติธรรม  

ด้านทักษะ ควรจัดให้บุคลากรระดับต้นได้มีทักษะด้านการให้บริการและ
อ านวยความเป็นธรรมให้กับประชาชน การศึกษาค้นคว้าให้รู้เท่าทันสถานการณ์ การวิเคราะห์เพ่ือการปูองกัน
อาชญากรรมและการบังคับใช้กฎหมายอย่างมีประสิทธิภาพ การสื่ อสาร  การท างานเป็นทีมและ                             
การประชาสัมพันธ์ ส าหรับบุคลากรระดับกลาง ทักษะเพ่ิมเติม ได้แก่ การถ่ายทอดเชื่อมโยงความรู้และทักษะ
การให้ค าปรึกษา การเรียนรู้และการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า และการระงับข้อพิพาท ส าหรับบุ คลากร
ระดับสูง  ทักษะเพ่ิมเติม ได้แก่ ภาวะผู้น า การตัดสินใจ และการท างานเชิงรุก การมองภาพแบบองค์รวม และ
ความคิดสร้างสรรค์เพ่ือพัฒนากระบวนการยุติธรรม และการบริหารงานอย่างบูรณาการ 

ด้านทัศนคติ ควรจัดให้บุคลากรระดับต้นได้พัฒนาทัศนคติด้านความ
เสมอภาคและการไม่เลือกปฏิบัติ การต่อต้านการทุจริตและยึดมั่นในความถูกต้อง การยึดมั่นในหลักนิติธรรม
และการใฝุรู้เพ่ือพัฒนาตนเอง องค์กรและกระบวนการยุติธรรม ส าหรับบุคลากรระดับกลาง ทัศนคติที่ควร
พัฒนาเพ่ิมเติม ได้แก่ การยึดมั่นในหลักคุณธรรม จริยธรรม การยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล และการ
เห็นคุณค่าของเครือข่ายความร่วมมือ ส าหรับบุคลากรระดับสูง  ทัศนคติที่ควรพัฒนาเพ่ิมเติม ได้แก่ การบริหาร
แบบมีวิสัยทัศน์ และการเห็นคุณค่าของการบูรณาการ 

รายละเอียดมติคณะรัฐมนตรี 4 มกราคม 2560 ปรากฏตามแผนภาพที่ 2 
 

 
 

แผนภาพที่ 2 การขับเคลื่อนและติดตามประเมินผลแนวทางการเตรียมบุคลากรก่อนเข้าสู่กระบวนการยุติธรรม และการพัฒนา
บุคลากรในกระบวนการยุติธรรม มติคณะรัฐมนตรเีมื่อวันท่ี ๔ มกราคม ๒๕๖๐ 



๘ 

 

 
 

2. กรอบแนวทางการด าเนินงานของคณะอนุกรรมการพัฒนาความรู้และส่งเสริม
คุณธรรมแก่บุคลากรในงานยุติธรรม  

 

คณะอนุกรรมการฯ ได้มีการก าหนดกรอบการด าเนินงาน ประกอบด้วย กรอบที่ 1 เก่ง 
: การพัฒนาองค์ความรู้ ทักษะ และทัศนคติของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม กรอบที่ 2 ดี :  
การส่งเสริมค่านิยมร่วม คุณธรรม จริยธรรมให้แก่บุคลากรในกระบวนการยุติธรรม  กรอบที่ 3 มีสุข :  
การสร้างขวัญก าลังใจและแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม กรอบที่ 4 
บูรณาการ : การบูรณาการงบประมาณด้านการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติ ธรรม เพ่ือก าหนด
แนวทางในการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรมให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน และสอดคล้องกับมติ
คณะรัฐมนตรีข้างต้น 

 

 
 

แผนภาพที่ 3 กรอบแนวทางการด าเนินงานของคณะอนุกรรมการพัฒนาความรู้และส่งเสรมิคุณธรรมฯ 
 

กรอบท่ี 1 “เก่ง”  
การพัฒนาองค์ความรู้  ทักษะ และทัศนคติของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม 

การพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม ให้เป็น “คนเก่ง” ที่มีองค์ความรู้ ทักษะ และทัศนคติที่เหมาะสม
และสอดคล้องกับการปฏิบัติหน้าที่ จะต้องด าเนินการโดยผ่านแนวทางในการพัฒนาองค์ความรู้ การเสริมสร้าง
ทักษะ และการปรับเปลี่ยนทัศนคติ เพ่ือให้เหมาะสมกับการปฏิบัติหน้าที่ ซึ่งมีความเชื่อมโยงกับนโยบายและ
แผนต่าง ๆ ของรัฐบาลในส่วนของการพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีความรู้ ทักษะ และความสามารถ 
ที่สอดคล้องกับเปูาหมายในการท างานที่เปลี่ยนแปลงไป รวมทั้งมติคณะรัฐมนตรีในเรื่องของแนวทาง 
การด าเนินการพัฒนาความรู้ ทักษะ และทัศนคติแก่บุคลากรในกระบวนการยุติธรรมผ่านการฝึกอบรม 

เปูาหมายการด าเนินงาน 
(1) คู่มือประกอบแนวทางการด าเนินงานการพัฒนาความรู้ ทักษะ และทัศนคติของ

บุคลากรในกระบวนการยุติธรรม 
(2) การจัดท าหลักสูตรกลางเพ่ือพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม 
 



๙ 

 

 
 

กรอบท่ี 2 “ดี”  
การส่งเสริมค่านิยมร่วม คุณธรรม จริยธรรมให้แก่บุคลากรในกระบวนการยุติธรรม  

การพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม ให้เป็น “คนดี” จะต้องก าหนดแนวทางให้มีการยึดถือค่านิยมร่วม
ของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม รวมทั้งส่งเสริมระบบคุณธรรมจริยธรรม  ซึ่งมีความเชื่อมโยงกับนโยบายและ
แผนต่างๆของรัฐบาลในส่วนของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรมต้องมีความซื่อสัตย์ สุจริต มีคุณธรรม 
จริยธรรม และหลักธรรมาภิบาล รวมทั้งต้องมีการปรับเปลี่ยนค่านิยมให้บุคลากรมีทัศนคติที่ดี พร้อมให้บริการ
ประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ และยังสอดคล้องกับมติคณะรัฐมนตรี ในเรื่องของการก าหนดค่านิยมร่วม
ของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม เพ่ือให้บุคลากรและหน่วยงานน าไปยึดถือและปฏิบัติอีกด้วย 

เปูาหมายการด าเนินงาน 
(1) คู่มือประกอบแนวทางการด าเนินงานด้านการส่งเสริมค่านิยมร่วม คุณธรรม จริยธรรม

แก่บุคลากรในกระบวนการยุติธรรม 
(2) โครงการบุคคลต้นแบบด้านการส่งเสริมค่านิยมร่วมของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม 

 

 

กรอบท่ี 3 “มีสุข”  
การสร้างขวัญก าลังใจและแรงจูงใจในการปฏบิัติหน้าที่ของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม 

การพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม ให้ “มีความสุข” ในการท างาน การที่จะพัฒนาบุคลากรใน
กระบวนการยุติธรรมให้เป็นคนที่มีความสุขในการท างานนั้น จะต้องด าเนินการโดยก าหนดแนวทางพัฒนา
ระบบค่าตอบแทน สร้างขวัญก าลังใจและแรงจูงใจในท างาน รวมทั้งสร้างจิตส านึกรักองค์กรและพัฒนา
คุณภาพชีวิตของบุคลากรในองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ภายใต้แผนแม่บทการบริหารงานยุติธรรม
แห่งชาติ พ.ศ.๒๕๕๘ – ๒๕๖๑ ในเรื่องการสร้างขวัญก าลังใจและแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่ 

เปูาหมายการด าเนินงาน 
(1) การพัฒนาระบบค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน 
(2) การพัฒนาระบบค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน 

 

 

กรอบท่ี 4 “บูรณาการ”  
การบูรณาการงบประมาณด้านการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม การที่จะ

พัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรมให้ท างานในลักษณะ “บูรณาการ” ทั้งในด้านเนื้อหาของงานรวมทั้ง
การบูรณาการงบประมาณเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานร่วมกันนั้น จะต้องมีการก าหนดแนวทาง
การบูรณาการงบประมาณด้านการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม โดยใช้เครื่องมือที่ส าคัญ คือ  
การจัดท างบประมาณในลักษณะบูรณาการฯ ภายใตแ้ผนงานปฏิรูปกฎหมายและกระบวนการยุติธรรม 

เปูาหมายการด าเนินงาน 
      (1) การบูรณาการงบประมาณด้านการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม 

 
3. แนวคิดพื้นฐานในการด าเนินงานเพื่อพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม 

 แนวทางการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรมที่ก าหนดไว้ในนโยบายและแผน
ระดับต่างๆ รวมถึงสถานการณ์ด้านการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรมที่ ฝุายเลขานุการฯ  
ได้น ามาใช้ประกอบในการศึกษา วิเคราะห์ สังเคราะห์ และสรุปผลเพ่ือก าหนดทิศทางในการพัฒนาบุคลากรใน
กระบวนการยุติธรรม มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 



๑๐ 

 

 
 

ทิศทางการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม 
 

 
 

 
 

 
 
 
 

 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  แผนภาพที่ 4 ทิศทางการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม 
 

  3.1 รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2560 ก าหนดเปูาหมายและ
ทิศทางที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาบุคลากรไว้ใน หมวด ๖ แนวนโยบายแห่งรัฐ “มาตรา 76 รัฐพึงพัฒนา
ระบบการบริหารราชการแผ่นดินทั้งราชการส่วนกลางส่วนภูมิภาค ส่วนท้องถิ่น และงานของรัฐอย่างอ่ืน  
ให้เป็นไปตามหลักการบริการบ้านเมืองที่ดี โดยหน่วยงานของรัฐต้องร่วมมือและช่วยเหลือกันในการปฏิบัติ
หน้าที่ เพ่ือให้การบริหารราชการแผ่นดิน การจัดท าการบริการสาธารณะ และการใช้จ่ายเงินงบประมาณ 
มีประสิทธิภาพสูงสุด เพื่อประโยชน์สุขของประชาชน รวมตลอดท้ังพัฒนาเจ้าหน้าที่ของรัฐให้มีความซื่อสัตย์
สุจริตและมีทัศนคติเป็นผู้ให้บริการประชาชนให้เกิดความสะดวก รวดเร็ว ไม่เลือกปฏิบัติ และปฏิบัติหน้าที่
อย่างมีประสิทธิภาพ 
 รัฐพึงด าเนินการให้มีกฎหมายเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของหน่วยงานของรัฐ 
ให้เป็นไปตามระบบคุณธรรม โดยกฎหมายดังกล่าวอย่างน้อยต้องมีมาตรการปูองกันมิให้ผู้ใดใช้อ านาจหรือ
กระท าการโดยมิชอบที่เป็นการก้าวก่ายหรือแทรกแซงการปฏิบัติหน้าที่ หรือกระบวนการแต่งตั้ งหรือ 
การพิจารณาความดีความชอบของเจ้าหน้าที่ของรัฐ 
 รัฐพึงจัดให้มีมาตรฐานทางจริยธรรม เพ่ือให้หน่วยงานของรัฐใช้เป็นหลักในการ
ก าหนดประมวลจริยธรรมส าหรับเจ้าหน้าที่ในหน่วยงานนั้นๆ ซึ่งต้องไม่ต่ ากว่ามาตรฐานทางจริยธรรม
ดังกล่าว”เมื่อพิจารณาจากบทบัญญัติในร่างรัฐธรรมนูญ เห็นได้ว่ามุ่งเน้นให้ในการพัฒนาบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน 

แผนพัฒนาเศรษฐกิจฯ ฉ.๑๒  
: พัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ 

มติ ครม. 4 ม.ค. 60 :  
แนวทางการเตรียมบุคลากรก่อน 
เข้าสู่กระบวนการยุติธรรมและ 
การพัฒนาบุคลากรฯ 

นโยบายรัฐบาล :  
สร้างนวัตกรรมและเพิ่มศักยภาพ 
บุคลากรและหน่วยงานให้ความเห็น 
ทางกฎหมาย 

Thailand 4.0:  
เสริมสร้างนวัตกรรมและความคิด
สร้างสรรค์พร้อมเสริมสร้างทุนมนุษย์ 

กรอบยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 
:ปฏิรูประบบบริหารจัดการ
ก าลังคนภาครัฐให้มีประสิทธิภาพ 

แผนแม่บทการบริหารงานยุติธรรม 
2558 – 2561 : การพัฒนา
บุคลากรและเสริมสร้างองค์ความรู้ใน
งานยุติธรรม 
 

รัฐธรรมนูญ พ.ศ.2560 : 
พัฒนาบุคลากรและส่งเสริม
ระบบคุณธรรม จริยธรรม 

หลักปรชัญาเศรษฐกจิพอเพียง : 
ความพอประมาณ ความมีเหตุมีผล 
มีภูมิคุ้มกันท่ีดี เงื่อนไขความรู้และ
คุณธรรม 
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ในบทบาทเจ้าหน้าที่ของรัฐให้มีความซื่อสัตย์สุจริต มีคุณธรรม จริยธรรม และทัศนคติที่ดีพร้อมเป็น 
ผู้ให้บริการประชาชนและปฏิบัติหน้าที่อย่างมีประสิทธิภาพ 
 

  3.๒ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ ๑๒ (พ.ศ. ๒๕๖๐ – ๒๕๖๔) 
จัดท าโดยส านักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (สศช.) ตามแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ ๑๒  
ได้ก าหนดแผนการด าเนินการด้านการพัฒนาทุนมนุษย์ไว้ในยุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศไว้ดังนี้  
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๑ การเสริมสร้างพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ โดยมีสาระส าคัญของยุทธศาสตร์ที่ ๑  
การเสริมสร้างพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ เน้นเปูาหมายในการพัฒนาคนไทยส่วนใหญ่ให้มีทัศนคติและ
พฤติกรรมตามบรรทัดฐานที่ดีของสังคมเพ่ิมข้ึน คนในสังคมไทยทุกช่วงวัยมีทักษะ ความรู้และความสามารถ
เพ่ิมข้ึน ได้รับการศึกษาท่ีมีคุณภาพสูงตามมาตรฐานสากล และสามารถเรียนรู้ด้วยตนเองอย่างต่อเนื่อง มีสุข
ภาวะที่ดีขึ้น และสถาบันทางสังคมมีความเข้มแข็งและมีส่วนร่วมในการพัฒนาประเทศเพ่ิมขึ้น โดยเฉพาะ
สถาบันครอบครัว สถาบันการศึกษา สถาบันทางศาสนา ชุมชน สื่อมวลชน และภาคเอกชน นอกจากนี้ 
ได้ก าหนดยุทธศาสตร์เพ่ือพัฒนาประเทศตามยุทธศาสตร์ดังกล่าว มุ่งเน้นให้คนไทยมีคุณลักษณะเป็นคนไทย
ที่สมบูรณ์มีวินัย มีทัศนคติและพฤติกรรมตามบรรทัดฐานที่ดีของสังคม มีความเป็นพลเมืองตื่นรู้  
มีความสามารถในการปรับตัวได้อย่างรู้เท่าทันสถานการณ์มีความรับผิดชอบ และท าประโยชน์ต่อส่วนร่วม  
มีสุขภาพกายและใจที่ดีมีความเจริญงอกงามทางจิตวิญญาณ มีวิถีชีวิตที่พอเพียง มีความเป็นไทย โดยเน้น
การปรับเปลี่ยนค่านิยมคนไทยให้มีคุณธรรม จริยธรรม มีวินัย จิตสาธารณะ และพฤติกรรมที่พึงประสงค์  
พัฒนาศักยภาพคนให้มีทักษะความรู้และความสามารถในการด ารงชีวิตอย่างมีคุณค่า ยกระดับคุณภาพ
การศึกษาและการเรียนรู้ตลอดชีวิต พร้อมทั้ง ผลักดันให้สถาบันทางสังคมมีส่วนร่วมพัฒนาประเทศ 
อย่างเข้มแข็ง และประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๖ การบริหารจัดการในภาครัฐ การปูองกันการทุจริตประพฤติ 
มิชอบและธรรมาภิบาลในสังคมไทย โดยมีสาระส าคัญของยุทธศาสตร์ที่มุ่งเน้นเปูาหมายให้ภาครัฐ  
มีขนาดเล็กมีการบริหารจัดการที่ดี และได้มาตรฐานสากล มีการบริหารจัดการและให้บริการแก่ประชาชน 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและโปร่งใสตรวจสอบได้ ลดปัญหาการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
ของประเทศ ตลอดจนพัฒนาระบบและกระบวนการทางกฎหมายให้สามารถอ านวยความสะดวก 
ด้วยความรวดเร็วและเป็นธรรมแก่ประชาชน  

  3.3 ยุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๐ – ๒๕๗๙) ยุทธศาสตร์ชาติที่วางกรอบ
แนวทางการพัฒนาในระยะ ๒๐ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๐ – ๒๕๗๙) ประกอบด้วย ๖ ยุทธศาสตร์ ได้แก่ ยุทธศาสตร์ที่ 
๑ ด้านความมั่นคง ยุทธศาสตร์ที่ ๒ ด้านการสร้างความสามารถในการแข่งขัน ยุทธศาสตร์ที่ ๓ การพัฒนา
และเสริมสร้างศักยภาพคน ยุทธศาสตร์ที่ ๔ ด้านการเสริมสร้างโอกาสและความเสมอภาคเท่าเทียมทางสังคม 
ยุทธศาสตร์ที่ ๕ ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างการเติบโตบนคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม และ
ยุทธศาสตร์ที่ 6 ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ โดยยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้องกับ
การพัฒนาบุคลากร ได้แก่ ยุทธศาสตร์ที่ ๓ การพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพคน และยุทธศาสตร์ที่ 6  
ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ การพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพคน มีความ
สอดคล้องกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ ๑๒ ที่มุ่งเน้นการการพัฒนาศักยภาพคน 
ตลอดช่วงชีวิตให้สนับสนุนการเจริญเติบโตของประเทศ โดยพัฒนาเริ่มตั้งแต่ในครรภ์ และต่อเนื่องไปตลอด
ชีวิต การยกระดับคุณภาพการศึกษาและการเรียนรู้ให้มีคุณภาพ เท่าเทียมและทั่วถึง การสร้างเสริมให้คนมี
สุขภาวะที่ดี พร้อมทั้งการสร้างความอยู่ดีมีสุขของครอบครัวไทยให้เอ้ือต่อการพัฒนาคน และการพัฒนา
บุคลากรภาครัฐในทุกระดับให้ได้รับความรู้ ความสามารถให้สอดคล้องกับการปฏิบัติงานในยุคเศรษฐกิจ
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ดิจิทัล โดยเฉพาะการสร้างภาวะผู้น า และการปรับปรุงหลักสูตรการพัฒนานักบริหารระดับสูงของราชการ 
ให้เกิดประโยชน์และคุ้มค่าต่อการบริหารราชการอย่างแท้จริง รวมทั้งให้มีการประเมินความคุ้มค่าและ
ประสิทธิภาพในการพัฒนาข้าราชการในมิติต่างๆ 

  3.4 หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 3 ห่วง 2 เงื่อนไข ประกอบด้วย  
  3 ห่วง คือ ทางสายกลาง โดยห่วงที่ 1 คือ พอประมาณ หมายถึง พอประมาณ 
ในทุกอย่าง ความพอดีไม่มากหรือว่าน้อยจนเกินไปโดยต้องไม่เบียดเบียนตนเอง หรือผู้อ่ืนให้เดือดร้อน  
ห่วงที่ 2 คือ มีเหตุผล หมายถึง การตัดสินใจเกี่ยวกับระดับของความพอเพียงนั้น จะต้องเป็นไปอย่างมี
เหตุผลโดยพิจารณาจากเหตุปัจจัยที่เกี่ยวข้อง ตลอดจนค านึงถึงผลที่คาดว่าจะเกิดขึ้นจากการกระท านั้นๆ 
อย่างรอบคอบ และห่วงที่ 3 คือ มีภูมิคุ้มกันที่ดีในตัวเอง หมายถึง การเตรียมตัวให้พร้อมรับผลกระทบและ
การเปลี่ยนแปลงด้านการต่างๆ ที่จะเกิดขึ้นโดยค านึงถึงความเป็นไปได้ของสถานการณ์ต่างๆ ที่คาดว่า  
จะเกิดขึ้นในอนาคต 
    2 เงื่อนไข ตามแนวเศรษฐกิจพอเพียง ได้แก่ เงื่อนไขที่ 1 เงื่อนไขความรู้ คือ 
มีความรอบรู้เกี่ยวกับวิชาการต่างๆที่เกี่ยวข้องอย่างรอบด้าน ความรอบคอบที่จะน าความรู้เหล่านั้น 
มาพิจารณาให้เชื่อมโยงกัน เพ่ือประกอบการวางแผน และความระมัดระวังในขั้นตอนปฏิบัติ และเงื่อนไขที่ 
2 เงื่อนไขคุณธรรม คือ มีความตระหนักในคุณธรรม มีความซื่อสัตย์สุจริตและมีความอดทน มีความเพียร 
ใช้สติปัญญาในการด าเนินชีวิต 
   “เศรษฐกิจพอเพียง คือ หลักการด าเนินชีวิตตามกรอบแนวคิดของหลักปรัชญา
มุ่งเน้นความมั่นคงและความยั่งยืนของการพัฒนา อันมีคุณลักษณะที่ส าคัญ คือ สามารถประยุกต์ใช้ใน 
ทุกระดับ ตลอดจนให้ความส าคัญกับค าว่าความพอเพียง ที่ประกอบด้วย ความพอประมาณ ความมีเหตุ 
มีผล มีภูมิคุ้มกันที่ดีในตัว ภายใต้เงื่อนไขของการตัดสินใจและการด าเนินกิจกรรมที่ต้องอาศัยเงื่อนไขความรู้
และเงื่อนไขคุณธรรม หากทุกฝุายเข้าใจกรอบแนวคิด คุณลักษณะ ค านิยามของเศรษฐกิจพอเพียง 
อย่างแจ่มชัดแล้ว ก็จะง่ายขึ้นในการน าไปประยุกต์ใช้เป็นแนวทางปฏิบัติและจะน าไปสู่ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
คือการพัฒนาที่สมดุลและยั่งยืน พร้อมรับต่อการเปลี่ยนแปลงในทุกด้าน ทั้งด้านเศรษฐกิจ สังคม 
สิ่งแวดล้อม ความรู้และเทคโนโลยี” 

 3.5 นโยบายรัฐบาล ด้านการปรับปรุงกฎหมายและกระบวนการยุติธรรม การเพ่ิม
ศักยภาพหน่วยงานที่มีหน้าที่ให้ความเห็นทางกฎหมายและจัดท ากฎหมายให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่าง
รวดเร็ว สามารถให้ความช่วยเหลือแก่ภาคเอกชนและประชาชนได้ตามหลักเกณฑ์ที่จะเปิดกว้างขึ้นและให้
บุคลากรของหน่วยงานทางกฎหมายมีส่วนให้ความรู้เสริมศักยภาพในทางกฎหมายมหาชน การด าเนินคดี
ปกครอง การยกร่างกฎหมายและการตีความกฎหมายแก่เจ้าหน้าที่ของรัฐในหน่วยงานต่าง ๆ  เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพและเกื้อกูลการปฏิบัติราชการเพ่ือประชาชน การน าเทคโนโลยีที่ทันสมัยและความรู้ทางนิติ
วิทยาศาสตร์มาใช้เพื่อเร่งรัดการด าเนินคดีทุกขั้นตอนให้รวดเร็ว เกิดความเป็นธรรม และมีระบบฐานข้อมูล
ที่เชื่อมโยงกันสามารถใช้ติดตามผลและน าไปใช้ในการปรับปรุงประสิทธิภาพของหน่วยงานและเจ้าหน้าที่  
ในกระบวนการยุติธรรมได้ การปรับปรุงระบบการช่วยเหลือทางกฎหมายและค่าใช้จ่ายแก่ประชาชนที่ไม่ได้
รับความเป็นธรรม โดยให้เข้าถึงความเป็นธรรมได้ง่าย รวดเร็ว ส่งเสริมกองทุนยุติธรรม เพ่ือคุ้มครอง
ช่วยเหลือคนจนและผู้ด้อยโอกาส คุ้มครองผู้ถูกล่วงละเมิดสิทธิเสรีภาพ และเยียวยาผู้บริสุทธิ์หรือได้รับ
ผลกระทบจากความไม่เป็นธรรม โดยเน้นความสุจริตและความมีประสิทธิภาพของภาครัฐ ความเป็นธรรม
ของผู้ได้รับผลกระทบและการไม่แอบอ้างฉวยโอกาสโดยทุจริตจากระบบการช่วยเหลือดังกล่าว 
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 3.6 Thailand 4.0 แนวคิด Thailand 4.0  มีที่มาจากการศึกษาเรื่องวิวัฒนาการ
ของประเทศทั้งมิติเศรษฐกิจและสังคม ซึ่งดัดแปลงแนวคิดวิวัฒนาการของการตลาดมาใช้กับการพัฒนา
ประเทศ มีจุดเน้นส าคัญ ประกอบด้วย นวัตกรรม (Innovation) ทุนมนุษย์ (Human Capital)และดิจิทัล 
(Digital) ความมุ่งมั่นของรัฐบาลที่ต้องการปรับเปลี่ยนโครงสร้างเศรษฐกิจ ไปสู่ “Value –Based Economy”
หรือ“เศรษฐกิจที่ขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรม”โดยมีฐานคิดหลักคือเปลี่ยนจากการผลิตสินค้าโภคภัณฑ์ไปสู่สินค้า 
เชิงนวัตกรรมเปลี่ยนจากการขับเคลื่อนประเทศด้วยภาคอุตสาหกรรม ไปสู่การขับเคลื่อนด้วยเทคโนโลยี 
ความคิดสร้างสรรค์ นวัตกรรมและเปลี่ยนจากการเน้นภาคการผลิตสินค้าไปสู่การเน้นภาคบริการมากขึ้น  
ซึ่งจากการน าแนวคิดนโยบายรัฐบาล Thailand 4.0 เป็นรากฐานการพัฒนาต่อยอดไปสู่แนวคิดยุติธรรม 4.0 

จึงเป็นวิวัฒนาการของการพัฒนาที่บ่งชี้ลักษณะส าคัญในเชิงกรอบแนวคิดและแนวทางการพัฒนาของในแต่ละ
ยุคสมัย ซึ่งส่วนราชการและเจ้าหน้าที่ผู้เกี่ยวข้องในกระบวนการยุติธรรม ควรน าจุดเน้นเหล่านี้ไปพัฒนาฐานคิด
และประยุกต์กับการท างานที่ท าให้แนวทางการปฏิบัติงานและบริการสอดคล้องกับความเปลี่ยนแปลงของ 
ทิศทางการพัฒนาประเทศ รวมถึงตอบสนองความต้องการและความจ าเป็นในการให้บริการและช่วยเหลือ
ประชาชนที่น าไปสู่สังคมที่ยั่งยืน 

 3.7 แผนแม่บทการบริหารงานยุติธรรม พ.ศ.2558 – 2561 พระราชบัญญัติ
พัฒนาการบริหารงานยุติธรรมแห่งชาติ พ.ศ. ๒๕๔๙ ก าหนดให้คณะกรรมการพัฒนาการบริหารงาน
ยุติธรรมแห่งชาติ (กพยช.) จัดท าแผนแม่บทกระบวนการยุติธรรมแห่งชาติขึ้น เพ่ือใช้เป็นกรอบแนวทาง
ประสานความร่วมมือในการบริหารงานยุติธรรมระหว่างหน่วยงานภาครัฐและองค์กรที่เกี่ยวข้องกับการ
บริหารงานยุติธรรม ให้เป็นไปอย่างสอดคล้องและมีการพัฒนาอย่างเป็นระบบซึ่งจะท าให้การอ านวย 
ความยุติธรรม มีประสิทธิภาพและตอบสนองต่อความต้องการของสังคมได้อย่างแท้จริง ซึ่งแผนแม่บทฯ  
มีเปูาประสงค์ที่ส าคัญประการหนึ่งคือการส่งเสริมการพัฒนาองค์กรและบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม 
รวมทั้ง สนับสนุนการศึกษาวิจัยและการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการปฏิบัติงาน โดยก าหนด 
ทิศทางการด าเนินงานเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรไว้ในยุทธศาสตร์ที่ ๔ การพัฒนาบุคลากรและเสริมสร้าง
องค์ความรู้ในงานยุติธรรม ซึ่งมุ่งเน้นพัฒนาบุคลากรในงานยุติธรรมให้เป็นผู้มีความรู้ ทักษะ ความเชี่ยวชาญ 
และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เป็นมืออาชีพ มีคุณธรรม จริยธรรม มีจิตส านึกรักศักดิ์ศรีความเป็น
ข้าราชการ และการให้บริการ รวมทั้งสร้างองค์ความรู้และนวัตกรรมเพ่ือการพัฒนากระบวนการยุติธรรม
ของประเทศ 

 



๑๔ 

 

 
  



๑๕ 

 

 
 

 

  คณะรัฐมนตรีมีมติ เมื่อวันที่ ๔ มกราคม ๒๕๖๐ เห็นชอบแนวทางการเตรียมบุคลากร 
ก่อนเข้าสู่กระบวนการยุติธรรม และแนวทางการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม ตามมติ
คณะกรรมการพัฒนาการบริหารงานยุติธรรมแห่งชาติ ครั้งที่ ๔/๒๕๕๙ เมื่อวันที่ ๑๐ สิงหาคม ๒๕๕๙  
โดยมีมติให้ด าเนินการตามแนวทางท่ี ๑ การเตรียมบุคลากรก่อนเข้าสู่กระบวนการยุติธรรม ต้องมีการพัฒนา
หลักสูตรการเรียนการสอนระดับอุดมศึกษา และการสนับสนุนและส่งเสริมกิจกรรมหรือโครงการเสริมสร้าง
จิตส านึกรักความยุติธรรม แนวทางที่ ๒ การพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม ก าหนดให้มี “ค่านิยม
ร่วมของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม” และการก าหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการ
ยุติธรรม ซึ่งฝุายเลขานุการฯ ได้ด าเนินการขับเคลื่อนและติดตามประเมินผลการด าเนินงานตามมติ
คณะรัฐมนตรี สรุปได้ดังต่อไปนี้ 

 

 
แนวทางการด าเนินงานตามมติคณะรัฐมนตรี 
 ให้ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) ก าหนดนโยบายแก่สถาบันการศึกษา

ระดับอุดมศึกษาที่มีการเรียนการสอนสาขาวิชานิติศาสตร์ รัฐศาสตร์ และสังคมศาสตร์ ซึ่งเป็นสาขาวิชาที่มี
การผลิตบัณฑิตเพ่ือเข้าสู่กระบวนการยุติธรรม โดยให้บรรจุหัวข้อวิชาที่เป็นองค์ความรู้ด้านกระบวนการ
ยุติธรรมไว้ในหมวดวิชาบังคับ พร้อมทั้งติดตามผลการด าเนินการพัฒนาหลักสูตรการเรียนการสอน และ 
ให้สอบถามความก้าวหน้า ปัญหาอุปสรรคของการด าเนินการด้วย โดยมีหัวข้อวิชา ดังนี้  
  หัวข้อวิชาที่ ๑ กระบวนการยุติธรรมและกฎหมายในชีวิตประจ าวัน ค าอธิบายรายวิชา
ประกอบด้วย แนวคิด หลักการ ความหมายของการบริหารงานยุติธรรมทางแพ่ง อาญา และปกครอง ประวัติ
และพัฒนาการของกระบวนการยุติธรรมสากล ความรู้พ้ืนฐานเกี่ยวกับกฎหมายทั่วไป กฎหมายส าคัญในการ
ด าเนินชีวิต กฎหมายที่เป็นข้อบังคับของสังคมและประเทศชาติ หลักนิติธรรม กระบวนการยุติธรรมทางเลือก 
ปัญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นในกระบวนการยุติธรรม 
   หัวข้อวิชาที่ ๒ หลักสิทธิมนุษยชน คุณธรรม จริยธรรม และหลักธรรมาภิบาล ค าอธิบาย
รายวิชา ประกอบด้วย หลักสิทธิมนุษยชน บทบาทและการพัฒนาของสิทธิมนุษยชนระดับสากลและสังคมไทย 
มโนทัศน์เกี่ยวกับสิทธิมนุษยชน นโยบายการพัฒนาของรัฐที่ส่งผลต่อสิทธิมนุษยชน แนวคิดทางด้านคุณธรรม 
จริยธรรมและความรับผิดชอบทางสังคมของบุคลากรภาครัฐ การปฏิบัติตนตามหลักธรรมาภิบาล ประเด็น
ปัญหาทางจริยธรรมในยุคโลกาภิวัฒน์ ผลกระทบทางสังคม และแนวทางการพัฒนาคุณธรรม จริยธรรม 

 ให้สถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษาที่มีการเรียนการสอนสาขาวิชานิติศาสตร์ รัฐศาสตร์ 
และสังคมศาสตร์ ด าเนินการพัฒนาหลักสูตรการเรียนการสอน โดยการบรรจุหัวข้อวิชาที่เป็นองค์ความรู้  
ด้านกระบวนการยุติธรรมไว้ในหมวดวิชาบังคับ พร้อมทั้งรายงานความก้าวหน้า และปัญหาอุปสรรคของ 
การด าเนินการพัฒนาหลักสูตร ให้ สกอ. ทราบ ภายในระยะเวลา ๑ ปี หลังจากที่มีมติคณะรัฐมนตรี  

 
 



๑๖ 

 

 
 

ผลการด าเนินงาน 
1. จัดท าคู่มือแนวทางการเตรียมบุคลากรก่อนเข้าสู่กระบวนการยุติธรรม : การบรรจุ

หัวข้อวิชาที่เป็นองค์ความรู้ด้านกระบวนการยุติธรรมของสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษา  
เพ่ือให้สถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษารับทราบแนวทางการด าเนินงาน และน าแนวทาง

ดังกล่าวไปปรับใช้ได้อย่างเป็นรูปธรรม และจัดท าแบบรายงานและแบบติดตามการบรรจุหัวข้อวิชาที่เป็น
องค์ความรู้ด้านกระบวนการยุติธรรม (JODP1 และ JODP2 ) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
รูปภาพที่ 1 คู่มือแนวทางการเตรยีมบุคลากรก่อนเข้าสู่กระบวนการยุติธรรม :  

การบรรจุหัวข้อวิชาที่เป็นองค์ความรู้ด้านกระบวนการยุติธรรมของสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษา 
 

 
สถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษาจะต้องด าเนินการบรรจุหัวข้อวิชาที่เป็นองค์ความรู้ 

ด้านกระบวนการยุติธรรมไว้ในหมวดวิชาบังคับ ซึ่งวิธีการด าเนินการแบ่งเป็น 2 ระยะ ดังนี้ 
 

 
 
 
 
 
 

     
 

ระยะที่ ๑ : การตรวจสอบสถานะของหัวข้อวิชาในหลักสูตรการเรียนการสอน 

     

 

    

   ระยะที่ 2 การปรับปรุงและพัฒนาหลักสูตรการเรียนการสอนโดยการบรรจุหัวข้อวิชาที่เป็นองค์ความรู้ด้านกระบวนการยุติธรรม 
 

           ระยะที่ 1 การตรวจสอบสถานะของหัวข้อวิชาในหลักสูตรการเรียนการสอน 

  

หรือ สามารถดาวน์โหลดข้อมูลได้ที่ : 
 

http://www.oja.go.th/TH/readiness_manual 
 

 
QR Code 

คู่มือแนวทางการเตรียมบุคลากรก่อนเข้าสู่กระบวนการ
ยุติธรรม : การบรรจุหัวข้อวิชาท่ีเป็นองค์ความรู้ด้าน

กระบวนการยุติธรรมของสถาบันการศึกษา
ระดับอุดมศึกษา 

http://www.oja.go.th/TH/readiness_manual


๑๗ 

 

 
 

 สถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษาที่มีสาขาวิชา  นิติศาสตร์ รัฐศาสตร์ และสังคมศาสตร์ 
ด าเนินการตรวจสอบสถานะของหัวข้อวิชา ดังนี้  สถาบันการศึกษาฯ   มีหัวข้อวิชาที่มีชื่อตรงตามมติ
คณะรัฐมนตรี ได้แก่ (1) กระบวนการยุติธรรมและกฎหมายในชีวิตประจ าวัน และ (2) หลักสิทธิมนุษยชน 
คุณธรรม จริยธรรม และหลักธรรมาภิบาล  หรือไม่  

 หากมี สถาบันการศึกษาฯ ได้บรรจุหัวข้อวิชาไว้ในหมวดวิชาใด (หมวดวิชาบังคับ
หมวดวิชาศึกษาทั่วไป หมวดวิชาเลือกเสรี และหมวดวิชาอ่ืนๆ) และสาขาวิชาใด (สาขาวิชานิติศาสตร์ 
รัฐศาสตร์ และสังคมศาสตร์) 

 หากไม่มีชื่อหัวข้อวิชาที่ตรงตามมติคณะรัฐมนตรี แต่มีการเรียนการสอนหัวข้อวิชา
อ่ืนๆให้พิจารณาว่าหัวข้อวิชาอ่ืนๆ นั้น สอดคล้องกับหัวข้อวิชาข้างต้นหรือไม่ ก าหนดไว้ภายใต้ชื่อหัวข้อวิชา
อะไร หมวดวิชา (หมวดวิชาบังคับ หมวดวิชาศึกษาทั่วไป  หมวดวิชาเลือกเสรี และหมวดวิชาอ่ืนๆ) และ
สาขาวิชาใด (สาขาวิชานิติศาสตร์ รัฐศาสตร์ และสังคมศาสตร์) 
  ทั้งนี้ ให้สถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษา กรอกข้อมูลการตรวจสอบสถานะของหัวข้อวิชา
ในหลักสูตรการเรียนการสอน ตามแบบรายงานการบรรจุหัวข้อวิชาที่เป็นองค์ความรู้ด้านกระบวนการ
ยุติธรรม (Justice Official Development Platform I : JODP 1) และจัดส่งไปที่ส านักงานกิจการยุติธรรม 
ภายใน 30 วัน หลังได้รับแนวทางฉบับนี้ 
 

ระยะที่ ๒ : การปรับปรุงและพัฒนาหลักสูตรการเรียนการสอนโดยการบรรจุหัวข้อวิชา
ที่เป็นองค์ความรู้ด้านกระบวนการยุติธรรม 

 ในการปรับปรุงและพัฒนาหลักสูตรการเรียนการสอนโดยการบรรจุหัวข้อวิชาที่เป็น 
องค์ความรู้ด้านกระบวนการยุติธรรม มีวิธีการด าเนินการโดยจัดกลุ่มสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษาเป็น 
3 กลุ่ม ดังนี้ 

กลุ่มที่ 1 สถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษาที่มีการเรียนการสอนหัวข้อวิชาที่เป็น 
องค์ความรู้ด้านกระบวนการยุติธรรมอยู่ในหมวดวิชาบังคับ 

 กรณีที่มีชื่อหัวข้อวิชาตรงตามมติคณะรัฐมนตรีแล้วให้รายงานตามแบบรายงาน  
JODP 2 

 กรณีที่ชื่อหัวข้อวิชาไม่ตรงตามมติคณะรัฐมนตรีให้ด าเนินการปรับชื่อหัวข้อวิชา
ภายในระยะเวลา 1 ปี 

กลุ่มที่  2  สถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษาที่มีการเรียนการสอนหัวข้อวิชาที่เป็น 
องค์ความรู้ด้านกระบวนการยุติธรรมอยู่ในหมวดวิชาอ่ืน ๆ            

 ด าเนินการปรับชื่อหัวข้อวิชาให้ตรงตามมติคณะรัฐมนตรี และบรรจุหัวข้อวิชาไว้ใน
หมวดวิชาบังคับ ภายในระยะเวลา 2 ปี 

กลุ่มที่ ๓ สถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษาที่ไม่มีการเรียนการสอนหัวข้อวิชาที่เป็น 
องค์ความรู้ด้านกระบวนการยุติธรรม                               

 พัฒนาหลักสูตรการเรียนการสอนให้มีหัวข้อวิชาตามมติคณะรัฐมนตรี และบรรจุ
หัวข้อวิชาไว้ในหมวดวิชาบังคับ ภายในระยะเวลา 3 ปี 
 

  

 การรายงานผล : ให้สถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษาทั้ง 3 กลุ่ม รายงานผลการ
ด าเนินการ ปัญหาและอุปสรรค รวมทั้งแนวทางแก้ไข ตามแบบรายงานการบรรจุหัวข้อวิชาที่เป็นองค์



๑๘ 

 

 
 

ความรู้ด้านกระบวนการยุติธรรม (Justice Official Development Platform II : JODP 2)  และจัดส่งไปที่ 
ส ำนักงำนกิจกำรยุติธรรม ทุกสิ้นปีการศึกษา 
 

 
 

แผนภาพที่ 5  วิธีการด าเนินงานตามแนวทางการพัฒนาหลักสูตรการเรียนการสอนของสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษา 
 

 
2. การประสานความร่วมมือกับส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) 

เพื่อด าเนินการผลักดันการก าหนดนโยบายตามมติคณะรัฐมนตรี  



๑๙ 

 

 
 

 โดยประสานความร่วมมือให้ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.)  
น านโยบายการเตรียมบุคลากรก่อนเข้าสู่กระบวนการยุติธรรมเข้าสู่วาระการพิจารณาของคณะกรรมการ
การอุดมศึกษา (กกอ.) ในคราวประชุมครั้งที่ 1/2561 เมื่อวันที่ 10 มกราคม 2561 กกอ. มีมติเห็นชอบ
และได้ออกประกาศคณะกรรมการการอุดมศึกษา เรื่องนโยบายการเตรียมบุคลากรก่อนเข้าสู่กระบวนการ
ยุติธรรม เพ่ือให้สถาบันอุดมศึกษาน าไปเป็นแนวทางการพัฒนาหลักสูตรต่อไป และให้บรรจุองค์ความรู้  
ด้านกระบวนการยุติธรรม ซึ่งเป็นองค์ความรู้เกี่ยวกับกระบวนการยุติธรรมและกฎหมายในชีวิตประจ าวัน 
และหลักสิทธิมนุษยชน คุณธรรม จริยธรรมและหลักธรรมาภิบาลในหมวดวิ ชาบังคับ ประกอบใน 
ร่างมาตรฐานคุณวุฒิระดับปริญญาตรี สาขาวิชานิติศาสตร์ (มคอ.1 สาขาวิชานิติศาสตร์) พร้อมทั้งแจ้งให้
สถาบันอุดมศึกษาในสังกัดทราบเป็นที่เรียบร้อยแล้ว ปรากฏตามเอกสารในภาคผนวก 

 

 
 

แนวทางการด าเนินงานตามมติคณะรัฐมนตรี 
ให้หน่วยงานในกระบวนการยุติธรรม ด าเนินการดังนี้ 
 จัดกิจกรรมหรือโครงการที่เป็นการให้ความรู้ หรือเสริมสร้างจิตส านึกรักความยุติธรรม

ให้แก่ เยาวชน นิสิต นักศึกษา ผ่านกิจกรรมต่างๆ อาทิเช่น การฝึกอบรม การฝึกงานที่ส่งเสริมการเพ่ิมทักษะ 
ในวิชาชีพ กิจกรรมส่งเสริมความยุติธรรมในรูปแบบต่างๆ เป็นต้น และให้มีการออกประกาศนียบัตรรับรอง
ให้แก่ผู้เข้าร่วมกิจกรรมหรือโครงการ ทั้งนี้ ให้มีการพิจารณาประกาศนียบัตรเพ่ิมเติม นอกเหนือจากกลไก
พ้ืนฐานของการคัดเลือกและสรรหาบุคลากรเข้าสู่หน่วยงาน  

 ให้ด าเนินการสนับสนุนและส่งเสริมกิจกรรมหรือโครงการเสริมสร้างจิตส านึกรักความ
ยุติธรรม โดยก าหนดให้เป็นส่วนหนึ่งของค ารับรองการปฏิบัติราชการของหน่วยงาน และมอบหมายให้
ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ เป็นผู้ด าเนินการติดตาม และก ากับดูแล 

 ให้ส านักงบประมาณ สนับสนุนงบประมาณในการส่งเสริมกิจกรรมหรือโครงการ
เสริมสร้างจิตส านึกรักความยุติธรรมของหน่วยงานในกระบวนการยุติธรรม 

ผลการด าเนินงาน 
๑. ส ารวจและรวบรวมข้อมูลแผนการด าเนินการฝึกอบรม การฝึกงาน และกิจกรรมหรือ

โครงการสร้างจิตส านึกรักความยุติธรรมของหน่วยงานในกระบวนการยุติธรรม 
๒. ประชาสัมพันธ์ข้อมูลและแนวทางการด าเนินงานการสนับสนุนและส่งเสริมการ

ฝึกอบรม การฝึกงาน และกิจกรรมหรือโครงการสร้างจิตส านึกรักความยุติธรรม เพ่ือให้หน่วยงานใน
กระบวนการยุติธรรมรับทราบและน าแนวทางดังกล่าวไปปฏิบัติให้เกิดผลเป็นรูปธรรม 

๓. จัดท าแบบติดตามผลการด าเนินงานตามแนวทางการสนับสนุนและส่งเสริมกิจกรรม 
หรือโครงการสร้างจิตส านึกรักความยุติธรรม (JODP 8) เพ่ือติดตามผลการด าเนินงานด้านการเสริมสร้าง
จิตส านึกรักความยุติธรรมผ่านการฝึกอบรม ฝึกงาน และโครงการต่างๆ 

๔. การติดตามประเมินผลการด าเนินงานตามแนวทางการสนับสนุนและส่งเสริมกิจกรรม 
หรือโครงการสร้างจิตส านึกรักความยุติธรรม โดยให้หน่วยงานในกระบวนการยุติธรรม รายงานผลการ
ด าเนินงานตามแนวทางดังกล่าวมายังส านักงานกิจการยุติธรรม ทุกสิ้นปีงบประมาณ 



๒๐ 

 

 
 

 



๒๑ 

 

 
 

 
สืบเนื่องจากมติคณะรัฐมนตรีเมื่อวันที่ ๔ มกราคม ๒๕๖๐ เห็นชอบแนวทางการเตรียม

บุคลากรก่อนเข้าสู่กระบวนการยุติธรรม และแนวทางการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม ตามมติ
คณะกรรมการพัฒนาการบริหารงานยุติธรรมแห่งชาติ ครั้งที่ ๔/๒๕๕๙ เมื่อวันที่ ๑๐ สิงหาคม ๒๕๕๙  
โดยในส่วนของการด าเนินการตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม ก าหนดให้มี 
“ค่านิยมร่วมของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม” และการก าหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรใน
กระบวนการยุติธรรม  

นอกจากนี้ คณะอนุกรรมการพัฒนาความรู้และส่งเสริมคุณธรรมแก่บุคลากรในงาน
ยุติธรรม ในคราวประชุม ครั้งที่ 2/2560 เมื่อวันที่ 11 สิงหาคม 2560 มีมติเห็นชอบกรอบแนวทางการ
ด าเนินงานพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม ๔ กรอบ ได้แก่ กรอบที่ 1 เก่ง : การพัฒนาองค์ความรู้ 
ทักษะและทัศนคติของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม กรอบที่ 2 ดี : การส่งเสริมค่านิยมร่วม คุณธรรม 
จริยธรรมให้แก่บุคลากรในกระบวนการยุติธรรม  กรอบที่ 3 มีสุข : การสร้างขวัญก าลังใจและแรงจูงใจใน
การปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม และกรอบที่ 4 บูรณาการ : การบูรณาการงบประมาณ
ด้านการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม ซึ่งฝุายเลขานุการฯ ได้ด าเนินการขับเคลื่อนและติดตาม
ประเมินผลการด าเนินงานตามมติคณะรัฐมนตรีและกรอบแนวทางการด าเนินงานพัฒนาบุคลากร 
ในกระบวนการยุติธรรม สามารถสรุปผลการด าเนินการได้ ดังต่อไปนี้ 

 

 

    การพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม ให้เป็น “คนเก่ง” ที่มีองค์ความรู้ ทักษะ และ
ทัศนคติที่เหมาะสมและสอดคล้องกับการปฏิบัติหน้าที่ จะต้องด าเนินการโดยผ่านแนวทางในการพัฒนา 
องค์ความรู้ การเสริมสร้างทักษะ และการปรับเปลี่ยนทัศนคติ เพ่ือให้เหมาะสมกับการปฏิบัติหน้าที่ ซึ่งมี  
ความเชื่อมโยงกับนโยบายและแผนต่าง ๆ ของรัฐบาลในส่วนของการพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีความรู้ 
ทักษะ และความสามารถที่สอดคล้องกับเปูาหมายในการท างานที่เปลี่ยนแปลงไป รวมทั้งมติคณะรัฐมนตรี
ในเรื่องของแนวทางการด าเนินการพัฒนาความรู้ ทักษะและทัศนคติแก่บุคลากรในกระบวนการยุติธรรม
ผ่านการฝึกอบรม 

 



๒๒ 

 

 
 

 
 

 แผนภาพที่ 6 กรอบที่ 1 “เก่ง” การพัฒนาองค์ความรู้ ทักษะและทัศนคติของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม 

กรอบที่ 1 การพัฒนาองค์ความรู้ ทักษะและทัศนคติของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม 
(คนเก่ง) คณะอนุกรรมการฯ ได้มีมติเห็นชอบแนวทางการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม ในส่วน
ของการพัฒนาองค์ความรู้ ทักษะ และทัศนคติของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม  โดยเน้นการพัฒนา
บุคลากรให้เป็นมืออาชีพ (Professional Development) การส่งเสริมความรู ้ทางกฎหมาย (Legal 
Education) และหลักสูตรที ่เน้นองค์ความรู ้ (Knowledge) ทักษะพื้นฐานที ่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน 
(Skill Based) พร้อมทั้งการเสริมสร้างทัศนคติในการท างาน (Attitude) ให้มีประสิทธิภาพตอบสนองต่อ
หน่วยงานและภาพรวมของกระบวนการยุติธรรม  และการจัดท าหลักสูตรกลางเพื่อพัฒนาบุคลากรใน
กระบวนการยุติธรรม การพัฒนาองค์ความรู้ ทักษะ และทัศนคติแก่บุคลากรในกระบวนการยุติธรรม 
นอกเหนือจากการให้หน่วยงานในกระบวนการยุติธรรมด าเนินการตามภารกิจหลักของแต่ละหน่วยงานแล้ว
นั้น ควรมีการพัฒนาหลักสูตรการฝึกอบรมที่เป็นหลักสูตรกลางส าหรับการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการ
ยุติธรรมในภาพรวม ได้อย่างเป็นรูปธรรม รวมทั้งเป็นการบูรณาการความร่วมมือระหว่างหน่วยงานและบุคลากร
ผู้ปฏิบัติหน้าที่ด้านการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือเสริมสร้างองค์ความรู้ 
ทักษะ และทัศนคติให้แก่บุคลากรในกระบวนการยุติธรรม และเพ่ือให้บุคลากรในกระบวนการยุติธรรม 
ที่ผ่านการฝึกอบรม สามารถน าเอาองค์ความรู้  ทักษะ และทัศนคติไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด ทั้งต่อตนเอง หน่วยงาน และประชาชน 

อีกท้ัง จากการก าหนดทิศทางและค านิยามของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในงานยุติธรรม
ไว้ว่า “คนเก่ง” คือ ผู้ที่มีองค์ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการยุติธรรมอย่างรอบด้าน มีการพัฒนาทักษะ 
ที่จ าเป็นและมีความสอดคล้องในการปฏิบัติหน้าที่ พร้อมทั้งต้องมีทัศนคติที่ดีในการท างานและต่อองค์กร  
ดังนั้น บุคลากรในกระบวนการยุติธรรมจะเป็นคนเก่งตามกรอบทิศทางการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการ
ยุติธรรมได้นั้น ต้องได้รับการพัฒนาองค์ความรู้ ทักษะ และทัศนคติต่างๆ และการสนับสนุนจากหน่วยงาน
เพ่ือสร้างบุคลากรให้เป็นพลังขับเคลื่อนภารกิจของหน่วยงานให้เกิดประสิทธิภาพต่อกระบวนการยุติธรรม 
ในการอ านวยความยุติธรรมและสามารถตอบสนองความต้องการของประชาชนได้ 
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แผนภาพที่ 7 แนวทางการพัฒนาองค์ความรู้ ทักษะ และทัศนคติของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม 
 
แนวทางการด าเนินงานตามมติคณะรัฐมนตรี 
ให้หน่วยงานในกระบวนการยุติธรรม ด าเนินการดังนี้ 
 บรรจุแนวทางการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรมไว้ในหลักสูตรการฝึกอบรมของ

หน่วยงาน รวมทั้งจัดท าหลักเกณฑ์การประเมินผลการฝึกอบรมตามแนวทางการพัฒนาบุคลากร                           
ในกระบวนการยุติธรรม เพ่ือเป็นกลไกประกอบการพิจารณาความก้าวหน้า (Career Path) ทั้งนี้ ควรส่งเสริม                
ให้บุคลากรได้รับการฝึกอบรมจากหน่วยงานภายนอกด้วย ซ่ึงการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม ได้แก่ 
บุคลากรระดับต้น บุคลากรระดับกลาง และบุคลากรระดับสูง  โดยเน้นการพัฒนาบุคลากรในด้านองค์ความรู้ 
(Knowledge) ด้านทักษะ (Skill) และด้านทัศนคติ (Attitude)  

ด้านองค์ความรู้ ควรจัดให้บุคลากรในระดับต้นได้มีองค์ความรู้ด้านบทบาทและภารกิจ
ของหน่วยงานในกระบวนการยุติธรรม กฎหมายเบื้องต้นและระเบียบต่างๆ หลักสิทธิมนุษยชนและหลัก
สากลต่างๆ  สภาพปัญหาสังคมและการเปลี่ยนแปลง การปูองกันอาชญากรรมและการบังคับใช้กฎหมายที่มี
ประสิทธิภาพ ส าหรับบุคลากรระดับกลาง องค์ความรู้เพ่ิมเติม ได้แก่ หลักการบูรณาการความร่วมมือและ
การประสานงาน การแปลงนโยบายไปสู่การปฏิบัติ นวัตกรรมและความเปลี่ยนแปลงในกระบวนการยุติธรรม 
และส าหรับบุคลากรระดับสูง องค์ความรู้เพ่ิมเติม ได้แก่ ความท้าทายและการเปลี่ยนแปลงตามกระแสโลก 
และการบูรณาการเพ่ือพัฒนากระบวนการยุติธรรม  
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ด้านทักษะ ควรจัดให้บุคลากรระดับต้นได้มีทักษะด้านการให้บริการและอ านวย
ความเป็นธรรมให้กับประชาชน การศึกษาค้นคว้าให้รู้เท่าทันสถานการณ์ การวิเคราะห์เพ่ือการปูองกัน
อาชญากรรมและการบังคับใช้กฎหมายอย่างมีประสิทธิภาพ การสื่ อสาร การท างานเป็นทีมและ                             
การประชาสัมพันธ์ ส าหรับบุคลากรระดับกลาง ทักษะเพ่ิมเติม ได้แก่ การถ่ายทอดเชื่อมโยงความรู้และ
ทักษะการให้ค าปรึกษา การเรียนรู้และการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า และการระงับข้อพิพาท ส าหรับ
บุคลากรระดับสูง  ทักษะเพิ่มเติม ได้แก่ ภาวะผู้น า การตัดสินใจ และการท างานเชิงรุก การมองภาพ
แบบองค์รวม และความคิดสร้างสรรค์เพ่ือพัฒนากระบวนการยุติธรรม และการบริหารงานอย่างบูรณาการ 

ด้านทัศนคติ ควรจัดให้บุคลากรระดับต้นได้พัฒนาทัศนคติด้านความเสมอภาค
และการไม่เลือกปฏิบัติ การต่อต้านการทุจริตและยึดมั่นในความถูกต้อง การยึดมั่นในหลักนิติธรรมและการ
ใฝุรู้เพ่ือพัฒนาตนเอง องค์กรและกระบวนการยุติธรรม ส าหรับบุคลากรระดับกลาง ทัศนคติที่ควรพัฒนา
เพิ่มเติม ได้แก่ การยึดมั่นในหลักคุณธรรม จริยธรรม การยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล และการ
เห็นคุณค่าของเครือข่ายความร่วมมือ ส าหรับบุคลากรระดับสูง  ทัศนคติที่ควรพัฒนาเพ่ิมเติม ได้แก่  
การบริหารแบบมีวิสัยทัศน์ และการเห็นคุณค่าของการบูรณาการ 

 

ข้อเท็จจริงและแนวคิดที่เกี่ยวข้อง 
1. การประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อระดมความคิดเห็น เรื่อง “การจัดท าหลักสูตรกลาง 

เพื่อพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม” 
การประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือระดมความคิดเห็น เรื่อง “การจัดท าหลักสูตรกลางเพ่ือพัฒนา

บุคลากรในกระบวนการยุติธรรม” จัดขึ้นระหว่างวันที่ 22 – 24 พฤศจิกายน 2560 ณ วิทยาลัยกิจการ
ยุติธรรม ส านักงานกิจการยุติธรรม โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือจัดท าหลักสูตรกลางตามแนวทางการพัฒนา
บุคลากรในกระบวนการยุติธรรม เสริมสร้างองค์ความรู้ ทักษะ และทัศนคติให้แก่บุคลากรในกระบวนการ
ยุติธรรม และเพ่ือให้บุคลากรในกระบวนการยุติธรรมที่ผ่านการฝึกอบรม สามารถน าเอาองค์ความรู้ ทักษะ 
และทัศนคติไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานให้เกิดประโยชน์สูงสุดทั้งต่อตนเอง หน่วยงาน และประชาชน 
รวมทั้งเป็นการบูรณาการความร่วมมือระหว่างหน่วยงานและบุคลากรผู้ปฏิบัติหน้าที่ด้านการพัฒนาบุคลากรใน
กระบวนการยุติธรรมอีกด้วย ซึ่งมีผู้เข้าร่วมการประชุมเชิงปฏิบัติการฯ จาก 25 หน่วยงาน จ านวน 48 คน 

แนวคิดหลักในการออกแบบและพัฒนาหลักสูตร 
ในการประชุมเชิงปฏิบัติการครั้งนี้ ได้ใช้กระบวนการระดมความคิดเชิงองค์รวม (Systemics) 

และการระดมความคิดแบบเชิงระบบ (Systematic Thinking) ผลที่ได้จากการระดมความคิดเชิงองค์รวม 
จะน ามาเป็นส่วนหนึ่งของข้อมูลน าเข้า เพ่ือการก าหนดรายละเอียดของหลักสูตรฯ ดังนี้ 

1) Systemics Approach สร้างการตระหนักรู้ความท้าทายที่เกิดขึ้นหรืออาจเกิดขึ้น
ในการท างานในกระบวนการยุติธรรม เพ่ือที่จะหาค าตอบว่าแล้วเราควรเรียนรู้อะไรหรือมีวิธีคิดอย่างไร  
จึงจะรับมือกับความท้าทายเหล่านั้นได้ เป็นการน าผู้เข้าอบรมท ากิจกรรมบนหลักการของ Systemics ระดม
ความคิดโดยมองจากภาพรวม โดยใช้เครื่องมือ 2 ชนิด ได้แก่ 

 Speed stating เป็นเทคนิคระดมความคิดตามโจทย์ที่ได้รับมอบหมาย  
โดยให้คิดเป็นรายบุคคลแจกโจทย์ เพื่อให้สมาชิกเขียนค าตอบลงบนกระดาษ A3 แล้ววนกระดาษไปทางขวา 
ให้เพ่ือนเขียนความคิดใหม่ หรือต่อยอดจากความคิดของเพ่ือน วนกระดาษจนครบวงกลับมาที่เจ้าของ
กระดาษ โดยมีโจทย์ที่ใช้ 3 โจทย์คือ (1) อะไรคือความท้าทายส าหรับบุคลากรในกระบวนการยุติธรรมใน
การท างานแบบบูรณาการ (2) อะไรคือความท้าทายส าหรับบุคลากรในกระบวนการยุติธรรมในการเท่าทัน
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การเปลี่ยนแปลงตามกระแสโลก และ (3) อะไรคือความท้าทายส าหรับบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม 
ในการคิดสร้างสรรค์และสร้างนวัตกรรมหลังจากได้ข้อสรุปความคิด วิทยากรจึงน ามาสรุปเป็นหัวข้อหลัก
ส าหรับการระดมความคิดในกิจกรรมถัดไป 

 Conversation mapping เป็นเทคนิคระดมความคิดเพ่ือแก้ปัญหา หรือ 
พัฒนาตอบโจทย์ความท้าทาย โดยแจกโจทย์ให้กลุ่มสมาชิกใช้ปากกาสีเขียนความคิดของตัวเองเพ่ือตอบ
โจทย์ที่กลุ่มได้รับมอบหมาย โจทย์ที่ได้จากกิจกรรมแรกมี 3 หัวข้อคือ (1) ท าอย่างไรจึงจะเตรียมบุคลากร
ในกระบวนการยุติธรรมให้ด ารงตนอยู่ในค่านิยมร่วมฯ TRUST (2) ท าอย่างไรจึงจะท าให้บุคลากรใน
กระบวนการยุติธรรมมองภาพแบบองค์รวมและมีวิสัยทัศน์ และ(3)ท าอย่างไรจึงจะท าให้บุคลากรใน
กระบวนการยุติธรรมแปลงนโยบายสู่การปฏิบัติอย่างมีประสิทธิผล 
 อีกทั้ง ผนวกกับหัวข้อส าคัญที่ก าหนดตาม KSA 3 หัวข้อคือ (1) ท าอย่างไรจึงจะพัฒนา
บุคลากรในกระบวนการยุติธรรมให้เปิดรับความคิดเห็นที่แตกต่างของแต่ละบุคคล ไม่ว่าจะเป็นเพศ วัย 
การศึกษา ต าแหน่ง (2) ท าอย่างไรจึงจะพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรมให้มีความพร้อม เท่าทัน 
และปรับตัวกับการเปลี่ยนแปลงของโลก โดยเฉพาะด้านเทคโนโลยี และ(3) ท าอย่างไรจึงจะพัฒนา 
ความพร้อมของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรมให้คนท างานร่วมแรงร่วมใจ ร่วมคิด ร่วมท า อย่างบูรณาการ
เพ่ือสร้างสรรค์นวัตกรรม 

2) Systematic Approach ประยุกต์หลักคิดการด าเนินการ จนได้ข้อสรุปเป็นโครง
ร่างของรายวิชาที่สามารถน าไปด าเนินการต่อนั้น มาจากโมเดล Instructional System Design: ADDIE โดย
การประชุมครั้งนี้ เน้นเฉพาะเรื่องการออกแบบ (Design) โดยท ากิจกรรมภายในกลุ่มตามขั้นตอนของการ
ออกแบบหลักสูตรสลับกับการให้ข้อมูลความรู้ในการด าเนินการแต่ละข้ันตอนไปพร้อมกัน ดังนี้  

(1) ก าหนดวัตถุประสงค์ทั่วไปของหลักสูตรในระดับที่รับผิดชอบเป็นขั้นตอนแรก
ของการก าหนดภาพรวม จุดปลายทางของการพัฒนาบุคลากรต้องการเห็นผู้ที่ได้รับการพัฒนาทั้งหลักสูตร
เปลี่ยนแปลงเป็นอย่างไร 

(2) จัดกลุ่ม K, S, A ให้เป็นร่างรายวิชา ขั้นตอนนี้เพ่ือให้เห็นว่าข้อมูลตั้งต้นที่เป็น
ข้อสรุปจากคณะอนุกรรมการฯ สามารถน ามาจัดกลุ่มให้เป็นหมวดหมู่ตามความคิดของแต่ละกลุ่มย่อยของ
ระดับนั้นๆ จากนั้นจึงน าข้อมูลของทั้งสองกลุ่มย่อยในระดับมาสรุปเป็นข้อมูลชุดเดียวกันของระดับนั้น 

(3) ก าหนดวัตถุประสงค์เชิงพฤติกรรมของทุกรายวิชา เพ่ือให้ใช้ส าหรับการวัด
และประเมินผลการจัดอบรมของแต่ละวิชาในอนาคต  

(4) ก าหนดหัวข้อเนื้อหาในแต่ละรายวิชาให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 
เชิงพฤติกรรม โดยให้ข้อมูลหลักเกณฑ์ต่างๆ เพ่ือให้สมาชิกกลุ่มพิจารณาและน าไปก าหนดหัวข้อเนื้อหา 
ในรายวิชา  

3) Integration เป็นการประชุมเพ่ือบูรณาการข้อมูลที่ได้จากการประชุมวันแรก
และวันที่สอง ให้ได้ผลลัพธ์ออกมาเป็นข้อมูลประกอบของหลักสูตรเพ่ือพัฒนาบุคลากรในกระบวนการ
ยุติธรรม ทั้ง 3 ระดับ ได้แก่ ระดับต้น ระดับกลาง และระดับสูง  

 
 
 
 
 



๒๖ 

 

 
 

2. ข้อมูลสถานการณ์ด้านการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม 
 

 
 

แผนภาพที่ 8 ข้อมูลสถิติของบุคลากรในกระบวนการยตุิธรรม 
 

 
 

แผนภาพที่ 9 ข้อมูลสถานการณด์้านการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม 
 

 
 



๒๗ 

 

 
 

ผลการด าเนินงาน 
1. การจัดท าคู่มือแนวทางการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม : การพัฒนา

องค์ความรู้ ทักษะ และทัศนคติของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม  
เพ่ือให้หน่วยงานในกระบวนการยุติธรรมรับทราบแนวทางการด าเนินงานและน าแนวทางไป

ปรับใช้ได้อย่างเป็นรูปธรรม และจัดท าแบบตรวจสอบหัวข้อวิชาหรือหัวข้อบรรยายที่มีความสอดคล้องกับแนว
ทางการพัฒนาองค์ความรู้ ทักษะ และทัศนคติของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม (JODP 3) และแบบรายงาน
ตามแนวทางการพัฒนาองค์ความรู้ ทักษะ และทัศนคติของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม (JODP 4) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปภาพที่ 2 คู่มือแนวทางการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม :  
การพัฒนาองค์ความรู้ ทักษะ และทัศนคติของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม 

 
ขั้นตอนที่ ๑ การตรวจสอบหัวข้อวิชา/หัวข้อบรรยายที่มีความสอดคล้องกับแนวทาง 

การพัฒนาองค์ความรู้ ทักษะ และทัศนคติของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม 
การด าเนินงาน : หน่วยงานในกระบวนการยุติธรรม ต้องท าการตรวจสอบหัวข้อวิชา/

หัวข้อบรรยายที่มีความสอดคล้องกับแนวทางการพัฒนาองค์ความรู้ ทักษะ และทัศนคติของบุคลากรใน
กระบวนการยุติธรรม ในด้านองค์ความรู้ (Knowledge) ด้านทักษะ (Skill) และด้านทัศนคติ (Attitude)  

การรายงานผล : ให้หน่วยงานในกระบวนการยุติธรรม กรอกข้อมูลการตรวจสอบ
หัวข้อวิชา/หัวข้อบรรยายที่มีความสอดคล้องกับแนวทางการพัฒนาองค์ความรู้  ทักษะ และทัศนคติของ
บุคลากรในกระบวนการยุติธรรมตามแบบตรวจสอบหัวข้อวิชาหรือหัวข้อบรรยายที่มีความสอดคล้องกับ  
แนวทางการพัฒนาองค์ความรู้ ทักษะ และทัศนคติของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม พร้อมทั้งจัดส่งไปที่
ส านักงานกิจการยุติธรรม  
 

หรือ สามารถดาวน์โหลดข้อมูลได้ที่ : 
 

http://www.oja.go.th/TH/ksa_ebook 
 

 
 

QR Code 
 

คู่มือแนวทางการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม : 
การพัฒนาองค์ความรู้ ทักษะและทัศนคติของบุคลากรใน

กระบวนการยุติธรรม 



๒๘ 

 

 
 

ขั้นตอนที่ ๒ การปรับปรุงและพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมของหน่วยงานในกระบวนการ
ยุติธรรม แบ่งการด าเนินงานออกเป็น ๒ ระยะ ดังต่อไปนี้ 

 ระยะที่ ๑ การบรรจุหัวข้อวิชาด้านกระบวนการยุติธรรม (วิชากลาง) หน่วยงานใน
กระบวนการยุติธรรม ต้องด าเนินการบรรจุหัวข้อวิชาด้านกระบวนการยุติธรรม (วิชากลาง) ที่เป็นวิชา
พ้ืนฐานที่บุคลากรในกระบวนการยุติธรรมจ าเป็นจะต้องมีความรู้และความเข้าใจ เพ่ือเป็นพ้ืนฐานในการ
ปฏิบัติงานในกระบวนการยุติธรรม จ านวน 2 หัวข้อวิชาไว้ในหลักสูตรการฝึกอบรมของหน่วยงาน ได้แก่ 

หัวข้อวิชาที่  ๑ อาชญาวิทยาและกระบวนการยุติธรรม  ค าอธิบายรายวิชา
ประกอบด้วย แนวคิด ทฤษฎี และความหมายของอาชญาวิทยา แนวคิดเรื่องการลงโทษผู้กระท าผิด ทฤษฎี
อาชญากรรม การปูองกันอาชญากรรม ความรู้เกี่ยวกับกระบวนการยุติธรรมเบื้องต้น และนโยบายและการ
วางแผนงานยุติธรรม 

หัวข้อวิชาที่ ๒ หลักสิทธิมนุษยชน คุณธรรม จริยธรรม และหลักธรรมาภิบาล
ค าอธิบายรายวิชาประกอบด้วย หลักสิทธิมนุษยชน บทบาทและการพัฒนาของสิทธิมนุษยชนระดับสากลและ
สังคมไทย นโยบายการพัฒนาของรัฐที่ส่งผลต่อสิทธิมนุษยชน สิทธิมนุษยชนกับกระบวนการยุติธรรม แนวคิด
ทางด้านคุณธรรม จริยธรรม ความรับผิดชอบทางสังคมของบุคลากรภาครัฐ แนวทางการพัฒนาคุณธรรม 
จริยธรรม และการปฏิบัติตนตามหลักธรรมาภิบาล  

 ระยะที่ ๒ การบรรจุประเด็น/เนื้อหาสาระอ่ืน ๆ ตามแนวทางการพัฒนาองค์ความรู้ 
ทักษะ และทัศนคติของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม หน่วยงานในกระบวนการยุติธรรม ต้องด าเนินการ
ปรับปรุงและพัฒนาหลักสูตรการฝึกอบรมของหน่วยงานตนเอง โดยการบรรจุประเด็น/เนื้อหาสาระอ่ืน ๆ ตาม
แนวทางการพัฒนาองค์ความรู้ ทักษะ และทัศนคติของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม เป็นหัวข้อวิชา/หัวข้อ
บรรยายในหลักสูตรการฝึกอบรมของหน่วยงาน 

 
 

ตารางท่ี 1 วิธีการฝึกอบรมของหลักสูตรแต่ละระดับ 
 

 

การรายงานผล : ให้หน่วยงานในกระบวนการยุติธรรม รายงานผลการด าเนินการ 
ปัญหาและอุปสรรค รวมทั้งแนวทางการแก้ไข ตามแบบแบบรายงานการด าเนินการตามแนวทางการพัฒนา                               
องค์ความรู้ ทักษะ และทัศนคติของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม พร้อมทั้งจัดส่งไปที่ส านักงานกิจการ
ยุติธรรม ทุกสิ้นปีงบประมาณ 
  
 

ระดับของการฝึกอบรม วิธีการฝึกอบรม 
ระดับต้น การบรรยาย  : การให้ความรู้พื้นฐาน และสร้างเสริมใหเ้กิดความเข้าใจในเนื้อหาสาระ

ของหัวข้อวิชาแต่ละหัวข้อวิชาในระดับที่ผู้เขา้รับการฝึกอบรมสามารถอธิบายถึงแนวคิด 
ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องได ้

ระดับกลาง การบรรยาย/การอภิปราย : การให้ความรู้พื้นฐานและสร้างให้เกิดความเข้าใจใน
เนื้อหาสาระของหัวข้อวิชาแต่ละหัวข้อวิชา รวมทั้งการสอดแทรกเนื้อหาในลักษณะการ
อภิปรายในประเด็นที่เกี่ยวข้อง เพื่อเสริมสร้างทักษะการคิดวิเคราะห์แก่ผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรม  

ระดับสูง การบรรยาย/การอภิปราย/กรณีศึกษา : มุ่งเน้นการเรียนรู้แบบผู้บริหาร โดยการ
เรียนรู้ผ่านกรณีศึกษา และร่วมอภิปรายในประเด็นต่างๆที่เกี่ยวข้อง รวมทั้งเสริมสร้าง
ทักษะการคิดวิเคราะห์ในภาพรวมเพื่อแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นได้ 



๒๙ 

 

 
 

2. การจัดท าหลักสูตรกลางเพื่อพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม 
 ฝุายเลขานุการฯ ได้ด าเนินการจัดท าคู่มือแนวทางการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการ

ยุติธรรม : การจัดท าหลักสูตรกลางเพื่อพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม เพ่ือให้หน่วยงาน 
ในกระบวนการยุติธรรมรับทราบแนวทางการด าเนินงานและน าแนวทางไปปรับใช้ได้อย่างเป็นรูปธรรม  
และจัดท าแบบรายงานการจัดท าหลักสูตรกลางเพ่ือพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม (JODP 7)  
ให้หน่วยงานในกระบวนการยุติธรรม รายงานผลการด าเนินการ ปัญหาอุปสรรค ข้อเสนอแนะ เพ่ือเป็น
แนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาแนวทางดังกล่าวต่อไป 

 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

รูปภาพที่ 3 คู่มือแนวทางการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม :  
การจัดท าหลักสตูรกลางเพื่อพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม 

 
หลักสูตรกลางเพ่ือพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม มีวัตถุประสงค์หลัก คือ                           

การเสริมสร้างองค์ความรู้ ทักษะ และทัศนคติให้แก่บุคลากรในกระบวนการยุติธรรม และเพ่ือให้บุคลากรใน
กระบวนการยุติธรรมที่ผ่านการฝึกอบรม สามารถน าเอาองค์ความรู้ ทักษะและทัศนคติไปประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบัติงานให้เกิดประโยชน์สูงสุด ทั้งต่อตนเอง หน่วยงาน และประชาชน  

(1) กลุ่มเป้าหมาย แบ่งออกเป็น ๓ ระดับ ไดแ้ก่  
 บุคลากรระดับต้น หมายถึง ข้าราชการพลเรือนประเภทวิชาการระดับปฏิบัติการ

และช านาญการ และประเภททั่วไปทุกระดับ ข้าราชการตุลาการ ชั้น 1 ข้าราชการอัยการ ชั้น 1 - 2 
ข้าราชการต ารวจยศต่ ากว่าพันต ารวจโท ข้าราชการองค์กรอิสระตามรัฐธรรมนูญ ผู้ด ารงต าแหน่งระดับ 6 
ขึ้นไป ทนายความที่มีอายุงานน้อยกว่า 12 ปี และบุคลากรประเภทอ่ืน เป็นผู้ด ารงต าแหน่งในระดับ
เทียบเท่า  

  
หรือ สามารถดาวน์โหลดข้อมูลได้ที่ : 

 
http://www.oja.go.th/TH/ebook_corecurriculum 

 
 
 

 
 

QR Code 
คู่มือแนวทางการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม :  

การจัดท าหลักสูตรกลางเพื่อพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม 

http://www.oja.go.th/TH/ebook_corecurriculum


๓๐ 

 

 
 

 บุคลากรระดับกลาง หมายถึง ข้าราชการพลเรือนประเภทวิชาการระดับช านาญการ
พิเศษขึ้นไป ข้าราชการตุลาการ ชั้น 2 ขึ้นไป ข้าราชการอัยการ ชั้น 3 ขึ้นไป ข้าราชการต ารวจ ยศพันต ารวจโท
ขึ้นไป ข้าราชการองค์กรอิสระตามรัฐธรรมนูญ ผู้ด ารงต าแหน่งระดับ 8 ขึ้นไป ทนายความที่มีอายุงาน 12 ปี
ขึ้นไป และบุคลากรประเภทอื่น เป็นผู้ด ารงต าแหน่งในระดับเทียบเท่า  

บุคลากรระดับสูง หมายถึง ข้าราชการพลเรือนผู้ด ารงต าแหน่งระดับเชี่ยวชาญ/
อ านวยการสูง/บริหารระดับต้นขึ้นไป ข้าราชการตุลาการ ชั้น 3 (อาวุโสไม่ต่ ากว่าผู้พิพากษาหัวหน้าศาล) 
ขึ้นไป ข้าราชการอัยการ ชั้น 4 ขึ้นไป ข้าราชการต ารวจ ยศพันต ารวจเอก (รองผู้บังคับการ) ขึ้นไป ข้าราชการ
องค์กรอิสระตามรัฐธรรมนูญ ผู้ด ารงต าแหน่งระดับ 9 ขึ้นไป ทนายความที่มีอายุงาน 20 ปีขึ้นไป และ
บุคลากรประเภทอ่ืน เป็นผู้ด ารงต าแหน่งในระดับเทียบเท่า 

 
 
 
  

 
 
  

 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ 10 ค าอธิบายระดับของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม (ต้น กลางและสูง) 
 

(2) หลักสูตรแต่ละระดับ แบ่งหลักสูตรกลางเพ่ือพัฒนาบุคลากรในกระบวนการ
ยุติธรรม ออกเป็น 3 ระดับ ดังนี้ 

หลักสูตรกลางส าหรับบุคลากรระดับต้น ประกอบด้วยวิชาหลัก 6 วิชา ได้แก่  
1) ยุทธศาสตร์ชาติและการปฏิรูปประเทศ 2)หลักคุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาลเบื้องต้น  
3) การขับเคลื่อนกระบวนการยุติธรรมเชิงรุก 4) “ต้นกล้า”คนยุติธรรม 5) การพัฒนาความพร้อมให้เท่าทัน
และปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี 6) เทคนิคการเขียนผลงานทางวิชาการ โดยเน้นการ
บรรยายเพื่อเสริมสร้างความรู้และความเข้าใจพื้นฐาน 

หลักสูตรกลางส าหรับบุคลากรระดับกลาง ประกอบด้วยวิชาหลัก 7 วิชา ได้แก่  
1) ยุทธศาสตร์ชาติและการปฏิรูปประเทศ 2) การบริหารความแตกต่างด้วยหลักคุณธรรม จริยธรรม  
3) เทคนิคและวิธีการประสานงานแบบบูรณาการ 4) บทบาทการเป็นผู้น า Coaching & Mentoring  



๓๑ 

 

 
 

5) นวัตกรรมกับการเปลี่ยนแปลงในกระบวนการยุติธรรม 6) การระงับข้อพิพาทในกระบวนการยุติธรรม  
7) เทคนิคการให้ค าปรึกษาและกระบวนการแก้ไขปัญหา โดยเน้นการอภิปราย เพ่ือเสริมสร้างทักษะการคิด
วิเคราะห์ 

หลักสูตรกลางส าหรับบุคลากรระดับสูง ประกอบด้วยวิชาหลัก 6 วิชา ได้แก่  
1) ยุทธศาสตร์ชาติและการปฏิรูปประเทศ 2) การบริหารการเปลี่ยนแปลง 3) การบริหารงานแบบบูรณา
การ 4) ผู้น ากับการพัฒนาองค์กร 5) การสื่อสารและแรงจูงใจ 6) การจัดการเชิงนวัตกรรม โดยเน้นการใช้
กรณีศึกษาเพ่ือเสริมสร้างการวิเคราะห์ สังเคราะห์ และแก้ปัญหา 
 

 

 

แผนภาพที่ 11 หลักสตูรกลางของบุคลากรในกระบวนการยตุิธรรมแต่ละระดบั 
 

(3) การด าเนินงาน การด าเนินงานตามแนวทางหลักสูตรกลางเพ่ือพัฒนาบุคลากรใน
กระบวนการยุติธรรม แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ได้แก่ 

 หน่วยงานในกระบวนการยุติธรรม ด าเนินการพัฒนาปรับปรุงหลักสูตรการ
ฝึกอบรมของตนเองให้เป็นหลักสูตรกลาง หน่วยงานในกระบวนการยุติธรรมที่มีสถาบันการฝึกอบรม
ด าเนินการพัฒนาและปรับปรุงหลักสูตรในแต่ละระดับ อย่างน้อย ระดับละ 1 หลักสูตร เพ่ือจัดท าเป็น
หลักสูตรกลางส าหรับพัฒนาบุคลากรในหน่วยงานของตนเอง  โดยให้ใช้วิชาในหลักสูตรกลางแต่ละระดับ
เป็นวิชาแกนกลางหรือวิชาหลักในหลักสูตรนั้น ๆ และหน่วยงานสามารถเพ่ิมเติมวิชาอ่ืน ๆ ที่มีความจ าเป็น
หรือมีความสอดคล้องกับการปฏิบัติงานของหน่วยงานได้ 

 



๓๒ 

 

 
 

 จัดตั้งหน่วยงานกลางด้านการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม โดยให้
สถาบันพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม ส านักงานกิจการยุติธรรมเป็นหน่วยงานกลางด้านการ
พัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม  มีอ านาจหน้าที่ ได้แก่ ๑) จัดท าหลักสูตรกลางเพ่ือพัฒนาบุคลากร
ในกระบวนการยุติธรรมในแต่ละระดับ เพ่ือให้หน่วยงานในกระบวนการยุติธรรมที่ไม่มีสถาบันการฝึกอบรม
ของตนเอง รวมถึงหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้อง สามารถส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตรกลางได้ และ 
๒) เป็นศูนย์ข้อมูลกลางด้านการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม โดยรวบรวมข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับ
การพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรมในทุกๆด้าน เช่น หน่วยงานที่ท าหน้าที่พัฒนาบุคลากร หลักสูตร
การฝึกอบรม งบประมาณ และการพัฒนาบุคลากรในด้านต่าง ๆ เพ่ือจัดท าเป็นฐานข้อมูลกลางด้านการ
พัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม และน าข้อมูลไปใช้วิเคราะห์ คาดการณ์ และวางแผนการพัฒนา
บุคลากรให้มีความเหมาะสมและสอดคล้องกับสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงในกระบวนการยุติธรรม 

(4) การติดตามผลการด าเนินงาน  
 ส านักงานกิจการยุติธรรม ด าเนินการจัดท าแบบรายงานการด าเนินการขับเคลื่อน

หลักสูตรกลางเพ่ือพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม และจัดส่งไปยังแต่ละหน่วยงาน 
 หน่วยงานในกระบวนการยุติธรรม รายงานผลการด าเนินงาน รวมทั้งปัญหาและ

อุปสรรคในการด าเนินงาน และข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม ส่งมายังส านักงานกิจการยุติธรรม ทุกสิ้นปีงบประมาณ 
 
 

 

แผนภาพที่ 12 การด าเนินงานตามแนวทางการพัฒนาหลักสูตรกลางเพื่อพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม 



๓๓ 
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การพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม ให้เป็น “คนดี” จะต้องก าหนดแนวทางให้มีการยึดถือ
ค่านิยมร่วมของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม รวมทั้งส่งเสริมระบบคุณธรรมจริยธรรม  ซึ่งมีความเชื่อมโยงกับนโยบาย
และแผนต่างๆของรัฐบาลในส่วนของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรมต้องมีความซื่อสัตย์ สุจริต มีคุณธรรม จริยธรรม 
และหลักธรรมาภิบาล รวมทั้งต้องมีการปรับเปลี่ยนค่านิยมให้บุคลากรมีทัศนคติที่ดี พร้อมให้บริการประชาชนได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ และยังสอดคล้องกับมติคณะรัฐมนตรี ในเรื่องของการก าหนดค่านิยมร่วมของบุคลากรในกระบวนการ
ยุติธรรม เพ่ือให้บุคลากรและหน่วยงานน าไปยึดถือและปฏิบัติอีกด้วย 
  กพยช. ได้ตระหนักและเล็งเห็นความส าคัญของการพัฒนาบุคลากรในกระบวนยุติธรรมที่มุ่งหวัง
ให้ผู้ปฎิบัติหน้าที่ในกระบวนการยุติธรรมเป็นผู้มีคุณธรรม จริยธรรม และมีจิตส านึกที่ดีในการให้บริการ เข้าใจใน
บทบาทหน้าที่ของตนเอง ปฏิบัติราชการด้วยความซื่อสัตย์ สุจริต ซึ่งถือเป็นการสร้างความเชื่อมั่นด้านกระบวนการ
ยุติธรรมให้แก่ประชาชน และได้น าเสนอแนวทางการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม การก าหนดค่านิยมร่วม
ของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม 5 ประการ ต่อคณะรัฐมนตรี  ซึ่งคณะรัฐมนตรีมีมติเห็นชอบเมื่อวันที่  
4 มกราคม 2560 ได้แก่  
 

 
 

 

ทั้งนี้ มุ่งหวังให้บุคลากรของหน่วยงานน าค่านิยมร่วมของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรมไปยึดถือ
เป็นแนวทางการครองตนและการด ารงชีวิต รวมทั้งมีแนวทางเพ่ือเชิดชูเกียรติให้แก่บุคลากร โดยการจัดกิจกรรม 
ที่เป็นการส่งเสริมค่านิยมร่วมของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม อาทิเช่น การส่งเสริมความรัก ความสามัคคีและ
การมีจิตสาธารณะ การเชิดชูเกียรติบุคลากรที่มีความซื่อสัตย์สุจริต การส่งเสริมให้มีศูนย์การเรี ยนรู้และค้นคว้า 
ด้านกฎหมาย การเผยแพร่ความรู้ด้านกฎหมายและประมวลจริยธรรม พร้อมทั้งน าค่านิยมร่วมไปปรับเป็นเกณฑ์
การประเมินสมรรถนะบุคลากร และจัดท าระบบการประเมินมาตรฐานคุณธรรมไว้ในระบบบริหารงานบุคคล 
ตลอดจนก าหนดบทลงโทษส าหรับบุคลากรที่ประพฤติตนไม่สอดคล้องกับค่านิยมร่วมและประมวลจริยธรรม 
ของหน่วยงาน 

 

 

 



๓๔ 
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แผนภาพที ่13 กรอบท่ี 2 “ด”ี การส่งเสริมค่านิยมร่วม คณุธรรม จริยธรรมแก่บุคลากรในกระบวนการยุติธรรม 

 

กรอบการด าเนินงานที่ 2 การส่งเสริมค่านิยมร่วม คุณธรรม จริยธรรมแก่บุคลากรในงานยุติธรรม 
(คนดี) คณะอนุกรรมการฯ ได้มีมติเห็นชอบแนวทางการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม ในส่วนของการ
ส่งเสริมค่านิยมร่วม คุณธรรม จริยธรรมแก่บุคลากรในงานยุติธรรม เพ่ือเป็นแนวทางในการปฏิบัติและสร้าง
ความเข้าใจ รวมทั้งส่งเสริมให้หน่วยงานในกระบวนการยุติธรรมมีแนวทางพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม
ที่สอดคล้องเป็นไปตามมติคณะรัฐมนตรี และการคัดเลือก “บุคคลต้นแบบ” ด้านการส่งเสริมค่านิยมร่วมของ
บุคลากรในกระบวนการยุติธรรม เพ่ือยกย่องเกียรติคุณและมอบรางวัลผู้น าต้นแบบฯ แก่ผู้ที่มีความประพฤติและ
ผลงานเด่นชัดเป็นที่ประจักษ์อย่างเป็นรูปธรรม เป็นแบบอย่างที่ดีในการส่งเสริมและสร้างแรงบันดาลใจให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่สอดคล้องกับค่านิยมร่วมของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม พร้อมทั้งมุ่งมั่นพัฒนา
ตนเองและหน่วยงานให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่ดีข้ึนของกระบวนการยุติธรรม 

 

จากค านิยาม “คนดี” หมายถึง บุคลากรในกระบวนการยุติธรรมจะต้องเป็นผู้ที่มีคุณธรรม จริยธรรม 
มีความซื่อสัตย์ สุจริต ยืนหยัดในความถูกต้อง พร้อมให้บริการประชาชนอย่างเสมอภาค เท่าเทียมและไม่เลือกปฏิบัติ 
ดังนั้น บุคลากรในกระบวนการยุติธรรมจะต้องได้รับการส่งเสริมและพัฒนาอย่างรอบด้านนอกเหนือจากการพัฒนา
องค์ความรู้ ทักษะและทัศนคติ และได้รับการสนับสนุนจากหน่วยงานเพ่ือสร้างพลังขับเคลื่อนภารกิจของหน่วยงาน
ให้เกิดประสิทธิภาพต่อกระบวนการยุติธรรมและและพร้อมอ านวยความยุติธรรมให้กับประชาชน 
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แนวทางการด าเนินงานตามมติคณะรัฐมนตรี 
ให้หน่วยงานในกระบวนการยุติธรรม ด าเนินการดังนี้ 
 ยึดถือค่านิยมร่วมของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม ๕ ประการ เป็นแนวทางการครองตน

และการด ารงชีวิตที่ดี ตลอดจนการปฏิบัติหน้าที่ในการบังคับใช้กฎหมายและการอ านวยความเป็นธรรมให้แก่
ประชาชน ดังนี้ 
 

 
 

แผนภาพที่ 14 ค่านิยมร่วมของบุคลากรในกระบวนการยตุิธรรม 

 

 จัดกิจกรรมที่เป็นการส่งเสริมค่านิยมร่วมของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม อาทิเช่น  
การจัดกิจกรรมที่ส่งเสริมความรักความสามัคคีและการมีจิตสาธารณะ กิจกรรมเชิดชูเกียรติบุคลากรที่มี  
ความซื่อสัตย์สุจริต การส่งเสริมให้มีศูนย์การเรียนรู้และค้นคว้าด้านกฎหมาย และการเผยแพร่ความรู้ด้านกฎหมาย
และประมวลจริยธรรม  

 น าค่านิยมร่วมไปปรับเป็นเกณฑ์การประเมินสมรรถนะบุคลากร พร้อมจัดท าระบบการประเมิน
มาตรฐานคุณธรรมไว้ในระบบบริหารงานบุคคล และก าหนดบทลงโทษส าหรับบุคลากรที่ประพฤติตนไม่สอดคล้องกับ
ค่านิยมร่วมและประมวลจริยธรรมของหน่วยงาน 
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ข้อเท็จจริงและแนวคิดที่เกี่ยวข้อง 

1. การประชุมเชิงปฏิบัติการ หัวข้อ การบ่มเพาะต้นกล้าค่านิยมของบุคลากรในกระบวนการ
ยุติธรรม (Value Enhancement and Alignment) ระหว่างวันที่ 17 – 19 กรกฎาคม 2560 ณ วิทยาลัย
กิจการยุติธรรม ส านักงานกิจการยุติธรรม โดยมีเปูาหมายเพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรของหน่วยงานในกระบวนการ
ยุติธรรมเกิดความตระหนักรู้ในค่านิยมร่วมฯ และเสริมสร้างทักษะการบูรณาการความคิดร่วมกันในการก าหนด
พฤติกรรมที่สะท้อนถึงค่านิยมร่วมของหน่วยงานและของกระบวนการยุติธรรม อีกท้ัง ก าหนดแนวทางการขับเคลื่อน
ค่านิยมร่วมของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรมไปสู่การปฏิบัติและพัฒนากระบวนการยุติธรรมอย่างยั่งยืน จากการ
ประชุมเชิงปฏิบัติการฯ พบว่าการขับเคลื่อนค่านิยมร่วมของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม จะต้องมีหลายปัจจัยที่
ส าคัญที่ต้องด าเนินการไปพร้อมกัน ไม่ว่าจะเป็นการสร้างพ้ืนฐานความเข้าใจและการมองภาพอนาคตร่วมกัน พร้อม
ทั้งการได้รับความร่วมมือจากผู้บริหารและบุคลากรในทุกภาคส่วนของหน่วยงานมาร่วมกันผลักดันให้เกิดผลส าเร็จ
อย่างเป็นรูปธรรม โดยสามารถสรุปผลได้ ๓ ส่วน ดังนี้ 

 ส่วนที่ ๑ การก าหนดความหมายและพฤติกรรมที่พึงประสงค์ที่สอดคล้องตามค่านิยมร่วมของ
บุคลากรในกระบวนการยุติธรรม 
 

ค่านยิมร่วม ความหมายและพฤติกรรมทีพ่ึงประสงค์ 

TRUHTFUL:  
ยืนหยัดในความ
ถูกตอ้งเที่ยง
ธรรม 
 

ความหมาย ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความรู้ ความสามารถ และทกัษะ ยึดหลักความถูกตอ้ง 
ตามระเบียบปฏิบัติ ตลอดจนประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี พิจารณาตดัสินใจหรือกระท าเพื่อสว่นรวม และรักษา
ผลประโยชน์ของประเทศชาต ิ
พฤตกิรรมทีพ่ึงประสงค์ ช่วยเหลือประชาชนด้วยความถกูต้อง เที่ยงธรรม กล้าตัดสินใจและปฏิเสธสิ่งที่ไม่ถูกตอ้ง ปฏิบัติ
หน้าที่แบบตรงไปตรงมาไม่ยอมอ่อนข้อต่ออิทธิพลใดๆ สร้างบรรทัดฐานและยึดถือกฎระเบียบข้อกฎหมาย โดยประพฤติ
ตนตั้งมั่นในความถูกต้อง ไม่ย่อทอ้ตอ่อุปสรรค และความยากล าบาก ประเมินผลการปฏิบัติงานภายในองค์กรเพือ่ให้การ
ปฏิบัติงานถูกตอ้ง เที่ยงธรรม และมีประสทิธิภาพ 

RIGHTEOUS:  
มีคุณธรรม 
จริยธรรม 
ซ่ือสัตย์สุจริต 
 

ความหมาย ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความซ่ือสัตย์สุจริต เสียสละและตระหนักในหน้าที่ความรับผิดชอบไม่มุ่งหวังและแสวงหา
ผลประโยชน์อันมิควรได้จากการปฏิบัติงาน ใช้ดุลยพินิจด้วยจริยธรรม คุณธรรม และความสุจริต ในการตัดสินใจที่ตรง
ตามเจตนารมณ์ของกฎหมาย/ระเบียบ ข้อบังคับที่ก าหนดไว้ 
 พฤติกรรมที่พึงประสงค์ ปฏิบัติหน้าที่โดยยึดความเสมอภาค ไม่เห็นแก่พวกพ้องไม่เลอืกปฏิบัต ิยึดม่ัน ตรงไปตรงมาใน
จรรยาบรรณของวิชาชพีตนเองปฏบัิติหน้าที่ตามข้อกฎหมาย และระเบียบอย่างเคร่งครัด ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานและ
ให้บริการประชาชนอย่างเสมอภาค สามารถตรวจสอบและชีแ้จงได้เมือ่มีข้อสงสัย ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีในฐานะ
ที่เป็นบุคลากรในกระบวนการยุติธรรมเพื่อให้ผู้อื่นเห็นด้วยและสามารถน าไปปฏิบัติตาม และด าเนินการตามหน้าที่ทีไ่ด้รับ
มอบหมายตามกฎหมายด้วยความสจุริต 

UNBIASED: 
มีจิตส านึกใน
การใช้อ านาจ
หน้าที่ตาม
กฎหมาย 

ความหมาย  ปฏิบัติหน้าที่ภายใต้หลักเกณฑ์ ขั้นตอน วิธกีารปฏิบัติงานด้วยความโปร่งใสและตามล าดับขั้นตอนของการ
ปฏิบัติงานที่ได้มีการวางระเบียบแนวทางปฏิบัติไว้ พร้อมทั้งใช้ข้อมูลขา่วสารของทางราชการในทางที่เป็นประโยชน์ ถูกต้อง 
ด้วยความระมัดระวัง ไม่เปิดเผยข้อมูลข่าวสารทีเ่ป็นความลับของทางราชการ 
พฤตกิรรมทีพ่ึงประสงค์ มุ่งมั่นทุ่มเทในการปฏิบัติงานตามอ านาจหน้าที่ทีไ่ด้รับมอบหมายอย่างถกูต้องเตม็ความสามารถ 
ใส่ใจความรู้สึก/ทุกข/์สุขของผู้ขอรบับริการ รวมถึงให้ค าแนะน าตามอ านาจหน้าทีอ่ย่างเหมาะสม ปฏิบัตหิน้าที่ตาม
กฎระเบียบ โดยตั้งมั่นในความถูกตอ้งไม่บิดเบือนขอ้เท็จจริงเพื่อประโยชน์ของบุคคลใดบุคคลหน่ึง กล้าแสดงความคิดเห็น
อย่างตรงไปตรงมา เพื่อยืนยันสิ่งทีถู่กตอ้ง มีมนุษยธรรม มีความเมตตากรุณา ช่วยเหลือเพื่อนมนุษย์ อย่างเต็มใจ ถูกตอ้ง 
และอยู่ในศีลธรรม เป็นแบบอย่างทีด่ีในการใช้อ านาจหน้าที่อยา่งถกูต้อง 
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ค่านยิมร่วม ความหมายและพฤติกรรมทีพ่ึงประสงค์ 

SEEK 
KNOWLEDGE:  
ใฝ่รู้กฎหมาย
และ
กระบวนการ
ยุติธรรม 
 

ความหมาย  มุ่งพัฒนาศักยภาพในการท างานของตนเอง มุ่งมั่นสั่งสมความรู้เพือ่ให้เกิดความเชี่ยวชาญ สร้างสรรค์งาน
ของส่วนรวม ตระหนักในความส าคัญของการใฝุรู้ และสร้างประโยชน์ในการปฏิบัติหน้าที่เพือ่กระบวนการยุติธรรม และ
อ านวยความเป็นธรรมให้กับประชาชน 
พฤตกิรรมทีพ่ึงประสงค์ เป็นผู้ตั้งค าถาม ค้นคว้าหาค าตอบและรับฟังความคิดเห็นของผูอ้ื่นอยู่เสมอ ติดตามข่าวสาร 
สถานการณ์ต่างๆ รอบตัวอยู่เสมอ  มีจิตอาสาในการเข้าร่วมเรียนรู้ผ่านการท างานร่วมกับผูอ้ื่น กล้าคิด กล้าถามกับ
ผู้เชี่ยวชาญหรือผู้บังคับบัญชาเมื่อมขี้อสงสัยในการปฏิบัติหน้าที่ของตนเองและของหน่วยงาน เข้าร่วมกิจกรรม การ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้อยู่เสมอ พัฒนาตนเองในการศึกษาหาความรู้อย่างสม่ าเสมอ น าเทคโนโลยีมาใช้ในการเรียนรู้แบ่งบัน 
ถ่ายทอดความรู้แก่เพือ่นร่วมงาน 

TRUE 
EQUALITY : 
ผดุงความ
ยุติธรรมแก่
ประชาชน โดย
ไม่เลือกปฏิบัต ิ

ความหมาย  ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความเสมอภาคเป็นธรรม และปราศจากอคติบนพื้นฐานของความเป็นกลาง ยึดหลักความ
เท่าเทียม และให้ความเป็นธรรมแกทุ่กฝาุย 
พฤตกิรรมทีพ่ึงประสงค์ ปฏิบัติหน้าที่อย่างตรงไปตรงมา หากผิดว่าไปตามผิด ถูกว่าไปตามถกู การจัดล าดบัวางแผนการ
ท างานอย่างเป็นขั้นตอนในการปฏิบัติหน้าที่เพื่อการให้บริการประชาชน เปิดรับข้อคิดเห็นและกลา้ปฏิเสธสิ่งทีไ่ม่ถกูต้อง 
การอ านวยความสะดวกในการเข้าถึงการให้บริการแก่ประชาชนทกุระดับให้เกิดความเท่าเทียมกัน การสังเกต ใส่ใจ
ผู้รับบริการ/ประชาชนให้บริการโดยไม่ต้องร้องขอหรือเลอืกปฏิบัต ิ

 

ส่วนที่ ๒ แนวทางการสร้างและการปลูกฝังค่านิยมร่วมของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม 
 วิธีการสื่อสาร โดยมุ่งเน้นการสื่อสารภายในองค์กร ต้องมีการพูดซ้ าๆ ย้ าๆ ปฏิบัติบ่อยๆ 

เพ่ือให้เกิดเป็นวัฒนธรรมองค์กร และมีการปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง การประชาสัมพันธ์เผยแพร่ในสื่อต่างๆ เช่น 
หนังสือพิมพ์ โทรศัพท์ การสร้างแอพพลิเคชั่น Infographic การเรียนรู้กฎหมายผ่านทางสื่อออนไลน์ การยกย่อง
บุคคลต้นแบบ การเผยแพร่กรณีศึกษาของผู้ที่กระท าผิดหรือมีพฤติกรรมไม่สอดคล้องกับค่านิยมร่วมของบุคลากรใน
กระบวนการยุติธรรม 

 กระบวนการส่งเสริมค่านิยมร่วม ควรด าเนินการปลูกฝังและการสร้างจิตส านึกในการท า
สาธารณประโยชน์ การสร้างอัตลักษณ์ของค่านิยมร่วมให้บุคลากรในองค์กรมีความเชื่อไปในทิศทางเดียวกัน  
การบรรจุไว้ในการปฐมนิเทศข้าราชการใหม่ หรือการฝึกอบรมข้าราชการในระดับต่าง ๆ เพ่ือพัฒนาบุคลากรและ
สร้างจิตส านึก มีการก าหนดบทลงโทษเจ้าหน้าที่ที่ทุจริตต่อหน้าที่อย่างจริงจัง ก าหนดเป็นตัวชี้วัด (KPI) และจัดท า
ระบบการประเมินผลที่มีประสิทธิภาพ มีกระบวนการท างานที่สามารถตรวจสอบได้ ก าหนดนโยบายและ 
การบริหารงานอย่างชัดเจน เพ่ือให้บุคลากรในหน่วยงานน าไปปฏิบัติ 

 การสนับสนุนให้เกิดการปฏิบัติตนโดยการกระท าตนเป็นแบบอย่างที่ดีตามค่านิยมร่วม 
ส่งเสริมการจัดสรรเวลาและสถานที่ให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้  สนับสนุนงบประมาณในการจัดกิจกรรม 
เพ่ือส่งเสริมค่านิยมร่วม และก าหนดนโยบายในการขับเคลื่อนให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

 การปลูกฝังค่านิยมร่วม เป็นปัจจัยความส าเร็จที่จ าเป็นต้องมีเพ่ือให้ค่านิยมร่วมเกิดขึ้นจริง
ในภาพรวมของกระบวนการยุติธรรม คือผู้บริหารในองค์กรต้องเป็นผู้มีวิสัยทัศน์และกล้าตัดสินใจ มีความเชื่อ 
(Belief) เชื่อว่าท าแล้วส าเร็จ/ดี เป็นผู้น าสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคลากรเพ่ือให้เกิดการน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงใหม่ ๆ 
การมีผู้น าที่มีความมุ่งมั่นจนเป็นที่ยอมรับของคนในองค์กร และรู้ปัญหาที่แท้จริงเพ่ือน าไปสู่การก าหนด 
แผนยุทธศาสตร์ของหน่วยงานและมีความต่อเนื่อง 
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 แผนการสื่อสารที่สอดคล้องตามกลุ่มเปูาหมาย โดยมีรายละเอียด ดังนี้  
 

กลุ่มเป้าหมาย ผลลัพธ์ที่คาดหวัง วิธีการ ผู้ด าเนินการ 
ผู้ปฏิบัติงาน  มีความรู้ความเข้าใจใน

กระบวนการขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานในการน าค่านยิมร่วม
ไปปรับใช้ในการปฏิบตัิงาน 

 มีความเข้าใจเปูาหมายและ 
การเปลีย่นแปลง 

 ท าให้บุคลากร รับทราบถึง
รายละเอียดการด าเนินงานและ
ผลลัพธ์ที่คาดหวัง 

 ได้รับการยอมรับจากบุคลากร
ในหน่วยงาน  

 มีความมุ่งมั่นที่จะขับเคลื่อนการ
ปฏิบัติงานไปสู่ผลส าเรจ็ 

 จัดหลักสูตรฝึกอบรมให้กับ
ผู้ปฏิบัติงาน 

 จัดท าสื่อประชาสัมพันธ์ เช่น 
Facebook, Line ของแต่ละ
กอง/ส านัก โดยอาจจัดท าใน
รูปแบบของคู่มือหรือแผนผัง
ขั้นตอนระยะเวลา 

 การสื่อสาร/จัดเวทีแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็น 

 จัดหลักสูตรฝึกอบรมเพื่อให้
ผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจใน
ทิศทางเดียวกัน 

 หน่วยงานท่ีรับผิดชอบ
เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร
งานฝึกอบรมของแต่ละ
หน่วยงาน 

 หน่วยงานท่ีมีหน้าที่
ประชาสมัพันธ์หรือจัดท าสื่อ
ประชาสมัพันธ์ของ
หน่วยงาน  

ผู้บริหาร
ระดับกลาง 

 ผู้บริหารระดับกลาง/ต้น มสี่วน
ร่วมในการขับเคลื่อน 

 การสร้างค่านิยมขององค์กรให้
บรรลตุามเปูาหมาย 

 การมองภาพรวมของปัญหา/
อุปสรรค วิธีการแก้ปัญหาและ
การด าเนินการได้  

 เข้าใจเปูาหมายที่ชัดเจนร่วมกัน 

 แต่งตั้งคณะท างานเพื่อ
ขับเคลื่อนการสร้างค่านยิมของ
องค์กร 

 รับฟังปัญหาโดยการสอบถาม
จากผู้ปฏิบตัิมาพุดคุยและร่วม
คิดร่วมแก้ปญัหาด้วยกัน 

 คณะท างานฯผู้เชี่ยวชาญ
ที่เป็นท่ียอมรับมาแนะน า
เทคนิค วิธีการด าเนินการ
ที่เหมาะสมแกผู่้บริหาร
ระดับกลาง 

ผู้บริหารระดับสูง  ผู้บริหารระดับสูงเป็นผู้น า
ต้นแบบเพื่อสร้างความการ
เปลี่ยนแปลงในหน่วยงาน  

 

 การปรับ Mindset/พฤติกรรม
โดยการเชิญผูบ้ริหารองค์กรอื่น
มาเล่าประสบการณ์เกีย่วกับ 
Change ,ศึกษาดูงานหน่วยงาน
ที่ประสบความส าเร็จ,ส่งอบรม
เรื่อง Leadership 

 จัดหา Coach/Mentor ให้เป็น
เพื่อนคู่คิดของผู้บริหารให้กล้า
ตัดสินใจ 

 สร้างค่านิยมในการท า Internal 
Communication 

 Consultant 
 HR/Change 
 KM Team 
 กพร.ขององค์กร 

ส่วนที่ 3 การน าค่านิยมร่วมไปปรับใช้ในการประเมินสมรรถนะบุคลากร 
  ค่านิยมร่วมของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม เป็นคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมอันพึงประสงค์
ร่วมกันขององค์กร ดังนั้น การวัดหรือการประเมินที่สอดคล้องที่สุดคือการสังเกตพฤติกรรม โดยผู้ที่สังเกตและ
ประเมินต้องท าด้วยความตรงไปตรงมา ผู้ที่สังเกตและประเมินต้องใกล้ชิดเพียงพอที่จะสังเกตพฤติกรรมของผู้ถูก
ประเมินได้ตามรูปแบบที่ก าหนดไว้  
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  การประเมินค่านิยมร่วมของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม อาศัยวิธีการประเมินผล 
การปฏิบัติงานที่ไม่ใช่เนื้องานแต่เป็นบริบทของเนื้องาน ได้แก่ ลักษณะพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงาน เช่น การมีน้ าใจ
เสียสละช่วยเหลือคนอ่ืน เป็นต้น การสัมภาษณ์ อาทิ การก าหนดข้อค าถามสัมภาษณ์และท าการสัมภาษณ์ 
ตามประเด็นที่ก าหนดไว้หรือโดยการสอบถามตามสถานการณ์ ใช้การพูดคุยธรรมดาให้ผู้ถูกสัมภาษณ์สบายใจ 
และให้ข้อมูลตรงกับสภาพความเป็นจริงมากที่สุด และการประเมินผลรอบด้าน (๓๖๐ Degree Feedback)  
 

2. การส ารวจข้อมูลค่านิยมร่วมของหน่วยงานและการจัดกิจกรรม/โครงการที่สอดคล้องกับ
ค่านิยมร่วมของหน่วยงาน จากหน่วยงานในกระบวนการยุติธรรม จ านวน ๒๐ หน่วยงาน พบว่า 
  2.1  หน่วยงานต่างๆ มีการก าหนดค่านิยมร่วมของหน่วยงานตนเอง เพ่ือเป็นแนวทาง 
ให้บุคลากรแสดงถึงพฤติกรรมร่วมกัน อาทิเช่น กรมสอบสวนคดีพิเศษ : เกียรติศักดิ์ เชี่ยวชาญ ซื่อสัตย์ ส านักงาน
ศาลรัฐธรรมนูญ : “RIGHT” องค์กรแห่งความถูกต้องและยุติธรรม และส านักงาน ป.ป.ช. : ซื่อสัตย์ เป็นธรรม มือ
อาชีพ  เป็นต้น  
  2.2 หน่วยงานต่างๆ มีการจัดกิจกรรม/โครงการฯที่สอดคล้องกับค่านิยมร่วมของหน่วยงาน
ตนเอง โดยส่วนใหญ่จะด าเนินการจัดกิจกรรมในรูปแบบโครงการต่างๆ ที่สอดคล้องต่อค่านิยมร่วมและการจัด
หลักสูตรการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาบุคลากรของหน่วยงาน และมีการก าหนดแผน/แนวทางการด าเนินงาน 
ที่ตอบสนองต่อค่านิยมร่วมของหน่วยงานไว้ตามล าดับ 
  2.3 การน าค่านิยมร่วมฯ ไปใช้ในการประเมินสมรรถนะของหน่วยงาน พบว่า จากจ านวน ๑๙ 
หน่วยงาน มีหน่วยงานที่น าค่านิยมร่วมฯไปใช้ในการประเมินสมรรถนะบุคลากร จ านวน 10 หน่วยงาน และไม่มี
การน าค่านิยมร่วมฯไปใช้ในการประเมินสมรรถนะบุคลากร จ านวน 9 หน่วยงาน 

 3. การพิจารณาจัดกลุ่มหน่วยงานที่มีค่านิยมของหน่วยงานสอดคล้องกับค่านิยมร่วมของ
บุคลากรในกระบวนการยุติธรรม  จากการส ารวจข้อมูลหน่วยงานที่มีค่านิยมร่วมสอดคล้องค่านิยมร่วมของ
บุคลากรในกระบวนการยุติธรรม ตามมติคณะรัฐมนตรี 4 มกราคม 2560 โดยพิจารณาจากความหมายและ
พฤติกรรมที่พึงประสงค์ที่สอดคล้องต่อโครงการของแต่ละหน่วยงาน ซึ่งจากจ านวน 20 หน่วยงาน พบว่า จ านวน
หน่วยงานที่มีค่านิยมที่สอดคล้องค่านิยมร่วมของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม สามารถสรุปได้ ดังนี้  

3.1 สอดคล้องกับค่านิยมร่วมฯ ทั้ง ๕ ประการ จ านวน ๓ หน่วยงาน ได้แก่ ส านักงานกิจการ
ยุติธรรม ส านักงาน ป.ป.ส. และส านักงานศาลยุติธรรม  

3.2 สอดคล้องกับค่านิยมร่วมฯ ๔ ประการ จ านวน 4 หน่วยงาน ได้แก่ ส านักงานอัยการ
สูงสุด สถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กรมราชทัณฑ์ และส านักงาน ปปง.  

3.3 สอดคล้องกับค่านิยมร่วมฯ 3 ประการ จ านวน 5 หน่วยงาน ได้แก่ กรมสอบสวนคดี
พิเศษ กรมคุ้มครองสิทธิและเสรีภาพ ส านักงานต ารวจแห่งชาติ ส านักงาน ป.ป.ท. และสถาบันเพ่ือการยุติธรรม 
แห่งประเทศไทย  

3.4 สอดคล้องกับค่านิยมร่วมฯ ๒ ประการ จ านวน 8 หน่วยงาน ได้แก่ กรมคุมประพฤติ  
กรมบังคับคดี กรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน  ส านักงานศาลปกครอง ส านักงานศาลรัฐธรรมนูญ ส านักงาน 
ป.ป.ท. ส านักงาน ป.ป.ช. และสภาทนายความ  
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ทั้งนี้ ทุกหน่วยงานมีค่านิยมร่วมเป็นของตนเอง  โดยส่วนใหญ่จะมีการจัดกิจกรรม/โครงการ 
ที่สอดคล้องต่อการส่งเสริมค่านิยมร่วมให้แก่บุคลากรของหน่วยงาน และก าหนดเป็นแผนการส่งเสริมค่านิยม คุณธรรม 
จริยธรรม และด าเนินการผ่านการจัดฝึกอบรมเพ่ือถ่ายทอดองค์ความรู้ในหลักสูตรต่างๆ โดยสรุปดังภาพ 

 

        
           
 

 
 

 

4. การส ารวจข้อมูลโครงการหรือกิจกรรม การยกย่องเชิดชูเกียรติบุคลากรจากหน่วยงานใน
กระบวนการยุติธรรม พบว่า 
 

ที ่ หน่วยงาน ชื่อโครงการ/กิจกรรม กลุ่มเป้าหมาย 
1 ส านักงานปลัดกระทรวง

ยุติธรรม ร่วมกับกระทรวง
พัฒนาสังคมและความ
มั่นคงของมนุษย์ 

โครงการองค์กรและบุคคลตัวอย่างด้านการยุติ
ความรุนแรงต่อผู้หญิงและเด็ก  

บุคคลท่ัวไปและองค์กร 

2 กรมสอบสวนคดีพิเศษ รางวัลบุคคลต้นแบบ คนดีดีเอสไอ ข้าราชการกรมสอบสวนคดีพิเศษ 
รางวัลเครือข่ายต้นแบบดีเอสไอ 
 

องค์กรเครือข่ายจากภาครัฐ ภาคเอกชน ภาค
ประชาชนและเครือข่ายต่างประเทศ 

3 ส านักงาน ก.พ. 
 

ข้าราชการต้นแบบ ภายใต้โครงการจ าขึ้นใจ หัวใจ
ข้าราชการ, โครงการจ าขึ้นใจ 9 เดินข้าราชการ  

ข้าราชการพลเรือน 

4 กรมคุ้มครองสิทธิและ
เสรีภาพ 

รางวัลเชิดชูเกียรติคนดีศรีคุ้มครองสิทธิฯ 
 

แบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม ได้แก่ (1) ข้าราชการ 
(2) พนักงานราชการ (3) ลูกจ้างประจ า (4) ผู้
มีคุณความดีจากสื่อในช่องทางต่างๆ 

การมอบเครื่องราชอิสริยาภรณ์ดิเรกคุณาภรณ์ (1) ชุมชน (2) กลุ่มประชาชน 

5 ส านักงานต ารวจแห่งชาติ การคัดเลือกบุคคลต้นแบบ แบบอย่างข้าราชการ
ต ารวจในการด ารงชีพอย่างพอเพียง 

ข้าราชการต ารวจ 

6 ส านักงาน ป.ป.ช. บุคคลต้นแบบ ด้านการมีส่วนร่วมส่งเสริมธรรมาภิ
บาลและต่อต้านการทุจริตในองค์กร 

บุคลากรจากหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ 

7 ส านักงาน ป.ป.ท. ข้าราชการไทย ใจสีขาว  ข้าราชการจากหน่วยงานต่างๆ 

โครงการ ข้าราชการต้นแบบคนดีของแผ่นดิน ข้าราชการ เจ้าหน้าท่ีของรัฐ และประชาชน 

แผนภาพที่ 15 แสดงจ านวนหนว่ยงานที่มีค่านิยมสอดคล้อง 
กับค่านิยมร่วมฯ ตามมติ ครม. ในแต่ละประการ 

แผนภาพที่ 16 แสดงการจัดกลุ่มจ านวนหน่วยงาน 
ที่สอดคล้องกับค่านิยมร่วมฯ ๕ ประการ  
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ผลการด าเนินงาน 
1. จัดโครงการฝึกอบรมหลักสูตรบ่มเพาะต้นกล้าค่านิยมของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม 

(Value Enhancement and Alignment)  
โครงการฝึกอบรมหลักสูตรบ่มเพาะต้นกล้าค่านิยมของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม 

(Value Enhancement and Alignment) จัดขึ้นระหว่างวันที่ 17 – 19 กรกฎาคม 2560 ณ วิทยาลัยกิจการ
ยุติธรรม ส านักงานกิจการยุติธรรม โดยเชิญบุคลากรจากหน่วยงานในกระบวนการยุติธรรมที่ปฏิบัติหน้าที่ด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลระดับช านาญการหรือเทียบเท่าขึ้นไป จ านวน 43 คน เข้าร่วมโครงการ สามารถสรุปผล 
การฝึกอบรมได้ ดังนี้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แนวทางการปลูกฝังค่านิยมร่วมของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม 
 

 
 

 
แผนภาพที่ 17  แนวทางการปลูกฝังค่านิยมร่วมของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม 

 
 วิเคราะห์ถึงแรงสนับสนุน และแรงต่อต้านที่มีต่อการเปลี่ยนแปลง (Force Field Analysis) 

ในการเปลี่ยนแปลงปัจจุบันสู่สิ่งที่คาดหวังในอนาคต Force Field Analysis เป็นแนวความคิดของ Kurt Lewin ซ่ึง
เสนอว่าในการเปลี่ยนแปลงทุกๆอย่างจะมีแรงขับ (Driving Forces) และแรงต้าน (Restraining Forces) ดังนั้น
เพ่ือที่จะก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเราจึงต้องวิเคราะห์แรงที่เกิดขึ้นในการเปลี่ยนแปลงนั้น เพ่ือการวางแผนสร้างการ
เปลี่ยนแปลงที่เหมาะสม 
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 ก าหนดปัจจัยแห่งความส าเร็จ (Critical Success Factors - CSFs) CSF เป็นปัจจัยส าคัญที่
จ าเป็นต้องเกิดขึ้นก่อน และมีส่วนส าคัญที่ท าให้วิสัยทัศน์ หรือเปูาหมาย ที่เราต้องการส าเร็จลงได้ ไม่ใช้ทุกเรื่องที่เรา
สามารถด าเนินการให้แล้วเสร็จได้ แต่มีปัจจัยบางประการที่เราไม่สามารถละเลยได้ ถ้าเราต้องการความส าเร็จ รวมทั้ง
ในเรื่องการสร้างการเปลี่ยนแปลงด้วย  

 ก าหนดแผนการสื่อสาร (Communication Plan) และแผนปฏิบัติ (Action Plan)   
แผนการสื่อสาร (Communication Plan) มีขึ้นเพ่ือเพ่ือช่วยตกผลึกแนวทางในการสื่อสารให้รอบด้านก่อนการลงมือ
ปฏิบัติ เพ่ือประสิทธิภาพในการสื่อสารตามเปูาหมายที่ต้องการ เน้นการวิเคราะห์ถึงวิธีการที่ใช้ได้ผลในการสื่อสารกับ
กลุ่มเปูาหมายที่แตกต่างกัน 

 

2. การจัดท าคู่มือแนวทางการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม : การส่งเสริมค่านิยมร่วม 
คุณธรรม จริยธรรมให้แก่บุคลากรในกระบวนการยุติธรรม  

 จัดท าคู่มือ "แนวทางการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม : การส่งเสริมค่านิยมร่วม
คุณธรรม จริยธรรมแก่บุคลากรในกระบวนการยุติธรรม" เพ่ือให้หน่วยงานในกระบวนการยุติธรรม น าแนวทาง
การส่งเสริมค่านิยมร่วม คุณธรรม จริยธรรมฯ ไปปรับใช้เป็นแนวทางการด าเนินงานด้านการส่งเสริมค่านิยมร่วมฯ
ของหน่วยงาน ตามมติคณะรัฐมนตรี และจัดท าแบบตรวจสอบค่านิยมร่วมและการด าเนินงานของหน่วยงาน 
ที่สอดคล้องกับการส่งเสริมค่านิยมร่วมของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม (JODP 5) และแบบติดตามผล 
การด าเนินงานในการส่งเสริมค่านิยมร่วมของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม (JODP 6) 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

รูปภาพที่ 4 คู่มือแนวทางการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม :  
การส่งเสริมค่านิยมร่วม คณุธรรม จริยธรรมแก่บุคลากรในกระบวนการยุติธรรม 

หรือ สามารถดาวน์โหลดข้อมูลได้ที่ : 
 

http://www.oja.go.th/TH/corevalue_manual 
 

 
 

 
QR Code 

คู่มือแนวทางการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม : 
การส่งเสริมค่านิยมร่วม คุณธรรม จริยธรรมให้แก่บุคลากร

ในกระบวนการยุติธรรม 

http://www.oja.go.th/TH/corevalue_manual
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การขับเคลื่อนแนวทางการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม : การส่งเสริมค่านิยมร่วม 
คุณธรรม จริยธรรมแก่บุคลากรในกระบวนการยุติธรรม สามารถด าเนินการได้ แบ่งออกเป็น ๒ ขั้นตอน คือ 

ขั้นตอนที่ 1 การตรวจสอบค่านิยมร่วมและการด าเนินงานของหน่วยงานที่สอดคล้องกับ
แนวทางการด าเนินงานส่งเสริมค่านิยมร่วมของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม 

การด าเนินงาน : หน่วยงานในกระบวนการยุติธรรม ท าการตรวจสอบค่านิยมร่วมของ
หน่วยงานตนเอง และการด าเนินงานหรือโครงการที่สอดคล้องกับการส่งเสริมค่านิยมร่วมของบุคลากรใน
กระบวนการยุติธรรม ๕ ประการ ประกอบด้วย 

ประการที่ 1 ยืนหยัดในความถูกต้อง เที่ยงธรรม  
ประการที่ 2 มีคุณธรรม จริยธรรม ซื่อสัตย์สุจริต  
ประการที่ 3 มีจิตส านึกในการใช้อ านาจหน้าที่ตามกฎหมาย  
ประการที่ 4 ใฝุรู้กฎหมายและกระบวนการยุติธรรม  
ประการที่ 5 ผดุงความยุติธรรมแก่ประชาชน โดยไม่เลือกปฏิบัติ 

การรายงานผล : ให้หน่วยงานในกระบวนการยุติธรรม กรอกข้อมูลการตรวจสอบค่านิยมร่วม
และการด าเนินงานของหน่วยงานที่สอดคล้องกับการส่งเสริมค่านิยมร่วมของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรมตาม
แบบตรวจสอบการด าเนินงานของหน่วยงานในการส่งเสริมค่านิยมร่วม คุณธรรม จริยธรรมแก่บุคลากรใน
กระบวนการยุติธรรม จัดส่งให้แก่ส านักงานกิจการยุติธรรมในฐานะหน่วยงานก ากับติดตามการด าเนินงาน 

ขั้นตอนที่ 2 การขับเคลื่อนตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม :  
การส่งเสริมค่านิยมร่วมคุณธรรม จริยธรรมแก่บุคลากรในกระบวนการยุติธรรม 
 การด าเนินงาน : หน่วยงานในกระบวนการยุติธรรม พิจารณาก าหนดแนวทางการส่งเสริม
ค่านิยมร่วม  คุณธรรม จริยธรรมแก่บุคลากรในกระบวนการยุติธรรมไว้ในแผนปฏิบัติการและขับเคลื่อน 
การด าเนินการตามแผนไปสู่การปฏิบัติ โดยมุ่งเน้นให้บุคลากรทุกระดับมีส่วนร่วมและประสานความร่วมมือระหว่าง
หน่วยงานผ่านโครงการ/กิจกรรมต่างๆ ที่สอดคล้องต่อค่านิยมร่วมฯ พร้อมทั้งก าหนดค่าเปูาหมาย/ตั วชี้วัดของ 
การด าเนินงานในแต่ละแนวทางฯ 
 ทั้งนี้  การส่งเสริมค่านิยมร่วม  คุณธรรม จริยธรรมแก่บุคลากรในกระบวนการยุติธรรม 
ประกอบด้วย ๓ แนวทาง ได้แก่  

  แนวทางที่ 1 การส่งเสริมและสร้างการรับรู้ค่านิยมร่วมของบุคลากรในกระบวนการ
ยุติธรรม  โดยการก าหนดค่านิยมร่วมของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม เป็นจุดเริ่มต้นในการปลูกฝังค่านิยมและ
สร้างวัฒนธรรมร่วมกันให้แก่บุคลากรในกระบวนการยุติธรรม สิ่งที่ส าคัญในการผลักดันให้บุคลากรยึดถือและปฏิบัติ
ตนที่สอดคล้องตามค่านิยมร่วมฯ ได้นั้น จ าเป็นต้องเริ่มจากการสร้างความรู้ ความเข้าใจ ให้แก่บุคลากรได้รับรู้ถึง
ความหมาย รายละเอียดของค่านิยมร่วมฯ และเกิดความเข้าใจในทิศทางเดียวกัน  ซึ่งการก าหนดคุณลักษณะและ
พฤติกรรมบ่งชี้ที่สอดคล้องกับค่านิยมร่วมของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม เป็นการอธิบายถึงความหมายและ
คุณลักษณะที่พึงประสงค์ของการแสดงพฤติกรรมที่บ่งชี้ถึงการมีค่านิยมร่วมของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม
เป็นแนวทางปฏิบัติ ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้  
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ประการที่ 1 ยืนหยัดในความถูกต้อง เที่ยงธรรม : TRUHTFUL  
ปฏิบัติหน้าที่ โดยยึดมั่นในความถูกต้อง เที่ยงธรรมและรักษาผลประโยชน์ของ

ประเทศชาติ ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความรู้ ความสามารถ ทักษะและยึดหลักความถูกต้องตามระเบียบปฏิบัติ พิจารณา
ตัดสินใจหรือกระท าการใดๆ เพ่ือประโยชน์ส่วนรวมของประเทศชาติและประชาชน ตลอดจนประพฤติตน 
เป็นแบบอย่างท่ีด ี

คุณลักษณะที่พึงประสงค์ : ช่วยเหลือประชาชนด้วยความถูกต้อง เที่ยงธรรมกล้าคิด 
กล้าท า กล้าตัดสินใจและพร้อมปฏิเสธสิ่งที่ไม่ถูกต้องมุ่งมั่นปฏิบัติหน้าที่อย่างถูกต้องตรงไปตรงมายึดถือกฎระเบียบ
ข้อกฎหมาย โดยประพฤติตนตั้งม่ันในศีลธรรมไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคและความยากล าบาก 

ประการที่ 2 มีคุณธรรม จริยธรรม ซื่อสัตย์สุจริต : RIGHTEOUS  
ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความซื่อสัตย์สุจริต เสียสละ และตระหนักในหน้าที่ความรับผิดชอบ  

ไม่มุ่งหวังและแสวงหาผลประโยชน์อันมิควรได้จากการปฏิบัติงาน ยึดมั่นในหลักวิชาการจริยธรรมและระบบคุณธรรม 
ใช้ดุลยพินิจในการตัดสินใจด้วยความสุจริต ตรงตามเจตนารมณ์ของกฎหมาย/ระเบียบข้อบังคับ  

คุณลักษณะที่พึงประสงค์ : ยึดมั่นในจรรยาบรรณวิชาชีพ ปฏิบัติหน้าที่ตามข้อกฎหมาย
และระเบียบอย่างเคร่งครัด ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานและให้บริการประชาชนอย่างเสมอภาค สามารถตรวจสอบและ
ชี้แจงได้เมื่อมีข้อสงสัย ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีในฐานะที่เป็นบุคลากรในกระบวนการยุติธรรมเพ่ือให้ผู้อ่ืน 
เห็นด้วยและสามารถน าไปปฏิบัติตาม ปฏิบัติตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายตามกฎหมายด้วยความสุจริตยุติธรรม  
โดยไม่เรียกรับสินบน มีความเมตตากรุณาช่วยเหลือผู้อื่นอย่างเต็มใจ 

ประการที่ 3 มีจิตส านึกในการใช้อ านาจหน้าที่ตามกฎหมาย : UNBIASED  
ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความโปร่งใส ภายใต้หลักเกณฑ์ ขั้นตอน วิธีการปฏิบัติงาน ปฏิบัติ

หน้าที่ราชการตามล าดับขั้นตอนของการปฏิบัติงานที่ได้มีการวางระเบียบแนวทางปฏิบัติไว้ ใช้ข้อมูลข่าวสารของ
ทางราชการในทางที่เป็นประโยชน์ ถูกต้อง ด้วยความระมัดระวัง ไม่เปิดเผยข้อมูลข่าวสารที่เป็นความลับของทาง
ราชการ ปกปิดข้อมูลส่วนบุคคลอันไม่ควรเปิดเผยที่อยู่ในความรับผิดชอบ  

คุณลักษณะที่พึงประสงค์ : มุ่งมั่นทุ่มเทในการปฏิบัติงานตามอ านาจหน้าที่ที่ได้รับ
มอบหมายอย่างเต็มความสามารถใส่ใจความรู้สึก/ทุกข์/สุขของผู้ร่วมงาน ผู้ที่เกี่ยวข้อง และประชาชน ปฏิบัติหน้าที่
ตามกฎระเบียบ โดยตั้งมั่นในความถูกต้องไม่บิดเบือนข้อเท็จจริงเพื่อเอ้ือประโยชน์ให้บุคคลใดบุคคลหนึ่ง กล้าแสดง
ความคิดเห็นอย่างตรงไปตรงมา เพ่ือยืนยันในสิ่งที่ถูกต้อง เป็นแบบอย่างที่ดีในการใช้อ านาจหน้าที่อย่างถูกต้อง 

ประการที่ 4 ใฝ่รู้กฎหมายและกระบวนการยุติธรรม : SEEK KNOWLEDGE  
มุ่งพัฒนาศักยภาพในการท างานของตนเอง หมั่นสั่งความรู้เพ่ือให้เกิดความเชี่ยวชาญ 

สร้างสรรค์งานของส่วนรวม ตระหนักในความส าคัญของการใฝุรู้  เล็งเห็นประโยชน์ของการ ปฏิบัติหน้าที่ 
เพ่ือกระบวนการยุติธรรมและอ านวยความเป็นธรรมให้กับประชาชน 

คุณลักษณะที่พึงประสงค์ : เป็นผู้ตั้งค าถาม ค้นคว้าหาค าตอบและ ปรับใช้ในการพัฒนา
ผลการปฏิบัติงานอยู่เสมอ ติดตามข่าวสารสถานการณ์ต่างๆ รอบตัวอยู่เสมอ มีจิตอาสาในการเข้าร่วมเรียนรู้  
ผ่านการท างานร่วมกับผู้อ่ืนกล้าคิด กล้าถามกับผู้เชี่ยวชาญหรือผู้บังคับบัญชาเมื่อมีข้อสงสัยการปฏิบัติหน้าที่ 
พัฒนาตนเองในการศึกษาหาความรู้อย่างสม่ าเสมอ น าเทคโนโลยีมาใช้ในการปฏิบัติหน้าที่ สามารถถ่ายทอดองค์
ความรู้ ให้ค าปรึกษาแก่เพ่ือนร่วมงานได้ น าเทคโนโลยีมาใช้ตรวจสอบติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานภายในองค์กร 
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ประการที่ 5 ผดุงความยุติธรรมแก่ประชาชน โดยไม่เลือกปฏิบัติ : TRUE EQUALITY  
ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความเสมอภาคเป็นธรรม และปราศจากอคติ บนพ้ืนฐานของความเป็น

กลาง ยึดหลักความเท่าเทียม และให้ความเป็นธรรมแก่ทุกฝุาย 
คุณลักษณะที่พึงประสงค์ : ปฏิบัติหน้าที่โดยยึดหลักความเสมอภาค ไม่เห็นแก่พวกพ้อง 

ไม่เลือกปฏิบัติจัดล าดับวางแผนการท างานอย่างเป็นขั้นตอนในการปฏิบัติหน้าที่เพ่ือการให้บริการประชาชน เปิดรับ
ความคิดเห็นผู้อ่ืนอยู่เสมอ และกล้าปฏิเสธสิ่งที่ไม่ถูกต้อง อ านวยความสะดวกในการเข้าถึงการให้บริการแก่ประชาชน
ทุกระดับเพ่ือให้เกิดความเท่าเทียมกัน และสังเกต ใส่ใจผู้รับบริการ/ประชาชนให้บริการโดยไม่ต้องร้องขอหรือ 
เลือกปฏิบัติ 
   โครงการ/กิจกรรมที่รองรับ อาทิเช่น  

1. การจัดท าและเผยแพร่สื่อรณรงค์การส่งเสริมค่านิยมร่วมฯ พัฒนารูปแบบวิธีการสื่อสารการ
ถ่ายทอดค่านิยมฯ ให้หลากหลายเพื่อให้บุคลากรได้เข้าใจถึงความหมายและพฤติกรรมบ่งชี้ตามค่านิยมร่วม  

2. การจัดนิทรรศการ Culture Day โดยผู้บริหารระดับสูงมอบนโยบายด้านค่านิยมร่วมและ
การส่งเสริมกิจกรรมที่สอดคล้องต่อค่านิยมร่วมให้แก่หน่วยงาน 

3. การรวบรวมเผยแพร่ค าแถลง กิจกรรม และบทบาทของผู้บริหารระดับสูงตลอดจนบุคลากร
ของหน่วยงานในการส่งเสริมค่านิยมร่วม ทั้งในรูปแบบหนังสือ สิ่งพิมพ์ต่างๆ พร้อมจัดท าสื่ออิเล็กทรอนิกส์ 
 

 แนวทางที่ ๒ การส่งเสริมและกระตุ้นการเกิดพฤติกรรมที่สอดคล้องต่อค่านิยมร่วมฯ  
โดยการกระตุ้นเพ่ือสร้างแรงจูงใจให้เกิดพฤติกรรมที่สอดคล้องต่อค่านิยมร่วมของบุคลากร ในกระบวนการยุติธรรม 
ควรกระท าโดยการน าเอาปัจจัยต่างๆ มาผลักดัน ให้บุคลากรแสดงออกพฤติกรรมเพ่ือบรรลุจุดมุ่งหมายหรือ
เปูาหมายที่ต้องการและแสดงออกถึงพฤติกรรมที่สอดคล้องกับค่านิยมร่วมของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม
ตามที่ก าหนดไว้ โดยมุ่งเน้นพัฒนาแผนงานและก าหนดกิจกรรมหรือโครงการเพ่ือกระตุ้นให้บุคลากรเข้าใจและ
ยอมรับค่านิยมร่วมฯ น าไปปรับปรุงพฤติกรรมของตนเองได้โดยปราศจากอุปสรรค  

ดังนั้น ควรมีการจัดกิจกรรม/โครงการที่จะเป็นการกระตุ้นและเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมต่างๆ 
ซึ่งการสร้างแรงจูงใจกระท าได้โดยการให้รางวัลหรือการส่งเสริมก าลังใจในการปฏิบัติงาน เรียกว่า Positive 
Motivation เช่น การจัดสภาพแวดล้อมในการท างานให้เหมาะสม การยกย่องชมเชย การน าผลการปฏิบัติงาน 
มาประกอบการพิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง เป็นต้น และการจูงใจโดยการใช้มาตรการและบทลงโทษเพ่ือให้
บุคคลเหล่านั้นปฏิบัติตามโดยอาศัยความเกรงกลัวเป็นพ้ืนฐาน เรียกว่า Negative Motivation เช่น การว่ากล่าว
ตักเตือนและก าหนดบทลงโทษ การปรับต าแหน่งและโยกย้าย เป็นต้น  

 โครงการ/กิจกรรมที่รองรับ อาทิเช่น  
 1. การจัดกิจกรรมการแสดงตนเพ่ือเป็นต้นแบบการยึดถือค่านิยมร่วม  โดยมุ่งเน้น 

ให้บุคลากรพัฒนาปรับปรุงพฤติกรรมที่สอดคล้องต่อค่านิยมร่วมได้อย่างถูกต้อง  
 2. กิจกรรม/โครงการพิจารณาคัดเลือกบุคคลดี เด่นที่มีพฤติกรรมและการปฏิบัติตน 

ที่สอดคล้องกับค่านิยมร่วมฯ 
 3. การจัดหาบุคคลตัวอย่างเชิงพฤติกรรมที่สอดคล้องต่อค่านิยมร่วมฯ และประเมินพฤติกรรม

ทั้งในระดับส านัก/กอง เพ่ือน ามาวิเคราะห์และสรุปผลการด าเนินงาน  
 4. การส ารวจข้อมูลและประเมินผลอย่างต่อเนื่อง  
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 แนวทางที่ ๓ การส่งเสริมการเรียนรู้ระดับองค์กรและการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง  
ซึ่งนอกจากกระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมต่างๆ ของหน่วยงาน สิ่งที่ส าคัญอีกประการหนึ่งคือการประสาน
ความร่วมมือระหว่างบุคลากรผู้ปฏิบัติหน้าที่ร่วมกับผู้บริหารของหน่วยงาน และผู้ปฏิบัติหน้าที่ในทุกภาคส่วน  
ซึ่งการบูรณาการโดยการประสานและสร้างเครือข่ายความร่วมมือผ่านกิจกรรมหรือโครงการต่างๆ ร่วมกันนั้น  
จะช่วยส่งเสริมและสนับสนุนให้กระบวนการยุติธรรมพัฒนาอย่างต่อเนื่องอย่างเป็นรูปธรรมได้ 

ดังนั้น การส่งเสริมการเรียนรู้และพัฒนาบุคลากรให้เป็นผู้มีคุณธรรม จริยธรรม และมีค่านิยม
ร่วมกันอย่างต่อเนื่อง หน่วยงานในกระบวนการยุติธรรมควรจัดท ากลไกการด าเนินงานด้านต่างๆ โดยพิจารณาปรับ
แผนงานให้สอดคล้องตามแนวทางและก าหนดแนวทางการด าเนินงานไว้ในแผนปฏิบัติการของหน่วยงาน เพ่ือสร้าง
ความเข้มแข็งด้านการส่งเสริมค่านิยมร่วม คุณธรรม และจริยธรรมในระดับองค์กรที่สามารถตอบสนองต่อการเรียนรู้
และการปฏิบัติงานของบุคลากรในทุกกลุ่มและหน่วยงานในกระบวนการยุติธรรมต่อไป 
   โครงการ/กิจกรรมที่รองรับ อาทิเช่น  

1. การก าหนดมาตรการ หลักเกณฑ์ด้านการบริหารงานบุคคลที่สนับสนุนและส่งเสริมค่านิยมร่วมฯ 
พร้อมทั้งก าหนดเงื่อนไขในการปฏิบัติหน้าที่ที่มีความสอดคล้องกับค่านิยมร่วมฯ 

2. การจัดเวที สัมมนา การแลกเปลี่ยนเรียนรู้การด าเนินชีวิตของบุคลากร วัฒนธรรมองค์กร 
ให้ได้รับการเผยแพร่และยกย่องให้เป็นแบบอย่างที่ดีท้ังในระดับบุคคลและระดับองค์กร 

3. การจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ถอดบทเรียน และศึกษาดูงาน เพ่ือน ามาปรับปรุงพัฒนา
ตนเอง โดยก าหนดให้เป็นแผนการด าเนินการในระดับส านัก/กอง หรือระดับองค์กร 

4. การจัดการฝึกอบรมบุคลากรในทุกระดับและสายงาน โดยอาจจะแบ่งกลุ่มเปูาหมายหลัก 
เป็นกลุ่มบุคลากรระดับต้น บุคลากรระดับกลาง และบุคลากรระดับสูง พร้อมทั้งจัดท าแบบประเมินผลการฝึกอบรม
หรือแบบทดสอบการฝึกอบรม เป็นต้น 

การรายงานผล : ให้หน่วยงานในกระบวนการยุติธรรม รายงานผลการด าเนินการ ปัญหาและ
อุปสรรค รวมทั้งแนวทางการแก้ไขตามแบบติดตามผลการด าเนินงานในการส่งเสริมค่านิยมร่วม คุณธรรม จริยธรรม 
แก่บุคลากรในกระบวนการยุติธรรม พร้อมทั้งจัดส่งไปยังส านักงานกิจการยุติธรรมทุกสิ้นปีงบประมาณ 
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แผนภาพที่ 18 การด าเนินงานตามแนวทางการส่งเสริมค่านิยมร่วม คุณธรรม จรยิธรรมแก่บุคลากรในกระบวนการยตุิธรรม 

 
 3. การคัดเลือก“บุคคลต้นแบบ”ด้านส่งเสริมค่านิยมร่วมของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม

       การส่งเสริมสนับสนุนและสร้างแรงจูงใจแก่บุคลากรในกระบวนการยุติธรรมให้มีความ
ตระหนักในบทบาทหน้าที่ราชการของตนเอง ผู้น าหรือผู้บริหารของหน่วยงานจึงเป็นส่วนส าคัญที่จะผลักดันและ
แสดงออกถึงการประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีให้แก่บุคลากรของหน่วยงาน ซึ่งเป็นผู้ที่มีความประพฤติดี  
มีคุณธรรม จริยธรรมและมีผลการประเมินในภาพรวมที่สอดรับกับค่านิยมร่วมของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม
ทั้ง ๕ ประการ เพ่ือเป็นการเชิดชูเกียรติบุคคลต้นแบบในการด ารงตนและเป็นแบบอย่างในการปฏิบัติหน้าที่อ านวย
ความเป็นธรรมให้กับประชาชนและสร้างความเชื่อมั่นให้แก่กระบวนการยุติธรรม  

   การกระตุ้นให้บุคลากรมีขวัญและก าลังใจในการประพฤติปฏิบัติหน้าที่ การยกย่องเชิดชูเกียรติ
บุคลากรผู้กระท าตนเป็นแบบอย่างที่ดีให้ได้รับความน่าเชื่อถือในการประพฤติและปฏิบัติคุณความดีของบุคลากรใน
ด้านต่างๆ รวมทั้งการมอบรางวัลให้แก่บุคลากรผู้ที่มีความประพฤติและผลงานดีเด่น จึงเป็นส่วนหนึ่งที่ส าคัญ 
ในการส่งเสริมภาพลักษณ์ให้แก่กระบวนการยุติธรรมและสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติตนและปฏิบัติหน้าที่
ของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม  จึงเห็นควรจัดโครงการคัดเลือกบุคคล “บุคคลต้นแบบ” ด้านส่งเสริมค่านิยม
ร่วมของบุคลากรกระบวนการยุติธรรม 

การจัดโครงการหรือกิจกรรมในการกระตุ้นเพ่ือสร้างแรงจูงใจและสร้างขวัญก าลังใจให้แก่
บุคลากรในกระบวนการยุติธรรม จึงมีแนวคิดในการคัดเลือก “บุคคลต้นแบบ” ด้านการส่งเสริมค่านิยมร่วมของ
บุคลากรในกระบวนการยุติธรรมขึ้น เพื่อยกย่องเกียรติคุณและมอบรางวัลผู้น าต้นแบบฯ แก่ผู้ที่มีความประพฤติและ
ผลงานเด่นชัดเป็นที่ประจักษ์อย่างเป็นรูปธรรม เป็นแบบอย่างที่ดีในการส่งเสริมและสร้างแรงบันดาลใจให้เกิดการ
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เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่สอดคล้องกับค่านิยมร่วมของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม พร้อมทั้งมุ่งมั่นพัฒนา
ตนเองและหน่วยงานให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้นของกระบวนการยุติธรรม โดยมีการพิจารณาผ่านคณะท างานฯ 
ซึ่งท าหน้าที่ก าหนดหลักเกณฑ์การพิจารณาและกลั่นกรองผู้มีคุณสมบัติในการเข้ารับรางวัลในแต่ละปี เสนอต่อ
คณะอนุกรรมการพัฒนาความรู้และส่งเสริมคุณธรรมแก่บุคลากรในงานยุติธรรม และคณะกรรมการพัฒนา 
การบริหารงานยุติธรรมแห่งชาติ (กพยช.) 

 
ซึ่งแนวทางการด าเนินการคัดเลือก “บุคคลต้นแบบ” ด้านการส่งเสริมค่านิยมร่วมของบุคลากร

ในกระบวนการยุติธรรม ประกอบด้วย 
 (1) รูปแบบการด าเนินงาน 

 ชื่อรางวัล เพ่ือสะท้อนให้เห็นถึงจิตวิญญาณของบุคคลต่อการผดุงความยุติธรรมและ
ด ารงไว้ในการอ านวยความยุติธรรมให้แก่สังคม และมีความหมายตรงตามเจตนารมณ์ของโครงการยกย่องผู้ท า
คุณสมบัติที่สอดคล้องตามค่านิยมร่วมของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม และท าคุณประโยชน์ให้แก่กระบวนการ
ยุติธรรม ซึ่งการก าหนดชื่อรางวัลภาษาไทยและภาษาอังกฤษ จะกระท าโดยการจัดประกวดชื่อรางวัลซึ่งให้ทุกภาคส่วน
ได้มีส่วนร่วมในการก าหนดชื่อรางวัลดังกล่าวด้วย 

 การพิจารณามอบรางวัล การยกย่องเกียรติคุณบุคคลต้นแบบด้านการส่งเสริมค่านิยมร่วม
ของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม โดยการพิจารณามอบรางวัลที่แสดงถึงความภาคภูมิใจความมีเกียรติและ 
การได้รับความน่าเชื่อถือจากหน่วยงานและกระบวนการยุติธรรมในการยกย่องคุณงามความดี ซึ่งรางวัล ประกอบด้วย 
(1) เกียรติบัตรและ (2) รางวัลสัญลักษณ์โล่เกียรติคุณ  

 การมอบรางวัลบุคคลต้นแบบด้านการส่งเสริมค่านิยมร่วมของบุคลากรในกระบวนการ
ยุติธรรม โดยบุคลากรที่จะได้รับรางวัลต้องเป็นผู้มีพฤติกรรมและผลงานที่สอดคล้องกับค่านิยมร่วมของบุคลากรใน
กระบวนการยุติธรรมทั้ง ๕ ประการ และก าหนดให้มีขึ้นทุกปี ปีละ 6 รางวัล 

  

(2) เกณฑ์การพิจารณา 
ปัจจัยส าคัญที่ท าให้รางวัลมีความศักดิ์สิทธิ์และได้รับการยอมรับหน่วยงานและประชาชน 

คือการมีวิธีการคัดเลือกโปร่งใสและมีมาตรฐาน หลักเกณฑ์การพิจารณาที่ชัดเจนและเป็นธรรม  ซึ่งผู้ที่ได้รับการ
พิจารณาคัดเลือกต้องมีคุณสมบัติ ดังนี้ 

 คุณสมบัติพื้นฐานทั่วไป : เป็นข้าราชการพลเรือนสามัญ ข้าราชการตุลาการ ข้าราชการ
อัยการ ข้าราชการต ารวจ ข้าราชการองค์กรอิสระ พนักงานราชการและลูกจ้างประจ า บุคลากรในกระบวนการ
ยุติธรรม หรือประชาชนผู้ที่มีการปฏิบัติหน้าที่เก่ียวข้องกับกระบวนการยุติธรรม 

 คุณสมบัติที่เกี่ยวข้องกับการส่งเสริมค่านิยมร่วมของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม : 
เป็นบุคคลที่ส่งเสริมและสนับสนุนการด าเนินงานของกระบวนการยุติธรรม รวมทั้ง สร้างแรงบันดาลใจให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและการพัฒนากระบวนการยุติธรรมที่สอดคล้องกับค่านิยมร่วมของบุคลากรในกระบวนการ
ยุติธรรม ๕ ประการ และเปน็ผู้มีความประพฤติและผลงานเด่นชัดเป็นที่ประจักษ์อย่างเป็นรูปธรรม ซึ่งเป็นแบบอย่างที่ดี
ในการส่งเสริมค่านิยมร่วมของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรมและน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่ดีข้ึนในกระบวนการยุติธรรม 
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 (3) วิธีด าเนินการคัดเลือก 
 แต่งตั้งคณะท างานพิจารณากลั่นกรองการคัดเลือกบุคคลต้นแบบด้านการส่งเสริมค่านิยม

ร่วมของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม โดยประกอบด้วยผู้ทรงคุณวุฒิซึ่งเป็นบุคคลอันทรงเกียรติที่ได้รับการยอมรับ
และเชื่อถือจากหน่วยงานในกระบวนการยุติธรรม มีองค์ประกอบจ านวนไม่น้อยกว่า ๕ คน แต่ไม่เกิน 7 คน 

 หน่วยงานในกระบวนการยุติธรรม เสนอรายชื่อผู้ที่สมควรได้รับรางวัลที่ประพฤติตน 
เป็น แบบอย่างที่ดีสมควรจะได้รับการยกย่องและเชิดชูเกียรติ โดยจะต้องปฏิบัติตนสอดคล้องกับค่านิยมร่วม 
ของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรมทั้ง ๕ ประการ หรือบุคลากรในกระบวนการยุติธรรมที่สนใจสมัครเข้ารับ 
การคัดเลือกต้องได้รับค ายินยอมโดยหนังสือรับรองจากหัวหน้าส่วนราชการ 

 คณะท างานพิจารณากลั่นกรองฯ เสนอรายชื่อผู้มีคุณสมบัติและพฤติกรรมที่สอดคล้อง
ตามท่ีก าหนด เสนอต่อคณะอนุกรรมการพัฒนาความรู้และส่งเสริมคุณธรรมแก่บุคลากรในงานยุติธรรม  

 คณะอนุกรรมการพัฒนาความรู้และส่งเสริมคุณธรรมแก่บุคลากรในงานยุติธรรม เสนอ
รายชื่อผู้ผ่านการคัดเลือกที่จะได้รับรางวัลในแต่ละปี ต่อคณะกรรมการพัฒนาการบริหารงานยุติธรรมแห่งชาติ  
(กพยช.) เพ่ือพิจารณาให้ความเห็นชอบการคัดเลือกบุคคลต้นแบบด้านการส่งเสริมค่านิยมร่วมของบุคลากรใน
กระบวนการยุติธรรม ในแต่ละปี  

(4) การประชาสัมพันธ์และการประกาศรับสมัคร 
ประชาสัมพันธ์การรับสมัครเข้ารับการคัดเลือกผ่านทางช่องทางต่าง ๆ อาทิ เว็บไซต์ และ 

สื่อออนไลน์ พร้อมทั้งมีหนังสือแจ้งหน่วยงานในกระบวนการยุติธรรมเพื่อรับทราบข้อมูลการรับสมัคร การส่งรายชื่อ 
ผู้มีคุณสมบัติเข้ารับการคัดเลือก   

(5) การประกาศผลการคัดเลือก 
 คณะอนุกรรมการพัฒนาความรู้และส่งเสริมคุณธรรมแก่บุคลากรในงานยุติธรรม 

พิจารณาตรวจสอบคุณสมบัติข้อมูลผู้สมัครเข้ารับการคัดเลือก รวบรวมข้อมูลน าเสนอต่อคณะกรรมการพัฒนา 
การบริหารงานยุติธรรมแห่งชาติ (กพยช.)  

 ให้คณะกรรมการพัฒนาการบริหารงานยุติธรรมแห่งชาติ (กพยช.) พิจารณาเห็นชอบและ
ประกาศรายชื่อผู้ผ่านการคัดเลือก บุคคลต้นแบบ ด้านการส่งเสริมค่านิยมร่วมของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม
ในแต่ละปี 

 การประกาศผลการคัดเลือกผ่านทางสื่อต่างๆ อาทิ สิ่งพิมพ์ สื่อสารสนเทศและแจ้งข้อมูล
ผ่านส่วนราชการเพ่ือเป็นการเผยแพร่ และประชาสัมพันธ์การเชิดชูเกียรติผู้ผ่านการคัดเลือก 

 (6) การสร้างความยั่งยืนให้กับรางวัล   
 เผยแพร่ข้อมูลผ่านสื่อต่างๆ อาทิ สิ่งพิมพ์ สื่อสารสนเทศ รวมถึงแจ้งข้อมูลผ่าน 

ส่วนราชการเพ่ือขอความร่วมมือในการเผยแพร่และประชาสัมพันธ์แก่หน่วยงานและประชาชนรับทราบ และกระตุ้น
การสร้างค่านิยมร่วมของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรมให้เกิดผลได้อย่างเป็นรูปธรรม 

 จัดพิธีการมอบรางวัลเพ่ือเป็นการยกย่องเชิดชูเกียรติให้แก่ผู้ผ่านการคัดเลือก 
 เพ่ือเป็นการรักษาเกียรติภูมิของรางวัล หากปรากฏภายหลังว่า ผู้ที่ได้รับรางวัลประพฤติ

ตนไม่เป็นไปตามคุณสมบัติที่ก าหนดไว้ อันอาจส่งผลกระทบต่อเกียรติศักดิ์ของรางวัล คณะกรรมการพัฒนา 
การบริหารงานยุติธรรมแห่งชาติ (กพยช.) สามารถเพิกถอนรางวัลได้ 
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การพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม ให้ “มีความสุข” ในการท างานการที่จะพัฒนา
บุคลากรในกระบวนการยุติธรรม ให้เป็นคนที่มีความสุขในการท างานนั้น จะต้องด าเนินการโดยก าหนดแนวทาง
พัฒนาระบบค่าตอบแทน สร้างขวัญก าลังใจและแรงจูงใจในท างาน รวมทั้งสร้างจิตส านึกรักองค์กรและพัฒนา
คุณภาพชีวิตของบุคลากรในองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ภายใต้แผนแม่บทการบริหารงานยุติธรรมแห่งชาติ 
พ.ศ.๒๕๕๘ – ๒๕๖๑ ในเรื่องการสร้างขวัญก าลังใจและแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่ 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

แผนภาพที่ 19 กรอบท่ี 3 “มีสุข” การสร้างขวัญก าลังใจและแรงจงูใจ 
ในการปฏิบัติหนา้ที่ของบุคลากรในกระบวนการยตุิธรรม 

 

จากการก าหนดทิศทางและค านิยามของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในงานยุติธรรมไว้ว่า “มีสุข” 
คือ บุคลากรในกระบวนการยุติธรรมจะต้องได้รับค่าตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสม ได้รับการยอมรับจากเพ่ือน
ร่วมงานและสังคม รวมทั้งมีคุณภาพชีวิตที่ดี การที่จะพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม ให้เป็นคนที่มีความสุข
ในการท างานนั้น จะต้องด าเนินการโดยก าหนดแนวทางพัฒนาระบบค่าตอบแทน สร้างขวัญก าลังใจและแรงจูงใจ 
ในการท างาน รวมทั้งสร้างจิตส านึกรักองค์กรและพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรในองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับ
ยุทธศาสตร์ภายใต้แผนแม่บทการบริหารงานยุติธรรมแห่งชาติ พ.ศ.๒๕๕๘ – ๒๕๖๑ ในเรื่องการสร้างขวัญก าลังใจ
และแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่ 

 โดยในส่วนของกรอบที่ 3 การสร้างขวัญก าลังใจและแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรใน
กระบวนการยุติธรรม (มีสุข) คณะอนุกรรมการฯ ได้มีมติเห็นชอบแนวทางการสร้างขวัญก าลังใจและแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม ใน 2 ส่วน ประกอบด้วย การพัฒนาระบบค่าตอบแทนที่
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เป็นตัวเงิน และการพัฒนาระบบค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน เพ่ือให้การด าเนินงานตามกรอบแนวทางทางการสร้าง
ขวัญก าลังใจและแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรมเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ฝุาย
เลขานุการฯจึงได้ศึกษารายละเอียดและสังเคราะห์ผลจากการศึกษาวิจัยต่างๆ และน ามาจัดท ากรอบการด าเนินการ 
แนวทางการสร้างขวัญก าลังใจและแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 การพัฒนาระบบค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน ศึกษาทบทวนถึงกฎหมายและระเบียบ 
ที่เกี่ยวข้องกับการก าหนดค่าตอบแทนของบุคลากรในกระบวนการยุติ ธรรม และการก าหนดกลไกกลาง 
เพ่ือท าหน้าที่ในการพิจารณาหรือให้ความเห็นเกี่ยวกับการก าหนดค่าตอบแทนของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม 

ส่วนที่ 2 การพัฒนาระบบค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน ทบทวนหรือศึกษาสวัสดิการและ
ผลประโยชน์เกื้อกูลที่สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากรในหน่วยงาน และการส่งเสริมและสร้างองค์กร 
แห่งความสุข (Happy Workplace) 
 

 
 

แผนภาพที่ 20 การพัฒนาระบบค่าตอบแทนของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม 
 

ข้อเท็จจริงและแนวคิดที่เกี่ยวข้อง 
 

ส่วนที่ ๑ การพัฒนาระบบค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน 
1. การศึกษาวิจัยโครงการศึกษาค่าตอบแทนเพื่อสร้างขวัญก าลังใจและแรงจูงใจในการปฏิบัติ

หน้าที่ของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม 
ส านักงานกิจการยุติธรรม ได้ด าเนินการจัดจ้างผู้เชี่ยวชาญจากสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 

เป็นผู้ด าเนินการศึกษาวิจัย ซึ่งเป็นการศึกษาค่าตอบแทนเฉพาะต าแหน่งแรกบรรจุ (Entry Level) เท่านั้น สามารถ
สรุปผลการศึกษา ดังนี้ 

(1) การเปรียบเทียบค่าตอบแทนในส่วนของเงินเดือน เงินประจ าต าแหน่ง และเงินเพ่ิมของ
บุคลากรหน่วยงานในกระบวนการยุติธรรม เฉพาะต าแหน่งแรกบรรจุ (Entry Level) จ าแนกตามกลุ่มการเปรียบเทียบ
ตามต าแหน่งของบุคลากรออกเป็น 3 กลุ่ม คือฝุายปฏิบัติการหลัก (Operating Core) ฝุายสนับสนุนการปฏิบัติ 
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(Support Staff) และฝุายวิชาการ (Techno Structure) พบว่าทั้ง 3 กลุ่มไม่มีความแตกต่างในส่วนของเงินเดือน                 
ในภาพรวม เว้นแต่เงินเพ่ิมในกรณีที่แต่ละหน่วยงานจัดสรรให้เป็นการเฉพาะแต่ส าหรับฝุายวิชาการพบว่า 
บางหน่วยงานมีการก าหนดเงินเพ่ิมในอัตราที่ค่อนข้างสูงแตกต่างกับที่หน่วยงานอ่ืนที่ได้รับเป็นมาตรฐาน 

(2) ปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อการก าหนดค่าตอบแทน ประกอบไปด้วยปัจจัยภายนอก ได้แก่ 
ปัจจัยด้านกฎหมาย/ระเบียบ ปัจจัยด้านสภาพเศรษฐกิจ/ค่าครองชีพ และปัจจัยด้านความสามารถทางการแข่งขัน 
และปัจจัยภายใน ได้แก่ ปัจจัยด้านนโยบายการจ่าย ปัจจัยด้านความสามารถในการจ่าย ปัจจัยด้านตัวบุคลากร 
และปัจจัยด้านเนื้องานที่ต้องปฏิบัติ  

(3) การก าหนดเงินเดือนและเงินประจ าต าแหน่ง พบว่ามีการก าหนดช่วงการจ่ายและล าดับชั้น
ของต าแหน่งตามกรอบของกฎหมายและระเบียบที่ก าหนดไว้ โดยการก าหนดเงินเดือนแม้จะมีความเท่าเทียม                   
แต่ยังขาดความเสมอภาค หรือยังไม่ได้ให้ความส าคัญกับปัจจัยค่าของงานที่แตกต่างกัน ทั้งนี้ในส่วนของเงินเพ่ิม
ก าหนดได้ ๒ กรณี คือ (1) โดยคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน และ (2) หน่วยงานเฉพาะกระท าได้โดยการยื่น
ขอความเห็นชอบของกระทรวงการคลัง ซึ่งการก าหนดเงินเพ่ิมในลักษณะนี้อาจมีความแตกต่างกันของอัตรา
ค่าตอบแทนตามนโยบายและความสามารถในการจ่ายของแต่ละหน่วยงาน  

(4) จากสภาพข้อเท็จจริงในการปฏิบัติงานพบว่า (1) เงินค่าตอบแทนเพ่ิมพิเศษมักจะจัดสรร
ให้กับต าแหน่งที่เป็นฝุายปฏิบัติการเป็นส าคัญแต่มิได้จัดสรรให้กับต าแหน่งงานในลักษณะอ่ืนโดยเฉพาะอย่างยิ่ง
ต าแหน่งในสายงานสนับสนุนการปฏิบัติ (2) บุคลากรแต่ละต าแหน่งในแต่ละหน่วยงานต่างก็มีการเปรียบเทียบ
ค่าตอบแทนที่ตนเองได้รับกับต าแหน่งหรือกับหน่วยงานที่ได้รับค่าตอบแทนสูงกว่าและ(3) บุคลากรในกระบวนการ
ยุติธรรม จ าเป็นต้องได้รับการพิจารณาและก าหนดค่าตอบแทนเป็นการเฉพาะแตกต่างจากภารกิจของงานในลักษณะอ่ืน 

  ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
(1) ควรมีการศึกษาทบทวนถึงกฎหมายและระเบียบที่เกี่ยวข้องกับการก าหนดค่าตอบแทน 

โดยเฉพาะอย่างยิ่งในส่วนของกฎหมายที่ให้อ านาจหน่วยงานก าหนดได้เป็นการเฉพาะ กล่าวคือ ปัจจัยด้านกฎหมาย
เป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อการก าหนดค่าตอบแทนของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรมด้วยการที่ส่วนหนึ่ง  
เป็นหน่วยงานภาครัฐ แนวทางในการปฏิบัติด้านการบริหารงานบุคคลก็ต้องเป็นไปตามที่กฎหมาย/ระเบียบก าหนดไว้
โดยชัดแจ้ง แต่อย่างไรก็ตามกฎหมายและระเบียบบางประการที่ให้อ านาจหน่วยงานในการก าหนดค่าตอบแทน 
ได้เป็นการเฉพาะ อาจท าให้เกิดความรู้สึกไม่เท่าเทียม 

(2) ควรมีการก าหนดกลไกกลางเพ่ือท าหน้าที่ในการพิจารณา หรือให้ความเห็นเกี่ยวกับการ
ก าหนดค่าตอบแทนของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม กล่าวคือ ถึงแม้หน่วยงานภาครัฐจะมีคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ท าหน้าที่เสมือนองค์กรกลางในการบริหารงานบุคคลและมีหน้าที่ส าคัญส่วนหนึ่งในการ
พิจารณาก าหนดค่าตอบแทนของบุคลากรในหน่วยงานภาครัฐ  ตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนฯ 
แต่ก็พบว่าหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการยุติธรรมหลายหน่วยงาน  อาทิ องค์กรอิสระตามรัฐธรรมนูญ ก็มิได้
อยู่ภายใต้การก ากับของคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน  หรือบางหน่วยงานที่มีกฎหมายให้อ านาจในการก าหนด
ค่าตอบแทนเป็นการเฉพาะ ท าให้คณะกรรมการข้าราชการพลเรือนไม่ได้เข้าไปกลั่นกรองเพ่ือตรวจสอบความ
เหมาะสม หรือความเท่าเทียมของค่าตอบแทน เมื่อเทียบกับต าแหน่งที่มีลักษณะงานคล้ายคลึงกันของหน่วยงานอ่ืน 

จึงพบว่าหน่วยงานที่มีอ านาจเหล่านั้น  ได้ใช้กลไกเฉพาะในการก าหนดค่าตอบแทนแก่บุคลากรของหน่วยงานตน   
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โดยอาจมิได้พิจารณาถึงหลักความเท่าเทียมในการก าหนดค่าตอบแทน  ซึ่งสอดคล้องกับข้อมูลในการศึกษาครั้งนี้ 
ที่พบว่ามีความแตกต่างในส่วนของเงินเพ่ิมในระดับหน่วยงานเป็นภาพรวม 

(3) ควรมีการทบทวนอ านาจ ภารกิจและความรับผิดชอบของงานในบางต าแหน่ง (Job design) 
กล่าวคือ ภาครัฐควรด าเนินการการทบทวนอ านาจ ภารกิจและความรับผิดชอบในต าแหน่งงานที่พบว่ามีความไม่
ชัดเจนในการปฏิบัติงาน ซึ่งจากข้อมูลสะท้อนให้เห็นส่วนหนึ่งว่า ถึงแม้จะมีมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง ( Job 
description) อันเปรียบเสมือนกับมาตรฐานกลางที่ก าหนดเนื้องานที่ต้องปฏิบัติตามแต่ละต าแหน่ง แต่ในทางการ
ปฏิบัติจริง บุคลากรแต่ละต าแหน่งก็จะได้รับมอบหมายงานและภารกิจตามโครงสร้างภารกิจของแต่ละหน่วยงาน 
ซึ่งยังพบว่าบางโครงสร้างภารกิจที่กล่าวมานั้นบางกรณียังคงมีความไม่ชัดเจนหรือบางส่วนมีความไม่สอดคล้องกับ
มาตรฐานก าหนดต าแหน่งที่ก าหนดไว้ ท าให้บุคลากรที่ด ารงต าแหน่งนั้นอาจเกิดความไม่เข้าใจในบทบาท ภารกิจ 
ที่ตนเองต้องปฏิบัติ ทั้งยังส่งผลต่อความไม่เท่าเทียมในการก าหนดค่าตอบแทนในต าแหน่ง  

(4) ควรมีการก าหนดกลไกในการควบคุม ติดตาม หรือประเมินผลการปฏิบัติงาน 
(Performance appraisal) ที่สัมพันธ์กับการจ่ายค่าตอบแทน ส าหรับต าแหน่งที่ได้รับการจัดสรรค่าตอบแทน 
ในส่วนของเงินเพ่ิมในอัตราที่ค่อนข้างสูง หน่วยงานควรที่จะต้องจัดให้มีการประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือควบคุม
คุณภาพการปฏิบัติงาน โดยก าหนดตัวชี้วัดที่สอดคล้องกับการปฏิบัติงานในต าแหน่งหน้าที่นั้นและต้องเป็นเกณฑ์                
ที่เข้มงวดเพ่ือให้บุคลากรในต าแหน่งต้องมีการพัฒนาตนเอง และตั้งใจในการปฏิบัติหน้าที่ให้เป็นไปตามเกณฑ์ 
ที่ก าหนดเพ่ิมเติมจากวงรอบการประเมินตามปกติ (ทุก 6 เดือน) เพ่ือเป็นการควบคุมการปฏิบัติ เพ่ือให้ 
ผลการปฏิบัติงานมีคุณภาพเหมาะสมกับค่าตอบแทนที่ได้รับ 

(5) ควรมีการจัดสรรงบประมาณเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสมภาครัฐ 
ควรให้ความส าคัญในการจัดสรรงบประมาณหรือกลไกในการอ านวยการอย่างเพียงพอและเหมาะสมเพ่ือให้
เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานมีทรัพยากรในการปฏิบัติงาน ไม่จ าเป็นต้องใช้ทรัพย์สินส่วนตัวมาใช้ในการปฏิบัติงาน 
อันจะกระทบต่อความมั่นคงและการด ารงชีพ นอกจากนี้การจัดสรรงบประมาณสามารถน าไปสนับสนุนหน่วยงาน
ต่างๆ ในการจัดตั้งเป็นกองทุนสวัสดิการเพื่อเป็นการจัดสรรสวัสดิการภายในหน่วยราชการด้วย 

(6) ควรมีการทบทวนหรือศึกษาถึงสวัสดิการฯ ที่สอดคล้องต่อความต้องการของบุคลากรใน
หน่วยงาน กล่าวคือ การจัดสวัสดิการฯ เพ่ิมเติมนอกเหนือจากกฎหมายก าหนด ตามระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่าด้วย
การจัดสวัสดิการภายในหน่วยงานราชการฯ ที่ให้อ านาจส่วนราชการสามารถจัดสวัสดิการเป็นการเฉพาะหน่วยงาน                 
โดยผ่านทางการจัดตั้งกองทุนสวัสดิการและคณะกรรมการสวัสดิการฯ ดังนั้น เพ่ือให้การจัดสวัสดิการฯ มีความถูกต้อง
ตรงกับความต้องการของบุคลากรอย่างแท้จริง ควรมีการทบทวน ส ารวจ หรือศึกษาถึงรูปแบบสวัสดิการที่เหมาะสม
กับบุคลากรของแต่ละหน่วยงาน เพ่ือให้การจัดสวัสดิการเป็นไปอย่างถูกต้องและเอ้ือต่อการจูงใจในการปฏิบัติงาน 

(7) ควรมีการศึกษาปรับปรุงเพ่ือจัดท าเส้นทางสายอาชีพ (Career path) แก่บุคลากร 
ในหน่วยงาน โดยเส้นทางสายอาชีพนี้เปรียบเสมือนกับแผนที่ความก้าวหน้าในต าแหน่งที่หน่วยงานควรจะต้อง 
มีการศึกษา ปรับปรุง และจัดท าให้เห็นเป็นรูปธรรมและชี้แจงให้บุคลากรในหน่วยงานของตนรับทราบ และ
ตระหนักถึงโอกาสในการเจริญก้าวหน้า ซึ่งการจัดท าเส้นทางสายอาชีพนี้เป็นส่วนหนึ่งของการพัฒนาสายอาชีพ 
เพ่ือให้บุคลากรในต าแหน่งรับรู้ถึงโอกาส ความส าเร็จ การเติบโตในการปฏิบัติงานอันเป็นค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตัว
เงินลักษณะหนึ่ง ที่จะช่วยจูงใจการปฏิบัติงาน และธ ารงรักษาบุคลากรที่มีคุณค่าให้คงอยู่ปฏิบัติงานในหน่วยงาน 
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สอดคล้องกับข้อมูลที่ปรากฏจากการศึกษาที่ว่า บุคลากรบางส่วนก็มิได้ให้ความส าคัญแค่ในส่วนของค่าตอบแทน 
ที่เป็นตัวเงินเพียงเท่านั้น แต่ยังคงให้ความส าคัญถึงโอกาสความก้าวหน้าในชีวิตด้วยเช่นเดียวกัน 

(8) ควรมีการศึกษาปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน (Job environment) อาทิ 
สัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน นโยบายของหน่วยงาน วัฒนธรรมการท างาน ฯลฯ  
เพ่ือเอ้ือให้บุคลากรที่ปฏิบัติงานในหน่วยงานเกิดความสุขในการท างาน (Job satisfaction) ซึ่งเป็นค่าตอบแทน 
ที่ไม่เป็นตัวเงินลักษณะหนึ่งเช่นเดียวกับที่กล่าวความไปในหัวข้อข้างต้น อันจะช่วยสร้างความสุขความ พึงพอใจ 
ส่งผลต่อขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

 

2. รายงานเรื่องการปฏิรูปค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ภาครัฐ โดยคณะกรรมาธิการ
ขับเคลื่อนการปฏิรูปประเทศด้านการบริหารราชการแผ่นดิน สภาขับเคลื่อนการปฏิรูปประเทศ  ได้จัดท า 
รายงานซึ่ งเป็นการส ารวจข้อมูลของต าแหน่งผู้บริหารระดับสูงเ พ่ือเป็นตัวอย่างเปรียบเทียบให้ เห็นถึง  
ความไม่เท่าเทียมกันในการจ่ายค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์แก่บุคลากรในภาครัฐ ซึ่งสามารถสรุปได้ ดังนี้ 

สภาพปัญหา 
(1) ในปัจจุบันมีคณะกรรมการบริหารงานบุคคลกลางจ านวนมาก โดยมีมากกว่า ๑๙ ชุด  

ซึ่งมีอ านาจในการปรับค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ได้เองท าให้เกิดความลักลั่น ขาดเอกภาพในการจ่ายค่าตอบแทน 
(2) ไม่มีองค์กรหรือหน่วยงานใดที่ได้รับการยอมรับว่ามีความเป็นกลางมาท าหน้าที่เสนอแนะ 

ให้ค าปรึกษาเกี่ยวกับการก าหนดค่าตอบแทนของข้าราชการ 
(3) การปรับเพิ่มค่าตอบแทนส่วนใหญ่ไม่สามารถปรับให้สอดคล้องกับค่าครองชีพที่เพ่ิมข้ึนได้ 

ซึ่งเป็นผลมาจากข้อจ ากัดของงบประมาณ 
(4) องค์ประกอบค่าตอบแทนของข้าราชการ กรรมการรัฐวิสาหกิจ และผู้บริหารองค์การมหาชน

มีความแตกต่างกัน เช่น บางประเภทมีเบี้ยประชุม บางประเภทมีเงินเพ่ิมพิเศษ ในขณะที่บางประเภทไม่มี 
(5) ข้าราชการบางคนไปด ารงต าแหน่งกรรมการชุดต่างๆ โดยไม่จ ากัด ซึ่งได้รับค่าตอบแทน 

เบี้ยประชุม โบนัส ทั้งท่ีเป็นโดยต าแหน่งและที่เป็นโดยส่วนตัว 
ข้อเสนอในการปฏิรูประบบค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ภาครัฐ 
(1) การทบทวนโครงสร้างและอ านาจหน้าที่ของคณะกรรมการพิจารณาเงินเดือนแห่งชาติ 

โดย การปรับโครงสร้างคณะกรรมการพิจารณาเงินเดือนแห่งชาติ และการเพ่ิมอ านาจหน้าที่ของคณะกรรมการ
พิจารณาเงินเดือนแห่งชาติในการก าหนดนโยบาย แนวทางมาตรการบังคับใช้และก ากับดูแลระบบค่าตอบแทนและ
สิทธิประโยชน์ภาครัฐทั้งระบบ 

(2) การทบทวนกฎหมายที่เก่ียวข้อง โดยการแก้ไขมาตรา 5 และ 8 แห่ง พ.ร.บ.เงินเดือนและ
เงินประจ าต าแหน่ง พ.ศ. 2538 และการยกเลิกบทบัญญัติที่ให้อ านาจหน่วยงานก าหนดค่าตอบแทนด้วยตนเอง 

(3) การก าหนดองค์ประกอบค่าตอบแทนให้เหมาะสม กล่าวคือ การก าหนดให้เงินเดือนและ
เงินประจ าต าแหน่งเป็นค่าตอบแทนหลัก ส่วนค่าตอบแทนประเภทอ่ืนๆ ให้พิจารณาตามความจ าเป็นและ 
ความเหมาะสม 

(4) หลักการปรับค่าตอบแทน ต้องค านึงถึงความสามารถในการจ่าย (Ability to pay)  
การปรับเพ่ิมค่าตอบแทนโดยพิจารณาจากดัชนีราคาผู้บริโภค (CPI) และการควบคุมงบค่าจ้างเงินเดือนและสิทธิ
ประโยชน์ไม่เกินกว่าร้อยละ 35-40 ของงบประมาณรายจ่าย หรือตามความเหมาะสมของหน่วยงาน 
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(5) การศึกษาการปฏิรูประบบค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ภาครัฐ โดยเสนอให้มีการศึกษา
เปรียบเทียบค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ภาครัฐให้ครอบคลุมบุคลากรทุกระดับ ทั้งผู้บริหารระดับสูง ตลอดจน
ผู้ปฏิบัติงานในระดับกลางและระดับล่าง เพ่ือเป็นแนวทางในการก าหนดค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ของ
บุคลากรในภาครัฐให้เหมาะสมสอดคล้องกัน พร้อมทั้ง เสนอให้มีการศึกษาเปรียบเทียบค่าตอบแทนของข้าราชการ
ในมิติต่างๆ ได้แก่ ระหว่างผู้บริหารหรือผู้ปฏิบัติงานในระดับเดียวกันหรือที่เท่ากัน ระหว่างผู้ปฏิบัติงานในสายงาน
เดียวกัน และระหว่างผู้บริหารหรือผู้ปฏิบัติงานของหน่วยต่างๆ 

 

 3. การพิจารณาก าหนดเงินเพิ่มพิเศษ 
  ปัจจุบันกระบวนการในการพิจารณาก าหนดเงินเพิ่มพิเศษมี 2 ลักษณะ คือ  

(1) กรณีก าหนดโดยคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน หน่วยงานใดที่มีเหตุหรือความจ าเป็นใน
การที่จะให้ต าแหน่งบางต าแหน่งได้รับเงินเพ่ิม  ให้ท าเรื่องพร้อมด้วยเหตุผลประกอบเสนอมายังส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือนในฐานะฝุายเลขาฯ เพ่ือประมวลเรื่องพร้อมความเห็นเสนอไปยังคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือนเพ่ือพิจารณา โดยการพิจารณานั้นก็จะเป็นหลักเกณฑ์ภายใน เพ่ือปรับลดหรือเห็นชอบในการ
จ่ายเงินเพ่ิมตามเสนอแล้วจึงประกาศแก้ไขระเบียบ ก.พ. ว่าด้วยเงินเพ่ิมฯ ตามล าดับต่อไป เช่น กรมคุ้มครองสิทธิและ
เสรีภาพ ได้ยื่นเรื่องขอเงินเพ่ิมให้แก่ผู้ปฏิบัติงานด้านการคุ้มครองพยานกับส านักงาน ก.พ. เมื่อเดือนมกราคม 2559  

 

 
 
 
 

 
 
 
  

 

 
 
 

แผนภาพที่ 21 กระบวนการในการพิจารณาก าหนดเงินเพิ่มพิเศษของข้าราชการพลเรือน 
 

(2) กรณีก าหนดโดยหน่วยงานเป็นการเฉพาะด้วยการเห็นชอบจากกระทรวงการคลัง 
เป็นการก าหนดตามอ านาจที่กฎหมายบางฉบับให้อ านาจหน่วยงานก าหนดเงินเพ่ิมได้เป็นการเฉพาะ ไม่ต้องใช้กลไก
ของคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน กล่าวคือ หน่วยงานสามารถประมวลเรื่องเพ่ือเสนอให้ต าแหน่งของหน่วยงาน
ได้รับเงินเพ่ิมไปยังกระทรวงการคลังเพ่ือพิจารณา หากกระทรวงการคลังเห็นชอบก็จะเสนอเรื่องกลับไปยัง
หน่วยงาน ให้ด าเนินการออกระเบียบ/กฎกระทรวง/ประกาศฯ ตามความที่กฎหมายให้อ านาจไว้ในการก าหนดเงิน
เพ่ิมได้เป็นการเฉพาะ ซึ่งปัจจัยหรือเงื่อนไขส าคัญของการก าหนดเงินเพ่ิมในกรณีนี้เป็นปัจจัยด้านกฎหมาย 
ที่ก าหนดให้อ านาจหน่วยงานสามารถด าเนินการได้เป็นการเฉพาะ ดังนั้นการก าหนดเงินเพ่ิมภายใต้กลไกของ
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ในฐานะเป็นองค์กรกลางในการบริหารงานบุคคลของภาครัฐจะมีความเสมอภาค
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และความเท่าเทียม เงินเพ่ิมในส่วนดังกล่าวนี้ จึงมีความเป็นมาตรฐานในการจ่ายค่าตอบแทน  แต่กรณีของ 
การก าหนดเงินเพ่ิมโดยหน่วยงานเป็นการเฉพาะด้วยการเห็นชอบจากกระทรวงการคลังที่อาศัยอ านาจตาม
กฎหมาย อาจส่งผลต่อความไม่เท่าเทียมกับต าแหน่งงานในหน่วยงานอื่นที่ปฏิบัติงานคล้ายคลึงกัน  
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
4. องค์กรหรือคณะกรรมการที่ท าหน้าที่ในการพิจารณาระบบค่าตอบแทนภาครัฐ 
 คณะกรรมการพิจารณาโครงสร้างหน่วยงานและระบบค่าตอบแทนบุคลากรภาครัฐ 

เป็นคณะกรรมการที่แต่งตั้งขึ้นตามค าสั่งนายกรัฐมนตรีที่ 194/2558 เพ่ือด าเนินการตามมติคณะรัฐมนตรี 
เมื่อวันที่ 20 เมษายน 2558 อาศัยอ านาจตามมาตรา 11 (6) แห่งพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน 
พ.ศ. 2534 โดยมีรองนายกรัฐมนตรีคือ นายวิษณุ เครืองาม เป็นประธานกรรมการ เพ่ือพิจารณาปรับปรุงโครงสร้าง
องค์กร อัตราเงินเดือนและระบบค่าตอบแทนบุคลากรภาครัฐทั้งระบบโดยครอบคลุมเจ้าหน้าที่ของรัฐทุกประเภท 
รวมไปถึงองค์กรอิสระตามรัฐธรรมนูญ องค์กรมหาชน และข้าราชการการเมืองให้มีอัตราที่เหมาะสมสอดคล้องกับ
สถานการณ์ปัจจุบันและอนาคต โดยจะต้องสัมพันธ์กับรายได้ของภาครัฐ ตลอดจนพิจารณาความเหมาะสมของ
สวัสดิการ และประโยชน์ค่าตอบแทนอ่ืนๆ เช่น ค่าล่วงเวลา เบี้ยเลี้ยงให้สอดคล้องกับอ านาจหน้าที่และภารกิจ โดยมี
อ านาจหน้าที่ ศึกษาวิเคราะห์และเทียบเคียงระบบค่าตอบแทนของบุคลากรภาครัฐ ซึ่งรวมทั้งเงินเดือน สวัสดิการ 
ประโยชน์ตอบแทน และประโยชน์เกื้อกูลอ่ืนทุกประเภทเพ่ือเสนอแนะให้มีการก าหนดนโยบายหรือพิจารณาปรับปรุง
โครงสร้างหน่วยงานและระบบค่าตอบแทนบุคลากรภาครัฐที่มีความเหมาะสมสอดคล้องกับภารกิจ สภาวะการครองชีพ 
สถานการณ์ และรายได้ ตลอดจนฐานะการคลังของประเทศ จัดท าข้อเสนอ แนวทาง หรือมาตรฐาน เพ่ือใช้
ประกอบการพิจารณาปรับปรุงโครงสร้างหน่วยงานและก าหนดระบบค่าตอบแทนบุคลากรภาครัฐ โดยพิจารณา                   
ให้ครอบคลุมหน่วยงานของรัฐทุกประเภทที่ได้รับงบประมาณจากงบประมาณแผ่นดินหรือรายได้ของรัฐ 
 ซึ่งการด าเนินงานของคณะกรรมการฯ ที่ผ่านมาได้มีการประชุมเพ่ือพิจารณาเรื่องต่างๆ 
มาแล้วรวม 6 ครั้ง ส่วนใหญ่จะเป็นเรื่องเกี่ยวกับการปรับปรุงค่าตอบแทนของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ
ประเภทต่างๆ อาทิเช่น (1) เรื่องที่นายกรัฐมนตรีหรือรองนายกรัฐมนตรีสั่งการให้เสนอคณะกรรมการฯ พิจารณา 
เช่น ร่างพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการศาลยุติธรรม (ฉบับที่ ...) พ.ศ....… (ค่าตอบแทนพิเศษข้าราชการ                  
ฝุายตุลาการศาลยุติธรรม) เป็นต้น  และ (2) เรื่องที่ฝุายเลขานุการฯ น าเสนอคณะกรรมการฯ พิจารณา เช่น                       

แผนภาพที่ 22 กระบวนการในการพิจารณาก าหนดเงินเพิ่มพิเศษของหน่วยงานท่ีมีอ านาจเฉพาะ 
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การปรับปรุงค่าตอบแทนของผู้ด ารงต าแหน่งระดับสูงและการก าหนดเงินเพิ่มส าหรับต าแหน่งพนักงาน ป.ป.ท. และ
เจ้าหน้าที่ ป.ป.ท.ของส านักงานคณะกรรมการปูองกันและปราบปรามการทุจริตในภาครัฐ 
 

5. การพิจารณาทบทวนกฎหมายและระเบียบท่ีเกี่ยวข้องกับการก าหนดค่าตอบแทน 
 ปัจจัยด้านกฎหมายเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อการก าหนดค่าตอบแทนของบุคลากรใน
กระบวนการยุติธรรม ด้วยการที่ส่วนหนึ่งเป็นหน่วยงานภาครัฐ แนวทางในการปฏิบัติด้านการบริหารงานบุคคล  
ต้องเป็นไปตามความที่กฎหมาย/ระเบียบก าหนดไว้โดยชัดแจ้ง อย่างไรก็ตาม กฎหมายและระเบียบบางประการ 
ที่ให้อ านาจหน่วยงานก าหนดค่าตอบแทนได้เป็นการเฉพาะ อาจท าให้เกิดความรู้สึกไม่เท่าเทียม ยกตัวอย่างเช่น 
หน่วยงานที่บุคลากรเป็นข้าราชการประเภทอ่ืน ไม่ว่าจะเป็นในส่วนของส านักงานต ารวจแห่งชาติ ส านักงาน 
ศาลยุติธรรม ส านักงานศาลรัฐธรรมนูญ ส านักงานศาลปกครอง ส านักงานอัยการสูงสุด ฯลฯ การก าหนดเงินเพ่ิม
พิเศษแก่บุคลากรในสังกัดตนเองนั้น หน่วยงานโดยคณะกรรมการฯ ที่จัดตั้งขึ้นเพ่ือรับผิดชอบดูแลการบริหารงาน
บุคคลของแต่ละหน่วยงานสามารถด าเนินการได้เป็นการเฉพาะโดยการหารือร่วมกับกระทรวงการคลัง และหาก
กระทรวงการคลังเห็นชอบก็สามารถประกาศหรือบังคับใช้ให้ต าแหน่งนั้นๆ ได้รับเงินเพ่ิมพิเศษได้ กฎหมายหรือ
ระเบียบที่ให้อ านาจหน่วยงานในการก าหนดค่าตอบแทนได้เป็นการเฉพาะ มีดังนี้ 
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หน่วยงาน กฎหมาย/ระเบียบ 
เงินเพิ่มพิเศษที่หน่วยงานจัดสรร 

หมายเหต ุแรกเข้า ป.ตรี 
กลุ่มวิชาการ 

แรกเข้า ต่ ากว่า  
ป.ตรี กลุ่มทั่วไป 

ส านักงานศาลยุตธิรรม  
 

ระเบียบคณะกรรมการบริหารศาลยุติธรรมว่าด้วยเงิน
ค่าตอบแทนพิเศษของข้าราชการศาลยุติธรรม พ.ศ.2554 

4,500 บาท 4,500 บาท  

ส านักงานศาลปกครอง  
 

ระเบียบคณะกรรมการข้าราชการฝุายศาลปกครองว่าด้วย
เงินส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการที่ดีของ
ข้าราชการฝุายศาลปกครอง พ.ศ.2554 

6,000 บาท 4,500 บาท  

ส านักงานศาลรัฐธรรมนญู  
 

ระเบียบศาลรัฐธรรมนูญว่าด้วยเงินค่าตอบแทนพิเศษและ
ค่าตอบแทนนอกเหนือจากเงินเดือนของข้าราชการส านักงาน
ศาลรัฐธรรมนูญ(ฉบับท่ี 2) พ.ศ.2557 

6,000 บาท 4,000 บาท  

ส านักงานอัยการสูงสุด  
 

ระเบียบคณะกรรมการอัยการว่าด้วยเงินค่าตอบแทนพิเศษ
ของข้าราชการธุรการส านักงานอัยการสูงสุด พ.ศ.2554 

3,900 บาท 3,900 บาท 
 

บุคลากรในต าแหน่งแรกเข้าคุณวุฒิต่ ากว่าระดับปริญญา
ตรีท่ีบรรจุในต าแหน่งกลุ่มท่ัวไปจะต้องปฏิบัติงานใน
หน่วยงานเป็นระยะเวลา 2 ปีถึง จะได้รับเงิน 3,900 
บาท 

ส านักงานคณะกรรมการ
ป้องกนัและปราบปราม
การทุจรติแห่งชาต ิ
(ป.ป.ช.)  

ระเบียบคณะกรรมการปูองกันและปราบปรามการทุจริต
แห่งชาติ ว่าด้วยเงินค่าตอบแทนพิเศษของข้าราชการ 
ส านักงานคณะกรรมการปูองกันและปราบปรามการทุจริต
แห่งชาติ (ฉบับท่ี 7) พ.ศ. 2558 

6,000 บาท 4,000 บาท บุคลากรในต าแหน่งแรกเข้าคุณวุฒิระดับปริญญาตรีกลุ่ม
วิชาการและคุณวุฒิต่ ากว่าปริญญาตรี กลุ่มท่ัวไปได้รับ
เงินเพิ่มพิเศษในทุกต าแหน่งภายหลังพ้นการทดลอง
ราชการ 

ส านักงานคณะกรรมการ
ป้องกนัและปราบปราม
การทุจรติในภาครัฐ 
(ป.ป.ท.)  
 

ระเบียบคณะกรรมการปูองกันและปราบปรามการทุจริตใน
ภาครัฐว่าด้วยเงินเพิ่มส าหรับต าแหน่งพนักงาน ป.ป.ท. และ
เจ้าหน้าท่ี ป.ป.ท. พ.ศ.2559 

3,600 บาท 2,400 บาท  บุคลากรในต าแหน่งแรกเข้าคุณวุฒิระดับปริญญาตรี 
กลุ่มวิชาการ และคุณวุฒิต่ ากว่าปริญญาตรี กลุ่มท่ัวไป
ได้รับเงินเพิ่มพิเศษในทุกต าแหน่งภายหลังพ้นการ
ทดลองราชการ 

 ต าแหน่งแรกเข้าระดับปริญญาตรีกลุ่มวิชาการใน
ต าแหน่งสายงานนิติการและสายงานสืบสวนสอบสวน
ได้รับเงิน 4,800 บาท 

ส านักงานป้องกนัและ
ปราบปรามการฟอกเงิน 
(ป.ป.ง.)  
 

ระเบียบคณะกรรมการปูองกันและปราบปรามการฟอกเงิน 
ว่าด้วยเงินเพิ่มส าหรับต าแหน่งข้าราชการของส านักงาน
ปูองกันและปราบปรามการฟอกเงิน ซ่ึงได้รับแต่งตั้งเป็น
พนักงานเจ้าหน้าท่ี พ.ศ.2558 

3,500   บาท ไม่ได้รับเงินเพิ่ม
พิเศษตาม
ระเบียบ 

 บุคลากรในต าแหน่งแรกเข้าคุณวุฒิระดับปริญญาตรีท่ี
บรรจุในต าแหน่งกลุ่มวิชาการ ได้รับเงินเพิ่มพิเศษใน
ทุกต าแหน่งภายหลังพ้นการทดลองราชการ 

 ผู้ท่ีมีคุณสมบัติเฉพาะตามระเบียบ จะได้เงินจ านวน 
7,000 บาท 

ตารางที่ 2 กฎหมายหรือระเบียบที่ให้อ านาจหน่วยงานในการก าหนดค่าตอบแทนได้เป็นการเฉพาะ 
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  ข้อมูลเงินเพ่ิมพิเศษเฉพาะหน่วยงานตามตารางข้างต้น แสดงให้เห็นว่าเงินเพ่ิมพิเศษดังกล่าว  
เป็นการจัดสรรมาจากเงินงบประมาณของหน่วยงานเป็นการเฉพาะ โดยการเห็นชอบขอกระทรวงการคลัง  
ซึ่งหน่วยงานต่าง ๆ จะจัดสรรให้แก่บุคลากรแตกต่างกันไปตามระดับความสามารถในการจ่ายของแต่ละ
หน่วยงาน (Ability to Pay) โดยเงินเพ่ิมพิเศษเหล่านี้จะมีความแตกต่างกับข้าราชการพลเรือนในหน่วยงาน
สังกัดกระทรวงยุติธรรม ตลอดจนหน่วยงานอ่ืนที่ไม่มีการจัดสรรเงินเพ่ิมพิเศษเฉพาะหน่วยงาน ท าให้มีความ
ต่างของค่าตอบแทนของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในลักษณะเดียวกัน อีกทั้ง เมื่อพิจารณาเงินเพ่ิมส าหรับต าแหน่ง
อ่ืนที่มีลักษณะภารกิจอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบคล้ ายคลึงกันก็พบว่ายังมีบางกลุ่มต าแหน่งบาง
หน่วยงานไม่ได้รับการจัดสรรเงินเพิ่ม แต่จะพบในเฉพาะต าแหน่งที่ต้องใช้คุณวุฒิหรือความสามารถเฉพาะ เช่น 
การตรวจพิสูจน์ การแพทย์ เป็นต้น อย่างไรก็ตาม ผลการวิจัยพบว่าส่วนหนึ่งอาจเป็นเพราะคุณวุฒิแรกบรรจุ 
และหน้าที่ความรับผิดชอบตามมาตรฐานเฉพาะต าแหน่งที่อาจมีบางภารกิจหรือหน้าที่ที่เป็นเหตุให้ได้รับเงิน
เพ่ิมพิเศษได ้

นอกจากนี้ ผลการวิจัยด้านสภาพข้อเท็จจริงและข้อมูลในการปฏิบัติงาน พบว่าการปฏิบัติงาน
จริง ของต าแหน่งนักสืบสวนสอบสวนและต าแหน่งนักวิชาการยุติธรรม สังกัดส านักคุ้มครองพยาน กรมคุ้มครอง
สิทธิและเสรีภาพยังมีความทับซ้อนกัน ซึ่งนักสืบสวนสอบสวนและนักวิชาการยุติธรรมต่างก็ปฏิบัติหน้าที่ใน
ลักษณะเดียวกัน ในส่วนของนักวิชาการยุติธรรมถึงแม้คณะกรรมการข้าราชการพลเรือนจะก าหนดมาตรฐาน
ก าหนดต าแหน่งนักวิชาการยุติธรรมไว้เป็นมาตรฐานแต่การปฏิบัติงานจริง เจ้าหน้าที่กลับมีหน้าที่รักษาความ
ปลอดภัยหรือให้การคุ้มครองพยานในกระบวนการยุติธรรม ซึ่งมีความเสี่ยงในการท างานและอาจได้รับอันตราย
อันเนื่องมาจากการปฏิบัติหน้าที่ แต่เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานนั้นกลับไม่ได้รับค่าตอบแทนเพ่ิมพิเศษแต่อย่างใด
ได้รับเพียงแค่เงินเดือนตามปกติ ส่วนหนึ่งก็เป็นเพราะชื่อต าแหน่งนักวิชาการยุติธรรมซึ่งมาตรฐานกลางที่
ก าหนดไว้นั้นไม่เข้าเงื่อนไขที่จะได้รับเงินเพ่ิม จึงขัดกับข้อเท็จจริงในการปฏิบัติงาน ในเวลาต่อมาส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ได้มี “ประกาศ ก.พ. เรื่องก าหนดต าแหน่งและเงินเพ่ิมส าหรับ
ต าแหน่งที่มีเหตุพิเศษของข้าราชการพลเรือน (ฉบับที่ ๓) พ.ศ. ๒๕๖๐” วันที่ 2 ตุลาคม 2560 ประกาศนี้
ก าหนดต าแหน่งและเงินเพ่ิมของข้าราชการในส านักงานคุ้มครองพยาน กรมคุ้มครองสิทธิและเสรีภาพ ซึ่งได้รับ
แต่งตั้งให้เป็นเจ้าพนักงานตามกฎหมายว่าด้วยการคุ้มครองพยานในคดีอาญาและได้รับค าสั่งให้ปฏิบัติงานด้าน
การคุ้มครองพยาน โดยท าหน้าที่เป็นชุดคุ้มครองความปลอดภัยแก่พยานในคดีอาญา ตามมาตรการทั่วไปและ
ให้ความคุ้มครองพยานตามมาตรการพิเศษ ให้ได้รับเงินเพ่ิมส าหรับต าแหน่งที่มีเหตุพิเศษของผู้ปฏิบัติงานด้าน
การคุ้มครองพยาน ซึ่งเรียกโดยย่อว่า “พ.ค.พ.” โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

 
 

ต าแหน่งท่ีมีเหตุพิเศษ 
ประเภท
เงินเพ่ิม 

หลักเกณฑ ์
อัตราเงิน

เพ่ิม 
ผู้ปฏิบัติงานด้านการ
คุ้มครองพยาน ในกรม
คุ้มครองสิทธิ 
และเสรีภาพ 

พ.ค.พ. ได้รับการแต่งตั้งให้เป็นเจ้าพนักงานตามกฎหมายว่าด้วยการคุม้ครองพยาน
ในคดีอาญา และไดร้ับค าสั่งให้ปฏบิัติงานด้านการคุม้ครองพยาน โดยท า
หน้าท่ีเป็นชุดคุ้มครองความปลอดภัยแก่พยานในคดีอาญา ตามมาตรการ
ทั่วไปและให้ความคุ้มครองพยานตามมาตรการพิเศษ ให้ได้รับ พ.ค.พ. ดังนี ้  
 ด ารงต าแหน่งประเภททั่วไป ให้ได้รับ พ.ค.พ.  
 ด ารงต าแหน่งประเภทวิชาการ ให้ได้รับ พ.ค.พ. 

 
 

 
 

4,000 
4,000 

  

เกี่ยวกับเรื่องนี้ได้มีการศึกษาข้อมูลเพ่ิมเติม จากส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน
หรือส านักงาน ก.พ. ซึ่งพบว่ากรมคุ้มครองสิทธิและเสรีภาพ ได้ยื่นเรื่องขอเงินเพิ่มให้แก่ผู้ปฏิบัติงานด้านการ
คุ้มครองพยานกับส านักงาน ก.พ. เมื่อเดือนมกราคม 2559 ซึ่ง เป็นการด าเนินการตามกระบวนการในการ
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พิจารณาก าหนดเงินเพ่ิมพิเศษของข้าราชการพลเรือนและประกาศก.พ. ฉบับนี้มิได้ระบุต าแหน่งเฉพาะเจาะจง จึง
อาจท าให้บุคลากรในต าแหน่งใดๆก็ตามที่ปฏิบัติงานด้านการคุ้มครองพยาน ได้รับเงินเพ่ิมตามประกาศ ก.พ. 
ข้างต้น จึงท าให้ประกาศ ก.พ. ดังกล่าวมีความเชื่อมโยงกับผลการวิจัย  

ดังนั้น จากการศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลแล้วพบว่า ควรมีการก าหนดเกณฑ์มาตรฐานหรือ
มาตรฐานกลาง (Benchmark) ในการก าหนดเงินเพ่ิมส าหรับหน่วยงานอิสระ อาจจะก าหนดเป็นขอบเขต 
(Range) โดยก าหนดปริมาณเงินเพ่ิมข้ันต่ าและข้ันสูงที่แต่ละต าแหน่งควรได้รับ ซึ่งจ าเป็นต้องศึกษากฎระเบียบ 
กฎหมาย และข้อก าหนดต่างๆ ที่เก่ียวข้องเพ่ือประกอบการก าหนดเกณฑ์มาตรฐานดังกล่าว 
 
 ส่วนที่ 2 การพัฒนาระบบค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน 
 

1. การศึกษาวิจัยโครงการศึกษาค่าตอบแทนเพื่อสร้างขวัญก าลังใจและแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม ผลการศึกษาในส่วนของสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล 
พบว่า 

(1)  สวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล  หมายถึง ค่าตอบแทนที่ทางหน่วยงานจัดให้แก่
ข้าราชการฯ ในฐานะที่เป็นสมาชิกขององค์กร  และเพ่ือช่วยอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานอาจอยู่ใน
รูปแบบตัวเงินหรือไม่เป็นตัวเงินก็ได้ ประกอบไปด้วย  

 สวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูลที่ก าหนดไว้ตามระเบียบเป็นมาตรฐาน  (Legally 
Required Benefits) ประกอบด้วย การลา เงินสวัสดิการเกี่ยวกับการรักษาพยาบาล เงินสวัสดิการเกี่ยวกับ
การศึกษาของบุตร เงินสวัสดิการส าหรับการปฏิบัติงานประจ าส านักงานในพ้ืนที่พิเศษ   เครื่องราชอิสริยาภรณ์ 
บ าเหน็จบ านาญ ค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปราชการ ค่าเช่าบ้าน เงินตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ  
รถราชการ และโทรศัพท์ของทางราชการที่อนุมัติให้ใช้เป็นรายบุคคล ซึ่งพบว่า หลายหน่วยงานในกระบวนการ
ยุติธรรมได้ให้ความส าคัญกับการจัดสวัสดิการการลาไปประกอบพิธีทางศาสนา การลาคลอดบุตร และการ
รักษาพยาบาลมากที่สุด รองลงมาเป็นการลาปุวย ลากิจ และทุนการศึกษาบุตรตามล าดับ    

 สวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูลที่หน่วยงานจัดให้เพ่ิมเติมนอกเหนือจากที่ก าหนดไว้
ตามระเบียบ     การก าหนดสวัสดิการในลักษณะนี้มีปัจจัยส าคัญอย่างยิ่งคือ  ความสามารถในการจ่ายของ
หน่วยงาน (ability to pay) ซึ่งพบว่า หลายหน่วยงานในกระบวนการยุติธรรมให้ความส าคัญกับการจัด
สวัสดิการฌาปนกิจสงเคราะห์มากที่สุด รองลงมาเป็นการช่วยเหลือในกรณีประสบภัย  เงินกู้/สินเชื่อ และ
สวัสดิการที่ช่วยเหลือเมื่อถึงแก่กรรม/เสียชีวิต ตามล าดับ 
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แผนภาพที่ 23 สรุปการจัดสวัสดกิารและผลประโยชน์เกื้อกูลของหน่วยงานในกระบวนการยตุิธรรม 

 
(2)  ผลการวิจัยด้านการส ารวจการจัดสวัสดิการหรือผลประโยชน์เกื้อกูลของหน่วยงานใน

กระบวนการยุติธรรม เป็นการศึกษาเฉพาะสวัสดิการภายในหน่วยราชการฯ    พบว่า ทุกหน่วยงานใน
กระบวนการยุติธรรม มีการจัดสวัสดิการในรูปแบบที่ค่อนข้างคล้ายคลึงกัน โดยมักจะมุ่งเน้นการด าเนินการจัด
สวัสดิการประเภทเงินกู ้และเงินช่วยเหลือเป็นส าคัญ 

(3)  ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย คือ ควรมีการทบทวนหรือศึกษาถึงสวัสดิการหรือ
ประโยชน์เกื้อกูลที่สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากรในหน่วยงาน เนื่องจาก สวัสดิการที่มีการจัดสรรอยู่
อาจไม่ตรงตามความต้องการของบุคลากรในหน่วยงานเท่าที่ควร ตัวอย่างสวัสดิการฯ บางลักษณะที่สอดคล้อง
กับความต้องการของบุคลากรส่วนหนึ่งได้แก่ สวัสดิการประเภทการให้ความช่วยเหลือด้านเงินกู้ดอกเบี้ยต่ า 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งเงินกู้ให้ความช่วยเหลือในการซื้อบ้านหรืออาคารที่พักอาศัย เป็นต้น 
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 2. การจัดสวัสดิการของหน่วยงานประเภทอ่ืน 
ฝุายเลขานุการฯ ได้ด าเนินการศึกษาข้อมูลการจัดสวัสดิการส าหรับบุคลากรในหน่วยงาน

ประเภทอ่ืน พบว่าปัจจุบันมีหน่วยงานที่จัดสวัสดิการแบบผลประโยชน์เลือกได้ (Flexible Benefit)  โดยสวัสดิการ
แบบผลประโยชน์เลือกได้ คือการก าหนดวงเงินจ านวนหนึ่ง ต่อปีต่อคนให้บุคลากรมีสิทธิ์เบิกเป็นค่าใช้จ่ายต่าง ๆ 
ได้ตามความประสงค์ การจัดสวัสดิการในลักษณะนี้ถือเป็นทางเลือกที่ครอบคลุมความต้องการในทุกช่วงอายุของ
บุคลากร ท าให้องค์กรสามารถปรับปรุงสวัสดิการของบุคลากรให้มีความเหมาะสมยิ่งขึ้น เช่น ในหน่วยงานหนึ่งมี
บุคลากร 3 กลุ่ม ได้แก ่
  กลุ่มท่ี 1 บุคลากรวัยหนุ่มสาว สิ่งที่กลุ่มนี้ต้องการคือ เงินสด วันพักร้อน รถยนต์ และการ
สนับสนุนด้านอบรมความรู้ต่างๆ  

 กลุ่มท่ี 2 บุคลากรวัยกลางคน สิ่งที่กลุ่มนี้ต้องการคือ สวัสดิการที่เกี่ยวกับประกันชีวิตและ
สุขภาพ และสิทธิประโยชน์บางอย่างท่ีครอบคลุมไปถึงบุตร 

กลุ่มท่ี 3 บุคลากรสูงอายุ สิ่งที่กลุ่มนี้ต้องการคือ การดูแลด้านชีวิตและสุขภาพ การเตรียม
ความพร้อมส าหรับเกษียณ และการใช้ชีวิตอย่างสมดุลระหว่างงานและการพักผ่อน 
 ข้อดีของสวัสดิการแบบผลประโยชน์เลือกได ้( Flexible Benefit) 

  ยกระดับมาตรฐานองค์กรในเรื่องสวัสดิการบุคลากร เพ่ือตอบสนองความต้องการ 
ที่หลากหลายและแตกต่างของบุคลากร 

  เป็นการช่วยเหลือค่าใช้จ่ายที่จ าเป็นของบุคลากร โดยผลประโยชน์บางรายการไม่ถือ
เป็นเงินได้ประเมินภาษ ี

  บุคลากรเป็นผู้เลือกผลประโยชน์ที่เหมาะสมให้กับตนเอง และควบคุมการใช้
ผลประโยชน์อย่างคุ้มค่าและเกิดประโยชน์อย่างสูงสุด 

  องค์กรสามารถก าหนดงบประมาณด้านสวัสดิการได้อย่างแน่นอน 
ข้อเสียของสวัสดิการแบบผลประโยชน์เลือกได ้( Flexible Benefit) 

  ใช้งบประมาณในการด าเนินการค่อนข้างสูง 
โดยหน่วยงานที่มีการจัดสวัสดิการแบบผลประโยชน์เลือกได้ (Flexible   Benefit) อาทิ บริษัท 

ปตท. จ ากัด (มหาชน) มีการจัดท า “โครงการผลประโยชน์เลือกได้” หรือ “สวัสดิการถูกใจ” ให้พนักงานทุกช่วง
อาย ุ  

(1) โครงการสวัสดิการถูกใจ ของบริษัท ปตท.จ ากัด (มหาชน) 
สวัสดิการและสิทธิประโยชน์  ปตท. ให้ผลตอบแทนกับพนักงานตามความสามารถ

อย่างโปร่งใสและเป็นธรรม มีกลไกการบริหารจัดการค่าตอบแทนที่สามารถแข่งขันได้กับบริษัทชั้นน าในธุรกิจ
เดียวกัน และสิทธิประโยชน์ที่ครอบคลุมสวัสดิการของพนักงานและครอบครัว 

การสร้างแรงจูงใจ  ปตท. มีกลยุทธ์และนโยบายในการสร้างแรงจูงใจแก่พนักงาน ทั้ง
ในรูปแบบของตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน มีการบริหารค่าตอบแทนที่เชื่อมโยงกับผลการปฏิบัติงานรายบุคคล 
สามารถสะท้อนความแตกต่างของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และไม่แยกปฏิบัติ มีการศึกษาเปรียบเที ยบ
และปรับปรุงการบริหารค่าจ้างและผลตอบแทนกับบริษัทชั้นน าทั้งในประเทศและต่างประเทศเป็นประจ าทุกปี 
ซึ่งค่าจ้างและผลตอบแทนจัดอยู่ในระดับชั้นน าของประเทศ 
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การประเมินค่าตอบแทนจะก าหนดให้สะท้อนความโปร่งใสและเป็นธรรม โดยมีระบบ
บริหารจัดการผลการด าเนินงาน (Performance Management System: PMS) ซึ่งก าหนดให้พนักงานทุก
ระดับต้องตั้งเปูาหมายและดัชนีชี้วัดระดับบุคคลที่มีความสอดคล้องกับเปูาหมายและกลยุทธ์ทางธุรกิจของ
องค์กร นอกจากนี้ ปตท. มีการให้รางวัล ยกย่องชมเชย เพื่อสร้างแรงจูงใจให้เกิดผลงานที่เป็นเลิศประจ าปี และ
ให้ความส าคัญต่อคุณค่าของบุคลากร ปตท. จัดให้มีสวัสดิการและสิทธิประโยชน์หลากหลายรูปแบบเกินกว่า
กฎหมายก าหนด มีการออกแบบให้เหมาะสมและครอบคลุมทุกช่วงอายุของพนักงาน โดยสามารถเลือกรับ
สิทธิประโยชน์ได้ตามความต้องการของแต่ละบุคคล ดังนี้ 

 

ช่วงอายุ สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ 
พนักงาน  การจัดท าผลประโยชน์เลือกได ้(Flexible Benefit) เพ่ือสอดคล้องกับ 

ความต้องการที่หลากหลายของพนักงานที่แตกต่างกันตามช่วงอายุ 
 สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ส าหรับบุคคลในครอบครัวพนักงาน เช่น  

การรักษาพยาบาล ทุนการศึกษา เป็นต้น 
พนักงาน 

ใกล้เกษียณอายุ 
 โครงการเตรียมความพร้อมก่อนวัยเกษียณอายุ เช่น อบรมเรื่องกฎหมายผู้สูงอายุ  

กฎหมายมรดก การดูแลสุขภาพส าหรับผู้สูงวัย 
พนักงาน

เกษียณอายุ 
 โครงการปัจฉิมนิเทศพนักงานเกษียณอายุ เพ่ือให้ความรู้ต่างๆ เช่น การรักษา

สุขภาพร่างกาย การวางแผนและบริหารการเงิน สวัสดิการและสิทธิประโยชน ์การ
เสียภาษีเงินได้ประเภทต่างๆ เป็นต้น 

 โครงการร่วมใจจากองค์กร เป็นทางเลือกให้พนักงานที่มีเหตุจ าเป็น เช่น มีปัญหา
สุขภาพ เป็นต้น 
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(2) การจัดสวัสดิการของบริษัท ไลน์ คอมพานี (ประเทศไทย) จ ากัด มีการจัดสวัสดิการ
ที่มีความโดดเด่น ดังต่อไปนี้ 

 วันหยุดสงกรานต์ 1 สัปดาห์ (Golden Week) บริษัท LINE THAILAND ได้น าเอา
วัฒนธรรมของญี่ปุุนมาปรับใช้กับองค์กร คือ ช่วงวันหยุดยาวที่เรียกว่าโกลเด้นวีค  (Golden Week) เมื่อมา 
ปรับใช้ที่ไทยพนักงานบริษัท LINE THAILAND จึงได้หยุดต่อเนื่อง 1 สัปดาห์ในช่วงสงกรานต์ ซึ่งจะเป็นช่วงที่
พนักงานชอบและรอคอย  

 นวดฟรีครั้งละ 15 นาท ีหนึ่งในการด าเนินกิจกรรม CSR ภายในองค์กรที่บริษัทฯ
ท าก็คือการจ้างหมอนวดจากสมาคมคนตาบอดแห่งประเทศไทยมาประจ าอยู่ที่ออฟฟิศตั้งแต่ 09.00 – 
17.00 น.ซึ่งท าให้คนกลุ่มนี้มีอาชีพและได้รับการดูแลเสมือนเป็นหนึ่งในพนักงานของบริษัท พนักงานสามารถ
จองคิวนวดได้ครั้งละ 15 นาที โดยไม่มีค่าใช้จ่าย 

 วันลาพักร้อนเท่ากันทั้งบริษัทพนักงานทุกคนมีวันลาเท่ากัน ไม่ว่าจะเป็นระดับ
ปฏิบัติการหรือผู้บริหารก็ตาม โดยถ้าเข้ามาท างานที่บริษัทปีแรกจะมีวันลาพักร้อน 10 วัน และหลังจากปีแรก 
จะเพ่ิมเป็น 15 วัน เป็นเกณฑ์เดียวกัน 

 ข้าวเช้าและข้าวกลางวันฟรีทุกวัน ประโยชน์ในการจัดอาหารฟรีในองค์กรมี 2 ข้อ 
ดังนี้ 1) Time Saving : พนักงานหลายคนมักจะมีปัญหากับการกินข้าวกลางวัน ยกตัวอย่างเช่น เที่ยงแล้ว 
กินไรดี ต้องลงไปต่อคิว แย่งโต๊ะอาหาร การมีสวัสดิการอาหารฟรีในองค์กรจึงช่วยให้ประหยัดเวลาของ
พนักงาน โดยเมนูที่มีให้จะไม่ซ้ ากัน ซึ่งจะมีอาหาร 3 ชนิด ขนมหวานหรือผลไม้อีก 1 ชนิด 2) Cost Saving : 
หากมีลูกค้าเข้ามาเจรจาเรื่องงานในบริษัทฯ ทางบริษัทฯ สามารถปรับให้ลูกค้ามาทานข้าวที่บริษัทฯ ได้เลย 
นอกจากจะท าให้ลูกค้าได้เห็นวัฒนธรรมองค์กรแล้วยังได้ชิมอาหารที่มีรสชาติดีอีกด้วย  นอกจากนี้ยังเป็นการ
สร้างวัฒนธรรมว่าพนักงานก็ทานข้าวเหมือนผู้บริหาร เป็นการท าให้เห็นว่าบริษัทฯ รักพนักงานเท่าๆ กัน 
นอกจากนี้หากพนักงานทานข้าวในโรงอาหารบริษัทฯ พนักงานก็จะมีโอกาสคุยกับเพ่ือนร่วมงานคนอ่ืนๆ 
 โดยปริยายด้วย 

  ห้องนอนพักผ่อนในออฟฟิศ บริษทัฯ ซึ่งแบ่งออกเป็นหลายห้องบรรยากาศคล้าย
กับท่ีนอนโฮสเทล  

 ประกันสุขภาพครอบคลุมถึงคู่สมรสและบุตร สวัสดิการพ้ืนฐานของหลายๆ 
บริษัทก็คือ ประกันชีวิต ประกันอุบัติเหตุ ประกันสุขภาพ กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ และค่าท าฟัน ซึ่งส าหรับ
บริษัท LINE Thailand นอกจากจะมีสวัสดิการข้างต้นแล้ว ยังครอบคลุมไปถึงเรื่องประกันสุขภาพ (Heath 
Insurance) ของคู่สมรสและบุตรของพนักงานด้วย โดยถ้าคู่สมรสของพนักงานเป็นเพศเดียวกันที่มีการจด
ทะเบียนแล้ว ก็จะครอบคลุมเรื่องประกันสุขภาพให้เช่นกัน 

 เงินขวัญถุงแต่งงาน 20,000 บาท (เป็นมาตรฐานของบริษัท) 
 Honeymoon Leave 7 วัน นอกจากจะได้เงินขวัญถุงแล้ว คู่รักจะได้วันลาเพ่ือ

ไปฮันนีมูนกันอีก 7 วัน  
 สิทธิคุณพ่อลาคลอด (Paternity leave) นอกจากวันลาคลอดส าหรับคุณแม่แล้ว 

พนักงานที่เป็นผู้ชายและมีภรรยาคลอดบุตรก็สามารถลาไปดูแลภรรยาได้เช่นกัน  
 เซ็ตต้อนรับ(Welcome Pack) บริษัทฯ มีการต้อนรับน้องใหม่กันด้วย Welcome 

Pack ที่ประกอบไปด้วย เสื้อยืด LINE Freshy ส าหรับใส่วันแรกที่มาปฐมนิเทศ, MacBook, Calendar, 
Sticker, ปากกา, Thumb drive, นามบัตร เป็นต้น  
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 Gift Code 6,000 บาทต่อปี บริษัทฯ มี Gift Code ให้พนักงานปีละ 6,000 
บาท สามารถเอาไปซื้อสติ๊กเกอร์แจกหรือซื้อไอเทมในเกมได้ 

 ส่วนลดซื้อของ LINE FRIENDS หากพนักงานมีโอกาสไป LINE FRIENDS STORE  
ที่ญี่ปุุนหรือเกาหลีจะได้ส่วนลด ประเทศญี่ปุุน 10% และประเทศเกาหลี 20% 

 สนับสนุนอุปกรณ์ไอทีถ้าขอมาก็จัดให้ ( IT accessory) จุดเด่นของบริษัทฯ  
อีกอย่างก็คืออุปกรณ์ซัพพอร์ตการท างานด้าน IT accessory ต่างๆ อย่างเช่น เมาส์ คอนเนคเตอร์ เอ็กเทอร์
นอล ฮาร์ดไดร์ฟ จอมอนิเตอร์ โต๊ะปรับได้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งสมาร์ทโฟนที่ทีมงานต้องการน าไปทดสอบระบบ
ก็สามารถจัดซื้อให้ได้ เพราะท่ีนี่เป็นบริษัทแพลตฟอร์มที่ข้ึนกับมือถือ พนักงานจึงต้องตามโลกให้ทัน 

 ออกก าลังกายทุกวันพุธต้านออฟฟิศซินโดรม บริษัทฯ มีกิจกรรมใหญ่อยู่ 4 
กิจกรรม คือ เอาท์ติ้งบริษัทฯ งานกีฬาสีกิจกรรม CSR ต่างๆ และงานปาร์ตี้ปีใหม่ แต่ระหว่างเดือนก็จะมีอี
เวนต์ LINE FINEDAY เชิญวิทยากรภายนอกและภายในบริษัทเพ่ือมาฝึกพนักงาน รวมถึงมีการจัดแข่งปิงปอง 
แข่งพูล แข่งเต้น ซึ่งพนักงานที่นี่ก็เข้าร่วมกิจกรรมกันดีมาก ซึ่งในบริษัทมีสิ่งอ านวยความสะดวกรองรับ เช่น  
โต๊ะปิงปอง กลองชุด โต๊ะพูล ไปจนถึงอุปกรณ์ฟิตเนส เป็นบริษัทที่ใส่ใจเรื่อง Office Syndrome และมี
กิจกรรมออกก าลังกายทุกวันพุธ  

 โทรปรึกษาจิตแพทย์ฟรี (LINE Care) เพราะเป็นบริษัทที่เติบโตอย่างรวดเร็วจาก
ต้นปี 2017 มีพนักงานประมาณ 140 คน ปัจจุบันบริษัทฯ ขยายตัวเป็นสองเท่าตัว โดยมีพนักงาน 330 กว่า
คนจึงอาจมีบ้างที่พนักงานบางคนปรับตัวไม่ทันและท าให้เกิดความเครียดขึ้น สวัสดิการ LINE Care เป็นบริการ
ที่ LINE ร่วมกับบริษัท Outsource ที่ท าโปรแกรมนี้โดยเฉพาะ โดยปรับใช้มาจากบริษัทแม่ของ LINE เป็น
บริการโดยให้พนักงานสามารถโทรปรึกษาเรื่องต่างๆ ได้ โดยปลายสายก็จะมีจิตแพทย์และผู้เชี่ยวชาญด้าน
ทรัพยากรมนุษย์คอยให้ค าปรึกษาว่าคุณควรจะต้องรับมือกับปัญหาต่างๆ ยังไง ซึ่งนอกจากพนักงานจะโทร
ปรึกษาได้ฟรีแล้ว ครอบครัวของพนักงานก็สามารถโทรปรึกษาได้เช่นกัน 

 

3. การพัฒนาคุณภาพชีวิตข้าราชการพลเรือนสามัญ โดยส านักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) 

เนื่องด้วย พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ มาตรา ๑๓ (๘) บัญญัติ
ให้ส านักงาน ก.พ. มีอ านาจหน้าที่ส่งเสริม ประสานงาน เผยแพร่ให้ค าปรึกษาแนะน า และด าเนินการเกี่ยวกับ
การจัดสวัสดิการและการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตส าหรับทรัพยากรบุคคลภาครัฐ ดังนั้น การก าหนดยุทธศาสตร์
การพัฒนาคุณภาพชีวิตข้าราชการพลเรือนสามัญ จึงมีความส าคัญต่อการเตรียมความพร้อมให้ระบบราชการมี
ความเข้มแข็ง ข้าราชการมีภูมิคุ้มกันที่ดีเพียงพอที่จะตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างมีประสิทธิภาพ  

(1) ยุทธศาสตร์การพัฒนาคุณภาพชีวิตข้าราชการพลเรือนสามัญ พ.ศ.2554-2556 
หลักการ 
  การพัฒนาคุณภาพชีวิตข้าราชการต้องท าให้เกิดความสุขในการท างาน และสร้าง

ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ซึ่งจะส่งผลโดยตรงต่อการเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร การ
เพ่ิมผลิตภาพ และขีดสมรรถนะของส่วนราชการ 

  การพัฒนาคุณภาพชีวิตข้าราชการต้องด าเนินการอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
เพ่ือสร้างเสริมให้ข้าราชการมีคุณภาพชีวิตที่ดีในการปฏิบัติราชการ และให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจภาครัฐและ
ประโยชน์สุขของประชาชน 
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  การพัฒนาคุณภาพชีวิตข้าราชการมีความสอดคล้องกับการพัฒนาสมรรถนะ การ
บริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจังหวัด 

วัตถุประสงค์ 
  เพ่ือให้ข้าราชการพลเรือนสามัญปฏิบัติงานอย่างมีความสุข  มีคุณธรรมจริยธรรม  

มีจิตสาธารณะ และปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพ เป็นที่เชื่อถือไว้วางใจของประชาชนรวมทั้งมีความสมดุลระหว่าง
ชีวิตส่วนตัวกับชีวิตการท างาน มีขวัญก าลังใจที่ด ีมีแรงจูงใจที่จะพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 

  เพ่ือให้ส่วนราชการมีก าลังคนที่มีสมรรถนะสูง มีความพร้อมที่จะขับเคลื่อนภารกิจ
ของส่วนราชการอย่างมีประสิทธิภาพ 

  เพ่ือให้ส่วนราชการมีระบบ กลไก และวิธีด าเนินการพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการ
ที่มีประสิทธิภาพและเป็นมาตรฐาน 

 เพ่ือให้ระบบราชการมีประสิทธิภาพและมีภาพลักษณ์ที่ดี ส่งผลให้สังคมและประเทศไทย
เจริญก้าวหน้ายิ่งขึ้น 

ยุทธศาสตร์ที ่๑ การพัฒนาคุณภาพชีวิตข้าราชการด้านการท างาน  
เพ่ือให้ข้าราชการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ มีขวัญก าลังใจและแรงจูงใจในการ

สร้างสรรค์และส่งมอบผลงานที่มีคุณภาพแก่ประชาชน และเป็นแรงขับเคลื่อนที่ส าคัญในการพัฒนาประเทศ 
ประกอบด้วย กลยุทธ์ที่ ๑ ส่งเสริมให้ส่วนราชการปรับปรุงสภาพแวดล้อมการท างานให้เหมาะสม เสริมสร้าง
บรรยากาศที่ดีในการท างาน และอ านวยความสะดวกให้ข้าราชการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ กลยุทธ์ที่ ๒ 
ส่งเสริมให้ส่วนราชการพัฒนาระบบและวิธีการท างาน เพ่ือให้ข้าราชการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล และกลยุทธ์ที่ ๓ ส่งเสริมให้ส่วนราชการด าเนินการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพ ตาม
หลักคุณธรรม เพ่ือสร้างขวัญก าลังใจและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ 

ยุทธศาสตร์ที่ ๒ การพัฒนาคุณภาพชีวิตข้าราชการด้านส่วนตัว 
เพ่ือให้ข้าราชการมีสุขภาพร่างกายและจิตใจที่แข็งแรง มีความสุข มีความสมดุล

ระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว ประกอบด้วย กลยุทธ์ที่ ๑ ส่งเสริมให้ส่วนราชการด าเนินการสร้างเสริม
สุขภาพ เพ่ือให้ข้าราชการ มีสุขภาพที่ดี และ กลยุทธ์ที่ ๒ เสริมสร้างให้ข้าราชการมีชีวิตครอบครัวที่อบอุ่นและ
เข้มแข็งมีความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว 

ยุทธศาสตร์ที่ ๓ การพัฒนาคุณภาพชีวิตข้าราชการด้านสังคม 
 เพ่ือให้ข้าราชการทุกระดับมีความสัมพันธ์และความเข้าใจอันดีต่อกันมีความสามัคคี              
มีความรักและความภาคภูมิใจในองค์กร ประกอบด้วย กลยุทธ์ที่ ๑ ส่งเสริมให้ส่วนราชการสร้างวัฒนธรรม
องค์กรที่เหมาะสมกับลักษณะงานในแต่ละส่วนราชการ ให้ข้าราชการมีความเชื่อถือและไว้วางใจในการท างาน
ร่วมกัน และกลยุทธ์ที่ ๒ ส่งเสริมข้าราชการให้มีจิตสาธารณะ มีความรัก และความสามัคคีภายในองค์กร 

ยุทธศาสตร์ที่ ๔ การพัฒนาคุณภาพชีวิตข้าราชการด้านเศรษฐกิจ 
เพ่ือให้ข้าราชการมีความมั่นคงทางเศรษฐกิจ และด าเนินชีวิตตามหลักปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียง ประกอบด้วย กลยุทธ์ที่ ๑ ส่งเสริมให้ส่วนราชการเสริมสร้างความรู้เกี่ยวกับการออม และการ
บริหารจัดการด้านการเงินให้แก่ข้าราชการ และ กลยุทธ์ที่ ๒ จัดสวัสดิการเพ่ิมเติมนอกเหนือจากที่กฎหมาย
ก าหนด เพื่อบรรเทาความเดือดร้อน และสร้างความสุขให้แก่ข้าราชการ 

 ปัจจัยความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพชีวิตข้าราชการ 
  ด้านนโยบาย รัฐบาลก าหนดเป็นนโยบายและสนับสนุนให้การพัฒนาคุณภาพชีวิต

ข้าราชการเป็นภารกิจส าคัญของส่วนราชการและจังหวัด และให้ส่วนราชการและจังหวัดก าหนดนโยบายที่สอด



๖๗ 
 

 
 

58 

รับกับยุทธศาสตร์การพัฒนาคุณภาพชีวิตข้าราชการพลเรือนสามัญ รวมทั้งก าหนดให้มีระบบการท างาน 
กิจกรรม และการด าเนินการที่ชัดเจนและต่อเนื่อง เพ่ือเสริมสร้างการเป็นองค์กรแห่งความสุข 

  ด้านองค์ความรู้ ด าเนินการปรับเปลี่ยนแนวความคิดของข้าราชการเกี่ยวกับการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตข้าราชการว่า มิใช่เป็นเพียงการจัดกิจกรรมด้านสวัสดิการเท่านั้น แต่ครอบคลุมถึงการสร้าง
ความสุขในชีวิตโดยรวมด้วย สร้างเครื่องมือและคู่มือในการพัฒนาคุณภาพชีวิตที่เหมาะส าหรับข้าราชการ 
จ าแนกตามความแตกต่างของเพศ วัย สถานภาพของข้าราชการ และสภาพแวดล้อมของส่วนราชการ และ
พัฒนาเครื่องมือประเมินผลความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพชีวิตข้าราชการในแต่ละด้าน 

  ด้านการสร้างเครือข่าย ส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือระหว่างส่วนราชการ หน่วยงาน
ภาครัฐ และภาคเอกชนในการพัฒนาคุณภาพชีวิตร่วมกัน อาทิเช่น ส านักงานหลักประกันสุขภาพแห่งชาติ 
(สปสช.) ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) สถาบันการศึกษาด้านพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ สมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย ธนาคารออมสิน ฯลฯ 

ประโยชน์ที่ได้รับ 
 ข้าราชการมีความสุข มีขวัญก าลังใจในการท างาน มีประสิทธิภาพการท างาน

เพ่ิมข้ึนและเป็นก าลังส าคัญในการพัฒนาสังคมและประเทศชาติ 
 ข้าราชการมีความภาคภูมิใจในการรับราชการและบริการประชาชน 
 ระบบราชการมีประสิทธิภาพ และมีภาพลักษณ์ที่ดี 
 ประชาชนได้รับบริการที่ดีจากข้าราชการที่มีความพร้อมในการให้บริการ 

(2) มาตรการบริหารและพัฒนาก าลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2557 - 2561) และแนวทางปฏิบัติ 
ปัจจุบันยุทธศาสตร์การพัฒนาคุณภาพชีวิตข้าราชการพลเรือนสามัญ ได้ถูกน ามา

ผนวกไว้กับมาตรการบริหารและพัฒนาก าลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2557 - 2561)  ซึ่งอยู่ในส่วนที่ 2 มาตรการ
บริหารจัดการเชิงยุทธศาสตร์ แนวทางการด าเนินการตามยุทธศาสตร์ที่ 3 การดึงดูดและรักษาก าลังคนที่มี
คุณภาพในภาครัฐ กลยุทธ์ที่ 3 การพัฒนาคุณภาพชีวิตและเจ้าหน้าที่สัมพันธ์ภาครัฐ (Quality of Work life) มี
รายละเอียดโดยสรุป ดังนี้ 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 การดึงดูดและรักษาก าลังคนคุณภาพในภาครัฐ 
 เป้าประสงค ์
(1) ส่วนราชการสามารถดึงดูดและรักษาก าลังคนที่มีคุณภาพไว้ในระบบราชการ 
(2) ก าลังคนภาครัฐมีคุณภาพชีวิตที่ดีและมีแรงจูงใจในการสร้างและพัฒนาผลงาน 
กลยุทธ์ที่ 3 การพัฒนาคุณภาพชีวิตและเจ้าหน้าที่สัมพันธ์ภาครัฐ (Quality of Work life) 

 แนวทางการด าเนินงาน 
(1)  พัฒนาระบบและวางกลไกเพ่ือส่งเสริมความสัมพันธ์และสร้างบรรยากาศที่เอ้ือ 

ต่อการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ (Productive Climate) และมีความสุข (Happy Workplace) 
(2)  พัฒนาระบบและวางกลไกเพ่ือให้บุคลากรภาครัฐมีความทุ่มเทและผูกพันต่อ

องค์กร (Engagement) 
(3)  พัฒนาทักษะการดูแลบริหารคน (People Management) ให้เกิดความรู้สึก 

เป็นธรรมในการบริหารงานบุคคล (Perceived Fairness) 
(4)  ปรับปรุงระบบและวิธีการท างานเพ่ือให้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 
(5)  พัฒนาระบบและวิธีการท างานที่จะน าไปสู่การให้อิสระในการท างานและการ

ตัดสินใจ (Empowerment) 
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ปัจจัยที่ควรให้ความส าคัญเร่งด่วน   คือ การพัฒนาขีดความสามารถในการบริหาร
ผลงานและคุณภาพชีวิต และการปรับปรุงภาพลักษณ์ของส่วนราชการเพ่ือดึงดูดก าลังคนรุ่นใหม่  

ทั้งนี้ มาตรการบริหารจัดการเชิงยุทธศาสตร์มิใช่มาตรการบังคับ แต่เน้นการ
ส่งเสริมให้ส่วนราชการด าเนินการ ซึ่งจะช่วยพัฒนาประสิทธิภาพและคุณภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของส่วนราชการในระยะยาว 
 

4. แนวคิดความสุข 8 ประการ (Happy 8) 
โครงการพัฒนาแห่งสหประชาชาติ (UNDP) ก าหนดตัวชี้วัดความก้าวหน้าของมนุษย์เรียกว่า 

ความสุข 8 ประการ โดยสังเคราะห์ขึ้นมาบนพ้ืนฐานความต้องการให้เกิดความสุขที่สมดุลมีอยู่ 3 ส่วนใหญ่ๆ 
คือ ความสุขของคน ความสุขของครอบครัว ความสุขของสังคม โดยส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริม
สุขภาพ (สสส.) ได้น าแนวคิดความสุข 8 ประการมาขับเคลื่อนให้เกิดผลอย่างเป็นรูปธรรม สามารถสรุป
องค์ประกอบของความสุข 8  ประการ ดังนี้ 

(1)  Happy Body (สุขภาพดี) มีสุขภาพแข็งแรงทั้งกายและจิตใจมีสุขภาพร่างกาย 
ที่แข็งแรงก็จะมีจิตใจทีด่ี พร้อมที่จะรับมือกับปัญหาที่จะเข้ามาได้เป็นอย่างดี  

(2)  Happy Heart (น้ าใจงาม) มีน้ าใจเอ้ืออาทรต่อกันและกันมีความสุขจากการเป็นผู้ให้  
(3)  Happy Society (สังคมดี) มีความรักสามัคคีเอ้ือเฟ้ือต่อชุมชนที่ตนท างานและพัก

อาศัย มีสังคมและสภาพแวดล้อมที่ดี มีความรักความปรองดอง สามัคคีกันต่อกันพร้อมร่วมแรงร่วมใจช่วยกัน
พัฒนาชุมชนให้มีชีวิตการเป็นอยู่ที่ดีขึ้น  

(4)  Happy Relax (ผ่อนคลาย) รู้จักผ่อนคลายต่อสิ่งต่างๆ ในการด าเนินชีวิตจะท าให้
ร่างกายและจิตใจเกิดความเครียดอันส่งผลกระทบต่อหน้าที่การท างาน  

(5)  Happy Brain (หาความรู้) มีการศึกษาหาความรู้พัฒนาตนเองตลอดเวลาน าไปสู่ 
การเป็นมืออาชีพและความม่ันคงก้าวหน้าในการท างานช่วยให้องค์กรพัฒนาขึ้นด้วยบุคลากรที่มีศักยภาพ  

(6)  Happy Soul (ทางสงบ) มีความศรัทธาในศาสนาและมีศีลธรรมในการด าเนินชีวิต 
เพราะเชื่อว่า หลักธรรมค าสอนของศาสนา เป็นสิ่งที่จะช่วยการด าเนินชีวิตของทุกคนให้ด าเนินไปในเส้นทางที่ดี 
ท าให้ทุกคนมีสติมีสมาธิในการท างาน สามารถรับมือกับปัญหาที่เข้ามาได้  

(7)  Happy Money (ปลอดหนี้) มีเงิน รู้จักเก็บรู้จักใช้ ไม่เป็นหนี้ ปลูกฝังนิสัยอดออม 
ประหยัด รู้จักใช้ วิธีเงิน ไม่ใช้สุรุ่ยสุร่าย ใช้จ่ายแต่เท่าที่จ าเป็น ด าเนินชีวิตแบบเศรษฐกิจพอเพียง 

(8)  Happy Family (ครอบครัวดี) มีครอบครัวที่อบอุ่นและมั่นคง ปลูกฝังนิสัยรักครอบครัว 
เพ่ือน าไปเป็นหลักการใช้ชีวิต ให้รู้จักความรัก ความเชื่อมั่นและความศรัทธาในความดีงาม จึงจะเกิดเป็นคนดี
ในสังคม (รักตนเอง รักครอบครัว รักการงาน รักเพ่ือน รักในสิ่งที่พอเพียง) 
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แผนภาพที่ 24 องค์กรแห่งความสุข 8 ประการ (Happy 8) 
 

 ทั้งนี้ จากการส ารวจการจัดกิจกรรม/โครงการของหน่วยงานในกระบวนการยุติธรรม 
ที่สอดคล้องกับแนวคิดความสุข 8 ประการ พบว่า หลายหน่วยงานในกระบวนการยุติธรรมให้ความส าคัญกับ
การจัดกิจกรรม/โครงการด้านการหาความรู้มากที่สุด (Happy Brain) รองลงมาเป็นด้านสุขภาพ (Happy 
Body) และด้านสังคม (Happy Society) ตามล าดับ 
 

5. การส ารวจข้อมูลโครงการพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากรของหน่วยงานในกระบวนการ
ยุติธรรม จากการส ารวจศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลการพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากรของหน่วยงานใน
กระบวนการยุติธรรม สามารถจัดกลุ่มตามแนวทางการด าเนินงานของหน่วยงานได้ 3 กลุ่ม ดังนี้ 

(1)  หน่วยงานที่ด าเนินการพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากรตามยุทธศาสตร์การพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตข้าราชการพลเรือนสามัญของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.)  อาทิ ส านักงาน
ปลัดกระทรวงยุติธรรม 

(2)  หน่วยงานที่ด าเนินการพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากรตามแนวคิดความสุข 8 ประการ 
(Happy 8) ของโครงการพัฒนาแห่งสหประชาชาติ   (UNDP) อาทิ ส านักงานกิจการยุติธรรม กรมราชทัณฑ์ 
ส านักงานต ารวจแห่งชาติ 

(3)  หน่วยงานที่ด าเนินการพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร โดยการจัดกิจกรรม/โครงการ
ต่างๆ ตามที่หน่วยงานเห็นสมควร อาทิ กรมสอบสวนคดีพิเศษ  สถาบันนิติวิทยาศาสตร์  กรมคุ้มครองสิทธิและ
เสรีภาพ ส านักงานศาลยุติธรรม  ส านักงานศาลปกครอง ส านักงานศาลรัฐธรรมนูญ ส านักงานอัยการสูงสุด   

ส านักงานคณะกรรมการปูองกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ (ป.ป.ช.)  สถาบันเพ่ือการยุติธรรม 
แห่งประเทศไทย  

นอกจากนี้ บางหน่วยงานมีการจัดตั้งคณะกรรมการเพ่ือด าเนินการจัดท าแผนพัฒนา
คุณภาพชีวิตบุคลากรของหน่วยงาน อาทิ ส านักงานปูองกันและปราบปรามการฟอกเงิน (ปปง.) ส านักงาน
คณะกรรมการปูองกันและปราบปรามการทุจริตในภาครัฐ (ป.ป.ท.) 
 

http://www.pacc.go.th/
http://www.pacc.go.th/
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แผนภาพที่ 25 การพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม 
 

5. การวิเคราะห์ช่องว่างระหว่างช่วงวัย (Generation Gap) 
 Generation คือคนแต่ละรุ่นที่เกิดมาเรื่อยๆ จากประชากรทั้งโลก ซึ่งกลุ่มคนแต่ละรุ่นจะมี
ความแตกต่างกันอยู่หลายด้าน เช่น ความคิด ค่านิยม นิสัย และพฤติกรรมที่แสดงออกมา เป็นต้น ส่วนสาเหตุ 
ที่ท าให้แต่ละช่วงวัยมีความคิดที่แตกต่างกันนั้นเกิดจากสภาพสังคม ดังนั้น ความคิด และพฤติกรรมต่างๆก็จะ
เปลี่ยนแปลงไปในแต่ละรุ่น (Gen) ตามหลักสากล มีการแบ่ง Generation ออกเป็น 5 กลุ่มด้วยกัน 

 

ตารางท่ี 3 การวิเคราะห์ช่องว่างระหว่างช่วงวัย (Generation Gap) 
 

Generation ช่วงปี ลักษณะเด่น 

Baby         Boomer  
(Gen B) 

กลุ่มคนท่ีเกิดในช่วง  
ค.ศ. 1945 - 1960 

(พ.ศ. 2489 - 2507) 

มีชีวิตเพื่อการท างาน เคารพกฎเกณฑ์ กติกา  
มีความอดทนสูง สู้งาน ประหยดั อดออม  
เคร่งครดัในขนบธรรมเนียมและประเพณ ี

Generation X 
(Gen X) 

กลุ่มคนท่ีเกิดในช่วง  
ค.ศ. 1961 - 1981 

(พ.ศ. 2508 - 2522) 

ให้ความส าคญัระหว่างความสมดลุของงานและครอบครัว 
(Work – Life Balance) เป็นตัวของตัวเองสูง  
สามารถปรับตัวกับวัฒนธรรมที่เปลี่ยนแปลงไป 

Generation Y 
(Gen Y) 

กลุ่มคนท่ีเกิดในช่วง  
ค.ศ. 1982 - 2004 

(พ.ศ. 2523 - 2540) 

ชอบท างานเป็นทีม ไม่มีความอดทนเท่าใดนัก ต้องการ
ท างานท่ีได้รับเงินเดือนสูง ชอบจัดสรรเวลาให้งานและ
ชีวิตส่วนตัว มองโลกในแง่ดีมีใจช่วยเหลือสังคม  
ส่วนใหญ่มีความสมัพันธ์ที่ดีกับพ่อแม่ 

Generation Z 
(Gen Z) 

กลุ่มคนท่ีเกิดในช่วง  
ค.ศ. 2005 - 2009 
(พ.ศ. 2540 - 2552) 

มีความสามารถในการใช้เทคโนโลยีต่างๆ เรยีนรูไ้ด้เร็ว ใจ
ร้อน ไม่เคยชินกับการรอคอย มองความต้องการของ
ตัวเองเป็นใหญ่ ใช้ชีวิตอยู่กับ Social Network                       
กล้าแสดงออก และกล้าตั้งค าถาม แม้กับผู้ที่มีอาวุโสกว่า 

Generation 
Alpha 

(Gen Alpha) 

กลุ่มคนท่ีเกิดในช่วง  
ค.ศ. 2010 - 2025 
(พ.ศ. 2553 - 2568) 

สัมผสัเทคโนโลยีตั้งแตเ่กิด มีแนวโน้มเป็นคนวัตถุนิยม 

คุ้นเคยกับการเปลีย่นแปลง เบื่อง่าย ความอดทนต่ า 

นิยมความรวดเร็วทันใจ จึงต้องการประสบความส าเร็จ
ตั้งแต่อายุน้อย 

 



๗๑ 
 

 
 

58 

ฝุายเลขานุการฯ ได้ด าเนินการศึกษาข้อมูลของข้าราชการพลเรือนสามัญภาพรวมในด้าน
อายุจากส านักงาน ก.พ. พบว่า ปีงบประมาณ 2559 มีจ านวนข้าราชการพลเรือนสามัญ (คนครอง) ทั้งหมด 
382,655 คน ซึ่งช่วงวัย Gen X มีจ านวนมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 44.61 รองลงมาเป็น Baby Boomer 
(Gen BB) คิดเป็นร้อยละ 28.39 และ Gen Y คิดเป็นร้อยละ 27 ตามล าดับ ดังแผนภาพ 

 
 

แผนภาพที่ 26 การจ าแนกข้าราชการพลเรือนตามช่วงวัย 
 

จากการศึกษาพบว่าสวัสดิการและผลประโยชน์เกื้อกูล ที่มีอยู่ในหน่วยงานส่วนใหญ่จะตอบสนอง
ต่อความต้องการของกลุ่มคน Gen  BB  และ Gen  X  โดยจะเป็นสวัสดิการที่ตอบสนองในด้านความม่ันคงและ 
ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน เช่น เงินสวัสดิการเกี่ยวกับการรักษาพยาบาล เครื่องราชอิสริยาภรณ์ บ าเหน็จ
บ านาญ และฌาปนกิจสงเคราะห์ เป็นต้น ซึ่งสวัสดิการที่มีอยู่ในปัจจุบันอาจจะไม่สามารถดึงดูดหรือสร้างแรงจูงใจ
ให้กลุ่มคนช่วงวัยอ่ืนเข้ามาในระบบราชการได้ เช่น กลุ่มคน Gen Y และ Gen Z   

 แม้ว่าปัจจุบันข้าราชการพลเรือนสามัญจะมีกลุ่ม Gen Y ในปริมาณน้อย แต่ในระยะเวลาอันใกล้
ประมาณ 5 – 10 ปีข้างหน้า ข้าราชการพลเรือนสามัญกลุ่ม Gen Y จะเพ่ิมปริมาณมากขึ้น เนื่องจากการ
เกษียณอายุของคนกลุ่ม Baby Boomer  และเนื่องด้วยลักษณะนิสัยของคนกลุ่ม Gen Y ที่มีนิสัยชอบท างาน
เป็นทีม ชอบความท้าทายในงาน ต้องการท างานที่มีความก้าวหน้า จึงต้องมีการด าเนินการเพ่ือสร้างรากฐานที่มี
ความมั่นคงเพ่ือรองรับคนกลุ่มนี้ โดยเน้นการสร้างความจงรักภักดีต่อองค์การให้กับบุคลากรใหม่  ๆ การสร้าง
ค่านิยมในเรื่องความผูกพันกับองค์กรและงาน การสร้างความก้าวหน้าในอาชีพ และการปรับปรุงระบบค่าตอบแทน
ที่สามารถแข่งขันกับหน่วยงานภายนอกได้ รวมทั้งต้องมีการจัดกิจกรรมให้สามารถท างานร่วมกันในลักษณะ
การท างานเป็นทีม และมีการสร้างสมดุลในชีวิตและหน้าที่การงาน (Work Life Balance) เพ่ือให้สามารถอยู่ดี
มีสุขในการท างานร่วมกัน  

แนวทางการด าเนินงาน 
1. การพัฒนาระบบค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน  

(1)  การพิจารณาทบทวนกฎหมายและระเบียบที่เกี่ยวข้องกับการก าหนดค่าตอบแทน ควร
มีการก าหนดเกณฑ์มาตรฐานหรือมาตรฐานกลาง (Benchmark) ในการก าหนดเงินเพ่ิมส าหรับหน่วยงานอิสระ  
โดยส านักงบประมาณ กระทรวงการคลัง อาจพิจารณาก าหนดเป็นขอบเขต (Range) หรือจัดท าเกณฑ์มาตรฐาน 
ในการก าหนดอัตราเงินเพ่ิมพิเศษ หรือการก าหนดปริมาณเงินเพ่ิมขั้นต่ าและขั้นสูงที่แต่ละต าแหน่งควรได้รับ 
ซึ่งจ าเป็นต้องศึกษากฎระเบียบ กฎหมายและข้อก าหนดต่างๆที่เกี่ยวข้องเพ่ือประกอบการก าหนดเกณฑ์มาตรฐาน
ดังกล่าว  
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(2)  ก าหนดกลไกกลางเพ่ือท าหน้าที่ในการพิจารณา หรือให้ความเห็นเกี่ยวกับการก าหนด
ค่าตอบแทนของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม ควรมีการก าหนดกลไกกลางเพ่ือท าหน้าที่พิจารณาหรือให้ความเห็น
เกี่ยวกับการก าหนดค่าตอบแทนของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม โดยเฉพาะในหน่วยงานอิสระกลไกกลางนี้
อาจมีหน้าที่เสนอแนะหรือพิจารณาความเหมาะสมในการเห็นชอบของกระทรวงการคลังจากการที่หน่วยงานอิสระ
ด าเนินการประมวลเรื่องเพ่ือเสนอให้ต าแหน่งของหน่วยงานได้รับเงินเพ่ิม เพ่ือให้การก าหนดค่าตอบแทนของ
หน่วยงานที่มีอ านาจก าหนดเป็นการเฉพาะรวมไปถึงองค์กรอิสระเกิดความเหมาะสมในภาพรวม 

๒. การพัฒนาระบบค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน  
(1)  ระดับภาพรวมทุกหน่วยงาน (Universal Level) หน่วยงานที่รับผิดชอบและหน่วยงาน 

ที่เก่ียวข้องกับการดูแลเรื่องสวัสดิการและผลประโยชน์เกื้อกูล รวมถึงการส่งเสริมและสร้างองค์กรแห่งความสุข 
(Happy Workplace)  ควรมีการศึกษาวิเคราะห์แนวโน้มความต้องการและความแตกต่างของบุคลากรในแต่ละ
ช่วงวัย (Generation  Gap) เพ่ือน ามาปรับปรุงการจัดสวัสดิการฯ และการสร้างองค์กรแห่งความสุขให้สอดคล้อง
กับความต้องการของบุคลากรในปัจจุบันและอนาคตเพ่ือดึงดูดและสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรกลุ่ม  Gen Y และ 
Gen Z ที่จะเข้ามาปฏิบัติงานในระบบราชการและหน่วยงานในกระบวนการยุติธรรมที่มีแนวโน้มเพ่ิมมากขึ้นใน
อนาคต รวมทั้งให้เกิดการบูรณาการด้านการจัดสวัสดิการฯ และการสร้างองค์กรแห่งความสุขต่อไป  

(2)  ระดับกลุ่ม (Group Level) ในส่วนของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม หน่วยงานใน
กระบวนการยุติธรรม ควรพิจารณาการจัดกิจกรรมหรือโครงการเพ่ือส่งเสริมค่านิยมร่วมของบุคลากรใน
กระบวนการยุติธรรมให้มีความเข้มแข็ง ยั่งยืน และเป็นรูปธรรม เพ่ือสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่มีความมั่นคง 
บุคลากรเกิดความรัก ความภักดี และความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่ งของกระบวนการยุติธรรม อันเป็นการ
กระบวนการรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพไว้ นอกจากนี้อาจจัดให้มีการศึกษาวิจัยหรือการประชุมเชิงปฏิบัติการ 
โดยให้บุคลากรในกระบวนการยุติธรรม (Gen X และ Gen Y) มาร่วมกันแสดงความคิดเห็นและสะท้อนความ
ต้องการด้านสวัสดิการและผลประโยชน์เกื้อกูล รวมทั้งการสร้างความสุขในการท างาน เพ่ือน ามาวิเคราะห์
ความต้องการ และพัฒนาเป็นแนวทางการเสริมสร้างขวัญก าลังใจและแรงจูงใจของบุคลากรในกระบวนการ
ยุติธรรมต่อไปในอนาคต  
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การที่จะพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรมให้ท างานในลักษณะ “การบูรณาการ” ทั้งใน
ด้านเนื้อหาของงานรวมทั้งการบูรณาการงบประมาณ เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานร่วมกันนั้น จะต้อง
มีการก าหนดแนวทางการบูรณาการงบประมาณด้านการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติ ธรรม โดยใช้
เครื่องมือที่ส าคัญ คือ การจัดท างบประมาณในลักษณะบูรณาการ แผนงานบูรณาการปฏิรู ปกฎหมายและ
กระบวนการยุติธรรม 

 
 
 

แผนภาพที่ 27 กรอบท่ี 4 “บูรณาการ”  
การบูรณาการงบประมาณดา้นการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยตุิธรรม 

   

 ฝุายเลขานุการฯ ได้ด าเนินการศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูล ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ยุทธศาสตร์ 
และแนวคิดต่างๆ เพื่อน ามาก าหนดแนวทางการด าเนินงานกรอบที่ 4 “บูรณาการ” การบูรณาการงบประมาณ
ด้านการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม มีสาระส าคัญโดยสรุป ดังนี้ 
 

 1. ที่มาของแนวคิดการบูรณาการปฏิรูปกฎหมายและพัฒนากระบวนการยุติธรรม 
  การจัดท างบประมาณในลักษณะบูรณาการ มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้กระบวนการจัดท า
งบประมาณเป็นเครื่องมือจัดสรรทรัพยากรที่มีประสิทธิภาพและส่งเสริมให้กระทรวงและหน่วยงานท างานร่วมกัน
ในลักษณะประสานความเชื่อมโยงแบบเครือข่าย มีรูปแบบการบริหารจัดการแบบองค์รวม โดยค านึงหลักประหยัด
และความคุ้มค่าในการใช้จ่ายงบประมาณให้เกิดผลสัมฤทธิ์ มีประโยชน์สูงสุดต่อประชาชนและประเทศชาติ 
 โดยส านักงานกิจการยุติธรรม ในฐานะหน่วยงานที่ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบแผนงาน
บูรณาการด้านการปฏิรูปกฎหมายและพัฒนากระบวนการยุติธรรม ได้ด าเนินการจัดท าแผนงานบูรณาการ 
ด้านกฎหมายและพัฒนากระบวนการยุติธรรมตั้งแต่ปีงบประมาณ พ.ศ.2560 จนถึงปัจจุบัน โดยใน 
ส่วนที่เก่ียวข้องกับการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรมก็ได้มีการก าหนดอยู่ในแผนงานบูรณาการปฏิรูป
กฎหมายและพัฒนากระบวนการยุติธรรมด้วย 
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 2. แผนงานบูรณาการปฏิรูปกฎหมายและพัฒนากระบวนการยุติธรรม ตั้งแต่ปีงบประมาณ 
2560 – ปัจจุบัน มีรายละเอียดโดยสรุป ดังนี้  
 

แผนบูรณาการฯ 
ประจ าปีงบประมาณ 

เป้าหมาย/แนวทางการด าเนินงาน 

แผนงานบูรณาการปฏิรูปกฎหมายและ
พัฒนากระบวนการยตุิธรรม 
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 

เปูาหมายที่ 1 
 
เปูาหมายที่ 2 
 
เปูาหมายที่ 3 

การพัฒนา ปรับปรุงและบังคับใช้กฎหมายเพื่ออ านวยความเป็น
ธรรมให้กับประชาชน  
การส่งเสริมกระบวนการยุติธรรมทางเลือกเพื่อให้ประชาชนเข้าถึง
กระบวนการยตุิธรรมในรูปแบบทีห่ลากหลาย  
พัฒนาประสิทธิภาพการให้บริการและการใหค้วามช่วยเหลือด้าน
กฎหมายและกระบวนการยุติธรรม 

แผนงานบูรณาการปฏิรูปกฎหมายและ
พัฒนากระบวนการยตุิธรรม 
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 

แนวทางที่ 1 
 
แนวทางที่ 2 
 
แนวทางที่ 3 
แนวทางที่ 4 
 
แนวทางที่ 5 

พัฒนาช่องทางการให้บริการและการให้ความช่วยเหลือด้าน
กฎหมายและกระบวนการยุติธรรม  
พัฒนานวัตกรรมด้านการแกไ้ขฟ้ืนฟูผู้กระท าผิดและช่วยเหลือผู้
พ้นโทษ  
ส่งเสริมกรอบแนวทางการปูองกันอาชญากรรม 6 ด้าน  
พัฒนาปรับปรุงและบังคับใช้กฎหมายให้สอดคล้องกับสถานการณ์
ปัจจุบัน 
ส่งเสริมกระบวนการยตุิธรรมทางเลือก 

แผนงานบูรณาการปฏิรูปกฎหมายและ
พัฒนากระบวนการยตุิธรรม 
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 

แนวทางที่ 1 
 
 
แนวทางที่ 2 
แนวทางที่ 3 
 
แนวทางที่ 4 

พัฒนา ปรับปรุงและบังคับใช้กฎหมาย รวมทั้งสร้างการรบัรู้เรื่อง
สิทธิและความรู้พื้นฐานในการเข้าถึงกระบวนการยุติธรรม 
ส่งเสริมและพัฒนากระบวนการยตุิธรรมทางเลือก  
ส่งเสริมการปูองกันการกระท าความผิดและการปูองกัน
อาชญากรรม  
พัฒนาประสิทธิภาพเทคโนโลยสีารสนเทศและระบบงานใน
กระบวนการยตุิธรรม เพื่ออ านวยความเป็นธรรมให้กับประชาชน   

-ร่าง- แผนงานบูรณาการปฏริูป
กฎหมายและพัฒนากระบวนการ
ยุติธรรม ปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 - 
2564 

แนวทางที่ 1 
 
แนวทางที่ 2 
แนวทางที่ 3 
 
แนวทางที่ 4 
 
แนวทางที่ 5 
แนวทางที่ 6 

เสรมิสร้างความรูค้วามเข้าใจและการมีส่วนร่วมดา้นกฎหมาย
กระบวนการยตุิธรรม  
ส่งเสริมและพัฒนากระบวนการไกล่เกลีย่ระงับข้อพิพาท  
พัฒนากฎหมายใหส้ามารถตอบสนองต่อบริบทการเปลี่ยนแปลง
และความต้องการของสังคม  
พัฒนาระบบบริหารงานยตุิธรรมทั้งกระบวนการก่อน ระหว่างและ
หลังการด าเนินคดี  
พัฒนาระบบการปฏิบัตติ่อผู้กระท าผิด  
พัฒนาเทคโนโลยีดิจิทลัเพื่อขับเคลื่อนกระบวนการยุติธรรม  

  

 ทั้งนี้ เพ่ือให้การด าเนินงานตามแผนการบูรณาการปฏิรูปกฎหมายและพัฒนากระบวนการ
ยุติธรรม ปีงบประมาณ พ.ศ. 2563–2564 เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ฝุายเลขานุการฯ จึงขอน ารายละเอียด
แนวทางที่มีความสอดคล้องกับการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม คือแนวทางที่ 4 พัฒนาระบบ
บริหารงานยุติธรรมทั้งกระบวนการก่อน ระหว่างและหลังการด าเนินคดี เสนอต่อคณะอนุกรรมการฯ ดังนี้  
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แนวทางที่ 4 พัฒนาระบบบริหารงานยุติธรรม ทั้งกระบวนการก่อน  ระหว่างและหลัง 
การด าเนินคดี โดยวิเคราะห์ปัญหาและอุปสรรคของกลไกการด าเนินงานตลอดจนทบทวนและปรับปรุงกลไก
การด าเนินงาน ทั้งในระดับหน่วยงานและที่เชื่อมโยงกับหน่วยงานต่างๆ ที่อยู่ในกระบวนการยุติธรรมและ 
นอกกระบวนการยุติธรรม รวมถึงพัฒนากระบวนการด าเนินงานในงานยุติธรรมและการเชื่อมต่อการปฏิบัติและ
ใช้ทรัพยากรทางการบริหารร่วมกันของหน่วยงานในกระบวนการยุติธรรม  พร้อมทั้งพัฒนาทัศนคติและ
ศักยภาพของบุคลากรของหน่วยงานในกระบวนการยุติธรรมและพัฒนากลไกในการเข้าถึงกระบวนการยุติธรรม
ของประชาชน ประกอบด้วยการด าเนินการ ดังนี้ 

 

การด าเนนิการตามแนวทาง 
ปีงบประมาณ 2563 ปีงบประมาณ 2564 

1. วิเคราะห์ปัญหาและอุปสรรคของกลไกการด าเนินงาน 
ท้ังในระดับหน่วยงานและท่ีเชื่อมโยงกับหน่วยงานต่างๆ  
ท่ีอยู่ในกระบวนการยุติธรรมและนอกกระบวนการยุติธรรม  

2. ทบทวนและปรับปรุงกลไกการด าเนินงานท้ังในระดับ
หน่วยงานและท่ีเชื่อมโยงกับหน่วยงานต่างๆ ท่ีอยู่ในและนอก
กระบวนการยุติธรรม 

3. พัฒนากระบวนการด าเนินงานในงานยุติธรรม และการ
เชื่อมต่อการปฏิบัติและใช้ทรัพยากรทางการบริหารร่วมกัน
ของหน่วยงานในกระบวนการยุติธรรม 

4. พัฒนาทัศนคติและศักยภาพของบุคลากรของหน่วยงานใน
กระบวนการยุติธรรม 

5. พัฒนากลไกในการเข้าถึงกระบวนการยุติธรรมของประชาชน 

1. วิเคราะห์ปัญหาและอุปสรรคของกลไกการด าเนินงาน  
ท้ังในระดบัหน่วยงานและท่ีเชื่อมโยงกับหน่วยงานต่าง ๆ ท่ีอยู่
ในกระบวนการยุติธรรมและนอกกระบวนการยุติธรรม เพิ่ม
การทบทวนกฎหมายด้วย 

2. ทบทวนและปรับปรุงกลไกการด าเนินงาน ท้ังในระดับ
หน่วยงานและท่ีเชื่อมโยงกับหน่วยงาน 
ต่างๆ ท่ีอยู่ในและนอกกระบวนการยุติธรรม   

3. พัฒนากระบวนการด าเนินงานในงานยุติธรรม และการ
เชื่อมต่อการปฏิบัติและใช้ทรัพยากรทางการบริหารร่วมกัน
ของหน่วยงานในกระบวนการยุติธรรม 

4. พัฒนาทัศนคติและศักยภาพของบุคลากรของหน่วยงานใน
กระบวนการยุติธรรม 

5. พัฒนาประสิทธิภาพในการให้บริการประชาชนด้าน
กระบวนการยุติธรรมแบบครบวงจร 

ตัวชี้วดัระดบัแนวทาง 
(1)  จ านวนระบบ/กลไกการท างานท่ีได้รับการปรับปรุงและ

พัฒนา 
(2)  จ านวนโครงการ/กิจกรรมการพัฒนาบุคลากรร่วมกันของ

หน่วยงานในกระบวนการยุติธรรม 

(1)  จ านวนระบบ/กลไกการท างานท่ีได้รับการปรับปรุงและ
พัฒนา 

(2) จ านวนโครงการ/กิจกรรมการพัฒนาบุคลากรร่วมกันของ
หน่วยงานในกระบวนการยุติธรรม 

 

ซึ่งในส่วนที่มีความสอดคล้องมติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ 4 มกราคม 2560 เรื่องแนวทาง 
การเตรียมบุคลากรก่อนเข้าสู่กระบวนการยุติธรรมและแนวทางการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม 
และแนวทางการด าเนินงานของคณะอนุกรรมการพัฒนาความรู้และส่งเสริมคุณธรรมแก่บุคลากรในงานยุติธรรม
ตามกรอบ  “เก่ง ดี มีสุข และบูรณาการ” นั้น คือการด าเนินการ “ข้อ 4 พัฒนาทัศนคติและศักยภาพของ
บุคลากรของหน่วยงานในกระบวนการยุติธรรม” โดยมุ่งเน้นการพัฒนาทัศนคติและศักยภาพของบุคลากรของ
หน่วยงานในกระบวนการยุติธรรมทั้งในด้านความรู้ ทักษะ และเจตคติในการท างาน ตัวอย่างโครงการ เช่น 

- โครงการพัฒนาความรู้ด้านงานสืบสวนสอบสวนส าหรับบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม 
- โครงการเสริมสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานให้บุคลากรของหน่วยงานใน

กระบวนการยุติธรรม 
- โครงการจัดฝึกอบรมบุคลากรที่เก่ียวข้องเพ่ือเสริมสร้างความรู้ของการบังคับใช้กฎหมาย 
- โครงการฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรมด้านการปูองกัน

แก้ไขปัญหาอาชญากรรม (Crime Prevention)  
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- โครงการพัฒนาความรู้ด้านนิติวิทยาศาสตร์ส าหรับบุคลากรของหน่วยงานในกระบวนการ
ยุติธรรม 

 

3. การส ารวจข้อมูลด้านการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม 
ฝุายเลขานุการฯ ได้ท าการรวบรวมข้อมูลด้านการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม 

โดยเฉพาะข้อมูลงบประมาณที่ได้รับการจัดสรรเพ่ือการพัฒนาบุคลากรผ่านการฝึกอบรมจากหน่วยงาน 
ในกระบวนการยุติธรรมทั้งสิ้น จ านวน 21 หน่วยงาน ซึ่งมีหน่วยงานที่ให้ข้อมูล จ านวน 17 หน่วยงาน 
สามารถสรุปได้ดังนี้ 

 

ตารางท่ี 4 แสดงงบประมาณด้านการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรมผ่านการฝึกอบรม 
 

ที่ หน่วยงาน 
งบประมาณรวม  จ านวนหลักสูตร 

ปี 2560 ปี 2561 ปี 2560 ปี 2561 

1 ส านักงานศาลยุตธิรรม ไม่ระบุ ไม่ระบุ  15  16 
2 ส านักงานศาลปกครอง 1,813,345 1,657,634 7 5 
3 ส านักงานศาลรัฐธรรมนูญ - - - - 
4 ส านักงานอัยการสูงสุด 27,500,000  27,500,000  6  8 
5 ส านักงานต ารวจแห่งชาติ (รร.นายร้อยต ารวจ) 14,328,240 11,741,901 3 3 
6 ส านักงาน ป.ป.ช. 27,807,000 40,252,800 8 16 
7 ส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม 6,897,000 6,552,100 3 2 
8 ส านักงานกิจการยุตธิรรม 8,768,935  9,536,500  6 5 
9 กรมสอบสวนคดีพิเศษ 6,800,000 6,800,000 4 4 

10 สถาบันนิติวิทยาศาสตร์ 411,400 411,400 1 1 
11 กรมคุ้มครองสิทธิและเสรีภาพ 1,400,000 1,400,000 6 5 
12 กรมบังคับคดี 4,559,950 2,922,500 2 1 
13 กรมคุมประพฤต ิ ไม่มีข้อมูล 
14 กรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน 4,224,700  4,022,400   3 8  
15 กรมราชทัณฑ์ ไม่มีข้อมูล 
16 ส านักงาน ปปง. ไม่มีข้อมูล 
17 ส านักงาน ป.ป.ส. 39,218,000 27,987,260 40 39 
18 ส านักงาน ป.ป.ท. ไม่มีข้อมูล 
19 สถาบันเพื่อการยุติธรรมแห่งประเทศไทย 828,719 789,143.90 6 10 
20 สถาบันอนุญาโตตุลาการ 475,000 397,000 4 8 
21 สภาทนายความ ในพระบรมราชูปถัมภ ์    2,000,000 3,600,000 2 3 

รวม 147,032,289 145,570,639 117 134 
        
 
 

จากตารางข้างต้น พบว่า หน่วยงานในกระบวนการยุติธรรมได้รับการจัดสรรงบประมาณ
ส าหรับการพัฒนาบุคลากรผ่านการฝึกอบรมในแต่ละปีเป็นจ านวนมาก หากพิจารณางบประมาณด้านการ
พัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรมในภาพรวม แม้ว่าในปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 หน่วยงานใน
กระบวนการยุติธรรม ได้รับงบประมาณด้านการพัฒนาบุคลากรน้อยกว่า ปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 แต่หาก
พิจารณาจ านวนหลักสูตรการฝึกอบรมในภาพรวม พบว่า ปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 หน่วยงานในกระบวนการ
ยุติธรรมมีการจัดหลักสูตรฝึกอบรมเพ่ิมข้ึนจากปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 จ านวน 17 หลักสูตร 

 
 

หมายเหตุ : ไม่ได้รับข้อมูลจาก กรมคุมประพฤติ กรมราชทัณฑ์ ส านักงาน ปปง. และ ส านกังาน ป.ป.ท. 
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แนวทางการด าเนินงาน 

ฝุายเลขานุการฯ ได้ศึกษาข้อมูลจากกรอบแนวทางการจัดท างบบูรณาการการปฏิรูปกฎหมาย
และพัฒนากระบวนการยุติธรรม ประจ าปี 2563 – 2564 ดังกล่าวข้างต้น พร้อมทั้งวิเคราะห์ข้อมูลต่างๆ 
ด้านการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม เพ่ือจัดท า (ร่าง) การบูรณาการงบประมาณด้านการพัฒนา
บุคลากรในกระบวนการยุติธรรม ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 – 2564  มีรายละเอียด ดังนี้ 

  

 กรอบงบบูรณาการงบประมาณด้านการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 2563 - 2564 

 เพ่ือให้การจัดท างบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร์ตอบสนองต่อเปูาหมายของแผนงาน
บูรณาการปฏิรูปกฎหมายและกระบวนการยุติธรรม ยุทธศาสตร์ชาติและนโยบายรัฐบาล รวมทั้งมติคณะรัฐมนตรี 
ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาบุคลากรที่มุ่งเน้นการพัฒนาองค์ความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และทัศนคติ 
(Attitude) ให้แก่บุคลากรในกระบวนการยุติธรรมเป็นไปในทิศทางเดียวกัน พร้อมทั้งการเสริมสร้างจิตส านึกที่ดี
ในการท างานและการประสานความร่วมมือระหว่างหน่วยงานในการพัฒนาคุณภาพชีวิตให้แก่บุคลากรของ
หน่วยงานมีแนวทางอย่างเป็นรูปธรรม จึงเห็นควรก าหนดกรอบการบูรณาการงบประมาณด้านการพัฒนาบุคลากร
ในกระบวนการยุติธรรม โดยมีองค์ประกอบที่ส าคัญ ๓ ด้าน ได้แก่  

 
 

 
 

แผนภาพที่ 28 กรอบการบูรณาการงบประมาณด้านการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยตุิธรรม 
 

 
 ด้านที่ 1 การพัฒนาองค์ความรู้ ทักษะและทัศนคติของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม 

(สร้างคนเก่ง) มุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรมผ่านการฝึกอบรม ถ่ายทอดองค์ความรู้
แลกเปลี่ยนประสบการณ์และการถอดบทเรียนที่ส าคัญจากกรณีศึกษาเพ่ือน ามาปรับใช้ในการปฏิบัติหน้าที่เพ่ือ
พัฒนากระบวนการยุติธรรมและอ านวยความเป็นธรรมให้แก่ประชาชน 

 ตัวอย่างโครงการ เช่น  
 โครงการฝึกอบรมหลักสูตรต่างๆ  อาทิ หลักสูตรที่มีการพัฒนาบุคลากรภายนอก

หน่วยงานหรือหลักสูตรที่เน้นการบูรณาการระหว่างหน่วยงาน เป็นต้น 
 การแลกเปลี่ยนองค์ความรู้และรับฟังความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 

ในกระบวนการยุติธรรม อาทิ การประชุมสัมมนา การประชุมกลุ่มย่อย และการ
ประชุมเชิงปฏิบัติการ เป็นต้น 

 



๗๘ 
 

 
 

58 

 ด้านที่ 2 การส่งเสริมค่านิยมร่วม คุณธรรม จริยธรรมแก่บุคลากรในกระบวนการ
ยุติธรรม (ส่งเสริมคนดี) มุ่งเน้นการตระหนักรู้และกระตุ้นให้บุคลากรในกระบวนการยุติธรรมแสดงพฤติกรรม 
ที่สอดคล้องตามค่านิยมร่วมของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม และการยกย่องเชิดชูเกียรติให้แก่บุคลากร  
ผู้ปฏิบัติหน้าที่เป็นคุณประโยชน์ต่อกระบวนการยุติธรรม พร้อมทั้งสนับสนุนให้บุคลากรได้มีโอกาสพัฒนา
ตนเองและสังคมในทุกมิต ิ

ตัวอย่างโครงการ เช่น 
 โครงการคัดเลือกบุคคลต้นแบบด้านการส่งเสริมค่านิยมร่วมของบุคลากรในกระบวนการ

ยุติธรรม  
 โครงการส่งเสริมและสร้างการตระหนักรู้ค่านิยมร่วมของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม 

 ด้านที่ 3 การสร้างขวัญก าลังใจและแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรใน
กระบวนการยุติธรรม (ด าเนินชีวิตอย่างมีความสุข) มุ่งเน้นการสร้างองค์กรแห่งความสุข และพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตของบุคลากร สร้างสมดุลชีวิตการท างานให้แก่บุคลากรในกระบวนการยุติธรรม  
  ตัวอย่างโครงการ เช่น 

 โครงการประสานความร่วมมือระหว่างหน่วยงานในกระบวนการยุติธรรมเพ่ือพัฒนา
คุณภาพชีวิตของบุคลากร  

 โครงการนักสร้างสุขแก่บุคลากรในกระบวนการยุติธรรม 
 โครงการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม 

 

 ตารางท่ี 5 ระยะเวลาและขั้นตอนการจัดท างบประมาณบูรณาการด้านการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการ   
               ยุติธรรม ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 

 

กรอระยะเวลา ขั้นตอนการด าเนินการ การด าเนินการ/ติดตามผล การประสานความร่วมมือ 
ก.ค. – ส.ค. 61 ประชุมคณะอนุกรรมการพัฒนาความรู้และ

ส่งเสริมคณุธรรมแก่บุคลากรในกระบวนการ
ยุติธรรม เพื่อพิจารณาร่างกรอบแนวทางการ
ด าเนินงานและพัฒนาปรับปรุงกรอบแนวทางฯ 

- การประชุมครั้งท่ี 1   

ก.ย. 61 -  หน่วยงานในกระบวนการยุติธรรม 
จัดท าค าขอ และส่งโครงการในลักษณะ
บูรณาการ ปีงบประมาณ 2563  

-  คณะอนุกรรมการฯ พิจารณาโครงการ 
ที่ผ่านเกณฑ์ตามกรอบบูรณาการฯ 

- การประชุมครั้งท่ี 2 
- แจ้งผลหน่วยงาน 
- กรอกแบบฟอร์มโครงการที่

ได้รับการพิจารณา 

คณะอนุกรรมการพัฒนา
ความรู้และส่งเสรมิคณุธรรม
แก่บุคลากรในกระบวนการ
ยุติธรรม 

ต.ค. 61  รวบรวมโครงการฯ เสนอต่อคณะกรรมการ
จัดท างบประมาณในลักษณะบรูณาการเชิง
ยุทธศาสตร์แผนงานปฏริูป กฎหมายและ
กระบวนการยตุิธรรม  

- สกธ. เป็นผู้แทน เสนอ
โครงการพัฒนากระบวนการ
บูรณาการงบประมาณด้านการ
พัฒนาบุคลากรในกระบวนการ
ยุติธรรม ต่อคณะกรรมการ
พิจารณาโครงการในลักษณะ
บูรณาการเชิงยุทธศาสตร์
แผนงานกฎหมายและ
กระบวนการยตุิธรรม 

- คณะอนุกรรมการพัฒนา
ความรู้และส่งเสรมิ
คุณธรรมแก่บุคลากรใน
กระบวนการยตุิธรรม 

- คณะกรรมการพิจารณา
โครงการในลักษณะบรูณา
การเชิงยุทธศาสตร์
แผนงานกฎหมายและ
กระบวนการยตุิธรรม 
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