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บทคดัย่อ  
การวจิยัน้ีเป็นการวจิยัเชงิคุณภาพ มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษา 1) สภาพปัจจุบนัและระดบัสมรรถนะของเจา้หน้าที่

ราชทณัฑ ์2) ปัญหา อุปสรรค และปัจจยัทีส่่งผลต่อการพฒันาสมรรถนะของเจา้หน้าทีร่าชทณัฑ ์เรอืนจ าพเิศษมนีบุรี และ 
3) แนวทางและรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะที่เหมาะสมส าหรับเจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์ โดยใช้วิธีการด าเนินการวิจัย
ประกอบดว้ยการวเิคราะหข์อ้มูลเอกสาร การสมัภาษณ์ และการสงัเกตการณ์แบบไม่มสี่วนร่วม จากผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 8 คน 
ผลการวิจยัพบว่า 1) สมรรถนะปัจจุบนัของเจ้าหน้าที่ราชทณัฑ์เรือนจ าพิเศษมีนบุรีในมิติด้านความรู้  พบว่าสามารถ
ปฏบิตังิานไดต้ามมาตรฐานทีก่ าหนด มติดิา้นทกัษะต่างๆ เช่น การควบคุมอารมณ์และการเจรจาต่อรอง เจา้หน้าทีอ่าวุโส
สามารถท าไดด้กีว่า ในขณะทีท่กัษะการใชเ้ทคโนโลยดีจิติลัเจา้หน้าที่อายุน้อยกว่าสามารถท าไดด้กีว่า 2)ปัญหา อุปสรรค 
และปัจจยัทีส่ง่ผลต่อการพฒันาสมรรถนะของเจา้หน้าทีร่าชทณัฑ ์เรอืนจ าพเิศษมนีบุร ีคอื ภาระงานทีเ่กนิก าลงัไมม่เีวลาเขา้
ร่วมอบรม ขาดงบประมาณสนับสนุนการอบรมใหแ้ก่เจา้หน้าที ่รวมทัง้ขาดหลกัสูตรที่เกีย่วขอ้งกบัระเบยีบใหม่ๆ จากกรม
ราชทณัฑ ์3) แนวทางและรปูแบบการพฒันาสมรรถนะทีเ่หมาะสมส าหรบัเจา้หน้าทีร่าชทณัฑ ์เรอืนจ าพเิศษมนีบุรี คอื การ
เพิม่ช่องทางการเรยีนรู้แบบออนไลน์ การจดัระบบพีเ่ลี้ยงสอนหน้างาน การแลกเปลี่ยนเรยีนรู้ทกัษะความรูจ้ากแดนอื่นๆ 
และการพฒันาหลกัสูตรที่เกี่ยวกบัระเบียบกฎหมายใหม่ๆ จากกรมราชทณัฑ์ การพฒันาสมรรถนะให้แก่เจ้าหน้าที่เป็น
สิง่จ าเป็นในทุกช่วงวยั การพฒันารูปแบบการจดัอบรมใหส้ะดวกต่อการเรยีนรูแ้ละพฒันาตนเองภายใต้ขอ้จ ากดัดา้นก าลงั
พล งบประมาณทีม่จี ากดั เพือ่ใหเ้รอืนจ าพเิศษมนีบุรทีีเ่ป็นเรอืนจ าพเิศษในเขตเมอืงทีม่คีวามซบัซ้อน สามารถด าเนินการได้
ตามนโยบายของกรมราชทณัฑ ์ 
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บทน า 

 กรมราชทณัฑ ์เป็นหน่วยงานหลกัในกระบวนการยุตธิรรม ทีม่ภีารกจิส าคญัในการควบคุมและแกไ้ขพฤตนิิสยัของ
ผูต้้องขงั เพื่อคนืคนดสีู่สงัคมอย่างมคีุณภาพ อย่างไรกต็ามในปัจจุบนั การปฏบิตังิานของเจา้หน้าทีร่าชทณัฑต์้องเผชญิกบั
ความท้าทายรอบด้าน ทัง้จากการเปลี่ยนแปลงของสภาพสงัคม อาชญากรรมที่มคีวามซบัซ้อนมากขึ้น และนโยบายการ
บรหิารงานของภาครฐั ทีมุ่ง่เน้นประสทิธภิาพและธรรมาภบิาล  

 เรอืนจ าพเิศษมนีบุร ีเป็นหน่วยงานทีม่ลีกัษณะเฉพาะ เน่ืองจากตัง้อยู่ในเขตพืน้ทีก่รุงเทพมหานคร รองรบัผูต้อ้งขงั
จากเขตอ านาจศาล ท าให้ปรมิาณผูต้้องขงัมจี านวนมากและหลากหลายของประเภทคดี ส่งผลให้เจ้าหน้าที่ราชทณัฑต์้อง
แบกรบัภาระงานทีห่นกัและเผชญิกบัสภาวะความกดดนัสงู สมรรถนะ (Competency) ของเจา้หน้าที ่จงึเป็นปัจจยัชีข้าดทีจ่ะ
ท าให้ภารกจิการควบคุมและแกไ้ขฟ้ืนฟูประสบความส าเรจ็ได ้แมเ้จ้าหน้าที่จะมคีวามเชี่ยวชาญในระเบยีบปฏบิตัเิดมิ แต่
เมื่อบรบิทของเรอืนจ าเปลี่ยนไปสู่ยุคดิจทิลั และการยดึถอืสทิธมินุษยชนที่เป็นสากลมากขึ้น สมรรถนะบางประการ เช่น 
ทกัษะการสื่อสารในภาวะวกิฤต การใชเ้ทคโนโลยสีมยัใหม่ และการจดัการความเครยีดในการท างาน ยงัเป็นประเดน็ทีต่้อง
ไดร้บัการศกึษาและพฒันาอย่างเป็นระบบ  

 การศึกษาการพฒันาสมรรถนะของเจ้าหน้าที่ราชทณัฑ์เรอืนจ าพเิศษมีนบุร ีเพื่อให้เข้าถึงปัญหาที่แท้จริงจาก
มุมมองของเจา้หน้าทีผู่ป้ฏบิตังิาน และเสนอแนวทางการพฒันาสมรรถนะทีต่อบโจทยค์วามตอ้งการของพืน้ทีแ่ละหน่วยงาน
อย่างยัง่ยนื 

วิธีด าเนินการวิจยั 

 วธิกีารด าเนินการวจิยั ประกอบดว้ย 

1) การวเิคราะห์ข้อมูลเอกสาร (Documentary Data) ใช้เป็นฐานข้อมูลในการเปรยีบเทียบกบัการสมัภาษณ์ 
เพื่อใหง้านวจิยัมคีุณภาพมากขึน้ โดยรวบรวมจากเอกสารทางวชิาการ กฎหมายและระเบยีบคู่มอืมาตรฐาน
การปฏบิตังิาน แผนยุทธศาสตรก์รมราชทณัฑ ์ 

2) การสมัภาษณ์เชงิลึก (In-Dept Interview) การสนทนาแบบตวัต่อตวักบัผู้ให้ข้อมูลส าคญัในสถานที่ที่เป็น
สว่นตวัภายในเรอืนจ า เพือ่สะทอ้นปัญหาและทศันคตทิีแ่ทจ้รงิ 

3) การสงัเกตแบบไมม่สีว่นร่วม (Non-participant Observation) บนัทกึพฤตกิรรมการปฏบิตังิานจรงิ และการ
แกไ้ขปัญหาเฉพาะหน้าของเจา้หน้าทีภ่ายในเรอืนจ าพเิศษมนีบุร ี

ผู้ให้ข้อมลูส าคญั 

ประกอบด้วย เจ้าหน้าที่สงักดัฝ่ายสวสัดิการ 1 คน ฝ่ายควบคุม 2 คน ฝ่ายทณัฑปฏิบตัิ 1 คน และสงักดัฝ่าย
การศึกษา 4 คน โดยมปีระสบการณ์การท างาน ตัง้แต่  6-30 ปี กล่าวคอื ประสบการณ์การท างาน 6-15 ปี 4 คน และ
ประสบการณ์การท างาน 16-30 ปี 4 คน ซึ่งกลุ่มผูใ้หข้อ้มูล มอีายุตวัตัง้แต่ 31-50 ปี เป็นกลุ่มอายุ 31-40 ปี 3 คน และกลุ่ม
อายุ 41-50 ปี 5 คน 
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เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจยั 

 ใชแ้บบสมัภาษณ์แบบกึง่โครงสรา้ง (Semi structured Interview) การสงัเกตการณ์แบบไมม่สีว่นร่วมในพฤตกิรรม
การปฏบิตังิานจรงิ และการแกไ้ขปัญหาเฉพาะหน้าของเจา้หน้าทีภ่ายในเรอืนจ าพเิศษมนีบุร ี

วิธีการเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 1.การวเิคราะห์ขอ้มูลเอกสาร (Documentary Data) เพื่อใช้เป็นฐานขอ้มูลและเกณฑ์มาตรฐานในการวเิคราะห์ 
ไดแ้ก่ เอกสารทางกฎหมาย พ.ร.บ.ราชทณัฑ ์พ.ศ. 2560 และระเบยีบกรมราชทณัฑ์ เอกสารเชงินโยบาย แผนยุทธศาสตร์
และกรมราชทณัฑ ์คู่มอืสมรรถนะ (Competency manual) ขอ้มูลหน่วยงาน รายงานประจ าปี และแผนการพฒันาบุคลากร
ของเรอืนจ าพเิศษมนีบุร ี 

2. การสมัภาษณ์เชงิลกึ (In-Depth Interview) 8 คน โดยใชแ้บบสมัภาษณ์แบบกึง่โครงสรา้ง ก่อนเริม่สมัภาษณ์ท า
การชี้แจงวตัถุประสงค์ของการวจิยัให้ทราบ เริม่สนทนาแบบตวัต่อตวั เพื่อให้ผูใ้ห้ขอ้มูลแสดงความคดิเหน็ได้อย่างอิสระ 
ขณะท าการสมัภาษณ์ท าการบนัทกึเพิม่เตมิจาการสงัเกต (Field Note) เช่น ท่าทางผูใ้หข้อ้มูล บรรยากาศในการสมัภาษณ์ 
หรอืเหตุการณ์แทรกซอ้น 

3.การสงัเกตการณ์แบบไม่มสี่วนร่วม (Non-participant Observation) ใช้วธิกีารสงัเกตการณ์ในพื้นที่ปฏบิตังิาน 
เช่น แดนควบคุม หรอืจุดรบัตวั เพื่อดูพฤตกิรรมการท างานจรงิ บรรยากาศ และขอ้จ ากดัเชงิพืน้ที ่โดยจดบนัทกึลงในแบบ
บนัทกึการสงัเกต 

ผลการวิจยั 

1. สภาพปัจจุบนัของสมรรถนะเจา้หน้าทีร่าชทณัฑ ์ 

(1.1) สมรรถนะด้านความรู้ (Knowledge) เจ้าหน้าที่ผูใ้ห้ขอ้มูลทุกรายมคีวามรูด้้านระเบยีบและกฎหมาย และ
นโยบายกรมราชทณัฑ ์ระดบัความรูข้องเจา้หน้าทีส่ว่นใหญ่เป็นไปตามเกณฑม์าตรฐาน แต่มคีวามแตกต่างกนัในดา้นความ
ลึกซึ้งของเน้ือหา เช่น เจ้าหน้าที่ส่วนใหญ่มคีวามเข้าใจใน พ.ร.บ. ราชทณัฑ์ พ.ศ. 2560 เป็นอย่างดี โดยเฉพาะระดบั
หวัหน้าหน่วย แต่ในระดบัปฏบิตักิารยงัมคีวามสบัสนในการน ามาปรบัใชก้บัเหตุวกิฤตหน้างาน 

ค าถาม "คุณคดิว่าความรูพ้ื้นฐานดา้นกฎหมายราชทณัฑแ์ละระเบยีบ SOP ในปัจจุบนั เพยีงพอต่อการรบัมอื
กับสถานการณ์จริงในเรือนจ าพิเศษมีนบุรีทีม่ีความหนาแน่นสูงหรือไม่?" "มีความรู้ด้านใดทีคุ่ณรู้สึกว่า
เจา้หน้าทีส่ว่นใหญ่ยงั 'ตดิขดั' หรอืยงัเขา้ใจไมต่รงกนัในการปฏบิตังิานประจ าวนั?" 

“…เรือ่งระเบยีบและกฎหมายต่างๆ ผมคดิว่าน้อง ๆ รบัทราบชดัเจนกนัทุกคน แต่มาตรฐาน SOP ใน
ระดบัปฏบิตัอิาจยงัตอ้งพยายามท าใหไ้ดต้รงตาม SOP...” (ผูใ้หข้อ้มลูคนที ่1,2568) สอดคลอ้งกบั  
“…ถ้าน้อง ๆ เจอเหตุวกิฤตหน้างาน และได้ปฏบิตัติามมาตรฐาน SOP ทีไ่ด้ก าหนดไว้ ก็จะช่วยให้
แกปั้ญหาทีเ่จอหน้างานได.้..” (ผูใ้หข้อ้มลูคนที ่3,2568) และสอดคลอ้งกบั 
 “… ความรูพ้ื้นฐานจากกรมราชทณัฑถ์อืว่าเพยีงพอกบัการปฏบิตัหิน้าทีใ่นเรอืนจ าพเิศษมนีบุร ีแต่
ความรู้ใหม่ๆ จากกรมราชทณัฑ์ ไม่ว่าจะเป็นความรู้ด้านกฎหมาย หรอืระเบยีบในการปฏิบตัิงาน
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จากกรมราชทณัฑ ์ควรใหท้ัว่ถงึกบัทุกคน โดยน่าจะกระจายขา่วสารทางไลน์ ใหเ้จา้หน้าทีใ่นเรอืนจ า 
ได้รบัทราบทุกคน ไม่ใช่กระจุกอยู่ทีร่ะดบัหวัหน้าฝ่ายหรอืหวัหน้างานเท่านัน้…” (ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 
5,2568)  

(1.2) สมรรถนะด้านทกัษะ (Skill) พบว่าทกัษะการควบคุมและการเจรจาต่อรอง เจ้าหน้าที่ระดบัอาวุโสที่มี
ประสบการณ์ในการท างานทีน่านกว่า จะสามารถควบคุมสถานการณ์ไดม้ากกว่า โดยใชป้ระสบการณ์ในการท างานที่นาน
กว่ามาประยุกตใ์ช ้ส่วนทกัษะการใชเ้ทคโนโลยดีจิทิลั พบว่า เจา้หน้าทีร่ะดบัปฏบิตังิานในระดบัอาวุโส จะเรยีนรูเ้ทคโนโลยี
สารสนเทศไดช้า้กว่า แต่ยงัคงใหค้วามสนใจในการพฒันาตนเอง 

ค าถาม "ในบรบิทของเรอืนจ าทีม่ผีูต้้องขงัจ านวนมาก คุณคดิว่าทกัษะการเจรจาต่อรอง (Negotiation) และ
การควบคุมฝงูชนมคีวามส าคญัระดบัใด และเจา้หน้าทีใ่นปัจจุบนัมทีกัษะน้ีเพยีงพอหรอืไม่?"  

“…ผมคดิว่าประสบการณ์การท างานมผีลแน่นอน เพราะเวลาเกดิเรือ่ง ผูป้ฏบิตังิานมานานในแดนกจ็ะ
จดัการกบัปัญหาทีเ่กดิตอนผูต้อ้งขงัทะเลาะกนัไดเ้รว็...” (ผูใ้หข้อ้มลูคนที ่4,2568) สอดคลอ้งกบั  
“…พอผู้ต้องขงัมเีรือ่งกนั ผมใช้เวลาพอสมควรเหมอืนกนักว่าจะสงบ ไม่เหมอืนพวกพี ่ๆ ทีส่ามารถ
จดัการไดร้วดเรว็...” (ผูใ้หข้อ้มลูคนที ่7,2568) และสอดคลอ้งกบั  
“…ในหลายๆสถานการณ์ทีเ่กดิขึ้น จะเหน็ไดว้่าประสบการณ์มผีลอย่างมากต่อการควบคุมสถานการ์
ทีฉุ่กเฉิน ลกัษณะการจดัการของเจา้หน้าทีเ่หล่านี้  จะมชีัน้เชงิ ฝีมอืการเจรจาต่างๆ ทีส่ามารถบรหิาร
จดัการ ใหจ้บภายในเวลาอนัสัน้…” (ผูใ้หข้อ้มลูคนที ่1,2568) 

ค าถาม "การน าเทคโนโลย ีSmart Prison เขา้มาใช ้คุณพบปัญหาอุปสรรคในการใชง้านจรงิอย่างไรบา้ง?" 

“…การใช้ฐานขอ้มูลผูต้้องขงัอเิลก็ทรอนิกส์ถอืว่าเป็นเรือ่งใหม่ส าหรบัผมนะ แต่ผมว่าเป็นสิง่ทีด่ีนะ 
การสืบค้นข้อมูลก็ท าได้ดีขึ้น คิดว่าถ้าได้ใช้บ่อยๆ น่าจะท าได้ดีขึ้น ...” (ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 5,2568) 
สอดคลอ้งกบั  
“…ระบบฐานขอ้มูลผูต้้องขงัอเิลก็ทรอนิกสท์ าใหท้ างานไดง้่าย เหมาะสมกบัการท างานในยุคปัจจุบนั 
ผมกช็่วยแนะน าใหพ้ี ่ๆ เคา้ใชร้ะบบ...” (ผูใ้หข้อ้มลูคนที ่8,2568) และสอดคลอ้งกบั 
 “…ดว้ยความรูค้วามสามารถของเจา้หน้าทีบ่รรจุใหม่ จะมคีวามรูด้า้นเทคโนโลยคี่อนขา้งสงูตรงน้ีผม
ไม่ห่วง แต่ดว้ยอตัรา ก าลงัเจา้หน้าทีใ่หม่ทีจ่ดัสรรมาไม่มากพอ จงึจ าเป็นต้องไปฝึกฝนเจา้หน้าทีเ่ดมิ 
ๆ ทัง้หลายใหไ้ดเ้รยีนรู ้ใหไ้ดเ้พิม่ความสามารถในการใชเ้ทคโนโลย ีSmart prison ใหม้ากขึน้ แมจ้ะใช้
เวลาอกีพกัใหญ่ๆกต็าม” (ผูใ้หข้อ้มลูคนที ่2,2568) 

(1.3) สมรรถนะดา้นคุณลกัษณะเฉพาะบุคคล (Attributes) เจา้หน้าทีผู่ใ้หข้อ้มูลทุกราย มจีรยิธรรมในการท างาน
ค่อนขา้งสงูในการปกครองผูต้อ้งขงั เน่ืองจากผูต้อ้งขงัมคีวามหลากหลายทัง้ร่างกายและจติใจ จงึตอ้งใชค้วามอดทน อดกลัน้
ต่อผู้ต้องขงัเป็นอย่างมาก และยงัพบว่า เจ้าหน้าที่ทุกรายมทีศันคติต่อผู้ต้องขงัในการคนืคนดีสู่สงัคม ตามนโยบายกรม
ราชทณัฑ ์
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ค าถาม "สภาพความแออดัและภาระงานทีล่น้มอื ส่งผลต่อสุขภาพจติและทศันคตใินการท างานของเจา้หน้าที ่
อย่างไรบา้ง?" "คุณมวีธิกีารรกัษาแรงจงูใจในการท างานภายใตส้ภาวะความกดดนัสงูน้ีอย่างไร?" 

“…ภาระงานในปัจจุบนัน้ีเพิม่ขึ้นมากนะ เจา้หน้าที1่คนต้องท าหลายๆ ภารกจิ หลายๆ หน้าทีใ่นเวลา
เดยีวกนั ถอืว่าใชศ้กัยภาพมนุษยค์นนึงไดเ้ตม็ทีม่ากๆ ซึง่ถา้ตอ้งท าต่อเนือ่งกนันานๆ ซ ้าๆ กต็อ้งอ่อน
ลา้ลง สมรรถนะในการท างานกต็อ้งลดลงแน่นอน...” (ผูใ้หข้อ้มลูคนที ่2,2568) สอดคลอ้งกบั  
“…คนท างานมน้ีอย หายไป 1 คน ทีเ่หลอืกจ็ะหนกัเลย จากปกตทิีห่นกัจนจะลา้กนัแลว้...” (ผูใ้หข้อ้มูล
คนที ่6,2568) สอดคลอ้งกบั  
“...มจี านวนผูต้อ้งขงัแออดัต้องคอยดแูลใหเ้รยีบรอ้ยตลอดเวลา เวลามสีถานการณ์ฉุกเฉินกต็้องรบัมอื
และจดัการให้ได้ ระเบียบต่างๆ ก็ต้องปฏิบตัิให้ถูกต้องตาม SOP มีหลายๆอย่างต้องคิดต้องท า
พรอ้มๆ กนั เชือ่ว่าหลายๆ คนคงจะเครยีดเหมอืนผม...” (ผูใ้หข้อ้มลูคนที ่8,2568) 

ตาราง 4.1 สมรรถนะของเจา้หน้าทีเ่รอืนจ ามนีบุร ี
สมรรถนะดา้น หวัขอ้ ระดบัสมรรถนะ 

ความรู ้
(Knowledge) 

กฎหมาย, ระเบยีบ, 
นโยบายกรมราชทณัฑ ์

- ความรูด้า้นระเบยีบและกฎหมาย พบว่า ระดบัความรูข้องเจา้หน้าที่
สว่นใหญ่เป็นไปตามเกณฑม์าตรฐาน แต่มคีวามแตกต่างกนัในดา้น
ความลกึซึง้ของเน้ือหา เช่น เจา้หน้าทีส่ว่นใหญ่มคีวามเขา้ใจใน พ.ร.บ. 
ราชทณัฑ ์พ.ศ. 2560 เป็นอย่างด ีแต่ในระดบัปฏบิตักิารยงัมคีวาม
สบัสนในการน ามาปรบัใชก้บัเหตุวกิฤตหน้างาน 

ทกัษะ (Skill) การควบคุม, การเจรจา
, การใชเ้ทคโนโลย ี

- ทกัษะการควบคุมอารมณ์และการเจรจาต่อรอง พบว่า เจา้หน้าทีร่ะดบั
อาวุโสสามารถควบคุมสถานการณ์ไดม้ากกว่าโดยใชป้ระสบการณ์ใน
การท างานทีน่านกว่ามาประยุกตใ์ช ้  
- ทกัษะการใชเ้ทคโนโลยดีจิทิลั พบว่าเจา้หน้าทีอ่ายุน้อยใชเ้ทคโนโลยี
ไดค้ล่องแคล่ว เจา้หน้าทีร่ะดบัปฏบิตังิานอาวุโสจะเรยีนรูเ้ทคโนโลยี
สารสนเทศไดค้่อนขา้งชา้ แต่ยงัคงใหค้วามสนใจในการพฒันาตนเอง 

คุณลกัษณะสว่นบุ
คลล (Attributes) 

จรยิธรรม, ความอดทน
, ทศันคตติ่อผูต้อ้งขงั 

- มจีรยิธรรมในการท างานค่อนขา้งสงูในการปกครองผูต้อ้งขงั เน่ืองจาก
ผูต้อ้งขงัมคีวามหลากหลายทัง้ร่างกายและจติใจ จงึตอ้งใชค้วามอดทน 
อดกลัน้ต่อผูต้อ้งขงัเป็นอย่างมาก  
- เจา้หน้าทีทุ่กรายมทีศันคตติ่อผูต้อ้งขงัในการคนืคนดสีูส่งัคม ตาม
นโยบายกรมราชทณัฑ ์

ปัญหาและ
อุปสรรค 

ภาระงาน, งบประมาณ
, ระบบการฝึกอบรม 

- เจา้หน้าทีทุ่กรายเหน็ว่า ในปัจจุบนัมภีาระงานค่อนขา้งมาก ตรากตร า
ในการท างานทัง้ช่วงเวลาปกตแิละการเขา้เวรรกัษาการณ์ ไมส่ามารถ
สมคัรเขา้ร่วมอบรมได ้
- มงีบประมาณทีจ่ ากดั ไมเ่พยีงพอต่อการบรหิารจดัการดา้นการอบรม
หรอืสนบัสนุนใหแ้ก่เจา้หน้าทีไ่ด ้
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- มรีะบบการฝึกอบรมภายในเรอืนจ าทีเ่พยีงพอ แต่ขาดหลกัสตูรการ
พฒันาความรูแ้ละสมรรถนะ จากกรมราชทณัฑท์ีเ่หมาะสม เช่น 
เจา้หน้าทีส่ว่นใหญ่ขาดความเขา้ใจในรายละเอยีดของกฎหมายที่
เกีย่วขอ้งกบัสทิธมินุษยชนสากล และระเบยีบใหม่ๆ  ทีม่กีาร
เปลีย่นแปลงบ่อย 

แนวทางการ
พฒันา 

สิง่ทีอ่ยากใหเ้รอืนจ า/ 
กรมราชทณัฑ์
สนบัสนุน 

- เน่ืองจากมบีุคลากรไมเ่พยีงพอ จงึควรเพิม่ช่องทางการเรยีนรูแ้บบ
ออนไลน์ทดแทนการลาไปอบรม 
- การจดัระบบพีเ่ลีย้งหน้างาน เพือ่สอนงานน้อง ๆ 
- หลกัสตูรการพฒันาความรู ้หรอืสมรรถนะบุคลากรดา้นต่างๆ ทีม่คีวาม
ทนัยุคสมยัจากกรมราชทณัฑ ์
- การแลกเปลีย่นความรูห้รอืทกัษะต่างๆระหว่างแดน 

2. ปัญหาและอุปสรรค 

 ปัจจุบนัมภีาระงานค่อนขา้งมาก ต้องตรากตร าในการท างาน ทัง้ช่วงเวลาปกตแิละการเขา้เวรรกัษาการณ์  จงึ
ขาดโอกาสเขา้ร่วมอบรมในหลกัสตูรทีส่นใจ นอกจากนี้กรมราชทณัฑม์งีบประมาณทีจ่ ากดั ไมเ่พยีงพอต่อการบรหิารจดัการ
ด้านการอบรมหรอืสนับสนุนให้แก่เจ้าหน้าที่ได้ แต่อย่างไรก็ตามพบว่าเรอืนจ าพเิศษมนีบุร ีมรีะบบการฝึกอบรมภายใน
เรอืนจ าทีเ่พยีงพอแลว้ แต่ยงัขาดหลกัสตูรการพฒันาความรูแ้ละสมรรถนะจากกรมราชทณัฑท์ีเ่หมาะสม เช่น เจา้หน้าทีส่ว่น
ใหญ่ขาดความเขา้ใจในรายละเอยีดของกฎหมายที่เกี่ยวข้องกบัสทิธิมนุษยชนสากล และระเบยีบกรมราชทณัฑ์ ที่มกีาร
เปลีย่นแปลงบ่อยๆ สรุปปัญหาและอุปสรรคในการพฒันาสมรรถนะ ม ี3 ประการ ประกอบดว้ย  

(2.1) ขอ้จ ากดัดา้นเวลา เน่ืองจากภาระงานประจ าทีม่จี านวนมาก และสภาวะขาดแคลนก าลงัพล ท าใหเ้จา้หน้าที่
ไมส่ามารถเขา้ร่วมโครงการฝึกอบรมไดอ้ย่างเตม็ที ่ 

 (2.2) ความไม่สอดคล้องของหลกัสูตรการฝึกอบรม โดยบางหลกัสูตรไม่มคีวามทนัสมยั และไม่สอดคล้องกับ
ระเบยีบหรอืกฎหมายทีเ่ปลีย่นไป 

  (2.3) งบประมาณ อุปกรณ์ และเทคโนโลยไีม่ทนัสมยัในการฝึกปฏบิตัหิรอือบรม ท าใหก้ารพฒันาสมรรถนะด้าน
ดจิทิลัเป็นไปไดย้าก 

ค าถาม "อุปสรรคส าคญัทีสุ่ดทีท่ าใหเ้จา้หน้าทีไ่ม่สามารถเขา้รบัการอบรมตามหลกัสูตรมาตรฐานของกรมฯ 
คอือะไร?" 

“…เจ้าหน้าทีค่วรไปพฒันาศกัยภาพ อบรมเรือ่งทีจ่ าเป็นต่อหน้างาน แต่ต้องพจิารณาให้เหมาะสม 
เพราะภารกจิหน้างานมมีาก เจา้หน้าทีห่ลายคนท าหลายภารกจิ ถ้าส่งไปอบรมคนนึง น้อง ๆ ทีเ่หลอื
จะท างานยากเลย...” (ผูใ้หข้อ้มลูคนที ่4,2568) สอดคลอ้งกบั  
“…อยากสมคัรไปอบรมเหมอืนกนั แต่คนท างานมน้ีอย หายไป 1 คน ทีเ่หลอืกจ็ะหนักเลย จากปกตทิี ่
หนกัจนจะลา้กนัแลว้ ตอ้งช่วยๆกนั...” (ผูใ้หข้อ้มลูคนที ่6,2568) สอดคลอ้งกบั  
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“…การจดัอบรมภายในเรอืนจ าก็ด าเนินการอยู่ แต่ก็ยงัตดิขดัเรือ่งงบประมาณสนับสนุนอุปกรณ์ใน
การอบรม และบางหลกัสูตรทีต่้องอาศยัการปฏบิตัขิ ัน้สูง กจ็ าเป็นต้องไดร้บัการฝึกฝนจากส่วนกลาง 
เราต้องพจิารณาส่งผูเ้ขา้อบรมให้เหมาะสมกบัหน้าทีใ่นงาน อกีทัง้ภารกจิตรงหน้างานมมีาก ต้องมี
การบรหิารจดัการก าลงัพลภายในหน้างานใหด้.ี..” (ผูใ้หข้อ้มลูคนที ่3,2568) สอดคลอ้งกบั  
“…การไปอบรมแต่ละครัง้ตอ้งมคี่าใชจ้่ายในการด าเนินการ ค่ารถ ค่ากนิ ไปอบรมครัง้นึงหลายวนั คน
หน้างานจะหายไป คนทีเ่หลอืจะไมไ่หว...” (ผูใ้หข้อ้มลูคนที ่5,2568) สอดคลอ้งกบั  
“…กรมราชทณัฑม์แีนวทางการพฒันาทกัษะ ความรูใ้หแ้ก่เจา้หน้าทีอ่ยู่เสมอ เช่น บุคลากรทีไ่ดร้บัการ
บรรจุใหม่ก่อนเขา้ประจ าการ เรือ่งกฎหมาย กฎระเบยีบต่างๆ ในส่วนของเรอืนจ าพเิศษมนีบุรเีองกม็ี
การพฒันาความรูท้ีเ่กีย่วขอ้งกบังานดว้ยเช่นกนั แต่อาจจะมบีุคลกรเพยีงบางส่วนเท่านัน้ทีไ่ดร้บัการ
อบรม เนือ่งจากยงัตดิขดัในเรือ่งงบประมาณ เรือ่งอุปกรณ์ เทคโนโลยตี่างๆ ยงัไม่เพยีงพอ การอบรม
จงึยงัไมส่ามารถท าไดค้รอบคลุมไดทุ้กคนทีป่ฏบิตังิาน คงเป็นตวัแทนในแต่ละสว่นไดเ้ขา้มาอบรมและ
น าไปถ่ายทอดใหเ้พือ่นร่วมงานไดร้บัทราบขอ้มลูต่อไป...” (ผูใ้หข้อ้มลูคนที ่1,2568) 

3.1 แนวทางการพฒันาทีเ่หมาะสม ประกอบดว้ย 

(3.1) การเรยีนรูใ้นทีท่ างาน (On the job training) เน้นการสอนงานโดยพีเ่ลี้ยง (Coaching) หรอืผูเ้ชีย่วชาญใน
แดน ปฏบิตั ิเพื่อให้เหน็ปัญหาและวธิีการแก้ไขที่เป็นรูปธรรม การแลกเปลี่ยนเรยีนรู้จากแดนอื่นๆ เพื่อพฒันาทกัษะการ
ปฏบิตักิารทีห่ลากหลาย 

(3.2) หลกัสูตรระยะสัน้เฉพาะทาง หรอืการอบรมออนไลน์ (Short course /Online training) เป็นทกัษะเฉพาะ
ด้าน เช่น การเจรจาต่อรอง หรอืการใชโ้ปรแกรมบรหิารจดัการขอ้มูลผูต้้องขงั โดยปรบัระยะเวลาให้ยดืหยุ่นไม่กระทบต่อ
งานประจ า  

(3.3) การเสรมิสรา้งสวสัดกิารและขวญัก าลงัใจ โดยสมรรถนะจะพฒันาไดด้ ีเมื่อเจา้หน้าทีม่สีภาพจติใจทีพ่รอ้ม 
จงึควรมแีนวทางลดความเครยีดควบคู่ไปกบัการฝึกอบรม พร้อมทัง้สนับสนุนอุปกรณ์หรอืงบประมาณในการอบรมอย่าง
เพยีงพอ 

ค าถาม "หากมกีารออกแบบระบบการเรยีนรูใ้หม่ คุณคดิว่ารูปแบบใด (เช่น แอปพลเิคชนั , การสอนงานโดย
พีเ่ลี้ยง, หรอืการดูงานนอกสถานที)่ จะเหน็ผลจรงิทีสุ่ดส าหรบัทีนี่?่" “ช่วยลองอธบิายว่ารูปแบบทีน่ าเสนอน้ี
เป็นอย่างไร ตามทีคุ่ณอยากใหเ้ป็น” 

“…บางทน้ีองเจา้หน้าทีใ่หม่ๆ ยงัไมค่่อยเป็นงาน อยากใหม้พีีค่อยประกบแนะน า จะช่วยไดม้าก แลว้ก็
น่าจะมกีารประเมนิดว้ยว่าน้องเขา้ใจทีส่อนงานมัย๊ และต้องประเมนิพีท่ีส่อนด้วยว่าสอนเป็นอย่างไร
...” (ผูใ้หข้อ้มลูคนที ่7,2568) สอดคลอ้งกบั  
“…เจ้าหน้าทีเ่ข้ามาใหม่ประสบการณ์ยงัน้อย รุ่นพีท่ีท่ างานมาก่อนเป็นผู้มีประสบการณ์และองค์
ความรูส้ะสมในตนเองมากแลว้ อาจจดัเป็นระบบพีเ่ลี้ยงคอยโคช้ชิง่แบบประกบคู่น้องใหม่กบัพี ่1 ต่อ 
1 ผลดัเปลีย่นหมุนเวยีนกนัสอนกนัตรงหน้างาน on the job training ไปเลย ก็ถือเป็นแผนพฒันา
บุคลากรภายในทีด่.ี..” (ผูใ้หข้อ้มลูคนที ่3,2568) สอดคลอ้งกบั  
“…อยากใหม้กีารถ่ายทอดแลกเปลีย่นวธิกีารจากหลากหลายแดน รูปแบบไหนกไ็ด ้ประชุม เอกสาร 
การพูดคุยก็ได้ เพราะบางครัง้ในแต่ละแดน อาจเกิดปัญหาหน้างานแบบเดียวกนั แต่มีวิธีบรหิาร
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จดัการทีแ่ตกต่างกนัตามพื้นทีห่น้างานแต่ละจุดและจากประสบการณ์ของผูป้ฏบิตังิาน ...” (ผูใ้หข้อ้มูล
คนที ่4,2568) สอดคลอ้งกบั 
“…อยากรูว้่าเวลาเกดิปัญหาแบบเดยีวกนัในส่วนอืน่ๆ เคา้ใชว้ธิกีารแกไ้ขแบบเดยีวกนัมัย๊ และใหผ้ล
อย่างไร อยากแลกเปลีย่นกนั น่าจะมเีวทแีลกเปลีย่นกนันะ...” (ผูใ้หข้อ้มลูคนที ่6,2568) สอดคลอ้งกบั  
“…อยากสรา้งการจดัการความรูภ้ายในเรอืนจ าใหเ้ป็นระบบ อาจเริม่จากในแต่ละแดนก่อน โดยสรา้ง
เป็นชุมชนนักปฏบิตั ิหรอืว่า CoP ในเรือ่งต่างๆ และกข็ยายไปแดนอืน่ๆ หรอือาจจดัเป็นกลุ่มความรู้
เรือ่งทีเ่กีย่วกบัการท างานทีเ่กีย่วข้อง ขยายต่อออกไปยงัเรอืนจ าอืน่ต่อๆ ไป  ...” (ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 
1,2568) สอดคลอ้งกบั  
“…ด้วยบรบิทในสงัคมทีเ่ปลีย่นแปลงเขา้สู่ยุคดจิติลั การสือ่สารแบบไรพ้รมแดน มอืถอื สมาร์ทโฟน 
แทบเล็ตต่างๆ อยู่กับมือ ถือว่าแหล่งเรียนรู้ข้อมูล การพฒันาตนเองท าได้แค่เพียงน้ิวสมัผสั การ
พฒันารูปแบบการอบรมเป็นแบบออนไลน์ในหลกัสูตรทีเ่ป็นทฤษฎี หรอืการใช้ภาพวดิโีอสาธติการ
ปฏบิตักิาร น่าจะช่วยให้บุคลากรในเรือ่นจ าสามารถพฒันาศกัยภาพในการท างานไดอ้ย่างด ีภายใต้
ขอ้จ ากดัเรือ่งเวลา และก าลงัพล ...” (ผูใ้หข้อ้มลูคนที ่2,2568) สอดคลอ้งกบั 
“…อบรมออนไลน์ก็ได้ ก าหนดมาเลยมเีรือ่งอะไร อยากรู้เรือ่งอะไรก็คลิกเลย...” (ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 
5,2568) สอดคลอ้งกบั  
“…ปัจจุบนั มีความเคลือ่นตวัของระเบียบหรอืกฎหมายต่างๆ ให้สอดคล้องกบับรบิทของสงัคมที ่
เปลีย่นไป การอบรมจากสว่นกลาง น่าจะมกีารปรบัหลกัสตูรการอบรมใหม้คีวามเหมาะสม หรอืแมแ้ต่
การจดัอบรมภายในเรอืนจ าเอง กต็้องทนัยุคทนัสถานการณ์...” (ผูใ้หข้อ้มูลคนที ่3,2568) สอดคลอ้ง
กบั 
 “…ดว้ยบรบิทในสงัคมทีเ่ปลีย่นแปลงเขา้สู่ยุคดจิติลั การสือ่สารแบบไรพ้รมแดน มอืถอื สมารท์โฟน 
แทบเล็ตต่างๆ อยู่กับมือ ถือว่าแหล่งเรียนรู้ข้อมูล การพฒันาตนเองท าได้แค่เพียงน้ิวสมัผสั การ
พฒันารูปแบบการอบรมเป็นแบบออนไลน์ในหลกัสูตรทีเ่ป็นทฤษฎี หรอืการใช้ภาพวดิโีอสาธติการ
ปฏบิตักิาร น่าจะช่วยให้บุคลากรในเรือ่นจ าสามารถพฒันาศกัยภาพในการท างานไดอ้ย่างด ีภายใต้
ขอ้จ ากดัเรือ่งเวลา และก าลงัพล ...” (ผูใ้หข้อ้มลูคนที ่2,2568) สอดคลอ้งกบั  
“…การท างานทุกอย่างในเรอืนจ าตอ้งใชร้ะเบยีบมากอา้งองิทุกอย่าง ไมแ่น่ใจว่ากฎหมายหรอืระเบยีบ
ทีร่บัทราบมามกีารปรบัเปลีย่นแล้วหรอืยงั อยากให้มฝ่ีายทีค่อยดูแลรบัผดิชอบอพัเดตข้อมูลต่างๆ 
ทางระบบออนไลน์...” (ผูใ้หข้อ้มลูคนที ่7,2568) สอดคลอ้งกบั 
“…ถ้าช่วยเพิม่โอกาสในการเขา้ถงึการอบรมความรูห้รอืส่งเสรมิใหไ้ด้พฒันาทกัษะทีจ่ าเป็นของน้อง
ใหม่ๆ ไม่ว่าจะเป็นการสอนหน้างาน การเรยีนรูจ้ากผูเ้ชีย่วชาญเฉพาะตวัในส่วนงานต่างๆ กจ็ะช่วย
ให้น้อง ๆ เกดิความมัน่ใจในการปฏบิตังิาน งานก็จะส าเรจ็มากขึ้น รวมทัง้ให้โอกาสพี ่ๆ  ได้ถ่ายทอด
องคค์วามรูท้ีส่ะสมจากการท างานมานาน เกดิเป็นความภาคภูมใิจ ในภาพรวมเรอืนจ าจะมบีรรยากาศ
ภายในองคก์รทีเ่อื้อต่อการเรยีนรูต้่างๆ ...” (ผูใ้หข้อ้มลูคนที ่1,2568)  
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อภิปรายผล 
1.สภาพปัจจุบนัและระดบัสมรรถนะ (Competency) ของเจา้หน้าทีร่าชทณัฑ ์เรอืนจ าพเิศษมนีบุร ี 

 ดา้นความรู ้(Knowledge) เจา้หน้าทีม่คีวามรูใ้นระเบยีบปฏบิตัมิาตรฐาน (SOP) และกฎหมายราชทณัฑใ์นระดบัด ี
แต่สว่นใหญ่ยอมรบัว่ายงัขาดความเขา้ใจในรายละเอยีดของกฎหมายทีเ่กีย่วขอ้งกบัสทิธมินุษยชนสากล และระเบยีบใหม่ๆ  
ทีม่กีารเปลีย่นแปลงบ่อย อย่างไรกต็าม ยงัพบช่องว่างในการประยุกตใ์ชค้วามรูสู้ก่ารปฏบิตัใินสภาวะวกิฤต ซึง่สอดคลอ้ง
กบั ชมสุภคั (2560) ทีเ่น้นว่ามาตรฐานการปฏบิตังิาน (SOPs) จะสมัฤทธิผ์ลได ้เจา้หน้าทีต่อ้งมคีวามเขา้ใจถงึ "แก่น" ของ
ระเบยีบ ไมใ่ช่เพยีงการจ าเพือ่สอบ ซึ่งความรูท้ีม่ ัน่คงน้ีเป็นฐานรากส าคญัในการรองรบันโยบายราชทณัฑ ์4.0 

ดา้นทกัษะ (Skills) เจา้หน้าทีม่ทีกัษะการควบคุมอยู่ในระดบัสงูมากเน่ืองจากเป็นงานหลกัทีป่ฏบิตัทิุกวนั สว่นดา้น
การเจรจาต่อรอง เจา้หน้าทีร่ะบุว่าทกัษะการเจรจาตอ่รองมคีวามส าคญัมาก แต่สว่นใหญ่ผูม้ปีระสบการณ์ในการท างานมาก
จะมทีกัษะดา้นน้ีสงูกว่า ซึง่ชีใ้หเ้หน็ว่าทกัษะการเจรจาต่อรองเป็นหวัใจส าคญัในการรกัษาความสงบภายใตบ้รบิทความ
แออดัของเรอืนจ าพเิศษมนีบุร ีนอกจากนี้ยงัสอดรบักบัแนวคดิพฤตกิรรมองคก์ารของ วุฒพิล (2561) ทีอ่ธบิายว่าพฤตกิรรม
การเผชญิหน้าในพืน้ทีจ่ ากดัตอ้งการทกัษะการสือ่สารทีซ่บัซอ้น เพื่อลดความตงึเครยีดระหว่างเจา้หน้าทีแ่ละผูต้อ้งขงั ซึง่ถอื
เป็นสมรรถนะวชิาชพีเฉพาะดา้นทีเ่กดิจากการสัง่สมประสบการณ์ 

สว่นทกัษะดา้นดจิทิลั พบช่องว่าง (Gap) ระหว่างวยั โดยเจา้หน้าทีอ่าวุโสยงัมคีวามตดิขดัในการใชร้ะบบ
ฐานขอ้มลูผูต้อ้งขงัอเิลก็ทรอนิกส ์ซึง่เป็นไปตามขอ้สงัเกตของ เอกสทิธิ ์(2564) เกีย่วกบัการพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์นยุค 
4.0 ทีร่ะบุว่าการเปลีย่นผา่นสู ่"Smart Prison" ตอ้งอาศยัทัง้ทกัษะดจิทิลั (Hard Skill) และทศันคตเิชงิบวกต่อเทคโนโลย ี
(Soft Skill)  

ดา้นคุณลกัษณะ (Attributes) เจา้หน้าทีม่คีวามอดทนสงูต่อสภาพแวดลอ้มทีก่ดดนัต่างๆ แต่พบภาวะความเหน่ือย
ลา้ทางอารมณ์ จากการทีต่อ้งดแูลผูต้อ้งขงัในจ านวนทีเ่กนิมาตรฐานความจุของเรอืนจ า นี่คอืสว่น "ใตน้ ้า" ทีส่ าคญัทีสุ่ดตาม
ทฤษฎภีูเขาน ้าแขง็ (Iceberg Model) ของ Spencer & Spencer     "ความอดทนอดกลัน้" และ "จติวญิญาณในการแกไ้ข
ฟ้ืนฟู" เป็นคุณลกัษณะเด่นของเจา้หน้าทีเ่รอืนจ าพเิศษ  มนีบุร ีสอดคลอ้งกบัแนวคดิของ ดวงเดอืน (2563) ทีว่่าแรงจงูใจใฝ่
สมัฤทธิ ์(nAch) และอุปนิสยัสว่นบุคคลเป็นตวัท านายพฤตกิรรมการท างานไดแ้มน่ย ากว่าคะแนนสอบไอควิ  

2. ปัญหา อุปสรรค และปัจจยัทีส่ง่ผลต่อการพฒันาสมรรถนะของเจา้หน้าทีร่าชทณัฑ ์เรอืนจ าพเิศษมนีบุรี 
ขอ้จ ากดัดา้นภาระงาน (Overload) จ านวนผูต้อ้งขงัทีห่นาแน่นในเรอืนจ าพเิศษมนีบุร ีท าใหเ้จา้หน้าทีไ่มส่ามารถ

ปลกีตวัไปเขา้รบัการอบรมในระยะเวลานานๆ ไดส้อดคลอ้งกบัพฤตกิรรมองคก์ารในทศันะของ วุฒพิล (2561) ทีม่องว่า
สภาพแวดลอ้มทางกายภาพทีต่ดิขดัสง่ผลต่อแรงจงูใจ (Hygiene Factors) ตามทฤษฎขีอง Herzberg หากปัจจยัค ้าจุนดา้น
สภาพการท างานไมไ่ดร้บัการแกไ้ข การพฒันาสมรรถนะใหม่ๆ  จะเป็นไปไดย้าก  

3. แนวทางและรปูแบบการพฒันาสมรรถนะทีเ่หมาะสมส าหรบัเจา้หน้าทีร่าชทณัฑ ์เรอืนจ าพเิศษมนีบุร ี
แนวทางทีผ่ลการวจิยัเสนอเรื่องการสรา้ง "ระบบพีเ่ลีย้ง" และ "ชุมชนแห่งการเรยีนรู ้(PLC)" สอดคลอ้งกบั แนวคดิการ
เรยีนรูข้องผูใ้หญ่ (Andragogy) ของ Knowles และแนวคดิการจดัการความรูข้อง ดวงเดอืน (2563) ทีเ่น้นการถ่ายทอด
ความรูฝั้งลกึ (Tacit Knowledge) จากเจา้หน้าทีรุ่่นเก่าสูรุ่่นใหม ่นอกจากนี้ การพฒันาแบบบูรณาการตามแนวคดิของ วนั
ชยั (2562) ทีมุ่ง่เน้นการบรหิารภาครฐัแนวใหม ่(NPM) จะช่วยเปลีย่นบทบาทเจา้หน้าทีจ่าก "ผูคุ้ม" สู ่"นักพฒันาทรพัยากร
มนุษย"์ ซึง่สอดคลอ้งกบัทศิทางนโยบายของกรมราชทณัฑแ์ละเรอืนจ าพเิศษมนีบุรทีีมุ่ง่สูก่ารเป็นองคก์รอจัฉรยิะในอนาคต 
 
ข้อเสนอแนะ 

1. ขอ้เสนอแนะเชงินโยบาย (Policy Recommendations)  
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กรมราชทณัฑค์วรปรบัปรุงระบบการพฒันาบุคลากร โดยเน้นการสรา้งแพลตฟอรม์การเรยีนรูแ้บบ Digital Micro-
learning ทีเ่จา้หน้าทีส่ามารถเขา้ถงึไดผ้า่นสมารท์โฟนสว่นตวั รวมทัง้การจดัสรรอตัราก าลงั ควรมกีารพจิารณาค่าตอบแทน
หรอืสวสัดกิารพเิศษส าหรบัเจา้หน้าทีใ่นเรอืนจ าทีม่คีวามหนาแน่นสงู เพือ่รกัษาบุคลากรทีม่สีมรรถนะไวใ้นระบบ 

2. ขอ้เสนอแนะเชงิปฏบิตักิาร (Practical Recommendations) 
การจดัตัง้ระบบ "พีเ่ลี้ยงประจ าแดน" (In-zone Coaching) เพื่อใหเ้กดิการถ่ายทอดทกัษะการแกปั้ญหาเฉพาะหน้า

จากเจา้หน้าทีอ่าวุโสสูเ่จา้หน้าทีรุ่่นใหมโ่ดยไมก่ระทบต่อเวลาปฏบิตังิาน รวมทัง้การจดัเวทแีลกเปลีย่นเรยีนรู ้(KM) ควรจดั
กจิกรรมถอดบทเรยีน (After Action Review: AAR) อย่างสม ่าเสมอหลงัจากเกดิเหตุการณ์ส าคญัในเรอืนจ า 

3. ขอ้เสนอแนะส าหรบัการวจิยัครัง้ต่อไป 
ควรมกีารศกึษาเปรยีบเทยีบสมรรถนะระหว่างเจา้หน้าทีเ่รอืนจ าพเิศษกบัเรอืนจ าความมัน่คงสงูเพื่อหาความต่าง

ของความตอ้งการพฒันา หรอืควรมกีารวจิยัเชงิปรมิาณเพือ่วดัความสมัพนัธร์ะหว่างระดบัสมรรถนะกบัความส าเรจ็ในการ
แกไ้ขฟ้ืนฟูผูต้อ้งขงั 
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