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ในสังกัดสํานักศาลยุติธรรมประจําภาค 8
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บทคัดยอ
การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา 1) การพัฒนาบุคลากรของเจาพนักงานศาลยุติธรรมในสังกัดสํานักศาล

ยุติธรรมประจําภาค 8 2) การเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานของเจาพนักงานศาลยุติธรรมในสังกัดสํานักศาลยุติธรรม
ประจําภาค 8 3) การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการทํางานของเจาพนักงานศาลยุติธรรมในสังกัดสํานักศาลยุติธรรม
ประจําภาค 8 จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 4) การพัฒนาบุคลากรท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของเจาพนักงาน
ศาลยุติธรรมในสังกัดสํานักศาลยุติธรรมประจําภาค 8 ประชากรท่ีใชในการศึกษาคือ เจาพนักงานศาลยุติธรรมในสังกัด
สํานักศาลยุติธรรมประจําภาค 8 จํานวน 214 คน เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม มีคาความเช่ือมั่นเทากับ 0.978
วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติพ้ืนฐาน ไดแก คาความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติทดสอบ ไดแก
การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว การวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุคูณ

ผลการวิจัยพบวา 1) การพัฒนาบุคลากรของเจาพนักงานศาลยุติธรรมในสังกัดสํานักศาลยุติธรรมประจําภาค 8
โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 2) การเพ่ิมประสิทธิภาพในทํางานของเจาพนักงานศาลยุติธรรมประจําภาค 8 โดยภาพรวม
อยูในระดับมากท่ีสุด 3) เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการทํางานของเจาพนักงานศาลยุติธรรมในสังกัดสํานักศาลยุติธรรม
ประจําภาค 8 จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล เจาพนักงานศาลยุติธรรมท่ีมีชวงอายุแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางาน
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 4) การพัฒนาบุคลากรท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของ
เจาพนักงานศาลยุติธรรมในสังกัดสํานักศาลยุติธรรมประจําภาค 8 พบวา การพัฒนาบุคลากรดานการอบรม ดานการฝก
ขณะปฏิบัติงาน ดานเรียนรูดวยตนเอง และ  ดานการหมุนเวียนงาน สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของเจาพนักงาน
ศาลยุติธรรมในสังกัดสํานักศาลยุติธรรมประจําภาค 8 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จากผลการวิจัยน้ีจะถูก
จัดทําเปนขอเสนอแนะตอสํานักศาลยุติธรรมประจําภาค 8 เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานและเพ่ือใหเปนไปตาม
แผนยุทธศาสตร ท่ีสํานักศาลยุติธรรมประจําภาค 8 ตั้งไว สํานักศาลยุติธรรมประจําภาค 8 ควรใหความสําคัญตอชวงอายุ
ของบุคลากร และ การพัฒนาบุคลากร ดานการอบรม ดานการฝกขณะปฏิบัติงาน ดานการเรียนรูดวยตนเอง และดาน
การหมุนเวียนงาน
คําสําคัญ : การพัฒนาบุคลากร, ประสิทธิภาพในการทํางาน, สํานักศาลยุติธรรมประจําภาค 8

ABSTRACT
The objectives of this study were to study: 1) thehuman resourcedevelopmentof court

officers under Administrative Office of the Court of Justice, Region VIII;2) the increase of performance
efficiencyof court officers under Administrative Office of the Court of Justice, Region VIII; 3) the
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comparison of performance efficiency of court officers under Administrative Office of the Court of
Justice, Region VIII, based on personal factors; and 4) the human resource development affecting the
performance efficiencyofcourt officers under Administrative Office of the Court of Justice, Region VIII.
The population of the study included 214court officers under Administrative Office of the Court of
Justice,Region VIII. Data were collected by a questionnaire with the reliability of 0.978.The data were
analyzed by frequency, percentage, mean, standard deviation,one-way analysis of variance, and
Pearson’s product moment correlation coefficient.

Theresearch findings were as follows.1)The overall human resource developmentof the court
officerswas in a high level.2)The overall increaseof performance efficiencyof the court officers was in
the highest level3)The comparison of performance efficiency of the court officers based on personal
factors showed that the performance efficiency of the court officers with different ages was
differentat a statistical significancelevel of 0.05.4) The human resource developmentaffectingthe
performance efficiency of the court officers showed that the development regarding training, on-the-
job training, self-learning, and job rotation could affectthe performance efficiency ata statistical
significance level of 0.05.The findings of the study were used as recommendations for Administrative
Office of the Court of Justice,Region VIII, to increase the performance efficiency which follows the
strategic plan set up byAdministrative Office of the Court of Justice, Region VIII. In addition,
Administrative Office of the Court of Justice, Region VIII should pay attention to life span and
development regarding training,on-the-job training, self-learning, and job rotation.
Keywords: human resource development, performance efficiency, Administrative Office of The Court
of Justice, Region VIII

ความสําคัญของปญหา
ดวยแผนยุทธศาสตรศาลยุติธรรม พ.ศ. 2561 - 2564 ไดกําหนดยุทธศาสตร JUSTICE ในการบริหารงานศาล

ยุติธรรมไว 7 ยุทธศาสตร โดยยุทธศาสตรท่ี 7 คือ E (Excellence Organization) คือการเพ่ิมศักยภาพองคกรสูความ
เปนเลิศโดยมีเปาประสงค เพ่ือใหศาลยุติธรรมมีระบบงานตุลาการระบบงานธุรการของศาลยุติธรรมระบบงานสงเสริม
งานตุลาการ และระบบงานวิชาการท่ีมีขีดสมรรถนะสูงในการสนับสนุนการอํานวยความยุติธรรมใหดําเนินไปอยางมี
ประสิทธิภาพ ประกอบกับการท่ีสํานักงานศาลยุติธรรมไดวางเปาหมายใหศาลยุติธรรมเปนศาลดิจิทัลD-COURT ในป
พ.ศ.2563 จึงมีความจําเปนอยางยิ่งท่ีบุคลากรตองมีความพรอม โดยเฉพาะกระบวนการทางความคิด Mind set ของ
แตละบุคคลสําหรับการปรับตัวไปสูศาลดิจิทัล ซึ่งมีการปรับเปลี่ยนรูปแบบการทํางานในหลาย ๆ ดาน (สํานักงานศาล
ยุติธรรม, 2564) ไดแก ดานการพัฒนาบุคลากร การลดข้ันตอนการทํางาน การพัฒนากฎระเบียบใหรองรับการทํางานใน
ยุคดิจิทัล และการนําเทคโนโลยีเขามาใชในการทํางาน ดังน้ันการพัฒนาบุคลากรจึงนับเปนปจจัยสําคัญอยางหน่ึงท่ีเปน
แรงผลักดันใหสํานักงานศาลยุติธรรมท่ัวประเทศ สามารถนํานวัตกรรมและเทคโนโลยีมาใชในการบริหารจัดการคดี และ
สนับสนุนการพิจารณาพิพากษาคดี อีกท้ังเปนการปฏิบัติงานใหเปนมาตรฐานเดียวกัน รวมถึงขยายการเช่ือมโยงขอมูล
กับหนวยงานในกระบวนการยุติธรรม สงผลใหการอํานวยความยุติธรรมมีความรวดเร็ว มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน

จากการดําเนินงานตามแผนยุทธศาสตร 2561 – 2564 และการวางเปาหมายใหศาลยุติธรรมเปนศาลดิจิทัล
D-COURT ในป พ.ศ.2563 น้ัน ปญหาท่ีพบในการปฏิบัติงานของตําแหนงเจาพนักงานศาลยุติธรรมในสังกัดของ
ศาลยุติธรรมประจําภาค 8 ไดแก ปญหาเรื่องการปรับตัวและการทํางานในรูปแบบใหม การท่ีบุคลากรไมมีความชํานาญ
ขาดทักษะในการนําเครื่องมือ อุปกรณ และเทคโนโลยีดิจิทัลมาใชในการทํางาน มีอคติไมยอมเปลี่ยนแปลงการทํางาน
เกิดการตอตาน หรือแมแตบุคลากรบางรายลาออกจากราชการเพราะไมสามารถปรับตัวกับการทํางานในรูปแบบใหมได
นอกจากน้ีปญหาท่ีเจออบอยครั้งคือกรณีการโยกยาย ในรอบเดือนเมษายน และรอบเดือนตุลาคม ของทุกป เมื่อมีการ
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โยกยายในแตละครั้งพบวาในบางครั้งตําแหนงเจาพนักงานศาลยุติธรรม จะยายไปประจําสวนงานท่ีไมใชสวนงานเดิม ท่ี
ปฏิบัติอยู หรือแมแตการโยกยายภายในหนวยงาน การสอบเลื่อนระดับในตําแหนงท่ีสูงข้ึน ซึ่งการโยกยายในกรณีท่ีกลาว
มาท้ังหมดมีผลทําใหเกิดผลกระทบตอการทํางาน เชนงานเกิดความลาชาและความผิดพลาด ในการทํางานเน่ืองจาก
เจาหนาท่ีไมมีความชํานาญ ความรู ความเขาใจในกระบวนการ หรือข้ันตอนแนวทางการปฏิบัติงานในสวนงาน
ท่ีรับผิดชอบ จึงจําเปนอยางยิ่งท่ีตองมีการพัฒนาบุคลากรตําแหนงเจาพนักงานศาลยุติธรรม ใหมีความรูความสามารถ
ทํางานในตําแหนงไดอยางมีประสิทธิภาพ ไมวาจะโยกยายไปอยูในสวนงานใดก็ตาม

จากเหตุผลดังกลาวขางตน ผูวิจัยไดกําหนดประเด็นการศึกษาเรื่อง การพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
การทํางานของเจาพนักงานศาลยุติธรรมในสังกัดสํานักศาลยุติธรรมประจําภาค 8 เพ่ือเสนอเปนแนวทางการพัฒนา
บุคลากรเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานของเจาพนักงานศาลยุติธรรมในสังกัดสํานักศาลยุติธรรมประจําภาค 8
เพ่ือใหบุคลากรมีความรูความสามารถ ทักษะการทํางานในหลาย ๆ ดาน ไมวาจะเปนทักษะการทํางานดานดิจิทัล ทักษะ
การทํางานดานกฎหมาย ทักษะการทํางานดานบริหาร เปนตน เพ่ือใหเปนไปตามยุทธศาสตรท่ีสํานักงานศาลยุติธรรม
กําหนดไว
วัตถุประสงคของการวิจัย

การวิจัยในครั้งน้ีมีวัตถุประสงคของการศึกษา ดังน้ี
1. เพ่ือศึกษาการพัฒนาบุคลากรของเจาพนักงานศาลยุติธรรมในสังกัดสํานักศาลยุติธรรมประจําภาค 8
2. เพ่ือศึกษาการเพ่ิมประสิทธิภาพในทํางานของเจาพนักงานศาลยุติธรรมในสังกัดสาํนักศาลยุติธรรมประจํา

ภาค 8
3. เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการทํางานของเจาพนักงานศาลยุติธรรมในสังกัดสาํนักศาลยตุิธรรม

ประจําภาค 8 จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล
4. เพ่ือศึกษาการพัฒนาบุคลากรท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของเจาพนักงานศาลยุติธรรมในสังกัด

สํานักศาลยุติธรรมประจําภาค 8

สมมุติฐานการวิจัย
ในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดกําหนดสมมติฐานของการวิจัยไว คือ การพัฒนาบุคลากรสงผลตอประสิทธิภาพในการ

ทํางานของเจาพนักงานศาลยุติธรรมในสังกัดสํานักศาลยุติธรรมประจําภาค 8
ขอบเขตของการวิจัย

การกําหนดขอบเขตของการวิจัยในครั้งน้ีประกอบดวย
1. ขอบเขตดานเน้ือหา ในการวิจัยศึกษาประเด็นท่ีเก่ียวของ ประกอบดวย สภาพสวนบุคคลท่ีสงผลตอการ

พัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานของเจาพนักงานศาลยุติธรรมในสังกัดสํานักศาลยุติธรรมประจําภาค 8
2. ขอบเขตดานประชากร คือ เจาพนักงานศาลยุติธรรมในสังกัดสํานักศาลยุติธรรมประจําภาค 8 จํานวนท้ังสิ้น

214 คน (จากขอมูล สวนบริหารทรัพยากรบุคคล สํานักศาลยุติธรรมประจําภาค 8)
3. ขอบเขตดานพ้ืนท่ีและเวลาในการวิจัยใชพ้ืนท่ีภาคใตตอนบนทําการเก็บรวบรวมขอมูลจากเจาพนักงานศาล

ยุติธรรมในสังกัดสํานักศาลยุติธรรมประจําภาค 8 ท้ังหมด 7 จังหวัด ประกอบดวย จังหวัดชุมพร จังหวัดสุราษฎรธานี
จังหวัดนครศรีธรรมราช จังหวัดกระบี่ จังหวัดระนอง จังหวัดพังงา และจังหวัดภูเก็ต มีจํานวนท้ังสิ้น 27 ศาลสวน
ระยะเวลาในการวิจัยครั้งน้ีจะเก็บรวบรวมขอมูลจากเจาพนักงานศาลยุติธรรมในสังกัดสํานักศาลยุติธรรมประจําภาค 8
ในชวงเดือน มีนาคม – เมษายน 2564

4. ขอบเขตดานตัวแปรประกอบดวย ตัวแปรอิสระซึ่งมี 2 ประเด็นตัวแปร คือ ประเด็นตัวแปรดานสภาพสวน
บุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได และระยะเวลาในการทํางาน ขณะท่ีประเด็นตัวแปรการพัฒนา
บุคลากร ไดแก การฝกอบรมการฝกขณะปฏิบัติงานการเรียนรูดวยตนเอง การเขารวมประชุม/สัมมนา การเปนพ่ีเลี้ยงการ
สอนงานการหมุนเวียนงานและการดูงานนอกสถานท่ีสําหรับตัวแปรตาม คือ การเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางาน ไดแก
ดานคุณภาพของงาน ดานปริมาณงาน และดานเวลา

การค้นคว้าอิสระ 3
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วิธีดําเนินการวิจัย
ประชากรและกลุมตัวอยาง

ประชากรท่ีใชในการวิจัย คือ บุคลากรตําแหนงเจาพนักงานศาลยุติธรรมในสังกัดสํานักศาลยุติธรรมประจําภาค
8 จํานวนท้ังสิ้น 214 คน ภายใตเขตครอบคลุมพ้ืนท่ีท้ังหมด 7 จังหวัด รวม 27 ศาล

เครื่องมือการวิจัย
เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยเปน แบบสอบถาม (Questionnaires) ท่ีมีท้ังคําถามแบบปลายปด (Close-Ended

Question) และคําถามแบบปลายเปด (Open-Ended Question) ซึ่งจะสะทอนถึงการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการทํางานของเจาพนักงานศาลยุติธรรมในสังกัดสํานักศาลยุติธรรมประจําภาค 8 โดยแบงออกเปน
4 ตอน ดังน้ี

ตอนท่ี 1 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับสภาพสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได และ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน

ตอนท่ี 2 การพัฒนาบุคลากรของเจาพนักงานศาลยุติธรรม ไดแก ดานฝกอบรม ดานฝกขณะปฏิบัติงาน
ดานการเรียนรูดวยตนเอง ดานการเขารวมประชุม/สัมมนา ดานการเปนพ่ีเลี้ยง ดานการสอนงาน ดานการหมุนเวียนงาน
และดานการดูงานนอกสถานท่ี เปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคาจะมีการกําหนดคะแนนโดยมี 5 ระดับตามแบบ
ของลิเคอรท (Likert-list)

ตอนท่ี 3 ประสิทธิภาพในการทํางานของเจาพนักงานศาลยุติธรรมไดแก ดานคุณภาพของงาน ดานปริมาณงาน
และดานเวลา ลักษณะคําถามใชแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale)เปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคาจะ
มีการกําหนดคะแนนโดยมี 5 ระดับตามแบบของลิเคอรท (Likert-list)

ตอนท่ี 4 เปนคําถามปลายเปด (Open-Ended Question) เพ่ือใหผูตอบแบบสอบถามไดแสดงความคิดเห็นใน
ลักษณะขอเสนอแนะเพ่ิมเติมเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานของเจาพนักงาน
ศาลยุติธรรมในสังกัดสํานักศาลยุติธรรมประจําภาค 8

การสรางเครื่องมือวิจัยและการพัฒนาเครื่องมือวิจัย ตามข้ันตอนดังน้ี
1. ศึกษาคนควาจากหนังสือ เอกสาร วารสาร ขอมูลจากอินเตอรเน็ต และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ  เพ่ือใหได

รายละเอียดของเน้ือหาเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานของเจาพนักงานศาลยุติธรรมใน
สังกัดสํานักศาลยุติธรรมประจําภาค 8 เพ่ือวิเคราะหลักษณะของขอมูลท่ีตองการ

2. กําหนดขอบเขตของคําถามจากตารางสังเคราะหขอคําถามในแบบสอบถามใหสอดคลองกับวัตถุประสงค
และกรอบแนวคิดในการวิจัย

3. ออกแบบและสรางเครื่องมือสําหรับเก็บรวบรวมขอมูลฉบับราง เสนอคณะกรรมการ ท่ีปรึกษาเพ่ือตรวจสอบ
ความครอบคลุมของเน้ือหาและความถูกตอง รวมท้ังขอเสนอแนะและปรับปรุงแกไขตามคําแนะนํา

4. นําเครื่องมือไปใหผูเช่ียวชาญ 3 ทาน ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือความเท่ียงตรงของเน้ือหา และสํานวน
ภาษา ผลการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือความเท่ียงตรงของเน้ือหา และสํานวนภาษาจากผูเช่ียวชาญ3 ทาน ปรากฏ
วาผลการคํานวณคาIOC อยูในชวงระหวาง 0.67 – 1.00 และมี คา IOC เทากับ 1 ทุกขอ

5. นําเครื่องมือท่ีผานการตรวจสอบจากผูเช่ียวชาญไปทดลองใช (Try Out) กับกลุมท่ีไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน
30 คน โดยวิธีการหาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Cocfficient Alpha) กําหนดคาสัมประสิทธ์ิ
แอลฟา 0.7 ข้ึนไป เพ่ือแสดงความนาเช่ือถือในระดับท่ียอมรับได (ธานินทร ศิลปจารุ, 2555) ในการตรวจสอบความ
เช่ือมั่นของขอคําถาม ท้ังน้ีในการตรวจสอบความเช่ือมั่นน้ันไดคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาเทากับ 0.978
การเก็บรวบรวมขอมูล

ผูวิจัยนําหนังสือขออนุญาตมหาวิทยาลัยราชภัฎสุราษฎรธานี ถึงอธิบดีผูพิพากษาภาค 8 เพ่ือขอความ
อนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยผูวิจัยจัดสงแบบสอบถามทาง Google Formไปยังกลุมประชากรซึ่งเปน
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บุคลากรตําแหนงเจาพนักงานศาลยุติธรรมในสังกัดศาลยุติธรรมประจําภาค 8 จํานวน 214 คน และใหตอบแบบสอบถาม
พรอมท้ังสงคืนผูวิจัย เมื่อรวบรวมแบบสอบถามท่ีตอบโดยประชากรตัวอยางครบท้ัง 214 ชุดแลว ผูวิจัยจึงทําการ
ตรวจสอบความสมบูรณถูกตองของแบบสอบถาม กําหนดใหคะแนนลําดับของแตละขอเพ่ือใชในการวิเคราะหโดยวิธีทาง
สถิติดวยคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ (SPSS)
การวิเคราะหขอมูล

การวิเคราะหขอมูลในการวิจัยครั้งน้ีจะใช สถิติเชิงพรรณนา และสถิติเชิงอนุมาน ในการวิเคราะหขอมูลโดย
พิจารณาเปนไปตามวัตถุประสงคของการวิจัย ประกอบดวย คารอยละ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และความถดถอยเชิง
พหุคูณ โดยมีเกณฑการประเมินผลระดับความสําคัญขอตัวแปร โดยคะแนนท่ีไดนํามาวิเคราะหหาคาเฉลี่ยเลขคณิตได
ตามเกณฑของบุญใจ ศรีสถิตยนรากูร (2553) ดังตอไปน้ี

คะแนนคาเฉลี่ยระหวาง 4.21-5.00 หมายถึง  มีความคิดเห็นอยูในระดับมากท่ีสุด
คะแนนคาเฉลี่ยระหวาง 3.41-4.20 หมายถึง  มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก
คะแนนคาเฉลี่ยระหวาง 2.61-3.40 หมายถึง  มีความคิดเห็นอยูในระดับมากปานกลาง
คะแนนคาเฉลี่ยระหวาง 1.81-2.60 หมายถึง  มีความคิดเห็นอยูในระดับนอย
คะแนนคาเฉลี่ยระหวาง 1.00-1.80 หมายถึง  มีความคิดเห็นอยูในระดับนอยท่ีสุด

สรุปผลการวิจัย
1. ปจจัยสวนบุคคลของเจาพนักงานศาลยุติธรรมในสังกัดสํานักศาลยุติธรรมประจําภาค 8สวนใหญเปนเพศ

หญิง จํานวน 178 คน คิดเปนรอยละ 83.20 มีอายุอยูระหวางชวง 36-45 ป จํานวน 109 คน คิดเปนรอยละ 50.90
สถานภาพโสด จํานวน 115 คน คิดเปนรอยละ 53.70 ระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 169 คน คิดเปนรอยละ
79 รายไดเฉลี่ยตอเดือนอยูระหวาง 25,001 – 35,000 บาท จํานวน 83 คน คิดเปนรอยละ 38.80 และมีประสบการณ
การทํางาน 20 ปข้ึนไป จํานวน 63 คนคิดเปนรอยละ 29.40 ผลการวิจัยพบวา ปจจัยสวนบุคคล อายุ สงผลตอ
ประสิทธิภาพในการทํางานของเจาพนักงานศาลยุติธรรมในสังกัดสํานักศาลยุติธรรมประจําภาค 8 อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 ยอมรับสมมุติฐานท่ีตั้งไว

2. การพัฒนาบุคลากรของเจาพนักงานศาลยุติธรรมในสังกัดสํานักศาลยุติธรรมประจําภาค 8 ผลการวิจัยพบวา
การพัฒนาบุคลากรมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาแตละดานแลวพบวา ดานดานการเรียนรูดวยตนเองอยูใน
ระดับมากท่ีสุดรองลงมาคือ ดานการฝกอบรมอยูในระดับมากท่ีสุด ดานการสอนงานท่ีอยูในระดับมากท่ีสุด ดานการฝก
ขณะปฏิบัติงานอยูในระดับมากท่ีสุด ดานการเขารวมประชุม/สัมมนา อยูในระดับมากท่ีสุด ดานการเปนพ่ีเลี้ยงอยูใน
ระดับมาก ดานการหมุนเวียนงานอยูในระดับมาก และต่ําสุด คือ ดานการดูงานนอกสถานท่ีอยูในระดับมาก

3. ประสิทธิภาพในการทํางานของเจาพนักงานศาลในสังกัดสํานักศาลยุติธรรมประจําภาค 8 ผลการวิจัยพบวา
ประสิทธิภาพในการทํางานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากท่ีสุดเมื่อพิจารณาแตละดานแลวพบวา ดานเวลาอยูในระดับมากท่ีสดุ
รองลงมาคือ ดานปริมาณงานอยูในระดับมากท่ีสุด และต่ําสุดคือ ดานคุณภาพงานอยูในระดับมากท่ีสุด

4. ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย การพัฒนาบุคลากรสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของเจาพนักงาน
ศาลยุติธรรมในสังกัดสํานักศาลยุติธรรมประจําภาค 8 พบวาการพัฒนาบุคลาการ ดานเรียนรูดวยตนเอง ดานฝกขณะ
ปฏิบัติงาน ดานการอบรม และดานหมุนเวียนงาน สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของเจาพนักงานศาลยุติธรรมใน
สังกัดสํานักศาลยุติธรรมประจําภาค 8 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ยอมรับสมมุติฐานท่ีตั้งไว

อภิปรายผล
จากการศึกษา การพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานของเจาพนักงานศาลยุติธรรมในสังกัด

สํานักศาลยุติธรรมประจําภาค 8 สามารถอภิปรายผลไดดังน้ี
1. การพัฒนาบุคลากรของเจาพนักงานศาลยุติธรรมในสังกัดสํานักศาลยุติธรรมประจําภาค 8

ระดับการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางานของเจาพนักงานศาลยุติธรรมในสังกัดสํานักศาล
ยุติธรรมประจําภาค 8 ในภาพรวมอยูในระดับมาก เน่ืองจากเจาพนักงานศาลยุติธรรมในสังกัดสํานักศาลยุติธรรมประจํา
ภาค 8 มีหนาท่ีสําคัญคือการสนับสนุนงานตุลาการอันเปนภาระหลักใหดําเนินไปอยางเปนระบบ มีประสิทธิภาพ อีกท้ัง

การค้นคว้าอิสระ 5
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ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบตองปฏิบัติตามกฎระเบียบ ขอบังคับอยางเครงครัด อีกท้ังตองปฏิบัติงานภายในระยะเวลาท่ี
กําหนด จึงสงผลใหเจาพนักงานศาลยุติธรรมเห็นความสําคัญของการพัฒนาตนเอง เพ่ือใหตนเองมีศักยภาพ มีทักษะ และ
ชวยใหลดขอผิดพลาดจากการปฏิบัติงาน ซึ่งจะสงผลใหไดรับการประเมินดีเดนตอไปดวย สอดคลองกับการศึกษาของ
วิภาณี ทองคํา (2560) ศึกษาความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานในศูนยกระจายสินคาจังหวัดสุราษฎรธานี ผลการวิจัยพบวาดานการฝกอบรมและการพัฒนาพนักงานของ
พนักงานในศูนยกระจายสินคา พบวา ในภาพรวมและรายดานมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก
2. ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานเจาพนักงานศาลยุติธรรมในสงักัดสํานักศาลยุติธรรมประจําภาค 8

เจาพนักงานศาลยุติธรรมมีประสิทธิภาพในการทํางาน โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับมากท่ีสุด ท้ังน้ี
อาจเพราะ สํานักงานศาลยุติธรรมมีหนาท่ีหลักในการอํานวยความยุติธรรม และใหความสําคัญกับการใหบริการคูความ
ท่ีมาติดตอ และเพ่ือใหการอํานวยความยุติธรรมมีมาตรฐานในระดับสากล สํานักงานศาลยุติธรรมจึงใหความสําคัญ
กับการพัฒนานวัตกรรมในการอํานวยความยุติธรรม และการพัฒนาบุคลกรใหสามารถปฏิบัติงานถูกตอง รวดเร็ว
สามารถใหบริการคูความท่ีมาติดตอไดอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ (Millet,1954) ท่ีไดกลาวไววา
ผลการปฏิบัติงานท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจ และไดรับผลกําไรจากการปฏิบัติงาน ซึ่งความพึงพอใจ หมายถึง ความพึง
พอใจในการบริการใหกับประชาชน โดยพิจารณาจาก เชน การใหบริการอยางเทาเทียมกัน การใหบริการอยางรวดเร็ว
ทันเวลา การใหบริการอยางเพียงพอ การใหบริการอยางตอเน่ือง และการใหบริการอยางกาวหนา
3. เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการทํางานของเจาพนักงานศาลยุติธรรมในสังกัดสํานักศาลยุติธรรมประจําภาค 8
จําแนกปจจัยสวนบุคคล

เจาพนักงานศาลท่ีมีชวงอายุตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ
0.05 สอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว สอดคลองกับการศึกษาของพิมพชนก วงษเจริญ (2558) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมี
อิทธิพลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพ่ือมุงสูองคกรแหงการเรียนรู กรณีศึกษาโรงพยาบาลบํารุงราษฎร พบวา อายุ
ตางกัน มีอิทธิพลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูของบุคลากรโรงพยาบาลบํารุงราษฎรแตกตางกันอยางมีระดับ
นัยสําคัญ 0.05 และสอดคลองกับ วิภาณี ทองคํา (2560) ไดศึกษาผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี จําแนกตามอายุ พบวา ท้ังภาพรวมและรายดานทุกดานแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญท่ี 0.05
4. การพัฒนาบุคลากรสงผลเชิงบวกตอประสิทธิภาพในการทํางานของเจาพนักงานศาลยุติธรรมในสังกัดสํานักศาล
ยุติธรรมประจําภาค 8

1. ดานการฝกอบรม มีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของเจาพนักงานศาลยุติธรรมในสังกัดสํานักศาล
ยุติธรรมประจําภาค 8 ท้ังน้ีเปนเพราะวา สํานักงานศาลยุติธรรมใหความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากรดวยการฝกอบรม
เน่ืองจากเปนวิธีการพัฒนาบุคลากรท่ีตรงตามหลักสมรรถนะในการปฏิบัติงานใหไดอยางถูกตองและเหมาะสมตาม
ตําแหนงและภารกิจหลักของแตละหนวยงาน อีกท้ังการฝกอบรมทําใหเจาพนักงานศาลมีความเขาใจและชวยเสริมสราง
ความสามารถในการปฏิบัติงาน เพ่ิมทักษะความชํานาญในงานไดอีกดวย ซึ่งตรงกับคํากลาวของ ณัฎฐณิชา รักษาวงศ
(2558) ท่ีกลาววาการฝกอบรมมีประโยชนในแงท่ีเปนการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมการทํางานและยังเปนกระบวนการท่ีมีความสําคัญอยางยิ่งท่ีจะชวยแกไขขอบกพรองหรือขอผิดพลาดตาง ๆ ใน
การปฏิบัติงานและเปนบันไดไปสูความสําเร็จในอนาคต ซึ่งสอดคลองกับงานของ นายบุญสง ลีละชาต (2559) ไดศึกษา
ความตองการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตรมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ดานการฝกอบรม
พบวาโดยภาพรวมอยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาความตองการในการฝกอบรมอยูในระดับมากทุกขอ
เมื่อจําแนกรายขอ ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ฝกอบรมหลักสูตรเก่ียวกับการปฏิบัติงานในสายงานท่ีตนเองปฏิบัติอยูจะ
สามารถนําไปใชประโยชนในการทํางานได

2. การฝกขณะปฏิบัติงานสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของเจาพนักงานศาลยุติธรรมในสังกัดสํานักศาล
ยุติธรรมประจําภาค 8 ท้ังน้ีเปนเพราะวา การฝกขณะปฏิบัติงานเปนวิธีการพัฒนาบุคลากรดวยการฝกปฏิบัติจริง
ณ สถานท่ีจริง เปนการใหคําแนะนําเชิงปฏิบัติในลักษณะตัวตอตัวหรือเปนกลุมเล็กในสถานท่ีทํางานและ ฝกในชวงการ
ทํางานปกติซึ่งเปนวิธีการการพัฒนาทักษะพ้ืนฐานใหแกบุคลากรเขาใจและสามารถปฏิบัติงานไดดวยตนเอง ซึ่งมักใช

การค้นคว้าอิสระ 6
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สําหรับบุคลากรใหมท่ีเพ่ิงเขาทํางาน สับเปลี่ยน โอนยายเลื่อนตําแหนงใหม หรือมีการปรับปรุงงาน หรือกรณีนวัตกรรม
ใหม ๆ เขามา ซึ่งการพัฒนาดวยวิธีน้ีเจาพนักงานศาลยุติธรรมสามารถนําไปใชในการทํางานไดจริง และเปนประโยชนตอ
การทํางาน ในกรณีท่ีมีการสับเปลี่ยนสายงาน หรือการโยกยายเลื่อนระดับ เปนตน อีกท้ังเปนวิธีการพัฒนาท่ีทําไดงาย
ประหยัด อีกดวยซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ พิมพชนก วงษเจริญ (2558) ไดศึกษารูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ซึ่งดานการฝกอบรมในขณะทํางาน มีอิทธิพลตอการเปนองคกรแหงการเรยีนรูของบุคลากรโรงพยาบาลบํารุงราษฎรอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05

3. ดานเรียนรูดวยตนเอง สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานเจาพนักงานศาลยุติธรรมในสังกัดสํานักศาล
ยุติธรรมประจําภาค 8 ท้ังน้ีอาจเพราะวา เจาพนักงานศาลยุติธรรมในสังกัดสํานักศาลยุติธรรมประจําภาค 8 เปนเขต
อํานาจศาลทีมีปริมาณอรรถคดีเขาสูศาลเปนจํานวนมาก และมีขอจํากัดดานเวลาทําใหการพัฒนาบุคลากรดวยวิธีการ
เรียนรูดวยตนเอง เปนวิธีการพัฒนาท่ีเหมาะสมและสามารถทําไดงาย และเนนใหบุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู
และพัฒนาตนเองโดยไมจําเปนตองใชชวงเวลาในการปฏิบัติงานเทาน้ัน สามารถเรียนรูไดดวยตนเองผานชองทางการ
เรียนรูและสื่อตาง ๆ ท่ีตองการได เทากับเปนการพัฒนาตนเองอยูเสมอซึ่งทําใหเจาพนักงานศาลยุติธรรมมีผลการ
ปฏิบัติงานดีและมีศักยภาพในการทํางานสูง สอดคลองกับการศึกษาของ พิมพชนก วงษเจริญ (2558) ไดศึกษารูปแบบ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการเรียนรูดวยตนเอง มีอิทธิพลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูของบุคลากร
โรงพยาบาลบํารุงราษฎรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และยังสอดคลองกับการศึกษาแนวทางการพัฒนา
บุคลากรของแรงงานพมา พบวา การเรียนรูดวยตนเองจะทําใหพนักงานกลาคิด กลาปฏิบัติ ทําใหงานมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งข้ึน การเรียนรูดวยตนเองทําใหไดรับประสบการณตรงสามารถนําไปใชประโยชนในการทํางานได และการเรียนรูดวย
ตนเองชวยใหรูจักควบคุมการทํางานของตนเองใหมีศักยภาพ KHIN MAUNG WIN (2560)

4. การหมุนเวียนงาน สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานเจาพนักงานศาลยุติธรรมในสังกัดสํานักศาลยุติธรรม
ประจําภาค 8 ท้ังน้ีอาจเพราะวา การหมุนเวียนงาน เปนอีกวิธีการหน่ึงในการพัฒนาขีดความสามารถในการทํางานของ
บุคลากร ถือเปนวิธีการท่ีกอใหเกิดทักษะการทํางานท่ีหลากหลาย ท่ีเนนการสลับเปลี่ยนงานในระดับเดียวกัน จากงาน
หน่ึงไปยังอีกงานหน่ึง ทําใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดหลากหลาย และปฏิบัติงานแทนกันได นอกจากน้ียังสราง
ความสัมพันธท่ีดีระหวางบุคลากรระหวางกลุมงานอีกดวย สอดคลองกับการศึกษาของ ชยาพล สุนทรวิวัฒนา (2559)
ศึกษาแผนพัฒนาความรู: กรณีศึกษาโรงพยาบาลนันอาและโพลีคลีนิค โดยผูใหขอมูลในการวิจัยครั้งน้ี คือ เจาของกิจการ
ผูบริหาร แพทย ผูเช่ียวชาญ พยาบาล และเจาหนาท่ีสาธารณสุข จํานวน 13 คน ดวยวิธีการสัมภาษณรายบุคคลและการ
สนทนากลุม โดยผลการวิจัยพบเครื่องมือสําคัญของการพัฒนาความรูคือ “การหมุนเวียนงาน” (Job rotation)

ขอเสนอแนะ
จากผลการวิจัย พบวาการพัฒนาบุคลากรตอประสิทธิภาพในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ผูวิจัยมี

ขอเสนอแนะในการนําวิจัยไปใชเพ่ือเปนการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานของเจาพนักงานศาล
ยุติธรรมในสังกัดสํานักงานศาลยุติธรรมประจําภาค 8 ดังน้ี

1. เจาพนักงานศาลยุติธรรมท่ีมีอายุตางกันจะมีประสิทธิภาพในการทํางานตางกัน เน่ืองจากลักษณะงานของเจา
พนักงานศาลยุติธรรม เปนงานท่ีตองปฏิบัติตามระเบียบ ขอกฎหมาย อยางเครงครัด ซึ่งตองอาศัยประสบการณ ความ
ชํานาญ และความรอบคอบในการทํางานเปนอยางมาก จากการศึกษาจะเห็นไดวามี 2 ชวงอายุท่ีมีประสิทธิภาพสูง คือ
ชวงอายุไมเกิน 25 ป กับชวงอายุ 56 ปข้ึนไปชวงอายุท่ีเยอะกวาจะมีประสิทธิภาพการทํางานท่ีดีกวา อาจเพราะมี
ประสบการณการทํางานมากกวา ดังน้ันสํานักศาลยุติธรรมประจําภาค 8 ควรสนับสนุนใหมีการพัฒนาบุคลากรท่ี
บรรจุแตงตั้งใหม หรือบุคลากรท่ีโยกยายเปลี่ยนสายงานใหม โดยใหเจาพนักงานศาลท่ีมีความชํานาญในแตละสวนงานทํา
หนาท่ีเปนวิทยากรแนะนํากระบวนการทํางาน แนวทางการแกปญหา และวิธีระเบียบปฏิบัติ เพ่ือเพ่ิมความรูความ
เช่ียวชาญในการปฏิบัติงาน และลดการผิดพลาดของงาน สวนชวงอายุ ต่ํากวา 25 ป มีประสิทธิภาพการทํางานสูง
อาจเปนเพราะวาเปนขาราชการท่ีบรรจุใหม ยังคงมีไฟในการทํางานสูง อีกท้ังระบบงานศาลไดนําเทคโนโลยีมาใชในการ
ทํางาน ซึ่งขาราชการท่ีจบใหมมีความรูในเรื่องเทคโนโลยีในปจจุบัน สํานักงานศาลจึงควรเพ่ิมงบประมาณในโครงการเออ
รี่รีไทร จูงใจใหขาราชการท่ีปวย หรือไมมีไฟในการทํางาน เขารวมโครงการเพ่ือจะไดบรรจุขาราชการใหมเขามาทดแทน

การค้นคว้าอิสระ 7
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2. การพัฒนาบุคลากรดานการอบรม สงผลใหเจาพนักงานศาลยุติธรรมมีความรูความชํานาญในงาน ตรงตาม
สมรรถนะในตําแหนง ทําใหงานมีประสิทธิภาพ ดังน้ันสํานักงานศาลยุติธรรมประจําภาค 8 ควรมีการสงเสริมการพัฒนา
บุคลากรดานการอบรมใหมากข้ึน โดยสนับสนุนงบประมาณใหมีการจัดการอบรมใหมากกวาเดิม เพ่ือใหหนวยงานศาล
ในสังกัดจัดโครงการอบรมในทุก ๆ ป

3. การพัฒนาบุคลากรดานการฝกขณะปฏิบัติงานเจาพนักงานศาลสามารถนําความรูท่ีไดจากการฝกขณะ
ปฏิบัติงานมาเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน โดยรูถึงข้ันตอน กระบวนการทํางานรวมถึงวิธีการแกปญหาท่ีเกิดจากการ
ทํางานไดอยางถูกตอง เน่ืองจากเปนการฝกขณะปฏิบัติงานจริง ทําใหเจาพนักงานศาลยุติธรรมสามารถนํามาประยุกตใช
ในการทํางานจริง สํานักงานศาลยุติธรรมประจําภาค 8 ควรสนับสนุนใหหนวยงานศาลในสังกัดใชการพัฒนาบุคลากรดวย
วิธีการฝกขณะปฏิบัติงาน เน่ืองจากการพัฒนาบุคลากรดวยวิธีน้ี เน่ืองจากสามารถทําไดงายอีกท้ังคาใชจายนอยเมื่อ
เปรียบเทียบกับการพัฒนาดวยวิธีการอ่ืน

4. การพัฒนาบุคลากรดานการเรียนรูดวยตนเอง เปนการพัฒนาบุคลากรท่ีมีชองทางการเรียนรูมากมาย
ผูท่ีสนใจสามารถเรียนรูดวยตนเองได ผานชองทางท่ีสะดวก และไมจํากัดเวลา การเรียนรูดวยตนเองกระตุนใหบุคลากร
พัฒนาตนเองอยูเสมอ ใหทันกับเทคโนโลยีท่ีเปลี่ยนไป สํานักศาลยุติธรรมประจําภาค 8 ควรสนับสนุนสงเสริมการเรียนรู
ดวยตนเองอยูสม่ําเสมอ เพ่ือใหบุคลากรมีประสิทธิภาพ และมีความพรอมในการทํางาน

5. การพัฒนาบุคลากรดานการหมุนเวียนงาน การหมุนเวียนนับเปนการเปดโอกาสใหบุคลากรไดเรียนรูสิ่งใหม
ๆ เปนการทาทายความสามารถ กระตุนใหบุคลากรเกิดการเรียนรู ลดความเบื่อหนายจากงามเดิม ๆ หรือสภาพแวดลอม
เดิม ๆ นอกจากน้ียังเปนการเปดโอกาสใหบุคลากรไดคนหาความถนัดของตนเองวาถนัดในงานดานไหน สํานักงานศาล
ยุติธรรมประจําภาค 8 ควรสนับสนุนการพัฒนาดวยวิธีการหมุนเวียนงาน เพ่ือใหบุคลากรไดเรียนรูงานใหม ๆ และเพ่ิมพูน
ทักษะ ความชํานาญในงานอ่ืน ๆ ใหกับตัวเอง

เอกสารอางอิง
ชยาพล สุนทรวิวัฒนา. (2559). แผนพัฒนาความรู: กรณีศึกษาโรงพยาบาลนันอาและโพลีคลีนิค. การคนควาอิสระ

บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต คณะพาณิชยศาสตรและการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.
ณัฎฐณิชา รักษาวงศ. (2558). ศึกษาการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนยเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการ

ทํางาน. การคนควาอิสระบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาจัดการทรัพยากรมนุษย บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย
สยาม.

ธานินทร ศิลปจารุ. (2555). การวิจัยและวิเคราะหขอมูลทางสถิติดวย SPSS และ AMOS.กรุงเทพฯ: บิสซิเนสอาร
แอนดด.ี

บุญสง ลีละชาต. (2559). ความตองการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร . วิทยานิพนธรัฐศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการเมืองการปกครอง
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.

พิมพชนก วงษเจริญ. (2558). ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพ่ือมุงสูองคกรแหงการเรียนรู
กรณีศึกษาโรงพยาบาลบํารุงราษฎร. วิทยานิพนธบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร.

วิภาณี ทองคํา. (2560). ความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานในศูนยกระจายสินคาจังหวัดสุราษฎรธานี. วิทยานิพนธ บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชา
บริหารธุรกิจ บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี.
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ทรอนิกสในภาคตะวันตกของประเทศไทย. ภาคนิพนธบริหารธุรกิจมหาบัญฑิต บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย
นานาชาติแสตมฟอรด.
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