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Abstract 

 

 

The objectives of the study were to (1) investigate  the operational 

achievement of Officials  of Court of  Justice,  Sector 8, (2)  compare the operational 

achievement of  Officials of each Court of  Justice in  Sector 8   (3)  study factors 

affecting the operational achievement of Officials of Court of Justice, Sector 8 (4)  

find out the guidelines to enhance the  operational achievement of Officials of Court 

of Justice, Sector 8. 

 

This research was a survey  research. Population included 690 officials 

from 22 courts of justice in sector 8. Samples were 400 officials. Instrument used was 

questionnaire with validity value ranged from 0.7669 to 0.9582. Statistical tools 

employed were frequency, percentage, mean, standard deviation, and stepwise multiple 

regression. 

 

 

Research result revealed that (1) level of operational achievement of 

Officials of Court of Justice, Sector 8 was more than 80 percent, (2) the operational 

achievements of Officials of each Court of  Justice in Sector 8 were different (3)  

public sector quality management, competency, paradigm, culture, value, and 

motivation factors;  positively influenced the operational achievement of Officials of  

Justice,  Sector 8 with  .05 level of statistical significance  (4) guidelines to enhance 

the operational achievement were: the organizations should put more emphasis on the 

implementation of new public  management, new administrative paradigm, culture 

and value in the operation;  together with the application of competency system in 

personnel performance appraisal; work motivation should as well be elevated                   

so consequently personnel value changes could be expected which would finally lead 

to the increase of achievement in the operation of  the Officials of Court of Justice, 

Sector 8 as a whole. 
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ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของของความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างขา้ราชการ
ศาลยุติธรรมภาค 8  ประเภทต าแหน่งวิชาการและต าแหน่งประเภททัว่ไปต่อปัจจยัดา้น
สมรรถนะ  166 

ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของ 
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ตารางท่ี 4.15 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบค่าเฉล่ียความแตกต่างรายคู่โดยวธีิ SLD ของผลสัมฤทธ์ิ
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ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรมภาค 8  ท่ีจะตอ้งปรับปรุง
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บทที ่ 1 

บทน ำ 
 
 

1. ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 

 ตั้งแต่ทศวรรษท่ี 1980  การจดัการภาครัฐแนวใหม่หรือ New Public Management 
กล่าวไดว้า่เป็นพาราไดม ์ท่ีส าคญัท่ีนกัวิชาการทางรัฐประศาสนศาสตร์ให้การยอมรับในปัจจุบนัวา่
เป็นกรอบแนวคิดท่ีถูกน ามาใช้ในการบริหารภาครัฐในปัจจุบนัไดเ้ป็นอย่างดี  โดยท่ีแนวคิดการ
บริหารการจดัการภาครัฐแนวใหม่ถูกมองว่าเป็นปรัชญาการบริหารท่ีรัฐบาลน ามาใช้ โดยมี
จุดประสงคห์ลกัเพื่อใหก้ารบริหารภาครัฐมีความทนัสมยั  สาระส าคญัของแนวคิดการจดัการภาครัฐ
แนวใหม่น้ีแลว้  นกัวิชาการคนท่ีส าคญัแรกๆ ท่ีไดก้ล่าวถึงไวก้็คือ โจนาธาน บอสตนั (Jonathan 
Boston)  และคณะไดใ้ห้สาระส าคญัของการจดัการภาครัฐแนวใหม่ไว ้(Boston 1996) คือ มองวา่
การบริหารงานมีลักษณะท่ีเป็นสากล หรือกล่าวอีกนัยหน่ึง คือ ไม่มีความแตกต่างอย่างเป็น
นยัส าคญัระหวา่งการบริหารงานของภาคธุรกิจเอกชนและการบริหารงานของภาครัฐ ปรับเปล่ียน
จากการใหน้ ้าหนกัความส าคญัท่ีเดิมมุ่งเนน้ใหค้วามส าคญัต่อการควบคุมปัจจยัน าเขา้หรือทรัพยากร
และกฎระเบียบต่าง ๆ มาเป็นการควบคุมในเร่ืองของการผลผลิตและผลลพัธ์ หรือกล่าวอีกนยัหน่ึง 
คือ ปรับเปล่ียนจากการให้ความส าคญัในภาระรับผิดชอบต่อกระบวนการของการท างาน (process 
accountability) มาเน้นภาระรับผิดชอบต่อผลสัมฤทธ์ิ  การให้ความส าคญัต่อเร่ืองของการใช้
ความสามารถหรือทกัษะการบริหารมากกว่าการท่ีให้ความส าคญัต่อการก าหนดนโยบายแต่เพียง
อย่างเดียว   ให้ความส าคญัต่อการมอบอ านาจการควบคุมของหน่วยงานกลาง (devolution of 
centralized power) ไปให้หน่วยงานผูป้ฏิบติั เพื่อให้ผูบ้ริหารของแต่ละหน่วยงานมีอิสระและมี
ความคล่องตวัในการบริหารและการด าเนินงาน    เนน้ปรับเปล่ียนโครงสร้างหน่วยงานราชการใหม่
ให้มีขนาดเล็กลง รวมถึงแยกภารกิจงานเชิงนโยบายและการให้บริการออกจากกันอย่าง
เด็ดขาด   เน้นการแปรสภาพกิจการของรัฐให้เป็นเอกชน (privatization) และให้มีการจา้งเหมา
บุคคลภายนอก (outsourcing)  รวมทั้งประยุกต์ใช้วิธีการจดัจา้งและการแข่งขนัประมูลงาน 
(competitive tendering)  เพื่อลดตน้ทุนและปรับปรุงคุณภาพการให้บริการให้สูงข้ึน   ปรับเปล่ียน
รูปแบบสัญญาจา้งบุคลากรของภาครัฐให้มีลกัษณะเป็นระยะสั้นและก าหนดเง่ือนไขขอ้ตกลงให้มี
ความชดัเจนสามารถตรวจสอบได้  เลียนแบบวิธีการบริหารจดัการของภาคธุรกิจเอกชน เช่น การ
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วางแผนกลยุทธ์และแผนธุรกิจ การท าขอ้ตกลงวา่ดว้ยผลงาน  (performance agreement)  การจ่าย
ค่าตอบแทนตามผลงาน การจดัจา้งบุคคลภายนอกให้เขา้มาปฏิบติังานเป็นการชัว่คราวเฉพาะกิจ 
การพฒันาระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารงานและการให้ความส าคญัต่อการสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดี
ขององค์การ (corporate image)  มีการสร้างแรงจูงใจและให้รางวลัตอบแทนในรูปของตวัเงิน  
(monetary incentives)  มากข้ึน  และสร้างระเบียบวินยัและความประหยดัในการใช้จ่ายเงิน
งบประมาณ โดยพยายามลดตน้ทุนค่าใชจ่้ายและเพิ่มผลผลิต       

แนวคิดของการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ ตั้งอยูบ่นสมมติฐานของความเป็นสากล
ของทฤษฎีการบริหาร และเทคนิคการจดัการว่าสามารถน าไปประยุกต์ใช้ได้ทั้งในแง่ของการ
บริหารรัฐกิจ และการบริหารธุรกิจ ซ่ึงเป็นกระแสแนวคิดท่ีสอดคลอ้งกบัรัฐประศาสนศาสตร์แบบ
คลาสสิกของ WooDYow Wilson ท่ีเน้นแยกการเมืองออกจากการบริหารและวิทยาศาสตร์การ
จดัการ (Scientific Management) ของ Frederick Taylor โดยมุ่งเนน้ให้ความส าคญัต่อการประหยดั 
(economy) ประสิทธิภาพ (efficiency) และประสิทธิผล (effectiveness) จึงท าให้มีการปรับเปล่ียน
กระบวนทศัน์และวิธีการบริหารงานภาครัฐจากเดิมท่ีให้ความส าคญัต่อทรัพยากรหรือปัจจยัน าเขา้ 
(input) และอาศยักฎระเบียบเป็นเคร่ืองมือในการท าเนินงานเพื่อให้เกิดความถูกตอ้ง สุจริต และเป็น
ธรรม เนน้ถึงวตัถุประสงคแ์ละสัมฤทธ์ิผลของการด าเนินงานทั้งในแง่ของผลผลิต (output) ผลลพัธ์ 
(outcome) และความคุม้ค่าของเงิน (value for money) รวมทั้งการพฒันาคุณภาพและการสร้างความ
พึงพอใจใหแ้ก่ประชาชนผูรั้บบริการ โดยน าเอาเทคนิควธีิการบริหารจดัการสมยัใหม่มาประยุกตใ์ช้
ให้มากข้ึน เช่น การวางแผนเชิงกลยุทธ์ (strategic management) การว ัดผลประเมินผล 
(performance  measurement) การบริหารคุณภาพโดยรวม (total quality management) การร้ือปรับ
ระบบเป็นตน้ (ทศพร ศิริสัมพนัธ์,2549)  

การจดัการภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management: NPM) เป็นการปฏิรูประบบ
ราชการจึงเกิดข้ึนเพื่อลดขนาดราชการ มุ่งเพิ่มประสิทธิภาพ การวดัคุณค่า การกระจายอ านาจ  และ
การให้บริการด้วยระบบตลาด และเทคนิคการบริหารจดัการสมยัใหม่ การปฏิรูประบบราชการ
ลกัษณะน้ีนิยมเรียกวา่ “การจดัการภาครัฐแนวใหม่” (New Public Management: NPM) หรือ 
เรียกวา่ “การจดัการนิยม” (Managerialism) หรือ “การบริหารภาครัฐท่ีอาศยัระบบตลาด” (Market-
based Public Administration) หรือ “รัฐบาลแบบผูป้ระกอบการ” (Entrepreneurial Government)  
(เรืองวทิย ์เกษสุวรรณ, 2545: 9)  

การบริหารภาครัฐแนวใหม่ เป็นการบริหารจดัการภาครัฐท่ีตั้งอยูบ่นพื้นฐานของการมุ่ง
รับใชป้ระชาชนและค านึงถึงประโยชน์สาธารณะเป็นหลกั (ทิพาวดี เมฆสวรรค์, 2541: 45-46 อา้ง
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ในส านกังานคณะกรรมการปฏิรูประบบราชการ, 2541) ไดส้รุปองคป์ระกอบหลกัของการบริหาร
จดัการภาครัฐแนวใหม่ไว ้5 ประการ  

1. การใหบ้ริการท่ีมีคุณภาพแก่ประชาชน 
2. การลดการควบคุมจากส่วนกลางและเพิ่มอิสระในการบริหารใหแ้ก่หน่วยงาน 
3. การก าหนด วดั และให้รางวลัแก่ผลการด าเนินงานทั้งในระดบัองคก์รและในระดบั

บุคคล 
4. การสร้างระบบสนบัสนุนทั้งในดา้นบุคลากร (เช่น การฝึกอบรม ระบบค่าตอบแทน

และระบบคุณธรรม) และเทคโนโลยี (เช่น ระบบขอ้มูลสารสนเทศ) เพื่อช่วยให้หน่วยงานสามารถ
ท างานไดบ้รรลุวตัถุประสงค ์

5. การเปิดกวา้งต่อแนวคิดการแข่งขนั ทั้งการแข่งขนัระหวา่งหน่วยงานของรัฐดว้ยกนั
เองและระหว่างหน่วยงานของรัฐกบัหน่วยงานของภาคเอกชน ในขณะเดียวกันภาครัฐก็หันมา
ทบทวนตวัเองวา่ส่ิงใดควรท า และส่ิงใดควรปล่อยให้เอกชนท าถึงแมว้า่การจดัการภาครัฐแนวใหม่
จะถือไดว้า่เป็นกระแสหลกัของการปฏิรูประบบราชการทัว่โลกในปัจจุบนั แต่ในการน าแนวคิดมา
ปรับใช้ ควรพิจารณาถึงการน าไปปฏิบติัอย่างละเอียด เพื่อให้มีความเหมาะสมกบัความตอ้งการ 
ค่านิยมและวฒันธรรมของแต่ละประเทศลกัษณะเด่นของการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ จึงอยูท่ี่
ความพยายามแก้ปัญหาของระบบราชการแบบดั้ งเดิม โดยเฉพาะอย่างยิ่งการปรับปรุงในด้าน
ประสิทธิภาพและการให้บริการประชาชน อย่างไรก็ดี การบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่แยกไม่
ออกจากบริบทของวิกฤตการคลงัท่ีร้ายแรง เพราะวิกฤตการคลงัเป็นตน้เหตุส าคญัท่ีท าให้เกิดการ
ปฏิรูประบบราชการตามแนวคิดการจดัการภาครัฐแนวใหม่ อีกทั้งการปฏิรูประบบราชการยงัเป็น
หวัใจของการบริหารจดัการภาครัฐ   

เรืองวิทย์ เกษสุวรรณ ได้กล่าวถึงหลักการ NPM  ไว ้ 4 ประการ คือ (เรืองวิทย ์               
เกษสุวรรณ, 2545:56-57) 

1. ระบบราชการเป็นกลไกหลกัท่ีจะท าให้รัฐเล็กลง ซ่ึงจะช่วยให้การขาดดุลการคลงั
ลดลง 

2. การท าใหร้ะบบราชการมีความยืดหยุน่มากข้ึน เป็นวิธีการส าคญัท่ีจะท าให้ผูบ้ริหาร
สามารถบริหารงานไดส้ าเร็จ 

3. การวดัผลงานเป็นหลกัในการคิดและวเิคราะห์ของการจดัการภาครัฐแนวใหม่ 
4. ประเด็นทางการเมือง ท่ีเกิดจากการน าการจดัการภาครัฐแนวใหม่ไปปฏิบติั กลบั 
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ปรากฏว่า ปัญหาไม่ได้อยู่ท่ีการต่อต้านของฝ่ายการเมือง แต่ปัญหาอยู่ท่ีการต่อต้านของระบบ
ราชการเอง โดยเฉพาะการต่อตา้นการลดขนาดองค์การ และการต่อต้านส่ิงท่ีจะมาท าลายความ
มัน่คงในการท างานของขา้ราชการ 

ทวีศกัด์ิ สูทกวาทิน ได้สรุปคุณลักษณะของการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ใน
ปัจจุบนั 10 ประการ ไดแ้ก่ (ทวศีกัด์ิ สูทกวาทิน, 2550: 9-11) 

1. เป็นระบบราชการท่ีมีความหลากหลาย ซ่ึงแตกต่างจากระบบราชการในอดีตท่ี
พยายามท าทุกอยา่งในระบบราชการใหเ้ป็นโหลเดียวกนัทั้งหมด 

2. นิยามความหมายของระบบคุณธรรมใหม่ ให้หมายถึง ระบบคุณธรรมท่ีเน้นให้
ข้าราชการท างานมีประสิทธิผลสูงข้ึนและยอมรับความแตกต่างต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนจากการมีขีด
ความสามารถท่ีไม่เท่าเทียมกนั ซ่ึงแตกต่างจากระบบคุณธรรมของระบบราชการในอดีต ท่ีเนน้การ
ปกป้องสิทธิประโยชน์ตอบแทนใหก้บัขา้ราชการท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีแตกต่างกนัและมีขีดความสามารถ
แตกต่างกนัได ้

3. มุ่งเนน้สัมฤทธิผลของการปฏิบติังาน โดยมีตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังานอยา่งชดัเจน ซ่ึง
แตกต่างจากระบบราชการในอดีตท่ีเน้นการท างานตามกฎระเบียบตามกระบวนการและขั้นตอน
การท างานท่ีก าหนดไว ้

4. การจา้ง การถนอมรักษา ตลอดจนการส่งเสริมความกา้วหน้าของขา้ราชการ เนน้ท่ี
การแสวงหาผูท่ี้มีขีดความสามารถสูงและส่งเสริมให้มีความกา้วหนา้ โดยเปิดโอกาสให้ไดท้  างานท่ี
มีความทา้ทาย ซ่ึงตรงกนัขา้มกบัระบบราชการแบบเดิม ซ่ึงเนน้ให้ขา้ราชการมีความรู้ความสามารถ
ทางเทคนิคท่ีตรงกบัต าแหน่งงานเป็นส าคญั 

5. มีมุมมองต่อขา้ราชการท่ีมีขีดความสามารถวา่ เป็นสินทรัพยห์รือเป็นทุนมนุษยท่ี์มี
ค่าขององคก์าร ยิ่งลงทุนให้ไดรั้บการพฒันา ยิ่งสามารถท างานสร้างประโยชน์ให้กบัระบบราชการ
ไดม้ากยิ่งข้ึน ซ่ึงแตกต่างจากระบบราชการในอดีตท่ีมองขา้ราชการในฐานะท่ีเป็นส่วนหน่ึงของ
ปัจจยัการผลิต รายจ่ายต่าง ๆ เก่ียวกับข้าราชการ จึงถือว่าเป็นค่าใช้จ่ายท่ีส้ินเปลืองของระบบ
ราชการ 

6. การจา้งงานมีหลากหลายรูปแบบ มีทั้ง กลุ่มท่ีเป็นขา้ราชการประจ าภายใตร้ะบบการ
จา้งงานจนถึงการเกษียณอาย ุ กลุ่มพนกังานราชการหรือพนกังานของรัฐ ภายใตรู้ปแบบการจา้งงาน
ตามสัญญาจา้งท่ีมีก าหนดระยะเวลาจา้ง  กลุ่มท่ีจา้งเหมาแรงงานมาจากเอกชน เป็นตน้ซ่ึงแตกต่าง
จากระบบราชการแบบเดิม ท่ีมีรูปแบบการจ้างงานแบบเดียว คือ ข้าราชการประจ า ซ่ึงจ้างจน
เกษียณอายุราชการ แมว้่าจะมีลกัษณะการจา้งงานท่ีหลากหลาย แต่ทุกกลุ่มตอ้งยึดถือค่านิยมหลกั
ของระบบราชการเป็นแบบเดียวกนั 
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7. ลกัษณะการจา้งงานไม่เนน้ท่ีความมัน่คงในการจา้งงาน แต่เนน้ท่ีผลการปฏิบติังานถา้
ผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัท่ีไม่น่าพอใจ ก็สามารถยกเลิกการจา้งได ้ทั้งน้ีเพราะระบบราชการเองก็มี
ขอ้จ ากดัในการหารายไดไ้ม่แตกต่างจากภาคเอกชน จึงตอ้งค านึงถึงความสามารถในการจา้งงานของ
ภาครัฐเองดว้ย ซ่ึงแตกต่างจากระบบราชการในอดีตท่ีเนน้ความมัน่คงของการจา้งงานเป็นหลกัท่ีส าคญั 
การจา้งงานของภาครัฐแบบเดิมจึงมีลกัษณะเหมือนกบัการใหส้ังคมสงเคราะห์แก่ขา้ราชการ 

8. การประเมินผลการปฏิบติังานของขา้ราชการมีส่วนต่อความส าเร็จของเป้าหมายของ
องค์การ ซ่ึงแตกต่างจากการประเมินผลการปฏิบติังานของขา้ราชการในแบบเดิมท่ีประเมินตาม
กิจกรรมการท างานของขา้ราชการแต่ละคน 

9. ความสัมพนัธ์ระหวา่งขา้ราชการกบัฝ่ายบริหารอยูบ่นพื้นฐานความร่วมมือระหวา่ง
กนัในการผลกัดนัให้องค์การบรรลุเป้าหมาย ในขณะเดียวกนัองค์การก็ใส่ใจความพึงพอใจการ
ท างานของขา้ราชการ รวมทั้งการเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในกระบวนการท างาน ซ่ึงแตกต่างจาก
ความสัมพนัธ์ระหวา่งขา้ราชการกบัฝ่ายบริหาร ภายใตร้ะบบราชการแบบเดิม ท่ีมีลกัษณะเป็นการ
ท างานตามสายการบงัคบับญัชา การท างานตามกฎระเบียบและระบบงาน ซ่ึงมกัก่อให้เกิดความ
ขดัแยง้ในประเด็นต่าง ๆ ระหวา่งกนั  

10. องค์การกลางบริหารงานบุคคลกระจายอ านาจให้หัวหน้าส่วนราชการต่าง ๆ มี
อ านาจและหน้าท่ีบริหารงานบุคคลไดอ้ย่างเต็มท่ี ซ่ึงแตกต่างจากระบบราชการแบบเดิมท่ีองค์กร
กลางบริหารงานและสงวนอ านาจและหนา้ท่ีงานดา้นการบริหารบุคคล เพื่อด าเนินการเองเป็นส่วนใหญ่ 

ส าหรับประเทศไทยประสบภาวะวิกฤตเศรษฐกิจอยา่งรุนแรงในปี 2540 ส่งผลต่อการ
บริหารหน่ายงานภาครัฐและองคก์รภาคเอกชน การด ารงชีวิตของประชาชน หน่วยงานภาครัฐทุก
แห่ง รวมถึงเจา้หนา้ท่ีภาครัฐจึงจ าเป็นตอ้งปรับตวัให้สนองตอบต่อปัญหาและการเปล่ียนแปลง เพื่อ
แกไ้ขปัญหาของประเทศชาติอย่างจริงจงั ปัจจยัดา้น การจดัการภาครัฐแนวใหม่หรือ New Public 
Management จึงผลักดันให้รัฐบาลและส่วนราชการจ าเป็นต้องพฒันาและปรับปรุงองค์กรของ
ตนเอง ดว้ยการดว้ยการเปล่ียนจากรูปแบบการบริหารการจดัการในรูปแบบเดิมไปสู่รูปแบบใหม่ 
หรือท่ีเรียกวา่ การบริหารราชการแนวใหม่หรือ New Public Management (NPM) (เฉลิมพงศ ์มีสมนยั
,2547) 

จึงน าไปสู่การพัฒนาระบบราชการ เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน           
อันเป็นกลไกส าคัญในการพัฒนาประเทศให้เจริญก้าวหน้า มีการปฏิรูประบบราชการตาม                      
พระราชกฤษฎีกา ว่าดว้ยหลกัเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 และการ
ปฏิรูประบบราชการของประเทศไทยตาม แผนยทุธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทย (พ.ศ. 2551 
– พ.ศ. 2555) 
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พระราชกฤษฎีกา วา่ดว้ยหลกัเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 
บญัญติัไว ้9 หมวด คือ  

1. การบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี  
2. การบริหารราชการเพื่อใหเ้กิดประโยชน์สุขของประชาชน   
3. การบริหารราชการเพื่อใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ   
4. การบริหารราชการอยา่งมีประสิทธิภาพและเกิดความคุม้ค่าในเชิงภารกิจของรัฐ 
5. การลดขั้นตอนการปฏิบติังาน                             
6. การปรับปรุงภารกิจของส่วนราชการ                              
7. การอ านวยความสะดวกและการตอบสนองความตอ้งการของประชาชน  
8. การประเมินผลการปฏิบติัราชการ   
9. บทเบด็เตล็ด                             
การปฏิรูประบบราชการของประเทศไทยตาม แผนยุทธศาสตร์การพฒันาระบบ

ราชการไทย (พ.ศ. 2551 – พ.ศ. 2555)                            
แผนยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทย (พ.ศ. 2551 – พ.ศ. 2555) ก าหนดไว ้            

4 ประการ คือ                           
1. ยกระดบัการให้บริการและการท างาน เพื่อตอบสนองความคาดหวงัและความ

ตอ้งการของประชาชนท่ีมีความสลบัซบัซอ้น หลากหลายและเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว 
2. ปรับรูปแบบการท างานใหมี้ลกัษณะเชิงบูรณาการ เกิดการแสวงหาความร่วมมือและ

สร้างเครือข่ายกบัฝ่ายต่าง ๆ รวมทั้งเปิดใหป้ระชาชนเขา้มามีส่วนร่วม                           
3. มุ่งสู่การเป็นองคก์ารท่ีมีขีดสมรรถนะสูง บุคลากรมีความพร้อมและความสามารถ 

ในการเรียนรู้ คิดริเร่ิม เปล่ียนแปลงและปรับตวัไดอ้ยา่งเหมาะสมต่อสถานการณ์ต่าง ๆ 
4. สร้างระบบการก ากบัดูแลตนเองท่ีดี เกิดความโปร่งใส มัน่ใจ และสามารถตรวจสอบ  

ไดร้วมทั้งท าใหบุ้คลากรปฏิบติังานอยา่งมีจิตส านึกความรับผิดชอบต่อตนเอง ต่อประชาชนและต่อ
สังคมโดยรวม 

การพฒันาระบบราชการตามแนวคิดการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ (New Public 
Management)  น าไปสู่การบริหารองคก์รภาครัฐท่ีมุ่งเนน้ผลสัมฤทธ์ิของงาน 

การบริหารงานมุ่งผลสัมฤทธ์ิเป็นเคร่ืองมือการบริหารท่ีมาพร้อมกบัแนวคิดการบริหาร
จดัการภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management) ท่ีตอ้งค านึงถึงประชาชน และผลสัมฤทธ์ิของ
งาน เพื่อให้การท างานของภาครัฐมุ่งเน้นผลลพัธ์ของงานมากกว่าเน้นปัจจยัน าเขา้ กระบวนการ
ท างานและกฎระเบียบท่ีเคร่งครัด โดยจะมีการวดัผลอยา่งเป็นรูปธรรม การบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิให้

http://www.kodmhai.com/m8/T1.html#m2#m2
http://www.kodmhai.com/m8/T1.html#m3#m3
http://www.kodmhai.com/m8/T1.html#m4#m4
http://www.kodmhai.com/m8/T1.html#m5#m5
http://www.kodmhai.com/m8/T1.html#m6#m6
http://www.kodmhai.com/m8/T1.html#m7#m7
http://www.kodmhai.com/m8/T1.html#m8#m8
http://www.kodmhai.com/m8/T1.html#m9#m9
http://www.kodmhai.com/m8/T1.html#m10#m10
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ความส าคญักับการก าหนดวิสัยทศัน์ พนัธกิจ วตัถุประสงค์ เป้าหมายท่ีชัดเจน และการก าหนด
ผลผลิต ผลลพัธ์ท่ีสอดคล้องกนั รวมถึงมีการก าหนดตวัช้ีวดัผลการด าเนินงานท่ีชดัเจนในการวดั
ความกา้วหน้าในการปฏิบติังาน เพื่อให้การท างานมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล มีความรับผิดชอบ
ต่อประชาชน และเกิดความคุ้มค่าในการใช้ภาษีของประชาชนและงบประมาณแผ่นดิน ซ่ึง
คณะรัฐมนตรีเม่ือวนัท่ี 11 พฤษภาคม 2542 เห็นชอบต่อแผนปฏิรูประบบบริหารภาครัฐซ่ึง
ก าหนดให้มีการปฏิรูปราชการด้วยแผนงานหลกั 5 แผน โดยการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Results 
Based Management) เป็นกิจกรรมของแผนการปรับเปล่ียนบทบาท ภารกิจและวิธีการบริหารงาน
ของภาครัฐ ซ่ึงก าหนดวา่ ภาครัฐจะตอ้งเปล่ียนแนวทางการบริหารไปสู่การบริหารการบริหารท่ีมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิ โดยยดึประชาชนเป็นเป้าหมายหลกัในการท างาน  

จากสาเหตุบริบทของการเปล่ียนแปลงตามแนวคิดการบริหารจัดการภาครัฐ                  
New Public Management (NPM) น าไปสู่การปฏิรูประบบราชการโดยก าหนดไวใ้นพระราชบญัญติั
ระเบียบบริหารแผน่ราชการแผน่ดิน (ฉบบัท่ี 5 ) พ.ศ. 2545 เพื่อให้การบริหารราชการเป็นไปเพื่อให้
เกิดประโยชน์สูงสุดของประชาชน ยดึผลสัมฤทธ์ิ มุ่งประสิทธิภาพ ค านึงถึงความคุม้ค่า ลดขั้นตอน
การท างาน ยุบเลิกหน่วยงานท่ีไม่จ  าเป็น กระจายภาระกิจและทรัพยากรให้ทอ้งถ่ิน อ านวยความ
สะดวกและสนองตอบความตอ้งการของประชาชน รับผิดชอบต่อผลงาน ทั้งน้ี เป็นไปตามกรอบ
แนวคิดหรือพาราไดม์ปัจจุบนัท่ีทางรัฐประศาสนศาสนตร์ให้ความสนใจ คือ “การบริหารจดัการ
ภาครัฐแนวใหม่” (New Public Management) (ส านกังานเลขาธิการคณะรัฐมนตรี. อา้งใน โสภิส 
จนัทร์ศิริ 2547:3)  

ซ่ึงส านักงานศาลยุติธรรมเป็นองค์กรหน่ึงตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย 
พุทธศกัราช 2550 ท่ีไดน้ าแนวคิดการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่” (New Public Management)   
ดา้นการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Results Based Management-RBM ) มาเป็นแนวทางในการบริหาร
ราชการของส านักงานศาลยุติธรรม (พวงชมพู  โชตินุชิต, 2554:www.coj.go.th คน้เม่ือวนัท่ี 17 
กรกฎาคม 2554) 

1.  วิ ธีการบริหารจัดการ  มุ่ง เน้นผลสัมฤทธ์ิหรือผลการปฏิบัติงานเป็นหลัก                   
โดยมีการวดัผลการปฏิบติังานดว้ยตวัช้ีวดัอยา่งเป็นรูปธรรม เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้ 

2. ระบบงบประมาณแบบมุ่งเน้นผลงานตามยุทธศาสตร์ (SPBB) STRATEGIC  
PERFORMANCE BASED  BUDGETING   

3. วิธีการบริหารงบประมาณ   มุ่งเน้นความเช่ือมโยงระหวา่งผลลพัธ์ ผลผลิต ซ่ึงเป็น
ผลงานท่ีตอ้งการ  โดยมีการวดัผลการปฏิบติังานดว้ยตวัช้ีวดั เพื่อวดัประสิทธิภาพ (ผลผลิต) และ
ประสิทธิผล (ผลลพัธ์) ของผลงานท่ีเกิดข้ึนจากการใชง้บประมาณ   
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4. การจดัท าค ารับรองและประเมินผลการปฏิบติัราชการวิธีการบริหารราชการ คือ 
มุ่งเน้นการพฒันาการปฏิบติัราชการของส่วนราชการ โดยมีการวดัผลการปฏิบติังานดว้ยตวัช้ีวดั  
ภายใตมิ้ติ 4 มิติตามกรอบ BSC  และจะไดรั้บส่ิงจูงใจ ตอบแทนตามระดบัของผลงานตามท่ีตกลงกนัไว ้

ส านกังานศาลยุติธรรมไดน้ าการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Results Based Management-
RBM ) โดยมีการจดัท าระบบการผลและการประเมินผล ดงัแผนภาพ 
 
                               
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

               ภาพท่ี  1.1 การจดัท าระบบการวดัผล/ประเมินผลของศาลยติุธรรมอยา่งครบวงจร 
 

ขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบติัราชการหน่วยงานในสังกดัส านกังานศาลยติุธรรม 
1.วิเคราะห์บทบาท หน้าท่ีและภารกิจของส านัก/กอง ท่ีต้องด าเนินการตามแผน

ยทุธศาสตร์ 
2. วเิคราะห์บทบาท หนา้ท่ีและภารกิจของส านกั/กอง ท่ีตอ้งด าเนินการตามโครงสร้าง 
3. ก าหนดเป้าประสงคข์องส านกั/กอง  ตามบทบาทภารกิจท่ีรับผิดชอบก าหนดตวัช้ีวดั

ในแต่ละเป้าประสงค ์ โดยถ่ายทอดตวัช้ีวดัระดบัองคก์รสู่ตวัช้ีวดัระดบัหน่วยงาน  
4.ทบทวน ยืนยนัตวัช้ีวดัร่วมกนั  และร่วมก าหนดค่าเป้าหมาย และเกณฑ์การให้ค่า

คะแนนตวัช้ีวดัแต่ละตวั 
5. ประเมินผลการปฏิบติัราชการของส านกั/กองตามตวัช้ีวดัท่ีก าหนด 
6. แจกรางวลั 

การจดัระบบการวดัผล/ประเมินผลอยา่งครบวงจร 
 
      ส่ิงท่ีตอ้งวดัผล                      ระดบัท่ีตอ้งวดัผล                          ส่ิงท่ีไดรั้บ        

ยทุธศาสตร์ 
แผนงาน/โครงการ 

 

ระดบัองคก์ร 
Corporate 
Scorecard 

ผลการปฏิบติัราชการ
รายบุคคล 

ระดบับุคคล 
Individual 
Scorecard 

= 

= 
งบประมาณ 

ขั้นเงนิเดอืน 

ผลการปฏิบติัราชการ 
ระดบัส านกั/กอง 

ระดบัหน่วยงาน 
Strategic Business 

Unit 
Scorecard (SUB) 

= 
โบนัส 
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รูปแบบการประเมินการปฏิบติัราชการหน่วยงานในสังกดัส านกังานศาลยุติธรรมแสดง
ไดต้ามแผนภาพ ดงัน้ี  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                            
                            
                           

               ภาพท่ี  1.2 การประเมินผลการปฏิบติัราชการในสังกดัส านกังานศาลยติุธรรม ปี 2554 
 
                การประเมินผลการปฏิบติัราชการในสังกดัส านักงานศาลยุติธรรมเพื่อประเมินศาล
ดีเด่น และประเมินการพิจารณาโบนสัประจ าปี แบ่งการประเมินออกเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการ
พิจารณาพิพากษาคดี ด้านการบริหารธุรการของศาล และดา้นการไกล่เกล่ียขอ้พิพาท ซ่ึงเป็นการ
ประเมินผลการปฏิบติัราชการตามตวัช้ีวดัท่ีก าหนดไว ้
 
 
 
 
 
 
 
 

การประเมินผลการปฏิบติัราชการหน่วยงานในสังกดัศาลยติุธรรมปี 2544 
 

      

 ประเมินศาลดีเด่น 

 

ด้านคดี 

   ด้านไกล่เกลีย่ 

ด้าน
ธุรการ
ศาล 

 
ประเมินโบนสั 



 10 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
               ภาพท่ี  1.3 การประเมินผลการปฏิบติัราชการในสังกดัส านกังานศาลยติุธรรม ปี 2554 

การประเมินผลการปฏิบติัราชการในสังกดัส านกังานศาลยุติธรรมแบ่งออกเป็น 4 มิติ
ไดแ้ก่ มิติท่ี 1 ดา้นประสิทธิผลตามแผนปฏิบติัราชการ มิติท่ี 2 ดา้นคุณภาพการให้บริการ มิติท่ี 3 
ดา้นประสิทธิภาพของการปฏิบติัราชการ และมิติท่ี 4 ดา้นการพฒันาองคก์ร 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

               ภาพท่ี  1.4 การประเมินผลการปฏิบติัราชการในสังกดัส านกังานศาลยติุธรรม ปี 2554 

การประเมินผลการปฏิบัติราชการหน่วยงานในสังกดัศาลยุติธรรมปี 2544 
 
              มิติที่ 1 

ด้ำนประสิทธิผล 
(น ้ำหนัก:ร้อยละ...) 

๏ ผลส าเร็จตามแผน 
ปฏิบติัราชการ 
๏ ประโยชนท่ี์เกิดจาก
การด าเนินงาน/
โครงการ 

 

มิติที่ 2 
ด้ำนคุณภำพกำรให้บริกำร 
(น ้ำหนัก:ร้อยละ...) 

๏ คุณภาพการใหบ้ริการ 
๏การมีส่วนร่วมของ
ประชาชน 

มิติที่ 3 
ด้ำนประสิทธิภำพ 
(น ้ำหนัก:ร้อยละ...) 

๏ การบริหารงาน
ประมาณ 
๏ การประหยดัพลงังาน 
๏ การลดระยะเวลาการ
ใหบ้ริการ 
๏ การประหยดังบประมาณ 

มิติที่ 4 
ด้ำนกำรพฒันำองค์กร 
(น ้ำหนัก:ร้อยละ...) 

๏ การจดัการความรู้ 
๏ การพฒันาระบบฐานขอ้มูลและ
สารสนเทศ 
๏ การบริหารการเปล่ียนแปลง
และการพฒันาบุคลากร 
๏ การพฒันากฎหมาย 
๏ การบริหารจดัการองคก์ร 

กำรประเมินผลกำรปฏิบัติรำชกำรหน่วยงำนในสังกดัศำลยุติธรรมปี 2544 
 
              

ส านกั/กองในส่วนกลาง 

ศาลฎีกา/ศาลชั้นอุทธรณ์ 

ศาลจงัหวดั/ศาลแขวง 

ศาลเยาวชนและครอบครัว/ศาลจงัหวดัแผนกคดีฯ 

ศาลภาษีอากรกลาง 

ศาลทรัพยสิ์นทางปัญญาและการคา้ระหวา่งประเทศกลาง 

ศาลลม้ละลายกลาง 

ศาลแรงงานกลาง/ศาลแรงงานภาค 

ส านกัศาลยติุธรรมประจ าภาค 
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กล่าวไดว้า่ศาลยุติธรรมไดน้ าเอาการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Results Based Management-
RBM ) มาเป็นเคร่ืองมือการบริหาร เพื่อใหก้ารท างานขององคก์ร 

ภาครัฐปรับเปล่ียนบทบาท ภารกิจ และวิธีการบริหารภาครัฐโดยยึดประชาชนเป็น
เป้าหมายหลกัในการท างาน  และเป็นกลไกส าคญัในการวางแผนพฒันาองค์กรตามรัฐธรรมนูญ
ต่อเน่ืองมาจนถึงปัจจุบนั 

ตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พุทธศกัราช 2550 องคก์รตามรัฐธรรมนูญ คือ
องค์กรท่ีบญัญติัไวใ้นรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พุทธศกัราช 2550 ตามรัฐธรรมนูญ            
ศาลใชอ้ านาจตุลาการในการพิจารณาพิพากษาคดีทั้งปวง  

“ศาล”  คือ สถาบนัท่ีใช้อ านาจตุลาการในการพิจารณาพิพากษาช้ีขาดขอ้พิพาทหรือ
อรรถคดีตามท่ีรัฐธรรมนูญและกฎหมายบญัญติั อ านาจตุลาการ เป็นอ านาจอิสระ ไม่ข้ึนกบัฝ่ายนิติ
บญัญติัหรือฝ่ายบริหาร รัฐธรรมนูญฉบบัปัจจุบนัก าหนดให้ ศาลเป็นองคก์รพิจารณาพิพากษาอรรถ
คดี ในพระปรมาภิไธยพระมหากษตัริย ์หมายความว่า ค  าพิพากษา หรือค าสั่งของศาลเป็นเสมือน
พระบรมราชโองการของพระมหากษตัริย ์การออกนัง่บลัลงัก์ของคณะตุลาการให้ถือเสมือนวา่ การ
กระท าในนามของพระองค ์ ขอ้พิพากษา หรืออรรถคดี ท่ีน ามาสู่ศาลมีหลายประเภท รัฐธรรมนูญจึง
บญัญติัให้มีศาลหลายศาลส าหรับพิจารณาพิพากษาวินิจฉัยโดยเฉพาะศาลไทยในปัจจุบันมี 4 
ประเภท  คือ                            

1. ศาลรัฐธรรมนูญ มีหนา้ท่ีวนิิจฉยัประเด็นปัญหาต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัรัฐธรรมนูญ 
2. ศาลยติุธรรม มีอ านาจพิจารณาพิพากษาทั้งปวง โดยเฉพาะคดีแพ่งและคดีอาญา เวน้

แต่คดีท่ีอยู่ในอ านาจของศาลอ่ืน (เช่น ศาลรัฐธรรม ศาลปกครอง) ศาลยุติธรรมจึงเป็นศาลท่ี
เก่ียวขอ้งระหวา่งประชาชนโดยตรง                             

3. ศาลปกครอง มีหนา้ท่ีพิจารณาพิพากษาคดีท่ีเป็นขอ้พิพาทระหวา่งราชการกบัเอกชน
หรือระหวา่งราชการดว้ยกนัเอง เก่ียวกบัการปฏิบติัหนา้ท่ีตามท่ีกฎหมายบญัญติั                             

4. ศาลทหาร มีหน้าท่ีพิจารณาพิพากษาเฉพาะคดีอาญาทหารและคดีท่ีมีอาญาทหาร
และคดีท่ีมีลักษณะพิเศษทางอาญา เช่น คดีอาญาท่ีทหารตกเป็นจ าเลยหรือคดีท่ีเกิดข้ึนในภาวะ
สงคราม หรือประกาศกฎอยัการศึก โดยปกติศาลทหารจึงไม่เก่ียวกบัประชาชนทัว่ไป 

รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พุทธศกัราช 2550 “ศาลยติุธรรม” มีอ านาจพิจารณา
พิพากษาคดีทั้ งปวง เวน้แต่คดีท่ีรัฐธรรมนูญหรือกฎหมายบัญญัติให้อยู่ในอ านาจของศาลอ่ืน          
ศาลยติุธรรมมี 3 ชั้น ไดแ้ก่                             

1. ศาลชั้นตน้ คือ ศาลท่ีมีอ านาจพิจารณาพิพากษาคดีในชั้นตน้ เช่น ศาลแขวง ศาล
จงัหวดั  ศาลอาญา ศาลแพง่                         
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2. ศาลอุทธรณ์ คือ ศาลสูงถดัจากศาลชั้นตน้ มีอ านาจพิจารณาพิพากษาบรรดาคดีท่ี
อุทธรณ์ ค าพิพากษาของศาลชั้นตน้                              

3. ศาลฎีกา คือ ศาลสูงสุด มีอ านาจพิจารณาพิพากษาบรรดาคดีท่ีอุทธรณ์ค าพิพากษา
ของศาลอุทธรณ์ มีศาลเดียวในกรุงเทพมหานคร ค าพิพากษาของศาลฎีกาถือว่าส้ินสุดจะฟ้องร้อง
ต่อไปอีกไม่ไดส่้วนการท่ีผูท่ี้ตอ้งค าพิพากษาให้ได้รับโทษทางอาญา จะทูลเกล้าฯ ถวายเร่ืองต่อ
พระมหากษตัริย ์ได ้(เรียกวา่ทูลเกลา้ฯ ถวายฎีกา) เพื่อรับพระมหากรุณาธิคุณพระราชทานอภยัโทษ 
เป็นพระราชอ านาจของพระมหากษตัริยต์ามรัฐธรรมนูญไม่ใช่การพิพากษาใหม่ และไม่ใช่เป็นการ
ขดัแยง้กบัค าพิพากษาของศาลฎีกา 

ศาลยุติธรรมมีโครงสร้างลกัษณะงานซ่ึงสามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 ส่วน คือ ส่วนงาน ตุลา
การและส่วนงานธุรการ ในส่วนงานตุลาการ รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ.2550       
มาตรา 197 บญัญติัใหก้ารพิจารณาพิพากษาอรรถคดีเป็นอ านาจของศาลซ่ึงตอ้งด าเนินการให้เป็นไป
โดยยติุธรรมตามรัฐธรรมนูญ ตามกฎหมายและในพระปรมาภิไธยพระมหากษตัริย ์และมาตรา 218 
ก าหนดใหศ้าลยติุธรรมมีอ านาจพิจารณาพิพากษาคดีทั้งปวงซ่ึงไดแ้ก่ คดีแพง่ คดีอาญา คดีลม้ละลาย 
คดีแรงงานและคดีประเภทอ่ืนนอกเหนือจากคดีท่ีรัฐธรรมนูญหรือกฎหมายบญัญติัให้อยูใ่นอ านาจ
ของศาลอ่ืน ในขณะท่ีศาลอ่ืนนอกระบบศาลยุติธรรม ซ่ึงไดแ้ก่ศาลรัฐธรรมนูญ ศาลปกครองและ
ศาลทหารมีอ านาจหนา้ท่ีพิจารณาพิพากษาคดีเฉพาะท่ีอยูใ่นเขตอ านาจของตนเอง  ส าหรับในส่วน
งานธุรการแต่เดิมก่อนวนัท่ี 20 สิงหาคม 2543 กระทรวงยติุธรรมจะเป็นผูดู้แลด าเนินงานดา้นธุรการ          
โดยมีหน้าท่ีส่งเสริมสนับสนุน ทั้งด้านบุคลากรและอุปกรณ์ต่าง ๆ ให้แก่ส่วนงานตุลาการ แต่
ปัจจุบนัส านกังานศาลยติุธรรมเป็นผูท้  าหนา้ท่ีแทนกระทรวงยติุธรรมในการดูแลงานธุรการของศาล
ยติุธรรม รวมทั้งงานส่งเสริมงานตุลาการและงานวชิาการของศาลยติุธรรม 

นบัจากวนัท่ี 20 สิงหาคม 2543  ศาลยุติธรรมไดแ้ยกเป็นอิสระจากกระทรวงยุติธรรม
โดยมีส านกังานศาลยุติธรรมเป็นหน่วยงานอิสระ มีฐานะเป็นนิติบุคคล เป็นหน่วยงานธุรการและมี
เลขาธิการส านักงานศาลยุติธรรมเป็นผูบ้งัคบับญัชาข้ึนตรงต่อประธานศาลฎีกา  มีอ านาจหน้าท่ี
เก่ียวกบังานธุรการศาลยุติธรรม อาทิการจดัท างบประมาณรายจ่ายประจ าปี การบริหารการเงิน การ
พสัดุ การวางแผนเก่ียวกบับุคลากร การบริหารจดัการอาคารสถานท่ี งานทางวิชาการ และงาน
ส่งเสริมงานตุลาการซ่ึงลักษณะของงานเหล่าน้ีเป็นไปตามลักษณะของการบริหารองค์กรหรือ
หน่วยงานและท่ีส าคญั คือการสนบัสนุนงานตุลาการอนัเป็นภาระหลกัให้ด าเนินไปอยา่งเป็นระบบ 
มีประสิทธิผล และเป็นเลิศในการอ านวยความยติุธรรม  
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วสิัยทศัน์ศาลยติุธรรม ศาลยติุธรรมด ารงไวซ่ึ้งความเป็นธรรม ภายใตห้ลกันิติธรรมเพื่อ
ประโยชน์สุขของประชาชน ทั้งมุ่งเสริมบทบาทการศาลยุติธรรมไทยให้เป็นท่ีประจกัษ์ในระดบั
สากลภายในปี พ.ศ.2556                  

พนัธกิจศาลยติุธรรม 
พนัธกิจท่ี 1  อ านวยความยติุธรรม 

- การพิจารณาพิพากษา 
- การไกล่เกล่ียและระงบัขอ้พิพาทดว้ยวธีิการอ่ืน 
- การคุม้ครองสิทธิเสรีภาพของประชาชน 

พนัธกิจท่ี 2  การสนบัสนุนการอ านวยความยติุธรรม                           
พนัธกิจท่ี 3 การสนบัสนุนและพฒันาความร่วมมือดว้ยการยุติธรรมทั้งในและระหวา่ง

ประเทศ เพื่อรองรับการด าเนินงานของกระบวนการยติุธรรมไทยและต่างประเทศ 
ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัซ่ึงเป็นผูป้ฏิบติังานในส่วนงานธุรการซ่ึงมีภาระหน้าท่ีหลกั 

คือการสนบัสนุนงานตุลาการให้ด าเนินไปอยา่งเป็นระบบ มีประสิทธิผลและเป็นเลิศในการอ านวย
ความยุติธรรม และไดเ้ล็งเห็นถึงความส าคญัของการบริหารงานมุ่งผลสัมฤทธ์ิเป็นเคร่ืองมือการ
บริหารท่ีมาพร้อมกับแนวคิดการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management)                        
และเพื่อตอ้งการทราบถึงปัจจยัอะไรบา้งท่ีมีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการ  
จึงสนใจท่ีจะศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรม 
ภาค 8  เพื่อใหไ้ดผ้ลการวจิยัอนัจะเป็นประโยชน์ในการวางแผนพฒันาองคก์รต่อไป 
 

2. ปัญหำกำรวจิัย  
 
 การศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัมีประเด็นปัญหาการวจิยั ดงัน้ี   
 2.1  ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรมภาค 8 อยูใ่นระดบัใด 
 2.2  ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8 มีความแตกต่างกนั
หรือไม่   
 2.3  อะไรเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาล
ยติุธรรมภาค 8    
 2.4  ถา้จะให้ในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8 มีผลสัมฤทธ์ิท่ีสูงข้ึน 
ควรท าอยา่งไร 
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3. วตัถุประสงค์กำรวจิัย  
 

3.1  เพื่อศึกษาผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรมภาค 8           
3.2 เพื่อศึกษาเปรียบเทียบผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรม แต่

ละศาลในภาค 8          
3.3  เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาล

ยติุธรรมภาค 8          
3.4 เพื่อศึกษาแนวทางในการสร้างผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาล

ยติุธรรมภาค 8  
 

4. ขอบเขตกำรวจิัย  
 

การวจิยัคร้ังน้ี จะด าเนินการภายใตข้อบเขตของการวจิยัในแต่ละดา้น ประกอบดว้ย  5 
ส่วน ดงัน้ี 

4.1  ด้ำนหน่วยงำนหรือพื้นที่ ท าการศึกษาประชากรและกลุ่มตวัอย่างในพื้นท่ีศาล 
ยุติธรรมภาค 8 จ านวน จ านวน 22 ศาล คือ ศาลแขวงนครศรีธรรมราช ศาลแขวงสุราษฏร์ธานี ศาล
จงัหวดักระบ่ี ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดักระบ่ี  ศาลจงัหวดัเกาะสมุย ศาลเยาวชนและ
ครอบครัวจงัหวดัชุมพร  ศาลจังหวดัไชยา ศาลจงัหวดัตะกั่วป่า ศาลจงัหวดัทุ่งสง ศาลจงัหวดั
นครศรีธรรมราช ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดันครศรีธรรมราช  ศาลจงัหวดัปากพนงั ศาล
จงัหวดัพงังา ศาลจงัหวดัภูเก็ต ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัภูเก็ต  ศาลจงัหวดัระนอง ศาล
เยาวชนและครอบครัวจงัหวดัระนอง ศาลจงัหวดัสุราษฎร์ธานี ศาลจงัหวดัหลงัสวน ศาลเยาวชน
และครอบครัวจงัหวดัพงังา ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัสุราษฏร์ธานี          

4.2  ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ มีขอบเขตศึกษาวิจยัเก่ียวกบั ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิ
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8 โดยศึกษาผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของ
ข้าราชการศาลยุติธรรมภาค 8   ศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของ
ขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8   และศึกษาแนวทางในการสร้างผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการศาลยติุธรรมภาค 8 

4.3  ขอบเขตด้ำนตัวแปร ตวัแปรในการวจิยั ประกอบดว้ย 
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       4.3.1  ตัวแปรอิสระ ไดแ้ก่ (1) ปัจจยัดา้นการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Result Based  
Management – RBM) ประกอบดว้ย วตัถุประสงค์ (Objective) ปัจจยัน าเขา้ (Input) กระบวนการ
หรือกิจกรรม (Process)  (2) การบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี (Good Governance) ประกอบด้วย                  
1) หลกัประสิทธิผล (Effectiveness)  2)หลกัประสิทธิภาพ (Efficiency) 3) หลกัการตอบสนอง 
(Responsiveness)  4)หลกัภาระรับผิดชอบ (Accountability) 5)หลกัความโปร่งใส (Transparency)               
6)หลกัการมีส่วนร่วม (Participation)  7)หลกัการกระจายอ านาจ (Decentralization) 8)หลกันิติธรรม 
(Rule of Law) 9)หลกัความเสมอภาค (Equity) และ 10)หลกัมุ่งเนน้ฉนัทามติ (Consensus Oriented) 
(3) ปัจจยัดา้นการบริหารเชิงกลยทุธ์ (Strategic Management) ประกอบดว้ย 1) วิสัยทศัน์ (Vision) 2) 
พนัธกิจ (Mission) 3) ประเด็นยุทธศาสตร์ 4) ตวัช้ีวดั 5) เป้าหมาย 6) กลยุทธ์ และ7) แผนงาน/
โครงการ (4) ปัจจยัคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ  (Public Sector Management Quality Award –
PMQA) ประกอบดว้ย 1) การน าองค์กร 2) การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์และกลยุทธ์   3) การให้
ความส าคญักบัผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วน 4) การวดั การวิเคราะห์ และการจดัการความรู้  5) 
การมุ่งเนน้ทรัพยากรบุคคล 6) การจดัการกระบวนการ 7) ผลลพัธ์การด าเนินการ  (4) กลุ่มปัจจยั
ด้านแรงจูงใจ ประกอบด้วย ลกัษณะงาน, การยอมรับนับถือ, ความก้าวหน้า, ความรับผิดชอบ, 
ความส าเร็จ, ความต้องการจะมีอ านาจ, ความต้องการท่ีจะผูกพนั, ความต้องการท่ีจะประสบ
ความส าเร็จ, เงินเดือน, การปกครองบงัคบับญัชา, ต าแหน่ง ฐานะ, ความมัน่คงในงาน, สภาพการ
ท างาน, นโยบายและการบริหาร และความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล (5) กระบวนทศัน์ วฒันธรรม 
และค่านิยมในการท างานของขา้ราชการ (I AM READY) ประกอบไปดว้ย I (Integrity) คือ การ
ท างานอยา่งมีศกัด์ิศรี, A (Accountability) คือ รับผิดชอบต่อผลงาน ต่อสังคม, M (Morality) คือ มี
ศีลธรรม คุณธรรม , R (Relevancy) คือ รู้ทนัโลก ปรับตวัทนัโลกตรงกบัสังคม ,E (Efficiency) คือ 
มุ่งเนน้ประสิทธิภาพ,A(Accountability) คือ ความรับผิดชอบต่อผลงาน ต่อสังคม D (Democracy) คือ มีน ้ าใจ
และมีการกระท าท่ีเป็นประชาธิปไตยมีส่วนร่วม โปร่งใส และ Y (Yield) คือ มีผลงาน มุ่งเน้น
ผลงาน (6) สมรรถนะ (Competency) ประกอบดว้ย สมรรถนะหลกั (Core Competency), สมรรถนะ
ประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency) และสมรรถนะส าหรับผูด้  ารงต าแหน่งทางการบริหาร  
        4.3.2  ตัวแปรตาม ไดแ้ก่ ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรม
ภาค 8 ประกอบไปดว้ย ผลผลิต (Outputs)  และผลลพัธ์ (Outcomes) 

4.4 ขอบเขตด้ำนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

4.4.1  ประชากร หมายถึง ข้าราชการศาลยุติธรรมภาค 8 ในสายงานประเภท
วิชาการ ได้แก่ นิติกร เจา้พนักงานศาลยุติธรรม เจ้าพนักงานคดี นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
นกัวิชาการเงินและบญัชี  สายขา้ราชการสายงานประเภททัว่ไป ได้แก่ เจา้หน้าท่ีศาลยุติธรรมเจา้
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พนกังานธุรการ เจา้พนกังานการเงินและบญัชี ท่ีด ารงต าแหน่งในระดบัต่าง ๆ เช่น ระดบัปฏิบติังาน 
ระดบัปฏิบติัการ ระดบัช านาญการ ระดบัช านาญงาน และระดบัช านาญการพิเศษท่ีปฏิบติังานใน
ศาลยุติธรรมภาค 8 จ านวน 22 ศาล คือ ศาลแขวงนครศรีธรรมราช ศาลแขวงสุราษฏร์ธานี ศาลจงัหวดั
กระบ่ี ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดักระบ่ี ศาลจงัหวดัเกาะสมุย ศาลเยาวชนและครอบครัว
จงัหวดัชุมพร ศาลจงัหวดัไชยา ศาลจงัหวดัตะกัว่ป่า ศาลจงัหวดัทุ่งสง ศาลจงัหวดันครศรีธรรมราช 
ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดันครศรีธรรมราช ศาลจงัหวดัปากพนงั ศาลจงัหวดัพงังา ศาลจงัหวดั
ภูเก็ต ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัภูเก็ต ศาลจงัหวดัระนอง ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดั
ระนอง ศาลจงัหวดัสุราษฎร์ธานี ศาลจงัหวดัหลงัสวน ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัพงังา ศาล
เยาวชนและครอบครัวจงัหวดัสุราษฏร์ธานี รวมขา้ราชการศาลยติุธรรมภาค 8 มี 690 คน 

4.4.2  กลุ่มตัวอย่าง หมายถึง ขา้ราชการสายงานประเภทวิชาการ ไดแ้ก่ นิติกร เจา้
พนกังานศาลยติุธรรม เจา้พนกังานคดี นกัวิเคราะห์นโยบายและแผน นกัวิชาการเงินและบญัชี สาย
ขา้ราชการสายงานประเภททัว่ไป ได้แก่ เจา้หน้าท่ีศาลยุติธรรม เจา้พนักงานธุรการ เจา้พนกังาน
การเงินและบญัชี  ท่ีด ารงต าแหน่งในระดบัต่าง ๆ เช่น ระดบัปฏิบติังาน ระดบัปฏิบติัการ ระดบั
ช านาญการ ระดบัช านาญงาน และระดบัช านาญการพิเศษ  จ  านวน 22 ศาล รวมกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 
400 คน ทั้งน้ีการสุ่มตวัอยา่งหรือการเลือกกลุ่มตวัอยา่งไดม้าจากสูตรการค านวณ  โดยใชสู้ตรของ
ทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane) ความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่งท่ีระดบั 0.05                                

4.4.3  การสัมภาษณ์แนวลึกเฉพาะผู้ เช่ียวชาญ จ านวน 2-3 คน ซ่ึงเป็นขอ้มูลเชิง
คุณภาพและเป็นขอ้มูลเสริม ส าหรับน าไปวเิคราะห์เทียบเคียงกบัขอ้มูลเชิงปริมาณท่ีไดจ้ากการวจิยั 

4.5  ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ 
   โครงการวิจยัน้ีใช้ระยะเวลาด าเนินการวิจยั 12 เดือน นบัตั้งแต่เดือนกรกฎาคม 

2554 ถึงเดือนมิถุนายน 2555 
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5. กรอบแนวคดิกำรวจิัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 

6. สมมติฐำนกำรวจิัย 
 

6.1 ผลสัมฤทธ์ิในกำรปฏิบัติงำนของข้ำรำชกำรศำลยุติธรรมภำค 8 มีมากกวา่ร้อยละ 80 
6.2  ผลสัมฤทธ์ิในกำรปฏิบัติงำนของข้ำรำชกำรศำลยุติธรรมในแต่ละศาลแตกต่างกนั 
6.3 ปัจจัยด้ำนกำรบริหำรภำครัฐแนวใหม่ และปัจจัยด้ำนบุคคล อย่างน้อย 1 ปัจจยั 

ไดแ้ก่ ดา้นการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Result Based Management – RBM) การบริหารกิจการ

 
                             ตวัแปรอิสระ                                                                    ตวัแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ผลสัมฤทธ์ิในการ
ปฏิบติังานของ
ขา้ราชการศาล
ยติุธรรมภาค 8 

ปัจจัยด้ำนกำรบริหำรจัดกำรภำครัฐ
แนวใหม่  
1.ปัจจยัดา้นการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ                                     
(Result Based Management -RBM) 
2.ปัจจยัดา้นการบริหารกิจการ
บา้นเมืองท่ีดี (Good Governance) 
3. ปัจจยัดา้นการบริหารเชิงกลยทุธ์ 
(Strategic Management) 
4. ปัจจยัคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ 
(PMQA) 

กลุ่มปัจจัยด้ำนบุคคล 
1.ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ(Motivation Factor) 

2.ปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม 
และค่านิยมในการท างาน (I AM 
READY) 
3.ปัจจยัดา้นสมรรถนะ (Competency) 
 

ภาพท่ี  1.5 กรอบแนวคิดในการวจิยั 
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บา้นเมืองท่ีดี (Good Governance) การบริหารเชิงกลยุทธ์ (Strategic Management) ปัจจยัคุณภาพ
การบริหารจดัการภาครัฐ (Public Sector Management Quality Award -PMQA) ดา้นแรงจูงใจ   
ดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม และค่านิยมในการท างานของขา้ราชการ (I AM READY) และดา้น
สมรรถนะ (Competency) มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรมภาค 8  

 

7. นิยำมศัพท์เชิงปฏบิัติกำร 
 

7.1  ข้ำรำชกำรศำลยุติธรรม หมายถึง ขา้ราชการสายงานประเภทวชิาการ ไดแ้ก่ นิติกร              
เจา้พนกังานศาลยุติธรรม เจา้พนกังานคดี นกัวิเคราะห์นโยบายและแผน นกัวิชาการเงินและบญัชี               
สายขา้ราชการสายงานประเภททัว่ไป ไดแ้ก่ เจา้หนา้ท่ีศาลยุติธรรม เจา้พนกังานธุรการ เจา้พนกังาน
การเงินและบญัชี  ท่ีด ารงต าแหน่งในระดบัต่าง ๆ เช่น ระดบัปฏิบติังาน ระดบัปฏิบติัการ ระดบั
ช านาญการ ระดบัช านาญงาน และระดบัช านาญการพิเศษ  ในสังกดัส านกัศาลยุติธรรมภาค 8 ท า
การวิจยัจ านวน 22 ศาล คือ คือ ศาลแขวงนครศรีธรรมราช  ศาลแขวงสุราษฏร์ธานี   ศาลจงัหวดั
กระบ่ี ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดักระบ่ี  ศาลจงัหวดัเกาะสมุย ศาลเยาวชนและครอบครัว
จงัหวดัชุมพร  ศาลจงัหวดัไชยา ศาลจงัหวดัตะกัว่ป่า ศาลจงัหวดัทุ่งสง ศาลจงัหวดันครศรีธรรมราช 
ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดันครศรีธรรมราช  ศาลจงัหวดัปากพนงั ศาลจงัหวดัพงังา ศาล
จงัหวดัภูเก็ต ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัภูเก็ต  ศาลจงัหวดัระนอง ศาลเยาวชนและครอบครัว
จงัหวดัระนอง ศาลจงัหวดัสุราษฎร์ธานี ศาลจงัหวดัหลงัสวน ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดั
พงังา ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัสุราษฏร์ธานี  

7.2 ผลสัมฤทธ์ิในกำรปฏิบัติงำน  หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานของ
ขา้ราชการศาลยุติธรรม ตามหนา้ท่ีท่ีก าหนดไวใ้นพนัธกิจของศาลยุติธรรม ให้บรรลุตามเป้าหมาย
ผลผลิตและผลลพัธ์ท่ีก าหนดไว ้ 

7.3 ตัวแปรอิสระ หมายถึง ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการศาลยติุธรรมภาค 8 ประกอบไปดว้ย       

 7.3.1 การบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ หมายถึง วิธีการบริหารท่ีมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิหรือ
ผลการปฏิบติังานเป็นหลัก โดยมีการวดัผลการปฏิบติังานด้วยตวัช้ีวดัอย่างเป็นรูปธรรมเพื่อให้
บรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้ท าให้ผูบ้ริหารทราบความกา้วหน้าของการด าเนินงานเป็นระยะ ๆ และ
สามารถแก้ไขปัญหาได้ทนัท่วงที เป็นการควบคุมทิศทางการด าเนินงานให้มุ่งวิสัยทศัน์ของศาล
ยติุธรรม                 



 19 

  1) ปัจจัยน ำเข้ำ (Input) หมายถึง ทรัพยากรท่ีใช้ในการผลิต การให้บริการ 
หรือการปฏิบัติงาน ได้แก่ งบประมาณ บุคลากร ทีมงาน เคร่ืองมือ วสัดุอุปกรณ์ เทคโนโลย ี
ทรัพยสิ์นทางปัญหา กฎ ระเบียบ แผนงาน/โครงการ และขอ้ตกลงต่าง ๆ           

  2) กระบวนกำรท ำงำน (Process) หมายถึง ช่องทางในการน าปัจจยัน าเขา้
ทั้ งหลายผ่านกระบวนการเพื่อให้เกิดมูลค่าเพิ่ม ตามมาตรฐานคุณภาพท่ีได้ก าหนดไว ้ได้แก่ 
กระบวนการถ่ายทอดเทคโนโลยี ระบบการบริหารงาน ระบบการท างาน การจดัองค์การ การ
วางแผน การปฏิบติังานตามแผน การติดตามนิเทศ การวดัผล/ประเมินผล                

  3) ผลผลิต (Output) หมายถึง ผลท่ีเกิดข้ึนโดยตรงจากการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการและพนกังานราชการในสังกดัส านกัศาลยติุธรรมภาค 8 ซ่ึงเป็นผลท่ีเกิดข้ึนทนัทีจากการ 

  4) ผลลัพธ์ (Outcomes) หมายถึง ผลประโยชน์หรือการเปล่ียนแปลงใด ๆ ท่ี
เกิดข้ึนภายหลงัจากการไดรั้บผลผลิต ในระยะเวลาหน่ึง อนัเป็นผลต่อเน่ืองจากการด าเนินงานของ
ขา้ราชการและพนกังานราชการในสังกดัส านกัศาลยติุธรรมภาค 8 และการใชป้ระโยชน์จากผลผลิต
ของหน่วยงานท่ีมีต่อประชาชน และสังคม เป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนโดยตวัของประชาชนเองหน่วยงานไม่
สามารถไปบงัคบั หรือควบคุมไดโ้ดยตรง                  

  5) ผลกระทบ (Impact) หมายถึง ผลรวมของผลผลิตและผลลพัธ์ หรือการ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนภายในระยะเวลาท่ียาวนาน และยากในการเปล่ียนแปลง  

 7.3.2 ปัจจัยด้านการบริหารเชิงกลยทุธ์ (Strategic Management) ไดแ้ก่               
  1) วิสัยทัศน์ (Vision)  หมายถึง ทิศทางท่ีส่วนราชการจะมุ่งไป ส่ิงท่ี

หน่วยงานตอ้งการจะเป็นหรือภาพลกัษณ์ท่ีหน่วยงานตอ้งการในอนาคต      
  2) พันธกิจ (Mission)  หมายถึง ภาระหน้า ท่ีหลัก ท่ีหน่วยงานได้รับ

มอบหมายใหด้ าเนินการ หรือตอ้งท าเพื่อบรรลุวสิัยทศัน์ของหน่วยงาน                
  3) ประเดน็ยทุธศำสตร์ หมายถึง ประเด็นท่ีหน่วยงานตอ้งด าเนินการเพื่อให้

บรรลุวิสัยทศัน์ เป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ เป็นส่ิงท่ีส่วนราชการตอ้งการให้บรรลุผลในแต่ละ
ประเด็นยทุธศาสตร์ ซ่ึงประกอบดว้ย ตวัช้ีวดั และเป้าหมายของแต่ละประเด็นยุทธศาสตร์ท่ีมีความ
ชดัเจนเป็นรูปธรรม ทั้งในเชิงปริมาณ เชิงคุณภาพ เพื่อใชป้ระโยชน์ในการก ากบั                  

  4) ตัวชี้วัด หมายถึง เกณฑ์ท่ีเป็นตวัเลขท่ีบอกจ านวนปัจจยัน าเขา้ ผลผลิต 
และผลการด าเนินการของหน่วยงานโดยรวม ตวัช้ีวดัอาจเป็นแบบง่าย ๆ ท่ีไดจ้ากการวดัแต่ละคร้ัง
หรือแบบหลายตวัประกอบกนั                  

  5) เป้ำหมำย หมายถึง เป้าหมายหรือตวัเลขท่ีองคก์รตอ้งการท่ีจะบรรลุใน
ตวัช้ีวดัแต่ละประการ             
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  6) กลยุทธ์ หมายถึง ส่ิงท่ีแสดงให้เห็นถึงแนวทาง มาตรการ หรือวิธีการ
ด าเนินงานส าคญั ๆ ถือเป็นกุญแจส าคญัต่อการบรรลุผลตามเป้าประสงคเ์ชิงยทุธศาสตร์   

  7) แผนงำน/โครงกำร หมายถึง ส่ิงท่ีองคก์รจะจดัท าเพื่อจะบรรลุเป้าหมายท่ี
ก าหนดข้ึนโดยยงัไม่ใช่แผนปฏิบติัการท่ีจะท า แต่เป็นเพียงแผนงาน โครงการหรือกิจกรรมเบ้ืองตน้
ท่ีตอ้งท าเพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ                

 7.3.3 ปัจจัยคุณภำพกำรบริหำรจัดกำรภำครัฐ  (Public Sector Management 
Quality Award -PMQA) ได้แก่                  

  1) กำรน ำองค์กร หมายถึง การตรวจประเมินว่าผูบ้ริหารของส่วนราชการ
ด าเนินการอยา่งไรในเร่ืองวิสัยทศัน์ พนัธกิจ ค่านิยม เป้าประสงคร์ะยะสั้นและระยะยาว และความ
คาดหวงัในผลการด าเนินการ รวมถึงการให้ความส าคญักบัผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย
ทั้งหลาย การกระจายอ านาจการตดัสินใจ การสร้างนวตักรรม และการเรียนรู้ในส่วนราชการ 
รวมทั้งตรวจประเมินว่าส่วนราชการมีการก ากับดูแลตนเองท่ีดี และด าเนินการเก่ียวกับความ
รับผดิชอบต่อสาธารณะอยา่งไร                  

  2) กำรวำงแผนเชิงยุทธศำสตร์และกลยุทธ์  หมายถึง การตรวจประเมิน
วิธีการก าหนดเป้าประสงค์ เชิงยุทธศาสตร์ และกลยุทธ์ และแผนปฏิบติัราชการของส่วนราชการ 
รวมทั้งการถ่ายทอดเป้าประสงคเ์ชิงยทุธศาสตร์และกลยทุธ์ รวมถึงแผนปฏิบติัราชการท่ีเลือกไว ้ไป
ปฏิบติัและการวดัผลความกา้วหนา้                

  3) กำรให้ควำมส ำคัญกับผู้ รับบริกำรและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  หมายถึง การ
ตรวจประเมินว่าส่วนราชการก าหนดความตอ้งการ ความคาดหวงั และความนิยมชมชอบของ
ผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียอยา่งไร รวมถึงส่วนราชการมีการด าเนินการอยา่งไรในการสร้าง
ความสัมพนัธ์กบัผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย  การก าหนดปัจจยัท่ีส าคญัท่ีท าให้ผูรั้บบริการ
และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียมีความพึงพอใจ และน าไปสู่การกล่าวถึงในทางท่ีดีหรือใน 

  4) กำรวดั กำรวิเครำะห์ และกำรจัดกำรควำมรู้  หมายถึง การตรวจประเมิน
วา่ส่วนราชการเลือก รวบรวม วิเคราะห์ จดัการและปรับปรุงขอ้มูลสารสนเทศ และจดัการความรู้
อยา่งไร                

  5) กำรมุ่งเน้นทรัพยำกรบุคคล  หมายถึง การตรวจประเมินว่าระบบงาน
บุคคลและระบบการเรียนรู้ ของบุคลากรและการสร้างแรงจูงใจ ช่วยให้บุคลากรพฒันาตนเองและ
ใชศ้กัยภาพอยา่งเตม็ท่ีเพื่อใหมุ้่งไปในแนวทางเดียวกนักบัเป้าประสงค ์และแผนปฏิบติัการโดยรวม
ของส่วนราชการอยา่งไร รวมทั้งตรวจประเมินความใส่ใจ การสร้างและรักษาสภาพแวดลอ้มในการ
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ท างาน สร้างบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังานของบุคลากร ซ่ึงจะน าไปสู่ผลการด าเนินการท่ีเป็น
เลิศและความเจริญกา้วหนา้ของบุคลากรและส่วนราชการ                

  6) กำรจัดกำรกระบวนกำร   หมายถึง การตรวจประเมินแง่มุมท่ีส าคัญ
ทั้งหมดของการจดัการกระบวนการ การให้บริการ และกระบวนการอ่ืนท่ีส าคญัท่ีช่วยสร้างคุณค่า
แก่ผูรั้บบริการ ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย และส่วนราชการ  ตลอดจนกระบวนการสนบัสนุนท่ีส าคญัต่างๆ  

  7) ผลลัพธ์กำรด ำเนินกำร  หมายถึง การตรวจประเมินผลการด าเนินการ
และแนวโนม้ของส่วนราชการในมิติต่างๆ ไดแ้ก่ มิติดา้นประสิทธิผลตามพนัธกิจ มิติดา้นคุณภาพ
การให้บริการ มิติด้านประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ และมิติด้านการพัฒนาองค์กร 
นอกจากน้ียงัตรวจประเมินผลการด าเนินการของส่วนราชการโดยเปรียบเทียบกบัส่วนราชการหรือ
องคก์รอ่ืนท่ีมีภารกิจคลา้ยคลึงกนั 

 7.3.4 ปัจจัยด้านกระบวนทัศน์ วัฒนธรรม และค่านิยมในการท างาน (I AM 
READY) 

  1) กำรท ำงำนอย่ำงมีศักด์ิศรี I (Integrity) หมายถึง  เป็นการท างานบน
พื้นฐานของการยึดมัน่ในความถูกตอ้งตามอุดมการณ์ท่ีขา้ราชการพึงมี ค  านึงถึงภาพลกัษณ์ของ
หน่วยงาน และผลประโยชน์ของส่วนรวม ท างานดว้ยความรู้ความสามารถ มีจรรยาบรรณและมี
ความซ่ือสัตยต่์อวชิาชีพของตนเอง                  

  2) รับผิดชอบต่อผลงำน ต่อสังคม A (Accountability) หมายถึง ทุ่มเทท างาน
ในหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบดว้ยความรอบคอบและถูกตอ้ง พร้อมพฒันากระบวนการท างานให้เกิดผล
สัมฤทธ์ิท่ีดีท่ีสุดอย่างต่อเน่ืองพร้อมท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ อยู่เสมอ กระตือรือร้นอยู่ตลอดเวลา 
ท างานดว้ยใจ รับผิดชอบต่องาน  ขยนั มุ่งมนัท างาน ตรงต่อเวลา มีความคิดสร้างสรรค ์ท างานแลว้
เสร็จตามก าหนด ลดขั้นตอนการปฏิบติังาน ปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายตามท่ีตั้งไว ้                

  3) มีศีลธรรม คุณธรรม M (Morality) หมายถึง ปฏิบติังานให้สอดคลอ้งกบั
หลักศาสนา กฎระเบียบ ไม่ทุจริตในทุก ๆ ด้าน ทั้งด้านเวลาของราชการ เงินงบประมาณ และ
ทรัพยากรอ่ืน โปร่งใสตรวจสอบได ้ไม่ถือปฏิบติั มีการประเมินผลงานเป็นกลาง                  

  4) รู้ทันโลก ปรับตัวทันโลกตรงกับสังคม R (Relevancy) หมายถึง มีการแสวงหา
ความรู้ใหม่ ๆ ตลอดจนมีการบริหารการเปล่ียนแปลงท่ีดี มีวิสัยทศัน์ท่ีกวา้งไกล มีการยอมรับ
เคร่ืองมือ/แนวทาง ความคิดใหม่ ๆ มาปรับปรุงใชแ้ละปฏิบติังาน                  

  5) มีน ำ้ใจและมีกำรกระท ำท่ีเป็นประชำธิปไตยมีส่วนร่วม โปร่งใส   D 
(Democracy) หมายถึง ตอ้งกลา้คิด กลา้พูด และกลา้ท าในส่ิงท่ีถูกตอ้ง ส่งเสริมการท างานเป็นทีม 
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รับฟังความคิดเห็นจากล่างสู่บน (bottom-up) มีการเปิดเผยข้อมูล เพื่อความโปร่งใสในการ
ปฏิบติังาน เปิดโอกาสใหป้ระชาชนไดมี้ส่วนร่วมในการตรวจสอบองคก์ร                  

  6) มีผลงำน มุ่งเน้นผลงำน Y (Yield) หมายถึง  การท างานท่ีเน้นผลตอบแทน
หรือผลลพัธ์สุดทา้ยท่ีคาดว่าจะเกิดข้ึนจากการปฏิบติังาน สามารถวดัหรือประเมินผลไดอ้ยา่งเป็น
รูปธรรม                 

 7.3.5 ปัจจัยด้านแรงจูงใจ หมายถึง ความรู้สึกของคนท่ีแสดงออกถึงความเต็มใจท่ี
จะท างานให้ประสบความส าเร็จ ซ่ึงประกอบดว้ย ลกัษณะงาน, การยอมรับนบัถือ, ความกา้วหนา้, 
ความรับผดิชอบ, ความส าเร็จ, ความตอ้งการท่ีจะมีอ านาจ, ความตอ้งการท่ีจะผกูพนั, ความตอ้งการ
ท่ีจะประสบความส าเร็จ, เงินเดือน, การปกครองบงัคบับญัชา, ต าแหน่ง ฐานะ, ความมัน่คงในงาน, 
สภาพการท างาน, นโยบายและการบริหาร, และความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ไดแ้ก่                 

  1) ลักษณะงำน หมายถึง งานท่ีส่งเสริมความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท์า้ยทายต่อ
ความรู้ความสามารถ มีความน่าสนใจ 

  2) การยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการชมเชย ยกย่อง เช่ือถือและ
ความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานและบุคลากรอ่ืน ๆ  

  3) ควำมก้ำวหน้ำ หมายถึง งานท่ีปฏิบติัใหโ้อกาสในการเล่ือนต าแหน่งหรือ
ระดบัท่ีสูงข้ึน การได้รับการพฒันาความรู้ความสามารถและทกัษะจากการปฏิบติังาน ตลอดจน
โอกาสในการศึกษาต่อ รบรม สัมมนา และดูงาน 

  4) ควำมรับผิดชอบ  หมายถึง ความตั้ งใจหรือเอาใจใส่ต่องานท่ีได้รับ
มอบหมาย 

  5) ควำมส ำเร็จ หมายถึง การปฏิบติังานจนบรรลุเป้าหมาย ตามก าหนดเวลา
และความสามารถในการแกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังานจนส าเร็จเม่ืองานประสบความส าเร็จจึงเกิด
ความรู้สึกพอใจและภูมิใจในผลส าเร็จของงานนั้น 

  6) ควำมต้องกำรท่ีจะมีอ ำนำจ (power)  หมายถึง ความต้องการท่ีจะมี
อิทธิพลและความเขา้ไปควบคุมก ากบัคนอ่ืนให้กระท าความท่ีตนตอ้งการ คนพวกน้ีชอบท าตวัเป็น
คนคุมเกมส์ ชอบมีอ านาจและชอบท างานในลกัษณะท่ีแข่งขนั  

  7) ควำมต้องกำรท่ีจะผูกพัน หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะให้คนอ่ืนชอบและ
เป็นมิตรดว้ย คนพวกน้ีตอ้งการบรรยากาศการท างานแบบต่างฝ่ายเขา้ใจและต่างร่วมมือซ่ึงกนัและกนั 

  8) ควำมต้องกำรท่ีจะประสบควำมส ำเร็จ หมายถึง พลงัผลกัดนัท่ีตอ้งการ
แสดงออกถึงความดีเด่น ความตอ้งการท่ีจะท าอะไรให้ส าเร็จไดดี้กว่าคนอ่ืนหรือดีกว่ามาตรฐาน
ทัว่ไป ความมุมานะพยายามต่อสู้ฟันฝ่าเพื่อความส าเร็จ คนท่ีมีความต้องการแบบน้ีเป็นคนท่ี
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ปรารถนาจะท าอะไรให้ได้ดีกว่าคนอ่ืน เป็นคนท่ีถือว่างานเป็นเร่ืองท่ีท้าทาย และเป็นคนท่ี
รับผดิชอบต่อความส าเร็จ หรือความลม้เหลวต่อการท างานของตน  

  9) เงินเดือน หมายถึง ค่าตอบแทนทุกอย่าง เช่น เงิน เบ้ียเล้ียง และเงิน
สวสัดิการ หรืออ่ืน ๆ  

  10)  กำรปกครองบังคับบัญชำ หมายถึง ความยุติธรรม เสมอภาคในการ
ปกครองบงัคบับญัชาและความสามารถหรือความสุขมุของผูบ้งัคบับญัชา 

  11)  ควำมมั่นคงในงำน หมายถึง ความย ัง่ยืนถาวรของต าแหน่งงานและ
องค์กรในการจา้งงาน การมีงานให้ปฏิบติัอย่างต่อเน่ือง ความรู้สึกเช่ือมัน่และศรัทธาในวิชาชีพ 
ความมีช่ือเสียงของหน่วยงาน  

  12) สภำพกำรท ำงำน หมายถึง ส่ิงแวดลอ้มและปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเป็นเคร่ืองช่วย
ในการปฏิบติังานและมีความคล่องตวั ไดแ้ก่ความเป็นสัดส่วนของอาคารสถานท่ี ส่ิงอ านวยความ
สะดวก บรรยากาศ ลกัษณะแวดลอ้มทางกายภาพและทางสังคม  

  13) นโยบำยและกำรบริหำร หมายถึง หลกัในการท างาน การวางแผน การ
กระจายงาน การมอบหมายงาน และการจดัระบบงานท่ีมีประสิทธิภาพ   

  14)  ควำมส ำพันธ์ระหว่ำงบุคคล หมายถึง ความสามคัคีสนิทสนม ใกลชิ้ด
ระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ทั้งในด้านการงานและส่วนตวั ความสามารถในการ
ท างานร่วมกนัและมีบรรยากาศในการท างานท่ีเป็นมิตร  

  15) ต ำแหน่ง ฐำนะ หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับของสังคม มีเกียรติและ
ศกัด์ิศรี 

 7.3.4 ปัจจัยด้านการบริหารกจิการบ้านเมืองทีด่ี  (Good Governance) 
  1) หลักประสิทธิผล หมายถึง ผลการปฏิบติัราชการท่ีบรรลุวตัถุประสงค์

และเป้าหมายของแผนการปฏิบติัราชการตารมท่ีได้รับงบประมาณด าเนินการ  รวมถึงสามารถ
เทียบเคียงกับส่วนราชการหรือหน่วยงานท่ีมีภารกิจคล้ายคลึงกันและมีผลการปฏิบัติงานใน
ระดบัชั้นน าของประเทศเพื่อใหเ้กิดประโยชน์สุขต่อประชาชน 

  2) หลักประสิทธิภำพ หมายถึง การบริหารราชการตามแนวทางการก ากบั
ดูแลท่ีดีท่ีมีการออกแบบกระบวนการปฏิบติังานโดยใช้เทคนิคและเคร่ืองมือการบริหารจดัการท่ี
เหมาะสมให้องคก์ารสามารถ ใชท้รัพยากรทั้งดา้นตน้ทุน แรงงานและระยะเวลาให้เกิดประโยชน์
สูงสุดต่อการพฒันาขีดความสามารถในการปฏิบติัราชการตามภารกิจเพื่อตอบสนองความตอ้งการ
ของประชาชนและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทุกกลุ่ม 
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  3) หลักกำรตอบสนอง หมายถึง การให้บริการท่ีสามารถด าเนินการได้
ภายในระยะเวลาท่ีก าหนด และสร้างความเช่ือมัน่ ความไวว้างใจ รวมถึงตอบสนองความคาดหวงั
หรือความตอ้งการของประชาชนผูรั้บบริการ และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียท่ีมีความหลากหลายและมี
ความแตกต่าง 

  4) หลักภำระรับผิดชอบ หมายถึง การแสดงความรับผิดชอบในการปฏิบติั
หนา้ท่ีและผลงานต่อเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้โดยความรับผดิชอบนั้นควรอยูใ่นระดบัท่ีสนองต่อความ
คาดหวงัของสาธารณะ รวมทั้งการแสดงถึงความส านึกในการรับผดิชอบต่อปัญหาสาธารณะ 

  5) หลักควำมโปร่งใส หมายถึง กระบวนการเปิดเผยอยา่งตรงไปตรงมา 
ช้ีแจงไดเ้ม่ือมีขอ้สงสัยและสามารถเขา้ถึงขอ้มูลข่าวสารอนัไม่ตอ้งหา้มตามกฎหมายไดอ้ยา่งเสรีโดย
ประชาชนสามารถรู้ทุกขั้นตอนในการด าเนินกิจกรรมหรือกระบวนการต่างๆ และสามารถ
ตรวจสอบได ้

  6) หลักกำรมีส่วนร่วม หมายถึง การกระจายโอกาสใหป้ระชาชนมีส่วนร่วม
ทางการเมือง และการบริหารเก่ียวกบัการตดัสินใจเร่ืองต่าง ๆ รวมทั้งการจดัสรรทรัพยากรของ
ชุมชนและของชาติ โดยการแสดงความคิดเห็น และการใหค้  าแนะน าปรึกษา 

  7) หลักกำรกระจำยอ ำนำจ หมายถึง การถ่ายโอนอ านาจการตดัสินใจ
ทรัพยากร และภารกิจจากส่วนราชการส่วนกลางให้แก่หน่วยการปกครองอ่ืนๆ (ราชการบริหาร
ส่วนทอ้งถ่ิน) และภาคประชาชนด าเนินการแทนโดยมีอิสระตามสมควร รวมถึงการมอบอ านาจและ
ความรับผิดชอบในการตดัสินใจและการด าเนินการให้แก่บุคลากร โดยมุ่งเน้นการสร้างความพึง
พอใจในการบริการต่อผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย การปรับปรุงกระบวนการ และเพิ่มผลิต
ภาพเพื่อผลการด าเนินงานท่ีดีของส่วนราชการ 

  8) หลักนิติธรรม หมายถึง การตรากฎหมายท่ีถูกตอ้งเป็นธรรม การบงัคบั 
การให้เป็นไปตามกฎหมาย การก าหนดกฎ กติกา และการปฏิบติัตามกฎ กติกา ท่ีตกลงกนัไวอ้ยา่ง
เคร่งครัด โดยค านึงถึงสิทธิ เสรีภาพ และความยติุธรรมต่อผูรั้บบริการ 

  9) หลักควำมเสมอภำค หมายถึง การไดรั้บการปฏิบติัและได้รับบริการ
อยา่งเท่าเทียมกนัโดยไม่มีการแบ่งแยกดา้น ชายหรือหญิง ถ่ินก าเนิด เช้ือชาติ ภาษา เพศ อายุ ความ
พิการ สภาพทางกาย หรือสุขภาพสถานะของบุคคล ฐานะทางเศรษฐกิจและสังคม ความเช่ือทาง
ศาสนา การศึกษา การฝึกอบรมและอ่ืนๆ 

  10)  หลักมุ่งเน้นฉันทำมติ หมายถึง การหาขอ้ตกลงทัว่ไปภายในกลุ่มผูมี้
ส่วนไดส่้วนเสียท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงเป็นขอ้ตกลงท่ีเกิดจากการใชก้ระบวนการเพื่อหาขอ้คิดเห็นจากกลุ่ม
บุคคลท่ีไดป้ระโยชน์และเสียประโยชน์ โดยเฉพาะกลุ่มท่ีไดรั้บผลกระทบโดยตรงซ่ึงตอ้งไม่มีขอ้
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คดัคา้นท่ียุติไม่ไดใ้นประเด็นท่ีส าคญั โดยฉนัทามติไม่จ  าเป็นตอ้งหมายความวา่เป็นความเห็นพอ้ง
โดยเอกฉนัท ์

 7.3.4 ปัจจัยด้านสมรรถนะ  (Competency) 
  1) สมรรถนะ (Competency) หมายถึง ความรู้ทกัษะและคุณลกัษณะอ่ืน ๆ 

ของบุคคล ไดแ้ก่ บทบาททางสังคม ภาพพจน์ท่ีรับรู้ตวัเอง อุปนิสัย และแรงกระตุน้ ท่ีผลกัดนัให้
การปฏิบติังานประสบความส าเร็จ 

  2) สมรรถนะหลัก หมายถึง คุณลกัษณะร่วมของขา้ราชการศาลยุติธรรมทั้ง
ระบบ เพื่อหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ร่วมกนั ประกอบดว้ยสมรรถนะหลกั 5 
สมรรถนะ คือ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ , จิตส านึกในการให้บริการ , การสั่งสมความเช่ียวชาญในงาน
อาชีพ , จริยธรรม , การท างานเป็นทีม ,  สมรรถนะหลกัน้ีขา้ราชการศาลยุติธรรมทุกคนตอ้งยึดถือ
สมรรถนะหลกัดงักล่าวเป็นแนวทางในการปฏิบติังาน  

  3) สมรรถนะกำรบริหำร หมายถึง คุณลกัษณะของต าแหน่งประเภทบริหาร
หรือผูอ้  านวยการ ประกอบดว้ย 6 สมรรถนะ คือ สภาวะผูน้ า (Leadership), วิสัยทศัน์ (Visioning), 
การวางกลยทุธ์ (Strategic Orientation), ศกัยภาพเพื่อน าการปรับเปล่ียน (Change Leadership) , การ
ควบคุมตนเอง (Self Control) และการใหอ้ านาจแก่ผูอ่ื้น 

  4) สมรรถนะในงำน สมรรถนะท่ีก าหนดเฉพาะส าหรับสายงานในแต่ละ
ดา้นเพื่อสนบัสนุนใหข้า้ราชการศาลยุติธรรมแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมแก่หนา้ท่ี และส่งเสริมให้
ขา้ราชการศาลยุติธรรมปฏิบติัภารกิจในหนา้ท่ีให้ดียิ่งข้ึน ก าหนดให้สมรรถนะในงานมีทั้งหมด 20 
สมรรถนะดว้ยกนั คือ สภาวะผูน้ า, วสิัยทศัน์,  การวางกลยทุธ์, ศกัยภาพเพื่อน าการปรับเปล่ียน ,การ
ควบคุมตนเอง ,การใหอ้ านาจแก่ผูอ่ื้น, การคิดวเิคราะห์,  การมองภาพองคร์วม,  การพฒันาศกัยภาพ
คน, การสั่งการตามอ านาจหนา้ท่ี,  การคน้ควา้หาขอ้มูล, ความเขา้ใจขอ้แตกต่างทางวฒันธรรม,ความ
เขา้ใจผูอ่ื้น, ความเขา้ใจองคก์รและระบบราชการ, การด าเนินการเชิงรุก,  ความถูกตอ้งของงาน,  ความ
มัน่ใจในตนเอง, ความยดืหยุน่ผอ่นปรน, ศิลปะการส่ือสารจูงใจ, ความคิดเชิงศิลปะ 

7.4  ตัวแปรตำม หมายถึง ระดับผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาล
ยุติธรรมภาค 8 ท่ีร่วมมือหรือมีส่วนช่วยปฏิบติังานให้บรรลุตามเป้าหมาย ประกอบไปดว้ย 4 มิติ 
ไดแ้ก่  

 7.4.1 มิติที่ 1 ด้านประสิทธิผลตามแผนปฏิบัติราชการ หมายถึง ผลลพัธ์ของ
ประสิทธิผลตามแผนยทุธศาสตร์ ความส าเร็จในการบรรลุเป้าประสงคข์องส่วนราชการ  
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 7.4.2 มิติที่ 2 ด้านคุณภาพการให้บริการ หมายถึง ผลลพัธ์ของการด าเนินงาน
มุ่งเนน้ผูรั้บบริการ และมีส่วนไดเ้สีย เพื่อแสดงใหเ้ห็นวา่ส่วนราชการ ท าให้ผูรั้บบริการและผูมี้ส่วน
ไดเ้สีย พึงพอใจ และท าใหผู้รั้บบริการหรือผูมี้ส่วนไดเ้สียกล่าวถึงส่วนราชในทางท่ีดี  

 7.4.3 มิติที่ 3 ด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ  หมายถึง ผลลัพธ์การ
ด าเนินการด้านปฏิบติัราชการท่ีส าคญัของส่วนราชการ เพื่อให้ส่วนราชการบรรลุคุณภาพการ
ใหบ้ริการและประสิทธิผลตามแผนปฏิบติัราชการ  

 7.4.4 มิติที่ 4 ด้านการพัฒนาองค์กร หมายถึง ผลลพัธ์ในการพฒันาองคก์ร การ
เป็นองค์กรท่ีมีจริยธรรม รวมทั้ งการด าเนินการด้านทรัพยากรบุคคล เพื่อสร้างและรักษา
สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีเพิ่มผลิตภาพ ส่งเสริมการเรียนรู้ และเอ้ืออาทรใหแ้ก่บุคลากรทั้งหมด 

  

8. ข้อจ ำกดัในกำรศึกษำ 
 

การศึกษาคร้ังน้ี  เป็นการศึกษาความคิดเห็นจากกลุ่มตวัอยา่งซ่ึงอาจไม่ใช่ผลสัมฤทธ์ิท่ี     
เกิดข้ึน  
 

9. ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 

ในการศึกษาคร้ังน้ีจะไดรั้บประโยชน์ดงัน้ี  
9.1 ผลท่ีได้จากการศึกษาจะมีประโยชน์ต่อผูบ้ริหารและผูป้ฏิบัติ เพื่อน าไปปรับ

นโยบายและกลยุทธ์การด าเนินงาน ตลอดจนสนบัสนุนหรือขจดัปัญหา ซ่ึงเกิดจากปัจจยัต่าง ๆ ท่ีมี
ผลต่อการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรมภาค 8 ใหบ้รรลุเป้าหมาย  

9.2 น าผลการวิจยัไปพฒันาการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8 ให้เกิด
ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน 

9.3 เป็นแนวทางในการศึกษาคน้ควา้วจิยัส าหรับผูส้นใจเก่ียวกบัการปฏิบติัราชการของ
ขา้ราชการศาลยติุธรรมภาคอ่ืน ๆ ต่อไป 
 

 
 

 
 



บทที�  2 

วรรณกรรมที�เกี�ยวข้อง 
 
 
  ในการวิจยัเรื�องปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ� ในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาล
ยติุธรรมภาค 8 จะขอแบ่งนาํเสนอผลการทบทวนวรรณกรรมออกเป็น 11 ส่วนที�สาํคญั ดงัต่อไปนี1   
 1. แนวคิดเกี�ยวกบัการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ (NPM)  
 2. แนวคิดเกี�ยวกบัการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ�  (RBM)  
 3. แนวคิดเกี�ยวกบัการบริหารจดัการบา้นเมืองที�ดี (Good Governance)  
 4. แนวคิดเกี�ยวกบัการบริหารเชิงกลยทุธ์ (Strategic Management) 
 5. แนวคิดเกี�ยวกบัการบริหารจดัการภาครัฐ (PMQA) 
 6. แนวคิดเกี�ยวกบัปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการทาํงาน 
 7. แนวคิดกระบวนทศัน์ วฒันธรรมและค่านิยมในการทาํงาน (I AM READY)  
 8. แนวคิดเกี�ยวกบัสมรรถนะ (Competency)  
 9. โครงสร้างและอาํนาจหนา้ที�ของศาลยติุธรรมภาค 8 
 10. ผลงานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง 
 11. สรุปกรอบแนวคิด 
   

1. แนวคดิเกี�ยวกบัการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ (NPM) 
 
  1.1 สถาบันส่งเสริมการบริหารกิจการบ้านเมืองที�ดี (2551) ได้กล่าวถึงแนวคิดการ
บริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management) เริ�มเป็นที�แพร่หลายเมื�อ ออสบอร์นและ
แกเบลอ นาํเสนอแนวคิดเรื�องการปฏิรูปการบริหารรัฐกิจของประเทศสหรัฐอเมริกา การบริหาร
จดัการภาครัฐแนวใหม่เป็นสําคญัที�ก่อให้เกิด “วาระการปฏิรูประบบราชการ” เพื�อตอบสนองต่อ
ความล้มเหลวของระบบราชการที�ขาดประสิทธิภาพ ไม่ทนัต่อการเปลี�ยนแปลงของสังคม ไม่
ตอบสนองต่อความตอ้งการของประชาชน โดยส่งเสริมให้ผูบ้ริหารระบบราชการรับผิดชอบต่อ
ผลงานที�สามารถวดัผลได ้การเน้นให้หน่วยงานราชการให้บริการสาธารณะโดยมุ่งเน้นความพึง
พอใจของลูกคา้ การเพิ�มอาํนาจใหแ้ก่ผูบ้ริหารใหส้ามารถตดัสินใจดว้ยตนเอง หากจาํเป็นก็สามารถจา้ง
หน่วยงานภายนอก (Contracting out ) เพื�อส่งมอบบริการสาธารณะ การปฏิรูประบบราชการตาม
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แนวทางของ ออสบอร์นและแกเบลอร์ จึงออกแบบให้หน่วยงานภาครัฐให้เป็นองค์กรแบบ
ผูป้ระกอบการ (Entrepreneurial forms) มากขึ1นเพราะเชื�อวา่จะช่วยให้ผูบ้ริหารภาครัฐสามารถจดัการ
กบัปัญหาต่าง ๆ ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 1.2 แนวคิด Reinventing Government กล่าวไดว้่าไดรั้บอิทธิพลอย่างมากผลงานใน
หนังสือเรื� อง “Reinventing Government” ตีพิมพ์ในปี ค.ศ. 1992 ซึ� งเขียนโดยออสบอร์นและ        
แกเบอร์ แนวคิดนี1ไดรั้บการกล่าวถึงอยา่งมากในประเทศสหรัฐอเมริกา ถึงกบัไดรั้บการกล่าวถึงจาก
นกัวิชาการหลายท่านไดแ้ก่ Gabrielian , Holzer และ Nufrio วา่เป็นพาราไดม์ที�ไดรั้บการยอมรับ
สูงสุดในทางรัฐประศาสนศาสตร์ในช่วงทศวรรษ 1900 โดยสรุปแลว้ปรัชญาและแนวคิดในการ
เปลี�ยนโฉมภาคราชการ (Reinventing Government)  ในหนงัสือดงักล่าวนั1น มีดงัต่อไปนี1  (เทพศกัดิ�  
บุณยรัตพนัธ์ุ : 2549, 205-206)  
  1.2.1 ตอ้งการให้ระบบราชการทาํหน้าที�เป็นพี�เลี1 ยงมากกว่าให้ระบบราชการลง
มือทาํงานเอง ( a catalytic government) 
  1.2.2 ต้องการให้ระบบราชการเป็นระบบที�ชุมชนเป็นเจ้าของและเป็นระบบ
ราชการที�มอบอาํนาจให้กบัประชาชนไปดาํเนินการเองมากกว่าที�จะเป็นกลไกที�คอยให้บริการแต่
อยา่งเดียว  (a community-owned government)  
  1.2.3 ตอ้งการให้ระบบราชการมีลกัษณะของการแข่งขนัการให้บริการสาธารณะ                     
( a competitive government)  
  1.2.4 ต้องการให้ระบบราชการเป็นระบบที�ขับเคลื�อนด้วยภารกิจมากกว่า
ขบัเคลื�อนดว้ยกฎระเบียบ (a mission-DYiven government)  
  1.2.5 ต้องการให้ระบบราชการเป็นระบบที�ให้ความสําคัญต่อผลของการ
ปฏิบัติงานมากกว่าสนใจถึงปัจจัยนําเข้าทางการบริหารงานและขั1นตอนการทาํงานทั1 งหลาย            
(a results-oriented government) 
  1.2.6 ตอ้งการให้ระบบราชการเป็นระบบที�มุ่งตอบสนองต่อการเรียกร้องของ
ลูกค้ามากกว่าที�จะสนองตอบต่อความต้องการของตัวระบบราชการและข้าราชการเอง                     
(a customerDYiven government) 
  1.2.7 ตอ้งให้ระบบราชการดาํเนินงานในลกัษณะที�เป็นแบบรัฐวิสาหกิจมุ่งการ
แสวงหารายไดว้า่กวา่รายจ่าย (an enterprising government) 
  1.2.8 การใหร้ะบบราชการเป็นระบบที�มีการเฝ้าระวงัล่วงหนา้ คือ ให้มีการเตรียม
ป้องกันปัญหาที�อาจจะเกิดขึ1นในอนาคตมากกว่าที�จะคอยให้ปัญหาเกิดขึ1นแล้วค่อยตามแก้ (an 
anticipatory government) 
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  1.2.9 ตอ้งการให้ระบบราชการเป็นระบบที�มีการกระจายอาํนาจจากขา้งบนลง
ไปสู่ขา้งล่างตามลาํดบัชั1น โดยเน้นให้ขา้ราชการระดบัปฏิบติังานหลกัมีส่วนร่วมในการตดัสินใน
และทาํงานเป็นทีม (a decentralized government) 
  1.2.10 ตอ้งการให้ระบบราชการเป็นระบบที�ปรับเปลี�ยนไปตามกลไกของตลาด                       
(a market-oriented government) 
  และแนวคิด Reinventing Government ไดรั้บการสนบัสนุนอยา่งจริงจงัใน
สมยัประธานาธิบดีคลินตนัผา่นการเผยแพร่ในรายงาน National Performance Review ที�ถูกจดัตั1ง
ขึ1นใน ค.ศ.1993 รวมถึงการไดรั้บการสนบัสนุนจากหน่วยงาน National Commission on State and 
Local Public Service อีกทั1งไดรั้บการหยบิยกขึ1นมาเป็นวาระของการประชุมสัมมนา และถา้มองใน
ภาพกวา้งแลว้ Peters and Pierre เห็นวา่เรื�องของ Reinventing Government ถูกนาํไปเชื�อมโยงกบั
แนวคิดการจดัการภารรัฐแนวใหม่ (New Public Management) ดว้ย  
 1.3 เฉลิมพงศ์ มีสมนัย (2547) ไดอ้ธิบายลกัษณะของการบริหารจดัการภาครัฐแนว
ใหม่หรือ NPM นี1วา่เป็นวธีิการบริหารจดัการที�มุ่งเนน้ในเรื�องต่าง ๆ 4 เรื�อง ไดแ้ก่ 
  1.3.1 ความโปร่งใสในการตัดสินใจ (Transparency) ของรัฐบาลและฝ่ายบริหาร
ของหน่วยงานภาครัฐ โดยเฉพาะเปิดโอกาสให้ประชาชนได้เข้ามามีส่วนร่วมในกระบวนการ
ตดัสินใจ  
  1.3.2 ความรับผิดชอบในความพร้อมที+จะถูกตรวจสอบ (Accountability) การ
บริหารจดัการของผูบ้ริหารองค์กร การปฏิบติัราชการของขา้ราชการ การบริหารกิจการบา้นเมือง
ของรัฐบาล จะตอ้งมีความพร้อมตลอดเวลาที�จะถูกตรวจสอบจากทุกฝ่าย ไม่วา่จะเป็นประชาชน สื�อ
มวลชล ส่วนราชการดว้ยกนัเอง หรือฝ่ายการเมืองในฐานะที�เป็นผูก้าํหนดนโยบาย 

  1.3.3 การบริหารจัดการและการดําเนินงานของหน่วยงานราชการในการจัดทํา

บริการสาธารณะนั?นจะมุ่งเน้นในเรื+ องผลสัมฤทธิC  (Result) ของงาน โดยเฉพาะประสิทธิผล 
(effectiveness), ประสิทธิภาพ (efficiency) และความประหยดั (economy) มากกว่าที�จะเน้นที�
ทรัพยากรที�จาํเป็นตอ้งใช้ในการดาํเนินงานหรือปัจจยันาํเขา้ (input) และวิธีการปฏิบติังานหรือ
กระบวนการดาํเนินงาน (process)  
  1.3.4 มีการประเมินผลโดยการวัดผลลัพธ์ (Measure) การดาํเนินงานอย่างเป็น
รูปธรรมโดยเฉพาะในเรื�องปริมาณงาน (quality) งบประมาณที�ใชด้าํเนินงาน (cost) และกาํหนดการ
ปฏิบติังาน (time)  
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 ซึ� งจากจุดมุ่งหมายทั1ง 4 ประการของการบริหารจดัการภารรัฐแนวใหม่ดงักล่าวทาํให้
การบริหารจดัการหน่วยงานของรัฐจาํเป็นตอ้งปรับปรุงและพฒันาในดา้นต่าง ๆ ดงันี1  คือ  
 1. หน่วยงานภาครัฐจะตอ้งเลิกและลดที�จะเป็นผูใ้ห้บริการสาธารณะตามลาํพงัหรือ
ผกูขาดเช่นที�เคยเป็นมาในอดีต คงเหลือไวเ้ฉพาะภารกิจที�สาํคญั ๆ เท่านั1น  
 2. ทาํการประเมินความคุม้ค่าหรือ Value for money ในการใชจ้่ายงบประมาณในการ
จดัทาํบริการสาธารณะ โดยเฉพาะการดําเนินงานในโครงการของส่วนราชการต่าง ๆ จะต้อง
ประเมินความคุม้ค่าของการใชจ่้ายงบประมาณ เช่น การศึกษาความเป็นไปไดข้องโครงการทางดา้น
เศรษฐกิจ โดยใช้วิธีวิเคราะห์ค่าใช้จ่ายและผลประโยชน์ตอบแทน (cost-benefit analysis) ทั1งนี1
จะตอ้งทาํทั1งก่อน ระหวา่ง และหลงัการดาํเนินโครงการ  
 3. เชื�อมโยงระหวา่งการจดัสรรทรัพยากรและเงินรางวลักบัผลสัมฤทธิ�  (Results)  
 4. เนน้ความรับผิดชอบที�ผลสัมฤทธิ�  (Accountability for results) แต่จะไม่เนน้ที�ความ
รับผดิชอบที�ผลผลิตและกระบวนการดาํเนินงาน  
 5. ลดขนาดองคก์รหรือ downsizing พร้อมทั1งปรับบทบาทภารกิจและขนาดให้มีความ
เหมาะสมหรือ right sizing ในส่วนภารกิจที�ไม่ใช่งานหลกัของหน่วยงานก็ให้จา้งเอกชนดาํเนินการ
แทน (Outsourcing)  
 6. การบริการจดัหารแบบเอกชน 
  ซึ� งจากที�กล่าวมา สรุปไดว้า่ การบริหารภาครัฐแนวใหม่มีการปรับเปลี�ยนการให้นาํ
หลกัความสําคญัไปจากเดิมที�มุ่งเนน้การควบคุมทรัพยากร (ปัจจยันาํเขา้)  และกฎระเบียบเป็นเรื�อง
ของการควบคุมผลผลิต และผลลพัธ์ หรือปรับเปลี�ยนจากการให้ความสําคญัในภาระรับผิดชอบต่อ
กระบวนงาน (process accountability) ไปสู่ความรับผิดชอบต่อผลสัมฤทธิ�  จากลกัษณะดงักล่าว          
จะเห็นได้ว่าหน่วยงานภาครัฐได้มุ่งเน้นที�จะให้หน่วยงานทางราชการได้ “บริหารงานเน้น
ผลสัมฤทธิ�  หรือ การบริหารแบบมุ่งเนน้ผลสัมฤทธิ� ”  (Results Based Management : RBM)  ซึ� ง
ผูว้จิยัจะไดน้าํเสนอในลาํดบัต่อไป 
 

2. แนวคดิเกี�ยวกบัการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ> (RBM) 
 
 โดยจะขอนําเสนอออกเป็นหัวข้อย่อยคือ 1) ความเป็นมาและความสําคญัของการ
บริหารมุ่งผลสัมฤทธิ�  2) ความหมายของบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ�  3) องค์ประกอบของบริหารมุ่ง
ผลสัมฤทธิ�  และ 4) กระบวนการของบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ�  ตามลาํดบัดงันี1   
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 2.1 ความเป็นมาและความสําคัญของการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ> 
  การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ�  (Results Based Management-RBM) เป็นเครื�องมือการ
บริหารที�มีการนาํเขา้มาใช้กบัภาครัฐและภาคเอกชนในหลายประเทศทั1งประเทศสหรัฐอเมริกา 
องักฤษ ออสเตรเลีย นิวซีแลนด์ และประเทศใจแถบเอเชีย เช่น ญี�ปุ่น สิงคโปร์ และฮ่องกง รวมทั1ง
เป็นเครื�องมือที�มาพร้อมกบัการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่หรือ New Public Management 
(NPM) การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ�  (Results Based Management-RBM) เป็นวิธีการบริหารจดัการที�
มุ่งเน้นผลการปฏิบติังาน เพื�อให้องคก์รบรรลุวตัถุประสงค ์และเป้าหมาย เป็นการปรับปรุงผลการ
ดาํเนินงานขององคก์รที�ทุกคนตอ้งมีส่วนร่วม เพื�อให้เกิดการทาํงานที�มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล 
มีความรับผดิชอบต่อประชาชน และยกระดบัการบริหารงานขององคก์รใหส้ามารถตอบสนองความ
ตอ้งการของผูรั้บบริการไดดี้ยิ�งขึ1น โดยใชก้ารสร้างตวัชี1 วดัผลการดาํเนินงานที�เป็นรูปธรรม วดัผล
การปฏิบติังานเทียบกบัเป้าหมายที�กาํหนด  
 การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ� มีวตัถุประสงคเ์พื�อปรับปรุงผลการปฏิบติังานขององคก์ร 
เป็นการช่วยให้มีการบริหารผลการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม การที�ผลการปฏิบัติงานซึ� งเป็น
ผลสัมฤทธิ� ขององค์กรจะดีหรือไม่เพียงใดย่อมเป็นความรับผิดชอบร่วมกนัของทั1งผูบ้ริหารและ
เจา้หน้าที� ผูบ้ริหารสามารถใช้การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ� เป็นเครื�องมือวดัความก้าวหน้าของการ
ดาํเนินงานไดอ้ยา่งสมํ�าเสมอ ทาํให้ทราบผลการปฏิบติังานเปรียบเทียบกนัเป้าหมาย หากผลงานไม่
น่าพึงพอใจ ผูบ้ริหารมีโอการปรับเปลี�ยนกลยทุธ์ไดต้ลอดเวลา (สาํนกังาน ก.พ, 2547) 
 องค์กรหรือส่วนราชการที�มีการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ�  สามารถผลิตผลงานที�มี
คุณภาพมากกวา่เดิม โดยใชง้บประมาณนอ้ยลง เป็นการเพิ�มคุณค่าให้แก่ผลงานทั1งดา้นประสิทธิผล 
ประสิทธิภาพ คุณภาพ และความพึงพอใจของผูรั้บบริการ  
 2.2  ความหมายของการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ>  
  การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ� มีผูใ้ห้ความหมายไวห้ลายท่าน ซึ� งผูว้ิจยัจะของยกมาเพื�อ
เป็นตวัอยา่งดงันี1   
  สํานกังาน ก.พ. (2547) ไดใ้ห้ความหมายวา่ การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ�  คือ วิธีการ
บริหารที�มุ่งเน้นสัมฤทธิ� ผลขององค์กรเป็นหลกั การปฏิบติังานขององค์กรมีผลสัมฤทธิ� เพียงใด
พิจารณาไดจ้ากการเปรียบเทียบผลผลิตและผลลพัธ์ที�เกิดขึ1นจริงกบัเป้าหมายที�กาํหนด  
  เฉลิมพงศ์ มีสมนยั (2547) ไดใ้ห้ความหมายว่า การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ�  คือการ
บริหารจัดการที�ตั1 งอยู่บนพื1นฐาน และมุ่งเน้นที�ผลงานอันได้แก่ ผลผลิต (output) กับผลลัพธ์ 
(outcome) และความพึงพอใจของประชาชนหรือหน่วยงานที�ทาํงานร่วมกนัมากกว่าที�จะเน้นที�
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ทรัพยากรที�ใชใ้นการดาํเนินงานหรือปัจจยันาํเขา้ (input) และกระบวนการทาํงาน (process) ซึ� งเป็น
วธีิการที�จะใหไ้ดผ้ลสาํเร็จของงาน  
 ทิพาวดี เมฆสวรรค ์(2549) ไดใ้ห้ความหมาย การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ�  คือ การบริหาร
โดยมุ่งเน้นที�ผลลพัธ์ คือ ความสัมฤทธิ� ของผลงานเป็นหลกั โดยใช้ระบบการประเมินผลที�อาศยั
ตวัชี1 วดัเป็นตวัสะท้อนผลงานให้ออกมาเป็นรูปธรรม ผลการประเมินนี1 จะนํามาใช้ในการตอบ
คาํถามถึงความคุม้ค่าในการทาํงานใช้แสดงผลงานต่อสาธารณะและเพื�อปรับปรุงกระบวนการ
ทาํงานใหดี้ยิ�งขึ1น  
 จากความหมายขา้งตน้ สรุปไดว้า่ การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ�  คือ การบริหารงานที�มีการ
กาํหนดวตัถุประสงค์ เป้าหมายไวอ้ยา่งชดัเจน มีการกาํหนดตวัชี1 วดัที�จะใช้ในการวดัผลสัมฤทธิ�  มี
การประเมินผล วดัผลกระทบที�เกิดขึ1นวา่ตรงกบัวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายที�ตั1งไวห้รือไม่ และตอ้ง
เป็นการดาํเนินงานที�มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และประหยดั  

2.3 องค์ประกอบของการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ> 

                2.3.1 ทพิาวดี เมฆสวรรค์ (2547) สรุปไดว้า่ การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ�  (Management 
for Results) มีความหายตามชื�อเรียก คือ การบริหารโดยมุ่งเนน้ที�ผลลพัธ์ คือความสัมฤทธิ� ผลเป็น
หลกั โดยใชร้ะบบการประเมินผลงานที�อาศยัตวัชี1 วดัเป็นตวัสะทอ้นผลงานให้ออกมาเป็นรูปธรรม 
ซึ� งผลการประเมินนี1 จะนํามาใช้ในการตอบคาํถามถึงความคุ้มค่าในการทาํงานให้ดียิ�งขึ1 น การ
ประเมินผลงานนี1 สามารถเทียบเคียงไดก้บัในภาคเอกชนที�ประเมินผลงานไดจ้ากกาํไรของบริษทั 
การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ� นี1 มีชื�อเรียกแตกต่างกนัไปบา้ง  ซึ� งมีแนวความคิดหลกัเหมือนกนัแมว้า่จะ
แตกต่างกนั ไปบา้งในรายละเอียดกล่าวโดยสรุป การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ�  คือ การบริหารที�มุ่งเนน้
ผลสัมฤทธิ�  (Results) โดยมีตวัชี1วดั (Indicators) ที�เป็นรูปธรรม ผลสัมฤทธิ� เขียนเป็นสมการได ้ดงันี1   
 
      
  
 

โดยมีแนวความคิดดงันี1  คือ ในอดีตการบริหารงานของรัฐจะเน้นที�การบริหารปัจจยั
นาํเขา้ (Input) ซึ� งไดแ้ก่ทรัพยากรต่าง ๆ ที�รัฐจะนาํมาใชใ้นการปฏิบติังาน คือ เงิน คน วสัดุ ครุภณัฑ์
ต่าง ๆ โดยเน้นการทาํงานตามกฎ ระเบียบ และความถูกตอ้งตามกฎหมายและมาตรฐาน แต่การ
บริหารมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ� จะเน้นผลลพัธ์ (Outcomes) ของงาน โดยจะให้ความสําคญัที�การกาํหนด
พนัธกิจและวตัถุประสงคข์องโครงการ / งาน เป้าหมายที�ชดัเจน การกาํหนดผลผลิตและผลลพัธ์ที�

ผลสัมฤทธิ�  
(Results) 

ผลผลิต 
(Outputs) 

ผลลพัธ์ 
(Outcomes)  =    + 

                ภาพที� 2.1 การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ�  
ที�มา: เฉลิมพงศ ์มีสมนยั (2547) “การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ� ” วารสารการจัดการสมยัใหม่ 
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ตอ้งการของทุกโครงการในองคก์รใหส้อดคลอ้งเป็นไปในทางเดียวกบัภารกิจและวตัถุประสงคข์อง
องค์การ มีการกาํหนดตวัชี1 วดัผลการทาํงานหลกั (Key Performance- KPI) ไวอ้ย่างชดัเจนเป็นที�
เขา้ใจของทุกคนในองค์กร การวดัความก้าวหน้าของการปฏิบติังานโดยใช้ตวัชี1 วดัดงักล่าว การ
ยืดหยุ่นในการบริหารและการสนับสนุนทรัพยากรแก่ผูบ้ริหารระดับล่างอย่างเหมาะสม การ
ประเมินผลการปฏิบติังาน และให้ค่าตอบแทนตามผลงาน ตลอดจนถึงการปรับปรุงพฒันางานให้มี
ประสิทธิภาพสูงขึ1น และตรงความตอ้งการของลูกคา้คือประชาชน  

ปัจจยัหลกัพื1นฐานที�ทาํใหก้ารบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ� ประสบความสําเร็จคือ การมีระบบ
ขอ้มูลที�เที�ยงตรงเชื�อถือได ้ไม่ว่าจะเป็นระบบขอ้มูลตวัชี1 วดัผลการปฏิบติังาน เพื�อให้ทราบความ
คืบหนา้ของการปฏิบติังาน หรือระบบการเงินและบญัชีสามารถให้ขอ้มูลแยกรายโครงการ เพื�อให้
ทราบตน้ทุนค่าใชจ่้ายในแต่ละงาน การไดรั้บขอ้มูลที�ถูกตอ้งจะช่วยให้ผูบ้ริหารทุกระดบัตดัสินใจ
ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง  

การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ� อธิบายได้หลายแบบ เป็นการจดัหาให้ได้ทรัพยากรการ
บริหารมาอย่างประหยดั (Economy) การบริหารทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ (Efficiency) และ
การไดผ้ลงานที�บรรลุเป้าหมายขององคก์ร (Effectiveness) ตามรูปภาพขา้งล่างนี1   
 
  
    
 
 
  
 
 

ภาพที�  2.2 องคป์ระกอบการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ�  
ที�มา: ทิพาวดี เมฆสวรรค ์(2539) เอกสารวชิาการ “การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ� ” 

 
จากภาพขา้งตน้ที�แสดงองคป์ระกอบของการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ� สามารถอธิบายไดด้งันี1   
 1) วัตถุประสงค์ (Objectives) เป็นเป้าหมายของผลสัมฤทธิ� ของงานที�

ตอ้งการทั1งในระยะสั1น ระยะกลาง และระยะยาว  
 2) ปัจจัยนําเข้า (Input) เป็นทรัพยากรการบริหารที�องค์กร/หน่วยงาน

ราชการให้เป็นปัจจยัในการทาํงาน ประกอบดว้ยกาํลงัคน เงินงบประมาณ วสัดุอุปกรณ์ เครื�องมือ

วตัถุประสงค ์
(Objectives) 

ปัจจยันาํเขา้ 
(Input) 

กิจกรรม 
(Processes) 

ผลผลิต 
(Output) 

ผลลพัธ์ 
(Outcome) 

ผลสัมฤทธิ�  (RESULTS) 

 ความมีประสิทธิผล 

ความประหยดั ความมีประสิทธิภาพ 
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เครื�องใช้ตลอดจนวสัดุสิ� งของต่าง ๆ วิธีการบริหารจดัการระบบสารสนเทศเพื�อการบริหาร ฯลฯ 
ปัจจยันาํเขา้นี1 รัฐเป็นผูจ้ดัหามาโดยใชง้บประมาณแผน่ดินซึ� งเก็บมาจากราษฎร ดงันั1นจึงควรใชด้ว้ย
ความระมดัระวงั คาํนึงถึงความประหยดัและใชจ่้ายอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 3) กระบวนการ (Process) หรือกิจกรรม กระบวนการทาํงาน ไดแ้ก่การนาํ
ปัจจยันาํเขา้ทั1งหลายมาผา่นกระบวนการเพื�อใหเ้กิดมูลค่าเพิ�ม ตามมาตรฐานคุณภาพที�ไดก้าํหนดไว ้ 

 4) ผลผลิต (Outputs) งานหรือบริการขององคก์รนั1นจดัขึ1น โดยกิจกรรมที�
ให้เกิดผลงานนั1น จะอยู่ภายใตก้ารควบคุมขององค์การ เช่น การออกใบอนุญาต การออกหนงัสือ
สาํคญั บตัรอนุญาตต่าง ๆ ขอ้เสนอแนะ เป็นตน้  

 5) ผลลัพธ์ (Outcomes) ผลกระทบที�เกิดจากหรือผลิตหรือผลงานที�ได้ทาํ
ขึ1น ซึ� งก่อใหเ้กิดการเปลี�ยนแปลงต่อผูรั้บบริการอนัเนื�องจากการดาํเนินการ 

 6) ผลสัมฤทธิ<  (Results) ผลรวมของผลผลิตและผลลัพธ์ ประกอบด้วย
ผลผลิตเป็นผลสาํเร็จของงานตามวตัถุประสงคใ์นการวดัผลผลิต อาจวดัในเชิงปริมาณ คุณภาพของ
งาน เวลาที�ใชใ้นการปฏิบติังาน และความคุม้ค่าเมื�อตอ้งมีค่าใชจ่้ายในการดาํเนินงานกบัผลลพัธ์ ซึ� ง
เป็นผลที�ต่อเนื�องจากผลผลิต มกัจะใชใ้นแง่ของการนาํเอาผลผลิตไปใชป้ระโยชน์ 

 7) ความมีประสิทธิผล ได้แก่ ระดบัการบรรลุวตัถุประสงค์ตามแผนงาน
โครงการ จดัทาํบริการสาธารณะของส่วนราชการ การบรรลุวตัถุประสงคด์งักล่าวจาํเป็นตอ้งบงัเกิด
ผลสาํเร็จภายในระยะเวลาที�กาํหนด 

 8) ความมีประสิทธิภาพ ได้แก่ร้อยละของอตัราส่วนระหว่างผลผลิตกับ
ปัจจยันาํเขา้การจะเกิดประสิทธิภาพการดาํเนินงานได ้ตอ้งมีวิธีการบริหารจดัการที�ดีอนัจะทาํให้
ไดผ้ลผลิตมาก ๆ แต่ใชท้รัพยากรในการดาํเนินงานหรือปัจจยันาํเขา้นอ้ย ๆ ทั1งนี1 ผลที�เกิดขึ1นจะตอ้ง
อยูภ่ายใตร้ะยะเวลาที�กาํหนด  

 9) ความประหยัด เป็นผลจากการใช้วิธีการบริหารจดัการที�ดีที�สามารถใช้
ทรัพยากรทรัพยากรที�มีอยู่จาํกดั ดาํเนินงานให้เกิดผลสําเร็จตามเป้าหมาย ซึ� งมุ่งเน้นในเรื�องความ
คุม้ค่า การลดความสิ1นเปลือง เป็นตน้ 

2.4  กระบวนการของการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ> 
 การบริหารมุ่งเนน้ผลสัมฤทธิ� ประกอบดว้ย 4 ขั1นตอน ดงันี1   
 2.4.1 การวางแผนกลยทุธ์องค์กร องคก์รจะตอ้งกาํหนดทิศทางโดยรวมวา่ตอ้งการ

ทาํอะไร อย่างไร ซึ� งเป็นเรื� องของการวางยุทธศาสตร์หรือวางแผนกลยุทธ์เพื�อทาํการวิเคราะห์
สภาพแวดลอ้มภายในและภายนอกองคก์ร (SWOT Analysis) และให้ไดม้าซึ� งเป้าประสงคสุ์ดทา้ยที�
ต้องการขององค์กรหรือวิสัยทัศน์  (Vision) อันจะนําไปสู่การกําหนดพันธกิจ (Mission) 
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วตัถุประสงค ์ (Objective) เป้าหมาย (Target) และกลยทุธ์การดาํเนินงาน (Strategy) รวมทั1งพิจารณา
ถึงปัจจัยสําคัญแห่งความสําเ ร็จขององค์กร และสร้างตัวบ่งชี1 ว ัดผลการดํา เนินงาน (Key 
Performance Indicators) ในดา้นต่าง ๆ  

 2.4.2 การกําหนดรายละเอียดของตัวบ่งชี?วัดผลการดําเนินงาน เมื�อผูบ้ริหารของ
องค์กรไดท้าํขอ้ตกลงร่วมเกี�ยวกบัตวับ่งชี1 วดัผลการดาํเนินงานแลว้จะเริ�มดาํเนินการสํารวจเพื�อหา
ขอ้มูลหลกัฐานเกี�ยวกบัสภาพในปัจจุบนั (Baseline Data) เพื�อนาํมาช่วยในการกาํหนดความชดัเจน
ของตวับ่งชี1 ดงักล่าว ทั1งในเชิงปริมาณ (Quantity) คุณภาพ (Quality) เวลา (Time) และสถานที�หรือ
ความครอบคลุม (Place) อนัเป็นเป้าหมายที�ตอ้งการของแต่ละตวับ่งชี1   

 2.4.3  การวัดและการตรวจสอบผลการดําเนินงาน ผูบ้ริหารจะตอ้งจดัให้มีการ
ตรวจสอบและรายงานผลการดาํเนินงานของแต่ละตวับ่งชี1 ตามเงื�อนไขที�กาํหนดไวเ้ช่น รายเดือน 
รายไตรมาส รายปี เป็นตน้ เพื�อแสดงความกา้วหนา้และสัมฤทธิ� ผลของการดาํเนินงานวา่เป็นไปตาม
เป้าหมายที�ต้องการหรือไม่ อย่างไร นอกจากนี1 ในบางกรณีจะจัดให้มีคณะบุคคลเพื�อทําการ
ตรวจสอบผลการดาํเนินงานเป็นเรื�อง ๆ ไป 

 2.4.4 การให้รางวัลตอบแทน หลังจากที�ได้พิจารณาผลการดําเนินงานแล้ว 
ผูบ้ริหารจะตอ้งมีการให้รางวลัตอบแทนตามระดบัของผลงานที�ไดต้กลงกนัไว ้นอกจากนี1อาจจะมี
การให้ขอ้เสนอแนะหรือกาํหนดมาตรการบางประการเพื�อให้มีการปรับปรุงผลงานให้เป็นไปตาม
เป้าหมายที�กาํหนด 

2.5 ลกัษณะขององค์กรที�บริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ> 
 องค์กรที�ได้ใช้ระบบการบริหารงานมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ� จะมีลักษณะทั�วไป

ดงัต่อไปนี1  (ทิพาวดี เมฆสวรรค,์ 2543)  
 2.5.1 มีพนัธกจิ วัตถุประสงค์ขององค์การที+ชัดเจน และมีเป้าหมายที+เป็นรูปธรรม

โดยเนน้ที�ผลผลิตและผลลพัธ์ ไม่เนน้กิจกรรมหรือการทาํงานตามกฎระเบียบ 

 2.5.2 ผู้บริหารทุกระดับในองค์การต่างมีเป้าหมายของการทํางานที+ชัดเจน และ
เป้าหมายนั1น สั1นกระชบั ไม่ครุมเครือ และเป็นเป้าหมายที�มีฐานมาจากพนัธกิจขององคก์ารนั1น  

 2.5.3 เป้าหมายจะวัดได้อย่างเป็นรูปธรรม โดยมีตวับ่งชี1 ที�สามารถวดัได ้เพื�อให้
สามารถติดตามผลการปฏิบติังาน และสามารถเปรียบเทียบผลการปฏิบติังานกับองค์กรอื�นที�มี
ลกัษณะงานที�เทียบเคียงกนัได ้

 2.5.4 การตัดสินใจการจัดสรรงบประมาณให้หน่วยงานหรือโครงการต่าง  ๆ จะ

พจิารณาจากผลสัมฤทธิCของงานเป็นหลัก ซึ� งสอดคลอ้งกบัการใหค่้าตอบแทน สวสัดิการและรางวลั
แก่เจา้หนา้ที�ที�จะประเมินจากผลการปฏิบติังานเป็นหลกั  
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 2.5.5 เจ้าหน้าที+ทุกคนรู้ว่างานที+องค์การคาดหวังคืออะไร ทุกคนในองคก์ารจะคิด
เสมอวา่งานที�ตนทาํอยูน่ั1นเพื�อใหเ้กิดผลอยา่งไร ผลที�เกิดขึ1นจะช่วยให้บรรลุเป้าหมายของโครงการ
และองค์การอย่างไร และทุกคนรู้สึกรับผิดชอบต่อผลงานที�ไดก้าํหนดไวอ้ย่างเหมาะสมกบักาํลงั
ความสามารถของของแต่ละคน  

 2.5.6 มีการกระจายอํานาจการตัดสินใจ การบริหารเงิน บริหารคนสู่หน่วยงาน
ระดบัล่าง เพื�อให้สามารถทาํงานบรรลุผลไดอ้ย่างเหมาะสม เป็นการเปิดโอกาสให้ผูบ้ริหารระดบั
ตน้และระดบักลาง ซึ� งเป้าใจปัญหาเป็นอยา่งดี ไดเ้ป็นผูแ้กปั้ญหาและสะสมประสบการเพื�อกา้วสู่
ผูบ้ริหารระดบัที�สูงขึ1นต่อไป ซึ� งนอกจากช่วยลดขั1นตอนในการทาํงาน แกปั้ญหาการทาํงานที�ล่าชา้
แลว้ยงัเป็นการเพิ�มความยดืหยุน่และประสิทธิภาพในการทาํงานอีกดว้ย  

 2.5.7 มีวัฒนธรรมและอุดมการณ์ร่วมกันเพื+อการทํางานที+สร้างสรรค์ เป็นองคก์ร
ที�มุ่งมั�นจะทาํงานร่วมกนั เพื�อให้บรรลุเป้าหมายที�กาํหนดไว ้เป็นองคก์ารเอื1อการเรียนรู้ที�เปิดกวา้ง
ต่อความคิดและความรู้ใหม่ ๆ สามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบัสถานการณ์ต่าง ๆ ไดดี้  

 2.5.8 เจ้าหน้าที+มีขวัญและกําลังใจดี  เนื�องจากไดมี้โอกาสปรับปรุงและใช้ดุลย
พินิจในการทาํงานที�กวา้งขวางขึ1น ทาํใหผู้รั้บบริการไดรั้บความพึงพอใจ ส่วนเจา้หนา้ที�ผูป้ฏิบติังาน
เองก็จะไดก้ารตอบแทนตามผลการประเมินจากผลสัมฤทธิ� ของงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
               ภาพที�  2.3 ขั1นตอนการพฒันาระบบการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ�  
 

1.วเิคราะห์วสัิยทศัน์ 
พนัธกจิ และกลยุทธ์ 

6. การรวบรวมข้อมูล 

 

2. การกาํหนดปัจจัย
หลกัแห่งความสําเร็จ 

3. การกาํหนดตวัชี)วดั
ผลการดาํเนินงานหลกั 

 

4. การกาํหนด
แหล่งข้อมูล 

 
5. การตั)งเป้าหมาย  

 

7. การบันทกึ และ
อนุมตัข้ิอมูล 

8. การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

9. การรายงานผล 
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2.6 ขัNนตอนการพฒันาระบบบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ> 
 2.6.1 การวเิคราะห์วสิัยทศัน์ เป้าประสงค ์พนัธกิจ และกลยทุธ์  
 2.6.2 กาํหนดปัจจยัหลกัแห่งความสาํเร็จ ตวัชี1วดัผลการดาํเนินงานหลกั โดยใชว้ธีิ 

Balanced Scorecard 
 2.6.3 กาํหนดค่าเป้าหมาย  
 2.6.4 กาํหนดแหล่งขอ้มูล  
 2.6.5 เก็บรวบรวมขอ้มูล  
 2.6.6 บนัทึกและอนุมติัขอ้มูล  
 2.6.7 วเิคราะห์ขอ้มูล  
 2.6.8 รายงานผล  
2.7 การวดัผลสัมฤทธิ>  

 ในการวดัผลงานนั1นมีองคป์ระกอบที�สาํคญั 2 ส่วน ไดแ้ก่เครื�องมือที�วดัผลงานและ
ปัจจยัที�ใชก้าํหนดผลงาน มีรายละเอียดดงันี1  (เฉลิมพงศ ์มีสมนยั 2547:131) 

 2.7.1 เครื+องมือวัดผลงาน (Measure tools) ซึ� งมีหลายชนิด แต่เครื�องมือที�สามารถ
ที�จะนาํมาใชใ้นการวดัผลงานและมีลกัษณะที�สอดคลอ้งกบัการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ�  ประกอบดว้ย
องคป์ระกอบที�สาํคญั 3 ประการ ดงันี1    
  1) กรอบการประเมินผลสัมฤทธิ<โดยใช้วิธี Balance Scorecards Applied 
Model หรือเรียกสั1น ๆ วา่ Balance Scorecards หรือ BSC ของภาคธุรกิจมาประยุกตใ์ชใ้นภาครัฐกิจ
โดยทั�วไปแลว้ประเมินได ้4 ดา้น ไดแ้ก่  
   (1) การประเมินทางดา้นการเงิน (Financial Perspective)  
   (2) การประเมินผลทางดา้นความพึงพอใจของลูกคา้ (Customer Perspective) 
   (3) การประเมินทางด้านองค์ประกอบต่าง ๆ ภายในองค์กร (Internal 
Perspective) 
   (4) การประเมินทางด้านการเรียนรู้และการเติบโต (Learning and 
Growth Perspective) 

แต่อยา่งไรก็ตาม การประเมินผลสัมฤทธิ� ในดา้นใดบา้งนั1นจะขึ1นอยู่กบั
ผลผลิตและผลลพัธ์ของการบริหารจดัการและการดาํเนินงานของหน่ายงานนั1น ๆ หากเป็นกรณีของ
งานราชการแลว้ควรจะตอ้งใหค้วามสาํคญักบัการประเมินความพึงพอใจของผูรั้บบริการ  
 2) การเปรียบเทียบผล (Benchmarking)  ค ําว่า Benchmarking เป็นคําที�
รากฐานมาจากการทาํงานของนกัสาํรวจดา้นที�ดิน ซึ� งหมายถึงรอยสักหรือหมุดรังวดัที�ช่างสํารวจทาํ
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เป็นเครื�องหมายไวบ้นกอ้นหิน กาํแพง หรือตึก เพื�อใชแ้สดงเป็นเครื�องหมายบ่งชี1 ถึงตาํแหน่ง ดงันั1น 
Benchmarking จึงเป็นจุดที�สามารถสังเกตไดใ้นการใชว้ดัหรือใชเ้ป็นมาตรฐานเพื�อที�ผูอื้�นสามารถที�
จะวดัหรือเปรียบเทียบได ้
 3) ตัวชีQวัดผลการดาํเนินงาน (Key Performance Indicators หรือ KPI เป็น
ตวัชี1 วดัผลการดาํเนินงานหรือความก้าวหน้าในการปฏิบติังานขององค์การว่า บรรลุวิสัยทศัน์ 
ภารกิจ/พนัธกิจ วตัถุประสงค ์และปัจจยัสาํคญัสู่ความสาํเร็จที�ตั1งไวห้รือไม่ 
 2.7.2 ปัจจัยในการกาํหนดผลงาน ประกอบดว้ยองคป์ระกอบสาํคญั 2 ส่วน ไดแ้ก่  
  1) ปัจจัยสู่ความสําเร็จ (Critical Success Factors หรือ CSF) ซึ� งเป็นปัจจยั
สําคญัที�จาํเป็นต่อความสําเร็จขององค์การ ปัจจยันี1 เป็นปัจจยัสําคญัที�จะส่งเสริมสนับสนุนให้
องค์การสามารถดาํเนินงานได้บรรลุผลสําเร็จตามวตัถุประสงค์/เป้าหมาย ภารกิจ/พนัธกิจ และ
วสิัยทศัน์ที�องคก์ารไดก้าํหนดขึ1นไวจ้ะมี 2 ส่วน  
   (1) ปัจจยัทาํจะนาํความสาํเร็จในระดบัองคก์าร (Organizational level)  
           (2) ปัจจยัที�จะนาํความสาํเร็จในระดบัปฏิบติัการ (Operational level)  
  2) การจัดการความเสีZยง (Risk Management) การดาํเนินงานขององคก์ารมกั
ตอ้งเผชิญกบัความเสี�ยงมากบา้ง นอ้ยบา้งต่างกนัออกไป  การจะจดัการกบัความเสี�ยงไดดี้จาํเป็นตอ้ง
วิเคราะห์ความเสี�ยง (sensitivity analysis) ซึ� งเป็นวิธีการเบื1องตน้ซึ� งจะช่วยชี1 ให้เห็นว่ามีตวัแปร
ใดบา้ง ที�จะตอ้งเผชิญกบัความไม่แน่นอน แลว้พยายามที�จะลดปัจจยัที�จะนาํองคก์รไปสู่ความเสี�ยง 
ความไม่แน่นอนให้เหลือน้อยที�สุด สําหรับวิธีการวิเคราะห์ความเสี� ยงที�นิยมกันได้แก่ การหา 
Expected net present value) และวธีิการ Directed probability calculation  
 การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ� ดงักล่าวขา้งตน้จะพบว่าการบริหารจดัการจะเกิดผลสัมฤทธิ�
หรือไม่นั1น ตอ้งมีการวดัผลงานหรือผลการปฏิบติังานหรือผลการดาํเนินงานในดา้นต่าง ๆ วา่ไดมี้
การใชท้รัพยากรบริหารอยา่งประหยดั สามารถดาํเนินงานไดบ้รรลุวตัถุประสงคต์ามที�ตอ้งการและ
เป็นการดาํเนินงานที�มีประสิทธิภาพ อนึ�ง ในการวดัผลการปฏิบติังานนี1จาํเป็นตอ้งมีขอ้มูลเกี�ยวกบั
ผลการปฏิบติังานทั1งทางดา้นความประหยดั ความมีประสิทธิผล และความมีประสิทธิภาพ  
 กล่าวโดยสรุป การบริหารจดัการของหน่วยงานราชการจะมุ่งเนน้ในเรื�องผลสัมฤทธิ�  
(Results) ของงาน โดยเฉพาะประสิทธิผล (Effectiveness) ประสิทธิภาพ (Efficiency) และความ
ประหยดั (Economy) มากกวา่ที�จะเน้นที�ทรัพยากรในการดาํเนินงานหรือปัจจยันาํเขา้ (inputs) และ
วธีิการปฏิบติังานหรือกระบวนการดาํเนินงาน (Process) มีการประเมินผล การดาํเนินงานอยา่งเป็น
รูปธรรม โดยเฉพาะเรื� องปริมาณงาน คุณภาพของผลงาน งบประมาณและการกําหนดการ
ปฏิบติังาน ภาครัฐไดน้าํระบบการบริหารมุ่งเนน้ผลสัมฤทธิ� มาใชเ้ป็นเครื�องมือในการปฏิรูประบบ
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ราชการโดยกาํหนดไวช้ดัเจนในแผนปฏิรูประบบราชการ และยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการ 
กล่าวคือ ในการปฏิบติังานยุคใหม่เน้นการบริหารเพื�อให้เกิดผลสัมฤทธิ� ต่อภารกิจของรัฐ  การ
บริหารมุ่งผลสัมฤทธิ� เป็นเรื�องสาํคญัที�แต่ละส่วนราชการตอ้งนาํไปดาํเนินการ เพื�อให้เกิดผลในทาง
ปฏิบติัที�สอดคลอ้งตามหลกัเกณฑ์วิธีการบริหารกิจการบา้นเมืองที�ดี พ.ศ. 2546 ซึ� งจะกล่าวถึงใน
หวัขอ้ต่อไป 
 

3. แนวคดิเกี�ยวกบัการบริหารจัดการบ้านเมอืงที�ดี (Good Governance)  
 

โดยจะขอนําเสนอออกเป็นหัวข้อย่อย คือ 1) ความเป็นมาของการบริหารกิจการ
บ้านเมืองที�ดี  2) ความหมายของการบริหารกิจการบ้านเมืองที�ดี 3) แนวคิดการบริหารกิจการ
บา้นเมืองที�ดี และ 4) พระราชกฤษฎีกาวา่ดว้ยหลกัเกณฑแ์ละวธีิการบริหารกิจการบา้นเมืองที�ดี พ.ศ. 
2546 ตามลาํดบั ดงันี1   

การปฏิรูประบบราชการไทยอยู่บนพื1นฐานแนวคิดซึ� งผสมผสานกนัระหวา่งหลกัการ
จดัการภาครัฐแนวใหม่ ซึ� งเน้นการบริหารมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ�  ประสิทธิภาพความสามารถในการ
แข่งขนัการบริการแบบเอกชน การจดัองค์การให้เหมาะสม หลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองที�ดี 
เป็นแนวทางที�สาํคญัในการจดัระเบียบใหส้ังคมทั1งภาครัฐ ภาคธุรกิจเอกชน และประชาชน สามารถ
อยู่ร่วมกนัไดอ้ย่างมีความสุข ความสามคัคี และเสริมสร้างความเขม้แข็ง หรือสร้างภูมิคุม้กนัแก่
ประเทศ 

3.1  ความเป็นมาของการบริหารกจิการบ้านเมืองที�ดี  
 หลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที�ดี เป็นแนวความคิดที� เป็นแนวทางในการ

แก้ปัญหาในการทาํงานของภาครัฐ ภาคธุรกิจเอกชน  และภาคประชาชน ซึ� งแนวความคิดนี1 ได้
ปรากฏขึ1นครั1 งแรกในรายงานของธนาคารโลก เมื�อ คศ.1989 (บวรศกัดิ�  สุวรรณโณ, 2542) และ
ต่อมาองค์กรพฒันาแห่งสหประชาชาติ ได้นําเอาแนวคิดดังกล่าวไปวิเคราะห์และอธิบายใน
รายละเอียดจากนั1นแนวความคิดนี1 ไดน้าํมาใช้ในหลายองค์กร เช่น ธนาคารพฒันาการแห่งเอเชีย
ธนาคารโลกที�ไดน้าํมาใชก้บัประเทศในแถบเอเชียเพื�อแกปั้ญหาทั1งในดา้นการเมือง เศรษฐกิจ และ
สังคมของภูมภาคดงักล่าว ซึ� งในส่วนของประเทศไทยที�ประสบภาวะเศรษฐกิจช่วงกลางปี 2540 
และจากผลกระทบดงักล่าว ทาํให้ประเทศไทยตอ้งกูเ้งินจากกองทุนการเงินระหวา่งประเทศ (IMF) 
ที�ระบุใหรั้ฐบาลไทยใหค้าํมั�นวา่จะตอ้งสร้างการบริหารจดัการกิจการบา้นเมืองที�ดีให้เกิดขึ1นในการ
บริหารจดัการภาครัฐ (สาํนกังาน ก.พ.2545) 
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3.2 ความหมายของการบริหารกจิการบ้านเมืองที�ด ี
 เมื�อแนวความคิดเรื�อง Good Governance เขา้มาแพร่หลายในประเทศไทย จึงไดมี้

การบญัญติัศพัท์ขึ1 นมาหลายคาํ เช่น ประชารัฐ ธรรมรัฐ ธรรมาภิบาล ระบบการบริหารจดัการ
บา้นเมืองที�ดี โดยในการศึกษาวจิยัครั1 งนี1จะขอเรียกวา่ การบริหารกิจการบา้นเมืองที�ดี  

 3.2.1 ธีรยุทธ บุญมี  อธิบายว่า Good Governance คือ กระบวนความสําพันธ์ 
(interactive) ระหว่างภาครัฐ ภาคสังคม ภาคเอกชน และประชาชนทั�วไป ในการทาํจะทาํให้การบริหาร
ราชการแผ่นดินดาํเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ มีคุณธรรม โปร่งใส ยุติธรรมและตรวจสอบได้ การ
บริหารประเทศที�ดีควรเป็นความร่วมมือแบบสื�อสาร 2 ทาง ระหวา่งรัฐบาลประชาธิปไตย และฝ่ายสังคม 
เอกชน องคก์รที�ไม่ใช่หน่วยงานของรัฐ (NGOs) โดยเนน้การมีส่วนร่วม (participation) ความ ตรวจสอบ
ได ้การร่วมมือกนักาํหนดนโยบาย (shared policy marking)  และการจดัการตนเอง (self-management) 
ของภาคสังคมเพิ�มมากขึ1น เพื�อนาํไปสู่การพฒันาที�ย ั�งยนื (ธีรยทุธ บุญมี, 2541)  

 3.2.2 เสน่ห์ จามริก เห็นวา่ Good Governance หรือการบริหารจดัการบา้นเมืองที�ดี
นั1นมีความหมายถึงระบบการปกครองที�อาํนาจรัฐสะทอ้นและสนองตอบต่อปัญหาความตอ้งการของ
คนส่วนใหญ่ ซึ� งจะเห็นวา่มีตวัละครในดา้นหนึ�ง คือ อาํนาจรัฐ และอีกดา้นหนึ�ง คือ คนส่วนใหญ่ของ
ประเทศ การที�จะทาํให้เกิดระบบการปกครองที�อาํนาจรัฐ ตอ้งสนองตอบความตอ้งการของคนส่วน
ใหญ่จะตอ้งมีตวัเชื�อมก็คือ ประชาธิปไตยและสิทธิมนุษยชน ถา้ไม่มีตวัเชื�อมสองตวันี1  ก็คือ การสร้าง
ฐานชุมชนเพื�อการพฒันาสังคมที�ย ั�งยืนไม่ใช่เฉพาะเรื�องสิทธิทางการเมืองแต่ตอ้งเป็นการพฒันาใน
ลกัษณะเพิ�มพลงัทางเศรษฐกิจและวฒันธรรมให้กบักลุ่มชนที�ด้อยโอกาส โดยเฉพาะกลุ่มกรรมกร 
กลุ่มเกษตรกร ซึ� งประกอบกนัเป็นชนส่วนใหญ่ของประเทศ การพฒันาสังคมที�ย ั�งยืนที�จะนําไปสู่ 
Good Governance นั1น จึงตอ้งประกอบไปดว้ยฐานคติที�สําคญั 4 ฐาน คือ ฐานเศรษฐกิจ ฐานชุมชน 
ฐานปัญญา และฐานสภาพแวดลอ้ม ซึ� งลว้นปฏิสัมพนัธ์และเกื1อกลูกนั (เสน่ห์ จามริก, 2541)  

 3.2.3 อนันท์ ปันยารชุน อธิบายว่า Good Governance หมายถึง ผลลพัธ์ของการ
จดักิจกรรมซึ� งบุคคลและสถาบนัทั1งในภาครัฐ และเอกชนมีผลประโยชน์ร่วมกนัไดก้ระทาํลงใน
หลายทางมีลักษณะเป็นกระบวนการที� เกิดขึ1 นอย่างต่อเนื�อง ซึ� งอาจนําไปสู่การผสมผสาน
ผลประโยชน์ที�หลากหลายและขดัแยง้กนัได ้โดยสาระของ Good Governance คือ องคป์ระกอบที�
ทาํใหเ้กิดการจดัการอยา่งมีประสิทธิภาพเพื�อใหแ้น่ใจวา่นโยบายที�กาํหนดไวจ้ะไดผ้ล หมายถึง การ
มีบรรทัดฐานเพื�อให้มีความแน่ใจว่ารัฐบาลจะสามารถสร้างผลงานที�สัญญาไวก้ับประชาชน 
(อานนัท ์ปันยารชุน,2541)  

 3.2.4 ชัยวัฒน์ สถาอนันท์ อธิบายว่า Good Governance หมายถึง การบริหาร
กิจการของบา้นเมืองดว้ยความเป็นธรรม เคารพสิทธิของผูค้นพลเมืองอยา่งเสมอกนั มีระบบตวัแทน
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ประชาชนที�สะทอ้นความคิดของผูค้นได้อย่างเที�ยงตรง มีรัฐบาลที�ได้ถืออาํนาจเป็นธรรมแต่ใช้
อาํนาจอยา่งที�ประชาชนจะตรวจสอบได ้ตวัรัฐบาลเองก็มีความเอื1ออาทรต่อผูค้นสามญัเป็นอาภรณ์
ประดบัตนไม่ดูถูกประชาชนดว้ยการเอาความเท็จจริงมาใช้ และมีอารยะที�แสดงความรับผิดชอบ
หากบริหารงานผดิพลาดหรือไร้ประสิทธิภาพ (ชยัวฒัน์ สถาอนนัท,์ 2546)  

  สรุปไดว้า่ การบริหารกิจการบา้นเมืองที�ดี คือ การบริหารงานของรัฐที�เน้น
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล มีความโปร่งใส ไม่มีคอรัปชั�นหรือผลประโยชน์ทบัซ้อน มีคุณธรรม 
เนน้การมีส่วนร่วมของประชาชน เพื�อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่รัฐ และประชาชนอยา่งทั�วถึงและ
ยติุธรรม  

3.3  แนวคิดการบริหารกจิการบ้านเมืองที�ดี  
 ระเบียบสาํนกันายกรัฐมนตรีวา่ดว้ยการสร้างระบบบริหารกิจการบา้นเมืองที�ดีและ

สังคมที�ดี หลงัจากประกาศใช้รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัร พ.ศ. 2540 แลว้ เพื�อให้กระบวนการ
สร้างระบบบริหารกิจการบา้นเมืองและสังคมที�ดี เกิดผลอยา่งจริงจงั คณะรัฐมนตรีไดมี้มติให้ความ
เห็นชอบระเบียบสํานกันายกรัฐมนตรีวา่ดว้ยการสร้างระบบบริหารกิจการบา้นเมืองและสังคมที�ดี 
ประกอบดว้ยหลกัพื1นฐาน 10 ประการ  

 3.3.1 หลักประสิทธิผล หมายถึง ผลการปฏิบติัราชการที�บรรลุวตัถุประสงคแ์ละ
เป้าหมายของแผนการปฏิบติัราชการตารมที�ไดรั้บงบประมาณดาํเนินการ รวมถึงสามารถเทียบเคียง
กบัส่วนราชการหรือหน่วยงานที�มีภารกิจคลา้ยคลึงกนัและมีผลการปฏิบติังานในระดบัชั1นนาํของ
ประเทศเพื�อใหเ้กิดประโยชน์สุขต่อประชาชน 

 3.3.2 หลักประสิทธิภาพ หมายถึง การบริหารราชการตามแนวทางการกาํกบัดูแล
ที�ดีที�มีการออกแบบกระบวนการปฏิบัติงานโดยใช้เทคนิคและเครื� องมือการบริหารจัดการที�
เหมาะสมให้องคก์ารสามารถ ใชท้รัพยากรทั1งดา้นตน้ทุน แรงงานและระยะเวลาให้เกิดประโยชน์
สูงสุดต่อการพฒันาขีดความสามารถในการปฏิบติัราชการตามภารกิจเพื�อตอบสนองความตอ้งการ
ของประชาชนและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทุกกลุ่ม 

 3.3.3 หลักการตอบสนอง หมายถึง การให้บริการที�สามารถดาํเนินการได้ภายใน
ระยะเวลาที�กาํหนด และสร้างความเชื�อมั�น ความไวว้างใจ รวมถึงตอบสนองความคาดหวงัหรือความ
ตอ้งการของประชาชนผูรั้บบริการ และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียที�มีความหลากหลายและมีความแตกต่าง 

 3.3.4 หลักภาระรับผิดชอบ หมายถึง การแสดงความรับผิดชอบในการปฏิบติั
หนา้ที�และผลงานต่อเป้าหมายที�กาํหนดไว ้โดยความรับผดิชอบนั1นควรอยูใ่นระดบัที�สนองต่อความ
คาดหวงัของสาธารณะ รวมทั1งการแสดงถึงความสาํนึกในการรับผดิชอบต่อปัญหาสาธารณะ 
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 3.3.5 หลักความโปร่งใส หมายถึง กระบวนการเปิดเผยอยา่งตรงไปตรงมา ชี1 แจง
ได้เมื�อมีขอ้สงสัยและสามารถเขา้ถึงขอ้มูลข่าวสารอนัไม่ตอ้งห้ามตามกฎหมายได้อย่างเสรีโดย
ประชาชนสามารถรู้ทุกขั1นตอนในการดาํเนินกิจกรรมหรือกระบวนการต่างๆ และสามารถ
ตรวจสอบได ้

 3.3.6 หลักการมีส่วนร่วม หมายถึง การกระจายโอกาสให้ประชาชนมีส่วนร่วม
ทางการเมือง และการบริหารเกี�ยวกบัการตดัสินใจเรื�องต่าง ๆ รวมทั1งการจดัสรรทรัพยากรของ
ชุมชนและของชาติ โดยการแสดงความคิดเห็น และการใหค้าํแนะนาํปรึกษา 

 3.3.7 หลักการกระจายอํานาจ หมายถึง การถ่ายโอนอาํนาจการตดัสินใจทรัพยากร 
และภารกิจจากส่วนราชการส่วนกลางให้แก่หน่วยการปกครองอื�นๆ (ราชการบริหารส่วนทอ้งถิ�น) 
และภาคประชาชนดาํเนินการแทนโดยมีอิสระตามสมควร รวมถึงการมอบอาํนาจและความ
รับผดิชอบในการตดัสินใจและการดาํเนินการให้แก่บุคลากร โดยมุ่งเนน้การสร้างความพึงพอใจใน
การบริการต่อผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย การปรับปรุงกระบวนการ และเพิ�มผลิตภาพเพื�อ
ผลการดาํเนินงานที�ดีของส่วนราชการ 

 3.3.8 หลักนิติธรรม หมายถึง การตรากฎหมายที�ถูกตอ้งเป็นธรรม การบงัคบั การ
ให้เป็นไปตามกฎหมาย การกาํหนดกฎ กติกา และการปฏิบติัตามกฎ กติกา ที�ตกลงกันไวอ้ย่าง
เคร่งครัด โดยคาํนึงถึงสิทธิ เสรีภาพ และความยติุธรรมต่อผูรั้บบริการ 

 3.3.9 หลักความเสมอภาค หมายถึง การไดรั้บการปฏิบติัและไดรั้บบริการอยา่ง
เท่าเทียมกนัโดยไม่มีการแบ่งแยกดา้น ชายหรือหญิง ถิ�นกาํเนิด เชื1อชาติ ภาษา เพศ อายุ ความพิการ 
สภาพทางกาย หรือสุขภาพสถานะของบุคคล ฐานะทางเศรษฐกิจและสังคม ความเชื�อทางศาสนา 
การศึกษา การฝึกอบรมและอื�นๆ 

 3.3.10 หลักมุ่งเน้นฉันทามติ หมายถึง การหาขอ้ตกลงทั�วไปภายในกลุ่มผูมี้ส่วนได ้
ส่วนเสียที�เกี�ยวขอ้ง ซึ� งเป็นขอ้ตกลงที�เกิดจากการใชก้ระบวนการเพื�อหาขอ้คิดเห็นจากกลุ่มบุคคลที�ได้
ประโยชน์และเสียประโยชน์ โดยเฉพาะกลุ่มที�ไดรั้บผลกระทบโดยตรงซึ� งตอ้งไม่มีขอ้คดัคา้นที�ยุติ
ไม่ไดใ้นประเด็นที�สาํคญั โดยฉนัทามติไม่จาํเป็นตอ้งหมายความวา่เป็นความเห็นพอ้งโดยเอกฉนัท ์
          สรุป การบริหารตามหลกัธรรมาภิบาล เป็นการบริหารที�ว่าดว้ยการสร้างระบบการ
บริหารกิจการบา้นเมืองและสังคมที�ดี เพื�อส่งเสริมและผลกัดนัใหภ้าครัฐ ภาคธุรกิจ ภาคเอกชน และ
ภาคประชาชนได้ตระหนักถึงบทบาทหน้าที� ในการบริหารกิจการบา้นเมือง และสังคมให้มี
ประสิทธิภาพตามหลกักฎหมาย การปกครองในระบอบประชาธิปไตย มีส่วนรับผิดชอบในระบบ
การบริหารจดัการบา้นเมืองและสังคม 
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3.4  พระราชกฤษฎกีารว่าด้วยหลกัเกณฑ์และวธีิการบริหารกจิการบ้านเมืองที�ดี พ.ศ. 2546 
 กฎหมายนี1 เป็นกฎหมายที�ออกมาเพื�อให้หน่วยงานราชการให้ความสําคญักบัการ

บริหารจดัการที�ดี ที�คาํนึงถึงการมีส่วนร่วมของประชาชน การมีความโปร่งใสในการทาํงาน มีการ
บริหารงานอยา่งมีประสิทธิภาพ และคุม้ค่า มีการอาํนวยความสะดวก และสอบสนองความตอ้งการ
ของประชนชน และมีการประเมินผลการทาํงาน มีการลดขั1นตอนการทาํงานเพื�อให้เกิดความคล่อง 
ทั1งนี1 เพื�อประโยชน์สุขของประชาชน โดยให้ประชาชนเป็นศูนยก์ลาง ตามพระราชบญัญติัระเบียบ
บริหารราชการแบ่งดิน (ฉบบัที� 5) พ.ศ.2545 โดยเหตุผลในการประกาศใชพ้ระราชกฤษฎีกาฉบบันี1  
คือ โดยมีการปฏิรูประบบราชการ เพื�อให้การปฏิบติังานของส่วนราชการตอบสนองต่อการพฒันา
ประเทศ และให้บริการประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพยิ�งขึ1น ซึ� งการบริหารราชการและการ
ปฏิบติัหนา้ที�ของส่วนราชการนี1ตอ้งใชว้ิธีการบริหารกิจการบา้นเมืองที�ดีเพื�อให้การบริหารราชการ
แผ่นดินเป็นไปเพื�อประโยชน์สุขของประชาชนเกิดผลสัมฤทธิ� ต่อภารกิจของรัฐ ลดขั1นตอนการ
ปฏิบติังานที�เกินความจาํเป็นและประชาชนไดรั้บการอาํนวยความสะดวกและไดรั้บการตอบสนอง
ความตอ้งการรวมทั1งมีการประเมินผลการปฏิบติัราชการอยา่งสมํ�าเสมอ และเนื�องจาก มาตรา 3/1 
แห่งประราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการแผน่ดิน พ.ศ. 2534 ซึ� งแกไ้ขเพิ�มเติมโดยพระราชบญัญติั
ระเบียบบริหารราชการแผน่ดิน (ฉบบัที� 5 ) พ.ศ.2545 บญัญติัให้การกาํหนดหลกัเกณฑ์ และวิธีการ
ในการปฏิบติัราชการและการสั�งการในส่วนราชการและขา้ราชการปฏิบติัราชการเพื�อให้เกิดการ
บริหารกิจการบา้นเมืองที�ดีและทาํโดยตราเป็นพระราชกฤษฎีกา จึงจาํเป็นตอ้งตราพระราชกฤษฎีกา
นี1  (ถวิลวดี บุรีกุล,2547) รายละเอียดที�สําคญัปรากฏในหลายมาตราอนัเกี�ยวขอ้งการมีส่วนร่วมของ
ประชาชน คือ  

3.4.1 หมวด 1 การบริหารกจิการบ้านเมืองที+ดี  
 1) มาตรา 6  การบริหารกิจการบา้นเมืองที�ดี ไดแ้ก่ การบริหารราชการเพื�อ

บรรลุเป้าหมาย ดงัต่อไปนี1  
  (1) เกิดประโยชน์สุขของประชาชน 
  (2) เกิดผลสัมฤทธิ� ต่อภารกิจของรัฐ  
  (3) มีประสิทธิภาพและเกิดความคุม้ค่าในเชิงภารกิจของรัฐ 
  (4) ไม่มีขั1นตอนการปฏิบติังานเกินความจาํเป็น 
  (5) มีการปรับปรุงภารกิจของส่วนราชการใหท้นัต่อสถานการณ์ 
  (6) ประชาชนไดรั้บการอาํนวยความสะดวกและไดรั้บการตอบสนอง

ความตอ้งการ 
  (7) มีการประเมินผลการปฏิบติัราชการอยา่งสมํ�าเสมอ 
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3.4.2 หมวด 2 การบริหารราชการเพื�อให้เกดิประโยชน์สุขของประชาชน  

 1) มาตรา 7 การบริหารราชการเพื�อประโยชน์สุขของประชาชน หมายถึง 
การปฏิบติัราชการที�มีเป้าหมายเพื�อให้เกิดความผาสุกและความเป็นอยูที่�ดีของประชาชนความสงบ
และปลอดภยัของสังคมส่วนรวม ตลอดจนประโยชน์สูงสุดของประเทศ 

 2) มาตรา 8 ในการบริหารราชการเพื�อประโยชน์สุขของประชาชน ส่วน
ราชการจะตอ้งดาํเนินการโดยถือวา่ประชาชนเป็นศูนยก์ลางที�จะไดรั้บการบริการจากรัฐ และจะตอ้ง
มีแนวทางการบริหารราชการ ดงัต่อไปนี1  

  (1) การกาํหนดภารกิจของรัฐและส่วนราชการตอ้งเป็นไปเพื�อ
วตัถุประสงคต์าม มาตรา 7 และสอดคลอ้งกบัแนวนโยบายแห่งรัฐและนโยบายของ คณะรัฐมนตรีที�
แถลงต่อรัฐสภา 

  (2) การปฏิบติัภารกิจของส่วนราชการตอ้งเป็นไปโดยซื�อสัตยสุ์จริต 
สามารถตรวจสอบได ้และมุ่งใหเ้กิดประโยชน์สุขแก่ประชาชนทั1งในระดบัประเทศและทอ้งถิ�น 

  (3) ก่อนเริ�มดาํเนินการส่วนราชการตอ้งจดั ใหมี้การศึกษาวเิคราะห์ผลดี
และผลเสียใหค้รบถว้นทุกดา้น กาํหนดขั1นตอนการดาํเนินการที�โปร่งใส มีกลไกตรวจสอบการ
ดาํเนินการในแต่ละขั1นตอน ในกรณีที�ภารกิจใดจะมีผลกระทบต่อประชาชน ส่วนราชการตอ้ง
ดาํเนินการรับฟังความคิดเห็นของประชาชน หรือชี1แจงทาํความเขา้ใจเพื�อใหป้ระชาชนไดต้ระหนกั
ถึงประโยชน์ที�ส่วนรวมจะไดรั้บจากภารกิจนั1น 

  (4) ใหเ้ป็นหนา้ที�ของขา้ราชการที�จะตอ้งคอยรับฟังความคิดเห็น และ
ความพึงพอใจของสังคม โดยรวมและประชาชนผูรั้บบริการ เพื�อปรับปรุงหรือเสนอแนะต่อ
ผูบ้งัคบับญัชา เพื�อใหมี้การปรับปรุงวธีิปฏิบติัราชการให้เหมาะสม 

  (5) ในกรณีที�เกิดปัญหาและอุปสรรคจากการดาํเนินการ ให้ส่วนราชการ
ดาํเนินการ แกไ้ขปัญหาและอุปสรรคนั1นโดยเร็ว ในกรณีที�ปัญหาหรืออุปสรรคนั1นเกิดขึ1นจากส่วน
ราชการอื�น หรือระเบียบขอ้บงัคบัที�ออกโดยส่วนราชการอื�น ให้ส่วนราชการแจง้ให้ส่วนราชการที�
เกี�ยวขอ้งทราบ เพื�อดาํเนินการแกไ้ขปรับปรุงโดยเร็วต่อไป และให้แจง้ ก.พ.ร. ทราบด้วยการ
ดาํเนินการตามวรรคหนึ�ง ให้ส่วนราชการกาํหนดวิธีปฏิบติัให้เหมาะสมกบัภารกิจแต่ละเรื�อง ทั1งนี1  
ก.พ.ร. จะกาํหนดแนวทางการดาํเนินการทั�วไปใหส่้วนราชการปฏิบติัใหเ้ป็นไปตามมาตรานี1ดว้ยก็ได ้

3.4.3 หมวด 3 การบริหารราชการเพื+อให้เกดิผลสัมฤทธิCต่อภารกิจของรัฐ  
 1) มาตรา 9 การบริหารราชการเพื�อให้เกิดผลสัมฤทธิ� ต่อภารกิจของรัฐ ให้

ส่วนราชการปฏิบติั ดงัต่อไปนี1  
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  (1) ก่อนจะดาํเนินการตามภารกิจใด ส่วนราชการตอ้งจดัทาํแผนปฏิบติั
ราชการไวเ้ป็นการล่วงหนา้ 

  (2) การกาํหนดแผนปฏิบติัราชการของส่วนราชการตาม (1) ตอ้งมี
รายละเอียดของขั1นตอน ระยะเวลาและงบประมาณที�จะตอ้งใชใ้นการดาํเนินการของแต่ละขั1นตอน
เป้าหมายของภารกิจ ผลสัมฤทธิ� ของภารกิจ และตวัชี1วดัความสาํเร็จของภารกิจ 

   (3) ส่วนราชการตอ้งจดัให้มีการติดตามและประเมินผลการปฏิบติั ตาม
แผนปฏิบติัราชการตามหลกัเกณฑ์และวิธีการที�ส่วนราชการกาํหนดขึ1น ซึ� งตอ้งสอดคล้องกับ
มาตรฐานที� ก.พ.ร. กาํหนด                  

  (4) ในกรณีที�การปฏิบติัภารกิจ หรือการปฏิบติัตามแผนปฏิบติัราชการ
เกิดผลกระทบต่อประชาชน ให้เป็นหนา้ที�ของส่วนราชการที�จะตอ้งดาํเนินการแกไ้ขหรือบรรเทา
ผลกระทบนั1น หรือเปลี�ยนแผนปฏิบติัราชการใหเ้หมาะสม                            

 2) มาตรา 10 ในกรณีที�ภารกิจใดมีความเกี�ยวขอ้งกบัหลายส่วนราชการหรือ
เป็นภารกิจที�ใกลเ้คียงหรือต่อเนื�องกนั ให้ส่วนราชการที�เกี�ยวขอ้งนั1นกาํหนดแนวทางการปฏิบติัราชการ
เพื�อใหเ้กิด การบริหารราชการแบบบูรณาการร่วมกนั โดยมุ่งใหเ้กิดผลสัมฤทธิ� ต่อภารกิจของรัฐ 

ให้ส่วนราชการมีหน้าที�สนับสนุนการปฏิบติัราชการของผูว้่าราชการจงัหวดั หรือ
หัวหน้าคณะผูแ้ทนในต่างประเทศ เพื�อให้การบริหารราชการแบบบูรณาการในจงัหวดัหรือใน
ต่างประเทศ แลว้แต่กรณีสามารถใชอ้าํนาจตามกฎหมายไดค้รบถว้น ตามความจาํเป็นและบริหาร
ราชการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ                          

3) มาตรา 11 ส่วนราชการมีหนา้ที�พฒันาความรู้ในส่วนราชการ เพื�อให้มี
ลกัษณะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างสมํ�าเสมอ โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถ
ประมวลผลความรู้ในดา้นต่าง ๆ เพื�อนาํมาประยุกตใ์ชใ้นการปฏิบติัราชการไดอ้ยา่งถูกตอ้ง รวดเร็ว
และเหมาะสมกบัสถานการณ์ รวมทั1งตอ้งส่งเสริมและพฒันาความรู้ความสามารถ สร้างวิสัยทศัน์
และปรับเปลี�ยนทศันคติของขา้ราชการในสังกดัให้เป็นบุคลากรที�มีประสิทธิภาพและมีการเรียนรู้
ร่วมกนั ทั1งนี1  เพื�อประโยชน์ในการปฏิบติัราชการของส่วนราชการให้สอดคลอ้งกบัการบริหาร
ราชการใหเ้กิดผลสัมฤทธิ� ตามพระราชกฤษฎีกานี1                        

4) มาตรา 12 เพื�อประโยชน์ในการปฏิบติัราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ�  ก.พ.ร. 
อาจเสนอต่อคณะรัฐมนตรีเพื�อกาํหนดมาตรการกาํกบัการปฏิบติัราชการ โดยวิธีการจดัทาํความตกลง
เป็นลายลกัษณ์อกัษร หรือโดยวธีิการอื�นใด เพื�อแสดงความรับผดิชอบในการปฏิบติัราชการ 

5) มาตรา 13 ให้คณะรัฐมนตรีจดัให้มีแผนการบริหารราชการแผ่นดิน
ตลอดระยะเวลาการบริหารราชการของคณะรัฐมนตรี  เมื�อคณะรัฐมนตรีไดแ้ถลงนโยบายต่อรัฐสภา
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แลว้ ให้สํานกัเลขาธิการ คณะรัฐมนตรี สํานกัเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สํานกังานคณะกรรมการ
พฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ และสํานักงบประมาณ ร่วมกนัจดัทาํแผนการบริหาร
ราชการแผ่นดิน เสนอคณะรัฐมนตรีพิจารณาภายในเก้าสิบวนันับแต่วนัที�คณะรัฐมนตรีแถลง
นโยบายต่อรัฐสภา เมื�อคณะรัฐมนตรีให้ความเห็นชอบในแผนการบริหารราชการแผ่นดิน ตาม
วรรคหนึ�งแลว้ ให้มีผล คณะรัฐมนตรี รัฐมนตรี และส่วนราชการ ที�จะตอ้งดาํเนินการจดัทาํภารกิจ
ใหเ้ป็นไปตามแผนการบริหารราชการแผน่ดินนั1น                          

6) มาตรา 14 ในการจดัทาํแผนการบริหารราชการแผ่นดินตามมาตรา 13 
ให้จดัทาํเป็นแผนสี� ปี โดยนํานโยบายของรัฐบาลที�แถลงต่อรัฐสภามาพิจารณาดาํเนินการให้
สอดคลอ้งกบัแนวนโยบายพื1นฐานแห่งรัฐ ตามบทบญัญติัของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย 
และแผนพฒันาประเทศดา้นต่าง ๆ ที�เกี�ยวขอ้ง ทั1งนี1  อยา่งน้อยจะตอ้งมีสาระสําคญัเกี�ยวกบัการ
กาํหนดเป้าหมายและผลสัมฤทธิ� ของงาน ส่วนราชการหรือบุคคลที�จะรับผิดชอบในแต่ละภารกิจ 
ประมาณการรายได ้และรายจ่ายและทรัพยากรต่าง ๆ ที�จะตอ้งใชร้ะยะเวลาการดาํเนินการ และการ
ติดตามประเมินผล                          

7) มาตรา 15 เมื�อมีการประกาศใช้บงัคบัแผนการบริหารราชการแผ่นดิน
แลว้ ใหส้าํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกาและสาํนกัเลขาธิการนายกรัฐมนตรีร่วมกนัพิจารณาจดัทาํ
แผนนิติบญัญติั โดยมีรายละเอียดเกี�ยวกบักฎหมายที�จะตอ้งจดัใหมี้ขึ1นใหม่หรือกฎหมายที�ตอ้งมีการ
แกไ้ขเพิ�มเติม หรือยกเลิกใหส้อดคลอ้งกบัแผนการบริหารราชการแผน่ดิน ส่วนราชการผูรั้บผิดชอบ 
และระยะเวลาที�ตอ้งดาํเนินการ  แผนนิติบญัญติันั1นเมื�อคณะรัฐมนตรีเห็นชอบ ตามที�สํานกังาน
คณะกรรมการกฤษฎีกาและสํานกัเลขาธิการนายกรัฐมนตรีเสนอแลว้ ให้มีผลผกูพนัส่วนราชการที�
เกี�ยวขอ้งที�จะตอ้งปฏิบติัใหเ้ป็นไปตามนั1น ในกรณีที�เห็นสมควร สํานกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา
อาจเสนอต่อคณะรัฐมนตรี เพื�อกาํหนดหลกัเกณฑ์การจดัทาํแผนนิติบญัญติัเพื�อให้เกิดความร่วมมือ
ในการปฏิบติังานก็ได ้

8) มาตรา 16 ใหส่้วนราชการจดัทาํแผนปฏิบติัราชการของส่วนราชการนั1น 
โดยจดัทาํเป็นแผนสี�ปี ซึ� งจะตอ้งสอดคลอ้งกบัแผนการบริหารราชการแผน่ดินตาม มาตรา 13  ใน
แต่ละงบประมาณ ให้ส่วนราชการจดัทาํแผนปฏิบติัราชการประจาํปี โดยให้ระบุสาระสําคญั
เกี�ยวกบันโยบายการปฏิบติัราชการของส่วนราชการ เป้าหมายและผลสัมฤทธิ� ของงาน รวมทั1ง
ประมาณการรายได้และรายจ่ายและทรัพยากรอื�นที�จะต้องใช้เสนอต่อรัฐมนตรีเพื�อให้ความ
เห็นชอบ  เมื�อรัฐมนตรีใหค้วามเห็นชอบแผนปฏิบติัราชการของส่วนราชการใด ตามวรรคสองแลว้ 
ใหส้าํนกังบประมาณดาํเนินการจดัสรรงบประมาณเพื�อปฏิบติังานใหบ้รรลุผลสาํเร็จในแต่ละภารกิจ 
ตามแผนปฏิบติัราชการดงักล่าว 
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 ในกรณีที�ส่วนราชการมิไดเ้สนอแผนปฏิบติัราชการในภารกิจใด หรือภารกิจใดไม่ได้
รับความเห็นชอบจากรัฐมนตรี มิให้สํานกังบประมาณจดัสรรงบประมาณสําหรับภารกิจนั1น  เมื�อ
สิ1นปีงบประมาณให้ส่วนราชการจดัทาํรายงาน แสดงผลสัมฤทธิ� ของแผนปฏิบติัราชการประจาํปี
เสนอต่อคณะรัฐมนตรี                           
  9) มาตรา 17 ในกรณีที�กฎหมายวา่ดว้ยวิธีการงบประมาณกาํหนดให้ ส่วน
ราชการต้องจดัทาํแผนปฏิบติัราชการเพื�อขอรับงบประมาณ ให้สํานักงบประมาณและ ก.พ.ร. 
ร่วมกนักาํหนดแนวทางการจดัทาํแผนปฏิบติัราชการตามมาตรา 16 ให้สามารถใชไ้ดก้บัแผนปฏิบติั
ราชการที� ตอ้งจดัทาํตามกฎหมายวา่ดว้ยวธีิการงบประมาณ ทั1งนี1  เพื�อมิใหเ้พิ�มภาระงานในการจดัทาํ
แผนจนเกินสมควร                           
  10)  มาตรา 18 เมื�อมีการกาํหนดงบประมาณรายจ่ายประจาํปีตามแผนปฏิบติั
ราชการของส่วนราชการใดแลว้ การโอนงบประมาณจากภารกิจหนึ�งตามที�กาํหนดในแผนปฏิบติั
ราชการไปดาํเนินการอย่างอื�น ซึ� งมีผลทาํให้ภารกิจเดิมไม่บรรลุเป้าหมายหรือนาํไปใช้ในภารกิจ
ใหม่ที�มิไดก้าํหนดในแผนปฏิบติัราชการ จะกระทาํไดต่้อเมื�อไดรั้บอนุมติัจากคณะรัฐมนตรีให้ปรับ
แผนปฏิบติัราชการให้สอดคลอ้งกนัแลว้   การปรับแผนปฏิบติัราชการตามวรรคหนึ�งจะกระทาํได้
เฉพาะในกรณี ที�งานหรือภารกิจใดไม่อาจดาํเนินการตามวตัถุประสงค์ต่อไปได ้ หรือหมดความ
จาํเป็นหรือไม่เป็นประโยชน์ หรือหากดาํเนินการต่อไปจะตอ้งเสียค่าใชจ่้ายเกินความจาํเป็น หรือมี
ความจาํเป็นอย่างอื�นอนัไม่อาจหลีกเลี�ยงได้ ที�จะตอ้งเปลี�ยนแปลงสาระสําคญัของแผนปฏิบติั
ราชการ  เมื�อคณะรัฐมนตรีมีมติอนุมติัให้ปรับแผนปฏิบติัราชการแลว้ ให้ดาํเนินการแกไ้ขแผนการ
บริหารราชการแผน่ดินใหส้อดคลอ้งกนัดว้ย                          
  11)  มาตรา 19 เมื�อนายกรัฐมนตรีพน้จากตาํแหน่ง ให้หวัหนา้ส่วนราชการมี
หน้าที�สรุปผลการปฏิบติัราชการและให้ขอ้มูลต่อนายกรัฐมนตรีคนใหม่ ตามที�นายกรัฐมนตรีคน
ใหม่ สั�งการ ทั1งนี1  เพื�อนายกรัฐมนตรีคนใหม่จะไดใ้ชเ้ป็นขอ้มูลในการพิจารณากาํหนด นโยบายการ
บริหารราชการแผน่ดินต่อไป 

3.4.4 หมวด 4  การบริหารราชการอย่างมีประสิทธิภาพและเกดิความคุ้มค่าในเชิง

ภารกจิของรัฐ  
 1) มาตรา 20 เพื�อให้การปฏิบติัราชการภายในส่วนราชการเป็นไปอยา่งมี

ประสิทธิภาพให้ส่วนราชการกาํหนดเป้าหมาย แผนการทาํงาน ระยะเวลาแลว้เสร็จของงานหรือ
โครงการและงบประมาณที�จะตอ้งใชใ้นแต่ละงานหรือโครงการ และตอ้งเผยแพร่ให้ขา้ราชการและ
ประชาชนทราบทั�วกนัดว้ย 
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 2) มาตรา 21 ให้ส่วนราชการจดัทาํบญัชีตน้ทุนในงานบริการสาธารณะแต่
ละประเภทขึ1น ตามหลกัเกณฑแ์ละวธีิการที�กรมบญัชีกลางกาํหนด 

  ให้ส่วนราชการคาํนวณรายจ่ายต่อหน่วยของงานบริการสาธารณะ ที�อยู่
ในความรับผิดชอบของส่วนราชการนั1น ตามระยะเวลาที�กรมบญัชีกลางกาํหนด และรายงานให้
สํานกังบประมาณ กรมบญัชีกลาง และ ก.พ.ร. ทราบ  ในกรณีที�รายจ่ายต่อหน่วยของงานบริการ
สาธารณะใดของส่วนราชการใดสูงกว่า รายจ่ายต่อหน่วยของงานบริการสาธารณะประเภทและ
คุณภาพเดียวกนัหรือคลา้ยคลึงกนัของส่วนราชการอื�น ให้ส่วนราชการนั1นจดัทาํแผนการลดรายจ่าย
ต่อหน่วยของงานบริการสาธารณะดงักล่าวเสนอสํานกังบประมาณ กรมบญัชีกลาง และ ก.พ.ร. 
ทราบ และถา้มิไดมี้ขอ้ทกัทว้งประการใดภายในสิบห้าวนัก็ให้ส่วนราชการดงักล่าวถือปฏิบติั ตาม
แผนการลดรายจ่ายนั1นต่อไปได ้

 3) มาตรา 22 ให้สํานกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ และสาํนกังบประมาณร่วมกนัจดัใหมี้การประเมินความคุม้ค่าในการปฏิบติัภารกิจของรัฐที�
ส่วนราชการดาํเนินการอยู ่ เพื�อรายงานคณะรัฐมนตรีสําหรับเป็นแนวทางในการพิจารณาวา่ภารกิจ
ใดสมควรจะไดด้าํเนินการต่อไปหรือยุบเลิก และเพื�อประโยชน์ในการจดัตั1งงบประมาณของส่วน
ราชการในปีต่อไป ทั1งนี1  ตามระยะเวลาที�คณะรัฐมนตรีกาํหนด  ในการประเมินความคุม้ค่าตาม
วรรคหนึ�ง ใหค้าํนึงถึงประเภทและสภาพของแต่ละภารกิจ ความเป็นไปไดข้องภารกิจหรือโครงการ
ที�ดาํเนินการ ประโยชน์ที�รัฐและประชาชนจะพึงไดแ้ละรายจ่ายที�ตอ้งเสียไปก่อนและหลงัที�ส่วน
ราชการดาํเนินการดว้ยความคุม้ค่าตามมาตรานี1  ให้หมายความถึงประโยชน์หรือผลเสียทางสังคม 
และประโยชน์หรือผลเสียอื�น ซึ� งไม่อาจคาํนวณเป็นตวัเงินไดด้ว้ย 

 4) มาตรา 23 ในการจดัซื1อหรือจดัจา้ง ให้ส่วนราชการดาํเนินการโดย
เปิดเผยและเที�ยงธรรม โดยพิจารณาถึงประโยชน์และผลเสียทางสังคม ภาระต่อประชาชน คุณภาพ 
วตัถุประสงค์ ที�จะใช ้ราคา และประโยชน์ระยะยาวของส่วนราชการที�จะไดรั้บประกอบกนั   ใน
กรณีที�วตัถุประสงค์ในการใช้เป็นเหตุให้ตอ้งคาํนึงถึงคุณภาพ และการดูแลรักษาเป็นสําคญั ให้
สามารถกระทาํได้โดยไม่ตอ้งถือราคาตํ�าสุดในการเสนอซื1อหรือจา้งเสมอไป ให้ส่วนราชการที�มี
หน้าที�ดูแล ระเบียบเกี�ยวกบัการพสัดุปรับปรุงระเบียบที�เกี�ยวขอ้งเพื�อให้ส่วนราชการดาํเนินการ 
ตามวรรคหนึ�งและวรรคสองไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 5) มาตรา 24 ในการปฏิบติัภารกิจใด หากส่วนราชการจาํเป็นตอ้งไดรั้บ
อนุญาต อนุมติั หรือความเห็นชอบจากส่วนราชการอื�นตามที�มีกฎหมาย กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั 
ประกาศ หรือมติคณะรัฐมนตรีกาํหนด ให้ส่วนราชการที�มีอาํนาจอนุญาต อนุมติั หรือให้ความ
เห็นชอบดงักล่าว แจง้ผลการพิจารณาให้ส่วนราชการที�ยื�นคาํขอทราบภายในสิบห้าวนันบัแต่วนัที�
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ได้รับคาํขอ ในกรณีที�เรื� องใดมีกฎหมาย กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั ประกาศ หรือมติคณะรัฐมนตรี
กาํหนดขั1นตอนการปฏิบติัไว ้ และขั1นตอนการปฏิบติันั1นตอ้งใชร้ะยะเวลาเกินสิบห้าวนั ให้ส่วน
ราชการที�มีอาํนาจอนุญาต อนุมติั หรือให้ความเห็นชอบ ประกาศกาํหนดระยะเวลาการพิจารณาไว้
ให้ส่วนราชการอื�นทราบ ส่วนราชการใดที�มีอาํนาจอนุญาต อนุมติั หรือให้ความเห็นชอบมิได้
ดาํเนินการให้แล้วเสร็จตามวรรคหนึ� งหรือวรรคสอง หากเกิดความเสียหายใดขึ1น ให้ถือว่า
ขา้ราชการซึ�งมีหนา้ที�เกี�ยวขอ้งและหวัหนา้ส่วนราชการนั1นประมาทเลินเล่อ อยา่งร้ายแรง เวน้แต่จะ
พิสูจน์ไดว้า่ความล่าชา้นั1นมิไดเ้กิดขึ1นจากความผดิของตน 

 6) มาตรา 25 ในการพิจารณาวินิจฉยัชี1ขาดปัญหาใด ๆ ให้เป็นหนา้ที�ของ
ส่วนราชการที�รับผดิชอบในปัญหานั1น ๆ จะตอ้งพิจารณาวนิิจฉยัชี1ขาดโดยเร็ว การตั1งคณะกรรมการ
ขึ1นพิจารณาวินิจฉยั ให้ดาํเนินการไดเ้ท่าที�จาํเป็นอนัไม่อาจหลีกเลี�ยงได ้ในการพิจารณาเรื�องใด ๆ 
โดยคณะกรรมการ เมื�อคณะกรรมการมีมติเป็นประการใดแลว้ ให้มติของคณะกรรมการผกูพนัส่วน
ราชการซึ� งมีผูแ้ทนร่วมเป็นกรรมการอยูด่ว้ย แมว้า่ในการพิจารณาวินิจฉัยเรื�องนั1นผูแ้ทนของส่วน
ราชการที�เป็นกรรมการจะมิไดเ้ขา้ร่วมพิจารณาวินิจฉยัก็ตาม ถา้มีความเห็นแตกต่างกนัสองฝ่าย ให้
บนัทึกความเห็นของกรรมการฝ่ายขา้งนอ้ยไวใ้หป้รากฏในเรื�องนั1นดว้ย ความผกูพนัที�กาํหนดไวใ้น
วรรคสอง มิใหใ้ชบ้งัคบักบัการวนิิจฉยัในปัญหาดา้นกฎหมาย 

 7) มาตรา 26 การสั�งราชการโดยปกติใหก้ระทาํเป็นลายลกัษณ์อกัษร เวน้แต่
ในกรณีที�ผูบ้งัคบับญัชามีความจาํเป็นที�ไม่อาจสั�งเป็นลายลกัษณ์อกัษรในขณะนั1น จะสั�งราชการดว้ย
วาจาก็ได ้ แต่ให้ผูรั้บคาํสั�งนั1นบนัทึกคาํสั�งดว้ยวาจาไวเ้ป็นลายลกัษณ์อกัษรและ เมื�อไดป้ฏิบติั
ราชการตามคาํสั�งดงักล่าวแลว้ให้บนัทึกรายงานให้ผูส้ั�งราชการทราบ ในบนัทึกให้อา้งอิงคาํสั�งดว้ย
วาจาไวด้ว้ย 

 3.4.5 หมวด 5 การลดขั?นตอนการปฏิบัติงาน  
 1) มาตรา 27 ให้ส่วนราชการจดัให้มีการกระจายอาํนาจการตดัสินใจ

เกี�ยวกบัการสั�ง การอนุญาต การอนุมติั การปฏิบติัราชการ หรือการดาํเนินการอื�นใดของผูด้าํรง
ตาํแหน่งใดให้แก่ผูด้าํรงตาํแหน่งที�มีหนา้ที�รับผิดชอบในการดาํเนินการในเรื�องนั1นโดยตรง เพื�อให้
เกิดความรวดเร็วและลดขั1นตอนการปฏิบติัราชการ ทั1งนี1  ในการกระจายอาํนาจการตดัสินใจดงักล่าว
ตอ้งมุ่งผลให้เกิดความสะดวกและรวดเร็วในการบริการประชาชน เมื�อไดมี้การกระจายอาํนาจการ
ตดัสินใจตามวรรคหนึ�งแลว้ ใหส่้วนราชการกาํหนด หลกัเกณฑ์การควบคุม ติดตาม และกาํกบัดูแล
การใชอ้าํนาจและความรับผดิชอบของผูรั้บมอบอาํนาจและผูม้อบอาํนาจไวด้ว้ย หลกัเกณฑ์ดงักล่าว
ตอ้งไม่สร้างขั1นตอนหรือการกลั�นกรองงานที�ไม่จาํเป็นในการปฏิบติังานของขา้ราชการ ในการนี1  
หากสามารถใช้เทคโนโลยีสารสนเทศหรือโทรคมนาคมแล้วจะเป็นการลดขั1นตอน เพิ�ม
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ประสิทธิภาพและประหยดัค่าใชจ่้าย รวมทั1งไม่เกิดผลเสียหายแก่ราชการ ใหส่้วนราชการดาํเนินการ
ให้ข้าราชการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ หรือโทรคมนาคมตามความเหมาะสมและกาํลังเงิน
งบประมาณ เมื�อส่วนราชการใดไดมี้การกระจายอาํนาจการตดัสินใจ ตามวรรคหนึ�ง หรือไดมี้การใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศหรือโทรคมนาคมตามวรรคสองแล้ว ให้ส่วนราชการนั1นเผยแพร่ให้
ประชาชนทราบเป็นการทั�วไป 

 2) มาตรา 28 เพื�อประโยชน์ในการกระจายอาํนาจการตดัสินใจตาม มาตรา 
27 ก.พ.ร. ดว้ยความเห็นชอบของคณะรัฐมนตรีจะกาํหนดหลกัเกณฑ์ และวิธีการหรือแนวทางใน
การกระจายอาํนาจการตดัสินใจ ความรับผดิชอบระหวา่งผูม้อบอาํนาจและผูรั้บมอบอาํนาจ และการ
ลดขั1นตอนในการปฏิบติัราชการใหส่้วนราชการถือปฏิบติัก็ได ้

 3) มาตรา 29 ในการปฏิบติังานที�เกี�ยวขอ้งกบัการบริการประชาชนหรือการ
ติดต่อประสานงานระหว่างส่วนราชการดว้ยกนั ให้ส่วนราชการแต่ละแห่งจดัทาํแผนภูมิขั1นตอน
และระยะเวลา การดาํเนินการ รวมทั1งรายละเอียดอื�น ๆ ที�เกี�ยวขอ้งในแต่ละขั1นตอนเปิดเผยไว ้ณ ที�
ทาํการของส่วนราชการและในระบบเครือข่ายสารสนเทศของส่วนราชการ เพื�อให้ประชาชนหรือผู ้
ที�เกี�ยวขอ้งเขา้ตรวจดูได ้

 4) มาตรา 30 ในกระทรวงหนึ� ง ให้เป็นหนา้ที�ของปลดักระทรวงที�จะตอ้ง
จดัให้ส่วนราชการภายใน กระทรวงที�รับผิดชอบปฏิบติังานเกี�ยวกบัการบริการประชาชนร่วมกนั
จดัตั1งศูนยบ์ริการร่วม เพื�ออาํนวยความสะดวกแก่ประชาชนในการที�จะตอ้งปฏิบติัตามกฎหมายหรือ
กฎอื�นใด ทั1งนี1  เพื�อให้ประชาชนสามารถติดต่อสอบถาม ขอทราบขอ้มูล ขออนุญาต หรือขออนุมติั
ในเรื�องใด ๆ ที�เป็นอาํนาจหน้าที�ของส่วนราชการในกระทรวงเดียวกนั โดยติดต่อเจา้หน้าที� ณ 
ศูนยบ์ริการร่วมเพียงแห่งเดียว 

 5) มาตรา 31 ในศูนยบ์ริการร่วมตาม มาตรา 30 ให้จดัให้มีเจา้หนา้ที�รับ
เรื�องราวต่าง ๆ และดาํเนินการส่งต่อให้เจา้หนา้ที�ของส่วนราชการที�เกี�ยวขอ้งเพื�อดาํเนินการต่อไป 
โดยให้มีขอ้มูลและเอกสารที�เกี�ยวขอ้งกบัอาํนาจหน้าที�ของทุกส่วนราชการในกระทรวง รวมทั1ง
แบบคาํขอ  ต่าง ๆ ไวใ้ห้พร้อมที�จะบริการประชาชนได้ ณ ศูนย์บริการร่วม ให้เป็นหน้าที�ส่วน
ราชการที�เกี�ยวขอ้งที�จะตอ้งจดัพิมพร์ายละเอียดของเอกสารหลกัฐาน ที�ประชาชนจะตอ้งจดัหามาใน
การขออนุมติัหรือขออนุญาตในแต่ละเรื�องมอบให้แก่เจา้หน้าที�ของศูนยบ์ริการร่วม และให้เป็น
หน้าที�ของเจา้หนา้ที�ศูนยบ์ริการร่วมที�จะตอ้งแจง้ให้ประชาชนที�มาติดต่อไดท้ราบในครั1 งแรกที�มา
ติดต่อ และตรวจสอบวา่เอกสารหลกัฐานที�จาํเป็นดงักล่าวนั1นประชาชนไดย้ื�นมาครบถว้นหรือไม่ 
พร้อมทั1งแจง้ใหท้ราบถึงระยะเวลาที�จะตอ้งใชด้าํเนินการในเรื�องนั1น ในการยื�นคาํร้องหรือคาํขอต่อ
ศูนยบ์ริการร่วมตาม มาตรา 30 ใหถื้อวา่เป็นการยื�นต่อส่วนราชการที�เกี�ยวขอ้ง ทั1งหมดตามที�ระบุไว้
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ในกฎหมายหรือกฎแลว้ ในการดาํเนินการตามวรรคหนึ�ง หากมีปัญหา หรืออุปสรรคในการปฏิบติั
ราชการให้เป็นไปตามหลกัเกณฑ์และวิธีการที�กาํหนดในกฎหมายหรือกฎในเรื�องใด ให้ส่วน
ราชการที�เกี�ยวข้องแจ้งให้ ก.พ.ร. ทราบ เพื�อดาํเนินการเสนอคณะรัฐมนตรีให้มีการปรับปรุง
หลกัเกณฑแ์ละวธีิการตามกฎหมายหรือกฎนั1นต่อไป 

 6) มาตรา 32 ให้ผูว้่าราชการจงัหวดั นายอาํเภอ และปลดัอาํเภอผูเ้ป็น
หวัหนา้ประจาํกิ�งอาํเภอ จดัใหส่้วนราชการที�รับผิดชอบดาํเนินการเกี�ยวกบัการบริการประชาชนใน
เรื�องเดียวกนัหรือต่อเนื�องกนัในจงัหวดั อาํเภอ หรือกิ�งอาํเภอนั1น ร่วมกนัจดัตั1งศูนยบ์ริการร่วมไว ้ณ 
ศาลากลางจงัหวดั ที�ว่าการอาํเภอ หรือที�วา่การกิ�งอาํเภอ หรือสถานที�อื�นตามที�เห็นสมควร โดย
ประกาศใหป้ระชาชนทราบ และใหน้าํความใน มาตรา 30 และ มาตรา 31 มาใชบ้งัคบัดว้ยโดยอนุโลม 

3.4.6 หมวด 6 การปรับปรุงภารกจิของส่วนราชการ 
 1) มาตรา 33 ใหส่้วนราชการจดัใหมี้การทบทวนภารกิจของตนวา่ภารกิจใด

มีความจาํเป็น หรือสมควรที�จะไดด้าํเนินการต่อไปหรือไม่ โดยคาํนึงถึงแผนการบริหารราชการ
แผน่ดิน นโยบายของคณะรัฐมนตรี กาํลงัเงินงบประมาณของประเทศ ความคุม้ค่าของภารกิจและ
สถานการณ์อื�นประกอบกนั กาํหนดเวลาในการจดัให้มีการทบทวนตามวรรคหนึ�งให้เป็นไปตามที� 
ก.พ.ร. กาํหนด ในกรณีที�ส่วนราชการเห็นควรยกเลิก ปรับปรุง หรือเปลี�ยนแปลงภารกิจ ให้ส่วน
ราชการดาํเนินการปรับปรุงอาํนาจหนา้ที� โครงสร้าง และอตัรากาํลงั ของส่วนราชการให้สอดคลอ้ง
กนั และเสนอคณะรัฐมนตรีพิจารณาให้ความเห็นชอบเพื�อดาํเนินการต่อไป ในกรณีที� ก.พ.ร. 
พิจารณาแลว้เห็นว่าภารกิจของรัฐที�ส่วนราชการใดรับผิดชอบดาํเนินการอยู่สมควรเปลี�ยนแปลง 
ยกเลิก หรือเพิ�มเติม ให้เสนอคณะรัฐมนตรีเพื�อพิจารณา เมื�อคณะรัฐมนตรีเห็นชอบแลว้ ให้ส่วน
ราชการนั1นดาํเนินการปรับปรุงภารกิจ อาํนาจหนา้ที� โครงสร้างและอตัรากาํลงัของส่วนราชการนั1น
ใหส้อดคลอ้งกนั                            

 2) มาตรา 34 ในกรณีที�มีการยุบเลิก โอน หรือรวมส่วนราชการใดทั1งหมด
หรือบางส่วน ห้ามมิให้จดัตั1งส่วนราชการที�มีภารกิจหรืออาํนาจหน้าที�ที�มีลกัษณะเดียวกนัหรือ
คล้ายคลึงกนักบัส่วนราชการดงักล่าวขึ1นอีก เวน้แต่มีการเปลี�ยนแปลงแผนการบริหารราชการ
แผ่นดิน และมีเหตุผลจาํเป็นเพื�อรักษาความมั�นคงของรัฐหรือเศรษฐกิจของประเทศ หรือรักษา
ผลประโยชน์ส่วนรวมของประชาชน และโดยไดรั้บความเห็นชอบจาก ก.พ.ร.  

 3) มาตรา 35 ส่วนราชการมีหนา้ที�สํารวจ ตรวจสอบ และทบทวนกฎหมาย 
กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั และประกาศ ที�อยูใ่นความรับผิดชอบเพื�อดาํเนินการยกเลิก ปรับปรุง หรือจดั
ใหมี้กฎหมาย กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั หรือประกาศขึ1นใหม่ ให้ทนัสมยัและเหมาะสมกบัสภาวการณ์ 
หรือสอดคลอ้งกบัความจาํเป็นทางเศรษฐกิจ สังคม และความมั�นคงของประเทศ ทั1งนี1  โดยคาํนึงถึง
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ความสะดวกรวดเร็วและลดภาระของประชาชนเป็นสาํคญั ในการดาํเนินการตามวรรคหนึ�ง ให้ส่วน
ราชการนาํความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะของประชาชนมาประกอบการพิจารณาดว้ย 

 4) มาตรา 36 ในกรณีที�สํานกังานคณะกรรมการกฤษฎีกาเห็นวา่กฎหมาย กฎ 
ระเบียบ ขอ้บงัคบั หรือประกาศ ที�อยู่ในความรับผิดชอบของส่วนราชการใด ไม่สอดคลอ้งหรือ
เหมาะสมกบัสถานการณ์ในปัจจุบนั ไม่เอื1ออาํนวยต่อการพฒันาประเทศ เป็นอุปสรรคต่อการประกอบ
กิจการหรือการดาํรงชีวิตของประชาชน หรือก่อให้เกิดภาระหรือความยุง่ยากต่อประชาชนเกินสมควร 
ใหส้าํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกาเสนอแนะต่อส่วนราชการนั1นเพื�อดาํเนินการแกไ้ข ปรับปรุง หรือ
ยกเลิกโดยเร็วต่อไป ในกรณีที�ส่วนราชการที�ไดรั้บการเสนอแนะไม่เห็นชอบดว้ย กบัคาํเสนอแนะของ
สาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา ใหเ้สนอเรื�องต่อคณะรัฐมนตรีเพื�อพิจารณาวนิิจฉยั 

3.4.7 หมวด 7 การอํานวยความสะดวกและการตอบสนองความต้องการของ

ประชาชน 
 1) มาตรา 37 ในการปฏิบติัราชการที�เกี�ยวขอ้งกบัการบริการประชาชนหรือ

ติดต่อประสานงานระหวา่งส่วนราชการดว้ยกนั ใหส่้วนราชการกาํหนดระยะเวลาแลว้เสร็จของงาน
แต่ละงาน และประกาศให้ประชาชนและขา้ราชการทราบเป็นการทั�วไป ส่วนราชการใดมิได้
กาํหนดระยะเวลาแลว้เสร็จของงานใด และ ก.พ.ร. พิจารณาเห็นว่างานนั1นมีลกัษณะที�สามารถ
กาํหนดระยะเวลาแลว้เสร็จได ้หรือส่วนราชการไดก้าํหนดระยะเวลาแลว้เสร็จไว ้แต่ ก.พ.ร. เห็นวา่
เป็นระยะเวลาที�ล่าชา้เกินสมควร ก.พ.ร. จะกาํหนดเวลาแลว้เสร็จให้ส่วนราชการนั1นตอ้งปฏิบติัก็ได ้
ให้เป็นหน้าที�ของผูบ้งัคบับญัชาที�จะตอ้งตรวจสอบ ให้ข้าราชการปฏิบติังานให้แล้วเสร็จตาม
กาํหนดเวลาตามวรรคหนึ�ง 

 2) มาตรา 38 เมื�อส่วนราชการใดไดรั้บการติดต่อสอบถามเป็นหนงัสือจาก
ประชาชน หรือจากส่วนราชการดว้ยกนัเกี�ยวกบังานที�อยูใ่นอาํนาจหนา้ที�ของส่วนราชการนั1น ให้
เป็นหนา้ที�ของส่วนราชการนั1นที�จะตอ้งตอบคาํถามหรือแจง้การดาํเนินการให้ทราบภายใน สิบห้า
วนัหรือภายในกาํหนดเวลาที�กาํหนดไวต้าม มาตรา 37  

 3) มาตรา 39 ใหส่้วนราชการจดัใหมี้ระบบเครือข่ายสารสนเทศของส่วนราชการ
เพื�ออาํนวยความสะดวกให้แก่ประชาชนที�จะสามารถติดต่อสอบถามหรือขอขอ้มูล หรือแสดงความ
คิดเห็นเกี�ยวกบัการปฏิบติัราชการของส่วนราชการ ระบบเครือข่ายสารสนเทศตามวรรคหนึ�ง ตอ้งจดัทาํ
ในระบบเดียวกบัที�กระทรวงเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื�อสารจดัใหมี้ขึ1นตาม มาตรา 40                          

 4) มาตรา 40 เพื�ออาํนวยความสะดวกและความรวดเร็วแก่ประชาชนในการ
ติดต่อกบัส่วนราชการทุกแห่ง ให้กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื�อสารจดัให้มีระบบ
เครือข่ายสารสนเทศกลางขึ1น ในกรณีที�ส่วนราชการใดไม่อาจจดัให้มีระบบเครือข่ายสารสนเทศ



 53

ของส่วนราชการได ้อาจร้องขอใหก้ระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื�อสารดาํเนินการจดัทาํ
ระบบเครือข่ายสารสนเทศของส่วนราชการดงักล่าวก็ได ้ในการนี1กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศ
และการสื�อสารจะขอให้ส่วนราชการให้ความช่วยเหลือดา้นบุคลากร ค่าใช้จ่าย และขอ้มูลในการ
ดาํเนินการก็ได ้

 5) มาตรา 41 ในกรณีที�ส่วนราชการไดรั้บคาํร้องเรียน เสนอแนะ หรือความ
คิดเห็นเกี�ยวกบัวธีิปฏิบติัราชการ อุปสรรค ความยุง่ยาก หรือปัญหาอื�นใดจากบุคคลใด โดยมีขอ้มูล
และสาระตามสมควร ให้เป็นหนา้ที�ของส่วนราชการนั1นที�จะตอ้งพิจารณาดาํเนินการให้ลุล่วงไป 
และในกรณีที�มีที�อยูข่องบุคคลนั1น ใหแ้จง้ใหบุ้คคลนั1นทราบผลการดาํเนินการดว้ย ทั1งนี1  อาจแจง้ให้
ทราบผา่นทางระบบเครือข่ายสารสนเทศของส่วนราชการดว้ยก็ได ้ในกรณีการแจง้ผ่านทางระบบ
เครือข่ายสารสนเทศ มิใหเ้ปิดเผยชื�อหรือที�อยูข่องผูร้้องเรียน เสนอแนะ หรือแสดงความคิดเห็น 

 6) มาตรา 42 เพื�อให้การปฏิบติัราชการเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพและเกิด
ความสะดวกรวดเร็ว ให้ส่วนราชการที�มีอาํนาจออกกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั หรือประกาศ เพื�อใชบ้งัคบั
กบัส่วนราชการอื�น มีหน้าที�ตรวจสอบวา่กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั หรือประกาศนั1น เป็นอุปสรรคหรือ
ก่อให้เกิดความยุ่งยาก ซํ1 าซ้อน หรือความล่าช้า ต่อการปฏิบติัหน้าที�ของส่วนราชการอื�นหรือไม่เพื�อ
ดาํเนินการปรับปรุงแกไ้ขให้เหมาะสมโดยเร็วต่อไป ในกรณีที�ไดรั้บการร้องเรียนหรือเสนอแนะจาก
ขา้ราชการหรือส่วนราชการอื�นในเรื�องใด ให้ส่วนราชการที�ออกกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั หรือประกาศ
นั1นพิจารณาโดยทนัที และในกรณีที�เห็นวา่การร้องเรียนหรือเสนอแนะนั1นเกิดจากความเขา้ใจผิดหรือ
ความไม่เขา้ใจในกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั หรือประกาศ ให้ชี1 แจงให้ผูร้้องเรียนหรือเสนอแนะทราบ
ภายในสิบหา้วนั การร้องเรียนหรือเสนอแนะตามวรรคสอง จะแจง้ผา่น ก.พ.ร. ก็ได ้

  ในกรณีที� ก.พ.ร. เห็นว่า กฎ ระเบียบ ข้อบงัคบั หรือประกาศใดมี
ลกัษณะตามวรรคหนึ� ง ให้ ก.พ.ร. แจง้ให้ส่วนราชการที�ออก กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั หรือประกาศ
นั1นทราบเพื�อดาํเนินการปรับปรุงแกไ้ข หรือยกเลิก ต่อไปโดยเร็ว 

 7) มาตรา 43 การปฏิบติัราชการในเรื�องใด ๆ โดยปกติให้ถือว่าเป็นเรื�อง
เปิดเผย เวน้แต่กรณีมีความจาํเป็นอยา่งยิ�งเพื�อประโยชน์ในการรักษาความมั�นคงของประเทศความ
มั�นคงทางเศรษฐกิจ การรักษาความสงบเรียบร้อยของประชาชน หรือการคุม้ครองสิทธิส่วนบุคคล 
จึงใหก้าํหนดเป็นความลบัไดเ้ท่าที�จาํเป็น 

 8) มาตรา 44 ส่วนราชการต้องจัดให้มีการเปิดเผยข้อมูลเกี�ยวกับ
งบประมาณรายจ่ายแต่ละปี รายการเกี�ยวกบัการจดัซื1อหรือจดัจา้งที�จะดาํเนินการในปีงบประมาณ
นั1น และสัญญาใด ๆ ที�ได้มีการอนุมติัให้จดัซื1อหรือจดัจา้งแล้ว ให้ประชาชนสามารถขอดูหรือ
ตรวจสอบได ้ณ สถานที�ทาํการของส่วนราชการ และระบบเครือข่ายสารสนเทศของส่วนราชการ 
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ทั1งนี1  การเปิดเผยขอ้มูลดงักล่าวตอ้งไม่ก่อใหเ้กิดความไดเ้ปรียบหรือเสียเปรียบหรือความเสียหายแก่
บุคคลใดในการจดัซื1อหรือจดัจา้ง ในการจดัทาํสัญญาจดัซื1อหรือจดัจา้ง ห้ามมิให้มีขอ้ความหรือ
ขอ้ตกลงหา้มมิใหเ้ปิดเผยขอ้ความหรือขอ้ตกลงในสัญญาดงักล่าว เวน้แต่ขอ้มูลดงักล่าวเป็นขอ้มูลที�
อยู่ภายใตบ้งัคบักฎหมาย กฎ ระเบียบ หรือขอ้บงัคบัที�เกี�ยวกบัการคุม้ครองความลบัทางราชการ 
หรือในส่วนที�เป็นความลบัทางการคา้ 

3.4.8 หมวด 8 การประเมินผลการปฏิบัติราชการ  
 1) มาตรา 45 นอกจากการจดัให้มีการประเมินผลตาม มาตรา 9 (3) แลว้ ให้

ส่วนราชการจดัใหมี้คณะผูป้ระเมินอิสระดาํเนินการประเมินผลการปฏิบติัราชการของส่วนราชการ
เกี�ยวกบัผลสัมฤทธิ� ของภารกิจ คุณภาพการให้บริการ ความพึงพอใจของประชาชนผูรั้บบริการ 
ความคุม้ค่าในภารกิจ ทั1งนี1  ตามหลกัเกณฑ ์วธีิการ และระยะเวลาที� ก.พ.ร.กาํหนด 

 2) มาตรา 46 ส่วนราชการอาจจัดให้มีการประเมินภาพรวมของ
ผูบ้งัคบับญัชาแต่ละระดบัหรือหน่วยงานในส่วนราชการก็ได ้ทั1งนี1  การประเมินดงักล่าวตอ้งกระทาํ
เป็นความลบัและเป็นไปเพื�อประโยชน์แห่งความสามคัคีของขา้ราชการ  

 3) มาตรา 47 ในการประเมินผลการปฏิบติังานของขา้ราชการเพื�อประโยชน์
ในการบริหารงานบุคคล ให้ส่วนราชการประเมินโดยคาํนึงถึงผลการปฏิบติังานเฉพาะตวัของ
ขา้ราชการผูน้ั1นในตาํแหน่งที�ปฏิบติั ประโยชน์และผลสัมฤทธิ� ที�หน่วยงานที�ขา้ราชการผูน้ั1นสังกดั
ไดรั้บจากการปฏิบติังานของขา้ราชการผูน้ั1น 

 4) มาตรา 48 ในกรณีที�ส่วนราชการใดดาํเนินการให้บริการที�มีคุณภาพและ
เป็นไปตามเป้าหมายที�กาํหนด รวมทั1งเป็นที�พึงพอใจแก่ประชาชน ให้ ก.พ.ร.เสนอคณะรัฐมนตรี
จดัสรรเงินเพิ�มพิเศษเป็นบาํเหน็จความชอบแก่ส่วนราชการ หรือให้ส่วนราชการใชเ้งินงบประมาณ
เหลือจ่ายของส่วนราชการนั1น เพื�อนาํไปใช้ในการปรับปรุงการปฏิบติังานของส่วนราชการหรือ
จดัสรรเป็นรางวลัใหข้า้ราชการในสังกดั ทั1งนี1  ตามหลกัเกณฑแ์ละวธีิการที� ก.พ.ร. กาํหนดโดยความ
เห็นชอบของคณะรัฐมนตรี 

 5) มาตรา 49 เมื�อส่วนราชการใดไดด้าํเนินงานไปตามเป้าหมาย สามารถ
เพิ�มผลงาน และผลสัมฤทธิ� โดยไม่เป็นการเพิ�มค่าใช้จ่ายและคุม้ค่าต่อภารกิจของรัฐ หรือสามารถ
ดาํเนินการตามแผนการลดค่าใชจ่้ายต่อหน่วยไดต้ามหลกัเกณฑ์ที� ก.พ.ร. กาํหนด ให้ ก.พ.ร. เสนอ
คณะรัฐมนตรีจดัสรรเงินรางวลัการเพิ�มประสิทธิภาพให้แก่ส่วนราชการนั1น หรือให้ส่วนราชการใช้
เงินงบประมาณเหลือจ่ายของส่วนราชการนั1น เพื�อนาํไปใชใ้นการปรับปรุงการปฏิบติังานของส่วน
ราชการหรือจดัสรรเป็นรางวลัให้ขา้ราชการในสังกดั ทั1งนี1  ตามหลกัเกณฑ์และวิธีการที� ก.พ.ร. 
กาํหนดโดยความเห็นชอบของคณะรัฐมนตรี 
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3.4.9 หมวด 9 บทเบ็ดเตลด็ 
 1) มาตรา 50 เพื�อให้การบริหารราชการเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและ 

คุม้ค่าในเชิงภารกิจของรัฐ ก.พ.ร. โดยความเห็นชอบของคณะรัฐมนตรี อาจกาํหนดให้ส่วนราชการ
ตอ้งปฏิบติัการใดนอกเหนือจากที�กาํหนดไวใ้นพระราชกฤษฎีกานี1  รวมทั1งกาํหนดมาตรการอื�น
เพิ�มเติมจากที�บญัญติัไวใ้น มาตรา 48 และ มาตรา 49 ก็ได ้

 2) มาตรา 51 ในกรณีที�พระราชกฤษฎีกานี1 กาํหนดให้ส่วนราชการตอ้ง
จดัทาํแผนงานในเรื�องใด และมีกฎหมายฉบบัอื�นกาํหนดให้ส่วนราชการตอ้งจดัทาํแผนงานในเรื�อง
เดียวกนัทั1งหมดหรือบางส่วน เมื�อส่วนราชการไดจ้ดัทาํแผนงานตามกฎหมายฉบบัใดฉบบัหนึ�งแลว้
ใหถื้อวา่ ส่วนราชการนั1นไดจ้ดัทาํแผนตามพระราชกฤษฎีกานี1ดว้ยแลว้ 

 3) มาตรา 52 ให้องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ�นจดัทาํหลกัเกณฑ์การบริหาร
กิจการบา้นเมืองที�ดี ตามแนวทางของพระราชกฤษฎีกานี1  โดยอยา่งน้อยตอ้งมีหลกัเกณฑ์เกี�ยวกบั
การลดขั1นตอนการปฏิบติังาน และการอาํนวยความสะดวกและการตอบสนองความตอ้งการของ
ประชาชนที�สอดคลอ้งกบับทบญัญติัในหมวด 5 และหมวด 7 ใหเ้ป็นหนา้ที�ของกระทรวงมหาดไทย
ดูแลและใหค้วามช่วยเหลือ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ�นในการจดัทาํหลกัเกณฑต์ามวรรคหนึ�ง 

 4) มาตรา 53 ให้องคก์ารมหาชนและรัฐวิสาหกิจ จดัให้มีหลกัเกณฑ์การ
บริหารกิจการบา้นเมืองที�ดีตามแนวทางของพระราชกฤษฎีกานี1  ในกรณีที� ก.พ.ร. เห็นวา่องคก์าร
มหาชนหรือรัฐวิสาหกิจใดไม่จดัให้มีหลกัเกณฑ์ตามวรรคหนึ�ง หรือมีแต่ไม่สอดคลอ้งกบัพระราช
กฤษฎีกานี1  ให้แจง้รัฐมนตรีซึ� งมีหนา้ที�กาํกบัดูแลองคก์ารมหาชนหรือรัฐวิสาหกิจ เพื�อพิจารณาสั�ง
การใหอ้งคก์ารมหาชนหรือรัฐวสิาหกิจนั1นดาํเนินการใหถู้กตอ้งต่อไป 
 จดัได้ว่า พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลกัเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบา้นเมืองที�ดี 
พ.ศ. 2546 เป็นกฎหมายหลกัที�เป็นแนวปฏิบติัแก่ขา้ราชการในการส่งเสริมการมีส่วนร่วม  
 สรุปไดว้า่ การบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่เป็นการจดัการที�มุ่งเนน้ความโปร่งในใน
การตัดสินใจของรัฐบาลและฝ่ายบริหารของหน่วยงานภาครัฐ โดยเฉพาะการเปิดโอกาสให้
ประชาชนได้เขา้มามีส่วนร่วมในกระบวนการตดัสินใจ ความรับผิดชอบในความพร้อมที�จะถูก
ตรวจสอบ การบริหารจดัการของผูบ้ริหาร องคก์าร การปฏิบติังานของขา้ราชการ การบริหารกิจการ
บา้นเมืองของรัฐบาลจะตอ้งมีความพร้อมตลอดเวลาที�จะถูกตรวจสอบจากทุกฝ่าย ทั1งนี1การบริหาร
จดัการของผูบ้ริหารต้องอาศยัหลักการบริหารยุทธศาสตร์หรือการบริหารเชิงกลยุทธ์ เพื�อให้
สอดคลอ้งกบัการบริหารมุ่งเนน้ผลสัมฤทธิ�   ซึ� งผูว้จิยัจะไดน้าํเสนอในลาํดบัต่อไป 
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4. แนวคดิเกี�ยวกบัการบริหารเชิงกลยุทธ์ (Strategic Management) 
 
 ผู ้วิจ ัยขอนําเสนอแนวคิดเกี�ยวกับการบริหารเชิงกลยุทธ์โดยแบ่งเป็นหัวข้อ คือ                          
1) แนวคิดการบริหารเชิงกลยุทธ์ 2) การบริหารเชิงกลยุทธ์ 3)  ความสําคญัของการบริหารเชิงกลยุทธ์             
4) กระบวนการบริหารรัฐกิจเชิงกลยุทธ์ 5) การนาํแนวคิดการบริหารเชิงกลยุทธ์มาใช้ในรูปของ
แผนยทุธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทย ตามลาํดบัดงันี1  
 4.1  แนวคิดการบริหารเชิงกลยุทธ์  

  4.1.1  การบริหารภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management) มุ่งหวงัให้
ความสาํคญัต่อการนาํเอาเทคนิควิธีการจดัการสมยัใหม่มาประยุกตใ์ชเ้พิ�มมากขึ1น ทาํให้กระแสการ
บริหารภาครัฐสมัยใหม่ที�มุ่งการดําเนินการปรับเปลี�ยนระบบบริหารจดัการภาครัฐให้มีความ
ทนัสมยัเช่นเดียวกบัภาคธุรกิจเอกชน (business-like approach) มากขึ1น ซึ� งแนวคิดหนึ�งในปัจจุบนัที�
ให้ความสนใจกนัมาก แนวคิดนั1นก็คือ การทาํให้องค์กรปรับเปลี�ยนมาเป็น “องค์การเชิงกลยุทธ์
หรือองคก์ารเชิงยทุธศาสตร์” (Strategy-focused Organization) มากขึ1น ดงัปรากฏในผลงานหนงัสือ
เรื�อง (Robert S. Kaplan and David P.Norton) ในปี ค.ศ.2001 ซึ� งทั1งแคปแลนและนอร์ตนั มี
ความเห็นวา่องคก์ารควรปรับตวัไปสู่การเป็นองคก์ารเชิงกลยุทธ์มากขึ1น ซึ� งองคก์ารเชิงกลยุทธ์หรือ
องคก์ารเชิงยทุธศาสตร์จะมีหลกัการที�สาํคญั 5 ประการ คือ (เทพศกัดิ�  บุณยรัตนพนัธ์ุ, 2548)  
   1)  การแปลงกลยุทธ์ไปสู่การดาํเนินงาน (Translate the Organization to the 
Operationaltems)  
   2)  การปรับองค์การให้สอดคล้องกบักลยุทธ์ที�ถูกกาํหนดขึ1น (Align the 
Organization to the Strategy)  
   3) การทาํให้กลยุทธ์เป็นเรื� องที� เกี�ยวข้องกับงานของทุกคนในแต่ละวนั  
(Make Strategy Everyone is Everyday Job)  
   4)  การทาํให้กลยุทธ์มีลกัษณะเป็นกระบวนการที�มีความต่อเนื�อง (Make 
Strategy a Continual Process)  
   5) การกระตุน้การเปลี�ยนแปลงให้เกิดแก่ผูน้าํทางการบริหารขององค์การ 
(Mobilize Change through Executive Leadership)  
  4.1.2  วิรัช วิรัชนิภาวรรณ  (2534) กล่าวว่า ความสําคัญของการบริหาร
ยทุธศาสตร์ คือ  การดาํเนินงานหรือการปฏิบติังานของหน่วยงานของรัฐ และ/หรือ เจา้หนา้ที�ของรัฐ
ที�ใชท้ั1งศาสตร์และศิลป์ที�ลุ่มลึกหรือแยบคายเพื�อกาํหนดทิศทาง แนวทาง แผนงาน กระบวนการใน
การดาํเนินงาน การควบคุมตรวจสอบ และเป้าหมายที�ชดัเจน สอดคล้อง และเหมาะสมกบั
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สภาพแวดลอ้มและสถานการณ์ พร้อมทั1งใชท้รัพยากรที�มีอยูใ่ห้เกิดประโยชน์สูงสุด ทั1งนี1  เพื�อช่วย
เพิ�มประสิทธิภาพในการบริหารและเพื�อให้บรรลุเป้าหมายเฉพาะของหน่วยงาน” การบริหาร
ยทุธศาสตร์มีลกัษณะเป็นกระบวนการ ซึ� งหมายถึง มีขั1นตอนในการดาํเนินงานอยา่งเป็นระบบและ
สอดคลอ้งกบักฎหมาย สําหรับกระบวนการบริหารยุทธศาสตร์อาจกาํหนดขั1นตอนไวเ้หมือนหรือ
แตกต่างกนัได ้เช่น กาํหนดเป็น 4 ขั1นตอน ไดแ้ก่ (1) การวิเคราะห์สถานการณ์หรือสภาพแวดลอ้ม
ภายในและภายนอกหน่วยงาน (2) การวางแผนยุทธศาสตร์ดว้ยการกาํหนดวิสัยทศัน์ พนัธกิจ 
เป้าหมาย ยุทธศาสตร์ และแผนที�ทางยุทธศาสตร์ และตวัชี1 วดั (3) การดาํเนินยุทธศาสตร์ดว้ยการ
แปลงยุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติั หรือการนาํยุทธศาสตร์ไปปฏิบติั และ (4) การควบคุมและการ
ประเมินผลยุทธศาสตร์ ขั1นตอนที� 4 นี1  จะวกกลบัไปสู่ขั1นตอนแรก คือ ผลจากการควบคุมและการ
ประเมินผลผลจะใช้เป็นข้อมูลส่วนหนึ� งที�ได้จากการวิเคราะห์สถานการณ์หรือสภาพแวดล้อม
ภายในของหน่วยงาน อนัจะนาํไปใชใ้นการวางแผนยทุธศาสตร์ ซึ� งเป็นขั1นตอนที� 2 ต่อไป ดงัภาพ 
 
 
 
 
 
 
 
 
   
 
 

 

ภาพที�  2.4  กระบวนการบริหารยทุธศาสตร์ที�ประกอบดว้ย 4 ขั1นตอนที�มีความสัมพนัธ์สอดคลอ้งกนั 
ที�มา :  บทความเรื�อง “แนวคิดหรือความหมายของยุทธศาสตร์และการบริหารยุทธศาสตร์” วิรัช                
วรัิชนิภาวรรณ, 2534 
 
  4.1.3 สมชาย ภคภาสน์วิวัฒน์ (2539:31) ไดใ้ห้ความหมายของการบริหารเชิงกล
ยทุธ์ คือ การบริหารหรือการจดัการในลกัษณะที�มีการวิเคราะห์การเปลี�ยนแปลงสภาพแวดลอ้มทาง

 
1. การวเิคราะห์สถานการณ์หรือ
สภาพ  

แวดล้อมภายในและภายนอก

3.การดําเนินยุทธศาสตร์ด้วยการแปลง
ยุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบัติ 

4. การควบคุมและการ
ประเมินผลยุทธศาสตร์ 

2. การวางแผน
ยุทธศาสตร์ 

สอดคล้องนาํไปสู่ สอดคล้องนาํไปสู่ 

สอดคล้องนาํไปสู่ สอดคล้องนาํไปสู่ 
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เศรษฐกิจ สังคมและธุรกิจ ทั1งในระยะสั1น และระยะยาวให้มีความสอดคลอ้งกบัจุดอ่อนและจุดแข็ง
ของธุรกิจ 
  4.1.4 จินตนา บุญบงการ (2544:14) ไดใ้ห้ความหมายของการบริหารเชิงกลยุทธ์ 
คือ กระบวนการที�ประกอบดว้ยการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มและขอ้มูลสําคญัของธุรกิจที�ใชใ้นการ
ประกอบการตดัสินใจ การวางแนวทางการดาํเนินงาน และควบคุมการปฏิบติังานเชิงกลยุทธ์ของ
องค์การเพื�อที�จะสร้างความมั�นใจว่า องค์การสามารถที�จะดําเนินการได้อย่างสอดคล้องกับ
สภาพแวดล้อมและสถานการณ์ที�เกิดขึ1น ตลอดจนสามารถมีพฒันาการและสามารถแข่งขนัใน
อุตสาหกรรมไดอ้ยา่งประสิทธิภาพ 
   จากหลกัการที�นกัวิชาการไดก้ล่าวมา สรุปไดว้า่หลกัการบริหารเชิงกลยุทธ์ 
เป็นการคือ กระบวนการของผูบ้ริหารที�ใช้ในการตดัสินใจภายใต้สภาวการณ์ที�ประสบอยู่ใน
ขณะนั1น โดยการพิจารณากลยทุธ์นั1นสามารถทาํใหอ้งคก์ารบรรลุถึงวตัถุประสงคข์องกิจการได ้
 4.2 กระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ 
  นกัวชิาการหลายท่านไดก้ล่าวถึงกระบวนการบริหารเชิงกลยทุธ์ ดงันี1  
  4.2.1 ธงชัย สันติวงษ์ (2533:86-90) กล่าวไวโ้ดยสรุปไดว้่า กระบวนการบริหาร
เชิงกลยทุธ์ประกอบดว้ย 
   1) การวิเคราะห์เพืZอการจัดการเชิงกลยทุธ์ 
    (1) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก (Analysis of External 
Environment) คือ การตรวจสอบโดยละเอียดเกี�ยวกับปัจจยัทางเศรษฐกิจ สังคม การเมืองและ
เทคโนโลยี ที� ซึ� งองค์การต้องเกี�ยวข้องในขณะทําธุรกิจ และทําการประเมินให้เห็นโอกาส 
(Opportunities) และขอ้จาํกดั (Treats) 
    (2) การวิเคราะห์โดยละเอียดเกี�ยวกบัทรัพยากรต่าง ๆ ที�มีอยู่ภายใน จุด
แข็ง (Strengths) และจุดอ่อน (Weakness) เพื�อประเมินให้ทราบถึงกาํลงัความสามารถที�มีอยูจ่ะช่วย
ให้การดาํเนินงานต่าง ๆ ดาํเนินต่อไปได ้และสามารถประสบความสําเร็จได้ภายใตเ้งื�อนไขของ
สภาวะแวดลอ้มขององคก์าร ที�เป็นอยูแ่ละเปลี�ยนแปลงไปดว้ย 
    (3) การรับรู้ถึงค่านิยมส่วนบุคคล (Personal Values) และมีวตัถุประสงค์
ส่วนตวัของกลุ่มบุคคลมีอาํนาจ รวมทั1งบุคคลฝ่ายต่าง ๆ ที�ยงัคงมีอาํนาจอิทธิพลอยู่ภายในแวดวง
องค์การทั1งที�เพราะค่านิยมส่วนตวัของบุคคลเหล่านี1 ที�เป็นผูต้ดัสินใจที�สําคญั จะมีผลกระทบต่อ
ทางเลือกกลยทุธ์จึงควรรับรู้ค่านิยมดงักล่าว และปรับกลยทุธ์ใหส้อดคลอ้งกบัค่านิยมและความชอบ
ส่วนบุคคลจนเป็นที�ยอมรับไดใ้นที�สุด การพิจารณาตกลงใจเกี�ยวกบัความรับผิตชอบขององคก์ารที�
พึงมีต่อสังคม 
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   2) การวางแผนเชิงกลยทุธ์และกระบวนการบริหารโดยวตัถปุระสงค์ 
    (1) การกาํหนดจุดมุ่งหมายและวตัถุประสงค์ทางกลยุทธ์ (Mission and 
Strategic Objectives) คือ การพิจารณาตกลงใจเกี�ยวกบัจุดมุ่งหมายของกิจการ 
    (2) การกาํหนดแผนงานหลกั นโยบายและกลยุทธ์ย่อย (Major Plans 
Policies and sub Strategies) หมายถึง การแจกแจงออกเป็นแผนงานหลกัต่าง ๆ ที�จาํเป็นเพื�อการ
ทาํงานใหบ้รรลุผลตามวตัถุประสงค ์
   3) การปฏิบติัตามกลยทุธ์ 
    การปฏิบติัตามกลยุทธ์ นบัว่ามีความสําคญัโดยตรงต่อความสําเร็จของ
กลยุทธ์ทั1งนี1 เพราะกลยุทธ์ที�ดีนั1นจะบรรลุผลสําเร็จ ไดย้่อมตอ้งสามารถไดรั้บการปฏิบติัลุล่วงไป 
ปัจจยัที�สาํคญัต่าง ๆ ที�เกี�ยวขอ้งกบัการปฏิบติังานทั1งหลาย คือ วฒันธรรมองคก์ารที�มีอยู ่โครงสร้าง
องค์การที�จดัไวแ้ละเหล่านี1 ต่างก็จะเป็นเครื� องมือให้ผูบ้ริหารที�เป็นผูท้าํงานทั1งหลาย ทั1 งที�เป็น
ผูบ้ริหารระดบักลางและผูบ้ริหารที�อยูต่าํลงไปไดใ้ชส้าํหรับการทาํงานระหวา่งกนั 
   4) การประเมินกลยทุธ์ 
    การประเมินผลกลยุทธ์เป็นหน้าที�สําคญัของผูบ้ริหารระดบัสูง ที�จะทาํ
การประเมินถึงกลยุทธ์ต่าง ๆ ขององคก์ารและกลยุทธ์ทางธุรกิจทั1งหลายที�พึงตอ้งการทราบวา่ เมื�อ
ไดจ้ดัวางกลยุทธ์ไวอ้ย่างดีแลว้ ก็ตอ้งมีการวิเคราะห์ตรวจสอบโดยตลอด เกี�ยวกบัผลที�ออกมาได้
ของกลยทุธ์ที�กาํลงัใชอ้ยูใ่นปัจจุบนั 
  4.2.2 ชนินทร์ ชุณหพนัธรักษ์ (2544 : 4-7) ไดก้ล่าวถึงกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์
วา่ประกอบดว้ยขั1นตอนที�สาํคญั 3 ขั1นตอนคือ 
   1) ขัQนตอนทีZ 1  การกาํหนดกลยุทธ์ (Strategy Formulation) เป็นขั1นตอนที�
พิจารณาถึงสภาพแวดลอ้มขององคก์รทั1งภายนอกและภายในขององคก์าร ที�จะระบุถึงโอกาสต่าง  ๆ 
และอุปสรรคต่าง ๆ จุดเด่นและจุดดอ้ยขององคก์ร นอกจากนี1  จะพิจารณาถึงวิสัยทศัน์ (Vision) ของ
ผูบ้ริหาร การกาํหนดภารกิจ (Mission) การกาํหนดเป้าหมายขององคก์าร (Goals) และการกาํหนด
วตัถุประสงค ์(Objectives) หลงัจากนั1นผูบ้ริหารจะกาํหนดกลยทุธ์ขององคก์าร มี 3 ระดบัดว้ยกนัคือ 
กลยทุธ์ในระดบักิจการ กลยทุธ์ในระดบัภารกิจ และกลยทุธ์ในระดบัหนา้ที� 
   2) ขัQนตอนทีZ  2  การนาํกลยุทธ์ไปปฏิบัติในขัQนตอนนีQจะเป็นการลงมือ
ปฏิบัติ ในระดบัต่าง ๆ ตามขั1นตอนที� 1 เพื�อที�จะให้การนาํกลยุทธ์ไปปฏิบติัประสบความสําเร็จ 
ผูบ้ริหารจะตอ้งเขา้ใจในแนวคิดและสิ�งต่าง ๆ ในองค์กร เช่น วฒันธรรมองค์กร โครงสร้างของ
องคก์ร ระบบงานการจูงใจ ฯลฯ 
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   3) ขัQนตอนทีZ  3  การประเมินและการควบคุมกลยุทธ์ มุ่งเน้นที�จะติดตาม
ประเมินผลและการควบคุมเพื�อดูว่ากลยุทธ์ที�นําไปปฏิบติัเป็นไปตามแผนที�กาํหนดไวห้รือไม่
เพื�อที�จะได้ทาํการปรับปรุง และมั�นใจว่าการปฏิบติัตนตามหน้าที�ต่าง ๆ เป็นไปอย่างสมบูรณ์ 
ขั1นตอนที� 3 ของกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ เป็นกระบวนการที�กระทาํอย่างต่อเนื�อง การ
กาํหนดเป้าหมายมีความถูกตอ้ง มีการกาํหนดกลยุทธ์ไดอ้ยา่งเหมาะสม หลงัจากนั1นจะไดมี้การนาํ
กลยุทธ์ไปปฏิบติัและประเมินผล และการควบคุมว่ากลยุทธ์ที�นาํไปปฏิบติับรรลุตามเป้าหมายที�
กาํหนดไวห้รือไม่ ถา้ไม่บรรลุผลตามเป้าหมาย ผูบ้ริหารจะไดท้าํการพิจารณากาํหนดกลยุทธ์ใหม่ 
จากกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ หน้าที�และความรับผิดชอบของผูบ้ริหารระดบัสูงจะเกี�ยวกบั
งานดงัต่อไปนี1 คือ 
    (1)  การวิ เคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกขององค์กร ทั1 ง ที� เ ป็น
สภาพแวดลอ้มภายนอกทั�วไป และสภาพแวดลอ้มภายนอกที�เกี�ยวกบัการแข่งขนัเพื�อทาํการคน้หา
โอกาสและอุปสรรคต่าง ๆ  ที�มีผลกระทบต่อการดาํเนินงานขององคก์ร 
     (2) การวเิคราะห์สภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร จากหนา้ที�ต่าง ๆ ภายใน
องคก์รเองเพื�อคน้หาจุดเด่นและจุดดอ้ยขององคก์ร 
    (3)  ผูบ้ริหารจะนําข้อมูลทั1งหมดมาทาํการวิเคราะห์สวอท (SWOTs 
Analysis) ผูบ้ริหารจะต้องมีวิสัยทศัน์ (Vision) เพื�อกาํหนดภารกิจ (Mission) และเป้าหมายของ
องคก์ร (Goal)  
     (4) กําหนดกลยุทธ์ต่าง ๆ คือ กลยุทธ์ในระดับองค์กร (Corporate 
Strategy) กลยุทธ์ในระดบัธุรกิจ (Business Strategy) กลยุทธ์ในระดบัหนา้ที� (Functional Strategy) 
ซึ� งจะตอ้งสอดคลอ้งกบั SWOTs Analysis 
     (5)  การนาํกลยทุธ์ที�กาํหนดไวป้ฏิบติั 
     (6) การควบคุมกลยุทธ์ เพื�อความมั�นใจว่าบรรลุผลตามเป้าหมายของ
องคก์ร Fred R. David (1993) (อา้งใน กอปรลกัษณ์ อจัฉริยโสภณ, 2543:7) ไดก้ล่าววา่กระบวนการ
จดัการเชิงกลยทุธ์เป็นกระบวนการที�ต่อเนื�องและขั1นตอนต่าง ๆ ของการจดัการเชิงกลยุทธ์นี1 จะเกี�ยว
กนัระหวา่งกนั โดยทั�วไปประกอบดว้ยขั1นตอนพื1นฐาน 4 ขั1น คือ 
     ก. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม  ประกอบด้วย การวิ เคราะห์
สภาพแวดล้อมภายนอกเพื�อพิจารณาถึงโอกาสและอุปสรรคขององค์การ และการวิเคราะห์
สภาพแวดลอ้มภายในโดยพิจารณาจุดแขง็และจุดอ่อนขององคก์ารทั1งในปัจจุบนัและอนาคต 
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      ก) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก เพื�อพิจารณาถึงโอกาส
และอุปสรรคขององค์การที�อยู่ภายนอกองค์การ และไม่ได้อยู่ภายใต้การควบคุมระยะสั1 นของ
ผูบ้ริหารระดบัสูง โดยทั�วไปสภาพแวดลอ้มภายนอกมีอยูส่องส่วนคือ 
       (ก)  สภาพแวดล้อมการดาํเนินงาน (Task Environment) 
ประกอบดว้ยปัจจยัที�กระทบและถูกกระทบโดยตรงต่อการดาํเนินงานขององค์การ ไดแ้ก่ ผูมี้ส่วน
ไดเ้สียรัฐบาลผูจ้าํหน่ายวตัถุดิบ ชุมชนคู่แข่งขนั ฯลฯ 
       (ข) สภาพแวดล้อมโดยทัZวไป (General Environment) 
ประกอบดว้ยปัจจยัที�ไม่กระทบโดยตรงต่อการดาํเนินงานระยะสั1นขององคก์าร แต่ปัจจยัเหล่านี1 จะมี
อิทธิพลต่อการตดัสินใจในระยะยาวขององค์การ ไดแ้ก่ เศรษฐกิจ สังคม วฒันธรรม เทคโนโลย ี
สถานการณ์ทางการเมืองและกฎหมาย ฯลฯ 
      ข) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในเพื�อพิจารณาจุดแข็งและ
จุดอ่อนขององคก์าร ทั1งในปัจจุบนัและอนาคต ไดแ้ก่ โครงสร้าง วฒันธรรม ทรัพยากรขององคก์าร ฯลฯ 
 การวเิคราะห์สภาพแวดลอ้มทั1งภายในและภายนอกองคก์าร เรียกวา่การวิเคราะห์สวอท 
(SWOT Analysis) โดยที� 
 S : Strengths หรือจุดแขง็ หมายถึงการดาํเนินงานภายในที�องคก์ารสามารถกระทาํไดดี้
และมีลกัษณะเด่น ไม่วา่จะเป็นการบริหาร การผลิต การเงิน การบญัชี การตลาด บุคลากร รวมไปถึง
การวิจยัและพฒันาซึ� งปัจจยัเหล่านี1 เป็นปัจจยัที�เอื1อต่อความสําเร็จขององค์กรตวัอย่างจุดแข็งเช่น 
ความสามารถที�เด่นเป็นพิเศษ ความแตกต่างทางการแข่งขนั ตราสินค้าที�เป็นที�รู้จกั พนักงานมี
ความสามารถ การเงินมีความมั�นคง และมีเทคโนโลยทีี�ทนัสมยั 
 W : Weaknesses หรือ จุดอ่อน หมายถึง การดาํเนินงานภายในที�องค์การไม่สามารถ
กระทาํไดดี้ ซึ� งจะทาํใหล้ายเป็นอุปสรรคต่อความสาํเร็จขององคก์าร เช่น การเงินมีไม่เพียงพอ ความ
ชาํนาญตลาดนอ้ย ตน้ทุนสูง ขาดความสามารถที�เด่น สินคา้ลา้สมยั ดงันั1น องคก์รจะตอ้งกาํหนดกล
ยทุธ์ที�สามารถลบลา้งหรือปรับปรุงจุดอ่อนของการดาํเนินงานภายในเหล่านี1 ใหดี้ขึ1น 
 O : Opportunities หรือ โอกาส หมายถึง สภาพแวดลอ้มภายนอกหรือช่องทางที�เป็น
ประโยชน์ต่อการดาํเนินงานขององค์การ เช่น การขยายตลาดทั�วโลก การพฒันาสินคา้ใหม่ การ
บริการใหม่ การพฒันาคุณภาพ ลูกคา้ตอ้งการสิ� งใหม่ ๆ การเปลี�ยนแปลงทางประชากรศาสตร์
กฎหมายที�มีผลกระทบต่อการแข่งขนั องคก์ารจะตอ้งคาดคะเนการเปลี�ยนแปลงของสภาพแวดลอ้ม
ภายนอก เช่น เศรษฐกิจ สังคม การเมือง เทคโนโลยีและการแข่งขนัอยูเ่ป็นระยะ เพื�อหาโอกาสจาก
การเปลี�ยนแปลงของสภาพแวดลอ้ม 
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 T : Threats หรือ อุปสรรค หมายถึง สภาวะแวดลอ้มภายนอกขององคก์ารหรือช่องทาง
ที�ก่อให้เกิดปัญหาและอุปสรรคต่อการบรรลุวตัถุประสงค์ขององค์การ เช่น ผูเ้ขา้มาใหม่ในตลาด 
การเปลี�ยนแลงเทคโนโลย ีการเปลี�ยนแปลงประชากรศาสตร์ สิ�งทดแทนการนาํเขา้ปัญหาเศรษฐกิจ 
อุปสรรคจากกฎหมาย แรงกดดันจากลูกคา้ ซึ� งองค์กรต้องพยายามเปลี�ยนจากอุปสรรคให้เป็น
โอกาส 
     ข. การกาํหนดกลยุทธ์ (Strategy Formulation) คือ การพฒันาแผน
ระยะยาวบนรากฐานของโอกาสและอุปสรรคที�เป็นสภาพแวดลอ้มภายนอก จุดแข็งและจุดอ่อนที�
เป็นสภาพแวดลอ้มภายในองค์การ การกาํหนดกลยุทธ์จะตอ้งรวมถึงการระบุภารกิจ การกาํหนด
เป้าหมาย การพฒันากลยทุธ์และการกาํหนดนโยบายขององคก์าร องคก์ารจะตอ้งพิจารณาวา่กลยุทธ์
ทางเลือกไหนที�สอดคลอ้งกบัทรัพยากรและความสามารถและสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั
ไดดี้ที�สุด กลยทุธ์ทางเลือกแต่ละอยา่งจะมีขอ้ดีและขอ้เสีย องคก์ารจะตอ้งวิเคราะห์และเปรียบเทียบ
กลยุทธ์ทางเลือกขององคก์ารบนรากฐานของเกณฑ์บางอย่าง ในที�สุดองค์การจะสามารถเลือกกล
ยทุธ์ทางเลือกที�ดีที�สุดขององคก์าร 
     ค. การดาํเนินกลยุทธ์ (Strategy Implementation) กลยุทธ์ที�เกิดจาก
ความคิดที�รอบคอบสามารถที�จะนาํไปเป็นแนวทางในการปฏิบติั หัวใจสําคญัของการดาํเนินกล
ยุทธ์ภายในองค์การคือความสอดคล้องระหว่างกลยุทธ์ โครงสร้างและวฒันธรรมขององค์การ 
แมคคินซีย ์แอนด์ โค (สมยศ นาวีการ, 2538 : 20-21) ไดชี้1 ให้เห็นวา่ความสําเร็จของการดาํเนินกล
ยุทธ์ภายในองค์การจะขึ1 นอยู่กับความสอดคล้องของปัจจยัทางองค์การ 7 ประการ ที� รู้จ ักกัน
โดยทั�วไป คือ แบบจาํลอง 7-S ไดแ้ก่ 
      ก) กลยุทธ์ (Strategy) หมายถึง การวางแผนเพื�อตอบสนองการ
เปลี�ยนแปลงของสภาพแวดลอ้ม การพิจารณา จุดแขง็ จุดอ่อน ขององคก์าร 
      ข) โครงสร้าง (Structure) หมายถึง โครงสร้างขององค์การที�
แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างอาํนาจหน้าที�และความรับผิดชอบ รวมถึงขนาดการควบคุม การรวม
อาํนาจ และการกระจายอาํนาจ ของผูบ้ริหาร การแบ่งโครงสร้างงานตามหน้าที� ตามผลิตภณัฑ์ตาม
ลูกคา้ ตามภูมิภาค ไดอ้ยา่งเหมาะสม 
      ค) ค่านิยมร่วม (Shared Values) หมายถึง ค่านิยมร่วมกัน
ระหวา่งคนในองคก์าร ความเป็นอนัหนึ�งอนัเดียวกนั 
      ง) ระบบ (System) หมายถึง กระบวนการและลําดับขั1นการ
ปฏิบติังานทุกอยา่งที�เป็นระบบที�ต่อเนื�องสอดคลอ้งประสานกนัทุกระดบั 
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      จ) คน (Staff) หมายถึง การคดัเลือกบุคลากรที�มีความสามารถ 
การพฒันาบุคลากรอยา่งต่อเนื�อง 
      ฉ) สไตล์ (Styles) หมายถึง การจดัการที�มีรูปแบบวธีิที�เหมาะสม
กบัลกัษณะองคก์าร เช่นการสั�งการ การควบคุม การจูงใจ สะทอ้นถึงวฒันธรรมองคก์าร 
      ช) ทักษะ (Skill)  หมายถึง ความโดดเด่นความเชี�ยวชาญในการ
ผลิต การขายการใหบ้ริการ 
     ง. การควบคุมกลยทุธ์ (Strategy Evaluation)  
      การควบคุมกลยุทธ์ คือ การตรวจสอบกิจกรรมและผลการ
ดาํเนินงานขององคก์าร โดยทาํการเปรียบเทียบระหวา่งผลการดาํเนินงานจริงและผลการดาํเนินงาน
ที�ตอ้งการผูบ้ริหารจะตอ้งใชข้อ้มูลเหล่านี1 เพื�อการแกไ้ขปัญหาขององคก์าร การควบคุมกลยุทธ์จะมี
ประสิทธิภาพได ้ผูบ้ริหารจะตอ้งไดรั้บการป้อนขอ้มูลกลบัที�ชดัเจนและทนัทีจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 4.3  ความสําคัญของการบริหารเชิงกลยุทธ์   
  มีนกัวชิาการไดก้ล่าวถึงความสาํคญัของการบริหารเชิงกลยทุธ์ ไวด้งันี1  

  4.3.1 ธงชัย สันติวงษ์ (2533:149) กล่าววา่ ความสําคญัของการบริหารเชิงกลยุทธ์ 
มีดงันี1  
   1) การบริหารเชิงกลยุทธ์ ช่วยให้องค์การสามารถคาดการณ์ถึงปัญหา และ
โอกาสที�จะเป็นไปในอนาคต 
   2) การบริหารเชิงกลยุทธ์ เอื1ออาํนวยให้องคก์ารมีวตัถุประสงคแ์ละทิศทาง
ในอนาคตที�ชดัเจน 
   3) การบริหารเชิงกลยทุธ์ เป็นเครื�องช่วยที�สําคญัที�ช่วยให้ผูบ้ริหารระดบัสูง
สามารถบริหารองค์การในขอบเขตที�กวา้งได้ และเท่ากบัเป็นการช่วยลดการเสี� ยงมิให้องค์การ
ล่องลอยไปตามกิจกรรมย่อย และเป็นไปตามอิทธิพลของสภาพแวดล้อมโดยไม่สามารถกาํกับ
ตนเอง 
   4) การศึกษาวิจัยทางวิชาการในด้านนีQ ได้มีการพฒันาก้าวหน้ามากจน
สามารถช่วยนกับริหารงานแผนกลยทุธ์ไดดี้และง่ายกวา่เดิม 
   5) มีหลักฐานทีZพิสูจน์ชัดมากมายว่า ผู้บริหารทีZทาํการบริหารเชิงกลยุทธ์จะ
มีประสิทธิภาพ ประสบความสาํเร็จไดม้ากกวา่ 
  4.3.2 ประยงค์ มีใจซื+อ (2542:10) กล่าววา่ความสําคญัในการบริหารเชิงกลยุทธ์มี
ดงันี1  
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   1) องค์การมีระบบบริหารทีZ ดี  เอื1 อต่อการดําเนินงาน รวดเร็วต่อการ
ตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ 
   2) เพิZมการมีส่วนร่วมของพนักงานในการกาํหนดกลยุทธ์และเป้าหมายของ
องคก์าร 
   3) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมทัQงภายในและภายนอกเพื�อรู้เขารู้เรา ทาํให้มี
การเตรียมพร้อมเพื�อรับมือกบัการเปลี�ยนแปลงดา้นต่าง ๆ ที�จะเกิดขึ1นในอนาคต 
  4.3.3 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2542:53-53) กล่าวไวโ้ดยสรุปไดว้า่ ความสําคญัในการ
บริหารเชิงกลยทุธ์ มีดงันี1  
   1) การบริหารเชิงกลยุทธ์มีจุดมุ่งหมายเพืZอให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 
(Strategic Management is aimed toward achieving organization wide goals) ผูบ้ริหารที�มี
ประสิทธิผลจะตอ้งเขา้ใจเป้าหมายขององคก์ารวา่ตอ้งการบรรลุความตอ้งการสูงสุดในทอ้งถิ�นหรือ
ความตอ้งการในระดบัโลก (Global) 
   2) การบริหารเชิงกลยุทธ์จะเกีZยวข้องกับผู้ ทีZ ได้ประโยชน์จากองค์การ 
(Strategic Management considers a broad range of stakeholders) ผูที้�ไดรั้บผลประโยชน์จาก
องคก์าร (Stakeholders) 
   3) การบริหารเชิงกลยุทธ์นํามาซึZ งขอบเขตหลายช่วงเวลา (Strategic 
Management entail multiple time horizons) ผูบ้ริหารควรศึกษาความตอ้งการขององคก์ารในระยะ
ยาว และระยะสั1นดว้ย 
   4) การบริหารเชิงกลยุทธ์จะเกีZยวข้องทัQงประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
(Strategic Management is concerned with both efficiency) เพื�อให้บรรลุเป้าหมาย (Goals) อยา่งมี
ประสิทธิผล (Effectiveness) 
  4.3.4 ชนินทร์ ชุนหพันธรักษ์ (2544 : 11-12) กล่าวไวโ้ดยสรุปไดว้า่ ความสําคญั
ของการบริหารเชิงกลยทุธ์ มีดงันี1  
   1) การบริหารเชิงกลยุทธ์ทาํให้ผู้บริหารสามารถวางแผนล่วงหน้า ทนัต่อ
เหตุการณ์ สามารถแข่งขนัคู่กบัคู่แข่งขนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
   2) ทาํให้สามารถวิเคราะห์ตรวจสอบทัQงสภาพแวดล้อมภายนอกและภายใน
องค์การ ทาํใหก้ารกาํหนดกลยทุธ์ในระดบัต่าง ๆ มีประสิทธิภาพ 
   3) การบริหารเชิงกลยทุธ์ทาํให้ผู้บริหารระดับสูง ระดับกลาง และพนักงาน
ในทุกระดับปฏิบัติงานตามทีZได้รับมอบหมายอย่างมีทิศทางเดียวกัน ส่งผลทาํให้เพิ�มประสิทธิภาพ
ในการทาํงาน ทาํใหอ้งคก์ารดาํเนินงานบรรลุเป้าหมาย 
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   4) การบริหารเชิงกลยุทธ์จะช่วยให้องค์การสามารถกาํหนดวัตถุประสงค์ 
และทิศทางการดาํเนินงานในอนาคตมีความชัดเจน โดยมุ่งการดาํเนินงานทั1งในปัจจุบนัและใน
อนาคต และสามารถทาํให้องค์การสามารถดาํเนินงานตามทิศทางที�กาํหนดไวล่้วงหน้า ทาํให้เกิด
ประสิทธิภาพในการบริหารงาน 
 4.4 กระบวนการบริหารรัฐกจิเชิงกลยุทธ์ 
  สุพจน์ ทรายแกว้ (2545:47) ไดอ้ธิบายในเชิงกรอบแนวคิดการบริหารเชิงกลยุทธ์
สาํหรับองคก์รทั�วไป ประกอบดว้ยขั1นตอนสาํคญั 4 ส่วน ไดแ้ก่  
  4.4.1 การวางแผนกลยุทธ์ เป็นกระบวนการสําคญัที�เกี�ยวกบัการกาํหนดวิสัยทศัน์ 
และภารกิจขององค์การ การวิเคราะห์องค์การ การตดัสินใจเชิงกลยุทธ์เพื�อกาํหนดวตัถุประสงค ์
ตวัชี1วดั ผลงานหลกั (Key performance indicator :KPI) และกลยทุธ์การดาํเนินงาน  
  4.4.2 การแปลงกลยุทธ์เป็นแผนปฏิบัติการ โดยกําหนดรายละเอียดเกี�ยวกับ
กิจกรรมสาํคญั ตวัชี1วดัผลงาน ความตอ้งการทรัพยากร (คน เงิน) และระบุความรับผิดชอบของกลุ่ม
บุคคลที�เกี�ยวข้อง ซึ� งจะช่วยให้องค์การได้มาซึ� งรายละเอียดของแผนงาน แผนความต้องการ 
อตัรากาํลงั และแผนงบประมาณขององค์การ รวมทั1งการกาํหนดเป้าหมาย และจดัทาํแผนปฏิบติั
การสาํหรับใชเ้ป็นกรอบแนวทางการดาํเนินงานของหน่วยงานที�เกี�ยวขอ้ง  
  4.4.3 การดําเนินมาตรการสนับสนุน หรือทาํการพฒันาองค์การหรือปรับปรุง
ระบบงานให้สอดรับกบัวิสัยทศัน์ ทิศทางและกลยุทธ์การดาํเนินงานตามแผน ซึ� งโดยทั�วไปจะ
ประกอบด้วยมาตรการสนับสนุนที�สําคญัเกี�ยวกบัการปรับปรุงโครงสร้างองค์การ การปรับปรุง
กระบวนงานให้มีประสิทธิภาพ การพฒันาระบบการจดัการคุณภาพ การจดัหาและพฒันาระบบ
สารสนเทศสนบัสนุนการปฏิบติังาน และการตดัสินใจทางการบริหารพฒันาทรัพยากรมนุษยที์�มีอยู่
ในองคก์าร  
  4.4.4 การควบคุมและทบทวนกลยุทธ์ เป็นกระบวนการติดตามกาํกบั และวดัผล
การดาํเนินงาน ตามแผนปฏิบติัการและกลยุทธ์ที�กาํหนดไว ้โดยจดัระบบการรายงาน รวบรวม
ขอ้มูลผลงานที�เกิดขึ1นตามตวัชี1 วดัผลงานที�กาํหนดไวล่้วงหน้าในแต่ละระดบั ให้ทราบถึงระดบั
ความมีประสิทธิผลของการดาํเนินงานและใช้เป็นขอ้มูลประกอบการวินิจฉยั สั�งการ เพื�อปรับปรุง
แผนกลยุทธ์และแผนปฏิบติัการในรอบต่อไปให้สอดรับกบัผลการดาํเนินงานและวตัถุประสงค์/
เป้าหมายของแผน 
 4.5 การนําแนวคิดการบริหารเชิงกลยุทธ์มาใช้ในรูปของแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา
ระบบราชการไทย  
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  สําหรับการนาํวิธีการบริหารจดัการแบบภาคเอกชนเขา้มานั1น ส่วนหลกั ๆ ก็คือ 
การนาํระบบการวางแผนกลยุทธ์เขา้มาใช้ โดยระบบการจดัการเชิงกลยุทธ์นี1 ถูกมองว่าเป็นระบบ
การบริหารจดัการที�ใช้ “แผน” เป็นหลกั แผนที�ตรงไปตรงมาว่ามีเป้าหมายอะไรที�จะตอ้งบรรลุ 
รวมทั1งมีตวัชี1 วดัผลสําเร็จของการทาํงานอยา่งชดัเจน ซึ� งในเชิงนโยบายนั1นการวางแผนเชิงกลยุทธ์
ทาํให้ตอ้งมีการเขียนแผนกลยุทธ์ขึ1นมาอย่างมากมาย แผนกลยุทธ์ต่าง ๆ เหล่านี1 ไม่จาํเป็นจะตอ้ง
สะทอ้นวิธีคิดหรือแนวความคิดเชิงกลยุทธ์หรือยุทธศาสตร์ก็ได้ โดยอาจจะเป็นแผนที�จะใช้ใน
ภาคปฏิบติัมากกว่า โดยยืนอยู่บนฐานความคิดที�ว่า เนื�องจากภาครัฐนั1นได้ใช้ระบบการบริหาร
จดัการแบบราชการมานานพอสมควร และระบบราชการนั1นเองก็ไม่สามารถที�จะปรับตวัให้เขา้กบั
ยุคสมยัใหม่ไดท้าํให้มีความลม้เหลวเกิดขึ1นในการตอบสนองต่อความตอ้งการของประชาชน จึง
ตอ้งมีการใช้การวางแผนเชิงกลยุทธ์อย่างตรงไปตรงมาเขา้มาใช้กบัการบริหารภาครัฐ ดงันั1นการ
วางแผนกลยุทธ์ในทางหนึ�งก็คือ การกระตุน้ให้การบริหารภาครัฐมีรูปแบบและการปฏิบติังานที�มี
ลกัษณะในเชิงแบบผูป้ระกอบการ รวมทั1งมีสามญัสํานึกของความเป็นผูป้ระกอบการมากขึ1น มีการ
นาํมาตรการใหม่ ๆ เขา้มา เช่น การแข่งขนั การที�จะตอ้งมีการสร้างพนัธกิจที�ชดัเจน การมุ่งเน้นที�
ผลสัมฤทธิ� มากกวา่ดูที�หน้าที�หรือปัจจยันาํเขา้ มีการกระจายอาํนาจออกจากส่วนกลาง หรืออกจาก
ผูบ้ริหารตรงกลางไปสู่หน่วยปฏิบติังานหรือทีมงานที�ให้บริการประชาชนโดยตรงที�ทาํหนา้ที� ผลิต
บริการ สนองตอบต่อความตอ้งการของประชาชนโดยตรง 
 การวางแผนเชิงกลยุทธ์ดงักล่าวนี1 จะช่วยให้มีการประหยดัการใช้เงินงบประมาณของ
ภาครัฐได ้และอีกส่วนหนึ�ง การวางแผนเชิงกลยุทธ์ก็จะช่วยให้องคก์รภาครัฐนั1นมีการเปลี�ยนแปลง
ปรับปรุงตวัเองไปสู่การเป็นองค์กรสมยัใหม่ที�มีความทนัสมยั และในขณะเดียวกนัก็ยงัทาํหน้าที�
เป็นแผนแม่แบบในการเปลี�ยนแปลงองคก์รภาครัฐอีกดว้ย ในประเทศที�พฒันาแลว้ การที�หน่วยงาน
ภาครัฐนั1นทาํแผนใชร้ะบบการบริหารงานโดยมีการวางแผนเชิงกลยุทธ์นี1  ยงัมีผลทางการเมืองดว้ย 
ก็คือทาํใหรั้ฐบาลและสภานิติบญัญติัสามารถตรวจสอบการปฏิบติังานของหน่วยงานภาครัฐไดโ้ดย
มีแผนกลยุทธ์เหล่านี1 เป็นตวัตั1 ง และดูว่าได้มีการใช้ทรัพยากรไปในทางที�มุ่งสู่ผลสําเร็จในการ
ทาํงานตามที�เขียนไวใ้นแผนหรือไม่ นอกจากนี1 ยงัทาํให้ฝ่ายนิติบญัญติัและฝ่ายรัฐบาลสามารถทาํ
การตรวจสอบผูบ้ริหารระดบัสูงของหน่วยงานภาครัฐไดอ้ยา่งเป็นระบบ ในส่วนนี1ก็ถือวา่เป็นแรง
กดดนัจากฝ่ายการเมืองต่อหน่วยงาภาครัฐในเรื�องของผลสัมฤทธิ� ในการปฏิบติังาน ในการลดตน้ทุน
ในการเนน้ผลผลิตเพื�อตอบสนองประชาชนนั1นเอง 
 ปัจจุบนั ไดมี้แนวความคิดและมีผูต้ ั1งขอ้สังเกตวา่การบริหารงานภาครัฐนั1นไดเ้ขา้สู่ยุคที�
ยทุธศาสตร์ หรือกลยุทธ์ (Strategy) นั1นไดเ้ขา้มาแทนที�นโยบาย (Policy) ซึ� งชี1 ให้เห็นวา่รัฐบาลหรือ
ผู ้มีต ําแหน่งทางการเมืองนั1 นมีความต้องการที�จะสร้างผลงานให้เกิดขึ1 นโดยที� รัฐบาลหรือ
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นกัการเมืองผูมี้อาํนาจไดห้นัมาเนน้ให้มีการใชก้ารจดัการเชิงกลยุทธ์ (Strategic Management) เป็น
เครื�องมือในการเพิ�มผลงาน และในทางกลบักนัก็สามารถใช้การจดัการเชิงกลยุทธ์เป็นเครื�องมือ
ตรวจสอบการปฏิบติังานขององค์การภาครัฐนั1น ๆ ไดด้ว้ย ในทางปฏิบติัที�เห็นไดช้ดัเป็นรูปธรรม
ไดแ้ก่ ในอดีตนกัการเมืองหรือผูมี้อาํนาจทางการเมืองจะเสนอนโยบายของพรรคหรือของรัฐบาล 
เพื�อให้ประชาชนเป็นผูต้ดัสินโดยผา่นการเสนอตวัให้ประชาชนลงคะแนนเสียงในการเลือกตั1ง แต่
การนาํเสนอนโยบายในปัจจุบนันั1นจะนาํเสนอในรูปของแผนกลยุทธ์หรือยุทธศาสตร์ ซึ� งจากตรงนี1
เองที�ผูบ้ริหารของหน่วยงานภาครัฐตอ้งเป็นผูรั้บช่วงต่อ และถือเป็นความรับผิดชอบของผูบ้ริหาร
องคก์ารภาครัฐโดยตรงที�จะตอ้งนาํเสนอแผนกลยุทธ์และนโยบายต่าง ๆ ของรัฐบาลนั1นไปปฏิบติั
ให้เกิดผลสําเร็จขององค์การให้จงได ้ดงันั1นเราจะเห็นว่าในทางหนึ� ง การจดัการเชิงกลยุทธ์เป็นสิ�ง
ทา้ทายต่อผูบ้ริหารระดับสูงและขา้ราชการของหน่วยงานภาครัฐเป็นอย่างมากในปัจจุบนั และ
เพื�อให้สนองตอบต่อนโยบายที�วางไวใ้นระดบัประเทศโดยรัฐบาลหรือนักการเมือง การจดัการ
เชิงกลยุทธ์นั1 นจึงถูกนํามาใช้เพื�อทําให้หน่วยงานภาครัฐมีการปรับปรุงและมุ่งเน้นผลงาน 
(performance) ที�มีประสิทธิภาพจะเกิดขึ1นทั1งในปัจจุบนัและในอนาคต 
  4.5.1 สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (สํานักงาน ก.พ.ร.) ได้นาํ
แนวคิดการปฏิบติัราชการตามคาํรับรองของหน่วยงานที�ประกอบดว้ยตวัแบบ กรอบแนวคิด หรือ
ตวัชี1 วดัหลกั 4 ด้าน ไดแ้ก่ (1) ประสิทธิผลตามแผนปฏิบติัราชการ (2) คุณภาพการให้บริการ (3) 
ประสิทธิภาพของการปฏิบติัราชการ และ (4) การพฒันาองค์กรหรือหน่วยงาน แนวคิดดงักล่าวนี1
เป็นมาตรการที�กาํหนดขึ1นตามมติของคณะรัฐมนตรี เพื�อให้สํานกังาน ก.พ.ร. กาํหนดมาตรการใน
การกาํกบั ดูแลและควบคุมการปฏิบติังานของหน่วยงานภาครัฐและเจา้หน้าที�ของรัฐ ราชการให้
บรรลุตามเป้าหมายที�กาํหนด โดยหน่วยงานราชการจะตอ้งทาํขอ้ตกลงการปฏิบติังานต่อหน่วยงาน
ซึ�งเป็นผูบ้งัคบับญัชา และลงนามตกลงร่วมกนั เพื�อเป็นขอ้ผกูมดัวา่จะดาํเนินงานตามที�ไดต้กลงกนั
ไว ้โดยขั1นตอนการจดัทาํคาํรับรองการปฏิบติัราชการ ประกอบดว้ย 
   1) การจัดทาํแผนยุทธศาสตร์ หน่วยงานราชการจะตอ้งร่วมกนัจดัทาํแผน
ยุทธศาสตร์ของหน่วยงานซึ� งจะตอ้งแสดงให้เห็นถึงความสอดคลอ้งกบันโยบายของประเทศ โดย
กาํหนดเป็นวสิัยทศัน์ ยทุธศาสตร์ และแผนการปฏิบติังาน 
   2) การจดัทาํขอ้ตกลงการปฏิบติัราชการ เมื�อกาํหนดแผนยุทธศาสตร์ของ
หน่วยงานไดแ้ลว้ จะตอ้งนาํเสนอใหค้ณะกรรมการเจรจาขอ้ตกลงเพื�อเจรจากบัคณะกรรมการกาํกบั
การจดัทาํขอ้ตกลงและการประเมินผล เพื�อแกไ้ขปรับปรุงให้เกิดความเหมาะสม และนาํเสนอต่อ
คณะรัฐมนตรีไดพ้ิจารณาเพื�ออนุมติัให้ดาํเนินการลงนามขอ้ตกลงในหนงัสือคาํรับรองการปฏิบติั
ราชการต่อไปได ้
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   3) การประเมินผล เมื�อมีการลงนามข้อตกลงการดําเนินงานระหว่าง
ผูบ้ ังคับบัญชาของหน่วยงาน และหน่วยงานราชการใต้บังคับบัญชาแล้ว จะมีคณะกรรมการ
ประเมินผลซึ� งเป็นบุคคลภายนอกมาทาํการประเมินผลการปฏิบติังาน โดยเกณฑ์การประเมิน
ประกอบด้วย 4 ด้าน (1) คือประสิทธิผลตามแผนปฏิบติัราชการ (2) คุณภาพการให้บริการ (3) 
ประสิทธิภาพของการปฏิบติัราชการ และ (4) การพฒันาองคก์รหรือหน่วยงาน 
    สาํนกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (สํานกังาน ก.พ.ร.) ไดน้าํ
แนวคิดการบริหารเชิงกลยุทธ์มาใชใ้นในรูปของแผนยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทย ซึ� ง
หน่วยงานภาครัฐเรียกว่า “การบริหารยุทธศาสตร์” ซึ� งถือได้ว่าเป็นการดําเนินงานหรือการ
ปฏิบติังานของหน่วยงานของรัฐ และเจา้หน้าที�ของรัฐที�ใช้ทั1งศาสตร์และศิลป์เพื�อกาํหนดทิศทาง 
แนวทาง แผนงาน กระบวนการในการดาํเนินงานการควบคุมตรวจสอบ และเป้าหมายที�ชัดเจน 
สอดคลอ้ง และเหมาะสมกบัสภาพแวดล้อมและสถานการณ์ พร้อมทั1งใช้ทรัพยากรที�มีอยู่ให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด ทั1งนี1 เพื�อช่วยเพิ�มประสิทธิภาพในการบริหารและเพื�อให้บรรลุเป้าหมายเฉพาะของ
หน่วยงาน และกาํหนดให้หน่วยงานภาครัฐมีการจดัการทาํแผนยุทธศาสตร์ของหน่วยงาน ซึ� งการ
จดัทาํแผนยุทธศาสตร์ของหน่วยงานดงักล่าวจะตอ้งประกอบไปดว้ย วิสัยทศัน์ พนัธกิจ ประเด็น
ยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ ตวัชี1 วดั เป้าหมาย กลยุทธ์ และแผนงาน/โครงการ ซึ� งแต่ละขั1นตอนมี
รายละเอียดดงันี1  
 วิสัยทศัน์ (Vision) หมายถึง สภาพที�ส่วนราชการตอ้งการเป็นในอนาคต วิสัยทศัน์
อธิบายถึงทิศทางที�ส่วนราชการจะมุ่งไป สิ�งที�ส่วนราชการตอ้งการจะเป็น หรือภาพลกัษณ์ที�ส่วน
ราชการตอ้งการในอนาคต โดยระบุเป็นขอ้ความที�สะทอ้นถึงความมุ่งมั�นเกี�ยวกบัทิศทางและจุดยืน
ที�ตอ้งการผลกัดนัใหเ้กิดขึ1น เป็นจุดหมายปลายทางร่วมกนัของทุกฝ่ายที�เกี�ยวขอ้งภายในหน่วยงาน 
 พนัธกิจ  (Mission) หมายถึง ภาระหน้าที�หลักที�หน่วยงานได้รับมอบหมายให้
ดาํเนินการ หรือตอ้งทาํเพื�อบรรลุวสิัยทศัน์ของหน่วยงาน เป็นจุดมุ่งหมายหรือวตัถุประสงคข์องการ
จัดตั1 งหน่วยงาน และเป็นขอบข่ายการดําเนินงานของหน่วยงานนั1 น ๆ เป็นภารกิจหลักที� มี
ความสาํคญัต่อการคงอยูแ่ละการเจริญเติบโตของหน่วยงาน 
 ประเด็นยุทธศาสตร์ หมายถึง ประเด็นหลกัที�หน่วยงานตอ้งดาํเนินการ เพื�อให้บรรลุ
วิสัยทศัน์ เป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ เป็นสิ�งที�ส่วนราชการตอ้งการให้บรรลุผลในแต่ละประเด็น
ยุทธศาสตร์ ซึ� งประกอบดว้ย ตวัชี1 วดั และเป้าหมายของแต่ละประเด็นยุทธศาสตร์ที�มีความชดัเจน
เป็นรูปธรรม ทั1 งในเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพ เพื�อใช้ประโยชน์ในการกํากับติดตามและ
ประเมินผลการปฏิบติัราชการ ในการกาํหนดประเด็นยุทธศาสตร์จึงเป็นการกาํหนดประเด็นสําคญั
ที�หน่วยงานตอ้งดาํเนินการพฒันาเพื�อสามารถบรรลุวิสัยทศัน์ที�ตั1งไว ้โดยประเด็นยุทธศาสตร์ไม่
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ควรมีจาํนวนมากเกิดไป เนื�องจากจะทาํให้ประเด็นยุทธศาสตร์กระจดักระจายไม่มีจุดมุ่งเน้น 
(Focus) หรือบางประเด็นที�เลือกขึ1นมาอาจไม่ใช่ประเด็นหลกัของหน่วยงาน การกาํหนดประเด็น
ยุทธศาสตร์ของหน่วยงานนั1น จะอาศยัเทคนิคการวิเคราะห์จากวิสัยทศัน์ โดยทาํการวิเคราะห์
วสิัยทศัน์ของหน่วยงานออกเป็นประเด็นต่าง ๆ ที�หน่วยงานตอ้งการบรรลุในแต่ละประเด็น ซึ� งบาง
ประเด็นนั1นอาจมีความสัมพนัธ์เชื�อมโยงเป็นเหตุเป็นผลกนั 
 เป้าประสงค ์ หมายถึง สภาพในอนาคตหรือระดบัผลการดาํเนินการที�ตอ้งการบรรลุ
เป้าประสงค์เป็นได้ทั1 งระยะสั1 นและระยะยาว เป้าประสงค์เป็นจุดหมายปลายทางที�ชี1 นําการ
ปฏิบติัการ ในกาํหนดเป้าประสงคน์ั1นควรเริ�มตน้ดว้ยการตั1งคาํถามในแต่ละประเด็นยุทธศาสตร์ ซึ� ง
คาํถามในแต่ละประเด็นยุทธศาสตร์ตามมิติทั1ง 4 ด้านของกรอบการประเมนผลการพฒันาการ
ปฏิบัติราชการ ภายหลังจากการตอบคาํถามองค์การจะสามารถนําคาํตอบที�ได้มากาํหนดเป็น
เป้าประสงคใ์นแต่ละมิติในที�สุด  
 ตวัชี1 วดั  หมายถึง เกณฑ์ที�เป็นตวัเลขที�บอกจาํนวนปัจจยันาํเขา้ ผลผลิต และผลการ
ดาํเนินการของกระบวนการ ผลผลิต บริการ และผลการดาํเนินการของส่วนราชการโดยรวม 
ตวัชี1 วดัอาจเป็นแบบง่าย ๆ ที�ไดจ้ากการวดัแต่ละครั1 งหรือแบบหลายตวัประกอบกนั ตวัชี1 วดัจะตอ้ง
สามารถวดัและกาํหนดเป้าหมายของความสาํเร็จได ้โดยทุกเป้าประสงคต์อ้งมีตวัชี1 วดัเพื�อให้เห็นถึง
ความสาํเร็จอยา่งเป็นรูปธรรม 
 เป้าหมาย (Target) หมายถึง เป้าหมายหรือตวัเลขที�องคก์รตอ้งการที�จะบรรลุในตวัชี1 วดั
แต่ละประการ เมื�อมีการกาํหนดตวัชี1 วดั เป้าประสงค์แต่ละประการแล้ว หน่วยงานต้องมีการ
กาํหนดค่าเป้าหมาย  (Target) ที�ตอ้งการจะไปถึง 
 กลยทุธ์ หมายถึง สิ�งที�แสดงให้เห็นถึงแนวทาง มาตรการ หรือวิธีการดาํเนินงานสําคญั 
ๆ อนัถือเป็นกุญแจสําคญัต่อการบรรลุผลตามเป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ ได้มีการกาํหนดไว ้
รวมทั1งเป็นเงื�อนไขในการมอบหมายงานใหห้น่วยงานผูรั้บผดิชอบต่าง ๆ รับไปดาํเนินการต่อ 
 แผนงาน/โครงการ (Initiatives) หมายถึง สิ�งที�องค์กรจะจดัทาํเพื�อบรรลุเป้าหมายที�
กาํหนดขึ1น โดยในขั1นนี1ยงัไม่ใช่แผนปฏิบติัการที�จะทาํแต่เป็นเพียงแผนงาน โครงการหรือกิจกรรม
เบื1องตน้ที�ตอ้งทาํเพื�อบรรลุเป้าหมายที�ตอ้งการ 
 กล่าวโดยสรุป การบริหารเชิงกลยทุธ์ เป็นเทคนิค/เครื�องมือทางการบริหารที�ภาครัฐใน
หลายประเทศ ไดน้าํมาประยุกต์ในการบริหารงาน และไดมี้ผลช่วยทาํในที�เปลี�ยนแปลงไปอย่าง
รวดเร็วและมีประสิทธิผล องค์การภาครัฐในประเทศเหล่านั1 นสามารถปรับตัวให้เข้ากับ
สภาพแวดลอ้มในช่วงปัจจุบนั เป็นการบริหารที�ช่วยทาํใหอ้งคก์ารภาครัฐ สามารถปรับตวัให้เขา้กบั
สภาพแวดลอ้ม ในช่วงปัจจุบนัที�เปลี�ยนแปลงไปอยา่งรวดเร็วและมีประสิทธิผล การบริหารเชิงกล
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ยุทธ์จึงไดรั้บการยอรับในบทบาทในด้านการเป็นเครื�องมือที�ช่วยสร้างความสามารถเชิงแข่งขนั
ให้แก่องค์การทุกระดบั ปัจจุบนัในส่วนของประเทศไทย รัฐบาลไดมี้นโยบายให้ส่วนราชการทุก
แห่ง จดัใหมี้การวางแผนกลยทุธ์ของส่วนราชการขึ1นในทุกระดบั  ปัจจุบนัในส่วนของประเทศไทย 
สาํนกังาน ก.พ.ไดมี้นโยบายให้ส่วนราชการทุกแห่งจดัให้มีการวางแผนกลยุทธ์ส่วนราชการขึ1นใน
ทุกระดบั และประกอบกบั ก.พ.ร.ไดร่้วมมือกบัสถาบนัเพิ�มผลผลิตแห่งชาติในการจดัทาํหลกัเกณฑ์
และแนวทางการยกระดบัและพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ ไดน้าํแนวคิด “การพฒันา
คุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ”  PMQA (Public Sector Management Quality Award)ดงักล่าว
เสนอคณะรัฐมนตรี ซึ� งคณะรัฐมนตรีก็ไดมี้มติเห็นชอบการนาํแนวคิดดงักล่าวมาใช ้เพื�อให้เกิดผล
ในทางปฏิบติัที�สอดคลอ้งการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐในปัจจุบนั 
 

5. แนวคดิเกี�ยวกบัการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) 

 
 สํานักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร.) และสถาบันเพิ�มผลผลิต
แห่งชาติไดจ้ดัทาํหลกัเกณฑ์และแนวทางการยกระดบัและพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ 
และได้นําแนวคิด “การพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ” PMQA (Public Sector 
Management Quality Award) โดยมีวตัถุประสงค ์3 ประการประกอบดว้ย 
 ประการที� 1เพื�อยกระดบัการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐให้สอดคลอ้งกบั 
พระราชกฤษฎีกาวา่ดว้ยหลกัเกณฑแ์ละวธีิการบริหารกิจการบา้นเมืองที�ดี พ.ศ. 2546 
 ประการที� 2 เพื�อใหห้น่วยงานภาครัฐนาํไปใช ้เป็นแนวทางในการยกระดบัคุณภาพการ
ปฏิบติังานไปสู่ ระดบัมาตรฐานสากล 

 ประการที� 3 เพื�อให้เป็นกรอบในการประเมินตนเองเพื�อพฒันาองค์การและเป็นฐาน
สาํหรับใชป้ระโยชน์ในการติดตามและประเมินผลการปฏิบติังานของหน่วยงานภาครัฐ 
 เกณฑคุ์ณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ  จะประกอบไปดว้ย 7 หมวด ไดแ้ก่  
 5.1 หมวด 1 การนําองค์กร ประกอบไปดว้ย 2 ส่วน คือ 1) การนาํองคก์ร และ 2) ความ
รับผิดชอบต่อสังคม ในส่วนของการนาํองค์กรจะเป็นการพิจารณาใน 3 เรื�อง คือ  (ก) การกาํหนด
ทิศทางของส่วนราชการ โดยให้ความสําคัญต่อการที�ผู ้บริหารระดับสูงจะต้องมีการกําหนด
วิสัยทศัน์ ค่านิยม ทิศทาง  ผลการดาํเนินการที�คาดหวงั และการถ่ายทอดไปสู่การปฏิบติัเพื�อให้
บุคลากรขององคก์ารไดรั้บรู้อยา่งต่อเนื�อง  (ข) การกาํกบัดูแลตนเองที�ดี  โดยให้ความสําคญัต่อการ
บริหารองค์การที�ยึดหลักความโปร่งใสตรวจสอบได้  ความรับผิดชอบ  ตลอดจนการปกป้อง
ผลประโยชน์ของประเทศชาติ และ (ค) การทบทวนผลการดาํเนินการของส่วนราชการ โดยให้
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ความสาํคญัต่อการที�องคก์ารจะตอ้งมีการทบทวนผลการดาํเนินการ ตลอดจนการนาํผลมาปรับปรุง
ส่วนราชการ  สําหรับในส่วนที�สองคือ ส่วนของความรับผิดชอบต่อสังคมนั1น จะเป็นการพิจารณา
ใน 3 เรื� อง คือ  (ก) ความรับผิดชอบต่อสาธารณะ โดยให้ความสําคัญในการพิจารณาต่อการ
ดาํเนินการกรณีที�การปฏิบติังานมีผลกระทบต่อสังคม  (ข) การดาํเนินการอยา่งมีจริยธรรม โดยให้
ความสาํคญัต่อการพิจารณาในเรื�องที�องคก์ารมีการดาํเนินการอยา่งมีจริยธรรม ตลอดจนการวดัและ
การตรวจติดตามการมีจริยธรรม  และ (ค) การให้การสนับสนุนต่อชุมชนที�สําคัญ โดยให้
ความสําคญัต่อการที�องคก์ารสนบัสนุนและสร้างความเขม้แข็งให้แก่ชุมชนที�สําคญั กล่าวโดยสรุป 
ในหมวดที� 1 นี1 เป็นการตรวจประเมินว่าผูบ้ริหารของส่วนราชการดาํเนินการอย่างไรในเรื� อง
วิสัยทัศน์ พนัธกิจ ค่านิยม เป้าประสงค์ระยะสั1 นและระยะยาว และความคาดหวงัในผลการ
ดาํเนินการ รวมถึงการให้ความสําคญักบัผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทั1งหลาย การกระจาย
อาํนาจการตดัสินใจ การสร้างนวตักรรม และการเรียนรู้ในส่วนราชการ รวมทั1งตรวจประเมินว่า
ส่วนราชการมีการกาํกบัดูแลตนเองที�ดี และดาํเนินการเกี�ยวกบัความรับผิดชอบต่อสาธารณะและ
ชุมชนอยา่งไร 
 5.2 หมวด 2 การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ ประกอบไปด้วย 2 ส่วน คือ 1) 
การจดัทาํยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ และ 2) การนาํกลยุทธ์ไปปฏิบติั  โดยในส่วนของการจดัทาํ
ยทุธศาสตร์และกลยทุธ์จะเป็นการพิจารณาใน 2 เรื�อง คือ  (ก) กระบวนการจดัทาํยทุธศาสตร์และกล
ยุทธ์  โดยพิจารณาในเรื�องของวิธีการวางแผนยุทธศาสตร์และกลยุทธ์  ตลอดจนการนาํปัจจยัที�
เกี�ยวขอ้งมาประกอบการวางแผน  (ข) เป้าประสงค์ เชิงยุทธศาสตร์ และกลยุทธ์  โดยพิจารณาใน
เรื�องของการกาํหนดเป้าประสงคเ์ชิงยุทธศาสตร์และกรอบเวลาในการบรรลุผล  ตลอดจนพิจารณา
ความสมดุลระหว่างความตอ้งการของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทั1งหมด  สําหรับในส่วนของการนาํกล
ยุทธ์ไปปฏิบติัจะเป็นการพิจารณาใน 2 เรื�อง คือ  (ก) การจดัทาํแผนปฏิบติัการและการนาํแผนไป
ปฏิบติั  โดยพิจารณาในเรื�องของการจดัทาํแผนปฎิบติัการ การนาํแผนไปปฎิบติั  รวมทั1งการจดัสรร
ทรัพยากร  การตอบสนองต่อความเปลี�ยนแปลง และแผนหลกัดา้นทรัพยากรบุคคล  และ (ข) การ
คาดการณ์ผลการดาํเนินการ โดยพิจารณาในเรื�องของวิธีการคาดการณ์ผลการดาํเนินการ ตลอดจน
เกณฑ์เปรียบเทียบที�สําคญัต่างๆ  กล่าวโดยสรุป หมวด 2 จะเป็นการตรวจประเมินวิธีการกาํหนด
เป้าประสงค์ เชิงยุทธศาสตร์ และกลยุทธ์ และแผนปฏิบติัราชการของส่วนราชการ รวมทั1งการ
ถ่ายทอดเป้าประสงคเ์ชิงยทุธศาสตร์และกลยทุธ์ รวมถึงแผนปฏิบติัราชการที�เลือกไว ้ไปปฏิบติัและ
การวดัผลความกา้วหนา้ 
 5.3 หมวด 3 การให้ความสําคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  ประกอบไป
ดว้ย 2 ส่วน คือ 1) ความรู้เกี�ยวกบัผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย  และ 2) ความสัมพนัธ์และ
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ความพึงพอใจของผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย  สําหรับในส่วนแรกก็เป็นการพิจารณา
เกี�ยวกบัความรู้เกี�ยวกบัผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย  โดยพิจารณาในเรื�องของการกาํหนด
กลุ่มผูรั้บบริการ  การรับฟังและเรียนรู้เพื�อกาํหนดความตอ้งการของผูรั้บบริการ  และส่วนที�สองจะ
เป็นการพิจารณาเกี�ยวกบั (ก) การสร้างความสัมพนัธ์กบัผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย การ
สร้างความสัมพนัธ์กับผู ้รับบริการ  กลไกหลักๆที�ผูรั้บบริการติดต่อส่วนราชการ  ตลอดจน
กระบวนการจดัการขอ้ร้องเรียน  และ (ข)การวดัความพึงพอใจของผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วน
เสีย  การวดัความพึงพอใจ ไม่พึงพอใจ  การใช้ข้อมูลมาปรับปรุงการดาํเนินการ  ตลอดจนการ
ติดตามขอ้มูลจากผูรั้บบริการ  กล่าวโดยสรุป หมวด 3 จะเป็นการตรวจประเมินว่าส่วนราชการ
กาํหนดความตอ้งการ ความคาดหวงั และความนิยมชมชอบของผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย
อยา่งไร รวมถึงส่วนราชการมีการดาํเนินการอยา่งไรในการสร้างความสัมพนัธ์กบัผูรั้บบริการและผู ้
มีส่วนไดส่้วนเสีย  การกาํหนดปัจจยัที�สําคญัที�ทาํให้ผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียมีความพึง
พอใจ และนาํไปสู่การกล่าวถึงในทางที�ดีหรือในทางบวก 
 5.4 หมวด 4 การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้  ประกอบไปดว้ย 2 ส่วน คือ 
1) การวดัและวเิคราะห์ผลการดาํเนินการของส่วนราชการ และ 2) การจดัการสารสนเทศและความรู้  
สําหรับในส่วนแรกจะเป็นการพิจาณาในเรื�องของ (ก) การวดัผลการดาํเนินการ  โดยพิจารณาใน
เรื�องของการเลือกการรวบรวมขอ้มูลและสารสนเทศที�สอดคลอ้งและบูรณาการ  การเลือกและการ
ใชข้อ้มูลสารสนเทศเชิงเปรียบเทียบ  และ (ข) การวเิคราะห์ผลการดาํเนินการ   โดยพิจารณาในเรื�อง
การวิเคราะห์เพื�อประเมินผลการดําเนินการและแผนเชิงกลยุทธ์   ตลอดจนวิธีการสื�อผลการ
วิเคราะห์เพื�อสนบัสนุนการตดัสินใจ  และสําหรับในส่วนที�สองจะเป็นการพิจาณาในเรื�องของ (ก) 
ความพร้อมใช้งานของข้อมูลและสารสนเทศ โดยพิจารณาในเรื� องของการทาํให้ข้อมูลและ
สารสนเทศพร้อมใช้งาน   การเปิดเผยข้อมูลและ สารสนเทศ  ตลอดจนถึงการที�ฮาร์ดแวร์และ
ซอฟทแ์วร์มีความเชื�อถือได ้ปลอดภยั ใชง้านง่าย  และ (ข) การจดัการความรู้  โดยพิจารณาในเรื�อง
ของวิธีการจดัการความรู้ขององค์การ  ตลอดจนการทาํให้มั�นใจว่าขอ้มูลและสารสนเทศ ถูกตอ้ง 
ทนัการณ์ เชื�อถือได้ ปลอดภยั แม่นยาํ และเป็นความลบั  กล่าวโดยสรุป หมวด 4 เป็นการตรวจ
ประเมินวา่ส่วนราชการเลือก รวบรวม วิเคราะห์ จดัการและปรับปรุงขอ้มูลสารสนเทศ และจดัการ
ความรู้อยา่งไร 

 5.5 หมวด 5 การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล  ประกอบไปด้วย 3 ส่วน คือ 1) ระบบ
บริหารงานบุคคล  2) การเรียนรู้ของบุคลากรและการสร้างแรงจูงใจ และ 3) ความผาสุกและความ
พึงพอใจของบุคลากร  สําหรับในส่วนแรกจะเป็นการพิจาณาใน 3 เรื� อง คือ (ก) การจดัระบบ
บริหารงาน บุคคล โดยพิจารณาในเรื�องของการจดัระบบและบริหารงานเพื�อให้เกิดความร่วมมือ 
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และความคล่องตัว ตลอดจนการนําความคิดที�หลากหลายมาใช้ในระบบงาน  (ข) ระบบการ
ประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร โดยพิจารณาในเรื� องของการประเมินผลและให้ข้อมูล
ป้อนกลบัเพื�อสนับสนุนผลการดาํเนินการ  ตลอดจนการบริหารค่าตอบแทน รางวลั และสิ�งจูงใจ
ต่างๆ  (ค) การจ้างงาน และความก้าวหน้าในการงาน  โดยพิจารณาในเรื� องของการกําหนด
คุณลกัษณะและทกัษะที�จาํเป็น  ตลอดจนการสรรหาว่าจา้งการสืบทอดตาํแหน่ง  สําหรับในส่วนที�
สองจะเป็นการพิจาณาใน 2 เรื� อง คือ (ก) การศึกษา การฝึกอบรม และการพฒันาบุคลากร โดย
พิจารณาในเรื�องของการหาความตอ้งการในการฝึกอบรม  ตลอดจนการส่งเสริมการให้ความรู้และ
ทกัษะใหม่  (ข) การสร้างแรงจูงใจ และการพฒันาความกา้วหน้าในงาน โดยพิจารณาในเรื�องของ
วิธีการจูงใจให้พนกังานพฒันาตนเองและใช้ศกัยภาพอย่างเต็มที�  และสําหรับในส่วนที�สามจะเป็น
การพิจารณาใน 2 เรื� อง คือ (ก) สภาพแวดล้อมในการทาํงาน โดยพิจารณาในเรื� องการปรับปรุง
สุขอนามยั ป้องกนัภยั  การเตรียมพร้อมต่อภาวะฉุกเฉิน  (ข) การให้การสนบัสนุนและสร้างความพึง
พอใจแก่บุคลากร  โดยพิจารณาในเรื�องการกาํหนดปัจจยัที�สําคญัต่อความผาสุก ความพึงพอใจ และ
แรงจูงใจ  ตลอดจนการบริการสวสัดิการและนโยบายสนบัสนุนพนกังาน กล่าวโดยสรุป หมวด 5 
เป็นการตรวจประเมินว่าระบบงานบุคคลและระบบการเรียนรู ของบุคลากรและการสร้างแรงจูงใจ 
ช่วยให้บุคลากรพฒันาตนเองและใช้ศักยภาพอย่างเต็มที� เพื�อให้มุ่งไปในแนวทางเดียวกันกับ
เป้าประสงค ์และแผนปฏิบติัการโดยรวมของส่วนราชการอย่างไร รวมทั1งตรวจประเมินความใส่ใจ 
การสร้างและรักษาสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน สร้างบรรยากาศที�เอื1อต่อการปฏิบติังานของบุคลากร 
ซึ� งจะนาํไปสู่ผลการดาํเนินการที�เป็นเลิศและความเจริญกา้วหนา้ของบุคลากรและส่วนราชการ 
 5.6 หมวด 6 การจัดการกระบวนการ  ประกอบไปดว้ย 2 ส่วน คือ 1) กระบวนการที�
สร้างคุณค่า โดยพิจารณาในเรื�องการกาํหนดกระบวนการที�สร้างคุณค่า  การจดัทาํขอ้กาํหนดของ
กระบวนการสร้างคุณค่า  การออกแบบกระบวนการเพื�อตอบสนองขอ้กาํหนดที�สําคญั   การควบคุม
และปรับปรุงกระบวนการที�สร้างคุณค่า  ตลอดจนการลดค่าใชจ่้ายดา้นการตรวจสอบ ทดสอบและ
ตรวจประเมิน และ 2) กระบวนการสนบัสนุน โดยพิจารณาในเรื�องการกาํหนดกระบวนการสนบัสนุน   
การจัดทําข้อกําหนดของกระบวนการสนับสนุน  การออกแบบกระบวนการเพื�อตอบสนอง
ขอ้กาํหนดที�สาํคญั  การควบคุมและปรับปรุงกระบวนการสนบัสนุน ตลอดจนการลดค่าใชจ่้ายดา้น
การตรวจสอบ ทดสอบและตรวจประเมิน กล่าวโดยสรุป หมวด 6 เป็นการตรวจประเมินแง่มุมที�สําคญั
ทั1งหมดของการจดัการกระบวนการ การให้บริการ และกระบวนการอื�นที�สําคญัที�ช่วยสร้างคุณค่าแก่
ผูรั้บบริการ ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย และส่วนราชการ  ตลอดจนกระบวนการสนบัสนุนที�สาํคญัต่างๆ  
 5.7 หมวด 7 ผลลัพธ์การดําเนินการ  ประกอบไปด้วยผลลพัธ์ 4 ส่วน คือ 1) มิติด้าน
ประสิทธิผลตามแผนปฏิบติัราชการ  โดยพิจารณาในเรื�องผลการบรรลุความสําเร็จของยุทธศาสตร์และ
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กลยุทธ์ และแผนปฏิบติังาน  ตลอดจนผลด้านการบูรณาการกบัส่วนราชการที�เกี�ยวข้องกนัในการ
ให้บริการ หรือการปฏิบติังาน 2) มิติดา้นคุณภาพการให้บริการ โดยพิจารณาในเรื�องผลความพึงพอใจ
และไม่พึงพอใจของผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย  ตลอดจนผลตวัชี1 วดัที�สําคญัอื�น ๆ ที�เกี�ยวกบั
ผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย  3) มิติประสิทธิภาพของการปฏิบติัราชการ โดยพิจารณาในเรื�อง
ผลด้านประสิทธิภาพของการปฏิบติัราชการ  ผลการปฏิบติังานตามมาตรฐานการปฏิบติังานของ
กระบวนการที�สร้างคุณค่า  และผลการปฏิบติังานตามมาตรฐานการปฏิบติังานของกระบวนการ
สนบัสนุน  และ 4) มิติดา้นการพฒันาองคก์ร  โดยพิจารณาในเรื�องผลดา้นระบบบริหารงานบุคคล  ผล
ด้านการเรียนรู้และพฒันาของบุคลากร  ผลด้านความผาสุก ความพึงพอใจและไม่พึงพอใจของ
บุคลากร  ผลดา้นการสร้างนวตักรรมและการนาํเทคโนโลยีที�เหมาะสมมาใช ้ ผลการเปิดเผยรายงานผล
การใชง้บประมาณรายรับ-รายจ่ายประจาํปี รายการเกี�ยวกบัการจดัซื1อจดัจา้งโดยให้ผูรั้บบริการและผูมี้
ส่วนไดส่้วนเสียตรวจสอบได ้ ผลดา้นการปฏิบติัตามขอ้บงัคบัและกฎหมาย  ผลดา้นการดาํเนินงาน
อยา่งมีจริยธรรม การสร้างความเชื�อมั�นแก่ผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียในการบริหารงาน  และ
ผลดา้นการเป็นองค์กรที�ดี (Organizational Citizenship) ในการสนบัสนุนชุมชนที�สําคญั  กล่าวโดย
สรุป หมวด 7 เป็นการตรวจประเมินผลการดาํเนินการและแนวโนม้ของส่วนราชการในมิติต่างๆ ไดแ้ก่ 
มิติดา้นประสิทธิผลตามพนัธกิจ มิติดา้นคุณภาพการให้บริการ มิติดา้นประสิทธิภาพของการปฏิบติั
ราชการ และมิติดา้นการพฒันาองค์กร นอกจากนี1 ยงัตรวจประเมินผลการดาํเนินการของส่วนราชการ
โดยเปรียบเทียบกบัส่วนราชการหรือองคก์รอื�นที�มีภารกิจคลา้ยคลึงกนั 
 จากที�กล่าวมาทั1งหมดสรุปได้ว่า เกณฑ์ทั1ง 7 หมวดของการพฒันาคุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐ  ถ้าวิเคราะห์แล้วจะเห็นได้ว่าถูกแบ่งออกเป็น 2 ส่วนที�สําคัญ คือ ส่วนที� เป็น
กระบวนการ และส่วนที�เป็นผลลพัธ์นั�นเอง  โดยที�ส่วนที�เป็นกระบวนการ สามารถแบ่งย่อยออกได้
เป็น 3 กลุ่ม คือ กลุ่มแรกไดแ้ก่ กลุ่มการนาํองคก์ร   กลุ่มที�สอง ไดแ้ก่ กลุ่มปฏิบติัการ  และกลุ่มที�สาม 
ได้แก่ กลุ่มพื1นฐานของระบบ ซึ� งก็คือการแบ่งการตรวจประเมินออกเป็น 4 มิติ ตามคาํรับรองการ
ปฏิบติัราชการนั�นเอง คือ มิติดา้นประสิทธิผลตามแผนปฏิบติัราชการ มิติดา้นคุณภาพการให้บริการ 
มิติดา้นประสิทธิภาพของการปฏิบติัราชการ และมิติดา้นการพฒันาองคก์ร ซึ� งการพฒันาคุณภาพการ
บริหารจดัการภาครัฐที�เกิดผลสัมฤทธิ� นั1นผูน้าํองคก์รตอ้งให้ความสําคญักบัทุก ๆ กลุ่ม โดยเฉพาะกลุ่ม
ปฏิบติัการเพราะเป็นทรัพยากรที�สําคญัขององค์กรโดยตอ้งอาศยัเทคนิคและวิธิการเพื�อเชื�อมโยงให้
ระบบการทาํงานที�เกิดผลสัมฤทธิ� กบัการในด้านการให้ค่าตอบแทน เงินรางวลั หรือโบนัส ซึ� งเป็น
ปัจจยัจูงใจที�สําคญัต่อความสําเร็จในการปฏิบติังานของขา้ราชการมีประสิทธิภาพ ซึ� งผูว้ิจยัจะได้
นาํเสนอในลาํดบัต่อไป 
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6. แนวคดิเกี�ยวกบัปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทาํงาน 
 
 นกัวชิาการจาํนวนมากไดท้าํการศึกษาวจิยัเกี�ยวกบัการจูงใจในการทาํงาน กลุ่มทฤษฎีนี1
เชื�อว่า หากองค์กรทราบและเขา้ใจถึงความตอ้งการภายในของบุคลากรแล้ว องค์กรจะสามารถ
กาํหนดระบบการให้รางวลัที�จะทาํให้ผูป้ฏิบัติงานมีความพึงพอใจ นักทฤษฏีในกลุ่มนี1 ได้แก่           
1.ทฤษฎีลาํดบัขั1นความตอ้งการของ อบัราฮมั เอช มาสโลว ์ (Abraham H. Maslow) 2. ทฤษฎี
แรงจูงใจของ  David McClelland  3.ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer  4.ทฤษฎี 2 ปัจจยัหรือ
ปัจจยัอนามยัในการจูงใจของ Herzberg  และ 5. ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ของดกัลาส แมกเกรเกอร์ 
สาระโดยสรุปของแนวคิดของแต่ละคนมีดงันี1  
 6.1 ทฤษฎีลําดับขัNนความต้องการของ อับราฮัม เอช มาสโลว์ (Abraham H. Maslow) 
(อา้งถึงในทิพวรรณ  หล่อสุวรรณรัตน์,2552:52-53) ไดต้ั1งทฤษฎีเกี�ยวกบัการจูงใจและเป็นที�ยอมรับ
กนัทั�วไป โดยตั1งสมมติฐานเกี�ยวกบัพฤติการณ์ของมนุษยไ์วว้่า (1) คนทุกคนมีความตอ้งการและ
ความตอ้งการนี1จะมีอยูต่ลอดเวลาและไม่มีที�สิ1นสุด (2) ความตอ้งการที�ไดรั้บการตอบสนองแลว้จะ
มิใช่แรงจูงสําหรับพฤติกรรมต่อไป ตามความหมายนี1แสดงให้เห็นวา่ ความตอ้งการที�จะมีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมจะตอ้งเป็นความตอ้งการที�ยงัไม่ไดรั้บการตอบสนอง ความตอ้งการใดหากไดรั้บการ
ตอบสนองแลว้ก็จะไม่มีความหมายสําหรับบุคคลนั1นอีกและบุคคลนั1นจะมีความตอ้งการในลาํดบั
ต่อไปที�ยงัไม่ไดรั้บการตอบสนอง  และ (3) ความตอ้งการของคนจะมีลกัษณะเป็นลาํดบัขั1นจากตํ�า
ไปหาสูงตามลาํดบัความสาํคญั ซึ� ง Maslow ไดแ้บ่งลาํดบัขั1นความตอ้งการของมนุษยไ์วด้งันี1   
  6.1.1 ความต้องการทางกายภาพ ( Physiological Needs )  เป็นความตอ้งการขั1น
ตํ�าสุดของมนุษย ์ได้แก่ความต้องการปัจจยัที�เป็นพื1นฐานในการดาํเนินชีวิต ความต้องการด้าน
ร่างกายมีลกัษณะที�สาํคญัคือ จะตอ้งเป็นความตอ้งการที�สามารถบรรลุไดด้ว้ยเวลาอนัสั1น และความ
ต้องการในแต่ละด้านต้องเป็นอิสระต่อกัน นอกจากนี1 ความต้องการทางกายภาพถือเป็นความ
ตอ้งการที�ขาดไม่ได ้ตราบใดที�มนุษยย์งัมีชีวติอยู ่ 
  6.1.2 ความต้องการความมั+นคงปลอดภัย (Safety or Security Needs) เมื�อความ
ตอ้งการทางร่างกายได้รับการตอบสนองแล้ว มนุษยก็์จะแสวงหาความตอ้งการลาํดบัต่อไปคือ 
ความตอ้งการความมั�นคงปลอดภยัซึ� งมี 2 รูปแบบ คือ ความตอ้งการความปลอดภยัทางดา้นร่างกาย 
และความมั�นคงทางเศรษฐกิจ 
  6.1.3 ความต้องการทางสังคม ( Social Needs ) เมื�อความตอ้งการ 2 ประการแรก
ได้รับการตอบสนองแล้วก็ลดความสําคญัลง ความต้องการด้านสังคมก็จะเข้ามาแทนที� ความ
ตอ้งการทางสังคม หมายถึง ความตอ้งการการยอมรับในผลงาน ความเอื1ออาทร ความเป็นมิตรที�ดี 
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ความมีมนุษยสัมพนัธ์ที�ดี และความรักจากผูบ้ริหารองค์การและเพื�อนร่วมงาน และอาจขยายเป็น
ความตอ้งการมีส่วนร่วมไปยงักลุ่มอื�นๆ อีกดว้ย 
  6.1.4 ความต้องการได้รับการยกย่องสรรเสริญในสังคม ( Esteem Needs ) หมาย
รวมถึงความเชื�อมั�นในตนเอง ความสําเร็จ ความรู้ ความสามารถ การนบัถือตนเอง ความเป็นอิสระ
และเสรีภาพในการทาํงาน ตลอดจนตอ้งการมีฐานะเด่นและเป็นที�ยอมรับนบัถือของคนทั1งหลาย 
การมีตาํแหน่งสูงในองคก์าร 
  6.1.5 ความต้องการบรรลุถึงความปรารถนาในชีวิตตนเอง (Self Actualization 

Needs ) เมื�อความตอ้งการขั1นที� 4 ไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการของมนุษยที์�จะบรรลุถึง
ความปรารถนาในชีวติตนเองซึ� งเป็นความตอ้งการขั1นสูงสุดก็จะเขา้มาแทน 

 
 
 
 
 
 
 
 
  

 

ภาพที�  2.5 ลาํดบัขั1นความตอ้งการของมาสโลว ์
ที�มา : ทิพวรรณ  หล่อสุวรรณรัตน์, 2552:53 
 
 6.2 ทฤษฎีแรงจูงใจของ  David McClelland  อธิบายถึงความตอ้งการของคนซึ� งเป็น
แรงจูงใจในการทาํงานที�สําคญัอยู่ 3 ประการคือ (1) ความตอ้งการบรรลุความสําเร็จ (2) ความ
ตอ้งการมีอาํนาจ และ (3) ความตอ้งการมีเพื�อน 

  6.2.1 ความต้องการบรรลุความสําเร็จ (need for achievement)  คนที�มีบุคลิกภาพ
ตอ้งการความสําเร็จจะแสวงหาสถานการณ์ที�ทาํให้ตนเองไดมี้โอกาสแสดงฝีมือในการทาํงาน คน
ประเภทนี1จะหลีกเลี�ยงสิ�งที�ตนเองคิดวา่ง่ายเกินไปหรือยากเกินไป อตัราส่วนที�จะทาํงานให้ประสบ
ความสําเร็จหรือลม้เหลวจึงมี 50:50  งานที�เหมาะสมกบัคนลกัษณะนี1 ไดแ้ก่ การเป็นเจา้ของกิจการ

ความต้องการบรรลถุึงความปรารถนาในชีวติตนเอง 
(Self-actualization) 

ความต้องการในการได้รับการย่องย่อง 
(Esteem Needs) 

ความต้องการด้านสังคม 
(Social Needs) 

ความต้องการความมั�นคง 
(Security Needs) 

ความต้องการทางกายภาพ 
(Physiological Needs) 
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ของตนเอง การเป็นผูบ้ริหารที�มีอาํนาจจดัการอย่างเบ็ดเสร็จในหน่วยงาน รวมทั1งลกัษณะงานขาย
ของ หรือพนกังานขาย 
  6.2.2 ความต้องการมีอํานาจ (need for power)  เป็นคนที�ปรารถนาจะมีอิทธิพล
เหนือปัจจยัแวดล้อมและพฤติกรรมของผูอื้�น ตอ้งการควบคุมคนอื�น ชอบการแข่งขนั  ไขว่ควา้
แสวงหาโอกาสที�จะไดรั้บมอบหมายใหมี้บทบาทหนา้ที�ซึ� งจะมีอิทธิพลเหนือคนอื�น  
  6.2.3 ความต้องการมีเพื+อน (need for affiliation)   เป็นคนที�ตอ้งการให้ตนเอง
เป็นที�รักใคร่และยอมรับของบุคคลอื�น ๆ คนที�มีระดบัความตอ้งการเพื�อนหรือเครือข่ายในระดบัสูง
จะมีบุคลิกที�เอื1อต่อการสร้างมิตรภาพกบัคนอื�น ๆ ชอบสถานการณ์ที�มีความร่วมมือกนัมากกว่า
สถานการณ์ที�มีแต่การแข่งขนั 
 6.3 ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer (อา้งถึงในอุดม  ทุมโฆษิต,ม.ป.ป.:296-298) 
ไดเ้สนอทฤษฎี ERG ขึ1นโดยเป็นการยุบทฤษฎีลาํดบัขั1นความตอ้งการของ Maslow ซึ� งมี 5 ขั1นเหลือเพียง 
3 ขั1น คือ (1) ความตอ้งการอยูร่อด (2) ความตอ้งการสัมพนัธ์กบัผูอื้�น และ (3) ความตอ้งการเจริญเติบโต  
  6.3.1 ความต้องการอยู่รอด (existence  needs)  เป็นความตอ้งการที�เกี�ยวขอ้งกบั
ความตอ้งการทางกายภาพ รวมทั1งความตอ้งการความปลอดภยัและมั�นคง ทั1งนี1 เพื�อการดาํรงชีวิตให้
อยูร่อด หากเปรียบเทียบกบัทฤษฎีลาํดบัขั1นความตอ้งการของ Maslow  ความตอ้งอยูร่อดเป็นความ
ตอ้งการในระดบัเดียวกบัความตอ้งการดา้นร่างกายและความตอ้งการดา้นความปลอดภยันั�นเอง  

  6.3.2 ความต้องการสัมพันธ์กับผู้ อื+น ( relatedness needs)  เป็นความตอ้งการที�จะ
มีความสัมพนัธ์กบับุคคลต่าง ๆ ในสังคม เทียบไดค้วามตอ้งการทางสังคม 
  6.3.3 ความต้องการเจริญเติบโต (growth needs) เป็นความตอ้งการดา้นการพฒันา
ไปสู่การเติบโตทั1งในดา้นหนา้ที�การงานและทางดา้นจิตใจ ความตอ้งการระดบันี1สามารถเทียบได้
กบัความตอ้งการเกียรติยศชื�อเสียง และความตอ้งการที�จะบรรลุเป้าหมายในชีวติตนเอง  
   ทฤษฎี ERG ของ Alderfer  แตกต่างจากทฤษฎีลาํดบัขั1นความตอ้งการของ 
Maslow คือในทฤษฎี ERG  ไม่ได้อธิบายว่าความต้องการในระดับตํ�ากว่าจะตอ้งได้รับการ
ตอบสนองก่อน ความตอ้งการขั1นที�สูงกว่าจึงจะถูกกระตุน้ให้เกิดความตอ้งการเขา้มาแทนที�ความ
ตอ้งการเดิม แต่ตาม ทฤษฎี ERG  กล่าววา่ ความตอ้งการทั1ง 3 ระดบัสามารถมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
ของบุคคลไดพ้ร้อม ๆกนัไป โดยยดึหลกั ความคบัขอ้งใจ-ถดถอย กล่าวคือ ความตอ้งการระดบัที�ต ํ�า
กว่าเมื�อได้รับการตอบสนองแล้วก็จะกระตุน้ให้เกิดความตอ้งการในระดบัสูงขึ1นไปอีก แต่หาก
ความตอ้งการในระดบัสูงกวา่ไม่สามารถบรรลุไดก้็จะทาํให้เกิดความคบัขอ้งใจและเมื�อแน่ใจวา่ไม่
สามารถบรรลุความตอ้งการในระดบัที�สูงกวา่นั1นได ้ความคบัขอ้งใจจะเปลี�ยนเป็นความหดหู่ แลว้
ถดถอยและจะลดระดบัความตอ้งการลงมาอยูใ่นระดบัเดิมที�เคยไดรั้บมาก่อน  
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 6.4 ทฤษฎี 2 ปัจจัยหรือปัจจัยอนามัยในการจูงใจของ Herzberg (อา้งถึงในอุดม ทุมโฆษิต
,ม.ป.ป.:300-301) ไดท้าํการศึกษาและสรุปเกี�ยวกบัปัจจยัจูงใจออกเป็น 2 ปัจจยัดว้ยกนัคือ (1) ปัจจยั
สุขอนามยั และ (2) ปัจจยัตวัจูงใจ 
  6.4.1 ปัจจัยสุขอนามัย (hygiene factors)  เป็นปัจจยัที�เกี�ยวกบัสภาพแวดลอ้มของ
งานที�ทาํ ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลกบัผูบ้งัคบับญัชา ลูกนอ้ง หรือเพื�อนร่วมงาน เรื�องการ
บงัคบับญัชา นโยบายขององคก์าร ความมั�นคงในการทาํงาน สภาพการทาํงาน เงินเดือน  หากปัจจยั
จูงใจนี1บกพร่องไปจะทาํใหอ้งคก์ารมีปัญหาความไม่พึงพอใจเกิดขึ1น เปรียบเสมือนร่างกายหากขาด
ปัจจยัที�จาํเป็นก็จะทาํใหเ้จบ็ป่วยได ้
   ขอ้สําคญัของการจดัการเกี�ยวกบัปัจจยัสุขอนามยัคือ หากสภาพแวดล้อม
ของงานไม่ดี จะทาํใหเ้กิดความไม่พึงพอใจแก่พนกังาน 
  6.4.2 ปัจจัยตัวจูงใจ (Motivators factors)  เกี�ยวขอ้งกบัเนื1อของงานที�ดี และมีผลต่อ
ความพึงพอใจเกี�ยวกบังานที�ทาํคือ ความสําเร็จ การยอมรับ ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้า และ
คุณลักษณะของงานนั1 น ๆ ปัจจัยจูงใจนี1 จะช่วยทําให้คนอุทิศตัวให้องค์การอันจะทําให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด 
ตารางที�  2.1 ปัจจยัสุขอนามยัและปัจจยัจูงใจ 
 

ปัจจยัเกี�ยวกบัสภาพแวดลอ้มของงาน 
HYGIENE 

FACTORS  (ENVIRONMENT) 

ปัจจยัสภาพเนื1อหาของงานหรือปัจจยัเกี�ยวกบัตวั
งานที�ทาํ 

MOTIVATORS (WORK ITSELF) 
เงินเดือน  
การปกครองบงัคบับญัชา 
ตาํแหน่ง ฐานะ 
ความมั�นคงในงาน 
สภาพการทาํงาน 
นโยบาย และการบริหาร 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
ชีวติความเป็นอยู ่

กฎ:   สภาพแวดลอ้มการทาํงานที�ไม่ดีจะทาํ
ใหค้นไม่พอใจ 

ลกัษณะงาน 
การยอมรับนบัถือ 
ความกา้วหนา้ 
โอการที�จะเจริญเติบโต 
ความรับผดิชอบ 
ความสาํเร็จ 
 

กฎ:   เนื1อหาของงานที�ดี (good job context ) ทาํ
ใหเ้กิดความพึงพอใจ 



 79

 หากเปรียบเทียบระดบัความตอ้งการตามทฤษฎีของ Maslow, Herzberg , Alderfer และ 
McClelland  จะเห็นไดว้่ามีลกัษณะที�ใกลเ้คียงกนั คือ ความตอ้งการทางกายภาพ ความตอ้งความ
ปลอดภยัและความตอ้งการทางสังคมซึ� งเป็นความตอ้งการระดบัตํ�าตามทฤษฎีของ Maslow เปรียบ
ไดก้บั ปัจจยัสุขอนามยั ของ Herzberg และความตอ้งการอยูร่อด รวมทั1งความตอ้งการสัมพนัธ์ ของ 
Alderfer และความตอ้งการผกูพนัของ McClelland ส่วนความตอ้งการในระดบัสูงของ Maslow คือ
ความตอ้งการไดรั้บการยกย่องนบัถือและความตอ้งการบรรลุเป้าหมายในชีวิตตนเอง เทียบไดก้บั
ความต้องการในปัจจยัจูงใจของ Herzberg ความต้องการเจริญเติบโตของ Alderfer และความ
ตอ้งการอาํนาจและความสาํเร็จของ McClelland 
 6.5 ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ของดักลาส แมกเกรเกอร์ มีขอ้สมมติพื1นฐานเกี�ยวกบัผู ้
ปฎิบติังานว่าผูป้ฏิบติังานมีอยู่ 2 ประเภท คือ ประเภท X และประเภท Y ซึ� งแต่ละเภทตอ้งการ
ตอบสนองต่างกนั คือ ผูป้ฏิบติังานประเภท X ตอ้งการบงัคบั ขาดความรับผิดชอบ และไม่มีความ
ทะเยอทะยาน แต่ปรารถนาชีวิตการงานมั�นคงเหนือสิ�งอื�นใด ในขณะที�ผูป้ฏิบติังานประเภท Y มี
ความรับผิดชอบในงานสูง มีวินัยในตนเองสูง ดงันั1นองค์กรตอ้งใช้วิธีการจูงใจให้เหมาะสมกบั
ผูป้ฏิบติังานแต่ละประเภท 
  การบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ที�เนน้ให้ความสําคญัต่อการควบคุมผลสัมฤทธิ�
และการเชื�อมโยงให้เขา้กบัการจดัสรรทรัพยากรและการให้รางวลั การกาํหนดการวดัและการให้
รางวลัแก่ผลการดาํเนินงานทั1งในระดบัองค์การ และระดบับุคคล การสร้างระบบสนบัสนุนทั1งใน
ด้านของบุคคล เช่น ระบบการฝึกอบรม ระบบค่าตอบแทน และระบบคุณธรรมสนับสนุน
เทคโนโลยี เพื�อช่วยให้หน่วยงานทาํงานไดบ้รรลุวตัถุประสงค์ เห็นไดว้่าสิ�งเหล่านี1 เป็นสิ�งจูงใจที�
สาํคญัที�จะส่งเสริมใหบุ้คลากรขยนัตั1งใจทาํงานอยา่งมีศกัดิ� ศรี โดยมุ่งเนน้ที�ผลงานที�มีประสิทธิภาพ
เป็นหลกั ซึ� งสอดคลอ้งกบักระบวนทศัน์ วฒันธรรม และค่านิยมในการทาํงานของขา้ราชการซึ� งจะ
ไดก้ล่าวในหวัขอ้ต่อไป 
 

7. แนวคดิกระบวนทศัน์ วฒันธรรมและค่านิยมในการทาํงาน (I AM READY)  
 
 7.1  ความเป็นมาของกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยมในการทาํงาน (I AM READY) 
  ปัจจุบันโลกได้เปลี�ยนแปลงไปสู่การเป็นโลกาภิว ัฒน์เพราะมีอิทธิพลของ
เทคโนโลยสีมยัใหม่ ปรากฏการของโลกดงักล่าวทาํใหห้ลาย ๆ ประเทศปรับตวัไม่ทนัโลกทาํให้เกิด
ปัญหา ไม่วา่จะเป็นดา้นสังคม เศรษฐกิจ ส่งผลใหรั้ฐมีภาระงานใหม่ ๆ ทั1งปริมาณที�เพิ�มมากขึ1นและ
งานยุง่ยากมากขึ1น ขณะที�กระแสประชาธิปไตยและเศรษฐกิจเสรีไดก้ดดนัให้ราชการตอ้งมีขนาดที�
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เล็กลง แต่ตอ้งทาํงานมีประสิทธิภาพสูงขึ1น ทาํให้ตอ้งมีการปฏิรูปและพฒันาระบบราชการ จากเดิม
ที�มีปัญหา อาทิ การขาดประสิทธิภาพในการทาํงาน การเฉื�อยชาและละเลยหนา้ที� ความล่าชา้ในการ
ปฏิบติังาน และต่อตา้นการเปลี�ยนแปลง การมีลกัษณะเผด็จการและการทุจริตไม่โปรงใสไปสู่การ
เป็นระบบใหม่ที�เป็นองคก์รสมยัใหม่ที�ลกัษณะของการบริหารจดัการที�ดี (Good Governance)  
 ผลของการเปลี�ยนแปลงไปสู่โลกาภิวตัน์ ทาํให้รัฐบาลไทยได้มีการปฏิรูประบบ
ราชการโดยการประกาศใชพ้ระราชบญัญติัระเบียบราชการบริหารราชการแผน่ดิน (ฉบบัที� 5) พ.ศ.
2545 และพระราชบญัญติัปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ.2545 ซึ� งถือวา่เป็นจุดเริ�มตน้ของการ
ปฏิรูประบบราชการ และการที�ระบบราชการไทยจะมีการเปลี�ยนแปลงที�สอดรับกบักระแสการ
เปลี�ยนแปลงของของระบบเศรษฐกิจ สังคม การเมืองและความสัมพนัธ์ระหวา่งประเทศของโลกยุค
โลกาภิวตัน์ ซึ� งข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ สามารถเชื�อมโยงแลกเปลี�ยนกันได้อย่างรวดเร็วและไร้
พรมแดนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพจึงมีความจาํเป็นที�จะตอ้งพฒันาระบบราชการไทยอยา่งจริงจงัและ
ต่อเนื�อง คณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร.) จึงไดเ้สนอแผนยุทธศาสตร์การพฒันาระบบ
ราชการ พ.ศ.2546-พ.ศ. 2550 ให้คณะรัฐมนตรีพิจารณาเพื�อให้ความเห็นชอบในการประชุม
คณะรัฐมนตรีเมื�อวนัที� 19 พฤษภาคม 2546 ประกอบดว้ย 7 ยทุธศาสตร์ ดงันี1   
 ยทุธศาสตร์ที� 1  การปรับเปลี�ยนกระบวนการและวธีิการทาํงาน 
 ยทุธศาสตร์ที� 2 การปรับปรุงโครงสร้างการบริหารราชการแผน่ดิน 
 ยทุธศาสตร์ที� 3 การรื1อระบบการเงินและการงบประมาณ 
 ยทุธศาสตร์ที� 4 การสร้างระบบบริหารงานบุคคลและค่าตอบแทนใหม่ 
 ยทุธศาสตร์ที� 5 การปรับเปลี�ยนกระบวนทศัน์ วฒันธรรม และค่านิยม 
 ยทุธศาสตร์ที� 6 การเสริมสร้างระบบราชการใหท้นัสมยั  
 ยทุธศาสตร์ที� 7 การเปิดระบบราชการใหป้ระชาชนเขา้มามีส่วนร่วม 
  
 โดยกระบวนทศัน์ที� 5 ของแผนยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทย พ.ศ.2546-
พ.ศ. 2550 ไดก้าํหนดให้มีการปรับเปลี�ยนกระบวนทศัน์ วฒันธรรม และค่านิยมของขา้ราชการให้
เอื1อต่อการพฒันาระบบราชการ โดยเห็นวา่ การปรับเปลี�ยนกระบวนทศัน์ของขา้ราชการไม่สามารถ
ทาํไดโ้ดยใชอ้าํนาจสั�งการ  การถ่ายทอดความรู้ในลกัษณะใหก้ารศึกษา ฝึกอบรมหรือการรณรงคแ์ต่
เพียงอยา่งเดียวเท่านั1น จาํเป็นตอ้งบริหารใหเ้กิดการเปลี�ยนแปลงในลกัษณะของการสร้างการเรียนรู้
จากประสบการณ์จริง (Action Learning) โดยให้ผูเ้รียนเป็นศูนยก์ลางเพื�อให้ผูเ้รียนสามารถเรียนรู้
และปรับเปลี�ยนกระบวนทศัน์ดว้ยตนเองดว้ยความเต็มใจ เพราะเชื�อมั�นวา่การเรียนรู้ตอ้งเป็นเรื�อง
ของผูเ้รียนโดยแท ้
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 กระบวนทศัน์ของระบบราชการไทยที�สํานกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ
กาํหนดขึ1น เพื�อใหเ้หมาะกบัระบบการบริหารจดัการภาครัฐที�ดี ก็คือ “ขา้ราชการตอ้งเป็นผูที้�ทาํงาน
อย่างมีศกัดิ� ศรี ขยนัตั1งใจทาํงาน มีศีลธรรม คุณธรรม รู้ทนัโลก ปรับตวัทนัโลกทนัสังคม มุ่งเน้น
ประสิทธิภาพ รับผิดชอบผลงานต่อสังคม มีใจและการกระทาํที�เป็นประชาธิปไตย มีส่วนร่วม
โปร่งใส และมุ่งเน้นผลงาน” เพื�อให้ระบบราชการไทยมีความเป็นเลิศสามารถรองรับการพฒันา
ประเทศไดใ้นยคุโลกาภิวฒัน์ 
 อาวธุ วรรณวงศ ์(2547) กล่าววา่กระบวนทศัน์ยคุปัจจุบนันบัไวว้า่เป็นกระบวนทศัน์ยุค
ใหม่ เนื�องจากไดมี้การปฏิรูประบบราชการอย่างจริงจงั แนวความคิดในการปฏิรูประบบราชการ
อยา่งจริงจงั แนวความคิดในการปฏิรูประบบราชการไดมี้การพูดถึงกนัมากในช่วง 10-20 ปีมา ก่อน
การปฏิรูประบบราชการ 2545 จะเห็นว่าโครงสร้างและบทบาทอาํนาจหน้าที� กฎระเบียบต่าง  ๆ 
ของระบบการการล้าหลังไม่ทนัสมัยไม่สามารถตอบสนองการพฒันาของประเทศได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ดงันั1นในปี 2540  รัฐบาลพลเอกเชาวลิต ยงใจยุทธ ได้ประกาศใช้แผนแม่บทการ
ปฏิรูประบบราชการ (พ.ศ.2540-2544) ขึ1 นเพื�อเป็นทิศทางในการปฏิบัติราชการ ต่อมาในสมัย
รัฐบาลนายชวน หลีกภยั ก็ไดด้าํหนดแผนปฏิรูประบบบริหารภาครัฐขึ1นมา โดยเนน้ปฏิรูป 5 ดา้น 
คือ 1) ปรับเปลี�ยนบทบาท ภารกิจ และวิธีการบริหารงานภาครัฐ 2) การปรับเปลี�ยนระบบ
งบประมาณ  3) การปรับเปลี�ยนระบบบริหารบุคคล 4) การปรับเปลี�ยนกฎหมาย 5) การปรับเปลี�ยน
วฒันธรรมและค่านิยม  
 จนกระทั�งรัฐบาลภายใตก้ารนาํของนายกรัฐมนตรี พ.ต.ท.ดร.ทกัษิณ ชินวตัร เขา้มา
บริหารราชการแผน่ดินก็ไดป้ระกาศนโยบายปฏิรูประบบราชการอย่างชดัเจนและเริ�มผลกัดนัให้มี
ผลอยา่งจริงจงั มีการร่างกฎหมายสําคญั 2 ฉบบั เพื�อเป็นกลไกในการปฏิรูประบบราชการ คือ ร่าง 
พรบ.ปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม และร่าง พรบ.ระเบียบราชการแผ่นดิน การปฏิรูประบบ
ราชการในครั1 งนี1 ไดว้างเป้าหมายและวตัถุประสงค์ไวค้รอบคลุมทุกดา้นในการบริหารภาครัฐ โดย
เป้าหมายหลกัตั1งอยูบ่นพื1นฐานหลกัการเหตุผล ดงันี1  1) ตอบสนองความตอ้งการของประชาชนและ
ประเทศเป็นส่วนรวม 2) มีความโปร่งใส สะอาด ซื�อสัตยสุ์จริต สามารถตรวจสอบไดท้ั1งในดา้นการ
ใช้อาํนาจและการใช้จ่ายเงินของแผ่นดิน 3) มีเป้าประสงค์ ภารกิจที�ชัดเจน และรับผิดชอบต่อ
ผลสัมฤทธิ� ของงาน 4) รับฟังความคิดเห็นและเปิดโอกาสในการมีส่วนร่วมในการบริหารราชการ
แผน่ดิน 
 จุดเน้นที�สําคญัที�สุดของการปฏิรูประบบราชการครั1 งนี1 ก็คือ การปรับราชการการให้มี
ขนาดเล็กลงแต่มีประสิทธิภาพสูงเปิดโอกาสให้ประชาชนและประชาสังคมเข้ามามีส่วนร่วม
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งบประมาณแนวใหม่ เป็นเครื�องมือขบัเคลื�อนในการปฏิรูประบบราชการ และจดัระบบเงินเดือน 
ค่าตอบแทนเพื�อสร้างขา้ราชการมืออาชีพ ซื�อสัตยแ์ละคาํนึงถึงประโยชน์ส่วนรวม 
 ดงันั1น เพื�อให้การปฏิรูประบบราชการบรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงคใ์นการบริหาร
ภาครัฐแนวใหม่ จึงไดมี้ตราพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการแผน่ดิน (ฉบบัที� 5) พ.ศ. 2545 
และพระราชบญัญติักระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2545 โดยมีผลบงัคบัใชต้ั1งแต่วนัที� 3 ตุลาคม 2545 
เป็นตน้ไป   
 7.2  ความหมายของกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยมในการทาํงาน (I AM READY) 
  สาํนกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2549:3-4) ไดใ้ห้ความหมายของคาํ
วา่กระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยมในการทาํงานของขา้ราชการ “I AM READY” ไดด้งัต่อไปนี1  
  7.2.1 กระบวนทัศน์ หมายถึง กรอบความคิด ซึ� งเป็นที�คุน้เคยกบัคนส่วนใหญ่ใน
ชุมชน ที�ใชใ้นการอธิบายสภาพปัญหาหรือการวเิคราะห์ปัญหาทั�วไป 
  7.2.2 วฒันธรรม หมายถึง วิถีชีวิตของหมู่คณะ วฒันธรรมแบ่งไดเ้ป็น 3 ส่วน คือ 
วฒันธรรมทางวตัถุ วฒันธรรมทางความประพฤติ และวฒันธรรมทางความเชื�อ ค่านิยม มีผูใ้ห้
ความหมายของวฒันธรรมในองค์กรว่า หมายถึง ค่านิยม ความเชื�อ ความเขา้ใจ และบรรทดัฐาน
ร่วมกนัของบรรดาสมาชิกในองค์การ วฒันธรรมจะเป็นบรรทดัฐานที�ไม่เป็นทางการและไม่เป็น
ลายลกัษณ์อกัษรที�ผูเ้ป็นสามาชิกขององคก์ารยดึถือดว้ยกนั แบ่งได ้5 ส่วน คือ 1) ค่านิยม 2) บรรทดั
ฐาน 3) บุคคล 4) วตัถุ เครื�องใช ้เครื�องมือการทาํงาน 5) สภาพแวดลอ้มทางการเงิน  
  7.2.3 ค่านิยม  หมายถึง มาตรฐานความคิดที�กาํหนดว่าสิ�งใดมีค่าเป็นมาตรฐาน
ความคิดของสังคมและเป็นสิ�งที�บุคคลยึดถือเป็นเครื�องช่วยตดัสินใจ รวมทั1งกาํหนดการกระทาํของ
ตนเอง หรือสิ�งที�บุคคลหรือกลุ่มบุคคลนิยมถือเป็นแนวทางแห่งพฤติกรรมที�พึ�งปรารถนา และเมื�อ
ปฏิบติัซํ1 า ๆ บ่อย ๆ จนเป็นวถีิชีวติที�อาจสืบทอดต่อกนัไปเป็นวฒันธรรมได ้
  7.2.4 การบวนทัศน์วัฒนธรรม และค่านิยม “I AM READY” หมายถึง กระบวน
ทศัน์ วฒันธรรม และค่านิยมใหม่ที�พึงประสงค์สําหรับการพฒันาระบบราชการ ซึ� งกาํหนดไวใ้น
ยุทธศาสตร์การส่งเสริมการปรับเปลี�ยนกระบวนทศัน์ วฒันธรรม และค่านิยมของระบบราชการ 
เพื�อให้เป็นกรอบในการปฏิบติัของขา้ราชการประกอบดว้ยทาํงานอย่างมีศกัดิ� ศรี (Integrity) ขยนั
ตั1 งใจทาํงาน (Activeness) มีศีลธรรม คุณธรรม (Morality) รู้ทันโลกปรับตัวทันโลกทันสังคม 
(Relevancy) มุ่งเน้นประสิทธิภาพ (Efficiency) รับผิดชอบผลงานต่อสังคม (Accountability) มีใจ
และการกระทาํที�เป็นประชาธิปไตย มีส่วนร่วมโปร่งใส (Democracy) มุ่งเนน้ผลงาน (Yield) 
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 7.3 หลกัการ แนวคิดของกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยมใหม่ของข้าราชการ “I AM 
READY”  
  สํานักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2549:4-9) ได้กล่าวถึงหลักการ
แนวคิดของกระบวนทศัน์ วฒันธรรม และค่านิยมใหม่ของข้าราชการ “I AM READY” ไว้
ดงัต่อไปนี1  
  7.3.1 ทํางานอย่างมีศักดิCศรี (Integrity)  หมายถึง การปฏิบัติหน้าที�อย่าง
ตรงไปตรงมา แยกเรื�องส่วนตวัออกจากหน้าที�การงาน ไม่มีความขดัแยง้กนัระหว่างผลประโยชน์
ส่วนตนและผลประโยชน์ส่วนรวม มีความตั1งใจปฏิบติัหนา้ที�เพื�อประโยชน์แก่ส่วนรวม ไม่คดโกง
ไม่หลอกลวง มีจิตสาํนึกต่อการปฏิบติัหนา้ที�ที�ไดรั้บมอบหมายอยา่งเต็มความสามารถ โดยคาํนึงถึง
ประโยชน์ของทางราชการและประชาชนและพร้อมจะรับผดิชอบเมื�อทาํงานผดิพลาดและยนิดีแกไ้ข 
  7.3.2  ตั?งใจทํางาน (Activeness) หมายถึง การปฏิบติัหน้าที�เต็มความสามารถไม่
เกียจคร้าน ทาํงานในเชิงรุก  
  7.3.3  มีศีลธรรม คุณธรรม ( Morality) หมายถึง การยึดมั�นในความถูกตอ้ง ดีงาม 
ปฏิบติัหนา้ที�อยา่งถูกตอ้ง ไม่ทาํผิดระเบียบกฎหมาย ไม่เลือกปฏิบติัอยา่งไม่เป็นธรรม เสียสละ ยึด
หลักวิชาการ และจรรยาวิชา ไม่โอนอ่อนต่ออิทธิพลใด ๆ มีความอดทน หรือยบัย ั1งชั�งใจต่อ
ผลประโยชน์ที�มีต่อผูเ้สนอให ้
  7.3.4  รู้ทันโลก ปรับตัวทันโลกทันสังคม (Relevancy) หมายถึง การเรียนรู้และ
ปรับตวัทนักบัสภาพการเปลี�ยนแปลงของสภาพแวดลอ้มโลกและสังคมอยู่ตลอดเวลา สามารถนาํ
ความรู้และวทิยาการสมยัใหม่มาปรับใชใ้นการทาํงานใหเ้ป็นเลิศ  
  7.3.5  มุ่งเน้นประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง การทาํงานที�รวดเร็ว ตน้ทุนตํ�า 
ไดผ้ลคุม้ค่า ไม่ใชท้รัพยากรที�มีจาํกดัฟุ่มเฟือย ไดป้ระโยชน์ตอบแทนไม่คุม้ค่า  
  7.3.6  รับผิดชอบผลงานต่อสังคม (Accountability) หมายถึง การปรับปรุงกลไก
การทาํงานใหมี้ความโปร่งใส มีวธีิการใหป้ระชาชนตรวจสอบได ้มีขั1นตอนการปฏิบติังาน แผนการ
ทาํงาน และการมอบหมายงานที�ชดัเจน สามารถจดัลาํดบัขั1นตอนการปฏิบติังานและระยะเวลาให้ผู ้
ติดต่อได้ทราบ เปิดเผยหลกัเกณฑ์และวิธีการในการปฏิบติังานหรือข้อมูลการปฏิบติังานให้แก่
ผูเ้กี�ยวขอ้งไดท้ราบตามสมควรแก่กรณี โดยถือวา่เป็นการเปิดเผยเป็นหลกัเกณฑ์ มีความรับผิดชอบ
ทาํงานใหส้าํเร็จพร้อมกบัการตรวจสอบของสาธารณะ ไม่ใช่รับผดิชอบต่อผูบ้งัคบับญัชาเท่านั1น 
  7.3.7  มีใจและการกระทําที�เป็นประชาธิปไตย มีส่วนรวมโปร่งใส (Democracy) 
หมายถึง การยดึถือหลกัการนบัถือสิทธิเสรีภาพส่วนบุคคล โดยคาํนึงถึงเสรีภาพ เสมอภาคและหลกั
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นิติธรรม สร้างสภาพแวดลอ้มให้เอื1ออาทรต่อการให้ทาํงานที�ตั1งอยู่บนพื1นฐานของการมีส่วนร่วม
ของทุกฝ่ายที�เกี�ยวขอ้ง ในลกัษณะที�ยดึเอาคนเป็นศูนยก์ลาง (People Centered Approach)  
  7.3.8 มุ่นเน้นผลงาน (Yield) หมายถึง การทาํงานที�เนน้ผลตอบแทนหรือผลลพัธ์
สุดทา้ยที�คาดวา่จะเกิดขึ1นจากการปฏิบติังาน สามารถวดัหรือประเมินผลไดอ้ยา่งเป็นรูปธรรม  
 7.4 การที�ข้าราชการจะปฏิบัติราชการไปสู่คุณลักษณะที�พึงประสงค์ได้นัNนข้าราชการ
ควรปฏิบัติตามหลกัการต่อไปนีN  

  7.4.1 การทาํงานอย่างมีศักดิCศรี  (Integrity) 
    1) ปฏิบติังามตามจรรยาบรรณวิชาชีพ ตามที�ส่วนราชการไดจ้ดัทาํคาํนิยม 
สร้างสรรคม์าตรฐานคุณธรรม และจริยธรรม  
    2) ทาํงานดว้ยความเสียสละอุทิศตนเพื�อให้บรรลุเป้าหมายของหน่วยงานที�
กาํหนดไวแ้ละมีความชดัเจนที�มุ่งประโยชน์ส่วนรวม  
    3) มีความซื�อสัตยต่์อหนา้ที�การงานไม่มีผลประโยชน์ดา้นการเงินที�ขดัแยง้
การปฏิบติัหนา้ที�  
  7.4.2 ขยนัตั?งใจทาํงาน (Activeness)   
    1) ปฏิบติังานเตม็กาํลงัความสามารถและมีความกระตือรือร้นในการพฒันา
องคค์วามรู้และทกัษะใหม่ ๆ ในการปฏิบติังาน  
    2) มีทศันคติเชิงบวกและความคิดสร้างสรรค ์ 
    3) ไม่ยดึติดกบัปัญหาเดิม ๆ โดยไม่คิดแกไ้ข  
    4) มีการวางแผนการทาํงาน เนน้การทาํงานโดยมีเป้าหมายเป็นตวักาํหนดทิศทาง 
    5) สามารถปฏิบติังานไดต้ามแผนงานและกลยทุธ์ที�กาํหนดไว ้ 

  7.4.3 มีศีลธรรม คุณธรรม (Morality)  
    1)  ยดึหลกัความเป็นธรรมและความเสมอภาค  
    2) กลา้ยนืหยดัในสิ�งที�ถูกตอ้ง  
    3) มีมาตรฐานในการใหบ้ริการที�เท่าเทียมไม่เลือกปฏิบติั  
    4) ซื�อสัตยสุ์จริต ทาํงานดว้ยความโปร่งใส ตรวจสอบได ้
    5) มีความขยนัหมั�นเพียร  
    6) คาํนึงถึงผลประโยชน์สาธารณะ คาํนึงถึงผลกระทบต่อประชาชน รับฟัง
วามคิดเห็นของผูมี้ส่วนไดเ้สีย/ประชาชน  
    7)  มีคุณธรรมในการบริหารจดัการ เช่น การแต่งตั1ง การเลื�อนขั1นเงินเดือน
การมอบหมายงานฯลฯ 
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  7.4.4 รู้ทนัโลก ปรับตัวทนัโลกตรงกบัสังคม (Relevancy) 
    1) มีความรู้ความสามารถ นาํมาประยกุตใ์ชต้ามโอกาส 
    2) ปรับปรุงใหมี้ความเป็นเลิศในวชิาชีพโดยพฒันาตนเองอยา่งต่อเนื�อง  
    3) รับรู้ว่าหน่วยงานมีความต้องการผูป้ฏิบติังานที�มีขีดความสมรรถนะ
อยา่งไร และปรับตวัพฒันาตนเองใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  
    4) นาํความรู้วยิาการสมยัใหม่มาใชป้ฏิบติังาน  
    5) สามารถเขา้ถึงขอ้มูลข่าวสารต่าง ๆ ที�ถูกตอ้งไดอ้ยา่งรวดเร็ว  
    6) มีการแลกเปลี�ยนเรียนรู้ร่วมกนัระหวา่งผูป้ฏิบติังาน  
    7) มีส่วนร่วมในการเสริมสร้างองคก์รไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยการ
เขา้ไปมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ที�หน่วยงานจดั  

  7.4.5 มุ่งเน้นประสิทธิภาพ (Efficiency) 
    1) มีแผนการทาํงาน มีความรอบครอบ 
    2)  ทาํงานไดผ้ลผลิตตามมาตรฐานที�หน่วยงานกาํหนด  
    3) ประหยดัทรัพยากร 
    4) คาํนึงถึงความคุม้ค่าอตัราค่าตน้ทุนค่าใชจ่้ายต่อหน่วย  
    5) ทาํงานไดท้นัเวลาที�กาํหนด  

  7.4.6 รับผิดชอบผลงานต่อสังคม (Accountability)  
    1) ตระหนกัในความรับผิดชอบ ในหนา้ที�ของตนทั1งต่อหนา้ที�การงาน และ
ต่อสังคม 
    2) สามารถแกปั้ญหาไดเ้มื�อไดรั้บขอ้ร้องเรียน  
    3) พร้อมรับการตรวจสอบ  

  7.4.7 มีนํ?าใจและมีการกระทาํที+เป็นประชาธิปไตยมีส่วนร่วม โปร่งใส (Democracy)  
    1) รับฟังความคิดเห็นจากผูเ้กี�ยวขอ้ง 
    2) ประสานสัมพนัธ์ ทาํงานเป็นทีม  
    3) สร้างเครือข่ายในการทาํงาน  
    4) ปรับปรุงการทาํงานเมื�อไดรั้บขอ้เสนอแนะ  
  7.4.8 มีผลงาน มุ่งเน้นผลงาน (Yield)   
    1) ปฏิบติังานไดส้าํเร็จตามจุดมุ่งหมาย  
    2) มีการวดัและประเมินผลงานที�ชดัเจน  
    3) มีผลงานเป็นที�ประจกัษ ์และเนน้ผลสัมฤทธิ� เป็นสาํคญั  
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 การปรับเปลี�ยนกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยมในการทาํงานของขา้ราชการนอกจาก
จะช่วยขบัเคลื�อนให้การนาํนโยบายไปปฏิบติัประสบความสําเร็จไดแ้ลว้ แรงจูงใจในการทาํงานก็
เป็นปัจจยัที�จะช่วยกระตุน้ใหข้า้ราชการแสดงความสนใจในนโยบายนั1น และก่อให้เกิดพฤติกรรมที�
จะนาํนโยบายไปปฏิบติัแลว้บรรลุจุดหมายที�กาํหนดไว ้แรงจูงใจจึงมีความสําคญัต่อความสําเร็จใน
การนาํนโยบายไปปฏิบติั 
 ดังนั1 น การปรับเปลี�ยนกระบวนทัศน์ วฒันธรรมและค่านิยมในการทํางานของ
ขา้ราชการซึ� งเป็นเป้าหมายหนึ�งของการพฒันาระบบราชการ เพราะถือวา่เป็นปัจจยัที�มีความสําคญั
ต่อความสํา เ ร็จของการพัฒนาระบบราชการสู่การบริหารราชการที� เน้นเรื� องสมรรถนะ 
(Competency)  ซึ� งจะกล่าวถึงในหวัขอ้ต่อไป 
 

8. แนวคดิเกี�ยวกบัสมรรถนะ (Competency)  
 
 โดยจะนาํเสนอออกเป็นหวัขอ้ย่อย คือ 1) ความเป็นมาและความสําคญัของสมรรถนะ 
2) ความหมายของสมรรถนะ 3) สมรรถนะของขา้ราชการศาลยุติธรรม 4.การนาํสมรรถนะไปใชใ้น
ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 5. การประเมินสมรรถนะ ตามลาํดบัดงันี1  
 8.1 ความเป็นมาและความสําคัญของสมรรถนะ 
  สมรรถนะ (Competency) David C.McClelland ศาสตราจารยด์า้นจิตวิทยา จากมหาวิทยาลยั 
Harvard กบับทความที�มีชื�อเสียงของเขาที�ตีพิมพใ์นวารสารนกัจิตวิทยาอเมริกนั เรื�อง Testing for 
Competence Rather than for Intelligence ในปี 1973 McClelland ไดน้าํสมรรถนะมาสู่การปฏิบติั
อยา่งเป็นรูปธรรม 
  McClelland แสดงความเห็นต่อตา้นการทดสอบความถนดั การทดสอบความรู้ในงาน 
หรือผลการเรียนว่าไม่สามารถทาํนายผลการปฏิบติังาน หรือความสําเร็จในชีวิตได ้เขาจึงหาทางวิจยั
เพื�อศึกษาตวัแปรดา้นสมรรถนะที�เขากล่าววา่สามารถทาํนายผลการปฏิบติังานได ้และในขณะเดียวกนั
ก็ยงัมีขอ้ดีที�สาํคญัอีกประการหนึ�งคือ ตวัแปรสมรรถนะมกัไม่แสดงผลการทดสอบที�ลาํเอียงต่อเชื1อชาติ 
เพศ หรือ ฐานะทางสังคม เหมือนกบัแบบวดัความถนดั หรือแบบวดัอื�นๆ ในกลุ่มเดียวกนั 
  ประเด็นเรื�องการไม่แสดงผลการทดสอบที�ลาํเอียงต่อเชื1อชาติ เพศ หรือฐานะนี1 เป็น
ประเด็นสําคญัในอเมริกา เพราะอเมริกาเป็นสังคมที�มีความหลากหลายด้านเชื1อชาติ เพื�อให้เกิด
ความยุติธรรมในสังคมดา้นการจา้งงาน จึงมีการตรากฎหมายเพื�อส่งเสริมโอกาสของการจา้งงานที�
เท่าเทียมกนั (Equal Employment Opportunity) ดงันั1น แบบทดสอบที�แสดงผลการทดสอบของกลุ่ม
ต่างๆ ที�แตกต่างกนัมกัถูกตดัสินวา่ผดิกฎหมาย 
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 วิธีการวิจยัของ McClelland ใช้การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างกลุ่มของผูที้�
ประสบความสําเร็จในงาน และกลุ่มของผูที้�ประสบความสําเร็จนอ้ยกว่า (กลุ่มปานกลาง) เพื�อดูว่า
สองกลุ่มนี1 แตกต่างกนัในเรื�องใด (หรือที�เขาเรียกว่าสมรรถนะใด) วิธีการเก็บขอ้มูลของเขาเน้นที�
ความคิด และพฤติกรรมที�สัมพนัธ์กนักบัผลลพัธ์ของงานที�ประสบความสาํเร็จ 
 ในครั1 งแรก McClelland คิดจะใช้การสังเกตการณ์ทาํงานประจาํวนัของผูที้�ประสบ
ความสําเร็จ กบัผูที้�มีผลงานในระดบัปานกลาง แต่ว่าวิธีการนี1 ใช้เวลามากเกินไป และไม่สะดวก
ในทางปฏิบติั เขาจึงพฒันาเทคนิคที�เรียกวา่ Behavioral Event Interview (BEI) ซึ� งเป็นวิธีการที�
พฒันามาจากการผสมผสานวิธีวิเคราะห์เหตุการณ์สําคญัในงานของ Flanagan (1954) และวิธีการ
ของแบบทดสอบ Thematic Apperception Test (TAT) BEI เป็นการสัมภาษณ์ที�ให้ผูใ้ห้ขอ้มูลเล่า
เหตุการณ์ที�เขารู้สึกว่าประสบความสําเร็จสูงสุด 3 เหตุการณ์ และเหตุการณ์ที�เขารู้สึกวา่ลม้เหลว 3 
เหตุการณ์ จากนั1นผูส้ัมภาษณ์ก็ถามคาํถามติดตามว่า อะไรทาํให้เกิดสถานการณ์นั1นๆ มีใครที�
เกี�ยวขอ้งบา้ง เขาคิดอยา่งไร รู้สึกอยา่งไร และตอ้งการอะไรในการจดัการกบัสถานการณ์ แลว้เขาทาํ
อยา่งไร และเกิดอะไรขึ1นจากพฤติกรรมการทาํงานนั1นของเขา 
 การวิเคราะห์เหตุการณ์สําคญัในงาน (Critical Incident) เป็นวิธีการที� John Flanagan 
พฒันาขึ1นในช่วงสงครามโลกครั1 งที�สอง เป็นวิธีการที�มีจุดมุ่งหมายเพื�อคน้หาคุณลกัษณะที�สําคญั 
และทกัษะที�จาํเป็นสําหรับการทาํงานที�ประสบความสําเร็จ โดยวิธีการเป็นการรวบรวมขอ้มูล
พฤติกรรมที�สังเกตเห็นไดใ้นสถานการณ์การทาํงาน หรือสถานการณ์อื�นๆ ที�เกี�ยวขอ้ง จุดมุ่งหมาย
หลกัคือ พฤติกรรมที�ผูอื้�นสังเกตได ้แต่จุดมุ่งหมายของ BEI นอกเหนือจากพฤติกรรมการทาํงานที�
สังเกตไดแ้ลว้ คือการเนน้ที�ความรู้สึกนึกคิดของบุคคล (คลา้ยกบัที�ไดจ้ากการทดสอบการเล่าเรื�อง
จากภาพ (Thematic Apperception Test  (TAT)) 
 เมื�อได้ข้อมูลมาแล้ว ก็นําข้อมูลมาวิเคราะห์ เพื�อศึกษาว่าลักษณะของผูที้�ประสบ
ความสําเร็จมีอะไรบา้งที�ไม่เหมือนกบัผูที้�ประสบความสําเร็จปานกลาง จากนั1นนาํขอ้มูลที�ไดม้า
ถอดรหัสด้วยวิธีการที�เรียกว่าการวิเคราะห์เนื1อหาจากคาํพูด (Content Analysis of Verbal 
Expression) แลว้นาํขอ้มูลที�ถอดรหสัแลว้มาวิเคราะห์ความแตกต่างทางสถิติ เพื�อศึกษาลกัษณะที�
แตกต่างระหวา่งผูที้�ประสบความสาํเร็จในงาน (มีผลงานในระดบัสูง) กบัผูที้�ผลงานระดบัปานกลาง 
 McClelland และเพื�อนร่วมงานไดก่้อตั1งบริษทั McBer and Company ในช่วงตน้ของ
ทศวรรษที� 1970 และในช่วงนั1นพวกเขาไดรั้บการติดต่อจากเจา้หน้าที�ของ The U.S. State Department 
Foreign Service Information ให้ช่วยเหลือในการคดัเลือกนกัการทูตระดบัตน้ McClelland ใชเ้ทคนิค 
BEI ในการศึกษา และพบวา่นกัการฑูตระดบัตน้ที�มีผลการปฏิบติังานดีมีสมรรถนะที�แตกต่างจาก
นักการทูตระดับต้นที�มีผลการปฏิบติังานระดับปานกลางในเรื�อง ความเข้าใจในความแตกต่าง
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ระหวา่งบุคคลดา้นวฒันธรรม (Cross-cultural Interpersonal Sensitivity) ความคาดหวงัทางบวกกบั
ผูอื้�น (Positive Expectations of Others) และความรวดเร็วในการเรียนรู้เครือข่ายดา้นการเมือง 
(Speed in Learning Political Networks) 
 ในปี 1991 Barrett & Depinet ไดเ้ขียนบทความเรื�อง A Reconsideration of Testing for 
Competence Rather than for Intelligence เนื1อหาในบทความเป็นการอา้งถึงงานวิจยัใหม่ๆ ที�ลบลา้ง
ข้อเสนอของ McClelland เกี�ยวกับการทดสอบความถนัด หรือการทดสอบเชาวน์ปัญญาว่า
แบบทดสอบดงักล่าวสามารถทาํนายผลการปฏิบติัไดใ้นเกือบทุกอาชีพ ประเด็นนี1  McClelland ได้
ตอบวา่ ถา้เขาจะตอ้งเปลี�ยนแปลงอะไรบางอยา่งในบทความ Testing for Competence Rather than 
for Intelligence เขาคงจะอธิบายเชาวน์ปัญญาอย่างระมดัระวงัมากขึ1 นว่า เชาวน์ปัญญาเป็น
สมรรถนะพื1นฐาน (Threshold Competency) ที�บุคคลที�ปฏิบติังานตอ้งมี แต่เมื�อบุคคลมีเชาวน์
ปัญญาในระดบัหนึ�งแลว้ ผลการปฏิบติัของเขาก็ไม่สัมพนัธ์กบัเชาวน์ปัญญาอีกต่อไป (อธิบายไดว้า่ 
ผูป้ฏิบติังาน ทุกคนตอ้งเป็นคนฉลาดทุกคน แต่คนที�ฉลาดทุกคนอาจไม่ไดมี้ผลการปฏิบติังานดีเด่น
ทุกคน สิ�งที�แยกระหวา่งผูที้�ฉลาดและมีผลการปฏิบติังานดี กบัผูที้�ฉลาดและมีผลการปฏิบติังานใน
ระดบัปานกลางคือ สมรรถนะ) 
 สมรรถนะแบ่งออกเป็น 2 ประเภท เมื�อพิจารณาโดยยึดผลการปฏิบติังานเป็นเกณฑ ์
สมรรถนะ 2 ประเภทนี1 ไดแ้ก่ สมรรถนะพื1นฐาน (Threshold Competencies) และสมรรถนะที�แยก
ความแตกต่าง (Differentiating Competencies) 
 สมรรถนะพื1นฐาน (Threshold Competencies) ได้แก่ ความรู้ ทักษะพื1นฐานที�
ผูป้ฏิบติังานทุกคนจาํเป็นตอ้งมีเพื�อให้สามารถปฏิบติังานได ้แต่ไม่สามารถแยก ผูที้�ปฏิบติังานดี 
ออกจากผูที้�ปฏิบติังานในระดบัปานกลาง 
 สมรรถนะที�แยกความแตกต่าง (Differentiating Competencies) ไดแ้ก่ปัจจยัต่างๆ ที�
ผูป้ฏิบติังานที�ดีมีแต่ผูที้�ปฏิบติังานในระดบัปานกลางไม่มี สมรรถนะกลุ่มนี1 จึงเป็นสิ�งที�บอกความ
แตกต่างระหวา่งผูที้�มีผลการปฏิบติังานดี และผูที้�มีผลงานในระดบัปานกลาง 
 แนวคิดเรื�องสมรรถนะมกัมีการอธิบายดว้ยโมเดลภูเขานํ1 าแข็ง (Iceberg Model) ดงัภาพ
ที�แสดงดา้นล่างซึ� งอธิบายวา่ ความแตกต่างระหวา่งบุคคลเปรียบเทียบไดก้บัภูเขานํ1 าแข็ง โดยมีส่วน
ที�เห็นได้ง่าย และพฒันาได้ง่าย คือส่วนที�ลอยอยู่เหนือนํ1 า นั�นคือองค์ความรู้ และทกัษะต่างๆ ที�
บุคคลมีอยู ่และส่วนใหญ่ที�มองเห็นไดย้ากอยู่ใตผ้ิวนํ1 าไดแ้ก่ แรงจูงใจ อุปนิสัย ภาพลกัษณ์ภายใน 
และบทบาทที�แสดงออกต่อสังคม ส่วนที�อยูใ่ตน้ํ1 า มีผลต่อพฤติกรรมในการทาํงานของบุคคลอยา่ง
มาก และเป็นส่วนที�พฒันาไดย้าก 
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                                                   องคค์วามรู้และทกัษะต่างๆ 
 
 
 

บทบาทที�แสดงออกต่อสังคม 
(Social Role) 

 
 

                                                       ภาพลกัษณ์ภายใน (Self-Image) 
อุปนิสัย (Traits) 

แรงผลกัดนัเบื1องลึก (Motives) 

 

 

       ภาพที�  2.6 โมเดลภูเขานํ= าแขง็ (Iceberg Model) 
ที�มา : สาํนกังาน ก.พ. (2548) คู่มือสมรรถนะข้าราชการพลเรือนไทย, กรุงเทพมหานคร 
          สวสัดิการสาํนกังาน ก.พ. 
 
 การที�บุคคลจะมีพฤติกรรมในการทาํงานอยา่งไรขึ1นอยูก่บัคุณลกัษณะที�บุคคลมีอยูซึ่� ง
อธิบายในตัวแบบภูเขานํ1 าแข็ง คือทั1 งความรู้ ทักษะ/ความสามารถ (ส่วนที�อยู่เหนือนํ1 า) และ
คุณลกัษณะอื�นๆ (ส่วนที�อยูใ่ตน้ํ1 า) ของบุคคลนั1นๆ เช่น บุคคลที�แสดงพฤติกรรมของการทาํงานให้มี
ประสิทธิภาพดียิ�งขึ1น เพราะเขามีความรู้ทกัษะที�จะทาํเช่นนั1นได ้และมีคุณลกัษณะของความมุ่งมั�น
ที�จะประสบความสาํเร็จเป็นสิ�งผลกัดนัใหมี้พฤติกรรมเช่นที�วา่นั1น บุคคลที�ขาดความรู้ และทกัษะจะ
ไม่สามารถทาํงานได้ แต่บุคคลที�มีความรู้ และทกัษะแต่ขาดคุณลกัษณะความมุ่งมั�นที�จะประสบ
ความสาํเร็จก็อาจไม่แสดงพฤติกรรมของการทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพดียิ�งขึ1น เป็นตน้ 
 8.2 ความหมายของสมรรถนะ  
  สมรรถนะเป็นคาํที�มีผูใ้หนิ้ยามไวแ้ตกต่างกนั คนทั�วไปแมจ้ะอยูใ่นแวดวงของการ
บริหารงานบุคคลไม่ไดเ้รียกสมรรถนะดว้ยความหมายเดียวกนั โดยทั�วไปคงไม่สามารถกล่าวไดว้า่
ความหมายใดผดิหรือถูก แต่ขึ1นอยูก่บัการนาํไปใช ้เช่น  

ความเชี�ยวชาญชาํนาญพิเศษ
ในดา้นต่างๆ 

ขอ้มูลความรู้ที�บุคคลมีใน
สาขาต่างๆ 

บทบาทที�บุคคลแสดงออกต่อ
ผูอื้�น 

ความรู้สึกนึกคิดเกี�ยวกบั
เอกลกัษณ์และคุณค่าของตน 

ความเคยชิน พฤติกรรมซํ= าๆ 
ในรูปแบบใดรูปแบบหนึ�ง 

จินตนาการแนวโนม้วธีิคิดวธีิ
ปฏิบติัอนัเป็นไปโดยธรรมชาติ
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  8.2.1 นักจิตวิทยา Sterberg และ Kolligian (1990) ได้ให้ความหมายของ
สมรรถนะไวว้า่ เป็นความสามารถที�วดัได ้(A Measure of Ability) และเป็นคุณลกัษณะที�ซ่อนเร้น 
(Underlying Traits) หรือเป็นศกัยภาพ (Capacity) ในตวับุคคลซึ� งก่อให้เกิดผลงานที�สามารถ
สังเกตเห็นได ้(Observable Performance) 
  8.2.2 Rylatt และ Lohan (1995:37) ได้ให้ความหมายว่า สมรรถนะ คือ 
คุณลักษณะของความรู้ ทักษะและทศันคติที�จาํเป็นต่อการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพใน
สถานการณ์หรือในงานนั1นๆ 

  8.2.3  Spencer และ Spencer (1993:11) ซึ� งเป็นนกัทฤษฎีอีกท่านหนึ�งไดรั้บการ
กล่าวถึงและนาํมาอา้งอิงเสมอ โดยไดใ้ห้ความหมายของสมรรถนะวา่เป็นลกัษณะเฉพาะของแต่ละ
บุคคล (Underlying Characteristic) ที�มีความสัมพนัธ์เชิงเหตุและผล (Causal Relationship) จาก
ความมีประสิทธิผลของเกณฑ์ที�ใช ้(Criterion – Reference) และ หรือการปฏิบติังานที�ไดผ้ลสูงสุด 
(Superior Performance) ซึ� งอธิบายไดต้ามรายละเอียดดงันี1  
    ลกัษณะงานเฉพาะของแต่ละบุคคล (Underlying Characteristic) สมรรถนะเป็น
ลกัษณะส่วนบุคคล และเป็นแนวทางพฤติกรรม ความคิด หรือความเห็นในสถานการณ์หนึ�งๆ และความ
คงอยูข่องเหตุผลนั1นในช่วงระยะเวลาหนึ�ง โดยลกัษณะของสมรรถนะจะประกอบดว้ย 5 รูปแบบ คือ 
    1) แรงจูงใจ (Motive) เป็นสิ�งที�บุคคลตอ้งการ หรือคิดตรงกนัในการกระทาํ 
ซึ� งจะเป็นแรงขับหรือเป็นการเลือกพฤติกรรมที�แสดงออก หรือเป้าหมาย เช่น แรงจูงใจใน
ความสําเร็จต่อเป้าหมายที�ทา้ทาย จะทาํให้บุคคลเกิดความรับผิดชอบเพื�อความสําเร็จ และตอ้งการ
ขอ้มูลยอ้นกลบัจากการกระทาํ 
    2) ลักษณะส่วนบุคคล (Trait) เป็นลกัษณะนิสัยทั�วไปที�ตอบสนองต่อขอ้มูล 
หรือสถานการณ์ที�เผชิญโดยสามารถพิจารณาไดจ้ากความสามารถในการเรียนรู้ ความกระตือรือร้น 
การร่วมมือ เป็นตน้ 
    3) การรับรู้ตนเอง (Self – Concept) เป็นทศันคติ คุณค่า และความคิดฝัน
ของบุคคล ซึ� งสิ�งเหล่านี1ทาํใหเ้กิดปฏิกิริยาต่อแรงจูงใจ และทาํนายพฤติกรรมของสถานการณ์ต่างๆ ได ้
    4) ความรู้ (Knowledge) เป็นขอบเขตของขอ้มูล เนื1อหาเฉพาะดา้นบุคคล
เช่น ความรู้ของศลัยแพทย ์จะเกี�ยวกบัเส้นประสาท กลา้มเนื1อภายในร่างกายมนุษย ์เป็นตน้ 
    5) ทักษะ (Skill) เป็นความสามารถในการปฏิบติังานทั1งร่างกาย ความคิด 
และจิตใจของบุคคลในระดบัที�สามารถคิด วิเคราะห์ ใช้ความรู้กาํหนดเหตุผล หรือการวางแผนใน
การจดัการและขณะเดียวกนัก็ตระหนกัถึงความซบัซอ้นของขอ้มูลได ้
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  ส่วนสํานักงาน ก.พ. ได้กําหนดนิยามของสมรรถนะว่าเป็น “คุณลักษณะเชิง
พฤติกรรมที�เป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ/ความสามารถ และคุณลกัษณะอื�นๆ ที�ทาํให้บุคคลสามารถ
สร้างผลงานไดโ้ดดเด่นในองค์กร” กล่าวคือ การที�บุคคลจะแสดงสมรรถนะใดสมรรถนะหนึ� งได ้
มกัจะต้องมีองค์ประกอบทั1 งความรู้ ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอื�นๆ ตัวอย่างเช่น 
สมรรถนะการบริการที�ดีซึ� งอธิบายว่า “สามารถให้บริการที�ผูรั้บบริการตอ้งการได”้ นั1น หากขาด
องค์ประกอบต่างๆ ได้แก่ ความรู้ในงานหรือทักษะที� เกี� ยวข้อง เช่นอาจต้องหาข้อมูลจาก
คอมพิวเตอร์ และคุณลกัษณะของบุคคลที�เป็นคนใจเยน็ อดทน ชอบช่วยเหลือผูอื้�นแลว้ บุคคลก็ไม่
อาจจะแสดงสมรรถนะของการบริการที�ดีดว้ยการใหบ้ริการที�ผูรั้บบริการตอ้งการได ้
  สรุปไดว้่า สมรรถนะเป็นกลุ่มพฤติกรรมที�องค์การตอ้งการจากขา้ราชการ เพราะ
เชื�อวา่หากขา้ราชการมีพฤติกรรมการทาํงานในแบบที�องคก์ารกาํหนดแลว้ จะส่งผลให้ขา้ราชการผู ้
นั1นมีผลการปฏิบติังานดี และส่งผลให้องค์กรบรรลุเป้าประสงค์ที�ต้องการไว ้เช่น การกาํหนด
สมรรถนะการบริการที�ดี เพราะหน้าที�หลกัของขา้ราชการคือการให้บริการแก่ประชาชน ทาํให้
หน่วยงานของรัฐบรรลุวตัถุประสงคคื์อการทาํใหเ้กิดประโยชน์สุขแก่ประชาชน 
 8.3 สมรรถนะของข้าราชการศาลยุติธรรม 
  สํานักงานศาลยุติธรรมได้นําหลักสมรรถนะมาใช้ในการบริหารงานบุคคล
นบัตั1งแต่ปี พ.ศ. 2547 โดยการจดัทาํแผนแม่บทการพฒันาขา้ราชการศาลยุติธรรมและไดน้าํแนวคิด
การพฒันาทรัพยากรบุคคลโดยยึดหลกัสมรรถนะ Competency Based Development มาใช้ โดย
กาํหนดให้มีสมรรถนะหลกั (Core Competency) 13 สมรรถนะ และสมรรถนะในงาน (Functional 
Competency) 160 สมรรถนะ แต่ดว้ยสภาวการณ์ต่างๆ ที�มีการเปลี�ยนแปลงอยา่งรวดเร็ว ประกอบ
กบัมีการนําหลกัสมรรถนะมาประยุกต์ใช้ในการบริหารงานบุคคลมากขึ1 น จึงจาํเป็นต้องมีการ
ปรับปรุงสมรรถนะของสํานักงานศาลยุติธรรมใหม่ เพื�อให้ทนักบัสภาวการณ์ที�เปลี�ยนไป โดยมี
เหตุผลในการปรับปรุงสมรรถนะใหม่ดงันี1  
  8.3.1 พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มาตรา 48 กาํหนดให้
สาํนกังาน ก.พ. จดัทาํมาตรฐานกาํหนดตาํแหน่ง โดยจาํแนกตาํแหน่งเป็นประเภทและสายงานตาม
ลกัษณะงาน และจดัตาํแหน่งประเภทเดียวกันและสายงานเดียวกันที�มีคุณภาพของงานเท่ากัน 
โดยประมาณเป็นระดบัเดียวกนั ทั1งนี1  โดยคาํนึงถึงลกัษณะหนา้ที�ความรับผิดชอบและคุณภาพของ
งาน และในมาตรฐานกาํหนดตาํแหน่งให้ระบุชื�อตาํแหน่งในสายงาน หนา้ที�ความรับผิดชอบหลกั 
และคุณสมบติัเฉพาะสาํหรับตาํแหน่งไวด้ว้ย โดยคาดหวงัวา่ระบบที�ปรับปรุงใหม่นี1 จะเป็นกลไกที�มี
ประสิทธิภาพในการปรับปรุงคุณภาพข้าราชการ ส่งเสริมการพฒันาข้าราชการให้สามารถใช้
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ความสามารถในการทาํงานไดอ้ยา่งสัมฤทธิ� ผล ซึ� งระบบดงักล่าวเป็นระบบที�นาํระบบสมรรถนะมา
ใชใ้นการบริหารผลงานขา้ราชการ โดยถือเป็นส่วนหนึ�งของผลงานที�คาดหวงัจากขา้ราชการ  
  8.3.2 มติที+ประชุมคณะกรรมการข้าราชการศาลยุติธรรม ครั?งที+ 6/2552 วนัที� 30 
มิถุนายน 2552 และมติที�ประชุมคณะกรรมการบริหารศาลยุติธรรม ครั1 งที� 9/2552 วนัที� 1 กนัยายน 
2552  เห็นชอบใหน้าํพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มาปรับใชก้บัขา้ราชการ
ศาลยุติธรรมในวนัที� 1 ธนัวาคม 2552  ดงันั1นสํานกังานศาลยุติธรรมจึงจาํเป็นตอ้งดาํเนินการจดัทาํ
สมรรถนะเพื�อรองรับการเปลี�ยนแปลงดงักล่าวเช่นกนั 
  8.3.3 สํานักงานศาลยุติธรรมกําหนดแผนยุทธศาสตร์ศาลยุติธรรม พ.ศ.2553 – 

2556  เพื�อกาํหนดทิศทางการบริหารและพฒันาระบบงานศาลยุติธรรมให้มีความเป็นเอกภาพและ
ชดัเจน สามารถขบัเคลื�อนการบริหารราชการศาลยุติธรรมให้เกิดความกา้วหนา้อยา่งไม่หยุดย ั1ง โดย
มีการกาํหนดยุทธศาสตร์หลกั 6 ด้าน ซึ� ง 1 ใน 6 ด้าน นั1นก็คือยุทธศาสตร์ด้านการเพิ�มศกัยภาพ
ระบบการบริหารงานบุคคล 

  8.3.4 ปรัชญาพื?นฐานของการบริหารกําลังคนภาครัฐ นอกจากมุ่งเนน้ในเรื�องของ 
คุณธรรม (Merit) ผลงาน (Performance) กระจายอาํนาจ (Decentralization) คุณภาพชีวิต (Quality 
Of Worklife) แลว้ ยงัมุ่งเนน้สมรรถนะ (Competency) ดว้ย 
  8.3.5 สมรรถนะของสํานักงานศาลยุติธรรมในปัจจุบันมีจํานวนมากเกินไปทาํให้
เป็นภาระแก่ผูป้ระเมินและผูถู้กประเมิน เนื�องจากสํานักงานศาลยุติธรรมมีสมรรถนะหลัก 13 
สมรรถนะ และสมรรถนะในงานมีทั1 งหมด 160 สมรรถนะ ซึ� งในแต่ละสายงานจะมีจาํนวน
สมรรถนะที�แตกต่างกนั นั�นคือขา้ราชการศาลยุติธรรมทุกคนตอ้งมีสมรรถนะหลกั 13 สมรรถนะ 
และสมรรถนะในงาน เช่น ตาํแหน่งนิติกรมีสมรรถนะในงาน 15 สมรรถนะ ดงันั1นในตาํแหน่งนิติ
กรอยา่งนอ้ยตอ้งมีสมรรถนะ 28 สมรรถนะ 
 8.4 ขัNนตอนและวธีิการดําเนินการกาํหนดสมรรถนะของสํานักงานศาลยุติธรรม 
  ปัจจุบนัมองวา่ สมรรถนะ (Competency) ในส่วนของความรู้และทกัษะซึ� งเป็นส่วนที�
อยู่เหนือนํ1 านั1นมีความสําคญัต่อการทาํงานอย่างมาก และเป็นพื1นฐานที�ทาํให้บุคคลสามารถทาํงานได้
หรือไม่ได้ เพราะถ้าบุคคลไม่มีความรู้ และ/หรือทกัษะที�จาํเป็นสําหรับการทาํงาน ก็จะไม่สามารถ
ทาํงานนั1นๆ ได ้ดงันั1นความรู้และทกัษะจึงเป็นสิ�งที�เป็นพื1นฐานที�ใชใ้นการทาํงานที�ขาดเสียไม่ได ้หรือ
ที�เรามกัเรียกส่วนนี1ว่าเป็นองค์ประกอบ can do เพราะถา้ไม่มีก็ can not do ในส่วนนี1 อาจเรียกวา่เป็น
สมรรถนะพื1นฐาน (Threshold Competency) ซึ� งไม่ว่าคนที�ทาํงานโดดเด่น หรือคนที�ทาํงานในระดบั
ธรรมดาก็ตอ้งมีร่วมกนั ดงันั1นการกาํหนดสมรรถนะของสํานักงานศาลยุติธรรมจึงเน้นสมรรถนะใน
ส่วนของคุณลกัษณะและพฤติกรรมที�เป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ/ความสามารถ และคุณลกัษณะอื�นๆ ที�
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ทาํใหบุ้คคลสามารถสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นในองคก์ร มากกวา่การเนน้ความรู้ ทกัษะ และความสามารถ 
โดยสาํนกังานศาลยติุธรรมมีขั1นตอนและวธีิการดาํเนินการกาํหนดสมรรถนะ ดงันี1  
  8.4.1 จัดทาํสมรรถนะในรูปของคณะอนุกรรมการข้าราชการศาลยุติธรรมเพื�อ
พิจารณาปรับปรุงระบบจาํแนกตาํแหน่งและค่าตอบแทนขา้ราชการศาลยุติธรรม 
  8.4.2 ศึกษา วิเคราะห์ ทบทวน สมรรถนะในงานของสาํนกังานศาลยติุธรรมในปัจจุบนั 

  8.4.3 ศึกษาเปรียบเทยีบตามแนวทางการกาํหนดสมรรถนะของสาํนกังาน ก.พ. 

  8.4.4 ศึกษา วิเคราะห์ จากแนวคิดทฤษฎเีกี�ยวกบัสมรรถนะ  

  8.4.5 ศึกษาวิเคราะห์เปรียบเทยีบกบับทบาทและภารกจิในแต่ละตาํแหน่ง 

  8.4.6 ปรึกษาผู้ทรงคุณวุฒิจากสาํนกังาน ก.พ.  

  8.4.7 รับฟังความคิดเห็นจากตัวแทนข้าราชการศาลยติุธรรมในสายงานต่างๆ   

  8.4.8 สํารวจความคิดเห็นจากผู้บริหารศาลยติุธรรมทั1งในส่วนของผูพ้ิพากษาและ
ผูอ้าํนวยการ 
 8.5 สมรรถนะของข้าราชการศาลยุติธรรม 

ตามประกาศคณะกรรมการข้าราชการศาลยุติธรรม เรื� อง การจัดทาํมาตรฐาน 
กาํหนดตาํแหน่ง และจดัตาํแหน่งขา้ราชการศาลยุติธรรมเขา้ประเภทตาํแหน่ง สายงาน และระดบั
ตาํแหน่งตามมาตรฐานกาํหนดตาํแหน่ง ซึ� งมีผลใช้บงัคบัตั1งแต่วนัที�  1 ธันวาคม 2552  ไดก้าํหนด
เรื�องความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และสมรรถนะ ในตาํแหน่งขา้ราชการศาลยุติธรรม 4 ประเภท 25 
สายงาน โดยใหส้าํนกังานศาลยติุธรรมเป็นผูก้าํหนดในรายละเอียด นั1น   

สํานกัคณะกรรมการขา้ราชการศาลยุติธรรมจึงได้เสนอเลขาธิการสํานกังานศาล
ยุติธรรมให้ความเห็นชอบในการกาํหนดระดบัความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และสมรรถนะที�จาํเป็น
สําหรับตาํแหน่งขา้ราชการศาลยุติธรรม 4 ประเภท 25 สายงาน ซึ� งเลขาธิการสํานกังานศาลยุติธรรม
ได้ลงนามให้ความเห็นชอบแล้ว และคณะกรรมการข้าราชการศาลยุติธรรมรับทราบแล้วในการ
ประชุมครั1 งที� 14 /2552 วนัที� 17 ธนัวาคม 2552             

 สํานักงานศาลยุ ติธรรมได้กําหนดคํานิยามสมรรถนะ ให้หมายความถึง 
“คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมที�เป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ/ ความสามารถ และคุณลกัษณะอื�นๆ ที�ทาํ
ใหบุ้คคลสามารถสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นในองคก์ร” และกาํหนดสมรรถนะออกเป็น 2 ประเภท คือ
สมรรถนะหลักและสมรรถนะในงาน รวมทั1งกาํหนดระดบัสมรรถนะที�จาํเป็นสําหรับตาํแหน่ง
ขา้ราชการศาลยติุธรรม 4 ประเภท 25 สายงาน ดงันี1   

 8.5.1 สมรรถนะหลัก คือ คุณลกัษณะร่วมของขา้ราชการศาลยุติธรรมทั1งระบบ
เพื�อหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมที�พึงประสงคร่์วมกนั ประกอบดว้ย 5 สมรรถนะ คือ 
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   1) การมุ่งผลสัมฤทธิ�  (Achievement Motivation) 
   2) จิตสาํนึกในการใหบ้ริการ (Service Mind) 
   3) การสั�งสมความเชี�ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 
   4) จริยธรรม (Integrity) 
   5) การทาํงานเป็นทีม (Teamwork) 
    ในส่วนของสมรรถนะหลกันั1นขา้ราชการศาลยุติธรรมทุกคนตอ้งยึดถือ

สมรรถนะหลกัดงักล่าวเป็นแนวทางในการปฏิบติั  
  8.5.2 สมรรถนะในงาน คือ สมรรถนะที�กาํหนดเฉพาะสําหรับสายงานในแต่ละ
ดา้นเพื�อสนบัสนุนใหข้า้ราชการศาลยุติธรรมแสดงพฤติกรรมที�เหมาะสมแก่หนา้ที� และส่งเสริมให้
ขา้ราชการศาลยติุธรรมปฏิบติัภารกิจในหนา้ที�ใหดี้ยิ�งขึ1น โดยโมเดลสมรรถนะกาํหนดให้แต่ละสาย
งานมีสมรรถนะในงานสายงานละ 3 สมรรถนะ สมรรถนะในงานมีทั1งหมด 20 สมรรถนะดว้ยกนั คือ  
    1) สภาวะผูน้าํ (Leadership) 
    2) วสิัยทศัน์ (Visioning) 
    3) การวางกลยทุธ์ (Strategic Orientation) 
    4) ศกัยภาพเพื�อนาํการปรับเปลี�ยน (Change Leadership) 
    5) การควบคุมตนเอง (Self Control) 
    6) การใหอ้าํนาจแก่ผูอื้�น (Empowering Others) 
    7) การคิดวเิคราะห์ (Analytical Thinking) 
    8) การมองภาพองคร์วม (Conceptual Thinking) 
    9) การพฒันาศกัยภาพคน (Caring & Developing Others) 
    10)   การสั�งการตามอาํนาจหนา้ที� (Holding People Accountable) 
    11)   การคน้ควา้หาขอ้มูล (Information Seeking) 
    12)  ความเขา้ใจขอ้แตกต่างทางวฒันธรรม (Cultural Sensitivity) 
    13)  ความเขา้ใจผูอื้�น (Interpersonal Understanding) 
    14)   ความเขา้ใจองคก์รและระบบราชการ (Organizational Awareness) 
    15)   การดาํเนินการเชิงรุก (Proactive ness) 
    16)  ความถูกตอ้งของงาน (Concern for Order) 
    17)  ความมั�นใจในตนเอง (Self Confidence) 
    18)  ความยดืหยุน่ผอ่นปรน (Flexibility) 
    19)  ศิลปะการสื�อสารจูงใจ (Communication & Influencing) 
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    20)  ความคิดเชิงศิลปะ (Aesthetic) 
 8.6 ระดับของสมรรถนะ   
  ระดบัของสมรรถนะ  หมายถึง การบ่งบอกถึงพฤติกรรมที�คาดหวงัหรือตอ้งการให้
เกิดขึ1น ซึ� งจะแยกตามระดบัที�แตกต่างกนัไป ทั1งนี1 การเขียนรายละเอียดของพฤติกรรมจะกาํหนด
แยกตามบทบาทของแต่ละตาํแหน่ง โดยทั�วไปมกัพิจารณาระดบัสมรรถนะจากระดบัความเขม้ขน้ 
หรือความสมบูรณ์ของกิจกรรม ขนาดของผลกระทบที�เกิดขึ1น ระดบัความซํ1 าซ้อนของพฤติกรรม 
หรือระดบัความพยายาม แลว้แต่กรณี ซึ� งตาํแหน่งระดบัล่างจะถูกกาํหนดให้มีระดบัสมรรถนะตํ�า
กวา่ ตาํแหน่งระดบัสูงจะถูกกาํหนดใหมี้ระดบัสมรรถนะที�สูงกวา่   
  สํานกังานศาลยุติธรรมไดก้าํหนดระดบัสมรรถนะที�จาํเป็นสําหรับตาํแหน่ง โดย
กาํหนดเป็นระดบัต่างๆ ดงันี1  
  8.6.1. สมรรถนะหลัก    
ตารางที�  2.2 ระดบัสมรรถนะของสมรรถนะหลกั 
 

ลาํดบัที� ประเภทตาํแหน่ง ระดบัตาํแหน่ง ระดบัสมรรถนะ 
การมุ่งผลสัมฤทธิ> 

1 ตาํแหน่งประเภททั�วไป ระดบัปฏิบติังาน (O1) 1 
ระดบัชาํนาญงาน (O2) 1 
ระดบัอาวุโสขึ1นไป (O3) 2 

2 ตาํแหน่งประเภทวชิาการ ระดบัปฏิบติัการ (K1) 1 
ระดบัชาํนาญการ (K2) 2 
ระดบัชาํนาญการพิเศษ (K3) 3 
ระดบัเชี�ยวชาญ (K4) 4 

ระดบัทรงคุณวฒิุ (K5) 5 
3 ตาํแหน่งประเภท

อาํนวยการ 
อาํนวยการระดบัตน้ (M1) 3 
อาํนวยการระดบัสูง (M2) 4 

4 ตาํแหน่งประเภทบริหาร บริหารระดบัตน้ (S1) 5 
  บริหารระดบัสูง (S2) 5 
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ตารางที�  2.2 (ต่อ) 
 

ลาํดบัที� ประเภทตาํแหน่ง ระดบัตาํแหน่ง ระดบัสมรรถนะ 
จิตสํานึกในการให้บริการ 

1 ตาํแหน่งประเภททั�วไป ระดบัปฏิบติังาน (O1) 1 

ระดบัชาํนาญงาน (O2) 1 
ระดบัอาวุโสขึ1นไป (O3) 2 

2 ตาํแหน่งประเภทวชิาการ ระดบัปฏิบติัการ (K1) 1 
ระดบัชาํนาญการ (K2) 2 
ระดบัชาํนาญการพิเศษ (K3) 3 
ระดบัเชี�ยวชาญ (K4) 4 

ระดบัทรงคุณวฒิุ (K5) 5 
3 ตาํแหน่งประเภทอาํนวยการ อาํนวยการระดบัตน้ (M1) 3 

อาํนวยการระดบัสูง (M2) 4 
4 ตาํแหน่งประเภทบริหาร บริหารระดบัตน้ (S1) 5 

บริหารระดบัสูง (S2) 5 
การสั�งสมความเชี�ยวชาญในงานอาชีพ 

1 ตาํแหน่งประเภททั�วไป ระดบัปฏิบติังาน (O1) 1 
  ระดบัชาํนาญงาน (O2) 1 
  ระดบัอาวุโสขึ1นไป (O3) 2 

2 ตาํแหน่งประเภทวชิาการ ระดบัปฏิบติัการ (K1) 1 
  ระดบัชาํนาญการ (K2) 2 
  ระดบัชาํนาญการพิเศษ (K3) 3 
  ระดบัเชี�ยวชาญ (K4) 4 
  ระดบัทรงคุณวฒิุ (K5) 5 

3 ตาํแหน่งประเภทอาํนวยการ อาํนวยการระดบัตน้ (M1) 3 
  อาํนวยการระดบัสูง (M2) 4 

4 ตาํแหน่งประเภทบริหาร บริหารระดบัตน้ (S1) 5 
  บริหารระดบัสูง (S2) 5 
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ตารางที�  2.2 (ต่อ) 
 

ลาํดบัที� ประเภทตาํแหน่ง ระดบัตาํแหน่ง ระดบัสมรรถนะ 

จริยธรรม 
1 ตาํแหน่งประเภททั�วไป ระดบัปฏิบติังาน (O1) 1 

ระดบัชาํนาญงาน (O2) 1 
ระดบัอาวุโสขึ1นไป (O3) 2 

2 ตาํแหน่งประเภทวชิาการ ระดบัปฏิบติัการ (K1) 1 
ระดบัชาํนาญการ (K2) 2 
ระดบัชาํนาญการพิเศษ (K3) 3 
ระดบัเชี�ยวชาญ (K4) 4 

ระดบัทรงคุณวฒิุ (K5) 5 
3 ตาํแหน่งประเภทอาํนวยการ อาํนวยการระดบัตน้ (M1) 3 

อาํนวยการระดบัสูง (M2) 4 
4 ตาํแหน่งประเภทบริหาร บริหารระดบัตน้ (S1) 5 

บริหารระดบัสูง (S2) 5 
การทาํงานเป็นทมี 

1 ตาํแหน่งประเภททั�วไป ระดบัปฏิบติังาน (O1) 1 
  ระดบัชาํนาญงาน (O2) 1 
  ระดบัอาวุโสขึ1นไป (O3) 2 

2 ตาํแหน่งประเภทวชิาการ ระดบัปฏิบติัการ (K1) 1 
  ระดบัชาํนาญการ (K2) 2 
  ระดบัชาํนาญการพิเศษ (K3) 3 
  ระดบัเชี�ยวชาญ (K4) 4 
  ระดบัทรงคุณวฒิุ (K5) 5 

3 ตาํแหน่งประเภทอาํนวยการ อาํนวยการระดบัตน้ (M1) 3 
  อาํนวยการระดบัสูง (M2) 4 

4 ตาํแหน่งประเภทบริหาร บริหารระดบัตน้ (S1) 5 
  บริหารระดบัสูง (S2) 5 
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  8.6.2 สมรรถนะสําหรับตําแหน่งประเภทบริหารและประเภทอํานวยการ 6 ด้าน 
ไดแ้ก่ สภาวะผูน้าํ วสิัยทศัน์ การวางกลยทุธ์ ศกัยภาพเพื�อนาํการเปลี�ยนแปลง การควบคุมตนเอง และ
การใหอ้าํนาจแก่ผูอื้�น 
ตารางที�  2.3  ระดับสมรรถนะของสมรรถนะสมรรถนะสําหรับตาํแหน่งประเภทบริหารและ

ประเภทอาํนวยการ  
 

ลาํดบัที� ประเภทตาํแหน่ง ระดบัตาํแหน่ง ระดบั
สมรรถนะ 

 สภาวะผู้นํา 
1 ตาํแหน่งประเภทอาํนวยการ อาํนวยการระดบัตน้ (M1) 1 

อาํนวยการระดบัสูง (M2) 2 
2 ตาํแหน่งประเภทบริหาร บริหารระดบัตน้ (S1) 3 

บริหารระดบัสูง (S2) 4 
วสัิยทัศน์ 

1 ตาํแหน่งประเภทอาํนวยการ อาํนวยการระดบัตน้ (M1) 1 
อาํนวยการระดบัสูง (M2) 2 

2 ตาํแหน่งประเภทบริหาร บริหารระดบัตน้ (S1) 3 
บริหารระดบัสูง (S2) 4 

การวางกลยุทธ์ 
1 ตาํแหน่งประเภทอาํนวยการ อาํนวยการระดบัตน้ (M1) 1 

อาํนวยการระดบัสูง (M2) 2 
2 ตาํแหน่งประเภทบริหาร บริหารระดบัตน้ (S1) 3 

บริหารระดบัสูง (S2) 4 
ศักยภาพเพื�อนําการเปลี�ยนแปลง 

1 ตาํแหน่งประเภทอาํนวยการ อาํนวยการระดบัตน้ (M1) 1 
อาํนวยการระดบัสูง (M2) 2 

2 ตาํแหน่งประเภทบริหาร บริหารระดบัตน้ (S1) 3 
บริหารระดบัสูง (S2) 4 
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ตารางที�  2.3 (ต่อ) 
 

ลาํดบัที� ประเภทตาํแหน่ง ระดบัตาํแหน่ง ระดบั
สมรรถนะ 

การควบคุมตนเอง 
1 ตาํแหน่งประเภทอาํนวยการ อาํนวยการระดบัตน้ (M1) 1 

อาํนวยการระดบัสูง (M2) 2 
2 ตาํแหน่งประเภทบริหาร บริหารระดบัตน้ (S1) 3 

บริหารระดบัสูง (S2) 4 
การใหอ้าํนาจแก่ผูอื้�น 

1 ตาํแหน่งประเภทอาํนวยการ อาํนวยการระดบัตน้ (M1) 1 
อาํนวยการระดบัสูง (M2) 2 

2 ตาํแหน่งประเภทบริหาร บริหารระดบัตน้ (S1) 3 
บริหารระดบัสูง (S2) 4 

  
  8.6.3 สมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานที+ปฏิบัติ กาํหนดอย่างน้อย 3 ด้าน 
ตารางที�  2.4 ระดบัสมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานที�ปฏิบติั 
 

ลาํดบัที� ประเภทตาํแหน่ง ระดบัตาํแหน่ง ระดบั
สมรรถนะ 

1 ตาํแหน่งประเภททั�วไป ระดบัปฏิบติังาน (O1) 1 
ระดบัชาํนาญงาน (O2) 1 
ระดบัอาวุโสขึ1นไป (O3) 2 

2 ตาํแหน่งประเภทวชิาการ ระดบัปฏิบติัการ (K1) 1 
ระดบัชาํนาญการ (K2) 2 
ระดบัชาํนาญการพิเศษ (K3) 3 
ระดบัเชี�ยวชาญ (K4) 4 

ระดบัทรงคุณวฒิุ (K5) 5 
3 ตาํแหน่งประเภทอาํนวยการ อาํนวยการระดบัตน้ (M1) 3 

อาํนวยการระดบัสูง (M2) 4 
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 8.7 การนําสมรรถนะไปใช้ในระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 

  8.7.1  ช่วยสนับสนุนวิสัยทัศน์ ภารกิจและกลยุทธ์ของสํานักงานศาลยุติธรรม
สมรรถนะที�เป็นหลกัหรือที�เรียกกนัว่า Core competency นั1นจะช่วยในการสร้างกรอบแนวคิด 
พฤติกรรม ความเชื�อ ทศันคติของขา้ราชการศาลยุติธรรมให้เป็นไปในทิศทางเดียวกนักบัวิสัยทศัน์ 
ภารกิจ และกลยุทธ์ของสํานกังานศาลยุติธรรม และสมรรถนะที�เป็นหลกัเปรียบเสมือนตวัเร่ง
ปฏิกิริยาใหเ้ป้าหมายต่างๆ บรรลุเป้าหมายไดดี้และเร็วยิ�งขึ1น 
  8.7.2 เป็นเครื+องมือในการบริหารงานด้านทรัพยากรบุคคล การนําแนวคิดเรื� อง
สมรรถนะมาใช้ในการบริหารงานทรัพยากรบุคคลเชื�อว่า จะทําให้การบริหารทรัพยากรบุคคลมี
ประสิทธิภาพมากยิ�งขึ1นไม่วา่จะเป็นในเรื�อง การคดัเลือก การพฒันา และการบริหารผลงาน (หรือการ
รักษาไว ้และใชป้ระโยชน์) เช่น 
    1) การคัดเลือกบุคลากร (recruitment) สมรรถนะมีประโยชน์ในการ
คดัเลือกบุคลากรไดแ้ก่  ช่วยให้การคดัเลือกคนเขา้ทาํงานถูกตอ้งมากขึ1น เพราะคนบางคนเก่งมี
ความรู้ความสามารถสูงประสบการณ์ดี แต่อาจจะไม่เหมาะสมกบัลกัษณะ  การทาํงานในตาํแหน่ง
นั1นๆ หรือไม่เหมาะสมกบัลกัษณะของวฒันธรรมองคก์รก็ได ้ซึ� งปัจจุบนั ระบบการคดัเลือกขา้ราชการ
มกัเน้นที�ระดบัแรกบรรจุซึ� งประกอบด้วยการทดสอบความรู้ความสามารถทั�วไป (ภาค ก.) การ
ทดสอบความรู้เฉพาะตาํแหน่ง (ภาค ข.) และการประเมินความเหมาะสมกบัตาํแหน่ง (ภาค ค.) การ
ทดสอบความรู้ความสามารถทั�วไปเป็นการทดสอบความสามารถของบุคคลในการเรียนรู้สิ�งใหม่ๆ 
การทดสอบความรู้เฉพาะตาํแหน่งเป็นการทดสอบว่าบุคคลมีความรู้ที�จาํเป็นในการทาํงานหรือไม่ 
การวดัทั1งสองส่วนนี1 มีความสําคญัอย่างมากต่อการทาํงานให้ประสบความสําเร็จ แต่โดยหลัก
สมรรถนะแลว้ ส่วนของนิสัยใจคอของบุคคลมีความสําคญัมากต่อผลการปฏิบติังานเช่นกนั ดงันั1น  
ในการประเมินความเหมาะสมกบัตาํแหน่ง ควรได้มีการปรับปรุงเพื�อประเมินสมรรถนะ (การ
ประเมินเป็นการดูพฤติกรรมในอดีตเพื�อทาํนายพฤติกรรมในอนาคต) ของบุคคลด้วยว่ามีความ
เหมาะสมกับตําแหน่งงานนั1 นๆ หรือไม่ ซึ� งในอนาคตอาจมีการพัฒนาการสัมภาษณ์แบบมี
โครงสร้างเพื�อใช้สําหรับการประเมินสมรรถนะ นอกจากนี1 การประเมินอื�นๆ เช่น การใช้บุคคล
อา้งอิงหรือการประเมินประสบการณ์สามารถใช้ประโยชน์ในการประเมินความเหมาะสมกับ
ตาํแหน่งไดเ้ช่นกนั 
     โดยสรุป ระบบการคัดเลือกเน้นที�ความรู้ ทักษะ ความสามารถ และ
คุณลกัษณะอื�นๆ เช่นประสบการณ์ เป็นตน้ สําหรับสมรรถนะ (คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรม) เป็นส่วนที�
เสริมเขา้มาเพื�อช่วยใหเ้ลือกจา้งบุคคลที�มีความเหมาะสมกบัตาํแหน่งงานมากยิ�งขึ1น 
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   2) การพัฒนาและฝึกอบรม (training and development) สมรรถนะมีประโยชน์
ในการพฒันาและฝึกอบรม ไดแ้ก่  นาํมาใช้ในการจดัทาํเส้นทางความกา้วหนา้ในการพฒันาและ
ฝึกอบรม (training road map) ช่วยให้ทราบว่าผูด้าํรงตาํแหน่งนั1นๆ จะตอ้งมีความสามารถเรื�อง
อะไรบา้ง และช่องวา่ง (training gap) ระหวา่งความสามารถที�ตาํแหน่งตอ้งการกบัความสามารถที�
เขามีจริงห่างกนัมากน้อยเพียงใด เพื�อนาํไปใช้ในการจดัทาํแผนพฒันาความสามารถส่วนบุคคล 
(individual development plan)  
    การฝึกอบรมแบบอิงสมรรถนะนั1นสิ�งที�จาํเป็นตอ้งมีคือ  
    (1)  ชุดของพฤติกรรมในการทาํงานที�แสดงถึงสมรรถนะที�ต้องการจะ
จดัการฝึกอบรม 
    (2)  กระบวนการในการหาขอ้มูลวา่บุคลากรมีระดบัสมรรถนะอยูใ่นระดบั
ใด และใครบา้งที�ตอ้งการ การพฒันาสมรรถนะใด (หรือที�มกัเรียกวา่ Training Need Analysis) 
    (3)  หลักสูตรการฝึกอบรมที� ช่วยให้บุคลากรได้เ รียนรู้และพัฒนา
สมรรถนะ 
    (4)  การติดตามผลและช่วยเหลือเพื�อให้แน่ใจไดว้่าบุคลากรสามารถแสดง
สมรรถนะจากการฝึกอบรมและพฒันาไดจ้ริง 
   3) การโยกย้ายตาํแหน่งหน้าทีZ (rotation) สมรรถนะมีประโยชน์ในการโยกยา้ย
ตาํแหน่งหนา้ที� โดยช่วยใหท้ราบวา่ตาํแหน่งที�จะยา้ยไปนั1น จาํเป็นตอ้งมีสมรรถนะอะไรบา้ง แลว้ผู ้
ที�จะยา้ยไปมีหรือไม่มีสมรรถนะอะไรบา้ง  และยงัช่วยลดความเสี�ยงในการปฏิบติังาน เพราะถา้ยา้ย
คนที�มีสมรรถนะไม่เหมาะสมไป อาจจะทาํใหเ้สียทั1งงานและกาํลงัใจของผูป้ฏิบติังาน 
   4) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (performance appraisal) สมรรถนะมีประโยชน์
ในการประเมินผลการปฏิบติังาน คือช่วยให้ทราบว่าสมรรถนะเรื� องใดที�จะช่วยให้ผูป้ฏิบติังาน
สามารถปฏิบติังานไดสู้งกวา่ผลงานมาตรฐานทั�วไป รวมทั1งสามารถช่วยในการกาํหนดแผนพฒันา
ความสามารถส่วนบุคคล 
    การประเมินผลงานเป็นกระบวนการที�เริ�มตั1งแต่ 
    (1)  การมอบหมายงานและกาํหนดตวัชี1วดั 
    (2)  การติดตามผลงานอยา่งต่อเนื�อง 
    (3)  การพฒันาความสามารถของพนกังาน 
    (4)  การประเมินผลการปฏิบติังาน  
    (5)  การใหร้างวลักบัผลการปฏิบติังานที�ดี 
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 สํานกังานศาลยุติธรรม เนน้การบริหารผลงานเฉพาะส่วนที�เกี�ยวกบัสมรรถนะเท่านั1น 
การบริหารผลงานในส่วนของงานที�มอบหมายนั1นจาํเป็นตอ้งมีการปรับปรุงให้มีประสิทธิภาพ และ
การประเมินสมรรถนะนั1นถือเป็นเพียงส่วนหนึ� งของการประเมินผลการปฏิบติังานเท่านั1น ซึ� งใน
มาตรฐานกําหนดตําแหน่งมีการกําหนดพฤติกรรมที�ต้องการไว้ สิ� งที�ต้องให้ความสําคัญคือ
กระบวนการประเมิน และเมื�อมีการประเมินพฤติกรรมในการทาํงานแลว้ (ร่วมกบัการประเมินงาน      
ที�มอบหมาย) การจ่ายค่าตอบแทนควรทาํให้สัมพนัธ์กนั เป็นการใช้ค่าตอบแทนเป็นแรงเสริมของ
การมีพฤติกรรมในการทาํงานที�พึงประสงค ์ซึ� งหลกัการของการบริหารผลงานคือ บุคคลที�มีผลงาน
ดีกวา่ มากกวา่ ก็ควรไดรั้บค่าตอบแทนที�มากดว้ย  
 8.8 การประเมินสมรรถนะ 
  สํานักงานศาลยุติธรรมได้กําหนดคาํนิยามสมรรถนะว่าเป็น “คุณลักษณะเชิง
พฤติกรรมที�เป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และคุณลกัษณะอื�นๆ ที�ทาํให้บุคคลสร้าง
ผลงานไดโ้ดดเด่นในองคก์ร” พฤติกรรมการปฏิบติัราชการหรือสมรรถนะที�เป็นจุดเนน้สําหรับระบบ
การประเมินผลการปฏิบติัราชการ ไดแ้ก่ พฤติกรรมที�ผูป้ฏิบติัแสดงออกในระหวา่งการปฏิบติัราชการ
อนัส่งผลต่อความสาํเร็จในการปฏิบติัหนา้ที�ที�รับผดิชอบใหส้าํเร็จลุล่วงไปดว้ยดี 
  การประเมินสมรรถนะในระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการจึงให้
ความสําคญักบัการพิจารณาวา่ผูรั้บการประเมินไดแ้สดงพฤติกรรมที�สะทอ้นสมรรถนะตามที�ควร
จะเป็นสําหรับประเภท/ตาํแหน่งของตนหรือไม่ ประการใดโดยถ้าผูรั้บการประเมินได้แสดง
พฤติกรรมให้ปรากฏอย่างน้อยตามที�ควรจะเป็นสําหรับประเภท/ตาํแหน่งของตน ก็ถือว่าผูน้ั1นมี
สมรรถนะตรงตามประเภท/ตาํแหน่งงานของตนและการแสดงพฤติกรรมดงักล่าวก็ยอ่มส่งผลดีต่อ
การปฏิบติัราชการของผูรั้บการประเมินดว้ย 
  8.8.1 แนวทางในการประเมินสมรรถนะ 
    1) สมรรถนะทีZประเมิน 
     สํานกังานศาลยุติธรรมกาํหนดให้ประเมินสมรรถนะหลกั 5 สมรรถนะ
และสมรรถนะในงาน ในแต่ละสายงาน สายงานละ 3 สมรรถนะ 
    2) วิธีประเมิน กาํหนดให้ผู้บังคับบัญชาระดับต้นของผู้ รับการประเมินเป็น
ผู้ประเมิน  
     เนื�องจากเป็นผู ้ที�ท ํางานใกล้ชิดกับผู ้รับการประเมิน และมีโอกาส
สังเกตการณ์แสดงพฤติกรรมของผูรั้บการประเมินไดอ้ยา่งใกลชิ้ดและต่อเนื�อง ทั1งนี1 ผูป้ระเมินอาจ
ใชก้ารสังเกตพฤติกรรมการแสดงออกที�เห็นเด่นชดั (Critical Incident Technique) โดยคอยสังเกต
พฤติกรรมดงักล่าวของผูรั้บการประเมินที�แสดงออกในการปฏิบติัราชการในช่วงระหว่างรอบ
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ระยะเวลาการประเมิน เทียบกบัมาตรวดัสมรรถนะที�สาํนกังานศาลยติุธรรมกาํหนด โดยพิจารณาไป
ทีละสมรรถนะจนครบทุกสมรรถนะที�ประเมิน จากนั1นจึงบนัทึกผลการประเมินลงในแบบประเมิน
สมรรถนะ  
   3) มาตรวดัสมรรถนะ 
    การสร้างมาตรวดัสมรรถนะสามารถทาํไดห้ลายวิธี เช่น มาตรวดัแบบการ
พิจารณาจุดอ่อนจุดแข็งเชิงพฤติกรรมของผูรั้บการประเมิน มาตรวดัแบบการพิจารณาสัดส่วน
พฤติกรรมที�แสดงออกต่อพฤติกรรมที�คาดหวงั มาตรวดัแบบการพิจารณาการแสดงออกทาง
พฤติกรรมที�โดดเด่นถึงขั1นเป็นแบบอยา่งที�ดี และมาตรวดัแบบ Bar Scale เป็นตน้ อยา่งไรก็ดีไม่มี
มาตรวดัแบบใดที�ดีเหนือกว่ามาตรวดัแบบอื�นอย่างชัดเจน การเลือกใช้แบบใดขึ1 นอยู่กับการ
พิจารณาจากขอ้ดีขอ้ดอ้ยของมาตรวดัแต่ละประเภท สําหรับสํานกังานศาลยุติธรรมเลือกมาตรวดั
แบบการพิจารณาจุดอ่อนจุดแขง็เชิงพฤติกรรมของผูรั้บการประเมิน  
    จากที�กล่าวมาทั1 งหมดสรุปได้ว่า Competency หรือ สมรรถนะ อัน
ประกอบดว้ยทกัษะ ความรู้ และคุณลกัษณะ เป็นปัจจยัสําคญัที�เกี�ยวขอ้งกบัผลการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการศาลยุติธรรม ส่งผลต่อความสําเร็จในการทาํงานของขา้ราชการไดดี้ และหากขา้ราชการ
ศาลยุติธรรมภาค 8 ทุกคนมีและใชไ้ดอ้ยา่งเหมาะสม ก็จะทาํให้การปฏิบติังานประสบความสําเร็จ
ตามหนา้ที�ความรับผดิชอบและองคก์รก็จะประสบความสาํเร็จตามเป้าหมาย  
 

9. โครงสร้างและอาํนาจหน้าที�ของศาลยุติธรรมภาค 8 

 
 ศาลยุติธรรมมีโครงสร้างลกัษณะงานซึ� งสามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 ส่วน คือ ส่วนงานตุลา
การและส่วนงานธุรการ ในส่วนงานตุลาการ รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ.2550 มาตรา 
197 บญัญติัให้การพิจารณาพิพากษาอรรถคดีเป็นอาํนาจของศาลซึ� งตอ้งดาํเนินการให้เป็นไปโดย
ยุติธรรมตามรัฐธรรมนูญ ตามกฎหมายและในพระปรมาภิไธยพระมหากษตัริย ์และมาตรา 218 
กาํหนดใหศ้าลยติุธรรมมีอาํนาจพิจารณาพิพากษาคดีทั1งปวงซึ� งไดแ้ก่ คดีแพง่ คดีอาญา คดีลม้ละลาย 
คดีแรงงานและคดีประเภทอื�นนอกเหนือจากคดีที�รัฐธรรมนูญหรือกฎหมายบญัญติัให้อยูใ่นอาํนาจ
ของศาลอื�น ในขณะที�ศาลอื�นนอกระบบศาลยุติธรรม ซึ� งไดแ้ก่ศาลรัฐธรรมนูญ ศาลปกครองและ
ศาลทหารมีอาํนาจหนา้ที�พิจารณาพิพากษาคดีเฉพาะที�อยูใ่นเขตอาํนาจของตนเอง  สําหรับในส่วน
งานธุรการแต่เดิมก่อนวนัที� 20 สิงหาคม 2543 กระทรวงยติุธรรมจะเป็นผูดู้แลดาํเนินงานดา้นธุรการ
โดยมีหน้าที�ส่งเสริมสนับสนุน ทั1งด้านบุคลากรและอุปกรณ์ต่าง ๆให้แก่ส่วนงานตุลาการ แต่
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ปัจจุบนัสาํนกังานศาลยติุธรรมเป็นผูท้าํหนา้ที�แทนกระทรวงยติุธรรมในการดูแลงานธุรการของศาล
ยติุธรรม รวมทั1งงานส่งเสริมงานตุลาการและงานวชิาการของศาลยติุธรรม 
 นบัจากวนัที� 20 สิงหาคม 2543  ศาลยุติธรรมไดแ้ยกเป็นอิสระจากกระทรวงยุติธรรม
โดยมีสาํนกังานศาลยุติธรรมเป็นหน่วยงานอิสระ มีฐานะเป็นนิติบุคคล เป็นหน่วยงานธุรการและมี
เลขาธิการสํานักงานศาลยุติธรรมเป็นผูบ้งัคบับญัชาขึ1นตรงต่อประธานศาลฎีกา  มีอาํนาจหน้าที�
เกี�ยวกบังานธุรการศาลยุติธรรม อาทิการจดัทาํงบประมาณรายจ่ายประจาํปี การบริหารการเงิน การ
พสัดุ การวางแผนเกี�ยวกบับุคลากร การบริหารจดัการอาคารสถานที� งานทางวิชาการ และงาน
ส่งเสริมงานตุลาการซึ� งลักษณะของงานเหล่านี1 เป็นไปตามลักษณะของการบริหารองค์กรหรือ
หน่วยงานและที�สาํคญั คือการสนบัสนุนงานตุลาการอนัเป็นภาระหลกัให้ดาํเนินไปอยา่งเป็นระบบ 
มีประสิทธิผลและเป็นเลิศในการอาํนวยความยติุธรรม 
 9.1 พนัธกจิสํานักงานศาลยุติธรรม 
  พนัธกิจที� 1 การอาํนวยความยติุธรรม 
  - การพิจารณาพิพากษาคดี 
  - การไกล่เกลี�ยและระงบัขอ้พิพาทดว้ยวธีิการอื�น 
  - การคุม้ครองสิทธิเสรีภาพของประชาชน 
  พนัธกิจที� 2 การสนบัสนุนการอาํนวยความยติุธรรม 
  พนัธกิจที� 3 การประสานความร่วมมือกับยุทธศาสตร์ชาติด้านข้อพิพาทในเชิง
เศรษฐกิจภายใตบ้ทบญัญติัแห่งกฎหมาย 
  พนัธกิจที� 4 การสนับสนุนและพฒันาความร่วมมือด้านการยุติธรรมทั1งในและ
ระหวา่งประเทศ 
  พนัธกิจที� 5 การใหบ้ริการประชาชนและสังคมเพื�อการพฒันาที�ย ั�งยนื 
 9.2 วสัิยทศัน์/แผนการดําเนินงาน  
  ศาลยุติธรรมเป็นสถาบันหลักในการอาํนวยความยุติธรรม และคุ้มครองสิทธิ
เสรีภาพของประชาชนดว้ยความเที�ยงธรรมภายใตห้ลกันิติธรรม (The Rule of Law) 
 9.3 ภารกจิ/วตัถุประสงค์ของหน่วยงาน  
  ศาลยุติธรรมเป็นองค์กรที�ใช้อาํนาจตุลาการ ซึ� งมีความสําคัญต่อการปกครอง
ประเทศแบบนิติรัฐ เพื�อคานและดุลกบัอาํนาจนิติบญัญติัและบริหาร โดยหลกันิติธรรมศาลยุติธรรม
จาํเป็นตอ้งมีความเป็นอิสระไม่ถูกแทรกแซงจากฝ่ายอื�น เพื�อทาํหน้าที�คุม้ครองสิทธิ เสรีภาพ และ
ทรัพยสิ์นของ ปัจเจกชนอยา่งอิสระ ดว้ยความบริสุทธิ� ยุติธรรม ภายใตก้ฎเกณฑ์แห่งกฎหมายอยา่ง
เดียวกัน ตามบทบญัญติัของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทยภายใต้ภารกิจหลักในด้านการ
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อาํนวยความยุติธรรมแก่ประชาชนและการส่งเสริมการบงัคบัใช้กฎหมายอย่างเสมอภาคและเท่า
เทียมกัน จึงกําหนดนโยบายการบริหารและพฒันา ศาลยุติธรรมให้สอดคล้องกับภารกิจและ
สนองตอบต่อความตอ้งการของประชาชนไวด้งันี1  
  9.3.1 นโยบายด้านการพฒันาการอํานวยความยติุธรรม 
    1) ส่งเสริมการระงับข้อพิพาททางด้านกฎหมายในศาลยุติธรรมดว้ยวิธีการ
ไกล่เกลี�ยก่อนการดาํเนินกระบวนพิจารณา การประนีประนอมขอ้พิพาทโดยการอนุญาโตตุลาการ 
    2) ส่งเสริมการพิจารณาพิพากษาคดีของศาลยุติธรรมให้เป็นไปโดยสะดวก 
รวดเร็วประหยดั และเป็นธรรม รวมถึงการนาํวิทยาการสมยัใหม่มาใช้ เพื�อลดขั1นตอน เวลา และ
ค่าใชจ่้ายของประชาชนในการดาํเนินกระบวนการพิจารณา 
    3) ส่งเสริมให้มีการพิจารณาอรรถคดีครบองค์คณะ และต่อเนื�องตาม
บทบญัญติั ของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทยและกฎหมาย และให้นาํวิธีพิจารณาคดีมโนสาเร่
มาใชอ้ยา่งมี ประสิทธิภาพ 
    4) เสริมสร้างสถานภาพและความเป็นอิสระของผู้พิพากษาในการพิจารณา
พิพากษาอรรถคดีให้เป็นไปตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย และกฎหมาย เพื�อเป็น
หลกัประกนัสิทธิเสรีภาพแก่ประชาชน โดยคาํนึงถึงสิทธิมนุษยช์นและศกัดิ� ศรีของความเป็นมนุษย ์
    5) ส่งเสริมให้ผู้พิพากษามีความรอบรู้ในวิทยาการสาขาต่าง ๆ และมีความ
เชี�ยวชาญในกฎหมายพิเศษเฉพาะดา้น เพื�อให้ทนัต่อกระแสความเปลี�ยนแปลงดา้นสังคม เศรษฐกิจ
และการเมือง 
    6) ส่งเสริมให้ข้าราชการฝ่ายตุลาการมีกรอบการดาํรงตนตามแนวจริยธรรม
ของ ผูพ้ิพากษา แนวจริยธรรมขา้ราชการศาลยุติธรรม มีความสามคัคีและมีเอกภาพในการอาํนวย
ความ ยติุธรรมโดยซื�อสัตยแ์ละเที�ยงธรรมส่งเสริมและพฒันาให้ศาลชาํนญัพิเศษมีระบบการดาํเนิน
กระบวนการพิจารณาที�ทนัสมยั รวดเร็ว มีประสิทธิภาพ และสอดคล้องกับความต้องการของ
ประชาชนผูใ้ชบ้ริการ 
  9.3.2 นโยบายด้านการบริหารราชการศาลและสํานักงานศาลยติุธรรม 
    1) พัฒนากระบวนการ ขัQนตอน และระบบงานศาลยุ ติธรรมให้ มี
ประสิทธิภาพ เอื1อประโยชน์แก่ประชาชนให้ไดรั้บบริการโดยสะดวก รวดเร็ว ประหยดั เสมอภาค 
และเป็นธรรม 
    2) จัดระบบและโครงสร้างการบริหารงานในสํานักงานศาลยุติธรรมให้
กะทดัรัด คล่องตวั และตอบสนองความตอ้งการของประชาชนไดอ้ยา่งแทจ้ริง ภายใตง้บประมาณที�
จาํกดั 
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    3) พัฒนาระบบการบริหารจัดการทีZทันสมัย มีโครงสร้างเป็นแนวราบ สาย
การบงัคบับญัชาสั1 นโดยแบ่งหน่วยงานหลกั หน่วยงานสนบัสนุน และหน่วยงานช่วยอาํนวยการ
ตามบทบาทภารกิจที�ชดัเจน และกาํหนดอาํนาจหนา้ที�ใหเ้อื1ออาํนวยและสอดประสานซึ� งกนัและกนั 
เพื�อใหศ้าล ยติุธรรมมีเอกภาพ มีการบริหารงานที�เขม้แขง็และโปร่งใส 
    4) กระจายอาํนาจในการบริหารงาน งบประมาณ และอัตรากาํลังให้แก่ศาล
และหน่วยงานในสังกดัให้สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งราบรื�น คล่องตวั และมีประสิทธิภาพ โดยมี
การกาํกบั ดูแล ตรวจสอบ และรายงานอย่างเป็นระบบ โดยยึดหลกัการบริหารจดัการที�ดี (Good 
Governance)  
    5) พัฒนา ระ บ บ บ ริหา รง บ ป ระ ม าณ โดย เน้น ที� ป ระ สิ ท ธิ ภา พ แล ะ
ประสิทธิผล มุ่งเพิ�มผลงานและการบริการประชาชน มีการจดัสรรทรัพยากรแก่ศาล และหน่วยงาน
อยา่งเหมาะสม ทนัเวลา และตรงต่อความตอ้งการ 
    6) ส่งเสริมและพัฒนาการทํางานตามแผนงานโครงการ เพื�อลดความ
ซํ1 าซอ้น ง่ายต่อการกาํหนดทิศทางและสร้างความเป็นเอกภาพแก่หน่วยงาน 
    7) ส่งเสริมให้มีการใช้จ่ายงบประมาณอย่างมีประสิทธิภาพตามแผนงาน
และโครงการ สมประโยชน์ และคุม้ค่า สามารถติดตามและประเมินผลไดอ้ยา่งเป็นระบบและต่อเนื�อง 
  9.3.3 นโยบายด้านการพฒันาบุคคลและกฎหมาย 
    1) ส่งเสริมและพัฒนาการบริหารงานบุคคลโดยระบบคุณธรรม 
    2) ส่งเสริมให้ข้าราชการฝ่ายตุลาการมีโอกาสพัฒนาศักยภาพ และสร้าง
ความกา้วหนา้ตามความรู้ความสามารถ 
    3) ส่งเสริมให้มีการกาํกับดูแล ตรวจสอบ และคุ้มครองข้าราชการศาล
ยติุธรรมดว้ยความเป็นธรรมและตรวจสอบได ้
    4) ส่งเสริมให้ข้าราชการศาลยุติธรรมทาํงานเป็นทีม เปิดโอกาสให้เจา้หนา้ที�ผู ้
ปฏิบติัมีส่วนร่วมในการตดัสินพฒันากระบวนการทาํงานภายในขอบเขต บทบาทอาํนาจหน้าที� อนัจะ
สร้างทกัษะและความเชื�อมั�นในความสามารถของตนเอง สร้างความภาคภูมิใจ และวฒันธรรม 
องคก์รที�ดี 
    5) พัฒนาและส่งเสริมสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ต่างๆแก่ขา้ราชการฝ่าย 
ตุลาการ เพื�อเสริมสร้างขวญั และกาํลงัใจในการปฏิบติังาน อนัจะเป็นแรงจูงใจให้ปฏิบติัหนา้ที�ดว้ย
ความซื�อสัตยสุ์จริต 
    6) ส่งเสริมการศึกษาค้นคว้าและวิจัยการปฏิบัติงานของทุกหน่วยงาน เพื�อ
เป็น ขอ้มูลในการพฒันาองคก์ร 
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    7) ส่งเสริมการศึกษาและวิจัยกฎหมาย กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ และคาํสัZงที�
เกี�ยวกบัการปฏิบติังานของศาลยติุธรรม เพื�อใหก้ารปฏิบติังานทนัสมยั สนองตอบความตอ้งการของ 
ประชาชนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและทนัต่อความเปลี�ยนแปลงทางสังคม เศรษฐกิจ และการเมือง 
    8) ปรับปรุงและพฒันากฎหมายและระบบการพิจารณาพิพากษาอรรถคดี
ของ ศาลยติุธรรมใหมี้ประสิทธิภาพ รวดเร็ว ประหยดั และเที�ยงธรรม สามารถอาํนวยความยุติธรรม
แก่ประชาชนไดอ้ยา่งแทจ้ริง 
 9.4 โครงสร้างองค์กร 
  “ศาลยุติธรรมตามพระราชธรรมนูญนี1 มีสามชั1น คือ ศาลชั1นตน้ ศาลอุทธรณ์ และ
ศาลฎีกา เวน้แต่จะมีกฎหมายบญัญติัไวเ้ป็นอยา่งอื�น” 
  โครงสร้างลกัษณะงานของศาลยติุธรรมสามารถแบ่งได ้2 ส่วนใหญ่ ๆ ไดแ้ก่ ส่วน
งานตุลากรและส่วนงานธุรการ 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที�  2.7 โครงสร้างลกัษณะงานของศาลยติุธรรม 
 
 งานตุลาการ ไดแ้ก่ งานพิจารณาพิพากษาคดี ซึ� งรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย
ตั1งแต่อดีตจนถึงปัจจุบนักาํหนดใหศ้าลยติุธรรม มี 3 ชั1น คือ ศาลชั1นตน้ ศาลอุทธรณ์ และศาลฎีกา มี
อาํนาจพิจารณาพิพากษาคดีทั1งปวง เวน้แต่คดีที�รัฐธรรมนูญได้กาํหนดไวใ้ห้อยู่อาํนาจในศาลอื�น 
โดยรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2550 มาตรา 218 กาํหนดให้ศาลยุติธรรมมีอาํนาจ
พิจารณาพิพากษาคดีทั1งปวง ไดแ้ก่ คดีแพ่ง คดีอาญา และคดีประเภทอื�นที�อยูใ่นเขตอาํนาจของศาล
ยุติธรรม เช่น คดีเยาวชนและครอบครัว คดีแรงงาน คดีทรัพยสิ์นทางปัญญาและการคา้ระหว่าง
ประเทศ คดีภาษีอากร คดีล้มละลาย ในขณะที�ศาลอื�นนอกระบบศาลยุติธรรม ซึ� งได้แก่ ศาล
รัฐธรรมนูญ ศาลปกครอง และศาลทหาร มีอาํนาจหนา้ที�พิจารณาพิพากษาคดีที�อยูใ่นเขตอาํนาจของ
ศาลตนเอง 

ศาลยุติธรรม 

งานตุลาการ งานธุรการ 
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แผนผงัโครงสร้างศาลยุติธรรม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที�  2.8 แผนผงัโครงสร้างศาลยติุธรรม 

ศาลยุติธรรม 

ศาลฎกีา ศาลอุทธรณ์ ศาลชั)นต้น 

๏ ศาลอุทธรณ์ 
๏ ศาลอุทธรณ์ภาค 1 
๏ ศาลอุทธรณ์ภาค 2 
๏ ศาลอุทธรณ์ภาค 3 
๏ ศาลอุทธรณ์ภาค 4 
๏ ศาลอุทธรณ์ภาค 5 
๏ ศาลอุทธรณ์ภาค 6 
๏ ศาลอุทธรณ์ภาค 7 
๏ ศาลอุทธรณ์ภาค 8 
๏ ศาลอุทธรณ์ภาค 9 

คดทีั3วไป 
๏ ศาลจงัหวดั (107) แห่ง 
    ศาลจงัหวดัสาขา (1 แห่ง)  
๏ ศาลแขวง (25 แห่ง) ศาลแขวงสาขา (1 แห่ง)  
๏ ศาลแพง่  
๏ ศาลอาญา 
๏ ศาลแพง่กรุงเทพใต ้  
๏ ศาลอาญากรุงเทพใต ้
๏  ศาลแพง่ธนบุรี 
๏ ศาลอาญาธนบุรี 

คดีพเิศษ 
๏ ศาลเยาวชนและครอบครัวกลาง 
ศาลเยาวชนและครอบครัวกลางสาขา (1 แห่ง)  
๏ ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดั (10 แห่ง)  
ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัสาขา (1 แห่ง)  
๏ ศาลจงัหวดัแผนกคดีเยาวชนและครอบครัว (65แห่ง) 

คดีชํานัญพเิศษ 
๏ ศาลภาษีอากรกลาง 
๏ ศาลลม้ละลายกลาง  
๏ ศาลทรัพยสิ์นทางปัญญาและการคา้ระหวา่งประเทศ
กลาง 
๏ ศาลแรงงานกลาง  
๏ ศาลแรงงานภาค 1-9 (9 แห่ง) 
๏ ศาลแรงงานสาขา 
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 ในส่วนของงานธุรการ คือ การส่งเสริมสนบัสนุนทั1งทางดา้นบุคลากรและอุปกรณ์ต่าง ๆ 
แก่งานตุลาการ โดยก่อนวนัที� 20 สิงหาคม 2543 กระทรวงยุติธรรมเป็นผูดู้แลรับผิดชอบ แต่
ภายหลงัที�พระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการศาลยุติธรรม พ.ศ.2543 มีผลบงัคบัใช ้งานธุรการ
ของศาลยุติธรรมไดถู้กโอนไปยงัสํานกังานศาลยุติธรรม ซึ� งเป็นหน่วยงานอิสระโดยมีเลขาธิการ
สาํนกังานศาลยติุธรรมเป็นผูบ้งัคบับญัชาขึ1นตรงต่อประธานศาลฎีกา โดยในปี พ.ศ. 2551 สํานกังาน
ศาลยติุธรรมไดมี้การปรับโครงสร้าง อาํนาจหนา้ที�ของส่วนราชการในสังกดัสํานกังานศาลยุติธรรม
ใหเ้หมาะสมและมีประสิทธิภาพยิ�งขึ1น 

แผนผงัโครงสร้างสํานักงานศาลยุติธรรม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                                                                          
ภาพที�  2.9 แผนผงัโครงสร้างสาํนกังานศาลยติุธรรม 

ประธานศาลฎีกา 

อธิบดีผู้พพิากษาภาค เลขาธิการสํานักงานศาล ประธานศาลยุติธรรม/อุทธรณ์ภาค  
อธิบดผู้ีพพิากษาศาลชัNนต้น 
ผู้พพิากษาหัวหน้าศาล แล้วแต่กรณ ี

สาํนกัศาลยติุธรรมประจาํภาค 
- สาํนกัคณะกรรมการบริหาร
ศาลยติุธรรม 
- สาํนกัศาลยติุธรรมประจาํภาค1 
- สาํนกัศาลยติุธรรมประจาํภาค2 
- สาํนกัศาลยติุธรรมประจาํภาค3 
- สาํนกัศาลยติุธรรมประจาํภาค4 
- สาํนกัศาลยติุธรรมประจาํภาค5 
- สาํนกัศาลยติุธรรมประจาํภาค6 
- สาํนกัศาลยติุธรรมประจาํภาค7 
- สาํนกัศาลยติุธรรมประจาํภาค8 
- สาํนกัศาลยติุธรรมประจาํภาค9 
 
 

- สาํนกัคณะกรรมการบริหารศาลยติุธรรม 
- สาํนกัคณะกรรมการตุลาการศาล
ยติุธรรม 
- สาํนกัคณะกรรมการขา้ราชการศาล
ยติุธรรม  
- สาํนกับริหารกลางและสวสัดิการ  
- กองการต่างประเทศ 
- ศูนยว์ทิยบริการศาลยติุธรรม  
- กองสารนิเทศและประชาสัมพนัธ์  
- กองออกแบบและก่อสร้าง  
- สถาบนัพฒันาขา้ราชการฝ่ายตุลาการฯ  
- สาํนกัการคลงั 
- สาํนกัเทคโนโลยสีารสนเทศ  
- สาํนกัระงบัขอ้พพิาท  
- สาํนกัแผนงานและงบประมาณ 
- สาํนกักฎหมายและวชิาการศาลยติุธรรม 
- สถาบนัวจิยัรพพีฒันศกัดิ�   
- กองบริหารทรัพยสิ์น 
- สาํนกัพฒันาระบบงาน 

สาํนกั
ประธานศาล
ฎีกาและ
สาํนกั
อาํนวยการ
ประจาํศาล
ฎีกา 

สาํนกั
อาํนวยการ
ประจาํศาล
และ
สาํนกังาน
ประจาํศาล 
(241 แห่ง) 
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โครงสร้างการบริหารงานสํานักงานศาลยุติธรรมภาค 8 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

ภาพที�  2.10 โครงสร้างการบริหารงานสาํนกังานศาลยติุธรรมภาค 8 

สํานักงานศาลยุติธรรมภาค 8 

- ศาลแขวงนครศรีธรรมราช ศาลแขวงสุราษฏร์ธานี          
 - ศาลจงัหวดักระบี�  
- ศาลจงัหวดักระบี�แผนกคดีเยาวชนและครอบครัว 
- ศาลจงัหวดัเกาะสมุย 
- ศาลจงัหวดัชุมพร  
- ศาลจงัหวดัชุมพรแผนกคดีเยาวชนและครอบครัว  
- ศาลจงัหวดัไชยา 
- ศาลจงัหวดัตะกั�วป่า       
 - ศาลจงัหวดัทุ่งสง ศาลจงัหวดันครศรีธรรมราช  
- ศาลจงัหวดันครศรีธรรมราชแผนกคดีเยาวชนและ   
  ครอบครัว 
- ศาลจงัหวดัปากพนงั  
- ศาลจงัหวดัพงังา  
- ศาลจงัหวดัภูเก็ต 
 - ศาลจงัหวดัภูเก็ตแผนกคดีเยาวชนและครอบครัว 
 - ศาลจงัหวดัระนอง 
 - ศาลจงัหวดัระนองแผนกคดีเยาวชนและครอบครัว 
 - ศาลจงัหวดัสุราษฎร์ธานี 
- ศาลจงัหวดัหลงัสวน 
 - ศาลจงัหวดัพงังาแผนกคดีเยาวชนและครอบครัว 
 - ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัสุราษฏร์ธานี 

ประธานศาลฎีกา 

อธิบดีผู้พพิากษาภาค 
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10. ผลงานวจิัยที�เกี�ยวข้อง 
 กรณิการ์  พรณะศรี (2550) ไดท้าํการศึกษาวจิยัเรื�อง ปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ� ใน
การปฏิบติังานของขา้ราชการกรมส่งเสริมการเกษตร โดยมีวตัถุประสงคเ์พื�อ 1)ศึกษาผลสัมฤทธิ� ใน
การปฏิบติังานของขา้ราชการกรมส่งเสริมการเกษตรในเขตภาคตะวนัออก 2) ศึกษาเปรียบเทียบ
ผลสัมฤทธิ� ในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมส่งเสริมการเกษตรในแต่ละจงัหวดัในเขตภาคระวนั
ออก 3) ศึกษาปัจจัยที� มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ� ในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมส่งเสริม
การเกษตรในเขตภาคระวนัออก 4) ศึกษาแนวทางในการสร้างผลสัมฤทธิ� ในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการกรมส่งเสริมการเกษตรในเขตภาคตะวนัออก ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ 
วฒันธรรมและค่านิยมในการทาํงาน ปัจจยัด้านการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ�  ปัจจยัด้านการบริหาร
กิจการบ้านเมืองที�ดี และปัจจยัด้านสมรรถนะ มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ� ในการปฏิบัติงานของ
ขา้ราชการกรมส่งเสริมการเกษตรในเขตภาคตะวนัออก แนวทางในการสร้างผลสัมฤทธิ� ในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการกรมส่งเสริมการเกษตรในเขตภาคตะวนัออก ไดแ้ก่ ดา้นการบริหารจดัการ 
ดา้นงบประมาณ การโอนงบประมาณ บุคลากรมีจาํนวนที�สอดคล้องกบัภารกิจ มีการบูรณาการ
ระหว่างหน่วยงานที�เกี�ยวข้อง ผูบ้ริหารมีวิสัยทศัน์ และคุณธรรม บุคลากรมีแรงจูงใจ รวมทั1 ง
ศกัยภาพของพื1นที�และเกษตรกรที�มีความเหมาะสมสําหรับขอ้เสนอแนะผูว้ิจยัมีความเห็นว่า ควร
เน้นการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ�  ควรปรับปรุงด้านบริหารบุคคล มีการพฒันาบุคลากร สร้าง
แรงจูงใจ ผูบ้ริหารควรมีภาวะผูน้าํ ควรมีการบริหารเชิงกลยุทธ์ในหน่วยงาน และมีทศันคติที�ดีใน
การปฏิบติังาน 
 จรัญญา ลาํไย (2546) ศึกษาวิจยัเรื�อง ปัจจยัที�มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของเจา้หนา้ที�กลุ่มงานช่วยอาํนวยการนกับริหาร สังกดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ มีวตัถุประสงค ์
คือ (1) เพื�อศึกษาระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หน้าที�กลุ่มงานช่วยอาํนวยการนัก
บริหาร สังกดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ (2) เพื�อศึกษาปัจจยัต่าง ๆ ที�มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของเจา้หน้าที�กลุ่มงานช่วยอาํนวยการนกับริหาร สังกดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์                    
(3) เพื�อนาํผลการศึกษาไปเป็นแนวทางในการพฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที�
กลุ่มงานช่วยอาํนวยการนักบริหาร สังกัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ผลการวิจัย พบว่า 1) 
ลกัษณะทั�วไปของประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 74 คน เพศชาย 21 คน ส่วนใหญ่มีอายุอยู่
ในช่วง 36-40 ตาํแหน่งเจา้หน้าที�บริหารงานทั�วไป ระยะเวลาในการปฏิบติังานอยูใ่นช่วง 1-10 ปี 
การศึกษาระดบัปริญญาตรี 2) ระดบัการไดรั้บการฝึกอบรมของเจา้หน้าที�ปฏิบติังาน กลุ่มงานช่วย
อาํนวยการ นักบริหาร มีแนวคิดเกี�ยวกับการอบรมอยู่ในระดบัปานกลาง 3)ระดับการสนับทาง
สังคมของผูบ้งัคบับญัชาและเพื�อนร่วมงานของเจา้หน้าที�ปฏิบติังานกลุ่มงานช่วยอาํนวยการ นัก
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บริหารอยู่ในระดบัปานกลาง 4)ระดบัสุขภาพจิตของเจา้หน้าที�หน้าที�ปฏิบติังาน กลุ่มงานช่วย
อาํนวยการ นกับริหารอยูใ่นระดบัสูง 5) ระดบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ� ของเจา้หนา้ที�ปฏิบติังาน กลุ่มงาน
ช่วยอาํนวยการ นกับริหารอยูใ่นระดบัปานกลาง 6) ระดบัความเชื�ออาํนาจในคนในการทาํงานของ
เจา้หนา้ที�ปฏิบติังาน กลุ่มงานช่วยอาํนวยการ นกับริหารอยูใ่นระดบัสูง 7) ระดบัขวญักาํลงัใจในการ
ทาํงานของเจา้หนา้ที�ปฏิบติังาน กลุ่มงานช่วยอาํนวยการ นกับริหารอยูใ่นระดบัปานกลาง 8) ระดบั
ทศันคติต่อหน่วยงานปัจจุบนัของเจา้หน้าที�ปฏิบติังาน กลุ่มงานช่วยอาํนวยการ นกับริหารอยู่ใน
ระดบัสูง 9) ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที�ปฏิบติังาน กลุ่มงานช่วยอาํนวยการ นกั
บริหารอยู่ในระดับปานกลาง 10) ปัจจยัที�มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที�
ปฏิบติังาน กลุ่มงานช่วยอาํนวยการ นกับริหาร ไดแ้ก่ การไดรั้บการสนบัสนุนทางสังคม การไดรั้บ
การฝึกอบรม สุขภาพจิต แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ�  ขวญักาํลังใจในการทาํงาน และทศันคติต่องาน
ปัจจุบนั ส่วนปัจจยัที�ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอาํนวยการนกับริหาร คือ ความเชื�อ
อาํนาจในตนในงาน 
 ชาญชัย  เพชรคง (2551) ได้ทาํการศึกษาวิจยัเรื� อง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการสํานกังานเกษตรอาํเภอในจงัหวดัชุมพร มีวตัถุประสงค์เพื�อ 1)ศึกษาถึงปัจจยัเกี�ยวกบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการสํานักงานเกษตรอาํเภอในจงัหวดัชุมพร 2) เพื�อศึกษา
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการสํานักงานเกษตรอาํเภอในจงัหวดัชุมพร 3) เพื�อ
เสนอแนวทางในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของข้าราชการสํานักงานเกษตรอาํเภอใน
จังหวดัชุมพร ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยเกี�ยวกับแรงจูงใจในแต่ละด้านโดยรวม มีผลต่อการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการสํานักงานเกษตรอาํเภอในจงัหวดัชุมพรค่อนขา้งมาก แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานที�อยู่ในระดบัมากมี 5 ดา้น คือ ด้านความสําเร็จของงาน ด้านฐานะและความมั�นคงใน
อาชีพ ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ ดา้นนโยบายและการบริหารงาน และดา้นลกัษณะของงาน 
ในส่วนของแนวทางการพฒันา ควรสร้างขวญัและกาํลงัใจแก่ผูป้ฏิบติังานโดยมีเงินเดือน เงินตอบ
แทนและสวสัดิการต่าง ๆ เพิ�มขึ1น ควรจดัหาเครื�องมืออุปกรณ์ในการปฏิบติังานให้มากขึ1น ควรให้มี
การอบรม สัมมนา เพื�อเพิ�มศกัยภาพผูป้ฏิบติังาน ควรส่งเสริมความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที� เพื�อ
สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้ดีขึ1 น กรมส่งเสริมการเกษตรควรกําหนดบทบาท ภารกิจ 
ลกัษณะงานให้ชัดเจนกว่าในปัจจุบนั และเหมาะสมกบัสถานการณ์ทางการเมืองเศรษฐกิจ และ
สังคม  
 ดาเรศ ชูยก (2549) ศึกษาวิจยัเรื�อง ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของทีมตาํบลสาน
สัมพนัธ์ ศึกษาเฉพาะกรณีจงัหวดัยะลา โดยมีวตัถุประสงค์ คือ (1) เพื�อศึกษาประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของทีมตาํบลสานสัมพนัธ์ในพื1นที�จงัหวดัยะลา (2) เพื�อศึกษาถึงปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อ
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ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของทีมตาํบลสานสัมพนัธ์ จากการศึกษา พบวา่ ประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของทีมตาํบลสานสัมพนัธ์มีระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก สําหรับ
ปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่  อาชีพ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์
ทาํงาน การประสานงานภายในทีม การได้รับการฝึกอบรม การไดรั้บการสนบัสนุนดา้นวิชาการ 
และปัจจยัที�ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ เพศ อายุ ความรู้ความเขา้ใจใน
บทบาทหนา้ที�ของทีมตาํบลสานสัมพนัธ์  
 นันทนา อุดมมั�นถาวร (2548) ศึกษาวิจยัเรื� อง ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
ข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวดัชลบุรี มีวตัถุประสงค์เพื�อ (1) ศึกษาแนวความคิดของ
ขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีที�มีต่อสภาพแวดลอ้มของงานในองค์การบริหารส่วน
จงัหวดัชลบุรี (2) ศึกษาแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ� และประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของข้าราชการ
องค์การบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี (3) ศึกษาปัจจยัที�ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการองค์การบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี และ (4) กาํหนดแนวทางในการพฒันาประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของข้าราชการองค์การบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี ผลการศึกษาพบว่า ขา้ราชการ
องค์การบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีส่วนใหญ่มีความพึงพอใจกบัสภาพแวดลอ้มของงานในองค์การ
บริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี ยกเวน้ในเรื�องของรายได ้สวสัดิการ โอกาสความกา้วหนา้ในหนา้ที�การ
งาน และการไดรั้บการแจง้ข่าวสารเกี�ยวกบัการทาํงานผลการศึกษา เรื�อง แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ� อยูใ่น
ระดบัปานกลางถึงระดบัตํ�าโดยเฉพาะในเรื�องการทาํงานที�ส่วนใหญ่ตอ้งการทาํงานที�มีความมั�นคง 
แม้ว่าจะได้รับผลตอบแทนค่อนข้างน้อย ผลการประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
ขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี พบวา่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ประมาณร้อยละ 
50 อยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง และร้อยละ 50 อยูใ่นระดบัปานกลางถึงค่อนขา้งตํ�าโดยเฉพาะอยา่งยิ�งใน
เรื�องคุณภาพของงาน ความสามารถในการปฏิบติังานให้สําเร็จลุล่วงไปได ้ความรู้และความสันทดั
ชดัเจนเกี�ยวกบังานในหนา้ที� ความสามารถในการเรียนรู้งาน ความสามารถในการปรับตนเองและ
ตดัสินใจซึ�งมีประสิทธิภาพปฏิบติังานในระดบัตํ�ากวา่ดา้นอื�น ๆ  
 นาวีรัตน์  จาํจด (2551) ไดท้าํการศึกษาวิจยัเรื�อง ปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อความสําเร็จของ
การนาํหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองที�ดีไปปฏิบติั : ศึกษากรณีกรมการพฒันาชุมชนในสังกดั
ส่วนกลาง มีวตัถุประสงค์เพื�อ 1) ศึกษาระดับความสําเร็จของการนําหลักการบริหารกิจการ
บา้นเมืองที�ดีไปปฏิบติัในกรมการพฒันาชุมชน 2) ศึกษาปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการนาํ
หลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองที�ดีไปปฏิบติัในกรมการพฒันาชุมชน 3) ศึกษาจุดแข็ง จุดอ่อน 
โอกาส และอุปสรรค ในการนาํหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองที�ดีมาใชใ้นกรมการพฒันาชุมชน 
4) เสนอแนะแนวทางการบริหารงานของกรมการพฒันาชุมชนตามหลกัการบริหารกิจการบา้นเมือง
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ที�ดีใหมี้ประสิทธิภาพต่อไป ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อความสาํเร็จของการนาํหลกัการ
บริหารกิจการบา้นเมืองที�ดีไปปฏิบติังานหน่วยงานสังกดัส่วนกลางของกรมการพฒันาชุมชน ไดแ้ก่ 
ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยมใหม่ของขา้ราชการ “I AM READY” และ
ตวัแปรที�อยู่ในตัวแบบด้านการพฒันาองค์การของวรเดช  จันทรศร จุดแข็งที� เสริมให้การนํา
หลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองที�ดีไปปฏิบติัประสบความสําเร็จคือ หน่วยงานมีการนาํหลกัการ
บริหารกิจการบา้นเมืองที�ดีไปปรับใชใ้นการทาํงาน พฒันาชุมชน จุดอ่อนคือ บุคลากรขาดความรู้
ความเขา้ใจเกี�ยวกบัหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองที�ดี โอกาส คือ หน่วยงานควรเปิดโอกาสให้
ส่วนราชการ ประชาชน และเครือข่ายเขา้มาร่วมสนบัสนุนการนาํหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองที�
ดีไปปฏิบติั และอุปสรรค คือบทบาทภารกิจของหน่วยงานซํ1 าซ้อนกบัหน่วยงานอื�น จากผลการวิจยั
มีขอ้เสนอแนะในเรื�องดงัต่อไปนี1  1) ควรมีการผลกัดนัการนาํหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองที�ดีไป
ปฏิบติัให้เกิดเป็นรูปธรรมทั1งในส่วนของการวางแผน การปฏิบติั และการติดตามประเมินผล 2) 
ควรส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการทาํงาน เพื�อจะนาํมาซึ� งความสาํเร็จในการบริหารงานตามหลกัการ
บริหารกิจการบา้นเมืองที�ดี  
 ปรีชา สมบูรณ์ประเสริฐ (2548) ศึกษาวิจัยเรื� อง สมรรถนะ ที�จาํเป็นในการดํารง
ตาํแหน่งเกษตรอาํเภอ มีวตัถุประสงค์ เพื�อ (1) สภาพสังคมและเศรษฐกิจของเกษตรอาํเภอ (2) 
สมรรถนะที�จ ําเป็นในการดํารงตําแหน่งเกษตรอําเภอ (3) ปัญหาและข้อเสนอแนะเกี�ยวกับ
สมรรถนะที�จาํเป็นในการดาํรงตาํแหน่งเกษตรอาํเภอ ผลการศึกษา พบวา่ สมรรถนะที�จาํเป็นในการ
ดาํรงตาํแหน่งเกษตรอาํเภอ ประกอบด้วย 1) สมรรถนะหลกั 2) สมรรถนะบริหาร 3) สมรรถนะ
ประจาํสายงาน  ซึ� งเป็นสมรรถนะที�มีความจาํเป็นในระดบัมาก เมื�อพิจารณารายประเด็นไดแ้ก่ 1) 
ดา้นองค์ความรู้เพื�อพฒันาตนเองและองค์กร 2) ดา้นการพฒันาคุณภาพแบบองค์รวม 3) ด้านการ
ประสวนความร่วมมือจากองคก์รทั1งภายในและภายนอก  4) ดา้นการบริหารความเปลี�ยนแปลง 5) 
ดา้นการพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  6) ดา้นการบริหารงานพฒันาระบบ 7) ดา้นทกัษะในการสื�อสาร
เพื�อประสานความร่วมมือ 8) ดา้นการส่งเสริมมูลค่าผลิตผลเกษตร 9) ดา้นการบูรณาการเครือข่าย 
10) ด้านการพฒันาการบริการ  พบว่า สมรรถนะทุกด้านมีความจาํเป็นในระดบัมาก ปัญหาและ
ขอ้เสนอแนะพบว่า เกษตรอาํเภอมีปัญหาเกี�ยวกบัสมรรถนะที�จาํเป็นในการดาํรงตาํแหน่งเกษตร
อาํเภอ รวม 36 ประเด็นเช่น ไม่สามารถสนบัสนุนให้เกิดการสร้างองค์ความรู้ในการพฒันาการ
เกษตรอย่างต่อเนื�อง เป็นต้น และมีข้อเสนอแนะว่า ผู ้ที�จะดํารงตาํแหน่งเกษตรอาํเภอควรมี
สมรรถนะเพิ�มเติมอีก 11 ประเด็น เช่นความยติุธรรม ความเป็นกลาง ความซื�อสัตยแ์ละความรู้ความ
ชาํนาญ เป็นตน้  
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 พชัรอร วงศ์กาํแหง (2547) ศึกษาวิจยัเรื� อง ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานทะเบียน
ราษฎรของเจา้หน้าที�สํานักทะเบียนทอ้งถิ�นเทศบาลตาํบล ที�เปลี�ยนแปลงฐานะมาจากสุขาภิบาล
ศึกษาเฉพาะกรณี สํานักทะเบียนทอ้งถิ�นเทศบางตาํบลในเขตจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา โดยมี
วตัถุประสงค ์คือ  (1) เพื�อศึกษาถึงประสิทธิภาพในการทาํงานของเจา้หนา้ที�สํานกัทะเบียนทอ้งถิ�น
เทศบาลตาํบลที�เปลี�ยนแปลงฐานะมาจากสุขาภิบาลในเขตจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา (2) เพื�อศึกษา
ถึงปัจจยัที�มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานทะเบียนราษฏรของเจา้หน้าที�สํานักทะเบียน
เทศบาลตาํบลที�เปลี�ยนแปลงฐานะมาจากสุขาภิบาลในเขตจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา และ  (3) เพื�อ
ทราบถึงปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที�สํานักทะเบียนเทศบาลตาํบลที�
เปลี�ยนแปลงฐานะมาจากสุขาภิบาลในเขตจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา ในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง เมื�อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ประสิทธิภาพมากที�สุดในด้านความโปร่งใส รองลงมา คือ ด้าน
ความสามารถในการใหบ้ริการและดา้นคุณภาพของงานตามลาํดบั 
 พลวิชญ์ ขย ันงาน (2543) ศึกษาวิจัยเรื� อง ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของนัก
ประชาสัมพนัธ์สังกดักรุงเทพมหานคร โดยมีวตัถุประสงค ์คือ (1) เพื�อศึกษาประสิทธิภาพของการ
ปฏิบัติงานของนักประชาสัมพันธ์สังกัดกรุง เทพมหานคร (2) เพื�อศึกษาปัจจัยที� มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของนกัประชาสัมพนัธ์สังกดักรุงเทพมหานคร จากการศึกษา พบว่า 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของนักประชาสัมพนัธ์สังกดักรุงเทพมหานครในภาพรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลาง และปัจจยัที�มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของนักประชาสัมพนัธ์สังกัด
กรุงเทพมหานคร คือ อายุ ระยะเวลาการปฏิบัติหน้าที�ประชาสัมพนัธ์ รายได้ ปัจจัยด้านการ
ปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ดา้นนโยบาย การบริหาร โดยโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ที�การงาน การไดเ้พิ�มความรู้ 
อบรม สัมมนา ความสัมพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงาน ความสําพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบั
สื�อมวลชน ความมีอิสระแสดงความคิดเห็นในงาน และสภาพการปฏิบติังาน ส่วนปัจจยัดา้นระดบั
การศึกษา และความรู้ความเขา้ใจ ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน  
 รัชฎา ณ น่าน (2550) ศึกษาวิจยัเรื�องสมรรถนะหลกัของปลดัในองค์การบริหารส่วน
ตาํบลในจงัหวดัน่าน มีวตัถุประสงค ์เพื�อ (1) วิเคราะห์สมรรถนะหลกัของปลดัองคก์ารบริหารส่วน
ตาํบลในการบริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัน่าน  (2) ศึกษาสมรรถนะที�มีอยูใ่นปัจจุบนั
ของปลดัองค์การบริหารส่วนตาํบลในการบริหารองค์การส่วนตาํบลในจงัหวดัน่าน ผลการศึกษา
พบว่า 1) สมรรถนะหลกัของปลดัองค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัน่านมีจาํนวน 68 ขอ้ แบ่ง
ออกเป็น 4 ดา้นไดแ้ก่ ดา้นความรู้จาํนวน 17 ขอ้ ดา้นทกัษะ จาํนวน 15 ขอ้ ดา้นความสามารถ
จาํนวน 15 ข้อ และด้านคุณสมบติัอื�น ๆ จาํนวน 21 ข้อ ทั1 งนี1 ปลัดองค์การบริหารส่วนตาํบล
จาํเป็นตอ้งมีสมรรถนะหลกั โดยรวมทุกขอ้อยู่ในระดบัมากที�สุด โดยสมรรถนะหลกัดา้นความรู้ที�
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ตอ้งมีมากที�สุดคือ ความรู้เกี�ยวกบักฎหมายทอ้งถิ�น  สมรรถนะหลกัดา้นทกัษะที�จาํเป็นตอ้งมีมาก
ที�สุด คือ ทกัษะการบริหารงานประมาณ สมรรถนะหลกัดา้นความสามารถที�จาํเป็นตอ้งมีมากที�สุด 
คือ ความสามารถในการเป็นผูน้าํทีมงาน และความสามารถหลกัดา้นคุณลกัษณะอื�น ๆ ที�จาํเป็นตอ้ง
มีมากที�สุด คือ ความรับผิดชอบ  2) สมรรถนะที�ในปัจจุบนัของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลใน
จงัหวดัน่าน พบว่า ในปัจจุบนัปลดัองค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัน่าน มีสมรรถนะอยู่ใน
ระดับมาก คือ สมรรถนะด้านทกัษะ ได้แก่ ทักษะการติดต่อประสานงาน และสมรรถนะด้าน
คุณลกัษณะอื�น ๆ  ไดแ้ก่ความซื�อสัตย ์สมรรถนะที�ปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัน่านอยู่
ในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ สมรรถนะดา้นความรู้ คือ ความรู้เกี�ยวกบักฎหมายทอ้งถิ�น และสมรรถนะ
ดา้นความสามารถ คือ ความสามารถในการเรียนรู้และพฒันาตนเอง  
 วิศิษฐ์ จุลปานนท ์(2544) ศึกษาวิจยัเรื�อง ปัจจยัที�มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ : กรณีศึกษาขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ใน
จงัหวดัเชียงใหม่ ปี พ.ศ. 2543 มีวตัถุประสงค ์คือ (1) ศึกษาลกัษณะพื1นฐานของเศรษฐกิจ สังคม 
ของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ในจงัหวดัเชียงใหม่ (2) ศึกษาความคิดเห็นในดา้นคุณภาพชีวิต
การทาํงานของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ในจงัหวดัเชียงใหม่ (3) ศึกษาปัจจยัที�มีผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ในจงัหวดัเชียงใหม่ และ (4) 
ศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ในจงัหวดัเชียงใหม่ 
ผลการศึกษา พบว่า ความคิดเห็นเกี�ยวกับคุณภาพชีวิตในการปฏิบติังาน คือ หน้าที� และความ
รับผดิชอบ สถานที�ทาํงาน และการฝึกอบรมดา้นส่งเสริมสหกรณ์ สําหรับความคิดเห็นที�มีต่อปัจจยั
ที�มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน คือ ปัจจยัดา้นความสําเร็จของงาน ความร่วมมือและการ
ประสานงาน หนา้ที�การทาํงานในกรอบตาํแหน่ง การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ความกา้วหนา้ในการ
ทาํงานและความมั�นคง ปัจจยัที�มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรม
ส่งเสริมสหกรณ์ในจังหวดัเชียงใหม่ พบว่า ปัจจัยที� มีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานนั1นขึ1นอยู่กบัปัจจยัดา้นค่าใช้จ่ายในครัวเรือน ปัจจยัดา้นสถานที�ทาํงาน และปัจจยัดา้น
การฝึกอบรมดา้นส่งเสริมสหกรณ์ 
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11. สรุปกรอบแนวคดิ 
 
                             ตวัแปรอิสระ                                                                          ตวัแปรตาม 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   
 
 
 
 

ผลสัมฤทธิ7ในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการศาลยุติธรรมภาค 8 

ประกอบด้วย 

 

 มิติที3 1 ดา้นประสิทธิผลตาม
แผนปฏิบติัราชการ 
 

มิติที3 2  ดา้นคุณภาพการ
ใหบ้ริการ 
 

มิติที3 3 ดา้นประสิทธิภาพและ
การปฏิบติัราชการ 
 

มิติที3 4 ดา้นการพฒันาองคก์าร 

กลุ่มปัจจยัด้านการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่  
1.ปัจจยัด้านการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ>                                     
(Result Based Management -RBM) 

1) วตัถุประสงค ์(Objective)  2) ปัจจยันาํเขา้ (Input)    
3) กระบวนการหรือกิจกรรม (Process) 
2.ปัจจยัด้านการบริหารกจิการบ้านเมอืงที�ด ี
(Good Governance)   
1) หลกัประสิทธิผล 2) หลกัประสิทธิภาพ 3) หลกัการ

ตอบสนอง 4) หลกัภาระรับผิดชอบ  5) หลกัความ

โปร่งใส  6) หลกัการมีส่วนร่วม 7) หลกัการกระจาย

อาํนาจ 8) หลกันิติธรรม  9) หลกัความเสมอภาค 
10) หลกัมุ่งเนน้ฉนัทามติ 

3. ปัจจยัด้านการบริหารเชิงกลยุทธ์ (Strategic 
Management)  

1) วิสยัทศัน์ (Vision)  2) พนัธกิจ (Mission) 
3) ประเด็นยทุธศาสตร์  4) ตวัชี1 วดั 
5) เป้าหมาย  6) กลยทุธ ์ 7) แผนงาน/โครงการ 

4. ปัจจยัคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ 

(PMQA) 

1) การนาํองคก์ร  2) การวางแผนเชิงยทุธศาสตร์และกล

ยทุธ์ 3) การให้ความสาํคญักบัผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนได ้

ส่วนเสีย  4) การวดั การวิเคราะห์และการจดัการความรู้ 
5) การมุ่งเนน้ทรัพยากรบุคคล  6) การจดัการ

กระบวนการ 7) ผลลพัธ์การดาํเนินการ 

           ภาพที�  2.11 กรอบแนวคิดในการวจิยั 
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                             ตวัแปรอิสระ                                                                       ตวัแปรตาม 
 
                            
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ผลสัมฤทธิ7ในการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการศาลยุติธรรม
ภาค 8 

ประกอบด้วย 

 

 มิติที3 1 ดา้นประสิทธิผลตาม
แผนปฏิบติัราชการ 
 

มิติที3 2  ดา้นคุณภาพการ
ใหบ้ริการ 
 

มิติที3 3 ดา้นประสิทธิภาพและ
การปฏิบติัราชการ 

 

มิติที3 4 ดา้นการพฒันาองคก์ร 

กลุ่มปัจจัยด้านบุคคล 

1.ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ประกอบดว้ย  
1) ลกัษณะงาน  2) การยอมรับนบัถือ 3) ความกา้วหนา้  
4) ความรับผิดชอบ 5) ความสาํเร็จ 6)ความตอ้งการจะมีอาํนาจ 
7) ความตอ้งการที�จะผูกพนั  8) ความตอ้งการที�จะประสบ
ความสําเร็จ 9) เงินเดือน 10) การปกครองบงัคบับญัชา 11) 
ตาํแหน่ง ฐานะ 12) ความมั�นคงในงาน  13) สภาพการทาํงาน 
14) นโยบายและการบริหาร  15) ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
2. ปัจจัยด้านกระบวนทัศน์ วฒันธรรม และค่านิยมในการ
ทํางานของข้าราชการ (I AM READY)  
1) I (Integrity)  การทาํงานอยา่งมีศกัดิ� ศรี  
2) A (Accountability) ขยนัตั1งใจทาํงาน  
3) M (Morality) มีศีลธรรม 4) R (Relevancy)  รู้ทนัโลก ปรับตวั
ทนัโลกทนัสงัคม  5) E (Efficiency) มุ่งเนน้ประสิทธิภาพ   
6) A (Accountability) ความรับผิดชอบต่อผลงาน ต่อสังคม   
7) D (Democracy) มีนํ1าใจและมีการกระทาํที�เป็นประชาธิปไตย 
มีส่วนร่วมโปรงใส  8) Y (Yield) มีผลงาน มุ่งเนน้ผลงาน  
3.ปัจจัยด้านสมรรถนะ (Competency) ประกอบดว้ย  
สมรรถนะหลกั (Core Competency) 
1) การมุ่งผลสมัฤทธิ�   2) จิตสาํนึกในการให้บริการ 
3) การสั�งสมความเชี�ยวชาญในงานอาชีพ   4) จริยธรรม 
5) การทาํงานเป็นทีม  

สมรรถนะประจํากลุ่มงาน (Functional Competency)  
คือสมรรถนะที�เป็นความรู้ ความสามารถและทกัษะที�จาํเป็นใน
สายงานนั=น 
และสมรรถนะสําหรับผู้ดาํรงตําแหน่งทางการบริหารไดแ้ก่ 
1) สภาวะผูน้าํ  2) วิสยัทศัน์ 3) การวางกลยทุธ์  
4) ศกัยภาพเพื�อนาํการเปลี�ยนแปลง  5) การควบคุมตนเอง 
 6) การให้อาํนาจแก่ผูอื้�น 

           ภาพที�  2.12 กรอบแนวคิดในการวิจยั 
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 จากกรอบแนวคิดการวจิยัดงักล่าวขา้งตน้ สามารถสรุปถึงที�มาของกรอบแนวคิดการ
วจิยั ไดด้งันี1   
 11.1 ตัวแปรด้านการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ> (Result Based Management – RBM) 
ไดแ้ก่ วตัถุประสงค ์(Objective) ปัจจยันาํเขา้ (Input) กระบวนการหรือกิจกรรม (Process) 
 11.2 การบริหารกิจการบ้านเมืองที�ดี (Good Governance) ไดแ้ก่ หลกัประสิทธิผล,                           
หลกัประสิทธิภาพ,  หลกัการตอบสนอง,  หลกัภาระรับผิดชอบ,  หลกัความโปร่งใส, หลกัการมี
ส่วนร่วม,  หลกัการกระจายอาํนาจ, หลกันิติธรรม,  หลกัความเสมอภาค, และหลกัมุ่งเนน้ฉนัทามติ 
 11.3 การบริหารเชิงกลยุทธ์ (Strategic Management) ได้แก่ วิสัยทศัน์ (Vision),            
พนัธกิจ (Mission),  ประเด็นยทุธศาสตร์,  ตวัชี1วดั,  เป้าหมาย, กลยทุธ์,  และ แผนงาน/โครงการ 
 11.4 ปัจจัยคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ  (Public Sector Management Quality 
Award -PMQA) ได้แก่   การนําองค์กร,  การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์และกลยุทธ์,   การให้
ความสําคญักบัผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย,   การวดั การวิเคราะห์และการจดัการความรู้,  
การมุ่งเนน้ทรัพยากรบุคคล, การจดัการกระบวนการ,  และผลลพัธ์การดาํเนินการ 
 11.5 ตัวแปรปัจจัยด้านแรงจูงใจ ไดแ้ก่ ความรู้สึกของคนที�แสดงออกถึงความเต็มใจที�
จะทาํงานใหป้ระสบความสาํเร็จ ซึ� งประกอบดว้ย   ลกัษณะงาน, การยอมรับนบัถือ, ความกา้วหนา้, 
ความรับผดิชอบ, ความสาํเร็จ, ความตอ้งการจะมีอาํนาจ, ความตอ้งการที�จะผกูพนั, ความตอ้งการที�
จะประสบความสําเร็จ, เงินเดือน, การปกครองบงัคบับญัชา, ตาํแหน่ง ฐานะ, ความมั�นคงในงาน, 
สภาพการทาํงาน, นโยบายและการบริหาร และความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ไดรั้บการสนบัสนุน
จากทฤษฎีทวปัิจจยัของเฮิร์ซเบิร์ก (Herzgberg) แนวคิดการให้สิ�งจูงใจ รวมถึงสอดคลอ้งกบัแนวคิด
ตามทฤษฎี ความตอ้งการตามทฤษฎีของ Maslow, Herzberg , Alderfer และ McClelland  จะเห็นได้
ว่ามีลักษณะที�ใกล้เคียงกัน คือ ความต้องการทางกายภาพ ความต้องความปลอดภยัและความ
ตอ้งการทางสังคมซึ� งเป็นความต้องการระดบัตํ�าตามทฤษฎีของ Maslow เปรียบได้กับ ปัจจยั
สุขอนามยั ของ Herzberg และความตอ้งการอยูร่อด รวมทั1งความตอ้งการสัมพนัธ์ ของ Alderfer 
และความตอ้งการผกูพนัของ McClelland 
 11.6 กระบวนทัศน์ วัฒนธรรม และค่านิยมในการทํางานของข้าราชการ (I AM 
READY) ไดแ้ก่ I (Integrity)  การทาํงานอยา่งมีศกัดิ� ศรี หมายถึง เสียสละอุทิศตนเพื�อประส่วนรวม 
ซื�อสัตยต่์อหน้าที�การงาน  A (Accountability) ขยนัตั1งใจทาํงาน หมายถึง มีความกระตือรือร้นใน
การปฏิบติังาน มีทศันคติในเชิงบวก  M (Morality) มีศีลธรรม คุณธรรม หมายถึง การยึดหลกัความ
ถูกตอ้งในการปฏิบติังาน การยึดหลกัความเสมอภาคเท่าเทียมกนัในการปฏิบติังาน กลา้ยืนหยดัทาํ
ในสิ�งที�ถูกตอ้ง  R (Relevancy)  รู้ทนัโลก ปรับตวัทนัโลกทนัสังคม  หมายถึง การปรับตวัพฒันา
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ตนเองให้มีประสิทธิภาพ การนําความรู้และวิทยาการสมัยใหม่เข้ามาใช้ในการปฏิบัติงาน E 
(Efficiency) มุ่งเน้นประสิทธิภาพ  การวางแผนการทาํงาน การประหยดัทรัพยากร การทาํงานได้
ทนัเวลาที�กาํหนดA (Accountability) ความรับผิดชอบต่อผลงาน ต่อสังคม  หมายถึง ตระหนกัใน
ความรับผิดชอบในหน้าที�การงาน พร้อมรับการตรวจสอบความถูกตอ้ง  D (Democracy) มีนํ1 าใจ
และมีการกระทาํที�เป็นประชาธิปไตย มีส่วนร่วมโปรงใส หมายถึง  รับฟังความคิดเห็นจากผูมี้ส่วน
เกี�ยวขอ้ง การประสานสัมพนัธ์ และ Y (Yield) มีผลงาน มุ่งเนน้ผลงาน หมายถึง การปฏิบติังานให้
สาํเร็จตามจุดมุ่งหมายและเนน้ผลสัมฤทธิ� ของงาน  
 11.7 ตัวแปรด้านสมรรถนะ (Competency) ได้แก่ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะ
ประกอบด้วย สมรรถนะหลัก (Core Competency), สมรรถนะประจาํกลุ่มงาน (Functional 
Competency) และสมรรถนะสําหรับผูด้าํรงตาํแหน่งทางการบริหาร ได้รับการสนับสนุนจากตวั
แบบภูเขานํ1าแขง็ (The Iceberg Model) ของแมคคลีแลนด ์(David McClelland)  
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที ่ 3 

วธีิด ำเนินกำรวจิัย 
 
 
  ในการวิจยัคร้ังน้ี เป็นการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8 โดยมีการก าหนดรูปแบบการวิจยัประชากรท่ีศึกษา การเก็บรวบรวม
ขอ้มูล และการวเิคราะห์ขอ้มูล มีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี  
 1. รูปแบบการวจิยั  
 2. ประชากร และกลุ่มตวัอยา่ง  
 3. เคร่ืองมือการวจิยั 
 4. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 5. การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 6. ระยะเวลาในการวจิยั  
 

1.  รูปแบบกำรวจิัย  
  
 การศึกษาคร้ังน้ีใช้รูปแบบการวิจยัแบบไม่ทดลอง ซ่ึงเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey 
Research) ท่ีเนน้การวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative) ทั้งน้ี เพราะเป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่ม
ตวัอย่าง ท่ีสุ่มตวัอยา่งมาจากประชากรจ านวนมาก เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรมภาค 8   ณ  ช่วงเวลาหน่ึงโดยเนน้การวดัคร้ังเดียว และใชก้าร
วจิยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research)   ดว้ยการวิเคราะห์จากแบบสอบถามท่ีเป็นค าถามปลายเปิด 
และการสัมภาษณ์ผูอ้  านวยการประจ าศาล จ านวน 2 ศาล ไดแ้ก่ ผูอ้  านวยการส านกังานประจ าศาล
จงัหวดัไชยา และผูอ้  านวยกรประจ าศาลจงัหวดัหลงัสวน  
 

2.  ประชำกร และกลุ่มตัวอย่ำง  
 
 2.1 ประชำกร ท่ีน ามาศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการและพนักงานราชการศาล
ยุติธรรมภาค 8 จ านวน  22 ศาล โดยมีของจ านวนขา้ราชการและพนกังานราชการทั้งหมด จ านวน            
690 คน ดงัตารางต่อไปน้ี  
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ตารางท่ี  3.1 จ  านวนขา้ราชการของศาลแต่ละจงัหวดั ในสังกดัส านกังานศาลยติุธรรมภาค 8 
                                                                                                                           

ศำลยุติธรรมภำค 8 จ ำนวนข้ำรำชกำร 
(คน) 

ศาลแขวงนครศรีธรรมราช 35 
ศาลแขวงสุราษฏร์ธานี 38 
ศาลจงัหวดักระบ่ี 39 
ศาลเยาวชนฯจงัหวดักระบ่ี  17 
ศาลจงัหวดัเกาะสมุย 32 
ศาลจงัหวดัชุมพร 36 
ศาลเยาวชนฯจงัหวดัชุมพร  21 
ศาลจงัหวดัไชยา 29 
ศาลจงัหวดัตะกัว่ป่า 26 
ศาลจงัหวดัทุ่งสง 45 
ศาลจงัหวดันครศรีธรรมราช 51 
ศาลเยาวชนฯจงัหวดันครศรีธรรมราช  24 
ศาลจงัหวดัปากพนงั 30 
ศาลจงัหวดัพงังา 28 
ศาลจงัหวดัภูเก็ต 52 
ศาลเยาวชนฯจงัหวดัภูเก็ต  25 
ศาลจงัหวดัระนอง 30 
ศาลเยาวชนฯจงัหวดัระนอง  19 
ศาลจงัหวดัสุราษฏร์ธานี 40 
ศาลจงัหวดัหลงัสวน 29 
ศาลเยาวชนฯจงัหวดัพงังา  20 
ศาลเยาวชนฯ จงัหวดัสุราษฏร์ธานี 24 

รวม 690 

 
ท่ีมา: www.coj.go.th คน้คืนวนัท่ี 17 กรกฎาคม 2554 
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2 

2 

 2.2 กลุ่มตัวอย่ำง ท่ีน ามาศึกษาในคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8  จ านวน  22 
ศาล โดยจะท าการศึกษาวจิยัครอบคลุมทั้ง 22 ศาล  
  2.2.1  ขนาดกลุ่มตัวอย่าง  ขนาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีจะน ามาศึกษาวิจยั ค  านวณไดจ้าก
จ านวนตวัแทนของแต่ละศาลในสังกดัศาลยุติธรรมภาค 8 คือ ขา้ราชการและพนกังานราชการ ซ่ึงมี
จ านวนทั้งส้ิน 690 คน โดยการใช้สูตรการหาจ านวนกลุ่มตวัอย่างประชากรโดยใช้สูตรของทาโร่              
ยามาเน่ (Toro Yamane, 1973) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% และความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่ง
ท่ีระดบั 0.05 ดงัสูตรต่อไปน้ี  

 
                   สูตร      n  =      N 
                                                          1 + Ne 

       โดย     e  =  ขนาดของความคลาดเคล่ือนในการสุ่มตวัอยา่ง 
                                                N  =  จ  านวนประชากรทั้งหมด 
                                                 n  =  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
 
  แทนค่าขนาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นขา้ราชการและพนกังานราชการของศาลในสังกดั
ศาลยติุธรรมภาค 8 
 
                                                               n =                690 
                                                                         1+690(0.05) 
                                                               n =                690 
    1.7275 
                                                               n =       399.42  
 
                            ดงันั้น กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นขา้ราชการและพนกังานราชการของศาลในสังกดัศาล
ยติุธรรมภาค 8 ท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีเท่ากบั 400 คน ดงัตารางท่ี 3.2 
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ตารางท่ี 3.2 จ  านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งของแต่ละศาล                           (หน่วย: คน) 
 

ศำลยุติธรรมภำค 8 ประชำกร จ ำนวนกลุ่มตัวอย่ำง 
ศาลแขวงนครศรีธรรมราช 35 20 
ศาลแขวงสุราษฏร์ธานี 38 22 
ศาลจงัหวดักระบ่ี 39 23 
ศาลเยาวชนฯจงัหวดักระบ่ี  17 10 
ศาลจงัหวดัเกาะสมุย 32 19 
ศาลจงัหวดัชุมพร 36 22 
ศาลเยาวชนฯจงัหวดัชุมพร 21 12 
ศาลจงัหวดัไชยา 29 17 
ศาลจงัหวดัตะกัว่ป่า 26 15 
ศาลจงัหวดัทุ่งสง 45 26 
ศาลจงัหวดันครศรีธรรมราช 51 30 
ศาลเยาวชนฯจงัหวดันครศรีธรรมราช 24 13 
ศาลจงัหวดัปากพนงั 30 17 
ศาลจงัหวดัพงังา 28 16 
ศาลจงัหวดัภูเก็ต 52 30 
ศาลเยาวชนฯจงัหวดัภูเก็ต  25 14 
ศาลจงัหวดัระนอง 30 17 
ศาลเยาวชนฯจงัหวดัระนอง  19 11 
ศาลจงัหวดัสุราษฏร์ธานี 40 23 
ศาลจงัหวดัหลงัสวน 29 17 
ศาลเยาวชนฯจงัหวดัพงังา 20 12 
ศาลเยาวชนฯ จงัหวดัสุราษฏร์ธานี 24 14 

รวม 690 400 

 

  2.2.2  วิธีการสุ่มตัวอย่าง ส าหรับการศึกษาในคร้ังน้ี  ใชว้ิธีการสุ่มตวัอย่างโดยใช้
หลกัความน่าจะเป็น ดว้ยการสุ่มตวัอยา่งแบบท าการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Sampling) แบ่ง
ตามขนาดของศาลหรือแบ่งตามประเภทของศาลออกเป็น 3 ประเภทคือ ศาลจงัหวดัจ านวน 13 ศาล             
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ศาลแขวงจ านวน 2  ศาล และศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัจ านวน  7  ศาล ซ่ึงเป็นศาลในสังกดั
ส านกังานศาลยติุธรรมภาค 8 โดยในการเลือกตวัอยา่งของแต่ละศาลและเทียบสัดส่วน เพื่อหาขนาด
ตวัอยา่งท่ีเหมาะสมในแต่ละศาล  

                               จ  านวนตวัอยา่งแต่ละศาล   =    จ  านวนตวัอยา่งทั้งหมด x จ านวนประชากรในศาล 

                                                                                                      จ  านวนประชากรทั้งหมด 

 เม่ือแทนค่าสูตรโดยใชว้ธีิการค านวณตามสัดส่วนของจ านวนประชากร ปรากฏวา่จะตอ้งใช้
จ  านวนกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาวิจยัทั้งหมดเท่ากบั 400 คน และจ านวนประชากรทั้งหมดท่ีเป็นตวัแทน
ในการวจิยัเท่ากบั 690 คน  ซ่ึงแบ่งออกเป็น 22 ระดบัชั้นภูมิของแต่ละศาล  ดงัน้ี  
ศาลแขวงนครศรีธรรมราช                                                         = 20               (400x35)/690 
ศาลแขวงสุราษฏร์ธานี                                                                       = 22               (400x38)/690 
ศาลจงัหวดักระบ่ี                                                                        = 23               (400x39)/690 
ศาลเยาวชนฯจงัหวดักระบ่ี                                                                =10               (400x17)/690 
ศาลจงัหวดัเกาะสมุย                                                                           =19               (400x32)/690 
ศาลจงัหวดัชุมพร                                                                       =22               (400x36)/690 
ศาลเยาวชนฯจงัหวดัชุมพร                                                                =12               (400x21)/690 
ศาลจงัหวดัไชยา                                                                         =17                (400x29)/690 
ศาลจงัหวดัตะกัว่ป่า                                                                            =15               (400x26)/690 
ศาลจงัหวดัทุ่งสง                                                                       =26                (400x45)/690 
ศาลจงัหวดันครศรีธรรมราช                                                     =30                (400x51)/690 
ศาลเยาวชนฯจงัหวดันครศรีธรรมราช                                      =13                (400x24)/690 
ศาลจงัหวดัปากพนงั                                                                 =17                (400x30)/690 
ศาลจงัหวดัพงังา                                                                                 =16                (400x28)/690 
ศาลจงัหวดัภูเก็ต                                                                                =30                 (400x52)/690 
ศาลเยาวชนฯจงัหวดัภูเก็ต                                                               =14                 (400x25)/690 
ศาลจงัหวดัระนอง                                                                    =17                (400x30)/690 
ศาลเยาวชนฯจงัหวดัระนอง                                                     =11                (400x19)/690 
ศาลจงัหวดัสุราษฏร์ธานี                                                          =23                 (400x40)/690 
ศาลจงัหวดัหลงัสวน                                                                        =17                (400x29)/690 
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ศาลเยาวชนฯจงัหวดัพงังา                                                        =12               (400x20)/690 
ศาลเยาวชนฯ จงัหวดัสุราษฏร์ธานี                                          =14                (400x24)/690 
 ดงันั้นจะไดจ้  านวนกลุ่มตวัอยา่งแต่ละศาลดงัตาราง 3.2 รวม = 400  คน และการสุ่ม
เลือกตวัแทนในแต่ละศาลเพื่อตอบแบบสอบถามใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย (Simple  Random 
Sampling) ตามจ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีค  านวณไดจ้ากแต่ละศาล ตามตารางท่ีแสดงขา้งตน้  
 

3. เคร่ืองมอืกำรวจิัย 
 
 การศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาล
ยุติธรรมภาค 8 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนจากการศึกษาเอกสาร
และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อสอบถามข้อมูลและวดัระดับความส าเร็จของการปฏิบติังานโดยใช้
แบบสอบถาม จ านวน 480 ชุด (เผื่อส าหรับการไม่ส่งแบบสอบถามกลบัมาอีก 20% ของกลุ่ม
ตวัอย่าง 400 คน) และแบบส าภาษณ์จ านวน 1 ชุด เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ซ่ึงมี
รายละเอียดดงัน้ี 
 3.1  แบบสอบถำม ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 4 ส่วน ดงัน้ี  
  ส่วนท่ี 1 ค าถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามประกอบดว้ยค าถาม
เก่ียวกบั เพศ อายุ ระดบัการศึกษา อตัราเงินเดือน ระดบัต าแหน่งงาน อายุราชการ และศาล/จงัหวดั 
ท่ีปฏิบติังานอยู ่ค  าถามท่ีถามเป็นค าถามแบบเลือกตอบ (Check List) หรือค าถามปลายปิด 
  ส่วนท่ี 2 ค าถามเก่ียวกับปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8 โดยแบ่งออกเป็น (1) ปัจจยัดา้นการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Result Based 
Management – RBM) ไดแ้ก่ วตัถุประสงค ์(Objective) ปัจจยัน าเขา้ (Input) กระบวนการหรือกิจกรรม 
(Process) (2) ปัจจยัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี (Good Governance) ไดแ้ก่ หลกัประสิทธิผล หลกั
ประสิทธิภาพ หลกัการตอบสนอง หลกัภาระรับผิดชอบ หลกัความโปร่งใส หลกัการมีส่วนร่วม 
หลกัการกระจายอ านาจ หลกันิติธรรม หลกัความเสมอภาค และหลกัมุ่งเนน้ฉนัทามติ  (3) การบริหาร
เชิงกลยุทธ์ (Strategic Management) ไดแ้ก่ วิสัยทศัน์ (Vision) พนัธกิจ (Mission) ประเด็นยุทธศาสตร์ 
ตวัช้ีวดั เป้าหมาย กลยุทธ์ และแผนงาน/โครงการ (4) ปัจจยัคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ (PMQA) 
ไดแ้ก่ การน าองคก์ร การวางแผนเชิงยทุธศาสตร์และกลยุทธ์ การให้ความส าคญักบัผูรั้บบริการและผูมี้
ส่วนไดส่้วนเสีย  การวดั การวิเคราะห์และการจดัการความรู้ การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล การจดัการ
กระบวนการ และผลลพัธ์การด าเนินการ  (5) ตวัแปรปัจจยัดา้นแรงจูงใจ ไดแ้ก่ ความรู้สึกของคนท่ี
แสดงออกถึงความเต็มใจท่ีจะท างานให้ประสบความส าเร็จ ซ่ึงประกอบดว้ย ลกัษณะงาน การยอมรับ
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นบัถือ ความกา้วหนา้ ความรับผิดชอบ ความส าเร็จ ความตอ้งการจะมีอ านาจ ความตอ้งการท่ีจะผกูพนั 
ความตอ้งการท่ีจะประสบความส าเร็จ เงินเดือน การปกครองบงัคบับญัชา ต าแหน่ง ฐานะ ความมัน่คง
ในงาน สภาพการท างาน นโยบายและการบริหาร และความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  (6) กระบวนทศัน์ 
วฒันธรรม และค่านิยมในการท างานของขา้ราชการ (I AM READY) ไดแ้ก่ I (Integrity)  การท างาน
อย่างมีศักด์ิศรี  หมายถึง เสียสละอุทิศตนเพื่อประส่วนรวม ซ่ือสัตย์ต่อหน้าท่ีการงาน A 
(Accountability) ขยนัตั้ งใจท างาน หมายถึง มีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน มีทัศนคติใน             
เชิงบวก  M (Morality) มีศีลธรรม คุณธรรม หมายถึง การยึดหลกัความถูกตอ้งในการปฏิบติังาน การ
ยึดหลกัความเสมอภาคเท่าเทียมกนัในการปฏิบติังาน กลา้ยืนหยดัท าในส่ิงท่ีถูกตอ้ง R (Relevancy)  
รู้ทนัโลก ปรับตวัทนัโลกทนัสังคม  หมายถึง การปรับตวัพฒันาตนเองให้มีประสิทธิภาพ การน า
ความรู้และวิทยาการสมยัใหม่เขา้มาใช้ในการปฏิบติังาน E (Efficiency) มุ่งเน้นประสิทธิภาพ  การ
วางแผนการท างาน การประหยดัทรัพยากร การท างานไดท้นัเวลาท่ีก าหนดA (Accountability) ความ
รับผิดชอบต่อผลงาน ต่อสังคม  หมายถึง ตระหนกัในความรับผิดชอบในหนา้ท่ีการงาน พร้อมรับการ
ตรวจสอบความถูกตอ้ง  D (Democracy) มีน ้ าใจและมีการกระท าท่ีเป็นประชาธิปไตย มีส่วนร่วมโปรง
ใส หมายถึง  รับฟังความคิดเห็นจากผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง การประสานสัมพนัธ์ และ Y (Yield) มีผลงาน 
มุ่งเนน้ผลงาน หมายถึง การปฏิบติังานให้ส าเร็จตามจุดมุ่งหมายและเนน้ผลสัมฤทธ์ิของงาน (7) ปัจจยั
ด้านสมรรถนะ (Competency) ได้แก่ความรู้ ทกัษะ และคุณลักษณะประกอบด้วย สมรรถนะหลัก 
(Core Competency) สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency) และสมรรถนะส าหรับผูด้  ารง
ต าแหน่งทางการบริหาร โดยเป็นค าถามปลายปิด (Closed Form) ใหผู้ถู้กถามเลือกตอบ 
  ส่วนท่ี 3 เป็นค าถามเพื่อช้ีวดัระดบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของของขา้ราชการ
ศาลยุติธรรมภาค 8 ใน 4 มิติ ไดแ้ก่ มิติท่ี 1 ดา้นประสิทธิผลตามแผนปฏิบติัราชการ มิติท่ี 2 ดา้น
คุณภาพการใหบ้ริการ  มิติท่ี 3 ดา้นประสิทธิภาพของการปฏิบติัราชการ และมิติท่ี 4 ดา้นการพฒันา
องคก์ร โดยเป็นค าถามปลายปิด (Closed Form) ใหผู้ถู้กถามเลือกตอบ 
  ทั้งน้ี ขอ้ค าถามทั้งหมดในส่วนท่ี 2 และ 3 ใช้มาตราไลเกิร์ต (Likert  Scale) 
แบ่งเป็น 5 ระดบัเป็นมาตรวดัประกอบดว้ยขอ้ความเชิงบวก โดยมีหลกัเกณฑก์ารใหค้ะแนนดงัน้ี 
        ระดบัความคิดเห็น   ระดบัคะแนน 
        มากท่ีสุด              5 
        มาก                                                                 4 
       ปานกลาง              3 
       นอ้ย                                                                  2 
       นอ้ยท่ีสุด                                                          1 
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 ส่วนท่ี 4 เป็นขอ้เสนอแนะท่ีจะท าใหก้ารปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรมภาค 8 
มีผลสัมฤทธ์ิท่ีสูงข้ึน เป็นค าถามปลายเปิด เพื่อใหผู้ต้อบไดแ้สดงความเห็นเก่ียวกบั ปัญหา อุปสรรค 
และขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม 
 ทั้งน้ีใน 4 ส่วน มีโครงสร้างของแบบสอบถามดงัตารางต่อไปน้ี  
ตารางท่ี  3.3 โครงสร้างแบบสอบถามปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของ

ขา้ราชการศาลยติุธรรมภาค 8 
 

ตวัแปร ตัวบ่งช้ี   ข้อค ำถำม 
  ส่วนที ่2 

ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ 
1.ปัจจัยด้านการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Result Based Management – RBM) 
1.1 วตัถุประสงค ์
(Objective)                                                                          

1. ระดบัการก าหนดตวัช้ีวดัและเป้าหมายไวช้ดัเจน 
            

ขอ้ 8 

1.2 ปัจจยัน าเขา้ 
(Input)   

2.ระดบัแผนงาน/โครงการดา้นบริการท่ีสอดคลอ้งกบั
ความตอ้งการของประชาชน 

ขอ้ 9 

 3. ระดบัการบริหารทรัพยากรอยา่งประหยดั          ขอ้ 10 
 4. ระดบัการมีบุคลากรท่ีเพียงพอต่อการท างาน      ขอ้ 11 
 5.  ร ะ ดั บ ก า ร ไ ด้ รั บ ง บ ป ร ะ ม าณ ท่ี เ พี ย ง พ อ                                                                                      

ต่อการท างานใหบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
ขอ้ 12 

 6.  ระดับการได้ว ัสดุอุปกรณ์ต่าง ๆ ท่ีใช้ในการ
ปฏิบติังานท่ีเพียงพอต่อการท างาน         

ขอ้ 13 

 7. ระดบัความพร้อมของระบบสารสนเทศ ในการเขา้
มาสนบัสนุนการท างาน    

ขอ้ 14 

1.3 กระบวนการ
หรือกิจกรรม 
(Process) 

8. ระดบัการเปิดโอกาสใหป้ระชาชนเขา้มามีส่วนร่วม
ในกระบวนการปฏิบติังาน 

ขอ้ 15 

9.ความชดัเจนในขั้นตอนการปฏิบติังาน ขอ้ 16 
2. การบริหารกจิการบ้านเมืองทีด่ี (Good Governance)  
2.1 หลกั
ประสิทธิผล 

10.  ระดับผลการผลการด าเนินงานเม่ือเทียบกับ                                                                          
หน่วยงานอ่ืน 

ขอ้ 17 

 



 129 

ตารางท่ี  3.3 (ต่อ) 
       

ตวัแปร ตัวบ่งช้ี   ข้อค ำถำม 
 11. ระดบัผลการปฏิบติัท่ีบรรลุตามเป้าหมาย ของ

แผนองคก์าร 
ขอ้ 18 

2.2 หลกั
ประสิทธิภาพ 

13. ระดบัการน าเทคนิคหรือหลกัการบริหารราชการ
มาใชใ้นการปฏิบติังาน  

ขอ้ 19 

 14. ระดบัการใชท้รัพยากร เช่น ตน้ทุน แรงงาน และ
เวลา เกิดประโยชน์สูงสุดในการปฏิบติังาน 

ขอ้ 20 

2.3 หลกัการ
ตอบสนอง 

15. ระดบัการใหบ้ริการท่ีสามารถด าเนินการได้
ภายในระยะเวลาท่ีก าหนด        

ขอ้ 21 

 16.ระดบัการปฏิบติังานท่ีสามารถสร้างความพึงพอใจ
และตอบสนองต่อความต้องการของประชาชน
ผูรั้บบริการ 

ขอ้ 22 

2.4 หลกัภาระ
รับผดิชอบ 

17.  ระดับการส านึกรับผิดชอบต่อสังคมในการ
ปฏิบติังานขององคก์าร 

ขอ้ 23 

 18.ระดบัการปฏิบติังานท่ียดึหลกัความรับผดิชอบต่อ
สังคม 

ขอ้ 24 

 19. ระดบัความกระตือรือร้นในการปัญหาใหแ้ก่
ประชาชน 

ขอ้ 25 

2.5 หลกัความ
โปร่งใส     

20.ระดบัการมีขั้นตอนการท างานท่ีโปร่งใสตรวจสอบได ้              ขอ้ 26 

 21.ระดบัการมีความพร้อมในการบริหารจดัการตาม
หลกัความโปร่งใส        

ขอ้ 27 

 22.ระดบัการเปิดเผยขอ้มูลข่าวสารใหแ้ก่ประชาชน
ไดรั้บทราบ 

ขอ้ 28 

2.6 หลักการมี
ส่วนร่วม 

23.ระดบัการไดร่้วมคิด ร่วมตดัสินใจ  ร่วมด าเนินการ 
และร่วมรับประโยชน์ในองคก์าร 

ขอ้ 29 
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ตารางท่ี  3.3 (ต่อ) 
 

ตวัแปร ตัวบ่งช้ี   ข้อค ำถำม 
2.7 หลกัการ
กระจายอ านาจ 
 

24.ระดบัการมอบอ านาจการตดัสินใจในดา้นการ
ใหบ้ริการประชาชน เพื่อใหเ้กิดความคล่องตวัและ
รวดเร็ว 

ขอ้ 30 

 25.ระดบัการด าเนินการในการลดขั้นตอนการ
ปฏิบติังานเพื่อสร้างความพึงพอใจต่อผูรั้บบริการ 

ขอ้ 31 

2.8 หลกันิติธรรม 
 

26.ระดบัความชดัเจนของการก าหนดกฎหมาย 
ระเบียบ ขอ้บงัคบัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน 

ขอ้ 32 

 27.ระดบัการใหค้วามส าคญัต่อสิทธิและเสรีภาพของ
กฎหมาย กฎระเบียบ 

ขอ้ 33 

 28. ระดบัการปฏิบติังานขององคก์าร โดยยดึหลกั
ความถูกตอ้งของกฎหมาย 

ขอ้ 34 

2.9 หลักความ
เสมอภาค 

29. ระดบัการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีท่ีปฏิบติัต่อทุก
คนอยา่งเท่าเทียมกนั                        

ขอ้ 35 

 30. ระดบัการมีกลไกหรือเคร่ืองมือในการควบคุม 
การตรวจสอบเร่ืองคุณธรรม จริยธรรมของเจา้หนา้ท่ี
ผูป้ฏิบติังาน 

ขอ้ 36 

2.10 หลกัมุ่งเน้น
ฉนัทามติ 

31. ระดบัการปฏิบติังานโดยใชก้ระบวนการเพื่อหา
ขอ้คิดเห็นจากกลุ่มบุคคลท่ีไดรั้บผลกระทบ 

ขอ้ 37 

 32. ระดับการปฏิบัติงานขององค์กรท่ีเป็นไปด้วย
ความราบร่ืนไม่มีอุปสรรคหรือขอ้คดัคา้นท่ียติุไม่ได ้

ขอ้ 38 

3. ปัจจัยด้ำนกำรบริหำรเชิงกลยุทธ์ (Strategic Management) 
3.1 วสิัยทศัน์ 
(Vision) 

33. ระดบัความชดัเจนและความเป็นไปไดข้องการ
ก าหนดวสิัยทศัน์ขององคก์าร 

ขอ้ 39 

 34. การมีส่วนร่วมในการก าหนดวสิัยทศัน์                    ขอ้ 40 
3.2 พนัธกิจ 
(Mission) 

35.ระดบัความชดัเจนของการก าหนดพนัธกิจ                
ท่ีสนบัสนุนต่อวสิัยทศัน์ขององคก์าร 

ขอ้ 41 
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ตารางท่ี  3.3 (ต่อ) 
 

ตวัแปร ตัวบ่งช้ี   ข้อค ำถำม 
3.3 ประเด็น
ยทุธศาสตร์ 

36.การใหค้วามส าคญัต่อการประเมินสภาพแวดลอ้ม     ขอ้ 42 

 37. ระดบัความสอดคลอ้งของยทุธ์ศาสตร์กบั
วสิัยทศัน์ท่ีองคก์ารไดก้ าหนดไว ้

ขอ้ 43 

 38. ระดบัการเปิดโอกาสใหป้ระชาชนเขา้มามีส่วน
ร่วมในการจดัท ายทุธศาสตร์ 

ขอ้ 44 

 39 ระดบัความชดัเจนของการก าหนดยทุธศาสตร์      ขอ้ 45 
3.4 ตวัช้ีวดั 

 
40. ระดบัความชดัเจนการก าหนดตวัช้ีวดั ในการ
ปฏิบติังาน 

ขอ้ 46 

3.5 เป้าหมาย 
 

41. ระดบัความชดัเจนการก าหนดเป้าหมาย ใหแ้ต่ละ
ตวัช้ีวดั 

ขอ้ 47 

 42. ระดบัความชดัเจนของการก าหนดเป้าประสงค์
หรือวตัถุประสงคไ์วช้ดัเจน 

ขอ้ 48 

3.6 กลยทุธ์ 
 

43. ระดบัความชดัเจนในการก าหนด หรือวธีิการ
ด าเนินงานท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมาย 

ขอ้ 49 

3. 7 แ ผ น ง า น /
โครงการ 

44.ระดบัความชดัเจนของการก าหนดแผนงาน/
โครงการท่ีมีความครอบคลุมและสอดคลอ้งกบักลยทุธ์ 

ขอ้ 50 

4.ปัจจัยคุณภำพกำรบริหำรจัดกำรภำครัฐ (PMQA) 
4.1 การน าองคก์ร   
 

45.ระดบัความชดัเจนของผูบ้ริหารในการบริหาร         
องคก์รตามวสิัยทศัน์ พนัธกิจ ค่านิยม และเป้าหมาย 
ท่ีวางไว ้

ขอ้ 51 

 46.ระดบัความชดัเจนของผูบ้ริหารต่อการบริหาร
องคก์รในการกระจายอ านาจการบริหารและการ
ตดัสินใจ 

ขอ้ 52 

4.2 การวางแผน
เชิงยทุธศาสตร์
และกลยทุธ์ 

47 ระดบัความชดัเจนของผูบ้ริหารต่อการวางแผนเชิง
ยทุธศาสตร์ ในการปฏิบติัราชการของหน่วยงาน 
 

ขอ้ 53 
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ตารางท่ี  3.3 (ต่อ) 
 

ตวัแปร ตัวบ่งช้ี   ข้อค ำถำม 
 48 ระดบัความชดัเจนของผูบ้ริหารต่อการจดัท าแผน 

ปฏิบติัการและการน าแผนไปปฏิบติั   
ขอ้ 54 

4.3 การให้
ความส าคญักบั
ผูรั้บบริการและผู ้
มีส่วนไดส่้วนเสีย 

49.ระดบัความชดัเจนของผูบ้ริหารในการก าหนด
กลุ่มผูรั้บบริการ ,รับฟังขอ้เสนอและเพื่อน ามา
วางแผนในการใหบ้ริการ 

ขอ้ 55 

50. ระดบัความชดัเจนผูบ้ริหารในการวดัความพึง
พอใจของประชาชนผูรั้บบริการ 

ขอ้ 56                                                        

4.4 การวดั การ
วเิคราะห์และการ
จดัการความรู้ 

51. ระดบัความชดัเจนผูบ้ริหารในการรวบรวม 
วเิคราะห์ ผลการด าเนินการ  

ขอ้ 57 
 

52. ระดบัการใหค้วามส าคญัของผูบ้ริหารต่อการจดัการ
ความรู้                

ขอ้ 58 
 

 53. ระดบัความชดัเจนของผูบ้ริหารในการปรับปรุง  
ขอ้มูลสารสนเทศ 

ขอ้ 59 

 54. ระดบัความพร้อมของผูบ้ริหารในการใชง้าน
ขอ้มูล และสารสนเทศ      

ขอ้ 60 

4.5 การมุ่งเนน้
ทรัพยากรบุคคล 

55. ระดบัความชดัเจนของผูบ้ริหารต่อการ
ประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร 

ขอ้ 61 

 56. ระดบัความชดัเจนของผูบ้ริหารต่อการฝึกอบรม 
และการพฒันาบุคลากร 

ขอ้ 62 

 57. ระดบัความชดัเจนของผูบ้ริหารต่อการปรับปรุง
สุขอนามยั การป้องกนัภยัต่อบุคคลากร  

ขอ้ 63 

 58 ระดบัความชดัเจนของผูบ้ริหารต่อการเตรียม
ความพร้อมต่อภาวะฉุกเฉินท่ีอาจมีต่อบุคคลากร 

ขอ้ 64 

4.6 การจดัการ
กระบวนการ 

59. ระดบัความชดัเจนในการควบคุมเพื่อลดค่าใชจ่้าย
ดา้นการตรวจสอบ และตรวจประเมินหน่วยงาน 

ขอ้ 65 

 60. ระดบัความชดัเจนของหน่วยงานในขั้นตอนการ
ใหบ้ริการแก่ผูรั้บบริการท่ีเหมาะสม 

ขอ้ 66 
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ตารางท่ี  3.3 (ต่อ) 
 

ตวัแปร ตัวบ่งช้ี   ข้อค ำถำม 
 61. ระดบัความชดัเจนของภาพรวมในแผนกต่าง ๆ ท่ี             

สนบัสนุนต่อการท างานของฝ่ายตุลากร 
ขอ้ 67 

4.7 ผลลพัธ์การด าเนินการ 
1) มิติดา้น
ประสิทธิผลตาม
แผนปฏิบติั
ราชการ 

62.ระดบัความส าเร็จของยทุธศาสตร์ กลยทุธ์ และ
แผนปฏิบติังานของหน่วยงานท่ีใชอ้ยู ่
 

ขอ้ 68 

2) มิติดา้น
คุณภาพการ
ใหบ้ริการ 

63.ระดับผลความพึงพอใจของผูรั้บบริการในด้าน
การใหบ้ริการของหน่วยงาน 
 

ขอ้ 69 

3) มิติ
ประสิทธิภาพ
ของการปฏิบติั
ราชการ 

64.ระดบัประสิทธิภาพของการปฏิบติังานตาม
มาตรฐานการปฏิบติังานท่ีวางไว ้     
 

ขอ้ 70 

4) มิติดา้นการ
พฒันาองคก์าร 

65. ระดบัผลการพฒันาองคก์ารไดป้ระสบ
ความส าเร็จ  
 

ขอ้ 71 

กลุ่มปัจจัยด้ำนบุคคล 
5. กลุ่มปัจจัยแรงจูงใจ 
5.1 ลกัษณะงาน  66. ระดบัความทา้ทายของงานท่ีรับผดิชอบ                           ขอ้ 72 
5.2 การยอมรับ
นบัถือ 

67. ระดบัการไดรั้บการยกยอ่งชมเชย จาก
ผูบ้งัคบับญัชาในหน่วยงาน  

ขอ้ 73 

5.3 ความกา้วหนา้  
 

68. ระดบัของการก าหนดเส้นทางความกา้วหนา้              
ในสายงานอาชีพไวช้ดัเจน   

ขอ้ 74 

5.4 ความ
รับผดิชอบ  

69. ระดบัความตั้งใจ เอาใจใส่ต่องานในหนา้ท่ี  
และงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

ขอ้ 75 
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ตารางท่ี  3.3 (ต่อ) 
 

ตวัแปร ตัวบ่งช้ี   ข้อค ำถำม 
5.5 ความส าเร็จ                 
 

70. ระดบัการต่ืนตวัต่อการท างานใหบ้รรลุตาม  
เป้าหมายท่ีก าหนด  

ขอ้ 76 

5.6 ความตอ้งการ
ท่ีจะมีอ านาจ  

71. ระดบัการมีอิสระในการตดัสินใจเก่ียวกบัการ
ปฏิบติังานท่ีรับผิดชอบ                   

ขอ้ 77 

 72. ระดบัการมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น                
และขอ้เสนอแนะแก่ผูบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังาน  

ขอ้ 78 

5.7 ความตอ้งการ
ท่ีจะผกูพนั 

73. ระดบัความรักและความผกูพนัของเจา้หนา้ท่ี              
ท่ีมีต่อองคก์าร 

ขอ้ 79 

5.8 ความตอ้งการ
ท่ีจะประสบ
ความส าเร็จ  

74. ระดบัความต่ืนตวัในการปฏิบติังานในหนา้ท่ีและ 
งานท่ีไดรั้บมอบหมายใหป้ระสบความส าเร็จ       

ขอ้ 80 

5.9 เงินเดือน  
 

75. ระดบัการไดรั้บเงินเดือนในปัจจุบนัมีความ
เหมาะสมต่อการปฏิบติังาน  

ขอ้ 81 
 

5.10 การปกครอง
บงัคบับญัชา  

76. ระดบัการเปิดรับฟังขอ้เสนอแนะและขอ้ คิดเห็น
ของผูบ้งัคบับญัชาในหน่วยงานของท่าน                            

ขอ้ 82 

 77. ระดบัความยติุธรรมในการท างานของ
ผูบ้งัคบับญัชาในหน่วยงานของท่าน                              

ขอ้ 83   

5.11 ต าแหน่ง 
ฐานะ  

78. ระดบัการเป็นท่ียอมรับของสังคม มีเกียรติและ
ศกัด์ิศรีในอาชีพ 

ขอ้ 84 

5.12 ความมัน่คง
ในงาน  

79. ระดบัความมัน่คงในการท างานในต าแหน่ง 
หนา้ท่ี                   

  ขอ้ 85 

5.13 สภาพการ
ท างาน 

80. ระดบัสภาวะแวดลอ้ม บรรยากาศ ปัจจยัต่าง ๆ ท่ี
เป็นเคร่ืองช่วยใหก้ารปฏิบติังานมีความคล่องตวั                 

ขอ้ 86 

5.14 นโยบาย
และการบริหาร 

81.ระดบัความชดัเจนของนโยบายหลกัในการท างาน       ขอ้ 87 
82. ระดบัความคล่องตวัของการบริหารงานใน
องคก์าร      

ขอ้ 88 
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ตารางท่ี  3.3 (ต่อ) 
 

ตวัแปร ตัวบ่งช้ี   ข้อค ำถำม 
5.15 ความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคล  
 

83. ระดบัความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลภายใน
หน่วยงานมีลกัษณะกลมเกลียวเป็นกนัเองและมีความ
อบอุ่น ทั้งต่อผูบ้งัคบัชาและเพื่อนร่วมงาน 

ขอ้ 89    

6. กระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่ำนิยมใหม่ของข้ำรำชกำร (I AM READY)  
  6.1  I (Integrity) 
การท างานอยา่งมี
ศกัด์ิศรี 

84. ระดบัการทุมเทความอุตสาหะ อุทิศตนในการ             
ปฏิบติังานในหนา้ท่ี อยา่งเต็มความสามารถ 

ขอ้ 90 

85.ระดบัการปฏิบติังานโดยยดึประโยชน์ส่วนรวม ขอ้ 91 
6.2 A (Activeness) 
ขยนัตั้งใจท างาน  

86. ระดบัการมีความกระตือรือร้นในการท างานท่ี
ไดรั้บมอบหมาย                            

ขอ้ 92 

 87. ระดบัการมีทศันคติในเชิงบวกในการท างาน ขอ้ 93 
6.3 M (Morality) 
มี ศี ลธรรมและ
คุณธรรม  

88. ระดบัการยดึหลกัความเสมอภาคเท่าเทียมในการ
ปฏิบติังาน                    

ข้อ 94 

6.4 R (Relevancy) 
รู้ทนัโลก ปรับตวั 
ทนัโลก ทนั
สังคม 

89. ระดบัความสนใจปรับตวัพฒันาตนเองใหท้นัต่อ
การเปล่ียนแปลง                      

ขอ้ 95 

90 ระดบัการน าความรู้และวทิยาการสมยัใหม่เขา้มา
ใชใ้นการปฏิบติังาน      

ขอ้ 96 

6.5 E (Efficiency) 
มุ่งเนน้
ประสิทธิภาพ  

91. ระดบัการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ                         ขอ้ 97 

6.6 A 
(Accountability) 
รับผิดชอบผลงาน 
ต่อสังคม 

92. ระดบัการตระหนกัในความรับผดิชอบ                           
ต่องานท่ีปฏิบติั 

ขอ้ 98 

93. ระดบัความพร้อมรับการตรวจสอบ                       ขอ้ 99  
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ตารางท่ี  3.3 (ต่อ) 
 

ตวัแปร ตัวบ่งช้ี   ข้อค ำถำม 
6.7 D (Democracy) 
มีน ้าใจและการ 
กระท าท่ีเป็น
ประชาธิปไตย มี 
ส่วนร่วม โปร่งใส 

94. ระดบัการประสานสัมพนัธ์ในการท างาน ร่วมกบั
ผูอ่ื้น         
   

ขอ้ 100   

95. ระดบัของการท างานแบบมีส่วนร่วม   โปร่งใส 
สามารถตรวจสอบได ้    

ขอ้ 101  
 

6.8 Y (Yield) มี
ผลงาน มุ่งเนน้
ผลงาน 

96. ระดบัการปฏิบติังานท่ีเนน้ผลสัมฤทธ์ิของงาน ขอ้ 102 

7.สมรรถนะ (Competency) 
สมรรถนะหลกั (Core Competency) หมายถึง กลุ่มสมรรถนะท่ีทุกคนในองคก์รตอ้งมีเหมือนกนั
เพื่อส่งผลใหก้ารท างานบรรลุผล  
7.1 การมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิ 

97. ระดบัการปฏิบติังานโดยใหค้วามส าคญัต่อ 
ผลส าเร็จของการท างาน       

ขอ้ 103 

7.2 การบริการท่ี
ดี 

98. ระดบัการมีความมุ่งมัน่ในการใหบ้ริการ            ขอ้ 104 

7.3 การสั่งสม
ความเ ช่ียวชาญ
ในงานอาชีพ 

99. ระดบัการมีความเช่ียวชาญในงานท่ีรับผดิชอบ   ขอ้ 105 
 

7.4 จริยธรรม 100. ระดบัการปฏิบติังานดว้ยความซ่ือสัตยสุ์จริต ขอ้ 106 
7.5 ความร่วมแรง
ร่วมใจ 

101. ระดบัการท างานเป็นทีม ขอ้ 107 

สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency)หมายถึง สมรรถนะท่ีก าหนดเฉพาะ
ส าหรับสายงานในแต่ละดา้นเพื่อสนบัสนุนให้ขา้ราชการแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมแก่หนา้ท่ี 
และส่งเสริมใหข้า้ราชการปฏิบติัภารกิจในหนา้ท่ีใหดี้ยิง่ข้ึน 
7.8 สภาวะผูน้ า 
(Leadership) 

102. ระดบัการมีภาวะผูน้ าในการปฏิบติังาน           ขอ้ 108 
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ตารางท่ี  3.3 (ต่อ) 
 

ตวัแปร ตัวบ่งช้ี   ข้อค ำถำม 
7.9 วสิัยทศัน์ (Visioning) 103. ระดบัการมีวสิัยทศัน์ในการปฏิบติังาน            ขอ้ 109 
7. 10 การวางกลยทุธ์ 
(Strategic Orientation) 

104. ระดบัการมีส่วนร่วมในการวางกลยทุธ์ 
ในการปฏิบติังาน           

ขอ้ 110 
 

7.13 ศกัยภาพเพื่อน าการ
ปรับ-เปล่ียน (Change 
Leadership) 

105. ระดบัการมีศกัยภาพเพื่อน าใหอ้งคก์าร
ปรับเปล่ียนการท างาน            

ขอ้ 111 

7.14 การควบคุมตนเอง 
(Self Control) 

106. ระดบัการควบคุมตนเองในการ
ปฏิบติังาน        

ขอ้ 112 

7.15 การใหอ้ านาจแก่
ผูอ่ื้น (Empowering 
Others) 

107. ระดบัการให้อ านาจแก่ผูอ่ื้นในการ
ปฏิบติังาน   

ขอ้ 113 
 

7.16 การคิดวเิคราะห์ 
(Analytical Thinking) 

108. ระดบัการคิด และการวเิคราะห์ในการ
ปฏิบติังานในต าแหน่งหนา้ท่ี 

ขอ้ 114 

7.18 การคน้ควา้หาขอ้มูล 
(Information Seeking) 

109. ระดบัการคน้ควา้หาขอ้มูลเพื่อพฒันา
ตนเอง ในการปฏิบติังาน 

ขอ้ 115 
 

7.19 ความเขา้ใจผูอ่ื้น 
(Interpersonal 
Understanding) 

110. ระดบัความเขา้ใจผูอ่ื้นในการปฏิบติังาน           ขอ้ 116 

7.20  ความเขา้ใจองคก์ร
และระบบราชการ
(Organizational 
Awareness) 

111. ระดบัความเขา้ใจองคก์ารและระบบ
ราชการ    

ขอ้ 117   

7.21 การด าเนินการเชิงรุก 
(Proactive ness) 

112. ระดบัการท างานแบบเชิงรุกในการ
ปฏิบติังาน  

ขอ้ 118 

7.22 ความถูกตอ้งของงาน 
(Concern for Order) 

113. ระดบัความถูกตอ้งของงานท่ีปฏิบติั                 
 

ขอ้ 119 
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ตารางท่ี  3.3 (ต่อ) 
 

ตวัแปร ตัวบ่งช้ี   ข้อค ำถำม 
ส่วนที ่3 

8. ผลสัมฤทธ์ิในกำรปฏิบัติงำน 
มิติท่ี 1 ดา้น
ประสิทธิผลตาม
แผนปฏิบติั 
ราชการ    

หมายถึง ผลลพัธ์ของประสิทธิผลตามแผน
ยทุธศาสตร์ความส าเร็จในการบรรลุเป้าประสงคข์อง
ส่วนราชการ 
114.ระดบัความส าเร็จของการพิจารณาพิพากษาคดี
ในการลดปริมาณคดีคงค้างคงเหลือในรอบปีเม่ือ
เทียบกบัปีท่ีผา่นมา 

 
 
 

ขอ้ 120 

 115.ระดบัความส าเร็จในการด าเนินงานธุรการคดี 
 ของหน่วยงาน 

ขอ้ 121 

 116. ระดบัความส าเร็จในการด าเนินการดา้นการไกล่
เกล่ียขอ้พิพาท 

ขอ้ 122 

มิติท่ี 2 ดา้น
คุณภาพการ
ใหบ้ริการ  

หมายถึง ผลลัพธ์ของผลการด า เนินการมุ่ง เน้น
ผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดเ้สีย หรือท าให้ผูรั้บบริการ
ไดรั้บบริการในทางท่ีดี 
117. ระดบัการใหบ้ริการของเจา้หนา้ท่ีในแต่ละงาน 

 
 
 

ขอ้ 123 
 115.ระดบัความส าเร็จในการด าเนินงานธุรการคดี 

 ของหน่วยงาน 
ขอ้ 121 

 118 ระดบัการใหบ้ริการของพนกังานตอ้นรับประจ า
ศาล 

ขอ้ 124 

 120. ร้อยละของระดบัความพึงพอใจของประชาชน
ท่ีมาติดต่องานศาลท่ีมีต่อการใหบ้ริการ 

ขอ้ 125 
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ตารางท่ี  3.3 (ต่อ) 
 

ตวัแปร ตัวบ่งช้ี   ข้อค ำถำม 
8. ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน (ต่อ) 
มิติท่ี 3 ดา้น
ประสิทธิภาพ
ของการปฏิบติั
ราชการ 

หมายถึง ผลลัพธ์การด าเนินการด้านการปฏิบัติ
ราชการท่ีส าคญัของส่วนราชการ เพื่อให้ส่วนราชการ
บรรลุคุณภาพการให้บริการและประสิทธิผลตาม
แผนปฏิบติัราชการ 
121. ระดบัความส าเร็จในการประสานความร่วมมือ ศาล
กบัหน่วยงานในกระบวนการยุติธรรมหรือ ระหว่าง 
หน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
 
 
 

ขอ้ 126 

มิติท่ี 4 ดา้นการ
พฒันาองคก์ร 

หมายถึง ผลลพัธ์ในการพฒันาองคก์ร เป็นองคก์รท่ีมี
จริยธรรมรวมทั้งการด าเนินการดา้นทรัพยากรบุคคล 
เพื่อสร้างและรักษาสภาพแวดล้อมในการท างานท่ี
เพิ่มผลิตภาพ ส่งเสริมการเรียนรู้ และเอ้ืออาทรให้แก่
บุคลากรทั้งหมด 
122. ระดบัความส าเร็จในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
เช่น บุคลากรได้รับการฝึกอบรม/พัฒนา ทั้ งจาก
ภายในหน่วยงานและหน่วยงานภายนอก   

 
 
 
 
 

ขอ้ 127 

 123. ระดบัความส าเร็จในการน าระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใชใ้นการด าเนินงานใหเ้กิดประโยชน์
สูงสุด 

ขอ้ 128 

                                                                                                                                                                 
 3.2  แบบสัมภำษณ์ เป็นชุดค าถามท่ีผูส้ัมภาษณ์ใช้ถามและบนัทึกค าตอบของผูใ้ห้
สัมภาษณ์โดยใช้แบบสอบถามแบบมีโครงสร้าง (Structures Interview) โดยใช้เทคนิค SWOT 
Analysis  มีประเด็นค าถามเก่ียวกบั จุดแขง็ จุดอ่อน โอกาส อุปสรรค และขอ้เสนอแนะแนวทางท่ีจะ
ท าใหก้ารปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรมมีผลสัมฤทธ์ิท่ีสูงข้ึน  โดยด าเนินการสัมภาษณ์แบบ
เจาะจง (Focus Interview) จากผูอ้  านวยการประจ าศาล จ านวน 2 คน ไดแ้ก่ผูอ้  านวยการส านกังาน
ประจ าศาลจงัหวดัไชยา และผูอ้  านวยการส านักงานประจ าศาลจงัหวดัหลังสวน  เหตุผลท่ีเลือก
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สัมภาษณ์ผูอ้  านวยการทั้งสองท่านน้ีเน่ืองจากเป็นผูบ้ริหารองคก์รท่ีมีความเช่ียวชาญดา้นการบริหาร
องคก์ร มีความสามารถดา้นการประเมินผลการปฏิบติัราชการโดยตรง 
 3.3  กำรสร้ำงและพฒันำคุณภำพเคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจัิย  

  3.3.1  ศึกษาค้นคว้าทฤษฎี และแนวคิดที่เกี่ยวข้องจากหนังสือและงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้ง เพื่อน ามาเป็นขอ้มูลในการก าหนดขอบเขตของเน้ือหาท่ีจะสร้างแบบสอบถาม เพื่อให้
ครอบคลุมเน้ือหาและรายละเอียดท่ีจะศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี  
  3.3.2  ยกร่างแบบสอบถามให้สอดคล้องกับเน้ือหา  และรายละเอียดที่ก าหนดไว้
รวมทั้งตรวจสอบแกไ้ขความถูกตอ้งของการใชภ้าษา และความเท่ียงตรงตามเน้ือหา  
  3.3.3 ตรวจสอบความเที่ยงตรงของเน้ือหา (Content Validity) ในแบบสอบถาม
หลังจากร่างแบบสอบถามเสร็จแล้ว จึงน าแบบสอบถามไปให้อาจารย์ท่ีปรึกษาด้านงานวิจัย
ปรับปรุงและตรวจสอบ เม่ือพบขอ้บกพร่อง ผูศึ้กษาไดป้รับปรุงแก้ไขแบบสอบถามให้สมบูรณ์ 
และมีความเท่ียงตรงมากยิง่ข้ึน  
  3.3.4 น าแบบสอบถามที่ผ่านการพิจารณาแก้ไข ไปทดสอบก่อนน าไปใช้จริง (pre 

test) กบัข้าราชการศาลยุติธรรม ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอย่างจ านวนทั้งส้ิน 30 คน เพื่อทดสอบความ
น่าเช่ือถือของแบบสอบถาม 

  3.3.5 ผู้วิจัยน าแบบสอบถามมาท าการหาค่าความเช่ือมั่น โดยใช้สูตรสัมประสิทธ์ิ
แอลฟา (Alpha coefficient) ของบรอนบาส (Cronbach, 1951 อา้งในวรรณ์ดี แสงประทีปทอง 
2548:143) ซ่ึงมีสูตรในการค านวณ ดงัน้ี  

 สูตร α  =   
1k

k    1- 



2

2

x

i

s
            

เม่ือ       α    คือความเช่ือมัน่ 
             k จ านวนขอ้ค าถาม 
             S2i ความแปรปรวนของคะแนนรายขอ้ 
             S2x ความแปรปรวนของคะแนนรวม 

 ทั้งน้ี เม่ือค านวณตามสูตรดงักล่าว หากไดค้่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาตั้งแต่ 0.07  ข้ึนไปจึง
จะถือวา่แบบสอบถามดงักล่าวมีความสมบูรณ์ เท่ียงตรง และเช่ือถือได ้พร้อมท่ีจะน าไปใชใ้นการ
เก็บรวบรวมขอ้มูลได ้ซ่ึงสามารถด าเนินการได ้ดงัน้ี  
    1) น าแบบสอบถาม ส่วนท่ี 2, 3, 4 ซ่ึงประกอบด้วย จ านวนข้อใน
แบบสอบถามทั้งหมด มาหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาในแต่ละส่วน โดยก าหนดให้การให้คะแนน
ระดบัความคิดเห็นมี 5 ระดบั  
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    2) เลือกจ านวนขอ้ท่ีตอ้งการทดสอบในแบบสอบถาม ส่วนท่ี 2, 3, 4 เพื่อ
ค านวณหาค่า Alpha ดว้ยค าสั่งในคอมพิวเตอร์ หากมีค่ามากกวา่ 0.70  ถือวา่แบบสอบถามมีความ
เช่ือถือไดแ้ละหากพบขอ้บกพร่องในขั้นตอนใด ผูศึ้กษาจะน าไปปรับปรุงแกไ้ขจนผา่นทุกขั้นตอน  
    3) ผลการวเิคราะห์หาค่าความเช่ือถือไดข้องแบบสอบถามในดา้นการศึกษา
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8 ปรากฏผลว่า 
Reliability Coefficients ของแบบสอบถามไดค่้าความเช่ือมัน่อยู่ในช่วงระหว่าง .7669 ถึง .9582           
ดงัตาราง 
ตารางท่ี  3.4  ค่า Reliability Coefficients ของแบบสอบถาม 
 

ตัวแปร ค่ำควำมเช่ือมั่น 

ตัวแปรอสิระ 
 
 

ปัจจยัดา้นการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ   

 
ปัจจยัดา้นการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ .8954 
ปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี .9479 
ปัจจยัดา้นการบริหารเชิงกลยุทธ์ .9582 

     ปัจจยัคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ (PMQA) .7669 
     ปัจจยัแรงจูงใจ .9087 

ปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม 
และค่านิยมในการท างานของขา้ราชการ (I AM READY) 

.9126 

     ปัจจยัดา้นสมรรถนะ (Competency) .9030 
ตัวแปรตำม  
    ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรม   
    ภาค 8 

.9336 

จากผลการทดสอบไดค้่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามอยูใ่นช่วงระหวา่ง .7669  ถึง .9582
แสดงวา่แบบสอบถามมีความเช่ือถือได ้
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4.  กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
 4.1 ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) รวบรวมขอ้มูลจากเอกสารวิชาการ เอกสารของ
ศาลยุติธรรม และงานวิจยัท่ี เก่ียวข้อง แนวคิด และทฤษฎีต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกับผลสัมฤทธ์ิในการ
ปฏิบติังาน  
 4.2 ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เก็บรวมรวมแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่งของ
ขา้ราชการศาลยติุธรรมภาค 8 จ านวน 22 ศาล ท่ีส่งคืนมาใหแ้ก่ผูศึ้กษาโดยตรง  
 โดยวธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูศึ้กษาวจิยัไดด้ าเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ี  
  4.2.1 ขออนุญาตหน่วยงานโดยท าหนงัสือจากสาขาวิทยาการจดัการมหาวิทยาลยั 
สุโขทยัธรรมาธิราช เพื่อขอความอนุเคราะห์เก็บขอ้มูลจากบุคลากรในศาลยติุธรรมภาค 8 รวม 22 ศาล  
  4.2.2 ส่งแบบสอบถามไปใหศ้าลยติุธรรมภาร 8  รวม 22 ศาล จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง               
400 คน ส่งเผือ่ไป 20% รวมจ านวนแบบสอบถามท่ีส่งทั้งส้ิน 480 ฉบบั พร้อมระบุขอ้ความขอให้ส่ง
แบบสอบถามคืนผูศึ้กษาภายในเวลาท่ีก าหนด และติดตามแบบสอบถามท่ีไม่ส่งกลบัโดยโทรศพัท์
ขอความร่วมมือใหเ้จา้หนา้ท่ีในแต่ละศาลช่วยติดตามแบบสอบถามดว้ย  
  4.2.3 เม่ือผูว้ิจยัได้รวบรวมและตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามแล้ว 
ผูว้ิจยัท าการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยน าแบบสอบถามท่ีไดก้ลบัคืนมาทั้งหมด ตามท่ีก าหนดหมายเลข
ประจ าแบบสอบถามแต่ละชุดไวแ้ล้ว มาบนัทึกรายการค าตอบต่าง ๆ ลงในคู่มือรหัสแบบฟอร์ม
มาตรฐาน และท าการบนัทึกขอ้มูลแบบสอบถามท่ีเป็นรหสั แลว้จึงน าไปวิเคราะห์โดยใชโ้ปรแกรม
ส าเร็จรูปทางสถิติเป็นเคร่ืองมือในการวเิคราะห์ขอ้มูล  
 

5.  กำรวเิครำะห์ข้อมูล 

 
 การวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัได้ท าการตรวจสอบความถูกตอ้ง และความสมบูรณ์ของ
แบบสอบถามท่ีตอบกลบัมาทุกชุดก่อนจะน าขอ้มูลท่ีไดท้ั้งหมดมาท าการวิเคราะห์ โดยไดแ้บ่งการ
วิเคราะห์ขอ้มูลออกเป็น 2 ส่วน คือ การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ และการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิง
คุณภาพ ตามรายละเอียด ดงัน้ี  
 5.1 กำรวเิครำะห์ข้อมูลเชิงปริมำณ 
  ในการวเิคราะห์เชิงปริมาณ ซ่ึงเป็นขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถาม ไดน้ ามาวิเคราะห์
ขอ้มูล โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติเป็นเคร่ืองมือในการวิเคราะห์ และมีการวิเคราะห์ใน 2 
ส่วนคือ (1) การวเิคราะห์ดว้ยสถิติพรรณนา (2) การวเิคราะห์ดว้ยสถิติเชิงอนุมาน  
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  5.1.1 การวิเคราะห์ด้วยสถิติเชิงพรรณนา จะใช ้ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน เพื่อพรรณนาเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปจากกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา อตัรา
เงินเดือน ระดบัต าแหน่งงาน อายุราชการ และศาล/จงัหวดั ท่ีปฏิบติังานอยู ่และการวิเคราะห์ขอ้มูล
ความคิดเห็นตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม โดยมีหลกัเกณฑใ์นการแปลผล ดงัน้ี  
    ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูศึ้กษารวมรวมคะแนนทั้งหมด เพื่อหาค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่งดว้ยการอิงเกณฑ ์ซ่ึงแบ่งระดบัออกเป็น 5 ระดบั 
โดยใชว้ธีิการค านวณความกวา้งของชั้น ดงัน้ี  

  (คะแนนสูงสุด   -   คะแนนต ่าสุด)  =          (5  - 1)      =  0.8  

            จ  านวนชั้น       
 ดงันั้น ผูศึ้กษาจึงไดก้ าหนดเกณฑ์ในการแปรความหมาย เพื่อจดัระดบัค่าเฉล่ีย ออกเป็น
ช่วงดงัต่อไปน้ี  
 คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 4.20-5.00 หมายถึง  มากท่ีสุด 
 คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 3.40-4.19 หมายถึง  มาก 
 คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 2.60-3.39 หมายถึง  ปานกลาง 
 คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 1.80-2.59 หมายถึง  นอ้ย 
 คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 1.00-1.79 หมายถึง  นอ้ยท่ีสุด 
 5.1.2 การวิเคราะห์ด้วยสถติิเชิงอนุมาน เพื่อทดสอบสมมติฐานการวจิยั ดงัน้ี  
   1) การทดสอบสมมติฐาน โดยใชส้มมติฐานก าหนดไวว้า่ “ระดบัผลสัมฤทธ์ิใน
การปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรมภาค 8 มีมากกวา่ร้อยละ 80” ใช ้t-test  
   2) การทดสอบความแตกต่างระหว่างระดบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการศาลยติุธรรมภาค 8 ในแต่ละศาลใช ้One-Way ANOVA 
   3) การทดสอบสมมติฐาน โดยใช้สมมติฐานก าหนดไว้ว่า “ปัจจัยด้านการ
บริหารภาครัฐแนวใหม่ และปัจจัยด้านบุคคล  อย่างน้อย 1 ปัจจยั ได้แก่ ปัจจยั การบริหารมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิ (Result Based Management-RBM), ปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี (Good 
Governance) , ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ, ปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม และค่านิยมในการท างาน  
(I AM READY) และ ปัจจยัด้านสมรรถนะ (Competency)” มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมะภาค 8  สามารถวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรการ
วเิคราะห์การถดถอยเชิงพหุ โดยใช ้F-test  
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ตารางท่ี  3.5 การวเิคราะห์ขอ้มูล  
 

สมมติฐำน สถิติ 
1. เพื่อศึกษาผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการศาลยติุธรรมภาค 8 

t-test   

2. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบผลสัมฤทธ์ิในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรม แต่ละศาล
ในภาค 8 

One-Way ANOVA การวเิคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว 

3. เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิใน
การปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรมภาค 8 

การวเิคราะห์ถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 

   
 การวิเคราะห์ t-test ใช้ส าหรับการวิเคราะห์ระดบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการศาลยติุธรรมภาค 8  วา่มีมากกวา่ร้อยละ 80 
 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ใชส้ าหรับการวิเคราะห์
เปรียบเทียบผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรม แต่ละศาลในภาค 8  
 การวิเคราะห์ ถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) เพื่อหาปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรมภาค 8 
 5.2 กำรวิเครำะห์ข้อมูลเชิงคุณภำพ ในการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพมีการวิเคราะห์
ข้อมูลเชิงพรรณนา จากการค้นควา้เอกสาร และจากการแสดงความคิดเห็นจากการสัมภาษณ์
ผูอ้  านวยการประจ าศาล เก่ียวกบั จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค และขอ้เสนอแนะแนวทางท่ี
จะท าให้การปฏิบติังานของข้าราชการศาลยุติธรรมภาค 8 มีผลสัมฤทธ์ิท่ีสูงข้ึน โดยผูว้ิจยัจะท าการ
จดักลุ่มค าตอบท่ีได้ และวิเคราะห์อย่างเป็นระบบ ใช้เทคนิคการวิเคราะห์เน้ือหาตามกรอบของ 
SWOT 
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6. ระยะเวลำในกำรวจิัย  
 
ตารางท่ี  3.6 ระยะเวลาด าเนินการวจิยั 12 เดือน (เดือนกรกฎาคม ถึงเดือนมิถุนายน 2555 ดงัน้ี) 
 

กิจกรรม 
ระยะเวลาท าการวจิยั 12 เดือน 

1-2 3-4 5-6 7-8 9 10 11 12 
1.ศึกษาเอกสาร/ขอ้มูลท่ี
เก่ียวขอ้ง 

        

2.  สร้างเคร่ืองมือ/ทดลอง
ใช ้

        

3. เก็บรวมรวมขอ้มูล         
4. วเิคราะห์และ
ประมวลผลขอ้มูล 

        

5. และจดัท ารายงาน         
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บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
  
 
 ในการศึกษาคร้ังน้ี เก็บรวมรวมขอ้มูลจากขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8 จ านวน          
22 ศาล ส่วนการน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล แบ่งเป็น 5 ส่วน โดยมีรายละเอียดตามล าดบั ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา อตัรา
เงินเดือน ระดบัต าแหน่งงาน อายรุาชการ และศาล/จงัหวดั ท่ีปฏิบติังานอยู ่
 ส่วนท่ี 2 ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างต่อตวัแปรอิสระ ในเร่ืองของค่าเฉล่ีย และค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐานของตวัแปรปัจจยัดา้นการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Result Based Management – 
RBM) การบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี (Good Governance) การบริหารเชิงกลยุทธ์ (Strategic 
Management)  ปัจจยัคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ  (Public Sector Management Quality Award 
-PMQA)   ดา้นแรงจูงใจ   ดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม และค่านิยมในการท างาน (I AM READY)  
และดา้นสมรรถนะ (Competency)  
 ส่วนท่ี 3 ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อตัวแปรตาม ในเร่ืองของค่าเฉล่ียและค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรมภาค 8 
 ส่วนท่ี 4 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลตามสมมติฐาน 
   4.1 การทดสอบสมมติฐาน โดยการทดสอบระดับผลสัมฤทธ์ิในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรมภาค 8 มีมากกวา่ร้อยละ 80 
   4.2 การทดสอบสมมติฐาน โดยการทดสอบความแตกต่างระหว่างระดับ
ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรมในแต่ละศาล                          
   4.3 การทดสอบสมมติฐาน โดยในสมมติฐานก าหนดไวว้่า ปัจจยัด้านการ
บริหารภาครัฐแนวใหม่ ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี 
การบริหารเชิงกลยุทธ์ ปัจจยัคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ  และปัจจยัดา้นบุคคล ไดแ้ก่ ปัจจยั
ดา้นแรงจูงใจ ด้านกระบวนทศัน์ วฒันธรรม และค่านิยมในการท างานของขา้ราชการ และด้าน
สมรรถนะ  อยา่งนอ้ย 1 ปัจจยั มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรม
ภาค 8 
 ส่วนท่ี 5 ข้อสรุปท่ีได้จากการแสดงความคิดเห็นหรือเสนอแนะหรือเพิ่มเติม จาก
ขา้ราชการศาลยติุธรรมภาค 8 รวมทั้งประเด็นของการสัมภาษณ์ผูอ้  านวยการประจ าศาล ไดแ้ก่  
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   5.1 ขอ้เสนอแนะในการปรับปรุงการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรม
ภาค 8 ใหมี้ผลสัมฤทธ์ิท่ีเพิ่มสูงข้ึน 
   5.2 ความคิดเห็นจากการสัมภาษณ์ผูอ้  านวยการประจ าศาลเก่ียวกบัความคิดเห็น
ดา้นจุดแขง็ จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค ในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรมภาค 8 
 

ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของกลุ่มตัวอย่าง 
   
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งประกอบดว้ย  เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
อตัราเงินเดือน อายุราชการ ระดบัต าแหน่งงาน และศาล/จงัหวดั ท่ีปฏิบติังานอยู ่ดงัตารางท่ี 4.1  
ตารางท่ี  4.1 จ านวนร้อยละของขา้ราชการศาลยติุธรรมภาค 8 จ าแนกตามขอ้มูลทัว่ไป     (n = 400) 
 

ขอ้มูลทัว่ไป จ านวน   ร้อยละ 
1.เพศ 
         ชาย 
         หญิง             

 
77 

323 

 
19.2 
80.8 

2.อาย ุ
        นอ้ยกวา่ 25 ปี   
        25 – 30  ปี  
        31 – 35  ปี   
        36 – 40  ปี  
        41 – 45  ปี  
        มากกวา่ 45 ปี 

 
9 

72 
116 
76 
45 
82 

 
  2.3 
18.0 
29.3 
19.0 
11.4 
20.5 

3. ระดบัการศึกษา 
    มธัยมศึกษาตอนปลาย , ปวช. 
    อนุปริญญาหรือเทียบเท่า , ปวส. 
    ปริญญาตรี 
    ปริญญาโท 
    สูงกวา่ปริญญาโท                                            

 
18 
23 

343 
16 
- 

 
4.4 

  5.8 
85.8 
 4.0 

- 
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ตารางท่ี  4.1 (ต่อ)             (n = 400) 
 

ขอ้มูลทัว่ไป จ านวน  ร้อยละ 
4. เงินเดือน 
    นอ้ยกวา่ 10,000   บาท 
    10,000 – 20,000   บาท 
    20,001  - 30,000 บาท 
    30,001 – 40,000  บาท 
    มากกวา่ 40,000   บาท  

 
30 

216 
111 
32 
11 

 
  7.4 
54.0 
27.8 
  8.0 
  2.8 

5. ระดบัต าแหน่งงาน 
   นอ้ยกวา่  5 ปี 
   5 – 10 ปี 
   11 – 15 ปี 
   16 – 20 ปี 
   มากกวา่ 20 ปี 

 
95 

138 
48 
40 
29 

 
23.8 
34.5 
24.5 
10.0 
 7.2 

6.ต  าแหน่งในปัจจุบนั 
   ปฏิบติังาน 
   ปฏิบติัการ 
   ช านาญการ 
   ช านาญงาน 
   ช านาญการพิเศษ 
   อ่ืน ๆ 

 
99 

129 
105 
42 
5 

20 

 
24.8 
32.3 
26.2 
10.5 
 1.2 
5.0 

7. สถานท่ีท างานในปัจจุบนั  
ศาลแขวงนครศรีธรรมราช 
ศาลจงัหวดัทุ่งสง 
ศาลแขวงสุราษฏร์ธานี                                    
ศาลเยาวชนฯ จงัหวดันครศรีธรรมราช 
ศาลจงัหวดักระบ่ี                                 
ศาลจงัหวดัปากพนงั 

 
20 
26 
22 
13 
23 
17 

 
5.0 
6.5 
5.5 
3.3 
5.8 
4.3 
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ตารางท่ี  4.1 (ต่อ)             (n = 400) 
 

ขอ้มูลทัว่ไป จ านวน  ร้อยละ 
7. สถานท่ีท างานในปัจจุบนั (ต่อ) 
ศาลเยาวชนฯ จงัหวดักระบ่ี 
ศาลจงัหวดัพงังา 
ศาลจงัหวดัเกาะสมุย 
ศาลจงัหวดัภูเก็ต 
ศาลจงัหวดัชุมพร 
ศาลเยาวชนฯ จงัหวดัภูเก็ต 
ศาลเยาวชนฯ จงัหวดัชุมพร 
ศาลจงัหวดัระนอง 
ศาลจงัหวดัไชยา 
ศาลเยาวชนฯ จงัหวดัระนอง 
ศาลจงัหวดัตะกัว่ป่า 
ศาลจงัหวดัสุราษฎร์ธานี 
ศาลจงัหวดันครศรีธรรมราช 
ศาลจงัหวดัหลงัสวน 
ศาลเยาวชนฯ จงัหวดัสุราษฏร์ธานี 
ศาลเยาวชนฯ จงัหวดัพงังา 

 
0 

16 
19 
30 
22 
14 
12 
17 
17 
11 
15 
23 
30 
17 
14 
12 

 
2.5 
4.0 
4.8 
7.5 
5.5 
3.5 
3.0 
4.3 
4.3 
2.8 
3.8 
5.8 
7.5 
4.3 
3.5 
3.0 

 
 จากตารางท่ี 4.1 พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 323 คน (ร้อยละ 
80.3) มีอายุ 31-35 ปี (ร้อยละ 29.0) เม่ือพิจารณาถึงระดบัการศึกษาของผูต้อบแบบสอบถามแล้ว                
ส่วนใหญ่ศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรีมากท่ีสุด (ร้อยละ 85.8) เงินเดือนท่ีได้รับส่วนใหญ่            
10,000-20,000 บาท (ร้อยละ 54.0) ผูต้อบแบบสอบสวนส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบติัราชการ  
5-10 ปี (ร้อยละ 34.5) ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ปฏิบติังานในต าแหน่งปฏิบติัการมากท่ีสุด 
(ร้อยละ 32.3) และผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ปฏิบติังานอยูท่ี่ศาลจงัหวดันครศรีธรรมราช (ร้อยละ 
7.5) และศาลจงัหวดัภูเก็ต (ร้อยละ 7.5) 
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ส่วนที ่2 ความคดิเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อตัวแปรอสิระ 
   
 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างต่อตวัแปรอิสระ คือ ปัจจยัด้านการ
บริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  ปัจจัยการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี  ปัจจัยการบริหารเชิงกลยุทธ์                       
ปัจจยัคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ  ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ  ปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม             
และค่านิยมในการท างาน และปัจจยัดา้นสมรรถนะ  จะน าเสนอในภาพรวม และจ าแนกรายดา้น 
โดยมีรายละเอียดดงัน้ี  
 2.1 ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อตัวแปรอสิระในภาพรวม 
  ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างต่อตวัแปรอิสระในภาพรวม เป็นการแสดงความ
คิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างต่อปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาล
ยุติธรรมภาค 8 จ านวน 7 ปัจจยั คือ ปัจจยัดา้นการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ปัจจยัการบริหารกิจการ
บา้นเมืองท่ีดี ปัจจยัการบริหารเชิงกลยุทธ์ ปัจจยัคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ  
ปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม และค่านิยมในการท างาน และปัจจยัดา้นสมรรถนะ ดงัตารางท่ี 4.2 
ตารางท่ี  4.2  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต่อตวัแปร

อิสระในภาพรวม           (n=400) 
 

ดา้น
ท่ี 

รายการ 
ระดบัความส าเร็จ  

X  S.D. ระดบั 
1 ปัจจยัดา้นการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ       3.77 .581 มาก 
2 ปัจจยัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี 3.78 .486 มาก 
3 ปัจจยัการบริหารเชิงกลยทุธ์ 3.54 .582 มาก 
4 ปัจจยัคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ 3.59 .519 มาก 
5 ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ 3.62 .536 มาก 
6 ปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม และค่านิยม 

ในการท างาน 
3.68 .546 มาก 

7 ปัจจยัดา้นสมรรถนะ                   4.11 .370 มาก 

 จากตารางท่ี 4.2 กลุ่มตวัอย่างมีความเห็นต่อตวัแปรอิสระโดยเม่ือพิจารณารายดา้น
พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นวา่ปัจจยัดา้นสมรรถนะ อยูใ่นระดบัมาก คือ มีค่าเฉล่ีย 4.11 รองลงมา 
คือ ปัจจยัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี  มีค่าเฉล่ีย 3.78  ปัจจยัด้านการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ                     
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มีค่าเฉล่ีย 3.77  ปัจจยัด้านกระบวนทศัน์ วฒันธรรม และค่านิยมในการท างาน มีค่าเฉล่ีย 3.68          
ปัจจยัด้านแรงจูงใจ มีค่าเฉล่ีย 3.62  ปัจจยัคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ มีค่าเฉล่ีย 3.59 และ
ปัจจยัปัจจยัการบริหารเชิงกลยทุธ์ มีค่าเฉล่ีย  3.54 ตามล าดบั 
 2.2 ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อตัวแปรอสิระจ าแนกรายด้าน 
  2.2.1 ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อปัจจัยด้านการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
สามารถอธิบายได ้โดยมีรายละเอียดผลการวเิคราะห์ ดงัตารางท่ี 4.3  
ตารางท่ี  4.3 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต่อตวัแปร

ปัจจยัดา้นการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ     (n = 400) 
 

ขอ้ รายการ 
ระดบัความคิดเห็น          

X  S.D. ระดบั 
1 ในการปฏิบติังานในหน่วยงานก าหนดตวัช้ีวดัและ

เป้าหมายในแต่ละปีไวช้ดัเจน 
3.60 .701 มาก 

2 หน่วยงานมีการก าหนดแผนงาน/โครงการท่ี
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของประชาชน 

3.72 .669 มาก 

3 หน่วยงานมีการบริหารทรัพยากรอยา่งประหยดั 3.45 .781 มาก 
4 หน่วยงานมีบุคลากรท่ีเพียงพอต่อการท างาน 2.96 .986 ปานกลาง 
5 งบประมาณในแต่ละปีงบประมาณมีเพียงพอต่อ

การท างานให้บรรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวใ้น
ตวัช้ีวดั   

3.10 .784 ปานกลาง 

6 หน่วยงานมีความพร้อมด้านวัส ดุ อุปกรณ์ ท่ี
สนับสนุนการปฏิบติังานในหน่วยงาน มีเพียงพอ
ต่อการท างานใหบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีในตวัช้ีวดั  

3.22 .823 ปานกลาง 

7 หน่วยงานมีระบบสารสนเทศท่ีมีความพร้อมเพื่อ
เขา้มาสนบัสนุนการท างาน  

3.21 .774 ปานกลาง 

8 หน่วยงานเปิดโอกาสใหป้ระชาชนเขา้มามีส่วนร่วม
ในองคก์าร 

3.15 .846 ปานกลาง 

9 หน่วยงานมีการท างานโดยยึดหลกัผลสัมฤทธ์ิใน
การปฏิบติังาน 

3.78 .678 มาก 

                                                      รวม                                           3.77             .581              มาก 
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 จากตารางท่ี 4.3 กลุ่มตัวอย่างมีความเห็นต่อตัวแปรปัจจัยด้านการบริหาร                        
มุ่งผลสัมฤทธ์ิ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.77  เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมี
ความเห็นว่า ในการปฏิบติังานในหน่วยงานมีการท างานโดยยึดหลกัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน              
อยู่ในระดับมาก คือ มีเฉล่ีย 3.78 รองลงมา คือ หน่วยงานมีการก าหนดแผนงาน/โครงการท่ี
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของประชาชน มีค่าเฉล่ีย 3.72 ในการปฏิบติังานในหน่วยงานก าหนด
ตวัช้ีวดัและเป้าหมายในแต่ละปีไวช้ดัเจน มีค่าเฉล่ีย 3.60 หน่วยงานมีการบริหารทรัพยากรอย่าง
ประหยดั มีค่าเฉล่ีย 3.45  ตามล าดบั ส่วนหน่วยงานมีความพร้อมดา้นวสัดุอุปกรณ์ท่ีสนบัสนุนการ
ปฏิบติังานในหน่วยงานมีเพียงพอต่อการท างานให้บรรลุตามเป้าหมายท่ีในตวัช้ีวดั กลุ่มตวัอยา่งมี
ความเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ มีค่าเฉล่ีย 2.96 หน่วยงานมีระบบสารสนเทศท่ีมีความพร้อมเพื่อ
เขา้มาสนบัสนุนการท างาน  มีค่าเฉล่ีย 3.21 งบประมาณในแต่ละปีงบประมาณมีเพียงพอต่อการ
ท างานให้บรรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวใ้นตวัช้ีวดั  หน่วยงานเปิดโอกาสให้ประชาชนเขา้มามี
ส่วนร่วมในองคก์าร มีค่าเฉล่ีย 3.15 งบประมาณในแต่ละปีงบประมาณมีเพียงพอต่อการท างานให้
บรรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวใ้นตวัช้ีวดั  มีค่าเฉล่ีย 3.10 และหน่วยงานมีบุคลากรท่ีเพียงพอต่อ
การท างาน มีค่าเฉล่ีย 3.96 ตามล าดบั  
  2.2.2 ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อปัจจัยด้านการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 
สามารถอธิบายได ้โดยมีรายละเอียดผลการวเิคราะห์ ดงัตารางท่ี 4.4 
ตารางท่ี  4.4 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต่อตวัแปร

ปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี    (n = 400) 
 

ขอ้ รายการ 
            ระดบัความคิดเห็น       

X  S.D. ระดบั 
1 เม่ือเทียบกบัหน่วยงานท่ีคลา้ยคลึงกนัหน่วยงานมี

ผลการด าเนินงานท่ีสูงกวา่หรือดีกวา่ 
3.68 .738 มาก 

2 หน่วยงานไดบ้รรลุตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายของแผน  3.67 .738 มาก 
3 หน่วยงานมีการน าเทคนิคหรือหลักการบริหาร

ราชการสมยัใหม่มาใชใ้นการ 
3.56 .737 มาก 

4 หน่วยงานใช้ทรัพยากร เช่น ตน้ทุน แรงงาน และ
เวลา เกิดประโยชน์สูงสุดในการปฏิบติังาน 

3.58 .745 มาก 

 



153 
 

ตารางท่ี  4.4 (ต่อ)        (n = 400) 
 

ขอ้ รายการ 
            ระดบัความคิดเห็น       

X  S.D. ระดบั 
5 หน่วยงานให้บริการแก่ประชาชน  ผูม้ารับบริการ

ต่าง ๆ ไดภ้ายในระยะเวลาท่ีก าหนด  
3.87 .623 มาก 

6 หน่วยงานมีการปฏิบติังานท่ีสามารถสร้างความ    
พึงพอใจและตอบสนองต่อความต้องการของ
ประชาชนผูรั้บบริการ 

3.82 .589 มาก 

7 หน่วยงานมีความรับผิดชอบต่อสังคมในการ
ปฏิบติังานขององคก์าร 

3.91 .616 มาก 

8 หน่วยง าน มีก ารป ฏิบั ติ ง าน ท่ี ยึ ดหลักคว าม
รับผดิชอบต่อสังคม 

4.01 .625 มาก 

9 หน่วยงานมีความกระตือรือร้นในการแกไ้ขปัญหา
ของประชนผูรั้บบริการ 

4.00 .683 มาก 

10 หน่วย ง าน มี ขั้ น ตอนก ารท า ง าน ท่ี โป ร่ ง ใส 
ตรวจสอบได ้

4.18 .780 มาก 

11 หน่วยงานมีความพร้อมในการบริหารจดัการตาม
หลกัความโปร่งใส 

4.06 .731 มาก 

12 หน่วยงานมีการเปิด เผยข้อมูลข่าวสารให้แ ก่
ประชาชนไดรั้บทราบ 

3.75 .743 มาก 

13 หน่วยงานเปิดโอกาสให้ประชาชนเข้ามาร่วมคิด 
ร่วมตดัสินใจ ร่วมด าเนินการ  

3.22 .884 มาก 

14 หน่วยงานมีการมอบอ านาจการตัดสินใจให้
เจา้หน้าท่ีในด้านการให้บริการประชาชน เพื่อให้
ความคล่องตวัและรวดเร็ว 

3.64 .899 มาก 

15 หน่วยงานมีการด าเนินงานในการลดขั้นตอนการ
ปฏิบติังานเพื่อสร้างความพึงพอใจต่อผูรั้บบริการ 

3.66 .689 มาก 
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ตารางท่ี  4.4 (ต่อ)        (n = 400) 
 

ขอ้ รายการ 
            ระดบัความคิดเห็น       

X  S.D. ระดบั 
16 หน่วยงานมีความชัดเจนในการก าหนดกฎหมาย 

ระเบียบ ขอ้บงัคบัเก่ียวกบัการปฏิบติังาน 
3.86 .757 มาก 

17 หน่วยงานให้ความส าคญัต่อสิทธิและเสรีภาพของ
กฎหมาย กฎระเบียบ 

4.08 .756 มาก 

18 หน่วยงานมีการปฏิบติังานโดยยดึหลกัความถูกตอ้ง
ของกฎหมาย 

4.19 .746 มาก 

19 ในภาพรวมเจ้าหน้าท่ีในหน่วยงานปฏิบติังานต่อ
ประชาชนทุกคนอยา่งเท่าเทียมกนั              

3.95 .710 มาก 

20 ในภาพรวมหน่วยงานมีกลไกหรือเคร่ืองมือในการ
ควบคุม การตรวจสอบเร่ืองคุณธรรม จริยธรรมของ
เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังาน 

3.66 .797 มาก 

21 ใ นภ า พ ร ว มห น่ ว ย ง า นป ฏิ บั ติ ง า น โ ด ย ใ ช้
กระบวนการเพื่อหาข้อคิดเห็นจากกลุ่มบุคคลผูมี้
ส่วนไดเ้สีย  

3.38 .817 ปานกลาง 

22 หน่วยงานมีการปฏิบัติงานท่ีเป็นไปด้วยความ
ราบร่ืนไม่มีอุปสรรคหรือขอ้คดัคา้นท่ียติุไม่ได ้

3.51 .785 มาก 

                                                      รวม                                             3.78             .486              มาก 

 จากตารางท่ี 4.4 กลุ่มตัวอย่างมีความเห็นต่อตัวแปรปัจจัยด้านการบริหาร                        
กิจการบา้นเมืองท่ีดี ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย 3.78  เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า               
กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นวา่ หน่วยงานมีการปฏิบติังานโดยยึดหลกัความถูกตอ้งของกฎหมายอยูใ่น
ระดบัมาก คือ มีเฉล่ีย 4.19 รองลงมา คือ หน่วยงานมีขั้นตอนการท างานท่ีโปร่งใส ตรวจสอบไดโ้ดยมี
ค่าเฉล่ีย 4.18 หน่วยงานใหค้วามส าคญัต่อสิทธิและเสรีภาพของกฎหมาย กฎระเบียบ มีค่าเฉล่ีย 4.08  
หน่วยงานมีความพร้อมในการบริหารจดัการตามหลกัความโปร่งใส มีค่าเฉล่ีย 4.06  ตามล าดับ               
ส่วนหน่วยงานเปิดโอกาสให้ประชาชนเขา้มาร่วมคิด ร่วมตดัสินใจ ร่วมด าเนินการ กลุ่มตวัอยา่งมี
ความเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ มีค่าเฉล่ีย 3.22 ตามล าดบั 
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  2.2.3 ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อปัจจัยด้านการบริหารเชิงกลยุทธ์ สามารถ
อธิบายได ้โดยมีรายละเอียดผลการวเิคราะห์ ดงัตารางท่ี 4.5 
ตารางท่ี  4.5  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างท่ีมีต่อตวัแปร

ปัจจยัดา้นการบริหารเชิงกลยทุธ์      (n = 400) 
 

ขอ้ รายการ 
ระดบัความคิดเห็น         

X  S.D. ระดบั 
1 หน่วยงานมีการก าหนดวิสัยทศัน์ท่ีมีความชัดเจน

และมีความเป็นไปได ้
3.71 .746 มาก 

2 ในภาพรวมเจ้าหน้าท่ีในหน่วยงานมีส่วนร่วมใน
การก าหนดวสิัยทศัน์ 

3.29 .873 ปานกลาง 

3 หน่วยงานมีการก าหนดพันธกิจท่ีสนับสนุนต่อ
วสิัยทศัน์ขององคก์าร 

3.61 .794 มาก 

4 หน่วยงานใหค้วามส าคญัต่อการประเมินสภาพแวดลอ้ม 3.38 .730 ปานกลาง 
5 หน่วยงานมียุทธศาสตร์สอดคล้องกับวิสัยทศัน์ท่ี

องคก์ารไดก้ าหนดไว ้
3.73 .675 มาก 

6 หน่วยงานเปิดโอกาสใหป้ระชาชนเขา้มามีส่วนร่วม
ในการจดัท ายทุธศาสตร์ 

2.79 .914 ปานกลาง 

7 ในหน่วยงานยทุธศาสตร์มีความชดัเจน 3.62 .712 มาก 
8 ในหน่วยงานมีการก าหนดตวัช้ีวดัในการปฏิบติังาน

ท่ีชดัเจน 
3.66 .765 มาก 

9 หน่วยงานมีการก าหนดเป้าหมายให้แต่ละตวัช้ีวดั
ไวช้ดัเจน 

3.63 .787 มาก 

10 หน่ว ย ง าน มี ก า ร ก า หนด เ ป้ าป ระส งค์ห รื อ
วตัถุประสงคไ์วช้ดัเจน 

3.69 .745 มาก 

11 หน่วยงานมีการก าหนดแนวทางหรือวิ ธีการ
ด าเนินงานท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมาย 

3.71 .695 มาก 

12 หน่วยงานมีการก าหนดแผนงาน โครงการท่ีมีความ
ครอบคลุมและสอดคลอ้งกบักลยทุธ์ 

3.68 .727 มาก 

                                                      รวม                                            3.54             .582              มาก 
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 จากตารางท่ี 4.5 กลุ่มตัวอย่างมีความเห็นต่อตัวแปรปัจจัยด้านการบริหาร                        
เชิงกลยทุธ์ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย 3.54  เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ กลุ่มตวัอยา่ง
มีความเห็นว่า หน่วยงานมียุทธศาสตร์สอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ท่ีองค์การไดก้ าหนดไว ้อยู่ในระดบั
มาก มีเฉล่ีย 3.73 รองลงมา คือ หน่วยงานมีการก าหนดวิสัยทศัน์ท่ีมีความชดัเจนและมีความเป็นไป
ไดโ้ดยมีค่าเฉล่ีย 3.71  หน่วยงานมีการก าหนดแนวทางหรือวิธีการด าเนินงานท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมาย 
โดยมีค่าเฉล่ีย 3.71 หน่วยงานมีการก าหนดเป้าประสงค์หรือวตัถุประสงค์ไวช้ดัเจน มีค่าเฉล่ีย 3.69  
ตามล าดบั  ส่วนหน่วยงานให้ความส าคญัต่อการประเมินสภาพแวดลอ้ม  กลุ่มตวัอย่างมีความเห็น
อยู่ในระดบัปานกลาง คือ มีค่าเฉล่ีย 3.38 ในภาพรวมเจา้หน้าท่ีในหน่วยงานมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดวิสัยทศัน์ มีค่าเฉล่ีย 3.29 และหน่วยงานเปิดโอกาสให้ประชาชนเขา้มามีส่วนร่วมในการ
จดัท ายทุธศาสตร์ มีค่าเฉล่ีย 2.79 ตามล าดบั  
  2.2.4 ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อปัจจัยคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
สามารถอธิบายได ้โดยมีรายละเอียดผลการวเิคราะห์ ดงัตารางท่ี 4.6 
ตารางท่ี  4.6 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต่อตวัแปร

ปัจจยัดา้นการบริหารภาครัฐ        (n = 400) 
 

ขอ้ รายการ 
ระดบัความคิดเห็น 

X  S.D. ระดบั 
1 หน่วยงานมีการบริหารองค์การตามวิสัยทัศน์              

พนัธกิจ ค่านิยม และเป้าหมายท่ีวางไว ้
3.68 .727 มาก 

2 หน่วยงานมีการบริหารองค์การโดยการกระจาย
อ านาจการบริหารและการตดัสินใจ        

3.47 .778 มาก 

3 หน่วยงานมีการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ในการ
ปฏิบติัราชการชดัเจน 

3.57 .664 มาก 

4 หน่วยงานมีแผนปฏิบติังานประจ าปีสอดคลอ้งกบั
แผนยทุธศาสตร์ 

3.74 .696 มาก 

5 หน่วยงานมีความชัด เจนในการก าหนดกลุ่ม
ผูรั้บบริการ ,รับฟังขอ้เสนอและเพื่อน ามาวางแผน
ในการใหบ้ริการ 

3.56 .838 มาก 

6 หน่วยงานมีความชัดเจนในการวดัความพึงพอใจ
ของประชาชนผูรั้บบริการ 

3.65 .773 มาก 
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ตารางท่ี  4.6 (ต่อ)         (n = 400) 
 

ขอ้ รายการ 
ระดบัความคิดเห็น 

X  S.D. ระดบั 
7 หน่วยงานมีความชดัเจนในการรวบรวม วิเคราะห์

ผลการด าเนินการ 
3.41 .710 มาก 

8 หน่วยงานมีการให้ความส าคัญต่อการจัดการ
ความรู้ 

3.62 .694 มาก 

9 หน่วยงานมีการปรับปรุงขอ้มูลสารสนเทศ 3.53 .803 มาก 
10 หน่วยงานมีความพร้อมในการใช้งานข้อมูลและ

สารสนเทศ 
3.49 .826 มาก 

11 หน่วยงานมีความชัดเจนของการประเมินผลการ
ปฏิบติังานของบุคคลากร 

3.41 .888 มาก 

12 หน่วยงานมีความชดัเจนในการฝึกอบรมบุคลากรและ
พฒันาบุคคลากร 

3.55 .818 มาก 

13 หน่วยงานมีการปรับปรุงสุขอนามยัและการป้องกนัภยั
ต่อบุคคลากร 

3.36 .705 ปาน
กลาง 

14 หน่วยงานมีการเตรียมความพร้อมต่อภาวะฉุกเฉิน
ท่ีอาจมีต่อบุคคลากร 

3.29 .770 ปาน
กลาง 

15 หน่วยงานมีการควบคุมเพื่อลดค่าใช้ จ่ายด้านการ
ตรวจสอบและประเมินหน่วยงาน 

3.43 .708 มาก 

16 หน่วยงานมีขั้นตอนในการให้บริการแก่ผูรั้บบริการท่ี
เหมาะสม 

3.80 .721 มาก 

17 ภาพรวมในแผนกงานต่าง  ๆช่วยสนบัสนุนต่องานของ
ฝ่ายตุลาการ 

4.03 .656 มาก 

18 หน่วยงานบริหารงานได้ประสบความส าเร็จตามแผนท่ี
ก าหนดไว ้

3.74 .652 มาก 
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ตารางท่ี  4.6 (ต่อ)         (n = 400) 
 

ขอ้ รายการ 
ระดบัความคิดเห็น 

X  S.D. ระดบั 
20 หน่วยงานบริหารงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 3.76 .597 มาก 
21 หน่วยงานมีการพฒันาองคก์ารไดป้ระสบความส าเร็จ 3.72 .623 มาก 

 รวม 3.54 .582 มาก 

 จากตารางท่ี 4.6 กลุ่มตัวอย่างมีความเห็นต่อตัวแปรปัจจัยด้านการบริหาร                        
การจดัการภาครัฐ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย 3.59  เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ กลุ่ม
ตวัอย่างมีความเห็นว่า ภาพรวมในแผนกงานต่าง ๆ ช่วยสนบัสนุนต่องานของฝ่ายตุลาการ  อยู่ใน
ระดับมาก มีเฉล่ีย 4.03 รองลงมา คือ หน่วยงานมีขั้นตอนในการให้บริการแก่ผูรั้บบริการท่ี
เหมาะสม มีค่าเฉล่ีย 3.80  ภาพรวมผูรั้บบริการมีความพึงพอใจในการให้บริการของหน่วยงาน                
มีค่าเฉล่ีย 3.78 หน่วยงานบริหารงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉล่ีย 3.76  ตามล าดบั  ส่วน
หน่วยงานมีการเตรียมความพร้อมต่อภาวะฉุกเฉินท่ีอาจมีต่อบุคคลากร กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นอยู่
ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.36 และหน่วยงานมีการเตรียมความพร้อมต่อภาวะฉุกเฉินท่ีอาจมีต่อ
บุคลากร มีค่าเฉล่ีย 3.29 ตามล าดบั 
  2.2.5 ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อปัจจัยด้านแรงจูงใจ สามารถอธิบายได ้ 
โดยมีรายละเอียดผลการวเิคราะห์ ดงัตารางท่ี 4.7 
ตารางท่ี  4.7 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต่อตวัแปร

ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ             (n = 400) 
 

ขอ้ รายการ 
ระดบัความคิดเห็น          

X  S.D. ระดบั 
1 ง านในหน่วยง าน มีความท้าทาย ของงาน ท่ี

รับผดิชอบ 
3.70 .762 มาก 

2 เจา้หน้าท่ีในหน่วยงานไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 

3.35 .860 มาก 

3 เจา้หนา้ท่ีในหน่วยงานมีความกา้วหนา้ในสายงานท่ี
ปฏิบติั 

3.40 .765 มาก 
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ตารางท่ี  4.7 (ต่อ)        (n = 400 ) 
 

ขอ้ รายการ 
ระดบัความคิดเห็น          

X  S.D. ระดบั 
4 เจ้าหน้าท่ีในหน่วยงานมีความตั้งใจ เอาใจใส่ต่อ

งานในหนา้ท่ีและงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
3.82 .665 มาก 

5 เจา้หนา้ท่ีในหน่วยงานมีการต่ืนตวัต่อการท างานให้
บรรลุตามเป้าหมาย 

3.61 .693 มาก 

6 เจ้าหน้าท่ีในหน่วยงานมีอิสระในการตัดสินใจ
เก่ียวกบัการปฏิบติังานท่ีรับผดิชอบ 

3.46 .762 มาก 

7 เจา้หน้าท่ีในหน่วยงานมีอิสระในการแสดงความ
คิดเห็นและขอ้เสนอแนะแก่ผูบ้งัคบับญัชาในการ
ปฏิบติังาน 

3.31 .911 ปาน
กลาง 

8 เจา้หน้าท่ีในหน่วยงานมีความรักและความผูกพนั
ต่อองคก์าร 

3.68 .805 มาก 

9 เจ้าหน้า ท่ี ในหน่วยงานมีความต่ืนตัวในการ
ปฏิบติังานในหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายให้ประสบ
ความส าเร็จ 

3.74 .684 มาก 

10 การได้รับเงินเดือนในปัจจุบันของเจ้าหน้าท่ีใน
หน่วยงานมีความเหมาะสม 

3.46 .819 มาก 

11 เจ้าหน้าท่ีในหน่วยงานมีการรับฟังข้อเสนอแนะ
และขอ้คิดเห็นของผูบ้งัคบัชา 

3.78 .753 มาก 

12 ในหน่วยงานมีความยุติธรรมและความเสมอภาค
ในการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา   

3.39 .954 ปาน
กลาง 

13 หน่วยงานเป็นท่ียอมรับของสังคม มีเกียรติ และมี
ศกัด์ิศรี 

4.11 .746 มาก 

14 หน่วยงานมีความมั่นคงในต าแหน่งหน้า ท่ี ท่ี
รับผดิชอบ 

4.04 .616 มาก 
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ตารางท่ี  4.7 (ต่อ)        (n = 400 ) 
 

ขอ้ รายการ 
ระดบัความคิดเห็น          

X  S.D. ระดบั 
15 หน่วยงานมีสภาพแวดลอ้ม และบรรยากาศในการ

ท างานท่ีดี 
3.55 .877 มาก 

16 หน่วยงานมีความชดัเจนของนโยบาย มีหลกัในการ
ท างาน 

3.66 .809 มาก 

17 หน่วยงานมีความคล่องตวัของการบริหารงานใน
องคก์าร 

3.56 .757 มาก 

18 หน่วยงานมีความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคคล
ภายในองคก์ร สามารถท างานร่วมกนัไดอ้ยา่งดี 

3.65 .802 มาก 

                                                      รวม                                          3.62             .536              มาก 

 จากตารางท่ี 4.7 กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นต่อตวัแปรปัจจยัแรงจูงใจ ในภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย 3.62  เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นวา่ หน่วยงานเป็น          
ท่ียอมรับของสังคม มีเกียรติ และมีศกัด์ิศรี อยูใ่นระดบัมาก มีเฉล่ีย 4.11  รองลงมา คือ เจา้หนา้ท่ีใน
หน่วยงานมีการรับฟังขอ้เสนอแนะและข้อคิดเห็นของผูบ้งัคบัชา มีค่าเฉล่ีย 4.04  ในภาพรวม
เจา้หนา้ท่ีในหน่วยงานมีความตั้งใจ เอาใจใส่ต่องานในหนา้ท่ีและงานท่ีไดรั้บมอบหมาย  มีค่าเฉล่ีย 
3.82 เจา้หนา้ท่ีในหน่วยงานมีการรับฟังขอ้เสนอแนะและขอ้คิดเห็นของผูบ้งัคบับญัชา มีค่าเฉล่ีย 
3.78 ตามล าดับ  ส่วนในหน่วยงานมีความยุติธรรมและความเสมอภาคในการปกครองของ
ผูบ้งัคบับญัชา  กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง คือ มีค่าเฉล่ีย 3.39 และเจา้หนา้ท่ีใน
หน่วยงานมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะแก่ผูบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังาน           
มีค่าเฉล่ีย 3.31 ตามล าดบั 
  2.2.6 ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อปัจจัยด้านกระบวนทัศน์ วัฒนธรรมและ
ค่านิยมในการท างาน สามารถอธิบายได ้โดยมีรายละเอียดผลการวเิคราะห์ ดงัตารางท่ี 4.8 
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ตารางท่ี  4.8  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของของความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างท่ีมีต่อตวั

แปรปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม และค่านิยมในการท างาน      (n = 400) 
 

ขอ้ รายการ 
ระดบัความคิดเห็น          

X  S.D. ระดบั 
1 เจา้หนา้ท่ีในหน่วยงานมีความทุมเทความอุตสาหะ 

อุทิศตนในการปฏิบัติงานในหน้า ท่ี  อย่างเต็ม
ความสามารถ   

3.71 .710 มาก 

2 เจ้าหน้าท่ีในหน่วยปฏิบัติงานโดยยึดประโยชน์
ส่วนรวมเป็นหลกั 

3.68 .658 มาก 

3 เจา้หน้าท่ีในหน่วยงานมีความกระตือรือร้นในการ
พัฒนาองค์ความ รู้และทักษะใหม่  ๆ  ในการ
ปฏิบติังาน 

3.64 .683 มาก 

4 เจา้หนา้ท่ีในหน่วยงานมีทศันคติในเชิงบวกในการ
ท างาน 

3.59 .662 มาก 

5 เจา้หน้าท่ีในหน่วยงานยึดหลกัความเสมอภาคเท่า
เทียมในการปฏิบติังาน 

3.51 .847 มาก 

6 เจา้หนา้ท่ีในหน่วยงานมีความสนใจปรับตวัพฒันา
ตนเองใหท้นัต่อการเปล่ียนแปลง 

3.58 .732 มาก 

7 เจ้าหน้า ท่ี ในหน่วยงานมีการน าความ รู้และ
วทิยาการสมยัใหม่มาใชใ้นการปฏิบติังาน 

3.58 .735 มาก 

8 เ จ้ า หน้ า ท่ี ใ นห น่ ว ย ง านป ฏิ บั ติ ง า นอ ย่ า ง มี
ประสิทธิภาพ 

3.69 .665 มาก 

9 เ จ้ า หน้ า ท่ี ใ นห น่ ว ย ง านตระหนัก ในคว า ม
รับผดิชอบต่องานท่ีปฏิบติั 

3.77 .654 มาก 

10 เจ้าหน้า ท่ี ในหน่วยงานมีความพร้อมรับการ
ตรวจสอบ 

3.83 .697 มาก 

11 เจ้าหน้าท่ีในหน่วยงานมีการประสานสัมพนัธ์ในการ
ท างานร่วมกบัผูอ่ื้น 

3.62 .683 มาก 
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ตารางท่ี  4.8  (ต่อ)        (n = 400) 
 

ขอ้ รายการ 
ระดบัความคิดเห็น 

X  S.D. ระดบั 
12 เจา้หนา้ท่ีในหน่วยงานมีการท างานแบบมีส่วนร่วม 

โปร่งใส สามารถตรวจสอบได ้ 
3.90 .719 มาก 

13 เจา้หนา้ท่ีในหน่วยงานท างานโดยยดึผลสัมฤทธ์ิ 3.81 .672 มาก 
                                                      รวม                                          3.68              .546              มาก 

 จากตารางท่ี 4.8 กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นวา่ขา้ราชการศาลยติุธรรมภาค 8 ปฏิบติัตามตวั
แปรด้านกระบวนทัศน์ วฒันธรรมและค่านิยมในการท างาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก                 
โดยมีค่าเฉล่ีย 3.68  เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นวา่ เจา้หนา้ท่ีในหน่วยงานมี
การท างานแบบมีส่วนร่วม โปร่งใส สามารถตรวจสอบได ้อยูใ่นระดบัมาก มีเฉล่ีย 3.90  รองลงมา 
คือ เจา้หน้าท่ีในหน่วยงานมีความพร้อมรับการตรวจสอบ มีค่าเฉล่ีย 3.83  เจา้หน้าท่ีในหน่วยงาน
ท างานโดยยดึผลสัมฤทธ์ิ มีค่าเฉล่ีย 3.81 เจา้หนา้ท่ีในหน่วยงานตระหนกัในความรับผิดชอบต่องาน
ท่ีปฏิบัติ มีค่าเฉล่ีย 3.77 เจ้าหน้าท่ีในหน่วยงานมีความทุมเทความอุตสาหะ อุทิศตนในการ
ปฏิบติังานในหนา้ท่ี อยา่งเตม็ความสามารถ มีค่าเฉล่ีย 3.71 เจา้หนา้ท่ีในหน่วยงานปฏิบติังานอยา่งมี
ประสิทธิภาพ มีค่าเฉล่ีย 3.69 เจา้หนา้ท่ีในหน่วยปฏิบติังานโดยยึดประโยชน์ส่วนรวมเป็นหลกั มี
ค่าเฉล่ีย 3.68 เจา้หนา้ท่ีในหน่วยงานมีความกระตือรือร้นในการพฒันาองคค์วามรู้และทกัษะใหม่ ๆ 
ในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย 3.64 เจา้หน้าท่ีในหน่วยงานมีการประสานสัมพนัธ์ในการท างาน
ร่วมกบัผูอ่ื้น มีค่าเฉล่ีย 3.62 เจา้หนา้ท่ีในหน่วยงานมีทศันคติในเชิงบวกในการท างาน มีค่าเฉล่ีย 
3.59 เจา้หน้าท่ีในหน่วยงานมีความสนใจปรับตวัพฒันาตนเองให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลง และ
เจา้หนา้ท่ีในหน่วยงานมีการน าความรู้และวทิยาการสมยัใหม่ มาใชใ้นการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย 3.58 
และเจ้าหน้าท่ีในหน่วยงานยึดหลกัความเสมอภาคเท่าเทียมในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย 3.52 
ตามล าดบั                
  2.2.8 ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อปัจจัยด้านสมรรถนะ สามารถอธิบายได ้             
โดยมีรายละเอียดผลการวเิคราะห์ ดงัตารางท่ี 4.9 
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ตารางท่ี  4.9 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต่อตวัแปร

ปัจจยัดา้นสมรรถนะ             (n = 400) 
 

ขอ้ รายการ 
ระดบัความคิดเห็น           

X  S.D. ระดบั 
1 ในหน่วยงานปฏิบัติงานโดยให้ความส าคัญต่อ

ผลส าเร็จของการท างาน 
3.93 .639 มาก 

2 ในหน่วยงานปฏิบติังาน มีความมุ่งมัน่ในการใหบ้ริการ 3.86 .658 มาก 
3 ในหน่วยงานปฏิบติังาน มีความเช่ียวชาญในงานท่ี

รับผดิชอบ 
3.81 .643 มาก 

4 ในหน่วยงานปฏิบติังาน มีความซ่ือสัตยสุ์จริต 4.12 .696 มาก 
5 ในหน่วยงานปฏิบติังาน มีการท างานเป็นทีม 3.75 .735 มาก 
6 ผูบ้ริหารหน่วยงานมีภาวะผูน้ าในการบริหารงาน 3.81 .867 มาก 
7 ผูบ้ริหารหน่วยงานมีวสิัยทศัน์ในการบริหารงาน 3.83 .736 มาก 
8 ผูบ้ริหารหน่วยงานมีความสามารถในการวางกล

ยทุธ์ไดดี้ 
3.76 .799 มาก 

9 ผูบ้ริหารหน่วยงานมีศักยภาพเพื่อน าให้องค์การ
ปรับเปล่ียนการท างาน 

3.80 .736 มาก 

10 ผูบ้ริหารหน่วยงานมีการควบคุมตนเอง  เช่น การ
ควบคุมอารมณ์   

3.78 .828 มาก 

11 ผูบ้ริหารหน่วยงานมีการกระจายอ านาจในการ
ตดัสินใจใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา   

3.71 .756 มาก 

12 บุคลากรมีทกัษะความสามารถในการคิดวิเคราะห์
ในการปฏิบติังานในต าแหน่งหนา้ท่ี   

3.72 .613 มาก 

13 บุคลากรมีทกัษะความสามารถในการค้นควา้หา
ขอ้มูลเพื่อพฒันาตนเองในการปฏิบติังาน   

3.71 .576 มาก 

14 บุคลากรมีทกัษะในการเขา้ใจผูอ่ื้นในการปฏิบติังาน   3.61 .655 มาก 
15 บุคลากรมีทกัษะความสามารถในการเขา้ใจองคก์าร

และระบบราชการ   
3.85 .627 มาก 
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ตารางท่ี  4.9 (ต่อ)           (n = 400) 
 

ขอ้ รายการ 
ระดบัความคิดเห็น           

X  S.D. ระดบั 
16 บุคลากรมีทกัษะความสามารถในการท างานแบบเชิงรุก 3.46 .655 มาก 
17 บุคลากรมีทกัษะความสามารถในการปฏิบติังานให้

เกิดความถูกตอ้ง   
3.93 .634 มาก 

                                                      รวม                                            4.11              .370             มาก 

 จากตารางท่ี  4.9 กลุ่มตัวอย่างมีความเห็นต่อตัวแปรปัจจัยด้านสมรรถนะ                     
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย 4.11  เม่ือพิจารณา รายขอ้พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็น
วา่ ในหน่วยงานปฏิบติังาน มีความซ่ือสัตยสุ์จริต อยูใ่นระดบัมาก มีเฉล่ีย 4.12  รองลงมา คือ ใน
หน่วยงานปฏิบติังานโดยให้ความส าคญัต่อผลส าเร็จของการท างาน มีค่าเฉล่ีย 3.93 ในหน่วยงาน
ปฏิบติังาน มีความมุ่งมัน่ในการให้บริการ มีค่าเฉล่ีย 3.86 บุคลากรมีทกัษะความสามารถในการ
เขา้ใจองค์การและระบบราชการ  มีค่าเฉล่ีย 3.85 ผูบ้ริหารหน่วยงานมีวิสัยทศัน์ในการบริหารงาน
ในหน่วยงานปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย 3.83  ผูบ้ริหารหน่วยงานมีภาวะผูน้ าในการบริหารงาน มีค่าเฉล่ีย 
3.81 และผูบ้ริหารหน่วยงานมีศกัยภาพเพื่อน าให้องค์การปรับเปล่ียนการท างาน มีค่าเฉล่ี 3.80 
ตามล าดบั  
  2.2.9 ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างข้าราชการศาลยุติธรรมภาค 8 ประเภท
ต าแหน่งบริหารหรือต าแหน่งอ านวยการต่อปัจจัยด้านสมรรถนะ สามารถอธิบายได้โดยมี
รายละเอียดผลการวเิคราะห์ ดงัตารางท่ี 4.10 
ตารางท่ี  4.10  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างขา้ราชการศาล

ยุติธรรมภาค 8 ประเภทต าแหน่งบริหารหรือต าแหน่งอ านวยการต่อปัจจยัด้าน
สมรรถนะ          (n = 400) 

 

ขอ้ รายการ 
ระดบัความคิดเห็น         

X  S.D. ระดบั 
1 ผูบ้ริหารหน่วยงานมีภาวะผูน้ าในการบริหารงาน 3.81 .867 มาก 
2 ผูบ้ริหารหน่วยงานมีวสิัยทศัน์ในการบริหารงาน 3.83 .736 มาก 
3 ผูบ้ริหารหน่วยงานมีความสามารถในการวางกลยทุธ์ไดดี้ 3.76 .799 มาก 
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ตารางท่ี  4.10  (ต่อ)         (n = 400) 
 

ขอ้ รายการ 
ระดบัความคิดเห็น         

X  S.D. ระดบั 
4 ผูบ้ริหารหน่วยงานมีศักยภาพเพื่อน าให้องค์การ

ปรับเปล่ียนการท างาน 
3.80 .736 มาก 

5 ผูบ้ริหารหน่วยงานมีการควบคุมตนเอง  เช่น การ
ควบคุมอารมณ์   

3.78 .828 มาก 

6 ผูบ้ริหารหน่วยงานมีการกระจายอ านาจในการ
ตดัสินใจใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา   

3.71 .756 มาก 

                                                      รวม                                            3.77              .712             มาก 

 จากตารางท่ี 4.10 กลุ่มตวัอยา่งขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8 ประเภทต าแหน่งบริหาร
หรือต าแหน่งอ านวยการต่อปัจจยัดา้นสมรรถนะ ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย 3.77              
เม่ือพิจารณา รายข้อพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความเห็นว่า ผูบ้ริหารหน่วยงานมีวิสัยทัศน์ในการ
บริหารงาน อยู่ในระดบัมาก มีเฉล่ีย 3.83  รองลงมา คือ ผูบ้ริหารหน่วยงานมีภาวะผูน้ าในการ
บริหารงาน มีค่าเฉล่ีย 3.81  ผูบ้ริหารหน่วยงานมีศกัยภาพเพื่อน าให้องคก์ารปรับเปล่ียนการท างาน 
มีค่าเฉล่ีย 3.80  ผูบ้ริหารหน่วยงานมีการควบคุมตนเอง  เช่น การควบคุมอารมณ์  มีค่าเฉล่ีย 3.78 
ผูบ้ริหารหน่วยงานมีความสามารถในการวางกลยุทธ์ไดดี้ มีค่าเฉล่ีย 3.76  และผูบ้ริหารหน่วยงานมี
การกระจายอ านาจในการตดัสินใจใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีค่าเฉล่ีย 3.71 ตามล าดบั  
  2.2.10 ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างข้าราชการศาลยุติธรรมภาค 8 ประเภท
ต าแหน่งวิชาการและต าแหน่งประเภททั่วไป  ต่อปัจจยัด้านสมรรถนะ สามารถอธิบายได้โดยมี
รายละเอียดผลการวเิคราะห์  ดงัตารางท่ี 4.11 
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ตารางท่ี  4.11  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของของความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างขา้ราชการศาล
ยุติธรรมภาค 8  ประเภทต าแหน่งวิชาการและต าแหน่งประเภททัว่ไปต่อปัจจยัด้าน
สมรรถนะ         (n = 400 ) 

 

ขอ้ รายการ 
ระดบัความคิดเห็น          

X  S.D. ระดบั 
1 บุคลากรมีทกัษะความสามารถในการคิดวิเคราะห์

ในการปฏิบติังานในต าแหน่งหนา้ท่ี   
3.72 .613 มาก 

2 บุคลากรมีทกัษะความสามารถในการค้นควา้หา
ขอ้มูลเพื่อพฒันาตนเองในการปฏิบติังาน   

3.71 .576 มาก 

3 บุ คล ากร มีทักษะในการ เข้า ใ จผู ้ อ่ื น ในกา ร
ปฏิบติังาน   

3.61 .655 มาก 

4 บุคลากรมีทกัษะความสามารถในการเขา้ใจองคก์าร
และระบบราชการ   

3.85 .627 มาก 

5 บุคลากรมีทกัษะความสามารถในการท างานแบบเชิงรุก 3.46 .655 มาก 
6 บุคลากรมีทกัษะความสามารถในการปฏิบติังานให้

เกิดความถูกตอ้ง   
3.93 .634 มาก 

                                                      รวม                                            3.56              .328             มาก 

 จากตารางท่ี 4.11 กลุ่มตวัอยา่งขา้ราชการศาลยติุธรรมภาค 8 ต าแหน่งประเภทวิชาการ
และต าแหน่งประเภททัว่ไปต่อปัจจยัดา้นสมรรถนะ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย 3.56  
เม่ือพิจารณา รายข้อพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความเห็นว่า บุคลากรมีทักษะความสามารถในการ
ปฏิบติังานให้เกิดความถูกต้อง อยู่ในระดับมาก มีเฉล่ีย 3.93 รองลงมา คือ บุคลากรมีทกัษะ
ความสามารถในการเข้าใจองค์การและระบบราชการ  มีค่าเฉล่ีย 3.85  บุคลากรมีทักษะ
ความสามารถในการคิดวิเคราะห์ในการปฏิบติังานในต าแหน่งหนา้ท่ี  มีค่าเฉล่ีย 3.72  บุคลากรมี
ทกัษะความสามารถในการค้นควา้หาขอ้มูลเพื่อพฒันาตนเองในการปฏิบติังาน  มีค่าเฉล่ีย 3.71 
บุคลากรมีทักษะในการเข้าใจผูอ่ื้นในการปฏิบัติงาน  มีค่าเฉล่ีย 3.61 และบุคลากรมีทกัษะ
ความสามารถในการท างานแบบเชิงรุก มีค่าเฉล่ีย 3.46 ตามล าดบั  
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ส่วนที ่ 3  ความคดิเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อตัวแปรตาม 
 
ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งต่อตวัแปรตาม คือ ระดบัผลสัมฤทธ์ิใน

การปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8 จะน าเสนอโดยจ าแนกตามมิติทั้ง 4 ดา้น โดยมี
รายละเอียด ดงัน้ี  
 3.1 ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างเกี่ยวกับผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ศาลยุติธรรมภาค 8  เป็นการแสดงความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งเก่ียวกบัเก่ียวกบัผลสัมฤทธ์ิในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8  ทั้ง 4 มิติ โดยสามารถจ าแนกตามรายดา้น โดยมี
รายละเอียด ดงัน้ี 
  มิติท่ี 1 ดา้นประสิทธิผลตามแผนปฏิบติัราชการ 
  3.1.1  ระดบัความส าเร็จของการพิจารณาพิพากษาคดีในการลดปริมาณคดีคงคา้ง
คงเหลือในรอบปีเม่ือเทียบกบัปีท่ีผา่นมา 
  3.1.2  ระดบัความส าเร็จในการด าเนินงานธุรการคดีของหน่วยงาน 
  3.1.3 ระดบัความส าเร็จในการไกล่เกล่ียขอ้พิพาท 
  มิติท่ี 2 ดา้นคุณภาพการใหบ้ริการ  
  3.1.4 ระดบัการใหบ้ริการของเจา้หนา้ท่ีในแต่ละงาน  
  3.1.5 ระดบัการใหบ้ริการของพนกังานตอ้นรับประจ าศาล 
  3.1.6 ร้อยละของระดบัความพึงใจต่อการใหบ้ริการในหน่วยงาน 
  มิติท่ี 3 ดา้นประสิทธิภาพของการปฏิบติัราชการ  
  3.1.7 ระดบัความส าเร็จในการประสานความร่วมมือระหวา่งศาลกบัหน่วยงานใน
กระบวนการยติุธรรมหรือหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง  
  มิติท่ี 4 ดา้นการพฒันาองคก์ร  
  3.1.8 ระดบัความส าเร็จในการบริหารทรัพยากรบุคคล เช่น บุคลากรไดรั้บการ
ฝึกอบรม/พฒันา ทั้งจากภายในหน่วยงาน และหน่วยงานภายนอก 
  3.1.9 ระดบัความส าเร็จในการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชใ้นการด าเนินงานให้
เกิดประโยชน์สูงสุด 
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ตารางท่ี  4.12  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของ 

ขา้ราชการศาลยติุธรรมภาค 8            (n = 400) 
         

ขอ้ รายการ 
ระดบัความคิดเห็น         

X  S.D. ระดบั 
               มิติที ่1 ด้านประสิทธิผลตามแผนปฏิบัติราชการ 

1 ระดบัความส าเร็จของการพิจารณาพิพากษาคดีใน
การลดปริมาณคดีคงคา้งคงเหลือในรอบปีเม่ือเทียบ
กบัปีท่ีผา่นมา 

3.80 .698 มาก 

2 ระดบัความส าเร็จในการด าเนินงานธุรการคดีของ
หน่วยงาน 

3.91 .554 มาก 

3 ระดบัความส าเร็จในการไกล่เกล่ียขอ้พิพาท 3.90 .636 มาก 
                มิติที ่2 ด้านคุณภาพการให้บริการ  

4 ระดบัการใหบ้ริการของเจา้หนา้ท่ีในแต่ละงาน 3.85 .607 มาก 
5 ระดบัการใหบ้ริการของพนกังานตอ้นรับประจ าศาล 3.79 .732 มาก 
6 ระดบัความพึงใจของประชาชนต่อการให้บริการ

ในหน่วยงาน 
3.82 .610 มาก 

                มิติที ่3 ด้านประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ 
7 ระดับความส าเร็จในการประสานความร่วมมือ                                                                      

ระหวา่งศาลกบัหน่วยงานในกระบวนการยุติธรรม
หรือหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 

3.70 .664 มาก 

                มิติที ่4 ด้านการพัฒนาองค์กร 
8 ระดบัความส าเร็จในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

เช่น บุคลากรได้รับการฝึกอบรม/พฒันา ทั้ งจาก
ภายในหน่วยงาน และหน่วยงานภายนอก 

3.48 .785 มาก 

9 ระดบัความส าเร็จในการน าเทคโนโลยีสารสนเทศ
มาใชใ้นการด าเนินงานใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด 

3.58 .800 มาก 

                                                      รวม                                            3.75              .511             มาก 
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 จากตารางท่ี 4.12 กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นต่อตวัแปรระดบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการศาลยติุธรรมภาค 8  ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย 3.75 โดยในแต่ละดา้น
มีรายละเอียดดงัน้ี       
 มิติท่ี 1 ดา้นประสิทธิผลตามแผนปฏิบติัราชการ เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า กลุ่มตวัอยา่ง 
มีความเห็นวา่ระดบัความส าเร็จในการด าเนินงานธุรการคดีของหน่วยงานอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 
3.91 ระดบัความส าเร็จในการไกล่เกล่ียขอ้พิพาท มีค่าเฉล่ีย 3.90 และระดบัความส าเร็จของการ
พิจารณาพิพากษาคดีในการลดปริมาณคดีคงคา้งคงเหลือในรอบปีเม่ือเทียบกบัปีท่ีผา่นมา มีค่าเฉล่ีย  
3.80 ตามล าดบั  
 มิติท่ี 2 ดา้นคุณภาพการให้บริการ เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็น
วา่ ระดบัการให้บริการของเจา้หนา้ท่ีในแต่ละงานอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.85 ระดบัความพึงใจ
ของประชาชนต่อการให้บริการในหน่วยงาน มีค่าเฉล่ีย 3.82 และระดบัการให้บริการของพนกังาน
ตอ้นรับประจ าศาล มีค่าเฉล่ีย 3.79 ตามล าดบั  
 มิติท่ี 3 ดา้นประสิทธิภาพของการปฏิบติัราชการ พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความเห็นว่า 
ระดบัความส าเร็จในการประสานความร่วมมือระหวา่งศาลกบัหน่วยงานในกระบวนการยุติธรรมหรือ
หน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.70 
 มิติท่ี 4 ดา้นการพฒันาองคก์ร เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นว่า 
ระดบัความส าเร็จในการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชใ้นการด าเนินงานให้เกิดประโยชน์สูงสุด มี
ค่าเฉล่ีย 3.58 และระดบัความส าเร็จในการบริหารทรัพยากรบุคคล เช่น บุคลากรไดรั้บการฝึกอบรม/
พฒันา ทั้งจากภายในหน่วยงาน และหน่วยงานภายนอก มีค่าเฉล่ีย 3.48 ตามล าดบั 
 

ส่วนที ่4 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลตามสมมติฐาน 
 
 ผูว้ิจยัได้น าเสนอผลการทดสอบสมมติฐาน ออกเป็น 3 ส่วน คือ (1) การทดสอบ
สมมติฐานโดยการทดสอบระดบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8                 
มีมากกว่าร้อยละ 80  (2) การทดสอบสมมติฐาน โดยมีการทดสอบความแตกต่างระหว่างระดบั
ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของข้าราชการศาลยุติธรรมภาค 8 ในแต่ละศาล (3) การทดสอบ
สมมติฐาน โดยในสมมติฐานก าหนดไวว้่า ปัจจยัดา้นการบริหารภาครัฐแนวใหม่ และปัจจยัดา้น
บุคคล  : การบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ 
ปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม และค่านิยมในการท างาน และ ปัจจยัดา้นสมรรถนะ มีอิทธิพล
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ต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8  โดยวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์
ระหวา่งตวัแปรตามล าดบัดงัน้ี  
 4.1  การทดสอบสมมติฐานโดยการวเิคราะห์ระดับผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน  
  เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลตามสมมติฐานการวิจัยว่า “ระดับผลสัมฤทธ์ิในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8 มีมากกวา่ร้อยละ 80” ใช้การวิเคราะห์ One Sample                

t-test โดยไดน้ ามาก าหนดสมมติฐานวา่ง (Ho) และสมมติฐานทางเลือก  (Ha) ของการวจิยัไดด้งัน้ี 

  (Ho ) ค่าเฉล่ียระดบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8 

นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 80   ( ≤ 80) 

  (Ha)  ค่าเฉล่ียระดบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8 

มากกวา่ 80   (> 80) 
  ซ่ึงการท่ีจะปฏิเสธ (Ho) จะตอ้งเขา้เง่ือนไข 2 ประการ คือ  
  1)  Sig. (2-tailed) <.05 และ 
 
  2) t > 0 
  ส่วนผลการวเิคราะห์ One Sample t-test ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 แสดงได้
ดงัน้ี 
ตารางท่ี  4.13  ผลการวิเคราะห์ t-test เพื่อทดสอบสมมติฐานค่าเฉล่ียของผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน

ของขา้ราชการศาลยติุธรรมภาค 8 มีมากกวา่ร้อยละ 80 
 

ตวัแปร N X  S.D. Std. Error 
Mean 

t Sig. 
(2-tailed) 

Sig. 
(1-tailed) 

ผลสัมฤทธ์ิ 400 3.75 .511 .025 21.817 .000* .000* 
*มีนยัส าคญัทางสถิติ .05 

 จากตารางท่ี 4.13 ระดับผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรม           
ภาค 8 เม่ือวิเคราะห์โดยใชส้ถิติ t-test ไดค้่า Sig. (1-tailed) เท่ากบั .000  ซ่ึงนอ้ยกวา่ .05 (Sig.(1-

tailed)< .05) และค่าของ t เท่ากบั 21.817 ดงันั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน Ho  หรือกล่าวอีกนยัหน่ึงยืนยนั

สมมติฐาน Ha จึงสรุปไดว้า่กลุ่มตวัอย่างมีความเห็นว่า ระดบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของ
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ขา้ราชการศาลยติุธรรมภาค 8 อยูใ่นระดบัมากกวา่ร้อยละ 80 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ณ ระดบั .05 
ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานขอ้ท่ี 4.1 
 4.2 การทดสอบสมมติฐาน โดยการทดสอบความแตกต่างระหว่างระดับผลสัมฤทธ์ิใน
การปฏิบัติงานของข้าราชการศาลยุติธรรมภาค 8  
  เป็นผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามสมติฐานการวิจยัวา่ “ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8 แต่ละศาลแตกต่างกนั” ใช้การวิเคราะห์ F-test (One way 

ANOVA) โดยไดน้ ามาก าหนดสมมติฐานวา่ง (Ho) และสมมติฐานทางเลือก (Ha) ของการวิจยัไว้

ดงัน้ี 

  Ho  ค่าเฉล่ียระดบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8        

แต่ละศาล มีความไม่แตกต่างกนั (μ1= μ2= μ3= μ4= μ5= μ6= μ7= μ8= μ9= μ10= μ11= μ12= μ13= μ14= μ15=              

μ16= μ17= μ18= μ19= μ20= μ21= μ22) 

  Ha  ค่าเฉล่ียระดบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8        

แต่ละศาล มีความแตกต่างกนั (μ1# μ2# μ3# μ4# μ5# μ6# μ7# μ8# μ9# μ10# μ11# μ12# μ13# μ14# μ15#                 

μ16# μ17# μ18# μ19# μ20# μ21# μ22) 
  μ1   หมายถึง  ศาลแขวงนครศรีธรรมราช  
  μ2   หมายถึง  ศาลแขวงสุราษฏร์ธานี 
  μ3   หมายถึง  ศาลจงัหวดักระบ่ี 
  μ4   หมายถึง  ศาลเยาวชนฯจงัหวดักระบ่ี                                                                  
  μ5   หมายถึง  ศาลจงัหวดัเกาะสมุย 
  μ6   หมายถึง  ศาลจงัหวดัชุมพร 
  μ7   หมายถึง  ศาลเยาวชนฯจงัหวดัชุมพร 
  μ8   หมายถึง  ศาลจงัหวดัไชยา 
  μ9   หมายถึง  ศาลจงัหวดัตะกัว่ป่า 
  μ10   หมายถึง  ศาลจงัหวดัทุ่งสง 
  μ11   หมายถึง  ศาลจงัหวดันครศรีธรรมราช                                                      
  μ12   หมายถึง  ศาลเยาวชนฯจงัหวดันครศรีธรรมราช 
  μ13   หมายถึง  ศาลจงัหวดัปากพนงั 
  μ14   หมายถึง  ศาลจงัหวดัพงังา 
  μ15   หมายถึง  ศาลจงัหวดัภูเก็ต 
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  μ16   หมายถึง  ศาลเยาวชนฯจงัหวดัภูเก็ต 
  μ17   หมายถึง  ศาลจงัหวดัระนอง 
  μ18   หมายถึง  ศาลเยาวชนฯจงัหวดัระนอง 
  μ19   หมายถึง  ศาลจงัหวดัสุราษฏร์ธานี 
  μ20   หมายถึง  ศาลจงัหวดัหลงัสวน 
  μ21   หมายถึง  ศาลเยาวชนฯจงัหวดัพงังา 
  μ22   หมายถึง  ศาลเยาวชนฯ จงัหวดัสุราษฏร์ธานี                                           
 ส่วนผลการวิเคราะห์ F-test (One way ANOVA) เพื่อทดสอบสมมติฐานค่าเฉล่ียของ
ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรมภาค 8 แต่ละศาล   แสดงไดด้งัตารางท่ี 4.14 
ตารางท่ี  4.14 ผลการวเิคราะห์ F-test (One way ANOVA) เพื่อทดสอบสมมติฐานค่าเฉล่ียของ  
 ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรมภาค 8 แต่ละศาล    
 

ศาล N X  S.D. F Sig.(2-tailed) 
ศาลแขวงนครศรีธรรมราช 20 3.91 .523 2.103 .003* 
ศาลแขวงสุราษฏร์ธานี 22 3.83 .308   
ศาลจงัหวดักระบ่ี 23 3.78 .408   
ศาลเยาวชนฯจงัหวดักระบ่ี                                                                  10 4.01 .579   
ศาลจงัหวดัเกาะสมุย 19 3.40 .827   
ศาลจงัหวดัชุมพร 22 3.82 .324   
ศาลเยาวชนฯจงัหวดัชุมพร 12 3.86 .396   
ศาลจงัหวดัไชยา 17 3.79 .671   
ศาลจงัหวดัตะกัว่ป่า 15 3.97 .486   
ศาลจงัหวดัทุ่งสง 26 3.38 .381   
ศาลจงัหวดันครศรีธรรมราช                                                      30 3.77 .779   
ศาลเยาวชนฯจงัหวดันครศรีธรรมราช 13 3.62 .580   
ศาลจงัหวดัปากพนงั 17 3.88 .352   
ศาลจงัหวดัพงังา 16 3.65 .534   
ศาลจงัหวดัภูเก็ต 30 3.74 .311   
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ตารางท่ี  4.14 (ต่อ) 
 

ศาล N X  S.D. F Sig.(2-tailed) 
ศาลเยาวชนฯจงัหวดัภูเก็ต 14 3.64 .425   
ศาลจงัหวดัระนอง 17 3.73 .404   
ศาลเยาวชนฯจงัหวดัระนอง 11 3.96 .344   
ศาลจงัหวดัสุราษฏร์ธานี 23 3.83 .317   
ศาลจงัหวดัหลงัสวน 17 3.58 .648   
ศาลเยาวชนฯจงัหวดัพงังา 12 3.85 .483   
ศาลเยาวชนฯ จงัหวดัสุราษฏร์ธานี                                           14 3.93 .207   
 
 จากตารางท่ี 4.14 ผลการวิเคราะห์ F-test (One way ANOVA) เพื่อทดสอบค่าเฉล่ียของ
ระดบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8 แต่ละศาล   ดงัจะเห็นไดจ้าก
ผลวิเคราะห์โดยใช้สถิติ F-test (One way ANOVA) ไดค้่า Sig. เท่ากบั .003  และค่า F เท่ากบั 2.103       

ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (Sig.< .05) นัน่หมายถึงวา่ ปฏิเสธสมมติฐาน Ho 

หรือกล่าวอีกนัยหน่ึงยืนยนัสมมติฐาน Ha ท่ีก าหนดว่าระดบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8 แต่ละศาลแตกต่างกนั จึงจ าเป็นตอ้งมีการทดสอบค่าเฉล่ียความ
แตกต่างวา่ค่าเฉล่ียของแต่ละศาลใดแตกต่างกนั ซ่ึงเม่ือพิจารณาเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความแตกต่าง
รายคู่ โดยวธีิ LSD (Least Significant Different) พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นวา่ 
 ระดบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8 ศาลจงัหวดัเกาะสมุย 
(มีค่าเฉล่ีย 3.40) นอ้ยกวา่ศาลแขวงนครศรีธรรมราช (มีค่าเฉล่ีย 3.91)  
 ระดบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8 ศาลจงัหวดัเกาะ 
สมุย (มีค่าเฉล่ีย 3.40) มากกวา่ ศาลจงัหวดัทุ่งสง (มีค่าเฉล่ีย 3.38) 
 ระดบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8  ศาลจงัหวดัหลงัสวน 
(มีค่าเฉล่ีย 3.58) น้อยกว่า ศาลเยาวชนฯจงัหวดักระบ่ี (มีค่าเฉล่ีย 4.01) ศาลจงัหวดัตะกัว่ป่า (มี
ค่าเฉล่ีย 3.97) ศาลเยาวชนจงัหวดัสุราษฎร์ธานี (มีค่าเฉล่ีย 3.93) และศาลแขวงนครศรีธรรมราช (มี
ค่าเฉล่ีย 3.91) และศาลเยาวชนฯจงัหวดัระนอง (มีค่าเฉล่ีย 3.73) 
 ระดับผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของข้าราชการศาลยุติธรรมภาค 8 ศาลจงัหวดั        
ปากพนงั (มีค่าเฉล่ีย 3.88) ศาลเยาวชนฯจงัหวดัชุมพร(มีค่าเฉล่ีย 3.86) ศาลเยาวชนฯจงัหวดัพงังา (มี
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ค่าเฉล่ีย 3.85)  ศาลแขวงสุราษฎร์ธานี (มีค่าเฉล่ีย 3.83)  ศาลจงัหวดัสุราษฎร์ธานี (มีค่าเฉล่ีย 3.83)  
ศาลจงัหวดัชุมพร(มีค่าเฉล่ีย 3.82)  ศาลจงัหวดัไชยา (มีค่าเฉล่ีย 3.79)  ศาลจงัหวดักระบ่ี (มีค่าเฉล่ีย 
3.78)  ศาลจงัหวดันครศรีธรรมราช (มีค่าเฉล่ีย 3.77)  ศาลจงัหวดัภูเก็ต (มีค่าเฉล่ีย 3.74) และศาล
จงัหวดัระนอง (มีค่าเฉล่ีย 3.73)  มากกวา่ ศาลจงัหวดัพงังา (มีค่าเฉล่ีย 3.65)    
 ระดบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8  ศาลเยาวชนฯ 
จงัหวดันครศรีธรรมราช (มีค่าเฉล่ีย 3.62) นอ้ยกวา่ ศาลเยาวชนฯจงัหวดักระบ่ี (มีค่าเฉล่ีย 4.01) ศาล
จงัหวดัตะกั่วป่า (มีค่าเฉล่ีย 3.97) ศาลเยาวชนฯจงัหวดัสุราษฎร์ธานี (มีค่าเฉล่ีย 3.93)ศาลแขวง
นครศรีธรรมราช (มีค่าเฉล่ีย 3.91) ศาลจงัหวดัปากพนงั (มีค่าเฉล่ีย 3.88) ศาลเยาวชนฯจงัหวดัชุมพร 
(มีค่าเฉล่ีย 3.86)  ศาลเยาวชนฯจงัหวดัพงังา (มีค่าเฉล่ีย 3.85) ศาลแขวงสุราษฎร์ธานี และศาล
จังหวดัสุราษฎร์ธานี (มีค่าเฉล่ีย 3.83) ศาลจังหวดัชุมพร (มีค่าเฉล่ีย 3.82) ศาลจังหวดัไชยา             
(มีค่าเฉล่ีย 3.79) ศาลจงัหวดักระบ่ี (มีค่าเฉล่ีย 3.78)  ศาลจงัหวดันครศรีธรรมราช (มีค่าเฉล่ีย 3.77)  
ศาลจงัหวดัภูเก็ต และศาลจงัหวดัระนอง (มีค่าเฉล่ีย 3.73)    
 ระดับผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของข้าราชการศาลยุติธรรมภาค 8 ศาลเยาวชนฯ   
จงัหวดัภูเก็ต (มีค่าเฉล่ีย 3.74)  น้อยกว่า ศาลเยาวชนฯจงัหวดักระบ่ี (มีค่าเฉล่ีย 4.01) ศาลจงัหวดั
ตะกั่วป่า (มีค่า เฉล่ีย 3.97)  ศาลเยาวชนฯจังหวัดสุราษฎร์ธานี (มีค่าเฉล่ีย 3.93) ศาลแขวง
นครศรีธรรมราช (มีค่าเฉล่ีย 3.91)  ศาลจงัหวดัปากพนัง (มีค่าเฉล่ีย 3.88) ศาลเยาวชนฯจงัหวดั
ชุมพร (มีค่าเฉล่ีย 3.86)  ศาลแขวงสุราษฎร์ธานีและศาลจงัหวดัสุราษฎร์ธานี  (มีค่าเฉล่ีย 3.83)                               
ศาลจงัหวดัชุมพร (มีค่าเฉล่ีย 3.82) ศาลจงัหวดัไชยา (มีค่าเฉล่ีย 3.79)  ศาลจงัหวดักระบ่ี (มีค่าเฉล่ีย 
3.78) และ ศาลจงัหวดันครศรีธรรมราช (มีค่าเฉล่ีย 3.77)     
 ระดับผลสั มฤท ธ์ิ ในก า รป ฏิบั ติ ง านของข้ า ร า ชก า รศ าล ยุ ติ ธ ร รมภ าค  8                             
ศาลจงัหวดัพงังา (มีค่าเฉล่ีย 3.65) นอ้ยกวา่ ศาลเยาวชนฯจงัหวดักระบ่ี (มีค่าเฉล่ีย 4.01) ศาลจงัหวดั
ตะกั่วป่า (มีค่าเฉล่ีย 3.97)  ศาลเยาวชนฯจังหวดัสุราษฎร์ธานี  (มีค่าเฉล่ีย 3.93) ศาลแขวง
นครศรีธรรมราช (มีค่าเฉล่ีย 3.91) ศาลจงัหวดัปากพนงั (มีค่าเฉล่ีย 3.88) ศาลเยาวชนฯจงัหวดัชุมพร 
(มีค่าเฉล่ีย 3.86) ศาลเยาวชนฯจงัหวดัพงังา (มีค่าเฉล่ีย 3.85) ศาลแขวงสุราษฎร์ธานีและศาลจงัหวดั           
สุราษฎร์ธานี (มีค่าเฉล่ีย 3.83) ศาลจงัหวดัชุมพร (มีค่าเฉล่ีย 3.82)   ศาลจงัหวดัไชยา (มีค่าเฉล่ีย 
3.79)  ศาลจงัหวดักระบ่ี (มีค่าเฉล่ีย 3.78)  ศาลจงัหวดันครศรีธรรมราช  (มีค่าเฉล่ีย 3.77)  ศาล
จงัหวดัภูเก็ต (มีค่าเฉล่ีย 3.74)  และศาลจงัหวดัระนอง (มีค่าเฉล่ีย 3.73)   ดงัตารางท่ี 4.15  
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                    ตารางท่ี  4.15  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบค่าเฉล่ียความแตกต่างรายคู่โดยวธีิ SLD ของผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรม 
                     ภาค 8 ในแต่ละศาล  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ศาล N X  
S.D. 

ศาล 

ศ.แ
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งน
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ฯ 

ศ.แ
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 จ.
กร
ะบี่

 

ศ. 
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.น
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ศย
ชฯ

 จ.
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รฯ
 

ศ. 
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งัง
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ภูเก

ต็ 

ศ. 
จ.ร

ะน
อง

 
ศย
ชฯ

 จ.
ระ
นอ

ง 

ศ. 
จ.สุ

รา
ษฯ

 

ศ. 
จ.ห

ลงั
สว

น 

ศย
ชฯ

 จ.
พงั

งา
 

ศย
ชฯ

จ.สุ
รา
ษฯ

 

ศาลแขวงนครฯ 20 3.91 .523     *     *          *   
ศาลแขวงสุราษฯ 22 3.38 .308     *     *             
ศาล จ.กระบ่ี 23 3.78 .408     *     *             
ศาลเยาวชนฯ จ.กระบ่ี 10 4.01 .579     *     *          *   
ศาล จ.เกาะสมุย 19 3.40 .827 * * * * * * * * *   * *  *  * * *  * * 
ศาล จ.ชุมพร 22 3.82 .324     *     *             
ศาลเยาวชน จ.ชุมพร 12 3.86 .396     *     *             
ศาล จ.ไชยา 17 3.79 .671     *     *             
ศาล จ.ตะกัว่ป่า 15 3.97 .486     *     *          *   
ศาล จ.ทุ่งสง 26 3.38 .381 * * * *  * * * *  *  *  *  * * *  * * 
ศาล จ.นครฯ 30 3.77 .779     *     *             

ศาลเยาวชนฯ จ.นครฯ 13 3.62 .580                       
ศาล จ.ปากพนงั 17 3.88 .352     *     *             
ศาล จ.พงังา 16 3.65 .534                       
ศาล จ.ภูเกต็ 30 3.74 .311     *     *             
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 ตารางท่ี  4.15 (ต่อ)   
 

ศาล N X  S.D. 
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นอ

ง 
ศ. 
จ.สุ

รา
ษฯ

 

ศ. 
จ.ห

ลงั
สว

น 

ศย
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ศย
ชฯ

จ.สุ
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ษฯ

 

ศาลเยาวชนฯ จ.ภูเก็ต 14 3.64 .425                *       
ศาล จ.ระนอง 17 3.73 .404     *     *             

ศาลเยาวชนฯ จ.ระนอง 11 3.96 .344     *     *          *   
ศาล จ.สุราษฯ 23 3.83 .317     *     *             
ศาล จ.หลงัสวน 17 3.58 .468 *   *     *         *    * 
ศาลเยาวชนฯ จ.พงังา 12 3.85 .483     *     *             
ศาลเยาวชนฯ จ.สุราษฯ 14 3.93 .207     *     *          *   

*คู่ท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ .05 
สรุปไดว้่ากลุ่มตวัอย่างมีความเห็นว่า ระดบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8 ในแต่ละศาล  แตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ ณ ระดบั .05 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีขอ้ท่ี 4.2 
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 4.3  การทดสอบสมมติฐาน โดยการวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ว่า  ปัจจัยด้านการ
บริหารภาครัฐแนวใหม่ และปัจจัยด้านบุคคล  ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Result 
Based Management – RBM) ปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี (Good Governance) ปัจจยั
ด้านการบริหารเชิงกลยุทธ์ (Strategic Management)  ปัจจยัคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ  
(Public Sector Management Quality Award -PMQA) ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ ปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ 
วฒันธรรม และค่านิยมในการท างาน (I AM READY)  และปัจจยัดา้นสมรรถนะ (Competency)  
  การวิเคราะห์ขอ้มูลตามสมมติฐานการวิจยัท่ีว่า “ปัจจยัดา้นการบริหารภาครัฐแนว
ใหม่ และปัจจยัดา้นบุคคล ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Result Based Management – 
RBM) ปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี (Good Governance) ปัจจยัดา้นการบริหารเชิงกล
ยุทธ์ (Strategic Management) ปัจจยัคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ  (PMQA) ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ 
ปัจจยัด้านกระบวนทศัน์ วฒันธรรม และค่านิยมในการท างาน (I AM READY)  และปัจจยัดา้น
สมรรถนะ (Competency) มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8 
สามารถวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรใชก้ารวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression 
Analysis) แบบขั้นตอน (Stepwise) ซ่ึงเป็นวิธีการเพิ่มตวัแปรท่ีอธิบายความผนัแปรเพิ่มไดม้ากท่ีสุด
มาใช ้ซ่ึงไดก้ าหนดสมมติฐานวา่ง (Ho) และสมมติฐานทางเลือก (Ha) ของการวจิยัไวด้งัน้ี  
  Ho  ปัจจยัดา้นการบริหารภาครัฐแนวใหม่ และปัจจยัดา้นบุคคล ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นการ
บริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Result Based Management – RBM) ปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี 
(Good Governance) ปัจจยัดา้นการบริหารเชิงกลยุทธ์ (Strategic Management)  ปัจจยัคุณภาพการบริหาร
จดัการภาครัฐ  (PMQA) ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ   ปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม และค่านิยมในการ
ท างาน (I AM READY)  และปัจจยัดา้นสมรรถนะ (Competency) ไม่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรมภาค 8            

  Ha ปัจจยัดา้นการบริหารภาครัฐแนวใหม่ และปัจจยัดา้นบุคคล ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นการ

บริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Result Based Management – RBM) ปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี 
(Good Governance) ปัจจยัดา้นการบริหารเชิงกลยุทธ์ (Strategic Management) ปัจจยัคุณภาพการ
บริหารจดัการภาครัฐ  (PMQA) ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ   ปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม และค่านิยม
ในการท างาน (I AM READY)  และปัจจยัดา้นสมรรถนะ (Competency) มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิใน
การปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรมภาค 8       

ซ่ึงผลการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis)  แบบขั้นตอน 
(Stepwise) ระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 แสดงไดด้งัน้ี  
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ตารางท่ี  4.16  ผลการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุแบบขั้นตอนเพื่อวิเคราะห์ปัจจยัด้านการบริหาร
จัดการ ภาครัฐแนวใหม่ และปัจจัยด้านบุคคล มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรมภาค 8  

 

ตวัแปรอิสระ 
ล าดบัท่ีของสมการถดถอย (Model) 
1 2 3 4 

ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ X5 0.684 0.405 0.166 0.068 
ปัจจยัดา้นสมรรถนะ X7  0.377 0.348 0.281 
ปัจจยัดา้นคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ X4   0.333 0.342 
ปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรมและค่านิยมใน
การท างาน X6 

   
0.175 

Constant 1.277 0.824 0.599 0.544 
R 0.718 0.768 0.794 0.800 

R2 0.515 0.589 0.630 0.640 

R2 Change 0.515 0.074 0.041 0.010 

Std. Error of the Estimate 0.356 0.328 0.312 0.308 
F 423.175 284.633 224.474 175.714 
Sig (2 tailed) 0.000* 0.000* 0.000* 0.000* 
*มีนยัส าคญัทางสถิติ .05 
 จากตารางท่ี 4.16 พบวา่ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยการวิเคราะห์ถดถอย พบวา่ ปัจจยั ดา้น
แรงจูงใจ เป็นตวัแปรล าดบัแรกท่ีเขา้สู่สมการถดถอย มีความสามารถในการอธิบายความผนัแปรเร่ือง
ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติัของขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8 ไดร้้อยละ 51.5 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ณ 
ระดบั .05 (R2=.515, Sig< .05) ตวัแปรท่ีเขา้สู่สมการถดถอยเป็นล าดบัท่ี 2  คือ ปัจจยัดา้นสมรรถนะมี
ความสามารถอธิบายเพิ่มไดเ้พียงร้อยละ 7.4  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ณ ระดบั .05 (R2 Change =.589, 
Sig< .05) ตวัแปรท่ีเขา้สู่สมการถดถอยเป็นล าดบัท่ี 3  คือ ปัจจยัดา้นคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐท่ี
เขา้สู่สมการถดถอยเพิ่มไดเ้พียงร้อยละ 4.1 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ณ ระดบั .05 (R2 Change =.630, 
Sig< .05) และตวัแปรท่ีเขา้สู่สมการถดถอยเป็นตวัสุดทา้ย ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม
และค่านิยมในการท างาน มีความสามารถอธิบายเพิ่มไดเ้พียง ร้อยละ 1.0 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ณ 
ระดบั.05 (R2 Change =.308, Sig< .05) และเม่ือรวมตวัแปรทั้ง 4 ตวั เขา้ดว้ยกนัแลว้ปรากฏวา่สามารถ
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อธิบายความผนัแปรเร่ืองผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8  ไดร้้อยละ 
64.0 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ณ ระดบั .05 (R2=.640, Sig< .05) 
 เม่ือเปรียบเทียบน ้ าหนักในการอธิบายตวัแปรอิสระในการอธิบายความผนัแปรเร่ือง
ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8 ระหวา่งตวัแปรอิสระทั้ง 4 ตวัแปร 
พบว่า เม่ือควบคุมตวัแปรอ่ืน ๆ ให้คงท่ีแล้ว ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลและอธิบายความผนัแปรเร่ือง
ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรมภาค 8 ไดจ้ากมากไปหานอ้ย เรียงตามล าดบั
ได้ดังน้ี (1) ปัจจัยด้านคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ (Beta=.342) (2) ปัจจยัด้านสมรรถนะ    
(Beta=0.281) (3) ปัจจัยด้านปัจจัยด้านกระบวนทัศน์ ว ัฒนธรรมและค่านิยมในการท างาน                  
(Beta= 0.175) และ (4) ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ (Beta= 0.068) โดยพบว่าตวัแปรอิสระทั้ง 4 ตวั คือ 
ปัจจยัด้านคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ  ปัจจยัด้านสมรรถนะ ปัจจยัด้านด้านกระบวนทศัน์ 
วฒันธรรมและค่านิยมในการท างาน  และปัจจยัดา้นแรงจูงใจ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัผลสัมฤทธ์ิ
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8 กล่าวอีกนยัหน่ึงถา้ขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8  
มีการบริหารการบริหารจดัการภาครัฐ  มีสมรรถนะ  มีกระบวนทศัน์ วฒันธรรมและค่านิยมในการ
ท างาน  และมีแรงจูงใจสูง ก็จะท าใหผ้ลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานดีข้ึนดว้ย  
 ทั้งน้ี สามารถแสดงเป็นสมการถดถอยความผนัแปรของตวัแปรตามได ้ดงัน้ี 
 
 
 

โดยท่ี  Y^ คือ ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรมภาค 8 
 X5 คือ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ 
 X7 คือ ปัจจยัดา้นสมรรถนะ   
 X4 คือ ปัจจยัดา้นคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ 
 X6 คือ ปัจจยัดา้นปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรมและค่านิยมในการท างาน                   
 สรุปไดว้า่ ปัจจยัดา้นการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ และปัจจยัดา้นบุคคลอยา่งนอ้ย 
1 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ  (Public Sector Management Quality 
Award -PMQA) ปัจจยัดา้นสมรรถนะ (Competency) ปัจจยัดา้นปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม
และค่านิยมในการท างาน (I AM READY) และปัจจยัดา้นแรงจูงใจ มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ณ ระดบั .05 ซ่ึงเป็นไปตาม
สมมติฐานขอ้ 4.3 

สมการถดถอย   Y^  =  . 0.544  +.071 X5+ .298 X7  +.343 X4+ .187 X6   
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ส่วนที ่5 ข้อสรุปทีไ่ด้จากการแสดงความคดิเห็นหรือข้อเสนอแนะเพิม่เติม 
 
 จากขอ้มูลแบบสอบถามปลายเปิดท่ีไดจ้ากความคิดเห็นของขา้ราชการศาลยุติธรรม
ภาค 8 รวมทั้งประเด็นของการสัมภาษณ์ผูอ้  านวยการประจ าศาลจ านวน 2 ศาล ซ่ึงขอ้สรุปท่ีได้
ดงักล่าว แบ่งเป็น 4 ส่วนคือ  
 5.1 จุดแข็งที่เป็นตัวเสริมต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของข้าราชการศาลยุติธรรม
ภาค 8 ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวมศาลยุติธรรมไดเ้สนอความคิดเห็นเก่ียวกบัจุดแข็งท่ีเป็นตวั
เสริมต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรม จ านวนทั้งส้ิน 190 ราย ดงัรายละเอียด
ตารางท่ี 4.17 
ตารางท่ี  4.17  ค่าความถ่ีและร้อยละความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต่อจุดแขง็ท่ีเป็นตวัเสริมต่อ

ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรมภาค 8  
 
ขอ้ จุดแขง็ จ านวน (ความถ่ี) ร้อยละ 
1 องคก์รอิสระในการบริหาร 7 3.21 
2 ความสามคัคี ความเสียสละ 18 8.26 
3 ความเสมอภาคความเท่าเทียม 12 5.50 
4 เป็นองคก์รท่ีประชาชนใหค้วามเช่ือถือ 20 9.18 
5 คุณธรรม จริยธรรม และความซ่ือสัตย ์ 53 24.31 
6 ความเช่ียวชาญในต าแหน่ง 10 4.59 
7 ระบบสารสนเทศภายในหน่วยงาน 5 2.29 
8 ความพร้อมในการใหบ้ริการประชาชน 93 42.66 

รวม 218 100 

 จากตารางท่ี 4.17 กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นว่า จุดแข็งท่ีเป็นตวัเสริมต่อ
ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8 คือ ขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8                  
มีความพร้อมในการใหบ้ริการประชาชน (ร้อยละ 41.50) รองลงมา ไดแ้ก่ มีคุณธรรม จริยธรรม และ
ความซ่ือสัตย ์(ร้อยละ 22.50) เป็นองค์กรท่ีประชาชนให้ความเช่ือถือ (ร้อยละ 10.00) ตามล าดบั                
ส่วนจุดแข็งท่ีเป็นตวัเสริมและเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8      
กลุ่มตวัอยา่งใหค้วามส าคญันอ้ยท่ีสุด คือ มีระบบสารสนเทศภายในหน่วยงาน (ร้อยละ 2.50) 
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 5.2 จุดอ่อนที่ส่งผลต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของข้าราชการศาลยุติธรรม            
ภาค 8 ที่จะต้องปรับปรุงแก้ไข  ผลการศึกษาพบวา่ ในภาพรวมขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8 ได้
เสนอความคิดเห็นเก่ียวกับจุดอ่อนท่ีส่งผลต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของข้าราชการศาล
ยติุธรรมภาค 8 ท่ีจะตอ้งปรับปรุงแกไ้ข จ านวนทั้งส้ิน 205 ราย ดงัรายละเอียดตารางท่ี 4.18 
ตารางท่ี  4.18 ค่าความถ่ีและร้อยละความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต่อจุดอ่อนท่ีส่งผลต่อ

ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรมภาค 8  ท่ีจะตอ้งปรับปรุง
แกไ้ข 

 
ขอ้ จุดอ่อน จ านวน (ความถ่ี) ร้อยละ 
1 บุคลากรไม่เพียงพอ 112 32.66 
2 งบประมาณไม่เพียงพอ 8 2.34 
3 การฝึกอบรมบุคลากรยงัไม่ทัว่ถึง 43 12.54 
4 หน่วยงานยงัขาดแคลนวสัดุและอุปกรณ์ท่ีใช้ใน

การปฏิบติังาน 
7 2.04 

5 ขาดการส่ือสารภายในองคก์ร 31 9.03 
6 มีปัญหาดา้นอาคารสถานท่ีและสภาพแวดลอ้ม เช่น 

ภาวะมลพิษ เสียงรบกวน พื้นท่ีจ  ากัดของอาคาร 
ฯลฯ 

35 10.20 

7 ขาดความชดัเจนดา้นวสิัยทศัน์ของผูบ้ริหารองคก์ร 14 4.09 
9 การใหบ้ริการประชาชนยงัท าไดไ้ม่ทัว่ถึง 12 3.49 
10 ระบบขอ้มูลสารสนเทศมีไม่ทัว่ถึงทั้งองคก์ร 9 2.62 
11 ขาดการบริหารจดัการภายในองคก์าร 72 20.99 

รวม 343 100 

 จากตารางท่ี 4.18 กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความเห็นวา่จุดอ่อนท่ีส่งผลต่อผลสัมฤทธ์ิใน
การปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8 ท่ีจะตอ้งปรับปรุงแกไ้ข คือ บุคลากรมีไม่เพียงพอ 
(ร้อยละ 32.66 ) รองลงมา ไดแ้ก่ขาดการบริหารจดัการภายในองคก์าร (ร้อยละ 20.99) การฝึกอบรม
บุคลากรยงัไม่ทัว่ถึง (ร้อยละ 12.54) ตามล าดบั ส่วนจุดอ่อนท่ีส่งผลต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการศาลยติุธรรมภาค 8 ท่ีจะตอ้งปรับปรุงแกไ้ข กลุ่มตวัอยา่งให้ความส าคญันอ้ยท่ีสุด คือ
หน่วยงานขาดแคลนวสัดุและอุปกรณ์ท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน (ร้อยละ 2.04) 
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5.3 โอกาสที่น าไปปรับปรุงหรือพัฒนาการปฏิบัติงานของข้าราชการศาลยุติธรรม      
ภาค 8 ให้มีผลสัมฤทธ์ิเพิม่ขึน้ ผลการศึกษาพบวา่ ในภาพรวมขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8ไดเ้สนอ
ความคิดเห็นเก่ียวกับโอกาสท่ีน าไปปรับปรุงหรือพัฒนาให้ข้าราชการศาลยุติธรรมภาค 8                               
มีผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานเพิ่มข้ึน จ านวนทั้งส้ิน 96  รายดงัรายละเอียดตารางท่ี 4.19 
ตารางท่ี  4.19 ความถ่ีและร้อยละความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต่อโอกาสในการน าไปปรับปรุง 

หรือพฒันาใหข้า้ราชการศาลยติุธรรมภาค 8 มีผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานเพิ่มข้ึน 
 
ขอ้ โอกาส จ านวน (ความถ่ี) ร้อยละ 
1 พฒันานวตักรรมใหม่ ๆ  11 8.59 
2 พฒันาเทคโนโลยสีารสนเทศ 9 7.01 
3 การเผยแพร่ความรู้เร่ืองกฎหมายใหก้บัประชาชน 23 18.01 
4 เพิ่มช่องทางการติดต่อส่ือสารกบัประชาชน 7 5.46 
5 การช่วยเหลือสังคม 6 4.68 
6 พฒันาขา้ราชการใหมี้จิตส านึกในการใหบ้ริการ 72 56.25 

รวม 128 100 

 จากตารางท่ี 4.19 กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความเห็นวา่โอกาสท่ีจะน าไปปรับปรุงหรือ
พฒันาให้ขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8  มีผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานเพิ่มข้ึน คือ การพฒันา
ส่งเสริมหรือสนบัสนุนให้ขา้ราชการมีจิตส านึกในการให้บริการ (ร้อยละ 56.25) รองลงมา ไดแ้ก่          
การเผยแพร่ความรู้เร่ืองกฎหมายให้กบัประชาชน (ร้อยละ 18.01)   พฒันานวตักรรมใหม่ ๆ  (ร้อย
ละ 8.59) ตามล าดบั  ส่วนโอกาสท่ีน าไปปรับปรุงการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8  
ให้มีผลสัมฤทธ์ิเพิ่มข้ึน กลุ่มตวัอย่างให้ความส าคญั  น้อยท่ีสุด คือการช่วยเหลือสังคม (ร้อยละ 
4.68) 
 5.4 อุปสรรคในปฏิบัติงานของข้าราชการศาลยุติธรรมภาค 8 ผลการศึกษาพบว่า                      
ในภาพรวมข้าราชการศาลยุติธรรมภาค 8 กลุ่มตวัอยา่งไดเ้สนอความคิดเห็นเก่ียวกบัอุปสรรคต่อ
ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของข้าราชการศาลยุติธรรมภาค 8 จ านวนทั้งส้ิน 173 ราย                           
ดงัรายละเอียดตารางท่ี 4.20 
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ตารางท่ี  4.20  ความถ่ีและร้อยละความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างท่ีมีอุปสรรคต่อผลสัมฤทธ์ิในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรมภาค 8 

 
ขอ้ อุปสรรค จ านวน (ความถ่ี) ร้อยละ 
1 การไม่ไดรั้บความร่วมมือจากบุคคลภายนอก เช่น 

การมาเป็นพยานศาล การน าส่งหมายของเจา้หนา้ท่ี 
66 19.02 

2 การไม่ได้รับข้อมูลข่าวสารท่ีทันต่อเวลาและ
เหตุการณ์ ท าใหก้ระบวนการท างานตอ้งล่าชา้ 

45 12.96 

3 ความล่าช้าในหน่วยงานกระบวนการยุติธรรม
ด้วยกัน เช่น การสืบสวน สอบสวน จับกุมของ
เจ้าหน้าท่ีต ารวจ หรือการยื่นฟ้องคดีต่อศาลของ
พนกังานอยัการ 

97 27.95 

4 ไม่มีการประสานงานระหว่างหน่วยงานศาลกับ
หน่วยงานในกระบวนการยุติธรรม หรือหน่วยงาน
อ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 

85 24.52 

5 ประชาชนไม่เขา้ใจกระบวนการท างานของศาล 23 6.62 
6 ปัญหาดา้นการเมือง เศรษฐกิจ และสังคม 31 8.93 

รวม 347 100 

 จากตารางท่ี 4.20 กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความเห็นวา่อุปสรรคต่อผลสัมฤทธ์ิในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8 คือ ความล่าช้าในหน่วยงานกระบวนการยุติธรรม
ด้วยกัน เช่น การสืบสวน สอบสวน จบักุมของเจ้าหน้าท่ีต ารวจ หรือการยื่นฟ้องคดีต่อศาลของ
พนกังานอยัการ (ร้อยละ 27.95) รองลงมา ไดแ้ก่ ไม่มีการประสานงานระหวา่งหน่วยงานศาลกบั
หน่วยงานในกระบวนการยุติธรรม หรือหน่วยงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง (ร้อยละ 24.52) การไม่ไดรั้บ
ความร่วมมือจากบุคคลภายนอก เช่น การมาเป็นพยานศาล การน าส่งหมายของเจา้หนา้ท่ี (ร้อยละ 
19.02) ตามล าดบั ส่วนอุปสรรคในปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8 กลุ่มตวัอย่างให้
ความส าคญันอ้ยท่ีสุด คือ ประชาชนไม่เขา้ใจกระบวนการท างานของศาล (ร้อยละ 6.62) 
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 5.5 ความคิดเห็นจากการสัมภาษณ์ผู้อ านวยการประจ าศาลยุติธรรมภาค 8 
  จากการสัมภาษณ์ผูอ้  านวยการประจ าศาลจงัหวดัไชยา และส านกังานประจ าศาล
จงัหวดัหลงัสวน ในประเด็นท่ีเก่ียวกับความคิดเห็นด้านจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส อุปสรรค และ
ขอ้เสนอแนะท่ีจะท าให้ขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8 มีการท างานเกิดผลสัมฤทธ์ิเพิ่มข้ึนในอนาคต
ของขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8 โดยแบ่งประเด็นความคิดเห็นในแต่ละหวัขอ้ออกเป็น 3 ดา้น             
ไดแ้ก่ ดา้นคดี ดา้นธุรการศาล และดา้นการไกล่เกล่ีย 
  5.5.1 ประเด็นด้านจุดแข็งในการปฏิบัติงานของข้าราชการศาลยุติธรรมภาค 8                       
มีความเห็นวา่ ดา้นคดี ขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8 ปฏิบติังานตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณา
ความแพง่ และความอาญา และขอ้ก าหนดของกฎหมายท าให้ประชาชนท่ีมาใชบ้ริการไดรั้บบริการ
โดยเท่าเทียมกนั   ดา้นธุรการศาล เป็นองคก์รหรือหน่วยงานอิสระโดยมีคณะกรรมการบริหารศาล
ยุติธรรม (กบศ.) เป็นผูอ้อกกฎระเบียบ ขอ้บงัคบัในการบริหารงานราชการได้เอง  และดา้นการ                
ไกล่เกล่ียขอ้พิพาทนั้นมีบุคคลภายนอกท่ีมีความรู้ความสามารถ มีประสบการณ์เขา้มาช่วยในการ
ด าเนินการไกล่เกล่ียคดี หรือท่ีเรียกวา่ผูไ้กล่เกล่ียหรือผูป้ระนีประนอมประจ าศาล 
  5.5.2 ประเด็นด้านจุดอ่อนหรือปัญหาการท างานในด้านต่าง ๆ ของข้าราชการศาล

ยติุธรรมภาค 8 มีความเห็นวา่ ดา้นคดี  ผูติ้ดต่อราชการท่ีมาฟ้องคดีตอ้งปฏิบติัตามแบบฟอร์มท่ีศาล
ก าหนด และตอ้งมาติดต่อท่ีศาลเท่านั้น  ดา้นธุรการศาล การบริการประชาชนยงัไม่เป็นมาตรฐาน
เดียวกนั และดา้นการไกล่เกล่ีย การประชาสัมพนัธ์ยงัไม่ทัว่ถึงท าให้ประชาชนยงัไม่รู้จกัระบบการ
ไกล่เกล่ียของศาลอยา่งแพร่หลาย  
  5.5.3. ประเด็นด้านโอกาสที่ควรปรับปรุงหรือพัฒนางาน ที่ส่งผลต่อการท างาน
ของข้าราชการศาลยุติธรรมภาค 8 นั้น มีความเห็นวา่ ดา้นคดี ควรเพิ่มช่องทางในการบริการหรือ
ติดต่อส่ือสารโดยทางไปรษณีย ์หรือทางอินเตอร์เน็ท  ดา้นธุรการศาล ควรเพิ่มหลกัสูตรฝึกอบรม
เจา้หนา้ท่ีในแต่ละงานให้มีทกัษะ ความรู้ ความช านาญในการท าเทคโนโลยีสมยัใหม่มาใชใ้นการ
ปฏิบัติงาน และด้านการไกล่ เก ล่ีย  ควรส่ง เส ริมให้ มีการอบรม พัฒนา และเพิ่มทักษะ                                 
ผูป้ระนีประนอมใหเ้ป็นท่ีเช่ือถือและประชาชนยอมรับ   
  5.5.4. ประเด็นด้านอุปสรรคจากภายนอก ที่ส่งผลกระทบต่อการท างานของ

ข้าราชการศาลยุติธรรมภาค 8 นั้นมีความเห็นวา่  ดา้นคดี ปัญหาทางดา้นสังคม ปัญหายาเสพติดท่ี
เพิ่มข้ึน ปัญหาการวา่งงาน และการเลียนแบบวฒันธรรมต่างชาติ ท าให้มีประมาณคดีเขา้สู่ศาลเพิ่ม
มากข้ึน ด้านธุรการศาล  การยื่นฟ้องหรือยื่นค าร้องขอผดัฟ้องฝากขังของหน่วยงานอ่ืนใน
กระบวนการยุติธรรมต่อศาลของแต่ละวนัในเวลากระชั้นชิดใกล้หมดเวลาราชการท าให้การยื่น            
ค  าร้องขอปล่อยชัว่คราวของผูต้อ้งหรือจ าเลยล่าชา้ ท าให้ประชาชนท่ีมาติดต่อราชการไม่เขา้ใจใน
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ขั้นตอนและกระบวนการท างานของศาล และด้านการไกล่เกล่ีย เป็นการท างานร่วมกนัระหว่าง              
ผูป้ระนีประนอมประจ าศาลซ่ึงเป็นบุคคลภายนอกหน่วยงานตอ้งให้อิสระในการปฏิบติังานของ              
ผูป้ระนีประนอมประจ าศาล 
  5.5.5. ประเด็นข้อเสนอแนะที่จะท าให้ข้าราชการศาลยุติธรรมภาค 8 มีการท างาน

เกิดผลสัมฤทธ์ิเพิ่มขึ้นในอนาคต มีความเห็นวา่ ดา้นคดี ผูบ้ริหารหน่วยงานควรมีการร่วมประชุม
ปรึกษาเก่ียวกบัแนวทางในการด าเนินคดีเขา้สู่ศาลกบัหน่วยงานในกระบวนยุติธรรมท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น 
ต ารวจ พนกังานอยัการ ฯลฯ  เพื่อใหเ้กิดความรวดเร็วในการฟ้องคดีในแต่ละวนั ท าให้ประชาชนไม่
ตอ้งรอนาน  ดา้นธุรการ มีความเห็นวา่ ขา้ราชการศาลยุติธรรามควรท างานโดยยึดหลกัผลสัมฤทธ์ิ
ในการปฏิบติังาน มีความซ่ือสัตยสุ์จริต และมีจิตส านึกในการให้บริการประชาชน  และดา้นการ
ไกล่เกล่ีย มีความเห็นว่า หน่วยงานควรมีการประชาสัมพนัธ์เก่ียวกับเร่ืองการน าคดีเข้าสู่การ               
ไกล่เกล่ียให้ประชาชนทราบ เช่น การประสานงานกับผู ้น าท้องถ่ิน  เพิ่มช่องทางในการ
ติดต่อส่ือสารกบัประชาชนเพื่อลดประมาณคดีท่ีเขา้สู่ศาล ซ่ึงจะท าให้ขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8 
เกิดผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติัท่ีเพิ่มข้ึนในอนาคต 
 
    



บทที ่ 5 

สรุปการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

 
  การวิจยัน้ีใช้รูปแบบการวิจยัไม่ทดลอง ซ่ึงเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) 
เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8 โดยมี
วตัถุประสงคข์องการวจิยั สมมติฐานการวจิยั และผลการวจิยั ดงัน้ี  
 

1. สรุปผลการวจิัย 
 
1.1 วตัถุประสงค์การวจัิย การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคด์งัน้ี  
  1.1.1 เพื่อศึกษาผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรมภาค 8 
 1.1.2 เพื่อศึกษาเปรียบเทียบผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของข้าราชการศาล

ยติุธรรม แต่ละศาลในภาค 8  
 1.1.3 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการ

ศาลยติุธรรมภาค 8  
 1.1.4 เพื่อศึกษาแนวทางในการสร้างผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการ

ศาลยติุธรรมภาค 8  
1.2  สมมติฐานการวจัิย  
 1.2.1 ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรมภาค 8 มีมากกวา่ร้อยละ 80 
 1.2.2 ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของข้าราชการศาลยุติธรรมในแต่ละศาล                         

แตกต่างกนั 
 1.2.3 ปัจจัยด้านการบริหารภาครัฐแนวใหม่ และปัจจัยด้านบุคคล มีอิทธิพลต่อ

ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8 อยา่งนอ้ย 1 ปัจจยั ไดแ้ก่ ดา้นการบริหาร
มุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Result Based Management – RBM) การบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี (Good Governance) 
การบริหารเชิงกลยุทธ์ (Strategic Management) ปัจจยัคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ (Public Sector 
Management Quality Award -PMQA) ดา้นแรงจูงใจ ดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม และค่านิยมในการ
ท างานของขา้ราชการ (I AM READY) และดา้นสมรรถนะ (Competency) มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิใน
การปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรมภาค 8  
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1.3 วธีิด าเนินการวจัิย  

 1.3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง และวิธีการสุ่มตัวอย่าง คือ ข้าราชการและ
พนกังานราชการในสังกดัส านกัศาลยุติธรรมภาค 8  จ านวน 22 ศาล จ านวน 960 คน  คือ ศาลแขวง
นครศรีธรรมราช ศาลแขวงสุราษฏร์ธานี  ศาลจงัหวดักระบ่ี ศาลเยาวชนฯจงัหวดักระบ่ี  ศาลจงัหวดั
เกาะสมุย  ศาลเยาวชนฯจงัหวดัชุมพร  ศาลจงัหวดัไชยา ศาลจงัหวดัตะกัว่ป่า ศาลจงัหวดัทุ่งสง               
ศาลจงัหวดันครศรีธรรมราช ศาลเยาวชนฯจงัหวดันครศรีธรรมราช  ศาลจงัหวดัปากพนัง ศาล
จงัหวดัพงังา ศาลจงัหวดัภูเก็ต  ศาลเยาวชนฯจงัหวดัภูเก็ต  ศาลจงัหวดัระนอง ศาลเยาวชนฯจงัหวดั
ระนอง ศาลจงัหวดัสุราษฎร์ธานี ศาลจงัหวดัหลงัสวน ศาลเยาวชนฯจงัหวดัพงังา ศาลเยาวชนฯ
จงัหวดัสุราษฏร์ธานี ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 400 คน  ซ่ึงผูศึ้กษาไดค้  านวณหาจ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ี
จะใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี โดยการใชสู้ตรการหาจ านวนกลุ่มตวัอยา่งประชากรในกรณีท่ีทราบจ านวน
ประชากร (Finite Population) โดยใชสู้ตรของทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 
95 % และความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่ง ท่ีระดบั 0.05 

 1.3.2  เคร่ืองมือการวิจัย  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการศึกษาคร้ัง
น้ี เป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนโดยอาศยัแนวคิด ทฤษฎี งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง มีทั้งหมด 4 ส่วน            
คือ ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบด้วย ค าถามเก่ียวกบั เพศ อายุ ระดบั
การศึกษา อตัราเงินเดือน ระดับต าแหน่งงาน อายุราชการ และศาล/จงัหวดัท่ีปฏิบติังานอยู่ใน
ปัจจุบนั  ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของ
ข้าราชการศาลยุติธรรมภาค 8  ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเพื่อช้ีวดัระดับผลสัมฤทธ์ิในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8 ส่วนท่ี 4 เป็นการสอบถามเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะท่ีจะ
ท าใหก้ารปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8 ท่ีเพิ่มสูงข้ึน และในส่วนของแบบสัมภาษณ์
ผูบ้ริหาร จ านวน 2 คน ซ่ึงเป็นความคิดเห็นจากการสัมภาษณ์ผูอ้  านวยการประจ าศาลของศาล
ยติุธรรมภาค 8 เก่ียวกบั จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค ในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาล
ยติุธรรมภาค 8 

 1.3.3 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ ผูศึ้กษาไดห้าค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) 
ของแบบสอบถาม โดยแบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบและปรับปรุงแกไ้ขจากอาจารยท่ี์ปรึกษา
แลว้ ผูว้ิจยัน าไปทดลองใช้ (Try out) กลบักลุ่มตวัอย่างท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกนักบัประชากรท่ี
ศึกษา คือ ขา้ราชการศาลยติุธรรมภาค 8  ปรากฏผลวา่ Reliability Coefficients ของแบบสอบถามได ้             
เท่ากบั .9760   

 1.3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล ใช้เวลาเก็บขอ้มูลระหว่างวนัท่ี 5 มีนาคม 2555 ถึง
วนัท่ี 20 เมษายน 2555 เป็นเวลาประมาณ 47 วนั โดยขออนุญาตหน่วยงานโดยท าหนงัสือจากสาขา
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วทิยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช เพื่อขอความอนุเคราะห์เก็บขอ้มูลจากขา้ราชการ
ศาลยติุธรรมในภาค 8 รวม 22 ศาล โดยส่งแบบสอบถามไปใหย้งัแต่ละศาลรวม 22 ศาล จ านวนกลุ่ม
ตวัอยา่ง 400 คน ส่งเผือ่ไป 20% รวมจ านวนแบบสอบถามท่ีส่งทั้งส้ิน 480 ฉบบั พร้อมระบุขอ้ความ
ขอให้ส่งแบบสอบถามคืนผูศึ้กษาภายในเวลาท่ีก าหนด และติดตามแบบสอบถามท่ีไม่ส่งกลบัคืน                      
โดยการโทรศพัท์ขอความร่วมมือให้เจา้หน้าท่ีศาลในแต่ละศาลช่วยติดตามแบบสอบถามให้ดว้ย              
ทั้งน้ีไดรั้บแบบสอบถามตอบกลบัคืน จ านวน 400 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100 

 1.3.5  การวิเคราะห์ข้อมูล โดยได้แบ่งการวิเคราะห์ขอ้มูลออกเป็น 2 ส่วน คือ 
ส่วนที่หน่ึง วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน ค่าสถิติ   One Sample t-test, F-test (One way ANOVA) และการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) แบบขั้นตอน (Stepwise) ส่วนที่สอง  การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิง
คุณภาพมีการวิเคราะห์เชิงพรรณนา จากการคน้ควา้เอกสาร รวมทั้งขอ้เสนอแนะท่ีจะท าให้การ
ปฏิบัติงานของข้าราชการศาลยุติธรรมภาค 8 มีผลสัมฤทธ์ิท่ีเพิ่มสูงข้ึน และความคิดเห็นของ
ผูอ้  านวยการประจ าศาล ด้วยแบบสัมภาษณ์เชิงลึก (Depth Interview) โดยผูว้ิจยัท าการแยกและ
ค าตอบท่ีได ้มาท าการจดักลุ่มค าตอบและวเิคราะห์อยา่งเป็นระบบ  

1.4  ผลการวจัิย  

 1.4.1 ข้อมูลทั่วไป กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 323 คน(ร้อยละ 
80.3) มีอายุ 31-35 ปี (ร้อยละ 29.0) ระดบัการศึกษาอยู่ในระดบัปริญญาตรีมากท่ีสุด (ร้อยละ 85.8)   
เงินเดือนท่ีไดรั้บส่วนใหญ่ 10,000-20,000 บาท (ร้อยละ 54.0) มีระยะเวลาในการปฏิบติัราชการ              
5-10 ปี (ร้อยละ 34.5) ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ปฏิบติังานในต าแหน่งปฏิบติัการมากท่ีสุด             
(ร้อยละ 32.3) และผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ปฏิบติังานอยู่ท่ีศาลจงัหวดันครศรีธรรมราช             
และศาลจงัหวดัภูเก็ต (ร้อยละ 7.5) 

 1.4.2 ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อตัวแปรอิสระ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็น
ว่าปัจจยัดา้นการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ปัจจยัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี ปัจจยัการบริหารเชิง          
กลยุทธ์ ปัจจยัคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ  ปัจจยัด้านแรงจูงใจ ปัจจยัด้านกระบวนทศัน์ 
วฒันธรรม และค่านิยมในการท างาน และปัจจยัดา้นสมรรถนะ เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิ
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8  อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย 4.21 โดยเม่ือ
พิจารณาจากปัจจยัรายดา้น พบวา่ 

   1) ปัจจัยด้านการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
    กลุ่มตวัอย่างมีความเห็นต่อตวัแปรปัจจยัดา้นการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ                

ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.77  เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นว่า           
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ในการปฏิบติังานในหน่วยงานมีการท างานโดยยดึหลกัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก          
คือ มีเฉล่ีย 3.78 รองลงมา คือ หน่วยงานมีการก าหนดแผนงาน/โครงการท่ีสอดคล้องกบัความ
ตอ้งการของประชาชน มีค่าเฉล่ีย 3.72 ในการปฏิบติังานในหน่วยงานก าหนดตวัช้ีวดัและเป้าหมาย
ในแต่ละปีไวช้ดัเจน มีค่าเฉล่ีย 3.60 หน่วยงานมีการบริหารทรัพยากรอยา่งประหยดั มีค่าเฉล่ีย 3.45  
ตามล าดบั ส่วนหน่วยงานมีความพร้อมดา้นวสัดุอุปกรณ์ท่ีสนบัสนุนการปฏิบติังานในหน่วยงานมี
เพียงพอต่อการท างานให้บรรลุตามเป้าหมายท่ีในตวัช้ีวดั กลุ่มตวัอย่างมีความเห็นอยู่ในระดับ               
ปานกลาง คือ มีค่าเฉล่ีย 2.96 หน่วยงานมีระบบสารสนเทศท่ีมีความพร้อมเพื่อเขา้มาสนบัสนุนการ
ท างาน  มีค่าเฉล่ีย 3.21 งบประมาณในแต่ละปีงบประมาณมีเพียงพอต่อการท างานให้บรรลุตาม
เป้าหมายท่ีก าหนดไวใ้นตวัช้ีวดั  หน่วยงานเปิดโอกาสให้ประชาชนเขา้มามีส่วนร่วมในองค์การ              
มีค่าเฉล่ีย 3.15 งบประมาณ ในแต่ละปีงบประมาณมีเพียงพอต่อการท างานให้บรรลุตามเป้าหมายท่ี
ก าหนดไวใ้นตวัช้ีวดั  มีค่าเฉล่ีย 3.10 และหน่วยงานมีบุคลากรท่ีเพียงพอต่อการท างาน มีค่าเฉล่ีย 
3.96 ตามล าดบั  

   2)  ปัจจัยด้านการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี 
    กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นต่อตวัแปรปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมือง

ท่ีดี ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย 3.78  เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า กลุ่มตวัอย่างมี
ความเห็นวา่ หน่วยงานมีการปฏิบติังานโดยยดึหลกัความถูกตอ้งของกฎหมายอยูใ่นระดบัมาก คือ มี
เฉล่ีย 4.19 รองลงมา คือ หน่วยงานมีขั้นตอนการท างานท่ีโปร่งใส ตรวจสอบไดโ้ดยมีค่าเฉล่ีย 4.18 
หน่วยงานใหค้วามส าคญัต่อสิทธิและเสรีภาพของกฎหมาย กฎระเบียบ มีค่าเฉล่ีย 4.08  หน่วยงานมี
ความพร้อมในการบริหารจดัการตามหลกัความโปร่งใส มีค่าเฉล่ีย 4.06  ตามล าดบัส่วนหน่วยงาน
เปิดโอกาสให้ประชาชนเขา้มาร่วมคิด ร่วมตดัสินใจ ร่วมด าเนินการ กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นอยูใ่น
ระดบัปานกลาง คือ มีค่าเฉล่ีย 3.22 ตามล าดบั  

   3) ปัจจัยด้านการบริหารเชิงกลยทุธ์  
    กลุ่มตวัอย่างมีความเห็นต่อตัวแปรปัจจัยด้านการบริหารเชิงกลยุทธ์                  

ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย 3.54  เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็น
วา่ หน่วยงานมียุทธศาสตร์สอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ท่ีองค์การไดก้ าหนดไว ้อยู่ในระดบัมาก มีเฉล่ีย 
3.73 รองลงมา คือ หน่วยงานมีการก าหนดวิสัยทศัน์ท่ีมีความชดัเจนและมีความเป็นไปไดโ้ดยมี
ค่าเฉล่ีย 3.71  หน่วยงานมีการก าหนดแนวทางหรือวิธีการด าเนินงานท่ีสอดคล้องกบัเป้าหมาย โดยมี
ค่าเฉล่ีย 3.71 หน่วยงานมีการก าหนดเป้าประสงค์หรือวตัถุประสงค์ไวช้ัดเจน มีค่าเฉล่ีย 3.69  
ตามล าดบั ส่วนหน่วยงานใหค้วามส าคญัต่อการประเมินสภาพแวดลอ้ม  กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นอยู่
ในระดบัปานกลาง คือ มีค่าเฉล่ีย 3.38 ในภาพรวมเจา้หนา้ท่ีในหน่วยงานมีส่วนร่วมในการก าหนด
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วิสัยทศัน์ มีค่าเฉล่ีย 3.29 และหน่วยงานเปิดโอกาสให้ประชาชนเขา้มามีส่วนร่วมในการจดัท า           
ยทุธศาสตร์ มีค่าเฉล่ีย 2.79 ตามล าดบั  

   4) ปัจจัยด้านคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ   
    กลุ่มตัวอย่างมีความเห็นต่อตัวแปรปัจจัยด้านการบริหารการจัดการ

ภาครัฐ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย 3.59  เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมี
ความเห็นว่า ภาพรวมในแผนกงานต่าง ๆ ช่วยสนบัสนุนต่องานของฝ่ายตุลาการ  อยูใ่นระดบัมาก   
มีเฉล่ีย 4.03 รองลงมา คือ หน่วยงานมีขั้นตอนในการใหบ้ริการแก่ผูรั้บบริการท่ีเหมาะสม มีค่าเฉล่ีย 
3.80  ภาพรวมผูรั้บบริการมีความพึงพอใจในการใหบ้ริการของหน่วยงาน มีค่าเฉล่ีย 3.78 หน่วยงาน
บริหารงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉล่ีย 3.76  ตามล าดบั  ส่วนหน่วยงานมีการเตรียมความ
พร้อมต่อภาวะฉุกเฉินท่ีอาจมีต่อบุคคลากร กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 
3.36 และหน่วยงานมีการเตรียมความพร้อมต่อภาวะฉุกเฉินท่ีอาจมีต่อบุคลากร มีค่าเฉล่ีย 3.29 
ตามล าดบั  

   5) ปัจจัยด้านแรงจูงใจ   
    กลุ่มตวัอย่างมีความเห็นต่อตวัแปรปัจจยัแรงจูงใจ ในภาพรวมอยู่ใน

ระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย 3.62  เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นวา่ หน่วยงานเป็น
ท่ียอมรับของสังคม มีเกียรติ และมีศกัด์ิศรี อยูใ่นระดบัมาก มีเฉล่ีย 4.11  รองลงมา คือ เจา้หนา้ท่ีใน
หน่วยงานมีการรับฟังขอ้เสนอแนะและข้อคิดเห็นของผูบ้งัคบัชา มีค่าเฉล่ีย 4.04  ในภาพรวม
เจา้หนา้ท่ีในหน่วยงานมีความตั้งใจ เอาใจใส่ต่องานในหนา้ท่ีและงานท่ีไดรั้บมอบหมาย  มีค่าเฉล่ีย 
3.82 เจา้หนา้ท่ีในหน่วยงานมีการรับฟังขอ้เสนอแนะและขอ้คิดเห็นของผูบ้งัคบับญัชา มีค่าเฉล่ีย 
3.78  ตามล าดบั  ส่วนในหน่วยงานมีความยุติธรรมและความเสมอภาคในการปกครองของ
ผูบ้งัคบับญัชา  กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง คือ มีค่าเฉล่ีย 3.39 และเจา้หนา้ท่ีใน
หน่วยงานมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะแก่ผูบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังาน             
มีค่าเฉล่ีย 3.31 ตามล าดบั 

   6) ปัจจัยด้านกระบวนทัศน์ วฒันธรรม และค่านิยมในการท างาน    
    กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นต่อตวัแปรปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม

และค่านิยมในการท างาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย 3.68  เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่              
กลุ่มตวัอย่างมีความเห็นว่า เจา้หน้าท่ีในหน่วยงานมีการท างานแบบมีส่วนร่วม โปร่งใส สามารถ
ตรวจสอบไดอ้ยู่ในระดบัมาก มีเฉล่ีย 3.90  รองลงมา คือ เจา้หน้าท่ีในหน่วยงานมีความพร้อม              
รับการตรวจสอบ มีค่าเฉล่ีย 3.83  เจา้หนา้ท่ีในหน่วยงานท างานโดยยึดผลสัมฤทธ์ิ มีค่าเฉล่ีย 3.81 
เจา้หน้าท่ีในหน่วยงานตระหนกัในความรับผิดชอบต่องานท่ีปฏิบติั มีค่าเฉล่ีย 3.77 เจา้หน้าท่ีใน
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หน่วยงานมีความทุมเทความอุตสาหะ อุทิศตนในการปฏิบติังานในหน้าท่ี อย่างเต็มความสามารถ  
มีค่าเฉล่ีย 3.71 เจา้หนา้ท่ีในหน่วยงานปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉล่ีย 3.69 เจา้หนา้ท่ีใน
หน่วยปฏิบติังานโดยยึดประโยชน์ส่วนรวมเป็นหลกั มีค่าเฉล่ีย 3.68 เจา้หนา้ท่ีในหน่วยงานมีความ
กระตือรือร้นในการพฒันาองคค์วามรู้และทกัษะใหม่ ๆ ในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย 3.64 เจา้หนา้ท่ี
ในหน่วยงานมีการประสานสัมพนัธ์ในการท างานร่วมกับผูอ่ื้น มีค่าเฉล่ีย 3.62 เจา้หน้าท่ีใน
หน่วยงานมีทศันคติในเชิงบวกในการท างาน มีค่าเฉล่ีย 3.59 เจา้หนา้ท่ีในหน่วยงานมีความสนใจ
ปรับตวัพฒันาตนเองให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลง และเจา้หน้าท่ีในหน่วยงานมีการน าความรู้และ
วทิยาการสมยัใหม่ มาใชใ้นการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย 3.58 และเจา้หนา้ท่ีในหน่วยงานยึดหลกัความ
เสมอภาคเท่าเทียมในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย 3.52 ตามล าดบั                              

   7) ปัจจัยด้านสมรรถนะ   
    (1)  กลุ่มตัวอย่างข้าราชการศาลยุติธรรมภาค 8 ประเภทต าแหน่งบริหาร

หรือต าแหน่งอ านวยการ มีความเห็นต่อปัจจยัด้านสมรรถนะในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมี
ค่าเฉล่ีย 3.77 เม่ือพิจารณา รายขอ้พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นวา่ ผูบ้ริหารหน่วยงานมีวิสัยทศัน์
ในการบริหารงาน อยูใ่นระดบัมาก มีเฉล่ีย 3.83  รองลงมา คือ ผูบ้ริหารหน่วยงานมีภาวะผูน้ าในการ
บริหารงาน  มีค่าเฉล่ีย 3.81  ผูบ้ริหารหน่วยงานมีศกัยภาพเพื่อน าให้องคก์ารปรับเปล่ียนการท างาน 
มีค่าเฉล่ีย 3.80  ผูบ้ริหารหน่วยงานมีการควบคุมตนเอง  เช่น การควบคุมอารมณ์  มีค่าเฉล่ีย 3.78 
ผูบ้ริหารหน่วยงานมีความสามารถในการวางกลยุทธ์ไดดี้ มีค่าเฉล่ีย 3.76  และผูบ้ริหารหน่วยงานมี
การกระจายอ านาจในการตดัสินใจใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีค่าเฉล่ีย 3.71 ตามล าดบั  

    (2) กลุ่มตัวอย่างข้าราชการศาลยุติธรรมภาค 8 ประเภทต าแหน่งวิชาการ
และต าแหน่งประเภทท่ัวไป มีความเห็นต่อปัจจยัดา้นสมรรถนะในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมี
ค่าเฉล่ีย 3.56  เม่ือพิจารณา รายขอ้พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นวา่ บุคลากรมีทกัษะความสามารถ
ในการปฏิบติังานให้เกิดความถูกตอ้ง อยูใ่นระดบัมาก มีเฉล่ีย 3.93 รองลงมา คือ บุคลากรมีทกัษะ
ความสามารถในการเข้าใจองค์การและระบบราชการ  มีค่าเฉล่ีย 3.85  บุคลากรมีทักษะ
ความสามารถในการคิดวิเคราะห์ในการปฏิบติังานในต าแหน่งหนา้ท่ี  มีค่าเฉล่ีย 3.72  บุคลากรมี
ทกัษะความสามารถในการค้นควา้หาขอ้มูลเพื่อพฒันาตนเองในการปฏิบติังาน  มีค่าเฉล่ีย 3.71 
บุคลากร มีทกัษะในการเข้าใจผูอ่ื้นในการปฏิบัติงาน  มีค่าเฉล่ีย 3.61 และบุคลากรมีทกัษะ
ความสามารถในการท างานแบบเชิงรุก มีค่าเฉล่ีย 3.46 ตามล าดบั  

 1.4.3 ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อตัวแปรอิสระ 
   กลุ่มตวัอย่างมีความเห็นต่อตวัแปรระดบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8   ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย 3.75 เม่ือพิจารณารายขอ้
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พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความเห็นว่า มิติท่ี 1 ดา้นประสิทธิผลตามแผนปฏิบติัราชการ ในเร่ือง ระดบั
ความส าเร็จในการด าเนินงานธุรการคดีของหน่วยงาน อยู่ในระดบัมาก มีเฉล่ีย 3.91 รองลงมา คือ               
มิติท่ี 1 ในเร่ือง ดา้นประสิทธิผลตามแผนปฏิบติัราชการ ระดบัความส าเร็จในการไกล่เกล่ียขอ้
พิพาท มีค่าเฉล่ีย 3.90   มิติท่ี 2 ด้านคุณภาพการให้บริการ ในเร่ือง  ระดบัการให้บริการของ
เจา้หนา้ท่ีในแต่ละงาน มีค่าเฉล่ีย 3.85   มิติท่ี 2 ดา้นคุณภาพการให้บริการ ในเร่ือง ระดบัความพึงใจ
ของประชาชนต่อการให้บริการในหน่วยงาน มีค่าเฉล่ีย 3.82  มิติท่ี 1 ด้านประสิทธิผลตาม
แผนปฏิบติัราชการ ในเร่ือง ระดบัความส าเร็จของการพิจารณาพิพากษาคดีในการลดปริมาณคดีคง
คา้งคงเหลือในรอบปีเม่ือเทียบกบัปีท่ีผ่านมา มีค่าเฉล่ีย 3.80 มิติท่ี 2 ดา้นคุณภาพการให้บริการ             
ในเร่ือง ระดับการให้บริการของพนักงานต้อนรับประจ าศาล มีค่าเฉล่ีย 3.79  มิติท่ี 3 ด้าน
ประสิทธิภาพของการปฏิบติัราชการ ในเร่ือง ระดบัความส าเร็จในการประสานความร่วมมือระหวา่ง
ศาลกบัหน่วยงานในกระบวนการยุติธรรมหรือหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง มีค่าเฉล่ีย 3.70 มิติท่ี 4 ดา้น
การพัฒนาองค์กร  ในเร่ือง ระดับความส าเร็จในการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการ
ด าเนินงานให้เกิดประโยชน์สูงสุดมีค่าเฉล่ีย 3.58 และมิติท่ี 4 ดา้นการพฒันาองคก์ร ในเร่ืองระดบั
ความส าเร็จในการบริหารทรัพยากรบุคคล เช่น บุคลากรไดรั้บการฝึกอบรม/พฒันา ทั้งจากภายใน
หน่วยงาน และหน่วยงานภายนอก มีค่าเฉล่ีย 3.48 ตามล าดบั  

 1.4.4  การทดสอบสมมติฐาน 
   1) ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 ระดับผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการศาลยติุธรรมภาค 8 อยู่ในระดับมากกว่า ร้อยละ 80  
    สรุปไดว้า่ การประเมินผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาล

ยุติธรรมภาค 8 พบวา่ ระดบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8 อยูใ่น
ระดบัมากกวา่ร้อยละ 80 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ณ ระดบั .05 

   2)  ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของข้าราชการศาลยุติธรรมในแต่ละศาล                         
แตกต่างกัน 

    สรุปได้ว่า ระดับผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของข้าราชการศาล
ยุติธรรมภาค 8 ในแต่ละศาลแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ณ ระดบั .05  ซ่ึงยอมรับ
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้ดงัน้ี 

    (1)  ระดบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8                       
ศาลจงัหวดัเกาะสมุย (มีค่าเฉล่ีย 3.40) นอ้ยกวา่ศาลแขวงนครศรีธรรมราช (มีค่าเฉล่ีย 3.91)  

    (2)  ระดบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8                       
ศาลจงัหวดัเกาะสมุย (มีค่าเฉล่ีย 3.40) มากกวา่ ศาลจงัหวดัทุ่งสง (มีค่าเฉล่ีย 3.38) 
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    (3)  ระดบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8                             
ศาลจังหวดัหลังสวน (มีค่าเฉล่ีย 3.58) น้อยกว่า ศาลเยาวชนฯจังหวดักระบ่ี (มีค่าเฉล่ีย 4.01)                      
ศาลจงัหวดัตะกัว่ป่า (มีค่าเฉล่ีย 3.97) ศาลเยาวชนจงัหวดัสุราษฎร์ธานี (มีค่าเฉล่ีย 3.93) และศาล            
แขวงนครศรีธรรมราช (มีค่าเฉล่ีย 3.91) และศาลเยาวชนฯจงัหวดัระนอง (มีค่าเฉล่ีย 3.73) 

    (4)  ระดบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8 
ศาลจงัหวดัปากพนัง (มีค่าเฉล่ีย 3.88) ศาลเยาวชนฯจงัหวดัชุมพร(มีค่าเฉล่ีย 3.86) ศาลเยาวชนฯ
จงัหวดัพงังา (มีค่าเฉล่ีย 3.85)  ศาลแขวงสุราษฎร์ธานี (มีค่าเฉล่ีย 3.83)  ศาลจงัหวดัสุราษฎร์ธานี            
(มีค่าเฉล่ีย 3.83)  ศาลจงัหวดัชุมพร(มีค่าเฉล่ีย 3.82)  ศาลจงัหวดัไชยา (มีค่าเฉล่ีย 3.79)  ศาลจงัหวดั
กระบ่ี (มีค่าเฉล่ีย 3.78)  ศาลจงัหวดันครศรีธรรมราช (มีค่าเฉล่ีย 3.77)  ศาลจงัหวดัภูเก็ต (มีค่าเฉล่ีย 
3.74)  และศาลจงัหวดัระนอง (มีค่าเฉล่ีย 3.73)  มากกวา่ ศาลจงัหวดัพงังา (มีค่าเฉล่ีย 3.65)    

    (5)  ระดบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8                             
ศาลเยาวชนฯจงัหวดันครศรีธรรมราช (มีค่าเฉล่ีย 3.62) น้อยกว่า ศาลเยาวชนฯจังหวดักระบ่ี                        
(มีค่าเฉล่ีย 4.01)  ศาลจงัหวดัตะกัว่ป่า (มีค่าเฉล่ีย 3.97) ศาลเยาวชนฯจงัหวดัสุราษฎร์ธานี (มีค่าเฉล่ีย 
3.93) ศาลแขวงนครศรีธรรมราช (มีค่าเฉล่ีย 3.91) ศาลจังหวดัปากพนัง (มีค่าเฉล่ีย 3.88)                 
ศาลเยาวชนฯจงัหวดัชุมพร (มีค่าเฉล่ีย 3.86)  ศาลเยาวชนฯจงัหวดัพงังา (มีค่าเฉล่ีย 3.85) ศาลแขวง 
สุราษฎร์ธานี และศาลจงัหวดัสุราษฎร์ธานี (มีค่าเฉล่ีย 3.83) ศาลจงัหวดัชุมพร (มีค่าเฉล่ีย 3.82) ศาล
จงัหวดัไชยา (มีค่าเฉล่ีย 3.79) ศาลจงัหวดักระบ่ี (มีค่าเฉล่ีย 3.78) ศาลจงัหวดันครศรีธรรมราช           
(มีค่าเฉล่ีย 3.77) ศาลจงัหวดัภูเก็ต และศาลจงัหวดัระนอง (มีค่าเฉล่ีย 3.73)   

    (6)  ระดบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8                             
ศาลเยาวชนฯจงัหวดัภูเก็ต (มีค่าเฉล่ีย 3.74)  น้อยกว่า ศาลเยาวชนฯจงัหวดักระบ่ี (มีค่าเฉล่ีย 4.01)            
ศาลจงัหวดัตะกัว่ป่า (มีค่าเฉล่ีย 3.97)  ศาลเยาวชนฯจงัหวดัสุราษฎร์ธานี (มีค่าเฉล่ีย 3.93)  ศาลแขวง
นครศรีธรรมราช (มีค่าเฉล่ีย 3.91)  ศาลจงัหวดัปากพนัง (มีค่าเฉล่ีย 3.88) ศาลเยาวชนฯจงัหวดั
ชุมพร (มีค่าเฉล่ีย 3.86)  ศาลแขวงสุราษฎร์ธานีและศาลจงัหวดัสุราษฎร์ธานี  (มีค่าเฉล่ีย 3.83)                               
ศาลจงัหวดัชุมพร (มีค่าเฉล่ีย 3.82) ศาลจงัหวดัไชยา (มีค่าเฉล่ีย 3.79)  ศาลจงัหวดักระบ่ี (มีค่าเฉล่ีย 
3.78) และ ศาลจงัหวดันครศรีธรรมราช (มีค่าเฉล่ีย 3.77)    

    (7)  ระดบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8                             
ศาลจงัหวดัพงังา (มีค่าเฉล่ีย 3.65) นอ้ยกวา่ ศาลเยาวชนฯจงัหวดักระบ่ี (มีค่าเฉล่ีย 4.01) ศาลจงัหวดั
ตะกั่วป่า (มีค่าเฉล่ีย 3.97)  ศาลเยาวชนฯจังหวดัสุราษฎร์ธานี  (มีค่าเฉล่ีย 3.93) ศาลแขวง
นครศรีธรรมราช (มีค่าเฉล่ีย 3.91) ศาลจงัหวดัปากพนงั (มีค่าเฉล่ีย 3.88) ศาลเยาวชนฯจงัหวดัชุมพร 
(มีค่าเฉล่ีย 3.86) ศาลเยาวชนฯจงัหวดัพงังา (มีค่าเฉล่ีย 3.85) ศาลแขวงสุราษฎร์ธานีและศาลจงัหวดั           
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สุราษฎร์ธานี (มีค่าเฉล่ีย 3.83) ศาลจงัหวดัชุมพร (มีค่าเฉล่ีย 3.82)   ศาลจงัหวดัไชยา (มีค่าเฉล่ีย 
3.79)  ศาลจงัหวดักระบ่ี (มีค่าเฉล่ีย 3.78)  ศาลจงัหวดันครศรีธรรมราช  (มีค่าเฉล่ีย 3.77)  ศาล
จงัหวดัภูเก็ต (มีค่าเฉล่ีย 3.74)  และศาลจงัหวดัระนอง (มีค่าเฉล่ีย 3.73)    

   3) ปัจจัยด้านการบริหารภาครัฐแนวใหม่ และปัจจัยด้านบุคคลมีอิทธิพลต่อ
ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของข้าราชการศาลยุติธรรมภาค 8 อยา่งน้อย 1 ปัจจยั ไดแ้ก่ ดา้นการ
บริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Result Based Management – RBM) การบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี (Good 
Governance)  การบริหารเชิงกลยุทธ์ (Strategic Management) ปัจจยัคุณภาพการบริหารจดัการ
ภาครัฐ  (Public Sector Management Quality Award -PMQA) ดา้นแรงจูงใจ ดา้นกระบวนทศัน์ 
วฒันธรรม และค่านิยมในการท างานของข้าราชการ  (I AM READY) และด้านสมรรถนะ 
(Competency) มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรมภาค 8 

    สรุปไดว้่า ปัจจยัดา้นการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ และปัจจยัดา้น
บุคคลอย่างน้อย 1 ปัจจยั ได้แก่ ปัจจยัดา้นคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ  (Public Sector 
Management Quality Award -PMQA) ปัจจยัดา้นสมรรถนะ (Competency) ปัจจยัดา้นปัจจยัดา้น
กระบวนทศัน์ วฒันธรรมและค่านิยมในการท างาน (I AM READY) และปัจจยัดา้นแรงจูงใจ               
มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8 อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติ ณ ระดบั .05 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้โดยสามารถอธิบายความผนัแปรของผลสัมฤทธ์ิ
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรมภาค 8 ไดร้้อยละ 64.0 

 1.4.5 ข้อสรุปที่ได้จากการแสดงความคิดเห็นหรือเสนอแนะเพิ่มเติมในการ

ปรับปรุงการปฏิบัติงานของข้าราชการศาลยติุธรรมภาค 8 ให้มีผลสัมฤทธ์ิทีเ่พิม่สูงข้ึน 
   1) จุดแขง็ท่ีเป็นตัวเสริมและเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานของข้าราชการ

ศาลยุติธรรมภาค 8  คือ ขา้ราชการมีความพร้อมในการให้บริการประชาชน มีคุณธรรม จริยธรรม 
และความซ่ือสัตย ์ และเป็นองคก์รท่ีประชาชนใหค้วามเช่ือถือ  

   2)  จุดอ่อนท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงานของข้าราชการศาลยุติธรรมภาค 8           
ท่ีจะตอ้งปรับปรุงแก้ไข คือ  บุคลากรไม่เพียงพอ ไม่มีการบริหารจดัการภายในองค์การ  การ
ฝึกอบรมบุคลากรยงัมีนอ้ย 

   3) โอกาสท่ีน าไปปรับปรุงหรือพัฒนาการปฏิบัติงานของข้าราชการศาล
ยุติธรรมภาค 8 ให้ประสบความส าเร็จ  คือ การส่งเสริมให้ขา้ราชการมีจิตส านึกในการให้บริการ  
หน่วยงานมีการเผยแพร่ความรู้เร่ืองกฎหมายใหก้บัประชาชน  และมีการพฒันานวตักรรมใหม่ ๆ   

   4) อุปสรรคในปฏิบัติงานของข้าราชการศาลยุติธรรมภาค 8 คือ ความล่าชา้
ในหน่วยงานกระบวนการยุติธรรมดว้ยกนั เช่น การสืบสวน สอบสวน จบักุม ของเจา้หนา้ท่ีต ารวจ 
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หรือการยื่นฟ้องคดีต่อศาลของพนกังานอยัการ  ไม่มีการประสานงานระหว่างหน่วยงานศาลกบั
หน่วยงานในกระบวนการยุติธรรม หรือหน่วยงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง และการไม่ไดรั้บความร่วมมือ
จากบุคคลภายนอก เช่น การมาเป็นพยานศาล การน าส่งหมายของเจา้หนา้ท่ี 

นอกจากน้ีแลว้ผูว้ิจยัยงัได ้การสัมภาษณ์ผูอ้  านวยการประจ าศาล ไดแ้ก่ผูอ้  านวยการ
ประจ าศาลจงัหวดัไชยา และผูอ้  านวยการประจ าศาลจงัหวดัหลงัสวน ในประเด็นท่ีเก่ียวกบัความ
คิดเห็นดา้นจุดแขง็ จุดอ่อน โอกาส อุปสรรค และขอ้เสนอแนะ  แบ่งประเด็นความคิดเห็นในแต่ละ
หวัขอ้ออกเป็น  3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นคดี ดา้นธุรการศาล และดา้นการไกล่เกล่ีย ซ่ึงพอสรุปไดด้งัน้ี  

จุดแข็งในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8  มีความเห็นว่า ดา้นคดี 
ขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8 ปฏิบติังานตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความแพ่ง และความ
อาญา และขอ้ก าหนดของกฎหมายท าให้ประชาชนท่ีมาใช้บริการได้รับบริการโดยเท่าเทียมกัน   
ดา้นธุรการศาล เป็นองค์กรหรือหน่วยงานอิสระโดยมีคณะกรรมการบริหารศาลยุติธรรม (กบศ.) 
เป็นผูอ้อกกฎระเบียบ ขอ้บงัคบัในการบริหารงานราชการไดเ้อง  และดา้นการไกล่เกล่ียขอ้พิพาท
นั้นมีบุคคลภายนอกท่ีมีความรู้ความสามารถ มีประสบการณ์เขา้มาช่วยในการด าเนินการไกล่เกล่ีย
คดี หรือท่ีเรียกวา่ผูไ้กล่เกล่ียหรือผูป้ระนีประนอมประจ าศาล 

จุดอ่อนหรือปัญหาการท างานในด้านต่าง ๆ ของขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8 มี
ความเห็นวา่ ดา้นคดี  ผูติ้ดต่อราชการท่ีมาฟ้องคดีตอ้งปฏิบติัตามแบบฟอร์มท่ีศาลก าหนด และตอ้ง
มาติดต่อท่ีศาลเท่านั้น  ดา้นธุรการศาล การบริการประชาชนยงัไม่เป็นมาตรฐานเดียวกนั และดา้น
การไกล่เกล่ีย การประชาสัมพนัธ์ยงัไม่ทั่วถึงท าให้ประชาชนยงัไม่ รู้จักระบบการไกล่เกล่ีย                 
ของศาลอยา่งแพร่หลาย  

โอกาสท่ีควรปรับปรุงหรือพฒันางาน ท่ีส่งผลต่อการท างานของข้าราชการศาล
ยติุธรรมภาค 8 นั้น มีความเห็นวา่ ดา้นคดี ควรเพิ่มช่องทางในการบริการหรือติดต่อส่ือสารโดยทาง
ไปรษณีย ์หรือทางอินเตอร์เน็ท  ดา้นธุรการศาล ควรเพิ่มหลกัสูตรฝึกอบรมเจา้หนา้ท่ีในแต่ละงาน
ใหมี้ทกัษะ ความรู้ ความช านาญในการท าเทคโนโลยีสมยัใหม่มาใชใ้นการปฏิบติังาน และดา้นการ
ไกล่เกล่ีย ควรส่งเสริมให้มีการอบรม พฒันา และเพิ่มทกัษะผูป้ระนีประนอมให้เป็นท่ีเช่ือถือและ
ประชาชนยอมรับ   

อุปสรรคจากภายนอก ท่ีส่งผลกระทบต่อการท างานของขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8 
นั้นมีความเห็นวา่  ดา้นคดี ปัญหาทางดา้นสังคม ปัญหายาเสพติดท่ีเพิ่มข้ึน ปัญหาการวา่งงาน และ
การเลียนแบบวฒันธรรมต่างชาติ ท าให้มีประมาณคดีเขา้สู่ศาลเพิ่มมากข้ึน ดา้นธุรการศาล  การยื่น
ฟ้องหรือยืน่ค  าร้องขอผดัฟ้องฝากขงัของหน่วยงานอ่ืนในกระบวนการยุติธรรมต่อศาลของแต่ละวนั
ในเวลากระชั้นชิดใกลห้มดเวลาราชการท าให้การยื่นค าร้องขอปล่อยชัว่คราวของผูต้อ้งหรือจ าเลย
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ล่าชา้ ท าใหป้ระชาชนท่ีมาติดต่อราชการไม่เขา้ใจในขั้นตอนและกระบวนการท างานของศาล   และ
ดา้นการไกล่เกล่ีย เป็นการท างานร่วมกนัระหวา่งผูป้ระนีประนอมประจ าศาลซ่ึงเป็นบุคคลภายนอก
หน่วยงานตอ้งใหอิ้สระในการปฏิบติังานของผูป้ระนีประนอมประจ าศาล 

ขอ้เสนอแนะท่ีจะท าให้ขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8 มีการท างานเกิดผลสัมฤทธ์ิ
เพิ่มข้ึนในอนาคต มีความเห็นวา่ ดา้นคดี ผูบ้ริหารหน่วยงานควรมีการร่วมประชุมปรึกษาเก่ียวกบั
แนวทางในการด าเนินคดีเข้าสู่ศาลกับหน่วยงานในกระบวนยุติธรรมท่ีเก่ียวข้อง เช่น ต ารวจ 
พนกังานอยัการ ฯลฯ  เพื่อให้เกิดความรวดเร็วในการฟ้องคดีในแต่ละวนั ท าให้ประชาชนไม่ตอ้ง             
รอนาน  ดา้นธุรการ มีความเห็นว่า ขา้ราชการศาลยุติธรรามควรท างานโดยยึดหลกัผลสัมฤทธ์ิใน
การปฏิบติังาน มีความซ่ือสัตย์สุจริต และมีจิตส านึกในการให้บริการประชาชน  และด้านการ              
ไกล่เกล่ีย มีความเห็นว่า หน่วยงานควรมีการประชาสัมพนัธ์เก่ียวกับเร่ืองการน าคดีเข้าสู่การ               
ไกล่เกล่ียให้ประชาชนทราบ เช่น การประสานงานกับผู ้น าท้องถ่ิน  เพิ่มช่องทางในการ
ติดต่อส่ือสารกบัประชาชนเพื่อลดประมาณคดีท่ีเขา้สู่ศาล ซ่ึงจะท าให้ขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8 
เกิดผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติัท่ีเพิ่มข้ึนในอนาคต 

 

2. อภิปรายผลการวจิัย  
 
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ศาลยติุธรรมภาค 8 มีประเด็นส าคญัท่ีจะน ามาอภิปราย ดงัต่อไปน้ี  
 2.1 ผลการทดสอบสมมติฐาน เพือ่ประเมินผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ศาลยุติธรรมภาค 8  เป็นการประเมินผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8 
ตามกรอบของ กพร. ทั้ง 4 มิติ จ  านวน 9 ขอ้  นั้น กล่าวคือ กล่าวคือ มิติท่ี 1 ดา้นประสิทธิผลตาม
แผนปฏิบติัราชการ ไดแ้ก่ ระดบัความส าเร็จของการพิจารณาพิพากษาคดีในการลดปริมาณคดีคง
คา้งคงเหลือในรอบปีเม่ือเทียบกบัปีท่ีผ่านมา  ระดบัความส าเร็จในการด าเนินงานธุรการคดีของ
หน่วยงาน ระดบัความส าเร็จในการไกล่เกล่ียขอ้พิพาท มิติท่ี 2  ดา้นคุณภาพการให้บริการ ไดแ้ก่ 
ระดบัการให้บริการของเจา้หน้าท่ีในแต่ละงาน  ระดบัการให้บริการของพนกังานตอ้นรับประจ า
ศาล  ระดบัความพึงใจของประชาชนต่อการให้บริการในหน่วยงาน  มิติท่ี 3 ดา้นประสิทธิภาพการ
ปฏิบติัราชการ ได้แก่ ระดบัความส าเร็จในการประสานความร่วมมือระหว่างศาลกบัหน่วยงานใน
กระบวนการยุติธรรมหรือหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง และมิติท่ี 4 ดา้นการพฒันาองคก์ร ไดแ้ก่ ระดบั
ความส าเร็จในการบริหารทรัพยากรบุคคล เช่น บุคลากรไดรั้บการฝึกอบรม/พฒันา ทั้งจากภายใน
หน่วยงาน และหน่วยงานภายนอก ระดบัความส าเร็จในการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชใ้นการ
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ด าเนินงานใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด  พบวา่ความส าเร็จอยูใ่นระดบัมากกวา่ร้อยละ 80 สามารถอธิบาย 
ไดว้า่  
  2.1.1 มิติที ่1 ด้านประสิทธิผลตามแผนปฏิบัติราชการ ประกอบไปด้วย  
    1) ประเด็นระดับความส าเร็จของการพิจารณาพิพากษาคดีในการลด
ปริมาณคดีคงค้างคงเหลือในรอบปี เม่ือเทียบกบัปีท่ีผา่นมามีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย 
3.80 ศาลยุติธรรมไดส่้งเสริมดา้นการพิจารณาพิพากษาคดีของศาลยุติธรรมให้เป็นไปโดยสะดวก 
รวดเร็วประหยดั และเป็นธรรม รวมถึงการน าวิทยาการสมยัใหม่มาใช้ เพื่อลดขั้นตอน เวลา และ
ค่าใชจ่้ายของประชาชนในการด าเนินกระบวนการพิจารณา ใหมี้การพิจารณาอรรถคดีครบองคค์ณะ 
และต่อเน่ืองตามบทบญัญติั ของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทยและกฎหมาย  สร้างสถานภาพ
และความเป็นอิสระของผูพ้ิพากษาในการพิจารณาพิพากษาอรรถคดีให้เป็นไปตามรัฐธรรมนูญแห่ง
ราชอาณาจกัรไทย และกฎหมาย เพื่อเป็นหลกัประกนัสิทธิเสรีภาพแก่ประชาชน โดยค านึงถึงสิทธิ
มนุษยช์นและศกัด์ิศรีของความเป็นมนุษย ์ และสนบัสนุนให้ผูพ้ิพากษามีความรอบรู้ในวิทยาการ
สาขาต่าง ๆ และมีความเช่ียวชาญในกฎหมายพิเศษเฉพาะดา้น รวมไปถึงการเร่งรัดออกกฎระเบียบ 
ขอ้บงัคบั ขอ้ก าหนด เก่ียวกบักระบวนการพิจารณาคดีของศาลตามท่ีกฎหมายก าหนด เพื่อให้ทนัต่อ
กระแสความเปล่ียนแปลงดา้นสังคม เศรษฐกิจและการเมือง 
    2) ประเด็นระดับความส าเร็จในการด าเนินงานธุรการคดีของหน่วยงาน  มี
ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย 3.91 หน่วยงานไดมี้การพฒันารูปแบบและหลกัเกณฑ์ในการ
ประเมินผลการปฏิบติังานของระบบงานศาลยุติธรรม และปรับปรุงโครงสร้างและแผนอตัราก าลงั
ประจ าปีงบประมาณ 2554-2556 ให้มีความเหมาะสมสอดคลอ้งกบัระบบงานธุรการคดี และงาน
สนบัสนุนการอ านวยความยติุธรรมของศาลยติุธรรม 
    3) ประเด็นระดับความส าเร็จในการไกล่เกล่ียข้อพิพาท มีค่าเฉล่ียอยู่ใน
ระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย 3.90  หน่วยงานไดน้ าแนวคิดการบริหารเชิงกลยุทธ์มาใชต้ามนโยบายการ
บริหารและพฒันาในการด าเนินงานธุรการคดีของหน่วยงาน  สอดคล้องกับนโยบายด้านการ
พฒันาการอ านวยความยุติธรรมในด้านการส่งเสริมการระงบัขอ้พิพาททางด้านกฎหมายในศาล
ยุติธรรมดว้ยวิธีการไกล่เกล่ียก่อนการด าเนินกระบวนพิจารณา การประนีประนอมขอ้พิพาทโดย
การอนุญาโตตุลาการ  รวมไปถึงพฒันาระบบกระบวนการระงบัขอ้พิพาทดา้ยการไกล่เกล่ียให้มี
ความต่อเน่ือง มีการส่งเสริมความร่วมมือกนัระหว่างองค์กรเพื่อพฒันาวิธีการไกล่เกล่ียให้เป็นท่ี
ยอมรับอยา่งแพร่หลาย 
  2.1.2 มิติที ่2 ด้านคุณภาพการให้บริการ ประกอบไปด้วย  
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    1) ประเด็นระดับการให้บริการของเจ้าหน้าท่ีในแต่ละงาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่น
ระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย 3.85 หน่วยงานมุ่งเนน้การยกระดบัการให้ประชาชนผูมี้ อรรถคดีโดยมุ่ง
พฒันารูปแบบการให้บริการท่ีเหมาะสม มีประสิทธิภาพ มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ใน
การใหบ้ริการ ขา้ราชการศาลยติุธรรมค านึงถึงจิตส านึกในการใหบ้ริการเพื่อให้ประชาชนผูม้าติดต่อ
ราชการไดรั้บบริการท่ีสะดวก และรวดเร็ว 
    2) ประเดน็ระดับการให้บริการของพนักงานต้อนรับประจ าศาล มีค่าเฉล่ียอยู่
ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ีย 3.79 หน่วยงานเสริมสร้างระบบการอ านวยความสะดวกและการ
ให้บริการประชาชน ตามยุทธ์ศาสตร์ท่ี 4 คือ พฒันาศกัยภาพการอ านวยความสะดวกและการ
ให้บริการแก่ประชาชนผูม้าติดต่อราชการศาลและบริการชุมชนแห่งการเรียนรู้ เพื่อคุม้ครองสิทธิ
เสรีภาพของประชาชน ตามท่ีประธานศาลฎีกาได้มีนโยบายในการส่งเสริมให้ข้าราชการศาล
ยุติธรรมปฏิบติังานดว้ยจิตส านึกของผูใ้ห้บริการ เน้นการพฒันารูปแบบการให้บริการท่ีเหมาะสม
และมีประสิทธิภาพ และมีการจดัอบรมเพื่อเสริมสร้างทกัษะและปลูกฝังจิตส านึกในการให้บริการ
อย่างต่อเน่ือง  โดยก าหนดให้มีการจดัระบบการให้บริการแก่ประชาชนผูม้าติดต่อราชการศาล
ยุติธรรม การพฒันาหลกัสูตรฝึกอบรม การจดัฝึกอบรมเจา้หน้าท่ีปฏิบติังานประชาสัมพนัธ์ศาล  
และพนักงานต้อนรับให้มีจิตใจให้บริการ (Service mind) และมีทัศนคติท่ีดีต่อการให้บริการ
ประชาชน ตลอดจนมีการประเมินผลความพึงพอใจของผูม้าติดต่อราชการท่ีมีต่อการให้บริการของ
พนกังานตอ้นรับประจ าศาล 
    3) ประเดน็ระดับความพึงใจของประชาชนต่อการให้บริการในหน่วยงาน  
มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย 3.82 หน่วยงานได้พฒันากระบวนการ ขั้นตอน และ
ระบบงานศาลยุติธรรมให้มีประสิทธิภาพ เอ้ือประโยชน์แก่ประชาชนให้ไดรั้บบริการโดยสะดวก 
รวดเร็ว ประหยัด เสมอภาค และเป็นธรรมบริหารงาน  มีการจัดระบบและโครงสร้างการ
บริหารงานในส านักงานศาลยุติธรรมให้กะทดัรัด คล่องตวั และตอบสนองความต้องการของ
ประชาชนได้อย่างแทจ้ริง ภายใตง้บประมาณท่ีจ ากดั รวมถึงพฒันาระบบการบริหารจดัการท่ี
ทนัสมยั มีโครงสร้างเป็นแนวราบ สายการบังคบับญัชาสั้ นโดยแบ่งหน่วยงานหลัก หน่วยงาน
สนบัสนุน และหน่วยงานช่วยอ านวยการตามบทบาทภารกิจท่ีชดัเจน และก าหนดอ านาจหน้าท่ีให้
เอ้ืออ านวยและสอดประสานซ่ึงกันและกัน เพื่อให้หน่วยงานมีการบริหารงานท่ีเข้มแข็งและ
โปร่งใสสามารถตอบสนองความตอ้งการของประชาชนตามนโยบายดา้นการบริหารราชการศาล
และส านกังานศาลยติุธรรม 
  2.1.3 มิติที ่3 ด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ  
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    ประเด็นระดับความส าเร็จในการประสานความร่วมมือระหว่างศาลกับ
หน่วยงานในกระบวนการยุติธรรมหรือหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก โดยมี
ค่าเฉล่ีย 3.70  เน่ืองมาจากการด าเนินการของศาลมีความเก่ียวขอ้งกนักบัการประสานงานระหวา่ง
หน่วยงานในกระบวนการยติุธรรมดว้ยกนัไม่วา่จะเป็น หน่วยงานอยัการ ต ารวจ เรือนจ า ส านกังาน 
คุมความประพฤติ ส านักงานบงัคบัคดี  และหน่วยงานภายนอกอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวข้องอย่างต่อเน่ือง
เพื่อให้แนวทางการท างานร่วมกนัเป็นไปอยา่งเอ้ืออ านวยต่อกนั รวมไปถึงการสร้างความสัมพนัธ์
อนัดีระหว่างองค์การในการท ากิจกรรมร่วมกนัเน่ืองในโอกาสต่าง ๆ ซ่ึงส่งผลท าให้การท างาน
ระหวา่งศาลกบัหน่วยงานกระบวนยติุธรรมหรือหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งเป็นไปดว้ยความราบร่ืน 
  2.1.4 มิติที ่4 ด้านการพฒันาองค์กร ประกอบไปด้วย 
    1) ประเดน็ระดับความส าเร็จในการบริหารทรัพยากรบุคคล  เช่น บุคลากร
ไดรั้บการฝึกอบรม/พฒันา ทั้งจากภายในหน่วยงาน และหน่วยงานภายนอก มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั
มาก โดยมีค่าเฉล่ีย 3.48 หน่วยงานส่งเสริมและพฒันาการบริหารงานบุคคลโดยระบบคุณธรรม  
ส่งเสริมให้ขา้ราชการมีโอกาสพฒันาศกัยภาพ และสร้างความกา้วหน้าตามความรู้ความสามารถ 
หน่วยงานจึงได้มุ่งมัน่พฒันาข้าราชการศาลยุติธรรมโดยการจดัฝึกอบรมความรู้ท่ีทนัสมยั ให้
สอดคลอ้งกบัต าแหน่งและภาระหน้าท่ี โดยเน้นทิศทางการพฒันาขา้ราชการศาลยุติธรรมในดา้น
เทคโนโลยีสารสนเทศ การเงินการบญัชีและพสัดุ และระบบแผนงานงบประมาณ รวมถึงอบรม
ความรู้ทางดา้นกฎหมายและกระบวนการยุติธรรมทั้งในและต่างประเทศพร้อมทั้งประสานความ
ร่วมมือด้านวิชาการกับสถาบันการศึกษาโดยจัดท าข้อตกลงความร่วมมือทางวิชาการกับ
สถาบนัการศึกษาภายในประเทศ 5 แห่ง ไดแ้ก่ ความร่วมมือทางวิชาการระหว่างส านกังานศาล
ยุติธรรมกบัมหาวิทยาลยับูรพา มหาวิทยาลยัเซนจอห์น มหาวิทยาลยัอสัสัมชญั มหาวิทยาลยัจนัทร
เกษม และมหาวิทยาลัย เกริก รวมไปถึงได้จัดท าข้อตกลงความร่วมมือทางวิชาการกับ
สถาบนัการศึกษาในต่างประเทศ 2 แห่ง ไดแ้ก่ มหาวิทยาลยั Chicago-Kent College of Law, Illinois 
Institute of Technology ประเทศสหรัฐอเมริกา ในการพฒันาหลกัสูตร Mini LL.M. และ
มหาวทิยาลยั Kyushu University ประเทศญ่ีปุ่น ในการพฒันาหลกัสูตร Mini LL.M. เป็นตน้  
    2) ประเด็นระดบัความส าเร็จในการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการ
ด าเนินงานให้เกิดประโยชน์สูงสุด มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย 3.58 ศาลยุติธรรมไดมี้
การจัดท าแผนแม่บทเทคโนโลยีสารสนเทศ พ.ศ.2553-2556 มาใช้และแผนปฏิบัติการด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศ พ.ศ.2553-2556 มีการก าหนดกรอบระยะเวลาการด าเนินงานตามโครงการ
และตวัช้ีวดัความส าเร็จท าให้การพฒันาระบบต่าง ๆ ไดแ้ก่ Hardware, Software, Peopleware, และ 
Network มีกรอบแนวทางท่ีชดัเจน มีประสิทธิภาพ รวมไปถึงการพฒันาบุคลากรเพื่อการบริหาร
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จดัการและการใช้งานระบบเทคโนโลยีสารสนเทศของหน่วยงาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพให้แก่
บุคลากรของหน่วยงานการปฏิบติังานสนบัสนุนการพิจารณาพิพากษาคดีและการบริหารจดัการงาน
ยติุธรรม  
 2.2 ผลการทดสอบสมมติฐาน เพื่อศึกษาเปรียบเทียบผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการศาลยุติธรรมภาค 8 ตามสมมติฐานท่ีตั้งไวว้า่ ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ศาลยติุธรรมในแต่ละศาลแตกต่างกนั กล่าวไดว้า่    

ระดับผลสัมฤท ธ์ิในการปฏิบัติ งานของข้าราชการศาลยุ ติธรรมภาค  8                       
ศาลจงัหวดัเกาะสมุย (มีค่าเฉล่ีย 3.40) นอ้ยกวา่ศาลแขวงนครศรีธรรมราช (มีค่าเฉล่ีย 3.91)  

ระดับผลสัมฤท ธ์ิในการปฏิบัติ งานของข้าราชการศาลยุ ติธรรมภาค  8                       
ศาลจงัหวดัเกาะสมุย (มีค่าเฉล่ีย 3.40) มากกวา่ ศาลจงัหวดัทุ่งสง (มีค่าเฉล่ีย 3.38) 

ระดับผลสัมฤท ธ์ิในการปฏิบัติ งานของข้าราชการศาลยุ ติธรรมภาค  8                             
ศาลจังหวดัหลังสวน (มีค่าเฉล่ีย 3.58) น้อยกว่า ศาลเยาวชนฯจังหวดักระบ่ี (มีค่าเฉล่ีย 4.01)                      
ศาลจงัหวดัตะกัว่ป่า (มีค่าเฉล่ีย 3.97) ศาลเยาวชนจงัหวดัสุราษฎร์ธานี (มีค่าเฉล่ีย 3.93) และศาล            
แขวงนครศรีธรรมราช (มีค่าเฉล่ีย 3.91) และศาลเยาวชนฯจงัหวดัระนอง (มีค่าเฉล่ีย 3.73) 

ระดับผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของข้าราชการศาลยุติธรรมภาค 8 ศาล               
จงัหวดัปากพนงั (มีค่าเฉล่ีย 3.88) ศาลเยาวชนฯจงัหวดัชุมพร(มีค่าเฉล่ีย 3.86) ศาลเยาวชนฯจงัหวดั
พงังา (มีค่าเฉล่ีย 3.85)  ศาลแขวงสุราษฎร์ธานี (มีค่าเฉล่ีย 3.83)  ศาลจงัหวดัสุราษฎร์ธานี (มีค่าเฉล่ีย 
3.83)  ศาลจงัหวดัชุมพร(มีค่าเฉล่ีย 3.82)  ศาลจงัหวดัไชยา (มีค่าเฉล่ีย 3.79)  ศาลจงัหวดักระบ่ี                
(มีค่าเฉล่ีย 3.78)  ศาลจงัหวดันครศรีธรรมราช (มีค่าเฉล่ีย 3.77)  ศาลจงัหวดัภูเก็ต (มีค่าเฉล่ีย 3.74)  
และศาลจงัหวดัระนอง (มีค่าเฉล่ีย 3.73)  มากกวา่ ศาลจงัหวดัพงังา (มีค่าเฉล่ีย 3.65)    

ระดับผลสัมฤท ธ์ิในการปฏิบัติ งานของข้าราชการศาลยุ ติธรรมภาค  8                             
ศาลเยาวชนฯจงัหวดันครศรีธรรมราช (มีค่าเฉล่ีย 3.62) น้อยกว่า ศาลเยาวชนฯจังหวดักระบ่ี                        
(มีค่าเฉล่ีย 4.01)  ศาลจงัหวดัตะกัว่ป่า (มีค่าเฉล่ีย 3.97) ศาลเยาวชนฯจงัหวดัสุราษฎร์ธานี (มีค่าเฉล่ีย 
3.93) ศาลแขวงนครศรีธรรมราช (มีค่าเฉล่ีย 3.91) ศาลจังหวดัปากพนัง (มีค่าเฉล่ีย 3.88)                 
ศาลเยาวชนฯจงัหวดัชุมพร (มีค่าเฉล่ีย 3.86)  ศาลเยาวชนฯจงัหวดัพงังา (มีค่าเฉล่ีย 3.85) ศาลแขวง                 
สุราษฎร์ธานี และศาลจงัหวดัสุราษฎร์ธานี (มีค่าเฉล่ีย 3.83) ศาลจงัหวดัชุมพร (มีค่าเฉล่ีย 3.82)               
ศาลจงัหวดัไชยา (มีค่าเฉล่ีย 3.79) ศาลจงัหวดักระบ่ี (มีค่าเฉล่ีย 3.78)  ศาลจงัหวดันครศรีธรรมราช           
(มีค่าเฉล่ีย 3.77)  ศาลจงัหวดัภูเก็ต และศาลจงัหวดัระนอง (มีค่าเฉล่ีย 3.73)    

ระดับผลสัมฤท ธ์ิในการปฏิบัติ งานของข้าราชการศาลยุ ติธรรมภาค  8                             
ศาลเยาวชนฯจงัหวดัภูเก็ต (มีค่าเฉล่ีย 3.74)  น้อยกว่า ศาลเยาวชนฯจงัหวดักระบ่ี (มีค่าเฉล่ีย 4.01)            
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ศาลจงัหวดัตะกัว่ป่า (มีค่าเฉล่ีย 3.97)  ศาลเยาวชนฯจงัหวดัสุราษฎร์ธานี (มีค่าเฉล่ีย 3.93)  ศาลแขวง
นครศรีธรรมราช (มีค่าเฉล่ีย 3.91)  ศาลจงัหวดัปากพนัง (มีค่าเฉล่ีย 3.88) ศาลเยาวชนฯจงัหวดั
ชุมพร (มีค่าเฉล่ีย 3.86)  ศาลแขวงสุราษฎร์ธานีและศาลจงัหวดัสุราษฎร์ธานี  (มีค่าเฉล่ีย 3.83)                               
ศาลจงัหวดัชุมพร (มีค่าเฉล่ีย 3.82) ศาลจงัหวดัไชยา (มีค่าเฉล่ีย 3.79)  ศาลจงัหวดักระบ่ี (มีค่าเฉล่ีย 
3.78) และ ศาลจงัหวดันครศรีธรรมราช (มีค่าเฉล่ีย 3.77)      

ระดับผลสัมฤท ธ์ิในการปฏิบัติ งานของข้าราชการศาลยุ ติธรรมภาค  8                             
ศาลจงัหวดัพงังา (มีค่าเฉล่ีย 3.65) นอ้ยกวา่ ศาลเยาวชนฯจงัหวดักระบ่ี (มีค่าเฉล่ีย 4.01) ศาลจงัหวดั
ตะกั่วป่า (มีค่าเฉล่ีย 3.97)  ศาลเยาวชนฯจังหวดัสุราษฎร์ธานี  (มีค่าเฉล่ีย 3.93) ศาลแขวง
นครศรีธรรมราช (มีค่าเฉล่ีย 3.91) ศาลจงัหวดัปากพนงั (มีค่าเฉล่ีย 3.88) ศาลเยาวชนฯจงัหวดัชุมพร 
(มีค่าเฉล่ีย 3.86) ศาลเยาวชนฯจงัหวดัพงังา (มีค่าเฉล่ีย 3.85) ศาลแขวงสุราษฎร์ธานีและศาลจงัหวดั           
สุราษฎร์ธานี (มีค่าเฉล่ีย 3.83) ศาลจงัหวดัชุมพร (มีค่าเฉล่ีย 3.82)   ศาลจงัหวดัไชยา (มีค่าเฉล่ีย 
3.79)  ศาลจงัหวดักระบ่ี (มีค่าเฉล่ีย 3.78)  ศาลจงัหวดันครศรีธรรมราช  (มีค่าเฉล่ีย 3.77)  ศาล
จงัหวดัภูเก็ต (มีค่าเฉล่ีย 3.74)  และศาลจงัหวดัระนอง (มีค่าเฉล่ีย 3.73) ซ่ึงศาลท่ีผลสัมฤทธ์ิในการ
ปฏิบติังานอยู่ในระดบัสูงนั้น ไดแ้ก่ ศาลเยาวชนฯจงัหวดักระบ่ี ศาลจงัหวดัตะกัว่ป่า ศาลเยาวชนฯ
จงัหวดัระนอง ตามล าดบั ซ่ึงสามารถอธิบายไดต้ามตวัแปรตาม ครอบคลุม 4 มิติ คือ 

มิติท่ี  1 ดา้นประสิทธิผลตามแผนปฏิบติัราชการ  
 ผลการวจิยัพบวา่ ระดบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน ดา้นประสิทธิผลตาม

แผนปฏิบติัราชการในการด าเนินงานธุรการคดีของศาลอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงขา้ราชการศาลยุติธรรมท่ี
ปฏิบติังานในศาลท่ีผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูงนั้นไดน้ าเอาหลกัการพฒันาระบบ
ธุรการคดีเพื่อสนบัสนุนการอ านวยความยุติธรรม สอดคลอ้งกบัแผนยุทธศาสตร์ท่ี 5 ยุทธศาสตร์
การเพิ่มศกัยภาพระบบการสนับสนุนการอ านวยความยุติธรรม ในด้านการพฒันารูปแบบและ
หลกัเกณฑใ์นการประเมินผลการปฏิบติังานของระบบงานธุรการศาลยติุธรรม โดยไดพ้ฒันาไปตาม
กรอบการประเมินไดแ้ก่ ประสิทธิภาพในการบริหารแผนงาน งบประมาณ การเงิน และพสัดุ  ดา้น
ประสิทธิภาพในการสนบัสนุนอ านวยความยติุธรรม ดา้นคุณภาพการให้บริการ และดา้นการพฒันา
สมรรถนะบุคลากร เป็นแนวทางในการปฏิบติัราชการให้เป็นไปตามหลกัเกณฑ์และบรรลุผลตาม
ตวัช้ีวดัในแต่ละมิติ ซ่ึงศาลท่ีผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูงนั้น จากการศึกษาหาขอ้มูล
เพิ่มเติม พบว่าศาลท่ีมีความโดดเด่นได้แก่ศาลเยาวชนและครอบควัจังหวดัระนอง ได้รับการ
คดัเลือกเป็นศาลท่ีมีผลงานประเมินดีเด่นจากคณะท างานผูต้รวจราชการ ส านกังานศาลยุติธรรมใน
ปี พ.ศ.2554 (www.coj.go.th) สืบเน่ืองจากขา้ราชการศาลยุติธรรมในหน่วยงานดงักล่าวมีระดบั
ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาในการความร่วมมือและพฒันาระบบงานท่ีมีประสิทธิภาพ  มีการปฏิบติั
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ราชการตามพนัธกิจขององค์กรตามท่ีได้วางเอาไว ้คือ มีการปรับเปล่ียนการบริหารจดัการและ
กระบวนการท างาน อย่างเป็นระบบมีเอกภาพและประสิทธิภาพ  สร้างจิตส านึกในการให้บริการ
ด้วยจิตใจแก่ประชาชนและสังคมเพื่อการพฒันาท่ีย ัง่ยืน และด าเนินการประชาสัมพนัธ์เชิงรุก  
(www.rnnjc.coj.go.th คน้เม่ือคืนวนัท่ี 12 พฤษภาคม 2555) สอดคลอ้งกบัส านกังานคณะกรรมการ
พฒันาระบบราชการ (ส านกังาน ก.พ.ร.) ไดน้ าแนวคิดการบริหารเชิงกลยุทธ์มาใช้ในในรูปของ
แผนยทุธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทย ซ่ึงหน่วยงานภาครัฐเรียกวา่ “การบริหารยุทธศาสตร์” 
ซ่ึงถือไดว้่าเป็นการด าเนินงานหรือการปฏิบติังานของหน่วยงานของรัฐ และเจา้หนา้ท่ีของรัฐท่ีใช้
ทั้ งศาสตร์และศิลป์เพื่อก าหนดทิศทาง แนวทาง แผนงาน กระบวนการในการด าเนินงานการ
ควบคุมตรวจสอบ และเป้าหมายท่ีชัดเจน สอดคล้อง และเหมาะสมกับสภาพแวดล้อมและ
สถานการณ์ และยงัสอดคล้องกับผลการวิจัยของ จรัญ ล าไย (2546) เ ร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีกลุ่มงานช่วยอ านวยการนกับริหาร สังกดักระทรวง
เกษตรและสหกรณ์ พบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีปฏิบติังาน 
กลุ่มงานช่วยอ านวยการ นักบริหาร ได้แก่ การได้รับการสนับสนุนทางสังคม การได้รับการ
ฝึกอบรม สุขภาพจิต แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ขวญัก าลงัใจในการท างาน และทศันคติต่องานปัจจุบนั  
 มิติท่ี  2  ดา้นคุณภาพการใหบ้ริการ  
  ผลการวิจยัพบว่า ระดบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน ด้านคุณภาพการ
ใหบ้ริการของเจา้หนา้ท่ีในแต่ละงาน ซ่ึงขา้ราชการศาลยุติธรรมท่ีปฏิบติังานในศาลท่ีผลสัมฤทธ์ิใน
การปฏิบติังานอยู่ในระดบัสูงนั้นได้เสริมสร้างระบบการอ านวยความสะดวกและการให้บริการ
ประชาชน ตามยุทธศาสตร์ท่ี 4 คือ ขา้ราชการศาลยุติธรรมในแต่ละงานปฏิบติังานดว้ยจิตส านึกใน
การใหบ้ริการ เนน้หลกัการพฒันารูปแบบการใหบ้ริการภายในศาลท่ีเหมาะสม และมีประสิทธิภาพ 
เช่น จดัให้มีเจา้หน้าท่ีประชาสัมพนัธ์ประจ าศาลเพื่อให้ขอ้มูลอย่างถูกตอ้ง ชัดเจน ด้วยอธัยาศยั
ไมตรี ท าให้ประชาชนไดรั้บความสะดวกในการติดต่อราชการศาล สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ 
พชัรอร วงศก์  าแหง (2547) เร่ือง ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานทะเบียนราษฎรของเจา้หนา้ท่ีส านกั
ทะเบียนทอ้งถ่ินเทศบาลต าบล ท่ีเปล่ียนแปลงฐานะมาจากสุขภิบาลศึกษาเฉพาะกรณี ส านกัทะเบียน
ทอ้งถ่ินเทศบางต าบลในเขตจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา พบว่า ประสิทธิภาพดา้นความสามารถใน
การให้บริการมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานทะเบียนราษฎรของเจา้หน้าท่ีส านกัทะเบียน
ทอ้งถ่ินเทศบาลต าบล 
 มิติท่ี  3 ดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติัราชการ  
  ผลการวิจยัพบว่า ระดบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานด้านประสิทธิภาพ
การปฏิบติัราชการ ในการประสานความร่วมมือระหวา่งศาลกบัหน่วยงานในกระบวนการยุติธรรม
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หรือหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงขา้ราชการศาลยุติธรรมท่ีปฏิบติังานในศาลท่ีผลสัมฤทธ์ิในการ
ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูงนั้น ขา้ราชการศาลยุติธรรมไดป้ฏิบติังานตามพนัธกิจท่ี 3 การไดรั้บความ
ร่วมมือและการประสานความร่วมมือกบัหน่วยงานในกระบวนการยุติธรรมไม่ว่าจะเป็น อยัการ 
ต ารวจคุมประพฤติ ฯลฯ อยา่งต่อเน่ือง และผูบ้ริหารเป็นผูน้ าองคก์ร บริหารงานตามพนัธกิจ ค่านิยม 
และเป้าหมายท่ีวางไว ้ท าใหผ้ลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานอยูใ่นสูง สอดคลอ้งกบัแนวคิดการบริหาร
กิจการภาครัฐ (PMQA) และผลงานวิจยัของกรณิการ์  พรณะศรี (2550) ได้ท าการศึกษาวิจยัเร่ือง 
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมส่งเสริมการเกษตร ผลการวิจยั
พบว่าแนวทางในการสร้างผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมส่งเสริมการเกษตรใน
เขตภาคตะวนัออก ไดแ้ก่ ดา้นการบริหารจดัการ ดา้นงบประมาณ การโอนงบประมาณ บุคลากรมี
จ านวนท่ีสอดคล้องกบัภารกิจ มีการบูรณาการระหว่างหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง ผูบ้ริหารมีวิสัยทศัน์ 
และคุณธรรม บุคลากรมีแรงจูงใจ รวมทั้งศกัยภาพของพื้นท่ีและเกษตรกรท่ีมีความเหมาะสม 
 มิติท่ี  4 ดา้นการพฒันาองคก์ร 
  ระดับผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานด้านการพัฒนาองค์กร ในการน า
เทคโนโลยีสารสนเทศมาใชใ้นการด าเนินงานให้เกิดประโยชน์สูงสุดนั้นขา้ราชการศาลยุติธรรมท่ี
ปฏิบติังานในศาลท่ีผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูงไดน้ าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชใ้น
การปฏิบติังาน เช่น มีการสืบคน้ขอ้มูลคดีด้วยระบบจอสัมผสัเพื่อบริการประชาชน  การติดตั้ง
ระบบส่ือสารทางไกลผ่านจอภาพ การติดตั้งระบบอินเตอร์เน็ทเพื่อบริการประชาชน การมีระบบ
ส่งออกและคน้หาขอ้มูลคดีผา่นทาง website เป็นตน้  

2.3 ผลการทดสอบสมมติฐาน เพื่อศึกษาปัจจัยด้านการบริหารภาครัฐแนวใหม่ และ
ปัจจัยด้านบุคคล มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของข้าราชการศาลยุติธรรมภาค 8 ตาม
สมมติฐานท่ีตั้ งไวว้่า ปัจจยัด้านการบริหารภาครัฐแนวใหม่ และปัจจัยด้านบุคคล มีอิทธิพลต่อ
ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8 อย่างน้อย 1 ปัจจยั ไดแ้ก่ ดา้นการ
บริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Result Based Management – RBM)  การบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี (Good 
Governance)  การบริหารเชิงกลยทุธ์ (Strategic Management) ปัจจยัคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ  
(Public Sector Management Quality Award -PMQA)   ดา้นแรงจูงใจ   ดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม 
และค่านิยมในการท างานของขา้ราชการ  (I AM READY)  และด้านสมรรถนะ (Competency) มี
อิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8  ซ่ึงผลการทดสอบ
สมมติฐานเป็นการยืนยนัถึงความส าคญัของตวัแปรอิสระจ านวน 4 ตวัแปร จากทั้ง 7 ตวัแปร คือ 
ปัจจยัดา้นคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ ปัจจยัดา้นสมรรถนะ ปัจจยัดา้นปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ 
วฒันธรรมและค่านิยมในการท างาน  และปัจจยัดา้นแรงจูงใจ 
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ซ่ึงตัวแปรอิสระท่ีสามารถน ามาอธิบายถึงปัจจัยมีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8 ตามกรอบแนวคิดในการวิจยั ซ่ึงถูกพฒันามาจากการ
ทบทวนวรรณกรรม และผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งมีดงัน้ี 

 2.3.1 พบความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างปัจจัยด้านคุณภาพการบริหารจัดการ

ภาครัฐกบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของข้าราชการศาลยติุธรรมภาค 8   
   ในปัจจยัด้านคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐสอดคล้องกบัแนวคิดของ                        

ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร.) และสถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ ท่ีสรุปว่า 
การพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ  PMQA (Public Sector Management Quality) มี 2 
ส่วนท่ีส าคญั คือ ส่วนท่ีเป็นกระบวนการ และส่วนท่ีเป็นผลลพัธ์  โดยท่ีส่วนท่ีเป็นกระบวนการ 
สามารถแบ่งยอ่ยออกไดเ้ป็น 3 กลุ่ม คือ กลุ่มแรกไดแ้ก่ กลุ่มการน าองคก์ร  กลุ่มท่ีสอง ไดแ้ก่ กลุ่ม
ปฏิบติัการ  และกลุ่มท่ีสาม ไดแ้ก่ กลุ่มพื้นฐานของระบบ การแบ่งการตรวจประเมินออกเป็น 4 มิติ 
ตามค ารับรองการปฏิบติัราชการ คือ มิติดา้นประสิทธิผลตามแผนปฏิบติัราชการ มิติดา้นคุณภาพ
การให้บริการ มิติดา้นประสิทธิภาพของการปฏิบติัราชการ และมิติดา้นการพฒันาองค์กร  ซ่ึงการ
พฒันาคุณภาพการ ปฏิบติัการเพราะเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัขององค์กรโดยตอ้งอาศยัเทคนิคและ
วิธีการเพื่อเช่ือมโยงให้ระบบการท างานท่ีเกิดผลสัมฤทธ์ิกบัการในด้านการให้ค่าตอบแทน เงิน
รางวลั หรือโบนัส ซ่ึงเป็นปัจจยัจูงใจท่ีส าคญัต่อความส าเร็จในการปฏิบติังานของข้าราชการมี
ประสิทธิภาพ ส่ิงเหล่าน้ีล้วนเป็นส่ิงท่ีจะช่วยผลักดันให้ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานประสม
ความส าเร็จตามไปดว้ย  

 2.3.2 พบความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างปัจจัยด้านสมรรถนะ กับผลสัมฤทธ์ิใน
การปฏิบัติงานของข้าราชการศาลยติุธรรมภาค 8  

   ในปัจจยัดา้นสมรรถนะ ไดแ้ก่  ความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะอ่ืน ๆ ของ
บุคคลมีความสัมพนัธ์กบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน ซ่ึงอธิบายไดว้่า ยิ่งขา้ราชการศาลยุติธรรม
ภาค 8 มีสมรรถนะ จะช่วยให้การปฏิบติังานมีผลสัมฤทธ์ิท่ีเพิ่มสูงข้ึน และบรรลุเป้าหมายของ
องคก์รดว้ย ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Rylatt และ Lohan (1995:37) ไดก้ล่าวไวว้า่ สมรรถนะ คือ 
คุณลักษณะของความรู้  ทกัษะ และทศันคติท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพใน
สถานการณ์หรือในงานนั้นๆ  สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาวจิยัของ ปรีชา สมบูรณ์ประเสริฐ (2548) ท่ี
ได้ท าการศึกษาเร่ือง สมรรถนะท่ีจ าเป็นในการด ารงต าแหน่งเกษตรอ าเภอ ผลการศึกษา พบว่า 
สมรรถนะท่ีจ าเป็นในการด ารงต าแหน่งเกษตรอ าเภอ ประกอบดว้ย 1) สมรรถนะหลกั 2) สมรรถนะ
บริหาร 3) สมรรถนะประจ าสายงาน  ซ่ึงเป็นสมรรถนะท่ีมีความจ าเป็นในระดบัมาก เม่ือพิจารณา
รายประเด็นไดแ้ก่ 1) ดา้นองค์ความรู้เพื่อพฒันาตนเองและองค์กร 2) ดา้นการพฒันาคุณภาพแบบ
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องค์รวม 3) ดา้นการประสวนความร่วมมือจากองค์กรทั้งภายในและภายนอก  4) ดา้นการบริหาร
ความเปล่ียนแปลง 5) ดา้นการพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  6) ดา้นการบริหารงานพฒันาระบบ 7) ดา้น
ทกัษะในการส่ือสารเพื่อประสานความร่วมมือ 8) ด้านการส่งเสริมมูลค่าผลิตผลเกษตร 9) ด้าน
การบูรณาการเครือข่าย 10) ดา้นการพฒันาการบริการ  และพบวา่ สมรรถนะทุดดา้นมีความจ าเป็น
ในระดบัมาก และยงัสอดคลอ้งกบัแผนยุทธศาสตร์ศาลยุติธรรม พ.ศ.2553 - 2556  ในการก าหนด
ทิศทางการบริหารและพฒันาระบบงานศาลยุติธรรมให้มีความเป็นเอกภาพและชดัเจน  ส านกังาน
ศาลยุติธรรมได้น าหลกัสมรรถนะมาใช้ในการบริหารงานบุคคลนับตั้งแต่ปี พ.ศ. 2547 โดยการ
จดัท าแผนแม่บทการพฒันาขา้ราชการศาลยติุธรรมและไดน้ าแนวคิดการพฒันาทรัพยากรบุคคลโดย
ยดึหลกัสมรรถนะ Competency Based Development มาใช ้โดยก าหนดให้มีสมรรถนะหลกั (Core 
Competency) 13 สมรรถนะ และสมรรถนะในงาน (Functional Competency) 160 สมรรถนะ  ซ่ึง
เห็นได้ว่าการก าหนดสมรรถนะของส านักงานศาลยุติธรรมนั้ นเน้นสมรรถนะในส่วนของ
คุณลกัษณะ  และพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ/ความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีท า
ให้บุคคลสามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นในองค์กร มากกว่าการเน้นความรู้ ทักษะ และ
ความสามารถ สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาวจิยัของ ปรีชา สมบูรณ์ประเสริฐ (2548) ท่ีไดท้  าการศึกษา
เร่ือง สมรรถนะ ท่ีจ  าเป็นในการด ารงต าแหน่งเกษตรอ าเภอ ผลการศึกษา พบวา่ สมรรถนะท่ีจ าเป็น
ในการด ารงต าแหน่งเกษตรอ าเภอ ประกอบด้วย 1) สมรรถนะหลัก 2) สมรรถนะบริหาร 3) 
สมรรถนะประจ าสายงาน  ซ่ึงเป็นสมรรถนะท่ีมีความจ าเป็นในระดบัมาก ส่งผลให้การปฏิบติังาน
เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลและผลกัดนัใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิกบัองคก์รดว้ย 

กล่าวไดว้่า สมรรถนะ (Competency) เป็นปัจจยัในการท างานท่ีเพิ่มขีดความสามารถ
ในการแข่งขนัให้แก่องค์กร โดยเฉพาะการเพิ่มขีดความสามารถในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
เพราะสมรรถนะเป็นปัจจยัช่วยใหพ้ฒันาศกัยภาพของบุคลากรเพื่อให้ส่งผลไปสู่การพฒันาองคก์าร 
องคก์ารจึงพยายามเอาสมรรถนะมาใชเ้ป็นปัจจยัในการบริหารองคก์ารในดา้นต่าง ๆ เช่น การพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์การพฒันาหลกัสูตร การพฒันางานบริการ หรือการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร 
ซ่ึงจะท าใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จ 

 2.3.3 พบความสัมพันธ์เชิงบวกปัจจัยด้านปัจจัยด้านกระบวนทัศน์ วัฒนธรรม
และค่านิยมในการท างาน กบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของข้าราชการศาลยติุธรรมภาค 8  

   ในปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรมและค่านิยมในการท างาน  สอดคลอ้ง
กบัส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2549:4-9) ท่ีสรุปว่า กระบวนทศัน์ วฒันธรรม 
และค่านิยมใหม่ของขา้ราชการ “I AM READY” คือการท างานอยา่งมีศกัด์ิศรี  ตั้งใจท างาน มี
ศีลธรรม คุณธรรม  รู้ทนัโลก ปรับตวัทนัโลกทนัสังคม  มุ่งเนน้ประสิทธิภาพ  รับผิดชอบผลงานต่อ
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สังคม มีน ้าใจและมีการกระท าท่ีเป็นประชาธิปไตย มีส่วนรวมโปร่งใส  มุ่นเนน้ผลงาน ดงันั้น การ
ปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยมในการท างานของขา้ราชการช่วยขบัเคล่ือนให้การน า
นโยบายไปปฏิบติัประสบความส าเร็จ สอดคล้องกบัผลการศึกษาวิจยัของ กรณิการ์ พรณะศรี 
(2550)  ท่ีไดท้  าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรม
ส่งเสริมการเกษตร ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรมและค่านิยมในการท างาน 
มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมส่งเสริมการเกษตร ซ่ึงแนวทางในการ
สร้างผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมส่งเสริมการเกษตรในเขตภาคตะวนัออก ไดแ้ก่ 
ด้านการบริหารจดัการ ด้านงบประมาณ การโอนงบประมาณ บุคลากรมีจ านวนท่ีสอดคล้องกับ
ภารกิจ มีการบูรณาการระหว่างหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง ผูบ้ริหารมีวิสัยทศัน์ และคุณธรรม บุคลากรมี
แรงจูงใจรวมทั้งศกัยภาพของพื้นท่ีและเกษตรกรท่ีมีความเหมาะสม  และยงัสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ 
(อาวุธ วรรณวงศ,์2547) ท่ีสรุปว่า การปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ของขา้ราชการไม่สามารถท าไดโ้ดย
ใชอ้ านาจสั่งการ การถ่ายทอดความรู้ในลกัษณะให้การศึกษาฝึกอบรมหรือการรณรงคแ์ต่เพียงเท่านั้น 
จ าเป็นตอ้งให้ขา้ราชการและเจา้หนา้ท่ีของรัฐไดมี้โอกาสพฒันาตนเองอยา่งเต็มศกัยภาพ โดยเรียนรู้
จากประสบการจริง มีการสร้างผูน้ าการเปล่ียนแปลง และสร้างตน้แบบการปรับเปล่ียนให้เห็นเป็น
รูปธรรม การสร้างบรรยากาศหรือสภาพแวดล้อมให้เอ้ือต่อการเรียนรู้โดยปรับปรุงระบบงาน                  
ลดขั้นตอนการท างาน ขจดังานท่ีไม่ซ ้ าซ้อนและจ าเป็นออก มีการสร้างเสริมการปฏิบติังานตาม
หลักเกณฑ์ วิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี และสร้างระบบการให้รางวลัเพื่อสนับสนุนการ
ปรับเปล่ียน และเปิดโอกาสให้สังคมเขา้มามีส่วนร่วม เร่งรัดการปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ใหม่  โดย
สร้างวาระแห่งชาติ โดยการเขา้ไปมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วนในสังคมให้รับรู้และมีบทบาทต่าง ๆ 
ในการกระตุน้เร่งเร้าให้มีการปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์เกิดข้ึนไดจ้ริง มีการรณรงคเ์ผยแพร่กระบวน
ทศัน์ใหม่ใหป้ระชาชนเขา้ใจ เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการตรวจสอบขา้ราชการและนกัการเมือง  มีการ
สร้างกลไกเขา้มามีส่วนร่วม และติดตามงานปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ รวมทั้งประชาสัมพนัธ์ให้
ประชาชนเห็นความส าคญัของงานเสริมสร้างจริยธรรม และปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์อยา่งต่อเน่ือง 
กล่าวคือ เพื่อใหเ้หมาะกบัระบบการบริหารจดัการภาครัฐท่ีดี ก็คือ ขา้ราชการตอ้งเป็นผูท่ี้ท  างานอยา่ง
มีศกัด์ิศรี ขยนัตั้งใจท างาน มีศีลธรรม ปรับตวัไดท้นัโลก รับผิดชอบต่อผลงาน มีใจและการกระท าท่ี
เป็นประชาธิปไตย และท างานมุ่งเนน้ผลงาน ส่ิงเหล่าน้ีเป็นส่ิงท่ีจะช่วยผลกัดนัให้ผลสัมฤทธ์ิในการ
ปฏิบติังานประสบความส าเร็จตามไปดว้ย  

 2.3.3 พบความสัมพันธ์เชิงบวกปัจจัยด้านแรงจูงใจกับผลสัมฤทธ์ิในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการศาลยติุธรรมภาค 8  
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   ในปัจจยัดา้นแรงจูงใจ สอดคลอ้งกบัทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ อบัราฮมั 
เอช มาสโลว ์(Abraham H. Maslow) (อา้งถึงในทิพวรรณ  หล่อสุวรรณรัตน์,2552:52-53) ไดก้ล่าว
ไวว้า่การจูงใจและเป็นท่ียอมรับกนัทัว่ไป โดยตั้งสมมติฐานเก่ียวกบัพฤติการณ์ของมนุษยไ์วว้า่ คน
ทุกคนมีความตอ้งการและความตอ้งการน้ีจะมีอยูต่ลอดเวลาและไม่มีท่ีส้ินสุด  ความตอ้งการท่ีไดรั้บ
การตอบสนองแล้วจะมิใช่แรงจูงส าหรับพฤติกรรมต่อไป แสดงให้เห็นว่า ความตอ้งการท่ีจะมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมจะตอ้งเป็นความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการตอบสนอง ความตอ้งการใดหาก
ไดรั้บการตอบสนองแลว้ก็จะไม่มีความหมายส าหรับบุคคลนั้นอีกและบุคคลนั้นจะมีความตอ้งการ
ในล าดบัต่อไปท่ียงัไม่ไดรั้บการตอบสนอง  และความตอ้งการของคนจะมีลกัษณะเป็นล าดบัขั้นจาก
ต ่าไปหาสูงตามล าดบัความส าคญั  สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาวิจยัของ จรัญญา ล าไย (2546) ท่ีได้
ท าการศึกษา เร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าท่ีกลุ่มงานช่วย
อ านวยการนักบริหาร สังกัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ผลการศึกษาพบว่า การได้รับการ
สนบัสนุนทางสังคม การไดรั้บการฝึกอบรม สุขภาพจิต แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ขวญัก าลงัใจในการ
ท างาน และทศันคติต่องานปัจจุบนั มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีกลุ่มงาน
ช่วยอ านวยการนกับริหาร สังกดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์   และยงัสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ
ชาญชัย  เพชรคง (2551) ท่ีได้ท าการศึกษาค้นควา้อิสระ เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการส านักงานเกษตรอ าเภอในจงัหวดัชุมพร พบว่า ปัจจยัเก่ียวกับแรงจูงใจในแต่ละด้าน
โดยรวม มีผลต่อการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานเกษตรอ าเภอในจงัหวดัชุมพรค่อนขา้งมาก 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีอยูใ่นระดบัมากมี 5 ดา้น คือ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นฐานะและ
ความมัน่คงในอาชีพ ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ ดา้นนโยบายและการบริหารงาน และดา้น
ลกัษณะของงาน ในส่วนของแนวทางการพฒันา ควรสร้างขวญัและก าลงัใจแก่ผูป้ฏิบติังานโดยมี
เงินเดือน เงินตอบแทนและสวสัดิการต่าง ๆ เพิ่มข้ึน ควรจดัหาเคร่ืองมืออุปกรณ์ในการปฏิบติังาน
ใหม้ากข้ึน ควรให้มีการอบรม สัมมนา เพื่อเพิ่มศกัยภาพผูป้ฏิบติังาน ควรส่งเสริมความกา้วหนา้ใน
ต าแหน่งหน้าท่ี เพื่อสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานให้ดีข้ึน กรมส่งเสริมการเกษตรควรก าหนด
บทบาท ภารกิจ ลกัษณะงานให้ชดัเจนกว่าในปัจจุบนั และเหมาะสมกบัสถานการณ์ทางการเมือง
เศรษฐกิจ และสังคม 

กรณีการไม่พบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ กับ
ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8 ไดแ้ก่  การวางแผนกลยุทธ์องคก์ร            
การก าหนดรายละเอียดของตัวบ่งช้ีวดัผลการด าเนินงาน  การวดัและการตรวจสอบผลการ
ด าเนินงาน  การให้รางวลัตอบแทน ซ่ึงน่าจะเกิดจาก ในการปฏิบติังานในหน่วยงานมีการท างาน
โดยยึดหลกัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานอยู่แล้ว  อีกทั้งหน่วยงานยงัมีการก าหนดแผนงานหรือ
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โครงการตามความตอ้งการของประชาชน และการปฏิบติังานในหน่วยงานอยู่ภายใช้ขอ้ก าหนด
ตวัช้ีวดัและเป้าหมายในแต่ละปีไวช้ดัเจนอยูแ่ลว้ตามนโยบายการบริหารและพฒันาศาลยุติธรรมท่ี
สอดคล้องกบัภารกิจและสนองตอบต่อความตอ้งการของประชาชน ได้แก่ 1) นโยบายด้านการ
พฒันาการอ านวยความยติุธรรม 2) นโยบายดา้นการบริหารราชการศาลและส านกังานศาลยุติธรรม 
และ 3) นโยบายดา้นการพฒันาบุคคลและกฎหมาย ของส านกังานศาลยุติธรรม  จึงมองวา่ไม่ส่งผล
ต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรมภาค 8  

กรณีการไม่พบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้านการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดีกับ
ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8  ซ่ึงประกอบดว้ยหลกัพื้นฐาน 10 
ประการ ไดแ้ก่ หลกัประสิทธิผล  หลกัประสิทธิภาพ  หลกัการตอบสนอง  หลกัภาระรับผิดชอบ  
หลกัความโปร่งใส หลกัการมีส่วนร่วม  หลกัการกระจายอ านาจ หลกันิติธรรม  หลกัความเสมอภาค 
หลกัมุ่งเนน้ฉนัทามติ ซ่ึงน่าจะเกิดจาก ในการปฏิบติังานในหน่วยงานตอ้งยึดหลกัความถูกตอ้งของ
กฎหมาย หน่วยงานมีขั้นตอนการท างานท่ีโปร่งใส ตรวจสอบได ้อีกทั้งหน่วยงานยงัให้ความส าคญัต่อ
สิทธิและเสรีภาพของกฎหมาย กฎระเบียบ จึงมองว่าไม่ส่งผลต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการศาลยติุธรรมภาค 8  

กรณีการไม่พบความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นการบริหารเชิงกลยุทธ์  กบัผลสัมฤทธ์ิ
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8 นัน่คือ ในปัจจุบนัภาครัฐไดน้ าแนวคิดการ
จดัการภาครัฐแนวใหม่ มาใช้ และส านกังาน กพร. ก็ก าหนดให้ทุกส่วนราชการตอ้งปฏิบติัอยูแ่ลว้  
อาจกล่าวไดว้า่ การจดัการเชิงกลยุทธ์ (Strategic Management) เป็นเคร่ืองมือเพิ่มผลการปฏิบติังาน 
ไดแ้ก่ การจดัท าแผนกลยุทธ์ของหน่วยงาน มีการก าหนดวิสัยทศัน์ (Vision) และพนัธกิจ (Mission) 
ของหน่วยงานรวมทั้งน าเทคนิค (SWOT Analysis) มาใช้วิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และ
อุปสรรค หรือการประเมินสภาพแวดล้อมขององค์กร และผูบ้ริหารมีนโยบายเร่ืองการก าหนด
ตวัช้ีวดัชดัเจน มีการสร้างตวัช้ีวดัรายบุคคล และเฉพาะต าแหน่งต่าง ๆ ข้ึน  ดว้ยเหตุผลดงักล่าวกลุ่ม
ตวัอยา่งจึงอาจเห็นวา่ ปัจจยัดา้นการบริหารเชิงกลยุทธ์ไม่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการศาลยติุธรรมภาค 8 
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3. ข้อเสนอแนะ 
 
 จากการศึกษาวจิยั ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาล
ยุติธรรมภาค 8 ซ่ึงในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะโดยแบ่งขอ้เสนอแนะออกเป็น 2 ส่วน 
ดงัน้ี  
 3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจัิยไปใช้ 
  จากผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของ
ขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8 มีจ  านวน 4 ตวัแปร คือ ปัจจยัดา้นคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ 
ปัจจยัดา้นสมรรถนะ   ปัจจยัดา้นปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรมและค่านิยมในการท างาน  และ
ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ ดงันั้น เพื่อให้การปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8 มีผลสัมฤทธ์ิท่ี
เพิ่มสูงข้ึน  และส่งผลใหร้ะดบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8 อยูใ่น
ระดบัท่ีมากกวา่ร้อยละ 80 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ณ ระดบั .05 ซ่ึงสูงกวา่ระดบัไปเกินร้อยละ 80 
ผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะดงัน้ี  
  3.1.1 ปัจจัยด้านคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
    ตามแนวคิดเก่ียวกบัการบริหารจดัการภาครัฐ (PMQA) ของส านักงาน
คณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร.) และสถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติท่ีไดจ้ดัท าหลกัเกณฑ์
และแนวทางการยกระดบัและพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ และเพื่อเป็นแนวคิด “การ
พฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ”  PMQA (Public Sector Management Quality Award) 
ตามวตัถุประสงค ์3 ประการคือ 
    1) เพื่อยกระดบัการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐให้สอดคลอ้ง
กบั พระราชกฤษฎีกาวา่ดว้ยหลกัเกณฑแ์ละวธีิการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 
    2) เพื่อให้หน่วยงานภาครัฐน าไปใช้ เป็นแนวทางในการยกระดบัคุณภาพ
การปฏิบติังานไปสู่ ระดบัมาตรฐานสากล 
    3) เพื่อให้เป็นกรอบในการประเมินตนเองเพื่อพฒันาองคก์ารและเป็นฐาน
ส าหรับใชป้ระโยชน์ในการติดตามและประเมินผลการปฏิบติังานของหน่วยงานภาครัฐ 
 ดงันั้นเพื่อส่งผลให้ระดบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 
8 อยูใ่นระดบัท่ีมากกวา่ร้อยละ 80 ผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะตามแนวคิดดงักล่าวคือ 
    1) หน่วยงานควรบริหารองค์การตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยม และ
เป้าหมายท่ีวางไว ้
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    2) หน่วยงานควรบริหารองคก์ารโดยการกระจายอ านาจการบริหารและการ
ตดัสินใจ        
    3)  หน่วยงานควรวางแผนเชิงยทุธศาสตร์ในการปฏิบติัราชการชดัเจน 
    4) จดัท าแผนปฏิบติังานประจ าปีมีความสอดคลอ้งกบัแผนยทุธศาสตร์ 
    5) หน่วยงานควรมีความชัดเจนในการก าหนดกลุ่มผูรั้บบริการ ,รับฟัง
ขอ้เสนอและเพื่อน ามาวางแผนในการใหบ้ริการ 
    6) หน่วยงานควรมีความชัดเจนในการวดัความพึงพอใจของประชาชน
ผูรั้บบริการ 
    7) หน่วยงานควรมีความชดัเจนในการรวบรวม วเิคราะห์ผลการด าเนินการ 
    8) หน่วยงานควรใหค้วามส าคญัต่อการจดัการความรู้ 
    9) หน่วยงานควรปรับปรุงขอ้มูลสารสนเทศ 
    10)  หน่วยงานควรต้องเตรียมความพร้อมในการใช้งานข้อมูลและ
สารสนเทศ 
    11) หน่วยงานควรมีความชัดเจนของการประเมินผลการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการ 
    12) หน่วยงานควรมีความชดัเจนในการฝึกอบรมบุคลากรและพฒันาบุคลากร 
    13) หน่วยงานควรมีการปรับปรุงสุขอนามยัและการป้องกนัภยัต่อขา้ราชการ 
    14) หน่วยงานควรมีการเตรียมความพร้อมต่อภาวะฉุกเฉินท่ีอาจมีต่อ
ขา้ราชการ 
    15) หน่วยงานควรมีการควบคุมเพื่อลดค่าใช้จ่ายดา้นการตรวจสอบและประเมิน
หน่วยงาน 
    16) หน่วยงานควรมีขั้นตอนในการใหบ้ริการแก่ผูรั้บบริการท่ีเหมาะสม 
    17) แผนกงานต่าง ๆ ควรช่วยสนบัสนุนต่องานของฝ่ายตุลาการใหเ้ตม็ท่ี 
    18) หน่วยงานควรมีบริหารงานใหป้ระสบความส าเร็จตามแผนท่ีไดก้ าหนดไว ้
    19) หน่วยงานควรมีการวดัความพึงพอใจในการใหบ้ริการของหน่วยงาน 
    20) หน่วยงานควรมีบริหารงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
    21) หน่วยงานควรมีการพฒันาองคก์ารเพื่อใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จ 
  3.1.2  ปัจจัยด้านสมรรถนะ    
    ส านกังานศาลยุติธรรมไดน้ าหลกัสมรรถนะมาใช้ในการบริหารงานบุคคล
นบัตั้งแต่ปี พ.ศ. 2547 โดยการจดัท าแผนแม่บทการพฒันาขา้ราชการศาลยุติธรรมและไดน้ าแนวคิด
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การพฒันาทรัพยากรบุคคลโดยยึดหลกัสมรรถนะ Competency Based Development มาใช้ โดย
ก าหนดให้มีสมรรถนะหลกั (Core Competency) 13 สมรรถนะ และสมรรถนะในงาน (Functional 
Competency) 160 สมรรถนะ ดงันั้นเพื่อส่งผลให้ระดบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ศาลยติุธรรม ภาค 8 อยูใ่นระดบัท่ีมากกวา่ร้อยละ 80 ผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะตามแนวคิดดงักล่าวคือ 
    1) ด้านสมรรถนะหลัก 
     (1)  ควรเนน้ใหข้า้ราชการปฏิบติังานโดยใหค้วามส าคญัต่อผลส าเร็จของ
การท างาน 
     (2)  ควรเนน้ใหข้า้ราชการมีความมุ่งมัน่ในการใหบ้ริการ 
     (3)  ควรเนน้ใหข้า้ราชการ มีความเช่ียวชาญในงานท่ีรับผดิชอบ 
     (4)  ควรเนน้ใหข้า้ราชการ มีความซ่ือสัตยสุ์จริต 
     (5)  ควรเนน้ใหข้า้ราชการมีการท างานเป็นทีม 
    2) ด้านสมรรถนะในงาน:  ต าแหน่งบริหารหรือต าแหน่งอ านวยการ 
     (6)  ผูบ้ริหารควรมีภาวะผูน้ าในการบริหารงานรอบดา้น 
     (7)  ผูบ้ริหารควรมีวสิัยทศัน์ในการบริหารงาน 
     (8)  ผูบ้ริหารควรมีความสามารถในการวางกลยทุธ์ไดดี้ 
     (9)  ผูบ้ริหารควรมีศกัยภาพเพื่อน าใหอ้งคก์ารปรับเปล่ียนการท างาน 
     (10)  ผูบ้ริหารควรมีการควบคุมตนเองไดดี้ในการบริหารงาน เช่น การ
ควบคุมอารมณ์ 
     (11)  ผูบ้ริหารควรมีการกระจายอ านาจในการตัดสินใจให้แก่ผูใ้ต้บังคับ 
บญัชา   
    3) ด้านสมรรถนะในงาน:  ต าแหน่งวิชาการและต าแหน่งประเภทท่ัวไป 
     (1)  ควรมีทกัษะความสามารถในการคิดวิเคราะห์ในการปฏิบติังานใน
ต าแหน่งหนา้ท่ีไดดี้   
     (2)  ควรมีทกัษะความสามารถในการคน้ควา้หาขอ้มูลเพื่อพฒันาตนเอง
ในการปฏิบติังาน 
     (3)  ควรมีทกัษะในการเขา้ใจผูอ่ื้นในการปฏิบติังาน 
     (4)  ควรมีทกัษะความสามารถในการเขา้ใจองคก์ารและระบบราชการ   
     (5)  ควรมีทกัษะความสามารถในการท างานแบบเชิงรุก 
     (6)  ควรมีทกัษะความสามารถในการปฏิบติังานใหเ้กิดความถูกตอ้ง   
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  3.1.3 ปัจจัยด้านปัจจัยด้านกระบวนทศัน์ วัฒนธรรมและค่านิยมในการท างาน   
    คณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ไดเ้สนอแผนยุทธศาสตร์การ
พฒันาระบบราชการ พ.ศ.2546-พ.ศ. 2550 ให้คณะรัฐมนตรีพิจารณาเพื่อให้ความเห็นชอบในการ
ประชุมคณะรัฐมนตรีเม่ือวนัท่ี 19 พฤษภาคม 2546 ประกอบดว้ย 7 ยุทธศาสตร์  และในยุทธศาสตร์            
ท่ี 5 การปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ วฒันธรรม และค่านิยม ของแผนยุทธศาสตร์การพฒันาระบบ
ราชการไทย พ.ศ.2546-พ.ศ. 2550 ได้ก าหนดให้มีการปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ วฒันธรรม และ
ค่านิยมของขา้ราชการให้เอ้ือต่อการพฒันาระบบราชการ โดยเห็นวา่ การปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์
ของขา้ราชการไม่สามารถท าไดโ้ดยใชอ้ านาจสั่งการ  การถ่ายทอดความรู้ในลกัษณะให้การศึกษา 
ฝึกอบรมหรือการรณรงค์แต่เพียงอย่างเดียวเท่านั้น จ าเป็นตอ้งบริหารให้เกิดการเปล่ียนแปลงใน
ลกัษณะของการสร้างการเรียนรู้จากประสบการณ์จริง สอดคลอ้งกบั นาวีรัตน์  จ  าจด (2551) ได้
ท าการศึกษาวจิยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จของการน าหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ี
ดีไปปฏิบติั : ศึกษากรณีกรมการพฒันาชุมชนในสังกดัส่วนกลาง ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อความส าเร็จของการน าหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีไปปฏิบติังานหน่วยงานสังกดั
ส่วนกลางของกรมการพฒันาชุมชน ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยม
ใหม่ของขา้ราชการ “I AM READY”  
    ดงันั้นเพื่อส่งผลให้ระดบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาล
ยติุธรรม ภาค 8 อยูใ่นระดบัท่ีมากกวา่ร้อยละ 80 ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะตามแนวคิดและผลการวิจยัดงั
กล่าวคือ 
    1) ควรเน้นให้ข้าราชการมีความทุมเทความอุตสาหะอุทิศตนในการ
ปฏิบติังานในหนา้ท่ีอยา่งเตม็ความสามารถ 
    2) ควรเนน้ใหข้า้ราชการปฏิบติังานโดยยดึประโยชน์ส่วนรวมเป็นหลกั 
    3) ควรเนน้ให้ขา้ราชการมีความกระตือรือร้นในการพฒันาองคค์วามรู้และ
ทกัษะใหม่ ๆ ในการปฏิบติังาน 
    4) ควรเนน้ใหข้า้ราชการมีทศันคติในเชิงบวกในการท างาน 
    5) ควรเนน้ใหข้า้ราชการยดึหลกัความเสมอภาคเท่าเทียมในการปฏิบติังาน 
    6) ควรเน้นให้ขา้ราชการมีความสนใจปรับตวัพฒันาตนเองให้ทนัต่อการ
เปล่ียนแปลง 
    7) ควรเนน้ใหข้า้ราชการมีการน าความรู้และวทิยาการสมยัใหม่มาใชใ้นการ
ปฏิบติังาน 
    8) ควรเนน้ใหข้า้ราชการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
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    9) ควรเนน้ใหข้า้ราชการตระหนกัในความรับผดิชอบต่องานท่ีปฏิบติั 
    10)  ควรเนน้ใหข้า้ราชการมีความพร้อมรับการตรวจสอบ 
    11)  ควรเนน้ใหข้า้ราชการมีการประสานสัมพนัธ์ในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น 
    12)  ควรเน้นให้ขา้ราชการมีการท างานแบบมีส่วนร่วม โปร่งใส สามารถ
ตรวจสอบได ้
    13)   ควรเนน้ใหข้า้ราชการท างานโดยยดึผลสัมฤทธ์ิเป็นหลกั 
  3.1.4  ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
    ทฤษฎี 2 ปัจจยัหรือปัจจยัอนามยัในการจูงใจของ Herzberg (อา้งถึงใน อุดม
ทุมโฆษิต,ม.ป.ป.:300-301) ไดส้รุปเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจออกเป็น 2 ปัจจยัดว้ยกนัคือ ปัจจยัสุขอนามยั 
(hygiene factors)  เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวกบัสภาพแวดล้อมของงานท่ีท า ได้แก่ ความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคลกบัผูบ้งัคบับญัชา ลูกน้อง หรือเพื่อนร่วมงาน เร่ืองการบงัคบับญัชา นโยบายขององค์การ 
ความมัน่คงในการท างาน สภาพการท างาน เงินเดือน  หากปัจจยัจูงใจน้ีบกพร่องไปจะท าให้
องค์การมีปัญหาความไม่พึงพอใจเกิดข้ึน เปรียบเสมือนร่างกายหากขาดปัจจยัท่ีจ  าเป็นก็จะท าให้
เจบ็ป่วยได ้ และปัจจยัตวัจูงใจ (Motivators factors)  เก่ียวขอ้งกบัเน้ือของงานท่ีดี และมีผลต่อความ
พึงพอใจเก่ียวกับงานท่ีท าคือ ความส าเร็จ การยอมรับ ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้า และ
คุณลักษณะของงานนั้ น ๆ ปัจจัยจูงใจน้ีจะช่วยท าให้คนอุทิศตัวให้องค์การอันจะท าให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด 
    ดงันั้นเพื่อส่งผลให้ระดบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาล
ยติุธรรมภาค 8 อยูใ่นระดบัท่ีมากกวา่ร้อยละ 80 ผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะตามแนวคิดดงักล่าวคือ 
    1) ควรสร้างแรงจูงใจให้ขา้ราชการมีความเห็นว่างานท่ีรับผิดชอบมีความ
ทา้ทาย 
    2) ควรสร้างก าลงัใจโดยการยกยอ่งชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชา 
    3) องค์กรควรส่งเสริมและสนบัสนุนให้ขา้ราชการมีความกา้วหนา้ในสาย
งานท่ีปฏิบติั 
    4) ควรสร้างแรงจูงใจให้ขา้ราชการมีความตั้งใจ เอาใจใส่ต่องานในหน้าท่ี
และงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
    5) ควรสร้างแรงจูงใจให้ขา้ราชการมีการต่ืนตวัต่อการท างานให้บรรลุตาม
เป้าหมาย 
    6) ผูบ้งัคบับญัชาควรให้อิสระในการตดัสินใจเก่ียวกับการปฏิบติังานท่ี
รับผดิชอบ 
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    7) ควรใหข้า้ราชการไดมี้โอกาสในการแสดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ
แก่ผูบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังาน 
    8) ควรสร้างแรงจูงใจใหข้า้ราชการมีความรักและความผกูพนัต่อองคก์าร 
    9) ควรสร้างแรงจูงใจใหข้า้ราชการมีความต่ืนตวัในการปฏิบติังานในหนา้ท่ี
ท่ีไดรั้บมอบหมายใหป้ระสบความส าเร็จ 
    10)  ข้าราชการการควรได้รับเงินเดือนท่ีมีความเหมาะสมกับความรู้
ความสามารถและประสบการณ์ในการท างาน 
    11)   ขา้ราชการควรรับฟังขอ้เสนอแนะและขอ้คิดเห็นของผูบ้งัคบัชาในการ
ท างาน 
    12)  ผูบ้งัคบับญัชาควรมีความยติุธรรมและความเสมอภาคในการปกครอง 
    13)  ควรตระหนกัอยูเ่สมอวา่หน่วยงานท่ีปฏิบติังานอยูน่ั้นเป็นท่ียอมรับของ
สังคม มีเกียรติ และมีศกัด์ิศรี  
 และจากผลการวิจยัท่ีพบว่า ระดับผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาล
ยติุธรรมภาค 8  ในแต่ละจงัหวดัแตกต่างกนั จึงเห็นควรให้ศาลยุติธรรมภาค 8 เนน้หนกัไปท่ีศาลใน
ศาลยุติธรรมภาค 8 ท่ีมีระดบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัต ่า เพื่อให้การปฏิบติังานมี
ผลสัมฤทธ์ิในทางท่ีดีข้ึนเทียบเท่ากบัศาลอ่ืน ๆ  เพื่อให้ลดขอ้บกพร่องจากการปฏิบติังาน ส่งผลให้
การปฏิบติังานมีผลสัมฤทธ์ิท่ีเพิ่มสูงข้ึน 
 หากจะให้การด าเนินการเพิ่มผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรม
ภาค 8 ประสบความส าเร็จมากยิ่งข้ึน ตามทัศนะของผู ้วิจ ัยซ่ึงจะครอบคลุมใน 4 มิติ                             
มีความเห็นวา่ ขา้ราชการศาลยติุธรรมภาค 8 ควรมีการด าเนินการ ดงัน้ี   
 มิติท่ี 1 ดา้นประสิทธิผลตามแผนปฏิบติัราชการ ผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี   
 การเพิ่มระดับผลสัมฤทธ์ิของข้าราชการศาลยุติธรรมภาค 8 ด้านการบริหารการ
พิจารณาพิพากษาคดีในการลดปริมาณคดีคงคา้งคงเหลือ เพื่อให้สามารถปริมาณคดีคงคา้งคง เหลือ 
ควรเพิ่มอตัราการบุคลากรท่ีมีความเช่ียวชาญในต าแหน่ง เช่น ผูพ้ิพากษา ท่ีมีความเช่ียวชาญใน
กฎหมายพิเศษเฉพาะด้านในการพิจารณาพิพากษาอรรถคดีให้เป็นไปตามรัฐธรรมนูญแห่ง
ราชอาณาจกัรไทยและกฎหมาย  เพื่อให้ทนัต่อกระแสความเปล่ียนแปลงดา้นสังคม เศรษฐกิจและ
การเมือง รวมไปถึงการพฒันาและเพิ่มอตัราก าลังของข้าราชการศาลยุติธรรม ควรส่งเสริม
สนับสนุนให้ขา้ราชการศาลยุติธรรมท่ีมีความพร้อมในการให้บริการประชาชน นอกจากน้ีควร
เผยแพร่  ประชาสัมพนัธ์เชิงรุกเก่ียวกบัเร่ืองกฎหมายใหป้ระชาชนไดมี้ความรู้ ความเขา้ใจ 
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 การเพิ่มระดบัผลสัมฤทธ์ิของขา้ราชการศาลยติุธรรมภาค 8 ในการด าเนินงานธุรการคดี
ของหน่วยงานให้สูงข้ึนนั้น หน่วยงานควรพฒันารูปแบบและหลกัเกณฑ์ในการประเมินผลการ
ปฏิบติังานของระบบงานศาลยุติธรรม รวมไปถึงการปรับปรุงโครงสร้างและแผนอตัราก าลงัให้มี
ความเหมาะสมสอดคลอ้งกบัระบบงานธุรการคดี เพื่อสนบัสนุนการอ านวยความยุติธรรมของศาล
ยติุธรรม 
 การเพิ่มระดบัผลสัมฤทธ์ิของขา้ราชการศาลยติุธรรมภาค 8 ในการไกล่เกล่ีย  ขอ้พิพาท
ให้สูงข้ึนนั้น หน่วยงานควรน าแนวคิดการบริหารเชิงกลยุทธ์มาใช้ตามนโยบายการบริหารและ
พฒันาในการด าเนินงานธุรการคดีของหน่วยงาน  ด าเนินการตามนโยบายดา้นการพฒันาการอ านวย
ความยุติธรรมในดา้นการส่งเสริมการระงบัขอ้พิพาททางดา้นกฎหมายในศาลยุติธรรมดว้ยวิธีการ
ไกล่เกล่ียก่อนการด าเนินกระบวนพิจารณา และควรพฒันาระบบกระบวนการระงบัขอ้พิพาทดา้ย
การไกล่เกล่ียใหมี้ความต่อเน่ือง อีกทั้งควรส่งเสริมความร่วมมือกนัระหวา่งองคก์รเพื่อพฒันาวิธีการ
ไกล่เกล่ียใหเ้ป็นท่ียอมรับดว้ย 
 มิติท่ี 2 ดา้นคุณภาพการใหบ้ริการ ประกอบไปดว้ย  
 การเพิ่มระดบัผลสัมฤทธ์ิของขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8 ในดา้นการให้บริการของ
เจา้หนา้ท่ีในแต่ละงานใหสู้งข้ึนนั้น หน่วยงานควรยกระดบัการให้ประชาชนโดยพฒันารูปแบบการ
ให้บริการท่ีเหมาะสม ควรมีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการให้บริการ อีกทั้งขา้ราชการ
ศาลยุติธรรมควรค านึงถึงจิตส านึกในการให้บริการเพื่อให้ประชาชนผูม้าติดต่อราชการให้สะดวก 
และรวดเร็ว 
 การเพิ่มระดบัผลสัมฤทธ์ิของขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8 ในดา้นการให้บริการของ
พนกังานตอ้นรับประจ าศาล  ถา้ตอ้งการใหก้ารใหบ้ริการ ของพนกังานตอ้นรับประจ าศาลมีคุณภาพ
การให้บริการท่ีเพิ่มสูงข้ึนนั้น  ควรมีการน าเทคนิคหรือการบริหารราชการสมยัใหม่มาใช ้  เนน้ให้
หน่วยงานราชการให้บริการประชาชนได้เทียบเท่ากบัองค์กรเอกชน  และเพื่อให้ประชาชนเกิด
ความพึงพอใจสูงสุด และควรจดัให้พนกังานตอ้นรับประจ าศาลมีการฝึกอบรม/พฒันา ศึกษาดูงาน
จากสถานท่ีจริงในการให้บริการขององค์กรเอกชนอย่างต่อเน่ือง นอกจากน้ีควรส่งเสริมและ
สนบัสนุนใหพ้นกังานตอ้นรับมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน เช่น ค่าตอบแทน  รางวลั  
 การเพิ่มระดับผลสัมฤทธ์ิของข้าราชการศาลยุติธรรมภาค 8 ด้านความพึงใจของ
ประชาชนต่อการให้บริการในหน่วยงานให้สูงข้ึนนั้น  หน่วยงานควรพฒันากระบวนการ ขั้นตอน 
และระบบงานศาลยุติธรรมให้มีประสิทธิภาพเอ้ือประโยชน์แก่ประชาชนให้ได้รับบริการ
โดยสะดวก รวดเร็ว ประหยดั เสมอภาค และเป็นธรรมบริหารงาน   และควรมีการจดัระบบและ
โครงสร้างการบริหารงานในส านักงานศาลยุติธรรมให้กะทดัรัด คล่องตวั และตอบสนองความ
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ตอ้งการของประชาชนไดอ้ย่างแทจ้ริง  อีกทั้งยงัควรก าหนดอ านาจหน้าท่ีให้เอ้ืออ านวยและสอด
ประสานซ่ึงกนัและกนั เพื่อใหห้น่วยงานมีการบริหารงานท่ีเขม้แขง็และโปร่งใสสามารถตอบสนอง
ความตอ้งการของประชาชน 
 มิติท่ี 3 ดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติัราชการ  
 การเพิ่มระดบัผลสัมฤทธ์ิของขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8 ในดา้นการประสานความ
ร่วมมือระหว่างศาลกบัหน่วยงานในกระบวนการยุติธรรมหรือหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งให้ได้รับ
ความร่วมมือเพิ่มมากข้ึน ผูบ้ริหารในองคก์รควรมีวิสัยทศัน์วางกลยุทธ์ในการบริหารงาน และควร
จดัให้มีการประชุม ปรึกษาหารือกบัหน่วยงานภายนอกท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อหาแนวทางในการท างาน
ร่วมกนัไดมี้ประสิทธิภาพ ท าใหป้ระชาชนผูรั้บบริการไม่ตอ้งรอนาน 
 มิติท่ี 4 ดา้นการพฒันาองคก์ร ประกอบไปดว้ย 
 การเพิ่มระดบัผลสัมฤทธ์ิของขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8 ในการบริหารทรัพยากร
บุคคล เช่น บุคลากรไดรั้บการฝึกอบรม/พฒันา ทั้งจากภายในหน่วยงาน และหน่วยงานภายนอกให้
สูงข้ึนนั้น หน่วยงานควรส่งเสริมและพฒันาการบริหารงานบุคคลโดยระบบคุณธรรม ควรส่งเสริม
ใหข้า้ราชการมีโอกาสพฒันาศกัยภาพ และสร้างความกา้วหนา้ตามความรู้ความสามารถ หน่วยงาน
ควรมุ่งมัน่พฒันาขา้ราชการศาลยุติธรรมโดยการจดัฝึกอบรมความรู้ท่ีทนัสมยั ให้สอดคลอ้งกบักบั
ต าแหน่งและภาระหน้าท่ี โดยเน้นทิศทางการพฒันาขา้ราชการศาลยุติธรรมในด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศ การเงินการบญัชีและพสัดุ และระบบแผนงานงบประมาณ ให้บุคลากรได้รับการ
ฝึกอบรมความรู้ทางด้านกฎหมายและกระบวนการยุติธรรมทั้งในและต่างประเทศตามความ
เหมาะสม 
 การเพิ่มระดับผลสัมฤทธ์ิของข้าราชการศาลยุติธรรมภาค 8 ในการน าเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใชใ้นการด าเนินงานให้เกิดประโยชน์สูงสุด หน่วยงานควรน าแผนแม่บทเทคโนโลยี
สารสนเทศตามแผนปฏิบติัการด้านเทคโนโลยีสารสนเทศมาปรับใช้อย่างจริงจงั และควรมีการ
ก าหนดกรอบระยะเวลาการด าเนินงานตามโครงการและตวัช้ีวดัความส าเร็จ  
 3.2  ข้อเสนอแนะในการศึกษาวจัิยคร้ังต่อไป  
  3.2.1 ควรศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการศาลยติุธรรมในภาคอ่ืน ๆ ของประเทศ เพื่อให้เห็นถึงความแตกต่างของปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรมแต่ละภาค อนัจะน าไปใชใ้นการวางแผน
และก าหนดนโยบายของส านกังานศาลยติุธรรมต่อไป 
  3.2.2 ควรศึกษาปัจจยัสู่ความส าเร็จ (Key Success Factors)ในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8 เพื่อน าปัจจยัท่ีไดม้าใช้ในการก าหนดแผนการด าเนินงาน (Action 
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Plan) ให้ตอบรับกบัการปฏิบติัจริงโดยเนน้การมีส่วนร่วม (Participation) และหลกัประชาธิปไตย
ของขา้ราชการศาลยติุธรรมภาค 8 
  3.2.3 ควรศึกษาการพฒันาตวับ่งช้ีวดัความส าเร็จในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ศาลยุติธรรมภาค 8 เพื่อน าตัวบ่งช้ีท่ีได้มาใช้เป็นแบบวดัความส าเร็จในการน านโยบายการ
ปฏิบติังานไปปฏิบติั และน ามาจดัระดบัความส าเร็จของขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8 อีกทั้งใชเ้ป็น
แนวทางการแกไ้ขปัญหาและอุปสรรค ซ่ึงตอ้งปรับปรุงภายใตง้บประมาณและระยะเวลาท่ีเร่งด่วน
ไดอ้ยา่งทนัท่วงที 
  3.2.4 ควรศึกษาขอ้มูลเชิงลึกขา้ราชการศาลยุติธรรมในศาลเยาวชนฯจงัหวดักระบ่ี 
ศาลจงัหวดัตะกัว่ป่า ศาลเยาวชนฯจงัหวดัระนอง ในแต่ละศาลท่ีมีผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของ
ข้าราชการศาลยุติธรรมอยู่ในระดับสูง เพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานของข้าราชการศาล
ยติุธรรมในแต่ละศาลต่อไป 
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 . (2543) “ธรรมาภิบาลกบัราชการไทยในเอกสารประกอบการสัมมนา เร่ืองความส าเร็จ

และบทเรียนในการสร้างธรรมาภิบาลในส่วนราชการ 20 ธนัวาคม 2543”  สถาบนั
พฒันาขา้ราชการพลเรือน ส านกังาน ก.พ.  

ทิพวรรณ  หล่อสุวรรณรัตน์(2552) ทฤษฎีองค์การสมยัใหม่. ดี.เค.ปร้ินต้ิงเวลิด ์ 
เทพศกัด์ิ บุณยรัตพนัธ์ุ (2547) “KPI & Balance Scorecard กบัการบริหารงานภาครัฐ” วารสารการ

จัดการสมยัใหม่ (กรกฎาคม) 2: 1-7 
 . (2548) “การบริหารยทุธศาสตร์ภาครัฐ : กระแสของการบริหารสมยัใหม่” วารสาร

การจัดการสมยัใหม่ (กรกฎาคม) 2:16-26 
 . (2548) “รัฐประศาสนศาสตร์กบัการปฏิรูประบบราชการ” ใน ประมวลสาระชุด

แนวคิด ทฤษฎี และหลักการรัฐประศาสนศาสตร์ หน่วยท่ี 11 หนา้ 205-206 นนทบุรี 
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  

นนัทนา อุดมมัน่ถาวร (2548) “ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัชลบุรี” ภาคนิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต (พฒันาสังคม) สถาบนับณัฑิต    
พฒันบริหารศาสตร์ 

นาวรัีตน์ จ าจด (2551) “ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จของการน าหลกัการบริหารกิจการบา้นเมือง
ท่ีดีไปปฏิบติั : ศึกษากรณีกรมการพฒันาชุมชนในสังกดัส่วนกลาง”  ภาคนิพนธ์ศิลปะ  
ศาสตรมหาบณัฑิต (พฒันาสังคม) คณะพฒันาสังคม สถาบนับณัฑิตพฒันบริหาร
ศาสตร์ 

บวรศกัด์ิ อุวรรณโณ (2542) การสร้างธรรมาภิบาลในสังคมไทย กรุงเทพมหานคร ส านกังานพิมพ์
วญิญูชน 

ปรีชา  สมบูรณ์ประเสริฐ (2548) “สมรรถนะท่ีจ าเป็นในการด ารงต าแหน่งเกษตรอ าเภอ:
วทิยานิพนธ์เกษตรศาสตรมหาบณัฑิต แขนงวชิาส่งเสริมการเกษตร สาขาวชิาส่งเสริม
การเกษตรและสหกรณ์ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

พลวชิญ ์ขยนังาน (2543) “ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของนกัประชาสัมพนัธ์สังกดั  
กรุงเทพมหานคร”ภาคนิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต (พฒันาสังคม) คณะพฒันาสังคม
สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ 

พชัรอร  วงศก์  าแหง (2547) “ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานทะเบียนราษฎรของเจา้หนา้ท่ีส านกั
ทะเบียนทอ้งถ่ินเทศบาลต าบล” ภาคนิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต (พฒันาสังคม)
คณะพฒันาสังคมสถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ 
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“พระราชกฤษฎีกาวา่ดว้ยหลกัเกณฑแ์ละวธีิการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี พ.ศ.2546” ราชกิจจา

นุเบกษา เล่ม 120 ตอน 100 ก (อดัส าเนา) 
พรวชิญ ์ ขยนังาน (2549) “ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของนกัประชาสัมพนัธ์สังกดั

กรุงเทพมหานคร” ภาคนิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต (พฒันาสังคม) คณะพฒันา
สังคมและส่ิงแวดลอ้ม สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ 

พวงชมพ ูโชตินุชิต (2550) “หลกัการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิของส านกังานศาลยติุธรรม”  จาก http:// 
www.coj.go.th  คน้วนัท่ี 29 กรกฎาคม 2554 

รัชฎา ณ น่าน (2550) “สมรรถนะหลกัของปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลในจงัหวดัน่าน” การ
คน้ควา้อิสระหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัเชียงใหม่ 

วรเดช  จนัทรศร (2540) ปรัชญาของการบริหารภาครัฐ กรุงเทพมหานคร ส านกังานคณะกรรมการ
ปฏิรูประบบราชการ 

วศิิษฐ ์ จุลปานนท ์(2544) “ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
กรมส่งเสริมสหกรณ์” ศึกษากรณีขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ในจงัหวดัเชียงใหม่ 

ส านกังาน ก.พ. (2545) Good Governance กับการพัฒนาข้าราชการสถาบันพัฒนาข้าราชการพล
เรือน กรุงเทพมหานคร สวสัดิการส านกังาน ก.พ. 

 . (2547). คู่มือการพัฒนาระบบการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ.พิมพค์ร้ังท่ี 9.
กรุงเทพมหานคร สวสัดิการส านกังาน ก.พ. 

 .(2548) คู่มือสมรรถนะขา้ราชการพลเรือนไทย กรุงเทพมหานคร สวสัดิการส านกังาน 
ก.พ.  

ส านกังาน ก.พ.ร. จาก http://www.opdc.go.th/ คน้วนัท่ี 15 กนัยายน 2550 คู่มือเทคนิคและวธีิการ
บริหารจดัการสมยัใหม่ตามแนวทางการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี แนวทางการ
เสริมสร้างจริยธรรม คุณธรรม และการปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ขา้ราชการ 

ส านกังานศาลยติุธรรม (2552) จาก http://www.coj.go.th คน้วนัท่ี 15 กรกฎาคม 2554 สมรรถนะ
ของขา้ราชการศาลยติุธรรม 

ส านกังานศาลยติุธรรม (2543) จาก http://www.coj.go.th คน้วนัท่ี 20 สิงหาคม 2554โครงสร้างและ
อ านาจหนา้ท่ีของศาลยติุธรรมภาค 8 

สุพจน์  ทรายแกว้ (2545) การจัดการภาครัฐแนวใหม่ NEW PUBLIC MANAGEMENT : NPM.   
พระนครศรีอยธุยา โรงพิมพเ์ทียนวฒันา 

เสน่ห์  จามริก (2541,19 มีนาคม หนา้ 8) Good Governance และธรรมรัฐ ผู้จัดการรายวัน ฐานคิด                                                                           
สู่ทางเลือกใหม่ของสังคมไทย กรุงเทพมหานคร อมรินทร์พร้ินต้ิงแอนดพ์บัลิชช่ิง 
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อานนัท ์ ปันยารชุน.(2542) “การปฏิรูปกฎหมายเพื่อเสริมสร้างการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี” 

วารสารบทบัณฑิต (ธ.ค.) 5-10 
อาวธุ  วรรณวงศ(์2546) แผนยทุธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทย (พ.ศ.2546-2550) ส านกังาน 

ก.พ.ร. 
 .(2547) “กระบวนทศัน์การบริหารภาครัฐ” ใน ประมวลสาระชุดวิชาการบริหารภาครัฐ 

หน่วยท่ี 11 หนา้ 249 นนทบุรี มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช สาขาวทิยาการจดัการ 
อุดม  รัตนปราการ และคณะ(2546) ผลการด าเนินงานการจัดท าแนวทางการบริหารราชการ

ส่วนกลางกรมส่งเสริมการเกษตร ตามยทุธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไทย 
กรุงเทพมหานคร กรมส่งเสริมการเกษตร 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
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ภาคผนวก ก  
หนงัสือขอความอนุเคราะห์เก็บขอ้มูลเพื่อการวจิยั 
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ภาคผนวก ข 
แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ 
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แบบสอบถามหมายเลข      
 

แบบสอบถาม 
เร่ือง 

ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของข้าราชการศาลยุติธรรมภาค 8 
****************************** 

ค าช้ีแจง 
  1.  แบบสอบถามฉบบัน้ีใชส้อบถามขา้ราชการของศาลยติุธรรมภาค 8 เพื่อศึกษา
ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรมภาค 8 
  2.  แบบสอบถามน้ีมีทั้งหมด 4 ตอน 
       ตอนท่ี  1  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไป 
       ตอนท่ี  2  เป็นการสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลผลสัมฤทธ์ิ
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรมภาค 8  
       ตอนท่ี  3  เป็นแบบสอบถามเพื่อวดัระดบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการศาลยติุธรรมภาค 8  
       ตอนท่ี  4  เป็นการสอบถามความคิดเห็น และขอ้เสนอแนะท่ีท าให้การ
ปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรมภาค 8 มีผลสัมฤทธ์ิท่ีเพิ่มสูงข้ึน 
 

3.  ขอ้มูลท่ีไดรั้บจากท่าน ผูว้ิจยัจะถือเป็นความลบัและจะน าเสนอขอ้มูลใน
ภาพรวมเท่านั้น ดงันั้นขอ้มูลดงักล่าวจะไม่มีผลต่อการปฏิบติังานของท่านแต่อยา่งใด แต่จะ
น าไปใชเ้พื่อประโยชน์ของการวจิยัเท่านั้น  

ขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีเสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถามชุดน้ี 
************************************** 

(นางสาวนิภาพร เฉียนเลีย่น) 
นักศึกษาปริญญาโท มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
แขนงวชิาบริหารรัฐกจิ วชิาเอกรัฐประศาสนศาสตร์ 

E-mail : cheanlean_ann@hotmail.com มือถือ 086 -2673079 
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ตอนที ่1  ข้อมูลทัว่ไป 
ค าช้ีแจง  โปรดเขียนเคร่ืองหมาย    ลงใน   หน้าข้อความทีเ่ป็นจริง หรือกรอกข้อความลงใน
ช่องว่างตามความเป็นจริง 
1. เพศ 
     1. ชาย       2.  หญิง 
2. อาย ุ  
    1. นอ้ยกวา่ 25 ปี      2. 25 – 30  ปี  
     3. 31 – 35  ปี       4. 36 – 40  ปี  
     5. 41 – 45  ปี      6.  มากกวา่ 45 ปี 
3. ระดบัการศึกษาสูงสุดของท่าน 
     1. มธัยมศึกษาตอนปลาย , ปวช.   2. อนุปริญญาหรือเทียบเท่า , ปวส. 
     3. ปริญญาตรี     4.  ปริญญาโท    5.  สูงกวา่
ปริญญาโท 
4. ปัจจุบนัท่านไดรั้บเงินเดือน 
     1. นอ้ยกวา่ 10,000 บาท    2.  10,000 – 20,000 บาท 
     3.  20,001  - 30,000 บาท    4.  30,001 – 40,000 บาท 
     5.  มากกวา่ 40,000 บาท  
5.  ท่านมีอายรุาชการจนถึงปัจจุบนั 
     1.  นอ้ยกวา่  5 ปี     2.  5 – 10 ปี 
     3.  11 – 15 ปี     3.  16 – 20 ปี 
     4.  มากกวา่ 20 ปี  
6.  ปัจจุบนัท่านปฏิบติังานในต าแหน่งงานระดบัใด 
    1. ปฏิบติังาน                                2. ปฏิบติัการ 
    3. ช านาญการ                               4. ช านาญงาน 
    5. ช านาญการพิเศษ                      6. อ่ืนๆ (โปรดระบุ)................................................... 
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7.  ท่านปฏิบติังานประจ าท่ีศาล  
  1. ศาลแขวงนครศรีธรรมราช                    2. ศาลจงัหวดัทุ่งสง 

   3. ศาลแขวงสุราษฏร์ธานี                                      4. ศาลเยาวชนฯ จงัหวดันครศรีธรรมราช 

   5. ศาลจงัหวดักระบ่ี                               6. ศาลจงัหวดัปากพนงั 

   7. ศาลเยาวชนฯ จงัหวดักระบ่ี    8. ศาลจงัหวดัพงังา 

   9. ศาลจงัหวดัเกาะสมุย      10. ศาลจงัหวดัภูเก็ต  

   11. ศาลจงัหวดัชุมพร    12. ศาลเยาวชนฯ จงัหวดัภูเก็ต 

   13. ศาลเยาวชนฯ จงัหวดัชุมพร   14. ศาลจงัหวดัระนอง 

   15. ศาลจงัหวดัไชยา            16. ศาลเยาวชนฯ ศาลจงัหวดัระนอง 

   17. ศาลจงัหวดัตะกัว่ป่า    18. ศาลจงัหวดัสุราษฎร์ธานี 

  19.ศาลจงัหวดันครศรีธรรมราช  20. ศาลจงัหวดัหลงัสวน 

   21.ศาลเยาวชนฯ จงัหวดัสุราษฏร์ธานี  22. ศาลเยาวชนฯ จงัหวดัพงังา 
 
ตอนที่ 2 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรมภาค 8  
ค าช้ีแจง  โปรดอ่านขอ้ความต่อไปน้ีอยา่งละเอียด และพิจารณาใหถ่้องแทว้า่ ขอ้ความต่อไปน้ีมี
อิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรมภาค 8 อยูใ่นระดบัใด แลว้เขียน
เคร่ืองหมาย               ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านเพียงขอ้ความละ 1 ค าตอบ 
 

 
ข้อที ่ ข้อค าถาม 

ระดบัความคดิเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ปัจจยัด้านการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Result Based Management – RBM) 
8 ท่านคิดวา่ในการปฏิบติังานในหน่วยงานของท่าน

ก าหนดตวัช้ีวดัและเป้าหมายในแต่ละปี  ไวช้ดัเจน
มากนอ้ยเพียงใด 

     

9 ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่านมีการก าหนดแผนงาน/
โครงการท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของประชาชน
มากนอ้ยเพียงใด 

     

10 ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่านมีการบริหารทรัพยากร
อยา่งประหยดัมากนอ้ยเพียงใด 
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ปัจจยัด้านการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Result Based Management – RBM) 
11 ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่านมีบุคลากรท่ีเพียงพอต่อ

การท างานมากนอ้ยเพียงใด 
     

12 ท่านคิดวา่งบประมาณในแต่ละปีงบประมาณมี
เพียงพอต่อการท างานใหบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนด
ไวใ้นตวัช้ีวดั  มากนอ้ยเพียงใด 

     

13 ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่านมีความพร้อมดา้นวสัดุ
อุปกรณ์ท่ีสนบัสนุนการปฏิบติังานในหน่วยงานของ
ท่านมีเพียงพอต่อการท างาน  ใหบ้รรลุตามเป้าหมายท่ี
ในตวัช้ีวดั มากนอ้ยเพียงใด 

     

14 ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่านมีระบบสารสนเทศท่ีมี
ความพร้อมเพื่อเขา้มาสนบัสนุนการท างาน มากนอ้ย
เพียงใด 

     

15 ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสใหป้ระชาชน
เขา้มามีส่วนร่วมในองคก์ารมากนอ้ยเพียงใด 

     

16 ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่านมีการท างานโดยยดึหลกั
ผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังานมากนอ้ยเพียงใด 

     

ปัจจยัด้านการบริหารกจิการบ้านเมอืงทีด่ ี(Good Governance) 
17 เม่ือเทียบกบัหน่วยงานท่ีคลา้ยคลึงกนั ท่านคิดวา่

หน่วยงานของท่านมีผลการด าเนินงานท่ีสูงกวา่หรือ
ดีกวา่มากนอ้ยเพียงใด 

     

18 ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่านไดบ้รรลุตาม
วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายของแผน มากนอ้ยเพียงใด 

     

19 ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่านมีการน าเทคนิคหรือ
หลกัการบริหารราชการสมยัใหม่มาใชใ้นการ
ปฏิบติังาน มากนอ้ยเพียงใด 

     

20 ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่านใชท้รัพยากร เช่น 
ตน้ทุน แรงงาน และเวลา เกิดประโยชน์สูงสุดในการ
ปฏิบติังาน มากนอ้ยเพียงใด 
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ปัจจยัด้านการบริหารกจิการบ้านเมอืงทีด่ ี(Good Governance) 
21 ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่านใหบ้ริการแก่ประชาชน  

ผูม้ารับบริการต่าง ๆ ไดภ้ายในระยะเวลาท่ีก าหนด  
มากนอ้ยเพียงใด 

     

22 ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่านมีการปฏิบติังานท่ี
สามารถสร้างความพึงพอใจและตอบสนองต่อความ
ตอ้งการของประชาชนผูรั้บบริการมากนอ้ยเพียงใด 

     

23 ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่านมีความรับผิดชอบต่อ
สงัคมในการปฏิบติังานขององคก์ารมีมากนอ้ย
เพียงใด 
 

     

24 ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่านมีการปฏิบติังานท่ียดึ
หลกัความรับผดิชอบต่อสงัคมมากนอ้ยเพียงใด 
 

     

25 ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่านมีความกระตือรือร้นใน
การแกไ้ขปัญหาของประชนผูรั้บบริการมากนอ้ย
เพียงใด 

     

26 ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่านมีขั้นตอนการท างานท่ี
โปร่งใส ตรวจสอบได ้มากนอ้ยเพียงใด 
 

     

27 ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่านมีความพร้อมในการ
บริหารจดัการตามหลกัความโปร่งใสมากนอ้ยเพียงใด 

     

28 ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่านมีการเปิดเผยขอ้มูล
ข่าวสารใหแ้ก่ประชาชนไดรั้บทราบมากนอ้ยเพียงใด 

     

29 ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสใหป้ระชาชน
เขา้มาร่วมคิด ร่วมตดัสินใจ ร่วมด าเนินการ มากนอ้ย
เพียงใด 

     

30 ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่านมีการมอบอ านาจการ
ตดัสินใจใหเ้จา้หนา้ท่ีในดา้นการใหบ้ริการประชาชน 
เพ่ือใหค้วามคล่องตวัและรวดเร็ว มากนอ้ยเพียงใด 
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ปัจจยัด้านการบริหารกจิการบ้านเมอืงทีด่ ี(Good Governance) 
31 ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่านมีการด าเนินงานในการ

ลดขั้นตอนการปฏิบติังานเพ่ือสร้างความพึงพอใจต่อ
ผูรั้บบริการ มากนอ้ยเพียงใด 

     

32 ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่านมี ความชดัเจนในการ
ก าหนดกฎหมาย ระเบียบ ขอ้บงัคบัเก่ียวกบัการ
ปฏิบติังานมากนอ้ยเพียงใด 

     

33 ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่านใหค้วามส าคญัต่อสิทธิ
และเสรีภาพของกฎหมาย กฎระเบียบมากนอ้ย
เพียงใด 

     
 

34 ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่านมีการปฏิบติังานโดยยดึ
หลกัความถูกตอ้งของกฎหมาย มากนอ้ยเพียงใด 

     

35 ในภาพรวมท่านคิดวา่เจา้หนา้ท่ีในหน่วยงานของท่าน
ปฏิบติังานต่อประชาชนทุกคนอยา่งเท่าเทียมกนั             
มากนอ้ยเพียงใด 

     

36 ในภาพรวมหน่วยงานของท่านมีกลไกหรือเคร่ืองมือ
ในการควบคุม การตรวจสอบเร่ืองคุณธรรม 
จริยธรรมของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังาน มากนอ้ยเพียงใด 

     

37 ในภาพรวมหน่วยงานของท่านปฏิบติังานโดยใช้
กระบวนการเพื่อหาขอ้คิดเห็นจากกลุ่มบุคคลผูมี้ส่วน
ไดเ้สีย มากนอ้ยเพียงใด 

     

38 ในภาพรวมหน่วยงานของท่านมีการปฏิบติังานท่ี
เป็นไปดว้ยความราบร่ืนไม่มีอุปสรรคหรือขอ้คดัคา้น
ท่ียติุไม่ได ้มากนอ้ยเพียงใด 
 

     

ปัจจยัด้านการบริหารเชิงกลยุทธ์ (Strategic Management) 
39 ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่านมีการก าหนดวสิยัทศันท่ี์

มีความชดัเจนและมีความเป็นไปไดม้ากนอ้ยเพียงใด 
     

40 ในภาพรวมท่านคิดวา่เจา้หนา้ท่ีในหน่วยงานของท่าน 
มีส่วนร่วมในการก าหนดวสิยัทศัน์ มากนอ้ยเพียงใด 
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ปัจจยัด้านการบริหารเชิงกลยุทธ์ (Strategic Management) 
41 ท่านคิดวา่หน่วยงานท่านมี การก าหนดพนัธกิจท่ี

สนบัสนุนต่อวสิยัทศัน์ขององคก์าร มากนอ้ยเพียงใด 
     

42 ท่านคิดวา่หน่วยงานท่าน ใหค้วามส าคญัต่อการ
ประเมินสภาพแวดลอ้ม มากนอ้ยเพียงใด 

     

43 ท่านคิดวา่หน่วยงานท่าน ยทุธศาสตร์มีความ
สอดคลอ้งกบัวสิยัทศัน์ท่ีองคก์ารไดก้ าหนดไว ้มาก
นอ้ยเพียงใด 

     

44 ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่านไดเ้ปิดโอกาสให้
ประชาชนเขา้มามีส่วนร่วมในการจดัท ายทุธศาสตร์
มากนอ้ยเพียงใด 

     

45 ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่าน ยทุธศาสตร์มีความ
ชดัเจน มากนอ้ยเพียงใด 

     

46 ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่านมีการก าหนดตวัช้ีวดัใน
การปฏิบติังานท่ีชดัเจนมากนอ้ยเพียงใด 

     

47 ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่านมีการก าหนดเป้าหมาย
ใหแ้ต่ละตวัช้ีวดัไวช้ดัเจนมากนอ้ยเพียงใด  

     

48 ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่านมีการก าหนด
เป้าประสงคห์รือวตัถุประสงคไ์วช้ดัเจนมากนอ้ย
เพียงใด  

     

49 ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่านมีการก าหนดแนวทาง
หรือวธีิการด าเนินงานท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมาย มาก
นอ้ยเพียงใด 

     

50 ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่านมีการก าหนดแผนงาน 
โครงการท่ีมีความครอบคลุมและสอดคลอ้งกบักล
ยทุธม์ากนอ้ยเพียงใด 

     

ปัจจยัคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ (PMQA) 
51 ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่าน มีการบริหารองคก์าร

ตามวสิยัทศัน์ พนัธกิจ ค่านิยม และเป้าหมายท่ีวางไว ้
มากนอ้ยเพียงใด 
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ปัจจยัคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ (PMQA) 
52 ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่าน มีการบริหารองคก์าร

โดยการกระจายอ านาจการบริหารและการตดัสินใจ       
มากนอ้ยเพียงใด 

     

53 ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่าน มีการวางแผนเชิง
ยทุธศาสตร์ในการปฏิบติัราชการชดัเจน มากนอ้ย
เพียงใด 

     

54 ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่าน แผนปฏิบติังานประจ าปี
มีความสอดคลอ้งกบัแผนยทุธศาสตร์ มากนอ้ย
เพียงใด 

     

55 ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่าน มีความชดัเจนในการ
ก าหนดกลุ่มผูรั้บบริการ ,รับฟังขอ้เสนอและเพื่อน ามา
วางแผนในการใหบ้ริการ มากนอ้ยเพียงใด 

     

56 ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่าน มีความชดัเจนในการวดั
ความพึงพอใจของประชาชนผูรั้บบริการ มากนอ้ย
เพียงใด 

     

57 ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่าน มีความชดัเจนในการ
รวบรวม วเิคราะห์ผลการด าเนินการ มากนอ้ยเพียงใด 

     

58 ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่าน มีการใหค้วามส าคญัต่อ
การจดัการความรู้ มากนอ้ยเพียงใด 

     

59 ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่าน มีการปรับปรุงขอ้มูล
สารสนเทศ มากนอ้ยเพียงใด 

     

60 ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่าน มีความพร้อมในการใช้
งานขอ้มูลและสารสนเทศ มากนอ้ยเพียงใด 

     

61 ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่าน มีความชดัเจนของการ
ประเมินผลการปฏิบติังานของบุคคลากร มากนอ้ย
เพียงใด 

     

62 ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่าน มีความชดัเจนในการ
ฝึกอบรมบุคลากรและพฒันาบุคคลากร มากนอ้ยเพียงใด 
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ปัจจยัคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ (PMQA) 
63 ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่าน มีการปรับปรุงสุขอนามยัและ

การป้องกนัภยัต่อบุคคลากร มากนอ้ยเพียงใด 
     

64 ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่าน มีการเตรียมความพร้อม
ต่อภาวะฉุกเฉินท่ีอาจมีต่อบุคคลากร มากนอ้ยเพียงใด 

     

65 ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่าน มีการควบคุมเพ่ือลดค่าใชจ่้าย
ดา้นการตรวจสอบและประเมินหน่วยงาน มากนอ้ยเพียงใด 

     

66 ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่าน มีขั้นตอนในการ
ใหบ้ริการแก่ผูรั้บบริการท่ีเหมาะสม มากนอ้ยเพียงใด 

     

67 ท่านคิดวา่ภาพรวมในแผนกงานตา่ง ๆ ช่วยสนบัสนุน
ต่องานของฝ่ายตุลาการไดดี้มากนอ้ยเพียงใด 

     

68 ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่าน บริหารงานไดป้ระสบ
ความส าเร็จตามแผนท่ีก าหนดไว ้ไดดี้มากนอ้ย
เพียงใด 

     

69 ท่านคิดวา่ผูรั้บบริการมีความพึงพอใจในการ
ใหบ้ริการของหน่วยงาน มากนอ้ยเพียงใด 

     

70 ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่าน บริหารงานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ มากนอ้ยเพียงใด 

     

71 ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่าน มีการพฒันาองคก์ารได้
ประสบความส าเร็จ มากนอ้ยเพียงใด 

     

ปัจจยัแรงจูงใจ (Motivation Factor) 
72 ท่านคิดวา่งานในหน่วยงานของท่าน มีความทา้ทาย

ของงานท่ีรับผิดชอบ มากนอ้ยเพยีงใด 
     

73 ในภาพรวมเจา้หนา้ท่ีในหน่วยงานของท่าน ไดรั้บการ
ยกยอ่งชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชา มากนอ้ยเพียงใด 

     

74 ในภาพรวมเจา้หนา้ท่ีในหน่วยงานของท่าน มี
ความกา้วหนา้ในสายงานท่ีปฏิบติั มากนอ้ยเพียงใด 

     

75 ในภาพรวมเจา้หนา้ท่ีในหน่วยงานของท่าน มีความ
ตั้งใจ เอาใจใส่ต่องานในหนา้ท่ีและงานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย มากนอ้ยเพียงใด 
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ปัจจยัแรงจูงใจ  (Motivation Factor) 
76 ในภาพรวมเจา้หนา้ท่ีในหน่วยงานของท่าน มีการ

ต่ืนตวัต่อการท างานใหบ้รรลุตามเป้าหมาย มากนอ้ย
เพียงใด 

     
 
 
 

77 ในภาพรวมเจา้หนา้ท่ีในหน่วยงานของท่าน มีอิสระ
ในการตดัสินใจเก่ียวกบัการปฏิบติังานท่ีรับผิดชอบ 
มากนอ้ยเพียงใด 

     

78 ในภาพรวมเจา้หนา้ท่ีในหน่วยงานของท่าน มีอิสระ
ในการแสดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะแก่
ผูบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังาน มากนอ้ยเพียงใด 

     

79 ในภาพรวมเจา้หนา้ท่ีในหน่วยงานของท่าน มีความ
รักและความผกูพนัต่อองคก์าร มากนอ้ยเพียงใด 

     

80 ในภาพรวมเจา้หนา้ท่ีในหน่วยงานของท่าน มีความ
ต่ืนตวัในการปฏิบติังานในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย
ใหป้ระสบความส าเร็จ มากนอ้ยเพียงใด 
 

     

81 ในภาพรวม การไดรั้บเงินเดือนในปัจจุบนั              
ของเจา้หนา้ท่ีในหน่วยงานของท่าน มีความเหมาะสม 
มากนอ้ยเพียงใด 
 

     

82 ท่านคิดวา่เจา้หนา้ท่ีในหน่วยงานของท่าน มีการรับฟัง
ขอ้เสนอแนะและขอ้คิดเห็นของผูบ้งัคบัชา มากนอ้ย
เพียงใด 

     

83 ท่านคิดวา่ในหน่วยงานของท่าน มีความยติุธรรมและ
ความเสมอภาคในการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา  
มากนอ้ยเพียงใด 

     

84 ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่าน เป็นท่ียอมรับของสงัคม 
มีเกียรติ และมีศกัด์ิศรี มากนอ้ยเพียงใด 
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ปัจจยัแรงจูงใจ (Motivation Factor) 
85 ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่านมีความมัน่คงใน

ต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบ มากนอ้ยเพียงใด 
     

86 ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่าน มีสภาพแวดลอ้ม และ
บรรยากาศในการท างานท่ีดี มากนอ้ยเพียงใด 

     

87 ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่าน มีความชดัเจนของ
นโยบาย มีหลกัในการท างาน มากนอ้ยเพียงใด 

     

88 ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่าน มีความคล่องตวัของ
การบริหารงานในองคก์าร มากนอ้ยเพียงใด 

     

89 ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่าน มีความสมัพนัธ์อนัดี
ระหวา่งบุคคลภายในองคก์ร สามารถท างานร่วมกนั
ไดอ้ยา่งดี มากนอ้ยเพียงใด 

     

ปัจจยัด้านกระบวนทศัน์ วฒันธรรมและค่านิยมในการท างานของข้าราชการ (I AM READY) 
90 ในภาพรวมเจา้หนา้ท่ีในหน่วยงานของท่าน มีความ   

ทุมเทความอุตสาหะ อุทิศตนในการปฏิบติังานใน
หนา้ท่ี อยา่งเตม็ความสามารถ  มากนอ้ยเพียงใด 

     

91 ในภาพรวมเจา้หนา้ท่ีในหน่วยงานของท่าน 
ปฏิบติังานโดยยดึประโยชน์ส่วนรวมเป็นหลกั มาก
นอ้ยเพียงใด 

     

92 ในภาพรวมเจา้หนา้ท่ีในหน่วยงานของท่าน มีความ
กระตือรือร้นในการพฒันาองคค์วามรู้และทกัษะ    
ใหม่ ๆ ในการปฏิบติังาน มากนอ้ยเพียงใด 

     

93 ในภาพรวมเจา้หนา้ท่ีในหน่วยงานของท่านมีทศันคติ
ในเชิงบวกในการท างาน มากนอ้ยเพียงใด 

     

94 ในภาพรวมเจา้หนา้ท่ีในหน่วยงานของท่าน ยดึหลกั
ความเสมอภาคเท่าเทียมในการปฏิบติังาน มากนอ้ย
เพียงใด 

     

95 ในภาพรวมเจา้หนา้ท่ีในหน่วยงานของท่าน มีความ
สนใจปรับตวัพฒันาตนเองใหท้นัต่อการเปล่ียนแปลง 
มากนอ้ยเพียงใด 
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ปัจจยัด้านกระบวนทศัน์ วฒันธรรมและค่านิยมในการท างานของข้าราชการ (I AM READY) 
96 ในภาพรวมเจา้หนา้ท่ีในหน่วยงานของท่านมีการน า

ความรู้และวทิยาการสมยัใหม่มาใชใ้นการปฏิบติังาน 
มากนอ้ยเพียงใด 

     

97 ในภาพรวมเจา้หนา้ท่ีในหน่วยงานของท่าน 
ปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ มากนอ้ยเพียงใด 

     

98 ในภาพรวมเจา้หนา้ท่ีในหน่วยงานของท่านตระหนกั
ในความรับผิดชอบต่องานท่ีปฏิบติั มากนอ้ยเพียงใด 

     

99 ในภาพรวมเจา้หนา้ท่ีในหน่วยงานของท่าน มีความ
พร้อมรับการตรวจสอบ มากนอ้ยเพียงใด 

     

100 ในภาพรวมเจา้หนา้ท่ีในหน่วยงานของท่าน มีการ
ประสานสมัพนัธ์ในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น มากนอ้ย
เพียงใด 

     

101 ในภาพรวมเจา้หนา้ท่ีในหน่วยงานของท่าน มีการ
ท างานแบบมีส่วนร่วม โปร่งใส สามารถตรวจสอบได ้
มากนอ้ยเพียงใด 

     

102 ในภาพรวมเจา้หนา้ท่ีในหน่วยงานของท่าน ท างาน
โดยยดึผลสมัฤทธ์ิ มากนอ้ยเพียงใด 

     

ปัจจยัด้านสมรรถนะ (Competency) 
103 ในภาพรวมในหน่วยงานของท่านปฏิบติังานโดยให้

ความส าคญัต่อผลส าเร็จของการท างาน มากนอ้ย
เพียงใด 

     

104 ในภาพรวมในหน่วยงานของท่านปฏิบติังาน มีความ
มุ่งมัน่ในการใหบ้ริการ มากนอ้ยเพียงใด 

     

105 ในภาพรวมในหน่วยงานของท่านปฏิบติังาน มีความ
เช่ียวชาญในงานท่ีรับผิดชอบ มากนอ้ยเพียงใด 

     

106 ในภาพรวมในหน่วยงานของท่านปฏิบติังาน มีความ
ซ่ือสตัยสุ์จริต มากนอ้ยเพียงใด 

     

107 ในภาพรวมในหน่วยงานของท่านปฏิบติังาน มีการ
ท างานเป็นทีม มากนอ้ยเพียงใด 
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ตั้งแต่ข้อ 108-113   ตอบเฉพาะกรณีต าแหน่งประเภท บริหารหรืออ านวยการ  (เท่านั้น) 
108 ในภาพรวมผูบ้ริหารในหน่วยงานของท่าน มีภาวะ

ผูน้ าในการบริหารงาน มากนอ้ยเพียงใด 
 

     

109 ในภาพรวมผูบ้ริหารในหน่วยงานของท่าน มี
วสิยัทศัน์ในการบริหารงาน มากนอ้ยเพียงใด 
 

     

110 ในภาพรวมผูบ้ริหารในหน่วยงานของท่าน มี
ความสามารถในการวางกลยทุธ์ไดดี้ มากนอ้ยเพียงใด 
 

     

111 ในภาพรวมผูบ้ริหารในหน่วยงานของท่าน มีศกัยภาพ
เพื่อน าใหอ้งคก์ารปรับเปล่ียนการท างาน มากนอ้ย 
เพียงใด 
 

     

112 ในภาพรวมผูบ้ริหารในหน่วยงานของท่าน มีการ
ควบคุมตนเอง  เช่น การควบคุมอารมณ์  มากนอ้ย
เพียงใด 
 

     

113 ในภาพรวมผูบ้ริหารในหน่วยงานของท่าน  มีการ
กระจายอ านาจในการตดัสินใจใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
มากนอ้ยเพียงใด 
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ปัจจยัด้านสมรรถนะ (Competency) 

ตั้งแต่ข้อ 114-119  ตอบเฉพาะกรณีต าแหน่งประเภทวชิาการ / และต าแหน่งประเภททัว่ไป 
114 ในภาพรวมบุคลากรในหน่วยงานของท่าน มีทกัษะ

ความสามารถในการคิดวเิคราะห์ในการปฏิบติังานใน
ต าแหน่งหนา้ท่ี  ไดดี้มากนอ้ยเพียงใด 
(ตอบเฉพาะต าแหน่งของท่าน) 

- เจ้าพนักงานการเงนิและบัญชีปฏิบัตงิาน 

     

- เจ้าพนักงานการเงนิและบัญชีช านาญงาน      

- เจ้าพนักงานการเงนิและบัญชีช านาญการพเิศษ      

- เจ้าพนักงานคดปีฏบิัตกิาร      

- เจ้าพนักงานคดชี านาญการ      

115 ในภาพรวมบุคลากรในหน่วยงานของท่านมีทกัษะ
ความสามารถในการคน้ควา้หาขอ้มูลเพื่อพฒันา
ตนเองในการปฏิบติังาน  ไดดี้มากนอ้ยเพียงใด 
(ตอบเฉพาะต าแหน่งของท่าน) 

- เจ้าพนักงานคดปีฏบิัตกิาร 

     

- เจ้าพนักงานคดชี านาญการ      

116 ในภาพรวมบุคลากรในหน่วยงานของท่านมีทกัษะใน
การเขา้ใจผูอ่ื้นในการปฏิบติังาน  ไดดี้มากนอ้ย
เพียงใด 
(ตอบเฉพาะต าแหน่งของท่าน) 

- นิตกิรปฏิบตักิาร 

     

- นิตกิรช านาญการ      

- เจ้าหน้าทีศ่าลยุตธิรรมปฏิบตังิาน      
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- เจ้าหน้าทีศ่าลยุตธิรรมช านาญงาน 
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ปัจจยัด้านสมรรถนะ (Competency) 
117 ในภาพรวมบุคลากรในหน่วยงานของท่านมีทกัษะ

ความสามารถในการเขา้ใจองคก์ารและระบบราชการ  
ไดดี้มากนอ้ยเพียงใด 
(ตอบเฉพาะต าแหน่งของท่าน) 

- เจ้าพนักงานศาลยุตธิรรมปฏบิัตกิาร 

     

- เจ้าพนักงานศาลยุตธิรรมช านาญการ 
     

- เจ้าพนักงานศาลยุตธิรรมช านาญการพเิศษ 
     

- นิตกิรปฏิบตักิาร 
     

- นิตกิรช านาญการ 
     

- เจ้าพนักงานการเงนิและบัญชีปฏิบัตงิาน 
     

- เจ้าพนักงานการเงนิและบัญชีช านาญงาน 
     

- เจ้าพนักงานการเงนิและบัญชีช านาญการพเิศษ 
     

- เจ้าหน้าทีศ่าลยุตธิรรมปฏิบตังิาน 
     

- เจ้าหน้าทีศ่าลยุตธิรรมช านาญงาน 
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ปัจจยัด้านสมรรถนะ (Competency) 
118 ในภาพรวมบุคลากรในหน่วยงานของท่านมีทกัษะ

ความสามารถในการท างานแบบเชิงรุก ไดดี้มากนอ้ยเพียงใด 
(ตอบเฉพาะต าแหน่งของท่าน) 

- เจ้าพนักงานศาลยุตธิรรมปฏบิัตกิาร 

     

- เจ้าพนักงานศาลยุตธิรรมช านาญการ      

- เจ้าพนักงานศาลยุตธิรรมช านาญการพเิศษ      

119 ในภาพรวมบุคลากรในหน่วยงานมีทกัษะ
ความสามารถในการปฏิบติังานใหเ้กิดความถูกตอ้ง  
ไดดี้มากนอ้ยเพียงใด  (ตอบเฉพาะต าแหน่งของท่าน) 

- เจ้าพนักงานศาลยุตธิรรมปฏบิัตกิาร 

     

- เจ้าพนักงานศาลยุตธิรรมช านาญการ      

- เจ้าพนักงานศาลยุตธิรรมช านาญการพเิศษ      

- นิตกิรปฏิบตักิาร      

- นิตกิรช านาญการ      

- เจ้าพนักงานคดปีฏบิัตกิาร      

- เจ้าพนักงานคดชี านาญการ      

- เจ้าพนักงานการเงนิและบัญชีปฏิบัตงิาน      

- เจ้าพนักงานการเงนิและบัญชีช านาญงาน      

- เจ้าพนักงานการเงนิและบัญชีช านาญการพเิศษ      

- เจ้าหน้าทีศ่าลยุตธิรรมปฏิบตังิาน      

- เจ้าหน้าทีศ่าลยุตธิรรมช านาญงาน      
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ตอนที ่ 3  ระดับผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของข้าราชการศาลยุติธรรมภาค 8  
ค าช้ีแจง  โปรดอ่านขอ้ความต่อไปน้ีอยา่งละเอียด และพิจารณาใหถ่้องแทว้า่ ขอ้ความต่อไปน้ีมี
ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของท่านอยูใ่นระดบัใด แลว้เขียนเคร่ืองหมาย   ลงในช่องท่ีตรงกบั
ความคิดเห็นของท่านเพียงขอ้ความละ 1 ค าตอบ 

 
ข้อที่ ข้อค าถาม 

ระดับผลสัมฤทธ์ิ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

             ด้านประสิทธิผลตามแผนปฏิบัติราชการ   
120 ในภาพรวมในหน่วยงานของท่าน ประสบ

ผลส าเร็จในการลดปริมาณคดีคงคา้ง
คงเหลือในรอบปีเม่ือเทียบกบัปีท่ีผา่นมา  
มากนอ้ยเพียงใด   

     

             ด้านประสิทธิผลตามแผนปฏิบัติราชการ   
121 ในภาพรวมในหน่วยงานของท่าน                  

มีความส าเร็จในการด าเนินงานธุรการคดี             
มากนอ้ยเพียงใด 

     

122 ในภาพรวมในหน่วยงานของท่าน                  
มีความส าเร็จในการด าเนินการดา้นการ            
ไกล่เกล่ียขอ้พิพาท มากนอ้ยเพียงใด 
 

     

              ด้านคุณภาพการให้บริการ 
123 ในภาพรวมในหน่วยงานของท่าน การ

ใหบ้ริการของเจา้หนา้ท่ีในแต่ละงาน                   
อยูใ่นระดบัดีมากนอ้ยเพียงใด 

     

124 ในภาพรวมในหน่วยงานของท่าน การ
ให้บริการของพนกังานตอ้นรับประจ าศาล   
อยูใ่นระดบัดีมากนอ้ยเพียงใด 

     

125 ท่านคิดวา่ ประชาชนมีความพึงพอใจต่อ      
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การใหบ้ริการในหน่วยงานของท่าน มาก
นอ้ยเพียงใด 

 
ข้อที่ ข้อค าถาม 

ระดับผลสัมฤทธ์ิ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

               ด้านประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ 
126 ในภาพรวมในหน่วยงานของท่าน มี

ความส าเร็จในการประสานความร่วมมือ                                                                      
ระหวา่งศาลกบัหน่วยงานในกระบวนการ
ยติุธรรมหรือหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง มาก
นอ้ยเพียงใด 

     

             ด้านการพฒันาองค์กร 
127 ในภาพรวมในหน่วยงานของท่ าน มี

ความส าเร็จในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
เช่น บุคลากรได้รับการฝึกอบรม/พฒันา 
ทั้งจากภายในหน่วยงาน และหน่วยงาน
ภายนอก มากนอ้ยเพียงใด 

     

128 ในภาพรวมในหน่วยงานของท่าน                  
มีความส าเร็จในการน าเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใชใ้นการด าเนินงานใหเ้กิด
ประโยชน์สูงสุด มากนอ้ยเพียงใด 
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ตอนที ่ 4  เป็นการสอบถามความคิดเห็น และข้อเสนอแนะทีท่ าให้การปฏิบัติงานของข้าราชการศาล
ยุติธรรมภาค 8 มีผลสัมฤทธ์ิทีเ่พิม่สูงขึน้  
ค า้ช้ีแจง  โปรดตอบค าถามต่อไปน้ีตามความคิดเห็นของท่าน 
 
1.  ท่านคิดวา่การปฏิบติังานของหน่วยงานท่านมี จุดแขง็หรือขอ้ดี ในเร่ืองใดบา้ง 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
 
 
 
2.  ท่านคิดวา่การปฏิบติังานของหน่วยงานท่านมี จุดอ่อนหรือปัญหา ในเร่ืองใดบา้ง 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
 
3.  ท่านคิดวา่การปฏิบติังานของหน่วยงานท่านมี โอกาสท่ีจะปรับปรุงหรือพฒันา ในเร่ืองใดบา้ง 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 

 
4.  ท่านคิดวา่การปฏิบติังานของหน่วยงานท่านมี อุปสรรคอะไรบา้งจากหน่วยงานภายนอกท่ีไม่
สามารถควบคุมได ้
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………… 
 

**ผู้วจัิยขอขอบพระคุณในความร่วมมือของท่านเป็นอย่างยิง่** 
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แบบสัมภาษณ์ 

เร่ือง 
ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของข้าราชการศาลยุติธรรมภาค 8 

****************************** 
ค าช้ีแจง 
  1.  แบบสัมภาษณ์ฉบบัน้ีใชส้ าหรับสัมภาษณ์ผูอ้  านวยการประจ าศาลในสังกดัศาล
ยติุธรรมภาค 8 เพื่อศึกษาผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรมภาค 8 
  2.  แบบสัมภาษณ์แบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ  
       ส่วนท่ี  1  เป็นแบบสัมภาษณ์เก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไป 
       ตอนท่ี  2  เป็นการสัมภาษณ์เก่ียวกบัความคิดเห็นดา้น จุดแขง็ จุดอ่อน โอกาส 
และอุปสรรค ในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรมภาค 8 

3.  ขอ้มูลท่ีไดรั้บจากท่าน ผูว้ิจยัจะถือเป็นความลบัและจะน าเสนอขอ้มูลใน
ภาพรวมเท่านั้น ดงันั้นขอ้ดงักล่าวจะไม่มีผลต่อการปฏิบติังานของท่านแต่อยา่งใด แต่จะน าไปใช้
เพื่อประโยชน์ของการวจิยัเท่านั้น  

 
ขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีเสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถามชุดน้ี 

************************************** 
(นางสาวนิภาพร เฉียนเลีย่น) 

นักศึกษาปริญญาโท มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
แขนงวชิาบริหารรัฐกจิ วชิาเอกรัฐประศาสนศาสตร์ 

E-mail : cheanlean_ann@hotmail.com มือถือ 086 -2673079 
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ตอนที ่1  ข้อมูลทัว่ไป 
ค าช้ีแจง  โปรดเขียนเคร่ืองหมาย    ลงใน   หน้าข้อความทีเ่ป็นจริง หรือกรอกข้อความลงใน
ช่องว่างตามความเป็นจริง 

1. ช่ือผูใ้หส้ัมภาษณ์
............................................................................................................................... 
2.  ท่านมีอายรุาชการจนถึงปัจจุบนั 
     1.  นอ้ยกวา่  5 ปี     2.  5 – 10 ปี 
     3.  11 – 15 ปี     3.  16 – 20 ปี 
     4.  มากกวา่ 20 ปี  

3.  ท่านบริหารงานประจ าท่ีศาล  
  1. ศาลแขวงนครศรีธรรมราช                    2. ศาลจงัหวดัทุ่งสง 

   3. ศาลแขวงสุราษฏร์ธานี                                      4. ศาลเยาวชนฯ จงัหวดันครศรีธรรมราช 

   5. ศาลจงัหวดักระบ่ี                               6. ศาลจงัหวดัปากพนงั 

   7. ศาลเยาวชนฯ จงัหวดักระบ่ี    8. ศาลจงัหวดัพงังา 

   9. ศาลจงัหวดัเกาะสมุย      10. ศาลจงัหวดัภูเก็ต  

   11. ศาลจงัหวดัชุมพร    12. ศาลเยาวชนฯ จงัหวดัภูเก็ต 

   13. ศาลเยาวชนฯ จงัหวดัชุมพร   14. ศาลจงัหวดัระนอง 

   15. ศาลจงัหวดัไชยา            16. ศาลเยาวชนฯจงัหวดัระนอง 

   17. ศาลจงัหวดัตะกัว่ป่า    18. ศาลจงัหวดัสุราษฎร์ธานี 

  19.ศาลจงัหวดันครศรีธรรมราช  20. ศาลจงัหวดัหลงัสวน 

   21.ศาลเยาวชนฯ จงัหวดัสุราษฏร์ธานี  22. ศาลเยาวชนฯ จงัหวดัพงังา 
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ตอนที ่2  แบบสัมภาษณ์เกีย่วกบัความคิดเห็นด้าน จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค ในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการศาลยุติธรรมภาค 8 
ค าช้ีแจง  โปรดตอบค าถามต่อไปน้ีตามความเป็นจริงและตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
1. การปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรม มีจุดแขง็ในดา้นต่าง ๆ เหล่าน้ีอยา่งไร 
1.1 ดา้นคดี.......................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................... 
1.2 ดา้นธุรการศาล............................................................................................................................. 
.......................................................................................................................................................... 
1.3 ดา้นการไกล่เกล่ีย........................................................................................................................ 
......................................................................................................................................................... 

2. การปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรม มีจุดอ่อนหรือปัญหาการท างานในดา้นต่าง ๆ เหล่าน้ี
อยา่งไร 
2.1 ดา้นคดี..................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................ 
2.2 ดา้นธุรการศาล......................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................ 
2.3 ดา้นการไกล่เกล่ีย..................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................... 

3. การปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรม ควรปรับปรุงหรือพฒันางาน ในเร่ืองใดต่อไปน้ีบา้งท่ี
ส่งผลต่อการท างาน 
3.1 ดา้นคดี...................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................... 
3.2 ดา้นธุรการศาล......................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................... 
3.3 ดา้นการไกล่เกล่ีย..................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
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4. การปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรม มีอุปสรรคจากภายนอก เร่ืองใดบา้งท่ีส่งผลกระทบต่อ
การท างาน 
4.1 ดา้นคดี.................................................................................................................................. 
..................................................................................................................................................... 
4.2 ดา้นธุรการศาล....................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................... 
4.3 ดา้นการไกล่เกล่ีย................................................................................................................... 
.................................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................... 

5. ท่านมีขอ้เสนออยา่งไรท่ีจะท าใหข้า้ราชการศาลยติุธรรมภาค 8 มีการท างานเกิดผลสัมฤทธ์ิ
เพิ่มข้ึนในอนาคต 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 

**ผูว้จิยัขอขอบพระคุณในความร่วมมือของท่านเป็นอยา่งยิง่** 
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ประวตัิผู้วจิัย 
 
 
ช่ือ นางสาวนิภาพร เฉียนเล่ียน 
วนั เดือน ปีเกดิ 18 มกราคม 2527 
สถานทีเ่กดิ จงัหวดัชุมพร 
ประวตัิการศึกษา บริหารธุรกิจบณัฑิต   
  มหาวทิยาลยัรัตนบณัฑิต พ.ศ. 2549 
สถานทีท่ างาน ส านกังานประจ าศาลจงัหวดัหลงัสวน ต าบลหลงัสวน อ าเภอหลงัสวน  
 จงัหวดัชุมพร 
ต าแหน่ง เจา้หนา้ท่ีศาลยติุธรรมปฏิบติังาน 


