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Abstract 
            
 The objectives of this independent study were ( 1)  to study the opinion 
level towards the performance of court officials in Chumphon Provincial Court, (2) to 
compare the opinion level towards the performance of court officials in Chumphon 
Provicial Court classified by personal characteristics, (3) to study the factors related to 
the performance of the court officials in Chumphon Provincial Court, and (4) to study 
improvement guidelines towards the performance of court officials in Chumphon 
Provincial Court. 
 The population in this study were 74 court officials from Chumphon 
Provincial court,  Chumphon Juvenile and Family court, and Lang Suan Provincial 
court in Chumporn Province. This study was collected from the entire population and 
interviewed two directors. The instruments included a questionnaire and an interview. The 
statistics for data analysis were percentage, population mean, standard deviation, and 
Pearson’s correlation. Qualitative data analysis was content analysis. 
 The results of this study showed that (1) The respondents ranked the opinion 
level towards the overall performance of court officials in Chumphon  Provincial Court at 
the highest level. Effectiveness performance was at the highest level, followed by efficiency 
performance and service quality. (2) The respondents with different personal characteristics 
had no different opinion level towards the performance of court officials. (3) Factors related 
to performance of court officials were organizational structure factor and acceptance factor.  
(4) Improvement guidelines are:  1) the organization should develop work performance 
process by using digital technology. 2) The organization should improve capacity building 
of court officials by providing knowledge and experience with coaching, training, sharing 
and transferring.  3) The use of innovation and technology that support performance should 
be developed to replace manpower.  4) Unnecessary work process should be reduced to fit 
the manpower of court officials. 5) Various communication media should be used such as 
website, and LINE application. 6) Court officials should be given an opportunity to 
participate in activities and information sharing by using electronic devices such as mobile 
phone, smartphone, and laptop. 
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บทที ่1 

บทนํา 

 

 

1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

 การปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรม มีอาํนาจหนา้ท่ีท่ีเก่ียวกบังานธุรการของศาล

ยุติธรรม อาทิ การจดัทาํงบประมาณรายจ่ายประจาํปี การบริหารการเงิน การพสัดุ การวางแผน

เก่ียวกบับุคลากร การบริหารจดัการอาคารสถานท่ี งานทางวชิาการ และงานส่งเสริมงานตุลาการ ซ่ึง

ลักษณะของงานเป็นไปตามลักษณะของการบริหารองค์การหรือหน่วยงานท่ีสําคัญ คือ การ

สนบัสนุนงานตุลาการอนัเป็นภารกิจหลกัให้ดาํเนินไปอยา่งเป็นระบบมีประสิทธิภาพและเป็นเลิศ

ในการอาํนวยความยุติธรรม ภายใตว้ิสัยทศัน์ของศาลยุติธรรม “ศาลยุติธรรม เป็นสถาบนัท่ีอาํนวย

ความยติุธรรม เพื่อใหส้ังคมสงบสุข เป็นธรรม และเสมอภาคโดยยดึหลกันิติธรรม” 

 งานธุรการของศาลยุติธรรม มีบทบาทสําคญัในการเสริมสร้างความเช่ือถือและความ

เป็นเลิศ  ในการปฏิบติังานให้กบัศาลยุติธรรมทัว่ประเทศ ทั้งในดา้นงานธุรการของศาลยุติธรรม 

งานส่งเสริมงานตุลาการ และงานวิชาการ เพื่อให้ประชาชน คู่ความ ผูติ้ดต่อราชการศาล และ 

ทุกภาคส่วนท่ีเก่ียวขอ้งมีความเช่ือมัน่ศรัทธาวา่ศาลยุติธรรมจะสามารถเป็นท่ีพึ่งในการอาํนวยความ

ยติุธรรมให้แก่สาธารณะไดอ้ยา่งน่าพอใจและบรรลุวิสัยทศัน์ พนัธกิจ และวตัถุประสงค ์ไดอ้ยา่งมี

ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ประหยดัคุ้มค่าตามภารกิจของหน่วยงาน และมีมาตรฐานในการ

ปฏิบัติงานเป็นในทิศทางเดียวกัน สามารถนําผลการปฏิบัติราชการไปใช้ประกอบการพฒันา

ศกัยภาพในการปฏิบติังานบุคลากร ให้มีความสอดคลอ้งกบัความรับผิดชอบของตาํแหน่ง ระดบั

ตาํแหน่ง และโครงสร้างอาํนาจหน้าท่ีของหน่วยงานศาลยุติธรรม รวมถึงการจดัทาํแผนพฒันา

หน่วยงานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะเป็นเคร่ืองมือท่ีสําคัญในการผลักดัน

ขบัเคล่ือนสนบัสนุนผลการปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายระดบัหน่วยงานและองคก์ารในภาพรวม 

 การวดัและประเมินผลการปฏิบติัราชการของศาลยุติธรรมและหน่วยงานในสังกัด

สํานักงานศาลยุติธรรม ได้แก่ สํานักอาํนวยการประจาํศาล และสํานักงานประจาํศาล เป็นกลไก

สําคัญในการผลักดันนโยบายผู ้บริหาร และแผนยุทธศาสตร์ศาลยุติธรรมให้บรรลุผลสําเร็จ 

ตามเป้าหมาย และเพื่อพัฒนาระบบกระบวนการปฏิบัติราชการหน่วยงานสังกัดสํานักงาน 

ศาลยุติธรรม ผลการปฏิบัติงานสามารถพิจารณาจาก ปริมาณ คุณภาพ ความรวดเร็วหรือความ
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ประหยดัคุม้ค่าของภารกิจ และเกิดประโยชน์สุขต่อประชาขน หรือผูม้าติดต่อราชการศาลยุติธรรม 

ในการประเมินผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติัราชการ เพื่อประเมินประสิทธิภาพของศาล และจดัสรรเงิน

รางวลัให้แก่ขา้ราชการศาลยุติธรรม พนกังานและลูกจา้งของหน่วยงานในสังกดัท่ีมีผลการประเมิน

ผา่นเกณฑ์การประเมิน ทั้งน้ี เพื่อเป็นแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรม จะเห็น

ได้ว่า การปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมเป็นบุคลากรท่ีมีความสําคญัในการปฏิบัติงาน

สนบัสนุนภารกิจหลกัของศาลยุติธรรม ในการสร้างความเช่ือมัน่ ศรัทธาใหก้บัองคก์ารศาลยติุธรรม 

ปฏิบติังานด้วยความโปร่งใส ซ่ือสัตย ์สุจริต และมีความยุติธรรม บรรลุสําเร็จตามเป้าหมายและ

ภารกิจไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ องคก์ารจึงจาํเป็นตอ้งมีการเสริมสร้างแรงจูงใจและใหก้ารสนบัสนุน

ในรูปแบบต่าง ๆ ให้ขา้ราชการศาลยุติธรรมสามารถนาํความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์  

มาประยุกต์ใชใ้นการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ศกัยภาพ และธาํรงรักษาบุคลากรท่ีมีคุณค่าให้อุทิศตน

ในการปฏิบติังานใหก้บัองคก์ารอยา่งเตม็ท่ี  

 จากท่ีกล่าวมา จึงไดท้าํการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังาน

ของขา้ราชการศาลยุติธรรมในเขตจงัหวดัชุมพร ทาํการศึกษาระหว่างปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ 

ปัจจยัองคก์ารประกอบดว้ยปัจจยั 3 ดา้น ไดแ้ก่ โครงสร้างองค์กร ดา้นบุคคล และดา้นเทคโนโลยี

และปัจจยัแรงจูงใจ ตามลําดับชั้นความต้องการ 5 ด้าน ได้แก่ ความต้องการขั้นพื้นฐาน ความ

ตอ้งการทางสังคม ความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่ง และความตอ้งการความสําเร็จสูงสุดในชีวิต ซ่ึงมี

ความสอดคล้อง เหมาะสม กบัค่านิยม วฒันธรรมองค์กรของศาลยุติธรรม และการบริหารพฒันา

ศกัยภาพของขา้ราชการศาลยติุธรรม ทั้งน้ี เพื่อนาํผลการศึกษาท่ีไดรั้บไปใชใ้นการพฒันาหน่วยงาน

ต่อไป 

 

2. วตัถุประสงค์ของการศึกษา 

 

 2.1  เพื่อศึกษาระดบัความคิดเห็นในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมในเขต

จงัหวดัชุมพร 

 2.2  เพื่อศึกษาเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นในการปฏิบติังานของข้าราชการศาล

ยุติธรรมในเขตจงัหวดัชุมพรจาํแนกตามสถานภาพส่วนบุคคลของขา้ราชการศาลยุติธรรมในเขต

จงัหวดัชุมพร 

 2.3  เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรม 

ในเขตจงัหวดัชุมพร 
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 2.4  เพื่อศึกษาแนวทางในการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาล

ยติุธรรมในเขตจงัหวดัชุมพร 

 

3.  ขอบเขตการศึกษา 

 

 การศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรมใน

เขตจงัหวดัชุมพร จะดาํเนินการภายใตข้อบเขตการศึกษาในแต่ละดา้น ประกอบดว้ย 5 ส่วน ดงัน้ี 

 3.1  ด้านหน่วยงานหรือพื้นที่ ทาํการศึกษาประชากรข้าราชการศาลยุติธรรมพื้นท่ี 

ในเขตจงัหวดัชุมพร จาํนวน 3 ศาล คือ ศาลจงัหวดัชุมพร ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัชุมพร 

และศาลจงัหวดัหลงัสวน 

 3.2  ขอบเขตด้านเนื้อหา มีขอบเขตศึกษาเก่ียวกับปัจจยัท่ีส่งต่อการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการศาลยุติธรรมในจังหวดัชุมพร และปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานของ

ขา้ราชการศาลยติุธรรมในเขตจงัหวดัชุมพรใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

 3.3  ขอบเขตด้านตัวแปร ตวัแปรในการศึกษา ประกอบดว้ย 

  3.3.1  ตัวแปรอิสระ ไดแ้ก่ 

   1)  ปัจจยัประชากรศาสตร์ (Personal Factors) ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบั

การศึกษา อายรุาชการ อตัราเงินเดือน ระดบัตาํแหน่ง และสถานท่ีปฏิบติังาน 

 2)  ปัจจัยด้านองค์การ ตามแนวคิดของ Certo, Samuel C. องค์การจะมี

ประสิทธิภาพ ประกอบดว้ยปัจจยั 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นโครงสร้างองคก์ร ดา้นบุคคล ดา้นเทคโนโลย ี

 3)  ปัจจยัแรงจูงใจ (Motivation Factor) ตามแนวคิดทฤษฎีลาํดับชั้นความ

ตอ้งการของมาสโลว ์Abraham Maslow (1961) ลาํดบัชั้นความตอ้งการ 5 ดา้น ไดแ้ก่ ความตอ้งการ

ขั้นพื้นฐาน ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั ความตอ้งการทางสังคม ความตอ้งการได้รับการ 

ยกยอ่ง และความตอ้งการความสาํเร็จสูงสุดในชีวติ  

 3.3.2  ตัวแปรตาม การปฏิบัติงานของข้าราชการศาลยุติธรรมในจงัหวดัชุมพร 

จากการประเมินผลการปฏิบติัราชการของศาลยติุธรรมเพื่อให้บรรลุตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย

ขององคก์าร การประเมินผลการปฏิบติังานภายใตก้รอบการประเมินผล 4 มิติ ไดแ้ก่ 

 มิติท่ี 1 ดา้นประสิทธิผลการปฏิบติัราชการ 

 มิติท่ี 2 ดา้นคุณภาพการใหบ้ริการ 

 มิติท่ี 3 ดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติัราชการ 

 มิติท่ี 4 ดา้นการพฒันาหน่วยงาน 
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 3.4  ขอบเขตด้านประชากร 

 3.4.1 ประชากร หมายถึง ข้าราชการศาลยุติธรรมในเขตจงัหวดัชุมพรสายงาน

ประเภทอาํนวยการ ตาํแหน่งผูอ้าํนวยการ สายงานประเภทวิชาการ ไดแ้ก่ นิติกร เจา้พนกังานศาล

ยุติธรรมเจ้าพนักงานคดี นักวิชาการเงินและบัญชี นักวิชาการพัสดุ นักวิชาการคอมพิวเตอร์ 

นักจิตวิทยา สายงานประเภททัว่ไป ได้แก่ เจา้หน้าท่ีศาลยุติธรรม เจา้พนักงานการเงินและบญัชี  

ท่ีดาํรงตาํแหน่งในระดับต่าง ๆ ท่ีปฏิบติังานในศาลยุติธรรมในจงัหวดัชุมพรจาํนวน 3 ศาล คือ 

ขา้ราชการศาลยติุธรรม ไม่รวมผูศึ้กษาในคร้ังน้ี จาํนวน 74 คน 

  3.4.2 การสัมภาษณ์แนวลึกเฉพาะผูเ้ช่ียวชาญ ตาํแหน่งผูอ้าํนวยการ จาํนวน 2 คน 

คือ ผูอ้าํนวยการสํานักอาํนวยการประจาํศาลจงัหวดัชุมพร และผูอ้าํนวยการสํานักงานประจาํศาล

เยาวชนและครอบครัวจงัหวดัชุมพร ซ่ึงเป็นขอ้มูลเชิงคุณภาพและเป็นขอ้มูลเสริมสําหรับนาํไป

วเิคราะห์เทียบเคียงกบัขอ้มูลเชิงปริมาณท่ีไดจ้ากการศึกษา 

 3.5  ขอบเขตด้านระยะเวลา 

 การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีใช้ระยะเวลาการดาํเนินการวิจยั 12 เดือน นับตั้งแต่เดือน

ตุลาคม 2561 ถึงเดือนกนัยายน 2562 
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4. กรอบความคดิทางทฤษฎ ี

 
 

              ตัวแปรอสิระ          ตัวแปรตาม 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการศึกษา 

ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ 

   - เพศ               - อาย ุ

   - ระดบัการศึกษา    - อายรุาชการ 

   - อตัราเงินเดือน   - ระดบัตาํแหน่ง 

   - สถานท่ีปฏิบติังาน  

   
ปัจจัยด้านองค์การ 

แนวคิด Certo, Samuel C.   

  -  ดา้นโครงสร้างองคก์ร (Structure) 

  -  ดา้นบุคคล (Staff) 

  -  ดา้นเทคโนโลย ี(Technology) 
 

 
ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 

ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ (Motivation 

Factor) จากทฤษฎีความตอ้งการของ

มาสโลว ์(Maslow) 

  -  ดา้นความตอ้งการขั้นพื้นฐาน 

  -  ดา้นความตอ้งการความมัน่คง

 ปลอดภยั 

  -  ดา้นความตอ้งทางสงัคมหรือความ

 ตอ้งการเป็นเจา้ของ  

-  ดา้นความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่ง 

-  ดา้นความตอ้งการประสบ

 ความสาํเร็จสูงสุด  
 

 

การปฏิบัติงานของ

ข้าราชการศาลยุติธรรม 

ในพืน้ทีเ่ขตจังหวดัชุมพร 
 

    ผลการปฏิบัติงาน 

 ดา้นประสิทธิผล  

  ดา้นคุณภาพ 

  ดา้นประสิทธิภาพ 

  ดา้นการพฒันา 
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5. นิยามศัพท์เชิงปฏบัิติการ 

 

 5.1  ข้าราชการศาลยุติธรรม หมายถึง ข้าราชการสายงานประเภทอาํนวยการ ได้แก่ 

ผูอ้าํนวยการสาํนกัอาํนวยการ และผูอ้าํนวยการสาํนกังาน ระดบัตน้และระดบัสูง ขา้ราชการสายงาน

ประเภทวิชาการ ไดแ้ก่ นิติกร เจา้พนกังานศาลยุติธรรมเจา้พนักงานคดี นกัวิเคราะห์นโยบายและ

แผน นักวิชาการเงินและบัญชีข้าราชการสายงานประเภททั่วไป ได้แก่ เจ้าหน้าท่ีศาลยุติธรรม 

พนกังานธุรการ เจา้พนกังานการเงินและบญัชี ท่ีดาํรงตาํแหน่งในระดบัต่าง ๆ เช่น ระดบัปฏิบติังาน 

ระดับปฏิบติัการระดับชํานาญการ ระดับชํานาญงาน และระดับชํานาญการพิเศษในสังกัดศาล

ยุติธรรมในเขตจงัหวดัชุมพร ทาํการวิจยัจาํนวน 3 ศาล คือ ศาลจงัหวดัชุมพร ศาลเยาวชนและ

ครอบครัวจงัหวดัชุมพร และศาลจงัหวดัหลงัสวน 

 5.2  การปฏิบัติงาน หมายถึง การดาํเนินการตามอาํนาจและหน้าท่ีความรับผิดชอบ 

หรือตามภารกิจท่ีไดรั้บมอบหมายให้ปฏิบติัตามคู่มือ แนวทางหลกัเกณฑห์รือวิธีการต่าง ๆ เพื่อให้

งานสําเร็จลุล่วงตรงตามเป้าหมายและวตัถุประสงค์ขององค์กรหรือเป้าหมายของบุคคลในทีน้ี

หมายถึง การปฏิบติัหน้าท่ีของขา้ราชการสังกัดศาลยุติธรรมในพื้นท่ีจงัหวดัชุมพร ซ่ึงจะทาํการ

ประเมินตามเกณฑก์ารประเมินการผลการปฏิบติัราชการของศาลยติุธรรมใน 4 มิติ ดงัน้ี 

  มิติที่  1 ด้านประสิทธิผลการปฏิบัติราชการ หมายถึง ผลสําเร็จของการบรรลุ

วตัถุประสงค์และเป้าหมายของภารกิจหลักและภารกิจยุทธศาสตร์ เพื่อให้เกิดประโยชน์สุข 

ต่อประชาชน 

  มิติที่ 2 ด้านคุณภาพการให้บริการ หมายถึง ผลสําเร็จในการให้บริการผูมี้ส่วน 

ไดเ้สียตามท่ีกฎหมายบญัญติัรวมทั้งการให้บริการท่ีมีคุณภาพโปร่งใสตรวจสอบไดแ้ละรับผิดชอบ 

ต่อสังคม 

  มิติที่ 3 ด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ หมายถึง ผลสําเร็จในการวดัความสําเร็จ

ของการปฏิบติังานใหมี้ความรวดเร็วถูกตอ้งคุม้ค่าและมีมาตรฐาน 

       มิติที่ 4 ด้านการพัฒนาหน่วยงาน หมายถึง ความสําเร็จในการพฒันาและการ

บริหารการเปล่ียนแปลงปัจจยัทางการบริหารเพื่อสร้างองค์การให้มีความพร้อมและมีพลังท่ีจะ

ดาํเนินงานตามภารกิจหลกัและภารกิจยทุธศาสตร์ 

 5.3  ปัจจัยทีม่ีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบัติงาน หมายถึง ปัจจยัดงัต่อไปน้ีท่ีอาจส่งผลต่อ

การปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมในเขตจงัหวดัชุมพร ซ่ึงประกอบดว้ย ปัจจยัดา้นองคก์าร 

และปัจจยัดา้นแรงจูงใจ 
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6.  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

  

 6.1 ทาํให้ทราบระดบัในการปฏิบติังาน และปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังาน

ของราชการศาลยติุธรรมในเขตจงัหวดัชุมพร 

 6.2 นาํขอ้มูลจากการศึกษาไปปรับใชใ้นการเสริมสร้างขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน

ของขา้ราชการศาลยติุธรรมในเขตจงัหวดัชุมพร 

 6.3 นาํผลท่ีไดรั้บจากการศึกษาและขอ้เสนอแนะไปปรับใช้เป็นแนวทางในการวางแผน

พฒันาบริหารงานให้ผลการปฏิบติังานบรรลุเป้าหมายของหน่วยงานศาลยติุธรรม 



 

บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 

 การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมใน

เขตจงัหวดัชุมพร แบ่งนาํเสนอผลการทบทวนวรรณกรรมออกเป็น 5 ส่วน ท่ีสาํคญั ดงัต่อไปน้ี 

 1.  แนวคิดเก่ียวกบัองคก์าร     

 2.  แนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงาน (Motivation Factor) 

 3.  แนวคิดเก่ียวกบัการปฏิบติังานและการประเมินผลการปฏิบติัราชการ 

 4.  โครงสร้างและอาํนาจหนา้ท่ีของศาลยติุธรรม  

 5.  ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. แนวคดิเกีย่วกบัองค์การ 

 

         องคก์าร (Organization) หมายถึง การท่ีคนมากกวา่หน่ึงคนไดม้าร่วมกนัทาํกิจกรรมใด

กิจกรรมหน่ึงหรือหลายกิจกรรม เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ร่วมกนั วตัถุประสงค์นั้นอาจเป็นไป

เพียงชัว่คราว หรือตอ้งใชเ้วลายาวนานอาจมีความยากง่าย หรือจริงจงัแตกต่างกนัไป จึงไดมี้องคก์าร

เกิดข้ึน แต่ถา้องคก์ารนั้นมีการเติบใหญ่ เร่ิมมีระบบระเบียบ และการยอมรับจากสังคมมากข้ึนก็จะมี

สถานะ “เป็นทางการ” (Formal Organization) ซ่ึงจะต่างจากองค์การท่ีไม่มีการระบุวตัถุประสงค ์

และไม่มีระบบระเบียบในการดาํเนินการเอาไว ้หรือมีการยอมรับกนัแต่อย่าง “ไม่เป็นทางการ” 

(Informal Organization) ซ่ึงองคก์ารอยา่งไม่เป็นทางการเหล่าน้ีอาจไดแ้ก่กลุ่มเพื่อน วงแชร์ การนดั

เล่นไพ่ หรืองานเล้ียงฉลอง เป็นตน้ ซ่ึงองค์การอย่างไม่เป็นทางการเหล่าน้ีอาจเป็นส่ิงท่ีอยู่มีส่วน

ซ้อนอยู่ในระบบองคก์ารท่ีเป็นทางการอยู่แลว้ดว้ย เช่นภายในองค์การอยา่งเป็นทางการนั้น อาจมี

การเกาะกลุ่มเกิดองคก์ารอยา่งไม่เป็นทางการข้ึนได ้เม่ือแต่ละคนไดท้าํงานดว้ยกนั มีการพบปะกนั 

และอาจมีผลประโยชน์ หรือความสนใจสอดคลอ้งกนัก็คบคา้สมาคมกนัไป (เจษฎา เมยประโคน, 

2008) 

        องค์การอย่างเป็นทางการอาจได้แก่ หน่วยงานราชการ บริษทัห้างร้านอุตสาหกรรม  

วดั โรงเรียน มูลนิธิ สมาคม สถาบนั ฯลฯ จากการศึกษาท่ีมีมานานแลว้นบัเป็นพนัและเป็นร้อยปี 

องคก์ารจะมีธรรมชาติดงัต่อไปน้ี คือ 
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        1. การจดัแบ่งไปตามลกัษณะพิเศษ (Specialization) เช่น เม่ือองคก์ารมีขนาดใหญ่ข้ึน  

ก็มีการแบ่งออกเป็นสายงาน แต่ละส่วนงานท่ีถูกจดัแบ่งงานนั้นก็จะมีคนจาํนวนหน่ึง ท่ีแต่ละคน

ต่างตอ้งมีการรับหนา้ท่ีและความรับผิดชอบกนัไป เช่น แมแ้ต่ร้านตดัเยบ็เคร่ืองหนงั เม่ือมีการขยาย

งานมากข้ึน ก็มีการแบ่งแยกกิจกรรมตดัหนงัเป็นส่วนหน่ึง งานเยบ็หนงัเป็นส่วนหน่ึง และงานตบ

แต่งเพื่อความสวยงามเป็นอีกส่วนหน่ึง เป็นตน้ 

        2.  การทาํระบบให้เป็นมาตรฐาน (Standardization) กิจการใดท่ีมีการทํากันบ่อย ๆ  

แต่ไม่มีการทาํความตกลงกนัเกิดเป็นความสับสน ซับซ้อนยากแก่ผูป้ฏิบติังาน ก็จะมีการหาขอ้ยุติ 

และสามารถหาทางออกในการปฏิบติัไดเ้หมือนๆกนั เช่นการกาํหนดอตัราเงินเดือนเป็นบญัชี ใครมี

วฒิุ ประสบการณ์ หรือความรับผดิชอบอยา่งไร ก็จะมีการกาํหนดเป็นอตัราเงินเดือนเอาไวไ้ม่ใหเ้กิด

ความลกัลัน่ เกิดความพึงพอใจไดส้าํหรับทั้งแต่ละบุคคล และทัว่ทั้งองคก์าร 

        3.  การทาํให้เป็นทางการ (Formalization) การทาํให้เป็นทางการนั้น คือการทาํให้ระบบ

การส่ือสารสั่งการนั้ นมีกฎ ระเบียบ และคาํสั่งท่ีออกมานั้นมีผลบงัคบัใช้ ดงันั้ นจึงต้องมีการเขียน

ออกมาเป็นลายลักษณ์อกัษร สําหรับตาํแหน่งหน้าท่ีการงานนั้ นก็ต้องมีการจดัเป็นระบบ เพื่อให้

รับทราบกนัภายในหน่วยงาน มิใช่จะตั้งหรือเรียกกนัอยา่งตามใจชอบ ในระบบทหารนั้น จึงตอ้งมีการ

จดัทาํตาํแหน่งกนัเป็นลาํดบั มีความรับผิดชอบ อาํนาจหน้าท่ี และตลอดจนระบบรางวลัค่าตอบแทน

และสวสัดิการกาํกบัไวอ้ยา่งเป็นทางการชดัเจน 

        4. การรวมศูนย์อํานาจ (Centralization) คือการสั่งการนั้ น เพื่อให้มีคนตัดสินใจได ้

ในทา้ยท่ีสุด ของแต่ละส่วนงานนั้น จะรู้ว่าการตดัสินใจนั้นใครคือผูรั้บผิดชอบสูงสุด ในทศันะ 

การตดัสินใจสั่งการนั้นหน่วยงานในลกัษณะน้ีจะตอ้งหลีกเล่ียงความสับสนในการสั่งงาน ทุกคน 

จะรู้ว่าศูนยก์ลางของงานนั้นอยู่ ณ ท่ีใด และเม่ือแต่ละระดบัไม่อยูใ่นสถานะท่ีจะตดัสินใจสั่งการ 

ไดน้ั้น เขาควรจะตอ้งฟังใครในระดบัต่อไป 

       5.  ระบบสายงาน (Configuration) หรืออาจเรียกในภาษาองักฤษว่า The Shape of the role 

structure คือ เป็นโครงสร้างท่ีทาํให้รู้รายละเอียดของแต่ละคนวา่มีบทบาทหนา้ท่ี และการสังกดัส่วน

งานวา่เป็นอยา่งไร มีความเช่ือมโยงกบัผูบ้งัคบับญัชา และส่วนงานต่าง ๆ ทั้งน้ีอาจจะสามารถแสดง

ให้เห็นไดด้ว้ยแผนภูมิขององคก์ารเป็นตน้ เพราะเม่ือตอ้งมีการใชค้นนบัจาํนวนร้อยหรือเป็นพนัคน

ในการทาํงานนั้ น อาจเกิดความสับสนได้ จึงต้องมีการกําหนดระบบสายงาน เพื่อให้สามารถ 

ส่ือประสานกนั เช่น ในองค์การทางทหารนั้นเขาจะมีระบบสายบังคบับญัชา มีการแต่งกายกัน

ตามลาํดับชั้นยศทหารระดับยศท่ีตํ่ากว่าก็ต้องทาํความเคารพคนในระดบัท่ีสูงกว่าเป็นลาํดบัไป  

แต่ในการสั่งงานตามหนา้ท่ีนั้นก็ตอ้งเป็นไปตามสายงานและความรับผิดชอบ จะไม่มีการมากา้วก่ายกนั 
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        6. ความยืดหยุ่น  (Flexibility) เม่ือองค์การมีขนาดใหญ่มาก ๆ กฎเกณฑ์ เร่ิมตายตัว  

มีระเบียบแบบแผนออกมามาก ทา้ยสุดองค์การก็จะขาดความคล่องตวั สูญเสียประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังาน จึงมกัจะมีความยดืหยุน่เปิดเอาไว ้ใหเ้ป็นดุลยพินิจของผูป้ฏิบติังานในแต่ละระดบั เพราะ

ในทา้ยท่ีสุดแลว้จะไม่มีกฎเกณฑ์ใดท่ีจะตายตวัและสามารถใช้ไดใ้นทุกสภาวะ จาํเป็นตอ้งมีความ

ยดืหยุน่เพื่อใหส้ามารถทาํงานท่ีมีความแตกต่างกนัได ้

 องคป์ระกอบขององคก์าร (ชยัยนั เล็กบาํรุง ,2008) องคก์ารประกอบดว้ยองคป์ระกอบหลกั 

4 ประการ ดงัน้ี 

        1.  วตัถุประสงค์หรือจุดมุ่งหมาย ในการก่อตั้งองค์การข้ึนมา เพื่อเป็นแนวทางในการ

ปฏิบติักิจกรรม 

        2.  โครงสร้างองค์การตอ้งมีการจดัแบ่งหน่วยงานภายในโดยอาศยัหลกัการกาํหนด 

อาํนาจหน้าท่ี การแบ่งงานกนัทาํตามความชาํนาญเพาะอย่าง และการบงัคบับญัชาตามลาํดบัชั้น  

อนัจะเป็นหนทางนาํไปสู่การร่วมมือประสานงานเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์

        3.  กระบวนการปฏิบัติงาน  หมายถึง แบบอย่างหรือวิธีปฏิบัติกิจกรรมหรืองาน 

ท่ีกาํหนดข้ึนไวอ้ยา่งมีแบบแผน เพื่อใหทุ้กคนในองคก์ารใชเ้ป็นหลกัในการปฏิบติังาน 

        4.  บุคคล องค์การต้องประกอบด้วยกลุ่มบุคคลท่ีเป็นสมาชิก โดยกําหนดหน้าท่ี 

ตามภารกิจท่ีได้รับมอบหมายภายใต้โครงสร้างท่ีจดัตามกระบวนการปฏิบัติงานท่ีกําหนดไว ้

ใหส้าํเร็จตามวตัถุประสงค ์

 Certo, Samuel C. (2000) (อ้างถึงใน ปัทมาพร ท่อชู 2559) ได้กล่าวว่า ปัจจยัท่ีส่งผล 

ต่อประสิทธิภาพขององคก์าร ประกอบดว้ย 3 ปัจจยั คือ 

 1.  ปัจจยัด้านโครงสร้างองค์กร องค์กรจะมีประสิทธิภาพเพียงใดข้ึนอยู่กบัลักษณะ

โครงสร้างท่ีเหมาะสม โดยจะเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัยอ่ยท่ีสาํคญั ไดแ้ก่ 

    1.1  ปัจจยัดา้นนโยบายท่ีครอบคลุมถึงการกาํหนดวิสัยทศัน์ การกาํหนดพนัธะกิจ 

ท่ีสอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ การกาํหนดวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององค์กรทั้งระยะสั้ นและระยะ

ยาว การกาํหนดมาตรฐานเก่ียวกบัการปฏิบติังาน และการดาํเนินงาน เป็นตน้ 

    1.2  ปัจจยัดา้นการบริหารและการจดัการท่ีครอบคลุมถึงการจดัโครงสร้างเก่ียวกบั

งานใหม่ ความซับซ้อน  ความเป็นทางการ การรวมศูนย์หรือกระจายอํานาจ การจัดสายงาน  

การบงัคบับญัชา การจดักลุ่มงาน การจดัความสัมพนัธ์ระหว่างกลุ่มงาน การวางแผน การสั่งการ 

การควบคุมการทาํงาน การจดัสรรทรัพยากร การติดตามกาํกบัดูแล และการประเมินผลการทาํงาน 

 2.  ปัจจยัดา้นบุคคล เป็นปัจจยัท่ีสําคญัท่ีสุดเพราะบุคคลคือหมู่คณะท่ีรวมตวักนัเป็น

องค์กร มีวตัถุประสงค์ร่วมกนั มีบทบาทในการทาํงาน หรือดาํเนินงานต่าง ๆ สัมพนัธ์กนั เพื่อให้
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บรรลุวตัถุประสงค ์ดงันั้นบุคคลท่ีมีตาํแหน่งหนา้ท่ีต่าง ๆ ตามโครงสร้างงานในองคก์ร ครอบคลุม

บุคคลระดับสูง กลาง และล่าง รวมถึงบุคคลในระดับการทาํงานทั้งหมด ซ่ึงประสิทธิภาพของ

องค์กรจะข้ึนอยูก่บัคุณลกัษณะและคุณสมบติัท่ีพึงปรารถนาในดา้นต่าง ๆ ไดแ้ก่ จาํนวนบุคลากร 

ในแต่ละกลุ่มงาน ความรู้ความสามารถพื้นฐาน ความรู้ความสามารถท่ีเก่ียวกับงานในหน้าท่ี  

ความเป็นผูน้าํ ทกัษะการส่ือสาร ทกัษะดา้นเทคโนโลย ีทกัษะดา้นการบริหารจดัการ เจตคติ ค่านิยม

ท่ีพึงปรารถนา ความสามารถในการพฒันาคน พฒันางาน และการปรับเปล่ียนให้สอดคล้องกบั

นโยบาย และแผนการดาํเนินงานขององคก์ร 

 3.  ปัจจยัดา้นเทคโนโลยี เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการออกแบบผลิตภณัฑ์ การออกแบบ 

การบริหาร การใช้เคร่ืองมือ และอุปกรณ์ท่ีทันสมัยในกระบวนการผลิต การควบคุมและการ

ตรวจสอบคุณภาพ การจดัทาํระบบขอ้มูลการเช่ือมโยงการตลาด การบริการ เพื่อการจาํหน่ายผลิตภณัฑ์

สู่สังคม 

 กล่าวสรุป คือ โครงสร้างองค์การ (Organization structure) โครงสร้างองค์การเป็นรูปแบบ

ความสัมพนัธ์ของตาํแหน่งต่าง ๆ ในองคก์าร การปฏิบติัตามกลยทุธ์ตอ้งมีการแปลงกลยทุธ์ท่ีกาํหนด

ไวใ้ห้เป็นหน้าท่ีของผูป้ฏิบติังานในตาํแหน่งต่าง ๆ ในองคก์าร การจดัโครงสร้างองคก์ารมีขั้นตอน

เร่ิมจากการวิเคราะห์กิจกรรมทั้งหมดขององค์การแลว้แบ่งแผนกงาน มอบหมายงานและประสม

ประสานงานให้บรรลุวตัถุประสงค์ขององค์การ โครงสร้างองค์การต้องสอดคล้องกับกลยุทธ์ 

ขององคก์าร (ก่ิงทอง ทองใบ, 2561)  

 1.1 ความหมายของโครงสร้างองค์การ 

 ก่ิงทอง ทองใบ (2561 น.14) ได้กล่าวว่า โครงสร้างองค์การ หมายถึง รูปแบบ

ความสัมพนัธ์ของตาํแหน่งงานต่าง ๆ ภายในองค์การ ซ่ึงการกาํหนดโครงสร้างองค์การไดอ้ย่าง

เหมาะสมต้องคาํนึงถึงรูปแบบของอาํนาจหน้าท่ี หลักการในการออกแบบโครงสร้างองค์การ 

หลกัการเขียนแผนภูมิองค์การและการกาํหนดหน้าท่ีของตาํแหน่งงาน หรือหมายถึง กระบวนการ

กาํหนดความสัมพนัธ์อยา่งเป็นทางการระหวา่งบุคคลทรัพยากร เพื่อให้บรรลุผลสําเร็จตามวตัถุประสงค ์

เป็นผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากองคก์าร(Organization) ปัจจยัสําคญัประการแรกในการดาํเนินการ หรือการศึกษา

วิเคราะห์กิจกรรมทั้งหมดขององค์การแล้วรวมกลุ่มตามความจาํเป็นการกาํหนดขอบเขตหน้าท่ี

ตลอดจนการประสานงานและสายใยการติดต่อส่ือสารภายในองค์การขั้นตอนการจดัองค์การ

ประกอบดว้ย 3 ขั้นตอน คือ 
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   1.  การวเิคราะห์กิจกรรมทั้งหมดขององคก์ารเพือ่ให้ทราบปริมาณและคุณลกัษณะ

ของงาน โดยละเอียดโดยใชเ้ทคนิคการวเิคราะห์งาน 

  2.  การแบ่งแผนกงาน หมายถึง การแยกประเภทจัดหมวดหมู่งานและการ

ออกแบบงานเพื่อใหก้ารดาํเนินงานเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 

   3.  การมอบหมายงานและการประสมประสาน หมายถึง การดาํเนินขอบเขตหนา้ท่ี

ความรับผิดชอบของแต่ละงานแลว้มอบหมายให้แก่ผูด้าํรงตาํแหน่ง ตลอดจนการกาํหนดสายการ

บงัคบับญัชาขนาดการควบคุมและการติดต่อส่ือสาร 

 1.2 การจัดโครงสร้างองค์การโดยทัว่ไป แบ่งเป็น 3 ประเภทใหญ่ ๆ คือ 

   1.  การจดัโครงสร้างองคก์ารตามหนา้ท่ี 

   2. การจดัโครงสร้างองคก์ารตามวตัถุประสงค ์ไดแ้ก่ การจดัโครงสร้างตามผลิตภณัฑ์

ตามตลาดตามการแบ่งส่วนงาน 

   3.  การจัดโครงสร้างองค์การแบบอ่ืน ๆ ได้แก่ การจดัโครงสร้างองค์การตาม

ภูมิศาสตร์และโครงสร้างองคก์ารแบบเมทริกซ์ 

 สมยศ นาวีการ (2544) (อา้งถึงใน ปัทมาพร ท่อชู 2559) ได้กล่าวว่า แนวคิดเก่ียวกับ

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการทาํงานในองคก์ร มี 7 ปัจจยั คือ 

 1.  ปัจจยัด้านกลยุทธ์ (Strategy) เป็นการกาํหนดภารกิจ การพฒันาจุดอ่อน จุดแข็ง 

การวเิคราะห์โอกาสและอุปสรรคภายใน และภายนอกองคก์ร 

  2.  ปัจจัยด้านโครงสร้าง (Structure) เป็นการจดัโครงสร้างองค์กรท่ีเหมาะสม  

ซ่ึงจะช่วยใหก้ารทาํงานสะดวกข้ึน 

 3.  ปัจจยัดา้นระบบ (System) เป็นระบบขององคก์รท่ีทาํใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย 

 4.  ปัจจัยด้านรูปแบบ  (Styles) เป็นรูปแบบเก่ียวกับการบริหารการจัดการ 

ของผูบ้ริหาร เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร 

 5.  ปัจจยัดา้นบุคลากร (Staff) เป็นผูป้ฏิบติังานในองคก์ร 

 6.  ปัจจยัด้านความสามารถ (Skill) คือความรู้ความสามารถ ทกัษะของบุคลากร 

ท่ีเหมาะสมในการปฏิบติังาน 

 7.  ปัจจยัดา้นค่านิยม (Shared Value) เป็นค่านิยมร่วมเก่ียวกบับุคลากรในองค์กร 

คนท่ีมีประสิทธิภาพมีลกัษณะเป็นอยา่งไร 

  กล่าวโดยสรุปแลว้ ในการศึกษาคร้ังน้ีจะพิจารณาการส่งผลต่อการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการศาลยุติธรรมในเขตจงัหวดัชุมพร ในส่วนของปัจจยัดา้นองคก์ารตามแนวคิดของ Certo, 

Samuel C. ซ่ึงประกอบดว้ย ปัจจยัดา้นโครงสร้างองคก์ร ปัจจยัดา้นบุคคล และปัจจยัดา้นเทคโนโลย ี
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2. แนวคดิเกีย่วกบัแรงจูงใจในการทาํงาน (Motivation Factor) 

 

 นักวิชาการจาํนวนมากได้ทาํการศึกษาวิจยัเก่ียวกบัการจูงใจในการทาํงาน การเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ได้นําทฤษฎีแรงจูงใจซ่ึงมีความสําคญัในการท่ีจะช่วยกระตุ้น 

ให้บุคคลกระทาํหรือแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ท่ีพึงประสงคด์ว้ยความเต็มใจและพอใจ อาศยัแนวคิด

แรงจูงใจมาช่วยการสร้างกระบวนการจูงใจในการทาํงาน การตอบสนองความตอ้งการของบุคคล 

การให้รางวลัทาํให้ผูป้ฏิบัติงานมีความพึงพอใจ นักทฤษฎีในกลุ่มน้ี ได้แก่ ทฤษฎีลาํดับความ

ตอ้งการ (Hierarchy of Needs Theory) ของ อบัราฮมั เอช มาสโลว ์(Abraham H. maslow) ทฤษฎี

สองปัจจยัของเฮอร์สเบอร์ก และทฤษฎี อี อาร์ จี ของอลัเดอร์เฟอร์ 

 แรงจูงใจ (สุพล สุขศรีมั่งมี, 2552 น.131) ให้ความหมายว่า แรงจูงใจหมายถึงของ

แรงจูงใจมีลกัษณะเป็นนามธรรม กล่าวคือ เป็นวธีิการท่ีจะชกันาํพฤติกรรมผูอ่ื้นใหป้ระพฤติปฏิบติั

ตามวตัถุประสงค์พฤติกรรมของคนเกิดข้ึนไดต้อ้งมีแรงจูงใจเหตุน้ี การจูงใจจึงเป็นเร่ืองเก่ียวโยง 

กบัส่ิงเร้าหรือแรงจูงใจซ่ึงไดมี้ผูใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจไวห้ลายประการ ดงัน้ี 

 กิลปอร์ด และ เกย ์(Guiford & Gray, 1970, p. 189) ใหค้วามหมายวา่ แรงจูงใจหมายถึง 

ส่ิงใดก็ตามท่ีเร่งเร้านาํช่องทางและเสริมสร้างความปรารถนาในการประกอบกิจกรรมในตวับุคคล 

 แอนเดรส (Andreas, 1970, p. 505) ให้ความหมายว่า แรงจูงใจเป็นตวัการท่ีทาํให้เกิด

พลงัในพฤติกรรมของมนุษย ์

 บาเรลสัน  และ สไตเนอร์ (Barnard Barelson and Gray A. Steiner, 1964,p. 240) ให้

ความหมายวา่ แรงจูงใจหมายถึงสถานการณ์ภายในซ่ึงไปกระตุน้และริเร่ิมเร่ืองของกิจกรรมและการ

เคล่ือนไหวแลว้นาํไปสู่การประพฤติปฏิบติัตามช่องทางภายใตก้ารนาํของเป้าหมาย 

 แซนฟอร์ด และ ไรท์แมน (Sanford & Wrightman, 1970) ให้ความหมายว่า แรงจูงใจ

เป็นความรู้สึกซ่ึงไม่อยากจะหยุดน่ิงเป็นการขาดเป็นพลงัอะไรก็ตามท่ีมนุษยอ์ยู่ภายใตก้ารชักจูง

บางอยา่งมนุษยเ์องทาํอะไรบางส่ิงบางอยา่งเหมือนกนัซ่ึงโดยทัว่ ๆ ไปแลว้เป็นการกระทาํ เพื่อท่ีจะ

ลดสภาวะการณ์ท่ีเรียกวา่สภาพไม่หยดุหยอ่นหรือสภาพกาลน้ีทดแทนพลงับางอยา่ง 

 จรูญ โกมลบุษย์ (2528 ,น.27) ให้ความหมายว่า แรงจูงใจเป็นภาวการณ์ท่ีถูกแรง

กระตุน้และ ช้ีแนวทางให้อินทรียมี์การตอบสนองไปสู่เป้าหมายหรือเป็นเคร่ืองล่อใจ ซ่ึงเป็นความ

ตอ้งการเฉพาะอยา่งท่ีใหฟ้าร์มเพิ่งพอใจแก่บุคคล 

 ดวงเดือน พนัธุมนาวิน (2528 ,น.18) ให้ความหมายว่า แรงจูงใจ เป็นปัจจยัต่าง ๆ ท่ีมี

อิทธิพลเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม  
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 จากความหมายดังกล่าวพอสรุปได้ว่า แรงจูงใจอาจเกิดได้จากส่ิงเร้าทั้งภายในและ

ภายนอกตวับุคคลนั้นนัน่เองภายใน ไดแ้ก่ ความรู้สึกตอ้งการหรือขาดอะไรบางอยา่งจึงเป็นพลงัชกั

จูงหรือกระตุน้ให้ มนุษยป์ระกอบกิจกรรมเพื่อทดแทนส่ิงท่ีขาดหรือตอ้งการ ส่วนภายนอก ไดแ้ก่ 

ส่ิงใดก็ตามท่ีมาเร่งเร้านําช่องทางและเสริมสร้างความปรารถนาในการประกอบกิจกรรมในตวั

มนุษยซ่ึ์งแรงจูงใจน้ีอาจเกิดข้ึนจากส่ิงเร้าภายในและหรือภายนอก แต่เพียงอย่างเดียวหรือทั้งสอง

อย่างพร้อมกันก็ได้นั่นการจูงใจ คือ การควบคุมพฤติกรรมมนุษยใ์ห้เป็นไปตาม  มุ ่งหมาย 

ท่ีกาํหนดไวโ้ดยตรงการคน้หาและระบุสาเหตุแรงกระตุน้ และมุ่งหมายของพฤติกรรมไวล่้วงหนา้ 

 2.1 มูลเหตุการจูงใจ 

 จากความหมายท่ีสรุปไดว้่าแรงจูงใจอาจเกิดไดจ้ากส่ิงเร้าหรือมูลเหตุจูงใจทั้งภายใน

และภายนอกตวับุคคล มาสโลว ์(Abraham Maslow, 1961,p. 46)ไ ดต้ั้งทฤษฎีทัว่ไปเก่ียวกบัการจูงใจไว้

และเป็นท่ียอมรับกันแพร่หลายว่า มูลเหตุจูงใจอนัสําคญัของบุคคลหรือความต้องการ สมมุติฐาน

ดงักล่าวมีความสาํคญัเก่ียวกบัพฤติกรรมของมนุษย ์ดงัน้ี 

 2.1.1  มนุษย์มีความต้องการ ความต้องการมีอยู่เสมอและไม่มีท่ีส้ินสุด แต่ส่ิง 

ท่ีมนุษยต์อ้งการนั้นข้ึนอยูก่บัวา่เขามีส่ิงนั้นหรือยงั ขณะท่ีความตอ้งการใดไดรั้บการตอบสนองแลว้ 

ความตอ้งการอย่างอ่ืนจะเขา้มาแทนท่ี กระบวนการน้ีไม่มีท่ีส้ินสุดและจะเร่ิมตั้งแต่เกิดจนกระทัง่

ตาย 

 2.1.2  ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้ จะไม่เป็นส่ิงจูงใจของพฤติกรรม

อีกต่อไปความตอ้งการท่ีไม่ไดรั้บการตอบสนองเท่านั้นท่ีเป็นส่ิงจูงใจของพฤติกรรม 

 2.1.3  ความตอ้งการของมนุษยมี์เป็นลาํดบัขั้นตามความสําคญั กล่าวคือ เม่ือความ

ต้องการในระดับตํ่าได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการในระดับสูงก็จะเรียกร้องให้มีการ

ตอบสนองทนัที 

 2.2 ทฤษฎกีารจูงใจ 

 ทฤษฎีการจูงใจมีมากมายหลายทฤษฎีด้วยกนัในท่ีน้ีจะกล่าวถึงทฤษฎีแรงจูงใจ

ทฤษฎี คือ 

 1.  ทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์

 2.  ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์สเบอร์ก 

 3.  ทฤษฎี อี อาร์ จี ของอลัเดอร์เฟอร์ 

 2.2.1  ทฤษฎลีําดับข้ันความต้องการของมาสโลว์ 

 ทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการ (Hierarchy of Needs Theory) นบัเป็นทฤษฎี

ดั้งเดิมเก่ียวกบัการจูงใจท่ีอบัราฮมั เอช. มาสโลว ์(Abraham H. maslow) (อา้งถึงใน ศรีสีเรือน แก้วกงัวาน, 
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2536, น.99) ไดเ้สนอไว ้อาจกล่าวไดว้่าสาระสําคญัของทฤษฎีน้ีก็คือ การเน้นย ํ้าในเร่ืองของความ

ตอ้งการของมนุษย ์มนุษยทุ์กคนนั้นมีความตอ้งการอยู่ตลอดเวลาอย่างไม่ส้ินสุด และเป็นความ

ต้องการพื้นฐานทางกายภาพและชีวภาพ (Basic Physiological and Biological Needs) และความ

ตอ้งการระดบัสูงสุดคือ ความตอ้งการท่ีจะประสบความสําเร็จสูงสุดในชีวิต (Self-Actualization 

Needs) ความตอ้งการต่าง ๆ จดัตามลาํดบัขั้นจากตํ่าไปสูงได ้ดงัน้ี 

 

ความตอ้งการท่ีประสบความสาํเร็จสูงสุดในชีวติ (Self-

Actualization Needs) 

ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยกยอ่งและเป็นท่ียอมรับ  

(Esteem, Recognition Needs) 

ความตอ้งการทางสงัคม ความรักใคร่ และความเป็นเจา้ของ  

(Social, Affiliative , and Belonging Needs) 

ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั  

(Safety, Security Needs) 

ความตอ้งการพ้ืนฐานทางกายภาพและชีวภาพ  

(Basic Physiological and Biological Needs)  

 

ภาพท่ี 2.1 แสดงลาํดบัขั้นความตอ้งการตามทฤษฎีของ Abraham H. maslow 

 

ท่ีมา: สร้อยตระกลู อรรถมานะ, พฤติกรรมองคก์าร ทฤษฎีและการประยกุต,์ 2541 น.92 

 

 มาสโลว ์ไดศึ้กษาคน้ควา้เร่ืองความตอ้งการของมนุษย ์(Human Needs) ในทฤษฎีความ

ต้องการหรือทฤษฎีการจูงใจ เขาได้เสนอความต้องการด้านต่าง ๆ กันของมนุษย์เรียงลาํดับความ

ตอ้งการพื้นฐานเพื่อการอยูร่อด (Basic Physiological Survival Needs) ไปจนถึงความตอ้งการทางสังคม 

(Social Needs) ซ่ึงมาสโลวถื์อว่าความตอ้งการท่ีจดัเรียงน้ีมีความสําคญั โดยมนุษยจ์ะมีความตอ้งการ

ในระดบัสูงข้ึนเม่ือความตอ้งการขั้นตน้ไดรั้บการตอบสนอง แต่ทั้งน้ีมิไดห้มายความวา่ ความตอ้งการ

ขั้นท่ีอยู่สูงถดัไปจะเกิดข้ึนไดต่้อเม่ือความตอ้งการขั้นตน้เกิดข้ึนในลกัษณะเสร็จสมบูรณ์ไป ถึงแมว้่า

ความตอ้งการขั้นตํ่ายงัไม่เสร็จส้ินสมบูรณ์ ความตอ้งการขั้นสูงถดัไปก็สามารถเกิดข้ึนได ้

 จากทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว ์สามารถอธิบาย ไดด้งัน้ี 

 1.  ความต้องการขั้ นพื้นฐาน หรือความต้องการทางร่างกาย (Basic Physiological and 

Biological Needs) ไดแ้ก่ ความตอ้งการอาหาร นํ้ า อากาศ ปัจจยัส่ี ซ่ึงถือวา่เป็นส่ิงจาํเป็นสําหรับชีวิต 
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ดงันั้น ผูบ้ริหารมีการกาํหนดเงินเดือนท่ีเหมาะสมให้กบัพนกังานก็จะสามารถสนองความตอ้งการ

ขั้นน้ีได ้

 2.  ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั (Security and Safety Needs) มนุษยมี์ความตอ้งการ

ท่ีจะให้ตนมีความมั่นคงในการมีชีวิตรอด ถ้าทํางานต้องการให้ตนมีความมั่นคงในสถานภาพ  

การทาํงานมีความปลอดภยัจากอนัตรายต่าง ๆ 

 3.  ความต้องการทางสังคมหรือความต้องการเป็นเจ้าของ (Social, Affiliative, and 

Belonging Needs) ส่ิงท่ีมนุษยมี์ความตอ้งการในขั้นน้ี คือ ความรัก ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม

ผูบ้ริหาร สามารถสนองตอบดว้ยการจดัการบริหารแบบมีส่วนร่วม จดักลุ่มควบคุมคุณภาพ จดัการ

บริหารโดยยดึวตัถุประสงค ์

 4. ความต้องการได้รับการยกย่องและเป็นท่ีนับถือ (Esteem, Recognition Needs) 

แบ่งเป็น 2 ประเภท คือ 1) การยอมรับนบัถือจากบุคคลทัว่ไป เช่น การไดรั้บการเอาใจใส่ การไดรั้บ

เกียรติยกย่อง และ 2) การยอมรับนับถือตนเอง เช่น ความปรารถนาท่ีจะไปสู่ความสําเร็จ

(Achievement) ความเป็นตัวของตัวเอง (Independent) ความเช่ือมั่นในตนเอง (Confident) และ

ความอิสระ (Freedom) โดยปกติบุคคลทัว่ไปจะวดัความสําเร็จจากการทาํงาน เช่น การเล่ือนขั้น  

การเพิ่มกาํไรใหบ้ริษทั การไดรั้บผลประโยชน์อ่ืนในการปฏิบติังาน 

 5.  ความตอ้งการท่ีประสบความสําเร็จสูงสุดในชีวิต (Self-Actualization Needs) หรือ

ความตอ้งการแสวงหาความกา้วหนา้ให้แก่ตนเอง ความตอ้งการในขั้นน้ีมนุษยจ์ะมีความสุขในการ

ทาํงาน  มีความพึงพอใจท่ีจะสร้างสมบูรณ์ใหแ้ก่ชีวติ มีความตอ้งการใหต้นเจริญ กา้วหนา้ยิง่ข้ึน 

 ความตอ้งการขั้นท่ี 1-3 เป็นความตอ้งการขั้นตํ่า (Lower Level Needs) ความตอ้งการ

ขั้นท่ี 4-5 เป็นความตอ้งการขั้นสูง (Higher Level Needs) จะเห็นไดว้า่ ความสาํคญัของความคิดของ

มาร์สโลว ์คือ ความตอ้งการใดท่ีไดรั้บการตอบสนองอนัทาํใหเ้กิดความพึงพอใจแลว้ ความตอ้งการ

นั้นก็จะไม่มีแรงกระตุ้นอีกต่อไป แต่ความต้องการในระดับท่ีสูงกว่าจะกลายเป็นแรงขบั หรือ

แรงจูงใจแทนท่ี เป็นเหตุใหบุ้คคลตอ้งสร้างพฤติกรรม เพื่อสนองความตอ้งการของตนต่อไป 

 2.3  ทฤษฎสีองปัจจัยของเฮอร์สเบอร์ก (Herzberg)  

 เฮอร์สเบอร์ก (Herzberg อา้งถึงใน โสภา เกริกไกรกุล, 2538 น.16) ไดศึ้กษาถึงมูลเหตุ

ในการสร้างพลงัจูงใจในการทาํงานสองลกัษณะ แลว้ตั้งทฤษฎีวา่ ทฤษฎี 2 ปัจจยั (Two-Factor Theory or 

Motivation) หรือทฤษฎีปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุน 

 2.3.1 ปัจจัยจูงใจ (Motivational Factor) เป็นปัจจยัท่ีทาํให้บุคคลเกิดอารมณ์พึงพอใจ 

ในการทาํงาน เกิดความชอบและรักงาน ปัจจยัน้ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง เป็นตวัการสร้างความพึงพอใจ

ใหบุ้คคลในองคก์ารปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน ซ่ึงมีอยู ่5 ประการ คือ 
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   1)  ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคล

สามารถทาํงานให้เสร็จส้ินและประสบผลสําเร็จอย่างดี ความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ การรู้จกั

ป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน ผลงานสาํเร็จจึงเกิดความรู้สึกพอใจภูมิใจในผลสาํเร็จของงานนั้นอยา่งยิง่ 

   2)  การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับ

นับถื อจากผู ้บังคับบัญ ชา จากเพื่ อน  จากผู ้มาขอรับปรึกษา หรือจากบุ คคลในหน่ วยงาน  

การยอมรับอาจอยู่ในรูปของการยกย่องชมเชย งานแสดงความยินดี การให้กาํลงัใจหรือการแสดงออก

อ่ืนใดท่ีส่งใหเ้ห็นการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดท้าํงานอยา่งใดอยา่งหน่ึงบรรลุผลสาํเร็จ 

   3)  ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ (The Work Itself) หมายถึง งานท่ีน่าสนใจงาน

ท่ีตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ทา้ทายให้ตอ้งลงมือทาํ หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะสามารถทาํ 

แต่ตน้จนจบไดโ้ดยลาํพงัผูเ้ดียว 

   4)  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจาก

การไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหญ่ๆ และมีอาํนาจในการรับผิดชอบอย่างเต็มท่ี ไม่มีการ

ตรวจหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

   5)  ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง ได้รับการเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่ง

ข้ึนของบุคคลในองคก์ร การมีโอกาสไดศึ้กษาหาความรู้เพิ่มเติมหรือไดรั้บการฝึกอบรม 

 2.3.2  ปัจจัยคํ้าจุน (Hygiene Factor) หมายถึง ปัจจยัท่ีค ํ้ าจุนให้แรงจูงใจในการ

ทาํงานของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มีในลกัษณะท่ีไม่สอดคล้องกบับุคคลในองค์การจะนาํไปสู่

ความไม่ชอบ ปัจจยัคํ้าจุน มีดงัน้ี 

 1)  เงินเดือน (Salary) เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้น ๆ 

เป็นท่ีพอใจของบุคลากรท่ีทาํงาน  

 2) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน (Interpersonal 

Superior, Peer) หมายถึง การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกัน

สามารถทาํงานร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี 

 3)  สถานะของอาชีพ (Status) อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนบัถือของสังคม มีเกียรติ

และศกัด์ิศรี 

 4)  นโยบายและการบริหาร (Company Poliey and Administration) หมายถึง 

การจดัการและบริหารงานขององคก์าร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร 

 5)  สภาพการทาํงาน (Working condition) ไดแ้ก่ สภาพทางกายภาพของงาน 

เช่น แสง เสียง อากาศ ชัว่โมงการทาํงานรวมทั้งลกัษณะส่ิงแวดลอ้มอ่ืน  ๆเช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่าง ๆ  
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 6)  ความเป็นอยู่ ส่วนตัว (Personal Life) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดี  

อนัเป็นผลดีท่ีไดจ้ากหนา้ท่ีของเขา เช่น การท่ีบุคคลตอ้งถูกยา้ยไปทาํงานในท่ีแห่งใหม่ ซ่ึงห่างไกล 

จากครอบครัวทาํใหเ้ขาไม่มีความสุขและความพอใจกบังานท่ีแห่งใหม่  

 7)  ความมั่นคงหน่วยงาน (Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อ

ความมัน่คงในการทาํงาน ความย ัง่ยนืของอาชีพหรือความมัน่คงขององคก์าร 

 8) วิธีการปกครองบัญชา (Supervision Technical) หมายถึง ความสามารถ

ของผูบ้งัคบับญัชาในการดาํเนินงานหรือความยติุธรรมในการบริหาร 

 หากไดพ้ิจารณาถึงแนวคิดของเฮอร์สเบอร์กแลว้ จะเห็นว่าปัจจยัทั้งคู่ไม่ว่า

จะเป็นปัจจยักระตุน้หรือปัจจยัคํ้าจุนก็คือความตอ้งการในเร่ืองต่าง ๆ ของมนุษยน์ั่นเอง และเม่ือ

พิจารณาโดยละเอียดจะเห็นไดว้า่ปัจจยักระตุน้เป็นความตอ้งการท่ีเปรียบเทียบไดก้บัความตอ้งการ

ระดบัตน้ๆ ตามแนวคิดของมาสโลว ์ส่วนปัจจยัคํ้าจุนเปรียบเทียบไดก้บัความตอ้งการในระดบัสูง

ข้ึนของมาสโลว ์

 2.4  ทฤษฎ ีERG ของ Alderfer 

  เป็นทฤษฎีท่ีคล้ายกบัทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow ทฤษฎีน้ีแบ่งความ

ตอ้งการของมนุษยเ์ป็น 3 ขั้น คือ 

  1.  ความตอ้งการที่จะมีชีวิตรอด (Extend Needs หรือ E) ได้แก่ ความตอ้งการ

ทางด้านร่างกายและความปลอดภยัในชีวิต ความตอ้งการดงักล่าวสามารถแสดงได้อย่างชัดเจน

คือเร่ืองค่าจา้งและผลประโยชน์ตอบแทนท่ีเพียงพอท่ีจะดาํรงชีวิตอยู่ไดด้ว้ยความมัน่คงในงาน

และสภาพการทาํงานท่ีเหมาะสม 

  2.  ความตอ้งการสัมพนัธ์ (Relatedness Needs หรือ R) ความตอ้งการด้านสังคม

โดยเฉพาะการสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ๆ ทางสังคม ทั้งในระดบัครอบครัว เพื่อน เพื่อนร่วมงาน ซ่ึง

ความพอใจของคนเราจะเกิดข้ึนไดเ้ม่ือปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 

  3.  ความต้องการเจริญก้าวหน้า (Glowth Needs หรือ G) ได้แก่ ความต้องการท่ี

มนุษยพ์ยายามจะผลกัดนัตนเองให้มีการพฒันา เพื่อความเจริญกา้วหนา้ในงาน และเพื่อความสาํเร็จ 

ในชีวติแสดงออกดว้ยการพยายามใชค้วามรู้ของตนใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด  

  จากทฤษฎีทั้ง 3 อาจจะแสดงความสัมพนัธ์ระหว่างความตอ้งการต่าง ๆ ในท่ีสดี

สองปัจจยัทฤษฎีลาํดบัความตอ้งการของมนุษยแ์ละทฤษฎี อี.อาร์.จี ไดด้งัน้ี 
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ตารางท่ี  2.1  แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งความตอ้งการต่าง ๆ ในทฤษฎีสองปัจจยั ทฤษฎีลาํดบัขั้น

 ความตอ้งการและทฤษฎี อี.อาร์.จี 

 

ทฤษฎสีองปัจจยั 

ของเฮอร์สเบอร์ก 

ทฤษฎลีาํดบัขั้นความต้องการ 

ของมาสโลว์ 

ทฤษฎ ีอ.ีอาร์.จ ี 

ของอลัเดอร์เฟอร์ 

 

ปัจจยัจูงใจ 

ความตอ้งการท่ีจะประสบ

ความสาํเร็จสูงสุด 

การเจริญเติบโต 

 

สมัพนัธภาพ 

 

ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยกยอ่ง 

ปัจจยัเพ่ือการคงอยู ่ ความตอ้งการทางสงัคม การดาํรงชีวติ 

ความตอ้งการความมัน่คง 

และความปลอดภยั 

ความตอ้งการทางกายภาพ 

ท่ีมา: พฤติกรรมองคก์าร ทฤษฎีและการประยกุต ์(2541 น.105) 

 

 ตารางแสดงทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์สเบอร์ก ทฤษฎีลาํดับขั้นความต้องการของ 

มาสโลว ์และ ทฤษฎี อี.อาร์.จี ของอลัเดอร์เฟอร์ ซ่ึงหากพิจารณาแลว้จะเห็นวา่มีความสอดคลอ้งกนั

เป็นอนัมาก แต่ทฤษฎี อี.อาร์.จี นั้ น จะไม่มีเส้นแบ่งระดับความต้องการอย่างตายตวัเหมือนใน  

2 ทฤษฎีแรกตรงกันข้าม อลัเดอร์เฟอร์เห็นว่าความต้องการต่าง ๆ นั้ นมีความต่อเน่ืองคาบเก่ียว

สัมพนัธ์กนัมากกวา่ท่ีจะเป็นระลาํดบัชั้นหรือแยกออกจากกนั นอกนั้นความตอ้งการในชั้นล่างก็ไม่

จาํเป็นตอ้งไดรั้บการตอบสนองเสียก่อน แลว้จึงจะเกิดความตอ้งการในชั้นสูงๆ แต่ความตอ้งการ

หลาย ๆ อย่างอาจเกิดข้ึนพร้อมกันก็ได้ ดังได้กล่าวมาแล้วในเร่ืองความต้องการท่ีซับซ้อนและ 

ยุ่งเหยิงของมนุษย์ แม้การศึกษาค้นคว้าวิจัยเก่ียวกับทฤษฎี อี.อาร์.จี น้ียงัไม่มากนัก แต่การ

วิพากษ์วิจารณ์ในเร่ืองการจูงใจในการปฏิบัติงานโดยทั่ว ๆ ไปนั้ น อาจนับเป็นการสนับสนุน 

ในทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการและทฤษฎีสองปัจจยั 

 ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดพ้ิจารณาการส่งผลต่อการปฏิบติังานของขา้ราชการศาล

ยุติธรรมในเขตจงัหวดัชุมพร ในส่วนของปัจจยัแรงจูงใจจากทฤษฎีลาํดับขั้นความต้องการของ  

มาสโลว ์มาเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษา ซ่ึงประกอบดว้ยความตอ้งการ 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความ

ตอ้งการขั้นพื้นฐาน ดา้นความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั ดา้นความตอ้งการทางสังคม ดา้นความ

ตอ้งการได้รับการยกย่อง และด้านความตอ้งการความสําเร็จสูงสุดในชีวิต ซ่ึงมีความสอดคล้อง 
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เหมาะสม กับค่านิยม วฒันธรรมองค์กรของศาลยุติธรรม และการบริหารพฒันาศักยภาพของ

ขา้ราชการศาลยติุธรรม  

  

3.  แนวคดิเกีย่วกบัการปฏบัิติงานและการประเมนิผลการปฏบัิติราชการ 

  

 3.1  แนวคิดเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน โดยทัว่ไปแลว้การดาํเนินงานขององค์การหน่ึง ๆ 

มกัเร่ิมตน้ ดว้ยการกาํหนดวิสัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมาย และกลยุทธ์การดาํเนินงานเม่ือการวางแผน

ดงักล่าวเสร็จส้ินแล้ว จะตอ้งมีการปฏิบติังานตามแผนท่ีวางไวเ้พื่อให้เกิดผลลพัธ์ตามท่ีคาดหวงั 

ทั้งน้ีการปฏิบติังานตามแผนดงักล่าวจาํเป็นตอ้งอาศยับุคลากร เงินทุน วสัดุอุปกรณ์ และเคร่ืองจกัร

หรืออุปกรณ์อ่ืน ๆ ซ่ึงอาจกล่าวไดใ้นบรรดาปัจจยัทั้งหลายท่ีกล่าวมาขา้งตน้ บุคลากรเป็นปัจจยัท่ีมี

ความสําคัญมากท่ีสุดต่อความสําเร็จในการดําเนินงานขององค์การ องค์ใดท่ีมีบุคลากรท่ีมี

ความสามารถและมีความกระตือรือร้น หรือแรงจูงใจท่ีสูงยอ่มประสบผลสําเร็จในการดาํเนินงาน

มากกว่าองค์การท่ีขาดบุคลากรท่ีมีคุณภาพดงักล่าว อย่างไรก็ตามการท่ีบุคลากรขององคก์ารจะมี

ความสามารถและมีแรงจูงใจท่ีสูงในการปฏิบติังานหรือไม่ก็ข้ึนอยู่กับกระบวนการการจดัการ

ทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารวา่จะเอาเป็นการสรรหาคดัเลือกบุคลากรการฝึกอบรมการพฒันาหรือ

การปฏิบติังาน (ชูชยั สมิทธิไกร,2550) 

 3.2 การจัดการการปฏิบัติงาน (Performance Management)  คือ กระบวนการส่ือสาร

อยา่งต่อเน่ืองระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเก่ียวกบัเร่ืองต่าง ๆ  ดงัต่อไปน้ี 

 1. การระบุภาระหน้าท่ีท่ีจาํเป็นของบุคลากรและเช่ือมโยง เข้ากับพนัธกิจและ

เป้าหมายขององคก์าร 

 2. การกาํหนดมาตรฐานการปฏิบติังานท่ีเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัความเป็นจริง 

 3. การใหแ้ละขอ้มูลยอ้นกลบัเก่ียวกบัการปฏิบติังานของบุคลากร 

 4. การประเมินและการส่ือสารผลการประเมินการปฏิบติังานของบุคลากร 

 5. การวางแผนการพฒันาและฝึกอบรมบุคลากรเพื่อปรับปรุงการปฏิบติังานของ

บุคลากร 
 

 นิยามขา้งตน้เป็นส่ิงท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงแนวคิดการจดัการทรัพยากรมนุษยส์มยัใหม่ 

ซ่ึงเปล่ียนจุดเน้นจากการ “บญัชาและควบคุม (Command-and-Control Model)" เป็นการช่วยเหลือ 

และช้ีแนะ  (facilitate-and-coach model)” นอกจากนั้ น  ย ังสะท้อนให้ เห็นถึงความสําคัญของ
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บุคลากร และการเช่ือมโยงการปฏิบติังานของบุคลากรเขา้กบัพนัธกิจและเป้าหมายขององคก์ารดว้ย 

ดงัแสดงในภาพ 2.1 

 
 

 
  

16ภาพท่ี 2.2 ระบบการจดัการการปฏิบติังาน 

 

 จากภาพจะเห็นไดว้า่ระบบการจดัการปฏิบติังานประกอบดว้ย 4 ขั้นตอนสาํคญัดงัน้ี คือ 

 1.  การวางแผนการปฏิบัติงาน  (Performance Planning) คือ ขั้ นตอนการวางแผน

ร่วมกนัระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อกาํหนดภาระหนา้ท่ีและเป้าหมายการทาํงาน

รวมทั้งมาตรฐานการปฏิบติังานของบุคลากร การวางแผนดงักล่าวจะตอ้งมีความสอดคล้องและ

เช่ือมโยงกบัวิสัยทศัน์ พนัธกิจ และเป้าหมายขององค์การ ด้วยภาพได้แสดงเห็นว่าแผนกลยุทธ์ 

ขององค์การ คือแผนแม่บทซ่ึงหน่วยงานต่าง ๆ ขององค์การ ไม่ว่าจะเป็น ฝ่าย แผนกส่วนหรือ
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หน่วยย่อย ท่ีมีช่ือเรียกต่าง ๆ กันจะต้องยึดถือและนํามาเป็นหลักในการกาํหนดเป้าหมาย และ

แผนงานของหน่วยงาน จากนั้นในการวางแผนการปฏิบติังานของบุคลากรแต่ละคนจะตอ้งมีความ

สอดคลอ้งและเช่ือมโยงกบัเป้าหมายและแผนงานของหน่วยงาน เม่ือมีการปฏิบติังานจริงการทาํงาน 

การปฏิบติังานจริงการทาํงานของบุคลากรแต่ละคนก็จะเป็นเสมือนไมซี้กท่ีถูกรัดตรึงดว้ยเชือกเส้น

เดียวกนัก่อใหเ้กิดพลงั  ในการสร้างผลลพัธ์ตามท่ีองคก์ารไดค้าดหวงัไว ้

 2.  การให้ขอ้มูลยอ้นกลบั (Performance Feedback) คือ การแจง้หรือบอกให้บุคลากร

ทราบถึงระดบัการปฏิบติังานว่าเป็นไปตามมาตรฐานหรือไม่ หากตํ่ากว่ามาตรฐานผูบ้งัคบับญัชา

จะต้องให้คาํปรึกษาและช้ีแนะ เพื่อให้มีการปรับปรุงแก้ไขหรือในกรณีท่ีสถานการณ์แวดล้อม 

ไม่เอ้ืออาํนวย มีอุปสรรคไม่ว่าจากภายในหรือภายนอกหน่วยงาน ทาํให้เป็นไปได้ยากท่ีบรรลุ

เป้าหมายหรือแผนท่ีกาํหนดไว ้ก็อาจจะให้บุคลากรปรับเปล่ียนเป้าหมายหรือแผนงานใหม่อยา่งไร 

ก็ตามผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งวเิคราะห์สาเหตุท่ีแทจ้ริงของปัญหาอยา่งถูกตอ้ง เพื่อกาํหนดแนวทางการ

ให้ค ําปรึกษาช้ีแนะแก่ผู ้ใต้บังคับบัญชาสาเหตุของปัญหาการปฏิบัติงานได้ตํ่ ากว่ามาตรฐาน  

อาจเน่ืองมาจากปัจจยัสําคญั 2 ประการคือ การขาดความสามารถและการขาดแรงจูงใจ ดังนั้ น 

การแกไ้ขปัญหาจาํเป็นตอ้งใชว้ธีิการท่ีแตกต่างกนั 

 3.  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  (Performance Appraisal) คือ การพิ จารณาตัดสิ น 

อย่างเป็นทางการ เพื่อบ่งช้ีว่าบุคลากรปฏิบติังานได้ดีเพียงไร และส่ือสารให้บุคลากรทราบถึงผลการ 

พิจารณานั้น ๆ โดยปกติองค์การต่าง ๆ มกัจะมีการประเมินผลการปฏิบติังาน อย่างเป็นทางการปีละ

อยา่งน้อย  1-2 คร้ัง ดว้ยเหตุน้ี การประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งเป็นทางการ จึงเป็นเสมือน การสรุป 

ผลการปฏิบติังานในรอบ 6 เดือนหรือหน่ึงปีของบุคลากร และองค์การก็มกันาํผลของการประเมินน้ี 

ไปใชเ้ป็นขอ้มูลในการพิจารณาความดีความชอบของบุคลากร รวมทั้งการกาํหนดแผนพฒันา บุคลากรดว้ย 

 4.  การวางแผนการพฒันา (Performance Development Planning) คือ ขั้นตอน การบุคลากร

ขององค์การ ควรจะได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาในด้านใดและควรจะได้รับ การพัฒนาอาชีพ  

(career development) อย่างไร เพื่อให้บุคลากรได้ทํางานอย่างเต็มศักยภาพของตนเอง และมีความ 

พึงพอใจในการทาํงานมากท่ีสุด 

 3.3 การทาํงานทีม่ีประสิทธิภาพ 

 การทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพ หมายถึง การทาํงานท่ีเน้นกระบวนการ (Process)  

ให้บรรลุเป้าหมายหรือมีประสิทธิภาพทั้ งท่ีเป็นรายบุคคลและเป็นกลุ่ม ประกอบด้วยขั้นตอน  

4 ขั้นตอน คือ การวิเคราะห์งาน การวางแผนในการทาํงาน การปฏิบติังานและการประเมินผลการ

ทาํงาน (Pormonri,2018) 
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 การวิเคราะห์งาน คือ การศึกษา การรวบรวมข้อมูลและรายละเอียดของงาน 

ไดถู้กตอ้งวา่ตอ้งทาํอะไรท่ีไหน เม่ือไร อยา่งไร และใชท้รัพยากรอะไรบา้ง 

 การวางแผนในการทาํงาน คือ การกาํหนดแนวทาง ขั้นตอนการทาํงานและวิธีการ

ปฏิบติังานไวล่้วงหน้าอยา่งชดัเจน และสามารถระบุปัญหาและอุปสรรคท่ีอาจเกิดข้ึนระหว่างการ

ทาํงาน พร้อมทั้งวธีิการแกไ้ข 

 การปฏิบัติงาน คือ การลงมือทํางานตามแนวทาง ขั้นตอน เวลา และสถานท่ี 

ท่ีกาํหนดไวใ้นแผนการทาํงานทุกขั้นตอนและเตม็ความสามารถ 

 การประเมินผลการทาํงาน คือ การตรวจสอบผลการทาํงานและตดัสินว่าผลงาน 

ท่ีไดต้รงตามเป้าหมายและวตัถุประสงคข์องการทาํงานหรือไม่ มากนอ้ยเพียงใด 

 3.4 ประสิทธิภาพในการทาํงานเท่ากบัประสิทธิผลของงาน 

 จากหัวขอ้กระบวนการทาํงานเร่ิมจากการวิเคราะห์งาน ทาํความเขา้ใจกบังานให้

ชดัเจนจึงสามารถนาํมาวางแผน กาํหนดแนวทางและขั้นตอนในการปฏิบติังานไดถู้กตอ้งก่อนลงมือ

ปฏิบัติจริงเพื่อป้องกันความผิดพลาด เม่ือทํางานเสร็จทุกคร้ังต้องประเมินผลงานท่ีได้ว่า 

มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลมากน้อยเพียงใด ตรงตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไวห้รือไม่ หากมี

ปัญหาและอุปสรรคเกิดข้ึนระหวา่งการทาํงานก็สามารถหาแนวทางแกปั้ญหาได ้พร้อมกบัรวบรวม

ข้อมูลเหล่าน้ีไวเ้พื่อวางแผนการทํางานในคร้ังต่อไป หรือเพื่อจัดทําเป็นรายงานสรุปผลการ

ปฏิบติังานเสนอต่อผูท่ี้เก่ียวขอ้ง และเก็บเป็นขอ้มูลไวใ้นแฟ้มสะสมงาน (Portfolio) 

 ขั้นตอนการทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพจึงเกิดจากการวางแผนงานท่ีดี การวางแผน

การทาํงานจึงมีความจาํเป็นสําหรับงานทุกอย่างทั้งงานส่วนตวัและงานส่วนรวม เพราะการวาง

แผนการทาํงานเป็นการกาํหนดขั้นตอนและวิธีการทาํงานไวล่้วงหนา้ก่อนลงมือปฏิบติัจริง ซ่ึงการ

วางแผนการทาํงานมี 2 ลกัษณะ คือ 

 1.  แผนการทาํงานท่ีไม่เป็นลายลกัษณ์อกัษร เป็นการวางแผนการทาํงานเอาไวใ้น

ใจไดโ้ดยไม่ตอ้งเขียนเป็นลายลกัษณ์อกัษร เพราะมีขั้นตอนการทาํงานท่ีไม่ยุง่ยาก ซบัซอ้น มกัเป็น

งานบา้นหรืองานส่วนตวัท่ีตอ้งทาํเป็นประจาํสมํ่าเสมอหรือทาํทุกวนั 

 2.  แผนการทาํงานท่ีเป็นลายลักษณ์อกัษร เป็นแผนการทาํงานท่ีต้องบนัทึกไว ้

เป็นลายลกัษณ์อกัษร เน่ืองจากเป็นงานท่ีคิดข้ึนมาใหม่เพื่อแกปั้ญหา หรือตอ้งการพฒันาในเร่ืองใด

เร่ืองหน่ึง หรือต้องการท่ีจะผลิตส่ิงใหม่ ข้ึนมาจากความคิดสร้างสรรค์ในรูปของโครงการและ

โครงงาน โดยกาํหนดขั้นตอนการทาํงานไวล่้วงหนา้เป็นลายลกัษณ์อกัษรเพื่อป้องกนัความผดิพลาด 

และยงัทําให้ผู ้เก่ียวข้องได้ทราบถึงภาระงานทั้ งหมดท่ีต้องทํา ก่อให้เกิดผลดีในการส่งเสริม 

สนบัสนุน และช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ตลอดจนสามารถทาํงานแทนกนัได ้สําหรับความแตกต่าง
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ระหวา่งโครงการกบัโครงงาน คือโครงการจะมีวตัถุประสงคก์วา่งและครอบคลุมในหลายประเด็น 

ส่วนโครงงานจะมีวตัถุประสงคแ์คบหรือเป็นวตัถุประสงคเ์ฉพาะเพื่อการศึกษาหาคาํตอบในเร่ืองใด

เร่ืองหน่ึงส่ิงใดส่ิงหน่ึง แต่ทั้งโครงงานและโครงการตอ้งกาํหนดขั้นตอนการทาํงานท่ีชดัเจน 

 การวางแผนเพื่อกําหนดแนวทางและขั้ นตอนการทํางานของโครงการและ

โครงงานสามารถเขียนอยูใ่นรูปของแผนท่ีการทาํงาน ตารางการทาํงาน และปฏิทินปฏิบติังาน ภาระ

งานท่่ีตอ้งทาํตอ้งทาํเป็นขั้นตอนได ้3 รูปแบบ ดงัน้ี 

 1. แผนท่ีการทาํงาน (Process Mapping) เป็นการแสดงให้เห็นแนวทางและขั้นตอน 

ในการทาํงานแบบง่ายๆ ว่าต้องทาํงานอะไรบ้าง ทาํอะไรก่อน-หลัง แต่ละขั้นตอนใช้เวลาเท่าใด แต่ 

ไม่ระบุผูรั้บผดิชอบ ดงัตวัอยา่งต่อไปน้ี 

 2.  แผนภูมิการทาํงาน (Gantt Chart) เป็นการแสดงให้เห็นแนวทางและขั้นตอนในการ

ทาํงานว่าทาํอะไรก่อน-หลงั หรือทาํพร้อมกนั โดยกาํหนดกรอบเวลากวา้งๆ ว่าทาํเม่ือไร และใช้เวลา

เท่าใด แต่ไม่ระบุผูรั้บผดิชอบ ดงัตวัอยา่งต่อไปน้ี 

 3.  ปฏิทินปฏิบติังาน (Time Schedule and Time Table) เป็นการแสดงขั้นตอนในการ

ทํางานอย่างชัดเจนว่าทําอะไรก่อน-หลัง หรือทําพร้อมกัน โดยกําหนดเวลาเร่ิมต้น เวลาส้ินสุด  

พร้อมระบุผู ้รับผิดชอบและงบประมาณท่ีใช้ในแต่ละขั้ นตอน เป็นการวางแผนการทํางานท่ีมี

ประสิทธิภาพมากท่ีสุด การเขียนปฏิทินการปฏิบติังานผูท้าํโครงงานหรือโครงงานจะต้องมีขอ้มูล 

จากการวเิคราะห์งานท่ีละเอียดและชดัเจน ดงัตวัอยา่งต่อไปน้ี 

 สําหรับหลักการสําคัญท่ีควรนํามาพิจารณาในการวางแผนกําหนดขั้ นตอน 

การปฏิบติังานตามโครงการและโครงงานมีดงัน้ี 

 1.  ศึกษาข้อมูลของงานท่ีมีให้ครบถ้วน ตั้ งแต่ลักษณะของงาน วิธีการทําวสัดุ 

อุปกรณ์และงบประมาณท่ีใชใ้นการดาํเนินงาน (ถา้เป็นโครงการหรือโครงงานท่ีตอ้งใชง้บประมาณ) 

 2.  การกาํหนดระยะเวลาในการทาํงานและงบประมาณท่ีใช้ ตอ้งเกิดจากขอ้มูล 

ขอ้เทจ็จริงท่ีไดศึ้กษามา ขอ้มูลตอ้งทนัสมยัและเป็นปัจจุบนั 

 3.  การกําหนดผูรั้บผิดชอบงานในแต่ละด้านหรือแต่ละขั้นตอนต้องพิจารณา 

จากความรู้ความสามารถและคุณธรรมในเร่ืองความขยนั ความอดทน และความรับผิดชอบ 

เป็นสาํคญั 

 4.  หากเป็นงาน โครงการ หรือโครงงานท่ีทาํเพียงคนเดียว ไม่จาํเป็นต้องระบุ

ผูรั้บผดิชอบในแต่ละขั้นตอนการปฏิบติังาน 

 5.  ให้ผูเ้ก่ียวขอ้งกบังานทั้งหมดไดรั้บรู้แผนการทาํงาน เพื่อจะไดห้าผูท้าํงานแทน

เม่ือเกิดปัญหาหรืออุปสรรคท่ีผูรั้บผดิชอบโดยตรงไม่สามารถทาํได ้
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 6.  ขั้นตอนการทํางานบางอย่างอาจทําไปพร้อมกัน หรือรวบรัดขั้ นตอนได ้

โดยงานไม่เสียหาย จะช่วยประหยดัเวลาในการทาํงาน 

  การวางแผนการทาํงานเป็นลายลกัษณ์อกัษรก่อนลงมือทาํงานจะทาํใหม้องเห็น

ภาพรวบของงานทั้งหมด ซ่ึงอาจจะนาํไปสู่การลดขั้นตอนในการทาํงานลงได ้ช่วยประหยดัเวลา 

ประหยดัแรงงาน และประหยดังบประมาณ โดยคุณภาพของงานไม่ลดลง ซ่ึงหมายถึงการทาํงานท่ีมี

ประสิทธิภาพ 

 3.5  การประเมินผลการปฏิบัติราชการของศาลยุติธรรมและหน่วยงานในสังกัด

สํานักงานศาลยุติธรรม 

 การวดัผลและการประเมินผลสัมฤทธ์ิการปฏิบติัราชการของศาลยุติธรรมและ

หน่วยงานในสังกดัสํานกังานศาลยุติธรรม หน่วยรับการประเมิน ได้แก่ ศาลยุติธรรมทัว่ประเทศ 

สํานักศาลยุติธรรมประจาํภาค 1- 9 โดยการกําหนดตัวช้ีวดัระดับหน่วยงานของศาลยุติธรรม  

การวดัผลและการประเมินผลสัมฤทธ์ิการปฏิบติัราชการ เป็นกลไกสําคญัในการผลกัดนันโยบาย

ประธานศาลฎีกา และแผนยุทธศาสตร์ศาลยุติธรรมให้บรรลุผลสําเร็จ (สํานกัส่งเสริมงานตุลาการ, 

2561) 

 การศึกษาในคร้ังน้ี  ผู ้ศึกษานําการประเมินผลการปฏิบัติงานภายใต้กรอบ

ประเมินผล 4 มิติของศาลยุติธรรม มาเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษา การประเมินผลเป็นกลไก

สําคัญในการวดัการบรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมายขององค์การ ผลสําเร็จจากการปฏิบัติงาน 

ของข้าราชการศาลยุติธรรมสามารถพิจารณาจากปริมาณงาน คุณภาพ ความรวดเร็วหรือความ

ประหยดัคุม้ค่าของภารกิจ และนาํผลจากการประเมินการปฏิบติังาน จดัสรรจ่ายเงินรางวลัให้แก่

ข้าราชการศาลยุติธรรม  พนักงาน  และลูกจ้างของหน่วยงาน  ท่ี มีผลการประเมินผ่านเกณฑ ์

การประเมิน ทั้งน้ี เพื่อเป็นแรงจูงใจในการปฏิบติังานของข้าราชการศาลยุติธรรม ซ่ึงจะทาํการ

ประเมินตามเกณฑ ์4 มิติ ดงัน้ี 

  มิติท่ี 1 ด้านประสิทธิผลการปฏิบติัราชการ (ร้อยละ 30) มุ่งวดัผลสําเร็จของการ

บรรลุวตัถุประสงค์และเป้าหมายของภารกิจหลกัและภารกิจยุทธศาสตร์เพื่อให้เกิดประโยชน์สุข 

ต่อประชาชน  

  มิติท่ี 2 ดา้นคุณภาพการให้บริการ (ร้อยละ 20) มุ่งสู่การให้บริการผูมี้ส่วนไดเ้สีย

ตามท่ีกฎหมายบัญญัติรวมทั้งการให้บริการท่ีมีคุณภาพ โปร่งใส ตรวจสอบได้และรับผิดชอบ 

ต่อสังคม  

  มิติท่ี 3 ดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติัราชการ (ร้อยละ 30) มุ่งสู่การวดัความสําเร็จ

ของการปฏิบติังานใหมี้ความรวดเร็วถูกตอ้ง คุม้ค่าและมีมาตรฐาน 
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 มิติท่ี 4 ด้านการพฒันาหน่วยงาน (ร้อยละ 20) ให้ความสําคญักบัการพฒันาและ

การบริหารการเปล่ียนแปลงปัจจยัทางการบริหาร เพื่อสร้างองคก์รให้มีความพร้อมและมีพลงัท่ีจะ

ดาํเนินงานตามภารกิจหลกัและภารกิจยทุธศาสตร์ 

 

    ผลการประเมิน     ระดับคะแนนทีไ่ด้รับ 

 

 มีผลการปฏิบติัราชการอยูใ่นระดบัดีกวา่เป้าหมายมาก  5 

 มีผลการปฏิบติัราชการอยูใ่นระดบัดีกวา่เป้าหมาย    4 

 มีผลการปฏิบติัราชการอยูใ่นระดบัเป็นไปตามเป้าหมาย   3 

 มีผลการปฏิบติัราชการอยูใ่นระดบัตํ่ากวา่เป้าหมาย    2 

 มีผลการปฏิบติัราชการอยูใ่นระดบัตํ่ากวา่เป้าหมายมาก        1 

 

4. โครงสร้างและอาํนาจหน้าทีข่องศาลยุติธรรม  

 

 4.1  ความเป็นมาของศาลยุติธรรม      

 เม่ือปี พ.ศ.2478 ไดมี้การประกาศใชพ้ระธรรมนูญศาลยุติธรรม แบ่งแยกงานศาล

ยุติธรรมออกต่างหากจากกนัเป็นสองฝ่าย คือ งานธุรการ และงานตุลาการ โดยให้รัฐมนตรีว่าการ

กระทรวงยุติธรรม เป็นผู ้รับผิดชอบงานธุรการ ส่วนงานตุลาการ คือ การพิจารณาพิพากษา  

เป็นอาํนาจของ ตุลาการโดยเฉพาะ นบัแต่ตั้งกระทรวงยุติธรรมทาํหนา้ท่ีดูแลรับผิดชอบงานธุรการ

ของศาลยุติธรรม มาได ้100 ปีเศษ จึงไดเ้กิดแนวความคิดท่ีจะแยกศาลยุติธรรม ออกจากกระทรวง

ยุติธรรม เพื่อให้พน้จากขอ้ระแวงสงสัยว่าศาลยุติธรรมอาจถูกแทรกแซงจากฝ่ายบริหารและไม่มี

อิสระในการพิจารณาพิพากษาคดี 

 จนกระทัง่ได้มีรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2540 แยกศาลยุติธรรม

ออกจากกระทรวงยุติธรรม บญัญติัให้ศาลยุติธรรมมีหน่วยงานธุรการของศาลยุติธรรมท่ีเป็นอิสระ 

ให้ เลขาธิการสํานักงานศาลยุติธรรม  เป็นผู ้บังคับบัญชาข้ึนตรงต่อประธานศาลฎีกาและ

พระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการศาลยุติธรรม พ.ศ.2543 มาตรา 5 บญัญติัให้มีสํานกังานศาล

ยุติธรรมเป็นส่วนราชการท่ีเป็นหน่วยงานอิสระ มีฐานะเป็นนิติบุคคล เม่ือกฎหมายดงักล่าวมีผล 

ใช้บงัคบัตั้งแต่วนัท่ี 20 สิงหาคม 2543 จึงถือว่าศาลยุติธรรมแยกออกจากกระทรวงยุติธรรมนับแต่นั้น

เป็นตน้มา (สาํนกัเทคโนโลยสีารสนเทศ สาํนกังานศาลยติุธรรม, 2562) 
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 4.2  ระบบศาลยุติธรรม  

  ศาลยุติธรรมตามพระธรรมนูญศาลยุติธรรม พ.ศ. 2543 มีอยู่ทั่วราชอาณาจกัร 

ระบบศาลยุติธรรมสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 3 ชั้น คือ ศาลชั้นตน้ ชั้นอุทธรณ์ ชั้นฎีกา รวมเป็นศาล

ทัว่ราชอาณาจกัรจาํนวน 266 ศาล (9 ศาลสาขา) (สาํนกัแผนงานและงบประมาณ, 2562) 

  4.2.1 ศาลช้ันต้น  

  ศาลชั้นตน้ เป็นศาลซ่ึงรับคาํฟ้อง หรือคาํร้องในชั้นเร่ิมตน้คดีไม่วา่เป็นคดีแพ่ง 

คดี ผู ้บ ริ โภค คดี  ส่ิ งแวดล้ อม  คดี นั กท่ องเท่ี ยว คดี แรงงาน  คดี ภาษี อากร คดี ล้ม ละลาย  

คดีทรัพย์สินทางปัญญาและการคํ้ า ระหว่างประเทศ หรือคดีอาญา โดยดาํเนินกระบวนการตัดสิน 

ช้ีขาดเป็นชั้นศาลแรก ทั้งมีอาํนาจดาํเนิน กระบวนพิจารณาแทนศาลอุทธรณ์และศาลฎีกาในบางเร่ือง

ดว้ยศาลชั้นตน้ทัว่ราชอาณาจกัรมีจาํนวน ทั้งหมด 254 ศาล  

  4.2.2 ศาลช้ันอุทธรณ์  

  ศาลชั้ นอุทธรณ์  เป็นศาลท่ีมีอํานาจพิจารณาพิพากษาคดีท่ีอุทธรณ์คํา

พิพากษาหรือ คาํสั่งของศาลชั้นตน้ตาม บทบญัญติัแห่งกฎหมายวา่ดว้ยการอุทธรณ์ รวมทั้งมีอาํนาจ

พิจารณามีคาํสั่งอ่ืน ๆ เช่น มีคาํสั่งเก่ียวกบัการ ขอประกนัตวัในคดีอาญา และการขอทุเลาการบงัคบั

คดีในคดีแพง่ การพิจารณาของศาลอุทธรณ์มีลกัษณะ เป็นการตรวจสอบหรือทบทวนในชั้นอุทธรณ์  

   4.2.3 ศาลช้ันฎกีา  

  ศาลชั้นฎีกาเป็นศาลสูงสุดมีอาํนาจพิจารณาพิพากษาคดีท่ีอุทธรณ์คาํพิพากษา

หรือคาํสั่งของศาลอุทธรณ์ตามบทบญัญติัแห่งกฎหมายวา่ดว้ยการฎีกา และมีอาํนาจวินิจฉยัช้ีขาดคดี

ท่ีศาลฎีกามีอาํนาจวินิจฉัยไดต้าม กฎหมายเฉพาะ แต่หากคดีใดมีปัญหาสําคญัไม่ว่าจะเป็นปัญหา 

ขอ้เท็จหรือปัญหาขอ้กฎหมาย ประธานศาล ฎีกาเห็นว่าควรให้วินิจฉัยโดยท่ีประชุมใหญ่ของศาล

ฎีกา ประธานศาลฎีกามีอาํนาจสั่งให้นาํปัญหาดงักล่าว เขา้สู่การวินิจฉัยโดยท่ีประชุมใหญ่ของศาล

ฎีกา ศาลฎีกามีเพียงศาลเดียวตั้งอยูใ่นกรุงเทพมหานคร 

 4.3  วสัิยทศัน์ และพนัธกจิศาลยุติธรรม 

    วิสัยทศัน์ ศาลยุติธรรมเป็นสถาบนัท่ีอาํนวยความยุติธรรม เพื่อให้สังคมสงบสุข  

เป็นธรรมและเสมอภาค โดยยดึหลกันิติธรรม   

 4.4 พนัธกจิศาลยุติธรรม 

 1.  อาํนวยความยติุธรรมเพื่อสร้างโอกาสเสมอภาค และเท่าเทียมกนัทางสังคม 

  2.  พฒันาและสร้างระบบสนับสนุนการอาํนวยความยุติธรรมให้มีความรวดเร็ว 

สะดวก ทนัสมยั และเป็นสากล 

 3. เสริมสร้างความร่วมมือทางการศาลและกระบวนการยติุธรรมไทยและต่างประเทศ 
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  4. ธาํรงความศรัทธาและเช่ือมัน่ในการอาํนวยความยุติธรรม เพื่อความสงบสุข

และความมัน่คงของสังคมไทยท่ีย ัง่ยนื 

 4.5  อาํนาจหน้าทีข่องสํานักงานศาลยุติธรรม 

     สํานักงานศาลยุติธรรมมีอํานาจหน้าท่ีเก่ียวกับงานธุรการศาลยุติธรรม อาทิ  

การจดัทาํงบประมาณรายจ่ายประจาํปี การบริหารการเงิน การพสัดุ การวางแผนเก่ียวกบับุคลากร 

การบริหารจดัการอาคารสถานท่ี งานทางวิชาการ และงานส่งเสริมงานตุลาการ ซ่ึงลกัษณะของงาน

เหล่าน้ีเป็นไปตามลกัษณะของการบริหารองคก์รหรือหน่วยงาน และท่ีสําคญัคือการสนบัสนุนงาน

ตุลาการอนัเป็นภาระหลกัให้ดาํเนินไปอย่างเป็นระบบ มีประสิทธิภาพ และเป็นเลิศในการอาํนวย

ความยติุธรรม 

 ตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการศาลยุติธรรม พ.ศ.2543 กําหนด 

ให้สํานักงานศาลยุติธรรมเป็นส่วนราชการท่ีมีฐานะเป็นนิติบุคคล มีอาํนาจหน้าท่ีเก่ียวกับงาน

ธุรการของศาลยุติธรรม งานส่งเสริมตุลาการและงานวิชาการ เพื่อสนับสนุนและอาํนวยความ

สะดวกแก่ศาลยุติธรรม รวมทั้งเสริมสร้างให้การพิจารณาพิพากษาคดีเป็นไปโดยสะดวก รวดเร็ว

และมีประสิทธิภาพ โดยแบ่งส่วนราชการภายในออกเป็น 273 หน่วยงาน ไดแ้ก่ หน่วยงานระดบั

สํานกั 132 หน่วยงาน หน่วยงานระดบักอง 140 หน่วยงาน และหน่วยงานไม่สังกดักองและสํานัก  

1 หน่วยงาน ซ่ึงมีรายละเอียด ดงัน้ี 

 4.5.1 ส่วนกลาง 

 มีจาํนวน 20 หน่วยงาน ไดแ้ก่ หน่วยงานท่ีไม่สังกดักองและสํานกั จาํนวน  

1 หน่วยงาน และหน่วยงานระดบักอง 4 หน่วยงาน หน่วยงานระดบัสํานกั 15 หน่วยงาน โดยเป็น

หน่วยประสานกาํกบัติดตามใหค้าํปรึกษา แนะนาํและวางหลกัเกณฑแ์นวทางปฏิบติัต่าง ๆ 

 4.5.2 ส่วนภูมิภาค 

 มีหน่วยงานระดบัภาคจาํนวน 9 หน่วยงาน คือสาํนกัศาลยติุธรรมประจาํภาค 

1 ภาค 9 โดยเป็นหน่วยส่งเสริมสนบัสนุนงานศาลในดา้นบริหารจดัการและดา้นวชิาการ 

 4.5.3 ส่วนสนับสนุนงานศาล 

 มีสํานักอาํนวยการและสํานักงานประจาํศาล รวม 244 หน่วยงาน ได้แก่ 

หน่วยงานระดบัสํานกัอาํนวยการประจาํศาลจาํนวน 108 หน่วยงาน และหน่วยงานระดบัสํานกังาน

ประจาํศาล จาํนวน 136 หน่วยงาน โดยเป็นหน่วยสนับสนุนการพิจารณาคดีของผู ้พิพากษา 

ดา้นธุรการ ดา้นวชิาการ รวมทั้งการประสานงานกบัส่วนราชการต่าง ๆ 
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 4.6  หน้าทีค่วามรับผดิชอบของหน่วยงานในสํานักงานศาลยุติธรรม 

 ศาลยุติธรรมตามพระธรรมนูญน้ีมีสามชั้นศาลคือศาลชั้นตน้ศาลอุทธรณ์ศาลฎีกา

เวน้แต่จะมีกฎหมายบญัญติัไวเ้ป็นอยา่งอ่ืน 

 โครงสร้างลักษณะงานของศาลยุติธรรมสามารถแบ่งได้เป็น 2 ส่วน ได้แก่  

งาน  ตุลาการ และงานธุรการ ดงัน้ี                                          

 4.6.1 งานตุลาการ คือ งานพิจารณาพิพากษาคดีซ่ึงถา้จะธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัร

ไทยตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบนักาํหนดใหศ้าลยติุธรรมมี 3 ชั้นศาล คือ ศาลชั้นตน้ ศาลอุทธรณ์ และศาลฎีกา 

มีอาํนาจพิจารณาพิพากษาคดีปวง เวน้แต่คดีท่ีรัฐธรรมนูญได้กําหนดไวอ้ยู่ในอาํนาจของศาลอ่ืน  

โดยรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2560 มาตรา 194 กาํหนดให้ศาลยุติธรรมมีอาํนาจหน้าท่ี

พิจารณาพิพากษาคดีทั้งปวง ได้แก่ คดีแพ่ง คดีอาญา และคดีประเภทอ่ืนท่ีอยู่ในเขตอาํนาจของศาล

ยุติธรรม เช่น คดีเยาวชนและครอบครัว คดีแรงงาน คดีทรัพยสิ์นทางปัญญาและการคา้ระหวา่งประเทศ 

คดีภาษีอากร คดีลม้ละลาย ในขณะท่ีศาลอ่ืนนอกระบบศาลยติุธรรม ไดแ้ก่ ศาลรัฐธรรมนูญ ศาลปกครอง 

ศาลทหาร มีอาํนาจหนา้ท่ีพิจารณาพิพากษาคดีท่ีอยูใ่นเขตอาํนาจของศาลตนเอง 

 4.6.2 งานธุรการ คือ งานส่งเสริมสนับสนุนทั้งทางดา้นบุคลากรและอุปกรณ์ต่าง ๆ  

แก่งานตุลาการ โดยก่อนวนัท่ี 20 สิงหาคม 2543 กระทรวงยุติธรรมเป็นผูดู้แลรับผิดชอบแต่ภายหลัง

พระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการศาลยุติธรรม พ.ศ. 2543 มีผลบงัคบับงัคบัใช้งานธุรการของศาล

ยุติธรรมไดถู้กโอนไปยงัสํานกังานศาลยุติธรรม ซ่ึงเป็นหน่วยงานอิสระโดยมีเลขาธิการสํานกังานศาล

ยุติธรรมเป็นผูบ้งัคบับญัชาข้ึนตรงต่อประธานศาลฎีกาในปี พ.ศ. 2559 สํานกังานศาลยุติธรรม ไดมี้

การปรับโครงสร้างอาํนาจหนา้ท่ีของส่วนราชการในสังกดัสํานกังานศาลยุติธรรมให้เหมาะสมและ

มีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

 4.7  ค่าตอบแทนของข้าราชการศาลยุติธรรม 

 ค่าตอบแทน หมายถึง ค่าใชจ่้ายต่าง ๆ ท่ีองคก์รจ่ายใหแ้ก่ผูท่ี้ปฏิบติังาน ค่าใชจ่้ายน้ี

อาจจ่ายในรูปแบบเงินหรือไม่ใช่ตวัเงินก็ได ้เพื่อตอบแทนการปฏิบติังานตามหนา้ท่ีความรับผิดชอบ 

จูงใจให้มีการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ ส่งเสริมขวญักาํลงัใจของผูป้ฏิบติังานและเสริมสร้าง

ฐานะความเป็นอยูข่องครอบครัวผูป้ฏิบติังานใหดี้ข้ึน (วทิยา ทิพยเ์นตร,จีวรรณ เจริญยศ, 2555) 

 4.7.1 ส่วนประกอบของค่าตอบแทน 

 1) ค่าจ้างและเงินเดือน (Wage and salary) ได้แก่  ค่าตอบท่ีแทนท่ีองค์กร 

ตอ้งจ่ายใหผู้ป้ฏิบติังานเป็นรายไดป้ระจาํทุกเดือน 

 2) ค่าจูงใจ (Wage Incentive) ได้แก่ ค่าตอบแทนท่ีองค์กรจดัให้เป็นพิเศษ

เพื่อจูงใจใหมี้การปฏิบติังานไหดี้ยิง่ข้ึน เช่น การใหร้างวลัพิเศษในการปฏิบติังาน การเล่ือนตาํแหน่ง 
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 3) ประโยชน์เกือ้กูล (Fringe benefit) ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนท่ีองค์กรจดัให้แก่

ผู ้ป ฏิบัติงานนอกเหนือจากค่าจ้างเงิน เดือนและค่าจูงใจ เป็นค่าตอบแทนท่ีองค์กรจัดให ้

เพื่อสนับสนุนให้มีการทาํงานท่ีดีข้ึน หรือให้ผป้ฏิบัติงานมีความรู้สึกมั่นคงในการปฏิบัติงาน 

กบัองคก์ร 

 4.7.2 ค่าตอบแทนของข้าราชการศาลยติุธรรม ประกอบด้วย 

1) เงินเดือน 

2) เงินประจาํตาํแหน่ง 

3) เงินค่าตอบแทนนอกเหนือจากเงินเดือน 

4) เงินค่าครองชีพชัว่คราว 

5) เงินค่าตอบแทนพิเศษของขา้ราชการศาลยติุธรรม 

6) เงินค่าตอบแทนพิเศษสาํหรับตาํแหน่งเจา้พนกังานคดี 

7) เงินค่าตอบแทนพิเศษสาํหรับตาํแหน่งท่ีมีเหตุพิเศษ ตาํแหน่งนิติกร 

8) ค่ารักษาพยาบาล 

9) ค่าตอบแทนเหมาจ่ายแทนการจดัการรถประจาํตาํแหน่ง 

10) เงินสบทบ/ชดเชย กองทุนบาํเหน็จบาํนาญขา้ราชการ 

11) บาํเหน็จ บาํนาญ 

12) สวสัดิการต่าง ๆ 

 

5. ผลงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

 นิภาพร  เฉียนเล่ียน (2555) การศึกษาน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศึกษาผลสัมฤทธ์ิ 

ในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8 2) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบผลสัมฤทธ์ิในการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรม แต่ละศาลในภาค 8 3) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อสัมฤทธ์ิ

ในการปฏิบติังานของข้าราชการศาลยุติธรรมภาค 8 เพื่อศึกษาแนวทางในการสร้างผลสัมฤทธ์ิ 

ในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8 การศึกษาน้ีเป็นการวิจยัเชิงสํารวจ ประชากร 

ท่ีศึกษาคือ ขา้ราชการศาลยติุธรรมภาค 8 จาํนวน 22 ศาล 690 คน กลุ่มตวัอยา่งท่ีนาํมาศึกษา จาํนวน 

400 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคือแบบสอบถาม ซ่ึงมีค่าความเท่ียงอยู่ในช่วงระหว่าง 0.7669  

ถึง 0.9582 สถิติ ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ผลการศึกษาพบว่า 1) ระดบัผลสัมฤทธ์ิ 

ในการปฏิบติังานของศาลยุติธรรมภาค 8 อยู่ในระดบัมากกว่าร้อยละ 80 ซ่ึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 
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2) ระดับผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานข้าราชการศาลยุติธรรมภาค 8 ในแต่ละศาลแตกต่างกัน  

ซ่ึงสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้ งไว ้3) ปัจจยัด้านคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ปัจจยัด้าน

สมรรถนะ ปัจจยัด้านกระบวนทศัน์ วฒันธรรมและค่านิยมในการทาํงานและปัจจยัดา้นแรงจูงใจ  

มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของข้าราชการศาลยุติธรรมภาค 8 อย่างมีวินัยสําคัญ 

ทางสถิติท่ีระดับ .05 4) แนวทางในการสร้างผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของข้าราชการศาล

ยติุธรรมภาค 8 จุดแขง็ของขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8 คือ บุคลากรมีความพร้อมในการให้บริการ

ประชาชน จุดอ่อน คือ บุคลากรมีไม่เพียงพอ โอกาส คือ พัฒนาให้ข้าราชการศาลยุติธรรม 

มีจิตสํานึกในการใหบ้ริการ อุปสรรค คือ ความล่าชา้ในหน่วยงานกระบวนการศาลยุติธรรมดว้ยกนั 

และขอ้เสนอแนะต่อแนวทางสร้างผลสัมฤทธ์ิไดแ้ก่ ควรนาํการบริหารกิจการภาครัฐ กระบวนทศัน์ 

วฒันธรรมและค่านิยมในการทาํงาน มาใช้ในการทาํงานอย่างจริงจงั นาํระบบสมรรถนะมาใช้ใน

การประเมินความดีความชอบและการเล่ือนตาํแหน่ง และการสร้างแรงจูงใจเพื่อปรับเปล่ียนค่านิยม

ในการทาํงานของขา้ราชการศาลยติุธรรมภาค 8 ใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังานท่ีสูงข้ึน 

 อรสุดา ดุสิตรัตนกุล (2557) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของบุคลากร สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ศึกษาเฉพาะกรณีของบุคลากรส่วนกลาง 

การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาถึงระดับประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากร  

ของสํานกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 2 ) ศึกษาถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรของสํานักงานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ประชากร คือ บุคลากร

สาํนกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ท่ีปฏิบติังานท่ีส่วนกลาง กาํหนดตวัอยา่งโดยใชว้ิธิการ

ค่า ของ ทาโร่ ยามาเน (Yamane : 1967) ท่ีระดบัความคลาดเคล่ือน 0.05 จาํนวน 270 คน คิดเป็นร้อย

ละ 35 จากจาํนวนประชากร 753 คน สุ่มตัวอย่าง โดยใช้วิธิสุ่มตัวอย่าง แบบสะดวก (Simple 

Random Sampling) เก็บขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามและวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติในการวเิคราะห์

ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียรสัน  

ผลการศึกษา พบว่า บุคลากรสํานกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์มีความคิดเห็นเก่ียวกบั

ปัจจยั ด้านบุคคล ด้านความผูกพนักับหน่วยงาน ด้านการทาํงานเป็นทีมและด้านความก้าวหน้า  

ในตาํแหน่งงาน อยู่ในระดบั ดีมากมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

อยู่ในระดบัดีท่ีสุดมีระดบัประสิทธิภาพในการทาํงาน ดา้นความขยนัหมัน่เพียร ความรับผิดชอบ

และเอาใจใส่ในงาน  และความซ่ือสัตย์และภักดีต่อองค์กรอยู่ในระดับสูง ปัจจัยท่ี ส่งผล 

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์  

มีความสัมพนัธ์กบัระดบัประสิทธิภาพในการทาํงานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ปัจจยัใน

การปฏิบติังานด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบติังานของบุคลากรของสํานักงานปลดักระทรวง
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เกษตรและสหกรณ์ไม่มีความสัมพนัธ์กบัระดบัประสิทธิภาพในการทาํงานอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ

ท่ี ระดบั 0.05 ปัจจยัในการปฏิบติังานด้านความผูกพนักบัหน่วยงานของบุคลากรของสํานักงาน

ปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ไม่มีความสัมพนัธ์กบัระดบัประสิทธิภาพในการทาํงานอย่างมี 

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 ปัจจัยในการปฏิบัติงานด้านการทํางานเป็นทีมของบุคลากร 

ของสํานักงานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์มีความสัมพนัธ์กบัระดับประสิทธิภาพในการ

ทาํงานอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ปัจจยัในการปฏิบติังานด้านความก้าวหน้าในการ

ปฏิบติังานของ บุคลากรของสํานกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์มีความสัมพนัธ์กบัระดบั

ประสิทธิภาพในการทาํงานอยา่งมี นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 ปฐมวงค ์สีหาเสนา (2557) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล

ตาํบลค่ายเนินวง ตาํบลบางกะจะ อาํเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตาํบลค่ายเนินวง ตาํบลบางกะจะ อาํเภอเมือง

จนัทบุรี จงัหวดั จนัทบุรี และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลตาํบล

ค่ายเนินวง ตาํบลบางกะจะ อาํเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี โดยเก็บขอ้มูลจากบุคลากร จาํนวน 

45 คน สถิติท่ีใช้ คือ สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ความถ่ี (Frequency) และ ค่าร้อยละ (Percentage) 

ค่าเฉล่ีย (Mean) และ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานภาพรวมมี แรงจูงในในระดบัมาก โดยด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบติั มีแรงจูงใจอยู ่

ในระดับมากท่ีสุดเป็นอนัดับแรก รองลงมา คือ ด้านความสัมพนัธ์กับผูร่้วมงาน มีแรงจูงใจอยู ่

ในระดบัมากท่ีสุด ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน มี แรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นสถานะของอาชีพ 

มีแรงจูงใจอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ดา้นความสัมพนัธ์ กบัผูบ้งัคบับญัชา มีแรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก

ท่ีสุด ด้านความมั่นคงในงาน มีแรงจูงใจอยู่ในระดับ มากท่ีสุด ด้านการปกครองบังคบับัญชา  

มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ดา้นความรับผดิชอบ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นการไดรั้บการ

ยอมรับ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นความเป็นอยู ่ส่วนตวั มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นสภาพ

การทํางาน  มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก  ด้านความสัมพันธ์กับผู ้ใต้บังคับบัญชา มีแรงจูงใจ 

อยู่ในระดับมาก ด้านความก้าวหน้า มีแรงจูงใจ อยู่ในระดับมาก ด้านนโยบายและการบริหาร  

มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก  ด้านโอกาสท่ีได้รับ  ความก้าวหน้าในตําแหน่งงาน  มีแรงจูงใจ 

อยู่ในระดับมาก ตามลาํดบัและลาํดับสุดท้ายด้านเงินเดือน มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ผลการ

เปรียบเทียบพบว่าบุคลากรท่ีมีเพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได ้ต่อเดือน และประเภทตาํแหน่ง 

ตาํแหน่งต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
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 นลพรรณ บุญฤทธ์ิ (2558) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของบุคลากร องค์การบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ ศึกษาปัจจยั

อิทธิพลและปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี กลุ่มตวัอยา่งเป็น บุคลากรจาํนวน 250 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการ

วิจยัประกอบดว้ยแบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคลของ บุคลากรแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบั

ปัจจยัอิทธิพลต่อการปฏิบัติงาน แรงจูงใจในการทํางาน และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรการวิเคราะห์ขอ้มูลใช้โปรแกรม SPSS for windows ในการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐาน 

และวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis) ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัอิทธิพล

ต่อการปฏิบัติงาน  มีค่าเฉล่ีย เท่ากับ  3.58 แรงจูงใจในการทํางานมีค่าเฉล่ียเท่ากับ  3.56 และ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.78 

ซ่ึงมีความสําคญัอยูใ่นระดบั มากการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ปัจจยัอิทธิพลต่อการปฏิบติังาน คือ 

โครงสร้าง และ ความสามารถ มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร  

อยู่ในระดับน้อย (R = .492) และมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การ 

บริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ .05(F=39.428,df=2,Sig.=.000) ปัจจยั

แรงจูงใจในการทาํงานคือความสําเร็จในงานตาํแหน่งงานความรับผิดชอบในงาน และสถานภาพ 

ในการทาํงาน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรอยูใ่นระดบัปานกลาง 

(R = .727) และมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดั

ชลบุรีอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05(F=68.663,df=4,Sig.=.000) ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน

โดยรวมมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ของบุคลากรอยู่ในระดบัปานกลาง  

(R = .632) และมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดั

ชลบุรีอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  .05(F=164.651,df= 1, Sig. = .000) ส่วนปัจจัยอิทธิพล 

ต่อการปฏิบติังานโดยรวมไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรองค์การบริหาร

ส่วนจงัหวดัชลบุรี 

 สุทธิพงษ์ สิงห์คอ้ (2559) ศึกษาเร่ือง ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ี

ตาํรวจ สถานีตาํรวจภูธร อาํเภอเมือง จงัหวดัมหาสารคาม การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษา

ระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีตาํรวจ เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีตาํรวจ จาํแนกตามตาํแหน่ง (ชั้นยศ) อายุ ระดบัการศึกษา และระยะเวลา 

ในการปฏิบัติงาน รวมทั้ งเพื่อศึกษาข้อเสนอแนะเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

เจา้หน้าท่ีตาํรวจ สถานีตาํรวจภูธร อาํเภอเมือง จงัหวดัมหาสารคาม ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี 

ไดแ้ก่ เจา้หนา้ท่ีตาํรวจ สถานีตาํรวจภูธรอาํเภอเมือง จงัหวดัมหาสารคาม จาํนวน 269 คน กาํหนด
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ขนาดกลุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตรการคาํนวณหาขนาดกลุ่มตวัอยา่งของเครจซีและมอร์แกน ไดจ้าํนวน 

159 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็น แบบสอบถามมีค่าอาํนาจ จาํแนกรายขอ้ตั้งแต่ 

.31 ถึง .95 และค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัเท่ากบั .87 สถิติท่ีใชใ้นการ วิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ การแจก

แจงความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน t-test (Independent Samples) และวิเคราะห์

ความแปรปรวน F– test (One-way ANOVA) หากพบความแตกต่างระหวา่งกลุ่มตวัอยา่งมีนยัสาํคญั

ทางสถิติท่ีระดับ .05 และ ทดสอบเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่  ด้วยวิธีการเชฟเฟ่  (Scheffe)  

ผลการศึกษาพบวา่ 1. ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีตาํรวจ สถานีตาํรวจภูธร อาํเภอ

เมือง จงัหวดัมหาสารคาม พบวา่ โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 2. ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีตาํรวจ สถานีตาํรวจภูธร อาํเภอเมือง จงัหวดัมหาสารคาม จาํแนก

ตามตาํแหน่ง (ชั้นยศ) พบว่า โดยรวมแตกต่างกนัอย่างไม่มีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จาํแนก

ตามอายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบว่าโดยรวมแตกต่างกันอย่างมี

นัยสําคญัทางสถิติ ท่ีระดับ .05 3. ข้อเสนอแนะในการวิจยัมีดังน้ี ผูบ้งัคบับญัชาควรมีหลักการ

บริหารจดัการหน่วยงานเพื่อใหอ้งคก์รเกิด ประสิทธิภาพสูงสุด หน่วยงานควรจดัอบรม เพื่อส่งเสริม

ให้เจา้หน้าท่ีตาํรวจทาํงานอย่างมีประสิทธิภาพ และหน่วยงาน ควรจดัหาทรัพยากรอย่างเพียงพอ 

ในการปฏิบติังาน 

 อคัรเดช ไมจ้นัทร์ (2559) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมติดตั้ง เคร่ืองจกัรสายการผลิตในจงัหวดัสงขลา งานวิจยัคร้ังน้ี 

มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดบัปัจจยัในการทาํงาน ศึกษาระดบั ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

เปรียบเทียบความแตกต่างประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลและศึกษา

ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัในการทาํงานกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ของพนักงานกลุ่ม

อุตสาหกรรมติดตั้งเคร่ืองจกัรสายการผลิตในจงัหวดัสงขลา มีกลุ่มตวัอย่าง 110 คน เคร่ืองมือท่ีใช้

คือ แบบสอบถามชนิดเลือกตอบ ใช้เทคนิคการสุ่มแบบชั้นภูมิ วิเคราะห์ขอ้มูลด้วย สถิติ ความถ่ี  

ค่าร้อยละ ส่วนเบ่ียงแบนมาตรฐาน การทดสอบ T-Test การทดสอบความแปรปรวนแบบทางเดียว 

และทดสอบรายคู่ด้วยวิธีของเซฟเฟ่ (Scheffe’s) และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคุณ (Multiple 

Regression) ผลการศึกษาพบว่า 1) ผลการวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง ส่วนใหญ่ 

เป็นเพศชาย มีอายุ 31-35 ปี สถานภาพสมรส มีการศึกษาระดับปริญญาตรี ตาํแหน่งงานระดับ 

ปฏิบติัการ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 10,000-15,000 บาท และอายุงานน้อยกวา่ 5 ปี 2) ผลการวิเคราะห์ 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมติดตั้งเคร่ืองจกัร 

สายการผลิตในจงัหวดัสงขลา ทั้ง 5 ดา้นอยูใ่นระดบัความคิดเห็นมาก เม่ือพิจารณาแต่ละดา้น พบวา่ 

อยู่ในระดับมากท่ีสุด 1 ด้านได้แก่ สภาพแวดล้อมในการทางาน อยู่ในระดับมาก 4 ด้านได้แก่ 
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ความรู้ และความเขา้ใจในงานท่ีทา ความมัน่คงกา้วหนา้ในงาน ขวญัและกาลงัใจในการทางาน และ 

ความสัมพนัธ์กบับุคคลในท่ีทางาน 3) ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ทั้ง 3 ดา้น 

อยูใ่น ระดบัการปฏิบติัมาก เม่ือพิจารณาแต่ละดา้นพบวา่อยูใ่นระดบัมากทุกดา้นไดแ้ก่ ความรวดเร็ว

ในการ ทางาน รองลงมาคุณภาพงาน และปริมาณการผลิต 4) ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพ 

ในการ ปฏิบติังานจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ ตาํแหน่งงานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสําคญัทาง

สถิติท่ี ระดับ .05 ส่วน เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้เฉล่ียต่อเดือน และอายุงาน 

ไม่แตกต่าง กนั 5) ผลการหาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัในการทาํงานกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานได้ค่าประสิทธิภาพของการทํานาย R2 เท่ ากับ .054 ปัจจัยในการทํางานท่ีมีผล 

ต่อประสิทธิภาพในการ ปฏิบติังานทั้ง 5 ดา้นมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

ไดร้้อยละ 5.4 ท่ีระดบั นยัสาํคญั <0.001 อยา่งไรก็ตาม ความสามารถในการทาํนายมีค่านอ้ย โดยพบ

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพล คือความมัน่คงกา้วหน้าในงาน มีนยัสําคญัท่ี 0.048 ดงันั้นเจา้ของสถานประกอบ

ควรใหค้วามสําคญัในการปรับปรุงปัจจยัในการทางานเพื่อทาํใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

เพิ่มมากข้ึน 

 

  

 
 



 

 

บทที ่3 

วธีิการดาํเนินการศึกษา 

 

 

  การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรม

ในเขตจงัหวดัชุมพร โดยมีการกาํหนดรูปแบบ ประชากรท่ีศึกษา การเก็บรวบรวมขอ้มูลและการ

วเิคราะห์ขอ้มลูมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

 1.  ประชากร  

 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 

 3.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 4.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1.  ประชากร  

 

 ประชากร ท่ีนํามาศึกษาในคร้ังน้ี คือ ข้าราชการศาลยุติธรรมในเขตจงัหวดัชุมพร 

จาํนวน 3 ศาล ได้แก่ ศาลจงัหวดัชุมพร ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัชุมพร และศาลจงัหวดั

หลังสวน ข้าราชการศาลยุติธรรม โดยศึกษาจากประชากรทั้ งหมด จาํนวน 74 คน ทั้งน้ีไม่รวม 

ผูศึ้กษา แบ่งเป็นประชากรเชิงปริมาณ จาํนวน 74 คน และประชากรเชิงคุณภาพ จาํนวน 2 คน คือ 

ผูอ้าํนวยการสํานักอาํนวยการประจาํศาลจงัหวดัชุมพร และผูอ้าํนวยการสํานักงานประจาํศาล

เยาวชนและครอบครัวจงัหวดัชุมพร ดงัตารางต่อไปน้ี 

 

ตารางท่ี  3.1  จาํนวนขา้ราชการศาลยติุธรรม สังกดัสาํนกังานศาลยติุธรรมในเขตจงัหวดัชุมพร 

 

ศาลยุตธิรรมในเขตจงัหวดัชุมพร จาํนวนข้าราชการ (คน) 

ศาลจงัหวดัชุมพร 32 

ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัชุมพร 17 

ศาลจงัหวดัหลงัสวน 25 

รวม 74 
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2.  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา  

 

 2.1  แบบสอบถาม ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 4 ส่วน ดงัน้ี 

  ส่วนท่ี 1 คาํถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามประกอบดว้ยคาํถาม

เก่ียวกบั เพศ อายุ ระดบัการศึกษา อตัราเงินเดือน ระดบัตาํแหน่งงาน อายุราชการ และศาล/จงัหวดั 

ท่ีปฏิบติังานอยู ่คาํถามท่ีถามเป็นคาํถามแบบเลือกตอบ (Check List) หรือคาํถามปลายปิด 

 ส่วนท่ี 2 คาํถามเก่ียวกับปัจจยัในการปฏิบติังานข้าราชการศาลยุติธรรมในเขต

จงัหวดัชุมพร ได้แก่ ปัจจยัด้านองค์การ ตามแนวคิดของ Certo, Samuel C. (2000) จาํนวน 3 ดา้น 

ไดแ้ก่ ดา้นโครงสร้างองคก์ร ดา้นบุคคล และดา้นเทคโนโลยี และปัจจยัแรงจูงใจ ตามทฤษฎีลาํดบั

ชั้นตามต้องการของ อบัราฮมั เอช มาสโลว ์(Abraham H. Maslow) จาํนวน 5 ด้าน ได้แก่ ความต้องการ 

ขั้นพื้นฐาน ความตอ้งการ ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั ความตอ้งการทางสังคม ความตอ้งการไดรั้บ

การยกยอ่งและความตอ้งการประสบความสาํเร็จสูงสุด 

            ส่วนท่ี 3 เป็นคาํถามท่ีวดัระดบัการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลในเขตจงัหวดั

ชุมพร 4 มิติ ได้แก่ 1 ด้านประสิทธิผลการปฏิบติัราชการ มิติท่ี 2 ด้านคุณภาพการให้บริการ มิติท่ี 3  

ดา้นประสิทธิภาพของการปฏิบติัราชการ และมิติท่ี 4 ดา้นพฒันาหน่วยงาน โดยเป็นคาํถามปลายปิด 

(Closed Form) ใหผู้ถู้กถามเลือกตอบ 

 ทั้งน้ี ขอ้คาํถามทั้งหมดในส่วนท่ี 2 และ 3 ใชม้าตรไลเกิร์ต (Likert Scale) แบ่งเป็น 

5 ระดบั เป็นมาตรวดัประกอบดว้ยขอ้ความเชิงบวกโดยมีหลกัเกณฑก์ารใหค้ะแนนดงัน้ี 

 

          ระดับความคิดเห็น            ระดับคะแนน 

 มากท่ีสุด                   5 

 มาก                          4 

 ปานกลาง                   3 

 นอ้ย                     2 

 นอ้ยท่ีสุด                    1 

 

ในการวเิคราะห์ขอ้มูล ผูศึ้กษารวบรวมคะแนนทั้งหมด เพื่อหาอตัราร้อยละค่าเฉล่ีย 

และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุ่มประชากรด้วยการอิงเกณฑ์ ซ่ึงแบ่งระดับออกเป็น 5 ระดับ 

โดยใชว้ธีิการคาํนวณความกวา้งของชั้น ดงัน้ี 
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                         (คะแนนสูงสุด - คะแนนตํ่าสุด)            =     (5 - 1)       =   0.8 

            จาํนวนชั้น                                  5 

   

           ดงันั้น ผูศึ้กษาจึงได้กาํหนดเกณฑ์ในการแปรความหมาย เพื่อจดัระดับค่าเฉล่ีย 

ออกเป็นช่วงดงัต่อไปน้ี  

  

คะแนนเฉล่ียระหวา่ง  4.21 - 5.00      หมายถึง       มากท่ีสุด 

  คะแนนเฉล่ียระหวา่ง  3.41 - 4.20      หมายถึง     มาก      

  คะแนนเฉล่ียระหวา่ง  2.61 - 3.40      หมายถึง     ปานกลาง 

          คะแนนเฉล่ียระหวา่ง  1.81 - 2.60      หมายถึง       นอ้ย 

          คะแนนเฉล่ียระหวา่ง  1.00 - 1.80      หมายถึง       นอ้ยท่ีสุด 

 

 ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson Correlation) 

ผูศึ้กษาไดก้าํหนดเกณฑก์ารแบ่งระดบัในการแปรความหมายระดบัความสัมพนัธ์ ออกเป็นช่วง ดงัน้ี

  

  ค่าสหสัมพนัธ์ทางบวก ค่าสหสัมพนัธ์ทางลบ ระดบัความสัมพนัธ์ 

 0.81 - 1.0 -0.81 -  -1.0  สูงมาก 

 0.61 - 0.80 -0.61 -  -0.80  สูง 

                0.41 - 0.60 -0.41 -  -0.60  ปานกลาง 

                0.21 - 0.40 -0.21 -  -0.40  ตํ่า 

                 0.0  -  0.20 -0.0   -  -0.20   ตํ่ามาก 

    

 ส่วนท่ี 4  เป็นขอ้เสนอแนะท่ีจะทาํให้การปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรม 

ในเขตจงัหวดัชุมพร มีประสิทธิภาพท่ีสูงข้ึน เป็นคาํถามปลายเปิด เพื่อให้ผูต้อบได้แสดงความ

คิดเห็นท่ีเก่ียวกบั ปัญหาอุปสรรคและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม  

 2.2  แบบสัมภาษณ์  เป็นชุดคาํถามท่ีผูส้ัมภาษณ์ใช้ถามและบนัทึกคาํตอบของผูใ้ห้

สัมภาษณ์โดยใช้แบบสอบถามแบบมีโครงสร้าง (Structures Interview) โดยใช้เทคนิค SWOT 

Analysis มีประเด็นคาํถามเก่ียวกบั จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส อุปสรรค และขอ้เสนอแนะแนวทางท่ีจะ

ทาํให้การปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมมีประสิทธิภาพท่ีสูงข้ึน โดยดาํเนินการสัมภาษณ์

แบบเจาะจง (Focus Interview) จากผูอ้าํนวยการประจาํศาล จาํนวน 2 คน ไดแ้ก่ ผูอ้าํนวยการสํานกั
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อาํนวยการประจาํศาลจงัหวดัชุมพร และผูอ้าํนวยการสํานกังานประจาํศาลเยาวชนและครอบครัว

จงัหวดัชุมพร เหตุผลท่ีเลือกสัมภาษณ์ผูอ้าํนวยการ  ทั้ งสองหน่วยงานน้ี เน่ืองจากเป็นผูบ้ริหาร

องค์กรท่ีมีความเช่ียวชาญด้านการบริหารองค์กรมีความสามารถด้านการประเมินผลการปฏิบติั

ขา้ราชการโดยตรง 

 2.3  การสร้างและพฒันาคุณภาพเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 

 2.3.1  ศึกษาค้นควา้ทฤษฎีและแนวคิดท่ีเก่ียวข้องจากหนังสือและงานวิจัยท่ี

เก่ียวขอ้ง เพื่อนํามาเป็นขอ้มูลในการกาํหนดขอบเขตของเน้ือหาท่ีจะสร้างแบบสอบถาม เพื่อให้

คลอบคลุมเน้ือหาและรายละเอียดท่ีจะศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี 

 2.3.2  ยกร่างแบบสอบถามให้สอดคลอ้งกบัเน้ือหา และรายละเอียดท่ีกาํหนดไว ้

รวมทั้งตรวจสอบแกไ้ขความถูกตอ้งของการใชภ้าษาและความเท่ียงตรงตามเน้ือหา 

 2.3.3  ตรวจสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content Validity) ตรวจสอบความ

เท่ียงตรงของเน้ือหาในแบบสอบถามหลงัจากร่างแบบสอบถามเสร็จแลว้จึงนาํแบบสอบถามไปให้

อาจารยท่ี์ปรึกษาด้านงานวิจยัปรับปรุงตรวจสอบเม่ือพบข้อบกพร่องผูศึ้กษาได้ปรับปรุงแก้ไข

แบบสอบถามใหส้มบูรณ์และมีความเท่ียงตรงมากยิง่ข้ึน 

 2.3.4  ผูศึ้กษานาํแบบสอบถามมาทาํการหาค่าความเช่ือมัน่ โดยใช้สูตรสัมประสิทธ์ิ 

แอลฟา (Alpha coefficient) ของบรอนบาส (Cronbach, 1951 อา้งในวรรณ์ดี แสงประทีปของ 2548 น.143)  

ซ่ึงมีสูตรในการคาํนวณ ดงัต่อไปน้ี 

 

สูตร   α = 𝑘𝑘
𝑘𝑘−1

 1 − ∑1
2

∑𝑠𝑠𝑥𝑥2
  

  

เม่ือ  α คือ  ความเช่ือมัน่ 

   K  จาํนวนของขอ้คาํถาม 

 𝑠𝑠2𝑖𝑖  ความแปรปรวนของคะแนนรายขอ้ 

𝑠𝑠2𝑥𝑥  ความแปรปรวนของคะแนนรวม 

 

 ทั้งน้ี เม่ือคาํนวณตามสูตรดงักล่าว หากไดค้่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาตั้งแต่ 0.07 ข้ึนไป

จึงจะถือว่าแบบสอบถามดังกล่าวมีความสมบูรณ์ เท่ียงตรง และเช่ือถือได้ พร้อมท่ีจะนําไปใช ้

ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลได ้ซ่ึงสามารถดาํเนินการได ้ดงัน้ี 
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            1)  นาํแบบสอบถาม ส่วนท่ี 2, 3 ,4 ซ่ึงประกอบด้วย จาํนวนขอ้ในแบบสอบถาม

ทั้งหมดมาหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาในแต่ละส่วน โดยกาํหนดให้การให้คะแนนระดบัความคิดเห็น

มี  5 ระดบั 

            2)  เลือกจาํนวนขอ้ท่ีตอ้งการทดสอบในแบบสอบถามส่วน 2, 3 ,4 เพื่อคาํนวณหา

ค่า Alpha ดว้ยคาํสั่งในคอมพิวเตอร์ หากมีค่ามากกว่า 0.70 ถือว่าแบบสอบมีความเช่ือถือได้ และ 

หากพบขอ้บกพร่องในขั้นตอนใด ผูศึ้กษาจะนาํไปปรับปรุงแกไ้ขจนผา่นทุกขั้นตอน 

            3)  ผลการวิเคราะห์ค่าความเช่ือถือได ้ของแบบสอบถามในดา้นการศึกษาปัจจยัท่ีมี

ส่งผลต่อการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมในเขตจงัหวดัชุมพร ปรากฏผลว่า Reliability 

Coefficients ของแบบสอบถามไดค้่าความเช่ือมัน่อยูใ่นระหวา่ง .877 ถึง .911 ดงัตาราง 3.2 

 

ตารางท่ี 3.2  แสดงค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 

 

ตวัแปร ค่าความเช่ือมัน่ 

ตวัแปรอสิระ 

     1. ดา้นองคก์าร-โครงสร้างองคก์ร  

 

.895 

     2. ดา้นองคก์าร-บุคคล .893 

     3. ดา้นองคก์าร-เทคโนโลย ี .911 

     4. ดา้นความตอ้งการขั้นพ้ืนฐาน .900 

     5. ดา้นความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั 

     6. ดา้นความตอ้งการทางสงัคม 

     7. ดา้นความตอ้งการยกยอ่ง 

     8. ดา้นความตอ้งการท่ีจะประสบความสาํเร็จสูงสุด 

  ตวัแปรตาม 

     9. ผลการปฏิบติัราชการ 

.888 

.893 

.890 

.893 

 

.877 

  

 จากตารางท่ี 3.2 ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามผลการทดสอบไดค้่าความเช่ือมัน่

ของแบบสอบถามอยูใ่นช่วงระหวา่ง .877 ถึง .911 แสดงวา่แบบสอบถามมีความเช่ือถือได ้
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3.  การเกบ็รวบรวมข้อมูล    

    

 3.1 ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) รวบรวมขอ้มูลจากเอกสารวชิาการ เอกสารของ

สํานกังานศาลยุติธรรม และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง แนวคิด และทฤษฎีต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังาน

ใหมี้ประสิทธิภาพ 

 3.2  ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เก็บรวบรวมแบบสอบถามจากกลุ่มประชากร

ขา้ราชการศาลยติุธรรมในจงัหวดัชุมพร จาํนวน 3 ศาล ท่ีส่งคืนมาใหแ้ก่ผูศึ้กษาโดยตรง 

       โดยวธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูศึ้กษาวจิยัท่ีไดด้าํเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ี 

            3.2.1  ส่ งแบบสอบถามไปให้ ศาลยุ ติธรรมในจังหวัดชุ มพร 3 ศาล จํานวน

แบบสอบถามท่ีส่งทั้งส้ิน 74 ฉบบั พร้อมระบุขอ้ความขอให้ส่งแบบสอบถามคืนผูศึ้กษาภายในเวลา 

ท่ีกําหนด และติดตามแบบสอบถามโดยขอความร่วมมือจากเจ้าหน้าท่ีในแต่ละศาลช่วยติดตาม

แบบสอบถาม 

       3.2.2  เม่ือผูศึ้กษาไดร้วบรวมและตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามแลว้ 

ผูศึ้กษาทาํการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยนาํแบบสอบถามท่ีไดก้ลบัคืนมาทั้งหมด ตามท่ีกาํหนดหมายเลข

ประจาํแบบสอบถามแต่ละชุดไวแ้ล้ว มาบนัทึกรายการคาํตอบต่าง ๆ ลงในคู่มือรหัสแบบฟอร์ม

มาตรฐาน และทาํการบนัทึกขอ้มูลแบบสอบถามท่ีเป็นรหสั แลว้จึงนาํไปวเิคราะห์โดยใชโ้ปรแกรม

สาํเร็จรูปทางสถิติเป็นเคร่ืองมือในการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

4.  การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

       การวิเคราะห์ขอ้มูล ผูศึ้กษาไดท้าํการตรวจสอบความถูกตอ้ง และความสมบูรณ์ของ

แบบสอบถามท่ีตอบกลับมาทุกชุดก่อนจะนําข้อมูลท่ีได้ทั้ งหมดมาทําการวิเคราะห์ โดยแบ่ง 

การวิเคราะห์ขอ้มูลออกเป็น 2 ส่วน คือ การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ และทาํการวิเคราะห์ขอ้มูล

เชิงคุณภาพ ตามรายละเอียดดงัน้ี 

 4.1  การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ 

  ในการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ ซ่ึงเป็นขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถาม ไดน้าํมา

วเิคราะห์ขอ้มูล โดยใชโ้ปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติเป็นเคร่ืองมือในการวิเคราะห์ดว้ยสถิติพรรณนา 

โดยใช้ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ียประชากร (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) เพื่อพรรณนาเก่ียวกับข้อมูลทั่วไปจากกลุ่มตวัอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

อตัราเงินเดือน ระดับตาํแหน่งงาน อายุราชการ ศาลท่ีปฏิบัติงาน ใช้สถิติสหสัมพันธ์เพียร์สัน 
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(Pearson Correlation) ในการวิเคราะห์การส่งผลต่อการปฏิบติังาน และการวิเคราะห์ขอ้มูลความ

คิดเห็นตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม  

    4.2  การศึกษาวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ ในการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ มีการ

วิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา จากการค้นควา้เอกสาร และจากการแสดงความคิดเห็นจากการ

สัมภาษณ์ผูอ้าํนวยการสํานกัอาํนวยการประจาํศาลจงัหวดัชุมพร และผูอ้าํนวยการสํานกังานประจาํ

ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัชุมพร เก่ียวกบัจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส อุปสรรคและขอ้เสนอแนะ

แนวทางท่ีจะเพิ่มประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติงานของขา้ราชการศาลยุติธรรมในจงัหวดัชุมพร 

ใหสู้งข้ึน โดยผูศึ้กษาใชเ้ทคนิคการวเิคราะห์เน้ือหาตามกรอบของ SWOT 



 

 

บทที ่4 

ผลการศึกษา 

 

 

 การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมใน

เขตจังหวดัชุมพร มีวตัถุประสงค์ดังน้ี 1) เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นในการปฏิบัติงานของ

ขา้ราชการศาลยุติธรรมในเขตจงัหวดัชุมพร 2) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นในการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมในเขตจงัหวดัชุมพรจาํแนกตามสถานภาพส่วนบุคคลของ

ขา้ราชการศาลยุติธรรมในเขตจงัหวดัชุมพร 3) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังาน

ของขา้ราชการศาลยุติธรรมในเขตจงัหวดัชุมพร 4) เพื่อศึกษาแนวทางในการเพิ่มประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรมในเขตจงัหวดัชุมพร ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี 

 ตอนท่ี  1  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของขา้ราชการศาล

ยติุธรรมในเขตจงัหวดัชุมพร   

 ตอนท่ี  2  ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวต่อปัจจยัดา้นองคก์าร และแรงจูงใจ    

ในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรมในจงัหวดัชุมพร  

 ตอนท่ี  3  ผลการวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการปฏิบติังานของขา้ราชการศาล

ยติุธรรมในจงัหวดัชุมพร 

 ตอนท่ี  4  เปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรม

ในเขตจงัหวดัชุมพร จาํแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล  

 ตอนท่ี  5  ผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานของราชการศาล

ยติุธรรมในเขตจงัหวดัชุมพร  

   ตอนท่ี 6  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นจากการสัมภาษณ์ผูอ้าํนวยการสํานัก

อาํนวยการประจาํศาลจงัหวดัชุมพร และผูอ้าํนวยการสํานกังานประจาํศาลเยาวชนและครอบครัว

จงัหวดัชุมพร  
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ตอนที ่1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะทางประชากรศาสตร์ของข้าราชการ   

 ศาลยุติธรรมในเขตจังหวดัชุมพร   

 

การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของขา้ราชการศาลยุติธรรม

ในเขตจงัหวดัชุมพร ซ่ึงเป็นผูต้อบแบบสอบถาม การศึกษาคร้ังน้ีใช้วิธีวิเคราะห์โดยการหาอตัรา 

ร้อยละ ดงัตารางท่ี 4.1 – 4.7 

 

ตารางท่ี 4.1  ร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามเพศ 

 

เพศ   ความถี่  ร้อยละ 

 ชาย  17 23 

 หญิง  57 77 

 รวม  74 100.0 

 

จากตารางท่ี 4.1 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง จาํนวน 57 คน  

คิดเป็น ร้อยละ 77 และเป็นเพศชาย จาํนวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 23 

 

ตารางท่ี 4.2  ร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามอาย ุ

 

อายุ   ความถี่  ร้อยละ 

 21-30 ปี  4 5.4 

 31-40 ปี  16 21.6 

 41-50 ปี  33 44.6 

 มากกวา่ 50 ปี  21 28.4 

 รวม  74 100.0 

 

จากตารางท่ี 4.2  พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีช่วงอายุมากกวา่ 50 ปี จาํนวน 

33 คน คิดเป็นร้อยละ 28.4 รองลงมาอยูใ่นช่วงอายุระหวา่ง 31 - 40 ปี จาํนวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 

21.6  และนอ้ยท่ีสุดอยูใ่นช่วงอาย ุ21 - 30 ปี จาํนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 5.4 
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ตารางท่ี 4.3  ร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

 

ระดับการศึกษา   ความถี่  ร้อยละ 

 มธัยมศึกษาตอนปลาย,ปวช. 6 8.1 

 อนุปริญญาหรือเทียบเท่าปวส. 4 5.4 

 ปริญญาตรี 49 66.2 

 ปริญญาโท 15 20.3 

 ปริญญาเอก - - 

 รวม  74 100.0 

 

จากตารางท่ี 4.3 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษา ระดับปริญญาตรี 

จาํนวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 66.2 รองลงมาการศึกษาระดบัปริญญาโท จาํนวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 

20.3 และตํ่ากวา่ปริญญาตรี จาํนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 13.5 

 

ตารางท่ี 4.4  ร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามอายงุานราชการ 

 

อายุราชการ ความถี่ ร้อยละ 

นอ้ยกวา่ 7 ปี 11 14.9 

อนุปริญญาหรือเทียบเท่าปวส. 12 16.2 

ปริญญาตรี 19 25.7 

ปริญญาโท 22 29.7 

ปริญญาเอก 10 13.5 

รวม 74 100.0 

 

จากตารางท่ี 4.4  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีอายุงาน 23 - 30 ปี จาํนวน  

22 คน คิดเป็นร้อยละ 29.7 รองลงมามีอายุงาน 15 - 22 ปี จาํนวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 25.7 และ

นอ้ยท่ีสุดมีงาน มากกวา่ 30 ปี จาํนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 13.5 
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ตารางท่ี 4.5  ร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามอตัราเงินเดือน 

 

อตัราเงินเดือน ความถี่ ร้อยละ 

นอ้ยกวา่ 20,000 บาท 9 12.2 

20,001 – 25,000 บาท 15 20.3 

25,001 -30,000 บาท 17 23.0 

30,001 – 35,000 บาท 19 25.7 

มากกวา่ 35,000 บาท 14 18.8 

รวม 74 100.0 

 

จากตารางท่ี 4.5  พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ไดรั้บเงินเดือน 30,001 – 35,000 

บาท  จาํนวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 25.7  รองลงมาไดรั้บเงินเดือน 25,001 – 30,000 บาท จาํนวน  

17 คน คิดเป็นร้อยละ 23.0  และนอ้ยท่ีสุดไดรั้บเงินเดือนนอ้ยกวา่ 20,000 บาท จาํนวน 9 คน คิดเป็น

ร้อยละ 12.2 

 

ตารางท่ี 4.6  ร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามระดบังาน 

 

ระดับงาน  ความถี่  ร้อยละ 

ปฏิบติังาน 10 13.5 

ปฏิบติัการ 10 13.5 

ชาํนาญงาน 25 33.8 

ชาํนาญการ 17 23.0 

ชาํนาญการพิเศษ 10 13.5 

ผูอ้าํนวยการ 2 2.7 

 รวม  74 100.0 

 

จากตารางท่ี 4.6 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นขา้ราชการระดบัชาํนาญงาน 

จาํนวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 33.8 รองลงมาเป็นขา้ราชการระดับชํานาญการ จาํนวน 17 คน คิดเป็น 

ร้อยละ 23.0 และนอ้ยท่ีสุด เป็นขา้ราชการระดบัผูอ้าํนวยการ คิดเป็นร้อยละ 2.7 
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ตอนที ่ 2   ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านองค์การ และแรงจูงใจ 

 ในการปฏบัิติงานของข้าราชการศาลยุติธรรมในจงัหวดัชุมพร 

 

                  ผลการวิเคราะห์ ระดับความคิดเห็นต่อ ปัจจัยด้านองค์การและปัจจัยแรงจูงใจ  

ดงัตารางท่ี 4.7 – 4.17 

 

ตารางท่ี 4.7  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีต่อ

 ปัจจยัดา้นองคก์าร  

 

             ปัจจัยด้านองค์การ µ 𝝈𝝈 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
อนัดับ 

1. ดา้นโครงสร้างองคก์าร 4.38 0.50 มากท่ีสุด 1 

2. ดา้นบุคคล 4.31 0.61 มากท่ีสุด 2 

3. ดา้นเทคโนโลย ี 4.08 0.74 มาก 3 

รวม 4.26 0.50 มากท่ีสุด   

 

 จากตารางท่ี 4.7 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นองคก์าร 

โดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (µ = 4.26, 𝜎𝜎 = 0.60) เม่ือจาํแนกเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย

มากท่ี สุด ได้แก่  ด้านโครงสร้างองค์การ (µ = 4.26, 𝜎𝜎 = 0.60) รองลงมา ได้แก่  ด้านบุคคล  

(µ = 4.31, 𝜎𝜎 = 0.61) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยสุด ไดแ้ก่ ดา้นเทคโนโลย ี(µ µ = 4.08, 𝜎𝜎 = 0.74) 
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ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีต่อ

 ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ  

 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจ  µ 𝝈𝝈 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
อนัดับ 

 

1. ดา้นความตอ้งการขั้นพื้นฐาน   
                   

2. ดา้นความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั                        
                   

3. ดา้นความตอ้งการทางสังคม             
 

4. ดา้นความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่ง       

5. ดา้นความตอ้งการท่ีจะประสบความสาํเร็จสูงสุด                                           
      

 

4.11 
 

4.21 
 

4.22 
 

4.32 

4.25 

 

0.66 
 

0.58 
 

0.66 
 

0.57 

0.49 

 

มาก 
 

มากท่ีสุด 
 

มากท่ีสุด 
 

มากท่ีสุด 

มากท่ีสุด 

 

5 

4 

3 

1 

2 

รวม 4.22 0.49 มากท่ีสุด  

 

 จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นแรงจูงใจ 

โดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (µ = 4.22, 𝜎𝜎 = 0.49) เม่ือจาํแนกเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย

มากท่ีสุด ได้แก่  ด้านความต้องการได้รับการยกย่อง (µ = 4.32, 𝜎𝜎 = 0.57) รองลงมา ได้แก่  

ดา้นความตอ้งการท่ีจะประสบความสําเร็จสูงสุด (µ = 4.25, 𝜎𝜎 = 0.49) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยสุด 

ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการขั้นพื้นฐาน (µ = 4.11, 𝜎𝜎 = 0.66) 

 

ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีต่อ

 ตวัแปรปัจจยัองคก์าร-ดา้นโครงสร้างองคก์ร  

 

      ปัจจัยองค์การ-ด้านโครงสร้างองค์กร  µ 𝝈𝝈 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
อนัดับ 

1. การกาํหนดเป้าหมายหรือวตัถุประสงคใ์นการ

ปฏิบติังานไวช้ดัเจน 

4.53 0.65 มากท่ีสุด    2 

2. การกาํหนดมาตรการหรือวธีิการดาํเนินงานท่ี

สอดคลอ้งกบันโยบายผูบ้ริหาร 

4.58 0.55 มากท่ีสุด    1 
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ตารางท่ี 4.9  (ต่อ) 

     

      ปัจจัยองค์การ-ด้านโครงสร้างองค์กร  µ 𝝈𝝈 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
อนัดับ 

3. การกาํหนดโครงสร้างอาํนาจหนา้ท่ีในการปฏิบติังาน

ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

4.36 0.61 มากท่ีสุด    3 

4. ผูบ้ริหารมีการถ่ายทอดแผนกลยทุธ์และแผนปฏิบติั

ราชการใหแ้ก่บุคลากรไดอ้ยา่งเหมาะสม 

4.34 0.63 มากท่ีสุด    4 

5. หน่วยงานไดรั้บการจดัสรรงบประมาณ วสัดุ และ

อุปกรณ์ต่างๆ ไดอ้ยา่งเพียงพอต่อการปฏิบติังาน 

4.07 0.85 มาก    5 

รวม 4.38 0.50 มากท่ีสุด   

 

 จากตารางท่ี 4.9 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นองคก์าร - 

โครงสร้างองคก์ร โดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 4.38, 𝜎𝜎= 0.50) เม่ือจาํแนกเป็นรายดา้น พบวา่ 

ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ได้แก่  การกําหนดมาตรการหรือวิธีการดําเนินงานท่ีสอดคล้อง 

กบันโยบายผูบ้ริหาร (µ  = 4.58,𝜎𝜎= 0.55) รองลงมา ไดแ้ก่ การกาํหนดเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์

ในการปฏิบติังานได้ชัดเจน (µ = 4.53, 𝜎𝜎= 0.65) และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยสุด ได้แก่ หน่วยงาน

ไดรั้บการจดัสรรงบประมาณ วสัดุและอุปกรณ์ต่าง ๆ ไดอ้ยา่งเพียงพอต่อการปฏิบติังาน (µ = 4.07, 

 𝜎𝜎= 0.85)  
  

ตารางท่ี 4.10  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีต่อ

 ปัจจยัองคก์รดา้นบุคคล 

 

           ปัจจัยองค์การ-ด้านบุคคล µ 𝝈𝝈 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
อนัดับ 

1. การมอบหมายใหป้ฏิบติังานสอดคลอ้งกบั

ตาํแหน่งระดบัของผูป้ฏิบติังาน 

4.39 0.70 มากท่ีสุด 2 

2.หน่วยงานมีการจดัทาํแผนพฒันาศกัยภาพ

บุคลากรไดอ้ยา่งเหมาะสมกบัภารกิจตามอาํนาจ

หนา้ท่ี 

4.43 0.60 มากท่ีสุด 1 
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ตารางท่ี 4.10  (ต่อ) 

     

           ปัจจัยองค์การ-ด้านบุคคล µ 𝝈𝝈 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
อนัดับ 

3. การปฏิบติังานในหน่วยงานมีความกา้วหนา้ 

โอกาสในการเล่ือนตาํแหน่งหนา้ท่ีราชการสูงข้ึน 

4.11 0.82 มาก 3 

รวม 4.31 0.60 มากท่ีสุด   

 

จากตารางท่ี 4.10  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นบุคคล 

โดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (µ = 4.31, 𝜎𝜎 = 0.60) เม่ือจาํแนกเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉลีย

มากท่ีสุด ได้แก่ การจดัทาํแผนพฒันาศกัยภาพบุคลากรได้อย่างเหมาะสมกบัภารกิจตามอาํนาจ

หน้าท่ี (µ = 4.43, 𝜎𝜎= 0.60) รองลงมา ได้แก่ การมอบหมายให้ปฏิบติังานสอดคล้องกบัตาํแหน่ง

ระดับของผูป้ฏิบติังาน (µ = 4.39, 𝜎𝜎= 0.70) และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด ได้แก่ การปฏิบติังาน 

ในหน่วยงานมีความก้าวหน้า โอกาสในการเล่ือนตําแหน่งหน้าท่ีราชการสูงข้ึน (µ = 4.11, 

 𝜎𝜎= 0.82) 

 

ตารางท่ี 4.11  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีต่อ

 ปัจจยัองคก์ารดา้นเทคโนโลย ี  

 

           ปัจจัยด้านเทคโนโลยี µ 𝝈𝝈 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
อนัดับ 

1. หน่วยงานจดัอุปกรณ์ดา้นเทคโนโลย ีเพื่อ

สนบัสนุนการปฏิบติังานตามภารกิจ 

4.07 0.90 มาก 2 

2. บุคลากรในหน่วยงานมีการใชเ้คร่ืองมือ

อิเล็กทรอนิกส์เพือ่เพิ่มประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานอยา่งเหมาะสม 

4.15 0.82 มาก 1 

3. การใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศในหน่วยงานมีความ

ทนัสมยั สะดวก และง่ายต่อการปฏิบติังาน 

4.04 0.85 มาก 3 

รวม 4.08 0.74 มาก   



51 

      จากตารางท่ี 4.11 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัด้านองค์การ- 

ด้านเทคโนโลยี โดยรวมอยู่ในระดับมาก (µ = 4.08, 𝜎𝜎= 0.74) เม่ือจาํแนกเป็นรายด้าน พบว่า  

ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ได้แก่ บุคลากรในหน่วยงานมีการใช้เคร่ืองมืออิเล็กทรอนิกส์เพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอย่างเหมาะสม  (µ = 4.15, 𝜎𝜎= 0.82) รองลงมา ได้แก่ หน่วยงาน 

จดัอุปกรณ์ดา้นเทคโนโลยี เพื่อสนบัสนุนการปฏิบติังานตามภารกิจ (µ  = 4.07, 𝜎𝜎= 0.90) และดา้น

ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยสุด ไดแ้ก่ การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในหน่วยงานมีความทนัสมยั สะดวกและ

ง่ายต่อการปฏิบติังาน (µ = 4.04, 𝜎𝜎= 0.85)  

                   

ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีต่อ

 ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ – ความตอ้งการขั้นพื้นฐาน  

 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจ – ความต้องการข้ันพืน้ฐาน µ 𝝈𝝈 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
อนัดับ 

1. เงินเดือน และค่าตอบแทนท่ีไดรั้บมีความ

เหมาะสมกบัตาํแหน่งหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 

4.23 0.69 มากท่ีสุด 1 

2. การพิจารณาความดีความชอบการเล่ือนเงินเดือน

ในแต่ละรอบมีความยติุธรรมและเสมอภาค 

4.00 0.89 มาก 2 

รวม 4.11 0.66 มาก   

   

   จากตารางท่ี 4.12 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นแรงจูงใจ 

– ความตอ้งการขั้นพื้นฐาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (µ = 4.11, 𝜎𝜎= 0.66) เม่ือจาํแนกเป็นรายดา้น

พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ได้แก่ เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีได้รับมีความเหมาะสม 

กับตําแหน่งหน้าท่ีความรับผิดชอบ (µ = 4.23, 𝜎𝜎= 0.69) และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยสุด ได้แก่  

การพิจารณาความดีความชอบการเล่ือนเงินเดือนในแต่ละรอบมีความยุติธรรมและเสมอภาค  

(µ = 4.00, 𝜎𝜎= 0.89) 
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ตารางท่ี 4.13   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีต่อ

 ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ-ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั 

 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจ – ด้านความต้องการ 

ความมั่นคงปลอดภัย 
µ 𝝈𝝈 

ระดับ 

ความคิดเห็น 
อนัดับ 

1. การปฏิบติังานในหน่วยงานมีความมัง่คง โอกาส

กา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีราชการ 

4.35 0.63 มากท่ีสุด 1 

2. การจดัสถานท่ีปฏิบติังานมีความสะดวกสบาย

ปลอดภยั มีเคร่ืองมือ วสัดุและอุปกรณ์สนบัสนุน

การปฏิบติังานอยา่งเพียงพอ  

4.08 0.82 มาก 3 

3. หน่วยงานมีสวสัดิการเพื่อยกระดบัพฒันาคุณภาพ

ชีวติใหแ้ก่ขา้ราชการอยา่งเหมาะสม 

4.22 0.73 มากท่ีสุด 2 

รวม 4.22 0.58 มากท่ีสุด   

 

จากตารางท่ี 4.13 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นแรงจูงใจ 

– ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย โดยรวมอยู่ในระดับ มากท่ี สุ ด (µ = 4.22, 𝜎𝜎= 0.58)  

เม่ือจาํแนกเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ไดแ้ก่ การปฏิบติังานในหน่วยงานมีความ

มัง่คง โอกาสก้าวหน้าในตาํแหน่งหน้าท่ีราชการ (µ = 4.35,𝜎𝜎= 0.63) รองลงมา ได้แก่ หน่วยงาน 

มีสวสัดิการเพื่อยกระดบัพฒันาคุณภาพชีวิตให้แก่ขา้ราชการอย่างเหมาะสม (µ = 4.22, 𝜎𝜎= 0.73) 

และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด ได้แก่ การจดัสถานท่ีปฏิบัติงานมีความสะดวกสบายปลอดภัย  

มีเคร่ืองมือวสัดุและอุปกรณ์สนบัสนุนการปฏิบติังานอยา่งเพียงพอ (µ = 4.08, 𝜎𝜎= 0.82) 
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ตารางท่ี 4.14  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีต่อ

 ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ - ความตอ้งการทางสังคม 

 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจ – ความต้องการทางสังคม µ 𝝈𝝈 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
อนัดับ 

1. การไดรั้บความไวว้างใจมอบหมายงานจาก

ผูบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังาน 

4.22 0.71 มากท่ีสุด 2 

2. ผูบ้งัคบับญัชาและผูป้ฏิบติังานร่วมกนัแกไ้ข

ปัญหาและมีการทาํงานเป็นทีม 

4.23 0.71 มากท่ีสุด 1 

รวม 4.22 0.66 มากท่ีสุด 
 

 

จากตารางท่ี 4.14 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นแรงจูงใจ 

– ความตอ้งการทางสังคม โดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (µ = 4.22, 𝜎𝜎= 0.66) เม่ือจาํแนกเป็นราย

ดา้นพบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชาและผูป้ฏิบติังานร่วมกนัแกไ้ขปัญหาและ 

มีการทํางาน เป็นทีม  (µ = 4.23,𝜎𝜎= 0.71) และด้านท่ี มีค่ าเฉ ล่ียน้อยท่ี สุด  ได้แก่  การได้รับ 

ความไวว้างใจมอบหมายงานจากผูบ้งัคบับญัชา (µ = 4.22, 𝜎𝜎= 0.71) 

 

ตารางท่ี 4.15 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามท่ีมี

 ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ – ความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่ง 

 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจ – ด้านความต้องการ 

ได้รับการยกย่อง 
µ 𝝈𝝈 

ระดับ 

ความคิดเห็น 
อนัดับ 

1. การปฏิบติังานในหน่วยงานเป็นท่ียอมรับนบัถือ

ไดรั้บเกียรติจากบุคคลภายในและบุคคลภายนอก 

4.45 0.60 มากท่ีสุด 1 

2. การปฏิบติังานไดรั้บการเอาใจใส่ดูแลช่วยเหลือ

แนะนาํจากผูบ้งัคบับญัชาดว้ยเทคนิควธีิการท่ีดี    

4.31 0.66 มากท่ีสุด 2 

3. ไดรั้บการยกยอ่ง ชมเชย จากผูบ้งัคบับญัชา

ผูร่้วมงาน และผูม้าติดต่อราชการ 

4.19 0.70 มาก 3 

รวม 4.32 0.57 มากท่ีสุด 
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  จากตารางท่ี 4.15 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นแรงจูงใจ 

– ความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่ง โดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 4.32, 𝜎𝜎= 0.57) เม่ือจาํแนกเป็น

รายด้านพบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ได้แก่ การปฏิบติังานในหน่วยงานเป็นท่ียอมรับนับถือ

ได้รับเกียรติจากบุคคลภายในและบุคคลภายนอกหน่วยงาน (µ = 4.45, 𝜎𝜎= 0.60) และรองลงมา 

ได้แก่ การปฏิบติังานไดรั้บการเอาใจใส่ดูแลช่วยเหลือแนะนาํจากผูบ้งัคบับญัชาดว้ยเทคนิคและ

วิธีการท่ีดี (µ = 4.31, 𝜎𝜎= 0.66) และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด ได้แก่ การได้รับการยกย่อง ชมเชย 

จากผูบ้งัคบับญัชาผูร่้วมงาน และผูม้าติดต่อราชการ (µ = 4.19, 𝜎𝜎= 0.70)         

 

ตารางท่ี 4.16   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีต่อ 

 ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ – ความตอ้งการท่ีประสบความสาํเร็จ 

 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจ – ความต้องการ 

ประสบความสําเร็จสูงสุด 
µ 𝝈𝝈 

ระดับ 

ความคิดเห็น 
อนัดับ 

1. บุคลากรในหน่วยงานมีความเป็นอิสระในการ 

   คิดตดัสินใจในการปฏิบติังาน 

4.12 0.74 มาก 2 

2. บุคลากรในหน่วยงานปฏิบติังานอยา่งมีความสุข

ภูมิใจและมีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

4.38 0.68 มากท่ีสุด 1 

รวม 4.25 0.65 มากท่ีสุด   
 

 

จากตารางท่ี 4.16 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นแรงจูงใจ 

– ความต้องการท่ีประสบความสําเร็จสูงสุด โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด (µ = 4.25, 𝜎𝜎= 0.65)  

เม่ือจาํแนกเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ไดแ้ก่ บุคลากรในหน่วยงานปฏิบติังานอย่างมี

ความสุขภูมิใจและมีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน (µ = 4.38, 𝜎𝜎= 0.68) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ย

ท่ีสุด ได้แก่ บุคลากรในหน่วยงานมีความเป็นอิสระในการคิดตัดสินใจในการปฏิบัติงาน  

(µ = 4.12, 𝜎𝜎= 0.74)                                 
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ตอนที ่3  ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกีย่วกับการปฏบัิติงานของข้าราชการศาล

 ยุติธรรมในจังหวดัชุมพร 

  

การปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรมในเขตจงัหวดัชุมพร โดยใชค้่าเฉล่ียและส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็นของประชากรต่อการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรม

ในเขตจงัหวดัชุมพร ดงัตารางท่ี 4.17 – 4.21 

 

ตารางท่ี 4.17 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามต่อการ

 ปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรมในเขตจงัหวดัชุมพร  

 

การปฏิบัติงาน µ 
 

 

𝝈𝝈 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
อนัดับ 

1. ดา้นประสิทธิผลการปฏิบติัราชการ                 

2. ดา้นคุณภาพการใหบ้ริการ 

3. ดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติัราชการ 

4. ดา้นการพฒันาหน่วยงาน    

  4.64 

4.50 

4.63 

4.51 

   0.45 

0.59 

0.47 

0.65 

มากท่ีสุด 

มากท่ีสุด 

มากท่ีสุด 

มากท่ีสุด 

1 

4 

2 

3 

รวม 4.57 0.43 มากทีสุ่ด  

 

 จากตารางท่ี 4.17 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการศาลยุติธรรมในเขตจงัหวดัชุมพร โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด  (µ = 4.57, 𝜎𝜎= 0.43)  

เม่ือจาํแนกเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ไดแ้ก่ การปฏิบติังาน ดา้นประสิทธิผลการ

ปฏิบติัราชการ  (µ = 4.64, 𝜎𝜎= 0.45) รองลงมา ได้แก่ การปฏิบติังานดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติั

ราชการ (µ = 4.64, 𝜎𝜎= 0.45) และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด ได้แก่ การปฏิบัติงานด้านคุณภาพ 

การใหบ้ริการ (µ = 4.50, 𝜎𝜎= 0.59) 
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ตารางท่ี 4.18   ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามต่อ

 การปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรมในเขตจงัหวดัชุมพร ดา้นประสิทธิผลการ

 ปฏิบติัราชการ  

 

       ด้านประสิทธิผลการปฏิบัติราชการ µ 𝝈𝝈 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
อนัดับ 

1. ศาลสามารถพิจารณาพิพากษาคดีไดแ้ลว้เสร็จตาม

เป้าหมายในการบริหารจดัการดคี 

4.59 0.52 มากท่ีสุด 3 

2. การพฒันาระบบงานธุรการศาลเพื่อรองรับการ

พิจารณาคดีครบองคค์ณะและต่อเน่ือง เพื่อใหก้าร

พิจารณาคดีเป็นไปดว้ยความรวดเร็ว 

4.65 0.48 มากท่ีสุด 2 

3. หน่วยงานใหบ้ริการคุม้ครองสิทธิทางศาลตาม 

    ท่ีผูมี้สิทธิร้องขอและใหบ้ริการแลว้เสร็จ 

4.69 0.50 มากท่ีสุด 1 

รวม 4.64 0.45 มากท่ีสุด  

  

  จากตารางท่ี 4.18 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน

ของขา้ราชการศาลยุติธรรมในเขตจงัหวดัชุมพร ดา้นประสิทธิผลการปฏิบติัราชการ โดยรวมอยูใ่น

ระดบัมากท่ีสุด (µ = 4.64, 𝜎𝜎= 0.45) เม่ือจาํแนกเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ไดแ้ก่

หน่วยงานให้บริการคุม้ครองสิทธิทางศาลตามท่ีผูมี้สิทธิร้องขอและให้บริการแลว้เสร็จ (µ = 4.69, 𝜎𝜎= 0.50) 

รองลงมา ไดแ้ก่ การพฒันาระบบงานธุรการศาลเพื่อรองรับการพิจารณาคดีครบองคค์ณะและต่อเน่ือง 

เพื่อให้การพิจารณาคดีเป็นไปดว้ยความรวดเร็ว (µ = 4.65, 𝜎𝜎= 0.48) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด 

ได้แก่ ศาลสามารถพิจารณาพิพากษาคดีได้แล้วเสร็จตามเป้าหมายในการบริหารจัดการคดี  

(µ = 4.59, 𝜎𝜎= 0.52)      
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ตารางท่ี 4.19   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ต่อการปฏิบัติงานของข้าราชการศาลยุติธรรมในเขตจังหวดัชุมพรด้านคุณภาพ 

 การใหบ้ริการ  
 

            ด้านคุณภาพการให้บริการ µ 𝝈𝝈 
ระดับ 

ทีส่่งผล 
อนัดับ 

1. การปฏิบติังานของขา้ราชการศาลในการ

ใหบ้ริการไดรั้บความพึงพอใจจากผูม้าติดต่อ

ราชการศาล 

4.51 0.63 มากท่ีสุด 1 

2. กระบวนการทาํงานหรือขั้นตอนการไกล่เกล่ียขอ้

พิพาทไดรั้บความพึงพอใจจากผูม้ารับบริการศูนย์

ไกล่เกล่ีย 

4.49 0.63 มากท่ีสุด 2 

รวม 4.50 0.59 มากท่ีสุด  

 

 จากตารางท่ี 4.19 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน

ของขา้ราชการศาลยติุธรรมในเขตจงัหวดัชุมพร ดา้นคุณภาพการใหบ้ริการ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก

ท่ี สุ ด (µ = 4.50, 𝜎𝜎= 0.59) เม่ือจําแนกเป็ นรายด้านพ บ ว่า ด้าน ท่ี มี ค่าเฉ ล่ียมาก ท่ี สุ ด ได้แก่  

การปฏิบติังานของขา้ราชการศาลในการให้บริการไดรั้บความพึงพอใจจากผูม้าติดต่อราชการศาล 

(µ  = 4.51, 𝜎𝜎= 0.63) และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด ได้แก่ กระบวนการทํางานหรือขั้ นตอน 

การไกล่เกล่ียขอ้พิพาทไดรั้บความพึงพอใจจากผูม้ารับบริการศูนยไ์กล่เกล่ีย (µ = 4.49, 𝜎𝜎= 0.63)                             
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ตารางท่ี 4.20  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ต่อการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมในเขตจงัหวดัชุมพรดา้นประสิทธิภาพ

 การปฏิบติัราชการ  

 

 ด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ µ 𝝈𝝈 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
อนัดับ 

1. การอ่านคาํพิพากษาของศาลอุทธรณ์ ศาลฎีกา 

และรายงานผลการอ่านคาํพิพากษาของศาลสูง 

สามารถดาํเนินการไดค้รบถว้นถูกตอ้ง 

4.69 0.50 มากท่ีสุด 1 

2. หน่วยงานดาํเนินการจดัทาํฐานขอ้มูลคดีให้

ทนัสมยัมีมาตรฐาน สะดวกต่อการใชง้าน 

4.51 0.58 มากท่ีสุด 3 

3. หน่วยงานสามารถดาํเนินการพิมพค์าํสั่งหรือคาํ

พิพากษาของศาลไดร้วดเร็วตามมาตรฐาน

ขอ้บงัคบัของประธานศาลฎีกา 

4.69 0.50 มากท่ีสุด 2 

รวม 4.63 0.46 มากท่ีสุด  
 

 

 จากตารางท่ี 4.20 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน

ของขา้ราชการศาลยุติธรรมในเขตจงัหวดัชุมพร ดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติัราชการ โดยรวมอยู่

ในระดับมากท่ีสุด (µ = 4.63, 𝜎𝜎= 0.46) เม่ือจาํแนกเป็นรายด้านพบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 

ไดแ้ก่ การอ่านคาํพิพากษาของศาลอุทธรณ์ ศาลฎีกา และรายงานผลการอ่านคาํพิพากษาของศาลสูง 

สามารถดําเนินการได้ครบถ้วนถูกต้อง และ หน่วยงานสามารถดําเนินการพิมพ์ค ําสั่ง หรือ 

คาํพิพากษาของศาลได้รวดเร็วตามมาตรฐานขอ้บงัคบัของประธานศาลฎีกา (µ  = 4.69,𝜎𝜎= 0.50) 

และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ หน่วยงานดาํเนินการจดัทาํฐานขอ้มูลคดีใหท้นัสมยัมีมาตรฐาน 

สะดวกต่อการใชง้าน (µ = 4.51,𝜎𝜎= 0.58)  
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ตารางท่ี 4.21   ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ต่อการปฎิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมในเขตจงัหวดัชุมพรด้านการพฒันา

 หน่วยงาน  

 

          ด้านการพฒันาหน่วยงาน µ 𝝈𝝈 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
อนัดับ 

1. การพฒันาศกัยภาพของขา้ราชการ ไดแ้ก่ การ

อบรมการพฒันาตนเองดว้ยวีการอ่ืนๆเพื่อพฒันา

รูปแบบ หรือวธีิการปฏิบติัตามเกณฑม์าตรฐาน 

4.58 0.62 มากท่ีสุด 1 

2. การนาํเทคโนโลยมีาประยกุตใ์ชเ้พิ่มความสะดวก

รวดเร็วและมีประสิทธิภาพในการทาํงานดา้นการ

บริหารจดัการคดีมากข้ึน  

4.43 0.78 มากท่ีสุด 2 

รวม 4.51 0.65 มากท่ีสุด  

 

จากตารางท่ี 4.21 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน

ของขา้ราชการศาลยุติธรรมในเขตจงัหวดัชุมพร ดา้นการพฒันาหน่วยงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก

ท่ี สุด (µ = 4.51, 𝜎𝜎= 0.65) เม่ือจําแนกเป็นรายด้าน พบว่า ด้าน ท่ี มีค่ าเฉ ล่ียมากท่ี สุด ได้แก่  

การพฒันาศกัยภาพของข้าราชการ ไดแ้ก่ การอบรมการพฒันาตนเองด้วยวีการอ่ืนๆ เพื่อพฒันา

รูปแบบ หรือวิธีการปฏิบติัตามเกณฑ์มาตรฐาน (µ = 4.58, 𝜎𝜎= 0.62) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยทีสุด 

ไดแ้ก่ การนาํเทคโนโลยีมาประยุกตใ์ชเ้พิ่มความสะดวกรวดเร็วและมีประสิทธิภาพในการทาํงาน

ดา้นการบริหารจดัการคดีมากข้ึน (µ = 4.43, 𝜎𝜎= 0.78)  

 
   

ตอนที ่4  เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นในการปฏิบัติงานของข้าราชการศาลยุติธรรม

 ในเขตจังหวดัชุมพร จําแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล 

 

การวิ เคราะห์ข้อมูล เป รียบเทียบระดับความคิดเห็นในการปฏิบัติงานจําแนก 

ตามสถานภาพส่วนบุคคล จากผูต้อบแบบสอบถาม ใช้วิธีวิเคราะห์จากค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Stardard Deviation: SD)   ดงัตารางท่ี 4.22 – 4.27 
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ตารางท่ี 4.22 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมในเขต

จงัหวดัชุมพร จาํแนกตามเพศ 

 

การปฏิบัติงาน µ 𝝈𝝈 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

เพศ    

  ชาย 4.59 0.40 มากท่ีสุด 

  หญิง 4.53 0.44 มากท่ีสุด 

 

 จากตารางท่ี 4.22 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามเพศชายและเพศหญิงมีระดบัความคิดเห็น

ต่อการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.23   ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อการปฏิบัติงานของข้าราชการศาลยุติธรรม 

 ในเขตจงัหวดัชุมพรจาํแนกตามอาย ุ

 

การปฏิบัติงาน µ 𝝈𝝈 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

อาย ุ    

  21 – 30 ปี 4.74 0.40 มากท่ีสุด 

  31 – 41 ปี                                        4.49 0.44 มากท่ีสุด 

  41 – 50 ปี                                               4.48 0.46 มากท่ีสุด 

  มากกวา่ 50 ปี                                                            4.74 0.31 มากท่ีสุด 

 

จากตารางท่ี 4.23  พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็น

ต่อการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.24   ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อการปฏิบัติงานของข้าราชการศาลยุติธรรม 

 ในเขตจงัหวดัชุมพรจาํแนกตามระดบัการศึกษา 

 

การปฏิบัติงาน µ 𝝈𝝈 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

ระดบัการศึกษา    

  มธัยมปลาย,ปวช 4.70 0.49 มากท่ีสุด 

  อนุปริญญา,ปวส.                                  4.80 0.32 มากท่ีสุด 

  ปริญญาตรี                                               4.59 0.42 มากท่ีสุด 

  ปริญญาโท                                                                  4.37 0.45 มากท่ีสุด 

 

จากตารางท่ี 4.24  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามท่ีระดับการศึกษาแตกต่างกนัมีระดับ

ความคิดเห็นต่อการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.25   ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรมใน  

 เขตจงัหวดัชุมพรจาํแนกตามอายงุาน 

 

การปฏิบัติงาน µ 𝝈𝝈 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

อายงุาน    

  นอ้ยกวา่ 7 ปี                                       4.47 0.45 มากท่ีสุด 

  7 – 14 ปี                                                      .                                  4.41 0.32 มากท่ีสุด 

  15 – 22 ปี                                        4.69 0.39 มากท่ีสุด 

  23 – 30 ปี                                               4.57 0.42 มากท่ีสุด 

 

จากตารางท่ี 4.25  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอายุงานแตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็น 

ต่อการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.26   ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมในเขต

 จงัหวดัชุมพรจาํแนกตามอตัราเงินเดือน 

 

การปฏิบัติงาน µ 𝝈𝝈 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

อตัราเงินเดือน    

  นอ้ยกวา่    20,000 บาท                             4.44 0.43 มากท่ีสุด 

  20,001 – 25,000 บาท                                      .                                  4.59 0.41 มากท่ีสุด 

  25,001 – 25,000 บาท                                                                 4.51 0.53 มากท่ีสุด 

  30,001 – 35,000 บาท                                                                     4.73 0.34 มากท่ีสุด 

  มากกวา่   35,000 บาท          4.48 0.44 มากท่ีสุด 

 

จากตารางท่ี 4.26 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอตัราเงินเดือนแตกต่างกนั มีระดับ

ความคิดเห็นต่อการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั  

 

ตารางท่ี 4.27   ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมในเขต

 จงัหวดัชุมพรจาํแนกตามระดบังาน 

 

การปฏิบัติงาน µ 𝝈𝝈 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

ระดบังาน    

  ปฏิบติังานท                             4.62 0.44 มากท่ีสุด 

  ปฏิบติัการ.                                  4.47 0.47 มากท่ีสุด 

  ชาํนาญงาน                                                                                4.51 0.39 มากท่ีสุด 

  ชาํนาญการ                                                                                    4.73 0.48 มากท่ีสุด 

  ชาํนาญการพิเศษ                                 4.48 0.69 มากท่ีสุด 

  ผูอ้าํนวยการ 4.17 0.17 มากท่ีสุด 

 

จากตารางท่ี 4.27  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามระดับงานแตกต่างกัน มีระดับความ

คิดเห็นต่อการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั 
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ตอนที ่5  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานของราชการศาล

 ยุติธรรมในเขตจังหวดัชุมพร  

 

ตารางท่ี 4.28   ผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรม

 ในเขตจงัหวดัชุมพร                   

 

 

ปัจจัย 

ผลการปฏิบัติงาน 

Pearson 

Corrdoation (p) 

 

Sig. 

 

ระดับความสัมพนัธ์ 

ปัจจัยองค์การ    

ดา้นโครงสร้างองคก์ร .695** .000 สูง 

ดา้นบุคคล .598** .000 ปานกลาง 

ดา้นเทคโนโลย ี .416** .000 ปานกลาง 

ปัจจัยแรงจูงใจ    

ดา้นความตอ้งการขั้นพิน้ฐาน .357** .002 ตํ่า 

ดา้นความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั .592** .000 ปานกลาง 

ดา้นความตอ้งการความตอ้งทางสังคม 

หรือความตอ้งการเป็นเจา้ของ 

.474** .000 ปานกลาง 

ดา้นความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่ง .606** .000 สูง 

ดา้นความตอ้งการประสบความสาํเร็จ

สูงสุด 

.503** .000 ปานกลาง 

 

 

จากตารางท่ี 4.28 พบว่า ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กับการปฏิบัติงาน ในระดบัสูง คือ 

ปัจจยัด้านโครงสร้างองค์กร (p = .695) และปัจจยัด้านความตอ้งการได้รับการยกย่อง (p = .606)  

ในทิศทางเดียวกนั ส่วนปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ตํ่าสุด คือ ปัจจยัความตอ้งการขั้นพื้นฐาน (p = .357) 

โดยมีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกันเช่นกัน ดงันั้ น จึงสรุปได้ว่า ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กับการ

ปฏิบติังานของข้าราชการศาลยุติธรรมในเขตจงัหวดัชุมพร มี 2 ปัจจยั คือ ปัจจยัด้านโครงสร้าง

องคก์ร และปัจจยัดา้นความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่ง     
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 ผูต้อบแบบสอบถามปลายเปิดในประเด็น จุดแขง็ จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรคในการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรมในเขตจงัหวดัชุมพร ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.29  จุดแขง็ในการปฏิบติังานของหน่วยงานศาลยติุธรรม 

 

จุดแข็งในการปฏิบัติงานของหน่วยงาน ความถี่ ร้อยละ 

1. ดา้นการนาํเทคโนโลยมีาใชใ้นการปฏิบติังาน 4 26.7 

2. ดา้นการปฏิบติังานดว้ยความเสมอภาค และเป็นธรรม 6 40.0 

3. ดา้นการควบคุมภายใน และการบริหารความเส่ียงภายใน 2 13.3 

4. ดา้นการใหบ้ริการกบัประชาชนดว้ยความรวดเร็ว 3 20.0 

 

จากตารางท่ี 4.29  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีขอ้เสนอแนะจุดแข็งในการปฏิบติังาน

ของหน่วยงานจากมากไปหาน้อย ดงัน้ี 1. ด้านการปฏิบติังานด้วยความเสมอภาคและเป็นธรรม  

2. ด้านการนําเทคโนโลยีมาใช้ในการปฏิบัติงาน 3. ด้านการให้บริการกับประชาชนด้วยความ

รวดเร็ว เช่น ใหค้วามช่วยเหลือในดา้นขอ้มูลและการใหบ้ริการ เป็นตน้ 

 

ตารางท่ี  4.30  ปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบติังานของหน่วยงานศาลยติุธรรม 

 

ปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานของหน่วยงาน ความถี่ ร้อยละ 

1. ดา้นกระบวนการและขั้นตอนการปฏิบติังาน 1 10 

2. ดา้นการพฒันาเทคโนโลยสีารสนเทศ 4 40 

3. ดา้นปริมาณบุคลากรในหน่วยงาน 2 20 

4. ดา้นปริมาณเคร่ืองใชส้าํนกังาน 3 30 

 

จากตารางท่ี 4.30 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบติังาน 

ของหน่วยงาน จากมากไปหาน้อย ดงัน้ี 1. ดา้นการพฒันาเทคโนโลยีสารสนเทศ 2. ด้านปริมาณ

เคร่ืองใชส้าํนกังาน 3. ดา้นปริมาณบุคลากรในหน่วยงาน  
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ตารางท่ี 4.31 การพฒันาและโอกาสท่ีจะปรับปรุงการปฏิบติังานของหน่วยงานศาลยติุธรรม 

 

การพฒันาและโอกาสทีจ่ะปรับปรุงการปฏิบัติงานของหน่วยงาน ความถี่ ร้อยละ 

1.  ดา้นการเพิ่มปริมาณบุคลากรใหส้อดคลอ้งกบังาน 2 20 

2.  ดา้นการพฒันาทกัษะการใชง้านอุปกรณ์ IT 4 40 

3.  ดา้นการปฏิบติังานมีการปรับเปล่ียนขั้นตอนกระบวนการ

 ทาํงาน 
1 10 

4.  ดา้นการปรับเปล่ียนการใหบ้ริการโดยนาํเทคโนโลยมีา

 ประยกุตใ์ช ้
3 30 

 

จากตารางท่ี 4.31  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามการพฒันาและโอกาสท่ีจะปรับปรุงการ

ปฏิบติังานของหน่วยงาน จากมากไปหาน้อย ดงัน้ี 1. ดา้นการพฒันาทกัษะการใช้งานอุปกรณ์ IT  

2. ด้านการปรับเปล่ียนการให้บริการโดยนําเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้ 3. ด้านการเพิ่มปริมาณ

บุคลากรใหส้อดคลอ้งกบังาน 

 

ตารางท่ี 4.32  อุปสรรรคจากหน่วยงานภายนอกท่ีส่งผลกระทบต่อการปฏิบติังาน 

 

อุปสรรรคจากหน่วยงานภายนอก 

ทีส่่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงาน 
ความถี ่ ร้อยละ 

1. ดา้นการยืน่ฟ้องคดีของพนกังานอยัการ 1 33.3 

2. ดา้นการปฏิบติังานร่วมกนัระหวา่ง ศาล – อยัการ มีความล่าชา้ 1 33.3 

3. ดา้นเวลาในการติดต่อราชการจากหน่วยงานภายนอก 1 33.4 

  

จากตาราง 4.32 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามอุปสรรรคจากหน่วยงานภายนอกท่ีส่งผล

กระทบต่อการปฏิบัติงาน จากมากไปหาน้อย ดังน้ี 1. ด้านการยื่นฟ้องคดีของพนักงานอัยการ  

2. ดา้นการปฏิบติังานร่วมกนัระหวา่ง ศาล – อยัการ มีความล่าชา้ 3. ดา้นเวลาในการติดต่อราชการ

จากหน่วยงานภายนอก เป็นตน้ 
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ตอนที ่6  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นจากการสัมภาษณ์ผู้อํานวยการสํานัก

 อํานวยการประจําศาลจังหวัดชุมพร และผู้อํานวยการสํานักงานประจําศาล

 เยาวชนและครอบครัวจังหวดัชุมพร 

 

ตารางท่ี 4.33  วิเคราะห์ (SWOT) จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค ของศาลยุติธรรมในเขต

 จงัหวดัชุมพร จากความคิดเห็นในการสัมภาษณ์ผูอ้าํนวยการ  

 

       จุดแข็ง S (Strengths) จุดอ่อน W (Weaknesses) 

1.  มีกฏหมาย ระเบียบ ขอ้บงัคบั แนวทางหรือ

 หลกัเกณฑใ์นการปฏิบติังานท่ีชดัเจน  

2.  มีการจดัโครงสร้าง การแบ่งอาํนาจหนา้ท่ี และ

 การมอบหมายงาน มีความชดัเจนโปร่งใส 

3.  ขา้ราชการมีความเช่ียวชาญ และมี

 ประสบการณ์ในการปฏิบติังานสูง 

4.  การปฏิบติังานมีความเป็นอิสระ มีโอกาส

 ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีราชการสูง  

 มีความยติุธรรมและเป็นธรรมในการพจิารณา 

 เล่ือนระดบัใหสู้งข้ึน 

5.  การจ่ายเงินค่าตอบแทนพิเศษใหแ้ก่ขา้ราชการ 

 ศาลยติุธรรมยดึหลกัการพฒันาศกัยภาพ 

6.  การพฒันานาํเทคโนโลยมีาใชส้อดคลอ้งกบั

 ปฏิบติังานดา้นการบริหารจดัการคดี 

7.  การปฏิบติังานมีการควบคุมภายในท่ีดีและ 

 มีระบบการบริหารจดัการความเส่ียง 

8.  ขา้ราชการปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความซ่ือสัตย ์

 สุจริต เท่ียงธรรม และมีความสามคัคี 

1.  อตัรากาํลงัขา้ราชการไม่เพียงพอ ไม่

 สอดคลอ้ง กบัภารกิจและปริมาณงาน  

2.  ขา้ราชการยงัขาดความรู้ ความสามารถ 

 ในการประยกุตใ์ชเ้คร่ืองมือส่ือสารดา้น

 เทคโนโลยดิีจิทลั  

3.  ครุภณัฑแ์ละอุปกรณ์สนบัสนุนการปฏิบติั 

 งานดา้นเทคโนโลยไีม่เพียงพอและลา้สมยั  

4.  การปฏิบติังานของขา้ราชการขาดความ

 ละเอียดรอบคอบ  

5.  ขา้ราชการมีความชาํนาญในการปฏิบติังาน

 เฉพาะดา้น การปฏิบติังานทดแทนกนัได้

 ค่อนขา้งนอ้ย 

6.  การเช่ือมโยง เครือข่าย ระบบอินเตอร์เน็ต

 สนบัสนุนการปฏิบติังานมีความล่าชา้ 

7.  หน่วยงานมีขอ้จาํกดั ในการจดัซ้ือ จดัหา  

 วสัดุสาํนกังาน/วสัดุคงทนถาวร ตอ้งขอรับ

 การจดัสรรจากสาํนกังานศาลยติุธรรม 
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ตารางท่ี 4.33  (ต่อ) 

  

โอกาส O (Opportunities) อุปสรรค T (Threats) 

1. การปฏิบติังานมีความเป็นอิสระมีความ

 น่าเช่ือถือ ไดรั้บความศรัทธาจากบุคคลและ

 หน่วยงานภายนอกสูง  

2.  หน่วยงานไดรั้บการจดัสรรงบประมาณ

 รายจ่าย ในการบริหารงานดา้นต่างๆ เพียงพอ

 เหมาะสม  

3.  นโยบายภาครัฐผลกัดนัใหห้น่วยงานภาครัฐ

 ปรับเปล่ียนกระบวนการ วธีิการทาํงาน 

 มุ่งเนน้การใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศในการ

 ปฏิบติังาน 

1. การประชาสัมพนัธ์ การส่ือสารใหแ้ก่ผูม้า

 ติดต่อราชการของศาลไดรั้บทราบ ภารกิจ 

 การนาํนวตักรรมต่าง ๆ มาใช ้เพื่อใหบ้ริการ

 ยงันอ้ยไม่ทวัถึงแพร่หลาย 

2. การตอบสนองของผูม้าติดต่อราชการศาล 

 ดา้นระบบเทคโนโลยคี่อนขา้งนอ้ย  

3. เศรษฐกิจตกตํ่า ขาดสภาพคล่องของ

 ประชาชน ผดินดัการชาํระหน้ีต่อเจา้หน้ี

 หรือสถาบนัการเงินสูงข้ึน 

 

 จากตารางท่ี 4.33 พบว่า จากการวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค ของ

ศาลยุติธรรมในเขตจงัหวดัชุมพร ดังน้ี จุดแข็ง ได้แก่ 1.หน่วยงานกฏหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ 

แนวทางหรือหลกัเกณฑ์ในการปฏิบติังานท่ีชดัเจน 2.มีการจดัโครงสร้าง การแบ่งอาํนาจหนา้ท่ีและ

การมอบหมายงาน มีความชัดเจนโปร่งใส จุดอ่อน ได้แก่ 1.อัตรากําลังข้าราชการไม่เพียงพอ  

ไม่สอดคลอ้ง กบัภารกิจและปริมาณงาน 2.ขา้ราชการยงัขาดความรู้ ความสามารถในการประยุกต์ใช้

เคร่ืองมือส่ือสารด้านเทคโนโลยีดิจิทลั  โอกาส ได้แก่ 1. การปฏิบัติงานมีความเป็นอิสระ มีความ

น่าเช่ือถือ ได้รับความศรัทธาจากบุคคลและหน่วยงานภายนอกสูง 2. หน่วยงานได้รับการจดัสรร

งบประมาณรายจ่าย ในการบริหารงานด้านต่างๆ เพียงพอเหมาะสม และอุปสรรค 1. การ

ประชาสัมพนัธ์ การส่ือสาร ให้แก่ผูม้าติดต่อราชการของศาลไดรั้บทราบ ภารกิจ การนาํนวตักรรม

ต่าง ๆ มาใชเ้พื่อให้บริการยงัน้อยไม่ทวัถึงแพร่หลาย 2. การตอบสนองของผูม้าติดต่อราชการศาล 

ดา้นระบบเทคโนโลยคี่อนขา้งนอ้ย  
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ตารางท่ี 4.34 การหาวิธีการท่ีได้จากการวิเคราะห์ (SWOT Analysis) จับคู่  Matching เพื่อพัฒนา 

 การปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรมในเขตจงัหวดัชุมพร 

 

ปัจจัยภายใน 

(Internal Factors) 

ปัจจัยภายนอก 

(External Factors) 

จุดแข็งภายใน 

[Internal strengths (S)] 

จุดอ่อนภายใน 

[Internal weaknesses (W)] 

โอกาสจากภายนอก 

[Internal opportunities (O)] 
 

-  การปฏิบติังานมีความเป็น

 อิสระ ไดรั้บความเช่ือถือ 

 ศรัทธา 

-  ไดรั้บจดัสรรงบประมาณ

 รายจ่าย เพียงพอ เหมาะสม 

-  หน่วยงานภาครัฐ

 ปรับเปล่ียน กระบวนการ 

 วธีิการทาํงาน ดา้น

 เทคโนโลยสีารสนเทศ 

 

 

 

 

 

            

กลยุทธ์ SO: มาก – มาก 
 

 

 

1. พฒันาปรับเปล่ียน

 กระบวนการ วธีิการ ทาํงาน

 ใหส้อดคลอ้งเหมาะสมกบั

 การใชเ้ทคโนโลยี

 สารสนเทศในการปฏิบติังาน 

2. การถ่ายทอด การสอนงาน

 การใหค้วามรู้ จาก

 ขา้ราชการท่ีมีประสบการณ์

 ใหแ้ก่ขา้ราชการรุ่นนอ้ง

 หรือท่ีบรรจุใหม่ 

3. พฒันาเทคโนโลยี

 สารสนเทศ (IT) โดยการ

 ขอรับจดัสรรอุปกรณ์ดา้น 

 IT ใหเ้หมาะสมกบัการ

 ปฏิบติังาน 

กลยุทธ์ WO: น้อย – มาก 
 

 

 

1.  พฒันาการใชเ้ทคโนโลยี

 สนบัสนุนการปฏิบติังาน 

 ทดแทนอตัรากาํลงั

 ขา้ราชการ 

2.  การปรับลดขั้นตอนวธีิการ

 ปฏิบติังานใหเ้หมาะสม 

 กบัอตัรากาํลงัขา้ราชการ 

3.  พฒันาศกัยภาพขา้ราชการ

 ใหส้ามารถใชแ้ละมีความ

 ชาํนาญในการปฏิบติังาน

 ดา้นเทคโนโลยดิีจิทลั 
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ตารางท่ี 4.34  (ต่อ) 

 

ปัจจัยภายใน 

(Internal Factors) 

ปัจจัยภายนอก 

(External Factors) 

จุดแข็งภายใน 

[Internal strengths (S)] 

จุดอ่อนภายใน 

[Internal weaknesses (W)] 

 จุดแข็งภายใน 

[Internal Strengths (S)] 
 

4. มุ่งนาํเทคโนโลยี

 สารสนเทศ ปรับเปล่ียน

 กระบวนการ วธีิการ ลดการ

 ขั้นตอนการปฏิบติังาน     

5. พฒันาระบบการบริหาร

 จดัการขอ้มูลคดี ใหง่้าย 

 สะดวกต่อการปฏิบติังาน 

 และการเขา้ถึงขอ้มูลของ 

 ผูติ้ดต่อราชการศาล   

จุดอ่อนภายใน 

[Internal Weaknesses (W)] 
 
 

4.  จดัหาครุภณัฑส์าํนกังาน 

 ดา้นเทคโนโลยใีหเ้พียงพอ 

 เหมาะสม ทนัสมยั ใชง้าน

 ไดง่้ายสะดวกและรวดเร็ว 

5. พฒันา แกไ้ขการเช่ือมโยง 

 เครือข่าย ระบบสญัญาณ

 อินเตอร์เน็ต WIFI ให้

 ความเร็วแรงสะดวกต่อการ

 เช่ือมต่อเขา้สู่เวบ็ต่างไดง่้าย 

อุปสรรค 

[(External threats (T)] 
 

-  การประชาสัมพนัธ์ การ

 ส่ือสารใหแ้ก่ประชาชนไม่

 ทัว่ถึง 

-  การตอบสนองดา้นระบบ

 เทคโนโลยจีากผูม้าติดต่อ

 นอ้ย 

-  เศรษฐกิจตกตํ่า ขาดสภาพ

 คล่องการผดินดัชาํระหน้ีสูง 

กลยุทธ์ ST : มาก - น้อย 

 
 

1. เพิ่มการประชาสมัพนัธ์ การ

 ส่ือสาร ผา่นส่ือ ช่องทาง

 ต่างๆ 

2. สร้างการรับรู้ เปิดโอกาส 

 สร้างการมีส่วนร่วมใน

 กิจกรรมต่างๆ 

3. ติดต่อประสานคู่ความ

 เตรียมความพร้อมก่อนการ

 ฟ้องคดีต่อศาล 

กลยุทธ์ WT: น้อย – น้อย 

 
 

1.  ประชาสัมพนัธ์การนาํคดี

 เขา้ระบบการไกล่เกล่ีย 

2. การประชาสัมพนัธ์ผา่นเจา้

 พนกังานส่งคาํคู่ความของ

 ศาล 

3.  เพิ่มช่องทางการส่ือสาร

 เขา้ถึงขอ้มูลคดีของศาล

 ผา่นอุปกรณ์อิเล็คทรอนิกส์

 ในรูปแบบต่างๆ 
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ตารางท่ี 4.34  (ต่อ) 

  

ปัจจัยภายใน 

(Internal Factors) 

ปัจจัยภายนอก 

(External Factors) 

จุดแข็งภายใน 

[Internal strengths (S)] 

จุดอ่อนภายใน 

[Internal weaknesses (W)] 

 4. เตรียมความพร้อมรับ

 ปริมาณคดีท่ีเพิ่มข้ึน 

5. ขอรับการจดัสรร

 งบประมาณเพื่อเร่งรัดการ

 พิจารณาคดีใหส้าํเร็จเร็วข้ึน 

4. สนบัสนุนการไกล่เกล่ีย

 ก่อนฟ้องคดีต่อศาล 

5. ติดตามพยานก่อนวนันดั

 พิจารณาดคี 

 

 จากตารางท่ี 4.34 พบว่า ผลการจับคู่  Matching ระหว่าง SO , ST , WO , WT ดังน้ี  

การจบัคู่ SO ไดแ้ก่ 1. พฒันาปรับเปล่ียนกระบวนการ 2. การถ่ายทอด การสอนงานการให้ความรู้ 

จากขา้ราชการท่ีมีประสบการณ์  การจบัคู่ ST ไดแ้ก่ 1. เพิ่มการประชาสัมพนัธ์ การส่ือสาร ผา่นส่ือ 

ช่องทางต่างๆ 2. สร้างการรับรู้ เปิดโอกาส สร้างการมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ การจับคู่  

WO ได้แก่ 1. พฒันาการใช้เทคโนโลยีสนับสนุนการปฏิบติังาน ทดแทนอตัรากาํลงัข้าราชการ 

2. การปรับลดขั้นตอนวิธีการปฏิบติังานให้เหมาะสม กบัอตัรากาํลงัขา้ราชการ และการจบัคู่ WT 

ได้แก่ 1. ประชาสัมพนัธ์การนาํคดีเขา้ระบบการไกล่เกล่ีย 2. การประชาสัมพนัธ์ผ่านเจา้พนักงาน 

ส่งคาํคู่ความของศาล 
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ตารางท่ี 4.35   ขอ้เสนอแนะแนวทางการปฏิบติังาน จากการวิเคราะห์ (SWOT Analysis) และการ

 จบัคู่ Matching เพื่อพฒันาการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมในเขตจงัหวดั

 ชุมพร 

 

ปัจจัยภายใน 

(Internal Factors) 

ปัจจัยภายนอก 

(External Factors) 

จุดแข็งภายใน 

[Internal strengths (S)] 

จุดอ่อนภายใน 

[Internal weaknesses (W)] 

โอกาสจากภายนอก 

[Internal opportunities (O)] 

-  การปฏิบติังานมีความเป็น

 อิสระ ไดรั้บความเช่ือถือ 

 ศรัทธา 

-  ไดรั้บจดัสรรงบประมาณ

 รายจ่าย เพียงพอ เหมาะสม 

-  หน่วยงานภาครัฐ

 ปรับเปล่ียน กระบวนการ 

 วธีิการทาํงาน ดา้น

 เทคโนโลยสีารสนเทศ 

 

 

1. หน่วยงานพฒันาปรับเปล่ียน 

 กระบวนการ วธีิการทาํงาน

 สอดคลอ้งเหมาะสมกบัการ

 ใชเ้ทคโนโลยดิีจิทลัในการ

 ปฏิบติังาน 

2. พฒันาศกัยภาพขา้ราชการ

 ใหมี้ความเช่ียวชาญในการ

 ปฏิบติังาน ส่งเสริมใหมี้การ

 ถ่ายทอด การสอนงาน 

 เพิ่มพนูความรู้ และ

 ประสบการณ์ใหแ้ก่

 ขา้ราชการศาลยติุธรรม 

3. จดัหาและพฒันา นวตักรรม

 และเทคโนโลยดิีจิทลัให้

 เหมาะสมเพียงพอกบั

 บุคลากรและภารกิจในการ

 ปฏิบติังานของหน่วยงาน 

 

 

 

1. พฒันาการใชน้วตักรรม

 และเทคโนโลยสีนบัสนุน

 การปฏิบติังานทดแทน

 อตัรากาํลงัขา้ราชการ 

2.  การปรับลดขั้นตอน วธีิการ

 ปฏิบติังานใหเ้หมาะสม กบั

 อตัรากาํลงัขา้ราชการ 

3.  ปรับลดภารกิจงานท่ีไม่

 จาํเป็นและปรับลดงานท่ีมี

 ความซํ้ าซอ้น ฟุ่มเฟือย 

4.  พฒันาศกัยภาพขา้ราชการ

 ใหมี้ความรู้ ความสามารถ 

 และมีความชาํนาญในการ

 ปฏิบติังานดา้นเทคโนโลยี

 สารสนเทศ (IT) 

5. จดัหาครุภณัฑส์าํนกังาน 

 ดา้นเทคโนโลยใีหเ้พียงพอ 

 เหมาะสม ทนัสมยัใชง้าน 
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ตารางท่ี 4.35  (ต่อ)   

   

ปัจจัยภายใน 

(Internal Factors) 

ปัจจัยภายนอก 

(External Factors) 

จุดแข็งภายใน 

[Internal strengths (S)] 

จุดอ่อนภายใน 

[Internal weaknesses (W)] 

 4. นาํเทคโนโลยดิีจิทลั

 ปรับเปล่ียนกระบวนการ 

 วธีิการ ลดการขั้นตอนการ

 ปฏิบติังาน ลดภารกิจงานท่ี

 ฟุ่มเฟือยและไม่จาํเป็น    

5. พฒันาระบบการบริหาร

 จดัการขอ้มูลคดี ใหง่้าย 

 สะดวกต่อการปฏิบติังาน 

 และการเขา้ถึงขอ้มูลของผู ้

 ติดต่อราชการศาล   

 ไดง่้าย สะดวก และรวดเร็ว 

6. พฒันา แกไ้ขการเช่ือมโยง 

 เครือข่าย ระบบอินเตอร์

 WIFI ใหค้วามเร็วสะดวก

 ง่ายต่อการเช่ือมต่อเขา้สู่เวบ็

 ต่างๆ ผา่นอุปกรณ์ท่ี

 หลากหลาย 

อุปสรรค 

[(External threats (T)] 

โอกาส O (Opportunities) อุปสรรค T (Threats) 

-  การประชาสัมพนัธ์ การ

 ส่ือสารใหแ้ก่ประชาชนไม่

 ทัว่ถึง 

-  การตอบสนองดา้นระบบ

 เทคโนโลยจีากผูม้าติดต่อ

 นอ้ย 

-  เศรษฐกิจตกตํ่า ขาดสภาพ

 คล่อง การผดินดัชาํระหน้ี

 สูง 

1. การประชาสัมพนัธ์ การ

 ส่ือสาร ผา่นส่ือ ช่องทาง

 ต่าง ๆ เช่น ผา่นเวบ็ไซด ์

 ผา่นแอฟพลิเคชัน่ไลน์  

 ฯลฯ  

2. สร้างการรับรู้ เปิดโอกาส 

 สร้างการมีส่วนร่วมใน

 กิจกรรมต่างๆ การเขา้ถึง

 ขอ้มูลของศาลผา่นอุปกรณ์

 อิเล็กทรอนิกส์ต่างๆ เช่น 

 มือถือ สมาร์ทโฟน   

1. ประชาสัมพนัธ์ใหแ้ก่

 คู่ความไดท้ราบการนาํคดี

 เขา้สู่ระบบการไกล่เกล่ีย

 ของศาล และคุม้ครองสิทธิ

 ใหแ้ก่คู่ความ  

2. การประชาสัมพนัธ์ขอ้มูล

 ต่างๆ เช่น ขอ้มูลคดี 

 ขั้นตอนกระบวนการ ฯลฯ 

 ผา่นเจา้พนกังานส่งคาํ

 คู่ความของศาล  

3. เพิ่มช่องทางการส่ือสาร 
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ตารางท่ี 4.35  (ต่อ)   

   

ปัจจัยภายใน 

(Internal Factors) 

ปัจจัยภายนอก 

(External Factors) 

จุดแข็งภายใน 

[Internal strengths (S)] 

จุดอ่อนภายใน 

[Internal weaknesses (W)] 

อุปสรรค 

[(External threats (T)] 

โอกาส O (Opportunities) อุปสรรค T (Threats) 

  คอมพิวเตอร์พกพา ฯลฯ 

3. การติดต่อประสานงาน  

 ขอความร่วมมือจากคู่ความ 

 เช่น ธนาคาร ทนายความ  

 ผูพ้ิพากษา ก่อนการฟ้องคดี

 สู่ศาลเพื่อเตรียมความพร้อม

 ของศาล ทนายความในดา้น

 ต่างๆ เช่น เอกสาร  

 วนัยืน่ฟ้อง วนันดัไกล่เกล่ีย 

 วนันดัสืบพยาน ฯลฯ  

4. การเตรียมความพร้อม 

 ภายในหน่วยงานศาลเพื่อ

 รองรับปริมาณคดีท่ีเพิ่มข้ึน 

 โดยการประชาสัมพนัธ์

 ภายในหน่วยงาน ทั้งการ

 เตรียมตวั เตรียมใจ จดัวสัดุ 

 อุปกรณ์ เคร่ืองมือ ระบบ

 การบริหารจดัการดา้นคดี 

 ใหมี้ความพร้อม 

5. ขอรับจดัสรรงบประมาณ

 เพื่อเร่งรัดการพิจารณาคดี  

 เขา้ถึงขอ้มูลคดีของศาลผา่น

 อุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ใน

 รูปแบบต่างๆ 

4. สนบัสนุนการไกล่เกล่ีย

 ก่อนฟ้องคดีต่อศาล  

5. การติดตามพยานก่อนวนั

 นดัพิจารณาดคี การแจง้

 เตือนพยาน ป้องกนักนั

 หลงลืม การเล่ือนคดี 

 โดยไม่เหตุอนัควร 

6. การสืบพยานทางไกลผา่น

 จอภาพ แก่พยานท่ีอยูไ่กล

 หรืออยูต่่างจงัหวดั หรือ

 พยานท่ีไม่สะดวกในการ

 เดินทางมาศาล 
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ตารางท่ี 4.35  (ต่อ)   

   

ปัจจัยภายใน 

(Internal Factors) 

ปัจจัยภายนอก 

(External Factors) 

จุดแข็งภายใน 

[Internal strengths (S)] 

จุดอ่อนภายใน 

[Internal weaknesses (W)] 

  นอกเวลาราชการหรือใน

 วนัหยดุราชการ เพื่อให้

 พิจารณาคดีไดส้าํเร็จตาม

 กาํหนด 

 

 

จากตารางท่ี 4.35 พบว่า ข้อเสนอแนะแนวทางการปฏิบัติงานของข้าราชการศาล

ยุติธรรมในเขตจังหวดัชุมพร ผลจากการวิเคราะห์ข้อเสนอแนะ ด้านจุดแข็ง (Strength) ได้แก่  

1. หน่วยงานพัฒนา ปรับเปล่ียน กระบวนการ วิธีการทํางานสอดคล้องเหมาะสมกับการ 

ใช้เทคโนโลยีดิจิทลัในการปฏิบติังาน 2. พฒันาศกัยภาพขา้ราชการให้มีความเช่ียวชาญในการ

ปฏิบัติงาน ส่งเสริมให้มีการถ่ายทอด การสอนงาน เพิ่มพูนความรู้ และประสบการณ์ให ้

แก่ข้าราชการศาลยุติธรรม ด้านจุดอ่อน (Weakness) ได้แก่ 1. พัฒนาการใช้นว ัตกรรมและ

เทคโนโลยีสนบัสนุนการปฏิบติังาน ทดแทนอตัรากาํลงัขา้ราชการ 2. การปรับลดขั้นตอน วิธีการ

ปฏิบัติงานให้ เหมาะสม กับอัตรากําลังข้าราชการ ด้านโอกาส (Opportunity) ได้แก่  1.การ

ประชาสัมพนัธ์ การส่ือสาร ผ่านส่ือ ช่องทางต่าง ๆ เช่น ผา่นเวบ็ไซด์ ผา่นแอฟพลิเคชัน่ไลน์ ฯลฯ  

2. สร้างการรับรู้ เปิดโอกาส สร้างการมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ การเขา้ถึงขอ้มูลของศาลผ่าน

อุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ต่างๆ เช่น มือถือ สมาร์ทโฟน คอมพิวเตอร์พกพา ฯลฯ และดา้นอุปสรรค 

(Threat) ไดแ้ก่ 1. ประชาสัมพนัธ์ให้แก่คู่ความไดท้ราบการนาํคดีเขา้สู่ระบบการไกล่เกล่ียของศาล 

และคุ้มครองสิทธิให้แก่คู่ความ 2. การประชาสัมพันธ์ข้อมูลต่างๆ เช่น ข้อมูลคดี ขั้ นตอน

กระบวนการ ฯลฯ ผา่นเจา้พนกังานส่งคาํคู่ความของศาล  

 

 

 



บทที ่5 

สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีผลต่อการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมในเขตจงัหวดั

ชุมพร เป็นการศึกษาเชิงปริมาณและคุณภาพ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการรวบรวม

ขอ้มูลประชากร คือ ขา้ราชการศาลยุติธรรมในเขตจงัหวดัชุมพร จาํนวน 3 ศาล ไดแ้ก่ ศาลจงัหวดั

ชุมพร ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัชุมพร และศาลจงัหวดัหลงัสวน ขา้ราชการศาลยุติธรรม

ทั้งหมดจาํนวน 74 คน ผูศึ้กษาขอนาํเสนอการสรุปการศึกษา อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

 

1.  สรุปผลการศึกษา 

 

 1.1  วตัถุประสงค์ของการศึกษา มีดงัน้ี 

 1.  เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นในการปฏิบัติงานของข้าราชการศาลยุติธรรม 

ในเขตจงัหวดัชุมพร 

      2.  เพื่อศึกษาเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นในการปฏิบัติงานของขา้ราชการ     

ศาลยติุธรรมในเขตจงัหวดัชุมพรจาํแนกตามสถานภาพส่วนบุคคลของขา้ราชการศาลยติุธรรม 

 3.  เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรม

ในเขตจงัหวดัชุมพร 

 4.  เพื่อศึกษาแนวทางในการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ

ศาลยติุธรรมในเขตจงัหวดัชุมพร 

1.2  วธีิดําเนินการศึกษา ดาํเนินการ ดงัน้ี 

 1.2.1  ประชากร ผูศึ้กษาได้ศึกษากลุ่มประชากรซ่ึงเป็นข้าราชการศาลยุติธรรม 

ในเขตจงัหวดัชุมพร จาํนวน 3 ศาล ได้แก่ ศาลจงัหวดัชุมพร ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดั

ชุมพรและศาลจงัหวดัหลงัสวน ขา้ราชการศาลยติุธรรมทั้งหมดจาํนวน 74 คน 

  1.2.2  เคร่ืองมือทีใ่ช้การศึกษา มีการดาํเนินการ ดงัน้ี 

     1) แบบสอบถาม (Questionnaire) ผูว้จิยัสร้างข้ึนประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 

4 ส่วน คือ 
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        ส่วนท่ี 1 คาํถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามประกอบดว้ย

คาํถามเก่ียวกับ เพศ อายุ ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือน ระดับตําแหน่งงาน อายุราชการและศาล 

ท่ีปฏิบติังาน คาํถามท่ีถามเป็นคาํถามแบบเลือกตอบ (Check List) หรือคาํถามปลายปิด            

   ส่วนท่ี 2 คาํถามเก่ียวกบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการ

ปฏิบติังานขา้ราชการศาลยติุธรรมในเขตจงัหวดัชุมพร ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นองคก์าร และปัจจยัแรงจูง 

            ส่วนท่ี 3 เป็นคาํถามความคิดเห็นระดบัผลการปฏิบติังานของขา้ราชการ

ศาลในเขตจงัหวดัชุมพร  

 ส่วนท่ี 4  เป็นขอ้เสนอแนะท่ีจะทาํให้การปฏิบติังานของขา้ราชการศาล

ยุติธรรมในเขตจงัหวดัชุมพร มีประสิทธิภาพท่ีสูงข้ึน เป็นคาํถามปลายเปิด เพื่อให้ผูต้อบไดแ้สดง

ความคิดเห็นท่ีเก่ียวกบั ปัญหาอุปสรรคและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม 

            2)  แบบสัมภาษณ์  เป็นคําถามท่ีผู ้สัมภาษณ์ใช้ถามและบันทึกคําตอบ 

ของผูใ้ห้สัมภาษณ์โดยใช้แบบสอบถามแบบมีเก่ียวกับ จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส อุปสรรค และ

ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม 

  1.3  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

                   ผูศึ้กษาได้แจกแบบสอบถาม และเก็บรวบรวมแบบสอบถามจากกลุ่มประชากร  

จากขา้ราชการศาลยติุธรรมในจงัหวดัชุมพร จาํนวน 3 ศาล ท่ีส่งคืนมาใหแ้ก่ผูศึ้กษาโดยตรง จาํนวน 

74 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 และขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ จากผูอ้าํนวยการ จาํนวน 2 คน 

                 1.4 การวิเคราะห์ข้อมูล แบ่งการวิเคราะห์ขอ้มูลออก การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ

และทาํการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ ตามรายละเอียด ดงัน้ี 

  ตอนท่ี  1  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของขา้ราชการ

ศาลยติุธรรมในเขตจงัหวดัชุมพร   

  ตอนท่ี  2  ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเก่ียวต่อปัจจัยด้านองค์การ และ

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรมในจงัหวดัชุมพร  

  ตอนท่ี  3  ผลการวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการปฏิบติังานของขา้ราชการ

ศาลยติุธรรมในจงัหวดัชุมพร 

  ตอนท่ี  4  เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นในการปฏิบัติงานของข้าราชการศาล

ยติุธรรมในเขตจงัหวดัชุมพร จาํแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล  

 ตอนท่ี  5  ผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานของราชการ

ศาลยติุธรรมในเขตจงัหวดัชุมพร  
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   ตอนท่ี 6 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นจากการสัมภาษณ์ผูอ้าํนวยการสํานกั

อาํนวยการประจาํศาลจงัหวดัชุมพร และผูอ้าํนวยการสํานกังานประจาํศาลเยาวชนและครอบครัว

จงัหวดัชุมพร  

 1.5 สรุปข้อมูล  สามารถสรุปไดด้งัน้ี 

  1.5.1 ข้อมูลทัว่ไป ขอ้มูลประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม 

  ผลการศึกษา พบว่า ขา้ราชการศาลยุติธรรมในเขตจงัหวดัชุมพร ปีงบประมาณ 

2562  มีขา้ราชการไม่รวมผูศึ้กษา จาํนวน 74 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 

77.0 อายุระหว่าง 41 - 50 ปี จาํนวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 44.6  การศึกษาส่วนใหญ่จบการศึกษา 

ในระดบัปริญญาตรี จาํนวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 66.2 อายุงานราชการส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง 23 – 30 ปี 

จาํนวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 29.7 รายได้เฉล่ียต่อเดือนอยู่ระหว่าง 30,001-35,000 บาท จาํนวน 19 คน  

คิดเป็นร้อยละ 25.7 และระดบังานส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัชาํนาญงาน จาํนวน 25 คนคิดเป็นร้อยละ 33.8  

  1.5.2  ปัจจัยด้านองค์การ และปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ

ศาลยติุธรรมในเขตจังหวัดชุมพร 

      ปัจจยัดา้นองค์การผลการศึกษา พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น

เก่ียวกบัปัจจยัดา้นองค์การ โดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 4.26, 𝜎𝜎 = 0.60) เม่ือจาํแนกเป็นราย

ดา้นพบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ดา้นโครงสร้างองคก์าร (µ = 4.26, 𝜎𝜎 = 0.60) รองลงมา 

ได้แก่ ดา้นบุคคล  (µ = 4.31, 𝜎𝜎 = 0.61) และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยสุด ได้แก่ ด้านเทคโนโลยี (µ = 4.08, 

 𝜎𝜎 = 0.74)  

    ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ ผลการศึกษาพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น

เก่ียวกบัปัจจยัดา้นแรงจูงใจ โดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 4.22, 𝜎𝜎 = 0.49) เม่ือจาํแนกเป็นราย

ด้านพบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ได้แก่ ด้านความต้องการได้รับการยกย่อง (µ = 4.32,  
𝜎𝜎 = 0.57) รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการท่ีจะประสบความสําเร็จสูงสุด (µ = 4.25, 𝜎𝜎 = 0.49) 

และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยสุด ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการขั้นพื้นฐาน (µ = 4.11, 𝜎𝜎 = 0.66) 

  ปัจจยัดา้นองคก์าร และปัจจยัดา้นแรงจูงใจ จาํแนกเป็นรายดา้นได ้ดงัน้ี  

 1) ปัจจัยด้านองค์การ-ด้านโครงสร้างองค์กร ผู ้ตอบแบบสอบถามมีความ

คิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยโครงสร้างองค์กร โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด (µ = 4.38, 𝜎𝜎= 0.50)  

เม่ือจาํแนกเป็นรายด้านพบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ได้แก่ การกาํหนดมาตรการหรือวิธีการ

ดาํเนินงานท่ีสอดคล้องกับนโยบายผูบ้ริหาร (µ  = 4.58, 𝜎𝜎= 0.55) รองลงมา ได้แก่ การกําหนด

เป้าหมายหรือวตัถุประสงค์ในการปฏิบติังานได้ชัดเจน (µ = 4.53, 𝜎𝜎= 0.65) และด้านท่ีมีค่าเฉล่ีย
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นอ้ยสุด ไดแ้ก่ หน่วยงานไดรั้บการจดัสรรงบประมาณ วสัดุและอุปกรณ์ต่าง ๆ ไดอ้ยา่งเพียงพอต่อ

การปฏิบติังาน (µ = 4.07, 𝜎𝜎= 0.85) 

     2)  ปัจจยัด้านองค์การ-ด้านบุคคล ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบั

ปัจจยัดา้นบุคคล โดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 4.31, 𝜎𝜎 = 0.60) เม่ือจาํแนกเป็นรายดา้น พบว่า 

ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ไดแ้ก่ การจดัทาํแผนพฒันาศกัยภาพบุคลากรไดอ้ยา่งเหมาะสมกบัภารกิจ

ตามอาํนาจหน้าท่ี (µ = 4.43, 𝜎𝜎= 0.60) รองลงมา ไดแ้ก่ การมอบหมายให้ปฏิบติังานสอดคลอ้งกบั

ตาํแหน่งระดบัของผูป้ฏิบติังาน (µ = 4.39, 𝜎𝜎= 0.70) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ การปฏิบติังาน

ในหน่วยงานมีความก้าวหน้า โอกาสในการเล่ือนตําแหน่งหน้าท่ีราชการสูงข้ึน (µ = 4.11, 
 𝜎𝜎= 0.82) 

    3)  ปัจจยัดา้นองค์การ-ดา้นเทคโนโลยี ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น

เก่ียวกบัปัจจยัดา้นเทคโนโลย ีโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 4.08, 𝜎𝜎= 0.74) เม่ือจาํแนกเป็นรายดา้น

พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ได้แก่ บุคลากรในหน่วยงานมีการใช้เคร่ืองมืออิเล็กทรอนิกส์ 

เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม  (µ = 4.15, 𝜎𝜎 = 0.82) รองลงมา ได้แก่ 

หน่วยงานจัดอุปกรณ์ด้านเทคโนโลยี เพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานตามภารกิจ (µ = 4.07, 
 𝜎𝜎= 0.90) และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยสุด ได้แก่ การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในหน่วยงานมีความ

ทนัสมยั สะดวก และง่ายต่อการปฏิบติังาน (µ = 4.04, 𝜎𝜎= 0.85)  

    4)  ปัจจัยแรงจูงใจ-ด้านความต้องการขั้นพื้นฐานผู ้ตอบแบบสอบถาม 

มีความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัด้านความต้องการขั้นพื้นฐาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก (µ = 4.11, 

 𝜎𝜎= 0.66) เม่ือจาํแนกเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ไดแ้ก่ เงินเดือนและค่าตอบแทน

ท่ีได้รับมีความเหมาะสมกับตาํแหน่งหน้าท่ีความรับผิดชอบ (µ = 4.23, 𝜎𝜎= 0.69) และด้านท่ีมี

ค่าเฉล่ียน้อยสุด ได้แก่ การพิจารณาความดีความชอบการเล่ือนเงินเดือนในแต่ละรอบมีความ

ยติุธรรมและเสมอภาค (µ = 4.00, 𝜎𝜎= 0.89) 

   5)  ปัจจยัแรงจูงใจ-ดา้นความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั ผูต้อบแบบสอบถาม

มีความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัด้านความต้องการความมัน่คงปลอดภัย โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด  

(µ = 4.22, 𝜎𝜎= 0.58) เม่ือจาํแนกเป็นรายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ได้แก่ การปฏิบัติงาน 

ในหน่วยงานมีความมั่งคง โอกาสก้าวหน้าในตาํแหน่งหน้าท่ีราชการ (µ = 4.35,𝜎𝜎= 0.63) รองลงมา 

ไดแ้ก่ หน่วยงานมีสวสัดิการเพื่อยกระดบัพฒันาคุณภาพชีวิตให้แก่ขา้ราชการอยา่งเหมาะสม (µ = 4.22, 
 𝜎𝜎= 0.73) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ การจดัสถานท่ีปฏิบติังานมีความสะดวกสบายปลอดภยั 

มีเคร่ืองมือ วสัดุและอุปกรณ์สนบัสนุนการปฏิบติังานอยา่งเพียงพอ (µ = 4.08, 𝜎𝜎= 0.82) 
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  6)  ปัจจยัแรงจูงใจ ดา้นความตอ้งการทางสังคม ผูต้อบแบบสอบถามมีความ

คิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัความตอ้งการทางสังคม โดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (µ = 4.22, 𝜎𝜎= 0.66) 

เม่ือจาํแนกเป็นรายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ได้แก่ ผูบ้ ังคบับัญชาและผูป้ฏิบติังาน

ร่วมกันแก้ไขปัญหาและมีการทาํงานเป็นทีม (µ = 4.23,𝜎𝜎= 0.71) และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด 

ไดแ้ก่ การไดรั้บความไวว้างใจมอบหมายงานจากผูบ้งัคบับญัชา (µ = 4.22, 𝜎𝜎= 0.71) 

    7)  ปัจจยัแรงจูงใจ ดา้นความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่ง ผูต้อบแบบสอบถาม

มีความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัด้านความตอ้งการได้รับการยกย่อง โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด  

(µ = 4.32, 𝜎𝜎= 0.57) เม่ือจาํแนกเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ไดแ้ก่ การปฏิบติังาน

ในหน่วยงานเป็นท่ียอมรับนับถือได้รับเกียรติจากบุคคลภายในและบุคคลภายนอกหน่วยงาน  

(µ = 4.45, 𝜎𝜎= 0.60) และรองลงมา ได้แก่การปฏิบติังานได้รับการเอาใจใส่ดูแลช่วยเหลือแนะนํา

จากผูบ้งัคบับญัชาด้วยเทคนิคและวิธีการท่ีดี (µ = 4.31, 𝜎𝜎= 0.66) และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด 

ได้แก่  การได้รับการยกย่องชมเชย จากผู ้บังคับบัญ ชาผู ้ร่วมงาน และผู ้มาติดต่อราชการ  

(µ = 4.19, 𝜎𝜎= 0.70)   

   8)  ปัจจยัแรงจูงใจ – ด้านความต้องการประสบความสําเร็จสูงสุด ผูต้อบ

แบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความตอ้งการท่ีประสบความสําเร็จสูงสุด โดยรวม

อยู่ในระดบัมากท่ีสุด (µ = 4.25, 𝜎𝜎= 0.65) เม่ือจาํแนกเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 

ไดแ้ก่ บุคลากรในหน่วยงานปฏิบติังานอยา่งมีความสุขภูมิใจและมีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

(µ = 4.38, 𝜎𝜎= 0.68) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ บุคลากรในหน่วยงานมีความเป็นอิสระใน

การคิดตดัสินใจในการปฏิบติังาน (µ = 4.12, 𝜎𝜎= 0.74)                                 

    1.5.3  ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการศาลยติุธรรมในเขตจังหวัดชุมพร 

               ผลการศึกษาพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการปฏิบติังาน

ของข้าราชการศาลยุติธรรมในเขตจงัหวดัชุมพร โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด  (µ = 4.57, 𝜎𝜎= 0.43)  

เม่ือจาํแนกเป็นรายด้านพบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ได้แก่ การปฏิบัติงานด้านประสิทธิผลการ

ปฏิบัติราชการ  (µ = 4.64, 𝜎𝜎= 0.45) รองลงมา ได้แก่ การปฏิบัติงานด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติ

ราชการ (µ = 4.64, 𝜎𝜎= 0.45) และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด ได้แก่ การปฏิบัติงานด้านคุณภาพการ

ใหบ้ริการ (µ = 4.50, 𝜎𝜎= 0.59) และสามารถจาํแนกเป็นรายดา้นไดด้งัน้ี 

 1)  ดา้นประสิทธิผลการปฏิบติัราชการ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น

เก่ียวกับประสิทธิผลการปฏิบัติราชการ โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด (µ = 4.64, 𝜎𝜎= 0.45)  

เม่ือจาํแนกเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ไดแ้ก่หน่วยงานให้บริการคุม้ครองสิทธิทาง

ศาลตามท่ีผูมี้สิทธิร้องขอและให้บริการแลว้เสร็จ (µ = 4.69, 𝜎𝜎= 0.50) รองลงมา ไดแ้ก่ การพฒันา



80 

ระบบงานธุรการศาลเพื่อรองรับการพิจารณาคดีครบองค์คณะและต่อเน่ือง เพื่อใหก้ารพิจารณาคดี

เป็นไปด้วยความรวดเร็ว (µ = 4.65, 𝜎𝜎= 0.48) และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด ได้แก่ ศาลสามารถ

พิจารณาพิพากษาคดีไดแ้ลว้เสร็จตามเป้าหมายในการบริหารจดัการคดี (µ = 4.59, 𝜎𝜎= 0.52)   

 2)  ดา้นคุณภาพการให้บริการ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบั

คุณภาพการให้บริการ โดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (µ = 4.50, 𝜎𝜎= 0.59) เม่ือจาํแนกเป็นรายดา้น

พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ได้แก่ การปฏิบติังานของขา้ราชการศาลในการให้บริการได้รับ

ความพึงพอใจจากผูม้าติดต่อราชการศาล (µ = 4.51, 𝜎𝜎= 0.63) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ 

กระบวนการทาํงานหรือขั้นตอนการไกล่เกล่ียขอ้พิพาทไดรั้บความพึงพอใจจากผูม้ารับบริการศูนย์

ไกล่เกล่ีย (µ = 4.49, 𝜎𝜎= 0.63)                             

 3)  ดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติัราชการ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น

เก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติัราชการ โดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (µ = 4.63, 𝜎𝜎= 0.46) เม่ือ

จาํแนกเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ไดแ้ก่ การอ่านคาํพิพากษาของศาลอุทธรณ์ ศาล

ฎีกา และรายงานผลการอ่านคาํพิพากษาของศาลสูง สามารถดาํเนินการไดค้รบถ้วนถูกตอ้ง และ 

หน่วยงานสามารถดาํเนินการพิมพค์าํสั่งหรือคาํพิพากษาของศาลไดร้วดเร็วตามมาตรฐานขอ้บงัคบั

ของประธานศาลฎีกา (µ = 4.69,𝜎𝜎= 0.50) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ หน่วยงานดาํเนินการ

จดัทาํฐานขอ้มูลคดีใหท้นัสมยัมีมาตรฐาน สะดวกต่อการใชง้าน (µ = 4.51,𝜎𝜎= 0.58)  

 4)  ด้านการพฒันาหน่วยงาน ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับ

การพฒันาหน่วยงาน โดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (µ = 4.51, 𝜎𝜎= 0.65) เม่ือจาํแนกเป็นรายด้าน

พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ได้แก่ การพฒันาศกัยภาพของขา้ราชการ ได้แก่ การอบรมการ

พัฒนาตนเองด้วยวีการอ่ืน ๆ เพื่ อพัฒนารูปแบบ หรือวิธีการปฏิบัติตามเกณ ฑ์มาตรฐาน  

(µ = 4.58, 𝜎𝜎= 0.62) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยทีสุด ไดแ้ก่ การนาํเทคโนโลยมีาประยุกตใ์ชเ้พิ่มความ

สะดวกรวดเร็วและมีประสิทธิภาพในการทาํงานด้านการบริหารจดัการคดีมากข้ึน (µ = 4.43, 

 𝜎𝜎= 0.78)  

  1.5.4  เปรียบเทียบการปฏิบัติงานของข้าราชการของข้าราชการศาลยุติธรรม 

ในจังหวัดชุมพรจําแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล 

  1)  จาํแนกตามเพศ จากการศึกษา พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีเพศต่างกนั    

มีระดบัความคิดเห็นต่อการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมในเขตจงัหวดัชุมพรไม่แตกต่างกนั  

 2)  จาํแนกตามอายุ จากการศึกษา พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอายุต่างกนั    

มีระดบัความคิดเห็นต่อการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรมในเขตจงัหวดัชุมพรไม่แตกต่างกนั 
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 3)  จาํแนกตามระดบัการศึกษา จากการศึกษา พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมี

ระดบัการศึกษาต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมในเขต

จงัหวดัชุมพรไม่แตกต่างกนั 

 4)  จาํแนกตามอายุงาน จากการศึกษา พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอายุ

งาน ต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมในเขตจงัหวดัชุมพร 

ไม่แตกต่างกนั 

  5)  จาํแนกตามอตัราเงินเดือน จากการศึกษา พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมี

อตัราเงินเดือนต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมในเขต

จงัหวดัชุมพรไม่แตกต่างกนั 

    6)  จาํแนกตามระดบังาน จากการศึกษา พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีระดบั

งานต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมในเขตจงัหวดัชุมพร

ไม่แตกต่างกนั 

                       1.5.5  ปัจจัยทีม่ีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบัติงานของข้าราชการศาลยติุธรรมในเขต

จังหวัดชุมพร 

  จากการศึกษาระดับความสัมพันธ์ของปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมในเขตจงัหวดัชุมพร ไดแ้ก่ ปัจจยัองคก์าร และปัจจยัแรงจูงใจ 

ปัจจยัท่ีระดบัความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมในเขตจงัหวดัชุมพรใน

ระดบัสูงมี 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นโครงสร้างองคก์ร (p = .695) และปัจจยัดา้นความตอ้งการไดรั้บการ

ยกยอ่ง (p = .606) โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั ส่วนปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังาน

น้อยท่ีสุด ได้แก่ ปัจจยัด้านความต้องการขั้นพื้นฐาน (p = .357) ด้วยความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกัน

เช่นกนั 

 1.5.6  แนวทางในการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการศาล

ยติุธรรมในเขตจังหวัดชุมพร 

               จากการศึกษาขอ้เสนอแนะแนวทางในการเพิ่มประสิทธิภาพของขา้ราชการ

ศาลยุติธรรมในเขตจงัหวดัชุมพร ด้านจุดแข็ง (Strength) ได้แก่ 1. หน่วยงานพฒันา ปรับเปล่ียน 

กระบวนการ วิธีการทาํงานให้สอดคลอ้งเหมาะสมกบัการใช้เทคโนโลยีดิจิทลัในการปฏิบติังาน  

2. พฒันาศักยภาพข้าราชการให้มีความเช่ียวชาญในการปฏิบัติงาน ส่งเสริมให้มีการถ่ายทอด  

การสอนงาน เพิ่มพูนความรู้ และประสบการณ์ให้แก่ขา้ราชการศาลยุติธรรม ดา้นจุดอ่อน (Weakness) 

ได้แก่  1. พฒันาการใช้นวตักรรมและเทคโนโลยีสนับสนุนการปฏิบัติงานทดแทนอัตรากาํลัง

ขา้ราชการ 2. การปรับลดขั้นตอน วิธีการปฏิบติังานให้เหมาะสม กับอตัรากาํลังข้าราชการด้าน
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โอกาส (Opportunity) ได้แก่  1. การประชาสัมพนัธ์ การส่ือสาร ผ่านส่ือ ช่องทางต่าง ๆ เช่น ผ่านเว็บ

ไซด ์ผา่นแอฟพลิเคชัน่ไลน์ฯลฯ 2. สร้างการรับรู้ เปิดโอกาส สร้างการมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ 

การเขา้ถึงขอ้มูลของศาลผ่านอุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ต่าง ๆ เช่น มือถือ สมาร์ทโฟน คอมพิวเตอร์

พกพา ฯลฯ และดา้นอุปสรรค (Threat) ไดแ้ก่ 1. ประชาสัมพนัธ์ใหแ้ก่คู่ความไดท้ราบการนาํคดีเขา้

สู่ระบบการไกล่เกล่ียของศาล และคุม้ครองสิทธิให้แก่คู่ความ 2. การประชาสัมพนัธ์ขอ้มูลต่าง ๆ 

เช่น ขอ้มูลคดี ขั้นตอนกระบวนการ ฯลฯ ผา่นเจา้พนกังานส่งคาํคู่ความของศาล  

       

2. อภิปรายผล 

 

 สรุปผลการศึกษา ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรม

ในเขตจังหวดัชุมพร ประชากรจากข้าราชการศาลยุติธรรมในเขตจังหวดัชุมพร พบประเด็น 

ท่ีน่าสนใจดงัน้ี 

 2.1  การปฏิบัติงานข้าราชการศาลยุติธรรมในเขตจังหวัดชุมพร ผลการศึกษา พบว่า  

ผลการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมในเขตจงัหวดัชุมพร โดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด 

โดยดา้นประสิทธิผลการปฏิบติัราชการ มีค่าเฉล่ียสูงสุด อาจเน่ืองมามากจากหน่วยงานศาลยติุธรรม

มีการกาํหนดโครงสร้าง เป้าหมาย พนัธกิจ วตัถุประสงค์ ท่ีมีความชัดเจนเพื่อให้บรรลุผลสําเร็จ 

ตามเป้าหมาย และหน่วยงานศาลยุติธรรมจดัสวสัดิการจ่ายค่าตอบแทนพิเศษโดยเช่ือมโยงกบัผล

การปฏิบัติราชการ และหน่วยงานจัดสรรเงินรางวลัให้แก่ข้าราชการศาลยุติธรรม เม่ือการ

ประเมินผลการปฏิบติังานของหน่วยงานผ่านเกณฑ์มาตรฐาน จึงเป็นการกระตุน้และสร้างจูงใจ

ขา้ราชการศาลยุติธรรมให้ทุ่มเทปฏิบติังานอย่างเต็มศกัยภาพและมีประสิทธิภาพ รองลงมา คือ  

ด้านประสิทธิภาพการปฏิบติัราชการ ด้านการพฒันาหน่วยงาน และด้านคุณภาพการให้บริการ 

ตามลาํดับ สอดคล้องกับงานวิจยัของ นิภาพร เฉียนเล่ียน (2555) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพล 

ต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8 พบว่า ระดบัผลสัมฤทธ์ิในการ

ปฏิบติังานของศาลยุติธรรมภาค 8 อยู่ในระดับมากกว่าร้อยละ 80 และไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยั 

ของ สุทธิพงษ์ สิงห์ค้อ (2559) ศึกษาเร่ือง ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีตาํรวจ 

สถานีตํารวจภูธร อําเภอเมือง จังหวดัมหาสารคาม พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ของเจา้หน้าท่ีตาํรวจ สถานีตาํรวจภูธร อาํเภอเมือง จงัหวดัมหาสารคาม โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง 

อาจเน่ืองมาจากหน่วยงานสํานกังานตาํรวจแห่งชาติจดัสวสัดิการดา้นต่าง ๆ ให้แก่เจา้หนา้ท่ีตาํรวจ 

นอ้ยไม่เพียงพอต่อการกระตุน้และสร้างจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีตาํรวจ 
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  2.2 เปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของข้าราชการศาลยุติธรรมในเขตจังหวัดชุมพร 

จําแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวมขา้ราชการศาลยุติธรรมในเขต

จงัหวดัชุมพร ท่ีมีสถานภาพส่วนบุคคล ด้านเพศ ด้านอายุ ด้านระดับการศึกษา ด้านอายุงาน  

ดา้นอตัราเงินเดือน และดา้นระดบังาน ท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั อาจ

เน่ืองมาจาก ขา้ราชการศาลยุติธรรมในเขตจงัหวดัชุมพร มีความรู้ความสามารถประสบการณ์และ

ความเช่ียวชาญในการปฏิบติังาน ไดรั้บการเรียนรู้ การถ่ายทอด การสอนงาน ให้ความสําคญักบัผล

การปฏิบติังานและได้รับการพฒันาศกัยภาพอยู่ตลอดเวลามีความเช่ือมัน่ ศรัทธา ต่อวฒันธรรม

องค์กร ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ อัครเดช ไม้จันทร์ (2559) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ี มีผล 

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมติดตั้ง เคร่ืองจกัรสายการผลิต 

ในจงัหวดั พบว่า ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการ ปฏิบติังานจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

พบวา่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายได้เฉล่ียต่อเดือน และอายุงานไม่แตกต่างกนั และ 

ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของสุทธิพงษ ์สิงห์คอ้ (2559) ศึกษาเร่ือง ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ของเจา้หน้าท่ีตาํรวจ สถานีตาํรวจภูธร อาํเภอเมือง จงัหวดัมหาสารคาม พบว่า ผลการเปรียบเทียบ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีตํารวจ สถานีตํารวจภูธร อําเภอเมือง จังหวดั

มหาสารคาม จาํแนกตามตาํแหน่ง (ชั้นยศ) พบวา่ โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสําคญัทางสถิติ 

ท่ีระดับ .05 จาํแนกตามอายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบว่า โดยรวม

แตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ ท่ีระดบั .05 อาจเน่ืองมาจาก สถานภาพบุคคลท่ีแตกต่างกนั

ส่งผลต่อการประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อาจเน่ืองมาจาก เจา้หนา้ท่ีตาํรวจ มีความรู้ 

ความสามารถ สมรรถนะในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั การฝึกอบรม การพฒันาศกัยภาพของ

ขา้ราชการตาํรวจไม่ทัว่ถึง 

 2.3  ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานของข้าราชการศาลยุติธรรมในเขต

จังหวัดชุมพร ผลการศึกษา พบวา่ ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังาน ในระดบัสูง คือ ปัจจยั

ด้านโครงสร้างองค์กร (p = .695) และปัจจยัด้านความต้องการได้รับการยกย่อง (p = .606) โดย

ปัจจยัด้านโครงสร้างองค์กร  มีความสัมพนัธ์ในระดบัสูง อาจเน่ืองมาจากศาลยุติธรรมในจงัหวดั

ชุมพร มีการกาํหนดโครงสร้าง อาํนาจหน้าท่ี เป้าหมาย วตัถุประสงค์ในการปฏิบติังานท่ีชัดเจน 

โปร่งใส มีระบบการบริหารจดัการท่ีดี มีความน่าเช่ือถือสูง และปัจจยัดา้นความตอ้งการไดรั้บการ

ยกยอ่ง มีความสัมพนัธ์ในระดบัสูงอาจเน่ืองมาจากขา้ราชการศาลยุติธรรมในจงัหวดัชุมพร เป็นท่ี

ยอมรับ นับถือ ศรัทธา มีเกียรติ ไดรั้บการยกย่องดูแลเอาใจใส่จากผูบ้งัคบับญัชาท่ีเป็นธรรมและ

เหมาะสม สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ นางสาวอรสุดา ดุสิตรัตนกุล (2557) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ี

ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร สํานกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
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ศึกษาเฉพาะกรณีของบุคลากรส่วนกลาง พบว่า บุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและ

สหกรณ์มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั ดา้นบุคคล ดา้นความผกูพนักบัหน่วยงาน ดา้นการทาํงานเป็น

ทีมและด้านความก้าวหน้าในตําแหน่งงานอยู่ในระดับดีมาก มีความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยด้าน

สภาพแวดลอ้มในการทาํงานอยูใ่นระดบัดีท่ีสุด และความสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาวิจยัของ ปฐมวงค ์

สีหาเสนา (2557) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลตาํบลค่ายเนินวง 

ตาํบลบางกะจะ อาํเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานภาพรวมมี 

แรงจูงในในระดบัมาก โดยดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดเป็นอนัดบัแรก 

รองลงมา คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ดา้นความสําเร็จใน

การทาํงาน มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ด้านสถานะของอาชีพ มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมากท่ีสุดด้าน

ความสัมพนัธ์ กบัผูบ้งัคบับญัชา มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ดา้นความมัน่คงในงานมีแรงจูงใจอยู่

ในระดบัมากท่ีสุด ดา้นการปกครองบงัคบับญัชามีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และไม่สอดคลอ้ง

กบังานวจิยัของ นลพรรณ บุญฤทธ์ิ (2558) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี พบว่า ปัจจยัอิทธิพลต่อการปฏิบติังาน คือ โครงสร้างและ 

ความสามารถ มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรอยู่ในระดับน้อย  

(R = .492) อาจเน่ืองมาจาก องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี มีการกาํหนด อาํนาจหนา้ท่ี เป้าหมาย 

วตัถุประสงค์ในการปฏิบติังานและระบบการบริหารจดัการท่ีขาดความชัดเจน โปร่งใส มีความ

น่าเช่ือถือค่อนขา้งนอ้ย 

 

3.  ข้อเสนอแนะจากการศึกษา  

   

 3.1  ปัจจัยด้านโครงองค์กร 

 1.  หน่วยงานควรการกาํหนดวิสัยทศัน์ กาํหนดพนัธะกิจท่ีสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ 

กาํหนดวตัถุประสงค ์และเป้าหมายขององคก์รทั้งระยะสั้นและระยะยาว ให้มีความชดัเจนสามารถ

นาํไปใชป้ฏิบติัไดง่้ายสะดวก และกาํหนดกฎเกณฑ์การวดัผลสําเร็จตามวตัถุประสงคใ์ห้ขา้ราชการ 

ศาลยติุธรรมทราบอยา่งทัว่ถึง 

 2.  หน่วยงานควรกาํหนดโครงสร้างองคก์ร กาํหนดอาํนาจหนา้ท่ี ความรับผดิขอบ 

กาํหนดมาตรฐานเก่ียวกบัการปฏิบติังาน และการดาํเนินงาน ชัดเจน โปร่งใส ลดสายการบงัคบั

บญัชาและขั้นตอนการปฏิบติังาน การติดต่อส่ือสาร การประสานงานภายในท่ีดีมีประสิทธิภาพ 
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 3.  หน่วยงานควรมีการกระจายอาํนาจ การจดัสายงาน การบงัคบับญัชา การจดั

กลุ่มงาน การวางแผนการดาํเนินงาน การสั่งงาน การควบคุมการปฏิบติังาน การติดตามและการ

ประเมินผลการปฏิบติังานท่ีมีความชดัเจน เป็นธรรมและโปร่งใส 

 4.  หน่วยงานควรมุ่งเน้นระบบการบริหารจดัการในการปฏิบติังานให้ขา้ราชการ 

มีความเช่ือมัน่กล้าตดัสินใจด้วยตนเอง มีความมุ่งมัน่ ตั้งใจในการปฏิบติังานและร่วมมือร่วมใจ

ทาํงานเป็นทีม ออกความคิดเห็น แกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ร่วมกนัอยา่งสร้างสรรคเ์ตม็ความสามารถ 

 5.  หน่วยงานควรให้การสนับสนุนจดัสรรงบประมาณ วสัดุและอุปกรณ์ต่าง ๆ  

ในการปฏิบติังานใหเ้พียงพอ เหมาะสม ทนัสมยั และสะดวกต่อการปฏิบติังาน     

 6.  ผูบ้งัคบัชาควรพิจารณาการประเมินผลการปฏิบติังานของขา้ราชการดว้ยความ

โปร่งใส เป็นธรรม สนบัสนุนให้ขา้ราชการมีความกา้วหนา้ต่อตาํแหน่งหนา้ท่ีราชการและให้ไดรั้บ

ค่าตอบแทนอยา่งเหมาะสมยติุธรรม 

 3.2  ปัจจัยด้านความต้องการได้รับการยกย่อง 

 1.  ควรส่งเสริมสนับสนุนให้ขา้ราชการมีโอกาสได้รับการศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม 

หรือไดรั้บการพฒันาศกัยภาพให้มีความเช่ียวชาญ และส่งเสริมให้ขา้ราชการท่ีมีความรู้ ความสามารถ 

ประสบการณ์ในการปฏิบติังานสูงข้ึน  

               2.  ควรสร้างความเช่ือมัน่ในตนเอง สร้างความสัมพนัธ์อนัดีในหน่วยงานระหว่าง

ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน สร้างทีมงานให้มีส่วนร่วม มีความสามคัคี ช่วยเหลือ

ซ่ึงกนัและกนัในการปฏิบติังาน 

 3.  ควรพฒันายกระดบัคุณภาพชีวติท่ีดีใหแ้ก่ขา้ราชการศาลยติุธรรมในเขตจงัหวดั

ชุมพร ได้แก่ การยกย่อง ชมเชย ให้รางวลั แสดงความยินดี ให้กาํลงัใจในโอกาสใดโอกาสหน่ึง 

เม่ือบรรลุถึงผลสาํเร็จในชีวติหรือประสบความสาํเร็จในการปฏิบติังานราชการ  

 4.  ควรส่งเสริมสนบัสนุนผลกัดนัใหข้า้ราชการมีความกา้วหนา้ในงาน เพื่อความสาํเร็จ

ในชีวิต และได้แสดงออกด้วยการพยายามใช้ความรู้ความสามารถของตนให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

ต่อราชการและตนเอง 

 5.  ควรส่งเสริมสนบัสนุนให้ขา้ราชการมีความเป็นอิสระในการคิดตดัสินใจแกไ้ข

ปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบติังาน และผูบ้งัคบับญัชาควรเอาใจใส่ช่วยเหลือแนะนาํดว้ยเทคนิค

และวธีิการท่ีดี     

 3.3  ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 

 1.  ควรศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าท่ีราชการของ

ขา้ราชการศาลยุติธรรม เพื่อเสริมสร้างกระตุน้ให้ขา้ราชการศาลยุติธรรมประสบความสําเร็จสูงสุด
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ในการปฏิบติังานกับองค์กร และเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบติังานให้มาตรฐานเป็นท่ี

ยอมรับและเช่ือมัน่ศรัทธาแก่บุคคลภายนอก 

 2.  ควรศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของขา้ราชการในกระบวนการยุติธรรม 

เพื่อพฒันาสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งบุคลากร และประสานความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน 

ในกระบวนการยุติธรรม ในการแกไ้ขปัญหาขอ้ขอ้ง ให้ความร่วมมือกนัในการปฏิบติังานเชิงบูรณาการ 

และปฏิบติังานร่วมกนัอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 3.  ควรศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลให้คู่ความหรือผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งในคดีของศาล สามารถ

เขา้ถึง การใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในการบริหารจดัการคดี การใชส่ื้อดิจิทลัในระบบงาน 

เพื่ออาํนวยความสะดวกแก่ประชาชนลดการเดินทางมาติดต่อราชการท่ีศาลยติุธรรม 
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                                          แบบสอบถามหมายเลข    

แบบสอบถาม 

 

เร่ือง  ปัจจัยทีส่่งผลต่อการปฏิบัติงานของข้าราชการศาลยุติธรรมในเขตจังหวดัชุมพร 

***************************** 

คําช้ีแจง 

 1.  แบบสอบถามฉบบัน้ีใชส้อบถามขา้ราชการศาลยุติธรรมในเขตจงัหวดัชุมพร เพื่อศึกษา

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรมในเขตจงัหวดัชุมพร 

 2.  แบบสอบถามน้ีมีทั้งหมด 4 ตอน 

  ตอนท่ี  1  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไป 

  ตอนท่ี  2  เป็นการสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของขา้ราชการศาล

ยติุธรรมในเขตจงัหวดัชุมพร 

   ตอนท่ี  3  เป็นการสอบถามเพื่อวดัระดบัผลการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมใน

เขตจงัหวดัชุมพร 

  ตอนท่ี  4  เป็นการสอบถามความคิดเห็น และขอ้เสนอแนะขอ้มูลการเพิ่มประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรมในเขตจงัหวดัชุมพร  

 3. ขอ้มูลท่ีไดรั้บจากท่าน ผูว้ิจยัจะถือเป็นความลบัและนาํเสนอขอ้มูลในภาพรวมเท่านั้น 

ดงันั้น ขอ้มูลดงักล่าวจะไม่มีผลต่อการปฏิบติังานของท่านแต่อยา่งใด แต่จะนาํไปใชเ้พื่อประโยชน์

ของการวจิยัเท่านั้น 

 

 

  ขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีเสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถามชุดน้ี 

***************************** 

(นางสุวรรณา  ขาวหิรัญ) 

นักศึกษาปริญญาโท มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

แขนงวชิาบริหารธุรกจิ สาขาวชิาวทิยาการจัดการ 

E-mail : suwanna55555@hotmail.com มือถือ 0 9537 1319 1 
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ตอนที ่1  ข้อมูลทัว่ไป   

 

คําช้ีแจง  โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  ลงใน        หนา้ขอ้ความท่ีเป็นจริง หรือกรอกขอ้ความลงใน

 ช่องวา่งตามความเป็นจริง 

1.  เพศ 

           1. ชาย                                           2. หญิง 

2.  อาย ุ

           1. ไม่เกิน 20 ปี                                2. 21 - 30  ปี 

           3. 31 - 40 ปี                                   4. 41 - 50  ปี 

           5. มากกวา่ 50 ปี                          

3.  ระดบัการศึกษาสูงสุดของท่าน 

           1. มธัยมศึกษาตอนปลาย, ปวช.        2. อนุปริญญาหรือเทียบเท่า, ปวส. 

           3. ปริญญาตรี                                   4. ปริญญาโท    

           5. ปริญญาเอก 

 4.  อายงุานราชการของท่านจนถึงปัจจุบนั 

           1. นอ้ยกวา่ 7 ปี                                 2. 7 - 14 ปี 

           3. 15 – 22  ปี                                   4. 23 - 30 ปี    

           5. มากกวา่ 30 ปี 

5.  อตัราเงินเดือนในปัจจุบนัของท่าน 

           1. นอ้ยกวา่  20,000 บาท                    2. 20,001 - 25,000 บาท 

           3. 25,001 - 30,000 บาท                     4. 30,001 - 35,000 บาท   

           5. มากกวา่  35,000 บาท 

6.  ท่านปฏิบติังานขา้ราชการศาลยติุธรรมในระดบัใด 

           1. ปฏิบติังาน                                    2. ปฏิบติัการ 

           3. ชาํนาญงาน                                   4. ชาํนาญการ  

           5. ชาํนาญการพิเศษ                           6. ผูอ้าํนวยการ 
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7.  ท่านปฏิบติังานสาํนกัอาํนวยการประจาํศาล/สาํนกังานประจาํศาลใด 

           1. ศาลจงัหวดัชุมพร                            2. ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัชุมพร 

           3. ศาลจงัหวดัหลงัสวน    

                                           

ตอนที ่2  ปัจจัยในการปฏบัิติงานของข้าราชการศาลยุติธรรมในเขตจังหวดัชุมพร 

 

คําช้ีแจง  โปรดอ่านขอ้ความต่อไปน้ีแลว้เขียนเคร่ืองหมาย   ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่าน

 มากท่ีสุด:  ระดบัความคิดเห็น  มากท่ีสุด = 5, มาก = 4, ปานกลาง =3, นอ้ย =  2, นอ้ยท่ีสุด = 1 

 

 

ข้อที ่   

 

รายการปัจจยั 

ระดบัความ

คดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ปัจจยัด้านองค์การ - ด้านโครงสร้างองค์กร (นโยบาย ,การบริหารและการจดัการ) 

8 หน่วยงานมีการกาํหนดเป้าหมายหรือวตัถุประสงค ์

ในการปฏิบติังานไวช้ดัเจน 

     

9 หน่วยงานมีการกาํหนดมาตรการหรือ 

วธีิการการดาํเนินงานท่ีสอดคลอ้งกบันโยบาย 

ผูบ้ริหารหน่วยงาน 

     

10 หน่วยงานมีการกาํหนดโครงสร้างอาํนาจหนา้ท่ีในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสม      

11 ผูบ้ริหารมีการถ่ายทอดแผนกลยทุธ์ และแผนปฏิบติัราชการใหแ้ก่บุคลากรใน

หน่วยงานไดอ้ยา่งเหมาะสม 

     

12 หน่วยงานไดรั้บการจดัสรรงบประมาณ วสัดุ และอุปกรณ์ต่าง ๆ ไดอ้ยา่งเพียงพอ 

ต่อการปฏิบติังาน 

     

ปัจจยัด้านองค์การ – ด้านบุคคล 

13 การมอบหมายใหป้ฏิบติังานสอดคลอ้งกบัตาํแหน่ง และระดบัของผูป้ฏิบติังาน       

14 หน่วยงานมีการจดัทาํแผนพฒันาศกัยภาพบุคลากรไดอ้ยา่งเหมาะสมกบัภารกิจ 

ตามอาํนาจหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบ 

     

15 การปฏิบติังานในหน่วยงานมีความกา้วหนา้ โอกาสในการเล่ือนตาํแหน่งหนา้ท่ี

ราชการท่ีสูงข้ึน 
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ปัจจยัด้านองค์การ – ด้านเทคโนโลย ี

16 หน่วยงานจดัอุปกรณ์ดา้นเทคโนโลย ีเพ่ือสนบัสนุนการปฏิบติังานตามภารกิจไดอ้ยา่ง

เหมาะสม 

     

17 ท่านและบุคลากรในหน่วยงานมีการใชเ้คร่ืองมืออิเลก็ทรอนิกส์หรือเทคโนโลยเีพ่ือเพ่ิม

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสม 

     

18 การใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศ ในหน่วยงานมีความทนัสมยั สะดวก ง่ายต่อการปฏิบติังาน      

ปัจจยัด้านแรงจูงใจ – ความต้องการขั้นพืน้ฐาน 

19 เงินเดือน และค่าตอบแทน ท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัตาํแหน่งหนา้ท่ีความรับผิดชอบ      

20 การพิจารณาความดีความชอบในการเล่ือนเงินเดือนในแต่ละรอบมีความยติุธรรมและ

เสมอภาค 

     

ปัจจยัด้านแรงจูงใจ - ความต้องการความมัน่คงปลอดภัย 

21 การปฏิบติังานราชการในหน่วยงานมีความมัน่คง โอกาสความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ี

ราชการ 

     

22 การจดัสถานท่ีปฏิบติังานมีความสะดวกสบายปลอดภยั มีเคร่ืองมือ วสัดุและอุปกรณ์

สนบัสนุนการทาํงานอยา่งเพียงพอ 

     

23 หน่วยงานจดัสวสัดิการเพ่ือยกระดบัพฒันาคุณภาพชีวติใหแ้ก่ขา้ราชการอยา่งเหมาะสม      

ปัจจยัด้านแรงจูงใจ – ความต้องการทางสังคม 

24 ท่านไดรั้บความไวว้างใจมอบหมายงานจากผูบ้งัคบับญัชาใหป้ฏิบติังานแทน      

25 ผูบ้งัคบับญัชาและผูป้ฏิบติังานร่วมกนัแกไ้ขปัญหาและมีการทาํงานเป็นทีม      

ปัจจยัด้านแรงจูงใจ – ความต้องการได้รับการยกย่อง 

26 การปฏิบติังานในหน่วยงานเป็นท่ียอมรับ นบัถือ  

ไดรั้บเกียรติ จากบุคคลในหน่วยงาน และบุคคลภายนอก 

     

27 การปฏิบติังานไดรั้บการเอาใจใส่ดูแลช่วยเหลือแนะนาํ จากผูบ้งัคบับญัชาดว้ยเทคนิคและ

วธีิการท่ีดี  

     

28 ท่านไดรั้บการยกยอ่ง ชมเชย จากผูบ้งัคบับญัชา ผูร่้วมงาน และผูม้าติดต่อราชการ      

ปัจจยัด้านแรงจูงใจ – ความต้องการทีจ่ะประสบความสําเร็จสูงสุด 

29 ท่านและบุคลากรในหน่วยงานมีความเป็นอิสระในการคิดตดัสินใจในการปฏิบติังาน      

30 ท่านและบุคลากรในหน่วยงานปฏิบติังานอยา่งมีความสุข ภูมิใจและมีความพึงพอใจ 

ในการปฏิบติังานในหน่วยงาน 
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ตอนที ่  3  ระดับผลการปฏบัิติงานของข้าราชการศาลยุติธรรมในเขตจังหวดัชุมพร 

 

คําช้ีแจง   โปรดอ่านขอ้ความต่อไปน้ีแลว้เขียนเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่างท่ีตรงกบัความคิดเห็น

 ของท่านมากท่ีสุด:  ระดับความคิดเห็น  มากท่ีสุด = 5, มาก = 4, ปานกลาง =3, น้อย =  2,  

 นอ้ยท่ีสุด =1 
 

ข้อที ่ รายการการปฏิบัตงิาน 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านประสิทธิผลการปฏบิัตริาชการ 

31 หน่วยงานศาลของท่าน สามารถพิจารณาคดีพิพากษาคดีได้

แลว้เสร็จ ตามเป้าหมายในการบริหารจดัการคดี 

     

32 หน่วยงานไดพ้ฒันาระบบงานธุรการศาลเพ่ือรองรับการ

พิจารณาคดีครบองคค์ณะและต่อเน่ือง เพ่ือใหก้ารพิจารณา

คดีเป็นดว้ยความรวดเร็ว  

     

33 หน่วยงานศาลของท่านการใหบ้ริการคุม้ครองสิทธิ 

ทางศาลตามท่ีผูม้าติดต่อราชการร้องขอและใหบ้ริการได้

แลว้เสร็จ 

     

ด้านคุณภาพการให้บริการ 

34 การปฏิบติังานของขา้ราชการศาล ในการใหบ้ริการไดรั้บ

ความพึงพอใจจากผูม้าติดต่อราชการศาล 

     

35 

 

กระบวนการหรือขั้นตอนการไกล่เกล่ียขอ้พิพาท 

ไดรั้บความพึงพอใจจากผูม้ารับบริการศูนยไ์กล่เกล่ีย 

     

ด้านประสิทธิภาพการปฏิบตัริาชการ 

36 การอ่านคาํพิพากษาของศาลอุทธรณ์ ศาลฎีกา และรายงาน

ผลการอ่านคาํพิพากษาของศาลสูง สามารถดาํเนินการได้

ครบถว้นถูกตอ้ง   

     

37 หน่วยงานดาํเนินการจดัทาํฐานขอ้มูลคดีใหท้นัสมยั  

มีมาตรฐาน สะดวกต่อการใชง้าน 

     

38 หน่วยงานศาลท่านสามารถดาํเนินการพิมพค์าํสัง่หรือคาํ

พิพากษาของศาลไดร้วดเร็วตามมาตรฐานขอ้บงัคบัของ

ประธานศาลฎีกา  
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ด้านการพฒันาหน่วยงาน 

39 มีการพฒันาศกัยภาพของขา้ราชการ ไดแ้ก่ การอบรม การ

พฒันาตนเองดว้ยวธีิการอ่ืน ๆ เพ่ือพฒันาปรับปรุง รูปแบบ 

หรือวธีิการปฏิบติัตามเกณฑม์าตรฐาน 

     

40 มีการนาํเทคโนโลยมีาประยกุตใ์ชเ้พ่ิมความสะดวก รวดเร็ว

และมีประสิทธิภาพในการทาํงานดา้นการบริหารจดัการคดี

มากข้ึน  

     

 

ตอนที ่4  เป็นการสอบถามความคดิเห็น และข้อเสนอแนะการเพิม่ประสิทธิภาพในการ

 ปฏบัิติงานของข้าราชการศาลยุติธรรมในเขตจังหวดัชุมพร ให้สูงขึน้ 
 

คําช้ีแจง  โปรดตอบคาํถามต่อไปน้ีตามคิดเห็นของท่าน 

1.  ท่านคิดวา่การปฏิบติังานของหน่วยงานของท่านมี จุดแขง็หรือขอ้ดี ในเร่ืองใดบา้ง 

 ...............................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

 

2.  ท่านคิดวา่ปฏิบติังานของหน่วยงานของท่านมี จุดอ่อนหรือปัญหาอุปสรรค ในเร่ืองใดบา้ง 

 ...............................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

 

3.  ท่านคิดวา่การปฏิบติังานของหน่วยงานของท่านมี โอกาสท่ีปรับปรุงหรือพฒันา ในเร่ืองใดบา้ง 

 ...............................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 
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4. ท่านคิดวา่การปฏิบติังานของหน่วยงานของท่านมี อุปสรรคจากหน่วยงานภายนอกส่งผลกระทบ

 ต่อการปฏิบติังานในเร่ืองใดบา้ง 

 ...............................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

 

*** ผู้วจัิยขอขอบพระคุณในความร่วมมือของท่านเป็นอย่างยิง่ *** 
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ภาคผนวก ข 

แบบสัมภาษณ์ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



100 

แบบสัมภาษณ์ 

 

เร่ือง  ปัจจัยทีส่่งผลต่อการปฏิบัติงานของข้าราชการศาลยุติธรรมในเขตจังหวดัชุมพร 

***************************** 

คําช้ีแจง 

 1. แบบสอบสัมภาษณ์ฉบับน้ีใช้สําหรับสัมภาษณ์ผู ้อ ํานวยการสํานักอํานวยการ/

ผูอ้าํนวยการประสาํนกังานประจาํศาล ในเขตจงัหวดัชุมพร เพื่อศึกษาการปฏิบติังานของขา้ราชการ

ศาลยติุธรรมในเขตจงัหวดัชุมพร 

 2.  แบบสัมภาษณ์แบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ 

  ส่วนท่ี 1  เป็นแบบสัมภาษณ์เก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไป 

   ส่วนท่ี 2  เป็นการสัมภาษณ์เก่ียวกับความคิดเห็นด้าน จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาสและ

อุปสรรค ในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรมในเขตจงัหวดัชุมพร 

 3. ขอ้มูลท่ีไดรั้บจากท่าน ผูว้ิจยัจะถือเป็นความลบัและนาํเสนอขอ้มูลในภาพรวมเท่านั้น 

ดงันั้น ขอ้มูลดงักล่าวจะไม่มีผลต่อการปฏิบติังานของท่านแต่อยา่งใด แต่จะนาํไปใชเ้พื่อประโยชน์

ของการวจิยัเท่านั้น 

 

 

  ขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีเสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถามชุดน้ี 

 

***************************** 

 

 

(นางสุวรรณา  ขาวหิรัญ) 

นักศึกษาปริญญาโท มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

แขนงวชิาบริหารธุรกจิ วชิาบริหารธุรกจิ 

E-mail : suwanna55555@hotmail.com มือถือ 0 9537 1319 1 
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ตอนที ่ 1  ข้อมูลทัว่ไป 

คําช้ีแจง   โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  ลงใน          หน้าข้อความที่เป็นจริงหรือกรอกข้อความลงใน

 ช่องว่างตามความเป็นจริง 

1. ช่ือผูใ้หส้ัมภาษณ์      

   

2. ท่านมีอายรุาชการจนถึงปัจจุบนั    ปี 

3. ท่านบริหารงานประจาํศาลท่ีศาล 

      1.  ศาลจงัหวดัชุมพร                     2.  ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัชุมพร 
 

 

ตอนที ่ 2  แบบสัมภาษณ์เกีย่วกบัความคดิเห็นด้าน จุดแขง็ จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค 

 ในการปฏบัิติงานของข้าราชการศาลยุติธรรมในเขตจังหวดัชุมพร 

 

คําช้ีแจง  โปรดตอบคาํถามต่อไปน้ีตามความเป็นจริงและตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

1. การปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรม มีจุดแข็ง ในการปฏิบติังานดา้นต่าง ๆ อยา่งไรบา้ง 

    1.1  ดา้นคดี           

            

             

    1.2  ดา้นธุรการ           

             

               

 1.3  ดา้นการไกล่เกล่ีย          
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 1.4  ดา้นอ่ืนๆ           

           

            

2. การปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรม มีจุดอ่อนหรือปัญหาในการปฏิบติังานด้านต่างๆ 

 อยา่งไรบา้ง 

    2.1  ดา้นคดี           

            

             

    2.2  ดา้นธุรการ          

            

             

    2.3  ดา้นการไกล่เกล่ีย         

            

             

    2.4  ดา้นอ่ืนๆ          

            

             

3. การปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรม ควรปรับปรุงหรือพฒันา ในเร่ืองใดบา้งเพื่อส่งผลให้

 การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

    3.1  ดา้นคดี           

            

             

    3.2  ดา้นธุรการ          

            

             

    3.3  ดา้นการไกล่เกล่ีย         
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    3.4  ดา้นอ่ืนๆ          

           

            

4.  การปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรม มีอุปสรรคจากภายนอก เร่ืองใดบา้งท่ีส่งผลกระทบ

 ต่อการปฏิบติังาน 

    4.1  ดา้นคดี          

            

               

 4.2  ดา้นธุรการ          

             

             

 4.3  ดา้นการไกล่เกล่ีย         

            

                

    4.4  ดา้นอ่ืนๆ           

           

               

 

5.  ท่านมีขอ้เสนอแนะอยา่งไรท่ีจะทาํให้ขา้ราชการศาลยุติธรรมในสังกดั สามารถปฏิบติังานให้มี

 ประสิทธิภาพสูงข้ึน 

           

           

           

           

            

 

 

 

*** ผู้วจัิยขอขอบพระคุณในความร่วมมือของท่านเป็นอย่างยิง่ *** 
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ประวตัิผู้ศึกษา 

 

 

ช่ือสกุล   นางสุวรรณา  ขาวหิรัญ 

วนั เดือน ปีเกดิ  23  มีนาคม  2512 

สถานทีเ่กดิ  อาํเภอหลงัสวน จงัหวดัชุมพร 

สถานทีท่าํงาน  สาํนกัอาํนวยการประจาํศาล จงัหวดัหลงัสวน 

ตําแหน่ง  ผูอ้าํนวยการ 
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