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มนุษย ์ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ ดา้นการพฒันาองคก์าร ดา้นการพฒันาทรัพยากร
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ตาํแหน่ง ระยะเวลาการปฏิบติังาน ต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องศาล

อุทธรณ์ภาค 4 ไม่แตกต่างกัน (3) แนวทางพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของศาลอุทธรณ์ภาค 4  
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ดา้นสุขภาพและการพฒันาคุณภาพชีวติแก่บุคลากรใหเ้ป็นรูปธรรมมากข้ึน 
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Abstract 
 
 The objectives of this study were to : ( 1 )  study the level of Human 
Resources Management of the Court of Appeal 4 (2 ) compare the officers’ opinions 
on the Human Resources Management of the Court of Appeal Region 4 classified by 
personal factors. ( 3 )  provide the suggestions for improvement in Human Resource 
Management of the Court of Appeal Region 4 
 This study was a survey research. The population in the study is 132 
personnel of the Court of Appeal Region 4. The tool for data collection is a 
questionnaire. The statistics used in the analysis is percentage, mean, and standard 
deviation. 
 The study found that : (1) in overall, the opinions of the personnel of  the 
Court of Appeals Region 4 toward the Human Resources Management of the Court of 
Appeal 4  in seven aspects, were at a high level. It was found that Organization 
Culture Performance Evaluation, Strategic Human Resource Management, 
Organization Eevelopment, New Human Resource Development, and Competency 
Management were at a high level. However, Health and Safety was at a medium level. 
( 2 )  The personnel of  the Court of Appeals Region 4 with different genders, ages, 
educations, incomes, positions, periods of employment had no different opinion on 
human resource. (3) The guidelines for Human Resource Development of the Court of 
Appeal Region 4 showed that they should focus on education training, budget 
allocation for internal and external trainings for personnel, clearer and fairer 
performance evaluation, and concrete health and quality of life promotion.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Keywords: Human Resources Management of the Court,  Appeal Region 4  
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บทที ่1 

บทนํา 

 

 

1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

 ในการบริหารดาํเนินงานขององคก์ารต่างๆ ไม่วา่ในยุคใดสมยัใดจะตอ้งประกอบดว้ย

ปัจจยัพื้นฐานทางทรัพยากรการบริหารจดัการท่ีสําคญัใน 4 ปัจจยั คือ คน (Man) เงิน (Money) วสัดุ 

(Materials) และเคร่ืองจกัร (Machine) หรือเรียกวา่ 4M โดยเฉพาะ “คน” หรือ “มนุษย”์ ท่ีสามารถ

กล่าวได้ว่าเป็นทรัพยากรท่ีสําคญัอย่างยิ่งขององค์การ เน่ืองจากคนหรือมนุษยส์ามารถส่งผลต่อ

ความสําเร็จหรือความล้มเหลวขององค์การได้ เพราะคนมีสติปัญญามีความรู้ความสามารถและ 

มีสมรรถนะในการใช้ทรัพยากรอ่ืนๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพจึงถือได้ว่าคนหรือมนุษย์เป็น

ทรัพยากรอนัมีค่าสูงสุดขององคก์าร ฉะนั้น เม่ือจะใชท้รัพยากรมนุษยใ์นฐานะท่ีเป็นทรัพยากร การ

บริหารเพื่อดาํเนินงานจึงต้องมีหลักการและวิธีการบริหารท่ีดี เพื่อให้สามารถใช้มนุษย์ให้เกิด

ประโยชน์สูงสุดต่อองค์การหรือท่ีเรียกว่า “การบริหารทรัพยากรมนุษย์” (Human Resources 

Management : HRM) ซ่ึงการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้มีพัฒนาการและเกิดการเปล่ียนแปลง 

มาอยา่งต่อเน่ือง โดยเฉพาะในศตวรรษท่ี 21 ท่ีไดส่้งผลกระทบต่อการเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดลอ้ม

ทางเศรษฐกิจ สังคม และการเมืองในประเทศไทย ทาํให้เกิดผลกระทบต่อการบริหารทรัพยากร

มนุษย ์ในองค์การภาครัฐอยา่งหลีกเล่ียงไม่ได ้และการเปล่ียนแปลงท่ีถือไดว้่ามีผลกระทบต่อการ

บริหารทรัพยากรมนุษยภ์าครัฐมากท่ีสุด ได้แก่ ปัญหาวิกฤตเศรษฐกิจปี 2540 การประกาศใช้

รัฐธรรมนูญ ปี 2540 การเข้าสู่มาตรฐานสากล สภาพปัญหาของระบบราชการและข้าราชการ  

การเรียกร้องบริการท่ีดีของประชาชน และการท่ีงบประมาณและค่าใชจ่้ายดา้นบุคคลภาครัฐสูงข้ึน 

เป็นตน้ ซ่ึงผลจากเปล่ียนแปลงดงักล่าวไดส่้งผลให้ผูบ้ริหารดา้นทรัพยากรมนุษยห์รือผูเ้ก่ียวขอ้งกบั

การบริหารทรัพยากรมนุษยต์อ้งมีการปรับเปล่ียนรูปแบบและกระบวนทศัน์ในการบริหารองคก์ารท่ี

ตอ้งให้ความสําคญั ต่อยุทธศาสตร์ และการมีทรัพยากรมนุษยท่ี์มีสมรรถนะสูงโดยรูปแบบและ

กระบวนทัศน์ “การบริหารทรัพยากรมนุษย์” แบบเดิมจะมุ่งเน้นในเร่ืองการทําหน้าท่ีในการ

บริหารงานบุคคล การจดัหา การรักษาไว ้และการใช้ประโยชน์จากกาํลังคนขององค์การ และ

บทบาทในการบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งมีการวางแผนกาํลงัคน การกาํหนดตาํแหน่งและอตัรา

เงินเดือน การสรรหาและการเลือกสรร การบรรจุแต่งตั้ง การทดลองปฏิบติังาน การเล่ือนตาํแหน่ง 
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การเล่ือนขั้นเงินเดือน การพฒันาบุคคล สวสัดิการ และการพน้ไปจากราชการซ่ึงในปัจจุบนัได้

เปล่ียนแปลงมาสู่แนวคิดและกระบวนทศัน์ “การบริหารทุนมนุษย”์ ท่ีให้ความสําคญักบัการทาํให้

ไดม้า การพฒันา การใช้ประโยชน์จากความรู้ความสามารถของบุคลากร การจูงใจ และการรักษา

ทุนมนุษยเ์อาไว ้เป้าหมายคือ การเพิ่มคุณค่าทุนมนุษยข์ององค์การให้มีมูลค่าสูงสุด และบทบาท

หน้าท่ีของการบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะเน้นในเร่ืองความรับผิดชอบ การเป็นผูดู้แลทุนมนุษยใ์น

องค์การการเป็นผูอ้ ํานวยความรู้ การเป็นผู ้สร้างความสัมพันธ์ ตลอดจนการเป็นผู ้เช่ียวชาญ 

ในการใช้ทรัพยากรบุคคลให้ทนัต่อความต้องการและสอดคล้องกบัแนวทาง การเปล่ียนแปลง 

ของส่ิงแวดล้อมและการแข่งขันท่ีเกิดข้ึน  รวมถึงการเพิ่มผลผลิตจากการทํางาน  ของบุคคล 

การเร่งการพฒันาผูน้าํองค์การ การสรรหาและการธาํรงรักษาคนท่ีมีคุณภาพ การจดัระบบบริหาร

ค่าตอบแทนใหส้อดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์ขององคก์าร รวมทั้งการพฒันาการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ให้สามารถปฏิบติังานไดบ้รรลุตามเป้าหมายขององค์การ ทั้งน้ี เพื่อให้องคก์ารสามารถดาํเนินงาน

ไดอ้ยา่งต่อเน่ืองและมีความเจริญกา้วหนา้อยา่งมัน่คงและย ัง่ยนื 

 การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นศาลอุทธรณ์ภาค 4 จะเป็นการบริหารและพฒันาตาม

แนวนโยบาย ท่ีสํานักงานศาลยุติธรรมได้กาํหนดไวม้าอย่างต่อเน่ือง จนกระทั้งในปีงบประมาณ 

พ.ศ. 2562 สํานกังานศาลยุติธรรมไดมี้การปรับปรุงเปล่ียนแปลงกระบวนทศัน์ในการบริหารและ

พฒันาระบบงาน กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัและอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารราชการศาลยุติธรรม     

และสํานักงานศาลยุติธรรมเพื่อให้มีความทันสมยั และให้สอดคล้องกบัสถานการณ์และความ

เปล่ียนแปลงในปัจจุบนั โดยเฉพาะการนาํเทคโนโลยีสมยัใหม่มาใชเ้ป็นเคร่ืองมือช่วยในการบริหาร

ดาํเนินงานเพื่อให้เกิดความรวดเร็วและคล่องตวัยิ่งข้ึน เช่น การนํา Line Application มาใช้เป็น

ช่องทางในการประชาสัมพนัธ์และการส่ือสารกบับุคลากร การฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรดว้ยการ

บรรยายถ่ายทอดสดดว้ยภาพและเสียงผา่นระบบ (Streaming) และรูปแบบการประชุมผ่านจอภาพ 

(Video Conference) รวมทั้ง การปรับเปล่ียนลักษณะการทาํงานเป็นแบบหลายภาระงาน (multi-

function) เป็นตน้ ซ่ึงผลจากการท่ีสํานักงานศาลยุติธรรมมีการปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ในการ

บริหารและพฒันาขนานใหญ่น้ี ส่งผลให้ศาลภายใต้สังกัดสํานักงานศาลยุติธรรม รวมทั้ งศาล

อุทธรณ์ภาค 4 จึงต้องให้ความสําคัญต่อการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้สามารถ

ปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมายขององค์การ ตลอดจนให้บุคลากรสามารถก้าวทันต่อการ

เปล่ียนแปลง การเตรียมพร้อมบุคลากรเพื่อรองรับสนับสนุนการทาํงานแบบหลายภาระงานตาม

แนวนโยบายของสาํนกังานศาลยติุธรรมใหมี้ประสิทธิภาพและไดม้าตรฐานมากข้ึน 
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 ดว้ยเหตุน้ี ผูศึ้กษาจึงสนใจศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4 

วา่อยูใ่นระดบัใด โดยนาํตวัแบบ “กระบวนทศัน์ใหม่การบริหารทุนมนุษย”์ (The New Dimension 

of Human) ของ ดร. เสน่ห์  จุย้โต ซ่ึงประกอบดว้ย 7 ดา้น คือ 1) ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์

เชิงกลยุทธ์ 2) ด้านสุขภาพและความปลอดภัย 3) ด้านการประเมินสมรรถนะระบบบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ 4) ด้านการบริหารสมรรถนะ 5) ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แนวใหม่  

6) ดา้นวฒันธรรมองคก์าร และ 7) ดา้นการพฒันาองคก์าร เพื่อนาํมาใชใ้นการศึกษาเปรียบเทียบกบั

การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4 ดว้ยการสอบถามความคิดเห็นบุคลากรของศาล

อุทธรณ์ภาค 4 ต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของศาลอุทธรณ์ภาค 4 โดยข้อมูลการศึกษา

เปรียบเทียบและข้อมูลความคิดเห็นท่ีได้จากแบบสอบถามในคร้ังน้ีสามารถนําไปใช้ในการ

ปรับปรุงและพฒันาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4 ให้มีประสิทธิภาพและได้

มาตรฐานยิ่งข้ึน ทั้งน้ี เพื่อการกา้วสู่การเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง (High Performance Organization 

: HPO) ในอนาคตต่อไป (เสน่ห์ จุย้โต, 2553, น. 10) 

 

2. วตัถุประสงค์ของการศึกษา 

 

 2.1 เพื่อศึกษาระดบัการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4 

 2.2 เพื่อเปรียบเทียบการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4 โดยจาํแนกตาม

ปัจจยัส่วนบุคคล 

 2.3 เพื่อเสนอแนะแนวทางพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4 

 

3. กรอบแนวคดิการศึกษา 

 

 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยท่ี เก่ียวข้อง และตัวแบบกระบวนทัศน์ใหม่ 

การบริหารทุนมนุษย์ (The New Dimension of Human Capital Management Model) ของ ดร. เสน่ ห์   

จุ ้ยโต ประกอบด้วย 7 ด้าน คือ 1) ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 2) ด้านสุขภาพและ 

ความปลอดภัย 3) ด้านการประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ 4) ด้านการบริหาร

สมรรถนะ 5) ด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย์แนวใหม่ 6) ด้านวฒันธรรมองค์การ และ 7) ด้านการ

พฒันาองคก์ารมาใชเ้ป็นกรอบแนวทางในการศึกษา เร่ือง “การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์

ภาค 4” โดยผูศึ้กษาไดส้รุปเป็นกรอบแนวคิดไดด้งัน้ี   
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              ตวัแปรอสิระ                                             ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดการศึกษา 

 

4. สมมติฐานการศึกษา 

 

 4.1 บุคลากรศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีระดบัความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

ของศาลอุทธรณ์ภาค 4 อยูใ่นระดบัมาก 

 4.2 บุคลากรศาลอุทธรณ์ภาค 4 ท่ีมีเพศ ต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากร

มนุษย ์ต่างกนั 

 4.3 บุคลากรศาลอุทธรณ์ภาค 4 ท่ีมีอาย ุต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากร

มนุษย ์ต่างกนั 

 4.4 บุคลากรศาลอุทธรณ์ภาค 4 ท่ี มีระดับการศึกษา ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อ 

การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ต่างกนั 

 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของศาลอทุธรณ์ภาค 4 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

- เพศ 

- อายุ 

- ระดบัการศึกษา 

- สถานะตาํแหน่ง 

- รายได ้

- ระยะเวลาการปฏิบติั  

  ราชการ 
 

 

 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ของศาลอุทธรณ์ภาค 4 
 

- ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ 

- ดา้นสุขภาพและความปลอดภยั 

- ดา้นการประเมินสมรรถนะระบบบริหาร 

  ทรัพยากรมนุษย ์

- ดา้นบริหารสมรรถนะ 

- ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์นวใหม่ 

- ดา้นวฒันธรรมองคก์าร 
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 4.5 บุคลากรศาลอุทธรณ์ภาค 4 ท่ีมีสถานภาพตาํแหน่ง ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อ 

การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ต่างกนั 

 4.6 บุคลากรศาลอุทธรณ์ภาค 4 ท่ีมีรายได้ ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย ์ต่างกนั 

 4.7 บุคลากรศาลอุทธรณ์ภาค 4 ท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติัราชการ ต่างกนั มีความคิดเห็น

ต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ต่างกนั 

 

5. ขอบเขตของการศึกษา 

 

 การศึกษาคร้ังน้ี เป็นการศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของศาลอุทธรณ์ภาค 4  

โดยมีขอบเขตการศึกษา ดงัน้ี 

 5.1 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  5.1.1 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง เป็นการศึกษาการบริหารทรัพยากร

มนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีประชากรทั้งหมด จาํนวน 132 คน โดยจะใช้ประชากรทั้งหมด

จาํนวน 132 คน สาํหรับการศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี 

  5.1.2 ขอบเขตด้านเน้ือหา มุ่งศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์

ภาค 4 โดยตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ประกอบดว้ย 

   1) ตัวแปรอิสระ เป็นข้อมูลด้านปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา สถานภาพตาํแหน่ง รายได ้ระยะเวลาการปฏิบติังาน 

   2) ตัวแปรตาม เป็นความคิดเห็นบุคลากรของศาลอุทธรณ์ภาค 4 เก่ียวกบัการ

บริหารทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4 ใน 7 ดา้น ประกอบดว้ย  

    (1) ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ ไดแ้ก่ ความสอดคลอ้งเชิง

ยุทธศาสตร์ ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากร

มนุษย ์คุณภาพและความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการทาํงาน ความพร้อมรับผิดชอบดา้นการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย ์

    (2) ดา้นสุขภาพและความปลอดภยั ไดแ้ก่ การพฒันาสุขภาพของบุคลากร

ท่ีสมดุล การพฒันาสุขภาพของบุคลากรทางกาย การพฒันาสุขภาพบุคลากรทางจิต  

    (3) ด้านบริหารสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรมนุษย ์ได้แก่ การจดั

ประเภทสมรรถนะตามเกณฑ์อา้งอิง การจดัประเภทสมรรถนะตามความจาํเป็นของงาน การจดั

ประเภทสมรรถนะตามระดบัชั้นของโครงสร้างองคก์าร การจาํแนกประเภทสมรรถนะตามกลุ่มงาน 
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    (4) ด้านการประเมินสมรรถนะ ได้แก่ ความสามารถในการจดัทาํแผน

ยุทธศาสตร์ ความสามารถในการทาํงานเป็นทีม ความสามารถในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ 

ทกัษะในการใช้ภาษาเพื่อการส่ือสาร ทกัษะการนาํเสนอผลงาน ความสามารถเรียนรู้และพฒันา

ตนเอง 

    (5) ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แนวใหม่ ได้แก่ ด้านการฝึกอบรม  

ดา้นการศึกษา ดา้นการบริหารความรู้ 

    (6) ด้านวัฒนธรรมองค์การ ได้แก่  ว ัฒ นธรรมองค์การมุ่ งเน้น เวลา 

วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้คุณภาพ วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้การให้บริการ และวฒันธรรมองคก์าร

มุ่งเนน้ทีมงาน 

    (7) ด้าน พัฒ น าอ งค์ก าร ไ ด้แ ก่  ก ารพัฒ น าองค์ก ารอย่างต่ อ เน่ื อ ง  

การปรับปรุงขั้นตอนการทาํงาน การนาํเทคโนโลยีสมยัใหม่มาใช้ในการปฏิบติังาน และการปรับ

โครงสร้างองคก์าร 

 5.2 ขอบเขตด้านพื้นที่ สําหรับพื้นท่ีท่ีใช้ทาํการศึกษา คือ ศาลอุทธรณ์ภาค 4 จงัหวดั

ขอนแก่น 

 5.3 ขอบเขตระยะเวลา ผูศึ้กษาจะดาํเนินการศึกษา การบริหารทรัพยากรมนุษยข์อง 

ศาลอุทธรณ์ภาค 4 ตั้งแต่เดือนสิงหาคม 2562 ถึงเดือนมกราคม 2563 รวมระยะเวลา 6 เดือน 

 

6. นิยามคาํศัพท์เฉพาะ 

 

 6.1 การบริหารทรัพยากรมนุษย์  

  การบริหารทรัพยากรมนุษย ์” (Human Resources Management : HRM) หมายถึง 

การทาํหนา้ท่ีภายในองคก์ารท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัคนเขา้ทาํงาน การฝึกอบรม การพฒันา การจูงใจ 

และการบาํรุงรักษาบุคลากร เพื่อให้องค์การมีกาํลงัคนพร้อมท่ีจะใช้ประโยชน์ทั้งในดา้นปริมาณ

และคุณภาพ  ซ่ึงประกอบด้วย 7 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 

2) ด้านสุขภาพและความปลอดภยั 3) ด้านการประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรมนุษย ์

4) ดา้นบริหารสมรรถนะ 5) ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์นวใหม่ 6) ดา้นวฒันธรรมองค์การ  

7) ดา้นการพฒันาองคก์าร 

 6.2 ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 

  การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ หมายถึง กิจกรรมหรือกระบวนการ

ดาํเนินงานเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์สอดคล้องต่อกลยุทธ์องค์การ รวมถึงกลยุทธ์ท่ี
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เปล่ียนแปลงไปตามสภาพแวดลอ้มขององค์การ ท่ีตอ้งมีความเหมาะสมกบัขนาด/โครงสร้างของ

องค์การ ได้แก่ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์คุณภาพและความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการทาํงาน 

ความพร้อมรับผดิชอบดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

 6.3 ด้านสุขภาพและความปลอดภัย 

  ด้านสุขภาพและความปลอดภยั หมายถึง กิจกรรมหรือกระบวนการดาํเนินงาน

เก่ียวกับด้านสุขภาพและความปลอดภยั ได้แก่ การพฒันาสุขภาพบุคลากรท่ีสมดุล การพฒันา

สุขภาพบุคลากรทางร่างกาย การพฒันาสุขภาพบุคลาการทางดา้นจิตใจ  

 6.4 ด้านการประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

  ดา้นการประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กิจกรรมหรือ

กระบวนการดําเนินงานท่ีเก่ียวข้องกับการประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 

ได้แก่ การจดัประเภทสมรรถนะตามเกณฑ์อ้างอิง การจดัประเภทสมรรถนะตามความจาํเป็น 

ของงาน การจดัประเภทสมรรถนะตามระดับชั้ นของโครงสร้างองค์การ การจาํแนกประเภท

สมรรถนะตามกลุ่มงาน 

 6.5 ด้านบริหารสมรรถนะ 

  ดา้นบริหารสมรรถนะ หมายถึง กิจกรรมหรือกระบวนการดาํเนินงานท่ีเก่ียวขอ้ง  

กับการบริหารสมรรถนะ ได้แก่ การสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ การประเมินผลการ

ปฏิบติังาน การฝึกอบรมและการพฒันา การจ่ายค่าตอบแทน การจดัการความรู้และการพฒันา

ตนเองอยา่งต่อเน่ือง 

 6.6 ด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย์แนวใหม่ 

  ด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์นวใหม่ หมายถึง กิจกรรมหรือกระบวนการท่ี

ดาํเนินงานเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์นวใหม่ ดา้นการฝึกอบรม ดา้นการศึกษา ดา้นการ

บริหารความรู้ ดา้นการพฒันาองคก์ารใหเ้ป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

 6.7 ด้านวฒันธรรมองค์การ 

  ดา้นวฒันธรรมองคก์าร หมายถึง กิจกรรมหรือกระบวนการดาํเนินงานท่ีเก่ียวขอ้ง

กบัวฒันธรรมองคก์าร ไดแ้ก่ วฒันาธรรมองคก์ารท่ีมุ่งเนน้เวลา วฒันธรรมองคก์ารท่ีมุ่งเนน้คุณภาพ 

วฒันธรรมองคก์ารท่ีมุ่งเนน้การใหบ้ริการ และวฒันธรรมองคก์ารท่ีมุ่งเนน้การทาํงานเป็นทีม 
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 6.8 ด้านการพฒันาองค์การ 

  ดา้นการพฒันาองค์การหมายถึงกิจกรรมหรือกระบวนการดาํเนินงานท่ีเก่ียวขอ้ง

กบัการพฒันาองค์การ ได้แก่ การพฒันาองค์การอย่างต่อเน่ือง การปรับปรุงขั้นตอนการทาํงาน 

การพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศ การนาํเทคโนโลยีสมยัใหม่มาใช้ในการทาํงาน และการปรับ

โครงสร้างองคก์าร 

 6.9 บุคลากรศาลอุทธรณ์ภาค 4  

  บุคลากรศาลอุทธรณ์ภาค 4 ในท่ีน้ีจะหมายถึง ขา้ราชการซ่ึงรับราชการโดยไดรั้บ

เงินเดือนจากเงินงบประมาณหมวดเงินเดือนในศาลยุติธรรมหรือสํานักงานศาลยุติธรรม ได้แก่ 

ขา้ราชการตุลาการ ขา้ราชการศาลยติุธรรม พนกังานราชการ และลูกจา้งชัว่คราว โดยท่ี 

  1. ขา้ราชการตุลาการ หมายถึง ขา้ราชการ (ผูพ้ิพากษา) ผูมี้อาํนาจและหนา้ท่ีในการ

พิจารณาพิพากษาอรรถคดีรวมตลอดถึงผูช่้วยผูพ้ิพากษา และข้าราชการผูไ้ด้รับแต่งตั้งให้ดาํรง

ตาํแหน่งท่ีเรียกช่ืออยา่งอ่ืนตามมาตรา 11 วรรคสอง 

  2. ขา้ราชการศาลยุติธรรม หมายถึง ขา้ราชการผูมี้อาํนาจหนา้ท่ีในทางธุรการซ่ึงไดรั้บ

การบรรจุและแต่งตั้งให้เป็นขา้ราชการตามกฎหมายวา่ดว้ยระเบียบบริหารราชการศาลยติุธรรม 

  3. พนักงานราชการศาลยุติธรรม หมายถึง  ลูกจ้างชั่วคราวซ่ึงจ้างโดยเงิน

งบประมาณท่ีมีระยะเวลาการจ้างติดต่อกันมาแล้วไม่น้อยกว่า 3 ปี และมีผลการประเมินการ

ปฏิบติังานในแต่ละรอบการประเมินไม่ตํ่ากวา่ร้อยละ 70 ข้ึนไปจากผลการปฏิบติังาน 3 ปียอ้นหลงั

ไม่เป็นผูท่ี้  มาปฏิบติัราชการสายเกิน 25 คร้ัง ในปีงบประมาณสุดทา้ยก่อนการปรับเป็นพนกังาน

ราชการศาลยุติธรรมและไม่เป็นผูท่ี้มาปฏิบติัราชการสายเฉล่ียเกิน 25 คร้ัง ใน 2 ปี ยอ้นหลงัก่อน

ปรับเป็นพนกังานราชการ 

  4. ลูกจา้งชัว่คราว หมายถึง บุคคลท่ีสํานักงานศาลยุติธรรมจา้งให้ปฏิบติัราชการ

แทนตามสัญญาจา้ง 

 6.10 ปัจจัยส่วนบุคคล  

   ปัจจยัส่วนบุคคล หมายถึง ข้อมูลส่วนบุคคลของบุคลากรศาลอุทธรณ์ภาค 4 

ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระดบัรายได ้ประเภทตาํแหน่ง ระยะเวลาการปฏิบติังาน 
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7. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

 7.1 ไดท้ราบถึงระดบัการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4 และเป็นขอ้มูล

สาํคญัสามารถนาํไปใชใ้นการวางแผนบริหารทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4 ได ้

 7.2 ไดท้ราบถึงความคิดเห็นบุคลากรศาลอุทธรณ์ภาค 4 ท่ีจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล

ต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4 

 7.3 ไดท้ราบถึงแนวทางพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4 และผลท่ีไดจ้าก

การศึกษาในคร้ังน้ีถือเป็นความรู้ใหม่สามารถนาํไปใชอ้า้งอิงหรือคิดคน้พฒันางานใหม่ได ้



 

บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 

 การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีมุ่งศึกษา“การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4”

โดยได้ศึกษาเอกสาร แนวคิด  ทฤษฏี  และงานวิจัยท่ี เก่ียวข้องเพื่อนํามากําหนดเป็นกรอบ 

ในการศึกษาวจิยั แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงัต่อไปน้ี 

 ตอนที ่1 แนวคิดเกีย่วกบักระบวนทศัน์ใหม่การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

1.1 ความหมายการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

1.2 ความสาํคญัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

1.3 พฒันาการของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

  1.4 องคป์ระกอบกระบวนทศัน์ใหม่การบริหารทรัพยากรมนุษย ์

   1.4.1 ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ 

   1.4.2 ดา้นสุขภาพและความปลอดภยั 

   1.4.3 ดา้นบริหารสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรมนุษย ์

   1.4.4 ดา้นการประเมินสมรรถนะ 

   1.4.5 ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์นวใหม่ 

   1.4.6 ดา้นวฒันธรรมองคก์าร 

   1.4.7 ดา้นพฒันาองคก์าร 

  1.5 ปัจจยัท่ีมีผลต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

   1.5.1 ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์าร 

   1.5.2 ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร 

 ตอนที ่2 แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของศาลอุทธรณ์ภาค 4 

  2.1 ประวติัความเป็นมา 

  2.2 วสิัยทศัน์ พนัธกิจ และยทุธศาสตร์การบริหาร 

  2.3 เขตอาํนาจศาล 

  2.4 โครงสร้างอาํนาจหนา้ท่ี 

  2.5 การแบ่งส่วนราชการภายในหน่วยงาน 

  2.6 แผนภูมิการบริหารและการแบ่งส่วนราชการภายในศาลอุทธรณ์ภาค 4 
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 ตอนที ่3 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

  3.1 งานวจิยัในประเทศ 

  3.2 งานวจิยัต่างประเทศ 

 

ตอนที ่1 แนวคดิเกีย่วกบักระบวนทศัน์ใหม่การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 

 1.1 ความหมายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

  การบริหารทรัพยากรมนุษย  ์(Human Resource Management : HRM) เดิมเรียกว่า 

การบริหารงานบุคคล (Personal Management) และปัจจุบนัไดก้า้วสู่การบริหารทุนมนุษย ์(Human 

capital Management) เป็นการสร้างมูลค่าเพิ่มของคนในองค์การให้มีศกัยภาพสูง และมีพลังในการ

ทาํงาน ซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพและความสําเร็จขององคก์ารอยา่งย ัง่ยืน จึงถือไดว้า่การบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์มีความสําคัญและจาํเป็นอย่างยิ่งสําหรับองค์การ เพราะองค์การจะประสบ

ความสําเร็จหรือลม้เหลวนั้นส่วนหน่ึงก็มาจากการบริหารทรัพยากรมนุษยน์ัน่เอง ไดมี้นกัวิชาการ

หลายท่านใหค้วามหมายเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์วด้งัน้ี 

  Harvey and Bowin (1996, p. 6) การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการ

บริหารกิจการท่ีดาํเนินการเพื่อดึงดูด พฒันา และธํารงรักษากาํลงัคนให้ปฏิบติังานได้ผลสูง การมุ่งสู่

ความเป็นเลิศขององค์การ โดยผสมผสานความต้องการความเจริญรุ่งเรือง และการพฒันาของบุคคล  

ตามเป้าหมายขององคก์าร (อา้งถึงใน เกรียงศกัด์ิ เขียวยิง่, 2550, น. 21)  

  De cenzo and Robbins (1996, p. 6) ก ารบ ริห ารท รัพ ย าก รม นุ ษ ย์  ห ม าย ถึ ง 

กระบวนการทําหน้าท่ีทางด้านการบริหารท่ีเก่ียวข้องกับการจดัสรรเจ้าหน้าท่ีให้แก่องค์การ  

การฝึกอบรมและการพฒันา การเสริมสร้างแรงจูงใจ และการบาํรุงรักษาบุคลากรให้มีความรู้

ความสามารถและอยูก่บัองคก์าร (อา้งถึงใน เฉลิมพงศ ์มีสมนยั, 2557, น. 1-7)  

  Mondy and Noe (1996, p. 4) การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการใช้

ทรัพยากรมนุษยใ์ห้บรรลุวตัถุประสงคข์ององค์การ โดยท่ีผูบ้ริหารทุกระดบัตอ้งเก่ียวขอ้งกบัการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีต้องอาศัยพลังความสามารถของคนปฏิบัติงานให้สําเร็จ ซ่ึงต้องใช้

ความสามารถในการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องผูบ้ริหาร (อา้งถึงใน เกรียงศกัด์ิ เขียวยิง่, 2550, น. 21)  

  ศิริพงศ์ เศาภายน (2553, น. 9) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการท่ี

ผูบ้ริหารหรือผูมี้หน้าท่ีเก่ียวขอ้งกับงานบุคลากรหรือบุคคลร่วมกันใช้ความรู้ ทกัษะ ในการสรรหา 

คดัเลือก และบรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมให้เข้ามาปฏิบัติงานในองค์การ รวมถึงการรักษา  

และพัฒนาให้บุคลากรขององค์การมีคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดีท่ี เหมาะสม และการพ้นไปจาก 
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การร่วมงานกับองค์การให้สามารถดํารงชีวิตได้อย่างมีความสุขในอนาคต (อ้างถึงใน ชวลัวิชญ ์ 

วรรธนะสูตร, 2560, น. 11-12) 

  เก รียงศัก ด์ิ  เขียวยิ่ง (2550 , น. 422) การบริหารทรัพ ยากรมนุษย์ หมายถึง 

กระบวนการท่ีจดัให้มีข้ึนเพื่อให้การปรับเปล่ียนองคก์ารบรรลุทิศทางกลยุทธ์ใหม่ๆ เพื่อสนองต่อ

การเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดลอ้มและเทคโนโลยท่ีีคาดวา่จะเกิดข้ึนในอนาคต 

  สนั่น เถาชารี (2552) 39การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การใช้ประโยชน์ 

จากทรัพยากรมนุษยข์องธุรกิจเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ขององค์กร ซ่ึงวตัถุประสงค์ของการ

บริหารทรัพยากรมนุษย ์เพื่อ (1) การจดัหาคนท่ีมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสมกบังาน (2) การใชท้รัพยากร

มนุษย์ให้เกิดประโยชน์สูงสุด (3) การพัฒนาทักษะและความสามารถของกําลังแรงงานให้มี

ประสิทธิภาพสูงสุด (4) การรักษาพนักงานท่ีมีความสามารถให้คงอยู่ให้นานท่ีสุด (5) การส่ือสาร

นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์หก้บัพนกังานทุกคนไดท้ราบ 

  เฉลิมพงศ์  มีสมนัย (2557, น. 15-24) การบ ริห ารท รัพ ยากรม นุษ ย์ หม ายถึง 

กระบวนการการทาํหน้าท่ีภายในองค์การเก่ียวกบัการให้ได้มา การพฒันา การใช้ประโยชน์จาก

ความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ สมรรถนะ เทคโนโลยี ซ่ึงติดตวัมากบับุคคลในองคก์าร และมี

ความจาํเป็นสําหรับการปฏิบติังาน รวมถึงทกัษะในเชิงเทคนิค นวตักรรม ความคิดสร้างสรรค์และ

สมรรถนะในการเป็นผู ้นํา เพื่อให้ เป็นบุคคลขององค์การมีความสามารถและมีสมรรถนะ  

เป็นการเพิ่มคุณค่าของทุนมนุษยใ์ห้มีมูลค่าสูงสุดโดยการให้การศึกษา การฝึกอบรม ความรู้ ทกัษะ 

และการใหบุ้คคลมีสุขภาพท่ีดี 

  เสน่ห์ จุย้โต (2553, น. 12) การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการทาํ

หน้าท่ีภายในองค์การท่ีเก่ียวกับการจดัหา การพฒันา การให้รางวลั การป้องกันรักษาทรัพยากร

มนุษย ์รวมถึงการเพิ่มคุณค่าทุนมนุษยข์ององค์การให้มีมูลค่าสูงสุด ให้องคก์ารมีกาํลงัคนพร้อมท่ี

จะใชป้ระโยชน์ทั้งในดา้นปริมาณและคุณภาพ ซ่ึงเป็นสมรรถนะของบุคคลเพื่อนาํไปสู่การทาํงาน

มาตรฐานสูงอยา่งมืออาชีพและนาํมาซ่ึงผลสาํเร็จขององคก์ารต่อไป 

  สรุป จากความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยด์งักล่าวขา้งตน้ การบริหาร

ทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการใช้ทรัพยากรมนุษย์ให้บรรลุวตัถุประสงค์ขององค์การ 

ภายใตก้ารทาํหน้าท่ีภายในองค์การเก่ียวกบัการให้ได้มา การพฒันา การใช้ประโยชน์จากความรู้

ความสามารถ ประสบการณ์ สมรรถนะ เทคโนโลยี ซ่ึงติดตวัมากบับุคคลในองค์การ รวมถึงการเพิ่ม

คุณค่าทุนมนุษยข์ององค์การให้มีมูลค่าสูงสุด ให้องคก์ารมีกาํลงัคนพร้อมท่ีจะใช้ประโยชน์ทั้งใน

ดา้นปริมาณและคุณภาพ ซ่ึงเป็นสมรรถนะของบุคคลเพื่อนาํไปสู่การทาํงานมาตรฐานสูงอยา่งมือ

อาชีพขององคก์ารในระยะยาวต่อไป 
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 1.2 ความสําคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

  เฉลิมพงศ์ มีสมนัย (2553, น. 15-22 – 15-29) การดาํเนินงานขององค์การจาํเป็นตอ้ง

ใช้ทรัพยากรทางการบริหาร ซ่ึงถือเป็นทรัพยสิ์นท่ีมีค่าท่ีจะตอ้งนาํมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อ

องค์การ ทรัพย์สินขององค์การแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ (1) ทรัพย์สินท่ีสามารถจับต้องได ้ 

(2) ทรัพย์สินท่ีจับต้องไม่ได้ ซ่ึงทรัพย์สินทั้ งสองประเภทถือว่าเป็นทุนขององค์การท่ีต้องใช ้

ในการดาํเนินงาน ส่วนทุนขององคก์ารสามารถแบ่งออกเป็น 3 ประเภท คือ ทุนมนุษย ์ทุนโครงสร้าง 

และทุนความสัมพนัธ์ ซ่ึงทุนมนุษย์ถือได้ว่าเป็นทรัพย์สินท่ีมีความสําคัญมากท่ีสุด เพราะเป็น

ทรัพย์สินท่ีมีลักษณะพิเศษอยู่ในตัว กล่าวคือ เป็นทั้ งทรัพย์สินท่ีจบัต้องได้ และเป็นทรัพย์สินท่ี  

จบัต้องไม่ได้ เน่ืองจากมนุษย์เป็นทุนท่ีมีลักษณะพิเศษเป็นทรัพย์สินขององค์การท่ีถือได้ว่าเป็น

วตัถุดิบท่ีสามารถเพิ่มพูนคุณค่าให้มีมูลค่าสูงสุดได้ โดยการให้การศึกษา ฝึกอบรม เพื่อเสริมสร้าง

ความรู้ ทกัษะ และการมีสุขภาพท่ีดี ซ่ึงคุณค่าของมนุษยท่ี์องค์การสร้างข้ึนน้ีจะส่งผลทาํให้องคก์าร

สามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการการดาํเนินงานให้สูงข้ึนได ้โดยใช้แนวคิดห่วงโซ่แห่งคุณค่า (Value 

chain) และในการสร้างคุณค่านั้นจะทาํให้องค์การสามารถใชทุ้นมนุษยท่ี์ไดรั้บการเพิ่มพูนมูลค่าให้มี

ค่าสูงสุดแลว้ใชป้ระโยชน์ในการดาํเนินงานขององคก์ารให้บรรลุเป้าหมาย ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ จึง

จะถือไดว้า่เป็นการใชทุ้นมนุษยใ์หคุ้ม้ค่าและสมประโยชน์มากท่ีสุด 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

ภาพท่ี 2.1 กระบวนการบริหารทุนมนุษย ์

 

ท่ีมา : “นวตักรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย”์เฉลิมพงศ ์มีสมนยั, (2557, น. 15-27). 
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การใช

ประโยชน 

 

การจูงใจ 

 

 

การรักษาไว 
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 1.3 พฒันาการของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

  การบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารต่างๆ ส่วนใหญ่มกัไดรั้บอิทธิพลท่ีเกิดจาก   

ความเปล่ียนแปลงจากภายนอกองค์การ โดยเฉพาะอิทธิพลจากการเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดลอ้ม  

ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีทาํให้การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นแต่ยุคสมยัมีหลกัการ แนวคิด ทฤษฏี รูปแบบ 

และวิธีการปฏิบัติแตกต่างกันออกไป ซ่ึงตามทัศนะของ De Cenzoและ Robbins (อ้างถึงใน  

เฉลิมพงศ ์มีสมนยั, 2557, น.1-45) เห็นว่า ส่ิงแวดลอ้มท่ีมีอิทธิพลต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์

สําคญัมีอยู ่4 ประเภท ไดแ้ก่ ความเป็นพลวตัของส่ิงแวดลอ้ม การประกาศใชก้ฎหมายเก่ียวกบัการ

บริหารทรัพยากรมนุษยข์องรัฐบาล สหภาพแรงงาน แนวทางการบริหาร โดยแนวคิดการบริหารทั้ง 

4 ประการน้ีถือได้ว่ามีอิทธิพลอย่างยิ่งต่อพฒันาการของการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์น 4 ระยะ 

กล่าวคือ 

  ระยะแรก : การบริหารงานบุคคล ในเบ้ืองตน้พฒันาการของการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์น

ระยะน้ีจะมีจุดเน้นในเร่ืองของกระบวนการบริหารงานบุคคล เป็นการดาํเนินกิจกรรมขั้นพื้นฐาน 

ดา้นบุคคล ซ่ึงตามระเบียบปฏิบติัท่ีใหค้วามสาํคญัในเร่ืองการสรรหา การคดัเลือก การฝึกอบรมและ

การพฒันา การบาํรุงรักษา และการใชป้ระโยชน์จากคนหรือมนุษยใ์นองคก์าร  

  ระยะที่ 2 : การจัดการงานบุคคล จะมุ่งเน้นในเร่ืองการจดัการข้อมูลเก่ียวกับ

บุคลากรการมาทาํงาน การลา การเขา้-ออกของบุคลากร การจดัประโยชน์ และบริการ ส่วนการ

ฝึกอบรมจะเนน้เฉพาะบุคลากรเป็นรายบุคคลเพื่อให้สามารถทาํงานไดแ้ละทาํงานเป็นมากกวา่การ

พฒันา รวมถึงการให้การศึกษาแก่บุคลากร หากแต่ไม่ไดใ้ห้ความสําคญัต่อการพฒันาศกัยภาพของ

บุคลากรให้ได้เรียนรู้รอบด้านเก่ียวกับภารกิจขององค์การ โดยผูป้ฏิบัติงานจะได้รับการเสริม

เพิ่มเติมความรู้เฉพาะในส่วนท่ีแต่ละคนปฏิบติัอยูเ่ท่านั้น   

  ระยะที่ 3 : การบริหารทรัพยากรมนุษย์ จะให้ความสําคญักับบุคคลในองค์การ

เช่นเดียวกบัการจดัการงานบุคคล การพฒันาผูป้ฏิบติังานใหมี้ความสามารถและศกัยภาพ (potential) 

ในการทาํงานสูงข้ึน และใหค้วามสาํคญักบัการเป็นแหล่งขอ้มูล การให้คาํแนะนาํปรึกษาและพฒันา

บุคลากรและระบบบริหาร การมีส่วนร่วมในยุทธศาสตร์ขององค์การเพิ่มมากข้ึน มีแนวคิดให้คน

เป็นศูนยก์ลางของการพฒันาและการบริหาร ซ่ึงจะทาํให้องคก์ารใชป้ระโยชน์จากกาํลงัคนไดอ้ยา่ง

เตม็ท่ี  

  ระยะที่ 4 : การบริหารทุนมนุษย์ เป็นพฒันาการของการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ในปัจจุบนั จะมุ่งเนน้การเพิ่มคุณค่าใหแ้ก่ทรัพยากรมนุษย ์โดยเนน้ท่ีการลงทุนดา้นทรัพยากรมนุษย์

เพื่อสร้างมูลค่าเพิ่มใหแ้ก่ผลสําเร็จขององคก์ารเป็นสําคญัอนัเป็นผลสืบเน่ืองมาจากเดิมองคก์ารมอง

มนุษย์ในฐานะท่ีเป็นทรัพยากรบริหาร แต่ในปัจจุบันองค์การมองมนุษย์ในฐานะท่ีเป็น “ทุน”  
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หรือเรียกวา่ “ทุนมนุษย”์ (Human Capital) หรือการบริหารทุนมนุษย ์(Human Capital Management 

: HCM) การบริหารทุนมนุษย์ในปัจจุบันจะเป็นการทาํหน้าท่ีภายในองค์การท่ีมุ่งเน้นเก่ียวกับ 

การจัดการคนเข้ามาทํางาน การฝึกอบรม การพัฒนา การจูงใจ และการบํารุงรักษาบุคลากร 

เป็นการเตรียมความพร้อมใหอ้งคก์ารมีกาํลงัคนพร้อมท่ีจะปฏิบติังานและสามารถใชป้ระโยชน์จาก

บุคคลไดอ้ยา่งเต็มท่ี ทั้งในดา้นปริมาณและคุณภาพ การบริหารทุนมนุษยจึ์งกล่าวไดว้า่เป็นการเพิ่ม

ขีดสมรรถนะของบุคคลเพื่อนําไปสู่การทํางานมาตรฐานสูงอย่างมืออาชีพท่ีเรียกว่า High 

Performance (เสน่ห์ จุย้โต, 2553, น. 10)  

  และเม่ือรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ด้เปล่ียนมาสู่การเพิ่มคุณค่าให้แก่

ทรัพยากรมนุษยท่ี์ยึดหลกัสมรรถนะ (Competency) การพฒันาคุณภาพชีวิต (Quality of work life) 

การยืดหยุน่หลากหลาย การบริหารผลการปฏิบติังาน (Performance Management) การใช้คนน้อย

แต่ให้มีประสิทธิภาพสูง และการให้การศึกษาอบรม อนัเป็นการลงทุนดา้นทรัพยากรมนุษยเ์พื่อ

สร้างคุณค่า (Value Added) แก่บุคลากร ซ่ึงจะส่งผลดีต่อองค์การให้มีผลสําเร็จมากข้ึน อย่างไรก็

ตาม ถึงแม้การบริหารทรัพยากรมนุษย์จะไม่ใช่งานหลัก (Line) ขององค์การ แต่การบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ก็มีความสําคัญไม่ยิ่งหย่อนไปกว่างานหลักในด้านอ่ืนๆ แม้โดยบทบาทแล้ว  

การบริหารทรัพยากรมนุษย ์  จะเป็นเพียงงานสนบัสนุน (Staff) เพื่อให้งานหลกัสามารถดาํเนินการ

ไปไดด้ว้ยดีไม่มีปัญหาติดขดัหรือเกิดความขลุกขลกัในการดาํเนินงาน แต่ถา้หากองคก์ารปราศจาก

การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์ดีแล้ว การดาํเนินงานหลกัขององค์การก็อาจประสบกบัปัญหาและ

อุปสรรคนานปัการไดเ้ช่นกนั 

 1.4 องค์ประกอบกระบวนทศัน์ใหม่การบริหารทรัพยากรมนุษย์  

  เสน่ห์ จุ้ยโต (2553, น. 12-13) องค์ประกอบกระบวนทัศน์ใหม่การบริหารทุน

มนุษยป์ระกอบด้วย 7 ด้าน ได้แก่ ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ ดา้นสุขภาพและ 

ความปลอดภยั ดา้นการประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการบริหารสมรรถนะ 

ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์นวใหม่ ดา้นวฒันธรรมองคก์าร และดา้นการพฒันาองคก์าร ดงัน้ี 

  1.4.1 ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ (Strategic Human Resource 

Management: SHRM) คือกิจกรรมหรือกระบวนการดาํเนินงานที่เกี่ยวขอ้งกบัการการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ ในปัจจุบนัจะมุ ่งเน ้นการบริหารเชิงเทคนิคและกระบวนการ 

ท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคลากรและมุ่งเน้นความสัมพนัธ์กบัสภาพแวดลอ้ม ในการบริหารเชิงกลยุทธ์และ

การดาํเนินกลยุทธ์ให้ประสบความสําเร็จไดอ้ย่างย ัง่ยืนนั้น จึงข้ึนอยู่กบัปัจจยัท่ีสําคญั 2 ประการ 

คือ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์และภาวะผูน้ําที ่จะตอ้งรู้จกัการพยากรณ์ การใช้ประโยชน์  

การให้รางวลัทรัพยากรมนุษย ์การพฒันาทรัพยากรมนุษย  ์ตลอดจนการป้องกนัและรักษา
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ทรัพยากรมนุษยใ์หมี้ความสอดคลอ้งสัมพนัธ์กบัวสิัยทศัน์ พนัธกิจ กลยทุธ์ และโครงสร้างองคก์าร 

กล่าวคือ หากวิสัยทศัน์ พนัธกิจ กลยุทธ์ และโครงสร้างขององคก์ารเปล่ียนไปก็จะส่งผลทาํให้การ

บริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารเปล่ียนไปดว้ย 

   1) ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยทุธ์ 

    เสน่ห์ จุย้โต (2554, น. 18) การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ หมายถึง 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีสอดคล้องต่อกลยุทธ์ขององค์การและกลยุทธ์ท่ีแปรเปล่ียนไปตาม

สภาพแวดล้อมขององค์การ และมีความเหมาะสมกับขนาด โครงสร้าง และบริบทขององค์การใน

ขณะนั้น 

    John E. Butler, Gerald R. Ferris and Nancy K Napier (2005, p0 5) อธิบาย

ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ได้ค่อยๆ พัฒนาความสัมพนัธ์จากไม่ค่อยเก่ียวข้อง

สัมพนัธ์กนัมาสู่ความสัมพนัธ์อยา่งแน่นแฟ้น โดยเห็นไดจ้ากการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ดเ้ขา้มามี

บทบาทในการกาํหนดกลยุทธ์และการดาํเนินกลยุทธ์องคก์ารมากยิ่งข้ึน เพื่อเสริมสร้างความสําเร็จ

อยา่งย ัง่ยืนและมัน่คงและมุ่งสู่ความเป็นเลิศขององคก์ารในอนาคต โดยวิวฒันาการของการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ สามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 4 ระยะ ดงัน้ี 
 

 

ระยะที ่4 

 

 

 

ระยะที ่3 

 

 

ระยะที ่2 

 

 

ระยะที ่1 

 

ภาพท่ี 2.2  ววิฒันาการการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ 
 

ท่ีมา: “กระบวนทศัน์ใหม่การบริหารทุนมนุษย”์ ดดัแปลงจาก เสน่ห์ จุย้โต (2554, น.18). 

 

การบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธไดใหความสําคัญ

ตอการกําหนดกลยุทธและการดําเนินกลยุทธ โดยมี

แฟมขอมูลเพ่ือกําหนดทางเลือกกลยุทธ 

 

การบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ จะตองผนึกกําลัง 

ของทุกฝาย ท้ังการกําหนดกลยุทธ และดําเนินกลยุทธ     

เพ่ือกอใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคการ 
 

 

การบริหารทรัพยากรมนุษยมีสวนชวยในการปอนขอมูล

ขาวสารเพ่ือนํามาใชในการกําหนดกลยุทธขององคการ 

กลยุทธและทรัพยากรมนุษยไมเกี่ยวของสัมพันธกัน 
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   2) ความสาํคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยทุธ์ 

    Ivancevich, 2009, p. 6 การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ 

มีความสาํคญั ใน 8 ประการ คือ 

    (1) ช่วยนาํพาองคก์ารมีวตัถุประสงคต์ามท่ีกาํหนดไว ้

    (2) ช่วยทาํให้พนักงานมีทักษะและความสามารถในการทาํงานอย่างมี

ประสิทธิภาพ 

    (3) ช่วยสร้างองคก์ารใหมี้การฝึกฝนและกระตุน้จูงใจพนกังานอยา่งดีพอ 

    (4) ช่วยเพิ่มความพึงพอใจในงานและความสาํเร็จในชีวติของพนกังาน 

    (5) ช่วยพฒันาและธํารงรักษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนักงานให้

สอดคลอ้งต่อเป้าประสงคข์ององคก์าร 

    (6) ช่วยส่ือวสิัยทศัน์ นโยบาย และกลยทุธ์สู่พนกังานทุกคน 

    (7) ช่วยธํารงรักษาพฤติกรรมของพนักงานให้มีจริยธรรมและความ

รับผดิชอบทางสังคม 

    (8) ช่วยก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงการจดัการ 

   3) ตัวแบบของการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยทุธ์ 

    Shaun Tyson, 1995, p.19 -38 การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์มีตวั

แบบท่ีสาํคญั 3 ตวัแบบ ไดแ้ก่ ตวัแบบเชิงพรรณนา ตวัแบบเชิงวเิคราะห์ ตวัแบบปทสัถาน 

    Peter and Waterman ในตํารา In search of Excellence (อ้างถึงใน เสน่ห์ 

จุย้โต, 2554, น. 29) เห็นวา่ การบริหารทรัพยากรมนุษยต์อ้งดาํเนินการใหส้อดคลอ้งต่อการบริหารท่ี

เป็นเลิศ (In search of Excellence) ดงัน้ี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 



18 

ประเด็นพจิารณา ลกัษณะการบริหาร 

 

โครงสร้าง 

-รูปแบบเรียบง่าย 

- มีพนกังานอาํนวยการจาํกดั 

- มีขนาดเลก็ 
 

กลยทุธ ์
- ใหค้วามสาํคญัต่อลูกคา้และผูรั้บบริการ 

- ทาํธุรกิจท่ีเช่ียวชาญและเก่ียวเน่ือง 

 

พนกังาน 

- มีอิสระในการทาํงาน 

- มีความเป็นหุน้ส่วน 

- เพิ่มผลผลิตโดยพนกังาน 
 

ลีลาการบริหาร 
- มีภาวะผูน้าํ 

- มีการมุ่งสู่การปฏิบติั 

 

ระบบ 

- มีระบบและวธีิการท่ีดี 

- มีวธีิการแบบวทิยาศาสตร์ 

- มีระบบขอ้มูลข่าวสาร 
 

ทกัษะ 
- มีความสามารถหรือสมรรถนะ 

- มีการฝึกฝนพฒันาได ้
 

ค่านิยมร่วม 
- ความเช่ือในคุณค่านาํมาซ่ึงความสาํเร็จ 

- มุ่งเนน้ค่านิยมคุณภาพ 
 

ภาพท่ี 2.3  ลกัษณะองคก์ารบริหารสู่ความสาํเร็จ 
 

ท่ีมา : “กระบวนทศัน์ใหม่การบริหารทุนมนุษย”์  ดดัแปลงจาก เสน่ห์ จุย้โต, (2554, น. 29) 

 

   4) วิสัยทัศน์และกลยทุธ์ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยทุธ์ 

    Gordon McBeath, 2005, p. 5 อธิบายว่า วิสัยทศัน์ (vision) มีความสําคญั

ต่อกลยุทธ์ การตดัสินใจ พฤติกรรมของผูน้าํท่ีดีในการสร้างแนวคิดผ่านไปยงัผูต้ามให้เกิดความ

ต่ืนตวัและมีวสิัยทศัน์ท่ีหลากหลาย ซ่ึงวสิัยทศัน์ทรัพยากรมนุษยมี์คุณลกัษณะท่ีสาํคญั ดงัน้ี 

    (1) ก่อใหเ้กิดความสามคัคี 

    (2) ก่อใหเ้กิดแรงดลใจ  

    (3) ก่อใหเ้กิดค่านิยมหลกั  

    (4) ก่อใหเ้กิดการสร้างเคร่ืองวดั 
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    วสิัยทศัน์มีความสําคญัอยา่งยิง่ต่อคนในองคก์าร และยงัเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์

กบัภาวะผูน้าํ บทบาทสําคญัของผูน้าํตอ้งคิดวิสัยทศัน์ให้เป็น แลว้แปลงไปสู่การปฏิบติัและผา่นไป

ยงั ทรัพยากรมนุษย์ให้มีความคิด ความเช่ือ และพฤติกรรมท่ีจะร่วมมือปฏิบัติตาม “กลยุทธ์

ทรัพยากรมนุษย”์ (HR Strategies) ดังนั้ น การบริหารองค์การในปัจจุบันและอนาคตจึงต้องให้

สอดคลอ้งต่อวสิัยทศัน์และกลยทุธ์ทรัพยากรมนุษยใ์นอนาคตท่ีมุ่งสู่คุณภาพของบุคลากร  

   5) กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยทุธ์ 

    เสน่ห์ จุย้โต (2554, น. 34) ในการจดัหาทรัพยากรมนุษยจ์ะประกอบดว้ย 

(1) กิจกรรมการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (2) กิจกรรมวิเคราะห์งานและการออกแบบงาน  

(3) กิจกรรมการสรรหา และ (4) กิจกรรมการคดัเลือก 
 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพท่ี 2.4  กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ 

 

ท่ีมา : “กระบวนทศัน์ใหม่การบริหารทุนมนุษย”์  ดดัแปลงจาก เสน่ห์ จุย้โต, (2554, น. 32) 

 

 (1) กิจกรรมการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์เป็นกระบวนการและชุดของ

การวางแผนท่ีเก่ียวข้องกับอุปสงค์และอุปทานทรัพยากรมนุษย์ในอนาคตขององค์การ และ 

การวางแผนทรัพยากรมนุษยท่ี์ดีตอ้งดาํเนินการใหส้อดคลอ้งกบักลยทุธ์ขององคก์าร 

 (2) กิจกรรมวิเคราะห์งานและการออกแบบงาน เป็นการศึกษาและ

รวบรวมขอ้มูลอยา่งเป็นระบบโดยมีเป้าหมายเพื่อพิจารณาถึงความสําคญัของการทาํงานของแต่ละ

ตาํแหน่ง เช่น การจดัทาํแบบบรรยายลกัษณะงาน (Job Description : JD) การจดัทาํคุณสมบติัเฉพาะ

ของงาน (Job Specification : JS) ทั้งในปัจจุบนัและอนาคตโดยมุ่งท่ีการเพิ่มผลผลิตจากบุคลากรท่ีมี

อยูใ่หเ้กิดประโยชน์สูงสุด 

 

การจดัหา

ทรพัยากร

มนุษย ์

ใหร้างวลั

ทรพัยากร

มนุษย ์

พฒันา

ทรพัยากร

มนุษย ์

ป้องกนัรกัษา

ทรพัยากร

มนุษย ์
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 (3) กิ จกรรมการสรรหา เป็ นกิ จกกรมท่ี ใช้ ดึ งดู ดชักชวนให้ คนท่ี มี

ความสามารถท่ีพึงประสงค์มาสมคัรเพื่อเขา้ทาํงานในองคก์าร โดยการสรรหาสามารถกระทาํได ้2 วิธี 

ไดแ้ก่ การสรรหาจากภายใน (Internal Recruiting) และการสรรหาจากภายนอก (External Recruiting) 

 (4) กิจกรรมการคดัเลือก จะเป็นกิจกกรมท่ีต่อเน่ืองจากการสรรหา เพื่อ

เลือกคนท่ีดีท่ีสุดและเหมาะสมกบังานนั้นๆ ให้มากท่ีสุด ซ่ึงการคดัเลือกท่ีดีตอ้งพิจารณามุมมอง

ดา้นการปฏิบติังานและเป้าหมายของระบบการคดัเลือกใน 4 เร่ือง ไดแ้ก่ ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ

และลกัษณะอ่ืนๆ 

   6) กระบวนการให้รางวลัทรัพยากรมนุษย์ 

    เฉลิมพงศ ์มีสมนยั (2557, น. 7-6 – 7-16) การให้รางวลัทรัพยากรมนุษยจ์ะ

ประกอบด้วย (1) กิจกรรมการประเมินผลการปฏิบติังาน (2) กิจกรรมค่าตอบแทน (3) กิจกรรม

ประโยชน์และบริการ 

    (1) กิจกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นกิจกรรมท่ีกําหนดให้

พนกังานทาํงานอยา่งมีผลสําเร็จ โดยแนวคิดการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์าร

สมยัใหม่มุ่งสู่ผลลพัธ์ (result) มากข้ึน คือจะพิจารณาท่ีความสําเร็จตามเป้าหมายหรือวตัถุประสงคท่ี์

กาํหนดไว ้ขณะเดียวกนัก็พิจารณาท่ีความพยายาม (effort) ในการทาํงานประกอบดว้ย  

    (2) กิจกรรมค่าตอบแทน เป็นหน้าท่ีด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ี

เก่ียวขอ้งกบัรูปแบบของรางวลัตอบแทนของบุคคลในการปฏิบติังานขององคก์ารในรูปแบบค่าจา้ง 

เงินเดือน โบนัส คอมมิชชั่น และประโยชน์และรางวลัตอบแทนท่ีมิใช่ตวัเงิน โดยแนวคิดการ

บริหารค่าตอบแทนแนวใหม่จาํเป็นท่ีจะตอ้งจูงใจให้บุคลากรทาํงานอย่างเต็มท่ีเต็มความสามารถ 

ในลกัษณะทาํมากจ่ายมาก ทาํน้อยจ่ายน้อย ทาํเท่ากนัจ่ายเท่ากนั เพื่อจูงใจให้คนปฏิบติังานอย่าง

เตม็ท่ี ขณะเดียวกนัก็ก่อใหเ้กิดความพึงพอใจของบุคลากรส่งผลต่อการเพิ่มผลผลิตของบุคลากร 

    (3) กิจกรรมประโยชน์และบริการ เป็นค่าตอบแทนทางอ้อมท่ีจัดให้

สําหรับบุคลากรนอกเหนือจากค่าจ้างและเงินเดือน โปรแกรมเก่ียวกับประโยชน์ ได้แก่ สิทธิ

เก่ียวกบัการลา การประกนัชีวิต การรักษาพยาบาล เป็นตน้ ส่วนโปรแกรมเก่ียวกบัการบริการ ไดแ้ก่ 

การศึกษา การเกษียณก่อนอายุ บริการท่ีพกัอาศยั การดูแลเด็ก การดูแลผูสู้งอายุ เป็นตน้ ซ่ึงเป็นการ

สร้างความมัน่คงทางสังคมให้กบับุคลากร เม่ือบุคลากรมีความมัน่คง (security) เขาเหล่านั้นก็พร้อม

ปฏิบติังานใหก้บัองคก์ารอยา่งเตม็ท่ี 

   7) กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

    เสน่ห์ จุ้ยโต (2554, น. 42) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะประกอบด้วย  

1) กิจกรรมการฝึกอบรมและพฒันา 2) การวางแผนและพฒันาอาชีพ และ 3) การจดัการวนิยับุคลากร 
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    (1) กิจกรรมการฝึกอบรมและพฒันา เป็นกระบวนการท่ีจะสร้างทกัษะ

ความเขา้ใจ และขอ้มูลข่าวสารขององค์การไปยงับุคลากร เป็นการออกแบบท่ีช่วยให้บุคลากรมี

ทศันคติท่ีดีและนาํสู่การปฏิบติังานท่ีดี กล่าวคือ (1) การอบรมปฐมนิเทศจะเป็นจุดเร่ิมตน้ของการ

สร้างความเขา้ใจในการทาํงาน กิจการ เพื่อนร่วมงาน และภารกิจ (2) การฝึกอบรมเป็นการช่วยให้

บุคลากรทาํงานในปัจจุบนัให้ดีข้ึน และ (3) การพฒันาจะเป็นการเตรียมคนในอนาคต โดยเนน้การ

เรียนรู้และพฒันาบุคคล 

    (2) การวางแผนและพฒันาอาชีพ เป็นการกาํหนดรูปแบบของการทาํงาน

ท่ีสัมพนัธ์กบัประสบการณ์ของแต่ละบุคคล เพื่อให้บุคลากรมีทศันคติและพฤติกรรมการทาํงานท่ีดี

เม่ือมองเห็นโอกาสแห่งอนาคต เพราะการวางแผนและพฒันาอาชีพเป็นการสร้างทางเดินของทุก

อาชีพ ในองคก์ารให้กา้วไปสู่ความสําเร็จได ้โดยอาชีพตามบุคลิกภาพของคน แบ่งออกเป็น 6 แบบ 

ไดแ้ก่ แบบความเป็นจริง แบบแยกแยะ แบบศิลปิน แบบวิสาหกิจ แบบสังคม แบบยึดระเบียบแบบ

แผนดงันั้น การวางแผนและพฒันาอาชีพจึงมีความสาํคญัต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ในองคก์าร

การพฒันาบุคคลให้สอดคลอ้งต่อความชอบและบุคลิกภาพของแต่ละคนและการไดท้าํงานในส่ิงท่ี

ชอบจะนําไปสู่ความสําเร็จในการทาํงานและชีวิตการทาํงานและจะส่งผลต่อความสําเร็จของ

องคก์ารดว้ย 

    (3) การจดัการวินัยบุคลากร เป็นกิจกรรมท่ีมีความสําคญัอย่างยิ่งต่อการ

พฒันาทรัพยากรมนุษย ์ถา้หากบุคคลขาดวนิยัแลว้ยอ่มส่งผลต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยย์ากท่ีจะ

ประสบความสําเร็จ โดยประเภทของการทาํผิดวินยัมี 4 ประการ ไดแ้ก่ ประการแรก : พนกังานไร้

ประสิทธิภาพ ประการท่ีสอง : พนักงานติดสุราและกระทําความผิดในงาน ประการท่ีสาม : 

พนักงานทาํผิดโดยขโมยและร่วมกระทาํผิดตามกฎหมาย ประการท่ีส่ี : พนักงานท่ีไม่ปฏิบติัตาม

กฎระเบียบดงันั้น ในการปรับเปล่ียนพฤติกรรมให้บุคลากรมีวินยัสามารถกระทาํไดโ้ดยพยายาม

ป้องกนัและเสริมสร้างวนิยัทางบวก (positive discipline) ใหเ้กิดข้ึนกบับุคลากร 

   8) การดาํเนินกลยทุธ์ด้วย SHRM 

    เสน่ห์ จุย้โต (2554, น.48) การดาํเนินกลยุทธ์ด้วยการบริหารทรัพยากร

มนุษย ์มี 2 วิธีการท่ีสําคญั คือ (1) การกระจายอาํนาจปฏิบติัการสู่บุคคล (2) แผนค่าตอบแทนโบนสั

ผูบ้ริหาร 

    (1) การกระจายอาํนาจปฏิบติัการสู่บุคคล กล่าวคือ ตอ้งให้ความสําคญัต่อ

การกาํหนดนโยบายในเร่ืองน้ีอยา่งเด่นชดั เพราะความสําเร็จขององคก์ารอยูท่ี่ลูกคา้และผูรั้บบริการ

เป็นสําคญั นโยบายจึงตอ้งออกแบบเพื่อเป็นแนวทางในการคิด การตดัสินใจและการกระทาํของ
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ผูบ้ริหารโดยกาํหนดเป็นระเบียบวิธีปฏิบติัท่ีเป็นมาตรฐาน ส่วนในกรณีงานประจาํ (routing work) 

ควรกระจายอาํนาจการตดัสินใจสู่ระดบัล่าง 

    (2) แผนค่าตอบแทนโบนสัผูบ้ริหาร จะเป็นการดําเนินกลยุทธ์ดว้ย

วิธีการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เพราะจะเป็นเคร่ืองมือช่วยกระตุน้ใหผู้บ้ริหารองคก์ารมุ่งสู่ความมัง่

คัง่ของผูถื้อหุน้และสร้างความสาํเร็จใหแ้ก่องคก์าร 

  1.4.2 ด้านสุขภาพและความปลอดภัย (Health and Safety : HS) คือกิจกรรมหรือ

กระบวนการดาํเนินงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัดา้นสุขภาพและความปลอดภยัในการทาํงานของบุคลากร 

หากมีการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีสุขภาพอนามยัท่ีสมบูรณ์แข็งแรงทั้งทางดา้นร่างกาย จิตใจ 

อารมณ์ สังคมและจิตวิญญาณ รวมถึงความปลอดภยัในการทาํงานจะส่งผลให้การทาํงานของ

บุคลากรมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพสูงสุดต่อองค์การ โดยแนวคิดเร่ืองสุขภาพและความ

ปลอดภัยในการทาํงานของบุคลากรเป็นแนวคิดใหม่ท่ีผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษย์ยุคใหม่ได้ให้

ความสําคญัเป็นอย่างยิ่ง เน่ืองจากทรัพยากรมนุษยเ์ป็นทรัพยสิ์นท่ีมีค่าและมีความสําคญัยิ่งของ

องคก์าร หากสุขภาพและความปลอดภยัของบุคลากรในการทาํงานเป็นไปดว้ยดีแลว้ ยอ่มจะส่งผล

ต่อการทาํงานของบุคลากรใหมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลท่ีดียิง่ข้ึนตามไปดว้ย 

   1) ความหมายของสุขภาพและความปลอดภัย 

    J.J. Hanlon (1974, p. 4) สุขภาพ หมายถึง สภาวะท่ีสมบูรณ์พร้อมทั้งทาง

ร่างกาย จิตใจ และสังคม ท่ีไม่เพียงแต่ปราศจากโรคและความพิการเท่านั้น 

    เสนาะ ติเยาว์  (2544, น.5) สุขภาพ หมายถึง ความหมายเดียวกับคาํว่า 

อนามยัหรืออาจเรียกรวมกันว่า สุขภาพอนามยั หมายถึง สภาวะท่ีสมบูรณ์แข็งแรงทั้ งทางด้าน

ร่างกาย จิตใจ และทางสังคมควบคู่กนั ซ่ึงในปัจจุบนัมีคาํท่ีเก่ียวขอ้งกบัสุขภาพอนามยั คือคาํว่า  

“อาชีวอนามยั” หมายถึง การดูแลสุขภาพอนามยัและความปลอดภยัของผูป้ระกอบอาชีพการงานไม่

วา่จะเป็นอาชีพทางดา้นอุตสาหกรรม เกษตรกรรม พาณิชยกรรม ก่อสร้าง โรงงาน หรืออาชีพอ่ืนใด

ท่ีไดรั้บการดูแลเอาใจใส่ในดา้นสุขภาพอนามยั 

    เสน่ห์ จุย้โต (2544, น.57) ความปลอดภยั หมายถึง การปราศจากภยั อนั

หมายถึงสภาพการณ์ท่ีปราศจากการประสบอนัตรายอนัเน่ืองมาจากอุบติัภยัและโรคท่ีเน่ืองมาจาก

การทํางานซ่ึงฝ่ายนายจ้างและลูกจ้างร่วมมือกันดําเนินการให้เกิดความปลอดภัยในสถาน

ประกอบการ 

   2) ความสาํคัญของสุขภาพและความปลอดภัยในการทาํงาน 

    เสนาะ ติเยาว ์(2544, น. 4) สุขภาพและความปลอดภยัในการทาํงานจะ

ก่อใหเ้กิดผลดีต่อองคก์ารอยา่งนอ้ย 6 ประการ คือ 
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(1) มีผลผลิตเพิ่มข้ึน 

(2) มีตน้ทุนการผลิตลดลง 

(3) มีกาํไรมากข้ึน 

(4) เป็นการสงวนรักษาทรัพยากรมนุษย ์

(5) เป็นปัจจยัในการจูงใจ 

(6) เป็นการเพิ่มคุณค่าปฏิบติังาน 

   3) ปัจจัยท่ีมีผลต่อสุขภาพและความปลอดภัยในการทาํงาน 

    เสน่ห์ จุย้โต (2554, น.62) ปัจจยัท่ีมีผลต่อสุขภาพและความปลอดภยัใน

การทาํงาน หมายถึง ปัจจยัท่ีมีผลทั้งทางบวกหรือทางลบ จึงต้องมีการเสริมปัจจยัต่างๆ ให้เป็น

ผลบวกต่อสุขภาพและความปลอดภยัในการทาํงาน โดยปัจจยัท่ีเป็นผลกระทบต่อสุขภาพและความ

ปลอดภยัในการทาํงานของบุคลากรมี 6 ปัจจยั ดงัน้ี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

ภาพท่ี 2.5  ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อสุขภาพและความปลอดภยัของบุคลากร 

 

ท่ีมา : “กระบวนทศัน์ใหม่การบริหารทุนมนุษย”์ ดดัแปลงจาก เสน่ห์ จุย้โต (2554, น. 62). 

 

ลกัษณะงาน 

สุขภาพและความปลอดภัย

ของบุคลากร 

ทศันคติของบุคลากร 

รัฐบาล 

สหภาพแรงงาน 

ทศันคติฝ่ายบริหาร 

สภาพของเศรษฐกจิ 
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   (1) ลกัษณะงาน จะสะท้อนถึงสภาพการทาํงานและเทคโนโลยี ซ่ึงงานท่ีมี

สภาพการทาํงานท่ีไม่ดีมกัจะทาํให้เกิดอนัตรายต่อสุขภาพและความปลอดภยัในการทาํงานมากกวา่ปกติ 

   (2) ทัศนคติของบุคลากร จะมีผลต่อการทํางานท่ีปลอดภัยหรือต่อ

โครงการสุขภาพและความปลอดภยัขององค์การ ถ้าหากบุคลากรมีทศันคติท่ีไม่ถูกต้องและไม่

สนบัสนุนต่อการทาํงานท่ีปลอดภยัแมอ้งคก์ารจะมีโครงการสุขภาพและความปลอดภยัท่ีดีอยา่งไร 

พวกเขาเหล่านั้นก็จะไม่ให้ความร่วมมือกบัฝ่ายบริหารดงันั้น การสร้างให้บุคลากรมีทศันคติทีดี           

ต่อโครงการสุขภาพและความปลอดภยั จะช่วยรักษาทรัพยสิ์นขององคก์ารและการรักษาชีวิต และ

อวยัวะของบุคลากรดว้ย 

   (3) รัฐบาลพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ตามท่ีรัฐบาล 

ไดอ้อกกฎหมายเพื่อใหค้วามคุม้ครองแรงงาน โดยไดก้าํหนดขอ้บงัคบัต่างๆ เก่ียวกบัความปลอดภยั

ในการทาํงานโดยทางราชการจะตอ้งส่งเจา้หน้าท่ีมาดูแลให้องค์การต่างๆ ปฏิบติัในเร่ืองสุขภาพ

และความปลอดภยัใหค้รบถว้นตามกฎหมายและตามขอ้บงัคบัต่างๆ  

   (4) สหภาพแรงงานหน้าท่ีของสภาพแรงงานจะต้องสนใจและติดตาม

โครงการทางดา้นสุขภาพและความปลอดภยั และดูว่าทางฝ่ายนายจา้งไดป้ฏิบติัตามโครงการนั้น

อยา่งเคร่งครัดครบถว้นมากนอ้ยเพียงใด 

   (5) ทัศนคติฝ่ายบริหารขององค์การกล่าวกันว่าอันตรายท่ีเกิดจากการ

ทํางานจะเกิดข้ึนมากหรือน้อยย่อมข้ึนอยู่กับฝ่ายบริหารขององค์การนั้ นๆ ผู ้บริหารท่ีมีความ

รับผิดชอบต่อสังคมมกัจะมีโครงการในเร่ืองสุขภาพและความปลอดภยัในการทาํงานท่ีดีให้แก่

บุคลากรและปฏิบติัตามกฎ ขอ้บงัคบั ของรัฐบาลอีกดว้ย  

   (6) สภาพทางเศรษฐกิจ โดยธรรมชาติของมนุษยห์ากสามารถเลือกได้

ระหว่างทาํงานท่ีเป็นอันตรายกับการทาํงานท่ีไม่เป็นอนัตราย คนส่วนใหญ่ย่อมจะเลือกความ

ปลอดภยัให้แก่ตนเอง อย่างไรก็ตาม ถึงแมจ้ะรู้วา่การทาํงานบางประเภทมีอนัตรายต่อสุขภาพและ

ความปลอดภยั แต่หากสภาพทางเศรษฐกิจบงัคบัเขาเหล่านั้นก็จาํเป็นตอ้งทาํงานท่ีเส่ียงอนัตรายได ้ 

   4) ส่ิงแวดล้อมท่ีเป็นภัยต่อสุขภาพและความปลอดภัยในการทาํงาน 

    เสน่ห์ จุ้ยโต (2554, น.64) ส่ิงแวดล้อมท่ีเป็นภัยต่อสุขภาพและความ

ปลอดภยัอนัเกิดจากการทาํงานสามารถแยกไดเ้ป็น 5 ประเภท ดงัน้ี 

(1) ส่ิงแวดลอ้มทางกายภาพ  

(2) ส่ิงแวดลอ้มทางชีวภาพ  

(3) ส่ิงแวดลอ้มทางเคมี  

(4) ส่ิงแวดลอ้มทางสังคมและเศรษฐกิจ  
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(5) ส่ิงแวดลอ้มทางการเมือง 

   5) หลักการพัฒนาสุขภาพของบุคลากรท่ีสมดุล 

    Covey, (1989, p. 288) ในการพฒันาสุขภาพของบุคลากรให้มีความพร้อม

ในการทาํงานและมุ่งสู่แนวทางการต่ออายุและเพื่อเพิ่มความมีชีวิตชีวาของบุคคลใน 4 มิติ (1) มิติ

ดา้นร่างกาย (2) มิติดา้นจิตใจ (3) มิติดา้นจิตวญิญาณ (4) มิติดา้นสังคมและอารมณ์  

   6) แนวทางการพัฒนาสุขภาพของบุคลากรทางกาย 

    เยาวภา ป่ินทรัพย,์ (2546, น.305-309) การพฒันาสุขภาพของบุคลากรทาง

กายในการทํางานให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน ประกอบด้วย 3 แนวทาง คือ 

(1) แนวทางการพฒันาพฤติกรรมกินอย่างมีโภชนาการท่ีดี (2) แนวทางการพฒันาพฤติกรรมการ

ควบคุมนํ้าหนกั (3) แนวทางการพฒันาพฤติกรรมการออกกาํลงักาย 

    (1) แน วท างก ารพัฒ น าพ ฤ ติก รรม กิ น อย่างมี โภ ช น าก ารท่ี ดี  คื อ  

การเปล่ียนแปลงแบบแผนในการกินอาหารท่ีส่งเสริมสุขภาพและโภชนาการท่ีดี ดว้ยการดาํเนินการ

ใน 5 ขั้นตอน ไดแ้ก่ การกาํหนดเป้าหมายพฤติกรรมการกินอาหารท่ีส่งเสริมสุขภาพและโภชนาการ

ท่ีดี การทาํบนัทึกพฤติกรรมการกินอาหารอย่างมีโภชนาการท่ีดี การกาํหนดกลวิธีปฏิบติัในการ

เปล่ียนแปลงพฤติกรรมการกิน อาหารอย่างมีโภชนาการท่ีดี การทาํขอ้ตกลงในการเปล่ียนแปลง

พฤติกรรม การดาํรงไวซ่ึ้งพฤติกรรมใหม่เม่ือสามารถเปล่ียนแปลงพฤติกรรม 

    (2) แนวทางการพฒันาพฤติกรรมการควบคุมนํ้ าหนกั คือ การทาํกิจกรรม

ต่างๆ เพื่อให้มีนํ้ าหนักใกลเ้คียงกบันํ้ าหนักตวัตามท่ีควรจะเป็น การควบคุมนํ้ าหนกัเป็นแบบแผน

อย่างหน่ึงท่ีต้องทําควบคู่ไปกับการออกกําลังกาย ด้วยการดําเนินการใน  7 ขั้ นตอน  ได้แก่  

การกาํหนดเป้าหมายนํ้ าหนกัตวัท่ีสมเหตุสมผล การทาํบนัทึกอาหารการกิน เวลาท่ีกิน การกาํหนด

แผนกลวิธีปฏิบติัในการทาํพฤติกรรมการควบคุมนํ้ าหนกั เลือกประเภทของกิจกรรมการออกกาํลงั

กายท่ีจะส่งเสริมสมรรถภาพทางร่างกาย การทาํขอ้ตกลงในการทาํพฤติกรรมการควบคุมนํ้าหนกัตวั 

การกาํหนดวา่จะใหร้างวลัอะไรกบัตนเอง การดาํรงไวซ่ึ้งพฤติกรรมการควบคุมนํ้าหนกัตวั  

    (3) แนวทางการพฒันาพฤติกรรมการออกกาํลงักาย คือ การเคล่ือนไหว

ร่างกายซ่ึงใชพ้ลงังาน รวมถึงการทาํงานบา้นและกิจกรรมต่างๆ ท่ีสัมพนัธ์กบัการทาํงานอยา่งไรก็

ตาม ในการควบคุมนํ้ าหนกัตวัอยา่งถาวรหรือเพื่อสมรรถภาพร่างกายท่ีดีข้ึน จาํเป็นตอ้งมีกลวิธีใน

การปฏิบติัตนเอง ไดแ้ก่ การกาํหนดเป้าหมายพฤติกรรมการออกกาํลงักาย การทาํบนัทึกพฤติกรรม

การออกกําลังกาย การทาํแผนกลวิธีปฏิบัติในการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการออกกําลังกาย  

การทาํขอ้ตกลงในการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการออกกาํลงักาย การดาํรงไวซ่ึ้งพฤติกรรมการออก

กาํลงักาย 
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   7) แนวทางการพัฒนาสุขภาพของบุคลากรทางจิต 

    เยาวภา ป่ินทรัพย,์ (2546, น. 339-342) สภาวะสุขภาพทางจิตใจท่ีดีมิใช่

เพียงการปราศจากการเจบ็ป่วยทางจิตใจเท่านั้น แต่รวมถึงการมีการปรับตวัท่ีดีในชีวิตดว้ย บุคคลจึง

ควรหาแนวทางในการส่งเสริมให้มีการปรับตัวท่ีดีของชีวิตในระดับสูงสุด เพื่อนํามาซ่ึงการมี

บุคลิกภาพท่ีดีและสัมพนัธภาพท่ีดีทางสังคม โดยลักษณะทัว่ไปของผูมี้การปรับตวัท่ีดีในชีวิต 

ประกอบดว้ย 7 ประการ ดงัน้ี 

    (1) การไดรั้บรู้ส่ิงต่างๆ ตามท่ีเป็นจริง 

    (2) การมีชีวติอยูก่บัอดีตและอนาคต 

    (3) การทาํงานท่ีมีความหมายต่อชีวติ 

    (4) การมีความสัมพนัธ์ทางสังคม 

    (5) การมีประสบการณ์ทางอารมณ์ 

    (6) ความเป็นตนเอง 

    (7) ความตอ้งการควบคุมชีวติตนเอง 

   8) หลักการสร้างความปลอดภัยแก่บุคลากรในการทาํงาน 

    เสนาะ ติเยาว,์ (2544, น. 305) การรักษาความปลอดภัยในการทํางาน 

หมายถึง การควบคุมดูแลคน อุปกรณ์ วสัดุและวิธีการปฏิบติังานให้อยู่ในสภาพท่ีไม่ทาํให้เกิดการ

สูญเสียต่อคนและทรัพยสิ์น โดยการรักษาความปลอดภยัในการทาํงานมีความสาํคญัท่ีตอ้งควบคุมใน 3 

เร่ือง ดงัน้ี 

    (1) ควบคุมสภาพท่ีอาจก่อให้เกิดอนัตราย โดยส่ิงท่ีต้องดาํเนินการควบคุม

หรือขจดัสาเหตุท่ีจะก่อให้เกิดอนัตรายจากสาเหตุนั้นๆ ไดแ้ก่ การกระทาํท่ีไม่ปลอดภยัของบุคคล

สภาพการณ์ท่ีไม่ปลอดภยั 

    (2) ควบคุมขณะปฏิบัติงาน ในการปฏิบัติงานหากเห็นว่าอนัตรายจะ

เกิดข้ึนให้รีบขจดัสาเหตุของภยัท่ีอาจจะเกิดข้ึนได ้โดยควบคุมการดาํเนินงานให้ระดบัอนัตรายท่ี

เกิดข้ึนลดลงหรือบรรเทาระดบัความรุนแรงให้อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

    (3) ควบคุมมิใหเ้กิดอนัตรายซํ้ าข้ึนอีก 

   9) แนวทางจูงใจบุคลากรเพ่ือสร้างความปลอดภัยในการทาํงานแก่บุคลากร 

    เสนาะ ติเยาว ์(2544, น. 289-288) เห็นวา่ บุคคลสามฝ่ายท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้ง

โดยตรงกบัการทาํงานด้านความปลอดภยัขององค์การ คือ ฝ่ายแรก : ผูบ้ริหารระดบัสูง ฝ่ายท่ีสอง : 

หัวหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงของหน่วยงาน ฝ่ายท่ีสาม : บุคลากรผูป้ฏิบติังานเอง โดยท่ี

บุคคลทั้งสามฝ่ายจะตอ้งให้ความสนใจอย่างจริงจงักบัสภาพความปลอดภยัในการทาํงานจึงจะ
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บงัเกิดผลข้ึนในทนัที ซ่ึงวิธีการจูงใจให้แต่ละฝ่ายสร้างความปลอดภยัในการทาํงานมี 3 วิธีการ คือ 

(1) การจูงใจฝ่ายบริหารระดบัสูง  (2) การจูงใจหวัหนา้งาน (3) การจูงใจพนกังานผูป้ฏิบติังาน ดงัน้ี 

    (1) การจูงใจฝ่ายบริหารระดับสูง เป็นวิธีเดียวท่ีจะชักจูงให้ฝ่ายบริหาร 

หันมาสนใจอย่างจริงจงั คือการช้ีแจงเก่ียวกบัค่าใช้จ่ายท่ีองค์การจะตอ้งรับภาระ ไดแ้ก่ ค่าใช้จ่าย

ทางตรง ค่าใชจ่้ายทางออ้ม 

    (2) การจูงใจหัวหน้างาน เพราะหัวหน้างานเป็นผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง

ของบุคลากร การจูงใจหัวหน้างานให้หันมาสนใจงานทางด้านการรักษาความปลอดภยัสามารถ

กระทาํได ้2 วธีิ คือ ค่าตอบแทน การเพิ่มพนูความรู้ทางดา้นความปลอดภยั 

    (3) การจูงใจบุคลากรผูป้ฏิบตัิงานเพราะบุคคลที่มีความสําคญัที่สุดใน

การสร้างความปลอดภยัในการทาํงานคือ ผูป้ฏิบติังานเอง ดงันั้น ในการจูงใจใหบุ้คลากรทาํงานอยา่ง

ปลอดภยัจึงตอ้งใช้หลากลายวิธีไปพร้อมๆ กนั ได้แก่ ทศันคติของกลุ่มในด้านความปลอดภยั ให้การ

ฝึกอบรม ใหห้วัหนา้งานเป็นผูด้าํเนินการ การส่งเสริมใหมี้การทาํงานโดยปลอดภยั 

    สรุปได้ว่าฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษยค์วรผลกัดนัเชิงนโยบายด้านการ

รักษาความปลอดภยัในการทาํงานให้มากข้ึน โดยท่ีฝ่ายบริหารระดบัสูงให้หัวหน้างานควบคุมการ

ทาํงานให้มีการรณรงค์รักษาความปลอดภัยในการทํางานและจดัโครงการกิจกรรมด้านความ

ปลอดภยัดว้ย 

    นอกจากน้ี ควรมีแนวทางกาํหนดผูรั้บผิดชอบดา้นความปลอดภยัในการ

ทาํงานซ่ึงงานด้านความปลอดภยัจะอยู่ในความรับผิดชอบของบุคคล 5 ประเภท ไดแ้ก่ผูบ้ริหาร 

ผูอ้าํนวยการความปลอดภยั หัวหน้างาน พนักงาน สภาพแรงงาน โดยกาํหนดความรับผิดชอบ 

ในการให้ความช่วยเหลืองานทางดา้นความปลอดภยั ดว้ยการจดัรูปแบบงานเพื่อส่งเสริมงานของ

ผูรั้บผดิชอบใน 2 รูปแบบ คือ คณะกรรมการความปลอดภยั และผูเ้ช่ียวชาญดา้นความปลอดภยั 

  1.4.3 ด้านการประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์  (Human 

Resource Scorecard : HR Scorecard)คือกิจกรรมหรือกระบวนการดาํเนินงานท่ีเก่ียวข้องกับการ

ประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรมนุษย ์ได้แก่ การประเมินมาตรฐานความสําเร็จ การ

ประเมินปัจจยัท่ีจะนาํไปสู่ความสําเร็จ การประเมินขนาดหรือปริมาณท่ีไดจ้ากการวดัและตวัช้ีวดั

ความสําเร็จ และการประเมินผลการดําเนินงานโดยพิจารณาจากหลักฐานการประยุกต์ใช้และ

รายงานเป็นตน้ โดยRobert Kaplan and David Norton ผูน้าํแนวคิดเก่ียวกบัการประเมินแบบสมดุล 

(Balanced Scorecard) ได้ถูกพัฒนาข้ึนในปี 1992 และในเวลาต่อมาBrian E. Becker, Mark A 

Huselid และ Dave Ulrich ไดน้าํแนวคิดดงักล่าวมาประยุกต์ใช้ในเร่ืองHuman Resource Scorecard 

หรือ HR Scorecard โดยมีเป้าหมายหลักคือการนํามาใช้ในการประเมินสมรรถนะการบริหาร
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ทรัพยากรมนุษยไ์ด้แก่ ความตอ้งการในการควบคุมตน้ทุน การบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละการ

สร้างคุณค่าทรัพยากรมนุษยใ์หแ้ก่องคก์าร 

   สํานกังาน ก.พ. (2547, น. 45) การประเมินสมรรถนะการบริหารทรัพยากร

มนุษย ์จะตอ้งออกแบบประเมินระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์ห้สามารถประเมินความสมดุล

ระหวา่งประสิทธิภาพกบัการสร้างคุณค่าทรัพยากรมนุษยใ์หแ้ก่องคก์ารใน 4 เร่ือง คือ 

   (1) ระบบงานท่ีก่อใหเ้กิดผลงานในระดบัสูง 

   (2) ระบบบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์สอดคล้องกบัพนัธกิจและยุทธศาสตร์

องคก์าร 

   (3) ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

   (4) ผลของการบริหารทรัพยากรมนุษยคื์อเป้าหมายสุดทา้ยท่ีองคก์ารตอ้งการ

จะบรรลุผล 

   เสน่ห์ จุ้ยโต (2554, น. 95) เห็นว่า การประเมินสมรรถนะการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยส์ามารถประเมินไดจ้ากองคป์ระกอบสาํคญัใน 4 ประการ คือ  

   (1) ประเมินมาตรฐานความสําเร็จ ได้แก่ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 

ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์คุณภาพ

และสมดุลระหวา่งชีวติกบัการทาํงาน และความพร้อมรับผดิชอบดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

   (2) ประเมินปัจจยัท่ีจะนําไปสู่ความสําเร็จ ได้แก่ นโยบาย แผน แผนงาน 

โครงการ มาตรการ และการดาํเนินการต่างๆ ทุกหนา้ท่ีและทุกกิจกรรม ตั้งแต่ดา้นการจดัหา พฒันา 

บาํรุงรักษา และใชป้ระโยชน์ รวมถึงการสรรหาและการเกษียณอายไุปจากราชการ 

   (3) ประเมินขนาดหรือปริมาณท่ีได้จากการวดัและตัวช้ีวดัความสําเร็จ 

หมายถึงปัจจัยหรือตัวบ่งช้ีว่าหน่วยงานมีความก้าวหน้าในการดําเนินการตามนโยบาย แผน 

แผนงาน โครงการ มาตรฐานและการดาํเนินการต่างๆ ในดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

   (4) ประเมินจากหลักฐาน การประยุกต์ใช้ และการรายงาน หมายถึง การ

นาํเอาขอ้มูลและขอ้เทจ็จริงท่ีใชเ้ป็นหลกัฐานในการประเมินวา่หน่วยงานไดด้าํเนินการตามนโยบาย

ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เพื่อใหเ้กิดผลท่ีมีความสอดคลอ้งกบัมาตรฐานแห่งความสาํเร็จ 
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ภาพท่ี 2.6  กระบวนการประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรมนุษยข์องหน่วยงาน 
 

ท่ีมา : “กระบวนทศัน์ใหม่การบริหารทุนมนุษย”์ ดดัแปลงจาก เสน่ห์ จุย้โต (2554, น. 96). 

 

   โดยท่ีหน่วยงานจะตอ้งมีการ (1) กาํหนดมาตรฐานความสําเร็จของระบบ

บริหารทรัพยากรมนุษยใ์น 5 มิติ ได้แก่ ความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล 

ความพร้อมรับผิดชอบและคุณภาพชีวิตกบัการทาํงาน (2) การกาํหนดปัจจยัท่ีจะนาํไปสู่ความสําเร็จ 

(3) การกาํหนดมาตรวดัหรือตวัช้ีวดัความสําเร็จเพื่อเป็นปัจจยัหรือดชันีท่ีบ่งช้ีว่าหน่วยงานมีความ

คืบหน้าในการดาํเนินงาน (4) ผลการดาํเนินงาน ท่ีเป็นขอ้มูลจริงท่ีใช้เป็นหลกัฐานในการประเมิน

วา่หน่วยงานไดด้าํเนินการตามนโยบาย แผน แผนงาน โครงการ มาตรการ และการดาํเนินการต่างๆ  

 

1. มาตรฐานความสาํเร็จของ

การบริหารทรัพยากรมนุษย ์

4. ผลการดาํเนินงาน 
2. ปัจจยัท่ีจะนาํไปสู่

ความสาํเร็จ 

 

3. มาตรวดัและตวัช้ีวดั 



30 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.7  การกาํหนดมิติการประเมินสมรรถนะระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องหน่วยงาน 

 

ท่ีมา : “กระบวนทศัน์ใหม่การบริหารทุนมนุษย”์ดดัแปลงจาก เสน่ห์ จุย้โต (2554, น. 97). 

 

 

 

 

มิติท่ี 1: ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
 

- กาํหนดค่านิยมและวฒันธรรมองคก์าร 

- การพฒันาผูน้าํใหมี้พฤติกรรมสอดคลอ้ง 

- การบริหารกระบวนการและเทคโนโลยี

 

 

มิติท่ี 4 : ความพร้อมรับผิดชอบด้านการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ 

- การพฒันาผูน้าํใหส้ามารถบริหาร 

  ผลการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

- การดาํเนินการทางวนิยัตามกระบวนการ 

  ทางวนิยัท่ีโปร่งใส 

                  ฯลฯ 

 

 
 

 

มิติท่ี 5: คุณภาพชีวิตและความสมดุล  

           ระหว่างชีวิติกบัการทํางาน 
 

- การเพ่ิมรายไดใ้หแ้ก่บุคลากร 

- การกาํหนดมาตรฐานขั้นตํ่าในการจดั 

  สวสัดิการ ผลประโยชน์และบริการ 

                  ฯลฯ 

มิติท่ี 2 : ประสิทธิผลของการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ 

- ฐานขอ้มลูความรู้ 

- ฐานขอ้มลูบุคลาดร 

- ฐานขอ้มลูสมรรถนะ 

            ฯลฯ 

 

มิติท่ี 3 : ประสิทธิผลของการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ 

- แผนบริหารความรู้ 

- การจดับุคลากรใหต้รงกบัตาํแหน่ง 

- การกาํหนดเป้าหมายและตวัช้ีวดัหน่วยงาน 

                   ฯลฯ  

 

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ของหน่วยงาน 
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  1.4.4 ด้านการบริหารสมรรถนะ (Competency Management : CM) หมายถึง  

กิจกรรมหรือกระบวนการดาํเนินงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัดา้นการบริหารสมรรถนะ ไดแ้ก่ ดา้นการสรร

หาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์การประเมินผลการปฏิบติังาน การฝึกอบรมและการพฒันา การจ่าย

ค่าตอบแทน การจดัการความรู้และการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง สมรรถนะในท่ีน้ี คือ คุณลกัษณะ

เฉพาะของบุคคลท่ีรวมถึงทกัษะ ความรู้ ความสามารถ และทศันคติ ท่ีมีผลทาํให้องค์การประสบ

ความสาํเร็จ ซ่ึงในการพฒันาองคก์ารใหมี้ความสามารถในการแข่งขนัในปัจจุบนัไดน้ั้น ควรจะตอ้ง

กาํหนดกรอบหรือขอบเขตเพื่อใหอ้งคก์ารสามารถจดักลุ่มงานหรือกลุ่มความรู้ ทกัษะ ความสามารถ

หรือพฤติกรรมในการทาํงานของบุคลากรท่ีสอดคลอ้งกบับริบทของแต่ละองค์การ เพื่อให้เกิดผล

การปฏิบัติงานท่ีดีท่ีจะส่งผลให้องค์การได้เปรียบทางการแข่งขันสู่การทํางานมาตรฐานสูง 

(High Performance) ในอนาคต 

   David C. McClelland นั ก จิต วิท ยาแ ห่ งม ห าวิท ย าลัย  Harward ผู ้ เขี ย น

บทความ เร่ือง Testing for competency rather than for intelligence ตีพิมพ์ในปี 1973 ผูซ่ึ้งทําให้

แนวคิดเร่ืองสมรรถนะ (competency) ไดรั้บการยอมรับอยา่งกวา้งขวาง โดยไดก้าํหนดวิธีการเป็น

หลกัทัว่ไปเก่ียวกบัสมรรถนะใน 2 ประการ คือ (1) การเน้นความสําเร็จในงานซ่ึงมีความโดดเด่น   

โดยไม่ตอ้งตั้งสมมติฐานว่าบุคคลนั้นมีบทบาทอะไร (2) ให้ความสําคญักับส่ิงท่ีคนเหล่านั้นทาํ 

ซ่ึงผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการปฏิบติัตามหลกัการน้ี คือสามารถระบุพฤติกรรมซ่ึงจาํเป็นสาํหรับการทาํงาน

ในหน้าท่ีหน่ึงได้สําเร็จ โดยแนวคิดเร่ืองสมรรถนะมักจะถูกนําเสนอผ่านโมเดลภูเขานํ้ าแข็ง 

(iceberg model) เป็นการอธิบายความแตกต่างระหวา่งบุคคลเปรียบไดก้บัภูเขานํ้าแขง็ 

    Spenser and Spenser (อา้งถึงใน เฉลิมพงศ ์มีสมนยั, 2557, น.14-8, 14-9) 

สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะของบุคคล ซ่ึงมีความสําคัญอย่างเป็นเหตุเป็นผลกับผลการ

ปฏิบติังานและทาํใหบุ้คคลนั้นทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิผลหรือมีผลงานท่ีดีกวา่คนอ่ืน 

    ซ่ึงตามแนวคิดของ Spenser and Spenser ส่ิงท่ีจัดว่าเป็นสมรรถนะจะ

ประกอบด้วยองค์ประกอบต่างๆ คือ (1) องค์ความรู้ (2) ทกัษะต่างๆ (3) บทบาทท่ีแสดงออกต่อ

สังคม (4) ภาพลกัษณ์ภายใน (5) อุปนิสัย (6) แรงผลกัดนัเบ้ืองลึกซ่ึงองค์ประกอบของสมรรถนะ

เปรียบไดก้บัภาพภูเขานํ้าแขง็ ดงัต่อไปน้ี 
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ภาพท่ี 2.8  สมรรถนะเปรียบไดก้บัภาพภูเขานํ้าแขง็ 
 

ท่ีมา : “การบริหารทรัพยากรมนุษยต์ามหลกัสมรรถนะ” ดดัแปลงจาก เฉลิมพงศ ์มีสมนยั 

 (2557, น. 14-10). 
 

   โดยส่วนท่ีเห็นได้ง่ายและพัฒนาได้ง่าย คือ ส่วนท่ีอยู่เหนือนํ้ า (Hard 

Skills) ไดแ้ก่  องคค์วามรู้ ทกัษะ แต่ส่วนท่ีมองเห็นไดย้ากและพฒันาไดย้าก คือ ส่วนท่ีอยูใ่ตผ้ิวนํ้ า 

(Soft Skills) ไดแ้ก่ อุปนิสัย แรงจูงใจ ทศันคติ ความคิด ค่านิยม และแรงผลกัดนัภายใน ซ่ึงมีผลต่อ

พฤติกรรมการทาํงานของบุคคล 

 

 

 

ความรู้ (Knowledge)คือ ขอ้มูลความรู้ท่ีบุคคล

มีในสาขาวิชาต่างๆ(เป็นส่วนท่ีอยู่เหนือนํ้ า/

พฒันาไดง่้าย/Hard Skills) 

ทักษะต่างๆ (Skill)คือ ความเช่ียวชาญชาํนาญ

พิเศษในด้านต่างๆ(เป็นส่วนท่ีอยู่เหนือนํ้ า/ 

พฒันาไดง่้าย/Hard Skills) 
 

บทบาททีแ่สดงออกต่อสังคม (Social Role) 

คือ บทบาทท่ีบุคคลแสดงออกต่อผูอ่ื้น (เป็น

ส่วนท่ีอยูใ่ตน้ํ้ า/ พฒันาไดย้ากกวา่/Soft Skills) 
 

ภาพลักษณ์ภายใน (Self-image)คือ ความรู้สึก

นึกคิดเก่ียวกับเอกลักษณ์และคุณค่าของตน

(เป็นส่วนท่ีอยู่ใต้นํ้ า/พัฒนาได้ยากกว่า/Soft 

Skills) 

อุปนิสัย (Traits) คือ ความเคยชินพฤติกรรม

ซํ้ าๆ ในรูปแบบใดรูปแบบหน่ึง 

(ส่วนท่ีอยูใ่ตน้ํ้ า/พฒันาไดย้ากกวา่/Soft Skills)

แรงผลกัดนัเบือ้งลกึ (Motives)คือ  

จินตนาการ แนวโนม้ วธีิคิด วธีิปฏิบติัตน 

อนัเป็นไปโดยธรรมชาติของบุคคล (เป็นส่วน

ท่ีอยูใ่ตน้ํ้ า/ พฒันาไดย้ากกวา่/Soft Skills) 
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   ดังนั้ น ในการปฏิบัติงานจาํเป็นต้องพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะท่ี

เหมาะสมกบังาน  ท่ีรับผดิชอบ จึงจะทาํใหไ้ดผ้ลงานเป็นไปตามเป้าหมายขององคก์าร ขณะเดียวกนั 

Competency จะแสดงให้เห็นถึงผลงานและเป็นผลงานท่ีสามารถวดัค่าได้ โดยมีตวัช้ีวดัผลงาน  

(Key performance indication) และสมรรถนะตอ้งสามารถเรียนรู้และพฒันาได ้สรุปก็คือ สมรรถนะ

คือความสามารถในการทาํงานมาตรฐานสูงของบุคคลไดอ้ยา่งมืออาชีพ  

   เสน่ห์ จุย้โต (2559, น. 206-207) หลกัสมรรถนะท่ีนิยมนาํมาประยุกต์ใช้

ในการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

ประกอบดว้ย 5 ดา้น คือ 

   (1) การสรรหาและคดัเลือก  

    competency profile จะทําให้ทราบว่าแต่ละตําแหน่งงานต้องการ

บุคคลท่ีมีสมรรถนะอะไรบา้ง และบุคคลเหล่านั้นจะสรรหาไดจ้ากแหล่งไหน กระบวนการคดัเลือก 

(selection) จาํเป็นตอ้งมีเคร่ืองมือท่ีใช้ในการคดัเลือก เช่น แบบทดสอบ แบบสัมภาษณ์ นอกจากน้ี 

ขอ้สอบในการคดัเลือกควรจะตอ้งมีขอ้คาํถามหรือขอ้สัมภาษณ์เพื่อวดัตามสมรรถนะท่ีกาํหนดไว้

หรือเพื่อหาคาํตอบวา่มีสมรรถนะตามท่ีตอ้งการเพียงใด 

   (2) การประเมินผลการปฏิบติังาน 

    Competency เม่ื อกําหนดเป็ นพ ฤติกรรมการป ฏิบัติงาน  จะเป็ น

พฤติกรรมท่ีสําคญั (Key behaviors) ในการประเมินผลการปฏิบติังานก็สามารถประเมินได้ว่า ได้

ปฏิบติัตามพฤติกรรมท่ีกาํหนดไวห้รือไม่ ซ่ึงขอ้มูลเชิงประจกัษ์สามารถประเมินได้ว่าบุคคลนั้น

ปฏิบติัตามพฤติกรรมท่ีกาํหนดมากน้อยเพียงใด ซ่ึงจะส่งผลต่อการประเมินให้มีความเป็นปรนัย

และลดภาวะวสิัย 

   (3) การฝึกอบรมและพฒันา 

    การทาํ competency profile เม่ือนาํมาวิเคราะห์ช่องวา่งเพื่อทาํให้ทราบ

ว่าควรพฒันาในเร่ืองใดและบุคคลใดบา้ง ท่ีจะนาํไปสู่การจดัทาํแผนการฝึกอบรมหรือจดัทาํการ

พฒันาตามสายงาน และหลกัสูตรการอบรม โดยการอบรมก็ตอ้งมีการออกแบบ กาํหนดเน้ือหาวิชา 

ใหมี้ความสอดคลอ้งกบัสมรรถนะท่ีตอ้งการพฒันาดว้ย 

   (4) การจ่ายค่าตอบแทน 

    โดยปกติระบบการจ่ายค่าตอบแทนโดยยึดหลักสมรรถนะจะ

ประกอบด้วยการพิจารณาใน 3 ลักษณะคือ จ่ายค่าตอบแทนตามสมรรถนะเฉล่ียท่ีเพิ่มข้ึน จ่าย

ค่าตอบแทนตามสมรรถนะเม่ือถึงระดบัท่ีคาดหวงั จ่ายค่าตอบแทนตามสมรรถนะเฉล่ีย 
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    ซ่ึงการจ่ายค่าตอบแทนตามหลกัสมรรถนะจะช่วยกระตุน้ใหพ้นกังาน

พฒันาความสามารถในการปฏิบติังาน ท่ีจะส่งผลใหอ้งคก์ารมีผลงานสูงข้ึน 

    ดงันั้น การบริหารทรัพยากรบุคคลโดยยึดหลกัสมรถนะจึงเป็นการ

ดาํเนินการและการตดัสินใจในดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล ดงัน้ี 

 
   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

ภาพท่ี 2.9   สมรรถนะกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

 

ท่ีมา : “การบริหารทรัพยากรมนุษยต์ามหลกัสมรรถนะ” ดดัแปลงจาก เฉลิมพงศ ์มีสมนยั  

 (2557, น.14-23). 

 

 

 

 

สรรหา 

- การวางแผนกาํลงัคน 

- สรรหา 

- โยกยา้ย 

- สับเปล่ียน หมุนเวยีน  

    

พฒันา 

- การวางแผนพฒันา บุคคล 

- สอนงานพฒันาทีมงาน 

- พฒันาสายอาชีพ 

พฒันาระบบงาน 

- ออกแบบโครงสร้างองคก์าร 

   หนา้ท่ีความรับผดิชอบ 

- ออกแบบระบบงาน  

   ระบบบริหารจดัการ 

  

ประเมินผลงาน 

- ระบบ วธีิประเมินผล 

- ตวัช้ีวดัความสาํเร็จ 

กรอบ

สมรรถนะ 

จูงใจ 

- กาํหนดโครงสร้าง 

- ระบบการจูงใจใหร้างวลั 

   ตอบแทน 
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  1.4.5 ด้ าน ก ารพั ฒ น าท รัพ ยากรม นุ ษ ย์ แน ว ให ม่  (New Human Resource 

Development : NHRD) คือ กิจกรรมหรือกระบวนการดําเนินงานท่ีเก่ียวข้องกับด้านการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยแ์นวใหม่ ไดแ้ก่ ดา้นการฝึกอบรม ดา้นการศึกษา ดา้นการบริหารความรู้ ดา้นการ

พัฒนาองค์การให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ซ่ึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แนวใหม่ได้มี

นกัวชิาการหลายท่านใหค้วามหมายไวด้งัน้ี 

   เสน่ห์  จุ้ยโต (2554 154-159) เห็นว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แนวใหม่ 

ประกอบดว้ย 3 ความหมาย คือ  

   1) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์คือกระบวนการศึกษาท่ีต่อเน่ืองท่ีมนุษย์

จะตอ้งมีเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา โดยแนวคิดของการพฒันาทรัพยากรมนุษยม์กัจะมุ่งสู่แนวทาง

ใน3 กิจกรรม คือ (ก) การฝึกอบรม (training) เป็นการเรียนรู้เพื่อมุ่งเน้นการทํางานในปัจจุบัน 

(ข) การศึกษา (education) เป็นการเรียนรู้เพื่อมุ่งเน้นการทาํงานในอนาคต (ค) การพฒันา (development) 

เป็นการเรียนรู้ท่ีมิไดมุ้่งเนน้เฉพาะการทาํงานแต่ยงัมุ่งเนน้ถึงการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของมนุษย์

ใหเ้ป็นไปในทางท่ีดีข้ึน 

   2) การพัฒ นาท รัพ ยากรมนุษ ย์คือระบบ ป ระสิ ทธิภาพ ของบุ คลากร  

การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นระบบท่ีปรับปรุงประสิทธิภาพของบุคลากรในการทาํงานให้ดีข้ึน 

ซ่ึงเม่ือใด  ก็ตามท่ีบุคลากรสามารถทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพยอ่มจะส่งผลใหก้ลุ่มและองคก์าร          

มีประสิทธิภาพด้วย ดังนั้ น การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงมีขอบข่ายถึงการพัฒนาบุคคลให้สามารถ

วิเคราะห์จุดแข็งและจุดอ่อนของตนเอง รวมถึงการพฒันาและปรับปรุง เพื่อให้สามารถปฏิบติังาน

ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ท่ีจะส่งผลต่อการพฒันาองคก์ารและการพฒันาสายงานอาชีพต่อไป 

   3) การพฒันาทรัพยากรมนุษยคื์อการพฒันาบุคคลใน 3 มิติ ได้แก่ มิติดา้น

ทกัษะ มิติดา้นสุขภาพ และมิติดา้นทศันคติ 

   เสน่ห์ จุ้ยโต (2554, น.160) เห็นว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แนวใหม่มี

ความสาํคญัต่อองคก์ารใน 4 ประการ คือ 

   ประการแรก : มีความสาํคญัต่อการบริหารองคก์ารสู่ความสาํเร็จ  

   ประการท่ี 2 : มีความสําคญัต่อทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การให้มีมูลค่าเพิ่ม

   ประการท่ี 3 : มีความสาํคญัต่อพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศ  

   ประการท่ี 4 : มีความสาํคญัต่อการปรับตวัใหส้อดคลอ้งกบัปัจจยั 

    สภาพแวดลอ้มขององคก์าร  
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   เสน่ห์ จุย้โต (2554, น.176-177) ตวัแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยส์ามารถแบ่ง

ออกไดเ้ป็น 3 ตวัแบบ คือ (1) ตวัแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์นวใหม่ดา้นการฝึกอบรม (2) ตวัแบบ

การพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์นวใหม่ดา้นการศึกษา (3) ตวัแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์นวใหม่ดา้น

การบริหารความรู้ ดงัน้ี   

   1) ตัวแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แนวใหม่ด้านการฝึกอบรม ประกอบดว้ย 

    (1) วตัถุประสงคข์องการฝึกอบรมไดแ้ก่ 

     - วตัถุประสงคข์องการฝึกอบรมขององคก์าร 

     - วตัถุประสงคข์องการฝึกอบรมของบุคคล 

    (2) ประเภทของการฝึกอบรม ไดแ้ก่ 

     - การฝึกอบรมก่อนเขา้ทาํงาน 

     - การฝึกอบรมปฐมนิเทศ 

     - การฝึกอบรมหลงัเขา้ทาํงานแลว้ 

     - การฝึกอบรมก่อนไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่ง 

    (3) ตวัแบบการฝึกอบรมเชิงระบบดว้ยทฤษฎีการเรียนรู้ในแนวใหม่ไดแ้ก่ 

     - ทฤษฎีการเรียนรู้อยา่งมีความสุข 

     - ทฤษฎีการเรียนรู้แบบมีส่วนร่วม 

     - ทฤษฎีการเรียนรู้กระบวนการคิด 

     - ทฤษฎีการเรียนรู้เพื่อพฒันาสุนทรียภาพและลกัษณะนิสัย 

      (ศิลปะ ดนตรี กีฬา) 

     - ทฤษฎีการเรียนรู้เพื่อพฒันาสุนทรียภาพและลกัษณะนิสัย 

      (การฝึกฝน กาย วาจา ใจ) 

   2) ตัวแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แนวใหม่ด้านการศึกษา ประกอบดว้ย 

    (1) วตัถุประสงคข์องการของการศึกษา 

    (2) รูปแบบของการศึกษาไดแ้ก่ 

     - การศึกษาในระบบ 

     - การศึกษานอกระบบ  

     - การศึกษาตามอธัยาศยั 

    (3) ตวัแบบดา้นการพฒันาการศึกษาเล่าเรียนไดแ้ก่ 

     - บูรณาการมนุษยด์า้นการศึกษา 

     - หลกัสูตรกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
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     - การเรียนการสอนท่ีเอ้ือต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

   3) ตัวแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แนวใหม่ด้านการบริหารความรู้ 

ประกอบดว้ย 

    (1) วตัถุประสงคข์องการบริหารความรู้ ไดแ้ก่ 

     - พระราชกฤษฎีกาวา่ดว้ยหลกัเกณฑแ์ละวธีิการบริหาร 

      กิจการบา้นเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 

     - ความหมายของความรู้ 

     - การบริหารความรู้ 

     - ประโยชน์ของการบริหารความรู้ 

    (2) กระบวนการบริหารความรู้ไดแ้ก่ 

     - การบ่งช้ีความรู้ 

     - การสร้างและแสวงหาความรู้ 

     - การจดัการความรู้ใหเ้ป็นระบบ 

     - การประมวลและกลัน่กรองความรู้ 

     - การเขา้ถึงความรู้ 

     - การแข่งขนัแลกเปล่ียนความรู้ 

     - การเรียนรู้ 

    (3) กระบวนการบริหารการเปล่ียนแปลง ไดแ้ก่ 

     - การเตรียมความพร้อมและการปรับเปล่ียนพฤติกรรม 

     - การส่ือสาร 

     - กระบวนการและเคร่ืองมือ 

     - การฝึกอบรมและการเรียนรู้ 

     - การวดัผล 

     - การยกยอ่งและชมเชยการใหร้างวลั 

   ขณ ะเดียวกัน  ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้ เป็นผู ้มี คุณ ภาพและ

ประสิทธิภาพต่อการปฏิบัติงานได้นั้ นองค์การควรกําหนดโครงการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ท่ี

ประกอบดว้ย4 ขั้นตอน ดงัน้ี  

   ขั้นตอนท่ี 1 : ควรวเิคราะห์ความตอ้งการ (Need Analysis)  

   ขั้นตอนท่ี 2 : การหาความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 

   ขั้นตอนท่ี 3 : การกาํหนดเป้าหมายคุณภาพในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
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   ขั้นตอนท่ี 4 : การกาํหนดรูปแบบและวธีิการประเมินการพฒันา  

   เสน่ห์ จุย้โต (2554, น. 212) อธิบายว่า การวางแผนและการออกแบบการ

พฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การวางแผนและการออกแบการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น 2 เร่ือง 

คือ (1) การกําหนดวตัถุประสงค์เชิงพฤติกรรมเพื่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย  

การวิเคราะห์วตัถุประสงค์เชิงพฤติกรรม การกาํหนดวตัถุประสงค์เชิงพฤติกรรม ความสัมพนัธ์

ระหวา่งวตัถุประสงค์วตัถุประสงค์เชิงพฤติกรรมกบัการจดักิจกรรมกาสรพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

(2) การจดัทาํโครงการพฒันาทรัพยากรมนุษย  ์ประกอบด้วย ความสําคญัของโครงการพฒันา

ทรัพยากรมนุษย ์ลกัษณะสาํคญัของโครงการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

   เสน่ห์ จุย้โต (2554, น. 226-232) การประเมินผลการพฒันาทรัพยากรมนุษย์

แนวใหม่การประเมินผลการพัฒนา (Evaluation) หมายถึง การวดัท่ีแสดงออกมาในรูปของ

ความกา้วหน้ามีลกัษณะเป็นกระบวนการท่ีใช้การตดัสินใจเชิงคุณค่า เพื่อพิจารณาความเหมาะสม 

ความคุม้ค่าหรือผลสัมฤทธ์ิของโครงการ ซ่ึงสามารถเขียนเป็นสมการไดด้งัน้ี 

 

 

 

= + 

 

 

 

ภาพท่ี 2.10  สมการการประเมินผลการพฒันา 
 

ท่ีมา : “กระบวนการใหม่การบริหารทุนมนุษย”์  ดดัแปลงจาก เสน่ห์ จุย้โต (2554, น. 226)  

   

   การประเมินผลการพฒันานั้นมีวตัถุประสงค์เพื่อตอ้งการปรับเปล่ียนแก้ไข

การพฒันาให้เกิดความเหมาะสม มีประสิทธิภาพ และเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังานของผูเ้ขา้รับ

การพฒันาและต่อองคก์ารใหม้ากท่ีสุด การประเมินผลการพฒันาจึงมีความสาํคญัดงัต่อไปน้ี 

(1) เพื่อใหท้ราบสัมฤทธิผลของโครงการ 

(2) เพื่อตอ้งการทราบขอ้ดี ขอ้บกพร่อง ความเหมาะสม เพื่อนาํไปแกไ้ขใหดี้ 

  ข้ึนในคร้ังต่อไป 

(3) เพื่อใหท้ราบถึงความเหมาะสม ความคุม้ค่า คุณค่าหรหือประโยชน์ต่อการ 

  ปฏิบติังานของผูเ้ขา้รับการพฒันา 

การวดั 

(Measurement) 

การตดัสินคุณค่า 

(Value Judgement) 
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(4) เพื่อใหท้ราบจุดดีและจุดเสียของการพฒันา 

(5) เพื่อวนิิจฉยัวา่ ผูเ้ขา้รับการพฒันาคนใด กลุ่มใด ท่ีไดรั้บผลประโยชน์ 

  มากท่ีสุดและนอ้ยท่ีสุด 

(6) เพื่อเป็นการรวบรวมขอ้มูลท่ีจะช่วยในการวดัการพฒันาในอนาคต 

(7) เพื่อนาํมาใชเ้ป็นขอ้มูลพื้นฐานในการตดัสินใจของผูบ้ริหาร 

 เส น่ ห์  จุ้ยโต  (2554 , น . 227) ป ระ เภท ของการควบ คุม  ติดตาม  แล ะ

ประเมินผลการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์สามารถแบ่งประเภทของการควบคุมและพฒันาไดเ้ป็น 4 

ประการ คือ 

(1) เป็นการควบคุมท่ีการบริหาร 

(2) เป็นการควบคุมท่ีบุคลากร 

(3) เป็นการควบคุมท่ีผลผลิต 

(4) เป็นการควบคุมท่ีกระบวนการ 

  การแบ่งประเภทของการติดตามผลการพฒันาได ้2 ประการ คือ 

(1) เป็นการติดตามผลเพื่อความกา้วหนา้ 

(2) เป็นการติดตามผลเพื่อแกไ้ขปรับปรุง 

 การแบ่งประเภทของการประเมินผลการพฒันาได ้2 ประการ คือ 

(1) เป็นการประเมินผลกระบวนการ 

(2) เป็นการประเมินผลสรุป 

  1.4.6 ด้านวัฒนธรรมองค์การ (Organization Culture : OC) คือ กิจกรรมหรือ

กระบวนการดาํเนินงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัดา้นวฒันธรรมองค์การ และวฒันธรรมองค์การจะเป็นแบบ

แผนสําหรับพฤติกรรมมนุษยใ์นองค์การ เป็นเสมือนแกนกลางของทุกส่ิงทุกอย่างท่ีสร้างพลงัใน

การดาํเนินงานของมนุษยแ์ละองคก์ารให้ประสบความสําเร็จโดยแนวคิดวฒันธรรมองค์การมีการ

เปล่ียนแปลงไปตาม     ยุคสมยัท่ีเกิดจากผลกระทบทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง จนกระทัง่กา้วมา

สู่แนวคิดวฒันธรรมองค์การ  ในยุคปัจจุบนัท่ีจะมุ่งเน้นในเร่ือง วฒันธรรมองค์การมุ่งเน้นเวลา 

วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้คุณภาพ วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้บริการ และวฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้

ทีมงาน ดงันั้น วฒันธรรมองค์การจึงกลายเป็นปัจจยัสําคญัในการบริหารกลยุทธ์สู่ความไดเ้ปรียบ

ทางการแข่งขนัแบบยัง่ยนืขององคก์ารในยคุปัจจุบนั 
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ภาพท่ี 2.11  ววิฒันาการของวฒันธรรมองคก์าร 
 

ท่ีมา : “กระบวนทศัน์ใหม่การบริหารทุนมนุษย”์ ดดัแปลงจาก เสน่ห์ จุย้โต (2554, น. 246). 

การเปลีย่นแปลงสู่องค์การแห่งสตปัิญญา จะมุ่งเนน้ในเร่ือง 

     - ความไวว้างใจ   - ความคงเสน้คงวา สมํ่าเสมอ 

     - ความกลา้หาญ   - ทีม    

     - การจดัการตนเอง  - การกระจายอาํนาจ 

     - การมีส่วนร่วม   - การสร้างการยอมรับ 

     - การจูงใจ   - การแบ่งปัน 

     - การอดทนต่อความผดิพลาด - การเป็นหุน้ส่วน 

     - ความคิดสร้างสรรค ์  - ความผกูพนั 

    - สมรรถนะ   - นวตักรรม 

 

 

 

ระยะที ่4 

 

การเปลีย่นแปลงการเมอืงสู่ธรรมาภิบาล จะมุ่งเนน้ในเร่ือง 

     - หลกันิติธรรม   - หลกัการมีส่วนร่วม 

     - หลกัคุณธรรม   - หลกัความรับผดิชอบ  

     - หลกัโปร่งใส   - หลกัความคุม้ค่า 

 

 

 

 

ระยะที ่3 

 

การเปลี่ยนแปลงสังคมสู่สังคมหลากหลายสลบัซับซ้อน  จะมุ่งเนน้ในเร่ือง 

     - การสร้างบุคคลท่ีรอบรู้  - การมีวสิยัทศัน์ร่วม 

     - การมีความคิดเชิงระบบ  - การสร้างทีมเรียนรู้  

     - การมีแบบแผนความคิดแบบวทิยาศาสตร์ 

 

 

 

การเปลีย่นแปลงเศรษฐกจิสู่ยุคการแข่งขันแบบเสรี  จะมุ่งเนน้ในเร่ือง 

     - คุณภาพ   

     - มาตรฐาน  

     - มุ่งสู่มาตรสากล 

 

 

 

ระยะที ่2 

ระยะที ่1 
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   สุนทร วงศ์ไวศยวรรณ (2545, น. 18-12) วฒันธรรมองค์การ หมายถึง 

กฎเกณฑท่ี์ไม่เป็นทางการในหน่วยงาน ซ่ึงกฎเกณฑด์งักล่าวจะเป็นส่ิงท่ีผูป้ฏิบติังานใหม่ตอ้งเรียนรู้

เพื่อใหส้ามารถทาํงานในหน่วยงานนั้นได ้

   นริศย์ จาํปา (2556, น. 7) วฒันธรรมองค์กร หมายถึง ค่านิยม ความเช่ือ 

ความรู้สึกนึกคิดของคนในองค์กรท่ีเป็นบรรทดัฐานในการปฏิบติังาน เป็นแบบแผนในการทาํงาน 

ความรับผดิชอบร่วมกนั สามารถใชอ้ธิบายลกัษณะต่างๆ ในองคก์รไดเ้ป็นอยา่งดี 

   วฒันธรรมองค์การ หมายถึง บรรทัดฐานของกลุ่มท่ีเป็นมาตรฐานของ

พฤติกรรม ท่ีกลุ่มคาดหวงั หรือสนบัสนุนใหส้มาชิกในกลุ่มปฏิบติัตาม 

   เสน่ห์ จุย้โต (2554 , น. 234) วฒันธรรมองค์การ หมายถึง ส่ิงท่ีมนุษยส์ร้าง

ข้ึน ประกอบดว้ยส่ิงประดิษฐ์ แบบแผนพฤติกรรม บรรทดัฐาน ความเช่ือ ค่านิยมอุดมการณ์ของคน

ส่วนใหญ่ในองค์การ และถูกนาํมาใช้เป็นเคร่ืองมือหล่อหลอมพลงัจิตใจของบุคคลให้เป็นหน่ึง

เดียวกนั เพื่อนาํพาองคก์ารสู่ความสาํเร็จ 

   เสน่ห์ จุย้โต (2554, น. 235) วฒันธรรมองค์การมีความสําคญัใน 3 ประการ 

คือ (1) วฒันธรรมองคก์ารสามารถกาํหนดรูปแบบพฤติกรรมขององคก์ารได ้(2) วฒันธรรมองคก์าร

เป็นปัจจยัเก้ือกูลหรืออุปสรรคต่อการดาํเนินงานขององค์การ (3) วฒันธรรมองค์การชกันาํให้เกิด

การเรียนรู้ต่างๆ  

   เสน่ห์ จุย้โต (2554, น. 241) วฒันธรรมองค์การกบัความสําเร็จขององค์การ 

อธิบายวา่ วฒันธรรมองคก์ารเป็นเคร่ืองมือการบริหารองคก์ารสู่ความสําเร็จไดใ้น 4 ประการ ไดแ้ก่ 

วฒันธรรมองคก์ารเป็นค่านิยมร่วมช่วยสร้างองคก์ารสู่ความเป็นเลิศ วฒันธรรมองค์การเป็นความ

เช่ือท่ีเหมือนกนัของบุคลากรและองค์การช่วยสร้างความสําเร็จในการทาํงาน วฒันธรรมองค์การ

เป็นแบบแผนพฤติกรรมท่ีดีงามและช่วยเสริมสร้างภาพลกัษณ์องค์การ วฒันธรรมองค์การเป็น

เอกลกัษณ์ร่วมกนัและช่วยสร้างความเป็นหน่ึงเดียว 

   เสน่ห์  จุ้ยโต (2554, น. 266 -267) เทคนิคการสร้างว ัฒนธรรมองค์การ 

สามารถจาํแนกไดเ้ป็น 4 ขั้นตอน คือ (1) การสร้างวฒันธรรมองคก์ารใหม่ให้เอ้ือประโยชน์ต่อพนัธ

กิจขององคก์ารเพื่อใหส้อดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ท่ีกาํหนดไว ้(2) การถ่ายทอดความเช่ือร่วมกนัดว้ยการ

อบรมขดัเกลาทางสังคม (3) การรับเอาวฒันธรรมองค์การท่ีกาํหนดข้ึนของสมาชิกในองค์การ 

4) การตีความใหส้อดคลอ้งกบัความเช่ือหรือวฒันธรรมนั้นๆ 

   เสน่ห์ จุ้ยโต (2554, น. 269) เทคนิคการธํารงรักษาวฒันธรรมองค์การ 

ประกอบดว้ย4 วธีิการท่ีสาํคญั ดงัน้ี 

(1) การคดัเลือกบุคคลท่ีมีแนวโนม้วา่จะยอมรับวฒันธรรมองคก์าร 
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(2) การหล่อหลอมขดัเกลาขององคก์าร 

(3) การระมดัระวงัการกระทาํท่ีขดัแยง้กบัวฒันธรรมองคก์าร  

(4) การเนน้ย ํ้าวฒันธรรมองคก์าร เพื่อใหว้ฒันธรรมองคก์ารดาํรงคงอยูต่่อไป 

 ไดอ้ยา่งมัน่คง 

  1.4.7 ด้านการพัฒนาองค์การ (Organization Development : OD) หมายถึง กิจกรรม

หรือกระบวนการดาํเนินงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัดา้นการพฒันาองคก์าร การพฒันาองคก์ารเป็นเคร่ืองมือ

ทางการบริหารท่ีจะช่วยพฒันาองคก์ารให้เปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีข้ึน การพฒันาองคก์ารจะตอ้งมี

การพฒันาอย่างต่อเน่ืองสมํ่าเสมอไม่มีขอบเขตท่ีจาํกดัตายตวั สําหรับแนวคิดการพฒันาองค์การ

สามารถแบ่งไดเ้ป็น 3 กลุ่มแนวคิด ดงัน้ี 

   1) แนวคิดของการพฒันาองค์การท่ีเน้นกระบวนการปรับปรุงองค์การให้

กลบัสู่สภาพใหม่ท่ีเหมือนเดิมหรือดีกวา่เดิม 

   2) แนวคิดการพฒันาองคก์ารในแง่การเปล่ียนแปลงวฒันธรรมขององคก์าร 

   3) แนวคิดการพฒันาองค์การคือ กระบวนการปรับปรุงประสิทธิผลของ

องคก์ารโดยการวจิยัเชิงปฏิบติัการ 

   พชัรี นีรนาทโกมล (2549, น. 10-12) เห็นว่า การท่ีองค์การจะมีการพฒันาได้

นั้นจะต้องมีแรงผลักดันหรือความจาํเป็นในการพฒันาและมีปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสําเร็จของ

องคก์าร ซ่ึงความจาํเป็นในการพฒันาองคก์ารไปสู่ความเป็นเลิศ ประกอบดว้ย 

(1) ความเจริญกา้วหนา้อยา่งรวดเร็วทางดา้นวทิยาการ  

(2) ความลา้สมยัอยา่งรวดเร็วของผลผลิตหรือผลิตภณัฑ ์

(3) การเปล่ียนแปลงในสัดส่วนของกลุ่มแรงงาน 

(4) การเปล่ียนแปลงทางดา้นทศันคติและค่านิยมของกลุ่มแรงงาน 

(5) ปัญหาขององคก์ารแบบระบบราชการ 

(6) ผลจากทฤษฎีการบริหารท่ีเปล่ียนแปลงจากแนวทางการบริหารเชิง 

 วทิยาศาสตร์ มาเป็นการบริหารเชิงพฤติกรรมศาสตร์ 

(7) ผลจากการฝึกอบรมโดยใชห้อ้งปฏิบติัการ 

(8) ผลจากวธีิสาํรวจขอ้มูลและการส่งขอ้มูลยอ้นกลบั 

(9) ผลจากระบบเทคนิคและสังคม 

   และเม่ือพิจารณาความจาํเป็นในการพฒันาองค์การในยุคปัจจุบนั พบว่า

องคก์ารทุกแห่งมีการเปล่ียนแปลงการปฏิบติัจากกระบวนทศัน์เก่า (old paradigm) ไปสู่กระบวน

ทศัน์ใหม่ (new paradigm) ดงัน้ี 
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ประเด็นพจิารณา กระบวนทัศน์เก่า กระบวนทัศน์ใหม่ 

วฒันธรรม มัน่คง/ประสิทธิภาพ เปล่ียนแปลงไปตามบริบท ค่านิยม 

เทคโนโลย ี เคร่ืองจกัรกล อิเล็กทรอนิกส์ 

เนือ้งาน กายภาพ จิตใจ/ความคิด/คุณภาพ 

สายการบังคับ

บัญชา 

แนวด่ิง แนวนอน การผสมผสานเพื่อการสร้างความ

ร่วมมือ 

การควบคุม ผูบ้ริหารระดบัสูง กระจายอาํนาจการตดัสินใจทุกระดบั 

เป้าหมายอาชีพ มนัคง/ปลอดภยั เติบโต/สาํเร็จ/มัน่คง 

ภาวะผู้นํา เผด็จการ แบบมีส่วนร่วม 

สถานทีท่าํงาน กายภาพ กายภาพ/จิตใจ 

จุดเน้น กาํไร ลูกคา้และสังคม 

ทรัพยากร เงินทุนของรัฐบาล รายไดจ้ากความพึงพอใจของลูกคา้/การเขา้ถึง

ขอ้มูลข่าวสาร 

คุณภาพ เท่าท่ีหาได ้ ตอ้งได/้ตอ้งมีคุณภาพตามท่ีองคก์ารภายนอก

กาํหนด 
 

ภาพท่ี 2.12   ตารางเปรียบเทียบการปฏิบติัตามกระบวนทศัน์เก่ากบักระบวนทศัน์ใหม่ 
 

ท่ีมา : “กระบวนทศัน์ใหม่การบริหารทุนมนุษย”์ดดัแปลงจาก เสน่ห์ จุย้โต (2554, น. 287-288). 

 

   ปัจจัยในการพัฒนาองค์การสู่ความเป็นเลิศ ปัจจัยท่ีเอ้ือต่อการพัฒนา

องค์การ สู่ความเป็นเลิศ ได้แก่ (1) ผูบ้ริหาร (2) ผูป้ฏิบัติงานในองค์การ และ (3) ลักษณะของ

องคก์าร ดงัน้ี 

   (1) ผูบ้ริหาร ในการพฒันาองคก์ารผูบ้ริหารจะตอ้งมีความตั้งใจท่ีจะมีส่วน

ร่วมในความรับผดิชอบกบัปัญหาท่ีมีอยูใ่นองคก์าร ซ่ึงผูบ้ริหารตอ้งมีความรู้เก่ียวกบัการบริหารงาน 

พฤติกรรมของมนุษย ์แรงจูงใจในการทาํงานของมนุษย ์และมีทศันคติท่ีดีเก่ียวกบัหลกัการบริหาร

การเปล่ียนแปลง และผูบ้ริหารทุกคนตอ้งเตรียมการสาํหรับการเปล่ียนแปลง 
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   (2) ผูป้ฏิบติังานในองคก์าร ตอ้งมีความสามารถในการทาํงานตามลกัษณะงาน

ท่ีไดรั้บมอบหมาย มีความสามคัคี และพร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลง ทาํงานเป็นทีม มีความรับผิดชอบต่อ

การปฏิบัติงาน การส่ือสารระหว่างผู ้ปฏิบัติต้องสามารถปรับเปล่ียนได้ตามสถานการณ์และ 

ตามกิจกรรมต่างๆ  

   (3) ลักษณะขององค์การองค์การท่ีจะพฒันาได้ดีจะต้องเป็นองค์การท่ีมี

ความยืดหยุน่สูง โครงสร้างตอ้งสามารถปรับเปล่ียนแกไ้ขได ้คือสามารถผกผนัตามวตัถุประสงค์

ขององค์การได้และต้องปรับเปล่ียนได้ตามข้อมูลยอ้นกลับท่ีได้จากการประเมินผลการพฒันา

องค์การและองค์การตอ้งมีระบบติดตามส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ มีการวางแผนการดาํเนินการท่ี

ชดัเจน ทั้งในระยะสั้ นและในระยะยาวอย่างต่อเน่ืองกนั โดยเป็นการวางแผนการเปล่ียนแปลงทั้ง

ระบบ  

   พชัรี นีรนาทโกมล, 2549 : 208 ขอ้ดีของการพฒันาองคก์าร สรุปไดด้งัน้ี 

   (1) การพฒันาองค์การเป็นศูนยร์วมจุดสุดยอดทางด้านวิชาการจากแขนง

ต่างๆ มากมาย เช่น สังคมวทิยา มานุษยวทิยา จิตวทิยาองคก์าร จิตวทิยาสังคม เป็นตน้ 

   (2) การพฒันาองค์การเป็นแม่แบบการวิจยัเชิงปฏิบติัการ อนัเป็นลกัษณะ

สําคญัของการพฒันาองค์การ ถือเป็นวิธีการแก้ปัญหาเชิงวิทยาศาสตร์ได้รับความเช่ือถืออย่าง

แพร่หลาย 

   (3) การพัฒนาองค์การเป็นการมุ่งเน้นท่ีวฒันธรรมขององค์การ โดยยึด

หลกัการวิเคราะห์วฒันธรรมขององค์การ และมุ่งเนน้การเปล่ียนแปลงวฒันธรรมขององคก์าร เข่น 

การพิจารณาความเช่ือ ค่านิยม ทศันคติ เป็นตน้ และการเปล่ียนแปลงวฒันธรรมขององค์การไดรั้บ

การยอมรับวา่เป็นวิถีทางสู่ความสําเร็จในการทาํให้องค์การมีสุขภาพสมบูรณ์ท่ีมีทั้งประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล 

   นอกจากน้ี ในการพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศยงัมีองค์ประกอบท่ีเป็น

เคร่ืองมือสอดแทรกในการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศไดเ้ร็วยิง่ข้ึน ดงัน้ี 

   (1) เทคนิคการวางแผนชีวติและอาชีพ 

   (2) เทคนิคการวเิคราะห์บทบาท 

   (3) เทคนิคการใหค้าํปรึกษาในกระบวนการทาํงาน 

   (4) เทคนิคการรวมพลงัสร้างสรรคอ์งคก์าร 

   (5) เทคนิคการปรับองคก์ารสู่องคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

   (6) เทคนิคการบริหารการเปล่ียนแปลง 

   (7) ยทุธศาสตร์การบริหารการเปล่ียนแปลง 
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 1.5 ปัจจัยทีม่ีผลต่อการบริหารทุนมนุษย์ 

  เสน่ห์ จุย้โต (2554, น. 163-164) ปัจจยัท่ีมีผลต่อการบริหารทุนมนุษย ์ไดแ้ก่ ปัจจยั

สภาพแวดล้อมภายนอก และปัจจัยสภาพแวดล้อมภายใน ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อการบริหาร    

ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารอยา่งยิง่ กล่าวคือ  

  1.5.1 ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอก สําหรับปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอกท่ีมีผล

ต่อการบริหารทุนมนุษยมี์ 2 ระดบั คือ  

   1) ปั จ จัย ส ภ าพ แวด ล้ อม ท่ั วไ ป  (general environment) ป ระ ก อบ ด้วย 

การเมือง เศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลย ี 

    (1) ดา้นการเมือง ในอนาคตจะมุ่งสู่ความเป็นระบบประชาธิปไตยมากข้ึน

มีระบบราชการท่ีมีประสิทธิภาพ มีความโปร่งใส บริสุทธ์ิยุติธรรม นักการเมืองและขา้ราชการ 

มีคุณธรรม จริยธรรม มีความรู้ความสามารถสูงข้ึน  

    (2) ด้านเศรษฐกิจ  ในอนาคตจะมุ่งสู่ระบบการค้าขายแบบเสรีท่ี มี

ประสิทธิภาพเป็นธรรม ทนัโลกและเทคโนโลยี ดา้นสังคมในอนาคตจะมุ่งสู่ความเออาทรต่อกนั

สามารถรวมพลงัในการแกไ้ขปัญหาโดยสันติวิธีอยา่งสร้างสรรคแ์ละเป็นสงัคมท่ีมีครอบครัวอบอุ่น 

ชุมชนเขม้แขง็มีความปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์น ปกป้องสิทธิมนุษยชน  

    (3) ด้านเทคโนโลยี ในอนาคตจะมุ่งสู่ความเปล่ียนแปลงมากข้ึนซ่ึง

ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีจะทาํให้ประชาคมโลกเช่ือมโยงกนัได้อย่างใกล้ชิดสามารถติดต่อ

เช่ือมโยงกนัไดง่้ายและรวดเร็วยิง่ข้ึน และเทคโนโลยสีารสนเทศ (information technology) จะทาํให้

การบริหารองคก์าร และโครงสร้างองค์การเปล่ียนไป ซ่ึงจะมีผลกระทบต่อทรัพยากรมนุษยท่ี์ตอ้ง

เปล่ียนแปลงตามไปดว้ย 

   2) ปัจจัยสภาพแวดล้อมของาน  (task environment) ประกอบด้วย ลูกค้า 

คู่แข่งผูค้วบคุม และผูส้นบัสนุน โดยในอนาคตการบริการลูกคา้จะยุง่ยากมากข้ึน ลูกคา้จะมีความ

ตอ้งการท่ีหลากหลายและตอ้งการความรวดเร็วในการบริการ (speed) และตอ้งการความประทบัใจ

ในบริการ (service) มีความต้องการความแปลกใหม่หรือนวตักรรมใหม่ๆ (innovation) ดังนั้ น  

การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การจะเป็นอย่างไรก็จะข้ึนอยู่กับลูกค้า คู่แข่ง ผูค้วบคุมและ

ผูส้นับสนุนเป็นสําคัญ และควรมีการอบรมบุคลากรให้มีกลยุทธ์การบริหาร สู่ความเป็นเลิศ 

ยุท ธศาส ตร์การแข่งขัน  การเจราจาต่อรองและการนําเสน อ รวมถึงการส ร้างพันธมิ ตร 

เพื่อความสาํเร็จขององคก์าร 
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  15.2 ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายใน  สําหรับปัจจัยท่ีมีผลกระทบต่อการริหาร

ทรัพยากรมนุษย์มี 7 ประการ คือ โครงสร้าง (Structure ) กลยุทธ์ (Structure) ระบบ (Systems) 

ทกัษะ(Skills) ค่านิยมร่วม (Shared value) ลีลาการบริหาร (Style) และพนกังาน (Staff) หรือ 7s ตาม

แนวคิดของแมคคินซีย ์(McKinsey) กล่าวคือ 

   1) โครงสร้าง (Structure) สําหรับองค์การในปัจจุบันได้มีการปรับเปล่ียน

โครงสร้างขององคก์ารแบบสูง มาสู่องคก์ารแนวราบมากข้ึน มีการลดขนาดขององคก์ารให้เล็กลง 

(downsizing) เป็นองคก์ารขนาดเล็กแต่มีประสิทธิภาพและสมรรถนะในการทาํงานสูง 

   2) กลยุทธ์ (Structure) องคก์ารตอ้งมีการบริหารเชิงกลยุทธ์มากข้ึน (strategic 

management) โดยตอ้งมีการวเิคราะห์สถานการณ์ไดถู้กตอ้งแม่นยาํมากข้ึน กลยทุธ์ขององคก์ารตอ้ง

มุ่งสู่ลูกคา้และแข่งขนัสู่ความเป็นหน่ึง ดงันั้น เม่ือกลยุทธ์เปล่ียนไปจะทาํให ้  การบริหารทรัพยากร

มนุษยจ์ะตอ้งแปรเปล่ียนตามไปดว้ย 

   3) ระบบ  (Systems) องค์การต้องมีการปรับเปล่ียนระบบงานให้มีความ

คล่องตวั รวดเร็วมากยิ่งข้ึน การปรับปรุงกระบวนการทาํงาน การไหลของงานให้มีความคล่องข้ึน

นั้ นจาํเป็นจะต้องมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องตามการปรับเปล่ียนดังกล่าว เช่น 

การร้ือปรับระบบ(reengineering) การทาํงานให้ง่ายข้ึน (work simplification) การปรับปรุงงาน 

(work improvement) เป็นตน้ 

   4) ทักษะ (Skills) องค์การในปัจจุบันมักจะมุ่งเน้นคนท่ีมีความสามารถ

(Competency) มากข้ึน มุ่งความสามารถท่ีหลากหลาย สามารถทํางานได้หลายอย่าง และเป็น

ทรัพยากรมนุษย์ในอนาคต ซ่ึงนอกจากจะมีความสามารถในการทํางานแล้วย ังจะต้องมี

ความสามารถในการนําเสนอ ความสามารถในการใช้คอมพิวเตอร์ ความสามารถในด้าน

ภาษาอังกฤษ ความสามารถในการส่ือสารและประสานงาน เป็ นต้น  เป็ นการเพิ่ มมูลค่า  

ของทรัพยากรมนุษยใ์หมี้ขีดสมรรถนะในการปฏิบติังานเพิ่มมากข้ึน 

   5) ค่านิยมร่วม (Shared value) องค์การต้องมุ่งสร้างค่านิยมร่วมท่ีเกิดจาก

องคก์ารและบุคลากรในองคก์าร และการท่ีมีความคิดความเช่ือในการทาํงานเหมือนกนัจะทาํใหก้าร

ปฏิบัติงานสําเร็จได้ง่ายข้ึน ค่านิยมร่วมท่ีมุ่งเน้นส่วนใหญ่ ได้แก่  เร่ืองคุณภาพ มาตรฐาน 

ประสิทธิภาพ ความรวดเร็ว ประทับใจ ความปลอดภัย ความเป็นเลิศ ยิ้มแย้ม ความจริงใจ  

ความร่วมมือ ความคิดสร้างสรรค ์และความตรงต่อเวลา เป็นตน้ 

   6) สไตล์ผู้บริหาร (Style) องคก์ารไดมุ้่งสู่การบริหารแบบประชาธิปไตยและ

มีส่วนร่วมมากข้ึน ซ่ึงการบริหารในลกัษณะน้ีจาํเป็นต้องไดผู้ร่้วมงานทีมีความรับผิดชอบและ

ความคิดสร้างสรรค์ การกระจายอาํนาจปฏิบติั (empowerment) จาํเป็นท่ีจะตอ้งสร้างความพร้อม
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ของทรัพยากรมนุษย์ให้ มีความพร้อมด้วยวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ี เหมาะสม เช่น 

กระบวนการกลุ่มหรือกลุ่มสัมพนัธ์ (group dynamic) การรวมพลงัสร้างสรรค์โดยให้ทุกคนเขา้มา

ฝันร่วมกัน การสานฝันแล้วทําฝันให้เป็นจริง ซ่ึงเชิงวิชาการเรียกว่า “กระบวนการเอไอชี” 

(Appreciation Influence Control) เป็นตน้ 

   7) พนักงาน (Staff) องค์การในอนาคตมุ่งสู่แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ท่ีมีคุณภาพ โดยเร่ิมจากการมีความรู้สึกเป็นเจา้ของ (sense of belonging) การเป็นหุ้นส่วน (partnership) 

การมีอิสระในการทาํงาน รวมทั้ งการเพิ่มผลผลิตโดยใช้พนักงานท่ีมีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

กล่าวคือ เคยใชพ้นกังาน 6 คน ใน 6 ขั้นตอนตามกระบวนการทาํงาน ในอนาคตจาํเป็นตอ้งลดขั้นตอน

การทาํงานใหม่ให้เหลือ 3 คน 3 ขั้นตอน ท่ีจะส่งผลให้ค่าใช้จ่ายลดลงไปดว้ย การพฒันาทรัพยากร

มนุษย ์3 คน เพื่อทาํงานให้ไดเ้ท่ากบั 6 คน ซ่ึงเป็นส่ิงจาํเป็นและสําคญัตอ้งกระทาํให้ได ้หรืออาจจะลด

พนกังานจาก 6 คนใหเ้หลือ 2 คน โดยใชร้ะบบบริการท่ีจุดเดียวเบ็ดเสร็จ (one stop service) 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.13  ปัจจยัท่ีมีผลต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
 

ท่ีมา : “การพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์นวใหม่” ดดัแปลงจาก เสน่ห์ จุย้โต  

โครงสร้าง (Structure) 

กลยทุธ์ (Strategy) 

พนกังาน (Staff) 

 

สไตลผ์ูบ้ริหาร (Style) 

 

ระบบ (System) 

 
ทกัษะ (Skill) 

 
ค่านิยมร่วม (Shared  value) 

 

การบริหาร 

ทรัพยากรมนุษย์ 
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ตอนที ่2 แนวคดิการบริหารงานของศาลอทุธรณ์ภาค 4 

 

 2.1 ประวัติความเป็นมาในปีพุทธศกัราช 2478 ไดมี้การประกาศใช้พระธรรมนูญศาล

ยติุธรรมแบ่งแยกงานศาลยุติธรรมออกจากกนัเป็นสองฝ่าย คือ งานตุลาการ และงานธุรการ โดยให้

รัฐมนตรีว่าการกระทรวงยุติธรรมเป็นผูรั้บผิดชอบงานธุรการ ส่วนงานตุลาการ คือการพิจารณา

พิพากษาจะเป็นอํานาจของตุลาการ และต่อมาได้เกิดแนวคิดท่ีจะแยกศาลยุติธรรมออกจาก

กระทรวงยุติธรรม เพื่อให้พน้จากขอ้ระแวงสงสัยว่าศาลยุติธรรมอาจถูกแทรกแซงจากฝ่ายบริหาร  

และไม่มีอิสระในการพิจารณาพิพากษาคดี ซ่ึงแนวคิดดังกล่าวเป็นจริงเม่ือรัฐธรรมนูญแห่ง

ราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2540 ได้แยกศาลยุติธรรมออกจากกระทรวงยุติธรรม บัญญัติให้ศาล

ยุติธรรม      มีหน่วยงานธุรการท่ี เป็นอิสระ  โดยให้ เลขาธิการสํานักงานศาลยุติธรรมเป็น

ผูบ้งัคบับญัชา  (เลขาธิการสํานกังานศาลยุติธรรมคนปัจจุบนั คือ นายสราวุธ  เบญจกุล) ข้ึนตรงต่อ

ประธานศาลฎีกาและพระราชบญัญัติระเบียบบริหารราชการศาลยุติธรรม พ.ศ. 2543 มาตรา 5 

บญัญติัให้มีสํานกังานศาลยติุธรรมเป็นส่วนราชการท่ีเป็นอิสระ มีฐานะเป็นนิติบุคคล และมีผลใช้

บงัคบัตั้งแต่วนัท่ี 20 สิงหาคม 2543 จึงถือว่าศาลยุติธรรมแยกออกจากกระทรวงยุติธรรมนบัแต่นั้น

เป็นตน้มา 

  สืบเน่ืองจาก ศาลอุทธรณ์ไดก้าํเนิดข้ึนตามประกาศตั้งกระทรวงยุติธรรม ลงวนัท่ี       

๒๕ มีนาคม ร.ศ. 110 ให้ยกศาลฎีกาไปเป็นศาลอุทธรณ์คดีหลวงในกระทรวงยุติธรรม ให้ศาล

อุทธรณ์มหาดไทยเป็นศาลอุทธรณ์คดีราษฎร์ ต่อมาพระราชบญัญติัจดัการในสนามสถิตยุติธรรม ร.

ศ.111 ลงวนัท่ี 31 มีนาคม ร.ศ.111ให้ยกเลิกศาลอุทธรณ์คดีหลวง คงเหลือศาลอุทธรณ์คดีราษฎร์

เพียงศาลเดียวซ่ึงนิยมเรียกวา่ศาลอุทธรณ์ และใน ร.ศ. 115ไดมี้การตราพระราชบญัญติัตั้งขา้หลวง

พิเศษข้ึนมีประกาศให้คู่ความอุทธรณ์คาํพิพากษาของศาลหวัเมืองต่อขา้หลวงพิเศษแทนศาลอุทธรณ์

ในกรุงเทพฯทาํให้ศาลอุทธรณ์กลบัมามีสองศาลอีกจนถึงพ.ศ.2469 จึงไดมี้ประกาศให ้ รวมศาลทั้ง

สองเป็นศาลเดียวกนัเรียกวา่ศาลอุทธรณ์กรุงเทพฯและเม่ือตราพระราชบญัญติัให้ใชพ้ระธรรมนูญ

ศาลยุติธรรม พุทธศกัราช 2477ไดบ้ญัญติัให้ศาลยุติธรรม มี 3 ชั้น คือ ศาลชั้นตน้ ศาลอุทธรณ์ ศาล

ฎีกาซ่ึง ศาลอุทธรณ์จึงใชช่ื้อวา่“ศาลอุทธรณ์” มาจนถึงปัจจุบนั 

  ต่อมาในปี พ.ศ.2532 ไดมี้การตราพระราชบญัญติัจดัตั้งศาลอุทธรณ์ภาคพ.ศ.2532

และพระราชกฤษฎีกาํหนดจาํนวนท่ีตั้ง เขตศาล และวนัเปิดทาํการของศาลอุทธรณ์ภาค พ.ศ. 2532

ซ่ึงเป็นการจดัตั้ งศาลอุทธรณ์ภาคข้ึน 3 ศาล คือ ศาลอุทธรณ์ภาค 1 ถึงภาค 3ท่ีเพิ่มเติมจากศาล

อุทธรณ์และต่อมาไดมี้พระราชกฤษฎีกากาํหนดจาํนวนท่ีตั้ง เขตศาล และวนัเปิดทาํการของศาล

อุทธรณ์ภาค (ฉบบัท่ี 3)พ.ศ. 2540 ให้จดัตั้งศาลอุทธรณ์ภาค 4 ถึงภาค 9 ข้ึน โดยกาํหนดให้เปิดทาํ
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การศาลอุทธรณ์ภาค 4 ถึงภาค 9 ตั้งแต่วนัท่ี 1 ธนัวาคม 2540 แต่เม่ือประเทศไทยประสบภาวะวกิฤต

เศรษฐกิจ รัฐจาํเป็นตอ้งปรับลดงบประมาณเพื่อประหยดัค่าใช้จ่ายทุกๆ ด้าน ทาํให้จาํตอ้งชะลอ 

การเปิด ทาํการศาลอุทธรณ์ภาค 4 ถึงภาค 9 ออกไปก่อน จึงไดมี้การออกพระราชกฤษฎีกากาํหนด

จาํนวน ท่ีตั้ ง เขตศาล และวนัเปิดทาํการของศาลอุทธรณ์ภาค (ฉบับท่ี 4)พ.ศ. 2540 เพื่อเล่ือน

กาํหนดการเปิดทาํการศาลอุทธรณ์ภาค 4ถึงภาค 9 เป็นวนัท่ี 1 ตุลาคม พ.ศ.2541 ต่อมาไดมี้พระราช

กฤษฎีกากาํหนดจาํนวน ท่ีตั้ง เขตศาล และวนัเปิดทาํการของศาลอุทธรณ์ภาค (ฉบบัท่ี 5) พ.ศ. 2542    

เพื่อขยายระยะเวลาเปิดทาํการของศาลอุทธรณ์ภาค 4 ถึงภาค 9 ออกไปอีกเป็นวนัท่ี 1 ตุลาคม  

พ.ศ. 2542 และในท่ีสุดคณะรัฐมนตรีเห็นสมควรเปิดทาํการศาลอุทธรณ์ภาค 4 ถึงภาค 9 ในวนัท่ี 1 

เมษายน พ.ศ. 2542 จึงได้มีพระราชกฤษฎีกากําหนดจาํนวนท่ีตั้ ง เขตศาล และวนัเปิดทําการ  

ของศาลอุทธรณ์ภาค (ฉบบัท่ี 6) พ.ศ. 2542 ข้ึน และมี “ศาลอุทธรณ์ภาค 4” มาจนถึงปัจจุบนัน้ี 

 2.2 วิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์การบริหาร สําหรับวิสัยทัศน์ พนัธกิจ และ

ยุทธศาสตร์การบริหารของศาลอุทธรณ์ภาค 4 จะเป็นในลักษณะการใช้วิสัยทัศน์ พนัธกิจ และ

ยุทธศาสตร์เดียวกันของศาลทั่วราชอาณาจกัร ตามท่ีสํานักงานศาลยุติธรรม (ปี พ.ศ. 2561 -2564)  

ไดก้าํหนดไว ้ดงัน้ี 

  วสัิยทศัน์  

  “ศาลยุติธรรมเป็นสถาบนัท่ีอาํนวยความยุติธรรมเพื่อให้สังคมสงบสุข เป็นธรรม

และเสมอภาคโดยยดึหลกันิติธรรม” 

  พนัธกจิ 

  1) อาํนวยความยติุธรรมเพื่อสร้างโอกาสความเสมอภาคและเท่าเทียมกนัทางสังคม 

  2) พฒันาและสร้างระบบสนับสนุนการอาํนวยความยุติธรรมให้มีความรวดเร็ว 

สะดวก ทนัสมยัและเป็นสากล 

  3) เสริมสร้างความร่วมมือทางการศาลและกระบวนการยุติธรรมไทยและ

ต่างประเทศ 

  4) ธาํรงความศรัทธาและความเช่ือมัน่ในการอาํนวยความยุติธรรมเพื่อความสงบ

สุขและความมัน่คงของสังคมไทยท่ีย ัง่ยนื 
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ยุทธศาสตร์ : JUSTICE 

J : JUSTICE J Justice for All   ยดึมัน่การอาํนวยความยติุธรรมดว้ยหลกันิติธรรม 
 

U : Uplift and Uphold Standard 
ยกระดบัมาตรฐานระบบงานศาลยติุธรรม 

สู่ระดบัสากล 
 

S : Stronger Specialized Court 
เพิ่ มความเข้มแข็งให้ศาลชํานัญ พิ เศษ และศาล

อุทธรณ์คดีชาํนญัพเิศษ 

T : Trusted Pillar เพิ่มความเช่ือมัน่ศรัทธาในการอาํนวยความยติุธรรม 
 

I : Innovation 
พฒันานวตักรรมการอาํนวยความยติุธรรม 

ของศาลยติุธรรม 
 

C : Collaboration 
เร่ งบู รณ าก าร เค รื อ ข่ าย ด้ าน ก ารยุ ติ ธ รรม ทั้ ง

ภายในประเทศและระหวา่งประเทศ 

E : Excellence Organization เพิ่มศกัยภาพองคก์รสู่ความเป็นเลิศ 
 

ภาพท่ี 2.14  ยทุธศาสตร์ศาลยติุธรรม 
 

ท่ีมา : “หนงัสือแผนยทุธศาสตร์ศาลยติุรรม พ.ศ. 2561 – 2564” ดดัแปลงจาก สาํนกังานศาลยติุธรรม. 

 

 2.3 เขตอํานาจศาล ศาลอุทธรณ์ภาค 4 เปิดทาํการคร้ังแรกเม่ือวนัท่ี 1 เมษายน 2542 

โดยอาศยัตามพระราชกฤษฎีกากาํหนดจาํนวนท่ีตั้ง เขตศาล และวนัเปิดทาํการของศาลอุทธรณ์ภาค 

(ฉบบัท่ี 6) พ.ศ. 2542 ม่ีท่ีตั้งอยู่ ณ อาคารศาลอุทธรณ์ ถนนรัชดาภิเษก แขวงจอมพล เขตจตุจกัร 

กรุงเทพมหานคร โดยในระยะเร่ิมแรกมีเขตอาํนาจในการพิจารณาพิพากษาคดีท่ีอุทธรณ์มาจาก      

ศาลชั้นตน้ครอบคลุมพื้นท่ี 11 จงัหวดั รวม 27 ศาล ไดแ้ก่ 

  1) จงัหวดักาฬสินธ์ุ ประกอบดว้ย 

   - ศาลจงัหวดักาฬสินธ์ุ 

   - ศาลจงัหวดักาฬสินธ์ุแผนกคดีเยาวชนและครอบครัว 

  2) จงัหวดันครพนม ประกอบดว้ย 

   - ศาลจงัหวดันครพนม 

   - ศาลจงัหวดันครพนมแผนกคดีเยาวชนและครอบครัว 
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  3) จงัหวดัมุกดาหาร ประกอบดว้ย 

   - ศาลจงัหวดัมุกดาหาร  

   - ศาลจงัหวดัมุกดาหารแผนกคดีเยาวชนและครอบครัว 

  4) จงัหวดัเลย ประกอบดว้ย 

   - ศาลจงัหวดัเลย  

   - ศาลจงัหวดัเลยแผนกคดีเยาวชนและครอบครัว 

  5) จงัหวดัหนองคาย ประกอบดว้ย 

   - ศาลจงัหวดัหนองคาย  

   - ศาลจงัหวดัหนองคายแผนกคดีเยาวชนและครอบครัว 

   - ศาลจงัหวดับึงกาฬ 

  6) จงัหวดัอุดรธานี ประกอบดว้ย 

   - ศาลจงัหวดัอุดรธานี 

   - ศาลแขวงอุดรธานี 

   - ศาลจงัหวดัอุดรธานีแผนกคดีเยาวชนและครอบครัว 

  7) จงัหวดัขอนแก่น ประกอบดว้ย 

   - ศาลจงัหวดัขอนแก่น 

   - ศาลแขวงขอนแก่น 

   - ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัขอนแก่น 

   - ศาลจงัหวดัพล 

  8) จงัหวดัมหาสารคาม ประกอบดว้ย 

   - ศาลจงัหวดัมหาสารคาม 

   - ศาลจงัหวดัมหาสารคามแผนกคดีเยาวชนและครอบครัว 

  9) จงัหวดัร้อยเอด็ ประกอบดว้ย 

   - ศาลจงัหวดัร้อยเอด็ 

   - ศาลจงัหวดัร้อยเอด็แผนกคดีเยาวชนและครอบครัว 

  10) จงัหวดัสกลนคร ประกอบดว้ย 

    - ศาลจงัหวดัสกลนคร 

    - ศาลจงัหวดัสกลนครแผนกคดีเยาวชนและครอบครัว 

    - ศาลจงัหวดัสวา่งแดนดิน 
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  11) จงัหวดัหนองบวัลาํภู ประกอบดว้ย 

    - ศาลจงัหวดัหนองบวัลาํภู 

    - ศาลจงัหวดัหนองบวัลาํภูแผนกคดีเยาวชนและครอบครัว 

  ต่อมาไดมี้พระราชกฤษฎีกากาํหนดจาํนวน ท่ีตั้ง เขตศาล และวนัเปิดทาํการของ

ศาลอุทธรณ์ภาค (ฉบับท่ี 9) พ.ศ. 2554 กําหนดให้ศาลอุทธรณ์ภาค 3 ศาลอุทธรณ์ภาค 4 และ 

ศาลอุทธรณ์ภาค 6 ท่ีมีท่ีตั้งอยูใ่นกรุงเทพมหานครให้มีการกระจายท่ีตั้งศาลอุทธรณ์ภาคไปยงัส่วน

ภูมิภาค เพื่อเป็นการอาํนวยความสะดวกและความยุติธรรมให้แก่ประชาชนในส่วนภูมิภาคไดอ้ยา่ง

ทั่วถึง รวดเร็ว โดยให้ยา้ยศาลอุทธรณ์ภาค 3 จากกรุงเทพมหานครไปยงัจงัหวดันครราชสีมา 

ศาลอุทธรณ์ภาค 4 จากกรุงเทพมหานครไปยังจังหวัดขอนแก่น และศาลอุทธรณ์ ภาค 6  

จากกรุงเทพมหานครไปยงั จงัหวดันครสวรรค ์ 

  ปัจจุบนัศาลอุทธรณ์ภาค 4 ได้ยา้ยท่ีทาํการจากกรุงเทพมหานครมาเปิดทาํการ ณ 

อาคารศาลอุทธรณ์ภาค 4 ถนนหนา้ศูนยร์าชการ ตาํบลในเมือง อาํเภอเมือง จงัหวดัขอนแก่น ตั้งแต่

วนัท่ี151 เมษายน 2556 เป็นตน้มา ปัจจุบนัมี15เขตอาํนาจในการพิจารณาพิพากษาคดีท่ีอุทธรณ์มาจาก     

ศาลชั้นตน้ครอบคลุมพื้นท่ี 11 จงัหวดั รวม 18 ศาล ไดแ้ก่ 

  1) จงัหวดักาฬสินธ์ุ ประกอบดว้ย 

   - ศาลจงัหวดักาฬสินธ์ุ 

  2) จงัหวดันครพนม ประกอบดว้ย 

   - ศาลจงัหวดันครพนม 

  3) จงัหวดัมุกดาหาร ประกอบดว้ย  

   - ศาลจงัหวดัมุกดาหาร  

  4) จงัหวดัเลย ประกอบดว้ย 

   - ศาลจงัหวดัเลย  

  5) จงัหวดัหนองคาย ประกอบดว้ย 

   - ศาลจงัหวดัหนองคาย  

   - ศาลจงัหวดับึงกาฬ 

  6) จงัหวดัอุดรธานี ประกอบดว้ย 

   - ศาลจงัหวดัอุดรธานี 

   - ศาลแขวงอุดรธานี 
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  7) จงัหวดัขอนแก่น ประกอบดว้ย 

   - ศาลจงัหวดัขอนแก่น 

   - ศาลแขวงขอนแก่น 

   - ศาลจงัหวดัพล 

   - ศาลจงัหวดัชุมแพ 

  8) จงัหวดัมหาสารคาม ประกอบดว้ย 

   - ศาลจงัหวดัมหาสารคาม 

   - ศาลแขวงพยคัฆภูมิพิสัย 

  9) จงัหวดัร้อยเอด็ ประกอบดว้ย 

   - ศาลจงัหวดัร้อยเอด็ 

  10) จงัหวดัสกลนคร ประกอบดว้ย 

    - ศาลจงัหวดัสกลนคร 

    - ศาลจงัหวดัสวา่งแดนดิน 

  11) จงัหวดัหนองบวัลาํภู ประกอบดว้ย 

    - ศาลจงัหวดัหนองบวัลาํภู 

 3.4 โครงสร้างอํานาจหน้าที่ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีอาํนาจหน้าท่ีตามพระธรรมนูญ 

ศาลยติุธรรม พ.ศ. 2543 และท่ีแกไ้ขเพิ่มเติมฯ (ฉบบัท่ี 5) พ.ศ. 2558มาตรา 22และมาตรา 27 ในการ

พิจารณาพิพากษาบรรดาอรรถคดีทั้งทางแพ่งและทางอาญาท่ีอุทธรณ์คาํพิพากษาหรือคาํสั่งมาจาก

ศาลชั้นตน้ศาลอุทธรณ์ภาค 4 ประกอบดว้ยขา้ราชการท่ีปฏิบติัราชการในหน่วยงานแบ่งออกเป็น 2 

ประเภทใหญ่ๆ คือ ขา้ราชการตุลาการศาลยติุธรรม และขา้ราชการศาลยติุธรรม ดงัน้ี 

  ข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม เรียกกนัโดยทัว่ไปว่า“ผูพ้ิพากษา”เป็นผูท้าํหนา้ท่ี

พิจารณาพิพากษาอรรถคดีต่างๆ โดยในส่วนของข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม มี ประธาน 

ศาลอุทธรณ์ภาค 4 เป็นผูบ้งัคบับญัชาสูงสุดขา้ราชการตุลาการศาลยุติธรรมในศาลอุทธรณ์ภาค 4 

ไดแ้ก่ ผูท่ี้ดาํรงตาํแหน่งดงัต่อไปน้ี 

  1) ประธานศาลอุทธรณ์ภาค 4  

  2) รองประธานศาลอุทธรณ์ภาค 4 

  3) ประธานแผนกคดีเลือกตั้งในศาลอุทธรณ์ภาค 4 

  4) ประธานแผนกคดีผูบ้ริโภคในศาลอุทธรณ์ภาค 4 

  5) ประธานแผนกคดีส่ิงแวดลอ้มในศาลอุทธรณ์ภาค 4 

  6) ผูพ้ิพากษาอาวโุสในศาลอุทธรณ์ภาค 4 
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  7) ผูพ้ิพากษาหวัหนา้คณะในศาลอุทธรณ์ภาค 4 

  8) ผูพ้ิพากษาศาลอุทธรณ์ภาค 4 

  9) ผูพ้ิพากษาศาลอุทธรณ์ประจาํกองผูช่้วยผูพ้ิพากษาศาลอุทธรณ์ภาค 4 

  10) ผูช่้วยผูพ้ิพากษาศาลอุทธรณ์ภาค 4 

  โดยท่ีผูพ้ิพากษามีอาํนาจหนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี 

  1) พิพากษายืนตาม แก้ไข กลับ หรือยกคาํพิพากษาของศาลชั้นต้นท่ีพิพากษา

ลงโทษประหารชีวติหรือจาํคุกตลอดชีวิต เม่ือคดีนั้นไดส่้งข้ึนมายงัศาลอุทธรณ์ภาค 4 ตามท่ีบญัญติั

ไวใ้นกฎหมายวธีิพิจารณาความอาญา 

  2) วนิิจฉยัช้ีขาดคาํร้องคาํขอท่ียืน่ต่อศาลอุทธรณ์ภาค 4 ตามกฎหมาย  

  3) วนิิจฉยัช้ีขาดคดีท่ีศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีอาํนาจวนิิจฉยัไดต้ามกฎหมายอ่ืนและใน

การพิจารณาพิพากษาคดีของศาลอุทธรณ์ภาค 4 ตอ้งมีผูพ้ิพากษาอยา่งนอ้ยสามคนเป็นองคค์ณะท่ีมี

อาํนาจพิจารณาพิพากษาคดีและตามพระราชกฤษฎีกากาํหนดจาํนวนท่ีตั้งเขตศาล และวนัเปิดทาํการ

ของศาลอุทธรณ์ภาค(ฉบบัท่ี 3) พ.ศ. 2540  มาตรา 3  

  ข้าราชการศาลยุติธรรม เรียกกนัโดยทัว่ไปว่า “ขา้ราชการธุรการ” ปฏิบติัหน้าท่ี

เก่ียวกบังานธุรการของศาลอุทธรณ์ภาค 4 เช่น เก่ียวกบัการเงิน การบญัชี งานส่งเสริมงานตุลาการงาน

บุคคล งานสารบรรณ งานวิชาการและช่วยคน้ควา้ทางวิชาการแก่ผูพ้ิพากษา รวมถึงการประสานงานกบั 

ส่วนราชการต่างๆ เพื่อสนบัสนุนและอาํนวยความสะดวกในการพิจารณาพิพากษาคดีอรรถคดีของผู ้

พิพากษาให้ดําเนินไปได้ด้วยความสะดวกรวดเร็วและมีประสิทธิภาพรวมทั้ งการให้บริการ

ประชาชนผูมี้อรรถคดีต่างๆ ไดอ้ยา่งรวดเร็วและมีความพึงพอใจต่อการใหบ้ริการของหน่วยงาน 

  ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีสํานกัอาํนวยการประจาํศาลอุทธรณ์ภาค 4 เป็นหน่วยงานธุรการมี

ผูอ้าํนวยการสํานักอาํนวยการประจาํศาลอุทธรณ์ภาค 4 เป็นผูบ้ ังคับบัญชาสูงสุดในส่วนของ

ขา้ราชการศาลยติุธรรม ซ่ึงขา้ราชการศาลยติุธรรมไดแ้ก่ผูท่ี้ดาํรงตาํแหน่งดงัต่อไปน้ี 

  1) ขา้ราชการศาลยติุธรรม ไดแ้ก่ ผูอ้าํนวยการสํานกัอาํนวยการประจาํศาลอุทธรณ์

ภาค 4 เจา้พนกังานศาลยุติธรรมชาํนาญการพิเศษ เจา้พนกังานศาลยติุธรรมชาํนาญการ เจา้พนกังาน

ศาลยุติธรรมปฏิบติัการ เจา้พนกังานคดีชาํนาญการพิเศษ นิติกรชาํนาญการพิเศษ นิติกรชาํนาญการ 

นิติกรปฏิบติัการเจา้พนักงานการเงินและบญัชีชํานาญการพิเศษ เจา้พนักงานการเงินและบญัชี

ชํานาญการ เจา้พนักงานการเงินและบัญชีปฏิบติัการ เจา้พนักงานการเงินและบัญชีปฏิบัติงาน 

เจา้หนา้ท่ีศาลยติุธรรมชาํนาญงาน เจา้หนา้ท่ีศาลยติุธรรมปฏิบติังาน เป็นตน้    

  2) พนกังานราชการศาลยติุธรรม 

  3) ลูกจา้งประจาํ 
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  4) ลูกจา้งชัว่คราว 

  โดยสํานักอาํนวยการประจาํศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีบทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบ

ทางธุรการ ในดา้นต่างๆ ดงัน้ี  

  1) บริหารจดัการงานธุรการคดีและกิจการของศาลยติุธรรม 

  2) ดาํเนินการเก่ียวกับงานด้านนิติการ เพื่อสนับสนุนการพิจารณาพิพากษาคดี 

ของศาลยติุธรรม 

  3) ดาํเนินการระงบัขอ้พิพาททางเลือกมาใชน้อกเหนือจากการพิจารณาพิพากษาคดี 

  4) ดาํเนินการพฒันาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการบริหารจดัการงาน

ธุรการคดีในสาํนกัอาํนวยการประจาํศาล 

  5) ให้คาํปรึกษา แนะนาํ และบริการประชาชน เก่ียวกบักระบวนการพิจารณาคดี

ของศาลยติุธรรม 

  6) ดาํเนินการเก่ียวกบังบประมาณ การเงิน การบญัชี การพสัดุ อาคารสถานท่ีและ

ยานพาหนะของสาํนกัอาํนวยการประจาํศาล   

  7) บริหารงานทัว่ไปของสาํนกัอาํนวยการประจาํศาล 

  8) รายงานเก่ียวกับคดีหรือรายงานกิจการอ่ืนตามคําสั่งของประธานศาลฎีกา 

ประธานศาลอุทธรณ์ ประธานศาลอุทธรณ์ภาค อธิบดีผูพ้ิพากษาศาลชั้นตน้ อธิบดีผูพ้ิพากษาภาค

และผูพ้ิพากษาหวัหนา้ศาล 

  9) ปฏิบติังานอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายกาํหนด  

  10) ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 

หรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 

 2.5 การแบ่งส่วนราชการภายในหน่วยงาน สํานักอาํนวยประจาํศาลอุทธรณ์ภาค 4 

ได้แบ่ งส่ วน ราช ก ารภ ายใน อ อก เป็ น  7 ส่ วน  คื อ  1) ส่ วน ช่ วยอําน วยก าร  2) ส่ วน ค ลัง  

3) ส่วนเทคโนโลยีสารสนเทศ 4) ส่วนบริหารจดัการคดี 5) ส่วนคาํสั่งคาํร้อง 6) ส่วนคาํพิพากษา 

และ7) ส่วนนิติการ โดยแต่ละส่วนงานมีหนา้ท่ีความรับผิดชอบดงัต่อไปน้ี (ตามประกาศสํานกังาน

ศาลยติุธรรม เร่ือง การแบ่งส่วนราชการภายใน และกาํหนดหนา้ท่ีความรับผดิชอบของหน่วยงานใน

สาํนกังานศาลยติุธรรม พ.ศ. 2549) 

  1) ส่วนช่วยอาํนวยการ มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบการปฏิบติังานในดา้นต่างๆ ดงัน้ี 

   (ก) ปฏิบติังานสารบรรณทัว่ไปและสารบรรณคดี 

   (ข) บริหารงานบุคคลเบ้ืองตน้และงานสวสัดิการของสาํนกัอาํนวยการประจาํศาล 

   (ค) ดาํเนินการราชพิธี รัฐพิธี งานพิธีการ งานเลขานุการนกับริหาร 
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   (ง) ประสานความร่วมมือด้านการยุติธรรม ตลอดจนการประชุมเก่ียวกบัการ

บริหารจดัการดา้นธุรการของศาล 

   (จ) ปฏิบติังานสนบัสนุนการจ่ายสาํนวนตามคาํสั่งของประธานศาล 

   (ฉ) งานตอบขอ้ร้องเรียน ขอความเป็นธรรม 

   (ช) จดัทาํคาํสั่งและเอกสารเก่ียวกบัการบริหารงานคดี 

   (ซ) รวบรวมและจดัทาํรายงานคดี 

   (ฌ) สนบัสนุนขอ้มูลการปฏิบติังานแก่ผูพ้ิพากษา 

   (ญ) ดาํเนินการวิเคราะห์ และจดัทาํแผนงาน โครงการ และงบประมาณของ

สาํนกัอาํนวยการประจาํศาล 

   (ฎ) ดาํเนินการเก่ียวกับการจดัอบรมสัมมนา และพฒันาบุคลากรของสํานัก

อาํนวยการประจาํศาล 

   (ฏ) ดาํเนินการงานสารสนเทศ และขอ้มูลสถิติต่างๆ 

   (ฐ) ดาํเนินการศึกษา วเิคราะห์ และพฒันาปรับปรุงระบบงานศาล 

   (ฑ) รายงานผลการดาํเนินงานตามนโยบายประธานศาลฎีกา 

   (ฒ) ปฏิบติังานท่ีมิไดก้าํหนดใหเ้ป็นหนา้ท่ีของส่วนใดโดยเฉพาะ 

   (ณ) ดาํเนินการเก่ียวกบัแผนงาน งบประมาณ และรายงานผลของส่วนงาน 

   (ด) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนท่ี

เก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 

  2) ส่วนคลงั มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบการปฏิบติังานในดา้นต่างๆ ดงัน้ี 

   (ก) ดาํเนินการเก่ียวกบังานการเงิน 

   (ข) ดาํเนินการเก่ียวกบังานบญัชี 

   (ค) ดาํเนินการเก่ียวกบัการบริหารงานงบประมาณ 

   (ง) ดาํเนินการจดัซ้ือ จดัจา้ง ตรวจเก็บรักษา เบิกจ่าย จดัทาํทะเบียนคุมพสัดุ 

และทรัพยสิ์น ตลอดจนการซ่อมบาํรุงและจาํหน่ายพสัดุ 

   (จ) วิเคราะห์ ประเมินคุณภาพของพสัดุ บริหารสัญญา วางแผนดาํเนินงานและ

การจดัทาํพสัดุประจาํปี 

   (ฉ) ดาํเนินการรักษาความปลอดภยับุคคลเอกสาร และอาคารสถานท่ี 

   (ช) ดาํเนินงานอาคารสถานท่ีและยานพาหนะ รวมทั้ง ดูแลระบบสาธารณูปโภค 

   (ซ) ดาํเนินการเก่ียวกบัแผนงาน งบประมาณ และรายงานผลของส่วนงาน 
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   (ฌ) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนท่ี

เก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 

  3) ส่วนเทคโนโลยีสารสนเทศ มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบการปฏิบติังานในดา้นต่างๆ 

ดงัน้ี 

   (ก) เป็นศูนยข์อ้มูล รวมถึงจดัทาํฐานขอ้มูลสารสนเทศทางดา้นคดี และดา้นการ

บริหารของหน่วยงานให้เป็นข้อมูลอิเล็กทรอนิกส์เพื่อสนับสนุนการปฏิบติังานทั้งภายในและ

ภายนอกหน่วยงาน 

   (ข) ดูแล บาํรุง รักษา ตรวจสอบ ปรับปรุง และแก้ไขปัญหาการทาํงานของ

ระบบงาน ระบบฐานขอ้มูล ระบบเครือข่าย ระบบคอมพิวเตอร์และระบบสารสนเทศท่ีมีอยู่ของ

หน่วยงานให้สามารถรองรับการปฏิบัติงานของหน่วยงานได้อย่างสะดวก รวดเร็ว และมี

ประสิทธิภาพ 

   (ค) บริหารจดัการการใชง้านบนระบบเครือข่ายท่ีใชง้านผา่นระบบอินเทอร์เน็ต 

ระบบส่ือสารทางไกลผา่นจอภาพ การใหบ้ริการเวบ็ไซต ์และจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ของหน่วยงาน 

   (ง) บริหารจดัการระบบรักษาความปลอดภยัในการส่ือสารขอ้มูลผา่นเครือข่าย

และการเช่ือมโยงระบบเครือข่ายของหน่วยงานกบัหน่วยงานภายนอก 

   (จ) ใหค้าํปรึกษา แนะนาํ และถ่ายทอดองคค์วามรู้ในการดูแล บาํรุงรักษา แกไ้ข

ปัญหาการใชง้านโปรแกรมปฏิบติังานต่างๆ และการใชเ้คร่ืองคอมพิวเตอร์และอุปกรณ์แก่บุคลากร

ของหน่วยงาน 

   (ฉ) ศึกษา วิเคราะห์เก่ียวกับการนําเทคโนโลยีมาใช้ในการพฒันาระบบงาน 

ระบบเครือข่าย ระบบคอมพิวเตอร์ เพื่อจดัทาํคาํของบประมาณประจาํปีดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ

ของหน่วยงาน  

   (ช) ศึกษา วเิคราะห์ ออกแบบ และพฒันาโปรแกรม ระบบงานคอมพิวเตอร์และ

ระบบเครือข่ายของหน่วยงานเพื่อสนบัสนุนการพิจารณาพิพากษาคดี 

   (ซ) ประสานงานกับสํานักงานศาลยุติธรรม และปฏิบัติงานร่วมกับสํานัก

เทคโนโลยสีารเทศ 

   (ฌ) ดาํเนินการเก่ียวกบัแผนงาน งบประมาณ และรายงานผลของส่วนงาน 

   (ญ) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนท่ี

เก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย  
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  4) ส่วนบริหารจัดการคดี มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบการปฏิบติังานในดา้นต่างๆ ดงัน้ี 

   (ก) ดาํเนินการรับคาํร้องและรับคาํคู่ความต่าง ๆ 

   (ข) การตรวจสอบ จดัเก็บ และจ่ายสาํนวนความและเอกสาร 

   (ค) ดาํเนินการเก่ียวกบัสารบบความ 

   (ง) ดาํเนินการจดัทาํสถิติคดีและรายงานความ 

   (จ) ดาํเนินการตรวจสาํนวนและแยกประเภทคดี 

   (ฉ) ดาํเนินการจดัทาํใบสรุปสาํนวน (ปลิว) เพื่อเสนอจ่าย 

   (ช) ให้บริการเขียนคาํร้อง คาํขอ คาํแถลง และคาํคู่ความ รวมทั้งให้คาํปรึกษา

แนะนาํดา้นกฎหมายและสิทธิของคู่ความหรือประชาชนตามกฎหมายและสร้างความเขา้ใจท่ีดีแก่

ประชาชน 

   (ซ) ดาํเนินการประชาสัมพนัธ์ ผลิตส่ือประชาสัมพนัธ์ 

   (ฌ) ดาํเนินการเก่ียวกบังานไกล่เกล่ียและประนอมขอ้พิพาท 

   (ญ) ปฏิบติังานอ่ืนเก่ียวกบัการไกล่เกล่ียและประนอมขอ้พิพาท 

   (ฎ) ปฏิบติังานเก่ียวกบัการคุม้ครองสิทธิประชาชนตามกฎหมาย 

   (ฏ) ดาํเนินงานเก่ียวกบังานแผน งบประมาณ และรายงานผลของส่วนงาน 

   (ฐ) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนท่ี

เก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 

  5) ส่วนคําส่ังคําร้อง มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบการปฏิบติังานในดา้นต่างๆ ดงัน้ี 

   (ก) ดาํเนินการเก่ียวกบัการรับคาํร้องทัว่ไป 

   (ข) ดาํเนินการเก่ียวกบัคาํร้องขอปล่อยชัว่คราว 

   (ค) ดาํเนินงานเก่ียวกบังานแผน งบประมาณ และรายงานผลของส่วนงาน 

   (ง) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนท่ี

เก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 

  6) ส่วนคําพพิากษา มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบการปฏิบติังานในดา้นต่างๆ ดงัน้ี 

   (ก) ดาํเนินการพิมพร่์างคาํพิพากษาและพิมพค์าํพิพากษา 

   (ข) ดาํเนินการเก่ียวกบังานรับร่าง – จ่ายร่างคาํพิพากษา 

   (ค) ดาํเนินการเก่ียวกบับญัชีแสดงผลงานขา้ราชการตุลาการ 

   (ง) ดาํเนินการเก่ียวกบังานรับร่างคาํพิพากษาท่ีสั่งออก 

   (จ) ดาํเนินการเก่ียวกบัสารบบคาํพพิากษา 

   (ฉ) ดาํเนินการเก่ียวกบัสถิติและผลคดีท่ีสั่งออก 
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   (ช) งานคดัแยกคาํพิพากษาและสาํนวนเตรียมส่งคืนศาลชั้นตน้ 

   (ซ) ปฏิบติังานธุรการส่วนคาํพิพากษา 

   (ฌ) ดาํเนินงานเก่ียวกบังานแผน งบประมาณ และรายงานผลของส่วนงาน 

   (ญ) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนท่ี

เก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 

  7) ส่วนนิติการ มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบการปฏิบติังานในดา้นต่างๆ ดงัน้ี 

   (ก) ดาํเนินการเก่ียวกบังานประชุมใหญ่ 

   (ข) คน้ควา้ขอ้กฎหมายและยอ่ขอ้กฎหมายใหแ้ก่ผูพ้ิพากษา 

   (ค) ปฏิบติังานสนบัสนุนผูช่้วยผูพ้ิพากษาในการยกร่างคาํพิพากษา 

   (ง) ยกร่างคาํพิพากษาในคดีท่ีไม่มีขอ้ยุง่ยาก 

   (จ) ดาํเนินการเก่ียวกบัการสนบัสนุนการปฏิบติังานของแผนกคดีพิเศษ 

   (ฉ) ดาํเนินการเก่ียวกบัการจดัทาํขอ้มูลทางวชิาการงานคดีในศาลอุทธรณ์ภาค 

   (ช) ดาํเนินงานเก่ียวกบังานแผน งบประมาณ และรายงานผลของส่วนงาน 

   (ซ) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนท่ี

เก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 
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 2.6 แผนภูมิการบริหารและการแบ่งส่วนราชการภายในศาลอุทธรณ์ภาค 4  

โครงสร้างการปฏิบัติงาน  (Activity Chart) 

 

 

 

 

 

       ข้าราชการ              6  คน      ข้าราชการ                6  คน        ข้าราชการ          11  คน       ข้าราชการ            4  คน        ข้าราชการ            9  คน           ข้าราชการ              2  คน 

       พนักงานราชการ       4  คน      พนักงานราชการ        3  คน        พนักงานราชการ     3  คน       พนักงานราชการ     1  คน        พนักงานราชการ    6  คน           พนักงานราชการ       3  คน 

       ลูกจ้างช่ัวคราว         1  คน       ลูกจ้างประจํา           -  คน        ลูกจ้างช่ัวคราว       1  คน        ลูกจ้างช่ัวคราว      1  คน         ลูกจ้างช่ัวคราว      1  คน           ลูกจ้างช่ัวคราว         3  คน 

                รวม           11  คน       ลูกจ้างช่ัวคราว          1  คน                รวม          15  คน               รวม           6  คน                 รวม          16  คน                      รวม           8  คน 

     รวม           10  คน        

                                                                                                                                                                                                                           กรอบอตัรากาํลงั คนครอง 

            ข้าราชการศาลยุติธรรม       39  คน                   39  คน 

     พนักงานราชการ                 21  คน                    21  คน  

                       ลูกจ้างประจํา                        -  คน                      -   คน 

                       ลูกจ้างช่ัวคราว                      8  คน                     8  คน 

                                     รวม              68  คน 

 

ประธานศาลอุทธรณ์ภาค 4 

ผู้อาํนวยการสํานักอาํนวยการระจําศาลอุทธรณ์ภาค 4 

 

เลขานุการศาลอุทธรณ์ 4 

ส่วนช่วยอาํนวยการ 

 (จพ.ชาํนาญการพิเศษ) 

ส่วนคลงั 

 (นกัวิชาการเงินและบญัชี 

ชาํนาญการพิเศษ) 

ส่วนบริหารจัดการคดี 

 (นิติกรชาํนาญการพิเศษ) 

ส่วนคาํส่ังคาํร้อง 

 (นิติกรชาํนาญการพิเศษ) 

 

ส่วนคาํพิพากษา 

 (จพ.ชาํนาญการพิเศษ) 

 

ส่วนนิติการ 

 (นิติกรชาํนาญการพิเศษ) 

 

ส่วนเทคโนโลยสีารสนเทศ 

ขา้ราชการ      1  คน 

ข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม 

 (จํานวน 63 คน) 

 

หมายเหตุ 1. ขาราชการตุลาการศาลยุติธรรม จํานวน 64 คน 

             2. ขาราชการศาลยุติธรรม จํานวน 68 คน 

รวมท้ังส้ิน 

จํานวน 132 คน 
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ตอนที ่3 งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

 3.1 งานวจัิยในประเทศ 

  สุวรรณา วงศาธรรมกุล (2558, น. 17-19) ได้ศึกษาวิจยั เร่ือง “ความคิดเห็นของ

ขา้ราชการต่อกระบวนทศัน์ใหม่ในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์กรณีศึกษาสํานกังานเขตยานนาวา” 

โดยใช้กรอบแนวคิดกระบวนทัศน์ใหม่ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ในภาพรวมของการ

ศึกษาวิจยั พบว่า ขา้ราชการสังกดัสํานักงานเขตยานนาวามีความคิดเห็นต่อกระบวนทศัน์ใหม่ใน

การบริหารทรัพยากรมนุษยอ์ยูใ่นระดบัมากทุกดา้น  

  นิลาวลัย์ สว่างรัตน์ (2561, น. 2145-2147) ได้ศึกษาวิจยั เร่ือง “การพฒันาทุน

มนุษยเ์พื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานอุตสาหกรรมการบินและโลจิสติกส์ใน

ประเทศไทย เพื่อมุ่งสู่อุตสาหกรรมสร้างสรรคท่ี์สมดุลและย ัง่ยืน”ผลจากการวิจยัพบวา่การมุ่งเน้น

การเรียนรู้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก รองลงมาคือการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ตามดว้ยประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานและความพึงพอใจในงาน สําหรับผลการวิเคราะห์สมการโครงสร้างพบวา่การจดัการ

ทรัพยากรมนุษย ์การมุ่งเน้นการเรียนรู้ ความพึงพอใจในงานและประสิทธิภาพการปฏิบติังานเป็น

โมเดลท่ีมีความน่าเช่ือถือมาก และสามารถอธิบายผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานได้แก่ การจดัการทรัพยากรมนุษย ์(DE=0.44) ความพึงพอใจในงาน 

(DE=0.29) และการมุ่งเนน้การเรียนรู้ (DE=0.90) และยงัพบวา่การจดัการทรัพยากรมนุษยมี์อิทธิพล

ทางออ้มต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานผา่นความพึงพอใจในงาน (TE=0.20) อยา่งมีนยัสําคญัทาง

สถิติท่ีระดับ 0.05 สําหรับการวิเคราะห์ค่าความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร พบว่ามีค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์อยู่ระหว่าง .25 -.73 ซ่ึงมีค่าตํ่ากว่า .75 อยู่ในเกณฑ์ท่ียอมรับไดแ้ละไม่มีปัญหาการมี

ความสัมพนัธ์ระหวา่งกนัท่ีสูงเกินไป 

  รพีพรรณ พงษ์อินทร์วงศ์ และณัฐวุฒิ ชูขวญั (2559, น. D-629 – D-630) กระบวน

ทศัน์ใหม่การบริหารทรัพยากรมนุษย ์กรณีศึกษาเขตพื้นท่ีจงัหวดับุรีรัมย ์จากการศึกษาวิจยั พบว่า       

(1) การพฒันาสมรรถนะของบุคลากร โดยเป็นการพฒันาสมรรถนะและการสร้างบุคลากรตั้งแต่ยงั

ไม่สําเร็จการศึกษา กลุ่มท่ี 1 กลุ่มน้ีจะเป็นนกัศึกษาท่ีมีความรับผิดชอบและมีความตอ้งการทาํงาน

ล่วงเวลา (Past time) เข้าทาํงาน ซ่ึงนักศึกษาเหล่าน้ีโดยส่วนใหญ่จะเป็นนักศึกษาท่ีมีรายได้น้อย 

นกัศึกษากลุ่มน้ีมีความตอ้งการท่ีจะหารายไดร้ะหว่างเรียนการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรการ

สร้างแรงจูงใจและความผกูพนัต่อองคก์ารการตระหนกัต่อความรับผดิชอบต่อสังคมนกัศึกษากลุ่มน้ี

เม่ือปฏิบติังานอยู่ในองค์การช่วงระยะเวลาปีท่ี 1 ถึงปีท่ี 4 ซ่ึงจะเป็นเวลานานพอท่ีองค์การจะได้

ศึกษาพฤติกรรมความรู้ความสามารถของนักศึกษา กลุ่มท่ี 2 องค์การต่างๆ จะรับนักศึกษาตาม
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โครงการสหกิจศึกษา นกัศึกษาในโครงการน้ีจะมีระยะเวลาในการปฏิบติังานเสมือนเป็นพนกังาน

ขององคก์าร และการปฏิบติังานในองคก์ารของนกัศึกษาตามโครงการสหกิจศึกษาน้ีจะมีพี่เล้ียงคอย

ดูแลสอนงานด้วย โดยปกตินักศึกษาท่ีเข้าร่วมโครงการน้ีจะเป็นนักศึกษาท่ีกําลังศึกษาอยู่ใน

ระดบัชั้นปีท่ี 3 และชั้นปีท่ี 4 และมากกวา่นั้นจากการศึกษาพบวา่นกัศึกษากลุ่มน้ีจะเป็นนกัศึกษาท่ีมี

รายไดน้้อยดงันั้นจึงไม่มีความตอ้งการท่ีจะไปฝึกงานหรือปฏิบติังานในต่างจงัหวดัไกลๆ หรือใน

บริษทัขนาดใหญ่เพราะมีขอ้จาํกดัเร่ืองรายได ้(2) การสร้างแรงจูงใจและความผกูพนัต่อองคก์ารของ

พนกังาน (2.1) ความผกูพนัต่อองคก์ารสร้างความตระหนกัให้กบับุคลากรในองคก์าร โดยใชห้ลกั

จิตวิทยาในการบริหารบุคลากร ไดแ้ก่ การสร้างความผูกพนัให้กบัองค์การ การจดักิจกรรมกีฬาสี

ภายในองค์การ การใชค้าํท่ีวา่ครอบครัวเดียวกนั แทนคาํวา่การบริหารงานแบบเป็นทางการ การทาํ

ให้พนกังานมีความสุขกบัการทาํงาน ซ่ึงวิธีการเหล่าน้ีก็จะทาํใหพ้นกังานมีความอบอุ่น มีความเป็น

กนัเองในการทาํงานเม่ืออยูใ่นองคก์ารและทาํใหพ้นกังานรู้สึกมีความมัน่คงในอาชีพ (2.2) การสร้าง

แรงจูงใจให้กับพนักงาน เช่น แรงจูงใจท่ีเป็นตัวเงิน สวสัดิการ และความก้าวหน้าในอาชีพ

โดยเฉพาะการกาํหนดเส้นทางอาชีพท่ีทาํให้พนกังานมีความตอ้งการ การมีคุณภาพชีวิตท่ีดีก็จะทาํ

ให้พนกังานอยากอยูใ่นองคก์ารต่อไป (2.3) การใชห้ลกัสมรรถนะในการคดัเลือกบุคลากร เช่น การ

จา้งงานพนกังานในตาํแหน่ง (2.4) การเปิดโอกาสให้พนกังานไดมี้พื้นท่ีในการแสดงความคิดเห็น

และความสามารถก็จะทําให้พนักงานมีความภูมิใจในการทํางาน (3) การตระหนักต่อความ

รับผิดชอบในสังคม การมุ่งเน้นจ้างแรงงานในท้องถ่ิน เพราะคนเหล่าน้ีมีความเข้าใจบริบท 

วฒันธรรมสภาพแวดลอ้มในการทาํงานมากกวา่คนต่างถ่ินเช่น พนกังานบริการอาหารของร้าน อ. 

กุง้เผา นั้นจาํเป็นอยา่งยิง่ท่ีตอ้งคดัเลือกผูม้าสมคัรท่ีมีคุณสมบติัในเร่ืองความซ่ือสัตย ์ยิม้แยม้แจ่มใส  

มีความเต็มใจให้บริการ มีความกระตือรือร้นท่ีจะให้บริการขอ้มูลรายการอาหาร ความใส่ใจท่ีจะให้

คาํแนะนาํและให้ความช่วยเหลือลูกคา้ท่ีมาใชบ้ริการภายในร้าน เป็นตน้ดงันั้นจะเห็นไดว้่าการจดั

กระบวนทศัน์ใหม่การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์กล่าวมาน้ี จะช่วยทาํให้องคก์ารแกปั้ญหาทุนมนุษย ์ 

ท่ีองคก์ารไดค้ดัสรรเขา้มาทาํงาน ซ่ึงองคก์ารไดพ้ฒันาจนกระทัง่บุคลากรเหล่านั้นมีความเช่ียวชาญ 

มีความสามารถ และสามารถทาํงานให้กบัองค์การไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและมีความผูกพนัต่อ

องคก์ารพร้อมท่ีจะทาํงานในองค์การนานท่ีสุดท่ีจะทาํไดสุ้ดทา้ยพบว่ากระบวนทศัน์ใหม่ในการ

บริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์จะทาํให้องคก์ารเกิดความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนันั้น องคก์ารจะตอ้งให้

ความสําคญัต่อทรัพยากรมนุษย์ตั้ งแต่การสร้างสมรรถนะให้เกิดข้ึนในตัวบุคลากร การค้นหา

สมรรถนะของบุคลากรให้ไดว้า่มีความเช่ียวชาญในดา้นใด นอกจากนั้นการให้ความสําคญักบัการ

จา้งงานในท้องถ่ินเปรียบเสมือนเป็นความรับผิดชอบต่อสังคมท่ีองค์การสามารถทาํได้โดยการ

ร่วมมือกบัสถาบนัการศึกษาเพื่อให้เกิดการสร้างบุคลากรท่ีมีคุณภาพในอนาคต การสร้างแรงจูงใจ
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ให้บุคลากรมีความจงรักภกัดีมีความผูกพนัต่อองค์การซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีก็จะทาํให้องค์การเกิดความ

ไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัในอนาคต 

  วทิยา สุจริตธนารักษ ์และกานดา ผรณเกียรต์ิ (2559, น. 181, 185) ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ

การพฒันาทุนมนุษยใ์นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จากการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการพฒันาทุน

มนุษย ์พบว่า ปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคลดา้นประสบการณ์ในการทาํงาน และปัจจยัดา้นการทาํงาน

ด้านความมุ่งมั่นในการทาํงาน ส่งผลต่อการพฒันาทุนมนุษย์ในองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 

จากการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพพบว่า ประเด็นสําคญัคือองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินควรนํา

แนวคิดทุนทางสังคมเขา้มาใช้ในการพฒันาทุนมนุษยข์ององค์กรให้มากยิ่งข้ึนกล่าวคือทุนทาง

สังคม จะส่งผลให้เกิดความไวว้างใจเกิดเครือข่ายความร่วมมือซ่ึงจะนาํไปสู่การพฒันาทอ้งถ่ินโดย

ผลจากการศึกษาวิจยั พบว่า (1) กลุ่มตวัอย่างท่ีมีประสบการณ์ทาํงานสูงจะได้รับการพฒันาทุน

มนุษย ์   ดา้นการพฒันาทศันคติในระดบัตํ่า อาจเป็นไปไดว้่า ผูมี้ประสบการณ์ทาํงานสูง จะมีฐาน

คิดต่างๆในการทาํงานท่ีเป็นเอกลกัษณ์เฉพาะบุคคลในการปฏิบติังานการพฒันาทศันคติในการ

ทาํงาน หรือการดาํรงชีวิตอาจเป็นเร่ืองยากต่อการพฒันาหรือการให้ความรู้ต่างๆซ่ึงสอดคลอ้งกบั

แนวคิดของ เท้ือน ทองแกว้ (2551) ท่ีไดก้ล่าวถึงเศรษฐศาสตร์ของทรัพยากรมนุษยโ์ดยการลงทุน

ไวว้่าการเพิ่มประสิทธิภาพของการจดัสรรทรัพยากรความเจริญและเสถียรภาพทางเศรษฐกิจ       

และความเป็นธรรมในมนุษย์จะเก่ียวโยงถึงประสิทธิภาพทางเศรษฐกิจท่ีเพิ่มข้ึนจากทักษะ 

ความเช่ียวชาญท่ีเพิ่มข้ึนคุณภาพของกาํลงัคนท่ีดีข้ึนจะส่งผลต่อความกา้วหนา้ขององคก์ร การสร้าง

ทุนมนุษยโ์ดยทัว่ไปมกัเขา้ใจวา่จะสามารถปฏิบติัไดก้บัทุกสถานภาพบุคคลแต่ในความเป็นจริงแลว้

กลับไม่ได้เป็นเช่นนั้นเพราะขนาดของการลงทุนในทุนมนุษยอ์าจใหญ่มากและกระทบต่อการ

พฒันารายบุคคล(2) กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีความมุ่งมัน่ในการทาํงานสูง จะไดรั้บการพฒันาทุนมนุษยด์า้น

การพฒันาทกัษะในระดบัสูง อาจเพราะทุนมนุษยเ์ป็นทรัพยสิ์นท่ีไม่มีตวัตน สามารถแปรสภาพให้

กลายเป็นทรัพยสิ์นท่ีสามารถวดัคุณค่าได ้ดงันั้น ผูท่ี้มีความมุ่งมัน่ในการทาํงานสูงจะมีทกัษะในการ

ทาํงานในหน้าท่ีสูงตามไปดว้ย สอดคลอ้งกบัเก้ือวงศบุ์ญสิน และคณะ (2552) ท่ีไดก้ล่าวว่า คนงานจะ

ไดรั้บการฝึกฝนและเรียนรู้โดยทกัษะจากการทาํงาน เป็นการเพ่ิมประสบการณ์     ซ่ึงเป็นการสะสมทุน

มนุษย ์เพราะในยุคปัจจุบนัการแข่งขนัศกัยภาพของมนุษยใ์นดา้นความรู้ ถือว่าเป็นตวับ่งช้ีท่ีสําคญัของ

ผลผลิตส่วนบุคคลและประเทศชาติ 

  ชชัราวรรณ มีทรัพยท์อง จิรวรรณ คงคลา้ย และเฉลิมชยั กิตติศกัด์ินาวิน (2559, น. 196) 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในศตวรรษท่ี 21 สรุปได้ว่า แนวโน้มการบริหารทรัพยากรมนุษย ์        

ในศตวรรษท่ี 21ผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษยน์อกจากจะเป็นผูเ้ช่ียวชาญด้าน HR ยงัจาํเป็นจะตอ้งมี

ความรู้ในดา้นการวางแผนกลยุทธ์ประหน่ึงเป็นผูบ้ริหารระดบัสูงขององค์การ ขณะเดียวกนัตอ้ง
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สามารถส่ือสารและถ่ายทอดสาระของงานบริหารทรัพยากรมนุษยใ์ห้ผูบ้ริหารในสายงานหลัก 

มีความรู้ความเข้าใจอย่างแท้จริง เพื่อประโยชน์ในการดึงความสามารถของทรัพยากรมนุษย ์

ในองค์การออกมาใช้ได้อย่างสูงสุดและตรงประเด็นความรู้ นอกจากน้ี ผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษย ์

ควรปรับเปล่ียนพฤติกรรมให้เหมาะสม สอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มขององค์การ รวมทั้งติดตาม

และวิเคราะห์สถานการณ์ภายนอกทั้งท่ีมีความเช่ือมโยงต่อองค์การโดยตรงและโดยออ้ม เพื่อให้

สามารถปรับกระบวนการทาํงานให้ทันกับบริบทท่ีเปล่ียนแปลงตลอดเวลา และนํามากาํหนด 

กลยุทธ์ท่ี ฝังอยู่ในกระบวนการของ HR ตั้ งแต่การกําหนดโครงสร้างองค์การท่ีตอบโจทย ์

การวางแผนกาํลงัคน การกาํหนดคุณสมบติั จาํนวน ตาํแหน่ง ของคนท่ีจะเขา้มาเป็นทรัพยากรของ

องคก์าร การประเมินผลการปฏิบติังานท่ีชดัเจนและโปร่งใส รวมถึงการปรับสมดุลของชีวิตการ

ทาํงานและชีวิตส่วนตวั ซ่ึงถา้ทุกอยา่งสอดคลอ้งกบักลยุทธ์ขององคก์ารไดจ้ริงแลว้ ผลสําเร็จของ

องคก์ารยอ่มไม่ใช่เร่ืองยากอีกต่อไป 

 3.2 งานวจัิยต่างประเทศ 

  Buller and McEvoy (2012) (อ้างถึงใน ชวลัวิชญ์ วรรธนะสูตร, 2560, น. 91)  

ไดท้าํการศึกษา  กลยทุธ์การจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ละประสิทธิภาพการทาํงาน พบวา่ กลยทุธ์และ

การจดัการทรัพยากรมนุษย์ในการระบุความเช่ือมโยงท่ีสําคัญระหว่างกลยุทธ์ของบริษัทกับ

ทรัพยากรมนุษยแ์ละผลการดาํเนินงาน ท่ีมุ่งเน้นเก่ียวกบับทบาทของทรัพยากรมนุษยใ์นการสร้าง

ความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั โดยการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้เกิดประสิทธิภาพในการทาํงาน 

ดว้ยการกาํหนดแนวทางร่วมกนัของความสามารถขององคก์ารและวฒันธรรมการทาํงานเป็นทีม 

โดยการสร้างบรรทัดฐานและแรงจูงใจในการทํางาน เปิดโอกาสให้พนักงานสามารถแสดง

ความเห็นกบั กลยุทธ์ขององคก์าร รวมถึงการเล่ือนตาํแหน่งจะก่อให้เกิดการสร้างทุนมนุษยแ์ละทุน

ทางสังคมให้เกิดข้ึนอยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงถือไดว้า่การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการจดัการให้

บรรลุ และรักษาประสิทธิภาพการดาํเนินงาน ส่งผลให้การดาํเนินงานขององค์การบรรลุเป้าหมาย

ตามท่ีกาํหนดไว ้จากการศึกษาดงักล่าวจะเห็นได้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ช่วยให้บุคคล       

และองค์การมีประสิทธิภาพสูงข้ึน การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นส่ิงจาํเป็นเพราะว่าบุคคล  

งานและองค์การมีการเปล่ียนแปลงอยู่เสมอ ซ่ึงการท่ีองค์การจะกระทาํภารกิจหลักให้บรรลุ

วตัถุประสงค์และมีประสิทธิภาพนั้น หน่วยงานจาํเป็นจะตอ้งมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพในปริมาณ 

ท่ีเหมาะสมกบังาน ดงันั้น การบริหารทรัพยากรมนุษยจึ์งจดัเป็นปัจจยัท่ีสําคญัอย่างหน่ึงในการ

บริหารงาน เพราะบุคลากรเป็นผูจ้ดัหาและใช้ทรัพยากรบริหารอ่ืนๆ ไม่ว่าจะเป็นเงิน วสัดุอุปกรณ์

และการบริหารจดัการ หากองค์การเร่ิมตน้ด้วยการมีบุคลากรท่ีดีมีความสามารถ แล้วปัจจยัอ่ืนๆ 

ก็จะดีตามมา ด้วยเหตุน้ี การบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงมีความสําคัญต่อการพัฒนาองค์การ  
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การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการดาํเนินการท่ีเก่ียวกบับุคคลท่ีถือเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าสูงสุดของ

องค์การ เพื่อให้สามารถปฏิบติังานได้สําเร็จตามวตัถุประสงค์ขององค์การ ขณะเดียวกนัองค์การ 

ก็ตอ้งธํารงรักษาและพฒันาให้ทรัพยากรมนุษยมี์คุณภาพชีวิตในการทาํงานท่ีดี อนัประกอบดว้ย

ภารกิจหลกั ไดแ้ก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย  ์การกาํหนดงานหรือออกแบบงาน การวิเคราะห์

งาน การสรรหา การคัดเลือก การประเมินผลพนักงาน การฝึกอบรมและพฒันา ค่าตอบแทน 

สุขภาพและความปลอดภยั การพน้จากงานของพนกังาน ฉะนั้น จึงเป็นหนา้ท่ีของผูบ้ริหารทุกระดบั

ท่ีจะตอ้งรับผดิชอบต่อการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์

  Jennifer Mencl : 2004 (อา้งถึงใน พิชญฒม์ เพ็ญมาศ, 2552, น. 32) ไดท้าํการวิจยั 

ความเขม้ขน้ทางศีลธรรมและอารมณ์ทางศีลธรรมในกระบวนการตดัสินใจทางจริยธรรม การศึกษา

วชิาชีพการจดัการทรัพยากรมนุษย ์พบวา่ สุขภาพและความอยูดี่มีสุขของลูกจา้ง เป็นขอ้ควรคาํนึงท่ี

สําคญัสําหรับองค์การในปัจจุบนั และได้ให้ความสําคญักับการเคล่ือนไหวในจิตวิทยาแง่บวก 

ไม่ใช่เฉพาะธุรกิจเท่านั้นท่ีตอ้งใส่ใจกบักฎระเบียบท่ีเก่ียวกบัสุขภาพมีขอ้เสนอวา่ ควรใกลเ้คียงดา้น

จิตวิทยาท่ีเก่ียวพนักบัองค์ประกอบกระบวนการตดัสิน ทางจริยธรรมมากกว่าเม่ือเทียบกบัความ

ใกลเ้คียงทางสังคมและความใกล้เคียงทางกายภาพ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง เม่ือผลลพัธ์ท่ีสําคญัอยู่ใน

ระดบัตํ่า และยิ่งไปกว่านั้นความเห็นอกเห็นใจท่ีมีเหตุผลและความเห็นอกเห็นใจเป็นความรักมี

อิทธิพลอยา่งสาํคญัและเป็นผลบวกต่อการประเมินทางศีลธรรม 

  แกร่ี เบคเคอร์ (Gary Stanley Becker) ไดท้าํการศึกษาวิจยัถึงแนวทางในการลงทุน    

ท่ีจะทําให้เกิดผลลัพธ์ทางเศรษฐกิจมากท่ีสุด พบว่าการลงทุนท่ีดีและจะได้ผลตอบแทนทาง

เศรษฐกิจท่ีดีท่ีสุดคือ การลงทุนในทรัพยากรมนุษย์ หรือท่ีถือว่าเป็นทุนมนุษย  ์(Human Capital 

Investment) อนัจะนาํมาสร้างเป็นคุณค่าใหแ้ก่องคก์ารไดเ้พราะบุคลากรท่ีไดรั้บการพฒันา จะนาํเอา

ทุนท่ีอยู่ในตนเองกลบัมาพฒันาองค์การหรือสังคมได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดงันั้น หากองค์การ

สามารถหาแนวทางในการบริหารทุนมนุษย์ในองค์การได้อย่างเหมาะสมก็จะทําให้องค์การ 

ควรจะไดรั้บผลตอบแทนไดอ้ยา่งสูงท่ีสุด 

  David C. McClelland (1973) ได้ตีพิ มพ์งานวิจัย ช่ือ “Testing for Competence 

RatherThan for Intelligence”เป็นการวิจยัโดยทาํการสอบถามเจ้าหน้าท่ีท่ีทาํงานได้ดีตามเกณฑ ์  

และทาํงานไม่ไดต้ามเกณฑ์ในเร่ืองความสาํเร็จและความลม้เหลวและจากการศึกษาพบวา่ “ผูท้าํงาน

เก่งไม่ใช่คนท่ีเรียนเก่งแต่ต้องเป็นคนท่ีสามารถประยุกต์ใช้หลักการหรือองค์ความรู้ท่ีตนมีอยู ่       

เพื่อประโยชน์ในงานท่ีทาํ จึงเรียกวา่คนนั้นมี Competency ท่ีเหมาะสมกบังานนั้นๆ” 

 



 

บทที ่3 

วธีิดาํเนินการศึกษา 

 

 

 การศึกษาวิจยัน้ีเป็นการศึกษาเก่ียวกบั “การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์

ภาค 4” โดยนาํตวัแบบกระบวนทศัน์ใหม่การบริหารทุนมนุษย ์(The New Dimension of Human 

Capital Management Model) ของ ดร. เสน่ห์  จุ ้ยโต มาใช้เป็นกรอบแนวทางสําหรับการศึกษา 

โดยมีขั้นตอนและวธีิการดาํเนินการศึกษาวจิยัดงัน้ี 

 1. รูปแบบการศึกษาวจิยั  

 2. แหล่งขอ้มูลท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยั 

 3. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยั 

 4. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยั 

 5. การเก็บรวบรวมขอ้มูลในการศึกษาวจิยั 

 6. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1. รูปแบบการศึกษาวจิัย 

 

 ก ารศึ ก ษ าวิจัย น้ี เป็ น ก ารวิจัย เชิ งสํ ารวจ (Survey research) เพื่ อ ศึก ษ าเก่ี ยวกับ  

“การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4”  

 

2. แหล่งข้อมูลทีใ่ช้ในการศึกษาวจิัย 

 

 สาํหรับแหล่งขอ้มูลท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ประกอบดว้ย 

 2.1 แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีไดม้าจากการ

สํารวจโดยการแจกแบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือท่ีผูศึ้กษาสร้างข้ึนและนําไปผ่านการตรวจสอบ

คุณภาพของเคร่ืองมือจากผูท้รงคุณวุฒิ ก่อนนําไปใช้กับประชากรซ่ึงข้อมูลในชั้นน้ีเป็นข้อมูล

เก่ียวกบัความคิดเห็นของบุคลากรของศาลอุทธรณ์ภาค 4 โดยตรง  

 2.2 แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) จะเป็นการรวบรวมขอ้มลูจากแหล่งขอ้มูล

ท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น หนังสือ ตาํรา วารสาร บทความ คู่มือ ตาํราเรียน รายงานผลการวิจยัจากสถาบนั
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ต่างๆ และการสืบคน้ขอ้มูลเพิ่มเติมจากอินทราเน็ตและส่ือออนไลน์แลว้นาํมาประมวลวิเคราะห์และ

สังเคราะห์เพื่อใชส้ร้างเคร่ืองมือสาํหรับการศึกษาวจิยั 

 

3. ประชากรและกลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการศึกษาวจิัย 

 

 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัเก่ียวกบั “การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์

ภาค 4”  คือ บุคลากรของศาลอุทธรณ์ภาค 4 ประกอบด้วย ข้าราชการตุลาการ จาํนวน 64 คน 

ขา้ราชการศาลยุติธรรม จาํนวน 39 คน พนักงานราชการศาลยุติธรรม จาํนวน 21 คน และลูกจา้ง 

จาํนวน 8 คน รวมทั้งหมด 132 คน ซ่ึงเป็นจาํนวนอตัรากาํลงัท่ีมีอยู่จริง โดยใช้ประชากรทั้งหมด 

จาํนวน 132 คน สาํหรับการศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี 

 

4. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษาวจิัย 

 

 4.1 เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ ไดแ้ก่ แบบสอบถาม (Questionnaires) ท่ีผูว้ิจยัได้

สร้างข้ึนจากการศึกษาแนวคิดทฤษฏี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง เพื่อใช้เป็นเคร่ืองมือในการเก็บ

รวบรวมขอ้มูลใน 3 ส่วน ดงัน้ี 

  ส่วนที ่1 : เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร           

ศาลอุทธรณ์ภาค 4  โดยลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบสํารวจรายการ (Check List) จาํแนกตาม

ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ประเภทตาํแหน่ง รายได ้และอายุการปฏิบติังาน 

จาํนวน 6 ขอ้ 

  ส่วนที ่2 : แบบสอบถามเพื่อวดัระดบัความคิดเห็นบุคลากรของศาลอุทธรณ์ภาค 4 

เก่ียวกับ “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของศาลอุทธรณ์ภาค 4” แบ่งออกเป็น 7 ด้าน เพื่อตอบ

วตัถุประสงคข์อ้ท่ี 1 ดงัน้ี 

   1) ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ ได้แก่ ความสอดคลอ้ง              

เชิงยุทธศาสตร์ ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประสิทธิผลของการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ คุณภาพและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทํางาน ความพร้อมรับผิดชอบ 

ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์จาํนวน 5 ขอ้ 

   2) ด้านสุขภาพและความปลอดภัย ได้แก่ การพัฒนาสุขภาพของ

บุคลากร ท่ีสมดุล การพัฒนาสุขภาพของบุคลากรทางกาย การพฒันาสุขภาพบุคลากรทางจิต 

จาํนวน 9 ขอ้ 
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   3) ด้าน บ ริหารส มรรถนะระบ บ บ ริห ารท รัพ ยากรมนุษ ย์ ได้แ ก่  

การจดัประเภทสมรรถนะตามเกณฑ์อ้างอิงการจดัประเภทสมรรถนะตามความจาํเป็นของงาน 

การจดัประเภทสมรรถนะตามระดบัชั้นของโครงสร้างองคก์าร การจาํแนกประเภทสมรรถนะตาม

กลุ่มงาน จาํนวน 4 ขอ้ 

   4) ดา้นการประเมินสมรรถนะ ได้แก่ ความสามารถในการจดัทาํแผน

ยุทธศาสตร์ ความสามารถในการทาํงานเป็นทีม ความสามารถในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ 

ทกัษะในการใช้ภาษาเพื่อการส่ือสาร ทกัษะการนาํเสนอผลงาน ความสามารถเรียนรู้และพฒันา

ตนเอง จาํนวน 3 ขอ้ 

   5) ด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์นวใหม่ ได้แก่ ด้านการฝึกอบรม

ดา้นการศึกษา ดา้นการบริหารความรู้ จาํนวน 5 ขอ้ 

   6) ด้านวฒันธรรมองค์การ ได้แก่ วฒันธรรมองค์การมุ่งเน้นเวลา 

วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้คุณภาพ วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้การให้บริการ และวฒันธรรมองคก์าร

มุ่งเนน้ทีมงาน จาํนวน 5 ขอ้ 

   7) ด้านพัฒ นาองค์การ ได้แ ก่  การพัฒ น าองค์การอย่างต่อเน่ื อง  

การปรับปรุงขั้นตอนการทาํงาน การนาํเทคโนโลยีสมยัใหม่มาใช้ในการปฏิบติังาน และการปรับ

โครงสร้างองคก์าร จาํนวน 5 ขอ้ 

   โดยการใช้ค ําถามเป็นมาตรวัดแบบ Likert Method แบ่งออกเป็น  

5 ระดับ แต่ละคําถามจะมีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ตามแบบ 

ของลิเคิร์ท (Likert Scale) มีลกัษณะคาํถามเป็นเน้ือหาเชิงบวก (Positive) และกาํหนดความคิดเห็น

จาก น้อย – มาก ตามระดับความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 5 ระดับ ตั้ งแต่ 

ระดบัความคิดเห็น “เห็นด้วยน้อยท่ีสุด” ถึงระดบัความคิดเห็น “เห็นด้วยมากท่ีสุด”และกาํหนด

เกณฑใ์นการใหค้ะแนน ดงัน้ี 

   ระดบัคะแนน 1 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

   ระดบัคะแนน 2 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 

   ระดบัคะแนน 3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 

   ระดบัคะแนน 4 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 

   ระดบัคะแนน 5 หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
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   การแปลค่าคะแนนเฉล่ีย จะใช้ค่าทางสถิติคะแนนเฉล่ียเลขคณิต 

(Arithmetic Mean) โดยมีเกณฑ์ท่ีใช้ในการแปลความหมายของขอ้มูลตามวิธีการของ Likert Scale 

ใชแ้บบจาํแนกแต่ละช่วงและแยกยอ่ยต่างกนั แบ่งระดบัคะแนนออกเป็น 5 ระดบั โดยมีการกาํหนด

ช่วงของการวดั แต่ละช่วง ดงัน้ี 

   ระดบั 1 ค่าคะแนนตั้งแต่ 1.00 – 1.50 แปลความวา่ เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

   ระดบั 2 ค่าคะแนนตั้งแต่ 1.51 – 2.50 แปลความวา่ เห็นดว้ยนอ้ย 

   ระดบั 3 ค่าคะแนนตั้งแต่ 2.51 – 3.50 แปลความวา่ เห็นดว้ยปานกลาง 

   ระดบั 4 ค่าคะแนนตั้งแต่ 3.51 – 4.50 แปลความวา่ เห็นดว้ยมาก 

   ระดบั 5 ค่าคะแนนตั้งแต่ 4.51 – 5.00 แปลความวา่ เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

  ส่วนที ่3: เป็นแบบสอบถามลักษณะปลายเปิด ท่ีผูต้อบแบบสอบถามสามารถ

แสดงความคิดเห็นเพิ่มเติมได้อย่างอิสระในเร่ืองแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ 

ศาลอุทธรณ์ภาค 4 

 4.2 ข้ันตอนการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือสําหรับการศึกษาวจัิย 

  4.2.1 ทําการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ี เก่ียวข้อง และศึกษากรอบแนวคิด 

ท่ีเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์และนาํมากาํหนดเป็นเคร่ืองมือเพื่อใชใ้นการวจิยัท่ีครอบคลุม

นิยามคาํศพัทเ์ฉพาะ 

  4.2.2 นาํเคร่ืองมือเสนอผูท้รงคุณวุฒิ จาํนวน 3 ท่าน ไดแ้ก่ (1) รองศาสตราจารย ์ดร. 

กิตติพงษ์  เกียรติวชัรชยั (2) อาจารย ์ดร.สุวิดา  น่วมเจริญ (3) นายสุชาติ  วรสวสัด์ิ  ผูอ้าํนวยการสํานกั

อาํนวยการประจาํศาลอุทธรณ์ภาค 4 เพื่อทาํการตรวจสอบหาความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) 

  4.2.3 นําแบบสอบถามมาวิเคราะห์ความสอดคล้อง โดยคดัเลือกขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย

ความคิดเห็นของผูท้รงคุณวฒิุท่ี 0.5 ข้ึนไป 

  4.2.4 นาํแบบสอบถามท่ีไดรั้บการปรับปรุงแกไ้ขแลว้ ไปทดลองใช้ (try out) กบั

กลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 30 คน เพื่อหาค่าความเท่ียง โดยวิธีสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า (Alpha - Coefficient) 

ตามวธีิการของครอนบาค (Cronbach) ไดค่้าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือรวมทั้งฉบบั 0.96  

  4.2.5 จดัพิมพ์เคร่ืองมือหรือแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ และนําไปใช้จริงกับ

ประชากรเพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูลต่อไป 
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5. การเกบ็รวบรวมข้อมูลในการศึกษาวจิัย 

 

 5.1 การเตรียมแบบสอบถาม 

 5.2 การจดัทาํหนงัสือขออนุญาตประธานศาลอุทธรณ์ภาค 4 เพื่อแจกแบบสอบถาม 

 5.3 ผูศึ้กษาวจิยันาํแบบสอบถามแจกใหแ้ก่บุคลากรในศาลอุทธรณ์ภาค 4 จาํนวน 132 ชุด 

ดว้ยตนเอง ใชเ้วลาในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นเวลา 7 วนั  

 5.4 ผูศึ้กษาเก็บรวบรวมแบบสอบถามดว้ยตนเอง โดยไดรั้บคืนแบบสอบถาม จาํนวน 

132 ชุด คิดเป็นร้อยละ 132 ของแบบสอบถามท่ีแจกไป  

 5.5 ผูศึ้กษาทาํการตรวจสอบความสมบูรณ์ ครบถว้น ของแบบสอบถาม พร้อมจดัทาํ

คู่มือลงรหสัและบนัทึกขอ้มูลเพื่อวเิคราะห์ผลการวจิยัต่อไป 

 

6. การวเิคราะห์ข้อมูลและสถิติทีใ่ช้ในการศึกษาวจิัย 

 

 การศึกษาน้ี ผูศึ้กษาไดท้าํการศึกษาขอ้มูลโดยใชส้ถิติท่ีเก่ียวขอ้งในการวเิคราะห์ขอ้มูล 

เพื่อพรรณนาขอ้คน้พบท่ีได้จากการศึกษาวิจยั และทดสอบสมมติฐานการวิจยั ด้วยการแยกสถิติ

ออกเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี 

 6.1 สถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) 

  6.1.1 ใช้ค่าร้อยละ (Percentage) และแจกแจงค่าความถ่ี (Frequencies) ในการ

บรรยายลกัษณะของขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรศาลอุทธรณ์ภาค 4 

  6.1.2 ใช้ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) เพื่อ

วเิคราะห์ระดบัความเห็นเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4  

 6.2 สถิติอนุมาน (Inferential statistics) 

  6.2.1 เปรียบเทียบระดบัการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4 จาํแนก

ตามเพศ อายุ ระดบัการศึกษา ประเภทตาํแหน่ง รายได ้ระยะเวลาการปฏิบติัราชการ โดยใชส้ถิติการ

ทดสอบที (T-test) 

  6.2.2 เปรียบเทียบระดบัการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4 จาํแนก

ตามเพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพตาํแหน่ง รายได ้ระยะเวลาการปฏิบติัราชการ โดยใชส้ถิติ

การทดสอบเอฟ (F-test) 

 

 



บทที ่4  

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

 

 การศึกษาวิจยั เร่ือง “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของศาลอุทธรณ์ภาค 4” ผูศึ้กษา

นาํเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล โดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

 ส่วนที ่1 ผลการศึกษาขอ้มลูปัจจยัส่วนบุคคลบุคลากรของศาลอุทธรณ์ภาค 4  

 ส่วนที ่2 ผลการศึกษาระดบัความคิดเห็นบุคลากรของศาลอุทธรณ์ภาค 4 

ต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4   

 ส่วนที ่3 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นบุคลากรของศาลอุทธรณ์ภาค 4  

ต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4 โดยจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

 ส่วนที ่4 ผลการศึกษาขอ้เสนอแนะแนวทางพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ 

ภาค 4 

 

ส่วนที ่1 ผลการศึกษาข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลบุคลากรของศาลอทุธรณ์ภาค 4 

 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจยัส่วนบุคคลบุคลากรของศาลอุทธรณ์ภาค 4 จากกลุ่ม

ตวัอยา่ง จาํนวน 132 คน ดงัแสดงในตารางท่ี 4.1 – 4.6  

 

ตารางท่ี 4.1  ความถ่ีร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามเพศ 

 

 

  จากตารางท่ี 4.1 พบว่า จาํนวนบุคลากรของศาลอุทธรณ์ภาค 4 ทั้งหมด 132 คน    

ส่วนใหญ่เป็นเพศชายมากกวา่เพศหญิง เพศชาย คิดเป็นร้อยละ 56.82 เพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 43.18  

 

เพศ ความถี่ ร้อยละ 

หญิง 57 43.18 

ชาย 75 56.82 

รวม 132 100.00 
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ตารางท่ี 4.2  ความถ่ีร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามอาย ุ

 

 

  จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ จาํนวนบุคลากรของศาลอุทธรณ์ภาค 4 ส่วนใหญ่เกินกว่า

คร่ึงหน่ึงมีอายุระหว่าง 56 -60 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 34.09 รองลงมามีอายุระหว่าง 46 -55 ปี 

คิดเป็นร้อยละ 30.30 และอายุระหว่าง 35 – 45 ปี คิดเป็นร้อยละ 28.03 และอายุ 20 – 35 ปี คิดเป็น

ร้อยละ 7.58 โดยมีบุคลากรท่ีอายนุอ้ยท่ีสุด คือ 26 ปี และอายมุากท่ีสุดคือ 63 ปี 

 

ตารางท่ี 4.3  ความถ่ีร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามระดบัการศึกษา 

 

 

  จากตารางท่ี 4.3 พบว่า จาํนวนบุคลากรของศาลอุทธรณ์ภาค 4 ส่วนใหญ่จบ

การศึกษาระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 75.76 รองลงมาคือปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 21.21 และ

ตํ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 3.03 ตามลาํดบั  

 

 

 

อายุ ความถี่ ร้อยละ 

20 – 35 ปี 10 7.58 

36 – 45 ปี 37 28.03 

46 – 55 ปี   40 30.30 

56 – 60 ปี ข้ึนไป 45 34.09 

รวม 132 100 

ระดับการศึกษา ความถี่ ร้อยละ 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 4 3.03 

ปริญญาตรี  100 75.76 

ปริญญาโท  28 21.21 

ปริญญาเอก  - - 

รวม 132 100 
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ตารางท่ี 4.4  ความถ่ีร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามระดบัรายได ้

 

 

  จากตารางท่ี 4.4 พบว่า ระดับรายได้บุคลากรของศาลอุทธรณ์ภาค 4 ส่วนใหญ่ 

อยูใ่นระดบัรายได ้55,001 ข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 49.24 รองลงมาอยูใ่นระดบัรายได ้10,001 – 25,000    

คิดเป็นร้อยละ 28.03 และระดบัรายได้ 25,001 – 40,000 คิดเป็นร้อยละ 16.67 และระดบัรายได ้

40,001 – 55,000 คิดเป็นร้อยละ 6.06 ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 4.5  ความถ่ีร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามประเภทตาํแหน่ง 

 

  จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ ประเภทตาํแหน่งบุคลากรของศาลอุทธรณ์ภาค 4 ส่วนใหญ่

เป็น ขา้ราชการตุลาการ 64 ราย คิดเป็นร้อยละ 48.48 รองลงมาเป็นขา้ราชการศาลยุติธรรม 39 ราย 

คิดเป็นร้อยละ 29.55 และพนกังานราชการ 21 ราย คิดเป็นร้อยละ 15.91 และลูกจา้ง 8 ราย คิดเป็น

ร้อยละ 6.06 ตามลาํดบั 

 

ระดับรายได้ ความถี่ ร้อยละ 

ไม่เกิน 10,000 - - 

10,001 - 25,000 37 28.03 

25,001 - 40,000 22 16.67 

40,001 – 55,000 8 6.06 

55,001 ข้ึนไป 65 49.24 

รวม 132 100 

ประเภทตําแหน่ง ความถี่ ร้อยละ 

ลูกจา้ง 8 6.06 

พนกังานราชการ 21 15.91 

ขา้ราชการศาลยติุธรรม 39 29.55 

ขา้ราชการตุลาการ 64 48.48 

รวม 132 100 
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ตารางท่ี 4.6  ความถ่ีร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน 
 

 

  จากตารางท่ี 4.6 พบว่า ระยะเวลาการปฏิบติังานบุคลากรของศาลอุทธรณ์ภาค 4    

ส่วนใหญ่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 11 -20 ปี คิดเป็นร้อยละ 43.94 รองลงมามีระยะเวลาการ

ปฏิบติังาน มากกว่า 20 ปี ข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 29.55 มีระยะเวลาการปฏิบติังาน 6-10 ปี คิดเป็น  

ร้อยละ 15.15 6  มีระยะเวลาปฏิบติังาน 3 – 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 7.58 และมีระยะเวลาการปฏิบติังาน 

ตํ่ากวา่ 3 ปี คิดเป็นร้อยละ 3.79 ตามลาํดบั 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ระยะเวลาการปฏิบติังาน ความถี่ ร้อยละ 

ตํ่ากวา่ 3 ปี  5 3.79 

3 – 5 ปี 10 7.58 

6 – 10  ปี 20 15.15 

11 – 20 ปี 58 43.94 

มากกวา่ 20 ปี ข้ึนไป 39 29.55 

รวม 132 100 
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ส่วนที ่2 ผลการศึกษาระดับความคดิเห็นบุคลากรของศาลอทุธรณ์ภาค 4 ต่อการบริหาร 

 ทรัพยากรมนุษย์ของศาลอทุธรณ์ภาค 4” ใน 7 ด้าน  

 

 ดงัแสดงในตารางท่ี 4.7 – 4.13  

 สมมติฐานข้อที่ 1 : บุคลากรศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีระดบัความคิดเห็นต่อการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4 อยูใ่นระดบัมาก  

 

ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัความคิดเห็น เร่ือง “การบริหารทรัพยากร 

 มนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4” ในภาพรวม 

 

  ตารางท่ี 4.7 พบว่า ระดบัการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4 ใน

ภาพรวมทั้ง 7 ดา้น  มีค่าแปลผลอยูใ่นระดบัมาก (x ̄ = 3.98) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น โดยเรียงลาํดบั

ตามค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ด้านวฒันธรรมองค์การ (x ̄ = 4.19)  

รองลงมาคือ ดา้นการประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรมนุษย ์(x ̄ = 4.17) ดา้นการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ (x ̄ = 4.15) ดา้นการพฒันาองคก์าร  (x ̄ = 4.06) ดา้นการพฒันาทรัพยากร

มนุษยแ์นวใหม่ (x ̄ = 3.95) ดา้นการบริหารสมรรถนะ (x ̄ = 3.93) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ 

ดา้นสุขภาพและความปลอดภยั (x ̄ = 3.38) ตามลาํดบั 

 

 

 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของศาลอุทธรณ์ภาค 4 
 

x ̄ 
 

S.D 
 

แปลผล 
 

อนัดับ 

1. ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ 4.15 0.13 มาก 3 

2. ดา้นสุขภาพและความปลอดภยั 3.38 0.07 ปานกลาง 7 

3. ดา้นการประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 4.17 0.06 มาก 2 

4. ดา้นการบริหารสมรรถนะ 3.93 0.16 มาก 6 

5. ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์นวใหม่ 3.95 0.16 มาก 5 

6. ดา้นวฒันธรรมองคก์าร 4.19 0.12 มาก 1 

7. ดา้นการพฒันาองคก์าร 4.06 0.13 มาก 4 

ภาพรวม 3.98 0.12 มาก  
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ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4  

 ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 
 

x ̄ 
 

S.D แปลผล อนัดับ 

1. ท่ านคิดว่าศาลอุทธรณ์ ภาค 4 มีการวางแผน

ทรัพยากรมนุษยท่ี์สอดคลอ้งกบักลยทุธ์ขององคก์าร 

(สาํนกังานศาลยติุธรรม) 

 

4.24 

 

0.77 

 

มาก 

 

2 

2. กรณี การคดัเลือกลูกจา้ง ศาลอุทธรณ์ภาค 4 ไดมี้

การคดัเลือกคนท่ีมีความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และ

คุณลกัษณะอ่ืนๆ ตามท่ีหน่วยงานพึงประสงค ์

 

4.23 

 

0.71 

 

มาก 

 

3 

3. ท่านคิดว่าการประเมินผลการปฏิบติังานของศาล

อุทธรณ์ภาค 4 เช่น การให้รางวลั การจูงใจ และการ

วางแผนพฒันาทรัพยากรมนุษย ์สามารถส่งผลต่อ

พฤติกรรมการพฒันาของบุคลากร 

 

 

4.16 

 

 

0.91 

 

 

มาก 

 

 

4 

4. ท่านคิดวา่การจ่ายค่าตอบแทนท่ีดีจะเสริมสร้างจูง

ใจใหค้นปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี ขณะเดียวกนับุคลากร

เกิดความพึงพอใจ ส่งผลต่อการเพิ่มผลผลิตของศาล

อุทธรณ์ภาค 4 

 

4.32 

 

0.61 

 

มาก 

 

1 

5. ท่านคิดว่าศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการเตรียมพร้อม

บุคลากรสําหรับการทาํงานดา้นนวตักรรม เพื่อสร้าง

พฤติกรรมใหม่ให้ทนักบัการเปล่ียนแปลง รวมถึงมี

การกระจายความรับผิดชอบเพื่อเสริมสร้างความ

ผกูพนัและการพฒันาในทุกดา้น 

 

 

3.80 

 

 

0.91 

 

 

มาก 

 

 

5 

ภาพรวม 4.15 0.78 มาก  
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  ตารางท่ี 4.8 พบวา่ ระดบัการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4 ดา้น

การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ มีค่าแปลผลอยูใ่นระดบัมาก (x ̄ = 4.15)  

  เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน โดยเรียงลําดับตามค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ด้านท่ีมี

ค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ การจ่ายค่าตอบแทนท่ีดีจะเสริมสร้างจูงใจให้คนปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ี 

ขณะเดียวกนับุคลากรเกิดความพึงพอใจ ส่งผลต่อการเพิ่มผลผลิตของศาลอุทธรณ์ภาค 4 (x ̄ = 4.32) 

รองลงมาคือ ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการวางแผนทรัพยากรมนุษยท่ี์สอดคลอ้งกบักลยุทธ์ขององคก์าร 

(สํานักงานศาลยุติธรรม) (x ̄ = 4.24) การคดัเลือกลูกจา้ง ศาลอุทธรณ์ภาค 4 ได้มีการคดัเลือกคน 

ท่ีมีความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืนๆ ตามท่ีหน่วยงานพึงประสงค์ (x ̄ = 4.23)       

การประเมินผลการปฏิบติังานของศาลอุทธรณ์ภาค 4 เช่น การให้รางวลั การจูงใจ และการวางแผน

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สามารถส่งผลต่อพฤติกรรมการพัฒนาของบุคลากร (x ̄ = 4.16) และ 

ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการเตรียมพร้อมบุคลากรสาํหรับการทาํงานดา้นนวตักรรม เพื่อสร้างพฤติกรรม

ใหม่ให้ทนักบัการเปล่ียนแปลง รวมถึงมีการกระจายความรับผิดชอบเพื่อเสริมสร้างความผูกพนั         

และการพฒันาในทุกดา้น มีค่าเฉล่ีนอ้ยท่ีสุด (x ̄ = 3.80) 

 

ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4   

 ดา้นสุขภาพและความปลอดภยั 

 

 

ด้านสุขภาพและความปลอดภัย 
 

x ̄ 
 

S.D แปลผล อนัดับ 

1. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการจดักิจกรรมออกกาํลัง

กาย จัดระบบโภชนาการท่ี เหมาะสมกับว ัยแก่

บุคลากรมีการจัดการความเครียดโดยการสร้าง

บรรยากาศ การทาํงานแบบเปิดเผยและจริงใจต่อกนั 

 

3.14 

 

 

 

0.77 

 

มาก 

 

7 

2. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการทาํงานเป็นทีมแบบรวม

พลังท่ีสร้างความรู้สึกว่าปลอดภัยในการทํางาน 

และมีความเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น 

 

4.19 

 

 

0.69 

 

มาก 

 

1 

3. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการทาํงานเพื่อสาธารณะ มี

การยอมรับค่านิยมและอุดมการณ์ร่วมกนั และมีการ

จดักิจกรรมทาํสมาธิเพื่อใหเ้กิดปัญญา 

 

3.72 

 

0.84 

 

มาก 

 

5 
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ตารางท่ี 4.9 (ต่อ) 

 

  ตารางท่ี 4.9 พบว่า ระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของศาลอุทธรณ์ภาค 4         

ดา้นสุขภาพและความปลอดภยั มีค่าแปลผลอยูใ่นระดบัปานกลาง (x ̄ = 3.38)  

  เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน โดยเรียงลําดับตามค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ด้านท่ีมี

ค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการทาํงานเป็นทีมแบบรวมพลังท่ีสร้างความรู้สึกว่า

ปลอดภยัในการทาํงาน และมีความเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น (x ̄ = 4.19) รองลงมาคือ ศาลอุทธรณ์ภาค 4  

มีการกาํหนดผูรั้บผิดชอบ ดา้นความปลอดภยัในการทาํงาน (x ̄ = 4.01) ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีระบบ

การควบคุมอนัตรายท่ีอาจเกิดข้ึนภายในหน่วยงาน (x ̄ = 3.95) ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีแนวทางจูงใจ

บุคลากรเพื่อสร้างความปลอดภยัในการทาํงาน เช่น การให้การฝึกอบรม การสร้างทศันคติของกลุ่ม

ด้านสุขภาพและความปลอดภัย 
 

x ̄ 
 

S.D แปลผล อนัดับ 

4. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการเติมพลงัจิตใจด้วยการ

สร้างนิสัยรักการอ่าน การวางแผนและการเขียนเพื่อ

เพิ่มพลงัแก่บุคลากรใหมี้จิตใจท่ีดีงามยิง่ข้ึน 

 

3.48 

 

0.69 

 

มาก 

 

6 

5. ศาล อุท ธรณ์ ภาค 4 มี แน วท างก ารส่ งเส ริม

พฤติกรรมการกินอาหารอย่างมีโภชนาการท่ีดีแก่

บุคลากร 

 

2.10 

 

0.88 

 

นอ้ย 

 

9 

6. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีแนวทางพฒันาพฤติกรรม

การควบคุมนํ้าหนกัตวัของบุคลากร 

 

1.91 

 

0.81 

 

นอ้ย 

 

8 

7. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีระบบการควบคุมอนัตรายท่ี

อาจเกิดข้ึนภายในหน่วยงาน 

 

3.95 

 

0.70 

 

มาก 

 

3 

8. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีแนวทางจูงใจบุคลากรเพื่อ

สร้างความปลอดภยัในการทาํงาน เช่น การให้การ

ฝึกอบรม การสร้างทศันคติของกลุ่มในด้านความ

ปลอดภยั การเพิ่มพนูความรู้ทางดา้นความปลอดภยั 

 
 

3.92 

 
 

0.69 

 
 

มาก 

 
 

4 

9. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการกําหนดผู ้รับผิดชอบ 

ดา้นความปลอดภยัในการทาํงาน 

 

4.01 

 

0.76 

 

มาก 

 

2 

ภาพรวม 3.38 0.76 ปานกลาง  



79 

ในด้านความปลอดภยั การเพิ่มพูนความรู้ทางด้านความปลอดภยั (x ̄ = 3.92) ศาลอุทธรณ์ภาค 4  

มีการทาํงานเพื่อสาธารณะ มีการยอมรับค่านิยมและอุดมการณ์ร่วมกนั และมีการจดักิจกรรมทาํ

สมาธิเพื่อให้เกิดปัญญา (x ̄ = 3.72)  ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการเติมพลงัจิตใจดว้ยการสร้างนิสัยรักการ

อ่าน การวางแผนและการเขียนเพื่อเพิ่มพลังแก่บุคลากรให้มี จิตใจท่ี ดีงามยิ่งข้ึน (x ̄ = 3.48)  

ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการจัดกิจกรรมออกกําลังกาย จัดระบบโภชนาการท่ีเหมาะสมกับวยัแก่

บุคลากรมีการจดัการความเครียดโดยการสร้างบรรยากาศ การทาํงานแบบเปิดเผยและจริงใจต่อกนั 

(x ̄ = 3.14) ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีแนวทางการส่งเสริมพฤติกรรมการกินอาหารอยา่งมีโภชนาการท่ีดี

แก่บุคลากร (x ̄ = 2.10) และศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีแนวทางพฒันาพฤติกรรมการควบคุมนํ้ าหนักตวั

ของบุคลากร มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด (x ̄ = 1.91) 
 

ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4  

 ดา้นการประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรมนุษย ์

 

 

ด้านการประเมินสมรรถนะ ระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 

x ̄ 
 

S.D แปลผล อนัดับ 

1. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการจาํแนกหรือจดัประเภทของ

สมรรถนะ เพื่อเป็นตัวกําหนดแบบสมรรถนะสําหรับ

หน่วยงาน 

 

4.09 

 

0.78 

 

มาก 

 

3 

2. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการประเมินผลการปฏิบติังานตาม

สมรรถนะท่ีกาํหนดไวเ้พื่อวดัประเมินว่าบุคคลไดป้ฏิบติั

ตามพฤติกรรมท่ีกาํหนดไว ้

 

3.90 

 

0.87 

 

มาก 

 

4 

3. การฝึกอบรมและพฒันาศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการจดัทาํ

แผนพัฒนาตามสายงาน หลักสูตรมีการออกแบบและ

กาํหนดเน้ือหาวิชาให้สอดคลอ้งกบัสมรรถนะท่ีตอ้งการ

พฒันา 

 

4.33 

 

0.73 

 

มาก 

 

2 

4 . ศ าล อุ ท ธ ร ณ์ ภ า ค  4  มี ก า ร บ ริ ห า ร จัด ก า ร ผู ้ ท่ี มี

ความ ส ามารถสู ง โดยส่ งเส ริม ให้ ได้ รับ การพัฒ น า

ความสามารถสูงข้ึน และนําเข้าสู่การวางแผนสืบทอด

ตาํแหน่ง (Succession Plan) ต่อไปในอนาคต 

 
 

4.36 

 
 

0.76 

 
 

มาก 

 
 

1 

ภาพรวม 4.17 0.79 มาก  
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  ตารางท่ี 4.10 พบวา่ ระดบัการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4 ดา้น

การประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรมนุษย ์มีค่าแปลผลอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (x ̄ = 4.17)  

  เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน โดยเรียงลาํดับตามค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ด้านท่ีมี

ค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการบริหารจดัการผูท่ี้มีความสามารถสูง โดยส่งเสริมให้

ไดรั้บการพฒันาความสามารถสูงข้ึน และนาํเขา้สู่การวางแผนสืบทอดตาํแหน่ง (Succession Plan) 

ต่อไปในอนาคต (x ̄ = 4.36) รองลงมาคือ ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการจดัทาํแผนพฒันาตามสายงาน 

หลักสูตรมีการออกแบบและกําหนดเน้ือหาวิชา ให้สอดคล้องกับสมรรถนะท่ีต้องการพัฒนา  

(x ̄ = 4.33) ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการจาํแนกหรือจดัประเภทของสมรรถนะ เพื่อเป็นตวักาํหนดแบบ

สมรรถนะสาํหรับหน่วยงาน (x ̄ = 4.09) และ ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการประเมินผลการปฏิบติังานตาม

สมรรถนะท่ีกาํหนดไวเ้พื่อวดัประเมินว่าบุคคลได้ปฏิบัติตามพฤติกรรมท่ีกาํหนดไว  ้มีค่าเฉล่ีย 

นอ้ยท่ีสุด (x ̄ = 3.90) 

 

ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4  

 ดา้นการบริหารสมรรถนะ 

 
 
 
 
 
 
 
 

ด้านการบริหารสมรรถนะ 
 

x ̄ 
 

S.D แปล

ผล 

อนัดับ 

1. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการจดัทาํสมรรถนะทรัพยากรมนุษย ์เช่น 

สมรรถนะหลกั สมรรถนะประจาํกลุ่มงาน และระดบัสมรรถนะ 

เป็นตน้ 

 

4.17 

 

0.77 

 

มาก 

 

1 

2. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการวิเคราะห์และประเมินสมรรถนะ

ทรัพยากรมนุษย ์ได้แก่ พฤติกรรมในการทาํงานในหน้าท่ีให้ดี      

และถูกตอ้ง มีความมานะอดทน ขยนัหมัน่เพียรในการทาํงานและ

ตรงต่อเวลา มีความรับผิดชอบในงาน สามารถส่งงานไดท้นัตาม

กาํหนด เป็นตน้ 

 

 

3.89 

 

 

0.73 

 

 

มาก 

 

 

2 
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ตารางท่ี 4.11 (ต่อ) 

 

 

  ตารางท่ี 4.11 พบวา่ ระดบัการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4 ดา้น

การบริหารสมรรถนะ มีค่าแปลผลอยูใ่นระดบัมาก (x ̄ = 3.93)  

  เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน โดยเรียงลําดับตามค่าเฉล่ียจากมากไปน้อยได้ดังน้ี 

ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการจัดทําสมรรถนะทรัพยากรมนุษย์ เช่น 

สมรรถนะหลัก สมรรถนะประจํากลุ่มงาน และระดับสมรรถนะ (x ̄ = 4.17) รองลงมาคือ  

ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการวเิคราะห์และประเมินสมรรถนะทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ พฤติกรรมในการ

ทาํงานในหนา้ท่ีให้ดีและถูกตอ้งมีความมานะอดทน ขยนัหมัน่เพียรในการทาํงานและตรงต่อเวลา  

มีความรับผดิชอบในงาน สามารถส่งงานไดท้นัตามกาํหนด เป็นตน้ (x ̄ = 3.89) และศาลอุทธรณ์ภาค 

4 มีการจดัทาํมาตรการประเมินแบบพฤติกรรมสําคญัของบุคลากร ใน 5 ระดบั เช่น ระดบั 1 : แสดง

ความพยายามทาํงานได้ดี ระดบั 2 : ทาํงานไดผ้ลงานตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ ระดบั 3 : ทาํงานได้

ผลงานท่ีมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน ระดบั 4 : พฒันางานใหไ้ดผ้ลงานอยา่งโดดเด่นและแตกต่างอยา่ง

ไม่เคยมีใครทํามาก่อน ระดับ 5 : ตัดสินใจดีแม้มีความเส่ียงเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย มีค่าเฉล่ีย  

นอ้ยท่ีสุด (x ̄ = 3.74) 

 

ด้านการบริหารสมรรถนะ 
 

x ̄ 
 

S.D แปล

ผล 

อนัดับ 

3. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการจดัทาํมาตรการประเมินแบบพฤติกรรม

สาํคญัของบุคลากร ใน 5 ระดบั เช่น 

- ระดบั 1 : แสดงความพยายามทาํงานไดดี้  

- ระดบั 2 : ทาํงานไดผ้ลงานตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ 

- ระดบั 3 : ทาํงานไดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน  

- ระดบั 4 : พฒันางานให้ไดผ้ลงานอยา่งโดดเด่นและแตกต่างอยา่ง

ไม่เคยมีใครทาํมาก่อน  

- ระดับ 5 : ตัดสินใจดีแม้มีความเส่ียงเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย

องคก์าร 

 

 

 

 

3.74 

 

 

 

 

1.02 

 

 

 

 

มาก 

 

 

 

 

3 

ภาพรวม 3.93 0.84 มาก  
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ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4   

 ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์นวใหม่ 

 

 

 

 

 

ด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย์แนวใหม่ x ̄ S.D แปลผล อนัดับ 

1. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เพื่อให้

การบริหารองคก์ารประสบความสําเร็จโดยให้ความสําคญั

ต่อท รัพ ยาก รม นุ ษ ย์ใน  5 ด้าน  1) มี คุ ณ ค่ า  2) มี ก าร

เปล่ียนแปลง 3) มีคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีดี 4) ทาํให้มี

ความพึงพอใจในงาน 5) ส่งเสริมให้มีการเรียนรู้อย่าง

ต่อเน่ือง 

 

 

3.99 

 

 

0.57 

 

 

มาก 

 

 

2 

2. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 นาํการพฒันาทรัพยากรมนุษยม์าใช้

เป็นเคร่ืองมือช่วยกระตุ้น เพื่อสร้างผลงานท่ีดีในการ

ปฏิบติังานและเพื่อสร้างความเจริญก้าวหน้าในตาํแหน่ง

หนา้ท่ีการงาน แก่บุคลากร 

 
 

3.89 

 
 

0.86 

 
 

มาก 

 
 

3 

 

3. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการบริหารองค์การท่ีมุ่งสู่การสร้าง

นวตักรรม โดยการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ให้มีความคิด

ริเร่ิมสร้างสรรค ์คิดใหม่ ทาํใหม ่

 

3.92 

 

0.82 

 

มาก 

 

4 

4. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมา

ปรับใชใ้นการปฏิบติังาน 

 

4.17 

 

0.57 

 

มาก 

 

1 

5. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการบริหารองค์การท่ีมุ่งสู่องค์การ

แห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) บุคลากรมีการ

เรียนรู้อยู่ตลอดเวลาเพื่อเป็นบุคลากรผู ้รอบรู้ และรู้จัก

วิเคราะห์จุดแข็งจุดอ่อนของตนเอง เพื่อให้สามารถนํา

ตนเองไปสู่ความสาํเร็จได ้

 

 

3.78 

 

 

0.90 

 

 

มาก 

 

 

5 

ภาพรวม 3.95 0.74 มาก  
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  ตารางท่ี 4.12 พบว่า ระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของศาลอุทธรณ์ภาค 4 

ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์นวใหม่ มีค่าแปลผลอยูใ่นระดบัมาก (x ̄ = 3.95)  

  เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน โดยเรียงลําดับตามค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ด้านท่ีมี

ค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการนาํเทคโนโลยีสารสนเทศมาปรับใชใ้นการปฏิบติังาน 

(x ̄ = 4.17) รองลงมาคือ ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการบริหารองค์การท่ีมุ่งสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ 

(Learning Organization) บุคลากร มีการเรียนรู้อยู่ตลอดเวลาเพื่อเป็นบุคลากรผูร้อบรู้ และรู้จัก

วิเคราะห์จุดแข็งจุดอ่อนของตนเอง เพื่อให้สามารถนําตนเองไปสู่ความสําเร็จได้ (x ̄ = 4.17)  

ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เพื่อให้การบริหารองค์การประสบความสําเร็จ 

โดยให้ความสาํคญัต่อทรัพยากรมนุษยใ์น 5 ดา้น 1) มีคุณค่า 2) มีการเปล่ียนแปลง 3) มีคุณภาพชีวิต

การทาํงานท่ีดี 4) ทาํให้มีความพึงพอใจในงาน 5) ส่งเสริมให้มีการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง (x ̄ = 3.99) 

ศาลอุทธรณ์ภาค 4 นาํการพฒันาทรัพยากรมนุษยม์าใช้เป็นเคร่ืองมือช่วยกระตุน้เพื่อสร้างผลงาน 

ท่ีดีในการปฏิบัติงานและเพื่อสร้างความเจริญก้าวหน้าในตาํแหน่งหน้าท่ีการงานแก่บุคลากร 

(x ̄ = 3.89) ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการบริหารองค์การท่ีมุ่งสู่การสร้างนวตักรรม โดยการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ คิดใหม่ ทาํใหม่ (x ̄ = 3.92) และศาลอุทธรณ์ภาค 4  

มีการบริหารองคก์ารท่ีมุ่งสู่องคก์ารแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) บุคลากรมีการเรียนรู้อยู่

ตลอดเวลาเพื่อเป็นบุคลากรผูร้อบรู้ และรู้จกัวิเคราะห์จุดแข็งจุดอ่อนของตนเอง เพื่อให้สามารถนาํ

ตนเองไปสู่ความสาํเร็จได ้มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด (x ̄ = 3.78) 

 

ตารางท่ี 4.13 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4  

 ดา้นวฒันธรรมองคก์าร 

 

ด้านวฒันธรรมองค์การ 
 

x ̄ 
 

S.D แปลผล อนัดับ 

1. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 เป็นองค์การท่ีปฏิบัติตามหลัก         

ธรรมาภิบาล  โดยยึดหลักนิติธรรม คุณธรรม จริยธรรม     

หลักความ โป ร่งใส  ห ลักการมี ส่ วนร่วม  หลักความ

รับผดิชอบต่อสังคม หลกัความคุม้ค่าและประหยดั 

 

 

4.30 

 

 

0.62 

 

 

มาก 

 

 

1 

2. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 เป็นองค์การแห่งสติปัญญา ท่ีมุ่งเน้น

ความไวว้างใจ การมีส่วนร่วม ความคิดสร้างสรรค์ การ

กระจายอาํนาจ การสร้างการยอมรับการจูงใจ การสร้าง

ความผกูพนั สมรรถนะ และนวตักรรมสาํหรับการทาํงาน 

 

 

3.98 

 

 

0.79 

 

 

มาก 

 

 

5 
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ตารางท่ี 4.13 (ต่อ) 

 

ด้านวฒันธรรมองค์การ 
 

x ̄ 
 

S.D แปลผล อนัดับ 

3. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 เป็นองค์การท่ีมีวฒันธรรมแบบ

มุ่งเน้นเวลาในการปฏิบติังานให้มีความรวดเร็ว มีคุณภาพ

และการใหบ้ริการท่ีรวดเร็ว และมุง้เนน้การทาํงานเป็นทีม 

 

4.18 

 

0.49 

 

มาก 

 

4 

4. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 เป็นองคก์ารแห่งความเช่ือถือศรัทธา 

โปร่งใส ตรวจสอบได ้รวดเร็ว คล่องตวัและใชเ้วลานอ้ย 

 

4.23 

 

0.52 

 

มาก 

 

3 

5. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ เพื่อสร้าง

บุคคลให้มีความรอบรู้มีความคิดเชิงระบบ มีวิสัยทศัน์ร่วม 

และสร้างทีมในการเรียนรู้ 

 

4.24 

 

0.67 

 

มาก 

 

2 

ภาพรวม 4.19 0.62 มาก  

 

  ตารางท่ี 4.13 พบว่า ระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของศาลอุทธรณ์ภาค 4          

ดา้นวฒันธรรมองคก์าร มีค่าแปลผลอยูใ่นระดบัมาก (x ̄ = 4.19)  

  เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน โดยเรียงลาํดับตามค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ด้านท่ีมี

ค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ศาลอุทธรณ์ภาค 4 เป็นองคก์ารท่ีปฏิบติัตามหลกัธรรมาภิบาล โดยยึดหลกันิติ

ธรรม คุณธรรม จริยธรรม หลกัความโปร่งใส หลกัการมีส่วนร่วม หลกัความรับผิดชอบต่อสังคม 

หลักความคุ้มค่าและประหยดั (x ̄ = 4.30) รองลงมาคือ ศาลอุทธรณ์ภาค 4 เป็นองค์การแห่ง 

การเรียนรู้ เพื่อสร้างบุคคลให้มีความรอบรู้    มีความคิดเชิงระบบ มีวิสัยทศัน์ร่วม และสร้างทีมใน

การเรียนรู้ (x ̄ = 4.24) ศาลอุทธรณ์ภาค 4 เป็นองคก์ารแห่งความเช่ือถือศรัทธา โปร่งใส ตรวจสอบได ้

รวดเร็ว คล่องตวัและใช้เวลาน้อย (x ̄ = 4.23) ศาลอุทธรณ์ภาค 4 เป็นองค์การท่ีมีวฒันธรรมแบบ

มุ่งเน้นเวลาในการปฏิบติังานให้มีความรวดเร็ว มีคุณภาพและการให้บริการท่ีรวดเร็ว และมุง้เน้น

การทาํงานเป็นทีม (x ̄ = 4.18) และศาลอุทธรณ์ภาค 4 เป็นองค์การแห่งสติปัญญา ท่ีมุ่งเน้นความ

ไวว้างใจ การมีส่วนร่วม ความคิดสร้างสรรค์ การกระจายอาํนาจ การสร้างการยอมรับการจูงใจ  

การสร้างความผกูพนั สมรรถนะ และนวตักรรมสาํหรับการทาํงาน มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด (x ̄ = 3.98)  
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ตารางท่ี 4.14 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4  

 ดา้นการพฒันาองคก์าร  
 

ด้านการพฒันาองค์การ 
 

x ̄ 
 

S.D แปล

ผล 

อนัดับ 

1. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการเปล่ียนแปลงจากกระบวนทศัน์เก่าไปสู่

ก ระ บ ว น ทัศ น์ ให ม่  เช่ น  ด้ าน เท ค โน โล ยี เป ล่ี ย น สู่ ระ บ บ

อิเล็กทรอนิกส์ สายการบงัคบับญัชาเป็นแบบแนวนอนผสมผสาน

กบัการสร้างความร่วมมือ ภาวะผูน้าํเนน้แบ มีส่วนร่วม  

การควบคุมเป็นแบบกระจายอาํนาจและการตดัสินใจในทุกระดบั 

 

 
. 

4.45 

 

 
 

0.54 

 

 
 

มาก 

 

 
 

1 

2. ศ าล อุท ธรณ์ ภาค  4 มี องค์ป ระก อบ ห ล ายอย่าง ท่ี เอ้ือ ต่อ

ความสําเร็จในการพฒันาสู่ความเป็นเลิศ เช่น ผูบ้ริหารมีความ

พ ร้อม สํ าห รับ การบ ริห ารก ารเป ล่ียน แป ลง ผู ้ป ฏิ บัติงาน มี

ความสามารถในการทาํงานตามลกัษณะงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

 
 

4.14 

 
 

0.65 

 
 

มาก 

 
 

2 

3. ศาลอุท ธรณ์ ภาค 4 มีโครงส ร้างขององค์การท่ี ส าม ารถ

ปรับเปล่ียนแกไ้ขได ้และเป็นหน่วยงานท่ีมีความยดืหยุน่สูง 

 

3.74 

 

0.74 

 

มาก 

 

5 

4. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการวางแผนชีวิตและอาชีพให้แก่บุคลากร 

โดยทําควบคู่ไปกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน 4 

ระยะ เพื่อมุ่งพฒันาหน่วยงานไปสู่ความเป็นเลิศ ไดแ้ก่  

- ระยะเร่ิมแรกของการทาํงาน (21-26 ปี)  

- ระยะกาํลงักา้วหนา้ (26-40 ปี)  

- ระยะท่ีสามารถใหค้วามช่วยเหลือคนอ่ืนได ้(40-60 ปี)  

- ระยะถดถอย (60 ปีข้ึนไป) 

 
 

 
 

3.98 

 
 

 
 

0.91 

 

 
 

 

มาก 

 

 
 

 

4 

5. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 นาํเทคนิคการวางแผนชีวิตและอาชีพ เทคนิค

การวิเคราะห์บทบาท เทคนิคการให้คาํปรึกษาในกระบวนการ

ทํางาน เทคนิคการรวมพลังสร้างสรรค์องค์การ เทคนิคปรับ

องคก์ารสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ เทคนิคบริหารการเปล่ียนแปลง 

และยทุธศาสตร์การบริหารการเปล่ียนแปลง มาใชเ้ป็นเคร่ืองมือใน

การพฒันาหน่วยงานไปสู่ความเป็นเลิศ 

 

 
 

4.00 

 

 
 

0.71 

 

 
 

มาก 

 

 
 

3 

ภาพรวม 4.06 0.71 มาก  
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  ตารางท่ี 4.14 พบว่า ระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของศาลอุทธรณ์ภาค 4 

ดา้นการพฒันาองคก์าร มีค่าแปลผลอยูใ่นระดบัมาก (x ̄ = 4.06)  

  เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน โดยเรียงลําดับตามค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ด้านท่ีมี

ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการเปล่ียนแปลงจากกระบวนทศัน์เก่าไปสู่กระบวนทศัน์

ใหม่ เช่น ด้านเทคโนโลยีเปล่ียนสู่ระบบอิเล็กทรอนิกส์ สายการบงัคบับญัชาเป็นแบบแนวนอน

ผสมผสานกบัการสร้างความร่วมมือ ภาวะผูน้าํเน้นแบบมีส่วนร่วม การควบคุมเป็นแบบกระจาย

อาํนาจและการตดัสินใจในทุกระดบั (x ̄ = 4.45) รองลงมาคือ ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีองค์ประกอบ

หลายอย่างท่ีเอ้ือต่อความสําเร็จในการพฒันาสู่ความเป็นเลิศ เช่น ผูบ้ริหารมีความพร้อมสําหรับ 

การบริหารการเปล่ียนแปลง ผูป้ฏิบติังานมีความสามารถในการทาํงานตามลกัษณะงานท่ีได้รับ

มอบหมาย  (x ̄ = 4.14)  ศาลอุทธรณ์ภาค 4 นําเทคนิค   การวางแผนชีวิตและอาชีพ เทคนิค 

การวิเคราะห์บทบาท เทคนิคการให้ค ําปรึกษาในกระบวนการทํางาน เทคนิคการรวมพลัง

สร้างสรรค์องค์การ เทคนิคปรับองค์การสู่องคก์ารแห่งการเรียนรู้ เทคนิคบริหารการเปล่ียนแปลง    

และยุทธศาสตร์การบริหารการเปล่ียนแปลง มาใช้เป็นเคร่ืองมือในการพฒันาหน่วยงานไปสู่ความ

เป็นเลิศ (x ̄ = 4.00) ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการวางแผนชีวิตและอาชีพให้แก่บุคลากร โดยทาํควบคู่ไป

กบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน 4 ระยะ เพื่อมุ่งพฒันาหน่วยงานไปสู่ความเป็นเลิศ 

ได้แก่ ระยะเร่ิมแรกของการทาํงาน (21-26 ปี) ระยะกาํลงัก้าวหน้า (26-40 ปี) ระยะท่ีสามารถให้

ความช่วยเหลือคนอ่ืนได ้(40-60 ปี) ระยะถดถอย (60 ปีข้ึนไป) (x ̄ = 3.98) และศาลอุทธรณ์ภาค 4  

มีโครงสร้างขององค์การท่ีสามารถปรับเปล่ียน  แก้ไขได ้และเป็นหน่วยงานท่ีมีความยืดหยุ่นสูง  

มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด (x ̄ = 3.74) 
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ส่วนที ่3 ผลการเปรียบเทยีบความคดิเห็นบุคลากรของศาลอทุธรณ์ภาค 4 เกีย่วกบั  

 “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของศาลอทุธรณ์ภาค 4” 

 โดยจําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

 

 สํ าห รับ ส่ วน ท่ี  3  จะ เป็ น ก ารศึ ก ษ าเป รียบ เที ยบ ค วาม คิ ด เห็ น บุ ค ล าก รข อ ง 

ศาลอุทธรณ์ภาค 4 เก่ียวกบั “การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4 โดยจาํแนกตาม

ปัจจยัส่วนบุคคล เพื่อตอบสมมติฐานการศึกษาวจิยั ดงัแสดงตามตารางท่ี 4.15 – 4.21  

 สมมติฐานข้อที่ 2 : บุคลากรศาลอุทธรณ์ภาค 4 ท่ีมีเพศ ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อ 

การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.15 การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นบุคลากรของศาลอุทธรณ์ภาค 4 เก่ียวกบั  

  “การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4” ในภาพรวมและรายดา้น  

  จาํแนกตามเพศ โดยใชส้ถิติการทดสอบที (T-test) 

 

 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ของศาลอุทธรณ์ภาค 4 

เพศ  

F 

 

Sig ชาย หญงิ 

x ̄ S.D. x ̄ S.D. 

1. ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ 4.05 .428 4.37 .559 20.97 0.000 

2. ดา้นสุขภาพและความปลอดภยั 3.39 .448 3.46 .433 0.505 0.478 

3. ด้านการประเมินสมรรถนะระบบบริหาร

ทรัพยากรมนุษย ์
3.89 .643 3.38 .463 1.887 0.172 

4. ดา้นการบริหารสมรรถนะ 4.34 .671 3.80 .541 1.509 0.221 

5. ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์นวใหม่ 4.13 .624 3.83 .418 19.05 0.000 

6. ดา้นวฒันธรรมองคก์าร 4.13 .284 4.16 .346 3.164 0.078 

7. ดา้นการพฒันาองคก์าร 4.07 .510 4.11 .350 11.21 0.001 
 

ภาพรวม 4.00 .515 3.87 .444 0.601 0.440 
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 จากตารางท่ี 4.15 พบวา่ บุคลากรของศาลอุทธรณ์ภาค 4 ท่ีมีเพศต่างกนั มีความคิดเห็น

ต่อระดบัการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4 ในภาพรวม เพศชาย มีความคิดเห็นอยู่

ในระดบัมาก (x ̄ = 4.00) และเพศหญิง มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากเช่นกนั (x ̄ = 3.87)  

 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน  เพศชาย พบว่า ด้านการบริหารสมรรถนะ  มีค่าเฉล่ีย 

มากท่ีสุด (x ̄ = 4.34) รองลงมาดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์นวใหม่ (x ̄ = 4.13) ดา้นวฒันธรรม

องค์การ (x ̄ = 4.13) ดา้นการพฒันาองค์การ (x ̄ = 4.07) ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์          

(x ̄ = 4.05) ดา้นการประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรมนุษย ์(x ̄ = 3.89) ตามลาํดบั ส่วนดา้น

สุขภาพและความปลอดภยั มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด (x ̄ = 3.39) 

 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน เพศหญิง พบว่า ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิง 

กลยุทธ์ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (x ̄ = 4.37) รองลงมาดา้นวฒันธรรมองค์การ (x ̄ = 4.16) ดา้นการพฒันา

องค์การ (x ̄ = 4.11) ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์นวใหม่ (x ̄ = 3.83) ดา้นการบริหารสมรรถนะ 

(x ̄ = 3.80) ด้านสุขภาพและความปลอดภยั (x ̄ = 3.46) ตามลาํดบั ส่วนด้านการประเมินสมรรถนะ

ระบบบริหารทรัพยากรมนุษย ์มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด (x ̄ = 3.38) 

 จากผลการวิเคราะห์แสดงให้เห็นว่าเพศท่ีแตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อการ

บริหารทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4 ท่ีไม่แตกต่างกนัในภาพรวมอย่างมีนัยสําคญัทาง

สถิติแต่เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านแล้ว พบว่า เพศท่ีแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4 ในด้านการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ ด้านการ

ประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรมนุษย ์ด้านการบริหารสมรรถนะ และดา้นการพฒันา

ทรัพยากรมนุษย์แนวใหม่ แตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 

(Sig. < 0.05) 
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 สมมติฐานข้อที่ 3 : บุคลากรศาลอุทธรณ์ภาค 4 ท่ีมีอายุ ต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการ

บริหารทรัพยากรมนุษย ์ต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.16 การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นบุคลากรของศาลอุทธรณ์ภาค 4 ต่อการบริหาร 

 ทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4 ในภาพรวมและรายดา้น จาํแนกตามอาย ุ 

 โดยใชส้ถิติทดสอบเอฟ (F-test) 

 

การบริหารทรัพยากร

มนุษย์ของศาลอุทธรณ์ 

ภาค 4 

อายุ  

F 

 

Sig 20–35 ปี 36–45 ปี 46–55 ปี 5 6 –6 0  ปี

ขึน้ไป 

x ̄ S.D x ̄ S.D x ̄ S.D x ̄ S.D 

1. ดา้นการบริหาร 

ทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ 
4.20 .461 4.30 .580 4.37 .476 3.84 .604 7.539 0.000 

2. ดา้นสุขภาพและ 

ความปลอดภยั 
3.29 .442 3.47 .384 3.49 .420 3.24 .606 2.553 0.058 

3. ดา้นการประเมิน 

สมรรถนะระบบบริหาร 

ทรัพยากรมนุษย ์

4.20 .437 4.37 .454 4.37 .483 3.82 .733 8.874 0.000 

4. ดา้นการบริหาร 

สมรรถนะ 
3.93 .438 3.77 .598 4.01 .579 3.99 .895 0.919 0.434 

5. ดา้นการพฒันาทรัพยากร

มนุษยแ์นวใหม ่
3.74 .499 3.87 .432 3.92 .443 4.04 .701 1.154 0.330 

6. ดา้นวฒันธรรมองคก์าร 4.08 .214 4.10 .384 4.24 .324 4.22 .458 1.252 0.294 

7. ดา้นการพฒันาองคก์าร 4.12 .252 4.09 .360 4.27 .369 3.81 .622 7.180 0.000 
 

ภาพรวม 3.94 .392 4.00 .456 4.10 .442 3.85 .660 2.535 0.080 
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 จากตารางท่ี 4.16 พบว่า บุคลากรของศาลอุทธรณ์ภาค 4 ท่ีมีอายุ 20 – 35 ปี มีความ

คิดเห็นต่อระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของศาลอุทธรณ์ภาค 4 ภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

(x ̄ = 3.93) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์และ 

ด้านการบริหารสมรรถนะ  มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (x ̄ = 4.20) รองลงมาด้านการพัฒนาองค์การ 

(x ̄ = 4.12) ดา้นวฒันธรรมองค์การ (x ̄ = 4.08) ด้านการประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากร

มนุษย  ์(x ̄ = 4.10) ด้านการบริหารสมรรถนะ (x ̄ = 3.93) ด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์นวใหม่ 

(x ̄ = 3.74) ตามลาํดบั ส่วนดา้นสุขภาพและความปลอดภยั มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด (x ̄ = 3.29) 

 บุคลากรของศาลอุทธรณ์ภาค 4 ท่ีมีอาย ุ36 – 45 ปี มีความคิดเห็นต่อระดบัการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4 ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (x ̄ = 4.00) เม่ือพิจารณาเป็นราย

ดา้น พบวา่ ดา้นการประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรมนุษย ์มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (x ̄ = 4.37) 

รองลงมาดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ (x ̄ = 4.30) ดา้นวฒันธรรมองคก์าร (x ̄ = 4.10) 

ด้านการพฒันาองค์การ (x ̄ = 4.09) ด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์นวใหม่ (x ̄ = 3.87) ด้านการ

บริหารสมรรถนะ (x ̄ = 3.77) ตามลาํดบั ส่วนดา้นสุขภาพและความปลอดภยั มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด 

(x ̄ = 3.47)  

 บุคลากรของศาลอุทธรณ์ภาค 4 ท่ีมีอายุ 46 – 55 ปี มีความคิดเห็นต่อระดบัการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4 ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (x ̄ = 4.10) เม่ือพิจารณาเป็นราย

ด้าน พบว่า ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ และด้านการประเมินสมรรถนะระบบ

บริหารทรัพยากรมนุษย ์มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (x ̄ = 4.37) รองลงมาดา้นวฒันธรรมองค์การ (x ̄ = 4.27) 

ดา้นการพฒันาองค์การ (x ̄ = 4.24) ด้านการบริหารสมรรถนะ (x ̄ = 4.01) ด้านการพฒันาทรัพยากร

มนุษยแ์นวใหม ่(x ̄ = 3.92) ตามลาํดบั ดา้นสุขภาพและความปลอดภยั มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด (x ̄ = 3.49)  

 บุคลากรของศาลอุทธรณ์ภาค 4 ท่ีมีอายุ 56 – 60 ปีข้ึนไป มีความคิดเห็นต่อระดบัการ

บริหารทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4 ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (x ̄ = 3.85) เม่ือพิจารณาเป็น

รายด้าน พบว่า ด้านวฒันธรรมองค์การ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (x ̄ = 4.22) รองลงมาด้านการพฒันา

ทรัพยากรมนุษย์แนวใหม่  (x ̄ = 4.04) ด้านการบริหารสมรรถนะ  (x ̄ = 3.99) ด้านการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ (x ̄ = 3.84) ดา้นการประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรมนุษย ์

(x ̄ = 3.82) ด้านการพัฒนาองค์การ (x ̄ = 3.81) ตามลําดับ ส่วนด้านสุขภาพและความปลอดภัย 

มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด (x ̄ = 3.24) 

 จากผลการวิเคราะห์แสดงให้เห็นว่าอายุท่ีแตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อการ

บริหารทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4 ท่ีไม่แตกต่างกนัในภาพรวมอย่างมีนยัสําคญัทาง

สถิติ  แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นแลว้ พบวา่ อายท่ีุแตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อการบริหาร
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ทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4 ในด้านการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ ด้านการ

ประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านการพัฒนาองค์การ แตกต่างกันอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั ความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 (Sig. < 0.05) 

 

 สมมติฐานข้อที่ 4 : บุคลากรศาลอุทธรณ์ภาค 4 ท่ีมีระดบัการศึกษา ต่างกนั มีความ

คิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.17 การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นบุคลากรของศาลอุทธรณ์ภาค 4 เก่ียวกบั 

 “การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4” ในภาพรวมและรายดา้น  

 จาํแนกตามระดบัการศึกษา โดยใชส้ถิติทดสอบเอฟ (F-test) 

 

การบริหารทรัพยากร

มนุษย์ของศาลอุทธรณ์

ภาค 4 

ระดับการศึกษา  

F 

 

Sig ตํ่ากว่า

ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญา

เอก 

x ̄ S.D x ̄ S.D x ̄ S.D x ̄ S.D 

1. ดา้นการบริหาร 

ทรัพยากรมนุษย ์

เชิงกลยทุธ์ 

4.20 .541 4.20 .598 3.90 .649 - - 2.819 0.063 

2. ดา้นสุขภาพและ 

ความปลอดภยั 
3.14 .500 3.42 .496 3.20 .601 - - 2.357 0.099 

3. ดา้นการประเมิน 

สมรรถนะระบบบริหาร 

ทรัพยากรมนุษย ์

4.06 .473 4.24 .609 3.97 .704 - - 2.162 0.119 

4. ดา้นการบริหาร 

สมรรถนะ 
3.67 .000 3.96 .724 3.80 .803 - - 0.701 0.498 

5. ดา้นการพฒันา 

ทรัพยากรมนุษย ์

แนวใหม่ 

3.45 .251 3.97 .539 3.87 .649 - - 1.976 0.143 

 



92 

ตารางท่ี 4.17 (ต่อ) 

 

การบริหารทรัพยากร

มนุษย์ของศาลอุทธรณ์

ภาค 4 

ระดับการศึกษา  

F 

 

Sig ตํ่ากว่า

ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญา

เอก 

x ̄ S.D x ̄ S.D x ̄ S.D x ̄ S.D 

6. ดา้นวฒันธรรม 

องคก์าร 
4.05 .251 4.17 .363 4.23 .468 - - 0.515 0.599 

7. ดา้นการพฒันา 

องคก์าร 
4.00 .163 4.13 .465 3.82 .621 - - 4.348 0.015 

ภาพรวม 3.80 .311 4.01 .542 3.83 .642 - - 2.225 0.112 

 

 จากตารางท่ี 4.17 พบว่า บุคลากรของศาลอุทธรณ์ภาค 4 ท่ีมีระดับการศึกษาตํ่ากว่า

ปริญญาตรี มีความคิดเห็นต่อระดบัการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4 ภาพรวมอยู่

ในระดบัมาก (x ̄ = 3.80) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์  

มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (x ̄ = 4.20) รองลงมาดา้นการประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 

(x ̄ = 4.06) ด้านวฒันธรรมองค์การ (x ̄ = 4.05) ด้านการพฒันาองค์การ (x ̄ = 4.00) ด้านการบริหาร

สมรรถนะ (x ̄ = 3.67) ด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย์แนวใหม่ (x ̄ = 3.45) ตามลําดับ ส่วนด้าน

สุขภาพและความปลอดภยั มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด (x ̄ = 3.14) 

 บุคลากรของศาลอุทธรณ์ภาค 4 ท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีความคิดเห็นต่อระดบั

การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4 ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (x ̄ = 4.01) เม่ือพิจารณา

เป็นรายดา้น พบว่า ดา้นการประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรมนุษย ์มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด  

(x ̄ = 4.24) รองลงมาดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ (x ̄ = 4.20) ดา้นวฒันธรรมองคก์าร 

(x ̄ = 4.17) ด้านการพฒันาองค์การ (x ̄ = 4.13) ด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์นวใหม่ (x ̄ = 3.97) 

ด้านการบริหารสมรรถนะ (x ̄ = 3.92) ตามลาํดบั ส่วนด้านสุขภาพและความปลอดภยั มีค่าเฉล่ีย 

นอ้ยท่ีสุด (x ̄ = 3.42) 

 บุคลากรของศาลอุทธรณ์ภาค 4 ท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาโท มีความคิดเห็นต่อระดบั

การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4 ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (x ̄ = 3.83) เม่ือพิจารณา

เป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นวฒันธรรมองคก์าร มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (x ̄ = 4.23) รองลงมาดา้นการประเมิน
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สมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรมนุษย ์(x ̄ = 3.97) ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์  

(x ̄ = 3.90) ด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์นวใหม่ (x ̄ = 3.87) ด้านการพฒันาองค์การ (x ̄ = 3.82) 

ด้านการบริหารสมรรถนะ (x ̄ = 3.80) ตามลาํดบั ส่วนด้านสุขภาพและความปลอดภยั มีค่าเฉล่ีย 

นอ้ยท่ีสุด (x ̄ = 3.20) 

 จากผลการวิเคราะห์แสดงให้เห็นวา่ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็น

ต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4 ท่ีไม่แตกต่างกนัในภาพรวมอยา่งมีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั .05  แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นแลว้ พบวา่ ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีระดบั

ความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4 เพียงด้านการพฒันาองค์การ

เท่านั้น ท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 (Sig. < 0.05) 

 

 สมมติฐานข้อที ่5 : บุคลากรศาลอุทธรณ์ภาค 4 ท่ีมีรายไดต่้างกนั มีความคิดเห็นต่อการ

บริหารทรัพยากรมนุษย ์ต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.18 การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นบุคลากรของศาลอุทธรณ์ภาค 4 เก่ียวกบั  

 “การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4” ในภาพรวมและรายดา้น 

 จาํแนกตามรายได ้โดยใชส้ถิติทดสอบเอฟ (F-test) 

 

การบริหารทรัพยากร

มนุษย์ของศาลอุทธรณ์

ภาค 4 

ระดับรายได้  

F 

 

Sig 10,001-

25,000 

25,001-

40,000 

40,001-

55,000 

55,001 

ขึน้ไป 

x ̄ S.D x ̄ S.D x ̄ S.D x ̄ S.D 

1. ดา้นการบริหาร 

ทรัพยากรมนุษย ์

เชิงกลยทุธ์ 

4.28 .470 4.40 .538 4.52 .675 3.94 .634 5.828 0.001 

2. ดา้นสุขภาพ 

และความปลอดภยั 
3.44 .369 3.48 .383 3.54 .400 3.29 .623 1.408 0.243 

3. ดา้นการประเมิน 

สมรรถนะระบบบริหาร 

ทรัพยากรมนุษย ์

4.36 .458 4.42 .458 4.34 .480 3.95 .744 5.179 0.002 
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ตารางท่ี 4.18 (ต่อ) 

 

การบริหารทรัพยากร

มนุษย์ของศาลอุทธรณ์

ภาค 4 

ระดับรายได้  

F 

 

Sig 10,001-

25,000 

25,001-

40,000 

40,001-

55,000 

55,001 

ขึน้ไป 

x ̄ S.D x ̄ S.D x ̄ S.D x ̄ S.D 

4. ดา้นการบริหาร 

สมรรถนะ 
3.91 .574 3.80 .560 3.58 .461 4.03 .876 1.213 0.308 

5. ดา้นการพฒันา 

ทรัพยากรมนุษย ์

แนวใหม่ 

3.92 .452 3.93 .433 3.67 .237 4.00 .682 0.829 0.480 

6. ดา้นวฒันธรรม 

องคก์าร 
4.12 .263 4.20 .365 4.22 .225 4.21 .457 0.422 0.738 

7. ดา้นการพฒันา 

องคก์าร 
4.17 .309 4.18 .326 4.00 .302 3.96 .641 1.778 0.155 

ภาพรวม 4.03 .414 4.06 .438 3.98 .397 3.91 .665 1.010 0.391 

 

 จากตารางท่ี 4.18 พบว่า บุคลากรของศาลอุทธรณ์ภาค 4 ท่ีมีระดับรายได้ 10,001-

25,000 มีความคิดเห็นต่อระดบัการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4 ภาพรวมอยู่ใน

ระดบัมาก (x ̄ = 4.03) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการประเมินสมรรถนะระบบบริหาร

ทรัพยากรมนุษย ์มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (x ̄ = 4.36) รองลงมาดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ 

(x ̄ = 4.28) ด้านการพฒันาองค์การ (x ̄ = 4.17) ด้านวฒันธรรมองค์การ (x ̄ = 4.12) ด้านการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยแ์นวใหม่ (x ̄ = 3.92) ด้านการบริหารสมรรถนะ (x ̄ = 3.91) ตามลาํดับ ส่วนด้าน

สุขภาพและความปลอดภยั มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด (x ̄ = 3.44) 

 บุคลากรของศาลอุทธรณ์ภาค 4 ท่ีมีระดบัรายได้ 25,001-40,000 มีความคิดเห็นต่อ

ระดับ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของศาลอุทธรณ์ภาค 4 ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x ̄ = 4.06)  

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรมนุษย ์มีค่าเฉล่ีย

มากท่ีสุด (x ̄ = 4.42) รองลงมาดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ (x ̄ = 4.40) ดา้นวฒันธรรม
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องค์การ (x ̄ = 4.20) ด้านการพฒันาองค์การ (x ̄ = 4.18) ด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์นวใหม่ 

(x ̄ = 3.93) ด้านการบริหารสมรรถนะ (x ̄ = 3.80) ตามลาํดับ ส่วนด้านสุขภาพและความปลอดภยั  

มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด (x ̄ = 3.48) 

 บุคลากรของศาลอุทธรณ์ภาค 4 ท่ีมีระดบัรายได้ 40,001-55,000 มีความคิดเห็นต่อ

ระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของศาลอุทธรณ์ภาค 4 ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x ̄ = 3.98) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 

(x ̄ = 4.52) รองลงมาด้านการประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ (x ̄ = 4.34)  

ด้านวฒันธรรมองค์การ (x ̄ = 4.22) ด้านการพฒันาองค์การ (x ̄ = 4.00) ด้านการพฒันาทรัพยากร

มนุษยแ์นวใหม่ (x ̄ = 3.67) ดา้นการบริหารสมรรถนะ (x ̄ = 3.58) ตามลาํดบั ส่วนด้านสุขภาพและ

ความปลอดภยั มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด (x ̄ = 3.54) 

 บุคลากรของศาลอุทธรณ์ภาค 4 ท่ีมีระดบัรายได ้50,001 ข้ึนไป มีความคิดเห็นต่อระดบั

การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4 ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (x ̄ = 3.91) เม่ือพิจารณา

เป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นวฒันธรรมองคก์าร มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (x ̄ = 3.78) รองลงมาดา้นการบริหาร

สมรรถนะ (x ̄ = 4.03) ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์นวใหม่ (x ̄ = 4.00) ดา้นการพฒันาองค์การ 

(x ̄ = 3.96) ด้านการประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรมนุษย ์(x ̄ = 3.95) ด้านการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ (x ̄ = 3.94) ตามลาํดบั ส่วนดา้นสุขภาพและความปลอดภยั มีค่าเฉล่ีย

นอ้ยท่ีสุด (x ̄ = 3.29) 

 จากผลการวิเคราะห์แสดงให้เห็นวา่ระดบัรายไดท่ี้แตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อ

การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4 ท่ีไม่แตกต่างกนัในภาพรวมอยา่งมีนยัสาํคญัทาง

สถิติ แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นแลว้ พบวา่ ระดบัรายไดท่ี้แตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ของศาลอุทธรณ์ภาค 4 ในด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 

ดา้นการประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรมนุษย ์แตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี

ระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 (Sig. < 0.05) 
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 สมมติฐานข้อที่ 6 : บุคลากรศาลอุทธรณ์ภาค 4 ท่ีมีประเภทตาํแหน่ง ต่างกนั มีความ

คิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ต่างกนั 
 

ตารางท่ี 4.19 การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นบุคลากรของศาลอุทธรณ์ภาค 4 ต่อการบริหาร 

 ทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4 ในภาพรวมและรายดา้น จาํแนกตามประเภท 

 ตาํแหน่ง โดยใชส้ถิติทดสอบเอฟ (F-test) 
 

 

การบริหารทรัพยากร

มนุษย์ของศาลอุทธรณ์

ภาค 4 

ประเภทตําแหน่ง  

F 

 

Sig ข้าราชการ

ตุลาการ 

ข้าราชการ

ศาลยุติรรม 

พนักงาน

ราชการฯ 

ลูกจ้าง 

x ̄ S.D x ̄ S.D x ̄ S.D x ̄ S.D 

1. ดา้นการบริหาร 

ทรัพยากรมนุษย ์

เชิงกลยทุธ์ 

4.13 .334 4.23 .695 4.20 .563 4.37 .539 0.715 0.545 

2. ดา้นสุขภาพและ 

ความปลอดภยั 
3.47 .345 3.33 .580 3.39 .411 3.51 .420 0.970 0.409 

3. ดา้นการประเมิน 

สมรรถนะระบบบริหาร 

ทรัพยากรมนุษย ์

3.90 .637 4.25 .605 4.32 .448 4.43 .438 5.125 0.002 

4. ดา้นการบริหาร 

สมรรถนะ 
4.44 .540 3.68 .671 3.90 .596 4.00 .470 14.06 0.000 

5. ดา้นการพฒันา 

ทรัพยากรมนุษย ์

แนวใหม่ 

4.20 .569 3.78 .505 3.84 .485 3.90 .465 5.881 0.001 

6. ดา้นวฒันธรรม 

องคก์าร 
4.15 .207 4.21 .399 4.01 .394 4.17 .225 1.768 0.157 

7. ดา้นการพฒันา 

องคก์าร 
4.13 .442 3.99 .509 4.10 .387 4.20 .239 0.994 0.398 

 

ภาพรวม 4.06 .439 3.92 .566 3.97 .469 4.08 .399 0.990 0.400 
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 จากตารางท่ี  4.19 พบว่า บุคลากรของศาลอุทธรณ์ภาค 4 ท่ี มีประเภทตําแหน่ง 

ข้าราชการตุลาการ มีความคิดเห็นต่อระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของศาลอุทธรณ์ภาค 4 

ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (x ̄ = 4.06) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการบริหารสมรรถนะ  

มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (x ̄ = 4.44) รองลงมาด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แนวใหม่ (x ̄ = 4.20) 

ดา้นวฒันธรรมองคก์าร (x ̄ = 4.15) ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ (x ̄ = 4.13) ดา้นการ

พฒันาองค์การ (x ̄ = 4.13) ด้านการประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรมนุษย ์(x ̄ = 3.90) 

ตามลาํดบั ส่วนดา้นสุขภาพและความปลอดภยั มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด (x ̄ = 3.47) 

 บุคลากรของศาลอุทธรณ์ภาค 4 ท่ีมีประเภทตาํแหน่ง ขา้ราชการศาลยุติรรม มีความ

คิดเห็นต่อระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของศาลอุทธรณ์ภาค 4 ภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

(x ̄ = 3.92) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากร

มนุษย์ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (x ̄ = 4.25) รองลงมาด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์  

(x ̄ = 4.23) ด้านวฒันธรรมองค์การ (x ̄ = 4.21) ด้านการพฒันาองค์การ (x ̄ = 3.99) ด้านการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยแ์นวใหม่ (x ̄ = 3.78) ด้านการบริหารสมรรถนะ (x ̄ = 3.68) ตามลาํดับ ส่วนด้าน

สุขภาพและความปลอดภยั มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด (x ̄ = 3.33) 

 บุคลากรของศาลอุทธรณ์ภาค 4 ท่ีมีประเภทตาํแหน่ง พนกังานราชการศาลยุติธรรม มี

ความคิดเห็นต่อระดับการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4 ภาพรวมอยู่ในระดับ 

มาก (x ̄ = 3.97) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากร

มนุษย์ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (x ̄ = 4.32) รองลงมาด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 

(x ̄ = 4.20) ด้านการพฒันาองค์การ (x ̄ = 4.10) ด้านวฒันธรรมองค์การ (x ̄ = 4.01) ด้านการบริหาร

สมรรถนะ (x ̄ = 3.90) ด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์นวใหม่  (x ̄ = 3.84) ตามลาํดับ ส่วนด้าน

สุขภาพและความปลอดภยั มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด (x ̄ = 3.39) 

 บุคลากรของศาลอุทธรณ์ภาค 4 ท่ีมีประเภทตาํแหน่ง ลูกจา้ง มีความคิดเห็นต่อระดบั

การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4 ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (x ̄ = 4.08) เม่ือพิจารณา

เป็นรายดา้น พบว่า ดา้นการประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรมนุษย ์มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 

(x ̄ = 4.43) รองลงมาดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ (x ̄ = 4.37) ดา้นการพฒันาองค์การ 

(x ̄ = 4.20) ดา้นวฒันธรรมองค์การ (x ̄ = 4.17) ดา้นการบริหารสมรรถนะ (x ̄ = 4.00) ดา้นการพฒันา

ทรัพยากรมนุษย์แนวใหม่ (x ̄ = 3.90) ตามลาํดบั ส่วนด้านสุขภาพและความปลอดภยั มีค่าเฉล่ีย 

นอ้ยท่ีสุด (x ̄ = 3.51)  
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 จากผลการวิ เคราะห์แสดงให้ เห็นว่าป ระเภท ตําแหน่งท่ี แตกต่างกัน  มีระดับ 

ความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4 ท่ีไม่แตกต่างกนัในภาพรวม

อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นแลว้ พบว่า ประเภทตาํแหน่งท่ีแตกต่างกนั 

มีระดับความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4 ในด้านการประเมิน

สมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการบริหารสมรรถนะ และดา้นการพฒันาทรัพยากร

มนุษยแ์นวใหม่ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 (Sig. < 0.05) 

 

 สมมติฐานข้อที่ 7 : บุคลากรศาลอุทธรณ์ภาค 4 ท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังาน ต่างกนั    

มีความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ต่างกนั  

 

ตารางท่ี 4.20 การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นบุคลากรของศาลอุทธรณ์ภาค 4 ต่อการบริหาร 

 ทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4 ในภาพรวมและรายดา้น  

 จาํแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน โดยใชส้ถิติทดสอบเอฟ (F-test) 

 

การบริหาร

ทรัพยากร

มนุษย์ของศาล

อุทธรณ์ภาค 4 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน  

F 

 

Sig ตํ่ากว่า 

3 ปี 

3 – 5 ปี 6 – 10 ปี 11 – 20 ปี มากว่า 20 

ปีขึน้ไป 

x ̄ S.D x ̄ S.D x ̄ S.D x ̄ S.D x ̄ S.D 

1. ดา้น 

การบริหาร 

ทรัพยากร 

มนุษย ์ 

เชิงกลยทุธ์ 

4.28 .46 4.38 .475 4.23 .503 4.36 .491 3.79 .616 7.244 .000 

2. ดา้น 

สุขภาพและ 

ความปลอดภยั 

3.33 .409 3.46 .425 3.46 .334 3.51 .418 3.17 .614 3.212 .015 
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ตารางท่ี 4.20 (ต่อ) 

 

การบริหาร

ทรัพยากร

มนุษย์ของศาล

อุทธรณ์ภาค 4 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน  

F 

 

Sig ตํ่ากว่า 

3 ปี 

3 – 5 ปี 6 – 10 ปี 11 – 20 ปี มากว่า 20 

ปีขึน้ไป 

x ̄ S.D x ̄ S.D x ̄ S.D x ̄ S.D x ̄ S.D 

3. ดา้น 

การประเมิน 

สมรรถนะ 

ระบบบริหาร 

ทรัพยากร 

มนุษย ์

4.35 .454 4.35 .474 4.38 .469 4.34 .512 3.79 .740 6.457 .000 

4. ดา้น 

การบริหาร 

สมรรถนะ 

3.93 .548 4.00 .443 3.91 .665 3.96 .627 3.93 .898 0.034 .998 

5. ดา้น 

การพฒันา 

ทรัพยากร 

มนุษยแ์นวใหม ่

3.88 .558 3.92 .444 3.98 .458 3.95 .449 4.00 .719 0.091 .985 

6. ดา้น 

วฒันธรรม 

องคก์าร 

4.08 .228 4.18 .175 4.11 .314 4.22 .348 4.22 .469 0.536 .709 

7. ดา้น 

การพฒันา 

องคก์ร 

4.20 .316 4.22 .198 4.15 .372 4.22 .421 3.76 .585 6.459 .000 

 

ภาพรวม 4.01 .425 4.07 .376 4.03 .445 4.08 .467 3.81 .663 2.943 .023 
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 จากตารางท่ี 4.20 พบว่า บุคลากรของศาลอุทธรณ์ภาค 4 ท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังาน  

ตํ่ากว่า 3 ปี มีความคิดเห็นต่อระดบัการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4 ภาพรวมอยู่

ในระดบัมาก (x ̄ = 4.01) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นการประเมินสมรรถนะระบบบริหาร

ทรัพยากรมนุษย ์มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (x ̄ = 4.35) รองลงมาดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ 

(x ̄ = 4.28) ด้านการพฒันาองค์การ (x ̄ = 4.20) ด้านวฒันธรรมองค์การ (x ̄ = 4.08) ด้านการบริหาร

สมรรถนะ (x ̄ = 3.93) ด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย์แนวใหม่ (x ̄ = 3.88) ตามลําดับ ส่วนด้าน

สุขภาพและความปลอดภยั มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด (x ̄ = 3.33)  

 บุคลากรของศาลอุทธรณ์ภาค 4 ท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังาน 3 – 5 ปี มีความคิดเห็นต่อ

ระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของศาลอุทธรณ์ภาค 4 ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x ̄ = 4.07) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด  

(x ̄ = 4.38) รองลงมาดา้นการประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรมนุษย ์(x ̄ = 4.38) ดา้นการ

พฒันาองคก์าร (x ̄ = 4.22) ดา้นวฒันธรรมองค์การ (x ̄ = 4.18) ดา้นการบริหารสมรรถนะ (x ̄ = 4.00) 

ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์นวใหม่ (x ̄ = 3.92) ตามลาํดบั ส่วนดา้นสุขภาพและความปลอดภยั  

มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด (x ̄ = 3.46)  

 บุคลากรของศาลอุทธรณ์ภาค 4 ท่ีท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังาน 6 – 10 ปี มีความคิดเห็น

ต่อระดบัการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4 ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (x ̄ = 4.03)  

เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 

มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (x ̄ = 4.38) รองลงมาด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ (x ̄ = 4.23) 

ด้านการพฒันาองค์การ (x ̄ = 4.15) ด้านวฒันธรรมองค์การ (x ̄ = 4.11) ด้านการพฒันาทรัพยากร

มนุษยแ์นวใหม่ (x ̄ = 3.98) ดา้นการบริหารสมรรถนะ (x ̄ = 3.91) ตามลาํดบั ส่วนด้านสุขภาพและ

ความปลอดภยั มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด (x ̄ = 3.46) 

 บุคลากรของศาลอุทธรณ์ภาค 4 ท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังาน 11 – 20 ปี มีความคิดเห็น

ต่อระดบัการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4 ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (x ̄ = 4.08) เม่ือ

พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด  

(x ̄ = 4.36) รองลงมาด้านการประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ (x ̄ = 4.34) 

ด้านวฒันธรรมองค์การ (x ̄ = 4.22) ด้านการพฒันาองค์การ (x ̄ = 4.22) ด้านการบริหารสมรรถนะ 

(x ̄ = 3.96) ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แนวใหม่  (x ̄ = 3.95) ตามลําดับ ส่วนด้านสุขภาพ            

และความปลอดภยั มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด (x ̄ = 3.51) 
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 บุคลากรของศาลอุทธรณ์ภาค 4 ท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงาน มากกว่า 20 ปีข้ึนไป 

มีความคิดเห็นต่อระดบัการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4 ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก    

(x ̄ = 3.81) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นวฒันธรรมองค์การ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (x ̄ = 4.22) 

รองลงมาดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์นวใหม่ (x ̄ = 4.00) ดา้นการบริหารสมรรถนะ (x ̄ = 3.94) 

ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ (x ̄ = 3.79) ด้านการประเมินสมรรถนะระบบบริหาร

ทรัพยากรมนุษย ์(x ̄ = 3.79) ดา้นการพฒันาองคก์าร (x ̄ = 3.76) ตามลาํดบั ส่วนดา้นสุขภาพและความ

ปลอดภยั มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด (x ̄ = 3.17) 

 จากผลการวิเคราะห์แสดงให้เห็นว่าระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั มีระดับ

ความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4 ไม่แตกต่างกนัในภาพรวมอยา่ง

มีนยัสําคญัทางสถิติ แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นแลว้ พบวา่ ระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

มีระดับความคิดเห็น ต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4 ในด้านการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ ดา้นสุขภาพและความปลอดภยั ด้านการประเมินสมรรถนะระบบ

บริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละดา้นการพฒันาองค์การ แตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั

ความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 (Sig. < 0.05) 

 

ส่วนที ่4 ผลการศึกษาข้อเสนอแนะแนวทางพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของศาลอทุธรณ์ 

 ภาค 4 

 

 จากแบบสอบถาม จาํนวน 132 ชุด ปรากฏว่ามีบุคลากรศาลอุทธรณ์ภาค 4 ได้แสดง

ความคิดเห็นเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะแนวทางพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4 จาํนวน 23 

ชุด คิดเป็นร้อยละ 17.45 โดยสามารถสรุปขอ้มูลไดด้งัน้ี 

 1. ควรจดัอบรมให้ความรู้ หรือมีผูเ้ช่ียวชาญในการให้คาํปรึกษา แนะนาํ การวางแผน

ชีวิต แก่บุคลากรก่อนวยัเกษียณ โดยเฉพาะการเตรียมความพร้อมทางดา้นการเงินก่อนเกษียณอายุ

ราชการ 

 2. ควรนําหลักการในเร่ืองพิจารณาความรู้ความสามารถตามหลักอาวุโสมาใช้กับ

ขา้ราชการศาลยุติธรรมเช่นเดียวกับข้าราชการตุลาการ เพื่อสร้างความเป็นธรรมและเพิ่มความ

แขง็แกร่งแก่ขา้ราชการศาลยติุธรรมใหเ้กิดข้ึนอยา่งแทจ้ริง 

 3. ควรมีการติดตามประเมินผลถึงประสิทธิภาพประสิทธิผลของการจดัอบรมบุคลากร

ผา่นระบบ Streaming วา่สามารถเสริมสร้างประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากรไดจ้ริงหรือไม่ 
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แมร้ะบบดงักล่าวจะมีความสะดวกรวดเร็วมากก็ตาม หากแต่การนาํไปประยุกตใ์ชใ้นการทาํงานนั้น

มีผลสัมฤทธ์ิมากนอ้ยเพียงใด 

 4. ควรจดัอบรมให้ความรู้แก่บุคลากรในระดบัหัวหน้าส่วนและหัวหน้างานเร่ืองการ

พิจารณาประเมินเล่ือนขั้นเล่ือนเงินเดือน ว่าใช้หลักเกณฑ์ใดในการพิจารณาผลงาน อาทิเช่น 

ประเมินจากประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ผลสัมฤทธ์ิของงาน หรือพิจารณาจาก ป่วย ลา มาสาย 

เพื่อให้เกิดความเขา้ใจตรงกนัต่อแนวทางในการพิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือนเงินเดือนของบุคลากรและ

ของศาลทัว่ประเทศ 

 5. ควรเสริมสร้างการพฒันาบุคลากรดว้ยการจดัสรรงบประมาณสําหรับการจดัอบรม

ภายในและภายนอกหน่วยงานแก่บุคลากร การให้ทุนการศึกษาเพื่อศึกษาต่อทั้งในประเทศและ

ต่างประเทศ เพิ่มมากข้ึน 

 6. ควรปรับปรุงและพัฒนาส่วนงานท่ีเป็นศูนย์กลางการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 

(ส่วนช่วยอํานวยการ) ให้สามารถให้ค ําปรึกษาแนะนํา และให้ความช่วยเหลือในด้านต่างๆ 

ท่ีเก่ียวกบัการพฒันาบุคลากร เพื่อเสริมสร้างความมีศกัยภาพของบุคลากรในการปฏิบติังานในระยะ

ยาวต่อไป 

 7. ควรส่งเสริมและให้ความสําคัญด้านสุขภาพและความปลอดภัยแก่บุคลากรให ้

มากข้ึน เช่น การจดัอบรมให้ความรู้ด้านโภชนาการ การจดักิจกรรมออกกาํลังกาย เพื่อพฒันา

คุณภาพชีวติของบุคลากรใหเ้ห็นเป็นรูปธรรมในทางปฏิบติัใหม้ากยิง่ข้ึน 
 

 



บทที ่5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

 การศึกษาวิจยั เร่ือง “การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4” เป็นการวิจยั

เชิงสํารวจ (Survey research) ผูศึ้กษาจะขอนําเสนอผลการศึกษาในคร้ังน้ี แบ่งออกเป็น 3 ส่วน 

ไดแ้ก่ สรุปผลการศึกษา อภิปรายผลการศึกษา และขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี  

 

1. สรุปการศึกษา 

 

 1.1 วตัถุประสงค์การศึกษา 

  1.1.1 เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นบุคลากรศาลอุทธรณ์ภาค 4 ต่อการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4 

  1.1.2 เพื่อศึกษาเปรียบเทียบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของศาลอุทธรณ์ภาค 4 

โดยจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

  1.1.3 เพื่อศึกษาขอ้เสนอแนะแนวทางพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4 

 1.2 วธีิดําเนินการศึกษา 

  1.2.1 ประชากร ประกอบดว้ยบุคลากรของศาลอุทธรณ์ภาค 4 จาํนวนทั้งหมด 132 คน 

โดยผูศึ้กษาใชป้ระชากรทั้งหมดสาํหรับการศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี จาํนวน 132 คน  

  1.2.2 เค ร่ืองมือสําหรับการวิจัยคือแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนจาการทบทวน

วรรณกรรม แนวคิด ทฤษฏี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง และจากส่ือออนไลน์ต่างๆ ประกอบดว้ย 3 ส่วน 

ไดแ้ก่ ส่วนที่ 1 : ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรศาลอุทธรณ์ภาค 4 เก่ียวกบั เพศ อายุ ระดบั

การศึกษา รายได ้ประเภทตาํแหน่ง อายุการปฏิบติังาน ส่วนที่ 2 : ระดบัความคิดเห็นบุคลากรของ

ศาลอุทธรณ์ภาค 4 ต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4 แบ่งออกเป็น 7 ดา้น คือ 

(1) ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ (2) ดา้นสุขภาพและความปลอดภยั (3) ดา้นบริหาร

สมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ (4) ด้านการประเมินสมรรถนะ (5) ด้านการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยแ์นวใหม่ (6) ดา้นวฒันธรรมองคก์าร (7) ดา้นพฒันาองค์การ ส่วนที่ 3 : แนวทาง

พฒันาทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4  
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  1.2.3 การเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูศึ้กษาเก็บรวบรวมแบบสอบถามท่ีแจกให้กบักลุ่ม

ตวัอย่าง จาํนวน 132 ชุด ด้วยตนเอง จากนั้นนํามากรอกข้อมูลลงในระบบคอมพิวเตอร์โดยใช้

โปรแกรม Excel เพื่อดาํเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลตามท่ีเก็บรวบรวมได ้แลว้นาํผลท่ีไดไ้ปเปรียบเทียบ

กบัเกณฑท่ี์ใชใ้นการประเมิน 

  1.2.4 สถิติท่ีใช้ในการศึกษาวิเคราะห์ขอ้มูล สําหรับการวิเคราะห์ขอ้มูลใช้สถิติ

ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ร้อยละ และวิเคราะห์ข้อมูล ทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติค่าที 

(T-Test) และใชส้ถิติเอฟ (F-Test) 

 1.3 ผลการวจัิย 

  สาํหรับการศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดต้ั้งสมมติฐานในการวจิยัไวด้งัน้ี 

  1.3.1 บุคลากรศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีระดับความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากร

มนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4 อยูใ่นระดบัมาก 

  1.3.2 บุคลากรศาลอุทธรณ์ภาค 4 ท่ีมีเพศ ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย ์ต่างกนั 

  1.3.3 บุคลากรศาลอุทธรณ์ภาค 4 ท่ีมีอายุ ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย ์ต่างกนั 

  1.3.4 บุคลากรศาลอุทธรณ์ภาค 4 ท่ีมีระดบัการศึกษา ต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการ

บริหารทรัพยากรมนุษย ์ต่างกนั 

  1.3.5 บุคลากรศาลอุทธรณ์ภาค 4 ท่ีมีประเภทตาํแหน่ง ต่างกนั มีความคิดเห็นต่อ

การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ต่างกนั 

  1.3.6 บุคลากรศาลอุทธรณ์ภาค 4 ท่ีมีรายได ้ต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย ์ต่างกนั 

  1.3.7 บุคลากรศาลอุทธรณ์ภาค 4 ท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติัราชการ ต่างกนั มีความ

คิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ต่างกนั 

  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลสามารถสรุปผลการศึกษาวจัิยได้ดังนี ้ 

  1) บุคลากรศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีระดบัความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ของศาลอุทธรณ์ภาค 4 อยูใ่นระดบัมาก 

   ผลการศึกษาพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นต่อการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4 ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 

ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ดา้นวฒันธรรมองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก รองลงมาคือ ดา้นการประเมิน

สมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ ด้านพฒันา
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องค์การ ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์นวใหม่ ดา้นการบริหารสมรรถนะ และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย

นอ้ยท่ีสุดคือ ดา้นสุขภาพและความปลอดภยั 

  2) ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ผลการศึกษาพบวา่  

   (1) เพศของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย 75 คน เพศหญิง 57 คน 

   (2) อายุของผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 56 – 60 ปีข้ึนไป 

รองลงมามีอายรุะหวา่ง 46 -55 ปี อายรุะหวา่ง 36 -45 ปี และอายรุะหวา่ง 20 – 35 ปี  ตามลาํดบั 

   (3) ระดับการศึกษาของผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการศึกษา 

ปริญญาตรี รองลงมามีระดบัการศึกษาปริญญาโท และตํ่ากวา่ปริญญาตรี ตามลาํดบั 

   (4) ระดบัรายไดข้องผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัรายได ้55,001 ข้ึนไป 

รองลงมามีระดบัรายได ้10,001 - 25,000 ระดบัรายได ้25,001 – 40,000 และระดบัรายได ้40,001 – 

50,000 ตามลาํดบั  

   (5) ประเภทตาํแหน่งของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีประเภทตาํแหน่งเป็น

ขา้ราชการตุลาการ รองลงมามีประเภทตาํแหน่งเป็นขา้ราชการศาลยุติธรรม มีประเภทตาํแหน่งเป็น

พนกังานราชการ และประเภทตาํแหน่งลูกจา้ง ตามลาํดบั 

   (6) ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลา 

การปฏิบติังาน 11 – 20 ปี รองลงมามีระยะเวลาการปฏิบติังาน มากกว่า 20 ปีข้ึนไป ระยะเวลา 

การปฏิบติังาน 6 – 10 ปี ระยะเวลาการปฏิบติังาน 3 – 5 ปี และมีระยะเวลาการปฏิบติังาน ตํ่ากว่า 3 ปี 

ตามลาํดบั 

 1.4 ทดสอบสมมติฐาน 

  สมมติฐานข้อที่ 1 : บุคลากรศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีระดบัความคิดเห็นต่อการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4 อยูใ่นระดบัมาก 

  ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีระดบัความคิดเห็นต่อการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรศาลอุทธรณ์ภาค 4 ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 

พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ด้านวฒันธรรมองค์การ และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ  

ดา้นสุขภาพและความปลอดภยั ซ่ึงผลการศึกษาเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 

  สมมติฐานข้อที่ 2 : บุคลากรศาลอุทธรณ์ภาค 4 ท่ีมีเพศ ต่างกนั มีความคิดเห็นต่อ

การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ต่างกนั 

  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความคิดเห็นของ

บุคลากรศาลอุทธรณ์ภาค 4 ในภาพรวมจาํแนกตามเพศ ไม่แตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ 

ท่ีระดับ 0.05 (Sig. ≥ 0.05) ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานหรือปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้ งไว  ้แต่เม่ือ
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พิจารณาเป็นรายดา้นแล้ว พบว่า เพศท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ของศาลอุทธรณ์ภาค 4 ในดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ ดา้นการประเมินสมรรถนะ

ระบบบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการบริหารสมรรถนะ และดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์นว

ใหม่ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 (Sig. < 0.05) 

  สมมติฐานข้อที่ 3 : บุคลากรศาลอุทธรณ์ภาค 4 ท่ีมีอายุ ต่างกนั มีความคิดเห็นต่อ

การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ต่างกนั 

  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความคิดเห็นของ

บุคลากรศาลอุทธรณ์ภาค 4 ในภาพรวมจาํแนกตามอาย ุไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.05 (Sig. ≥ 0.05) ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานหรือปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว ้แต่เม่ือพิจารณา

เป็นรายดา้นแลว้ พบวา่ อายุท่ีแตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยข์อง   

ศาลอุทธรณ์ภาค 4 ในดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ ดา้นการประเมินสมรรถนะระบบ

บริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการพฒันาองคก์าร แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบัความ

เช่ือมัน่ร้อยละ 95 (Sig. < 0.05) 

  สมมติฐานข้อที่ 4 : บุคลากรศาลอุทธรณ์ภาค 4 ท่ีมีระดบัการศึกษา ต่างกนั มีความ

คิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ต่างกนั 

  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความคิดเห็นของ

บุคลากรศาลอุทธรณ์ภาค 4 ในภาพรวมจาํแนกตามระดบัการศึกษา ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (Sig. ≥ 0.05) ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานหรือปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว ้แต่

เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านแล้ว พบว่า ระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกัน มีระดบัความคิดเห็นต่อการ

บริหารทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4 เพียงดา้นการพฒันาองค์การเท่านั้น ท่ีแตกต่างกนั

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 (Sig. < 0.05) 

  สมมติฐานข้อที่ 5 : บุคลากรศาลอุทธรณ์ภาค 4 ท่ีมีรายได ้ต่างกนั มีความคิดเห็น

ต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ต่างกนั 

  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความคิดเห็นของ

บุคลากรศาลอุทธรณ์ภาค 4 ในภาพรวมจาํแนกตามระดบัการศึกษา ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญั

ทางสถิติระดับ 0.05 (Sig. ≥ 0.05) ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานหรือปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้ งไว ้ 

แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านแล้ว พบว่า ระดับรายได้ท่ีแตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อ 

การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4 ในดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ 

ดา้นการประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรมนุษย ์แตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี

ระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 (Sig. < 0.05) 
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  สมมติฐานข้อที่ 6 : บุคลากรศาลอุทธรณ์ภาค 4 ท่ีมีประเภทตาํแหน่ง ต่างกัน  

มีความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ต่างกนั 

  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความคิดเห็นของ

บุคลากรศาลอุทธรณ์ภาค 4 ในภาพรวมจาํแนกตามประเภทตาํแหน่ง ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (Sig. ≥ 0.05) ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานหรือปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว ้แต่

เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านแล้ว พบว่า ประเภทตาํแหน่งท่ีแตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ของศาลอุทธรณ์ภาค 4 ในด้านการประเมินสมรรถนะระบบบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ ด้านการบริหารสมรรถนะ และด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แนวใหม่ 

แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 (Sig. < 0.05) 

  สมมติฐานข้อที่  7 : บุคลากรศาลอุทธรณ์ภาค 4 ท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

ต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ต่างกนั  

  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความคิดเห็นของ

บุคลากรศาลอุทธรณ์ภาค 4 ในภาพรวมจาํแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนัอยา่งมี

นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (Sig. ≥ 0.05) ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานหรือปฏิเสธสมมติฐาน

ท่ีตั้งไว ้แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นแลว้ พบวา่ ระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั มีระดบัความ

คิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4 ในดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์

เชิงกลยุทธ์ ด้านสุขภาพและความปลอดภยั ด้านการประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากร

มนุษยแ์ละดา้นการพฒันาองคก์าร แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 

95 (Sig. < 0.05)  

 

2. อภิปรายผล 

 

 จากการศึกษาวิจัยเก่ียวกับ “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของศาลอุทธรณ์ภาค 4” 

สามารถนาํมาอภิปรายผลไดด้งัน้ี 

 บุคลากรศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีระดบัความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยข์อง

ศาลอุทธรณ์ภาค 4 อยูใ่นระดบัมาก 

 ผลการศึกษาความคิดเห็นบุคลากรของศาลอุทธรณ์ภาค 4 ต่อการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ของศาลอุทธรณ์ ภาค 4 ภาพรวมอยู่ในระดับมาก  เม่ือพิจารณ าเป็นรายด้าน พบว่า  

ด้านวฒันธรรมองค์การ มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือ ด้านการประเมินสมรรถนะระบบบริหาร

ทรัพยากรมนุษย ์ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ ด้านการพฒันาองค์การ การพฒันา
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ทรัพยากรมนุษยแ์นวใหม่ ดา้นการบริหารสมรรถนะ ตามลาํดบั และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ 

ดา้นสุขภาพและความปลอดภยั อย่างไรก็ตาม การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4 

ส่วนใหญ่จะบริหารดาํเนินงานตามแผนยุทธศาสตร์ศาลยุติธรรม และนโยบายประธานศาลฎีกา 

รวมถึงแนวทางและหลกัเกณฑ์ต่างๆ โดยศาลในสังกดัสํานกังานศาลยุติธรรม รวมทั้งศาลอุทธรณ์

ภาค 4 จะนาํแผนยุทธศาสตร์และนโยบายสู่การปฏิบติัเพื่อให้เห็นเป็นรูปธรรมอยา่งมีประสิทธิภาพ              

และประสิทธิผลในทางปฏิบติัตามแนวทางและหลกัเกณฑท่ี์ไดก้าํหนดไว ้สอดคลอ้งกบัผลวจิยัของ 

Buller and McEvoy (2012) (อ้างถึงใน ชวลัวิชญ์ วรรธนะสูตร, 2560, น. 91) ได้ท ําการศึกษา  

กลยุทธ์การจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ละประสิทธิภาพการทาํงาน จากการศึกษาพบว่า การบริหาร

ทรัพยากรมนุษย ์ช่วยให้บุคคลและองคก์ารมีประสิทธิภาพสูงข้ึน การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็น

ส่ิงจาํเป็นเพราะว่าบุคคล งาน และองค์การมีการเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ ซ่ึงการท่ีองค์การจะกระทาํ

ภารกิจหลักให้บรรลุวตัถุประสงค์และมีประสิทธิภาพนั้ น หน่วยงานจาํเป็นจะต้องมีบุคลากร 

ท่ีมีคุณภาพในปริมาณท่ีเหมาะสมกับงาน ดังนั้ น การบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงจดัเป็นปัจจัย 

ท่ีสําคญัอย่างหน่ึงในการบริหารงาน เพราะบุคลากรเป็นผูจ้ดัหาและใช้ทรัพยากรบริหารอ่ืนๆ  

ไม่ว่าจะเป็นเงิน วสัดุ อุปกรณ์ และการบริหารจดัการ หากองค์การเร่ิมตน้ดว้ยการมีบุคลากรท่ีดีมี

ความสามารถแลว้ปัจจยัอ่ืนๆ ก็จะดีตามมา ดว้ยเหตุน้ี การบริหารทรัพยากรมนุษยจึ์งมีความสําคญั

ต่อการพฒันาองค์การ การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการดาํเนินการท่ีเก่ียวกับบุคคลท่ีถือเป็น

ทรัพยากรท่ีมีค่าสูงสุดขององค์การ เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้สําเร็จตามวตัถุประสงค์ของ

องคก์าร ขณะเดียวกนัองคก์าร ก็ตอ้งธาํรงรักษาและพฒันาใหท้รัพยากรมนุษย ์มีคุณภาพชีวติในการ

ทาํงานท่ีดี อนัประกอบดว้ยภารกิจหลกั ไดแ้ก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การกาํหนดงานหรือ

ออกแบบงาน การวเิคราะห์งาน การสรรหา การคดัเลือก การประเมินผลพนกังาน การฝึกอบรมและ

พฒันา ค่าตอบแทน สุขภาพและความปลอดภยั การพน้จากงาน  ของบุคลากร ซ่ึงสอดคลอ้งกบั 

Mondy and Noe (1996 : 4) ท่ีเห็นว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย ์คือ กระบวนการใช้ทรัพยากร

มนุษยใ์ห้บรรลุวตัถุประสงค์ขององค์การ โดยท่ีผูบ้ริหารทุกระดบัต้องเก่ียวข้องกับการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยท่ี์ตอ้งอาศยัพลงัความสามารถของคนปฏิบติังานให้สําเร็จ ท่ีตอ้งใชค้วามสามารถ

ในการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องผูบ้ริหาร ด้วยส่ิงต่างๆ เหล่าน้ี จึงมีผลทาํให้ภาพรวมของการ

บริหารทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีความแขง็แกร่งอยูใ่นระดบัมาก 

 ส่วนระดบัความคิดเห็นบุคลากรศาลอุทธรณ์ภาค 4 ต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยข์อง

ศาลอุทธรณ์ภาค 4 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 7 ดา้น พบวา่มีระดบัความคิดเห็นดงัน้ี 

 1. ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้ งน้ี 

เน่ืองจากศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการวางแผนทรัพยากรมนุษยท่ี์สอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์การ 
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(สํานักงานศาลยุติธรรม) มีระบบมีการคดัเลือกคนท่ีมีความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และคุณลกัษณะ

อ่ืนๆ ตามท่ีหน่วยงานพึงประสงค ์มีการประเมินผลการปฏิบติังาน เช่น การใหร้างวลั (โบนสัประจาํปี) 

การจูงใจดว้ยค่าตอบแทนพิเศษนอกเหนือจากเงินเดือนเพื่อเสริมสร้างจูงใจใหค้นปฏิบติังานอยา่งเต็มท่ี 

ขณะเดียวกนับุคลากรก็เกิดความพึงพอใจ ส่งผลต่อการเพิ่มผลผลิต     ของศาลอุทธรณ์ภาค 4 รวมทั้งมี

การเตรียมพร้อมบุคลากรสําหรับการทํางานด้านนวตักรรม เพื่อสร้างพฤติกรรมใหม่ให้ทันกับ 

การเปล่ียนแปลง รวมถึงมีการกระจายความรับผิดชอบ เพื่อเสริมสร้าง   ความผูกพนัและการพฒันา 

ในทุกด้าน สอดคล้องกับ John E. Butler, Gerald R. Ferris and Nancy K Napier (2005, p. 5) ท่ีเห็นว่า 

การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ไดเ้ขา้มามีบทบาทในการกาํหนดกลยทุธ์และการดาํเนินกลยุทธ์

องคก์ารมากยิ่งข้ึน เพื่อเสริมสร้างความสําเร็จอยา่งย ัง่ยืนและมัน่คงและมุ่งสู่ความเป็นเลิศขององค์การ

ในอนาคต 

 2. ด้ าน สุ ข ภ าพ แ ล ะ ค ว าม ป ล อ ด ภัย  ภ าพ รว ม อ ยู่ ใน ระ ดับ ป าน ก ล าง  ทั้ ง น้ี  

อาจเน่ืองมาจากศาลอุทธรณ์ภาค 4 ยงัให้ความสําคญัต่อการพฒันาสุขภาพของบุคลากรไม่มากพอ 

อาทิ การส่งเสริมกิจกรรมออกกาํลงักายแก่บุคลากรยงัขาดความต่อเน่ืองสมํ่าเสมอ ขาดการส่งเสริม

การจดักิจกรรมให้ความรู้เก่ียวกับระบบโภชนาการท่ีดีท่ีเหมาะสมกับวยัของบุคลากร รวมถึง 

การจดัการความเครียดจากการทาํงานและจากสภาวะแวดล้อมอาจจะยงัขาดการสร้างบรรยากาศ 

การทาํงานแบบเปิดเผยและจริงใจต่อกนั ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะสัมพนัธ์กบัการพฒันาสุขภาพบุคลากรให้มี

ความสมบูรณ์พร้อมทั้งมิติดา้นร่างกายและมิติดา้นจิตใจ สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Jennifer Mencl : 

2004 (อ้างถึงใน พิชญฒม์ เพ็ญมาศ, 2552, น. 32) ได้ทาํการวิจยั ความเข้มข้นทางศีลธรรมและ

อารมณ์ทางศีลธรรมในกระบวนการตดัสินใจทางจริยธรรม การศึกษาวิชาชีพการจดัการทรัพยากร

มนุษย ์พบว่า สุขภาพและความอยู่ดีมีสุขของลูกจา้ง เป็นขอ้ควรคาํนึงท่ีสําคญัสําหรับองค์การใน

ปัจจุบนั และไดใ้หค้วามสําคญักบัการเคล่ือนไหวในจิตวิทยาแง่บวก ซ่ึงสอดคลอ้งกบั เสนาะ ติเยาว ์

(2544) เห็นว่า บุคคลสามฝ่ายท่ีมีส่วนเก่ียวข้องโดยตรงกับการทํางานด้านสุขภาพและความ

ปลอดภยัขององค์การ คือ ฝ่ายแรก : ผูบ้ริหารระดบัสูง ฝ่ายท่ีสอง : หัวหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชา

โดยตรงของหน่วยงาน ฝ่ายท่ีสาม : บุคลากรผูป้ฏิบติังานเอง โดยท่ีบุคคลทั้งสามฝ่ายจะตอ้งให้ความ

สนใจอยา่งจริงจงักบัสุขภาพและสภาพความปลอดภยัในการทาํงาน จึงจะสามารถบงัเกิดผลข้ึนได ้ 

 3. ดา้นบริหารสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรมนุษย ์ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก น่าจะ

เป็นผลมาจากส่วนกลางหรือสาํนกังานศาลยุติธรรมไดมี้การวางแนวทางหลกัเกณฑ ์ดา้นการบริหาร

สมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรมนุษยไ์วเ้ป็นอยา่งดี มีการจาํแนกและจดัประเภทสมรรถนะเพื่อ

เป็นตวักาํหนดแบบสมรรถนะสําหรับหน่วยงาน สอดคล้องกบั สํานักงาน ก.พ. (2547: 45) การ

บริหารสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรมนุษย ์จะตอ้งมีการออกแบบประเมินระบบการบริหาร
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ทรัพยากรมนุษยใ์หส้ามารถประเมินความสมดุลระหวา่งประสิทธิภาพกบัการสร้างคุณค่าทรัพยากร

มนุษยใ์ห้แก่องคก์ารใน 4 เร่ือง คือ ระบบงานท่ีก่อใหเ้กิดผลงานในระดบัสูง ระบบบริหารทรัพยากร

มนุษยท่ี์สอดคล้องกับพนัธกิจและยุทธศาสตร์องค์การ ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากร

มนุษย ์ผลของการบริหารทรัพยากรมนุษยคื์อเป้าหมายสุดทา้ยท่ีองคก์ารตอ้งการจะบรรลุผล ซ่ึงการ

บริหารต่างๆ เหล่าน้ีไดส่้งผลดีต่อศาลอุทธรณ์ภาค 4 ซ่ึงเป็นศาลในสังกดัสํานกังานศาลยุติธรรม มี

ความเขม้แขง็ดา้นบริหารสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรมนุษยภ์าพรวมในระดบัมาก  

 4. ดา้นการประเมินสมรรถนะ ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ี เน่ืองมาจากมีการจาํแนก

หรือจดัประเภทของสมรรถนะ เพื่อเป็นตวักาํหนดแบบสมรรถนะ ตามท่ีส่วนกลางหรือสํานกังาน 

ศาลยุติธรรมได้มีการวางระบบด้านการประเมินสมรรถนะขององค์การไวอ้ย่างชัดเจนและ 

เป็นรูปธรรม โดยสมรรถนะหลักจะเป็นคุณลักษณะร่วมของข้าราชการศาลยุติธรรมทั้ งระบบ 

เพื่อหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงคร่์วมกนั ไดแ้ก่ มุ่งผลสัมฤทธ์ิ จิตสาํนึกให้บริหาร 

สั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ จริยธรรม และการทาํงานเป็นทีม ส่วนสมรรถนะในงาน เป็น

สมรรถนะท่ีกาํหนดเฉพาะสําหรับสายงานในแต่ละดา้น เพื่อสนบัสนุนให้ขา้ราชการศาลยุติธรรม

แสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมแก่หนา้ท่ี และส่งเสริมใหข้า้ราชการศาลยติุธรรมปฏิบติัภารกิจในหนา้ท่ี

ให้ ดียิ่งข้ึน  โดยโมเดลสมรรถนะกําหนดให้แต่ละสายงานมีสมรรถนะในงานสายงานละ  

3 สมรรถนะ สมรรถนะในงานมี ทั้ งหมด 20 สมรรถนะ ประกอบกับศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการ

ประเมินผลการปฏิบติังานตามสมรรถนะตามแนวทางท่ีกาํหนดไว ้สําหรับใชว้ดัประเมินวา่บุคคลวา่

ได้ปฏิบัติตามพฤติกรรมท่ีกําหนดไว้ สอดคล้องคามแนวคิดของ Spenser and Spenser ท่ีว่า

สมรรถนะจะประกอบด้วยองค์ประกอบต่างๆ คือ (1) องค์ความรู้ (2) ทกัษะต่างๆ (3) บทบาทท่ี

แสดงออกต่อสังคม (4) ภาพลกัษณ์ภายใน (5) อุปนิสัย (6) แรงผลกัดนัเบ้ืองลึก เม่ือองค์ประกอบ

เหล่าน้ีได้ถูกกระตุ้นและเสริมสร้างให้นํามาใช้ในการทาํงาน จึงส่งผลดีต่อศาลอุทธรณ์ภาค 4 

ซ่ึงเป็นศาลภายใตส้ังกดัสํานกังานศาลยุติธรรม มีภาพรวมดา้นการประเมินสมรรถนะในระดบัมาก 

สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ David C. McClelland (1973) ไดท้าํการสอบถามเจา้หน้าท่ีท่ีทาํงานไดดี้

ตามเกณฑ์และทาํงานไม่ไดต้ามเกณฑ์    ในเร่ืองความสําเร็จและความลม้เหลว จากการศึกษาพบวา่ 

“ผูท้าํงานเก่งไม่ใช่คนท่ีเรียนเก่งแต่ตอ้งเป็นคนท่ีสามารถประยกุตใ์ชห้ลกัการหรือองคค์วามรู้ท่ีตนมี

อยูเ่พื่อประโยชน์ในงานท่ีทาํได ้ 

 5. ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์นวใหม่ ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ี เน่ืองมาจาก

ศาลอุทธรณ์ภาค 4 ไดมี้การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เพื่อให้การบริหารองค์การประสบความสําเร็จ

โดยให้ความสําคญัต่อทรัพยากรมนุษยใ์น 5 ดา้น ไดแ้ก่ มีคุณค่า มีการเปล่ียนแปลง มีคุณภาพชีวิต

การทาํงานท่ีดี ส่งผลทาํให้บุคลากรมีความพึงพอใจในงาน และมีการส่งเสริมให้มีการเรียนรู้อยา่ง
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ต่อเน่ือง และนาํการพฒันาทรัพยากรมนุษยม์าใช้เป็นเคร่ืองมือช่วยกระตุน้เพื่อสร้างผลงานท่ีดีใน

การปฏิบติังานและเพื่อสร้างความเจริญกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานแก่บุคลากร มีการบริหาร

องคก์าร ท่ีมุ่งสู่การสร้างนวตักรรม โดยการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หมี้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์คิด

ใหม่ ทาํใหม่ รวมทั้ง มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาปรับใช้ในการปฏิบติังาน บุคลากรมีการ

เรียนรู้อยูต่ลอดเวลา จึงส่งผลให้ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีภาพรวมดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์นว

ใหม่อยู่ในระดับ มาก  สอดคล้องกับงานวิจัยของ แกร่ี เบ คเคอร์ (Gary Stanley Becker) ได้

ทาํการศึกษาวิจยัถึงแนวทางในการลงทุนท่ีจะทาํให้เกิดผลลัพธ์ทางเศรษฐกิจมากท่ีสุด พบว่า  

การลงทุนท่ีดีและจะไดผ้ลตอบแทนทางเศรษฐกิจท่ีดีท่ีสุดคือ การลงทุนในทรัพยากรมนุษย ์หรือท่ี

ถือว่าเป็นทุนมนุษย ์(Human Capital Investment) อันจะนํามาสร้างเป็นคุณค่าให้แก่องค์การได้

เพราะบุคลากรท่ีไดรั้บการพฒันาจะนาํเอาทุนท่ีอยูใ่นตนเองกลบัมาพฒันาองค์การ หรือสังคมได้

อยา่งมีประสิทธิภาพ  

 6. ดา้นวฒันธรรมองค์การ ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ี เน่ืองจากศาลอุทธรณ์ภาค 4 

เป็นองค์การท่ีปฏิบติัตามหลกัธรรมาภิบาล โดยยึดหลกันิติธรรม คุณธรรม จริยธรรม หลกัความ

โปร่งใส หลกัการมีส่วนร่วม หลกัความรับผดิชอบต่อสังคม หลกัความคุม้ค่าและประหยดั และเป็น

องค์การแห่งสติปัญญา ท่ีมุ่งเน้นความไวว้างใจ การมีส่วนร่วม ความคิดสร้างสรรค์ การกระจาย

อาํนาจ การสร้างการยอมรับการจูงใจ การสร้างความผูกพนั สมรรถนะ และนวตักรรมสําหรับการ

ทาํงาน เป็นองค์การท่ีมีวฒันธรรมแบบมุ่งเน้นเวลาในการปฏิบติังานให้มีความรวดเร็ว มีคุณภาพ

และการใหบ้ริการท่ีรวดเร็ว และมุ่งเนน้การทาํงานเป็นทีม มีวสิัยทศัน์ร่วมตลอดจนเป็นองคก์ารแห่ง

ความเช่ือถือศรัทธา โปร่งใส ตรวจสอบได้ รวดเร็ว คล่องตวัและใช้เวลาน้อย จึงส่งผลให้ศาล

อุทธรณ์ภาค 4 มีภาพรวมดา้นวฒันธรรมองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก 

 7. ด้านพฒันาองค์การ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้ งน้ี เน่ืองจากศาลอุทธรณ์ภาค 4  

มีการเปล่ียนแปลงจากกระบวนทศัน์เก่าไปสู่กระบวนทศัน์ใหม่ โดยเฉพาะในดา้นเทคโนโลยท่ีีได้

นาํระบบอิเล็กทรอนิกส์มาใชใ้นการปฏิบติังาน มีสายการบงัคบับญัชาเป็นแบบแนวนอนผสมผสาน

กบัการสร้าง  ความร่วมมือ ภาวะผูน้าํเนน้แบบมีส่วนร่วม การควบคุมเป็นแบบกระจายอาํนาจและ

การตดัสินใจในทุกระดบั และมีองค์ประกอบหลายอยา่งท่ีเอ้ือต่อความสําเร็จในการพฒันาสู่ความ

เป็นเลิศ เช่น ผูบ้ริหารมีความพร้อมสาํหรับการบริหารการเปล่ียนแปลง ผูป้ฏิบติังานมีความสามารถ

ในการทาํงานตามลกัษณะงานท่ีไดรั้บมอบหมาย รวมถึงมีการวางแผนชีวติและอาชีพใหแ้ก่บุคลากร 

โดยทาํควบคู่ไปกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์น 4 ระยะ เพื่อมุ่งพฒันาหน่วยงานไปสู่

ความเป็นเลิศ จึงส่งผลใหศ้าลอุทธรณ์ภาค 4 มีภาพรวมดา้นพฒันาองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก 
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3. ข้อเสนอแนะ 

 

 3.1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

  3.1.1 ดา้นการวางแผนชีวิตและอาชีพ ควรกาํหนดแนวทางการจดัอบรมให้ความรู้ 

หรือมีผู ้เช่ียวชาญในการให้ค ําปรึกษา แนะนํา การวางแผนชีวิตแก่บุคลากรก่อนวยัเกษียณ 

โดยเฉพาะการเตรียมความพร้อมทางดา้นการเงินก่อนเกษียณอายุราชการ 

  3.1.2 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรนําหลักการพิจารณาความ รู้

ความสามารถตามหลักอาวุโสมาใช้กับข้าราชการศาลยุติธรรมเช่นเดียวกับข้าราชการตุลาการ 

เพื่อสร้างความเป็นธรรมและเพิ่มความแขง็แกร่งแก่ขา้ราชการศาลยติุธรรมใหเ้กิดข้ึนอยา่งแทจ้ริง 

  3.1.3 ด้านการเสริมสร้างและพัฒนาบุคลากร ควรจัดสรรงบประมาณสําหรั 

บการจดัอบรมภายในและภายนอกหน่วยงานแก่บุคลากร การให้ทุนการศึกษาเพื่อศึกษาต่อทั้งใน

ประเทศและต่างประเทศเพิ่มมากข้ึน 

 3.2 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 

  3.2.1 ควรจดัอบรมให้ความรู้แก่บุคลากรในระดับหัวหน้าส่วนและหัวหน้างาน

เร่ืองการพิจารณาประเมินเล่ือนขั้นเล่ือนเงินเดือน ว่าใช้หลักเกณฑ์ใดในการพิจารณาผลงาน  

อาทิเช่น ประเมินจากประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ผลสัมฤทธ์ิของงาน หรือพิจารณาจาก ป่วย ลา  

มาสาย เพื่อให้เกิดความเข้าใจตรงกันต่อแนวทางในการพิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือนเงินเดือนของ

บุคลากรในศาลทัว่ประเทศ 

  3.2.2 ควรมีการติดตามประเมินผลถึงประสิทธิภาพประสิทธิผลของการจดัอบรม

บุคลากรผา่นระบบ Streaming วา่สามารถเสริมสร้างประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากรไดจ้ริง

หรือไม่ แมร้ะบบดงักล่าวจะมีความสะดวกรวดเร็วมากก็ตาม หากแต่การนาํไปประยุกตใ์ชใ้นการ

ทาํงานนั้นมีผลสมัฤทธ์ิมากนอ้ยเพียงใด 

  3.2.3 ควรปรับปรุงและพฒันาส่วนงานท่ีเป็นศนูยก์ลางการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

(ส่วนช่วยอํานวยการ) ให้สามารถให้ค ําปรึกษาแนะนํา และให้ความช่วยเหลือในด้านต่างๆ  

ท่ีเก่ียวกบัการพฒันาบุคลากร เพื่อเสริมสร้างความมีศกัยภาพของบุคลากรในการปฏิบติังานในระยะ

ยาวต่อไป 

  3.2.4 ควรปรับปรุงส่งเสริมและให้ความสําคญัด้านสุขภาพและความปลอดภัย 

แก่บุคลากรให้มากข้ึน เช่น การจดัอบรมให้ความรู้ดา้นโภชนาการ การจดักิจกรรมออกกาํลงักาย 

เพื่อพฒันาคุณภาพชีวติของบุคลากรใหเ้ห็นเป็นรูปธรรมในทางปฏิบติัใหม้ากยิง่ข้ึน 
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รายช่ือผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
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รายช่ือผู้เช่ียวชาญตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 

1. รศ. ดร. กิตติพงษ ์ เกียรติวชัรชยั 40ผูช่้วยอธิการบดี40 (รักษาการ)  

มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช    

2. อาจารย ์ดร. สุวดิา  นวมเจริญ  อาจารยป์ระจาํหลกัสูตร รัฐประศาสนศาสตร์บณัฑิต 

      มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

3. นายสุชาติ  วรสวสัด์ิ   ผูอ้าํนวยการสาํนกัอาํนวยการประจาํศาลอุทธรณ์ภาค 4  

     ศาลอุทธรณ์ภาค 4 
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หนงัสือขอความอนุเคราะห์เป็นผูเ้ช่ียวชาญตรวจเคร่ืองมือ 
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แบบสอบถามประกอบการศึกษาค้นคว้าอสิระ 

เร่ือง “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของศาลอุทธรณ์ภาค 4” 
 

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

 

แบบสอบถามฉบบัน้ีจดัทาํข้ึน เพื่อใช้ประกอบการศึกษาคน้ควา้อิสระของนกัศึกษาระดบั

ปริญญาโท แขนงวชิาบริหารรัฐกิจ สาขาวชิาวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4  

ในการน้ี ผูศึ้กษาจึงใคร่ขอความกรุณาจากท่านไดโ้ปรดตอบแบบสอบถามในทุกขอ้คาํถาม ตาม

ความเป็นจริง เพื่อผูศึ้กษาจะไดน้าํคาํตอบท่ีไดไ้ปใชป้ระโยชน์ในการศึกษาคน้ควา้อิสระฯ      และผู ้

ศึกษาหวงัเป็นอย่างยิ่งว่าจะไดรั้บความกรุณาจากทุกท่าน ขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีให้    ความกรุณา

เป็นส่วนหน่ึงในการศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี 
 

สุภาพฒัน์ คาํแขง็ขวา 

ผูศึ้กษาคน้ควา้อิสระ 

……………………………………………………………………………………………………… 

 

คาํช้ีแจง แบบสอบถามฉบบัน้ีแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 

 ส่วนที ่1 ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ส่วนที่ 2 ความคิดเห็นของบุคลากรในศาลอุทธรณ์ภาค 4 เก่ียวกบั“การบริหารทรัพยากร

มนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4” ใน 7 ดา้น จาํนวน 36 ขอ้ ดงัน้ี 

  1. ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ได้แก่ ความสอดคล้องเชิง

ยุทธศาสตร์ ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากร

มนุษย ์คุณภาพและความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการทาํงาน ความพร้อมรับผิดชอบดา้นการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย ์จาํนวน 5 ขอ้ 

2. ดา้นสุขภาพและความปลอดภยั ไดแ้ก่ การพฒันาสุขภาพของบุคลากรท่ีสมดุล  

การพฒันาสุขภาพของบุคลากรทางกาย การพฒันาสุขภาพบุคลากรทางจิต จาํนวน 9 ขอ้ 

3. ดา้นการประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ การจดัประเภท 

สมรรถนะตามเกณฑ์อา้งอิง การจดัประเภทสมรรถนะตามความจาํเป็นของงาน การจดัประเภท

สมรรถนะตามระดบัชั้นของโครงสร้างองคก์าร การจาํแนกประเภทสมรรถนะตามกลุ่มงาน จาํนวน 

4 ขอ้ 
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4. ดา้นการบริหารสมรรถนะ ไดแ้ก่ ความสามารถในการจดัทาํแผนยทุธศาสตร์  

ความสามารถในการทาํงานเป็นทีม ความสามารถในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ ทกัษะในการใช้ภาษา

เพื่อการส่ือสาร ทกัษะการนาํเสนอผลงาน ความสามารถเรียนรู้และพฒันาตนเอง จาํนวน 3 ขอ้ 

5. ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์นวใหม่ ไดแ้ก่ ดา้นการฝึกอบรม ดา้นการศึกษา  

ดา้นการบริหารความรู้ จาํนวน 5 ขอ้ 

6. ดา้นวฒันธรรมองคก์าร ไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้เวลา วฒันธรรมองคก์าร 

มุ่งเน้นคุณภาพ วฒันธรรมองค์การมุ่งเน้นการให้บริการ และวฒันธรรมองค์การมุ่งเน้นทีมงาน 

จาํนวน 5 ขอ้ 

7. ดา้นการพฒันาองคก์าร ไดแ้ก่ การพฒันาองคก์ารอยา่งต่อเน่ือง การปรับปรุงขั้นตอน 

การทาํงานการนาํเทคโนโลยสีมยัใหม่มาใชใ้นการปฏิบติังาน และการปรับโครงสร้างองคก์าร จาํนวน 5 ขอ้ 

 

 ส่วนที่ 3 ขอ้เสนอแนะ แนวทาง การปรับปรุงและพฒันาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์อง

ศาลอุทธรณ์ภาค 4 
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แบบสอบถามประกอบการศึกษาค้นคว้าอสิระ 

เร่ือง “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของศาลอุทธรณ์ภาค 4” 

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

ส่วนที ่1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 คําช้ีแจง โปรดทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง และไดโ้ปรดคาํถามตามความเป็นจริง 

 1. เพศ 

  ชาย    หญิง 

 2. อายุ 

  20 – 35 ปี    36 – 45 ปี    

 46 – 55 ปี    56 – 60 ปี ข้ึนไป   

 3. ระดับการศึกษา 

  ตํ่ากวา่ปริญญาตรี  ปริญญาตรี   

 ปริญญาโท   ปริญญาเอก  

 4. ระดับรายได้ 

 ไม่เกิน 10,000   10,001 - 25,000  25,001 - 40,000  

 40,001 – 55,000   55,001 ข้ึนไป 

5. ประเภทตําแหน่ง   

 ขา้ราชการตุลาการ     ขา้ราชการศาลยติุธรรม  

 พนกังานราชการศาลยติุธรรม    ลูกจา้ง 

6. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

 ตํ่ากวา่ 3 ปี    3 – 5 ปี    6 – 10 ปี   

 11 – 20 ปี     มากกวา่ 20 ปีข้ึนไป 
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ส่วนที่ 2 ความคิดเห็นของบุคลากรในศาลอุทธรณ์ภาค 4 เกี่ยวกับ “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ

ศาลอุทธรณ์ภาค 4”  

คําช้ีแจง โปรดอ่านขอ้ความในช่องความคิดเห็นของแต่ละดา้นโดยพิจารณาจากสภาพความ

เป็นจริงท่ีท่านพบเห็นต่อการปฏิบติัในปัจจุบนั แลว้ทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง  หนา้ขอ้ความท่ี

ตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด โดยใชเ้กณฑก์ารประเมิน 5 ระดบั  

 ระดบัคะแนน     1    หมายถึง     ไม่เห็นดว้ย 

 ระดบัคะแนน     2    หมายถึง     เห็นดว้ยนอ้ย 

 ระดบัคะแนน     3     หมายถึง     เห็นดว้ยปานกลาง 

 ระดบัคะแนน     4     หมายถึง     เห็นดว้ยมาก 

 ระดบัคะแนน     5     หมายถึง     เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

 

ความคิดเห็น 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1. ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 

1. ท่านคิดวา่ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์

ท่ีสอดคลอ้งกบักลยทุธ์ขององคก์าร (สาํนกังานศาลยติุธรรม) 

     

2. กรณี การคดัเลือกลูกจา้ง ศาลอุทธรณ์ภาค 4 ไดมี้การคดัเลือกคนท่ีมี

ความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืนๆ ตามท่ีหน่วยงาน         

พึงประสงค ์

     

3. ท่านคิดว่าการประเมินผลการปฏิบติังานของศาลอุทธรณ์ภาค 4 เช่น 

การให้รางวลั การจูงใจ และการวางแผนพฒันาทรัพยากรมนุษย ์สามารถ

ส่งผลต่อพฤติกรรมการพฒันาของบุคลากร 

     

4. ท่านคิดวา่การจ่ายค่าตอบแทนท่ีดีจะเสริมสร้างจูงใจให้คนปฏิบติังาน

อย่างเต็มท่ี ขณะเดียวกนับุคลากรเกิดความพึงพอใจ ส่งผลต่อการเพิ่ม

ผลผลิตของศาลอุทธรณ์ภาค 4  

     

5. ท่านคิดว่าศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการเตรียมพร้อมบุคลากรสําหรับ 

การทํางานด้านนวัตกรรม เพื่อส ร้างพฤติกรรมใหม่ให้ทันกับการ

เปล่ียนแปลง รวมถึงมีการกระจายความรับผิดชอบเพื่อเสริมสร้างความ

ผกูพนัและการพฒันาในทุกดา้น 
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ความคิดเห็น 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

2. ด้านสุขภาพและความปลอดภัย 

1. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการจดักิจกรรมออกกาํลงักาย จดัระบบโภชนาการท่ี

เหมาะสมกบัวยัแก่บุคลากร มีการจดัการความเครียดโดยการสร้างบรรยากาศ

การทาํงานแบบเปิดเผยและจริงใจต่อกนั  

     

2. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการทาํงานเป็นทีมแบบรวมพลงัท่ีสร้างความรู้สึกว่า

ปลอดภยัในการทาํงาน และมีความเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น 

     

3. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการทาํงานเพื่อสาธารณะ มีการยอมรับค่านิยมและ

อุดมการณ์ร่วมกนั และมีการจดักิจกรรมทาํสมาธิเพื่อใหเ้กิดปัญญา 

     

4. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการเติมพลงัจิตใจดว้ยการสร้างนิสัยรักการอ่าน 

การวางแผนและการเขียนเพื่อเพิ่มพลงัแก่บุคลากรใหมี้จิตใจท่ีดีงามยิง่ข้ึน 

     

5. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีแนวทางการส่งเสริมพฤติกรรมการกินอาหาร

อยา่งมีโภชนาการท่ีดีแก่บุคลากร 

     

6. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีแนวทางพฒันาพฤติกรรมการควบคุมนํ้ าหนักตัว    

ของบุคลากร 

     

7. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีระบบการควบคุมอันตรายท่ีอาจเกิดข้ึนภายใน

หน่วยงาน 

     

8. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีแนวทางจูงใจบุคลากรเพื่อสร้างความปลอดภยัใน

การทาํงาน เช่น การให้การฝึกอบรม การสร้างทศันคติของกลุ่มในด้าน

ความปลอดภยั การเพิ่มพนูความรู้ทางดา้นความปลอดภยั  

     

9. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการกาํหนดผูรั้บผดิชอบดา้นความปลอดภยั 

ในการทาํงาน 

     

3. ด้านการประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

1. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการจาํแนกหรือจดัประเภทของสมรรถนะ 

เพื่อเป็นตวักาํหนดแบบสมรรถนะสาํหรับหน่วยงาน 

     

2. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการประเมินผลการปฏิบติังานตามสมรรถนะ 

ท่ีกาํหนดไวเ้พื่อวดัประเมินวา่บุคคลไดป้ฏิบติัตามพฤติกรรมท่ีกาํหนดไว ้

     

 

 



129 

 

ความคิดเห็น 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

3. การฝึกอบรมและพฒันาศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการจดัทาํแผนพฒันาตาม

สายงาน หลกัสูตรมีการออกแบบและกาํหนดเน้ือหาวชิาใหส้อดคลอ้งกบั

สมรรถนะท่ีตอ้งการพฒันา 

     

4. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการบริหารจดัการผูท่ี้มีความสามารถสูง  

โดยส่งเสริมใหไ้ดรั้บการพฒันาความสามารถสูงข้ึน และนาํเขา้สู่ 

การวางแผนสืบทอดตาํแหน่ง (Succession Plan) ต่อไปในอนาคต 

     

4. ด้านการบริหารสมรรถนะ 

1. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการจดัทาํสมรรถนะทรัพยากรมนุษย ์เช่น  

สมรรถนะหลกั สมรรถนะประจาํกลุ่มงาน และระดบัสมรรถนะ เป็นตน้ 

     

2. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการวิเคราะห์และประเมินสมรรถนะทรัพยากร

มนุษย ์ไดแ้ก่ พฤติกรรมในการทาํงานในหนา้ท่ีใหดี้ และถูกตอ้ง  

มีความมานะอดทน ขยนัหมัน่เพียรในการทาํงานและตรงต่อเวลา 

มีความรับผดิชอบในงาน สามารถส่งงานไดท้นัตามกาํหนด เป็นตน้ 

     

3. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการจดัทาํมาตรการประเมินแบบพฤติกรรมสาํคญั 

ของบุคลากร ใน 5 ระดบั เช่น 

- ระดบั 1 : แสดงความพยายามทาํงานไดดี้  

- ระดบั 2 : ทาํงานไดผ้ลงานตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ 

- ระดบั 3 : ทาํงานไดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน  

- ระดบั 4 : พฒันางานใหไ้ดผ้ลงานอยา่งโดดเด่นและแตกต่างอยา่งไม่เคย  

                   มีใครทาํมาก่อน  

- ระดบั 5 : ตดัสินใจดีแมมี้ความเส่ียงเพื่อให้บรรลุเป้าหมายองคก์าร 

     

5. ด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย์แนวใหม่ 

1. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เพื่อให้การบริหารองคก์าร

ประสบความสาํเร็จโดยใหค้วามสาํคญัต่อทรัพยากรมนุษย ์ใน 5 ดา้น  

1) มีคุณค่า 2) มีการเปล่ียนแปลง 3) มีคุณภาพชีวติการทาํงานท่ีดี 4) ทาํใหมี้ความ

พึงพอใจในงาน 5) ส่งเสริมใหมี้การเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง  
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ความคิดเห็น 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

2. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 นาํการพฒันาทรัพยากรมนุษยม์าใชเ้ป็นเคร่ืองมือช่วย

กระตุ้นเพื่ อสร้างผลงานท่ี ดี ในการปฏิบัติ งานและเพื่ อสร้างความ

เจริญกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานแก่บุคลากร 

     

3. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการบริหารองคก์ารท่ีมุ่งสู่การสร้างนวตักรรม  

โดยการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หมี้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์คิดใหม่ 

ทาํใหม่ 

     

4. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการนาํเทคโนโลยสีารสนเทศมาปรับใช ้

ในการปฏิบติังาน 

     

5. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการบริหารองคก์ารท่ีมุ่งสู่องคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

(Learning Organization) บุคลากรมีการเรียนรู้อยู่ตลอดเวลาเพื่อเป็น

บุคลากรผูร้อบรู้ และรู้จกัวิเคราะห์จุดแข็งจุดอ่อนของตนเอง เพื่อให้

สามารถนาํตนเองไปสู่ความสาํเร็จได ้

     

6. ด้านวฒันธรรมองค์การ 

1. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 เป็นองคก์ารท่ีปฏิบติัตามหลกัธรรมาภิบาล  

โดยยึดหลกันิติธรรม คุณธรรม จริยธรรม หลกัความโปร่งใส หลกัการมี

ส่วนร่วม หลกัความรับผดิชอบต่อสังคม หลกัความคุม้ค่าและประหยดั 

     

2. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 เป็นองคก์ารแห่งสติปัญญา ท่ีมุ่งเนน้ความไวว้างใจ การ

มีส่วนร่วม ความคิดสร้างสรรค ์การกระจายอาํนาจ การสร้างการยอมรับการจูง

ใจ การสร้างความผกูพนั สมรรถนะ และนวตักรรมสาํหรับการทาํงาน 

     

3. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 เป็นองคก์ารท่ีมีวฒันธรรมแบบมุ่งเนน้เวลาในการ

ปฏิบติังานให้มีความรวดเร็ว มีคุณภาพและการให้บริการท่ีรวดเร็ว และ

มุง้เนน้การทาํงานเป็นทีม 

     

4. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 เป็นองค์การแห่งความเช่ือถือศรัทธา โปร่งใส 

ตรวจสอบได ้รวดเร็ว คล่องตวัและใชเ้วลานอ้ย 

     

5. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ เพื่อสร้างบุคคลให้มี

ความรอบรู้มีความคิดเชิงระบบ มีวสิัยทศัน์ร่วม และสร้างทีมในการเรียนรู้ 
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ความคิดเห็น 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

7. ด้านการพฒันาองค์การ 

1. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการเปล่ียนแปลงจากกระบวนทัศน์เก่าไปสู่

กระบวนทศัน์ใหม่ เช่น ด้านเทคโนโลยีเปล่ียนสู่ระบบอิเล็กทรอนิกส์ 

สายการบงัคบับญัชาเป็นแบบแนวนอนผสมผสานกับการสร้างความ

ร่วมมือ ภาวะผูน้ําเน้นแบบมีส่วนร่วม การควบคุมเป็นแบบกระจาย

อาํนาจและการตดัสินใจในทุกระดบั  

     

2. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีองคป์ระกอบหลายอยา่งท่ีเอ้ือต่อความสาํเร็จ  

ในการพฒันาสู่ความเป็นเลิศ เช่น ผูบ้ริหารมีความพร้อมสาํหรับ 

การบริหารการเปล่ียนแปลง ผูป้ฏิบติังานมีความสามารถในการทาํงาน

ตามลกัษณะงานท่ีไดรั้บมอบหมาย  

     

3. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีโครงสร้างขององค์การท่ีสามารถปรับเปล่ียน

แกไ้ขได ้และเป็นหน่วยงานท่ีมีความยดืหยุน่สูง 

     

4. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการวางแผนชีวติและอาชีพใหแ้ก่บุคลากร  

โดยทาํควบคู่ไปกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์น 4 ระยะ    เพื่อ

มุ่งพฒันาหน่วยงานไปสู่ความเป็นเลิศ ไดแ้ก่  

- ระยะเร่ิมแรกของการทาํงาน (21-26 ปี)  

- ระยะกาํลงักา้วหนา้ (26-40 ปี)  

- ระยะท่ีสามารถใหค้วามช่วยเหลือคนอ่ืนได ้(40-60 ปี)  

- ระยะถดถอย (60 ปีข้ึนไป)  

     

5. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 นาํเทคนิคการวางแผนชีวติและอาชีพ เทคนิค 

การวิเคราะห์บทบาท เทคนิคการให้คาํปรึกษาในกระบวนการทาํงาน 

เทคนิคการรวมพลงัสร้างสรรค์องค์การ เทคนิคปรับองค์การสู่องค์การ

แห่งการเรียนรู้ เทคนิคบริหารการเปล่ียนแปลง และยทุธศาสตร์ 

การบริหารการเปล่ียนแปลง มาใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการพฒันาหน่วยงาน

ไปสู่ความเป็นเลิศ 
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ส่วนที ่3 ขอ้เสนอแนะ แนวทาง การปรับปรุงและพฒันาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

            ของศาลอุทธรณ์ภาค 4 

     ขอ้ 1. ......................................................................................................................................... 

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

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

     ขอ้ 2. ......................................................................................................................................... 

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

     ขอ้ 3. ......................................................................................................................................... 

........................................................................................................................................................ 
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ภาคผนวก ง 

ผลการวเิคราะห์ค่า IOC  
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ผลการวเิคราะห์ค่า IOC 
ผู้เช่ียวชาญ (คนที)่ 

รวม 
ค่า 

สรุป 
1 2 3 IOC 

1. ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์  

1. ท่านคิดวา่ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการวางแผนทรัพยากร

มนุษย ์ท่ีสอดคลอ้งกบักลยทุธ์ 

ขององคก์าร (สาํนกังานศาลยติุธรรม) 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

3 

 

1 

 

ใชไ้ด ้

2. กรณี การคดัเลือกลูกจา้ง ศาลอุทธรณ์ภาค 4 ได้

มีการคดัเลือกคนท่ีมีความรู้ ทกัษะ ความสามารถ 

และคุณลกัษณะอ่ืนๆ ตามท่ีหน่วยงานพึงประสงค ์

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

3 

 

1 

 

ใชไ้ด ้

3. ท่านคิดว่าการประเมินผลการปฏิบติังานของ

ศาลอุทธรณ์ภาค 4 เช่น การให้รางวลั การจูงใจ 

และการวางแผนพฒันาทรัพยากรมนุษย ์สามารถ

ส่งผลต่อพฤติกรรมการพฒันาของบุคลากร 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

3 

 

1 

 

ใชไ้ด ้

4. ท่านคิดวา่การจ่ายค่าตอบแทนท่ีดีจะเสริมสร้าง

จูงใจให้คนปฏิบติังานอย่างเต็มท่ี ขณะเดียวกนั

บุคลากรเกิดความพึงพอใจ ส่งผลต่อการเพิ่ม

ผลผลิตของศาลอุทธรณ์ภาค 4  

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

3 

 

1 

 

ใชไ้ด ้

5. ท่านคิดวา่ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการเตรียมพร้อม

บุคลากรสําหรับการทาํงานดา้นนวตักรรม เพื่อสร้าง

พฤติกรรมใหม่ให้ทนักบัการเปล่ียนแปลง รวมถึง

มีการกระจายความรับผิดชอบเพื่อเสริมสร้างความ

ผกูพนัและการพฒันาในทุกดา้น 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

3 

 

1 

 

ใชไ้ด ้

2. ด้านสุขภาพและความปลอดภัย  

1. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการจดักิจกรรมออกกาํลงั

กาย จดัระบบโภชนาการท่ีเหมาะสมกบัวยัแก่บุคลากร 

มีการจดัการความเครียดโดยการสร้างบรรยากาศ

การทาํงานแบบเปิดเผยและจริงใจต่อกนั  

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

3 

 

1 

 

ใชไ้ด ้

2. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการทาํงานเป็นทีมแบบรวม

พลงัท่ีสร้างความรู้สึกวา่ปลอดภยัในการทาํงาน และ

มีความเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

3 

 

1 

 

ใชไ้ด ้
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ผลการวเิคราะห์ค่า IOC 
ผู้เช่ียวชาญ (คนที)่ 

รวม 
ค่า 

สรุป 
1 2 3 IOC 

3. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการทาํงานเพื่อสาธารณะ 

มีการยอมรับค่านิยมและอุดมการณ์ร่วมกนั และมี

การจดักิจกรรมทาํสมาธิเพื่อใหเ้กิดปัญญา 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

3 

 

1 

 

ใชไ้ด ้

4. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการเติมพลงัจิตใจด้วยการ

สร้างนิสัยรักการอ่าน การวางแผนและการเขียนเพื่อ

เพิ่มพลงัแก่บุคลากรใหมี้จิตใจท่ีดีงามยิง่ข้ึน 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

3 

 

1 

 

ใชไ้ด ้

5. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีแนวทางการส่งเสริม

พฤติกรรมการกินอาหารอยา่งมีโภชนาการท่ีดีแก่

บุคลากร 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

3 

 

1 

 

ใชไ้ด ้

6. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีแนวทางพฒันาพฤติกรรม

การควบคุมนํ้าหนกัตวัของบุคลากร 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

3 

 

1 

 

ใชไ้ด ้

7. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีระบบการควบคุมอนัตรายท่ี

อาจเกิดข้ึนภายในหน่วยงาน 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

3 

 

1 

 

ใชไ้ด ้

8. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีแนวทางจูงใจบุคลากรเพื่อ

สร้างความปลอดภยัในการทาํงาน เช่น การให้

การฝึกอบรม การสร้างทศันคติของกลุ่มในดา้น

ความปลอดภยั การเพิ่มพูนความรู้ทางดา้นความ

ปลอดภยั  

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

3 

 

1 

 

ใชไ้ด ้

9. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการกาํหนดผูรั้บผิดชอบดา้น

ความปลอดภยัในการทาํงาน 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

3 

 

1 

 

ใชไ้ด ้

3. ด้านการประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์  

1. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการจาํแนกหรือจดัประเภท

ของสมรรถนะ เพื่อเป็นตวักาํหนดแบบสมรรถนะ

สาํหรับหน่วยงาน 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

3 

 

1 

 

ใชไ้ด ้

2. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการประเมินผลการปฏิบติังาน

ตามสมรรถนะท่ีกาํหนดไวเ้พื่อวดัประเมินว่าบุคคล

ไดป้ฏิบติัตามพฤติกรรมท่ีกาํหนดไว ้

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

3 

 

1 

 

ใชไ้ด ้
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ผลการวเิคราะห์ค่า IOC 
ผู้เช่ียวชาญ (คนที)่ 

รวม 
ค่า 

สรุป 
1 2 3 IOC 

3. การฝึกอบรมและพฒันาศาลอุทธรณ์ภาค 4 

มีการจดัทาํแผนพฒันาตามสายงาน หลกัสูตร     มี

การออกแบบและกาํหนดเน้ือหาวชิาใหส้อดคลอ้ง

กบัสมรรถนะท่ีตอ้งการพฒันา 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

3 

 

1 

 

ใชไ้ด ้

4. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการบริหารจดัการผูท่ี้มี

ความสามารถสูง โดยส่งเสริมให้ไดรั้บการพฒันา

ความสามารถสูงข้ึน และนาํเขา้สู่การวางแผนสืบ

ทอดตาํแหน่ง (Succession Plan) ต่อไปในอนาคต 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

3 

 

1 

 

ใชไ้ด ้

4. ด้านการบริหารสมรรถนะ  

1. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการจัดทําสมรรถนะ

ทรัพยากรมนุษย ์เช่น สมรรถนะหลกั สมรรถนะ

ประจาํกลุ่มงาน และระดบัสมรรถนะ เป็นตน้ 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

3 

 

1 

 

ใชไ้ด ้

2. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการวิเคราะห์และประเมิน

สมรรถนะทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ พฤติกรรมใน

การทาํงานในหน้าท่ีให้ดีและถูกต้อง มีความ

มานะอดทน ขยนัหมัน่เพียรในการทาํงานและ

ตรงต่อเวลา มีความรับผดิชอบในงาน สามารถส่งงาน         

ไดท้นัตามกาํหนด เป็นตน้ 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

3 

 

1 

 

ใชไ้ด ้

3. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการจดัทาํมาตรการประเมินแบบ

พฤติกรรมสาํคญัของบุคลากร ใน 5 ระดบั เช่น 

- ระดบั 1 : แสดงความพยายามทาํงานไดดี้  

- ระดบั 2 : ทาํงานไดผ้ลงานตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ 

- ระดบั 3 :  ทาํงานไดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพมาก 

                      ยิง่ข้ึน  

- ระดบั 4 : พฒันางานใหไ้ดผ้ลงานอยา่งโดดเด่น  

                   และแตกต่างอยา่งไม่เคยมีใครทาํมาก่อน  

- ระดบั 5 : ตดัสินใจดีแมมี้ความเส่ียงเพื่อให้บรรลุ 

                   เป้าหมายองคก์าร 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

3 

 

1 

 

ใชไ้ด ้
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ผลการวเิคราะห์ค่า IOC 
ผู้เช่ียวชาญ (คนที)่ 

รวม 
ค่า 

สรุป 
1 2 3 IOC 

5. ด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย์แนวใหม่ 

1. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

เพื่อให้การบริหารองคก์ารประสบความสาํเร็จโดยให้

ความสําคญัต่อทรัพยากรมนุษยใ์น 5 ดา้น 1) มีคุณค่า 

2) มีการเปล่ียนแปลง 3) มีคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีดี 

4) ทาํให้มีความพึงพอใจในงาน 5) ส่งเสริมให้มีการ

เรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง  

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

3 

 

1 

 

ใชไ้ด ้

2. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 นาํการพฒันาทรัพยากรมนุษย์

มาใช้เป็นเคร่ืองมือช่วยกระตุน้เพื่อสร้างผลงานท่ีดี

ในการปฏิบติังานและเพื่อสร้างความเจริญกา้วหน้าใน

ตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานแก่บุคลากร 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

3 

 

1 

 

ใชไ้ด ้

3. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการบริหารองคก์ารท่ีมุ่งสู่

การสร้างนวตักรรม โดยการพฒันาทรัพยากร

มนุษยใ์หมี้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์คิดใหม่ ทาํใหม่ 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

3 

 

1 

 

ใชไ้ด ้

4 .  ศาลอุทธรณ์ภาค 4  มีการนํา เทคโนโล ยี

สารสนเทศมาปรับใชใ้นการปฏิบติังาน 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

3 

 

1 

 

ใชไ้ด ้

5. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการบริหารองคก์ารท่ีมุ่งสู่

องค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) 

บุคลากรมีการเ รียนรู้อยู่ตลอดเวลาเพื่อ เป็น

บุคลากรผูร้อบรู้ และรู้จกัวิเคราะห์จุดแข็งจุดอ่อน

ของตนเอง  เพื่ อให้สามารถ นํา ตนเอ ง ไ ป สู่

ความสาํเร็จได ้

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

3 

 

1 

 

ใชไ้ด ้

6. ด้านวฒันธรรมองค์การ 

1. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 เป็นองค์การท่ีปฏิบติัตาม

หลกัธรรมาภิบาล  โดยยึดหลกันิติธรรม คุณธรรม 

จริยธรรม หลกัความโปร่งใส หลกัการมีส่วนร่วม 

หลกัความรับผิดชอบต่อสังคม หลกัความคุม้ค่า

และประหยดั 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

3 

 

1 

 

ใชไ้ด ้
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ผลการวเิคราะห์ค่า IOC 
ผู้เช่ียวชาญ (คนที)่ 

รวม 
ค่า 

สรุป 
1 2 3 IOC 

2. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 เป็นองค์การแห่งสติปัญญาท่ี

มุ่งเน้นความไว้วางใจ การมีส่วนร่วม ความคิด

สร้างสรรค์ การกระจายอาํนาจ การสร้างการยอมรับ

การจูงใจ การสร้างความผูกพัน สมรรถนะและ

นวตักรรมสาํหรับการทาํงาน 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

3 

 

1 

 

ใชไ้ด ้

3. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 เป็นองค์การท่ีมีวฒันธรรม

แบบมุ่งเน้นเวลาในการปฏิบัติงานให้มีความ

รวดเร็ว มีคุณภาพและการให้บริการท่ีรวดเร็ว   

และมุง้เนน้การทาํงานเป็นทีม 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

3 

 

1 

 

ใชไ้ด ้

4. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 เป็นองค์การแห่งความ

เช่ือถือศรัทธา โปร่งใส ตรวจสอบได้ รวดเร็ว 

คล่องตวัและใชเ้วลานอ้ย 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

3 

 

1 

 

ใชไ้ด ้

5. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

เพื่อสร้างบุคคลให้มีความรอบรู้มีความคิดเชิงระบบ 

มีวสิัยทศัน์ร่วม และสร้างทีมในการเรียนรู้ 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

3 

 

1 

 

ใชไ้ด ้

7. ด้านการพฒันาองค์การ 

1. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการเปล่ียนแปลงจาก

กระบวนทัศน์เก่าไปสู่กระบวนทัศน์ใหม่ เช่น 

ดา้นเทคโนโลยเีปล่ียนสู่ระบบอิเล็กทรอนิกส์ สาย

การบงัคบับญัชาเป็นแบบแนวนอนผสมผสานกบั

การสร้างความร่วมมือ ภาวะผูน้าํเน้นแบบมีส่วน

ร่วม การควบคุมเป็นแบบกระจายอาํนาจและการ

ตดัสินใจในทุกระดบั  

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

3 

 

1 

 

ใชไ้ด ้

2. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีองคป์ระกอบหลายอยา่งท่ี

เอ้ือต่อความสําเร็จในการพฒันาสู่ความเป็นเลิศ 

เช่น ผูบ้ริหารมีความพร้อมสาํหรับการบริหารการ

เปล่ียนแปลง ผูป้ฏิบติังานมีความสามารถในการ

ทาํงานตามลกัษณะงานท่ีไดรั้บมอบหมาย  

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

3 

 

1 

 

ใชไ้ด ้
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ผลการวเิคราะห์ค่า IOC 
ผู้เช่ียวชาญ (ท่านที)่ 

รวม 
ค่า 

สรุป 
1 2 3 IOC 

3. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีโครงสร้างขององค์การท่ี

สามารถปรับเปล่ียนแกไ้ขได ้และเป็นหน่วยงาน

ท่ีมีความยดืหยุน่สูง 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

3 

 

1 

 

ใชไ้ด ้

4. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 มีการวางแผนชีวิตและ

อ า ชี พ ใ ห้ แ ก่ บุ ค ล า ก ร  โ ด ย ทํา ค ว บ คู่ ไ ป กับ

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์น 4 ระยะ    

เพื่อมุ่งพฒันาหน่วยงานไปสู่ความเป็นเลิศ ไดแ้ก่  

- ระยะเร่ิมแรกของการทาํงาน (21-26 ปี)  

- ระยะกาํลงักา้วหนา้ (26-40 ปี)  

- ระยะท่ีสามารถใหค้วามช่วยเหลือคนอ่ืนได ้(40-60 ปี)  

- ระยะถดถอย (60 ปีข้ึนไป)  

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

3 

 

1 

 

ใชไ้ด ้

5. ศาลอุทธรณ์ภาค 4 นาํเทคนิคการวางแผนชีวิต

และอาชีพ เทคนิคการวิเคราะห์บทบาท เทคนิค

การให้คาํปรึกษาในกระบวนการทาํงาน เทคนิค

การรวมพลังสร้างสรรค์องค์การ เทคนิคปรับ

องคก์ารสู่องคก์ารแห่งการเรียนรู้ เทคนิคบริหาร

การเปล่ียนแปลง และยุทธศาสตร์การบริหารการ

เปล่ียนแปลง มาใช้เป็นเคร่ืองมือในการพัฒนา

หน่วยงานไปสู่ความเป็นเลิศ 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

3 

 

1 

 

ใชไ้ด ้
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ประวตัิผู้ศึกษา 

 

 

ช่ือ  นางสุภาพฒัน์  คาํแขง็ขวา 

วนั เดือน ปีเกดิ  22 กุมภาพนัธ์ 2512 

สถานที่  อาํเภอกนัทรวชิยั  จงัหวดัมหาสารคาม 

ประวตัิการศึกษา   รัฐประศาสนศาสตรบณัฑิต  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช พ.ศ. 2553 

สถานทีท่าํงาน  งานวชิาการและแผนงานโครงการ ส่วนช่วยอาํนวยการ 

  สาํนกัอาํนวยการประจาํศาลอุทธรณ์ภาค 4 ศาลอุทธรณ์ภาค 4  

  จงัหวดัขอนแก่น 

ตําแหน่ง  เจา้พนกังานศาลยติุธรรมปฏิบติัการ 

 


	ปก
	บทคัดย่อ
	กิตติกรรมประกาศ
	สารบัญ
	บทที่ 1
	บทที่ 2
	บทที่ 3
	บทที่ 4
	บทที่ 5
	บรรณานุกรม
	ภาคผนวก
	ประวัติผู้วิจัย

