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บทคัดย่อ 
 

การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือ (1) ศึกษาระดบัศกัยภาพทุนมนุษย์ของบุคลากรศาลใน
สังกดัส านกัศาลยุติธรรมประจ าภาค 5  (2) ศึกษาระดบัสมรรถนะบุคคลของบุคลากรศาลในสังกดัส านกั
ศาลยติุธรรมประจ าภาค 5 (3) เปรียบเทียบศกัยภาพทุนมนุษยข์องบุคลากรศาลในสงักดัส านกัศาลยุติธรรม
ประจ าภาค 5 จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล (4) เปรียบเทียบสมรรถนะบุคคลของบุคลากรศาลในสังกดั
ส านกัศาลยุติธรรมประจ าภาค 5 จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล  (5) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างสมรรถนะ
บุคคลกบัศกัยภาพทุนมนุษยข์องบุคลากรศาลในสงักดัส านกัศาลยติุธรรมประจ าภาค 5  

กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยั เป็นบุคลากรของศาลในสังกดัส านกัศาลยุติธรรมประจ าภาค  5 
จ านวน 257  คน จากจ านวนประชากรทั้ งส้ิน 717 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูล สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
และสถิติทดสอบสมมติฐาน ไดแ้ก่ ค่าความแปรปรวนทางเดียว ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของ Pearson 
และการทดสอบเป็นรายคู่ตามวิธีการของเชฟเฟ่ 

ผลการวิจยัพบว่า (1) ระดบัศกัยภาพทุนมนุษยข์องบุคลากรศาลในสังกดัส านกัศาลยุติธรรม
ประจ าภาค 5 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยท่ีดา้นความผกูพนัของพนกังานมีค่าเฉล่ียสูงสุด (2) 
ระดบัสมรรถนะบุคคลของบุคลากรศาลในสังกดัส านกัศาลยติุธรรมประจ าภาค 5 โดยรวมและรายดา้นอยู่
ในระดบัมาก โดยท่ีอุปนิสัยหรือคุณลกัษณะเฉพาะมีค่าเฉล่ียสูงสุด  (3) เปรียบเทียบศกัยภาพทุนมนุษยข์อง
บุคลากรศาลในสังกดัส านกัศาลยุติธรรมประจ าภาค 5 มีความแตกต่างตามปัจจยัส่วนบุคคลในดา้นระดบั
การศึกษาและหน่วยงานท่ีสังกดั   (4)  เปรียบเทียบระดบัสมรรถนะบุคคลของบุคลากรศาลในสังกดัส านกั
ศาลยุติธรรมประจ าภาค 5  พบความแตกต่างตามปัจจยัส่วนบุคคลในดา้นระดบัการศึกษา อายุการท างาน 
ประเภทต าแหน่งและหน่วยงานท่ีสังกดั  (5) สมรรถนะบุคคลมีความสัมพนัธ์กบัศกัยภาพทุนมนุษยใ์น
ระดบัปานกลาง ในทิศทางเดียวกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
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Abstract 

 

The objectives of this research were: (1) to study the potential of human capital levels of 

employees at the Courts of Justice, Region V; (2) to study the competency levels of employees at the 

Courts of Justice, Region V;  (3) to compare the human capital potential of employees at  the Courts of 

Justice, Region V according to personal factors; (4) to compare the competency levels of employees at 

the Courts of Justice, Region V according to personal factors; (5) to study the relationship. between 

competency and human capital potential of employees at the Courts of Justice, Region V. 

 The samples used in the research were 257 employees of the Courts of Justice, Region V 

out of a total population of 717. The method used for collecting data was a Likert scale questionnaire. 

The descriptive statistics for data analysis  included frequency, percentage, mean, standard deviation 

and inferential statistics were t-test, One-way ANOVA, Scheffe's comparison test and Pearson's 

correlation coefficient test.  

 The results from research were as follows: (1) the potential levels of human capital for 

both overall and individual aspects of employees at the Courts of Justice, Region V were at a very high 

mean score and the highest mean were employee’s engagement. (2) the competency level for both 

overall and individual aspects of employees at the Courts of Justice, Region V were at a very high 

mean score and the highest mean were trait (3) when compare the human capital potential of 

employees at the Courts of Justice, Region V by personal factors, the result showed the significant 

difference at 0.05 level in education and institutional affiliation (4). As compare the employee 

competency at the Courts of Justice, Region V by personal factors, the result indicated the significant 

difference at 0.05 level in education, age, service, positions and institutional affiliation (5) as pertaining 

to the relationship between employee’s competency and human capital potential, the research revealed 

the moderate strength  of relationship at 0.01 level of significance 
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บทที ่1 

บทนํา 

 

 

1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

ภายใตส้ภาวการณ์การเปล่ียนแปลงในปัจจุบนัไม่วา่จะเป็นทางดา้นเศรษฐกิจ การเมือง 

สังคมและเทคโนโลยี ทั้งท่ีเป็นโอกาสและขอ้จาํกดั ทาํให้องค์การต่างๆ ต่างเผชิญกบัสภาวการณ์

การแข่งขนัท่ีรุนแรง  องคก์ารทั้งภาครัฐหรือเอกชนจึงมีความจาํเป็นท่ีจะตอ้งตระหนกัถึงการเตรียม

ความพร้อมขององค์การ   สร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัและให้สามารถปรับตวัพร้อมรับกบั

สถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปในอนาคต  ซ่ึงองค์การในปัจจุบันต่างขับเคล่ือนองค์การด้วย

ทรัพยากรท่ีเรียกวา่มนุษย ์โดยการสร้างมนุษยใ์ห้เป็นจุดแข็งและเป็นแรงผลกัดนัองคก์ารให้บรรลุ

เป้าหมายท่ีไดว้างไว ้ เป็นองคก์ารท่ีมีช่ือเสียงเป็นท่ียอมรับ เนน้การใหค้วามสําคญักบัมนุษย ์เพราะ

มนุษยถื์อไดว้า่เป็นหวัใจและเป็นกลไกท่ีสําคญัของการทาํงานทุกระบบ ซ่ึงมีความสําคญัอยา่งยิง่ต่อ

การสร้างคุณค่าให้กบัองค์การ  กล่าวคือการสร้างมนุษยใ์ห้มีสมรรถนะ(Competency) ของบุคคล  

ท่ีแสดงให้เห็นถึงแนวทางการกระทาํ พฤติกรรม หรือการคิด โดยมีคุณลกัษณะพื้นฐาน อาทิเช่น 

ความรู้ในงาน ทกัษะ ความสามารถ การสร้างทศันคติท่ีดีต่อองค์กร ความขยนัหมัน่เพียร ความ

ซ่ือสัตย์ ฯลฯ ซ่ึงคุณลักษณะเหล่าน้ีจะสะสมและคงทนอยู่ภายในตวับุคคลเป็นระยะเวลานาน

พอสมควร เป็นคุณค่าต่างๆ ท่ีสั่งสมไวใ้นตวัของบุคลากร ซ่ึงจะทาํให้เกิดคุณค่าแก่องค์การในรูป

ของความรู้ใหม่ท่ีเกิดข้ึนและผลลพัธ์การปฏิบติังานท่ีตอบสนองต่อวตัถุประสงคข์ององคก์าร ดงันั้น 

องค์การจึงตอ้งมีการพฒันามนุษยใ์ห้เป็น “ทุนมนุษย ์(Human Capital)” ท่ีมีคุณภาพหรือหาวิธีการ 

ท่ีจะทาํให้คนมีความรู้ความสามารถ ตลอดจนทักษะความเช่ียวชาญ ไม่ว่าจะเป็นวิธีการส่งไป

ฝึกอบรม การศึกษาเพิ่มเติมในระดบัท่ีสูงข้ึน การสนบัสนุนการปฏิบติังานให้ตรงกบัความสามารถ 

การสับเปล่ียนหมุนเวยีนงานเพื่อสร้างความเช่ียวชาญในงานอาชีพ รวมถึงประสบการณ์ การเรียนรู้

ของแต่ละคนท่ีสั่งสมอยู่ในตนเอง และสามารถท่ีจะนําส่ิงเหล่าน้ีมาร่วมเข้าด้วยกันจนเกิดเป็น

ศกัยภาพของบุคคล เพื่อท่ีจะทาํใหอ้งคก์ารขบัเคล่ือนไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

สํานกังานศาลยุติธรรม เป็นหน่วยงานท่ีให้ความสําคญักบัการพฒันาทุนมนุษย ์โดยมี

การกําหนดยุทธศาสตร์ ยกระดับระบบงานธุรการศาล  ทั้ งสํานักอํานวยการประจาํศาลหรือ

สาํนกังานประจาํศาล ระบบงานส่งเสริมงานตุลาการและการใหบ้ริการประชาชนใหมี้มาตรฐานและ
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มีสมรรถนะสูงพร้อมเขา้สู่ประชาคมอาเซียน มีเป้าประสงคท่ี์จะให้ศาลยุติธรรมมีระบบงานธุรการ 

และระบบงานส่งเสริมงานตุลาการท่ีมีมาตรฐานระดบัสากล มีขีดสมรรถนะสูงในการสนบัสนุน

การอาํนวยความยุติธรรมให้ดาํเนินไปด้วยความสะดวก รวดเร็ว รวมทั้ งมีระบบการให้บริการ

ตอ้นรับประชาชนท่ีมีคุณภาพสูงสุด โดยการเสริมสร้างระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลขา้ราชการ

ศาลยติุธรรม พนกังานราชการและลูกจา้ง เพื่อสรรหา รักษาไวแ้ละใชป้ระโยชน์กาํลงัคนท่ีมีคุณภาพ

และมีขีดสมรรถนะสูง รองรับบทบาทภารกิจตามนโยบายประธาน ศาลฎีกา ไม่ว่าจะเป็นการจดั

กิจกรรมการสร้างค่านิยมร่วมทัว่ทั้งองคก์ร ในการเชิดชูความดี ความซ่ือสัตยสุ์จริต การต่อตา้นการ

ทุจริต และการปฏิบติัตามประมวลจริยธรรมขา้ราชการศาลยุติธรรม การให้ทุนการศึกษาทั้งใน

ประเทศและต่างประเทศ หรือการจดัหลกัสูตรการฝึกอบรม/พฒันาให้มีความรู้ ทกัษะ สมรรถนะ

และความสามารถในการปฏิบติังาน รองรับกบับทบาทภารกิจและพร้อมเขา้สู่ประชาคมอาเซียน 

(แผนยุทธศาสตร์ศาลยุติธรรม: 2557) เพื่อมุ่งให้บรรลุเป้าประสงค์ท่ีไดว้างไว ้สํานักศาลยุติธรรม

ประจาํภาค 5 ซ่ึงเป็นหน่วยงานภายใต้สํานักงานศาลยุติธรรม มีหน้าท่ีกํากับดูแลการทํางาน

ระบบงานธุรการของสํานกัอาํนวยการประจาํศาลหรือสํานกังานประจาํศาลในเขตความรับผิดชอบ

ของอธิบดีผูพ้ิพากษาภาค 5 จาํนวน 21 ศาล จึงตอ้งมีการพฒันาสมรรถนะบุคลากรของศาลในสังกดั

สํานักศาลยุติธรรมประจาํภาค 5 ให้เป็นทุนมนุษยท่ี์มีศกัยภาพ เพื่อรองรับกบับทบาทภารกิจและ

แผนยทุธศาสตร์ท่ีไดว้างไว ้

จากความสําคัญดังกล่าวข้างต้น ผูศึ้กษาจึงเห็นความสําคัญจะศึกษาว่าสมรรถนะ

บุคลากร ไดแ้ก่ ความรู้ ทกัษะ คุณลกัษณะ ของขา้ราชการศาลยุติธรรมในสังกดัสํานกัศาลยุติธรรม

ประจาํภาค 5 อยู่ในระดบัใดและมีความสัมพนัธ์ต่อศกัยภาพทุนมนุษยอ์ย่างไร  เพื่อท่ีจะนาํขอ้มูล 

ท่ีได้ไปใช้เป็นแนวทางในการวางแผนการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรให้มีความรู้ ทักษะ 

คุณลกัษณะท่ีเหมาะสม  ซ่ึงจะส่งผลใหอ้งคก์ารสามารถบรรลุผลตามวตัถุประสงคท่ี์ไดว้างไว ้

 

2.  วตัถุประสงค์ของการศึกษา 

 

2.1 เพื่อศึกษาศกัยภาพทุนมนุษยข์องบุคลากรศาลในสังกดัสาํนกัศาลยติุธรรมประจาํภาค 5 

2.2  เพื่อศึกษาสมรรถนะบุคคลของบุคลากรศาลในสังกดัสาํนกัศาลยติุธรรมประจาํภาค 5 

2.3  เพื่อเปรียบเทียบศกัยภาพทุนมนุษยข์องบุคลากรศาลในสังกดัสํานักศาลยุติธรรมประจาํ

ภาค 5 จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

2.4 เพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะบุคคลของบุคลากรศาลในสังกดัสาํนกัศาลยติุธรรมประจาํภาค 5 

จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
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2.5 ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างสมรรถนะบุคคลกบัศกัยภาพทุนมนุษยข์องบุคลากรศาลใน

สังกดัสาํนกัศาลยติุธรรมประจาํภาค 5 

 

3.  ประเด็นปัญหาทีศึ่กษา 

 

3.1 ระดบัสมรรถนะบุคคลของบุคลากรศาลในสังกดัสํานกัศาลยุติธรรมประจาํภาค 5 

เป็นอยา่งไร 

3.2 ระดบัศกัยภาพทุนมนุษยข์องบุคลากรศาลในสังกดัสํานกัศาลยุติธรรมประจาํภาค 5 

เป็นอยา่งไร 

3.3 เพื่อสมรรถนะบุคคลมีความสัมพนัธ์กบัศกัยภาพทุนมนุษยห์รือไม่ 

 

4.  นิยามศัพท์  

 

  4.1 สมรรถนะบุคคล (Competency) หมายถึง คุณลกัษณะพื้นฐานของบุคคล  ความรู้  

ทักษะ  ความสามารถและคุณ ลักษณะท่ีจําเป็นของบุคคลในการปฏิบัติงานให้สําเร็จตาม

วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายของงานนั้นๆ สามารถวดัตามขอ้พิจารณาท่ีใชอ้า้งอิงไดแ้ละมีผลงานได้

ตามเกณฑห์รือมาตรฐานท่ีกาํหนดหรือสูงกวา่    

4.2 ความรู้ (knowledge) คือ ขอ้มูล ความเขา้ใจในหลกัการแนวคิด ส่ิงท่ีสั่งสมมาจาก

การศึกษาเล่าเรียน การคน้ควา้หรือประสบการณ์ รวมทั้งความสามารถเชิงปฏิบติัและทกัษะ ความ

เขา้ในท่ีไดรั้บมาจากการไดย้นิ การคิด และประสบการณ์  

4.3 ทักษะ (skill) หมายถึง ความสามารถ ความชาํนาญหรือความคล่องแคล่วในการ

ปฏิบติังาน ส่ิงท่ีตอ้งการใหท้าํไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ    

4.4 แนวคิดเกี่ยวกับตนเอง (Self-Concept) หมายถึง ความคิดเห็น ความรู้สึก ท่ีมีต่อ

ตนเองในด้านต่างๆ อนัเกิดจากการเรียนรู้ท่ีไดมี้ความสัมพนัธ์กบัสังคมและส่ิงแวดล้อม รวมถึง

ทศันคติ (Attitude) ค่านิยม (Value) และภาพลกัษณ์ของบุคคลท่ีมีต่อตนเอง (Self-Image) 

4.5 อุปนิสัยหรือบุคลิกลักษณะประจําตัวของบุคคล (Trait) หมายถึง คุณลกัษณะทาง

กายภาพของบุคคล ซ่ึงจะแสดงออกมาเพื่อตอบสนองต่อข้อมูล หรือสถานการณ์ต่างๆ อย่าง

สมํ่าเสมอ อุปนิสัยเป็นส่ิงท่ีเกิดจากการศึกษา การอบรมเล้ียงดู ประสบการณ์ และการเรียนรู้ของ

บุคคล สมรรถนะดา้นอุปนิสัย 
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 4.6 แรงจูงใจ (Motive) หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลคิดถึงหรือมีความตอ้งการ แรงจูงใจจะเป็น

ตวัผลักดันหรือแรงขบัให้บุคคลกระทาํพฤติกรรม หรือตวักาํหนดทิศทางหรือทางเลือกในการ

กระทาํ พฤติกรรมเพื่อตอบสนองต่อเป้าหมาย หรือหลีกหนีจากส่ิงใดส่ิงหน่ึงท่ีตนไม่พึงปรารถนา  

 4.7 ศักยภาพทุนมนุษย์ (Human Capital) หมายถึง  ความสามารถของบุคคลท่ีตอ้งใช้

ความรู้และทกัษะท่ีเกิดจากการศึกษาเล่าเรียน ประสบการณ์ ทศันคติ ความสามารถท่ีจะเรียนรู้ การ

ฝึกอบรม กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณภาพ รวมไปถึงแรงจูงใจท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงของ

องคก์รหรือสังคม โดยใช้ศกัยภาพหรือความรู้ความสามารถท่ีมีมาก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด และ

เขา้ไปมีส่วนร่วมในการพฒันาองคก์รหรือสังคมนั้นใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์  

4.8 การปฏิบัติภาวะผู้นํา (Leadership Practices)  การบริหารจดัการของผูบ้ริหาร วิธี

ปฏิบติัท่ีเป็นผูน้าํ รวมถึงการส่ือสารในระดบัผูจ้ดัการและผูน้าํ การเปิดโอกาสให้พนกังานเขา้มามี

ส่วนรวม การใหข้อ้มลูยอ้นกลบัในการปฏิบติังาน  

4.9 ความผูกพันของพนักงาน (Employee Engagement) การสร้างให้พนักงานมี

ความรู้สึกผกูพนักบัองคก์าร รวมถึงความสามารถขององคก์ารในการเขา้ไปมีส่วนร่วม การรักษาไว้

และการสร้างคุณค่าแก่ผูป้ฏิบติังานในองคก์าร 

 4.10 การเข้าถึงแหล่งความรู้ (Knowledge Accessibility) ความพร้อมของข้อมูล ท่ีส่งผล

ต่อความยากหรือง่ายต่อการเขา้ถึงขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งทั้งหมดท่ีจาํเป็นในการปฏิบติัหนา้ท่ีของตนเอง รวม

ไปจึงการจดัฝึกอบรมต่างๆ  ทั้งการฝึกอบรมภายในหน่วยงานและภายนอกหน่วยงาน อยา่งต่อเน่ืองเพื่อ

ยกระดบัความรู้ ทกัษะของพนกังาน 

 4.11 การสร้างประโยชน์สูงสุดจากแรงงาน (Workforce Optimization) เป็นการสร้าง

เง่ือนไขและระบบท่ีทาํให้กาํลงัคนหรือแรงงานทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 

ความสาํเร็จขององคก์ารในกระบวนการทาํงาน สภาพการทาํงานท่ีดี   

  4.12 ความสามารถในการเรียนรู้ (Learning Capacity)  การสร้าง ส่งเสริมและเตรียม

ความพร้อมให้บุคลากรมีความสามารถในการเรียนรู้ท่ีเป็นรูปธรรม  การสร้างนวตักรรมและ

แผนการพฒันาอาชีพใหก้บัพนกังาน 

  4.13 บุคลากร หมายถึง ขา้ราชการ ลูกจา้งประจาํ ลูกจา้งชัว่คราวและพนกังานราชการ

ท่ีปฏิบติังานอยูศ่าลในสังกดัสาํนกัศาลยติุธรรมประจาํภาค 5 

 4.14 ข้าราชการศาลยุติธรรม หมายถึง ขา้ราชการผูมี้อาํนาจหน้าท่ีในทางธุรการซ่ึง

ได้รับ การบรรจุและแต่งตั้งให้เป็นข้าราชการตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหารราชการศาล

ยติุธรรม 
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 4.15 ลูกจ้างประจํา หมายถึง ลูกจา้งรายเดือน รายวนั และรายชัว่โมง ซ่ึงส่วนราชการจา้งไว้

ปฏิบัติงานท่ีมีลักษณะประจําไม่มีกําหนดเวลา และจ่ายค่าจ้างจากเงินงบประมาณ แต่ไม่รวมถึง 

ลูกจา้งประจาํท่ีมีสัญญาจา้ง และลูกจา้งท่ีจา้งปฏิบติังานของส่วนราชการในต่างประเทศ  

 4.16 ลูกจ้างช่ัวคราว หมายถึง ลูกจ้างรายเดือน ซ่ึงส่วนราชการจ้างไวป้ฏิบัติงานท่ีมี

ลกัษณะชัว่คราวหรือโดยมีกาํหนดเวลาจา้ง โดยมีระยะเวลาจา้งไม่เกิน 1 ปีงบประมาณ 

 4.17 พนักงานราชการ หมายถึง บุคคลซ่ึงได้รับการจ้างตามสัญญาจ้างโดยได้รับ

ค่าตอบแทนจากงบประมาณของส่วนราชการ เพื่อเป็นพนกังานของรัฐในการปฏิบติังานให้กบัส่วน

ราชการนั้น 

 4.18 ศาลในสังกัดสํานักศาลยุติธรรมประจําภาค 5 หมายถึง สํานกัอาํนวยการ/สํานกังาน

ประจาํศาล ท่ีอยู่ภายใตค้วามรับผิดชอบของอธิบดีผูพ้ิพากษาภาค 5 มีเขตอาํนาจครอบคลุมพื้นท่ี 8 

จงัหวดั ในภาคเหนือตอนบน  ได้แก่ จงัหวดัเชียงใหม่ จงัหวดัเชียงราย จงัหวดัน่าน จงัหวดัพะเยา 

จงัหวดัแพร่ จงัหวดัแม่ฮ่องสอน จงัหวดัลาํปาง และจงัหวดัลาํพนู  จาํนวน 21 ศาล 

 

5.  สมมุติฐานการศึกษา 

 

5.1 ศกัยภาพทุนมนุษยมี์ความแตกต่างตามปัจจยัส่วนบุคคล 

5.2 สมรรถนะบุคคลท่ีความแตกต่างตามปัจจยัส่วนบุคคล 

5.3 มีความสัมพนัธ์กนัระหวา่งสมรรถนะบุคคลกบัศกัยภาพทุนมนุษย ์

 

6.  ประโยชน์ทีไ่ด้รับ 

 

6.1 ทาํให้ทราบถึงระดบัศกัยภาพทุนมนุษยแ์ละระดบัสมรรถนะบุคคลของบุคลากร

ศาลในสังกัดสํานักศาลยุติธรรมประจาํภาค 5 และใช้เป็นข้อมูลประกอบการวางแผนการพฒันา

ทรัพยากรบุคคลใหก้บัหน่วยงานในอนาคตใหดี้ข้ึน 

6.2 ทาํใหท้ราบถึงปัญหาและอุปสรรคในการพฒันาสมรรถนะบุคคลของบุคลากรศาล

ในสังกดัสาํนกัศาลยติุธรรมประจาํภาค 5 และนาํไปสู่การปรับปรุงแกไ้ขใหดี้ยิง่ข้ึนต่อไป 
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7.  ขอบเขตของการศึกษา 

 

7.1 ขอบเขตดา้นเน้ือหา   

 7.1.1  ศึกษาสมรรถนะบุคคล ตามแนวความคิดองค์ประกอบของสมรรถนะของ 

David C. McClelland ประกอบดว้ย 5 ส่วนดงัน้ี  

  1)  ความรู้ (Knowledge)  

 2)  ทกัษะ (Skill)  

 3)  แนวความคิดเก่ียวกบัตนเอง (Self-Concept)  

 4)  อุปนิสัยหรือบุคลิกลกัษณะประจาํตวัของบุคคล (Trait)  

 5)  แรงจูงใจหรือแรงผลกัดนัเบ้ืองลึก (Motive)  

  7.1.2  ศึกษาศักยภาพทุนมนุษย์ ตามแนวคิดของการวัดความสามารถในการ

จัดการทุนมนุษย์ของ Laurie Bassi และ Daniel McMurrer ประกอบดว้ย 

  1)  การปฏิบติัภาวะผูน้าํ (Leadership Practices)   

  2)  ความผกูพนัของพนกังาน (Employee Engagement)  

  3) การเขา้ถึงแหล่งความรู้ (Knowledge Accessibility)  

  4)  การสร้างประโยชน์สูงสุดจากแรงงาน (Workforce Optimization)  

  5)  ดา้นความสามารถในการเรียนรู้ (Learning Capacity)  

 7.2  ขอบเขตด้านพืน้ที ่ในการศึกษาคร้ังน้ีจะดาํเนินการศึกษาหน่วยงานในสังกดัสาํนกั

ศาลยุติธรรมประจาํภาค 5 คลอบคุมพื้นพี่ในเขตจงัหวดัเชียงใหม่ จงัหวดัลาํพูน จงัหวดัเชียงราย 

จงัหวดัลาํปาง จงัหวดัพะเยา จงัหวดัแพร่ จงัหวดัน่าน และจงัหวดัแม่ฮ่องสอนโดยแบ่งเป็นสํานัก

อาํนวยการประจาํศาล จาํนวน 8 ศาล สํานกังานประจาํศาล จาํนวน 13 ศาล รวมทั้งส้ินจาํนวน 21 

ศาล 

 7.3  ขอบเขตด้านประชากรที่ใช้ในการวิจัย ประกอบด้วยข้าราชการ ลูกจ้างประจํา 

พนกังานราชการและลูกจา้งชัว่คราวของศาลในสังกดัสาํนกัศาลยติุธรรมประจาํภาค 5 จาํนวน 717 คน   
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8.  กรอบแนวคดิทีใ่ช้ในการศึกษา 

 

 ตวัแปรท่ีใช้ในการศึกษา แบ่งตวัแปรเป็น 2 ประเภทคือ ตวัแปรตน้และตวัแปรตาม 

ดงัน้ี 

 8.1 ตัวแปรต้น ประกอบด้วย ปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ อายุการ

ทาํงาน ประเภทตาํแหน่ง และหน่วยงานท่ีสังกดั  

8.2 ตัวแปรตาม   

8.2.1 สมรรถนะบุคคล ไดแ้ก่  ความรู้  ทกัษะ อุปนิสัย แนวคิดเก่ียวกบัตนเองและ

แรงจูงใจ  

8.2.1 ศักยภาพทุนมนุษย์ ไดแ้ก่  การปฏิบติัภาวะผูน้าํ  ความผูกพนัของพนกังาน 

การเขา้ถึงแหล่งความรู้ การสร้างประโยชน์สูงสุดจากแรงงาน และดา้นความสามารถในการเรียนรู้  

 

        ตัวแปรต้น 

 

 

                   ตัวแปรตาม 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. ระดบัการศึกษา 

4. อายกุารทาํงาน 

5. ประเภทตาํแหน่ง 

6. หน่วยงานท่ีสงักดั 

 

ศักยภาพทุนมนุษย์ตามแนวความคดิของ 

Laurie Bassi และ Daniel McMurrer 

1. การปฏิบติัภาวะผูน้าํ (Leadership 

Practices) 

2. ความผกูพนัของพนกังาน (Employee 

Engagement) 

3. การเขา้ถึงแหล่งความรู้ (Knowledge 

Accessibility) 

4. การสร้างประโยชน์สูงสุดจากแรงงาน 

(Workforce Optimization) 

5. ดา้นความสามารถในการเรียนรู้ 

(Learning Capacity) 

 

องค์ประกอบสมรรถนะบุคคลตาม

แนวคดิของ David C. McClelland 

1. ความรู้  (Knowledge) 

2. ทกัษะ (Skill) 

3. อุปนิสยัหรือบุคลิกลกัษณะ

ประจาํตวัของบุคคล (Traits) 

4. แนวคิดเก่ียวกบัตนเอง  

(Self-Concept) 

5. แรงจูงใจ (Motive) 

 



บทที ่2 

แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้อง 

 

 

 การศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ของสมรรถนะบุคคลท่ีมี ต่อศักยภาพทุนมนุษย์: 

กรณีศึกษาศาลในสังกดัของสาํนกัศาลยติุธรรมประจาํภาค 5 คร้ังน้ีผูศึ้กษาไดค้น้ควา้ทบทวนเอกสาร

งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใชใ้นการกาํหนดกรอบแนวคิด โดยไดท้าํการคน้ควา้จากทฤษฎี แนวคิดและ

งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งดงัน้ี 

1. ทฤษฎีและแนวความคิดเก่ียวกบัสมรรถนะบุคคล 

2. ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกบัศกัยภาพทุนมนุษย ์

3. ขอ้มูลหน่วยงานและสมรรถนะขา้ราชการศาลยติุธรรม 

4. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. ทฤษฎแีละแนวคดิเกีย่วกบัเกีย่วกบัสมรรถนะบุคคล 

 

แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะ (Competency) เร่ิมจาก David C. McClelland นักจิตวิทยา

แห่งมหาวิทยาลยัฮาวาร์ด  ได้สังเกตว่านกัเรียนท่ีจบการศึกษาในสาขาวิชาเดียวกนั มีเกรดเท่ากนั 

ได้รับการฝึกฝนท่ีเหมือนๆ กนั แต่เม่ือออกไปทาํงานในลกัษณะเดียวกนักลบัมีผลการปฏิบติังาน 

ท่ีแตกต่างกนั จึงมีการตั้งสมมุติฐานวา่ ทกัษะและความรู้อาจจะไม่เป็นปัจจยัหลกัปัจจยัเดียวท่ีจะทาํ

ให้คนประสบความสําเร็จ น่าจะมีปัจจยัอ่ืนมาเก่ียวขอ้ง ซ่ึง McClelland ไดพ้ฒันารูปแบบข้ึนมาเพื่อ

อธิบายสมมุติฐานดงักล่าว ให้สามารถอธิบายในเชิงทฤษฎีเรียกว่า “โมเดลภูเขานํ้ าแข็ง (Ice Berg 

Model) โดยอธิบายว่า Competency เปรียบเสมือนกอ้นภูเขานํ้ าแข็งซ่ึงมีส่วนอยู่เหนือนํ้ ากบัส่วนท่ี

อยูใ่ตน้ํ้ า ส่วนท่ีอยู่เหนือนํ้ าคือส่วนท่ีเล็กของภูเขานํ้ าแข็ง แต่ส่วนท่ีใหญ่ท่ีสุดอยู่ใตน้ํ้ า ส่วนท่ีอยูเ่หนือ

ของภูเขานํ้ าแข็งคือส่วนของทักษะและความรู้ ซ่ึงเป็นส่วนท่ีมองเห็นได้ชัด สามาถวดัและ

ประเมินผลไดง่้าย ประกอบดว้ยความรู้และทกัษะ แต่สําหรับส่วนท่ีอยูใ่ตน้ํ้ า มองเห็นไดย้าก ตอ้ง

อาศัยการสังเกต ซ่ึงเป็นส่วนใหญ่ท่ีสุดนั้ น เป็น competency ในเชิงพฤติกรรม คือ Social Role 

บทบาททางสังคมซ่ึงแสดงออกตามค่านิยม self-image ภาพท่ีคนๆ นั้นมองตวัเอง Traits/Personality 

บุคลิกภาพและตวัตนท่ีแท้จริงของคนๆ นั้น และ Motive แรงจูงใจท่ีผลักดันให้คนมีพฤติกรรม 

ในแบบท่ีคนๆ นั้นเป็นอยู ่(ชชัวลิต, 2550:164) 
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ต่อมา ไดมี้การนาํเสนอบทความทางวิชาการเม่ือปี ค.ศ.1960 กล่าวถึงความสัมพนัธ์

ระหว่างคุณลักษณะท่ีดีของบุคคล (Excellent Performer) ในองค์การกับระดับทักษะ ความรู้

ความสามารถ วา่การวดั IQ และการทดสอบบุคลิกภาพ ยงัไม่เหมาะสมในการทาํนายความสามารถ

หรือสมรรถนะของบุคคลได ้เพราะไม่ไดส้ะทอ้นความสามารถท่ีแทจ้ริงออกมาได ้ ต่อมาในปี ค.ศ.1970 

US State Department ได้ติดต่อบริษัท McBer ท่ี  David C. McClelland เป็นผู ้บริหาร เพื่อให้หา

เคร่ืองมือชนิดใหม่ท่ีสามารถทาํนายผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีได้อย่างแม่นยาํ แทนการ

คดัเลือกแบบเดิมท่ีเป็นการทาํขอ้สอบเพื่อวดัความรู้และทกัษะ ซ่ึงไม่สัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน 

เน่ืองจากคนได้คะแนนดีแต่ปฏิบัติงานไม่ประสบผลสําเร็จ  “Behavioral Even Interview (BEI)” 

เป็นช่ือเคร่ืองมือประเมินแบบใหม่เป็นวิธีการสัมภาษณ์ เป็นรูปแบบการวิเคราะห์พฤติกรรมของคน 

โดยกลุ่มเป้าหมายเล่าเร่ืองท่ีเคยทาํมาแลว้ทั้งท่ีสาํเร็จและลม้เหลวสลบักนั เพื่อศึกษาพฤติกกรมของ

แต่ละคนในแต่ละสถานการณ์  และใชส้ําหรับคน้หาผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานดีแลว้เปรียบเทียบกบัผูท่ี้

มีผลการปฏิบติังานตามเกณฑ์เฉล่ีย เพื่อหาพฤติกรรมท่ีก่อให้เกิดผลการปฏิบติังานท่ีดี ซ่ึง David C. 

McClelland เรียกวา่ สมรรถนะ (Competency) เคร่ืองมือชนิดน้ีไดถู้กเผยแพร่ในบทความ “Testing 

for Competence Rather Than for Intelligence”ในวารสาร American Psychologist ผลการวิจยัน้ีเอง

ได้กลายเป็นจุดเร่ิมตน้ให้หันมาให้ความสนใจและศึกษาเก่ียวกบั competency ในเชิงพฤติกรรมท่ี

สอดคลอ้งกบัลกัษณะคนกบังานในดา้นลึกกนัมาข้ึน    

ในปี ค.ศ. 1982 Richard Boyatzis ได้เขียนหนังสือช่ือว่า The Competent Manager: 

A Model of Effective Performance ได้นิยามคําว่า Competencies เป็นความสามารถในงานหรือ

คุณลกัษณะท่ีอยู่ภายในบุคคลท่ีนําไปสู่การปฏิบติังานให้เกิดประสิทธิภาพ รวมทั้ งได้มีการนํา 

Competency ท่ีมีการศึกษาจากท่ีต่างๆ ทัว่โลกมาจดัรวบรวมออกเป็นหมวดหมู่ทั้งในแนวกวา้งและ

แน วลึ ก แล ะ ได้ เรีย ก ว่า  Competency Dictionary ซ่ึ ง เป็ น จุด เร่ิม ต้น ท่ี ทําให้ ส าม ารถ นํ าเอ า 

Competency มาใช้ประโยชน์ในการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์ห้สอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ขององค์กร

อย่างเป็นรูปธรรม ต่อมาในปี ค.ศ. 1994 Gary Hamel and C.K.Prahalad ได้เขียนหนังสือช่ือ 

Competing for The Future ซ่ึงได้เสนอแนวคิดท่ีสําคญั คือ Core Competencies เป็นความสามารถ

หลักขององค์การ เช่น พื้นฐานความรู้ ทักษะ ซ่ึงเป็นความสามารถท่ีจะทําให้องค์การมีความ

ไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั (ชชัวลิต, 2550:166) 

   

 

 

 



10 
 

 1.1  ความหมายของสมรรถนะ (Competency) 

  จากการศึกษาพบว่า ได้มีผู ้ให้ความหมายของสมรรถนะ ในมุมมองต่างๆ 

ท่ีน่าสนใจดงัต่อไปน้ี   

  ณรงค์วิทย ์(2547:9) ได้สรุปความหมายของ Competency ออกเป็น 2 กลุ่ม กลุ่มท่ี 1 

หมายถึงบุคลิกลักษณะของคนท่ีสะท้อนให้เห็นถึงความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skills) ทศันคติ 

(Attitude) ความเช่ือ (Belief) และอุปนิสัย (Trait) และกลุ่มท่ี 2 เป็นกลุ่มของความรู้ (Knowledge) 

ทกัษะ(Skills) และคุณสมบติับุคคล (Attributes) หรือท่ีเรียกกันว่า KSAs ซ่ึงสะท้อนให้เห็นจาก

พฤติกรรมในการทาํงานท่ีแสดงออกมาของแต่ละบุคคลท่ีสามารถวดัและสังเกตได ้

  มานิต ศุทธสกุล (2553:5-18) กล่าวว่า ตามความหมายของ “สมรรถนะ” ตามท่ี 

David C. McClelland  ระบุไวว้่า “สมรรถนะ เป็นคุณลกัษณะพื้นฐานของบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์

ต่อการทาํงานดา้นใดดา้นหน่ึงหรือในสถานการณ์ใดสถานการณ์หน่ึงท่ีมีประสิทธิภาพสูงกวา่หรือ

ระดบัท่ีเหนือกวา่ โดยมีขอ้พิจารณาท่ีสามารถวดัหรืออา้งอิงได”้  

  1. คุณลักษณะพื้นฐานของบุคคล (Underlying Characteristics) หมายความว่า 

สมรรถนะเป็นส่วนท่ีอยูลึ่กลงไปในช่วงระยะเวลาหน่ึงท่ีคงเส้นคงวาในบุคลิกภาพของบุคคล แสดง

ให้เห็นว่าได้ผ่านแนวทางการปฏิบัติหรือแนวทางในการคิด หรือพฤติกรรมของบุคคลซ่ึงมีต่อ

สถานการณ์ใดสถานการณ์หน่ึง และเกิดข้ึนหรือดาํรงอยูใ่นช่วงเวลานานพอสมควร ทาํให้สามารถ

คาดการณ์ถึงพฤติกรรมในสถานการณ์และในเร่ืองท่ีเก่ียวกบังานได้อย่างกวา้งขวาง คุณลกัษณะ

พื้นฐานดงักล่าวอาจจาํแนกไดเ้ป็น 5 รูปแบบ คือ  

 1)  การจูงใจ (Motive) เป็นส่ิงท่ีคนมกัจะคาํนึงหรือตอ้งการอยู่อย่างสมํ่าเสมอ 

ซ่ึงเป็นสาเหตุของการกระทาํ แรงจูงใจอาจเป็นแรงผลกัดนั ตวัช้ีนาํ หรือเง่ือนไขในการเลือกท่ีจะ

แสดงพฤติกรรมท่ีมีต่อการกระทาํหรือเป้าหมายและแนวทางปฏิบติัอ่ืน ๆ  

 2)  คุณลกัษณะเฉพาะ (Traits) เป็นคุณลกัษณะทางกายภาพและปฏิกิริยาท่ีมีต่อ

สถานการณ์หรือขอ้มูลข่าวสารซ่ึงเกิดข้ึนอยา่งค่อนขา้งสอดคลอ้งกนัและแน่นอน เช่น ความวอ่งไว

ในการมีปฏิกิริยาตอบสนอง การมีสายตาดีเป็นสมรรถนะทางกายภาย การควบคุมอารมณ์ตนเองได ้

การคิดริเร่ิมใหม่ เป็นสมรรถนะในการตอบสนองต่อสถานการณ์ต่าง ๆ  

 3)  แนวคิดเก่ียวกับตนเอง (Self-Concept) เป็นทศันคติ คุณค่า หรือจินตภาพ

เก่ียวกับตนเองหรือท่ีมีต่อตนเอง เช่น ความเช่ือมัน่ในตนเองผูท่ี้เช่ือว่าตนเป็นผูมี้ประสิทธิภาพ 

ในเกือบทุกสถานการณ์ถือเป็นแนวคิดเก่ียวกับตนเอง บางคนอาจมีแรงจูงใจเก่ียวกับความ

รับผิดชอบหรือปฏิกิริยาท่ีคาดการณ์ไวล่้วงหน้าไดว้า่เขาจะลงมือกระทาํในช่วงเวลานั้น ๆ หรือใน
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สถานการณ์นั้น ๆ ทั้งท่ีเป็นความรับผิดชอบของผูอ่ื้นก็ตาม เช่น ผูน้าํการจดัการ การแกไ้ขปัญหา

เฉพาะหนา้ท่ีเกิดข้ึน เป็นตน้ 

 2.  ค วาม สั ม พัน ธ์ อ ย่าง เป็ น เห ตุ เป็ น ผ ล  (Casually Related) ห ม าย ค วาม ว่า 

สมรรถนะเป็นสาเหตุสําคญัหรือใชใ้นการคาดการณ์พฤติกรรมและผลการปฏิบติังานของบุคคลได ้

สมรรถนะจึงหมายรวมถึงความมุ่งมัน่ตั้งใจซ่ึงเป็นแรงผลกัดนัเฉพาะของแต่ละบุคคลหรือแรงจูงใจ

ซ่ึงเป็นสาเหตุของการกระทาํท่ีนาํไปสู่ผลลพัธ์พฤติกรรมหรือการกระทาํใด ๆ ท่ีปราศจากความ

มุ่งมัน่ตั้งใจจึงไม่อาจระบุสมรรถนะได ้ 

 3.  สามารถวดัตามขอ้พิจารณาท่ีใชอ้า้งอิงได ้(Criterion-Referenced) ขอ้พิจารณาท่ี

ใชอ้า้งอิงไดน้ั้นเป็นสาระสําคญัอีกคาํหน่ึงตามคาํนิยามของสมรรถนะคุณลกัษณะพื้นฐานดงักล่าว

ขา้งตน้ไม่อาจนบัเป็นสมรรถนะไดห้ากไม่สามารถใชใ้นการทาํนายหรือคาดการณ์ไดใ้นทางปฏิบติั  

 สุรชัย (2554:187) ได้กล่าวถึง Competency ในความหมายของ Scott Parry คือ 

องคป์ระกอบ (Cluster) ของความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) และทศันคติ (Attitudes) ของปัจเจก

บุคคลท่ีมีอิทธิพลอย่างมากต่อผลสัมฤทธ์ิของการทาํงานของบุคคลนั้นๆ เป็นบทบาท หรือความ

รับผิดชอบซ่ึงสัมพนัธ์กบัผลงานและสามารถวดัค่าเปรียบเทียบกบัเกณฑ์มาตรฐานและสามารถ

พฒันาไดโ้ดยการฝึกอบรม 

 สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2548:5)  ได้กําหนดนิยามของ

สมรรถนะ คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และคุณลกัษณะ

อ่ืน ๆ ท่ีทาํให้บุคคลสามารถสร้างผลงานท่ีโดดเด่นในองค์กร กล่าวอีกนัยหน่ึง สมรรถนะ คือ 

คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมเป็นกลุ่มพฤติกรรมท่ีองค์การตอ้งการจากขา้ราชการ เพราะเช่ือว่าหาก

ขา้ราชการมีพฤติกรรมการทาํงานในแบบท่ีองค์การกาํหนดแลว้ จะส่งผลให้ขา้ราชการผูน้ั้นมีผล

การปฏิบติังานดี และส่งผลใหอ้งคก์รบรรลุเป้าประสงคท่ี์ตอ้งการไว ้เช่น การกาํหนดสมรรถนะการ

บริการท่ีดี เพราะหน้าท่ีหลกัของขา้ราชการคือการให้บริการแก่ประชาชน ทาํให้หน่วยงานของรัฐ

บรรลุวตัถุประสงคคื์อ การทาํใหเ้กิดประโยชน์สุขแก่ประชาชน 

 สาํนกังานศาลยติุธรรม (2550 : 92) ไดก้าํหนดคาํนิยามสมรรถนะใหห้มายความถึง 

คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ ความสามารถและคุณลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีทาํให้

บุคลากรสามารถสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นในองคก์ร 

 จากท่ีกล่าวข้างตน้สรุปได้ว่า สมรรถนะจึงเป็นคุณลักษณะพื้นฐานของบุคคล  

ความรู้  ทกัษะ  ความสามารถและคุณลกัษณะท่ีจาํเป็นของบุคคลในการปฏิบติังานให้สําเร็จตาม

วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายของงานนั้นๆ สามารถวดัตามขอ้พิจารณาท่ีใชอ้า้งอิงไดแ้ละมีผลงานได้

ตามเกณฑห์รือมาตรฐานท่ีกาํหนดหรือสูงกวา่    
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 1.2  องค์ประกอบของสมรรถนะ 

 ธนชัย (2555: 214) ได้สรุปองค์ประกอบหรือคุณลกัษณะพื้นฐานของสมรรถนะท่ี

บุคคลจะตอ้งมี ดงัน้ี 

 1.  แรงขับจากภายใน (Motives) เป็นส่ิงท่ีบุคคลคิดถึง หรือมีความต้องการท่ี

เกิดข้ึนอย่างสมํ่ าเสมอ ซ่ึงเป็นตัวผลักดันให้บุคคลกระทําพฤติกรรมอย่างใดอย่างหน่ึงเพื่อ

ตอบสนองต่อเป้าหมายของตน และท่ีแตกต่างไปจากคนอ่ืนๆ เช่น บุคคลท่ีมุ่งความสําเร็จ จะ

กาํหนดเป้าหมายท่ีท้าทายมีความรับผิดชอบท่ีจะกระทาํให้สําเร็จตามเป้าหมาย และจะให้การ

ป้อนกลบัของขอ้มูลเป็นตวัประเมินเพือ่จะใหไ้ดผ้ลดียิง่ข้ึนกวา่เดิมอยา่งสมํ่าเสมอ 

 2.  อุปนิสัย (Traits) เป็นลกัษณะทางกายภาพของบุคคลท่ีแสดงอยา่งสมํ่าเสมอใน

การตอบสนองต่อขอ้มูลข่าวสาร และสถานการณ์ต่างๆ ท่ีตอ้งเผชิญในชีวติประจาํวนั เช่น นกับินรบ

จะมีอุปนิสยัเป็นคนสามารถตอบสนองต่อสถานการณ์ท่ีรวดเร็ว และมีสายตาดี ผูพ้ิพากษาจะเป็นคน

สุขมุ เยอืกเยน็ และละเอียดรอบคอบ 

 3.  มโนภาพหรือความคิดความเช่ือแห่งตน (Self-Concept) หรือ อตัมโนทศัน์เป็น

ส่วนประกอบรวมของทศันคติหรือเจตคติ (attitude) ค่านิยม (value) และความเป็นตวัตนของบุคคล

ในแง่ความรู้สึกและอารมณ์หรือท่ีเรียกว่าจิตภาพ (self-image) ซ่ึงแสดงให้เห็นถึงผลรวมทั้งหมด

ของลกัษณะประจาํตวับุคคล เช่น คนท่ีมีความเช่ือมัน่ในตนเองก็จะแสดงให้เห็นถึงความคิด ความ

เช่ือ และทศันคติวา่เขาจะสามารถทาํใหเ้กิดความสาํเร็จไดใ้นสถานการณ์ใด ๆ ท่ีตอ้งเผชิญ  

 4.  ความรู้ (Knowledge) หมายถึง ขอ้มูลต่างๆ ท่ีบุคคลมีและมีความรู้ ความเขา้ใจ

ในความรู้ด้านนั้นๆ ท่ีตนเองรู้เป็นอย่างดี เช่น ความรู้ของหมอผ่าตดัท่ีจะตอ้งรู้ถึงระบบประสาท

และกลา้มเน้ือของร่างกายมนุษยเ์ป็นอยา่งดี ผูพ้ิพากษาจะตอ้งมีความรู้ในตวับทกฎหมายต่างๆ อยา่ง

ครอบคลุมและผลการตดัสินของศาลท่ีเคยมีปรากฏแลว้เป็นอยา่งดี 

 5.  ทกัษะ (Skills) คือ ความสามารถทางกายภาพและจิตภาพท่ีจะปฏิบติัต่างๆ ให้

ประสบความสําเร็จ ความสามารถทางกายภาพสะท้อนให้เห็นถึงความพร้อมทางกายภาพ ท่ีจะ

ปฏิบติังาน ส่วนความสามารถทางจิตภาพจะเป็นดา้นของทกัษะเชิงความคิด เช่น ความสามารถเชิง

วเิคราะห์ สังเคราะห์ การมองเห็นภาพรวม และองคป์ระกอบยอ่ยของภาพท่ีประกอบรวมอยูด่ว้ยกนั 

และความคิดท่ีเป็นเชิงระบบเช่ือมโยงความรู้และทกัษะเป็นองคป์ระกอบส่วนหน่ึงของ สมรรถนะท่ี

สามารถสังเกตเห็นไดแ้ละวดัได ้และสามารถพฒันาไดง่้ายกวา่ 
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  (สุ ร ชั ย  2 5 5 4 : 220) ไ ด้ ส รุ ป ห ลั ก ต า ม แ น ว คิ ด ข อ ง  David C. McClelland  

มีองคป์ระกอบสมรรถนะ 5  ส่วน คือ 

 1. ความรู้ (knowledge) คือ ขอ้มูล ความเขา้ใจในหลกัการแนวคิด ส่ิงท่ีสั่งสมมา

จากการศึกษาเล่าเรียน การคน้ควา้หรือประสบการณ์ รวมทั้งความสามารถเชิงปฏิบติัและทกัษะ 

ความเขา้ในท่ีไดรั้บมาจากการไดย้นิ การคิด และประสบการณ์  

   1.1  ประเภทของความรู้  

  1. ความรู้ในตัวมนุษย์ เป็นความรู้เฉพาะตัวท่ี เกิดจากประสบการณ์ 

การศึกษา การสนทนา การฝึกอบรม เป็นความรู้บวกกบัสติปัญญา เช่น การอบรมเขม้ การแนะนาํ 

เป็นตน้ 

    2.  ความรู้เชิงประจกัษ์ท่ีปรากฏชัดเจน เป็นความรู้ท่ีไดก้ารถ่ายทอดจาก

บุคคลออกมาในรูปของการบนัทึกตามรูปแบบต่างๆ  เช่น ส่ือส่ิงพิมพ์ รายงาน การจดบันทึก 

หอสมุด เป็นตน้ 

   1.2 การจาํแนกลกัษณะความรู้ 

 1. ความรู้พื้นฐาน (Core Knowledge) เป็นความรู้ในระบบพื้นฐานท่ีทุกคน

ในองคก์รตอ้งการหรือตอ้งรู้ 

 2. ความรู้เฉพาะ (Advanced Knowledge) เป็นความรู้ท่ีทาํให้องค์การไปสู่

จุดการแข่งขนัได ้เป็นความรู้ท่ีมีความเฉพาะเจาะจง ซ่ึงแตกต่างจากคู่แข่งขนั 

 3.  ความรู้ท่ีเป็นเลิศ (Innovative Knowledge) เป็นความรู้ท่ีทาํให้องค์กร

เป็นเลิศ สามารถเป็นผูน้าํทางการตลาดได ้

 2. ทกัษะ (skill) หมายถึง ความสามารถ ความชาํนาญหรือความคล่องแคล่วในการ

ปฏิบติังาน ส่ิงท่ีตอ้งการใหท้าํไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ    

 2.1 ทกัษะในองคก์ร 

   1. ทกัษะเฉพาะงาน เป็นทกัษะพื้นฐานของงาน ซ่ึงในแต่ละหน่วยงานนั้น

มีภารกิจท่ีแตกต่างกนัไป และจะเป็นท่ีมาของทกัษะหลกัท่ีแตกต่างกนั เช่น หน่วยงานบญัชี ทกัษะ

หลกัคือ ทกัษะการบญัชี หน่วยงานสถาปนิกมีทกัษะหลกัในการออกแบบ เป็นตน้ 

   2. ทักษะการบริหาร เป็นความชํานาญในการดําเนินงานตามภารกิจท่ี

ไดรั้บมอบหมายจากองคก์าร โดยใชท้รัพยากรท่ีมีอยู ่ผา่นกระบวนการบริหารอยา่งมีระบบ เพื่อให้

การดาํเนินงานบรรลุวตัถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยอาศยัทั้งทกัษะทาง

ความคิด ทกัษะทางมนุษยส์ัมพนัธ์ และทกัษะทางความคิด 
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  2.2 บทบาททางสังคม (Social Role) หมายถึง การกระทาํตามสิทธิและหน้าท่ี

ของบุคคลตามสถานภาพท่ีตนดาํรงอยู่ในสังคมนั้นๆ หรือในองค์กร มีความสําคญัในการทาํให้

สมาชิกในสังคมปฏิบติัภายใตก้รอบของสิทธิ และหน้าท่ีของตน ช่วยให้สังคมเป็นระเบียบและ

สมาชิกจะเคารพในสิทธิและหนา้ท่ีของผูอ่ื้น 

  3.  แนวคิดเก่ียวกับตนเองหรืออัตมโนทัศน์ (Self-Concept) เป็นความคิดเห็น 

ความรู้สึก ท่ีมีต่อตนเองในด้านต่างๆ อนัเกิดจากการเรียนรู้ท่ีได้มีความสัมพนัธ์กับสังคมและ

ส่ิงแวดลอ้ม อาจรวมถึงทศันคติ (Attitude) ค่านิยม (Value) และภาพลกัษณ์ของบุคคลท่ีมีต่อตนเอง 

(Self-Image) ซ่ึงแนวคิดเก่ียวกบัตนเอง ไม่ไดติ้ดตวัมาตั้งแต่เกิดแต่เกิดจากการเรียนรู้  

  3.1  ทศันคติ(Attitude) เป็นความรู้สึกในการประเมินว่าชอบหรือไม่ชอบส่ิงใด

ส่ิงหน่ึงหรือสถานการณ์ในสถานการณ์หน่ึง ซ่ึงทศันคตินั้นจะเป็นส่วนสําคญัท่ีจะกาํหนดหรือ

ผลกัดนัให้แต่ละบุคคลนั้นเกิดพฤติกรรมหรือการกระทาํท่ีสอดคลอ้งกบัทศันคติท่ีแต่ละบุคคลใน

องคก์าร 

  องคป์ระกอบของทศันคติ 

  3.1.1 องค์ประกอบดา้นความรู้ ไดแ้ก่ ความคิดเห็น ความเช่ือ ความเขา้ใจ 

มีขอ้มูลหรือไดรั้บประสบการณ์ เช่น การดูโฆษณา การอ่านหนงัสือ เป็นตน้ 

  3.1.2  องค์ประกอบด้านความรู้สึก เก่ียวขอ้งกับอารมณ์หรือความรู้สึก 

ความพอใจท่ีมีต่อวตัถุ ซ่ึงอาจจะประเมินจากส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้มา 

  3.1.3  องคป์ระกอบดา้นพฤติกรรม เก่ียวกบัความตั้งใจ หรือแนวโน้มท่ีจะ

ประพฤติปฏิบติัต่อบางคนหรือบางส่ิง 

  3.2  ค่านิยม (Value) เป็นแนวความคิด ความเช่ือ เป็นความตอ้งการของกลุ่มคน

ในสังคม ซ่ึงยอมรับวา่เป็นส่ิงท่ีดี มีคุณค่าควรแก่การนาํไปเป็นแนวทางในการปฏิบติัเป็นกรอบการ

ดาํเนินชีวิต ทั้ งน้ีอยู่ในดุลยพินิจของตนเอง เพราะจะมีค่านิยมท่ีพึงประสงค์และไม่พึงประสงค์

ควบคู่ไปแต่ละสังคม ค่านิยมหลกัตอ้งการเป็นค่านิยมในดา้นบวกท่ีส่งผลต่อความสาํเร็จขององคก์ร 

ตอ้งอาศยัความร่วมมือและความเป็นมิตรระหว่างกันของสมาชิกจะช่วยให้เกิดการแลกเปล่ียน

เรียนรู้ ในส่วนท่ีเป็นข้อกําหนดร่วมกันของคนในองค์กรหรือท่ีเรียกว่าค่านิยมร่วมต้องเป็น

ข้อกําหนดร่วมกันของคนในองค์กรเพื่อใช้เป็นเคร่ืองกระตุ้นโน้มน้าวให้บุคคลเกิดความ

กระตือรือร้นในการปฏิบติังาน เช่น การทาํงานเป็นทีม การพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง  

  3.3  ภาพลกัษณ์ของบุคคลท่ีมีต่อตนเอง (Self-Image) หมายถึงบุคลิกลกัษณะ 

ความสามารถ หรือส่ิงท่ีเป็นความรู้สึกท่ีแทจ้ริงของตนเองท่ีรับรู้เก่ียวกบัตนเอง ซ่ึงจะส่งผลต่อการ

รับรู้และผูพ้บเห็นเก่ียวกบัลกัษณะ บุคลิกภาพและศกัยภาพของตวัเอง 
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 4. อุปนิสัยหรือบุคลิกลักษณะประจาํตัวของบุคคล (Trait) เป็นคุณลักษณะทาง

กายภาพของบุคคล ซ่ึงจะแสดงออกมาเพื่อตอบสนองต่อขอ้มูล หรือสถานการณ์ต่างๆ อยา่งสมํ่าเสมอ 

อุปนิสัยเป็นส่ิงท่ี เกิดจากการศึกษา การอบรมเล้ียงดู ประสบการณ์  และการเรียนรู้ของบุคคล 

สมรรถนะดา้นอุปนิสัยเช่น การควบคุม อารมณ์ภายใตส้ภาวะความกดดนั ความคิดริเร่ิม เป็นตน้ 

 5. แรงจูงใจหรือแรงผลกัดนัเบ้ืองลึก (Motive) เป็นส่ิงท่ีบุคคลคิดถึงหรือมีความ

ตอ้งการ ซ่ึงแรงจูงใจจะเป็นตวั ผลักดนัหรือแรงขบัให้บุคคลกระทาํพฤติกรรม หรือตวักาํหนด

ทิศทางหรือทางเลือกในการกระทาํ พฤติกรรมเพื่อตอบสนองต่อเป้าหมาย หรือหลีกหนีจากส่ิงใดส่ิง

หน่ึงท่ีตนไม่พึงปรารถนา เช่น เม่ือบุคคลตั้งเป้าหมายท่ีทา้ทายจะทาํให้เขามีความรับผดิชอบ มีความ

กระตือรือร้น และมุ่งมัน่ท่ี จะทาํงานให้ประสบความสําเร็จ และจะใช้เป็นข้อมูลยอ้นกลับเพื่อ

ทาํงานใหดี้ยิง่ ๆ  ข้ึนไป  

 ลกัษณะของแรงจูงใจ 

1. แรงจูงใจภายใน เป็นส่ิงผลักดันจากภายในตวับุคคล ซ่ึงอาจจะเป็นเจตคติ 

ความคิดเห็น ความสนใจ ความพอใจ ความตอ้งการ เป็นตน้ 

2. แรงใจจูงใจภายใน เป็นส่ิงผลกัดนัจากภายนอกตวับุคคลท่ีจะมากระตุน้ให้เกิด

พฤติกรรม อาจจะเป็นการไดรั้บรางวลั เกียติยศ ช่ือเสียง คาํชม การไดรั้บการยอมรับยกยอ่ง เป็นตน้ 

 สมรรถนะให้รายละเอียดเก่ียวกับคุณลักษณะของบุคคลทั้ งในส่วนท่ีเก่ียวกับ

แรงจูงใจ (Motives) และบทบาททางสังคม (Social Role) ความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง (Self Concept) 

รวมทั้งคุณลกัษณะอุปนิสัยเฉพาะของบุคคล (Trait) ซ่ึงเป็นคุณลกัษณะท่ีเฉพาะเจาะจงและซ่อนอยู่

ในส่วนลึกของแต่ละบุคคลและไม่อาจมองเห็น ตรวจวดั ทดสอบ หรือพิสูจน์ทราบไดอ้ยา่งผิวเผิน 

การมีข้อมูลพื้นบานเก่ียวกับสมรรถนะท่ีพึงประสงค์ย่อมช่วยให้องค์การสามารถสรรหาและ

เลือกสรร พฒันาหรือเสริมสร้างคุณลกัษณะหรือคุณสมบติัท่ีพึงประสงค ์และตรงกรณีตามความ

ต้องการขององค์การหรือลักษณะงาน ตลอดจนสามารถระบุความแตกต่างของการมีหรือไม่มี

สมรรถนะไดอ้ยา่งแทจ้ริง 

 

2. ทฤษฎแีละแนวคดิเกีย่วกบัศักยภาพทุนมนุษย์ 

 

แนวความคิดเร่ืองทุนมนุษย ์(Human Capital) เกิดข้ึนมาตั้งแต่ศตวรรษท่ี 18 โดยนัก

เศรษฐศาสตร์ช่ือ อดมั สมิท ต่อมา Gary Becker นักเศรษฐศาสตร์ท่ีเช่ียวชาญในศาสตร์ด้านทุน

มนุษยไ์ดศึ้กษา คน้ควา้และกาํหนดข้ึนมาเป็นทฤษฎีท่ีเรียกกนัวา่ “ทฤษฎีทุนมนุษย”์ โดยมุ่งเนน้การ

ลงทุนไปท่ีขีดความสามารถและทักษะในการทาํงานของบุคลากรในองค์การ อันนํามาซ่ึงผล
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ประกอบการและผลการดาํเนินงานท่ีดีขององค์การ ต่อมาแนวคิดและทฤษฎีด้านทุนมนุษย ์ได้มี

นกัวิชาการและผูรู้้ต่าง ๆ ต่างให้คาํนิยามของทุนมนุษยไ์วแ้ตกต่างกนัไป โดย William R. Tracey 

ผู ้เขียนหนังสือเร่ือง The Human Resources Glossary นิยามคําว่าทุนมนุษย์ไว้ว่า ผลตอบแทน 

ท่ีองค์การได้รับจากความจงรักภักดี ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ความพยายาม ความมุ่งมั่นสู่

ความสําเร็จ ซ่ึงเป็นผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนของบุคลากรในองคก์าร พบวา่ผลตอบแทนท่ีไดรั้บนั้นจะตอ้ง

เท่ากบัหรือมากกวา่การลงทุนในเคร่ืองจกัรและการลงทุนในเร่ืองการวิจยัและพฒันา มุมมองและ

แนวคิดในการดาํเนินการดา้นทุนมนุษยไ์ดเ้ปล่ียนแปลงไป จากเดิมท่ีเป็นการบริหารงานบุคคลแบบ

เก่ า  ซ่ึ งเป็ น แน วคิ ดข อง Frederic W.Taylor (1956-1915) ห รือ ท่ี เรียก ว่า Taylorism เป็ น ก าร

บริหารงานแบบวิทยาศาสตร์ท่ีเน้นการศึกษาในเร่ืองของความเคล่ือนไหวสาหรับงานแต่ละอย่าง 

โดยใชป้ระโยชน์อุปกรณ์และเคร่ืองมือให้เหมาะสมกบัเวลาของงานแต่ละอยา่ง ให้ความสาํคญัเพียง

เล็กน้อยต่อความพึงพอใจของลูกจา้ง นอกจากน้ียงัสร้างระบบการให้ผลตอบแทนตามอตัราช้ินท่ี

ผลิตแตกต่างกัน ซ่ึงคนงานจะได้รับค่าจา้งตามจาํนวนช้ินงานในแต่ละวนัคนงานท่ีผลิตช้ินงาน

มากกวา่เกณฑม์าตรฐานท่ีกาํหนด ก็จะไดรั้บการจ่ายเงินแบบจูงใจเพิ่มข้ึน (วเีชียร วทิยอุดม, 2549: 2)  

 เม่ือสภาพเศรษฐกิจและสังคมเปล่ียนแปลงไป ในศตวรรษท่ี 21 องค์กรมีมากข้ึน การ

ใช้แรงกายลดลง การพฒันาท่ีรวดเร็วของเทคโนโลยี เครือข่ายการติดต่อส่ือสารช่วยทาํให้ขอ้มูล

ต่างๆ ถูกแบ่งปันและส่ือสารไปได้ทัว่โลก การสร้างขีดความสามารถในการแข่งขนัข้ึนอยู่การ

ประยุกตใ์ชค้วามรู้ สติปัญญา ความเฉลียวฉลาด เป้าหมายขององคก์รเปล่ียนจากการมุ่งเนน้ผูถื้อหุน้ 

ไดข้ยายไปสู่กลุ่มต่างๆ มากข้ึน รวมทั้งประชาชน (นิสดารก์ เวชยานนท,์ 2551: 12) คนถูกมองเป็น

สินทรัพย ์ท่ีมีคุณค่าขององคก์ร กล่าวคือพนกังานเป็นเจา้ของทุน เป็นผูล้งทุน คนจะเป็นผูต้ดัสินใจ

วา่จะทาํงานท่ีใด เม่ือใด และอยา่งไร พนกังานท่ีเปรียบเสมือนผูล้งทุนน้ีจะนาํ เอาทุนของตนเองไป

ทํางานกับองค์กรท่ีสามารถให้ผลตอบแทนต่อการลงทุนของเขาเหล่านั้ นอย่างคุ้มค่าท่ี สุด 

(Davenport, 1999 อา้งถึงใน นิสดารก ์เวชยานนท,์ 2551: 14)  

 ดงันั้น ทฤษฎีทุนมนุษยจึ์งเป็นทฤษฎีทางดา้นเศรษฐศาสตร์ท่ีไดถู้กนาํมาใช้มากท่ีสุด 

โดยพิจารณาถึงผลผลิตท่ีได้รับจากพนักงานเปรียบเทียบกบัส่ิงท่ีได้ลงทุนไปในรูปแบบของการ

ฝึกอบรมและการศึกษาเป็นการวิเคราะห์ประสิทธิภาพของต้นทุน หรือ Cost-Effectiveness 

Analysis ทฤษฎีน้ีแสดงความสัมพนัธ์ระหว่างการเรียนรู้ท่ีเพิ่มข้ึนกบัผลผลิตของพนักงานท่ีเพิ่ม

สูงข้ึนตามไปดว้ย และเม่ือผลผลิตท่ีเพิ่มสูงข้ึน ผลตอบแทนท่ีพนกังานพึงจะไดรั้บย่อมเพิ่มสูงข้ึน

ด้วยเช่นเดียวกนั พบว่าผลผลิตของพนักงานท่ีสูงข้ึนจะนําไปสู่ผลผลิตและผลประกอบการของ

หน่วยงานและขององค์การเพิ่มสูงข้ึนตามลาํดบั  ทฤษฎีทุนมนุษยจึ์งเป็นการวิเคราะห์จากแนวคิด

ของต้นทุนและผลประโยชน์ท่ีได้รับ (Cost-Benefit Analysis) และการวิเคราะห์บนพื้นฐานของ
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ผลตอบแทนท่ีไดรั้บจากการลงทุน (Roi: Return On Investment) พบวา่กิจกรรมหรือโครงการต่าง ๆ 

ท่ีเกิดข้ึนเพื่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ั้นจาํเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งคาํนึงถึงการเพิ่มมูลค่าของมนุษย์

ท่ีเป็นพนักงานในองค์การ ด้วยการเรียนรู้ผ่านการศึกษา การฝึกอบรม และการพัฒนาต่าง ๆ  

อันนําไปสู่ผลลัพธ์หรือผลผลิตท่ีองค์การต้องการ จะเห็นได้ว่าทุนมนุษย์เป็นเร่ืองท่ีมุ่งเน้น

ความสัมพนัธ์ระหว่างการลงทุนในมนุษยก์บัผลสําเร็จท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงกรอบความคิดด้านทุนมนุษย ์

ไดเ้ปล่ียนแปลงไปตามสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนไป  

 2.1  ความหมายของทุนมนุษย์ 

 แนวคิดเร่ืองทุนมนุษยไ์ดรั้บความนิยมอยา่งแพร่หลาย เพราะการเพิ่มทุนมนุษยน์าํ 

ไปสู่ผลการผลิตและการบริการท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงในปัจจุบนัความหมายของคาํวา่ ทุนมนุษย ์ไดมี้

ผูน้าํไปศึกษา และใหค้วามหมายไวห้ลากหลาย ดงัน้ี 

 กิตติภูมิ วิเศษศักด์ิ (2552: 2) อธิบายว่า ทุนมนุษย์ คือ ความรู้ ทักษะ ความรู้

ความสามารถและพฤติกรรมในการทาํงานท่ีสอดคลอ้ง และเอ้ืออาํนวยต่อการบรรลุวตัถุประสงค์

เชิงกลยุทธ์ขององค์กร โดยไดรั้บความสําคญัในฐานะท่ีเป็นทรัพยสิ์นท่ีสําคญัต่อการทวงเงินของ

องคก์รท่ีสาํคญัประการหน่ึง 

 นิสดารก์ เวชยานนท์ (2551: 3) ได้กล่าวว่า ทุนมนุษยคื์อ ลักษณะต่างๆ รวมถึง

ความสามารถท่ีมีอยูใ่นตวัมนุษย ์อนัไดแ้ก่ ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ ซ่ึงส่วนหน่ึงเกิดมาพร้อม

กบัมนุษยผ์ูน้ั้นหรือใชเ้วลาและเงินในการเสริมสร้าง สะสม คงไว ้ทุนมนุษยไ์ม่ไดเ้กิดข้ึนเฉพาะการ

เรียนในโรงเรียนเท่านั้น แต่ทุนมนุษยถู์กสะสมข้ึนมาหลายทาง เช่น ทางการศึกษา ประสบการณ์ใน

การทาํงานการยา้ยถ่ินฐาน ประสบการณ์ชีวติ  การรักษาสุขภาพ รวมทั้งการคนควา้หาขอ้มูลต่าง ๆ 

 จรัสศรี (2552: 37) ไดใ้ห้ความหมายทุนมนุษยว์า่ เป็นความสามารถของบุคคลใน

การสร้างผลิตภาพ ท่ีต้องใช้ความ รู้และทักษะท่ี เกิดจากการศึกษาเล่าเรียน การฝึกอบรม 

ประสบการณ์ ความเก่ง ทศันคติและแรงจูงใจท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารหรือสังคมและเขา้ไปมี

ส่วนร่วมในการพฒันาองค์การหรือสังคมนั้นให้บรรลุวตัถุประสงค์ และความกระตือรือร้นอย่าง

แรงกลา้ท่ีบุคคลเลือกท่ีจะนาํความรู้ ทกัษะ ความสามารถมาใชใ้นการทาํงาน รวมถึงความสามารถท่ี

จะเรียนรู้ การสร้างสรรคแ์ละนวตักรรม 

 ธํารงศักด์ิ (2550: 8) ให้ความหมายทุนมนุษย์ว่า เป็นความรู้ ความสามารถ 

ตลอดจนทกัษะหรือความชาํนาญรวมถึงประสบการณ์ของแต่ละคนท่ีมีสั่งสมอยู่ในตนเองและ

สามารถจะนาํเอาส่ิงเหล่าน้ีมารวมเขา้ดว้ยกนัจนเกิดเป็นศกัยภาพองคก์ร หรือเป็นทรัพยากรท่ีสําคญั

และมีคุณค่าซ่ึงจะทาํใหอ้งคก์รนั้นมีความสามารถสร้างความไดเ้ปรียบเหนือคู่แข่งขนั 
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 Lesile A.Weatherly (2003: 3) ทุนมนุษย ์หมายถึง ส่วนประกอบต่างๆ ท่ีสะสมมา

ของบุคคล ทั้งดา้นความรู้ ความคิด ในการสร้างสรรคส่ิ์งต่างๆ และความกระตือรือลน้ท่ีบุคคลเลือก

ส่ิงเหล่าน้ีนาํมาใชใ้นการทาํงานของตนเอง 

 Kaplan, Norton, Koch and Frangos (2003 อา้งถึงใน พิพฒัน์ กอ้งกิจกุล, 2548: 39) 

ทุนมนุษยน์ั้นเป็นสินทรัพยช์นิดหน่ึงท่ีไม่มีตวัตน (Intangible Asset) ซ่ึงตามปกติแลว้ไม่สามารถวดั

เทียบเป็นมูลค่าทางธุรกิจได ้แต่สามารถแปลงสภาพให้กลายเป็นสินทรัพยท่ี์สามารถวดัเทียบมูลค่า

ออกมาได ้โดยสินทรัพยน้ี์จะมีมูลค่าไดเ้ฉพาะในแง่มุมท่ีเก่ียวเน่ืองกบักลยทุธ์ขององคก์รเท่านั้น 

 Gratton and Ghoshal (2003: 1-10 อ้างถึงใน นิสดารก์  เวชยานนท์ , 2551: 4-5)  

ไดใ้ห้คาํจาํกดัความของทุนมนุษย ์ต่างจากนกัวิชาการท่านอ่ืน โดยกล่าววา่ทุนมนุษย ์คือส่วนผสม

ของ 3 ส่ิง คือทุนทางปัญญา (Intellectual Capital) ทุนทางสังคม (Social Capital) และทุนทาง

อารมณ์ (Emotional Capital) ดงัน้ี 

1)  ทุนทางปัญญา (Intellectual Capital) ประกอบไปดว้ยความรู้ และความสามารถ

ในการเรียนรู้ ความเช่ียวชาญเฉพาะ ทกัษะ ประสบการณ์ท่ีคนสะสมเอาไว ้

2)  ทุนทางสังคม (Social Capital) ประกอบไปดว้ยเครือข่าย ความสัมพนัธ์ ซ่ึงส่ิง

เหล่าน้ีถือเป็นทุนมนุษยท่ี์สําคญั โดยช่วยสร้างโอกาสท่ีจะนาํ ไปสู่การสร้างคุณค่าในรูปแบบต่างๆ

เช่น ความไวว้างใจ ความน่าเช่ือถือ เป็นตน้ 

3)  ทุนทางอารมณ์ (Emotional Capital) ประกอบดว้ยคุณลกัษณะต่าง ๆ เช่น การ

รับรู้ตนเอง (Self Awareness) ความมีศกัด์ิศรี (Integrity) การมีความยดืหยุน่ (Resilience) 

สรุปไดว้่าทุนมนุษย ์คือ ความสามารถของบุคคลท่ีตอ้งใช้ความรู้และทกัษะท่ีเกิด

จากการศึกษ าเล่ าเรียน  ป ระส บ การณ์  ทัศนคติ  ความ ส าม ารถ ท่ี จะเรียน รู้ การฝึกอบ รม 

กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณภาพ รวมไปถึงแรงจูงใจท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร

หรือสังคม โดยใชศ้กัยภาพหรือความรู้ความสามารถท่ีมีมาก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด และเขา้ไปมี

ส่วนร่วมในการพฒันาองคก์รหรือสังคมนั้นใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์ 

 2.2  การบริหารจัดการทุนมนุษย์และการวดัคุณค่าทุนมนุษย์ 

  จากแนวความคิดในเร่ืองทุนมนุษยท่ี์มองเห็นความมนุษยเ์ป็นสินทรัพยท่ี์มีคุณค่า

ขององคก์าร เป็นทุนท่ีสาํคญัท่ีช่วยสร้างขีดความสามารถและขบัเคล่ือนยทุธศาสตร์ขององคก์รไปสู่

ความสําเร็จ การบริหารทรัพยากรบุคคลสมยัใหม่จึงให้ความสําคญักบัความหลากหลายของทุน

มนุษยใ์นองค์การเพราถือทุนมนุษยแ์ต่ละประเภท มีส่วนช่วยให้องค์การประสบความสําเร็จใน

ระดบัท่ีแตกต่างกนั (สุรพงษ ์มาลี 2549: 51) 
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   จากการศึกษาของ Hear Scarbrough และ Juanita Elias ในประการประเมินทุน

มนุษย ์ใน 12 องคก์ารไดข้อ้สรุปเก่ียวกบัการจดัการทุนมนุษยใ์นองคก์าร 4 ประเด็นดงัน้ี 

1. การมอบทุนมนุษยค์วรมองในลกัษณ์ท่ีเป็นสะพานเช่ือมระหว่างกลยุทธ์ของ

องคก์ารและการพฒันาบุคลากร 

2.  ทุนมนุษยเ์ป็นสินทรัพยท่ี์มีความไม่แน่นอน ศกัยภาพของแต่ละบุคคลอาจ

ลดลงไดแ้ละสามารถลดความสามารถขององคก์ารได ้

3. ทุนมนุษยเ์ป็นสินทรัพยท่ี์ไม่คงท่ี คุณภาพของแต่ละบุคคลอาจนําไปสู่ความ

ยดืหยุน่ มีการเล่ือนไหลและเป็นเฉพาะของบุคคล 

4. การวดัทุนมนุษย ์จาํเป็นตอ้งอาศยับริบทท่ีพึ่งพาซ่ึงกนัและกนั 

 การจดัการทุนมนุษยท่ี์ดีควรมีกระบวนการวดัและเก็บขอ้มูลภายในองค์การ

เก่ียวกบัประสิทธิภาพของงานและการจดัการคนในองค์การ (Hear Scarbrough and Juanita Elias 

อา้งถึงใน รัชนีวรรณ 2552: 50)  

   Mr.Steve Nelson ผูอ้าํนวยการสํานักประเมินนโยบายคณะกรรมาธิการพิทักษ์

ระบบคุณธรรมสหรัฐอเมริกาบรรยายเร่ืองโฉมหนา้ใหม่การจดัการบุคคล สรุปไดด้งัน้ี 

   ประเด็นท่ี 1 เนน้การกาํหนดยุทธวธีิการจดัการบุคคลเรียกช่ือใหม่วา่การจดัการทุน

มนุษย ์มีขอบเขตกวา้งขวางกว่าเดิม เน้นการใช้แนวทางกาํหนดยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ การเป็น

หุ้ น ส่ วน ท างธุ รกิ จ  (Co-equal Business partner) เน้ น ก ารต รวจส อ บ แ ล ะมี ผ ล งาน ป ราก ฏ 

(Accountability and Results) เน้นการประสานสอดคลอ้ง (Alignment and Realignment) เน้นความ

รวดเร็ว เป็นตน้ 

   ประเด็นท่ี 2 เนน้บทบาทนกัจดัการทุนมนุษยซ่ึ์งประกอบดว้ย (4Rs) ดงัน้ี 

1. บทบาทผูน้าํ (The role of  leadership)  โดยสามารถอธิบายความรู้ใหเ้พื่อน 

ร่วมงานเขา้ใจแกปั้ญหาความขดัแยง้ และทาํตวัเป็นแบบอยา่งท่ีดี 

2. บทบาทผูน้ําการเปล่ียนแปลง (Change leader) เขา้ใจบทบาทการสมานฉันท์

และการจดัการความเส่ียง (Risk and chaos management) 

   ประเด็นท่ี 3 บทบาทความเป็นหุ้นส่วน ในการเขา้ใจนโยบายและวฒันธรรมของ

หน่วยงาน มีการเสนอทางเลือกในการแกไ้ขปัญหา รวมไปถึงการจดัการโครงการและทรัพยากร 

   ปัจจยัท่ีทาํให้การจดัการทรัพยากรมนุษยต์อ้งปรับเปล่ียนไปเป็นการจดัการทุน

มนุษย ์ไดแ้ก่ 
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   1.  ปัจจยัดา้นแรงงาน เช่น คนท่ีมีคุณภาพเกษียณเป็นจาํนวนมากตามโครงสร้าง

อายปุระชากร  

   2.  การเปล่ียนแปลงวฒันธรรมการทาํงานของคนรุ่นใหม่ 

   3.  เง่ือนไขของสภาพแวดลอ้มหรือการทาํงานท่ีเปล่ียนแปลงไปจากเดิม 

   4.  เง่ือนไขการทํางานตามความเคยชินแบบเก่าวฒันธรรมของหน่วยงาน วิธี

ทาํงานของพนกังาน 

   5.  วธีิการงบประมาณ เศรษฐกิจ ผูรั้บบริการ และทีมจดัการระดบัสูง 

   ประเด็นท่ี 4 ปัจจยัท่ีนําทุนมนุษย์ไปสู่ความสําเร็จมีองค์ประกอบสําคัญ เช่น

วฒันธรรม การฝึกอบรมการพฒันา  หัวหน้างาน การประเมินผลการปฏิบติังาน ความเป็นธรรม  

การประเมิน และการตั้งเป้าหมาย (Mr.Steve Nelson อา้งถึงใน รัชนีวรรณ 2550:37)  

   การวดัค่าทุนมนุษย ์Laurie Bassi และDaniel McMurrer ไดเ้ขียนไวใ้นบทความท่ี

ช่ือว่า Maximizing Your Return on People ตีพิมพใ์นวารสาร Harvard Business Review ฉบบัเดือน

มีนาคม ปี ค.ศ.2007 โดยสรุปรวมความจากงานวิจยัเพื่อหาเคร่ืองมือใหม่ ๆ ในการวดัความสามารถ

ในการจดัการทุนมนุษย ์(Human Capital Management –HCM) ไดส้รุปแนววธีิการประเมินองคก์รท่ี

มุ่งเนน้การพฒันาทุนมนุษยอ์อกเป็น 5 หมวดขบัเคล่ือน (HCM Driver) และแต่ละตวัขบัเคล่ือนแบ่ง

ออกเป็นแนวปฏิบติั (HCM Practices) 4 กลุ่ม รวมทั้งหมดเท่ากบั 23 แนวปฏิบติั ดงัน้ี 

  1. การปฏิบติัภาวะผูน้าํ (Leadership Practices)  การบริหารจดัการของผูบ้ริหาร วิธี

ปฏิบติัท่ีเป็นผูน้าํ รวมถึงการส่ือสารในระดบัผูจ้ดัการและผูน้าํ เช่น การมีส่วนร่วม (Involvement)  

มีความโปร่งใส (Transparency) การกาํกบัดูแล (Supervisory) เป็นตน้ มี 5 กลุ่มคาํถามไดแ้ก่  

  1.1  การส่ือสาร (Communication) ความสามารถของผูบ้ริหารในการส่ือสาร

และการสร้างระบบในการส่ือสารภายในองคก์ร เพื่อให้พนกังานทุกระดบัสามารถไดรั้บขอ้มูลและ

เขา้ถึงขอ้มูลท่ีตอ้งการไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

  1.2  การยอมรับในพนกังาน (Inclusiveness) ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้พนกังานเขา้มา

มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นต่อการตดัสินใจในเร่ืองต่างๆขององคก์ร ไม่มีการแบ่งแยกชน

ชั้นวรรณะระหวา่งผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังาน 

  1.3  ทักษะการบังคับบัญชา (Supervisory skills) ความสามารถของผูบ้ริหาร 

ในการแกไ้ขจดัการกบัปัญหาอุปสรรคต่างๆ ความสามารถในการให้ขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) 

เก่ียวกับผลงานของผูป้ฏิบัติเพื่อนําไปพัฒนาตนเอง และทักษะในการสร้างความมั่นใจให้แก่

ผูป้ฏิบติังานในการทาํงาน 
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  1.4  ทักษะการบริหาร (Executive skills) ความสามารถของผูบ้ริหารในการ

จดัการปัญหาหรืออุปสรรค เช่น การสรรหางบประมาณ การสร้างหรือแกน้โยบายในการทาํงาน 

การจดัโครงสร้างหรือระบบงาน เป็นตน้ 

  1.5  ระบบท่ีช่วยสร้างผูน้ํา (Systems) ผูบ้ริหารมีการพฒันาภาวะผูน้ําให้กับ

พนกังานอยา่งเหมาะสม เพื่อให้การเปล่ียนผา่นผูบ้ริหารเป็นไปอยา่งราบร่ืนและบรรลุวตัถุประสงค ์

การสร้างระบบการทาํงานและระบบบริหารในการปรับองคก์รหรือเปล่ียนแปลงองคก์รให้เขา้กบั

สภาพแวดลอ้มไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล เพื่อจะไดมี้ความรู้ ทกัษะในการปฏิบติังาน มีความยืดหยุน่ใน

การจดัการกบัสถานการณ์ต่างๆ 

  2.  ความผูกพนัของพนักงาน (Employee Engagement) การสร้างให้พนักงานมี

ความรู้สึกผกูพนักบัองค์กร รวมถึงความสามารถขององคก์ารในการเขา้ไปมีส่วนร่วม การรักษาไว้

และการสร้างคุณค่าแก่ผูป้ฏิบติังานในองค์การ เช่น การได้รับผลตอบแทนอย่างเหมาะสม การ

กาํหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบควรไดรั้บการออกแบบให้สอดคลอ้งกบัทกัษะ ความเช่ียวชาญของ

พนกังาน มี 4 กลุ่มคาํถามไดแ้ก่  

  2.1  การออกแบบงาน (Job design) การออกแบบงานท่ีดี โดยให้มีเน้ือหาความ

รับผิดชอบ มีเป้าหมายและกระบวนการขั้นตอนการทํางานท่ีน่าสนใจ ท้าทาย เช่น มีการใช้

เทคโนโลยใีหม่ๆ หรือสร้างเป้าหมายท่ีทา้ทายในการทาํงาน 

  2.2  ความมุ่งมัน่ต่อพนักงาน (Commitment to Employees) ความสามารถของ

องค์กรในการทาํให้พนกังานมีความรู้สึกวา่งานมีความมัน่คง มีความกา้วหน้าและเป็นงานท่ีไดรั้บ

การยอมรับหรือยกยอ่ง มีความสําคญักบัองค์กร ผูป้ฏิบติังานก็จะเกิดความมัน่ใจและทุ่มเทในการ

ทาํงาน 

  2.3  การบริหารเวลาท่ีดี (Time) การจดัภาระความหนกัเบาของงานให้เหมาะสม

กบัพนักงาน เช่น การกาํหนดระยะเวลาความสําเร็จของผลงานให้มีความเหมาะสม สัมพนัธ์กับ

ปริมาณงานและความยากง่ายของงานนั้นๆ เป็นตน้  

  2.4  ระบบท่ีช่วยรักษาพนักงานท่ีดีไว ้(Systems) มีการตรวจวดัความรู้สึก

ผูกพนัท่ีพนักงานมีต่อองค์กรอย่างสมํ่าเสมอ เน่ืองจากความผูกพนัทางใจเป็นเร่ืองของจิตอารมณ์

ของมนุษยท่ี์เขา้ใจไดย้ากและสามารถเปล่ียนแปลงไดต้ลอดเวลา ดงันั้นจึงตอ้งสร้างระบบไวค้อย

ตรวจวดัอยา่งสมํ่าเสมอกบัความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร 

  3.  การเข้าถึงแหล่งความรู้ (Knowledge Accessibility) ความพร้อมของข้อมูล 

ท่ีส่งผลต่อความยากหรือง่ายต่อการเขา้ถึงขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งทั้งหมดท่ีจาํเป็นในการปฏิบติัหนา้ท่ีของ
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ตนเอง รวมไปจึงการจดัฝึกอบรมต่างๆ  ทั้งการฝึกอบรมภายในหน่วยงานและภายนอกหน่วยงาน 

อยา่งต่อเน่ืองเพื่อยกระดบัความรู้ ทกัษะของพนกังาน  มี 4 กลุ่มคาํถาม ไดแ้ก่  

  3.1  ความพร้อม (Availability) องค์กรมีความพร้อมในการจดัหาและเตรียม

ขอ้มูลท่ีพนกังานพร้อมเรียกใชเ้สมอ มีการให้ฝึกการอบรมพนกังานให้มีความรู้สึกวา่พร้อมในการ

ทาํงาน และรู้สึกไดว้า่องคก์รพร้อมท่ีจะพฒันาความพร้อมใหก้บัพนกังาน 

  3.2  การมีส่วนร่วมจากผูป้ฏิบติังานและการทาํงานเป็นทีม (Collaboration and 

teamwork) เช่น มีการสนบัสนุนการสร้างทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

  3.3  การแบ่งปันข้อมูลสารสนเทศ (Information sharing)  เม่ือมีนวตักรรม

ใหม่ๆ เคล็ดลับการทาํงานหรือเทคโนโลยีใหม่เกิดข้ึน ต้องมีการกระจายเผยแพร่ความรู้ไปยงั

พนกังานท่ีเก่ียวขอ้งอยา่งทัว่ถึง เพื่อใหทุ้กคนสามารถนาํไปใชใ้นการพฒันาตนเอง 

  3.4  ระบบท่ีช่วยเก็บรวมรวมความรู้ (Systems) สร้างระบบในการรวบรวม

จดัเก็บขอ้มูลเพื่อความรวดเร็วและสะดวกในการใชง้าน 

  4. การสร้างประโยชน์สูงสุดจากแรงงาน (Workforce Optimization) เป็นการสร้าง

เง่ือนไขและระบบท่ีทาํให้กาํลังคนหรือแรงงานทาํงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

สูงสุด ความสาํเร็จขององคก์ารในกระบวนการทาํงาน สภาพการทาํงานท่ีดี  มี 5 กลุ่มคาํถาม ไดแ้ก่  

  4.1 กระบวนการ (Processes) การสร้างกระบวนการทาํงานท่ีชดัเจนและมีการ

ฝึกอบรมให้ผูป้ฏิบติังานเขา้ใจกระบวนการ และพฒันาความรู้และทกัษะในการปฏิบติังานตาม

กระบวนการนั้นๆ อยา่งมีประสิทธิภาพ 

  4.2  เง่ือนไข (Conditions) การสร้างส่ิงแวดล้อมหรือเง่ือนไขในการทาํงานท่ี

ส่งเสริมสนับสนุนให้เกิดผลงานระดับสูง เช่น การสนับสนุนอุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้หรือ

ทรัพยากรท่ีจาํเป็นต่างๆ 

  4.3  การตดัสินใจจา้งงานท่ีมีประสิทธิภาพ (Hiring decisions) กระบวนการสรร

หาบุคคลเขา้ทาํงานท่ีมีความรู้ ทกัษะและความสามารถท่ีตรงกบัลกัษณะงานมาทาํงาน  

  4.4  สร้างระบบท่ีช่วยในการพัฒนาและปรับปรุงงาน (Systems) การสร้าง

ระบบเพื่อช่วยในการพฒันาและปรับปรุงงาน  เช่น การช่วยเหลือให้พนกังานไดรั้บโอกาสในการ

พฒันาศกัยภาพในการทาํงาน  

  5. ดา้นความสามารถในการเรียนรู้ (Learning Capacity)  มี 5 กลุ่มคาํถาม ไดแ้ก่  

 5.1  นวตักรรม (Innovation) องคก์รมีนโยบายส่งเสริมความคิดริเร่ิมใหม่ในการ

ทาํงาน เปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานไดแ้สวงหาวิธีการทาํงานท่ีดียิง่ข้ึน และเปิดรับขอ้มูลการปรับปรุง

การทาํงานจากผูป้ฏิบติังาน 
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 5.2  การฝึกอบรม (Training) จัดให้ มีการฝึกอบรม พัฒนาหลักสูตรการ

ฝึกอบรมเพื่อสร้างความพร้อมและศักยภาพท่ีเหนือกว่าให้พนักงาน และสร้างความได้เปรียบ

ทางการแข่งขนั  

  5.3  การพฒันา (Development) มีแผนการพฒันาสายอาชีพใหพ้นกังาน (Career 

Development) อยา่งเป็นระบบและสอดคลอ้งกบักลยุทธ์ในการพฒันาธุรกิจขององค์กร รวมไปถึง

การพฒันาหลกัสูตรใหเ้หมาะสมกบัลกัษณะของงาน 

 5.4  การสร้างคุณค่าและการสนับสนุนการเรียนรู้ (Value and support)  ผูบ้ริหาร

เป็นแบบอย่างและสร้างค่านิยมให้พนักงานรักการเรียนรู้ รวมทั้งสนบัสนุนให้พนักงานมีการเรียนรู้

ทดลองส่ิงใหม่ 

  5.5  ระบบท่ีช่วยยกระดบัความสามารถของพนักงาน (Systems)  มีระบบการ

จดัการการเรียนรู้ท่ีเป็นรูปธรรมสามารถส่งเสริมการฝึกอบรมและพฒันาการเรียนรู้ดว้ยตนเองของ

พนกังาน  

    แบบประเมินองคก์ารโดยวิธีน้ีจะเป็นการสรุปถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งผลคะแนน

ท่ีไดก้บัผลตอบแทนท่ีองค์กรไดรั้บจากประเภทต่างๆ ขององคก์ร ถา้องค์กรมีคะแนนความสามารถใน

การจดัการทุนมนุษย ์(Human Capital Management –HCM) สูงก็จะให้ผลตอบแทนท่ีดี ในขณะท่ีองคก์ร

ท่ีมีคะแนนท่ีตํ่าก็จะมีผลตอบแทนท่ีตํ่าเช่นกนั  

  นอกจากน้ี ยงัมีการวดัโดยวิธีการอ่ืนๆ เช่น การบริหารทุนมนุษยจ์ะสําเร็จลงได้

จะตอ้งเขา้ใจถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งเหตุและผล เหตุคือส่ิงท่ีไดล้งทุนไป คือ โปรแกรม โครงการ 

หรือกิจกรรมท่ีไดด้าํเนินข้ึนต่อตวับุคลากร สําหรับผลก็คือ ผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงวิธีการในการวดัผล

ลพัธ์ท่ีเกิดในองคก์าร แบ่งเป็น  

1. ตวัวดัปัจจยันําเข้า (Input Measures ) แสดงให้เห็นถึงปริมาณงาน กิจกรรม 

โครงการท่ีถูกกําหนดข้ึนในองค์การ และถูกวดัจากความเก่ียวข้องของบุคลากรในกิจกรรม และ

โครงการนั้น ๆ โดยวดัออกมาเป็นจาํนวนชัว่โมงท่ีเขา้ร่วมในโปรแกรมหรือโครงการ ตน้ทุนท่ีเกิดข้ึน

ถือวา่เป็นตน้ทุนท่ีวดัโดยจาํนวนและปริมาณกิจกรรม โครงการ และโปรแกรมท่ีถูกกาํหนดข้ึน  

2. ตัวว ัดต้นทุน (Cost Measures) เน้นการว ัดต้นทุนท่ีเกิดข้ึนจากการลงทุน 

ในปัจจยันาํเขา้ไม่วา่จะเป็นการลงทุนในโปรแกรม โครงการ และกิจกรรมงานต่าง ๆ ท่ีออกแบบข้ึนมา

เพื่อช่วยในการพฒันาความรู้ และทกัษะของบุคลากรในการทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน  

3. ตวัวดัดา้นการตอบสนอง (Reaction Measures) เป็นการวดัปฏิกิริยาตอบสนอง

ท่ีเกิดข้ึนและการวดัระดบัความพึงพอใจของบุคลากรในองค์การท่ีมีต่อกิจกรรม โปรแกรม และ
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โครงการต่างๆ ท่ีถูกกาํหนดข้ึนมา ซ่ึงรวมถึงการวดัความผกูพนัและการมีส่วนร่วมของพนกังานต่อ

โครงการและโปรแกรมนั้น  

4. ตวัวดัดา้นการเรียนรู้  (Learning Measures) เนน้การวดัถึงการเปล่ียนแปลงท่ี

เกิดข้ึนจากทกัษะและการเรียนรู้ท่ีเกิดข้ึนในองค์การ โดยวดัว่าพนักงานมีการเรียนรู้และการรับรู้

เป็นอยา่งไร  

5. ตวัวดัดา้นการนาํไปประยุกตใ์ช้ ( Implementation Measures) เป็นการวดัว่า

กิจกรรม โครงการ และโปรแกรมด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ท่ีถูกออกแบบข้ึนมาและได้

นาํมาใชใ้นองคก์ารแลว้นั้นมีประสิทธิภาพมากนอ้ยแค่ไหน  

6. ตวัวดัด้านผลกระทบท่ีเกิดข้ึน (Impact Measures) เป็นการวดัผลกระทบท่ี

เกิดข้ึนจากการลงทุนทั้งการวดัส่ิงท่ีจบัตอ้งได ้เห็นชดัเจน เป็นรูปธรรม รวมถึงส่ิงท่ีจบัตอ้งไม่ได ้

(อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ์ุ 2551: 24) 

 

3. ข้อมูลหน่วยงานและสมรรถนะข้าราชการศาลยุติธรรม 

 

   3.1  ข้อมูลหน่วยงาน 

 ตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ.2540 แยกศาลยุติธรรมออกจาก

กระทรวงยุติธรรม บัญญัติให้ศาลยุติธรรมมีหน่วยงานธุรการของศาลยุติธรรมเป็นอิสระ ให้

เลขาธิการสํานกังานศาลยติุธรรมเป็นผูบ้งัคบับญัชาข้ึนตรงต่อประธานศาลฎีกา และพระราชบญัญติั

ระเบียบบริหารราชการศาลยติุธรรม พ.ศ.2543 มาตรา 5 บญัญติัใหมี้สาํนกังานศาลยติุธรรมเป็นส่วน

ราชการท่ีเป็นหน่วยงานอิสระ มีฐานะเป็นนิติบุคคล เม่ือกฎหมายดงักล่าวมีผลบงัคบัใช้ตั้งแต่วนัท่ี 20 

สิงหาคม 2553 จึงถือวา่ศาลยุติธรรมแยกออกจากกระทรวงยติุธรรมนบัแต่นั้นเป็นตน้มา โครงสร้าง

ลกัษณะงานของศาลยุติธรรม สามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 ส่วน คือส่วนงานตุลาการและส่วนงานธุรการ 

ก่อนวนัท่ี 20 สิงหาคม 2543 กระทรวงยุติธรรมเป็นผูด้าํเนินงานด้านธุรการโดยมีหน้าท่ีส่งเสริม

สนับสนุนทั้ งทางด้านบุคลากรและอุปกรณ์ต่างๆ แก่ส่วนงานตุลาการ ปัจจุบันสํานักงานศาล

ยุติธรรมทาํหนา้ท่ีแทนกระทรวงยุติธรรม ในการดูแลงานธุรการของศาลยุติธรรม งานส่งเสริมงาน

ตุลาการและงานวชิาการของศาลยติุธรรม (สาํนกังานศาลยติุธรรม 2554:4) 

 ศาลชั้นตน้ทัว่ไปมี 2 ประเภทคือ   

1. ศาลชั้นตน้ทัว่ไปสําหรับกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ศาลแพ่ง ศาลแพ่งกรุงเทพใต ้

ศาลแพ่งธนบุรี ศาลอาญา ศาลอาญากรุงเทพใต ้ศาลอาญาธนบุรี ศาลจงัหวดัมีนบุรี ศาลจงัหวดัตล่ิง
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ชนั ศาลจงัหวดัพระโขนง ศาลแขวงพระนครเหนือ ศาลแขวงพระนครใต ้ศาลแขวงธนบุรี ศาลแขวง

ดุสิต ศาลแขวงปทุมวนั  

2. ศาลชั้นตน้ทัว่ไปสาํหรับจงัหวดัอ่ืนนอกจากกรุงเทพมหานครประกอบดว้ยศาล

จงัหวดั และศาลแขวงในส่วนภูมิภาค ซ่ึงมีจาํนวน 9 ภาค   

   การบริหารจัดการงานธุรการของศาลจังหวดัและศาลแขวงในภาค 1-9 

ดาํเนินการโดยสํานักงานประจาํศาลแต่ละศาล โดยมีอธิบดีผูพ้ิพากษาภาคทาํหน้าท่ีบริหารราชการ

ของศาลชั้นตน้ท่ีอยูใ่นเขตให้เป็นไปดว้ยความเรียบร้อยและมีอาํนาจหนา้ท่ีเป็นผูพ้ิพากษาในศาลท่ีอยู่

ในเขตอาํนาจดว้ยผูห้น่ึงและมีสาํนกัศาลยติุธรรมประจาํภาค 1-9 ทาํงานดา้นธุรการ 

  ศาลจังหวัด มีอาํนาจพิจารณาพิพากษาคดีแพ่งและคดีอาญาทัว่ไปองค์คณะ

ประกอบดว้ยผูพ้ิพากษาอย่างน้อยสองคนและตอ้งไม่เป็นผูพ้ิพากษาประจาํศาลเกิน 1 คน หากใน

จงัหวดันั้นไม่มีศาลแขวง ให้ศาลจงัหวดัมีอาํนาจพิจารณาคดีท่ีอยูใ่นอาํนาจศาลแขวงโดยองคค์ณะ

ประกอบดว้ยผูพ้ิพากษาคนเดียว 

  ศาลแขวง เป็นศาลชั้นตน้ท่ีไดรั้บการจดัตั้งข้ึนเพื่อพิจารณาพิพากษาคดีอาญาท่ี

เป็นความผิดเล็กน้อยและคดีแพ่งท่ีมีทุนทรัพยท่ี์พิพาทไม่สูง ทั้งน้ี เพื่อให้การพิจารณาพิพากษาคดี

รวดเร็วยิ่งข้ึน และเพื่อคุม้ครองสิทธิและเสรีภาพของประชาชน ศาลแขวงมีอาํนาจในการพิจารณา

พิพากษาคดีและมีอาํนาจทาํการไต่สวนหรือมีคาํสั่งใดๆ ซ่ึงผูพ้ิพากษาคนเดียวมีอาํนาจตามท่ีกาํหนด

ไวใ้นพระธรรมนูญศาลยุติธรรม เช่น การพิจารณาพิพากษาคดีแพ่งซ่ึงราคาทรัพยสิ์นท่ีพิพาทหรือ

จาํนวนเงินท่ีฟ้องไม่เกิน 300,000 บาท และพิจารณาพิพากษาคดีอาญาซ่ึงกฎหมายกาํหนดอตัราโทษ

อยา่งสูงไวใ้ห้จาํคุกไม่เกิน 3 ปีหรือปรับไม่เกิน 60,000 บาท หรือทั้งจาํทั้งปรับ ในกรณีท่ีจะลงโทษ

จาํคุกเกิน 6 เดือนหรือปรับเกิน 10,000 บาท หรือทั้งจาํทั้งปรับ ซ่ึงโทษจาํคุกหรือปรับอย่างหน่ึง

อยา่งใดหรือทั้งสองอยา่งเกินอตัราท่ีกล่าวแลว้ จะตอ้งให้ผูพ้ิพากษาอีกคนหน่ึงร่วมเป็นองคค์ณะใน

การพิพากษาคดีดว้ย 

 ศาลพิเศษและศาลชํานัญพิเศษ ไดแ้ก่ ศาลเยาวชนและครอบครัว ส่วนศาล

ชาํนญัพิเศษปัจจุบนัมีอยู ่4 ศาล คือศาลภาษีอากรกลาง ศาลลม้ละลายกลาง ศาลทรัพยสิ์นทางปัญญา

และการคา้ระหวา่งประเทศกลาง และศาลแรงงาน ซ่ึงปัจจุบนัศาลแรงงานมีศาลแรงงานกลางและ

ศาลแรงงานภาค 1 -9  

 ศาลพิเศษและชาํนญัพิเศษเป็นศาลชั้นตน้ท่ีใชว้ิธีพิจารณาพิเศษตามท่ีบญัญติั

ไวใ้นพระราชบญัญติัจดัตั้งศาลและวิธีพิจารณาของศาลเยาวชนและครอบครัว โดยผูพ้ิพากษาศาล

พิเศษจะเป็นผูพ้ิพากษาท่ีมีความรู้ความเขา้ใจในเร่ืองนั้นๆ และจะมีบุคคลภายนอกท่ีมิใช่ผูพ้ิพากษา
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แต่มีความรู้และความเขา้ใจในเร่ืองดงักล่าว ซ่ึงได้รับการแต่งตั้งเป็นผูพ้ิพากษาสมทบเขา้มาร่วม

พิจารณาและพิพากษาคดีดว้ย(สาํนกังานศาลยติุธรรม 2554:5-7) 

 สํานักศาลยุติธรรมประจาํภาค 5 เป็นหน่วยงานตั้งอยู่ท่ีจงัหวดัเชียงใหม่ ทาํ

หน้าท่ีบริหารงานของ ศาลยุติธรรมในภาค 5 ภายใตค้วามรับผิดชอบของอธิบดีผูพ้ิพากษาภาค 5  

มีเขตอาํนาจครอบคลุมพื้นท่ี 8 จงัหวดั ในภาคเหนือตอนบน  ได้แก่ จงัหวดัเชียงใหม่ จงัหวดั

เชียงราย จงัหวดัน่าน จงัหวดัพะเยา จงัหวดัแพร่ จงัหวดัแม่ฮ่องสอน จงัหวดัลาํปาง และจงัหวดั

ลาํพนู  จาํนวน 21 ศาล 2 ศาลสาขา ดงัน้ี 

 ศาลจังหวดั 

 1.  ศาลจงัหวดัเชียงใหม่  

  2.  ศาลจงัหวดัจงัหวดัฝาง (ตั้งอยูท่ี่อาํเภอฝาง จงัหวดัเชียงใหม่) 

  3.  ศาลจงัหวดัลาํปาง  

  4.  ศาลจงัหวดัแม่ฮ่องสอน  

  5.  ศาลจงัหวดัแม่สะเรียง (ตั้งอยูท่ี่อาํเภอแม่สะเรียง จงัหวดัแม่ฮ่องสอน) 

 6.  ศาลจงัหวดัเชียงราย  

 7.  ศาลจงัหวดัน่าน  

  8.  ศาลจงัหวดัลาํพนู  

  9.  ศาลจงัหวดัแพร่  

  10. ศาลจงัหวดัพะเยา  

  11. ศาลจงัหวดัเทิง (ตั้งอยูท่ี่อาํเภอเทิง จงัหวดัเชียงราย) 

 ศาลแขวง 

 12. ศาลแขวงเชียงใหม่  

  13. ศาลแขวงลาํปาง  

 ศาลเยาวชนและครอบครัว 

 14. ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัเชียงใหม่  

 15. ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัลาํปาง 

  16. ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัลาํพนู 

  17. ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัเชียงราย 

  18. ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัแพร่ 

  19. ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัน่าน 

  20. ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัพะเยา 
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  21. ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัแม่ฮ่องสอน 

 ศาลสาขา 

 22.  ศาลจงัหวดัน่าน (สาขาปัว)  

 23.  ศาลจงัหวดัแม่ฮ่องสอน (สาขาปาย) 

  2.2 หน้าทีค่วามรับผดิชอบของสํานักศาลยุติธรรมประจําภาค 5 

  1.  ดาํเนินการเก่ียวกบัราชการประจาํ และงานในหน้าท่ีของอธิบดีผูพ้ิพากษาภาค 

ตามกฎหมายวา่ดว้ยพระธรรมนูญศาลยุติธรรมและกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง ตลอดจนปฏิบติัราชการ

อ่ืนใดตามท่ีอธิบดีผูพ้ิพากษาภาคมอบหมาย 

 2.  ดาํเนินการเก่ียวกบังานเลขานุการคณะอนุกรรมการบริหารศาลยุติธรรมประจาํ

ภาค 

 3.  กาํกบั ดูแล ให้คาํปรึกษา แนะนํา และช้ีแจง แก่สํานักอาํนวยการประจาํศาล 

และ สํานักงานประจาํศาลในเขตอาํนาจของอธิบดีผูพ้ิพากษาภาค เก่ียวกับการดาํเนินการด้าน

บริหาร เพื่อใหผู้ป้ฏิบติัดาํเนินการใหถู้กตอ้งตามกฎหมายและระเบียบ 

 4.  ศึกษา วิเคราะห์ วิจยัเก่ียวกับการจดัระบบงานธุรการของสํานักอาํนวยการ

ประจาํศาล และสาํนกังานประจาํศาลในเขตอาํนาจของอธิบดีผูพ้ิพากษาภาค 

 5.  คน้ควา้ รวบรวม ประมวลผล และเป็นศูนยข์อ้มูลเพื่อสนบัสนุนการปฏิบติังาน

ของสาํนกัอาํนวยการประจาํศาล และสาํนกังานประจาํศาลในเขตอาํนาจของอธิบดีผูพ้ิพากษาภาค 

 6.  ดาํเนินการร่วมกบัสํานักงานศาลยุติธรรมในการศึกษา คน้ควา้ และนาํระบบ

เทคโนโลยีสารสนเทศ การพัฒนาระบบแผนงานและงบประมาณแบบมุ่งเน้นผลงานตาม

ยุทธศาสตร์ของศาลยุติธรรม เพื่อสนับสนุนการปฏิบติังานของสํานกัอาํนวยการประจาํศาล และ

สาํนกังานประจาํศาลในเขตอาํนาจของอธิบดีผูพ้ิพากษาภาค 

 แบ่งส่วนราชการภายในออกเป็น 6 ส่วน ไดแ้ก่  

2.2.1 ส่วนช่วยอํานวยการ มีหน้าที่และความรับผิดชอบ ดังน้ี 

1) ปฏิบติังานสารบรรณและงานธุรการของสาํนกั 

2) ดาํเนินการจดัทาํแผนงานโครงการของสํานกังานประสานงานออกแบบและ

ก่อสร้าง 

3) บริหารงานบุคคลเบ้ืองต้นของสํานัก ดําเนินการงานสารสนเทศและ

ขอ้มูลสถิติต่าง ๆดาํเนินการงานหอ้งสมุดและสวสัดิการ 
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4) งานเลขานุการคณะอนุกรรมการบริหารศาลยุติธรรมประจาํภาค งาน

กิจการผูพ้ิพากษาสมทบศาลเยาวชนและครอบครัวของหน่วยงานในสังกดั รวมไปถึงดาํเนินงานราช

พิธี รัฐพิธี พิธีการ และงานเลขานุการผูบ้ริหาร 

2.2.2 ส่วนคลัง มีหน้าทีแ่ละความรับผิดชอบ ดังน้ี 

1) ดาํเนินการเก่ียวกบัการเงิน บญัชี 

2) ดาํเนินการเก่ียวกบัการจดัทาํงบประมาณ และบริหารงบประมาณ 

 3) ดาํเนินการเก่ียวกบังานพสัดุ การรักษาความปลอดภยัอาคารสถานท่ีและ 

ยานพาหนะ 

 4) กาํกบั ดูแล ใหค้าํปรึกษา แนะนาํ และช้ีแจงแก่สาํนกัอาํนวยการประจาํ

ศาล และสาํนกังานประจาํศาลในเขตอาํนาจของอธิบดีผูพ้ิพากษาภาค 

2.2.3 ส่วนวิชาการและงานคดี มีหน้าทีแ่ละความรับผิดชอบ ดังน้ี 

1) ปฏิบติังานดา้นกฎหมาย เพื่อสนบัสนุนการพิจารณาพิพากษาคดี 

 2) ศึกษา คน้ควา้ วิเคราะห์ วิจยั และเสนอแนะมาตรฐานการอาํนวยความ

ยติุธรรมท่ีเหมาะสมในแต่ละภาครวมไปถึงดาํเนินการเก่ียวกบัการรับเร่ืองราวร้องทุกข ์

2.2.4 ส่วนเทคโนโลยสีารสนเทศ มีหน้าที่และความรับผิดชอบ ดังน้ี 

 1) จดัเก็บขอ้มูลคดีระดบัภาค เป็นศูนยข์อ้มูลสารสนเทศ ทางดา้นคดีและดา้น

การบริหารในภาค 

 2) บํารุงรักษาระบบงานและระบบเครือข่ายคอมพิวเตอร์ของสํานัก

อาํนวยการประจาํศาลและสาํนกังานประจาํศาลในภาค 

2.2.5 ส่วนวิชาการงานบุคคล มีหน้าทีล่ะความรับผิดชอบ ดังน้ี 

1) ดาํเนินการพฒันาขา้ราชการฝ่ายตุลาการในระดบัภาค 

2) ประสานงานดา้นการพฒันาขา้ราชการฝ่ายตุลาการ และดาํเนินการดา้น 

ทุนการศึกษา 

2.2.6 ส่วนแผนงานและงบประมาณ มีหน้าทีแ่ละความรับผิดชอบ ดังน้ี 

1) จดัทาํแผนงาน โครงการ และงบประมาณในระดบัภาค 

2) ประสานแผนงานโครงการและรายงานการปฏิบติัตามแผนงาน 

โครงการ 

 3) ติดตามประเมินผลการดําเนินงานของหน่วยงานในภาครวมถึงการ

ติดตามประเมินผลแผนงานโครงการของภาค 
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 2.3  สมรรถนะของข้าราชการศาลยุติธรรม 

 สํานักงานศาลยุติธรรมไดน้าํหลกัสมรรถนะมาใช้ในการบริหารงานบุคคลนบัตั้งแต่ 

ปี พ.ศ. 2547 โดยจดัทําแผนแม่บทการพฒันาข้าราชการศาลยุติธรรมและได้นําแนวคิดการพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล โดยยึดหลักสมรรถนะ (Competency Based Development) มาใช้ โดยกําหนดให้มี

สมรรถนะหลกั (Core Competency) 13 สมรรถนะและสมรรถนะในงาน (Functional Competency) 160 

สมรรถนะ แต่ด้วยสภาวการณ์ต่างๆ ท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว ประกอบกับมีการนําหลัก

สมรรถนะมาประยุกตใ์ชใ้นการบริหารงานบุคคลมากข้ึน จึงตอ้งมีการปรับปรุงสมรรถนะของสํานกังาน

ศาลยุติธรรมใหม่เพื่อให้ทนักบัสภาวการณ์ท่ีเปล่ียนไป โดยมองว่าสมรรถนะในส่วนของความรู้และ

ทกัษะซ่ึงเป็นส่วนท่ีอยู่เหนือนํ้ านั้นมีความสําคญัต่อการทาํงานอย่างมาก และเป็นพื้นฐานท่ีทาํให้

บุคคลสามารถทาํงานไดห้รือไม่ได ้เพราะถา้บุคคลไม่มีความรู้ และ/หรือทกัษะท่ีจาํเป็นสาํหรับการ

ทาํงาน ก็จะไม่สามารถทาํงานนั้นได้ ดงันั้นความรู้และทกัษะจึงเป็นส่ิงท่ีเป็นพื้นฐานท่ีใช้ในการ

ทาํงานท่ีขาดไม่ได้ หรือท่ีมกัเรียกส่วนน้ีว่าเป็นองค์ประกอบ can do เพราะถ้าไม่มีก็ can not do  

ในส่วนน้ีอาจเรียกได้ว่าเป็นสมรรถนะพื้นฐาน ซ่ึงไม่ว่าคนท่ีทาํงานโดดเด่น หรือคนท่ีทาํงาน 

ในระดบัธรรมดาก็ตอ้งมีร่วมกนั ดงันั้นการกาํหนดสมรรถนะของสํานักงานศาลยุติธรรมจึงเน้น

สมรรถนะในส่วนของคุณลกัษณะและพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ/ความสามารถและ

คุณลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีทาํให้บุคคลสามารถสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นในองคก์าร มากกวา่การเน้นความรู้ 

ทกัษะและความสามารถ  โดยกาํหนดระดบัความรู้ ความสามารถ ทกัษะและสมรรถนะท่ีจาํเป็น

สําหรับตาํแหน่งข้าราชการศาลยุติธรรม 4 ประเภท 25 สายงาน กําหนดสมรรถนะหลัก และ

สมรรถนะในงานท่ีจาํเป็นสาํหรับตาํแหน่งขา้ราชการศาลยติุธรรมดงัน้ี 

1. สมรรถนะหลกั คือ คุณลกัษณะร่วมของขา้ราชการศาลยุติธรรมทั้งระบบ เพื่อ

หล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมท่ีพึ่งประสงคร่์วมกนั ประกอบดว้ยสมรรถนะหลกั 5 สมรรถนะ คือ 

1.1 การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation) 

1.2 จิตสาํนึกในการใหบ้ริการ (Service Mind) 

1.3 การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 

1.4 จริยธรรม (Integrity) 

1.5 การทาํงานเป็นทีม (Teamwork) 

2. สมรรถนะในงาน คือสมรรถนะท่ีกาํหนดเฉพาะสําหรับสายงานในแต่ละด้าน

เพื่อสนับสนุนให้ข้าราชการศาลยุติธรรมแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมแก่หน้าท่ี และส่งเสริมให้

ขา้ราชการศาลยติุธรรมปฏิบติัภารกิจในหนา้ท่ีใหดี้ยิง่ข้ึน จาํนวน 20 สมรรถนะ คือ 
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2.1 สภาวะผูน้าํ (Leadership) 

2.2 วสิัยทศัน์ (Visioning) 

2.3 การวางกลยทุธ์ (Strategic Orientation) 

2.4 ศกัยภาพเพือ่นาํการปรับเปล่ียน (Change Leadership) 

2.5 การควบคุมตนเอง (Self Control) 

2.6 การใหอ้าํนาจผูอ่ื้น (Empowering Others) 

2.7 การคิดวเิคราะห์ (Analytical Thinking) 

2.8 การมองภาพองคร์วม (Conceptual Thinking) 

2.9 การพฒันาศกัยภาพคน (Caring & Developing Others) 

2.10 การสั่งการตามอาํนาจหนา้ท่ี (Holding People Accountable) 

2.11 การคน้ควา้หาขอ้มูล (Information Seeking) 

2.12 ความเขา้ใจขอ้แตกต่างทางวฒันธรรม (Cultural Sensitivity) 

2.13 ความเขา้ใจผูอ่ื้น (Interpersonal Understanding) 

2.14 ความเขา้ใจองคก์รและระบบราชการ (Organizational Awareness) 

2.15 การดาํเนินการเชิงรุก (Proactive ness) 

2.16 ความถูกตอ้งของงาน (Concern of Order) 

2.17 ความมัน่ในของตนเอง (Self Confidence) 

2.18 ความยดืหยุน่ผอ่นปรน (Flexibility) 

2.19 ศิลปะการส่ือสารจูงใจ (Communication & Influencing) 

2.20 ความคิดเชิงศิลปะ (Aesthetic) (คู่มือการบริหารทรัพยากรบุคคลแนว

ใหม่ของสาํนกังานศาลยติุธรรม 2553: 90) 

 

4.   การนําระบบสมรรถนะไปใช้ในระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

 สมรรถนะท่ีเป็นหลกัหรือท่ีเรียกวา่ Core Competency ช่วยในการสร้างกรอบแนวคิด 

พฤติกรรมความเช่ือ ทศันคติของขา้ราชการศาลยุติธรรมให้เป็นไปในทิศทางเดียวกนักบัวิสัยทศัน์ 

ภารกิจและกลยุทธ์ของสํานกังานศาลยุติธรรม ซ่ึงการนาํแนวคิดน้ีมาใชใ้นการบริหาร จะทาํให้การ

บริหารบุคคลมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน (คู่มือการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ของสํานกังาน

ศาลยติุธรรม: 95) 
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 1.  การคดัเลือกบุคลากร (Recruitment) ตามระบบการคดัเลือกราชการซ่ึงประกอบไป

ดว้ยการทดสอบความรู้ความสามารถทัว่ๆไป (ภาค ก.) การทดสอบความรู้เฉพาะตาํแหน่ง (ภาค ข.) 

และการประเมินความเหมาะสมกบัตาํแหน่ง (ภาค ค.) การทดสอบความรู้ความสามารถทัว่ไปเป็นการ

ทดสอบความสามารถของบุคคลในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ การทดสอบความรู้เฉพาะตาํแหน่งเป็นการ

ทดสอบวา่บุคคลมีความรู้ท่ีจาํเป็นในการทาํงานหรือไม่ การวดัทั้งสองส่วนน้ีมีความสําคญัมากต่อ

การทํางานให้ประสบผลสําเร็จ แต่โดยหลักสมรรถนะแล้วส่วนของนิสัยใจคอของบุคคลมี

ความสําคญัมากต่อผลการปฏิบติังานเช่นกนั ดงันั้น ในการประเมินความเหมาะสมกบัตาํแหน่งจึงมี

การปรับปรุงเพื่อประเมินสมรรถนะของบุคคลดว้ยวา่มีความเหมาะสมกบัตาํแหน่งงานนั้นหรือไม่  

นอกจากน้ีมีการนาํระบบการทดลองงานนาํมาใชใ้หเ้กิดประโยชน์ กล่าวคือ หากในช่วงการทดลอง

งานบุคคลไม่สามารถทาํงานไดต้ามเป้าหมายหรือมีพฤติกรรมในการทาํงานท่ีไม่พึงประสงค์ก็ไม่

ควรรับบรรจุเป็นขา้ราชการ เพราะตามปกติระบบขา้ราชการเป็นการจา้งงานระยะยาว ถา้ตดัสินใจ

จา้งผดิพลาด ผลเสียหายจะคงอยูต่ราบเท่าท่ีบุคคลน้ียงัคงรับราชการอยู ่  

 2.  การพฒันาและฝึกอบรม(Training and Development) นาํมาใชใ้นการจดัทาํเส้นทาง

ความกา้วหนา้ในการพฒันาและฝึกอบรม (training road map) ช่วยให้ทราบวา่ผูด้าํรงตาํแหน่งนั้นๆ 

จะตอ้งมีความสามารถเร่ืองอะไรบ้าง และช่องว่างระหว่างความสามารถท่ีตาํแหน่งต้องการกับ

ความสามารถท่ีมีจริงห่างกนัมากน้อยเพียงใด เพื่อนาํไปใช้ในการจดัทาํแผนพฒันาความสามารถ

ส่วนบุคคล (individual development plan) ต่อไป  ในด้านการพฒันาแต่เดิมอาจจะเน้นเพียงเร่ือง

ความรู้ และทกัษะ แต่ปัจจุบนัมีการให้ความสําคญักบัพฤติกรรมในการทาํงานเพิ่มข้ึน ตลอดจนหา

หนทางในการฝึกอบรมใหข้า้ราชการมีพฤติกรรมในการทาํงานอยา่งท่ีองคก์ารตอ้งการ  

 3. การโยกยา้ยตําแหน่งหน้าท่ี (Rotation) ทําให้ทราบว่าตําแหน่งท่ีจะย้ายไปนั้ น

จาํเป็นตอ้งมีสมรรถนะอะไรบา้ง และผูท่ี้จะยา้ยไปมีหรือไม่มีสมรรถนะอะไรบา้ง  ซ่ึงจะช่วยลด

ความเส่ียงในการปฏิบติังานเพราะถา้ยา้ยคนท่ีมีสมรรถนะไม่เหมาะสมไปอาจจะทาํให้เสียทั้งงาน

และกาํลงัของผูป้ฏิบติังาน 

 4.  การประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance appraisal) เร่ิมตั้งแต่มีการมอบหมาย

และกาํหนดตวัช้ีวดั ใชม้าตรวดั:การพิจารณาจุดอ่อนจุดแขง็เชิงพฤติกรรมของผูรั้บการประเมิน โดย

การสังเกตพฤติกรรมและการใช้แบบบนัทึกการทาํงานเป็นหลกัฐานประกอบการประเมิน  การ

ติดตามผลงานอยา่งต่อเน่ือง การประเมินผลการปฏิบติังานและการให้รางวลักบัผลการปฏิบติังานท่ี

ดี และช่วยให้ทราบว่าสมรรถนะเร่ืองใดท่ีจะช่วยให้ผูป้ฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานได้สูงกว่า

ผลงานมาตรฐานทัว่ไป รวมทั้งนาํมากาํหนดแผนพฒันาความสามารถส่วนบุคคล (IDP) 
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5.  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

 จุรีพร ปวริศราและกรรณิการ์ (2555) ผลการศึกษา บุคลากรผูป้ฏิบติังานขอ้มูลกลาง

ทางวฒันธรรม กระทรวงวฒันธรรมมีระดบัสมรรถนะอยู่ในระดับมาก เม่ือวิเคราะห์เป็นรายได้

พบว่ามีระดบัสมรรถมากท่ีสุดในดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคลอยู่ในระดบัมาก ดา้นความรู้และดา้น

ทกัษะมีระดบัสมรรถนะอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือวิเคราะห์เป็นรายการพบวา่ ความรู้มากท่ีสุดใน

เร่ืองนโยบายเก่ียวกับงานศูนย์กลางวฒันธรรม และมีความรู้น้อยท่ีสุดในเร่ืองการถ่ายภาพ

เคล่ือนไหว ด้านทกัษะมีมากท่ีสุดในเร่ืองการใช้งานอินเตอร์เน็ต และมีระดบัทกัษะน้อยท่ีสุดใน

เร่ืองการใชเ้คร่ืองจบัค่าพิกดั ดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคลมีมากท่ีสุด ในเร่ืองความตั้งใจในการจดัเก็บ

ขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ให้ได้มากท่ีสุด ในระดบัน้อยท่ีสุดเป็นเร่ืองงบประมาณสนบัสนุนท่ีไดรั้บ

จดัสรร 

 กุลวดี อภิชาตบุตร (2547) ศึกษาเก่ียวกบัสมรรถนะของพยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบติังานใน

โรงพยาบาลระดบัปฐมภูมิ ทุติยภูมิและตติยภูมิรวมทั้งศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะของพยาบาล

วชิาชีพ พบวา่ สมรรถนะโดยรวมของ 26 พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลในระดบัปฐม

ภูมิ ทุติยภูมิและตติยภูมิอยูใ่นระดบัปานกลาง และพบวา่อายุ ประสบการณ์และระดบัการศึกษาไม่มี

ความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะพยาบาลวชิาชีพ  

 มณีวรรณ ฉัตรอุทัย (2552: 5) ศึกษาการบริหารจัดการทุนมนุษย์กับกลุ่มตัวอย่างใน

หน่วยงานผูผ้ลิตและจดัจาํหน่ายพลงังานในประเทศไทย โดยเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาประยุกต์จาก 

Human Capital Management Survey ของ Lauri Bassi และ Daniel McMurrer  จากผลการศึกษา พบว่า

องค์กรควรต้องมีการปรับปรุงเร่ืองการพัฒนาทุนมนุษย์ โดยเฉพาะในมิติของความผูกพันของ

ผูป้ฏิบติังานและการสร้างประโยชน์สูงสุดแก่แรงงาน สรุปไดว้า่การใชเ้คร่ืองมือประเมินความตอ้งการ

ในการพัฒนาทุนมนุษย์น้ีสามารถช้ีประเด็นการพัฒนาทุนมนุษย์ในองค์การและเน้นส่ิงท่ีควร

ดาํเนินการไดอ้ยา่งเป็นรูปธรรม 

 อุบลรัตน์ จันทร์เมือง (2555: บทคัดย่อ) ศึกษาสมรรถนะบุคคล และเปรียบเทียบ

สมรรถนะบุคลากร จาํแนกตาม เพศ ระดบัการศึกษา บทบาทหน้าท่ี ประสบการณ์ ฝ่ายตามหนา้ท่ีตาม

ความรับผิดชอบพบว่า ผลการเปรียบเทียบสมรรถนะบุคลากรจาํแนกตามเพศ ระดบัการศึกษา ตาม

บทบาทหนา้ท่ี ไม่แตกต่างกนั ผลการเปรียบเทียบสมรรถนะบุคลากรจาํแนกตามประสบการณ์ ตาม

ฝ่ายตามหน้าท่ีรับผิดชอบ มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สรุปได้ว่า

สถานศึกษาควรมีการกาํหนดมาตรฐานและเป้าหมายในการทาํงานให้ชดัเจน ช้ีแจงหลกัการ วิธีการ 

การประเมินผลการทาํงาน หวัหนา้งานควรสอนงานและมอบหมายภาระงานใหเ้หมาะสมกบัความรู้ 
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ความสามารถ และควรมีการสับเปล่ียนโยกยา้ยงานบางตาํแหน่งเพื่อให้เกิดผลดีในภาพรวม 

สนับสนุนการจดัสรรงบประมาณเก่ียวกับการฝึกอบรมบุคลากร การสร้างแหล่งเรียนรู้ จดัหา

คอมพิวเตอร์ให้มีความเพียงพอกับความต้องการสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน ให้รางวลัแก่ผูมี้

ผลงานดีเด่นสร้างช่ือเสียง  

 

 

 



บทที ่3 

ระเบียบวธีิวจิัย 

 

 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

 1.1 ประชากร  

ประชากรในการศึกษาคร้ังน้ี ประกอบดว้ยขา้ราชการ ลูกจา้งประจาํ ลูกจา้งชัว่คราว

และพนักงานราชการ ในสังกดัสํานักอาํนวยการประจาํศาลและสํานกังานประจาํศาลในสังกดัสํานัก

ศาลยติุธรรมประจาํภาค 5 จาํนวน 717 คน  

1.2 กลุ่มตัวอย่าง  

 กาํหนดขนาดกลุ่มตวัอย่าง  ใช้วิธีการกาํหนดกลุ่มตวัอย่างตามสูตรของ Taro Yamane  

ดงัต่อไปน้ี  

 

 

 

 

 n  คือ    ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง  

 N คือ   ขนาดของประชากร  

 e คือ   ความคลาดเคล่ือนของกลุ่มตวัอย่าง (กาํหนดความคลาดเคล่ือนท่ี

ระดบั 0.05)  

 

   แทนค่า 

 

     n = 717 

          1+(717)(0.05)2  

      = 256.76  

 

   ดงันั้นตอ้งใชก้ลุ่มตวัอยา่งจาํนวนไม่ตํ่ากวา่ 257 คน 

n  =              N 

                            1+N(e)2 
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  เน่ืองจากขนาดของกลุ่มตวัอยา่งมีความแตกต่างกนัจึงคาํนวณตวัอย่างท่ีเป็นส่วนของ

ประชากร โดยใชสู้ตรการคาํนวณดงัน้ี 

 
 

     nh        =       n (nh) 

             N    

 

  nh  คือ  จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งของแต่ละกลุ่ม  

  n คือ ขนาดประชากรของแต่ละกลุ่ม  

  N คือ ขนาดประชากรทั้งหมด   
 

 ดงันั้น ขนาดกลุ่มตวัอยา่งแต่ละศาลมีดงัน้ี 
 

ตารางท่ี 3.1  จาํนวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษา 
 

ศาล ประชากร กลุ่มตวัอย่าง 

สาํนกัอาํนวยการประจาํศาลจงัหวดัเชียงใหม่  

สาํนกัอาํนวยการประจาํศาลจงัหวดัลาํพนู  

สาํนกัอาํนวยการประจาํศาลจงัหวดัเชียงราย  

สาํนกัอาํนวยการประจาํศาลจงัหวดัลาํปาง  

สาํนกัอาํนวยการประจาํศาลจงัหวดัพะเยา  

สาํนกัอาํนวยการประจาํศาลจงัหวดัแพร่  

สาํนกัอาํนวยการประจาํศาลจงัหวดัน่าน  

สาํนกัอาํนวยการประจาํศาลจงัหวดัแม่ฮ่องสอน  

สาํนกังานประจาํศาลจงัหวดัฝาง  

สาํนกังานประจาํศาลจงัหวดัเทิง  

สาํนกังานประจาํศาลจงัหวดัแม่สะเรียง  

สาํนกังานประจาํศาลแขวงเชียงใหม่  

สาํนกังานประจาํศาลแขวงลาํปาง  

สาํนกังานประจาํศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัเชียงใหม่  

สาํนกังานประจาํศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัลาํพนู  

สาํนกังานประจาํศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัเชียงราย 

87  

38 

60  

41 

39 

36 

34 

31 

32 

29  

22 

64  

36  

25 

20 

21  

31 

14 

21 

15 

14 

13 

12 

11 

11 

10 

8 

23 

13 

9 

7 

8 
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ตารางท่ี 3.1  (ต่อ) 
 

ศาล ประชากร กลุ่มตวัอย่าง 

 สาํนกังานประจาํศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัลาํปาง  

สาํนกังานประจาํศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัพะเยา  

สาํนกังานประจาํศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัแพร่  

สาํนกังานประจาํศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัน่าน  

สาํนกังานประจาํศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัแม่ฮ่องสอน 

22 

20 

22 

17 

21 

8 

7 

8 

9 

8 

รวม 717 257 

 

2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย  

 

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถาม โดยจัดทาํแบบสอบถามจาก

การศึกษา แนวคิดทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ประกอบดว้ย  

 ตอนท่ี 1 แบบสอบถาม แบบเลือกตอบ (Checklist) เก่ียวกับขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล 

ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ อายกุารทาํงาน ประเภทตาํแหน่ง  หน่วยงานท่ีสังกดั 

 ตอนท่ี 2 แบบสอบถาม เก่ียวกบัความสัมพนัธ์ของสมรรถนะบุคคลท่ีมีต่อศกัยภาพของ

ทุนมนุษย ์โดยคาํถามเป็นแบบสาํรวจซ่ึงมีลกัษณะเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประเมินค่า (Rating scale) 

ระดบัตามแบบของ เร็นสิส เอ. ลิเคิร์ท (Rensis A. Likert) หรือ ลิเคิร์ท สเกล (Likert’s Scale) และ

ลกัษณะของคาํถามกาํหนดใหผู้ต้อบเลือกตอบ (Checklist)  คือ  

 คะแนน  5 หมายถึง มีระดบัความคิดเห็นสอดคลอ้งกบัคาํถามหรือมีการ 

    ปฏิบติัจริงในเร่ืองนั้นๆ มากท่ีสุด 

 คะแนน  4 หมายถึง มีระดบัความคิดเห็นสอดคลอ้งกบัคาํถามหรือมีการ 

    ปฏิบติัจริงในเร่ืองนั้นๆ มาก 

 คะแนน  3 หมายถึง มีระดบัความคิดเห็นสอดคลอ้งกบัคาํถามหรือมีการ 

    ปฏิบติัจริงในเร่ืองนั้นๆ ปานกลาง 

 คะแนน  2 หมายถึง มีระดบัความคิดเห็นสอดคลอ้งกบัคาํถามหรือมีการ 

    ปฏิบติัจริงในเร่ืองนั้นๆ นอ้ย 

 คะแนน  1 หมายถึง มีระดบัความคิดเห็นสอดคลอ้งกบัคาํถามหรือมีการ 

  ปฏิบติัจริงในเร่ืองนั้นๆ นอ้ยท่ีสุด 
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 ทั้งน้ีกลุ่มตวัอยา่ง ท่ีตอบแบบสอบถามเลือกตอบไดเ้พียงคาํตอบเดียว 

 ตอนท่ี 3  แบบสอบถาม มีลักษณะเป็นคาํถามปลายเปิด (Open-ended questions) โดยให้

ผูต้อบแบบสอบถามใหข้อ้เสนอแนะเพิ่มเติม 

 

3. วธีิเกบ็รวบรวมข้อมูล  

 

 การเก็บรวมรวบขอ้มูล โดยการแจกแบบสอบถามไปยงัหน่วยงานในสังกดัสํานกัศาล

ยติุธรรมประจาํภาค 5 จาํนวน 257 ตวัอยา่ง  

1. แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ โดยการรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งโดยใชแ้บบสอบถาม 

ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล  

2. แหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ โดยการรวบรวมขอ้มูลจากตาํรา วารสาร งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

4. สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล  

 

โดยนาํขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามมาประมวลผลดว้ยคอมพวิเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรม

สาํเร็จรูปทางสถิติ Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) โดยสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์

ขอ้มูลมีดงัน้ี 

1. ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม วเิคราะห์โดยใชส้ถิติ

เชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage)  ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยแปลค่าความหมายโดยยดึเกณฑ ์ดงัน้ี 

 ค่าเฉล่ีย 4.50-5.00  หมายถึง  ระดบัสมรรถนะหรือศกัยภาพทุนมนุษยม์ากท่ีสุด 

 ค่าเฉล่ีย 3.50-4.49 หมายถึง  ระดบัสมรรถนะหรือศกัยภาพทุนมนุษยม์าก 

 ค่าเฉล่ีย 2.50-3.49 หมายถึง  ระดบัสมรรถนะหรือศกัยภาพทุนมนุษยป์านกลาง 

 ค่าเฉล่ีย 1.50-2.49 หมายถึง  ระดบัสมรรถนะหรือศกัยภาพทุนมนุษยน์อ้ย 

 ค่าเฉล่ีย 1.00-1.49 หมายถึง  ระดบัสมรรถนะหรือศกัยภาพทุนมนุษยน์อ้ยท่ีสุด 

2. ใช้สถิติเชิงอนุมาน เพื่อทดสอบสมมติฐาน ได้แก่ การเปรียบเทียบความคิดเห็นท่ีมีต่อ

สมรรถนะบุคคลและทุนมนุษย ์ตามปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั โดยใช้สถิติ t-test  เพื่อวิเคราะห์ความ

แตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่มท่ีเป็นอิสระต่อกนั ไดแ้ก่ เพศ  และใชส้ถิติ One-way-ANOVA 

หรือ F-test ในการทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีมากกวา่ 2 กลุ่มข้ึนไป ไดแ้ก่ 
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อายุ อายุการทาํงาน ประเภทตาํแหน่ง/ระดบัตาํแหน่ง หน่วยงานท่ีสังกดั  และในกรณีท่ีพบความแตกต่าง

กนัจะทาํการทดสอบรายคู่ใชส้ถิติ S-method ของ Scheffe 

3.  วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะบุคคลและศักยภาพทุนมนุษย์โดยใช้ค่า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficient)  โดยกาํหนดเกณฑ์การแปลผล

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (ชูศรี วงศรั์ตนะ,2550: 314) 

    ค่า r     ระดบัของความสัมพนัธ์ 

 0.71-1.00    มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัสูง 

 0.31-0.70    มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 

 0.01-0.30    มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัตํ่า 

 0.00     ไม่มีความสัมพนัธ์กนั 

  สาํหรับทิศทางความสัมพนัธ์ พิจารณาโดย (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2544: 437)  คือ 

 1.  ค่า r เป็นลบ แสดงวา่สมรรถนะบุคคลและศกัยภาพทุนมนุษย ์มีความสัมพนัธ์

ในทิศทางตรงกนัขา้ม  

 2.  ค่า r เป็นบวก แสดงวา่สมรรถนะบุคคลและศกัยภาพทุนมนุษย ์มีความสัมพนัธ์

ในทิศทางเดียวกนั  

 3.  ถา้ r มีค่าเขา้ใกล ้1 หมายถึง สมรรถนะบุคคลและศกัยภาพทุนมนุษย ์มีความสัมพนัธ์

ในทิศทางเดียวกนัและมีความสัมพนัธ์กนัมาก  

 4.  ถา้ r มีค่าเขา้ใกล ้–1 หมายถึง สมรรถนะบุคคลและศกัยภาพทุนมนุษย ์มีความสัมพนัธ์

ในทิศทางตรงขา้มกนัและมีความสัมพนัธ์กนันอ้ย  

 5.  ถา้ r = 0 แสดงวา่ สมรรถนะบุคคลและศกัยภาพทุนมนุษย ์ไม่มีความสัมพนัธ์กนันอ้ย 

4. การวเิคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามปลายเปิด ผูศึ้กษาจะทาํการจดักลุ่มขอ้มูลท่ีไดรั้บจาก 

แบบสอบถามตามสาระสาํคญัของแบบสอบถามปลายเปิด  

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที ่4 

ผลการศึกษา 

 

 

 ในการศึกษาค้นควา้ความสัมพนัธ์ของสมรรถนะบุคคลท่ีมีต่อศกัยภาพทุนมนุษย:์ 

กรณีศึกษาศาลในสังกัดสํานักศาลยุติธรรมประจาํภาค 5 มีวตัถุประสงค์เพื่อเพื่อศึกษาระดับ

สมรรถนะบุคคลและระดบัศกัยภาพทุนมนุษยข์องบุคลากรในสังกดัสาํนกัศาลยติุธรรมประจาํภาค 5 

และเพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล เพื่อเปรียบเทียบศกัยภาพทุนมนุษย์

จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล รวมทั้งศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างสมรรถนะบุคคลกบัศกัยภาพทุน

มนุษย ์ ผลการศึกษาสามารถนาํเสนอขอ้มูลโดยแบ่งเป็น 4 ส่วนดงัน้ี 

 ส่วนท่ี 1  ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ส่วนท่ี 2  ผลการวเิคราะห์ระดบัสมรรถนะบุคคล 

 ส่วนท่ี 3  ผลการวเิคราะห์ระดบัศกัยภาพทุนมนุษย ์

 ส่วนท่ี 4  ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

 สัญลกัษณ์และอกัษรท่ีใชใ้นงานวจิยัคร้ังน้ี 

 

x̄ E A คือ ค่าเฉล่ีย (Mean) 

S.D คือ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

Sig คือ ค่าสถิติแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 

t  คือ ค่า t-test 

F คือ ค่า F-test 

   r  คือ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  

   * คือ ความมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ส่วนที ่1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

 กลุ่มตวัอยา่งผูต้อบแบบสอบถามไดแ้ก่ ขา้ราชการ ลูกจา้งประจาํ พนกังานราชการและ

ลูกจา้งชัว่คราว ของศาลในสังกดัสํานกัศาลยุติธรรมประจาํภาค 5 โดยปัจจยัส่วนบุคคลประกอบไป

ดว้ยเพศ อาย ุระดบัการศึกษา อายกุารทาํงาน ประเภทตาํแหน่ง และหน่วยงานท่ีสังกดั มีขอ้มูล  ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.1  จาํนวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม 

ปัจจยัส่วนบุคคล จาํนวน (n=257) ร้อยละ(100.00) 

1.  เพศ 

 ชาย 

 หญิง 

 

68 

189 

 

26.50 

73.50 

รวม 257 100.00 

2. อาย ุ

     20 – 30 ปี 

     31 – 40 ปี 

     41 – 50 ปี 

     มากกวา่ 50 ปี 

 

50 

110 

68 

29 

 

19.50 

42.80 

26.50 

11.30 

รวม 257 100.00 

3.  ระดบัการศึกษา 

     ต ํ่ากวา่ปริญญาตรี 

     ปริญญาตรี 

     สูงกวา่ปริญญาตรี 

 

24 

194 

39 

 

9.30 

75.50 

15.20 

รวม 257 100.00 

4. อายกุารทาํงาน 

     นอ้ยกวา่ 10 ปี 

     10 – 15 ปี 

     16 – 20 ปี 

     มากกวา่ 20 ปี 

 

101 

94 

34 

28 

 

39.30 

36.60 

13.20 

10.90 

รวม 257 100.00 
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จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นดงัน้ี 

1. เพศ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 73.50 และเป็นเพศชาย 

คิดเป็นร้อยละ 26.50 

2. อายุ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 31-40  ปี คิดเป็นร้อยละ 42.80  

รองลงมาคืออายุ 41-50 ปี คิดเป็นร้อยละ 26.50  ส่วนอายุ 20-30 ปี และ อายุมากกว่า 50 ปี คิดเป็น

ร้อยละ 19.50 และ 11.30 ตามลาํดบั 

3. ระดบัการศึกษา ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี คิดเป็น

ร้อยละ 75.50 รองลงมา การศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี ร้อยละ 15.20  และการศึกษาตํ่ากวา่ปริญญาตรี 

คิดเป็นร้อยละ 9.30  

4. อายุการทํางาน ผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุการทํางานน้อยกว่า 10 ปี  

คิดเป็นร้อยละ 39.30  รองลงมาคืออายุการทาํงาน 10-15 ปี ร้อยละ 36.60 , อายุการทาํงาน 16.-20 ปี 

ร้อยละ 13.20 และอายกุารทาํงานมากกวา่ 20 ปี คิดเป็นร้อยละ 10.90  

5. ประเภทตาํแหน่ง ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นขา้ราชการประเภทวิชาการ   

คิดเป็นร้อยละ 49.80  รองลงมาเป็นขา้ราชการประเภททัว่ไป ลูกจา้งชั่วคราว ลูกจา้งประจาํและ

พนกังานราชการ คิดเป็นร้อยละ 34.20, 11.70, 2.70 และ 1.60 ตามลาํดบั 

ตารางท่ี 4.1  (ต่อ) 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล จาํนวน (n=257) ร้อยละ(100.00) 

5.  ประเภทตาํแหน่ง 

     ขา้ราชการประเภททัว่ไป 

     ขา้ราชการประเภทวชิาการ 

     ลูกจา้งประจาํ 

     พนกังานราชการ 

     ลูกจา้งชัว่คราว 

 

88 

128 

7 

4 

30 

 

34.20 

49.80 

2.70 

1.60 

11.70 

รวม 257 100.00 

6.  หน่วยงานท่ีสงักดั 

     ศาลจงัหวดั 

     ศาลแขวง 

     ศาลเยาวชนและครอบครัว 

 

159 

36 

62 

 

61.90 

14.00 

24.10 

รวม 257 100.00 
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6. หน่วยงานท่ีสังกดั ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่สังกดัศาลจงัหวดั คิดเป็นร้อยละ 

61.90 รองลงมาคือศาลเยาวชนและครอบครัว, ศาลแขวง คิดเป็นร้อยละ 24.10 และ 14.00 ตามลาํดบั 

 

ส่วนที ่2  ผลการวเิคราะห์ระดับสมรรถนะบุคคล 

 

 การศึกษาเก่ียวกับระดับสมรรถนะบุคคล ประกอบไปด้วย ความรู้ ทักษะ อุปนิสัย 

แนวคิดเก่ียวกบัตนเองและแรงจูงใจ จาํแนกรายดา้นทาํการวิเคราะห์โดยใช้สถิติพรรณนา ได้แก่ 

ค่าเฉล่ีย X  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D) เพื่อแปลความหมายค่าเฉล่ียในภาพรวม 

 

ตารางท่ี 4.2  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัสมรรถนะบุคคลในภาพรวม 

 

สมรรถนะบุคคล X  S.D การแปลความ 

1. ความรู้   

2. ทกัษะ  

3. แนวคิดเก่ียวกบัตนเอง 

4. อุปนิสยัหรือบุคลิกลกัษณะประจาํตวัของบุคคล  

5. แรงจูงใจ  

3.977 

3.838 

3.876 

4.245 

3.936 

0.449 

0.457 

0.498 

0.391 

0.507 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

รวม 3.975 0.340 มาก 

  

จากตารางท่ี 4.2  พบวา่ระดบัสมรรถนะบุคคลของบุคลากรในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X =  3.975) 

และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นอุปนิสัย มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( X =  4.245) 

และดา้นทกัษะ มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด  ( X =  3.838)  
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ตารางท่ี 4.3  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัสมรรถนะบุคคลพิจารณา ดา้นความรู้ จาํแนก

 เป็นรายขอ้ 

 

ด้านความรู้  X  S.D การแปลความ 

1. มีความเข้าใจกระบวนการป ฏิบัติงานและสามารถ

 ปฏิบติังานใหส้าํเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไวส้มํ่าเสมอ 

4.06 0.516 มาก 

2. มี ค วาม รู้ค วาม ส าม าร ถ เพี ยงพ อ จ ะ ป ฏิ บั ติ งาน ใน

 ตาํแหน่งท่ีสูงกวา่ปัจจุบนัได ้

4.06 0.593 มาก 

3. มีการเทียบวัดความรอบรู้กับผู ้ท่ี มีต ําแหน่งลักษณะ

 ใกลเ้คียงหรือผูท่ี้เป็นเลิศจากภายนอกโดย สมํ่าเสมอ 

3.77 0.738 มาก 

4. ในรอบ 3-5 ปี ท่ีผา่นมา ความเช่ียวชาญในงาน อาชีพของ

 ท่านมีการพฒันาสูงข้ึนจากก่อนหนา้น้ีอยา่งชดัเจน  

4.02 0.649 มาก 

รวม 3.97 0.449 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ระดบัสมรรถนะบุคคลดา้นความรู้ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก  

( X = 3.97) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ทุกขอ้อยู่ในระดบัมาก โดยบุคลากรมีความเขา้ใจถึง

ขั้นตอนกระบวนการปฏิบติังาน สามารถปฏิบติังานให้สําเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไวอ้ย่างสมํ่าเสมอ

และมีความรู้ความสามารถเพียงพอจะปฏิบติังานในตาํแหน่งท่ีสูงกว่าปัจจุบนัได ้มีค่าเฉล่ียสูงสุด  

( X = 4.06) และมีการเทียบวดัความรู้กบัผูท่ี้มีตาํแหน่งลกัษณะใกลเ้คียงหรือผูท่ี้เป็นเลิศจากภายนอก

โดยสมํ่าเสมอ มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ( X = 4.02) 
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ตารางท่ี 4.4   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัสมรรถนะบุคคลพิจารณาดา้นทกัษะ จาํแนก

 เป็นรายขอ้ 

 

ด้านทกัษะ X  S.D การแปลความ 

1.มีทกัษะการทาํงานเป็นทีม มีความเขา้ใจยอมรับฟังความ

คิดเห็นของผูอ่ื้น  

4.36 0.597 มาก 

2.ท่านสามารถปรับทศันคติในการทาํงานให้สอดคลอ้งกบั

การเปล่ียนแปลงได ้

4.23 0.602 มาก 

3.ท่านมีความสามารถในการปฏิบติังานเชิงรุก และสามารถ

แกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ได ้

3.91 0.658 มาก 

3.ทกัษะและความเช่ียวชาญของท่านเพียงพอปฏิบติังานใน

มิติท่ีเก่ียวกบั AEC ได ้

3.52 0.702 มาก 

4.ท่านมีทักษะในการแสวงหาและถ่ายทอดความรู้ท่ีมีใน

ภาษาองักฤษ 

3.18 0.798 ปานกลาง 

รวม 3.83 0.457 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.4 พบว่าระดบัสมรรถนะบุคคล ดา้นทกัษะในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  

( X = 3.83) และเม่ือพิจารณาเป็นขอ้พบวา่เกือบทุกขอ้อยูใ่นระดบัมาก ยกเวน้ขอ้ท่ี 4 โดยบุคลากรมี

ทกัษะการทาํงานเป็นทีม มีความเขา้ใจและยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( X = 4.36) 

รองลงมาคือมีความสามารถปรับทศันคติในการทาํงานให้สอดคลองกบัการเปล่ียนแปลงได ้( X = 4.23) 

และมีทกัษะในการแสวงหาและถ่ายทอดความรู้ท่ีมีในภาษาองักฤษ มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ( X = 3.18) 
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 ตารางท่ี 4.5   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัสมรรถนะบุคคลดา้นอุปนิสัยบุคลิกลกัษณะ

 ประจาํตวัของบุคคล  จาํแนกเป็นรายขอ้ 

 

ด้านอุปนิสัยหรือบุคลกิลกัษณะประจาํตวัของบุคคล X  S.D การแปลความ 

1.มีความกระตือรือร้นและตั้งใจท่ีจะปรับปรุงการปฏิบติังาน

ใหมี้การพฒันาข้ึนอยา่งสมํ่าเสมอ 

4.20 0.634 มาก 

2. เช่ือว่าความก้าวหน้าในสายอาชีพจะข้ึนอยู่กับผลการ

ปฏิบติังานและความรู้ความสามารถมากกวา่ส่ิงอ่ืน 

4.12 0.685 มาก 

3. บุคลากรของหน่วยงานส่วนใหญ่สามารถปรับตวัให้เขา้

กบัการเปล่ียนแปลงในมิติต่างๆ ท่ีเก่ียวเน่ืองกบังานและ

กบัหน่วยงาน 

3.82 0.721 มาก 

4. เช่ือว่าการทํางานเป็นทีม จะช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานไดดี้ข้ึนอยา่งสมํ่าเสมอ 

4.52 0.625 มากท่ีสุด 

5. ท่านมีความเป็นผูน้าํ กลา้คิด กลา้ตดัสินใจ และกลา้รับผิด

เม่ือเกิดความผิดพลาดและป้องกันแก้ไข ไม่กล่าวโทษ

ผูอ่ื้น 

4.12 0.645 มาก 

6. ท่านปฏิบติัตนตามประมวลจริยธรรมของขา้ราชการ โดย

คาํนึงถึงประโยชน์ของหน่วยงานเป็นท่ีตั้ง 

4.42 0.601 มาก 

7. ท่านมีส่วนร่วมกับองค์กร โดยคํานึงถึงเป้าหมายของ

องคก์รและดาํเนินการไปในทิศทางเดียวกนักบัองคก์ร 

4.30 0.632 มาก 

8. ท่านมีความตั้ งใจและพยายามบริการเพ่ือสนองความ

ตอ้งการของประชาชนผูท่ี้มาใชบ้ริการ 

4.46 0.667 มาก 

รวม 4.24 0.391 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ระดบัสมรรถนะบุคคลดา้นอุปนิสัยหรือบุคลิกลกัษณะประจาํตวั

ของบุคคล โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  ( X =4.24) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าเกือบทุกขอ้

อยูใ่นระดบัมาก ยกเวน้ขอ้ท่ี 4 โดยบุคลากรเช่ือวา่การทาํงานเป็นทีม จะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานได้ดีข้ึนอย่างสมํ่าเสมอ มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( X =4.52) และบุคลากรส่วนใหญ่สามารถ

ปรับตวัให้เขา้กบัการเปล่ียนแปลงในมิติต่างๆ ท่ีเก่ียวเน่ืองกบังานและกบัหน่วยงาน มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด 

( X =3.82)  
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ตารางท่ี 4.6   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัสมรรถนะบุคคล พิจารณาดา้นแนวคิดเก่ียวกบั

 ตนเอง จาํแนกเป็นรายขอ้ 

 

ด้านแนวคดิเกีย่วกบัตนเอง X  S.D ระดบัสมรรถนะ 

1. ท่านมีความเช่ือมัน่ว่าเม่ือเจอปัญหาอุปสรรค จะสามารถ

แกไ้ขปัญหาต่างๆ ได ้

4.01 0.619 มาก 

2. ท่านมีความอดทนต่อแรงกดดนั สามารถยอมรับคาํ 

    วจิารณ์ และรับความคิดเห็นของผูอ่ื้นได ้

3.95 0.645 มาก 

3. มีความกลา้แสดงความคิดเห็นของตนแมจ้ะรู้วา่ผูอ่ื้น 

   ไม่เห็นดว้ย เน่ืองจากเช่ือมัน่วา่ความคิดของตนเองถูกตอ้ง 

3.67 0.714 มาก 

รวม 3.87 0.495 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.6 พบว่าระดบัสมรรถนะบุคคลดา้นแนวคิดเก่ียวกบัตนเอง ในภาพรวม

อยูใ่นระดบัมาก ( X =3.87) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ทุกขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยบุคลากรมี

ความเช่ือมัน่วา่เม่ือเจอปัญหาอุปสรรค จะสามารถแกไ้ขปัญหาได ้มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( X =4.01) และมี

ความกล้าแสดงความคิดเห็นของตนแม้จะรู้ว่าผูอ่ื้นไม่เห็นด้วย เน่ืองจากเช่ือมัน่ว่าความคิดตนเอง

ถูกตอ้ง มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ( X =3.67) 
 

ตารางท่ี  4.7    ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัสมรรถนะบุคคล พิจารณาดา้นแรงจูงใจ จาํแนก

 เป็นรายขอ้ 
 

ด้านแรงจูงใจ X  S.D การแปลความ 

1. ท่านมั่นใจว่าภายใน 3-5 ปี จะต้องมีการพัฒนาเส้นทาง

ความกา้วหนา้ในสายอาชีพท่ีสูงข้ึนวา่ปัจจุบนัอยา่งมาก 

4.02 0.755 มาก 

2. ท่านมีการตั้ งเป้าหมายในการปฏิบัติงาน และมีความ

พยายามท่ีจะทาํใหส้าํเร็จตามเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไว ้

4.14 0.719 มาก 

3. ท่านมีความตั้งใจจะปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพมากท่ีสุด

เท่าท่ีจะทาํได ้

4.32 0.733 มาก 

4. ท่านมุ่งมัน่ปรารถนาท่ีจะไดรั้บรางวลัอยา่งใดอยา่งหน่ึงเพ่ือ

เป็นแรงจูงจากการปฏิบติังานในอนาคต 

3.43 0.854 ปานกลาง 

5. ท่านเช่ือมัน่อยา่งมัน่ใจวา่แนวทางการปฏิบติัติงานของท่าน

อยูใ่นกลุ่มบุคลากรผูมี้สมรรถนะสูง 

3.79 0.779 มาก 

รวม 3.93 0.5077 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.7 พบวา่ระดบัสมรรถนะบุคคลดา้นแรงจูงใจหรือแรงขบัภายในในภาพ

รวมอยู่ในระดบัมาก ( X  = 3.93) และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าเกือบทุกขอ้อยู่ในระดบัมาก 

ยกเวน้ข้อ 4 โดยบุคลากรมีความตั้ งใจจะปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพมากท่ีสุดเท่าท่ีจะทาํได ้  

มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( X  = 4.32)  รองลงมามีการตั้งเป้าหมายในการปฏิบติังาน และมีความพยายามท่ีจะ

ทาํให้สาํเร็จตามเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไว ้( X = 4.14)  และความมุ่งมัน่ปรารถนาท่ีจะไดรั้บรางวลัอยา่งใด

อยา่งหน่ึงเพื่อเป็นแรงจูงจากการปฏิบติังานในอนาคต มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ( X  = 3.43) 

 

ส่วนที ่3  ผลการวเิคราะห์ระดับศักยภาพทุนมนุษย์ 

 

การศึกษาเก่ียวกับระดับศกัยภาพทุนมนุษย์ ประกอบไปด้วย การปฏิบติัภาวะผูน้ํา 

ความผกูพนัของพนกังาน การเขา้ถึงแหล่งความรู้ การสร้างประโยชน์สูงสุดจากแรงงานและดา้น

ความสามารถในการเรียนรู้ จาํแนกรายด้านทาํการวิเคราะห์โดยใช้สถิติพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉล่ีย  

X   และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D) เพื่อแปลความหมายค่าเฉล่ียในภาพรวม 

 

ตารางท่ี 4.8  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัศกัยภาพทุนมนุษย ์ในภาพรวม 

 

ศักยภาพทุนมนุษย์ X  S.D การแปลความ 

1. การปฏิบติัภาวะผูน้าํ  

2. ความผกูพนัของพนกังาน  

3. การเขา้ถึงแหล่งความรู้ 

4. การสร้างประโยชน์สูงสุดจากแรงงาน  

5. ดา้นความสามารถในการเรียนรู้  

3.66 

3.83 

3.74 

3.79 

3.61 

0.578 

0.464 

0.554 

0.497 

0.619 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

รวม 3.73 0.456 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ระดบัศกัยภาพทุนมนุษยใ์นภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.73) 

และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยความผกูพนัของพนกังาน มีค่าเฉล่ีย

สูงสุด ( X = 3.83) รองลงมาคือการสร้างประโยชน์สูงสุดจากแรงงาน ( X = 3.79)  การเขา้ถึงแหล่ง

ความรู้  ( X = 3.74)  การปฏิบติัภาวะผูน้าํ ( X = 3.66) และดา้นความสามารถในการเรียนรู้ มีค่าเฉล่ีย

ตํ่าสุด ( X = 3.61) 
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ตารางท่ี 4.9   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัศกัยภาพทุนมนุษย ์ด้านการปฏิบติัภาวะผูน้ํา  

 จาํแนกเป็นรายขอ้ 

 

ด้านการปฏิบัตภิาวะผู้นํา X  S.D การแปลความ 

1. เม่ือเกิดปัญหาผูบ้ริหารมีการแกไ้ขปัญหาในการทาํงาน โดยให้

ข้อเสนอแนะและให้ข้อมูลยอ้นกลับท่ีเป็นประโยชน์ในการ

ปฏิบติังาน  

3.68 0.804 มาก 

2. มี ก าร แ ล ก เป ล่ี ย น ค วาม คิ ด เห็ น ร ะ ห ว่างผู ้ป ฏิ บั ติ งาน กับ

ผูบ้งัคบับญัชาเพ่ือหาขอ้สรุปร่วมกนั 

3.73 0.835 มาก 

3. มีการสนับสนุนและจดังบประมาณให้บุคลากรวางแผนพฒันา

ตนเองเพ่ือใหเ้กิดการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง 

3.65 0.787 มาก 

4. มีการประเมินผลงานบุคลากรอยูบ่นพ้ืนฐานแห่งความถูกตอ้งของ

ข้อมูล  มีความยุติธรรม และสามารถเช่ือมั่น ใน เกณ ฑ์การ

ประเมินผลได ้

3.60 0.789 มาก 

5. หน่วยงานมีกระบวนการเป็นระบบและมีประสิทธิภาพในการ

สร้างและพัฒนาว่าท่ีผู ้นําให้กับองค์กรเพ่ือให้การเปล่ียนผ่าน

ผูบ้ริหารเป็นไปดว้ยความราบร่ืน 

3.71 0.665 มาก 

6. ผูบ้ริหารมีกระบวนการในการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ โดยมีการ

ใช้ช่องทางในการส่ือสารข้อมูลท่ีหลากหลาย สามารถเข้าถึง

บุคลากรไดอ้ยา่งกวา้งขวาง 

3.67 0.777 มาก 

7. ผูบ้ริหารมีการช้ีแจงให้ผูป้ฏิบัติหรือผูใ้ตบ้ังคบับัญชาเข้าใจใน

นโยบายและแนวทางการปฏิบติังานอยา่งชดัเจน 

3.60 0.733 มาก 

รวม 3.66 0.578 มาก 

  

จากตารางท่ี 4.9 พบว่าระดบัศกัยภาพทุนมนุษยด์า้นการปฏิบติัภาวะผูน้าํ ในภาพรวม

อยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.66) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ทุกขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยหน่วยงาน

มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นระหว่างผู ้ปฏิบัติงานกับผู ้บังคับบัญชาเพื่อหาข้อสรุปร่วมกัน  

มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( X = 3.73) ผูบ้ริหารมีการช้ีแจงให้ผูป้ฏิบติัหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้ใจในนโยบาย

และแนวทางการปฏิบติังานอยา่งชดัเจน และการประเมินผลงานบุคลากรอยูบ่นพื้นฐานแห่งความ

ถูกต้องของข้อมูล มีความยุติธรรม และสามารถเช่ือมัน่ในเกณฑ์การประเมินผลได้ ทั้ งสองข้อ 

มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ( X = 3.60 ) 
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ตารางท่ี 4.10   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัศกัยภาพทุนมนุษยด์า้นความผกูพนัของ

 พนกังาน จาํแนกเป็นรายขอ้ 

 

ด้านความผูกพนัของพนักงาน X  S.D การแปลความ 

1. มีระบบงานท่ีสนบัสนุนส่งเสริมใหผู้ป้ฏิบติังานไดใ้ช้

ความสามารถและทกัษะท่ีมีไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

3.81 0.620 มาก 

2. บุคลากรจะไดรั้บโอกาสเขา้ร่วมเสนอแนะความคิดเห็นเก่ียวกบั

แผนงานและหรือกระบวนการทาํงานของตน 

3.73 0.670 มาก 

3. มีการสนบัสนุนและส่งเสริมใหมี้การพฒันาศกัยภาพของบุคลากร 

ตรงกบัความกา้วหนา้ในตาํแหน่ง 

3.87 0.698 มาก 

4. งานของท่านเป็นงานท่ีทา้ทาย สาํคญัและมีเกียรติสาํหรับท่าน  4.09 0.755 มาก 

5. จะกล่าวไดว้า่บุคลากรทุกคนของหน่วยงานแห่งน้ีมีความรัก ความ

ผกูพนัต่อองคก์ร 

3.84 0.672 มาก 

6. มีการสนบัสนุน ยกยอ่งใหร้างวลัแก่บุคลากรท่ีมีการพฒันาการ

เรียนรู้หรือมีผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ 

3.68 0.713 มาก 

รวม      3.83      0.464 มาก 

 

 จากตารางท่ี  4.10 พบว่าระดับศักยภาพทุนมนุษย์ด้านความผูกพันของพนักงาน  

ในภาพรวมอยู่ในระดบั มาก ( X = 3.83 ) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าทุกขอ้อยู่ในระดบัมาก โดย

บุคลากรมีความเห็นเก่ียวกับงานของตนเองว่าเป็นงานท่ีท้าทาย สําคัญและมีเกียรติสําหรับตนเอง  

มีค่ าเฉล่ียสูงสุด ( X = 4.09 ) และหน่ วยงานมีการสนับสนุน ยกย่องให้รางว ัลแก่บุ คลากรท่ี มี 

การพฒันาการเรียนรู้ หรือท่ีมีผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ( X = 3.68) 
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ตารางท่ี 4.11   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัศกัยภาพทุนมนุษยพ์ิจารณา ด้านการเขา้ถึง

 แหล่งความรู้ จาํแนกเป็นรายขอ้ 

 

ด้านการเข้าถงึแหล่งเรียนรู้ X  S.D การแปลความ 

1. มีการจดัทาํคู่มือการปฏิบติังานท่ีมีขอ้มูลท่ีจาํเป็นในการปฏิบติังาน 

และมีอุปกรณ์เคร่ืองมือท่ีครบถว้น  

3.85 0.726 มาก 

2. การจัดให้ มีกระบวน การฝึกอบ รมตามความต้องการของ

ผูป้ฏิบัติงานทั้ งภายในและภายนอกหน่วยงานอย่างต่อเน่ืองเพ่ือ

ยกระดบัความรู้ทกัษะของผูป้ฏิบติังาน 

3.77 0.706 มาก 

3. มีการส่งเสริมให้มีการทาํงานเป็นทีม จัดสถานท่ีท่ีพบปะหารือ

ของทีมงาน รวมถึงเวลาท่ีจะให้สมาชิกในทีมงานไดแ้ลกเปล่ียน

ความรู้ ความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั 

3.72 0.799 มาก 

4. หน่วยงานจัดให้มีการแบ่งปันความรู้ระหว่างกนัเก่ียวกบัวิธีการ

ปฏิบติังานท่ีทาํให้ไดผ้ลงานท่ีดี เพ่ือเปิดโอกาสให้ผูอ่ื้นไดน้าํไป

ปรับปรุงพฒันางานของตนใหดี้ยิง่ข้ึน 

3.69 0.716 มาก 

5. มีการจัดเก็บขอ้มูลความรู้ในการปฏิบัติงานไวอ้ย่างเป็นระบบ  

และสามารถเขา้ถึงขอ้มูลนั้นไดอ้ยา่งสะดวก 

3.67 0.705 มาก 

6. มีการจัดแหล่งเรียนรู้ภายในหน่วยงาน เช่น ห้องสมุดบอร์ด

ประชาสัมพนัธ์ข่าวสาร เพ่ือการแลกเปล่ียนความคิดเห็นและ

เรียนรู้ 

3.76 0.719 มาก 

รวม      3.74        0.554 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.11 พบว่าระดบัความคิดเห็นศกัยภาพทุนมนุษย์ด้านการเขา้ถึงแหล่ง

ความรู้ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.74) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ทุกขอ้อยูใ่นระดบั

มาก โดยบุคลากรมีความคิดเห็นเร่ืองมีการจดัทาํคู่มือการปฏิบัติงานท่ีมีข้อมูลท่ีจาํเป็นในการ

ปฏิบติังาน และมีอุปกรณ์เคร่ืองมือท่ีครบถว้น มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( X = 3.85)  และการจดัเก็บขอ้มูล

ความรู้ในการปฏิบติังานไวอ้ย่างเป็นระบบ  และสามารถเขา้ถึงขอ้มูลนั้นไดอ้ยา่งสะดวก มีค่าเฉล่ีย

ตํ่าสุด ( X  = 3.69) 
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ตารางท่ี 4.12   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับศักยภาพทุนมนุษย์ด้านการสร้าง

 ประโยชน์สูงสุดจากแรงงาน จาํแนกเป็นรายขอ้ 

 

ด้านการสร้างประโยชน์สูงสุดจากแรงงาน X  S.D การแปลความ 

1.  มีการปรับปรุงกระบวนการทาํงานอยา่งต่อเน่ือง และจดัให้มีการ

 ฝึกอบรมผูป้ฏิบติังานใหส้ามารถปฏิบติังานตามระบบท่ีวางไว ้

3.67 0.736 มาก 

2.  ผูป้ฏิบัติงานสามารถเขา้ถึงเทคโนโลยีท่ีตอ้งใช้ในงานได้อย่าง

 สะดวก รวดเร็ว 

3.77 0.711 มาก 

3.  ระบบเทคโน โลยีสารสนเทศท่ี มี ช่วยให้ บุคลากรสามารถ

 ปฏิบติังานไดอ้ยา่งรวดเร็วถูกตอ้งตอบสนองการบริการได ้

4.04 0.780 มาก 

4.  คัดเลือกบุคคลเข้ารับราชการท่ีมีทักษะความสามารถตรงตาม

 ลกัษณะงาน และไดรั้บการพฒันาอยา่งต่อเน่ืองใหมี้ทกัษะความรู้

 ท่ีเหมาะสมตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 

3.86 0.655 มาก 

5.  บรรยากาศการทาํงานในองคก์รแห่งน้ี เป็นไปอยา่งมีไมตรีจิตและ

 เอ้ืออาทรต่อกนั  

3.91 0.793 มาก 

6.  มีการสับเปล่ียนหมุนเวียนงานเพ่ือเพ่ิมทกัษะให้กบับุคลากรอยา่ง

 เหมาะสม  

3.67 0.769 มาก 

7.  มีการสร้างแรงจูงใจให้กับผูป้ฏิบัติงานโดยการสร้าง เส้นทาง

 กา้วหนา้ในสายงาน Career path ท่ีชดัเจน 

3.50 0.781 มาก 

8.  สภาพแวดลอ้มในการทาํงานมีความเหมาะสม เช่น มีแสงสว่าง 

 หอ้งทาํงานมีอากาศถ่ายเท  

3.97 0.822 มาก 

รวม 3.7986 0.4973 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.12 พบว่าระดบัศกัยภาพทุนมนุษยด์้านการสร้างประโยชน์สูงสุดจาก

แรงงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 3.79) และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ใน

ระดบัมาก โดยบุคลากรเห็นวา่ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีมีช่วยให้บุคลากรสามารถปฏิบติังาน

ได้อย่างรวดเร็ว ถูกตอ้งและตอบสนองการบริการได้ มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( X = 4.04) และการสร้าง

แรงจูงใจให้กับผู ้ปฏิบัติงานโดยการสร้างเส้นทางก้าวหน้าในสายงาน Career path ท่ีชัดเจน  

มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ( X = 3.50) 
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ตารางท่ี 4.13   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัศกัยภาพทุนมนุษยพ์ิจารณาดา้นความสามารถ

 การจดัการเรียนรู้ จาํแนกเป็นรายขอ้ 

 

ด้านความสามารถการจดัการเรียนรู้ X  S.D การแปลความ 

1. สนบัสนุนความคิดริเร่ิมใหม่การปฏิบติังาน เปิดโอกาสให้

ผูป้ฏิบัติงานคิดหาวิธีเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางานให้ดี

ยิง่ข้ึน  

3.70 0.701 มาก 

2. บุคลากรไดรั้บมอบอาํนาจหนา้ท่ี ความมีอิสระในระดบัท่ี

เหมาะสมเพ่ือการทดสอบและทดลองใหม่ๆ 

3.66 0.701 มาก 

3. จดัให้มีการฝึกอบรมและพฒันาหลกัสูตรท่ีเหมาะสมกบั

ลกัษณะของงานอยูเ่ป็นประจาํ 

3.60 0.775 มาก 

4. หน่วยงานนาํเทคโนโลยีเพ่ือการเขา้ถึงและเรียนรู้จาก    ผู ้

เป็นเลิศภายนอกองคก์ร 

3.52 0.839 มาก 

รวม 3.61 0.619 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.13 พบว่าระดบัศกัยภาพทุนมนุษย ์ ดา้นความสามารถการจดัการเรียนรู้ 

ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X = 3.61) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าทุกขอ้อยู่ในระดบัมาก 

โดยหน่วยงานมีการสนบัสนุนความคิดริเร่ิมใหม่การปฏิบติังาน เปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานคิดหาวิธี

เพิ่มประสิทธิภาพการทาํงานให้ดียิ่งข้ึน มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( X = 3.70) และหน่วยงานนาํเทคโนโลยี

เพื่อการเขา้ถึงและเรียนรู้จากผูเ้ป็นเลิศภายนอกองคก์ร มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ( X = 3.52) 

 

ส่วนที ่4   ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

 ในการศึกษาคร้ังน้ีไดต้ั้งสมมติฐานไว ้3 ขอ้คือ 

1. ศกัยภาพทุนมนุษยมี์ความแตกต่างตามปัจจยัส่วนบุคคล 

2. สมรรถนะบุคคลความแตกต่างตามปัจจยัส่วนบุคคล 

3. มีความสัมพนัธ์กนัระหวา่งสมรรถนะบุคคลกบัศกัยภาพทุนมนุษย ์

 ผลการทดสอบนาํเสนอไดด้งัน้ี 
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สมมติฐานที ่ 1   ศกัยภาพทุนมนุษยป์ระกอบไปดว้ย การปฏิบติัภาวะผูน้าํ ความผกูพนัของพนกังาน 

  การเขา้ถึงแหล่งเรียนรู้ การสร้างประโยชน์สูงสุดจากแรงงานและดา้นความสามารถ

  ในการเรียนรู้มีความแตกต่างตามปัจจยัส่วนบุคคล    

 

ตารางท่ี 4.14  การเปรียบเทียบของค่าเฉล่ียระดบัศกัยภาพทุนมนุษย ์จาํแนกตามเพศ 

 

ศักยภาพทุนมนุษย์ 

เพศ 

t sig เพศชาย เพศหญิง 

X  S.D X  S.D 

1. การปฏิบติัภาวะผูน้าํ  

2. ความผกูพนัของพนกังาน  

3. การเขา้ถึงแหล่งความรู้  

4. การสร้างประโยชน์สูงสุดจากแรงงาน  

5. ความสามารถในการเรียนรู้  

3.708 

3.833 

3.803 

3.808 

3.562 

0.525 

0.476 

0.540 

0.494 

0.600 

3.648 

3.836 

3.721 

3.795 

3.638 

0.597 

0.461 

0.559 

.499 

0.626 

0.726 

-0.040 

1.053 

0.197 

-0.872 

0.469 

0.968 

0.294 

0.844 

0.384 

รวม 3.743 0.428 3.727 0.4665 0.238 0.812 

 

 จากตารางท่ี 4.14   พบวา่บุคลากรท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีระดบัศกัยภาพทุนมนุษยโ์ดยภาพรวม

และ รายดา้น ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

ตารางท่ี 4.15  การเปรียบเทียบของค่าเฉล่ียระดบัศกัยภาพทุนมนุษย ์จาํแนกตามอาย ุ
 

ศักยภาพทุนมนุษย์ 

อายุ 

F sig 20-30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี มากกว่า 50 ปี 

X  S.D X  S.D X  S.D X  S.D 

1. การปฏิบติัภาวะผูน้าํ  

2. ความผกูพนัของพนกังาน  

3. การเขา้ถึงแหล่งความรู้  

4. การสร้างประโยชน์สูงสุด

จากแรงงาน  

5. ความสามารถในการเรียนรู้ 

3.791 

3.966 

3.910 

3.910 

 

3.680 

0.495 

0.401 

0.422 

0.423 

 

0.502 

3.659 

3.792 

3.665 

3.762 

 

3.565 

0.541 

0.517 

0.546 

0.542 

 

0.657 

3.586 

3.823 

3.796 

3.807 

 

3.658 

0.619 

0.399 

0.547 

0.439 

 

0.646 

3.645 

3.798 

3.626 

3.724 

 

3.620 

0.730 

0.476 

0.727 

0.555 

 

0.603 

 

1.233 

1.732 

2.934* 

1.256 

 

0.518 

0.298 

0.161 

0.034* 

0.290 

 

0.670 

รวม 3.851 0.331 3.689 0.485 3.734 0.440 3.683 0.542 1.593 0.192 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 



54 

 

จากตารางท่ี 4.15 พบวา่บุคลากรท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีระดบัศกัยภาพทุนมนุษยโ์ดยภาพรวม 

ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่บุคลากรท่ีมีอายุ

แตกต่างกนั มีระดบัศกัยภาพทุนมนุษยด์า้นการเขา้ถึงแหล่งความรู้ท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ

ท่ีระดบั 0.05 

 

ตารางท่ี  4.16  การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบัศกัยภาพทุนมนุษย ์ดา้นการเขา้ถึงแหล่ง

 ความรู้  จาํแนกตามอาย ุโดยวธีิการทดสอบแบบ Scheffe 

 

ด้านการเข้าถงึแหล่ง

ความรู้ 

 อายุ 

X  
20-30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี มากกว่า 50ปี 

3.910 3.665 3.796 3.626 

อาย ุ20-30 ปี 3.910 - 0.245 0.114   0.284 

อาย ุ31-40 ปี 3.665  - -0.131 0.039 

อาย ุ41-50 ปี 3.796   - 0.170 

อาย ุมากกวา่ 50 ปี 3.626    - 

 

 จากตารางท่ี 4.16 พบวา่บุคลากรท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีระดบัสมรรถนะบุคคลดา้นการ

เขา้ถึงแหล่งเรียนรู้ท่ีไม่แตกต่างกนั 
  

ตารางท่ี 4.17  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระดบัศกัยภาพทุนมนุษย ์จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

 

 

ศักยภาพทุนมนุษย์ 

ระดบัการศึกษา 

F sig 
ตํา่กว่าปริญญา

ตรี 

ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญา

ตรี 

X  S.D X  S.D X  S.D 

1. การปฏิบติัภาวะผูน้าํ  

2. ความผกูพนัของพนกังาน  

3. การเขา้ถึงแหล่งความรู้  

4. การสร้างประโยชน์สูงสุดแรงงาน 

5. ความสามารถในการเรียนรู้ 

3.636 

3.840 

3.777 

3.739 

3.625 

0.503 

0.451 

0.462 

0.446 

0.585 

3.712 

3.866 

3.780 

3.844 

3.675 

0.559 

0.436 

0.550 

0.479 

0.568 

3.443 

3.675 

3.534 

3.609 

3.333 

0.673 

0.577 

0.592 

0.572 

0.799 

3.603* 

2.800 

3.321* 

3.901* 

5.106* 

0.029* 

0.063 

0.038* 

0.021* 

0.007* 

รวม 3.723 0.386 3.775 0.432 3.519 0.550 5.327* 0.005* 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.17 พบวา่บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีระดบัศกัยภาพทุน

มนุษยใ์นภาพรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น

พบวา่บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีระดบัศกัยภาพทุนมนุษยด์า้นภาวะผูน้าํ ดา้นการ

เขา้ถึงแหล่งความรู้ การสร้างประโยชน์สูงสุด และความสามารถในการเรียนรู้ท่ีแตกต่างกนั อยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

ตารางท่ี 4.18    การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบัศกัยภาพทุนมนุษยใ์นภาพรวม จาํแนกตาม

 ระดบัการศึกษา เป็นรายคู่ โดยวธีิการทดสอบแบบ Scheffe 

 

ศักยภาพทุนมนุษย์โดย

ภาพรวม X  

ระดบัการศึกษา 

ตํา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 

3.723 3.775 3.519 

ตํ่าปริญญาตรี 3.723 - -0.049 0.204 

ปริญญาตรี 3.775  -   0.256* 

สูงกวา่ปริญญาตรี 3.519   - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.18  พบว่ามีความแตกต่างกันในศักยภาพทุนมนุษย์ระหว่างคู่ระดับ

การศึกษาระดบัปริญญาตรีกบัระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี 

  

ตารางท่ี 4.19  การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบัศกัยภาพทุนมนุษยใ์นด้านการปฏิบติั

 ภาวะผูน้าํ จาํแนกตามระดบัการศึกษา เป็นรายคู่ โดยวธีิการทดสอบแบบ Scheffe 

 

ด้านการ 

ปฏิบัตภิาวะผู้นํา X  

ระดบัการศึกษา 

ตํา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 

3.636 3.712 3.443 

ตํ่าปริญญาตรี 3.636 - -0.076 0.193 

ปริญญาตรี 3.712  -  0.269* 

สูงกวา่ปริญญาตรี 3.443   - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.19  พบว่าในดา้นการปฏิบติัภาวะผูน้าํ มีความแตกต่างกนัของศกัยภาพทุน

มนุษยร์ะหวา่งคู่ระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรีกบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี 

 

ตารางท่ี 14.20   การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียศกัยภาพทุนมนุษยใ์นดา้นการเขา้ถึงแหล่ง

  เรียนรู้ จาํแนกตามระดบัการศึกษา เป็นรายคู่ โดยวธีิการทดสอบแบบ Scheffe 

 

ด้านการเข้าถงึแหล่ง

เรียนรู้ X  

ระดบัการศึกษา 

ตํา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 

3.777 3.780 3.534 

ตํ่าปริญญาตรี 3.777 - -0.003 0.243 

ปริญญาตรี 3.780  -  0.246* 

สูงกวา่ปริญญาตรี 3.534   - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.20 พบวา่ในดา้นการเขา้ถึงแหล่งเรียนรู้ มีความแตกต่างกนัของศกัยภาพ

ทุนมนุษยร์ะหวา่งคู่ระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรีกบัระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี 

 

ตารางท่ี 4.21  การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบัศกัยภาพทุนมนุษยใ์นดา้นประโยชน์สูงสุด

 ของแรงงาน จาํแนกตามระดบัการศึกษา เป็นรายคู่ โดยวธีิการทดสอบแบบ Scheffe 

 

ด้านการสร้างประโยชน์

สูงสุดจากแรงงาน X  

ระดบัการศึกษา 

ตํา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 

3.739 3.844 3.609 

ตํ่าปริญญาตรี 3.739 - -0.105 0.130 

ปริญญาตรี 3.844  -  0.235* 

สูงกวา่ปริญญาตรี 3.609   - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4-21 พบวา่ในดา้นการสร้างประโยชน์สูงสุดจากแรงงาน มีความแตกต่างกนั

ของศกัยภาพทุนมนุษยร์ะหวา่งคู่ระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรีกบัระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี 
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ตารางท่ี 4.22  การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบัศกัยภาพทุนมนุษยใ์นดา้นความสามารถ

 ในการเรียนรู้ จาํแนกตามระดบัการศึกษา เป็นรายคู่ โดยวธีิการทดสอบแบบ Scheffe 

 

ด้านความสามารถ 

ในการเรียนรู้ X  

ระดบัการศึกษา 

ตํา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 

3.625 3.675 3.333 

ตํ่าปริญญาตรี 3.625 - -0.050 0.292 

ปริญญาตรี 3.675  -  0.342* 

สูงกวา่ปริญญาตรี 3.333   - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4-22 พบว่าในด้านความสามารถในการเรียนรู้ มีความแตกต่างกันของ

ศกัยภาพทุนมนุษยร์ะหวา่งคู่ระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรีกบัระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี 

 

ตารางท่ี 4.23  การเปรียบเทียบของค่าเฉล่ียระดบัศกัยภาพทุนมนุษย ์จาํแนกตามอายกุารทาํงาน 

 

ศักยภาพทุนมนุษย์ 

อายุการทาํงาน 

น้อยกว่า 10 ปี 10-15 ปี 16-20 ปี มากกว่า 25 ปี F sig 

X  S.D X  S.D X  S.D X  S.D 

1.การปฏิบติัภาวะผูน้าํ  

2.ความผกูพนัของพนกังาน  

3.การเขา้ถึงแหล่งความรู้  

4.การสร้างประโยชน์ฯ  

5.ความสามารถการเรียนรู้ 

3.700 

3.839 

3.762 

3.755 

3.554 

0.549 

0.460 

0.521 

0.522 

0.617 

3.604 

3.792 

3.698 

3.809 

3.587 

0.548 

0.502 

0.539 

0.464 

0.615 

3.638 

3.867 

3.705 

3.805 

3.727 

0.572 

0.415 

0.620 

0.475 

0.616 

3.765 

3.922 

3.869 

3.910 

3.821 

0.771 

0.406 

0.640 

0.543 

0.619 

0.763 

0.650 

0.772 

0.749 

1.809 

0.515 

0.584 

0.511 

0.524 

0.146 

รวม 3.722 0.445 3.698 0.454 3.749 0.451 3.857 0.507 0.907 0.438 

 

 จากตารางท่ี 4.23 ผลการเปรียบเทียบของค่าเฉล่ียระดบัศกัยภาพทุนมนุษย ์จาํแนกตาม

อายุการทาํงาน พบวา่บุคลากรท่ีมีอายุการทาํงานท่ีแตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อศกัยภาพ

ทุนมนุษยโ์ดยภาพรวมและรายดา้น ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.24  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระดบัศกัยภาพทุนมนุษย ์จาํแนกตามประเภทตาํแหน่ง 
 

ศักยภาพทุน

มนุษย์ 

ประเภทและระดบัตาํแหน่ง   

ข้าราชการ

ประเภททัว่ไป 

ข้าราชการ

ประเภท

วชิาการ 

ลูกจ้างประจาํ พนักงาน

ราชการ 

ลูกจ้าง

ช่ัวคราว 
F sig 

X  S.D X  S.D X  S.D X  S.D X  S.D 

1.ภาวะผูน้าํ  

2.ความผกูพนั  

3.การเขา้ถึง

 แหล่งความรู้  

4.การสร้าง

 ประโยชน ์

5.ความสามารถ

 การเรียนรู้ 

3.68 

3.80 

 

3.70 

 

3.79 

3.66 

0.48 

0.38 

 

0.50 

 

0.43 

0.48 

3.65 

3.88 

 

3.75 

 

3.81 

3.60 

0.64 

0.49 

 

0.59 

 

0.53 

0.68 

3.60 

3.90 

 

3.95 

 

3.83 

3.89 

0.40 

0.26 

 

0.47 

 

0.48 

0.57 

3.82 

3.62 

 

3.91 

 

3.50 

3.00 

0.21 

0.83 

 

0.44 

 

0.66 

0.35 

3.72 

3.70 

 

3.73 

 

3.77 

3.55 

0.58 

0.57 

 

0.57 

 

0.51 

0.69 

0.8691

1.329 

 

0.496 

 

0.442 

1.579 

0.483 

0.259 

 

0.739 

 

0.778 

0.180 

รวม 3.72 0.37 3.74 0.50 3.77 0.33 3.57 0.31 3.69 0.51 0.206 0.935 

 

 จากตารางท่ี 4.24 พบว่าบุคลากรท่ีมีประเภทตาํแหน่งท่ีแตกต่างกนั มีระดบัศกัยภาพ

ทุนมนุษยโ์ดยภาพรวมและรายดา้น ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

ตารางท่ี 4.25  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระดบัศกัยภาพทุนมนุษย ์จาํแนกตามหน่วยงานท่ีสังกดั 
 

ศักยภาพทุนมนุษย์ 

ประเภทหน่วยงาน/สังกดั 

F sig 
ศาลจงัหวดั ศาลแขวง ศาลเยาวชนและ

ครอบครัว 

X  S.D X  S.D X  S.D 

1.การปฏิบติัภาวะผูน้าํ  

2.ความผกูพนัของพนกังาน  

3.การเขา้ถึงแหล่งความรู้  

4.การสร้างประโยชน์แรงงาน 

5.ความสามารถการเรียนรู้ 

3.599 

3.767 

3.673 

3.685 

3.482 

0.548 

0.453 

0.531 

0.487 

0.587 

3.690 

3.856 

3.638 

3.899 

3.729 

0.475 

0.476 

0.465 

0.348 

0.525 

3.815 

3.997 

3.983 

4.030 

3.903 

0.680 

0.451 

0.598 

0.509 

0.648 

3.213 

5.708 

8.175 

12.621 

11.871 

0.420* 

0.004* 

0.000* 

0.000* 

0.000* 

รวม 3.641 0.426 3.762 0.365 3.946 0.506 10.806 0.000* 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.25 พบว่าบุคลากรสังกดัหน่วยงานท่ีแตกต่างกนั มีระดบัศกัยภาพทุน

มนุษยโ์ดยภาพรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น

พบว่าบุคลากรสังกดัหน่วยงานท่ีแตกต่างกนั มีระดบัศกัยภาพทุนมนุษยด์า้นภาวะผูน้าํ ดา้นความ

ผูกพนัของพนกังาน ด้านการเขา้ถึงแหล่งความรู้ ดา้นการสร้างประโยชน์สูงสุดจากแรงงาน และ

ดา้นความสามารถในการเรียนรู้แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

ตารางท่ี 4.26   การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดับศักยภาพทุนมนุษย์ จ ําแนกตาม

 หน่วยงานท่ีสังกดัในภาพรวม  เป็นรายคู่ โดยวธีิการทดสอบแบบ Scheffe 

 

ศกัยภาพทุนมนุษย ์

โดยภาพรวม X  

หน่วยงานสังกดั 

ศาลจงัหวดั ศาลแขวง ศาลเยาวชนฯ 

3.641 3.762 3.946 

ศาลจงัหวดั 3.641 - -0.121  -0.305* 

ศาลแขวง 3.762  - -0.184 

ศาลเยาวชนฯ 3.946   - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.26 พบวา่โดยภาพรวมมีความแตกต่างกนัของศกัยภาพทุนมนุษยร์ะหวา่ง

คู่บุคลากรท่ีสังกดัศาลจงัหวดักบับุคลากรท่ีสังกดัศาลเยาวชนและครอบครัว 

 

ตารางท่ี 4.27 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบัศกัยภาพทุนมนุษยใ์นด้านการปฏิบติั

 ภาวะผูน้าํ จาํแนกตามหน่วยงานท่ีสังกดั เป็นรายคู่ โดยวธีิการทดสอบแบบ Scheffe 

 

ด้านการปฏิบัตภิาวะผู้นํา X  

หน่วยงานสังกดั 

ศาลจงัหวดั ศาลแขวง ศาลเยาวชนฯ 

3.599 3.690 3.815 

ศาลจงัหวดั 3.599 - -0.091 -0.216* 

ศาลแขวง 3.690  - 0.091 

ศาลเยาวชนฯ 3.815   - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.27 พบว่าในดา้นการปฏิบติัภาวะผูน้าํ มีความแตกต่างกนัของศกัยภาพ

ทุนมนุษยร์ะหวา่งคู่บุคลากรสังกดัศาลจงัหวดักบับุคลากรท่ีสังกดัศาลเยาวชนและครอบครัว 

 

ตารางท่ี 4.28 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบัศกัยภาพทุนมนุษยใ์นดา้นความผูกพนั

 ของพนกังาน จาํแนกตามหน่วยงานท่ีสังกดั เป็นรายคู่ โดยวธีิการทดสอบแบบ Scheffe 

 

ด้านความผูกพนัของพนักงาน X  

หน่วยงานสังกดั 

ศาลจงัหวดั ศาลแขวง ศาลเยาวชนฯ 

3.767 3.856 3.997 

ศาลจงัหวดั 3.767 - -0.089  -0.230* 

ศาลแขวง 3.856  - -0.141 

ศาลเยาวชนฯ 3.997   - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.28 พบว่าในด้านความผูกพนัของพนักงาน มีความแตกต่างกันของ

ศกัยภาพทุนมนุษย์ระหว่างคู่บุคลากรท่ีสังกัดศาลจงัหวดักับบุคลากรท่ีสังกัดศาลเยาวชนและ

ครอบครัว 

 

ตารางท่ี 4.29   การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดับศกัยภาพทุนมนุษยใ์นด้านการเขา้ถึง

 แหล่งเรียนรู้  จาํแนกตามหน่วยงานท่ีสังกดั เป็นรายคู่ โดยวธีิการทดสอบแบบ Scheffe 

 

ด้านการเข้าถงึแหล่งเรียนรู้ X  

หน่วยงานสังกดั 

ศาลจงัหวดั ศาลแขวง ศาลเยาวชนฯ 

3.673 3.638 3.983 

ศาลจงัหวดั 3.673 - 0.035 -0.310* 

ศาลแขวง 3.638  - -0.345* 

ศาลเยาวชนฯ 3.983   - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.29 พบวา่ในดา้นการเขา้ถึงแหล่งเรียนรู้ มีความแตกต่างกนัของศกัยภาพ

ทุนมนุษยร์ะหวา่งคู่บุคลากรท่ีสังกดัศาลจงัหวดักบับุคลากรท่ีสังกดัศาลเยาวชนและครอบครัว และ

คู่ของบุคลากรท่ีสังกดัศาลแขวงกบับุคลากรท่ีสังกดัศาลเยาวชนและครอบครัว 

 

ตารางท่ี 4.30   การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบัศกัยภาพทุนมนุษยใ์นด้านการสร้าง

 ประโยชน์สูงสุดจากแรงงาน จาํแนกตามหน่วยงานท่ีสังกดั เป็นรายคู่ โดยวิธีการ

 ทดสอบแบบ Scheffe 

 

ด้านการสร้างประโยชน์สูงสุด

จากแรงงาน X  

หน่วยงานสังกดั 

ศาลจงัหวดั ศาลแขวง ศาลเยาวชนฯ 

3.685 3.899 4.030 

ศาลจงัหวดั 3.685 - -0.214 -0.345* 

ศาลแขวง 3.899  - -0.131 

ศาลเยาวชนฯ 4.030   - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.30  พบวา่ในดา้นการสร้างประโยชน์สูงสุดจากแรงงาน มีความแตกต่าง

กนัของศกัยภาพทุนมนุษยร์ะหวา่งคู่บุคลากรท่ีสังกดัศาลจงัหวดักบับุคลากรท่ีสังกดัศาลเยาวชนและ

ครอบครัว 

 

 ตารางท่ี 4.31  การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบัศกัยภาพทุนมนุษย ์ดา้นความสามารถในการ

 เรียนรู้ จาํแนกตามหน่วยงานท่ีสังกดั เป็นรายคู่ โดยวธีิการทดสอบแบบ Scheffe 

 

ด้านความสามารถ 

ในการเรียนรู้ X  

หน่วยงานสังกดั 

ศาลจงัหวดั ศาลแขวง ศาลเยาวชนฯ 

3.482 3.729 3.903 

ศาลจงัหวดั 3.482 - -0.247  -0.421* 

ศาลแขวง 3.729  - -0.174 

ศาลเยาวชนฯ 3.903   - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4-31  พบว่าในด้านความสามารถในการเรียนรู้ มีความแตกต่างกันของ

ศกัยภาพทุนมนุษย์ระหว่างคู่บุคลากรท่ีสังกัดศาลจงัหวดักับบุคลากรท่ีสังกัดศาลเยาวชนและ

ครอบครัว 

 

สมมตฐิานที ่2   สมรรถนะบุคคล ประกอบไปด้วยความรู้ ทกัษะ แนวคิดเก่ียวกบัตนเอง อุปนิสัย

  และแรงจูงใจ มีความแตกต่างตามปัจจยัส่วนบุคคล  

 

ตารางท่ี 4.32   การเปรียบเทียบของค่าเฉล่ียสมรรถนะบุคคล จาํแนกตามเพศ 

 

สมรรถนะบุคคล 

ชาย 

(n = 68  ) 

หญิง 

(n = 189  ) t sig 

X  S.D X  S.D 

1. ความรู้   

2. ทกัษะ  

3. แนวคิดเก่ียวกบัตนเอง  

4. อุปนิสยั  

5. แรงจูงใจ  

3.904 

3.844 

3.867 

4.200 

3.902 

0.457 

0.871 

0.489 

0.386 

0.536 

4.004 

3.868 

3.950 

4.295 

3.948 

0.445 

0.450 

1.054 

0.6342 

0.497 

-1.569 

-0.295 

-0.624 

-1.155 

-0.629 

0.118 

0.768 

0.533 

0.249 

0.530 

รวม 3.943 0.404 4.013 0.405 -1.211 0.227 

 

 จากตารางท่ี 4.32 พบว่าบุคลากรท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีสมรรถนะบุคคลโดยภาพรวม

และรายดา้น ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05. 
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ตารางท่ี 4.33  การเปรียบเทียบของค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อสมรรถนะบุคคล จาํแนกตามอาย ุ

 

สมรรถนะบุคคล 

อายุ 

F sig 20-30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี มากกว่า 50 ปี 

X  S.D X  S.D X  S.D X  S.D 

1. ความรู้   

2. ทกัษะ  

3. แนวคิดเก่ียวกบัตนเอง 

4. อุปนิสยั  

5. แรงจูงใจ 

3.975 

3.884 

3.973 

4.257 

3.888 

0.446 

0.516 

0.397 

0.368 

0.498 

3.934 

3.840 

3.809 

4.230 

3.914 

0.365 

0.427 

0.519 

0.372 

0.508 

4.022 

3.770 

3.862 

4.224 

3.994 

0.464 

0.412 

0.486 

0.405 

0.522 

4.043 

3.917 

4.000 

4.331 

3.965 

0.668 

0.556 

0.549 

0.471 

0.495 

0.768 

0.950 

1.954 

0.602 

0.541 

0.513 

0.417 

0.121 

0.614 

0.655 

รวม 3.995 0.322 3.945 0.330 3.974 0.328 4.051 0.428 0.819 0.485 

  

 จากตารางท่ี 4.33 พบว่าบุคลากรท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีระดับสมรรถนะบุคคลโดย

ภาพรวมและรายดา้น ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

ตารางท่ี 4.34   การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระดบัสมรรถนะบุคคล จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

 

สมรรถนะบุคคล 

ระดบัการศึกษา 

F sig 
ตํา่กว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญา

ตรี 

X  S.D X  S.D X  S.D 

1. ความรู้   

2. ทกัษะ 

3. แนวคิดเก่ียวกบัตนเอง 

4. อุปนิสยั  

5. แรงจูงใจ  

3.770 

3.575 

3.916 

4.067 

3.858 

0.593 

0.430 

0.431 

0.390 

0.423 

4.006 

3.853 

3.848 

4.263 

3.933 

0.432 

0.445 

0.506 

0.392 

0.518 

3.961 

3.928 

3.991 

4.266 

4.000 

0.411 

0.486 

0.468 

0.371 

0.506 

3.005 

4.984 

1.436 

2.768 

0.592 

0.051 

0.008* 

0.240 

0.065 

0.554 

 3.837 0.286 3.981 0.347 4.029 0.337 2.507 0.084 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.34  พบว่าบุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีสมรรถนะบุคคลใน

ภาพรวมไม่แตกต่างกัน และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ระดับสมรรถนะบุคคลในด้านทกัษะ  

มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.35   การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบัสมรรถนะบุคคลดา้นทกัษะ จาํแนกตาม

 ระดบัการศึกษา เป็นรายคู่ โดยวธีิการทดสอบแบบ Scheffe 

 

ด้านทกัษะ X  

ระดบัการศึกษา 

ตํา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 

3.575 3.853 3.928 

ตํ่าปริญญาตรี 3.575 - -0.278* -0.353* 

ปริญญาตรี 3.853  - -0.075 

สูงกวา่ปริญญาตรี 3.928   - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.35  พบวา่มีความแตกต่างกนัของสมรรถนะบุคคลระหวา่งคู่บุคลากรท่ีมี

ระดบัการศึกษาระดบัตํ่ากว่าปริญญาตรีกบัคู่ระดับการศึกษาระดับปริญญาตรีและสูงกว่าระดับ

ปริญญาตรี  

 

ตารางท่ี 4.36  การเปรียบเทียบของค่าเฉล่ียระดบัสมรรถนะบุคคล จาํแนกอายกุารทาํงาน 

 

สมรรถนะบุคคล 

อายุการทาํงาน   

น้อยกว่า 10 ปี 10-15 ปี 16-20 ปี มากกว่า 25 ปี F sig 

X  S.D X  S.D X  S.D X  S.D 

1. ความรู้   

2. ทกัษะ  

3. แนวคิดเก่ียวกบัตนเอง 

4. อุปนิสยั  

5. แรงจูงใจ  

3.903 

3.809 

3.868 

4.205 

3.887 

0.419 

0.488 

0.476 

0.387 

0.527 

3.994 

3.817 

3.861 

4.215 

3.940 

0.406 

0.419 

0.494 

0.357 

0.464 

4.022 

3.835 

3.784 

4.338 

3.935 

0.505 

0.538 

0.463 

0.421 

0.518 

4.133 

4.021 

4.071 

4.379 

4.100 

0.579 

0.318 

0.576 

0.450 

0.551 

2.229 

1.706 

1.894 

2.297 

1.293 

0.085 

0.166 

0.131 

0.078 

0.277 

รวม 3.934 0.357 3.965 0.291 3.983 0.342 4.141 0.396 2.778 0.042* 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.36 พบว่าบุคลากรท่ีมีอายุการทาํงานท่ีแตกต่างกนั มีระดบัสมรรถนะ

บุคคลโดยภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น

 พบวา่ ระดบัสมรรถนะบุคลากร จาํแนกตามอายกุารทาํงานไม่มีความแตกต่างกนั อยา่ง

มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05    
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ตารางท่ี  4.37  การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบัสมรรถนะบุคคลในภาพรวม จาํแนก

 ตามอายกุารทาํงาน เป็นรายคู่ โดยวธีิการทดสอบแบบ Scheffe 

 

สมรรถนะบุคคล 

โดยภาพรวม 

 

X  

อายุการทาํงาน 

น้อยกว่า 10 ปี 10-15 ปี 16-20 ปี มากกว่า 20 ปี 

3.934 3.965 3.983 4.141 

นอ้ยกวา่ 10 ปี 3.934 - -0.031 -0.049 -0.207* 

10-15 ปี 3.965  - -0.018 -0.176 

16-20 ปี 3.983   - -0.158 

มากกวา่ 20 ปี 4.141    - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

  

 จากตารางท่ี 4.37  พบวา่มีความแตกต่างกนัของสมรรถนะบุคคลโดยภาพรวม ระหวา่ง

คู่บุคลากรท่ีมีอายกุารทาํงานนอ้ยกวา่ 10 ปี กบับุคลากรท่ีมีอายกุารทาํงานมากกวา่ 20 ปี 

 

ตารางท่ี 4.38  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระดบัสมรรถนะบุคคล จาํแนกประเภทตาํแหน่ง 

 

สมรรถนะบุคคล 

ประเภทและระดบัตาํแหน่ง   

ข้าราชการ

ประเภททัว่ไป 

ข้าราชการ

ประเภท

วชิาการ 

ลูกจ้างประจาํ พนักงาน

ราชการ 

ลูกจ้าง

ช่ัวคราว 
F sig 

X  S.D X  S.D X  S.D X  S.D X  S.D 

1. ความรู้   

2. ทกัษะ  

3. ความคิดเห็นฯ 

4. อุปนิสยั  

5. แรงจูงใจ  

3.98 

3.83 

3.85 

4.19 

3.92 

0.42 

0.41 

0.45 

0.40 

0.52 

4.06 

3.90 

3.89 

4.32 

4.02 

0.41 

0.44 

0.52 

0.35 

0.44 

3.46 

3.28 

4.00 

4.14 

4.00 

0.46 

0.39 

0.33 

0.25 

0.44 

3.75 

3.95 

3.85 

4.25 

3.65 

0.45 

0.42 

0.31 

0.32 

0.44 

3.72 

3.68 

3.85 

4.06 

3.63 

0.50 

0.54 

0.57 

0.47 

0.59 

6.643 

4.483 

0.205 

3.445 

4.134 

0.000* 

0.002* 

0.936 

0.009* 

0.003* 

 3.95 0.33 4.04 0.31 3.78 0.24 3.90 0.27 3.79 0.41 4.284 0.002* 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.38  พบว่าระดบัสมรรถนะบุคคลโดยภาพรวมแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05  และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ดา้นความรู้ ดา้นทกัษะ  ดา้นอุปนิสัยและดา้น

แรงจูงใจ มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   
 

ตารางท่ี  4.39   การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบัสมรรถนะบุคคล จาํแนกตามประเภท

 ตาํแหน่งโดยภาพรวม เป็นรายคู่ โดยวธีิการทดสอบแบบ Scheffe 
 

สมรรถนะบุคคล 

 

ประเภทตาํแหน่ง 

ข้าราชการ

ทัว่ไป 

ข้าราชการ

วชิาการ 

ลูกจ้าง 

ประจาํ 

พนักงาน

ราชการ 

ลูกจ้าง

ช่ัวคราว 

3.958 4.042 3.778 3.903 3.792 

ขา้ราชการประเภททัว่ไป 3.958 - -0.084 0.180 -0.055 0.166 

ขา้ราชการประเภทวชิาการ 4.042  - 0.264* 0.139 0.250* 

ลูกจา้งประจาํ 3.778   - 0.125 0.014 

พนกังานราชการ 3.903    - 0.111 

ลูกจา้งชัว่คราว 3.792     - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4.39 พบวา่มีความแตกต่างกนัของสมรรถนะบุคคล ระหวา่งคู่บุคลากรท่ี

เป็นขา้ราชการ ประเภทวชิาการกบับุคลากรท่ีเป็นลูกจา้งประจาํและลูกจา้งชัว่คราว 
 

ตารางท่ี 4.40   การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบัสมรรถนะบุคคลในดา้นความรู้ จาํแนก

 ตามประเภทตาํแหน่ง  เป็นรายคู่ โดยวธีิการทดสอบแบบ Scheffe 

 

ด้านความรู้ X  

ประเภทตาํแหน่ง 

ข้าราชการ

ทัว่ไป 

ข้าราชการ

วชิาการ 

ลูกจ้าง 

ประจาํ 

พนักงาน

ราชการ 

ลูกจ้าง

ช่ัวคราว 

3.988 4.064 3.464 3.750 3.725 

ขา้ราชการประเภททัว่ไป 3.988 - -0.076 0.524 0.238 0.263 

ขา้ราชการประเภทวชิาการ 4.064  - 0.600* 0.314 0.339* 

ลูกจา้งประจาํ 3.464   - -0.286 -0.261 

พนกังานราชการ 3.750    - 0.025 

ลูกจา้งชัว่คราว 3.725     - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี  4.40 พบวา่มีความแตกต่างกนัของระดบัสมรรถนะบุคคลระหวา่งคู่ของ

บุคลากรท่ีเป็นขา้ราชการประเภทวชิาการกบัผูท่ี้เป็นลูกจา้งประจาํและบุคลากรท่ีเป็นลูกจา้งชัว่คราว 
 

ตารางท่ี 4.41  การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบัสมรรถนะบุคคลในดา้นทกัษะ จาํแนก

 ตามประเภทตาํแหน่ง เป็นรายคู่ โดยวธีิการทดสอบแบบ Scheffe 

 

ด้านทกัษะ X  

ประเภทตาํแหน่ง 

ข้าราชการ

ทัว่ไป 

ข้าราชการ

วชิาการ 

ลูกจ้าง 

ประจาํ 

พนักงาน

ราชการ 

ลูกจ้าง

ช่ัวคราว 

3.831 3.907 3.285 3.950 3.680 

ขา้ราชการประเภททัว่ไป 3.831 - -0.076 0.546* -0.119 0.151 

ขา้ราชการประเภทวชิาการ 3.907  - 0.622* -0.043 0.227 

ลูกจา้งประจาํ 3.285   - -0.665 -0.395 

พนกังานราชการ 3.950    - 0.270 

ลูกจา้งชัว่คราว 3.680     - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

 จากตารางท่ี  4.41 พบว่ามีความแตกต่างของระดับสมรรถนะบุคคลระหว่างคู่ของ

บุคลากรท่ีเป็นข้าราชการประเภทวิชาการและข้าราชการประเภททั่วไปกับบุคลากรท่ีเป็น

ลูกจา้งประจาํ  
 

ตารางท่ี 4.42  การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบัสมรรถนะบุคคล จาํแนกตามหน่วยงานท่ีสังกดั 
 

สมรรถนะบุคคล 

หน่วยงานทีสั่งกดั   

ศาลจงัหวดั ศาลแขวง ศาลเยาวชนฯ F sig 

X  S.D X  S.D X  S.D 

1. ความรู้   

2. ทกัษะ  

3. แนวคิดเก่ียวกบัตนเอง 

4. อุปนิสยั  

5. แรงจูงใจ  

3.963 

3.801 

3.800 

4.172 

3.857 

0.427 

0.417 

0.476 

0.405 

0.509 

4.013 

3.877 

3.935 

4.350 

3.966 

0.496 

0.586 

0.427 

0.340 

0.472 

3.991 

3.912 

4.037 

4.373 

4.119 

0.483 

0.470 

0.543 

0.339 

0.479 

0.222 

1.484 

5.575 

7.754 

6.237 

0.801 

0.229 

0.004* 

0.001* 

0.002* 

รวม 3.919 0.314 4.028 0.371 4.087 0.359 6.171 0.002* 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.42 พบว่าบุคลากรท่ีสังกดัหน่วยงานท่ีแตกต่างกนั มีระดบัสมรรถนะ

บุคคลโดยภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น

พบวา่ดา้นแนวคิดเก่ียวกบัตนเอง ดา้นอุปนิสยัและดา้นแรงจูงใจ มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05   

 

ตารางท่ี 4.43  การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบัสมรรถนะบุคคลโดยภาพรวม จาํแนก

 ตามหน่วยงานท่ีสังกดั เป็นรายคู่ โดยวธีิการทดสอบแบบ Scheffe 

 

สมรรถนะบุคคล 

โดยภาพรวม 

 

X  

หน่วยงานสังกดั 

ศาลจงัหวดั ศาลแขวง ศาลเยาวชน 

3.919 4.028 4.087 

ศาลจงัหวดั 3.919 - -0.109 -0.168* 

ศาลแขวง 4.028  - -0.059 

ศาลเยาวชนและครอบครัว 4.087   - 

  

 จากตารางท่ี 4.43  พบวา่มีความแตกต่างกนัของสมรรถนะบุคคลโดยภาพรวม ระหวา่ง

คู่ของบุคลากรท่ีสังกดัศาลจงัหวดักบับุคลากรท่ีสังกดัศาลเยาวชนและครอบครัว 

 

ตารางท่ี 4.44   การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบัสมรรถนะบุคคลดา้นแนวคิดเก่ียวกบั

 ตนเอง จาํแนกตามหน่วยงานท่ีสังกดั เป็นรายคู่ โดยวธีิการทดสอบแบบ Scheffe 

 

ด้านแนวคดิเกีย่วกบัตนเอง X  

หน่วยงานสังกดั 

ศาลจงัหวดั ศาลแขวง ศาลเยาวชน 

3.800 3.935 4.037 

ศาลจงัหวดั 3.800 - 0.135 0.237* 

ศาลแขวง 3.935  - 0.102 

ศาลเยาวชนและครอบครัว 4.037   - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.44  พบว่ามีความแตกต่างของระดับสมรรถนะบุคคลระหว่างคู่ของ

บุคลากรท่ีสังกดัศาลจงัหวดักบับุคลากรท่ีสังกดัศาลเยาวชนและครอบครัว 
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ตารางท่ี 4.45  การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบัสมรรถนะบุคคลดา้นอุปนิสัย จาํแนก

 ตามหน่วยงานท่ีสังกดั เป็นรายคู่ โดยวธีิการทดสอบแบบ Scheffe 

 

ด้านอุปนิสัย X  

หน่วยงานสังกดั 

ศาลจงัหวดั ศาลแขวง ศาลเยาวชนฯ 

4.172 4.350           4.373 

ศาลจงัหวดั 4.172 - 0.178* 0.201* 

ศาลแขวง 4.350  - 0.023 

ศาลเยาวชนและครอบครัว 4.373   - 

 

 จากตารางท่ี 4.45  พบว่ามีความแตกต่างกันของสมรรถนะบุคคลในด้านอุปนิสัย

ระหว่างคู่ของบุคลากรท่ีสังกัดศาลจงัหวดักับบุคลากรท่ีสังกัดศาลแขวงและศาลเยาวชนและ

ครอบครัว 
 

ตารางท่ี 4.46   การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบัสมรรถนะบุคคลดา้นแรงจูงใจ จาํแนก

 ตามหน่วยงานท่ีสังกดั เป็นรายคู่ โดยวธีิการทดสอบแบบ Scheffe 

 

ด้านแรงจูงใจ X  

หน่วยงานสังกดั 

ศาลจงัหวดั ศาลแขวง ศาลเยาวชน 

3.857 3.966           4.119 

ศาลจงัหวดั 3.857 - 0.109 0.262* 

ศาลแขวง 3.966  - 0.153 

ศาลเยาวชนและครอบครัว 4.119   - 

 

 จากตารางท่ี 4.46  พบว่ามีความแตกต่างกันของสมรรถนะบุคคลในด้านแรงจูงใจ 

ระหวา่งคู่ของบุคลากรท่ีสังกดัศาลจงัหวดักบับุคลากรท่ีสังกดัศาลเยาวชนและครอบครัว 
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สมมตฐิานที ่3   มีความสัมพนัธ์กนัระหวา่งสมรรถนะบุคคลกบัศกัยภาพทุนมนุษย ์

 

ตารางท่ี 4.47  เปรียบเทียบความสัมพนัธ์ระหว่างสมรรถนะบุคคล ได้แก่ ความรู้ ทกัษะ แนวคิด

 เก่ียวกบัตนเอง อุปนิสัยและแรงจูงใจ  กบัศกัยภาพทุนมนุษย ์ไดแ้ก่ การปฏิบติัภาวะ

 ผูน้ํา ความผูกพนัของพนักงาน  การเขา้ถึงแหล่งเรียนรู้ การสร้างประโยชน์สูงสุด 

 จากแรงงาน และความสามารถในการเรียนรู้ 

 

สมรรถนะบุคคล Pearson 

correlation ® 

P ระดบั

ความสัมพนัธ์ 

ทศิทาง 

1. ความรู้   

2. ทกัษะ  

3 แนวคิดเก่ียวกบัตนเอง 

4. อุปนิสยั  

5. แรงจูงใจ  

0.255** 

0.377** 

0.235** 

0.430** 

0.490** 

0.000 

0.000 

0.000 

0.000 

0.000 

ระดบัตํ่า 

ระดบัปานกลาง 

ระดบัตํ่า 

ระดบัปานกลาง 

ระดบัปานกลาง 

เดียวกนั 

เดียวกนั 

เดียวกนั 

เดียวกนั 

เดียวกนั 

รวม 0.482** 0.000 ระดบัปานกลาง เดียวกนั 

**มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 

 จากตารางท่ี 4.47 ผลการทดสอบสมมติฐานว่าด้วยค่าสถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 

พบวา่สมรรถนะบุคคลกบัศกัยภาพทุนมนุษยโ์ดยภาพรวม (r= 0.482,p=0.000) มีความสัมพนัธ์กนั

อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลาง ในทิศทางเดียวกนัเม่ือ

พิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่  

 สมรรถนะบุคคลดา้นความรู้กบัศกัยภาพทุนมนุษย(์r= 0.255,p=0.000) มีความสัมพนัธ์

กนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ระดบัตํ่า ในทิศทางเดียวกนั     

สมรรถนะบุคคลดา้นทกัษะกบัศกัยภาพทุนมนุษย(์r= 0.377,p=0.000) มีความสัมพนัธ์

กนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ระดบัตํ่า ในทิศทางเดียวกนั    

สมรรถนะบุคคลดา้นแนวคิดเก่ียวกบัตนเองกบัศกัยภาพทุนมนุษย(์r= 0.235,p=0.000) 

มีความสัมพนัธ์กนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ระดบัตํ่า ในทิศทาง

เดียวกนั  

สมรรถนะบุคคลดา้นอุปนิสัยกบัศกัยภาพทุนมนุษย(์r= 0.430,p=0.000) มีความสัมพนัธ์กนั

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 มีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลางในทิศทางเดียวกนั  
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 ส ม ร รถ น ะ บุ ค ค ล ด้ าน แ ร ง จู ง ใ จ กับ ศัก ย ภ าพ ทุ น ม นุ ษ ย์ (r= 0.4 9 0 ,p=0.000)  

มีความสัมพนัธ์กนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลางใน

ทิศทางเดียวกนั 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 



บทที ่5 

สรุปผล อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 

 

 ในการศึกษาวิจยัเร่ืองความสัมพนัธ์ของสมรรถนะบุคคลท่ีมีต่อศกัยภาพทุนมนุษย:์ 

กรณีศึกษาศาลในสังกดัสํานกัศาลยุติธรรมประจาํภาค 5 มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัสมรรถนะ

บุคคลและระดบัศกัยภาพทุนมนุษยข์องบุคลากรในสังกดัสํานกัศาลยุติธรรมประจาํภาค 5 และเพื่อ

เปรียบเทียบสมรรถนะบุคคลและศกัยภาพทุนมนุษยจ์าํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล รวมทั้งศึกษา

ความสัมพนัธ์สมรรถนะบุคคลกบัศกัยภาพทุนมนุษย ์จากผลการศึกษาสามารถสรุปไดด้งัน้ี 

 

1.  สรุปผลการวจิัย 

 

 1.1  กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 189  คน คิดเป็นร้อยละ 73.50 มีอายุ

ระหวา่ง 31-40  ปี จาํนวน 110  คน คิดเป็นร้อยละ 42.80  มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี จาํนวน 194  

คน คิดเป็นร้อยละ  75.50 มีอายุราชการน้อยกว่า 10 ปี จาํนวน 101 คน คิดเป็นร้อยละ 39.30 เป็น

ขา้ราชการประเภทวิชาการ จาํนวน 128 คน คิดเป็นร้อยละ 49.80 ส่วนใหญ่สังกดัศาลจงัหวดัจาํนวน 

159 คน คิดเป็นร้อยละ 61.90  

 1.2  กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัสมรรถนะบุคคลในภาพรวมอยูใ่นระดบั

มาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นอุปนิสัย อยู่ในระดบัมาก รองลงมาคือด้านความรู้  ด้าน

แรงจูงใจ  ดา้นแนวคิดเก่ียวกบัตนเอง และดา้นทกัษะ อยู่ในระดบัมากตามลาํดบั เม่ือวิเคราะห์เป็น

รายดา้นพบวา่ 

  1)  ดา้นความรู้ บุคลากรมีความเขา้ใจถึงขั้นตอนกระบวนการปฏิบติังาน สามารถ

ปฏิบัติงานให้สําเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้ งไวอ้ย่างสมํ่ าเสมอและมีความรู้ความสามารถเพียงพอ 

จะปฏิบติังานในตาํแหน่งท่ีสูงกวา่ปัจจุบนัไดม้ากท่ีสุด  และบุคลากรมีความรู้นอ้ยท่ีสุดในเร่ืองมีการ

เทียบวดัความรู้กบัผูท่ี้มีตาํแหน่งลกัษณะใกลเ้คียงหรือผูท่ี้เป็นเลิศจากภายนอกโดยสมํ่าเสมอ  

  2)  ด้านทกัษะ บุคลากรมีทกัษะการทาํงานเป็นทีม มีความเขา้ใจและยอมรับฟัง

ความคิดเห็นของผูอ่ื้น ให้ความร่วมมือช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน เพื่อให้งานบรรลุผลสําเร็จตาม

เป้าหมาย ในระดบัมากท่ีสุด  และมีระดบัทกัษะนอ้ยท่ีสุดในเร่ืองทกัษะในการแสวงหาและถ่ายทอด

ความรู้ท่ีมีในภาษาองักฤษ  
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 3)  ด้านแนวความคิดเก่ียวกับตนเอง บุคลากรมีความเช่ือมั่นว่าเม่ือเจอปัญหา

อุปสรรค จะสามารถแกไ้ขปัญหาต่างๆ ได ้ในระดบัท่ีมากท่ีสุด และมีความคิดเก่ียวกบัตนเองน้อย

ท่ีสุดในเร่ืองความกล้าแสดงความคิดเห็นของตนแม้จะรู้ว่าผูอ่ื้นไม่เห็นด้วย เน่ืองจากเช่ือมัน่ว่า

ความคิดของตนเองถูกตอ้ง  

  4)  ดา้นอุปนิสัยหรือบุคลิกลกัษณะประจาํตวัของบุคคล บุคลากรมีความเช่ือวา่การ

ทาํงานเป็นทีม จะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานไดดี้ข้ึนอยา่งสมํ่าเสมอ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด   

และมีความเห็นวา่ความสามารถของบุคลากรส่วนใหญ่สามารถปรับตวัให้เขา้กบัการเปล่ียนแปลง

ในมิติต่างๆ ท่ีเก่ียวเน่ืองกบังานและกบัหน่วยงาน อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

 5)  ดา้นแรงจูงใจ บุคลากรมีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุดในเร่ืองการมีความตั้งใจ

จะปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพมากท่ีสุดเท่าท่ีจะทาํได้   และมีความมุ่งมัน่ปรารถนาท่ีจะได้รับ

รางวลัอยา่งใดอยา่งหน่ึงเพื่อเป็นแรงจูงจากการปฏิบติังานในอนาคต อยูใ่นระดบัท่ีนอ้ยท่ีสุด 

  1.3  กลุ่มตวัอย่างมีระดบัศกัยภาพทุนมนุษยใ์นภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณา

เป็นรายดา้นพบวา่ความผกูพนัของพนกังาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด รองลงมาคือการสร้างประโยชน์

สูงสุดจากแรงงาน การเขา้ถึงแหล่งความรู้ ดา้นการปฏิบติัภาวะผูน้าํ และดา้นความสามารถในการ

เรียนรู้ อยูใ่นระดบัมากตามลาํดบั 

 1)  ดา้นการปฏิบติัภาวะผูน้าํ  บุคลากรมีระดบัศกัยภาพทุนมนุษยม์ากท่ีสุดในเร่ือง

ท่ีหน่วยงานมีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นระหว่างผูป้ฏิบติังานกบัผูบ้งัคบับญัชาเพื่อหาขอ้สรุป

ร่วมกนั แลมีระดบัความเห็นนอ้ยท่ีสุดในเร่ืองผูบ้ริหารมีการช้ีแจงใหผู้ป้ฏิบติัหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

เขา้ใจในนโยบายและแนวทางการปฏิบติังานอยา่งชดัเจน 

 2)  ดา้นความผูกพนัของพนกังาน  บุคลากรมีระดบัศกัยภาพทุนมนุษยม์ากท่ีสุด

ในเร่ืองว่าการทาํงานท่ีทาํอยู่ปัจจุบนัเป็นงานท่ีท้าทาย สําคญัและมีเกียรติสําหรับตนเอง  และมี

ระดบัความคิดเห็นน้อยท่ีสุดในเร่ืองหน่วยงานมีการสนบัสนุน ยกย่องให้รางวลัแก่บุคคลากรท่ีมี

การพฒันาการเรียนรู้ หรือท่ีมีผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ  

 3)  ดา้นการเขา้ถึงแหล่งเรียนรู้ บุคลากรมีระดบัศกัยภาพทุนมนุษยม์ากท่ีสุดใน

เร่ืองมีการจดัทาํคู่มือการปฏิบติังานท่ีมีขอ้มูลท่ีจาํเป็นในการปฏิบติังาน และมีอุปกรณ์เคร่ืองมือ 

ท่ีครบถว้น และมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการจดัเก็บขอ้มูลความรู้ในการปฏิบติังานไวอ้ยา่งเป็นระบบ  

และสามารถเขา้ถึงขอ้มลูนั้นไดอ้ยา่งสะดวกนอ้ยท่ีสุด 

 4)  ดา้นการสร้างประโยชน์สูงสุดจากแรงงาน  บุคลากรมีระดบัศกัยภาพทุนมนุษย์

มากท่ีสุดเร่ืองระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีมีช่วยให้บุคลากรสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างรวดเร็ว 

ถูกตอ้งและตอบสนองการบริการได ้อยู่ในระดบัมากท่ีสุด และมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการสร้าง



74 
 

แรงจูงใจให้กบัผูป้ฏิบติังานโดยการสร้างเส้นทางก้าวหน้าในสายงาน Career path ท่ีชดัเจนอยู่ใน

ระดบัท่ีนอ้ยท่ีสุด 

 5)  ดา้นความสามารถในการเรียนรู้ บุคลากรมีระดบัศกัยภาพทุนมนุษยม์ากท่ีสุด

ในเร่ืองหน่วยงานมีการสนบัสนุนความคิดริเร่ิมใหม่การปฏิบติังาน เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานคิดหา

วธีิเพิ่มประสิทธิภาพการทาํงานให้ดียิ่งข้ึน  และมีความคิดเห็นในระดบันอ้ยท่ีสุดในเร่ืองหน่วยงาน

นาํเทคโนโลยเีพื่อการเขา้ถึงและเรียนรู้จากผูเ้ป็นเลิศภายนอกองคก์ร  

 

2. อภิปรายผล 

 

  สมมติฐานข้อที่ 1 ท่ีวา่ ศกัยภาพทุนมนุษยป์ระกอบไปดว้ย การปฏิบติัภาวะผูน้าํ ความ

ผกูพนัของพนกังาน การเขา้ถึงแหล่งเรียนรู้ การสร้างประโยชน์สูงสุดจากแรงงานและความสามารถใน

การเรียนรู้มีความแตกต่างตามปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา อายุการ

ทาํงาน ประเภทตาํแหน่งและหน่วยงานท่ีสังกดั  จากการทดสอบสมมุติฐานพบว่า ศกัยภาพทุน

มนุษยมี์ความแตกต่างตามปัจจยัส่วนบุคคล ทางดา้นระดบัการศึกษาและหน่วยงานท่ีสังกดั อยา่งมี

นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงเป็นไปสมมติฐานท่ีตั้งไวเ้พียงบางส่วน โดยสามารถอธิบายได้

ดงัน้ี 

 1.1. เพศ พบวา่บุคลากรท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีระดบัศกัยภาพทุนมนุษยใ์นภาพรวมและ

รายดา้น ไม่แตกต่างกนั ไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้แสดงวา่เพศ ไม่มีอิทธิพลต่อศกัยภาพทุน

มนุษย ์ ทั้งน้ี อาจเน่ืองมาจากสํานกังานศาลยุติธรรมให้ความสําคญัทั้งเพศชายและเพศหญิงอยา่งเท่าเทียมกนั 

เช่น มีการเปิดโอกาสใหไ้ดรั้บความกา้วหนา้ในสายอาชีพอยา่งเท่าเทียมกนั โดยไม่แบ่งเพศชายหรือ

หญิง  

 1.2 อายุ  พบว่าบุคลากรท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีระดบัศกัยภาพทุนมนุษยใ์นภาพรวมไม่

แตกต่างกนั แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่บุคลากรท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีระดบัศกัยภาพทุนมนุษย ์

ด้านการเข้าถึงแหล่งความรู้ แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  ซ่ึงเป็นไปตาม

สมมติฐานเพียงบางส่วน ทั้ งน้ี อาจเป็นเพราะผูบ้ริหารมีการเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกคน เข้ามา 

มีส่วนรวมในการทาํงาน โดยไม่มีการคาํนึงถึงอายุมากหรือน้อย แต่เน่ืองจากบุคลากรท่ีมีอายุน้อย ยงั

ขาดการฝึกอบรมเพื่อยกระดบัความรู้ทกัษะให้มีความพร้อมในการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง รวมไปถึง

การไม่กลา้ท่ีจะแสดงความคิดเห็นเพื่อแลกเปล่ียนกนั ส่งผลใหป้ระสิทธิภาพการปฏิบติังานลดลง 

 1.3  ระดบัการศึกษา พบวา่บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีระดบัศกัยภาพ

ทุนมนุษยใ์นภาพรวมท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 
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พบวา่บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีระดบัศกัยภาพทุนมนุษยด์า้นภาวะผูน้าํ ดา้นการ

เขา้ถึงแหล่งความรู้ การสร้างประโยชน์สูงสุด และความสามารถในการเรียนรู้ท่ีแตกต่างกนั อยา่งมี

นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้แสดงวา่ระดบัการศึกษามีอิทธิพลต่อ

ศกัยภาพทุนมนุษย ์

 1.4  อายุการทาํงาน พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอายกุารทาํงานท่ีแตกต่างกนั มีระดบั

ศกัยภาพทุนมนุษยใ์นภาพรวม และรายดา้น ไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้อาจ

เน่ืองมาจากสํานักงานศาลยุติธรรมให้ความสําคญักบับุคลากรในองค์กรทุกคน โดยไม่คาํนึงถึง

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

 1.5 ประเภทตําแหน่ง พบว่าบุคลากรท่ีมีประเภทตําแหน่งท่ีแตกต่างกัน มีระดับ

ศกัยภาพทุนมนุษยใ์นภาพรวมและรายดา้น ไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ทั้งน้ี

เพราะบุคลากรท่ีมีประเภทและระดบัตาํแหน่งท่ีสูงวา่ จะมีความรับผดิชอบในการทาํงานท่ีมากกวา่  

 1.6  หน่วยงานท่ีสังกดั พบวา่บุคลากรท่ีสังกดัหน่วยงานท่ีแตกต่างกนัมีระดบัศกัยภาพ

ทุนมนุษยใ์นภาพรวมท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น

พบวา่บุคลากรท่ีหน่วยงานสังกดัท่ีแตกต่างกนั มีระดบัศกัยภาพทุนมนุษยด์า้นการปฏิบติัภาวะผูน้าํ 

ดา้นความผูกพนัของพนักงาน ดา้นการเขา้ถึงแหล่งความรู้ การสร้างประโยชน์สูงสุดจากแรงงาน 

และดา้นความสามารถในการเรียนรู้ท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เป็นไปตาม

สมมติฐานท่ีตั้งไว ้

 สมมติฐานข้อที่  2 สมรรถนะบุคคล ประกอบไปด้วยความรู้ ทกัษะ อุปนิสัย แนวคิด

ของตนเองและแรงจูงใจ ท่ีความแตกต่างตามปัจจยัส่วนบุคคล  จากการทดสอบสมมุติฐานพบว่า 

สมรรถนะบุคคลมีความแตกต่างตามปัจจยัส่วนบุคคล ทางด้านระดับการศึกษา อายุการทาํงาน 

ประเภทตาํแหน่งและหน่วยงานท่ีสังกดั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงเป็นไปสมมติฐาน

ท่ีตั้งไวเ้พียงบางส่วน โดยสามารถอธิบายไดด้งัน้ี 

 2.1  เพศ พบวา่บุคลากรท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีระดบัสมรรถนะบุคลากรในภาพรวมและ

รายดา้น ไม่แตกต่างกนั ไม่เป็นตามสมมติฐานท่ีวางไว ้ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากสํานกังานศาลยุติธรรม

ให้ความสําคัญทั้ งเพศชายและเพศหญิงอย่างเท่ าเทียมกัน เช่น มีการเปิดโอกาสให้ได้รับ

ความกา้วหนา้ในสายอาชีพอยา่งเท่าเทียมกนั โดยไม่แบ่งเพศชายหรือหญิง สอดคลอ้งกบั (อุบลรัตน์ 

จนัทร์เมือง: 2555) เปรียบเทียบสมรรถนะของบุคลากรวิทยาลยัการอาชีพวงัสะพุง จาํแนกตามเพศ 

พบวา่ไม่แตกต่างกนั เน่ืองจากการมอบหมายหนา้ท่ีการปฏิบติังานของบุคลากรไม่วา่จะเป็นเพศชาย

หรือหญิง ถ้ามีการวางรูปแบบระบบการทาํงานตามภารกิจ การพฒันาบาํรุงรักษาสภาพแวดล้อม
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ภายในองค์การ การจา้งงานท่ีมัง่คง ความปลอดภยัในการทาํงาน และการกาํกบัติดตาม ก็สามารถ

ปฏิบติังานในสถานศึกษาไดบ้รรลุตามวตัถุประสงค ์ 

 2.2  อายุ  พบวา่บุคลากรท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีระดบัสมรรถนะบุคคลในภาพรวมและ

รายด้าน ไม่แตกต่างกันซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน ทั้งน้ี อาจเป็นเพราะหน่วยงานได้มีการนํา

วิธีการสอนงานให้แก่บุคลากรใหม่ เพื่อให้บุคลากรใหม่สามารถปรับตวัให้เขา้กบัสภาพแวดลอ้ม

การทาํงาน มีความรู้ความเขา้ใจในการเน้ืองาน และวฒันธรรมองคก์ร ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะทาํใหบุ้คลากร

ใหม่มีทศันคติท่ีดีต่อองคก์รและช่วยลดการเกิดช่องวา่งระหวา่งวยัของบุคลากรในหน่วยงาน 

 2.3  ระดบัการศึกษา พบวา่บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีระดบัสมรรถนะ

บุคคลในภาพรวมไม่แตกต่างกัน แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ระดับความคิดเห็นท่ีมีต่อ

สมรรถนะบุคคลดา้นทกัษะ จาํแนกตามระดบัการศึกษามีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ

ท่ีระดับ 0.05  แสดงว่าระดับการศึกษาไม่มีอิทธิพลต่อสมรรถนะบุคคล ทั้ งน้ี อาจะเป็นเพราะ

บุคลากรท่ีไดรั้บการคดัเลือกนั้น จะตอ้งมีคุณวฒิุท่ีตรงกบัสายงานท่ีปฏิบติั มีความรู้ ความสามารถท่ี

จาํเป็นในลกัษณะงานนั้นๆ แต่ยงัขาด ความรอบคอบ ทกัษะความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ดงันั้นการ

ปฏิบัติงาน จึงต้องมีการกํากับ ติดตามให้คาํแนะนําปรึกษา จึงจะทําให้ผลของงานบรรลุตาม

เป้าหมายท่ีตั้งไว ้สอดคลอ้งกบั (อุบลรัตน์ จนัทร์เมือง :2555) เปรียบเทียบสมรรถนะของบุคลากร

วิทยาลัยการอาชีพวงัสะพุง จาํแนกตามระดับการศึกษาโดยรวม พบว่าไม่แตกต่าง ทั้ งน้ีอาจ

เน่ืองมาจากบุคลากรส่วนใหญ่จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี สามารถเรียนรู้งานไดเ้ร็วแต่ขาดไหวพริบ 

ความรอบคอบ ประสบการณ์ ดงันั้น การปฏิบติัแต่ละคร้ังผูบ้ริหารจึงตอ้งคอยกาํกับ ติดตามให้

คาํแนะนํา จึงทาํให้การปฏิบติังานแต่ละโครงการบรรลุตามเป้าหมาย แต่ไม่โดดเด่นและนําพา

องคก์รไปสู่ความเป็นเลิศเท่าใดนกั เพราะการทาํงานทั้งหมดไม่ไดเ้กิดจากการแสดงความสามารถ 

ท่ีโดดเด่นของบุคลากรเอง 

 2.4  อายุการทาํงาน พบว่าบุคลากรท่ีมีอายุการทาํงานท่ีแตกต่างกนั มีระดบัสมรรถนะ

บุคคลในภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น

พบว่า ระดบัสมรรถนะบุคคล จาํแนกตามอายุการทาํงานไม่มีความแตกต่างกนั อาจเน่ืองมาจาก

บุคลากรท่ีมีอายุการทาํงานมากกวา่จะมีประสบการณ์ในปฏิบติังาน เขา้ใจกระบวนการปฏิบติังาน

และวิธีการแก้ไขปัญหาได้ดีกว่าบุคลาการท่ีมีอายุการทาํงานน้อยกว่า  สอดคล้องกบั (อุบลรัตน์ 

จนัทร์เมือง: 2555) เปรียบเทียบสมรรถนะของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพวงัสะพุง จาํแนกตาม

ประสบการณ์โดยรวมพบวา่ มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยบุคลากร

ผูมี้ประสบการณ์การทาํงานมากกวา่ 9 ปี จะมีสมรรถนะดา้นต่าง  ๆมากกวา่บุคลากรท่ีมีประสบการณ์ 4-6 ปี 
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เน่ืองจากบุคลากรมีประสบการณ์การทาํงาน การแก้ไขปัญหา รวมถึงได้รับการฝึกอบรมพฒันาหลายคร้ัง  

ทาํใหเ้กิดความชาํนาญและมีความมัน่ในในการปฏิบติังาน 

 2.5  ประเภทและระดบัตาํแหน่ง พบว่าบุคลากรท่ีมีประเภทตาํแหน่งท่ีแตกต่างกนั มี

ระดบัสมรรถนะบุคคลในภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  เม่ือพิจารณา

เป็นรายดา้นพบวา่ ประเภทตาํแหน่งมีระดบัสมรรถนะบุคคลในดา้นความรู้ ดา้นทกัษะ ดา้นอุปนิสัย

และแรงจูงใจมีความแตกต่างกนั เป็นไปตามสมมติท่ีฐานท่ีตั้งไว ้

 2.6  หน่วยงานท่ีสังกัด พบว่าบุคลากรท่ีสังกัดหน่วยงานท่ีแตกต่างกัน มีระดับ

สมรรถนะบุคคลในภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  เม่ือพิจารณาเป็นราย

ดา้นพบวา่ บุคลากรท่ีสังกดัหน่วยงานท่ีแตกต่างกนัมีระดบัสมรรถนะบุคคลในดา้นแนวคิดเก่ียวกบั

ตนเอง อุปนิสัยและแรงจูงใจมีความแตกตางกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  เป็นไปตาม

สมมติท่ีฐานท่ีตั้งไว ้

 สมมติฐานที่ 3 มีความสัมพนัธ์กนัระหวา่งสมรรถนะบุคคลกบัศกัยภาพทุนมนุษย ์จาก

การทดสอบสมมติฐานพบวา่ สมรรถนะบุคคลกบัศกัยภาพทุนมนุษยโ์ดยภาพรวม  มีความสัมพนัธ์

กนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลาง ในทิศทางเดียวกนั 

สํานักงานศาลยุติธรรมได้มีนโยบายการกําหนดให้บุคลากรวางแผนในการพัฒนารายบุคคล 

(Individual Development Plan) โดยเช่ือมกบัสมรรถนะท่ีกาํหนดไวข้องแต่ละบุคคล แต่ละสายงาน 

ระดบั และตาํแหน่ง ซ่ึงส่ิงต่างๆ เหล่าน้ีจะเป็นตวัแปรท่ีส่งเสริมการพฒันาความรู้และทกัษะให้

สามารถปฏิบติังานไดส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ร 

 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่  

  สมรรถนะบุคคลด้านความรู้มีความสัมพันธ์ทางบวกกับศักยภาพทุนมนุษย์ มี

ความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.1 ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะหน่วยงานมีการส่งเสริม

การสร้างความรู้ ความเขา้ใจในการปฏิบติังานอย่างต่อเน่ือง มีการจดัทาํคู่มือการปฏิบติัของแต่ละ

กลุ่มงาน เพื่อให้บุคลากรใหม่ท่ีเพิ่งเขา้ทาํงานหรือบุคลากรเดิมไดเ้ขา้ใจวธีิการ ขั้นตอนกระบวนการ

ปฏิบัติงานท่ีชัดเจนและเป็นไปในแนวทางเดียวกนั มีความสามารถในการประยุกต์ความรู้และ

ประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการฝึกอบรมมาใชพ้ฒันาในการปฏิบติังาน ก่อให้เกิดผลของงานท่ีสําเร็จ

ตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้เม่ือบุคลากรมีการใชค้วามรู้ความสามารถสร้างผลงานท่ีดีให้กบัองคก์ร ส่งผล

ใหเ้ห็นวา่ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้าํ จึงทาํใหส้มรรถนะบุคคลดา้นความรู้มีผลต่อศกัยภาพทุนมนุษย ์

 สมรรถนะบุคคลมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัศกัยภาพทุนมนุษย ์มีความสัมพนัธ์กนั

อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ทั้งน้ี อาจเป็นเพราะหน่วยงานมีการสนับสนุนส่งเสริมให้

บุคลากรสร้างทกัษะและความเช่ียวชาญในงานอาชีพ รู้จกัการทาํงานเป็นทีม การยอมรับฟังความ
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คิดเห็นของผูอ่ื้น ทาํให้มีมุมมองท่ีหลากลาย จนเกิดเป็นแนวความคิดหรือนวตักรรมใหม่ๆ ท่ี

ทนัสมยั มีนโยบายส่งเสริมการหมุนเวียนงานภายในหน่วยงาน เพื่อให้บุคลากรเกิดความรู้ความ

ชาํนาญอยา่งรอบดา้น  สามารถปรับทศันคติในการทาํงานให้สอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลง ทาํให้

เกิดทัศนคติเชิงบวกต่อการทาํงานของตนเอง บุคลากรเล็งเห็นถึงความสําคัญของแผนพัฒนา

รายบุคคล (Individual Development Plan)  เน่ืองจากเง่ือนไขของการมีสิทธิไดรั้บค่าตอบแทนพิเศษ

ขา้ราชการ จึงทาํให้บุคลากรมีความกระตือรือร้นและตั้งใจปรับปรุงพฒันางานอยา่งสมํ่าเสมอ  เพื่อ

ก่อใหเ้กิดการพฒันาบุคลากรใหเ้ป็นทุนมนุษย ์ส่งผลใหอ้งคก์ารสามารถบรรลุวตัถุประสงค ์

 

3. ข้อเสนอแนะ 

 

 ในการศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ของสมรรถนะบุคคลท่ีมีต่อศกัยภาพทุนมนุษย:์ กรณีศึกษา

ศาลในสงักดัสาํนกัศาลยติุธรรมประจาํภาค 5 มีขอ้เสนอแนะดงัน้ี 

 3.1  ข้อเสนอแนะในการนําผลการวจัิยไปประยุกต์ใช้ 

   1.  สํานักงานศาลยุติธรรมควรมีการนาํเทคโนโลยีเพื่อสนับสนุนการปฏิบติังาน

และเรียนรู้จากผูเ้ป็นเลิศภายนอกองค์การเข้ามาปรับใช้ในองค์การ เช่น ระบบ e-learning การ

ปรับปรุงระบบจดัเก็บขอ้มูลในงาน ตลอดจนขอ้มูลความรู้ในการปฏิบติังาน ให้เป็นระบบ และ

สามารถเขา้ถึงขอ้มูลนั้นไดอ้ยา่งสะดวก  

2.  ผูบ้ริหารควรมีการช้ีแจงให้ผูป้ฏิบติัหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้ใจในนโยบายและ

แนวทางการปฏิบติังานอยา่งชดัเจน เช่น มีการกาํหนดแผนงานหรือโครงการในการพฒันาบุคลากร

ของหน่วยงานและกาํหนดตวัช้ีวดัความสําเร็จของเป้าหมายหรือกิจกรรมในการพฒันาไวอ้ย่าง

ชัดเจน มีการกาํหนดให้มีการติดตามประเมินผลการดาํเนินงาน เพื่อพิจารณาหาแนวทางในการ

พฒันาบุคลากรให้เหมาะสมในแต่ละช่วงเวลา และมีการสร้างแรงจูงใจให้กบัผูป้ฏิบติังานเกิดความ

ตอ้งการในการพฒันาตนเอง เช่น การสร้างเส้นทางกา้วหนา้ในสายงาน Career path  ให้กบับุคลากร

ผูป้ฏิบติังานอย่างเป็นระบบและสอดคล้องกบักลยุทธ์ในการพฒันาของสํานักงานศาลยุติธรรม

เพื่อใหบุ้คลากรมองเห็นความกา้วหนา้ของตนเองอยา่งชดัเจน  

3.  หน่วยงานควรมีการสนับสนุนและส่งเสริมอย่างจริงจงั ในการพฒันาทกัษะ

ด้านภาษาของบุคลากร เพื่อเตรียมความพร้อมในการเขา้สู่ AEC เช่น มีการสร้างบรรยากาศและ

วฒันธรรมองคก์รท่ีเอ้ือต่อการพฒันาภาษาของบุคลากร 
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 3.2  ข้อเสนอแนะในการทาํวจัิยคร้ังต่อไป 

 ควรทาํวิจยัเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ของสมรรถนะบุคคลท่ีมีต่อศกัยภาพทุนมนุษย ์ของ

ศาลในสังกดัสํานกัศาลยติุธรรมประจาํภาคอ่ืนๆ จะไดน้าํผลมาวเิคราะห์มาเปรียบเทียบสมรรถนะบุคคล

และศกัยภาพทุนมนุษยใ์นแต่ละภาค เพื่อหาแนวทางในการพฒันาทรัพยากรบุคคลของศาลยุติธรรมให้มี

สมรรถนะท่ีเป็นเลิศ เพื่อใหส้าํนกังานศาลยุติธรรมบรรลุตามเป้าหมายท่ีไดว้างไว ้
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แบบสอบถาม  เร่ือง ความสัมพนัธ์ของสมรรถนะบุคคลทีม่ต่ีอศักยภาพทุนมนุษย์:   

กรณศึีกษาศาลในสังกดัสํานักศาลยุติธรรมประจําภาค 5 

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

 

คําช้ีแจง แบบสอบถามชุดนีแ้บ่งเป็น 3 ส่วน  ดังนี ้

 ส่วนท่ี 1 คาํถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล 

 ส่วนท่ี 2 คาํถามเก่ียวกบัสมรรถนะบุคคล 

 ส่วนท่ี 3  คาํถามเก่ียวกบัศกัยภาพทุนมนุษย ์

ส่วนที ่1 ปัจจัยส่วนบุคคล 

กรุณาเขียนเคร่ืองหมาย    หน้าข้อความทีต่รงกบัลกัษณะของท่าน 

1. ข้อมูลทัว่ไปของบุคคล 

 1.1  เพศ 

   ชาย     หญิง 

 1.2  อาย ุ

    20 – 30 ปี      31 – 40 ปี      41 – 50 ปี      มากกวา่  50  ปี 

 1.3  ระดบัการศึกษา 

   ตํ่ากวา่ปริญญาตรี  ปริญญาตรี   สูงกวา่ปริญญาตรี 

 1.4  อายกุารทาํงาน 

    นอ้ยกวา่ 10 ปี           10-15  ปี    16-20  ปี    มากกวา่  20  ปี  

 1.5  ประเภทตาํแหน่ง 

 ขา้ราชการ   ประเภททัว่ไป   ปฏิบติังาน          ชาํนาญงาน

 อาวโุส       ทกัษะพิเศษ    ประเภทวชิาการ   ปฏิบติักา 

  ชาํนาญการ        ชาํนาญการพิเศษ   เช่ียวชาญ              ทรงคุณวุฒิ 

  ลูกจา้งประจาํ  พนกังานราชการ   ลูกจา้งชัว่คราว 

 1.6  ประเภทหน่วยงานท่ีสังกดั 

    ศาลจงัหวดั    ศาลแขวง    ศาลเยาวชนและครอบครัว 
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ส่วนที ่2 ความคิดเห็นเกีย่วกับสมรรถนะบุคคล 

 

กรุณาเขียนเคร่ืองหมาย    ลงใน   ทีร่ะบุหมายเลขระดับความคิดเห็นในแต่ละคําถาม 

ปัจจยั 

ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

มาก

ทีสุ่ด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

ด้านความรู้ (Knowledge)      

1. ท่านมีความเข้าใจถึงขั้ นตอนกระบวนการปฏิบัติงานและ

 สามารถปฏิบติังานใหส้าํเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

     

2. ท่านมีความรู้ในงานท่ีทําในระดับท่ีสามารถปฏิบัติงานให้

 บรรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

     

3. ท่านนาํความรู้ท่ีไดรั้บจากการเรียนรู้และการแลกเปล่ียนเรียนรู้

 ทั้งจากภายนอกและภายในหน่วยงานมาใชใ้นการพฒันางาน

 และปรับปรุงปรุงงานใหดี้ข้ึนอยา่งต่อเน่ือง 

     

4. ท่านมีการสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ โดยการ

 ขวนขวายสนใจใฝ่รู้ พฒันาศกัยภาพ ความรู้ความสามารถ 

 ของตน เพ่ือนาํมาปรับปรุงใหเ้ขา้กบังาน  

     

ด้านทกัษะ (Skill)      

5. ท่านมีทักษะการทาํงานเป็นทีม มีความเขา้ใจและยอมรับฟัง

 ความคิดเห็นของผูอ่ื้น ใหค้วามร่วมมือช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 

 เพ่ือใหง้านบรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมาย 

     

6. สามารถปรับทัศนคติในการทํางานให้สอดคล้องกับการ

 เปล่ียนแปลงได ้

     

7. มีความสามารถในการปฏิบัติงานเชิงรุก และสามารถแก้ไข

 ปัญหาเฉพาะหนา้ได ้

     

8. มีทกัษะและความเช่ียวชาญในงานท่ีไดรั้บมอบหมายใหท้าํ      

9. มีทกัษะในการถ่ายทอดความรู้      
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ปัจจยั 

ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

มาก

ทีสุ่ด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

แนวคดิเกีย่วกบัตนเอง (Self-Concept)      

10. ท่านมีความเช่ือมั่นว่าเม่ือเจอปัญหาอุปสรรค จะสามารถ

 แกไ้ข ปัญหาต่างๆ ได ้

     

11. ท่านมีความอดทนต่อแรงกดดัน สามารถยอมรับคาํวิจารณ์ 

 และรับความคิดเห็นของผูอ่ื้นได ้

     

12. ท่านมีความภาคภูมิใจและยนิดีท่ีจะบอกกบัผูอ่ื้นวา่ท่าน

 ทาํงานในหน่วยงานแห่งน้ี 

     

13. ท่านมีความกลา้แสดงความคิดเห็นของตนแมจ้ะรู้วา่ผูอ่ื้นไม่

 เห็นดว้ย เน่ืองจากเช่ือมัน่วา่ความคิดของตนเองถูกตอ้ง 

     

อุปนิสัยหรือบุคลกิลกัษณะประจาํตวับุคคล (Trait)      

14. ท่านมีความกระตือรือร้นและตั้งใจปฏิบติังานอยูส่มํ่าเสมอ      

15 มีความกลา้แสดงความคิดเห็นไดอ้ยา่งเหมาะสมกบัขอ้มูลและ

 มีเหตผุล 

     

16. สามารถปรับตวัการทาํงานให้เขา้กบัผูอ่ื้นได้อย่างเหมาะสม 

 สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว 

     

17. ท่านมีความสามารถดา้นการคิดวเิคราะห์ แยกแยะภายใต้

 สถานการณ์เพ่ือประกอบกบัองคค์วามรู้ 

     

18. ท่านมีความเป็นผูน้าํ กลา้คิด กลา้ตดัสินใจ และกลา้รับผิดเม่ือ

 เกิดความผิดพลาดและป้องกนัแกไ้ข ไม่กล่าวโทษผูอ่ื้น 

     

19. ท่านปฏิบติัตนตามประมวลจริยธรรมของขา้ราชการ โดย

 คาํนึงถึงประโยชนข์องหน่วยงานเป็นท่ีตั้ง 

     

20. ท่านมีส่วนร่วมกบัองค์กร โดยคาํนึงถึงเป้าหมายขององค์กร

 และดาํเนินการไปในทิศทางเดียวกนักบัองคก์ร 

     

21. ท่านมีความตั้งใจและพยายามบริการเพ่ือสนองความตอ้งการ

 ของประชาชนผูท่ี้มาใชบ้ริการ 

     

แรงจูงใจหรือแรงขับภายใน (Motives)      

22. ท่านมีการศึกษาหาความรู้เก่ียวกบังานท่ีรับผิดชอบตลอดเวลา 

 เพ่ือนาํมาปรับปรุงวธีิการปฏิบติังานของตนใหดี้ยิง่ข้ึน 

     

23. มีการตั้งเป้าหมายในการปฏิบติังาน และมีความพยายามท่ีจะ

  ทาํใหส้าํเร็จตามเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไว ้
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ส่วนที ่3 ความคิดเห็นเกีย่วกับศักยภาพทุนมนุษย์ 

ปัจจยั 

ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

มาก

ทีสุ่ด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

24. มีความตั้งใจการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพมากท่ีสุดเท่าท่ีได ้      

25. การได้รับรางวลัจะเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานได้อย่าง

 มีประสิทธิภาพ 

     

การปฏบิัตภิาวะผู้นํา (Leadership Practices)      

26. เม่ือเกิดปัญหาผูบ้ริหารมีการแกไ้ขปัญหาในการทาํงาน โดย

 ให้ขอ้เสนอแนะและให้ขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีเป็นประโยชน์ใน

 การปฏิบติังาน  

     

27. มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นระหวา่งผูป้ฏิบติังานกบั 

 ผูบ้งัคบับญัชาเพ่ือหาขอ้สรุปร่วมกนั 

     

28. ผูบ้ริหารมีกระบวนการในการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ โดยมี

 การใช้ช่องทางในการส่ือสารข้อมูลท่ีหลากหลาย สามารถ

 เขา้ถึงบุคลากรไดอ้ยา่งกวา้งขวางข้ึน 

     

29. มีการประเมินผลงานบุคลากรอยูบ่นพ้ืนฐานแห่งความถูกตอ้ง 

 เหมาะสม มีความยติุธรรม และสามารถเช่ือมัน่ในเกณฑก์าร

 ประเมินผลได ้

     

30. มีกระบวนการอยา่งเป็นระบบและมีประสิทธิภาพในการ

 สร้างและพฒันาวา่ท่ีผูน้าํใหก้บัองคก์รเพ่ือใหก้ารเปล่ียนผา่น

 ผูบ้ริหารเป็นไปดว้ยความราบร่ืน 

     

31. มีการสนับสนุนให้บุคลากรวางแผนพฒันาตนเองเพ่ือให้เกิด

 การเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง 

     

32. ผูบ้ริหารมีการช้ีแจงใหผู้ป้ฏิบติัหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้ใจใน

 นโยบายและแนวทางการปฏิบติังานต่างๆ อยา่งชดัเจน 

     

ความผูกพนัในงาน (Employee Engagement)      

33. มีระบบงานท่ีสนบัสนุนส่งเสริมใหผู้ป้ฏิบติังานไดใ้ช้

 ความสามารถและทกัษะท่ีเหมาะสม 

     

34. ผูป้ฏิบติังานมีส่วนร่วมในการออกแบบกระบวนการทาํงาน

 และเพ่ือใหไ้ดผ้ลงานท่ีดี  

     

35. มีการสนบัสนุนและส่งเสริมใหมี้การพฒันาศกัยภาพขอ  

 บุคลากร ตรงกบัความกา้วหนา้ในตาํแหน่ง 
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36. หน่วยงานมีการแบ่งงานกันอย่างเหมาะสมเพ่ือเอ้ือให้กับผู ้

 ปฏิบติังานทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

     

37. มีการสาํรวจระดบัความผูกพนัของผูป้ฏิบติังานในการทาํงาน

 อยา่งต่อเน่ือง เพ่ือนาํไปใชเ้ป็นตวัช้ีวดัประสิทธิภาพของการ

 ปฏิบติังาน 

     

38. มีการสนับสนุน ยกย่องให้รางวัลแก่บุคคลากรท่ี มีการ

 พฒันาการเรียนรู้ หรือท่ีมีผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ 

     

ด้านการเข้าถึงแหล่งความรู้ (Knowledge Accessibility)      

39. มีการจัดทําคู่มือการปฏิบัติงานท่ีมีข้อมูลท่ีจําเป็นในการ

 ปฏิบติังาน และมีอุปกรณ์เคร่ืองมือท่ีครบถว้น  

     

40. การจดัใหมี้กระบวนการฝึกอบรมตามความตอ้งการของ

 ผูป้ฏิบติังานทั้งภายในและภายนอกหน่วยงานอยา่งต่อเน่ือง

 เพ่ือยกระดบัความรู้ทกัษะของผูป้ฏิบติังาน 

     

41. มีการส่งเสริมสนับสนุนให้มีการทาํงานเป็นทีม จดัสถานท่ีท่ี

 พบปะหารือของทีมงาน รวมถึงเวลาท่ีจะใหส้มาชิกในทีมงาน

 ไดแ้ลกเปล่ียนความรู้ ความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั 

     

42. มีการแบ่งปันความรู้ระหวา่งกนัในวธีิการปฏิบติังานท่ี จะทาํ

 ใหไ้ดผ้ลงานท่ีดี เพ่ือเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติัคนอ่ืนไดรั้บทราบ 

 และนาํไปปรับปรุง พฒันางานของตนเพ่ือใหไ้ดผ้ลงานท่ีดียิง่ข้ึน  

     

43. มีการจดัเก็บขอ้มูลความรู้ในการปฏิบติังานไวอ้ยา่งเป็นระบบ  

 และสามารถเขา้ถึงขอ้มูลนั้นไดอ้ยา่งสะดวก 

     

44. มีการจดัแหล่งเรียนรู้ภายในหน่วยงาน  อาทิเช่น หอ้งสมุด ,

 บอร์ดประชาสมัพนัธ์ขอ้มูลข่าวสาร 

     

การสร้างประโยชน์สูงสุดจากแรงงาน (Workforce Optimization)      

45.มีการปรับปรุงกระบวนการทาํงานอยา่งต่อเน่ือง และจดัใหมี้

 การฝึกอบรมผูป้ฏิบติังานใหส้ามารถปฏิบติังานตามระบบท่ี

 วางไวไ้ด ้

     

46. ผูป้ฏิบติังานสามารถเขา้ถึงเทคโนโลยท่ีีตอ้งใชใ้นงานไดอ้ยา่ง

 สะดวก 
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47. ระบบเทคโนโลยสีารสนเทศท่ีมีช่วยใหบุ้คลากรสามารถ

 ปฏิบติังานไดอ้ยา่งรวดเร็ว ถูกตอ้งและต่อเน่ือง 

     

48. คดัเลือกบุคคลเขา้รับราชการท่ีมีทกัษะความสามารถตรงตาม

 ลกัษณะงาน และไดรั้บการพฒันาอยา่งต่อเน่ืองใหมี้ทกัษะ

 ความรู้ท่ีเหมาะสมตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 

     

49. มีระบบการประเมินประสิทธิภาพประสิทธิผลในการ

 ปฏิบติังานตามความสามารถของผูป้ฏิบติังาน  

     

50. มีการสบัเปล่ียนหมุนเวยีนงานใหมี้ความเหมาะสม       

51  มีการสร้างแรงจูงใจใหก้บัผูป้ฏิบติังานโดยการสร้างเสน้ทาง

 กา้วหนา้ในสายงาน Career path 

     

52. สภาพแวดลอ้มในการทาํงานมีความเหมาะสม เช่น มีแสง

 สวา่ง หอ้งทาํงานมีอากาศถ่ายเท  

     

ความสามารถการจดัการเรียนรู้ (Learning Capacity)      

53. สนบัสนุนความคิดริเร่ิมใหม่การปฏิบติังาน เปิดโอกาส 

 ใหผู้ป้ฏิบติังานคิดหาวธีิเพ่ิมประสิทธิภาพการทาํงานใหดี้ยิง่ข้ึน  

     

54. เปิดโอกาสรับฟังขอ้มูลวธีิการปรับปรุงขั้นตอนการทาํงานจาก

 ผูป้ฏิบติังาน 

     

55. จัดให้มีการฝึกอบรมและพัฒนาหลักสูตรท่ีเหมาะสมกับ

 ลกัษณะของงานและสนบัสนุนเป้าหมายองคก์ร  

     

56. ส่ งเส ริม ให้ มี การนําเท ค โน โลยีม าป ระยุกต์ใช้ใน การ

 ปฏิบติังาน 

     

57.และส่งเสริมให้มีการนําเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้ในการ

 ปฏิบติังาน 

     

 

ข้อเสนอแนะ 

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

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

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