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แบบสอบถามเพือ่การวจิัย 
 

เร่ือง  ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4 

 
 การวจิยัเร่ือง ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4  ผูว้จิยัด าเนินการเก็บขอ้มูล เพื่อประกอบการศึกษาตามหลกัสูตร 
รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต  สาขาวชิารัฐประศาสนศาสตร์  มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม  
แบบสอบถามแบ่งออกเป็นทั้งหมด 4 ตอน ดงัน้ี 
  ตอนที ่1 แบบสอบถามขอ้มูลพื้นฐานทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  จ านวน  4  ขอ้ 
ไดแ้ก่  เพศ อาย ุระดบัการศึกษา และรายได ้
  ตอนที่  2  แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจท่ีเก่ียวกับสมรรถนะหลักในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4 จ านวน 11 ดา้น 
  ตอนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาล
ยติุธรรมประจ าภาค 4 จ  านวน 5 ดา้น 
  ตอนที่ 4 แบบสอบถามขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของ
บุคลากรศาลยติุธรรมประจ าภาค 4 
 ขอใหผู้ต้อบแบบสอบถามไดต้อบแบบสอบถามตามความจริง โดยขอ้มูลในการตอบ
แบบสอบถาม จะเก็บรักษาไวเ้ป็นความลบัและจะใชส้ าหรับงานวจิยัของนกัศึกษาระดบัปริญญาโท 
มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม เท่านั้น 
 ขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีกรุณาใหค้วามร่วมมือในการวจิยัคร้ังน้ีเป็นอยา่งดี 
 
 

นางสาวโสภี  ขานดาบ 
นกัศึกษาปริญญาโท หลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 

มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
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ตอนที ่1 แบบสอบถามขอ้มูลพื้นฐานทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม   
ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย / ลงใน ( ) หนา้ขอ้ความตามความเป็นจริงของท่าน 
 

 1. เพศ 
   (   ) หญิง 
   (   ) ชาย 
 2. อาย ุ 
   (    ) 18 – 30 ปี 
   (    ) 31 – 40 ปี 
   (    ) 41 – 50 ปี 
   (    ) 51 ปีข้ึนไป 
 3. ระดบัการศึกษา 
   (    ) ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
   (    ) ปริญญาตรี 
   (    ) ปริญญาโทข้ึนไป 
 4. รายได ้
   (    ) ต ่ากวา่ 10,000 บาท 
   (    ) 10,001 – 20,000 บาท 
   (    ) 20,001 – 30,000 บาท 
   (    ) 30,000 บาทข้ึนไป 
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ตอนที ่2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจท่ีเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของบุคลากร
ศาลยติุธรรมภาค 4  
ค าช้ีแจง โปรดกาเคร่ืองหมาย    ลงในช่องตารางท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด โดย
ใหม้องการปฏิบติังานในภาพรวม ตามทศันคติตนเองท่ีมองบุคลากรศาลยติุธรรมประจ าภาค 4 เท่านั้น 
และขอความกรุณาท าใหค้รบทุกขอ้ 
 

ปัจจัยแรงจูงใจทีเ่กี่ยวกบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรศาลยุติธรรมภาค 4 

มาก 
ทีสุ่ด 

5 

มาก 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

น้อย 
2 

น้อย 
ทีสุ่ด 

1 

ด้านปัจจัยจูงใจ 
1. ด้านความส าเร็จของงาน 

     

  1. ท่านท างานท่ีรับผิดชอบส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายท่ี
ก าหนดไว ้

     

  2. ท่านสามารถแกปั้ญญาท่ีเกิดข้ึนขณะปฏิบติังานได้
อยา่งราบร่ืน 

     

  3. ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจในผลงานท่ีไดท้  าไปแลว้      
  4. ท่านไดรั้บการประเมินผลการปฏิบติังานอยูใ่นเกณฑ์ท่ี
ดี 

     

2. ด้านการยอมรับนับถือ      
  1. ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีส าคญัจากผูบ้ริหาร      
  2. ท่านไดรั้บการยกยอ่ง ชมเชย แสดงความยนิดีจาก
เพื่อนร่วมงาน 

     

  3. ท่านไดรั้บการขอค าปรึกษาเร่ืองการปฏิบติังานและ
ดา้นส่วนตวัจากเพื่อนร่วมงาน 

     

  4. ท่านไดรั้บก าลงัใจจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน      

3. ด้านลกัษณะงาน      
  1. ท่านมีการปรับปรุงขั้นตอนการใหบ้ริการเพื่อให้
ผูรั้บบริการไดรั้บประโยชน์สูงสุด 

     

  2. งานในหนา้ท่ีของท่านมีความทา้ทายต่อความรู้
ความสามารถ 
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ปัจจัยแรงจูงใจทีเ่กี่ยวกบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรศาลยุติธรรมภาค 4 

มาก 
ทีสุ่ด 

5 

มาก 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

น้อย 
2 

น้อย 
ทีสุ่ด 

1 
  3. งานท่ีไดรั้บมอบหมาย  ท าใหท้่านไดใ้ชค้วามคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์

     

  4. ท่านรู้สึกพอใจในงานท่ีปฏิบติัหนา้ท่ี      

4. ด้านความรับผดิชอบ       
  1. ท่านสามารถจดัล าดบัความส าคญัของงานไดเ้อง       
  2. ท่านมีความมุ่งมัน่ในการปฏิบติัหนา้ท่ี      
  3. ท่านมีโอกาสเลือกวธีิปฏิบติังานตามความตอ้งการ      
  4. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีพบจากการปฏิบติังานท่ี
รับผดิชอบ 

     

5. ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง      
  1. โอกาสท่ีท่านจะไดรั้บความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี      
  2. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนในการศึกษาต่อจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 

     

  3. ท่านมีโอกาสเพิ่มพนูทกัษะและประสบการณ์อยา่ง
ต่อเน่ือง 

     

  4. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านสนบัสนุนใหท้่านเล่ือนระดบั
ในต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 

     

ด้านปัจจัยค า้จุน 
1. ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน 

     

  1. เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสมกบัปริมาณงาน
ท่ีท่านรับผดิชอบ 

     

  2. รายไดท่ี้ไดรั้บมีเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีปฏิบติั      
  3. รายไดจ้ากเงินเดือนท าให้อยูใ่นสังคมไดอ้ยา่งเป็นสุข      
  4. ท่านไดรั้บสวสัดิการท่ีดีจากหน่วยงานท่ีท่าน
ปฏิบติังาน 

     

2. ด้านนโยบายและการบริหารงาน      
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ปัจจัยแรงจูงใจทีเ่กี่ยวกบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรศาลยุติธรรมภาค 4 

มาก 
ทีสุ่ด 

5 

มาก 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

น้อย 
2 

น้อย 
ทีสุ่ด 

1 
  1. นโยบายการบริหารของหน่วยงานเอ้ือต่อการ
ปฏิบติังาน 

     

  2. ท่านเขา้ไปมีส่วนร่วมในการแกปั้ญหาจนกระทัง่งาน
ประสบผลส าเร็จ 

     

  3. ท่านท างานร่วมกบัคนอ่ืนดว้ยความรับผิดชอบอยา่ง
เตม็ความสามารถ 

     

  4. ท่านไดเ้ขา้ร่วมก าหนดกติกาในการท างานร่วมกบัคน
อ่ืน 

     

3. ด้านการบังคับบัญชา       
  1. ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหแ้สดงความสามารถในการ
ปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี 

     

  2. ผูบ้งัคบับญัชากระจายอ านาจการบริหารงานอยา่ง
เหมาะสม 

     

  3. ท่านพอใจในความเป็นผูน้ าและความยติุธรรมของ
ผูบ้งัคบับญัชา 

     

  4. ท่านพอใจต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีเป็นอยู ่      

4. ด้านความมั่นคงในงาน      
  1. ท่านมัน่ใจวา่จะสามารถท างานไดน้านจนเกษียณอายุ
ราชการ 

     

  2. อาชีพของท่านเป็นอาชีพท่ีมัน่คงและมีรายไดด้ ารงชีพ
อยา่งไม่เดือนร้อน 

     

  3. ท่านไดรั้บการอนุญาตให้ลางานเหมาะสมกบัสิทธ์ิของ
ตน 

     

  4. ท่านไดรั้บสวสัดิการช่วยเหลือจากการบริการดา้น
สุขภาพ 

     

5. ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล      
  1. เพื่อนร่วมงานมีน ้าใจไมตรีช่วยเหลือกนัมีสัมพนัธ์ท่ีดี      
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ปัจจัยแรงจูงใจทีเ่กี่ยวกบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรศาลยุติธรรมภาค 4 

มาก 
ทีสุ่ด 

5 

มาก 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

น้อย 
2 

น้อย 
ทีสุ่ด 

1 
ต่อกนั 
 
  2. ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหผู้ร่้วมงานมีส่วนร่วมใน
การท างาน 

     

  3. ผูบ้งัคบับญัชายกยอ่งชมเชยผูร่้วมงานท่ีประสบ
ผลส าเร็จ 

     

  4. ท่านสามารถปรึกษาหารือกบัเพื่อนร่วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชาไดต้ลอดเวลา 

     

6. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน      
  1. อาคารสถานท่ีมีความเหมาะสมต่อการปฏิบติัหนา้ท่ี      
  2. วสัดุอุปกรณ์เพียงพอต่อการปฏิบติัหนา้ท่ี      
  3. จ  านวนบุคลากรเพียงพอกบัปริมาณงานท่ีรับผดิชอบ      
  4. สภาพแวดลอ้มดีและเอ้ือต่อการปฏิบติังานไม่เป็น
อนัตรายต่อสุขภาพ 
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ตอนที ่3 แบบสอบถามเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของบุคลากรศาลยุติธรรมประจ าภาค 
4 จ  านวน 5 ดา้น 
ค าช้ีแจง โปรดกาเคร่ืองหมาย    ลงในช่องตารางท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด โดย
ใหม้องการปฏิบติังานในภาพรวม ตามทศันคติตนเองท่ีมองบุคลากรศาลยติุธรรมประจ าภาค 4  
 

สมรรถนะหลกัในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาล
ยุติธรรมประจ าภาค 4 

มาก 
ทีสุ่ด 

5 

มาก 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

น้อย 
2 

น้อย 
ทีสุ่ด 

1 

1. ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ       
  1. ท่านมีความขยนั อดทน เอาใจใส่ต่องานท่ีไดรั้บ 
มอบหมาย 

     

  2. ท่านสามารถปฏิบติังานตามหนา้ท่ี ท่ีไดรั้บ 
มอบหมายไดอ้ยา่งครบถว้น ถูกตอ้ง ตามแนว 
ทางการปฏิบติังานท่ีหน่วยงานก าหนดไว ้

     

  3. ท่านสามารถปรับปรุงวธีิการท างานไดดี้ข้ึน เร็ว 
ข้ึน มีคุณภาพดีข้ึน หรือมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

     

  4. ท่านสามารถพฒันาระบบ ขั้นตอน วธีิการท างาน 
เพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีโดดเด่น และแตกต่างไม่เคยมีใคร 
ท าไดม้าก่อน 

     

  5. ท่านสามารถตดัสินใจ โดยมีการประเมินผลดีและ 
ผลเสียใหเ้ป็นรูปธรรม เพื่อใหภ้าครัฐ และประชาชน 
ไดป้ระโยชน์สูงสุด 

     

2. ด้านจิตส านึกในการให้บริการ      
  1. ท่านใหบ้ริการดว้ยอธัยาศยัไมตรีอนัดี มีความเอ้ือ 
อาทรกบัผูใ้ชบ้ริการทุกคน ทุกโอกาสตามความ 
เหมาะสม 

     

  2. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนกบัผูรั้บบริการ 
ไดอ้ยา่งรวดเร็ว ถูกตอ้ง ดว้ยความเตม็ใจ 

     

  3. ท่านสามารถเสียสละเวลา ในการอธิบายขอ้มูลท่ีมี 
ความยุง่ยากในการเขา้ใจ หรือขั้นตอนการปฏิบติัท่ี 

     



122 

สมรรถนะหลกัในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาล
ยุติธรรมประจ าภาค 4 

มาก 
ทีสุ่ด 

5 

มาก 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

น้อย 
2 

น้อย 
ทีสุ่ด 

1 
หลากหลาย ใหแ้ก่ผูรั้บบริการทราบ 
  4. ท่านสามารถวเิคราะห์ระบบการบริการอยา่งมีแบบ 
แผนและมีความต่อเน่ืองท่ีมุ่งตอบสนองความตอ้งการ 
องคร์วมของผูรั้บบริการหรือประชาชนได ้

     

  5. ท่านเล็งเห็นผลประโยชน์ท่ีจะเกิดข้ึนกบั 
ผูรั้บบริการในการน าขอ้มูล ข่าวสาร ไปใชใ้นระยะ 
ยาวได ้

     

3. ด้านการส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ      
  1. ท่านมีความสนใจในเทคโนโลยี และองคค์วามรู้ 
ใหม ่ๆ เพื่อน ามาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังาน 

     

  2. ท่านมีความรอบรู้เท่าทนั เทคโนโลย ีหรือองค ์
ความรู้ใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตนเองหรือ 
เก่ียวขอ้ง ซ่ึงอาจมีผลกระทบต่อการปฏิบติังานได ้

     

  3. ท่านสามารถปรับเปล่ียนวธีิการท างานแบบใหม่ 
เพื่อพฒันาประสิทธิภาพในการท างานและ เพิ่มพนู 
ความรู้ความสามารถของตนใหดี้ยิง่ข้ึน 

     

  4. ท่านสนใจความรู้ใหม่ ๆ อยูเ่สมอ และเล็งเห็น 
ประโยชน์ความส าคญัขององคค์วามรู้ เทคโนโลย ี
ใหม ่ๆ ท่ีส่งผลต่อการท างานของตนในอนาคต 

     

  5. ท่านใหก้ารสนบัสนุน ชมเชย เม่ือเพื่อนร่วมงาน 
ไดแ้สดงออกถึงความตั้งใจท่ีจะพฒันาความเช่ียวชาญ 
ในการปฏิบติังาน 

     

3. ด้านจริยธรรม      
  1. ท่านสามารถปฏิบติัหนา้ท่ี ดว้ยความโปร่งใส 
ซ่ือสัตย ์สุจริต และสามารถตรวจสอบได ้

     

  2. ท่านสามารถรักษาวาจา มีสัจจะเช่ือถือได ้เม่ือพูด 
อยา่งไร ตอ้งท าอยา่งนั้น ไม่บิดเบือนอา้งขอ้ยกเวน้ 
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สมรรถนะหลกัในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาล
ยุติธรรมประจ าภาค 4 

มาก 
ทีสุ่ด 

5 

มาก 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

น้อย 
2 

น้อย 
ทีสุ่ด 

1 
ใหก้บัตนเอง 
  3. ท่านปฏิบติัหนา้ท่ี โดยยดึมัน่ในจรรยาบรรณของ 
วชิาชีพ อยา่งเคร่งครัด 

     

  4. ท่านสามารถตดัสินใจในหนา้ท่ี ปฏิบติัราชการ 
ดว้ยความถูกตอ้ง โปร่งใส เป็นธรรม แมผ้ลของการ 
ปฏิบติัอาจสร้างศตัรูหรือก่อความไม่พึงพอใจใหแ้ก่ผู ้
ท่ีเก่ียวขอ้งได ้

     

  5. ท่านสามารถเป็นแบบอยา่งของการปฏิบติัหนา้ท่ีท่ี 
ถูกตอ้งทั้งในหนา้ท่ีการงาน และส่วนตวัได ้

     

4. ด้านการท างานเป็นทมี      
  1. ท่านสามารถท างานร่วมกบัผูอ่ื้น หรือสนบัสนุน 
การตดัสินใจ เพื่อสร้างความส าเร็จร่วมกนัภายใน 
องคก์รได ้

     

  2. ท่านสามารถรับฟังความคิดเห็นของสมาชิกใน 
หน่วยงาน เตม็ใจเรียนรู้ขอ้คิดเห็นจากผูร่้วมงาน 

     

  3. ท่านสามารถสร้างความสัมพนัธ์ และเขา้กบัผูอ่ื้น 
ภายในองคก์รไดดี้ 

     

  4. ท่านใหค้วามช่วยเหลือและสนบัสนุนการท างาน 
ของเพื่อนร่วมงานในองคก์ร ดว้ยความเตม็ใจ 

     

  5. ท่านสามารถเลือกสรรกลยทุธ์หรือวธีิการ เพื่อ 
จดัการกบัความขดัแยง้ ช่วยประสานรอยร้าว หรือ 
คล่ีคลายแกไ้ขขอ้ขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงานได ้
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ตอนที ่4 แบบสอบถามขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของบุคลากรศาล
ยติุธรรมประจ าภาค 4 
 

1. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ

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

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

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

2. จิตส านึกในการใหบ้ริการ

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

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

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

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

3. การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ

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

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

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

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

4. จริยธรรม

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

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

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

 5. การท างานเป็นทีม

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

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

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

 
ขอขอบพระคุณท่ีใหค้วามร่วมมือเป็นอยา่งดี 
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ภาคผนวก ข  
ค่าความสอดคล้อง (IOC) ของแบบสอบถาม 
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ตารางภาคผนวกที ่1  การหาผลรวมและค่า  IOC ของปัจจยัแรงจูงใจท่ีเก่ียวกบัสมรรถนะหลกั 
 ในการปฏิบติังานของบุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4 
 
 

 
เน้ือหา 

 
ขอ้ท่ี 

คะแนนของ
ผูเ้ช่ียวชาญ 
(คนท่ี) 

 
รวม 

 
ค่า 

IOC 

 
สรุปผล 

1 2 3 

1. ดา้นความส าเร็จของงาน 
 
 
 
2. ดา้นการยอมรับนบัถือ 
 
 
 
3. ดา้นลกัษณะงานท่ี 
 
 
 
4. ดา้นความรับผดิชอบ 
 
 
 
5. ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง 
 
 
 
6. ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน 

1 
2 
3 
4 
1 
2 
3 
4 
1 
2 
3 
4 
1 
2 
3 
4 
1 
2 
3 
4 
1 
2 
3 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 

1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 

ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
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เน้ือหา 

 
ขอ้ท่ี 

คะแนนของ
ผูเ้ช่ียวชาญ 
(คนท่ี) 

รวม ค่า 
IOC 

สรุปผล 

1 2 3 
 
7. ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 
 
 
 
8. ดา้นการบงัคบับญัชา  
 
 
 
9. ดา้นความมัน่คงในงาน 
 
 
 
10. ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
 
 
 
11. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

4 
1 
2 
3 
4 
1 
2 
3 
4 
1 
2 
3 
4 
1 
2 
3 
4 
1 
2 
3 
4 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 

1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 

ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
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ตารางภาคผนวกที ่2  การหาผลรวมและค่า  IOC ของสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของ 
 บุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4 
 
 

 
เน้ือหา 

 
ขอ้ท่ี 

คะแนนของ
ผูเ้ช่ียวชาญ 
(คนท่ี) 

 
รวม 

 
ค่า 

IOC 

 
สรุปผล 

1 2 3 

 1. ดา้นความส าเร็จของงาน 
 
 
 
2. ดา้นการยอมรับนบัถือ 
 
 
 
3. ดา้นลกัษณะงานท่ี 
 
 
 
4. ดา้นความรับผดิชอบ 
 
 
 
5. ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง 
 
 
 
6. ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน 

1 
2 
3 
4 
1 
2 
3 
4 
1 
2 
3 
4 
1 
2 
3 
4 
1 
2 
3 
4 
1 
2 
3 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 

1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 

ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
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เน้ือหา 

 
ขอ้ท่ี 

คะแนนของ
ผูเ้ช่ียวชาญ 
(คนท่ี) 

รวม ค่า 
IOC 

สรุปผล 

1 2 3 
 
7. ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 
 
 
 
8. ดา้นการบงัคบับญัชา  
 
 
 
9. ดา้นความมัน่คงในงาน 
 
 
 
10. ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
 
 
 
11. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน 

4 
1 
2 
3 
4 
1 
2 
3 
4 
1 
2 
3 
4 
1 
2 
3 
4 
1 
2 
3 
4 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 

1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 

ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
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เน้ือหา 

ขอ้ท่ี 

คะแนนของ
ผูเ้ช่ียวชาญ 
(คนท่ี) 

รวม 
ค่า 

IOC 
สรุปผล 

1 2 3 
12. ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  
 
 
 
 
13. ดา้นจิตส านึกในการใหบ้ริการ 
 
 
 
 
14. ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญใน
งานอาชีพ 
 
 
 
15. ดา้นจริยธรรม 
 
 
 
 
16. ดา้นการท างานเป็นทีม 

1 
2 
3 
4 
5 
1 
2 
3 
4 
5 
1 
2 
3 
4 
5 
1 
2 
3 
4 
5 
1 
2 
3 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 

1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 

ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
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เน้ือหา 

 
ขอ้ท่ี 

คะแนนของ
ผูเ้ช่ียวชาญ (คน

ท่ี) 

รวม ค่า 
IOC 

สรุปผล 

1 2 3 
 4 

5 
1 
1 

1 
1 

1 
1 

3 
3 

1.00 
1.00 

ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้

 
 



  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาคผนวก ค 

ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อและความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 
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ตารางภาคนวกท ี2 ค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้และความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
 

ค าถาม 
ขอ้ท่ี 

Scale 
Mean  if  item 

Deleted 

Scale 
Variance  if  

item  Deleted 

Corrected 
Item - Total 
Correlation 

Alpha  if 
Item 

Deleted 
A1 279.8750 474.9840 .2619 .9558 

A2 279.8500 479.3615 .2004 .9561 
A3 279.8250 474.6096 .2939 .9556 
A4 279.9750 474.0763 .3344 .9555 
B1 279.8750   9558 279.8750 .2332 .9558 
B2 279.9750 475.1019 .2594 .9558 
B3 280.0250   .9558 475.8712 .2436 .9558 
B4 280.0500 465.6385 .6133 .9547 
C1 280.0750 464.6353 .5854 .9547 
C2 280.1000 469.9897 .3802 .9555 
C3 280.1000 474.1949 .2959 .9557 
C4 279.9500 468.7667 .4744 .9551 
D1 279.9750 466.8968 .5594 .9548 
D2 280.1750 466.4558 .5952 .9547 
D3 280.2000 468.6256 .4036 .9554 
D4 280.1250  .9551 470.0609 .4902 .9551 
E1 280.2500 460.0385 .6586 .9544 
E2 280.3500 456.7462 .6171 .9546 
E3 280.2000 460.4205 .6417 .9544 
E4 280.2750 458.2558 .9544 .9544 
F1 464.1923 464.1923 .4803 .9551 

F2 280.1000 473.1179 .2435 .9561 

F3 280.1000 280.1000 .4262 .9553 
F4 280.0500 466.6128 .5745 .9548 
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ค าถาม 
ขอ้ท่ี 

Scale 
Mean  if  item 

Deleted 

Scale 
Variance  if  

item  Deleted 

Corrected 
Item - Total 
Correlation 

Alpha  if 
Item 

Deleted 
G1 280.2000 463.4462 .5458 .9548 
G2 280.2250 466.9994 .5353 .9549 
I4 280.0750 466.4814 .5551 .9548 
J1 279.9250 467.4045 .4551 .9552 
J2 280.1500 462.9000 .6245 .9546 
J3 280.3250 462.9429 .5149 .9550 
G3 279.9500 468.7667 .4744 .9551 
G4 280.1750 469.7378 .4619 .9552 
H1 280.1750 458.5071 .6852 .9543 
H2 280.3750 451.1122 .8100 .9536 
H3 280.2750 460.5122 .5788 .9547 
H4 280.0000 468.4103 .5131 .9550 
I1 280.0250 463.6147 .6301 .9546 
I2 279.9000 470.1436 .4362 .9552 
I3 280.0500 460.3564 .6484 .9544 
J4 280.1750 459.7891 .6453 .9544 
K1 280.3500 478.8487 .2619 .9569 
K2 280.2500 469.6795 .4209 .9553 
K3 467.2506 467.2506 .3743 .9557 
K4 280.0750 474.0199 .2694 .   .9558 
L1 279.8250 468.1481 .5800 .9548 
L2 279.9000 471.9897 .3956 .9554 
L3 280.0000 468.7692 .6031 .9548 
L4 280.1250 472.0609 .5103 .9551 
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ค าถาม 
ขอ้ท่ี 

Scale 
Mean  if  item 

Deleted 

Scale 
Variance  if  

item  Deleted 

Corrected 
Item - Total 
Correlation 

Alpha  if 
Item 

Deleted 
L5 280.1250 466.6763 .5438 .9549 
M1 279.7500 465.2179 .5504 .9548 
M2 279.7750 473.2045 .3457 .9555 
M3 279.9750 471.0506 .4747 .9551 
M4 279.9000 471.9897 .3956 .9554 
M5 280.0000 468.7692 .6031 .9548 
N1 280.1250 472.0609 .5103 .9551 
N2 280.1250 466.6763 .5438 .9549 
N3 279.7500 465.2179 .5504 .9548 
N4 279.7750 473.2045 .3457 .9555 
N5 280.2750 460.5122 .5788 .9547 
O1 280.0000 468.4103 .5131 .9550 
O2 280.0250 463.6147 .6301 .9546 
O3 279.9000 470.1436 .4362 .9552 
O4 280.0500 460.3564 .6484 .9544 
O5 279.7500 465.2179 .5504 .9548 
P1 279.7750 473.2045 .3457 .9555 
P2 279.9750 471.0506 .4747 .9551 
P3 279.9000 471.9897 .3956 .9554 
P4  280.0000 468.7692 .6031 .9548 
P5 280.1250 472.0609 .5103 .9551 

 
หมายเหตุ  
 N of Cases =     40.0            
 N of Items = 69   
 Alpha =    .9557  
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บทคดัย่อ 
 

 การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัปัจจยัแรงจูงใจ  ระดบัสมรรถนะหลกั 
ในการปฏิบติังาน ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกั และขอ้เสนอแนะในการ
ส่งเสริมสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของบุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4 กลุ่มตวัอยา่ง คือ 
บุคลากรท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในศาลยติุธรรมประจ าภาค 4 จ านวน 282 คน โดยใชสู้ตรทาโร่ ยามาเน่ 
และการสุ่มหาตวัอยา่งแบบง่าย (Simple Random Sampling) เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลเป็นแบบสอบถามมีค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้ตั้งแต่ .20 ถึง .81 และค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบั
เท่ากบั .95 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน และวเิคราะห์สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation)    
 ผลการวจิยัพบวา่                                                                                                                                                                                                                                                                          
  1. แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4 พบวา่ โดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก 
  2. สมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของบุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4 พบวา่ โดยรวม
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
  3. ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของ
บุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4 พบวา่ โดยรวมมีความสัมพนัธ์เชิงบวกระดบัค่อนขา้งสูง  
  4. ขอ้เสนอแนะการวจิยั มีดงัน้ี ควรสนบัสนุนใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดมี้โอกาสแสดง
ความคิดเห็นเพื่อเป็นแนวทางการพฒันางานอยา่งมีประสิทธิภาพ ผูบ้งัคบับญัชาควรมีการ
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ABSTRACT 
 

 The objective of this research was aimed for study the core competency in work. 
Level of performance factors affecting the core competency in work performance and 
suggestion about guidelines in development core competency in work performance of 
personnel in the court of justice office region 4. The sample used in this research is personnel 
who work in the court of justice office region 4 amount 282 personnel. The research used 
questionnaire with the discrimination power between .20 to .81 and reliability at .95. The 
statistics for analysis were used percentage, mean, frequency, standard deviation and 
Pearson’s Product Moment Correlation.   
 The research results were found as follows :  
  1. Motivation work Performance of personnel in the Court of Justice Office 
Region 4 as overall at high level. 
  2. Core Competency in Work Performance of personnel in The Court of Justice 
Office Region 4 as overall at highest level. 
  3. The motivation factor is correlated with core competency in work performance 
of personnel in The Court of Justice Office Region 4 as overall there is a high positive 
correlation. 
  4. The useful suggestions were found that; Should be support subordinates have 
the opportunity to comment for be guidelines development effectively. Supervisors should 



ฉ 

have indoctrination conscious mind for personnel work with faithfulness honest. And should 
be provided training about to work performance for personnel. 
 



กติตกิรรมประกาศ 
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บทที ่1 

บทน า 

ภูมหิลงั 

 การบริหารงานขององคก์รในปัจจุบนัคนจดัวา่เป็นปัจจยัท่ีส าคญัมากท่ีสุด เพราะคนถือ
ไดว้า่เป็นหวัใจและเป็นกลไกท่ีส าคญัของกระบวนการพฒันา และการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
(Human Resource Development) ตอ้งมีการพฒันาใหมี้คุณภาพ มีศกัยภาพ มีความรู้
ความสามารถ มีความเช่ียวชาญเพื่อพฒันาองคก์รใหย้ ัง่ยนืท่ามกลางการเปล่ียนแปลง องคก์รใด
มีทุนมนุษยท่ี์มีคุณภาพมีคุณลกัษณะเหมาะสมกบัสมรรถนะ (Competency) ขององคก์ร ยอ่มท า
ใหอ้งคก์รกา้วไปในทิศทางท่ีพึงประสงค ์จึงท าใหส้านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน 
(ก.พ.) ไดจ้ดัท าโมเดลสมรรถนะส าหรับขา้ราชการพลเรือนไทย คือ สมรรถนะหลกั (Core 
Competency) เพื่อสนบัสนุนและส่งเสริมใหข้า้ราชการผูด้  ารงต าแหน่งปฏิบติัภารกิจในหนา้ท่ี
ไดดี้ยิง่ข้ึนและสมรรถนะ จะมีบทบาทในการพฒันาการบริหารทรัพยากรบุคคลในภาคราชการ
มากข้ึน (สุมาลี แสงสวา่ง. 2550 : 10-11) 
 การมุ่งเนน้สมรรถนะหลกั (Core Competency Focus) เป็นการท่ีหน่วยงานก าหนด
คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมเป็นคุณลกัษณะร่วมของบุคลากรทุกต าแหน่ง เพื่อเป็นการหล่อหลอม
ค่านิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงคร่์วมกนั ในการสร้างความเช่ือมโยงระหวา่งเป้าหมายของ
องคก์รกบัความสามารถของบุคคลากรท่ีจะตอบสนองความส าเร็จขององคก์รตามท่ีต าแหน่ง
งานหรือองคก์รตอ้งการ เป็นส่ิงท่ีทุกคนในองคก์รตอ้งมีเพื่อท่ีจะท าใหอ้งคก์รสามารถ
ด าเนินงานไดส้ าเร็จลุล่วงตามวสิัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมาย แผนงาน และโครงการต่าง ๆ  
ขององคก์ร สมรรถนะหลกัน้ีจะผกูโยงเขา้กบัสมรรถนะหลกัขององคก์รซ่ึงแต่ละองคก์รจะมี
บุคลิกลกัษณะท่ีเป็นเสมือนแก่น และสมรรถนะหลกัขององคก์รจะถ่ายทอดลงไปท่ีบุคลากร 
ทุกคนในองคก์รตอ้งมี (ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน. 2557)   
 ส านกังานศาลยติุธรรมไดน้ าหลกัสมรรถนะมาใชใ้นบริหารงานบุคคลนบัตั้งแต่ปี  
พ.ศ. 2547 โดยการจดัท าแผนแม่บทการพฒันาขา้ราชการศาลยติุธรรมและไดน้ าแนวคิดการ
พฒันาทรัพยากรบุคคลโดยยึดหลกัสมรรถนะมาใช ้โดยก าหนดใหมี้สมรรถหลกั 13 สมรรถนะ 
และสมรรถนะในงาน 160 สมรรถนะ แต่ดว้ยสภาวการณ์ต่าง ๆ ท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่ง
รวดเร็ว ประกอบกบัมีการน าสมรรถนะมาประยกุตใ์ชใ้นการบริหารงานบุคคลมากข้ึน   
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จึงจ าเป็นตอ้งมีการปรับปรุงสมรรถนะของส านกังานศาลยติุธรรมใหม่ เพื่อใหท้นักบั
สภาวการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป ส านกังานศาลยติุธรรมไดน้ าพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการ
พลเรือน พ.ศ. 2551 มาบงัคบัใชก้บัการบริหารงานบุคคลของส านกังานศาลยติุธรรมตั้งแต่วนัท่ี 
1 ธนัวาคม 2552 เป็นตน้ไป ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านกังานศาลยติุธรรมได้
ปรับเปล่ียนรูปแบบใหม่ทั้งระบบ เพื่อใหส้อดคลอ้งรองรับกบัพระราชบญัญติัระเบียบ
ขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ปัจจุบนัส านกังานศาลยติุธรรมไดมี้การประเมินผลการปฏิบติั
ราชการโดยน าหลกัสมรรถนะมาใชใ้นการประเมินผลการปฏิบติัราชการ โดยไดป้รับเปล่ียน 
ใหมี้สมรรถนะหลกั 5 สมรรถนะ และสมรรถนะในงาน 20 สมรรถนะ (ส านกังานศาลยติุธรรม  
: เวบ็ไซต)์ 
 ศาลยติุธรรมมีอ านาจพิจารณาพิพากษาคดีทั้งปวง เวน้แต่คดีท่ีรัฐธรรมนูญหรือ
กฎหมายบญัญติัใหอ้ยูใ่นอ านาจของศาลอ่ืน ประกอบดว้ย ศาลชั้นตน้ ศาลอุทธรณ์ และศาลฎีกา 
ซ่ึงศาลยติุธรรมถือเป็นหน่วยงานหรือสถาบนัท่ีท าหนา้ท่ีอ านวยความยติุธรรมแก่ประชาชนและ
สังคม เป็นองคก์รท่ีใชอ้  านาจอธิปไตยดา้นตุลาการ ประกอบดว้ย 2 ส่วนไดแ้ก่ 1) ศาลยติุธรรม
มีขา้ราชการตุลาการศาลยติุธรรมหรือเรียกโดยทัว่ไปวา่ผูพ้ิพากษา ท าหนา้ท่ีพิจารณาพิพากษา
อรรถคดีต่าง ๆ 2) ส านกังานศาลยติุธรรม มีขา้ราชการธุรการศาลยติุธรรม ท าหนา้ท่ีเก่ียวกบังาน
ธุรการต่าง ๆ เพื่อสนบัสนุนการช้ีขาดตดัสินคดีของศาลยติุธรรมใหด้ าเนินไปมีประสิทธิภาพ 
สามารถอ านวยความยติุธรรมใหก้บัประชาชนไดโ้ดยสะดวก รวดเร็ว และเป็นธรรม ซ่ึงรวม
เรียกขา้ราชการตุลาการและขา้ราชการธุรการวา่ “ขา้ราชการฝ่ายตุลาการศาลยติุธรรม” โดยแผน
ยทุธศาสตร์ศาลยติุธรรม พ.ศ. 2557 – 2560 ไดก้ าหนดยทุธศาสตร์ในการบริหารงานศาล
ยติุธรรมไว ้5 ยทุธศาสตร์ ซ่ึงยทุธศาสตร์ท่ี 5 คือ ยกระดบังานธุรการศาล ระบบส่งเสริมงานตุลา
การ และการใหบ้ริการประชาชน ใหมี้มาตรฐานและมีสมรรถนะสูง พร้อมเขา้สู่ประชาคม
อาเซียน โดยมีเป้าประสงค ์คือ ศาลยติุธรรมมีระบบงานธุรการศาล และระบบงานส่งเสริมงาน
ตุลาการ ท่ีมีมาตรฐานระดบัสากลและมีขีดสมรรถนะสูงในการสนบัสนุนการอ านวยความ
ยติุธรรมใหด้ าเนินไปดว้ยความสะดวก รวดเร็ว (ส านกังานศาลยติุธรรม : เวบ็ไซต)์ 
  จากบทบาทภารกิจและหนา้ท่ีของศาลยติุธรรมและความส าคญัของการบริหาร
บุคคลโดยใชร้ะบบสมรรถนะ ดงัท่ีกล่าวมาขา้งตน้ บุคลากรศาลยติุธรรมมีความจ าเป็นอยา่งยิง่
ท่ีตอ้งมีสมรรถนะสูงในการปฏิบติังาน ทั้งน้ีเพื่อสนบัสนุนส่งเสริมระบบงานตุลาการใหมี้
มาตรฐานระดบัสากลบรรลุเป้าหมายตามท่ีองคก์รไดก้ าหนดไว ้ สามารถปรับตวัพร้อมเผชิญ
ผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในสภาวะปัจจุบนัไดอ้ยา่งเหมาะสม มีความพร้อม 
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เพื่อเขา้สู่ประชาคมอาเซียนในปี พ.ศ. 2558 เพื่อใหป้ระชาชนไดรั้บการอ านวยความยติุธรรม 
ไดอ้ยา่งสะดวก รวดเร็ว และเป็นธรรม ซ่ึงเป็นภารกิจหลกัของศาลยติุธรรม อีกทั้งเพื่อพฒันา
องคก์รและประเทศชาติใหมี้ความเจริญกา้วหนา้มากข้ึน อีกทั้งผูว้จิยัเป็นขา้ราชการในสังกดัศาล
ยติุธรรมประจ าภาค 4 จึงมีความสนใจท่ีศึกษา ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะ
หลกัในการปฏิบติังานของบุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4 ทั้งน้ีเพื่อน าผลท่ีไดรั้บจากการวิจยัมาใช้
เป็นขอ้สนเทศในการพฒันา ปรับปรุง การปฏิบติังานของบุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4 ใหมี้
สมรรถนะสูงและส่งผลใหมี้ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล บรรลุผลตามเป้าหมายและวสิัยทศัน์
ขององคก์ร ประชาชนไดรั้บการอ านวยความยุติธรรมท่ีสะดวก รวดเร็ว เสมอภาค และเป็น
ธรรม อีกทั้งขอ้มูลท่ีไดย้งัเป็นประโยชน์ในการบริหารงานบุคคลและผูท่ี้สนใจ เพื่อใชใ้นการ
การพฒันาองคก์รต่อไป 

วตัถุประสงค์การวจิัย 

 1. เพื่อศึกษาระดบัปัจจยัแรงจูงใจของบุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4 
 2. เพื่อศึกษาระดบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของบุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4 
 3. เพื่อศึกษาปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของ
บุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4 
 4. เพื่อศึกษาขอ้เสนอแนะในการส่งเสริมสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของบุคลากร
ศาลยติุธรรมภาค 4   

สมมติฐานการวจิัย 

 1. สมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของบุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4 โดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก 
 2. ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของบุคลากร
ศาลยติุธรรมภาค 4 มีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั 

ขอบเขตการวจิัย 

 การวจิยั เร่ือง ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของ
บุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4 ผูว้จิยัก  าหนดขอบเขตในการวจิยัดงัน้ี 
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 1. ขอบเขตด้านเนือ้หา 
  การวจิยัคร้ังน้ีเป็น การศึกษาปัจจยัปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุนท่ีมีความสัมพนัธ์กบั
สมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของบุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4 ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน 
โดยประยกุตท์ฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1959) โดยปัจจยัปัจจยัจูงใจ 
ประกอบดว้ย ความส าเร็จของงาน การยอมรับนบัถือ ลกัษณะงาน ความรับผิดชอบ และ
ความกา้วหนา้ในต าแหน่ง ปัจจยัค ้าจุน ประกอบดว้ย เงินเดือนและค่าตอบแทน นโยบายและ
การบริหารงาน การบงัคบับญัชา ความมัน่คงในงาน ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล และ
สภาพแวดลอ้มในการท างาน และขอ้เสนอแนะในการส่งเสริมสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4 ประกอบดว้ย  
5 สมรรถนะ ไดแ้ก่ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  จิตส านึกในการใหบ้ริการ การสั่งสมความเช่ียวชาญใน
งานอาชีพ จริยธรรม และการท างานเป็นทีม 
       2. ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
               2.1 ประชากร (Population)  ไดแ้ก่ บุคลากรท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในศาลยติุธรรมภาค 4 
จ านวน 954 คน 
              2.2. กลุ่มตัวอย่าง (Sample) ไดแ้ก่ บุคลากรท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในศาลยติุธรรม 
ประจ าภาค 4 จ านวน 282 คน ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตรค านวณของทาโร ยามาเน่ 
(Taro Yamane, 1973 : 727) และการสุ่มหาตวัอยา่งแบบง่าย (Simple Random Sampling) 
      3. ขอบเขตด้านตัวแปร 
  3.1 ตัวแปรอสิระ (Independent Variables) ไดแ้ก่ ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์
กบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของบุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4  
   3.1.1  ปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย  
    1) ความส าเร็จของงาน  
    2) การยอมรับนบัถือ  
    3) ลกัษณะงาน  
    4) ความรับผิดชอบ  
    5) ความกา้วหนา้ในงาน    
   3.1.2  ปัจจยัค ้าจุน ประกอบดว้ย  
    1) เงินเดือนและค่าตอบแทน  
    2) นโยบายและการบริหารงาน  
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    3) การบงัคบับญัชา 
    4) ความมัน่คงในงาน  
    5) ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล                 
    6) สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
         3.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ สมรรถนะหลกัในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4 ประกอบดว้ย 5 สมรรถนะ ไดแ้ก่ (คณะกรรมการขา้ราชการ
ศาลยติุธรรม. 2548) 
   3.2.1 การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
   3.2.2 จิตส านึกในการใหบ้ริการ 
   3.2.3 การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 
   3.2.4 จริยธรรม 
   3.2.5 การท างานเป็นทีม 
 4. ขอบเขตด้านพืน้ที่ พื้นท่ีท่ีใชใ้นการวจิยั คือ ศาลในสังกดัส านกัศาลยติุธรรมประจ า
ภาค 4 จ านวนทั้งหมด 28 ศาล  
 5. ขอบเขตด้านเวลา ระยะเวลาท่ีใชใ้นการวจิยั คือ ตั้งแต่เดือนตุลาคม 2558 จนถึง 
เดือนมกราคม 2559 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

 ปัจจัยการจูงใจ (Motivation Factors) หมายถึง ปัจจยัท่ีเป็นแรงกระตุน้ใหบุ้คลากร
ศาลยติุธรรมภาค 4 มีทศันคติดา้นบวกและพึงพอในในงาน ประกอบดว้ย   
  1. ความส าเร็จของงาน หมายถึง สามารถท างาน แกปั้ญหา มองเห็นผลงาน ความ
ชดัเจนของงาน เป็นความส าเร็จท่ีวดัไดจ้ากการปฏิบติังาน ไดต้ามเป้าหมาย ตามก าหนดเวลา 
ความสามารถในการแกปั้ญหาในการปฏิบติังาน และความพอใจในผลงานท่ีปฏิบติั และไดรั้บ
การประเมินอยูใ่นระดบัท่ีดี  
  2. การยอมรับนับถือ หมายถึง ไดรั้บการยอมรับหรือเห็นดว้ยกบัความส าเร็จ การ
ไดรั้บการชมเชยยกยอ่งเช่ือถือไวว้างใจในผลงาน เพื่อนร่วมงานใหค้  าปรึกษา รวมทั้งไดรั้บ
ก าลงัใจจากผูบ้งัคบับญัชา ผูร่้วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และบุคคลอ่ืนๆ 
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  3. ลกัษณะงาน หมายถึง งานท่ีส่งเสริมความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ทา้ทายต่อความรู้
ความสามารถ การปรับปรุงขั้นตอนการใหบ้ริการ และสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งสมบูรณ์ 
รวมทั้งรู้สึกพอใจในงานท่ีปฏิบติัหนา้ท่ี 
  4. ความรับผดิชอบ หมายถึง สามารถจดัล าดบัความส าคญัของงานไดเ้อง การไดรั้บ
มอบหมายงานใหม่ๆ ความตั้งใจ ความส านึกในอ านาจหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ มีอิสระ 
ในการปฏิบติังาน ตลอดจนมีอ านาจตดัสินใจไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
  5. โอกาสก้าวหน้าในงาน หมายถึง ผลหรือการมองเห็น การเปล่ียนแปลงใน
สถานภาพของบุคคลหรือต าแหน่งในหนา้ท่ีท างาน โอกาสในการเล่ือนต าแหน่งหรือระดบัท่ี
สูงข้ึน ไดรั้บการพฒันาความรู้ความสามารถ ทกัษะในการปฏิบติังาน โดยการศึกษาต่อ การ
ฝึกอบรมและการดูงาน 
 ปัจจัยค า้จุน (Hygiene Factors) หมายถึง ปัจจยัอนัเป็นสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ี
ช่วยป้องกนัความไม่พึงพอใจของคนท างาน ปัจจยัน้ีไม่ท าใหผ้ลผลิตมากข้ึน แต่ป้องกนัมิใหผ้ล
การปฏิบติังานลดลง ตามทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์ก ประกอบดว้ย 
  1. เงินเดือนและค่าตอบแทน หมายถึงความเหมาะสมของอตัราเงินเดือน ขั้น
เงินเดือน และผลตอบแทนจากการท างาน เช่นค่าจา้ง เงินเดือน ค่าตอบแทน รวมทั้งสวสัดิการ 
และประโยชน์เก้ือกลูอ่ืนๆ รวมทั้งการไดรั้บการพิจารณาความดีความชอบท่ีมีความสอดคลอ้ง
เหมาะสมกบังานท่ีรับผดิชอบ 
  2. นโยบายและการบริหาร หมายถึง การวางแผน การบริหารงาน การจดัระบบงาน
ของผูบ้งัคบับญัชาใหมี้ประสิทธิภาพรวมทั้งการเปิดโอกาสใหมี้ส่วนร่วมในการก าหนด
นโยบาย 

    3. การบังคับบัญชา หมายถึง สภาพการปกครองบงัคบับญัชา การมอบหมายอ านาจ 
การกระจายอ านาจ และความยติุธรรมในการปกครองบงัคบับญัชา รวมทั้งไดรั้บความพอใจ 

ในต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีปฏิบติังาน 

  4. ความมั่นคงในงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อการปฏิบติังาน 
ดา้นความมัน่คงในต าแหน่ง ความมัน่คงในอาชีพการงาน มีความปลอดภยัในการปฏิบติังาน 
มีสวสัดิการดา้นสุขภาพ และสิทธิในการลาดว้ยเช่นกนั 
  5. ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง ความสามคัคีสนิทสนม การมีปฏิสัมพนัธ์
ของบุคคลกบัคนอ่ืน ๆ ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อร่วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในสถานการณ์
ต่าง ๆ การร่วมมือปฏิบติังาน การช่วยเหลือ การสนบัสนุน และการปรึกษาหารือ 
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  6. สภาพแวดล้อมในการท างาน  หมายถึง สภาพแวดลอ้มและปัจจยัต่างๆ ท่ีช่วยใน
เร่ืองการปฏิบติังานใหมี้ความคล่องตวั ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้ม ความเป็นสัดส่วนของอาคาร
สถานท่ี เคร่ืองมือเคร่ืองใชว้สัดุอุปกรณ์ 

 สมรรมนะหลกั หมายถึง ทกัษะ ความรู้ หรือคุณลกัษณะท่ีเป็นหลกัท่ีทุกคนภายใน 
องคก์รนั้น ตอ้งมีพฤติกรรมร่วมกนัและมีความจ าเป็นต่อการปฏิบติังานกบับุคคลภายในองคก์ร
ทุกคนทุกต าแหน่ง ของขา้ราชการศาลยติุธรรมทั้งระบบเพื่อหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมท่ี
พึงประสงคร่์วมกนั ประกอบดว้ยสมรรถนะหลกั 5 สมรรถนะ ประกอบดว้ย 
  1. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ หมายถึง ความมุ่งมัน่จะปฏิบติัราชการใหดี้หรือให้เกิน
มาตรฐานท่ีมีอยู ่โดยมาตรฐานน้ีอาจเป็นผลการปฏิบติังานท่ีผา่นมาของตนเอง หรือเกณฑว์ดั
ผลสัมฤทธ์ิท่ีส่วนราชการก าหนดข้ึน อีกทั้งยงัหมายรวมถึงการสร้างสรรคพ์ฒันาผลงานหรือ
กระบวนการปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ียากและทา้ทายชนิดท่ีอาจไม่เคยมีผูใ้ดสามารถกระท า
ไดม้าก่อน 
  2. จิตส านึกในการให้บริการ หมายถึง ความตั้งใจและความพยายามของขา้ราชการ
ในการใหบ้ริการเพื่อสนองความตอ้งการของประชาชนตลอดจนของหน่วยงานภาครัฐอ่ืน ๆ  
ท่ีเก่ียวขอ้ง 
  3. การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ หมายถึง ความขวนขวายสนใจใฝ่รู้เพื่อสั่ง
สมพฒันาศกัยภาพ ความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบติัราชการ ดว้ยการศึกษา คน้ควา้หา
ความรู้พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง อีกทั้งรู้จกัพฒันา ปรับปรุง ประยกุตใ์ชค้วามรู้เชิงวชิาการ
และเทคโนโลยตี่าง ๆ เขา้กบัการปฏิบติังานใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิ 
  4. จริยธรรม หมายถึง การครองตนและประพฤติปฏิบติัถูกตอ้งเหมาะสมทั้งตาม
หลกักฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนหลกัแนวทางในวชิาชีพของตน โดยมุ่ง
ประโยชน์ของประเทศชาติมากกวา่ประโยชน์ส่วนตน 
  5. การท างานเป็นทมี หมายถึง พฤติกรรมท่ีแสดง  ความตั้งใจท่ีจะท างานร่วมกบั
ผูอ่ื้น เป็นส่วนหน่ึงของทีมงาน หน่วยงาน หรือองคก์ร โดยผูป้ฏิบติัมีฐานะเป็นสมาชิกในทีม 
มิใช่ฐานะหวัหนา้ทีม และความสามารถในการสร้างและด ารงรักษาสัมพนัธภาพกบัสมาชิกใน
ทีม 
 บุคลากรศาลยุติธรรมภาค 4 หมายถึง บุคลากรท่ีปฏิบติังานในศาลยติุธรรมภาค 4 
จ านวน 28 ศาล ไดแ้ก่ 1) ศาลจงัหวดักาฬสินธ์ุ 2) ศาลจงัหวดัขอนแก่น 3) ศาลแขวงขอนแก่น  
4) ศาลจงัหวดันครพนม 5)ศาลจงัหวดับึงกาฬ 6)ศาลจงัหวดัพล 7)ศาลจงัหวดัมหาสารคาม  
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8) ศาลจงัหวดัมุกดาหาร 9) ศาลจงัหวดัร้อยเอด็ 10)ศาลจงัหวดัเลย 11)ศาลจงัหวดัสกลนคร 12) 
ศาลจงัหวดัสวา่งแดนดิน 13)ศาลจงัหวดัหนองคาย 14)ศาลจงัหวดัหนองบวัล าภู 15) ศาลจงัหวดั
อุดรธานี  16) ศาลแขวงอุดรธานี  17) จงัหวดัเยาวชนและครอบครัวจงัหวดักาฬสินธ์ุ 18) ศาล
เยาวชนและครอบครัวจงัหวดัขอนแก่น 19) ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดันครพนม 20) 
ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัมหาสารคาม 21) ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัมุกดาหาร 
22) ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัร้อยเอด็ 23) ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัเลย 24) 
ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัสกลนคร 25)ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัหนองคาย 26) 
ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัหนองบวัล าภู 27) ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัอุดรธานี 
28) ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดับึงกาฬ  รวมมีบุคลากรทั้งส้ิน จ านวน 954 คน   

ประโยชน์ทีไ่ด้รับจากการวจิัย 

 ไดแ้นวทางในการส่งเสริมปัจจยัท่ีเอ้ือต่อสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของบุคลการ
ศาลยติุธรรมภาค 4 ซ่ึงจะเป็นแนวทางในการวางแผน พฒันา ปรับปรุง องคก์รในการเพิ่ม
สมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของบุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4 ไดอ้ยา่งเตม็ศกัยภาพและ
สามารถใชเ้ป็นขอ้มูลเสนอต่อผูบ้ริหารศาลยติุธรรมภาค 4 เพื่อน าไปปรับปรุงแนวทางในการ
ส่งเสริมสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรของตนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน  



บทที ่2 

เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 การวจิยัเร่ือง ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของ
บุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4 ผูว้จิยัไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 
  1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัสมรรถนะ 
  2. สมรรถนะของบุคลากรศาลยติุธรรม 
  3. ทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
  4. ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัสาํนกังานศาลยติุธรรม 
  5.บริบทศาลยติุธรรมภาค 4 
  6.งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
  7. กรอบแนวคิดในการวจิยั 

แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัสมรรถนะ 

 ในปัจจุบนัแนวโนม้การพฒันาความสามารถในการแข่งขนัและการเติบโตอยา่งย ัง่ยนื
ขององคก์รนั้น ปัจจยัท่ีสาํคญัท่ีสุดไม่ใช่เงิน อุปกรณ์หรือเทคโนโลย ีแต่คือทรัพยากรบุคคล 
เพราะถือวา่เป็นรากฐานในการผลิตนวตักรรมขององคก์าร การพฒันาสมรรถนะของทรัพยากร
บุคคลไม่ไดจ้าํกดัเฉพาะภาคธุรกิจเท่านั้น แต่รวมถึงหน่วยงานราชการดว้ย สมรรถนะเป็นปัจจยั
ในการทาํงานท่ีเพิ่มขีดความสามารถในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เพราะสมรรถนะเป็นปัจจยั
ช่วยใหพ้ฒันาศกัยภาพของบุคลากรเพื่อใหส่้งผลไปสู่การพฒันาองคก์าร ดงันั้น องคก์ารต่างๆ 
จึงพยายามนาํสมรรถนะมาใชเ้ป็นปัจจยัในการบริหารองคก์รในดา้นต่างๆ เช่นการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์การพฒันาหลกัสูตร การพฒันางานบริการ หรือการพฒันาภาวะผูน้าํของ
ผูบ้ริหาร เป็นตน้ 
 1. ความเป็นมาของสมรรถนะ (Competency) 
  McClelland D.C. (1986 : 102) แห่งมหาวทิยาลยั Harvard ไดเ้ขียนบทความซ่ึงได้
กล่าวถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะท่ีดีของบุคลากรในองคก์าร (Excellent Performer) 
กบัระดบัทกัษะ (Skill) ความรู้ (Knowledge) และคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมท่ีแสดงออก 
(Attributes/ Behavior)โดย McClelland ไดแ้สดงแนวคิดของเขาในเร่ืองน้ีวา่ IQ (ประกอบดว้ย
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ความถนดัหรือความเช่ียวชาญทางวชิาการ ความรู้ และความมุ่งมัน่สู่ความสาํเร็จ) ไม่ใช่ตวัช้ีวดั
ท่ีดีของผลงานและความสาํเร็จโดยรวมแต่สมรรถนะกลบัเป็นส่ิงท่ีสามารถคาดหมาย
ความสาํเร็จในงานไดดี้กวา่ ซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นไดอ้ยา่งชดัเจนวา่ ผูท่ี้ทาํงานเก่งมิไดห้มายถึง ผูท่ี้
เรียนเก่ง แต่ผูท่ี้ประสบผลสาํเร็จในการทาํงานตอ้งเป็นผูท่ี้มีความสามารถในการประยุกตใ์ช้
หลกัการหรือวชิาการท่ีมีอยูใ่นตวัเองเพื่อก่อให้เกิดประโยชน์ในงานท่ีตนทาํจึงจะกล่าวไดว้า่
บุคคลนั้นมีสมรรถนะ (แสงระว ี แซ่ตัน๋. 2553 : 6)  จุดเร่ิมตน้ของแนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะ
เกิดข้ึนในปี ค.ศ. 1970 โดยบริษทั McBar ไดรั้บการวา่จา้งจาก The US State Department ให้
คดัเลือกเจา้หนา้ท่ีท่ีทาํหนา้ท่ีเป็นตวัแทนของประเทศสหรัฐอเมริกาในประเทศต่างๆ ทัว่โลก
โดยมีหนา้ท่ีเผยแพร่วฒันธรรมและเร่ืองราวของประเทศสหรัฐอเมริกาใหแ้ต่ละประเทศรับรู้  
ซ่ึงในขณะนั้นเจา้หนา้ท่ีส่วนใหญ่เป็นคนผวิขาวเกือบทั้งหมด โดยก่อนหนา้นั้น The US State 
Department ไดค้ดัเลือกเจา้หนา้ท่ีดว้ยการใชแ้บบทดสอบท่ีเรียกวา่ Foreign Service Officer 
Exam ซ่ึงเป็นแบบทดสอบท่ีมุ่งทดสอบดา้นทกัษะท่ีเจา้หนา้ท่ีระดบัสูงของหน่ายงานน้ีคิดวา่ 
จาํเป็นสาํหรับการปฏิบติังานในตาํแหน่งดงักล่าวแต่ก็พบวา่ แบบทดสอบชุดน้ีมีจุดอ่อนคือ (สุ
กญัญา  รัศมีธรรมโชติ. 2549 : 11-12) 
   1. ส่วนใหญ่จะเป็นการวดัผลเร่ืองวฒันธรรมของชนชั้นกลางและสูง ใชเ้กณฑ ์
ท่ีสูงในการตดัสินทาํใหช้นกลุ่มนอ้ยในประเทศหรือคนผิวดาํไม่มีโอกาสท่ีจะสอบผา่น  
จึงสะทอ้นใหเ้ห็นวา่การคดัเลือกพนกังานมีลกัษณะของการเลือกปฏิบติั 
   2. คะแนนสอบไม่สัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน กล่าวคือผูท่ี้ทาํคะแนนสอบได้
ดี กลบัไม่ไดมี้ผลการปฏิบติังานท่ีดีตามท่ีองคก์รคาดหวงัเสมอไป 
  จากจุดอ่อนดงักล่าวจึงทาํให้บริษทั McBar ภายใตก้ารนาํของ David C.McClelland 
แกไ้ขปัญหาดงักล่าวโดยการหาเคร่ืองมือชนิดใหม่ท่ีดีกวา่และสามารถทาํนายผลการปฏิบติังาน
ของเจา้หนา้ท่ี  ใหมี้ความถูกตอ้ง แม่นยาํ มาแทนแบบทดสอบเก่า โดยใชว้ธีิเปรียบเทียบ
เจา้หนา้ท่ี  ท่ีมีผลการปฏิบติังานดีกบัเจา้หนา้ท่ีท่ีมีผลการปฏิบติังานตามเกณฑ์เฉล่ียโดยใช้
เทคนิคการประเมินแบบใหม่ท่ีเรียกวา่ Behavioral Event Interview (BEI) และการวเิคราะห์
คะแนนสอบท่ีไดจ้ากการทาํแบบทดสอบ BEI ของเจา้หนา้ท่ีท่ีมีผลการปฏิบติังานดี  และผูท่ี้มี
ผลปฏิบติังานตามเกณฑเ์ฉล่ีย เพื่อคน้หาลกัษณะของพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัของคน 2 กลุ่ม  
ซ่ึงเรียกลกัษณะของพฤติกรรมท่ีก่อใหเ้กิดผลการปฏิบติังานท่ีดีน้ีวา่ Competency หลงัจากนั้น 
David C.McClelland ไดแ้สดงความคิดเร่ือง Competency ไวใ้นบทความท่ีช่ือวา่ Testing for 
Competence Rather than for Intelligence วา่ IQ ประกอบดว้ยความถนดัหรือความเช่ียวชาญ
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ทางวชิาการ ความรู้ และความมุ่งมัน่สู่ความสาํเร็จ ไม่ใช่ตวัช้ีวดัท่ีดีของผลงานและความสาํเร็จ
ในงานไดดี้กวา่ ซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นไดว้า่ ผูท้าํงานเก่งมิไดห้มายถึงผูท่ี้เรียนเก่ง แต่ผูท่ี้ประสบ
ผลสาํเร็จในการทาํงานตอ้งเป็นผูท่ี้มีความสามารถในการประยกุตใ์ชห้ลกัการหรือองคค์วามรู้ 
ท่ีมีอยูใ่นตวัเองเพื่อก่อให้เกิดประโยชน์ในงานท่ีตนทาํ ซ่ึงบุคคลดงักล่าวเรียกวา่เป็นผูมี้ 
Competency 
 2.ความหมายของสมรรถนะ  
  ความหมายของคาํวา่ สมรรถนะ หรือ ขีดความสามารถ สามารถแบ่งไดต้าม
วตัถุประสงคข์องการนาํไปใชง้านได ้2 กลุ่ม ไดแ้ก่ สมรรถนะตามแนว British Approach  
ซ่ึงมีวตัถุประสงคเ์พื่อใหป้ระกาศนียบตัรรับรองวทิยฐานะ ของพนกังานหรือบุคลากร โดยจะ
กาํหนดจากมาตรฐานผลการปฏิบติังานท่ีสามารถยอมรับไดข้องงานและวชิาชีพนั้น สมรรถนะ
ในแนวคิดจึงเป็นการกาํหนดเฉพาะงานและเป็นไปตามวชิาชีพ ส่วนสมรรถนะตามแนว 
American Approach จะมีวตัถุประสงคเ์พื่อการพฒันาบุคลากร กาํหนดจากพฤติกรรมของผูท่ี้มี
ผลการปฏิบติังานดี ซ่ึงการพฒันาบุคลากรน้ีจะตอ้งเป็นไปตามแนวทางท่ีองคก์รตอ้งการจะเป็น 
สมรรถนะตาแนวคิดน้ีจึงไม่สามารถลอกเลียนกนัได ้เพราะแต่ละองคก์รยอ่มมีความตอ้งการ
บุคลากรท่ีมีลกัษณะแตกต่างกนั (พิสมยั  พวงคาํ. 2551 : 26)  มีนกัวชิาการหลายท่านไดใ้ห้
ความหมายไว ้ดงัน้ี  
  เกริกเกียรติ  ศรีสมโชค (2546 : 21)  กล่าววา่ สมรรถนะ หมายถึง ความรู้ ทกัษะ 
ความสามารถของมนุษยท่ี์แสดงผา่นพฤติกรรม ความสามารถของมนุษย ์ความรู้ท่ีซ่อนเร้นอยู ่
มีอยา่งมหาศาล เพียงแต่ยงัไม่ถูกนาํมาใชอ้ยา่งจริงจงั  ซ่ึงอาจจะเกิดจากหลายปัจจยั เช่น 
ทศันะคติ และส่ิงแวดลอ้มท่ีอยูร่อบๆ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัโมเดลภูเขานํ้าแขง็ (Iceberg Model)  
ซ่ึงอธิบายความแตกต่างระหวา่งบุคคลเปรียบเทียบกบัภูเขานํ้าแขง็ โดยส่วนท่ีเห็นไดง่้ายและ
พฒันาไดง่้ายเป็นส่วนท่ีลอยอยูเ่หนือนํ้า นัน่คือองคค์วามรู้ และทกัษะต่างๆ  ท่ีบุคคลมีอยู ่แต่
ส่วนใหญ่ท่ีมองเห็นไดย้ากและพฒันาไดย้าก จะอยูใ่ตน้ํ้ า ไดแ้ก่แรงจูงใจ อุปนิสัย ภาพลกัษณ์
ภายในและบทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม ซ่ึงส่วนน้ีมีผลต่อพฤติกรรมในการทาํงานอยา่งมาก 
  อานนท ์ ศกัด์ิวรวชิญ ์(2547 : 61) ไดส้รุปคาํนิยามวา่ สมรรถนะ คือ คุณลกัษณะ
ของบุคคล ซ่ึงไดแ้ก่ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และคุณสมบติัต่างๆ อนัไดแ้ก่ ค่านิยม 
จริยธรรม บุคลิกภาพ คุณลกัษณะทางกายภาพ และอ่ืนๆ ซ่ึงจาํเป็นและสอดคลอ้งกบัความ
เหมาะสมกบัองคก์ร โดยเฉพาะอยา่งยิง่ตอ้งสามารถจาํแนกไดว้า่ ผูท่ี้จะประสบความสาํเร็จใน
การทาํงานไดต้อ้งมีคุณลกัษณะเด่นๆ อะไรหรือลกัษณะสาํคญัๆ อะไรบา้งหรือกล่าวอีกนยัหน่ึง 
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คือ สาเหตุทาํงานแลว้ไม่ประสบความสาํเร็จเพราะขาดคุณลกัษณะบางประการคืออะไร   
  ชูชยั  สมิทธิไกร (2550 : 41) กล่าววา่ สมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะท่ีจาํเป็นใน
การปฏิบติังานของบุคคลไดแ้ก่ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ รวมถึงคุณลกัษณะสวนบุคคลอ่ืนๆ 
เช่นอุปนิสัย ทศันคติ บุคลิกภาพเป็นตน ท่ีส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมท่ีจาํเป็นและมีผลทาํให้
บุคคลนั้นปฏิบติังานในความรับผดิชอบของตนไดดี้กวา่ผูอ่ื้น   
  Good (1973 : 121) ไดใ้หค้วามหมายของสมรรถนะ หมายถึง ทกัษะ (Skill) 
ความคิดรวบยอด (Concept) และเจตคติ (Attitude) ท่ีตอ้งมีในการปฏิบติังานทุกประเภทเป็น
ความสามารถอยา่งหน่ึงในการนาํเอาหลกัการ แนวคิดทฤษฎี รวมทั้งเทคนิคในสาขาวชิาต่างๆ 
มาประยกุตใ์ชก้บัสถานการณ์จริงเพื่อทาํงานและแกปั้ญหาใหไ้ดผ้ลอยา่งสูงสุด 
   Spencer and Spencer  (1993 : 9 – 11) ไดก้ล่าววา่ สมรรถนะ คือคุณลกัษณะของ
บุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงเหตุผลต่อความมีประสิทธิภาพของเกณฑท่ี์ใชแ้ละการทาํงานท่ีดีข้ึน
กวา่เดิม สเปนเซอร์ และสเปนเซอร์ ไดข้ยายความหมายของ สมรรถนะ ไวจ้ากการศึกษาพบวา่ 
สมรรถนะเป็นลกัษณะเฉพาะของแต่ละบุคคล (Underlying Characteristic) ท่ีมีความสัมพนัธ์
เชิงเหตุและผล (Causal Relationship) จากความมีประสิทธิผลของเกณฑท่ี์ใช ้(Criterion-
Reference) และ/หรื การปฏิบติังานท่ีผลสูงสุด (Superior  Performance) 
  สรุปไดว้า่ สมรรถนะ (Competency) เป็นคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจาก
ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ ทศันคติ ตลอดจนอุปนิสัยส่วนบุคคล ท่ีทาํใหบุ้คลากรในองคก์ร
ปฏิบติังานไดโ้ดดเด่นกวา่หรือแตกต่างจากคนอ่ืนและผลงานมีความสอดคลอ้งกนัแผนกลยทุธ์ 
วตัถุประสงค ์ขององคก์ร ตามท่ีองคก์รกาํหนดไว ้ ทั้งน้ีเพื่อท่ีจะส่งผลใหบุ้คคลากรมีผลการ
ปฏิบติังานดี และส่งผลใหอ้งคก์รบรรลุวตัถุประสงคต์ามท่ีกาํหนดไว ้  
 3. องค์ประกอบของสมรรถนะ 
  แนวคิดเร่ืองสมรรถนะมกัมีการอธิบายดว้ยโมเดลภูเขานํ้าแขง็ (Iceberg Model)  
ดงัภาพท่ีแสดงดา้นล่างซ่ึงอธิบายวา่ ความแตกต่างระหวา่งบุคคลเปรียบเทียบไดก้บัภูเขานํ้าแขง็ 
โดยมีส่วนท่ีเห็นไดง่้าย และพฒันาไดง่้าย คือส่วนท่ีลอยอยูเ่หนือนํ้า นัน่คือองคค์วามรู้ และ
ทกัษะต่างๆ ท่ีบุคคลมีอยู ่และส่วนใหญ่ท่ีมองเห็นไดย้ากอยูใ่ตผ้วินํ้าไดแ้ก่ แรงจูงใจ อุปนิสัย 
ภาพลกัษณ์ภายใน และบทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม ส่วนท่ีอยูใ่ตน้ํ้ า   มีผลต่อพฤติกรรมในการ
ทาํงานของบุคคลอยา่งมาก และเป็นส่วนท่ีพฒันาไดย้าก 
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ท่ีมาของ Competency 
 

องคค์วามรู้และทกัษะต่างๆ 
 
 

    บทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม 
(Social Role) 
 
 

          ภาพลกัษณ์ภายใน (Self-Image) 
อุปนิสัย (Traits) 

แรงผลกัดนัเบ้ืองลึก (Motives) 
 
 

 
 
 
        ท่ีมา : สาํนกัคณะกรรมการขา้ราชการศาลยติุธรรม พ.ศ. 2559 
 
  การท่ีบุคคลจะมีพฤติกรรมในการทาํงานอยา่งไรข้ึนอยูก่บัคุณลกัษณะท่ีบุคคลมีอยู ่
ซ่ึงอธิบายในตวัแบบภูเขานํ้าแขง็ คือทั้งความรู้ ทกัษะ/ความสามารถ (ส่วนท่ีอยูเ่หนือนํ้า) และ
คุณลกัษณะอ่ืน ๆ (ส่วนท่ีอยูใ่ตน้ํ้ า) ของบุคคลนั้นๆ เช่น บุคคลท่ีแสดงพฤติกรรมของการ
ทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพดียิง่ข้ึน เพราะเขามีความรู้ทกัษะท่ีจะทาํเช่นนั้นได ้และมีคุณลกัษณะ
ของความมุ่งมัน่ท่ีจะประสบความสาํเร็จเป็นส่ิงผลกัดนัใหมี้พฤติกรรมเช่นท่ีวา่นั้น บุคคลท่ีขาด
ความรู้ และทกัษะจะไม่สามารถทาํงานได ้แต่บุคคลท่ีมีความรู้ และทกัษะแต่ขาดคุณลกัษณะ
ความมุ่งมัน่ท่ีจะประสบความสาํเร็จก็อาจไม่แสดงพฤติกรรมของการทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพ     
ดียิง่ข้ึน เป็นตน้ (คณะกรรมการขา้ราชการศาลยติุธรรม. 2553 : 2)   
 

ขอ้มูลความรู้ท่ีบุคคลมีในสาขา
ต่างๆ 

บทบาทท่ีบุคคลแสดงออกต่อ
ผูอ่ื้น 

ความรู้สึกนึกคิดเก่ียวกบั
เอกลกัษณ์และคุณค่าของตน 

ความเคยชิน พฤติกรรมซํ้ า ๆ  
ในรูปแบบใดรูปแบบหน่ึง 

จินตนาการแนวโนม้วธีิ
คิดวธีิปฏิบติัอนัเป็นไป
โดยธรรมชาติของบุคคล 

แผนภาพที ่1 โมเดลภูเขานํ้าแขง็ (Iceberg Model) 
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  David C Mc Clelland (1997 : 28) ไดอ้ธิบายความหมายขององคป์ระกอบทั้ง  
5 ส่วนไวด้งัน้ี 
   1. Skill หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลกระทาํไดดี้และฝึกปฏิบติัเป็นประจาํจนเกิดความ
ชาํนาญ  
   2. Knowledge หมายถึง ความรู้เฉพาะดา้นของบุคคล เช่นความรู้ภาษาองักฤษ 
ความรู้ดา้นการบริหารตน้ทุน 
   3. Self – concept หมายถึง ทศันคติ ค่านิยม และความคิดเห็นเก่ียวกบั
ภาพลกัษณ์ของตนหรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือวา่ตนเองเป็น 
   4. Traits หมายถึง บุคลิกลกัษณะประจาํตวัของบุคคลนั้น เป็นส่ิงท่ีอธิบายถึง
บุคคล 
   5. Motives หมายถึง แรงจูงใจหรือแรงขบัภายในซ่ึงทาํใหบุ้คคลแสดง
พฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่ส่ิงท่ีเป็นเป้าหมาย 
  องคป์ระกอบของสมรรถนะตามท่ีแมคเคลแลนดไ์ดเ้สนอไวค้ร้ังแรกนั้น ต่อมามี 
ผูน้าํไปจดักลุ่มใหม่เพื่อใชใ้นการศึกษาวจิยั  อยา่งเช่น ไบรอนัและพสูตี (Bryant and Poustie) 
จดัแบ่งองคป์ระกอบของสมรรถนะออกเป็น 3 กลุ่ม ไดแ้ก่ (Bryant and Poustic. 2001 : 53 ;  
อา้งถึงใน เป๊ียก  เวยีงฆอ้ง. 2554 : 14) 
   1 .ความรู้ (Knowledge) หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลรู้และเขา้ใจเป็นความรู้ดา้นวชิาการ 
เช่น ผูบ้ริหารจะตอ้งมีความรู้ดา้นการบริหาร แพทยต์อ้งมีความรู้ดา้นการรักษาคนไข ้เป็นตน้ 
   2. ทกัษะ (Skill) หมายถึง ส่ิงท่ีจาํเป็นต่อการปฏิบติังาน ซ่ึงช่วยทาํใหบุ้คคลนาํ
ความรู้นั้นไปใชไ้ด ้เช่น ผูบ้ริหารตอ้งมีทกัษะดา้นความคิดรวบยอด ทกัษะดา้นมนุษย ์และ
ทกัษะดา้นเทคนิควธีิ ครูตอ้งมีทกัษะดา้นการสอน เป็นตน้ 
   3. เจตคติและค่านิยมท่ีเหมาะสม (Appropriate Attitude and Value) หมายถึง  
ส่ิงท่ีบุคคลแสงดออกมาเป็นคุณลกัษณะดา้นพฤติกรรมซ่ึงมีผลกระทบต่อการใชค้วามรู้และ
ทกัษะของบุคคลนั้น เป็นองคป์ระกอบท่ีทาํใหค้นมีความอดทดหรือเกิดความทอ้ถอยต่อการ
ปฏิบติังาน  
  สรุปไดว้า่ องคป์ระกอบของสมรรถนะ ประกอบไปดว้ย 5 ส่วนคือ ส่วนท่ีเป็น
ความรู้และทกัษะ ถือวา่เป็นส่วนท่ีสามารถพฒันาใหมี้ข้ึนไดโ้ดยการศึกษาหรือฝึกอบรม  
ส่วนทศันคติ ค่านิยม บุคลิกลกัษณะประจาํตวัและแรงจูงในเป็นส่ิงท่ีพฒันาไดย้ากเพราะเป็นส่ิง
ท่ีซ่อนอยูภ่ายในตวับุคคล  และองคป์ระกอบสมรรถนะท่ีจาํเป็นในการปฏิบติังานประกอบดว้ย 
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ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีจาํเป็นในการปฏิบติังานซ่ึงเป็นการจาํแนก
ความแตกต่างระหวา่งบุคคลท่ีมีผลการปฏิบติังานสูงกวา่บุคคลท่ีมีการปฏิบติังานตามปกติ 
 4. ประเภทของสมรรถนะ 
   ปัจจุบนัองคก์รจาํนวนมากไดน้าํแนวคิดสมรรถนะมาใชใ้นการพฒันาศกัยภาพ 
ของพนกังานและองคก์ร เน่ืองจากสามารถนาํสมรรถนะมาใชใ้นการสรรหา คดัเลือก พฒันา
และประเมินผลงานไดต้รงกบัวตัถุประสงคข์ององคก์รให้มากท่ีสุด ซ่ึงแต่ละองคก์ารนั้น 
จะตอ้งเขา้ใจความหมายประเภทของสมรรถนะเพื่อนาํมาพฒันาองคก์รไดอ้ยา่งถูกตอ้งต่อไป  
  สมรรถนะในการทาํงาน (Competency Model) แบ่งออกเป็น 4 กลุ่มดว้ยกนัคือ  
(มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลพระนคร : เวบ็ไซต)์ 
   1. สมรรถนะหลกั (Core Competency: CC) หมายถึงทกัษะ และคุณลกัษณะท่ี
ทุกคนในองคก์รจาํเป็นตอ้งมี เป็นพื้นฐานท่ีจะนาํองคก์รไปสู่วสิัยทศัน์ท่ีกาํหนดไว ้ซ่ึง
สมรรถนะหลกัประกอบไปดว้ยรหสั ช่ือสมรรถนะหลกั การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ บริการท่ีดี  
ความร่วมแรงร่วมใจ จริยธรรม การสั่งสมความชาํนาญในงานอาชีพ  
   2. สมรรถนะตามบทบาทหนา้ท่ี (Functional Competency: FC) หมายถึง ความรู้ 
ทกัษะและ คุณลกัษณะท่ีบุคลากรจาํเป็นตอ้งมี เพื่อใชใ้นการปฏิบติัหนา้ท่ีใหบ้รรลุเป้าหมายท่ี 
วางไว ้สมรรถนะตามบทบาทหนา้ท่ี ประกอบไปดว้ย  รหสัช่ือสมรรถนะตามบทบาทหนา้ท่ี  
การคิดวเิคราะห์ การมองภาพองคร์วม  การสืบเสาะหาขอ้มูล  ความเขา้ใจขอ้แตกต่างทาง
วฒันธรรม ความเขา้ใจผูอ่ื้น การดาํเนินการเชิงรุก  ความถูกตอ้งของงาน   
ความมัน่ใจของตนเอง  ความยดืหยุน่ผอ่นปรน ศิลปะการส่ือสารจูงใจ  สุนทรียภาพทางศิลปะ 
การประสานงาน การวางแผน การติดตามงาน การเจรจาต่อรอง   การแกปั้ญหา   การให้
คาํปรึกษา  การบริหารงานวจิยั การบริหารโครงการ การบริหารงบประมาณ ความสามารถใน
การใชภ้าษาองักฤษ ความสามารถในการใชอุ้ปกรณ์ ความสามารถในการจดัทาํเอกสาร 
   3. สมรรถนะดา้นการบริหาร (Management Competency : MC) หมายถึง 
ความรู้ ทกัษะและ คุณลกัษณะดา้นการบริหารจดัการท่ีจาํเป็นสาํหรับพนกังานท่ีมีหนา้ท่ีใน
ระดบั จดัการ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายวางไว ้ซ่ึงสมรรถนะดา้นการบริหาร ประกอบไปดว้ย  
รหสั ช่ือสมรรถนะดา้นการบริหาร วสิัยทศัน์  การบริหารการเปล่ียนแปลง  การให้อาํนาจผูอ่ื้น 
การบริหารผลการปฏิบติังาน  การพฒันาศกัยภาพคน 
   4. ความรู้ตามสายงาน (Job Competency : JC) หมายถึง ความรู้เฉพาะสายงานท่ี 
จาํเป็นในการปฏิบติัหนา้ท่ี ใหบ้รรลุเป้าหมายวางไว ้ซ่ึงความรู้ตามสายงาน ประกอบไปดว้ย 
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รหสั ช่ือสมรรถนะตามสายงานความรู้ดา้นงานทรัพยากรบุคคล  การบริหารดา้นงาน
สารสนเทศ ความรู้ดา้นงานบญัชี  ความรู้ในดา้นงานคลงัพสัดุและจดัซ้ือ  
  ณรงคว์ทิย ์ แสงทอง (2547 : 259) ไดแ้บ่งประเภทของสมรรถนะ (Competencies) 
ตามแหล่งท่ีมาออกเป็น 3 ประเภท คือ 
   1. สมรรถนะดา้นตวับุคคล (Personal Competencies) เป็นความสามารถท่ีมีเฉ
พาตวับุคคล หรือกลุ่มบุคคลนั้น เช่นความสามารถดา้นการวาดภาพของศิลปิน การแสดง
กายกรรมของนกักีฬาบางคน นกัประดิษฐคิ์ดคน้ส่ิงต่าง ๆ  เหล่าน้ี เป็นความสามารถเฉพาะตวัท่ี
ยากต่อการเรียนรู้หรือลอกเลียนแบบได ้
   2. สมรรถนะดา้นงาน (Job Competencies) เป็นความสามารถเฉพาะบุคคลท่ี
ตาํแหน่งหรือบทบาทนั้น ๆ  ตอ้งการทาํใหง้านบรรลุความสาํเร็จตามท่ีกาํหนดไว ้เช่น
ความสามารถในการเป็นผูน้าํ ทีมงานของผูบ้ริหาร ตาํแหน่งหวัหนา้กลุ่มงาน ความสามารถใน
การวเิคราะห์วจิยัตาํแหน่งทางดา้นวชิาการ เป็นความสามารถฝึกฝนและพฒันาได ้
   3. สมรรถนะดา้นองคก์ร (Oganization Competencies) เป็นความสามารถท่ีเป็น
ลกัษณะเฉพาะขององคก์รท่ีมีส่วนทาํใหอ้งคก์รนั้นไปสู่ความสาํเร็จและเป็นผูน้าํในดา้นนั้นๆ 
ได ้เช่นบริษทัโซน่ีเป็นองคก์รท่ีมีความสามารถในการผลิตสินคา้ประเภทอุปกรณ์ไฟฟ้าท่ีมี
ขนาดเล็ก บริษทัโนเกียเป็นองคก์รท่ีมีความสามารถในการผลิตเคร่ืองโทรศพัทมื์อถือชั้นนาํ 
ของโลก 
  สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2553 : 2, 6- 28) ไดก้าํหนด
คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมของขา้ราชการพลเรือนเพื่อหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมท่ีพึง
ประสงคร่์วมกนั โดยใหค้วามหมายวา่ “ คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีกาํหนดเป็นคุณลกัษณะ
ร่วมของขา้ราชการพลเรือนทั้งระบบ เพื่อเป็นการหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมท่ีพึง
ประสงคร่์วมกนั โดยสมรรถนะหลกัของขา้ราชการพลเรือนประกอบดว้ย 
   1. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation) คือความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติั
ราชการใหดี้หรือใหเ้กินมาตรฐานน้ี อาจเป็นผลการปฏิบติังานท่ีผา่นมาของตน หรือเกณฑว์ดั
ผลสัมฤทธ์ิท่ีส่วนราชการกาํหนดข้ึน อีกทั้งยงัหมายรวมถึงการสร้างสรรคพ์ฒันาผลงานหรือ
กระบวนการปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ียากและทา้ทายชนิดท่ีอาจไม่เคยมีผูใ้ดสามารถกระทาํ
ไดม้าก่อน 
   2. การบริการท่ีดี (Service Mind) คือความมุ่งมัน่ความตั้งใจและความพยายาม 
ท่ีจะใหบ้ริการแก่ผูข้อรับบริการจากงานในหนา้ท่ีราชการของตนหรืองานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
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ท่ีตนเองสามารถท่ีจะใหบ้ริการได ้บริการท่ีดีจึงเป็นการกระทาํท่ีไม่เลือกเป้าหมาย ไม่วา่จะเป็น
ประชาชนผูม้าติดต่อ ขา้ราชการสังกดัเดียวกนัหรือต่างสังกดั หรือหน่วยงานท่ีติดต่อขอรับ
บริการ เป็นการใหบ้ริการในหลายรูปแบบ ซ่ึงเกิดจากจิตสาํนึกผูใ้หบ้ริการและจิตสาํนึกของ
ความเป็นขา้รากชาร 
   3. การสั่งสมความเช่ียวชาญในงาน (Expertise)  คือความสนใจใฝ่รู้ในอนัท่ีจะ
สั่งสมความสามารถของตนในการปฏิบติัราชการ ดว้ยการศึกษาคน้ควา้และพฒันาตนเองอยา่ง
ต่อเน่ือง จนสามารถประยกุตใ์ชค้วามรู้ความสามารถทางวิชาการและเทคโนโลยตี่าง ๆ เพื่อใช้
ในปฏิบติัหนา้ท่ีราชการใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิ 
   4. การยดึมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม (Integrity) การดาํรงตนและ
ประพฤติปฏิบติัตนในวถีิแห่งความดีงามถูกตอ้ง ทั้งในกรอบของกฎหมาย คุณธรรม จริยธรรม 
และจรรยาบรรณแห่งวชิาชีพ จรรยาบรรณขา้ราชการเพื่อศกัด์ิศรีแห่งความเป็นขา้ราชการ 
   5. การทาํงานเป็นทีม (Teamwork) คือความตั้งใจและความพร้อมท่ีจะทาํงาน
ร่วมกบัผูอ่ื้น หรือการเป็นส่วนหน่ึงในทีม หน่วยงาน หรือส่วนราชการ โดยผูมี้ปฏิบติัมีฐานะ
เป็นสมาชิกในทีม ไม่จาํเป็นตอ้งอยูใ่นฐานะหรือตาํแหน่งหวัหนา้ทีมแต่เพียงตาํแหน่งเดียว 
ความเป็นสมาชิกในทีมดงักล่าว รวมถึงความสามารถในการสร้างและรักษาสัมพนัธภาพกบั
สมาชิกในทีมดว้ย 
  กีรติ  ยศยิง่ยง (2550 : 10) ไดแ้บ่งประเภทของสมรรถนะโดยพิจารณาจากท่ีมาและ
พฒันาการของสมรรถนะพบวา่ องคก์รหน่ึงๆ จะประกอบไปดว้ยสมรรถนะ 2 ประเภทใหญ่ๆ 
คือ  
   1. สมรรถนะขององคก์ร (Organization Competency) คือส่ิงท่ีแสดงใหเ้ห็นวา่ 
องคก์รมีความสามารถหลกัในการดาํเนินธุรกิจ หรือกิจกรรมขององคก์รอยา่งไร และจะทาํ
อยา่งไร เช่น การกาํหนดวสิัยทศัน์ และแผนกลยทุธ์ขององคก์ร เป็นตน้ 
   2. สมรรถนะของทรัพยากรมนุษย ์(Human Competency) คือ พฤติกรรมการ
แสดงออก (Individual Behavior) การใชอ้งคค์วามรู้ ทกัษะในการปฏิบติังาน (A Body of 
Knowledge) และการเรียนรู้บทบาทหนา้ท่ีความรับผดิชอบในการปฏิบติังาน (Social Rote)  
ของบุคลากรในองคก์ร เพื่อสนบัสนุนสมรรถนะขององคก์รใหก้ารดาํเนินธุรกิจหรือกิจกรรม
ขององคก์รประสบความสาํเร็จ 
  ไบรอนัท ์และพสูตี (Bryant and Poustie. 2001 : 74) ไดแ้บ่งสมรรถนะเพื่อใชใ้น
การศึกษาสมรรถนะท่ีจาํเป็นสาํหรับกลุ่มบุคคลท่ีปฏิบติังานหอ้งสมุด ออกเป็น 3 ประเภท คือ  
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   1. สรรถนหลกั (Core Competency) หมายถึง สมรรถนะท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึง 
ส่ิงท่ีองคก์รทาํไดดี้ท่ีสุด และเป็นพื้นฐานในการกาํหนดค่านิยมขององคก์ร จึงเป็นสมรรถนะ 
ท่ีจาํเป็นสาํหรับผูท้าํงานทุกคน ไม่วา่จะอยูใ่นตาํแหน่งใด 
   2. สมรรถนะดา้นพฤติกรรม (Behavioral Competency) อาจเรียกไดอี้กอยา่ง
หน่ึงวา่ สมรรถนะดา้นบุคคล (Personal competency) หมายถึง คุณลกัษณะดา้นการปฏิบติังาน
ของบุคคล ท่ีมีอิทธิพลและเป็นแรงผลกัดนัใหเ้กิดการปฏิบติัโดยปกติจะเก่ียวขอ้งกบังานหลาย 
ๆ ดา้นระหวา่งองคก์ร 
   3. สมรรถนะดา้นเทคนิค (Technical Competency) บางคร้ังอาจเรียกวา่ 
สมรรถนะดา้นวชิาชีพ (Professional competency) เป็นสมรรถนะท่ีเก่ียวขอ้งกบัความรู้หรือ
ทกัษะเชิงเทคนิค จึงเป็นสมรรถนะท่ีจาํเป็นอยา่งยิง่ต่อความสาํเร็จในการปฏิบติังานเฉพาะดา้น   
 5. แนวคิดเกีย่วกบัปัจจัยทีม่ีผลต่อสมรรถนะ 
  ปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกัขององคก์ร โดยทัว่ไปส่วนใหญ่จะมุ่งเนน้ท่ีการ
พฒันาคุณภาพของคนในองคก์รใหมี้ลกัษณะของการทาํงานแบบมืออาชีพ และมุ่งเนน้ถึง
เป้าประสงคข์ององคก์รขอบข่ายของการพฒันาทรัพยากรบุคคล จึงทาํใหค้วามสาํคญักบัวธีิ
หลกัท่ีจะทาํใหบุ้คลากรเกิดการเรียนรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะท่ีโดยเด่น   
  เฉลิมพงษ ์ มีสมนยั (2551 : 5-14) การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยทัว่ไปแลว้ทาํให้
หลายแนวทาง แต่แนวทางท่ีนิยมทาํกนัเป็นส่วนใหญ่ ไดแ้ก่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดย
การศึกษาการพฒันาในงาน และการฝึกอบรม กล่าวคือ 
   1. การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการศึกษา (Education) หมายถึง การจดัส่ง
ผูป้ฏิบติังาน พนกังาน เขา้รับการศึกษาเพิ่มเติมในสถาบนัการศึกษา ในระดบัและหลกัสูตร
การศึกษาต่างๆ รูปแบบท่ีสาํคญัของการศึกษา ไดแ้ก่ การศึกษาในระบบการศึกษานอกระบบ
และการศึกษาตามอธัยาศยั 
   2. การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการพฒันาในงาน (Development) หมายถึง
การท่ีผูบ้งัคบับญัชาหรือผูรั้บผดิชอบอ่ืนๆ เช่น ฝ่ายการเจา้หนา้ท่ี ฝ่ายการพนกังาน ไดท้าํการ
สอนงาน (Coaching) การแนะนาํการเพิ่มหนา้ท่ีความรับผิดชอบในงาน (Job Enrichment)  
การหมุนเวยีนงาน (Job Rotation) ใหพ้นกังานไดรั้บความรู้และประสบการณ์ในการทาํงานใน
ตาํแหน่งหนา้ท่ีต่างๆ เป็นการเพิ่มพนูความรู้ และพฒันาทกัษะในการปฏิบติังานซ่ึงจะส่งผลให้
ผูป้ฏิบติังานมีขีดความสามารถในการปฏิบติังานเพิ่มเติม 
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   3. การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการฝึกอบรม (Training) หมายถึงการจดัให้
พนกังานไดรั้บความรู้เพิ่มเติม ไดฝึ้กฝนทกัษะและปรับทศันคติในหลกัสูตรต่างๆ ท่ีองคก์รหรือ
หน่วยงานทั้งภายในและภายนอกไดก้าํหนดข้ึน โดยเป็นการพฒันาทรัพยากรบุคคลเดา้นความรู้ 
ความสามารถ ทกัษะ และมีทศันคติท่ีเหมาะสมกบังาน  
  กล่าวไดว้า่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์กิดจากปัจจยัแวดลอ้มท่ีสาํคญั ทั้งท่ีเป็น
ปัจจยัภายในองคก์รและปัจจยัภายนอกองคก์าร โดยจะตอ้งปรับเปล่ียนใหส้อดคลอ้งกบัส่ิงท่ีทา้
ทายในสังคม ท่ีเนน้องคค์วามรู้ (Knowledge Economy) ใหไ้ดเ้ปรียบในการแข่งขนั เพื่อให้
องคก์รอยูร่อด และเติบโดไดผู้บ้ริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human Capital) ซ่ึงหมายถึงทรัพยากร
มนุษยท่ี์มีความสามารถทางดา้นเทคโนโลย ีมีความรู้ ทกัษะ และมีสมรรถนะ ซ่ึงติดอยูใ่นตวั
ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ร และเป็นส่ิงท่ีจาํเป็นในการปฏิบติังาน เป็นความรู้ ทกัษะ 
ความสามารถ และประสบการณ์ท่ีทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารแต่ละคนตอ้งมีปัจจยัท่ีมีผลต่อ
สมรรถนะหลกัของบุคลากรในองคก์ร จึงอาศยัแนวคิดการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
มาประยกุตใ์ชก้บัปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกั เน่ืองจากเป้าประสงคห์ลกัเป็นการพฒันา
บุคลากรและองคก์รเช่นเดียวกนั อีกทั้งสมรรถนะเป็นหน่ึงแนวคิดในการบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์วธีิการและเทคนิคการพฒันามีความหลากหลาย และมีความสาํคญัในฐานท่ี
เป็นกลไกในการถ่ายทอดความรู้ ทกัษะ สมรรถนะและทศันคติจากผูท่ี้มีความรู้  ทกัษะสูงไปสู่
ผูป้ฏิบติังานเพื่อให้เกิดการเรียนรู้และพฒันาทกัษะ จนสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายให้
เป็นผลสาํเร็จ ดงันั้นการเลือกวธีิการและเทคนิคการพฒันาสมรรถนะท่ีเหมาะสม และ
สอดคลอ้งกบัส่ิงท่ีตอ้งการพฒันาจะทาํใหบุ้คลากรเกิดการเรียนรู้ พฒันาทกัษะไดดี้ และรวดเร็ว
ข้ึน 
  นนทยา  สร้อยพะยอม (2554 : 41) กล่าววา่ สมรรถนะเป็นรูปแบบพื้นฐาน (Base 
Model)  ท่ีทาํใหอ้งคก์รบรรลุผลสาํเร็จ สาํหรับการเปล่ียนแปลงและรับประกนัวา่ผูป้ฏิบติังาน
จะมีทกัษะท่ีถูกตอ้งและสามารถท่ีจะมีผลงานในระดบัสูง และปัจจยัท่ีส่งเสริมสมรรถนะนั้น 
มาจากความรู้ ทกัษะ และปัจจยัอ่ืน ๆ ดงัน้ี 
   1. อาย ุคือ อายขุองบุคคลเป็นส่ิงท่ีมีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัการพฒันาการ
และระดบัวฒิุภาวะเม่ือมีอายมุากข้ึน  ความคิดและการมองปัญหาไดช้ดัเจนถูกตอ้งตามความ
เป็นจริงมากข้ึน ซ่ึงความคิดและการกระทาํจะปรับไปตามวยั 
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   2. ประสบการณ์การทาํงาน เม่ือประสบการณ์ในการทาํงานมากข้ึน จะมีทกัษะ
ความชาํนาญในงานสูงข้ึน ความคิดและการกระทาํต่างๆ มีความรอบคอบมากข้ึน ทาํใหก้าร
ทาํงานมีประสิทธิภาพ และประสบผลสาํเร็จในท่ีสุด 
   3. ระดบัการศึกษา การศึกษา  จะทาํใหค้นรู้จกัคิด วเิคราะห์ และแสวงหาความรู้
ใหม่ ๆ อยูเ่สมอ บุคคลท่ีมีการศึกษาสูงจะมีการพิจารณาส่ิงต่าง ๆ อยา่งมีเหตุผลและ 
มีความเขา้ใจเก่ียวกบัส่ิงแวดลอ้มไดถู้กตอ้งมากกวา่ 
   4. การไดรั้บการศึกษาอบรม การอบรมเป็นกรรมวธีิท่ีจะเพิ่มพนูสมรรถนะของ
บุคลากร โดยการพฒันาความคิด การกระทาํ ความรู้ และความชาํนาญการ ไดรั้บการอบรม
เพิ่มเติม จะเป็นการยกระดบั ความรู้ ความสามารถเชิงวชิาการของบุคคล  จะช่วยใหบุ้คคลท่ีมี
ประสบการณ์นอ้ยในตาํแหน่งท่ีปฏิบติังานเพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบติังานมากข้ึน   
จะเห็นไดว้า่ปัจจยัส่วนบุคคลเป็นคุณลกัษณะท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงความเป็นเอกลกัษณ์เฉพาะ
บุคคล ซ่ึงอาจมีความแตกต่างกนั และเป็นปัจจยัท่ีสามารถส่งผลใหก้ารแสดงพฤติกรรมแต่ละ
บุคคลแตกต่างกนัดว้ย ส่งผลโดยตรงต่อสมรรถนะในการทาํงานของบุคคล 
  ปรียาพร  วงศอ์นุตรโรจน์ (2544 : 81-85) กล่าวถึง ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ความสามารถหรือพฤติกรรมในการทาํงานของบุคคล ไดแ้ก่  
   1. ปัจจยัดา้นบุคคลเป็นลกัษณะและคุณสมบติัเฉพาะตวัท่ีแตกต่างกนัไป ซ่ึงมี
ผลต่อแสดงออกของพฤติกรรมแตกต่างกนัไปดว้ย ปัจจยัในตวับุคคล ไดแ้ก่ 
    1.1 ความถนดั เป็นความสามารถเฉพาะบุคคล ซ่ึงมีความชาํนาญในเฉพาะ
ดา้นท่ีไม่เหมือนกนั ถา้เราสามารถทดสอบความถนดัของบุคคลได ้ก็จะมอบหมายงาน
เหมาะสมกบับุคคลนั้น 
    1.2 ลกัษณะทางบุคลิกภาพ เป็นส่วนประกอบท่ีเป็นโครงสร้างใน
ลกัษณะร่วมกนัของคนนั้น ทาํใหก้ารแสดงออกลกัษณะนิสัยแตกต่างกนัไป 
     1.3 ลกัษณะทางกายภาพ เป็นความแตกต่างทางความสามารถทางดา้น
กายภาพ บุคคลท่ีแขง็แรงยอ่มเหมาะกบังานในลกัษณะหน่ึง แตกต่างจากคนท่ีหนา้ตาสวยงาม 
    1.4  ความสนใจและการจูงใจ เป็นความสนใจของแต่ละคนท่ีไม่เหมือนกนั 
ความสนใจเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คคลเลือกงานตามความพอใจดว้ย 
    1.5 อาย ุเพศ และวยัต่าง ๆ มีผลต่อการทาํงานเด็กยอ่มไม่เหมาะกบังานจาํเจ 
และตอ้งใชแ้รงงานหนกั หญิงและชายมีลกัษณะของงานท่ีแตกต่างกนับา้ง 
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    1.6 การศึกษา มีส่วนในการคดัเลือกงานท่ีแตกต่างกนั ผูช้าํนาญการเฉพาะ
ยอ่มตอ้งการผูท่ี้ผา่นการอบรมในดา้นนั้น ๆ มิฉะนั้นก็ไม่อาจจะกระทาํได ้
    1.7 ประสบการณ์ การเคยเรียนรู้งานมาก่อนยอ่มมีความชาํนาญในงานนั้น 
งานบางอยา่ง จึงตอ้งบอกจาํนวนปีท่ีเคยทาํงานก่อนจะรับเขา้ทาํงาน 
   2. ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม เป็นสถานการณ์ภายนอก ท่ีมีผลต่อการแสดง
พฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัไปดว้ยสภาพแวดลอ้ม แบ่งออกเป็น 2 ปัจจยัคือ 
    2.1 ปัจจยัท่ีเก่ียวกบังาน 
     2.1.1 วธีิการทาํงานเป็นระบบของการทาํงานวา่มีขั้นตอนอยา่งไร  
ตอ้งติดต่อ ประสานงานกบับุคคลใดบา้ง งานมีความยากง่ายเพียงใด 
     2.1.2 เคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นการทาํงาน ความคล่องตวัของการทาํงานอยูท่ี่
อุปกรณ์ ท่ีใชช่้วยในการผอ่นแรงวา่มีความสะดวกสบายเพียงไร 
     2.1.3 การจดับริเวณสถานท่ีทาํงานคบัแคบ อากาศร้อนอบอา้ว มีผล 
กระทบต่อการทาํงานของบุคคล การจดัสวน จดับริเวณท่ีทาํงาน มีส่วนจูงใจใหบุ้คคลรักและ
ทาํงาน 
     2.1.4 ลกัษณะทางกายภาพของส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่น ความสะดวกสบาย
ทางคมนาคมการป้องกนัอุบติัเหตุและอนัตรายท่ีเกิดข้ึน 
    2.2 ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัองคก์าร 
     2.2.1 ลกัษณะขององคก์ร เป็นลกัษณะของสถานท่ีทาํงาน หากเป็นงาน
ราชการ รัฐวสิาหกิจ บุคคลท่ีสนใจเขา้ทาํงานเพราะความมัน่คง มีสวสัดิการ หากเป็นโรงงาน 
ก็หวงัเร่ืองรายได ้เป็นตน้ 
     2.2.2 ชนิดของการฝึกอบรมและการบงัคบับญัชา เป็นการพิจารณา 
สายงานวา่ลาํดบัขั้นตอนมากเพียงใด ตอ้งผา่นการฝึกอบรมมากเพียงใด ผูบ้งัคบับญัชาเป็น
ลกัษณะใด 
     2.2.3 ชนิดของเคร่ืองจูงใจ ไดแ้ก่ เงินเดือน โบนสั สวสัดิการอ่ืน ๆ  
มีผลต่อการตดัสินใจในการทาํงานเช่นเดียวกนั 
      2.2.4 สภาพแวดลอ้มในสังคม ธุรกิจอุตสาหกรรมนั้น มีฐานะอยา่งไร  
ในสังคมเป็นท่ียอมรับของบุคคลในวงการนั้นหรือไม่ 
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 6. ประโยชน์ของสมรรถนะ 
  ปัจจุบนัองคก์ารในส่วนของรัฐและเอกชนมีการนาํสมรรถนะมาเป็นเคร่ืองมือใน
การบริหารทรัพยากรบุคคล (Competency-Based Human Resource Management) แทนท่ีการ
บริหารทรัพยากรบุคคลแบบเดิมท่ีมุง้เนน้การวเิคราะห์งานหรือ Job Analysis ซ่ึงกาํหนดเพียง
หนา้ท่ีรับผิดชอบในงานหรือใบพรรณนาหนา้ท่ีและกาํหนดคุณสมบติัเบ้ืองตนท่ีตาํแหน่งงาน
ตอ้งการเท่านั้นโดยมิไดร้ะบุผลลพัธ์ท่ีตอ้งการของตาํแหน่ง 
การนาํระบบสมรรถนะไปใชใ้นการบริหารทรัพยากรบุคคลในองคก์รมีประโยชน์ต่อบุคลากร 
ผูบ้ริหาร หน่วยงาน ผูบ้ริหารระดบัสูง และฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล ดงัน้ี (มหาวทิยาลยั
เทคโนโลยรีาชมงคลพระนคร : เวบ็ไซต)์ 
  6.1 บุคลากร (Operators)  
   6.1.1 ช่วยใหบุ้คลากรทราบถึงระดบัสมรรถนะของตนเอง (ความรู้ ทกัษะ และ
คุณลกัษณะ) วา่อยูใ่นระดบัใด มีจุดแขง็จุดอ่อนในเร่ืองใดบา้ง และจะตอ้งพฒันาสมรรถนะ 
ในเร่ืองใดบา้ง  
   6.1.2 ช่วยใหบุ้คลากรทราบกรอบพฤติกรรมมาตรฐาน หรือพฤติกรรมท่ีองคก์ร
คาดหวงัใหต้น แสดงพฤติกรรมในตาํแหน่งนั้นอยา่งไรบา้ง และสามารถใชเ้ป็นเกณฑใ์นการ
วดัผลความรู้ ทกัษะ และพฤติกรรมในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งชดัเจน และเป็นระบบมาตรฐาน
เดียวกนัทั้งองคก์ร  
   6.1.3 ช่วยใหพ้นกังานทราบถึงเส้นทางความเจริญเติบโตกา้วหนา้ในสายวชิาชีพ 
(Career Development) ของตนเอง และแนวทางการพฒันาศกัยภาพของตนเองใหบ้รรลุ
เป้าหมายไดอ้ยา่ง ชดัเจน 
  6.2 ผูบ้ริหารระดบัหน่วยงาน (Director  Dean) 
   6.2.1 ช่วยใหผู้บ้ริหารระดบัหน่วยงานทราบถึงสมรรถนะ (ความรู้ ทกัษะ และ
คุณลกัษณะ) ท่ี บุคลากรในหน่วยงานของตนเองจาํเป็นตอ้งมีเพื่อใหก้ารปฏิบติังานในตาํแหน่ง
นั้นประสบความสาํเร็จ และบรรลุเป้าหมาย 
   6.2.2 เป็นขอ้มูลพื้นฐานในการวางแผนการพฒันาบุคลากรในหน่วยงานของตน
เป็นรายบุคคล 
   6.2.3 ใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการพิจารณาสรรหาและคดัเลือกบุคลากรของ
หน่วยงานใหต้รงกบั คุณสมบติัของตาํแหน่งงานนั้น ๆ 
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  6.3 ผูบ้ริหารระดบัสูง (Top Executive) 
   6.3.1 สามารถเช่ือมโยงหรือแปลงวสิัยทศัน์ พนัธกิจ วฒันธรรมองคก์ร หรือ
ยทุธศาสตร์ของ องคก์รมาสู่กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลไดอ้ยา่งชดัเจน  
   6.3.2 ใชส้มรรถนะเป็นตวัผลกัดนั (Driver) ใหว้สิัยทศัน์ พนัธกิจ วฒันธรรม
องคก์รหรือ ยทุธศาสตร์ขององคก์รบรรลุเป้าหมายในการดาํเนินงาน 
   6.3.3 ช่วยใหอ้งคก์รสามารถประเมินจุดแขง็และจุดอ่อนในศกัยภาพของ
บุคลากรในองคก์ร และ สามารถนาํไปใชใ้นการกาํหนดแผนยทุธศาสตร์การพฒันากาํลงัคน ทั้ง
ในระยะสั้นและระยะยาว    
   6.3.4 สามารถนาํไปใชว้ดัผลการดาํเนินงานขององคก์รไดอ้ยา่งเป็นระบบและ
ชดัเจน 
  6.4 ฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management Division) 
   6.4.1 เห็นภาพรวมของสมรรถนะองคก์ร สมรรถนะหลกั และสมรรถนะตาม
กลุ่มงาน/สาย วชิาชีพของบุคลากรทุกตาํแหน่งงาน 
   6.4.2 สามารถวเิคราะห์ความจาํเป็นในการพฒันาและฝึกอบรมบุคลากรใน
องคก์รไดต้รง ตามความตอ้งการของบุคลากรและหน่วย 
   6.4.3 นาํไปใชเ้ป็นพื้นฐานในการบริหารทรัพยากรบุคคลในองคก์ร อาทิเช่นการ
สรรหาและ คดัเลือก การพฒันาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบติังานการวางแผนสืบทอด
ตาํแหน่ง การ พฒันาความกา้วหนา้ ในสายอาชีพ การดูแลรักษาบุคลากร และการจ่าย
ผลตอบแทน เป็นตน้ 
  Rylatt and Lohan (1995 : 56-58)  สมรรถนะมีประโยชน์ในหลายระดบัท่ีแตกต่าง
กนั สรุปได ้4 เป้าหมาย คือ พนกังาน องคก์ร อุตสาหกรรม และเศรษฐกิจระดบัประเทศ 
  1. ประโยชน์ต่อพนกังาน  
   1.1 มีความชดัเจนในการเช่ือมโยงลาํดบัชั้นของการเรียนรู้ การถ่ายโอน ทกัษะ
ในการปฏิบติังาน และการปรับตวัต่อการทาํงานเพื่อคุณค่าและศกัยภาพในการทาํงานท่ีจะ
แสดงใหเ้ห็นต่อความกา้วหนา้ในอาชีพต่อไป 
   1.2 เพิ่มความสามารถไดรู้้ถึงพนกังานในการท่ีจะสามารถถ่ายโอนทกัษะและ 
ฝึกใหเ้ป็นทกัษะท่ีจาํเป็นต่อความตอ้งการของตลาด 
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   1.3 พนกังานสามารถรู้ถึงสมรรถนะท่ีแทจ้ริงของตนเองท่ีรับจากการประเมิน
ร่วมกนัระหวา่งองคก์รและพนกังาน ทาํใหรู้้ถึงสมรรถนะท่ีตอ้งการในองคก์รหรือใช้
เปรียบเทียบภายนอกองคก์รได ้
   1.4 องคก์รท่ียดึหลกัการใชป้ระโยชน์จากสมรรถนะแสดงใหเ้ห็นวา่องคก์รนั้น 
มีทศันคติและค่านิยมท่ีชดัเจนต่อการเรียนรู้ และความกา้วในอาชีพของพนกังาน 
   1.5 มีการประเมินวตัถุประสงคใ์นการปฏิบติังานมากข้ึน และมีการใหข้อ้มูล
ยอ้นกลบัท่ีชดัเจน เน่ืองจากมีการประเมินท่ีสามารถเทียบกบัมาตรฐานท่ีตั้งข้ึน เป็นการ
เตรียมการท่ีนะกระตุน้ หรือจูงในพนกังานใหพ้ยายามฝึกฝนตนเองให้เขา้กบัมาตรฐาน 
  2. ประโยชน์ต่อองคก์ร  
   2.1 ทาํใหอ้งคก์รสามารถท่ีนะมุ่งฝึกฝนอบรม เพื่อลดช่องวา่งทางทกัษะ ความรู้
และทศันคติ ดว้ยการฝึกอบรมเฉพาะและมีเป้าหมายท่ีชดัเจนเป็นท่ีตอ้งการตามลกัษณะงาน 
   2.2 ช่วยในการปรับปรุงประสิทธิภาพในการรับสมคัรงาน ดว้ยการเปรียบเทียบ
สมรรถนะท่ีตอ้งใชใ้นงานกบัสมรรถนะท่ีผูส้มคัรแต่ละคนมีอยู ่
   2.3 เกิดความคุม้ค่าในการฝึกอบรม ท่ีจะข้ึนอยูก่บัความจาํเป็นในการเพิ่ม
ผลิตผลและการเพิ่มความสามารถการแข่งขนั 
   2.4 สร้างความเช่ือมัน่มากข้ึนแก่องคก์ร ในการตดัสินใจวา่ทรัพยากรมนุษย ์
ของตนนั้น มีความมุ่งมัน่ท่ีจะฝึกอบรมเพื่อใหเ้กิดทกัษะอยา่งแทจ้ริง 
   2.5 ช่วยในการประเมินทั้งการประเมินผลกิจกรรมการพฒันาทรัพยากร 
ประเมินผลการปฏิบติังาน และประเมินผลงานของหน่วยงาน 
   2.6 ช่วยใหก้ารเปล่ียนแปลงของหน่วยงานและองคก์รมีความคล่องตวั เพราะ
สามารถกาํหนดสมรรถนะไปยงัผูเ้ก่ียงขอ้งไดโ้ดยตรง 
  3. ประโยชน์ต่ออุตสาหกรรม 
   3.1 สามารถกาํหนดและระบุถึงทกัษะท่ีจาํเป็น และตรงกบัความตอ้งการของ
งานดา้นอุตสาหกรรม ไดดี้ยิง่ข้ึน 
   3.2 ช่วยใหก้ารจดัฝึกอบรมในภาครัฐ และภาคอุตสาหกรรมตอ้งเก่ียวขอ้งและ
เช่ือมโยงกบัมาตรฐานอุตสาหกรรมในระดบัสากล 
   3.3 ช่วยใหก้ารไปสู่ผลสาํเร็จมีประสิทธิภาพมากข้ึน ดว้ยการลดความซํ้ าซอ้น 
ท่ีเกิดข้ึนจากการฝึกอบรม 
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   3.4 ช่วยส่งเสริมใหมี้การพฒันาทกัษะ ความชาํนาญในเชิงกวา้งท่ีเป็นประโยชน์
และเช่ือมโยงกบัการพฒันาในอนาคต  
  4. ประโยชน์ต่อเศรษฐกิจระดบัประเทศ 
   4.1 ทาํใหมี้การพฒันารูปแบบของสมรรถนะท่ีจะแข่งขนัไดใ้นตลาดโลก 
   4.2 เป็นการส่งเสริมใหมี้การลงทุนภาคอุตสาหกรรมในระดบัสากล โดย
พิจารณาจากแรงงานท่ีมีทกัษะเป็นสาํคญั 
   4.3 เป็นการประเมินในระดบัประเทศเม่ือเทียบกบัความเก่ียวขอ้งกบั
มาตรฐานสากลในปัจจุบนั 
   4.4 ส่งเสริมใหบุ้คคลไดรั้บรู้ถึงสมรรถนะท่ีอุตสาหกรรมตอ้งการอยา่งเท่าเทียม 
โดยมีการจดัลาํดบัของการเรียนรู้เทียบกบัมาตรฐานท่ีกาํหนดไว ้
 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัสมรรถนะ แสดงใหเ้ห็นวา่  สมรรถนะ
บุคลากรมีความสาํคญัต่อการพฒันาองคก์ร  อนัจะนาํไปสู่การบรรลุเป้าหมายองคก์ร 
รวมทั้งการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  บุคลากรจะตอ้งมุ่งมัน่จะปฏิบติั
ราชการใหดี้สร้างสรรคพ์ฒันาผลงานหรือกระบวนการปฏิบติังานตามเป้าหมาย มีความตั้งใจ
และใหบ้ริการเพื่อสนองความตอ้งการของประชาชน  ขวนขวายสนใจใฝ่รู้เพื่อสั่งสมพฒันา
ศกัยภาพ ความรู้ความสามารถของตน  ครองตนและประพฤติปฏิบติัถูกตอ้งเหมาะสมทั้งตาม
หลกักฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม ตั้งใจท่ีจะทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น เป็นส่วนหน่ึงของทีมงาน 
หน่วยงาน หรือองคก์ร จากการศึกษา ผูว้จิยัจึงนาํแนวคิดของสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4 ประกอบดว้ย 5 สมรรถนะ ไดแ้ก่  การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  จิตสาํนึก
ในการใหบ้ริการ  รวมถึงการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  จริยธรรม  และการทาํงานเป็น
ทีม ผูว้จิยัจึงนาํแนวคิดดงักล่าว มากาํหนดเป็นตวัแปรตามในกรอบการวจิยัคร้ังน้ี 

สมรรถนะของบุคลากรศาลยุติธรรม 

 1. ประวตัิ ความเป็นมาและการน าสมรรถนะมาใช้ในการบริงานบุคคล 
  สาํนกังานศาลยติุธรรม (สาํนกัคณะกรรมการขา้ราชการศาลยติุธรรม. 2553 : 158-
172) ไดน้าํหลกัสมรรถนะมาใชใ้นการบริหารงานบุคคลนบัตั้งแต่ปี พ.ศ. 2547 โดยการจดัทาํ
แผนแม่บทการพฒันาขา้ราชการศาลยติุธรรมและไดน้าํแนวคิดการพฒันาทรัพยากรบุคคลโดย
ยดึหลกัสมรรถนะ Competency Based Development มาใช ้โดยกาํหนดใหมี้สมรรถนะหลกั 
(Core Competency) 13 สมรรถนะ และสมรรถนะในงาน (Functional Competency) 160 
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สมรรถนะแต่ดว้ยสภาวการณ์ต่าง ๆ ท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว ประกอบกบั  มีการนาํ
หลกัสมรรถนะมาประยกุตใ์ชใ้นการบริหารงานบุคคลมากข้ึน จึงจาํเป็นตอ้งมีการปรับปรุง
สมรรถนะของสาํนกังานศาลยติุธรรมใหม่ เพื่อใหท้นักบัสภาวการณ์ท่ีเปล่ียนไป โดยมีเหตุผล
ในการปรับปรุงสมรรถนะใหม่ดงัน้ี 
  พระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มาตรา 48 กาํหนดให้
สาํนกังาน ก.พ. จดัทาํมาตรฐานกาํหนดตาํแหน่ง โดยจาํแนกตาํแหน่งเป็นประเภทและสายงาน
ตามลกัษณะงาน และจดัตาํแหน่งประเภทเดียวกนัและสายงานเดียวกนัท่ีมีคุณภาพของงาน
เท่ากนั โดยประมาณเป็นระดบัเดียวกนั ทั้งน้ี โดยคาํนึงถึงลกัษณะหนา้ท่ีความรับผดิชอบและ
คุณภาพของงาน และในมาตรฐานกาํหนดตาํแหน่งให้ระบุช่ือตาํแหน่งในสายงาน หนา้ท่ีความ
รับผดิชอบหลกั และคุณสมบติัเฉพาะสาํหรับตาํแหน่งไวด้ว้ย โดยคาดหวงัวา่ระบบท่ีปรับปรุง
ใหม่น้ีจะเป็นกลไกท่ีมีประสิทธิภาพในการปรับปรุงคุณภาพขา้ราชการ ส่งเสริมการพฒันา
ขา้ราชการใหส้ามารถใชค้วามสามารถในการทาํงานไดอ้ยา่งสัมฤทธ์ิผล ซ่ึงระบบดงักล่าวเป็น
ระบบท่ีนาํระบบสมรรถนะมาใชใ้นการบริหารผลงานขา้ราชการ โดยถือเป็นส่วนหน่ึงของ
ผลงานท่ีคาดหวงัจากขา้ราชการ  
  มติท่ีประชุมคณะกรรมการขา้ราชการศาลยติุธรรม คร้ังท่ี 6/2552 วนัท่ี 30 มิถุนายน 
2552 และมติท่ีประชุมคณะกรรมการบริหารศาลยติุธรรม คร้ังท่ี 9/2552 วนัท่ี 1 กนัยายน 2552  
เห็นชอบใหน้าํพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มาปรับใชก้บัขา้ราชการ
ศาลยติุธรรมในวนัท่ี 1 ธนัวาคม 2552  ดงันั้นสาํนกังานศาลยติุธรรมจึงจาํเป็นตอ้งดาํเนินการ
จดัทาํสมรรถนะเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงดงักล่าวเช่นกนั 
  สาํนกังานศาลยติุธรรมกาํหนดแผนยทุธศาสตร์ศาลยติุธรรม พ.ศ. 2553 – 2556   
เพื่อกาํหนดทิศทางการบริหารและพฒันาระบบงานศาลยติุธรรมใหมี้ความเป็นเอกภาพและ
ชดัเจน สามารถขบัเคล่ือนการบริหารราชการศาลยติุธรรมใหเ้กิดความกา้วหนา้อยา่งไม่หยดุย ั้ง 
โดยมีการกาํหนดยทุธศาสตร์หลกั 6 ดา้น ซ่ึง 1 ใน 6 ดา้น นั้นก็คือยทุธศาสตร์ดา้นการเพิ่ม
ศกัยภาพระบบการบริหารงานบุคคล 
  ปรัชญาพื้นฐานของการบริหารกาํลงัคนภาครัฐ นอกจากมุ่งเนน้ในเร่ืองของ 
คุณธรรม (Merit) ผลงาน (Performance) กระจายอาํนาจ (Decentralization) คุณภาพชีวติ 
(Quality Of Worklife) แลว้ ยงัมุ่งเนน้สมรรถนะ (Competency) ดว้ยสมรรถนะของสาํนกังาน
ศาลยติุธรรมในปัจจุบนัมีจาํนวนมากเกินไปทาํใหเ้ป็นภาระแก่ผูป้ระเมินและผูถู้กประเมิน 
เน่ืองจากสาํนกังานศาลยติุธรรมมีสมรรถนะหลกั 13 สมรรถนะ และสมรรถนะในงานมี
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ทั้งหมด 160 สมรรถนะ ซ่ึงในแต่ละสายงานจะมีจาํนวนสมรรถนะท่ีแตกต่างกนั นัน่คือ
ขา้ราชการศาลยติุธรรมทุกคนตอ้งมีสมรรถนะหลกั 13 สมรรถนะ และสมรรถนะในงาน  
เช่น ตาํแหน่งนิติกรมีสมรรถนะในงาน 15 สมรรถนะ ดงันั้นในตาํแหน่งนิติกรอยา่งนอ้ย 
ตอ้งมีสมรรถนะ 28 สมรรถนะ 
  ปัจจุบนัมองวา่ สมรรถนะ (Competency) ในส่วนของความรู้และทกัษะซ่ึงเป็นส่วน
ท่ีอยูเ่หนือนํ้านั้นมีความสาํคญัต่อการทาํงานอยา่งมาก และเป็นพื้นฐานท่ีทาํใหบุ้คคลสามารถ
ทาํงานไดห้รือไม่ได ้เพราะถา้บุคคลไม่มีความรู้ และ/หรือทกัษะท่ีจาํเป็นสาํหรับการทาํงาน ก็
จะไม่สามารถทาํงานนั้น ๆ ได ้ดงันั้นความรู้และทกัษะจึงเป็นส่ิงท่ีเป็นพื้นฐานท่ีใชใ้นการ
ทาํงานท่ีขาดเสียไม่ได ้หรือท่ีเรามกัเรียกส่วนน้ีวา่เป็นองคป์ระกอบ   Can do เพราะถา้ไม่มีก็ 
Can not do ในส่วนน้ีอาจเรียกวา่เป็นสมรรถนะพื้นฐาน (Threshold Competency) ซ่ึงไม่วา่คนท่ี
ทาํงานโดดเด่น หรือคนท่ีทาํงานในระดบัธรรมดาก็ตอ้งมีร่วมกนั 
  ดงันั้น การกาํหนดสมรรถนะของสาํนกังานศาลยติุธรรมจึงเนน้สมรรถนะในส่วน
ของคุณลกัษณะและพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ/ความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืน 
ท่ีทาํใหบุ้คคลสามารถสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นในองคก์ร มากกวา่การเนน้ความรู้ ทกัษะ และ
ความสามารถ โดยสาํนกังานศาลยติุธรรมมีขั้นตอนและวธีิการดาํเนินการกาํหนดสมรรถนะ 
ดงัน้ี 
   1. จดัทาํสมรรถนะในรูปของคณะอนุกรรมการขา้ราชการศาลยติุธรรมเพื่อ
พิจารณาปรับปรุงระบบจาํแนกตาํแหน่งและค่าตอบแทนขา้ราชการศาลยติุธรรม 
   2. ศึกษา วเิคราะห์ ทบทวน สมรรถนะในงานของสาํนกังานศาลยติุธรรม 
ในปัจจุบนั 
   3. ศึกษาเปรียบเทียบตามแนวทางการกาํหนดสมรรถนะของสาํนกังาน ก.พ. 
    4. ศึกษา วเิคราะห์ จากแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัสมรรถนะ  
   5. ศึกษาวเิคราะห์เปรียบเทียบกบับทบาทและภารกิจในแต่ละตาํแหน่ง 
   6. ปรึกษาผูท้รงคุณวุฒิจากสาํนกังาน ก.พ.  
    7. รับฟังความคิดเห็นจากตวัแทนขา้ราชการศาลยติุธรรมในสายงานต่าง ๆ   
   8. สาํรวจความคิดเห็นจากผูบ้ริหารศาลยติุธรรมทั้งในส่วนของผูพ้ิพากษาและ
ผูอ้าํนวยการ และตามประกาศคณะกรรมการขา้ราชการศาลยติุธรรม เร่ือง การจดัทาํมาตรฐาน 
กาํหนดตาํแหน่ง และจดัตาํแหน่งขา้ราชการศาลยติุธรรมเขา้ประเภทตาํแหน่ง สายงาน และ
ระดบัตาํแหน่งตามมาตรฐานกาํหนดตาํแหน่ง ซ่ึงมีผลใชบ้งัคบัตั้งแต่วนัท่ี 1 ธนัวาคม 2552   
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ไดก้าํหนดเร่ืองความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และสมรรถนะ ในตาํแหน่งขา้ราชการศาลยติุธรรม 
4 ประเภท 25 สายงาน โดยใหส้าํนกังานศาลยติุธรรมเป็นผูก้าํหนดในรายละเอียด นั้น  
  สาํนกัคณะกรรมการขา้ราชการศาลยติุธรรมจึงไดเ้สนอเลขาธิการสาํนกังานศาล
ยติุธรรมใหค้วามเห็นชอบในการกาํหนดระดบัความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และสมรรถนะ 
ท่ีจาํเป็นสาํหรับตาํแหน่งขา้ราชการศาลยติุธรรม 4 ประเภท 25 สายงาน ซ่ึงเลขาธิการสาํนกังาน
ศาลยติุธรรมไดล้งนามใหค้วามเห็นชอบแลว้ และคณะกรรมการขา้ราชการศาลยติุธรรม
รับทราบแลว้ในการประชุมคร้ังท่ี 14 /2552 วนัท่ี 17 ธนัวาคม 2552             
  สาํนกังานศาลยติุธรรมไดก้าํหนดคาํนิยามสมรรถนะ ให้หมายความถึง คุณลกัษณะ
เชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ/ ความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีทาํให้
บุคคลสามารถสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นในองคก์ร” และกาํหนดสมรรถนะออกเป็น 2 ประเภท 
คือสมรรถนะหลกัและสมรรถนะในงาน รวมทั้งกาํหนดระดบัสมรรถนะท่ีจาํเป็นสาํหรับ
ตาํแหน่ง ขา้ราชการศาลยติุธรรม 4 ประเภท 25 สายงาน ดงัน้ี  
   1. สมรรถนะหลกั คือ คุณลกัษณะร่วมของขา้ราชการศาลยติุธรรมทั้ง 
ระบบเพื่อหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงคร่์วมกนั 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) 
  ในส่วนของสมรรถนะหลกันั้นขา้ราชการศาลยติุธรรมทุกคนตอ้งยดึถือสมรรถนะ
หลกัดงักล่าวเป็นแนวทางในการปฏิบติั (สามารถดูรายละเอียดไดจ้ากพจนานุกรมสมรรถนะ
หลกั) 
   2. สมรรถนะในงาน คือ สมรรถนะท่ีกาํหนดเฉพาะสาํหรับสายงานในแต่ 
ละดา้นเพื่อสนบัสนุนใหข้า้ราชการศาลยติุธรรมแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมแก่หนา้ท่ี และ
ส่งเสริมใหข้า้ราชการศาลยติุธรรมปฏิบติัภารกิจในหนา้ท่ีใหดี้ยิง่ข้ึน โดยโมเดลสมรรถนะ
กาํหนดใหแ้ต่ละสายงานมีสมรรถนะในงานสายงานละ 3 สมรรถนะ สมรรถนะในงานมี
ทั้งหมด 20 สมรรถนะดว้ยกนั คือ  
    2.1 สภาวะผูน้าํ (Leadership) 
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    2.2 วสิัยทศัน์ (Visioning) 
    2.3 การวางกลยทุธ์ (Strategic Orientation) 
    2.4 ศกัยภาพเพื่อนาํการปรับเปล่ียน (Change Leadership) 
    2.5 การควบคุมตนเอง (Self Control) 
    2.6 การใหอ้าํนาจแก่ผูอ่ื้น (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 for Order) 
    2.17 ความมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence) 
    2.18 ความยดืหยุน่ผอ่นปรน (Flexibility) 
    2.19 ศิลปะการส่ือสารจูงใจ (Communication and Influencing) 
    2.20 ความคิดเชิงศิลปะ (Aesthetic) 
 2. การน าสมรรถนะไปใช้ในระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  ช่วยสนบัสนุนวสิัยทศัน์ ภารกิจและกลยทุธ์ของสาํนกังานศาลยติุธรรม สมรรถนะ
ท่ีเป็นหลกัหรือท่ีเรียกกนัวา่ Core competency นั้นจะช่วยในการสร้างกรอบแนวคิด พฤติกรรม 
ความเช่ือ ทศันคติของขา้ราชการศาลยติุธรรมให้เป็นไปในทิศทางเดียวกนักบัวสิัยทศัน์ ภารกิจ 
และกลยทุธ์ของสาํนกังานศาลยติุธรรม และสมรรถนะท่ีเป็นหลกัเปรียบเสมือนตวัเร่งปฏิกิริยา
ใหเ้ป้าหมายต่างๆ บรรลุเป้าหมายไดดี้และเร็วยิง่ข้ึน 
  เป็นเคร่ืองมือในการบริหารงานดา้นทรัพยากรบุคคลการนาํแนวคิดเร่ืองสมรรถนะ
มาใชใ้นการบริหารงานทรัพยากรบุคคลเช่ือวา่ จะทาํใหก้ารบริหารทรัพยากรบุคคลมี
ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน ไม่วา่จะเป็นในเร่ืองการคดัเลือก การพฒันา และการบริหารผลงาน 
(หรือการรักษาไว ้และใชป้ระโยชน์) เช่น  การคดัเลือกบุคลากร (Recruitment) สมรรถนะ 
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มีประโยชน์ในการคดัเลือกบุคลากรไดแ้ก่  ช่วยใหก้ารคดัเลือกคนเขา้ทาํงานถูกตอ้งมากข้ึน 
เพราะคนบางคนเก่งมีความรู้ความสามารถสูงประสบการณ์ดี แต่อาจจะไม่เหมาะสมกบั
ลกัษณะ  การทาํงานในตาํแหน่งนั้นๆ หรือไม่เหมาะสมกบัลกัษณะของวฒันธรรมองคก์รก็ได ้
ซ่ึงปัจจุบนั ระบบการคดัเลือกขา้ราชการมกัเนน้ท่ีระดบัแรกบรรจุซ่ึงประกอบดว้ยการทดสอบ
ความรู้ความสามารถทัว่ไป (ภาค ก.) การทดสอบความรู้เฉพาะตาํแหน่ง (ภาค ข.) และการ
ประเมินความเหมาะสมกบัตาํแหน่ง (ภาค ค.) การทดสอบความรู้ความสามารถทัว่ไปเป็นการ
ทดสอบความสามารถของบุคคลในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ การทดสอบความรู้เฉพาะตาํแหน่งเป็น
การทดสอบวา่บุคคลมีความรู้ท่ีจาํเป็นในการทาํงานหรือไม่ การวดัทั้งสองส่วนน้ีมีความสาํคญั
อยา่งมากต่อการทาํงานใหป้ระสบความสาํเร็จ แต่โดยหลกัสมรรถนะแลว้ ส่วนของนิสัยใจคอ
ของบุคคลมีความสาํคญัมากต่อผลการปฏิบติังานเช่นกนั ดงันั้น  ในการประเมินความเหมาะสม
กบัตาํแหน่ง ควรไดมี้การปรับปรุงเพื่อประเมินสมรรถนะ   (การประเมินเป็นการดูพฤติกรรม
ในอดีตเพื่อทาํนายพฤติกรรมในอนาคต) ของบุคคลดว้ยวา่มีความเหมาะสมกบัตาํแหน่งงาน
นั้นๆ หรือไม่ ซ่ึงในอนาคตอาจมีการพฒันาการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างเพื่อใชส้าํหรับการ
ประเมินสมรรถนะ นอกจากน้ีการประเมินอ่ืนๆ เช่น การใชบุ้คคลอา้งอิงหรือการประเมิน
ประสบการณ์สามารถใชป้ระโยชน์ในการประเมินความเหมาะสมกบัตาํแหน่งไดเ้ช่นกนั 
  โดยสรุประบบการคดัเลือกเนน้ท่ีความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืนๆ 
เช่นประสบการณ์ เป็นตน้ สาํหรับสมรรถนะ (คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรม) เป็นส่วนท่ีเสริมเขา้มา
เพื่อช่วยใหเ้ลือกจา้งบุคคลท่ีมีความเหมาะสมกบัตาํแหน่งงานมากยิง่ข้ึน 
     อยา่งไรก็ดีระบบการคดัเลือกไม่วา่จะดีอยา่งไร โอกาสของการเลือกบุคคลผดิพลาด
ยอ่มมีอยูเ่สมอ ดงันั้นระบบการทดลองงาน ควรนาํมาใชใ้หเ้กิดประโยชน์ กล่าวคือ หากในช่วง
การทดลองงานบุคคลไม่สามารถทาํงานไดต้ามเป้าหมาย หรือมีพฤติกรรมในการทาํงานท่ีไม่พึง
ประสงคก์็ไม่ควรรับบรรจุเป็นขา้ราชการ เพราะตามปกติระบบขา้ราชการเป็นการจา้งงานระยะ
ยาว ถา้ตดัสินใจจา้งผดิพลาด ผลเสียหายจะคงอยูต่ราบเท่าท่ีบุคคลน้ียงัคงรับราชการอยู ่ซ่ึง
บางคร้ังอาจยาวนานถึง 20-30 ปี 
  การพฒันาและฝึกอบรม (Training and Development) สมรรถนะ มีประโยชน์ใน
การพฒันาและฝึกอบรม ไดแ้ก่  นาํมาใชใ้นการจดัทาํเส้นทางความกา้วหนา้ในการพฒันาและ
ฝึกอบรม (Training Road Map)  ช่วยใหท้ราบวา่ผูด้าํรงตาํแหน่งนั้นๆ จะตอ้งมีความสามารถ
เร่ืองอะไรบา้ง และช่องวา่ง (Training Gap) ระหวา่งความสามารถ  ท่ีตาํแหน่งตอ้งการกบั
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ความสามารถท่ีเขามีจริงห่างกนัมากนอ้ยเพียงใด เพื่อนาํไปใชใ้นการจดัทาํแผนพฒันา
ความสามารถส่วนบุคคล (Individual Development plan) ต่อไป 
  ในดา้นการพฒันาแต่เดิมอาจจะเนน้เพียงเร่ืองความรู้ และทกัษะ ก็ตอ้งหนัมาให้
ความสาํคญักบัพฤติกรรมในการทาํงานเพิ่มเติมข้ึน ตลอดจนตอ้งหาหนทางในการฝึกอบรมให้
ขา้ราชการมีพฤติกรรมในการทาํงานอยา่งท่ีองคก์รตอ้งการ การฝึกอบรมแบบอิงสมรรถนะนั้น
ส่ิงท่ีจาํเป็นตอ้งมีคือ 1) ชุดของพฤติกรรมในการทาํงานท่ีแสดงถึงสมรรถนะท่ีตอ้งการจะ
จดัการฝึกอบรม  2) กระบวนการในการหาขอ้มูลวา่บุคลากรมีระดบัสมรรถนะอยูใ่นระดบัใด 
และใครบา้งท่ีตอ้งการ การพฒันาสมรรถนะใด (หรือท่ีมกัเรียกวา่ Training Need Analysis)   3) 
หลกัสูตรการฝึกอบรมท่ีช่วยใหบุ้คลากรไดเ้รียนรู้และพฒันาสมรรถนะ  4)  การติดตามผลและ
ช่วยเหลือเพื่อใหแ้น่ใจไดว้า่บุคลากรสามารถแสดงสมรรถนะจากการฝึกอบรมและพฒันา 
ไดจ้ริง การโยกยา้ยตาํแหน่งหนา้ท่ี (Rotation) สมรรถนะมีประโยชน์ในการโยกยา้ยตาํแหน่ง
หนา้ท่ี โดยช่วยใหท้ราบวา่ตาํแหน่งท่ีจะยา้ยไปนั้น จาํเป็นตอ้งมีสมรรถนะอะไรบา้ง แลว้ผูท่ี้จะ
ยา้ยไปมีหรือไม่มีสมรรถนะอะไรบา้ง  และยงัช่วยลด ความเส่ียงในการปฏิบติังาน เพราะถา้ยา้ย
คนท่ีมีสมรรถนะไม่เหมาะสมไป อาจจะทาํใหเ้สียทั้งงานและกาํลงัใจของผูป้ฏิบติังาน 
  การประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance Appraisal) สมรรถนะมีประโยชน์ 
ในการประเมินผลการปฏิบติังาน คือช่วยใหท้ราบวา่สมรรถนะเร่ืองใดท่ีจะช่วยใหผู้ป้ฏิบติังาน
สามารถปฏิบติังานไดสู้งกวา่ผลงานมาตรฐานทัว่ไป รวมทั้งสามารถช่วยในการกาํหนด
แผนพฒันาความสามารถส่วนบุคคล   การประเมินผลงานเป็นกระบวนการท่ีเร่ิมตั้งแต่    
1) การมอบหมายงานและกาํหนดตวัช้ีวดั 2)การติดตามผลงานอยา่งต่อเน่ือง 3)  การพฒันา
ความสามารถของพนกังาน 4) การประเมินผลการปฏิบติังาน และ 5) การใหร้างวลักบัผลการ
ปฏิบติังานท่ีดี 
     อยา่งไรก็ดีในท่ีน้ีเนน้การบริหารผลงานเฉพาะส่วนท่ีเก่ียวกบัสมรรถนะเท่านั้น  
การบริหารผลงานในส่วนของงานท่ีมอบหมายนั้นจาํเป็นตอ้งมีการปรับปรุงใหมี้ประสิทธิภาพ 
และการประเมินสมรรถนะนั้นถือเป็นเพียงส่วนหน่ึงของการประเมินผล การปฏิบติังานเท่านั้น  
ซ่ึงในมาตรฐานกาํหนดตาํแหน่งมีการกาํหนดพฤติกรรมท่ีตอ้งการไวต้ามรายละเอียดใน
พจนานุกรมสมรรถนะแลว้ ส่ิงท่ีตอ้งใหค้วามสาํคญัคือกระบวนการประเมิน และเม่ือมีการ
ประเมินพฤติกรรมในการทาํงานแลว้ (ร่วมกบัการประเมินงานท่ีมอบหมาย) การจ่าย
ค่าตอบแทนควรทาํใหส้ัมพนัธ์กนั เป็นการใชค้่าตอบแทนเป็น แรงเสริมของการมีพฤติกรรม 
ในการทาํงานท่ีพึงประสงค ์ซ่ึงหลกัการของการบริหารผลงานคือ บุคคลท่ีมีผลงานดีกวา่ 
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ากกวา่ ก็ควรไดรั้บค่าตอบแทนท่ีมากดว้ย  
  สาํนกังานศาลยติุธรรมไดก้าํหนดคาํนิยามสมรรถนะ วา่เป็น “คุณลกัษณะเชิง
พฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีทาํใหบุ้คคล
สร้างผลงานไดโ้ดดเด่นในองคก์ร” 
  อยา่งไรก็ดี พฤติกรรมการปฏิบติัราชการหรือสมรรถนะท่ีเป็นจุดเนน้สาํหรับระบบ
การประเมินผลการปฏิบติัราชการ ไดแ้ก่ พฤติกรรมท่ีผูป้ฏิบติัแสดงออกในระหวา่ง การปฏิบติั
ราชการอนัส่งผลต่อความสาํเร็จในการปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบใหส้าํเร็จลุล่วงไปดว้ยดี 
  ดงันั้น การประเมินสมรรถนะในระบบการประเมินผลการปฏิบติัราชการ  จึงให้
ความสาํคญักบัการพิจารณาวา่ผูรั้บการประเมินไดแ้สดงพฤติกรรมท่ีสะทอ้นสมรรถนะตามท่ี
ควรจะเป็นสาํหรับประเภท/ตาํแหน่งของตนหรือไม่ ประการใด 
  โดยถา้ผูรั้บการประเมินไดแ้สดงพฤติกรรมใหป้รากฏอยา่งนอ้ยตามท่ีควรจะเป็น
สาํหรับประเภท/ตาํแหน่งของตน ก็ถือวา่ผูน้ั้นมีสมรรถนะตรงตามประเภท/ตาํแหน่งงานของ
ตนและการแสดงพฤติกรรมดงักล่าวก็ยอ่มส่งผลดีต่อการปฏิบติัราชการของผูรั้บการประเมิน
ดว้ย 
  แนวทางการประเมินสมรรถนะ  สมรรถนะท่ีประเมินสาํนกังานศาลยติุธรรม
กาํหนดใหป้ระเมินสมรรถนะหลกั 5 สมรรถนะและสมรรถนะในงาน ในแต่ละสายงาน  
สายงานละ 3 สมรรถนะ วธีิประเมิน กาํหนดใหผู้บ้งัคบับญัชาระดบัตน้ของผูรั้บการประเมิน
เป็นผูป้ระเมิน  เน่ืองจากเป็นผูท่ี้ทาํงานใกลชิ้ดกบัผูรั้บการประเมิน และมีโอกาสสังเกตการณ์
แสดงพฤติกรรมของผูรั้บการประเมินไดอ้ยา่งใกลชิ้ดและต่อเน่ือง ทั้งน้ีผูป้ระเมินอาจใชก้าร
สังเกตพฤติกรรมการแสดงออกท่ีเห็นเด่นชดั (Critical Incident Technique) โดยคอยสังเกต
พฤติกรรมดงักล่าวของผูรั้บการประเมินท่ีแสดงออกในการปฏิบติัราชการในช่วงระหวา่ง 
รอบระยะเวลาการประเมิน เทียบกบัมาตรวดัสมรรถนะท่ีสาํนกังานศาลยติุธรรมกาํหนด โดย
พิจารณาไปทีละสมรรถนะจนครบทุกสมรรถนะท่ีประเมิน จากนั้นจึงบนัทึกผลการประเมิน 
ลงในแบบประเมินสมรรถนะ  
     มาตรวดัสมรรถนะ การสร้างมาตรวดัสมรรถนะสามารถทาํไดห้ลายวธีิ เช่น  
มาตรวดัแบบการพิจารณาจุดอ่อนจุดแขง็เชิงพฤติกรรมของผูรั้บการประเมิน มาตรวดัแบบการ
พิจารณาสัดส่วนพฤติกรรมท่ีแสดงออกต่อพฤติกรรมท่ีคาดหวงั มาตรวดัแบบการพิจารณาการ
แสดงออกทางพฤติกรรมท่ีโดดเด่นถึงขั้นเป็นแบบอยา่งท่ีดี และมาตรวดัแบบ Bar Scale  
เป็นตน้ อยา่งไรก็ดีไม่มีมาตรวดัแบบใดท่ีดีเหนือกวา่มาตรวดัแบบอ่ืนอยา่งชดัเจน การเลือกใช ้
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แบบใดข้ึนอยูก่บัการพิจารณาจากขอ้ดีขอ้ดอ้ยของมาตรวดัแต่ละประเภท สาํหรับสาํนกังานศาล
ยติุธรรมเลือกมาตรวดัแบบการพิจารณาจุดอ่อนจุดแขง็เชิงพฤติกรรมของผูรั้บการประเมิน ซ่ึงมี
รายละเอียด ดงัน้ี  มาตรวดั : การพิจารณาจุดอ่อนจุดแขง็เชิงพฤติกรรมของผูรั้บการประเมิน 
     การใชม้าตรวดัแบบน้ีเป็นการประเมินสมรรถนะของผูรั้บการประเมิน โดย
พจิารณาจากพฤติกรรมท่ีแสดงออกของผูรั้บการประเมินวา่เป็นไปตามท่ีกาํหนดไวใ้น
พจนานุกรมสมรรถนะในระดบัใด มีจุดอ่อนท่ีจะตอ้งปรับปรุงพฒันามากนอ้ยเพียงใด และส่ิงท่ี
ทาํไดน้ั้นดีเด่นถึงระดบัท่ีอาจถือเป็นจุดแขง็ของผูรั้บการประเมินไดห้รือไม่ ขอ้พึงระวงัในการ
ประเมินสมรรถนะดว้ยมาตรวดัแบบการพิจารณาจุดอ่อนจุดแขง็เชิงพฤติกรรมของผูรั้บการ
ประเมิน การใหค้ะแนนระดบัดี (4 คะแนน) ผูป้ระเมินตอ้งแน่ใจวา่ผูรั้บการประเมินไดแ้สดง
พฤติกรรมตามสมรรถนะไดดี้กวา่ผูรั้บการประเมินคนอ่ืนโดยเฉล่ีย  การใหค้ะแนนระดบัดีเยีย่ม 
(5 คะแนน) ผูป้ระเมินตอ้งแน่ใจวา่พฤติกรรมท่ีผูรั้บการประเมินแสดงออกนั้น เด่นชดัจนถือได้
วา่เป็นจุดแขง็ของผูรั้บการประเมิน 
     การสังเกตพฤติกรรมและบนัทึกพฤติกรรม ตอ้งทาํสมํ่าเสมอตลอดช่วงเวลา 
ของการประเมิน และบนัทึกพฤติกรรมการปฏิบติัราชการท่ีดีและไม่ดีเพื่อใชเ้ป็นหลกัฐาน
ประกอบการประเมิน และใชเ้ป็นหลกัฐานในเร่ืองอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งต่อไป ตามปกติรอบ   
การประเมินมกัมีระยะเวลานาน การสังเกตโดยไม่ไดท้าํการบนัทึกไวผู้ป้ระเมินมกัลืม และ 
การประเมินจากความจาํจะทาํใหผู้ป้ระเมิน ประเมินจากความประทบัใจ ประเมินจาก
พฤติกรรมคร้ังใดคร้ังหน่ึง หรือประเมินจากพฤติกรรมท่ีสังเกตในระยะท่ีใกลก้บัรอบการ
ประเมิน ซ่ึงทั้งหมดน้ีนาํไปสู่ความผดิพลาดในการประเมิน  การใชแ้บบบนัทึกการทาํงานของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาน้ี ช่วยใหผู้บ้งัคบับญัชาประเมินเฉพาะพฤติกรรมท่ีเก่ียวกบัการทาํงานเท่านั้น 
หลงัจากครบรอบการประเมินผูบ้งัคบับญัชาจึงสรุปผลรวมลงในแบบประเมินอีกคร้ังหน่ึง 
หลกัฐานท่ีไดจ้ากแบบบนัทึก ยงัสามารถใชเ้ป็นหลกัฐานในการแจง้ผลการประเมินกบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเป็นหลกัฐานทางกฎหมายไดอี้กดว้ย 
 3. สมรรถนะหลกัในการปฏิบัติงานของบุคลากร (ส านักคณะกรรมการข้าราชการศาล
ยุติธรรม.  2553 : 174-178) 
   3.1 การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  (Achievement Motivation – ACH)   
   หมายถึง ความมุ่งมัน่จะปฏิบติัหนา้ท่ีราชการใหดี้หรือใหเ้กินมาตรฐานท่ีมีอยู่
โดยมาตรฐานน้ีอาจเป็นผลก่ีปฏิบติังานท่ีผา่นมาของตนเอง หรือเกณฑว์ดัผลสัมฤทธ์ิท่ี
สาํนกังานศาลยติุธรรมกาํหนดข้ึน  
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อีกทั้งยงัหมายรวมถึงการสร้างสรรคพ์ฒันาผลงานหรือกระบวนการปฏิบติัตามเป้าหมายท่ียาก
และทา้ทายชนิดท่ีอาจไม่เคยมีผูใ้ดสามารถกระทาํไดม้าก่อน  
   การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ สามารถแบ่งระดบัไดด้งัน้ี 
    ระดบัท่ี 0 : ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ีหรือแสดงอยา่งไม่ชดัเจน 
    ระดบัท่ี 1 : แสดงความมุ่งมัน่และกระตือรือร้นท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ 
     1. พยายามปฏิบติัหนา้ท่ีราชการตามหนา้ท่ีใหดี้และถูกตอ้ง 
     2. มีความมานะอดทน ขยนัหมัน่เพียร และตรงต่อเวลา 
     3. มีความรับผดิชอบพยายามปฏิบติังานใหแ้ลว้เสร็จตามกาํหนดเวลา 
     4. แสดงออกวา่ตอ้งการปฏิบติังานใหไ้ดดี้ข้ึน เช่นถามถึงวธีิการ หรือ 
ขอคาํแนะนาํอยา่งกระตือรือร้น 
     5. แสดงความเห็นในเชิงปรับปรุงพฒันาเม่ือประสบพบเห็นเหตุท่ี
ก่อใหเ้กิดการสูญเปล่าหรือหยอ่นประสิทธิภาพในงาน 
    ระดบัท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 1 และสามารถทาํงานไดผ้ลงานตาม
เป้าหมายท่ีวางไว ้
     1. กาํหนดมาตรฐาน หรือเป้าหมายในการทาํงานเพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีดี 
     2. ติดตามและประเมินผลงานของตนโดยใชเ้กณฑท่ี์หน่วยงานกาํหนด
หรือเทียบเคียงกบัมาตรฐาน 
     3. ทาํงานไดผ้ลงานตามเป้าหมายท่ีผูบ้งัคบับญัชากาํหนด หรือเป้าหมาย
ของหน่วยงานท่ีรับผิดชอบ 
     4. มีความละเอียดรอบคอบเอาในใส่ ตรวจตราความถูกตอ้งของานหรือ
ขอ้มูลท่ีรับผดิชอบเพื่อใหไ้ดง้านท่ีมีคุณภาพ 
    ระดบัท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 2 และสามารถปรับปรุงวธีิการทาํงาน
เพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
     1. ปรับปรุงวธีิการท่ีทาํใหท้าํงานไดดี้ข้ึน เร็วข้ึน มีคุณภาพดีข้ึน และ 
มีประสิทธิภาพมากข้ึนหรือทาํใหผู้รั้บบริการพึงพอใจมากข้ึน 
     2. เสนอหรือทดลองวธีิการหรือขั้นตอนทาํงานแบบใหม่ท่ีคาดวา่ 
จะทาํใหง้านมีประสิทธิภาพมากกวา่เดิม 
    ระดบัท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 3 และสามารถกาํหนดเป้าหมาย รวมทั้ง
พฒันาวธีิการทาํงานเพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีโดดเด่น และแตกต่างอยา่งไม่เคยมีใครทาํมาก่อน 



35 

     1. กาํหนดเป้าหมายท่ีทา้ทายและเป็นไปไดย้าก เพื่อทาํให้ผลงานท่ีดี
กวา่เดิมอยา่งเห็นไดช้ดั 
     2. พฒันาระบบขั้นตอน วธีิการทาํงานเพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีโดดเด่น และ
แตกต่างอยา่งไม่เคยมีใครทาํมาก่อน 
    ระดบัท่ี 5 : แสดงระดบัท่ี 4 และกลา้ตดัสินใจได ้แมว้า่การตดัสินใจนั้น 
จะมีความเส่ียงเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 
     1. ตดัสินใจได ้โดยมีการคาํนวณผลไดผ้ลเสียอยา่งชดัเจน และดาํเนินการ 
เพื่อใหภ้าครัฐและประชาชนไดป้ระโยชน์สูงสุด 
     2. บริหารจดัการและทุ่มเทเวลา ตลอดจนทรัพยากร เพื่อใหไ้ดป้ระโยชน์
สูงสุดต่อภารกิจของหน่วยงานตามท่ีวางแผนไว ้
  3.2 จิตส านึกในการให้บริการ (Service Mind)  
   หมายถึง ความเขา้ใจในคุณลกัษณะ และวธีิการบริการท่ีดีและมีประสิทธิภาพ 
ความมุ่งมัน่ตั้งใจในการส่งมอบบริการท่ีดีและมีคุณภาพ ตลอดจนสามารถเขา้ในความตอ้งการ
หรือปัญหาท่ีแทจ้ริงของรับบริการ หรือประชาชน และ  สามารถดาํเนินการหรือแกไ้ขปัญหา
หรือให้คาํปรึกษาท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของผูรั้บบริการหรือประชาชน 
  จิตสาํนึกในการใหบ้ริการ สามารถแบ่งระดบัไดด้งัน้ี 
   ระดบัท่ี 0 : ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ีหรือแสดงอยา่งไม่ชดัเจน 
   ระดบัท่ี 1 : แสดงความเตม็ในในการใหบ้ริการ 
    1.ใหบ้ริการท่ีเป็นมิตร สุภาพ เตม็ใจตอ้นรับดว้ยอธัยาศยัไมตรีอนัดี และ
สร้างความประทบัใจแก่ผูรั้บบริการ 
    2. ใหข้อ้มูล ข่าวสาร ของการบริหารท่ีถูกตอ้ง ชดัเจนแก่ผูรั้บบริการได้
ตลอดการใหบ้ริการ 
    3. แจง้ผูรั้บบริการทราบความคืบหนา้ในการดาํเนินเร่ือง หรือขั้นตอนงาน
ต่างๆ ท่ีใหบ้ริการอยู ่
    4. ประสานงานภายในหน่วยงานและกบัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อให้
ผูรั้บบริการไดรั้บบริการท่ีต่อเน่ืองและรวดเร็ว 
   ระดบัท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 1 และช่วยแกปั้ญหาใหแ้ก่ผูรั้บบริการ 
    1. ใหค้าํแนะนาํ และคอยติดตามเร่ืองเม่ือผูรั้บบริการมีคาํถาม  
ขอ้เรียกร้องท่ีเก่ียวกบัภารกิจของหน่วยงาน 
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    2. รับเป็นธุระ ช่วยแกปั้ญหาหรือหาแนวทางแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนแก่
ผูรั้บบริการอยา่งรวดเร็ว ไม่บ่ายเบ่ียง ไม่แกต้วั หรือปัดภาระ 
    3. รับฟ้องขอ้ร้องเรียนจากผูรั้บบริการอยา่งตั้งใจ โดยไม่แสดงความ 
ไม่พอใจ 
    4. ดูแลใหผู้รั้บบริการไดรั้บความพึงพอใจ และนาํขอ้ขดัขอ้งใดๆ  
ในการใหบ้ริการ (ถา้มี) ไปพฒันาการใหบ้ริการให้ดียิง่ข้ึน 
    5. รับฟ้องขอ้ร้องเรียนจากผูรั้บบริการอยา่งตั้งใจ โดยไม่แสดงความ 
ไม่พอใจ 
    6. ดูแลใหผู้รั้บบริการไดรั้บความพึงพอใจ และนาํขอ้ขดัขอ้งใดๆ  
ในการใหบ้ริการ (ถา้มี) ไปพฒันาการใหบ้ริการให้ดียิง่ข้ึน 
   ระดบัท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 2 และใหบ้ริการท่ีเกินความคาดหวงั แม้
ตอ้งใชเ้วลาหรือความพยายามอยา่งมาก 
    1. ใหเ้วลาแก่ผูรั้บบริการเป็นพิเศษ เพื่อช่วยแกปั้ญหาใหแ้ก่ผูรั้บบริการ 
    2. ใหข้อ้มูล ข่าวสาร ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีกาํลงัใหบ้ริการอยู ่ซ่ึงเป็น
ประโยชน์แก่ผูรั้บบริการ แมว้า่ผูรั้บบริการจะไม่ไดถ้ามถึง หรือไม่ทราบมาก่อน 
    3. นาํเสนอวธีิการในการใหบ้ริการจะไดป้ระโยชน์สูงสุด 
    4. ใหบ้ริการท่ีเกินความคาดหวงัในระดบัทัว่ไป 
   ระดบัท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 3 และเขา้ใจและใหบ้ริการท่ีตรงความ
ตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูรั้บบริการได ้
    1. เขา้ใจความจาํเป็นหรือความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูรั้บบริการ  
และ/หรือ ใชเ้วลาแสวงหาขอ้มูลและทาํความเขา้ใจเก่ียวกบัความจาํเป็นหรือความตอ้งการท่ี
แทจ้ริงของผูรั้บบริการ 
    2. ใหค้าํแนะนาํท่ีเป็นประโยชน์แก่ผูรั้บบริการเพื่อตอบสนองความจาํเป็น
หรือความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูรั้บบริการ 
   ระดบัท่ี 5 : แสดงสมรรถนะท่ีระดบัท่ี 4 และสามารถใหบ้ริการท่ีเป็นประโยชน์
อยา่งแทจ้ริงและย ัง่ยนืใหก้บัผูรั้บบริการ 
    1. เล็งเห็นผลประโยชน์ท่ีจะเกิดข้ึนกบัผูรั้บบริการในระยะยาว และพร้อมท่ี
จะเปล่ียนแปลงวธีิหรือขั้นตอนการใหบ้ริการ เพื่อใหผู้รั้บบริการไดป้ระโยชน์สูงสุด 
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    2. ปฏิบติัตนเป็นท่ีปรึกษาท่ีผูรั้บบริการไวว้างใจ ตลอดจนมีส่วนช่วยในการ
ตดัสินใจของผูรั้บบริการเพื่อใหส้อดคลอ้งกบัความจาํเป็น เช่น ปัญหา โอกาส ฯลฯ เพื่อเป็น
ประโยชน์อยา่งแทจ้ริงหรือในระยะยาวแก่ผูรั้บบริการ 
  3.3 การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise – EXP)  
  หมายถึง ความขวนขวาย สนในใฝ่รู้ เพื่อสั่งสม พฒันาศกัยภาพ ความรู้
ความสามารถของตนในการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ ดว้ยการศึกษา คน้ควา้หาความรู้ พฒันา
ตนเองอยา่งต่อเน่ือง อีกทั้งรู้จกัพฒันา ปรับปรุง ประยกุตใ์ชค้วามรู้เชิงวชิาการและเทคโนโลยี
ต่าง ๆ เขา้กบัการปฏิบติัราชการใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิ 
  การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ สามารถแบ่งระดบัไดด้งัน้ี 
   ระดบัท่ี 0 : ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ีหรือแสดงอยา่งไม่ชดัเจน 
   ระดบัท่ี 1 : แสดงความสนใจและติดตามความรู้ใหม่ๆ ในสาขาอาชีพของตน
หรือท่ีเก่ียวขอ้ง 
    1. ศึกษาหาความรู้ สนใจเทคโนโลยแีละองคค์วามรู้ใหม่ๆ ในสาขาอาชีพ
ของตน    
    2. หมัน่ทดลองวธีิการทาํงานแบบใหม่เพื่อพฒันาประสิทธิภาพในการ
ทาํงานและความรู้ความสามารถของตนใหดี้ยิง่ข้ึน 
    3.  ติดตามเทคโนโลยหีรือองคค์วามรู้ใหม่ๆ อยูเ่สมอดว้ยการสืบคน้ขอ้มูล
จากแหล่งต่างๆ ท่ีจะเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติัราชการ 
   ระดบัท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 1 และมีความรู้ในวชิาการ และเทคโนโลยี
ใหม่ๆ ในสาขาอาชีพของตน 
    1. รอบรู้เท่าทนัเทคโนโลยหีรือองคค์วามรู้ใหม่ๆ ในสาขาอาชีพของตนและ
ท่ีเก่ียวขอ้ง หรืออาจมีผลกระทบต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีของตน 
    2. ติดตาม รับรู้ถึงแนวโนม้วิทยาการท่ีทนัสมยั และเทคโนโลยท่ีีเก่ียวขอ้งกบั
งานอยา่งต่อเน่ือง 
   ระดบัท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 2 และสามารถนาํความรู้วทิยาการ หรือ
เทคโนโลยใีหม่ๆ ท่ีไดศึ้กษามาปรับใชก้บัการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ 
    1. เขา้ใจประเด็นหลกัๆ นยัสาํคญั และผลกระทบของวทิยาการต่าง ๆ  
อยา่งลึกซ่ึง 
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    2. สามารถนาํวชิาการ ความรู้ หรือเทคโนโลยใีหม่ๆ มาประยกุตใ์ชใ้นการ
ปฏิบติังานได ้
    3. สั่งสมความรู้ใหม่ๆ อยูเ่สมอ และเล็งเห็นประโยชน์ ความสาํคญัขององค์
ความรู้ เทคโนโลยใีหม่ๆ ท่ีจะส่งผลกระทบต่องานของตนในอนาคต 
    4. สามารถแกไ้ขปัญหาท่ีอาจเกิดจากการนาํเทคโนโลยใีหม่มาใชใ้นการ
ปฏิบติัหนา้ท่ีราชการได ้
   ระดบัท่ี 4 :  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 3 และศึกษา พฒันาตนเองใหมี้ความรู้  
และความเช่ียวชาญในงานมากข้ึน ทั้งในเชิงลึกและเชิงกวา้งอยา่งต่อเน่ือง 
    1. มีความรู้ ความเช่ียวชาญในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบังานหลายดา้น  
(สหวทิยาการ) และสามารถนาํความรู้ไปปรับใชใ้หป้ฏิบติัไดอ้ยา่งกวา้งขวางครอบคลุม 
    2. สามารถนาํความรู้เชิงบูรณาการของตนไปใชใ้นการสร้างวสิัยทศัน์ เพื่อ
การปฏิบติังานในอนาคต 
    3. ขวนขวายหาความรู้ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน ทั้งเชิงลึกและเชิงกวา้งอยา่ง
ต่อเน่ือง 
   ระดบัท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 4 และสนบัสนุนการทาํงานของตนใน
องคก์รท่ีเนน้ความเช่ียวชาญในวทิยาการดา้นต่างๆ 
    1. สนบัสนุนใหเ้กิดบรรยากาศแห่งการพฒันาความเช่ียวชาญในองคก์ร ดว้ย
การจดัสรรทรัพยากรเคร่ืองมือ อุปกรณ์ท่ีเอ้ือต่อการพฒันา 
    2.ใหก้ารสนบัสนุน ชมเชย เม่ือมีผูแ้สดงออกถึงความตั้งใจท่ีจะพฒันาความ
เช่ียวชาญในงาน 
    3. มีวสิัยทศัน์ในการเล็งเห็นประโยชน์ของเทคโนโลย ีองคค์วามรู้ หรือ
วทิยาการใหม่ๆ ต่อการปฏิบติังานในอนาคต และสนบัสนุนส่งเสริมใหมี้การนาํมาประยกุตใ์ช้
ในหน่วยงานอยา่งต่อเน่ือง 
  3.4 จริยธรรม (Integrity – ING)   
   หมายถึง การครองตนและประพฤติปฏิบติัถูกตอ้งเหมาะสมทั้งตามหลกั
กฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนหลกัจรรยาบรรณในวชิาชีพของตนโดยมุ่งประโยชน์
ของศาลยติุธรรมและประเทศชาติมากกวา่ประโยชน์ส่วนตน ทั้งน้ีเพื่อธาํรงศกัด์ิศรีแห่งอาชีพ
ราชการ 
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   การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ สามารถแบ่งระดบัไดด้งัน้ี 
   ระดบัท่ี 0 : ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ีหรือแสดงอยา่งไม่ชดัเจน 
   ระดบัท่ี 1 : มีความซ่ือสัตยสุ์จริต 
    1. ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความโปร่งใส ซ่ือสัตยสุ์จริต ไม่เลือกปฏิบติัถูกตอ้งทั้ง
ตามหลกักฎหมาย จริยธรรมและระเบียบวนิยั 
    2. แสดงความคิดเห็นตามหลกัวชิาชีพอยา่งสุจริตเปิดเผยตรงไปตรงมา 
   ระดบัท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 1 และมีสัจจะเช่ือถือได ้
    1. รักษาวาจา มีสัจจะเช่ือถือได ้พดูอยา่งไรทาํอยา่งนั้น ไม่บิดเบือนอา้ง
ขอ้ยกเวน้ให้ตนเอง 
    2. มีจิตสาํนึกและความภาคภูมิใจในความเป็นขา้ราชการ อุทิศแรงการแรงใจ
ผลกัดนัใหภ้ารกิจหลกัของตนและหน่วยงานบรรลุผลเพื่อสนบัสนุนส่งเสริมการพฒันา
ประเทศชาติและสังคมไทย 
   ระดบัท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 2 และยดึมัน่ในหลกัการ 
    1. ยดึมัน่ในหลกัการและจรรยาบรรณของวชิาชีพ ไม่เบ่ียงเบนดว้ย 
อคติหรือผลประโยชน์ส่วนตน 
    2. เสียสละความสุขสบายตลอดจนความพึงพอใจส่วนตนหรือ 
ของครอบครัว โดยมุ่งใหภ้ารกิจในหนา้ท่ีสัมฤทธ์ิผลเป็นสาํคญั 
   ระดบัท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 3 และดาํรงความถูกตอ้ง 
    1. ธาํรงความถูกตอ้ง ยนืหยดัพิทกัษผ์ลประโยชน์และช่ือเสียงของหน่วยงาน
และประเทศชาติแมใ้นสถานการณ์ท่ีอาจสร้างความลาํบากใจ 
    2. กลา้ตดัสินใจ ปฏิบติัหนา้ท่ีราชการดว้ยความถูกตอ้ง โปร่งใส  
เป็นธรรมแมผ้ลของการปฏิบติัอาจสร้างศตัรูหรือก่อความไม่พึงพอใจใหแ้ก่ผูท่ี้เก่ียวขอ้งหรือ
เสียประโยชน์ 
   ระดบัท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 4 และอุทิศตนเพื่อผดุงความยติุธรรม 
    1. ธาํรงความถูกตอ้ง ยนืหยดัพิทกัษผ์ลประโยชน์และช่ือเสียงของหน่วยงาน
และประเทศชาติแมส้ถานการณ์ท่ีอาจเส่ียงต่อความมัน่คงในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน หรืออาจ
เส่ียงภยัต่อชีวติ 
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  3.5 การท างานเป็นทมี (Teamwork – TW)  
  หมายถึง ความตั้งใจจริงใจในการทาํงานร่วมกบัคนอ่ืน โดยมีเป้าหมายร่วมกนั 
สร้างกลุ่มบุคคล อาศยัความสัมพนัธ์ร่วมมือประสานกนั พึ่งพาอาศยักนัและกนั มีความจริงใจ
ต่อกนังานและผูร่้วมงาน เพื่อใหเ้กิดพลงัในการปฏิบติังานจนเกิดสัมฤทธ์ิผลงานตามเป้าหมาย 
รวมทั้งการสร้างความสัมพนัธ์อนัดีในทางสังคมระหวา่งบุคคลทั้งภายในและภายนอกองคก์ร  
มีเครือข่ายในการปฏิบติังาน 
  การทาํงานเป็นทีม สามารถแบ่งระดบัไดด้งัน้ี 
   ระดบัท่ี 0 : ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ีหรือแสดงอยา่งไม่ชดัเจน 
   ระดบัท่ี 1 : ทาํหนา้ท่ีของตนในทีมใหส้าํเร็จ 
    1.ทาํงานในส่วนท่ีตนไดรั้บมอบหมายไดส้าํเร็จ สนบัสนุนการตดัสินใจใน
กลุ่ม 
    2. รายงานใหส้มาชิกทราบความคืบหนา้ของการดาํเนินงานในกลุ่ม 
    3. ใหข้อ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ต่อการทาํงานของทีม 
   ระดบัท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 1 และใหค้วามร่วมมือในการทาํงานกบั
เพื่อนร่วมงาน 
    1. สร้างสัมพนัธ์ เขา้กบัผูอ่ื้นในกลุ่มไดดี้ 
    2. เอ้ือเฟ้ือเผือ่แผ ่ใหค้วามร่วมมือกบัผูอ่ื้นในทีมดว้ยดี 
    3. กล่าวถึงเพื่อนร่วมงานในเชิงสร้างสรรคแ์ละแสดงความเช่ือมัน่ใน
ศกัยภาพของเพื่อร่วมทีม ทั้งต่อหนา้และลบัหลงั 
   ระดบัท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 2 และประสานความร่วมมือของสมาชิกใน
ทีม 
    1. รับฟังความคิดเห็นของสมาชิกในทีม เตม็ใจเรียนรู้จากผูอ่ื้น รวมถึง
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงาน 
    2. ประมวลความคิดเห็นต่างๆ มาใชป้ระกอบการตดัสินใจหรือวางแผนงาน
ร่วมกนัในทีม 
    3. ประสานและส่งเสริมสัมพนัธภาพอนัดีในทีมเพื่อสนบัสนุนการทาํงาน
ร่วมกนัใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
   ระดบัท่ี 4 : แสดงสมรรถระดบัท่ี 3 และสนบัสนุนและช่วยเหลืองานเพื่อน 
ร่วมทีม เพื่อใหง้านประสบความสาํเร็จ 
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    1. ยกยอ่ง กล่าวช่ืนชมและใหก้าํลงัใจเพื่อนร่วมงานไดอ้ยา่งจริงใจ 
    2. แสดงนํ้าใจในเหตุวกิฤติ ใหค้วามช่วยเหลือแก่เพื่อนร่วมงานท่ีมีเหตุ
จาํเป็นโดยไม่ตอ้งใหร้้องขอ 
    3. รักษามิตรภาพอนัดีกบัเพื่อนร่วมงานเพื่อช่วยเหลือกนัในวาระต่างๆ ให้
งานสาํเร็จลุล่วงเป็นประโยชน์ต่อส่วนรวม 
   ระดบัท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 4 และสามารถนาํทีมใหป้ฏิบติัภารกิจให้
ไดผ้ลสาํเร็จ 
    1. เสริมสร้างสามคัคีเป็นนํ้าหน่ึงใจเดียวกนัในทีม โดยไม่คาํน่ึงความชอบ
หรือไม่ชอบส่วนตน 
    2. ช่วยประสานรอยร้าว หรือคล่ีคลายแกไ้ขขอ้ขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในทีม 
    3. ประสานสัมพนัธ์ สร้างขวญักาํลงัใจของทีมเพื่อรวมพลงักนัในการปฏิบติั
ภารกิจใหญ่นอ้ยต่าง ๆ ใหบ้รรลุผล 
    4. ประสานความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งบุคคลทั้งภายในและภายนอกองคก์ร
และสามารถสร้างเครือข่ายในการปฏิบติังานได ้

ทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจ 

 1. ความหมายของแรงจูงใจ 
  คาํวา่ “แรงจูงใจ” มาจากคาํกริยาในภาษาละตินวา่ “Movere” (Kidd. 973 : 101)  
ซ่ึงมีความหมายตรงกบัคาํในภาษาองักฤษวา่ “To Move” อนัมีความหมายวา่ “เป็นส่ิงท่ีโนม้นา้ว
หรือมกัชกันาํบุคคลเกิดการกระทาํหรือปฏิบติัการ (To Move a Person to a Course of Action) 
ดงันั้นแรงจูงใจจึงไดรั้บความสนใจมากในทุกๆวงการ 
   Lovell (1980:109) ใหค้วามหมายของแรงจูงใจวา่”เป็นกระบวนการท่ีชกันาํโนม้
นา้วใหบุ้คคลเกิดความมานะพยายามเพื่อท่ีจะสนองตอบความตอ้งการบางประการใหบ้รรลุผล
สาํเร็จ” 
  Domjan 1(996 : 199) อธิบายวา่การจูงใจเป็นภาวะในการเพิ่มพฤติกรรมการกระทาํ
กิจกรรมของบุคคลโดยบุคคลจงใจกระทาํพฤติกรรมนั้นเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ 
  สุรางค ์ โคว้ตระกลู (2544 : 147) กล่าววา่แรงจูงใจหมายถึงองคป์ระกอบท่ีกระตุน้
ใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีมีจุดมุ่งหมาย 
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  สรุปไดว้า่  การจูงใจเป็นกระบวนการท่ีบุคคลถูกกระตุน้จากส่ิงเร้าโดยจงใจให้
กระทาํหรือด้ินรนเพื่อใหบ้รรลุจุดประสงคบ์างอยา่งซ่ึงจะเห็นไดพ้ฤติกรรมท่ีเกิดจากการจูงใจ
เป็นพฤติกรรมท่ีมิใช่เป็นเพียงการตอบสนองส่ิงเร้าปกติธรรมดา ยกตวัอยา่งลกัษณะของการ
ตอบสนองส่ิงเร้าปกติคือ การขานรับเม่ือไดย้นิเสียงเรียก แต่การตอบสนองส่ิงเร้าจดัวา่เป็น
พฤติกรรมท่ีเกิดจากการจูงใจเช่น พนกังานตั้งใจทาํงานเพื่อหวงัความดีความชองเป็นกรณีพิเศษ 
    2. ประเภทของแรงจูงใจ 
  Weiten (1995 : 383) ไดก้ล่าวไวว้า่ทฤษฎีส่วนใหญ่แบ่งแรงจูงใจของมนุษย์
ออกเป็น 2 ประเภทคือ  
   1. แรงจูงใจทางดา้นร่างกาย เกิดจากความตอ้งการทางร่างกายเช่นความหิวความ
ตอ้งการทางเพศความตอ้งการอุณหภูมิท่ีเหมาะสมความตอ้งการขบัถ่ายความตอ้งการนอนหลบั
และพกัผอ่นความตอ้งการแสดงออกความกา้วร้าว  
   2. แรงจูงใจทางสังคมเกิดจากประสบการณ์ทางสังคม เช่น ความตอ้งการ
ความสาํเร็จความตอ้งการความสัมพนัธ์ความตอ้งการอิสรภาพความตอ้งการการดูแลปกป้อง
ความตอ้งการมีอาํนาจความตอ้งการเป็นท่ีสนใจของผูอ่ื้นความตอ้งการความมีระเบียบเรียบร้อย
ความตอ้งการความสนุกสนานเพลิดเพลิน 
  สุรางค ์โคว้ตระกลู (2544 : 169)ไดแ้บ่งประเภทของแรงจูงใจเป็น 2 ประเภทคือ 
   1. แรงจูงใจภายใน  เป็นแรงจูงใจท่ีมาจากภายในตวับุคคลเป็นแรงขบัท่ีทาํให้
บุคคลนั้นแสดงพฤติกรรมโดยไม่หวงัรางวลัหรือแรงเสริมจากภายนอกเพราะเป็นพฤติกรรม 
ท่ีเกิดจากความสนใจของผูแ้สดงพฤติกรรมมองเห็นคุณค่าในตวัมนัเองมีความสุขหรือพึงพอใจ
ในส่ิงนั้นซ่ึงความรู้สึกมีความสุขนั้นเองท่ีเป็นรางวลัหรือส่ิงตอบแทนท่ีเขาไดรั้บเช่นการเล่น
วดีีโอเกมส์การร้องเพลงในห้องนํ้า การเก็บรักษาไดอาร่ีส่วนตวัเป็นตน้ 
   2. แรงจูงใจภายนอก  เป็นแรงจูงใจท่ีไดรั้บอิทธิพลจากภายนอกจูงใจใหเ้กิด
พฤติกรรมเป็นความตอ้งการท่ี จะปฏิบติัเพื่อใหไ้ดรั้บส่ิงตอบแทนหรือรางวลัหรือหลีกเล่ียงจาก
ผลท่ีไม่พึงปรารถนาแรงจูงใจเหล่าน้ีเช่นแรงเสริมชนิดต่าง ๆ ตั้งแต่คาติชมรางวลัท่ี เป็นส่ิงของ
เงินตวัแปรต่างๆท่ีมาจากบุคคลลกัษณะของเหตุการณ์ส่ิงแวดลอ้มภายนอกเป็นตน้ 
ความสาํคญัของแรงจูงใจ 
  ธงชยั  สันติวงษ ์(2541: 378-379) กล่าวถึงความสาํคญัของแรงจูงใจวา่ พฤติกรรม
หรือการแสดงออกใด ๆ ของมนุษยน์ั้นจะมีสาเหตุเสมอส่ิงท่ีเป็นสาเหตุก็คือแรงจูงใจหรือความ
อยากเป็นตวัช้ีนาํ (Guide) พฤติกรรมของคนตลอดเวลาดงันั้นการสามารถทราบกลไกการเกิด
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พฤติกรรมและวธีิการจูงใจยอ่มทาํใหผู้บ้ริหารสามารถกระทาํการสั่งการไดเ้หมาะสมซ่ึงจะช่วย
ส่งเสริมใหค้นทุ่มเทความสามารถของตนใหเ้ป็นประโยชน์ต่อองคก์ารจนกระทัง่องคก์าร
บรรลุผลสาํเร็จตามวตัถุประสงคไ์ด ้
  รังสรรค ์ ประเสริฐศรี (2548 : 63-81) ไดอ้ธิบายถึงวธีิการสร้างแรงจูงใจ ซ่ึงแยก
เป็นประเภทต่าง ๆ ได ้3 ลกัษณะ ดงัน้ี 
   1. การสร้างแรงจูงใจส่วนตวับุคคลมีความตอ้งการใหผู้บ้งัคบับญัชาและเพื่อน
ร่วมงานมีความเช่ือมัน่ในการปฏิบติังานของตนวา่ เขาสามารถดาํเนินงานทุกอยา่งใหส้ําเร็จได ้
และหากมีขอ้ผดิพลาดถือวา่เป็นบทเรียนท่ี จะนาํไปแกไ้ขต่อไป ควรมีการอบรมสัมมนาเร่ือง
แรงจูง ใจ ศึกษาผลงาน และดูแบบอยา่งจากบุคคลท่ีนบัถือศรัทธา เพื่อเป็นแรงจูงใจให้เกิดการ
กระทาํและความคิดสร้างสรรคต์ลอดจนมีการใหร้างวลัตนเองหรือกลุ่ม  เม่ือทาํงานสาํเร็จและ
สร้างแรงจูงใจส่วนตวั 
   2. การสร้างแรงจูงใจทางสังคมเป็นแรงจูงใจท่ีอยากจะเป็นพวกเดียวกนั อยาก
ใหก้ลุ่มยอมรับไม่ตอ้งการทาํอะไรผดิไปจากกลุ่ม รวมทั้งอยากใหเ้กิดการยอมรับจากกลุ่มใน
ดา้นความรู้ ความสามารถและศกัด์ิศรี ดงันั้น ผูบ้ริหารจึงมีบทบาทสาํคญัในการสร้างกาํลงัใจ 
ใหผู้ร่้วมงาน โดยการกล่าวชมเชยเม่ือผูร่้วมงานไดทุ้่มเทความรู้ ความสามารถ จนงานสําเร็จ
ตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้
   3. แรงจูงใจทางจิตวทิยามนุษยมี์ลกัษณะท่ีตอ้งจูงใจกนัดว้ยใจและส่ิงตอบแทน 
เช่น เงินเดือนค่าจา้งและอ่ืนๆ แต่ถา้หากสภาพในการทาํงานมีบรรยากาศท่ีไม่เป็นกนัเองหรือ 
ไม่เป็นมิตร การจูงใจก็ไม่สามารถบรรลุวตัถุประสงคไ์ด ้ตามหลกัจิตวทิยาอาจสร้างแรงจูงใจ
โดยการสร้างจากความกลวั เช่นกลวัทาํงานล่าชา้ กลวัการคดโกง กลวัถูกทาํโทษ กลวัถูกตาํหนิ 
ส่ิงต่างๆ เหล่าน้ีทาํใหไ้ม่อยากทาํผดิหรือการสร้างจากความอยาก เช่น อยากเล่ือนขั้นเงินเดือน
สูงข้ึน เล่ือนตาํแหน่งสูงข้ึน และจากการสร้างความทา้ทายในงาน และความสามารถเป็นการ
สร้างบรรยากาศให้อยากทาํงานเพื่อนาความสามารถแฝงออกมา เช่น ถูกกล่าวหาวา่ งานน้ีใคร 
ก็ทาํไม่ได ้งานน้ีตอ้งใชค้วามสามารถมากเป็นพิเศษ เป็นตน้ 
 3. ทฤษฎีแรงจูงใจ 
  3.1 ทฤษฎคีวามต้องการของมาสโลว์ 
   ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2542 : 136-138) ไดก้ล่าวถึงทฤษฎีความตอ้งการ
ของมาสโลวว์า่ มาสโลวไ์ดต้ั้งทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ (Maslow’s General Theory of Human  
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and Motivation) โดยมาสโลวไ์ดอ้ธิบายถึงความตอ้งการของมนุษย ์ซ่ึงมีลกัษณะเป็นลาดบัขั้น
จากต่างไปหาสูง (Hierarchy and Needs) และเป็นทฤษฎีท่ียอมรับกนัแพร่หลายสมมติฐาน
ดงักล่าวมีความเก่ียวกบั พฤติกรรมของมนุษย ์ดงัน้ี  
    1. มนุษยมี์ความตอ้งการ ความตอ้งการจะมีอยูเ่สมอและไม่มีท่ีส้ินสุด แต่ส่ิง
ท่ีมนุษยต์อ้งการนั้นข้ึนอยูก่บัวา่เขามีส่ิงนั้นอยูแ่ลว้หรือยงั ขนาดท่ีความตอ้งการใดไดรั้บการ
ตอบสนองแลว้ความตอ้งการอ่ืนจะเขา้มาแทนท่ี กระบวนการน้ีไม่มีท่ีส้ินสุด และจะเร่ิมตั้งแต่
เกิดจนกระทัง่ตาย 
    2. ความตอ้งการท่ีไดรั้บ การตอบสนองแลว้ จะไม่เป็น ส่ิงจูงใจของ
พฤติกรรมอีกต่อไปความตอ้งการท่ีไม่ไดรั้บการตอบสนองเท่านั้นท่ีเป็นแรงจูงใจของ
พฤติกรรม  
    3. ความตอ้งการของมนุษยมี์ลาํดบัขั้นความสาํคญั กล่าวคือ เม่ือความ 
ตอ้งการระดบัตํ่า ไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการระดบัสูงก็จะมีการเรียกร้องให้ 
มีการตอบสนองทนัทีตามทฤษฎีของมาสโลวน์ั้นไดแ้บ่งลาดบัขั้นของความตอ้งการ  
(Hierarchy of Needs) จากตํ่าไปสูงไว ้5 ขั้น ดงัน้ี (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ. 2542 : 137)  
     3.1 ความตอ้งการของร่างกาย  เป็นความตอ้งการพื้นฐานเพื่อความอยู่
รอดของชีวิต ไดแ้ก่ ความตอ้งการปัจจยัส่ี ความตอ้งการการยกยอ่ง และความตอ้งการทางเพศ 
เป็นตน้ 
     3.2 ความตอ้งการความปลอดภยั  เป็นความตอ้งการท่ีเหนือกวา่ความ
ตอ้งการอยูร่อด ซ่ึงมนุษยต์อ้งการเพิ่มความตอ้งการในระดบัท่ี สูงข้ึน เช่น ตอ้งการความมัน่คง
ในการทาํงาน ไดรั้บการปกป้องคุม้ครอง ตอ้งการความปลอดภยัจากอนัตรายต่างๆเป็นตน้ 
     3.3 ความตอ้งการดา้นสังคมหรือความตอ้งการความรักและการยอมรับ 
ความตอ้งการทั้งในแง่ของการใหแ้ละการไดรั้บซ่ึงความรัก ความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของหมู่
คณะ ความตอ้งการใหไ้ดก้ารยอมรับ เป็นตน้ 
     3.4 ความตอ้งการการยกยอ่ง ซ่ึงเป็นความตอ้งการการยกยอ่งส่วนตวั  
ความนบัถือ และสถานะ จากสังคม ตลอดจนเป็นความพยายามท่ีจะใหมี้ความสัมพนัธ์ระดบัสูง
กบับุคคลอ่ืน เช่น ความตอ้งการใหไ้ดก้ารเคารพนบัถือความสาํเร็จ ความรู้ ศกัด์ิศรี 
ความสามารถ สถานะท่ีดีในสังคมและมีช่ือเสียงในสังคม 
     3.5 ความตอ้งการประสบความสาํเร็จสูงสุดในชีวติเป็นความตอ้งการสูง
สุดแต่ล่ะบุคคล ซ่ึงถา้บุคคลใดบรรลุความตอ้งการในขั้นน้ีได ้จะไดรั้บการยกยอ่งวา่เป็นบุคคล
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พิเศษ เช่น ความตอ้งการท่ีเกิดจากความสามารถทาํทุกส่ิงทุกอยา่งไดส้าํเร็จ นกัร้องหรือ
นกัแสดงท่ีมีช่ือเสียง เป็นตน้ 
  3.2 ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร ซเบิร ก (Hertzberg’s Theory; 1959 : 67 –70) 
หรือทฤษฎี  2 ปัจจยั (Two-factors Theory) ทฤษฎีน้ีเป็นท่ีนิยมมากเน่ืองจากเป็นทฤษฎีท่ีสรุป
ความตอ้งการของคนในองคก์ารท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในงานและความไม่พึงพอใจใน
งาน โดยมีแนวคิดวา่ บุคคลท่ีมีความพึงพอในการทาํงานจะแสดงออกถึงความรู้สึกพอในการท่ี
ไดท้าํงานมากกวา่บุคคลท่ีไม่มีความพึงพอในในการทาํงานและแสดงออกถึงความรู้สึกพอใจ
ในการท่ีไดท้าํงานมากกวา่บุคคลไม่มีความพึงพอใจในการทาํงาน ซ่ึงความรู้สึกของบุคคลท่ีมี
ความพึงพอใจและไม่พึงพอใจไม่ไดม้าจากปัจจยักลุ่มเดียวกนั แต่มีเหตุมาจากปัจจยั 2 กลุ่ม คือ
ปัจจยัลกัษณะงานหรือปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) และปัจจยัสภาพแวดลอ้มในงานหรือ
ปัจจยัคํ้าจุน (Hygiene Factors) มีรายละเอียด ดงัน้ี 
   3.2.1  ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) หมายถึง องคป์ระกอบท่ีเก่ียวกบั
ลกัษณะของงานนาํไปสู่การพฒันาทศันคติดา้นบวกและการจูงใจ ปัจจยัเหล่าน้ี มีผลใหผ้ลผลิต
ของงานเพิ่มมากข้ึน ประกอบดว้ย  
    1) ความสาํเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทาํงาน 
แกปั้ญหา มองเห็นผลงาน ความชดัเจนของงาน เป็นความสาํเร็จท่ีวดัไดจ้ากการปฏิบติังาน ได้
ตามเป้าหมาย ตามกาํหนดเวลา ความสามารถในการแกปั้ญหาในการปฏิบติังานและความพอใจ
ในผลงานการปฏิบติังานนั้น 
    2) การยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดก้ารยอมรับหรือเห็น
ดว้ยกบัความสาํเร็จ การไดรั้บการชมเชยยกยอ่งเช่ือถือไวว้างใจในผลงานหรือการดาํเนินงาน
จากผูบ้งัคบับญัชา ผูร่้วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และบุคคลอ่ืนๆ 
    3) ลกัษณะงาน (Work Itself) หมายถึง งานท่ีกาํหนดเวลาหรือยดึหยุน่ได ้
เป็นงานท่ีก่อให้เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ลกัษณะเน้ืองานเป็นงานท่ีซบัซอ้น มีความยุง่ยาก
ทา้ทายความสามารถ เป็นงานท่ีมีคุณค่าตอ้งใชท้กัษะเฉพาะ 
    4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง สามารถจดัลาํดบัความสาํคญั
ของงานไดเ้อง การไดรั้บมอบหมายงานใหม่ๆ ความตั้งใจ ความสาํนึกในอาํนาจหนา้ท่ีและ
ความรับผดิชอบ มีอิสระในการปฏิบติังาน ตลอดจนมีอาํนาจตดัสินใจไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
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    5) โอกาสกา้วหนา้ในงาน (Advancement) หมายถึง ผลหรือการมองเห็น 
การเปล่ียนแปลงในสถานภาพของบุคคลหรือตาํแหน่งในหนา้ท่ีทาํงาน โอกาสในการเล่ือน
ตาํแหน่งหรือระดบัท่ีสูงข้ึน ไดรั้บการพฒันาความรู้ความสามารถ ทกัษะในการปฏิบติังาน  
โดยการศึกษาต่อ การฝึกอบรมและการดูงาน 
   3.2.2 ปัจจยัคํ้าจุน (Hygiene Factors) หมายถึงปัจจยัอนัเป็นสภาพแวดลอ้มใน
การทาํงานท่ีช่วยป้องกนัความไม่พึงพอใจของคนทาํงาน ปัจจยัน้ีไม่ทาํใหผ้ลผลิตมากข้ึน แต่
ป้องกนัมิใหผ้ลการปฏิบติังานลดลง ตามทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์ก ประกอบดว้ย 
    1) เงินเดือนและค่าตอบแทน (Salary and Compensation) หมายถึงความ
เหมาะสมของอตัราเงินเดือน ขั้นเงินเดือน และผลตอบแทนจากการทาํงาน เช่นค่าจา้ง เงินเดือน 
ค่าตอบแทน รวมทั้งสวสัดิการ และประโยชน์เก้ือกลูอ่ืนๆ รวมทั้งการไดรั้บการพิจารณาความดี
ความชอบท่ีมีความสอดคลอ้งเหมาะสมกบังานท่ีรับผดิชอบ 
    2) นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) หมายถึง
ความสามารถในการจดัการและการบริหารงาน การจดัลาํดบัเหตุการณ์ต่างๆ ของการทาํงาน 
ซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นถึงนโยบายของหน่วยงาน การบริหารงาน การจดัระบบงานของ
ผูบ้งัคบับญัชา การเปิดโอการใหมี้ส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบาย เพื่อใหบุ้คคลดาํเนินงาน 
ไดถู้กตอ้ง มีการใชข้อ้มูลสารสนเทศในการบริหารงานไดค้รอบคลุม ถูกตอ้ง ตรวจสอบได้ 
    3) การบงัคบับญัชา (Supervision – Technical) หมายถึง ความรู้
ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการดาํเนินงานหรือความยติุธรรมในการบริหารงาน อาจ
รวมถึงความเตม็ในหรือไม่เต็มใจของผูบ้งัคบับญัชาในการท่ีจะใหค้าํแนะนาํหรือมอบหมาย
ความรับผดิชอบต่างๆ ใหแ้ก่ลูกนอ้ง เป็นการกระจายงาน 
    4) ความมัน่คงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อ
การปฏิบติังานดา้นความมัน่คงในตาํแหน่ง ความมัน่คงในอาชีพการงาน และความปลอดภยัใน
การปฏิบติังาน 
    5) ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal Relation) หมายถึง การ
ติดต่อกนั ไม่วา่จะเป็นทางกิริยา การมีปฏิสัมพนัธ์ของบุคคลกบัคนอ่ืนๆ ทั้งกิริยา ท่าทางหรือ
วาจา ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในสถานการณ์ต่างๆ การร่วมมือ
ปฏิบติังาน การช่วยเหลือเก้ือกลูกนั การสนบัสนุนและการปรึกษาหารือความเป็นมิตรในกลุ่ม
งาน 
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    6) สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน (Working Condition) หมายถึง สภาพทาง
กายภาพท่ีเหมาะสมในการทาํงาน ไดแ้ก่สภาพแวดลอ้ม สถานท่ีทาํงานสะอาด สงบเงียบ 
เคร่ืองมือเคร่ืองใชส้ะอาดปราศจากโรค วสัดุอุปกรณ์ท่ีทนัสมยั มีเทคโนโลยสีมยัใหม่อาํนวย
ความสะดวกสบายในการทาํงาน ส่ิงอาํนวยความสะดวกในการปฏิบติังานต่างๆ ตลอดจน
ครอบคลุมถึงความสมดุลของปริมาณงานกบัจาํนวนบุคลากร    
   ยงยทุธ  เกษสาคร (2547 : 131-133) กล่าวถึง ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก 
วา่ความพึงพอใจในงานท่ีทาํจะเป็นส่ิงจูงใจท่ีเหมือนผลการปฏิบติังานท่ีดี โดยมีองคป์ระกอบ
สาํคญั 2 ประการคือ 
                ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง ซ่ึงจะ
เป็นตวักระตุน้ให้เกิดความพอใจและเป็นแรงจูงใจใหบุ้คคลในองคก์ารปฏิบติังานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึนประกอบดว้ย 
      1. ความสาํเร็จในการทาํงาน หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทาํงานไดเ้สร็จ
ส้ินและประสบผลสาํเร็จอยา่งดี ความสามารถในการแกปั้ญหาต่างๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ี
จะเกิดข้ึนและเม่ือสาํเร็จ เกิดความรู้สึกพอใจในผลสาํเร็จของงานนั้นอยา่งยิง่ 
     2. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือไม่
วา่จากผูบ้งัคบับญัชาหรือจากบุคคลในหน่วยงาน รวมทั้งการยกยอ่งชมเชยแสดงความยินดี การ
ใหก้าํลงัใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีแสดงให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 
     3. ลกัษณะงาน หมายถึง งานท่ีทา้ทายความสามารถหรือเป็นงานท่ีอาศยั
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคคิ์ดคน้ส่ิงใหม่ๆ เป็นงานท่ีมีลกัษณะพิเศษตอ้งใชค้วามสามารถหรือ
เป็นงานท่ีอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
     4. ความรับผดิชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บ
มอบหมายใหรั้บผิดชอบและมีอาํนาจรับผดิชอบไดอ้ยา่งเตม็ท่ี ไม่ควบคุมมากเกินไป จนขาด
ความอิสระในการทาํงาน 
     5. ความกา้วหนา้ หมายถึง เม่ืองานประสบความสาํเร็จก็ไดรั้บการ
ตอบสนองในเร่ืองของการไดรั้บการเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งใหสู้งข้ึน รวมทั้งมีโอกาสไดศึ้กษา
หาความรู้เพิ่มเติมหรือไดรั้บการฝึกอบรม 
   ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัท่ีมิใช่ส่ิงจูงใจโดยตรงในการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการทาํงานตลอดจนไม่เป็นส่ิงกระตุน้ให้บุคคลกระตือรือร้นในการทาํงานมาก
ยิง่ข้ึน แต่เป็นขอ้กาํหนดเบ้ืองตน้ท่ีจะป้องกนัไม่ใหบุ้คคลเกิดความไม่พอใจในการําทาํงาน ซ่ึง
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สาเหตุอนัเกิดจากสภาพแวดลอ้ม โดยไม่เก่ียวขอ้งกบัส่วนประกอบของงานเลย ปัจจยัเหล่าน้ี
ประกอบดว้ย 
    1. นโยบายการบริหารขององคก์ร หมายถึง การจดัการและบริหารงานของ
องคก์ร ซ่ึงจะตอ้งมีนโยบายอยา่งชดัเจน มีการแบ่งงานไม่ซํ้ าซอ้น มีความเป็นธรรม 
    2. การปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาใน
การดาํเนินงานหรือความยติุธรรมในการบริหาร รวมถึงการมีความรู้ความสามารถในการ
แกปั้ญหา ใหค้าํแนะนาํในการทาํงานแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้
    3. ความสัมพนัธ์ของผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
หมายถึงการติดต่อรวมทั้งไม่วา่จะเป็นกริยาหรือวาจาท่ีแสดงความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั สามารถ
ทาํงานร่วมกนัและมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั 
    4. สภาพการทาํงาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่นแสง เสียง 
อากาศ ชัว่โมงการทาํงาน รวมทั้งลกัษณะแวดลอ้มอ่ืน ๆ  เช่นอุปกรณ์เคร่ืองมือต่าง ๆ ท่ีใชใ้น
การปฏิบติังาน 
    5. เงินเดือน หมายถึง ค่าตอบแทนสวสัดิการหรือผลประโยชน์ท่ีไดรั้บ
เหมาะสมกบังานท่ีทาํ 
    6. ความมัน่คงในงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงใน
การทาํงาน ความมัน่คงขององคก์ร หรือความย ัง่ยนืของอาชีพ 
    7. ตาํแหน่งงาน หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนบัถือของสังคม มีเกียรติ
และศกัด์ิศรี 
   จากทฤษฎีท่ีกล่าวมาขา้งตน้ แสดงใหเ้ห็นวา่พฤติกรรมหรือการแสดงออกของ
บุคคลเกิดไดจ้ากหลายปัจจยัหรือหลายสาเหตุ แต่ในศึกษาวจิยัคร้ังน้ีนาํทฤษฎีของ เฮอร์ซเบิร์ก 
(Herzberg’s Theory) มาใช ้เน่ืองจากเป็นทฤษฎีท่ีสรุปความตอ้งของคนในองคก์ารท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัความพึงพอในในงานและความไม่พึงพอใจในงาน โดยเลือกศึกษาปัจจยัจูงใจและปัจจยั     
ค ํ้าจุนทุกตวัตามทฤษฎีดงักล่าว มาศึกษาวา่มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของบุคลากรศาล
ยติุธรรมภาค 4 หรือไม่ จึงกาํหนดเป็นตวัแปรอิสระในกรอบแนวคิดการวิจยัคร้ังน้ี 

ข้อมูลทัว่ไปเกีย่วกบัส านักงานศาลยุติธรรม 

 1. ประวตัิและความเป็นมา 
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  นบัจากวนัท่ี 20 สิงหาคม 2543 ศาลยติุธรรมท่ีเคยสังกดัอยูก่บักระทรวงยติุธรรม
มากกวา่ 108 ปี ไดแ้ยกออกเป็นองคก์รอิสระ โดยมีหน่วยงานธุรการท่ีเรียกวา่ สาํนกังานศาล
ยติุธรรม และมีเลขาธิการสาํนกังานศาลยติุธรรม เป็นผูบ้ริหารสูงสุดขององคก์ร ความ
เปล่ียนแปลงคร้ังน้ีถือเป็นการปฏิรูปศาลยติุธรรมคร้ังสาํคญั นบัเน่ืองจากท่ีพระบาทสมเด็จ 
พระจุลจอมเกลา้เจา้อยูห่วั รัชกาลท่ี 5 ทรงปฏิรูปการศาลในรัชสมยัของพระองคแ์ลว้ ทั้งน้ีดว้ย
เจตนาเพื่อใหศ้าลยติุธรรมมีความเป็นอิสระอยา่งแทจ้ริง ใหส้ามารถดุลและคานกบัอาํนาจนิติ
บญัญติั และอาํนาจบริหารไดอ้ยา่งเหมาะสม แต่เดิมนั้น แมว้า่อาํนาจตุลาการในการพิจารณา
พิพากษาอรรถคดีภายใตพ้ระปรมาภิไธยมีความเป็นอิสระ แต่การท่ีงานธุรการของศาลอยูใ่น
สังกดักระทรวงยติุธรรมซ่ึงเป็นองคก์รของฝ่ายบริหาร อาจทาํใหค้วามเป็นอิสระของผูพ้ิพากษา
ถูกบัน่ทอนไปได ้ทั้งน้ีดว้ยตามระบบการศาลยติุธรรมเดิม รัฐมนตรีวา่การกระทรวงยติุธรรมมี
อาํนาจท่ีจะสั่งใหผู้พ้ิพากษาท่ีมีตาํแหน่งตํ่ากวา่ประธานศาลฎีกา ไปช่วยราชการท่ีศาลอ่ืนใน
ตาํแหน่งท่ีตํ่ากวา่ตาํแหน่งเดิมได ้นอกจากน้ี ยงัมีอาํนาจเสนอบญัชีรายช่ือการพิจารณา ความ
ความชอบและการแต่งตั้ง โยกยา้ยผูพ้ิพากษา อนัทาํใหเ้สถียรภาพของผูพ้ิพากษาสั่นคลอน 
เน่ืองจากหวัน่เกรงวา่อาจถูกกระทรวงยติุธรรมแทรกแซง ไม่วา่ในทางตรงหรือทางออ้ม ทั้งน้ี
ตราบใดท่ีศาลยงัสังกดัอยูใ่นกระทรวงยติุธรรม รัฐธรรมนูญฉบบัปัจจุบนัจึงไดแ้ยกอาํนาจตุลา
การออกจากอาํนาจนิติบญัญติั และอาํนาจบริหารอยา่งเบ็ดเสร็จ ดว้ยการใหศ้าลยติุธรรมมี
หน่วยงานธุรการเป็นอิสระ  ท่ีเรียกวา่ สาํนกังานศาลยติุธรรม  (สาํนกังานศาลยติุธรรม. 2548 : 
11) 
  ศาลยติุธรรมมีโครงสร้างลกัษณะงานซ่ึงสามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 ส่วนคือ ส่วนงาน
ตุลาการและส่วนงานธุรการ ในส่วนงานตุลาการ รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2550 
มาตรา 197 บญัญติัใหก้ารพิจารณาพิพากษาอรรถคดีเป็นอาํนาจของศาลซ่ึงตอ้งดาํเนินการ 
ใหเ้ป็นไปโดยยติุธรรมตามรัฐธรรมนูญ ตามกฎหมายและในพระปรมาภิไธยพระมหากษตัริย ์ 
และมาตรา 218 กาํหนดใหศ้าลยติุธรรมมีอาํนาจพิจาณาพิพากษาคดีทั้งปวงซ่ึงไดแ้ก่ คดีแพง่ 
คดีอาญา คดีลม้ละลาย คดีแรงงานและคดีประเภทอ่ืนนอกระบบศาล ยติุธรรม ซ่ึงไดแ้ก่
รัฐธรรมนูญศาลปกครองและศาลทหาร มีอาํนาจหนา้ท่ีพิจารณาพิพากษาคดีเฉพาะท่ีอยูใ่นเขต
อาํนาจของตนเอง สาํหรับในส่วนงานธุรการแต่เดิมก่อนวนัท่ี 20 สิงหาคม 2543 กระทรวง
ยติุธรรมจะเป็นผูดู้แลดาํเนินงานดา้นธุรการ โดยมีหนา้ท่ีส่งเสริมสนบัสนุนทั้งดา้นบุคลากร 
และอุปกรณ์ต่าง ๆ ใหแ้ก่ส่วนงานตุลาการ แต่ปัจจุบนั สาํนกังานศาลยติุธรรมเป็นผูท้าํหนา้ท่ี
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แทนกระทรวงยติุธรรมในการดูแลงานธุรการศาลยติุธรรม รวมทั้งงานส่งเสริมงานตุลาการและ
งานวชิาการของศาลยติุธรรม 
  นบัจากวนัท่ี 20 สิงหาคม 2543 ศาลยติุธรรมไดแ้ยกเป็นอิสระจากกระทรวง
ยติุธรรมโดยมีสาํนกังานศาลยติุธรรมเป็นหน่วยงานอิสระ มีฐานะเป็นนิติบุคคล เป็นหน่วยงาน
ธุรการแบะมีเลขาธิการสาํนกังานศาลยติุธรรมเป็นผูบ้งัคบับญัชาเพื่อข้ึนตรงต่อประธานศาล
ฎีกา มีอาํนาจหนา้ท่ีเก่ียวกบังานธุรการศาลยติุธรรม อาทิ การจดัทาํงบประมาณรายจ่ายประจาํปี 
การบริหารการเงิน การพสัดุ การวางแผนงานเก่ียวกบับุคลากร การบริหารจดัการอาคารสถานท่ี 
งานทางวชิาการ และงานหน่วยงานและท่ีสาํคญั คือการสนบัสนุนตุลาการอนัเป็นภาระหลกัให้
ดาํเนินไปอยา่งเป็นระบบ มีประสิทธิผลและเป็นเลิศในการอาํนวยความยติุธรรม 
วสิัยทศัน์สาํนกังานศาลยติุธรรม 
 “ศาลยติุธรรมเป็นผูใ้ชอ้าํนาจตุลาการในการดาํรงอาํนาจตุลาการในการดาํรงอธิปไตย
และรักษาความสงบเรียบร้อยของสังคม โดยการอาํนวยความยติุธรรมภายใตห้ลกันิติธรรมดว้ย
ความรวดเร็ว เป็นธรรม และมีมาตรฐานเป็นท่ียอมรับในระดบัสากล ทั้งมุ่งนาํเทคโนโลยท่ีี
เหมาะสมและทนัสมยัมาใช ้เพื่อใหป้ระชาชนเขา้ถึงการอาํนวยความยติุธรรมของศาลยุติธรรม
ไดโ้ดยง่าย ภายในปี พ.ศ. 2560” 
 2. พนัธกจิส านักงานศาลยุติธรรม 
  พนัธกิจท่ี 1 การอาํนวยความยติุธรรมมีมาตรฐานระดบัสากล 
   1.1 พิจารณาพิพากษาคดีดว้ยความถูกตอ้ง รวดเร็ว และเป็นธรรม 
   1.2 ระงบัขอ้พิพาททางเลือกดว้ยความถูกตอ้ง รวดเร็ว และเป็นธรรม เช่น การ
ไกล่เกล่ีย และการอนุญาโตตุลาการ เป็นตน้ 
   1.3 การคุม้ครองสิทธิเสรีภาพของประชาชนอยา่งเสมอภาค 
  พนัธกิจท่ี 2 การกระชบัความร่วมมือทางการศาล การยติุธรรม และความร่วมมือ
ทางวชิาการในระดบัประเทศ ระดบัภูมิภาคอาเซียน และระดบันานาชาติ 
  พนัธกิจท่ี 3 การใหบ้ริการการเรียนรู้แก่ประชาชน ดา้นกฎหมายและการอาํนวย
ความยติุธรรมของศาลยติุธรรมท่ีมีมาตรฐานระดบัสากล 
 พนัธกิจท่ี 4 การสนบัสนุนการอาํนวยความยติุธรรมดว้ยความสะดวก รวดเร็ว  
และการใหบ้ริการประชาชนท่ีมีคุณภาพสูงสุด 
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 3. ยุทธศาสตร์/เป้าประสงค์ 
  ยทุธศาสตร์ท่ี 1 เสริมสร้างการอาํนวยความยติุธรรมใหมี้มาตรฐานระดบัสากล  
เพื่อรักษาความสงบเรียบร้อยในสังคม และใหป้ระชาชนเขา้ถึงศาลยติุธรรมไดโ้ดยง่าย 
  เป้าประสงค ์  สังคมไทยมีความสงบเรียบร้อย และประทศในประชาคมอาเซียนให้
การยอมรับเช่ือมัน่ในความเป็นธรรมและการอาํนวยความยติุธรรมท่ีมีมาตรฐานระดบัสากล
ของศาลยติุธรรม 
  ยทุธศาสตร์ท่ี 2 ส่งเสริมและพฒันาระบบการอาํนวยความยติุธรรมในศาลชาํนาญ
พิเศษ ใหมี้มาตรฐานระดบัสากล รองรับอรรถคดีจากการขยายตวัทางเศรษฐกิจและสังคม 
รวมถึงการเป็นศูนยก์ลางทางวชิาการดา้นกฎหมายและคดีชาํนญัพิเศษในประชาคมอาเซียน 
  เป้าประสงค ์ ภาคเศรษฐกิจ สังคม การคา้ การลงทุนทั้งในและระหวา่งประเทศ 
โดยเฉพาะประเทศในประชาคมอาเซียน มีความเช่ือมัน่ในความเช่ียวชาญดา้นคดีชาํนญัพิเศษ 
และยอมรับในระบบการอาํนวยความยติุธรรมของศาลชาํนญัพิเศษท่ีเป็นธรรมและมีมาตรฐาน
ระดบัสากล 
  ยทุธศาสตร์ท่ี 3 กระชบัความร่วมมือทางการศาล การยติุธรรม รวมทั้งความร่วมมือ
ทางวชิาการทั้งในระดบัประเทศ ระดบัภูมิภาคอาเซียน ระดบันานาชาติ และเสริมสร้างสถานะ
และบทบาทของศาลยติุธรรมในเวทีระหวา่งประเทศ 
  เป้าประสงค ์ หน่วยงานในกระบวนการยติุธรรมในระดบัประเทศ ระดบัภูมิภาค
อาเซียน ระดบันานาชาติ รวมถึงองคก์ารระหวา่งประเทศมีความเช่ือมัน่ในศาลยติุธรรม โดยให้
การยอมรับและใหค้วามร่วมมือทางการศาล การยติุธรรม และความร่วมมือทางวชิาการ  
ทั้งระดบัวภิาคีและพหุภาคี ทั้งระดบัวภิาคดและพหุภาคี 
  ยทุธศาสตร์ท่ี 4 เสริมสร้างศูนยก์ลางการเรียนรู้ดา้นกฎหมายและการอาํนวยความ
ยติุธรรม ของศาลยติุธรรมท่ีมีมาตรฐานระดบัสากล 
  เป้าประสงค ์ ศาลยติุธรรมเป็นศูนยก์ลางการเรียนรู้ดา้นกฎหมายและการอาํนวย
ความยติุธรรมท่ีมีมาตรฐานระดบัสากล และมีองคค์วามรู้เป็นท่ีน่าเช่ือ เป็นประโยชน์ต่อการ
พฒันาคน้ควา้ อา้งอิง 
  ยทุธศาสตร์ท่ี 5 ยกระดบัระบบงานธุรการศาล ระบบงานส่งเสริมงานตุลาการ และ
การใหบ้ริการประชาชน ใหมี้มาตรฐานและมีสมรรถนะสูง พร้อมเขา้สู่ประชาคมอาเซียน 
  เป้าประสงค ์ ศาลยติุธรรมมีระบบงานธุรการศาล และระบบงานส่งเสริมงานตุลา
การ ท่ีมีมาตรฐานระดบัสากล และมีขีดสมรรถนะสูงในการสนบัสนุนการอาํนวยความยติุธรรม  
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ใหด้าํเนินไปดว้ยความสะดวก รวดเร็ว รวมทั้งมีระบบการใหบ้ริการตอ้นรับประชาชนท่ีมี
คุณภาพสูงสุด 
          3. บริบทและโครงสร้างส านักงานอธิบดีผู้พพิากษาภาค 4 
  3.1 สถานทีต่ั้ง 
   พระราชกฤษฎีกาตั้งอธิบดีผูพ้ิพากษาภาค พ.ศ. 2497 กาํหนดใหอ้ธิบดีผู ้
พิพากษาภาค 9 ตาํแหน่ง โดยอธิบดีผูพ้ิพากษาภาค 4 มีสาํนกังานตั้งอยู ่ณ จงัหวดัอุดรธานี และ
มีเขตอาํนาจครอบคลุมพื้นท่ี 9 จงัหวดั   ต่อมาไดมี้พระราชกฤษฎีกาตั้งอธิบดีผูพ้ิพากษาภาค 
(ฉบบัท่ี 3) พ.ศ. 2508 กาํหนดใหส้าํนกังานอธิบดีผูพ้ิพากษาภาค 4 มีสาํนกังานตั้งอยู ่ณ จงัหวดั
ขอนแก่น  โดยใชอ้าคารศาลจงัหวดัขอนแก่นเป็นท่ีทาํการ ต่อมาเม่ือวนัท่ี 9 กรกฎาคม 2535 
สาํนกังานอธิบดีผูพ้ิพากษาภาค 4 ไดย้า้ยท่ีทาํการจากอาคารศาลจงัหวดัขอนแก่นมาอยูท่ี่อาคาร
ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัขอนแก่น ชั้น 4 จนกระทั้งปัจจุบนั 
  3.2  เขตอ านาจศาล 
 พระราชกฤษฎีกาตั้งอธิบดีผูพ้ิพากษาภาค พ.ศ.2537 กาํหนดใหมี้เขตอาํนาจครอบคลุมพื้นท่ี
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน 12 จงัหวดั คือ ขอนแก่น มหาสารคาม ร้อยเอด็ กาฬสินธ์ุ 
สกลนคร นครพนม มุกดาหาร อุดรธานี เลย หนองคาย หนองบวัลาํภู และบึงกาฬ 
ศาลยติุธรรมท่ีตั้งอยูใ่นเขตอาํนาจ ประกอบดว้ย  
   1. ศาลจงัหวดักาฬสินธ์ุ            
   2.  ศาลจงัหวดัขอนแก่น         
   3. ศาลแขวงขอนแก่น             
   4. ศาลจงัหวดันครพนม           
   5.  ศาลจงัหวดับึงกาฬ              
   6. ศาลจงัหวดัพล 
   7. ศาลจงัหวดัมหาสารคาม       
   8.  ศาลจงัหวดัมุกดาหาร        
     9. ศาลจงัหวดัร้อยเอด็            
        10. ศาลจงัหวดัเลย                
       11. ศาลจงัหวดัสกลนคร          
     12. ศาลจงัหวดัสวา่งแดนดิน 
      13. ศาลจงัหวดัหนองคาย         
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   14. ศาลจงัหวดัหนองบวัลาํภู  
   15. ศาลจงัหวดัอุดรธานี           
   16. ศาลแขวงอุดรธานี 
   17. ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดักาฬสินธ์ุ    
   18. ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัขอนแก่น 
   19. ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดันครพนม 
         20. ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัมหาสารคาม 
         21. ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัมุกดาหาร 
   22. ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัร้อยเอด็ 
   23. ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัเลย 
   24. ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัสกลนคร 
   25. ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัหนองคาย 
   26. ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัหนองบวัลาํภู 
   27. ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัอุดรธานี 
   28. ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดับึงกาฬ 
  2.3 ส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค มีอ านาจหน้าที ่ (ส านักงานอธิบดีผู้พพิากษาภาค 
4 : 15-20) ดงัน้ี 
         2.3.1 ดาํเนินการเก่ียวกบัราชการประจาํและงานในหนา้ท่ีของอธิบดีผูพ้ิพากษา
ภาคตามกฎหมายวา่ดว้ยพระธรรมนูญศาลยติุธรรมและกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งตลอดจนปฏิบติั
ราชการอ่ืนใดตามท่ีอธิบดีผูพ้ิพากษาภาคมอบหมาย 
          2.3.2 ดาํเนินการเก่ียวกบังานเลขานุการคณะอนุกรรมการบริหารศาลยติุธรรม
ประจาํภาค  
   2.3.3 กาํกบั ดูแล ใหค้าํปรึกษา แนะนาํ และช้ีแจง แก่สาํนกัอาํนวยการประจาํ
ศาลและสาํนกังานประจาํศาลในเขตอาํนาจของอธิบดีผูพ้ิพากษาภาค เก่ียวกบัการดาํเนินการ
ดา้นบริหารเพื่อใหผู้ป้ฏิบติัดาํเนินการใหถู้กตอ้งตามกฎหมายและระเบียบ 
   2.3.4 ศึกษา วเิคราะห์ วจิยัเก่ียวกบังานธุรการของสาํนกัอาํนวยการประจาํศาล
ในเขตอาํนาจของอธิบดีผูพ้ิพากษาภาค 
   2.3.5 คน้ควา้ รวบรวม ประมวลผลและเป็นศูนยข์อ้มูลเพื่อสนบัสนุนการ
ปฏิบติังานของสาํนกัอาํนวยการประจาํศาลและสาํนกังานประจาํศาลในเขตอาํนาจของอธิบดี 
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ผูพ้ิพากษาภาค 
   2.3.6 ดาํเนินการร่วมกบัสาํนกังานศาลยติุธรรมในการศึกษา/คน้ควา้ และนาํ
ระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ การพฒันาระบบแผนงานและงบประมาณแบบมุ่งเนน้ผลงานตาม
ยทุธศาสตร์ของศาลยติุธรรมเพื่อสนบัสนุนการปฏิบติังานของสาํนกัอาํนวยการประจาํศาลและ
สาํนกังานประจาํศาลในเขตอาํนาจของอธิบดีผูพ้ิพากษาภาค 
   2.3.7 ส่งเสริม พฒันา ประสานงาน และดาํเนินการร่วมกบัสาํนกังานศาล
ยติุธรรมเพื่อสนบัสนุนการปฏิบติังานของสาํนกัอาํนวยการประจาํศาลและสาํนกังานประจาํศาล
ในเขตอาํนาจของอธิบดีผูพ้ิพากษาภาค 
   2.3.8. ดาํเนินการเก่ียวกบัการงบประมาณ การเงิน  การบญัชี การพสัดุ อาคาร
สถานท่ีและยานพาหนะของสาํนกัศาลยติุธรรมประจาํภาค 
   2.3.9 บริหารงานทัว่ไปของสาํนกัศาลยติุธรรมประจาํภาค 
   2.3.10 ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืน ๆ  
ท่ีเก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 
  2.4 ประเภทของศาล 
   2.4.1 ศาลจงัหวดั เป็นศาลชั้นตน้ท่ีไดจ้ดัตั้งข้ึนเพื่อพิจารณาพิพากษาคดีแพง่ 
และคดีอาญาทั้งปวงน้ี ตามท่ีบญัญติัไวใ้นพระธรรมนูญศาลยติุธรรม มาตรา 16 โดยมีอาํนาจ
พิจารณาพิพากษาคดีแพง่และคดีอาญาทั้งปวง ในคดีแพง่ท่ีมีทุนทรัพยเ์กิน 300,000 บาท 
คดีอาญาท่ีมีอตัราโทษจาํคุกเกิน 3 ปี หรือปรับเกินกวา่ 60,000 บาท หรือ 60,000 บาทถว้น  
หรือทั้งจาํทั้งปรับ 
   2.4.2 ศาลแขวง เป็นศาลชั้นตน้ท่ีไดจ้ดัตั้งข้ึนเพื่อพิจารณาพิพากษาคดีอาญาท่ี
เป็นความผดิเล็กนอ้ยและคดีแพง่ท่ีมีทุนทรัพยพ์ิพาทไม่สูง ทั้งน้ีเพื่อใหก้ารพิจารณาพิพากษาคดี
รวดเร็วยิง่ข้ึน และเพื่อคุม้ครองสิทธิและเสรีภาพของประชาชน ศาลแขวงมีอาํนาจพิจารณา
พิพากษาคดีแพง่ ซ่ึงมีราคาทรัพยสิ์นท่ีพิพาทหรือจาํนวนเงินท่ีฟ้องไม่เกิน 300,000 บาท และ
คดีอาญาซ่ึงมีอตัราโทษอยา่งสูงใหจ้าํคุกไม่เกิน 3 ปี หรือปรับไม่เกิน 60,000 บาท หรือทั้งจาํทั้ง
ปรับ องคค์ณะประกอบดว้ยผูพ้ิพากษาคนเดียว แต่ในกรณีจะลงโทษจาํคุกเกิน 6 เดือน หรือ
ปรับเกิน 10,000 บาท หรือทั้งจาํทั้งปรับ ซ่ึงโทษจาํคุกหรือปรับอยา่งใดอยา่งหน่ึงหรือทั้งสอง
อยา่งเกินอตัราดงักล่าว ตอ้งใหผู้พ้ิพากษาอีกคนหน่ึงตรวจสาํนวน และลงลายมือช่ือในคาํ
พิพากษาเป็นองคค์ณะดว้ย (สาํนกังานศาลยติุธรรม. 2548 : 31-39) 
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   2.4.3 ศาลจงัหวดัแผนกคดีเยาวชนและครอบครัว  
นบัตั้งแต่พระราชบญัญติั เม่ือปี พ.ศ. 2494 เก่ียวกบัการจดัตั้งศาลคดีเด็กและเยาวชน และ
พิจารณาคดีเด็กและเยาวชน จึงจดัตั้งศาลคดีเด็กและเยาวชน กบัสถานพินิจและคุม้ครองเด็ก 
และเยาวชนกลางเป็นคร้ังแรก กฎหมายดงักล่าวไดบ้ญัญติัใหแ้ยกการปฏิบติัต่อเด็กและเยาวชน  
ท่ีกระทาํความผดิออกจากการปฏิบติัสาํหรับผูใ้หญ่โดยมีการสืบเสาะและพินิจขอ้เท็จจริง
เก่ียวกบัเด็กและเยาวชน โดยแพทยแ์ละพนกังานคุมประพฤติไปพร้อมกบัการสอบสวน
ขอ้เทจ็จริงเก่ียวกบัการกระทาํความผดิ ซ่ึงทาํใหศ้าลไดท้ราบสาเหตุแห่งการกระทาํความผดิ
ก่อนแลว้ จึงใชม้าตรการแกไ้ข เยยีวยาเด็กหรือเยาวชน ดว้ยวธีิการสาํหรับเด็กและเยาวชนให้
เหมาะสมเป็นราย ๆ ไป ต่อมาปี พ.ศ. 2506 ไดมี้การแกไ้ขเพิ่มเติมใหมี้การจดัตั้งศาลเยาวชน
และครอบครัวข้ึนแทนศาลคดีเด็กและเยาวชน และในปี พ.ศ. 2534 เพิ่มเติมวธีิพิจารณาเป็น
พิเศษแตกต่างจากคดีธรรมดา โดยศาลดงักล่าวจะมีอาํนาจพิจารณาพิพากษาคดีอาญา สําหรับผู ้
ถูกดาํเนินคดีท่ีเป็นเด็กและเยาวชนดว้ย ซ่ึงมีผลบงัคบัใชใ้นปี พ.ศ. 2534 และไดแ้กไ้ข (ฉบบัท่ี 
2) เพิ่มเติมพระราชบญัญติัจดัตั้งศาลเยาวชนและครอบครัว และวธีิพิจารณาคดีเยาวชนและ
ครอบครัว  (สาํนกังานศาลยติุธรรม. 2548 : 197-199) 
   ปัจจุบนัไดมี้การจดัตั้งศาลเยาวชนและครอบครัวครอบคลุมทุกจงัหวดัทัว่
ประเทศ พระราชบญัญติัศาลเยาวชนและครอบครัวและวธีิพิจารณาคดีเยาวชนและครอบครัว 
พ.ศ. 2553 กาํหนดใหศ้าลเยาวชนและครอบครัวมีอาํนาจพิจารณาพิพากษาหรือมีคาํสั่งในคดีซ่ึง
เด็กและเยาวชนตอ้งหาวา่กระทาํความผดิทางอาญา ไม่วา่จะเป็นความผิดตามประมวลกฎหมาย
อาญาหรือความผดิตามพระราชบญัญติัอ่ืนๆ  คดีอาญาท่ีโอนมาจากศาลธรรมดาในกรณีท่ีจาํเลย
อายยุงัไม่เกิน 20 ปีบริบูรณ์   เน่ืองจากศาลท่ีพิจารณาคดีนั้นไดพ้ิจารณาโดยคาํนึงถึงร่างกาย
สติปัญญา สุขภาพ ภาวะแห่งจิตและนิสัยแลว้ เห็นวา่บุคคลนั้นยงัมีสภาพเช่นเดียวกนัเด็กและ
เยาวชน   คดีครอบครัว  คดีคุม้ครองสวสัดิภาพ และคดีอ่ืนท่ีมีกฎหมายบญัญติัใหเ้ป็นอาํนาจ
หนา้ท่ีของศาลเยาวชนและครอบครัว  คดีอาญาท่ีมีขอ้หาวา่เด็กหรือเยาวชนกระทาํความผดิ  
ใหถื้ออายเุด็กหรือเยาวชนนั้นในวนัท่ีการกระทาํความผดิไดเ้กิดข้ึน โดย “เด็ก” หมายความวา่ 
บุคคลอายยุงัไม่เกิน 15 ปีบริบูรณ์ จากแต่เดิม ท่ีกาํหนดให ้“เด็ก” หมายความวา่ บุคคลอายเุกิน 
7 ปีบริบูรณ์ แต่ยงัไม่เกิน 14 ปีบริบูรณ์ และ “เยาวชน” หมายความวา่ บุคคลอายเุกิน 15 ปี
บริบูรณ์ แต่ยงัไม่ถึง 18 ปีบริบูรณ์ จากแต่เดิม ท่ีกาํหนดให ้“เยาวชน” หมายความวา่ บุคคลอายุ
เกิน 14 ปีบริบูรณ์ แต่ยงัไม่ถึง 18 ปีบริบูรณ์ การแกไ้ขเร่ืองอายเุด็กและเยาวชนเป็นไปเพื่อให้
สอดคลอ้งกบัประมวลกฎหมายอาญา  
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    การออกหมายจบัเด็กและเยาวชนใหศ้าลคาํนึงถึงการคุม้ครองสิทธิเด็กหรือ
เยาวชนเป็นสาํคญั โดยเฉพาะในเร่ืองอาย ุเพศ และอนาคตของเด็กหรือเยาวชนท่ีพึงไดรั้บการ
พฒันาและปกป้องคุม้ครอง หากการออกหมายจบัจะมีผลกระทบกระเทือนต่อจิตใจของเด็ก
หรือเยาวชนอยา่งรุนแรงโดยไม่จาํเป็น ใหพ้ยายามเล่ียงการออกหมายจบั โดยใชว้ธีิติดตามตวั
เด็กหรือเยาวชนนั้นดว้ยวธีิอ่ืนก่อน  การจบักุมและควบคุมเด็กและเยาวชนตอ้งกระทาํโดย
ละมุนละม่อม โดยคาํนึงถึงศกัด์ิศรีความเป็นมนุษยแ์ละไม่เป็นการประจานเด็กหรือเยาวชน 
นอกจากนั้น หา้มมิใหเ้จา้พนกังานผูจ้บักุมเด็กหรือเยาวชน หรือพนกังานสอบสวนจดัใหมี้หรือ
อนุญาตใหมี้หรือยนิยอมใหมี้การถ่ายภาพหรือบนัทึกภาพเด็กหรือเยาวชนซ่ึงตอ้งหาวา่กระทาํ
ความผดิ เวน้แต่เพื่อประโยชน์ในการสอบสวน การสอบสวนตอ้งกระทาํในสถานท่ีท่ีเหมาะสม 
โดยไม่เลือกปฏิบติัและไม่ปะปนกบัผูต้อ้งหาอ่ืนหรือมีบุคคลอ่ืนท่ีไม่เก่ียวขอ้งอยูใ่นสถานท่ีนั้น
อนัมีลกัษณะเป็นการประจานเด็กหรือเยาวชน 
    กฎหมายใหม่ไดเ้พิ่มมาตรการพิเศษแทนการดาํเนินคดีอาญาเขา้มา เป็นการนาํ
มาตรการทางเลือกอ่ืนมาใชแ้ทนการดาํเนินคดีตามช่องทางปกติ เปิดโอกาสใหผู้เ้สียหายหรือ
ชุมชนมีส่วนร่วมในการจดัทาํแผนแกไ้ขบาํบดัฟ้ืนฟูเด็ก  ในกรณีท่ีเด็กหรือเยาวชนสาํนึกในการ
กระทาํก่อนฟ้องคดีเม่ือคาํนึงถึงอาย ุประวติั ความประพฤติ สติปัญญา การศึกษาอบรม สภาพ
ร่างกาย สภาพจิต อาชีพ ฐานะ และเหตุแห่งการกระทาํความผดิแลว้ หากผูอ้าํนวยการสถาน
พินิจพิจารณาเห็นวา่เด็กหรือเยาวชนนั้นอาจกลบัตนเป็นคนดีไดโ้ดยไม่ตอ้งฟ้อง ใหจ้ดัทาํแผน
แกไ้ขบาํบดัฟ้ืนฟูใหเ้ด็กหรือเยาวชนปฏิบติั ทั้งน้ี เพื่อแกไ้ขปรับเปล่ียนความประพฤติของเด็ก
หรือเยาวชน บรรเทา ทดแทน หรือชดเชยความเสียหายแก่ผูเ้สียหายหรือเพื่อใหเ้กิดความ
ปลอดภยัแก่ชุมชนและสังคม แลว้เสนอความเห็นประกอบแผนแกไ้ขบาํบดัฟ้ืนฟูต่อพนกังาน
อยัการเพื่อพิจารณา ทั้งน้ี การจดัทาํแผนแกไ้ขบาํบดัฟ้ืนฟูตอ้งไดรั้บความยนิยอมจากผูเ้สียหาย
และเด็กหรือเยาวชนดว้ย (เตือนใจ  เจริญพงษ์ : เวบ็ไซต)์ 
 3.บุคลากรศาลยุติธรรม 
  3.1 ข้าราชการฝ่ายตุลาการศาลยุติธรรม 
   ตามพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการฝ่ายตุลาการศาลยติุธรรม  พ.ศ. 2543  
ไดใ้หค้าํจาํกดัความของขา้ราชการฝ่ายตุลาการ ดงัน้ี (สาํนกังานศาลยติุธรรม : เวบ็ไซต)์  
   3.1.1 ขา้ราชการตุลาการ คือ ขา้ราชการผูมี้อาํนาจและหนา้ท่ีในการพิจารณา
พิพากษาอรรถคดีรวมตลอดถึงผูช่้วยผูพ้ิพากษา และขา้ราชการผูไ้ดรั้บแต่งตั้งใหด้าํรงตาํแหน่ง
ท่ีเรียกช่ืออยา่งอ่ืนตามมาตรา 11  วรรคสอง 
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   3.1.2 ดะโตะ๊ยติุธรรม คือ ขา้ราชการซ่ึงไดรั้บแต่งตั้งใหเ้ป็นผูมี้อาํนาจและหนา้ท่ี
ในการวนิิจฉยัช้ีขาดขอ้กฎหมายอิสลาม 
    3.1.3 ขา้ราชการศาลยติุธรรม คือ ขา้ราชการผูมี้อาํนาจหนา้ท่ีในทางธุรการซ่ึง
ไดรั้บการบรรจุและแต่งตั้งใหเ้ป็นขา้ราชการตามกฎหมายวา่ดว้ยระเบียบบริหารราชการศาล
ยติุธรรม 
  3.2 พนักงานราชการ  
   ตามระเบียบคณะกรรมการขา้ราชการศาลยติุธรรม วา่ดว้ยพนกังานราชการศาล
ยติุธรรม พ.ศ. 2550  ไดใ้หค้าํจาํกดัความของพนกังานราชการดงัน้ี 
   “พนกังานราชากรศาลยติุธรรม” หมายความวา่ บุคคลซ่ึงสาํนกังานศาลยติุธรรม
จา้งตามสัญญาจา้ง โดยไดรั้บค่าตอบแทนจากงบประมาณของสาํนกังานศาลยติุธรรม เพื่อเป็น
พนกังานราชการของสาํนกังานศาลยติุธรรมในการปฏิบติังานใหแ้ก่สาํนกังานศาลยติุธรรม 
   พนกังานราชการศาลยติุธรรมมี 2 ประเภท ดงัต่อไปน้ี 
    1. พนกังานราชการศาลยติุธรรมทัว่ไป ไดแ้ก่ พนกังานราชการซ่ึงปฏิบติังาน
ในลกัษณะเป็นงานประจาํทัว่ไปของสาํนกังานศาลยติธรรม ในดา้นงานบริการ งานเทคนิค  
งานบริหารทัว่ไป งานวชิาชีพเฉพาะหรืองานเช่ียวชาญเฉพาะ 
    2. พนกังานราชการศาลยติุธรรมพิเศษ ไดแ้ก่ พนกังานราชการซ่ึงปฏิบติังาน
ในลกัษณะท่ีตอ้งใชค้วามรู้หรือความเช่ียวชาญสูงมากเป็นพิเศษ เพื่อปฏิบติังานในเร่ืองท่ีมี
ความสาํคญัและจาํเป็นเฉพาะเร่ืองของสาํนกังานศาลยติุธรรม หรือมีความจาํเป็นตอ้งใชบุ้คคล
ในลกัษณะดงักล่าวการจา้งพนกังานราชการศาลยติุธรรมใหก้ระทาํเป็นสัญญาจา้ง ไม่เกินคราว
ละ 4 ปี หรือตามโครงการ ท่ีมีกาํหนดเวลาเร่ิมตน้และส้ินสุดไว ้โดยอาจมีการต่อสัญญาจา้งได ้
ทั้งน้ีตามความเหมาะสมและความจาํเป็นของสาํนกังานศาลยติุธรรม 
  3.3 ลูกจ้าง 
    ตามระเบียบคณะกรรมการขา้ราชการศาลยติุธรรม วา่ดว้ยลูกจา้งของสาํนกังาน
ศาลยติุธรรม พ.ศ. 2544  ใหค้วามหมายของคาํวา่ลูกจา้งดงัน้ี 
   3.3.1 ลูกจา้งประจาํและลูกจา้งชัว่คราวท่ีสาํนกังานศาลยติุธรรมจา้งตามระเบียบ
กระทรวงการคลงั ระเบียบอ่ืนและมติคณะรัฐมนตรีในส่วนท่ีใชบ้งัคบัแก่ลูกจา้งของส่วน
ราชการ 
   3.23. บุคคลท่ีสาํนกังานศาลยติุธรรมจา้งใหป้ฏิบติัราชการตามสัญญาจา้ง 
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ใหส้าํนกังานศาลยติุธรรมเป็นผูท้าํสัญญาจา้งปฏิบติังานสําหรับบุคลตามสัญญาจา้งเป็นรายปี 
และอยา่งนอ้ยตอ้งมีขอ้กาํหนดดงัต่อไปน้ี 
   1) ขอบเขตและลกัษณะการปฏิบติังาน 
   2) อตัราค่าจา้ง วนัจ่ายค่าจา้ง การเล่ือนขั้นค่าจา้งและเงินตอบแทนการ
ปฏิบติังานนอกเวลาทาํงานปกติ 
   3) ระยะเวลาการจา้ง 
   4) กาํหนดวนัเวลาทาํงานปกติ วนัหยดุราชการตามประเพณี วนัหยดุราชการ
ประจาํปี รวมทั้งการลาหยดุในกรณีต่างๆ 
   5) วนิยัและการรักษาวนิยั 
   6) การส้ินสุดแห่งสัญญา 
   7) สวสัดิการและการสงเคราะห์อ่ืน 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 1. งานวจัิยในประเทศ  
  มะลิ  ผงจาํปา (2557 : บทคดัยอ่) ไดท้าํการศึกษาวจิยัเก่ียวกบัสมรรถนะการ
ปฏิบติังานของบุคลากรทอ้งถ่ินองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอธาตุพนม จงัหวดั
นครพนม ผลการวจิยัพบวา่ 
   1. ระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรทอ้งถ่ินองคก์ารบริหารส่วน
ตาํบลในเขตอาํเภอนครพนม จงัหวดันครพนม โดยรวมพบวา่ อยูใ่นระดบัมาก เม่ือจาํแนกเป็น
รายดา้น พบวา่อยูใ่นระดบัมากทั้ง 5 ดา้น โดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย คือ ดา้นการ
ทาํงานเป็นทีม ดา้นการบริการท่ีดี ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ดา้นการยดึมัน่ 
ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรมและการดา้นมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
   2. การเปรียบเทียบสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรทอ้งถ่ินองคก์าร
บริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอนครพนม จงัหวดันครพนม ท่ีมีประเภทบุคลากร และสังกดั
องคก์ารบริหารส่วนตาํบลแตกต่างกนัพบวา่ สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลกรองคก์าร
บริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอนครพนม จงัหวดันครพนม โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.5 
   3. ขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังานของบุคลากรทอ้งถ่ินองคก์ารบริหารส่วน
ตาํบลในเขตอาํเภอนครพนม จงัหวดันครพนม มีดงัต่อไปน้ี ควรปฏิบติังานอยา่งเตม็
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ความสามารถ เม่ือไดรั้บมอบหมายงานต่างๆ ควรมีการปรับปรุงขั้นตอนการปฏิบติังานใหมี้
ความรวดเร็ว ควรมีความกระตือรือร้นในการพฒันาความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน
อยา่งต่อเน่ือง ควรปฏิบติัตนใหอ้ยูใ่นครรลองคลองธรรมอนัดีงามของชุมชนควรปฏิบติังาน 
โดยยดึความถูกตอ้งเป็นหลกั 
  เชาวน์  นาโควงศ ์(2551 : บทคดัยอ่) ไดท้าํการศึกษาวจิยัเก่ียวกบัสมรรถนะการ
ปฏิบติังานของครูผูส้อนในโรงเรียนการศึกษาพิเศษ สังกดัสาํนกังานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน ผลการวจิยัพบวา่ 
   1. สมรรถนะการปฏิบติังานของครูผูส้อนในโรงเรียนการศึกษาพิเศษ ไดต้วับ่งช้ี
ทั้งหมด 97 ตวับ่งช้ี 
   2. การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงสาํรวจสมรรถนะการปฏิบติังานของครูผูส้อน
ได ้11 องคป์ระกอบไดแ้ก่องคป์ระกอบพฒันาผูเ้รียนดา้นความรู้ความสามารถการจดัการเรียน
การสอนดา้นจรรยาบรรณ ดา้นการออกแบบการเรียนรู้ ดา้นการบริหารจดัการชั้นเรียน ดา้นการ
บริการท่ีดี ดา้นพฒันาการศึกษาพิเศษ ดา้นการทาํงานเป็นทีม ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ดา้นการ
พฒันาตนเอง และดา้นการพฒันาการสอน มีนํ้าหนกัองคป์ระกอบอยูร่ะหวา่ง 0.30 – 0.75 
องคป์ระกอบทั้งหมดสามารถอธิบายสมรรถนะการปฏิบติังานของครูผูส้อนในโรงเรียน
การศึกษาพิเศษไดร้้อยละ 63.12 
   3. ครูผูส้อนในโรงเรียนการศึกษาพิเศษ มีสมรรถนะการปฏิบติังานแตกต่างจาก
ครูผูส้อนในโรงเรียนร่วม สังกดัคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 ทั้งหมด 10 องคป์ระกอบ ยกเวน้ดา้นมุ่งผลสัมฤทธ์ิไม่แตกต่างกนั 
  โดยสรุป สมรรถนะการปฏิบติังานทั้ง 11 องคป์ระกอบ 97 ตวับ่งช้ีน้ี หน่วยงาน 
ท่ีเก่ียวขอ้งสามารถนาํไปใชพ้ฒันาครูผูส้อนในโรงเรียนร่วมและโรงเรียนการศึกษาพิเศษได ้
เพื่อใหมี้สมรรถนะในการพฒันาผูเ้รียนท่ีมีความบกพร่องใหมี้คุณภาพชีวติท่ีดีต่อไป    
  พเยาว ์ สุดรัก (2553 : บทคดัยอ่) ไดท้าํการศึกษาวจิยัเก่ียวสมรรถนะหลกัของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อการเรียนรู้ของโรงเรียน สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ปทุมธานี ผลการวจิยัพบวา่ 
   1. สมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่น
ระดบัมาก  เรียงลาํดบัการปฏิบติัจากมากไปหานอ้ย สมรรถนะดา้นการทาํงานเป็นทีม 
สมรรถนะดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ สมรรถนะดา้นการบริหารท่ีดี และสมรรถนะดา้นการพฒันา
ตนเอง ตามลาํดบั  
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   2. สภาพการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาปทุมธานี เขต 1 โดยรวมอยูใ่นระดบัมากเม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ทุกดา้นปรากฏ
ในระดบัมากเช่นเดียวกนั โดยการคิดและเขา้ใจเชิงระบบ มีสภาพท่ีปรากฏมากท่ีสุด รองลงมา 
คือ วธีิคิดและมุมมองท่ีเปิดกวา้ง ส่วนการมุ่งสู่ความเป็นเลิศ มีสภาพท่ีปรากฏนอ้ยท่ีสุด 
   3. ความสัมพนัธ์สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษามีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
สภาพการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 อยูใ่นระดบัมาก 
โดยสมรรถนะดา้นการพฒันาตนเองมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัสภาพการเป็นองคก์รแห่งการ
เรียนรู้มากท่ีสุด รองลงมาสมรรถนะดา้นการทาํงานเป็นทีม สมรรถนะหลกัของผูบ้ริหาร  
ซ่ึงตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กนัสูงสุดคือ ดา้นการพฒันาตนเอง กบั การสร้างและสานวิสัยทศัน์ 
รองลงมาคือ ดา้นการทาํงานเป็นทีมกบั การสร้างและสานวสิัยทศัน์ ส่วนตวัแปรท่ีมี
ความสัมพนัธ์กนัตํ่าสุด คือ ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ กบั การมุ่งสู่ความเป็นเลิศ 
   4. สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อสภาพการเป็นองคก์รแห่งการ
เรียนรู้ พบวา่สมรรถนะหลกั 2 ตวัแปร ไดแ้ก่ ดา้นการพฒันาตนเอง ดา้นการทาํงานเป็นทีม 
ส่งผลต่อสภาพการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
เรียงตามลาํดบัความสาํคญัคือ ดา้นการพฒันาตนเอง ดา้นการทาํงานเป็นทีม โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ (R Square =0.472) แสดงวา่ สามารถทานายสภาพการเป็นองคก์ร
แห่งการเรียนรู้ ของโรงเรียน สังกดัสานกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาปทุมธานี เขต 1 ได ้47.2 %  
คาํสาํคญั : สมรรถนะหลกัของผูบ้ริหาร องคก์รแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน สานกังานเขตพื้นท่ี 
การศึกษาปทุมธานี เขต 1 
  ทศันีย ์ อาจหาญ (2555 : บทคดัยอ่) ไดท้าํการศึกษาวจิยัเก่ียวกบัปัจจยัทางจิตสังคม
ท่ีสัมพนัธ์กบัสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวทิยาลยัมหาสารคาม 
ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัทางจิตสังคมท่ีส่งผลต่อมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรสาย
สนบัสนุน ดงันั้นผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งจึงควรส่งเสริมและกระตุนุ้ตคลากรในการพฒันาสมรรถนะ
การปฏิบติังาน ดา้นบุคลิกภาพ ดา้นการรับรู้ความสามารถของตนและดา้นสภาพแวดลอ้ม 
ของงานในองคก์ารให้เพิ่มมากข้ึนต่อไปเพื่อนาํสู่การเสริมสร้างสมรรถนะการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวทิยาลยัมหาสารคาม ให้มีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน   
  ปรีชา  แกว้พฒัน์ (2551 : บทคดัยอ่) ไดท้าํการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะ
หลกัท่ีพึงประสงคข์องหวัหนา้สถานีอนามยัในจงัหวดัสระแกว้   ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อสมรรถนะท่ีพึงประสงคด์า้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ คือ อายรุาชการ ชีวิตความอยูส่่วน
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บุคคล ดา้นการบริการท่ีดี คืออายรุาชการ การไดรั้บการอบรมหลกัสูตรผูบ้ริหารระดบัตน้ 
ลกัษณะงาน ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน คือ นโยบายการบริหาร ความมัน่คงในการ
ปฏิบติังาน ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ คือการดาํรงตาํแหน่งในปัจจุบนั ชีวติ
ความอยูส่่วนบุคคล ดา้นจริยธรรม คืออายรุาชการ ความสําเร็จในการทาํงาน การไดรั้บการ
ยอมรับนบัถือ นโยบายและการบริหาร ชีวิตความอยูส่่วนบุคคล ดา้นความร่วมแรงร่วมใจ  
คืออายรุาชการ ความสาํเร็จในการทาํงาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ นโยบายและการบริหาร 
ชีวติความเป็นอยูส่่วนบุคคล   ผลการประเมินสมรรถนะหลกั พบวา่ หวัหนา้สถานีอนามยัผา่น
เกณฑส์มรรถนะท่ีพึงประสงคใ์นดา้นความร่วมแรงร่วมใจ ดา้นจริยธรรม ดา้นการบริการท่ีดี 
ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 
  จีระศกัด์ิ  หมัน่จิต (2557 : บทคดัยอ่) ไดท้าํการศึกษาวจิยัเก่ียวกบัสมรรถนะหลกั 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการในศาลจงัหวดัมหาสารคาม ผลการวจิยัพบวา่ 
   1. สมรรถนะในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรมในศาลจงัหวดั
มหาสารคาม โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง เม่ือจาํแนกเป็นรายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัสูงทุกดา้น 
เรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ยคือ ดา้นการร่วมแรงร่วมใจ ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ดา้นการ
บริการท่ีดี ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ และดา้นจริยธรรม 
   2. ผูม้าติดต่อกบัสาํนกังานศาลยติุธรรมในศาลจงัหวดัมหาสารคาม จาํแนกตาม
สถานะตาํแหน่ง และอายงุาน มีความคิดเห็นต่อการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรมใน 
   3. ผลการวเิคราะห์ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการศาลยติุธรรมในศาลจงัหวดัมหาสารคาม พบวา่ ขา้ราชการศาลยติุธรรมควรให้
คาํแนะนาํท่ีเป็นประโยชน์แก่ผูรั้บบริการ และสร้างความไวว้างใจกบัผูม้าติดต่อ ขา้ราชการศาล
ยติุธรรมควรสร้างความประทบัใจแก่ผูรั้บบริการ เช่น กล่าวคาํทกัทาย มีรอยยิม้ พดูจาไพเราะ 
เป็นตน้ ขา้ราชการศาลยติุธรรมควรนาํวชิาการ ความรู้ หรือเทคโนโลยใีหม่ๆ มาประยกุตใ์ชใ้น
การปฏิบติังาน ขา้ราชการศาลยติุธรรมควรปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความซ่ือสัตยสุ์จริต โปร่งใส และ
เป็นธรรม และขา้ราชการศาลยุติธรรมควรมีการบริหารจดัการทรัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด
ต่อการปฏิบติังาน ขา้ราชการศาลยติุธรรมควรรับฟังความคิดเห็นของสมาชิกในหน่วยงาน 
  พรพรรณ  ระวงัพนัธ์ุ (2551 : บทคดัยอ่) ไดท้าํการศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบั
สมรรถนะหลกัของสาธารณะสุขอาํเภอในภาคกลาง ผลการวิจยัพบวา่ 1) สาธารณสุขอาํเภอมี
อายโุดยเฉล่ีย 50 ปี อายุต ํ่าสุด 38 ปี และอายมุากท่ีสุด 60 ปี จบการศึกษาในระดบัปริญญาตรี
หรือเทียบเท่า รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนประมาณ 31,397 บาท และโดยเฉล่ียดาํรงตาํแหน่ง
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สาธารณสุขอาํเภอ 6 ปี 2) ปัจจยัจูงในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง ปัจจยัคํ้าจุนภาพรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง และมีสมรรถนะหลกัโดยรวมในระดบัสูงและ 3) ปัจจยัจูงในและปัจจยัคํ้าจุน 
ในภาพรวมและรายดา้น มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัสมรรถนะหลกัของสาธารณะสุขอาํเภอ 
ในภาคกลาง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 ส่วนปัจจยัคํ้าจุนดา้นเงินเดือนและ
ค่าตอบแทนไม่มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของสาธารณะสุขอาํเภอในภาคกลาง 
 2. งานวจัิยต่างประเทศ 
  Mormon  (2002  :  Abstract)  ไดศึ้กษาวจิยัเก่ียวกบัเร่ืองการการนาํสมรรถนะหลกั
ของผูบ้ริหารและบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการใหบ้ริการจดัการศึกษาภายใตข้อ้กาํหนดของ
ส่วนกลาง ผลการวจิยัพบวา่ สมรรถนะหลกัสาํหรับผูบ้ริการและบุคคลท่ีเก่ียวของกบัการจดั
การศึกษาตามท่ีกาํหนดจาํนวน  18  สมรรถนะ ไดแ้ก่ สมรรถนะดา้นการบริหาร การรับบุคคล 
การแนะนาํหลกัสูตรทัว่ไป หลกัสูตรพิเศษ  การหาเงินมาช่วยเหลือ การติดตามและประเมินผล  
การจดัทาํคาํของบประมาณสารสนเทศ ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ภาวะผูน้าํ การมีวิสัยทศัน์
การจูงใจการวางแผน การพฒันาอาชีพ  ความสัมพนัธ์กบัชุมชน การสรรหา การสอนและ
เทคโนโลย ี
  Kim (2006 : Abstract) ไดศึ้กษาการเสริมสร้างความรู้และสมรรถนะของครูผูส้อน
เด็กพิเศษในการร่วมมือกบัครอบครัว ผลการวิจยัพบวา่ การอบรมออนไลน์มีประสิทธิภาพเพียง
พอท่ีจะทาํใหค้รูผูส้อนเพิ่มพูนความรู้ดา้นการประสานงานกบัครอบครัวเด็ก ผูเ้ขา้ร่วมวจิยันั้น
รับรู้และเขา้ใจดีเก่ียวกบัการร่วมมือระหวา่งครูและผูป้กครอง 
  Shea (2006 : Abstract) ไดท้าํการเปรียบเทียบครูท่ีสอนวทิยาศาสตร์แบบดั้งเดิมกบั
ครูท่ีสอนวทิยาศาสตร์แบบใหม่ในมธัยมศึกษาตอนปลาย ผลการวจิยัพบวา่ ครูท่ีสอนแบบ
ดั้งเดิมมีความรู้ความเขา้ใจในเน้ือหาท่ีสอนไม่แตกต่างกนัทางสถิติ แต่นกัเรียนท่ีเรียน
วทิยาศาสตร์กบัครูท่ีสอนแบบใหม่ คือครูเป็นผูใ้หค้าํแนะนาํคอยใหค้าํปรึกษา นกัเรียนเป็นผู ้
ปฏิบติัเองจะมีทกัษะและความชาํนาญในการปฏิบติัมากกวา่นกัเรียนท่ีเรียนจากครูท่ีสอนแบบ
ดั้งเดิม เรียนรู้ดา้นการสอนและการเรียนรู้ดา้นเทคโนโลย ีดา้นประเมินและทดสอบ และดา้น
วฒันธรรมและจริยธรรม 
 
 
 
 



63 

กรอบแนวคดิในการวจิัย 

 การวจิยัเร่ือง  ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของ
บุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4  ผูว้จิยัไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยนาํทฤษฎี
ของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Theory) มากาํหนดเป็นตวัแปรอิสระจาํนวน 2 ปัจจยั อนัไดแ้ก่ 
ปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย ความสาํเร็จของงาน การยอมรับนบัถือ ลกัษณะงาน ความรับผดิชอบ 
และความกา้วหนา้ในงาน  ปัจจยัคํ้าจุน ประกอบดว้ย เงินเดือนและค่าตอบแทน นโยบายและ
การบริหารงาน การบงัคบับญัชา ความมัน่คงในงาน ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  และ
สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน  ส่วนตวัแปรตาม คือ สมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการศาลยติุธรรม (คณะกรรมการขา้ราชการศาลยติุธรรม. 2557) ประกอบดว้ย การมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิ จิตสาํนึกในการใหบ้ริการ การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ จริยธรรม และ
การทาํงานเป็นทีม ผูว้จิยัไดก้าํหนดกรอบแนวคิดในการวิจยั ดงัแผนภาพท่ี 2 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
แผนภาพที ่2 กรอบแนวคิดในการวจิยั 

ตัวแปรอสิระ 
(Independent Variables) 

ตวัแปรตาม 
    (Dependent Variables) 

1. ปัจจยัจูงใจ 
1. ความสาํเร็จของงาน 
2. การยอมรับนบัถือ 
3. ลกัษณะงาน  
4. ความรับผดิชอบ  
5. ความกา้วหนา้ในตาํแหน่ง  

2.ปัจจยัคํ้าจุน 
1. เงินเดือนและค่าตอบแทน  
2. นโยบายและการบริหารงาน 
3. การบงัคบับญัชา 
4. ความมัน่คงในงาน 
5. ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  
6. สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

 

 สมรรถนะหลกัในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรศาลยุติธรรม
ภาค 4 ประกอบดว้ย 5 สมรรถนะ ไดแ้ก่ 
 

1. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
2. จิตสาํนึกในการใหบ้ริการ 
3. การสั่งสมความเช่ียวชาญ 

          ในงานอาชีพ 
4. จริยธรรม 
5. การทาํงานเป็นทีม 
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บทที ่3 

วธีิด าเนินการวจิยั 

 การวจิยั เร่ือง ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4 ผูว้จิยัไดก้  าหนดวธีิด าเนินการตามล าดบัขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 
  1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
  2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
  3. การสร้างเคร่ืองมือและการตรวจสอบเคร่ืองมือ 
  4. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
  5. การวเิคราะห์ขอ้มูล 
  6. สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 1. ประชากร 
  ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั คือ บุคลากรท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในศาลยติุธรรมประจ าภาค 4  
จ  านวน 954 คน ประกอบดว้ย  
   1. ศาลจงัหวดั  จ  านวน  613 คน   
   2. ศาลแขวง  จ านวน  91 คน    
  3. ศาลเยาวชนและครอบครัว จ านวน   250 คน          
   รวม   จ านวน   954 คน  
 2. กลุ่มตัวอย่าง 
  กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั คือ บุคลากรท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในศาลยติุธรรมประจ าภาค 4 
โดยก าหนดกลุ่มตวัอยา่งตามขั้นตอนดงัน้ี  
   ขั้นตอนท่ี 1 การก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตรของ ทาโร ยามาเน่ (Taro 
Yamane. 1970 : 725 ; อา้งถึงใน ยทุธ ไกยวรรณ์. 2549 : 105) ดงัน้ี 
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    ตร n    = 21 Ne

N
n


  

 
   โดยท่ี   n  คือ จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
      N คือ จ านวนประชากร 
      e  คือ ความคลาดเคล่ือนของกลุ่มตวัอยา่งจะก าหนดใหมี้ค่า 0.05 
แทนค่าในสูตรจะได ้   

   แทนค่า n =  
)05.0)(954(1

954
2

 
 

       = 
)0025.954(1

954


   

 
 

 

       = 
)385.2(1

954


   

 

       = 
385.2

954    
 

      =  281.83 
 
  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีจากการค านวณสูตรของทาโร่ ยามาเน่ 
ค  านวณได ้281.83 คน เพื่อใหข้อ้มูลท่ีสมบูรณ์ ผูว้ิจยัจึงเพิ่มจ านวนกลุ่มตวัอยา่งเป็น 282 คน 
   ขั้นตอนท่ี 2 การสุ่มตวัอยา่ง มีขั้นตอนดงัน้ี  
    1. ก าหนดกลุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) โดยใช้
จ  านวนประชากรบุคลากรท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในศาลยติุธรรมประจ าภาค 4 ตามเขตอ านาจศาลเป็นเกณฑ์
ในการก าหนดสัดส่วนเทียบกบัจ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 282 คน ดงัตารางท่ี 1 
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ตารางที ่1 จ  านวนบุคลากรศาลยติุธรรมประจ าภาค 4 
 

ล าดบัท่ี เขตอ านาจศาล จ านวนประชากร จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
1 ศาลจงัหวดั 613 181 
2 ศาลแขวง 91 27 
3 ศาลเยาวชนและครอบครัว 250 74 

รวม 954 282 

ทีม่า : ส านกังานอธิบดีผูพ้ิพากษาภาค 4 (2558 : 11-12) 
 
    2. การสุ่มอยา่งง่าย (Simple Random Sampling) ดว้ยการจบัสลาก 
ผูว้จิยัไดจ้  านวนกลุ่มตวัอยา่งแต่ละเขตอ านาจศาลแลว้ ผูว้ิจยัท าการคดัเลือกกลุ่มตวัอยา่งดว้ยวธีิสุ่ม
อยา่งง่าย (Simple Random Sampling) โดยการจบัสลาก เพื่อเก็บขอ้มูล จนครบ 282 คน วธีิการ คือ 
ท ากล่องจบัสลากทั้งหมดจ านวน 3 กล่อง พร้อมเขียนช่ือบุคลากร จากนั้นท าสลากดว้ยการเขียน
เลขท่ีตามบญัชีรายช่ือบุคลากร ใหค้รบตามจ านวนของแต่ละเขต แลว้ด าเนินการหยบิสลากทีละใบ
พร้อมบนัทึก น าไปเปรียบเทียบวา่เลขท่ีสลากดงักล่าวตรงกบัอนัดบับุคคลท่ีเท่าไหร่ของบญัชี
รายช่ือ การด าเนินการนั้น หลงัจากหยบิทุกคร้ังใหน้ าสลากท่ีหยบิไดใ้ส่ลงกล่องคืน เพื่อใหทุ้กเลขท่ี
รายช่ือมีโอกาสไดถู้กเลือกเท่า ๆ กนั หากไดร้ายช่ือเดิมให้จบัสลากใหม่ 

เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 

 การวจิยัเร่ือง ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของ
บุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4 ผูว้จิยัไดใ้ชแ้บบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ซ่ึงมีลกัษณะดงัน้ี  
 1. ประเภทของเคร่ืองมือ  
  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวจิยัคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถามซ่ึงใหก้ลุ่ม
ตวัอยา่งตอบดว้ยตนเอง (Self Administered Questionnaire) แบ่งออกเป็น 5 ตอน ดงัน้ี 
  ตอนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลพื้นฐานทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 4 ขอ้ 
ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา และรายได ้เป็นค าถามลกัษณะปลายเปิด ใชร้ะดบัการวดัขอ้มูล
ประเภทนามบญัญติั  
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   ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจท่ีเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรศาลยุติธรรมภาค 4 จ  านวน 11 ดา้น โดยปัจจยัปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย 
ความส าเร็จของงาน การยอมรับนบัถือ ลกัษณะงาน ความรับผดิชอบ และความกา้วหนา้ใน
ต าแหน่ง ปัจจยัค ้าจุน ประกอบดว้ย เงินเดือนและค่าตอบแทน นโยบายและการบริหารงาน การ
บงัคบับญัชา ความมัน่คงในงาน ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล และสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
  ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของบุคลากร       ศาล
ยติุธรรมภาค 4 สมรรถนะจ านวน 5 ดา้น ประกอบดว้ย การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ จิตส านึกในการใหบ้ริการ 
การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ จริยธรรม และการท างานเป็นทีม 
  ตอนท่ี 4 แบบสอบถามปลายเปิดเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรศาลยุติธรรมประจ าภาค 4 เป็นชนิดปลายเปิด (Opened Questionnaire)  
เปิดโอกาสใหผู้ต้อบแบบสอบถามอยา่งอิสระ  

การสร้างเคร่ืองมอืและการตรวจสอบเคร่ืองมอื 

 1. วธีิการสร้างเคร่ืองมือ 
  โดยผูว้จิยัมีขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ดงัน้ี 
   1.1 ศึกษาเอกสาร เก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจและสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของ
บุคลากรศาลยติุธรรมประจ าภาค 4 การสร้างแบบสอบถาม สถิติและการวจิยัและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของบุคลากรศาลยติุธรรม
ภาค 4 รวมทั้งขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของบุคลากรศาลยุติธรรม
ประจ าภาค 4    
   1.2 ก าหนดโครงสร้างของแบบสอบถามใหค้รอบคลุมค าถามในการศึกษาคน้ควา้ 
   1.3 ก าหนดรายละเอียดประเด็นในการเก็บรวบรวมขอ้มูลในแบสอบถาม เสนอต่อ
อาจารยท่ี์ปรึกษา 
   1.4 สร้างขอ้ค าถามและรายละเอียดในแบบสอบถาม 
   1.5 เสนอแบบสอบถามต่ออาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อพิจารณาความถูกตอ้ง  
ดา้นองคป์ระกอบดา้นเน้ือหา การใชภ้าษา ความครอบคลุม 
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   1.6 ปรับปรุงขอ้ค าถามรายละเอียด ตามขอ้เสนอแนะของอาจารยท่ี์ปรึกษาแลว้น าไป
หาคุณภาพ เคร่ืองมือต่อไป 
 2. การหาคุณภาพเคร่ืองมือ 
  2.1 น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลว้เสนอผูเ้ช่ียวชาญ  3 ท่าน เพื่อตรวจสอบความ
เท่ียงตรงของเน้ือหา เพื่อใหถู้กตอ้งตามหลกัวชิาการและเพื่อความสมบูรณ์ของขอ้ค าถามกบั
วตัถุประสงคข์องการศึกษาโดยวธีิการ IOC (Index Of Item - Objective Congruence)  
(สมนึก ภทัทิยธนี. 2544 : 219 - 233) เกณฑก์ารใหค้ะแนน มีดงัน้ี 
  ใหค้ะแนน  +1 ถา้แน่ใจวา่ขอ้ค าถามวดัไดต้รงตามวตัถุประสงค ์
  ใหค้ะแนน   0  ถา้ไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามวดัไดต้รงตามวตัถุประสงค ์
  ใหค้ะแนน  -1 ถา้แน่ใจวา่ขอ้ค าถามวดัไดไ้ม่ตรงตามวตัถุประสงค ์
  แลว้น าผลคะแนนท่ีไดจ้ากผูเ้ช่ียวชาญมาค านวณหาค่า IOC ตามสูตรและน าขอ้ค าถามท่ี
มีค่า IOC ตั้งแต่ 0.6 ข้ึนไปไปทดลองใช ้(Try out) และค่าดชันีความสอดคลอ้ง(IOC) มีสูตรค านวณ
ดงัน้ี 

    สูตร      IOC  =  
N

R
 

 
  เม่ือ   IOC    แทน    ดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงค ์
    R   แทน    ผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 
       แทน    จ  านวนผูเ้ช่ียวชาญ 
  โดยการแปลความคือ ถา้ IOC > 0.5 แสดงวา่ขอ้ค าถามนั้นวดัวตัถุประสงคข์อ้นั้นจริง 
ถา้ IOC <  0.5 แสดงวา่ขอ้ค าถามนั้นไม่วดัวตัถุประสงคข์อ้นั้น 
  3.2 ผูเ้ช่ียวชาญ 3 ท่าน ประกอบดว้ย 
   3.2.1 นางอลิสา กรพนัธ์ุ ต าแหน่ง ผูอ้  านวยการ ส านกัอ านวยการประจ าศาลจงัหวดั
หนองคาย วุฒิการศึกษา บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต เป็นผูเ้ช่ียวชาญดา้นเน้ือหา 
   3.2.2 นายกาจณรงค ์สุริยวงศ ์ต าแหน่ง นกัวชิาการอิสระ วุฒิการศึกษา  
ศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต (พิสูจน์อกัษร) เป็นผูเ้ช่ียวชาญดา้นภาษา 



 69 

   3.2.3 นายสมชยั นอ้ยบรรเทา ต าแหน่งขา้ราชการบ านาญ อดีตผูอ้  านวยการกลุ่ม
อ านวยการส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาหนองคายเขต 1 (นกัจดัการงานทัว่ไปช านาญ
การพิเศษ) วฒิุการศึกษา การศึกษามหาบณัฑิต (เทคโนโลยทีางการศึกษา) เป็นผูเ้ช่ียวชาญดา้น
วดัผลประเมินผล 
  3.3 น าแบบสอบถามท่ีผา่นการพิจารณาจากผูเ้ช่ียวชาญการวจิยัมาพิจารณาปรับปรุง
ขอ้บกพร่องแลว้น าไปปรึกษาอาจารยท่ี์ปรึกษาวทิยานิพนธ์ เพื่อตรวจสอบความถูกตอ้งอีกคร้ัง 
  3.4 น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ขเรียบร้อยแลว้ไปทดลองใช ้(Try out) กบับุคลากร
ศาลยติุธรรมประจ าภาค 4 จ  านวน 40 คน ซ่ึงเป็นกลุ่มประชากรท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง แลว้หาค่า
อ านาจจ าแนกรายขอ้โดยการหาค่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือในการหาค่าสัมฤทธ์ิอยา่งง่าย ระหวา่ง
รายขอ้และรวมทุกขอ้ (Item – Total Correlation) ไดค้่าระหวา่ง 0.20-0.74 และหาความเช่ือมัน่ใน
แบบสอบถามทั้งฉบบัโดยใชว้ธีิวเิคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟา (Alpha Coefficient) ตามวธีิการ
ของครอนบาค (Cronbach) ไดค้่าเท่ากบั 0.96 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 ในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลตามขั้นตอน ดงัน้ี 
 1. ขอหนงัสือรับรองและแนะน าตวัผูว้จิยัจากบณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัราชภฏั
มหาสารคาม ถึงผูอ้  านวยการประจ าส านกัอ านวยการ/ส านกังาน ประจ าศาลในสังกดัภาค 4  
เพื่อขอความอนุเคราะห์ใหบุ้คลากรผูป้ฏิบติังานในแต่ละศาลตอบแบบสอบถาม 
 2. ผูว้จิยัน าหนงัสือแนะน าตวัและขอเขา้เก็บขอ้มูล จากบณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัราชภฏั
มหาสารคาม พร้อมดว้ยแบบสอบถาม ส่งไปยงักลุ่มตวัอยา่ง โดยส่งแบบสอบถามไปยงัผูอ้  านวยการ
ส านกัอ านวยการ/ส านกังานประจ าศาลในสังกดัภาค 4 เพื่อขอความอนุเคราะห์จากผูอ้  านวยการใน
การแจกแบบสอบถามใหแ้ก่บุคลากรในศาลเพื่อตอบแบบสอบถาม 
 3. ติดตามขอรับแบบสอบถามคืน รวบรวมแบบสอบถาม หลงัจากนั้นตรวจสอบความ
ถูกตอ้งสมบูรณ์ในการตอบแบบสอบถาม รวบรวมขอ้มูลเพื่อน าไปวเิคราะห์ต่อไป  
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การวเิคราะห์ข้อมูล 
 

 ในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัจดักระท าขอ้มูลตามขั้นตอนดงัน้ี 
 1. ตรวจสอบความถูกตอ้งครบถว้นของแบบสอบถามแต่ละฉบบั พบวา่มีความถูกตอ้งทุก
ฉบบั แลว้ลงรหสั ตามแบบการลงรหสั (Coding Form) 
 2. การวเิคราะห์ระดบัปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4 
สถิติท่ีใชคื้อ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ก าหนดการใหค้ะแนนค าตอบของแบบสอบถาม 
มีลกัษณะเป็นมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) 5 ระดบั ตามแบบ Likert scale โดยใชเ้กณฑท่ี์
ก าหนดค่าคะแนนดงัน้ี คือ  
  ความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัปัจจยัแรงจูงใจอยูร่ะดบัมากท่ีสุด  ให ้ 5  คะแนน  
  ความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัปัจจยัแรงจูงใจอยูร่ะดบัมาก  ให ้ 4  คะแนน  
  ความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัปัจจยัแรงจูงใจอยูร่ะดบัปานกลาง  ให ้ 3  คะแนน  
  ความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัปัจจยัแรงจูงใจอยูร่ะดบันอ้ย   ให ้ 2  คะแนน  
  ความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัปัจจยัแรงจูงใจอยูร่ะดบันอ้ยท่ีสุด ใ ห ้ 1  คะแนน  

 
  เกณฑใ์นการประเมินระดบัปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรศาลยติุธรรม
ภาค 4 ผูว้จิยัใชค้่าเฉล่ียแปลคะแนนตามเกณฑ์จุดก่ึงกลาง ของช่วงคะแนน (Class Interval) โดยมี
เกณฑด์งัน้ี (รังสรรค ์สิงหเลิศ . 2551 : 186 – 187)  
   ค่าเฉล่ียระหวา่ง  4.21 – 5.00 หมายถึง ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ศาลยติุธรรมภาค 4 อยูร่ะดบัมากท่ีสุด 
   ค่าเฉล่ียระหวา่ง  3.41 – 4.20 หมายถึง ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ศาลยติุธรรมภาค 4 อยูร่ะดบัมาก  
   ค่าเฉล่ียระหวา่ง  2.61 – 3.40 หมายถึง ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ศาลยติุธรรมภาค 4 อยูร่ะดบัปานกลาง  
   ค่าเฉล่ียระหวา่ง  1.81 - 2.60 หมายถึง ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ศาลยติุธรรมภาค 4 อยูร่ะดบันอ้ย  
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   ค่าเฉล่ียระหวา่ง  1.00 – 1.80 หมายถึง ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ศาลยติุธรรมภาค 4 อยูร่ะดบันอ้ยท่ีสุด  
 3. การวเิคราะห์ระดบัของสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของบุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4 
ดงัน้ี (รังสรรค ์สิงหเลิศ. 2551 : 186 – 188) สถิติท่ีใชคื้อ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ก าหนดการ
ใหค้ะแนนค าตอบของแบบสอบถาม มีลกัษณะเป็นมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) 5 ระดบั 
ตามแบบ Likert scale โดยใชเ้กณฑท่ี์ก าหนดค่าคะแนนดงัน้ี คือ  
   ความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานอยูร่ะดบัมากท่ีสุด  
ให ้ 5 คะแนน  
   ความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานอยูร่ะดบัมาก  
ให ้ 4 คะแนน  
   ความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานอยูร่ะดบัปานกลาง  
ให ้ 3 คะแนน  
   ความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานอยูร่ะดบันอ้ย   
ให ้ 2 คะแนน  
   ความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานอยูร่ะดบันอ้ยท่ีสุด  
ให ้ 1 คะแนน  
  เกณฑใ์นการประเมินระดบัระดบัของสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของบุคลากร
ศาลยติุธรรมภาค 4 ผูว้ิจยัใชค้่าเฉล่ียแปลคะแนนตามเกณฑ์จุดก่ึงกลาง ของช่วงคะแนน (Class 
Interval) โดยมีเกณฑด์งัน้ี (รังสรรค ์สิงหเลิศ. 2551 : 186 – 187)  
   คะแนนเฉล่ีย 4.21 - 5.00   บุคลากรมีสมรรถนะหลกัอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
   คะแนนเฉล่ีย 3.41 - 4.20   บุคลากรมีสมรรถนะหลกัหลกัอยูใ่นระดบัมาก 
   คะแนนเฉล่ีย 2.61 - 3.40   บุคลากรมีสมรรถนะหลกัอยูร่ะดบัปานกลาง 
   คะแนนเฉล่ีย 1.81 - 2.60   บุคลากรมีสมรรถนะหลกัอยูร่ะดบันอ้ย 
   คะแนนเฉล่ีย 1.00 - 1.80   บุคลากรมีสมรรถนะหลกัอยูร่ะดบันอ้ยท่ีสุด 



 72 

 4. การวเิคราะห์ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของ
บุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4 โดยใชค้่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (The Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient) โดยก าหนดเกณฑก์ารแปลความหมาย ดงัน้ี (พวงรัตน์ ทวรัีตน์. 
2543 : 144) 
   ค่าความสัมพนัธ์มีค่าเป็น + หมายถึง มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั 
   ค่าความสัมพนัธ์มีค่าเป็น - หมายถึง มีความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงกนัขา้ม ค่า      
ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสามารถแบ่งเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
   ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  จาก 0.81 ข้ึนไป  มีความสัมพนัธ์สูง 
   ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  จาก 0.61 – 0.80   มีความสัมพนัธ์ค่อนขา้งสูง 
   ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  จาก 0.41 – 0.60   มีความสัมพนัธ์ปานกลาง 
   ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  จาก 0.21 – 0.40   มีความสัมพนัธ์ค่อนขา้งต ่า 
   ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  ต ่ากวา่ 0.20      มีความสัมพนัธ์ต ่า 
      5. การวเิคราะห์ขอ้มูล ขอ้เสนอแนะ สถิติท่ีใชไ้ดแ้ก่การแจกแจงความถ่ี และการพรรณนา
ความ ใชก้ารวเิคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) แลว้น าเสนอดว้ยค่าความถ่ีและพรรณนาความ 

สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล  

 1 สถิติพืน้ฐาน 
  1.1 ค่าความถ่ี (frequency) 
  1.2 ค่าร้อยละ (Percentage) 
  1.3 ใชค้่าเฉล่ีย Mean (x) 
  1.4 ค่าค่าความเบ่ียงแบนมาตรฐาน Standard Deviation (S.D.) 
 2. สถิติทีใ่ช้ทดสอบสมมติฐาน โดยใชค้่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s 
Product Moment Correlation Coefficient) 
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บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 การวจิยัเร่ือง ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของ
บุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4 และไดท้  าการวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อน าเสนอตามวตัถุประสงคข์อง
การวจิยั ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล มีดงัน้ี 
  1. สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
  2. ขั้นตอนในการน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 
  3. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 

สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจท่ีตรงกนัในการแปลความหมายการวเิคราะห์ขอ้มูล ผูศึ้กษาได้
ก าหนดสัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล  ดงัน้ี 
  N   แทน จ านวนตวัอยาาง  
      แทน  คาาเฉล่ียของกลุามตวัอยาาง (Mean)  
  S.D.  แทน คาาสาวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

   r   แทน คาาสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์     
   p-value แทน คาาส าคญัทางสถิติทดสอบ 

  *   แทน  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

ขั้นตอนในการน าเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ในการวเิคราะห์ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4 ผูว้จิยัไดน้ าเสนอขั้นตอนการวเิคราะห์ขอ้มูลตามขั้นตอน
ดงัตาอไปน้ี 
  ตอนที ่1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม     
  ตอนที ่2 ผลการวเิคราะห์ระดบัปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรศาลยุติธรรมภาค 4  
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  ตอนที ่3 ผลการวเิคราะห์ระดบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของบุคลากรศาล
ยติุธรรมภาค 4  
  ตอนที ่4 ผลการวเิคราะห์ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรศาลยุติธรรมภาค 4  
  ตอนที ่5  ผลการวิเคราะห์ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรศาลยติุธรรมประจ าภาค 4  

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 การวจิยั เร่ือง ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของ
บุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4  ผูว้จิยัไดน้ าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามล าดบั ดงัน้ี 
 ตอนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 282 คน โดยจ าแนก
ตามเพศ อาย ุระดบัการศึกษา และรายได ้
 

ตารางที ่2  จ  านวน และร้อยละของขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
            

ขอ้มูลพื้นฐานทัว่ไป  จ านวน   ร้อยละ  
1. เพศ   
    1.1   หญิง 218 77.30 
    1.2   ชาย 64 22.70 

รวม 282 100 
2. อาย ุ   
   2.1   18 – 30 ปี 31.00 10.99 
   2.2   31 - 40 ปี 128.00 45.39 
   2.3   41 – 50 ปี 71.00 25.18 
   2.4   51 ปีข้ึนไป 52.00 18.44 

รวม 282 100.00 
3. ระดบัการศึกษา   
 ต ่ากวาา ป.ตรี  27 9.57 
 ป.ตรี  226 80.14 
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ขอ้มูลพื้นฐานทัว่ไป  จ านวน   ร้อยละ  
 ป.โท  29 10.28 

รวม 282 100 
4. รายได ้   
ต ่ากวาา 10,000 บาท 3 1.06 
10,001 - 20,000 บาท 73 25.89 
20,001 - 30,000 บาท 145 51.42 
30,001 บาทข้ึนไป 61 21.63 

รวม 282 100 
 
 จากตารางท่ี 2 พบวาา  ผูต้อบแบบสอบถามสาวนใหญาเป็นหญิง จ านวน 218 คน   
คิดเป็นร้อยละ 77.30 อาย ุ31 – 40 ปี จ  านวน 128 คน คิดเป็นร้อยละ 45.39 มีระดบัการศึกษา
ปริญญาตรี จ านวน 226 คน คิดเป็นร้อยละ 80.14 และมีรายได ้20,001 – 30,000 บาท จ านวน 
145 คน คิดเป็นร้อยละ 51.42 ตามล าดบั 
 ตอนที ่2 ผลการวเิคราะห์ระดับปัจจัยแรงจูงใจทีม่ีเกี่ยวกบัสมรรถนะหลกัในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมภาค 4  
 

  2.1 ผลการวเิคราะห์ระดับปัจจัยแรงจูงใจทีม่ีเกีย่วกบัสมรรถนะหลกัในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมภาค 4  โดยรวมและรายปัจจัย 
 

ตารางที ่3  คาาเฉล่ีย คาาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีเก่ียวกบัสมรรถนะ 
     หลกัในการปฏิบติังานของบุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4 โดยรวมและรายปัจจยั  
 

ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรศาลยุติธรรมภาค 4 X  S.D. แปลความ 

1. ปัจจยัจูงใจ    
 1.1 ปัจจยัความส าเร็จของงาน 4.27 0.42 มากท่ีสุด 
 1.2 ปัจจยัการยอมรับนบัถือ  3.97 0.60 มาก 
 1.3 ปัจจยัลกัษณะงาน  4.06 0.55 มาก 
 1.4  ปัจจยัความรับผิดชอบ 4.08 0.56 มาก 
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ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรศาลยุติธรรมภาค 4 X  S.D. แปลความ 

   1.5 ปัจจยัความกา้วหนา้ในต าแหนาง 3.84 0.71 มาก 
2. ปัจจยัค ้าจุน    
    2.1 ปัจจยัเงินเดือนและคาาตอบแทน 3.95 0.63 มาก 
    2.2 ปัจจยันโยบายและการบริหารงาน 3.95 0.51 มาก 
    2.3 ปัจจยัการบงัคบับญัชา 3.85 0.74 มาก 
    2.4 ปัจจยัความมัน่คงในงาน 4.06 0.59 มาก 
    2.5 ปัจจยัความสัมพนัธ์ระหวาางบุคคล 4.01 0.56 มาก 
    2.6 ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างาน 3.70 0.79 มาก 

รวม 3.98 0.43 มาก 
 
 จากตารางท่ี 3 ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของบุคลากร
ศาลยติุธรรมภาค 4  พบวาา โดยรวมอยูาในระดบัมาก (X =3.98) เม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจยั 
พบวาา  อยูาในระดบัมากท่ีสุด 1 ปัจจยั คือ ปัจจยัความส าเร็จของงาน (X =4.27) อยูาในระดบัมาก 
10 ปัจจยั  โดยเรียงล าดบัคาาเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดด้งัน้ี  ปัจจยัความรับผดิชอบ ( X = 4.08) 
ปัจจยัลกัษณะงาน (X = 4.06) ปัจจยัความมัน่คงในงาน (X = 4.06) ปัจจยัความสัมพนัธ์ระหวาาง
บุคคล (X = 4.01) เงินเดือนและคาาตอบแทน (X = 3.95) นโยบายและการบริหารงาน ( X = 
3.95) และความกา้วหนา้ในต าแหนาง (X = 3.84) การยอมรับนบัถือ ( X = 3.97) การบงัคบั
บญัชา ( X = 3.85) และสภาพแวดลอ้มในการท างาน ( X = 3.70) ตามล าดบั 
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  2.2 ผลการวเิคราะห์ระดับปัจจัยแรงจูงใจทีม่ีเกีย่วกบัสมรรถนะหลกัในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมภาค 4 รายปัจจัยและจ าแนกตามรายข้อ 
 

   2.2.1 ปัจจยัความส าเร็จของงาน  
 
ตารางที ่4  คาาเฉล่ีย คาาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีเก่ียวกบัสมรรถนะ 
  หลกัในการปฏิบติังานของบุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4 ปัจจยัความส าเร็จของงาน   
  จ  าแนกตามรายขอ้ 
 

ปัจจยัความส าเร็จของงาน X  S.D. แปลความ 
  1. ทาานท างานท่ีรับผิดชอบส าเร็จลุลาวงตามเป้าหมายท่ี
ก าหนดไว ้

 
4.33 

 
0.57 

 
มากท่ีสุด 

  2. ทาานสามารถแกปั้ญญาท่ีเกิดข้ึนขณะปฏิบติังานได้
อยาางราบร่ืน 

 
4.24 

 
0.53 

 
มากท่ีสุด 

  3. ทาานมีความรู้สึกภาคภูมิใจในผลงานท่ีไดท้  าไปแลว้ 4.35 0.52 มากท่ีสุด 
  4. ทาานไดรั้บการประเมินผลการปฏิบติังานอยูาในเกณฑ์
ท่ีดี 

 
4.14 

 
0.53 

 
มาก 

รวม 4.27 0.42 มากท่ีสุด 

 
 จากตารางท่ี 4  ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของ
บุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4  ปัจจยัความส าเร็จของงาน พบวาา โดยรวมอยูาในระดบัมาก 
(X =4.27) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวาา อยูาในระดบัมากท่ีสุด 3 ขอ้ เรียงล าดบัคาาเฉล่ียจากมาก
ไปหานอ้ย ดงัน้ี ทาานมีความรู้สึกภาคภูมิใจในผลงานท่ีไดท้  าไปแลว้ (X = 4.35) รองลงมา  
ทาานท างานท่ีรับผิดชอบส าเร็จลุลาวงตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้(X = 4.33) และทาานสามารถ 
แกปั้ญญาท่ีเกิดข้ึนขณะปฏิบติังานไดอ้ยาางราบร่ืน (X = 4.24) ตามล าดบั และอยูาในระดบัมาก  
คือ ทาานไดรั้บการประเมินผลการปฏิบติังานอยูาในเกณฑ์ท่ีดี (X = 4.14) 
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   2.2.2 ปัจจยัการยอมรับนบัถือ 
 
ตารางที ่ 5  คาาเฉล่ีย คาาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีเก่ียวกบัสมรรถนะ 
  หลกัในการปฏิบติังานของบุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4  ปัจจยัการยอมรับนบัถือ  
  จ าแนกตามรายขอ้ 
  

ปัจจยัการยอมรับนบัถือ X  S.D. แปลความ 
  1. ทาานไดรั้บมอบหมายงานท่ีส าคญัจากผูบ้ริหาร 4.00 0.68 มาก 
  2. ทาานไดรั้บการยกยาอง ชมเชย แสดงความยนิดีจากเพื่อน
ราวมงาน 

 
3.99 

 
0.68 

 
มาก 

  3. ทาานไดรั้บการขอค าปรึกษาเร่ืองการปฏิบติังานและ
ดา้นสาวนตวัจากเพื่อนราวมงาน 

 
3.91 

 
0.74 

 
มาก 

  4. ทาานไดรั้บก าลงัใจจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนราวมงาน 3.96 0.77 มาก 
รวม 3.97 0.60 มาก 

  
 จากตารางท่ี 5  ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของ
บุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4 ปัจจยัการยอมรับนบัถือ พบวาา โดยรวมอยูาในระดบัมาก (X =3.97) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวาา อยูาในระดบัมากทุกขอ้ เรียงล าดบัคาาเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ได้
ดงัน้ี ทาานไดรั้บมอบหมายงานท่ีส าคญัจากผูบ้ริหาร (X = 4.00) รองลงมา ทาานไดรั้บการยกยาอง 
ชมเชย แสดงความยนิดีจากเพื่อนราวมงาน (X = 3.99) ทาานไดรั้บก าลงัใจจากผูบ้งัคบับญัชาและ
เพื่อนราวมงาน (X =3.96) ทาานไดรั้บการขอค าปรึกษาเร่ืองการปฏิบติังานและดา้นสาวนตวัจาก
เพื่อนราวมงาน (X = 3.91) ตามล าดบั 
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   2.2.3 ปัจจยัลกัษณะงานท่ี 
 
ตารางที ่6   คาาเฉล่ีย คาาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีเก่ียวกบัสมรรถนะ 
  หลกัในการปฏิบติังานของบุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4  ปัจจยัลกัษณะงานท่ี  
  จ าแนกตามรายขอ้ 
 

ปัจจยัลกัษณะงานท่ี X  S.D. แปลความ 
  1. ทาานมีการปรับปรุงขั้นตอนการใหบ้ริการเพื่อให้
ผูรั้บบริการไดรั้บประโยชน์สูงสุด 

 
4.05 

 
0.65 

 
มาก 

  2. งานในหนา้ท่ีของทาานมีความทา้ทายตาอความรู้
ความสามารถ 

 
4.08 

 
0.72 

 
มาก 

  3. งานท่ีไดรั้บมอบหมายชาวยใหไ้ดใ้ชค้วามคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์

 
4.00 

 
0.66 

 
มาก 

  4. ทาานรู้สึกพอใจในงานท่ีปฏิบติัหนา้ท่ี 4.12 0.73 มาก 
รวม 4.06 0.55 มาก 

  
 จากตารางท่ี  6  ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของ
บุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4  ปัจจยัลกัษณะงานท่ี พบวาา  โดยรวมอยูาในระดบัมาก (X =4.06) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวาา อยูาในระดบัมากทุกขอ้ เรียงล าดบัคาาเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ได้
ดงัน้ี ทาานรู้สึกพอใจในงานท่ีปฏิบติัหนา้ท่ี (X = 4.12) รองลงมา งานในหนา้ท่ีของทาานมีความ
ทา้ทายตาอความรู้ความสามารถ (X = 4.08) ทาานมีการปรับปรุงขั้นตอนการใหบ้ริการเพื่อให้
ผูรั้บบริการไดรั้บประโยชน์สูงสุด (X = 4.05) และงานท่ีไดรั้บมอบหมายชาวยใหไ้ดใ้ชค้วามคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค ์(X = 4.00) ตามล าดบั 
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   2.2.4  ปัจจยัความรับผิดชอบ  
 
ตารางที ่ 7   คาาเฉล่ีย คาาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีเก่ียวกบัสมรรถนะ 
  หลกัในการปฏิบติังานของบุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4  ปัจจยัความรับผิดชอบ 
  จ าแนกตามรายขอ้ 
 

ปัจจยัความรับผิดชอบ X  S.D. แปลความ 
  1. ทาานสามารถจดัล าดบัความส าคญัของงานไดเ้อง 4.22 0.65 มากท่ีสุด 
  2. ทาานมีความมุางมัน่ในการปฏิบติัหนา้ท่ี 4.03 0.71 มาก 
  3. ทาานมีโอกาสเลือกวธีิปฏิบติังานตามความตอ้งการ 3.96 0.75 มาก 
  4. ทาานสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีพบจากการปฏิบติังาน
ท่ีรับผดิชอบ 

 
4.10 

 
0.60 

 
มาก 

รวม 4.08 0.56 มาก 
  
 จากตารางท่ี  7  ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของ
บุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4 ปัจจยัความรับผิดชอบ พบวาา  โดยรวมอยูาในระดบัมาก (X =4.08) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวาา อยูาในระดบัมากท่ีสุด คือ ทาานสามารถจดัล าดบัความส าคญั 
ของงานไดเ้อง  ( X = 4.22) อยูาในระดบัมาก 3 ขอ้ เรียงล าดบัคาาเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดด้งัน้ี 
ทาานสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีพบจากการปฏิบติังานท่ีรับผดิชอบ (X = 4.10) รองลงมา คือ  
ทาานมีความมุางมัน่ในการปฏิบติัหนา้ท่ี (X = 4.03) และทาานมีโอกาสเลือกวธีิปฏิบติังานตาม
ความตอ้งการ ( X = 3.96) ตามล าดบั 
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   2.2.5 ปัจจยัความกา้วหนา้ในต าแหนาง 
 

ตารางที ่ 8   คาาเฉล่ีย คาาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีเก่ียวกบัสมรรถนะ 
  หลกัในการปฏิบติังานของบุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4  ปัจจยัความกา้วหนา้ใน 
  ต าแหนางจ าแนกตามรายขอ้ 
 

ปัจจยัความกา้วหนา้ในต าแหนาง X  S.D. แปลความ 
  1. โอกาสท่ีทาานจะไดรั้บความกา้วหนา้ในต าแหนางหนา้ท่ี 3.92 0.77 มาก 
  2. ทาานไดรั้บการสนบัสนุนในการศึกษาตาอจากผูบ้งัคบับญัชา 3.76 0.96 มาก 
  3. ทาานมีโอกาสเพิ่มพนูทกัษะและประสบการณ์อยาางตาอเน่ือง 3.90 0.79 มาก 
  4. ผูบ้งัคบับญัชาของทาานสนบัสนุนใหท้าานเล่ือนระดบัใน
ต าแหนางท่ีสูงข้ึน 

3.77 0.84 มาก 

รวม 3.84 0.71 มาก 
  
 จากตารางท่ี 8  ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของ
บุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4 ปัจจยัความกา้วหนา้ในต าแหนาง พบวาา  โดยรวมอยูาในระดบัมาก  
(X =3.84) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวาา อยูาในระดบัมากทุกขอ้ เรียงล าดบัคาาเฉล่ียจากมากไป
หานอ้ย ไดด้งัน้ี โอกาสท่ีทาานจะไดรั้บความกา้วหนา้ในต าแหนางหนา้ท่ี (X = 3.92) รองลงมา 
ทาานมีโอกาสเพิ่มพนูทกัษะและประสบการณ์อยาางตาอเน่ือง (X = 3.90) ผูบ้งัคบับญัชาของทาาน
สนบัสนุนใหท้าานเล่ือนระดบัในต าแหนางท่ีสูงข้ึน (X = 3.77) และทาานไดรั้บการสนบัสนุนใน
การศึกษาตาอจากผูบ้งัคบับญัชา (X = 3.76) ตามล าดบั 
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   2.2.6 ปัจจยัเงินเดือนและคาาตอบแทน  
 
ตารางที ่ 9  คาาเฉล่ีย คาาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีเก่ียวกบัสมรรถนะ 
  หลกัในการปฏิบติังานของบุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4  ปัจจยัเงินเดือนและ 
  คาาตอบแทน จ าแนกตามรายขอ้ 
 

ปัจจยัเงินเดือนและคาาตอบแทน X  S.D. แปลความ 
1. เงินเดือนท่ีทาานไดรั้บมีความเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ี
ทาานรับผดิชอบ 

 
3.84 

 
0.73 

 
มาก 

2. รายไดท่ี้ไดรั้บมีเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีปฏิบติั 3.98 0.68 มาก 
3. รายไดจ้ากเงินเดือนท าให้อยูาในสังคมไดอ้ยาางเป็นสุข 3.97 0.73 มาก 
4. ทาานไดรั้บสวสัดิการท่ีดีจากหนาวยงานท่ีทาานปฏิบติังาน 4.00 0.78 มาก 

รวม 3.95 0.63 มาก 
  
 จากตารางท่ี  9  ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของ
บุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4 ปัจจยัเงินเดือนและคาาตอบแทน พบวาา  โดยรวมอยูาในระดบัมาก  
(X =3.95) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวาา อยูาในระดบัมากทุกขอ้ เรียงล าดบัคาาเฉล่ียจากมากไป
หานอ้ย ไดด้งัน้ี ทาานไดรั้บสวสัดิการท่ีดีจากหนาวยงานท่ีทาานปฏิบติังาน (X = 4.00) รองลงมา 
รายไดท่ี้ไดรั้บมีเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีปฏิบติั (X = 3.98) รายไดจ้ากเงินเดือนท าให้อยูาใน
สังคมไดอ้ยาางเป็นสุข ( X = 3.97) และเงินเดือนท่ีทาานไดรั้บมีความเหมาะสมกบัปริมาณงาน 
ท่ีทาานรับผดิชอบ (X = 3.84) ตามล าดบั 
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   2.2.7 ปัจจยันโยบายและการบริหารงาน 
 
ตารางที ่10  คาาเฉล่ีย คาาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีเก่ียวกบัสมรรถนะ 
  หลกัในการปฏิบติังานของบุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4 ปัจจยันโยบายและการ 
  บริหารงาน จ าแนกตามรายขอ้ 
 

ปัจจยันโยบายและการบริหารงาน X  S.D. แปลความ 
1. นโยบายการบริหารของหนาวยงานเอ้ือตาอการปฏิบติังาน 3.85 0.76 มาก 
2. ทาานเขา้ไปมีสาวนราวมในการแกปั้ญหาจนกระทัง่งาน
ประสบผลส าเร็จ 

 
3.83 

 
0.70 

 
มาก 

3. ทาานท างานราวมกบัคนอ่ืนดว้ยความรับผิดชอบอยาางเต็ม
ความสามารถ 

 
4.16 

 
0.62 

 
มาก 

4. ทาานไดเ้ขา้ราวมก าหนดกติกาในการท างานราวมกบั 
คนอ่ืน 

 
3.98 

 
0.77 

 
มาก 

รวม 3.95 0.51 มาก 
  
 จากตารางท่ี  10  ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของ
บุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4 ปัจจยันโยบายและการบริหารงาน พบวาา  โดยรวมอยูาในระดบัมาก 
(X =3.95) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวาา อยูาในระดบัมากทุกขอ้ เรียงล าดบัคาาเฉล่ียจากมากไป
หานอ้ย ไดด้งัน้ี ทาานท างานราวมกบัคนอ่ืนดว้ยความรับผดิชอบอยาางเตม็ความสามารถ  
(X = 4.16) รองลงมา ทาานไดเ้ขา้ราวมก าหนดกติกาในการท างานราวมกบัคนอ่ืน (X = 3.98) 
นโยบายการบริหารของหนาวยงานเอ้ือตาอการปฏิบติังาน (X = 3.85) และทาานเขา้ไปมีสาวนราวม
ในการแกปั้ญหาจนกระทัง่งานประสบผลส าเร็จ (X = 3.83) ตามล าดบั 
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   2.2.8 ปัจจยัการบงัคบับญัชา  
 
ตารางที ่11 คาาเฉล่ีย คาาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีเก่ียวกบัสมรรถนะ 
  หลกัในการปฏิบติังานของบุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4 ปัจจยัการบงัคบับญัชา  
  จ าแนกตามรายขอ้ 
 

ปัจจยัการบงัคบับญัชา X  S.D. แปลความ 
1. ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหแ้สดงความสามารถในการ
ปฏิบติังานอยาางเตม็ท่ี 

 
3.82 

 
0.91 

 
มาก 

2. ผูบ้งัคบับญัชากระจายอ านาจการบริหารงานอยาางเหมาะสม 3.63 0.99 มาก 
3. ทาานพอใจในความเป็นผูน้ าและความยติุธรรมของ
ผูบ้งัคบับญัชา 

 
3.84 

 
0.92 

 
มาก 

4. ทาานพอใจต าแหนางหนา้ท่ีการงานท่ีเป็นอยูา 4.10 0.71 มาก 
รวม 3.85 0.74 มาก 

  
 จากตารางท่ี  11  ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของ
บุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4 ปัจจยัการบงัคบับญัชา พบวาา  โดยรวมอยูาในระดบัมาก (X =3.85) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวาา อยูาในระดบัมากทุกขอ้ เรียงล าดบัคาาเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ได้
ดงัน้ี ทาานพอใจต าแหนางหนา้ท่ีการงานท่ีเป็นอยูา (X = 4.10) รองลงมา ทาานพอใจในความเป็น
ผูน้ าและความยติุธรรมของผูบ้งัคบับญัชา ( X = 3.84) ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหแ้สดง
ความสามารถในการปฏิบติังานอยาางเตม็ท่ี (X = 3.82) ผูบ้งัคบับญัชากระจายอ านาจการ
บริหารงานอยาางเหมาะสม (X = 3.63) ตามล าดบั 
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   2.2.9 ปัจจยัความมัน่คงในงาน   
 
ตารางที ่ 12  คาาเฉล่ีย คาาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีเก่ียวกบัสมรรถนะ 
  หลกัในการปฏิบติังานของบุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4 ปัจจยัความมัน่คงในงาน 
  จ าแนกตามรายขอ้ 
 

ปัจจยัความมัน่คงในงาน X  S.D. แปลความ 
1. ทาานมัน่ใจวาาจะสามารถท างานไดน้านจนเกษียณอายุ
ราชการ 

 
3.99 

 
0.79 

 
มาก 

2. อาชีพของทาานเป็นอาชีพท่ีมัน่คงและมีรายไดด้ ารงชีพ
อยาางไมาเดือนร้อน 

 
4.13 

 
0.71 

 
มาก 

3. ทาานไดรั้บการอนุญาตใหล้างานเหมาะสมกบัสิทธ์ิ 
ของตน 

 
4.09 

 
0.74 

 
มาก 

4. ทาานไดรั้บสวสัดิการชาวยเหลือจากการบริการดา้น
สุขภาพ 

 
4.05 

 
0.65 

 
มาก 

รวม 4.06 0.59 มาก 
  
 จากตารางท่ี  12  ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของ
บุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4 ปัจจยัความมัน่คงในงาน พบวาา  โดยรวมอยูาในระดบัมาก 
(X =4.06) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวาา อยูาในระดบัมากทุกขอ้ เรียงล าดบัคาาเฉล่ียจากมากไป
หานอ้ย ไดด้งัน้ี อาชีพของทาานเป็นอาชีพท่ีมัน่คงและมีรายไดด้ ารงชีพอยาางไมาเดือนร้อน  
(X = 4.13) รองลงมา ทาานไดรั้บการอนุญาตใหล้างานเหมาะสมกบัสิทธ์ิของตน (X = 4.09) 
ทาานไดรั้บสวสัดิการชาวยเหลือจากการบริการดา้นสุขภาพ (X = 4.05) และทาานมัน่ใจวาาจะ
สามารถท างานไดน้านจนเกษียณอายรุาชการ ( X = 3.99) ตามล าดบั 
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   2.2.10 ปัจจยัความสัมพนัธ์ระหวาางบุคคล  
 
ตารางที่ 13  คาาเฉล่ีย คาาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีเก่ียวกบัสมรรถนะ 
  หลกัในการปฏิบติังานของบุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4 ปัจจยัความสัมพนัธ์ 
  ระหวาางบุคคล จ าแนกตามรายขอ้ 
 

ปัจจัยความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล X  S.D. แปลความ 

1. เพื่อนราวมงานมีน ้าใจไมตรีชาวยเหลือกนัมีสัมพนัธ์ท่ี
ดีตาอกนั 

 
4.17 

 
0.66 

 
มาก 

2. ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหผู้ร้าวมงานมีสาวนราวมใน
การท างาน 

 
3.99 

 
0.66 

 
มาก 

3. ผูบ้งัคบับญัชายกยาองชมเชยผูร้าวมงานท่ีประสบ
ผลส าเร็จ 

 
3.86 

 
0.78 

 
มาก 

4. ทาานสามารถปรึกษาหารือกบัเพื่อนราวมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชาไดต้ลอดเวลา 

 
4.03 

 
0.70 

 
มาก 

รวม 4.01 0.56 มาก 
  
 จากตารางท่ี  13  ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของ
บุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4 ปัจจยัความสัมพนัธ์ระหวาางบุคคล พบวาา  โดยรวมอยูาในระดบัมาก 
(X =4.01) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวาา อยูาในระดบัมากทุกขอ้ เรียงล าดบัคาาเฉล่ียจากมากไป
หานอ้ย ไดด้งัน้ี เพื่อนราวมงานมีน ้าใจไมตรีชาวยเหลือกนัมีสัมพนัธ์ท่ีดีตาอกนั (X = 4.17) 
รองลงมา ทาานสามารถปรึกษาหารือกบัเพื่อนราวมงานและผูบ้งัคบับญัชาไดต้ลอดเวลา  
(X = 4.03) ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหผู้ร้าวมงานมีสาวนราวมในการท างาน (X = 3.99)  
และผูบ้งัคบับญัชายกยาองชมเชยผูร้าวมงานท่ีประสบผลส าเร็จ (X = 3.86) ตามล าดบั 
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   2.2.11 ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 
ตารางที่ 14  คาาเฉล่ีย คาาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีเก่ียวกบัสมรรถนะ 
  หลกัในการปฏิบติังานของบุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4 ปัจจยัสภาพแวดลอ้มใน 
  การท างาน จ าแนกตามรายขอ้ 
 

ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างาน X  S.D. แปลความ 
1. อาคารสถานท่ีมีความเหมาะสมตาอการปฏิบติัหนา้ท่ี 3.63 0.92 มาก 
2. วสัดุอุปกรณ์เพียงพอตาอการปฏิบติัหนา้ท่ี 3.74 0.86 มาก 
3. จ  านวนบุคลากรเพียงพอกบัปริมาณงานท่ีรับผดิชอบ 3.60 0.98 มาก 
4. สภาพแวดลอ้มดีและเอ้ือตาอการปฏิบติังานไมาเป็น
อนัตรายตาอสุขภาพ 

 
3.81 

 
0.92 

 
มาก 

รวม 3.70 0.79 มาก 
  
 จากตารางท่ี  14  ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของ
บุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4 ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างาน พบวาา  โดยรวมอยูาในระดบัมาก 
(X =3.70) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวาา อยูาในระดบัมากทุกขอ้ เรียงล าดบัคาาเฉล่ียจากมากไป
หานอ้ย ไดด้งัน้ี สภาพแวดลอ้มดีและเอ้ือตาอการปฏิบติังานไมาเป็นอนัตรายตาอสุขภาพ  
(X = 3.81) รองลงมา วสัดุอุปกรณ์เพียงพอตาอการปฏิบติัหนา้ท่ี (X = 3.74) อาคารสถานท่ีมี
ความเหมาะสมตาอการปฏิบติัหนา้ท่ี (X = 3.63) และจ านวนบุคลากรเพียงพอกบัปริมาณงานท่ี
รับผดิชอบ ( X = 3.60) ตามล าดบั 
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 ตอนที ่3 ผลการวเิคราะห์ระดับสมรรถนะหลกัในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาล
ยุติธรรมภาค 4 
  3.1 ผลการวเิคราะห์ระดับสมรรถนะหลกัในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาล
ยุติธรรมภาค 4 โดยรวมและรายด้าน 
 

ตารางที ่15 คาาเฉล่ีย คาาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังาน  
  ของบุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4 โดยรวมและรายดา้น  
 

สมรรถนะหลกัในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4   X  S.D. แปลความ 

1. ดา้นการมุางผลสัมฤทธ์ิ 4.19 0.40 มาก 
2. ดา้นจิตส านึกในการใหบ้ริการ 4.24 0.47 มากท่ีสุด 
3. ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 4.08 0.49 มาก 
4. ดา้นจริยธรรม 4.60 0.39 มากท่ีสุด 
5. ดา้นการท างานเป็นทีม 4.20 0.51 มาก 

รวม 4.26 0.34 มากท่ีสุด 
 
 จากตารางท่ี  15  สมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของบุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4  
พบวาา  โดยรวมอยูาในระดบัมากท่ีสุด (X = 4.26) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวาา อยูาในระดบั
มากท่ีสุด  2 ดา้น เรียงล าดบัคาาเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดด้งัน้ี ดา้นจริยธรรม ( X = 4.60) 
รองลงมา คือ ดา้นจิตส านึกในการใหบ้ริการ ( X = 4.24) ตามล าดบั  อยูาในระดบัมาก 3 ดา้น 
เรียงล าดบัคาาเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดด้งัน้ี การท างานเป็นทีม ( X = 4.20) รองลงมา คือ การ
มุางผลสัมฤทธ์ิ (X = 4.19) และการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (X = 4.08) ตามล าดบั 
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  3.2 ผลการวเิคราะห์ระดับสมรรถนะหลกัในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาล
ยุติธรรมภาค 4 รายด้านและจ าแนกตามรายข้อ 
 

   3.2.1 ดา้นการมุางผลสัมฤทธ์ิ 
 
ตารางที ่16 คาาเฉล่ีย คาาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังาน  
       ของบุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4 ดา้นการมุางผลสัมฤทธ์ิ จ  าแนกตามรายขอ้ 
 

ดา้นการมุางผลสัมฤทธ์ิ X  S.D. แปลความ 
1. ทาานมีความขยนั อดทน เอาใจใสาตาองานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 

 
4.44 

 
0.52 

 
มากท่ีสุด 

2. ทาานสามารถปฏิบติังานตามหนา้ท่ี ท่ีไดรั้บมอบหมายได้
อยาางครบถว้น ถูกตอ้ง ตามแนวทางการปฏิบติังานท่ี
หนาวยงานก าหนดไว ้

 
 

4.22 

 
 

0.54 

 
 

มากท่ีสุด 
3.ทาานสามารถปรับปรุงวธีิการท างานไดดี้ข้ึน เร็วข้ึน มี
คุณภาพดีข้ึน หรือมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

 
4.23 

 
0.51 

 
มากท่ีสุด 

4. ทาานสามารถพฒันาระบบ ขั้นตอน วธีิการท างาน เพื่อให้
ไดผ้ลงานท่ีโดดเดาน และแตกตาางไมาเคยมีใครท าไดม้ากาอน 

 
4.00 

 
0.55 

 
มาก 

5. ทาานสามารถตดัสินใจ โดยมีการประเมินผลดีและผลเสีย
ใหเ้ป็นรูปธรรม เพื่อใหภ้าครัฐ และประชาชนไดป้ระโยชน์
สูงสุด 

 
 

4.04 

 
 

0.63 

 
 

มาก 
รวม 4.19 0.40 มาก 

 
 จากตารางท่ี 16  สมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของบุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4  
ดา้นการมุางผลสัมฤทธ์ิ พบวาา  โดยรวมอยูาในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวาา อยูาใน
ระดบัมากท่ีสุด 3 ขอ้ เรียงล าดบัคาาเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดด้งัน้ี ทาานมีความขยนั อดทน  
เอาใจใสาตาองานท่ีไดรั้บ มอบหมาย (X = 4.44) รองลงมา คือ ทาานสามารถปรับปรุงวธีิการ
ท างานไดดี้ข้ึน เร็วข้ึน มีคุณภาพดีข้ึน หรือมีประสิทธิภาพมากข้ึน (X = 4.23) และทาานสามารถ
ปฏิบติังานตามหนา้ท่ี ท่ีไดรั้บ มอบหมายไดอ้ยาางครบถว้น ถูกตอ้ง ตามแนวทางการปฏิบติังาน
ท่ีหนาวยงานก าหนดไว ้(X = 4.22) ตามล าดบั และอยูาในระดบัมาก เรียงล าดบัคาาเฉล่ียจากมาก
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ไปหานอ้ย ไดด้งัน้ี ทาานสามารถตดัสินใจ โดยมีการประเมินผลดีและผลเสียใหเ้ป็นรูปธรรม 
เพื่อใหภ้าครัฐ และประชาชนไดป้ระโยชน์สูงสุด (X = 4.04) และทาานสามารถพฒันาระบบ 
ขั้นตอน วธีิการท างานเพื่อให้ไดผ้ลงานท่ีโดดเดาน และตกตาางไมาเคยมีใครท าไดม้ากาอน (X = 
4.00) ตามล าดบั  
 

   3.3.2 ดา้นจิตส านึกในการให้บริการ 
 

ตารางที่ 17 คาาเฉล่ีย คาาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังาน  
  ของบุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4 ดา้นจิตส านึกในการใหบ้ริการ จ าแนกตามรายขอ้ 
 

ดา้นจิตส านึกในการใหบ้ริการ X  S.D. แปลความ 
1. ทาานใหบ้ริการดว้ยอธัยาศยัไมตรีอนัดี มีความเอ้ือ
อาทรกบัผูใ้ชบ้ริการทุกคน ทุกโอกาสตามความ
เหมาะสม 

 
 

4.30 

 
 

0.83 

 
 

มากท่ีสุด 
2. ทาานสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนกบัผูรั้บบริการ 
ไดอ้ยาางรวดเร็ว ถูกตอ้ง ดว้ยความเตม็ใจ 

 
4.27 

 
0.61 

 
มากท่ีสุด 

3. ทาานสามารถเสียสละเวลา ในการอธิบายขอ้มูลท่ีมี 
ความยุางยากในการเขา้ใจ หรือขั้นตอนการปฏิบติัท่ี 
หลากหลาย ใหแ้กาผูรั้บบริการทราบ 

 
 

4.13 

 
 

0.54 

 
 

มาก 
4. ทาานสามารถวเิคราะห์ระบบการบริการอยาางมีแบบ 
แผนและมีความตาอเน่ืองท่ีมุางตอบสนองความตอ้งการ 
องคร์วมของผูรั้บบริการหรือประชาชนได ้

 
 

4.20 

 
 

0.57 

 
 

มาก 
5. ทาานเล็งเห็นผลประโยชน์ท่ีจะเกิดข้ึนกบัผูรั้บบริการ
ในการน าขอ้มูล ขาาวสาร ไปใชใ้นระยะยาวได ้

 
4.28 

 
0.57 

 
มากท่ีสุด 

รวม 4.24 0.47 มากท่ีสุด 

  
 จากตารางท่ี  17  สมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของบุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4  
ดา้นจิตส านึกในการใหบ้ริการ พบวาา  โดยรวมอยูาในระดบัมากท่ีสุด (X = 4.24) เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบวาา อยูาในระดบัมากท่ีสุด 3 ขอ้ เรียงล าดบัคาาเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดด้งัน้ี  
ทาานใหบ้ริการดว้ยอธัยาศยัไมตรีอนัดี มีความเอ้ืออาทรกบัผูใ้ชบ้ริการทุกคน ทุกโอกาสตาม
ความเหมาะสม ( X = 4.30) รองลงมา คือ ทาานเล็งเห็นผลประโยชน์ท่ีจะเกิดข้ึนกบัผูรั้บบริการ
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ในการน าขอ้มูล ขาาวสาร ไปใชใ้นระยะยาวได ้(X = 4.28) และทาานสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิด
ข้ึนกบัผูรั้บบริการไดอ้ยาางรวดเร็ว ถูกตอ้ง ดว้ยความเตม็ใจ (X = 4.27) ตามล าดบั และอยูาใน
ระดบัมาก 2 ขอ้ เรียงล าดบัคาาเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดด้งัน้ี ทาานสามารถวเิคราะห์ระบบการ
บริการอยาางมีแบบแผนและมีความตาอเน่ืองท่ีมุางตอบสนองความตอ้งการองคร์วมของ
ผูรั้บบริการหรือประชาชนได ้(X = 4.20) และทาานสามารถเสียสละเวลา ในการอธิบายขอ้มูล 
ท่ีมีความยุางยากในการเขา้ใจ หรือขั้นตอนการปฏิบติัท่ีหลากหลาย ใหแ้กาผูรั้บบริการทราบ  
(X = 4.13) ตามล าดบั 
 

   3.3.3 ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 
 

ตารางที ่18 คาาเฉล่ีย คาาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังาน  
  ของบุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4 ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  
  จ าแนกตามรายขอ้ 
 

ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ X  S.D. แปลความ 
1. ทาานมีความสนใจในเทคโนโลยี และองคค์วามรู้ใหมา ๆ 
เพื่อน ามาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังาน 

 
4.27 

 
0.66 

 
มากท่ีสุด 

2. ทาานมีความรอบรู้เทาาทนั เทคโนโลย ีหรือองคค์วามรู้ 
ใหมา ๆ ในสาขาอาชีพของตนเองหรือเก่ียวขอ้ง ซ่ึงอาจมี
ผลกระทบตาอการปฏิบติังานได ้

 
 

4.00 

 
 

0.75 

 
 

มาก 
3. ทาานสามารถปรับเปล่ียนวิธีการท างานแบบใหมาเพื่อ
พฒันาประสิทธิภาพในการท างานและ เพิ่มพนูความรู้
ความสามารถของตนใหดี้ยิง่ข้ึน 

 
 

4.05 

 
 

0.63 

 
 

มาก 
4. ทาานสนใจความรู้ใหมา ๆ อยูาเสมอ และเล็งเห็นประโยชน์
ความส าคญัขององคค์วามรู้ เทคโนโลยใีหมา ๆ ท่ีสางผลตาอ
การท างานของตนในอนาคต 

 
 

4.03 

 
 

0.61 

 
 

มาก 
5. ทาานใหก้ารสนบัสนุน ชมเชย เม่ือเพื่อนราวมงานได้
แสดงออกถึงความตั้งใจท่ีจะพฒันาความเช่ียวชาญในการ
ปฏิบติังาน 

 
 

4.06 

 
 

0.58 

 
 

มาก 
รวม 4.08 0.49 มาก 
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 จากตารางท่ี  18  สมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของบุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4  
ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ พบวาา  โดยรวมอยูาในระดบัมาก (X = 4.08) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบวาา อยูาในระดบัมากท่ีสุด 1 ขอ้ คือ ทาานมีความสนใจในเทคโนโลย ีและ
องคค์วามรู้ใหมา ๆ เพื่อน ามาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังาน (X = 4.27) และอยูาในระดบัมาก 4 
ขอ้ เรียงล าดบัคาาเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดด้งัน้ี ทาานให้การสนบัสนุน ชมเชย เม่ือเพื่อน
ราวมงานไดแ้สดงออกถึงความตั้งใจท่ีจะพฒันาความเช่ียวชาญในการปฏิบติังาน (X = 4.06) 
รองลงมา คือ ทาานสามารถปรับเปล่ียนวธีิการท างานแบบใหมาเพื่อพฒันาประสิทธิภาพในการ
ท างานและ เพิ่มพนูความรู้ความสามารถของตนให้ดียิง่ข้ึน (X = 4.05) ทาานสนใจความรู้ใหมา ๆ 
อยูาเสมอ และเล็งเห็นประโยชน์ความส าคญัขององคค์วามรู้ เทคโนโลยใีหมา ๆ ท่ีสางผลตาอการ
ท างานของตนในอนาคต (X = 4.03) ทาานมีความรอบรู้เทาาทนั เทคโนโลยี หรือองคค์วามรู้ 
ใหมา ๆ ในสาขาอาชีพของตนเองหรือเก่ียวขอ้ง ซ่ึงอาจมีผลกระทบตาอการปฏิบติังานได ้ 
(X = 4.00) ตามล าดบั 
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   3.3.4 ดา้นจริยธรรม 
 

ตารางที ่19 คาาเฉล่ีย คาาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังาน  
  ของบุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4 ดา้นจริยธรรม จ าแนกตามรายขอ้ 
 

ดา้นจริยธรรม X  S.D. แปลความ 
1. ทาานสามารถปฏิบติัหนา้ท่ี ดว้ยความโปรางใส 
ซ่ือสัตย ์สุจริต และสามารถตรวจสอบได ้

 
4.79 

 
0.43 

 
มากท่ีสุด 

2.ทาานสามารถรักษาวาจา มีสัจจะเช่ือถือได ้เม่ือพดู
อยาางไร ตอ้งท าอยาางนั้น ไมาบิดเบือนอา้งขอ้ยกเวน้ใหก้บั
ตนเอง 

 
 

4.74 

 
 

0.44 

 
 

มากท่ีสุด 
3. ทาานปฏิบติัหนา้ท่ี โดยยดึมัน่ในจรรยาบรรณของ
วชิาชีพ อยาางเครางครัด 

 
4.48 

 
0.58 

 
มากท่ีสุด 

4. ทาานสามารถตดัสินใจในหนา้ท่ี ปฏิบติัราชการดว้ย
ความถูกตอ้ง โปรางใส เป็นธรรม แมผ้ลของการปฏิบติัอาจ
สร้างศตัรูหรือกาอความไมาพึงพอใจใหแ้กาผูท่ี้เก่ียวขอ้งได ้

 
 

4.59 

 
 

0.53 

 
 

มากท่ีสุด 
5. ทาานสามารถเป็นแบบอยาางของการปฏิบติัหนา้ท่ีท่ี
ถูกตอ้งทั้งในหนา้ท่ีการงาน และสาวนตวัได ้

 
4.41 

 
0.63 

 
มากท่ีสุด 

รวม 4.60 0.39 มากท่ีสุด 
  
 จากตารางท่ี  19  สมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของบุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4  
ดา้นจริยธรรม พบวาา  โดยรวมอยูาในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวาา อยูาในระดบัมาก
ท่ีสุด ทุกขอ้ เรียงล าดบัคาาเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดด้งัน้ี ทาานสามารถปฏิบติัหนา้ท่ี ดว้ยความ
โปรางใส ซ่ือสัตย ์สุจริต และสามารถตรวจสอบได ้(X = 4.79) รองลงมา คือ ทาานสามารถรักษา
วาจา มีสัจจะเช่ือถือได ้เม่ือพูดอยาางไร ตอ้งท าอยาางนั้น ไมาบิดเบือนอา้งขอ้ยกเวน้ใหก้บัตนเอง 
(X = 4.74) ทาานสามารถตดัสินใจในหนา้ท่ี ปฏิบติัราชการดว้ยความถูกตอ้ง โปรางใส เป็นธรรม 
แมผ้ลของการปฏิบติัอาจสร้างศตัรูหรือกาอความไมาพึงพอใจใหแ้กาผูท่ี้เก่ียวขอ้งได ้(X = 4.59) 
ทาานปฏิบติัหนา้ท่ี โดยยดึมัน่ในจรรยาบรรณของวชิาชีพ อยาางเครางครัด (X = 4.48) และทาาน
สามารถเป็นแบบอยาางของการปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีถูกตอ้งทั้งในหนา้ท่ีการงาน และสาวนตวัได ้(X = 
4.41) ตามล าดบั 
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   3.3.5 ดา้นการท างานเป็นทีม 
 

ตารางที ่20 คาาเฉล่ีย คาาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังาน  
  ของบุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4 ดา้นการท างานเป็นทีม จ าแนกตามรายขอ้ 
 

ดา้นการท างานเป็นทีม X  S.D. แปลความ 
1. ทาานสามารถท างานราวมกบัผูอ่ื้น หรือสนบัสนุนการ
ตดัสินใจ เพื่อสร้างความส าเร็จราวมกนัภายในองคก์รได ้

 
4.20 

 
0.61 

 
มาก 

2. ทาานสามารถรับฟังความคิดเห็นของสมาชิกใน 
หนาวยงาน เตม็ใจเรียนรู้ขอ้คิดเห็นจากผูร้าวมงาน 

 
4.25 

 
0.63 

 
มากท่ีสุด 

3. ทาานสามารถสร้างความสัมพนัธ์ และเขา้กบัผูอ่ื้นภายใน
องคก์รไดดี้ 

 
4.21 

 
0.61 

 
มากท่ีสุด 

4. ทาานใหค้วามชาวยเหลือและสนบัสนุนการท างานของ
เพื่อนราวมงานในองคก์ร ดว้ยความเตม็ใจ 

 
4.21 

 
0.60 

 
มากท่ีสุด 

5. ทาานสามารถเลือกสรรกลยทุธ์หรือวธีิการ เพื่อจดัการกบั
ความขดัแยง้ ชาวยประสานรอยร้าว หรือคล่ีคลายแกไ้ขขอ้
ขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในหนาวยงานได ้

 
 

4.17 

 
 

0.56 

 
 

มาก 
รวม 4.20 0.51 มาก 

  
 จากตารางท่ี  20  สมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของบุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4  
ดา้นการท างานเป็นทีม พบวาา  โดยรวมอยูาในระดบัมาก (X = 4.20) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบวาา อยูาในระดบัมากท่ีสุด 3 ขอ้ เรียงล าดบัคาาเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดด้งัน้ี ทาานสามารถรับ
ฟังความคิดเห็นของสมาชิกในหนาวยงาน เตม็ใจเรียนรู้ขอ้คิดเห็นจากผูร้าวมงาน (X = 4.25) 
รองลงมา คือ ทาานสามารถสร้างความสัมพนัธ์ และเขา้กบัผูอ่ื้นภายในองคก์รไดดี้ (X = 4.21) 
และทาานใหค้วามชาวยเหลือและสนบัสนุนการท างานของเพื่อนราวมงานในองคก์ร ดว้ยความ 
เตม็ใจ (X = 4.21) ตามล าดบั และอยูาในระดบัมาก 2 ขอ้ เรียงล าดบัคาาเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 
ไดด้งัน้ี ทาานสามารถท างานราวมกบัผูอ่ื้น หรือสนบัสนุนการตดัสินใจ เพื่อสร้างความส าเร็จ
ราวมกนัภายในองคก์รได ้(X = 4.20) รองลงมา คือ ทาานสามารถเลือกสรรกลยทุธ์หรือวธีิการ 
เพื่อจดัการกบัความขดัแยง้ ชาวยประสานรอยร้าว หรือคล่ีคลายแกไ้ขขอ้ขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนใน
หนาวยงานได ้(X = 4.17) ตามล าดบั 
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 ตอนที ่4 ผลการวเิคราะห์ปัจจัยแรงจูงใจทีม่ีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมภาค 4   
  การวเิคราะห์ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4 โดยใชค้าาสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน  
(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) เพื่อทดสอบหาความสัมพนัธ์ดงักลาาว 
ผลการวจิยัปรากฏ ดงัน้ี 
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 ตารางที ่21  ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของบุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4 
 

ถนะหลกัในการปฏิบติังานของบุคลากรศาล
ยติุธรรมภาค 4 

การมุาง
ผลสมัฤทธ์ิ 

จิตส านึกใน
การใหบ้ริการ 

การสัง่สมความ
เช่ียวชาญในงาน

อาชีพ 
จริยธรรม การท างานเป็นทีม รวม 

r p-value r 
p-

value 
r 

p-
value 

r p-value r p-value r p-value 

1. ปัจจยัความส าเร็จของงาน 0.44 0.00* 0.37 0.00* 0.15 0.01* 0.40 0.00* 0.41 0.00* 0.47  0.00* 

2. ปัจจยัการยอมรับนบัถือ 0.43 0.00* 0.50 0.00* 0.59 0.00* 0.14 0.02* 0.28 0.00* 0.53 0.00* 

3. ปัจจยัลกัษณะงาน  0.39 0.00* 0.66 0.00* 0.57 0.00* 0.20 0.00* 0.52 0.00* 0.64  0.00* 

4. ปัจจยัความรับผิดชอบ  0.63 0.00* 0.42 0.00* 0.42 0.00* 0.28 0.00* 0.35 0.00* 0.56  0.00* 

5. ปัจจยัความกา้วหนา้ในต าแหนาง  0.42 0.00* 0.51 0.00* 0.40 0.00* 0.14 0.02* 0.30 0.00* 0.48 0.00* 

6. ปัจจยัเงินเดือนและคาาตอบแทน  0.38 0.00* 0.43 0.00* 0.37 0.00* 0.05 0.40 0.18 0.00* 0.38 0.00* 

7. ปัจจยันโยบายและการบริหารงาน 0.36 0.00* 0.47 0.00* 0.46 0.00* 0.13 0.02* 0.27 0.00* 0.46 0.00* 

8. ปัจจยัการบงัคบับญัชา 0.44 0.00* 0.51 0.00* 0.49 0.00* 0.06 0.32 0.29 0.00* 0.49 0.00* 

9. ปัจจยัความมัน่คงในงาน 0.41 0.00* 0.52 0.00* 0.47 0.00* 0.11 0.07 0.35 0.00* 0.51 0.00* 

10. ปัจจยัความสมัพนัธ์ระหวาางบุคคล  0.41 0.00* 0.48 0.00* 0.36 0.00* 0.16 0.01* 0.33 0.00* 0.47 0.00* 

11.ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างาน 0.27 0.00* 0.23 0.00* 0.39 0.00* -0.12 0.05* -0.06 0.35 0.20 0.00* 

รวม 0.58 0.00* 0.64 0.00* 0.60 0.00* 0.17 0.00* 0.39 0.00* 0.65  0.00* 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05
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 จากตารางท่ี 21 ผลการวเิคราะห์ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัใน
การปฏิบติังานของบุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4 พบวาา โดยรวมมีความสัมพนัธ์เชิงบวกระดบั
คาอนขา้งสูง (r = 0.65 , Sig = 0.00) เม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจยั พบวาา  ปัจจยัทั้งหมดจ านวน 11 
ปัจจยั มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของบุคลากรศาลยติุธรรม
ภาค 4  ผลการวจิยัปรากฏดงัน้ี 
  1. ปัจจยัแรงจูงใจทุกปัจจยั จ านวน 11 ปัจจยั มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัใน
การปฏิบติังานของบุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4 ทุกปัจจยั  ดงัน้ี  ปัจจยั ลกัษณะงาน (r = 0.64 , 
Sig = 0.00) ปัจจยั ความส าเร็จของงาน (r = 0.47 , Sig = 0.00) ปัจจยัการยอมรับนบัถือ (r = 0.53 
, Sig = 0.00)  ปัจจยัความรับผดิชอบ (r = 0.56 , Sig = 0.00) ปัจจยัความมัน่คงในงาน (r = 0.51 , 
Sig = 0.00)  ปัจจยัความกา้วหนา้ในต าแหนาง (r = 0.48 , Sig = 0.00) ปัจจยัเงินเดือนและ
คาาตอบแทน (r = 0.38 , Sig = 0.00) ปัจจยันโยบายและการบริหารงาน (r = 0.46 , Sig = 0.00) 
ปัจจยัการบงัคบับญัชา (r = 0.49 , Sig = 0.00) ปัจจยัความสัมพนัธ์ระหวาางบุคคล(r = 0.47 ,  
Sig = 0.00) และปัจจยั สภาพแวดลอ้มในการท างาน (r = 0.20 , Sig = 0.00)   
  2. ปัจจยัความส าเร็จของงาน (r = 0.47 , Sig = 0.00)  มีความสัมพนัธ์กบัการมุาง
ผลสัมฤทธ์ิ (r = 0.44 , Sig = 0.00) จิตส านึกในการใหบ้ริการ (r = 0.37 , Sig = 0.00) การสั่งสม
ความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (r = 0.15 , Sig = 0.00) จริยธรรม (r = 0.40 , Sig = 0.00) การท างาน
เป็นทีม (r = 0.41 , Sig = 0.00)  
  3. ปัจจยัการยอมรับนบัถือ (r = 0.53 , Sig = 0.00)  มีความสัมพนัธ์กบัการมุาง
ผลสัมฤทธ์ิ (r = 0.43 , Sig = 0.00) ดา้นจิตส านึกในการให้บริการ (r = 0.50 , Sig = 0.00)  
ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (r = 0.59 , Sig = 0.00) ดา้นจริยธรรม  
(r = 0.14 , Sig = 0.00) และดา้นการท างานเป็นทีม (r = 0.28 , Sig = 0.00) 
  4. ปัจจยัลกัษณะงาน (r = 0.64 , Sig = 0.00)  มีความสัมพนัธ์กบัดา้นการมุาง
ผลสัมฤทธ์ิ (r = 0.39 , Sig = 0.00) ดา้นจิตส านึกในการให้บริการ (r = 0.66 , Sig = 0.00)  
ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (r = 0.57 , Sig = 0.00) ดา้นจริยธรรม  
(r = 0.20 , Sig = 0.00) และดา้นการท างานเป็นทีม (r = 0.52 , Sig = 0.00) 
  5. ปัจจยัความรับผิดชอบ (r = 0.56 , Sig = 0.00)  มีความสัมพนัธ์กบัดา้นการมุาง
ผลสัมฤทธ์ิ (r = 0.63 , Sig = 0.00) ดา้นจิตส านึกในการให้บริการ (r = 0.42 , Sig = 0.00) ดา้น
การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (r = 0.42 , Sig = 0.00) ดา้นจริยธรรม (r = 0.28 ,  
Sig = 0.00) และดา้นการท างานเป็นทีม (r = 0.35 , Sig = 0.00) 
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  6. ปัจจยัความกา้วหนา้ในต าแหนาง (r = 0.48 , Sig = 0.00)  มีความสัมพนัธ์กบัดา้น
การมุางผลสัมฤทธ์ิ (r = 0.42 , Sig = 0.00) ดา้นจิตส านึกในการใหบ้ริการ (r = 0.51 , Sig = 0.00)  
ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (r = 0.40 , Sig = 0.00) ดา้นจริยธรรม (r = 0.14 ,  
Sig = 0.00) และดา้นการท างานเป็นทีม (r = 0.30 , Sig = 0.00) 
  7. ปัจจยัเงินเดือนและคาาตอบแทน (r = 0.38 , Sig = 0.00)  มีความสัมพนัธ์กบัดา้น
การมุางผลสัมฤทธ์ิ (r = 0.38 , Sig = 0.00) ดา้นจิตส านึกในการใหบ้ริการ (r = 0.43 , Sig = 0.00) 
ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (r = 0.37 , Sig = 0.00)  และดา้นการท างานเป็นทีม 
(r = 0.18 , Sig = 0.00) 
  8. ปัจจยันโยบายและการบริหารงาน (r = 0.46 , Sig = 0.00)  มีความสัมพนัธ์กบั
ดา้นการมุางผลสัมฤทธ์ิ (r = 0.36 , Sig = 0.00) ดา้นจิตส านึกในการใหบ้ริการ (r = 0.47 ,  
Sig = 0.00) ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (r = 0.46 , Sig = 0.00) ดา้นจริยธรรม  
(r = 0.13 , Sig = 0.00)  และดา้นการท างานเป็นทีม (r = 0.27 , Sig = 0.00) 
  9. ปัจจยัการบงัคบับญัชา  (r = 0.49 , Sig = 0.00)  มีความสัมพนัธ์กบัดา้นการมุาง
ผลสัมฤทธ์ิ (r = 0.44 , Sig = 0.00) ดา้นจิตส านึกในการให้บริการ (r = 0.51 , Sig = 0.00)  
ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (r = 0.49 , Sig = 0.00) และดา้นการท างานเป็นทีม  
(r = 0.29 , Sig = 0.00) 
  10. ปัจจยัความมัน่คงในงาน (r = 0.51 , Sig = 0.00)  มีความสัมพนัธ์กบัดา้นการมุาง
ผลสัมฤทธ์ิ (r = 0.41 , Sig = 0.00) ดา้นจิตส านึกในการให้บริการ (r = 0.52 , Sig = 0.00)  
ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (r = 0.47 , Sig = 0.00) และดา้นการท างานเป็นทีม  
(r = 0.35 , Sig = 0.00) 
  11. ปัจจยัความสัมพนัธ์ระหวาางบุคคล (r = 0.47 , Sig = 0.00)  มีความสัมพนัธ์กบั
ดา้นการมุางผลสัมฤทธ์ิ (r = 0.41 , Sig = 0.00) ดา้นจิตส านึกในการใหบ้ริการ (r = 0.48 ,  
Sig = 0.00) ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (r = 0.36 , Sig = 0.00) ดา้นจริยธรรม  
(r = 0.16 , Sig = 0.00) และดา้นการท างานเป็นทีม (r = 0.33 , Sig = 0.00) 
  12. ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างาน (r = 0.20 , Sig = 0.00)  มีความสัมพนัธ์กบั
ดา้นการมุางผลสัมฤทธ์ิ (r = 0.27 , Sig = 0.00) ดา้นจิตส านึกในการใหบ้ริการ (r = 0.23 ,  
Sig = 0.00) ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (r = 0.39 , Sig = 0.00) และดา้น
จริยธรรม (r = - 0.12 , Sig = 0.00) 
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  ตอนที ่5  ผลการวิเคราะห์ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรศาลยติุธรรมประจ าภาค 4  
   ผลการวเิคราะห์ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของ
บุคลากรศาลยติุธรรมประจ าภาค 4 ดงัแสดงในตารางท่ี 22 
 
ตารางที ่22 ผลการวิเคราะห์ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของ 
  บุคลากรศาลยติุธรรมประจ าภาค 4 
 

ข้อเสนอแนะเกีย่วกบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบัติงานของ 
บุคลากรศาลยุติธรรมประจ าภาค 4 

ความถี่ 

ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  

1. ควรก าหนดเป้าหมายวธีิการปฏิบติังานเพื่อเนน้ใหมี้การมุางผลสัมฤทธ์ิ
ของงานใหเ้ป็นไปในทิศทางเดียวกนัมากข้ึน 

 
20 

2.ขา้ราชการทุกคนควรมีความกระตือรือร้นในการท่ีจะปฏิบติัราชการใหดี้
ข้ึน 

 
16 

3. ควรปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความซ่ือสัตยสุ์จริตเสียสละเวลา 12 

4. มุางศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมในหนา้ท่ีและสังคมเมืองของตนใหอ้ยูาใน
ศีลธรรมและกฎหมาย 

 
18 

ด้านจิตส านึกในการให้บริการ  

1.ควรมีผูใ้หค้  าแนะน าหรือประชาสัมพนัธ์แนะน าประชาชนท่ีมาศาลให้
ทราบถึงรายละเอียดการติดตาอ 

 
10 

2. ควรสางเสริมให้เจา้หนา้ท่ีมีจิตส านึกในการใหบ้ริการ  และกระตุน้การ
ท างานดา้นบริการประชาชนใหม้ากกวาาน้ี 

 
15 

3. ควรมีการประเมินความพึงพอใจจากผูรั้บบริการ 13 

ด้านการส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  

1.ควรเพิ่มพนูและฝึกอบรมบุคลากรในหนาวยงานใหมี้ทกัษะความสามารถ
ในการปฏิบติังานท่ีเพิ่มสมรรถนะและมีความรู้ท่ีโดดเดานและมีความเช่ียวชาญ
งาน 

 
 

20 
2.ควรพฒันาบุคลากรท่ีปฏิบติังานตามต าแหนางโดยจดัฝึกอบรม 26 
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ข้อเสนอแนะเกีย่วกบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบัติงานของ 
บุคลากรศาลยุติธรรมประจ าภาค 4 

ความถี่ 

3. ควรมีการจดัอบรมดา้นเทคโนโลยใีหก้บัเจา้หนา้ท่ีอยูาเสมอ เน่ืองจาก
เทคโนโลยมีีการพฒันาไปเร่ือยๆ  เจา้หนา้ท่ีทุกคนจะไดใ้หบ้ริการประชาชนได้
อยาางเตม็ความสามารถในดา้นเทคโนโลยี 

 
 

21 
4.  ขา้ราชการทุกคน  ควรสนใจใฝา เรียนรู้อยูาเสมอ  เพื่อน าความรู้มาใชใ้น

การท างาน 
 

16 
5. ประสานงานกบัทุกหนาวยงานดว้ยความเตม็ใจและรับฟังความคิดเห็น

จากหนาวยงานอ่ืน ๆ  ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมตลอดเวลาในการปฏิบติัหนา้ท่ี 
 

15 
ด้านจริยธรรรม  

1. ควรเสริมสร้างบุคลากรให้ปฏิบติังานอยาางมีความส านึกรับผดิชอบ
ปฏิบติังานดว้ยความซ่ือสัตย ์ สุจริต  รวมทั้งความมุางมัน่ตั้งใจในการปฏิบติังาน
อยาางเตม็ความสามารถและความถูกตอ้งมากข้ึน 

 
 

25 
2. ควรสางเสริมการปฏิบติัตนตามกรอบจริยธรรมและมีการยกยาอง  ชมเชย  

ผูท่ี้มีการครองตนในกรอบจริยธรรมใหเ้ป็นแบบอยาางท่ีดีแกาขา้ราชการคนอ่ืน 
 

14 
3. เจา้หนา้ท่ีควรปฏิบติัตนอยูาในศีลธรรมและกฎหมาย  เคารพสิทธ์ิของ

ผูอ่ื้นมากกวาาตนเอง  ท างานในหนา้ท่ีดว้ยความบริสุทธ์ิใจ  และใสาใจในบริการ 
 

17 
ด้านการท างานเป็นทมี  

1 .ควรสนบัสนุนผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในหนาวยงานใหมี้โอกาสไดแ้สดงความ
คิดเห็นและเสนอการปฏิบติังานมากยิง่ข้ึน  เพื่อใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดมี้สาวน
ราวมในการปฏิบติังานเพื่อเป็นการพฒันางานอยาางมีประสิทธิภาพ 

 
 

30 
2. ควรพฒันาการท างานและเทคนิคตาาง ๆ มุางท างานใหเ้ป็นไปในทิศทาง

เดียวกนั   
 

27 
3.ควรเนน้การท างานเป็นทีมใหม้ากข้ึนกวาาในปัจจุบนั 13 
4. เสียสละเวลาสาวนตนเองในการปฏิบติัหนา้ท่ีใหโ้อกาสเพื่อนราวมงานได้

แลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั 
 

18 
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 จากตารางท่ี 22  ผลการวเิคราะห์ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรศาลยุติธรรมประจ าภาค 4  มีรายละเอียดดงัน้ี 
  1. ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรศาลยติุธรรมประจ าภาค 4   โดยเรียงล าดบัจากความถ่ีมากไปนอ้ย  3 อนัดบั  
ไดด้งัน้ี   ควรก าหนดเป้าหมายวธีิการปฏิบติังานเพื่อเนน้ใหมี้การมุางผลสัมฤทธ์ิของงานให้
เป็นไปในทิศทางเดียวกนัมากข้ึน (ความถ่ี = 20) รองลงมา คือ มุางศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมใน
หนา้ท่ีและสังคมเมืองของตนใหอ้ยูาในศีลธรรมและกฎหมาย (ความถ่ี = 18) และขา้ราชการทุก
คนควรมีความกระตือรือร้นในการท่ีจะปฏิบติัราชการใหดี้ข้ึน (ความถ่ี = 16) 
  2. ด้านจิตส านึกในการให้บริการ ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรศาลยุติธรรมประจ าภาค 4 โดยเรียงล าดบัจากความถ่ีมากไปนอ้ย  2
อนัดบั ไดด้งัน้ี ควรสางเสริมใหเ้จา้หนา้ท่ีมีจิตส านึกในการใหบ้ริการ  และกระตุน้การท างาน
ดา้นบริการประชาชนใหม้ากกวาาน้ี (ความถ่ี = 15) รองลงมา คือ ควรมีการประเมินความพึง
พอใจจากผูรั้บบริการ (ความถ่ี = 13)  
  3. ด้านจิตส านึกในการให้บริการ ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรศาลยุติธรรมประจ าภาค 4   โดยเรียงล าดบัจากความถ่ีมากไปนอ้ย  3
อนัดบั ไดด้งัน้ี   ควรพฒันาบุคลากรท่ีปฏิบติังานตามต าแหนางโดยจดัฝึกอบรม (ความถ่ี = 26) 
รองลงมา คือ ควรมีการจดัอบรมดา้นเทคโนโลยใีหก้บัเจา้หนา้ท่ีอยูาเสมอ เน่ืองจากเทคโนโลยมีี
การพฒันาไปเร่ือยๆ  เจา้หนา้ท่ีทุกคนจะไดใ้หบ้ริการประชาชนไดอ้ยาางเตม็ความสามารถใน
ดา้นเทคโนโลยี (ความถ่ี = 21) และควรเพิ่มพนูและฝึกอบรมบุคลากรในหนาวยงานใหมี้ทกัษะ
ความสามารถในการปฏิบติังานท่ีเพิ่มสมรรถนะและมีความรู้ท่ีโดดเดานและมีความเช่ียวชาญ
งาน (ความถ่ี = 20) 
  4. ด้านจริยธรรรม  ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของ
บุคลากรศาลยติุธรรมประจ าภาค 4   โดยเรียงล าดบัจากความถ่ีมากไปนอ้ย  2 อนัดบั ไดด้งัน้ี    
ควรเสริมสร้างบุคลากรใหป้ฏิบติังานอยาางมีความส านึกรับผดิชอบปฏิบติังานดว้ยความซ่ือสัตย ์ 
สุจริต  รวมทั้งความมุางมัน่ตั้งใจในการปฏิบติังานอยาางเตม็ความสามารถและความถูกตอ้งมาก
ข้ึน (ความถ่ี = 25)  รองลงมา คือ เจา้หนา้ท่ีควรปฏิบติัตนอยูาในศีลธรรมและกฎหมาย  เคารพ
สิทธ์ิของผูอ่ื้นมากกวาาตนเอง  ท างานในหนา้ท่ีดว้ยความบริสุทธ์ิใจ  และใสาใจในบริการ 
(ความถ่ี = 17) 
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   5. ด้านการท างานเป็นทมี ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรศาลยุติธรรมประจ าภาค 4 โดยเรียงล าดบัจากความถ่ีมากไปนอ้ย  3 
อนัดบั ไดด้งัน้ี  ควรสนบัสนุนผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในหนาวยงานใหมี้โอกาสไดแ้สดงความคิดเห็น
และเสนอการปฏิบติังานมากยิง่ข้ึน  เพื่อใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดมี้สาวนราวมในการปฏิบติังานเพื่อ
เป็นการพฒันางานอยาางมีประสิทธิภาพ (ความถ่ี = 30)  รองลงมา คือ ควรพฒันาการท างานและ
เทคนิคตาาง ๆ มุางท างานให้เป็นไปในทิศทางเดียวกนั  (ความถ่ี = 27)  และเสียสละเวลาสาวน
ตนเองในการปฏิบติัหนา้ท่ีใหโ้อกาสเพื่อนราวมงานไดแ้ลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั 
(ความถ่ี = 18)    
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บทที ่ 5 

สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวจิยัเร่ือง  ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของ
บุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4 มีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาระดบัปัจจยัแรงจูงใจของบุคลากรศาล
ยติุธรรมภาค 4 ศึกษาระดบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของบุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4   
ศึกษาปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของบุคลากรศาล
ยติุธรรมภาค 4  และเพื่อศึกษาขอ้เสนอแนะในการส่งเสริมสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4  โดยตั้งสมมุติฐานของการวจิยัวา่   สมรรถนะหลกัในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรศาลยุติธรรมภาค 4 โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  และปัจจยัแรงจูงใจท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของบุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4 มี
ความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั  กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือ บุคลากรท่ีปฏิบติั
หนา้ท่ีในศาลยติุธรรมประจ าภาค 4 จ านวน 282  คน โดยใชสู้ตรทาโร ยามาเน่  และการสุ่มหา
ตวัอยา่งแบบง่าย (Simple Random Sampling)  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นวจิยัเป็นแบบสอบถาม 
แบ่งเป็น 4 ตอน ประกอบดว้ย  ตอนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลพื้นฐานทัว่ไปของผูต้อบ 
จ านวน  4  ขอ้ ไดแ้ก่  เพศ อาย ุระดบัการศึกษา และรายได ้ ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบั
สมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของบุคลากรศาลยติุธรรมประจ าภาค 4 จ านวน 5 ดา้น   
ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของบุคลากร
ศาลยติุธรรมภาค 4 จ านวน 11 ดา้น  และตอนท่ี 4 แบบสอบถามขอ้เสนอแนะเก่ียวกบั
สมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรศาลยติุธรรมประจ าภาค 4  สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์
ขอ้มูล  ไดแ้ก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และวเิคราะห์หาความสัมพนัธ์
โดยใชส้ถิติสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation)    
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สรุปผลการวจิัย  
 

 การวจิยัเร่ือง ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของ
บุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4  ผลการวจิยัปรากฎดงัน้ี 
  1. ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของบุคลากรศาล
ยติุธรรมภาค 4 พบวา่  โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่  อยูใ่นระดบั
มากท่ีสุด 1 ดา้น คือ ดา้นความส าเร็จของงาน อยูใ่นระดบัมาก 7 ดา้น  โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ีย
จากมากไปหานอ้ย ไดด้งัน้ี  ดา้นความรับผดิชอบ  ดา้นลกัษณะงาน  ดา้นความมัน่คงในงาน  
ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  เงินเดือนและค่าตอบแทน  นโยบายและการบริหารงาน และ
ความกา้วหนา้ในต าแหน่ง ตามล าดบั อยูใ่นระดบัปานกลาง 3 ดา้น  โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจาก
มากไปหานอ้ย ไดด้งัน้ี  การยอมรับนบัถือ การบงัคบับญัชา และสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ตามล าดบั 
  2. สมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของบุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4 พบวา่  
โดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  2 ดา้น 
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดด้งัน้ี ดา้นจริยธรรม  รองลงมา คือ ดา้นจิตส านึกใน 
การใหบ้ริการ  ตามล าดบั  อยูใ่นระดบัมาก 3 ดา้น เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดด้งัน้ี 
การท างานเป็นทีม  รองลงมา คือ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ และการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 
ตามล าดบั 
  3. ผลการวเิคราะห์ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรศาลยุติธรรมภาค 4 พบวา่ โดยรวมมีความสัมพนัธ์เชิงบวกระดบั
ค่อนขา้งสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจยั พบวา่  ปัจจยัแรงจูงใจทุกปัจจยั จ านวน 11 ปัจจยั มี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของบุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4  
ทุกปัจจยั  ดงัน้ี  ปัจจยั ลกัษณะงาน ปัจจยัความส าเร็จของงาน ปัจจยัการยอมรับนบัถือ ปัจจยั
ความรับผดิชอบ ปัจจยัความมัน่คงในงาน ปัจจยัความกา้วหนา้ในต าแหน่ง ปัจจยัเงินเดือนและ
ค่าตอบแทน ปัจจยันโยบายและการบริหารงาน ปัจจยัการบงัคบับญัชา ปัจจยัความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคล และปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างาน  
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  4. ขอ้เสนอแนะในการส่งเสริมสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของบุคลากรศาล
ยติุธรรมภาค 4 ดงัน้ี  
   4.1 ควรสนบัสนุนผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในหน่วยงานใหมี้โอกาสไดแ้สดงความ
คิดเห็นและเสนอการปฏิบติังานมากยิง่ข้ึน  เพื่อใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดมี้ส่วนร่วมในการ
ปฏิบติังานเพื่อเป็นการพฒันางานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
   4.2 ควรพฒันาการท างานและเทคนิคต่าง ๆ มุ่งท างานใหเ้ป็นไปในทิศทาง
เดียวกนั   
   4.3 ควรพฒันาบุคลากรท่ีปฏิบติังานตามต าแหน่งโดยจดัฝึกอบรม 
   4.4 ควรเสริมสร้างบุคลากรใหป้ฏิบติังานอยา่งมีความส านึกรับผดิชอบ
ปฏิบติังานดว้ยความซ่ือสัตย ์ สุจริต  รวมทั้งความมุ่งมัน่ตั้งใจในการปฏิบติังานอยา่งเต็ม
ความสามารถและความถูกตอ้งมากข้ึน 
   4.5 ควรมีการจดัอบรมดา้นเทคโนโลยใีหก้บัเจา้หนา้ท่ีอยูเ่สมอ เน่ืองจาก
เทคโนโลยมีีการพฒันาไปเร่ือย ๆ เจา้หนา้ท่ีทุกคนจะไดใ้หบ้ริการประชาชนไดอ้ยา่งเต็ม
ความสามารถในดา้นเทคโนโลยี 

อภิปรายผล 

 การวจิยัเร่ือง ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของ
บุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4  ผูว้จิยัมีประเด็นท่ีน่าสนใจ  น ามาอภิปรายผลไดด้งัน้ี 
 สมมติฐานการวจัิยข้อที ่1 สมรรถนะหลกัในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรม
ภาค 4 โดยรวมอยู่ในระดับมาก  
  ผลการวจิยั พบวา่ สมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของบุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4  
พบวา่  โดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานการวจิยัท่ีตั้งไว ้ทั้งน้ีอาจเป็น
เพราะวา่ บุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4 ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความโปร่งใส ซ่ือสัตย ์สุจริต รักษาวาจา 
มีสัจจะเช่ือถือได ้ยดึมัน่ในจรรยาบรรณของวชิาชีพ อยา่งเคร่งครัด  รวมทั้งบุคลากรศาล
ยติุธรรมภาค 4  มีความขยนั อดทน เอาใจใส่ต่องานในดา้นการใหบ้ริการ  โดยใหค้วามส าคญั
ต่อผูเ้ขา้มาใชบ้ริการทุกคน โดยเล็งเห็นผลประโยชน์ท่ีจะเกิดข้ึนกบัผูรั้บบริการดว้ยเช่นกนั 
จึงส่งผลให ้สมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของบุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4 โดยรวมอยูใ่น
ระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ จิตรา ปราชญนิ์วฒัน์ (2549 : 87) ท าการศึกษาวจิยั
เร่ือง สมรรถนะของสาธารณะสุขอ าเภอในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ผลการศึกษา 
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สมรรถนะท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีของสาธารณะสุขอ าเภอในภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ มีจ านวนสมรรถนะ 11 ดา้น พบวา่โดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
ไดแ้ก่  สมรรถนะดา้นการท างานใหบ้รรลุผลสัมฤทธ์ิ  สมรรถนะดา้นคุณธรรมและจริยธรรม 
สมรรถนะดา้นการท างานเป็นทีม สมรรถนะดา้นการคิด สมรรถนะดา้นภาวะผูน้ า 
สมรรถนะดา้นวชิาการ สมรรถนะดา้นการบริหาร สมรรถนะดา้นการส่ือสาร  สมรรถนะดา้น
การใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศ สมรรถนะดา้นการแกปั้ญหา และสมรรถนะดา้นบุคลิกภาพ 
และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของสมนึก ล้ิมอารีย ์(2552 : 91) ไดท้  าการวจิยัเร่ือง การศึกษา
สมรรถนะหลกัของบุคลากรทางการศึกษาท่ีปฏิบติังานในส านกังาน เขตพื้นท่ีการศึกษา
ขอนแก่น เขต 3 ผลการศึกษาพบวา่ ความคิดเห็นของบุคลากรทางการศึกษาท่ีปฏิบติังานใน
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา และในสถานศึกษาท่ีมีต่อสมรรถนะหลกัของบุคลากรทาง
การศึกษาท่ีปฏิบติังานในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาขอนแก่น เขต 3 โดยดา้นมีจริยธรรม  
อยูใ่นระดบัสูงสุด 
 สมมติฐานการวจัิยข้อที ่2 ปัจจัยแรงจูงใจทีม่ีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมภาค 4 มีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั  
  ผลการวจิยั พบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรศาลยุติธรรมภาค 4 โดยรวมมีความสัมพนัธ์เชิงบวกระดบัสูง   
เม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจยั พบวา่ มีความสัมพนัธ์ทุกปัจจยั  โดยผูว้จิยัไดพ้ิจารณาปัจจยัท่ีมี
ความสัมพนัธ์สูงสุด 3 ปัจจยั น ามาอภิปรายผลไดด้งัน้ี 
  1. ด้านการยอมรับนับถือ เป็นปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกั
ในการปฏิบติังานของบุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4 ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่  การไดรั้บมอบหมาย
งานท่ีส าคญัจากผูบ้ริหารท าใหบุ้คลากรมีแรงจูงใจ  และถา้ไดรั้บการยกยอ่ง ชมเชย แสดงความ
ยนิดีจากเพื่อนร่วมงาน ยิง่ท  าใหมี้สมรรถนะในการปฏิบติังานเพิ่มข้ึน และถา้ไดรั้บก าลงัใจจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน แสดงออกถึงความตั้งใจท่ีจะพฒันาความเช่ียวชาญในการ
ปฏิบติังานส่งผลสมรรถนะการท างานมากยิง่ข้ึน ซ่ึงผลการวจิยัสอดคลอ้งกบัปรีชา  แกว้พฒัน์ 
(2551 : บทคดัยอ่) ไดท้  าการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะหลกัท่ีพึงประสงคข์องหวัหนา้
สถานีอนามยัในจงัหวดัสระแกว้   ผลการวจิยั พบวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะท่ีพึง
ประสงคด์า้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ คือ การไดรั้บการยอมรับนบัถือ สมรรถนะหลกัท่ีพึงประสงค์
ของหวัหนา้สถานีอนามยัในจงัหวดัสระแกว้ 



107 

  2. ด้านลกัษณะงาน เป็นปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรศาลยุติธรรมภาค 4 ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่  ลกัษณะการท างานมีส่วน
ส าคญัต่อความรู้สึกพอใจในงานท่ีปฏิบติัหนา้ท่ี ซ่ึงส่งผลต่อความทา้ทาย ความรู้ความสามารถ 
ของบุคลากรผูป้ฏิบติังาน ยิง่ถา้บุคลากรไดป้ฏิบติัหนา้ท่ีตรงตามความรู้ในการท างานกบัความ
ถนดัของตน  ยอ่มส่งผลต่อประสิทธิภาพขององคก์ร ผลการวจิยัสอดคลอ้งกบั สุขมุาลย ์  
ศาลาโรจน์ (2541 : 92-94) ไดว้จิยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความเหน่ือยหน่ายของ
พยาบาลโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดักาฬสินธ์ุ พบวา่ ปัจจยัเก่ียวกบังานไดแ้ก่ลกัษณะงาน หนา้ท่ี
ความรับผดิชอบ ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความเหน่ือยหน่าย
ดา้นความรู้สึกไม่ประสบความส าเร็จ  
    3. ด้านความรับผดิชอบ เป็นปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกั
ในการปฏิบติังานของบุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4 ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่ ความรับผดิชอบใน
งานท่ีไดรั้บมอบหมาย ยอ่มส่งผลต่อสามารถในการปฏิบติังานตามหนา้ท่ี ท่ีไดรั้บมอบหมาย
เม่ือผูป้ฏิบติังานมีความรับผดิชอบยิง่มากข้ึน การปฏิบติังานยอ่มเป็นไปตามแนวทางท่ี
หน่วยงานก าหนดไว ้ รวมทั้งผูป้ฏิบติังานสามารถหาแนวทางปรับปรุงวธีิการท างานให้ดีข้ึน  
มีคุณภาพหรือประสิทธิภาพมากข้ึน ผลการวจิยัดงักล่าวสอดคลอ้งกบั แนวคิดของแมค็เคล
แลนด ์(McClelland.  1985 : 246) ไดก้ล่าวถึงลกัษณะของ  ผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง   
มีประการท่ีส าคญั ประการหน่ึง  คือ ความรับผดิชอบในการปฏิบติังาน (Personal responsibility 
for performance) อยา่งมีเหตุผล เขาจะท างานไดดี้ภายใตส้ภาพท่ีเขารู้สึกพอใจ 

ข้อเสนอแนะ 

 1. ข้อเสนอแนะในการน าไปใช้  
  1.1 ศาลยติุธรรมภาค ควรวางแผนก าลงัพลใหเ้หมาะสมกบัปริมาณงานท่ีรับผดิชอบ 
  1.2 ศาลยติุธรรมภาค 4 ควรปรับปรุงภูมิทศัน์และอาคารสถานท่ีใหมี้ความ
เหมาะสมต่อการปฏิบติัหนา้ท่ี 
  1.3 ผูบ้งัคบับญัชาควรพฒันาบุคลากร โดยการฝึกอบรม และสนบัสนุนใหบุ้คลากร
ไดศึ้กษาต่อ รวมทั้งส่งเสริมความรู้ในดา้น เทคโนโลยใีหม่ ท่ีส่งผลต่อการท างานขององคก์รใน
อนาคต 
  1.4 หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งควรจดัสรรงบประมาณเพื่อจดัซ้ือวสัดุอุปกรณ์ให้เพียงพอ
และเหมาะสมต่อองคก์ร  
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  1.5 ผูบ้ริหารควรมีแนวทางปรับเปล่ียนวธีิการท างานแบบใหม่  เพื่อพฒันา
ประสิทธิภาพในการท างาน รวมทั้งการตดัสินใจ โดยมีการประเมินผลดีและผลเสียใหเ้ป็น
รูปธรรม และ เพิ่มพนูความรู้ความสามารถของตนใหดี้ยิง่ข้ึน   
 2. ข้อเสนอแนะเพือ่ท าการวจัิยคร้ังต่อไป 
  2.1 ควรศึกษาปัจจยัทางการบริหารท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4 
   2.2 ควรศึกษาสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญ 
ในงานอาชีพของบุคลากรในศาลยติุธรรมภาค 4 
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