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คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม.2..ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของของบุคลากรส านัก
คณะกรรมการตุลาการศาลยติุธรรม 3. เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของของบุคลากร
ส านกัคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และ 4. ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
สมรรถนะกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรส านักคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม 
การศึกษาคร้ังน้ีใช้วิธีการวิจยัเชิงปริมาณ กลุ่มตวัอย่างคือ บุคลากรส านักคณะกรรมการตุลาการศาล
ยุติธรรม จ านวน 64 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการหาขอ้มูลคือแบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ 
ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบสมมติฐานใช้สถิติ T-test.และ F-test (One-way 
ANOVA) และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน   

ผลการวิจยัพบว่า ความคิดเห็นของบุคลากรส านักคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม
เก่ียวกบัสมรรถนะของบุคลากรส านกัคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดย
มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุดคือ ด้านความรู้.ความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรส านกัคณะกรรมการตุลาการศาลยติุธรรม โดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เม่ือ
พิจารณารายด้าน พบว่า อยู่ในระดบัมากท่ีสุด 3 ด้าน คือ ด้านความส าเร็จในงาน ด้านความพึงพอใจ 
ในงาน และดา้นความคุม้ค่าประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกัคณะกรรมการตุลาการ
ศาลยุติธรรมแตกต่างกนัตามอายุ ระยะเวลาปฏิบติังาน  ยกเวน้เพศ ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง และ
สมรรถนะดา้นความรู้ดา้นทกัษะ ดา้นความสามารถ มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของของบุคลากรส านักคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม การศึกษาคร้ังน้ีมีข้อเสนอแนะดังน้ี 



II 
 

ส านกังานคณะกรรมการตุลาการศาลยติุธรรม ควรปรับปรุงในดา้นการจดับุคลากรให้เหมาะสมกบังาน 
ทักษะและความสามารถ ผู ้บังคับบัญชาต้องท าการวิเคราะห์งานและออกแบบงาน ก าหนด
โครงสร้างงานและก าหนดกิจกรรมงานให้แก่บุคลากรแต่ละคนหรือส่วนงาน เพื่อให้ท างานบรรลุ
วตัถุประสงคข์ององคก์าร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



III 
 

TITLE   RELATIONSIP BETWEEN COMPETENCIES AND 
PERFORMANCE OF PERSONNEL IN THE JUDICIAL 
COMMISSION OF THE COURTS OF JUSTICE 

KEYWORDS  COMPETENC, OPERATIONAL EFFICIENCY,  
   COURTS OF JUSTICE 
STUDENT  KANYAKORN SANYA 
ADVISOR  PROF. CHAIYA YIMWILAI, PH.D. 
LEVEL OF STUDY  MASTER OF PUBLIC ADMINISTRATION   
FACULTY  GRADUATE COLLEGE OF MANAGEMENT 
   SRIPATUM UNIVERSITY 
ACADEMIC YEAR  2020 
 

ABSTRACT 

 This research aimed to study: 1. Performance in the performance of the judicial  
commission personnel 2. The efficiency in the performance of the judicial commission personnel 
3.To compare the performance of the staff of the Judicial Commission. Judiciary Committee of 
the Courts of Justice And 4. Relationship between competency and efficiency in the performance 
of personnel of the Judicial Commission of the Judicial Commission. The sample is 64 personnel 
of the Judiciary Committee of the Judicial Commission. The tool used in the research was 
questionnaires. The statistics used for data analysis were percentage, mean, standard deviation. 
The hypothesis testing used T-test and F-test (One-Way ANOVA) statistics and Pearson's 
correlation coefficient.     

The results showed that Opinions of the Personnel of the Office of the Judiciary 
Committee on the Competencies of the Personnel of the Office of the Judicial Commission of the 
Courts of Justice Overall, it's at a high level. The opinions at the highest level were knowledge 
and opinions about the efficiency of personnel operations Office of the Judiciary Committee 
Overall, at the highest level When considering each aspect, it was found that it was at the highest 
level in 3 aspects, namely, job success. job satisfaction and the cost-effectiveness and efficiency 
in the performance of the personnel of the Office of the Judiciary Committee of the Court of 



IV 

 

Justice differed according to age, period work, except gender, educational level, position, and 
skill knowledge competence It is related to the efficiency in the performance of the personnel of 
the Office of the Judiciary Committee of the Court of Justice. This study has the following 
recommendations: Office of the Judiciary Committee should improve in the personnel 
arrangement to suit the job, skills and abilities. The supervisor must analyze the work and design 
the work, define work structures and work activities for individual personnel or departments to 
work to achieve the objectives of the organization. 
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บทที ่1 

บทน า 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

สภาพการณ์ของโลกในปัจจุบนัท่ีทุกส่ิงทุกอย่างถูกผลกัดนัและขบัเคล่ือนไปขา้งหน้า
อย่างรวดเร็วไปพร้อมกับการเปล่ียนแปลงในเร่ืองต่าง.ๆ.ท่ีเกิดข้ึนทั้งในส่วนของปัจจยัทางด้าน
เศรษฐกิจ สังคม การเมืองและเทคโนโลยี ซ่ึงผลจากการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน ท าให้เราไม่สามารถ
ท านาย.หรือคาดการณ์เหตุการณ์ท่ีจะเกิดข้ึนได.้การบริหารงานขององคก์ารก็เช่นกนัการเปล่ียนแปลง 
ท่ีกล่าวขา้งตน้ยอ่มมีผลกระทบต่อองคก์ารทั้งทางตรงและทางออ้ม เน่ืองจากปัจจยัและตวัแปรดงักล่าว
มีลกัษณะท่ีเคล่ือนไหวและเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา.ผลจากความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในปัจจุบนั
ท าใหห้ลายองคก์รไดมี้การปรับปรุงเปล่ียนแปลงการด าเนินงานของตนไม่เพียงแต่เฉพาะในองคก์ร
ภาคธุรกิจเท่านั้น ในส่วนขององค์กรภาครัฐได้มีการปรับปรุงและด าเนินการปฏิรูประบบในการ
บริหารจดัการใหม่ เพื่อใหส้อดรับกบัสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลง   

การเปล่ียนแปลงของโลกเป็นกระแสหลกัท่ีท าใหก้ารส่ือสารขอ้มูลข่าวสารและติดต่อกนั
ไดอ้ยา่งรวดเร็วในทุกมุมโลก หากระบบราชการซ่ึงเป็นกลไกการบริหารท่ีส าคญัของประเทศไทย
ไม่พยายามปรับตวัแลว้ ยอ่มท าให้ประเทศดอ้ยศกัยภาพลงไม่สามารถแข่งขนักบันานาประเทศใน
เวทีโลกยคุไร้พรมแดนน้ีได ้ประเทศไทยภายใตบ้ริบทการเปล่ียนแปลงดงักล่าวตอ้งเผชิญกบัปัญหา
ท่ีทา้ทายท่ีจะกา้วกระโดดให้ทนักบักระแสโลกาภิวฒัน์ ซ่ึงอาจมีผลกระทบต่อศกัยภาพของคน 
ชุมชน ทอ้งถ่ิน ทรัพยากรส่ิงแวดลอ้มและประเทศอยา่งมาก.เพื่อให้เกิดการพฒันาอยา่งย ัง่ยืนท าให้
เกิดความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการพฒันาระบบราชการอยา่งจริงจงัและต่อเน่ือง ในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การแกไ้ขปัญหาพื้นฐานและจุดอ่อนของระบบราชการท่ีสะสมมานานและเร่งพฒันาขีดสมรรถนะ
และเสริมสร้างความเขม้แขง็ อนัจะช่วยให้ระบบราชการสามารถปรับตวัไดท้นัต่อการเปล่ียนแปลง 
จ าเป็นตอ้งมีกลไกลท่ีส าคญัในการสร้างเสริมขีดความสามารถ  เสริมสร้างศกัยภาพของประเทศให้
พร้อมต่อบริบทการเปล่ียนแปลงและยกระดบัประเทศไทยให้เป็นท่ียอมรับอย่างกวา้งขวางในวง
นานาชาติ (ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ, 2556, หนา้ 1)     

ยุทธศาสตร์การพฒันาขา้ราชการพลเรือน ส านกังาน ก.พ. ไดส่้งเสริมสนบัสนุนและผลกัดนั
ให้ส่วนราชการเห็นความส าคญัของการพฒันาขา้ราชการตามกรอบยุทธศาสตร์การพฒันาข้าราชการ
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พลเรือนท่ีมุ่งเน้นพฒันาขา้ราชการ โดยยึดหลกัสมรรถนะ (Competency) และพฒันาขีดความสามารถ 
(Capability) เพื่อใหข้า้ราชการเป็นผูป้ฏิบติังานท่ีมีความรู้ (Knowledge Worker) สามารถปฏิบติังานภายใต้
การบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี และระบบบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ กา้วทนัการ
เปล่ียนแปลง สามารถพฒันางานในหนา้ท่ีอยา่งต่อเน่ือง สม ่าเสมอ นกับริหารทุกระดบัมีศกัยภาพในการ
เป็นผูน้ าการบริหารราชการยุคใหม่ เพื่อให้ภาคราชการมีขีดความสามารถและมาตรฐานการปฏิบติังาน
ในระดบัสูงเทียบเท่าเกณฑ์สากล การปฏิรูประบบราชการในปัจจุบนัจึงให้ความส าคญักบัการปรับ
โครงสร้าง บทบาท ภารกิจ และขนาดให้มีความเหมาะสม และท่ีส าคญัคือมีการยกขีดความสามารถ 
และมาตรฐานการด าเนินงานของบุคลากรให้อยู่ในระดับมาตรฐานสากล จึงจ าเป็นท่ีต้องการ
มาตรการและแนวทางในการพฒันาบุคลากร เพื่อให้เป็นบุคลากรท่ีมีความรู้ มีความสามารถและมี
ศกัยภาพสูง พร้อมท่ีจะตอบสนองภารกิจขององคก์ร โดยไดม้องเห็นวา่เคร่ืองมือในการบริหารงาน
บุคคลรูปแบบหน่ึงท่ีใชใ้นภาคเอกชน และท าให้การพฒันาบุคลากรในองคก์ร ประสบความส าเร็จ
เป็นอยา่งมากคือสมรรถนะ (Competency) ซ่ึงเป็นคุณลกัษณะความสามารถ ในการท่ีจะท างานวา่
ทรัพยากรบุคคลในองคก์รนั้นควรจะมีคุณลกัษณะความสามารถอยา่งไรในการตอบสนองความส าเร็จ
หรือวตัถุประสงค์ขององค์กร นอกจากน้ีสมรรถนะยงัเป็นส่วนหน่ึงท่ีช่วยให้องคก์รสามารถจดัวาง
บุคลากรให้เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของบุคลากรท่ีมีอยู ่ ซ่ึงผลลพัธ์สุดทา้ยคือ องคก์รจะ
ไดบุ้คลากรท่ีมีความสามารถในระดบัท่ีค่อนขา้งสูงและบุคลากรเหล่าน้ีจะท าผลงานให้เกิดข้ึนใน
องคก์รในระดบัท่ีสูงข้ึนอยา่งต่อเน่ือง (ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2553, หนา้ 65) 

ส านกัคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม สังกดัศาลยุติธรรม ปฏิบติังานดา้นธุรการของ
ขา้ราชการตุลาการศาลยุติธรรม อาทิ การบรรจุแต่งตั้ง เงินเดือนค่าตอบแทน การประเมินทาง
วิชาการ  การลงโทษทางวินยั รวมถึงการเกษียณอายุราชการ เพื่อให้การด าเนินการระบบตุลาการ
ถูกตอ้งแม่นย  า บุคลากรในส านกัคณะกรรมการตุลาการจึงจ าเป็นตอ้งมีสมรรถนะทางดา้นต่าง.ๆ
เพื่อใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัแผนยุทธศาสตร์ศาลยุติธรรม พ.ศ.2561 - 
2564 (JUSTICE) ในขอ้ยุทธศาสตร์ E: Excellence Organization คือ เพิ่มศกัยภาพองคก์รสู่ความเป็นเลิศ 
เป้าประสงค์ศาลยุติธรรม มีระบบงานตุลาการ ระบบงานธุรการของศาลยุติธรรม ระบบงานส่งเสริม
งานตุลาการ และระบบงานวิชาการ ท่ีมีขีดสมรรถนะสูงในการสนบัสนุนการอ านวยความยุติธรรม
ให้ด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ.(แผนยุทธศาสตร์,.2561).ประกอบกับยุทธศาสตร์การพัฒนา
ขา้ราชการพลเรือน ส านกังาน ก.พ. ไดส่้งเสริมสนบัสนุนและ ผลกัดนัให้ส่วนราชการเห็นความส าคญั
ของการพฒันาขา้ราชการตามกรอบยุทธศาสตร์การพฒันา  ข้าราชการพลเรือนที่มุ่งเน้นพฒันา
ข้าราชการ โดยยึดหลักสมรรถนะ.(Competency).และพฒันาขีดความสามารถ (Capability).เพื่อให้
ขา้ราชการเป็นผูป้ฏิบติังานท่ีมีความรู้ (Knowledge.Worker).สามารถปฏิบติังานภายใต้การบริหาร
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กิจการบา้นเมืองท่ีดี และระบบบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เม่ือมีสมรรถนะ
แลว้ก็จะท าใหก้ารปฏิบติังานนั้นมีประสิทธิภาพตามมา 

จากขา้งตน้เห็นไดว้่าขา้ราชการจ าเป็นตอ้งมีสมรรถนะในการท่ีจะสร้างนวตักรรมท่ีจะ
ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารจดัการองค์กร และด าเนินกิจกรรมตามนโยบายของรัฐ ซ่ึง
ขา้ราชการศาลยุติธรรมมีจุดอ่อนทางด้านการปฏิบติังานคือ ข้าราชการศาลยุติธรรมขาดความรู้
ความสามารถในการปฏิบติังานหลายๆด้าน ท่ีมีลกัษณะคล้ายคลึงกนัไม่ใช่งานท่ีตอ้งใช้วิชาชีพ
เฉพาะ ซ่ึงเม่ือมีขา้ราชการคนใดท่ียา้ยไปปฏิบติัหน้าท่ีศาลอ่ืน ท าให้การท างานล่าช้า และมีความ
ผิดพลาดเกิดข้ึน ประชาชนมาติดต่อราชการไม่ไดรั้บการบริการโดยทนัทีหรืออาจจะตอ้งมาติดต่อซ ้ า
อีก รวมถึงรายไดใ้นการด าเนินงานของศาลแต่ละศาลมีไม่เท่ากนับางศาลรายไดม้าก บางศาลไม่มี
รายไดจ้ากการด าเนินงานเช่น ศาลแขวง ศาลจงัหวดั ฯลฯ ซ่ึงมีรายไดจ้ากการด าเนินงานหลายอยา่ง 
ท าใหข้า้ราชการศาลยติุธรรมมีความประสงคไ์ปปฏิบติังานยงัศาลดงักล่าวจ านวนมาก จึงท าให้ศาล
ท่ีไม่มีรายไดจ้ากการด าเนินงานตอ้งเปล่ียนบุคลากรท่ีปฏิบติังานเป็นประจ าในทุกรอบการบรรจุ
โยกยา้ย เม่ือเป็นเช่นนั้นแลว้การปฏิบติังานก็ตอ้งล่าช้าเพราะตอ้งเร่ิมตน้ในการเรียนรู้ขั้นตอนการ
ปฏิบติังานใหม่ บุคลากรในหน่วยงานตอ้งเรียนรู้กนัใหม่จึงท าให้การท างานเป็นทีมล่าช้ากว่าจะ
สามารถปฏิบติังานได ้

ผูว้จิยัซ่ึงเป็นขา้ราชการในส านกัคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม จึงมีความสนใจท่ีจะ
ศึกษา เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งสมรรถนะและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกั
คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม โดยการศึกษาในคร้ังน้ีจะเป็นประโยชน์ต่อองค์กรเพื่อให้
บุคลากรในส านกังานศาลยุติธรรม สามารถปฏิบติังานให้บรรลุวตัถุประสงค์ขององคก์รไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิง่ข้ึน 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1.  เพื่อศึกษาระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกัคณะกรรมการตุลาการศาล
ยติุธรรม                                                                                                                                     
 2...เพื่อศึกษาระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของของบุคลากรส านกัคณะกรรมการตุลา
การศาลยติุธรรม 
 3.  เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของของบุคลากรส านกัคณะกรรมการตุลาการ
ศาลยติุธรรม จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 4.  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างสมรรถนะกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านกัคณะกรรมการตุลาการศาลยติุธรรม 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 

                   ตัวแปรอิสระ                              ตัวแปรตาม 

          
          
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 

 

สมมติฐานของการวิจัย 

 1. ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกัคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม
แตกต่างกนัตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 2..สมรรถนะมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านัก
คณะกรรมการตุลาการศาลยติุธรรม 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
1. ขอบเขตดา้นเน้ือหา   
    งานวจิยัเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งสมรรถนะและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

บุคลากรส านกัคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม เป็นการศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. อาย ุ
3. ระดบัการศึกษา 

4. ต าแหน่ง 

5. อายรุาชการ

สมรรถนะของบุคลากร
ส านักคณะกรรมการ           
ตุลาการศาลยุติธรรม 

1. ดา้นความรู้ 
2. ดา้นทกัษะ 
3. ดา้นความสามารถ 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรส านักคณะกรรมการ

ตุลาการศาลยุติธรรม 

1. ดา้นความส าเร็จในงาน 
2. ดา้นความพึงพอใจงาน 
3. ดา้นความคุม้ค่า 
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ของบุคลากรส านักคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรมแตกต่างกัน ตามปัจจยัส่วนบุคคลและ
ความสัมพนัธ์ของสมรรถนะกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ของบุคลากรส านกัคณะกรรมการ
ตุลาการศาลยติุธรรม  

2. ขอบเขตดา้นประชากร  
     ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี ได้แก่ บุคลากรในส านักคณะกรรมการตุลาการศาล

ยุติธรรมข้าราชการจ านวน 49 คน พนักงานราชการจ านวน 5 คน และพนักงานลูกจา้งชั่วคราว
จ านวน 10 คน รวมทั้งส้ิน 64 คน   

3. ขอบเขตดา้นพื้นท่ี   
    ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ ส านกัคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม ส านกังานศาลยุติธรรม 

ถนนรัชดาภิเษก แขวงจอมพล เขตจตุจกัร กรุงเทพมหานคร  
4. ขอบเขตดา้นระยะเวลา        
    ระยะเวลาท่ีศึกษาตั้งแต่เดือนมกราคม 2564 ถึง เดือนเมษายน 2564   

 
ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ   

1. ท าใหท้ราบสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกัคณะกรรมการตุลาการศาล
ยุติธรรมและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในส านักคณะกรรมการตุลาการศาล
ยติุธรรม  

2..ท าให้ทราบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านัก
คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม และความสัมพนัธ์ระหว่างสมรรถนะกบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรส านกัคณะกรรมการตุลาการศาลยติุธรรม    

3. เป็นแนวทางในการเสริมสร้างสมรรถนะและประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านกัคณะกรรมการตุลาการศาลยติุธรรม        
                                                                                       
นิยามศัพท์เฉพาะ 

สมรรถนะในการปฏิบัติงาน หมายถึง กลุ่มพฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงออก และส่งผล
ต่อการปฏิบติังานในต าแหน่งหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบท าให้การปฏิบติังานนั้น ๆ ประสบผลส าเร็จตาม
เกณฑ์มาตรฐานหรือสูงกว่า โดยอย่างน้อยมีองค์ประกอบ 3 องค์ประกอบ คือ ความรู้ ทกัษะ และ
ความสามารถ  
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ความรู้ หมายถึง ความรู้เฉพาะในเร่ืองท่ีตอ้งรู้เป็นความรู้ท่ีเป็นสาระส าคญั เช่น ความรู้
เก่ียวกบักระบวนการขั้นตอนในการปฏิบติังาน การน าความรู้ท่ีมีอยูไ่ปประยุกตใ์ชใ้ห้เป็นประโยชน์
ต่อการปฏิบติังาน และความรู้ ความเขา้ใจในลกัษณะงาน  

ทักษะ หมายถึง ส่ิงท่ีตอ้งการให้ท าไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ เช่น ทกัษะในการสอนงาน 
และถ่ายทอดแก่พนกังานใหม่ได ้ทกัษะและความเช่ียวชาญในการใช้เคร่ืองมืออุปกรณ์ส านกังาน 
ทกัษะในการแกไ้ขสถานการณ์ปัญหาเฉพาะหนา้ท่ีเกิดข้ึนภายในองคก์รไดท้นัเวลา  

ความสามารถ หมายถึง ด้านความสามารถ เช่น งานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ
ของท่าน  สามารถน าวิชาการ ความรู้ หรือเทคโนโลยีใหม่ๆ มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบติัหนา้ท่ีได้
อยา่งเตม็ความสามารถ   

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความสามารถในการปฏิบติังานให้เกิดผล
ส าเร็จตามวตัถุประสงค์ขององค์การ โดยค านึงถึงความประหยดัทรัพยากรในทุก ๆ ด้าน ก่อให้เกิด
ผลผลิตสูงสุด ประหยดัทั้งเวลา แรงงาน วสัดุส่ิงของและ อ่ืน ๆ ประกอบดว้ย ดา้นความส าเร็จในงาน ดา้น
ความพึงพอใจในงาน และดา้นความคุม้ค่า  

ด้านความส าเร็จในงาน หมายถึง ความสามารถในการปฏิบติังานให้บรรลุตามการวางแผน              
การจดัการ การปฏิบติังานตามแผนอย่างมีประสิทธิภาพจนสามารถบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย
อยา่งมีประสิทธิผล  

ด้านความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความพึงพอใจในงานท่ีท าและเต็มใจท่ีจะปฏิบติังาน
นั้น ใหส้ าเร็จตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร บุคคลจะมีความรู้สึกพอใจในงานท่ีท าเม่ืองานนั้นให้ผล
ประโยชน์ตอบแทนทั้งทางดา้นวตัถุและจิตใจ และสามารถสนองความตอ้งของเขาได ้  

ด้านความคุ้มค่า.หมายถึง.การบริหารจดัการและใช้ทรัพยากรท่ีมีจ ากัด เพื่อให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดแก่ส่วนรวม ใชว้สัดุอุปกรณ์อยา่งคุม้ค่า ประหยดัเวลา ให้เห็นถึงประสิทธิภาพของ
การบริหารภายในองคก์ร 
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บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิัยที่เก่ียวข้อง 

การศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งสมรรถนะและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านักคณะกรรรมการตุลาการศาลยุติธรรม ในคร้ังน้ีผูว้ิจยัได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎี และ
งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อเป็นแนวทางในการศึกษา ดงัต่อไปน้ี 

1. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัสมรรถนะ    
2. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน     
3. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  

 
แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะ  

สมรรถนะ (Competency).เป็นปัจจัยในการทางานท่ีเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขัน
ให้แก่องคก์าร โดยเฉพาะการเพิ่มขีดความสามารถในการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์พราะสมรรถนะ
เป็นปัจจยัช่วยให้พฒันาศกัยภาพของบุคลากรเพื่อให้ส่งผลไปสู่การพฒันาองค์การ องคก์ารต่าง ๆ 
จึงพยายามเอาสมรรถนะมาใช้เป็นปัจจยัในการบริหารองคก์ารในดา้นต่าง ๆ เช่น การบริหารทรัพยากร
มนุษย ์การพฒันาหลกัสูตร การพฒันางานบริการ หรือการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร เป็นตน้ 
ดงันั้นเพื่อให ้มองเห็นกรอบความคิดและแนวความคิดเบ้ืองตน้เก่ียวกบัสมรรถนะ ผูว้ิจยัรวบรวมขอ้มูล
และน าเสนอดงัน้ี 

ความเป็นมาของสมรรถนะ   
ศาสตราจารยเ์ดวิด ซี แมคเคลแลน (David C. McCleland) นกัจิตวิทยาของมหาวิทยาลยั                  

ฮาร์วารด ซ่ึงเป็นผูริ้เร่ิมแนวคิดท่ีเก่ียวกบัสมรรถนะใน ปี ค.ศ. 1970 ซ่ึงเกิดการพฒันาวดัความรู้ทาง
บุคลิกภาพของบุคคลท่ีท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ และไดใ้ชค้วามรู้แกปั้ญหาในการคดัเลือกบุคคล
ให้กบัหน่วยงานของรัฐบาลสหรัฐอเมริกา ไดแ้ก่ ปัญหาขั้นตอนคดัเลือกการวดัความถนดัท่ีส่งผลให้
คนผิวด าไม่ผา่นการคดัเลือก และบุคคลท่ีผลงานไม่มีความโดดเด่นจากการพูดคุย พบวา่ สมรรถนะ
เก่ียวกบัการรับรู้ส่ิงท่ีแตกต่างทางวฒันธรรมส่งผลต่อความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานมิใช่การ
พฒันาวดัความรู้ 
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แนวคิดเร่ืองสมรรถนะซ่ึงมีการให้ความหมายด้วยโมเดลภูเขาน ้ าแข็งคือแตกต่างโดย
ภูเขาน ้าแขง็กบับุคคลเปรียบเทียบกนั โดยส่วนพฒันาไดง่้ายและเห็นไดง่้าย คือ ส่วนท่ีลอยอยูบ่นน ้ า 
ก็คือทกัษะต่าง ๆ และองค์ความรู้ ท่ีมีอยู่ และส่วนใหญ่ท่ีมองเห็นได้ยากอยู่ใตน้ ้ า ก็คือ อุปนิสัย 
แรงจูงใจ ส่วนท่ีอยูใ่ตน้ ้ ามีผลต่อพฤติกรรมในการท างานของบุคคลอยา่งมากและเป็นส่วนท่ีพฒันา
ไดย้าก 

 

ภาพประกอบท่ี 2.1 โมเดลภูเขาน ้าแขง็ 
ท่ีมา : ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2553, หนา้ 4) 
 

จากภาพประกอบท่ี 2.1 ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนไดอ้ธิบายถึงความ
แตกต่างระหวา่งบุคคล ซ่ึงเปรียบเทียบไดก้บัภูเขาน ้ าแข็ง การท่ีบุคคลจะมีพฤติกรรมในการท างาน
อยา่งใดอยา่งหน่ึงข้ึนอยูก่บัคุณลกัษณะท่ีบุคคลมีอยูใ่นตวัเอง โดยอธิบายในรูปตวัแบบภูเขาน ้ าแข็ง
ไดว้า่ส่วนเล็ก ๆ ของภูเขาน ้าแขง็ท่ีลอยอยูเ่หนือน ้านั้นจะสังเกตเห็นไดแ้ละสามารถท่ีจะวดัได ้น ามา
พฒันาได ้เปรียบเสมือนกบัส่วนขององคค์วามรู้และทกัษะต่าง.ๆ ท่ีบุคคลมีอยูภ่ายนอก ซ่ึงจะง่ายต่อ
การพฒันา แต่ส่วนของภูเขาน ้ าแข็งท่ีอยู่ใตน้ ้ าท่ีเป็นส่วนใหญ่ เห็นไดย้าก สังเกตไดย้ากและวดัได้
ยากกวา่ แต่เป็นส่วนท่ีมีความส าคญัและมีอิทธิพลต่อการทางานอยา่งมีประสิทธิภาพของบุคคล และ
ซ่อนเร้นอยู่ลึก.ๆ ภายในตัวบุคคล ซ่ึงได้แก่ บทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม ภาพลักษณ์ภายใน 
แรงจูงใจ ลกัษณะนิสัย แรงผลกัดนัเบ้ืองลึก สมรรถนะเหล่าน้ีจะยากต่อการวดัและการพฒันา ซ่ึงบางคร้ัง
สมรรถนะท่ีอยูใ่ตผ้วิน ้าสามารถเปล่ียนแปลงหรือพฒันาไดด้ว้ยการฝึกอบรม การบ าบดัทางจิตวิทยา 
หรือพฒันาโดยการใหป้ระสบการณ์ทางบวกแก่บุคคล แต่ก็เป็นส่ิงท่ีพฒันาค่อนขา้งยากและตอ้งใช้
เวลานาน  
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ความหมายของสมรรถนะ  
ธนิกานต์ สุขวฒัน์ (2560, หนา้ 13) กล่าววา่ สมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรม 

ท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทศันคติ ทกัษะความสามารถ และคุณลกัษณะของบุคคล ซ่ึงสามารถผลกัดนั
ให้บุคคลนั้น สร้างผลการปฏิบติังานท่ีดี เกิดคุณภาพประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดในการ
ปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคคล ในองคก์รท่ีรับผดิชอบ  

ณฏัฐน์รินทร์ สุขล้ิม (2562, หนา้ 11) กล่าววา่ สมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะ /พฤติกรรมของ
บุคคลโดยแสดงออกถึงความรู้ ทกัษะ ความสามารถ ความรู้สึกนึกคิดและคุณลกัษณะอ่ืน.ๆ มาประยุกต์
ในการท างานให้ประสบความส าเร็จ และบรรลุตามวตัถุประสงค์ขององค์กร ส่งผลให้มีผลการ
ปฏิบติังานท่ีดี หรือโดดเด่นกวา่มาตรฐานท่ีก าหนดอยา่งมีประสิทธิภาพ  

ศศิธร จิมากรณ์ (2556, หน้า 16) กล่าวว่า สมรรถนะหมายถึง คุณลกัษณะท่ีแสดงออกเป็น
พฤติกรรมท่ีเกิดจาก ความรู้ ความสามารถ หรือทกัษะและคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมส่วนบุคคล ซ่ึง
ประกอบดว้ย ลกัษณะนิสัยหรือบุคลิกประจ าตวัแรงจูงใจบุคลิกภาพภาพลกัษณะของตนเองบทบาทท่ี
แสดงออกในสังคม  

ชนาภา ภูวภิรมย ์ (2558, หนา้ 13) กล่าววา่ สมรรถนะ หมายถึง ความรู้ ทกัษะ คุณลกัษณะท่ี
จ าเป็นของบุคคลใน การท างาน ซ่ึงคุณลกัษณะเหล่าน้ีจะเป็นแรงผลกัดนั ให้บุคคลสามารถสร้างผล
การปฏิบติังานในงาน ท่ีตนรับผดิชอบใหสู้งกวา่หรือเหนือกวา่เกณฑห์รือเป้าหมายท่ีก าหนด 

วรรณภร มณีจกัร์ (2562, หนา้ 6) กล่าวว่า สมรรถนะหมายถึง ความรู้ (Knowledge) 
ทกัษะ (Skills) และคุณลักษณะในเชิงพฤติกรรมของบุคคล ท าให้บุคคลนั้นปฏิบติังานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและโดดเด่นกว่าคนอ่ืน ๆ ทั้งน้ีคุณลกัษณะดงักล่าวเป็นลกัษณะท่ีซ่อนอยู่ภายในตวั
บุคคล ท่ีตอ้งมีเป็นพื้นฐานอนัไดส้ั่งสมมาจากการเรียนรู้ ประสบการณ์และการปฏิบติัจนเกิดเป็น
นิสัยซ่ึงสมรรถนะแต่ละดา้นนั้นจะมีความส าคญัต่อหนา้ท่ีการงานท่ีแตกต่างกนัออกไป 

วสัน จนัทร์มัน่ (2560, หนา้ 19) สมรรถนะ หมายถึง ความรู้ ทกัษะ และพฤตินิสัยท่ีจ  าเป็นต่อ
การท างานของบุคคลให้ประสบผลส าเร็จสูงกว่ามาตรฐานทัว่ไป ซ่ึงประกอบด้วย องค์ประกอบหลกั  
3 ประการ ดงัน้ี ความรู้ ทกัษะ พฤตินิสัยท่ีพึงปรารถนา ทศันคติ ความเช่ือและอุปนิสัยของแต่ละ
บุคคลซ่ึงสามารถวดัหรือสังเกตไดจ้ากพฤติกรรมการท างานท่ีแสดงออกมาให้เห็น ส่ิงเหล่าน้ีอาจะ
เกิดไดจ้ากพรสวรรคท่ี์ติดตวัมาตั้งแต่เกิดหรือจากประสบการณ์ในการท างานหรือจาก การฝึกอบรม
ซ่ึงจะเป็นพลงัผลกัดนัใหค้นมีพฤติกรรมท่ีองคก์รตอ้งการจนท าใหผ้ลงานนั้นมีประสิทธิผล  

อุทยัรัตน์ ทองเน้ือตนั (2558, หนา้ 16) กล่าววา่ สมรรถนะ หมายถึง ลกัษณะพฤติกรรม 
ท่ีเกิดจากการรวมความรู้เป็นความรู้ท่ีเป็นสาระส าคญั มีทกัษะท่ีเกิดไดน้ั้นมาจากพื้นฐานทางความรู้ 
และสามารถปฏิบัติได้อย่างแคล่วคล่องว่องไว มีเจตคติ ค่านิยมและความคิดเห็นในเชิงบวก 
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บุคลิกลกัษณะน่าเช่ือถือและไวว้างใจได้ หรือมีลกัษณะเป็นผูน้ าและแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่ 
เป้าหมายหรือมุ่งสู่ความส าเร็จ    

De Nadaillac (2003) กล่าววา่ สมรรถนะ คือ ส่ิงท่ีตอ้งลงมือปฏิบติัและท าให้เกิดข้ึน 
กล่าวคือ ความสามารถท่ีใชเ้พื่อให้เกิดการบรรลุผลและวตัถุประสงค ์ต่างๆ ซ่ึงเป็นตวัขบัเคล่ือนท่ี
ท าให้เกิดความรู้ (Knowledge) การเรียนรู้ทกัษะ (Know-how) และเจตคติลักษณะนิสัยหรือ
บุคลิกภาพต่างๆ (Attitude) ท่ีช่วยใหส้ามารถเผชิญและแกไ้ข สถานการณ์หรือปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึน
ไดจ้ริง 

Dubois, and Rothwell (2004) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะและพฤติกรรมของ
ทุกคนท่ีควรมี ไดแ้ก่ แรงจูงใจทางสังคม ลกัษณะนิสัยส่วนบุคคล ทกัษะ ความรู้ บุคลิกภาพ รวมไป
ถึงวธีิการคิด และความคิด การกระท า และความรู้สึก   

David C.McClelland (1973 อา้งใน วสัน จนัทร์มัน่, 2560 หนา้ 17) สมรรถนะ คือ บุคลิกลกัษณะ 
ท่ีซ่อนอยู่ภายในปัจเจกบุคคล ซ่ึงสามารถผลกัดนัให้ปัจเจกบุคคลนั้นสร้างผลการปฏิบติังานท่ีดี 
หรือตามเกณฑท่ี์ก าหนดในงานท่ีตนรับผดิชอบ  

Spencer and Spencer (1993) กล่าววา่ สมรรถนะ หมายถึง พฤติกรรมของบุคคล ไดแ้ก่ 
ความรู้ ทกัษะ แรงจูงใจ และอุปนิสัย ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะช่วยท าให้บุคคลสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จ
ตามเป้าหมาย   

จากแนวคิดของนกัวิชาการดงักล่าวขา้งตนสรุปไดว้่า สมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะ
พฤติกรรมของแต่ละบุคคลโดยแสดงออกถึงความรู้ ทกัษะ ความสามารถ ความรู้สึกนึกคิดและ
คุณลกัษณะอ่ืนๆ มาประยุกตใ์นการท างานให้ประสบความส าเร็จ และบรรลุตามวตัถุประสงคข์อง
องค์กร ส่งผลให้มีผลการปฏิบติังานท่ีดี หรือโดดเด่นกว่ามาตรฐานท่ีก าหนดอย่างมีประสิทธิภาพ
 องค์ประกอบของสมรรถนะ  

เท้ือน ทองแกว้ (2559) กล่าวว่า ตามแนวคิดของ McClelland จากโมเดลภูเขาน ้ าแข็ง
(Iceberg Model) สมรรถนะมีองคป์ระกอบ 5 ประการ คือ      

1. ทกัษะ (Skill) คือ ส่ิงท่ีให้ท าออกมามีประสิทธิภาพ เช่น ทกัษะกีฬา ทกัษะการให้
ความรู้ เป็นตน้ ทกัษะท่ีมีนั้นเกิดจากการมีพื้นฐานความรู้ และสามารถปฏิบติัไดร้วดเร็ว 

2. ความรู้ (Knowledge) คือ ความรู้เฉพาะในเร่ืองท่ีตอ้งรู้เป็นความรู้ท่ีเป็นสาระส าคญั 
เช่น ความรู้ดา้นเคร่ืองยนต ์เป็นตน้   

3. ความคิดเห็นของตนเอง (Self-Concept) คือ ความคิดเห็นเก่ียวกบัความรู้สึกหรือส่ิงท่ี
เห็นจากตนเอง เช่น ความมัน่ใจในตวัเอง เป็นตน้   
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4. บุคลิกลกัษณะประจ าตวัของบุคคล (Traits) คือ ส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลนั้น เช่น คนท่ี
น่าเช่ือถือและไวว้างใจได ้หรือมีลกัษณะเป็นผูน้ า เป็นตน้      

5. แรงจูงใจหรือเจตคติ (Motives/Attitude) คือ ส่ิงท่ีจูงใจหรือส่งผลท าให้บุคคลแสดง
พฤติกรรมท่ีตอ้งการท าใหม้นัส าเร็จได ้   

ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2553) กล่าวว่า องค์ประกอบของสมรรถนะ 
ประกอบดว้ย    

- ฐานขอ้มูลสมรรถนะขององคก์ร (Competency Basket)   
- ประเภทของสมรรถนะ (Competency Categories)                      
- ช่ือสมรรถนะและค าจ ากดัความ (Competency Names and Definitions)   
- ระดบัชั้นความสามารถ (Proficiency Level)                     
- ดชันีช้ีวดัเชิงพฤติกรรม (Behavioral Indicators)    
อานนทศ์กัด์ิ วรวิชญ ์(2547 อา้งใน ศศิธร จิมากรณ์ ,2556 หนา้ 20) ไดใ้ห้ความเห็นไวว้า่ 

สมรรถนะไม่น่าจะแตกต่างจาก KSAOs ซ่ึงไดจ้ากการวิเคราะห์งานแมข้อ้แตกต่างอ่ืน ๆ เช่นจุด
มุ่งเน้นค่านิยมบุคลิกภาพหรือทกัษะทางเทคนิคต่างก็มีอยู่ใน KSAOs ครบถ้วนโดยเฉพาะ Other 
Characteristics แต่ส่ิงท่ีแตกต่างคือ สมรรถนะจะตอ้งแยกระหวา่งคนท่ีท างานไดดี้มากเป็นพิเศษออก
จากคนท่ีท างานไดโ้ดยเฉล่ียปกติ Kaplan and Norton (2004, pp.231-232) แบ่งองค์ประกอบของ
สมรรถนะเป็น 3 องคป์ระกอบ ดงัน้ี    

ความรู้ (Knowledge) หมายถึง ความรู้ท่ีเหมาะสมต่องานท่ีองคก์ารก าหนด เช่น รู้เร่ือง
งานท่ีจะท า รู้เร่ืองลูกคา้ เป็นตน้  

ทกัษะ (Skill) หมายถึง ทกัษะท่ีสอดคลอ้งกบัความรู้ เช่น ทกัษะในการต่อรอง ทกัษะ 
ในการใหค้  าปรึกษา และทกัษะในการบริหารโครงการ เป็นตน้    

ค่านิยม (Values) หมายถึง กลุ่มของคุณลกัษณะพิเศษหรือพฤติกรรมท่ีสร้างผลงานท่ีโดด
เด่น งานบางอยา่งตอ้งท าเป็นทีม บางอย่างตอ้งท าคนเดียว การสร้างค่านิยมให้กลมกลืนกบังานจึง
เป็นส่ิงจ าเป็น   

Spencer, LM. and Spencer, SM (1993, pp.9-12) ไดอ้ธิบายรายละเอียดเก่ียวกบัองคป์ระกอบ
ของสมรรถนะ ประกอบดว้ยองคป์ระกอบท่ีส าคญั 3 องคป์ระกอบ คือ   

- คุณลกัษณะพื้นฐาน (Attribute) เป็นสมรรถนะของบุคคลซ่ึงแสดงให้เห็นถึงแนวทาง
การกระท าพฤติกรรม หรือการคิดโดยคุณลกัษณะพื้นฐานเหล่าน้ีจะแผข่ยายไปยงัสถานการณ์อ่ืน ๆ 
และคงทนอยู่ภายในตวับุคคลเป็นระยะเวลานานพอสมควร คุณลกัษณะพื้นฐานประกอบด้วยส่ิง
ต่าง.ๆ ดงัน้ี      
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แรงจูงใจ (Motive) เป็นส่ิงท่ีบุคคลมีความตอ้งการ ซ่ึงแรงจูงใจจะเป็นตวัผลกัดนัหรือแรง
ขบัให้บุคคลกระท าพฤติกรรม หรือตวัก าหนดทิศทางหรือทางเลือกในการกระท าพฤติกรรมเพื่อ
ตอบสนองต่อเป้าหมาย หรือหลีกหนีจากส่ิงใดส่ิงหน่ึงท่ีตนไม่พึงปรารถนา เช่น ถา้คนใดคนหน่ึง
ได้ตั้ งเป้าหมายท่ีก าหนดไวจ้ะท าให้เขามีแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงาน ท่ีจะส่งผลให้การ
ปฏิบติังานประสบผลส าเร็จ         

อุปนิสัย (Trait) คุณลกัษณะทางกายภาพของบุคคล ซ่ึงอุปนิสัยเกิดจากการอบรมเล้ียงดู
ไดรั้บการศึกษาท่ีดี สมรรถนะดา้นอุปนิสัย เช่น การควบคุมอารมณ์ของตนเองภายใตค้วามกดดนัให้
สามารถควบคุมอารมณ์ได ้เป็นตน้         

อตัมโนทศัน์ (Self-Concept) หรือความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง อาจรวมถึงทศันคติ 
ค่านิยม จินตภาพส่วนบุคคล เป็นตน้       

บทบาททางสังคม (Social Role) หมายถึงส่ิงท่ีบุคคลตอ้งการส่ือให้ผูอ่ื้นในสังคมเห็นวา่
ตวัมีบทบาทต่อสังคมอยา่งไรบา้ง เช่น การเป็นผูน้ าทีมงาน ความมีจริยธรรม เป็นตน้      

- ความรู้ (Knowledge).หมายถึงข้อมูล ความรู้ความเข้าใจในหลักการแนวคิดต่าง ๆ  
ท่ีบุคคลจ าเป็นตอ้งมีบทบาทในสาขาวิชาชีพนั้น ๆ หรือ กล่าวอย่างสั้ น ๆ ก็คือ “บุคคลตอ้งมีความรู้
อะไรบา้ง” เช่น เจา้หนา้ท่ีบริหารงานทรัพยากรบุคคล มีความรู้ความเขา้ใจระบบงานทรัพยากรบุคคลและ
กระบวนการบริหารงานทรัพยากรบุคคล ไดแ้ก่ การก าหนดนโยบายดา้นโครงสร้างและอตัราก าลงั
ความสามารถในการสรรหา การสร้างและพฒันาบุคลากร การจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม เป็นตน้ 

- ทกัษะ (Skills) หมายถึงความสามารถ ความช านาญหรือความคล่องแคล่วในการปฏิบติังาน
ทั้งดา้นการใชอ้วยัวะส่วนใดส่วนหน่ึงของร่างกาย หรือการใชส้มองเพื่อคิดส่ิงต่าง ๆ หรือกล่าวอยา่ง
สั้น ๆ ก็คือ  “บุคคลตอ้งท าอะไรไดบ้า้ง ” เช่น ผูพ้ิพากษาตอ้งมีความรู้เก่ียวกบังานศาลยุติธรรม หมายถึง
มีความรู้ความเขา้ใจในภาพรวมของงานศาลยุติธรรมในส่วนท่ีเก่ียวกบับทบาท ภารกิจ อ านาจหน้าท่ี
ความรับผิดชอบ ตอ้งมีสมรรถนะความเช่ียวชาญในการตรวจวินิจฉยัพิพากษาตดัสินคดีความต่าง ๆ 
เป็นตน้    

จากข้อความข้างต้นกล่าวได้ว่า องค์ประกอบของสมรรถนะท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติงาน
ประกอบดว้ยความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีจ  าเป็นในการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นการ
จ าแนกความแตกต่างระหวา่งบุคคลท่ีมีผลการปฏิบติังานสูงกวา่บุคคลท่ีมีผลการปฏิบติังานตามปกติ 

ประเภทของสมรรถนะ   
จิรประภา  อคัรบวร (2549 อา้งใน ศตวรรษ กล ่าดิษฐ์, 2560 หนา้ 16) กล่าวถึง สมรรถนะใน

ต าแหน่งหน่ึง ๆ ประกอบไป ดว้ย 3 ประเภท ไดแ้ก่    
- สมรรถนะบริหาร (Professional Competency)       
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- สมรรถนะหลกั (Core Competency)   
- สมรรถนะเชิงเทคนิค(Technical Competency)    
ณรงคว์ทิย ์แสนทอง  (2547 อา้งใน อจัฉรา อฏัฏาลคุปต,์ 2559 หนา้ 38) กล่าวถึง ประเภทของ

สมรรถนะตามแหล่งท่ีมามี 3 ประเภท คือ      
- สมรรถนะหลกั (Core Competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคนท่ีอาจสะทอ้นให้

เห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือและอุปนิสัยของคนในองคก์ารโดยรวมท่ีจะช่วยสนบัสนุน
ใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายตามวสิัยทศัน์ได ้    

- สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Job Competency) หมายถึง คุณลกัษณะของบุคคลท่ีท าให้
เห็นถึง ทกัษะ ทศันคติ ความรู้ ความเช่ือ และอุปนิสัยท่ีจะช่วยส่งผลให้การปฏิบติังานต าแหน่งนั้น 
ๆ ไดสู้งกวา่มาตรฐาน     

- สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competency) หมายถึง คุณลกัษณะของบุคคลท่ีท าให้
เห็นถึงทกัษะ ทศันคติ ความรู้ ความเช่ือ และอุปนิสัยท่ีท าให้บุคคลคนเนน้มีความสามารถในการท า
ส่ิงหน่ึงส่ิงใดไดโ้ดดเด่นกวา่คนอ่ืนทัว่ไป    

เท้ือน ทองแกว้ (2545 อา้งในอจัฉรา อฏัฏาลคุปต,์ 2559 หนา้ 39) กล่าววา่ ประเภทของ
สมรรถนะมี 5 ประเภท คือ     

- สมรรถนะหลกั (Core Competencies) หมายถึง สมรรถนะท่ีทุกคนตอ้งมีเพื่อให้งาน
ส าเร็จตามเป้าหมาย    

- สมรรถนะองคก์าร (Organization Competencies) หมายถึง สมรรถนะขององคก์รนั้น 
- สมรรถนะในงาน (Functional Competencies) หมายถึง สมรรถนะของแต่ละบุคลท่ีมี

หนา้ท่ีในการท างานนั้น ๆ   
- สมรรถนะเฉพาะงาน (Job Competencies) หมายถึง สมรรถนะในการท างานในต าแหน่ง

งานนั้น ๆ    
- สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competencies) หมายถึง สมรรถนะเฉพาะตวัของแต่

ละบุคคลไม่สามารถลอกเลียนแบบกนัได ้   
จากการศึกษาประเภทของสมรรถนะ สรุปไดว้า่ สมรรถนะสามารถแบ่งไดห้ลายประเภท

ตามลักษณะงานหรือความสามารถซ่ึงข้ึนอยู่กับการปฏิบัติงานท่ีจะต้องใช้ความสามารถเฉพาะ 
โดยแบ่งเป็น  3 หลกั คือ สมรรถนะหลกั สมรรถนะบริหาร และสมรรถนะเชิงเทคนิค ซ่ึงจะท าให้
องคก์รสามารถก าหนดประเภทเพื่อจดัคนใหต้รงกบัลกัษณะนั้น ๆ  
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สมรรถนะของส านักงานศาลยุติธรรม   
ส านักงานศาลยุติธรรมเป็นหน่วยงานอิสระของภาครัฐอีกหน่วยงานหน่ึงได้ก าหนด

สมรรถนะหลกัออกเป็น 2 ประเภท คือสมรรถนะหลกัและสมรรถนะในงาน เพื่อให้การปฏิบติังาน
เกิดประสิทธิผลให้ขา้ราชการเป็นผูมี้สมรรถนะสูง ส านกังานศาลยุติรรมจึงก าหนดสมรรถนะหลกัของ
ขา้ราชการไว ้ดงัน้ี     

สมรรถนะหลกั คือ คุณลกัษณะร่วมของขา้ราชการศาลยุติธรรมทั้งระบบเพื่อหล่อหลอม
ค่านิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงคร่์วมกนั ประกอบดว้ย 5 สมรรถนะหลกั คือ             

- การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ(Expertise)  
- การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation)    
- การท างานเป็นทีม (Teamwork)  
- จิตส านึกในการใหบ้ริการ (Service Mind) 
- จริยธรรม (Integrity)   
สมรรถนะในงานคือ สมรรถนะท่ีก าหนดเฉพาะส าหรับสายงานในแต่ละดา้นซ่ึงช่วยให้

ขา้ราชการศาลยติุธรรมไดแ้สดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมแก่หนา้ท่ี และช่วยให้ขา้ราชการศาลยุติธรรม
ปฏิบัติหน้าท่ีให้ดี .โดยโมเดลสมรรถนะก าหนดให้แต่ละสายงานมีสมรรถนะในงาน.สายงาน  
3 สมรรถนะ สมรรถนะในงานมีทั้งหมด 20 สมรรถนะดว้ยกนั คือ      

- สภาวะผูน้ า(Leadership)  
- วสิัยทศัน์(Visioning)  
- การวางกลยทุธ์ (Strategic Orientation)  
- ศกัยภาพเพื่อน าการปรับเปล่ียน (Change Leadership)  
- การควบคุมตนเอง (Self Control)  
- การใหอ้ านาจแก่ผูอ่ื้น (Empowering Others)  
- การคิดวเิคราะห์ (Analytical Thinking)  
- การมองภาพองคร์วม (Conceptual Thinking)  
- การพฒันาศกัยภาพคน (Caring & Developing Others)  
- การสั่งการตามอ านาจหนา้ท่ี (Holding People Accountable)  
- การคน้ควา้หาขอ้มูล (Information Seeking)  
- ความเขา้ใจขอ้แตกต่างทางวฒันธรรม (Cultural Sensitivity)  
- ความเขา้ใจผูอ่ื้น (Interpersonal Understanding)  
- ความเขา้ใจองคก์รและระบบราชการ (Organizational Awareness)  
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- การด าเนินการเชิงรุก (Proactive ness)  
- ความถูกตอ้งของงาน (Concern for Order)  
- ความมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence)  
- ความยดืหยุน่ผอ่นปรน (Flexibility)  
- ศิลปะการส่ือสารจูงใจ (Communication& Influencing)   
- ความคิดเชิงศิลปะ (Aesthetic) 
ประโยชน์ของสมรรถนะ    
ณรงคว์ิทย ์แสนทอง (2547 อา้งใน อจัฉรา อฏัฏาลคุปต,์ 2559 หนา้ 44) ไดก้ล่าวถึงประโยชน์

ของสมรรถนะท่ีมีต่อผูป้ฏิบติังานต่อองคก์ร หรือหน่วยงานไวด้งัน้ี    
- ช่วยสนบัสนุนวิสัยทศัน์ ภารกิจ และกลยุทธ์ขององคก์ร แนวคิดสมรรถนะนั้นจะช่วย

ในการสร้างกรอบแนวคิด พฤติกรรม ความเช่ือ ทศันคติของคนในองค์กรให้เป็นไปในทิศทาง
เดียวกบัวิสัยทศัน์ ภารกิจ และกลยุทธ์ขององค์กร และสมรรถนะหลกัก็เปรียบเสมือนเป็นตวัเรียง
ปฏิกิริยาใหเ้ป้าหมายต่างๆ บรรลุเป้าหมายไดดี้และเร็วยิง่ข้ึน    

- ใชเ้ป็นกรอบในการสร้างวฒันธรรมองคก์ร ถา้องคก์รใดไม่ไดอ้อกแบบวฒันธรรมโดยรวม
ขององคก์รไวอ้ยูไ่ปนานๆ พนกังานหรือบุคลากรจะสร้างวฒันธรรมองคก์รข้ึนมาเองโดยธรรมชาติ
ซ่ึงวฒันธรรมองคก์รท่ีเกิดข้ึนเองตามธรรมชาติน้ี อาจจะมีบางอยา่งสนบัสนุนหรือเอ้ือต่อการด าเนิน
ธุรกิจองคก์ร  แต่วฒันธรรมบางอยา่งอาจจะเป็นปัญหาอุปสรรคต่อการเติบโตขององคก์ร ดงันั้นแนวคิด
สมรรถนะจึงมีประโยชน์ต่อการก าหนดวฒันธรรมองคก์รดงัน้ี    

ช่วยสร้างกรอบการแสดงออกทางพฤติกรรมของคนในองค์กร โดยรวมให้เป็นไปใน
ทิศทางเดียวกนั   

ช่วยสนบัสนุนการด าเนินงานขององคก์รใหบ้รรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  
ช่วยป้องกนัไม่ใหเ้กิดวฒันธรรมองคก์รตามธรรมชาติท่ีไม่พึงประสงคไ์ด ้  
ช่วยใหเ้ห็นแนวทางในการพฒันาบุคลากรในภาพรวมขององคก์ารไดช้ดัเจน   
- เป็นเคร่ืองมือในการบริหารงานดา้นทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงท าให้เห็นภาพรวมของสมรรถนะ

ขององค์กรทั้งสมรรถนะหลกัและสมรรถนะตามต าแหน่งงาน ทั้งยงัสามารถวิเคราะห์ความจ าเป็นใน
การพฒันาและฝึกอบรมบุคลากรในองคก์ารไดต้รงตามความตอ้งการของบุคลากร  
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แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับประสิทธิภาพ 
 ในการศึกษาเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้น าแนวคิดและ
ทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพมา ดงัน้ี  

ความหมายของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน   
ปิยะนุช พรหมประเสริฐ (2560, หน้า 40) กล่าวว่า ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน หมายถึง                    

การปฏิบติังานของบุคคลโดยใชท้รัพยากรขององคก์ารอยา่งคุม้ค่า ทุ่มเทและมีทกัษะในงานภายใต้
ข้อก าหนดต่างๆ ท่ีองค์การนั้ นๆ วางไว้ ส่งผลให้งานท่ีได้รับมอบหมายแล้วเสร็จก่อเกิด
ประสิทธิภาพของงานตามวตัถุประสงคข์ององคก์ารท่ีวางไว ้   

นลพรรณ บุญฤทธ์ิ (2558, หน้า 12) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ หมายถึงผลการปฏิบติังาน 
ท่ีเกิดจากการท างานท่ีถูกตอ้งรวดเร็วข้ึนกวา่เดิม และทนัตามเวลาท่ีก าหนดไว ้นอกจากน้ียงัตอ้งใช้
อุปกรณ์ไดอ้ย่างเกิดประโยชน์สูงสุด รวมทั้งการน าเทคนิคต่างๆ เขา้มาช่วยลดขั้นตอนการผลิตให ้
งานต่าง ๆ สามารถเสร็จทนัก าหนดเวลาท่ีวางไว ้ก่อให้เกิดความพึงพอใจต่อผูรั้บบริการ หรือ
(ผูบ้ ังคับบัญชา) และเกิดการสูญเสียต่อทรัพยากรน้อยท่ีสุด ซ่ึงถ้าผลการปฏิบัติงานดีก็ถือว่า 
มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานสูง การปฏิบติังานไม่ดียอ่มถือไดว้า่ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานต ่า 

ภสัส์ศา นวนขนาย (2558, หนา้ 12) กล่าววา่ ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึงทรัพยากรใด                
ในองค์ประกอบของการปฏิบัติงาน โดยมุ่งหวงัความส าเร็จ ความส าเร็จนั้น ส่งผลในการใช้
ทรัพยากรนอ้ยท่ีสุดและเป็นไปอยา่งประหยดัไม่วา่จะเป็นแรงงาน ทรัพยากร ระยะเวลา รวมทั้งส่ิง
ต่างๆ ท่ีตอ้งใชใ้นการปฏิบติังานนั้นใหเ้ป็นผลสู่เป้าหมาย    

ทิรัศมช์ญา พิพฒัน์เพญ็ และคณะ (2557, หนา้ 22-23) กล่าววา่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
หมายถึง ความสามารถในการปฏิบติังานใหเ้กิดผลส าเร็จตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร โดยค านึงถึงความ
ประหยดัทรัพยากรในทุก ๆ ดา้นแต่ก่อให้เกิดผลผลิตสูงสุด ประหยดัทั้งเวลา แรงงาน วสัดุ ส่ิงของ
และอ่ืน ๆ นอกจากน้ีประสิทธิภาพ (Efficiency) ยงัหมายถึง ความสามารถในการลดตน้ทุนหรือ
ทรัพยากร ต่อหน่วยของผลผลิตท่ีได้จากการด าเนินงานต ่ากว่าท่ีก าหนดไวใ้นแผน หรือในทาง
กลบักนั หมายถึงความสามารถในการเพิ่มผลผลิตหรือผลประโยชน์ต่อหน่วยของตน้ทุนท่ีใชใ้นการ
ด า เนินงานสูงกว่า ท่ีก าหนดไว้ในแผน.โดยประสิทธิภาพเป็นอัตราส่วนแสดงให้เห็นถึง
ความสัมพนัธ์ระหว่างผลผลิตหรือผลประโยชน์ท่ีได้รับกับต้นทุนหรือทรัพยากรท่ีใช้ในการ
ด าเนินงานจริงเม่ือเปรียบเทียบกบัแผนท่ีวางไว ้    

ร าพนั แดงกาศ (2556, หนา้ 22) กล่าววา่ ประสิทธิภาพการท างาน หมายถึง ผลการปฏิบติังานท่ี
เกิดจากการมีสมรรถนะท าให้งานต่าง ๆ มีคุณภาพ สามารถเสร็จได้ทนัตามเวลาท่ีก าหนดไว ้
ให้บริการอย่างเท่าเทียมกัน มีการสูญเสียทรัพยากรน้อยท่ีสุด และก่อให้เกิดความพึงพอใจต่อ
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ผูรั้บบริการ ซ่ึงถ้าผลการท างานดีก็ถือว่ามีประสิทธิภาพในการท างานสูง ถ้าผลการท างานไม่ดี 
ประสิทธิภาพในการท างานต ่า   

สินีย ์จินตกะเวศ (2563, หน้า 14) กล่าววา่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแต่ละบุคคล
ต่างกนัเน่ืองจากบุคคลแต่ละบุคคลแตกต่างกนัทางดา้นร่างกาย ดา้นจิตใจ รวมไปถึงดา้นการศึกษา ดา้น
ความรู้ ความสามารถ ซ่ึงเป็นเหตุผลท าให้ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานต่างกนั จึงสามารถน ามาวดั
ประสิทธิภาพได ้   

อคัรเดช ไมจ้นัทร์ (2559, หนา้ 16) กล่าววา่ ประสิทธิภาพ หมายถึง กิจกรรมใด ๆ ท่ีเป็นไปตาม
เป้าหมายท่ีตั้งไว ้ประหยดัทรัพยากรและลดการสูญเสียในการด าเนินกิจกรรมเกิดประสิทธิภาพ
สูงสุด ปัจจัยการลงทุนน้อยท่ีสุดรวมถึงต้นทุนท่ีน้อยสุด ได้มาซ่ึงผลลัพธ์ตามเป้าหมาย เกิด
ประโยชน์ คุม้ค่า และตรงตามวตัถุประสงค์ภายระยะเวลาท่ีก าหนด โดยปัจจยัหลกัความส าเร็จคือ 
บุคลากร งบประมาณ เคร่ืองมืออุปกรณ์ รวมถึงการบริหารจดัการ ก่อใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ   

Millet (อา้งถึงใน ณฐัพร เปรมศกัด์ิ, 2557, หนา้ 41) ไดใ้หค้วามหมายวา่ ประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน หมายถึง ผลการปฏิบัติงานท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจและได้รับผลก าไรจากการ
ปฏิบติังานดงักล่าว ซ่ึงความพึงพอใจนั้นหมายถึง ความพึงพอใจในการบริการให้กบัประชาชน โดย
พิจารณาจาก       

- การใหบ้ริการอยา่งเท่าเทียมกนั (Equitable Service)    
- การใหบ้ริการอยา่งรวดเร็วทนัเวลา (Timely Service)   
- การใหบ้ริการอยา่งเพียงพอ (Ample Service)   
- การใหบ้ริการอยา่งต่อเน่ือง (Continuous Service)   
- การใหบ้ริการอยา่งกา้วหนา้ (Progression Service)    
จากแนวคิดของนักวิชาการดังกล่าวขา้งตน้พอสรุปได้วา ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

หมายถึง การปฏิบติัหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายได้ส าเร็จตามเป้าหมายและวตัถุประสงค์ โดยการใช้
ทรัพยากรอย่างคุม้ค่า รวดเร็ว ถูกตอ้ง มีคุณภาพ มีผลการปฏิบติังานท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจของทุก
ฝ่าย  

ความส าคัญของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน    
สมใจ ลกัษณะ (อา้งใน ร าพนั แดงกาศ, 2556, หนา้ 22) กล่าววา่ ประสิทธิภาพการท างานเป็น

เร่ืองของการใช้ปัจจยั และกระบวนการในการด าเนินงาน โดยมีผลผลิตท่ีไดรั้บเป็นตวัก ากบัการ
แสดงประสิทธิภาพของการด าเนินงานใด.ๆ อาจแสดงค่าของประสิทธิภาพในลักษณะการ
เปรียบเทียบผลก าไรกบัค่าใชจ่้ายในการลงทุน ซ่ึงประสิทธิภาพมี 2 ระดบั ไดแ้ก่       
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- ประสิทธิภาพของบุคคล เป็นการมีประสิทธิภาพในตวับุคคล หมายความว่า ท างานเสร็จ
โดยรวดเร็วภายในเวลา ทุกคนจะมีประสิทธิภาพและผลงานออกมาดี โดยจะยึดมัน่กบัสังคมคือ การ
ท างานไดร้วดเร็วแต่ผลงานออกมาดี ซ่ึงทุกคนตั้งใจปฏิบติัก็ยอ่มส่งผลให้ผลงานมีคุณภาพและช่วย
ลดค่าใชจ่้าย  มีความพึงพอใจต่องานส่งผลใหเ้กิดความสุขในการปฏิบติังาน    

- ประสิทธิภาพขององค์กร เป็นส่ิงท่ีองค์กรสามารถด าเนินงานต่างๆ ตามหน้าท่ีขององค์กร 
โดยจะใช้ทรัพยากรและปัจจยัต่างๆ รวมถึงก าลงัคนอยา่งคุม้ค่าท่ีสุด ซ่ึงจะให้เกิดขอ้ผิดพลาดนอ้ย
ท่ีสุด โดยปฏิบติังานตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้ซ่ึงจะประหยดัทั้งทรัพยากร เวลา และก าลงัของ
บุคลากร องค์กรมีขั้นตอนการบริหารจดัการท่ีดีซ่ึงจะช่วยให้การปฏิบติังานได้ตามวตัถุประสงค ์
องค์กรมีความรู้ความสามารถ เทคนิคต่าง ๆ และเทคโนโลยีอย่างฉลาด ท าให้การปฏิบติังานเกิด
ความราบร่ืนไม่มีปัญหาอุปสรรค และความขดัแยง้     

จากแนวคิดในความส าคญัสรุปได้ว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมีความส าคญัทั้ง  
2 ดา้นคือประสิทธิภาพภายในตวัของบุคคลนั้น และประสิทธิภาพขององค์กร โดยในความส าคญั
สองส่ิงน้ีแน่นอนว่าย่อมต้องสัมพนัธ์กัน หากขาดส่ิงใดส่ิงหน่ึงก็จะท าให้องค์กรนั้น ไม่สามารถ
ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้

  
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 กนกพร สุโพภาค (2553) ไดท้าการศึกษาการธ ารงรักษาพนกังานของกลุ่มตวัอยา่งพนกังานท่ี
ท างานในเขตกรุงเทพมหานคร สรุปผลการวจิยัพบวา่ พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีช่วงอายุ 31-40 ปี 
จดัอยูใ่น Generation X คือ กลุ่มคนท่ีมีพฤติกรรมชอบอะไรง่าย ๆ ไม่ตอ้งเป็นทางการให้ความส าคญั
กบัเร่ืองความสมดุลระหวา่งงานกบัครอบครัว (Work-life-balance) ชอบอิสระมีความคิดเปิดกวา้ง 
พร้อมรับฟังขอ้เสนอแนะ เพื่อการปรับปรุงและพฒันาตนเอง ดา้นการศึกษากลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ 
มีการศึกษาอยู่ในระดบัปริญญาตรี มีระดบัต าแหน่งงานอยู่ท่ีระดบัปฏิบติัการมากท่ีสุด ส่วนใหญ่ 
มีระยะเวลาปฏิบติังาน 10 ปี ข้ึนไป มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนอยูร่ะหวา่ง 10,001-20,000 บาทมากท่ีสุด 
จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัดา้นความตอ้งการของพนกังาน พบวา่กลุ่มตวัอยา่งให้ความส าคญั
ต่อปัจจยัทางดา้นความมัน่คงปลอดภยัมากท่ีสุด ประกอบดว้ยความปลอดภยัในการท างาน การไดรั้บ
ค่าจา้งเงินเดือนท่ีเหมาะสม และความมัน่คงในหน้าท่ีการงานจากการศึกษาลกัษณะส่วนบุคคล 
ท่ีต่างกนั มีปัจจยัจูงใจและธ ารงรักษาพนกังานต่างกนัหรือไม่พบวา่ลกัษณะส่วนบุคคลทางดา้น เพศ 
อายุ และระดบัต าแหน่งงานท่ีต่างกนั มีปัจจยัจูงใจและธ ารงรักษาพนกังานไม่ต่างกนั ส่วนระดบั
การศึกษาท่ีต่างกนั ระยะเวลาปฏิบติังานท่ีต่างกนั และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกนั มีปัจจยัจูงใจและธ ารง
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รักษาพนักงานให้อยู่กับองค์การแตกต่างกัน ในด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับ
ความส าคญั ดา้นความรับผิดชอบในงาน ดา้นความน่าสนใจในงานและดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน 

กญัญารัตน์ ขนัไชย (2553) ศึกษาเร่ืองความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการน าหลกัสมรรถนะ
มาใช้ในการพฒันาทรัพยากรบุคคลของส านกังานสลากกินแบ่งรัฐบาล พบว่า พนักงานส่วนใหญ่ท่ี
ปฏิบติังานสังกดัส านกัจ่ายรางวลัเป็นเพศหญิง มีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการน าหลกัสมรรถนะมา
ใช้ในการพฒันาทรัพยากรบุคคลในระดบัมาก ปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ เพศ อายุ การศึกษา ระดบั 
ต าแหน่ง หน่วยงานท่ีสังกดั และอายุงาน ไม่มีผลต่อความรู้ความเขา้ใจนอกจากน้ียงั พบวา่ ทิศทางการ
ส่ือสารขอ้มูลเก่ียวกบัหลกัสมรรถนะภายในส านกังานทั้ง 3 ทิศทาง คือ จากระดบับนลงสู่ระดบัล่าง 
จากระดับล่างข้ึนไปสู่ระดับบน.การส่ือสารตามแนวนอนมีความสัมพนัธ์กับความรู้ความเข้าใจ 
เก่ียวกบัการน าหลกัสมรรถนะมาใช้ในการพฒันาทรัพยากรบุคคลโดยพนักงานมีความรู้ความเขา้ใจ
เก่ียวกบัหลกัสมรรถนะขององคก์รมากท่ีสุด จากการส่ือสารระดบับนลงสู่ระดบัล่าง คือการเผยแพร่
นโยบายเก่ียวกบัการน าหลกัสมรรถนะมาใช ้การพฒันาทรัพยากรบุคคล และการส่งเสริมสนบัสนุน
ใหพ้นกังานเขา้รับการฝึกอบรมตามสมรรถนะเพื่อเป็นการเพิ่มพูนความรู้จากระบบอินเทอร์เน็ตของ
ส านกังาน   

คมกริช เสาวิจิตร (2556).ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน
ส านกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ผลการศึกษาโดยรวม
พบว่า.ต าแหน่งงานต่างกัน มีความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานด้าน
นโยบาย และการบริหารงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ดา้นความมัน่คงและโอกาสกา้วหนา้ใน
งาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นลกัษณะงานและดา้น
ความส าเร็จ และระยะเวลาในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั   

ชัชวาลย ์สุขสวสัด์ิ (2552).ได้ท าการศึกษาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร                         
บริษทั เซ็นทรัล ฟู้ด รีเทล จ ากัดสาขาเอฟดีซี การศึกษาในคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์.1).เพื่อศึกษา
สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรของบริษทัเซ็นทรัล ฟู้ด รีเทล จ ากดัสาขาเอฟดีซี 2) เปรียบเทียบ
ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร ผลการ
วิเคราะห์ขอ้มูลพบวา่ 1) ระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรบริษทัเซ็นทรัล ฟู้ด รีเทล จ ากดั 
สาขาเอฟดีซี มีความเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะในการปฏิบติังานสูงในภาพรวมทุกดา้น มีความคิดเห็น
เก่ียวกบัสมรรถนะในการปฏิบติังานทางดา้นทกัษะอยู่ในระดบัสูง ความเห็นในการท างานเป็นทีม 
มีสมรรถนะในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัสูง มีความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะในการปฏิบติังาน
ดา้นความรู้สูง มีความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะในการปฏิบติังานดา้นคุณลกัษณะสูงและมีความ
คิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะในการปฏิบติังานดา้นความเขา้ใจในการปฏิบติังานสูง 2) ผลการเปรียบเทียบ
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ลักษณะทางประชากรศาสตร์ พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านอายุงานท่ีแตกต่างกันมีความเห็นต่อ
สมรรถนะกนัในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างโดยพบวา่ระดบัอายุงาน 17 ปีข้ึนไปมี ความเห็นเก่ียวกบั
สมรรถนะสูงกวา่ระดบัอายงุานไม่เกิน 1 ปี อายงุาน 7-11 ปี และอายงุาน 12-16 ปี   

ณัฐสุรีย ์หวงัสถิตวงษ์ (2547) โดยศึกษาคน้ควา้เปรียบเทียบสมรรถนะในการปฏิบติังาน
ของคณบดีและผูอ้  านวยการส านกังานคณบดีท่ีปฏิบติังานในมหาวิทยาลยัของรัฐและมหาวิทยาลยัใน
ก ากบัของรัฐ สังกดักระทรวงศึกษาธิการ ในทศันะของคณบดีและผูอ้  านวยการส านกังานคณบดีโดย
ครอบคลุมความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ งานดา้นสารบรรณ ดา้นงานบริหารบุคคล ดา้นงาน
คลงั ดา้นงานพสัดุ ดา้นงานบริการการศึกษา ดา้นงานนโยบายและแผนงานงบประมาณ ดา้นบริหาร
วิชาการและวิจัยและคุณลักษณะความเป็นผูน้ า ได้แก่ ด้านมนุษย์สัมพนัธ์ในการท างาน ด้าน
บุคลิกภาพ ดา้นความซ่ือสัตย ์ ดา้นความรับผิดชอบในหนา้ท่ีการงาน และดา้นการควบคุมอารมณ์ 
ตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั คือคณบดีและผูอ้  านวยการส านกังานคณบดีท่ีปฏิบติังานในมหาวิทยาลยั
ของรัฐและมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ สังกดักระทรวงศึกษาธิการ รวม 24 แห่ง จ  านวน 385 คน 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั เป็นแบบสอบถาม แบบมาตราส่วนประเมินค่าการวิเคราะห์ ขอ้มูลโดยใช้
สถิติ ค่าเฉล่ีย ค่าร้อยละ และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่า t-Test ผลการวิจยัแสดงว่าคณบดีและ
ผูอ้  านวยการส านักงานคณบดีตอ้งการให้ผูอ้  านวยการส านักคณบดี มีสมรรถนะเก่ียวกบัความรู้
ความสามารถในการปฏิบติังานในภาพรวม และในทุกดา้นหวัขอ้ยอ่ยอยูใ่นระดบัมาก โดยการมีความ
รับผิดชอบต่อการงานมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด และสมรรถนะคุณลกัษณะความเป็นผูน้ าอยู่ในระดบัมากท่ีสุด 
โดยการประสานงานในลกัษณะกลัยานิมิตมีค่าเฉล่ียท่ีสูงท่ีสุด เม่ือพิจารณาสมรรถนะท่ีเป็นจริงของ
ผูอ้  านวยการส านกังานคณบดีแสดงวา่ผูอ้  านวยการส านกังานคณบดีมีสมรรถนะความรู้ความสามารถ
ในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และสมรรถนะคุณลกัษณะความเป็นผูน้ าอยูใ่นระดบัมาก 

ธัญนาฏ ญาณพิบูลย ์ (2556).ได้ท าการศึกษาแนวทางการธ ารงรักษาทรัพยากรบุคคล
กรณีศึกษาธนาคาร ซีไอเอ็มบีไทย จ ากดั (มหาชน) ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่น
ด้านความพึงพอใจของพนักงานโดยประเด็นท่ีพนักงานมีความพึงพอใจมากท่ีสุด .คืองาน 
ท่ีรับผิดชอบเป็นงานท่ีทา้ทายความรู้ความสามารถ  มีความหลากหลาย และต าแหน่งหน้าท่ีเป็น
ต าแหน่งท่ีมีโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ และประเด็นท่ีมีความพึงพอใจนอ้ยท่ีสุด คือ มีอิสระในการ
ก าหนดวิธีการปฏิบติังานดว้ยตวัเอง และดา้นความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานโดยประเด็นท่ี
พนักงานเห็นด้วยมากท่ีสุด.คือ มีความทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ีในการปฏิบติังานเพื่อให้
หน่วยงานบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้และประเด็นท่ีเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด คือการบริหารงานและเป้าหมาย
ขององค์การเหมาะสมดีแล้ว.ส่วนปัจจยัท่ีมีผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงานโดยประเด็นท่ี
พนักงานเห็นด้วยมากท่ีสุด คือสาเหตุท่ีมีผลให้ตดัสินใจลาออกเป็นเร่ืองเก่ียวกบัค่าตอบแทนและ
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สวสัดิการท่ีองคก์ารอ่ืนสามารถตอบสนองท่ีไดม้ากกวา่ และประเด็นท่ีเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด คือสาเหตุ
ท่ีมีผลใหต้ดัสินใจลาออกเป็นเร่ืองเก่ียวกบันโยบายต่างๆขององคก์าร   

นรวิชญ ์สมฤทธ์ิ (2557) ปัจจยัและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์าร
บริหารส่วนต าบลเชียงบาน อ าเภอเชียงค า จงัหวดัพะเยา ผลการศึกษาโดยรวมพบวา่     

1) ปัจจยัดา้นเพศท่ีแตกต่างกนัไม่ส่งผลต่อ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร
ในองคก์ารบริหารส่วนต าบลเชียงบานทั้ง 4 ดา้นอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

2) ปัจจยัดา้นอายุระดบัการศึกษาอาชีพ และรายไดท่ี้แตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ในการ ปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลเชียงบานเฉพาะในดา้นการมีส่วนร่วม
ของเจา้หนา้ท่ีอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แต่ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของบุคลากร ในองคก์ารบริหารส่วนต าบลเชียงบานดา้นการให้บริการดา้นขอ้มูลข่าวสารท่ีไดรั้บ
จากเจา้หนา้ท่ีและดา้นค่าใชจ่้ายในการใชบ้ริการ   

นนัทวฒัชยั วงษช์นะชยั (2553) ท าการวิจยัเร่ือง การพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรในสายงานผลิตของอุตสาหกรรมผลิตเหล็กกลา้ตามมาตรฐานอาชีพ มีวตัถุประสงค์
การวิจยั เพื่อศึกษาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรในสายงานผลิตของอุตสาหกรรมการ
ผลิตเหล็กกลา้ตามมาตรฐานอาชีพ เพื่อวิเคราะห์ความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรฯ และเพื่อพฒันารูปแบบการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรฯ ผลการวิจยั
พบวา่กระบวนการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรในสายการผลิตของอุตสาหกรรม
ผลิตเหล็กกลา้ตามมาตรฐานอาชีพ โดยมีขั้นตอนการวิจยั คือศึกษาสมรรถนะในการปฏิบติังานของ
บุคลากรฯวิเคราะห์ความตอ้งการพฒันาสมรรถนะ ในการปฏิบติังานของบุคลากรฯ และด าเนินขั้นตอน
การพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรฯ ซ่ึงไดรู้ปแบบท่ีเป็นประโยชน์น าไปประยุกตเ์พื่อ
การพฒันาธุรกิจและทรัพยากรมนุษยสื์บต่อไป   

นุชนารถ มะหมดั (2553) การศึกษาเร่ือง การธ ารงรักษาพนกังานโรงแรมเฟิร์ทมีวตัถุประสงค์
เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อการธ ารงรักษาพนักงานโรงแรมเฟิร์ท .ผลการศึกษาพบว่า ผูต้อบ
แบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการธ ารงรักษาของพนักงานโรงแรมเฟิร์ท 
ในระดบัปานกลาง ดงัน้ี ดา้นความส าเร็จในชีวิต ดา้นความมัน่คงปลอดภยั ดา้นสังคม ดา้นปัจจยัพื้นฐาน 
และด้านการยอมรับยกย่อง ผลการศึกษาพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบั
แนวทางในการธ ารงรักษาพนักงานโรงแรมเฟิร์ทในระดับมาก คือด้านการสรรหาและคัดเลือก  
ในระดบัปานกลาง ดงัน้ี ดา้นการพฒันาและการฝึกอบรม ดา้นการประเมินค่างานค่าตอบแทน และดา้น
การบ ารุงรักษาพนกังานและการประเมินผลงาน   
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ประไพร พวงราษฏร์ (2547) ศึกษาผลของการฝึกอบรมเพื่อพฒันาสมรรถภาพ ในการ
ท างานของเจา้หน้าท่ีฝ่ายบุคคล บริษทั เดอะมอลล์กรุ๊ป จ ากดั สาขาบางกะปิ กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ใน
การศึกษาค้นควา้ เป็นเจา้หน้าท่ีฝ่ายบุคคล บริษทั เดอะมอลล์กรุ๊ป จ ากดั สาขาบางกะปิ ท่ีได้รับการ
คดัเลือกจากผูบ้งัคบับญัชาตน้สังกดัให้เขา้รับการฝึกอบรม เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ 
แบบวดัสมรรถนะในการท างานและโปรแกรมการฝึกอบรมเพื่อพฒันาสมรรถภาพในการท างาน สถิติท่ี
ใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ การหาค่าเฉล่ีย ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบความแตกต่างของ
คะแนนของสมรรถภาพในการท างานของเจา้หน้าท่ีฝ่ายบุคคล ก่อนและหลงัการทดลองโดยใช้ t-Test 
ผลการวิจยัแสดงวา่ เจา้หนา้ท่ีฝ่ายบุคคลมีคะแนนสมรรถภาพในการท างานสูงข้ึนภายหลงัการเขา้รับ
การฝึกอบรม แต่เม่ือเปรียบเทียบคะแนนสมรรถภาพในการท างานโดยรวม สมรรถภาพด้านงาน 
และสมรรถภาพดา้นสังคมในการท างานก่อนและหลงัการฝึกอบรมปรากฏวา่ ไม่แตกต่างกนั 

พรรณทิพา มหาวรรณ (2553) ไดท้  าการศึกษาสมรรถนะและความตอ้งการเพิ่มพูนสมรรถนะ 
ในการปฏิบติังานโดยการฝึกอบรมของเลขานุการโรงแรมขนาดใหญ่ในกรุงเทพมหานคร การวิจยั
คร้ังน้ี  มีวตัถุประสงค์ เพื่อการศึกษาสมรรถนะและความตอ้งการเพิ่มพูนสมรรถนะในการปฏิบติังาน
โดยการฝึกอบรมของเลขานุการโรงแรมขนาดใหญ่ในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัหากพิจารณาราย
ด้านพบว่า ด้านการใช้ภาษาอังกฤษ และด้านการใช้ภาษาไทยมีระดับสมรรถนะท่ีใช้ในการ
ปฏิบติังานจริงอยูใ่นระดบัปานกลาง และระดบัสมรรถนะท่ีตอ้งการ เพิ่มพูนโดยการฝึกอบรบอยูใ่น
ระดับมาก ด้านการใช้เคร่ืองใช้ส านักงาน และด้านลกัษณะนิสัยในการประกอบอาชีพ มีระดับ
สมรรถนะท่ีใชใ้นการปฏิบติังานจริงอยู่ในระดบัมาก และระดบัสมรรถนะท่ี ตอ้งการเพิ่มพูนโดย
การฝึกอบรมอยู่ในระดบัมากเช่นเดียวกนั ส าหรับด้านวิชาการเชิงธุรกิจ และด้านความรู้ทัว่ไปมี
ระดบัสมรรถนะท่ีใช้ในการปฏิบติังานจริงอยู่ในระดบัปานกลาง และรับดบัสมรรถนะท่ีตอ้งการ
เพิ่มพูนโดยการฝึกอบรมอยูใ่นระดบัปานกลาง เช่นเดียวกนั    

รัติกาล ละเต็บชนัและสิริภกัต ์ศิริโท (2555) ท าการวิจยัเร่ือง “สมรรถนะการจดัการของ
บณัฑิตหลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัทิตภายใตก้รอบมาตรฐานคุณวุฒิระดบัอุดมศึกษาแห่งชาติ” ในปี 
พ.ศ. 2555 ผูว้ิจยัได้ท าการศึกษาและพฒันากรอบแนวคิดในการประเมินสมรรถนะภายใตก้รอบ
มาตรฐานคุณวฒิุระดบัอุดมศึกษาแห่งชาติ โดยพบวา่ สมรรถนะหลกัท่ีตอ้งการประกอบดว้ย 10 สมรรถนะ 
คือ.1. สมรรถนะในการควบคุมตนเอง 2..สมรรถนะในการเรียนรู้  3..สมรรถนะเชิงกลยุทธ์  
4. สมรรถนะในการคิดการวางแผน และการจดัการ 5. สมรรถนะในการขบัเคล่ือนนวตักรรมและการ
เปล่ียนแปลง 6. สมรรถนะดา้นทีมงาน 7. สมรรถนะในการจดัการตนเอง 8. สมรรถนะดา้นการ
วเิคราะห์และการใชเ้ทคโนโลยี 9. สมรรถนะในการส่ือสาร และ10. สมรรถนะในการรับรู้เร่ือง 
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วรางคณา สนรักษา (2550) ไดท้  าการศึกษาผลตอบแทนของธนาคารท่ีมีต่อการส่งเสริม
การธ ารงรักษาพนกังาน ผลการวิจยัพบวา่ ผลตอบแทนของธนาคารโดยเฉล่ียแลว้สร้างความผูกพนั
ท่ีมีต่อองคก์ารไดร้ะดบัปานกลาง ผลตอบแทนของธนาคารในแต่ละดา้น สร้างความผูกพนัของ
พนกังานท่ีมีต่อองคก์ารแตกต่างกนั และผลในการธ ารงรักษาอยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นความ
ภาคภูมิใจในองคก์ารและดา้นสังคมสัมพนัธ์ ปัจจยัส่วนบุคคล (อายุงาน ระดบัอ านาจอนุมติั ระดบั
สาขา พื้นท่ีตั้งสาขา) ท่ีแตกต่างกนั เม่ือไดรั้บผลตอบแทนตามเกณฑ์ท่ีก าหนด ส่งเสริมและธ ารง
รักษาพนกังานไวไ้ดใ้นระดบัปานกลาง และปัจจยัส่วนบุคคล (อายุงาน ระดบัอ านาจอนุมติั ระดบั
สาขา พื้นท่ีตั้งสาขา) ท่ี แตกต่างกนั ส่งเสริมและธ ารงรักษาพนกังานไดไ้ม่แตกต่างกนั  

วิลยัภรณ์ แยม้สวน (2552) ท าการศึกษาสมรรถนะในการปฏิบติังาน และความตอ้งการ 
พฒันาบุคลากรผูป้ฏิบติังานในสังกดัส านกังานเทศบาลจงัหวดัสุโขทยั การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์
เพื่อศึกษาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรผูป้ฏิบัติงานตามทัศนะของผูบ้ริหารและ
ผูป้ฏิบติังานเปรียบเทียบสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรผูป้ฏิบติังานตามทศันะของ
ผูบ้ริหารกบัผูป้ฏิบติังาน ศึกษาความตอ้งการพฒันาบุคลากรผูป้ฏิบติังานตามทศันะของผูบ้ริหาร
และผู ้ปฏิบัติงาน .และเพื่อหาความสัมพันธ์ของความต้องการพัฒนาบุคลากรผู ้บริหารกับ
ผูป้ฏิบติังานในส านกังานเทศบาลจงัหวดัสุโขทยั ผลการวิจยัพบวา่ 1. สมรรถนะในการปฏิบติังานของ
บุคลากรผูป้ฏิบติังาน 5.ดา้น คือ ดา้นมุ่งผลสัมฤทธ์ิของผูป้ฏิบติังาน ดา้นการบริการท่ีดีของผูป้ฏิบติังาน 
ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพของผูป้ฏิบติังาน ดา้นจริยธรรมของผูป้ฏิบติังาน และดา้น
ความร่วมมือร่วมใจของผูป้ฏิบติังานตามทศันะของผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังานในสังกดัส านกังาน
เทศบาลจงัหวดัสุโขทยัอยู่ในระดบัมากทุกดา้น 2. ความตอ้งการพฒันาบุคลากรผูป้ฏิบติังานตาม
ทศันะของผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังานในสังกดัส านกังานเทศบาลจงัหวดัสุโขทยั ดา้นความรู้ ความ
เขา้ใจ ผูบ้ริหารตอ้งการใหผู้ป้ฏิบติังานมีความรู้เร่ืองการจดัท าแผนพฒันาเทศบาลดา้นความสามารถ
และความช านาญในการปฏิบติังานตอ้งการใหส้ามารถใชเ้คร่ืองคอมพิวเตอร์ เคร่ืองมือส่ือสารต่าง ๆ
ไดเ้ป็นอยา่งดี ดา้นเจตคติในการท างานตอ้งการมีคามมุ่งมัน่ในการปฏิบติังาน และดา้นรูปแบบวิธีการ
และกิจกรรมท่ีใช้ในพฒันาบุคลากรตอ้งการให้มีปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ก่อนปฏิบติังานในส่วน
ของผู ้ปฏิบัติงานด้านความรู้ต้องการมีความรู้เ ก่ียวกับกฎระเบียบในการปฏิบัติงาน ด้าน
ความสามารถและความช านาญตอ้งการปฏิบติังานได้นอกเหนือจากมาตรฐานก าหนดต าแหน่งของ
ตนเอง ด้านเจตคติตอ้งการมีความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานเช่นเดียวกบัผูบ้ริหารตอ้งการ และด้าน
รูปแบบวธีิการและกิจกรรมท่ีใชใ้นพฒันาบุคลากรตอ้งการใหเ้ปิดโอกาสไปศึกษาดูงานนอกสถานท่ี
อย่างน้อยปีละ 1 คร้ัง 3. ความสัมพนัธ์ของความตอ้งการพฒันาบุคลากรผูป้ฏิบติังานตามทศันะของ
ผูบ้ริหารกับผูป้ฏิบัติงานในสังกัดส านักงานเทศบาลจังหวดัสุโขทัย ด้านความรู้ความเข้าใจไม่มี
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ความสัมพนัธ์กนัดา้นความสามารถ และความช านาญในการปฏิบติังานไม่มีความสัมพนัธ์กนัดา้นเจต
คติในการท างานมีความสัมพันธ์กันด้านรูปแบบ วิธีการ และกิจกรรมท่ีใช้พัฒนาบุคลากร
ผูป้ฏิบติังานไม่มีความสัมพนัธ์กนั  

วไิลพร ทรหด (2559) ไดท้  าการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรของสาธารณสุข
จงัหวดัเพชรบุรี ผลการวิจยัพบวา่ การธ ารงรักษาบุคลากรของสาธารณสุขจงัหวดัเพชรบุรี ทั้ง 6 ดา้น 
อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น ดา้นท่ีมากท่ีสุด คือหลกัความพึงพอใจรองลงมา คือหลกั
ประสิทธิภาพหลกัสิทธิประโยชน์ หลกัความเสนอความ หลกัการจูงใจ และหลกัการตอบสนอง
ความตอ้งการ ตามล าดบั   

สนอง ช่ืนร าพนัธ์ุ (2553) ไดท้  าการศึกษาแนวทางพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของ 
บุคลากรเทศบาลเมืองมาบตาพุด อ าเภอเมือง จงัหวดัระยอง มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาแนวทางในการ
พฒันาบุคลากรของเทศบาลเมืองมาบตาพุด ผลการศึกษาสรุปได ้ดงัน้ี คือ 1. ดา้นสมรรถนะเก่ียวกบั
ตนเอง ทั้งผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังานมี สมรรถนะในระดบัปานกลาง 2. ดา้นสมรรถนะในการปฏิบติังาน
เก่ียวกบัผูอ่ื้น คือความสามารถเขา้ใจผูอ่ื้น และมีความยืดหยุ่นกบัผูอ่ื้น ผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังานมีระดบั
สมรรถนะระดบัปานกลาง 3. ดา้นสมรรถนะเก่ียวกบัการปฏิบติังานผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังานมีระดบั
สมรรถนะอยู่ในระดบัปานกลาง ยกเวน้การพฒันาศกัยภาพบุคลากร การสั่งการตามอ านาจหน้าท่ี 
และการวางกลยทุธ์องคก์รมีระดบัสมรรถนะอยูใ่นระดบันอ้ย แนวทางในการพฒันาสมรรถนะของ
บุคลากรสายงานผูบ้ริหารควรมีการพฒันาดา้นการวางแผนและบริหารจดัการมากท่ีสุด รองลงมาคือ
การพฒันาความรู้และทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งกบัหนา้ท่ี และการพฒันาดา้นบุคลิกภาพส่วนบุคลากรในสาย
งานผูป้ฏิบติัควรมีการพฒันา สมรรถนะในดา้นความรู้และทกัษะเก่ียวกบัหนา้ท่ีมากท่ีสุด รองลงมา คือ
พฒันาสมรรถนะดา้นการวางแผนและการบริหารจดัการ และด้านเทคโนโลยีสารสนเทศซ่ึงเป็น
แนวทางท่ีเทศบาลเมืองมาบตาพุด ควรจดัด าเนินการให้แก่บุคลากรทั้ งสายงานผูบ้ริหารและ
ผูป้ฏิบติังาน เพื่อการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ    

สุชีวา ล้ีวิทยา (2554) ไดท้  าการศึกษา ปัจจยัท่ีมีผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากร : ศึกษา
เฉพาะกรณีการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ผลการวิจยัพบวา่ การธ ารงรักษาบุคลากรของพนกังานการไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาค.โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง.ส่วนปัจจัยท่ีมีผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากร
ประกอบดว้ยดา้นหน้าท่ีและความรับผิดชอบ ดา้นส่งเสริมความกา้วหน้าในอาชีพ และดา้นการ
ส่งเสริมการพฒันาศกัยภาพอยู่ในระดับมาก.ส าหรับด้านสภาพแวดล้อมในการท างานและด้าน
ผลตอบแทนอยู่ในระดับปานกลางดังนั้ น.ถ้าองค์การต้องการรักษาให้พนักงานท่ีมีความรู้
ความสามารถให้คงอยู่ในองค์การของเราให้นานองค์การควรให้ความส าคญักบัพนกังานในเร่ือง
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ของสวสัดิการต่าง ๆ รวมไปถึงสภาพแวดลอ้มในการท างานเพื่อเป็นขวญัและก าลงัใจให้พนกังาน
ใหอ้ยูใ่นองคก์ารของเราต่อไป   

เสกสรร เมฆไตรรัตน์ (2550) ไดท้  าการศึกษาการธ ารงรักษาพนกังานศกัยภาพสูงโดยใช ้
กลยุทธ์การบริหารค่าตอบแทน: กรณีศึกษา บริษทั เอฟเอ็มพี กรุ๊ป (ประเทศไทย) จ ากดั และบริษทั 
ไฮพี  (ไทยแลนด์) จ ากดั ผลการวิจยั พบวา่ พนกังานบริษทั เอฟเอ็มพี กรุ๊ป (ประเทศไทย) จ ากดั และ
บริษทั ไฮพี (ไทยแลนด)์ จ ากดั มีความเห็นดา้นการบริหารท่ีเหมาะสมมีคะแนนเฉล่ียสูงสุด ดา้นการ
ให้พนักงานทุ่มเทการท างานมีคะแนนเฉล่ีย รองลงมา เป็นอนัดบัท่ีสอง ดา้นการมีความสมดุล
ภายในมีคะแนนเฉล่ียรองลงมาเป็นอนัดบัท่ีสาม และดา้นการแข่งขนักบัภายนอกมีคะแนนเฉล่ีย
นอ้ยท่ีสุดและสรุปไดว้า่กลยุทธ์ดา้นการบริหารค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมในการธ ารงรักษาพนกังาน
ศกัยภาพสูง ไดแ้ก่ กลยทุธ์ดา้นการบริหารท่ีเหมาะสม   

อนุสรณ์ ประยุกตินิวฒัน์ (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง ศกัยภาพหลกัของพนกังานโรงแรมโนโว
เทล  ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ ไดท้  าการเปรียบเทียบขอ้แตกต่างของคะแนนเฉล่ียของความคิดเห็น                    
ดา้นศกัยภาพหลกั ซ่ึงผูว้จิยัไดใ้ชเ้คร่ืองมือแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูล กลุ่มตวัอยา่งเป็น
พนักงานของโรงแรมโนโวเทล ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิจ านวน 230.คน.วิเคราะห์ขอ้มูลโดยหา
ค่าความถ่ีค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานผลการศึกษา สรุปไดด้งัน้ีองค์ประกอบ
หลกั 3 ดา้น คือ ดา้นทกัษะ ดา้นความรู้ และดา้นความสามารถ 
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บทที ่3 

ระเบียบวิธีวิจัย 

 การวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งสมรรถนะและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านกัคณะกรรรมการตุลาการศาลยติุธรรม มีวธีิการและขั้นตอนในการวจิยัดงัน้ี 

1. รูปแบบของการวจิยั     
2. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง   
3. เคร่ืองมือของการวจิยั   
4. การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ  
5. การเก็บรวบรวมขอ้มูล  
6. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 
รูปแบบของการวิจัย 
 การวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งสมรรถนะและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านักคณะกรรรมการตุลาการศาลยุติธรรม โดยใช้รูปแบบการวิจัย เชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) จากนั้นน าผลท่ีไดม้าท าการประมวลผลขอ้มูลและวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อหา
ขอ้สรุป 
 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 การวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งสมรรถนะและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านกัคณะกรรรมการตุลาการศาลยติุธรรม   

- ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี ได้แก่ ขา้ราชการส านกัคณะกรรมการตุลาการศาล
ยุติธรรม จ านวน 49 คน พนกังานราชการ จ านวน 5 คน และลูกจา้งชัว่คราว จ านวน 10 คน รวม
ทั้งส้ิน 64 คน   

- กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ เน่ืองจากประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีมี
ไม่มากนัก จึงก าหนดให้ข้าราชการส านักคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม จ านวน 49 คน 
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พนกังานราชการ จ านวน 5 คน และลูกจา้งชัว่คราว จ านวน 10 คน รวมทั้งส้ิน 64 คน เป็นกลุ่ม
ตวัอยา่งทั้งหมด 
 
เครื่องมือของการวิจัย 
 1.  แบบสอบถามเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งสมรรถนะและประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรส านกัคณะกรรมการตุลาการศาลยติุธรรม แบ่งออกเป็น 4 ส่วนดงัน้ี  

 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง 
อายรุาชการ ลกัษณะค าถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List)   

 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัสมรรถนะของบุคลากรส านกัคณะกรรมการตุลาการศาล
ยติุธรรม ไดแ้ก่ ดา้นความรู้และทกัษะ และดา้นความสามารถ ลกัษณะค าถามเป็นแบบประเมินค่า 5 
ระดบั   

 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรส านัก
คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในงาน ดา้นความพึงพอใจในงาน และดา้น
ความคุม้ค่า  ดา้นลกัษณะค าถามเป็นแบบประเมินค่า 5 ระดบั  

 เกณฑ์การวิเคราะห์การประเมินค่าแบบสอบถามส่วนท่ี 2 และส่วนท่ี 3 ใชม้าตรวดั
แบบ 5 ระดบั ตามมาตรวดัแบบลิเคิร์ทสเกล (Likert Scale) ดงัน้ี 
 ระดบัมากท่ีสุด           ใหค้ะแนน          5  คะแนน                   
 ระดบัมาก                 ใหค้ะแนน          4  คะแนน 
 ระดบัปานกลาง         ใหค้ะแนน          3  คะแนน                    
 ระดบันอ้ย  ใหค้ะแนน          2  คะแนน                   
 ระดบันอ้ยท่ีสุด         ใหค้ะแนน          1  คะแนน  

 ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกับข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ แนวทางในการพัฒนา
ความสัมพนัธ์สมรรถนะและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกัคณะกรรมการตุลา
การศาลยติุธรรม 
 
การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

เคร่ืองมือวจิยัเชิงปริมาณในการสร้างเคร่ืองมือการวจิยัมีขั้นตอนในการด าเนินการ ดงัน้ี    
1. การทดสอบวรรณกรรมเพื่อสามารถน าแนวคิด และทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์

สมรรถนะกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกัคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม 
เพือ่ก าหนดกรอบแนวคิดและสร้างแบบสอบถาม           
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2. ตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเน้ือหา (Content Validity) หลงัจากผูว้ิจยัได้สร้างเคร่ืองมือ
แบบสอบถามซ่ึงเป็นเคร่ืองมือการวิจยั โดยน าไปให้ให้ผูเ้ช่ียวชาญท าการตรวจสอบความถูกตอ้งของ
เน้ือหา มีจ านวน 1 ท่าน คือ รองศาสตราจารย ์ดร. ปิยากร หวงัมหาพร            

3. น าแบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบจากผูเ้ช่ียวชาญท่ีแกไ้ขเรียบร้อยและปรับปรุงให้
สมบูรณ์แลว้ น ามาทดสอบหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยน าแบบสอบถาม
ไปแจกกับประชากรกลุ่มตัวอย่างจ านวน 20.คน โดยใช้วิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha 
Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) ค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .887            

4. น าแบบสอบถามท่ีตรวจสอบความถูกตอ้งแลว้ ไปเก็บจ านวน 64 คน เพื่อน ามาวิเคราะห์
ขอ้มูล 

 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผูว้ิจยัได้ด าเนินการแจกแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยการแจกแบบสอบถาม
ให้กบักลุ่มตวัอยา่งขา้ราชการ พนกังานราชการ และลูกจา้ง ส านกัคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม 
จ านวน 64 ชุด ดงัน้ี 

1. ประสานงานกบัหวัหนา้หน่วยงานเพื่อช้ีแจงวตัถุประสงคใ์นการเก็บขอ้มูล   
2. แจกแบบสอบถามตามกลุ่มตวัอยา่งท่ีก าหนดไวด้ว้ยตนเอง  
3. ใชเ้วลาในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 3 วนั  
4. ตรวจสอบความถูกตอ้ง ความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 
5. น าแบบสอบถามไปวิเคราะห์ข้อมูลตามวิธีทางสถิติการวิจัย โดยใช้เคร่ืองคอมพิวเตอร์

โปรแกรมส าเร็จรูปทางสังคมศาสตร์ เพื่อประมวลผลและวเิคราะห์ขอ้มูลต่อไป 
 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
การวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดน้ าขอ้มูลมาวเิคราะห์ผล ดงัน้ี 

           1. การวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ            
    ผู ้วิจ ัยวิเคราะห์ข้อมูลด้วยเคร่ืองมือคอมพิวเตอร์ และใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทาง

สังคมศาสตร์เม่ือได้รับแบบสอบถามกลบัคืนมาแล้ว ผูว้ิจยัวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความสัมพนัธ์
ระหว่างสมรรถนะและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกัคณะกรรมการตุลาการ
ศาลยติุธรรม ดงัน้ี             

    1. ตรวจสอบความสมบูรณ์ถูกตอ้งของแบบสอบถามท่ีไดคื้นมาทั้งหมด  
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    2.  ท าการวเิคราะห์ขอ้มูลตามเกณฑ ์ซ่ึงด าเนินตามระเบียบวธีิทางสถิติประมวลผลโดย
ใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสังคมศาสตร์เพื่อหาค่าสถิติ ดงัน้ี                

   2.1 ขอ้มูลจากแบบสอบถามส่วนท่ี 1 สอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบ
แบบสอบถาม ใชส้ถิติจ านวน ( ̅) และร้อยละ (%)              

          2.2 ขอ้มูลจากแบบสอบถามส่วนท่ี 2 และส่วนท่ี 3 สอบถามเก่ียวกบัสมรรถนะของ
บุคลากรส านกัคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรมและประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ค านวณหา
ค่าเฉล่ีย ( ̅) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยใชว้ิธีการหาค่าทางสถิติและการแปลความหมาย 
โดยน าค่าเฉล่ียรายข้อมาเทียบกับเกณฑ์เพื่อหาระดับความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะและ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกัคณะกรรมการตุลาการศาลยติุธรรม 

 เกณฑก์ารแปลความหมาย พิจารณาจากระดบัค่าเฉล่ียโดยใชเ้กณฑ์ของเบส (Best) 
ดงัน้ี 

ระดบัคะแนน  4.50-5.00           ระดบัมากท่ีสุด 
ระดบัคะแนน  3.50-4.49           ระดบัมาก   
ระดบัคะแนน  2.50-3.49           ระดบัปานกลาง   
ระดบัคะแนน  1.50-2.49           ระดบันอ้ย   
ระดบัคะแนน  1.00-1.49           ระดบันอ้ยท่ีสุด            

 สมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านกัคณะกรรมการตุลาการศาลยติุธรรมต่างกนั โดยใชส้ถิติ t-test , F-test 
        สมติฐานท่ี 2 สมรรถนะมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านกัคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรมโดยใชส้ถิติหาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรดว้ย
วธีิวเิคราะห์ค่าสหสัมพนัธ์ (Correlation)  
 เกณฑก์ารแปรความหมาย พิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ทัว่ไปใชเ้กณฑด์งัน้ี 
 ค่า R    ระดับความสัมพันธ์ 
 0.91-1.00   มีความสัมพนัธ์สูงมาก 
 0.71-0.90   มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง 
 0.51-0.70   มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
 0.31-0.50   มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่า 
 0.00-0.30   มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่ามาก 
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บทที ่4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

การศึกษาวจิยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งสมรรถนะและประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรส านักคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล โดยผลการวิเคราะห์ไดม้าจากการตอบแบบสอบถาม
จากบุคลากรส านกัคณะกรรมการตุลาการศาลยติุธรรม จ านวน 64 คน จากนั้นน าไปวเิคราะห์ประมวลผล
ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสังคมศาสตร์.ได้แก่.สถิติวิเคราะห์ความถ่ี (Frequency).ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉล่ียเลขคณิต (Arithmetic mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
ซ่ึงผูว้จิยัขอน าเสนอผลการวเิคราะห์ตามล าดบั ดงัน้ี  

ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไป ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ปัจจุบนัด ารง
ต าแหน่ง และระยะเวลาปฏิบติังาน  

ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์สมรรถนะของบุคลากรในส านักคณะกรรมการตุลาการศาล
ยติุธรรม   

ส่วนท่ี 3  ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกัคณะกรรมการ
ตุลาการศาลยติุธรรม  

ส่วนท่ี 4  การทดสอบสมมติฐาน ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ปัจจุบนั
ด ารงต าแหน่ง และระยะเวลาปฏิบติังาน 
 สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
  ̅   แทน   ค่าเฉล่ีย (Mean)                                                                                     
 S.D.  แทน   ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน                                                                      
 n    แทน   จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง                                                                             
 P   แทน   ความน่าจะเป็นของสถิติ (P-Value)                                                                            
 *   แทน   นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05                                                               
 **   แทน   นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01                                                                               
 R   แทน   ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ                                                                 
 T การทดสอบสมมติฐานการวิจยัดว้ยสถิติ T-test                                                                      
 F การทดสอบความแตกต่างของความแปรปรวนดว้ยสถิติ F-test 
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ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไป 
 ในการวิจยัคร้ังน้ี ได้วิจยัข้อมูลทัว่ไป ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ปัจจุบนัด ารง
ต าแหน่ง และระยะเวลาในการปฏิบติังาน ซ่ึงผลการวเิคราะห์มีดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.1 จ  านวนและร้อยละจ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 

ชาย 18 28.1 

หญิง 46 71.9 

รวม 64 100 

  
 จากตารางท่ี 4.1 ตารางสรุปจ านวนและร้อยละจ าแนกตามเพศ พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามเป็น
เพศชายร้อยละ 28.1 และเพศหญิง ร้อยละ 71.9 ตามล าดบั 
  
ตารางท่ี 4.2 จ านวนและร้อยละจ าแนกตามอายุ 

อายุ จ านวน (คน) ร้อยละ 

ต ่ากวา่ 25 ปี 1 1.6 

25-30 ปี 11 17.2 

31-35 ปี 17 26.6 

36-40 ปี 19 29.7 

41 ปีข้ึนไป 16 25.0 

รวม 64 100 

                                                                                                                                                       
 จากตารางท่ี 4.2 ตารางสรุปจ านวนและร้อยละจ าแนกตามอายุ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่อายุระหวา่ง 36-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 29.7 รองลงมาอายุ 31-35 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 
26.6 อายุ 41 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 25 อายุ 25-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 17.2 และนอ้ยท่ีสุดอายุต  ่ากวา่ 
25 ปี คิดเป็นร้อยละ 1.6 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.3 จ านวนและร้อยละจ าแนกตามระดบัการศึกษา 

ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 

ปริญญาตรี 48 75 

ปริญญาโท 15 23.4 

ปริญญาเอก 1 1.6 

รวม 51 100 

  
 จากตารางท่ี 4.3 ตารางสรุปจ านวนและร้อยละจ าแนกตามระดบัการศึกษา พบว่า ผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 75 รองลงมาระดบัปริญญาโท 
คิดเป็นร้อยละ 23.4 และนอ้ยท่ีสุดอยูท่ี่ระดบัการศึกษาปริญญาเอก คิดเป็นร้อยละ 1.6 ตามล าดบั 
  
ตารางท่ี 4.4 จ านวนและร้อยละจ าแนกตามปัจจุบนัด ารงต าแหน่ง 

ระดับต าแหน่ง จ านวน (คน) ร้อยละ 
เจา้พนกังานธุรการ 9 14.1 
เจา้พนกังานธุรการปฏิบติังาน 8 12.5 
เจา้พนกังานธุรการช านาญงาน 3 4.7 
นกัทรัพยากรบุคคล 6 9.4 
นกัทรัพยากรบุคคลปฏิบติัการ 19 29.7 
นกัทรัพยากรบุคคลช านาญการ 5 7.8 
นกัทรัพยากรบุคคลช านาญการพิเศษ 6 9.4 
นกัทรัพยากรบุคคลเช่ียวชาญ 1 1.6 
นกัจดัการงานทัว่ไปปฏิบติัการ 2 3.1 
นกัจดัการงานทัว่ไปช านาญการพิเศษ 1 1.6 
นิติกรปฏิบติัการ 2 3.1 
นิติกรช านาญการพิเศษ 1 1.6 
นกัวชิาการคอมพิวเตอร์ปฏิบติัการ 1 1.6 

รวม 64 100 
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 จากตารางท่ี 4.4 ตารางสรุปจ านวนและร้อยละจ าแนกตามปัจจุบนัด ารงต าแหน่ง พบว่า 
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในระดบัต าแหน่งนักทรัพยากรบุคคลปฏิบติัการ คิดเป็นร้อยละ 29.7 
รองลงมาอยูใ่นระดบัต าแหน่งเจา้พนกังานธุรการ คิดเป็นร้อยละ 14.1 อยู่ในระดบัต าแหน่งเจา้พนกังาน
ธุรการปฏิบติังาน คิดเป็นร้อยละ 12.5 อยู่ในระดบัต าแหน่งนกัทรัพยากรบุคคล และนกัทรัพยากร 
บุคคลช านาญการพิเศษ  คิดเป็นร้อยละ 9.4 อยูใ่นระดบัต าแหน่งนกัทรัพยากรช านาญการ คิดเป็น
ร้อยละ 7.8 อยู่ในระดบัต าแหน่งเจา้พนกังานธุรการช านาญงาน คิดเป็นร้อยละ 4.7 อยู่ในระดบั
ต าแหน่งนกัจดัการงานทัว่ไปปฏิบติัการและนิติกรปฏิบติัการ คิดเป็นร้อยละ 3.1 และนอ้ยท่ีสุดอยูใ่น
ระดบั นกัทรัพยากรบุคคล เช่ียวชาญ นกัจดัการงานทัว่ไปช านาญการพิเศษ นิติกรช านาญการพิเศษ 
และนกัวชิาการคอมพิวเตอร์ปฏิบติัการ คิดเป็นร้อยละ 1.6 ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.5 จ านวนและร้อยละจ าแนกตามระยะเวลาปฏิบติังาน 

ระยะเวลาปฏิบัติงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 

ต ่ากวา่ 1 ปี 3 4.7 
1-5 ปี 33 51.6 
6-10 ปี 11 17.2 
11-14 ปี 11 17.2 
15 ปีข้ึนไป 6 9.4 

รวม 64 100 

  
 จากตารางท่ี 4.5 ตารางสรุปจ านวนและร้อยละจ าแนกตามระยะเวลาปฏิบติังาน พบว่า 
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาปฏิบติังาน 1-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 51.6 รองลงมา
ระยะเวลาปฏิบตัิงาน 6-10 ปี และ 11-14 ปี คิดเป็นร้อยละ 17.2 ระยะเวลาปฏิบติังาน 15 ปีข้ึนไป 
คิดเป็นร้อยละ 9.4 และนอ้ยท่ีสุดอยูใ่นระยะเวลาต ่ากวา่ 1 ปี คิดเป็นร้อยละ 4.7 ตามล าดบั 
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ส่วนที ่2 ผลการวิเคราะห์สมรรถนะของบุคลากรในส านักคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม  

ตารางท่ี 4.6 แสดงจ านวนความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของขอ้มูล 
          ซ่ึงประกอบไปดว้ย ดา้นความรู้ ดา้นทกัษะ และดา้นความสามารถ  

รายการ 

จ านวนคน (ร้อยละ) 

 ̅ S.D. แปลผล 
ระดับความคิดเห็น 

น้อย
ที่สุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

1. ดา้นความรู้ 0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

29 
(45.3) 

35 
(54.7) 

4.54 0.306 มากท่ีสุด 

2. ดา้นทกัษะ 0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

37 
(57.8) 

27 
(42.2) 

4.47 0.334 มาก 

3. ดา้นความสามารถ 0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

2 
(3.1) 

34 
(53.1) 

28 
(43.8) 

4.47 0.415 มาก 

รวม 4.49 0.305 มาก 

  
 จากตารางท่ี 4.6 ตารางสรุปจ านวนความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ในดา้นความรู้ อยู่ในระดบัมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ ( ̅ = 4.54)  
รองลงมาดา้นทกัษะและดา้นความสามารถ อยูใ่นระดบัมาก คิดเป็นร้อยละ ( ̅ = 4.47) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของขอ้มูลเก่ียวกบัสมรรถนะของบุคลากรในส านกั 
     คณะกรรมการตุลาการศาลยติุธรรม 

ระดับความคิดเห็น 

สมรรถนะของบุคลากรในส านัก
คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม 

 ̅  S.D. แปลผล ล าดับ 

1. ดา้นความรู้ 4.54 0.306 มากท่ีสุด 1 
2. ดา้นทกัษะ 4.47 0.334 มาก 2 
3. ดา้นความสามารถ 4.47 0.415 มาก 2 

รวม 4.49 0.305 มาก  
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 จากตารางท่ี 4.7 ตารางสรุปจ านวนความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ในดา้นความรู้ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ ( ̅ = 4.54)  
รองลงมาดา้นทกัษะและดา้นความสามารถ อยูใ่นระดบัมาก คิดเป็นร้อยละ ( ̅ = 4.47) ตามล าดบั 

เม่ือท าการตรวจสอบการกระจายของขอ้มูลโดยพิจารณาจาก ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
พบวา่ มีค่าอยูร่ะหวา่ง 0.306 - 0.415 โดย พบวา่ สมรรถนะของบุคลากรส านกัคณะกรรมการตุลาการศาล
ยุติธรรม ภาพรวมมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่า 0.305 เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นความสามารถ 
มีการกระจายตวัมากท่ีสุด ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.415 รองลงมา คือ ดา้นทกัษะ ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.334 และนอ้ยท่ีสุดคือ ดา้นความรู้ ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.306 ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานสมรรถนะของบุคลากรในส านกัคณะกรรมการตุลาการ 
          ศาลยติุธรรมดา้นความรู้ 

ด้านความรู ้

จ านวนคน (ร้อยละ) 

 ̅ S.D. แปลผล ล าดับ 
ระดับความคิดเห็น 

น้อย
ที่สุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

1. ท่านมีความรู้เก่ียวกับ
กระบวนการขั้นตอนใน
การปฏิบติังาน 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

14 
(21.9) 

50 
(78.1) 

4.78 0.417 มากท่ีสุด 1 

2. ท่านสามารถน า
ความรู้ท่ีมีอยูไ่ป
ประยกุตใ์ชใ้หเ้ป็น
ประโยชน์ต่อการ
ปฏิบติังาน 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

30 
(46.9) 

34 
(53.1) 

4.53 0.503 มากท่ีสุด 2 

3. ท่านมีความรู้ ความ
เข้าใจในลักษณะงาน
เป็นอยา่งดี 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

44 
(68.8) 

20 
(31.3) 

4.31 0.467 มาก 3 

รวม 4.54 0.306 มากที่สุด  

   
 จากตารางท่ี 4.8 ตารางสรุปจ านวนค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นความรู้ พบวา่อยูใ่น
ระดับมากท่ีสุด ( ̅ =.4.54) เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความรู้
เก่ียวกบักระบวนการขั้นตอนในการปฏิบติังาน อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ( ̅ = 4.78).รองลงมาคือ 
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สามารถน าความรู้ท่ีมีอยู่ไปประยุกต์ใช้ให้เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน อยู่ในระดบัมากท่ีสุด   
( ̅ = 4.53) และน้อยท่ีสุดคือ มีความรู้ ความเขา้ใจในลกัษณะงาน อยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 4.31) 
ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานสมรรถนะของบุคลากรในส านกัคณะกรรมการตุลาการ 
          ศาลยติุธรรมดา้นทกัษะ 

ด้านทักษะ 

จ านวนคน (ร้อยละ) 

 ̅ S.D. 
แปล
ผล 

ล าดับ 
ระดับความคิดเห็น 

น้อย
ที่สุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

1. ท่านสามารถใชท้กัษะ 
ในการสอนงานและ
ถ่ายทอดแก่พนกังาน 
ใหม่ได ้

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

33 
(51.6) 

31 
(48.4) 

4.48 0.504 มาก
ท่ีสุด 

2 

2. ท่านมีทกัษะและ 
ความเช่ียวชาญในการใช้
เคร่ืองมืออปุกรณ์
ส านกังานไดเ้ป็นอยา่งดี 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

24 
(37.5) 

40 
(62.5) 

4.62 0.488 มาก
ท่ีสุด 

1 

3. ท่านสามารถใชท้กัษะ
ในการแกไ้ขสถานการณ์
ปัญหาเฉพาะหนา้ท่ี
เกิดข้ึนภายในองคก์รได้
ทนัเวลา 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

1 
(1.6) 

43 
(67.2) 

20 
(31.3) 

4.30 0.494 มาก 3 

รวม 4.47 0.334 มาก  

  
 จากตารางท่ี 4.9 ตารางสรุปจ านวนค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นทกัษะ พบว่า อยู่ใน
ระดบัมาก ( ̅ = 4.47) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีทกัษะและความ
เช่ียวชาญในการใช้เคร่ืองมืออุปกรณ์ส านกังานไดเ้ป็นอย่างดี อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ( ̅ = 4.62) 
รองลงมาคือ สามารถใช้ทกัษะในการสอนงาน และถ่ายทอดแก่พนกังานใหม่ได ้อยู่ในระดบัมาก
ท่ีสุด ( ̅ = 4.48) และน้อยท่ีสุดคือ สามารถใชท้กัษะในการแกไ้ขสถานการณ์ปัญหาเฉพาะหนา้ท่ี
เกิดข้ึนภายในองคก์รไดท้นัเวลา อยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 4.30) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานสมรรถนะของบุคลากรในส านกัคณะกรรมการตุลาการ 
            ศาลยติุธรรมดา้นความสามารถ 

ด้านความสามารถ 

จ านวนร้อยละ (คน) 

 ̅ S.D. 
แปล
ผล 

ล าดับ 
ระดับความคิดเห็น 

น้อย
ที่สุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

1. งานท่ีท่านท าอยูเ่ป็น
งานท่ีเหมาะสมกบั
ความรู้ ความสามารถ
ของท่าน 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

2 
(3.1) 

29 
(45.3) 

33 
(51.6) 

4.48 0.563 มาก 2 

2. ท่านสามารถน า
วชิาการ ความรู้ หรือ
เทคโนโลยใีหม่มา
ประยกุตใ์ชใ้นการ
ปฏิบติัหนา้ท่ีได ้

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

2 
(3.1) 

18 
(28.1) 

44 
(68.8) 

4.66 0.541 มาก
ท่ีสุด 

1 

3. หน่วยงานของท่าน
เปิดโอกาสให้
ปฏิบติังานอยา่งเตม็
ความสามารถ 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

2 
(3.1) 

42 
(65.6) 

20 
(31.3) 

4.28 0.519 มาก 3 

รวม 4.47 0.415 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4.10 ตารางสรุปจ านวนค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานด้านความสามารถ 
พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 4.47) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่สามารถ
น าวิชาการ ความรู้ หรือเทคโนโลยีใหม่.ๆ มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบติัหน้าท่ีได้ อยู่ในระดบัมาก
ท่ีสุด ( ̅ = 4.66) รองลงมาคือ งานท่ีท่านท าอยูเ่ป็นงานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ อยูใ่น
ระดบัมากท่ีสุด ( ̅ = 4.48) และนอ้ยท่ีสุดคือ เปิดโอกาสให้ปฏิบติังานอยา่งเต็มความสามารถ อยูใ่น
ระดบัมาก ( ̅ = 4.28) ตามล าดบั 
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ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักคณะกรรมการตุลาการ
ศาลยุติธรรม 

ตารางท่ี 4.11  แสดงจ านวนความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของขอ้มูล 
             ดา้นความส าเร็จในงาน ดา้นความพึงพอใจในงาน และดา้นความคุม้ค่า  

 
 จากตารางท่ี 4.11 ตารางสรุปจ านวนความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานพบวา่ 
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ในดา้นความคุม้ค่า อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ ( ̅ = 4.74)  
รองลงมาดา้นความพึงพอใจในงาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ ( ̅ = 4.63) และนอ้ยท่ีสุด ดา้น
ความส าเร็จในงาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ ( ̅ = 4.58) ตามล าดบั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รายการ 
 

จ านวนคน (ร้อยละ) 

 ̅ S.D. แปลผล 
ระดับความคิดเห็น 

น้อย
ที่สุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

1. ดา้นความส าเร็จในงาน 0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

1 
(1.6) 

26 
(40.7) 

37 
(57.8) 

4.58 0.391 มากท่ีสุด 

2. ดา้นความพึงพอใจ 
ในงาน 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

2 
(3.1) 

21 
(32.8) 

41 
(64.0) 

4.63 0.378 มากท่ีสุด 

3. ดา้นความคุม้ค่า 0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

12 
(18.8) 

52 
(81.3) 

4.74 0.300 มากท่ีสุด 

รวม 4.65 0.297 มากที่สุด 
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ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของขอ้มูลเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
            ของบุคลากรในส านกัคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม  

รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

 ̅ S.D. แปลผล ล าดับ 
1. ดา้นความส าเร็จในงาน 4.58 0.391 มากท่ีสุด 3 
2. ดา้นความพึงพอใจในงาน 4.63 0.378 มากท่ีสุด 2 
3. ดา้นความคุม้ค่า 4.74 0.300 มากท่ีสุด 1 

รวม 4.65 0.297 มากท่ีสุด  
 

 จากตารางท่ี 4.12 ตารางสรุปจ านวนความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ดา้นความคุม้ค่า อยู่ในระดบัมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ ( ̅ = 4.74) 
รองลงมาด้านความพึงพอใจในงาน อยู่ในระดับมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ.( ̅.=.4.63).และด้าน
ความส าเร็จในงาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ ( ̅ = 4.58) ตามล าดบั   

เม่ือท าการตรวจสอบการกระจายของขอ้มูลโดยพิจารณาจากค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
พบวา่ มีค่าอยูร่ะหวา่ง 0.300 - 0.391 โดย พบวา่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในส านกั
คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม ภาพรวมมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่า 0.297 เม่ือพิจารณารายดา้น 
พบว่า ด้านความส าเร็จในงาน  มีการกระจายตัวมากท่ีสุด ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.391 
รองลงมา คือ ดา้นความพึงพอใจในงาน  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.378 และนอ้ยท่ีสุดคือ ดา้น
ความคุม้ค่า ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.300 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.13 ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานสมรรถนะของบุคลากรในส านกัคณะกรรมการตุลาการ 
                       ศาลยติุธรรมดา้นความส าเร็จในงาน 

ด้านความส าเร็จ 
ในงาน 

จ านวนคน (ร้อยละ) 

 ̅ S.D. แปลผล ล าดับ 
ระดับความคิดเห็น 

น้อย
ที่สุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

1. งานท่ีท่านไดรั้บ
มอบหมายประสบ
ความส าเร็จตามท่ี
คาดหวงั 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

22 
(34.4) 

42 
(65.6) 

4.66 0.479 มาก
ท่ีสุด 

1 

2. ท่านมีการวางแผน
บริหารจดัการปริมาณ
งานเพื่อความส าเร็จใน
การปฏิบติังาน 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

1 
(1.6) 

32 
(50.0) 

31 
(48.4) 

4.47 0.534 มาก 3 

3. ท่านมีความรู้สึกวา่
ไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของ
ผลงานท่ีประสบความ 
ส าเร็จ 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

1 
(1.6) 

23 
(35.9) 

40 
(62.5) 

4.61 0.523 มาก
ท่ีสุด 

2 

รวม 4.58 0.391 มาก
ที่สุด 

 

  
จากตารางท่ี 4.13 ตารางสรุปจ านวนค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นความส าเร็จในงาน

พบวา่ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( ̅ = 4.58) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่งานท่ี
ไดรั้บมอบหมายประสบความส าเร็จ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( ̅ = 4.66) รองลงมาคือ มีความรู้สึกวา่ได้
เป็นส่วนหน่ึงของผลงานท่ีประสบความส าเร็จ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( ̅ = 4.61) และนอ้ยท่ีสุดคือ มีการ
วางแผน บริหารจดัการปริมาณงานเพื่อความส าเร็จในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 4.47) 
ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.14  ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานสมรรถนะของบุคลากรในส านกัคณะกรรมการตุลาการ   
                     ศาลยติุธรรมดา้นความพึงพอใจในงาน 

ด้านความพึงพอใจ 
ในงาน 

จ านวนคน (ร้อยละ) 

S.D. 
แปล
ผล 

ล าดับ 
ระดับความคิดเห็น 

น้อย
ที่สุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

 ̅ 

1. ท่านพึงพอใจกบั
เงินเดือนและสวสัดิการ
ท่ีท่านไดรั้บจากองคก์ร 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

2 
(3.1) 

6 
(9.4) 

56 
(87.5) 

4.84 0.444 มาก
ท่ีสุด 

1 

2. ท่านมีโอกาส
กา้วหนา้ในต าแหน่ง
งานท่ีปฏิบติัอยูก่บั
องคก์ร 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

1 
(1.6) 

25 
(39.1) 

38 
(59.4) 

4.58 0.529 มาก
ท่ีสุด 

2 

3. ท่ านมั่นใจว่ าสามารถ
ท า ง า น ท่ี อ ง ค์ ก ร น้ี
จนกวา่จะเกษียณ 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

1 
(1.6) 

33 
(51.6) 

30 
(46.9) 

4.45 0.532 มาก 3 

รวม 4.63 0.378 มาก
ที่สุด 

 

  
จากตารางท่ี 4.14 ตารางสรุปจ านวนค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นความพึงพอใจใน

งานพบวา่ อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ( ̅ = 4.63) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่พึงพอใจกบัเงินเดือน และสวสัดิการท่ีท่านไดรั้บจากองคก์ร อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( ̅ = 4.84) 
รองลงมาคือ มีโอกาสกา้วหน้าในต าแหน่งงานท่ีปฏิบติัอยู่กบัองค์กร อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ( ̅ = 
4.58) และนอ้ยท่ีสุดคือ มัน่ใจวา่สามารถท างานท่ีองคก์รน้ีจนกวา่จะเกษียณ อยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 
4.45) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.15 ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานสมรรถนะของบุคลากรในส านกัคณะกรรมการตุลาการ  
                       ศาลยติุธรรมดา้นความคุม้ค่า 

ด้านความคุ้มค่า 

จ านวนคน (ร้อยละ) 

 ̅ S.D. แปลผล ล าดับ 
ระดับความคิดเห็น 

น้อย
ที่สุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

1.  ท่านปฏิบติังาน
ส าเร็จดว้ยความคุม้ค่า
ต่อเงินเดือนท่ีไดรั้บ 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

1 
(1.6) 

4 
(6.3) 

 

59 
(92.2) 

4.91 0.344 มากท่ีสุด 1 

2. ท่านมีการน าวสัดุ
และอุปกรณ์ภายใน
องคม์าใชใ้นการ
ปฏิบติังานใหเ้กิด
ประโยชน์สูงสุด 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

15 
(23.4) 

49 
(76.6) 

4.77 0.427 มากท่ีสุด 2 

3. ท่านสามารถ
ปฏิบติังานใหส้ าเร็จ
ก่อนเวลาส่ง 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

29 
(45.3) 

35 
(54.7) 

4.55 0.502 มากท่ีสุด 3 

รวม 4.74 0.300 มากที่สุด  

  
จากตารางท่ี 4.15 ตารางสรุปจ านวนค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นความคุม้ค่า พบวา่ อยู่

ในระดบัมากท่ีสุด ( ̅ = 4.74) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ปฏิบติังานส าเร็จ
ดว้ยความคุม้ค่าต่อเงินเดือนท่ีไดรั้บ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( ̅ = 4.91) รองลงมาคือ การน าวสัดุและ
อุปกรณ์ภายในองคม์าใชใ้นการปฏิบติังานให้เกิดประโยชน์สูงสุด อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( ̅ = 4.77) 
และนอ้ยท่ีสุดคือสามารถปฏิบติังานใหส้ าเร็จก่อนเวลาส่ง อยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 4.55) ตามล าดบั 
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ส่วนท่ี 4 การทดสอบสมมติฐาน ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ปัจจุบันด ารง
ต าแหน่ง และระยะเวลาปฏิบัติงาน 
  

สมมติฐานท่ี 1 บุคลากรท่ีมีเพศต่างกนัมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานต่างกนั (T-test) 
 

ตารางท่ี 4.16 ตารางแสดงค่าสถิติเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีมีเพศต่างกนั    

เพศ N  ̅ S.D. T P 

ชาย 18 4.64 0.272 -0.197 0.844 
หญิง 46 4.65 0.309 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.16 พบว่า เพศท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

สมมติฐานท่ี 2 บุคลากรท่ีมีอายตุ่างกนัมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ต่างกนั  
 
ตารางท่ี 4.17 ตารางแสดงค่าสถิติเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร 

     ท่ีมีอายุต่างกนั  (F-test) 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS DF MS F P 

ดา้นความส าเร็จในงาน ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

2.324 
7.286 

4 
59 

.581 

.123 
4.704 .002 

ดา้นความพึงพอใจในงาน ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

1.552 
7.448 

4 
59 

.388 

.126 
3.073 .023 

ดา้นความคุม้ค่า ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

1.277 
4.382 

4 
59 

.319 

.074 
4.300 .004 

รวม ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

1.257 
4.287 

4 
59 

.314 

.073 
4.326 .004 
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 จากตารางท่ี 4.17 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความคิดเห็นประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรท่ีมีอายุต่างกนั พบวา่ อายุต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่าง
กนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 สมมติฐานท่ี 3 บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานต่างกนั  
 
ตารางท่ี 4.18  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา 
             ต่างกนั 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS DF MS F P 

ดา้นความส าเร็จในงาน ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

.093 
9.517 

2 
61 

.046 

.156 
.297 .744 

ดา้นความพึงพอใจในงาน ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

.156 
8.844 

2 
61 

.078 

.145 
.536 .588 

ดา้นความคุม้ค่า ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

.232 
5.428 

2 
61 

.116 

.089 
1.303 .279 

รวม ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

.104 
5.440 

2 
61 

.052 

.089 
.584 .561 

 
 จากตารางท่ี 4.18 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความคิดเห็นประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั พบวา่ ระดบัการศึกษาต่างกนั มีประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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สมมติฐานท่ี 4 บุคลากรท่ีปัจจุบนัด ารงต าแหน่งต่างกนัมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ต่างกนั 

  
ตารางท่ี 4.19 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานท่ีปัจจุบนั 

     ด ารงต าแหน่งต่างกนั  

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS DF MS F P 

ดา้นความส าเร็จในงาน ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

2.663 
6.946 

12 
51 

.222 

.136 
1.629 .113 

ดา้นความพึงพอใจในงาน ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

2.050 
6.950 

12 
51 

.171 

.136 
1.253 .275 

ดา้นความคุม้ค่า ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

1.620 
4.039 

12 
51 

.135 

.079 
1.705 .093 

รวม ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

1.579 
3.966 

12 
51 

.132 

.078 
1.692 .096 

  
 จากตารางที่ 4.19 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความคิดเห็นประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตัิงานของบุคลากรที่ปัจจุบนัด ารงต าแหน่งต่างกนั.พบวา่.ปัจจุบนัด ารงต าแหน่งต่างกนั  
มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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สมมติฐานท่ี 5 บุคลากรท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานต่างกนัมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ต่างกนั  

 
ตารางท่ี 4.20 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานท่ีมีระยะเวลา 

     ปฏิบติังานต่างกนั 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS DF MS F P 

ดา้นความส าเร็จในงาน ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

1.699 
7.911 

4 
59 

.425 

.134 
3.167 .020 

ดา้นความพึงพอใจในงาน ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

1.303 
7.697 

4 
59 

.326 

.130 
2.497 .052 

ดา้นความคุม้ค่า ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

.703 
4.956 

4 
59 

.176 

.084 
2.094 

 
.093 

รวม ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

.974 
4.571 

4 
59 

.243 

.077 
3.143 .021 

  
 จากตารางที่ 4.20 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความคิดเห็นประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตัิงานของบุคลากรที่มีระยะเวลาปฏิบตัิงานต่างกนั.พบวา่.ระยะเวลาปฏิบตัิงานต่างกนั  
มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 สมมติฐานท่ี 6 การทดสอบสมมติฐาน สมรรถนะและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านกัคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม โดยพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน  
(Pearson’s Correlation Coefficient) แทนค่าสัญลกัษณ์ตวัแปรดงัน้ี 

 ตัวแปรอิสระ 
 X1 ดา้นความรู้ 
 X2  ดา้นทกัษะ  
 X3  ดา้นความสามารถ 
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 ตัวแปรตาม 
 Y1  ดา้นความส าเร็จในงาน 
 Y2  ดา้นความพึงพอใจในงาน 
 Y3  ดา้นความคุม้ค่า 
 Y  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 

ตารางท่ี 4.21  สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสมรรถนะของบุคลากรและประสิทธิภาพ 
            ในการปฏิบติังาน 

X X1 X2 X3 Y1 Y2 Y3 Y 

X1 1.0 .668** .447** .600** .504** .370** .602** 
X2  1.0 .750** .633** .659** .533** .737** 
X3   1.0 .590** .780** .597** .791** 
Y1    1.0 .620** .403** .838** 
Y2     1.0 .572** .889** 
Y3      1.0 .756** 
Y       1.0 

* มีความสัมพนัธ์ในระดบั 0.05 
** มีความสัมพนัธ์ในระดบั 0.01 
 
ตารางท่ี 4.22 แสดงค่าสหสัมพนัธ์สมรรถนะและประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

สมรรถนะของบุคลากร 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

Pearson Correlation (R) P- value ระดับความสัมพันธ์ 
ดา้นความรู้ 0.602** 0.000 ปานกลาง 
ดา้นทกัษะ 0.737** 0.000 สูง 
ดา้นความสามารถ 0.791** 0.000 สูง 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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จากตารางท่ี 4.22 แสดงค่าสหสัมพนัธ์สมรรถนะและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านักคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม พบว่า สมรถนะของบุคลากร ทั้ ง 3.ด้าน 
ประกอบดว้ย ดา้นความรู้ ดา้นทกัษะ ดา้นความสามารถ มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพของบุคลากร
ส านักคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01.โดยรวม 
มีความสัมพนัธ์ในระดบัสูง   
 
ตารางท่ี 4.23 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

ตัวแปร สถิติท่ีใช้ในการทดสอบ 
ผลการทดสอบสมมติฐาน 

เป็นไปตาม ไม่เป็นไปตาม 

ปัจจัยส่วนบุคคลต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานต่างกัน 
เพศ Independent-Samples T-test   

อาย ุ    
ระดบัการศึกษา One-Way ANOVA  F-test   

ปัจจุบนัด ารงต าแหน่ง     
ระยะเวลาปฏิบติังาน    
สมรรถนะของบุคลากรส านักคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม  
ดา้นความรู้    
ดา้นทกัษะ Pearson Correlation   

ดา้นความสามารถ    
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บทที ่5 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงปริมาณ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) เพื่อศึกษาสมรรถนะใน
การปฏิบติังานของบุคลากรส านกัคณะกรรมการตุลาการศาลยติุธรรม (2) เพื่อศึกษาประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของของบุคลากรส านกัคณะกรรมการตุลาการศาลยติุธรรม (3) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในส านกัคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม จ าแนก
ตามปัจจยัส่วนบุคคล (4).เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างสมรรถนะและประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรส านกัคณะกรรมการตุลาการศาลยติุธรรม กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี
เป็น บุคลากรส านกัคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม จ านวน 64 คน โดยการรวบรวมขอ้มูลโดย
ใช้แบบสอบถามโดยจ าแนกออกเป็น 3.ส่วน.ได้แก่ ข้อมูลทัว่ไป สมรรถนะของบุคลากร และ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน น ามาวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ ไดแ้ก่ ความถ่ี (Frequency) ร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) การทดสอบสมมติฐาน 
โดยใชค้่า T-test, F-test และการวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson's Correlation 
Coefficient ) ซ่ึงสามารถสรุปผลการวจิยั อภิปรายและขอ้เสนอแนะไดด้งัน้ี 
 
สรุปผลการวิจัย 

1. ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรส านกัคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม จ านวน 64 คน 
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 71.9 มีอายุท่ีพบมากท่ีสุด 36-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 29.7  
มีระดบัการศึกษาปริญญาตรีพบมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 75 ปัจจุบนัด ารงต าแหน่งนกัทรัพยากร
บุคคลปฏิบติัการพบมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 29.7 และมีระยะเวลาปฏิบติังาน 1-5 ปีพบมากท่ีสุด คิด
เป็นร้อยละ 51.6   

2. สมรรถนะของบุคลากรส านกัคณะกรรมการตุลาการศาลยติุธรรม      
    สมรรถนะของบุคลากรในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 4.49 อธิบายเป็นรายดา้น พบ

ดงัน้ี  
      2.1 ดา้นความรู้ พบวา่ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( ̅= 4.54) โดยมีความรู้เก่ียวกบั

กระบวนการขั้นตอนในการปฏิบติังาน อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ( ̅ = 4.78) และน้อยท่ีสุดคือมีความรู้ 
ความเขา้ใจ ในลกัษณะงาน อยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 4.31)   
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    2.2 ดา้นทกัษะ พบวา่ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 4.47) โดยมีทกัษะและความ
เช่ียวชาญในการใชเ้คร่ืองมืออุปกรณ์ส านกังานไดเ้ป็นอยา่งดี อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( ̅ = 4.62) และ
นอ้ยท่ีสุดคือ สามารถใชท้กัษะในการแกไ้ขสถานการณ์ปัญหาเฉพาะหนา้ท่ีเกิดข้ึนภายในองคก์รได้
ทนัเวลาอยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 4.30)    

    2.3 ดา้นความสามารถ พบวา่ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 4.47) โดยสามารถ
น าวิชาการ ความรู้ หรือเทคโนโลยีใหม่.ๆ มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบติัหน้าท่ีได้ อยู่ในระดบัมาก
ท่ีสุด ( ̅ = 4.66 และนอ้ยท่ีสุดคือ เปิดโอกาสให้ปฏิบติังานอยา่งเต็มความสามารถ อยูใ่นระดบัมาก 
( ̅ = 4.28) 

3. ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน   
    ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.65 อธิบาย

เป็นรายดา้น พบดงัน้ี         
    3.1 ดา้นความส าเร็จในงาน พบวา่ มีความคิดอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( ̅ = 4.58) โดยงาน

ท่ีไดรั้บมอบหมายประสบความส าเร็จ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( ̅ = 4.66) และน้อยท่ีสุดคือ มีการ
วางแผน บริหารจดัการปริมาณงานเพื่อความส าเร็จในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 4.47) 

    3.2 ดา้นความพึงพอใจในงาน พบวา่ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( ̅ = 4.63) 
โดยพึงพอใจกบัเงินเดือน และสวสัดิการท่ีไดรั้บจากองคก์ร อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( ̅ = 4.84) และ
นอ้ยท่ีสุดคือ มัน่ใจวา่สามารถท างานท่ีองคก์รน้ีจนกวา่จะเกษียณ อยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 4.45)     

     3.3 ดา้นความคุม้ค่า พบวา่ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( ̅ = 4.74) โดยปฏิบติังาน
ส าเร็จดว้ยความคุม้ค่าต่อเงินเดือนท่ีไดรั้บ อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ( ̅ = 4.91) และน้อยท่ีสุดคือ
สามารถปฏิบติังานใหส้ าเร็จก่อนเวลาส่ง อยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 4.55)   

4..ปัจจยัส่วนบุคคลและการประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากรส านัก
คณะกรรมการตุลาการศาลยติุธรรม ดงัตารางท่ี 5.1 
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ตารางท่ี 5.1 สรุปผลการศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลและประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
ผลการศึกษา 

เป็นไปตาม ไม่เป็นไปตาม 
เพศ   

อาย ุ   
ระดบัการศึกษา   

ปัจจุบนัด ารงต าแหน่ง    
ระยะเวลาปฏิบติังาน   

 
 5. ความสัมพนัธ์ระหว่างสมรรถนะและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรส านัก
คณะกรรมการตุลาการศาลยติุธรรม ดงัตารางท่ี 5.2 
 
ตารางท่ี 5.2 สรุปผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งสมรรถนะและประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

สมรรถนะของบุคลากร 
ผลการศึกษา                                 

เป็นไปตาม ไม่เป็นไปตาม 

ดา้นความรู้   

ดา้นทกัษะ   

ดา้นความสามารถ   

 
อภิปรายผลการวิจัย 
 การวิจยัเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างสมรรถนะและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านกัคณะกรรมการตุลาการศาลยติุธรรม สามารถอภิปรายผลการศึกษา ดงัน้ี   

1..จากการศึกษา พบว่า บุคลากรท่ีมีเพศท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกลบังานวิจยัของ นรวิชญ์ สมฤทธ์ิ (2557) ปัจจยั
และประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลเชียงบาน อ าเภอเชียง
ค า จงัหวดัพะเยา  ผลการศึกษาโดยรวม พบวา่ ปัจจยัดา้นเพศท่ีแตกต่างกนัไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานแต่ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของธญันาฏ ญาณพิบูลย ์(2556) ไดท้  าการศึกษาแนว
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ทางการธ ารงรักษาทรัพยากรบุคคล กรณีศึกษาธนาคารซีไอเอ็มบีไทย จ ากดั (มหาชน) ผลการศึกษา
พบวา่ เพศท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการคงอยูข่องพนกังานแตกต่างกนั   

2. จากการศึกษา พบวา่ บุคลากรท่ีมีอายุแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
โดยรวมแตกต่างกัน เพราะบุคลากรของส านักคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรมในทุกช่วงอายุมี
ประสบการณ์ในการท างาน มีสติสัมปชญัญะท่ีสามารถคิดไตร่ตรองถึงส่ิงต่าง ๆ ไดเ้ป็นอยา่งดีท าให้
มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกนัซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของสุชีวา ล้ีวิทยา 
(2554) ไดท้  าการศึกษา ปัจจยัท่ีมีผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากร : ศึกษาเฉพาะกรณีการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค ผลการวจิยัพบวา่ อายขุองพนกังานท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการธ ารงรักษาบุคลากรท่ี
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แต่ไม่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของนุชนารถ มะหมดั 
(2553) การศึกษาเร่ือง การธ ารงรักษาพนกังานโรงแรมเฟิร์ท ผลการศึกษา พบวา่ อายุของพนกังานท่ี
แตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการธ ารงรักษาไม่แตกต่างกนั    

3. จากการศึกษา พบวา่ บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั เพราะบุคลากรในส านกัคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม              
ทุกคนต่างได้รับการศึกษาท่ีคล้ายกนัส่งผลท าให้การปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัซ่ึงสอดคล้องกับ
งานวิจยัของ เสกสรร เมฆไตรรัตน์ (2550) ไดท้  าการศึกษาการธ ารงรักษาพนกังานศกัยภาพสูงโดย
ใชก้ลยุทธ์การบริหารค่าตอบแทน : กรณีศึกษา บริษทั เอฟเอ็มพี กรุ๊ป (ประเทศไทย) จ ากดั และ
บริษทั ไฮพี (ไทยแลนด)์ จ ากดั ผลการวจิยั พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นระดบัการศึกษาของพนกังานท่ี
แตกต่างกนั ส่งผลต่อการธ ารงรักษาพนกังานศกัยภาพ ไม่แตกต่างกนั แต่ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของสุชีวา ล้ีวทิยา (2554) ไดท้  าการศึกษา ปัจจยัท่ีมีผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากร : ศึกษาเฉพาะกรณี
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ผลการวิจยัพบวา่ ระดบัการศึกษาของพนกังานท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็น
ต่อการธ ารงรักษาบุคลากรท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   

4. จากการศึกษา พบวา่ บุคลากรท่ีปัจจุบนัด ารงต าแหน่งแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั เพราะกวา่จะเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึนไดทุ้กคนต่างตอ้งเร่ิมจาก
จุดเดียวกัน ท าให้การปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ซ่ึงสอดคล้องกบังานวิจยัของคมกริช.เสาวิจิตร 
(2556) ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานส านกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
เขต 1 (ภาคกลาง) จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา ผลการศึกษาโดยรวมพบวา่ต าแหน่งงานต่างกนั มีความ
คิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัแต่ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของอนุสรณ์ ประยุกตินิวฒัน์ (2556) ศึกษาเร่ือง ศกัยภาพหลกัของพนกังานโรงแรมโนโวเทล  
ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ ผลการศึกษา พบวา่ ระดบัต าแหน่งงานจ าแนกออกเป็น 4 กลุ่ม จากการวิจยั
พบวา่กลุ่มประชากรมีความคิดเห็นแตกต่างกนั   
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5. จากการศึกษา พบวา่ บุคลากรท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานโดยรวมแตกต่างกัน เพราะประสบการณ์ในการปฏิบัติงานกันต่างกัน ท าให้
ระยะเวลาปฏิบติังานแตกต่างกนัซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของวิไลพร ทรหด (2559) ไดท้  าการศึกษา
ปัจจยัท่ีมีผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรของสาธารณสุขจงัหวดัเพชรบุรี พบวา่ ประสบการณ์ในการ
ท างานท่ีแตกต่างกันมีผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรของสาธารณสุขจังหวดัเพชรบุรี แต่ไม่
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของวรางคณา สนรักษา (2550) ไดท้  าการศึกษาผลตอบแทนของธนาคารท่ีมี
ต่อการส่งเสริมการธ ารงรักษาพนกังาน พบวา่ ระยะเวลาปฏิบติังานท่ีแตกต่างจะส่งเสริมและธ ารง
พนกังานไดไ้ม่แตกต่างกนั   

6. ดา้นความรู้ ดา้นทกัษะ และดา้นความสามารถ จากผลการศึกษา พบวา่ สมรรถนะของ
บุคลากร ด้านความรู้ ด้านทักษะ และด้านความสามารถ มีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรส านักคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม ซ่ึงสอดคล้องกบังานวิจยัของ 
อุบลวรรณ เอกทุ่งบวั (2557) ศึกษาเร่ืองปัจจยัมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสาย
สนบัสนุนและช่วยวชิาการของคณะสัตวแพทยศาสตร์  มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ โดยบุคลากรท่ีใช้
ในการศึกษาคือ .บุคลากรสายสนับสนุนและช่วยวิชาการของคณะสัตวแพทยศาสตร์
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์.จ านวน 170.คน ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยบุคคลด้านความรู้ ทักษะ 
ความสามารถ มีความสัมพนัธ์ในทิศทางบวกกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ของบุคลากรสาย
สนบัสนุนและช่วยวชิาการ คณะสัตวแพทยศาสตร์มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ อยา่ง มีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05    

7. ด้านความส าเร็จในงาน จากผลการศึกษา พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ด้าน
ความส าเร็จในงาน มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะของบุคลากร ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กนกพร 
สุโพภาค (2553) ไดท้  าการศึกษาการธ ารงรักษาพนกังานของกลุ่มตวัอยา่งพนกังานท่ีท างานในเขต
กรุงเทพมหานคร พบวา่ ดา้นความส าเร็จในการท างานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัต่อการธ ารงรักษา
พนกังานใหอ้ยูก่บัองคก์าร    

8. ดา้นความพึงพอใจในงาน จากผลการศึกษา พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ดา้นความส าเร็จในงาน มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะของบุคลากร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Millet 
(2557) ใหค้วามหมายวา่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน หมายถึง ผลการปฏิบติังานท่ีท าใหเ้กิดความ
พึงพอใจและไดรั้บผลก าไรจากการปฏิบติังานดงักล่าว ซ่ึงความพึงพอใจนั้น หมายถึง ความพึงพอใจ 
ในการบริการใหก้บัประชาชน   

9.  ดา้นความคุม้ค่าจากผลการศึกษาพบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดา้นความคุม้ค่า                    
มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะของบุคลากร ซ่ึงสอดคล้องกบัแนวคิดของ ทิรัศม์ชญา พิพฒัน์เพ็ญ 
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และคณะ (2557) กล่าววา่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน หมายถึง ความสามารถในการปฏิบติังาน
ใหเ้กิดผลส าเร็จ โดยค านึงถึงความประหยดัทรัพยากรในทุก ๆ ดา้นแต่ก่อให้เกิดผลผลิตสูงสุด ประหยดั
ทั้งเวลา แรงงาน วสัดุส่ิงของและ อ่ืน ๆ 

 
ข้อเสนอแนะ  

ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
1. หน่วยงานควรจดัท าแผนโครงการถ่ายทอดงานหรือพี่สอนนอ้งเพื่อให้ผูป้ฏิบติังานใหม่ 

เพื่อเพิ่มทกัษะและความสามารถ รวมทั้งแนวคิดหรือเทคนิคในการตดัสินใจแกปั้ญหาเฉพาะหนา้ท่ี
เกิดข้ึนไดอ้ยา่งถูกตอ้งและทนัเวลา  

2. หน่วยงานควรจดับุคคลให้ตรงกบังาน ให้เหมาะสมกบัความสามารถท่ีบุคคลนั้นมี 
เพื่อบุคคลนั้นจะไดรั้กองคก์รและมีความเช่ือมัน่ท่ีจะปฏิบติังานในองคก์รนั้นจนเกษียณอายุราชการ 

3. หน่วยงานควรจดัให้บุคลากรได้ร่วมอบรมกับหน่วยงานภายนอกเพื่อจะได้น าความรู้
ใหม่.ๆ มาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังาน เพื่อใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 

ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป  
1. ควรศึกษาในเชิงคุณภาพโดยมีการสัมภาษณ์ให้ทราบถึงปัญหา ศึกษาทางดา้นสมรรถนะ

ในเชิงลึกจะไดมี้การปรับปรุงในสมรรถนะท่ีอาจมีขอ้บกพร่องไดอ้ยา่งชดัเจน 
2. ควรศึกษาวิจยัในเร่ืองความผูกพนัในองค์กรท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ

บุคลากรในส านกัคณะกรรมการตุลากาการศาลยติุธรรม 
3. ควรศึกษาสมรรถนะของบุคลากรกบัหน่วยงานอ่ืนเพื่อน าขอ้คิดเห็นหรือแนวคิดได ้

เพื่อน ามาพฒันาองคก์รในรูปแบบใหม่ท่ีมีองคป์ระกอบท่ีครบถว้น 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง  ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ค าชี้แจง  ขอ้มูลท่ีไดรั้บจากแบบสอบถามในคร้ังน้ี จะน าไปใชเ้พื่อการศึกษาวิจยัเท่านั้น ขอไดโ้ปรด
ตอบค าถามให้ตรงตามความเป็นจริงมากท่ีสุด  ความคิดเห็นของท่านจะไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อตวัท่าน
และผู ้วิจ ัยจะเก็บไว้เป็นความลับ ขอขอบคุณอย่างยิ่งต่อการให้ความร่วมมือในการตอบ
แบบสอบถามในคร้ังน้ี โดยแบบสอบถามชุดน้ีประกอบไปดว้ยกนั 4 ส่วน ดงัน้ี 

1. แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไป 
2. แบบสอบถามเก่ียวกบัสมรรถนะของบุคลากรส านกัคณะกรรมการตุลาการศาล

ยติุธรรม 
3. แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกั

คณะกรรมการตุลาการ ศาลยุติธรรม 
4. ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ  
 

ตอนท่ี  1  แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไป 

ค าชี้แจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย / ลงในช่อง         หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด 
1. เพศ 

1.  ชาย 2.  หญิง 
 

  2.  อาย ุ

1.  ต  ่ากวา่  25  ปี   2.  26 - 30  ปี 
3.  31 - 35  ปี 4.  36 - 40  ปี 
5.  41  ปีข้ึนไป 
 

  3. ระดบัการศึกษา 

1.  ระดบัปริญญาตรี 2.  ระดบัปริญญาโท 
3.  ระดบัปริญญาเอก 
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4.  ปัจจุบนัด ารงต าแหน่ง 

  1. เจา้พนกังานธุรการ 
2.  นกัทรัพยากรบุคคล 
3.  เจา้พนกังานธุรการปฏิบติังาน 
4.  เจา้พนกังานธุรการช านาญงาน 
5.  นกัทรัพยากรบุคคลปฏิบติัการ 
6.  นกัจดัการงานทัว่ไปปฏิบติัการ 
7.  นกัวชิาการคอมพิวเตอร์ปฏิบติัการ 
8.  นิติกรปฏิบติัการ 
9.  นกัทรัพยากรบุคคลช านาญการ 
10.  นกัจดัการงานทัว่ไปช านาญการพิเศษ 
11. นกัทรัพยากรบุคคลช านาญการพิเศษ 
12. นกัทรัพยากรบุคคลเช่ียวชาญ 
13. นิติกรช านาญการพิเศษ 

 
5.  ระยะเวลาปฏิบติังาน 

1.  ต  ่ากวา่ 1 ปี  2.  1 - 5  ปี 
3.  6 - 10  ปี 4.  10 - 15  ปี 
5.  15  ปีข้ึนไป 
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ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัสมรรถนะของบุคลากรส านกัคณะกรรมการตุลาการศาลยติุธรรม 
ค าชี้แจง  โปรดอ่านขอ้ความอยา่งละเอียดและท าเคร่ืองหมาย  ลงใน  ท่ีตรงกบัค าตอบของ
ท่านมากท่ีสุด โดยใชเ้กณฑพ์ิจารณาแต่ละระดบั ดงัน้ี   

  

 

สมรรถนะของบุคลากร 

ส านักคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม 

ระดับความคิดเห็น 

5 

มาก

ท่ีสุด 

4 

มาก 

3 

ปาน

กลาง 

2 

น้อย 

1 

น้อย

ท่ีสุด 

ด้านความรู้ 

1. ท่านมีความรู้เก่ียวกบักระบวนการขั้นตอน

ในการปฏิบติังาน 

     

2. ท่านสามารถน าความรู้ท่ีมีอยูไ่ปประยกุตใ์ช้

ใหเ้ป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน 
     

3. ท่านมีความรู้ ความเขา้ใจในลกัษณะงาน

เป็นอยา่งดี 
     

ด้านทักษะ 

1. ท่านสามารถใชท้กัษะในการสอนงาน และ

ถ่ายทอดแก่พนกังานใหม่ได ้

     

2. ท่านมีทกัษะและความเช่ียวชาญในการใช้

เคร่ืองมืออุปกรณ์ส านกังานไดเ้ป็นอยา่งดี 
     

3. ท่านสามารถใชท้กัษะในการแกไ้ข

สถานการณ์ปัญหาเฉพาะหนา้ท่ีเกิดข้ึนภายใน

องคก์รไดท้นัเวลา 

     

ด้านความสามารถ 

1. งานท่ีท่านท าอยูเ่ป็นงานท่ีเหมาะสมกบั

ความรู้ความสามารถของท่าน 
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ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกัคณะกรรมการ
ตุลาการศาลยติุธรรม 
ค าชี้แจง  โปรดอ่านขอ้ความอยา่งละเอียดและท าเคร่ืองหมาย  ลงใน  ท่ีตรงกบัค าตอบของ
ท่านมากท่ีสุด โดยใชเ้กณฑพ์ิจารณาแต่ละระดบั ดงัน้ี   

 
 

สมรรถนะของบุคลากร 

ส านักคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม 

ระดับความคิดเห็น 

5 

มาก

ท่ีสุด 

4 

มาก 

3 

ปาน

กลาง 

2 

น้อย 

1 

น้อย

ท่ีสุด 

2. ท่านสามารถน าวชิาการ ความรู้ หรือ

เทคโนโลยใีหม่ๆ มาประยกุตใ์ชใ้นการ

ปฏิบติัหนา้ท่ีได ้

     

3. หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสให้

ปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ 
     

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร

ส านักคณะกรรมการตุลาการศาล 

ระดับความคิดเห็น 

5 

มาก

ท่ีสุด 

4 

มาก 

3 

ปาน

กลาง 

2 

น้อย 

1 

น้อย

ท่ีสุด 

ด้านความส าเร็จในงาน 

1. งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายประสบ

ความส าเร็จตามท่ีคาดหวงั 

     

2. ท่านมีการวางแผน บริหารจดัการปริมาณ

งานเพื่อความส าเร็จในการปฏิบติังาน 
     

3. ท่านมีความรู้สึกวา่ไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของ

ผลงานท่ีประสบความส าเร็จ 
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ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ แนวทางในการพฒันาสมรรถนะและ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกัคณะกรรมการตุลาการศาลยติุธรรม  
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
 
 

 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร

ส านักคณะกรรมการตุลาการศาล 

ระดับความคิดเห็น 

5 

มาก

ท่ีสุด 

4 

มาก 

3 

ปาน

กลาง 

2 

น้อย 

1 

น้อย

ท่ีสุด 

ด้านความพึงพอใจในงาน 

1. ท่านพึงพอใจกบัเงินเดือน และสวสัดิการท่ี

ท่านไดรั้บจากองคก์ร 

     

2. ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งงานท่ี

ปฏิบติัอยูก่บัองคก์ร 
     

3. ท่านมัน่ใจวา่สามารถท างานท่ีองคก์รน้ี

จนกวา่จะเกษียณ 
     

ด้านความคุ้มค่า 

1. ท่านปฏิบติังานส าเร็จดว้ยความคุม้ค่าต่อ

เงินเดือนท่ีไดรั้บ 

     

2. ท่านมีการน าวสัดุและอุปกรณ์ภายในองค์

มาใชใ้นการปฏิบติังานใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด 
     

3. ท่านสามารถปฏิบติังานให้ส าเร็จก่อนเวลา

ส่ง 
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ภาคผนวก ข 
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ผลการวิเคราะห์ ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 

 
ข้อ 

Scale Mean if Item 
Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
1 77.5000 25.460 .279 .888 
2 77.7500 24.254 .465 .883 
3 77.9688 24.475 .458 .883 
4 77.7969 24.037 .510 .881 
5 77.6563 24.515 .425 .884 
6 77.9844 23.539 .631 .877 
7 77.7969 23.561 .536 .880 
8 77.6250 23.571 .561 .879 
9 78.0000 22.921 .729 .873 

10 77.6250 24.460 .448 .883 
11 77.8125 23.774 .528 .880 
12 77.6719 23.240 .653 .876 
13 77.4375 24.313 .524 .881 
14 77.7031 22.974 .701 .874 
15 77.8281 23.764 .532 .880 
16 77.3750 25.032 .482 .882 
17 77.5156 25.301 .308 .887 
18 77.7344 24.103 .498 .881 

  Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 
.887 18 
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ประวัติผู้วิจัย 

ชื่อ - สกุล     นางสาวกลัยกร  สัญญะ 
วัน เดือน ปีเกิด   25 ธนัวาคม 2523 
สถานท่ีเกิด   จงัหวดัเพชรบูรณ์ 
ประวัติการศึกษา   พ.ศ.2548 ปริญญาตรี บริหารธุรกิจ (การตลาด)                        
     สาขาบริหารธุรกิจ มหาวทิยาลยัราชภฏันครสวรรค ์  
ประสบการณ์ในการท างาน  พ.ศ. 2554 - 2557 ต าแหน่งเจา้หนา้ท่ีศาลยติุธรรม  
ต าแหน่งปัจจุบัน   พ.ศ. 2564 ต าแหน่งนกัทรัพยากรบุคคลปฏิบติัการ 
 
 
 
 
 
 
 

 


