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ABSTRACT 

Relationship Between Core Competencies and Job Performance of Court Officials in the Office of the Court of 

Justice, Region VIII. This research aimed to (1) examine the level of job performance of court officials in the 

Office of the Court of Justice, Region VIII; (2) examine the level of core competencies; (3) compare the job 

performance of court officials classified by personal factors; and (4) investigate the relationship between core 

competencies and job performance. This study employed a quantitative research design. The population 

consisted of 836 court officials, and the sample comprised 271 respondents selected through stratified random 

sampling using Yamane's formula (1973). The research instrument was a five-point rating scale questionnaire. 

Data were analyzed using frequency, percentage, mean, standard deviation, Independent Samples t-test, One-

way Analysis of Variance (ANOVA), and Pearson's Product Moment Correlation Coefficient. The findings 

revealed that the overall level of job performance was at the highest level (Mean = 4.71, S.D. = 0.39), while 

the overall level of core competencies was also at the highest level (Mean = 4.56, S.D. = 0.42). Court officials 

with different gender, age, educational level, and work experience demonstrated significant differences in job 

performance at the .05 level, whereas no significant difference was found regarding position. Furthermore, core 

competencies were positively correlated with job performance at a high level (r = .887) with statistical 

significance at the .01 level. 
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บทคดัย่อ 

การวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงค์เพื่อ (1) ศกึษาระดบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของขา้ราชการศาลในสงักดัสํานักศาล

ยุตธิรรมประจําภาค 8 (2) ศกึษาระดบัสมรรถนะหลกัของขา้ราชการศาลในสงักดัสํานักศาลยุตธิรรมประจําภาค 8 (3) 

เปรยีบเทียบประสทิธิภาพการปฏิบตัิงานของข้าราชการศาล จําแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดบั

การศกึษา ตําแหน่ง และระยะเวลาการปฏบิตังิาน และ (4) ศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างสมรรถนะหลกักบัประสทิธภิาพ

การปฏิบตัิงานของขา้ราชการศาลในสงักดัสํานักศาลยุติธรรมประจําภาค 8 การวจิยัครัง้นี้เป็นการวจิยัเชิงปรมิาณ 

ประชากร ไดแ้ก่ ขา้ราชการศาลในสงักดัสํานักศาลยุตธิรรมประจําภาค 8 จํานวน 836 คน กลุ่มตวัอย่าง จํานวน 271 

คน ไดจ้ากการกําหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยใชส้ตูรของ Yamane (1973) และสุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชัน้ภูม ิเครื่องมอืที่

ใชใ้นการวจิยั คอื แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชค้่าความถี่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลีย่ 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะห์สมัประสิทธิ ์

สหสมัพนัธข์องเพยีรส์นั 

ผลการวจิยัพบว่า (1) ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของขา้ราชการศาลโดยรวมอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด (X̄ = 4.71, S.D. = 

0.39) (2) สมรรถนะหลกัโดยรวมอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด (X̄ = 4.56, S.D. = 0.42) (3) ขา้ราชการศาลทีม่เีพศ อายุ ระดบั

การศกึษา และระยะเวลาการปฏบิตังิานแตกต่างกนั มปีระสทิธภิาพการปฏบิตังิานแตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติิ

ที่ระดบั .05 ขณะที่ตําแหน่งงานไม่แตกต่าง และ (4) สมรรถนะหลกัมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิภาพการ

ปฏิบตัิงานในระดบัสูง (r = .887) อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .01 โดยสมรรถนะด้านทกัษะมคีวามสมัพนัธ์กบั

ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานสูงทีสุ่ด รองลงมา ไดแ้ก่ สมรรถนะดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล และสมรรถนะดา้นความรู ้

ตามลาํดบั 

คาํสาํคญั: สมรรถนะหลกั, ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน, ขา้ราชการศาล, สาํนกัศาลยตุธิรรมประจาํภาค 8 
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บทนํา 

ปัจจุบนัการบรหิารราชการแผ่นดนิมุ่งเน้นการยกระดบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของหน่วยงานภาครฐัใหต้อบสนอง

ความต้องการของประชาชนได้อย่างมปีระสทิธภิาพ โปร่งใส และรวดเรว็ สํานักงานศาลยุตธิรรมในฐานะองค์กรที่มี

ภารกจิอํานวยความยุตธิรรมและคุม้ครองสทิธขิองประชาชนจงึต้องพฒันาระบบบรหิารงานและศกัยภาพบุคลากรให้

สอดคลอ้งกบัการเปลีย่นแปลงของสงัคมและเทคโนโลยดีจิทิลั (Robbins, 2003) โดยสาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการ

พลเรือนได้กําหนดแนวทางการบริหารทรพัยากรบุคคลโดยใช้สมรรถนะ (Competency-based Human Resource 

Management) เป็นเครื่องมอืสําคญัในการพฒันาขา้ราชการให้มคีวามรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะที่เหมาะสมกบัการ

ปฏบิตังิาน (สาํนักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน, 2561) ทัง้นี้ ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของขา้ราชการศาล

ถือเป็นปัจจยัสําคญัที่ส่งผลต่อความสําเร็จขององค์กร โดยพจิารณาจากคุณภาพของผลงาน ความรวดเร็วในการ

ดาํเนินงาน และการใชท้รพัยากรอยา่งคุม้คา่ (Peterson & Plowman, 1953) ขณะทีส่มรรถนะซึง่หมายถงึความรู ้ทกัษะ 

ความสามารถ และคุณลกัษณะส่วนบุคคลทีช่่วยใหบุ้คลากรปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพนัน้ ถอืเป็นปัจจยัสาํคญัที่

องค์กรนํามาใช้พฒันาศกัยภาพบุคลากรเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร (Boyatzis, 1982; Spencer & Spencer, 

1993) 

สาํนกัศาลยตุธิรรมประจาํภาค 8 ซึง่มหีน้าทีส่นบัสนุนและอาํนวยการดา้นธุรการใหแ้ก่ศาลในเขตอาํนาจสาํนกังานอธบิดี

ผูพ้พิากษาภาค 8 จาํเป็นตอ้งอาศยัขา้ราชการศาลทีม่คีวามรู ้ความสามารถ และสมรรถนะในการปฏบิตังิานทีเ่หมาะสม 

เนื่องจากประสทิธภิาพในการปฏิบตัิงานอาจได้รบัอทิธพิลจากสมรรถนะหลกัของขา้ราชการ (Spencer & Spencer, 

1993) สอดคล้องกบัรายงานผลการดําเนินงานของสํานักงานศาลยุติธรรมที่พบว่าการพฒันาศกัยภาพบุคลากรเป็น

ปัจจยัสาํคญัทีส่ง่ผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานและคุณภาพการใหบ้รกิารประชาชน (สาํนกังานศาลยตุธิรรม, 2566) 

นอกจากนี้ ภารกิจของขา้ราชการศาลในปัจจุบนัยงัมคีวามหลากหลายและซบัซ้อนมากขึน้ ทัง้งานธุรการศาล งาน

บรกิารประชาชน งานสนับสนุนการพจิารณาพพิากษาคด ีตลอดจนการปฏบิตังิานผ่านระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ ซึ่ง

หากข้าราชการศาลมีสมรรถนะหลักที่เหมาะสมย่อมส่งผลให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง รวดเร็ว และมี

ประสทิธภิาพ ในทางตรงกนัขา้ม หากบุคลากรขาดสมรรถนะทีเ่หมาะสมอาจส่งผลใหเ้กดิความล่าชา้ ความผดิพลาด 

การประสานงานทีไ่มม่ปีระสทิธภิาพ หรอืการใหบ้รกิารทีไ่มเ่ป็นไปตามมาตรฐานขององคก์ร 

แมส้าํนกังานศาลยตุธิรรมจะใหค้วามสาํคญักบัการพฒันาสมรรถนะของขา้ราชการศาลอยา่งต่อเนื่อง แต่ยงัไมป่รากฏผล

การศกึษาที่สะท้อนความสมัพนัธ์ระหว่างสมรรถนะหลกักบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของขา้ราชการศาลในสงักดั

สาํนักศาลยุตธิรรมประจําภาค 8 อย่างชดัเจน ผูว้จิยัจงึสนใจศกึษาความสมัพนัธด์งักล่าว เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลเชงิประจกัษ์

สําหรบัใช้พฒันาศกัยภาพบุคลากร การบรหิารทรพัยากรบุคคล และการกําหนดแนวทางพฒันาประสทิธิภาพการ

ปฏบิตังิานของขา้ราชการศาลใหส้อดคลอ้งกบัภารกจิขององคก์ร ซึง่ผลการวจิยัจะสามารถนําไปใชเ้ป็นแนวทางพฒันา

ประสทิธภิาพดา้นการอํานวยความยุตธิรรมและการใหบ้รกิารประชาชนของสํานักงานศาลยุตธิรรมใหม้ปีระสทิธภิาพ

มากยิง่ขึน้ต่อไป 

วตัถปุระสงคก์ารวิจยั 

1) เพือ่ศกึษาระดบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของขา้ราชการศาลในสงักดัสาํนกัศาลยตุธิรรมประจาํภาค 8 

2) เพือ่ศกึษาระดบัสมรรถนะหลกั ของขา้ราชการศาลในสงักดัสาํนกัศาลยตุธิรรมประจาํภาค 8 

3) เพื่อเปรยีบเทยีบประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของขา้ราชการศาลในสงักดัสํานักศาลยุตธิรรมประจําภาค 8 จําแนก

ตามปัจจยัสว่นบุคคล 

4) เพือ่ศกึษาความสมัพนัธร์ะหวา่งสมรรถนะหลกั ไดแ้ก่ สมรรถนะดา้นความรู ้สมรรถนะดา้นทกัษะ และสมรรถนะดา้น

คุณลกัษณะสว่นบุคคล กบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของขา้ราชการศาลในสงักดัสาํนกัศาลยุตธิรรมประจาํภาค 8 
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การทบทวนวรรณกรรม 

สมรรถนะ (Competency) เป็นคุณลกัษณะสําคญัของบุคลากรที่ส่งผลต่อความสามารถในการปฏิบัติงานให้บรรลุ

เป้าหมายขององคก์ร โดย Boyatzis (1982) อธบิายว่าสมรรถนะเป็นคุณลกัษณะภายในของบุคคลทีม่คีวามสมัพนัธ์กบั

ผลการปฏบิตังิานที่มปีระสทิธผิล ขณะที่ Spencer and Spencer (1993) ได้ขยายแนวคดิว่าสมรรถนะประกอบด้วย

ความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skills) และคุณลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Attributes) ซึ่งเป็นปัจจยัสําคญัที่ทําให้

บุคลากรสามารถปฏบิตังิานไดเ้หนือกวา่มาตรฐานทัว่ไป 

สาํนักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน (ก.พ., 2561) ไดนํ้าแนวคดิการบรหิารทรพัยากรบุคคลบนฐานสมรรถนะ 

(Competency-Based Human Resource Management) มาใช้ในการพัฒนาข้าราชการภาครัฐ โดยกําหนดให้

สมรรถนะหลกัเป็นคุณลกัษณะทีข่า้ราชการทุกคนพงึม ีเพื่อสนับสนุนการปฏบิตังิานใหม้ปีระสทิธภิาพและสอดคลอ้งกบั

เป้าหมายขององคก์ร ทัง้นี้ ขา้ราชการศาลในสงักดัสาํนักศาลยุตธิรรมประจาํภาค 8 จําเป็นตอ้งมสีมรรถนะทีเ่หมาะสม

ทัง้ดา้นความรู ้ทกัษะ และคุณลกัษณะส่วนบุคคล เพื่อสนับสนุนภารกจิดา้นงานธุรการศาล การประสานงาน และการ

ใหบ้รกิารประชาชนใหเ้ป็นไปอยา่งมปีระสทิธภิาพ 

ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน Peterson and Plowman (1953) อธบิายว่าสามารถประเมนิไดจ้ากคุณภาพของผลงาน 

ปรมิาณงาน ความรวดเรว็ในการปฏบิตังิาน และการใชท้รพัยากรอย่างคุม้ค่า ซึ่งเป็นตวัชี้วดัทีส่ะทอ้นผลสมัฤทธิข์อง

การปฏิบตัิงานของบุคลากรในองค์กร สอดคล้องกบั Harrington (1996) ที่ระบุว่าประสทิธิภาพการปฏิบตัิงานเป็น

กระบวนการทีช่ว่ยลดความผดิพลาดและเพิม่ความพงึพอใจของผูร้บับรกิาร 

จากการสงัเคราะห์งานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งทัง้ในประเทศและต่างประเทศ พบว่า งานวจิยัส่วนใหญ่ให้ผลสอดคล้องกนัว่า

สมรรถนะของบุคลากรมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน โดยเฉพาะสมรรถนะดา้นทกัษะและดา้น

คุณลกัษณะส่วนบุคคล ซึ่งส่งผลต่อความสามารถในการปฏบิตังิาน การปรบัตวั การแก้ไขปัญหา และการใหบ้รกิาร

อย่างมปีระสทิธภิาพ (สุพตัรา ใจด,ี 2565; Boyatzis, 1982; Spencer and Spencer, 1993) ขณะเดยีวกนั ปัจจยัส่วน

บุคคล เชน่ อาย ุระดบัการศกึษา และประสบการณ์การปฏบิตังิาน อาจสง่ผลใหป้ระสทิธภิาพการปฏบิตังิานแตกต่างกนั

ในบางดา้น (พชัร ีรตันชยั, 2564; Robbins, 2003) อยา่งไรกต็าม ยงัไมป่รากฏการศกึษาทีมุ่ง่เน้นความสมัพนัธร์ะหว่าง

สมรรถนะหลกักบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของขา้ราชการศาลในสงักดัสาํนักศาลยุตธิรรมประจําภาค 8 โดยเฉพาะ 

ซึง่สะทอ้นชอ่งวา่งขององคค์วามรูท้ีง่านวจิยันี้มุง่ศกึษาเพิม่เตมิ 

จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังกล่าว ผู้วิจัยจึงกําหนดกรอบแนวคิดในการศึกษา

ความสมัพนัธ์ระหว่างสมรรถนะหลกั ซึ่งประกอบดว้ย สมรรถนะดา้นความรู ้สมรรถนะดา้นทกัษะ และสมรรถนะดา้น

คุณลกัษณะส่วนบุคคล กบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของขา้ราชการศาลในสงักดัสาํนักศาลยุตธิรรมประจาํภาค 8 ซึง่

วดัจากคุณภาพของงาน ปรมิาณงาน ความรวดเร็วในการปฏิบตัิงาน และการใช้ทรพัยากรอย่างคุ้มค่า เพื่อใช้เป็น

แนวทางในการวเิคราะห ์

สมมติฐานการวิจยั 

สมมตฐิานที ่1 ขา้ราชการศาลทีม่ปัีจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั มปีระสทิธภิาพการปฏบิตังิานแตกต่างกนั โดยจําแนก

เป็นสมมตฐิานยอ่ย ดงันี้ 

1.1) ขา้ราชการศาลทีม่เีพศแตกต่างกนั มปีระสทิธภิาพการปฏบิตังิานแตกต่างกนั 

1.2) ขา้ราชการศาลทีม่อีายแุตกต่างกนั มปีระสทิธภิาพการปฏบิตังิานแตกต่างกนั 

1.3) ขา้ราชการศาลทีม่รีะดบัการศกึษาแตกต่างกนั มปีระสทิธภิาพการปฏบิตังิานแตกต่างกนั 

1.4) ขา้ราชการศาลทีม่ตีาํแหน่งงานแตกต่างกนั มปีระสทิธภิาพการปฏบิตังิานแตกต่างกนั 

1.5) ขา้ราชการศาลทีม่รีะยะเวลาการปฏบิตังิานแตกต่างกนั มปีระสทิธภิาพการปฏบิตังิานแตกต่างกนั 

สมมตฐิานที ่2 สมรรถนะหลกัมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของขา้ราชการศาลในสงักดัสาํนัก

ศาลยตุธิรรมประจาํภาค 8 
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กรอบแนวคิดการวิจยั 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิ 

 

วิธีดาํเนินการวิจยั 

การวจิยัครัง้นี้เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) มวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษาระดบัสมรรถนะหลกั ระดบั

ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน เปรยีบเทยีบประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของขา้ราชการศาลจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

และศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างสมรรถนะหลกักบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของขา้ราชการศาลในสงักดัสํานักศาล

ยุตธิรรมประจาํภาค 8 ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ ขา้ราชการศาลในสงักดัสาํนักศาลยุตธิรรมประจาํภาค 8 จาํนวน 

836 คน โดยไม่รวมขา้ราชการศาลทีป่ฏบิตัริาชการในศาลจงัหวดัทุ่งสง เนื่องจากไม่ไดร้บัอนุญาตใหเ้กบ็รวบรวมขอ้มลู 

กลุ่มตวัอย่างจํานวน 271 คน กําหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยใช้สูตรของ Yamane (1973) ทีร่ะดบัความคลาดเคลื่อน 

0.05 และเลอืกกลุ่มตวัอยา่งดว้ยวธิกีารสุม่แบบแบ่งชัน้ภมู ิ(Stratified Random Sampling) 

เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Rating Scale) แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ไดแ้ก่ 

ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ปัจจัยด้านสมรรถนะหลัก ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน และข้อเสนอแนะ 

แบบสอบถามไดร้บัการตรวจสอบความเหมาะสมของเนื้อหาโดยอาจารย์ทีป่รกึษา และนําไปทดลองใช ้(Try-out) กบั

ขา้ราชการศาลในสงักดัสาํนกังานอธบิดผีูพ้พิากษาภาค 9 จาํนวน 30 คน ผลการทดสอบความเชือ่มัน่ของแบบสอบถาม

ดว้ยวธิสีมัประสทิธิแ์อลฟาของครอนบาค (Cronbach's Alpha Coefficient) มคีา่เท่ากบั 0.967 แสดงวา่เครือ่งมอืมคีวาม

เชือ่มัน่อยูใ่นระดบัสงูและสามารถนําไปใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลูได ้

การวเิคราะห์ข้อมูลใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิง

อนุมาน ได้แก่ การทดสอบค่าที่ (Independent Samples t-test) การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way 

Analysis of Variance: One-way ANOVA) และการวเิคราะหส์มัประสทิธิส์หสมัพนัธข์องเพยีรส์นั (Pearson's Product 

Moment Correlation Coefficient) โดยกาํหนดระดบันยัสาํคญัทางสถติทิี ่.05 

 

 ตวัแปรอิสระ (X)  

   

ปัจจยัส่วนบคุคล  สมรรถนะหลกั 

1) เพศ  1) ดา้นความรู ้

2) อาย ุ  2) ดา้นทกัษะ 

3) ระดบัการศกึษา  3) ดา้นคุณลกัษณะสว่นบุคคล 

4) ตาํแหน่ง   

5) ระยะเวลาการปฏบิตังิาน   

   

   

   

 ตวัแปรตาม (Y)  

 1) คุณภาพของงาน  

 2) ปรมิาณงาน  

 3) ความรวดเรว็ในการปฏบิตังิาน  

 4) การใชท้รพัยากรอยา่งคุม้คา่  
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ผลการวิจยั 

1) ผลการวิเคราะหข้์อมลูปัจจยัส่วนบคุคล 

ผลการศกึษาขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ มอีายุระหว่าง 31-

40 ปี สาํเรจ็การศกึษาระดบัปรญิญาตร ีดาํรงตาํแหน่งขา้ราชการศาล และมรีะยะเวลาการปฏบิตังิานระหวา่ง 6-10 ปี 

2) ผลการวิเคราะหร์ะดบัสมรรถนะหลกัของข้าราชการศาลในสงักดัสาํนักศาลยติุธรรมประจาํภาค 8 

 

ตารางท่ี 1 สมรรถนะหลกัของขา้ราชการศาลในสงักดัสาํนกัศาลยตุธิรรมประจาํภาค 8 โดยรวม 

สมรรถนะหลกั x� S.D. แปลผล 

สมรรถนะดา้นความรู ้ 4.48 0.44 มากทีส่ดุ 

สมรรถนะดา้นทกัษะ 4.51 0.53 มากทีส่ดุ 

สมรรถนะดา้นคุณลกัษณะสว่นบุคคล 4.69 0.59 มากทีส่ดุ 

รวม 4.56 0.42 มากท่ีสดุ 

 

จากตารางที ่1 พบว่า ผลการศกึษาระดบัสมรรถนะหลกั พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด (X� = 4.56, S.D. = 

0.42) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า สมรรถนะด้านทักษะมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมา ได้แก่ สมรรถนะด้าน

คุณลกัษณะสว่นบุคคล และสมรรถนะดา้นความรู ้ตามลาํดบั 

3) ผลการวิเคราะห์ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของข้าราชการศาลในสงักดัสาํนักศาลยุติธรรมประจาํ

ภาค 8 

 

ตารางท่ี 2 ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของขา้ราชการศาลในสงักดัสาํนกัศาลยตุธิรรมประจาํภาค 8 โดยรวม 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน x� S.D. แปลผล 

1) ดา้นคุณภาพของงาน 4.64 0.43 มากทีส่ดุ 

2) ดา้นปรมิาณงาน 4.72 0.39 มากทีส่ดุ 

3) ดา้นความรวดเรว็ในการปฏบิตังิาน 4.71 0.40 มากทีส่ดุ 

4) ดา้นการใชท้รพัยากรอยา่งคุม้คา่ 4.77 0.37 มากทีส่ดุ 

รวม 4.71 0.39 มากท่ีสดุ 

 

จากตารางที่ 2 พบว่า ผลการศกึษาระดบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของขา้ราชการศาล พบว่า โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดบัมากทีสุ่ด (x� = 4.71, S.D. = 0.39) และเมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ทุกดา้นมคี่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด 

ไดแ้ก่ คุณภาพของงาน ปรมิาณงาน ความรวดเรว็ในการปฏบิตังิาน และการใชท้รพัยากรอยา่งคุม้คา่ 

 

4) ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของข้าราชการศาลในสงักดัสาํนักศาลยุติธรรมประจาํภาค 

8 จาํแนกตามปัจจยัส่วนบคุคล 

 

ตารางท่ี 3 สรุปผลการทดสอบ 

สมมติฐานการวิจยั ผลการทดสอบ 

ขา้ราชการศาลทีม่เีพศแตกต่างกนั มปีระสทิธภิาพการปฏบิตังิานแตกต่างกนั ยอมรบัสมมตฐิาน 

ขา้ราชการศาลทีม่อีายแุตกต่างกนั มปีระสทิธภิาพการปฏบิตังิานแตกต่างกนั ยอมรบัสมมตฐิาน 
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สมมติฐานการวิจยั ผลการทดสอบ 

ขา้ราชการศาลทีม่รีะดบัการศกึษาแตกต่างกนั มปีระสทิธภิาพการปฏบิตังิานแตกต่างกนั ยอมรบัสมมตฐิาน 

ขา้ราชการศาลทีม่ตีาํแหน่งแตกต่างกนั มปีระสทิธภิาพการปฏบิตังิานแตกต่างกนั ไมย่อมรบัสมมตฐิาน 

ข้าราชการศาลที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

แตกต่างกนั 

ยอมรบัสมมตฐิาน 

 

จากตารางท่ี 3 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ข้าราชการศาลที่มเีพศ อายุ ระดบัการศึกษา และระยะเวลาการ

ปฏบิตังิานแตกต่างกนั มปีระสทิธภิาพการปฏบิตังิานแตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั .05 ส่วนตําแหน่ง

งานไมส่ง่ผลใหป้ระสทิธภิาพการปฏบิตังิานแตกต่างกนั 

5) ผลการวิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างสมรรถนะหลกักบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

 

ตารางท่ี 4 ความสมัพนัธร์ะหวา่งสมรรถนะหลกักบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน  

สมรรถนะหลกั r ระดบัความสมัพนัธ ์

สมรรถนะดา้นความรู ้ .657** สงู 

สมรรถนะดา้นทกัษะ .944** สงูมาก 

สมรรถนะดา้นคุณลกัษณะสว่นบุคคล .801** สงู 

สมรรถนะหลกัโดยรวม .887** สงูมาก 

หมายเหต:ุ ** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

 

จากตารางที ่4 พบว่า สมรรถนะหลกัของขา้ราชการศาลในสงักดัสํานักศาลยุตธิรรมประจําภาค 8 มคีวามสมัพนัธ์เชงิ

บวกกบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานอย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า สมรรถนะ

ด้านทกัษะมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพการปฏิบตัิงานในระดบัสูงมาก (r = .944) รองลงมา คอื สมรรถนะหลกั

โดยรวมมคีวามสมัพนัธใ์นระดบัสงูมาก (r = .887) สมรรถนะดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคลมคีวามสมัพนัธใ์นระดบัสงู (r = 

.801) และสมรรถนะดา้นความรูม้คีวามสมัพนัธ์ในระดบัสูง (r = .657) ตามลําดบั แสดงใหเ้หน็ว่าเมื่อขา้ราชการศาลมี

สมรรถนะหลกัเพิม่ขึ้น โดยเฉพาะด้านทกัษะ จะส่งผลให้ประสทิธิภาพการปฏิบตัิงานมแีนวโน้มเพิม่ขึ้นในทิศทาง

เดยีวกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติ ิ

 

สรปุและอภิปรายผลการวิจยั 

ผลการวจิยัพบว่า สมรรถนะหลกัของขา้ราชการศาลในสงักดัสาํนักศาลยุตธิรรมประจําภาค 8 โดยรวมอยู่ในระดบัมาก

ทีสุ่ด โดยสมรรถนะดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคลมคี่าเฉลีย่สงูทีสุ่ด รองลงมา ไดแ้ก่ สมรรถนะดา้นทกัษะ และสมรรถนะ

ด้านความรู้ ตามลําดบั สะท้อนให้เห็นว่าข้าราชการศาลให้ความสําคญักบัการยดึมัน่ในคุณธรรม จรยิธรรม ความ

รบัผดิชอบ ความซื่อสตัย์สุจรติ และการปฏิบตัิตนตามมาตรฐานวชิาชีพ ซึ่งเป็นคุณลกัษณะสําคญัของบุคลากรใน

กระบวนการยุตธิรรมทีต่อ้งปฏบิตังิานดว้ยความเป็นกลาง โปร่งใส และตรวจสอบได ้ขณะเดยีวกนัยงัมคีวามพรอ้มดา้น

ทกัษะในการปฏบิตังิานและองค์ความรู้ทีจ่ําเป็นต่อการปฏบิตัหิน้าทีใ่นระดบัสูง แสดงใหเ้หน็ว่าบุคลากรมศีกัยภาพที่

เหมาะสมต่อการปฏบิตังิานตามพนัธกจิของหน่วยงาน สว่นประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของขา้ราชการศาลโดยรวมอยู่

ในระดบัมากทีสุ่ดเช่นเดยีวกนั โดยดา้นการใชท้รพัยากรอย่างคุม้ค่ามคีา่เฉลีย่สงูทีสุ่ด รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นปรมิาณงาน 

ดา้นความรวดเรว็ในการปฏบิตังิาน และดา้นคุณภาพของงาน สะทอ้นใหเ้หน็ว่าขา้ราชการศาลสามารถบรหิารจดัการ

ทรพัยากรทีม่อียู่อย่างเหมาะสม ควบคู่กบัการปฏบิตังิานใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายทัง้ในดา้นปรมิาณ ความรวดเรว็ และ
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คุณภาพ ซึง่สอดคลอ้งกบัลกัษณะการบรหิารงานภาครฐัทีมุ่่งเน้นการใชท้รพัยากรอยา่งมปีระสทิธภิาพและเกดิความคุม้

คา่สงูสดุ 

ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า ข้าราชการศาลที่มีเพศ อายุ ระดับ

การศกึษา และระยะเวลาการปฏบิตังิานแตกต่างกนั มปีระสทิธภิาพการปฏบิตังิานแตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติิ

ทีร่ะดบั .05 โดยทศิทางของขอ้มูลชีใ้หเ้หน็ว่า บุคลากรเพศชายมปีระสทิธภิาพเฉพาะดา้นคุณภาพของงานสงูกว่าเพศ

หญงิ เนื่องจากสภาพแวดลอ้มในการทาํงานของหน่วยงานศาลในบางลกัษณะงานมคีวามกดดนัสงูและจาํเป็นตอ้งมกีาร

ตดัสนิใจทีเ่ดด็ขาดและรวดเรว็ ซึ่งเอื้อต่อแนวโน้มการแสดงออกทางพฤตกิรรมการทํางานของเพศชาย ขณะทีก่ลุ่มทีม่ ี

อายุช่วง 30-40 ปี และกลุ่มทีม่รีะยะเวลาการปฏบิตังิาน 11-15 ปี มปีระสทิธภิาพการปฏบิตังิานสูงทีสุ่ดเมื่อเทยีบกบั

กลุ่มอื่น เนื่องจากเป็นช่วงวยัและอายุงานที่มคีวามสมดุลสูงสุดระหว่างการมปีระสบการณ์ที่เชี่ยวชาญในระเบียบ

ราชการศาล และมคีวามพรอ้มในการเปิดรบัสารสนเทศรวมถงึการปรบัตวัเขา้กบัระบบงานอเิลก็ทรอนิกสข์องสาํนักงาน

ศาลยุตธิรรมในปัจจุบนั สาํหรบัดา้นระดบัการศกึษา พบว่ากลุ่มทีม่กีารศกึษาตํ่ากว่าปรญิญาตรแีละระดบัปรญิญาตรมีี

ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานสูงกว่ากลุ่มปรญิญาโทตามลําดบั เนื่องจากลกัษณะงานส่วนใหญ่ของขา้ราชการศาลเป็น

งานประจํา งานธุรการ และงานสนับสนุนกระบวนการยุตธิรรมทีเ่น้นการปฏบิตัติามขัน้ตอนและระเบยีบทีต่ายตวั ซึ่ง

บุคลากรกลุ่มดงักล่าวมคีวามชาํนาญและความอดทนต่อลกัษณะงานประเภทนี้มากกวา่บุคลากรระดบัปรญิญาโททีม่กัมี

ความคาดหวงัในงานเชงิวเิคราะหห์รอืตอ้งรบัผดิชอบงานทีม่คีวามซบัซอ้นและกดดนัสงูกวา่ 

ในขณะทีปั่จจยัดา้นตําแหน่งงานไม่ส่งผลใหป้ระสทิธภิาพการปฏบิตังิานแตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญัทางสถติ ิแมว้่า

สาํนักงานศาลยุตธิรรมจะเป็นองคก์รภาครฐัทีม่โีครงสรา้งสายการบงัคบับญัชาและลําดบัชัน้ของตําแหน่งงานทีช่ดัเจน 

แต่ผลการวจิยัดงักล่าวสามารถอธบิายไดจ้ากวฒันธรรมองคก์รของศาลทีมุ่่งเน้นการปฏบิตังิานตามมาตรฐานเดยีวกนั 

(Standardization) โดยมกีารกําหนดระเบยีบ ขัน้ตอน คู่มอืการปฏิบตัิงาน ตวัชี้วดั และเกณฑ์การประเมนิผลที่เป็น

มาตรฐานเดยีวกนัในทุกตําแหน่ง รวมทัง้มรีะบบกํากบัติดตามการปฏบิตัิงานอย่างต่อเนื่อง ทําให้บุคลากรในแต่ละ

ตาํแหน่งสามารถปฏบิตังิานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพใกลเ้คยีงกนั และมกีารรบัรูต้่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานในทศิทาง

เดยีวกนั จงึไม่พบความแตกต่างระหว่างตําแหน่งงาน ทัง้นี้ ผลดงักล่าวสะท้อนให้เหน็ว่า วฒันธรรมองค์กรที่มุ่งเน้น

ความเป็นมาตรฐานของการปฏบิตังิานมบีทบาทสาํคญัในการลดความแตกต่างของผลการปฏบิตังิานระหว่างบุคลากร 

แมจ้ะปฏบิตัหิน้าทีใ่นตาํแหน่งทีแ่ตกตา่งกนักต็าม 

นอกจากนี้ เมือ่พจิารณาคา่เฉลีย่ของประสทิธภิาพการปฏบิตังิานทีอ่ยูใ่นระดบัสงูมาก (x̄ = 4.71) ควรตคีวามผลการวจิยั

ดว้ยความระมดัระวงั เนื่องจากค่าเฉลีย่ทีส่งูใกลค้ะแนนเตม็อาจสะทอ้นลกัษณะของการตอบแบบสอบถามทีส่อดคลอ้ง

กบัความคาดหวงัขององค์กร (Social Desirability Bias) หรอือาจเกิดปรากฏการณ์ Ceiling Effect ซึ่งทําให้ข้อมูลมี

ความแปรปรวนลดลง อย่างไรกต็าม ในบรบิทของสาํนักงานศาลยุตธิรรมซึ่งเป็นองคก์รทีใ่หค้วามสาํคญักบัวนิัย ความ

รบัผดิชอบ และมาตรฐานการปฏบิตังิานในระดบัสงู กอ็าจเป็นปัจจยัหนึ่งทีท่าํใหบุ้คลากรมผีลการประเมนิอยูใ่นระดบัสงู

อย่างสมํ่าเสมอ ดังนัน้ การตีความผลการวิจัยควรพิจารณาร่วมกับบริบทขององค์กรและข้อจํากัดของการใช้

แบบสอบถามประเมนิตนเอง 

ซึ่งผลการวจิยัดงักล่าวแสดงให้เห็นว่าลกัษณะส่วนบุคคลบางประการมสี่วนสําคญัในการกําหนดรูปแบบและระดบั

ประสทิธภิาพของบุคลากร เนื่องจากบุคคลทีม่ชีว่งอาย ุระดบัการศกึษา หรอืประสบการณ์การทาํงานแตกต่างกนั ยอ่มมี

องค์ความรู ้ทกัษะ วธิคีดิ และประสบการณ์ทีแ่ตกต่างกนั ส่งผลใหผ้ลลพัธ์ของการปฏบิตังิานแตกต่างกนัตามไปดว้ย 

ทัง้นี้ ผลการวจิยัในภาพรวมสอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Robbins (2003) ทีอ่ธบิายว่าปัจจยัส่วนบุคคลเป็นองคป์ระกอบ

สาํคญัทีส่ง่ผลต่อพฤตกิรรมและผลการปฏบิตังิานของบุคลากรในองคก์าร 

ผลการศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างสมรรถนะหลกักบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน พบว่า สมรรถนะหลกัมคีวามสมัพนัธ์

เชงิบวกกบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานในระดบัสงูมากอยา่งมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 โดยสมรรถนะดา้นทกัษะมี

ความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานสูงที่สุด รองลงมา ได้แก่ สมรรถนะด้านคุณลกัษณะส่วนบุคคล และ
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สมรรถนะดา้นความรู ้ตามลําดบั ผลการวจิยัดงักล่าวสะทอ้นใหเ้หน็ว่า การพฒันาทกัษะในการปฏบิตังิานควบคู่กบัการ

เสรมิสรา้งคุณลกัษณะส่วนบุคคลและการพฒันาองคค์วามรูท้ีจ่ําเป็น จะช่วยยกระดบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของ

ขา้ราชการศาลไดอ้ย่างมปีระสทิธผิล เมื่อพจิารณาในเชงิทฤษฎีสามารถอธบิายได้ด้วยแนวคดิสมรรถนะหลกั (Core 

Competencies) ที่ระบุว่าสมรรถนะเป็นคุณลกัษณะภายในของบุคคลที่เชื่อมโยงโดยตรงกับผลการปฏิบตัิงานที่มี

ประสทิธผิล กล่าวคอื การปฏบิตังิานของสํานักงานศาลยุตธิรรมเป็นงานที่เกี่ยวขอ้งกบักระบวนการยุตธิรรม ซึ่งต้อง

อาศยัความถูกต้อง แม่นยํา รวดเรว็ และความโปร่งใสในการดําเนินงาน (Boyatzis, 1982 อ้างถงึใน ดนัย เทยีนพุฒ, 

2546: 56-57) ดงันัน้ สมรรถนะด้านทกัษะ โดยเฉพาะทกัษะในการวเิคราะห์ขอ้มูล การแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า การ

สื่อสาร และการใช้เทคโนโลยสีารสนเทศ จงึมบีทบาทสําคญัต่อการปฏิบตัิงานให้บรรลุเป้าหมายและตอบสนองต่อ

ภารกจิของหน่วยงานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Katz (1974) ทีอ่ธบิายว่าทกัษะดา้นเทคนิคเป็น

องคป์ระกอบสาํคญัของความสาํเรจ็ในการปฏบิตังิาน 

นอกจากนี้ สมรรถนะดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล เช่น ความซื่อสตัยส์ุจรติ ความรบัผดิชอบ การยดึมัน่ในจรยิธรรม และ

การปฏบิตัติามหลกัธรรมาภบิาล ยงัมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานในระดบัสูงรองลงมา ซึ่งสอดคล้อง

กบัลกัษณะงานของศาลยุตธิรรมที่ต้องได้รบัความไว้วางใจจากประชาชน และต้องดํารงไว้ซึ่งความเป็นกลาง ความ

โปร่งใส และความน่าเชื่อถอืในการปฏบิตัหิน้าที ่สอดคลอ้งกบั Spencer and Spencer (1993) ทีอ่ธบิายวา่คุณลกัษณะ

ส่วนบุคคลเป็นองคป์ระกอบสาํคญัของสมรรถนะทีม่อีทิธพิลต่อพฤตกิรรมและความสาํเรจ็ในการทาํงาน ส่วนสมรรถนะ

ด้านความรู้ แมจ้ะมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพการปฏิบตัิงานในระดบัตํ่ากว่าสองด้านแรก แต่ยงัคงเป็นรากฐาน

สาํคญัของการปฏบิตังิาน เนื่องจากความรูด้า้นกฎหมาย ระเบยีบ ขอ้บงัคบั และแนวปฏบิตัขิองราชการ เป็นพืน้ฐานที่

ทําให้บุคลากรสามารถปฏิบตัิงานได้อย่างถูกต้อง อย่างไรก็ตาม ความรู้เพยีงอย่างเดยีวไม่เพยีงพอที่จะก่อให้เกิด

ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน หากไม่สามารถนําไปประยุกตใ์ชผ้่านทกัษะทีเ่หมาะสมและคุณลกัษณะส่วนบุคคลทีเ่อือ้

ต่อการปฏบิตังิาน ดงัที ่Drucker (1999) กล่าววา่ความรูจ้ะสรา้งคุณคา่ไดก้ต่็อเมื่อสามารถนําไปประยกุตใ์ชใ้หเ้กดิผลใน

การปฏบิตังิานจรงิ 

โดยสรุป ผลการวจิยัครัง้นี้ชีใ้หเ้หน็วา่ ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของขา้ราชการศาลในสงักดัสาํนกัศาลยตุธิรรมประจาํ

ภาค 8 มไิดเ้กดิจากสมรรถนะดา้นใดดา้นหนึ่งเพยีงลาํพงั แต่เกดิจากการบรูณาการสมรรถนะหลกัทัง้ดา้นความรู ้ทกัษะ 

และคุณลกัษณะส่วนบุคคลทีส่่งเสรมิและเกื้อหนุนซึ่งกนัและกนั โดยมสีมรรถนะดา้นทกัษะเป็นปัจจยัทีม่คีวามสมัพนัธ์

กบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานมากทีสุ่ด ขณะทีค่วามรูแ้ละคุณลกัษณะส่วนบุคคลทําหน้าทีเ่ป็นพืน้ฐานสําคญัในการ

สนับสนุนใหก้ารปฏบิตังิานเป็นไปอย่างถูกตอ้ง มคีุณภาพ และสอดคลอ้งกบัมาตรฐานของกระบวนการยุตธิรรม ดงันัน้ 

การพฒันาทรพัยากรบุคคลของสํานักงานศาลยุตธิรรมจงึควรมุ่งเสรมิสรา้งสมรรถนะหลกัทัง้สามดา้นอย่างสมดุลและ

ต่อเนื่อง เพื่อยกระดบัประสทิธิภาพการปฏิบตัิงาน รองรบัการเปลี่ยนแปลงของบรบิทการบรหิารงานภาครฐั และ

เสรมิสรา้งความเชือ่มัน่ของประชาชนต่อกระบวนการยตุธิรรมในระยะยาว 

ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการวิจยั 

จากผลการวจิยั ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะ ดงันี้ 

1) สํานักศาลยุติธรรมประจําภาค 8 ควรให้ความสําคญักบัการพฒันาสมรรถนะด้านทกัษะเป็นลําดับแรก 

เนื่องจากผลการวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) พบว่า สมรรถนะดา้นทกัษะเป็นปัจจยัที่

มอีิทธิพลต่อประสทิธิภาพการปฏิบตัิงานของข้าราชการศาลมากที่สุด จึงควรกําหนดให้เป็นประเด็นสําคญัในการ

วางแผนพฒันาทรพัยากรบุคคล โดยมุ่งพฒันาทกัษะเฉพาะทางที่จําเป็นต่อการปฏิบตัิงานในศาลยุตธิรรมยุคดจิิทลั 

ไดแ้ก่ การใชร้ะบบสารสนเทศและระบบงานอเิลก็ทรอนิกสข์องศาล การบรหิารจดัการขอ้มูลคด ีการสบืคน้ขอ้มูลทาง

กฎหมาย การใชเ้ทคโนโลยดีจิทิลัในการสนับสนุนการพจิารณาคด ีตลอดจนทกัษะการสื่อสารและการถ่ายทอดขอ้มูล

อย่างถูกต้องและชดัเจน ผ่านรูปแบบการพฒันา เช่น Workshop, Coaching และ On-the-job Training เพื่อยกระดบั

ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานอยา่งเป็นรปูธรรม 



[10] 

2) หน่วยงานควรพฒันาสมรรถนะด้านคุณลกัษณะส่วนบุคคลควบคู่กบัการเสรมิสร้างวฒันธรรมการทํางาน

ร่วมกนั เนื่องจากสมรรถนะดา้นนี้มอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานเช่นเดยีวกนั โดยเฉพาะการทํางานเป็นทมี 

ความรบัผดิชอบ จรยิธรรมในการปฏบิตัริาชการ และการปรบัตวัต่อการเปลีย่นแปลงขององคก์ร ผ่านกจิกรรม Cross-

functional Team Building การเรยีนรู้ร่วมกนัระหว่างหน่วยงาน และกิจกรรมส่งเสรมิค่านิยมองค์กร เพื่อเสรมิสร้าง

ศกัยภาพในการปฏบิตังิานอยา่งยัง่ยนื 

3) สํานักศาลยุติธรรมประจําภาค 8 ควรพัฒนาระบบบริหารสมรรถนะ (Competency-based Human 

Resource Management) โดยจัดทํากรอบสมรรถนะ (Competency Framework) สําหรับข้าราชการศาลในแต่ละ

ตําแหน่งให้สอดคล้องกบัภารกจิของหน่วยงาน และนําผลการวจิยัมาใช้เป็นขอ้มูลเชงิประจกัษ์ในการกําหนดลําดบั

ความสําคญัของการพฒันาสมรรถนะ โดยเฉพาะสมรรถนะที่มอีทิธพิลสูงต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน เพื่อใช้เป็น

เกณฑใ์นการสรรหา คดัเลอืก แต่งตัง้ ประเมนิผลการปฏบิตังิาน การพฒันาบุคลากร และการวางแผนความกา้วหน้าใน

สายอาชพี (Career Development) ใหเ้กดิความเชือ่มโยงตลอดกระบวนการบรหิารทรพัยากรบุคคล 

4) หน่วยงานควรพัฒนาระบบการถ่ายทอดองค์ความรู้และสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้  (Learning 

Organization) โดยจดัให้มรีะบบพี่เลี้ยง (Mentoring System) และระบบการบรหิารจดัการองค์ความรู้ (Knowledge 

Management: KM) เพื่อถ่ายทอดองค์ความรู้ ทกัษะ และประสบการณ์จากขา้ราชการศาลที่มผีลการปฏิบตังิานและ

ประสบการณ์สูง โดยเฉพาะผูท้ี่มรีะยะเวลาปฏิบตัิงาน 11-15 ปี ไปยงับุคลากรรุ่นใหม่ ควบคู่กบัการจดัทําคู่มอืการ

ปฏิบัติงานมาตรฐาน (Standard Operating Procedure: SOP) ที่ทันสมัยและเป็นปัจจุบัน รวมทัง้กําหนดตัวชี้ว ัด

ความสําเรจ็ เช่น ระดบัสมรรถนะหลงัการพฒันา ระดบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน ความสามารถในการประยุกต์ใช้

องคค์วามรู ้และความพงึพอใจของผูเ้ขา้รว่มโครงการ เพือ่ใหส้ามารถตดิตามและประเมนิผลการพฒันาทรพัยากรบุคคล

ไดอ้ยา่งเป็นระบบและต่อเนื่อง 

ข้อเสนอแนะสาํหรบัการวิจยัครัง้ต่อไป 

1) ควรขยายพืน้ทีศ่กึษาไปยงัสาํนกัศาลยตุธิรรมประจาํภาคอื่น หรอืศาลในสงักดัสาํนกังานศาลยตุธิรรมทัว่ประเทศ เพื่อ

เปรยีบเทยีบผลการวจิยัและเพิม่ความสามารถในการอา้งองิผลการศกึษา  

2) ควรศกึษาปัจจยัอื่นทีอ่าจส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน เช่น ภาวะผูนํ้า วฒันธรรมองคก์าร แรงจูงใจในการ

ทาํงาน ความผกูพนัต่อองคก์าร หรอืความพงึพอใจในการทาํงาน เพือ่ใหไ้ดอ้งคค์วามรูท้ีค่รอบคลุมมากยิง่ขึน้  

3) ควรใชก้ารวจิยัแบบผสมผสาน (Mixed Methods Research) โดยเพิม่การสมัภาษณ์เชงิลกึหรอืการสนทนากลุ่ม เพื่อ

อธบิายเหตุผลของผลการวจิยัเชงิปรมิาณและไดข้อ้มลูเชงิลกึทีเ่ป็นประโยชน์ต่อการพฒันาหน่วยงาน 
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