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ABSTRACT 

This research aimed to: 1) examine the level of work attitudes of judicial personnel in Surat Thani Province; 2) 

examine the level of work performance of judicial personnel in Surat Thani Province; 3) compare the work 

attitudes of judicial personnel in Surat Thani Province, classified by personal factors—namely gender, age, 

education level, personnel type, and income; and 4) investigate the work attitudes affecting the work 

performance of judicial personnel in Surat Thani Province. The sample consisted of 164 judicial personnel, 

selected through stratified random sampling. The research instrument was a questionnaire with an overall 

reliability coefficient of 0.964. Data were analyzed using frequency, percentage, mean, standard deviation, one-

way ANOVA, and multiple regression analysis. The findings revealed that: (1) work attitudes overall were at a 

high level; (2) work performance overall was at a high level; (3) regarding the comparison of work attitudes 

classified by personal factors, gender and personnel type did not result in significantly different work attitudes, 

whereas age resulted in significant differences across all dimensions—job satisfaction, organizational 

commitment, satisfaction with technology use, and overall attitudes—with the 41-50 age group showing the 

highest attitudes; education level resulted in significant differences in three dimensions—organizational 

commitment, satisfaction with technology use, and overall attitudes—but not in job satisfaction, with the 

bachelor’s degree group scoring higher than the below-bachelor’s degree group in organizational commitment; 

and income resulted in statistically significant differences across all dimensions, with the group earning less 

than 15,000 baht showing the lowest attitudes in every dimension; and (4) the three dimensions of work attitude 

jointly predicted work performance at 84.2 percent (R² = .842), with satisfaction with technology use having the 

strongest influence, followed by job satisfaction and organizational commitment, respectively. 
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ทศันคติในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

บคุลากรศาลยติุธรรม กรณีศึกษา บุคลากรศาลยติุธรรมในจงัหวดัสรุาษฎร์

ธานี 
 

รตันา แต่งตัง้1 และ ชาตชิาย นรเศรษฐาภรณ์1* 

1 วทิยาลยับณัฑติศกึษาดา้นการจดัการ มหาวทิยาลยัศรปีทุม 

 

บทคดัย่อ 

การวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงค ์1) เพื่อศกึษาระดบัทศันคตใินการปฏบิตังิานของบุคลากรศาลยุตธิรรมในจงัหวดัสุราษฎร์

ธานี 2) เพื่อศึกษาระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากรศาลยุติธรรมในจงัหวดัสุราษฎร์ธานี 3) เพื่อ

เปรยีบเทยีบทศันคตใินการปฏบิตังิานของบุคลากรศาลยุตธิรรมในจงัหวดัสุราษฎร์ธานี จําแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ประเภทบุคลากร และรายได ้และ 4) เพื่อศกึษาทศันคตใินการปฏบิตังิานทีส่่งผลต่อ

ประสทิธภิาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากรศาลยุติธรรมในจงัหวดัสุราษฎร์ธานี กลุ่มตวัอย่าง ได้แก่ บุคลากรศาล

ยตุธิรรม จาํนวน 164 คน ไดม้าโดยการสุม่แบบแบ่งชัน้ เครือ่งมอืทีใ่ชค้อืแบบสอบถาม มคีา่ความเชือ่มัน่ทัง้ฉบบัเท่ากบั 

0.964 วเิคราะหข์อ้มลูดว้ยค่าความถี ่รอ้ยละ ค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน การวเิคราะหค์วามแปรปรวน ทางเดยีว 

และการวเิคราะหถ์ดถอยพหุคณู  

ผลการวจิยัพบว่า (1) ทศันคตใินการปฏบิตังิานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก (2) ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานโดยรวมอยู่

ในระดบัมาก (3) ผลการเปรยีบเทยีบทศันคตใินการปฏบิตังิานของบุคลากรศาลยุตธิรรม จําแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

พบวา่ เพศและประเภทบุคลากรไมส่่งผลใหท้ศันคตใินการปฏบิตังิานแตกต่างกนั สว่นอายสุง่ผลใหเ้กดิความแตกต่างใน

ทุกดา้น ไดแ้ก่ ความพงึพอใจในการทํางาน ความผกูพนัต่อองคก์ร ความพงึพอใจต่อเทคโนโลยใีนการปฏบิตังิาน และ

ภาพรวมทศันคต ิโดยกลุ่มอายุ 41-50 ปี มทีศันคตสิงูสุด ระดบัการศกึษาส่งผลใหเ้กดิความแตกต่างใน 3 ดา้น ไดแ้ก่ 

ความผกูพนัต่อองคก์ร ความพงึพอใจต่อเทคโนโลยใีนการปฏบิตังิาน และภาพรวมทศันคต ิแต่ไม่พบความแตกต่างใน

ดา้นความพงึพอใจในการทาํงาน โดยกลุ่มปรญิญาตรมีคีวามผกูพนัต่อองคก์ร สงูกวา่กลุ่มตํ่ากว่าปรญิญาตร ีและรายได้

ส่งผลใหเ้กดิความแตกต่างอย่างมนีัยสาํคญัทางสถติใินทุกดา้น โดยกลุ่มรายไดต้ํ่ากว่า 15,000 บาท มทีศันคตติํ่าสุดใน

ทุกดา้น (4)โดยดา้นความพงึพอใจต่อเทคโนโลยใีนการปฏบิตังิานมอีทิธพิลสงูสดุ รองลงมาคอืดา้นความพงึพอใจในการ

ทาํงาน และดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร ตามลาํดบั 

คาํสาํคญั: ทศันคตใินการปฏบิตังิาน, ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน, บุคลากรศาลยตุธิรรม 
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บทนํา 

การบรหิารทรพัยากรมนุษย์เป็นปัจจยัสําคญัที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพขององค์กรภาครฐั โดยเฉพาะศาลยุตธิรรมซึ่งมี

บทบาทในการอํานวยความยุติธรรมแก่ประชาชนอย่างถูกต้อง รวดเร็ว และเป็นธรรม (Robbins & Judge, 2017) 

ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรจงึเป็นตวัชีว้ดัสาํคญัของคุณภาพกระบวนการยุตธิรรม ทัง้ดา้นความถูกตอ้ง 

ความรวดเรว็ และคณุภาพการใหบ้รกิารประชาชน  

ปัจจุบนัศาลยุตธิรรมตอ้งเผชญิกบัปรมิาณคดทีีเ่พิม่ขึน้อย่างต่อเนื่อง โดยสถติคิดปีระจาํปี พ.ศ. 2566 พบว่ามคีดอีาญา

ทีร่บัแจง้ทัว่ประเทศจาํนวน 833,900 คด ี(สาํนักงานศาลยุตธิรรม, 2566) ส่งผลใหบุ้คลากรมภีาระงานเพิม่ขึน้และตอ้ง

ปฏบิตังิานภายใตค้วามกดดนัดา้นเวลา ซึง่อาจก่อใหเ้กดิความเครยีด ภาวะหมดไฟในการทาํงาน และสง่ผลกระทบต่อ

ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน (อนิทรแ์ปลง ไชยโคตร, 2566) 

ทศันคติในการปฏบิตัิงานเป็นปัจจยัสําคญัที่มอีิทธพิลต่อพฤติกรรมและผลการปฏบิตัิงานของบุคลากร (Robbins & 

Judge, 2017) บุคลากรทีม่ทีศันคตเิชงิบวกจะมคีวามพงึพอใจและแรงจงูใจในการทาํงาน สง่ผลใหส้ามารถปฏบิตังิานได้

อย่างมปีระสทิธภิาพ ทัง้ดา้นคุณภาพ ความถูกตอ้ง และความรวดเรว็ (Locke, 1976) แมว้่างานวจิยัทีผ่่านมาไดย้นืยนั

ว่าการศกึษาในบรบิทของศาลยุตธิรรมระดบัพืน้ที ่โดยเฉพาะจงัหวดัสุราษฎรธ์านี ยงัมอียู่อย่างจาํกดั (อนิทรแ์ปลง ไชย

โคตร, 2566) ซึง่จงัหวดัสุราษฎรธ์านีถอืเป็นศูนยก์ลางทางเศรษฐกจิ การท่องเทีย่ว และการบรหิารราชการทีส่าํคญัของ

ภาคใตต้อนบน มพีืน้ทีร่บัผดิชอบกวา้งขวางและครอบคลุมแหล่งท่องเทีย่วระดบัโลก (เช่น เกาะสมุย เกาะพะงนั และ

เกาะเต่า) ส่งผลให้ลกัษณะและปรมิาณคดทีี่เขา้สู่ศาลยุตธิรรมในพื้นที่นี้มคีวามหลากหลาย ซบัซ้อน และมอีตัราการ

ขยายตวัของคดทีีเ่ชื่อมโยงกบัภาคธุรกจิสูงกว่าพืน้ทีอ่ื่นๆ การปฏบิตังิานของบุคลากรศาลยุตธิรรมในจงัหวดัสุราษฎร์

ธานีจงึตอ้งเผชญิกบัแรงกดดนัและความตงึเครยีดจากบรบิทเฉพาะดงักล่าว ดว้ยเหตุนี้ ผูว้จิยัจงึสนใจศกึษาทศันคตใิน

การปฏบิตังิานทีส่ง่ผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรศาลยตุธิรรมในจงัหวดัสรุาษฎรธ์านี 

 

การทบทวนวรรณกรรม 

ทศันคต ิ(Attitude) หมายถงึ ความคดิ ความเชื่อ ความรูส้กึ และแนวโน้มความพรอ้มของบุคคลในการแสดงพฤตกิรรม

หรอืตอบสนองต่อบุคคล สิง่ของ เหตุการณ์ หรอืสถานการณ์ต่างๆ ซึ่งเกดิจากประสบการณ์ การเรยีนรู ้และการรบัรู้

ของแต่ละบุคคล แม้ว่าทศันคติจะไม่สามารถสงัเกตได้โดยตรง แต่สามารถประเมนิได้จากการแสดงออกทางคําพูด 

พฤตกิรรม และการตดัสนิใจ ทัง้นี้ ทศันคตสิามารถเปลีย่นแปลงไดต้ามประสบการณ์และสภาพแวดลอ้มทีเ่ปลีย่นแปลง

ไป โดยนักวชิาการส่วนใหญ่เห็นพอ้งกนัว่า ทศันคตปิระกอบด้วย 3 องค์ประกอบหลกั ได้แก่ (1) ด้านความรู้ความ

เข้าใจ (Cognitive Component) ซึ่งเป็นความรู้ ความคดิ ความเชื่อ และการรบัรู้ที่บุคคลมต่ีอสิง่ใดสิง่หนึ่ง (2) ด้าน

อารมณ์ความรูส้กึ (Affective Component) ซึ่งเป็นความรูส้กึพงึพอใจ ไม่พงึพอใจ ชอบ หรอืไม่ชอบต่อสิง่นัน้ และ (3) 

ด้านพฤติกรรม (Behavioral Component) ซึ่งเป็นแนวโน้มในการแสดงพฤติกรรมหรือการตอบสนองต่อสิ่งที่รบัรู้ 

นอกจากนี้ ทศันคตยิงัมหีน้าที่สําคญั 4 ประการ ได้แก่ การช่วยให้บุคคลสามารถปรบัตวัเขา้กบัสภาพแวดล้อม การ

ปกป้องตนเองและรกัษาภาพลกัษณ์ การแสดงออกถงึค่านิยมและความเชื่อทีย่ดึถอื และการจดัระบบความรูเ้พื่อใชใ้น

การตีความสิง่ต่างๆ รอบตวั สําหรบัประเภทของทศันคติสามารถแบ่งออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่ ทศันคติเชิงบวก 

ทศันคตเิชงิลบ และทศันคตเิป็นกลาง ส่วนการวดัทศันคตสิามารถดาํเนินการไดห้ลายวธิ ีโดยวธิทีีไ่ดร้บัความนิยมมาก

ที่สุดคือการใช้แบบประเมินตนเอง เช่น มาตรวัดของ Likert และ Thurstone รวมทัง้การสังเกตพฤติกรรม การ

ประเมนิผลการปฏบิตังิาน และการวดัการตอบสนองทางสรรีวทิยา ทัง้นี้ ผลการศกึษาของงานวจิยัทีผ่่านมาโดยส่วน

ใหญ่พบว่า ทศันคตทิีด่ต่ีอการทาํงานมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัแรงจงูใจ ความผกูพนัต่อองคก์ร ความพงึพอใจในการ

ทาํงาน และประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติ ิ

ประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงาน (Job Performance) หมายถึง ความสามารถของบุคลากรในการปฏิบตัิงานให้บรรลุ

เป้าหมายขององค์กรอย่างมปีระสทิธิผล โดยคํานึงถึงคุณภาพของผลงาน ความรวดเร็ว ความถูกต้อง และการใช้
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ทรพัยากรอย่างคุม้ค่า ซึ่งสะทอ้นถงึความสาํเรจ็ในการปฏบิตัหิน้าทีต่ามความรบัผดิชอบ งานวจิยัฉบบันี้อาศยัแนวคดิ

ของ Campbell (1990) ซึ่งอธบิายว่าประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานเป็นผลจากพฤตกิรรมการทํางานของบุคลากรที่

สามารถประเมนิไดใ้นหลายมติ ิเช่น ความเชีย่วชาญในงาน ความพยายามในการปฏบิตังิาน การรกัษาระเบยีบวนิัย 

การทํางานเป็นทีม การสื่อสาร การเป็นผู้นํา และการบรหิารจดัการ ร่วมกบัแนวคดิของ Peterson และ Plowman 

(1989) ที่มุ่งเน้นการใช้ทรพัยากรอย่างเกิดประโยชน์สูงสุด และแนวคิดของนักวิชาการไทยที่ให้ความสําคญักับ

ผลสมัฤทธิข์องการปฏบิตังิาน จากการสงัเคราะหแ์นวคดิดงักล่าว ผูว้จิยัไดก้าํหนดองคป์ระกอบของประสทิธภิาพในการ

ปฏบิตังิานไว ้4 ดา้น ไดแ้ก่ (1) คุณภาพงาน หมายถงึ การปฏบิตังิานไดอ้ย่างถูกตอ้ง ครบถว้น มมีาตรฐาน และสรา้ง

ความพงึพอใจแก่ผูร้บับรกิาร (2) ปรมิาณงาน หมายถงึ ความสามารถในการปฏบิตังิานไดต้ามเป้าหมายและสามารถ

บรหิารภาระงานไดอ้ย่างเหมาะสม (3) ความรวดเรว็ในการปฏบิตังิาน หมายถงึ ความสามารถในการดาํเนินงานไดท้นั

ตามระยะเวลาทีก่ําหนด รวมทัง้สามารถแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ และ (4) ความถูกต้องในการ

ปฏิบตัิงาน หมายถึง การปฏิบตัิงานด้วยความรอบคอบ ยดึถือระเบยีบ กฎหมาย และขัน้ตอนการปฏิบตัิงานอย่าง

เคร่งครดั เพื่อลดขอ้ผดิพลาดและเพิม่ประสทิธผิลขององคก์ร ทัง้นี้ งานวจิยัทีผ่่านมาไดย้นืยนัว่า ปัจจยัดา้นสมรรถนะ 

แรงจูงใจ ความพึงพอใจในการทํางาน ภาวะผู้นํา และทัศนคติในการทํางาน ล้วนเป็นปัจจัยสําคัญที่ส่งผลต่อ

ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากร 

ศาลยุตธิรรมในจงัหวดัสุราษฎร์ธานีเป็นหน่วยงานในสงักดัสํานักงานศาลยุตธิรรมที่มหีน้าที่ใช้อํานาจตุลาการในการ

พจิารณาพพิากษาคดดีว้ยความเป็นอสิระ เทีย่งธรรม และยดึหลกันิตธิรรม เพือ่คุม้ครองสทิธแิละเสรภีาพของประชาชน 

รวมทัง้สรา้งความเชื่อมัน่ในกระบวนการยุตธิรรม โดยมสีาํนักงานศาลยุตธิรรมทําหน้าทีส่นับสนุนดา้นการบรหิารงาน

บุคคล งบประมาณ เทคโนโลยีสารสนเทศ และงานธุรการต่างๆ เพื่อให้การดําเนินงานของศาลเป็นไปอย่างมี

ประสิทธิภาพ บุคลากรของศาลยุติธรรมประกอบด้วยผู้พิพากษา ข้าราชการศาลยุติธรรม พนักงานราชการ และ

บุคลากรสายสนับสนุน ซึ่งทุกฝ่ายมีบทบาทสําคญัในการอํานวยความยุติธรรม การให้บริการประชาชน และการ

ขบัเคลื่อนภารกจิขององคก์รใหบ้รรลุตามพนัธกจิและยุทธศาสตรข์องสาํนกังานศาลยุตธิรรม ดงันัน้ การมทีศันคตทิีด่ตี่อ

การปฏบิตังิานจงึเป็นปัจจยัสําคญัที่ส่งผลต่อคุณภาพการให้บรกิารและประสทิธภิาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากร

ภายในองคก์รงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง ผูว้จิยัไดท้บทวนงานวจิยัทัง้ในประเทศและต่างประเทศทีศ่กึษาความสมัพนัธร์ะหวา่ง

ทศันคตแิละประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงาน พบว่า ผลการศกึษาส่วนใหญ่มคีวามสอดคล้องกนั กล่าวคอื ปัจจยัส่วน

บุคคล เช่น เพศ อายุ ระดบัการศกึษา รายได ้ตําแหน่งงาน และประสบการณ์ในการปฏบิตังิาน ส่งผลใหป้ระสทิธภิาพ

ในการปฏบิตังิานแตกต่างกนัในบางดา้น ขณะเดยีวกนั ทศันคตหิรอืเจตคตต่ิอการทาํงานมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกและมี

อทิธพิลโดยตรงต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรอย่างมนีัยสาํคญัทางสถติ ิโดยเฉพาะดา้นคุณภาพงาน 

ความรวดเรว็ ความรบัผดิชอบ และผลสมัฤทธิข์องการปฏบิตังิาน ซึ่งสอดคลอ้งกบัผลการศกึษาของนักวชิาการหลาย

ท่าน เช่น มารวย (2560) สุวมิล (2561) และวโิรจน์ (2565) ทีพ่บว่า บุคลากรทีม่ทีศันคตเิชงิบวกต่อองค์กรและ การ

ทํางาน จะมแีรงจูงใจในการปฏิบตัิงานสูง มคีวามรบัผดิชอบ และสามารถสร้างผลการปฏิบตัิงานที่มปีระสทิธิภาพ

มากกว่าบุคลากรทีม่ทีศันคตเิชงิลบ ผลการทบทวนวรรณกรรมดงักล่าวจงึสนับสนุนใหผู้ว้จิยักําหนดกรอบแนวคดิ การ

วจิยัทีมุ่่งศกึษาทศันคตใินฐานะตวัแปรสําคญัทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของขา้ราชการศาลในจงัหวดัสุ

ราษฎรธ์านี 

สมมติฐานการวิจยั 

สมมติฐานที่ 1 ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรศาลยุติธรรมที่แตกต่างกนั ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ประเภท

บุคลากร และประสบการณ์ทํางาน รายไดต่้อเดอืน ส่งผลใหท้ศันคตใินการปฏบิตังิานแตกต่างกนัอย่างมนีัยสาํคญัทาง

สถติ ิ

1.1) บุคลากรศาลยตุธิรรมทีม่เีพศแตกต่างกนัมทีศันคตใินการปฏบิตังิานแตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติ ิ

1.2) บุคลากรศาลยตุธิรรมทีม่อีายแุตกต่างกนัมทีศันคตใินการปฏบิตังิานแตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติ ิ



[5] 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

1) คุณภาพงาน 

2) ปรมิาณงาน 

3) ความรวดเรว็ 

4) ความถูกตอ้ง 

John P. Campbell (1 9 9 0  อ้ า ง ใ น 

Motowidlo, 2003) 

1.3) บุคลากรศาลยุตธิรรมทีม่รีะดบัการศกึษาแตกต่างกนัมทีศันคตใินการปฏบิตังิานแตกต่างกนัอย่าง มนีัยสาํคญัทาง

สถติ ิ 

1.4) บุคลากรศาลยุตธิรรมทีม่ปีระเภทบุคลากรแตกต่างกนัมทีศันคตใินการปฏบิตังิานแตกต่างกนัอย่าง มนีัยสาํคญัทาง

สถติ ิ

1.5) บุคลากรศาลยตุธิรรมทีม่รีายไดแ้ตกต่างกนัมทีศันคตใินการปฏบิตังิานแตกต่างกนัอยา่งมนีัยสาํคญัทางสถติ ิ

สมมตฐิานที่ 2 ทศันคตใินการปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรศาล

ยตุธิรรมอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติ ิ

กรอบแนวคิดการวิจยั 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิ 

 

วิธีดาํเนินการวิจยั 

1) ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ บุคลากรศาลยุตธิรรมในจงัหวดัสุราษฎรธ์านี ประกอบดว้ยขา้ราชการธุรการ พนักงาน

ราชการ ลูกจา้งประจํา ลูกจา้งชัว่คราว และพนักงานจา้งเหมาบรกิาร สงักดัสาํนักงานศาลยุตธิรรมในจงัหวดั สุราษฎร์

ธานี จาํนวนทัง้สิน้ 276 คน (สาํนกัศาลยตุธิรรมประจาํภาค 8, 2568) 

กลุ่มตวัอย่าง ผูว้จิยักําหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยใช้ตารางของ Krejcie และ Morgan (1970, pp. 607-610) ไดก้ลุ่ม

ตวัอยา่ง จาํนวน 164 คน จากนัน้ใชว้ธิกีารสุม่ตวัอย่างแบบแบ่งชัน้ (Stratified Random Sampling) ตามหน่วยงานศาล 

และสุม่อยา่งงา่ย (Simple Random Sampling) ภายในแต่ละชัน้  

2) เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 

เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัเป็นแบบสอบถามทีผู่ว้จิยัสรา้งขึน้จากการศกึษาแนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง แบ่ง

ออกเป็น 3 ตอน ได้แก่ (1) ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ประเภท

บุคลากร และรายได ้(2) แบบสอบถามเกี่ยวกบัทศันคตใินการปฏบิตังิาน ครอบคลุม 3 ดา้น ไดแ้ก่ ความพงึพอใจใน

การทํางาน ความผูกพนัต่อองคก์ร และความพงึพอใจต่อเทคโนโลยทีีใ่ชใ้นการทํางาน และ (3) แบบสอบถามเกีย่วกบั

ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน ครอบคลุม 4 ดา้น ไดแ้ก ่คุณภาพงาน ปรมิาณงาน ความรวดเรว็ และความถูกตอ้ง โดย

ขอ้คาํถามในตอนที ่2 และ 3 เป็นแบบมาตราสว่นประมาณคา่ 5 ระดบั ตามแนวคดิของ Likert (1932) 

ปัจจยัส่วนบคุคล 

1) เพศ 

2) อาย ุ

3) ระดบัการศกึษา 

4) ประเภทบุคลากร 

5) รายได ้

ทศันคติในการปฏิบติังาน 

1) ความพงึพอใจในการทาํงาน 

2) ความผกูพนัต่อองคก์ร 

3) ความพึงพอใจต่อเทคโนโลยีที่ใช้ในการ

ทาํงาน 

(Robbins & Judge, 2020) 
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3) การตรวจสอบคุณภาพของเครือ่งมอื 

ผูว้จิยัตรวจสอบความตรงเชงิเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถามโดยผูเ้ชีย่วชาญจํานวน 3 ท่าน และหาค่า

ดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้คาํถามกบัวตัถุประสงค ์(Index of Item-Objective Congruence: IOC) ซึง่ขอ้คาํถามทุก

ขอ้มคี่า IOC ผ่านเกณฑท์ีก่ําหนด จากนัน้ปรบัปรุงแบบสอบถามตามขอ้เสนอแนะของผูเ้ชีย่วชาญก่อนนําไปทดลองใช ้

แลว้นําแบบสอบถามทีป่รบัปรุงแลว้ไดนํ้าไปทดลองใชก้บับุคลากรทีม่ลีกัษณะใกลเ้คยีงกบักลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 30 คน 

และวิเคราะห์ค่าความเชื่อมัน่ด้วยสมัประสิทธิแ์อลฟาของครอนบาค (Cronbach's Alpha Coefficient) ได้ค่าความ

เชือ่มัน่ของแบบสอบถามทัง้ฉบบัเท่ากบั 0.964 ซึง่อยูใ่นระดบัสงูและสามารถนําไปใชเ้กบ็รวบรวมขอ้มลูได ้

4) การเกบ็รวบรวมขอ้มลู 

ผูว้จิยัดําเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มูลภายหลงัไดร้บัอนุญาตจากหน่วยงานศาลยุตธิรรมในจงัหวดัสุราษฎรธ์านี โดยแจก

แบบสอบถามใหแ้ก่กลุ่มตวัอย่างจาํนวน 164 คน พรอ้มชีแ้จงวตัถุประสงคข์องการวจิยั วธิกีารตอบแบบสอบถาม และ

การรกัษาความลบัของผูต้อบแบบสอบถามตามหลกัจรยิธรรมการวจิยั จากนัน้รวบรวมขอ้มูลเพื่อนําไปวเิคราะห์ทาง

สถติ ิ

5) การวเิคราะหข์อ้มลู 

การวเิคราะหข์อ้มูลใชส้ถติเิชงิพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าความถี ่ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลีย่ และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน เพื่ออธบิาย

ลกัษณะของขอ้มูล และใชส้ถติเิชงิอนุมาน ไดแ้ก่ การวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-way ANOVA) และการ

วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อทดสอบสมมติฐานและศึกษาทัศนคติในการ

ปฏบิตังิานทีส่ง่ผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรศาลยตุธิรรมในจงัหวดัสุราษฎรธ์านี 

 

ผลการวิจยั 

1) ผลการวิเคราะหร์ะดบัทศันคติในการปฏิบติังานของบคุลากรศาลยติุธรรมในจงัหวดัสุราษฎรธ์านี 

 

ตารางท่ี 1 ทศันคตใินการปฏบิตังิานของบุคลากรศาลยตุธิรรมในจงัหวดัสรุาษฎรธ์านี โดยรวม 

ทศันคติในการปฏิบติังาน x�  S.D. แปลผล 

ดา้นความพงึพอใจในการทาํงาน 4.07  0.63 มาก 

ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร 4.04  0.66 มาก 

ดา้นความพงึพอใจต่อเทคโนโลยใีนการปฏบิตังิาน 4.00  0.74 มาก 

รวม 4.03  0.63 มาก 

 

จากตารางที ่1 พบว่า ทศันคตใินการปฏบิตังิานของบุคลากรศาลยุตธิรรมในจงัหวดัสุราษฎรธ์านี โดยรวมอยู่ในระดบั

มาก (x� = 4.03, S.D. = 0.63) เมือ่พจิารณาเป็นรายดา้น พบวา่ทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นทีม่คีา่เฉลีย่สงูทีส่ดุ คอื 

ดา้นความพงึพอใจในการทาํงาน (x� = 4.07, S.D. = 0.63) รองลงมาคอื ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร (x� = 4.04, S.D. = 

0.66) และดา้นความพงึพอใจต่อเทคโนโลยใีนการปฏบิตังิาน (x� = 4.00, S.D. = 0.74) ตามลาํดบั 

2) ผลการวิเคราะหร์ะดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบคุลากรศาลยติุธรรมในจงัหวดัสุราษฎรธ์านี 

 

ตารางท่ี 2 ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรศาลยตุธิรรมในจงัหวดัสรุาษฎรธ์านี โดยรวม 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน x� S.D. แปลผล 

ดา้นคุณภาพของงาน 4.15 0.61 มาก 

ดา้นปรมิาณงาน 4.03 0.68 มาก 
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ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน x� S.D. แปลผล 

ดา้นความรวดเรว็ในการปฏบิตังิาน 4.07 0.65 มาก 

ดา้นความถูกตอ้งรบัผดิชอบ 4.05 0.69 มาก 

รวม 4.07 0.58 มาก 

 

จากตารางที ่2 พบวา่ ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรศาลยุตธิรรมในจงัหวดัสุราษฎรธ์านี โดยรวมอยูใ่นระดบั

มาก (x� = 4.07, S.D. = 0.58) เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกดา้นอยู่ในระดบัมาก โดยดา้นทีม่คี่าเฉลี่ยสูงที่สุด 

คอื ดา้นคุณภาพของงาน (x� = 4.15, S.D. = 0.61) รองลงมาคอื ดา้นความรวดเรว็ในการปฏบิตังิาน (x� = 4.07, S.D. = 

0.65) ดา้นความถูกตอ้งรบัผิดชอบ (x� = 4.05, S.D. = 0.69) และดา้นปรมิาณงาน (x� = 4.03, S.D. = 0.68) ตามลาํดบั 

3) ผลการเปรียบเทียบทศันคติในการปฏิบติังานของบคุลากรศาลยติุธรรมในจงัหวดัสุราษฎรธ์านี จาํแนกตาม

ปัจจยัส่วนบคุคล ได้แก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ประเภทบคุลากร และรายได้ 

 

ตารางท่ี 3 สรุปผลการทดสอบเปรยีบเทยีบทศันคตใินการปฏบิตังิานของบุคลากรศาลยุตธิรรมในจงัหวดัสุราษฎรธ์านี 

จาํแนกตามปัจจยัสว่นบุคคล 

ปัจจยัส่วนบคุคล ทศันคติในการปฏิบติังาน F Sig. ผลการทดสอบ 

เพศ  ความพงึพอใจในการทาํงาน 1.778 .172 ไมแ่ตกต่างกนั 

 ความผกูพนัต่อองคก์ร 2.652 .074 ไมแ่ตกต่างกนั 

 ความพงึพอใจต่อเทคโนโลยใีนการปฏบิตังิาน 1.436 .241 ไมแ่ตกต่างกนั 

 ภาพรวมทศันคตใินการปฏบิตังิาน 1.927 .149 ไมแ่ตกต่างกนั 

อาย ุ ความพงึพอใจในการทาํงาน 3.879 .010* แตกต่างกนั 

 ความผกูพนัต่อองคก์ร 7.692 .000* แตกต่างกนั 

 ความพงึพอใจต่อเทคโนโลยใีนการปฏบิตังิาน 4.153 .007* แตกต่างกนั 

 ภาพรวมทศันคตใินการปฏบิตังิาน 5.747 .001* แตกต่างกนั 

ระดบัการศกึษา  ความพงึพอใจในการทาํงาน 2.131 .122 ไมแ่ตกต่างกนั 

 ความผกูพนัต่อองคก์ร 3.538 .031* แตกต่างกนั 

 ความพงึพอใจต่อเทคโนโลยใีนการปฏบิตังิาน 3.170 .045* แตกต่างกนั 

 ภาพรวมทศันคตใินการปฏบิตังิาน 3.301 .039* แตกต่างกนั 

ประเภทบุคลากร  ความพงึพอใจในการทาํงาน 0.353 .841 ไมแ่ตกต่างกนั 

 ความผกูพนัต่อองคก์ร 0.751 .559 ไมแ่ตกต่างกนั 

 ความพงึพอใจต่อเทคโนโลยใีนการปฏบิตังิาน 0.963 .429 ไมแ่ตกต่างกนั 

 ภาพรวมทศันคตใินการปฏบิตังิาน 0.619 .650 ไมแ่ตกต่างกนั 

รายได ้ ความพงึพอใจในการทาํงาน 4.726 .001* แตกต่างกนั 

 ความผกูพนัต่อองคก์ร 9.282 .000* แตกต่างกนั 

 ความพงึพอใจต่อเทคโนโลยใีนการปฏบิตังิาน 11.428 .000* แตกต่างกนั 
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ปัจจยัส่วนบคุคล ทศันคติในการปฏิบติังาน F Sig. ผลการทดสอบ 

 ภาพรวมทศันคตใินการปฏบิตังิาน 9.742 .000* แตกต่างกนั 

 

จากตารางที ่3 ผลการวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-way ANOVA) พบว่า อายุ และรายได ้เป็นปัจจยัส่วน

บุคคลทีท่าํใหบุ้คลากรศาลยุตธิรรมมทีศันคตใินการปฏบิตังิานแตกต่างกนัอย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ในทุก

ด้าน ได้แก่ ความพงึพอใจในการทํางาน ความผูกพนัต่อองค์กร ความพงึพอใจต่อเทคโนโลยใีนการปฏบิตังิาน และ

ภาพรวมทศันคตใินการปฏบิตังิาน ระดบัการศกึษาส่งผลใหเ้กดิความแตกต่างในสามดา้น ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อองคก์ร 

ความพงึพอใจต่อเทคโนโลยใีนการปฏบิตังิาน และภาพรวมทศันคตใินการปฏบิตังิาน แต่ไม่พบความแตกต่างในดา้น

ความพงึพอใจในการทาํงาน ในขณะทีเ่พศและประเภทบุคลากรไม่ส่งผลใหท้ศันคตใินการปฏบิตังิานแตกต่างกนัในทุก

ดา้น (p > .05) 

ผลการวิเคราะห์ทศันคติในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบคุลากรศาลยุติธรรม

ในจงัหวดัสรุาษฎรธ์านี 

 

ตารางท่ี 4 ผลการวเิคราะหท์ศันคตใินการปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน โดยใช้

วธิ ีEnter 

ตวัแปรอิสระ b SEb β t p-value 

คา่คงที ่(Constant) .633 .124  5.103 .000* 

ดา้นความพงึพอใจในการทาํงาน .288 .052 .309 5.516 .000* 

ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร .256 .056 .288 4.582 .000* 

ดา้นความพงึพอใจต่อเทคโนโลยใีนการปฏบิตังิาน .309 .045 .391 6.823 .000* 

R = .917; R² = .842; Adjusted R² = .839; F = 282.753 

p-value = .000 Durbin-Watson = 1.529 

หมายเหต:ุ * มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 

จากตารางที ่4 พบว่า ทศันคตใินการปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากร

ศาลยุตธิรรม โดยพบว่า ตวัแปรอสิระทัง้ 3 ตวั สามารถร่วมกนัพยากรณ์ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานไดร้อ้ยละ 84.2 

(R² = .842) อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 โดยมปัีจจยัทัง้ ดา้นความพงึพอใจในการทาํงาน ดา้นความผกูพนัต่อ

องค์กร และด้านความพงึพอใจต่อเทคโนโลยใีนการปฏิบตัิงาน ที่มอีิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของ

บุคลากรศาลยุตธิรรมอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั .05 โดยปัจจยัที่มน้ํีาหนักการพยากรณ์มากที่สุด ได้แก่ ด้าน

ความพงึพอใจต่อเทคโนโลยใีนการปฏิบตัิงาน (β = .391) รองลงมา ได้แก่ ด้านความพงึพอใจในการทํางาน (β = 

.309) และ ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร (β = .288) ตามลาํดบั 

 

สรปุและอภิปรายผลการวิจยั 

ทศันคตใินการปฏบิตังิานทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรศาลยุตธิรรม กรณีศกึษา บุคลากรศาล

ยตุธิรรมในจงัหวดัสรุาษฎรธ์านี สามารถอภปิรายผลได ้ดงันี้ 

1) ผลการศกึษาระดบัทศันคตใินการปฏบิตังิานของบุคลากรศาลยุตธิรรมในจงัหวดัสรุาษฎรธ์านี 

ผลการวจิยัพบว่า ทศันคตใินการปฏบิตังิานของบุคลากรศาลยุตธิรรมในจงัหวดัสุราษฎร์ธานีโดยรวมอยู่ในระดบัมาก 

โดยด้านความพงึพอใจในการทํางานมคี่าเฉลี่ยสูงสุด สะท้อนว่าบุคลากรมคีวามภาคภูมใิจและเหน็คุณค่าในบทบาท
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หน้าทีท่ีไ่ดร้บัมอบหมาย ซึง่สอดคลอ้งกบัลกัษณะงานของศาลยุตธิรรมทีมุ่่งอํานวยความยุตธิรรมแก่ประชาชน อย่างไร

กต็าม ความพงึพอใจดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิารมคีา่เฉลีย่ตํ่าทีสุ่ด อาจเนื่องมาจากขอ้จํากดัของระบบค่าตอบแทน

ภาครฐัที่ไม่สามารถปรบัตามภาระงานได้ สอดคล้องกับผลการศึกษาของ วิโรจน์ สุวรรณประไพ (2565) ที่พบว่า

บุคลากรภาครฐัมทีศันคตใินการปฏบิตังิานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก แมจ้ะมขีอ้จาํกดัดา้นคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร 

2) ผลการศกึษาระดบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรศาลยตุธิรรมในจงัหวดัสรุาษฎรธ์าน ี

ผลการวจิยัพบว่า ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยดา้นคุณภาพงานมคี่าเฉลีย่สงูสุด แสดง

ใหเ้หน็วา่บุคลากรใหค้วามสาํคญักบัความถูกตอ้งและความรอบคอบในการปฏบิตังิาน ซึง่สอดคลอ้งกบัลกัษณะงานของ

ศาลยุตธิรรมทีต่อ้งอาศยัความถูกตอ้งตามกฎหมายและระเบยีบราชการ ขณะทีด่า้นปรมิาณงานมคี่าเฉลีย่ตํ่ากว่า อาจ

สะทอ้นถงึภาระงานทีเ่พิม่ขึน้เมื่อเทยีบกบัอตัรากําลงัทีม่อียู่ สอดคล้องกบั ธรีะสา อยู่โต (2565) ทีพ่บว่าคุณภาพงาน

เป็นองคป์ระกอบทีม่คีา่เฉลีย่สงูทีส่ดุของประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน 

3) ผลการเปรยีบเทยีบทศันคตใินการปฏบิตังิานของบุคลากรศาลยตุธิรรมในจงัหวดัสุราษฎรธ์านี จาํแนกตามปัจจยัส่วน

บุคคล 

ผลการวจิยัพบว่า รายได้ทีแ่ตกต่างกนัส่งผลให้ทศันคติในการปฏิบตังิานแตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญัทางสถติ ิโดย

บุคลากรที่มรีายได้ตํ่ากว่า 15,000 บาท มทีศันคติในการปฏิบตัิงานตํ่ากว่ากลุ่มรายได้สูงกว่าในทุกด้าน สะท้อนว่า

รายไดแ้ละสวสัดกิารเป็นปัจจยัสาํคญัทีม่ผีลต่อความพงึพอใจและความผูกพนัต่อองคก์ร สอดคลอ้งกบั วโิรจน์ สุวรรณ

ประไพ (2565) ที่พบว่ารายได้ที่แตกต่างกนัส่งผลต่อประสทิธผิลการปฏบิตังิานของบุคลากรภาครฐัอย่างมนีัยสําคญั 

นอกจากนี้ ผลการวจิยัยงัพบว่า อายุและระดบัการศกึษาทาํใหท้ศันคตใินการปฏบิตังิานแตกต่างกนัในบางดา้น ขณะที่

เพศและประเภทบุคลากรไมแ่ตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญั ทัง้นี้อาจเนื่องจากบุคลากรทีม่อีายแุละประสบการณ์มากกว่ามี

ความมัน่คงในหน้าทีแ่ละมคีวามผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่ สว่นการทีเ่พศและประเภทบุคลากรไมแ่ตกต่างกนั สะทอ้นถงึ

การบรหิารงานบุคคลของศาลยุตธิรรมทีย่ดึหลกัมาตรฐานเดยีวกนัในการปฏบิตังิาน สอดคล้องกบั อคัรเดช ไมจ้นัทร์ 

(2560) ที่พบว่าเพศและระดบัการศกึษาที่แตกต่างกนัไม่ส่งผลต่อประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงาน ซึ่งแม้ว่างานวจิยั

ดังกล่าวอาจจะศึกษาในบริบทขององค์กรหรือหน่วยงานภาครฐัที่มีรูปแบบภารกิจแตกต่างจากศาลยุติธรรม แต่

ผลการวจิยัมคีวามสอดคลอ้งกนัในเชงิทฤษฎกีารบรหิารทรพัยากรมนุษย ์ทีช่ีใ้หเ้หน็วา่ระบบการจดัการโครงสรา้งหน้าที ่

อตัราเงนิเดอืน และมาตรฐานการประเมนิผลสมัฤทธิท์ีเ่ป็นสากลและมคีวามเป็นธรรม ย่อมหล่อหลอมใหบุ้คลากรเกดิ

ทศันคตแิละความรบัผดิชอบต่อบทบาทหน้าทีข่องตน โดยไมม่ขีอ้จาํกดัในเรือ่งเพศหรอืประเภทของสญัญาจา้ง 

4) ผลการศกึษาทศันคตใินการปฏบิตังิานทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรศาลยุตธิรรมในจงัหวดั

สรุาษฎรธ์านี 

ผลการวจิยัพบว่า ทศันคตใินการปฏบิตังิานทัง้ 3 ดา้น ไดแ้ก่ ความพงึพอใจในการทํางาน ความผูกพนัต่อองคก์ร และ

ความพงึพอใจต่อเทคโนโลยใีนการปฏบิตังิาน สามารถรว่มกนัพยากรณ์ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรศาล

ยุตธิรรมไดอ้ย่างมนีัยสาํคญัทางสถติ ิเมื่อพจิารณาอทิธพิลของตวัแปรรายดา้น พบว่า ดา้นความพงึพอใจต่อเทคโนโลยี

ในการปฏบิตังิานมอีทิธพิลสงูทีส่ดุต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากร ผลลพัธใ์นสว่นนี้สะทอ้นและเน้นยํ้าให้

เหน็อย่างเด่นชดัว่า ในบรบิทการบรหิารงานยุตธิรรมยุคปัจจุบนั การยอมรบัและการเปิดใจใชง้านเทคโนโลยดีจิทิลัเป็น

กลไกสาํคญัทีสุ่ดในการยกระดบัองค์กร สอดคลอ้งกบัแนวคดิการจดัการภาครฐัแนวใหม่ (New Public Management: 

NPM) ซึ่งเน้นการนําเทคนิควิธีการของภาคเอกชนมาปรับใช้เพื่อมุ่งผลสัมฤทธิ ์ลดขัน้ตอนที่ซํ้าซ้อน และเพิ่ม

ประสทิธิภาพการดําเนินงานของภาครฐั (Hood, 1991 อ้างถึงใน ปกรณ์ ศิรปิระกอบ, 2560) การที่สํานักงานศาล

ยุติธรรมนําระบบ e-Filing และ CIOS มาใช้ จึงเป็นการดําเนินการที่สอดรับกับหลักการดังกล่าวอย่างชัดเจน

ขณะเดยีวกนั ผลการศกึษายงัสะทอ้นแนวคดิรฐับาลดจิทิลั (Digital Government) ทีมุ่่งนําเทคโนโลยดีจิทิลัมาเป็นกล

ยุทธ์หลกัในการยกระดบัการทํางานภาครฐัใหท้นัสมยัและสรา้งบรกิารทีม่คีุณค่าแก่ประชาชน โดยอาศยัความร่วมมอื

จากทุกภาคส่วน (สํานักงานพฒันารฐับาลดจิทิลั, 2565) ซึ่งต้องอาศยัการมสี่วนร่วมของผูเ้ล่นหลายฝ่าย ทัง้ภาครฐั 
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ภาคเอกชน และปัจเจกบุคคล ในการขบัเคลื่อนนวตักรรมบรกิารร่วมกนั (OECD, 2014 อ้างถงึใน สํานักงานพฒันา

รฐับาลดจิทิลั, 2561) 

ดงันัน้ การก้าวสู่ “D-Court” ของสํานักงานศาลยุติธรรมจึงมใิช่เพยีงการลงทุนด้านระบบสารสนเทศ แต่ต้องอาศยั

ทศันคตเิชงิบวกและการยอมรบัเทคโนโลยขีองบุคลากรควบคู่กนัไป โดยมกีารนําระบบสารสนเทศต่างๆ เขา้มาปรบัใช้

ในกระบวนการทํางานอย่างเขม้ขน้ เช่น ระบบยื่นคําฟ้องอเิลก็ทรอนิกส ์(e-Filing) ระบบบรกิารขอ้มูลคดศีาลยุตธิรรม 

(CIOS) และการส่งหมายเรียกผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ การที่บุคลากรมีทัศนคติที่ดีและพึงพอใจต่อเครื่องมือทาง

เทคโนโลยเีหล่านี้ ยอ่มสง่ผลโดยตรงใหส้ามารถบรหิารจดัการปรมิาณงานทีห่นาแน่นไดอ้ยา่งคล่องตวั ชว่ยลดขัน้ตอนที่

ซํ้าซอ้น และเพิม่ความแม่นยาํในการตรวจสอบขอ้มลู ส่งผลใหง้านบรกิารประชาชนและการพจิารณาคดมีคีวามรวดเรว็ 

ถูกตอ้ง และเกดิประสทิธภิาพสงูสดุ 

ข้อเสนอแนะท่ีได้รบัจากการวิจยั 

จากผลการศึกษาทัศนคติในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรม 

กรณีศกึษา บุคลากรศาลยตุธิรรมในจงัหวดัสรุาษฎรธ์านีผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะ ดงันี้ 

1) จากผลการวจิยัที่พบว่า บุคลากรที่มีอายุและรายได้แตกต่างกนัมีทศันคติในการปฏิบตัิงานแตกต่างกันอย่างมี

นัยสาํคญัทางสถติ ิหน่วยงานจงึควรกําหนดแนวทางการบรหิารทรพัยากรบุคคลทีเ่หมาะสมกบัช่วงวยัและระดบัรายได ้

รวมถงึพจิารณาสวสัดกิารและแรงจูงใจทีส่อดคลอ้งกบัความตอ้งการของบุคลากรแต่ละกลุ่ม เพื่อยกระดบัทศันคตแิละ

ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานโดยรวม  

2) ผูบ้รหิารศาลยุตธิรรมควรกําหนดนโยบายส่งเสรมิการพฒันาทศันคตใินการปฏบิตังิานของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 

โดยเฉพาะการสร้างความพงึพอใจในการทํางานความผูกพนัต่อองค์กร และการสนับสนุนการใช้เทคโนโลยดีิจทิลั 

เนื่องจากปัจจยัดงักล่าวสง่ผลโดยตรงต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากร  

3) หน่วยงานควรพฒันาระบบเทคโนโลยสีารสนเทศและระบบดจิทิลัใหม้คีวามทนัสมยั ใชง้านงา่ย มคีวามเสถยีร พรอ้ม

ทัง้จดัอบรมและใหค้าํปรกึษาในการใชง้านอย่างสมํ่าเสมอ เพื่อเพิม่ความพงึพอใจในการใชเ้ทคโนโลย ีซึง่เป็นปัจจยัทีม่ ี

อทิธพิลสงูสดุต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน  

4) จากผลการวจิยัทีพ่บว่า ความพงึพอใจต่อเทคโนโลยใีนการปฏบิตังิานเป็นปัจจยัทีม่อีทิธพิลสงูทีสุ่ดต่อประสทิธภิาพ

ในการปฏิบตัิงานของบุคลากร สํานักงานศาลยุติธรรมควรกําหนดให้การพฒันาเทคโนโลยดีจิทิลัและการยกระดบั

สมรรถนะดา้นดจิทิลัของบุคลากรเป็นนโยบายสาํคญัขององคก์ร โดยจดัทาํแผนพฒันาทกัษะดจิทิลั อยา่งต่อเนื่อง ควบคู่

กบัการกําหนดตวัชีว้ดัดา้นการใชเ้ทคโนโลย ี(Key Performance Indicators: KPIs) เช่น ระดบัความสามารถในการใช้

ระบบสารสนเทศ ระดบัความพึงพอใจของผู้ใช้งาน ระยะเวลาในการดําเนินงาน และอตัราความผิดพลาดในการ

ปฏิบตัิงาน เพื่อนําผลการประเมนิมาปรบัปรุงระบบและพฒันาศกัยภาพบุคลากรอย่างต่อเนื่อง อนัจะช่วยยกระดบั

ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน สนับสนุนการให้บริการประชาชนที่รวดเร็ว โปร่งใส และสอดคล้องกับนโยบายของ

หน่วยงาน 

ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 

1) ควรศกึษาปัจจยัด้านอื่นที่อาจส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏิบตังิานเพิม่เตมิ เช่น ภาวะผูนํ้า วฒันธรรมองค์กร 

แรงจงูใจในการทาํงาน ความสมดุลระหว่างชวีติและการทาํงาน (Work-Life Balance) ความผกูพนัในงาน หรอืคุณภาพ

ชวีติในการทาํงาน 

2) ควรใช้การวจิยัแบบผสมผสาน (Mixed Methods Research) โดยเพิม่การสมัภาษณ์เชิงลึกหรอืการสนทนากลุ่ม

ควบคู่กบัการวจิยัเชงิปรมิาณ เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลเชงิลกึเกี่ยวกบัสาเหตุของทศันคตแิละปัจจยัทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพใน

การปฏบิตังิาน 
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