
การวิเคราะหอ์งค์ประกอบการเป็นองค์การสมรรถนะสงู: กรณีศึกษาศาลในสังกัด                    
ส านักงานอธบิดีผู้พิพากษาภาค 2 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
พรนิภา  ธนาธรรมนันท ์

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ดุษฎีนิพนธ์นี้เป็นส่วนหนึง่ของการศึกษาตามหลกัสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต 

สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร ์
วิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ มหาวิทยาลัยบรูพา 

ธันวาคม 2561 
ลิขสิทธิ์เป็นของมหาวิทยาลยับูรพา 



 2 

 
 
 
 



 3 

กิตติกรรมประกาศ 

ดุษฎีนิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลงได้ ด้วยความกรุณาและช่วยเหลือจาก ศาสตราจารย ์          
ดร.จักรกฤษณ์ นรนิติผดุงการ อาจารยท์ี่ปรึกษาหลัก รองศาสตราจารย์ ดร. เสน่ห์ จุ้ยโต                
อาจารย์ที่ปรึกษาร่วม ดร.อรรณพ โพธิสุข อาจารย์ที่ปรึกษาร่วม ที่ให้ค าปรึกษาแนะน าส าหรับ              
การท าดุษฎีนพินธ์ในครั้งนี้ ตลอดผู้ช่วยศาสตราจารย ์ดร. ชนยี์ ธระเสนา ที่ได้ถ่ายทอดวิชาความรู้
ส าหรับน าเอามาใช้ประกอบการท าดุษฎีนพินธ์ในครั้งนี้ รวมถึงครูบาอาจารย์ทุกท่านที่                  
ประสิทธิ์ประสาทวิชาความรูต้่าง ๆ นับตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบันตลอดจนได้ให้ความอนุเคราะห์            
ในการใชห้้องสมุดส าหรับท าดุษฎีนิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จสมบูรณ์ได้ด้วยดี ขอกราบขอบพระคุณ               
ทุกท่านเปน็อย่างสูงไว ้ณ โอกาสนี ้

นอกจากนั้นยงัขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์ ดร.จุมพล หนิมพานิช ประธาน                     
คณะกรรมการสอบดุษฎีนิพนธ์ และคณะกรรมการทุกทา่นเปน็อย่างสงูที่ได้ให้ค าแนะน า                    
ชี้แนะแนวทางในการแก้ไขดุษฎีนิพนธ์ฉบับนี้จนส าเร็จสมบูรณ์ไปได้ด้วยด ี

อีกทั้งขอขอบคุณผู้พิพากษาหัวหน้าศาล ผู้พิพากษา ผู้อ านวยการ หวัหน้าส่วน/ ฝา่ย 
เจ้าหน้าที่ในศาล จังหวัด ศาลแขวง ศาลเยาวชนและครอบครัว ที่สังกัดส านักงานอธบิดีผู้พิพากษา
ประจ าภาค 2 ทุกท่านที่ได้ให้ความอนุเคราะห ์อ านวยความสะดวกและให้ความร่วมมือเป็นอย่างดี
ในการเก็บรวบรวมข้อมูล และตอบแบบสอบถาม รวมถึงขอขอบพระคุณ ท่านอ านาจ พวงชมพู 
ท่านธันว์ บุณยะตุลานนท์ ดร.คมวัชระ เอี้ยงอ่อง รองศาสตราจารย์ ดร.พงษ์เสฐียร เหลืองอลงกต                 
ดร.พูนทรัพย์ นรมิตร ซึ่งเป็นผู้เชี่ยวชาญในการตรวจสอบเครื่องมือส าหรับการวิจัยครัง้นี้ 

นอกเหนือจากนั้นยังขอกราบขอบพระคุณเลขาธิการส านกังานศาลยุติธรรมที่ให้โอกาส
ใน การศึกษาครั้งนี้ ตลอดจนเพื่อน ๆ Ph.D. 6 เจ้าหน้าที่วิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ เจ้าหน้าที่ศาล
จังหวัดชลบุรี ศาลจังหวัดเพชรบุรี ที่คอยให้ก าลงัใจมาโดยตลอดเป็นอย่างสูง คุณคา่และประโยชน์
อันพึงมีจากดุษฎีนิพนธ์ฉบับนี้ ผูว้ิจัยขออทุิศแด่ผู้มีพระคุณทุก ๆ ท่าน และตอบแทนคุณบิดา 
มารดา ที่ลว่งลับไปแล้ว 

                                   พรนิภา  ธนาธรรมนันท ์
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กรณีศึกษา ศาลในสังกัดส านักงานอธิบดผีู้พิพากษาภาค 2 (ANALYSIS OF HIGH 
PERFORMANCE  ORGANIZATION: A CASE STUDY OF THE COURTS OF JUSTICE 
UNDER THE SUPERVISION OF THE OFFICE OF THE COURT OF JUSTICE REGION LL) 
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การวิจัยเรื่องนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาองค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การ

สมรรถนะสงูส าหรับศาลยุติธรรม 2) เพื่อตรวจสอบความกลมกลืนในองค์ประกอบการสู่องค์การ
สมรรถนะสงูกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 3) เพื่อศึกษาระดับการเป็นองค์การสมรรถนะสูง (HPO)                
ของศาลในสงักัดส านกังานอธิบดีผู้พิพากษาภาค 2 4) เพื่อเสนอองค์ประกอบในการพัฒนาองค์กรสู่
การเป็นองค์การสมรรถนะสงูของศาลในสังกัดส านักงานศาลยุติธรรม 

การศึกษาใช้ทั้งการวิจัยเชงิปริมาณ และการวิจัยเชงิคณุภาพในด้านมุ่งเน้นการปฏิบัติการ  
ด้านมุ่งเน้นบคุลากร ด้านน าองค์การ ด้านให้ความส าคัญกับผู้รับบริการ ด้านโครงสร้างองค์การ 
และด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร กลุ่มตวัอย่างประกอบดว้ย ผูพ้ิพากษาหัวหน้าศาล       
ผู้พิพากษา ผูอ้ านวยการ หัวหน้าสว่น/ ฝ่าย เจ้าหน้าที่ ในศาลจังหวัด ศาลแขวง ศาลเยาวชนและ
ครอบครัวในสังกัดส านักงานอธิบดีผู้พิพากษาประจ าภาค 2 จ านวน 21 แห่ง คิดเป็นจ านวนได้    
408 คน ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมลูทางสถิติด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร ์และในด้านการวิจัยเชิงคุณภาพ 
(Qualitative research) เปน็การน าองค์ประกอบที่ได้จากการค้นพบให้ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 3 คน 
เลือกขึ้นมาแบบเจาะจง (Purposive sampling) เพื่อวิพากษ์ยนืยันผลที่ได้มา 

ผลการวิจัยพบว่า     
1.  องค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูง (HPO) ในภาพรวม                       

มี 6 องค์ประกอบเรียงตามล าดับดังนี้ 1) ด้านมุ่งเน้นการปฏิบัติการ 2) ด้านมุง่เนน้บุคลากร                    
3) ด้านน าองค์การ 4) ด้านให้ความส าคญักับผู้รับบริการ 5) ด้านโครงสร้างองค์การ                    
และ 6) ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร  

2.  ผลการตรวจสอบความกลมกลืนในองค์ประกอบการเป็นองค์การสมรรถนะสงู                   
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ ์
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3.  ศาลในสังกัดส านักงานอธิบดีผู้พิพากษาภาค 2 มีระดับการเปน็องค์การสมรรถนะสูง
ทุกด้านโดยดา้นการน าองคก์ารมีระดับทีสู่งที่สุด รองลงมาตามล าดบัคือ ด้านการให้ความส าคญั
กับผู้รับบริการ, ด้านการมุ่งเน้นระบบปฏิบัติการ, ด้านการมุ่งเนน้บุคลากร, ด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสาร  

4.  แนวทางในการพัฒนาองค์กรสู่การเปน็องค์กรสมรรถนะสงูของศาลในสังกัด
ส านักงานศาลยุติธรรมจะต้องให้ความส าคัญทั้ง 7 ด้าน มากน้อยตามล าดับ ดังนี้                             
1) ด้านโครงสร้างองค์การ 2) ด้านการน าองค์การ 3) ดา้นการให้ความส าคัญกับผู้รับบริการ                   
4) ด้านการมุ่งเน้นบุคลากร 5) ด้านการมุ่งเน้นระบบปฏิบัติการ 6) ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและ
การสื่อสาร 7) ด้านแรงจูงใจ 
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The purpose of this study was fourfold. First, it aimed at examining components 

influencing becoming high performance organizations of courts of justice. Also, this study 
intended to investigate the goodness of fit test of components on becoming high 
performance organizations with the empirical data. Third, this study attempted to 
examine a level of high performance organizations (HPO) of the courts under the 
supervision of the Office of the Courts of Justice Region II. The fourth purpose of this 
study was to propose the components for becoming high performance organizations of 
the courts under the supervision of the Office of the Courts of Justice Region II.   

This study used both quantitative and qualitative methods with an emphasis on 
the aspects of practice, personnel, organizational leadership, service users, 
organizational structure, information technology and communication. The subjects 
participating in this study included the judges who were the heads of the courts and the 
judges responsible for general affairs, division head/section, staff working for provincial 
courts, district courts, juvenile and family courts under the supervision of under the 
supervision of the Office of the Courts of Justice Region II. There were altogether 21 
courts with 408 participants. The collected data were analyzed by a statistical computer 
program. Regarding the qualitative data, components found by three experts were 
purposively selected for the confirmation of the obtained results. 

The results of the study were as follows: 
1.  It was found that there were six components affecting becoming high 

performance organizations. The most important component was related to practice, 
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followed by the components relating to personnel, organizational leadership, service 

users, organizational structure, information technology and communication, respectively. 
2.  It was revealed that the goodness of fit test was found between the 

components of being high performance organizations and the empirical data. 
3.  The courts under the supervision of the Office of the Courts of Justice 

Region II demonstrated a high level for every component of being high performance 
organizations. The component ranked the highest level was the one relating to 
organizational leadership, followed by the components of service users, process of 
practice, personnel, information technology and communication, respectively. 

4.  Regarding the guidelines for developing the organizations to become high 
performance organizations of the courts of justice under the supervision of the Office of 
the Courts of Justice Region II, it showed that they should place an importance on 7 
components, including organizational structure, organization leadership, service users, 
personnel, process of practice, information technology and communication, motivation, 
respectively. 
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สารบัญ 

    หน้า 
บทคัดย่อภาษาไทย     ง 
บทคัดย่อภาษาอังกฤษ     ฉ 
สารบัญ      ซ 
สารบัญตาราง    ญ 
สารบัญภาพ     ฑ 
บทที่ 
 1  บทน า     1 
 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา    1 
 วัตถุประสงค์ของการวิจัย    4 
 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับการวิจัย    4 
 สมมติฐานการวิจัย      5 
 กรอบแนวคิดในการวิจัย    5 
 ขอบเขตของการวิจัย     7 
 นิยามศัพท์เฉพาะ     8 
 2  แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  11 
 แนวคิดและทฤษฎีการบริหารจัดการภาครัฐ  12 
 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับองค์การสมรรถนะสูง   26 
 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารงานศาลยุติธรรม   50 
 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง      67 
 3  วิธีด าเนินการวิจัย      77 
 การก าหนดกลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง     78 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย     81 
 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวิจัย     93 
 การเก็บรวบรวมข้อมูล    102 
 4  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล    105 
 ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของกลุ่มตัวอย่าง   113 
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สารบัญ (ต่อ) 

บทที่   หน้า 
 ตอนที่ 2  การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันที่มีอิทธิพลต่อการเป็น 
 องค์การสมรรถนะสูง (HPO) ส าหรับศาลยุติธรรม   116 
 ตอนที่ 3  ระดับการเป็นองค์การสมรรถนะสูงของศาลยุติธรรมสังกัด 
 ส านักงานอธิบดีผู้พิพากษาภาค 2   152 
 5  สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ   165 
 สรุปผลการวิจัย    165 
 อภิปรายผล    171 
 ข้อเสนอแนะ    196 
บรรณานุกรม    198 
ภาคผนวก     210 
 ภาคผนวก ก    211 
 ภาคผนวก ข    219 
 ภาคผนวก ค    230 
 ภาคผนวก ง    239 
 ภาคผนวก จ    286 
 ภาคผนวก ฉ    288 
ประวัติย่อของผู้วิจัย    295 
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สารบัญตาราง 
 
ตารางที่      หน้า 
2-1 ตัวอย่างเกณฑ์รางวัลคุณภาพของประเทศต่าง ๆ ที่พัฒนาจาก MBNQA      15 
2-2 ตัวอย่างเกณฑ์รางวัลคุณภาพของส่วนราชการต่าง ๆ ที่พัฒนาจาก MBNQA      15 
2-3 คุณลักษณะขององค์การสมรรถนะสูงตามแนวคิดของนักวิชาการต่าง ๆ      36 
3-1 ศาลยุติธรรมในสังกัดอธิบดีผู้พิพากษาภาค 2 จ าแนกตามขนาด      80 
3-2 นิยามศัพท์ ตัวชี้วัด ข้อค าถาม การให้คะแนนและค่าความสอดคล้องระหว่าง 
 ข้อค าถามกับวัตถุประสงค์เนื้อหา (IOC: Index of item objective congruence) 
 ของแบบวัดด้านโครงสร้างองค์การ      82 
3-3 นิยาม ตัวชี้วัด ข้อค าถาม การให้คะแนนและค่าความสอดคล้องระหว่างข้อค าถาม 
 กับวัตถุประสงค์และเนื้อหา (IOC: Index of item objective congruence) 
 ของแบบวัดด้านการน าองค์การ      83 
3-4 นิยาม ตัวชี้วัด ข้อค าถาม การให้คะแนนและค่าความสอดคล้องระหว่างข้อค าถาม 
 กับวัตถุประสงค์และเนื้อหา (IOC: Index of item objective congruence) 
 ของแบบวัดด้านการให้ความส าคัญกับผู้รับบริการ      85 
3-5 นิยาม ตัวชี้วัด ข้อค าถาม การให้คะแนนและค่าความสอดคล้องระหว่างข้อค าถาม    
 กับวัตถุประสงค์และเนื้อหา (IOC: Index of item objective congruence) 
 ของแบบวัดด้านการมุ่งเน้นบุคลากร      86 
3-6 นิยามศัพท์ ตัวชี้วัด ข้อค าถาม การให้คะแนนและค่าความสอดคล้องระหว่าง 
 ข้อค าถามกับวัตถุประสงค์และเนื้อหา (IOC: Index of item objective congruence)  
 ของแบบวัดด้านการมุ่งเน้นระบบปฏิบัติการ      88 
3-7 นิยาม ตัวชี้วัด ข้อค าถาม การให้คะแนนและค่าความสอดคล้องระหว่างข้อค าถาม   
 กับวัตถุประสงค์และเนื้อหา (IOC: Index of item objective congruence) 
 ของแบบวัดด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร      91 
3-8 มาตรวัดในแบบสอบถาม ความหมาย การให้คะแนน      92 
3-9 ข้อค าถาม ค่าสัมประสิทธ์แอลฟ่าของแบบสอบถามฉบับทดลองและฉบับใช้จริง 
 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ ค่าเฉลี่ยของความแปรปรวนที่ถูกสกัดได้ (AVE)  
 และค่าความเชื่อมั่นของตัวแปรแฝง (CV) ของข้อค าถามด้านโครงสร้างองค์การ      95 
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สารบัญตาราง (ต่อ) 
 
ตารางที่      หน้า 
3-10 ข้อค าถาม ค่าสัมประสิทธ์แอลฟ่าของแบบสอบถามฉบับทดลองและฉบับใช้จริง 
 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ ค่าเฉลี่ยของความแปรปรวนที่ถูกสกัดได้ (AVE)  
 และค่าความเชื่อมั่นของตัวแปรแฝง (CV) ของข้อค าถามด้านการน าองค์การ      95 
3-11 ข้อค าถาม ค่าสัมประสิทธ์แอลฟ่าของแบบสอบถามฉบับทดลองและฉบับใช้จริง 
 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบค่าเฉลี่ยของความแปรปรวนที่ถูกสกัดได้ (AVE) 
 และค่าความเชื่อมั่นของตัวแปรแฝง (CV) ของข้อค าถามด้านการให้ความส าคัญ  
 กับผู้รับบริการ       97 
3-12 ข้อค าถาม ค่าสัมประสิทธ์แอลฟ่าของแบบสอบถามฉบับทดลองและฉบับใช้จริง 
 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ ค่าเฉลี่ยของความแปรปรวนที่ถูกสกัดได้ (AVE)  
 และค่าความเชื่อมั่นของตัวแปรแฝง (CV) ของข้อค าถามด้านการมุ่งเน้นบุคลากร      98 
3-13 ข้อค าถาม ค่าสัมประสิทธ์แอลฟ่าของแบบสอบถามฉบับทดลองและฉบับใช้จริง   
 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ ค่าเฉลี่ยของความแปรปรวนที่ถูกสกัดได้ (AVE) 
 และค่าความเชื่อมั่นของตัวแปรแฝง (CV) ของข้อค าถามด้านการมุ่งเน้นระบบ 
 ปฏิบัติการ       99 
3-14  ข้อค าถาม ค่าสัมประสิทธ์แอลฟ่าของแบบสอบถามฉบับทดลองและฉบับใช้จริง 
   ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ ค่าเฉลี่ยของความแปรปรวนที่ถูกสกัดได้ (AVE) 
   และค่าความเชื่อมั่นของตัวแปรแฝง (CV) ของข้อค าถามด้านเทคโนโลยี 
   สารสนเทศและการสื่อสาร    101 
4-1 ข้อมูลพื้นฐานของกลุ่มตัวอย่าง    113 
4-2 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor loading) ค่าความคลาดเคลื่อน (Error) ค่าที 
 และค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) ของตัวแปรสังเกตในแบบจ าลอง 
 การวัดองค์ประกอบหลักที่ 1 โครงสร้างองค์การ    117 
4-3 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor loading) ค่าความคลาดเคลื่อน (Error) ค่าที 
 และค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) ของตัวแปรสังเกตในแบบจ าลอง 
 การวัดองค์ประกอบหลักที่ 2 การน าองค์กร    119 
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สารบัญตาราง (ต่อ) 

ตารางที่      หน้า 
4-4 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor loading) ค่าความคลาดเคลื่อน (Error) ค่าที 
 และค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) ของตัวแปรสังเกตในแบบจ าลอง 
 การวัดองค์ประกอบหลักที่ 3 การให้ความส าคัญกับผู้รับบริการ    122 
4-5 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor loading) ค่าความคลาดเคลื่อน (Error) ค่าที 
 และค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) ของตัวแปรสังเกตในแบบจ าลอง 
 การวัดองค์ประกอบหลักที่ 4 การมุ่งเน้นบุคลากร    125 
4-6 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor loading) ค่าความคลาดเคลื่อน (Error) ค่าที 
 และค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) ของตัวแปรสังเกตในแบบจ าลอง 
 การวัดองค์ประกอบหลักที่ 5 การมุ่งเน้นระบบปฏิบัติการ      128 
4-7 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor loading) ค่าความคลาดเคลื่อน (Error) ค่าที 
 และค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) ของตัวแปรสังเกตในแบบจ าลอง 
 การวัดองค์ประกอบหลักที่ 6 เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร    130 
4-8 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบการเป็นองค์การสมรรถนะสูง ค่าน้ าหนัก 
 องค์ประกอบ (Factor loading) ค่าความคลาดเคลื่อน (Error) ค่าทีและ 
 ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) ของตัวแปรสังเกตในแบบจ าลองการวัด 
 องค์ประกอบ     132 
4-9 ค่าความเบ้ (Skewness) ค่าความโด่ง (Kurtosis) และค่า p-value ของความเบ้ 
 และความโด่งของตัวแปรสังเกตซึ่งองค์ประกอบย่อยที่มีอิทธิพลต่อการเป็น 
 องค์การสมรรถนะสูง (HPO) ของศาลยุติธรรม    136 
4-10 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สันระหว่างตัวแปรสังเกต    140 
4-11 ค่าดัชนีทดสอบความกลมกลืนของแบบจ าลององค์ประกอบเชิงยืนยัน อันดับที่ 2    146 
4-12 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor loading) ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2)    
 ของตัวแปรสังเกต ในแบบจ าลองการวิเคราะห์องค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อการเป็น 
 องค์การสมรรถนะสูง     146 
4-13 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ ค่าเฉลี่ยของ 
 ความแปรปรวนที่ถูกสกัดได้ (AVE) และค่าความเชื่อมั่นของตัวแปรแฝง (CV)  
 ของตัวแปรแฝง 6 ด้าน ของการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน อันดับที่ 2    151 
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สารบัญตาราง (ต่อ) 

ตารางที่      หน้า 
4-14 ความถี่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการเป็นองค์การสมรรถนะสูง  
 (HPO) ของศาลยุติธรรมสังกัดส านักงานอธิบดีผู้พิพากษาภาค 2    152 
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สารบัญภาพ 

ภาพที่        หน้า 
1-1  กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี       6 
1-2  กรอบแนวคิดในการวิจัย       7 
2-1  ความสัมพันธ์ของเกณฑ์การบริหารจัดการภาครัฐ    17 
2-2  กรอบแนวคิดการวิเคราะห์องค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การ 
  สมรรถนะสูง     74 
4-1  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันขององค์ประกอบหลักที่ 1  
  โครงสร้างองค์การ    118 
4-2  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันขององค์ประกอบหลักที่ 2 การน าองค์การ   121 
4-3  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันขององค์ประกอบหลักที่ 3 ด้านการให้ 
  ความส าคัญกับผู้รับบริการ   123 
4-4  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันขององค์ประกอบหลักที่ 4 การมุ่งเน้น 
  บุคลากร    126 
4-5  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันขององค์ประกอบหลักที่ 5 การมุ่งเน้น 
  ระบบปฏิบัติการ    129 
4-6  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันขององค์ประกอบหลักที่ 6  
  เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร   131 
4-7  การวิเคราะห์องค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูง   145 

 
 

 



บทที่ 1 
บทน า 

 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 ท่ามกลางกระแสความเจริญก้าวหน้าและการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเรว็ทางเศรษฐกิจ 
สังคม และเทคโนโลยี ตลอดจนปัญหาต่าง ๆ ของโลกปัจจุบนัได้ก่อให้เกิดแรงผลักดันในการปรับตัว
เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นทั้งภาครัฐและภาคเอกชน ขณะที่ระบบราชการก าลังปรับปรุง
ตนเองให้มีประสิทธิภาพเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการตอบสนองความต้องการของประชาชน
แนวคิดในการยกเครื่องระบบราชการ (Reinventing government) ซึ่งเป็นที่กล่าวขวัญกันมาก
ในช่วงปี ค.ศ. 1992 (Osborne & Gaebler, 1992) ความสนใจและความตระหนักถึงสมรรถนะ 
ของระบบราชการมากขึ้นนี้เองท าให้บงัเกิดผลในทางปฏิบัติในประเทศสหรัฐอเมริกากล่าวคือ                  
ได้มีการปฏิรูประบบราชการโดยออกกฎมาย United States Federal Government Performance 
and Ressrlts Act of 1993 เพื่อพัฒนาผลการด าเนินงานในภาครัฐโดยมีการก าหนดวัฒนธรรม           
ในการท างานเพื่อสร้างเป็นองค์กรที่มีขีดสมรรถนะสงู (High performance organization) ซึ่งเป็น
รากฐานการพัฒนาตวัแบบเพื่อเพิ่มความสามารถในการพัฒนาองค์การภาครัฐให้กา้วกระโดด
อย่างมีทิศทางมากขึ้น ตัวแบบที่ว่านี้นิยมเรียกว่า องค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง (High performance 
organization) หรือเรียกชื่อย่อว่า HPO (ภาคภูมิ ฤกขะเมธ, 2553) ภาครัฐได้น าแนวคิดการบริหาร
จัดการของภาคธุรกิจเอกชนมาปรับใช้ในองค์กรของรัฐ ซึง่เนน้กระแสการบริหารจัดการภาครัฐ  
แนวใหม่ (New public management: NPM) ถือเป็นปรัชญาการบรหิารจัดการที่ภาครัฐน ามาใช้
เพื่อสร้างระบบการบริหารจัดการภาครัฐให้มีความทันสมัยยิ่งขึ้น ซึ่งการเกิดขึ้นของแนวคิด               
การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ในหลาย ๆ ประเทศเพื่อต้องการสร้างหน่วยงานให้มีการขับเคลื่อน 
ด้วยพันธกิจมีการกระจายอ านาจ มีลกัษณะที่ยืดหยุ่นมีการเชื่อมโยงเครือข่ายระหวา่งหน่วยงาน
ต่าง ๆ เข้าด้วยกัน ความต้องการที่จะให้หน่วยงานเปน็ไปในแนวทางดงักล่าว มีวัตถปุระสงค์           
เพื่อต้องการปรับปรุงและพัฒนาระบบการบริหารงานให้มีประสทิธิภาพ สามารถตอบสนองต่อ
ความต้องการของประชาชนในฐานะผู้รับบริการสาธารณะได้อย่างครอบคลุม สะดวกและรวดเร็ว
ยิ่งขึ้น (สุรศักดิ์ ชะมารัมย,์ 2559)  

วัตถุประสงคท์ี่ส าคัญอย่างหนึ่งของผู้บรหิารในทุก ๆ องคก์ารทั้งภาครัฐและเอกชน คือ
ความมุ่งหวังทีจ่ะพัฒนาองคก์ารของตนให้เป็นองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง (High performance 
organization: HPO) หรือองค์การที่เป็นเลศิ (Excellence organization) กันทั้งสิ้น เนื่องจาก
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องค์การที่มีขีดสมรรถสูงนั้นยอ่มจะเป็นรากฐานและแนวทางที่ส าคัญที่จะท าให้องคก์ารประสบ
ความส าเร็จอย่างยั่งยืนในระยะยาว การที่องค์กรหนึง่จะเป็นองค์กรที่มีขีดสมรรถนะสูงนั้นไม่ใช่   
สิ่งที่วัดหรือบอกได้ในระยะเวลาอนัสั้นเหมือนกับนักกฬีาว่าจะเป็นนักกีฬาชัน้ดีได้นั้นก็ไม่ได้อยู่ที่
การแข่งขันเพียงครั้งเดียวหรือการเล่นในฤดกูาลเดียวแต่ต้องมีการเล่นที่ดีติดต่อกันเป็นเวลาหลายป ี
องค์กรก็เชน่เดียวกันการจะเป็นองค์กรที่มีขีดสมรรถนะสงูได้นั้นไม่ใชว่่าจะเพียงแค่น าเครื่องมือ
ทางการบริหารจัดการต่าง ๆ เหล่านี้ไปใช้แล้วจะท าให้เปน็ได้ในทันทีแต่ต้องอาศัยความต่อเนื่อง 
ความสม่ าเสมอ และความมุง่มั่นที่จะพัฒนาองค์กรตนเองตลอดเวลา เครื่องมือทางการบริหาร            
ต่าง ๆ เหล่านี้เป็นเพยีงแค่ “เครื่องมือ (Tools)” ที่ผู้บริหารจะหยิบหรือเลอืกใช้ให้ตรงกบั
วัตถุประสงคแ์ละความจ าเปน็ขององค์กร นอกจากนี้ส าหรับหน่วยงานราชการแล้ว การที่จะบอก 
ได้ว่าเป็นองคก์รที่มีขีดสมรรถนะสงู ก็ยังไม่มีกฎกติกามารองรับ ซึง่ต่างจากองค์กรเอกชนที่สามารถ
พิจารณาจากผลการด าเนินงานด้านการเงิน อย่างไรก็ดีส่วนราชการยงัสามารถใช้กรอบวิสัยทัศน์
และพันธกจิของตนเองมาเป็นแนวทางในการพิจารณาว่าตนเองเปน็องค์กรที่มีขีดสมรรถนะสงู
หรือไม่ โดยพิจารณาว่าผลการด าเนินงานขององค์กรนั้นเป็นไปตามพันธกิจอย่างเป็นเลิศ พร้อมทั้ง
น าไปสู่การบรรลุวิสัยทัศน์ (พสุ เดชะรนิทร, 2549) 

ศาลยุติธรรมได้แยกเป็นอิสระจากกระทรวงยุติธรรม เมื่อวันที่ 20 สงิหาคม พ.ศ. 2543 
โดยมีการจัดตัง้ ส านักงานศาลยุติธรรมขึ้นเพื่อรองรับการบริหารงานของศาลยุติธรรมแทนการท า
หนา้ทีโ่ดยกระทรวงยุติธรรมแต่เดิม ศาลยุติธรรมเป็นสถาบันที่ใช้อ านาจอธิปไตย ฝ่ายตุลาการ            
ในการอ านวยความยุตธิรรมและคุ้มครองสิทธิเสรีภาพใหแ้ก่ประชาชนและสังคมตลอดมา               
ภายใต้บทบัญญัติของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 ว่าด้วยภารกิจหลักส าคัญ            
ในการอ านวยความยุตธิรรมและคุ้มครองสิทธิเสรีภาพประชาชนด้วยความเที่ยงธรรม รวดเร็ว                   
และเสมอภาคโดยใช้หลักนิตธิรรม (Rule of law) โดยมีส านักงานศาลยุติธรรมในฐานะหน่วยงาน
ธุรการของศาลยุติธรรม ส านักงานศาลยุติธรรม เป็นองค์กรอิสระที่ดูแลงานธุรการของศาลยุติธรรม 
มีฐานะเปน็นติิบุคคล มีอิสระในการบริหารงานบุคคล การงบประมาณ และการด าเนินการอ่ืน
ตามที่กฎหมายบัญญัติ โดยมีเลขาธิการส านักงานศาลยุติธรรมเป็นผู้บงัคับบัญชาขึ้นตรงต่อ
ประธานศาลฎีกา ส านักงานศาลยุติธรรมมีอ านาจหนา้ที่เกีย่วกับงานธุรการของศาลยุติธรรม            
งานส่งเสริมงานตุลาการ และงานวิชาการ ทั้งนี้เพื่อสนับสนุนและอ านวยความสะดวกให้แก่                 
ศาลยุติธรรมรวมทั้งเสริมสรา้งใหก้ารพิจารณาพิพากษาคดีเป็นไปโดยสะดวก รวดเร็ว และมี
ประสิทธิภาพ จัดให้มีเจ้าหน้าที่ประจ าศาลยุติธรรมทุกแห่งให้เพยีงพอที่จะรับผิดชอบงานธุรการ 
งานช่วยค้นควา้ทางวิชาการแก่ผู้พิพากษา และส่วนงานธุรการเป็นหนว่ยงานส่วนหลังที่ช่วยในการ
ให้การพิจารณาพิพากษาคดีเป็นไปโดยสะดวก รวดเร็ว มีประสทิธิภาพ 



 3 

 ปัญหาส าคัญในการบริหารงานของส านักงานศาลยุติธรรมคือ เรื่องบุคลากรซึ่งเป็น
ปัญหามานานแล้วคือจ านวนบุคลากรมีไม่เพียงพอกับปริมาณคดีที่เกิดข้ึนและมีแนวโน้มที่จะ
เพิ่มขึ้นอย่างรวดเร็ว แต่จ านวนบุคลากรเพิ่มช้ามาก ซึ่งมองแต่การเพิ่มผู้พิพากษาแต่ไม่ได้มอง 
เรื่องบุคลากรผู้สนับสนุน ท าให้การพิจารณาคดีเกิดความล่าชา้ เจ้าหน้าที่ไม่เพยีงพอต่อปริมาณ
งานที่เพิ่มมากขึ้นตามมา การเตรียมพัฒนาบุคลากรต้องใช้เวลาในการสรรหาคัดเลือก และในการ
พัฒนาบุคลากรต้องพัฒนาตั้งแต่ระดับสูงลงมาถึงระดับล่างขณะนี้การอบรมยังไม่เพียงพอ 
 ในเรื่องคดีค้างพิจารณาเป็นนโยบายส าคัญยิ่งของท่านประธานศาลฎีกาและส านักงาน
ศาลยุติธรรม เป็นปัญหาที่คัง่ค้างมานาน คดีที่ค้างนาน ๆ เป็นคดียากโดยสภาพต้องใช้เวลาในการ
พิจารณา อยา่งไรก็ตามการท าคดีเร็วเกินไปก็ไม่ดีช้าเกนิไปก็ไม่ดีเร็วเกินไปคู่ความอาจเสียหาย
ขณะที่ช้าก็เสยีหาย คดีจะใช้เวลาพิจารณาเร็วช้าอยู่ที่เนือ้หาของคดีดว้ย สว่นมากคดีที่ช้าหรือเลื่อน
ไปก็เป็นเพราะคู่ความเองขอเลื่อน 
 นอกจากนี้ จากปริมาณคดีของศาลยุติธรรมที่มีแนวโน้มเพิ่มจ านวนมากขึ้นทุกปี                 
การบริหารจัดการข้อมูลและองค์ความรูท้ี่จะน าไปสู่การเสริมสร้างการเรียนรู้ด้านกฎหมายและ
กรณีศึกษาคดคีวามต่าง ๆ ส าหรับข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม รวมทั้งการเรียนรู้ด้านกฎหมาย 
การได้รับความยุติธรรม และการพัฒนาบริการของศาลยุติธรรมเพื่อให้ประชาชนเขา้ถึงได้งา่ย 
การบูรณาการระบบยุติธรรมในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ที่เปลี่ยนแปลงไปตามโลกาภวิัตน์
ทางเศรษฐกิจและสังคม ลว้นต้องใช้องค์ความรู้ใหม่และความคิดสร้างสรรค์ในการประยุกต์และ      
ต่อยอดการใช้งานเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการอ านวยความยุติธรรม และความสามารถ          
ในการเข้าถึงและวิเคราะห์ขอ้มูล (Data analytics) จัดเป็นภารกิจเชงิรุกที่มีผลกระทบเชิงบวก             
ต่อสังคม ประชาชน และบุคลากรศาลยุติธรรมเป็นอย่างยิ่ง การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อ
สนับสนุนการพิจารณาพิพากษาคดีเพื่อให้ประชาชนสามารถเข้าถงึความยุติธรรมได้ง่ายขึ้น                
และมีความเสมอภาคบุคลากรของศาลยุตธิรรมต้องมีศักยภาพในการบริหารงานและสร้าง
ระบบงานใหมท่ีมีความเฉพาะเจาะจงต่อการปฏิบัติงานที่น าไปสู่การแก้ปัญหา และเพิ่มประสิทธิภาพ
การท างานไดร้วมทั้งเป็นกลไกส าคัญในการขับเคลื่อนศาลยุติธรรมให้มีความสามารถรองรับ           
อรรถคดีที่มีความซับซ้อนและความหลากหลายมากขึน้ได ้
 อย่างไรก็ตาม กระบวนการปฏิบัติงานและพิจารณาพิพากษาคดีของศาลยุติธรรม                 
มีความเฉพาะเจาะจงและตอ้งอาศัยผูท้ี่มีความรู้ความเชี่ยวชาญและมีความเข้าใจต่อวัฒนธรรม
องค์กร ซึ่งในที่นี้หมายถึงบุคลากรศาลยุติธรรมที่มีหน้าทีแ่ละความรับผดิชอบแตกตางกันไปด้วย 
การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการสนับสนุนการพิจารณาพิพากษาคดีจึงมีความจ าเป็นต้อง
พึ่งพากลุ่มบุคคลข้างต้น ในขณะเดียวกันการเปิดรับฟงัความคิดและแนวทางใหม ่ๆ                 
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จากผู้เชีย่วชาญและนวัตกรรม (Innovator) ภายนอกย่อมมีส่วนส าคัญในการชว่ยให้เกิดมุมมองใหม่  
ในการสร้างวธิหีรือกระบวนการปฏิบัติงานใหม่เพื่อการแกไ้ขปัญหาและต่อยอดการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศที่มอียู่อย่างคุ้มค่าและมีความเหมาะสมกับการพัฒนาระบบงานใหม ่ๆ ตอ่ไปในอนาคต
 การเตรียมเครือ่งมือเครื่องใชท้ี่ช่วยในหารปฏิบัติงานไหเ้กิดความสะดวก รวดเร็วเกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธผิล เป็นผลท าให้มีการพัฒนาหรือปรับตัวให้ทนัต่อการเปลี่ยนแปลง             
ที่เกิดจากผลกระทบจากสภาวะการเปลี่ยนแปลงได้ ศาลยุติธรรมต้องมีการปรับเปลีย่น และพัฒนา
องค์การศาลให้ทนัต่อการเปลี่ยนแปลงอ านวยความยุตธิรรมด้วยความสะดวก รวดเร็ว เป็นธรรม 
การค้นหาวิธีการใหม่ ๆ เข้ามาช่วยในการบริหารจัดการเพื่อลดความเสียงจากปัจจยัภายนอก 
รวมถึงการพัฒนาองค์กรศาลให้เป็นองคก์ารสมรรถนะสูงสามารถน าไปใช้ประโยชน์ในการปรับปรุง
พัฒนาการปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ ของศาลน าไปสู่ประสิทธิภาพและสร้างความเชือ่มั่นให้แก่
ประชาชนที่มตี่อการอ านวยความยุติรรมของศาลยุติธรรม 

ผู้วิจัยซึ่งเป็นบคุลากรหนึ่งที่ปฏิบัติงานภายใต้สังกัดส านักงานศาลยุติธรรม มีหน้าที่
เกี่ยวกับงานธรุการของศาลยุติธรรม งานส่งเสริมงานตลุาการ และงานวิชาการ ทั้งนี้เพื่อสนับสนนุ
และอ านวยความสะดวกให้แก่ศาลยุติธรรม รวมทั้งเสริมสร้างให้การพิจารณาพิพากษาคดีเป็นไป
โดยสะดวก รวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ จึงสนใจศึกษาองค์ประกอบที่มีอิทธพิลต่อการเป็นองค์การ
สมรรถนะสงู เพื่อน าไปสู่การค้นหาและพฒันาตวัแบบศาลยุติธรรมสู่องค์การสมรรถนะสงู ต่อไป 

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1.  เพื่อศึกษาองค์ประกอบการเป็นองค์การสมรรถนะสงู (HPO) ของศาลในสังกัด
ส านักงานศาลยุติธรรม  

2.  เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลการเป็นองค์การสมรรถนะสูง (HPO)                    
ของศาลในสงักัดส านกังานอธิบดีผู้พิพากษาภาค 2 กับข้อมูลเชิงประจักษ ์

3.  เพื่อน าเสนอองค์ประกอบการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง (HPO) ของศาลในสงักัด
ส านักงานศาลยุติธรรม 

 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการวิจัย 

1.  ทราบองคป์ระกอบการเป็นองค์การสมรรถนะสงู (HPO) ของศาลในสังกัดส านกังาน
อธิบดีผู้พิพากษาภาค 2 

2.  น าข้อมูลองค์ประกอบการเป็นองค์การสมรรถนะสูงทีไ่ด้ไปเสนอเป็นข้อมูลผู้บริหาร                
ใช้ในการพัฒนาศาลสูก่ารเป็นองค์การสมรรถนะสงู 
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3.  น างานวิจัยให้ศาลต่าง ๆ เพื่อเป็นข้อมูลในการพัฒนาศาลให้เปน็องคก์ารสมรรถนะสูง 
(HPO) และปรับปรุงพัฒนาวิจัยต่อไป 

 
สมมติฐานการวิจัย 
 1.  องค์ประกอบการเป็นองค์การสมรรถนะสูงของศาลในสังกัดส านักงานศาลยุติธรรม
ประกอบด้วย 
  1.1  ด้านโครงสร้างองค์กร 
  1.2  ด้านการน าองค์การ 
  1.3  ด้านการให้ความส าคัญกับผู้รับบริการ 
  1.4  ด้านการมุ่งเน้นบุคลากร 
  1.5  ด้านการมุ่งเน้นระบบปฏิบัติการ 
  1.6  ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
 2.  โมเดลการวัดองค์ประกอบการเป็นองค์การสมรรถนะสูงของศาลในสังกัดส านักงาน
ศาลยุติธรรมมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ในการสร้างรปูแบบองค์การที่มีสมรรถนะสูง ผู้วจิัยได้ก าหนดกรอบแนวคิดในการวจิัยไว้
ดังนี ้
 กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎ ี
 ผู้วิจัยสร้างกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีจากศึกษาแนวคิดของส านักคณะกรรมการพัฒนา
ระบบราชการ เกณฑ์รางวัลคุณภาพบริหารจัดการภาครัฐ ประจ าป ีพ.ศ. 2560 ผู้วิจยัจึงได้สรุป            
เอามาใช้เป็นกรอบแนวคิดส าหรับการวิจยัเชิงทฤษฎีโดยก าหนดให้การเป็นองค์กรสมรรถนะสงูนัน้
ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ ดังนี ้
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ภาพที่ 1-1  กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี 
 
 ในการวิเคราะห์องค์ประกอบสู่องค์การที่มีสมรรถนะสูง ผู้วิจัยใชก้ารวิเคราะห์เนื้อหา
เกี่ยวกับแนวคิดองค์การที่มสีมรรถนะสงู และเกณฑ์การบริหารจัดการภาครัฐ แล้วจึงน ามา
วิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory factor analysis: CFA) เพื่อยืนยันองค์ประกอบ           

ตัวชี้วัดย่อย 1 

ตัวชี้วัดย่อย 2 โครงสร้างองค์การ 

ตัวชี้วัดย่อย 3 

ตัวชี้วัดย่อย 1 

การน าองค์การ ตัวชี้วัดย่อย 2 

ตัวชี้วัดย่อย 3 

ตัวชี้วัดย่อย 1 

ตัวชี้วัดย่อย 2 

ตัวชี้วัดย่อย 3 

การมุ่งเน้นบุคลากร 
ตัวชี้วัดย่อย 1 

ตัวชี้วัดย่อย 2 

ตัวชี้วัดย่อย 3 

ตัวชี้วัดย่อย 1 

ตัวชี้วัดย่อย 2 

ตัวชี้วัดย่อย 3 

ตัวชี้วัดย่อย 1 
เทคโนโลยีสารสนเทศ 
 และการสื่อสาร ตัวชี้วัดย่อย 2 

ตัวชี้วัดย่อย 3 

การให้ความส าคัญ   
กับผู้รับบริการ 

องค์การ 
สมรรถนะสงู 

การมุ่งเน้น
ระบบปฏิบัติการ 
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ที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสงู  ก่อนที่จะน าผลการวิเคราะห์มาสร้างเปน็องค์ประกอบ
การเป็นองค์การสมรรถนะสงู ทั้งนี้ผู้วิจัยได้ก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยไว้ดงันี ้
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 1-2  กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 

ผู้วิจัยขอน าเสนอกรอบแนวคิดในการวิเคราะห์ข้อมูลในการวิเคราะห์องค์ประกอบที่มี
อิทธิพลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูง ตามภาพที่ 1-2 

 
ขอบเขตของการวิจัย 

ขอบเขตด้านเนื้อหา 
เนื้อหาการวิจยัครั้งนี้เกี่ยวกับองค์ประกอบการสู่องค์การสมรรถนะสูง (HPO) ส าหรบั

ศาลยุติธรรมโดยผู้วิจัยท าการวิเคราะห์เนื้อหาจากข้อค้นพบผลการวิจัยเกี่ยวกับองค์การสมรรถนะสูง
ของนักวิชาการ 8 ท่าน ประกอบด้วย 1) Robert J. Thomas 2) Lawvence M. Miller 3) Gard G. 
Thor 4) Frank Buntundijk 5) De waal 6) Gartner Group 7) Linder and Brooks และ                       
8) Jupp and Younger และเกณฑ์การบริหารจัดการภาครัฐ 

วิเคราะห์เนื้อหาแนวคิดองค์กร                  
ที่มีสมรรถนะสูง 

แนวคิดของ Robert J. Thimas 
แนวคิดของ Lawvence M. Miller 
แนวคิดของ Gard G. Thor 
แนวคิดของ Frank Buntundijk 
แนวคิดของ De waal 
แนวคิดของ Gardner Group 
แนวคิดของ Linder and Brooks 
เกณฑ์คุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ 
แนวคิดของ Jupp and Younger 

องค์ประกอบการเป็นองค์การ
สมรรถนะสูง 

ด้านโครงสร้างองค์การ 
ด้านการน าองค์การ 
ด้านการให้ความส าคัญกับ
ผู้รับบริการ 
ด้านการมุ่งเนน้บุคลากร 
ด้านการมุ่งเนน้ระบบปฏิบัติการ 
ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและ              
การสื่อสาร 
 
 

ตัวแบบศาลยตุิธรรมสู่องค์การสมรรถนะสูง 
(HPO) ส าหรบัศาลยุติธรรม 
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ขอบเขตด้านระยะเวลา 
การศึกษาองคป์ระกอบการเป็นการเป็นองค์การสมรรถนะสูงในครั้งนี้จะเริ่มการปฏิบตัิ

ปีงบประมาณ พ.ศ. 2558 
ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
1.  ประชากรที่ใช้ในการศึกษานี้ประกอบด้วย  ผู้พิพากษาหวัหน้าศาล  ผู้พพิากษา  

ผู้อ านวยการระดับต้น/ระดับสูง เจ้าหน้าทีศ่าลจังหวัด ศาลแขวง ศาลเยาวชนและครอบครัว        
ในสังกัดส านกังานอธิบดีผู้พิพากษาภาค 2 จ านวน 21 แห่ง ประกอบด้วยประชากร 799 คน 

2.  กลุม่ตัวอยา่งที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ประกอบด้วย ผู้พิพากษาหวัหน้าศาล ผู้พิพากษา  
ผู้อ านวยการ เจ้าหน้าที่ศาลจังหวัด ศาลแขวง ศาลเยาวชนและครอบครัวในสังกัดส านักงานอธิบดี
ผู้พิพากษาภาค 2 จ านวน 21 แห่ง ประกอบด้วยกลุ่มตวัอย่างจ านวน 495 คน โดยการใช้การ             
สุ่มแบบแบ่งกลุ่ม (Cluster random sampling) 

 
นิยามศัพท์เฉพาะ 
 องค์การสมรรถนะสูง หมายถึง องคก์ารที่ประสบความส าเร็จอย่างยั่งยืนในการด าเนินงาน           
มีขีดความสามารถในการเป็นองค์การแห่งนวัตกรรมสร้างวัฒนธรรมองค์การโดยการบริหารจัดการ
บุคลากรในองค์การปรับปรุงขีดความสามารถขององค์การให้ความส าคัญกับคนในองค์การและ
ประชาชนมีความพึงพอใจตอ่การปฏิบัติงานและผลการปฏิบัติงานขององค์การ ประกอบด้วย
องค์ประกอบ 6 ด้าน ได้แก่ ด้านโครงสร้างองค์การ ดา้นการน าองค์การ ด้านการให้ความส าคัญ       
กับผู้รับบริการ ด้านการมุง่เนน้บุคลากร ดา้นการมุง่เน้นระบบปฏิบัติการและด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสาร 
 โครงสร้างองค์การ หมายถงึ การที่ศาลยุติธรรมมีโครงสร้างที่มีความยืดหยุ่นสามารถ
ตอบสนองได้ทันต่อการเปลีย่นแปลงภายในองค์การมีการกระจายอ านาจ การแบ่งสายงาน                  
และความรับผดิชอบอย่างชดัเจน 
 การน าองค์การ หมายถึง การที่ผู้บริหารของศาลยุติธรรมมีการก าหนดและถ่ายทอด
วิสัยทัศน์มีการสร้างสภาพแวดล้อมสร้างวัฒนธรรมการท างาน มีการสื่อสารและสร้างความผูกพัน
กับสมาชิกในองค์การ มีการปรับปรุงผลการด าเนินการและส่งเสริมให้การด าเนินงานขององค์การ
เป็นไปตามหลักนิติธรรม รวมไปถึงการมีระบบงานที่ควบคุมดูแลประเมินผลการปฏิบัติงานและ
ส่งเสริมให้การด าเนินงานเปน็ไปอย่างมีจรยิธรรม 
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 การให้ความส าคัญกับผู้รับบริการ หมายถึง การที่ศาลยุติธรรมมีสื่อสารสนเทศเพื่อ
ติดต่อกับผู้บริการ และมีช่องทางสื่อสารกบัผู้รับบริการที่เข้าถึงได้งา่ยพนักงานมีความสัมพนัธ์                 
อันดีกับผู้รับบริการและสามารถแก้ไขปัญหาการใช้บริการได้อย่างทันท่วงที 
 การมุ่งเน้นบุคลากร หมายถงึ การที่ศาลยุติธรรมมีระบบการปฏิบัติงานด้านบุคคล           
อย่างชัดเจนและสามารถตรวจสอบได้องค์การมีการจัดระบบและสภาพแวดล้อมที่จะช่วยให้
บุคลากรสามารถด าเนินงานตามภารกจิได้อย่างราบรืน่และต่อเนื่องรวมไปถึงการดแูลสุขภาพ  
สวัสดิการและสิทธิประโยชนข์องบุคลากร 
 การมุ่งเน้นระบบปฏิบัติการ หมายถึง การที่ศาลยุติธรรมมีแผนการปฏบิัติงานทั้ง               
ระยะยาวและระยะสั้น และแผนปฏิบัติงานอื่น ๆ ตามที่จ าเป็นสามารถน าแผนงานไปสู่การปฏิบัติ
ได้อย่างเปน็รูปธรรม องค์การมีการออกแบบกระบวนการท างานและกระบวนการให้บริการ        
การจัดสรรงบประมาณให้สอดคล้องกับแผนการปฏิบัตงิาน  และองคก์ารมีการประเมินและ
ปรับปรุงแผนการท างานอยูเ่สมอ 
 เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร หมายถึง การที่ศาลยุติธรรมมีการน าเอา
เทคโนโลยีและสารสนเทศต่าง ๆ มาใช้ในการปฏิบัติงาน การให้บริการและการติดต่อสื่อสาร                
รวมไปถึงการมีแหล่งสารสนเทศที่ผู้รับบริการสามารถเข้าถึงได้สะดวกและได้รับประโยชน์อย่าง
เต็มที ่
 ส านักงาน หมายถึง ส านักงานศาลยุติธรรมส านกังานอธิบดีผู้พิพากษาประจ าภาค 
ส านักอ านวยการประจ าศาล ส านักงานประจ าศาล 
 ผู้อ านวยการ หมายถึง ผู้อ านวยการส านกัอ านวยการประจ าศาลและผูอ้ านวยการ
ส านักงานประจ าศาลในสังกดัส านักงานอธิบดีผู้พิพากษาภาค 2 
 หัวหน้าส่วนราชการศาลยุติธรรม หมายถงึ ประธานศาลฎีกา ประธานศาลอุทธรณ์  
ประธานศาลอทุธรณ์ภาค ประธานศาลอทุธรณ์คดีช านญัพิเศษ อธิบดีผู้พิพากษาศาลชั้นตน้                    
ผู้พิพากษาหวัหน้าศาลในสงักัดส านกังานอธิบดีผู้พิพากษาภาค 2 
 ศาลยุติธรรม หมายถงึ ศาลฎีกา ศาลอทุธรณ์ ศาลอุทธรณ์ภาค ศาลอทุธรณ์คดี               
ช านัญพิเศษ และศาลชั้นตน้   
 ส านักงานอธบิดีผู้พิพากษา ภาค 2 หมายถึง ส านกังานอธิบดีผู้พิพากษาทีม่ีศาล
ยุติธรรมตั้งอยู่ในเขตอ านาจ จ านวน 20 ศาล ได้แก่ ศาลจงัหวัดกบินทรบ์ุรี ศาลจังหวดัจันทบุรี  
ศาลเยาวชน ฯ จังหวัดจันทบรุี ศาลจังหวัดฉะเชิงเทรา ศาลเยาวชน ฯ จังหวัดฉะเชงิเทรา                   
ศาลจังหวัดชลบุรี ศาลเยาวชน ฯ จงัหวัดชลบุรี ศาลแขวงชลบุรี ศาลจังหวัดตราด ศาลเยาวชน ฯ
จังหวัดตราด ศาลจังหวัดนครนายก ศาลเยาวชน ฯ จังหวัดนครนายก ศาลจังหวัดปราจีนบุรี        
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ศาลเยาวชน ฯ จังหวัดปราจีนบุรี ศาลจงัหวัดพัทยา ศาลแขวงพัทยา ศาลจังหวัดระยอง                     
ศาลเยาวชน ฯ จังหวัดระยอง ศาลจังหวัดสระแก้ว ศาลเยาวชน ฯ จงัหวัดสระแก้ว 
 ศาลจังหวัด หมายถึง ศาลยุติธรรมชั้นต้นที่ประจ าในแต่ละจังหวัด หรอืบางอ าเภอ                
มีเขตอ านาจศาลตามที่พระราชบัญญัติจัดตั้งศาลนั้นได้ก าหนดไว้มีอ านาจพิจารณาพพิากษาคดี
แพ่งและคดีอาญาทัง้ปวงที่มิได้อยู่ในอ านาจของศาลยุตธิรรมอื่นในสงักัดอธิบดีผู้พิพากษาภาค 2  
 ศาลแขวง หมายถึง ศาลยุติธรรมชั้นต้นที่ได้รับการจัดตั้งขึ้นเพื่อพิจารณาคดีอาญาที่เป็น
ความผิดเล็กน้อยและคดีแพ่งที่มีทนุทรพัย์พิพาทไม่สงู ศาลแขวงมีอ านาจพิจารณาพิพากษาคดี
และมีอ านาจท าการไต่สวนหรือมีค าสั่งใด ๆ ซึ่งผูพ้ิพากษาคนเดยีวมีอ านาจตามที่ก าหนดไว้ใน               
พระธรรมนูญศาลยุติธรรม ในสังกัดส านกังานอธิบดีผู้พิพากษาภาค 2  
 ศาลเยาวชนและครอบครัว หมายถึง ศาลพิเศษที่จัดชั้นขึ้นตามกฎหมายเฉพาะเพื่อให้มี
อ านาจในการพิจารณาพิพากษาคดีบุคคลบางกลุ่ม เชน่ เด็กหรือเยาวชนหรือคดีบางประเภท เช่น 
คดีครอบครัว คดีคุ้มครองเด็กหรือคดีคุ้มครองผู้ถูกกระท าความรุนแรงในครอบครัวโดยวิธีพิจารณา
แตกต่างจากศาลธรรมดา ในสังกัดส านักงานอธิบดีผู้พพิากษาภาค 2 
 ผู้พิพากษาหวัหน้าศาล หมายถึง ผู้พิพากษาหวัหน้าศาลจังหวัด ผูพ้ิพากษา                   
หัวหน้าศาลแขวง ผู้พิพากษาหวัหน้าศาลเยาวชนและครอบครัวจังหวัด และผู้พิพากษา                    
หัวหน้าศาลจงัหวัดแผนกคดีเยาวชนและครอบครัว 
 ผู้พิพากษา หมายถึง ตุลาการที่ท าหนา้ที่ในการพิจารณาพิพากษาคดใีนสังกัดส านกังาน
อธิบดีผู้พิพากษา ภาค 2  
 เจ้าหน้าที่ศาลหมายถึง ข้าราชการศาลยุตธิรรม ลูกจ้างของศาลยุติธรรมและพนักงาน
ราชการศาลยุติธรรมในสังกัดส านักงานอธิบดีผู้พิพากษา ภาค 2 ท าหน้าที่ทางดา้นธุรการของศาล 
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บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
การวิจัยเรื่อง การวิเคราะหอ์งค์ประกอบการเป็นองค์การสมรรถนะสงูในครั้งนี้ ผูว้ิจัย             

ได้ทบทวนแนวคิด ทฤษฎี ความหมาย ตลอดจนการค้นคว้างานวิจัยตา่ง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับองค์การ
สมรรถนะสงูแนวคิดการสร้างความเป็นองค์การให้มีขีดสมรรถนะสงู ให้เกิดขึ้นในหน่วยงาน      
ศาลยุติธรรม ตามแผนยุทธศาสตร์ศาลยุติธรรม พ.ศ. 2557-2560 ยุทธศาสตร์ที่ 5 ยกระดับระบบ             
งานธุรการศาล ระบบงานสง่เสริมงานตุลาการ และการให้บริการประชาชน ให้มีมาตรฐานและ             
มีสมรรถนะสงู พร้อมเข้าสู่ประชาชนอาเซยีน และแผนยุทธศาสตร์ศาลยุติธรรม พ.ศ. 2561-2564 
ยุทธศาสตร์ที่ E เพิ่มศักยภาพองค์กรสู่ความเป็นเลิศ Excellence organization โดยมีเป้าประสงค์ 
ศาลยุติธรรมมีระบบงานตุลาการระบบงานธุรการของศาลยุติธรรมระบบงานส่งเสริมงานตุลาการ
และระบบงานวิชาการทีม่ีขีดสมรรถนะสูงในการสนับสนุนการอ านวยความยุติธรรมให้ด าเนินไป
อย่างมีประสิทธิภาพโดยมีส านักงานศาลยุติธรรมที่ดูแลงานธุรการของศาลยุติธรรม งานส่งเสริม
ตุลาการ และงานวิชาการ ที่จะต้องด าเนินความพยายาม ในการพัฒนาไปสู่ความเป็นเลิศ ดังนัน้
การส่งเสริมให้ส านักงานศาลยุติธรรมเดินทางไปสู่การพัฒนาองค์กรเพื่อให้มีขีดสมรรถนะสูง               
จึงจ าเปน็ที่หนว่ยงานจะต้องมีแนวทางในการพัฒนาที่ชัดเจนมีองค์ประกอบที่เกี่ยวข้อง เพื่อน าไปสู่
การพัฒนา ปรับปรุงตนเอง ทีมงาน และองค์การให้ดีขึน้ และการที่จะพัฒนาองคก์ารให้บรรลุ         
ตามวิสัยทัศน ์พันธกิจ และเป้าประสงค์ขององค์การ รวมถึงการพัฒนาบริการของศาลยุติธรรม
เพื่อให้ประชาชนเข้าถงึได้งา่ย การบูรณาการระบบยุติธรรมในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต ้              
ที่เปลี่ยนแปลงไปตามโลกาภิวัตน์ทางเศรษฐกิจและสังคม ผู้วิจัยซึ่งเป็นบุคลากรหนึ่งที่ปฏิบัติงาน
ภายใต้สังกัดส านักงานศาลยุติธรรม มีหน้าที่เกีย่วกับงานธุรการของศาลยุติธรรม งานส่งเสริม           
งานตุลาการ และงานวิชาการ ทัง้นีเ้พื่อสนับสนุนและอ านวยความสะดวกให้แก่ศาลยุติธรรม 
รวมทั้งเสริมสร้างให้การพิจารณาพิพากษาคดีเป็นไปโดยสะดวก รวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ                   
จึงสนใจศึกษาปัจจัยที่มีอิทธพิลต่อการเปน็องค์การสมรรถนะสงู เพื่อน าไปสู่การค้นหาและพัฒนา
ตัวแบบศาลในสังกัดส านักงานศาลยุติธรรมสู่องค์การสมรรถนะสงู มแีนวคิดทฤษฎีและงานวิจัย              
ที่เกี่ยวข้องดงันี ้
 1.  แนวคิดและทฤษฎีการบริหารจัดการภาครัฐ 
 2.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับองค์การสมรรถนะสงู 
 3.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารงานศาลยุติธรรม 



 12 

 4.  งานวิจัยทีเกี่ยวข้อง 
 
แนวคิดและทฤษฎีการบริหารจัดการภาครัฐ  
 จากมติคณะรฐัมนตรีในการประชุมเมื่อวนัที่ 28 มิถุนายน พ.ศ. 2548 เห็นชอบใหน้ า 
การพัฒนาคุณภาพการบรหิารจัดการภาครัฐมาใช้เป็นเครื่องมือผลักดันให้การพัฒนาระบบ
ราชการมีประสิทธิภาพและยั่งยนื และส านักงาน ก.พ.ร. ได้ด าเนนิการตามมติคณะรัฐมนตรี
ดังกล่าว โดยส่งเสริมให้ส่วนราชการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการองค์การอย่างต่อเนื่อง  
จัดท าเกณฑ์คณุภาพการบรหิารจัดการภาครัฐ และการก าหนดเปน็ตวัชี้วัด ส่วนราชการ                        
ที่ด าเนินการพฒันาองค์การตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 6 หมวด และเพื่อเปน็ 
การเชิดชูเกยีรติและเป็นแรงจูงใจให้แก่หนว่ยงานที่มุ่งมัน่พัฒนาองค์การสู่มาตรฐานสากล  
ส านักงาน ก.พ.ร. ได้จัดให้มีรางวัลคุณภาพการบริหารบริหารจัดการภาครัฐ ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2555 
เป็นต้นมา หน่วยงานที่ได้รับรางวัลจึงเปน็หน่วยงานที่สะท้อนให้เห็นถงึความมุ่งมั่นตั้งใจในการ
พัฒนาคุณภาพการบรหิารจดัการตามเกณฑ์มาตรฐานสากลให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ของการปฏิบตัิราชการ (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2559) 
 ในการบริหารจัดการระบบภายในขององค์กรเพื่อให้องค์กรที่มีขีดสมรรถนะสูง                         
มีเครือ่งมือหรือเทคนิคที่น ามาใช้หลายเทคนิคขึ้นอยู่กับองค์กรใดจะเลือกใช้ เครื่องมือที่ใช้กัน
แพร่หลายในสหรัฐอเมริกา คอื หลักเกณฑจ์าก Malcolm bald ridge national quality award 
เรียกย่อ ๆ ว่า MBNQA 
 ประเทศสหรัฐอเมรกิาได้ริเริ่มมาตรฐานและคุณภาพของการบรหิารจัดการ โดยระดมสมอง
นักบริหารและนักวชิาการระดับแนวหน้าของประเทศ  รวมถึงมีการจัดเก็บข้อมูลจากองค์กรที่มี           
การบริหารจัดการเป็นเลิศ รวบรวมวิธีปฏบิัติที่น าองค์กรไปสู่ความส าเร็จ สร้างเปน็เกณฑ์รางวัล
คุณภาพแห่งชาติ น ามาส่งเสริมให้องค์กรอเมริกันทั้งภาคธุรกิจและภาครัฐมีการประเมินตนเองและ
ปรับปรุงระบบบริหารจัดการตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพดังกล่าว สง่ผลให้ประเทศสหรฐัอเมริกา                
มีเศรษฐกิจที่มั่นคงในเวลาต่อมา จึงเป็นแนวทางให้ประเทศต่าง ๆ น าไปพัฒนาเปน็เกณฑ์รางวลั
คุณภาพแห่งชาติของตนมากกวา่ 70 ประเทศ ในประเทศไทยได้เริ่มน าเกณฑ์คณุภาพการบริหาร
จัดการมาใช้เป็นครั้งแรกกับภาคเอกชน โดยน าเทคนิคและกระบวนการของรางวัลคุณภาพ
แห่งชาติของประเทศสหรัฐอเมริกามาปรับใช้ และได้มีการมอบรางวัลคณุภาพแห่งชาติ (Thailand 
quality award) ให้แก่องค์กรที่มีวิธีปฏิบัติและผลการด าเนินการตามเกณฑ์มาตรฐานตั้งแต่ปี               
พ.ศ. 2545 เปน็ต้นมา 
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 เกณฑ์คุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ (Public sector management quality award: 
PMQA) คือ การน าหลักเกณฑ์และแนวทางการบริหารองค์กรที่เป็นเลิศ ซึ่งได้รับการยอมรับ              
เป็นมาตรฐานสากลระดับโลก มาประยุกตใ์ช้พัฒนาระบบการบริหารจัดการของหน่วยงานภาครัฐ  
โดยอาศัยหลักการประเมนิองค์กรด้วยตนเอง เปน็การทบทวนสิ่งที่องค์กรด าเนนิการอยู่ในปัจจุบนั
เทียบกับเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ เมื่อตรวจพบว่าเรื่องใดยังไม่อยู่ในระบบที่                 
น่าพอใจเมื่อเทียบกับเกณฑ์ องค์กรจะได้พัฒนาวิธีการปฏิบัติเพื่อปรับปรุงองค์กรไปสู่ความส าเร็จ  
โดยมีแรงจูงใจในรูปของรางวัลคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
 การพัฒนาคุณภาพการบรหิารจัดการภาครัฐ  มีจุดมุ่งหมายเพื่อยกระดับมาตรฐานและ
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ โดยด าเนินการประเมนิองค์กรด้วยตนเองตามเกณฑ์คุณภาพ
การบรหิารจัดการภาครัฐ (Public sector management quality award: PMQA) มีพื้นฐาน
แนวคิดเช่นเดียวกับรางวัลคุณภาพแห่งชาติของประเทศสหรัฐอเมริกา (Malcolm baldrige 
national quality award: MBNQA) และรางวัลคุณภาพแห่งชาติของประเทศไทย (Thailand 
quality award: TQA) ที่มุ่งเน้นให้องค์กรทุกระดับหันมาใส่ใจในการพัฒนาคุณภาพขององค์กร  
ตลอดจนมุ่งสูค่วามเป็นเลิศ 
 ก.พ.ร. ได้ปรับปรุงเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ โดยมวีัตถุประสงค์เพื่อให้
เกณฑ์รางวัลคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ มีความทันสมัยตามบริบทที่เปลี่ยนแปลงไป  
รวมทั้งเพื่อให้สอดคล้องกับมาตรฐานสากล (เกณฑ์ MBNQA) และแผนยทุธศาสตรก์ารพัฒนา
ระบบราชการไทยฉบับปัจจบุัน (พ.ศ. 2555-2561) สาระส าคัญของเกณฑ ์ฯ มีจุดเนน้ที่
วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร ์การให้ความส าคัญกับการเสริมสร้างนวัตกรรมและการสร้าง                   
ขีดความสามารถในการแข่งขันเพื่อความยั่งยนืของสว่นราชการและของประเทศ การเปลี่ยนแปลง
ต่าง ๆ จะเปน็แก่นที่ผู้บรหิารทุกส่วนราชการใช้ประกอบการตัดสินใจเพื่อก าหนดเสน้ทาง                   
เชิงยุทธศาสตร์ และบรรลุประสิทธิผลขององค์การ 
 การพัฒนาคุณภาพการบรหิารจัดการภาครัฐ (Public sector management quality 
award: PMQA) คือ กรอบการประเมินองค์การด้วยตนเองตามเกณฑค์ุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐ โดยมองภาพองค์รวม 7 หมวด เพือ่ยกระดับคุณภาพการบริหารจัดการให้เทยีบเท่า
มาตรฐานสากล ซึ่ง PMQA ถือเป็น “เครื่องมือตรวจสุขภาพและปรับองค์การ” 

การพัฒนาองค์การสู่ความเป็นเลิศ (Guide to performance excellence) แนวคิด       
การพัฒนาคุณภาพการบรหิารจัดการภาครัฐ ด าเนินการภายใต้ความคิดความเชื่อที่วา่ “ผลลพัธ์             
ที่ดีและยั่งยืน” จะต้องขึ้นอยู่กับการบริหารจัดการที่ดีในทกุ ๆ ด้าน ผา่นกระบวนการมาตรฐาน                     
ระดับสากลทีเ่รียกว่า “เกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ” หรือ PMQA (Public sector 
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management quality award) อันเป็นกรอบแนวทางเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ                
เป็นการน าหลกัเกณฑ์และแนวคิดของรางวัลคุณภาพแห่งชาติของประเทศสหรัฐอเมริกา Malcolm 
baldrige national quality awaed (MBNQA) มาปรับใช้ให้สอดคล้องกับทิศทางการพัฒนาระบบ
ราชการไทย และการด าเนนิการตามพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการ
บ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 รวมทั้ง การประเมินผลตามค ารับรองการปฏิบัติราชการ เพือ่ให้มี               
ความเหมาะสมตามบริบทของภาคราชการไทย โดยมุ่งหวังให้หน่วยงานภาครัฐใช้เปน็กรอบ                 
ในการประเมนิองค์การด้วยตนเอง และเปน็แนวทางในการปรับปรุงการบริหารจัดการองค์การ              
เพื่อการยกระดับคุณภาพมาตรฐานการท างานของหน่วยงานภาครัฐไปสู่มาตรฐานสากล                     
(ส านักคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2552) 

ความเป็นมาของเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐระดับพืน้ฐาน 
จากสถานการณ์ของโลกที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วท าให้ภาครัฐจ าเป็นต้องมี              

การปรับบทบาทการท างานและการให้บรกิารรวมถึงการบริหารจัดการภาครัฐให้เป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นประกอบกับยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ. 2546-2550) 
ก าหนดให้มกีารปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการท างานเพื่อยกระดับขีดความสามารถและ
มาตรฐานการท างานของหนว่ยงานราชการให้อยู่ในระดบัสูงเทียบเท่ามาตรฐานสากลโดยยึด
หลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีซึง่เป็นหลักการบริหารราชการที่ได้รับการตราขึ้นเป็นกฎหมาย
ดังที่ปรากฏในพระราชบัญญตัริะเบียบบริหารราชการแผน่ดิน (ฉบับที ่5) พ.ศ. 2545 มาตรา 3/ 1 
และต่อมาได้มีการออกพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี
พ.ศ. 2546 เพื่อให้มีแนวทางการปฏิบัติที่เป็นรูปธรรมชัดเจนมากยิ่งขึ้นโดยก าหนดเปา้หมายของ
การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีให้เปน็ไปเพื่อประโยชน์สขุของประชาชนเกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจ
ของรัฐมีประสิทธิภาพและเกดิความคุ้มค่าในเชิงภารกิจของรัฐลดขั้นตอนการปฏิบัติงานที่เกิน
ความจ าเป็นประชาชนได้รับการอ านวยความสะดวกและได้รับการตอบสนองความต้องการรวมทั้ง
มีการประเมนิผลการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอโดยการบริหารราชการให้บรรลุเป้าหมายดังกลา่ว
จ าเป็นต้องมีเกณฑ์การประเมินกระบวนการท างานและผลการปฏิบัติงานที่เป็นที่ยอมรับกันทั่วไป
ในหลายประเทศได้มีการน าระบบคุณภาพการบริหารจัดการมาใช้ทั้งในภาครัฐและเอกชนเพื่อให้มี
การปรับปรุงกระบวนงานอยา่งต่อเนื่องและเป็นการเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันของ
ประเทศเชน่ประเทศสหรัฐอเมริกาได้มีเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาต ิMalcolm baldrige national 
quality award (MBNQA)

 
และได้เป็นแนวทางให้ประเทศต่าง ๆ น าไปประยุกต์ใชม้ากกว่า                        

70 ประเทศ 
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ตารางที่ 2-1  ตัวอย่างเกณฑ์รางวัลคุณภาพของประเทศต่าง ๆ ที่พัฒนาจาก MBNQA (ส านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2560) 

 

ประเทศ 
ชื่อเกณฑ์รางวัลคุณภาพทีพ่ัฒนาจาMBNQA 
(Malcolm baldrige national quality award) 

ปี ค.ศ. ที่เริ่ม
ประกาศ                   

มอบรางวัล 
แคนาดา Canada awards for excellence (CAE) 1984 
ออสเตรเลีย Australian business excellence award (ABEA) 1988 
สหภาพยุโรป European quality award (EQA) 1989 
มาเลเซีย Prime minister quality award (PMQA) 1991 
สหราชอาณาจักร UK business excellence award 1994 
สิงคโปร ์ Singapore quality award (SQA) 1994 
ญี่ปุ่น Japan quality award (JQA) 1995 

 
ตารางที่ 2-2  ตัวอย่างเกณฑ์รางวัลคุณภาพของส่วนราชการต่าง ๆ ที่พัฒนาจาก MBNQA 
 

ประเภทรางวัล 2558 2559 2560 
ระดับดีเด่น กรมปศุสัตว์   
รายหมวด    
หมวด 1 ด้านการน าองค์การ
และความรับผิดชอบต่อสังคม 

1.  กรมพัฒนาชนบท 
2.  กรมส่งเสริมและ
พัฒนาคุณภาพชีวิต            
คนพิการ  
จังหวัดชัยนาท 
จังหวัดพังงา 
จังหวัดสกลนคร 

1.  ส านักงาน
ปลัดกระทรวง
มหาดไทย 
2.  ส านักงาน
ปลัดกระทรวง
สาธารณสุข 
3.  กรมอนามัย 
4.  กรมธนารักษ์ 
5.  กรมสรรพามิต 
6.  กรมส่งเสริมสหกรณ์ 
7.  จังหวัดตรัง 
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ตารางที่ 2-2  (ต่อ) 
 

ประเภทรางวัล 2558 2559 2560 
หมวด 2 ด้านการวางแผนเชิง
ยุทธศาสตร์และการสื่อสารเพื่อ
น าไปสู่การปฏิบัติ 

3.  สป.กระทรวง
สาธารณสุข 
4.  ส านักงานบริหารหนี้
สาธารณะ  
จังหวัดนครพนม 

8.  กรมสรรพากร 
9.  จังหวัดสกลนคร 
10.  จังหวัด
อ านาจเจริญ 

1.  กรมทางหลวงชนบท 

หมวด 3 ด้านการมุ่งเน้น
ผู้รับบริการและ 
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

- 11.  กรมควบคุมโรค 
12.  กรมทางหลวง
ชนบท 
13.  กรมสุขภาพจิต 
14.  จังหวัดพังงา 

2.  จังหวัดอ านาจเจริญ 

หมวด 4 ด้านการวิเคราะห์ผล
การด าเนินงาน 
ขององค์การและการจัดการ
ความรู้ 

5.  กรมธนารักษ์ 15.  กรมชลประทาน 
16.  กรมพัฒนาที่ดิน 
 

3.  ส านักงาน
ปลัดกระทรวง
สาธารณสุข 
4.  กรมควบคุมโรค 
5.  กรมบัญชีกลาง 

หมวด 5 ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุ 

- - 6.  กรมธนารักษ์ 

หมวด 6 ด้านกระบวนการ
คุณภาพและนวัตกรรม 

6.  กรมควบคุมโรค 
7.  กรมสรรพากร 

17.  กรมการค้าภายใน 
18.  กรมวิทยาศาสตร์ 
การแพทย์ 

7.  ส านักงาน
ปลัดกระทรวง
สาธารณสุข 
8.  กรมสุขภาพจิต 

 
ในการบริหารจัดการระบบภายในขององค์กรเพื่อให้เป็นองค์กรที่มีขดีสมรรถนะสูงมี

เครื่องมือ หรือเทคนิคที่น ามาใช้หลายเทคนิคขึ้นอยู่กับองค์กรใดจะเลอืกใช้เคร่ืองมือที่ใช้กัน
แพร่หลายในสหรัฐอเมริกา คอื หลักเกณฑจ์าก Malcolm baldridge national quality award  
เรียกย่อ ๆ วา่ MBNQA  
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ภาพที่ 2-1  ความสัมพันธ์ของเกณฑ์การบริหารจัดการภาครัฐ 
 
 เกณฑ์เพื่อการด าเนินงานที่เป็นเลิศได้อธิบายความหมายตามกรอบทฤษฎีของ          
การบริหารจัดการตามหลักการแนวทางเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐแต่ละหัวข้อดังนี้ 
 การน าองค์การ (Leadership) 
 กระบวนการจดัการระบบการน าองค์กรที่ด ีประกอบด้วย การก าหนดวิสัยทัศน์ ค่านิยม
และพันธกิจ การส่งเสริมการประพฤติ ปฏบิัติตามหลักนติิธรรม ความโปร่งใสและความมีจริยธรรม  
การสร้างองคก์รคุณภาพที่ยัง่ยืนท าให้เกิดการปฏิบัติอย่างจริงจัง การก ากับดูแลองค์กรและ      
ความรับผิดชอบต่อสังคมและการสนับสนุนที่ส าคัญ 
 การน าองค์การโดยผู้บริหารระดับสูง 
 ภาวะผู้น าในองค์กร หมายถงึ การด าเนินงานของผูน้ าระดับสูงในการก าหนดทิศทาง   
ขององค์กร ระบบการบริหารจัดการที่ดีขององค์กร และการทบทวนผลการด าเนินงานขององค์กร 
ซึ่งประกอบด้วย วธิีการที่ผู้น าระดับสูงก าหนดถ่ายทอดคา่นิยม ทิศทางทั้งระยะสั้นและระยะยาว  
และความคาดหวังในผลการด าเนินงานขององค์กร ตลอดจนค านึงถงึความต้องการของผู้เรียน       
และผู้มีส่วนไดส้่วนเสียทุกฝ่าย หวัข้อนี้ยังรวมถึงวิธีการที่ผู้น าสร้างบรรยากาศเพื่อให้เกิดอ านาจ           
ในการตัดสินใจ นวัตกรรม ความคล่องตวัขององค์การ ความปลอดภัย ความเท่าเทียมกัน                 

                  ลักษณะส าคัญขององค์การ 

2.  การวางแผน 
เชิงยุทธศาสตร์ 

5.  การมุ่งเน้น 
บุคลากร 

3.  การให้ความส าคัญ
กับผู้รับบริการ และผู้มี               

ส่วนได้ส่วนเสีย 

6.  การมุ่งเน้น
ระบบการ
ปฏิบัติการ 

1.  การน า
องค์การ 

7.  ผลลัพธ์  
การด าเนินการ 

4.  การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ 
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การเรียนรู้ของบุคลากรและองค์กร ตลอดจนพฤติกรรมเชิงคุณธรรม/ จริยธรรม (Aragón-Correa, 
García-Morales & Cordón-Pozo, 2007) 
 1.  การน าองค์กรโดยผู้บริหารของส่วนราชการ การก าหนดและถ่ายทอดเพื่อน าไปสู ่  
การปฏิบัติในเร่ืองค่านิยม ทศิทางในระยะสั้น-ระยะยาว และความคาดหวังในผลการด าเนินงาน
ขององค์กร ตลอดจนสร้างบรรยากาศเพือ่ให้เกิดการกระจายอ านาจในการตัดสินใจ นวัตกรรม
ความปลอดภยั ความเท่าเทียมกนั ความคล่องตัวขององค์กร (Lok, Hung, Walsh, Wang, & 
Crawford, 2005) มุ่งเน้นบทบาทของผูน้ าที่เป็นหวัใจของการก าหนดคา่นิยมและแนวทาง        
การสร้างสรรคแ์ละสร้างสมดุลของค่านิยมส าหรับผู้เรียนและผู้มีส่วนไดส้่วนเสียทุกฝ่าย ตลอดจน            
การผลักดันและทบทวนผลการด าเนินงาน ความส าเร็จขององค์กรจึงต้องอาศัยการมองการณ์ไกล
และความมุ่งมั่นต่อการปรบัปรุงและนวัตกรรม ซึ่งหมายความรวมถึงการสร้างบรรยากาศ เพื่อให้
เกิดอ านาจในการตัดสินใจ และความคลอ่งตัวมากขึน้ รวมทั้งคิดค้นวิธีการเพื่อการปรับใช้ข้อมูล
อย่างรวดเร็วและมีประสิทธผิล ซึ่งค านงึถึงความต้องการด้านการพัฒนาของผู้เรยีน การสร้าง
แรงจูงใจให้ตนเอง  นิสัยการเรียน ความสามารถในการท างานเปน็กลุ่ม การท าหน้าที่พลเมืองที่ดี
ตลอดจนการพัฒนาลักษณะนิสัย (Jung, Chow, & Wu, 2003) ผู้น าก าหนดวิสัยทัศน์และค่านิยม
ขององค์กร สรา้งบรรยากาศให้เกิดการปฏิบัติตามกฎหมายและจริยธรรม ตลอดจนสร้าง
บรรยากาศใหอ้งค์กรมีความยั่งยนื 
 2.  การสื่อสารผลการด าเนินการขององค์กร การก าหนดทิศทางการท างาน หลักการ
พัฒนาคุณภาพการบรหิารจดัการภาครัฐระบุว่า การขับเคลื่อนองค์กรไปสู่การปฏิบัติ ผู้บริหาร        
ต้องมีการก าหนดทิศทางการท างานที่ชัดเจน ครอบคลุมในเรื่องวิสยัทัศน์ ค่านิยม เปา้ประสงค์หรือ
ผลการด าเนินงานที่คาดหวงัขององค์กร โดยมุ่งเน้นผู้รับบริการและผู้มีสว่นได้ส่วนเสีย รวมทัง้                  
มีการสื่อสารเพื่อถ่ายทอดทิศทางดงักล่าวสู่บุคลากร เพื่อให้เกิดการรับรู้ ความเขา้ใจ และการน าไป
ปฏิบัติของบุคลากร อนัจะส่งผลให้การด าเนินงานบรรลุเป้าหมาย 
 การทบทวนผลการด าเนินงานขององค์กร มีการน าผลทีไ่ด้รับจากการทบทวนการ
ด าเนินงานขององค์กรไปปรับปรุงประสิทธผิลของภาวะผู้น าของตน ภาวะผู้น าแบบบารมี                     
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับทัศนคติต่องาน ตลอดจนภาวะผูน้ าขององค์กรและการทบทวนระดับ
องค์กร มีขอบเขตครอบคลมุการด าเนินงานในทุกด้านขององค์กร ซึ่งไม่เพียงเปน็การทบทวน               
ว่าองคก์รด าเนินงานได้ดีเพียงใดในปัจจุบนั หากยังหมายถึงว่าองค์กรจะมุ่งสู่อนาคตได้ดีเพียงใด  
ผลการทบทวนการด าเนินงานขององค์กรจะเป็นแนวทางที่เชื่อถือได้ในการปรับปรุงและสร้างโอกาส
ส าหรับนวัตกรรม ซึ่งสอดคลอ้งกับวัตถุประสงค์หลักขององค์กร ปัจจัยแห่งความส าเร็จและตัววัด
ต่าง ๆ ดงันัน้องค์ประกอบส าคัญของการทบทวนผลการด าเนินงานระดับองค์กรโดยผู้น าระดับสงู  
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จึงได้แก่การแปลงผลของการทบทวนให้เปน็แผนปฏิบัติงานที่ชัดเจนเพยีงพอส าหรับน าไปปฏิบัติ 
ทั่วทั้งองค์กร และครอบคลุมไปถึงผู้ส่งมอบคู่ความร่วมมือ ตลอดจนผู้มีส่วนได้เสียที่ส าคัญ                  
(De Hoogh, Den Hartog, Koopman, Thierry, Van den Berg, Van der Weide, & Wilderom, 
2004) 
 การก ากับดูแลองค์กรและความรับผิดชอบต่อสังคม 
 1.  การประกอบกิจการอยา่งมีความรับผดิชอบต่อสังคม สามารถน าแนวพระราชด าริ
ของพระบาทสมเด็จพระเจา้อยู่หัวภูมพิลอดุลยเดชเร่ือง “ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” ที่ได้
พระราชทานแก่พสกนิกรชาวไทยตั้งแต่ป ีพ.ศ. 2517 มาประยุกต์ใช้อย่างเข้าใจและเข้าถึงเพื่อ
เสริมสร้างความเข้มแข็งให้กับกิจการมากขึน้ เพราะปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงจะท า ให้กิจการ
เจริญเติบโตอย่างสมดุลมั่นคง ยั่งยนื กลา่วคือมีความพอประมาณ มีเหตุผล มีภูมิคุม้กันต่อการ
เปลี่ยนแปลงจากภายนอกและภายในทั้ง 4 ด้าน คือ เศรษฐกิจ สังคม ส่ิงแวดล้อม และวัฒนธรรม 
ส่งผลให้กิจการและพนักงานสามารถพึ่งพาตนเอง เป็นทีพ่ึ่งให้แก่ผู้อื่น โดยมีการอยู่ร่วมกันอยา่งมี
คุณธรรมและจริยธรรม มีความซื่อสัตย์สจุริต อดทน ขยันหมั่นเพยีร รวมถึงใช้ความรู้อย่างรอบคอบ
มีสติปัญญาและแบ่งปันการด าเนินกิจการอย่างมีความรับผิดชอบต่อสังคมที่ประยุกต์ใช้ปรัชญา
ของเศรษฐกิจพอเพยีงจะค านึงถึงทางสายกลาง ตั้งอยู่บนพืน้ฐานของการไม่เบียดเบียนไม่แสวงหา
ผลก าไรจนเกินระดับความยั่งยนืไม่เอารดัเอาเปรียบหรือใช้ผลประโยชน์จากสงัคมอย่างไม่ค านงึถึง
ผลกระทบต่อสังคม สิ่งแวดล้อมและวัฒนธรรมอันดีที่อาจก่อให้เกิดวิกฤติตามมา นอกจากนัน้                  
ยังส่งเสริมให้ใช้ทรัพยากรอยา่งมีคุณค่าและคุณภาพท าให้เป็นผลดีต่อการพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม
และสิ่งแวดล้อมของชาติให้มคีวามสมดุล มั่นคงและยัง่ยืน (สถาบันธุรกิจเพื่อสงัคม, ม.ป.ป.)  
 2.  ความรับผดิชอบต่อสังคมและการสนบัสนุนชุมชนทีส่ าคัญ องค์กรให้การสนับสนุน
และสร้างความเข้มแข็งให้แก่ชุมชน และก าหนดจุดเน้นในการสนับสนุนในการพฒันาชุมชน เชน่  
วิสัยทัศน์ การน าวิสัยทัศน์ไปปฏิบัติ และสไตล์การสื่อสาร การท าหนา้ทีพ่ลเมืองที่ดคีวามหมาย
มากกว่าการประพฤติตามกฎระเบียบ องค์กรไม่ว่าจะมีขนาดเล็กหรือใหญ่ย่อมมีโอกาสการท า
หนา้ทีพ่ลเมืองที่ดีเท่าเทียมกัน โอกาสเหลา่นี้รวมถึงการให้ก าลังใจและสนับสนุนบุคลากร              
ในการให้บริการชุมชน ส่วนความรับผิดชอบต่อสาธารณะอาจเกี่ยวขอ้งกับประเดน็หรือข้อกังวล
มากมาย เชน่ ค่าใช้จ่ายของผู้เสียภาษี ความปลอดภัยในองค์กร การมีส่วนร่วมกับชุมชน                  
ขององค์กร เช่น การที่องค์กรผู้น าระดับสูง บุคลากรเสรมิสร้างให้ความรู้แก่ชุมชนโดยอาจมี           
การออกไปใหค้วามรู้เกี่ยวกับกฎหมาย การบริการและการคุ้มครองสิทธิเสรีภาพแก่ชุมชน                  
เปิดโอกาสให้ประชาชนได้พฒันาความรู้ คา่นิยมและทักษะทางสงัคม และการท าหน้าที่พลเมอืงที่ด ี
(Kirkpatrick & Locke, 1996) 
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 การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ 
 การวางแผนเชิงยุทธศาสตร ์หมายถึง การก าหนดแนวทางด าเนนิงานเพื่อให้บรรลุ
เป้าประสงค์ตามพนัธกิจ (Mission) ขององค์กร โดยสร้างความสัมพันธ์ระหว่างองคก์รให้เหมาะสม
กับสภาพแวดล้อม โดยเฉพาะผู้ที่ได้ผลประโยชน์จากองค์กร (Stakeholders) นับเป็นปัจจัยส าคัญ
ที่มีผลต่อการตัดสินใจ และการก าหนดนโยบายขององคก์ร ซึ่งประกอบไปด้วย ผู้รับบริการ 
(Customer) บุคลากร (Employee) ชุมชนในท้องที่ (Community) ผู้ถือหุ้น (Stockholder)              
องค์กรประชาสังคม (Civil society) 
 1.  การจัดท ายุทธศาสตร์ กระบวนการจัดท ายุทธศาสตร์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
สอดคล้องกับพันธกิจขององค์กร จ าเป็นตอ้งตอบค าถามที่ส าคัญ 3 ค าถาม คือ องค์กรในปัจจุบนั
อยู่ที่ไหน องคก์รต้องการไปที่ไหน และองค์กรจะไปถึงสิง่นัน้ได้อย่างไร 
 การวางแผนยทุธศาสตร์ การก าหนดขั้นตอน/กิจกรรม และกรอบเวลาที่เหมาะสม                        
ในการจัดท าแผนระยะยาว (แผน 4 ปี) และแผนปฏิบัติราชการประจ าปี (แผน 1 ปี) รวมถึงการระบุ
ผู้รับผิดชอบอย่างชัดเจน ในการจัดท าแผนปฏิบัติราชการ 4 ปี และแผนปฏิบัติราชการประจ าปี 
โดยมุ่งเนน้ที่จะผลักดันให้องค์กรบรรลุวิสัยทัศน์และพันธกิจของส่วนราชการ บรรลุเปา้หมาย            
ตามแผนการบริหารราชการแผ่นดิน แผนปฏิบัติราชการ 
 2.  วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ การก าหนดระยะเวลาในการบรรลุวตัถุประสงค์เพือ่ให้
มั่นใจว่า วัตถปุระสงค์เชิงกลยุทธม์ีความสมดุลกับความต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ตลอดจน
เรื่องวิธีการพฒันาสู่ความเป็นผู้น าในการให้บริการด้านการบริการ  การเป็นผู้น าในการแข่งขัน       
ต้องอาศัยการมองสู่อนาคต ซึ่งไม่เพยีงเกี่ยวข้องกับองค์กรที่แข่งขันเท่านั้น หากยังต้องพิจารณา           
ถึงวธิีการในการแข่งขันด้วย ทัง้นี ้การแข่งขันอาจประกอบด้วยทางเลือกทีห่ลากหลาย จึงจ าเปน็            
ที่องค์กรต้องมคีวามเข้าใจในจุดอ่อนและจดุแข็งของทั้งองค์กรคู่แข่งและตนเอง ซึ่งความเปน็ผู้น า
ในการแข่งขันอย่างยั่งยืนและมีผลกระทบในทางบวกกับการปฏิบัติงานของหน่วยงาน (Miller & 
Cardinal, 1994) การคาดการณ์สภาพแวดล้อมทางการแข่งขันในอนาคตนับเป็นสิง่ที่ส าคัญ             
มากยิง่ขึ้นเร่ือย ๆ ในการวางแผนเชงิกลยุทธ์ การคาดการณ์ดังกล่าวช่วยให้องค์กรค้นพบและ           
ลดอุปสรรคทางการแข่งขัน ทั้งยังช่วยลดระยะเวลาในการแก้ไข และชี้ให้เหน็ถึงโอกาสอื่น ๆ  
องค์กรอาจใชรู้ปแบบที่หลากหลาย การกระจายอ านาจ ความลกึในการวิเคราะห์ การก ากับ
ติดตาม ทบทวนแผน การวาดภาพอนาคต ทั้งนี้ขึ้นอยู่กบัผู้มีส่วนได้สว่นเสยี ปัจจัยภายนอก                
และปัจจัยภายใน (Labroukos, Lioukas & Charmbers, 1995) 
 3.  การน ายทุธศาสตร์ไปปฏิบัติ การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ หมายถึง วิธีการที่องค์กร           
แปลงวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์เป็นแผนปฏิบัติงาน สรุปแผนปฏิบัติงานขององค์กรและตัววัด            



 21 

ตัวบ่งชี้ผลการด าเนินงานส าคัญที่เกี่ยวข้อง รวมทัง้ให้คาดการณ์ผลการด าเนินงานในอนาคตของ
องคก์ร (Miller & Dess, 1996) 
 การสื่อสารท าความเข้าใจในเร่ืองยุทธศาสตร์และการน ายุทธศาสตร์ไปปฏิบัติให้
บุคลากรรับรู้ โดยให้ความส าคัญ 4 เรื่อง คอื 1) สื่อสารท าความเข้าใจในเรื่องยุทธศาสตร์และ             
การน ายทุธศาสตร์ไปปฏิบัติ 2) ถ่ายทอด (Cascading) ตัวชี้วัดและเปา้หมายระดับองค์กร                
การลงสู่การปฏิบัติและระดับบุคลอย่างเปน็ระบบ 3) จัดท ารายละเอียดโครงการเพื่อใช้ในการ
ติดตามผลการด าเนินงานให้บรรลุตามแผนปฏิบัติราชการ 4 ปี และแผนปฏิบัติราชการประจ าป ี              
4) วิเคราะห์และจัดท าแผนบริหารความเสี่ยงครอบคลุมความเสี่ยงดา้นธรรมาภิบาลด้วย 
 การให้ความส าคัญกับผู้รบับริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  
 การให้ความส าคัญกับผู้รับบริการและผู้มีสว่นได้ส่วนเสีย เป็นการให้ความส าคัญกับ
ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ได้แก่ การก าหนดกลุม่ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่
ชัดเจน โดยต้องศึกษาท าความเขา้ใจความต้องการของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย                    
รับฟังความเห็นของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย แล้วน ามาปรับปรุงการด าเนนิงาน                  
สร้างความสัมพันธ ์กลไก และช่องทางให้ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียถึงข้อมูลข่าวสาร                 
ได้สะดวกรวดเร็ว มีความพึงพอใจ ซึง่ผู้รับบริการและผู้มสี่วนได้ส่วนเสียก็คือ ประชาชนผู้มาติดต่อ
ราชการศาล ในงานวิจัยนี้รวมถึงกลุ่มปฏิบตัิงานตา่ง ๆ ในหน่วยงานส านักงานยุตธิรรมที่มีการ
ประชาสัมพันธ์ท าความเข้าใจให้เขา้ถึงประชาชนผู้มีอรรถคดีและผู้ปฏิบัติงานในองค์กร การบริหาร
จัดการทั่วถงึหรือไม่ อย่างไร 
 สารสนเทศผูร้ับบริการและผู้มีส่วนได้สว่นเสยี 
 สารสนเทศผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย การให้ความส าคัญกับผูร้ับบริการและ                
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ได้แก่ การก าหนดกลุม่ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่ชัดเจนโดยต้อง
ศึกษาท าความเข้าใจความต้องการของผูร้ับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียรับฟังความเห็นของ
ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียแล้วน ามาปรับปรุงการด าเนินงานสรา้งความสัมพนัธ์กลไก               
และช่องทางให้ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเข้าถงึข้อมูลข่าวสารได้สะดวกและรวดเร็ว
ตลอดจนต้องประเมินความพึงพอใจและความคาดหวงัของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
 1.  สารสนเทศผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
 สารสนเทศผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย การใช้สือ่เทคโนโลยีสารสนเทศ                      
การก าหนดให้มีระบบที่ชัดเจนในการรวบรวมข้อเสนอแนะ/ ข้อคิดเหน็ และก าหนดให้มีผู้รับผิดชอบ
วิเคราะห์เพื่อก าหนดวีการและปรับปรุงคุณภาพการให้บริการเพื่อตอบสนองความต้องการของ
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ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย การก าหนดให้มีการสร้างเครือข่ายและจัดกิจกรรมเพื่อสร้าง
ความสัมพันธก์ับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย การก าหนดให้มีการเปิดโอกาสให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วม 
ในการบริหารราชการผ่านกระบวนการหรอืกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อสง่เสรมิระดับการมสี่วนร่วม 
 2.  การประเมนิความพึงพอใจและความผกูพันของผู้รับบริการและผู้มสี่วนได้ส่วนเสีย 
 การประเมนิความพึงพอใจของผู้รับบริการและผู้มีส่วนไดส้่วนเสีย การติดตาม                 
ความคิดเห็นของผู้รับบริการและผู้มีส่วนไดส้่วนเสียเพื่อน าผลมาปรับปรุงการให้บริการ (ส านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2552) 
 การสร้างความผูกพันกับผูร้ับบริการและผู้มีส่วนได้สว่นเสยี 
 1.  ผลผลิต การบริการและการสนับสนุนผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
 การก าหนดความต้องการของผู้รับบริการ ปรับผลผลิต/ บริการเพื่อตอบสนอง                        
ความต้องการ ขยายความสมัพันธ์และดึงดูดผู้รับบริการ ฯ ใหม่ การจ าแนกผู้รับบริการและ                 
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ก าหนดระดับความส าคัญ 
 2.  การสร้างความสัมพันธ์กบัผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
 การสื่อสาร สรา้งและการจัดความสัมพันธ์ การใช้ประโยชน์จากสื่อเทคโนโลยีสารสนเทศ
เพื่อสร้างความสัมพนัธ์ การจัดการกับข้อร้องเรียนและการแก้ไขอย่างทันท่วงทีและมีประสิทธิผล  
สร้างเสริมความพึงพอใจและความผูกพนัของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
 การวัดการวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ 
 การวัดการวิเคราะห์และการจัดการความรู้ (Measurement, analysis and knowledge 
management) เปน็การตรวจประเมินการวัดผลการด าเนินงานเพื่อปรับปรุงผลการด าเนนิการของ
องค์กร การจัดการแหล่งสารสนเทศ การจดัการความรู้ขององค์กร คุณภาพของข้อมลูสารสนเทศ
และความรู้ เปน็การสนับสนุนด้านสารสนเทศเพื่อการบริหารจัดการองค์ความรู้ที่จ าเป็นขององคก์ร
และการมีผลลพัธ์จากการบริหารจัดการองค์กรที่มีสมรรถนะสูงใช้ประโยชน์จากระบบข้อมูลและ
การจัดการความรู้ที่มีอยู่ในองค์กรให้สามารถน ามาใช้และเกิดประโยชน์ต่อผู้ปฏิบัติงานในการใช้
ข้อมูลปฏิบัติงานร่วมกันเพื่อให้การบริหารงาน การวางแผนการตัดสินใจและการควบคุมงาน              
ในองค์การจะช่วยให้เกิดความส าเร็จได้ตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
 การวัด การวเิคราะห์และการปรับปรุงผลการด าเนนิการของส่วนราชการ หมายถึง  
วิธีการที่องคก์รใช้ในการวัดผลการด าเนินการ การวิเคราะห์และทบทวนผลการด าเนินการ                 
การปรับปรุงผลการด าเนินการ 
 1.  การวัดผลการด าเนินการ การเลือก รวบรวม ปรับใหส้อดคล้องและน าข้อมูล  
น าเสนอข้อมูลเชิงเปรียบเทียบเลือกใช้ การเลือกใช้ข้อมูลผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย              
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ผ่านสื่อเทคโนโลยี ฯ ความคล่องตัวของการวัดผล  ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงทีเ่กิดขึ้นอย่าง
รวดเร็ว 
 2.  การวิเคราะห์และทบทวนผลการด าเนินการ การทบทวนผลการด าเนินการเพื่อ
สนับสนุนผลการทบทวนของผู้บริหาร การประเมินความสามารถในการตอบสนองอย่างรวดเร็ว             
ต่อความต้องการและความท้าทายที่จะท าให้การขับเคลื่อนองค์กรเปน็ไปอย่างมัน่ใจและเป็นระบบ
มีการทบทวนฐานข้อมูลเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานของกระบวนการที่สร้างคุณค่า มีฐานข้อมูล
เพื่อสนับสนนุการปฏิบัติงานของระบบงานการสนับสนนุ 
 3.  การปรับปรุงผลการด าเนินการ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้วิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ ใช้ผล            
การทบทวน คาดการณ์ผลการด าเนินการปรับแก้ความแตกต่างปรับปรุงอย่างต่อเนื่องและสร้าง
นวัตกรรม 
 4.  การจัดการความรู้ สารสนเทศและเทคโนโลยีสารสนเทศ หมายถึง การด าเนินงาน
เพื่อให้มั่นใจวา่ข้อมูลสารสนเทศที่จ าเป็นส าหรับผู้รับริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (วจิารณ์ พานิช, 
2546) 
 ค าว่าองค์ความรู้นั้นในตัวมนัเองค่อนข้างจะเข้าใจยากอยู่บ้างและจดัเป็นประเด็นที่             
นักปรัชญาที่ยิง่ใหญ่หลายคนได้ให้ความสนใจมาโดยตลอด องค์ความรู้แตกต่างกับสนิทรพัย์อื่น ๆ 
มันไม่ใช่สิ่งที่คณุจะสามารถสัมผัสหรือรู้สึกได้เหมือนทรพัย์สินอื่น ๆ ส่วนองค์ความรูบ้างอย่าง                  
ก็อาจจะมองเห็นในรูปของลายลักษณ์อักษรที่อยู่ภายนอกของตัวบุคคลทอมบอยเดลล์ (Tom 
Boydell) นักวิชาการชัน้น าเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู ้ได้พัฒนากรอบแนวคิดเกี่ยวกับประเภท
ขององค์ความรู้รวม 4 แบบ 1) ความรู้เกีย่วกับสิ่งตา่ง ๆ 2) ความรู้ทีจ่ะท าสิง่ต่าง ๆ ได้อย่างไร                 
3) ความรู้ที่จะเป็นตัวของตวัเองได้อย่างไร 4) ความรู้ที่จะบรรลุผลส าเร็จร่วมกับผู้อื่นได้อย่างไร 
 Davenport and Prusak (1998, p. 5) นักวิชาการชั้นน าในด้านการจัดการความรู้              
พูดถึงองค์ความรู้ว่าเปน็เหมอืน “...สว่นผสมที่เปลี่ยนไปได้เรื่อย ๆ ของประสบการณ์ ความเชื่อ 
สารสนเทศและ ความช านาญในเรื่องนั้น ๆ ที่จะเป็นเสมือนกรอบในการที่จะประเมินและรับเอา
ประสบการณ์ รวมทั้งสารสนเทศใหม่ ๆ เพิ่มเติมข้ึนมา องค์ความรู้จะเกิดขึ้นและถูกประยุกต์               
ใช้ภายในสมองของผู้ที่มีองคค์วามรู้นั้น ๆ ส าหรับในองคก์รแล้ว ส่วนใหญ่จะผสมผสานสอดแทรก
อยู่ในสิ่งตา่ง ๆ ไม่เฉพาะเอกสารหรือในแหล่งที่เก็บเทา่นั้น แต่ยังมีอยูใ่นกิจกรรมงานประจ าตา่ง ๆ 
หรือในกระบวนการท างาน แนวทางปฏิบัติ รวมถึงมาตรฐานต่าง ๆ ขององค์กร”  
 ผลจากงานวิจยัของ Christina Evans ชี้ว่า นักทรัพยากรบุคคลจ าเป็นที่จะต้องท างาน
เป็นคู่คิดร่วมกับเพื่อนรว่มงานในฝา่ยต่าง ๆ เพื่อด าเนินการในเรื่องของการจัดการความรู้ ในการ
ปฏิบัติในบางองค์กร นักทรพัยากรบุคคลเป็นส่วนหนึง่ของทีมที่จัดตั้งขึ้นเพื่อท าหนา้ที่เปน็
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ตัวกระตุ้นให้มีการน าเอา เรือ่งของการจัดการความรู้ไปสู่การเป็นกิจกรรมมาตรฐานขององค์กร            
ในองค์กรอื่น CEO จะมอบหมายให้นักทรัพยากรบุคคลเป็นผู้ด าเนนิการในการขับเคลื่อนองค์กร 
ไปในเส้นทางของการจัดการความรู้ อันเนือ่งมาจากความเชี่ยวชาญในด้านของการเรียนรู้และ            
การเปลี่ยนแปลงอย่างไรก็ตาม นักทรัพยากรบุคคลจ าเป็นต้องให้ความรู้กับเพื่อนคู่คดิทางธุรกิจ
จากหน่วยงานอ่ืน ๆ หรือจะหมายถึงตัวเองด้วยก็ได้ ในเรื่องเกี่ยวกับความหมายของการเรียนรู้และ
วิธีการที่ดีที่สดุที่จะกระตุน้สนับสนนุการเรียนรู้ ในการท างานยุคใหม่ Wenger (1998) นักวิจัยและ
นักเขียนชัน้แนวหน้าในเรื่องเกี่ยวกับการจัดการเรียนรู ้เชื่อว่าสมมติฐานข้อหนึ่งที่หลาย ๆ องค์กร
เชื่อเกี่ยวกับการเรียนรู้ก็คือ การเรียนรู้เปน็กระบวนการของแต่ละบุคคล เป็นสิ่งทีเ่กิดขึ้นผ่านการ
สอนในสถานที่ที่จัดขึน้นอกสถานที่ท างานปกติ Wenger ได้พัฒนาทฤษฎีของการเรียนรู้-ทฤษฎี          
ทางสังคมเกี่ยวกับการเรียนรู้ ซึ่งมีสมมติฐานว่า 1) การเรียนรู้นั้นเปน็ส่วนหนึง่ในการด ารงชีพของ
มนุษย์ เช่นเดยีวกับการกนิและการนอน 2) การเรียนรู้เกิดข้ึนตามธรรมชาติผ่านการมีส่วนร่วม               
ในกิจกรรมทางสังคมต่าง ๆ 
 อย่างไรก็ตาม บทบาทหนา้ทีแ่ละคุณค่าของนักทรัพยากรบุคคลไม่ใช่และไม่ควรที่จะ
หยุดอยู่แค่นัน้ ในบทบาทการเป็นคู่คิดทางธุรกิจนั้นนักทรัพยากรบุคคลสามารถที่จะเพิ่มคุณค่า             
ในเรื่องของการจัดการความรู้ได้อีก โดยการเน้นให้ความส าคัญกับการสร้างและรักษา
ความสามารถในการปฏิบัติงาน การช่วยพัฒนาประสทิธิภาพของกระบวนการทางธรุกิจต่าง ๆ 
รวมถึงการสนับสนุนการสร้างความสัมพันธ์ทั้งภายในและภายนอกองค์กร (Evans, 2000) 
 ความรู้ของส่วนราชการ การจัดการความรู้ (Knowledge management: KM) คือ              
การรวบรวมองค์ความรู้ทีม่ีอยู่ในองค์กร ซึ่งกระจัดกระจายอยู่ในตัวบุคคลหรือเอกสาร มาพฒันา 
ให้เป็นระบบให้ทกุคนในองค์กรสามารถเข้าถึงความรู้ และพัฒนาตนเองให้เปน็ผู้รู้ รวมทั้ง
ปฏิบัติงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ อนัจะส่งผลให้องคก์รมีความสามารถในเชิงแข่งขันสูงสุด 
 ข้อมูล สารสนเทศและเทคโนโลยีสารสนเทศ (Management information system: 
MIS) คือ ระบบที่ให้สารสนเทศที่ผู้บริหารต้องการ เพื่อให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
เป็นทัง้สารสนเทศภายในและภายนอก สารสนเทศที่เกี่ยวพันกับองค์กรทั้งในอดีตและปัจจุบัน  
รวมทั้งสิ่งที่คาดว่าจะเปน็อนาคต นอกจากนี้ระบบ MIS จะต้องเปน็สารสนเทศในช่วงเวลาที่เป็น
ประโยชน์ ใหผู้้บริหารสามารถตัดสินใจในการวางแผนการควบคุมและการปฏิบัติการขององค์กร  
ได้อย่างถูกต้อง 
 การมุ่งเน้นบคุลากร 
 การมุ่งเน้นบุคลากรและทรพัยากรมนุษย ์(Human resources development and 
learning) เป็นการให้ความส าคัญในการพัฒนาและใชป้ระโยชน์จากศักยภาพของพนกังาน                        
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มีการมอบหมายงานและติดตามงาน มีการพัฒนาทรพัยากรบุคคล มีการประเมินผลงานและ            
การสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานที่ด ีตลอดจนการสร้างรูปแบบการมีส่วนร่วมและการเติบโต
ในแต่ละสายงานของพนักงานในองค์การที่มีการปฏิบัติงานในด้านนี้อยู่หรือไม่ อย่างไร (ส านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2552) 
 สภาพแวดล้อมด้านบุคลากร 
 1.  ขีดความสามารถและอัตราก าลังด้านบุคลากร การประเมินความตอ้งการ                      
ขีดความสามารถและอัตราก าลัง บุคลากรใหม่ การท างานให้บรรลุผล การจัดการเปลี่ยนแปลง 
ด้านบุคลากร การเตรียมบุคลากรให้พร้อมรับต่อการเปลี่ยนแปลง เพื่อให้การบริหารด้านบุคลากร
ด าเนินการตามภารกิจได้อย่างต่อเนื่อง 
 2.  บรรยากาศการท างานของบุคลากร การดูแลปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน  
การก าหนดและออกแบบการบริการ สวัสดิการและนโยบายเพื่อสนับสนุนบุคลากรความผูกพนั 
ของบุคลากร 
 3.  ผลการปฏิบัติงานของบคุลากร การก าหนดองค์ประกอบของความผูกพนั                  
การเสริมสร้างวัฒนธรรม การน าความหลากหลายของบคุลากรมาสร้างวัฒนธรรมการท างาน  
สนับสนุนให้เกิดผลการด าเนินการที่ด ีการบริหารค่าตอบแทน การให้รางวัล การยกย่องชมเชยและ
การสร้างแรงจงูใจ การสร้างนวัตกรรม การมุ่งเน้นผู้รับบริการและบรรลุผลส าเร็จของแผน 
 4.  การประเมินความผูกพันของบุคลากร วิธีการและตัววัดเพื่อประเมนิความผูกพันและ
ความพึงพอใจ การเชื่อมโยงความผูกพนักับผลลัพธ์ของส่วนราชการ 
 5.  การพฒันาบุคลากรและผู้บริหาร ระบบการเรียนรู้และการพัฒนาของบุคลากร  
หัวหน้างานและผู้บริหาร โดยค านึงถึงสมรรถนะหลัก นวัตกรรม จริยธรรม ประเมนิประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพ การจัดการความก้าวหน้าทัว่ทัง้ส่วนราชการ การวางแผนสืบทอดต าแหนง่ 
(ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2552) 
 ด้านการมุ่งเน้นระบบปฏิบัติการ 
 เพื่อให้ส่วนราชการสามารถออกแบบ จัดการ ปรับปรุงผลผลิต บริการและกระบวนการ
ท างานทั่วทั้งองค์การให้เกิดประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน และสามารถส่งมอบผลผลิตแก่
ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เพื่อให้องค์การประสบความส าเร็จอย่างยั่งยืน 
 กระบวนการท างาน 
 1.  การออกแบบผลผลิตและกระบวนการ การออกแบบผลผลิต การบริการและ
กระบวนการท างาน การน าเทคโนโลยีใหม ่ความรู ้ความเป็นเลิศด้านผลผลิตและการบริการ              
และความคลอ่งตัวมาพิจารณาในกระบวนการ การก าหนดข้อก าหนดของกระบวนการท างาน 
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 2.  การจัดการกระบวนการ  การน ากระบวนการไปปฏิบตัิตามข้อก าหนดที่ส าคัญ                
มีตัววัดเชื่อมโยงผลผลิต การปรับปรุงผลผลิต การบริการและกระบวนการลดความผิดพลาด/ 
ซ้ าซ้อน/ สูญเสียประสิทธิผลการปฏิบัติการ 
 3.  การควบคุมต้นทุน การควบคุมต้นทุนโดยรวม การปอ้งกันไม่ให้เกิดของเสีย/                 
ความผิดพลาด/ การท างานซ้ า ลดต้นทุนเกี่ยวกับการตรวจสอบกระบวนการ/ผลการด าเนนิงาน 
 4.  การจัดการห่วงโซ่อุปทาน การเลือกผู้สง่มอบ การวัดและประเมินผลการด าเนินการ
ของผู้ส่งมอบ การให้ข้อมูลปอ้นกลับเพื่อชว่ยให้เกิดการปรับปรุง การด าเนินการกับผู้ส่งมอบที่มีผล
การด าเนินการที่ไม่ด ี
 5.  การเตรียมพร้อมด้านความปลอดภัยและต่อภาวะฉกุเฉิน การท าให้สภาพแวดล้อม
การปฏิบัติการมีความปลอดภัย การป้องกันอุบัติเหตุ การตรวจสอบ/ วิเคราะห์ต้นเหตุและ                 
การท าให้คนืสู่สภาพเดิม การเตรียมความพร้อมต่อภัยพิบัติหรือภาวะฉุกเฉิน 
 6.  การจัดนวัตกรรม โอกาสในการสร้างนวัตกรรมในการวางแผน การท าทรัพยากร           
ด้านการเงนิและด้านอื่น ๆ พร้อมใช้ในการสนับสนุนนวตักรรม การตดิตามผลของโครงการ
(ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2552) 
 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับองค์การสมรรถนะสูง 
 ความหมายและลกัษณะขององค์การการจัดการ 
 ค าว่า “องค์การ” (Organization) นั้น ได้มีผู้ให้ความหมายไว้มากมาย  ดังเช่นต่อไปนี ้
 Barnard (1970 อ้างถึงใน ชลภัสสรณ์ สิทธิวรงค์ชัย, จิราวรรณ คงคล้าย และเฉลมิชัย 
กิตติศักดิ์นาวนิ, 2560) กล่าวว่า องคก์าร คือ ระบบที่บุคคลสองคนขึ้นไปร่วมมือกันท างานอย่าง
จริงจังเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย  
 Hicks (1972 อ้างถึงใน พยอม วงศ์สารศรี, 2534) ให้ความหมายว่า องค์การ คือ 
กระบวนการจดัโครงสร้างในบุคคลเกิดปฏิสัมพันธ์ (Interact) ในการท างานเพื่อให้บรรลุ
วัตถุประสงคท์ี่ก าหนดไว ้
 Bovee (1993) ให้ความหมายวา่ องค์การ คือ กลุ่มของบุคคลที่ท างานร่วมกันภายใต้
โครงสร้างที่จัดตั้งขึ้น เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ของกลุ่ม 
 ส่วนค าว่า “การจัดการ” มีผู้ให้ความหมายของการจัดการ (Management) ไว้ดังนี ้
 Drucker (1979 อ้างถึงใน วิภาดา ศุปตานนท,์ 2551) กล่าวว่า การจัดการ คือ                   
การด าเนินการต่าง ๆ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายโดยอาศัยผูอ้ื่นเป็นผู้ด าเนนิการ  
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 การจัดการมีความส าคัญอยา่งยิง่ต่อความส าเร็จขององค์การ องค์การใดมีการจัดการ             
ที่ดีย่อมน ามาซึ่งความส าเรจ็ การจัดการมีความส าคัญ 5 ประการหลัก ดังนี ้
 1.  การช่วยสร้างองค์การสู่ความเปน็เลิศ เป็นการให้ความส าคัญการจดัการเพื่อสร้าง
ความเป็นเลิศ ความเป็นแชมป์หรือความเปน็หนึ่งไม่เป็นสองรองใคร การจัดการดังกล่าวจะมุ่งสู่
การก าหนดวิสัยทัศน ์กลยุทธ์ ภารกิจหรือพันธกิจ และวตัถุประสงค์เพือ่ให้สอดคล้องสัมพันธก์ัน
อย่างเป็นระบบ และมุ่งสู่การจัดท าแผนกลยุทธ์ในระยะยาว การจัดการจึงมีลักษณะเป็นพลวัต                       
ที่มีการเปลี่ยนแปลงในตามสภาพแวดล้อมอยู่ตลอดเวลา 
 2.  การช่วยท าให้องคก์ารอยู่ได้ในยุคโลกาภิวัฒน์ มกีารพัฒนาการติดต่อสื่อสารได้  
อย่างรวดเร็วและต้นทุนต่ า มีผลท าให้เกิดพาณิชย์อเิล็กทรอนิกส์ (E-Commerce) ซึ่งหมายถึง            
การท าธุรกิจพาณิชย์โดยใชส้ื่ออิเล็กทรอนกิส์ หรือธุรกรรมพาณิชย์อิเลก็ทรอนิกส์ ท าให้สะดวก  
รวดเร็วและประหยัดค่าใช้จา่ยในการท างานมากขึ้น มีการจ าแนกกลุ่มลูกค้าตามความต้องการ
มากขึ้น  มีการรวมกลุ่มธุรกิจในลักษณะพนัธมิตรมากขึน้ มกีารค้าขายอย่างเสรี และมีการ
เปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีที่รวดเร็วกว่าเดิม มีการสื่อสารที่เป็นไปอย่างทั่วถึงรวดเร็วพรอ้มกันทั่วโลก  
รวมทั้งมีการท าการที่เป็นเครือข่ายโยงใยทั่วโลก ยุคโลกาภิวัตน์เนน้การให้ความส าคญัต่อการ
จัดการเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารมากขึ้น เพื่อใช้เป็นเครื่องมอืหรืออุปกรณ์ในการจัดการ
องค์การที่สะดวก คล่องตัวและรวดเร็วมากยิ่งขึน้ 
 3.  การช่วยท าให้องคก์ารสร้างความได้เปรียบในการแขง่ขัน โดยมุง่เนน้การปรับ
โครงสร้างหรือองค์การใหม้ีขนาดเล็กลง การรื้อปรับระบบกระบวนการท างานให้ดีกว่าเดิม                  
และมีการประดิษฐ์และสร้างความคิดใหม ่การสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันระยะยาว               
ต้องมุ่งเน้นการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้และการจัดการความรู้เปน็ส าคัญ 
 4.  การช่วยท าให้องคก์ารสามารถปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ใหม่ โดยมุ่งเน้นวัฒนธรรม
องค์การการเปลี่ยนแปลงขอ้มูลข่าวสาร การจัดการแบบมีส่วนร่วม การท างานเปน็ทีม การจัดการ 
ที่ให้ความส าคัญต่อลูกค้า สังคมและสิ่งแวดล้อม รวมทัง้การจัดการคุณภาพมาตรฐานสากลดังนัน้
การสร้างกระบวนทัศน์ใหม่ทางการบริหารจะต้องกระท าโดยการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การ 
ค่านิยมร่วมใหท้ันสมยัสอดคล้องกับสภาพการณ์ปัจจุบัน 
 5.  การช่วยท าให้องคก์ารสามารถจัดการความหลากหลายของบุคลากรในองค์การ          
การจัดการความหลากหลายของบุคลากร โดยมุ่งเน้นการจัดการความแตกต่างของบคุคล                    
ในองค์การไม่ว่าจะเป็นเรื่องเชื้อชาติ สีผวิ เพศและศาสนา การจัดการความหลากหลายของ
บุคลากรเป็นการพยายามดึงศักยภาพความหลากหลายเพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน    
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ในขณะเดียวกันกพ็ยายามหาทางลดปัญหาอุปสรรคที่เกดิจากความหลากหลายที่จะเป็นตัวบั่น
ทอนประสิทธภิาพในการท างาน (เสน่ห ์จุ้ยโต, 2554) 
 ดังนั้นพอสรุปได้ว่า องค์การ (Organization) คือ กลุ่มของบุคคลที่ท างานร่วมกนัเพื่อให้
บรรลุวัตถุประสงค์ของกลุ่มที่ก าหนดไว ้
 การจัดการ หมายถึง การด าเนนิการต่าง ๆ ของกลุ่มบุคคลเพื่อบรรลุเป้าหมายของ
องค์การในสภาวการณ์ปัจจบุันนี้องค์การทุกองคก์ารต่างก็ต้องบรหิารจัดการตัวเองเพื่อให้ทัน              
ต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดจากการเปลีย่นแปลงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารท าให้หลาย ๆ 
องค์การต่างก็ต้องการเปน็องค์การที่มีสมรรถนะสูง 
 องค์การแหง่ความเปน็เลิศเป็นองค์การที่มุ่งสู่ชัยชนะที่เกิดจากการแข่งขัน เป็นการมุ่งสู่
ความเป็นแชมป์หรือเป็นหนึง่ไม่เป็นสองรองใครในยุคใหม่ได้ให้ความส าคัญในเรื่องดงักล่าวอยู่มาก  
โดยเฉพาะแนวคิดเรื่องการจดัอันดับ (Ranking) ขององค์การในลักษณะที่แตกต่างกันองคก์าร            
แห่งความเปน็เลิศพยายามที่จะเป็นผู้น าขององค์การต่าง ๆ ที่มีลักษณะผลิตภัณฑ์และบริการ                  
ในแบบเดียวกันองค์การแห่งความเปน็เลิศจึงเรียกอีกอยา่งหนึ่งว่า “Excellent organization” 
(เสน่ห์ จุ้ยโต, 2551) 
 ความหมายและลกัษณะองค์การสมรรถนะสูง 
 นักวชิาการได้ให้ความหมายขององค์การสมรรถนะสงูหรือ HPO ไว้หลายความหมาย  
ดังนี ้
 De waal (2007) ได้ศึกษาเกี่ยวกับองค์การสมรรถนะสงู และได้รวบรวมความหมาย 
ขององค์การสมรรถนะสงู และสรุปว่าเปน็องค์การทีป่ระสบความส าเร็จทางการเงนิระยะยาว              
เมื่อเทียบกับองค์การอื่น ตลอดจนมีความสามารถในการปรับตัวให้เข้ากับสิ่งแวดล้อมและ                    
มีความสามารถในการตอบสนองต่อสิ่งแวดล้อมได้อย่างรวดเร็ว โดยให้ความส าคัญกบั                        
การด าเนินงานในระยะยาวในลักษณะบูรณาการโครงสร้างในการจัดการให้มีความสอดคล้อง     
โดยการปรับปรุงและพัฒนาขีดความสามารถหลักขององค์การอย่างตอ่เนื่อง และใหค้วามส าคัญ
กับคนในองคก์ารเยี่ยงสนิทรัพย์อย่างแท้จริง (De Waal, 2007, p. 180) 
 Holbeche (2004) กล่าวถงึองค์การสมรรถนะสงูว่าเปน็องค์การทีม่ีขีดความสามารถ              
ในการเปลี่ยนแปลง เป็นองค์การแหง่นวัตกรรมสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพโดยไม่ยึด
ระบบบังคับบญัชาที่เข้มจนเกินไป และที่ส าคัญคือการกระตุ้นให้คนในองค์การรักษาความเป็น
องค์การสมรรถนะสงูได้อย่างยั่งยืน ปัจจยัที่สามารถขับเคลื่อนให้องคก์ารสามารถเปลี่ยนแปลงได้
คือการสร้างให้เป็นวัฒนธรรมองค์การ โดยระบบการบรหิารจัดการทรพัยากรบุคคลภายในองคก์าร 
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 Epstein (2004) ได้ทบทวนวรรณกรรมและให้ค าจ ากัดความของ HPO ว่าเป็นองค์การ 
ที่ประสบความส าเร็จทางการเงิน พนกังานและลูกค้ามคีวามพึงพอใจ มีความคิดริเริ่มระดับบุคคล
ในระดับสูง มผีลิตผลและนวัตกรรมและการจัดการ การวัดผลงานและระบบการให้รางวัลและ              
การมีภาวะทีเ่ข้มแข็ง 
 Brokaw and Mullins (2006) กล่าวถึง HPO ในภาครัฐว่าเปน็องค์การที่สามารถผลกัดัน
องค์การไปสู่ภารกิจและวิสยัทัศนท์ี่ก าหนด ซึ่งสะท้อนความสามารถในการจัดการการเปลี่ยนแปลง 
สร้างพลงัและเสริมสร้างความต้องการไปสูจุ่ดหมายปลายทางใหม ่ๆ โดยวิสัยทัศน์ที่มีความต่อเนื่อง 
ในการสร้างและยกระดับความคาดหวงั HPO ควรเน้นผลลัพธ์มากกว่ากิจกรรรม 
 Buytendrik (2006) กล่าวถงึ HPO ว่าเป็นสิ่งจ าเปน็ที่องค์กรต้องสร้างให้สามารถแข่งขัน
ได้ภายใต้สิ่งแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและรุนแรง 
 ทิพวรรณ หลอ่สุวรรณรัตน์ (2551) ได้รวบรวมแนวคิดเกี่ยวกับ HPO และสรุปว่าHPO 
เปน็องค์การที่ประสบความส าเร็จอย่างยั่งยืนในการด าเนินงานให้บรรลวุัตถุประสงค ์โดยผลิตสนิคา้
และบริการได้อย่างมีประสิทธิภาพ สามารถดึงส่วนดีของบุคลากรมาให้และรักษาให้อยู่กับองค์การ
ให้นานที่สุดโดยองค์การสมรรถนะสูงจะมีความคล่องตวัสามารถปรับกระบวนการด าเนินงาน      
ให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว มีกระบวนการท างานเทคโนโลยีและบุคลากร                            
ที่สอดประสานกันเป็นอย่างดี 
 นิสดารก์ เวชยานนท ์(2551) ได้สรุปว่า HPO เป็นองค์การที่มีพนักงานมีความรู้
ความสามารถและความผูกพันอยา่งเหนียวแน่นมั่นคงองค์การสมรรถนะสูงนี้จะสามารถปรับตัว
และรับมือกับการเปลี่ยนแปลงได้เป็นอยา่งดีสามารถจัดการการปรับเปลี่ยนโครงสรา้งและรูปแบบ
การท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพก่อให้เกิดผลงานที่สูงด้วย 
 พสุ เดชะรนิทร์ (2549) ให้ความหมาย HPO ไว้ว่าเป็นองค์การที่มีขีดความสามารถ                 
ในการเปลี่ยนแปลงเป็นองค์การแห่งนวัตกรรมสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพไม่ยึดระบบ
บังคับบัญชาที่เคร่งครัดจนเกินไป 
 ดังนั้นพอสรุปได้ว่า องคก์ารสมรรถนะสงูเป็นองค์การที่ประสบความส าเร็จอย่างยัง่ยืน 
ในการด าเนนิงานมีขีดความสามารถในการเป็นองค์การแห่งวัฒนธรรม สร้างวัฒนธรรมองค์การ
โดยการบริหารจัดการบุคลากรในองค์การปรับปรุงขีดความสามารถขององค์การให้ความส าคัญ          
กับคนในองคก์ารประชาชนเกิดความพึงพอใจ 
 คุณลักษณะของการเป็นองค์การสมรรถนะสูง 
 โลกยุคปัจจุบนัเป็นโลกยุคของข้อมูลข่าวสาร ท าให้โลกไร้พรมแดน เป็นผลให้เกิด              
การเปลี่ยนแปลงมากมายในหลาย ๆ ด้าน ซึ่งในทุกภาคส่วนของสังคมไทย ไม่ว่าจะเป็นภาครัฐ           
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ที่มุ่งบรกิารเพือ่ประโยชน์สุขของประชาชน หรือภาคเอกชน ซึง่ด าเนนิการธุรกิจเพื่อแสวงหา             
ผลก าไรก็ต้องใส่ใจในเรื่องการเปลี่ยนแปลงเป็นอย่างมากเพื่อให้องค์การอยู่รอด 
 ในส่วนของภาครัฐหลังจากการปฏิรูประบบราชการไทยตั้งแต่ 3 ตุลาคม พ.ศ. 2545 
จนถึงปัจจุบนัได้มีการเปลี่ยนแปลงการบริหารจัดการภาครัฐเป็นอย่างมากปรับเปลีย่นการบรหิาร
จัดการภาครัฐโดยสิ้นเชิง ภาครัฐได้น าแนวคิดการบริหารจัดการของภาคธุรกิจเอกชนมาปรับใช้             
ในองค์กรของรัฐซึ่งเน้นผลสมัฤทธิ์ของงานเป็นการบริหารภาครัฐแนวใหม่ (New public 
management: NPM) พร้อมทั้งมีดัชนีวัดผลการด าเนินงานโดยมีการติดตามประเมินผล                   
การปฏิบัติงานพร้อมทั้งมกีารให้เงินรางวัลตอบแทนเพือ่เป็นแรงจูงใจในการช่วยผลกัดันให้
หนว่ยงานภายในองค์กรของรัฐ  มีการพัฒนาการปฏิบตัิราชการอยา่งต่อเนื่องทัง้นี้เพื่อให้องค์กร
ของรัฐเดินทางไปสู่การพัฒนาองค์กรให้มีขีดสมรรถนะสงู (High performance organization: 
HPO) (บุษยมาศ แสงเงิน, 2553) 
 องค์กรสมรรถนะสูง (High performance organization: HPO) คือ การเป็นองค์กรที่เก่ง  
มีแผนงานรองรับกับภาวการณ์ต่าง ๆ อย่างชัดเจนมีการวิเคราะห์สถานการณท์ี่สามารถกระทบ           
ต่อการท างานจากรอบด้านทุกมุมมองท าให้สามารถปฏิบัติภารกิจบรรลุตามวัตถุประสงค์ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพตรงตามเวลาและคุณภาพของผลงานดีเยีย่มเป็นที่ยอมรับหรือนักวิชาการบางทา่น
เรียกว่า “องค์กรที่เป็นเลิศ” (Excellence organization) จากค านิยามดังกล่าวเรามกัจะมองว่า
องค์การที่เกง่นั้นเป็นองค์กรที่บริหารงานได้ดีมีประสิทธิภาพสามารถท าก าไรให้แกอ่งค์การได้มาก
แต่ไม่เคยที่จะดูระบบภายในองค์การว่าเป็นอย่างไรซึ่งปัจจัยที่ท าให้องค์การบรรลุเป้าหมายนัน้
อาจจะไม่ใช่เกดิจากองค์การก็เป็นได้ องค์การที่ระบบการบริหารจัดการที่ไม่ดีอาจท าให้องค์การ            
อยู่ได้แต่ไม่ยั่งยืนดีนักปัจจุบนักลับมองแนวคิดใหม่ว่าองค์การที่มีระบบการบริหารจัดการภายใน             
ที่ดีด้วยนั้นจึงจะท าให้องคก์ารท างานส าเร็จตามเป้าหมายเป็นองค์การที่มีสมรรถนะสูง                          
และเกิดความมั่นคง ยัง่ยืนในการท างาน 
 ในการบรหิารจัดการระบบภายในขององคก์ารเพื่อให้องคก์ารเปน็องคก์ารที่มีสมรรถนะสงู
นั้นมเีครื่องมือหรือเทคนิคที่น ามาใช้หลายอย่างขึน้อยู่กับองค์การจะเลือกใช้ ส าหรบัประเทศไทย  
ส านักงาน ก.พ.ร. ร่วมกับสถาบนัเพิม่ผลผลิตแห่งชาตจิัดท าเกณฑ์คณุภาพการบรหิารจัดการ
ภาครัฐ (Public sector management quality award: PMQA) เพื่อเป็นแนวทางใหห้นว่ยงาน
ราชการใช้ในการประเมนิตนเองเพื่อก้าวไปสู่องค์การที่มีสมรรถนะสูง 
 องค์การสมรรถนะสงู (High performance organization) หรือเรียกย่อ ๆ ว่า HPO 
นักวชิาการบางทา่นเรยีกว่าองค์การที่เป็นเลิศ (Excellence organization) ในปัจจุบันมีหนว่ยงาน
หลายแห่งทั้งภาคเอกชนและภาครัฐของไทยได้ให้ความส าคัญและน าเครื่องมือการบริหารต่าง ๆ 
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มาพฒันาหนว่ยงานเพื่อก้าวไปสู่องค์การสมรรถนะสงูส าหรับภาครัฐที่ส าคัญ เช่น กระทรวง
พลังงานและการปิโตรเลียมแห่งประเทศไทยได้ตั้งเปา้ไว้อย่างชัดเจนในการที่จะผลักดันองค์การ            
ให้กลายเปน็ HPO ให้ได้ซึ่งผู้บริหารของหน่วยงานได้ให้ความส าคัญกบัการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้              
เป็นเป็นอย่างมาก 
 จากการศึกษาคุณลักษณะการเป็นองค์การสมรรถนะสูงจากเอกสารและงานวจิัยพบว่า
มีผูศ้ึกษาถึงองค์ประกอบทีม่ีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูง ดังนี ้
 1.  Thomas ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบที่ส าคัญขององค์การที่มสีมรรถนะสงู                  
5 ประการ คือ 1) ภาวะผู้น าการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ขององค์การ 2) การพัฒนาทรพัยากรบุคคล 
3) การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ 4) การประเมินผลการด าเนนิงาน 5) การริเริ่มสร้างสรรค์และ
นวัตกรรม (ธนกิา ฉัตรกุล ณ อยุธยา, 2550) 
 2.  Buytendijk (2006) ได้กล่าวถึง HPO ว่าเป็นสิ่งจ าเป็นที่องค์กรต้องสร้างเพื่อให้
สามารถแข่งขนัได้ภายใต้ส่ิงแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรุนแรงและรวดเร็ว Buytendijk               
ยังพบว่า HPO ประกอบด้วยคุณลักษณะที่ส าคัญ 5 ประการ คือ 1) มีการต้ังเป้าหมายทีย่ิ่งใหญ่
และด าเนนิการเพื่อมุ่งไปสู่การบรรลุเป้าหมายนั้นอย่างมั่นคงและต่อเนื่อง 2) มีการร่วมมือกัน
ระหว่างผู้มีส่วนได้ส่วนเสียภายใน (พนักงานขององค์กร) และภายนอกองค์กร (ลูกค้า, Supplier 
และผู้มีส่วนไดส้่วนเสียอื่น ๆ) 3) มีการก าหนดกลยทุธ์และวางแนวทางที่ท าให้พนกังานขององค์การ
รู้ว่าต้องท าอยา่งไรเพื่อให้เกิดผลดีต่อองค์กร 4) สามารถปรับตัวเพื่อตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลง
ได้อย่างทันท่วงที และ 5) มีการจัดองค์กรที่มีรูปแบบเรียบง่าย ประสานงานระหวา่งกันตลอดเวลา 
 3.  Miller (2001)นักคิดนักเขียนและที่ปรึกษาการจัดการองค์การได้วิเคราะห์บทบาท
ของ HPO: High performance organization หรือองค์การแห่งความเป็นเลิศว่าระบบการท างาน
และทีมงานที่มีประสิทธิภาพเป็นส่วนเชื่อมโยงที่ส าคัญกับแนวคิดการมุง่สู่องค์การแห่งความเปน็เลิศ  
การมีระบบการท างานที่เปน็เลิศเป็นการออกแบบว่าจะมอบหมายงานให้กบับุคคลหรือทีม           
ในขณะที่ทีมงานที่เปน็เลิศจะเป็นพื้นฐานที่ส าคัญในการท างานที่จะน าไปสู่องค์การแห่งความเป็นเลิศ  
ทีมงานที่เป็นเลิศจะรู้จกัลูกค้าของตนเป็นอย่างดี  จะรูว้่าท าอย่างไรงานของตนจึงสามารถ
พัฒนาขึ้นได้เรือ่ย ๆ สามารถประเมินผลงานของตนเองได้  และมีเทคนคิที่ใช้ในการแก้ไขปัญหาได้  
นอกจากนี้ทีมงานเป็นเลิศจะมีความสัมพนัธ์กับความสามารถในการปกครองตนเองคือผู้บริหาร
ต้องให้อิสระในการบริหารงานแกท่ีมงานด้วย การมุ่งสู่ทีมงานที่เปน็เลิศนี้จะสามารถด าเนินการ
ได้ผลในทางปฏิบัติ จ าเป็นต้องมีการเปลี่ยนแปลงกระบวนการท างานและวัฒนธรรมองค์การ  
กุญแจที่ส าคญัของการมุ่งสู่องค์การที่เปน็เลิศประกอบไปด้วย 1) การออกแบบองค์การและ
กระบวนการท างาน 2) โครงสร้างองค์การที่ปรับตัวได้ง่ายและมีความยืดหยุ่น ตอบสนองต่อ             
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การเปลี่ยนแปลงของลูกค้าและสิ่งแวดล้อมเป็นอย่างด ี3) มีล าดับชั้นการปกครองนอ้ย หรือให้
อ านาจการบรหิารแกท่ีมงานต่าง ๆ ให้มากที่สุด 4) มีระบบการเชื่อมต่อส่วนต่าง ๆ ขององค์การ          
เข้าด้วยกัน 5) พนักงานต้องมีความรอบรู้เกี่ยวกับการด าเนินงานและเป้าหมายทางการเงิน, 
คุณภาพ และความพึงพอใจของลูกค้าเปน็อย่างด ี พนักงานต้องมีการพัฒนาความรูค้วามสามรถ
ในการท างานของตนเองอยู่เสมอ หรือกลา่วได้ว่าเป็นองค์การแห่งความเป็นเลิศ  เปน็องค์การแห่ง
การเรียนรู ้
 4.  Thor (1994) ได้พยายามแยกความแตกต่างที่เห็นเดน่ชัดระหว่างองค์การที่มี                  
ขีดสมรรถนะสงู และที่มีขีดสมรรถนะต่ า และพบว่า องคก์ารแบบ HPO มีนโยบายเปิดโอกาส                          
ให้พนักงานมีส่วนร่วม มีคู่มอืและกระบวนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน มีการก าหนดวัตถุประสงค์
ทางการบริหารเป็นลายลกัษณ์อักษรมีแผนและมาตรการอย่างเป็นทางการ และการประมวล
เอกสารที่กล่าวถึง ความหมายและค าจ ากัดความสามารถวิเคราะห์จุดรวมอันเป็นองค์ประกอบ
ส าคัญขององค์การแบบ HPO ดังนี้ 1) ด้านวัฒนธรรม 2) ด้านการท างานแบบเปน็ทมี กระบวนการ
ที่สร้างคุณค่าและความนิยมร่วมกัน 3) ด้านยุทธศาสตร์ โครงสร้างระบบงาน 4) ด้านการเปลี่ยนแปลง
ให้เกิดความตอ่เนื่องและยั่งยืน นอกจากนีย้ังมีประเดน็ย่อยอื่นอีกได้แก่ ด้านผู้น า ด้านพนกังาน
ด้านการสร้างประสิทธิภาพ ด้านผลลัพธ์ของการท างาน ด้านการจัดการความรู้และการวิเคราะห์
ข้อมูล เป็นตน้ 
 5. De Waal (2007) ได้เสนอกรอบแนวคดิประกอบด้วยองค์ประกอบ 4 กลุ่มพื้นฐานของ
ปัจจัยที่มีอิทธพิลต่อการเปน็ HPO ทั้งภาครัฐและภาคเอกชน ได้แก่ 1) การเนน้การให้ความส าคัญ
กับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและตอบสนองปัจจัยภายนอก 2) โครงสร้างองค์การ ประกอบด้วยปัจจัย               
4 ตัว คือ การออกแบบองค์การ ยทุธศาสตร์ การจัดกระบวนการ และเทคโนโลยี 3) วัฒนธรรม
องค์การที่ประกอบด้วยปัจจยัส าคัญ 3 ตัว ได้แก่ ภาวะผูน้ า การจัดการกับปัจเจกบุคคลและ
ก าหนดบทบาทที่เหมาะสม และวัฒนธรรม 4) พฤติกรรมของสมาชิกในองค์การ โดยการเน้น                
การให้ความส าคัญกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและตอบสนองต่อปัจจัยภายนอก 
 6.  Gertner Group (2003) บริษัทที่ปรึกษาทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ได้ระบุไว้ว่า
องค์การที่มีสมรรถนะสงู (High performance organization) ควรจะประกอบด้วยคณุลักษณะ              
ที่ส าคัญ 5 ประการ ประกอบดว้ย 1) การต้ังเป้าหมายที่ท้าทายและแสวงหาแนวทางในการบรรลุ
เป้าหมายนัน้ (Setting ambitious targets and achieving them) 2) การมีค่านิยมรว่มกันของ
บุคลากรทัว่ทัง้องค์กร (Share values) 3) การมุ่งเน้นยทุธศาสตร์และการท าให้ทัว่ทั้งองค์กร
ด าเนินงานไปในทิศทางเดียวกัน (Strategic focus and aliment) 4) การแปลงยุทธศาสตร์ไปสู่          
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สิ่งที่สามารถเข้าใจและปฏิบัติได้ (Translating strategy into operation terms) 5) เป็นองค์การที่มี                   
ความยืดหยุน่ (Business agility) (จุติมา พรหมศร, 2554) 
 7.  Linder and Brooks (2004) จากบริษัทที่ปรึกษาทางการจัดการ Accenture                 
ได้ชี้ให้เห็นว่า การทีห่นว่ยงานราชการจะเป็นองค์การทีม่ีขีดสมรรถนะสูง (High performance 
organization) ได้นั้น จะต้องประกอบด้วยคุณลักษณะหรือแนวทางส าคัญ 6 ประการ ได้แก่               
1) การมุ่งเนน้ผู้รับบริการ (Client-centered) 2) การมุ่งเน้นที่ผลผลิตและผลลัพธ ์(Outcome 
oriented) 3) สามารถชี้แจงและรับผิดชอบ (Accountable) 4) มีความคิดสร้างสรรค์และมี                
ความยืดหยุน่ (Innovation and flexible) 5) พร้อมที่จะท างานร่วมกับหน่วยงานอืน่ (Open and 
Collaborative) และ 6) มีความมุง่มั่น (Passionate) (บุศรินทร์ สุจรติจันทร์, 2553) 
 8.  Jupp and Younger (2004) ได้ระบุไว้ว่าองคก์ารที่มขีีดสมรรถนะสงูควร
ประกอบด้วยคุณลักษณะทั้งหมด 7 ประการ ได้แก่ 1) มุ่งเน้นที่ผลลัพธ์และการน าเสนอคุณค่า
อย่างต่อเนื่อง (Relentlessly outcome value focused) 2) มีประสิทธิภาพสูง (High efficient)               
3) ความตระหนักถึงการเปลีย่นแปลงของสภาวะแวดล้อม พร้อมที่จะเปลี่ยนความคดิไปสู่                    
การปฏิบัติ (Aware of changes in their environments, and able to translate insight into 
action) 4) มุ่งเน้นในสิ่งที่ตนเองมีความสามารถโดดเด่น ในขณะเดียวกันก็ด าเนินการจัดหาผู้อืน่ 
ให้มาท าในกิจกรรมที่ไม่ใช่กจิกรรมหลัก (Highly focused on their core capabilities, and adopt 
outsourcing strategies to improve efficiencies in noncore activities) 5) เปน็องค์การที่มี
ความยืดหยุน่สูง (High agile) 6) ให้ความส าคัญต่อการเติบโตและพัฒนาของบุคลากร 
(Committed to the growth and development of their employees) 7) มีผู้น าที่มีความมุง่มั่น
และกล้า (Headed by courageous leaders) (พสุ เดชะรินทร,์ 2549) 
 มิลเลอรไ์ด้อธิบายหลักการและวิธีปฏิบัติของการมุ่งสู่องค์กรแห่งความเป็นเลิศโดยใช้
ตัวอย่างคุณลักษณะเฉพาะขององค์กรแบบดั้งเดิมเปรียบเทียบว่าเมื่อก้าวไปสู่องค์กรแห่งความเปน็เลศิ
แล้วคุณลักษณะนั้น ๆ จะเปลี่ยนแปลงไปอย่างไร 
 1.  High Control to High Trust: จากองคก์รที่ใช้การควบคุมสูงเป็นองค์กรที่ใช้              
ความเชื่อใจ มิลเลอร์เชื่อว่าองค์กรที่มีขนาดใหญ่มาก ๆ และใช้กฎระเบียบหรือกฎเกณฑ์ในการ
ควบคุมการท างานของพนักงานจะก่อให้เกิดการต่อต้าน พนักงานท างานอย่างไม่มคีวามสุขท างาน
เพียงเพราะหน้าที่หรือท าตามระเบียบข้อบังคับไม่ได้ใช้หัวใจการท างานและน าไปสูค่วามขัดแย้ง 
ในที่สุด องค์กรที่ใช้ความเชือ่ถือหรือเชื่อใจจะส่งผลให้พนักงานในองค์กรทุ่มเทพลังในการท างาน
อย่างเตม็ที่ ท าให้ผลการด าเนินงานโดยรวมของบริษทัดีขึ้นนอกจากความไว้วางใจในองค์กรแล้วยัง
ต้องสร้างความไว้วางใจระหว่างผู้มีส่วนได้ส่วนเสียภายนอกองค์กร เช่น ลูกค้า ซัพพลายเออร์           
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ซึ่งจะน าไปสู่การสร้างสงัคมแห่งความไว้วางใจ การด าเนินธุรกิจหรือกจิการใด ๆ ก็จะประสบ
ความส าเร็จโดยง่าย 
 2.  Focus on making “Things” to Making “Knowledge”: จากองค์กรที่มุ่งผลิตสิ่งของ
ไปสู่องค์กรที่มุ่งผลิตองค์ความรู้ มิลเลอร์กล่าววา่สิ่งที่มีคา่ที่สุดขององค์กร คือ ทรัพยากรมนุษย์  
โดยเฉพาะทรัพยากรมนุษยท์ี่มีคุณภาพ มีความรู้ ความสามารถ ทรพัยากรอื่น ๆ ไมว่่าจะเป็นทุน  
ที่ดิน แรงงาน ก็ไม่สามารถเทียบคุณค่ากบัทรัพยากรมนุษยท์ี่เปี่ยมไปด้วยความรู้ความสามารถได้  
นักเศรษฐศาสตร์รุ่นก่อน ๆ เชื่อว่าคุณค่าถกูสร้างขึ้นจากทุนและแรงงานแต่ปัจจุบันคณุค่าถูกสร้าง
ขึ้นจาก “ผลิตภาพในการผลติ” และ “นวัตกรรม” ซึ่งสองสิ่งนี้สร้างขึ้นจาก “ความรู”้ ทั้งสิน้ 
 3.  Individual decisions making to team decisions making: จากการตัดสินใจ             
โดยบุคคลใดบุคคลหนึ่งสูก่ารตัดสินใจโดยทีมโดยองคก์รแบบด้ังเดิมนั้นการตัดสินใจจะกระท าโดย
ผู้ที่มีอ านาจแต่ในปัจจุบันการออกแบบองค์กรที่ใช้ระบบการท างานเปน็ทีมให้อ านาจทีมในการ
ออกแบบกระบวนการท างานของตนเองสามารถติดต่อกับลูกค้าและซัพพลายเออรไ์ด้โดยตรง และ
สามารถเปลี่ยนแปลงหรือปรับปรุงกระบวนการท างานตามความต้องการของลูกค้า การตัดสินใจ
จึงเป็นการตัดสินใจร่วมกันของสมาชิกคุณค่าของความเป็นอันหนึ่งอนัเดียวกันเปน็หลักของการ           
มุ่งสู่แห่งความเป็นเลิศและทมีงานที่เป็นเลิศ ทีมงานต้องค้นหาความเปน็อันหนึ่งอันเดียวกัน         
ภายในทีมก่อนที่จะเริ่มท างานจากนั้นจึงสร้างความเปน็อันหนึ่งอันเดียวกันกับลูกค้าภายในองคก์ร
และลูกค้าภายนอกองค์กรเพื่อให้เกิดคุณค่าภายในห่วงโซ่แห่งคุณค่าการออกมาจากวัฒนธรรม 
เดิม ๆ ในทันทีไม่ใช่เรื่องง่ายโดยเฉพาะในองค์กรที่มีวัฒนธรรมฝงัรากลึกแลว้ การเปลีย่นแปลงตา่ง ๆ 
ต้องอาศัยเวลาและการฝึกฝนร่วมกัน ดังนัน้การสร้างทีมในองค์กรจึงตอ้งการการเปลี่ยนแปลง           
ทั้งด้านทัศนคติและมุมมองท าให้สมาชกิภายในทีมมีจุดมุ่งหมายและความสนใจเดียวกัน 
 4.  Individual rewards to team-based reward: จากการให้รางวัลรายบุคคลไปสู่     
การให้รางวัลเป็นทมี องค์กรที่มีการปรับปรุงระบบทรัพยากรมนุษย์เพือ่มุ่งไปสู่องค์กรแห่ง                 
ความเป็นเลิศไม่ประสบความส าเร็จในการเปลี่ยนแปลงนั้นอาจมีสาเหตุมาจากความล้มเหลว             
ในการบริหารโครงสร้างและกระบวนการที่จะสนับสนุนการปฏิบัติงานของพนกังาน ในขณะที่
องค์กรเปลี่ยนการจัดการภายในองค์กรเปน็ระบบทีมแต่มีการจ่ายค่าตอบแทนที่แตกต่างกนั       
เป็นรายบุคคล ทัง้ ๆ ที่การปฏิบัติงานและแก้ไขปัญหาต่าง ๆ กระท ารว่มกันเปน็ทีม                              
การจ่ายค่าตอบแทนในลักษณะนี้เป็นเหตขุองความไม่สบายใจและความแตกสามัคคีของพนักงาน
ในองค์กร  การจ่ายค่าตอบแทนให้พนักงานในการท างานร่วมกันเป็นทีมไม่มีรูปแบบที่ตายตัว               
แต่ควรจ่ายผลตอบแทนตามผลงานของทีมเพื่อสร้างความเปน็อันหนึ่งอันเดียวกนัในทีม ท าให้
สมาชิกในทีมรู้สึกถึงความรบัผิดชอบต่อผลงานร่วมกัน 
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 5.  Vertical to horizontal organization: จากรูปแบบองค์กรในแนวตัง้มาเปน็แนวนอน  
การควบคุมการท างานในล าดับการบงัคับบัญชาระดับแรกขององค์กรจะท าได้งา่ยกว่าเนื่องจาก           
ใช้กลไกในการควบคุมและตรวจสอบน้อย องค์กรที่มุ่งสู่ความเป็นเลศิจะมีล าดับชัน้การบงัคับ
บัญชาน้อยกวา่ และมีการก ากับดูแลทีง่่ายกว่าองค์กรแบบดั้งเดิมการจัดองค์กรในแนวราบ                
มีการก ากับดแูลที่มีประสิทธิภาพโดยแตล่ะทีมงานจะมีการควบคุมภายในทีมตนเอง และ                        
ในขณะเดียวกันจะถกูวัดประสิทธิภาพการท างานและการควบคุมจากทีมอื่น ๆ รวมทั้งลกูค้า                  
และซัพพลายเออร์ที่ติดต่อโดยตรงกับทีม 
 6.  Fixed structure to dynamic structure: จากโครงสรา้งแบบตายตัวไปสู่โครงสร้าง
แบบยืดหยุน่เทคโนโลยีการตลาดวิธีการผลิตและจัดจ าหนา่ยมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาไม่มีใคร
สามารถระบุได้ว่าในอนาคตสิ่งเหลา่นีจ้ะเปลี่ยนแปลงไปอย่างไรซึ่งการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นนี้จะ
น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงทางกลยุทธ์และโครงสร้างขององค์กรเพื่อให้องค์กรสามารถด ารงอยู่ได้  
ดังนั้นโครงสรา้งและบุคลากรในองค์กรต้องมีความยืดหยุ่นพร้อมรับสถานการณท์ี่เปลี่ยนแปลง           
อยู่เสมอ 
 7.  Companies with Walls to Companies without Wall: จากองค์กรที่มีการปิดกัน้
ไปสู่องค์กรที่พร้อมเปิดรับความสัมพันธจ์ากภายนอก องค์กรแบบดั้งเดิมยึดมั่นกับความเปน็ตัว 
ของตัวเองคิดว่าตัวเองสามารถอยู่ได้ด้วยตัวเองแต่องคก์รที่มุ่งสู่ความเป็นเลิศนั้นใหค้วามส าคัญ  
ต่อความสัมพันธ์ระหวา่งองค์กรกับลูกค้าและซัพพลายเออร์เป็นอันมาก องค์กรที่มุ่งสู่ความเป็นเลศิ
จะไม่ปิดกั้นตนเองเพราะการปิดกั้นตนเองจะกีดขวางท าให้องค์กรไม่สามารถเขา้ถึงความต้องการ
ของลูกค้าและซัพพลายเออรซ์ึ่งจะท าให้ไมส่ามารถพัฒนาหรือปรับปรุงคุณภาพการด าเนนิการ  
ของตนเองได ้
 8.  Financial secrecy to open-book management: ในอดีตพนกังานขององค์กร     
จะไม่สามารถเข้าถึงข้อมูลทางการเงนิขององค์กรได้เลยแตกต่างกับองค์กรที่มุ่งสู่ความเป็นเลิศ             
ที่มักจะเปิดข้อมูลทางการเงินต่าง ๆ ให้พนักงานและคนภายนอกได้รับทราบ องค์กรที่มุ่งสู่       
ความเป็นเลิศต้องพยายามสร้างใหพ้นกังานเกิดความรูส้ึกเป็นเจ้าขององค์กรร่วมกนัมีความรู้สึก
เป็นอันหนึ่งอนัเดียวกับองคก์รตรวจสอบการท างานและผลการด าเนินงานขององค์กรอยู่เสมอ    
หากพบว่าผิดปกติอันใดต้องรีบแจ้งเพื่อหาทางแก้ไข และพัฒนาปรับปรุงองค์กรต่อไป 
 9.  Blame the person to blame the process: เปลี่ยนการต าหนิที่บุคคลไปเป็น       
การพิจารณาทั้งกระบวนการ ดร.เอ็ดเวิร์ด เดมมิ่ง หนึง่ในผู้น าการเปลีย่นแปลงดา้นการพัฒนา
คุณภาพการผลิตได้กล่าวเอาไว้วา่ ปัญหาด้านคุณภาพ 95% เกิดจากกระบวนการแต่คนส่วนมาก
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มักจะกล่าวโทษว่าเป็นความผิดของบุคคล อาจมีการลงโทษโดยไล่ออกหรือโยกย้ายซึง่การต าหนิ
ลักษณะนี้จะสร้างความตึงเครียดในแก่ผู้ปฏิบัติงาน 
 ระบบทีมในองค์กรที่มุ่งสู่ความเป็นเลิศสมาชิกในทีมต้องรบัผิดชอบร่วมกันหากเกิด
ปัญหาต้องน าปัญหามาวิเคราะห์สาเหตุและแก้ไขร่วมกันซึ่งจะน าไปสูก่ารแก้ไขปัญหาที่
กระบวนการท าให้องคก์รสามารถเติบโตได้อย่างยั่งยืน (Miller, 2001) 
 จากการศึกษา ทบทวนวรรณกรรม เอกสาร งานวิจัย และการศึกษาถึงความส าเร็จของ
องค์การภาคธรุกิจและรัฐบาลที่ประสบผลส าเร็จในการบริหารองค์การสู่ความเป็นเลศิหรือองค์การ
ที่มีสมรรถนะสูงที่กล่าวมาแล้ว ผู้วจิัยจึงน าข้อมูลทั้งหมดมาวิเคราะห์และสังเคราะห์ จัดกลุม่        
เพื่อสรุปเกี่ยวกับคุณลักษณะของการเปน็องค์การสมรรถนะสงู ดงัตารางที ่2-3 
 
ตารางที่ 2-3  คุณลักษณะขององค์การสมรรถนะสูงตามแนวคิดของนักวิชาการต่าง ๆ 
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 จากแนวคิดต่าง ๆ ข้างต้น จะเหน็ได้ว่าเป็นแนวคิดที่พยายามอธิบายถึงคุณลักษณะหรือ
หลักการในการน าพาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศหรือเป็นองค์การที่มีสมรรถนะสูงหลายประการ                
และถ้าพิจารณาโดยละเอยีดแล้วจะพบวา่แนวคิดเหล่านี้มีลักษณะที่คล้ายคลึงกัน ดังแสดงใน
ตารางที่ 2-3 ซึ่งเมื่อได้วิเคราะห์และสงัเคราะห์แนวทางในตารางที่ 2-3 ร่วมกับพระราชบัญญัติ
ระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน (ฉบับที ่5) พระราชกฤษฎีกาวา่ด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหาร
กิจการบ้านเมอืงที่ดี พ.ศ. 2546 เกณฑ์การบริหารจัดการภาครัฐ ประกอบกับลักษณะเฉพาะของ
ศาลยุตธิรรม  แล้วท าให้สามารถกลั่นแนวคิดคุณลักษณะหลัก ๆ ของการที่หนว่ยงานราชการ                
จะมีความเปน็องค์การสมรรถนะสงู ผูว้ิจัยจึงน าเสนอคุณลักษณะต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสงู  
โดยพิจารณาถึงความเกี่ยวข้องและความเหมาะสมของแต่ละคุณลักษณะ แล้วน ามาสรุปเป็น
องค์ประกอบคุณลักษณะส าหรับการศึกษาวิจยัในครั้งนี้ ประกอบด้วยองค์ประกอบ 6 ด้าน ได้แก่ 
1) ด้านโครงสร้างองค์การ 2) ด้านการน าองค์การ 3) ด้านการให้ความส าคัญกับผู้รับบริการ                   
4) ด้านการมุ่งเน้นบุคลากร 5) ด้านมุ่งเน้นระบบปฏิบัติการ และ 6) ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและ
การสื่อสาร  โดยแต่ละด้านมีรายละเอยีดดังนี ้
 องค์ประกอบที่มีอิทธิพลตอ่การเป็นองค์การสมรรถนะสูง 
 ด้านโครงสร้างองค์การ 
 Leadbeater (1999) ระบุว่า ในยุคธุรกจิแห่งแห่งความรูน้ั้น เป็นสิ่งจ าเป็นที่จะต้องมี
โครงสร้างองค์กรที่สามารถปรับตัวไดง้่ายและขยายเป็นเครือข่ายได้ เพราะวา่ในโลกของธุรกิจ             
ที่มีความซับซอ้นและเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องดังเชน่ในปัจจุบันที่เราประสบอยูน่ั้น ไม่มีองค์กรใด
องค์กรหนึ่งที่สามารถจะพัฒนาสนิค้าและบริการด้วยตนเอง และสามารถประสบความส าเร็จอยู่ได้
ตลอดเวลา 
 สินคา้อุปโภคบริโภคจ านวนมากในทกุวันนี้ทีพ่ัฒนาโดยความร่วมมือกันระหว่างหุ้นส่วน
ทางกลยุทธท์ี่แตกต่างกัน Leadbeater มคีวามเห็นว่า เครือข่ายของความร่วมมือกันนัน้ ควรจะให้
ประโยชน์แก่บริษัทในส่วนของการกระจายความคิดและสติปัญญา การรับรู้ถึงโอกาสใหม่ ๆ                  
การผสมผสานทักษะที่แตกตา่งกัน รวมถึงการแลกเปลีย่นความคิด เพื่อสร้างและขยายความรู้ใหม ่ๆ 
(Leadbeater, 1999) 
 สมคิด บางโม (2553, หนา้ 127-131) ได้ให้ความหมายของโครงสร้างองค์กรไว้ว่า 
ภาพรวมของหนว่ยงานย่อยและความสมัพันธ์ของหนว่ยงานย่อยในองค์กร โครงสร้างทีเ่ป็นพื้นฐาน 
4 แบบ ได้แก่ โครงสร้างองค์กรแบบงานหลัก โครงสร้างแบบงานหลักและงานที่ปรึกษา โครงสร้าง
แบบหน้าทีก่ารงานเฉพาะ และโครงสร้างแบบเมทริกซ์แตล่ะโครงสร้างมรีายละเอียด ดังนี ้
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 1.  โครงสรา้งองค์กรแบบงานหลัก แบ่งหนว่ยงานย่อยออกตามลักษณะของภารกิจหลัก
ขององค์กร การควบคุมการบังคับบัญชาแยกออกเปน็สายงานโดยตรง ลักษณะไม่ซับซ้อนมากนัก 
ไม่มีหน่วยงานที่ปรึกษาหรือคณะกรรมการ ซึ่งจะเป็นการจัดองค์กรของบริษัทหรือหา้งหุ้นส่วน             
ที่มีขนาดเล็ก ในทางปฏิบัตงิานถ้ามีปัญหาใด ๆ เกิดขึ้นจะปรึกษากันในสายงานของตนเท่านั้น 
 2.  โครงสรา้งองค์กรแบบงานหลักและงานที่ปรึกษาจะมีหนว่ยงานหลักและหน่วยงาน          
ที่ปรึกษาช่วยแก้ปัญหาในเรือ่งการขาดค าแนะน าปรึกษา หน่วยงานทีป่รึกษาจะเป็นผู้เชี่ยวชาญ
เฉพาะงานท าให้การบริหารงานขององค์กรมีประสิทธิภาพมากขึ้นเปน็การแบ่งเบาภาระหน้าที่ของ
ผู้บริหารถ้าไมม่ีสายงานที่ปรึกษาผู้บริหารจะต้องรับผิดชอบงานทุกชนดิรวมทั้งงานเทคนิคเฉพาะ
ด้วยแต่มีข้อเสียคือจะเกิดความขัดแย้งระหว่างหน่วยงานหลักและหนว่ยงานที่ปรึกษา 
 3.  โครงสร้างองค์กรแบบหน้าที่การงานเฉพาะ เป็นการจัดแบบแยกงานเฉพาะออกไป
ตามประเภทของงานแต่ละหน่วยงานมีอ านาจหนา้ที่เด็ดขาดมีหน่วยงานที่ปรึกษาของตนเอง  
หนว่ยงานแต่ละหน่วยงานมีผู้เชี่ยวชาญและมีอ านาจสั่งการในหน่วยงานนั้นได้ท าให้งานด าเนินไป
อย่างสม่ าเสมอเหมาะส าหรบับริษัทขนาดกลางที่ท าหนา้ที่การงานแยกกันอย่างชัดเจน 
 4.  โครงสรา้งองค์กรแบบเมทริกซ์ เป็นการผสมผสานโครงสร้างแบบต่าง ๆ เขา้ด้วยกนั
ในองค์การเดียวกันจัดตั้งเปน็โครงการเฉพาะขึ้นโดยจัดเป็นหน่วยงานตามหน้าที่และทีมโครงการ  
สมาชิกของทมีโครงการจะถูกรวบรวมจากแผนกต่าง ๆ มาอยู่ภายใต้อ านาจของผู้บริหารโครงการ  
ผู้บริหารโครงการจะต้องรับผิดชอบต่อความส าเร็จของโครงการ  และมีอ านาจหนา้ที่ต่อสมาชิก           
คนอื่น ๆ ขององค์กรเมื่อโครงการส าเร็จเรยีบร้อยสมาชกิของทีมงานรวมทัง้ผู้บริหารโครงการ               
จะกลับไปยังแผนกเดิม ปัจจบุันโครงสร้างองค์การแบบเมทริกซ์หรือแบบผสมใช้กันมากกบัองค์กร                
ที่ต้องการประสานงานและผลการปฏิบตัิงานทางด้านเทคนิคที่สูงมาก 
 ด้านการน าองค์การ 
 ความเป็นผู้น า (Leadership) เป็นศิลปะทีจ่ าเป็นและส าคัญอย่างยิ่งส าหรับนักบริหาร            
ที่จะน าองค์การไปสู่ความส าเร็จผู้น าเปน็ผู้ตัดสินใจก าหนดปัญหาวางแผน  และรับผิดชอบต่อ
ความอยู่รอดหรือการพัฒนาขององค์การการเป็นผู้น ามองเพยีงผิวเผนิจะเห็นว่าไมย่ากล าบาก              
แต่การเป็นผูน้ าที่ดนีั้นในการท างานจริงเปน็สิ่งที่กระท าให้สมบูรณ์ได้ยากจะเห็นว่าในปัจจุบนันี ้          
เราต้องประสบปัญหาการขาดแคลนผู้น าในอุดมคติที่มีความเสียสละและผู้น าที่เปน็นักประชาธิปไตย  
ดังนั้นการเสรมิสร้างความเป็นผู้น าเปน็ศิลปะแบบหน้าที่พงึเรียนรู้และพัฒนาได ้
 ผู้น า (Leader) เป็นบุคคลที่ท าให้องค์การประสบความก้าวหน้าและบรรลุผลส าเร็จ           
โดยใช้อิทธพิลจูงใจให้ผู้อืน่ปฏิบัติตามนอกจากนั้นแล้วผูน้ ายังมีสว่นท าให้เกิดวิสัยทศัน์ขององค์การ
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และพนักงานรวมทัง้ผู้น าที่สามารถใช้อ านาจอิทธิพลต่าง ๆ ทั้งโดยตรงและโดยอ้อมเพื่อน ากลุ่ม
ประกอบกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่ง 
 ผู้น า (Leader) และผู้บริหาร (Management) มีลักษณะแตกต่างกนั แต่มีบางคนเข้าใจ
ผิดว่าผู้บริหารก็คือ ผู้น าท าให้ผู้บริหารจ านวนไมน่้อยที่ประสบความลม้เหลวในการบริหาร             
เพราะขาดความเปน็ผู้น า ในขณะเดียวกนัผู้น าก็อาจไมไ่ด้ต าแหน่งผู้บริหาร 
 Levitt (1990) กล่าวว่าผู้น า หมายถงึ ผูท้ี่มีวิสัยทัศน์มีความคิดริเริ่มมีความเป็นอิสระ  
กล้าหาญในการตัดสินใจมีแรงกระตุ้นมีความกระตือรือร้นสูงมีความยดืหยุ่น เปน็ต้น ซึ่งสิง่เหลา่นี้ 
มีความส าคัญต่อการเป็นผู้บริหารที่จะช่วยปรับปรุงจุดอ่อนในตัวผู้บรหิารใหม้ีคุณลักษณะที่
ครบถ้วนสมบรูณ์ยิ่งขึ้น (ศิรวิรรณ เสรีรัตน์, สมชาย หิรญักิตติ และธนวรรธ ตัง้สินทรัพย์, 2550) 
 คุณลักษณะของการเปน็ผู้น า 
 คุณลักษณะของการเปน็ผู้น า คือการพยายามจะพิสูจน์ว่าลักษณะที่แตกต่างนั้นมีผล 
ต่อการเป็นผูน้ าที่มีประสทิธิภาพ คุณลักษณะนี้เป็นสิ่งที่ผู้ประสบความส าเร็จในการเป็นผู้น า เช่น 
Napoleon Bonaprate และ Abraham Lincoln ที่มีคุณลกัษณะการเปน็ผู้น าบางอยา่งที่ติดตัวมา
แต่ก าเนิดในขณะที่ผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับทฤษฎีเชือ่วา่ทกัษะการเปน็ผู้น าไม่ได้มีมาแต่ก าเนิดแต่มา
จากการเรียนรูแ้ละประสบการณ์  ในปัจจบุันนี้คุณลักษณะเหล่านี้ยังคงมีบทบาทในการเลือกผู้น า
ขององค์การตา่ง ๆ โดยที่อายุ เชื้อชาติและจริยธรรมไม่รวมอยู่ในคุณลกัษณะที่กล่าวถึง 
 Kouzes and Posner (2011) ได้ท าการส ารวจผูจ้ัดการมากกว่า 7,500 คน ทั่วทั้ง
สหรัฐอเมริกาเพื่อค้นหาลักษณะของผู้น าทีเ่ป็นที่ต้องการและยกย่องของผู้ใต้บังคับบญัชาซึ่งผล
จากการวิจยันี้พบว่าคุณลักษณะของผู้น าควรประกอบด้วย 
 1.  ซื่อสัตย์ร้อยละ 87 ของผู้ร่วมการวิจัยต้องการให้ผู้น ามีจริยธรรม 
 2.  มีความสามารถร้อยละ 74 ของผู้ร่วมการวิจัยต้องการผู้ที่มีความสามารถในการ
ท างานมองการณ์ไกลร้อยละ 67 ของผู้ร่วมการวิจัยต้องการผู้ที่มีวิสัยทัศน์และสามารถก าหนด            
ทิศทางการด าเนินการได ้
 3.  มีแรงบนัดาลใจร้อยละ 61 ของผู้ที่ร่วมการวิจัยเชื่อวา่ผู้น าต้องสามารถจูงใจให้ผู้อ่ืน
บรรลุตามวัตถุประสงค ์
 4.  มีไหวพริบร้อยละ 46 ของผู้ร่วมการวิจัยเหน็วา่การมไีหวพริบเป็นสิง่ส าคัญ                      
แต่ก็ไม่มากไปกว่าคุณลักษณะอื่น 
 การวิจัยนีก้็ไม่สามารถระบุได้ว่าผู้ที่ประสบความส าเร็จในการเป็นผู้น าจะเป็นแบบใด           
แต่เป็นเพียงคณุลักษณะของผู้น าที่มาจากความคิดเหน็ของผู้ใต้บังคับบัญชา 
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 Bosudy and Charna (2002) ได้รับต าแหน่งเปน็ CEO ของบริษัท Allied Signal       
ในปี ค.ศ. 1991 เมื่อบริษัทตอ้งประสบปัญหาทุกด้านไมว่่าจะเป็นเรื่องจริยธรรม ราคาหุน้                       
ผลการท างาน และผลตอบแทน จากประสบการณ์ที่เคยท างานกับบรษิัท General Electric 
ตลอดเวลา 34 ปี ท าให้เขาตระหนักว่ากรณีของบริษัท Allied Signal นี้เกิดจากการขาดความสนใจ
ในเรื่องของผูน้ า เขาจึงเริ่มโครงการ 2 ปี ในการอุทิศเวลาการท างานร้อยละ 40 ของเขาเพื่อการ
ว่าจ้างและพัฒนาผูน้ า ซึ่งเอกลักษณ์ของความเป็นผู้น าตามแนวคิดที่ Bosidy ค้นหาจากผู้สมัคร
ประกอบด้วย 
 ความสามารถในการปฏิบัตกิาร (Ability to execute) คือ การค้นประวัติที่ประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมายและวิธีการด าเนินงาน 
 เส้นทางของอาชีพ (A Career Runway) ผู้น ามทีางเลือกต่าง ๆ มากมายในการ             
ประกอบอาชพีของตนจากการคาดการณ์ในอนาคตจากงานที่ท าอยู ่
 การท างานเปน็ทีม (A Team Orientation) คือ ความสามารถที่บุคคลท างานร่วมกับผู้อื่น
จะท าให้ประสทิธิภาพเพิ่มข้ึนมากกว่าการท างานคนเดยีว 
 การมีประสบการณ์หลากหลาย (Multiple Experience) คือ ผู้ที่ได้รับการมอบหมายให้
รับผิดชอบงาน 2 หรือ 3 ประเภทในอุตสาหกรรมที่ตา่งกนั หรือบริษัท ประสบการณอ์ย่างดี                  
ในอุตสาหกรรมนั้น ๆ  
 พฤติกรรมของผู้น า 
 เป็นความพยายามที่จะก าหนดคุณลักษณะพิเศษของพฤติกรรมของผู้น าที่มี
ประสิทธิภาพโดยให้ความส าคัญทัง้ด้านผลผลิตและคน  รูปแบบที่ส าคญัส าหรับพฤติกรรมของ
ผู้น าที่จะกล่าวถึงนี้คือ 
 The university of michigan leadership model & the ohio state leadership model 
ในช่วงปลายทศวรรษ 1940 นักวจิัยที่มหาวิทยาลัย Michigan น าทีมโดย Rensis Likert             
ได้ท าการศึกษา The university of michigan leadership model ขึ้นซึ่งเกี่ยวกับผลกระทบของ
พฤติกรรมผู้น าที่มีต่อประสทิธิภาพการท างานโดยท าการสัมภาษณ์ทัง้ผู้จัดการ และ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นจ านวนมาก  และพบว่ารูปแบบการเป็นผู้น ามี 2 ประเภท คือ 
 1.  พฤติกรรมที่เนน้งานเป็นศูนย์กลาง (Job-centered behavior) 
 ผู้จัดการมุ่งความสนใจที่ความตรงใจในผลงานและกระบวนการไม่วา่จะเป็น
ประสิทธิภาพในการท างานการลดต้นทุน  และการท างานให้ทันตามเวลาที่ก าหนดไว ้
 2.  พฤติกรรมที่เนน้พนักงานเป็นศนูย์กลาง (Employee-centered behavior) 



 41 

 ผู้จัดการให้ความสนใจกับความพึงพอใจของพนักงานและการท างานเป็นกลุ่มโดย
คาดหวังว่าการสร้างทีมงานที่มีประสทิธิภาพจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานมากขึ้น 
 The ohio state leadership model โดยนักวิจัย Ralph Stogdill แห่ง Ohio State 
University ในปี ค.ศ. 1945 โดย Ralph Stoghill ที่เริ่มจากศึกษาพฤตกิรรมผู้น าที่เคยท าการศึกษา
ในรูปแบบต่าง ๆ มาก่อนหนา้นี ้ และผลที่ได้คือ Ohio state leadership model ที่มีการมุ่งเนน้             
ให้ความส าคญัอยู่ 2 ส่วน คือ 
 1.  การเริ่มก าหนดโครงสรา้ง (Initiative structure) 
 เป็นพฤติกรรมของผูน้ าที่ต้องพยายามจัดระบบและมอบหมายงานให้สมาชิก โดยผู้น า
ต้องพยายามผลักดันให้สมาชิกในองค์การท างานที่ได้รับมอบหมายนัน้ให้ส าเร็จซึ่งจะคล้ายกับ
ทฤษฎี Job-centered ของ Likert 
 2.  การคิดถึงผู้อื่น (Consideration) 
 เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่ต้องค านึงถึงผู้ใต้บงัคับบัญชาไมว่่าจะเป็นการสร้างบรรยากาศ
ที่ดี  มีมนุษยสมัพันธ์ ให้ความสนับสนุนในการท างานและความส าคัญกับความรู้สกึของพนกังาน  
เพื่อก่อให้เกิดความไว้วางใจ ซึ่งก็จะคล้ายกับทฤษฎี Employee-centered ของ Likert 
 จากที่กล่าวมาทั้ง 2 ทฤษฎีนัน้ ผู้เชีย่วชาญสรุปว่าผู้น าที่มีประสิทธิภาพ คือ                    
1) เป็นผู้ให้การสนับสนุนหรอืค านึงถึงความสัมพนัธ์ของพนักงาน 2) เน้นการท างานเป็นทีม                         
3) ก าหนดเป้าหมายที่มีประสิทธิภาพในระดับสูง (Lussier & Achua, 2003) 
 Blade & mouton’s managerial/ leadership grid model เป็นทฤษฎีที่รู้จักกนั
แพร่หลายในการอบรมผู้น า  ซึ่ง University of texas น าโดย Robert Blake และ Jane Mouton          
ซึ่งเป็นทฤษฎีที่รู้จักกนัในนามของ The managerial grid ในช่วงแรก ต่อมา Anne Adam 
McCanse เป็นผู้ที่มารับงานต่อจาก Moulton ได้เปล่ียนมาเปน็ Leadership grid model จัดเป็น
ทฤษฎทีี่ให้ความส าคัญด้านผลผลิตคือ ลักษณะของงานกับพฤตกิรรมของผู้ใต้บังคับบัญชา                 
และทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง ลกัษณะพฤติกรรมของมนุษย์ กลา่วคือผู้น าจะน าเอาพฤติกรรม
อะไรมาใช้ในการท างานย่อมขึ้นอยู่กับความพร้อมของผู้ปฏิบัติงาน (บุตรี จารุโรจน,์ 2549) 
 ด้านการให้ความส าคัญกับผูร้ับบริการ 
 ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย คือ ปัจเจกบุคคลหรือกลุ่มบุคคล องค์การ สถาบันหรือชุมชนที่
เกี่ยวข้อง ที่ได้รับผลกระทบทั้งทางบวกและทางลบจากการตัดสินใจหรอืจากการที่มโีครงการหรือ
นโยบายนั้น นอกจากนี้ยงัมีความหมายครอบคลุมถึงผู้ไม่เกี่ยวข้องในกระบวนการตดัสินใจด้วย  
เช่น องค์การระดับชาติ สถาบันการศึกษา องค์การเอกชน รัฐบาลท้องถิ่น คู่สัญญา เป็นต้น                 
โดยอาจจะจ าแนกผู้มีส่วนได้ส่วนเสียออกเป็น 3 กลุ่ม คือ (พัชรี สิโรรส, 2546) 
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 1.  ผู้มีส่วนไดส้่วนเสียโดยตรง หรือ Primary ptakeholders คือ บุคคลหรือกลุ่มผู้รับ
ผลประโยชน์จากโครงการโดยตรงตามที่ก าหนดไว้ในวัตถปุระสงค์ของโครงการไม่วา่จะเป็น
ผลกระทบทางบวกหรือทางลบ เช่น ประชาชนในพื้นที่ที่ได้รับผลกระทบโดยตรงจากโครงการ              
มักมีการแบ่งกลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสียโดยตรงตามเพศ ชั้นทางสงัคม รายได้ หรือกลุม่ผู้ใช้บริการ 
 2.  ผู้มีส่วนไดส้่วนเสียรอง หรือ Secondary stakeholders คือ บุคคล กลุ่ม องค์การ  
สถาบัน หนว่ยงานที่เกี่ยวข้องในโครงการซึง่อาจแบ่งเป็นเกี่ยวข้องโดยเงินทุน (เป็นผูอ้อกทุน เชน่  
บริษัทคู่สัญญาที่ได้รับสัมปทาน) หรือเกี่ยวข้องโดยเปน็หน่วยงานผู้ด าเนนิการ (เชน่  กระทรวง กรม  
ที่มีอ านาจหน้าที่) หรือเกีย่วข้องโดยเป็นหน่วยงานอืน่ ๆ ที่ไม่ใช่เจ้าของโครงการหรือเกี่ยวข้อง              
โดยเป็นผู้ติดตามเรื่องนั้นโดยตลอด (เช่น บุคคล หรือ NGOs หรือสถาบันการศึกษาที่ติดตาม             
ท าวิจัยเรื่องนั้นมาโดยเฉพาะ) หรืออาจเปน็กลุ่มที่ไม่เปน็ทางการ เชน่ นักการเมืองท้องถิ่น ผูน้ าชุมชน  
ผู้อาวุโส ผู้น าทางศาสนา ฯลฯ ผู้ที่เป็นอาจมีบทบาทอ านาจในการเป็นผู้น าความคดิ เป็นตน้ 
 3.  ผู้มีส่วนไดส้่วนเสียหลกั หรือ Key stakeholders คือ ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่มี
ความส าคัญ (Importance) หรือมีบทบาทอ านาจ (Influence) ที่ส่งผลกระทบต่อความส าเร็จ                 
ของโครงการ 
 ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย คือ บุคคลและกลุ่มอื่น ๆ ที่เพิ่มมูลค่าให้กับองค์การหรือสนใจหรือ   
รับผลกระทบจากกิจกรรมขององค์การ การสอดคล้องกับความต้องการและความคาดหวงัของ                 
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียจะสนับสนุนให้องค์การประสบความส าเร็จอยา่งยั่งยืน  ความต้องการและ 
ความคาดหวงัของแต่ละผู้มีส่วนได้ส่วนเสียมีความสนใจที่ต่างกันซึ่งอาจขัดแย้งกับผู้มีส่วนได้            
ส่วนเสียอื่น ๆ หรือสามารถเปลี่ยนแปลงไปได้อย่างรวดเร็ว การรู้ความจ าเป็นและความคาดหวงั
และการท าใหส้อดคล้องนี้ท าได้หลากหลายรูปแบบวิธี ไม่ว่าการร่วมมอื ต่อรอง เจรจา การจ้างหรอื
การยกเลิก หรอืการท าให้มกีิจกรรมแต่ดั้งเดิมระบบการจดัการบริหารและการด าเนนิธุรกิจมักจะมี
ขอบเขตครอบคลุมเฉพาะในกระบวนการด าเนนิงานของตัวเองกลา่วคือมองเพียงในระดับ
กระบวนการผลิตและส่งมอบสินค้าและบริการของธุรกจิเท่านั้น  ต่อมามีแนวคิดว่าระบบการ
บริหารธุรกิจและการด าเนนิธุรกิจขององคก์ารหนึ่งไม่ได้เป็นผลมาจากการบริหารจัดการและ            
การด าเนินงานของตัวธุรกิจเองเทา่นั้นแตต่้องขึ้นอยู่กับการด าเนินงานที่เกี่ยวข้องกับธุรกิจ  
ตลอดจนห่วงโซ่อุปทานของตนเองด้วยวา่มีการบริหารจดัการและการด าเนินงานอย่างไร                   
มีการสอดคล้องกับสิ่งที่ผู้มสี่วนได้ส่วนเสียของธุรกิจมองเหน็และคิดวา่มีความส าคญัหรือไม่
อย่างไรเปน็ไปตามจุดยืน ตามแผนการตลาด ตามกรอบกลยุทธ์องค์การหรือไม่อย่างไร                    
จึงจ าเปน็ต้องท าความเขา้ใจว่าผู้มีสว่นไดส้่วนเสียของธรุกิจคือใคร มีลักษณะเฉพาะอย่างไร                  
มีความเกี่ยวโยงกับธุรกิจในประเด็นใดบ้างทัง้ในมิติดา้นเศรษฐกิจ แนวโน้มเศรษฐกจิไทยและเทศ
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จะเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางใด สิ่งแวดลอ้ม รวมถึงมีความสอดคล้องกันระหว่างคุณค่าของ               
ผู้มี ส่วนได้ส่วนเสียกับคุณค่าของธุรกิจอยา่งไรไม่ว่าอย่างไรแต่ละธุรกิจย่อมมีความแตกต่างกนั  
ทั้งในประเด็นที่มุ่งเนน้และในระดับความส าคัญของแต่ละประเด็น หรอืประเภทของอุตสาหกรรม        
ที่ธุรกิจนั้นด าเนินงานอยู่จงึต้องท าการระบุและบริหารจดัการในรูปแบบที่อาจแตกตา่งกนัในแต่ละ
องค์การองค์การจึงต้องทราบความสัมพนัธ์ระหวา่งธุรกจิและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในเชิงผลกระทบ
และประเด็นที่เกี่ยวโยงระหวา่งกนัทั้งด้านบวกและลบเพื่อท าการจัดท าน าไปใช้และปรับปรุงระบบ            
การจัดการธุรกิจจ าต้องมีทีม่าของกรอบการด าเนินงานธุรกิจ ซึง่การท าให้ได้ค าตอบเหล่านี้                
ธุรกิจต้องมีการบริหารจัดการที่เรียกว่าการเชื่อมโยงผู้มีสว่นได้ส่วนเสียอย่างเป็นกระบวนการเพื่อ
น าไปสู่การลดผลกระทบเชิงลบและสร้างผลกระทบเชงิบวกระหว่างธุรกิจและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
อันจะน าไปสูค่วามร่วมมือและการสร้างคุณค่าร่วมกนัระหวา่งธุรกิจกบัผู้มีส่วนได้สว่นเสยี เช่น                             
ผู้ถือหุ้นที่ต้องการการลงทนุ ลูกค้าที่ต้องการความพอใจในสินค้าที่ซื้อคู่ค้ายินดีร่วมในการประกอบ
ธุรกิจด้วย พนักงานยนิดีปฏบิัติงานกับองค์การ การได้รับการยอมรับจากสังคมและชุมชนให้ธุรกิจ
เข้ามาประกอบกิจการในพืน้ที่โดยไม่คัดค้าน ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียนัน้ มีความส าคัญอย่างยิ่งต่อ            
การด าเนินธุรกิจองค์การ ความต้องการและความคาดหวงัของผู้มีสว่นได้ส่วนเสียจงึเป็นข้อมูล
ส าคัญที่ใชใ้นการด าเนินกลยุทธ ์ทิศทาง แผนการด าเนินงานและแนวทางในการพฒันาองค์การ
เพื่อให้ผลการด าเนินงานตามแนวทางการพัฒนาดังกล่าวมีส่วนร่วมซึ่งมิใช่เพียงการสร้างผลก าไร
เพียงอย่างเดยีวแต่ยังตอบสนองความตอ้งการและความคาดหวังของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทั้งหมด  
การเชื่อมโยงผูม้ีส่วนได้ส่วนเสียช่วยสรา้งความได้เรียบของการแข่งขันให้ธุรกิจ และการมี                   
ความเข้าใจและได้ให้ความเชื่อมั่นของผูม้สี่วนได้ส่วนเสียจะเปน็ภูมิคุ้มกันที่ดีให้แกอ่งค์การเมื่อ    
เกิดปัญหาเพราะผู้ทีม่ีส่วนได้ส่วนเสียจะมีความไวเ้นื้อเชื่อใจว่าธุรกิจจะสามารถจัดการกับปัญหา
หรือสถานการณ์นั้นได้โดยค านงึถึงผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
 ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเป็นใครได้บ้าง 
 ทุกองคก์ารมีผู้มีส่วนได้ส่วนเสียหลายกลุม่ ซึ่งแต่ละกลุม่ก็ต่างมีความต้องการและ 
ความคาดหวงั ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียประกอบด้วยลูกค้าและผู้ใช้บริการ บุคลากรในองค์การ เจ้าของ/ 
ผู้ลงทุน (เช่น ผู้ถือหุ้นรายบคุคลหรือกลุ่ม รวมถึงภาคสาธารณะซึ่งมีสว่นได้ส่วนเสียเฉพาะด้าน              
กับองค์การ) ผูส้่งมอบและพนัธมิตร และสงัคมในรูปของชุมชนหรือสาธารณชนผู้ได้รับผลกระทบ
จากองค์การหรือผลิตภัณฑ์ขององค์การ 
 ความส าเร็จขององค์การขึ้นอยู่กับความเขา้ใจและท าให้เกิดความพึงพอใจใน                    
ความต้องการและความคาดหวังของลูกคา้และผู้ใช้ในปจัจุบัน และมีศักยภาพที่จะเป็นซึ่งรวมทัง้
ท าความเขา้ใจและพิจารณาถึงผูม้ีส่วนได้ส่วนเสีย 
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 เพื่อให้เกิดความพึงพอใจในความต้องการและความคาดหวังของลูกคา้และผู้ใช้บริการ  
ฝ่ายบริหารขององค์การควรจะเข้าใจความต้องการและความคาดหวงัของลูกค้ารวมถึงผูท้ี่มี
ศักยภาพที่จะเป็นลูกค้า พิจารณาลักษณะเฉพาะผลิตภัณฑ์ที่ส าคัญส าหรับลูกคา้และผู้ใช้จ าแนก
และประเมินคู่แข่งในตลาด และระบุถึงโอกาสทางการตลาดจุดอ่อนและข้อได้เปรยีบด้าน                    
การแข่งขันในอนาคต 
 ด้านการมุ่งเนน้บุคลากร 
 ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐแนวใหม่มีลักษณะการท างานเชิงรกุตาม
ยุทธศาสตร์ทีก่ าหนด (Strategic and proactive) ในหลายประเทศ มกีารปฏิรูปให้ระบบ                   
การจัดการภาครัฐกระจายอ านาจ ให้หวัหน้าส่วนราชการมีอิสระ และความรับผิดชอบใน                     
การจัดการทรัพยากรมนุษยใ์นหน่วยงานตนเพิม่มากขึ้น มีการน านวัตกรรมมาใช้เพื่อปรับปรุง
คุณภาพและประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษยข์องภาครัฐ รวมทั้งมีการปรับเปลี่ยนบทบาท
ของการจัดการทรัพยากรมนุษยใ์หม่ (OECD, 2001 citing in Selden, 2003) 
 อย่างไรก็ตาม ก็ตาม การปฏริูประบบการจดัการทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐสาระส าคัญ
แตกต่างกนัไปตามเงื่อนไข และสภาพแวดล้อมของแต่ละประเทศ ถึงแม่ว่าเปา้หมายของการปฏิรูป
โดยทั่วไป อาจจะเหมือนกัน กลา่วคือ เพือ่ให้ข้าราชการท างานตอบสนองความต้องการของ
ประชาชนได้ดยีิ่งขึ้นอย่างมีประสิทธิภาพ แต่วิธีการด าเนินงานนัน้อาจแตกต่างกนัไป นอกจากนี้
เป้าหมายเฉพาะของการปฏิรูประบบการจดัการทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐแต่ละประเทศ อาจมี      
ความแตกต่างกัน (World Bank, 2001 citing in Selden, 2003) 
 แนวโน้มการปฏิรูประบบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐแนวใหม่ในประเทศ
ต่าง ๆ ทั่วโลกในปัจจุบันมีจดุมุ่งหมายเพื่อให้ภาครัฐสามารถสรรหา คัดเลือกข้าราชการที่มี
คุณภาพ และสามารถด ารงรักษาข้าราชการที่มีขีดความสามารถเหล่านั้นไว้ได้ (Ingraham, 
Selden & Moynihan, 2000) แนวโน้มดงักลา่วเกิดขึ้นเนื่องจากปจัจัยส าคัญ 3 ประการคือ          
1) การปรับลดขนาดราชการให้เล็กลง (Downsizing) 2) ภาวะที่ตลาดแรงงานขาดแคลนแรงงาน                
ที่มีคุณภาพ (Labor shortage) และ 3) ข้าราชการจ านวนมากอยู่ในช่วงก าลังจะทยอยเกษยีณอายุ
จากการท างานในช่วงระยะเวลาอันใกล้ (Agongwprkforce) 
 ทศวรรษ 1990s ฟินแลนด ์ลักเซ็มเบอร์ก สวีเดน สหราชอาณาจักร ออสเตรเลีย อิตาลี 
ฮังการี ออสเตรียและเกาหลใีห้ ด าเนนิการปรับลดขนาดราชการของตนให้เล็กลงอยา่งเห็นได้ชัด      
ในทศวรรษ 1990s (PUMA/ HRM 2000 citing in Selden, 2003) ในประเทศฝรั่งเศส เยอรมันน ี
ออสเตรเลีย นอร์เวย์ และสวีเดน นอกจากภาครัฐต้องแข่งขันกับภาคเอกชนอย่างเข้มข้นในการ        
สรรหา คัดเลือกบุคลากรที่มขีีดความสามารถสูงเขา้มาเป็นข้าราชการ (OECD, 2000 citing in 
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Selden, 2003) แล้วยังมีภาวะสมองไหลจากระบบราชการออกไปสู่ภาคเอกชนอีกดว้ยในฝรั่งเศส 
ข้าราชการระดบัสูงจ านวนมากลาออกจากราชการไปท างานในภาคเอกชน ซึง่เสนอให้เงินเดือนสงูกว่า  
 แนวโน้มของแนวคิดและมาตรการต่าง ๆ ของการจัดการทรพัยากรมนุษย์ภาครัฐแนวใหม่
ปัจจุบันแนวคดิที่เป็นนวัตกรรม ที่ถูกน ามาใช้การจัดการทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐในประเทศต่าง ๆ 
ดังนี ้
 1.  แนวคิดที่เป็นนวัตกรรมในการสรรหาและคัดเลือกข้าราชการ 
 กระบวนการสรรหาเป็นกระบวนการที่ส าคัญกระบวนการหนึง่ของการจัดการทรัพยากร
มนุษย์เนื่องจากเป็นกระบวนการในการดึงดูดบุคคลที่มีความรู้ ทักษะและความสามารถในการ
ปฏิบัติราชการเข้ามาสู่ระบบราชการ 
 การศึกษาระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐในเกาหลีใต้ เนเธอร์แลนด์ นอร์เวย์ 
สหรัฐอเมริกาและสวีเดน พบว่าเหตุผลส าคัญที่ท าให้คนหนุ่มสาวในปัจจุบันที่เพิง่จบการศึกษาจาก
มหาวิทยาลยัไม่สนใจรับราชการ รวมทัง้การที่ข้าราชการอาวุโสตัดสินใจลาออกจากระบบราชการ
เพื่อไปท างานให้กับภาคเอกชน มเีหตุผลหลักอยู่ 3 ประการคือ 1) เงินเดือนของระบบราชการต่ า
กว่าภาคเอกชน 2) สถานภาพของข้าราชการในปัจจุบนัดูแย่กว่าในอดีต และ 3) งานราชการ
ค่อนข้างน่าเบือ่ขาดความท้าทาย แคนาดา เนธอร์แลน์ และปอร์ตุเกส ด าเนินการสรรหาเชงิรุก             
เข้าไปในมหาวิทยาลยัต่าง ๆ เพื่อชักชวนให้บัณฑิตที่เก่ง ๆ สนใจเข้ามารับราชการในสหราชอาณาจักร 
ฝรั่งเศสและสวีเดน มีการก าหนดเปน็นโยบายจากส่วนกลาง เพื่อให้กระบวนการสรรหามีมาตรฐาน 
ในสหรัฐอเมรกิา หลายมลรฐัไดเ้ริ่มใส่ใจและปรับปรุงกระบวนการสรรหาให้มีประสทิธิภาพ                
มากยิง่ขึ้น ในมลรัฐมินนิโซต้า และโคโรลาโด ฝ่ายจัดการทรัพยากรมนุษย ์ให้ความส าคัญกับ
กระบวนการสรรหาโดยการก าหนดพันธกิจให้ทกุส่วนราชการของมลรฐั มีระบบการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ที่สามารถดึงดูดความสนใจพัฒนา สร้างแรงจงูใจและถนอมรกัษาข้าราชการ                   
ที่มีขีดความสามารถเป็นเลิศและมีสติปัญญาไว้กับระบบราชการให้ได้ (Selden, 2003) 
 2.  แนวคิดที่เป็นนวัตกรรมในการสร้างแรงจูงใจข้าราชการด้วยค่าตอบแทน 
 เพื่อให้ภาครัฐสามารถแข่งขนักับภาคเอกชน ในการ ดึงดูดและถนอมรักษาบุคลากร                
ที่มีขีดความสามารถสงูไว้ในระบบราชการได้ รัฐบาลของประเทศตา่ง ๆ จึงด าเนนิการปรับปรุง
ระบบค่าตอบแทน (Compensation systems) ของภาครัฐให้แข่งขันกับภาคเอกชนได้มากขึ้น
รวมทั้งเปลี่ยนแปลงระบบการให้รางวัลใหส้อดคล้องกับผลการปฏิบัติงานมากข้ึน (PUMA/ HRM, 
2000 citing in Selden, 2003) 
 การจ่ายค่าตอบแทนตามผลการปฏิบัติงาน (Performance-based pay ในไอซ์แลนด์ 
สวิตเซอร์แลนด์ และสหราชอาณาจักร ใช้โครงสร้างค่าตอบแทนที่ยึดหยุ่นตามผลการปฏิบัติงาน 
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(Flexible pay structure to reward performance) (PUMA/ HRM 2000 citing in Selden, 
2003) ในสหรัฐอเมริกา ถึงแม้ว่ามลรัฐสว่นใหญ่ยังคงใช้โครงสร้างเงินเดือนที่ก าหนดขึ้น                      
แต่เร่ิมมีหลายมลรัฐเปลี่ยนแปลงมาใช้ระบบการจ่ายค่าตอบแทนตามผลการปฏิบัติงาน (Pay for 
performance) ในประเทศญี่ปุ่นได้มีการเปลี่ยนแปลงระบบการเลื่อนข้ัน เลื่อนต าแหนง่ และระบบ
การจ่ายค่าตอบแทนตามอาวุโส (Seniority system) มาเป็นระบบการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหนง่ และ
ระบบการจ่ายค่าตอบแทนตามความรู้ความสามารถและผลการปฏิบัติงาน (PUMA 1997 citing in 
Selden, 2003) 
 การจ่ายค่าตอบแทนตามทกัษะและขีดความสามารถ (Skill-based and competency-
based pay) ในช่วงหลายปทีี่ผ่านมามีหลายประเทศที่เริม่ใช้ระบบการจ่ายค่าตอบแทนตามทกัษะ
และขีดความสามารถ (Skill-based and competency-based pay) (Ingraham & Selden, 2001) 
ไอร์แลนด์เริ่มใช้ระบบการจ่ายค่าตอบแทนตามทกัษะ (skill-based pay) กลางทศวรรษ 1990s                
ในสหรัฐอเมรกิา มลรัฐอินเยน่าอนุญาตให้ส่วนราชการเลือกใช้ระบบการจ่ายค่าตอบแทนระบบใด
ระบบหนึ่ง ดงันี้ การจ่ายค่าตอบแทนตามขีดความสามารถ (Competency-based) การจา่ย
ค่าตอบแทนตามทกัษะ (Skill-based pay) การจ่ายค่าตอบแทนตามผลการด าเนินงาน 
(Gainsharing) และการจ่ายค่าตอบแทนตามผลการปฏิบัติงาน (performance pay)  
 การจ่ายค่าตอบแทนตามราคาตลาด (Market-based pay) ในเยอรมนัน ีออสเตรเลีย
และเกาหลี คา่ตอบแทนของข้าราชการเปน็ไปตามอัตราจ้างในตลาดแรงงาน (PUMA/ HRM 2000 
citing in Selden, 2003) ในสหรัฐอเมริกา มีแนวโน้มการปรับปรุงค่าตอบแทนภาครัฐให้แข่งขันได้
กับอัตราค่าจ้างในตลาดแรงงานได้ เปิดโอกาสให้ระบบมีความยืดหยุ่นในการก าหนดอัตราค่าจ้าง
เริ่มต้น รวมทัง้เปิดโอกาสให้มีการจ่ายโบนัสให้กับข้าราชการได้ (Selden, 2003) 
 3.  แนวคิดที่เป็นนวัตกรรมเกี่ยวกับการจดัการผลการปฏิบัติงาน 
 ในอดีตระบบราชการ ประเมินผลการท างานของข้าราชการ (Performance appraisals) 
โดยให้ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้ท าหน้าที่ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของลูกน้องแต่ละคนแล้ว                 
แจ้งผลการประเมิน ฯ ให้ข้าราชการแต่ละคนที่ถูกประเมนิทราบ แต่ปัจจุบันประเทศต่าง ๆ หนัมาใช้
ระบบการจัดการผลการปฏิบตัิงาน (Performance management systems) ซึ่งเน้นทีส่ัมฤทธิผล
ของการท างาน การมีสว่นรว่มและการพัฒนาบุคลากร (World Band, 2000 citing in Selden, 2003)  
 การมุ่งเน้นบุคลากรเป็นวิธีปฏิบัติที่ส าคัญด้านบุคลากร มุ่งที่จะสร้างและรักษาให้
องค์การมีผลการด าเนินการที่ดีอยู่เสมอ  รวมทัง้การท าให้บุคลากรมีความผกูพันกับองค์กร  
สามารถปรับตัวต่อการเปลีย่นแปลงและประสบความส าเร็จ โดยครอบคลุมวิธีการสร้าง                
ความผูกพนั การพัฒนา และการจัดการบุคลากรในลักษณะที่บูรณาการ (สมหวัง ศรีมุงคุณ, 2560) 
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 การมุ่งเน้นบุคลากรและทรพัยากรมนุษย ์(Human resources development and 
learning) เป็นการให้ความส าคัญในการพัฒนาและใชป้ระโยชน์จากศักยภาพของพนกังาน               
มีการมอบหมายงานและติดตามงาน มีการพัฒนาทรพัยากรบุคคล มีการประเมินผลงานและ            
การสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานที่ด ีตลอดจนการสร้างรูปแบบการมีส่วนร่วมและการเติบโต
ในแต่ละสายงานของพนักงานในองค์การที่มีการปฏิบัติงานในด้านนี้อยู่หรือไม่ อย่างไร 
 1.   ระบบงาน 
   1.1  การจัดและบริหารงาน 
   1.2  ระบบการจัดการผลการปฏิบัติงาน 
   1.3  การจ้างงานและความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
 2.  การเรียนรู้ของบุคลากรและการสร้างแรงจูงใจ 
   2.1  การศึกษา ฝึกอบรมและการพัฒนาบคุลากร 
   2.2  การสร้างแรงจูงใจและการพัฒนาความกา้วหน้าในสายอาชีพ 
 3.  ความผาสุกและความพงึพอใจของบุคลากร 
   3.1  สภาพแวดล้อมในการท างาน 
   3.2  การสนับสนุนและการสร้างความพงึพอใจให้แก่บคุลากร 
 ด้านการมุ่งเนน้ระบบปฏิบัติการ 
 ทีม (Team) หมายถึง บุคคลที่ท างานรว่มกันอย่างประสานงานภายในกลุ่ม กล่าวคือ
เป็นการรวมตวัของกลุ่มคนที่ต้องพึง่พาอาศัยกันและกนัในการท างานเพื่อให้เกิดผลส าเร็จ ทีมงาน 
(Team work) หมายถึง กลุ่มคนที่มีความสมัพันธ์กันค่อนข้างจะใกล้ชิด และคงความสัมพันธ์               
อยู่ค่อนข้างจะถาวร ซึ่งประกอบด้วยหัวหนา้งานและเพื่อนร่วมงาน โดยร่วมกันท างานให้บรรลุ
วัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีมงาน 
 การท างานเปน็ทีม เป็นความร่วมมือร่วมใจของบุคคล เพื่อที่จะบรรลุเป้าหมายร่วมกัน  
โดยต้องมีองคป์ระกอบส าคญั 3 ประการ (3P) ได้แก่ 
 1.  มวีัตถุประสงค์ (Purpose) ต้องชัดเจน 
 2.  มกีารจัดล าดับความส าคัญ (Priority) ในการท างาน 
 3.  มีผลการท างาน (Performance) 
 ความแตกต่างระหวา่งการท างานแบบทีมและกลุ่ม (Team vs groups) การท างาน   
แบบกลุ่ม (Work group) คือ การรวมกลุม่ที่มีกจิกรรมร่วมเพื่อใช้ข้อมลูร่วมกัน  และช่วยในการ
ตัดสินใจให้แก่สมาชิกในกลุม่ที่จะท างานภายในขอบข่ายที่รับผิดชอบของแต่ละคนนั้น                   
ในการท างานของกลุ่มไม่จ าเป็นที่จะต้องสง่เสริมซึ่งกันและกัน ดังนั้นจงึไม่มีการเชื่อมโยงทรัพยากร
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และใช้ร่วมกันอย่างมีประสิทธิผลในทางบวก นัน่คือเราใสก่ารท างานของแต่ละคนเข้าไป ผลงาน    
ที่ออกรวมกันแล้วจะได้เท่ากับที่ใส่เข้าไป หรืออาจจะน้อยกว่าก็ได้ การท างานแบบทมี (Work 
teams) เป็นการท างานร่วมกันและสง่เสริมกันไปในทางบวก ผลงานรวมของทีมที่ไดอ้อกมาแล้ว  
จะมากกว่าผลงานรวมของแต่ละคนมารวมกัน 
 การแบ่งทีมในองค์การสามารถที่จะแบ่งประเภทตามวัตถุประสงค์ได้ 4 รูปแบบ คือ 
 1.  ทีมแก้ปัญหา (Problem-solving teams) ประกอบด้วยกลุ่มของพนกังานและ
ผู้บริหารซึ่งเขา้มารวมกลุ่มด้วยความสมคัรใจ และประชุมร่วมกนัอย่างสม่ าเสมอ เพื่ออภิปราย     
หาวิธีการส าหรับการแก้ปัญหา โดยทั่วไปทีมแก้ปัญหาท าหน้าที่เพยีงให้ค าแนะน าเท่านั้น                 
แต่จะไม่มีอ านาจที่จะท าให้เกิดการกระท าตามค าแนะน า ตัวอย่างของทีมแก้ปัญหาที่นิยมท ากนั
คือ ทีม QC (Quality circles) 
 2.  ทีมบริหารตนเอง (Self-managed teams) หมายถึง ทีมที่สมาชกิทุกคนลว้น
รับผิดชอบต่อลักษณะทั้งหมดของการปฏิบัติงานอยา่งแท้จริง โดยเป็นอิสระจากฝ่ายบริหาร        
ซึ่งสมาชิกจะปฏิบัติงานโดยทั่วไปมกีารแบ่งหน้าที่ความรับผิดชอบส าหรับงาน ทีมบริหารตนเอง
สามารถจะเลอืกสมาชิกผู้ร่วมทีม และสามารถให้สมาชิกมีการตรวจสอบซึ่งกันและกนั 
 3.  ทีมที่ท างานข้ามหน้าที่กนั (Cross-function teams) เป็นการประสมประสาน            
ข้ามหน้าที่งาน ความสามารถในการดึงทรัพยากรบุคคลผนวกเข้าด้วยกันจากหน้าที่ทางธุรกิจ                
ที่แตกตา่งกัน เพื่อสร้างสมรรถภาพในดา้นความแตกต่าง โดยเปน็การใช้ก าลังแรงงาน ตั้งเปน็ทมี
ข้ามหน้าที่ชั่วคราวซึ่งมีลักษณะคล้ายกับกรรมการ (Committees) เข้ามาเพื่อแลกเปลี่ยนข้อมูลกนั  
พัฒนาความคดิใหม่ ๆ ร่วมมอืกันแก้ปัญหาและท าโครงการที่ซับซ้อน ทีมข้ามหน้าที่ตอ้งการเวลา
มาก  เพื่อสมาชิกจะต้องเรียนรู้งานที่แตกต่าง ซับซ้อน และต้องใช้เวลาในการสร้างความไว้ใจ    
และสร้างการท างานเปน็ทีม เนื่องจากแต่ละคนมาจากภูมิหลังที่แตกต่างกัน 
 4.  ทีมเสมือนจริง (Virtual teams) ลักษณะการท างานเป็นทีม แต่สภาพการท างาน     
จะแยกกันอยู ่ดังนัน้จึงต้องการระบบในการติดต่อสื่อสารระหว่างกันที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งอาศัย
ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ทมีจะมุ่งเน้นความส าเร็จของงาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของงาน
ร่วมกัน แต่ละทีมมีการแลกเปลี่ยนความสมัพันธ์ด้านความรู้สึกทางสังคมในระดับต่ า ข้อควรระวงั: 
การท างานเปน็ทีมไม่ได้เปน็ค าตอบในการแก้ไขปัญหาเสมอไป เนื่องจากการท างานเป็นทีมต้องใช้
เวลาและทรัพยากรมากกว่าการท างานคนเดียว (อนนท์ ตุลารักษ,์ ม.ป.ป.) 
 ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
 ในช่วง 20 ปทีี่ผ่านมา เราได้เห็นการเปลีย่นแปลงที่ส าคญัและรวดเร็วของเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสาร การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีเหล่านี้ยังมสี่วนท าให้รูปแบบการท างาน
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เปลี่ยนไปหลายอย่าง ประการ (แรก) ที่สงัเกตเหน็ได้ ก็คอืข้อมูลสารสนเทศที่โดยรูปแบบเดิม       
ในอดีตนั้น ได้กลายเป็นว่าสามารถจะเปิดโอกาสให้เข้าถงึกันได้มากขึ้น ทัง้ในระดับตา่งขององค์กร 
รวมถึงระหว่างองค์กร ซึ่งการเปลี่ยนแปลงนี้มีผลต่อวิธีการและรูปแบบการตัดสินใจทางธุรกิจของ
องค์กรนัน้ ๆ ประการ (ที่สอง) ทีน่่าสนใจก็คือ เทคโนโลยใีหม่ ๆ เหลา่นี ้ท าให้การท างานสามารถ         
มีอิสระด้านสถานที่ในการท างานได้ โดยไม่ต้องยึดติดกับขอบเขตทางด้านที่ตั้งเชงิภูมิศาสตร์
แบบเดิม ๆ ด้วยการประยกุตใ์ช้เทคโนโลยทีี่เหมาะสม การปฏิบัติงานต่าง ๆ สามารถกระจายไป           
ในจุดต่าง ๆ ทั่วโลกได้อย่างเหมาะสม เพื่อที่จะสามารถบริการต้นทุนการผลิตให้ต่ าที่สุด ประการ 
(สุดท้าย) ที่ควรสนใจก็คือ เทคโนโลยีใหม่ ๆ ยังชว่ยเปิดโอกาสให้การท างานจากบ้านพนักงานของ
องค์กรสามารถท าได้จริง และกลายเป็นการย้อนกลับไปสู่รูปแบบผสมผสานของการท างานและ
การอยู่อาศัยเหมือนกับในอดีตก่อนยุคอุตสาหกรรมที่ซึ่งการท างานครอบครัวและสังคมรอบข้าง               
มีความเกี่ยวข้องสัมพันธก์ันอย่างใกล้ชิด (Baruch & Nicholson, 1997) 
 เมื่อมองเฉพาะในส่วนของธรุกิจที่เกี่ยวข้องกับฐานความรู้ จะเห็นได้ชดัว่า ในปัจจุบนั
พื้นฐานงานสว่นใหญ่จะเกี่ยวข้องกับการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร และงานลักษณะ
ที่วา่นัน้ก าลังเพิ่มขึ้นอยู่ตลอดเวลา ทักษะที่เกี่ยวข้องกับ ICT (Information and communication 
technologies) ถูกจัดเป็นสิ่งที่จ าเปน็ส าหรบัการท างานในสมัยใหม่ อยา่งไรก็ตาม ในปัจจุบัน               
มีองค์กรจ านวนเพิม่ขึ้นเรื่อย ๆ ที่เลือกใชก้ารบริการพัฒนาและบริการระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
จากผู้ให้บริการภายนอก ซึ่งการด าเนินการดังกล่าวสง่ผลต่อทักษะที่ตอ้งการภายในตัวองค์กรด้วย 
โดยแนวโน้มที่เป็นที่ต้องการคือ บุคลากรที่มีความสามารถด้านเทคโนโลยีสารสนเทศที่เข้าธุรกิจ
เป็นอย่างดี พร้อม ๆ กับที่ความหมายของความสามารถด้านเทคโนโลยีสารสนเทศนัน้ หมายถงึ 
การรู้วิธีใชง้านคอมพิวเตอร์มากกว่าการรู้วธิีจัดการคอมพิวเตอร์ (Evans, 2000) 
 การจัดการสารสนเทศเปน็การบริหารจัดการขององค์กรทั้งภาครัฐและภาคเอกชน  
มักจะมีรายละเอียดปลีกย่อยลงไปแล้วแต่ประเภทและขนาดขององค์กร ไมไ่ด้มีลักษณะเป็น     
“One size fits all” อาจเปน็องค์กรที่ท าหน้าที่จัดเก็บและบริการสารสนเทศโดยตรงเช่น ห้องสมุด  
หรือองค์กรที่ใช้สารสนเทศในการด าเนินธรุกิจทั้งขนาดเล็ก กลาง ใหญ่ หรือระดับประเทศก็ได้  
ปัจจุบันมีธุรกิจรับจ้างจัดการสารสนเทศส าหรับองค์กรภาคธุรกิจเกิดข้ึน เพ่ือให้การบริหารจัดการ
สารสนเทศภายในองค์กรเปน็ไปอย่างมีประสิทธิภาพ ผลติสารสนเทศที่ถูกต้อง มีคุณภาพ ทันสมัย
และเชื่อถือได้ มีการใช้เมทาดาทาที่ถูกต้อง จัดท าฐานขอ้มูลและจัดท าเหมืองข้อมูล (Data mining) 
โดยดึงข้อมูลแต่ละกลุ่มที่ก าหนดไว้ในแผนที่สารสนเทศ (Information map) ขึ้นมาใช้เมื่อต้องการ   
ก าหนดวัตถุประสงค์ของการใช้สารสนเทศ การเข้าถึงสารสนเทศ ก าหนดว่าใครมีสทิธิเข้าถึงได้  
ใครที่ไม่มีสิทธิเข้าถึง การจัดเก็บและรักษาความปลอดภยัของสารสนเทศ การก าจัดสารสนเทศ      
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ที่ไม่ใช้แล้วหรอืไม่มีประโยชน์ การจัดการระเบียนเอกสารส าคัญต่าง ๆ เช่น  ทางกฎหมาย การเงิน  
การค้า งานวจิยั ทรพัย์สินทางปัญญา เป็นต้น ระบบการจัดการสารสนเทศ (Information 
management systems) อาจแยกย่อยตามประเภทและกิจกรรมของสารสนเทศ เชน่ ระบบการ
จัดการเอกสาร ระบบการจดัการระเบียนบันทึก ระดับการจัดการเนื้อหาบนเว็บ ระบบการจัดการ
คลังสื่อดิจิทัล ระบบการจัดการสื่อการเรียนการสอน ระบบการจัดการห้องสมุด เปน็ตน้ ระบบ       
การจัดการสารสนเทศประกอบด้วยองค์ประกอบหลัก 4 ประการ คือ 1) มนุษย์ (People)                       
2) กระบวนการ (Process) 3) เทคโนโลย ี(Technology) 4) เนื้อหา (Content) ดังนั้น การจัดการ
สารสนเทศไม่ได้เกี่ยวข้องแค่เทคโนโลยีเพียงอย่างเดียว แต่เกี่ยวข้องกับมนุษย์ สถาปัตยกรรม
โครงสร้างของสารสนเทศ เมทาดาทา และคุณภาพของเนื้อหาด้วย (รุจเรขา วทิยาวุฑฒิกุล, 2553) 
 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารงานศาลยุติธรรม 
 พัฒนาการของศาลยุติธรรม 
 ศาลสถิตยุติธรรมได้รับการสถาปนาขึ้นโดยพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว  
ทรงมีพระราชด าริให้สร้างศาลยุติธรรมขึ้นในปีพุทธศักราช 2425 เนื่องในโอกาสเฉลิมฉลอง                  
การสถาปนากรุงเทพมหานครครบ 100 ปี ทรงวางศิลาก่อพระฤกษ์อาคารศาลเมื่อวันที ่21 
เมษายน พ.ศ. 2425 ซึ่งในสมัยนั้น ศาลมิเป็นหน่วยงานเอกเทศเช่นในปัจจุบัน แต่กระจายอยู่ตาม
กรมต่าง ๆ โดยมีเสนาบดีหรอือธิบดีของกรมนั้น ๆ เป็นผูบ้ังคับบัญชา และมีศาลส าหรับช าระความ
ที่เกี่ยวข้องกับบุคคลในสังกัดหรือในอ านาจหน้าที่ของกรมนั้น ๆ พระองค์ทรงเหน็ความส าคัญ            
ในการปรับปรงุศาลและกฎหมาย ทรงรวบรวมศาลตามกระทรวงต่าง ๆ ไว้ในที่แห่งเดียวกัน                   
เป็นทีป่ระชุมลกูขุนตะลาการ ขุนศาลทุกกระทรวง และเปน็ที่เก็บรักษาพระราชกฤษฎีกา กฎหมาย  
พระราชบัญญตัิเก่าใหม่ เพื่อประสาทความยุติธรรมให้ราษฎรของพระองค์ ด้วยความรวดเร็ว  
สุจริต ยุติธรรม และมพีระประสงค์ให้ศาลสถิตยุติธรรมเป็นที่ด ารงความยุติธรรม ขจดัอธรรมทั้งปวง
ทั้งภายในและภายนอกประเทศ ไม่เบียดบงัให้ราษฎรได้รับความเดือดร้อน การยุติธรรมอันเดียว
เป็นการที่ส าคัญที่ช าระความตัดสินความทุกโรงศาล ถ้ามีการจัดดีขึ้นเพียงใด ประโยชน์ความสุข
ของราษฎรก็จะเจริญยิ่งขึ้นเท่านั้น (ศูนย์วทิยบริการ ส านักงานศาลยตุิธรรม, 2554) 
 การคุกคามของชาติมหาอ านาจตะวันตกนับตั้งแต่ไทยได้ท าสนธิสัญญาเบาริ่ง                    
กับอังกฤษใน พ.ศ. 2398 และกับชาติตะวันตกอืน่ ๆ ในท านองเดียวกันตลอดจนการที่ฝรั่งเศส               
ได้ดินแดนเขมรส่วนนอกไปจากไทยใน พ.ศ. 2410 สร้างความหวั่นวิตกและกระตุ้นให้ไทย                   
ต้องรีบเร่งปรับปรุงบ้านเมืองเพื่อรักษาเอกราชของชาติให้รอดพ้นจากเงื้อมมือของชาติมหาอ านาจ
ดังกล่าวด้วยการปฏิรูปการปกครอง การเศรษฐกิจและสังคมรวมทั้งระบบกฎหมายและการศาล
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โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในด้านกฎหมายและการศาลนั้น ชาติตะวันตกต่างไม่ยอมรับและไม่ยอมให้             
คนชาติของตนอยู่ใต้กฎหมายและใต้อ านาจของศาลไทย อันเป็นสาเหตุอีกประการหนึ่งที่บบีบังคบั
ให้ต้องมีการปฏิรูประบบกฎหมายและการศาล การสร้างศาลสถิตยุติธรรมเปน็เพยีงการเริ่มต้น      
เพื่อสร้างทีท่ าการให้ลูกขนุตระลาการขุนศาลทุกศาลมารวมอยู่ในที่เดียวกันเพื่อความสะดวก
รวดเร็ว ในการพิจารณาพิพากษาคดีแต่มิได้แก้ไขวิธีพิจารณาความ จนกระทั่งเมื่อวันที ่25 มีนาคม                  
ร.ศ. 110 หรือ พ.ศ. 2434 จึงมีพระบรมราชโองการโปรดเกล้า ฯ ประกาศต้ังกระทรวงยุติธรรมขึ้น  
เพื่อปฏิรูประบบกฎหมายและการศาล (สถาบันวิจัยรพีพฒันศักดิ์ ส านกังานศาลยุติธรรม, 2555) 
 ศาลยุติธรรมได้อยู่กับกระทรวงยุติธรรมตลอดมาจนกระทั่งต่อมามีการประกาศใช้
รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540 และก าหนดให้แยกศาลยุติธรรมออกจาก                
กระทรวงยุติธรรมที่เป็นสว่นราชการฝ่ายบริหารเพื่อเป็นหลักประกันแก่ประชาชนผู้รบับริการ                
ด้านการอ านวยการยุติธรรมว่า การเมืองจะไม่อาจแทรกแซงการใช้อ านาจของฝา่ยตุลาการได้    
โดยก าหนดให้ศาลเป็นองค์การที่ใช้อ านาจตุลาการในการพิจารณาพิพากษาชี้ขาดขอ้พิพาทหรือ             
อรรถคดีตามที่รัฐธรรมนูญและกฎหมายบัญญัติ ศาลยุติธรรมมีอ านาจพิพากษาคดีทั้งปวงเวน้แต่
คดีที่รัฐธรรมนูญหรือกฎหมายบัญญัติให้อยู่ในอ านาจของศาลอื่น (ศาลรัฐธรรมนูญ ศาลปกครอง  
และศาลทหาร) และหลักการดังกล่าวนี้ยังคงปรากฏอยู่ในรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย                 
พ.ศ. 2550 ซึ่งเป็นรัฐธรรมนูญฉบับปัจจุบัน 
 ศาลยุติกรรมได้แยกเป็นอิสระจากกระทรวงยุติธรรมเมื่อวันที่ 20 สิงหาคม พ.ศ. 2543  
โดยมีการจัดตัง้ส านักงานศาลยุตธรรมข้ึนเพื่อรองรับการบริหารงานของศาลยุติธรรมแทนการ             
ท าหน้าที่โดยกระทรวงยุติธรรมแต่เดิม 
 ศาลยุติธรรมเป็นสถาบันที่ใช้อ านาจอธิปไตย ฝ่ายตุลาการในการอ านวยความยุติธรรม
และคุ้มครองสิทธิเสรีภาพให้แก่ประชาชนและสังคมตลอดมาภายใต้บทบัญญัติของรัฐธรรมนูญ
แห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 ว่าด้วยภารกิจหลกัส าคัญในการอ านวยความยุติธรรมและ
คุ้มครองสิทธิเสรีภาพประชาชนด้วยความเที่ยงธรรม รวดเร็ว และเสมอภาคโดยใช้หลกันิติธรรม 
(Rule of law) โดยมีส านักงานศาลยุติธรรมในฐานะหนว่ยงานธุรการของศาลยุติธรรมซึ่งมีอ านาจ
หนา้ทีท่ี่เกี่ยวกบังานธุรการของศาลยุติธรรม งานส่งเสริมตุลาการ และงานวิชาการสนับสนุน
อ านวยความสะดวกให้แก่ศาลยุติธรรมรวมทั้งเสริมสร้างให้ภารกิจการพิจารณาดีเปน็ไป
โดยสะดวก รวดเร็ว 
 ส านักงานศาลยุติธรรมเป็นองค์กรอิสระทีดู่แลงานธุรการของศาลยุติธรรม มีฐานะ           
เป็นนิติบุคคล มีอิสระในการบริหารงานบุคคล การงบประมาณและการด าเนินการอืน่ตามที่
กฎหมายบัญญัติ โดยมีเลขาธิการส านักงานศาลยุติธรรมเป็นผู้บงัคับบัญชาขึ้นตรงต่อ             
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ประธานศาลฎีกา  ส านักงานศาลยุติธรรมมีอ านาจหน้าที่เกี่ยวกับงานธุรการของศาลยุติธรรม                   
งานส่งเสริมงานตุลาการและงานวิชาการ ทั้งนี้เพื่อสนับสนุนและอ านวยความสะดวกให้แก่               
ศาลยุติธรรมรวมทั้งเสริมสรา้ง ให้การพิจารณาคดีเป็นไปโดยสะดวก รวดเร็ว และมปีระสิทธิภาพ
จัดให้มีเจ้าหน้าที่ประจ าศาลยุติธรรมทุกกแห่งให้เพียงพอที่จะรับผิดชอบงานธุรการ งานช่วย
ค้นคว้าทางวิชาการแก่ผูพ้ิพากษา ตลอดรวมทั้งการประสานงานกับสว่นราชการต่าง ๆ และงานอื่นใด
ตามที่ศาลยุตธิรรมมอบหมาย (พระราชบญัญัติระเบียบบริหารราชการศาลยุติธรรม พ.ศ. 2543, 
2543) 
 นับแต่ศาลยุตธิรรมได้แยกเป็นอิสระจากกระทรวงยุติธรรมโดยมีส านกังานศาลยุติธรรม
ท าหน้าที่ในการบริหารงานธุรการของศาลยุติธรรมแทนกระทรวงยุตธิรรมเป็นการเปลี่ยนแปลง
อย่างรวดเร็วทัง้สภาพแวดล้อมภายนอกและภายในถือเป็นการปฏิรูปศาลยุติธรรมคร้ังส าคัญ                  
ก็ว่าได้ ส านกังานศาลในฐานะที่เป็นหน่วยงานธุรการศาลยุติธรรม งานส่งเสริมตุลาการ และ     
งานวิชาการ สนับสนนุและอ านวยความสะดวกให้แก่ศาลยุติธรรม เสริมสร้างการพิจารณาคดี             
ให้เป็นไปโดยสะดวก รวดเร็ว และมีประสทิธิภาพ ส านกังานศาลยุติธรรมมีนโยบายและ                  
ความพยายามที่จะปรับเปลี่ยน และพัฒนาองค์กรศาล สร้างหน่วยงานของตนให้เป็นองค์การ                
ที่ปฏิบัติงานไดท้ันต่อการเปลี่ยนแปลงปฏบิัติงานได้อย่างดีที่สุดตามความคาดหวงัของประชาชน               
ที่ถือวา่ศาลเป็นทีพ่ึงสุดท้ายของประชาชน 
 การพัฒนาองค์การ (Organization development) เป็นเรื่องที่มีความส าคัญ เพื่อให้ 
เกิดการเพิ่มประสิทธิผล (Effectiveness) อันเป็นเป้าหมายสูงสุด (Ultimate Goal) ศาลยุติธรรม  
จึงสร้างวิสัยทัศน์ที่จะบรรลุสู่การเป็นองค์การอัจฉริยะในปี พ.ศ. 2556 ไว้ในแผนกลยุทธศ์าลยุติธรรม 
พ.ศ.2545-2549 ว่า “ในปี พ.ศ. 2555 ศาลยุติธรรมจะเป็นองค์การอัจฉริยะ (Intelligence 
organization) ที่เป็นเลิศในการอ านวยความยุตธิรรมแก่สงัคม และรักษาไว้ซึ่งความเป็นแบบอย่าง
ด้านจริยธรรมและคุณธรรมของสังคม” และแผนยทุธศาสตร์ศาลยุติธรรม พ.ศ. 2561-2564 
ยุทธศาสตร์ที่ E-Excellence organization เพิ่มศักยภาพองค์กรสู่ความเป็นเลิศ 

 ศาลยุติธรรมได้แยกออกมาจากกระทรวงยุติธรรม เมื่อวันที่ 20 สิงหาคม พ.ศ. 2543  
โดยมีหน่วยงานธุรการที่เรียกว่า ส านักงานศาลยุติธรรม เป็นองค์การอสิระที่ดูแลงานธุรการของ
ศาลยุติธรรม มีฐานะเปน็นติิบุคคล มีอิสระในการบริหารงานบุคคล การงบประมาณและ                 
การด าเนินการอื่นตามที่กฎหมายบัญญัติโดยมีเลขาธกิารส านักงานศาลยุติธรรมเป็นผู้บงัคับบัญชา 
ขึ้นตรงต่อประธานศาลฎีกา (ระเบียบบริหารราชการศาลยุติธรรม พ.ศ. 2543) ส านกังาน                  
ศาลยุติธรรมมีอ านาจหน้าทีท่ี่เกี่ยวกับงานธุรการของศาลยุติธรรม งานส่งเสริมตุลาการ และ              
งานวิชาการทั้งนี้เพื่อสนับสนุนและอ านวยความสะดวกให้แก่ศาลยุติธรรม รวมทั้งเสริมสร้างให ้               
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การพิจารณาพิพากษาคดีเป็นไปโดยสะดวก รวดเร็ว และมีประสิทธิภาพจัดให้มีเจ้าหนา้ที่ประจ า
ศาลยุติธรรมทุกแห่งให้เพยีงพอที่จะรับผิดชอบงานธุรการ งานช่วยค้นคว้าทางวิชาการแก่                 
ผู้พิพากษาตลอดรวมทั้งการประสานงานกับส่วนราชการต่าง ๆ และงานอื่นใดตามทีศ่าลยุติธรรม
มอบหมาย (พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการศาลยุติธรรม พ.ศ. 2543, 2543) ภารกิจของ
ศาลยุติธรรมได้แบ่งออกเป็น 2 ด้าน คือ 
 1.  ด้านการพิจารณาพิพากษาอรรถคดี เป็นงานในส่วนของตุลาการ 
 2.  ดา้นการสนับสนุนทางธุรการของศาล ซึง่จะมหีน่วยงานประจ าที่ควบคู่กับศาลทุกศาล   
 โครงสร้างของศาลยุติธรรม 
 การจัดองค์การด้านศาลยุติธรรมแบ่งออกเป็น 3 ชั้นศาล คือ ศาลชัน้ต้น ศาลอทุธรณ์  
ศาลฎีกา ดงัมีรายละเอียดของศาลแต่ละระดับ ดังนี ้

1.  ศาลชั้นตน้ 
ศาลชั้นต้น เปน็ศาลที่รับฟ้องในชั้นเริ่มต้นคดี ไม่ว่าจะเปน็คดีแพ่งหรือคดีอาญา  

ประกอบด้วย ศาลแขวง ศาลจังหวัด ศาลแพ่ง ศาลแพ่งธนบุรี ศาลแพ่งกรุงเทพฯ ใต ้ศาลอาญา  
ศาลอาญาธนบุรี ศาลเยาวชนและครอบครัว ศาลแรงงานกลาง ศาลภาษีอากร ศาลทรัพย์สิน      
ทางปัญญาและการค้าระหว่างประเทศกลาง ศาลล้มละลายศาลอาญาคดีทุจริตและ                    
ประพฤติมิชอบ 

ศาลชั้นต้น ในส่วนที่เกี่ยวกบังานด้านธุรการมีหน้าที่ความรับผิดชอบ 2 ด้าน คือ                
1) ด้านคดี มีหน้าที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการตรวจสอบรับค าฟ้อง ค าร้อง ค าขอ ค าแถลง                      
ค าคู่ความในเบื้องต้น การออกหมาย ประกาศสถิติคดี เก็บรักษาส านวนความ เอกสารและของกลาง  
สารบบความ สารบบค าพิพากษาค าสั่ง การนัดความเรยีกคู่ความเข้าห้องพิจารณา น าพยาน
สาบานตน พิมพ์บันทึกค าให้การสอบพยาน จัดท าส านวน และเก็บเงินค่าธรรมเนียมต่าง ๆ           
2) ด้านธุรการทั่วไป มีหน้าทีร่ับผิดชอบตามระเบียบวา่ดว้ยงานสารบรรณ งานการเจา้หน้าที่               
และบริหารบุคคล ตลอดถึงงานบริการคู่ความและประชาชนทัว่ไป งานห้องสมุด รับจ่ายเงิน                  
ท าบัญชีรายงานการเงนิทุกประเภท รับผดิชอบในการเบิกจ่าย เก็บวสัดุครุภัณฑ์และดูแลรักษา
อาคารสถานที่ ยานพาหนะ รวมถึงการจัดซื้อ จัดจ้างตามระเบียบพัสดุ อีกทัง้การจัดท าแผนงาน  
โครงการต่าง ๆ ด าเนินการขอต้ังงบประมาณรายจ่ายเพือ่สนับสนุนแผนงานโครงการนั้น ๆ 

2.  ศาลอุทธรณ ์
ศาลอุทธรณ์เป็นศาลชั้นกลาง ใช้ระบบการพิจารณาคดรีะบบศาลสูง กล่าวคือ                 

การพิจารณาคดีของศาลอุทธรณ์เป็นการพิจารณาหลังจากศาลชั้นตน้มีค าพิพากษาหรือค าสั่งแล้ว  
เมื่อคู่ความไมพ่อใจค าพิพากษาหรือค าสั่งของศาลชั้นตน้ ก็จะอุทธรณ์ขึ้นมาสู่ศาลอุทธรณ์                     
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การพิจารณาของศาลอุทธรณ์มีลักษณะเป็นการตรวจสอบหรือทบทวน (Review) มิใช่เป็นการ
พิจารณาคดีใหม่ (Retrial) จึงไม่มีการขึ้นบัลลังก์พิจารณาคดีความในห้องพิจารณาคดีเหมือน           
ศาลชั้นต้น ไมม่ีการสืบพยานในศาลอุทธรณ์อีก อย่างไรก็ตาม กฎหมายให้อ านาจศาลอุทธรณ์
สามารถด าเนนิการดงักล่าวได้ นอกจากนีห้ากมีกรณีที่ศาลอุทธรณ์เห็นว่าจ าเปน็จะต้องให้        
ศาลชั้นต้นด าเนินการก่อน ศาลอุทธรณ์ก็จะส่งส านวนให้ศาลชั้นต้นส่งส านวนคนืศาลอุทธรณ์เพื่อ
พิจารณาพิพากษาต่อไป ศาลอุทธรณ์มีอ านาจพิจารณาพิพากษาบรรดาคดีที่มีการอุทธรณ์         
ค าพิพากษา หรือค าสั่งของศาลชั้นต้นที่อยู่ในเขตอ านาจตามบทบัญญัตแิห่งกฎหมายว่าด้วย     
การอุทธรณ์ องค์คณะผู้พิพากษาอยา่งน้อย 2 คน ในทางปฏิบัติแบ่งออกเป็นคณะ คณะหนึ่ง                  
มีผู้พิพากษาหัวหน้าคณะ ประกอบด้วย ศาลอุทธรณ์ ศาลอุทธรณ์ภาค 1 ศาลอุทธรณ์ภาค 2                     
ศาลอุทธรณ์ภาค 3 ศาลอุทธรณ์ภาค 4 ศาลอุทธรณ์ภาค 5 ศาลอุทธรณ์ภาค 6 ศาลอุทธรณ์ภาค 7 
ศาลอุทธรณ์ภาค 8 และศาลอุทธรณ์ภาค 9 

ศาลอุทธรณ์ในส่วนที่เกี่ยวกับงานธุรการมหีนา้ที่รับผิดชอบ 3 ด้าน 1) ด้านคดี มีหน้าที่
รับผิดชอบเกี่ยวกับคดีที่มีการอุทธรณ์ค าพิพากษาหรือค าสั่ง โดยการตรวจรับค าฟ้อง ค าร้อง ค าขอ  
ค าแถลง ค าคู่ความ งานรับฟ้อง การค าสัง่ ค าร้อง งานพิพากษา เก็บรักษาส านวนความ เอกสาร
และของกลาง ลงสาระบบความ สาระบบค าพิพากษา ค าสั่ง การจัดพิมพ์ค าพิพากษาและ               
เก็บรวบรวมสถิติคดี และจัดท าส านวน 2) ด้านธุรการทั่วไป มีหน้าที่รับผิดชอบตามระเบียบว่าด้วย
งานสารบรรณ งานการเจ้าหน้าที่และบริหารงานบุคคล รับ-จ่ายเงนิ ท าบัญชีรายงานการเงิน              
ทุกประเภท รบัผิดชอบในการเบิกจ่าย เกบ็รักษาพัสดุ ครุภัณฑ์ และดูแลรักษาอาคาร สถานที่  
ยานพาหนะ รวมถึงการจัดซือ้ จัดจ้างตามระเบียบพัสดุ อีกทั้งการจัดท าแผนงานโครงการต่าง ๆ 
ด าเนินการขอต้ังงบประมาณรายจ่ายเพือ่สนับสนุนแผนงานโครงการนั้น ๆ 3) ด้านวิชาการและ
กฎหมาย มีหน้าที่รับผิดชอบเกี่ยวกับงานวิชาการ การคน้หา รวบรวมตัวบทกฎหมาย การค้นย่อ
ความกฎหมาย งานห้องสมุด งานประชุมใหญ่ และคดีพิเศษ 

3.  ศาลฎีกา 
มีจ านวน 1 ศาล มีอ านาจพิจารณาพพิากษาคดีที่อุทธรณ์ค าพิพากษาหรือค าสั่งของ  

ศาลอุทธรณ์ตามบทบัญญัติแห่งกฎหมายว่าด้วยฎีกา และมีอ านาจวนิิจฉัยชี้ขาดคดีที่ศาลฎีกา       
มีอ านาจวินิจฉัยได้ตามกฎหมาย องค์คณะผู้พิพากษาอย่างน้อย 3 คน ในทางปฏบิัติแบ่งออก    
เป็นคณะ คณะหนึ่งมีผู้พิพากษาหนึ่งคนเป็นผู้พิพากษาหัวหน้าคณะ 

ศาลฎีกาในสว่นที่เกี่ยวกับงานด้านธุรการมีหน้าที่รับผิดชอบ 4 ด้าน 1) ด้านคดีฟ้อง     
ค าร้อง ค าขอ ค าแถลง ค าคู่ความ เก็บรักษาส านวนความ เอกสารและของกลาง ลงสารบบความ  
สารบบค าพพิากษา ค าสั่ง จัดพิมพ์ค าพิพากษาและรวบรวมสถิติและจดัท าส านวน 2) ด้านธุรการ
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ทั่วไป มีหน้าที่รับผิดชอบตามระเบียบว่าดว้ยงานสารบรรณ งานการเจ้าหน้าที่และบรหิารงานบุคคล  
รับ-จ่ายเงนิ ท าบัญชีรายงานการเงินทุกประเภท รับผิดชอบในการเบกิจ่าย เก็บรักษาพัสด ุ 
ครุภัณฑ์ และดูแลรักษาอาคาร สถานที่ ยานพาหนะ รวมถึงการจัดซือ้ จัดจ้างตามระเบียบพัสดุ  
อีกทั้งการจัดท าแผนงานโครงการต่าง ๆ ด าเนนิการขอตั้งงบประมาณรายจ่ายเพื่อสนับสนุน
แผนงานโครงการนั้น ๆ 3) ด้านวิชาการและกฎหมาย มีหน้าที่รับผิดชอบเกี่ยวกับงานวิชาการ     
การค้นหา รวบรวมตัวบทกฎหมาย การค้นย่อข้อกฎหมาย งานประชมุใหญ่และคดีพิเศษต่าง ๆ               
4) ด้านช่วยอ านวยการประธานศาลฎีกา มหีนา้ที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการช่วยด าเนินการภารกิจของ
ประธานศาลฎีกาในฐานะประมุขฝ่ายตลุาการและคดพีิเศษ 

การบริหารงานของศาลยุติธรรม 
 วิสัยทัศน ์
 “ศาลยุติธรรมเป็นผู้ใช้อ านาจตุลาการในการด ารงอ านาจอธิปไตยและรักษาความสงบ
เรียบร้อยของสังคม โดยการอ านวยความยุติธรรมภายใต้หลักนิตธิรรมด้วยความรวดเร็ว เป็นธรรม  
และมีมาตรฐานเป็นที่ยอมรับในระดับสากล ทั้งมุ่งน าเทคโนโลยีที่เหมาะสมและทันสมัยมาใช้
เพื่อให้ประชาชนเข้าถงึการอ านวยความยุติธรรมของศาลยุติธรรมได้โดยง่าย ภายในปี พ.ศ. 2560” 

พันธกิจ 
พันธกิจที่ 1 การอ านวยความยุติธรรมมีมาตรฐานระดับสากล 
1.  พิจารณาพิพากษาคดีด้วยความถูกต้อง  รวดเร็ว  และเป็นธรรม 
2.  ระงับข้อพพิากษาทางเลอืกด้วยความถูกต้อง รวดเร็ว และเป็นธรรม เช่น                   

การไกล่เกลี่ย และการอนุญาโตตุลาการ เป็นต้น 
3.  การคุ้มครองเสรีภาพของประชาชนอยา่งเสมอภาค 
พันธกิจที่ 2  การกระชับความร่วมมือทางการศาล  การยตุิธรรม และความร่วมมือทาง

วิชาการในระดับประเทศ ระดับภูมิภาคอาเซียน และระดับนานาชาต ิ
พันธกิจที่ 3  การให้บริการการเรียนรู้แก่ประชาชน  ด้านกฎหมายและการอ านวย              

ความยุติธรรมของศาลยุติธรรมที่มีมาตรฐานระดับสากล 
พันธกิจที่ 4  การสนับสนุนการอ านวยความยุติธรรมด้วยความสะดวก รวดเร็ว และ              

การให้บริการประชาชนที่มคีุณภาพ 
ยุทธศาสตร ์
ยุทธศาสตร์ที่ 1  เสริมสร้างการอ านวยความยุติธรรมให้มมีาตรฐานระดับสากล        

เพื่อรักษาความสงบเรียบร้อยในสังคม ใหป้ระชาชนเข้าถึงศาลยุติธรรมได้โดยง่าย 
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ยุทธศาสตร์ที่ 2  ส่งเสริมและพัฒนาระบบการอ านวยความยุติธรรมในศาลช านัญพิเศษ
ให้มีมาตรฐานระดับสากล รองรับอรรถคดีจากการขยายตัวทางเศรษฐกิจและสังคม รวมถึง                 
การเป็นศูนยก์ลางทางวิชาการด้านกฎหมายและคดีช านัญพิเศษในประชาคมอาเซียน 

ยุทธศาสตร์ที่ 3  กระชับความร่วมมือทางการศาล การยตุิธรรม รวมทัง้ความร่วมมือ 
ทางวิชาการทั้งในระดับประเทศ ระดับภูมภิาคอาเซียน ระดับนานาชาติ และเสริมสร้างสถานะและ
บทบาทของศาลยุติธรรมไทยในเวทีระหวา่งประเทศ 

ยุทธศาสตร์ที่ 4  เสริมสร้างศูนย์กลางการเรียนรู้ด้านกฎหมายและการอ านวย                    
ความยุติธรรมของศาลยุติธรรมที่มีมาตรฐานระดับสากล 

ยุทธศาสตร์ที่ 5  ยกระดับระบบงานธุรการ ระบบงานสง่เสริมงานตุลาการ และ             
การให้บริการแก่ประชาชน ให้มีมาตรฐานและมีสมรรถนะสูง พร้อมเข้าสู่ประชาคมอาเซียน          
(ส านักแผนงานและงบประมาณ ส านักงานศาลยุติธรรม, 2546) 

วิสัยทัศน ์
“ศาลยุติธรรมเป็นสถาบันที่อ านวยความยุติธรรมเพื่อใหส้ังคมสงบสุขเป็นธรรมและเสมอ

ภาคโดยยึดหลักนิติธรรม” 
พันธกิจ 
1.  อ านวยความยุติธรรมเพื่อสร้างโอกาสความเสมอภาคและเท่าเทียมกันทางสังคม 
2.  พัฒนาและสร้างระบบสนับสนุนการอ านวยความยตุิธรรมให้มีความรวดเร็วสะดวก

ทันสมยัและเป็นสากล 
3.  เสริมสร้างความร่วมมือทางการศาลและกระบวนการยุติธรรมไทยและต่างประเทศ 
4.  ธ ารงความศรัทธาและความเชื่อมั่นในการอ านวยความยุติธรรมเพื่อความสงบสุข

และความมั่นคงของสังคมไทยที่ยั่งยืน 
ยุทธศาสตร ์
J  Justice for all ยึดมั่นการอ านวยความยุติธรรมด้วยหลักนิติธรรม 
U  Uplift and uphold standard ยกระดับมาตรฐานระบบงานศาลยุติธรรมสู่ระดับ

สากล 
S  Stronger specialized court เพิ่มความเข้มแข็งให้ศาลช านัญพิเศษและศาลอุทธรณ์

คดีช านัญพิเศษ 
T  Trusted Pillar  เพิ่มความเชื่อมั่นศรัทธาในการอ านวยความยุตธิรรม 
I  Innovation พัฒนานวัตกรรมการอ านวยความยุตธิรรมของศาลยุติธรรม 
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C  Collaboration  เร่งบูรณาการเครือข่ายด้านการยุติธรรมทั้ง ภายในประเทศและ
ระหว่างประเทศ 

E  Excellence organization  เพิ่มศักยภาพองค์กรสู่ความเป็นเลิศ (ส านักงาน                  
ศาลยุติธรรม, 2560) 

การบริหารงานศาลยุติธรรม ตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการฝา่ยตุลาการ                
ศาลยุติธรรม พ.ศ. 2543 ข้าราชการฝ่ายตลุาการศาลยุติธรรม หมายถึง ข้าราชการซึง่รับราชการ              
โดยได้รับเงินเดือนจากเงนิงบประมาณหมวดเงินเดือนในศาลยุติธรรมหรือส านักงานศาลยุติธรรม  
ได้แก่ ข้าราชการตุลาการและข้าราชการศาลยุติธรรม 

ข้าราชการศาลตุลาการ คือ ข้าราชการผู้มอี านาจและหน้าที่ในการพิจารณาพิพากษา
อรรถคดี รวมถึงผู้ช่วยพิพากษาและผู้พิพากษาอาวุโส  

ดะโต๊ะยุติธรรม ได้แก่ ข้าราชการซึ่งได้รับการแต่งตั้งให้เป็นผู้มีอ านาจและหน้าที่ในการ
วินิจฉยัชี้ขาดข้อกฎหมายอสิลาม (มีเฉพาะในศาลชั้นตน้ ตั้งอยู่ในจังหวัดยะลา ปัตตานี สตูล                
และนราธิวาส) 

ข้าราชการศาลยุติธรรม คือ ข้าราชการผู้มอี านาจหน้าที่ในทางธุรการ ซึง่ได้รับการบรรจุ
และแต่งตั้งให้เป็นข้าราชการตามกฎหมายว่าดว้ยระเบียบบริหารราชการศาลยุติธรรม               
การบริหารงานศาลยุติธรรมนอกจากมีส านักงานศาลยุติธรรมท าหน้าที่ในการบริหารงาน           
ศาลยุติธรรมแล้วยังมีการจัดตั้งคณะกรรมการขึ้นอีก 3 องค์กร ตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหาร
ราชการศาลยุติธรรม พ.ศ. 2543 คือ 

คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) 
คณะกรรมการบริหารศาลยตุิธรรมประกอบด้วย ประธานศาลฎีกาเปน็ประธานกรรมการ

โดยต าแหน่ง กรรมการจากศาลอุทธรณ์ 4 คน และศาลชั้นต้นจ านวน 2 คน และกรรมการ
ผู้ทรงคุณวุฒิอกี 2 คน ซึง่ข้าราชการตุลาการเว้นแต่ผู้ด ารงต าแหน่งผู้ชว่ยผู้พิพากษาเป็นผู้เลือก 
จากข้าราชการตุลาการในแตล่ะชั้นศาล ดังนี้ ศาลฎีกา ให้เลือกจากขา้ราชการตุลาการที่ด ารงต าแหน่ง
ในศาลฎีกาในต าแหนง่ที่ไมต่่ ากว่าผู้พพิากษาศาลฎกีา จ านวนสี่คน ศาลอุทธรณ์ ให้เลือกจาก
ข้าราชการตุลาการที่ด ารงต าแหนง่ในศาลอุทธรณ์และศาลอุทธรณ์ภาคในต าแหน่งที่ไม่ต่ ากว่า      
ผู้พิพากษาศาลอุทธรณ์หรอืผู้พิพากษาศาลอุทธรณ์ภาค จ านวนสี่คน ศาลชั้นต้น ให้เลือกจาก
ข้าราชการตุลาการผู้มีอาวุโสสูงสุดหนึ่งร้อยคน จ านวน 2 คน 

ก.ต. ท าหน้าที่ในการบริหารงานบุคคลของข้าราชการตุลาการ โดยเปน็องค์กรที่มี
บทบาท และภารกิจในการวางแผนก าลังคนในด้านตุลาการ เป็นตน้ว่าการก าหนด
คุณสมบัติเฉพาะต าแหนง่ การสรรหาบุคลากรที่มีคุณภาพ การบรรจุแต่งตั้ง การพฒันาบุคลากร 
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การควบคุมใหข้้าราชการตุลาการอยู่ในกรอบแห่งจริยธรรม และมาตรการในการรักษาวนิัยโดย
อาศัยระบบคณุธรรม ทั้งนี้เพื่อให้ผู้พิพากษามหีลักประกันอนัมั่นคงว่าจะได้รับการสนับสนุนและ
การคุ้มครองให้มีความอิสระอย่างแท้จริง 

คณะกรรมการบริหารศาลยตุิธรรม (ก.บ.ศ.) 
ประกอบด้วย 1) ประธานศาลฎีกาเป็นประธานกรรมการบริหารศาลยุตธิรรม                          

2) กรรมการบริหารศาลยุติธรรมซึ่งข้าราชการตุลาการเวน้แต่ผู้ด ารงต าแหน่งผู้ช่วยผู้พิพากษา                 
เป็นผู้เลือกจาก ข้าราชการตลุาการในแต่ละชั้นศาล ก) ศาลฎีกา ให้เลือกจากข้าราชการตุลาการ       
ที่ด ารงต าแหนง่ในศาลฎีกาในต าแหน่งที่ไม่ต่ ากว่า ผู้พิพากษาศาลฎีกา จ านวนสี่คน                              
ข) ศาลอุทธรณ์ ให้เลือกจากข้าราชการตุลาการที่ด ารงต าแหน่งในศาลอุทธรณ์และศาลอุทธรณ์
ภาคในต าแหน่งที่ไม่ต่ ากว่า ผู้พิพากษาศาลอุทธรณห์รือผู้พิพากษาศาลอุทธรณ์ภาคจ านวนสี่คน    
ค) ศาลชั้นต้น ให้เลือกจากขา้ราชการตุลาการผู้มีอาวุโสสูงสุดหนึ่งร้อยคนแรกที่ด ารงต าแหน่ง                 
ในศาลชั้นต้นและซึ่งมิใช่ข้าราชการตุลาการที่ด ารงต าแหนง่ผู้พิพากษาอาวโุสจ านวนสี่คน                           
3) กรรมการบริหารศาลยุติธรรมผู้ทรงคุณวุฒิด้านการงบประมาณ ด้านการพฒันาองค์กร                    
หรือด้านการบริหารและการจัดการ ซึ่งประธานกรรมการบริหารศาลยุตธิรรมและกรรมการบริหาร                    
ศาลยุติธรรมตาม 4) เป็นผู้เลอืกจากบุคคลซึ่งไม่เป็นหรือเคยเป็นข้าราชการตุลาการหรือข้าราชการ
ศาลยุติธรรม จ านวนไมน่้อยกวา่สองคนแต่ไม่เกินสี่คน ให้ผู้ซึ่งด ารงต าแหน่งข้าราชการตุลาการ                
ที่เรียกชื่ออย่างอื่นและข้าราชการตุลาการซึ่งได้รับค าสั่ง ให้ไปช่วยราชการในศาลอืน่มีสิทธิได้รับ
เลือกเป็นกรรมการบริหารศาลยุติธรรมในชั้นศาลซึ่งข้าราชการตุลาการผู้นั้นมีเงนิเดือนอยู่ในขั้นของ
ศาลนั้นในขณะที่จัดให้มีการเลือกให้เลขาธกิารส านักงานศาลยุติธรรมเป็นเลขานุการ และให้                  
รองเลขาธิการ ส านักงานศาลยุติธรรม ที่เลขาธิการส านกังานศาลยุติธรรมมอบหมายเป็น
ผู้ช่วยเลขานุการห้ามมิให้กรรมการตุลาการศาลยุติธรรมเป็นกรรมการบริหารศาลยุตธิรรม                        
ในคราวเดียวกัน 

ก.บ.ศ. มีอ านาจหน้าที่ในการก ากับดูแลการบริหารราชการศาลยุติธรรมในส่วนที่
เกี่ยวกับงานบริหารราชการและงานธุรการของส านักงานศาลยุติธรรมให้เป็นไปตามกฎหมาย 
ระเบียบแบบแผน และประเพณี ปฏิบัติของทางราชการศาลยุติธรรม ดังนี้ 1) ออกระเบียบหรือ
ประกาศ หรือมีมติเพื่อการบริหารราชการศาลยุติธรรมในส่วนที่เกี่ยวกบังาน บรหิารราชการและ 
งานธุรการของส านักงานศาลยุติธรรมให้เป็นไปตามนโยบายของประธานศาลฎีกา รวมทั้งมีอ านาจ
ยับยั้งการบริหารราชการของศาลยุติธรรมหรือส านักงาน ศาลยุติธรรมทีไ่ม่เป็นไป ตามระเบียบ 
ประกาศ หรือมตินั้นดว้ย 2)ให้ความเห็นชอบในการเสนอร่างกฎหมายเกี่ยวกับการบริหารราชการ
และการอ านวยความยุติธรรมแก่ประชาชน ของศาลยุตธิรรมต่อคณะรัฐมนตรี 3) พิจารณาให้ 
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ความเห็นชอบในการจัดท างบประมาณรายจ่ายในการบริหารราชการของศาลยุติธรรมและ
ส านักงาน ศาลยุติธรรม 4) พิจารณาให้ความเห็นชอบในการบริหารจดัการงบประมาณและ               
การพัสดุของศาลยุติธรรม และ ส านักงานศาลยุติธรรม 5) การก าหนดวันท างาน วันหยุดราชการ
ตามประเพณ ีวันหยุดราชการประจ าปีและการลาหยุด ราชการของขา้ราชการฝ่ายตลุาการศาล
ยุติธรรมและลูกจ้างของส านักงานศาลยุติธรรม 6) ก าหนดให้มีตรา สัญลักษณ์ หรือเครื่องหมายใด
เพื่อใช้ในการบริหารราชการศาลยุติธรรม รวมทั้ง ก าหนดหลักเกณฑ์ และวิธีการในการท าและ               
ใช้ตราสัญลักษณ์ หรือเครื่องหมายนั้นไว้ด้วย 7) แต่งตัง้บุคคลหรือคณะบุคคลให้ท าการใด ๆ แทน 
และก าหนดอตัราเบี้ยประชมุหรือค่าตอบแทนให้ผู้ซึ่งไดร้ับแต่งตั้ง 8) ก ากับดูแลการบริหารราชการ
ศาลยุติธรรมให้เป็นไปตามที่บัญญัติไว้ในพระราชบัญญัตินี้หรือกฎหมายอื่น 9) ปฏบิัติการอื่นใด
ตามที่มีกฎหมายก าหนดไว้ให้เป็นอ านาจหน้าที่ของ ก.บ.ศ. 

คณะกรรมอนุกรรมการบริหารงานศาลยุติธรรม (ก.ศ.) 
ประกอบด้วย 1) ประธานศาลอุทธรณ์เป็นประธาน รองประธานศาลฎีกาซึ่งมีอาวโุส

สูงสุดเลขาธิการ ก.พ. และเลขาธิการส านกังานศาลยุติธรรมเป็นกรรมการโดยต าแหน่ง                          
2) ข้าราชการตุลาการซึง่ได้รับแต่งตั้งจากคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรมชั้นศาลละหนึ่งคน              
3) ข้าราชการศาลยุติธรรมผู้ด ารงต าแหน่งประเภททัว่ไป ระดับอาวุโสขึน้ไปประเภทวชิาการ                
ระดับช านาญการพิเศษขึน้ไป ประเภทอ านวยการหรือประเภทบริหาร ยกเว้นผู้ด ารงต าแหนง่
เลขาธิการส านักงานศาลยุติธรรมซึ่งได้รับเลือกจากขา้ราชการศาลยุติธรรมที่ด ารงต าแหน่งประเภท
ทั่วไป ระดับช านาญงานขึน้ไป ประเภทวิชาการ ระดับช านาญการขึ้นไป ประเภทอ านวยการระดับ
ต้นขึ้นไป และประเภทบริหาร ระดับบนขึ้นไป จ านวนหา้คน 4) ผูท้รงคณุวุฒิด้านการพัฒนาองคก์ร 
ด้านการบริหารงานบุคคล หรือด้านการบรหิารและการจดัการ ซึ่งไม่เปน็หรือเคยเปน็ข้าราชการ
ตุลาการหรือขา้ราชการศาลยุติธรรม และมีคุณสมบัติและไม่มีลักษณะต้องห้ามตามที่ ก.บ.ศ. 
ก าหนด ซึ่งกรรมการตาม (1) (2) และ(3) เป็นผู้เลือกรองประธานศาลฎีกาซึ่งมีอาวโุสสูงสุด                 
และเลขาธิการ ก.พ. เป็นผู้เลือกจ านวนไมเ่กินสามคนให้ ก.ศ. แต่งตั้งขา้ราชการศาลยุติธรรม               
เป็นเลขานุการ 

ก.ศ. มีอ านาจออกระเบียบหรือประกาศเกีย่วกับการบริหารงานบุคคล และการอื่นของ
ส านักงานศาลยุตธิรรม ในเร่ืองดังต่อไปนี ้1) การก าหนดคุณสมบัติ การคัดเลือก การบรรจุ                   
การแต่งตั้ง การทดลองปฏิบัติหนา้ที่ราชการ การพฒันา การย้าย การเลื่อนต าแหน่ง การพน้จาก
ต าแหน่ง การเลื่อนขั้นเงินเดอืนการออกจากราชการ การสั่งพักราชการ การสัง่ให้ออกจากราชการ
ไว้ก่อน วนิัย การสอบสวน และการลงโทษทางวินัย การรอ้งทุกข์และการอุทธรณ์การลงโทษส าหรับ
ข้าราชการศาลยุติธรรม 2) การรักษาราชการแทนและการปฏิบัติราชการแทนในต าแหนง่ของ
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ข้าราชการศาลยุติธรรม 3) การก าหนดเคร่ืองแบบและการแต่งกายของข้าราชการศาลยุติธรรม                 
4) การจ้างและการแต่งตั้งบคุคลเพื่อเป็นผู้เชี่ยวชาญหรือเป็นผู้ช านาญการเฉพาะด้านอันจะเป็น
ประโยชน์ต่อการปฏิบัติหนา้ที่ของศาลยุตธิรรมรวมทัง้ก าหนดอัตราค่าตอบแทนการจ้างด้วย                     
5) การแต่งตั้งบุคคลหรือคณะบุคคลเพื่อด าเนินกิจการใด ๆ ตามแต่จะมอบหมาย 6) การจัด
สวัสดิการหรือการสงเคราะห์อื่นแก่ราชการศาลยุติธรรม 7) การรักษาทะเบียนประวัตแิละควบคุม
การเกษียณอายุของข้าราชการศาลยุติธรรม 8) การก าหนดวิธีการและเงื่อนไขในการจ้างลูกจ้าง
ของส านักงานศาลยุติธรรมรวมทั้งการก าหนดเคร่ืองแบบ การแต่งกาย และการจัดสวสัดิการหรือ
การสงเคราะห์อื่นของลูกจา้งของส านกังานศาลยุติธรรม 9) การก าหนดกิจการอืน่อันจ าเป็นเพื่อ
ประโยชน์ในการบริหารงานบุคคลระเบียบหรือประกาศตามวรรคหนึ่ง ให้ประธานกรรมการ
ข้าราชการศาลยุติธรรมเป็นผู้ลงนาม และเมื่อได้รับความเหน็ชอบจาก ก.บ.ศ. และประกาศ                 
ในราชกิจจานุเบกษาแลว้ให้ใช้บังคับได้ (ศูนย์วิทยบริการ ส านักงานศาลยุติธรรม, 2560 ) 

ภารกิจของศาลยุตธิรรม   
1.  ด้านการบริหารงานคด ี
โดยที่รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศกัราช 2540 มาตรา 236 บัญญัติว่าการ

นั่งพิจารณาคดีของศาลต้องมีผู้พิพากษาหรือตุลาการครบองค์คณะ และผู้พิพากษาหรือตุลาการซึ่ง
มิได้นั่งพิจารณาคดีใดจะท าค าพพิากษาหรือค าวินิจฉยัคดีนั้นมิได้ เว้นแต่มีเหตุสุดวิสัยหรือมีเหตุ
จ าเป็นอื่นอนัมิอาจกา้วล่วงได้ และมาตรา 241 วรรคหนึ่ง บัญญัติว่า ในคดีอาญาจ าเลยย่อมมีสทิธิ
ได้รับการพิจารณาคดีด้วยความรวดเรว็ ต่อเนื่องและเปน็ธรรม ซึ่งมีความมุง่หมายที่จะให้ผู้
พิพากษาที่เปน็องค์คณะผู้พพิากษาในคดีใดได้รับผิดชอบสืบพยานคดนีั้น ตั้งแต่เร่ิมต้นไปจนเสร็จ
การพิจารณาและพิพากษาคดี เพื่อสร้างความเข้มแข็งของระบบองคค์ณะและเพื่อเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการพิจารณาพิพากษาคดขีองศาล โดยเฉพาะในการรับฟังและชัง่น้ าหนัก
พยานหลักฐาน ซึ่งการที่จะให้บรรลุวัตถุประสงค์ดังกล่าว จ าเปน็ที่องคค์ณะผู้พิพากษาไม่วา่จะเป็น
ผู้พิพากษาคนเดียวหรือหลายคนจะต้องไดน้ั่งพิจารณาสบืพยานหลักฐานในคดีนั้นตัง้แต่เริ่มต้น
ต่อเนื่องไปจนเสร็จการพิจารณาและท าค าพิพากษาศาลชั้นต้นทั้งหลายจึงต้องปรับระบบการนั่ง
พิจารณาคดีเป็นการพิจารณาคดีต่อเนื่องติดต่อกันไปเพื่อให้การนัง่พจิารณาคดีครบองค์คณะและ
ต่อเนื่องเป็นไปโดยเรียบร้อย อาศัยอ านาจตามความในมาตรา 5 แห่งพระธรรมนูญศาล
ยุตธิรรม "ระเบียบข้าราชการฝ่ายตุลาการศาลยุติธรรม ว่าด้วยแนวปฏิบัติในการนัง่พิจารณาคดี
ครบองค์คณะและต่อเนื่อง พ.ศ. 2548ข้อ  3  ส านวนคดซีึ่งองค์คณะผูพ้ิพากษาที่ไดร้ับมอบหมาย
ประกอบด้วยผู้พิพากษาหลายคนให้ผู้พพิากษาในองค์คณะ ทั้งเจา้ของส านวนและองค์คณะมี
หนา้ที่และความรับผิดชอบร่วมกันในการนั่งพิจารณา การพิจารณา ตลอดจนการท าค าพิพากษา
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หรือวินิจฉัยชีข้าดคดีนั้นในการสืบพยานบุคคลให้องค์คณะผู้พิพากษาร่วมกันฟังค าเบิกความ
สังเกตอากัปกริิยา ตลอดจนซักถามพยานเพื่อให้ได้ข้อเทจ็จริงที่ถูกต้องสมบูรณ์ผู้พิพากษาประจ า
ศาลอาจได้รับมอบหมายใหเ้ป็นเจ้าของส านวนคดีได้ตามความเหมาะสม 

2.  ด้านการบริหารงานธุรการ (ส านักงานยุติธรรม) 
ด้านการบริหารงานธุรการ เป็นหน่วยงานสนับสนุนอ านวยความสะดวกให้แก่                    

ศาลยุติธรรม รวมทัง้เสริมสร้างให้การพิจารณาคดีเป็นไปโดยสะดวก รวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ  
การบริหารงานตามมาตรฐานการจัดการงานธุรการศาลยุติธรรม JSO 
มาตรฐานการจัดการงานธุรการศาลยุติธรรม (Judicial Administration 

Standardization for Organization) หรือเรียกย่อ ๆ วา่ มาตรฐาน JSO (ส านักงานศาลยุติธรรม, 
2548) 

ปัจจุบันระบบการบริหารจัดการได้พัฒนาไปอย่างต่อเน่ืองและรวดเร็ว ท าให้เกิดระบบ
ต่าง ๆ ที่เป็นสากล เช่น ISO, TQM, QCC ซึ่งองค์การทัง้ภาคเอกชนและภาครัฐทั่วโลกได้น าไป
ประยุกต์ใช้เพือ่ให้เหมาะสมกับแต่ละองคก์ารกันอย่างกว้างขวาง ในประเทศไทยนอกจากมีการน า
ระบบดังกล่าวมาประยกุต์ใช้แล้ว ในภาครัฐบางองค์การยังได้สร้างระบบบริหารซึ่งเป็นมาตรฐาน
ของตนเองขึน้ เช่น มาตรฐาน PMQA ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (กพร.) 
มาตรฐาน HA ของกระทรวงสาธารณสุข เป็นต้น ในส่วนของศาลยุติธรรมก็ได้พัฒนาตนเอง                  
โดยการน าระบบบริหารตา่ง ๆ มาปรับใช้ให้เหมาะสมกบัองค์การ  เชน่ TQM แต่ไม่ประสบ
ความส าเร็จ เนื่องจากลักษณะงานที่ปฏิบัติแตกต่างกับหน่วยงานอื่น การบริหารที่ยึดผู้บริหาร            
เป็นหลกัมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ท าให้ขาดเอกภาพในการบรหิารจัดการ จากปัญหาดังกล่าว  
ศาลยุติธรรมจงึพิจารณาเห็นว่าถงึเวลาแล้วที่ศาลยุติธรรมจะต้องก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน
ขึ้นเอง โดยเน้นในเรื่องการปฏิบัติงานทางด้านธุรการเพื่อสนับสนุนการพิจารณาพิพากษาคดีของ
ศาลยุติธรรม และใช้กับศาลยุติธรรมและหน่วยงานในสังกัดส านักงานศาลยุติธรรมทั่วประเทศ  
เพื่อให้เกิดความเหมาะสมและใช้เป็นกรอบในการปฏิบตัิงานและพัฒนางานทางด้านธุรการ                    
ให้มีคุณภาพและประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่อง โดยส านกังานศาลยุติธรรมได้แต่งตั้งคณะกรรมการ
พัฒนามาตรฐานการจัดการงานธุรการศาลยุติธรรมข้ึน เพื่อพิจารณาเสนอแนะแนวทางในการ
พัฒนาและได้ด าเนินการแล้วเสร็จโดยเริ่มทยอยใช้กับศาลยุติธรรมทั่วประเทศตั้งแตป่ี พ.ศ. 2548 
แต่ไม่ประสบความส าเร็จอีกเช่นเดียวกนั อาจเนื่องจากลักษณะของงานที่ปฏิบัติแตกต่างกัน     
และรายละเอยีดของการปฏบิัติงานที่อาจจะยุ่งยากซับซอ้นเสียเวลาในการปฏิบัติงานที่ต้องสะดวก  
รวดเร็ว ขั้นตอนการท าที่สัน้ จึงท าให้หน่วยงานในศาลตา่ง ๆ ไม่ยอมน ามาใช้เพื่อเป็นแนวทาง       
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ในการพัฒนาตนเอง แต่อยา่งไรก็ตาม บางศาลยังได้น ามาตรฐานการจัดการงานธุรการ (JSO)            
มาใช้ในการบริหารจัดการธรุการอยู่ เพียงแต่ปรับใช้ให้เข้ากับการปฏิบัติงานในแตล่ะหน่วยงาน 

JSO มีหลกัการที่ส าคัญ 2 ประการ คือ 1) เขียนในสิ่งที่ท า แล้วท าในสิ่งที่เขียน (Say 
what you do-do what you say) 2) มีเป้าหมายในการปฏิบัติงาน เพื่อการพัฒนาศาล                     
อย่างต่อเนื่อง โดยมีรายละเอียดดังนี้  

ต้องจัดท าเอกสารขั้นตอนการปฏิบัติงาน เป็นการเขียนงานที่ปฏิบัติอยู่จริงอย่างเปน็
ขั้นตอนที่ต่อเนื่องไม่ขาดตอน ในรูปแบบทีเ่ป็นเชิงกระบวนการ (Process approach) และ                     
เชิงระบบ (System approach) โดยก าหนดเอกสารที่เกีย่วข้องอย่างชดัเจน ไม่ว่าจะเป็นแบบฟอรม์
ที่ใช้ หรือเอกสารอ้างอิงในการท างานที่มีการอ้างอิงถงึในขั้นตอนนัน้ ๆ โดยแบ่งขั้นตอน                            
ในการจัดท าเอกสาร ดังนี ้

1.  เขียนผังกระบวนการหลักซึ่งเปน็ภาพรวมของกระบวนการทั้งหมดของระบบที่เปน็อยู่
จริงมีการเชื่อมโยงกระบวนการเข้าด้วยกนัในส่วนที่เชื่อมโยงหลัก ๆ ผงักระบวนการหลักจะท าให้
เกิดรูปแบบเชิงระบบ (system approach) เพราะสามารถมองเห็นภาพรวมทั้งหมดของระบบได้ 

2.  น าแต่ละกระบวนการในผังกระบวนการหลักมาเขียน Flow chart ซึ่งจะแสดง
รายละเอียดของแต่ละกระบวนการในผงักระบวนการหลัก ในรูปแบบเชิงกระบวนการ (Process 
approach) หากมองให้ลึกลงไปจะเหน็เปน็ Flow chart แสดงการไหลของงานจากหวัจรดท้าย
อย่างไม่ขาดตอนตามธรรมชาติของงาน 

3.  น า Flow chart มาตรวจสอบกับมาตรฐาน เช่น สิง่ทีม่าตรฐานมี แต่ Flow chart ไม่มี  
ให้เพิ่มเติมใหค้รบ แต่หากสิง่ที่เขียนไว้ดีกว่ามาตรฐานกไ็ม่ต้องเพิ่มเตมิ แต่ต้องพิสูจน์ให้เห็นได้ว่า
ดีกว่าจริง 

4.  ถอดความจาก Flow chart ออกมาเปน็ค าบรรยายแล้วเพิ่มเติมสิ่งที่ต้องการ                     
ให้มากที่สุดเท่าที่จะท าได้ โดยหัวข้อในค าบรรยายต้องตรงกับหัวข้อใน Flow chart 

5.  ต้องน าเอกสารที่จัดท านั้นไปปฏิบัติ เมื่อเขียนเอกสารเสร็จแล้วทั้งระบบจะต้องน า
เอกสารนั้นไปปฏิบัติโดยผู้บริหารสูงสุดขององค์การจะตอ้งลงนามอนมุัติเอกสาร พร้อมชี้แจง               
ให้เจ้าหน้าที่ทกุคนทราบ และเอกสารที่ได้รับอนุมัติแล้วถือเป็นระเบียบภายในที่เจ้าหน้าที่ทุกคน
ต้องถือปฏิบัติ 

6.  ต้องติดตามผลการปฏิบตัิงานตามเอกสารที่อนมุัติ เมื่อผู้บริหารได้อนุมัติเอกสารและ
ประกาศใช้เอกสารนั้นอยา่งเป็นทางการแล้วการปฏิบัตติามเอกสารจะต้องท าใหท้ราบได้ว่า
เจ้าหน้าที่ปฏบิัติตามเอกสารนั้นจริงโดยผา่นการตรวจตดิตามภายใน  ซึ่งคัดเลือกเจา้หน้าที่จาก 
ทุกงาน งานละ 1 หรือ 2 หรือ 3 คน ให้เจา้หน้าทีท่ั้งหมดมารวมกันเป็นทีมใหญ่ประมาณ 10-15 คน  
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จากนั้นแบง่เป็นทีมย่อย ทีมละประมาณ 2-3 คน วางแผนและมอบหมายให้แต่ละทีมไปตรวจ             
ตามงานต่าง ๆ ตามแผน โดยมีข้อแม้ว่าห้ามตรวจงานของตนเอง เมื่อตรวจพบข้อผิดพลาด                          
ให้ออกใบค ารอ้งขอให้ปฏิบัติการแก้ไข (ใบ CAR) และตรวจติดตามซ้ าเมื่อผู้ถูกแกไ้ขเสร็จแล้ว 

ส่วนประกอบของมาตรฐาน JSO มี 3 ส่วน คือ 
1.  มาตรฐานกลาง  ประกอบด้วย  
 1.1  JSO 1001 มาตรฐานการจัดการงานธุรการกลาง   
 1.2  JSO 1002 มาตรฐานผู้ตรวจประเมินระบบ 
 ในส่วนของมาตรฐานกลางมีแนวทางในการด าเนินการดงันี ้1) ต้องจัดท าเอกสาร

ระบบงาน 2) ต้องควบคุมเอกสารให้เป็นปจัจุบันอยู่เสมอ 3) ก าหนดวสิัยทัศน์และพนัธกิจ                       
4) ต้องก าหนดสมรรถนะ และพัฒนาบุคลากรให้มีความสามารถตรงตามสมรรถนะที่ก าหนด                   
5) ต้องจัดท าระบบ 5ส และกิจกรรมเสนอแนะ 6) ต้องส่งมอบผลงานหรือการบริการได้ตรงตามที่ได้
ประกาศไว้ 7) ต้องวัดและเฝา้ติดตามความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจของผู้รับบริการ            
8) ต้องด าเนินการกับข้อร้องเรียนของผู้รับบริการและผู้มสี่วนได้ส่วนเสยีทันทีแล้วแจง้ผลให้ทราบ 
9) ต้องตรวจติดตามภายใน 10) ต้องตรวจสอบผลการปฏิบัติงานตามขั้นตอนที่เหมาะสม                      
11) ต้องปฏิบัติการแก้ไขเพื่อก าจัดสาเหตขุองข้อบกพร่องทนัทีท่ี่พบ 12) ต้องป้องกันข้อบกพร่อง              
ที่มีแนวโน้มวา่จะเกิดข้ึนได้ในอนาคต 

2.  มาตรฐานเฉพาะประกอบด้วย 
 2.1  JSO 2002 มาตรฐานการจัดการงานธุรการศาลอุทธรณ ์
 2.2  JSO 3001 มาตรฐานการจัดการงานธุรการคดีแพ่ง 
 2.3  JSO 3002 มาตรฐานการจัดการงานธุรการคดีอาญา 
 2.4  JSO 4001 มาตรฐานการจัดการงานธุรการคดีเยาวชนและครอบครัว 
 2.5  JSO 5001 มาตรฐานการจัดการงานธุรการคดีแรงงาน 
 2.6  JSO 6001 มาตรฐานการจัดการงานธุรการส านักงานศาลยุติธรรมประจ าภาค 
 2.7  JSO 7001 มาตรฐานการจัดการงานธุรการศาลจงัหวัดที่ไม่มีศาลแขวง 
 2.8  JSO 7002 มาตรฐานการจัดการงานธุรการศาลจงัหวัดที่มีศาลแขวง 
 2.9  JSO 7003 มาตรฐานการจดัการงานธุรการศาลแขวง 
 2.10  JSO 8016 มาตรฐานการจัดการงานธุรการส านกัวิชาการศาลยตุิธรรม 
 ในมาตรฐานเฉพาะจะก าหนดหลักเกณฑ ์3 ประการ คอื คุณภาพ (Quality) 

ค่าใช้จ่าย (Cost) และเวลา (Time) 
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3.  มาตรฐานพิเศษ 
ในมาตรฐาน JSO เน้นมาตรฐานเวลา เพือ่ให้บุคลากรปฏิบัติงานรวดเร็วเพื่อการบริการ

ประชาชนดา้นเวลาที่ดีและมีประสิทธิภาพ มกีารควบคมุคุณภาพของงานในทุกกระบวนการ                 
โดยหัวหน้ากลุ่มและหัวหน้าฝ่าย และต้องบริหารงบประมาณอย่างคุม้ค่า 

การประเมินผลการปฏิบตัิราชการของศาลยุติธรรมและหน่วยงานในสังกัด
ส านักงานศาลยุติธรรม 
 ส านักงานศาลยุติธรรมได้ด าเนนิการประเมินผลการปฏิบัติราชการศาลยุติธรรมและ
หนว่ยงานในสงักัดส านักงานศาลยุติธรรม และคัดเลือกศาลยุติธรรมดีเด่น โดยมีวัตถปุระสงค์
เพื่อให้หน่วยงานในสังกัดส านักงานศาลยุติธรรมมีขีดความสามารถในการปฏิบัติราชการที่มี
ประสิทธิผลเพิ่มข้ึน และมีเปา้หมายในการท าให้ส านักงานศาลยุติธรรมมีระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการที่สอดคล้องกับนโยบายประธานศาลฎีกา แผนยุทธศาสตร์ศาลยุติธรรม และ                   
การเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 
 ส านักงานศาลยุติธรรมได้แต่งตั้งคณะกรรมการประเมนิผลการปฏิบตัิการของศาล
ยุติธรรมและหน่วยงานในสังกัดส านักงานศาลยุติธรรม  และคัดเลือกศาลยุติธรรมดีเด่นประจ าป ี 
เริ่มตั้งแต่ปี พ.ศ. 2554 มีอ านาจหนา้ที่ในการก าหนดแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
ของศาลยุติธรรมและหน่วยงานในสังกัดส านักงานศาลยุติธรรมและคัดเลือกศาลยุติธรรมดีเด่น  
พร้อมทั้งพิจารณาผลการปฏบิัติงานราชการของศาลยุติธรรมและหน่วยงานในสังกัดส านักงาน 
ศาลยุติธรรม คัดเลือกศาลยตุิธรรมดีเด่น กรอบการจัดสรรเงินรางวัลให้แก่ข้าราชการศาลยุติธรรม  
ลูกจ้างประจ า พนักงานราชการ และลูกจา้งชั่วคราวของหน่วยงานที่มีผลการประเมินผ่านเกณฑ์
การประเมนิ และกรอบการจดัสรรงบประมาณ เพื่อพัฒนาศักยภาพบุคลากรให้แก่ศาลยุติธรรม                
ที่ผ่านเกณฑ์การประเมิน และได้รับการคัดเลือกให้เป็นศาลยุติธรรมดีเด่นให้ได้รับการศึกษาดูงาน
ต่างประเทศ 
 คณะกรรมการได้น าปัญหาและข้อสังเกตจากการด าเนินงานมาพิจารณาประกอบการ
ก าหนดหลักเกณฑ์วธิีการประเมินและตัวชี้วัด เพื่อให้หน่วยงานรับประเมินสามารถด าเนินการและ
รวบรวมเอกสารที่เกี่ยวข้องได้ทันภายในเวลาที่ก าหนด  สามารถด าเนนิการอยา่งมีเป้าหมายชัดเจน
ตั้งแต่เร่ิมแรก โดยที่ปีงบประมาณ พ.ศ. 2557 ส านักงานศาลยุติธรรมได้ประกาศใช้แผน
ยุทธศาสตร์ศาลยุติธรรม พ.ศ. 2557-2560 เป็นกรอบแนวทางในการด าเนินงานของหน่วยงาน               
ในสังกัดส านกังานศาลยุติธรรม มีการปรับปรุงทบทวนตวัชี้วัดให้มีความสอดคล้องและเหมาะสม  
ครอบคลุมบทบาทหน้าที่ของศาลและหนว่ยงานตามแผนยุทธศาสตร์ศาลยุติธรรม รวมบทบาท
หนา้ที่ตามโครงสร้าง และนโยบายของประธานศาลฎีกาด้วย ตัวชี้วัดในแต่ละมิติคงเดิม มีเพิม่เติม  
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ตัดออก และปรับปรุงให้เหมาะสมโดยเน้นที่การคุ้มครองสิทธิเสรีภาพของประชาชน                            
การเพิ่มประสทิธิภาพในการให้บริการและการเพิ่มศักยภาพของบุคลากร 
 กรอบการประเมิน  ผลการปฏบิัติราชการของศาลยุติธรรมและหน่วยงานในสังกัด
ส านักงานศาลยุติธรรม ได้น าหลักการ Balance score card มาใช้ในการประเมินและประยุกต์                 
ให้เหมาะสมกบับทบาทหนา้ที่ของหน่วยงาน ซึง่แบ่งออกเป็น 4 มิติ มีน้ าหนักรวมร้อยละ 100       
โดยแต่ละกลุ่มจะมนี้ าหนักในแต่ละมิติแตกต่างกัน เพือ่ให้เหมาะสมกับบทบาทหนา้ที่ของศาลและ
หนว่ยงานในสงักัดส านักงานศาลยุติธรรม 
 ผู้ประเมินและคัดเลือก ส านักงานศาลยุติธรรมประจ าภาค 1-9 รับผิดชอบเป็นผู้ประเมินผล
การปฏิบัติราชการของศาลจงัหวัด ศาลแขวงในสงักัดภาค และศาลเยาวชนในส่วนภมูิภาค                  
โดยตรวจประเมินจากเอกสารและออกตรวจสถานที่จรงิ และรายงานผลต่อคณะกรรมการ ฯ  
ตัวแทนคณะกรรมการ ฯ และส านกัพัฒนาระบบงานรับผดิชอบเป็นผู้ตรวจประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการของศาลสูง ศาลชั้นต้นขนาดใหญ่ในเขตกรุงเทพฯ ศาลเยาวชนและครอบครัวกลาง               
ศาลช านัญพิเศษในเขตกรุงเทพฯ ศาลแรงงานภาค ส านกังานศาลยุติธรรมประจ าภาค 1-9 และ
หนว่ยงานในสงักัดส านักงานศาลยุติธรรมในส่วนกลาง โดยตรวจประเมินจากเอกสารและ                  
ออกตรวจสถานที่จริงเฉพาะศาลที่มีระดับคะแนนเกินกว่า 4 คะแนน ในล าดับ 1-4 ในแต่ละ              
กลุ่มศาลและรายงานผลต่อคณะกรรมการ ฯ คณะกรรมการ ฯ รับผิดชอบเป็นผู้คัดเลือกศาล
ยุติธรรมดีเด่น โดยให้ศาลน าเสนอผลงานต่อที่ประชุมคณะกรรมการ ฯ โดยผ่านระบบประชุม
ทางไกลผ่านจอภาพโดยให้ผู้บริหารศาลยุตธิรรมและผู้อ านวยการในระดับประเมินเป็นผู้น าเสนอ
ผลงานด้วยตนเอง เมื่อคณะกรรมการ ฯ คัดเลือกผู้เข้ารอบในแต่ละกลุ่มศาล เหลือจ านวนกลุ่มละ 
3 ศาลแล้ว คณะกรรมการ ฯ จะออกตรวจสถานที่จรงิเพื่อคัดเลือกศาลยุติธรรมดีเด่น 
 เกณฑ์การประเมินและการคัดเลือก เกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติราชการของ               
ศาลยุติธรรมและหน่วยงานในสังกัดส านักงานศาลยุติธรรม แบ่งเกณฑ์ประเมินตามระดับคะแนน
เป็น 4 ระดับ คะแนน 4.01-5.00 หมายถึง มีผลการปฏิบัติราชการระดับดีมาก คะแนน 3.01-4.00 
หมายถึง มีผลการปฏิบัติราชการระดับดี คะแนน 2.51-3.00 หมายถึง มีผลการปฏิบตัิราชการระดบั
พอใจ คะแนน 2.50 หมายถงึ มีผลการปฏบิัติราชการต้องพัฒนาหน่วยงานที่มีผลคะแนน                     
การประเมนิการปฏิบัติราชการต่ ากว่าระดบัดีจะไม่ได้รับการจัดสรรเงินรางวัลประจ าปี ศาลที่เข้ารบั
การคัดเลือกศาลยุติธรรมดีเด่น จะต้องมีระดับคะแนนการประเมินตามตัวชี้วัดในภาพรวมเปน็
อันดับหนึ่ง และมีระดับคะแนนการประเมนิในส่วนของงานด้านคดี ด้านการไกล่เกลีย่ข้อพิพาท  
และด้านระบบธุรการศาลในแต่ละส่วนมีระดับคะแนนเกินกว่า 4 คะแนนขึน้ไปโดยศาลยุติธรรม
ดีเด่นแบ่งเปน็ 5 ประเภท ได้แก่ 1) ศาลยุตธิรรมดีเด่นในกลุ่มศาลจงัหวัดที่สังกัดภาค                      
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2) ศาลยุติธรรมดีเด่นในกลุ่มศาลแขวงที่สังกัดภาค 3) ศาลยุติธรรมดีเด่นในกลุ่มศาลเยาวชน              
และครอบครัวในสวนภูมิภาค 4) ศาลยุติธรรมดีเด่นในกลุ่มศาลชั้นตน้ขนาดใหญ่ในเขต
กรุงเทพมหานคร/ ศาลเยาวชนและครอบครัวกลาง/ ศาลช านัญพิเศษในเขตกรุงเทพฯ                           
และศาลแรงงานภาค 5) ศาลยุติธรรมดีเด่น ในกลุ่มศาลสูง 
 วิธีการประเมนิและคัดเลือก 1) ศึกษาข้อมลูเอกสาร หลักฐานต่าง ๆ เช่น รายงานสถิติ
คดีประจ าเดือน รายงานผลการระงับข้อพพิาท รายงานผลการใช้จ่ายเงินงบประมาณ เอกสาร
หลักฐานประกอบอื่น ๆ เป็นต้น 2) สัมภาษณ์บุคคลที่เกี่ยวข้อง เช่น ผู้พิพากษาหวัหน้าศาล  
ผู้อ านวยการส านักงานอ านวยการประจ าศาล/ ส านกังานประจ าศาล ผู้จัดเก็บข้อมูล                                   
3) สังเกตการณ์สถานที่จริง เป็นการพิจารณาการปฏิบัตริาชการคดีของศาล เช่น สภาพแวดล้อม
ของสถานที่ด าเนนิการ การจัดเก็บและดูเอกสาร/ ข้อมูล ระดับฐานข้อมูล เป็นต้น 
 ส านักงานศาลยุติธรรมได้น าระบบการบรหิารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ ์(Results based 
Management: RMB) โดยเร่ิมในปี พ.ศ. 2540 เป็นวิธกีารบริหารจัดการที่เป็นระบบ ที่มุง่เน้น              
ที่ผลสัมฤทธิห์รือผลการปฏิบัติงานเป็นหลัก โดยมีการวัดผลการปฏบิัตงิานที่ชัดเจน เพื่อให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์การ โดยมีตัวชี้วัด (KPI) คือ Balanced scorecard (BSC) 4 ด้าน คือ                
ด้านประสทิธิผลตามพนัธกจิ ด้านคุณภาพการให้บริการ ด้านประสทิธิภาพการจัดการองค์การ  
ด้านพฒันาองค์การ ตลอดระยะเวลาที่น า BSC มาใช้ในการวัดผลกการปฏิบัติงานของหน่วยงาน
สังกัดส านักงานศาลยุติธรรมมีปัญหาและอปุสรรคตลอดมา หลังจากได้ประเมินผลการปฏิบัติงาน
ประจ าปีแล้ว ต้องมีการแก้ไขตัวชี้วัดใหม ่ซึ่งกว่าจะสรุปได้ว่าตัวชี้วัดที่แก้ไขปรับปรุงใหม่ได้               
เวลาก็ล่วงเลยมานานใกล้จะส้ินปีของการประเมินผลการปฏิบัติงานของปีต่อไปแล้ว ท าให้                 
ผลที่ออกมาได้ไม่ตรงตามความเป็นจริง มีการแก้ไขข้อมูลเพื่อให้ตรงกับตัวชี้วัดมากที่สุด                  
ซึ่งเป็นการที่ไมถู่กต้องและไม่เกิดประโยชน์อย่างแท้จริง ซึ่งการที่จะให้องค์การปฏิบัติงานให้ตรงตาม
วตัถุประสงค ์หน่วยงานที่จะท าการประเมินต้องก าหนดตัวชี้วัดให้ปฏิบัติตาม ตั้งแต่ต้นปีที่จะท า
การประเมนิแล้ว ซึ่งจะท าให้ได้รับผลที่แท้จริง มิใช่ท าย้อนเพื่อให้ผา่นเกณฑ์การประเมินได้รับ
รางวัลตอบแทนแก่เจ้าหน้าที่ขององค์การ ซึง่ไม่ได้เป็นไปตามเจตนารมณ์อันแท้จริงที่ประชาชน
ได้รับความยุติธรรม สะดวก รวดเร็ว เกิดความพึงพอใจตอ่องค์การ อกีทั้งในแต่ละศาล                       
การปฏิบัติงานก็ไม่เหมือนกนั แม้แต่ศาลชัน้ต้นก็ยังไม่เหมือนกนั ศาลจังหวัด ศาลแขวง                       
ศาลเยาวชนและครอบครัวก็แตกต่างกนัไปตามกฎหมาย ระเบียบ ข้อบงัคับ ก็ไม่อาจใช้ตัวชี้วัด
เดียวกันได้ ซึ่งหากจะวัดกันก็ต้องแบ่งเปน็ศาลแต่ละประเภทแข่งขันเท่านั้น เมื่อผลการปฏิบัติงาน
ออกมา ศาลทมีีคดีที่ต้องพิจารณาจ านวนมาก บุคลากรน้อยกลับไม่ได้รับผลตอบแทนที่ดีเมื่อเทียบ
กับศาลที่ปริมาณคดีน้อย คนมาก กลับได้ผลตอบแทนทีด่ีมากถึงระดับดีเด่น 
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 จากที่ได้กล่าวมาข้างต้น สะท้อนให้เห็นถงึแนวคิดการสร้างความเป็นองค์การให้มี       
ขีดสมรรถนะสงูให้เกิดข้ึนในหน่วยงานภายใต้สังกัดศาลยุติธรรม แม้ศาลยุติธรรมจะมิได้เป็น      
ส่วนราชการในสังกัดของฝ่ายบริหาร  ที่จะต้องด าเนินความพยายามในการพฒันาไปสูค่วามเปน็เลิศ
หรืออีกนัยหนึ่งคือองค์การทีม่ีสมรรถนะสงู ส านักงานศาลยุติธรรมก็ได้น าเอาแนวคิดเรื่อง
องค์ประกอบที่มีสมรรถนะสูงมาสอดแทรกไว้ในมิติของการประเมนิผลการปฏิบัติราชการ ผู้วิจัย                 
ได้เห็นความส าคัญในการพัฒนารูปแบบศาลยุติธรรมสู่องค์การสมรรถนะสูง โดยใช้เครื่องมือ
เกณฑ์การบริหารจัดการภาครัฐ (Public sector management quality award: PMQA) ประกอบ
กับข้อมูลเกี่ยวกับการเปน็องค์การสมรรถนะสูงจากแนวคิดทฤษฎีของนกัวิชาการ  บทความและ
เอกสารเกีย่วกับศาลยุติธรรมมาใช้ในการพฒันารูปแบบการบริหารจัดการองค์การที่เป็นเลิศตามที่
ยุทธศาสตร์ศาลยุติธรรม พ.ศ. 2554-2556 เคยตั้งเป้าหมายขององค์การไว้ และยังเป็นข้อมูล                   
ให้หน่วยงานอืน่สามารถน าไปประยุกต์โดยปรับให้เหมาะสมกับบริบทของแต่ละหน่วยงาน                    
เพื่อก้าวไปสู่องค์การสมรรถนะสูงต่อไป 
 
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

งานวจิัยที่เกีย่วกับการบรหิารงานศาลยุติธรรม 
จนถึงปัจจุบนัได้มีผู้ท าการวจิัยประเมนิผลเกี่ยวกับศาลยตุิธรรมของไทยอยู่เป็นจ านวน

หนึง่  ซึ่งผู้วิจัยได้รวบรวมมาดังนี ้
คมวัชร เอี้ยงออ่ง (2556) ศึกษาเรื่อง “ภาวะผู้น าองค์การแห่งการเรียนรู ้กับประสทิธิผล

ขององค์กรของศาลยุติธรรม: ตัวแบบสมการโครงสร้าง” ผลการวิจัยพบว่า ระดับประสิทธิผลของ
องค์การระดับปัจจัยด้านภาวะผู้น าและระดับปัจจัยองคก์ารแห่งการเรยีนรู้ของศาลยุติธรรม                   
ในภาพรวมอยูใ่นระดับสูง แต่เมื่อพิจารณาค่าดัชนีความเหมาะสมของตัวแบบมาตรวัดที่สร้างตาม
แนวคิดประสทิธิผลขององค์กร และปัจจัยด้านองค์การแห่งการเรียนรู้ในภาพรวมยงัไม่สอดคล้อง
กับตัวแบบที่สร้างขึ้นตามข้อมูลที่จัดเก็บได ้เมื่อศึกษาในบริบทของศาลยุติธรรม จ าเป็นต้อง
ปรับปรุงตัวแบบมาตรวัด ในขณะที่ตัวแบบมาตรวัดที่สร้างขึ้นตามแนวคดิภาวะผู้น ามีความเหมาะสม
อย่างสมบูรณ์แบบ และพบว่า ปจัจัยด้านภาวะผู้น า ปัจจัยด้านองค์การแห่งการเรียนรู้และ
ประสิทธิผลองค์กรในภาพรวม ต่างมีความสัมพันธ์เชงิบวกในระดับสูงมาก ผลการศึกษายังพบว่า  
ปัจจัยด้านภาวะผู้น ามีอิทธพิลต่อองค์การแห่งการเรียนรู้ สามารถถูกอธิบายและท านายโดยปจัจยั
ด้านภาวะผู้น าในระดับสูงมาก 

ลาชิต ไชยอนงค์ (2556) ศึกษาเรื่อง “ธรรมาภิบาล วัฒนธรรมองค์การกับประสิทธิผล
องค์การของศาลยุติธรรม: ตัวแบบสมการโครงสร้าง” ประสทิธิผลขององค์กรปัจจัยด้านธรรมาภิบาล  
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และปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรของศาลยุติธรรมในภาพรวมกับตวัแบบมาตรวัดทีส่ร้างขึ้น             
ตามข้อมูลที่จดัเก็บได้ เมื่อศึกษาในบริบทของศาลยุติธรรมยังไม่มีความสอดคล้องกัน จ าเป็นต้อง
ปรับปรุงตัวแบบมาตรวัดปจัจัยด้านธรรมาภิบาล ปัจจัยด้านวฒันธรรมองค์การและประสิทธิผล
องค์การในภาพรวมต่างมีความสัมพันธเ์ชิงบวกในระดับสงูมาก เมื่อศกึษาในบริบทของศาลยุติธรรม 
ปัจจัยด้านธรรมาภิบาลกับปจัจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรต่างมีอิทธพิลต่อประสิทธิผลขององค์การ
ศาลยุติธรรม 

จุฬาลัคน์ ณ ล าปาง (2557) ศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
และสมรรถนะหลักของข้าราชการศาลยุติธรรม” ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทรพัยากรมนุษย์
และสมรรถนะหลักของข้าราชการศาลยุติธรรม พบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในศาลยุติธรรม   
มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับสมรรถนะหลักของข้าราชการศาลยุติธรรมทั้งในระดับบริหารและระดับ
ปฏบิัติการ โดยโครงสร้างองค์กรและนโยบายและการบริหารของผู้บังคับบัญชา มีอิทธิพล                
ตามสมรรถนะหลักทุกด้าน และเทคโนโลยีในการปฏิบัติงานมีอทิธิพลเฉพาะสมรรถนะหลัก             
ด้านการจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศ 

ชนากานต ์วิรยิะเกียรติ (2554) ศึกษาเรื่อง “ประสทิธิภาพของกระบวนการตรวจสอบ               
ผู้ด ารงต าแหน่งทางการเมืองโดยองค์การฝ่ายตุลาการ” ผลการวิจัยพบว่า คดีที่เขา้สู่กระบวนวิธี
พิจารณาคดีและวินจิฉัยคดีของศาลรัฐธรรมนูญมีความแตกต่างกับคดีที่เข้าสู่กระบวนวิธีพิจารณา
คดีและพิพากษาคดีของศาลฎีกาแผนกคดีอาญาของผูด้ ารงต าแหน่งทางการเมือง ตัวชี้วัด                     
ความมีประสทิธิภาพของกระบวนการตรวจสอบผู้ด ารงต าแหนง่ทางการเมืองของศาลรัฐธรรมนูญ
เหมือนกับตัวชี้วัดความมีประสิทธิภาพของกระบวนการตรวจสอบผู้ด ารงต าแหน่งทางการเมืองของ
ศาลฎีกา แผนกอาญาของผูด้ ารงต าแหน่งทางการเมือง  ซึ่งได้แก่ ความเป็นอิสระ 
(Independence) ความเป็นกลาง (Impartiality) ความรับผิดชอบตรวจสอบได้ (Accountability) 
ความโปรง่ใส (Transparency) ความสามารถ (Competence) ความมคีุณธรรม (Integrity) 
ความสามารถในการเข้าถึงได้ (Accessibility) ความรวดเร็วในการพิจารณาคดีภายในระยะเวลา 
ที่เหมาะสม (Timeliness) ความเปิดเผย (Openness) ความเป็นธรรม (Fairness) ความเสมอภาค 
(Equality) และความชัดเจนไม่มีข้อสงสัย (Certainty) กระบวนการตรวจสอบผู้ด ารงต าแหนง่              
ทางการเมืองของศาลรัฐธรรมนูญและศาลฎีกาแผนกคดีอาญาของผูด้ ารงต าแหน่งทางการเมือง            
มีประสิทธิภาพตามตัวชี้วัด ความมีประสทิธิภาพของกระบวนการตรวจสอบผู้ด ารงต าแหนง่ทาง
การเมืองโดยองค์การฝ่ายตุลาการเกือบครบทั้งหมด ขาดแต่องค์ประกอบบางประการของตัวชีว้ัด
ด้านความเปน็อิสระ (Independence) และด้านความโปร่งใส (Transparency) รวมทั้งยังพบว่า  
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ตัวชี้วัดความมีประสิทธิภาพของกระบวนการตรวจสอบผู้ด ารงต าแหน่งทางการเมืองโดยองค์การ
ฝ่ายตุลาการมคีวามสัมพันธ์เชื่อมโยงส่งผลซึ่งกันและกนัด้วย 

งานวจิัยเกี่ยวกับการพัฒนาบริหารจัดการและองค์ประกอบความเป็นเลิศ 
ปรีดา บุญศิลป์ (2554) ศึกษาเรื่อง “การพัฒนารูปแบบการบริหารคุณภาพด้านการ

อนุรักษ์พลังงาน กรณีศึกษาบริษัท ไออาร์พีซี จ ากัด (มหาชน)” ผลการวิจัยพบว่า ประสิทธิภาพของ
รูปแบบการบริหารคุณภาพของกลุ่มทดลองภายหลังการทดลอง (Posttest) มีค่าสูงกว่ากลุม่
ควบคุม  ส่วนกลุ่มควบคุมไม่มีการเปลี่ยนแปลงใด ๆ ผลของการพัฒนารูปแบบการบริหารกับ
องค์การจัดการด้านพลงังาน โดยการบูรณาการเคร่ืองมือทางการบรหิารในระบบจัดการพลังงาน  
รวมกันพัฒนาจนได้รูปแบบที่เหมาะสม และพนกังานผู้ปฏิบัติการในโรงงานต่างก็มคีวามพึงพอใจ
ในคุณภาพของการให้บริการตามรูปแบบเพิ่มมากขึ้น โดยเฉพาะด้านการน าองค์การ และ                   
ด้านผลลัพธ์ของการปฏิบัตกิารร่วมกันเปน็ไปอย่างมีคณุภาพ 

ธนภณ ภู่มาลา (2552) ศึกษาเรื่อง “การบริหารจัดการมหาวิทยาลยัที่ดีในประเทศไทย” 
การศึกษาชี้วา่การบริหารจัดการมหาวิทยาลัยที่ดีในประเทศไทยจะต้องมีกระบวนการดังต่อไปนี้คือ  
การน าองค์การในด้านภาวะผู้น าในองค์การ และความรบัผิดชอบต่อสังคม ซึง่หากมองไปที่ส่วน
ราชการในฝ่ายบริหาร รัฐบาลได้ท าการปฏิรูประบบราชการโดยจัดต้ังส านักงานคณะกรรมการ
พัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) และมีการตราพระราชกฤษฎีกาวา่ด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหาร
กิจการบา้นเมอืงที่ดี พ.ศ. 2546 เพื่อให้การปฏิบัติงานของส่วนราชการตอบสนองต่อการพัฒนาประเทศ  
และให้บริการแก่ประชาชนได้อย่างมีประสทิธิภาพยิง่ขึ้น  ส าหรับในการวางแผนเชิงกลยุทธ์                   
ในด้านการพัฒนากลยทุธ์และการน ากลยทุธ์ไปปฏิบัติ ซึ่งเน้นหลักในการวางแผนให้สอดคล้องและ
สัมพันธ์กับการบริหารจัดการมหาวิทยาลยัที่ดีในประเทศไทยในด้านหลกันิติธรรม หลักความโปร่งใส  
หลักการมีส่วนร่วม หลักความคุ้มค่า หลกัการพัฒนาทรพัยากรมนุษยใ์ห้ได้รับด้านการมุ่งเน้น
ผู้เรียน ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและตลาด ในดา้นความรู้กับผู้เรียนและผู้มสี่วนได้ส่วนเสยี  
ความสัมพันธก์ับผู้เรียนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียสอดคลอ้งและสัมพันธ์กับการบริหารจัดการ
มหาวิทยาลยัทีดีในประเทศไทย ในด้านหลักนิติธรรม หลักความโปร่งใส หลักการมสี่วนร่วม      
หลักความคุ้มค่าและหลักบริหารจัดการ ส าหรับด้านการวัดผลการวเิคราะห์และการจัดการความรู้
ด้านการวัด วิเคราะห์ผลการด าเนินงานและการจัดการสารสนเทศ ความรู้ซึ่งสอดคล้องและสัมพันธ์
กับการบริหารจัดการมหาวทิยาลัยที่ดีในประเทศไทยในด้านหลักนิติธรรม หลักคุณธรรม                   
หลักความรับผิดชอบ หลักองค์กรแห่งการเรียนรู้ หลักการบริหารจัดการ ส าหรับดา้นการมุง่เน้น
คณาจารย์บุคลากร ในด้านระบบงาน ความสุขกายสบายใจและความพึงพอใจ มกีารก าหนดให้
สอดคล้องและสัมพนัธ์กับการบริหารจัดการมหาวิทยาลัยที่ดีในประเทศไทยในด้านหลักนิติธรรม  
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หลักความโปรง่ใส หลกัความรับผิดชอบ หลักความคุ้มคา่ หลักการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
ส าหรับด้านหลักการจัดกระบวนการ ในด้านกระบวนการซึ่งเนน้การเรียนรู้ และกระบวนการ
สนับสนุนซึง่สอดคล้องและสัมพันธ์กับหลักการบริหารจดัการมหาวทิยาลัยที่ดีในประเทศไทย                
ในด้านหลักการมีส่วนร่วม หลักความรับผิดชอบ หลักการพัฒนาทรพัยากรมนุษย์ หลักการ            
บริหารจัดการ หลักเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 

ดวงใจ เปลี่ยนบ ารุง (2554) ศึกษาเรื่อง “กลยุทธก์ารพัฒนาสู่องค์การแห่งการเรียนรู้  
ส าหรับวิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข” ผลการวิจัยพบว่า                    
1) วิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบนัพระบรมราชนก กระทรวงสาธารณสุข มีระดับการเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรูภ้าพรวมในระดับสูง 3 อันดับแรกได้แก่ วิทยาลยัพยาบาล เครือข่ายภาคใต้  
วิทยาลัยพยาบาล 2) องค์ประกอบที่มีอทิธิพลต่อการเปน็องค์กรแห่งการเรียนรู้ ได้แก่ ภาวะผู้น า  
พฤติกรรมบุคลากรในองค์การ การจูงใจ วิสัยทัศน ์พันธกิจและกลยุทธ์เทคโนโลยีสารสนเทศและ
การสื่อสาร และบรรยากาศองค์การ ซึ่งสามารถพยากรณ์การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้                     
3) กลยุทธ์สู่การพัฒนาสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ประกอบด้วย 9 กลยุทธ์คือ 1) พัฒนากายภาพและ
สภาพแวดล้อมสู่การเปน็องค์กรแห่งการเรียนรู้ 2) พัฒนาระบบการบรหิารจัดการ และ                        
การประเมนิผลเพื่อส่งเสริมการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 3) สนับสนุนการบรหิารงานแบบ
กระจายอ านาจและการท างานแบบมีสว่นร่วมของบุคลากร 4) ส่งเสริมให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ทั้งภายในและภายนอกองค์การ 5) พัฒนาตัวชี้วัดการประเมินคุณภาพ และการน าไปสูก่ารเทียบเคียง
สมรรถนะกับองค์การอื่นทีม่ีแนวปฏิบัติทีด่ี 6) เร่งรัดพฒันาศกัยภาพบุคลากรทุกระดับอย่าง
ต่อเนื่อง สอดคล้องกับคุณวฒุิและความเชี่ยวชาญ 7) ส่งเสริมให้บุคลากรสร้างองคค์วามรู้หรือ
นวัตกรรมใหม ่ๆ 8) สนับสนนุให้มกีารจัดตัง้ศูนย์ความเชีย่วชาญเฉพาะสาขาวิชา เพือ่เป็นแหลง่
เรียนรู้ภายในและภายนอกองค์กร และ 9) เร่งรัดสรรหาและพัฒนาบคุลากรและระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศให้เอื้อต่อการเปน็องค์การแห่งการเรียนรู ้

สุพรรณี อึ่งปัญสัตวงศ์ (2554) ศึกษาเรื่อง “การพัฒนารูปแบบการประเมินการจัด
การศึกษาของคณะวิทยาศาสตร์ โดยใช้บาลานซ์สกอร์การ์ด” ผลการวิจัยพบวา่ 1) รูปแบบประเมิน
การจัดการศึกษาของคณะวิทยาศาสตร์ ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1.1) เปา้หมายของ
การประเมนิ 1.2) สิ่งที่มุ่งประเมิน ซึ่งก าหนดตามมุมมองของบาลานซส์กอร์การ์ด ประกอบด้วย
มุมมองด้านการเงนิ ด้านลูกค้า ด้านกระบวนการภายในและด้านการเรียนรู้และการพัฒนา                       
1.3) ตัวบ่งชี้และเกณฑ์การประเมิน 1.4) วิธีการประเมนิ 1. 5) การให้ข้อมูลย้อนกลับ และ                         
2) ผลการประเมินรูปแบบการประเมินการจัดการศึกษาโดยภาพรวมมคีุณภาพระดับมาก                      
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โดยด้านความถูกต้องมีคุณภาพระดับมากที่สุด ส่วนด้านความเปน็ประโยชน์ ด้านความเป็นไปได้ 
และด้านความเหมาะสมมคีุณภาพระดับมาก 

วัชระ ค าเขียว (2559) ศึกษาเรื่อง “องค์ประกอบแห่งความเปน็เลิศทางธุรกิจการบิน
ประเทศไทย” ผลการวิจัยพบว่า องค์ประกอบแห่งความเป็นเลิศทางธุรกิจการบินของประเทศไทย
ในภาพรวมมี 9 องค์ประกอบ ดังนี ้1) ด้านการมุง่เน้นการปฏิบัติการ 2) ด้านการวางแผน                   
เชิงกลยุทธ์ 3) ด้านผลลัพธ์ 4) ด้านการมุง่เน้นลูกค้า 5) ด้านการวัด วิเคราะห์และการจัดการ
ความรู้  6) ด้านการมุง่เน้นบุคลากร 7) ด้านการน าองค์การ 8) ด้านหลกัธรรมมาภิบาล                            
9) ด้านรางวัลสายการบินที่ดีที่สุดในโลกจากสาบนัการจดัอันดับ Skytrax 

เสาวภา เมืองแก่น (2560) ศึกษาเรื่อง “องค์ประกอบของการจัดการองค์การแหง่                 
ความเป็นเลิศของมหาวทิยาลัยเอกชนไทย” ผลการศึกษาพบว่า องค์ประกอบของการจัดการ
องค์การแหง่ความเปน็เลิศของมหาวิทยาลัยเอกชนไทยมีจ านวนหกด้าน ประกอบดว้ย                         
1) ด้านการปฏิบัติงานที่เปน็เลิศในส่วนของการจัดการองค์การที่มีประสทิธิภาพและเกิดประสิทธิผล             
สูงสุดตามภารกิจหลักของการอุดมศึกษา 2) ด้านภาวะผู้น าผู้บรหิารเกี่ยวกับลักษณะของผู้น า               
เชิงคุณภาพและผู้น าเชิงพฤติกรรม ผู้น าเชงิการบริหารจดัการ 3) ด้านการบริหารทรพัยากรมนษุย์
เกี่ยวกับการคัดเลือกสรรหาบุคลากร การพัฒนาบุคลากร การธ ารงรกัษาบุคลากร                                    
4) ด้านวฒันธรรมองค์การในส่วนของวัฒนธรรมองค์การทางความคิด วัฒนธรรมองค์การ                  
ทางพฤติกรรม วัฒนธรรมองค์การทางวัตถ ุ5) ด้านการจดัการความรู้เกี่ยวกับการก าหนดทิศทาง 
เป้าประสงค์ขงการจัดการความรู้ การสร้างแสวงหา การกลั่นกลองความรู้ การแลกเปลี่ยนความรู้ 
การถ่านทอดความรู้ และ 6) ด้านการจัดการเทคโนโลยีในส่วนของโครงสร้างพื้นฐานเทคโนโลยี
สารสนเทศ การยอกรับและการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ และนโยบายเกีย่วกับการใชเ้ทคโนโลยี
สารสนเทศ  

ธนิก คุณเมธีกลุ (2552) ศึกษาวิจยัเรื่อง “การพัฒนาตัวบ่งชี้คุณภาพการบริหาร
การศึกษาเพื่อความเป็นเลิศของสถานศึกษาเอกชน” ผลการวิจัยพบว่าตัวบ่งชี้คุณภาพการบริหาร
จัดการศึกษาเพื่อความเป็นเลิศของสถานศึกษาเอกชนประกอบด้วย 8 ด้านได้แก่ ดา้นภาวะผู้น า
ของผู้บริหารจ านวน 7 ตัวบ่งชี้ ด้านการวางแผนกลยทุธ์ จ านวน 6 ตัวบ่งชี้ ด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ จ านวน 6 ตัวบ่งชี้ ด้านการบริหารความสัมพนัธ์กับผูบ้ริการ จ านวน 5 ตัวบ่งชี้ 
ด้านการจัดการสารสนเทศ จ านวน 3 ตัวบ่งชี้ ด้านการบริหารวิชาการ จ านวน 9 ตัวบ่งชี้                        
ด้านการจัดการเครือข่ายการเรียนรู้ภายนอก จ านวน 4 ตัวบ่งชี้ และด้านการจัดการทางการเงนิ 
จ านวน 4 ตัวบ่งชี ้
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บดินทร์ธัช นมิตินราดล (2559) ศึกษาเรื่อง “การวิเคราะหอ์งค์ประกอบปัจจัยของ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสายงานสนิเชื่อของธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน)” ผลการวิจัย
พบว่า ปัจจัยต่าง ๆ ได้แก่ ด้านแรงจูงใจภายในประเทศประกอบด้วยความมั่นคงในหน้าที่การงาน
โอกาสก้าวหน้าในอาชพีการงาน ค่าจ้างคาตอบแทน ความสัมพันธ์ระหวา่งบุคคล และสวัสดิการ 
ด้านภาวะผู้น าที่ประกอบด้วย ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลง ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน ภาวะผูน้ า
แบบเผด็จการ ด้านกลยทุธ์และนโยบายประกอบด้วย เปา้หมายความส าเร็จ แผนการด าเนินการ 
และพันธกิจ และก้านการท างานเป็นทีม ประกอบด้วยการมีเป้าหมายร่วมกนั มีความเข้าใจ                  
ในบทบาทหน้าที่ การมีสว่นร่วม การขจัดข้อโต้แย้งภายในกลุ่ม และกานสื่อสาร 

ปัญจา ชูช่วย (2557) ศึกษาเรื่อง “วิเคราะห์องค์ประกอบคุณลักษณะที่พงึประสงค์ของ
บัณฑิตสถาบนัอุดมศึกษา” ผลการวิจัยพบว่า การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจคุณลักษณะ                 
ที่พงึประสงค์ของบัณฑิตสถาบันอุดมศึกษาประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ด้านคุณธรรม 
จริยธรรม 2) ด้านความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน 3) ด้านความสามารถทางสติปัญญา                  
4) ความรับผดิชอบ การท างานเป็นทีม 5) ทักษะการสื่อสารและการใช้เทคโนโลย ี6) บุคลิกภาพ
และภาวะผูน้ า  

โด่งสยาม โสมาภา (2559) ศึกษาเรื่อง “การวิเคราะห์ปัจจัยและแนวปฏิบัติที่เป็นเลิศ             
ในการบริหารจัดการสถานศึกษาเอกชนเพื่อรับรางวัลพระราชทาน” ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยและ
แนวปฏิบัติที่เป็นเลิศในการบริหารจัดการสถานศกึษาเอกชนสู่ความเปน็เลิศมีเจ็ดปัจจัย ได้แก่        
1) การมีผู้น าเป็นมืออาชพี 2) สถานศึกษามีจดับรรยากาศในการเรียนรู้ที่เหมาะสม 3) การมุ่งเน้น
ในการจัดการเรียนการสอน 4) การมีเป้าหมายการสอนที่ชัดเจน 5) มีการติดตามความก้าวหน้า      
6) การมุ่งความสัมพนัธ์ระหว่างบ้านกับโรงเรียน 7) การเน้นนักเรียนเป็นศูนยก์ลาง และ                             
65 แนวปฏิบัต ิ

ปวลิน โปษยานนท์ (2560) ศึกษาเรื่อง “การพัฒนารูปแบบเชิงโครงร้างองค์กรที่มี
สมรรถนะสงูของบริษัทปูนซิเมนต์ไทย (แกง่คอย) จ ากัด ผลการวิจัยพบว่า 1) ปัจจัยด้าน                  
ความผูกพนัต่อองค์กร คือปจัจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรเชงิสร้างสรรค์ ปจัจัยด้านกลยทุธ์ขององคก์ร 
ปัจจัยด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ปัจจัยด้านองค์การที่มีสมรรถนะสูง ปัจจัยด้านบุคลากรที่มี
คุณภาพสูง และปัจจัยด้านบรรยากาศขององค์กร 2) ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรเชงิสร้างสรรค์ คอื 
ปัจจัยด้านภาวู้น าการเปลีย่นแปลง ปัจจัยด้านบุคลากรที่มีคุณภาพสงู ปัจจยัด้านกลยุทธ์องค์การ 
ปัจจัยด้านบรรยากาศขององค์กร และปัจจัยด้านความผูกพันต่อองคก์ร 3) ปัจจัยทีม่ีอิทธิพล                
ต่อองค์กรที่มีสมรรพนุสูง ประกอบด้วย กลยุทธ์องค์กร บรรยากาศขององค์กรและความผกูพัน                   
ต่อองค์กร และปัจจัยที่มีอิทธิพลทางอ้อมต่อองค์กรที่มีสมรรถนะสูงคือ กลยุทธ์ขององค์กร                 
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แบบบรรยากาศขององค์กรโดยมีอิทธิพลผา่นปัจจยัด้านความผูกพนั และ 4) รูปแบบองค์การ                       
ที่มีความเหมาะสมขององค์กรที่มีสมรรถนะสูงของบริษัท ปูนซีเมนต์ไทย (แก้วคอย) จ ากัด 
ประกอบด้วยตัวแปรส าคัญ คอื ปัจจัยดา้นกลยทุธ์องคก์ร ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร                       
และปัจจัยด้านความผูกพันองค์กร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 74 

 
 
 
  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2-2  กรอบแนวคิดการวิเคราะห์องค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูง 
 

OR2 

OR1 

OR3 
OT1 

OT2 
OT3 

OT5 

OT6 

OT4 

OT7 OT8 OT9 

OC1 
OC2 

OC5 OC4 

OC3 

OP1 
OP2 OP3 

OP8 
OP7 

OP6 

OP4 

OO1 

OP5 

OO9 

OO2 

OO8 

OO3 

OO7 

OO4 

OO5 

OO6 

OI2 

OI1 OI3 

OI4 

การเป็น
องค์การ

สมรรถนะสูง 

โครงสร้าง
องค์การ 

การมุ่งเน้น
บุคลากร 

การน า  
องค์การ 

การให้ความส าคัญ 
กับผู้รับบริการ 

การมุ่งเน้น
ระบบปฏิบัติการ 

เทคโนโลยี
สารสนเทศ ฯ 
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สัญลักษณ์และค าย่อที่แสดงในกรอบแนวคิดการวิเคราะห์องค์ประกอบ 
Ó  หมายถึง แทนตัวแปรแฝง 
SD หมายถึง แทนตัวแปรสงัเกต 
OR1 หมายถึง องค์การมีโครงสร้างที่ยืดหยุ่น 
OR2 หมายถึง องค์การมีการแบ่งสายงานทีช่ัดเจน 
OR3 หมายถึง องค์การมีการกระจายอ านาจ 
OT1 หมายถึง ผู้บริหารมีการก าหนดวิสัยทศัน์และน าวิสัยทัศน์ไปปฏิบัติ 
OT2 หมายถึง ผู้บริหารส่งเสริมนิติธรรมในองค์การ 
OT3 หมายถึง ผู้บริหารสร้างวัฒนธรรมการท างานเพื่อบรกิารที่ด ี  
OT4 หมายถึง ผู้บริหารมีความผูกพนักับสมาชิกในองค์การ 
OT5 หมายถึง ผู้บริหารมีการปรับปรุงผลการด าเนินการอยู่เสมอ 
OT6 หมายถึง องค์การมีระบบที่ควบคุมการทุจริตในองค์การ 
OT7 หมายถึง องค์การมีระบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน  
OT8 หมายถึง องค์การด าเนินงานอย่างมีจริยธรรม 
OT9 หมายถึง องค์การมียุทธศาสตร์และการด าเนินงานที่ค านึงถึงประโยชน์ของสังคม 
OC1 หมายถึง องค์การรับฟงัผู้ใช้บริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
OC2 หมายถึง องค์การค านึงถึงความพึงพอใจของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสยี 
OC3 หมายถึง องค์การมีช่องทางรับบริการที่เข้าถึงได้ง่าย 
OC4 หมายถึง องค์การมีการสร้างความสัมพันธก์ับผู้รับบริการและผู้มีสว่นได้ส่วนเสีย 
OC5 หมายถึง องค์การมีการแก้ไขปัญหาของผู้ใช้บริการอย่างทันทว่งท ี
OP1 หมายถึง องค์การมีระบบการประเมนิบุคคลที่ชัดเจน 
OP2 หมายถึง องค์การมีระบบบุคลากรที่สามารถตรวจสอบได้ 
OP3 หมายถึง องค์การมีระบบที่มุ่งใช้ประโยชน์จากสมรรถนะหลักของบุคลากร 
OP4 หมายถึง องค์การมีการเตรียมบุคลากรให้พร้อมรับต่อการเปลี่ยนแปลง 
OP5 หมายถึง องค์การมีการจัดและปรับปรุงสภาพแวดลอ้มการท างาน 
OP6 หมายถึง องค์การมนีโยบายดูแลบุคลากร 
OP7 หมายถึง องค์การมีระบบการเรียนรู้และพัฒนาตนเองของบุคลากร 
OP8 หมายถึง องค์การมีระบบการจัดการความก้าวหน้าและระบบการสบืทอดของ

ผู้บริหาร 
OO1 หมายถึง องค์การมีการจัดท าแผนปฏบิัติการและการน าแผนไปปฏิบัติ 
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OO2 หมายถึง องค์การมีการปรับแผนและน าแผนไปปฏบิัติอย่างรวดเร็ว 
OO3 หมายถึง องค์การมีสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัย 
OO4 หมายถึง  องค์การมีการออกแบบการท างานให้สอดคล้องกับแผนปฏิบัติการ 
OO5 หมายถึง องค์การมีการจัดการทางการเงินที่สอดคล้องกับแผนปฏบิัติการ 
OO6 หมายถึง องค์การมีแผนบุคลากรที่สนับสนุนแผนยุทธศาสตร ์
OO7 หมายถึง องค์การมีตัวชีว้ัดในการควบคุมและปรับปรุงกระบวนการท างาน 
OO8 หมายถึง องค์การมีการคาดการณ์ผลการด าเนินงานและเปรียบเทียบ                    

กับหน่วยงานราชการระดับเทียบเคียงกนั 
OO9 หมายถึง องค์การมีการติดตามการท างานตามแผนยุทธศาสตร ์
OO10 หมายถึง องค์การมีการปรับแผนและแผนการปฏิบตัิการไปปฏิบัติอย่าง          

ตรงตามเวลา 
OI1 หมายถึง องค์การมีการเลือกใช้ข้อมูลและสารสนเทศประกอบ                                

ในการปฏิบัติงาน 
OI2 หมายถึง องค์การมีการน าเทคโนโลยสีารสนเทศทีท่ันสมัยมาใช้                           

ในการปฏิบัติงาน 
OI3 หมายถึง องค์การมีแหลง่สารสนเทศที่ประชาชนเข้าถึงได้โดยสะดวก 
OI4 หมายถึง องค์การมีการน าสารสนเทศมาใช้ประโยชน์ในการวางแผน                     

ในอนาคต 
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บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

  
การศึกษาเรื่อง การพัฒนาตัวแบบศาลยุติธรรมสู่องค์การสมรรถนะสงู มวีัตถุประสงค์เพื่อ 

1) เพื่อศึกษาองค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสงู (HPO) ส าหรับศาลยุติธรรม 
2) ศึกษาระดบัการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง (HPO) ของศาลในสงักัดส านักงานศาลยุติธรรม
ประจ าภาค 2 และ 3) เพื่อน าเสนอองค์ประกอบการสู่องค์การสมรรถนะสูง (HPO) ส าหรับ                      
ศาลยุติธรรมโดยรูปแบบในการวิจัยครั้งนีเ้ป็นการวิจัยเชงิปริมาณ (Quantitative research)                 
และเชิงคุณภาพมีขัน้ตอนการวิจัย ดังนี ้

ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการเป็นองค์การสมรรถนะสงู 
แนวคิดเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ของส านักงานคณะกรรมพฒันาระบบ
ราชการ (ก.พ.ร.) เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการด าเนินงานและระบบบริหารงานของ    
ศาลยุติธรรม  และศึกษาเกี่ยวกับวิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบซึ่งเป็นวิธีวิเคราะห์ข้อมูลที่ใช้               
ในการศึกษาครั้งนี ้

ขั้นตอนที่ 2 ผู้วิจัยท าการวิเคราะห์เนื้อหา (Content analysis) จากแนวคิดองค์การ
สมรรถนะสงูจากนักวิชาการตา่ง ๆ จ านวน 8 ท่าน ประกอบไปด้วย 1) Robert J. Thimas 2) 
Lawvence M. Miller 3) Gard G. Thor 4) Frank Buntundijk 5) De waal 6) Gardner Group              
7) Linder and Brooks และ 8) Jupp & Younger และเกณฑ์การบริหารจัดการภาครัฐจนได้
องค์ประกอบที่คาดว่าน่าจะมีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูงของศาลยุติธรรม จ านวน 6 
องค์ประกอบ 

ขั้นตอนที่ 3 ผู้วิจัยท าการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory factor 
analysis) เพื่อยืนยันองค์ประกอบที่มีอิทธพิลต่อการเปน็องค์การสมรรถนะสงูของศาลยุติธรรม 

ขั้นตอนที่ 4 ผูว้ิจัยได้น าองคป์ระกอบที่มีอทิธิพลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงที่ได้    
จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโดยผู้วิจัยได้ท าการส่งแบบสัมภาษณ์ให้กับผูท้รงคุณวุฒิ
วิพากษ์โดยเลอืกจากผู้พิพากษาที่เคยด ารงต าแหน่งหรือด ารงต าแหน่งผู้พิพากษาหวัหน้าศาล              
ซึ่งเป็นผู้บริหารศาลในสังกัดส านักงานศาลยุติธรรมและมีประสบการณ์ในด้านการบริหารงานคด ี
และด้านบริหารงานธุรการ 10 ปีขึ้นไป จ านวน 3 ทา่น โดยเอาแนวคิดจากประสบการณ์วิพากษ์
องค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสงูที่ได้มานี้สามารถน ามาใช้กบัศาลในสังกดั
ส านักงานศาลยุติธรรม ส่งแบบสัมภาษณ์คืนมาให้ผู้วิจัยสรุป 
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การก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรในการศึกษาครั้งนี้ประกอบด้วย ผู้พิพากษาหวัหน้าศาล ผูพ้ิพากษา  

ผู้อ านวยการและเจ้าหน้าที่ศาลที่เป็นบุคลากรในสังกัดส านักงานอธิบดีผู้พิพากษาภาค 2              
จ านวน 799 คนตามกรอบอัตราก าลังของส านักอ านวยการประจ าศาลและส านักงานประจ าศาล
ในภาค 2 ทั้งนี้ส านักงานอธิบดี ผู้พิพากษาภาค 2 ประกอบไปด้วยศาลยุติธรรมจ านวน 21 แห่ง 
ได้แก่ 

1.  ส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 2 
2.  ศาลจังหวดักบินทร์บุร ี
3.  ศาลจังหวดัจันทบุร ี
4.  ศาลเยาวชน ฯ จังหวัดจันทบุร ี
5.  ศาลจังหวดัฉะเชิงเทรา 
6.  ศาลเยาวชน ฯ จังหวัดฉะเชิงเทรา 
7.  ศาลจังหวดัชลบุรี 
8.  ศาลแขวงชลบุร ี
9.  ศาลเยาวชน ฯ จังหวัดชลบุรี 
10.  ศาลจังหวัดตราด 
11.  ศาลเยาวชน ฯ จงัหวัดตราด 
12.  ศาลจังหวัดนครนายก 
13.  ศาลเยาวชน ฯ จงัหวัดนครนายก 
14.  ศาลจงัหวัดปราจีนบุร ี
15.  ศาลเยาวชน ฯ จงัหวัดปราจีนบุร ี
16.  ศาลจังหวัดพัทยา 
17.  ศาลแขวงพทัยา 
18.  ศาลจังหวัดระยอง 
19.  ศาลเยาวชน ฯ จงัหวัดระยอง 
20.  ศาลจังหวัดจังหวัดสระแก้ว 
21.  ศาลเยาวชน ฯ จงัหวัดสระแก้ว 
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กลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ประกอบด้วยผู้พิพากษาหัวหน้าศาล ผู้พพิากษา  

ผู้อ านวยการและเจ้าหน้าที่ศาลที่เป็นบุคลากรในสังกัดส านักงานอธิบดีผู้พิพากษาภาค 2                
จ านวน 495 คน โดยมีขั้นตอนการก าหนดและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง ดังนี ้

1.  การก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่าง 
เนื่องจากการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจยัวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั 

(Confirmatory factor analysis) ดังนั้นจึงต้องก าหนดขนาดกลุม่ตัวอย่างให้เหมาะสมกับสถิติที่ใช้
ในการวิเคราะห์ข้อมูล ซึง่ในการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยันนั้น            
หากต้องการวธิีประมาณค่าพารามิเตอร์ด้วยวิธีแมกซ์ซมิัมไลค์ลิฮูด (Maximum likelihood) ซึ่งเป็น
วิธีทีม่ีความคงเส้นคงวามีประสิทธิภาพและเป็นอิสระจากมาตรวัด (Bollen, 1989) นักสถิติ                
ส่วนใหญ่เหน็ว่ากลุ่มตัวอย่างที่ใช้ควรมขีนาดที่มากพอเพื่อท าให้ผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้มี           
ความมั่นใจในการทดสอบ ดงันัน้การก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างที่มีขนาดใหญ่จะท าให้                        
การประมาณค่าพารามิเตอร์ของประชากร มีความคงเสน้คงวา แม้ว่าการแจกแจงของตัวแปร                    
จะไม่เป็นโคง้ปกติก็ตาม (Multivariate normal distribution) จากกฎความเพียงพอในการวิเคราะห์
ข้อมูลที่ก าหนดไว้ว่าขนาดกลุ่มตัวอย่างตอ่จ านวน 

ตัวแปรสังเกตในโมเดลที่เพยีงพอต่อการวิเคราะห์ข้อมูลควรมีสัดส่วน 10-20: 1 
(Schumacker & Lomax, 1996) ตัวแปรสังเกตในงานวิจัยเรือ่งนี้มี 39 ตัวแปร ดังนัน้จึงควรมี             
กลุ่มตัวอย่าง 390-780 คน 

2.  การสุ่มกลุม่ตัวอย่าง 
การสุ่มกลุ่มตวัอย่างในงานวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยใช้การสุ่มแบบแบ่งกลุ่ม (Cluster random 

sampling)จ าแนกศาลยุติธรรมออกเป็น 3 ขนาด ได้แก ่ศาลยุติธรรมขนาดใหญ่ คอื ศาลยุติธรรม           
ที่มีบุคลากรมากกว่า 51 คน ศาลยุติธรรมขนาดกลาง คอื ศาลยุติธรรมที่มีบุคลากรอยู่ระหว่าง        
26-50 คนและศาลยุติธรรมขนาดเล็ก คือ ศาลยุติธรรมทีม่ีบุคลากรจ านวนน้อยกว่า 25 คน ผู้วิจัย
ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอยา่งจากศาลยุติธรรมขนาดใหญจ่ านวน 35 คน ศาลยุติธรรมขนาดกลาง
จ านวน 25 คน และขนาดกลุ่มตัวอย่างจากศาลยุติธรรมขนาดเล็ก จ านวน 15 คน รายละเอียด                 
ของจ านวนศาลยุติธรรม จ าแนกตามขนาด แสดงในตารางที ่3-1 
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ตารางที่ 3-1  ศาลยุติธรรมในสังกัดอธิบดีผู้พิพากษาภาค 2 จ าแนกตามขนาด 
 

ศาลยุติธรรมในสังกัดอธิบดี                    
ผู้พิพากษาภาค 2 

จ านวนบุคลากร
ของศาล
ยุติธรรม 

ขนาดของ
ศาลยุติธรรม 

จ านวน
แบบสอบถาม    

ที่ส่งไป 
ส านักงานศาลยุติธรรมประจ าภาค 2 34 กลาง 15 
ศาลจังหวัดกบินทร์บุรี 40 กลาง 25 
ศาลจังหวัดจนัทบุร ี 58 ใหญ ่ 35 
ศาลเยาวชน ฯ จังหวัดจันทบรุ ี 24 เล็ก 15 
ศาลจังหวัดฉะเชิงเทรา 56 ใหญ ่ 35 
ศาลเยาวชน ฯ จังหวัดฉะเชิงเทรา 25 เล็ก 15 
ศาลจังหวัดชลบุร ี 68 ใหญ ่ 35 
ศาลแขวงชลบุร ี 48 กลาง 25 
ศาลเยาวชน ฯ จังหวัดชลบุร ี 24 เล็ก 15 
ศาลจังหวัดตราด 41 กลาง 25 
ศาลเยาวชน ฯ จังหวัดตราด 22 เล็ก 15 
ศาลจังหวัดนครนายก 40 กลาง 25 
ศาลเยาวชน ฯ จังหวัดนครนายก 23 เล็ก 15 
ศาลจังหวัดปราจีนบุร ี 35 กลาง 25 
ศาลเยาวชน ฯ จังหวัดปราจีนบุร ี 23 เล็ก 15 
ศาลจังหวัดพทัยา 57 ใหญ ่ 35 
ศาลแขวงพทัยา 31 กลาง 25 
ศาลจังหวัดระยอง 60 ใหญ ่ 35 
ศาลเยาวชน ฯ จังหวัดระยอง 24 เล็ก 15 
ศาลจังหวัดสระแก้ว 42 กลาง 25 
ศาลเยาวชน ฯ จังหวัดสระแก้ว 24 เล็ก 15 

รวม 799  495 
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เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาครัง้นี้ประกอบด้วยแบบสอบถามจ านวน 1 ฉบับ คือ

แบบสอบถามปัจจัยทีม่ีอิทธิพลต่อการเปน็ตัวแบบศาลยตุิธรรมสู่การเป็นองค์การสมรรถนะสงู      
ใช้ส าหรับสอบถามกลุม่ตัวอย่างที่เป็นบุคลากรในสังกัดส านักงานอธิบดีผู้พิพากษาภาค 2 
แบบสอบถามมีลักษณะเปน็แบบสอบถามแบบเลือกตอบและแบบสอบถามปลายเปิด                         
โดยมีรายละเอียดดังนี ้

ลักษณะของแบบสอบถาม 
แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ตอน ประกอบด้วย 
ตอนที่ 1  ข้อมลูส่วนบุคคลและข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเปน็แบบ

เลือกตอบ ประกอบด้วย 5 ข้อค าถาม ได้แก ่
ข้อที่ 1  เพศ (ชาย, หญิง) 
ข้อที่ 2 อายุ (น้อยกวา่ 30 ปี, 30-40 ปี, 41-50 ปี และ 51 ปีขึ้นไป) 
ข้อที่ 3  วุฒิการศึกษา (ต่ ากว่าปริญญาตรี, ปริญญาตรี, ปริญญาโท และสูงกว่า

ปริญญาโท) 
ข้อที่ 4  ต าแหน่งงาน (ผู้พิพากษาหวัหน้าศาล, ผู้พิพากษา, ผู้อ านวยการและ

เจ้าหน้าที่ศาล) 
ข้อที่ 5 ระยะเวลาในการท างาน (น้อยกว่า 10 ปี, 11-15 ปี, 16-20 ปี และ             

20 ปีขึ้นไป) 
ตอนที ่2  แบบสอบถามองค์ประกอบที่มอีิทธิพลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูง  

ประกอบด้วยข้อค าถาม 6 ด้าน ได้แก่ ด้านโครงสร้างองค์การ, ดา้นการน าองค์การ,                            
ด้านการให้ความส าคัญกับผูร้ับบริการ, ด้านการมุง่เน้นบคุลากร, ดา้นการมุ่งเน้นระบบปฏิบัติการ 
และด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร รวมจ านวน 39 ข้อโดยแต่ละด้านมีจ านวนข้อค าถาม
ดังนี ้

ด้านโครงสร้างองค์การ   จ านวน 3 ข้อ 
ด้านการน าองค์การ    จ านวน  9 ข้อ 
ด้านการให้ความส าคัญกับผูร้ับบริการ  จ านวน 5 ข้อ 
ด้านการมุ่งเนน้บุคลากร   จ านวน  8 ข้อ 
ด้านการมุ่งเนน้ระบบปฏิบัติการ   จ านวน  10 ข้อ 
ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร  จ านวน 4 ข้อ 
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ตอนที่ 3  แบบสอบถามข้อเสนอแนะในการสร้างศาลยตุิธรรมให้พัฒนาเป็นองคก์าร
สมรรถนะสงู มีลักษณะเปน็แบบสอบถามปลายเปิด จ านวน 1 ข้อ 

นิยามปฏิบัติการ ข้อค าถาม การวัดและการให้คะแนน 
การวิจัยคร้ังนีก้ าหนดนิยามปฏิบัติการ ข้อค าถาม การวดัและการให้คะแนนส าหรับ                 

แต่ละตัวแปร ดังนี้             
โครงสร้างองค์การ 
โครงสร้างองค์การ หมายถงึ การที่ศาลยุติธรรมมีโครงสร้างที่มีความยืดหยุ่น สามารถ

ตอบสนองได้ทันต่อการเปลีย่นแปลง ภายในองค์การมีการกระจายอ านาจ การแบ่งสายงาน            
และความรับผดิชอบอย่างชดัเจน ผู้วิจัยไดก้ าหนดนิยามศัพท์เฉพาะ ขอ้ค าถาม และ                                
ค่าความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์และเนื้อหาตามตารางที่ 3-2 
 
ตารางที่ 3-2  นิยามศัพท์ ตวัชี้วัด ข้อค าถาม การให้คะแนนและค่าความสอดคล้องระหว่าง                     

ข้อค าถามกับวัตถุประสงค์เนื้อหา (IOC: Index of item objective congruence)
ของแบบวัดด้านโครงสรา้งองค์การ 

 

นิยามศัพท์ ตัวชี้วัด ข้อค าถาม 
ค่าความสอดคล้อง
ระหว่างข้อค าถาม
กับวัตถุประสงค์ 

โครงสร้างองค์การ หมายถึง              
การที่ศาลยุติธรรมมีโครงสร้าง              
ที่มีความยืดหยุ่น สามารถ
ตอบสนองได้ทันต่อ                     
การเปลี่ยนแปลง ภายในองค์การ
มีการกระจายอ านาจ                         
การแบ่งสายงานและ                          
ความรบัผิดชอบอย่างชัดเจน   

1.  ศาลยุติธรรม   
มีโครงสร้างที่
ยืดหยุ่น 

1.  โครงสร้างองค์การที่มี
ความยืดหยุ่น ปรับเปลี่ยน
ได้ง่าย สามารถ
ตอบสนองได้ทันต่อ                   
การเปลี่ยนแปลง 

1 

2.  ศาลยุติธรรม                          
มีการแบ่งสายงาน                    
ที่ชัดเจน 

2.  มีการแบ่งสายงานและ
ความรับผิดชอบ                    
อย่างชัดเจน 

1 

3.  ศาลยุติธรรม                         
มีการกระจาย
อ านาจ 

3.  มีการกระจายอ านาจ
และความรับผิดชอบ               
อย่างชัดเจน 

1 
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การน าองค์การ 
การน าองค์การ หมายถึง การที่ผู้บริหารของศาลยุติธรรมมีการก าหนดและถ่ายทอด

วิสัยทัศน์ มีการสร้างสภาพแวดล้อม สร้างวัฒนธรรมการท างาน มีการสื่อสารและสร้างความผูกพัน
กับสมาชิกในองค์การ มีการปรับปรุงผลการด าเนินการและส่งเสริมให้การด าเนินงานขององค์การ
เป็นไปตามหลักนิติธรรม รวมไปถึงการมีระบบงานที่ควบคุม ดูแล ประเมินผลการปฏิบัติงานและ
ส่งเสริมให้การด าเนินการงานของการเป็นไปอย่างมีจรยิธรรมผู้วิจัยได้ก าหนดนิยามศัพท์เฉพาะ  
ข้อค าถาม และค่าความสอดคล้องระหวา่งข้อค าถามกบัวัตถุประสงค์และเนื้อหาตามตารางที่ 3-3 

 
ตารางที่ 3-3  นิยาม ตัวชี้วัด ข้อค าถาม การให้คะแนนและค่าความสอดคล้องระหวา่งข้อค าถาม                    

กับวัตถุประสงค์และเนื้อหา (IOC: Index of item objective congruence)                       
ของแบบวัดด้านการน าองคก์าร 

 

นิยามศัพท์ ตัวชี้วัด ข้อค าถาม 
ค่าความสอดคล้อง
ระหว่างข้อค าถาม
กับวัตถุประสงค์ 

การน าองค์การ หมายถึง                  
การที่ผู้บริหารของศาลยุติธรรม               
มีการก าหนดและถ่ายทอด
วิสัยทัศน์ มีการสร้าง
สภาพแวดล้อม สร้างวัฒนธรรม
การท างาน มีการสื่อสารและสร้าง
ความผูกพันกับสมาชิกในองค์การ  
มีการปรับปรุงผลการด าเนินการ
และส่งเสริมให้การด าเนินงาน
ขององค์การเป็นไปตามหลัก              
นิติธรรม รวมไปถึงการมี
ระบบงานที่ควบคุม ดูแล 
ประเมินผลการปฏิบัติงานและ
ส่งเสริมให้การด าเนินการงาน 
ของศาลยุติธรรมเป็นไปอย่างมี
จริยธรรม 

1.  ผู้บริหารของ
ศาลยุติธรรม                  
มีการก าหนด
วิสัยทัศน์และ            
น าวิสัยทัศน์ไป
ปฏิบัติ 

2.  ผู้บริหารมีการก าหนด
วิสัยทัศน์ และถ่ายทอด
วิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติ 

1 

2.  ผู้บริหารของ
ศาลยุติธรรม
ส่งเสริมหลักนิติ
ธรรมในองค์การ 

2.  ผู้บริหารมีการส่งเสริม
ให้ทุกคนในหน่วยงาน
ปฏิบัติตามหลักนิติธรรม 

1 

3.  ผู้บริหารของ
ศาลยุติธรรมสร้าง
วัฒนธรรม                
การท างาน                   
เพื่อบริการที่ดี 

3.  ผู้บริหารมีการสร้าง
สภาพแวดล้อม                  
สร้างวัฒนธรรมการ
ท างานของบุคลากร             
เพื่อบริการที่ดีให้แก่
ผู้รับบริการและผู้มี                
ส่วนได้ส่วนเสีย 

1 
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ตารางที่ 3-3  (ต่อ) 
 

นิยามศัพท์ ตัวชี้วัด ข้อค าถาม 
ค่าความสอดคล้อง
ระหว่างข้อค าถาม
กับวัตถุประสงค์ 

การที่ผู้บริหารของศาลยุติธรรม     
มีการก าหนดและถ่ายทอด
วิสัยทัศน์ มีการสร้าง
สภาพแวดล้อม สร้างวัฒนธรรม
การท างาน มีการสื่อสารและสร้าง
ความผูกพันกับสมาชิกในองค์การ  
มีการปรับปรุงผลการด าเนินการ
และส่งเสริมให้การด าเนินงาน
ขององค์การเป็นไปตามหลัก     
นิติธรรม รวมไปถึงการมี
ระบบงานที่ควบคุม ดูแล  
ประเมินผลการปฏิบัติงานและ
ส่งเสริมให้การด าเนินการงาน 
ของศาลยุติธรรมเป็นไปอย่างมี
จริยธรรม 

4.  ผู้บริหาร             
ของศาลยุติธรรม   
มีความผูกพันกับ
สมาชิกในองค์การ 

4.  ผู้บริหารมีการสื่อสาร
และสร้างความผูกพัน            
ทั่วทั้งองค์การกับ
ผู้รับบริการและ                  
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

1 

5.  ผู้บริหารของ
ศาลยุติธรรม            
มีการปรับปรุง            
ผลการด าเนินการ
อยู่เสมอ 

5.ผู้บริหารปรับปรุงผล 
การด าเนินการเพื่อให้ 
ส่วนราชการบรรลุ
วัตถุประสงค์องค์การ             
อยู่เสมอ 

1 

6.  ศาลยุติธรรมมี
ระบบที่ควบคุม
การทุจริตใน
องค์การ 

6.  องค์การมีระบบงาน            
ที่ควบคุม ก ากับ ดูแล            
เพื่อป้องกันการทุจริตและ
ประพฤติมิชอบปกป้อง
ผลประโยชน์ของประเทศ
และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

1 

7.  ศาลยุติธรรม              
มีระบบประเมินผล
การปฏิบัติงาน                  
ที่ชัดเจน 

7.  องค์การมีระบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน
ที่ชัดเจน 

 

 

8.  ศาลยุติธรรม
ด าเนินงานอย่างมี
จริยธรรม 

8.  องค์การมีการส่งเสริม
ให้การปฏิบัติงาน                
ทุกส่วนงานเป็นไปอย่างมี
จริยธรรม 

1 

 

9.  ศาลยุติธรรม                 
มียุทธศาสตร์และ
การด าเนินงานที่
ค านึงถึงประโยชน์
ของสังคม 

9.องค์การมียุทธศาสตร์
และการด าเนินงาน              
ที่ค านึงถึงประโยชน์            
ของสังคมเป็นหลัก 

1 
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ด้านการให้ความส าคัญกับผูร้ับบริการ 
ด้านการให้ความส าคัญกับผูร้ับบริการหมายถึง การที่ศาลยุติธรรมมีสื่อสารสนเทศเพื่อ

ติดต่อกับผู้บริการ และมีช่องทางสื่อสารกบัผู้รับบริการที่เข้าถึงได้งา่ย พนกังานมีความสัมพันธ์อันดี
กับผู้รับบริการและสามารถแก้ไขปัญหาการใช้บริการได้อย่างทันท่วงทผีู้วิจัยได้ก าหนด                      
นิยามศัพท์เฉพาะ ข้อค าถาม และค่าความสอดคล้องระหวา่งข้อค าถามกับวัตถุประสงค์และเนื้อหา
ตามตารางที ่3-4 
 
ตารางที่ 3-4  นิยาม ตัวชี้วัด ข้อค าถาม การให้คะแนนและค่าความสอดคล้องระหวา่งข้อค าถาม          

กับวัตถุประสงค์และเนื้อหา (IOC: Index of item objective congruence)                 
ของแบบวัดด้านการให้ความส าคัญกับผู้รบับริการ 

 

นิยามศัพท์ ตัวชี้วัด ข้อค าถาม 
ค่าความสอดคล้อง
ระหว่างข้อค าถาม
กับวัตถุประสงค์ 

การให้ความส าคัญกับผู้รับบริการ 
หมายถึง การที่ศาลยุติธรรมมีสื่อ
สารสนเทศเพื่อติดต่อกับผู้บริการ  
และมีช่องทางสื่อสารกับ
ผู้รับบริการที่เข้าถึงได้ง่าย  
พนักงานมีความสัมพันธ์อันดี           
กับผู้รับบริการและสามารถแก้ไข
ปัญหาการใช้บริการได้                 
อย่างทันท่วงที   

1.  ศาลยุติธรรม
รับฟังผู้ใช้บริการ
และผู้มีส่วนได้            
ส่วนเสีย 

1.  องค์การมีสื่อสาร
สนเทศเพื่อรับฟัง
ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้
ส่วนเสีย 

1 

2.  ศาลยุติธรรม           
มีช่องทางรับ
บริการที่เข้าถึง              
ได้ง่าย 

2.  องค์การมีการส ารวจ
ความพึงพอใจของ
ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้
ส่วนเสีย 

1 

 3.  ศาลยุติธรรม        
มีช่องทางรับ
บริการที่เข้าถึง              
ได้ง่าย 

3.  องค์การมีช่องทาง             
เข้ารับบริการที่สามารถ
เข้าถึงได้ง่าย 

1 

 4.  ศาลยุติธรรม            
มีการสร้าง
ความสัมพันธ์กับ
ผู้รับบริการและ             
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

4.  องค์การมีการสื่อสาร
สร้างความสัมพันธ์กับ
ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้
ส่วนเสีย 

1 
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ตารางที่ 3-4  (ต่อ) 
 

นิยามศัพท์ ตัวชี้วัด ข้อค าถาม 
ค่าความสอดคล้อง
ระหว่างข้อค าถาม
กับวัตถุประสงค์ 

 5.  ศาลยุติธรรม          
มีการแก้ไขปัญหา
ของผู้ใช้บริการ
อย่างทันท่วงที 

5.  องค์การมีการจัดการ
กับข้อร้องเรียนของ
ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้
ส่วนเสียและท าให้มั่นใจ
ว่าข้อร้องเรียนได้รับ                  
การแก้ไขอย่างทันที 

1 

 
ด้านการมุ่งเนน้บุคลากร  
ด้านการมุ่งเนน้บุคลากร หมายถึง การที่ศาลยุติธรรมมีระบบการปฏิบตัิงานดา้นบุคคล

อย่างชัดเจนและสามารถตรวจสอบได้ องค์การมีการจัดระบบและสภาพแวดล้อมที่จะช่วยให้
บุคลากรสามารถด าเนินงานตามภารกจิได้อย่างราบรืน่และต่อเนื่อง รวมไปถึงการดแูลสุขภาพ  
สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ของบุคลากรผูว้ิจัยได้ก าหนดนิยามศัพท์เฉพาะ ข้อค าถาม และ                   
ค่าความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์และเนื้อหาตามตารางที ่3-5 
 
ตารางที่ 3-5  นิยาม ตัวชี้วัด ข้อค าถาม การให้คะแนนและค่าความสอดคล้องระหวา่งข้อค าถาม   

กับวัตถุประสงค์และเนื้อหา (IOC: Index of item objective congruence)                  
ของแบบวัดด้านการมุ่งเนน้บุคลากร 

 

นิยามศัพท์ ตัวชี้วัด ข้อค าถาม 
ค่าความสอดคล้อง
ระหว่างข้อค าถาม
กับวัตถุประสงค์ 

การมุ่งเน้นบุคลากร หมายถึง  
การที่ศาลยุติธรรมมีระบบการ
ปฏิบัติงานด้านบุคคลอย่าง
ชัดเจนและสามารถตรวจสอบได้  
องค์การมีการจัดระบบและ 

1.  ศาลยุติธรรมมี
ระบบการประเมิน
บุคคลที่ชัดเจน 

1.  องค์การมีระบบ         
การประเมินบุคคลด้าน
สมรรถนะ รวมทั้งทักษะ  
คุณวุฒิ ที่จ าเป็นในแต่ละ
ต าแหน่งงานอย่างชัดเจน 

1 
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ตารางที่ 3-5  (ต่อ) 
 

นิยามศัพท์ ตัวชี้วัด ข้อค าถาม 
ค่าความสอดคล้อง
ระหว่างข้อค าถาม
กับวัตถุประสงค์ 

และสภาพแวดล้อมที่จะช่วยให้
บุคลากรสามารถด าเนินงาน    
ตามภารกิจได้อย่างราบรื่นและ
ต่อเนื่อง รวมไปถึงการดูแล
สุขภาพ สวัสดิการและ                
สิทธิประโยชน์ของบุคลากร                
การที่ศาลยุติธรรมมีระบบ              
การปฏิบัติงานด้านบุคคลอย่าง
ชัดเจนและสามารถตรวจสอบได้  
องค์การมีการจัดระบบและ
สภาพแวดล้อมที่จะช่วยให้
บุคลากรสามารถด าเนินงาน            
ตามภารกิจได้อย่างราบรื่นและ
ต่อเนื่อง รวมไปถึงการดูแล
สุขภาพ สวัสดิการและสิทธิ
ประโยชน์ของ 

2.  ศาลยุติธรรม             
มีระบบบุคลากร  
ที่สามารถ
ตรวจสอบได้ 

2.  องค์การมีระบบ              
การสรรหา คัดเลือก บรรจุ 
แต่งตั้ง ที่ชัดเจน สามารถ
ตรวจสอบได้ 

1 

3.  ศาลยุติธรรม            
มีระบบที่มุ่งใช้
ประโยชน์จาก
สมรรถนะหลัก
ของบุคลากร 

3.  องค์การมีระบบ                 
การบริหารงานบุคคล                  
ที่มุ่งใช้ประโยชน์จาก
สมรรถนะหลักของ
บุคลากร เพื่อให้งาน
บรรลุผลส าเร็จ 

1 

4.  ศาลยุติธรรม             
มีการเตรียม
บุคลากร              
ให้พร้อมรับต่อ 
การเปลี่ยนแปลง 

4.  องค์การมีการเตรียม
บุคลากรให้พร้อมรับ            
ต่อการเปลี่ยนแปลง และ
สามารถด าเนินการ             
ตามภารกิจได้อย่าง
ราบรื่นและต่อเนื่อง 

1 

5.  ศาลยุติธรรม           
มีการจัดและ
ปรับปรุง
สภาพแวดล้อม
การท างาน 

5.  องค์การมีการจัด
สภาพแวดล้อม                 
ในการท างานและ                     
มีการปรับปรุงให้ดีขึ้น             
อยู่เสมอ 

1 

6.  ศาลยุติธรรม          
มีนโยบายดูแล
บุคลากร 

6.  องค์การมีนโยบาย              
ที่ดูแลสุขภาพ สิทธิ
ประโยชน์และสวัสดิการ
ของบุคลากร 

1 

7.  ศาลยุติธรรม          
มีระบบการเรียนรู้
และพัฒนาตนเอง
ของบุคลากร 

7.  องค์การมีระบบ           
การเรียนรู้เพื่อให้บุคลากร
หัวหน้าส่วน/ งาน และ
ผู้บริหารได้พัฒนาตนเอง 

1 
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ตารางที่ 3-5  (ต่อ) 
 

นิยามศัพท์ ตัวชี้วัด ข้อค าถาม 
ค่าความสอดคล้อง
ระหว่างข้อค าถาม
กับวัตถุประสงค์ 

 8.  ศาลยุติธรรม           
มีระบบการจัดการ
ความก้าวหน้า
และระบบการสืบ
ทอดของผู้บริหาร 

8.  องค์การมีระบบการ
จัดการความก้าวหน้า 
ของบุคลากรทุกต าแหน่ง 
และมีการสืบทอด
ต าแหน่งของผู้บริหาร 

1 

 
ด้านการมุ่งเนน้ระบบปฏิบัติการ   
ด้านการมุ่งเนน้บุคลากร หมายถึง การที่ศาลยุติธรรมมีแผนการปฏิบัตงิานทั้งระยะยาว

และระยะสั้น และแผนปฏิบัติงานอืน่ ๆ ตามที่จ าเป็น  สามารถน าแผนงานไปสู่การปฏิบัติได้                
อย่างเป็นรูปธรรม องค์การมกีารออกแบบกระบวนการท างานและกระบวนการให้บรกิาร                    
การจัดสรรงบประมาณให้สอดคล้องกับแผนการปฏิบัตงิาน และองค์การมีการประเมินและปรับปรุง
แผนการท างานอยู่เสมอผูว้ิจัยได้ก าหนดนิยามศัพท์เฉพาะ ข้อค าถาม และค่าความสอดคล้อง
ระหว่างข้อค าถามกบัวัตถุประสงค์และเนือ้หาตามตารางที ่3-6 
 
ตารางที่ 3-6  นิยามศัพท์ ตวัชี้วัด ข้อค าถาม การให้คะแนนและค่าความสอดคล้องระหว่างข้อ

ค าถามกับวัตถุประสงค์และเนื้อหา (IOC: Index of item objective congruence) 
ของแบบวัดด้านการมุ่งเนน้ระบบปฏิบัติการ 

 

นิยามศัพท์ ตัวชี้วัด ข้อค าถาม 
ค่าความสอดคล้อง
ระหว่างข้อค าถาม
กับวัตถุประสงค์ 

การมุ่งเน้นระบบปฏิบัติการ 
หมายถึง การที่ศาลยุติธรรม              
มีแผนการปฏิบัติงานทั้งระยะยาว
และระยะสั้น และแผนปฏิบัติงาน
อื่น ๆ ตามที่ตามที่จ าเป็น 

1.  ศาลยุติธรรมมี
การจัดท า
แผนปฏิบัติการ
และการน าแผน 
ไปปฏิบัติ 

1.  องค์การมีการจัดท า
แผนปฏิบัติการระยะสั้น 
ระยะยาว และถ่ายทอด
แผนไปสู่การปฏิบัติ 

1 
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ตารางที่ 3-6  (ต่อ) 
 

นิยามศัพท์ ตัวชี้วัด ข้อค าถาม 
ค่าความสอดคล้อง
ระหว่างข้อค าถาม
กับวัตถุประสงค์ 

สามารถน าแผนงานไปสู่การ
ปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรม  
องค์การมีการออกแบบ
กระบวนการท างานและ
กระบวนการให้บริการ            
การจัดสรรงบประมาณให้
สอดคล้องกับแผนการปฏิบัติงาน  
และองค์การมีการประเมินและ
ปรับปรุงแผนการท างานอยู่เสมอ 
การที่ศาลยุติธรรมมีแผนการ
ปฏิบัติงานทั้งระยะยาวและ   
ระยะสั้น และแผนปฏิบัติงาน    
อื่น ๆ ตามที่จ าเป็น สามารถ     
น าแผนงานไปสู่การปฏิบัติได้
อย่างเป็นรูปธรรม องค์การ              
มีการออกแบบกระบวนการ
ท างานและกระบวนการให้บริการ  
การจัดสรรงบประมาณให้
สอดคล้องกับแผนการปฏิบัติงาน  
และองค์การมีการประเมินและ
ปรับปรุงแผนการท างานอยู่เสมอ 

2.  ศาลยุติธรรม       
มีการปรับแผน
และน าแผนไป
ปฏิบัติอย่าง
รวดเร็ว 

2.  องค์การมีการ              
ปรับแผนและน าแผน             
การปฏิบัติไปปฏิบัติ               
ได้อย่างรวดเร็ว 

1 

3.  ศาลยุติธรรม   
มีสภาพแวดล้อม 
ที่ปลอดภัย 

3.  องค์การมี
สภาพแวดล้อมในการ
ปฏิบัติการที่ปลอดภัย 
ป้องกันการเกิดอุบัติเหตุ   

1 

4.  ศาลยุติธรรม           
มีการออกแบบ
การท างานให้
สอดคล้องกับ
แผนปฏิบัติการ 

4.  องค์การมีการออกแบบ
กระบวนการท างาน 
กระบวนการให้บริการ 
โดยเป็นไปตามแผนปฏิบัติ
การที่ก าหนด 

1 

5.  ศาลยุติธรรม             
มีการจัดการ            
ทางการเงิน              
ที่สอดคล้องกับ
แผนปฏิบัติการ 

5.  องค์การมีการจัดสรร
งบประมาณ และมี              
การจัดการความเสี่ยง
ด้านการเงินและด้านอื่น ๆ       
ที่เกี่ยวข้องตามแผนที่
ก าหนดไว้ 

1 

6.  ศาลยุติธรรม   
มีแผนบุคลากร      
ที่สนับสนุน              
แผนยุทธศาสตร์ 

6.  องค์การมีแผน
ทรัพยากรบุคคลที่
สนับสนุนวัตถุประสงค์
ตามแผนยุทธศาสตร์และ
แผนปฏิบัติการระยะสั้น
และระยาว 

1 
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ตารางที่ 3-6  (ต่อ) 
 

นิยามศัพท์ ตัวชี้วัด ข้อค าถาม 
ค่าความสอดคล้อง
ระหว่างข้อค าถาม
กับวัตถุประสงค์ 

 7.  ศาลยุติธรรม   
มีตัวชี้วัดในการ
ควบคุมและ
ปรับปรุง
กระบวนการ
ท างาน 

7.  องค์การมีตัวชี้วัดผล
การด าเนินงานในการ
ควบคุม และปรับปรุง
กระบวนการท างาน 

1 

 8.  ศาลยุติธรรม             
มีการคาดการณ์
ผลการด าเนินงาน
และเปรียบเทียบ
กับหน่วยงาน
ราชการระดับ
เทียบเคียงกัน 

8.  องค์การมีการ
คาดการณ์ผลการ
ด าเนินงานตามกรอบ
ระยะเวลาของแผน               
ทั้งระยะสั้นระยะยาว
เปรียบเทียบกับผลกับ
หน่วยงานราชการ                
ในระดับที่เทียบเคียงกัน 

1 

 9.  ศาลยุติธรรม              
มีการติดตามการ
ท างานตามแผน
ยุทธศาสตร์ 

9.  องค์การมีการติดตาม
การปฏิบัติงานตามแผน
ยุทธศาสตร์โดยตลอด 

1 

 10.  ศาลยุติธรรม
มีการปรับแผน
และแผนการ
ปฏิบัติการ               
ไปปฏิบัติอย่าง 
ตรงตามเวลา 

10.  องค์การมี                   
การปรับแผนและ                   
น าแผนการปฏิบัติการ                 
ไปปฏิบัติได้อย่างทันเวลา
เสมอ 

1 

 
ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร   
ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร หมายถึง การที่ศาลยุติธรรมมีการน าเอา

เทคโนโลยีและสารสนเทศทางเทคโนโลยตี่าง ๆ มาใช้ในการปฏิบัติงาน การให้บริการและ          



 91 

การติดต่อสื่อสาร รวมไปถงึการมีแหลง่สารสนเทศที่ผู้รับบริการสามารถเข้าถึงได้สะดวกและได้รับ
ประโยชน์อย่างเต็มที่ผูว้ิจัยได้ก าหนดนิยามศัพท์เฉพาะ ข้อค าถาม และค่าความสอดคล้องระหวา่ง
ข้อค าถามกับวัตถุประสงค์และเนื้อหาตามตารางที่ 3-7 
 
ตารางที่ 3-7  นิยาม ตัวชี้วัด ข้อค าถาม การให้คะแนนและค่าความสอดคล้องระหวา่งข้อค าถาม  

กับวัตถุประสงค์และเนื้อหา (IOC: Index of item objective congruence)                   
ของแบบวัดด้านเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสาร 

 

นิยามศัพท์ ตัวชี้วัด ข้อค าถาม 
ค่าความสอดคล้อง
ระหว่างข้อค าถาม
กับวัตถุประสงค์ 

เทคโนโลยีสารสนเทศและ        
การสื่อสาร หมายถึง การที่                
ศาลยุติธรรมมีการน าเอา
เทคโนโลยีและสารสนเทศ                
ทางเทคโนโลยีต่าง ๆ มาใช้                   
ในการปฏิบัติงาน การให้บริการ
และการติดต่อสื่อสาร รวมไปถึง
การมีแหล่งสารสนเทศ                           
ที่ผู้รับบริการสามารถเข้าถึงได้
สะดวกและได้รับประโยชน์               
อย่างเต็มที่ 
การที่ศาลยุติธรรมมีการน าเอา
เทคโนโลยีและสารสนเทศทาง
เทคโนโลยีต่าง ๆ มาใช้ในการ
ปฏิบัติงาน การให้บริการและ   
การติดต่อสื่อสาร รวมไปถึง                 
การมีแหล่งสารสนเทศ                     
ที่ผู้รับบริการสามารถเข้าถึงได้
สะดวกและได้รับประโยชน์                
อย่างเต็มที่ 

1.  ศาลยุติธรรม            
มีการเลือก                   
ใช้ข้อมูลและ
สารสนเทศ
ประกอบในการ
ปฏิบัติงาน 

1.  องค์การมีการเลือกใช้
ข้อมูลและสารสนเทศ            
เชิงเปรียบเทียบเพ่ือ
สนับสนุนการตัดสินใจ           
ในระดับปฏิบัติการและ
ระดับยุทธศาสตร์รวมไป
ถึงการสร้างนวัตกรรม 

1 

2.  ศาลยุติธรรม           
มีการน า
เทคโนโลยี
สารสนเทศที่
ทันสมัยมาใช้             
ในการปฏิบัติงาน 

2.  องค์การมีการน า
เทคโนโลยีสารสนเทศ               
ที่ทันสมัยมาใช้                  
ในการปฏิบัติงาน 

1 

3.  ศาลยุติธรรม              
มีแหล่งสารสนเทศ
ที่ประชาชนเข้าถึง
ได้โดยสะดวก 

3.  องค์การมีการจัดการ
แหล่งสารสนเทศ เพื่อให้
ประชาชนสามารถเข้าถึง
ได้โดยสะดวก 

1 
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ตารางที่ 3-7  (ต่อ) 
 

นิยามศัพท์ ตัวชี้วัด ข้อค าถาม 
ค่าความสอดคล้อง
ระหว่างข้อค าถาม
กับวัตถุประสงค์ 

 4.  องค์การมีการ
น าสารสนเทศมา
ใช้ประโยชน์ใน
การวางแผนใน
อนาคต 

4.  องค์การมีการน า
สารสนเทศมาใช้ประโยชน์
ในอนาคตเพื่อตอบสนอง
ความต้องการของ
ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้
ส่วนเสีย 

1 

 
มาตรวัดของแบบสอบถามและการให้คะแนน 
แบบสอบถามเรื่ององค์ประกอบที่มีอิทธพิลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูงมีลักษณะ

เป็นมาตราส่วนประมาณคา่ (Rating scale) 5 ระดับ มตีัวเลือกและลกัษณะการให้คะแนนดังนี ้
 
ตารางที่ 3-8  มาตรวัดในแบบสอบถาม ความหมาย การให้คะแนน 
 
มาตรวัดในแบบสอบถาม ความหมาย การให้คะแนน 
ระดับ 1 น้อยที่สุด ท่านเห็นว่าองค์ประกอบนั้นมีอิทธพิลต่อ           

การเป็นองค์การสมรรถนะสงูในระดับน้อยที่สุด 
1 

ระดับ 2 น้อย ท่านเห็นว่าองค์ประกอบนั้นมีอิทธพิลต่อ                   
การเป็นองค์การสมรรถนะสงูในระดับน้อย 

2 

ระดับ 3 ปานกลาง ท่านเห็นว่าองค์ประกอบนั้นมีอิทธพิลต่อ       
การเป็นองค์การสมรรถนะสงูในระดับปานกลาง 

3 

ระดับ 4 มาก ท่านเห็นว่าองค์ประกอบนั้นมีอิทธพิลต่อ             
การเป็นองค์การสมรรถนะสงูในระดับมาก 

4 

ระดับ 5 มากที่สุด ท่านเห็นว่าองค์ประกอบนั้นมีอิทธพิลต่อ                
การเป็นองค์การสมรรถนะสงูในระดับมากที่สุด 

5 
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เครื่องมือที่ใช้ในการวิพากษ์ เป็นแบบสัมภาษณ์ จ านวน 1 ฉบับคือแบบสัมภาษณ์
องค์ประกอบของากรเปน็องค์การสมรรถนะสูงใช้ส าหรับให้ผู้ทรงคุณวุฒิแบบสัมภาษณ์เปน็แบบ
ลักษณะปลายเปิดโดยมายละเอียด ดังนี ้

ตอนที่ 1 ข้อมลูทั่วไปของผู้ตอบแบบวิพากษ ์
ตอนที่ 2 แบบวิพากษ์องค์ประกอบที่มีอทิธิพลต่อการเปน็องค์กรสมรรถนะสงู

ประกอบด้วย 6 ด้าน ได้แก่ ด้านโครงสร้างองค์กร, ดา้นการน าองค์กร, ด้านการให้ความส าคัญ    
กับผู้รับบริการ, ด้านการมุ่งเน้นบุคลากร, ด้านการมุ่งเนน้ระบบปฏิบัติการ และด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสาร (ดังแสดงในภาคผนวก ข) 
 
การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวิจัย 

1.  การตรวจสอบค่าความเทีย่งตรง (Validity) 
การหาค่าความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม ผู้วิจัยร่างค าถามจ านวน 39 ข้อให้

ผู้เชี่ยวชาญจ านวน 5 ท่าน (รายชื่อตามภาคผนวก ฉ) เปน็ผู้ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา ค่า
ความเที่ยงตรงของแบบวัดพิจารณาจากค่าความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงคห์รือ
เนื้อหา (IOC: Index of item objective congruence) ผู้วิจัยคัดเลือกเฉพาะข้อค าถามทีม่ีค่า IOC 
สูงกวา่ 0.5 ขึ้นไป (ผลของค่า IOC แสดงในตาราง 4-9) และท าการปรับปรุงถ้อยค าที่ใช้ในข้อ
ค าถามตามค าแนะน าของผูเ้ชี่ยวชาญ จ านวน 5 ท่านก่อนจะน าไปทดสอบเพื่อหาความเชื่อมัน่
ต่อไป 

2.  การตรวจสอบความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามฉบับทดลองใช้ 
การหาค่าความเชื่อมั่นของแบบวัด ผู้วิจัยน าแบบวัดไปทดลองใช้กับบคุลากรของ      

ศาลยุติธรรมในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 30 คน พบว่า คา่ความเชือ่มั่นแบบสัมประสิทธ์อัลฟ่า
ของแบบวัดด้านโครงสรา้งองค์การเท่ากับ .834 ด้านการน าองค์การเทา่กับ .921 ด้านการให้
ความส าคัญกับผู้รับบริการเท่ากับ .873 ด้านการมุ่งเนน้บุคลากรเท่ากบั .913 ด้านการมุ่งเน้น
ระบบปฏิบัติการเท่ากับ .926 และด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเท่ากับ .887 และ       
มีค่าอ านาจจ าแนกอยู่ระหว่าง .430-.876 ผลการทดสอบพบว่าแบบสอบถามผ่านเกณฑ์               
ความเชื่อมั่นสามารถน าไปใช้เก็บข้อมูลได้ 

3.  การตรวจสอบความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามฉบับใชจ้ริง 
หลังจากที่ผู้วจิัยน าแบบสอบถามองค์ประกอบที่มีอิทธพิลต่อความเป็นองค์การ

สมรรถนะสงูไปเก็บข้อมูลจากบุคลากรของส านักงานอธบิดีผู้พิพากษาภาค 2 น ามาทดสอบหา            
ค่าความเชื่อมัน่แบบสัมประสิทธ์อลัฟ่า พบว่า ความเชื่อมัน่แบบสัมประสิทธ์แอลฟ่าของแบบสอบถาม
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ด้านโครงสร้างองค์การ เท่ากบั .827 ด้านการน าองค์การเท่ากับ .934 ดา้นการให้ความส าคัญ            
กับผู้รับบริการเท่ากับ .916 ด้านการมุ่งเนน้บุคลากร เทา่กับ .941 ด้านการมุง่เน้นระบบปฏิบัติการ
เท่ากับ .956 และด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเท่ากับ .941 ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ
อยู่ระหว่าง .625-.879 

4.  การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้าง (Construct validity) ของแบบสอบถาม               
ฉบับใช้จริงผู้วิจัยท าการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของแบบสอบถามองค์ประกอบที่มีอิทธิพลตอ่
การเป็นองค์การสมรรถนะสงูฉบับใช้จริง โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory 
factor analysis) ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันพบว่าแบบจ าลององค์ประกอบที่มีอิทธิพล
ต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูงในบางดา้นยงัไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดงันัน้ผู้วิจัยจึงได้
พิจารณาตัดขอ้ค าถามที่มีคา่น้ าหนักองค์ประกอบ (Factor loading) น้อย โดยท าการตัดออก                  
ทีละข้อค าถาม จนแบบจ าลององค์ประกอบที่มีอิทธิพลตอ่การเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงทุกด้าน             
มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ แบบสอบถามภายหลงัการปรับมีข้อค าถาม ประกอบด้วย
ค าถาม 6 ด้าน  29 ข้อค่าน้ าหนักตัวประกอบ (Factor loading) มีค่าต้ังแต่ 0.70-0.93 ผู้วิจัย                  
แสดงรายละเอียดการตรวจสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถามฉบับทดลองใช้ ความเชื่อมั่นและ
ความตรงเชิงโครงสร้างฉบับใช้จริงในตาราง 3-9 ถึง ตารางที่ 3-14 
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ตารางที่ 3-9  ข้อค าถาม ค่าสัมประสิทธ์แอลฟ่าของแบบสอบถามฉบบัทดลองและฉบับใช้จริง              
ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ ค่าเฉลี่ยของความแปรปรวนที่ถูกสกัดได้ (AVE) และ                      
ค่าความเชื่อมัน่ของตัวแปรแฝง (CV) ของข้อค าถามด้านโครงสร้างองค์การ 

 

ข้อ ข้อค าถาม 
ค่าสัมประสทิธ์ α ค่าน้ าหนัก

องค์ประกอบ ฉบับทดลองใช้ ฉบับใช้จริง 
1 โครงสร้างองค์การที่มีความยืดหยุ่น 

ปรับเปลี่ยนไดง้่าย สามารถตอบสนองได้
ทันต่อการเปลีย่นแปลง 

  .71 

2 มีการแบ่งสายงานและความรับผิดชอบ
อย่างชัดเจน 

  .84 

3 มีการกระจายอ านาจและ                        
ความรับผิดชอบอย่างชัดเจน 

  .83 

แบบสอบถามด้านโครงสร้างองค์การ                      
CV = 0.838 AVE = 0.635 

.834 .827  

 
ตารางที่ 3-10  ข้อค าถาม คา่สัมประสิทธแ์อลฟ่าของแบบสอบถามฉบับทดลองและฉบับใช้จริง   

ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ ค่าเฉลี่ยของความแปรปรวนที่ถูกสกัดได้ (AVE) และ                  
ค่าความเชื่อมัน่ของตัวแปรแฝง (CV) ของข้อค าถามด้านการน าองค์การ 

 

ข้อ ข้อค าถาม 
ค่าสัมประสทิธ์ α ค่าน้ าหนัก

องค์ประกอบ ฉบับทดลองใช้ ฉบับใช้จริง 
1 ผู้บริหารมีการก าหนดวิสัยทศัน์                 

และถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปสูก่ารปฏิบัต ิ
  .70 

2 ผู้บริหารมีการส่งเสริมใหทุ้กคน                     
ในหน่วยงานปฏิบัติตามหลกันิติธรรม* 

   

3 ผู้บริหารมีการสร้างสภาพแวดล้อม  
สร้างวัฒนธรรมการท างานของบุคลากร
เพื่อบริการที่ดีให้แก่ผู้รับบริการและ                    
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย* 
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ตารางที่ 3-10  (ต่อ) 
 

ข้อ ข้อค าถาม 
ค่าสัมประสทิธ์ α ค่าน้ าหนัก

องค์ประกอบ ฉบับทดลองใช้ ฉบับใช้จริง 
4 ผู้บริหารมีการสื่อสารและสร้าง                

ความผูกพนัทัว่ทัง้องค์การกบัผู้รับบริการ
และผู้มีส่วนไดส้่วนเสีย* 

  .70 

5 ผู้บริหารปรับปรุงผลการด าเนินการ
เพื่อให้ส่วนราชการบรรลุวัตถุประสงค์
องค์การอยู่เสมอ 

  .79 

6 องค์การมีระบบงานที่ควบคุม ก ากับ 
ดูแลเพื่อป้องกันการทุจริตและประพฤต ิ                
มิชอบปกป้องผลประโยชน์ของประเทศ
และผู้มีส่วนไดส้่วนเสีย 

  .80 

7 องค์การมีระบบประเมินผล                        
การปฏิบัติงานที่ชัดเจน 

  .75 

8 องค์การมีการส่งเสริมให้การปฏิบัติงาน
ทุกส่วนงานเป็นไปอย่างมีจรยิธรรม 

  .82 

9 องค์การมียุทธศาสตร์และการด าเนินงาน
ที่ค านึงถึงประโยชน์ของสังคมเป็นหลัก 

  .80 

แบบสอบถามด้านการน าองค์การ               
CV = 0.893 AVE = 0.583 

.921 .934  

หมายเหต:ุ * ข้อค าถามที่ไมม่ีค่า Factor loading คือข้อค าถามที่ถูกตดัออกจากแบบสอบถาม 
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ตารางที่ 3-11  ข้อค าถาม คา่สัมประสิทธแ์อลฟ่าของแบบสอบถามฉบับทดลองและฉบับใช้จริง    
ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ ค่าเฉลี่ยของความแปรปรวนที่ถูกสกัดได้ (AVE)                        
และค่าความเชื่อมั่นของตัวแปรแฝง (CV) ของข้อค าถามด้านการให้ความส าคัญ 
กับผู้รับบริการ 

 

ข้อ ข้อค าถาม 
ค่าสัมประสทิธ์ α ค่าน้ าหนัก

องค์ประกอบ ฉบับทดลองใช้ ฉบับใช้จริง 
1 องค์การมีสื่อสารสนเทศเพื่อรับฟัง

ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
  .74 

2 องค์การมีการส ารวจความพงึพอใจของ
ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

  .87 

3 องค์การมีช่องทางเข้ารับบรกิารที่
สามารถเขา้ถึงได้ง่าย 

  .89 

4 องค์การมีการสื่อสารสร้างความสัมพนัธ์
กับผู้รับบริการและผู้มีส่วนไดส้่วนเสีย 

  .86 

5 องค์การมีการจัดการกับข้อร้องเรียนของ
ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและ
ท าให้มั่นใจว่าข้อร้องเรียนได้รับการแก้ไข
อย่างทันทว่งท ี

  .77 

แบบสอบถามด้านการให้ความส าคัญ                      
กับผู้รับบริการ CV = 0.869 AVE = 0.572 

.873 .916  
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ตารางที่ 3-12  ข้อค าถาม คา่สัมประสิทธแ์อลฟ่าของแบบสอบถามฉบับทดลองและ                     
ฉบับใช้จริง ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ ค่าเฉล่ียของความแปรปรวนทีถู่กสกัดได้ 
(AVE) และค่าความเชื่อมั่นของตัวแปรแฝง (CV) ของข้อค าถามดา้นการมุ่งเน้น
บุคลากร 

 

ข้อ ข้อค าถาม 
ค่าสัมประสทิธ์ α ค่าน้ าหนัก

องค์ประกอบ ฉบับทดลองใช้ ฉบับใช้จริง 
1 องค์การมีระบบการประเมนิบุคคล              

ด้านสมรรถนะ รวมทั้งทักษะ คุณวุฒิ               
ที่จ าเปน็ในแต่ละต าแหน่งงาน                    
อย่างชัดเจน 

  .82 

2 องค์การมีระบบการสรรหา คัดเลือก 
บรรจุ แต่งตั้ง ที่ชัดเจน สามารถ
ตรวจสอบได้* 

   

3 องค์การมีระบบการบริหารงานบุคคล             
ที่มุ่งใช้ประโยชน์จากสมรรถนะหลัก           
ของบุคลากร เพื่อให้งานบรรลุผลส าเร็จ 

  .80 

4 องค์การมีการเตรียมบุคลากรให้พร้อมรับ
ต่อการเปลี่ยนแปลง และสามารถ
ด าเนินการตามภารกิจได้อย่างราบรื่น
และต่อเนื่อง 

  .81 

5 องค์การมีการจัดสภาพแวดล้อม                   
ในการท างานและมีการปรับปรุง                        
ให้ดีขึ้นอยู่เสมอ 

  .83 

6 องค์การมนีโยบายที่ดูแลสุขภาพ                     
สิทธิประโยชนแ์ละสวัสดิการของ
บุคลากร* 
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ตารางที่ 3-12  (ต่อ) 
 

ข้อ ข้อค าถาม 
ค่าสัมประสทิธ์ α ค่าน้ าหนัก

องค์ประกอบ ฉบับทดลองใช้ ฉบับใช้จริง 
7 องค์การมีระบบการเรียนรู้เพื่อให้

บุคลากรหวัหน้าส่วน/ งาน และผู้บริหาร
ได้พัฒนาตนเอง 

  .79 

8 องค์การมีระบบการจัดการ
ความก้าวหน้าของบุคลากรทุกต าแหนง่ 
และมีการสืบทอดต าแหน่งของผู้บริหาร* 

   

แบบสอบถามด้านการมุ่งเน้นบุคลากร          
CV = 0.905 AVE = 0.656 

.913 .941  

หมายเหต:ุ * ข้อค าถามที่ไมม่ีค่า Factor Loading คือข้อค าถามที่ถูกตดัออกจากแบบสอบถาม 
 
ตารางที่ 3-13  ข้อค าถาม คา่สัมประสิทธแ์อลฟ่าของแบบสอบถามฉบับทดลองและฉบับใช้จริง  

ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ ค่าเฉลี่ยของความแปรปรวนที่ถูกสกัดได้ (AVE)                                  
และค่าความเชื่อมั่นของตัวแปรแฝง (CV) ของข้อค าถามด้านการมุง่เน้น
ระบบปฏิบัติการ 

 

ข้อ ข้อค าถาม 
ค่าสัมประสทิธ์ α ค่าน้ าหนัก

องค์ประกอบ ฉบับทดลองใช้ ฉบับใช้จริง 
1 องค์การมีการจัดท าแผนปฏบิัติการ    

ระยะสั้น ระยะยาว และถ่ายทอดแผน
ไปสู่การปฏิบัต ิ

  .78 

2 องค์การมีการปรับแผนและน าแผน             
การปฏิบัติไปปฏิบัติได้อย่างรวดเร็ว* 

   

3 องค์การมีสภาพแวดล้อมในการ
ปฏิบัติการที่ปลอดภัย ป้องกันการเกิด
อุบัติเหตุ   

  .78 
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ตารางที่ 3-13  (ต่อ) 
 

ข้อ ข้อค าถาม 
ค่าสัมประสทิธ์ α ค่าน้ าหนัก

องค์ประกอบ ฉบับทดลองใช้ ฉบับใช้จริง 
4 องค์การมีการออกแบบกระบวนการท างาน 

กระบวนการให้บริการโดยเป็นไปตาม
แผนปฏิบัติการที่ก าหนด* 

   

5 องค์การมีการจัดสรรงบประมาณ และ      
มีการจัดการความเสี่ยงดา้นการเงินและ
ด้านอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องตามแผนที่ก าหนด
ไว้* 

   

6 องค์การมีแผนทรัพยากรบุคคลที่สนับสนุน
วัตถุประสงค์ตามแผนยุทธศาสตร์และ
แผนปฏิบัติการระยะสั้นและระยาว 

  .81 

7 องค์การมีตัวชีว้ัดผลการด าเนินงาน                 
ในการควบคุม และปรับปรุงกระบวนการ
ท างาน 

  .88 

8 องค์การมีการคาดการณ์ผลการด าเนินงาน
ตามกรอบระยะเวลาของแผนทัง้ระยะสั้น
ระยะยาวเปรยีบเทียบกับผลกับหน่วยงาน
ราชการในระดับที่เทียบเคียงกัน 

  .88 

9 องค์การมีการติดตามการปฏิบัติงาน                
ตามแผนยุทธศาสตร์โดยตลอด* 

   

10 องค์การมีการปรับแผนและน าแผนการ
ปฏิบัติการไปปฏิบัติได้อย่างทนัเวลาเสมอ 

  .87 

แบบสอบถามด้านการมุ่งเน้นระบบปฏิบัติการ 
CV = 0.93 AVE = 0.702 

.926 .956  

หมายเหต:ุ * ข้อค าถามที่ไมม่ีค่า Factor loading คือข้อค าถามที่ถูกตดัออกจากแบบสอบถาม 
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ตารางที่ 3-14  ข้อค าถาม คา่สัมประสิทธแ์อลฟ่าของแบบสอบถามฉบับทดลองและฉบับใช้จริง  
ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ ค่าเฉลี่ยของความแปรปรวนที่ถูกสกัดได้ (AVE)                       
และค่าความเชื่อมั่นของตัวแปรแฝง (CV) ของข้อค าถามด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ
และการสื่อสาร 

 

ข้อ ข้อค าถาม 
ค่าสัมประสทิธ์ α ค่าน้ าหนัก

องค์ประกอบ ฉบับทดลองใช้ ฉบับใช้จริง 
1 องค์การมีการเลือกใช้ข้อมูลและ

สารสนเทศเชิงเปรียบเทียบเพื่อ
สนับสนุนการตัดสินใจในระดับ
ปฏิบัติการและระดับยุทธศาสตร์     
รวมไปถึงการสร้างนวัตกรรม* 

   

2 องค์การมีการน าเทคโนโลยี
สารสนเทศทีท่ันสมัยมาใช ้                          
ในการปฏิบัติงาน 

  .86 

3 องค์การมีการจัดการแหล่ง
สารสนเทศ เพื่อให้ประชาชน
สามารถเขา้ถึงได้โดยสะดวก 

  .93 

4 องค์การมีการน าสารสนเทศมาใช้
ประโยชน์ในอนาคตเพื่อตอบสนอง           
ความต้องการของผู้รับบริการและ                      
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

  .93 

แบบสอบถามด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ
และการสื่อสาร CV = 0.906                             
AVE = 0.754 

.887 .941  
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การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ในการเก็บรวบรวมข้อมูลผู้วิจัยด าเนินการดังนี ้
1.  ขอหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บข้อมูลจากวิทยาลยัการบริหารรัฐกิจ 

มหาวิทยาลยับูรพา เพื่อขอความอนุเคราะห์จากศาลยตุิธรรมที่อยู่ภายใต้สังกัดส านกังานอธิบดี
ภาค 2  

2.  หากกลุ่มตวัอย่างไม่ตอบแบบสอบถามกลับภายในระยะเวลาทีก่ าหนด ผู้วิจัย       
จะด าเนินการติดตามแบบสอบถามทางโทรศัพท ์

3.  ผู้วิจัยด าเนินการตรวจสอบความครบถ้วนสมบูรณ์ของแบบสอบถามในแต่ละชดุ 
และคัดเลือกข้อมูลของกลุ่มตัวอย่างที่มีความสมบูรณ์มาด าเนินการวิเคราะห์ จากการตรวจสอบ
พบว่ามีแบบสอบถามที่สมบรูณ์สามารถน ามาวิเคราะหข์้อมูลได้ จ านวน 408 ฉบับ คิดเป็น         
ร้อยละ 82 น าคะแนนที่ได้ไปวิเคราะห์ทางสถิต ิ

สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูล และเกณฑ์การอภิปรายผล 
การศึกษาเรื่อง การพัฒนาตัวแบบศาลยุตธิรรมสู่องค์การสมรรถนะสูง มีแนวทางการ

วิเคราะห์ข้อมลูโดยใช้สถิติและเกณฑ์การอภิปรายผล ดังนี ้
การวิเคราะห์ขอ้มูลทั่วไป 
การศึกษาการพัฒนาตัวแบบศาลยุติธรรมสู่องค์การสมรรถนะสูงในครัง้นี้จะสรุปข้อมูล

ของตัวอย่างทีใ่ช้ศึกษาโดยใช้จ านวนนับและค่าร้อยละ 
การวิเคราะห์ขอ้มูลตัวแปรองค์ประกอบที่มอีิทธิพลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูง 
การศึกษาองคป์ระกอบที่มีอทิธิพลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสงูในการคร้ังนี ้                    

จะวิเคราะห์ขอ้มูลตัวแปรองค์ประกอบที่มอีิทธิพลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูงของศาลยุติธรรม
โดยใช้จ านวนนับ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และมีการก าหนดเกณฑ์ส าหรับใช้
ในการอภิปรายผล ดังนี้ (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2546, หนา้ 29) 

การวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชิงยืนยัน 
1.  ท าการวิเคราะห์หาคา่เฉล่ีย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าความเบ้และค่าความโด่ง 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป 
2.  ท าการวิเคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้าง (Construct validity) โดยวิธีการวิเคราะห์

องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor analysis) โดยใช้โปรแกรมลิสเรล และคัดเลือก
เฉพาะองค์ประกอบที่มีนัยส าคัญทางสถิต ิ 
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3.  วิเคราะห์องค์ประกอบทีม่ีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูง ด้วยวิธกีาร
วิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัอันดับ 2 เพื่อตรวจสอบว่าการเป็นองค์การสมรรถนะสูง
ประกอบด้วยองค์ประกอบ 6 ด้านตามสมมติฐานการวิจยัหรือไม ่

4.  ค่าสถิติที่ใช้ในการตัดสินใจในการวิเคราะห์องค์ประกอบ (เสรี ชัดแช้ม, 2547) 
ประกอบด้วย 

 4.1  ค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi-square statistics) เป็นสถิติที่ทดสอบสมมติฐาน                  
เป็นกลางว่า เมทริกซ์ความแปรปรวนร่วมของกลุ่มตัวอย่างและกลุ่มประชากรมีค่าเท่ากัน ดังนั้น  
ถ้าผลการทดสอบมีนัยส าคญัทางสถิติ แสดงว่า รูปแบบไม่มีความกลมกลืน ค่าสถติไค-สแควร์               
มีจุดอ่อน คือ ไม่เป็นอิสระจากกลุ่มตัวอยา่ง โดยถ้ากลุม่ตัวอย่างมีขนาดใหญม่าก ผลการทดสอบ
จะออกมามีนยัส าคัญได้ง่าย และถ้ากลุ่มตัวอย่างมีขนาดเล็กไป (น้อยกว่า 100) จะมีค่าสูงไปหรือ
ได้ค่าที่มีความเชื่อถือน้อยลง (Byrne, 1994) 

 4.2  ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน RMSEA (Root mean square error of 
approximation: RMSEA) ค่า RMSEA เปน็ค่าที่บ่งบอกถึงความไม่กลมกลืนของรูปแบบที่                 
สร้างขึ้นกับเมทริกซ์ความแปรปรวนร่วมของประชากร ดังนัน้ รูปแบบที่มีความกลมกลืนกับข้อมูล
เชิงประจักษ์ทีด่ีควรมีค่า RMSEA เข้าใกล้ศูนย์ โดยถ้ามีค่าน้อยกวา่ 0.05 แสดงว่ารูปแบบกลมกลืน
ดีมาก  ถ้ามีคา่อยู่ระหว่าง 0.05 ถึง 0.08 แสดงว่า รูปแบบกลมกลนืในระดับดีพอสมควร ถ้ามีค่าอยู่
ระหว่าง 0.08-1.00 แสดงว่า รูปแบบมีความกลมกลืนปานกลาง 

 4.3  ค่าดัชนีวดัระดับความกลมกลนื SRMR (Standardized root mean square 
residual) เป็นค่าเฉลี่ยของเศษที่เหลือจากการเปรียบเทียบค่าความแปรปรวนและความแปรปรวน
ร่วมที่ได้จากกลุ่มตัวอย่างกับค่าที่ประมาณจากค่าพารามิเตอร์ ถ้ามคี่าน้อยกวา่ 0.05 แสดงว่า
รูปแบบกลมกลืนในระดับที่ยอมรับได ้

 4.4  ค่าดัชนีวดัระดับความกลมกลนื GFI (Goodness of fit index) ค านวณได้จาก
อัตราส่วนของผลต่างระหว่างฟงัก์ชั่นความกลมกลนืจากรูปแบบก่อนและหลังปรับรปูแบบ                   
กับฟังก์ชัน่ความกลมกลืนกอ่นปรับรูปแบบ  ค่าดัชนี GFI มีค่าอยู่ระหว่าง 0-1 ถ้ามีค่ามากกวา่ 
0.90 แสดงว่ารูปแบบมีความกลมกลนืกับข้อมูลเชิงประจักษ์ด ี

 4.5  ดัชนวีัดระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบ CFI (Comparative fit index)                 
เป็นดัชนีที่ใช้เปรียบเทียบแบบจ าลองการวิจัยวา่มีความกลมกลืนสูงกว่าแบบจ าลองอิสระมากน้อย
เพียงใด โดยทั่วไปค่า CFI ที่มากกว่า 0.09 ถือว่าอยู่ในเกณฑ์ทีย่อมรับได้ 

 4.6  NFI (Norm fit index) คือ ดัชนีเปรียบเทียบตัวแบบที่มีการประมาณเส้นทาง
ระหว่างตัวแปรสังเกตและตัวแปรแฝงว่ามคีวามสอดคลอ้งมากกว่าตัวแบบที่ไม่มีการประมาณ
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เส้นทางระหว่างตัวแปรสังเกตและตัวแปรแฝงกับข้อมูลเชิงประจักษม์ากน้อยเพียงใด ถ้า NFI                     
มีค่ามากกว่า 0.90 หมายความวา่แบบสมการโครงสร้างที่พัฒนาขึ้นสอดคล้องกับข้อมูล                       
เชิงประจักษ์มาก 
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
การศึกษาเรื่อง การพัฒนาตัวแบบศาลยุตธิรรมสู่องค์การสมรรถนะสูง มีวัตถุประสงค์

เพื่อ 1) ศึกษาระดับการเป็นองค์การสมรรถนะสงู (HPO) ของศาลยุติธรรม 2) เพื่อศกึษา
องค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสงู (HPO) ส าหรับศาลยุติธรรม และ                     
3) เพื่อน าเสนอการพัฒนาตวัแบบศาลยุตธิรรมสู่องค์การสมรรถนะสูง (HPO) ส าหรบัศาลยุติธรรม  
โดยรูปแบบในการวิจัยคร้ังนีเ้ป็นการวิจัยเชงิปริมาณ (Quantitative research) ในการวิจัยครั้งนี้
ผู้วิจัยน าเสนอผลการวิจัยออกเป็น 3 ตอน ดังนี ้

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของกลุ่มตัวอย่าง 
ตอนที่ 2 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองคก์ารสมรรถนะ

สูง (HPO) ส าหรับศาลยุติธรรม 
ตอนที่ 3 ระดับการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของศาลยุตธิรรมสังกัดส านักงานอธิบดี                

ผู้พิพากษาภาค 2 
การวิเคราะหข์้อมูล 
ในการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อยืนยันองค์ประกอบที่มีอิทธิพลตอ่การเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง 

(HPO) โดยใชว้ิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor analysis) ผู้วิจัย     
ขอเสนอสัญลักษณ์ที่ใช้แทนค่าความหมายทางสถิต ิดังนี ้

X̄    หมายถึง ค่าเฉลี่ย 
SD  หมายถึง  ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
GFI  หมายถึง   ดัชนีระดับความกลมกลืน (Goodness of fit index) 
AGFI  หมายถึง      ดัชนีวัดระดับความกลมกลนืที่ปรับแก้แลว้ (Adjusted 
     Goodness of fit index) 
RMR  หมายถึง ค่าดัชนีรากทีส่องเฉลี่ยของความคลาดเคลื่อน (Root  
     mean square residual) 
RMSEA หมายถึง ค่าดัชนีรากทีส่องของความคลาดเคล่ือนในการ 
     ประมาณค่า (Root mean square error of  
     approximation) 
df   หมายถึง ชั้นแห่งความเป็นอิสระ 
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p   หมายถึง   ระดับนัยส าคญัทางสถิต ิ
CR  หมายถึง  ความเชื่อมั่นในการวัดตัวแปรแฝง (Construct reliability) 
AVE  หมายถึง ค่าเฉลี่ยความแปรปรวนของตัวบ่งชี้ที่ตัวแปรแฝงสามารถ 
     อธิบายได ้
R2   หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ 
Skewness หมายถึง ค่าความเบ ้
Kurtosis หมายถึง ค่าความโด่ง 
เพื่อให้การน าเสนอข้อมูลมีความสะดวก และมีความเข้าใจตรงกัน ผูว้ิจัยจึงได้ก าหนด

ความหมายทีใ่ช้แทนองค์ประกอบหลักและองค์ประกอบย่อย ในการวิเคราะห์องค์ประกอบ                       
เชิงยืนยันเพื่อยืนยันองค์ประกอบที่มีอิทธพิลต่อการเปน็องค์การสมรรถนะสงู (HPO)                         
ของศาลยุติธรรม ดังนี ้

OR หมายถึง   ตัวแปรแฝงซึ่งเป็นองค์ประกอบหลักที่ 1 ในองค์ประกอบ 
     ที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสงู (HPO)  
     ของศาลยุติธรรม คือ โครงสร้างองค์การ 
OR1 หมายถึง    ตัวแปรสังเกตซึ่งเป็นองค์ประกอบย่อยที่ 1 ในองค์ประกอบ 
     หลักที่ 1 โครงสร้างองค์การในองค์ประกอบที่มีอิทธิพล 
     ต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูง (HPO) ของศาลยุติธรรม  
     คือ ศาลยุติธรรมมีโครงสร้างที่ยืดหยุ่น 
OR2 หมายถึง ตัวแปรสังเกตซึ่งเป็นองค์ประกอบย่อยที่ 2 ในองค์ประกอบ 
     หลักที่ 1 โครงสร้างองค์การในองค์ประกอบที่มีอิทธิพล 
     ต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสงู (HPO) ของศาลยุติธรรม  
     คือ ศาลยุติธรรมมีการแบ่งสายงานที่ชัดเจน 
OR3 หมายถึง   ตัวแปรสังเกตซึ่งเป็นองค์ประกอบย่อยที่ 3 ในองค์ประกอบ 
     หลักที่ 1 โครงสร้างองค์การในองค์ประกอบที่มีอิทธิพล 
     ต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูง (HPO) ของศาลยุติธรรม  
     คือ ศาลยุติธรรมมีการกระจายอ านาจ 
OT  หมายถึง    ตัวแปรแฝงซึ่งเป็นองค์ประกอบหลักที่ 2 ในองค์ประกอบ 
     ที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสงู (HPO)  
     ของศาลยุติธรรม คือ การน าองค์การ 
OT1 หมายถึง   ตัวแปรสังเกตซึ่งเป็นองค์ประกอบย่อยที่ 1 ในองค์ประกอบ 
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     หลักที่ 2 การน าองค์การในองค์ประกอบที่มีอิทธิพล 
     ต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูง (HPO) ของศาลยุติธรรม  
     คือ ผู้บริหารของศาลยุติธรรมมีการก าหนดวิสัยทัศน์และ 
     น าวิสัยทัศน์ไปปฏิบัติ 
OT2 หมายถึง   ตัวแปรสังเกตซึ่งเป็นองค์ประกอบย่อยที่ 2 ในองค์ประกอบ 
     หลักที่ 2 การน าองค์การในองค์ประกอบที่มีอิทธิพล 
     ต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูง (HPO) ของศาลยุติธรรม  
     คือ ผู้บริหารของศาลยุติธรรมส่งเสริมนิติธรรมในองค์การ 
OT3 หมายถึง   ตัวแปรสังเกตซึ่งเป็นองค์ประกอบย่อยที่ 3 ในองค์ประกอบ 
     หลักที่ 2 การน าองค์การในองค์ประกอบที่มีอิทธิพล 
     ต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูง (HPO) ของศาลยุติธรรม  
     คือผู้บริหารของศาลยุติธรรม สร้างวัฒนธรรมการท างาน 
     เพื่อบริการที่ดี 
OT4 หมายถึง   ตัวแปรสังเกตซึ่งเป็นองค์ประกอบย่อยที่ 4 ในองค์ประกอบ 
     หลักที่ 2 การน าองค์การในองค์ประกอบที่มีอิทธิพล 
     ต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูง (HPO) ของศาลยุติธรรม  
     คือ ผู้บริหารของศาลยุติธรรมมีความผูกพนักับสมาชิก 
     ในองค์การ 
OT5 หมายถึง   ตัวแปรสังเกตซึ่งเป็นองค์ประกอบย่อยที่ 5 ในองค์ประกอบ 
     หลักที่ 2 การน าองค์การในองค์ประกอบที่มีอิทธิพล 
     ต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูง (HPO) ของศาลยุติธรรม  
     คือ ผู้บริหารของศาลยุติธรรมมีการปรับปรุงผล 
     การด าเนินการอยู่เสมอ 
OT6 หมายถึง   ตัวแปรสังเกตซึ่งเป็นองค์ประกอบย่อยที่ 6 ในองค์ประกอบ 
     หลักที่ 2 การน าองค์การในองค์ประกอบที่มีอิทธิพล 
     ต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูง (HPO) ของศาลยุติธรรม  
     คือ ศาลยุติธรรมมีระบบที่ควบคุมการทุจรติในองค์การ 
OT7 หมายถึง   ตัวแปรสังเกตซึ่งเป็นองค์ประกอบย่อยที่ 7 ในองค์ประกอบ 
     หลักที่ 2 การน าองค์การในองค์ประกอบที่มีอิทธิพล 
     ต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสงู (HPO) ของศาลยุติธรรม 
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     คือ ศาลยุติธรรมมีระบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 
OT8 หมายถึง   ตัวแปรสังเกตซึ่งเป็นองค์ประกอบย่อยที่ 8 ในองค์ประกอบ 
     หลักที่ 2 การน าองค์การในองค์ประกอบที่มีอิทธิพล            
     ต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูง (HPO) ของศาลยุติธรรม  
     คือ ศาลยุติธรรมด าเนินงานอย่างมีจริยธรรม 
OT9 หมายถึง   ตัวแปรสังเกตซึ่งเป็นองค์ประกอบย่อยที่ 9 ในองค์ประกอบ 
     หลักที่ 2 การน าองค์การในองค์ประกอบที่มีอิทธิพล 
     ต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูง (HPO) ของศาลยุติธรรม  
     คือ ศาลยุติธรรมมียุทธศาสตร์และการด าเนินงานที ่
     ค านึงถึงประโยชน์ของสังคม 
OC  หมายถึง   ตัวแปรแฝงซึ่งเป็นองค์ประกอบหลักที่ 3 ในองค์ประกอบ 
     ที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสงู (HPO)  
     ของศาลยุติธรรม คือ การให้ความส าคัญกบัผู้รับบริการ 
OC1 หมายถึง   ตัวแปรสังเกตซึ่งเป็นองค์ประกอบย่อยที่ 1 ในองค์ประกอบ 
     หลักที่ 3 การให้ความส าคัญกับผู้รับบริการในองค์ประกอบ 
     ที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสงู (HPO)  
     ของศาลยุติธรรม คือ ศาลยตุิธรรมรับฟังผู้ใช้บริการและ  
     ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
OC2 หมายถึง   ตัวแปรสังเกตซึ่งเป็นองค์ประกอบย่อยที่ 2 ในองค์ประกอบ 
     หลักที่ 3 การให้ความส าคัญกับผู้รับบริการในองค์ประกอบ 
     ที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสงู (HPO)  
     ของศาลยุติธรรม คือ ศาลยตุิธรรมมีการประเมินผล 
     การปฏิบัติงานกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
OC3 หมายถึง   ตัวแปรสังเกตซึ่งเป็นองค์ประกอบย่อยที่ 3 ในองค์ประกอบ 
     หลักที่ 3 การให้ความส าคัญกับผู้รับบริการในองค์ประกอบ 
     ที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสงู (HPO)  
     ของศาลยุติธรรม คือ ศาลยุติธรรมมีช่องทางรับบริการ 
     ที่เข้าถึงได้ง่าย 
OC4 หมายถึง   ตัวแปรสังเกตซึ่งเป็นองค์ประกอบย่อยที่ 4 ในองค์ประกอบ 
     หลักที่ 3 การให้ความส าคัญกับผู้รับบริการในองค์ประกอบ 
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     ที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสงู (HPO)  
     ของศาลยุติธรรม คือ ศาลยตุิธรรมมีการสร้างความสัมพนัธ ์
     กับผู้รับ บริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
OC5 หมายถึง  ตัวแปรสังเกตซึ่งเป็นองค์ประกอบย่อยที่ 5 ในองค์ประกอบ 
     หลักที่ 3 การให้ความส าคัญกับผู้รับบริการในองค์ประกอบ 
     ที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสงู (HPO)  
     ของศาลยุติธรรม คือ ศาลยตุิธรรมมีการแก้ไขปัญหา 
     ของผู้ใช้บริการอย่างทันท่วงท ี
OP หมายถึง   ตัวแปรแฝงซึ่งเป็นองค์ประกอบหลักที่ 4 ในองค์ประกอบ 
     ที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสงู (HPO)  
     ของศาลยุติธรรม คือ การมุ่งเน้นบุคลากร 
OP1 หมายถึง   ตัวแปรสังเกตซึ่งเป็นองค์ประกอบย่อยที่ 1 ในองค์ประกอบ 
     หลักที่ 4 การมุ่งเน้นบุคลากรในองค์ประกอบที่มีอิทธิพล 
     ต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูง (HPO) ของศาลยุติธรรม  
     คือ ศาลยุติธรรมมีระบบการประเมินบุคคลที่ชัดเจน 
OP2 หมายถึง   ตัวแปรสังเกตซึ่งเป็นองค์ประกอบย่อยที่ 2 ในองค์ประกอบ 
     หลักที่ 4 การมุ่งเน้นบุคลากรในองค์ประกอบที่มีอิทธิพล 
     ต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูง (HPO) ของศาลยุติธรรม  
     คือ ศาลยุติธรรมมีระบบบุคลากรที่สามารถตรวจสอบได ้
OP3 หมายถึง   ตัวแปรสังเกตซึ่งเป็นองค์ประกอบย่อยที่ 3 ในองค์ประกอบ 
     หลักที่ 4 การมุ่งเน้นบุคลากรในองค์ประกอบที่มีอิทธิพล 
     ต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูง (HPO) ของศาลยุติธรรม  
     คือ ศาลยุติธรรมมีระบบที่มุง่ใช้ประโยชนจ์ากสมรรถนะ 
     หลักของบุคลากร 
OP4 หมายถึง   ตัวแปรสังเกตซึ่งเป็นองค์ประกอบย่อยที่ 4 ในองค์ประกอบ 
     หลักที่ 4 การมุ่งเน้นบุคลากรในองค์ประกอบที่มีอิทธิพล 
     ต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูง (HPO) ของศาลยุติธรรม  
     คือ ศาลยุติธรรมมีการเตรียมบุคลากรใหพ้ร้อมรับ 
     ต่อการเปลี่ยนแปลง 
 OP5 หมายถึง   ตัวแปรสังเกตซึ่งเป็นองค์ประกอบย่อยที่ 5 ในองค์ประกอบ 
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     หลักที่ 4 การมุ่งเน้นบุคลากรในองค์ประกอบที่มีอิทธิพล 
     ต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูง (HPO) ของศาลยุติธรรม  
     คือ ศาลยุติธรรมมีการจัดและปรับปรุงสภาพแวดล้อม 
     การท างาน 
OP6 หมายถึง  ตัวแปรสังเกตซึ่งเป็นองค์ประกอบย่อยที่ 6 ในองค์ประกอบ 
     หลักที่ 4 การมุ่งเน้นบุคลากรในองค์ประกอบที่มีอิทธิพล 
     ต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูง (HPO) ของศาลยุติธรรม  
     คือ ศาลยุติธรรมมีนโยบายดูแลบุคลากร 
OP7 หมายถึง   ตัวแปรสังเกตซึ่งเป็นองค์ประกอบย่อยที่ 7 ในองค์ประกอบ 
     หลักที่ 4 การมุ่งเน้นบุคลากรในองค์ประกอบที่มีอิทธิพล 
     ต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูง (HPO) ของศาลยุติธรรม  
     คือ ศาลยุติธรรมมีระบบการเรียนรู้และพฒันาตนเองของ 
     บุคลากร 
OP8 หมายถึง   ตัวแปรสังเกตซึ่งเป็นองค์ประกอบย่อยที่ 8 ในองค์ประกอบ 
     หลักที่ 4 การมุ่งเน้นบุคลากรในองค์ประกอบที่มีอิทธิพล 
     ต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูง (HPO) ของศาลยุติธรรม  
     คือ ศาลยุติธรรมมีระบบการจัดการความกา้วหน้าและ 
     ระบบการสืบทอดของผู้บริหาร 
OO หมายถึง ตัวแปรแฝงซึ่งเป็นองค์ประกอบหลักที่ 5 ในองค์ประกอบ 
     ที่มีอิทธพิลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสงู (HPO)  
     ของศาลยุติธรรม คือ การมุ่งเน้นระบบปฏิบัติการ 
OO1 หมายถึง ตัวแปรสังเกตซึ่งเป็นองค์ประกอบย่อยที่ 1 ในองค์ประกอบ 
     หลักที่ 5 การมุ่งเน้นระบบปฏิบัติการในองค์ประกอบที่ม ี
     อิทธิพลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูง (HPO) ของ 
     ศาลยุติธรรม คือ ศาลยุติธรรมมีการจัดท าแผนปฏิบัติการ 
     และการน าแผนไปปฏิบัติ 
OO2 หมายถึง ตัวแปรสังเกตซึ่งเป็นองค์ประกอบย่อยที่ 2 ในองค์ประกอบ 
     หลักที่ 5 การมุ่งเน้นระบบปฏิบัติการในองค์ประกอบที่มี 
     อิทธิพลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูง (HPO)  
     ของศาลยุติธรรม คือ ศาลยตุิธรรมมีการปรับแผนและ 
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     น าแผนไปปฏิบัติอย่างรวดเร็ว 
OO3 หมายถึง ตัวแปรสังเกตซึ่งเป็นองค์ประกอบย่อยที่ 3 ในองค์ประกอบ 
     หลักที่ 5 การมุ่งเน้นระบบปฏิบัติการในองค์ประกอบที่ม ี
     อิทธิพลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูง (HPO)  
     ของศาลยุติธรรม คือ ศาลยตุิธรรมมีสภาพแวดล้อม 
     ที่ปลอดภัย 
OO4 หมายถึง ตัวแปรสังเกตซึ่งเป็นองค์ประกอบย่อยที่ 4 ในองค์ประกอบ 
     หลักที่ 5 การมุ่งเน้นระบบปฏิบัติการในองค์ประกอบที่ม ี
     อิทธิพลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูง (HPO)  
     ของศาลยุติธรรม คือ ศาลยตุิธรรมมีการออกแบบ 
     การท างานให้สอดคล้องกับแผนปฏิบัติการ 
OO5 หมายถึง ตัวแปรสังเกตซึ่งเป็นองค์ประกอบย่อยที่ 5 ในองค์ประกอบ 
     หลักที่ 5 การมุ่งเน้นระบบปฏิบัติการในองค์ประกอบที่ม ี
     อิทธิพลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูง (HPO)  
     ของศาลยุติธรรม คอื ศาลยุติธรรมมีการจดัการทางการเงิน 
     ที่สอดคล้องกับแผนปฏิบัติการ 
OO6 หมายถึง ตัวแปรสังเกตซึ่งเป็นองค์ประกอบย่อยที่ 6 ในองค์ประกอบ 
     หลักที่ 5 การมุ่งเน้นระบบปฏิบัติการในองค์ประกอบที่ม ี
     อิทธิพลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูง (HPO)  
     ของศาลยุติธรรม คือ ศาลยุติธรรมมีแผนบุคลากร 
     ที่สนับสนนุแผนยุทธศาสตร ์
OO7 หมายถึง ตัวแปรสังเกตซึ่งเป็นองค์ประกอบย่อยที่ 7 ในองค์ประกอบ 
     หลักที่ 5 การมุ่งเน้นระบบปฏิบัติการในองค์ประกอบที่มี 
     อิทธิพลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูง (HPO)  
     ของศาลยุติธรรม คือ ศาลยตุิธรรมมีตัวชี้วัดในการควบคมุ 
     และปรับปรุงกระบวนการท างาน 
OO8 หมายถึง ตัวแปรสังเกตซึ่งเป็นองค์ประกอบย่อยที่ 8 ในองค์ประกอบ 
     หลักที่ 5 การมุ่งเน้นระบบปฏิบัติการในองค์ประกอบที่ม ี
     อิทธิพลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูง (HPO)  
     ของศาลยุติธรรม คือ ศาลยตุิธรรมมีการคาดการณ ์
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     ผลการด าเนินงานและเปรียบเทียบกับหน่วยงานราชการ 
     ระดับเทียบเคยีงกนั 
OO9 หมายถึง ตัวแปรสังเกตซึ่งเป็นองค์ประกอบย่อยที่ 9 ในองค์ประกอบ 
     หลักที่ 5 การมุ่งเน้นระบบปฏิบัติการในองค์ประกอบที่ม ี
     อิทธิพลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูง (HPO)  
     ของศาลยุติธรรม คือ ศาลยตุิธรรมมีการติดตามการท างาน 
     ตามแผนยุทธศาสตร์ 
OO10 หมายถึง ตัวแปรสังเกตซึ่งเป็นองค์ประกอบย่อยที่ 10  
     ในองค์ประกอบหลักที่ 5 การมุ่งเนน้ระบบปฏิบัติการ 
     ในองค์ประกอบที่มีอิทธิพลตอ่การเป็นองคก์าร 
     สมรรถนะสงู (HPO) ของศาลยุติธรรม คือ ศาลยุติธรรม 
     มีการปรับแผนและแผนการปฏิบัติการไปปฏิบัติอย่าง 
     ตรงตามเวลา 
OI หมายถึง ตัวแปรแฝงซึ่งเป็นองค์ประกอบหลักที ่6ในองค์ประกอบที่ม ี
     อิทธิพลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูง (HPO)  
     ของศาลยุติธรรม คือ เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
OI1 หมายถึง ตัวแปรสังเกตซึ่งเป็นองค์ประกอบย่อยที่ 1 ในองค์ประกอบ 
     หลักที่ 6 เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
     ในองค์ประกอบที่มีอิทธิพลตอ่การเป็นองคก์าร 
     สมรรถนะสงู (HPO) ของศาลยุติธรรม คือ ศาลยุติธรรม 
     มีการเลือกใชข้้อมูลและสารสนเทศประกอบในการ 
     ปฏิบัติงาน 
OI2 หมายถึง ตัวแปรสังเกตซึ่งเป็นองค์ประกอบย่อยที่ 2 ในองค์ประกอบ 
     หลักที่ 6 เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
     ในองค์ประกอบที่มีอิทธิพลตอ่การเป็นองคก์าร 
     สมรรถนะสงู (HPO) ของศาลยุติธรรม คือ ศาลยุติธรรม 
     มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศทีท่ันสมัยมาใช้ในการ 
     ปฏิบัติงาน 
OI3 หมายถึง ตัวแปรสังเกตซึ่งเป็นองค์ประกอบย่อยที่ 3 ในองค์ประกอบ 
     หลักที่ 6 เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
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     ในองค์ประกอบที่มีอิทธิพลตอ่การเป็นองคก์าร 
     สมรรถนะสงู (HPO) ของศาลยุติธรรม คือ ศาลยุติธรรม 
     มีแหล่งสารสนเทศที่ประชาชนเข้าถงึได้โดยสะดวก 
OI4 หมายถึง ตัวแปรสังเกตซึ่งเป็นองค์ประกอบย่อยที่ 4 ในองค์ประกอบ 
     หลักที่ 6 เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
     ในองค์ประกอบที่มีอิทธิพลตอ่การเป็นองคก์าร 
     สมรรถนะสงู (HPO) ของศาลยุติธรรม คือ องค์การ 
     มีการน าสารสนเทศมาใช้ประโยชน์ในการวางแผน 
     ในอนาคต 
 

ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของกลุ่มตัวอย่าง 
การวิเคราะหค์่าสถิติพืน้ฐานของข้อมูลสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเปน็                   

ผู้พิพากษาหัวหนา้ศาล ผู้พพิากษา ผู้อ านวยการส านักงานศาลและเจา้หน้าที่ศาลที่เป็นบุคลากร  
ในสังกัดส านกังานอธิบดีผู้พิพากษาภาค 2 จ านวน 408 คน โดยการวิเคราะห์ค่าความถี่และ                        
ค่าร้อยละดังตารางที่ 4-1 
 
ตารางที่ 4-1  ข้อมูลพื้นฐานของกลุ่มตัวอย่าง 
 

ข้อมูลทั่วไป จ านวน (408 คน) ร้อยละ 
เพศ   

ชาย 118 28.92 
หญิง 279 68.38 
ไม่ระบ ุ 11 2.70 
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ตารางที่ 4-1  (ต่อ) 
 

ข้อมูลทั่วไป จ านวน (408 คน) ร้อยละ 
อาย ุ   

ไม่เกิน 30 ปี 51 12.5 
31-40 ปี 150 36.76 
41-50 ปี 109 26.72 
51 ปีขึ้นไป 94 23.04 
ไม่ระบ ุ 4 0.98 

ระดับการศึกษา   
ต่ ากว่าปริญญาตร ี 50 12.26 
ปริญญาตร ี 279 68.38 
ปริญญาโท 78 19.12 
ปริญญาเอก 1 .24 

ต าแหน่งงาน   
ผู้พิพากษาหวัหน้าศาล 11 2.69 
ผู้พิพากษา 21 5.15 
ผู้อ านวยการ 17 4.17 
เจ้าหน้าที่ศาล 352 86.27 
ไม่ระบ ุ 7 1.72 

ประสบการณก์ารท างาน   
ไม่เกิน 5 ปี 72 17.65 
6-10 ปี 91 22.30 
11-15 ปี 76 18.63 
16 ปีขึ้นไป 163 39.95 
ไม่ระบ ุ 6 1.47 

 
จากตารางที่ 4-1 ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ผู้ที่ตอบแบบสอบถาม

เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย โดยมีกลุม่ตัวอย่างเพศหญิงจ านวน 279 คน (คิดเป็นร้อยละ 68.38) 
และเป็นกลุ่มตัวอย่างเพศชายจ านวน 118 คน (คิดเป็นร้อยละ 28.92) และมีกลุ่มตวัอย่างที่ไม่ได้
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ระบุเพศในการตอบแบบสอบถามจ านวน 11 คน (คิดเปน็ร้อยละ 2.70) ช่วงอายุของผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในช่วง 31-40 ปี จ านวน 150 คน (คิดเปน็ร้อยละ 37.76) รองลงมาคือ
กลุ่มผู้ตอบแบบสอบถามที่อยู่ในช่วงอายุ 41-50 ปี จ านวน 109 คน (คิดเป็นร้อยละ 26.72),                  
ช่วงอายุ 51 ปีขึ้นไป จ านวน 94 คน (คิดเปน็ร้อยละ 23.04), ช่วงอายุไม่เกิน 30 ปี จ านวน 51 คน 
(คิดเป็นร้อยละ 12.50) และผู้ตอบแบบสอบถามที่ไม่ได้ระบุช่วงอายุจ านวน 4 คน (คดิเป็นร้อยละ 
0.98) ผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี  มีจ านวน 279 คน (คิดเป็น 
ร้อยละ 68.38) รองลงมาคือกลุ่มผู้ตอบแบบสอบถามที่จบการศึกษาระดับปริญญาโท จ านวน                 
78 คน (คิดเปน็ร้อยละ 19.12), กลุ่มผู้ตอบแบบสอบถามที่จบการศึกษาต่ ากว่าระดบัปริญญาตรี 
จ านวน 50 คน (คิดเป็นร้อยละ 12.26) และผู้ที่ตอบแบบสอบถามที่จบการศึกษาระดับปริญญาเอก  
จ านวน 1 คน (คิดเป็นร้อยละ 0.24) ต าแหน่งงานของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มตี าแหน่งงาน
เป็นเจ้าหน้าที่ศาล จ านวน 352 คน (คิดเปน็ร้อยละ 86.27) รองลงมาคือกลุ่มผู้ตอบแบบสอบถาม   
ที่มีต าแหนง่งานเป็นผูพ้ิพากษา จ านวน 21 คน (คิดเป็นร้อยละ 5.15), กลุ่มผู้ตอบแบบสอบถาม       
ที่มีต าแหน่งงานเป็นหัวหน้าส านักงาน จ านวน 17 คน (คิดเป็นร้อยละ 4.17), กลุ่มผู้ตอบแบบสอบถาม
ที่มีต าแหนง่งานเป็นผูพ้ิพากษาหัวหนา้ศาล จ านวน 11 คน (คิดเป็นรอ้ยละ 2.69) และกลุ่มผู้ตอบ
แบบสอบถามที่ไม่ได้ระบุต าแหน่งงานมจี านวน 7 คน (คดิเป็นร้อยละ 1.72) ผู้ตอบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่มีประสบการณ์การท างาน 16 ปีขึ้นไป  จ านวน 163 คน (คิดเป็นร้อยละ 39.95) รองลงมา
คือกลุ่มผู้ตอบแบบสอบถามที่มีประสบการณ์การท างาน 6-10 ปีจ านวน 91 คน (คิดเป็นร้อยละ 
22.30), กลุ่มผู้ตอบแบบสอบถามที่มีประสบการณ์การท างาน 11-15 ปี จ านวน 76 คน (คิดเป็น
ร้อยละ 18.63), กลุ่มผู้ตอบแบบสอบถามที่มีประสบการณ์การท างานไม่เกิน 5 ปี  จ านวน 72 คน 
(คิดเป็นร้อยละ 17.65)และมีกลุ่มผู้ตอบแบบสอบถามทีไ่ม่ระบุประสบการณ์การท างาน จ านวน       
6 คน (คิดเป็นร้อยละ 1.47) 

สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อยู่ในช่วงอายุ 31-40 ปี จบการศึกษาระดับปรญิญาตรี มีต าแหนง่งานเป็น
เจ้าหน้าที่ศาลและมีประสบการณ์การท างาน 16 ปีขึ้นไป 
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ตอนที่ 2 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การ
สมรรถนะสูง (HPO) ส าหรับศาลยุติธรรม 

การวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับ 1 (First order confirmatory analysis) 
ในการวิเคราะห์องค์ประกอบเพื่อยืนยนัองค์ประกอบที่มีอิทธพิลต่อการเป็นองค์การ

สมรรถนะสงู (HPO) ส าหรับศาลยุติธรรม ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัอันดับ 1 
(First order confirmatory analysis) โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อตรวจสอบตรวจสอบความตรง                 
เชิงโครงสร้าง (Construct validity)ว่าในตัวชี้วัดย่อย (ขอ้ค าถามแต่ละข้อ) จะเป็นตวัชี้วัดที่ของ               
แต่ละองค์ประกอบหรือไม่ โดยด าเนนิการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยันจ านวน 6 ครั้งในแต่ละ
องค์ประกอบ เพื่อพิจารณาถึงค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (Standardize factor loading) 
และพิจารณาถึงความกลมกลืนของแบบจ าลองกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ โดยมีผลการวิเคราะห์                           
ในแต่ละองค์ประกอบ ดังนี ้

1.  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันขององค์ประกอบหลักที่ 1 โครงสร้างองคก์าร
องค์ประกอบหลักที่ 1 โครงสร้างองค์การ ประกอบด้วย 3 ตัวชี้วัดหรือ 3 ข้อค าถาม ได้แก่                    
ศาลยุติธรรม มีโครงสร้างทีย่ืดหยุ่น ศาลยตุิธรรมมีการแบ่งสายงานที่ชัดเจนและศาลยุติธรรม                       
มีการกระจายอ านาจ ผู้วิจัยท าการตรวจสอบการแจกแจงของข้อค าถามที่ 3 ข้อ หลงัจาก                         
การแปลงคะแนนให้อยู่ในรูปของคะแนนมาตรฐาน (Normal score) ผู้วิจัยได้พิจารณาค่า p-value 
ของค่าความเบ้และความโดง่ พบว่าค่า p-value ทุกตัวมีค่านัยส าคัญทางสถิต ิแสดงว่าข้อมูล               
ของทุกตัวแปรมีการกระจายตัวที่ไม่เปน็โค้งปกติ ผูว้ิจัยจึงเลือกการประมาณค่าโดยใช้วิธีก าลังสอง
น้อยที่สุดแบบนัยทั่วไป (Generalized least squares: GLS) ซึ่งเป็นการประมาณค่าที่เหมาะสม
กับข้อมูลที่มกีารแจกแจงไมป่กติ (มนตรี สงัข์ทอง, 2556, หน้า 119-120) และเมื่อพิจารณา
ความสัมพันธร์ะหว่างข้อค าถามทั้ง 3 ข้อ ด้วยสถิติทดสอบ Correlation pearson product 
moment พบว่าในแต่ละคู่มคีวามสัมพันธก์ันอย่างมีนยัส าคัญทางสถติิ แต่มีค่าความสัมพันธ์ (r) 
ไม่เกิน 0.80 ซึ่งเป็นคา่ความสัมพันธ์ที่ไมม่ากจนเกินไปทีจ่ะก่อให้เกิดปญัหา Multicollinearity
แสดงว่าตัวแปรสังเกตทุกตัวแปรมีความเหมาะสมที่จะท าการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชิงยืนยัน            
ตามเงื่อนไขของการประมาณค่าโดยใช้วิธีก าลังสองน้อยที่สุดแบบนัยทั่วไป (Generalized least 
squares: GLS) ผลการวิเคราะห์เชิงยืนยนัตามแบบจ าลองสมมติฐาน สามารถแสดงค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบมาตรฐาน (Standardize score) ค่าความคลาดเคล่ือน (Error) และค่าสัมประสิทธิ์
การพยากรณ์ (R2) โดยมีรายละเอียด ดังตารางที่ 4-2 
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ตารางที่ 4-2  ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor loading) ค่าความคลาดเคลื่อน (Error) ค่าทีและ                 
ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) ของตัวแปรสังเกตในแบบจ าลองการวัด
องค์ประกอบหลักที่ 1 โครงสร้างองค์การ 

 
ตัวแปรสังเกต Factor loading Error t* R2 

โครงสร้างองค์การที่มีความยืดหยุ่น
ปรับเปลี่ยนไดง้่าย สามารถตอบสนอง               
ได้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง (OR1) 

0.69 0.52 14.79* 0.48 

มีการแบ่งสายงานและความรับผิดชอบ
อย่างชัดเจน (OR2) 

0.87 0.24 19.33* 0.76 

มีการกระจายอ านาจและความรับผิดชอบ  
อย่างชัดเจน (OR3) 

0.82 0.33 17.96* 0.67 

 
จากตาราง 4-2 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor loading) ค่าความคลาดเคลื่อน 

(Error) ค่าทีและค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) ของตัวแปรสังเกตในแบบจ าลองการวัด
องค์ประกอบหลักที่ 1 โครงสร้างองค์การพบว่าองค์ประกอบหลักที่ 1 โครงสร้างองค์การ  
ประกอบด้วย 3 ตัวแปรสังเกต (3 ข้อค าถาม) โดยมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.69-0.87 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 โดยมีค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานอยู่ระหว่าง 0.24-0.52 
และมีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์อยู่ระหว่าง 0.48-0.76 แสดงให้เห็นว่าสามารถใชข้้อค าถามแทน
ตัวชี้วัดขององค์ประกอบหลกัที่ 1 โครงสร้างองคก์ารได้ โดยมีรายละเอียดแสดงในภาพประกอบที่ 
4-1 
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ภาพที่ 4-1  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันขององค์ประกอบหลักที่ 1 โครงสร้างองค์การ 
 

2.  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันขององค์ประกอบหลักที่ 2 การน าองค์การ
องค์ประกอบหลักที่ 2 การน าองค์การ ประกอบด้วย 9 ตัวชี้วัดหรือ 9 ข้อค าถาม ได้แก่ ผู้บริหาร              
มีการก าหนดวิสัยทัศน์ และถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติ ผู้บริหารมีการสง่เสริมให้ทกุคน                 
ในหน่วยงานปฏิบัติตามหลกันิติธรรม ผู้บรหิารมีการสร้างสภาพแวดล้อม สร้างวัฒนธรรม                 
การท างานของบุคลากรเพื่อบริการที่ดีให้แก่ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ผู้บริหารมีการสื่อสาร
และสร้างความผูกพันทั่วทั้งองค์การกับผู้รบับริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ผู้บริหารปรับปรุงผล            
การด าเนินการเพื่อให้ส่วนราชการบรรลุวตัถุประสงค์องค์การอยู่เสมอ องค์การมีระบบงานที่
ควบคุม ก ากับ ดูแลเพื่อป้องกันการทุจริตและประพฤติมชิอบปกป้องผลประโยชน์ของประเทศและ
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย องค์การมีระบบประเมนิผลการปฏิบตัิงานที่ชัดเจน องค์การมีการส่งเสริม                  
ให้การปฏิบัติงานทุกส่วนงานเป็นไปอยา่งมีจริยธรรมและองค์การมยีุทธศาสตร์และการด าเนินงาน
ที่ค านึงถึงประโยชน์ของสังคมเป็นหลักผู้วจิัยท าการตรวจสอบการแจกแจงของข้อค าถามที่ 9 ข้อ  
หลังจากการแปลงคะแนนให้อยู่ในรูปของคะแนนมาตรฐาน (Normal score) ผู้วิจัยได้พิจารณา            
ค่า p-value ของค่าความเบ้และความโด่ง พบว่าค่า p-value ทุกตัวมคี่านัยส าคัญทางสถิต ิ                    
แสดงว่าข้อมูลของทุกตัวแปรมีการกระจายตัวที่ไม่เปน็โค้งปกติ ผูว้ิจัยจึงเลือกการประมาณค่าโดย
ใช้วิธีก าลังสองน้อยที่สุดแบบนัยทั่วไป (Generalized least squares: GLS) ซึ่งเป็นการประมาณ
ค่าที่เหมาะสมกับข้อมูลที่มกีารแจกแจงไมป่กติ (มนตรี สงัข์ทอง, 2556, หน้า 119-120)                 
และเมื่อพิจารณาความสัมพนัธ์ระหวา่งข้อค าถามทัง้ 9 ข้อ ด้วยสถิตทิดสอบ Correlation pearson 
product moment พบว่าในแต่ละคู่มีความสัมพันธ์กันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติแต่มคี่าความสมัพันธ ์
(r) ไม่เกิน 0.80 ซึ่งเป็นค่าความสัมพันธท์ี่ไม่มากจนเกินไปที่จะก่อให้เกิดปัญหา Multicollinearity 
แสดงว่า ตัวแปรสังเกตทุกตัวแปรมีความเหมาะสมที่จะท าการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน   

ORR 

X1
 

X1  

X2 

X3 

0.69 

0.87 

0.82 

1.00 

0.52 

0.24 

0.33 
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ตามเงื่อนไขของการประมาณค่าโดยใช้วิธีก าลังสองน้อยที่สุดแบบนัยทั่วไป (Generalized least 
squares: GLS)   

ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันตามแบบจ าลองสมมติฐานในเบื้องต้นพบว่า                
ยังไม่มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ (Model non fit) ผู้วิจัยจึงได้พิจารณาปรับแก้
แบบจ าลอง (Model adjust) โดยพิจารณาตัดข้อค าถามที่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor 
loading) น้อย โดยท าการตัดออกทีละข้อค าถาม รวมทั้งหมด 3 ข้อค าถาม ได้แก่ ขอ้ค าถามที่ 2 
ผู้บริหารมีการส่งเสริมใหทุ้กคนในหนว่ยงานปฏิบัติตามหลักนิติธรรม ข้อค าถามที่ 3 ผู้บริหาร                   
มีการสร้างสภาพแวดล้อม สร้างวฒันธรรมการท างานของบุคลากรเพื่อบริการที่ดีให้แก่ผู้รับบริการ
และผู้มีส่วนไดส้่วนเสียและข้อค าถามที่ 4 ผู้บริหารมีการสื่อสารและสร้างความผูกพันทั่วทัง้องค์การ
กับผู้รับบริการและผู้มีส่วนไดส้่วนเสีย จนแบบจ าลองการวัดมีความกลมกลืนกับข้อมลูเชิงประจักษ์
เมื่อพิจารณาจากค่าดัชนีความกลมกลนื ประกอบด้วยค่า Chi-square = 21.03, df = 9,                       
P- value = 0.0125; RMSEA = 0.057; GFI = 0.98; AGFI = 0.96; RMR = 0.012; SRMR = 
0.020; CFI = 0.99 ผลการวิเคราะห์เชิงยืนยันตามแบบจ าลองสมมติฐาน สามารถแสดงค่าน้ าหนกั
องค์ประกอบมาตรฐาน (Standardize score) ค่าความคลาดเคล่ือน (Error) และค่าสัมประสิทธิ์
การพยากรณ์ (R2) โดยมีรายละเอียดดังตาราง 4-3 และภาพที ่4-2 

 
ตารางที่ 4-3  ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor loading) ค่าความคลาดเคลื่อน (Error) ค่าที                 

และค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) ของตัวแปรสังเกตในแบบจ าลอง                      
การวัดองค์ประกอบหลักที ่2 การน าองค์กร 

 
ตัวแปรสังเกต Factor loading Error t* R2 

ผู้บริหารมีการก าหนดวิสัยทศัน์ และ
ถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติ (OT1) 

0.68 0.54 14.92* 0.46 

ผู้บริหารปรับปรุงผลการด าเนินงาน                 
เพื่อให้ ส่วนราชการบรรลุวัตถุประสงค์ 
(OT5) 

0.78 0.39 8.12* 0.61 

องค์การมีระบบงานที่ควบคุม ก ากับ ดูแล
เพื่อป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ
ปกป้องผลประโยชน์ของประเทศและ                 
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (OT6) 

0.81 0.34 19.41* 0.66 
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ตารางที่ 4-3  (ต่อ) 
 

ตัวแปรสังเกต Factor loading Error t* R2 
องค์การมีระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน
ทีชัดเจน (OT7) 

0.75 0.43 17.30* 0.57 

องค์การมีการส่งเสริมให้การปฏิบัติงาน            
ทุกส่วนงานเป็นไปอย่างมีจรยิธรรม (OT8) 

0.83 0.31 20.04* 0.69 

องค์การมียุทธศาสตร์และการด าเนินงาน            
ที่ค านึงถึงประโยชน์ของสังคมเป็นหลัก 
(OT9) 

0.82 0.33 19.43* 0.67 

 
จากตาราง 4-3 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor loading) ค่าความคลาดเคลื่อน 

(Error) ค่าทีและค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) ของตัวแปรสังเกตในแบบจ าลองการวัด
องค์ประกอบหลักที่ 2 การน าองค์การ พบว่า องค์ประกอบหลักที่ 2 การน าองค์การ ประกอบด้วย     
6 ตัวแปรสังเกต (6 ข้อค าถาม) โดยมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.68-0.83 อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานอยู่ระหวา่ง 0.31-0.54      
และมีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์อยู่ระหว่าง 0.46-0.69 แสดงให้เห็นว่าสามารถใชข้้อค าถาม              
แทนตัวชี้วัดขององค์ประกอบหลักที่ 2 การน าองค์การได ้
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Chi-Square = 21.03, df = 9, p-value = 0.01250,  RMSEA = 0.057 
 

ภาพที่ 4-2  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันขององค์ประกอบหลักที่ 2 การน าองค์การ 
 

3.  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันขององค์ประกอบหลักที่ 3 การให้
ความส าคัญกับผู้รับบริการองค์ประกอบหลักที่ 3 การให้ความส าคัญกบัผู้รับบริการ ประกอบด้วย 
5 ตัวชี้วัดหรือ 5 ข้อค าถาม ได้แก่ องค์การมีสื่อสารสนเทศเพื่อรับฟังผู้รบับริการและผู้มีส่วนได้            
ส่วนเสีย องค์การมีการส ารวจความพึงพอใจของผู้รับบริการและผู้มีสว่นได้ส่วนเสีย องค์การ             
มีช่องทางเข้ารบับริการที่สามารถเข้าถึงไดง้่าย องค์การมีการสื่อสารสร้างความสัมพันธ์กับ
ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและองค์การมีการจัดการกับข้อร้องเรียนของผู้รับบรกิารและ              
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและท าให้มั่นใจว่าข้อรอ้งเรียนได้รับการแก้ไขอย่างทันทว่งทีผูว้ิจัยท าการ
ตรวจสอบการแจกแจงของขอ้ค าถามที่ 5 ข้อ หลังจากการแปลงคะแนนให้อยู่ในรูปของคะแนน
มาตรฐาน (Normal score) ผู้วิจัยได้พิจารณาค่า p-value ของค่าความเบ้และความโด่ง พบว่า             
ค่า p-value ทุกตัวมีค่านัยส าคัญทางสถิต ิแสดงว่าข้อมูลของทุกตัวแปรมีการกระจายตัว                          
ที่ไม่เป็นโค้งปกติ ผู้วิจัยจึงเลอืกการประมาณค่าโดยใช้วิธีก าลังสองน้อยที่สุดแบบนัยทั่วไป 
(Generalized least squares: GLS) ซึ่งเป็นการประมาณค่าที่เหมาะสมกับข้อมูลทีม่ีการแจกแจง
ไม่ปกติ (มนตรี สังข์ทอง, 2556, หน้า 119-120) และเมื่อพิจารณาความสัมพนัธ์ระหว่างข้อค าถาม
ทั้ง 5 ข้อ ด้วยสถิติทดสอบ Correlation pearson product moment พบว่า ในแต่ละคู่                             
มีความสัมพนัธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ แต่มีค่าความสัมพันธ์ (r) ไม่เกิน 0.80 ซึ่งเป็นคา่

OTT 

OT5
 

X1  

OT7 

0.78 

0.83 

0.75 1.00 

0.39 

0.43 

0.31 

OT1
 

X1  

OT8
 

X1  
OT9

 
X1  

0.69 

0.81 

0.82 

0.54 

0.33 

0.34 OT6 
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ความสัมพันธท์ี่ไม่มากจนเกนิไปที่จะก่อใหเ้กิดปัญหา Multicollinearity แสดงว่า ตัวแปรสังเกต            
ทุกตัวแปรมีความเหมาะสมที่จะท าการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัตามเงื่อนไขของ                            
การประมาณค่าโดยใช้วิธีก าลังสองน้อยทีสุ่ดแบบนัยทัว่ไป (Generalized least squares: GLS)   

ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันตามแบบจ าลองสมมติฐานพบว่า แบบจ าลอง
การวัดมีความกลมกลืนกับขอ้มูลเชิงประจกัษ์ เมื่อพิจารณาจากค่าดัชนีความกลมกลืน  
ประกอบด้วยค่า Chi-square = 6.86, df = 5, p-value = 0.23163; RMSEA = 0.030;                         
GFI = 0.99; AGFI = 0.98; RMR = 0.0075; SRMR = 0.012; CFI = 1.00 ผลการวิเคราะห์               
เชิงยืนยันตามแบบจ าลองสมมติฐาน สามารถแสดงค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน 
(Standardize score) ค่าความคลาดเคลื่อน (Error) และค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2)                   
โดยมีรายละเอียดดังตารางที ่4-4 และภาพที ่4-3 
 
ตารางที่ 4-4  ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor loading) ค่าความคลาดเคลื่อน (Error) ค่าทีและ                  

ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) ของตัวแปรสังเกตในแบบจ าลองการวัด
องค์ประกอบหลักที่ 3 การให้ความส าคัญกับผู้รับบริการ 

 
ตัวแปรสังเกต Factor loading Error t* R2 

องค์การมีสื่อสารสนเทศเพื่อรับฟัง   
ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (OC1) 

0.74 0.45 17.10* 0.55 

องค์การมีการส ารวจความพงึพอใจของ   
ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (OC2) 

0.87 0.24 10.46* 0.76 

องค์การมีช่องทางเข้ารับบรกิารที่สามารถ
ถึงได้ง่าย (OC3) 

0.89 0.20 9.69* 0.80 

องค์การมีการสื่อสารสร้างความสัมพนัธ์
กับผู้รับบริการและผู้มีส่วนไดส้่วนเสีย 
(OC4) 

0.86 0.26 10.9* 0.74 

องค์การมีการจัดการกับข้อร้องเรียนของ 
ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและ     
ท าให้มั่นใจว่าข้อร้องเรียนได้รับการแก้ไข
อย่างทันทว่งที (OC5) 

0.77 0.40 12.56* 0.60 
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จากตารางที่ 4-4 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor loading) ค่าความคลาดเคล่ือน 
(Error) ค่าทีและค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) ของตัวแปรสังเกตในแบบจ าลองการวัด
องค์ประกอบหลักที่ 3 การให้ความส าคัญกับผู้รับบริการ พบว่า องค์ประกอบหลักที ่3                      
การให้ความส าคัญกับผู้รับบริการ ประกอบด้วย 5 ตัวแปรสังเกต (5ข้อค าถาม) โดยมีค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.74-0.89 อย่างมีนยัส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 โดยมีค่า                    
ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานอยู่ระหวา่ง 0.20-0.45 และมีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์อยู่ระหวา่ง 
0.60-0.80 แสดงให้เห็นว่าสามารถใช้ข้อค าถามแทนตัวชี้วัดขององค์ประกอบหลักที่ 3                          
การให้ความส าคัญกับผู้รับบริการได้  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Chi-square = 6.86, df = 5, p-value = 0.23163, RMSEA = 0.030 
 

ภาพที่ 4-3  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันขององค์ประกอบหลักที่ 3 ด้านการให้
ความส าคัญกับผู้รับบริการ 

 
4.  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันขององค์ประกอบหลักที่ 4 ด้านการมุ่งเนน้

บุคลากร 
องค์ประกอบหลักที่ 4 ด้านการมุ่งเนน้บุคลากรประกอบด้วย 8 ตัวชี้วัดหรือ 8 ข้อค าถาม  

ได้แก่ องค์การมีระบบการประเมินบุคคลดา้นสมรรถนะ รวมทั้งทักษะ คุณวุฒิ ที่จ าเป็นในแต่ละ
ต าแหน่งงานอย่างชัดเจน องค์การมีระบบการสรรหา คัดเลือก บรรจุ แต่งตั้ง ที่ชัดเจน สามารถ
ตรวจสอบได ้องค์การมีระบบการบริหารงานบุคคลทีมุ่่งใช้ประโยชน์จากสมรรถนะหลักของ
บุคลากร เพื่อให้งานบรรลุผลส าเร็จ องค์การมีการเตรียมบุคลากรให้พรอ้มรับต่อการเปลี่ยนแปลง 
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และสามารถด าเนนิการตามภารกิจได้อย่างราบรื่นและต่อเนื่อง องค์การมีการจัดสภาพแวดล้อม  
ในการท างานและมีการปรับปรุงให้ดีขึ้นอยูเ่สมอ องค์การมีนโยบายที่ดแูลสุขภาพ สิทธิประโยชน์
และสวัสดิการของบุคลากร องค์การมีระบบการเรียนรู้เพื่อให้บุคลากรหัวหน้าส่วน/ งาน และ
ผู้บริหารได้พัฒนาตนเองและองค์การมีระบบการจัดการความก้าวหน้าของบุคลากรทุกต าแหนง่ 
และมีการสืบทอดต าแหน่งของผู้บริหารผูว้ิจัยท าการตรวจสอบการแจกแจงของข้อค าถามที่ 8ข้อ  
หลังจากการแปลงคะแนนให้อยู่ในรูปของคะแนนมาตรฐาน (Normal score) ผู้วิจัยได้พิจารณาคา่ 
p-value ของค่าความเบ้และความโด่ง พบว่าค่า p-value ทุกตัวมีค่านัยส าคัญทางสถิติ แสดงวา่
ข้อมูลของทุกตัวแปรมีการกระจายตัวที่ไมเ่ป็นโค้งปกติ ผู้วิจัยจึงเลือกการประมาณค่าโดยใช้วิธี
ก าลังสองน้อยที่สุดแบบนัยทั่วไป (Generalized least squares: GLS) ซึ่งเป็นการประมาณค่า      
ที่เหมาะสมกบัข้อมูลที่มีการแจกแจงไม่ปกติ (มนตรี สงัข์ทอง, 2556, หน้า 119-120) และ                         
เมื่อพิจารณาความสัมพันธร์ะหว่างข้อค าถามทั้ง 8 ข้อ ด้วยสถิติทดสอบ Correlation pearson 
product moment พบว่า ในแต่ละคู่มีความสัมพันธก์ันอย่างมีนยัส าคัญทางสถิติ แต่มีค่า
ความสัมพันธ์ (r) ไม่เกิน 0.80 ซึ่งเป็นค่าความสัมพันธท์ี่ไม่มากจนเกินไปที่จะก่อให้เกิดปัญหา 
Multicollinearity แสดงว่าตัวแปรสังเกตทกุตัวแปรมีความเหมาะสมที่จะท าการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยันตามเงื่อนไขของการประมาณค่าโดยใช้วิธีก าลังสองน้อยที่สุดแบบนัยทั่วไป 
(Generalized least squares: GLS)   

ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันตามแบบจ าลองสมมติฐานในเบื้องต้นพบว่า      
ยังไม่มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ (Model non fit) ผู้วิจัยจึงได้พิจารณาปรับแก้
แบบจ าลอง (Model adjust) โดยพิจารณาตัดข้อค าถามที่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor 
loading) น้อย โดยท าการตัดออกทีละข้อค าถาม รวมทั้งหมด 3 ข้อค าถาม ได้แก่ ขอ้ค าถามที่ 2 
องค์การมีระบบการสรรหา คัดเลือก บรรจุ แต่งตั้ง ที่ชัดเจน สามารถตรวจสอบได ้ข้อค าถามที่ 6
องค์การมนีโยบายที่ดูแลสุขภาพ สทิธิประโยชน์และสวัสดิการของบุคลากรและข้อค าถามที่ 8
องค์การมีระบบการจัดการความก้าวหน้าของบุคลากรทุกต าแหน่ง และมีการสืบทอดต าแหน่งของ
ผู้บริหาร จนแบบจ าลองการวัดมีความกลมกลืนกับข้อมลูเชิงประจักษ ์เมื่อพิจารณาจากค่าดัชนี
ความกลมกลนื ประกอบด้วยค่า Chi-square = 11.10, df = 5, p - value = 0.05145; RMSEA = 
0.054; GFI = 0.99; AGFI = 0.97; RMR = 0.010; SRMR = 0.015; CFI = 1.00 ผลการวิเคราะห์
เชิงยืนยันตามแบบจ าลองสมมติฐาน สามารถแสดงค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน 
(Standardize score) ค่าความคลาดเคลื่อน (Error) และค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2)                   
โดยมีรายละเอียดดังตารางที่ 4-5  
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ตารางที่ 4-5  ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor loading) ค่าความคลาดเคลื่อน (Error) ค่าทีและ           
ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) ของตัวแปรสังเกตในแบบจ าลองการวัด
องค์ประกอบหลักที่ 4 การมุ่งเน้นบุคลากร 

 
ตัวแปรสังเกต Factor loading Error t* R2 

องค์การมีระบบการประเมนิบุคคลด้าน  
สมรรถนะ รวมทั้งทักษะ คุณวุฒิ ที่จ าเปน็
ใน แต่ละต าแหนง่งานอย่างชัดเจน (OP1) 

0.82 0.33 19.40* 0.67 

องค์การมีระบบการบริหารงานบุคคล               
ที่มุ่งใช้ประโยชน์จากสมรรถนะหลักของ
บุคลากรเพื่อให้งานบรรลุผลส าเร็จ (OP3) 

0.80 0.36 18.94* 0.64 

องค์การมีการเตรียมบุคลากรให้พร้อมรับ
ต่อ  การเปลีย่นแปลง และสามารถ
ด าเนินการตามภารกิจได้อย่างราบรื่น             
และต่อเนื่อง (OP4) 

0.81 0.34 19.27* 0.66 

องค์การมีการจัดสภาพแวดล้อมในการ  
ท างานและมกีารปรับปรุงให้ดีขึ้นอยู่เสมอ  
(OP5) 

0.83 0.32 19.75* 0.68 

องค์การมีระบบการเรียนรู้เพื่อให้บุคลากร
หัวหน้าส่วน/ งาน และผู้บริหารได้พัฒนา
ตนเอง (OP7) 

0.79 0.38 18.42* 0.62 

 
จากตารางที่ 4-5 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor loading) ค่าความคลาดเคล่ือน 

(Error) ค่าทีและค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) ของตัวแปรสังเกตในแบบจ าลองการวัด
องค์ประกอบหลักที่ 4 การมุ่งเน้นบุคลากรพบว่าองค์ประกอบหลกัที่ 4 การมุ่งเน้นบคุลากร
ประกอบด้วย 5 ตัวแปรสังเกต (5 ข้อค าถาม) โดยมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.79-0.83
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 โดยมีค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานอยู่ระหว่าง 0.32-0.38
และมีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์อยู่ระหว่าง 0.62-0.68 แสดงให้เห็นว่าสามารถใชข้้อค าถาม 
แทนตัวชี้วัดขององค์ประกอบหลักที่ 4 การมุ่งเน้นบุคลากรได้ 
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Chi-square = 11.00, df = 5, p-value = 0.05145, RMSEA = 0.054 
 
ภาพที่ 4-4  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันขององค์ประกอบหลักที่ 4 การมุ่งเน้นบุคลากร 
  

5.  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันขององค์ประกอบหลักที่ 5 ด้านการมุ่งเนน้
ระบบปฏิบัติการ 

องค์ประกอบหลักที่ 5 ด้านการมุ่งเนน้ระบบปฏิบัติการประกอบด้วย 10 ตัวชี้วัดหรอื                 
10 ข้อค าถาม ได้แก่ องค์การมีการจัดท าแผนปฏิบัติการระยะสั้น ระยะยาว และถา่ยทอดแผน                
ไปสู่การปฏิบัต ิองค์การมกีารปรับแผนและน าแผนการปฏิบัติไปปฏิบัติได้อย่างรวดเร็ว องค์การ              
มีสภาพแวดลอ้มในการปฏบิัติการที่ปลอดภัย ป้องกนัการเกิดอุบัติเหตุ องค์การมกีารออกแบบ
กระบวนการท างาน กระบวนการให้บริการโดยเป็นไปตามแผนปฏิบัติการที่ก าหนด องค์การ                      
มีการจัดสรรงบประมาณ และมีการจัดการความเสี่ยงดา้นการเงินและด้านอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องตาม
แผนที่ก าหนดไว้ องค์การมีแผนทรพัยากรบุคคลที่สนับสนุนวัตถุประสงค์ตามแผนยุทธศาสตร์และ
แผนปฏิบัติการระยะสั้นและระยาว องค์การมีตัวชี้วัดผลการด าเนินงานในการควบคมุ และปรับปรุง
กระบวนการท างาน องค์การมีการคาดการณ์ผลการด าเนินงานตามกรอบระยะเวลาของแผน                 
ทั้งระยะสั้นระยะยาวเปรียบเทียบกับผลกบัหนว่ยงานราชการในระดับที่เทยีบเคียงกัน,องค์การ             
มีการติดตามการปฏิบัติงานตามแผนยุทธศาสตร์โดยตลอดและองค์การมีการปรับแผนและ                 
น าแผนการปฏิบัติการไปปฏิบัติได้อย่างทันเวลาเสมอผู้วิจัยท าการตรวจสอบการแจกแจงของ             
ข้อค าถามที่ 10 ข้อ หลังจากการแปลงคะแนนให้อยู่ในรูปของคะแนนมาตรฐาน (Normal score) 
ผู้วิจัยได้พิจารณาค่า p-value ของค่าความเบ้และความโด่ง พบว่า ค่า p-value ทุกตัวมีค่า
นัยส าคัญทางสถิติ แสดงวา่ข้อมูลของทุกตัวแปรมีการกระจายตัวที่ไมเ่ป็นโค้งปกติ ผู้วิจัยจึงเลือก

OPP 

OP3
 

X1  
OP4 

OP5 

18.9
4 

18.42 

19.75 1.00 

11. 4
7 

10. 9
7 

11.75 

OP1
 

X1  

OP7
 

X1  

19. 4
0 

19. 2
7 

11.20 

11.28 



 127 

การประมาณค่าโดยใช้วิธีก าลังสองน้อยทีสุ่ดแบบนัยทัว่ไป (Generalized least squares: GLS) 
ซึ่งเป็นการประมาณค่าที่เหมาะสมกับข้อมูลที่มีการแจกแจงไม่ปกติ (มนตรี สังขท์อง, 2556,             
หนา้ 119-120) และเมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างข้อค าถามทั้ง 10 ข้อ ด้วยสถติิทดสอบ 
Correlation pearson product moment พบว่าในแต่ละคู่มีความสัมพันธก์ันอย่างมีนัยส าคัญ          
ทางสถิติ แต่มคี่าความสัมพนัธ์ (r) ไม่เกิน 0.80 ซึ่งเป็นคา่ความสัมพันธ์ที่ไม่มากจนเกินไปที่จะ
ก่อให้เกิดปัญหา Multicollinearity แสดงว่าตัวแปรสังเกตทุกตัวแปรมีความเหมาะสมที่จะท าการ
วิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัตามเงื่อนไขของการประมาณค่าโดยใช้วิธีก าลังสองน้อยที่สุด            
แบบนัยทั่วไป (Generalized least squares: GLS)   

ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันตามแบบจ าลองสมมติฐานในเบื้องต้นพบว่า                
ยังไม่มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ (Model non fit) ผู้วิจัยจึงได้พิจารณาปรับแก้
แบบจ าลอง (Model adjust) โดยพิจารณาตัดข้อค าถามที่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor 
loading) น้อย โดยท าการตัดออกทีละข้อค าถาม รวมทั้งหมด 4 ข้อค าถาม ได้แก่ ขอ้ค าถามที่ 2 
องค์การมีการปรับแผนและน าแผนการปฏิบัติไปปฏิบัติได้อย่างรวดเรว็ ข้อค าถามที่ 4 องค์การ                 
มีการออกแบบกระบวนการท างาน กระบวนการให้บริการโดยเป็นไปตามแผนปฏิบตัิการที่ก าหนด, 
ข้อค าถามที่ 5 องค์การมีการจัดสรรงบประมาณ และมีการจัดการความเสี่ยงดา้นการเงินและ            
ด้านอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องตามแผนที่ก าหนดไวแ้ละข้อค าถามที่ 9องค์การมีการติดตามการปฏิบัติงาน
ตามแผนยุทธศาสตร์โดยตลอดจนแบบจ าลองการวัดมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์                
เมื่อพิจารณาจากค่าดัชนีความกลมกลนื ประกอบด้วยค่า Chi-square = 25.84, df = 9, p-value 
= 0.00217; RMSEA = 0.068; GFI = 0.98; AGFI = 0.95; RMR = 0.012; SRMR = 0.019; CFI 
= 0.99 ผลการวิเคราะห์เชิงยืนยนัตามแบบจ าลองสมมติฐาน สามารถแสดงค่าน้ าหนกั
องค์ประกอบมาตรฐาน (Standardize score) ค่าความคลาดเคล่ือน (Error) และค่าสัมประสิทธิ์
การพยากรณ์ (R2) โดยมีรายละเอียดดังตารางที ่4-6 
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ตารางที่ 4-6  ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor loading) ค่าความคลาดเคลื่อน (Error) ค่าทีและ               
ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) ของตัวแปรสังเกตในแบบจ าลองการวัด
องค์ประกอบหลักที่ 5 การมุ่งเน้นระบบปฏิบัติการ   

 
ตัวแปรสังเกต Factor loading Error t* R2 

องค์การมีการจัดท าแผนปฏบิัติการ              
ระยะสั้น ระยะยาว และถ่ายทอดแผน     
ไปสู่การปฏิบัติ.(OO1) 

0.78 0.39 18.40* 0.61 

องค์การมีสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติการ
ที่ปลอดภัยป้องกันการเกิดอุบัติเหตุ (OO3) 

0.78 0.40 18.29* 0.60 

องค์การมีแผนทรัพยากรบุคคลที่สนับสนุน
วัตถุประสงค์ตามแผนยุทธศาสตร์และ
แผนปฏิบัติการระยะสั้นและระยาว (OO6) 

0.81 0.34 19.69* 0.66 

องค์การมีตัวชีว้ัดผลการด าเนินงาน                 
ในการควบคุม และปรับปรุงกระบวนการ
ท างาน (OO7) 

0.88 0.22 22.45* 0.78 

องค์การมีการคาดการณ์ผลการด าเนินงาน
ตามกรอบระยะเวลาของแผนทัง้ระยะสั้น
ระยะยาวเปรยีบเทียบกับผลกับหน่วยงาน
ราชการในระดับที่เทียบเคียงกัน (OO8) 

0.88 0.22 22.30* 0.78 

องค์การมีการปรับแผนและน าแผนการ
ปฏิบัติการไปปฏิบัติได้อย่างทนัเวลาเสมอ
(OO10) 

0.87 0.24 21.83* 0.76 

 
จากตารางที่ 4-6 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor loading) ค่าความคลาดเคล่ือน 

(Error) ค่าทีและค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) ของตัวแปรสังเกตในแบบจ าลองการวัด
องค์ประกอบหลักที่ 5 การมุ่งเน้นระบบปฏิบัติการพบวา่องค์ประกอบหลักที่ 5 การมุ่งเน้น
ระบบปฏิบัติการ ประกอบดว้ย 5 ตัวแปรสังเกต (5 ข้อค าถาม) โดยมีคา่น้ าหนักองค์ประกอบ       
อยู่ระหว่าง 0.78-0.88 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 โดยมีค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน
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อยู่ระหว่าง 0.22-0.40 และมีค่าสัมประสทิธิ์การพยากรณ์อยู่ระหว่าง 0.60-0.78 แสดงให้เห็นว่า
สามารถใช้ข้อค าถามแทนตวัชี้วัดขององค์ประกอบหลักที่ 5 การมุ่งเน้นระบบปฏิบัติการได้   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Chi-square = 25.84, df = 9, p-value = 0.010217, RMSEA = 0.068 
 

ภาพที่ 4-5  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันขององค์ประกอบหลักที่ 5 การมุ่งเน้น
ระบบปฏิบัติการ   

 
6.  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันขององค์ประกอบหลักที่ 6 เทคโนโลยี

สารสนเทศและการสื่อสาร 
องค์ประกอบหลักที่ 6 เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารประกอบด้วย 4 ตัวชี้วัดหรือ 

4 ข้อค าถาม ได้แก่ องค์การมีการเลือกใชข้้อมูลและสารสนเทศเชิงเปรยีบเทียบเพื่อสนับสนุน      
การตัดสินใจในระดับปฏิบัติการและระดับยุทธศาสตร์รวมไปถึงการสรา้งนวัตกรรม องค์การ                       
มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศทีท่ันสมัยมาใช้ในการปฏิบัติงาน องค์การมีการจัดการแหล่ง
สารสนเทศ เพื่อให้ประชาชนสามารถเขา้ถึงได้โดยสะดวกและองค์การมีการน าสารสนเทศมาใช้
ประโยชน์ในอนาคตเพื่อตอบสนองความต้องการของผูร้ับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ผู้วิจัย            
ท าการตรวจสอบการแจกแจงของข้อค าถามที่ 4 ข้อ หลงัจากการแปลงคะแนนให้อยู่ในรูปของ
คะแนนมาตรฐาน (Normal score) ผู้วิจัยได้พิจารณาคา่ p-value ของค่าความเบ้และความโด่ง  
พบว่า ค่า p-value ทุกตัวมคี่านัยส าคัญทางสถิต ิแสดงว่าข้อมูลของทกุตัวแปรมีการกระจายตวั     

OOO 

OO3
 

X1  
OT6 

OO7 

0.78 

0.88 

0.88 1.00 

0.40 

0.22 

0.22 

OO1
 

X1  

OO8
 

X1  
OO10

 
X1  

0.78 

0.81 

0.87 

0.39 

0.24 

0.34 
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ที่ไม่เป็นโค้งปกติ ผู้วิจัยจึงเลอืกการประมาณค่าโดยใช้วิธีก าลังสองน้อยที่สุดแบบนัยทั่วไป 
(Generalized least squares: GLS) ซึ่งเป็นการประมาณค่าที่เหมาะสมกับข้อมูลทีม่ีการแจกแจง
ไม่ปกติ (มนตรี สังข์ทอง, 2556, หน้า 119-120) และเมื่อพิจารณาความสัมพนัธ์ระหว่างข้อค าถาม
ทั้ง 10 ข้อ ด้วยสถิติทดสอบ Correlation pearson product moment พบว่า ในแตล่ะคู่                        
มีความสัมพนัธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ แต่มีค่าความสัมพันธ์ (r) ไม่เกิน 0.80 ซึ่งเป็น               
ค่าความสัมพนัธ์ที่ไม่มากจนเกินไปที่จะก่อให้เกิดปัญหา Multicollinearity แสดงว่าตัวแปรสังเกต              
ทุกตัวแปรมีความเหมาะสมที่จะท าการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันตามเงื่อนไขของการประมาณ
ค่าโดยใช้วิธีก าลังสองน้อยทีสุ่ดแบบนัยทัว่ไป (Generalized least squares: GLS)   

ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันตามแบบจ าลองสมมติฐานในเบื้องต้นพบว่า               
ยังไม่มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ (Model non fit) ผู้วิจัยจึงได้พิจารณาปรับแก้
แบบจ าลอง (Model adjust) โดยพิจารณาตัดข้อค าถามที่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor 
loading) น้อย ได้แก่ ข้อค าถามที่ 1 องค์การมีการเลือกใช้ข้อมูลและสารสนเทศเชิงเปรียบเทียบ 
เพื่อสนับสนนุการตัดสินใจในระดับปฏิบัติการและระดับยุทธศาสตร์รวมไปถึงการสร้างนวัตกรรม 
ผลการวิเคราะห์เชิงยืนยันตามแบบจ าลองสมมติฐาน สามารถแสดงค่าน้ าหนักองค์ประกอบ
มาตรฐาน (Standardize score) ค่าความคลาดเคล่ือน (Error) และค่าสัมประสิทธิก์ารพยากรณ์ 
(R2) โดยมีรายละเอียดดังตารางที ่4-7 และภาพที่ 4-6 
 
ตารางที่ 4-7  ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor loading) ค่าความคลาดเคลื่อน (Error) ค่าทีและ    

ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) ของตัวแปรสังเกตในแบบจ าลองการวัด
องค์ประกอบหลักที่ 6 เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 

 
ตัวแปรสังเกต Factor loading Error t* R2 

องค์การมีการน าเทคโนโลยสีารสนเทศ                    
ที่ทนัสมัยมาใช้ในการปฏิบตัิงาน (OI2) 

0.86 0.26 21.47* 0.74 

องค์การมีการจัดการแหล่งสารสนเทศ 
เพื่อให้ประชาชนสามารถเขา้ถึงได้
โดยสะดวก (OI3) 

0.93 0.14 24.16* 0.86 
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ตารางที่ 4-7  (ต่อ) 
 

ตัวแปรสังเกต Factor loading Error t* R2 
องค์การมีการน าสารสนเทศมาใช้
ประโยชน์ในอนาคตเพื่อตอบสนอง            
ความต้องการของผู้รับบริการและผู้มีส่วน
ได้ส่วนเสีย (OI4) 

0.93 0.14 24.10* 0.86 

 
จากตารางที่ 4-7 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor loading) ค่าความคลาดเคล่ือน 

(Error) ค่าทีและค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) ของตัวแปรสังเกตในแบบจ าลองการวัด
องค์ประกอบหลักที่ 6 เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารพบว่าองคป์ระกอบหลักที่ 6 เทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสาร ประกอบด้วย 3 ตัวแปรสังเกต (3 ข้อค าถาม) โดยมีค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.86-0.93 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 โดยมีค่า               
ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานอยูร่ะหวา่ง 0.14-0.26 และมีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์อยู่ระหวา่ง        
0.74-0.86 แสดงให้เห็นว่าสามารถใช้ข้อค าถามแทนตัวชี้วัดขององค์ประกอบหลักที่ 6 เทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสารได้   
 
 
 
 
 
 
 
 

Chi-square = 0.00, df =0, p-value = 1.00000, RMSEA = 0.000 
 

ภาพที่ 4-6  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันขององค์ประกอบหลักที่ 6 เทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสาร 

 
 

OII 

OT5
 

X1  

OT6 

0.86 

0.93 

1.00 
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X1  
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ตารางที ่4-8  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ 
(Factor loading) ค่าความคลาดเคล่ือน (Error) ค่าทีและค่าสัมประสทิธิ์                          
การพยากรณ์ (R2) ของตัวแปรสังเกตในแบบจ าลองการวัดองค์ประกอบ  

 
ตัวแปรสังเกต Factor loading Error t* R2 

โครงสร้างองค์กร     
1.  โครงสรา้งองค์การที่มีความยืดหยุ่น 
ปรับเปลี่ยนไดง้่าย สามารถตอบสนองได้
ทันต่อการเปลีย่นแปลง  

0.69 0.52 14.79* 0.48 

2.  มีการแบ่งสายงานและความรับผิดชอบ
อย่างชัดเจน 

0.87 0.24 19.33* 0.76 

3.  มีการกระจายอ านาจและ                         
ความรับผิดชอบอย่างชัดเจน  

0.82 0.33 17.96* 0.67 

การน าองค์กร     
1.  ผู้บรหิารมกีารก าหนดวิสัยทัศน ์และ    
ถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติ 

0.68 0.54 14.92* 0.46 

2.  ผู้บรหิารปรับปรุงผลการด าเนนิงาน
เพื่อให้ส่วนราชการบรรลุวัตถุประสงค ์

0.78 0.39 18.12* 0.61 

3.  องค์การมีระบบงานที่ควบคุม ก ากับ
ดูแลเพื่อป้องกันการทุจริตและประพฤติ     
มิชอบปกป้องผลประโยชน์ของประเทศ
และผู้มีส่วนไดส้่วนเสีย  

0.81 0.34 19.41* 0.66 

4.  องค์การมีระบบประเมนิผล                        
การปฏิบัติงานที่ชัดเจน  

0.75 0.43 17.30* 0.57 

5.  องค์การมกีารส่งเสริมให้การปฏิบัติงาน
ทุกส่วนงานเป็นไปอย่างมีจรยิธรรม  

0.83 0.31 20.04* 0.69 

6.  องค์การมยีุทธศาสตร์และ                        
การด าเนินงานที่ค านงึถึงประโยชน์                
ของสังคมเปน็หลัก  

0.82 0.33 19.43* 0.67 
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ตารางที ่4-8  (ต่อ) 
 

ตัวแปรสังเกต Factor loading Error t* R2 
การให้ความส าคัญกับผู้รับบริการ 
1.  องค์การมีสื่อสารสนเทศเพื่อรับฟัง
ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

 
0.74 

 
0.45 

 
17.10* 

 
0.55 

2.  องค์การมกีารส ารวจความพึงพอใจของ   
ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  

0.87 0.24 10.46* 0.76 

3.  องค์การมชี่องทางเขา้รับบริการที่
สามารถเขา้ถึงได้ง่าย 

0.89 0.20 9.69* 0.80 

4.  องค์การมกีารสื่อสารสร้าง
ความสัมพันธก์ับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้
ส่วนเสีย 

0.86 0.26 10.9* 0.74 

5.  องค์การมกีารจัดการกับข้อร้องเรียน
ของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย   
และท า ให้มัน่ใจว่าข้อร้องเรยีนได้รับ               
การแก้ไขอย่างทันท่วงท ี

0.77 0.40 12.56* 0.60 

การมุ่งเน้นบุคลากร 
1.  องค์การมีระบบการประเมินบุคคลด้าน    
สมรรถนะ รวมทั้งทักษะ คุณวุฒิ ที่จ าเปน็  
ในแต่ละต าแหน่งงานอย่างชัดเจน  

0.82 0.33 19.40* 0.67 

2.  องค์การมีระบบการบริหารงานบุคคล   
ที่มุ่งใช้ประโยชน์จากสมรรถนะหลักของ
บุคลากรเพื่อให้งานบรรลุผลส าเร็จ  

0.80 0.36 18.94* 0.64 

3.  องค์การมกีารเตรียมบุคลากรให้    
พร้อมรับต่อการเปลี่ยนแปลง และสามารถ
ด าเนินการตามภารกิจได้อย่างราบรื่น   
และต่อเนื่อง 

0.81 0.34 19.27* 0.66 
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ตารางที ่4-8  (ต่อ) 
 

ตัวแปรสังเกต Factor loading Error t* R2 
การมุ่งเน้นบุคลากร (ต่อ) 
4.  องค์การมกีารจัดสภาพแวดล้อม                
ในการท างานและมีการปรับปรุง                         
ให้ดีขึ้นอยู่เสมอ  

 
0.83 

 
0.32 

 
19.75* 

 
0.68 

5.  องค์การมีระบบการเรียนรู้เพื่อให้
บุคลากรหวัหน้าส่วน/ งาน และผู้บริหาร  
ได้พัฒนาตนเอง  

0.79 0.38 18.42* 0.62 

การมุ่งเน้นระบบปฏิบัติการ 
1.  องค์การมกีารจัดท าแผนปฏิบัติการ
ระยะสั้น ระยะยาว และถ่ายทอดแผน                      
ไปสู่การปฏิบัต ิ

 
0.78 

 
0.39 

 
18.40* 

 
0.61 

2.  องค์การมีสภาพแวดล้อม                   
ในการปฏิบัตกิารที่ปลอดภยัป้องกัน               
การเกิดอุบัติเหตุ 

0.78 0.40 18.29* 0.60 

3.  องค์การมแีผนทรัพยากรบุคคลที่
สนับสนุนวัตถุประสงค์ตามแผน
ยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการระยะสัน้
และระยะยาว  

0.81 0.34 19.69* 0.66 

4.  องค์การมตีัวชี้วัดผลการด าเนินงาน               
ในการควบคุม และปรับปรุงกระบวนการ
ท างาน 

0.88 0.22 22.45* 0.78 

5.  องค์การมกีารคาดการณ์ผลการ
ด าเนินงานตามกรอบระยะเวลาของแผน
ทั้งระยะสั้นระยะยาวเปรียบเทียบกับผลกบั
หนว่ยงานราชการในระดับที่เทียบเคยีงกนั  

0.88 0.22 22.30* 0.78 
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ตารางที ่4-8  (ต่อ) 
 

ตัวแปรสังเกต Factor loading Error t* R2 
การมุ่งเน้นระบบปฏิบัติการ (ต่อ) 
6.  องค์การมกีารปรับแผนและน าแผนการ
ปฏิบัติการไปปฏิบัติได้อย่างทนัเวลาเสมอ 

0.87 0.24 21.83* 0.76 

เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
1.  องค์การมกีารน าเทคโนโลยีสารสนเทศ
ที่ทนัสมัยมาใช้ในการปฏิบตัิงาน 

 
0.86 

 
0.26 

 
21.74* 

 
0.74 

2.  องค์การมกีารจัดการแหล่งสารสนเทศ  
เพื่อให้ประชาชนสามารถเขา้ถึงได้
โดยสะดวก  

0.93 0.14 24.16* 0.86 

3.  องค์การมกีารน าสารสนเทศมาใช้
ประโยชน์ในอนาคตเพื่อตอบสนอง              
ความต้องการของผู้รับบริการและผู้มี             
ส่วนได้ส่วนเสีย (OI4) 

0.93 0.14 24.10* 0.86 

 
การวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับ 2 (Second order confirmatory 

analysis) 
ในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับ 2 (Second order confirmatory 

analysis) ส าหรับองค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูง  ผู้วิจัยได้น าเสนอข้อมูล
ประกอบการวิเคราะห์ ประกอบด้วย   

1.  การวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นของตัวแปรด้วยการตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้น 
(Assumption) ซึ่งเป็นการตรวจสอบลักษณะการแจกแจงของตัวแปรสังเกต 

2.  ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สนั (Person correlation  
coefficient) เพื่อหาความสมัพันธ์ของแต่ละตัวแปรว่ามคีวามเพียงพอที่จะใช้วิเคราะห์องค์ประกอบ
ต่อไปหรือไม่   

3.  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันองค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การ 
สมรรถนะสงู (HPO) ส าหรับศาลยุติธรรม 
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1.  การวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นของตัวแปรด้วยการตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้น 

(Assumption) 
ผู้วิจัยน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องตน้ของตัวแปรด้วยการตรวจสอบข้อตกลง

เบื้องต้น (Assumption) ประกอบด้วยคา่ความเบ ้(Skewness) ค่าความโด่ง (Kurtosis) และ                  
ค่า p-value ของความเบ้และความโด่ง ดงัตารางที่ 4-9 

 
ตารางที่ 4-9  ค่าความเบ้ (Skewness) ค่าความโดง่ (Kurtosis) และค่า p-value ของความเบ้             

และความโดง่ของตัวแปรสังเกตซึ่งองค์ประกอบย่อยที่มอีิทธิพลต่อการเป็นองค์การ
สมรรถนะสงู (HPO) ของศาลยุติธรรม 

 

ตัวแปรแฝง Skewness Kurtosis 
Skewness 
& kurtosis                    
p-value 

ด้านโครงสร้างองค์การ    
โครงสร้างองค์การที่มีความยืดหยุ่น ปรับเปลี่ยนได้งา่ย 
สามารถตอบสนองได้ทันตอ่การเปลี่ยนแปลง (OR1) 

-.240 -.516 .000 

มีการแบ่งสายงานและความรับผิดชอบอย่างชัดเจน 
(OR2) 

-.464 -.591 .000 

มีการกระจายอ านาจและความรับผิดชอบอย่างชัดเจน 
(OR3) 

-.444 -.543 .000 

ด้านการน าองค์การ    
ผู้บริหารมีการก าหนดวิสัยทศัน์ และถ่ายทอดวิสัยทัศน์
ไปสู่การปฏิบัติ (OT1) 

-.403 -.542 .000 

ผู้บริหารปรับปรุงผลการด าเนินการเพื่อให้ส่วนราชการ
บรรลุวัตถุประสงค์องค์การอยู่เสมอ (OT5) 

-.411 -.481 .000 

องค์การมีระบบงานที่ควบคุม ก ากับ ดูแลเพื่อป้องกัน
การทุจริตและประพฤติมิชอบปกป้อง ผลประโยชน์ของ
ประเทศและผูม้ีส่วนได้ส่วนเสีย (OT6) 

-.511 -.478 .000 

องค์การมีระบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน -303 -.334 .013 
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(OT7) 
ตารางที่ 4-9  (ต่อ) 
 

ตัวแปรแฝง Skewness Kurtosis 
Skewness 
& kurtosis                    
p-value 

ด้านการน าองค์การ (ต่อ)    
องค์การมีการส่งเสริมให้การปฏิบัติงานทุกส่วนงาน
เป็นไปอย่างมจีริยธรรม (OT8) 

-.521 -.441 .000 

องค์การมียุทธศาสตร์และการด าเนินงานที่ค านึงถึง
ประโยชน์ของสังคมเป็นหลัก (OT9) 

-.596 -.450 .000 

ด้านการให้ความส าคัญกับผูร้ับบริการ    
องค์การมีสื่อสารสนเทศเพื่อรับฟังผู้รับบริการและ                 
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (OC1) 

-.443 -.540 .000 

องค์การมีการส ารวจความพงึพอใจของผู้รบับริการ              
และผู้มีส่วนไดส้่วนเสีย (OC2) 

-.574 -.542 .000 

องค์การมีช่องทางเข้ารับบรกิารที่สามารถเข้าถึงได้งา่ย 
(OC3) 

-.497 -.510 .000 

องค์การมีการสื่อสารสร้างความสัมพนัธ์กบัผู้รับบริการ
และผู้มีส่วนไดส้่วนเสีย (OC4) 

-.478 -.517 .000 

องค์การมีการจัดการกับข้อร้องเรียนของผู้รับบริการ             
และผู้มีส่วนไดส้่วนเสยีและท าให้มัน่ใจว่าขอ้ร้องเรียน
ได้รับการแก้ไขอย่างทันท่วงที (OC5) 

-.441 -.519 .000 

ด้านการมุ่งเนน้บุคลากร    
องค์การมีระบบการประเมนิบุคคลด้านสมรรถนะ 
รวมทั้งทักษะ คุณวุฒิ ที่จ าเป็นในแต่ละต าแหนง่งาน
อย่างชัดเจน (OP1) 

-.402 -.474 .000 

องค์การมีระบบการบริหารงานบุคคลทีมุ่่งใช้ ประโยชน์
จากสมรรถนะหลักของบุคลากร เพื่อให ้งานบรรลุผล
ส าเร็จ (OP3) 

-.406 -.505 .000 
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ตารางที่ 4-9  (ต่อ) 
 

ตัวแปรแฝง Skewness Kurtosis 
Skewness 
& kurtosis                    
p-value 

ด้านการมุ่งเนน้บุคลากร (ตอ่)    
องค์การมีการเตรียมบุคลากรให้พร้อมรับต่อ             
การเปลี่ยนแปลง และสามารถด าเนินการตามภารกิจ     
ได้อย่างราบรืน่และต่อเนื่อง (OP4) 

-.340 -.442 .000 

องค์การมีการจัดสภาพแวดล้อมในการท างานและ               
มีการปรับปรุงให้ดีขึ้นอยู่เสมอ (OP5) 

-.352 -.509 .000 

องค์การมีระบบการเรียนรู้เพื่อให้บุคลากรหัวหน้าส่วน/ 
งาน และผู้บรหิารได้พัฒนาตนเอง (OP7) 

-.371 -.415 .001 

ด้านการมุ่งเนน้ระบบปฏิบัติการ    
องค์การมีการจัดท าแผนปฏบิัติการระยะสัน้ ระยะยาว 
และถ่ายทอดแผนไปสู่การปฏิบัติ (OO1) 

-.371 -.446 .001 

องค์การมีสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติการที่ ปลอดภัย 
ป้องกันการเกิดอุบัติเหตุ (OO3) 

-.330 -.508 .001 

องค์การมีแผนทรัพยากรบุคคลที่สนับสนุน วัตถุประสงค์
ตามแผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติ การระยะสัน้               
และระยาว (OO6) 

-.311 -.539 .000 

องค์การมีตัวชีว้ัดผลการด าเนินงานในการควบคุม     
และปรับปรุงกระบวนการท างาน (OO7) 

-.309 -.503 .001 

องค์การมีการคาดการณ์ผลการด าเนินงานตาม             
กรอบระยะเวลาของแผนทั้งระยะสั้นระยะยาว 
เปรียบเทียบกบัผลกับหน่วยงานราชการในระดับที ่ 
เทียบเคียงกนั (OO8) 

-.292 -.536 .001 

องค์การมีการปรับแผนและน าแผนการปฏิบัติการ                 
ไปปฏิบัติได้อย่างทนัเวลาเสมอ (OO10) 

-.350 -.454 .001 
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ตารางที่ 4-9  (ต่อ) 
 

ตัวแปรแฝง Skewness Kurtosis 
Skewness 
& kurtosis                    
p-value 

ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร    
องค์การมีการน าเทคโนโลยสีารสนเทศทีท่ันสมัยมาใช้       
ในการปฏิบัติงาน (OI2) 

-.496 -.532 .000 

องค์การมีการจัดการแหล่งสารสนเทศ เพื่อให้ประชาชน
สามารถเขา้ถึงได้โดยสะดวก (OI3) 

-.365 -.532 .000 

องค์การมีการน าสารสนเทศมาใช้ประโยชน์ในอนาคต
เพื่อตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการและผู้มี              
ส่วนได้ส่วนเสีย (OI4) 

-.387 -.577 .000 

 
จากตารางที ่4-9 เมื่อพิจารณาค่า p-value ของค่าความเบ้และความโด่ง พบว่า                 

ค่า p-value ทุกตัวมีค่านัยส าคัญทางสถิต ิแสดงว่าข้อมูลของทุกตัวแปรมีการกระจายตัวที่ไม่เปน็
โค้งปกติ ผู้วิจยัจึงเลือกการประมาณค่าโดยใช้วิธีก าลังสองน้อยที่สุดแบบนัยทั่วไป (Generalized 
least squares: GLS) ซึ่งเป็นการประมาณค่าที่เหมาะสมกับข้อมูลทีม่ีการแจกแจงไม่ปกติ                   
(มนตรี สังขท์อง, 2556, หนา้ 119-120) 

2.  ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สนั (Person correlation 
coefficient) 

ในการหาค่าสมัประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหวา่งองค์ประกอบย่อย ผู้วิจัยได้ด าเนินการ
ตรวจสอบความสัมพนัธ์เชิงเส้นตรง  โดยใช้การตรวจสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตัวแปรสองตัว 
(Bivariate relationship) ด้วยการค านวณค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียรสัน (Person product 
moment correlation coefficient) เพื่อหาความสัมพันธข์องแต่ตัวแปรว่ามีความเพียงพอที่จะใช้
วิเคราะห์องคป์ระกอบต่อไปหรือไม่ ผลการตรวจสอบความสัมพันธ์ระหวา่งตัวแปรสังเกตที่ศึกษา
แสดงในตารางที่ 4-10 
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ตารางที่ 4-10  ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สันระหวา่งตัวแปรสังเกต 
 

ตัวแปร 
โครงสร้างองค์การ การน าองค์การ การให้ความส าคัญกับผู้รบับริการ 

OR1 OR2 OR3 OT1 OT5 OT6 OT7 OT8 OT9 OC1 OC2 OC3 OC4 OC5 
OR1 1              
OR2 .587** 1             
OR3 .566** .706** 1            
OT1 .442** .557** .591** 1           
OT5 .439** .526** .547** .607** 1          
OT6 .480** .536** .568** .529** .662** 1         
OT7 .488** .466** .543** .511** .577** .637** 1        
OT8 .429** .549** .565** .556** .612** .691** .669** 1       
OT9 .458** .513** .512** .580** .631** .696** .593** .728** 1      
OC1 .484** .474** .487** .491** .536** .525** .492** .552** .563** 1     
OC2 .430** .533** .469** .500** .554** .589** .461** .594** .614** .652** 1    
OC3 .393** .524** .506** .528** .585** .561** .453** .571** .573** .657** .794** 1   
OC4 .407** .497** .523** .517** .553** .553** .495** .576** .578** .629** .747** .766** 1  
OC5 .477** .500** .552** .511** .552** .552** .561** .606** .558** .605** .666** .687** .671** 1 
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ตารางที่ 4-10  (ต่อ) 
 

ตัวแปร 
โครงสร้างองค์การ การน าองค์การ การให้ความส าคัญกับผู้รบับริการ 
OR1 OR2 OR3 OT1 OT5 OT6 OT7 OT8 OT9 OC1 OC2 OC3 OC4 OC5 

OP1 .436** .576** .555** .553** .597** .585** .585** .616** .570** .540** .545** .597** .571** .552** 
OP3 .438** .536** .529** .580** .583** .605** .482** .562** .628** .503** .595** .618** .592** .608** 
OP4 .526** .515** .521** .472** .502** .482** .502** .491** .515** .519** .490** .532** .516** .542** 
OP5 .458** .535** .546** .486** .584** .526** .490** .524** .510** .582** .586** .614** .582** .600** 
OP7 .426** .547** .522** .534** .603** .592** .539** .557** .584** .581** .613** .646** .612** .560** 
OO1 .439** .550** .548** .538** .600** .564** .577** .559** .579** .589** .563** .611** .589** .613** 
OO3 .457** .482** .497** .528** .570** .539** .460** .514** .550** .541** .571** .570** .567** .611** 
OO6 .450** .473** .520** .484** .565** .548** .487** .521** .551** .516** .529** .512** .570** .548** 
OO7 .475** .461** .490** .546** .597** .551** .533** .564** .549** .540** .543** .566** .624** .607** 
OO8 .489** .465** .518** .506** .541** .490** .472** .523** .541** .559** .534** .527** .551** .560** 
OO10 .466** .513** .592** .555** .621** .576** .526** .567** .551** .588** .581** .598** .581** .592** 
OI2 .473** .483** .509** .479** .437** .420** .376** .465** .438** .612** .583** .606** .551** .547** 
OI3 .552** .460** .480** .521** .484** .461** .450** .461** .467** .629** .546** .570** .566** .562** 
OI4 .534** .459** .479** .508** .463** .470** .433** .499** .482** .649** .583** .608** .555** .604** 
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ตารางที่ 4-10  (ต่อ) 
 

ตัวแปร 
การมุ่งเน้นบคุลากร การมุ่งเน้นระบบปฏิบัติการ เทคโนโลยีสารสนเทศ 
OP1 OP3 OP4 OP5 OP7 OO1 OO3 OO6 OO7 OO8 OO10 OI2 OI3 OI4 

OP1 1              
OP3 .692** 1             
OP4 .679** .670** 1            
OP5 .667** .663** .639** 1           
OP7 .673** .644** .627** .697** 1          
OO1 .655** .612** .664** .653** .683** 1         
OO3 .602** .607** .590** .655** .607** .671** 1        
OO6 .557** .586** .578** .555** .609** .621** .642** 1       
OO7 .588** .632** .621** .626** .630** .689** .667** .747** 1      
OO8 .587** .640** .640** .618** .612** .668** .666** .717** .782** 1     
OO10 .654** .652** .619** .680** .654** .681** .675** .693** .767** .784** 1    
OI2 .535** .483** .470** .531** .545** .578** .542** .567** .533** .563** .589** 1   
OI3 .541** .536** .542** .542** .552** .646** .615** .653** .633** .670** .651** .814** 1  
OI4 .549** .561** .540** .533** .575** .644** .599** .624** .594** .613** .623** .817** .870** 1 
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จากตารางที่ 4-10 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สันระหวา่งตัวแปรองค์ประกอบทีม่ี
อิทธิพลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูง (HPO) พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สันมีค่า             
อยู่ระหว่าง .393-.870 ซึ่งทกุตัวมีนัยส าคญัที่ระดับ .001 เมื่อพิจารณาในแต่ละด้าน พบว่า                
ด้านโครงสร้างองค์การ องคป์ระกอบย่อยที่ 2 มีการแบ่งสายงานและความรับผิดชอบอย่างชัดเจน 
(OR2) กับองค์ประกอบย่อยที่ 3 มีการกระจายอ านาจและความรับผดิชอบอย่างชดัเจน (OR3)              
มีความสัมพนัธ์กันสงูสุด (r = .706) ด้านการน าองค์การ องค์ประกอบย่อยที่ 8 องค์การ                      
มีการส่งเสริมให้การปฏิบัติงานทุกส่วนงานเป็นไปอยา่งมีจริยธรรม (OT8) กับองค์ประกอบย่อยที่ 9 
องค์การมียุทธศาสตร์และการด าเนินงานที่ค านึงถึงประโยชน์ของสังคมเป็นหลัก (OT9)                             
มีความสัมพนัธ์กันสงูสุด (r = .728) ด้านการให้ความส าคัญกับผู้รับบริการ องค์ประกอบย่อยที่ 2 
องค์การมีการส ารวจความพงึพอใจของผู้รบับริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (OC2) กับองค์ประกอบ
ย่อยที่ 3 องค์การมีช่องทางเข้ารับบริการที่สามารถเข้าถึงได้ง่าย (OC3) มีความสัมพันธก์ันสูงสุด                
(r = .794) ด้านการมุง่เน้นบุคลากร องค์ประกอบย่อยที่ 5 องค์การมกีารจัดสภาพแวดล้อม                  
ในการท างานและมีการปรับปรุงให้ดีขึ้นอยูเ่สมอ (OP5)กับองค์ประกอบย่อยที่ 7 องค์การมีระบบ           
การเรียนรูเ้พื่อให้บุคลากรหัวหน้าสว่น/ งาน และผู้บรหิารได้พัฒนาตนเอง (OP7) มีความสัมพันธ์กัน
สูงสุด (r = .697) ด้านการมุง่เนน้ระบบปฏบิัติการ องค์ประกอบที่ 8 องค์การมีการคาดการณ์            
ผลการด าเนินงานตามกรอบระยะเวลาของแผนทั้งระยะสัน้ระยะยาวเปรยีบเทียบกับผลกับหน่วยงาน
ราชการในระดบัที่เทยีบเคียงกัน (OO8)กับองค์ประกอบย่อยที่ 10 มีความสัมพนัธ์กนัสูงสุด                  
(r = 784) และด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร องค์ประกอบย่อยที่ 3 องค์การ                          
มีการจัดการแหล่งสารสนเทศ เพื่อให้ประชาชนสามารถเข้าถึงได้โดยสะดวก (OI3) กับ
องค์ประกอบย่อยที่ 4 องค์การมีการน าสารสนเทศมาใช้ประโยชน์ในอนาคตเพื่อตอบสนอง               
ความต้องการของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (OI4) มีความสมัพันธก์ันสูงสุด (r = .870)                
ซึ่งทกุตัวบง่ชี้มีความสมัพันธ์กันเพียงพอที่จะใช้วิเคราะห์องค์ประกอบต่อไปได้ 

3.  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันองค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การ
สมรรถนะสงู (HPO) ส าหรับศาลยุติธรรม 

ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัอันดับ 2 (Second order confirmatory 
analysis) โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อทดสอบว่าองค์ประกอบที่มีอิทธพิลต่อการเปน็องค์การสมรรถนะสงู
สามารถส่งผลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูงของศาลยุติธรรมได้หรือไม่ โดยแบบจ าลอง
สมมติฐานเป็นแบบจ าลององค์ประกอบเชิงยืนยันอันดบั 2 ซึ่งก าหนดให้ตัวแปรแฝงอันดับ 1 คือ
องค์ประกอบย่อย 29 องค์ประกอบ ส่วนตัวแปรแฝงอันดับ 2 คือองค์ประกอบ 6 ด้าน  
ประกอบด้วย ด้านโครงสร้างองคก์าร ด้านการน าองค์การ ด้านการให้ความส าคัญกบัผู้รับบริการ  
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ด้านการมุ่งเนน้บุคลากร ดา้นการมุง่เน้นระบบปฏิบัติการและด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและ                   
การสื่อสาร ผลการวิเคราะห์ประกอบด้วย ผลการวิเคราะห์คา่ดัชนีทดสอบความกลมกลืนของ
แบบจ าลององค์ประกอบเชิงยืนยันอนัดับ 2 และผลการวิเคราะห์ความเชื่อมั่นเชิงโครงสร้าง 
(Composite reliability หรือ Construct reliability) และค่าความเที่ยงตรงเชิงเสมือน (Average 
variance extracted: AVE) ผู้วิจัยขอน าเสนอผลตามล าดับ ดังนี ้

1.  ผลการวิเคราะห์ค่าดัชนทีดสอบความกลมกลืนของแบบจ าลององค์ประกอบ                
เชิงยืนยันอันดบั 2 
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.70 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 4-7  การวิเคราะห์องค์ประกอบที่มอีิทธิพลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูง 

.30 

OR2 

OR1 

OR3 

OT1 

OT5 

OT6 

OT7 

OP1 

OP3 

OP7 

OP4 

OO1 

OP5 

OI2 

.48 

.30 

.31 

.51 

.35 

.44 

.33 

.35 

.35 

.41 

.80 

.95 

.94 

.89 

.89 
.82 

.93 
.86 

.84 

.81 

.82 

.79 
.80 

.84 

.82 
.80 

.79 

.81 

.82 

.80 

.86 
.86 

.771 

.84 

.80 
.82 
.75 

.80 

.79 
 .83 

.84 

.71 

.37 

.38 

.33 

.34 
.31 

.31 

โครงสร้าง
องค์การ 

การน า
องค์การ 

.37 

การเป็นองค์กร
สมรรถนะสูง 

OT8 

OT9 

OC3 

OC4 .26 

.26 

.29 

OC1 

OC2 

OC5 

.33 

.37 

.33 

.34 

.35 

การมุ่งเน้น
บุคลากร 

OO7 

OO6 

การมุ่งเน้น
ระบบปฏิบัติก

าร 

OO8 

OO10 

OO3 

.29 .92 

.31 OI4 

OI3 
เทคโนโลยี
สารสนเทศ 

ฯ 

การให้
ความส าคัญกับ
ผู้รับบริการ 
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ตารางที่ 4-11  ค่าดัชนทีดสอบความกลมกลืนของแบบจ าลององค์ประกอบเชิงยืนยัน อันดับที่ 2 
 
ดัชนีที่ใช้ในการพจิารณา เกณฑ์การพิจารณา ค่าที่ได ้ แปลผล 
Chi-square ไม่มีนัยส าคัญทางสถิต ิ 662.23*** 

df = 325 
ไม่กลมกลนื 

RMSEA <.08 .050 มีความกลมกลืน 
SRMR <.08 .038 มีความกลมกลืน 
GFI >.90 .90 มีความกลมกลืน 
CFI >.90 .99 มีความกลมกลืน 
NFI >.90 .99 มีความกลมกลืน 

  
การวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชิงยืนยันอันดบั 2 จากตารางที่ 4-11 ดัชนคีวามกลมกลนืของ

แบบจ าลององค์ประกอบอันดับที่ 2 พบว่า ดัชนีความกลมกลืนเกือบทกุตัวผ่านเกณฑ์  มีเพยีงค่า
ดัชนีค่าสถิติไคสแควร์เพียงตัวเดียวที่ไม่ผา่นเกณฑ์ที่มนีัยส าคัญทางสถิติ อย่างไรก็ตาม ค่าสถิติ
ไคสแควร์มีจุดอ่อนที่อาจมีนัยส าคัญทางสถิติได้ ทั้งนี้เนือ่งจากกลุ่มตวัอย่างมีจ านวนมาก แมว้่า
แบบจ าลองจะมีความกลมกลืนแล้วก็ตาม (Brown & Cudeck, 1993) และเมื่อพิจารณาร่วมกับ
ดัชนีตัวอื่น ๆ แล้ว ทุกตัวบง่บอกไปในทางเดียวกันว่าทกุตัวผ่านเกณฑ์ ดังนั้นจงึสรุปได้ว่า
แบบจ าลองที่วัดมีความกลมกลืนกับข้อมลู 
 
ตารางที ่4-12  ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor loading) ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2)                    

ของตัวแปรสังเกต ในแบบจ าลองการวิเคราะห์องค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อการเป็น
องค์การสมรรถนะสงู 

 

ตัวแปรสังเกต 
ค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบ 

ค่าสัมประสทิธิ์
การพยากรณ ์

ด้านโครงสร้างองค์การ   
โครงสร้างองค์การที่มีความยืดหยุ่น ปรับเปลี่ยนได้งา่ย 
สามารถตอบสนองได้ทันตอ่การเปลี่ยนแปลง (OR1) 

.71 .51 

มีการแบ่งสายงานและความรับผิดชอบอย่างชัดเจน (OR2) .84 .70 
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ตารางที่ 4-12  (ต่อ) 
 

ตัวแปรสังเกต 
ค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบ 

ค่าสัมประสทิธิ์
การพยากรณ ์

ด้านโครงสร้างองค์กร (ต่อ)   
มีการกระจายอ านาจและความรับผิดชอบอย่างชัดเจน 
(OR3) 

.83 .69 

ด้านการน าองค์การ   
ผู้บริหารมีการก าหนดวิสัยทศัน์ และถ่ายทอดวิสัยทัศน์                 
ไปสู่การปฏิบัติ (OT1) 

.70 .49 

ผู้บริหารปรับปรุงผลการด าเนินการเพื่อให้ส่วนราชการ 
บรรลุวัตถุประสงค์องค์การอยู่เสมอ (OT5) 

.79 .43 

องค์การมีระบบงานที่ควบคุม ก ากับ ดูแลเพื่อป้องกัน               
การทุจริตและประพฤติมิชอบปกป้องผลประโยชน์ของ
ประเทศและผูม้ีส่วนได้ส่วนเสีย (OT6) 

.80 .65 

องค์การมีระบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน (OT7) .75 .56 
องค์การมีการส่งเสริมให้การปฏิบัติงานทุกส่วนงาน      
เป็นไปอย่างมจีริยธรรม (OT8) 

.82 .67 

องค์การมียุทธศาสตร์และการด าเนินงานที่ค านึงถึง
ประโยชน์ของสังคมเป็นหลัก (OT9) 

.80 .65 

ด้านการให้ความส าคัญกับผูร้ับบริการ   
องค์การมีสื่อสารสนเทศเพื่อรับฟังผู้รับบริการและ                        
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (OC1) 

.77 .59 

องค์การมีการส ารวจความพงึพอใจของผู้รบับริการและ       
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (OC2) 

.84 .71 

องค์การมีช่องทางเข้ารับบรกิารที่สามารถเข้าถึงได้งา่ย
(OC3) 

.86 .74 

องค์การมีการสื่อสารสร้างความสัมพนัธ์กบัผู้รับบริการและ
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (OC4) 

.86 .74 
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ตารางที่ 4-12  (ต่อ) 
 

ตัวแปรสังเกต 
ค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบ 

ค่าสัมประสทิธิ์
การพยากรณ ์

ด้านการให้ความส าคัญกับผูร้ับบริการ (ต่อ)   
องค์การมีการจัดการกับข้อร้องเรียนของผู้รับบริการและ                  
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและท าให้มั่นใจว่าข้อรอ้งเรียนได้รับ             
การแก้ไขอย่างทันทว่งที (OC5) 

.80 .65 

ด้านการมุ่งเนน้บุคลากร   
องค์การมีระบบการประเมนิบุคคลด้านสมรรถนะรวมทั้ง
ทักษะ คุณวุฒ ิที่จ าเป็นในแต่ละต าแหน่งงานอยา่งชัดเจน 
(OP1) 

.82 .67 

องค์การมีระบบการบริหารงานบุคคลทีมุ่่งใช้ประโยชน ์         
จากสมรรถนะหลักของบุคลากร เพื่อใหง้านบรรลุผลส าเร็จ
(OP3) 

.81 .66 

องค์การมีการเตรียมบุคลากรให้พร้อมรับต่อการ
เปลี่ยนแปลง และสามารถด าเนนิการตามภารกิจได้อย่าง 
ราบรื่นและต่อเนื่อง (OP4) 

.79 .63 

องค์การมีการจัดสภาพแวดล้อมในการท างานและ                  
มีการปรับปรุงให้ดีขึ้นอยู่เสมอ (OP5) 

.82 .67 

องค์การมีระบบการเรียนรู้เพื่อให้บุคลากรหัวหน้าส่วน/ งาน 
และผู้บริหารได้พัฒนาตนเอง (OP7) 

.80 .65 

ด้านการมุ่งเนน้ระบบปฏิบัติการ   
องค์การมีการจัดท าแผนปฏบิัติการระยะสัน้ ระยะยาวและ
ถ่ายทอดแผนไปสู่การปฏิบัติ (OO1) 

.84 .70 

องค์การมีสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติการที่ปลอดภัย 
ป้องกันการเกิดอุบัติเหตุ (OO3) 

.80 .64 

องค์การมีแผนทรัพยากรบุคคลที่สนับสนุนวัตถุประสงค ์ 
ตามแผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการระยะสั้นและ              
ระยะยาว (OO6) 

.79 .62 
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ตารางที่ 4-12  (ต่อ) 
 

ตัวแปรสังเกต 
ค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบ 

ค่าสัมประสทิธิ์
การพยากรณ ์

ด้านการมุ่งเนน้ระบบปฏิบัติการ (ต่อ)   
องค์การมีตัวชีว้ัดผลการด าเนินงานในการควบคุม และ
ปรับปรุงกระบวนการท างาน (OO7) 

.82 .67 

องค์การมีการคาดการณ์ผลการด าเนินงานตามกรอบ
ระยะเวลาของแผนทั้งระยะสั้นระยะยาวเปรียบเทียบกับ           
ผลกับหน่วยงานราชการในระดับที่เทียบเคียงกัน (OO8) 

.81 .66 

องค์การมีการปรับแผนและน าแผนการปฏิบัติการไปปฏิบัติ
ได้อย่างทันเวลาเสมอ (OO10) 

.84 .71 

ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร   
องค์การมีการน าเทคโนโลยสีารสนเทศทีท่ันสมัยมาใช ้             
ในการปฏิบัติงาน (OI2) 

.86 .75 

องค์การมีการจัดการแหล่งสารสนเทศ เพื่อให้ประชาชน
สามารถเขา้ถึงได้โดยสะดวก (OI3) 

.93 .86 

องค์การมีการน าสารสนเทศมาใช้ประโยชน์ในอนาคต            
เพื่อตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการและ                          
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (OI4) 

.92 .85 

 
จากภาพที่ 4-7 และตารางที่ 4-12 เมื่อพิจารณาในด้านโครงสร้างองค์กร พบวา่ตัวแปร 

มีการแบ่งสายงานและความรับผิดชอบอย่างชัดเจน (OR2) เป็นตัวแปรที่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ
สูงสุดคือ .84 และมีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์เท่ากับ .70 รองลงมาคือตัวแปรมีการกระจาย
อ านาจและความรับผิดชอบอย่างชัดเจน (OR3) มีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์เท่ากับ .69 และ             
ตัวแปรโครงสร้างองค์การที่มีความยืดหยุ่น ปรับเปลี่ยนได้ง่ายสามารถตอบสนองได้ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลง (OR1) เป็นตัวแปรที่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบต่ าที่สุด  คือมีค่าน้ าหนักตัวแปรเท่ากบั 
.71 และค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์เท่ากับ .51 

ด้านการน าองค์การ พบว่า ตัวแปรองค์การมีการส่งเสรมิให้การปฏิบัติงานทุกส่วนงาน
เป็นไปอย่างมจีริยธรรม (OT8) เป็นตัวแปรที่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบสูงสุดคือ .82 และ                   
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มีค่าสัมประสทิธิ์การพยากรณ์เท่ากับ .67 ตัวแปรที่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบรองลงมาคือ ตัวแปร
องค์การมีระบบงานที่ควบคุม ก ากับ ดูแลเพื่อป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบปกป้อง
ผลประโยชน์ของประเทศและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (OT6) และตัวแปรองค์การมียทุธศาสตร์และ             
การด าเนินงานที่ค านงึถึงประโยชน์ของสังคมเป็นหลัก (OT9) โดยมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากบั 
.80 และมีค่าสมัประสิทธิ์การพยากรณ์เทา่กับ .65 ส่วนตัวแปรที่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบเป็น
อันดับสุดท้ายคือตัวแปรผู้บริหารมีการก าหนดวิสัยทัศน ์และถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปสูก่ารปฏิบัติ 
(OT1) โดยมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากบั .70 และมีค่าสัมประสิทธิก์ารพยากรณ์เท่ากับ .49 

ด้านการให้ความส าคัญกับผูร้ับบริการ พบว่า ตวัแปรองค์การมีช่องทางเข้ารับบริการ              
ที่สามารถเข้าถึงได้ง่าย (OC3) และตัวแปรองค์การมีการสื่อสารสร้างความสัมพนัธ์กบัผู้รับบริการ
และผู้มีส่วนไดส้่วนเสีย (OC4) เป็นตัวแปรที่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบสูงสุดโดยมีค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบเท่ากับ .86 และมีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์เท่ากับ .74 รองลงมาคือตัวแปร
องค์การมีการส ารวจความพงึพอใจของผู้รบับริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (OC2) ซึ่งมีค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบเท่ากับ .84 และมีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์เท่ากับ .71 ส่วนตัวแปรที่มีน้ าหนัก
องค์ประกอบเป็นอันดับสุดท้ายคือ ตัวแปรองค์การมีสื่อสารสนเทศเพื่อรับฟังผู้รับบริการและ                       
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (OC1) โดยมีค่าน้ าหนกัองค์ประกอบเท่ากับ .77 และมีค่าสัมประสิทธิ์                    
การพยากรณ์เท่ากับ .59 

ด้านการมุ่งเนน้บุคลากร พบว่า ตวัแปรองค์การมีระบบการประเมนิบคุคลด้านสมรรถนะ 
รวมทั้งทักษะ คุณวุฒิ ที่จ าเป็นในแต่ละต าแหนง่งานอยา่งชัดเจน (OP1) และตัวแปรองค์การ                 
มีการจัดสภาพแวดล้อมในการท างานและมีการปรับปรงุให้ดีขึ้นอยู่เสมอ (OP5) โดยมีค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบเท่ากับ .82 และมีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์เท่ากบั .67 รองลงมาคือ ตัวแปร
องค์การมีระบบการบริหารงานบุคคลทีมุ่่งใช้ประโยชน์จากสมรรถนะหลักของบุคลากร เพื่อให้งาน
บรรลุผลส าเร็จ (OP3) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ .81 และค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์
เท่ากับ .66 ส่วนตัวแปรที่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบเป็นอันดับสุดท้ายคอืตัวแปรองค์การมีการ
เตรียมบุคลากรให้พร้อมรับต่อการเปลี่ยนแปลง และสามารถด าเนินการตามภารกิจได้อย่างราบรื่น
และต่อเนื่อง (OP4) โดยมีคา่น้ าหนักองค์ประกอบเท่ากบั .79 และมีค่าสัมประสิทธิก์ารพยากรณ์
เท่ากับ .63  

ด้านการมุ่งเนน้ระบบปฏิบัติการ พบว่า ตัวแปรองค์การมกีารจัดท าแผนปฏิบัติการ                 
ระยะสั้น ระยะยาว และถ่ายทอดแผนไปสู่การปฏิบัติ (OO1) และตัวแปรองค์การมกีารปรับแผน
และน าแผนการปฏิบัติการไปปฏิบัติได้อย่างทันเวลาเสมอ (OO10) โดยมีค่าน้ าหนกัองค์ประกอบ
เท่ากับ .84 และค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์เท่ากับ .70 รองลงมาคือตัวแปรองค์การมีตัวชี้วัด         
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ผลการด าเนินงานในการควบคุม และปรับปรุงกระบวนการท างาน (OO7) มีค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบเท่ากับ .82 และค่าสัมประสทิธิ์การพยากรณ์เท่ากับ .67 ส่วนตัวแปรที่มีค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบน้อยที่สุดคือตัวแปรองค์การมีแผนทรพัยากรบุคคลที่สนับสนุนวัตถุประสงค์ตามแผน
ยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการระยะสัน้และระยาว (OO6) โดยมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 
.79 และมีค่าสมัประสิทธิ์การพยากรณ์เทา่กับ .62 

ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร พบว่าตัวแปรองค์การมีการจัดการแหล่ง
สารสนเทศ เพื่อให้ประชาชนสามารถเขา้ถึงไดโ้ดยสะดวก (OI3) เป็นตวัแปรที่มีค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบสูงสุดคือ .93 และมีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์เท่ากับ .86 รองลงมาคือ ตัวแปร
องค์การมีการน าสารสนเทศมาใช้ประโยชน์ในอนาคตเพือ่ตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการ
และผู้มีส่วนไดส้่วนเสีย (OI4) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ .92 และค่าสัมประสทิธิ์                        
การพยากรณ์เท่ากับ .85 ส่วนตัวแปรองคก์ารมีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศที่ทนัสมัยมาใช ้                         
ในการปฏิบัติงาน (OI2) เป็นตัวแปรที่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบเป็นอนัดับสุดท้าย เท่ากับ .86                  
และค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์เท่ากับ .75  

 
ตารางที่ 4-13  ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ ค่าสัมประสิทธิก์ารพยากรณ์  ค่าเฉลี่ยของความแปรปรวน

ที่ถูกสกัดได้ (AVE) และค่าความเชื่อมั่นของตัวแปรแฝง (CV) ของตัวแปรแฝง                        
6 ด้าน ของการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั อนัดับที่ 2  

 

ตัวแปรแฝงองค์ประกอบ 
Factor 

Loading 
R2 CR AVE 

ด้านที่ 1 โครงสร้างองค์การ .82 .67   

ด้านที่ 2 การน าองค์การ .89 .80   

ด้านที่ 3 การให้ความส าคัญกับผู้รับบริการ .89 .79   

ด้านที่ 4 การมุ่งเน้นบุคลากร 94 .89   

ด้านที่ 5 การมุ่งเน้นระบบปฏิบัติการ 95 .91   

ด้านที่ 6 เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 80 .64   

การเป็นองค์การสมรรถนะสงูในภาพรวม .955 .780 
 

จากตารางที่ 4-13 พบว่า ค่าน้ าหนกัองค์ประกอบมีค่าตั้งแต่ 0.80-0.95 ค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบทุกด้านอยู่ในระดับดีเยี่ยม ทัง้นี้ใช้การพิจารณาจากเกณฑ์ของคอมเรยแ์ละลี 
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(Comrey & Lee,1992) โดยมีเกณฑ์การพิจารณาค่าน้ าหนกัองค์ประกอบที่ได้มีค่ามากกว่า .71 
แสดงว่าอยู่ในระดับดีเยี่ยม 0.63 แสดงว่าอยู่ในระดับดีมาก 0.55 แสดงว่าอยู่ในระดับดี 0.45       
อยู่ในระดับพอใช้ และ 0.32 แสดงว่าอยู่ในระดับไม่ดีเมือ่พิจารณาคา่ความเชื่อมัน่ในการวัด         
(Construct reliability) มีค่า .955 ซึ่งมากกว่า .70 แสดงว่าตัวแปรแฝงขององค์ประกอบทั้ง 6 ด้าน  
มีความเชื่อมั่นในระดับสูง เมือ่พิจารณาความเที่ยงตรงจากค่าเฉลีย่ความแปรปรวนของตัวบ่งชี้     
ที่ตัวแปรแฝงสามารถอธิบายได้ (Average variance extracted) พบวา่มีค่า .780 ซึ่งมากกว่า .50 
แสดงว่าตัวแปรแฝงขององค์ประกอบทั้ง 6 ด้าน มีความเที่ยงตรงในการวัดการเป็นองค์การ
สมรรถนะสงูในภาพรวมได้ (Convergent validity) (Fornell & Larcker. 1981) 

 
ตอนที่ 3 ระดับการเป็นองค์การสมรรถนะสูงของศาลยุติธรรมสังกัดส านักงาน
อธิบดีผู้พิพากษาภาค 2 

การวิเคราะห์ระดับการเปน็องค์การสมรรถนะสูงของศาลยุติธรรมสังกัดส านักงานอธบิดี  
ผู้พิพากษาภาค 2 โดยการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เพือ่ที่จะได้
ทราบถึงระดับการเป็นองค์การสมรรถนะสงูตามตัวชี้วัดในองค์ประกอบที่มีอิทธิพลตอ่การเป็น
องค์การสมรรถนะสงู แสดงผลในตารางที ่4-14 ดังนี ้

 
ตารางที่ 4-14  ความถี่ คา่เฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการเป็นองค์การสมรรถนะสงู 

(HPO) ของศาลยุติธรรมสังกัดส านักงานอธิบดีผู้พิพากษาภาค 2 
 

รายการ X̄  SD แปลผล 
ด้านโครงสร้างองค์การ    
1.  โครงสรา้งองค์การที่มีความยืดหยุ่น 
ปรับเปลี่ยนไดง้่าย สามารถตอบสนองได้ทันต่อ
การเปลี่ยนแปลง 

3.80 .958 มาก 

2.  มกีารแบ่งสายงานและความรับผิดชอบ  
อย่างชัดเจน 

4.10 .910 มาก 

3.  มกีารกระจายอ านาจและความรับผิดชอบ
อย่างชัดเจน 

4.14 .842 มาก 

รวม 4.10 .779 มาก 



 

 

153 

ตารางที่ 4-14  (ต่อ) 
 

รายการ X̄  SD แปลผล 
ด้านการน าองค์กร    
1.  ผู้บรหิารมกีารก าหนดวิสัยทัศน ์และ   
ถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติ 

4.17 .790 มาก 

2.  ผู้บรหิารมกีารส่งเสริมให้ทุกคนในหน่วยงาน
ปฏิบัติตามหลักนิติธรรม 

4.36 .748 มากที่สุด 

3.  ผู้บรหิารมกีารสร้างสภาพ แวดล้อม                  
สร้างวัฒนธรรมการท างานของบุคลากร                 
เพื่อบริการที่ดีให้แก่ผู้รับบริการและ                                 
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

4.20 .733 มาก 

4.  ผู้บรหิารมกีารสื่อสารและสร้างความผกูพัน
ทั่วทั้งองค์การกับผู้รับบริการและ                           
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

4.12 .770 มาก 

5.  ผู้บรหิารปรับปรุงผลการด าเนนิการเพือ่ให้
ส่วนราชการบรรลุวัตถุประสงค์องค์การอยูเ่สมอ 

4.20 .765 มาก 

6.  องค์การมีระบบงานที่ควบคุม ก ากับ ดแูล
เพื่อป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบปกป้อง
ผลประโยชน์ของประเทศและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

4.32 .714 มาก 

7.  องค์กรมีระบบการประเมนิผลการปฏิบตัิงาน
ที่ชัดเจน 

4.05 .811 มาก 

8.   องค์กรมกีารส่งเสริมให้การปฏิบัติงาน      
ทุกส่วนงานเป็นไปอย่างมีจรยิธรรม 

4.30 .754 มากที่สุด 

9.  องค์การมยีุทธศาสตร์และการด าเนนิงาน     
ที่ค านึงถึงประโยชน์ของสังคมเป็นหลัก 

4.36 .732 มากที่สุด 

รวม 4.23 .614 มากที่สุด 
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ตารางที่ 4-14  (ต่อ) 
 

รายการ X̄  SD แปลผล 
ด้านการให้ความส าคัญกับผูร้ับบริการ    
1.  องค์การมสีื่อสารสนเทศเพื่อรับฟังผู้รับบริการ
และผู้มีส่วนไดส้่วนเสีย 

4.14 .845 มาก 

2.  องค์การมกีารส ารวจความพึงพอใจของ 
ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

4.29 .775 มากที่สุด 

3.  องค์การมชี่องทางเขา้รับบริการที่สามารถ
เข้าถึงได้ง่าย 

4.26 .759 มากที่สุด 

4.  องค์การมกีารสื่อสารสร้างความสัมพนัธ์กับ
ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

4.22 .799 มากที่สุด 

5.  องค์การมีการจัดการกบัข้อร้องเรียนของ
ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและท าให้
มั่นใจว่าข้อร้องเรียนได้รับการแก้ไขอย่าง
ทันท่วงท ี

4.21 .780 มาก 

ด้านการมุ่งเนน้บุคลากร    
1.  องค์การมกีารเตรียมบุคลากรให้พร้อมรับ    
ต่อการเปลี่ยนแปลง และสามารถด าเนนิการ
ตามภารกิจได้อย่างราบรื่น 

3.99 .899 มาก 

2.  องค์การมกีารจัดสภาพแวดล้อมในการ   
ท างานและมกีารปรับปรุงให้ดีขึ้นอยู่เสมอ 

4.03 .861 มาก 

3.  องค์การมนีโยบายที่ดูแลสุขภาพ                            
สิทธิประโยชนแ์ละสวัสดิการของบุคลากร 

4.03 .861 มาก 

4.  องค์การมีระบบการจัดการความก้าวหนของ
บุคลากรทุกต าแหนง่ และมกีารสืบทอดต าแหนง่
ของผู้บริหาร 

4.02 .854 มาก 
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ตารางที่ 4-14  (ต่อ) 
 

รายการ X̄  SD แปลผล 
ด้านการให้ความส าคัญกับผูร้ับบริการ (ต่อ)    
5.  องค์การมกีารออกแบบกระบวนการท างาน 
กระบวนการให้บริการโดยเป็นไปตาม
แผนปฏิบัติการที่ก าหนด 

4.18 .810 มาก 

6.  องค์การมกีารจัดสรรงบประมาณ และ                
มีการจัดการความเสี่ยงดา้นการเงินและดา้นอืน่ ๆ 
ที่เกี่ยวข้องตามแผนที่ก าหนไว้ 

4.16 .756 มาก 

7.  องค์การมีแผนทรัพยากรบุคคลที่สนับสนุน
วัตถุประสงค์ตามแผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติ
การระยะสัน้และระยาว 

4.08 .789 มาก 

8.  องค์การมตีัวชี้วัดผลการด าเนินงานในการ
ควบคุม และปรับปรุงกระบวนการท างาน 

4.07 .798 มาก 

9.  องค์การมีการคาดการณ์ผลการด าเนินงาน
ตามกรอบระยะเวลาของแผนทัง้ระยะสั้น                  
ระยะยาวเปรยีบเทียบกับผลกับหน่วยงานราชการ                 
ในระดับที่เทียบเคียงกนั 

4.03 .825 มาก 

10.  องค์การมีการติดตามการปฏิบัติงาน            
ตามแผนยุทธศาสตร์โดยตลอด 

4.11 .769 มาก 

11.  องค์การมีการปรับแผนและน าแผนการ
ปฏิบัติการไปปฏิบัติได้อย่างทนัเวลาเสมอ 

4.08 .813 มาก 

รวม 7.09 .698 มาก 
ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร    
1.  องค์การมีการเลือกใช้ข้อมูลและสารสนเทศ
เชิงเปรียบเทียบเพื่อสนับสนนุการตัดสินใจใน
ระดับปฏิบัติการและระดับยทุธศาสตร์รวมไปถึง
การสร้างนวัตกรรม 

4.07 .864 มาก 
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ตารางที่ 4-14  (ต่อ) 
 

รายการ X̄  SD แปลผล 
ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร (ต่อ)    
2.  องค์การมีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศที่
ทันสมยัมาใช้ในการปฏิบัติงาน 

4.16 .876 มาก 

3.  องค์การมกีารจัดการแหล่งสารสนเทศ เพื่อให้
ประชาชนสามารถเข้าถึงได้โดยสะดวก 

4.02 .893 มาก 

4.  องค์การมีการน าสารสนเทศมาใช้ประโยชน์
ในอนาคตเพื่อตอบสนองความต้องการของ
ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

4.03 .897 มาก 

รวม 4.07 .813 มาก 
 

จากตารางที่ 4-14 ความถี่ ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการเป็นองค์การ
สมรรถนะสงู (HPO) ของศาลยุติธรรมสังกัดส านักงานอธิบดีผู้พิพากษาภาค 2 พบว่าคะแนนเฉลี่ย
ของการเปน็องค์การสมรรถนะสูงอยู่ระหวา่ง 3.80-4.36 เมื่อพิจารณาในภาพรวมพบว่า                       
ศาลยุติธรรมสังกัดส านักงานอธิบดีผู้พิพากษาภาค 2 มีคะแนนเฉลี่ยการเป็นองค์การสมรรถนะสูง
ด้านการน าองค์การสูงที่สุด (ค่าเฉลี่ย = 4.23) รองลงมาคือด้านการให้ความส าคัญกบัผู้รับบริการ 
(ค่าเฉลี่ย = 4.22) รองลงมาคือด้านการมุ่งเน้นระบบปฏิบัติการ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.11),                      
ด้านการมุ่งเนน้บุคลากร (คา่เฉลี่ย = 4.09), ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร               
(ค่าเฉลี่ย = 4.07) ส่วนด้านโครงสร้างองคก์ารเป็นด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (ค่าเฉลี่ย = 4.01) 

เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าศาลยุติธรรมสังกัดส านักงานอธิบดีผู้พิพากษาภาค 2   
มีระดับการเปน็องค์การสมรรถนะสูงด้านโครงสร้างองคก์ารอยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉลีย่ = 4.01)  
โดยองค์ประกอบย่อยมีการกระจายอ านาจและความรับผิดชอบอย่างชัดเจน (ข้อค าถามที่ 3)                  
มีค่าเฉลี่ยสงูสุด (ค่าเฉลี่ย = 4.14) อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือองค์ประกอบย่อยมีการแบ่ง           
สายงานและความรับผิดชอบอย่างชัดเจน (ข้อค าถามที่ 2) อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 4.10) 
องค์ประกอบย่อยโครงสร้างองค์การทีม่ีความยืดหยุน่ ปรบัเปลี่ยนได้งา่ย สามารถตอบสนองได้ทนั
ต่อการเปลี่ยนแปลง (ข้อค าถามที่ 1) เป็นองค์ประกอบย่อยที่มีค่าเฉลีย่น้อยที่สุด (คา่เฉลี่ย = 3.80)
อยู่ในระดับมาก 
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ศาลยุติธรรมสังกัดส านักงานอธิบดีผู้พิพากษา ภาค 2 มีระดับการเปน็องค์การสมรรถนะ
สูงด้านการน าองค์การอยู่ในระดับมากที่สดุ (ค่าเฉลี่ย = 4.23)โดยองค์ประกอบย่อยผู้บริหารมีการ
ส่งเสริมให้ทุกคนในหน่วยงานปฏิบัติตามหลักนิติธรรม (ขอ้ค าถามที่ 2) และองค์ประกอบย่อย
องค์การมียุทธศาสตร์และการด าเนินงานที่ค านึงถึงประโยชน์ของสังคมเป็นหลัก (ขอ้ค าถามที ่9) 
เป็นองค์ประกอบย่อยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (คา่เฉลี่ย = 4.36) อยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมาคือ
องค์ประกอบย่อยองค์การมรีะบบงานที่ควบคุม ก ากับ ดแูลเพื่อป้องกนัการทุจริตและประพฤติ              
มิชอบปกป้องผลประโยชน์ของประเทศและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (ข้อค าถามที่ 6) อยู่ในระดับมากที่สุด 
(ค่าเฉลี่ย = 4.30) ส่วนองคป์ระกอบย่อยองค์การมีระบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน                
(ข้อค าถามที่ 7) เป็นองค์ประกอบย่อยที่มคี่าเฉลี่ยน้อยทีสุ่ด (ค่าเฉลี่ย = 4.05) อยู่ในระดับมาก 

ศาลยุติธรรมสังกัดส านักงานอธิบดีผู้พิพากษา ภาค 2 มีระดับการเป็นองค์การสมรรถนะสูง
ด้านการให้ความส าคัญกับผูร้ับบริการอยู่ในระดับมากทีสุ่ด (ค่าเฉลี่ย = 4.22) โดยองค์ประกอบ
ย่อยองค์การมกีารส ารวจความพึงพอใจของผู้รับบริการและผู้มีส่วนไดส้่วนเสีย (ข้อค าถามที่ 2) 
เป็นองค์ประกอบย่อยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (คา่เฉลี่ย = 4.29) อยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมา คือ
องค์ประกอบย่อยองค์การมชี่องทางเขา้รับบริการที่สามารถเข้าถึงไดง้่าย (ข้อค าถามที่ 3)                     
อยู่ในระดับมากที่สุด (ค่าเฉลีย่ = 4.26) รองลงมาคือองคป์ระกอบย่อยองค์การมีการสื่อสารสร้าง
ความสัมพันธก์ับผู้รับบริการและผู้มีส่วนไดส้่วนเสีย (ข้อค าถามที่ 4) อยู่ในระดับมากที่สุด                           
(ค่าเฉลี่ย = 4.22) ส่วนองคป์ระกอบย่อยองค์การมีสื่อสารสนเทศเพื่อรับฟังผู้รับบริการและ                    
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (ข้อค าถามที ่1) เป็นองค์ประกอบย่อยที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (ค่าเฉลี่ย = 4.14) 
อยู่ในระดับมาก 

ศาลยุติธรรมสังกัดส านักงานอธิบดีผู้พิพากษาภาค 2 มีระดบัการเป็นองค์การสมรรถนะสูง
ด้านการมุ่งเนน้บุคลากรอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 4.09) โดยองค์ประกอบย่อยองค์การมีระบบ
การบริหารงานบุคคลที่มุง่ใช้ประโยชน์จากสมรรถนะหลักของบุคลากร เพื่อให้งานบรรลุผลส าเร็จ 
(ข้อค าถามที่ 3) เป็นองค์ประกอบย่อยที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุด (ค่าเฉลี่ย = 4.18) อยู่ในระดับมาก
รองลงมาคือองค์ประกอบยอ่ยองค์การมีระบบการเรียนรู้เพื่อให้บุคลากรหัวหน้าส่วน/ งาน และ
ผู้บริหารได้พัฒนาตนเอง (ข้อค าถามที่ 7) อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 4.14) รองลงมาคือ
องค์ประกอบย่อยองค์การมรีะบบการสรรหา คัดเลือก บรรจุ แต่งตั้ง ที่ชัดเจน สามารถตรวจสอบได้ 
(ข้อค าถามที่ 2) อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 4.13) ส่วนองค์ประกอบย่อยองค์การมีการเตรียม
บุคลากรให้พรอ้มรับต่อการเปลี่ยนแปลง และสามารถด าเนินการตามภารกิจได้อย่างราบรื่นและ
ต่อเนื่อง (ข้อค าถามที่ 4) เปน็องค์ประกอบย่อยที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (ค่าเฉลี่ย = 3.99) อยู่ในระดับ
มาก 
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ศาลยุติธรรมสังกัดส านักงานอธิบดีผู้พิพากษาภาค 2 มีระดับการเป็นองค์การสมรรถนะสูง
ด้านการมุง่เน้นระบบปฏิบัตกิารอยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉลีย่ = 4.11) โดยองค์ประกอบย่อยองค์การ  
มีการปรับแผนและน าแผนการปฏิบัติไปปฏิบัติได้อย่างรวดเร็ว (ข้อค าถามที่ 2) เปน็องค์ประกอบ         
ที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (ค่าเฉลี่ย = 4.22) อยู่ในระดับมากที่สดุ รองลงมาคอื องค์ประกอบย่อยองค์การ        
มีการออกแบบกระบวนการท างาน กระบวนการให้บริการโดยเป็นไปตามแผนปฏิบตัิการที่ก าหนด 
(ข้อค าถามที่ 4) อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 4.18) รองลงมาคือองคป์ระกอบย่อยองค์การมีการ
จัดสรรงบประมาณ และมกีารจัดการความเสี่ยงดา้นการเงินและด้านอื่น ๆ ที่เกี่ยวขอ้งตามแผนที่
ก าหนดไว้ (ข้อค าถามที่ 5) อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 4.16) ส่วนองคป์ระกอบย่อยองค์การมีการ
คาดการณ์ผลการด าเนินงานตามกรอบระยะเวลาของแผนทั้งระยะสั้นระยะยาวเปรยีบเทียบกับ          
ผลกับหน่วยงานราชการในระดับที่เทียบเคียงกัน (ข้อค าถามที่ 8) เปน็องค์ประกอบย่อยที่มีค่าเฉลี่ย
น้อยที่สุด (ค่าเฉลี่ย = 4.03) อยู่ในระดับมาก 

ศาลยุติธรรมสังกัดส านักงานอธิบดีผู้พิพากษาภาค 2 มีระดับการเป็นองค์การสมรรถนะสูง
ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 4.07) โดยองค์ประกอบย่อย
องค์การมีการน าเทคโนโลยสีารสนเทศทีท่ันสมัยมาใช้ในการปฏิบัติงาน (ข้อค าถามที่ 2) เป็น
องค์ประกอบย่อยที่มีค่าเฉลีย่สูงสุด (ค่าเฉลี่ย = 4.16) อยู่ในระดับมาก  รองลงมาคือองค์ประกอบ
ย่อยองค์การมกีารเลือกใช้ขอ้มูลและสารสนเทศเชงิเปรียบเทียบเพื่อสนับสนุนการตัดสินใจในระดับ
ปฏิบัติการและระดับยุทธศาสตร์รวมไปถึงการสร้างนวัตกรรม (ข้อค าถามที ่1) อยู่ในระดับมาก 
(ค่าเฉลี่ย = 4.07) รองลงมาคือองค์ประกอบย่อยองค์การมีการน าสารสนเทศมาใช้ประโยชน์                  
ในอนาคตเพื่อตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (ข้อค าถามที ่4)              
อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 4.03) ส่วนองค์ประกอบย่อยองค์การมกีารจัดการแหล่งสารสนเทศ 
เพื่อให้ประชาชนสามารถเขา้ถึงได้โดยสะดวก (ข้อค าถามที ่3) เป็นองค์ประกอบย่อยที่มีค่าเฉลี่ย
น้อยที่สุด (ค่าเฉลี่ย = 4.02) อยู่ในระดับมาก 

4.  การน าองค์ประกอบการเป็นองค์การสมรรถนะสงูเพือ่ใช้เป็นแนวทางน าเสนอ               
การเป็นองค์การสมรรถนะสงู (HPO )ของศาลในสังกัดส านักงานศาลยุติธรรม โดยการวิพากษ์            
ของผู้ทรงคุณวุฒิของศาลยุติธรรม 

วิพากษ์โมเดลปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของศาลยุตธิรรม กรณีศึกษา
ศาลในสังกัดส านักงานอธิบดีผู้พิพากษาภาค 2 ว่าองค์ประกอบดังกลา่วสามารถน ามาใช้กับ
หนว่ยงานในสงักัดส านักงานศาลยุติธรรมได้หรือไม่ อย่างไรงานวิจยัชิ้นนี้มุ่งเน้นตามวัตถุประสงค์
ของการวิจัย ดังนี้ 1) เพื่อศกึษาระดับการเป็นองค์การสมรรถนะสงู (HPO) ของศาลในสังกัด
ส านักงานอธบิดีผู้พิพากษาภาค 2 2) เพื่อศึกษาองค์ประกอบที่มีอิทธพิลต่อการเปน็องค์การ
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สมรรถนะสงูส าหรับศาลยุติธรรม 3) เพื่อน าเสนอองค์ประกอบการเป็นองค์การสมรรถนะสงูส าหรับ
ศาลยุติธรรม ซึ่งเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) 

จากกรอบแนวคิด มีการก าหนดองค์ประกอบของการเปน็องค์กรสมรรถนะสงูไว้ 6 
องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ด้านโครงสร้างองคก์าร 2) ด้านการน าองค์การ 3) ด้านการใหค้วามส าคัญ
กับผู้รับบริการ 4) ด้านการมุง่เนน้บุคลากร 5) ด้านการมุง่เนน้ระบบปฏบิัติการ 6) ด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสาร ทั้งนี้ใน 6 องคป์ระกอบเบื้องต้น ต่างมีองคป์ระกอบย่อยซึ่งเมื่อพิจารณา
ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ตามภาพประกอบที่มีอิทธพิลต่อการเปน็องค์การสมรรถนะสงูอยู่ใน
ระดับต้ังแต่ .43 ถึง .86 แสดงให้เห็นว่าสามารถพยากรณ์การเป็นองค์กรสมรรถนะสูงได้อย่างไร        
ก็ดี มีข้อสังเกตว่าจากองค์ประกอบหลักและองค์ประกอบย่อยทั้งหมดให้ความส าคญัที่การก าหนด
วิสัยทัศน์การวางแผน การวางระบบ การควบคุม จริยธรรม การปรับปรุงพัฒนางานสภาพแวดล้อม
ในการท างาน การน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้และให้ความส าคัญต่อผู้รับบริการ แต่ไม่มีมิติ              
ด้านการสร้างแรงจูงใจ (Motivation) ในการปฏิบัติงานของบุคลากรอยา่งเดน่ชัดแม้ว่าจะมี
องค์ประกอบในเรื่องของการน าองค์การที่มุง่เรื่องประโยชน์ของสังคมและประเทศระบบ                    
การประเมนิผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจนซึ่งนับได้ว่าเปน็แรงจูงใจประการหนึง่แต่มิได้ครอบคลุม            
ถึงแรงจูงใจทัง้หมดที่จะผลักดันให้บุคลากรท างานสูเ่ป้าหมาย โดยเฉพาะอย่างยิง่ในส่วนที่จะช่วย
เสริมสร้างขวัญและก าลังใจอันจะเป็นแรงจูงใจในการผลักดันให้มีการน าสมรรถนะที่มีออกมาใช้
อย่างเตม็ก าลังความสามารถในการท างาน เชน่ การให้รางวัล การจัดสวัสดิการหรือการบ ารุงขวัญ
และก าลังใจในยามที่ประสบปัญหาต่าง ๆ เมื่อพิจารณาในประเดน็ทีว่่าองค์ประกอบดังกล่าว
สามารถน ามาใช้กับหน่วยงานในสงักัดส านักงานศาลยุติธรรมได้หรือไม่เห็นว่า 

ด้านโครงสรา้งองค์การ 
องค์ประกอบด้านโครงสร้างนั้น เปน็องค์ประกอบที่ส าคัญการที่องค์การมีโครงสร้างที่ดี

ย่อมสนับสนุนให้เกิดเปน็องค์การสมรรถนะสูงซึ่งมีค่าน้าหนกัองค์ประกอบมาตรฐานถึง .82               
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 และมีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์เท่ากับ .67 แสดงถึง
ความสัมพันธแ์ละความสามารถในการท างาน ความเปน็องค์การสมรรถนะสูงโดยมอีงค์ประกอบ
ดังนี ้

1.  โครงสร้างองค์การที่มีความยืดหยุน่ ปรบัเปลี่ยนได้งา่ยสามารถตอบสนองได้ทนั           
ต่อการเปลี่ยนแปลง (OR1) ซึ่งองค์ประกอบนี้จะท าให้องค์การสามารถปรับเปลี่ยนตนเอง
ตอบสนองการเปลี่ยนแปลงและสามารถอยู่รอดได้ (Survival) แม้กระทั้งหน่วยงานในศาลยุติธรรม
ก็ตามจ าเป็นตอ้งมีองค์ประกอบย่อยนี้โดยมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบที่ .71 ค่าสัมประสิทธิ์                  
การพยากรณ์ .51 
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2.  มีการแบ่งสายงานและความรับผิดชอบอย่างชัดเจน (OR2) องค์ประกอบย่อยนี้             
จะช่วยให้แต่ละสายงานมีความเชี่ยวชาญในหน้าที่และไม่เกิดความซ้ าซ้อน ซึ่งส าคญัอย่างมากตอ่
หนว่ยงานศาลยุติธรรมโดยมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบถงึ .84 และค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ถึง    
.70 

3.  มีการกระจายอ านาจและความรับผิดชอบอย่างชัดเจน (OR3) องคป์ระกอบย่อย                   
ที่จะท าให้หน่วยงานย่อยมีโอกาสคิดตัดสินใจด้วยตนเองรู้สึกเป็นเจ้าของและยังกระตุ้นให้เกิด            
การสร้างภาวะผู้น าให้แก่บคุลากรในศาลยุติธรรม โดยมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบถงึ .83                      
และค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ถึง .69 

ดังนั้นไม่ว่าจะพิจารณาโดยรวมหรือรายองค์ประกอบย่อยองค์ประกอบด้านการสร้าง
องค์การจงึมีความส าคัญและสามารถน ามาใช้กับหน่วยงานในสังกัดศาลยตุิธรรมได ้

ด้านการน าองค์การ 
เป็นองค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับผู้บริหารองค์การของศาลยุติธรรมไม่ว่าจะเป็นตุลาการ            

ที่เป็นผูบ้ริหารและผู้อ านวยการ การน าทีม่ีประสิทธิภาพย่อมท าให้องค์การเกิดประสิทธิภาพสูง 
โดยมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ .89 และมีคา่ความเชือ่มั่นเท่ากับ .80 อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .055 

1.   ผู้บริหารมกีารก าหนดวิสัยทัศน ์และถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏบิัติ (OT1)               
ในองค์ประกอบย่อยนี้หากผูบ้ริหารมีความสามารถในการก าหนดวิสัยทัศน์และถ่ายทอดวิสัยทัศน ์ 
สู่ผู้ปฏิบัติยอ่มเกิดประสิทธิภาพสูง โดยมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบถึง .70 ค่าสัมประสทิธิ์                   
การพยากรณ์เท่ากับ .49 

2.  ผู้บริหารปรับปรุงผลการด าเนนิการเพือ่ให้ส่วนราชการบรรลุวัตถุประสงค์องค์การ           
อยู่เสมอ (OT5) เป็นที่แน่นอนว่าการด าเนินการจ าเป็นที่จะต้องตรวจสอบและปรับปรุงอยู่เสมอ
รวมถึงส่วนราชการในศาลยุติธรรมด้วยองค์ประกอบย่อยนี้มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบถึง .79                
และค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์เท่ากับ .43 

3.  องค์การมีระบบงานที่ควบคุมก ากับดูแลเพื่อป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ
ปกป้องผลประโยชนของประเทศและผู้มีสว่นได้ส่วนเสีย (OT6) องค์ประกอบย่อยนี้มีความส าคัญ
มากการทุจริตและประพฤติมิชอบย่อมกระทบถึงความถูกต้องในการปฏิบัติงานโดยเฉพาะอยา่งยิ่ง
ในหน่วยงานศาลยุติธรรมโดยมีค่าน้ าหนกัองค์ประกอบถึง .80 ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์อยูท่ี่              
.65 (OT6) 

4.  องค์การมีระบบประเมนิผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน (OT7) การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่ชัดเจนจะท าให้ผู้บริหารสามารถทราบถึงศักยภาพในการบรรลุเป้าหมายของบุคลากร
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ในหน่วยงานศาลยุติธรรมและยังท าให้การพิจารณาความดีความชอบเป็นไปตามหลักคุณธรรม
เสริมสร้างก าลังใจในการปฏิบัติหน้าที่และส่งผลต่อ ประสิทธิผลการท างานโดยมีคา่น้ าหนัก
องค์ประกอบถึง .75 และคา่สัมประสิทธิก์ารพยากรณท์ี่ .56 

5.  องค์การมกีารส่งเสริมให้การปฏิบัติงานทุกส่วนงานเป็นไปอย่างมจีริยธรรม (OT8) 
นั้นมีความส าคัญต่อการปฏิบัติหนา้ที่ของบุคลากรในศาลยุติธรรมซึ่งเป็นองค์การที่มุ่งเน้น                   
ด้านจริยธรรมเป็นอย่างยิ่ง โดยมีค่าน้ าหนกัองค์ประกอบถึง .82 และค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์
ถึง .67 

6.  องค์การมยีุทธศาสตร์และการด าเนนิงานที่ค านงึถึงประโยชน์ของสังคมเป็นหลัก
(OT9) ปัจจุบันมีการบริหารงานเชิงกลยทุธ์ จึงจ าเปน็ตอ้งมียุทธศาสตร์ซึ่งศาลยุติธรรมเป็นองค์กร
อ านวยความยุติธรรมแก่สังคมจึงจ าเป็นตอ้งมีองค์ประกอบย่อยนี้ โดยมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบถงึ   
.80 และค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ที่ .65 

ด้านการให้ความส าคัญกบัผู้รับบริการ 
ศาลยุติธรรมให้บริการด้านการอ านวยความยุติธรรมและมิติด้านการใหค้วามส าคัญ            

ต่อความต้องการของผู้รับบริการอยู่ในมิตกิารประเมนิผลการปฏิบัติราชการในปัจจุบัน ตามแนวคิด
เรื่อง Balanced scorecard และหลักการมีส่วนร่วมของผู้มีส่วนได้เสีย (Stakeholder 
participation) จึงจ าเป็นต้องมีองค์ประกอบนี้ โดยมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานเทา่กับ .89
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 และค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .79 

1.  องค์การมสีื่อสารสนเทศเพื่อรับฟังผู้รับบริการและผู้มสี่วนได้ส่วนเสีย (OC1)                 
การให้บริการจ าเป็นต้องรับฟังความคิดเห็นของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้เสียโดยมีค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบที่ .77 และค่าสัมประสิทธิก์ารพยากรณ์ที ่.59 

2.  องค์การมกีารส ารวจความพึงพอใจของผู้รับบริการและผู้มีส่วนไดส้่วนเสีย (OC2) 
ศาลยุติรรมจ าเป็นต้องส ารวจความพึงพอใจของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้เสียเป็นประจ า โดยมี            
ค่าน้ าหนักองค์ประกอบที่ .84 และค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ที่ .71 

3.  องค์การมชี่องทางเขา้รับบริการที่สามารถเข้าถึงไดง้่าย (OC3) ศาลยุติธรรมต้องจัด
ช่องทางเขา้รับบริการที่สะดวกเข้าถึงง่ายโดยมีค่าน้ าหนกัองค์ประกอบถึง .86 และค่าสัมประสิทธิ์
การพยากรณถ์ึง .74 

4.  องค์การมกีารสื่อสารสร้างความสัมพันธ์กับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (OC4) 
การมีมนุษยสมัพันธ์เปน็สิ่งจ าเป็นต่อการให้บริการของบุคลากรศาลยุติธรรมโดยมีค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบถึง .86 และคา่สัมประสิทธิก์ารพยากรณถ์ึง .74 
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5.  องค์การมกีารจัดการกับข้อร้องเรียนของผู้รับบริการและผู้มีส่วนไดส้่วนเสียและท าให้
มั่นใจว่าข้อร้องเรียนได้รับการแก้ไขอย่างทนัทว่งที (OC5) ศาลยุติธรรมต้องมีระบบจดัการเรื่อง
ร้องเรียนที่มีประสิทธิภาพเพือ่ให้เกิดความเชื่อมั่นต่อองคก์าร โดยมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบถึง .80
และค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ที่ .65 

ด้านการมุ่งเน้นบุคลากร 
บุคลากรคือหัวใจในการปฏิบัติงาน องค์ประกอบนี้จงึมีความส าคัญมากโดยมีคา่น้ าหนัก

องค์ประกอบมาตรฐานสูงถงึ .94 อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และมีค่าความเชื่อมั่น
เท่ากับ .89 

1.  องค์การมีระบบการประเมินบุคคลด้านสมรรถนะ รวมทั้งทักษะคณุวุฒิที่จ าเปน็                  
ในแต่ละต าแหน่งงานอย่างชัดเจน (OP1) สมรรถนะของบุคลากรศาลยุติธรรมก็คือ สมรรถนะของ
องค์การศาลยุติธรรมอันมิอาจแยกจากกนั โดยมีค่าองค์ประกอบถึง .82 และค่าสัมประสิทธิ์การ
พยากรณ์ที่ .67 

2.  องค์การมีระบบการบริหารงานบุคลากรเพื่อให้งานบรรลุผลส าเร็จ (OP3)                       
การบริหารงานบุคคลตามสมรรถนะเป็นเรือ่งส าคัญหากมีบุคลากรที่มสีมรรถนะสงูแต่ขาด                     
การบริหารจัดการที่ดีย่อมไม่อาจน าเอาสมรรถนะทีม่ีอยู่ของบุคลากรศาลยุติธรรมออกมาใช้                  
ในการปฏิบัตหินา้ที ่โดยมีคา่น้ าหนักองค์ประกอบถึง .81 และค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ที่ .66 

3.  องค์การมกีารเตรียมบุคลากรให้พร้อมรับต่อการเปลี่ยนแปลงและสามารถด าเนนิการ
ตามภารกิจได้อย่างราบรื่นและต่อเนื่อง (OP4)การเปลี่ยนแปลงเป็นธรรมดาของโลก                          
การเตรียมพรอ้มต่อการเปลีย่นแปลงจ าเปน็ต่อการด าเนินภารกิจของศาลยุติธรรมโดยมีค่าน้ าหนกั
องค์ประกอบถึง .79 และคา่สัมประสิทธิก์ารพยากรณท์ี่ .63 

4.  องค์การมกีารจัดสภาพแวดล้อมในการท างานและมีการปรับปรุงให้ดีขึ้นอยู่เสมอ
(OP5) สภาพแวดล้อมในการท างานที่ดีย่อมมีผลต่อสุขภาพกาย สุขภาพใจและการปฏิบัติงานของ
บุคลากรศาลยุติธรรม โดยมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบที ่.82 และค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ที .67 

5.  องค์การมีระบบการเรียนรู้เพื่อให้บุคลากรหัวหน้าส่วน/ งานและผูบ้ริหารได้พัฒนา
ตนเอง (OP7) การเรียนรู้เป็นหัวใจของการพัฒนาบุคลากรศาลยุติธรรมและส่งเสริมให้เกิดการ            
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ซึ่งจะสนับสนุนให้ประสิทธิภาพประสิทธิผลในการปฏิบัติงานสงูขึ้น             
โดยมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบถึง .80 และค่าสัมประสทิธิ์การพยากรณ์ที่ .65 

ด้านการมุ่งเน้นระบบปฏิบัติการ 
การมีระบบปฏิบัติการที่ดีและมีแผนงานในการด าเนนิการในระยะและระดับต่าง ๆ             

จะท าให้ศาลยุติธรรมด าเนนิงานบรรลุถึงเป้าหมาย จึงเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญโดยมีค่าน้ าหนกั
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องค์ประกอบมาตรฐานเทา่กับ .95 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และมีค่าความเชื่อมั่น
เท่ากับ .91 

1.  องค์การมกีารจัดท าแผนปฏิบัติการระยะสั้น ระยะยาวและถา่ยทอดแผนไปสู่                  
การปฏิบัติ (OO1) องค์ประกอบย่อยนี้มีความส าคัญในเชิงปฏิบัติของศาลยุติธรรมโดยมีค่าน้ าหนกั
องค์ประกอบถึง .84 และมคี่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ถึง .70 

2.  องค์การมสีภาพแวดล้อมในการปฏิบัติการที่ปลอดภัย ป้องกันการเกิดอุบัติเหตุ
(OO3) องค์ประกอบย่อยนี้มีความส าคัญต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรของศาลยุตธิรรม                 
หากสภาพแวดล้อมไม่ปลอดภัยย่อมมีผลกระทบต่อขวญัและก าลังใจในการท างานโดยมี                     
ค่าน้ าหนักองค์ประกอบถึง .80 และค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ที ่.64 

3.  องค์การมแีผนทรัพยากรบุคคลที่สนับสนุนวัตถุประสงค์ตามแผนยุทธศาสตร์และ
แผนการปฏิบตัิการระยะสัน้และระยะยาว (OO6) องค์ประกอบย่อยนี้มีความส าคัญต่อ                     
การด าเนินการตามแผนยุทธศาสตร์ของศาลยุติธรรมการวางแผนทรพัยากรบุคคลจ าเป็นอย่างยิ่ง            
ที่จะต้องสอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์รวมทั้งแผนปฏิบตัิการในระยะสั้นและระยะยาว โดยมีค่า
น้ าหนักองค์ประกอบถึง.๗๙ และค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ที่ .62 

4.  องค์การมตีัวชี้วัดผลการด าเนินงานในการควบคุม และปรับปรุงกระบวนการท างาน
(OO7) การท างานของศาลยุติธรรมจ าเป็นต้องมีตัวชี้วัด เพื่อใช้ตรวจสอบควบคุมและปรับปรุง            
การท างาน โดยมีค่าน้ าหนกัองค์ประกอบถึง .82 และคา่สัมประสิทธิก์ารพยากรณ์ .67  

5.  องค์การมกีารคาดการณ์ผลการด าเนินงานตามกรอบระยะเวลาของแผนทั้งระยะสั้น
ระยะยาวเปรยีบเทียบกับผลกกับหนว่ยงานราชการในระดบัที่เทยีบเคียงกัน (OO8) การคาดการณ์
ผลการด าเนินงานย่อมจะท าให้เกิดการประยุกต์การด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายตามแผนของ             
ศาลยุติธรรม โดยมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบถึง .81 และค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ที่ .66 

6.  องค์การมกีารปรับแผนและน าแผนการปฏิบัติการไปปฏิบัติได้อย่างทนัเวลาเสมอ
(OO10) การปรับแผนให้ทนัต่อสถานการณ์และเวลาเป็นสิ่งส าคัญของทุกองค์การรวมทั้ง                   
ศาลยุติธรรม โดยมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบถึง .84 และค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ที่ .71 

ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
การท างานของศาลยุติธรรมในปัจจุบัน ซึง่อยู่ในโลกยุคดิจิทัลเทคโนโลยีสารสนเทศและ

การสื่อสารมีความส าคัญอยา่งมากและเปน็ปัจจัยส าคัญในการส่งเสริมสนับสนุนให้ศาลยุติธรรม
เป็นองค์การทีเ่ป็นเลิศโดยมคี่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ .82 อย่างมีนยัส าคัญ               
ทางสถิติที่ระดบั .05 และมคีา่ความเชื่อมัน่เท่ากับ .67 
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1.  องค์การมกีารน าเทคโนโลยีสารสนเทศที่ทนัสมัยมาใช้ในการปฏิบตัิงาน (OI2) 
เทคโนโลยีสารสนเทศต้องมคีวามทันสมัยเพื่อให้การท างานของศาลยุติธรรมสอดรับ                                  
กับเทคโนโลยสีารสนเทศของโลกและหนว่ยงานอืน่ โดยมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบถงึ .86                  
และค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ถึง .75 

2.  องค์การมกีารจัดการแหล่งสารสนเทศ เพื่อให้ประชาชนสามารถเขา้ถึงไดโดยสะดวก
(OI3) ศาลยุตธิรรมมีภารกิจในการอ านวยความยุตธิรรมให้แก่ประชาชนโดยมมีิติเปน็บริการ
ประเภทหนึ่ง ซึ่งผู้รับบริการต้องทราบข้อมูลในการรับบริการจึงต้องจดัการแหล่งสารสนเทศ                
ให้ประชาชนเข้าถึงได้โดยสะดวกโดยมีค่าน้ าหนกัองค์ประกอบถึง .93 และมีค่าสัมประสิทธิ์               
การพยากรณส์ูงถึง .86 

3.  องค์การมกีารน าสารสนเทศมาใช้ประโยชน์ในอนาคตเพื่อตอบสนองความต้องการ
ของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (OI4) ดังได้กล่าวแล้วว่าเทคโนโลยีสารสนเทศ                            
มีความส าคัญอย่างมากในปจัจุบันและจะมีความส าคัญยิ่งขึ้นไปในอนาคต ซึ่งเป็นโลกยุคดิจิทัล
ศาลยุติธรรมจงึจ าเปน็ต้องให้ความส าคัญในด้านนี้ต่อไปโดยมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบสูงถึง .92
และค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์สูงถึง .85 

โดยสรุปแล้วองค์ประกอบทัง้ 6 ด้าน ที่น าเสนอมานั้นเปน็ปัจจัยที่มีผลต่อการเป็น
องค์การสมรรถนะสงูของศาลยุติธรรมองค์ประกอบหลักและองค์ประกอบย่อยนั้นมีความเหมาะสม
และสามารถน ามาใชก้ับหนว่ยงานในสงักัดส านักงานศาลยุติธรรมได้ 
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บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การวิจัยคร้ังนีเ้ป็นการวิจัยเชงิปริมาณ (Quantitative) ซึ่งมีวัตถุประสงค์ในการวิจัย                 

1) เพื่อศึกษาองค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสงู (HPO) ส าหรับศาลในสังกดั
ส านักงานศาลยุติธรรม 2) เพื่อศึกษาระดบัการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง (HPO) ของศาลในสังกัด
ส านักงานอธบิดีผู้พิพากษาภาค 2 3) เพื่อเป็นแนวทางในการน าเสนอการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง 
(HPO) ของศาลในสังกัดส านักงานศาลยุติธรรม และการวิจัยพัฒนาต่อไป 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจยั ได้แก่ ผู้พิพากษาหัวหน้าศาล ผู้พิพากษา ผู้อ านวยการ
ส านักงานศาลและเจ้าหน้าที่ศาลที่เป็นบคุลากร ศาลในสังกัดส านักงานอธิบดีผู้พพิากษาภาค 2  
ซึ่งประกอบไปด้วยศาลยุติธรรมจ านวน 21 แห่ง ประชากรรวมจ านวน 799 คน การสุ่มกลุ่มตัวอย่าง
ในงานวิจัยครัง้นี้ผูว้ิจัยใช้การสุ่มแบบแบ่งกลุ่ม (Cluster random sampling) โดยผู้วิจัยท าการ
จ าแนกศาลยตุิธรรมออกเป็น 3 ขนาด ไดแ้ก่ ศาลยุติธรรมขนาดใหญ่ คือ ศาลยุติธรรมที่มีบุคลากร
มากกว่า 51 คน ศาลยุติธรรมขนาดกลาง คือ ศาลยุติธรรมที่มีบุคลากรอยู่ระหว่าง 26-50 คน            
และศาลยุติธรรมขนาดเล็ก คือ ศาลยุติธรรมที่มีบุคลากรจ านวนน้อยกว่า 25 คน ผูว้ิจัยก าหนด
ขนาดกลุ่มตวัอย่างจากศาลยุติธรรมขนาดใหญ่ จ านวน 35 คน ศาลยตุิธรรมขนาดกลาง                   
จ านวน 25 คน และขนาดกลุ่มตัวอย่างจากศาลยุติธรรมขนาดเล็ก จ านวน 15 คน แล้วด าเนินการ
วิเคราะห์ข้อมลูด้วยเทคนิคการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirm factor analysis: CFA) 
ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ และน าองค์ประกอบที่ได้จากการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชิงยืนยันให้
ผู้ทรงคุณวุฒทิ าการวิเคราะห์วพิากษ์เพื่อยืนยันผลที่ได้มา 

สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผลการวจิัยและข้อเสนอแนะ ผู้วิจัยจึงขอน าเสนอ
ตามล าดับดังต่อไปนี้ 
 
สรุปผลการวิจัย 

1.  กลุ่มตัวอยา่งส่วนใหญ่ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่เปน็เพศหญิง จ านวน 
279 คน คิดเปน็ร้อยละ 68.38 โดยอยู่ในช่วงอาย ุ31-40 ปี จ านวน 150 คน คิดเปน็ร้อยละ 36.76 
ประกอบมีการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี จ านวน 279 คน คิดเปน็ร้อยละ 68.38 และอยู่ใน
ต าแหน่งเจา้หน้าที่ศาล จ านวน 352 คน คดิเป็นร้อยละ 86.27 ทั้งประสบการณ์ในการท างาน 
ระยะเวลา 16 ปีขึ้นไป จ านวน 163 คนคิดเป็นร้อยละ 39.95 
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2.  การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับ 2 ของโมเดลการวัดองคป์ระกอบการ          
เป็นองค์การสมรรถนะสงูที่ผูว้ิจัยพัฒนาขึ้นจากแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องโดยมี 6 องค์ประกอบ  
ได้แก่  องค์ประกอบเชิงยืนยนัอันดับ 2 แล้วพบว่ามีความกลมกลนืกับข้อมูลเชิงประจักษ์                      
โดยพิจารณาจากค่าดัชนีวดัความกลมกลืน ดังนี้ Chi-square = 662.23**/ df = 325, RMSEA = 
.050, SRMR = .038, GFI = .90, CFI = .90 และค่าดัชนี NFI = .99 ทั้งนี้ค่าดัชนีค่าสถิติไคสแควร์
นั้นไม่ผา่นเกณฑ์เนื่องจากมีนัยส าคัญทางสถิติ อยา่งไรก็ตาม ค่าสถิตไิคสแควร์มีจุดอ่อนที่อาจมี
นัยส าคัญทางสถิติได้ ทั้งนี้เนื่องจากกลุ่มตัวอย่างมีจ านวนมาก แม้ว่าแบบจ าลองจะมีความกลมกลนื
แล้วก็ตาม (Brown & Cudeck, 1993) และเมื่อพิจารณาร่วมกับดัชนีตัวอื่น ๆ แล้ว ทกุตัวบ่งบอกไป
ในทางเดียวกนัวา่ทกุตัวผ่านเกณฑ์ ดังนั้นจึงสรุปได้ว่าแบบจ าลองที่วัดมีความกลมกลืนกับข้อมลู  
ทั้งนี้ในแบบจ าลองมีการประมาณค่าพารามิเตอร์ดังนี ้

 1.1  ด้านโครงสร้างองคก์าร ซึ่งมีค่าน้ าหนกัองค์ประกอบมาตรฐาน (Standardize 
factor loading score) เท่ากับ .82 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และมีค่าสมัประสิทธิ  
การพยากรณ์ (R2) เท่ากับ .67 ประกอบด้วย 3 ตัวชี้วัดย่อย ได้แก ่

  1.1.1  ตัวชี้วัดศาลยุติธรรมมีโครงสร้างที่ยดืหยุ่น ซึ่งมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ
มาตรฐาน (Standardize factor loading score) เท่ากับ .71 อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
และมีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) เท่ากับ .51 

  1.1.2  ตัวชี้วัดศาลยุติธรรมมีการแบ่งสายงานที่ชัดเจนซึ่งมีค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบมาตรฐาน (Standardize factor loading score) เท่ากับ .84 อย่างมนีัยส าคัญ               
ทางสถิติที่ระดบั .05 และมีคา่สัมประสิทธิก์ารพยากรณ์ (R2) เท่ากับ .70 

  1.1.3  ตัวชี้วัดศาลยุติธรรมมีการกระจายอ านาจซึ่งมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ
มาตรฐาน (Standardize factor loading score) เท่ากบั .83อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
และมีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) เท่ากับ .69 

 1.2  ด้านการน าองค์การ ซึ่งมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (Standardize 
factor loading score) เท่ากับ .89 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และมีค่าความเชื่อมั่น 
(R2) เท่ากับ .80 ประกอบด้วย 6 ตัวชี้วัดย่อย  ได้แก ่

  1.2.1  ตัวชี้วัดผู้บริหารของศาลยุติธรรมมีการก าหนดวิสัยทัศน์และน าวสิัยทัศน์       
ไปปฏิบัติ ซึ่งมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (Standardize factor loading score) เท่ากับ .70 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดบั .05 และมีค่าความเชือ่มั่น (R2) เท่ากับ .49 
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  1.2.2  ตัวชี้วัดผู้บริหารของศาลยุติธรรมมีการปรับปรุงผลการด าเนินการอยู่เสมอ
ซึ่งมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (Standardize factor loading score) เท่ากับ .79                    
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 และมีค่าความเชือ่มั่น (R2) เท่ากับ .43 

  1.2.3  ตัวชี้วัดศาลยุติธรรมมีระบบที่ควบคมุการทุจริตในองค์การซึ่งมีคา่น้ าหนัก
องค์ประกอบมาตรฐาน (Standardize factor loading score) เท่ากับ .80 อย่างมนีัยส าคัญ               
ทางสถิติที่ระดบั .05 และมีคา่ความเชื่อมัน่ (R2) เท่ากับ .65 

  1.2.4  ตัวชี้วัดศาลยุติธรรมมีระบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจนซึง่มี                  
ค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (Standardize factor loading score) เท่ากับ .75                              
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 และมีค่าความเชื่อมั่น (R2) เท่ากับ .56 

  1.2.5  ตัวชี้วัดศาลยุติธรรมด าเนินงานอย่างมีจริยธรรมซึง่มีค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบมาตรฐาน (Standardize factor loading score) เท่ากับ .82 อย่างมนีัยส าคัญ                
ทางสถิติที่ระดบั .05 และมีคา่ความเชื่อมัน่ (R2) เท่ากับ .67 

  1.2.6  ตัวชี้วัดศาลยุติธรรมมียุทธศาสตร์และการด าเนนิงานที่ค านงึถึงประโยชน์
ของสังคมซึ่งมคี่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (Standardize factor loading score) เท่ากับ .80 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 และมีค่าความเชือ่มั่น (R2) เท่ากับ .65 

 1.3  ด้านการให้ความส าคัญกับผู้รับบริการ ซึ่งมีคา่น้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน 
(Standardize factor loading score) เท่ากับ .89 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ                    
มีค่าความเชื่อมั่น (R2) เท่ากับ .79 ประกอบด้วย 5 ตัวชี้วัดย่อย ได้แก ่

  1.3.1  ตัวชี้วัดศาลยตุิธรรมรับฟังผู้ใช้บริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ซึง่ม ี                  
ค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (Standardize factor loading score) เท่ากับ .84                           
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 และมีค่าความเชือ่มั่น (R2) เท่ากับ .71 

  1.3.2  ตัวชี้วัดศาลยุติธรรมมีการประเมินผลการปฏิบัติงานกับผู้รับบริการและ            
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียซึ่งมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (Standardize factor loading score) 
เท่ากับ .77 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ .05 และมีค่าความเชื่อมั่น (R2) เท่ากับ .59 

  1.3.3  ตัวชี้วัดศาลยุติธรรมมีช่องทางรับบรกิารที่เข้าถึงไดง้่ายซึ่งมีคา่น้ าหนัก
องค์ประกอบมาตรฐาน (Standardize factor loading score) เท่ากับ .86 อย่างมนีัยส าคัญ              
ทางสถิติที่ระดบั .05 และมีคา่ความเชื่อมัน่ (R2) เท่ากับ .74 

  1.3.4  ตัวชี้วัดศาลยตุิธรรมมีการสร้างความสัมพันธ์กับผูร้ับ บริการและผู้มีส่วนได้
ส่วนเสียซึ่งมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (Standardize factor loading score) เท่ากับ .86 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 และมีค่าความเชือ่มั่น (R2) เท่ากับ .74 
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  1.3.5  ตัวชี้วัดศาลยุติธรรมมีการแก้ไขปัญหาของผู้ใช้บรกิารอย่างทันท่วงทีซึ่งมีค่า
น้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (Standardize factor loading score) เท่ากับ .80 อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และมีค่าความเชื่อมั่น (R2) เท่ากับ .65 

 1.4  ด้านการมุ่งเน้นบุคลากร  ซึ่งมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (Standardize 
factor loading score) เท่ากับ .94 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และมีค่าความเชื่อมั่น 
(R2) เท่ากับ .89 ประกอบด้วย 5 ตัวชี้วัดย่อย ได้แก่ 

  1.4.1  ตัวชี้วัดศาลยุติธรรมมีระบบการประเมินบุคคลที่ชัดเจน ซึง่มีค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบมาตรฐาน (Standardize factor loading score) เท่ากับ .80 อย่างมนีัยส าคัญ                   
ทางสถิติที่ระดบั .05 และมีคา่ความเชื่อมัน่ (R2) เท่ากับ .65 

  1.4.2  ตัวชี้วัดศาลยุติธรรมมีระบบที่มุ่งใช้ประโยชน์จากสมรรถนะหลักของ
บุคลากรซึ่งมคี่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (Standardize factor loading score) เท่ากับ .81 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 และมีค่าความเชือ่มั่น (R2) เท่ากับ .66 

  1.4.3  ตัวชี้วัดศาลยุติธรรมมีการเตรียมบุคลากรให้พร้อมรับต่อการเปลี่ยนแปลง
ซึ่งมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (Standardize factor loading score) เท่ากับ .79                     
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 และมีค่าความเชือ่มั่น (R2) เท่ากับ .63 

  1.4.4  ตัวชี้วัดศาลยุติธรรมมีการจัดและปรับปรุงสภาพแวดล้อมการท างาน                   
ซึ่งมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (Standardize factor loading score) เท่ากับ .82                   
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 และมีค่าความเชือ่มั่น (R2) เท่ากับ .67 

  1.4.5  ตัวชี้วัดศาลยุติธรรมมีระบบการเรียนรู้และพัฒนาตนเองของบุคลากร                    
ซึ่งมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (Standardize factor loading score) เท่ากับ .80                  
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 และมีค่าความเชือ่มั่น (R2) เท่ากับ .65 

 1.5  ด้านการมุ่งเน้นระบบปฏิบัติการ ซึ่งมคี่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน 
(Standardize factor loading score) เท่ากับ .95 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ               
มีค่าความเชื่อมั่น (R2) เท่ากับ .91 ประกอบด้วย 6 ตัวชี้วัดย่อย  ได้แก ่

  1.5.1  ตัวชี้วัดศาลยุติธรรมมีการจัดท าแผนปฏิบัติการและการน าแผนไปปฏิบัติ            
ซึ่งมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (Standardize factor loading score) เท่ากับ .84                   
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 และมีค่าความเชือ่มั่น (R2) เท่ากับ .70 

  1.5.2  ตัวชี้วัดศาลยุติธรรมมีสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยซึง่มีค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบมาตรฐาน (Standardize factor loading score) เท่ากับ .80 อย่างมนีัยส าคัญ                 
ทางสถิติที่ระดบั .05 และมีคา่ความเชื่อมัน่ (R2) เท่ากับ .64 



 

 

169 

  1.5.3  ตัวชี้วัดศาลยุติธรรมมีแผนบุคลากรที่สนับสนนุแผนยุทธศาสตรซ์ึ่งมี                 
ค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (Standardize factor loading score) เท่ากับ .79                   
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 และมีค่าความเชือ่มั่น (R2) เท่ากับ .62 

  1.5.4  ตัวชี้วัดศาลยุติธรรมมีตัวชี้วัดในการควบคุมและปรับปรุงกระบวนการ
ท างานซึ่งมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (Standardize factor loading score) เท่ากับ .82 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 และมีค่าความเชือ่มั่น (R2) เท่ากับ .67 

  1.5.5  ตัวชี้วัดศาลยุติธรรมมีการคาดการณ์ผลการด าเนินงานและเปรียบเทียบกับ
หนว่ยงานราชการระดับเทยีบเคียงกันซึง่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (Standardize factor 
loading score) เท่ากับ .81 อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และมีค่าความเชือ่มั่น (R2) 
เท่ากับ .66 

  1.5.6  ตัวชี้วัดศาลยุติธรรมมีการปรับแผนและแผนการปฏิบัติการไปปฏิบัติ           
อย่างตรงตามเวลาซึง่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (Standardize factor loading score) 
เท่ากับ .84 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ .05 และมีค่าความเชื่อมั่น (R2) เท่ากับ .71 

 1.6  ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร  ซึ่งมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ
มาตรฐาน (Standardize factor loading score) เท่ากับ .82 อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
และมีค่าความเชื่อมั่น (R2) เท่ากับ .67 ประกอบด้วย 3 ตัวชี้วัดย่อย  ได้แก ่

  1.6.1  ตัวชี้วัดศาลยุติธรรมมีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศที่ทนัสมัยมาใช้ในการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (Standardize factor loading score) เท่ากับ 
.86 อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และมีค่าความเชื่อมั่น (R2) เท่ากับ .75 

  1.6.2  ตัวชี้วัดศาลยุติธรรมมีแหล่งสารสนเทศที่ประชาชนเข้าถงึได้โดยสะดวก   
ซึ่งมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (Standardize factor loading score) เท่ากับ .93                
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 และมีค่าความเชือ่มั่น (R2) เท่ากับ .86 

  1.6.3  ตัวชี้วัดองค์การมีการน าสารสนเทศมาใช้ประโยชน์ในการวางแผนใน
อนาคต  ซึ่งมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (Standardize factor loading score) เท่ากับ .92 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 และมีค่าความเชือ่มั่น (R2) เท่ากับ .85 

3.  ศาลยุติธรรมสังกัดส านักงานอธิบดีผูพ้ิพากษาภาค 2 มีคะแนนเฉลี่ยการเปน็องค์การ
สมรรถนะสงูด้านการน าองคก์ารสูงที่สุด รองลงมาคือ ดา้นการให้ความส าคัญกับผู้รบับริการ                 
ด้านการมุ่งเนน้ระบบปฏิบัติการ, ดา้นการมุ่งเน้นบุคลากร, ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและ                    
การสื่อสารและด้านโครงสร้างองคก์ารตามล าดับ เมื่อพจิารณาในแตล่ะด้านย่อยปรากฏผลดังนี้ 
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ศาลยุติธรรมสังกัดส านักงานอธิบดีผู้พิพากษา ภาค 2 มีระดับการเปน็องค์การสมรรถนะ
สูงด้านโครงสร้างองค์การอยู่ในระดับมาก โดยองค์ประกอบย่อยมีการกระจายอ านาจและ              
ความรับผิดชอบอย่างชัดเจนเป็นองค์ประกอบที่มีคา่เฉล่ียสูงสุด อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ
องค์ประกอบย่อยมีการแบ่งสายงานและความรับผิดชอบอย่างชัดเจน อยู่ในระดับมาก, และ
องค์ประกอบย่อยโครงสร้างองค์การทีม่ีความยืดหยุ่น ปรบัเปลี่ยนได้งา่ย สามารถตอบสนองได้ทนั
ต่อการเปลี่ยนแปลงเป็นองค์ประกอบอยู่ในระดับมาก  ตามล าดับ  

 3.1  ศาลยุติธรรมสังกัดส านักงานอธิบดีผูพ้ิพากษา ภาค 2 มีระดับการเป็นองค์การ
สมรรถนะสงูด้านการน าองคก์ารอยู่ในระดบัมากที่สุด โดยองค์ประกอบย่อยผู้บริหารมีการส่งเสรมิ
ให้ทุกคนในหน่วยงานปฏิบตัิตามหลักนิตธิรรม และองค์ประกอบย่อยองค์การมียุทธศาสตร์และ
การด าเนินงานที่ค านงึถึงประโยชน์ของสังคมเป็นหลัก เป็นองค์ประกอบย่อยที่มีค่าเฉล่ียอยู่ใน
ระดับมากที่สุด รองลงมาคอื องค์ประกอบย่อยองค์การมีระบบงานที่ควบคุม ก ากับ ดูแลเพื่อ
ป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบปกปอ้งผลประโยชน์ของประเทศและผู้มีส่วนไดส้่วนเสีย          
อยู่ในระดับมากที่สุด ส่วนองค์ประกอบย่อยองค์การมีระบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน           
เป็นองค์ประกอบย่อยที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สดุ อยู่ในระดับมาก 

 3.2  ศาลยุติธรรมสงักัดส านกังานอธิบดีผูพ้ิพากษา ภาค 2 มีระดับการเป็นองค์การ
สมรรถนะสงูด้านการให้ความส าคัญกับผู้รบับริการอยู่ในระดับมากที่สุด โดยองค์ประกอบย่อย
องค์การมีการส ารวจความพงึพอใจของผู้รบับริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเป็นองค์ประกอบย่อย               
ที่มีค่าเฉลี่ยสูงสดุ อยู่ในระดบัมากที่สุด รองลงมาคือ องค์ประกอบย่อยองค์การมีช่องทางเข้ารับ
บริการที่สามารถเข้าถึงได้งา่ย อยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมาคือองคป์ระกอบย่อยองค์การ               
มีการสื่อสารสร้างความสัมพันธ์กับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียอยู่ในระดับมากที่สุด              
ส่วนองค์ประกอบย่อยองค์การมีสื่อสารสนเทศเพื่อรับฟังผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย                 
เป็นองค์ประกอบย่อยที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สดุ อยู่ในระดับมาก 

 3.3  ศาลยุติธรรมสังกัดส านักงานอธิบดีผูพ้ิพากษา ภาค 2 มีระดับการเป็นองค์การ
สมรรถนะสงูด้านการมุ่งเนน้บุคลากรอยู่ในระดับมาก โดยองค์ประกอบย่อยองค์การมีระบบ                 
การบริหารงานบุคคลที่มุง่ใช้ประโยชน์จากสมรรถนะหลักของบุคลากร เพื่อให้งานบรรลุผลส าเร็จ
เป็นองค์ประกอบย่อยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ องค์ประกอบย่อยองค์การ                   
มีระบบการเรยีนรู้เพื่อให้บุคลากรหัวหน้าส่วน/ งาน และผู้บริหารได้พฒันาตนเอง อยู่ในระดับมาก 
รองลงมาคือ องค์ประกอบย่อยองค์การมรีะบบการสรรหา คัดเลือก บรรจุ แต่งตั้ง ที่ชัดเจน สามารถ
ตรวจสอบได้อยู่ในระดับมาก ส่วนองค์ประกอบย่อยองคก์ารมีการเตรียมบุคลากรให้พร้อมรับ                 
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ต่อการเปลี่ยนแปลง และสามารถด าเนินการตามภารกิจได้อย่างราบรืน่และต่อเนื่องเป็น
องค์ประกอบย่อยที่มีค่าเฉลีย่น้อยที่สุด อยู่ในระดับมาก 

 3.4  ศาลยุติธรรมสังกัดส านักงานอธิบดีผูพ้ิพากษา ภาค 2 มีระดับการเป็นองค์การ
สมรรถนะสงูด้านการมุ่งเนน้ระบบปฏิบัติการอยู่ในระดับมาก โดยองคป์ระกอบย่อยองค์การมีการ
ปรับแผนและน าแผนการปฏิบัติไปปฏิบัติได้อย่างรวดเรว็ เปน็องค์ประกอบที่มีคา่เฉล่ียสูงสุด        
อยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมาคือ องค์ประกอบย่อยองค์การมีการออกแบบกระบวนการท างาน 
กระบวนการให้บริการโดยเป็นไปตามแผนปฏิบัติการทีก่ าหนด อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ
องค์ประกอบย่อยองค์การมกีารจัดสรรงบประมาณ และมีการจัดการความเสี่ยงดา้นการเงินและ
ด้านอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องตามแผนที่ก าหนดไว ้อยู่ในระดับมาก ส่วนองค์ประกอบย่อยองค์การมีการ
คาดการณ์ผลการด าเนินงานตามกรอบระยะเวลาของแผนทั้งระยะสั้นระยะยาวเปรยีบเทียบกับ          
ผลกับหน่วยงานราชการในระดับที่เทียบเคียงกัน เป็นองค์ประกอบยอ่ยที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด            
อยู่ในระดับมาก 

 3.5  ศาลยุติธรรมสังกัดส านักงานอธิบดีผูพ้ิพากษา ภาค 2 มีระดับการเป็นองค์การ
สมรรถนะสงูด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารอยู่ในระดับมาก โดยองค์ประกอบย่อย
องค์การมีการน าเทคโนโลยสีารสนเทศทีท่ันสมัยมาใช้ในการปฏิบัติงานเป็นองค์ประกอบย่อย               
ที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่ในระดบัมาก รองลงมาคือ องค์ประกอบย่อยองค์การมีการเลอืกใช้ข้อมูลและ
สารสนเทศเชิงเปรียบเทียบเพื่อสนับสนุนการตัดสินใจในระดับปฏิบัติการและระดับยทุธศาสตร์              
รวมไปถึงการสร้างนวัตกรรมอยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ องค์ประกอบย่อยองคก์ารมีการน า
สารสนเทศมาใช้ประโยชน์ในอนาคตเพื่อตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้
ส่วนเสีย อยู่ในระดับมาก สว่นองค์ประกอบย่อยองค์การมีการจัดการแหล่งสารสนเทศ เพื่อให้
ประชาชนสามารถเข้าถึงได้โดยสะดวก เป็นองค์ประกอบย่อยที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดอยู่ในระดับมาก 

4.  องค์ประกอบการเป็นองค์การสมรรถนะสูงสามารถใช้เป็นแนวทางน าเสนอการเป็น
องค์กรสมรรถนะสูงของศาลในสังกัดส านกังานยุติธรรมได้ ทั้ง 6 องค์ประกอบ ต่างมีองค์ประกอบ
ย่อยซึ่งเมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ตามภาพประกอบที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การ
สมรรถนะสงูอยู่ในระดับตั้งแต่ .43 ถงึ .86 แสดงให้เห็นว่าสามารถพยากรณ์การเป็นองค์กร
สมรรถนะสงูได้ สอดคล้องกับค าวิพากษ์ของผู้ทรงคุณวุฒ ิ

 
อภิปรายผลการวิจัย 

การอภิปรายผลการวิจยัได้มุ่งเน้นไปตามวตัถุประสงค์ของการวิจัยเปน็ส าคัญ                         
ซึ่งในวัตถุประสงค์การวิจัยในข้อที่ 1) เพื่อศึกษาระดับการเป็นองค์การสมรรถนะสูง (HPO)          
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ของศาลในสงักัดส านกังานอธิบดีผู้พิพากษาภาค 2 2) เพื่อศึกษาองคป์ระกอบที่มีอทิธิพลต่อ            
การเป็นองค์การสมรรถนะสงูส าหรับศาลยตุิธรรม 3) เพื่อน าเสนอการพฒันาตวัแบบศาลยุติธรรม            
สู่องค์การสมรรถนะสูงส าหรับศาลยุติธรรม ซึ่งเปน็การวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) 
โดยมีรายละเอียดของการอภิปรายผลการวิจัย เรียงตามล าดับ ดังนี ้

1.  องค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูง (HPO) ส าหรับศาล                  
ในสังกัดส านกังานศาลยุติธรรม 

จากผลการวิจยัด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor 
Analysis) พบว่า องค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูง (HPO) ส าหรับ                   
ศาลยุติธรรม ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบหลักและ 42 องค์ประกอบย่อยองค์ประกอบหลักได้แก่  
ด้านโครงสร้างองค์การ (3 องค์ประกอบย่อย), ด้านการน าองค์การ (6 องค์ประกอบย่อย),                    
ด้านการให้ความส าคัญกับผูร้ับบริการ (5 องค์ประกอบย่อย), ดา้นการมุ่งเนน้บุคลากร                            
(5 องค์ประกอบย่อย), ด้านการมุ่งเน้นระบบปฏิบัติการ (6 องค์ประกอบย่อย) และดา้นเทคโนโลยี
และการสื่อสาร (3 องค์ประกอบย่อย) 

ทั้งนี้ผู้วิจัยขออภิปรายในแต่ละองค์ประกอบ ดังนี ้
รายละเอียดขององค์ประกอบในแต่ละด้านผู้วิจยัขออภิปรายผลเรียงตามล าดับ

ความส าคัญ โดยพิจารณาจากองค์ประกอบซึ่งมีค่าน้ าหนักขององค์ประกอบมาตรฐานจาก             
มากที่สุดไปหาน้อยที่สุดตามล าดับของผลการวิจัยเชิงปริมาณหลงัจากนั้นจงึได้ท าการอภิปรายผล
องค์ประกอบที่ค้นพบเพิ่มเติมจากผลการวิจัยเชิงคุณภาพซึ่งเปน็การสมัภาษณ์เชิงลกึจาก
ผู้ทรงคุณวุฒิของส านักงานศาลยุติธรรม ซึง่ค้นพบเพิ่มเติมอีก 1 องค์ประกอบย่อย ตามล าดับ ดังนี้  

1.  องค์ประกอบด้านด้านโครงสร้างองคก์ารซึ่งพบว่ามคี่าน้ าหนักองค์ประกอบ
มาตรฐาน (Standardize factor loading score) เท่ากับ .82 อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
และมีค่าสัมประสิทธิการพยากรณ์ (R2) เท่ากับ .67 ซึ่งหมายถงึโครงสร้างองค์การนัน้                          
มีความสัมพนัธ์กับการเป็นองค์การสมรรถนะสูงและสามารถท านายการเป็นองค์การสมรรถนะสงู
ได้ร้อยละ 67 องค์ประกอบด้านโครงสร้างองค์การประกอบด้วย 3 องค์ประกอบย่อย                            
โดยเรียงล าดับตามค่าน้ าหนักองค์ประกอบได้ดังนี้ 1) มีการแบ่งสายงานและความรับผิดชอบ         
อย่างชัดเจน 2) มีการกระจายอ านาจและความรับผิดชอบอย่างชัดเจนและ 3) โครงสร้างองค์การ              
ที่มีความยืดหยุ่น ปรับเปลีย่นได้ง่าย สามารถตอบสนองได้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 

เมื่อพิจารณาแต่ละองค์ประกอบย่อยพบว่าองค์ประกอบย่อยมีการแบ่งสายงานและ
ความรับผิดชอบอย่างชัดเจน เปน็องค์ประกอบย่อยที่มคี่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานสูงที่สดุ  
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แสดงให้เหน็วา่การแบ่งสายงานที่ชัดเจนนั้นส่งมีอทิธิพลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูงของ                
ศาลยุติธรรม   

ดังที่ กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม (2560) การแบ่งสายงานที่ชัดเจนนัน้หมายถึง                  
การแบ่งหนา้ทีอ่ย่างชัดเจนตามประเภทหรอืหน้าที่การงาน เพื่อแสดงให้เหน็ว่าในแตล่ะแผนกนั้น             
มีหนา้ที่ต้องกระท าอะไรบ้าง ซึง่ผลดีก่อให้เกิดการได้คนมีความสามารถท างานในแผนกนัน้ ๆ            
ทั้งยังฝึกบุคคลในแผนกนั้น ๆ ให้มีความเชี่ยวชาญกับหน้าที่ของงานนั้นอย่างลกึซึ้ง ส าหรับฝ่ายบริหาร
ระดับสูงนัน้ก็เป็นเพียงแต่ก าหนดนโยบายไว้กวา้ง ๆ เพราะมีผู้เชี่ยวชาญเฉพาะดา้นคอยป้อนข้อมลู
ที่ถูกต้องให้พจิารณาตัดสินใจและให้มีความผิดพลาดได้น้อยมาก อีกประการหนึ่งในแต่ละแผนก
นั้น เมื่อทุกคนมีความเชี่ยวชาญงานในหน้าที่ชนิดเดียวกนั ย่อมก่อให้เกิดการประสานงานได้ง่าย
เนื่องจากแต่ละคนมีความสนใจในงานและใช้ภาษาเดยีวกัน ท าให้สามารถสร้างบรรยากาศ                
การท างานที่ดไีด้ง่ายนอกจากนั้น การบริหารงานก็เกิดความประหยัดด้วย ทั้งนี้การแบ่งสายงาน             
ที่ชัดเจนนัน้จะมีการก าหนดหนา้ทีง่านและความรับผดิชอบที่ชัดเจนโดยมีการก าหนดต าแหนง่งาน
ของแต่ละคน มีการจัดสายการบังคับบัญชาท าให้คนท างานทราบว่าใครเป็นหัวหน้างานของตน  
ผู้บริหารสามารถคัดเลือกคนที่เหมาะสมกับต าแหน่งงานและยังสามารถพัฒนาความรู้
ความสามารถของคนคนนั้นให้ท างานได้มปีระสิทธิภาพยิ่งขึ้น  ซึง่จะท าให้การท างานไม่ซ้ าซ้อน
และไม่ก้าวก่ายงานกัน ลดความขัดแย้งในองค์กรได้  

ส าหรับองค์ประกอบย่อยมีการกระจายอ านาจและความรับผิดชอบอย่างชัดเจน               
เป็นองค์ประกอบย่อยที่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบรองลงมา   

สอดคล้องกับงานวิจยัของ Brown (1994 อ้างถึงใน เสรมิศักดิ์ วิศาลาภรณ์, 2541,                
หนา้ 5) การกระจายอ านาจนั้นสง่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูงของศาลยุติธรรม             
ทั้งนี้การกระจายอ านาจนัน้หมายถงึการถ่ายโอนอ านาจหน้าที ่ความรบัผิดชอบและการตัดสินใจ
จากส่วนกลางหรือศูนย์รวมอ านาจไปสู่ส่วนต่าง ๆ ขององค์กรโดยให้ทกุส่วนขององค์กรได้มี              
ส่วนร่วมในการตัดสินใจ  

สอดคล้องกับแนวคิดของวัชร์ชัย สุวรรณไตร (2554) องค์กรทุก ๆ องคก์รทั้งภาครัฐ           
และเอกชนถูกควบคุม (Governed) กล่าวคือ ต้องปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับการตัดสินใจ                
อันเกี่ยวกับวัตถุประสงค์ โครงสร้าง บุคลากร ลูกค้า และทรัพยากร ค าว่า “อ านาจ” ในการกระจาย
อ านาจนี้หมายถึงอ านาจในการตัดสินใจซึง่เป็นอ านาจที่มีผลกระทบตอ่พฤติกรรมของสมาชิก               
ในองค์กร อ านาจในการตัดสินใจจะถูกมอบหมายโดยรฐัธรรมนูญ กฎหมาย และกฎข้อบังคับที่ใช้
กับต าแหน่ง การตัดสินใจเหล่านี ้อาจเรียกว่า “กรอบ” (Framework) เพราะในการตดัสินใจ              
กรอบจะเป็นตวัก าหนดและวางรูปแบบการตัดสินใจและพฤติกรรมของสมาชิกในองค์กร   



 

 

174 

สอดคล้องกับ ผลการวิจยัของ Peter and Waterman (1982) เรื่อง In search of 
excellence พบว่า การบริหารองค์การสู่ความเปน็เลิศตอ้งมีปัจจัยที่ส าคัญ 7 ประการ                        
ซึ่งหนึ่งในนั้นคือการเนน้อิสระในการท างานและความรูส้ึกเป็นเจ้าของกิจการ (Autonomy and 
entrepreneurship) มีการกระจายอ านาจ เปิดโอกาสใหพ้นักงานคิดตัดสินใจด้วยตนเอง   

สอดคล้องกับงานวิจยัของเพ็ญศรี ลี้สุวรรณกุล (2559) ซึ่งได้ท าการศกึษาเรื่อง                  
การพัฒนาองค์การให้มีสมรรถนะสูง: กรณีศึกษาส านักงานพระพุทธศาสนาจังหวัดเพชรบุรี              
โดยมีการให้ข้อเสนอแนะในการวิจยัว่าองค์กรที่มีสมรรถนะสูงควรมีการกระจายอ านาจให้บุคลากร
ในระดับต่าง ๆ สามารถตัดสินใจอย่างเหมาะสม   

ส่วนองค์ประกอบย่อยโครงสร้างองค์การทีม่ีความยืดหยุน่ ปรับเปลี่ยนได้ง่าย สามารถ
ตอบสนองได้ทันต่อการเปลีย่นแปลงองคป์ระกอบย่อยที่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบน้อยที่สุด            
แสดงให้เหน็วา่การที่ศาลยุตธิรรมนั้นมีโครงสร้างองค์การที่ยืดหยุ่นนั้นมีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การ
สมรรถนะสงู เนื่องจากการมโีครงสร้างองค์การที่ยืดหยุ่นนั้นจะท าให้องค์การตั้งรับต่อการ
เปลี่ยนแปลงในบริบทต่าง ๆ ได้อย่างทันทว่งที ตอบสนองต่อภาวะการเปลี่ยนแปลงของสังคม
ปัจจุบัน และยังส่งผลให้สามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ทีเ่กิดข้ึนกับองค์การได้อย่างทันท่วงที 

สอดคล้องกับแนวคิดของ De waal (2005 อ้างถึงใน วิเชียร วิทยอุดม, 2552) ที่ได้กล่าว
ว่าองคก์ารที่มสีมรรถนะสงูต้องให้ความส าคัญกับการด าเนินงานในระยะยาวในลกัษณะบูรณาการ
โครงสร้างในการจัดการให้มคีวามสอดคลอ้ง  โดยการปรับปรุงและพัฒนาขีดความสามารถหลัก
ขององค์การอย่างต่อเนื่อง   

สอดคล้องกับแนวคิดของ Holbeche (2004) ที่กล่าววา่องค์การสมรรถนะสงูต้องเป็น
องค์การที่มีขีดความสามารถในการเปลี่ยนแปลง เป็นองค์การแห่งนวัตกรรมสามารถท างานได้
อย่างมีประสิทธิภาพโดยไมย่ึดระบบบังคับบัญชาที่เข้มขน้จนเกินไป   

สอดคล้องกับแนวคิดของพรศิริ ปุณเกษม (2548) ที่กล่าวว่าองค์การทีม่ี                         
ขีดความสามารถในการเปลี่ยนแปลงเปน็องค์การแห่งนวัตกรรม สามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ไม่ยึดระบบบังคับบัญชาที่เคร่งจนเกินไป ทั้งนี้โครงสรา้งการ 

2.  องค์ประกอบด้านการน าองค์การซึ่งพบว่ามีคา่น้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน 
(Standardize factor loading score) เท่ากับ .89 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ             
มีค่าความเชื่อมั่น (R2) เท่ากับ .80 ซึ่งการน าองค์การนี้เป็นส่วนหนึง่ของเกณฑ์คุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐ (Public sector management quality award) ซึ่งผลการวิจัยนี ้

สอดคล้องกับผลการวิจยัของเพ็ญศรี  ลี้สุวรรณกุล (2559) ซึ่งได้ท าการศึกษาการพฒันา
องค์การให้มีสมรรถนะสงู: กรณีศึกษาส านักงานพระพุทธศาสนาจังหวดัเพชรบุรี โดยได้ท าการ
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ทดสอบค่าความสัมพันธ์แบบเพียร์สันและการวิเคราะหถ์ดถอยเชงิพหุแบบมีขั้นตอนตัวแปร  
ผลการวิจัยพบว่าหนึ่งในปจัจัยที่มีผลต่อการพัฒนาองค์การให้มีสมรรถนะสูงคือการน าองค์การ  
ทั้งนี้การน าองค์การประกอบด้วย 6 องค์ประกอบย่อย เมื่อเรียงล าดับตามค าน้ าหนักมาตรฐาน 
ดังนี้ 1) ศาลยุติธรรมด าเนนิงานอย่างมีจรยิธรรม 2) ศาลยุติธรรมมีระบบที่ควบคุมการทุจริตใน
องค์การ/ ศาลยุติธรรมมียุทธศาสตร์และการด าเนินงานทีค่ านึงถึงประโยชน์ของสังคม 3) ผู้บริหาร
ของศาลยุติธรรมมีการปรับปรุงผลการด าเนินการอยู่เสมอ 4) ศาลยุตธิรรมมีระบบประเมินผล            
การปฏิบัติงานที่ชัดเจน และ 5) ผู้บริหารของศาลยุติธรรมมีการก าหนดวิสัยทัศน์และน าวิสัยทัศน์
ไปปฏิบัติ องค์ประกอบย่อยที่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบสูงที่สุดคือองค์ประกอบย่อยองค์การ                
มีการส่งเสริมให้การปฏิบัติงานทุกส่วนงานเป็นไปอยา่งมีจริยธรรมแสดงให้เห็นว่าการด าเนินงาน
อย่างมีจริยธรรมองค์ประกอบส าคัญที่มีอทิธิพลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสงูของศาลยุติธรรม  
ทั้งนี้ศาลยุตธิรรมเป็นองค์กรตุลาการซึ่งเปน็สถาบันผู้ใชอ้ านาจอธิปไตย  

แนวคิดของนพินธ ์ใจส าราญ (ม.ป.ป.) เรื่อง หลักนิตธิรรมในบริบทศาลยุติธรรมไทย  
การใช้อ านาจของศาลนัน้ตอ้งเป็นไปตามหลักนิติธรรม ซึ่งมีองค์ประกอบประการหนึ่งว่าบุคคล           
ทุกคนเสมอภาคกันตามกฎหมาย ไม่มีบุคคลใดอยู่เหนือกฎหมายหรือมีอภิสิทธิ์ใด ๆ ไม่ว่าบุคคล
นั้นจะเป็นเจ้าพนกังาน ข้าราชการหรือราษฎรสามัญชนก็ตาม หรืออาจกล่าวได้โดยสรุปได้ว่าทุกคน
มีความเทา่เทยีมกันภายใตก้ฎหมาย การจะอนุวรรตน์ให้เป็นไปตามหลักการดังกลา่วได้นั้น  
องค์กรตุลาการผู้มีหนา้ที่บงัคับใช้กฎหมายจะต้องมีความเป็นอิสระ ปราศจากการแทรกแซงและ            
มีความเป็นกลาง องค์ประกอบย่อยที่อิทธิพลต่อการเปน็องค์การสมรรถนะสูงในองค์ประกอบการ
น าองค์การในล าดับที่ 2 ได้แก่ องค์ประกอบย่อยองค์การมีระบบงานที่ควบคุม ก ากับ ดูแลเพื่อ
ป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบปกปอ้งผลประโยชน์ของประเทศและผู้มีส่วนไดส้่วนเสีย             
จะเห็นได้ว่าองค์ประกอบยอ่ยที่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบสูงเป็นอันดับ 2 นั้น 

สอดคล้องกับงานวิจยัของวิชา มหาคุณ (2549) องค์ประกอบย่อยที่ได้คะแนนเปน็                   
อันดับหนึ่ง นัน่คือ องค์การมีการส่งเสริมให้การปฏิบัติงานทุกส่วนงานเป็นไปอยา่งมีจริยธรรม    
แสดงให้เหน็ถึงบทบาทของผู้บริหารของศาลยุติธรรมที่จะต้องด าเนินการอย่างสุจริตและยุติธรรม  
การควบคุมการทุจริตในองค์การนั้นเป็นมาตรการที่องค์การภาครัฐจะต้องด าเนินงาน ทั้งนี้ศาล                
ก็ต้องมีหนว่ยงานภายในเพือ่ตรวจสอบตนเอง ความเขม้ข้นในการตรวจสอบทั้ง 3 ส่วนโดยต้อง
จัดการให้ดี โดยการท างานตอ้งโปร่งใส (Transparency) และตรวจสอบได้อย่างละเอียดทุกแง่มุม 
(Accountability) คือ ตรวจสอบได้ทุกเวลา เราสามารถรับผิดชอบการท างานของเราได้ทุกขั้นตอน  
ซึ่งเป็นหลักทีม่ีความรับผดิชอบสูงกว่าความรับผิดชอบด้ังเดิม (Responsibility) คือ หลักเรื่อง     
ความรับผิดชอบในตัวของเราเอง แต่สมัยปัจจุบันคือรับผิดและรับชอบในการตรวจสอบของคนอืน่
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ด้วย คนอื่นมาตรวจสอบเราก็พร้อมที่จะให้ข้อมูลที่ถูกตอ้งที่กระจ่างแจ้ง  ชี้แจงได้ตลอดเวลาวา่ 
เป็นอย่างไร เพราะสุจริตเปน็พืน้ฐานและมาตรฐานขัน้ต่ าของศาลยุตธิรรม ในการควบคุมการทุจรติ
นั้นศาลยุติธรรมจะต้องแต่งตัง้คณะกรรมการรับผิดชอบโดยตรงในการป้องกนัและค้นหา                     
การกระท าทุจริต โดยการก าหนดให้มีระบบการควบคุมภายในที่เพียงพอและเหมาะสม รวมทั้ง               
การส่งเสริมให้มีการปฏิบัติตามระบบดังกล่าวเพื่อลดโอกาสทีจ่ะเกิดการทุจริตและข้อผิดพลาย  
การควบคุมภายในช่วยลดความเสีย่งที่อาจเกิดการทุจริตได้ ทั้งนี้ศาลยุติธรรมต้องมีระบบการรับ
เรื่องทุจริตทัง้จากภายในและภายนอก มีระบบการสืบสวนการทุจริตโดยการแต่งตั้งคณะกรรมการ
และมีมาตรการด าเนินการกบัผู้ทุจริตอย่างชัดเจนสอดคล้องกับระบบงาน 

สอดคล้องกับแนวคิดสุจารี ศรีถนอม (2551) การน าเอาวิสัยทัศน์เข้าไปผสมผสาน
โครงสร้าง นโยบาย เป้าหมาย แผนงาน โครงสร้างและงานประจ าวันเพื่อที่จะใหว้ิสัยทัศน์ได้รับ            
การปฏิบัติไปพร้อมกับสิ่งเหล่านั้น  

สอดคล้องกับ Braun (1991 อ้างถึงใน ชัยยทุธ ภูสนัต์, 2550) โดยความร่วมมือทุน่ทนุ  
ก าลังกาย ความคิดและความพยายามของสมาชิกภายในองค์กรเพือ่ให้วิสัยทัศนท์ี่สร้างขึ้นนั้น
ด าเนินไปอย่างมีผลส าเร็จ  นั่นคือเปน็การรวมพลงัเพื่อบรรลุสภาพการณ์ในอนาคตที่ปรารถนา   
ซึ่งเป็นการปรบัปรุงองค์กรให้ดีขึ้นหรือมีความเปน็เลิศ ทั้งนี้จ าเป็นต้องการถา่ยทอดวิสัยทัศน์และ
ค่านิยมสู่การปฏิบัติโดยผ่านระบบการน าองค์การไปยังบุคลากรในส่วนราชการ ส่วนราชการหรือ
องค์การที่เกี่ยวข้องกันในการให้บริการ หรือส่งมอบงานต่อกันที่ส าคญั ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้
ส่วนเสีย นอกจากนี้จะเห็นได้ว่าศาลยุตธิรรมได้มีการก าหนดยุทธศาสตร์ที่แสดงถึงการรับผิดชอบ
ต่อสังคมซึ่งจะเห็นได้จากยุทธศาสตร์ที่ 6 รับผิดชอบผลงานต่อสังคม (Accountability) ในกระบวนทัศน์  
วัฒนธรรมและค่านิยมใหมท่ี่พงึประสงคส์ าหรับการพฒันาระบบราชการ ได้ก าหนดไว้ใน
ยุทธศาสตร์การส่งเสริมการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์วัฒนธรรมและค่านิยมของระบบราชการ   

สอดคล้องกับรายงานประจ าปีการประเมนิคุณภาพ (TQA) (สถาบันวัฒนธรรมศึกษา
กัลยาณิวัฒนา, 2560) ในองค์ประกอบหลักการน าองค์การนั้นไม่ได้มีเฉพาะองค์ประกอบย่อย      
ที่เกี่ยวกับตวัของผู้บริหารเท่านั้น ยังมีองคป์ระกอบย่อยที่เกี่ยวข้องกับการสร้างระบบงานและ            
การประเมนิผลการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นผลจากการด าเนินงานของผูบ้ริหาร ได้แก่องคป์ระกอบย่อย
ผู้บริหารปรับปรุงผลการด าเนินการเพื่อให้ส่วนราชการบรรลุวัตถุประสงค์องค์การอยู่เสมอและ
องค์ประกอบย่อยองค์การมรีะบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน ทั้งสององค์ประกอบย่อยนี้
เป็นส่วนหนึง่ขององค์ประกอบหลักการน าองค์การ และมีอิทธพิลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูง
ของศาลยุติธรรม องค์ประกอบย่อยผู้บริหารของศาลยุตธิรรมมีการปรบัปรุงผลการด าเนนิงาน               
อยู่เสมอนั้นเปน็ส่วนหนึ่งในแนวทางการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA)            
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ในหัวข้อการปรับปรุงผลการด าเนนิการที่ระบุให้มีการปรับปรุงอย่างต่อเนื่องและสรา้งนวัตกรรม  
โดยมีขั้นตอนการด าเนินงานประกอบด้วย 1) การวัดผลการด าเนินงาน 2) การวิเคราะห์และ
ทบทวนผลการด าเนินงาน และ 3) การปรับปรุงผลการด าเนนิงาน การปรับปรุงผลการด าเนินงานนี้
มีการปฏิบัติอย่างต่อเนื่องในหน่วยงานราชการหลายแห่ง โดยมีการก าหนดตัวชีว้ัดผล                  
การด าเนินงาน (ขั้นตอนที ่1) ให้สอดคล้องกับบริบทของหน่วยงาน และมีก าหนดระยะเวลา              
การทบทวนและปรับปรุงผลการด าเนินงานที่ชัดเจน ตวัอย่างเช่น สถาบันวัฒนธรรมศึกษา                       
กัลยาณิวัฒนา มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ ได้มีก าหนดระยะเวลาการทบทวนและปรับปรุง     
ผลการด าเนินงานทุก 6 เดือน ในการทบทวนและปรับปรุงผลการปฏิบตัิงานแบง่เป็น 2 หัวข้อ             
ซึ่งสอดคล้องกับภารกิจของสถาบัน ได้แก ่การบริการวิชาการและการวิจัย การที่องค์การมีระบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจนนัน้เป็นหัวใจส าคัญในการบรหิารจดัการทรัพยากรบุคคลของ
องค์การ เนื่องจากผู้บริหารระดับสูงสามารถตระหนักถงึศักยภาพในการบรรลุเป้าหมายของ
พนกังาน ซึ่งเป็นปัจจัยส าคญัส าหรับการด าเนินงาน   

สอดคล้องกับวศิน สทุธิพิเศษชาติ (2554) องค์กรที่ได้มกีารก าหนดเปา้หมายไว้       
อย่างเหมาะสมและชัดเจน และสามารถประเมินผลส าเร็จขององค์กรว่ามีความใกล้เคียงกับ
เป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้มากน้อยเพียงใด   

3.  องค์ประกอบด้านการให้ความส าคัญกบัผู้รับบริการ องค์ประกอบการให้ความส าคัญ
กับผู้รับบริการนั้นหมายถึง การที่ศาลยุตธิรรมมีการจัดท าโครงการพนักงานต้อนรับประจ าศาล              
ไว้บริการตอบค าถาม ให้ค าแนะน า เขียนค าร้องต่าง ๆ ให้แก่ประชาชนหรือคู่ความที่มาศาลโดยให้
เจ้าหน้าที่ประจ าศาลนั้น ๆ จดัท าเปน็กลุ่มเป็นเวร คอยต้อนรับบริการประชาชนหรือคู่ความที่มาศาล 
การที่ศาลยุติธรรมมีสื่อสารสนเทศเพื่อติดต่อกับผู้บริการ และมีช่องทางสื่อสารกับผู้รับบริการ                   
ที่เข้าถึงได้ง่าย พนักงานมีความสัมพันธ์อันดีกับผู้รับบริการและสามารถแก้ไขปัญหาการใช้บริการ
ได้อย่างทันท่วงที เมื่อผู้วิจยัได้ท าการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัพบวา่องค์ประกอบการ                
ให้ความส าคญักับผู้รับบริการ มีค่าน้ าหนกัองค์ประกอบมาตรฐาน (Standardize factor loading 
score) เท่ากับ .89 อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และมีค่าความเชื่อมั่น (R2) เท่ากับ .79 
ทั้งนี้สอดคล้องกับหมวด 3 การให้ความส าคัญกับผู้รับบริการและผู้มีสว่นได้ส่วนเสียใน
กระบวนการและเทคนิคในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐระดับพื้นฐาน ซึง่ได้
กล่าวถึงการให้ความส าคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนไดส้่วนเสียวา่มีส่วนประกอบ 3 ส่วน ได้แก่ 
1) ความรู้เกีย่วกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 2) การสร้างความสัมพันธ์กับผูร้ับบริการและ
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และ 3) การวัดความพึงพอใจของผู้รบับริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
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สอดคล้องกับผลการวิจัยของภาวนา กิตตวิิมลชัย และเสาวนี สิริสุขศิลป์ (2560)              
ที่ได้ท าการศึกษาคุณลักษณะและตัวบ่งชี้ในการพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาสู่การเป็นองค์การ
สมรรถนะสงู กรณีศึกษา มหาวิทยาลัยขอนแก่น จากผลการวิจัยพบว่าด้านการมุ่งเน้นผู้รับบริการ
เป็นองค์ประกอบล าดับที่ 4 ของคุณลักษณะองค์การสมรรถนะสงู 

ทั้งนี้องค์ประกอบการให้ความส าคัญกับผู้รบับริการประกอบด้วย 5 องค์ประกอบย่อย  
ซึ่งเรียงล าดับตามค่าน้ าหนกัองค์ประกอบมาตรฐาน ได้แก่ 1) องค์ประกอบย่อยศาลยุติธรรม                  
มีช่องทางรับบริการที่เข้าถึงได้ง่าย/ องค์ประกอบย่อยศาลยุติธรรมมีการสร้างความสมัพันธ์กับ
ผู้รับบริการและผูม้ีส่วนได้ส่วนเสีย 2) องคป์ระกอบย่อยศาลยุติธรรมรับฟังผู้ใช้บริการและ                     
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 3) ศาลยุติธรรมมีการแก้ไขปัญหาของผู้ใช้บริการได้อย่างทันท่วงที และ                      
4) ศาลยุติธรรมที่มีการประเมินผลการปฏิบัติงานกับผู้รบับริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย                         
เมื่อพิจารณาแล้วจะเหน็ว่าองค์ประกอบย่อยที่มีค่าน้ าหนกัสูงเป็นอนัดับหนึ่งที่มีอทิธิพลต่อ                 
การเป็นองค์การสมรรถนะสงูนัน้เป็นองค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับการใชบ้ริการพืน้ฐานของประชาชน
คือช่องทางการรับบริการและการสร้างความสัมพันธ์กับผู้รับบริการ ในอดีตการให้บริการของ              
ศาลยุติธรรมเป็นไปในเชงิรับเท่านั้น เนื่องจากข้อจ ากัดของระบบราชการในขณะนั้น ในภายหลัง            
ได้มีการปฏิรูประบบราชการกอปรมีปริมาณคดีความขึ้นสู่ศาลยุติธรรมเพิ่มมากขึ้นทุกปี ไม่ว่า              
จะเป็นคดีแพง่ คดีอาญา หรอืคดีในศาลช านัญพิเศษตา่ง ๆ อันมีผลต่อจ านวนของประชาชน                 
ผู้มาติดต่อราชการในศาลยตุิธรรมที่เพิ่มมากขึ้น ศาลยุตธิรรมจึงมีการปรับกระบวนการบริการ               
ให้เป็นไปในเชงิรุก เริ่มจากการให้ความรู้แก่ประชาชนโดยการจัดท าคูม่ือการติดต่อราชการ               
ฉบับประชาชน เนื้อหาภายในประกอบด้วยการให้ความรู้เกี่ยวกับกฎหมายเบื้องต้น ข้ันตอน            
การด าเนินการของศาล และข้อควรรู้ในการติดต่อศาลยุติธรรม และต่อมาได้มีการขยายช่องทาง
ให้บริการโดยอาศัยความกา้วหน้าทางเทคโนโลยี ศาลยุติธรรมได้ก าหนดยทุธศาสตร์นโยบาย
ประธานศาลฎีกาข้อ 3 ในการเพิ่มการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการบรหิารจัดการคดีและเพื่อให้                   
การเข้าถึงกระบวนการยุติธรรมรวดเร็วขึ้นงา่ยขึ้น และเสยีค่าใช้จ่ายน้อยลงประกอบไปด้วย            
1) โครงการให้บริการคดัถ่ายส าเนาค าพิพากษาและค าสั่งระหว่างศาล 2) โครงการพัฒนาระบบ
การยื่นและส่งค่าคู่ความและเอกสารโดยสื่ออิเล็กทรอนกิส์ (E-filing) และระบบการช าระเงิน               
ผ่านระบบอิเลก็ทรอนิกส์ (E-payment) ควบคู่ และ 3) โครงการพัฒนาระบบบริการข้อมูลคดี               
ศาลยุติธรรม (Case information online service: CIOS) ผลการวิจัยนี้แสดงให้เหน็ว่าการที่จะ
พัฒนาศาลยุติธรรมให้เป็นองค์การสมรรถนะสงูนัน้ต้องเพิม่ช่องทางการให้บริการอิเล็กทรอนิกส ์           
ให้หลากหลายบริการยิง่ขึ้น ทั้งนี้การด าเนนิการเพิ่มช่องทางการรับบริการที่เขา้ถึงไดง้่ายนั้น
สอดคล้องกับการด าเนินงานของหน่วยงานราชการหลายแห่ง เชน่ กรมสรรพากรที่ได้เปิดให้บริการ
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ยื่นภาษีผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์ หรือส านักงานประกนัสังคมเพิม่ช่องทางบริการต่าง ๆ เช่น                   
การขอท าธุรกรรมผ่านอินเตอร์เน็ต การลงทะเบียนผู้ประกันตน ฯลฯ ได้ที่เวปไซด์ประกันสงัคม 
ส าหรับองค์ประกอบย่อยศาลยุติธรรมมีการสร้างความสมัพันธ์กับผู้รับบริการและผู้มสี่วนได้                
ส่วนเสียนั้นเปน็การให้บริการให้เชิงรุกเช่นเดียวกัน  

สอดคล้องกับงานวิจยัของกมลวรรณ โป้สมบูรณ์ และปราณี อ่อนศรี (2558) จะเห็น            
ได้ว่าองค์ประกอบย่อยการสร้างความสัมพันธ์กับผูม้ีส่วนได้ส่วนเสียนั้นสอดคล้องกับองค์ประกอบย่อย
ศาลยุติธรรมรับฟังผู้ใช้บริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ทั้งนี้หน่วยงานภาครัฐต่าง ๆ ล้วนมีการสร้าง
ความสัมพันธแ์ละรับฟังผู้รับบริการและผู้มสี่วนได้ส่วนเสียในรูปแบบที่แตกต่างกันออกไป เช่น           
กรมอนามัยมแีนวทางสรา้งความสัมพันธก์ับผู้รับบริการและผู้มีส่วนไดส้่วนเสียโดยมุง่เนน้
กระบวนการมสี่วนร่วม และการสร้างภาคีเครือข่าย การก าหนดกิจกรรม/ โครงการ ไปจนถึงขั้นตอน
การประเมนิผลการด าเนินกิจกรรม/ โครงการ และความสัมพนัธ์ระหว่างผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้
ส่วนเสียกับกรมอนามัยในขณะที่ส านักงานเลขาวุฒิสภาได้ด าเนนิการรับฟังและสร้างความสัมพนัธ์
กับผู้ใช้บริการและผู้มีส่วนไดส้่วนเสียโดยผา่นทางการจัดโครงการ การจัดนิทรรศการให้ความรู้  
การจัดเวทีเสวนาและการจัดคลินิกกฎหมาย   

ส าหรับองค์ประกอบย่อยสุดท้ายศาลยุตทิี่มีการประเมนิผลการปฏิบัติงานกับผู้รับบรกิาร
และผู้มีส่วนไดส้่วนเสีย องค์ประกอบย่อยนี้เป็นสว่นหนึง่ของเกณฑ์คณุภาพการบรหิารจัดการ
ภาครัฐ หมวดที่ 3 ว่าด้วยการให้ความส าคญักับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  

สอดคล้องกับจิตราภรณ์ เพ็งดี (2541) การศึกษาความพึงพอใจของผูใ้ช้ (User 
satisfaction) คือ เป็นการศึกษาหรือส ารวจผลของการใช้บริการของผู้ใช้ที่ผู้ใช้เกิดการรับรู้ทาง             
ด้านจิตใจหรือความคิดเห็นโดยประเมินจากคุณภาพของบริการที่ได้รับการศึกษาความพึงพอใจ
ของผู้ใช้เป็นการศึกษา เพื่อให้ได้ข้อมูลเกี่ยวกับผู้ใช้ในเรื่องผลของการใช้บริการต่าง ๆ ที่ผู้ใช้เกิด
การรับรู้ทางดา้นจิตใจหรือความ คิดเห็น และเป็นสภาวะทางอารมณท์ี่พึงพอใจ อนัเกิดจาก                
การประเมนิผลของงาน เป็นการประเมนิความคิดของผู้ใช้ เพื่อน าข้อมลูที่ได้ไปใช้เป็นส่วนหนึ่ง               
ในการประเมนิผลการ ปฏิบัติงานและน าไปปรับปรุงและพัฒนาการให้บริการเพื่อท าให้เป็นองค์การ
สมรรถนะสงูต่อไป 

4.  องค์ประกอบด้านการมุ่งเน้นบุคลากรองค์ประกอบการมุ่งเนน้บุคลากรนั้น หมายถงึ  
การที่ศาลยุติธรรมมีระบบการปฏิบัติงานดา้นบุคคลอยา่งชัดเจนและสามารถตรวจสอบได้  
องค์การมีการจัดระบบและสภาพแวดล้อมที่จะช่วยให้บุคลากรสามารถด าเนินงานตามภารกจิ              
ได้อย่างราบรืน่และต่อเนื่อง รวมไปถงึการดูแลสุขภาพ สวัสดิการและสทิธิประโยชน์ของบุคลากร  
เมื่อผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชิงยืนยันอันดบั 2 แล้วพบวา่องค์ประกอบการมุ่งเน้น



 

 

180 

บุคลากรนัน้มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (Standardize factor loading score) เท่ากับ .94 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 และมีค่าความเชือ่มั่น (R2) เท่ากับ .89 ประกอบด้วย 5 
ตัวชี้วัดย่อย เมื่อเรียงตามค่าน้ าหนักองค์ประกอบได้ดังนี้ 1) องค์การมีการจัดสภาพแวดล้อม                
ในการท างานและมีการปรับปรุงให้ดีขึ้นอยูเ่สมอ 2) องค์การมีระบบการบริหารงานบคุคลที่มุ่งใช้
ประโยชน์จากสมรรถนะหลักของบุคลากร เพื่อให้งานบรรลุผลส าเร็จ 3) องค์การมีระบบการ
ประเมินบุคคลด้านสมรรถนะ รวมทัง้ทักษะ คุณวุฒิ ที่จ าเป็นในแต่ละต าแหน่งงานอย่างชัดเจน, 
องค์การมีระบบการเรียนรู้เพื่อให้บุคลากรหัวหน้าส่วน/ งาน และผู้บริหารได้พัฒนาตนเองและ        
4) องค์การมีการเตรียมบุคลากรให้พร้อมรับต่อการเปลี่ยนแปลง และสามารถด าเนนิการตาม
ภารกิจได้อย่างราบรื่นและต่อเนื่องทั้งนี้องค์ประกอบการมุ่งเน้นบุคลากรนั้นได้ถูกก าหนดให้มี             
การวัดเปน็รูปธรรมในเคร่ืองมือการจัดการต่าง ๆ โดยเฉพาะรางวัลคุณภาพแห่งชาติ ซึ่งเปน็ไป                  
ในลักษณะของการก าหนดหลักเกณฑว์ิธีการซึ่งลักษณะการประเมนิตนเอง ในหมวดการมุ่งเน้น
บุคลากรให้องค์กรกล่าวถึงความสามารถของด้านขีดความสามารถและอัตราก าลังบุคลากร และ
ความสามารถในการสร้างสภาพแวดล้อมของบุคลากรทีก่่อให้เกิดผลการด าเนินการที่ดีองค์กร
วิธีการอย่างไรใน การสร้างความผกูพัน จัดการ และพัฒนาบุคลากร เพื่อน าศักยภาพของบุคลากร
มาใช้อย่างเตม็ที่ เพื่อให้สอดคล้องไปในทางเดียวกันกับพันธกิจ กลยทุธ์ และแผนปฏิบัติการ
โดยรวมขององค์กร ผลการวจิัยนี ้

สอดคล้องกับงานวิจยัของไพชยนต์ ศรีม่วง (2559) ที่ได้ท าการพัฒนารูปแบบการบริหาร
จัดการระบบคุณภาพของโรงเรียนทุ่งทรายวิทยา ส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา                  
เขต 41 ซึ่งผลการวิจัยพบว่า การมุ่งเน้นบคุลากรนัน้เป็น 1 ในองค์ประกอบ 7 ด้านของรูปแบบ              
การบริหารจัดการระบบคุณภาพของโรงเรียนทุ่งทรายวิทยา   

สอดคล้องกับงานวิจยัของถนัด จ่ากลาง และพิชิต แสนเสนา (2559) ซึ่งได้ท าการศึกษา
เอกสารในงานวิจัยหัวข้อเรื่อง องค์การและการจัดการสู่ความเป็นเลศิของบริษัทการปิโตรเลียม  
แห่งประเทศไทย จ ากัด (มหาชน) โดยผลการวิจัยพบวา่การมุ่งเน้นบุคลากรเป็นองค์ประกอบหนึ่ง
ใน 7 องค์ประกอบที่จะน าไปสู่การจัดการสู่ความเป็นเลศิของบริษัทการปิโตรเลียมแห่งประเทศไทย 

สอดคล้องกับงานวิจยัของชศูรี มโนการ และอารยี์วรรณ อ่วมตานี (2550) เมื่อพิจารณา
ในองค์ประกอบย่อย พบวา่ องค์ประกอบย่อยองค์การมกีารจัดสภาพแวดล้อมในการท างานและ                 
มีการปรับปรุงให้ดีขึ้นอยู่เสมอนั้นมีคา่น้ าหนักมาตรฐานเป็นอันดับที่ 1 ทั้งนี้สภาพแวดล้อมที่
เหมาะสมในการท างานเปน็สิ่งที่ช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานท างานให้แก่องค์การได้อย่างเต็มความสามารถ
และเพิ่มพูนประสิทธิภาพในการท างาน เปน็เครื่องจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานท างานเต็มก าลังความรู้
ความสามารถ ซึ่งเปน็ผลให้องค์การเพิ่มคณุค่าของงานได้มากขึ้น โดยการจัดสภาพแวดล้อม            
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ทางกายภาพประกอบด้วย 1) การจดัสถานที่ในการท างานมีความเหมาะสม ไม่แออด มกีารแบ่ง
สัดส่วน  ก าหนดพื้นที่ใชง้านอย่างชัดเจน สะอาดเรียบร้อย ปลอดภัยต่อการปฏิบัติงาน 2) อุณหภูมิ                 
ภายในห้องท างานมีการระบายอากาศที่ดี อุณหภูมิเหมาะสม หากพืน้ที่ท างานมีความร้อนสูง                
ท าให้ร่างกายมีการขับเหงื่อ สูญเสียเกลือแร่ ส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกอ่อนเพลีย อ่อนล้า และ           
หากอุณหภูมิเย็นเกินไป อาจท าให้เกิดเป็นตะคริว 3) แสดงในบริเวณสถานที่ท างานมีการจัดการ
แสดงสว่างให้มีความเข้มของแสงเพียงพอและเหมาะสมกับประเภทของงาน แสงไม่นอ้ยหรือ                
ไม่จ้าเกินไป เพื่อความสบายตาในการท างาน ไม่เกิดอาการล้าตาหรือแสบตา และงานที่ได้ก็จะมี
คุณภาพและเกิดข้อผิดพลาดน้อย 4) เสียง ในสถานที่ท างานไม่มมีลภาวะทางเสียงที่สร้าง       
ความร าคาญในการท างาน เช่น เสยีงตะโกน เสียงรบกวนจากยานพาหนะของเครื่องบินหรือ
เครื่องจักร เพราะท าให้ขาดสมาธิและประสทิธิภาพในการท างานลดลง (สุพานี สฤษฎ์วานิช, 2552)  

สอดคล้องกับการศึกษาของทิวากาล ด่านแก้ว (2556) ที่ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่องปัจจัย
สภาพแวดล้อมที่ส่งผลต่อศกัยภาพในการท างานของนักบัญชีองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัด
นครราชสมีาและผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในด้านลกัษณะเฉพาะของนโยบาย  
ด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพ ด้านบรรยากาศขององค์การและพฤติกรรมการท างานของ
พนกังาน ด้านโครงสร้างและด้านกระบวนการจัดการสง่ผลต่อศักยภาพในการท างานของนักบัญชี
องค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนครราชสีมาร้อยละ 69.30 

สอดคล้องกับผลการวิจัยของดวงกมล จีบโพธิ์ (2558) ที่ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างสภาวะแวดล้อมในการท างานกับประสิทธิผลของการควบคุมภายในขององค์การบริหาร
ส่วนต าบล ในจังหวัดนครราชสีมา ซึ่งผลการวิจัยพบวา่สภาวะแวดล้อมในการท างานขององค์การ
บริหารส่วนต าบลในจังหวัดนครราชสีมาในภาพรวมมีความสัมพันธท์างบวกในระดับสูง                      
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิต ิ

ส าหรับองค์ประกอบที่มีค่าน้ าหนักมาตรฐานสูงเปน็อันดับ 2 ในองค์ประกอบการมุ่งเน้น
บุคลากร ได้แก่ องค์ประกอบย่อยองค์การมีระบบการบรหิารงานบุคคลที่มุ่งใช้ประโยชน์จาก
สมรรถนะหลักของบุคลากร เพื่อให้งานบรรลุผลส าเร็จการน าแนวคิดเรื่องสมรรถนะมาใช้ในการ
บริหารงานทรพัยากรบุคคลเชื่อว่า จะท าให้การบริหารทรัพยากรบุคคลมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
ไม่ว่าจะเป็นในเรื่อง การคัดเลือก การพัฒนา และการบริหารผลงานกล่าวคือ ในการคัดเลือกที่เดิม
เน้นเพียงการวดัความถนัด และความรู้เฉพาะในงาน ซึ่งแม้จะเป็นสิ่งที่ส าคัญในการท างาน แต่ว่า
ยังไม่เพียงพอ ยังต้องเนน้ส่วนที่อยู่ใต้น้ าของบุคคล ซึ่งได้แก่ ค่านิยม ทัศนคติบุคลิกภาพ เพิ่มขึน้
ด้วย เพราะสิง่เหล่านี้ส่งผลให้พฤติกรรมในการท างานของบุคคลเป็นไปในลักษณะที่องค์การ
ต้องการหรือไม่ ในด้านการพัฒนาซึ่งแต่เดิมอาจจะเน้นเพียงเรื่องความรู้ และทักษะก็ต้องหันมา        
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ให้ความส าคญักับพฤติกรรมในการท างานเพิม่เติมขึ้น ตลอดจนต้องหาหนทางในการฝึกอบรม             
ให้ข้าราชการมีพฤติกรรมในการท างานอย่างที่องค์กรต้องการ ส่วนการบริหารผลงานซึง่เกี่ยวข้อง
โดยตรงกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน และการจ่ายค่าตอบแทนซึง่เดิมอาจเนน้เพยีงผลงาน                  
ที่บุคคลสามารถผลิตได้ การให้ความส าคญักับพฤติกรรมการท างานโดยมีการประเมินพฤติกรรม
ในการท างาน และจ่ายค่าตอบแทนให้สัมพันธก์ันกับพฤติกรรมในการท างาน แทนที่จะเนน้ที่
ผลงานเพียงอย่างเดียวจะท าให้บุคคลมีพฤติกรรมที่พึงประสงค์เพิ่มขึน้  

สอดคล้องกับบุษยมาศ แสงเงิน (2553) ทั้งนี้สมรรถนะหลักของข้าราชการพลเรือนไทย
ประกอบด้วย 5 สมรรถนะ คือ 1) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 2) การบริการที่ดี 3) การสั่งสมความเชี่ยวชาญ
ในงาน 4) จริยธรรมและ 5) ความร่วมแรงร่วมใจ  

สอดคล้องกับระบบทรัพยากรบุคคลของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยที่ได้น าระบบ
สมรรถนะมาใช้ในการจัดการโดยได้ก าหนดกรอบสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบคุคลไว้                   
5 ประการ ประกอบด้วย 1) การมีวิสยัทัศน์และการวางแผน 2) การแก้ไขปญัหาและการตัดสินใจ 
3) การพัฒนาบุคลากร 4) การบริหารทรพัยากร 5) การบริหารการเปลี่ยนแปลง และได้จัดท าเปน็
คู่มือส าหรับการปฏิบัติงานในแต่ละระดับ ประกอบด้วย 1) กรอบสมรรถนะส าหรับหัวหน้า                
2) กรอบสมรรถนะส าหรับผูอ้ านวยการฝ่าย/ ศนูย์/ ส านกั 3) กรอบสมรรถนะส าหรับผู้อ านวยการ
ส านักงาน/ส านักบริหาร 4) กรอบสมรรถนะส าหรับผู้บรหิารระดับสูง (ส านักบริหารจดัการ
ทรัพยากรมนุษย์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั, 2560) ได้มีการเผยแพร่สมรรถนะดังกลา่วและ               
สร้างความเข้าใจแก่บุคลากรโดยทั่วถึงกัน   

สอดคล้องกับแนวทางการด าเนนิงานของสถาบนัเพิม่ผลผลิตแห่งชาติที่ได้มีการจัดท า 
Competency model และการประยุกต์ใชป้ระโยชน์ เพื่อส ารวจและก าหนดสมรรถนะที่จ าเป็น                
ต่อการปฏิบัติงาน/ พัฒนาบคุลากรขององค์กร ได้แก่ สมรรถนะหลัก (Core competency) 
สมรรถนะด้านบริหาร (Management competency) และสมรรถนะตามสายงาน ( Functional 
competency) ของต าแหน่งงานต่าง ๆ ซึง่จะเป็นเครื่องมือส าคัญของการบริหารงานบุคคล                  
ให้มีประสิทธภิาพในทุก ๆ ด้าน เช่น การสรรหาพนักงาน การก าหนดค่าต าแหน่งงาน                          
การประเมนิผลการปฏบิัติงาน การวางแผนความกา้วหน้าในวิชาชีพ ตลอดจนการจัดท าแผน             
การพัฒนาพนกังาน ผูบ้ริหาร และหัวหน้างานขององค์กรมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกบั 
Competency และแนวคิด วิธีการน าไปประยุกต์ใช้ประโยชน์ในการบรหิารงานบุคคลขององค์กร 
(สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, ม.ป.ป.) 

ส าหรับองค์ประกอบย่อยที่มคี่าน้ าหนักองค์ประกอบเป็นอันดับ 3 มี 2 องค์ประกอบ
ได้แก่ องค์ประกอบย่อยองค์การมีระบบการประเมนิบุคคลด้านสมรรถนะ รวมทั้งทักษะ คุณวุฒิ          



 

 

183 

ที่จ าเปน็ในแต่ละต าแหน่งงานอย่างชัดเจน, และองค์ประกอบย่อยองคก์ารมีระบบการเรียนรู้เพื่อให้
บุคลากรหวัหน้าส่วน/ งาน และผู้บริหารได้พัฒนาตนเอง 

สอดคล้องกับงานวิจยัของสมชาย รัตนคช (2559) ที่ผู้บริหารมหาวทิยาลัยได้พิจารณา
น าแนวคิดเรื่อง องคก์ารแห่งการเรียนรู้มาใช้ในการบรหิาร โดยการสร้างองค์การให้กา้วไปสู่การเปน็
องค์การแหง่การเรียนรู้ (Learning organization) ตามภารกิจโดยมเีปา้ประสงค์คือเพื่อเสริมสร้าง
สมรรถนะ และปรับวัฒนธรรมองค์การสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรูท้ี่มีการสร้างสมและจัดการ
องค์ความรู้เพื่อให้เกิดการพฒันาอย่างมัน่คงยั่งยืน โดยมีการเรียนรู้แทรกในทุกภารกิจ แต่ละ
กระบวนการมกีารเรียนรู้ในการท างานที่ดีข้ึน ท าให้เห็นการพัฒนาที่ต่อเนื่อง มีการเรียนรู้ร่วมกัน
การท างานเปน็ทีม มีความคิดเชิงระบบ มีความเป็นพลวัต และสิ่งส าคัญที่ท า ให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ได้คือ สมาชิกในองค์การมีความตื่นตัว มีความคิดริเร่ิม 
สร้างสรรค์สิ่งแปลกใหม่ มีแรงบันดาลใจที่จะพัฒนาศกัยภาพของตนเองอย่างต่อเนื่อง  

5.  องค์ประกอบด้านการมุ่งเน้นระบบปฏิบัติการองค์ประกอบการมุ่งเน้น
ระบบปฏิบัติการนั้นหมายถึงการที่ศาลยุติธรรมมีแผนการปฏิบัติงานทั้งระยะยาวและระยะยะสั้น  
และแผนปฏิบัติงานอื่น ๆ ตามที่จ าเป็น สามารถน าแผนงานไปสู่การปฏิบัติได้อย่างเปน็รูปธรรม  
องค์การมีการออกแบบกระบวนการท างานและกระบวนการให้บริการ การจัดสรรงบประมาณ             
ให้สอดคล้องกับแผนการปฏิบัติงาน และองค์การมีการประเมินและปรับปรุงแผนการท างาน             
อยู่เสมอเมื่อผูว้ิจัยได้ท าการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยันอันดับ 2 แล้วพบวา่องค์ประกอบการ
มุ่งเน้นระบบปฏิบัติการนั้นมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (Standardize factor loading 
score) เท่ากับ .95 อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และมีค่าความเชื่อมั่น (R2) เท่ากับ .91 
ประกอบด้วย 6 ตัวชี้วัดย่อย เมื่อเรียงล าดับตามค่าน้ าหนักองค์ประกอบได้แก่ 1) องค์ประกอบยอ่ย
องค์การมีการจัดท าแผนปฏบิัติการระยะสัน้ ระยะยาว และถ่ายทอดแผนไปสู่การปฏิบัติ, 
องค์ประกอบย่อยองค์การมกีารปรับแผนและน าแผนการปฏิบัติการไปปฏิบัติได้อย่างทันเวลาเสมอ
2) องค์การมีตวัชี้วัดผลการด าเนนิงานในการควบคุม และปรับปรุงกระบวนการท างาน 3) องค์การ
มีการคาดการณ์ผลการด าเนินงานตามกรอบระยะเวลาของแผนทั้งระยะสั้นระยะยาวเปรียบเทียบ
กับผลกับหนว่ยงานราชการในระดับที่เทียบเคียงกนั 4) องค์การมีสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติการ
ที่ปลอดภัย ปอ้งกันการเกิดอุบัติเหตุ และ 5) องค์การมีแผนทรัพยากรบุคคลที่สนับสนุน
วัตถุประสงค์ตามแผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการระยะสั้นและระยะยาว 

สอดคล้องกับเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐระดับพื้นฐาน ฉบับที่ 2 
(ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2558) ทั้งนี้องค์ประกอบการมุ่งเนน้
ระบบปฏิบัติการนั้นอยู่ในเกณฑ์รางวัลคณุภาพแห่งชาติ ซึ่งเปน็ไปในลักษณะของการก าหนด
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หลักเกณฑว์ิธีการซึ่งลกัษณะการประเมินตนเอง ในหมวดการมุ่งเน้นระบบปฏิบัติการเป็น                   
การมุ่งเนน้การปฏิบัติการ การออกแบบ และการส่งมอบผลผลิตและการบริการ และประสิทธิผล
ของการปฏิบัติการเพื่อบรรลุความส าเร็จ และเพื่อความยั่งยืนของสว่นราชการเปน็การตรวจประเมินว่า
ส่วนราชการมวีิธีการอย่างไรในการออกแบบ จัดการ และปรับปรุงผลผลิตและการบริการ 
กระบวนการท างาน รวมทั้งปรับปรุงประสิทธิผลของระบบการปฏิบัติการ เพื่อสง่มอบคุณค่าแก่
ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และท าให้ส่วนราชการประสบความส าเร็จและยั่งยืน                       
ซึ่งจะมีแง่มุมที่กล่าวถึงใน 2 ประเด็น ไดแ้ก่ กระบวนการท างานและประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

เมื่อพิจารณาในองค์ประกอบย่อยขององค์ประกอบการมุ่งเน้นระบบปฏิบัติการจะพบว่า
องค์ประกอบย่อยที่มีค่าน้ าหนกัองค์ประกอบสูงสุดคือ องค์ประกอบย่อยองค์การมกีารจัดท า
แผนปฏิบัติการระยะสั้น ระยะยาว และถ่ายทอดแผนไปสู่การปฏิบัติ  และองค์ประกอบย่อย
องค์การมีการปรับแผนและน าแผนการปฏิบตัิการไปปฏิบัติได้อย่างทันเวลาเสมอซึ่งทัง้สอง
องค์ประกอบนี้เกี่ยวข้องกับแผนการปฏิบตัิงานขององค์การ 

สอดคล้องกับแนวคิดของวรเดช จันทรศร (2544) ทั้งนี้แผนปฏิบัติการนั้นคือ                     
เครื่องค้ าประกันวา่เป้าหมายในการท างานในแต่ละปี มโีอกาสบรรลุเป้าหมายตามที่ก าหนดไว้      
เป็นสิ่งที่ยืนยนัวา่เป้าหมายที่ตั้งไว้นั้นมีความเปน็ไปได้ เพราะมีแผนงานรองรับที่ชัดเจน และ                 
ถ้าแผนปฏิบตักิารด าเนินการได้ส าเร็จก็จะส่งผลต่อความส าเร็จของเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ส าหรับ
ส่วนราชการนั้นจะมกีารจัดท าแผนปฏิบัติการประจ าปีซึง่เป็นแผนปฏิบัติราชการประจ าปีของ               
ส่วนราชการ (กระทรวง/ กรม) ที่แสดงให้เห็นถึงภารกจิที่จะด าเนนิการในปีใดปีหนึง่ที่ก าหนด 
ภายใต้แผนปฏิบัติราชการ 4 ปีของส่วนราชการนั้นโดยจะมีสาระส าคัญเช่นเดียวกับแผนปฏิบัติ
ราชการ 4 ปีแต่จัดท าแผนประจ าปีที่ละเอยีดและชัดเจนข้ึน เพื่อน าไปเป็นแนวทางในการ
ปฏิบัติงานและเป็นกรอบในการจัดท าค าของบประมาณรายจ่ายประจ าปีรวมถึงการรายงานผล   
การปฏบิัติงานราชการเมื่อสิ้นปีงบประมาณ ซึ่งมีรายละเอียดโครงการ/ กิจกรรม ผู้รับผิดชอบ
งบประมาณ ตัวบ่งชี้ความส าเร็จของการด าเนินงานตามโครงการ/ กิจกรรม และค่าเป้าหมายของ
ตัวบ่งชี้ที่ก าหนดว่าจะต้องท าให้ได้ นอกจากนั้นยงัมีการจัดท าแผนปฏบิัติการประจ าปีซึ่งเป็น
แผนปฏิบตัิราชการที่สว่นราชการ (กระทรวง/ กรม) จัดท า เพื่อแสดงให้เห็นถึงแผนที่สว่นราชการ 
จะด าเนินการในแต่ละปีงบประมาณ โดยส่วนราชการจะจัดท าแผนปฏิบัติราชการประจ าปีก่อน
เสนองบประมาณรายจ่ายประจ าปี โดยแผนปฏิบัติราชการประจ าปีจะระบุนโยบายการปฏิบัติ
ราชการของสว่นราชการ เปา้หมายและผลสัมฤทธิ์ของงาน รวมทั้งประมาณการรายได้และรายจ่าย
และทรัพยากรอื่นที่จะต้องใชเ้สนอต่อรัฐมนตรีเพื่อให้ความเห็นชอบ หากส่วนราชการที่มิได้เสนอ
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แผนปฏิบัติราชการหรือแผนปฏิบัติราชการไม่ได้รับความเห็นชอบจากรฐัมนตรี ส านักงบประมาณ
จะไม่จัดสรรงบประมาณส าหรับภารกิจนัน้ 

สอดคล้องกับงานวิจยัของยิ่งลักษณ ์ช่วงทอง, สุปราณ ีศรีฉัตราภิมุข, ปฏิภาณ                    
ขันธหัตถ์ และวิจิตรา กิติรัตนสัมพนัธ์ (2551) ส าหรับองค์ประกอบย่อยที่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ
สูงเป็นอันดับ 2 ในองค์ประกอบการมุ่งเนน้ระบบปฏิบัติการนั้นคือองค์ประกอบย่อยองค์การมี
ตัวชี้วัดผลการด าเนินงานในการควบคุม และปรับปรุงกระบวนการท างาน ทัง้นี้ตวัชี้วัดผลการ
ปฏิบัติงาน (Key performance indicators: KPIs) นั้นเป็นเครื่องมือที่ใช้ในการการวัดและ
ประเมินผลการด าเนินงานในด้านต่าง ๆ ขององค์การ และจะใช้วัดในชว่งระยะเวลาใดระยะเวลาหนึ่ง  
ซึ่งสามารถแสดงผลเป็นข้อมลูในรูปของตัวเลขเพื่อสะท้อนประสิทธิภาพในการท างานขององค์การ
หรือหน่วยงาน ๆ ภายในองค์การ โดยเทียบผลการปฏิบัติงานกับเป้าหมายที่ตกลงกันไว้ระหว่าง
องค์การและพนักงาน องค์การสามารถใชผ้ลของการวัดและการประเมินดังกล่าวนี้เพื่อปรับปรุง
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานขององค์การ 

สอดคล้องกับ McDaniel (1995) การมีตวัชี้วัดในการปฏิบัติงานนั้นจะใช้เป็นเครื่องมอื
ในการตรวจสอบคุณภาพ  ประสิทธิภาพของการด าเนนิงานภายในองค์กรในด้านตา่ง ๆ และ             
ช่วยลดความซ้ าซ้อนในเรื่องต่าง ๆ ด้วยการน ามาสรุปเป็นเงื่อนไขที่มคีวามชัดเจน มีเกณฑ์หรือ
ระดับการวัดทีแ่น่นอนที่จะท าให้การด าเนินงานบรรลุเป้าหมายตามวตัถุประสงค ์

ในการเขียนแผนปฏิบัติการไม่ว่าจะเป็นแผนปฏิบัติการระยะยาวหรือระยะสั้นเพื่อให้
มั่นใจได้ว่าแผนการปฏิบัติการดังกล่าวบรรลุเป้าหมายที่วางไว้จ าเป็นตอ้งก าหนดตัวชี้วัดให้
เหมาะสม ครอบคลุมและสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของแผนงานต่าง ๆ ทั้งนี้หน่วยงานราชการ  
ต่าง ๆ เมื่อได้มีการก าหนดแผนการปฏิบตัิการแล้วก็จะมีการระบุตัวชีว้ัดในแต่ละวัตถุประสงค์             
ไปพร้อมกันดว้ย ดงัจะเห็นได้จากแผนปฏบิัติราชการประจ าปีของกรมส่งเสริมการปกครอง                  
ส่วนท้องถิ่น แผนปฏิบัติการประจ าปีงบประมาณของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน รวมไปถึง
แผนปฏิบัติราชการสี่ปีและแผนปฏิบัติราชการประจ าปีงบประมาณของส านักนโยบายและ                
แผนพลังงาน กระทรวงพลงังาน 

ส าหรับองค์ประกอบย่อยที่มคี่าน้ าหนักองค์ประกอบมากเป็นอันดับที ่3 คือองค์ประกอบ
ย่อยองค์การมกีารคาดการณ์ผลการด าเนินงานตามกรอบระยะเวลาของแผนทั้งระยะสั้นระยะยาว
เปรียบเทียบกบัผลกับหน่วยงานราชการในระดับที่เทียบเคียงกนั องค์ประกอบย่อยนี้เป็นส่วนหนึ่ง
ของหมวดที่ 2 การวางแผนเชิงยุทธศาสตรใ์นเกณฑ์การพัฒนาคุณภาพการบรหิารจดัการภาครัฐ 
(Public sector management quality award: PMQA) การคาดการณ์ผลการด าเนินงานจะเป็น
การพิจารณาว่าเป้าหมายการด าเนินการของแผนปฏิบัติการเป็นเช่นใด เมื่อเปรียบเทียบกับ              
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1) เป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ 2) ผลการด าเนินการที่ผ่านมา 3) ผลการด าเนนิการที่คาดไว้ของ
คู่แข่ง และ 4) ระดับเทียบเคยีงที่ส าคัญ ในการคาดการณ์ผลการด าเนินงานจะต้องท าควบคู่ไปกบั
การวางเป้าหมายหรือวัตถปุระสงค์ของแต่ละภารกิจ สว่นราชการต่าง ๆ จงึได้มีการน าเสนอการ
คาดการณ์ผลการด าเนินงานในแผนการปฏิบัติงานประจ าปีหรือรายงานประจ าป ี

ดังจะเห็นได้จากสถาบันวัฒนธรรมศึกษากัลยาณวิัฒนา ได้ก าหนดการคาดกการณ์             
ผลการด าเนินงานโดยยึดตามกรอบเวลาของการวางแผนทัง้ระยะสั้นและระยะยาวขององค์กร    
ตามตัววัดหรือดัชนีชี้วัดผลการด าเนินการที่ส าคัญ โดยสถาบนั ฯ มีวธิีการคาดการณ์ ผลดังกลา่ว
อย่างเป็นระบบ ได้แก่ 1) การคาดการณ์ผลก่อนการด าเนินการ ใชว้ิธีศึกษาข้อมูลและสารสนเทศ            
ที่มีอยู่เดิมน ามาใช้ในการเตรียมการ และวางแผนการด าเนนิงาน โดยผู้บริหารใช้วิธพีูดคุยและ
สอบถามบุคลากรถึงปัญหา อุปสรรค แนวทางการแก้ไขและป้องกันปญัหาที่ยงัไม่เกิด หรืออาจ 
เกิดซ้ า 2) การคาดการณ์ผลขณะด าเนนิการ ผู้บริหารและหัวหน้าฝา่ย รวมทั้งผูท้ี่ได้รับมอบหมาย
ให้เป็นผู้ด าเนนิงานมีการพบปะประชุมร่วมกันเพื่อตรวจสอบการด าเนินงานเปน็ระยะ ๆ เพื่อให้ได้
ข้อมูลที่สามารถคาดการณ์ความเปน็ไปไดข้องผลการด าเนินงาน รวมทั้งสามารถแก้ไขปัญหาตา่ง ๆ 
ในระหวา่งการด าเนินงานได้อย่างทันท่วงที 3) การคาดการณ์ผลหลงัการด าเนินการ ผู้บริหารและ
บุคลากร รวมถึงคณะด าเนินงาน มีการสรุปและรายงานผลการด าเนนิงานให้รับทราบ อภิปราย
ข้อดี-ข้อด้อย จุดอ่อน จุดแข็ง ปัญหา อุปสรรค และร่วมกันคิดหาแนวทางป้องกัน ปรบัปรุง                 
และพัฒนาการด าเนินงานไวล้่วงหน้า ในขณะที่การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคใช้การคาดการผลการ
ด าเนินงานตวัชี้วัด BSC ระดับองค์กร ทั้งนี้ก าหนดให้ผู้รับผิดชอบตัวชี้วัดด้านการเงินและตัวชี้วัด    
ที่ไม่ใช่การเงิน คาดการณ์ผลการณ์ด าเนินงานระยะสั้นและระยะยาว ส าหรับกระบวนการในการ
จัดท าการคาดการณ์ผลการด าเนินการตัวชี้วัดด้านการเงิน จะพิจารณาจากปัจจัยภายใน ปัจจัย
ภายนอก และสมมติฐานที่มผีลกระทบต่อองค์กร ประกอบด้วยค่าพยากรณ์ความต้องการใช้ไฟฟ้า 
(Load forecast), แผนงานในอนาคต, แนวโนม้ผลการด าเนนิการที่ผา่นมา ข้อก าหนดของ
หน่วยงานก ากับดูแล นโยบายภาครัฐ ข้อมูลของคู่เทียบต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง รวมถงึวิเคราะห์
ประเมินผลการคาดการณ์ของปีที่ผา่นมา เปรียบเทยีบกับผลการด าเนินงานจรงิและน ามาปรับปรุง
การคาดการณ์ ฯ รวมทัง้มีการติดตามผลการด าเนินงานในลักษณะ Rolling ทุกเดือนเสนอผู้บรหิาร
ระดับสงูเพื่อใช้ในการบรหิารจัดการ ทัง้นี้ได้จัดท าการคาดการณ์ผลการด าเนินการเปน็ 3 กรณี คือ 
Best case, Base case และ Worst case เพื่อใช้เปน็แนวทางให้ผู้บริหารได้ตัดสินใจในการบริหาร
องค์กร 

สอดคล้องกับงานวิจยัของอดุม ทุมโฆสิต (2544) ส่วนองค์ประกอบยอ่ยที่มีค่าน้ าหนัก
สูงเป็นอนัดับ 4 ในองค์ประกอบการมุ่งเนน้การปฏิบัติการคือองค์ประกอบย่อยองคก์าร                      
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มีสภาพแวดลอ้มในการปฏบิัติการที่ปลอดภัย ป้องกนัการเกิดอุบัติเหตุ สภาพแวดลอ้ม                         
ในการท างานนั้นควรมีหลักส าคัญได้แก่ สุขภาพและความปลอดภัย ดังทฤษฎีความต้องการ                
ของ Maslow และ Herzberg ซึ่งเป็นความต้องการพื้นฐานของมนษุย์และเสริมแรงจูงใจ                          
ในการปฏิบัติงาน 

สอดคล้องกับงานวิจยัของศริิอนันต์ จูฑะเตมีย์ (2529 อ้างถึงใน ณัฎฐาสิริ ยิ่งรู้, 2555) 
และ Walton (1974) ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมที่ดีนั้นจะมีส่วนช่วยส่งเสริมให้เจ้าหน้าที่เกิด             
ความตั้งใจในการปฏิบัติหน้าที่ของตน เปน็แรงจูงใจที่จะส่งผลท าให้เกิดพลังที่จะแสดงพฤติกรรม  
และท าให้เกิดความพร้อมในการเรียนรู้ได้เป็นอยา่งดี ปจัจัยแวดล้อมที่ส่งผลต่อการท างาน                  
เป็นสิ่งที่อยู่รอบตัวเจ้าหน้าทีท่ี่ปฏิบัติงานในองค์การ เปน็สิ่งที่สะท้อนถึงความรู้สึกที่มีต่องานและ
ผู้ร่วมงาน ถ้าเจ้าหน้าทีท่ี่ปฏิบัติงานมีความรู้สึกที่ดีต่องาน ทุ่มเทก าลงัใจ ก าลังความคิดและ                  
ก าลังกายท างานร่วมกนั และช่วยกันแก้ไขปัญหาในการท างาน การท างานก็จะมีประสิทธิภาพ
เพิ่มขึ้น แต่ในทางตรงกันข้าม สภาพแวดล้อมในการท างานอาจเป็นปัจจัยที่ส่งผลให้เกิดภาวะ
กดดัน  และส่งผลให้เกิดความเหนื่อยล้า 

สอดคล้องกับบทความ กนกวรรณ ชูชีพ (2551) ได้กล่าวว่าสภาพแวดล้อมการท างาน
ควรเป็นสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัยทั้งทางด้านกายภาพและด้านจิตใจ นัน่คือ      
การท างานต้องไม่ก่อให้เกิดสุขภาพที่ไม่ดแีละควรก าหนดมาตรฐานเกีย่วกับสภาพแวดล้อมที่
ส่งเสริมสุขภาพซึ่งรวมถึงถึงการควบคุมเกี่ยวกับเสยีง กล่ิน และการรบกวนทางสายตา 

สอดคล้องกับงานวิจยัของสดุารัตน์ สัตย์ซือ่, บุญทพิย์ สริิธรังศรี, ถาวร ทรัพย์สินทวี
และพิชชุดา วริัชพินทุ (2560) ที่ได้ท าการศึกษาเรื่องความสามารถในการท างานของพยาบาล
วิชาชีพ หน่วยงานหัวใจและหลอดเลือด โรงพยาบาลตติยภูมิซึ่งมวีัตถุประสงค์ข้อที่ 2 ในการศึกษา
วิจัยคือค้นหาแนวทางการพัฒนาความสามารถในการท างานของพยาบาลวิชาชีพหน่วยงานหัวใจ
และหลอดเลือด โดยผลการวิจัยพบว่าแนวทางหนึง่ในการพัฒนาความสามารถในการท างาน คือ
สภาพแวดล้อมในการท างาน ในงานวิจัยของสุดารัตน์และคณะได้เสนอว่าบรรยากาศการท างาน  
ไม่เคร่งเครียด ควรมีการพบปะพูดคุยร่วมแก้ปัญหาเปน็ระยะ เพื่อช่วยลดความขัดแย้ง                         
ในการท างาน และควรมีการจัดท าแบบสอบถามความตอ้งการของบุคลากรในการปรับปรุงสถานที่  
อุปกรณ์และเครื่องมือต่าง ๆ และควรจัดให้มีมุมพักผ่อนส าหรับเคร่ืองดื่มและอาหารว่าง 

สอดคล้องกับงานวิจยัของธรินทร์ มาลา (2558) ที่ได้ท าการศึกษาด้านวัฒนธรรมองค์กร  
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานและด้านการบริหารทรพัยากรมนุษยท์ี่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างานของพนักงานบริษัทเอกชน เขตสาทร กรุงเทพมหานคร วัตถุประสงค์ข้อ 2 ในงานวิจัยเรื่องนี้
คือศึกษาสภาพแวดล้อมในการท างานที่มตี่อคุณภาพชีวติของพนักงานในองค์กร โดยผลการวิจัย
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พบวา่ สิ่งแวดล้อมทางกายภาพมีผลต่อคณุภาพชีวิตการท างานของพนักงาน คุณภาพชีวิตของ
พนกังานมีบทบาทส าคัญในการขับเคลื่อนองค์กรไปในทศิทางที่ก้าวหน้าและองค์กรต้องปรับตัว          
ให้เข้ากับสภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบัน รวมถึงการแข่งขันที่เกิดขึ้นในอนาคต (ศิรินันทร์ กิตติสุขสถิต, 
เฉลิมพล แจม่จันทร,์ กาญจนา ตั้งชลทิพย ์และจรัมพร โห้ล ายอง, 2555) 

สอดคล้องกับงานวิจยัของทัตพิชา ชั้นไพศาลศิลป์, ศรินพร ฤทธิจันทร ์และสุนทรพรรณ  
มกรมณี (2551) องค์ประกอบย่อยที่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบน้อยที่สุดในองค์ประกอบการมุ่งเนน้
ระบบปฏิบัติการ คือ องค์ประกอบย่อยองค์การมีแผนทรัพยากรบุคคลที่สนับสนุนวัตถุประสงค์     
ตามแผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการระยะสั้นและระยะยาว ทัง้นีก้ารวางแผนทรัพยากรมนุษย์
ในองค์การ มคีวามจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องกระท าอย่างมีระบบ ผู้บริหารองค์การควรพิจารณา
ตั้งแต่การก าหนดแนวนโยบายระดับสงู การแปลงนโยบายไปสู่การปฏบิัติงานประจ าวัน                    
อย่างประสานสอดคล้องเชื่อมโยงกัน การวางแผนทรัพยากรมนุษย์จะท าให้กระบวนการในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรทุกคนทุกฝ่ายในองค์การเปน็ไปอย่างมีระบบ ง่ายต่อการติดตามตรวจสอบ
ของผู้บริหารระดับสูง ตลอดจนเพื่อให้บุคลากรระดับปฏิบัติงานสามารถท างานตรงตาม
วัตถุประสงค์ขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ ในปัจจุบันได้เกิดแนวคิดในการบริหารบุคคล 
แบบใหม่ โดยกิจกรรมที่ใช้ในการบรหิารบคุคลต้องสัมพันธ์และสอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ขององค์การ 
และช่วยผลักดันให้เกิดการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ ความรับผิดชอบในการบรหิารทรัพยากรบุคคล
มิใช่หนา้ที่ของฝ่ายทรพัยากรบุคคลเท่านั้น แต่จะต้องเป็นความรับผิดชอบร่วมกันระหวา่งผู้บรหิาร
หนว่ยงานต่าง ๆ (Line manager) กับหน่วยงานทรัพยากรบุคคล ซึ่งการเปลี่ยนมุมมองและ
บทบาทใหม่นีจ้ะช่วยให้การบริหารทรพัยากรบุคคลขององค์การนั้นตอบสนองเป้าหมายและ                    
มุ่งไปสู่ผลส าเร็จขององค์การมากขึ้น 

6.  องค์ประกอบด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารองค์ประกอบเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสารนั้นหมายถึงการที่ศาลยุติธรรมมีการน าเอาเทคโนโลยีและสารสนเทศ
ทางเทคโนโลยีต่าง ๆ มาใชใ้นการปฏิบัติงาน การให้บริการและการตดิต่อสื่อสาร รวมไปถึง                 
การมีแหล่งสารสนเทศที่ผู้รับบริการสามารถเข้าถึงได้สะดวกและได้รับประโยชน์อย่างเต็มที่                   
เมื่อผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชิงยืนยันอันดบั 2 แล้วพบว่า องค์ประกอบเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสารนั้นมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (Standardize factor loading 
score) เท่ากับ .82 อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และมีค่าความเชื่อมั่น (R2) เท่ากับ .67 
ประกอบด้วย 3 ตัวชี้วัดย่อยเมื่อเรียงล าดับตามค่าน้ าหนักองค์ประกอบได้แก่ 1) องค์การ                        
มีการจัดการแหล่งสารสนเทศ เพื่อให้ประชาชนสามารถเข้าถึงได้โดยสะดวก 2) องคก์ารมีการน า
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สารสนเทศมาใช้ประโยชน์ในอนาคตเพื่อตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้
ส่วนเสีย และ 3) องค์การมีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมยัมาใช้ในการปฏิบัติงาน 

สอดคล้องกับบทความของเอกราช เครือศรี (2558) ในปัจจุบันและอนาคต เทคโนโลยี
สารสนเทศเปน็ปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงของสังคมอย่างรวดเร็วทัง้ด้านการศึกษา 
เศรษฐกิจ สงัคม การเมืองและวัฒนธรรมบทบาทเหล่านี้มีแนวโน้มทีส่ าคัญในการพัฒนาประเทศ
องค์การต่าง ๆ ทัง้ภาครัฐและภาคเอกชน ได้น าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการด าเนินงานใน
ด้านต่าง ๆ สง่ผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและสร้างโอกาสใหม่ ๆ ให้แกอ่งค์การเชน่ การปรับเปลี่ยน 
โครงสร้างด าเนินงานขององค์การเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการผลิตและการบริการ สร้าง
ความสัมพนัธแ์ละการแข่งขัน องค์การต่าง ๆ จงึจ าเป็นต้องอาศัยบุคคลที่มีความรู้ความเข้าใจและ
ความสามารถในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ ผลจากการพัฒนาอย่างรวดเร็วของเทคโนโลยี
สารสนเทศ  ท าให้องคก์ารหรือ หน่วยงานต้องเรียนรู้และน าเทคโนโลยีสารสนเทศทีเ่หมาะสมและ
ทันสมยั เข้ามาประยุกต์ใช้ในการบริหารงานในองค์การหรือหน่วยงานของตน เทคโนโลยี
สารสนเทศจึงเข้ามามีบทบาทส าคัญต่อการบริหารงานอย่างมาก 

สอดคล้องกับส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (2558) 
ทิศทางของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัที่ 12 ได้มีการเน้นและพัฒนาการ
ยกระดับศักยภาพโดยการสง่เสริมการพัฒนาด้านการวิจยั วทิยาศาสตร์และเทคโนโลยี นวัตกรรม 
โดยสนับสนุนทั้งด้านการลงทุน ด้านบุคลากร ด้านบริหารการจัดการ ด้านโครงสร้างพื้นฐาน             
รวมไปถึงสนับสนุนและผลกัดันให้ภาคเอกชนมีส่วนร่วมและบทบาทส าคัญในด้านนวัตกรรมและ
เทคโนโลยีมากข้ึน 

สอดคล้องกับงานวิจยัของศกัดา อาจองค์ (2550) เมื่อพิจารณาในองค์ประกอบย่อย 
ขององค์ประกอบเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสารจะพบว่าองค์ประกอบย่อยที่มคี่าน้ าหนัก
องค์ประกอบสูงสุดคือ องคป์ระกอบย่อยองค์การมีการจัดการแหล่งสารสนเทศ เพื่อให้ประชาชน
สามารถเขา้ถึงได้โดยสะดวกการจัดการสารสนเทศ (Information management) ในอดีตมักมุง่      
ที่การจัดเก็บสารสนเทศเพื่อการเรียกใช้อยา่งง่าย เปน็การจัดเก็บจัดเรียงตามประเภทสื่อที่ใช้บนัทกึ 
หรือตามขนาดใหญ่เล็กของเอกสาร รูปเลม่หนงัสือเปน็ต้น และต่อมา เมื่อสารสนเทศมีปริมาณ 
เพิ่มมากขึ้น มหีลายรูปแบบ การใช้ประโยชน์ในหลายวงการ ทั้งวงการธุรกิจ ภาครัฐ วิชาการและ
วิชาชีพต่าง ๆ ประกอบกับเทคโนโลยีสารสนเทศท าให้การจัดการสารสนเทศมีความซบัซ้อนมาก
ยิ่งขึ้น การจัดการสารสนเทศเป็นทั้งการจัดการการผลิต รวบรวม จัดเก็บ และการค้นเพื่อใช้ได้ 
อย่างสะดวก มรีะบบที่มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลการจัดการสารสนเทศนั้นไมไ่ด้เน้น                      
แค่เพียงเรื่องของเทคโนโลยีที่ส าคัญไม่แพก้ันคือกระบวนการทางธุรกิจและการปฏิบัติที่จะ
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วางรากฐานการสร้างและการใช้งานสารสนเทศ รวมทัง้ยังเกี่ยวพันถงึตัวสารสนเทศเองด้วย              
ไม่ว่าจะเป็นโครงสร้างของสารสนเทศ ค าอธิบายข้อมลู คุณภาพของเนื้อหา ฯลฯ ดังนั้น การจัดการ
สารสนเทศ จงึประกอบด้วย คน กระบวนการ เทคโนโลยี และเนื้อหา ซึง่แต่ละหัวข้อต้องถูกระบุ
รายละเอียดให้ชัดเจน การจัดการสารสนเทศจึงจะประสบความส าเร็จ 

ส าหรับองค์ประกอบย่อยทีม่คี่าน้ าหนักองค์ประกอบรองลงมาคือ องคป์ระกอบย่อย
องค์การมีการน าสารสนเทศมาใช้ประโยชน์ในอนาคตเพือ่ตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการ
และผู้มีส่วนไดส้่วนเสียและองค์ประกอบยอ่ยองค์การมีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัยมาใช้
ในการปฏิบัติงาน ซึ่งทั้งสององค์ประกอบนี้มีความเกีย่วข้องกัน ทั้งนี้เทคโนโลยีสารสนเทศผลิต
สารสนเทศเปน็เครื่องมือที่ส าคัญที่ส าคัญให้แก่ผู้บริหารที่จะใช้เป็นแนวทางในการตดัสินใจเกี่ยวกบั
แนวทางในอนาคต ถ้าผู้บรหิารมีสารสนเทศที่มีประสิทธภิาพและทันสมัยมาประกอบในการ
ตัดสินใจ ก็จะสามารถแก้ไขปัญหาและบรหิารงานได้มีประสิทธิภาพและสามารถวางแผนเพื่อ
ตอบสนองการบริการแก่ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียได้อย่างตรงความต้องการ ปัจจุบัน
หนว่ยงานราชการต่างก็ได้จัดตั้งศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร เช่น กรมปศุสัตว์  
กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ได้จัดตั้งศูนย์เทคโนโลยแีละสารสนเทศ ซึ่งมีหน้าที่ 1) จัดท าแผน
แม่บทเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารของกรม 2) ด าเนินการเกีย่วกับการบริหารจัดการ
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารของกรม 3) ศึกษาและพัฒนาเกี่ยวกับระบบงานสารสนเทศ
และเครือข่าย รวมทัง้ให้ค าปรึกษา แนะน า ฝึกอบรมและถ่ายทอดเทคโนโลยีด้านสารสนเทศ               
ของกรม 4) ศึกษา วิเคราะห์ ประมวลผลทางสถิติและจัดท ารายงานดา้นการปศุสัตว์                        
5) เป็นศูนย์กลางใหบ้ริการข้อมูลข่าวสารและสารสนเทศด้านการปศุสัตว์ 6) ปฏิบัติงานรว่มกับหรือ
สนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอืน่ที่เกีย่วข้องหรอืที่ได้รับมอบหมายส่วนกรมควบคุมโรค  
กระทรวงสาธารณสุขได้จัดตั้งศูนย์สารสนเทศของกรมควบคุมโรค โดยมีหน้าที่รับผิดชอบคือ                  
1) จัดท าข้อเสนอด้านนโยบายการพัฒนาระบบสารสนเทศของกรมควบคุมโรค 2) ก าหนดแนวทาง 
มาตรฐานงาน หลักเกณฑ์ตา่ง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนางานสารสนเทศและการสือ่สาร 3) จัดท า
แผนแม่บท และแผนปฏิบัติการเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารของกรมควบคมุโรค             
ให้สอดคล้องกับมาตรฐานของกระทรวงสาธารณสุข และนโยบายระดับประเทศ 4) ด าเนินการ
เกี่ยวกับการบริหารจัดการดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ และการสื่อสารของกรมควบคุมโรค                     
โดยปฏิบัติงานร่วมกันหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอืน่ ๆ ที่เกี่ยวข้อง 5) ศึกษา 
วิเคราะห์ จัดท าระบบฐานข้อมูลและกลไกการบริหารจัดการฐานข้อมูล พัฒนาระบบฐานข้อมูล 
ประเมิน และน าเทคโนโลยทีี่เหมาะสมมาใช้งาน พัฒนา จัดหา ประยกุต์ใช้โปรแกรม ชุดค าสั่ง           
ต่าง ๆ รวบรวมจัดท าและน าข้อมูลตัวชี้วัดที่เหมาะสมไปใช้ในการท างานของกรมควบคุมโรค        
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เพื่อเพิ่มประสทิธิภาพและพฒันาเข้าสู่ระบบสุขภาพฐานความรู้ เพื่อส่งเสริมให้กรมควบคุมโรค             
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู ้

ทั้งนี้จะเหน็ได้ว่าหนว่ยงานตา่ง ๆ ได้มีการจัดท าระบบฐานข้อมูลสารสนเทศส าหรับ
สนับสนุนการตัดสินใจและการด าเนินการต่าง ๆ ไมว่่าจะเป็นการวางยทุธศาสตร์หรือการแก้ไข
ปัญหารวมไปถึงการตอบสนองความต้องการของผู้มีสว่นได้ส่วนเสียการมีฐานข้อมลูและท าการ
จัดเก็บข้อมูลอย่างเป็นระบบท าให้ข้อมลูที่ท ามาใช้ตัดสินใจมีความทันสมยั  ซึ่งจะมีอิทธพิลส่งผล
ให้พัฒนาเป็นองค์การสมรรถนะสงูได้ในที่สุด 

2.  ระดับการเป็นองค์การสมรรถนะสงู (HPO) ของศาลในสังกัดส านกังานศาลยุติธรรม
ประจ าภาค 2 

ผลการวิจัยเชงิปริมาณตลอดจนการวิจัยเอกสารและทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง            
ท าให้ได้ข้อมูลสรุปในเชิงทฤษฎี และน ามาตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้าง เพื่อให้ได้
องค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสงู  โดยพบว่าองค์ประกอบของการเป็น
องค์การสมรรถนะสงูของศาลยุติธรรมประกอบด้วย 6 องค์ประกอบหลัก ได้แก่ 1) ด้านโครงสรา้ง
องค์การ ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบยอ่ย ได้แก่ 1.1) โครงสร้างองค์การที่มีความยืดหยุ่น
ปรับเปลี่ยนไดง้่าย สามารถตอบสนองได้ทันต่อการเปลีย่นแปลง 1.2) มีการแบ่งสายงานและ                  
ความรับผิดชอบอย่างชัดเจน 1.3) มีการกระจายอ านาจ และความรับผิดชอบอย่างชัดเจน                   
2) ด้านการน าองค์การ ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบยอ่ย ได้แก่ 2.1) ผู้บริหารมกีารก าหนด
วิสัยทัศน์ และถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติ 2.2) ผู้บริหารปรับปรุงผลการด าเนนิการเพื่อให้
ส่วนราชการบรรลุวัตถุประสงค์องค์การอยูเ่สมอ 2.3) องค์การมีระบบงานที่ควบคุม ก ากับ ดูแล          
เพื่อป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบปกป้องผลประโยชน์ของประเทศและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
2.4) องค์การมีระบบประเมนิผลการปฏิบตัิงานที่ชัดเจน 2.5) องค์การมีการส่งเสริมให้                        
การปฏิบัติงานทกุส่วนงานเป็นไปอย่างมจีริยธรรม และ 2.6) องค์การมียุทธศาสตร์และ                       
การด าเนินงานที่ค านงึถึงประโยชน์ของสังคมเป็นหลัก 3) ด้านการให้ความส าคัญกับผู้รับบริการ 
ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบย่อย 3.1) องค์การมีสื่อสารสนเทศเพื่อรับฟังผู้รับบริการและ                   
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 3.2) องค์การมีการส ารวจความพึงพอใจของผู้รับบริการและผู้มีสว่นได้ส่วนเสีย
3.3) องค์การมีช่องทางเข้ารบับริการที่สามารถเข้าถึงไดง้่าย 3.4) องค์การมีการสื่อสารสร้าง
ความสัมพันธก์ับผู้รับบริการและผู้มีส่วนไดส้่วนเสีย 3.5)  องค์การมีการจัดการกับข้อร้องเรียนของ
ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและท าให้มั่นใจว่าข้อรอ้งเรียนได้รับการแก้ไขอย่างทันทว่งที               
4) ด้านการมุ่งเน้นบุคลากร ประกอบด้วย 5องค์ประกอบย่อย ได้แก ่4.1) องค์การมีระบบการ
ประเมินบุคคลด้านสมรรถนะ รวมทัง้ทักษะ คุณวุฒิ ที่จ าเป็นในแต่ละต าแหน่งงานอย่างชัดเจน  
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4.2) องค์การมีระบบการบรหิารงานบุคคลที่มุ่งใช้ประโยชน์จากสมรรถนะหลักของบุคลากร                
เพื่อให้งานบรรลุผลส าเร็จ 4.3) องค์การมกีารเตรียมบุคลากรให้พร้อมรับต่อการเปลี่ยนแปลง           
และสามารถด าเนนิการตามภารกิจได้อย่างราบรื่นและต่อเนื่อง 4.4) องค์การมีการจดั
สภาพแวดล้อมในการท างานและมีการปรับปรุงให้ดีขึ้นอยู่เสมอ 4.5) องค์การมีระบบการเรียนรู้
เพื่อให้บุคลากรหัวหน้าส่วน/ งาน และผู้บริหารได้พัฒนาตนเอง 5) การมุ่งเน้นระบบปฏิบัติการ 
ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบย่อย ได้แก่ 5.1) องค์การมกีารจัดท าแผนปฏิบัติการระยะสั้น               
ระยะยาว และถ่ายทอดแผนไปสู่การปฏิบัติ 5.2) องค์การมีสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติการ                 
ที่ปลอดภัย ปอ้งกันการเกิดอุบัติเหตุ 5.3) องค์การมีแผนทรัพยากรบุคคลที่สนับสนุนวัตถุประสงค์
ตามแผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการระยะสั้นและระยาว 5.4) องค์การมีตัวชี้วัดผลการ
ด าเนินงานในการควบคุม และปรับปรุงกระบวนการท างาน 5.5) องค์การมีการคาดการณ์                     
ผลการด าเนินงานตามกรอบระยะเวลาของแผนทั้งระยะสัน้ระยะยาวเปรียบเทียบกับผลกับ
หนว่ยงานราชการในระดับที่เทียบเคยีงกัน 5.6) องค์การมีการปรับแผนและน าแผนการปฏิบัติการ
ไปปฏิบัติได้อย่างทนัเวลาเสมอ และ 6) ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร ประกอบด้วย               
3 องค์ประกอบย่อย ได้แก ่6.1) องค์การมกีารน าเทคโนโลยีสารสนเทศที่ทนัสมัยมาใช้                              
ในการปฏิบัติงาน 6.2) องค์การมีการจัดการแหล่งสารสนเทศ เพื่อให้ประชาชนสามารถเข้าถึง              
ได้โดยสะดวก 6.3) องค์การมีการน าสารสนเทศมาใช้ประโยชน์ในอนาคตเพื่อตอบสนอง                  
ความต้องการของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

สอดคล้องกับแนวคิดของสอดคล้องกับแนวคิดของ Lawewnce M. Miller นักคิด
นักเขียนและที่ปรึกษาการจัดการองค์การได้วิเคราะห์บทบาทของ HPO: High performance 
organization หรือองค์กรแหง่ความเป็นเลศิว่า ระบบการท างานและทีมงานที่มีประสิทธิภาพ             
เป็นส่วนเชื่อมโยงที่ส าคัญกบัแนวคิดการมุ่งสู่องค์การแห่งความเป็นเลิศ การมีระบบการท างาน               
ที่เป็นเลิศเป็นการออกแบบว่าจะมอบหมายงานให้กับบคุคลหรือทีม ในขณะที่ทีมงานที่เป็นเลิศ              
จะเป็นพื้นฐานที่ส าคัญในการท างานที่จะน าไปสู่องค์การแห่งความเปน็เลิศ ทีมงานที่เป็นเลิศจะ
รู้จักลูกค้าของตนเป็นอย่างดี จะรู้วา่ท าอย่างไรงานของตนจึงสามารถพัฒนาขึน้ได้เรื่อย ๆ สามารถ
ประเมินผลงานของตนเองได้ และมีเทคนิคที่ใช้ในการแก้ไขปัญหาได้ นอกจากนี้ทีมงานเป็นเลิศ              
จะมีความสัมพันธก์ับความสามารถในการปกครองตนเองคือ ผู้บริหารต้องให้อิสระในการ
บริหารงานแกท่ีมงานด้วย การมุ่งสูท่ีมงานที่เป็นเลิศนี้จะสามารถด าเนนิการได้ผลในทางปฏิบัติ  
จ าเป็นต้องมีการเปลี่ยนแปลงกระบวนการท างานและวฒันธรรมองคก์าร กุญแจที่ส าคัญของ             
การมุ่งสู่องค์การที่เป็นเลิศประกอบไปด้วย พนักงานต้องมีความรอบรู้เกี่ยวกับการด าเนินงานและ
เปา้หมายทางการเงิน คุณภาพ และความพึงพอใจของลูกค้าเป็นอย่างดี พนกังานต้องมีการพัฒนา



 

 

193 

ความรู้ความสาสารถในการท างานของตนเองอยู่เสมอ หรือกล่าวได้ว่าเป็นองค์การแห่งความเลิศ 
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 

สอดคล้องกับส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2560, หนา้ 18, 23 ) 
หน่วยงานภาครัฐอ่ืน ๆ ต่างก็เหน็วา่การน าองค์การเป็นสิ่งส าคัญ จะเห็นได้การด าเนินงานของ
กรมการพัฒนาชุมชน ซึ่งมีการด าเนินงานตามแผนปฏิบตัิการประจ าปแีละงานนโยบายที่ส าคัญ
โดยก าหนดกระบวนการวางแผนโดยติดตามความกา้วหน้า ของแผนงาน โครงการ กิจกรรมผ่าน
ระบบติดตามรายงานผลการด าเนินงาน และการใช้จ่ายเงิน โดยใช้ระบบ Budget project 
management: BPM ซึ่งเป็นระบบ Online real time ที่ผู้บริหารสามารถเรียกดูข้อมูลได้ตลอดเวลา 
มีการประชุมตดิตามความกา้วหน้า ผ่านศนูย์ข้อมูลเพื่อการตัดสินใจ (War room) เพื่อติดตาม
ความก้าวหน้าในการด าเนนิงานตาม แผนปฏิบัติการ ฯ ในส่วนกลาง และการสนทนาโต้ตอบกับ
หนว่ยงานส่วนภูมิภาคเดือนละ 1 ครั้ง ถ่ายทอดสด VDO Conference เป็นประจ าทกุเดือน เพื่อ
ชี้แจงและสั่งการในประเด็นที่ ส าคัญเร่งด่วนของคณะผูบ้ริหารและบุคลากรให้รับรู้และเข้าใจพร้อม
กันทั่วทั้งองคก์าร มีการประชุม Morning brief ของคณะผู้บริหารทุกเช้าวันจันทร์เพื่อรวบรวม
ประเด็น ปัญหาหรืออุปสรรค และร่วมกันคดิวิเคราะห์เปรียบเทียบผลการด าเนินงานกับแผนงาน              
ที่ก าหนด หากพบวา่ไม่เป็นไปตามแผนงานที่ก าหนด ก็จะร่วมกนัค้นหาและก าหนดแนวทาง                   
ในการปรับปรงุกระบวนการท างานและแผนงาน/ กิจกรรมที่เหมาะสม มีการสื่อสารผลการปรับปรุง 
กระบวนการท างานให้บุคลากรในสังกัดทราบผ่านช่องทางต่าง ๆ เช่น ระบบการตรวจราชการ              
การถ่ายทอดประชุมประจ าเดือนของผู้บรหิาร พช. ผ่านทีว ีพช. ระบบ BPM รายงานผลผ่าน 
Application CDD_EIS การสื่อสารทางกลุ่มไลน์รายงานทางเอกสาร หนงัสือแจ้งเวยีน ระบบ
ส านักงานอัตโนมัติ (CDD OA) 

สอดคล้องกับแนวคิดของ Lawewnce M. Miller นักคิดนักเขียนและที่ปรึกษาการจัดการ
องค์การได้วิเคราะห์บทบาทของ HPO: High performance organization หรือองค์กรแห่งความเป็นเลิศ
ว่าระบบการท างานและทีมงานที่มีประสทิธิภาพเป็นส่วนเชื่อมโยงที่ส าคัญกับแนวคดิการมุ่งสู่
องค์การแหง่ความเปน็เลิศ การมีระบบการท างานที่เป็นเลิศเป็นการออกแบบว่าจะมอบหมายงาน
ให้กับบุคคลหรือทีม ในขณะที่ทีมงานที่เปน็เลิศจะเปน็พืน้ฐานที่ส าคัญในการท างานที่จะน าไปสู่
องค์การแหง่ความเปน็เลิศ ทีมงานที่เปน็เลิศจะรู้จักลูกค้าของตนเปน็อย่างด ีจะรู้ว่าท าอยา่งไร    
งานของตนจึงสามารถพัฒนาขึ้นได้เรื่อย ๆ สามารถประเมินผลงานของตนเองได้ และมีเทคนิค                  
ที่ใช้ในการแกไ้ขปัญหาได้ นอกจากนี้ทมีงานเป็นเลิศจะมีความสัมพนัธ์กับความสามารถ                        
ในการปกครองตนเองคือผู้บริหารต้องให้อสิระในการบรหิารงานแก่ทีมงานด้วยการมุ่งสู่ทีมงาน                         
ที่เป็นเลิศนี้จะสามารถด าเนนิการได้ผลในทางปฏิบัติ จ าเป็นต้องมีการเปลี่ยนแปลงกระบวนการ
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ท างานและวฒันธรรมองคก์าร กุญแจที่ส าคัญของการมุ่งสู่องค์การทีเ่ป็นเลิศประกอบไปด้วย
พนกังานต้องมีความรอบรู้เกี่ยวกับการด าเนินงานและเป้าหมายทางการเงิน คุณภาพและ                 
ความพึงพอใจของลูกค้าเปน็อย่างด ีพนักงานต้องมีการพัฒนาความรูค้วามสามารถในการท างาน
ของตนเองอยู่เสมอ หรือกล่าวได้ว่าเป็นองค์การแห่งความเลิศ เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
นอกจากนี้ผลการวิจยัยัง 

สอดคล้องกับงานวิจยัของรตัดามาศ ค าสวนจกิ (2559) ที่ศึกษาเกี่ยวกบัคุณภาพ              
การให้บริการของศาลยุติธรรม เช่น งานวจิัยเรื่องความคิดเห็นของผู้รบับริการต่อคุณภาพ                  
การให้บริการของส่วนคดีศาลจังหวัดร้อยเอ็ด ผลการศกึษาพบว่าความคิดเห็นของผู้รับบริการต่อ
คุณภาพการให้บริการของสว่นคดี ศาลจังหวัดร้อยเอ็ดโดยรวมและในรายด้าน ประกอบด้วย            
ด้านประสทิธิภาพ ด้านความพร้อมในการให้บริการ ดา้นความพึงพอใจ ด้านเสมอภาค                
ด้านความรวดเร็ว ด้านสนองตอบความต้องการ ด้านความเปน็ธรรม ด้านความต่อเนื่อง                 
ด้านความสะดวกสบาย และด้านความทั่วถึงอยู่ในระดับดี และยัง 

สอดคล้องกับงานวิจยัของกรรณิการ์ นามไพร (2556) ที่ท าการศึกษาความคิดเหน็ของ
ประชาชนที่มตี่อการให้บริการของศาลเยาวชนและครอบครัวจังหวัดร้อยเอ็ด โดยผลการศึกษา
พบว่าประชาชนมีความคิดเห็นต่อการให้บริการของศาลเยาวชนและครอบครัวจังหวัดร้อยเอ็ด  
โดยรวมอยู่ในระดับมาก นอกจากนี้แล้วยัง 

สอดคล้องกับงานวิจัยของวรรณา รัมมะพันธ ์(2557) ที่ได้ท าการศึกษาเรื่องความพึงพอใจ
ของผู้รับบริการต่อการให้บริการของศาลแขวงธนบุรี โดยผลการศึกษาพบวา่ความพึงพอใจของ
ผู้รับบริการต่อการให้บริการของศาลแขวงธนบุรีอยู่ในระดับมาก 

ส่วนองค์ประกอบของการเปน็องค์การสมรรถนะสูงที่มีคา่เฉล่ียสูงเป็นอนัดับสุดท้าย คือ
ด้านโครงสร้างองค์กรโดยองค์ประกอบนี้หมายถงึ การที่ศาลยุติธรรมมโีครงสร้างที่มีความยืดหยุ่น  
สามารถตอบสนองได้ทันตอ่การเปลี่ยนแปลง ภายในองค์การมีการกระจายอ านาจ การแบ่ง                    
สายงานและความรับผิดชอบอย่างชัดเจนทั้งนี้เนื่องมาจาก การที่ส านักงานศาลยุติธรรมได้มี 
ยุทธศาสตร์ E (Excellence organization)เพิ่มศักยภาพองค์กรสู่ความเป็นเลิศเปา้ประสงค์                
ศาลยุติธรรมมีระบบงานตุลาการ ระบบงานธุรการของศาลยุติธรรม ระบบงานส่งเสรมิงานตุลาการ
และระบบงานวิชาการ ที่มีขดีสมรรถนะสูงในการสนับสนุนการอ านวยความยุตธิรรมให้ด าเนินไป
อย่างมีประสิทธิภาพปรับปรงุโครงสร้างและระบบงานของส านักงานศาลยุติธรรมและส านักงาน
อธิบดีผู้พิพากษาภาคโดยมุง่เน้นการกระจายอ านาจเพื่อสนับสนุนภารกิจของศาลยตุิธรรม 
ตลอดจนวางแผนและจัดการบริหารงานบุคคลให้เหมาะสม 
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สอดคล้องกับแนวคิดของ Lawewnce M. Miller นักคิดนักเขียนและที่ปรึกษาการจัดการ
องค์การได้วิเคราะห์บทบาทของ HPO: High performance organization หรือองค์กรแห่ง                  
ความเป็นเลิศว่าระบบการท างานและทีมงานที่มีประสทิธิภาพเป็นส่วนเชื่อมโยงที่ส าคัญกับแนวคดิ
การมุ่งสู่องค์การแห่งความเป็นเลิศ การมรีะบบการท างานที่เป็นเลิศเป็นการออกแบบว่าจะ
มอบหมายงานให้กบับุคคลหรือทีม ในขณะที่ทีมงานที่เป็นเลิศจะเปน็พืน้ฐานที่ส าคัญในการท างาน
ที่จะน าไปสู่องค์การแห่งความเป็นเลิศ ทีมงานที่เป็นเลิศจะรู้จักลูกค้าของตนเป็นอยา่งดี จะรู้วา่             
ท าอยา่งไรงานของตนจึงสามารถพัฒนาข้ึนได้เรื่อย ๆ สามารถประเมนิผลงานของตนเองได้                   
และมีเทคนิคที่ใช้ในการแกไ้ขปัญหาได้ นอกจากนี้ทมีงานเป็นเลิศจะมีความสัมพนัธ์กับ
ความสามารถในการปกครองตนเองคือผู้บริหารต้องให้อสิระในการบรหิารงานแก่ทีมงานด้วย               
การมุ่งสู่ทีมงานที่เป็นเลิศนี้จะสามารถด าเนินการได้ผลในทางปฏิบัติ จ าเป็นต้องมีการเปลี่ยนแปลง
กระบวนการท างานและวัฒนธรรมองค์การ กุญแจที่ส าคัญของการมุง่สู่องค์การที่เป็นเลิศประกอบ
ไปด้วย 1) การออกแบบองค์กร 2) โครงสร้างองค์การทีป่รับตัวได้ง่ายและมีความยดืหยุ่น  
ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของลูกค้าและสิ่งแวดล้อมเป็นอย่างด ี3) มีล าดับชั้นการปกครอง
น้อยหรือให้อ านาจการบริหารแก่ทีมงานตา่ง ๆ ให้มากที่สุด 

สอดคล้องกับงานวิจยัของจรีะศักดิ์ หมั่นจติร (2557) ที่ได้ท าการศึกษาเรื่องสมรรถนะ
หลักในการปฏิบัติงานของข้าราชการศาลยุติธรรมในศาลจังหวัดมหาสารคาม ผลการวิจัยพบว่า
สมรรถนะในการปฏิบัติงานของข้าราชการศาลยุติธรรมในศาลจังหวัดมหาสารคามโดยรวมอยู่ใน
ระดับสูง เมื่อจ าแนกเป็นรายด้านพบวา่อยู่ในระดับสูงทุกด้านเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย
คือ ด้านการร่วมแรงร่วมใจ ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ด้านการบริการที่ดี ด้านการสั่งสม                       
ความเชี่ยวชาญในงานอาชพีและด้านจริยธรรม และยงั 

สอดคล้องกับงานวิจยัของนิภาพร เฉียนเลี่ยน (2556) เรือ่งปัจจัยที่มีอทิธิพลต่อ
ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของข้าราชการศาลยุติธรรมภาค 8 โดยผลการวิจัยพบว่าผลสัมฤทธิ์           
ในการปฏิบัติงานของขา้ราชการศาลยุติธรรม ภาค 8 อยู่ในระดับร้อยละ 80 

สอดคล้องกับงานวิจยัของศศิธร จิมากรณ ์(2556) ที่ได้ท าการศึกษาเรื่องสมรรถนะหลัก
กับประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานของเลขานุการส านักงานส านกังานศาลยุติธรรม จากการศึกษา
สมรรถนะหลักของเลขานุการ ส านักงานศาลยุติธรรม ผลการศกึษาด้านการมุ่งเนน้ผลสัมฤทธิ ์ 
ด้านจิตส านึก ด้านการให้บรกิาร ด้านคุณธรรมและจริยธรรม ด้านการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง
และด้านการท างานเป็นทีม พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด 

3.  การน าเสนอองค์ประกอบการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง (HPO) ส าหรับศาลในสังกัด
ส านักงานศาลยุติธรรมวิพากษ์โมเดลปัจจยัที่มีผลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูงของศาลยุติธรรม 
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กรณีศึกษาศาลในสังกัดส านกังานอธิบดีผูพ้ิพากษาภาค 2 ว่าองค์ประกอบดังกลา่วสามารถ
น ามาใช้กับหน่วยงานในสังกัดส านักงานศาลยุติธรรมได้หรือไม่ อย่างไรงานวิจยัชิ้นนี้มุ่งเน้นตาม
วัตถุประสงค์ของการวิจัย ดงันี้ 1) เพื่อศึกษาระดับการเปน็องค์การสมรรถนะสูง (HPO) ของศาล          
ในสังกัดส านกังานอธิบดีผู้พิพากษาภาค 2 2) เพื่อศึกษาองค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อการเป็น
องค์การสมรรถนะสงูส าหรับศาลยุติธรรม 3) เพื่อน าเสนอองค์ประกอบการเป็นองคก์ารสมรรถนะ
สูงส าหรับศาลยุติธรรม ซึง่เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) 

จากกรอบแนวคิด มีการก าหนดองค์ประกอบของการเปน็องค์กรสมรรถนะสงูไว้ 6 
องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ด้านโครงสร้างองคก์าร 2) ด้านการน าองค์การ 3) ด้านการใหค้วามส าคัญ
กับผู้รับบริการ 4) ด้านการมุง่เนน้บุคลากร 5) ด้านการมุง่เน้นระบบปฏิบัติการ 6) ด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสาร ทั้งนี้ใน 6 องคป์ระกอบเบื้องต้น ต่างมีองคป์ระกอบย่อยซึ่งเมื่อพิจารณา
ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ตามภาพประกอบที่มีอิทธพิลต่อการเปน็องค์การสมรรถนะสงูอยู่ใน
ระดับต้ังแต่ .43 ถึง .86 แสดงให้เห็นว่าสามารถพยากรณ์การเป็นองค์กรสมรรถนะสูงได้อย่างไรกด็ี 
มีข้อสังเกตวา่จากองค์ประกอบหลักและองค์ประกอบยอ่ยทั้งหมดให้ความส าคัญทีก่ารก าหนด
วิสัยทัศน์การวางแผน การวางระบบ การควบคุม จริยธรรม การปรับปรุงพัฒนางานสภาพแวดล้อม
ในการท างาน การน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้และให้ความส าคัญต่อผู้รับบริการ แต่ไม่มีมิติ            
ด้านการสร้างแรงจูงใจ (Motivation) ในการปฏิบัติงานของบุคลากรอยา่งเดน่ชัดแม้ว่าจะมี
องค์ประกอบในเรื่องของการน าองค์การที่มุง่เรื่องประโยชน์ของสังคมและประเทศระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจนซึ่งนับได้ว่าเป็นแรงจูงใจประการหนึ่งแต่มิได้ครอบคลุมถึง
แรงจูงใจทั้งหมดที่จะผลักดันให้บุคลากรท างานสู่เป้าหมาย โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในส่วนที่จะชว่ย
เสริมสร้างขวัญและก าลังใจอันจะเป็นแรงจูงใจในการผลักดันให้มีการน าสมรรถนะที่มีออกมาใช้
อย่างเตม็ก าลังความสามารถในการท างาน เชน่ การให้รางวัล การจัดสวัสดิการหรือการบ ารุงขวัญ
และก าลังใจในยามที่ประสบปัญหาต่าง ๆ เมื่อพิจารณาในประเดน็ทีว่่าองค์ประกอบดังกล่าว
สามารถน ามาใช้กับหน่วยงานในสงักัดส านักงานศาลยุติธรรมได้ 
 
ข้อเสนอแนะ 

จากการวิเคราะห์องค์ประกอบการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงที่ได้จากการวิจัย จ านวน              
6 ด้าน คือ ด้านโครงสร้างองค์กร, ด้านการน าองค์กร, ดา้นการให้ความส าคัญกับผู้รับบริการ,          
ด้านการมุ่งเนน้บุคลากร, ดา้นการมุ่งเนน้ระบบปฏิบัติการ และด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและ              
การสื่อสารซึ่งสามารถน ามาใช้กับศาลในสงักัดส านักงานศาลยุติธรรม 
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1.  เชงินโยบาย ศาลในสังกดัส านักงานศาลยุติธรรมควรจะพิจารณาในเชิงการก าหนด
นโยบายที่เกีย่วข้องกับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงที่ได้จากการวพิากษ์ไปใช ้

2.  เชิงปฏิบัติ สิ่งที่คน้พบจากการวจิัยส าเสนอให้ศาลในสังกัดส านักงานศาลยุติธรรม 
ปรับปรุง พัฒนาให้ศาลเป็นองค์การสมรรถนะสงู ก าหนดแผนการปรับปรุง พัฒนาองค์ประกอบ
ต่าง ๆ ซึ่งอาจจะปรับปรุงในหน่วยงานและน าไปใช้ในศาลต่าง ๆ ได ้

3.  เชงิวิจัย เมือ่มีการปรับปรุง พัฒนาองคก์รอาจน าผลที่ได้ไปวิจัยการเป็นองค์รวม
สมรรถนะสงูอยู่ในระดับใดของศาลต่าง ๆ ส ารวจข้อมูลน าไปวิจัยด้านอืน่ ๆ เพิ่มเติม 
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แบบสอบถามการวิจัย 
เรื่อง “การพฒันาตัวแบบองค์การสู่องค์กรสมรรถนะสูง (HPO): กรณีศึกษา  

ศาลในสังกัดส านักงานอธิบดีผู้พิพากษาภาค 2” 
ค าชี้แจง: 

1.  แบบสอบถามฉบับนี้ จัดท าขึ้นโดยมวีัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาองคป์ระกอบที่มีอทิธิพล
ต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูง และระดับการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง และน าเสนอตัวแบบ            
ศาลยุติธรรมสู่องค์การสมรรถนะสงู  

2.  ค าตอบที่ได้จะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งในการศึกษาวิจัยครัง้นี้ และเพื่อน าผลการศึกษา  
ไปใช้ส าหรับการน าเสนอตัวแบบองค์การสมรรถนะสงู จึงขอความกรุณาจากท่านได้โปรด                  
ตอบค าถามทุกข้อ และการตอบแบบสอบถามฉบับนี้จะไม่มีผลกระทบต่อท่านแต่ประการใด 

3.  แบบสอบถามที่ใช้ในการประเมินครั้งนีแ้บ่งอกเป็น 3 ส่วน คือ 
 ตอนที่ 1  ข้อมลูทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2  แบบสอบถามตัวแบบการเป็นองค์การสมรรถนะสูง 6 ด้าน ด้านโครงสร้าง

องค์กร ด้านการน าองค์กร ด้านการให้ความส าคัญกับผูร้ับบริการ ด้านการมุ่งเน้นบคุลากร                  
ด้านมุ่งเน้นระบบปฏิบัติการ ด้านเทคโนโลยี 

 

ตอนที ่1 ข้อมูลทั่วไป 
ค าชี้แจง กรุณาท าเคร่ืองหมาย   ใน   หนา้ข้อความที่ตรงกับขอ้มูลของท่าน 
1.  เพศ   
 1.    หญิง          2.    ชาย 
2.  อายุ      
 1.    ไม่เกนิ 30 ป ี 2.    31-40 ปี 
 3.    41-50 4.    51 ปีขึ้นไป 
3.  ระดับการศึกษา   
 1.    ต่ ากวา่ปริญญาตรี 2.    ปริญญาตร ี
 3.    ปริญญาโท 4.    ปริญญาเอก 
4.   ต าแหน่งงาน                            
   1.    ผู้พิพากษาหวัหน้าศาล 2.    ผูพ้ิพากษา 
    3.    ผู้อ านวยการส านักอ านวยการ/ ส านักงานประจ าศาล 
 4.   เจา้หน้าที่ศาล 
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5.  ประสบการณ์ในการท างาน 
      1.    ไม่เกิน 5 ปี  2.    5-10 ปี               
  3.    11-15 ปี         4.    16 ปีขึ้นไป 
 
ตอนที่ 2  ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับความเป็นองค์การสมรรถนะสูง 
แบบสอบถามการพัฒนาตัวแบบองค์กรสู่องค์การสมรรถนะสงู มีทั้งหมด 42 ข้อ  
ค าชี้แจง: กรณุาท าเคร่ืองหมาย   ในช่องทางขวามือซึ่งตรงกับความคิดเห็นของท่านเพยีง                
ช่องเดียว โดยแต่ละข้อมีระดับความคิดเห็น 5 ระดับ ดังนี ้

ระดับ 1 หมายถึง ท่านเหน็ว่าองค์ประกอบนั้นมีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง
ในระดับน้อยที่สุด 

ระดับ 2 หมายถึง ท่านเหน็ว่าองค์ประกอบนั้นมีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง
ในระดับน้อย 

ระดับ 3 หมายถึง ท่านเหน็ว่าองค์ประกอบนั้นมีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง
ในระดับปานกลาง 

ระดับ 4 หมายถึง ท่านเหน็ว่าองค์ประกอบนั้นมีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง
ในระดับมาก 

ระดับ 5 หมายถึง ท่านเหน็ว่าองค์ประกอบนั้นมีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง
ในระดับมากที่สุด 
 
ล าดับที ่ ข้อค าถาม 1 2 3 4 5 

 ด้านโครงสรา้งองค์กร      
1 โครงสร้างองค์กรที่มีความยดืหยุ่น ปรับเปลี่ยน

ได้ง่าย สามารถตอบสนองได้ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลง 

     

2 มีการแบ่งสายงานและความรับผิดชอบ    
ชัดเจน  

     

3 มีการกระจายอ านาจและความรับผิดชอบ    
ชัดเจน 
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ล าดับที ่ ข้อค าถาม 1 2 3 4 5 
 ด้านการน าองค์กร      
1 ผู้บริหารมีการก าหนดวิสัยทศัน์ และถ่ายทอด

วิสัยทัศน์ไปสูก่ารปฏิบัต ิ
     

2 ผู้บริหารมีการส่งเสริมใหทุ้กคนในหนว่ยงาน                   
ปฏิบัติตามหลักนิติธรรม 

     

3 ผู้บริหารมีการสร้างสภาพแวดล้อม                       
สร้างวัฒนธรรมการท างานของบุคลากร                   
เพื่อบริการที่ดีให้แก่ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วน
เสีย 

     

4 ผู้บริหารมีการสื่อสารและสร้างความผูกพัน                       
ทั่วทั้งองค์กรกบัผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

     

5 ผู้บริหารปรับปรุงผลการด าเนินการเพื่อให้                  
ส่วนราชการบรรลุวัตถุประสงค์องค์การอยูเ่สมอ 

     

6 องค์กรมีระบบงานที่ควบคุม ก ากับ ดูแลเพือ่
ป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ ปกป้อง
ผลประโยชน์ของประเทศและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

     

7 องค์กรมีระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน                  
ที่ชัดเจน 

     

8 องค์กรมีการสง่เสริมให้การปฏิบัติงาน                      
ทุกส่วนงานเป็นไปอย่างมีจรยิธรรม 

     

9 องค์การมียุทธศาสตร์และการด าเนินงาน                   
ที่ค านึงถึงประโยชน์ของสังคมเป็นหลัก 

     

 ด้านการให้ความส าคัญกบัผู้รับบริการ      
1 องค์กรมีสื่อสารสนเทศเพื่อรับฟังผู้รับบริการ         

และผู้มีส่วนไดส้่วนเสีย 
     

2 องค์กรมีการส ารวจความพึงพอใจของผู้รับบริการ
และผู้มีส่วนไดส้่วนเสีย 
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ล าดับที ่ ข้อค าถาม 1 2 3 4 5 
3 องค์กรมีช่องทางเข้ารับบริการที่สามารถเขา้ถึง

ได้ง่าย 
     

4 องค์กรมีการสือ่สารสร้างความสัมพันธ์กับ
ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

     

5 องค์กรมีการจดัการกับข้อร้องเรียนของผู้รับบริการ
และผู้มีส่วนไดส้่วนเสียและท าให้มั่นใจว่าขอ้
ร้องเรียนได้รับการแก้ไขอย่างทันทว่งท ี

     

 ด้านการมุ่งเน้นบุคลากร      
1 องค์กรมีระบบการประเมนิบุคคลด้านสมรรถนะ 

รวมทั้งทักษะ คุณวุฒิ ที่จ าเป็นในแต่ละต าแหนง่
งานอย่างชัดเจน 

     

2 องค์กรมีระบบการสรรหา คัดเลือก บรรจุ แต่งตั้ง 
ที่ชัดเจน สามารถตรวจสอบได้ 

     

3 องค์กรมีระบบการบริหารงานบุคคลที่มุง่ใช้
ประโยชน์จากสมรรถนะหลักของบุคลากร 
เพื่อให้งานบรรลุผลส าเร็จ 

     

4 องค์กรมีการเตรียมบุคลากรให้พร้อมรับต่อ           
การเปลี่ยนแปลง และสามารถด าเนินการ               
ตามภารกิจได้อย่างราบรื่นและต่อเนื่อง 

     

5 องค์กรมีการจดัสภาพแวดล้อมในการท างาน
และมีการปรับปรุงให้ดีขึ้นอยูเ่สมอ 

     

6 องค์กรมีนโยบายที่ดูแลสุขภาพ สทิธิประโยชน์
และสวัสดิการของบุคลากร 

     

7 องค์กรมีระบบการเรียนรู้เพื่อให้บุคลากร           
หัวหน้าส่วน/ งาน และผู้บริหารได้พัฒนาตนเอง 

     

8 องค์กรมีระบบการจัดการความก้าวหน้าของ
บุคลากรทุกต าแหนง่ และมกีารสืบทอดต าแหนง่
ของผู้บริหาร 
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ล าดับที ่ ข้อค าถาม 1 2 3 4 5 
 ด้านการมุ่งเน้นระบบปฏิบัติการ      

1 องค์กรมีการจดัท าแผนปฏิบตัิการระยะสัน้         
ระยะยาว และถ่ายทอดแผนไปสู่การปฏิบัติ 

     

2 องค์กรมีการปรับแผนและน าแผนการปฏิบัติ             
ไปปฏิบัติได้อย่างรวดเร็ว 

     

3 องค์กรมีสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติการ                     
ที่ปลอดภัย ปอ้งกันการเกิดอุบัติเหตุ  

     

4 องค์กรมีการออกแบบกระบวนการท างาน 
กระบวนการให้บริการโดยเป็นไปตาม
แผนปฏิบัติการที่ก าหนด 

     

5 องค์กรมีการจดัสรรงบประมาณ และม ี                     
การจัดการความเสี่ยงด้านการเงนิและด้านอื่น ๆ 
ที่เกี่ยวข้องตามแผนที่ก าหนดไว้ 

     

6 องค์กรมีแผนทรัพยากรบุคคลที่สนับสนุน
วัตถุประสงค์ตามแผนยุทธศาสตร์และ
แผนปฏิบัติการระยะสั้นและระยาว 

     

7 องค์กรมีตัวชีว้ัดผลการด าเนินงานในการควบคุม 
และปรับปรุงกระบวนการท างาน 

     

8 องค์กรมีการคาดการณ์ผลการด าเนินงานตาม
กรอบระยะเวลาของแผนทั้งระยะสั้นระยะยาว
เปรียบเทียบกบัผลกับหน่วยงานราชการในระดับ
ที่เทยีบเคียงกัน 

     

9 องค์กรมีการตดิตามการปฏบิัติงานตามแผน
ยุทธศาสตร์โดยตลอด 

     

10 องค์กรมีการปรับแผนและน าแผนการปฏิบัติการ
ไปปฏิบัติได้อย่างทนัเวลาเสมอ 
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ล าดับที ่ ข้อค าถาม 1 2 3 4 5 
 ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร      

1 องค์การมีการเลือกใช้ข้อมูลและสารสนเทศ               
เชิงเปรียบเทียบเพื่อสนับสนนุการตัดสินใจ                   
ในระดับปฏิบัติการและระดับยุทธศาสตร์                  
รวมไปถึงการสร้างนวัตกรรม 

     

2 องค์กรมีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัย
มาใช้ในการปฏิบัติงาน 

     

3 องค์กรมีการจดัการแหล่งสารสนเทศ เพื่อให้
ประชาชนสามารถเข้าถึงได้โดยสะดวก 

     

4 องค์กรมีการน าสารสนเทศมาใช้ประโยชน์                   
ในอนาคตเพื่อตอบสนองความต้องการของ
ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

     

 
 
ส่วนที่ 3 นอกจากความเห็นของท่านที่ใหม้าแก่ผู้วิจัยทัง้หมดแล้ว สุดท้ายนี ้ผู้วิจัยขอทราบ               
ความคิดเห็นรวบยอดเกีย่วกับประเด็น ดงันี ้

ประเด็นที่ 1 ท่านเห็นว่าปัจจุบัน หน่วยงานของท่านมีปัญหาและอุปสรรคอย่างไร
หรือไม่ในการที่จะยกหรือพัฒนาให้เป็น “องค์กรที่มีสมรรถนะสูงได้” 
..............................................................................................................................................
..............................................................................................................................................
..............................................................................................................................................
..............................................................................................................................................
..............................................................................................................................................
..............................................................................................................................................
..............................................................................................................................................
..............................................................................................................................................
..............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................. 
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ประเด็นที่ 2 ท่านมีข้อคิดเห็นและมีข้อเสนอแนะอยา่งไรที่จะท าให้หน่วยงานของท่าน
สามารถพัฒนาให้เปน็ “องคก์รที่มีสมรรถนาสูง” 
..............................................................................................................................................
..............................................................................................................................................
..............................................................................................................................................
..............................................................................................................................................
..............................................................................................................................................
..............................................................................................................................................
..............................................................................................................................................
..............................................................................................................................................
..............................................................................................................................................
............................................................................................................................................. 
 

โปรดตรวจสอบอีกครั้งว่าท่านได้ตอบค าถามครบทุกข้อก่อนส่งคืน 
ขอความกรณุา ส่งคืนแบบสอบถาม ภายในวันที่ 31 มีนาคม พ.ศ. 2560 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูง 
ในความกรณุาของท่านที่สละเวลาอันมีค่าในการตอบแบบสอบถามนี้ 
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ภาคผนวก ข 
แบบสัมภาษณ์ 
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แบบสัมภาษณ ์
เรื่อง: การวิเคราะห์องค์ประกอบการเป็นองค์การสมรรถนะสงู: กรณีศึกษา  

ศาลในสังกัดส านักงานอธิบดีผู้พิพากษาภาค 2 
แบบสัมภาษณ์นี้ ผูท้ าการวิจัยมีความประสงค์ที่จะทราบข้อมูลเกี่ยวกบัองค์ประกอบการ

เป็นองค์การสมรรถนะสงูของศาลยุติธรรม ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งส าหรับใช้ในการวิเคราะห์องค์ประกอบ
การเป็นองค์การสมรรถนะสงูของศาลยุตธิรรมที่ได้รับจากท่าน กรุณาวพิากษ์แสดงความคิดเห็น
ตามความเป็นจริงในทัศนะของท่าน ทั้งนี้เพื่อให้ได้ข้อมูลที่ถูกต้องและใกล้เคียงความเปน็จริง               
มากที่สุด ประกอบเพื่อความถูกต้องของผลการวิจัยซึ่งจะสามารถน าเอาไปใช้ประโยชน์                      
ในการบริหารจัดการศาลในสังกัดส านักงานศาลยุติธรรมให้เป็นองค์การสมรรถนะสูง ข้อมูลที่ได้รับ
จากท่านจะเปน็ข้อมูลเฉพาะบุคคลเพื่อที่จะน าเอาไปใชป้ระโยชน์ในทางวิชาการเทา่นั้น จะไม่ม ี
การเปิดเผยขอ้มูลหรือเผยแพร่ข้อมูลที่ได้รับจากท่านและจะไม่มีผลกระทบกับตัวทา่นและ
หนว่ยงานหรือองค์การที่ทา่นสังกัดใด ๆ ทั้งสิ้น ขอขอบคุณในความรว่มมือมา ณ โอกาสนี้ 

ค าชี้แจง แบบสัมภาษณ์ส าหรับการวิจัยในเรื่อง การวิเคราะห์องค์ประกอบการเป็น
องค์การสมรรถนะสงู เปน็แบบกึ่งโครงสรา้ง (Semi structured interview) โดยแบ่งออกเป็น 2 ส่วน 
ดังนี ้

ส่วนที่ 1 ข้อมลูทั่วไปของผู้ตอบแบบสัมภาษณ ์
ส่วนที่ 2 องค์ประกอบการเป็นองค์การสมรรถนะสงูของศาลยุติธรรม 
ผู้ด าเนินการวิจัย  นางพรนิภา ธนาธรรมนันท์ นิสิตปริญญาเอก หลักสูตรปรัชญา                

ดุษฏีบัณฑิต สาขารัฐประศาสนศาสตร์ วทิยาลยับริหารรัฐกิจ มหาวิทยาลัยบูรพา 
อาจารย์ที่ปรกึษา  
1.  ศาสตราจารย์ ดร.จักรกฤษณ์ นรนิติผดุงการ อาจารย์ที่ปรึกษาหลัก 
2.  ดร.อรรณพ โพธิสุข อาจารย์ที่ปรึกษารว่ม 
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ส่วนที่ 1 ข้อมลูทั่วไปของผู้ตอบแบบสัมภาษณ ์
ผู้ให้ข้อมูล................................................................................................................................ 
ต าแหน่ง.......................................................สถานที่ท างาน...................................................... 
วันที่สัมภาษณ์......................................................เวลา............................................................ 
สถานที่สัมภาษณ์..................................................................................................................... 

ส่วนที่ 2 องค์ประกอบการเป็นองค์การสมรรถนะสงูของศาลในสังกัดส านักงาน                      
ศาลยุติธรรม 

ท่านคิดว่าการใช้องค์ประกอบการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงซึ่งผู้วิจัยเอามาเปน็                   
กรอบแนวคิดส าหรับการวิจยัในครั้งนี้ซึ่งประกอบด้วย 6 ตัวแปร ท่านคดิว่ามีตัวแปรด้านไหนบ้าง            
ที่ถือวา่เป็นองค์ประกอบอันส าคัญ ซึ่งสามารถเปน็องค์ประกอบการเป็นองค์การสมรรถนะสงูของ
ศาลในสังกัดส านักงานศาลยุติธรรม เพราะอะไร 

1.  โครงสรา้งองค์การ หมายถึง การที่ศาลยุติธรรมมีโครงสร้างที่มีความยืดหยุน่  
สามารถตอบสนองได้ทันตอ่การเปลี่ยนแปลง ภายในองค์การมีการกระจายอ านาจ                          
การแบ่งสายงานและความรบัผิดชอบอย่างชัดเจน   

2.  การน าองค์การ หมายถึง การที่ผู้บรหิารของศาลยุตธิรรมมีการก าหนดและถา่ยทอด
วิสัยทัศน์  มีการสร้างสภาพแวดล้อม สร้างวัฒนธรรมการท างาน มีการส่ือสารและสร้าง                  
ความผูกพนักับสมาชิกในองค์การ มีการปรับปรุงผลการด าเนนิการและส่งเสริมให้การด าเนินงาน
ขององค์การเป็นไปตามหลักนิติธรรม รวมไปถึงการมีระบบงานที่ควบคุม ดูแล ประเมินผล                
การปฏิบัติงานและส่งเสริมให้การด าเนนิการงานของศาลยุติธรรมเปน็ไปอย่างมีจรยิธรรม 

3.  การให้ความส าคัญกับผู้รบับริการ หมายถึง การที่ศาลยุติธรรมมีสื่อสารสนเทศ            
เพื่อติดต่อกับผู้บริการ และมีช่องทางสื่อสารกับผู้รับบริการที่เข้าถึงได้งา่ย พนักงานมคีวามสัมพันธ์
อันดีกับผู้รับบริการและสามารถแก้ไขปัญหาการใช้บริการได้อย่างทันท่วงที   

4.  การมุ่งเนน้บุคลากร หมายถึง การที่ศาลยุติธรรมมีระบบการปฏิบัติงานด้านบุคคล
อย่างชัดเจนและสามารถตรวจสอบได้ องค์การมีการจัดระบบและสภาพแวดล้อมที่จะช่วยให้
บุคลากรสามารถด าเนินงานตามภารกจิได้อย่างราบรืน่และต่อเนื่อง รวมไปถึงการดแูลสุขภาพ  
การที่ศาลยุติธรรมมีระบบการปฏิบัติงานดา้นบุคคลอยา่งชัดเจนและสามารถตรวจสอบได้  
องค์การมีการจัดระบบและสภาพแวดล้อมที่จะช่วยให้บุคลากรสามารถด าเนินงานตามภารกจิ            
ได้อย่างราบรืน่และต่อเนื่อง รวมไปถงึการดูแลสุขภาพ สวัสดิการและสทิธิประโยชน์ของบุคลากร
สวัสดิการและสิทธิประโยชนข์องบุคลากร 
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5.  การมุ่งเนน้ระบบปฏิบัติการ หมายถึง การที่ศาลยุตธิรรมมีแผนการปฏิบัติงานทั้ง
ระยะยาวและระยะสั้น และแผนปฏิบัติงานอื่น ๆ ตามที่จ าเป็น สามารถน าแผนงานไปสู่การปฏิบัติ
ได้อย่างเปน็รูปธรรม องค์การมีการออกแบบกระบวนการท างานและกระบวนการให้บริการ 

6.  เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร หมายถึง การที่ศาลยุติธรรมมีการน าเอา
เทคโนโลยีและสารสนเทศทางเทคโนโลยตี่าง ๆ มาใช้ในการปฏิบัติงาน  การให้บรกิารและ                   
การติดต่อสื่อสาร รวมไปถงึการมีแหลง่สารสนเทศที่ผู้รับบริการสามารถเข้าถึงได้สะดวกและได้รับ
ประโยชน์อย่างเต็มที ่
...............................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
...................................................................................................................................... 
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ภาคผนวก ค 
แบบตรวจสอบเคร่ืองมือเพื่อหาค่าดัชนีความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (IOC) 
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การค านวณความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (lndex of item objective congruence: IOC ) 
 

ข้อค าถาม 
ผู้เชี่ยวชาญ 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 คะแนนรวม ค่า IOC 
1.  หน่วยงานของท่านมีโครงสร้าง
องค์กรที่ปรับตัวได้ง่ายสามารถ
ตอบสนองทันต่อการเปลี่ยนแปลง 

+1 +1 -1 +1 +1 3 0.6 

2.  หน่วยงานของท่านมีสายการ
บังคับบัญชาที่สั้นกะทัดรัด 

+1 +1 +1 0 +1 2 0.4 

3.  หน่วยงานของท่านมีการแบ่ง       
สายงานและความรับผิดชอบที่ชัดเจน 

+1 +1 -1 +1 +1 3 0.6 

4.  หน่วยงานของท่านมีการกระจาย
อ านาจจากผู้บังคับบัญชาให้
ผู้ร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชา 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 

5.  ผู้บริหารมีการก าหนดวิสัยทัศน์ 
และถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติ 

+1 +1 -1 +1 +1 3 0.6 

6.  ผู้บริหารส่งเสริมให้ทุกคนใน
หน่วยงานปฏิบัติตามหลักนิติธรรม 

+1 +1 0 +1 +1 4 0.8 

7.  ผู้บริหารมีการสร้าง
สภาพแวดล้อม สร้างวัฒนธรรม    
การท างานของบุคลากรเพื่อบริการ               
ที่ดีให้แก่ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้
ส่วนเสีย 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 

8.  ผู้บริหารมีการสื่อสาร และสร้าง
ความผูกพันทั่วทั้งองค์กรกับ
ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

+1 +1 -1 +1 +1 3 0.6 

9.  ผู้บริหารปรับปรุงผลการ
ด าเนินการเพื่อให้ส่วนราชการบรรลุ
วัตถุประสงค์องค์การอยู่เสมอ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 
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ข้อค าถาม 
ผู้เชี่ยวชาญ 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 คะแนนรวม ค่า IOC 
10.  หน่วยงานของท่านมีการวาง
ระบบงานเกี่ยวกับการก ากับดูแล
รับผิดชอบต่อการปฏิบัติงานของ        
ส่วนราชการ รับผิชอบด้านการเงิน 
และการป้องกันการทุจริต และ
ประพฤติมิชอบปกป้องผลประโยชน์
ของประเทศชาติ และผู้มีส่วนได้   
ส่วนเสีย 

+1 +1 -1 +1 +1 3 0.6 

11.  หน่วยงานของท่านมีการ
ประเมินผลองค์การของผู้บริหาร            
ส่วนราชการรวมทั้งระบบก ากับดูแล 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 

12.  หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริม
และสร้างความมั่นใจว่า                          
การปฏิบัติงานทุกด้านของ                     
ส่วนราชการมีการประพฤติปฏิบัติ
อย่างมีจริยธรรม 

+1 +1 -1 +1 +1 3 0.6 

13.  หน่วยงานของท่านค านึงถึง
ความผาสุขและประโยชน์ของสังคม
เป็นส่วนหนึ่งในยุทธศาสตร์และ                
การปฏิบัติประจ าวัน 

+1 +1 -1 +1 +1 3 0.6 

14.  หน่วยงานของท่านมีการใช้สื่อ
เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อรับฟัง
ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

+1 +1 -1 +1 +1 3 0.6 

15.  หน่วยงานของท่านมีการส ารวจ
ความพึงพอใจของผู้รับบริการและ          
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 

16.  หน่วยงานของท่านมีการก าหนด
ความต้องการของผู้รับบริการและ             
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

+1 0 -1 0 0 0 0 
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ข้อค าถาม 
ผู้เชี่ยวชาญ 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 คะแนนรวม ค่า IOC 
17.  หน่วยงานของท่านก าหนด
ช่องทางที่ท าให้ผู้รับบริการและ                 
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียสามารถเข้าถึง
บริการจากส่วนราชการ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 

18.  หน่วยงานของท่านมีการสื่อสาร
สร้างความสัมพันธ์กับผู้รับบริการ
และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  

+1 +1 -1 +1 +1 3 0.6 

19.  หน่วยงานของท่านมีการจัดการ
กับข้อร้องเรียนของผู้รับบริการและ              
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและท าให้มั่นใจ  
ว่าข้อร้องเรียนได้รับการแก้ไข                 
อย่างทันท่วงที 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 

20.  หน่วยงานของท่านมีวิธีการ
ประเมินบุคคลด้านสมรรถนะรวมทั้ง
ทักษะคุณวุฒิที่จ าเป็นในแต่ละ
ต าแหน่งอย่างชัดเจน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 

21.  หน่วยงานของท่านมีวิธีการใน
การสรรหา บรรจุ แต่งตั้งและรักษา
บุคลากรใหม่ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 

22.  หน่วยงานของท่านมีวิธีในการ
จัดการและบริหารงานบุคคลเพื่อให้
งานของส่วนราชการบรรลุผลส าเร็จ
ใช้ประโยชน์จากสมรรถนะหลักของ
ส่วนราชการส่งเสริมสนับสนุน                 
การมุ่งเน้นผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้
ส่วนเสีย 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 
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ข้อค าถาม 
ผู้เชี่ยวชาญ 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 คะแนนรวม ค่า IOC 
23.  หน่วยงานของท่านมีวิธีการ
เตรียมบุคลากรให้พร้อมรับต่อ              
การเปลี่ยนแปลง เช่น บริหาร
อัตราก าลัง ความต้องการของ
บุคลากรและความจ าเป็นของ                
ส่วนราชการเพื่อให้มั่นใจว่าสามารถ
ด าเนินการตามภารกิจได้              
อย่างต่อเนื่อง 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 

24.  หน่วยงานของท่านดูแล
สภาพแวดล้อมในการท างาน                   
ในด้านสุขภาพ และความสะดวก 
ของบุคลากรรวมทั้งปรับปรุงให้ดี
ขึ้นอยู่เสมอ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 

25.  หน่วยงานของท่านก าหนด
นโยบายที่ให้มีการบริการสวัสดิการ
สิทธิประโยชน์ที่ส าคัญเพื่อสนับสนุน
บุคลากร 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 

26.  หน่วยงานของท่านมีวิธีการ             
น าผลการประเมินของบุคลากร                
มาเชื่อมโยงกับผลงานที่ส าคัญของ
ส่วนราชการ 

       

27.  หน่วยงานของท่านมีระบบการ
เรียนรู้เพ่ือเพือ่การพัฒนาตนเองของ
บุคลากร หัวหน้างาน และผู้บริหาร 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 

28.  หน่วยงานของท่านมีวิธีการ               
ในการจัดการความก้าวหน้าในหน้าที่
การงานของบุคลากรทั่วทั้งองค์การ
อย่างมีประสิทธิผล และมีการ                 
วางแผนการสืบทอดต าแหน่งของ  
หัวหน้างาน และผู้บริหาร 

+1 +1 -1 +1 0 2 0.4 
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ข้อค าถาม 
ผู้เชี่ยวชาญ 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 คะแนนรวม ค่า IOC 
29.  หน่วยงานของท่านมีการ
ออกแบบการบริการ และ
กระบวนการท างานเพื่อให้เกิดผล
และเป็นไปตามข้อก าหนดต่าง ๆ                
ที่ส าคัญของแผนปฏิบัติการ 

+1 +1 -1 +1 +1 3 0.6 

30.  หน่วยงานของท่านมีตัววัด 
หรือตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน               
เพื่อใช้ในการควบคุมและปรับปรุง
กระบวนการท างาน 

+1 +1 -1 +1 +1 3 0.6 

31.  หน่วยงานของท่านมีการท าให้
สภาพแวดล้อมการปฏิบัติงาน                
มีความปลอดภัย โดยค านึงถึง            
การป้องกันอุบัติเหตุมีการตรวจสอบ
และการวิเคราะห์ต้นเหตุ 

+1 +1 0 +1 +1 4 0.8 

32.  หน่วยงานของท่านมีการจัดท า
แผนปฏิบัติการระยะสั้น ระยะยาว 
และถ่ายทอดแผนไปสู่การปฏิบัติ 

+1 +1 -1 +1 +1 3 0.6 

33.  หน่วยงานของท่านมีวิธีการ
จัดสรรทรัพยากร ด้านงบประมาณ 
มีการจัดการความเสี่ยงด้านการเงิน
และด้านอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องตามแผน
ที่ก าหนดไว้ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 

34.  หน่วยงานของท่านมีแผนด้าน
ทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญที่สนับสนุน
วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์และ
แผนปฏิบัติการระยะสั้นระยะยาว 

+1 +1 -1 +1 +1 3 0.6 

35.  หน่วยงานของท่านมีการปรับ
แผนการปฏิบัติการไปปฏิบัติได้
อย่างรวดเร็ว 

+1 +1 0 +1 +1 4 0.8 
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ข้อค าถาม 
ผู้เชี่ยวชาญ 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 คะแนนรวม ค่า IOC 
36.  หน่วยงานของท่านมีการ
คาดการณ์ผลการด าเนินงานตาม
กรอบเวลาของการวางแผนทั้งระยะ
สั้นระยะยาวเปรียบเทียบกับผลที่
คาดการณ์ของส่วนราชการในระดับ
ที่เทียบเคียงกัน 

+1 0 0 +1 +1 3 0.6 

37.  หน่วยงานของท่านทีการ
ติดตามการปฏิบัติงานแผนงาน 
ตามยุทธศาสตร์โดยตลอด 

+1 +1 -1 +1 +1 3 0.6 

38.  หน่วยงานของท่านมีการปรับ
แผนและน าแผนการปฏิบัติการ                 
ไปปฏิบัติได้อย่างทันเวลาเสมอ 

+1 +1 -1 +1 +1 3 0.6 

39.  หน่วยงานของท่านมีการวาง
ระบบการจัดการแหล่งสารสนเทศ
เพื่อให้ประชาชนสามารถเข้าถึงได้
โดยสะดวก 

+1 +1 -1 +1 +1 3 0.6 

40.  หน่วยงานของท่านมีการน า
เทคโนโลยีสารสนะเทศที่ทันสมัย  
มาใช้ในการปฏิบัติงานปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 

41.  หน่วยงานของท่านมีการ
เลือกใช้ข้อมูลและสารสนเทศ             
เชิงเปรียบเทียบท่ีส าคัญอย่างมี
ประสิทธิผลเพื่อนสนับสนุนการ
ตัดสินใจในระดับปฏิบัติการและ
ระดับยุทธศาสตร์รวมทั้งการสร้าง
นวัตกรรม 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 

42.  หน่วยงานของท่านมีการน า
เทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้
ประโยชน์ในอนาคตตอบสนอง
ความต้องการของผู้รับบริการ                 
และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 

 



 

 

230 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
ค่าความเชื่อมัน่ 
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Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.834 3 

 
 

Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

A1 4.53 .571 30 
A2 4.77 .430 30 
A3 4.67 .547 30 

 
Item-Total Statistics 

 Scale Mean if Item Deleted Scale Variance if Item 
Deleted 

Corrected Item-Total 
Correlation 

Cronbach's Alpha if Item 
Deleted 

A1 9.43 .806 .677 .799 
A2 9.20 1.062 .653 .823 
A3 9.30 .769 .791 .670 

 
 

 Levene's Test for Equality of Variances  

 F Sig. t df Sig. (2-tailed) 

 

A1 25.735 .000 -11.414 19 .000 

   -6.000 4.000 .004 

A3 25.735 .000 -11.414 19 .000 

   -6.000 4.000 .004 

 
Group Statistics 

 AA N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

A1 
1.00 5 3.80 .447 .200 

2.00 16 5.00 .000 .000 

A2 
1.00 5 4.00 .000a .000 
2.00 16 5.00 .000a .000 

A3 
1.00 5 3.80 .447 .200 

2.00 16 5.00 .000 .000 

a. t cannot be computed because the standard deviations of both groups are 0. 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.921 9 
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Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

B1 4.60 .563 30 
B2 4.80 .407 30 
B3 4.70 .466 30 
B4 4.67 .606 30 
B5 4.60 .563 30 
B6 4.67 .547 30 
B7 4.67 .479 30 
B8 4.67 .547 30 
B9 4.70 .466 30 

 
Item-Total Statistics 

 Scale Mean if Item Deleted Scale Variance if Item 
Deleted 

Corrected Item-Total 
Correlation 

Cronbach's Alpha if Item 
Deleted 

B1 37.47 10.671 .648 .917 
B2 37.27 11.444 .641 .917 
B3 37.37 10.861 .748 .910 
B4 37.40 10.386 .670 .916 
B5 37.47 10.189 .798 .906 
B6 37.40 10.524 .719 .911 
B7 37.40 10.800 .744 .910 
B8 37.40 10.041 .876 .900 
B9 37.37 11.137 .650 .916 

 
 Independent Samples Test 

 Levene's Test for Equality of Variances  

F Sig. t df Sig. (2-tailed) 

B1 
5.816 .027 -5.907 17 .000 

  -3.873 5.000 .012 

B2 
14.539 .001 -7.626 17 .000 

  -5.000 5.000 .004 

B3 
14.539 .001 -7.626 17 .000 

  -5.000 5.000 .004 

B4 
14.539 .001 -7.626 17 .000 

  -5.000 5.000 .004 

B5 
14.539 .001 -10.677 17 .000 

  -7.000 5.000 .001 

B6 
14.539 .001 -10.677 17 .000 

  -7.000 5.000 .001 

B8 
14.539 .001 -10.677 17 .000 

  -7.000 5.000 .001 
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Group Statistics 

 BB N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

B1 
1.00 6 4.00 .632 .258 

2.00 13 5.00 .000 .000 

B2 
1.00 6 4.17 .408 .167 
2.00 13 5.00 .000 .000 

B3 
1.00 6 4.17 .408 .167 
2.00 13 5.00 .000 .000 

B4 
1.00 6 4.17 .408 .167 
2.00 13 5.00 .000 .000 

B5 
1.00 6 3.83 .408 .167 
2.00 13 5.00 .000 .000 

B6 
1.00 6 3.83 .408 .167 
2.00 13 5.00 .000 .000 

B7 
1.00 6 4.00 .000a .000 
2.00 13 5.00 .000a .000 

B8 
1.00 6 3.83 .408 .167 
2.00 13 5.00 .000 .000 

B9 
1.00 6 4.00 .000a .000 

2.00 13 5.00 .000a .000 

a. t cannot be computed because the standard deviations of both groups are 0. 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.873 5 

 
Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

C1 4.57 .626 30 
C2 4.63 .556 30 
C3 4.43 .626 30 
C4 4.63 .490 30 
C5 4.43 .679 30 

 
Item-Total Statistics 

 Scale Mean if Item Deleted Scale Variance if Item 
Deleted 

Corrected Item-Total 
Correlation 

Cronbach's Alpha if Item 
Deleted 

C1 18.13 3.844 .695 .847 
C2 18.07 4.064 .699 .846 
C3 18.27 3.651 .794 .821 
C4 18.07 4.409 .628 .863 
C5 18.27 3.651 .705 .846 
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 Independent Samples Test 

 Levene's Test for Equality of Variances  

F Sig. t df Sig. (2-tailed) 

C1 
13.403 .002 -6.436 19 .000 

  -4.965 7.000 .002 

C2 
9.148 .007 -11.666 19 .000 

  -9.000 7.000 .000 

C3 
35.286 .000 -9.900 19 .000 

  -7.638 7.000 .000 

C4 
9.148 .007 -9.074 19 .000 

  -7.000 7.000 .000 

C5 
35.286 .000 -9.900 19 .000 

  -7.638 7.000 .000 

 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.913 8 

 
Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

D1 4.70 .535 30 
D2 4.53 .571 30 
D3 4.60 .563 30 
D4 4.40 .770 30 
D5 4.50 .682 30 
D6 4.50 .682 30 
D7 4.50 .630 30 
D8 4.47 .629 30 

 
Item-Total Statistics 

 Scale Mean if Item Deleted Scale Variance if Item 
Deleted 

Corrected Item-Total 
Correlation 

Cronbach's Alpha if Item 
Deleted 

D1 31.50 13.293 .663 .907 
D2 31.67 13.609 .529 .916 
D3 31.60 13.490 .570 .913 
D4 31.80 11.269 .832 .892 
D5 31.70 11.872 .814 .893 
D6 31.70 11.941 .797 .895 
D7 31.70 12.424 .753 .899 
D8 31.73 12.340 .776 .897 
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 Levene's Test for Equality of Variances   

F Sig. t df Sig. (2-tailed) 

 

D1 
12.307 .003 -4.797 18 .000 

  -3.862 7.000 .006 

D2 
32.400 .000 -5.692 18 .000 

  -4.583 7.000 .003 

D3 
12.307 .003 -4.797 18 .000 

  -3.862 7.000 .006 

D4 
20.344 .000 -6.493 18 .000 

  -5.227 7.000 .001 

D5 
162.000 .000 -9.334 18 .000 

  -7.514 7.000 .000 

D6 
162.000 .000 -9.334 18 .000 

  -7.514 7.000 .000 

D7 
32.400 .000 -9.487 18 .000 

  -7.638 7.000 .000 

D8 
32.400 .000 -9.487 18 .000 

  -7.638 7.000 .000 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.926 10 

 
Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

E1 4.50 .682 30 
E2 4.67 .479 30 
E3 4.47 .629 30 
E4 4.70 .466 30 
E5 4.63 .490 30 
E6 4.70 .466 30 
E7 4.63 .490 30 
E8 4.60 .563 30 
E9 4.63 .490 30 
E10 4.60 .563 30 
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Item-Total Statistics 
 Scale Mean if Item Deleted Scale Variance if Item 

Deleted 
Corrected Item-Total 

Correlation 
Cronbach's Alpha if Item 

Deleted 

E1 41.63 14.585 .430 .939 
E2 41.47 14.051 .838 .913 
E3 41.67 14.506 .499 .932 
E4 41.43 14.323 .780 .916 
E5 41.50 13.983 .837 .913 
E6 41.43 14.254 .801 .915 
E7 41.50 14.259 .755 .917 
E8 41.53 13.568 .821 .912 
E9 41.50 13.845 .879 .910 
E10 41.53 13.844 .747 .917 

 
  Independent Samples Test 

  Levene's Test for Equality of Variances  

F Sig. t df Sig. 
 (2-tailed) 

E1 
Equal variances assumed 32.400 .000 -5.692 18 .000 

Equal variances not assumed   -4.583 7.000 .003 

E3 
Equal variances assumed 3.600 .074 -6.573 18 .000 

Equal variances not assumed   -5.292 7.000 .001 

E4 
Equal variances assumed 8.400 .010 -8.695 18 .000 

Equal variances not assumed   -7.000 7.000 .000 

E8 
Equal variances assumed 8.400 .010 -11.179 18 .000 

Equal variances not assumed   -9.000 7.000 .000 

E10 
Equal variances assumed 8.400 .010 -11.179 18 .000 

Equal variances not assumed   -9.000 7.000 .000 
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Group Statistics 

 EE N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

E1 
1.00 8 4.25 .463 .164 

2.00 12 5.00 .000 .000 

E2 
1.00 8 4.00 .000a .000 
2.00 12 5.00 .000a .000 

E3 
1.00 8 4.00 .535 .189 
2.00 12 5.00 .000 .000 

E4 
1.00 8 4.13 .354 .125 
2.00 12 5.00 .000 .000 

E5 
1.00 8 4.00 .000a .000 
2.00 12 5.00 .000a .000 

E6 
1.00 8 4.00 .000a .000 
2.00 12 5.00 .000a .000 

E7 
1.00 8 4.00 .000a .000 
2.00 12 5.00 .000a .000 

E8 
1.00 8 3.88 .354 .125 
2.00 12 5.00 .000 .000 

E9 
1.00 8 4.00 .000a .000 
2.00 12 5.00 .000a .000 

E10 
1.00 8 3.88 .354 .125 

2.00 12 5.00 .000 .000 

a. t cannot be computed because the standard deviations of both groups are 0. 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.887 4 

 
Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

F1 4.47 .681 30 
F2 4.50 .682 30 
F3 4.67 .479 30 
F4 4.67 .479 30 

 
Item-Total Statistics 

 Scale Mean if Item Deleted Scale Variance if Item 
Deleted 

Corrected Item-Total 
Correlation 

Cronbach's Alpha if Item 
Deleted 

F1 13.83 2.144 .772 .853 
F2 13.80 2.028 .852 .816 
F3 13.63 2.861 .652 .892 
F4 13.63 2.654 .809 .845 
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 Levene's Test for Equality of Variances   

F Sig. t df Sig. (2-tailed) 

F1 
654.545 .000 -10.660 20 .000 

  -7.071 6.000 .000 

F2 
654.545 .000 -10.660 20 .000 

  -7.071 6.000 .000 

F3 
13.091 .002 -9.045 20 .000 

  -6.000 6.000 .001 

 

ตอนนี้พบว่าข้อ 4 ต้องปรับปรุงนะคะเพราะ SD = 0 ตามตารางข้างล่าง  
 

Group Statistics 

 FF N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

F1 
1.00 7 3.57 .535 .202 

2.00 15 5.00 .000 .000 

F2 
1.00 7 3.57 .535 .202 
2.00 15 5.00 .000 .000 

F3 
1.00 7 4.14 .378 .143 
2.00 15 5.00 .000 .000 

F4 
1.00 7 4.00 .000a .000 

2.00 15 5.00 .000a .000 

a. t cannot be computed because the standard deviations of both groups are 0. 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

239 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลโมเดลสมการโครงสร้าง (Structural equation modeling: SEM)                    

โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor analysis) 
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                                                                                                                             DATE:  9/21/2017 
                                  TIME: 15:13 
 
 
                                L I S R E L  8.72 
 
                                       BY 
 
                         Karl G. J”reskog& Dag S”rbom 
 
                    This program is published exclusively by 
                    Scientific Software International, Inc. 
                       7383 N. Lincoln Avenue, Suite 100 
                        Lincolnwood, IL 60712, U.S.A.  
            Phone: (800)247-6113, (847)675-0720, Fax: (847)675-2140 
        Copyright by Scientific Software International, Inc., 1981-2005  
          Use of this program is subject to the terms specified in the 
                        Universal Copyright Convention. 
                          Website: www.ssicentral.com 
 
 The following lines were read from file D:\CFAN\CFA\CODECFA.SPL: 
 
 CFA NONG 
 OBSERVED VARIABLES OR1 OR2 OR3 OT1 OT5 OT6 OT7 OT8 OT9 OC1 OC2 OC3 OC4 OC5 OP1 OP3 OP4 OP5 OP7 OO1 OO3 OO6 OO7 
OO8 OO10 OI2 OI3 OI4 
 COVARIANCE MATRIX FROM FILE CFA02.COV 
 SAMPLE SIZE 408 
 LATENT VARIABLES OR OT OC OP OO OI Z 
 RELATIONSHIPS 
 OR1 OR2 OR3 = OR 
 OT1 OT5 OT6 OT7 OT8 OT9 = OT 
 OC1 OC2 OC3 OC4 OC5 = OC 
 OP1 OP3 OP4 OP5 OP7 = OP 
 OO1 OO3 OO6 OO7 OO8 OO10 = OO 
 OI2 OI3 OI4 = OI 
 OR OT OC OP OO OI = Z 
 Set the error covariance of OC2 and OC3 free 
 Set the error covariance of OI3 and OT8 free 
 Set the error covariance of OP3 and OC1 free 
 Set the error covariance of OO6 and OO7 free 
 Set the error covariance of OI3 and OO8 free 
 Set the error covariance of OP3 and OT9 free 
 Set the error covariance of OT9 and OC2 free 
 Set the error covariance of OI4 and OC4 free 
 Set the error covariance of OC5 and OT7 free 
 Set the error covariance of OI2 and OR3 free 
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 Set the error covariance of OR1 and OP4 free 
 Set the error covariance of OT7 and OP1 free 
 Set the error covariance of OO7 and OO8 free 
 Set the error covariance of OO10 and OO8 free 
 Set the error covariance of OO7 and OO10 free 
 Set the error covariance of OO6 and OO8 free 
 Set the error covariance of OO1 and OO6 free 
 Set the error covariance of OR3 and OO10 free 
 Set the error covariance of OC4 and OO7 free 
!Set the error covariance of OT8 and OT9 free 
 !set the error variance of OI to OC1 
 !set the error variance of OP4 to OR1 
 LISREL OUTPUT sc MI RS 

Method of Estimation: Generalized Least Squares 
 
path diagram 
 
end of problem 
 
 CFA NONG                                                                        
 
         Covariance Matrix        
 
                 OR1        OR2        OR3        OT1        OT5        OT6    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      OR1       0.92 
      OR2       0.52       0.83 
      OR3       0.45       0.54       0.71 
      OT1       0.34       0.40       0.39       0.62 
      OT5       0.33       0.36       0.35       0.35       0.59 
      OT6       0.33       0.34       0.33       0.29       0.36       0.51 
      OT7       0.38       0.34       0.36       0.33       0.36       0.36 
      OT8       0.31       0.39       0.35       0.32       0.36       0.36 
      OT9       0.32       0.35       0.30       0.32       0.35       0.35 
      OC1       0.39       0.35       0.33       0.32       0.34       0.31 
      OC2       0.32       0.38       0.32       0.29       0.32       0.32 
      OC3       0.28       0.36       0.31       0.31       0.33       0.30 
      OC4       0.31       0.36       0.34       0.32       0.34       0.31 
      OC5       0.35       0.35       0.34       0.31       0.33       0.30 
      OP1       0.34       0.42       0.38       0.36       0.38       0.33 
      OP3       0.32       0.37       0.34       0.35       0.34       0.32 
      OP4       0.44       0.40       0.38       0.33       0.34       0.29 
      OP5       0.37       0.41       0.39       0.32       0.35       0.31 
      OP7       0.35       0.37       0.33       0.32       0.35       0.32 
      OO1       0.33       0.38       0.34       0.32       0.35       0.31 
      OO3       0.36       0.35       0.33       0.33       0.35       0.32 
      OO6       0.33       0.33       0.33       0.29       0.34       0.30 
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      OO7       0.36       0.32       0.31       0.33       0.36       0.30 
      OO8       0.38       0.34       0.35       0.32       0.34       0.28 
     OO10       0.36       0.36       0.39       0.35       0.39       0.33 
      OI2       0.39       0.38       0.37       0.31       0.29       0.26 
      OI3       0.47       0.37       0.35       0.36       0.34       0.30 
      OI4       0.45       0.36       0.35       0.35       0.32       0.30 
 
         Covariance Matrix        
 
                 OT7        OT8        OT9        OC1        OC2        OC3    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      OT7       0.66 
      OT8       0.40       0.57 
      OT9       0.35       0.39       0.54 
      OC1       0.34       0.34       0.34       0.71 
      OC2       0.29       0.34       0.35       0.42       0.60 
      OC3       0.28       0.32       0.31       0.42       0.46       0.58 
      OC4       0.33       0.35       0.33       0.43       0.46       0.46 
      OC5       0.35       0.35       0.31       0.40       0.40       0.40 
      OP1       0.39       0.38       0.33       0.37       0.34       0.36 
      OP3       0.30       0.32       0.34       0.32       0.35       0.35 
      OP4       0.36       0.32       0.32       0.39       0.33       0.35 
      OP5       0.34       0.33       0.30       0.41       0.38       0.39 
      OP7       0.34       0.32       0.32       0.38       0.36       0.37 
      OO1       0.36       0.33       0.32       0.38       0.33       0.35 
      OO3       0.31       0.32       0.33       0.37       0.36       0.35 
      OO6       0.30       0.30       0.29       0.33       0.31       0.29 
      OO7       0.34       0.33       0.31       0.35       0.32       0.33 
      OO8       0.31       0.32       0.32       0.38       0.33       0.32 
     OO10       0.35       0.34       0.32       0.39       0.36       0.36 
      OI2       0.27       0.31       0.27       0.44       0.39       0.40 
      OI3       0.33       0.30       0.31       0.46       0.37       0.38 
      OI4       0.32       0.33       0.31       0.48       0.40       0.40 
 
         Covariance Matrix        
 
                 OC4        OC5        OP1        OP3        OP4        OP5    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      OC4       0.64 
      OC5       0.42       0.61 
      OP1       0.37       0.35       0.70 
      OP3       0.36       0.36       0.44       0.60 
      OP4       0.36       0.37       0.50       0.46       0.81 
      OP5       0.39       0.39       0.47       0.43       0.53       0.74 
      OP7       0.37       0.34       0.42       0.38       0.43       0.46 
      OO1       0.36       0.37       0.42       0.36       0.45       0.43 
      OO3       0.37       0.39       0.41       0.38       0.43       0.46 
      OO6       0.35       0.33       0.36       0.35       0.40       0.36 
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      OO7       0.39       0.37       0.38       0.38       0.43       0.42 
      OO8       0.36       0.36       0.40       0.40       0.47       0.43 
     OO10       0.37       0.37       0.43       0.40       0.45       0.46 
      OI2       0.38       0.36       0.38       0.31       0.37       0.39 
      OI3       0.41       0.39       0.40       0.37       0.42       0.41 
      OI4       0.39       0.42       0.40       0.38       0.43       0.39 
 
         Covariance Matrix        
 
                 OP7        OO1        OO3        OO6        OO7        OO8    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      OP7       0.62 
      OO1       0.41       0.61 
      OO3       0.39       0.43       0.69 
      OO6       0.36       0.37       0.42       0.62 
      OO7       0.38       0.43       0.44       0.47       0.64 
      OO8       0.39       0.43       0.46       0.46       0.51       0.68 
     OO10       0.40       0.43       0.45       0.44       0.49       0.52 
      OI2       0.36       0.39       0.38       0.38       0.36       0.38 
      OI3       0.39       0.45       0.46       0.45       0.45       0.48 
      OI4       0.40       0.45       0.43       0.43       0.42       0.44 
 
         Covariance Matrix        
 
                OO10        OI2        OI3        OI4    
            --------   --------   --------   -------- 
     OO10       0.66 
      OI2       0.41       0.77 
      OI3       0.48       0.62       0.80 
      OI4       0.45       0.63       0.69       0.80 
 
 
 CFA NONG                                                                        
 
 Parameter Specifications 
 
         LAMBDA-Y     
 
                  OR         OT         OC         OP         OO         OI 
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      OR1          0          0          0          0          0          0 
      OR2          1          0          0          0          0          0 
      OR3          2          0          0          0          0          0 
      OT1          0          0          0          0          0          0 
      OT5          0          3          0          0          0          0 
      OT6          0          4          0          0          0          0 
      OT7          0          5          0          0          0          0 
      OT8          0          6          0          0          0          0 
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      OT9          0          7          0          0          0          0 
      OC1          0          0          0          0          0          0 
      OC2          0          0          8          0          0          0 
      OC3          0          0          9          0          0          0 
      OC4          0          0         10          0          0          0 
      OC5          0          0         11          0          0          0 
      OP1          0          0          0          0          0          0 
      OP3          0          0          0         12          0          0 
      OP4          0          0          0         13          0          0 
      OP5          0          0          0         14          0          0 
      OP7          0          0          0         15          0          0 
      OO1          0          0          0          0          0          0 
      OO3          0          0          0          0         16          0 
      OO6          0          0          0          0         17          0 
      OO7          0          0          0          0         18          0 
      OO8          0          0          0          0         19          0 
     OO10          0          0          0          0         20          0 
      OI2          0          0          0          0          0          0 
      OI3          0          0          0          0          0         21 
      OI4          0          0          0          0          0         22 
 
         GAMMA        
 
                   Z 
            -------- 
       OR         23 
       OT         24 
       OC         25 
       OP         26 
       OO         27 
       OI         28 
 
         PSI          
 
                  OR         OT         OC         OP         OO         OI 
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
                  29         30         31         32         33         34 
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 THETA-EPS    
 
                 OR1        OR2        OR3        OT1        OT5        OT6 
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      OR1         35 
      OR2          0         36 
      OR3          0          0         37 
      OT1          0          0          0         38 
      OT5          0          0          0          0         39 
      OT6          0          0          0          0          0         40 
      OT7          0          0          0          0          0          0 
      OT8          0          0          0          0          0          0 
      OT9          0          0          0          0          0          0 
      OC1          0          0          0          0          0          0 
      OC2          0          0          0          0          0          0 
      OC3          0          0          0          0          0          0 
      OC4          0          0          0          0          0          0 
      OC5          0          0          0          0          0          0 
      OP1          0          0          0          0          0          0 
      OP3          0          0          0          0          0          0 
      OP4         57          0          0          0          0          0 
      OP5          0          0          0          0          0          0 
      OP7          0          0          0          0          0          0 
      OO1          0          0          0          0          0          0 
      OO3          0          0          0          0          0          0 
      OO6          0          0          0          0          0          0 
      OO7          0          0          0          0          0          0 
      OO8          0          0          0          0          0          0 
     OO10          0          0         71          0          0          0 
      OI2          0          0         75          0          0          0 
      OI3          0          0          0          0          0          0 
      OI4          0          0          0          0          0          0 
 
         THETA-EPS    
 
                 OT7        OT8        OT9        OC1        OC2        OC3 
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      OT7         41 
      OT8          0         42 
      OT9          0          0         43 
      OC1          0          0          0         44 
      OC2          0          0         45          0         46 
      OC3          0          0          0          0         47         48 
      OC4          0          0          0          0          0          0 
      OC5         50          0          0          0          0          0 
      OP1         52          0          0          0          0          0 
      OP3          0          0         54         55          0          0 
      OP4          0          0          0          0          0          0 
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      OP5          0          0          0          0          0          0 
      OP7          0          0          0          0          0          0 
      OO1          0          0          0          0          0          0 
      OO3          0          0          0          0          0          0 
      OO6          0          0          0          0          0          0 
      OO7          0          0          0          0          0          0 
      OO8          0          0          0          0          0          0 
     OO10          0          0          0          0          0          0 
      OI2          0          0          0          0          0          0 
      OI3          0         77          0          0          0          0 
      OI4          0          0          0          0          0          0 
 
         THETA-EPS    
 
                 OC4        OC5        OP1        OP3        OP4        OP5 
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      OC4         49 
      OC5          0         51 
      OP1          0          0         53 
      OP3          0          0          0         56 
      OP4          0          0          0          0         58 
      OP5          0          0          0          0          0         59 
      OP7          0          0          0          0          0          0 
      OO1          0          0          0          0          0          0 
      OO3          0          0          0          0          0          0 
      OO6          0          0          0          0          0          0 
      OO7         65          0          0          0          0          0 
      OO8          0          0          0          0          0          0 
     OO10          0          0          0          0          0          0 
      OI2          0          0          0          0          0          0 
      OI3          0          0          0          0          0          0 
      OI4         80          0          0          0          0          0 
 
         THETA-EPS    
 
                 OP7        OO1        OO3        OO6        OO7        OO8 
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      OP7         60 
      OO1          0         61 
      OO3          0          0         62 
      OO6          0         63          0         64 
      OO7          0          0          0         66         67 
      OO8          0          0          0         68         69         70 
     OO10          0          0          0          0         72         73 
      OI2          0          0          0          0          0          0 
      OI3          0          0          0          0          0         78 
      OI4          0          0          0          0          0          0 
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         THETA-EPS    
 
                OO10        OI2        OI3        OI4 
            --------   --------   --------   -------- 
     OO10         74 
      OI2          0         76 
      OI3          0          0         79 
      OI4          0          0          0         81 
 
 CFA NONG                                                                        
 
 Number of Iterations = 13 
 

LISREL Estimates (Generalized Least Squares) 
 
         LAMBDA-Y     
 
                  OR         OT         OC         OP         OO         OI    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      OR1       0.68        - -        - -        - -        - -        - - 
 
      OR2       0.76        - -        - -        - -        - -        - - 
              (0.05) 
               15.36 
 
      OR3       0.70        - -        - -        - -        - -        - - 
              (0.05) 
               15.27 
 
      OT1        - -       0.55        - -        - -        - -        - - 
 
      OT5        - -       0.61        - -        - -        - -        - - 
                         (0.04) 
                          15.07 
 
      OT6        - -       0.57        - -        - -        - -        - - 
                         (0.04) 
                          15.28 
 
      OT7        - -       0.60        - -        - -        - -        - - 
                         (0.04) 
                          14.27 
 
      OT8        - -       0.62        - -        - -        - -        - - 
                         (0.04) 
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                          15.57 
 
      OT9        - -       0.59        - -        - -        - -        - - 
                         (0.04) 
                          15.31 
 
      OC1        - -        - -       0.65        - -        - -        - - 
 
      OC2        - -        - -       0.65        - -        - -        - - 
                                    (0.04) 
                                     18.32 
 
      OC3        - -        - -       0.65        - -        - -        - - 
                                    (0.03) 
                                     18.82 
 
      OC4        - -        - -       0.69        - -        - -        - - 
                                    (0.04) 
                                     18.87 
 
      OC5        - -        - -       0.63        - -        - -        - - 
                                    (0.04) 
                                     17.42 
 
      OP1        - -        - -        - -       0.68        - -        - - 
 
      OP3        - -        - -        - -       0.63        - -        - - 
                                               (0.03) 
                                                19.24 
 
      OP4        - -        - -        - -       0.71        - -        - - 
                                               (0.04) 
                                                18.47 
 
      OP5        - -        - -        - -       0.70        - -        - - 
                                               (0.04) 
                                                19.31 
 
      OP7        - -        - -        - -       0.63        - -        - - 
                                               (0.03) 
                                                18.87 
 
      OO1        - -        - -        - -        - -       0.65        - - 
 
      OO3        - -        - -        - -        - -       0.67        - - 
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                                                          (0.03) 
                                                           19.41 
 
      OO6        - -        - -        - -        - -       0.62        - - 
                                                          (0.04) 
                                                           17.48 
 
      OO7        - -        - -        - -        - -       0.65        - - 
                                                          (0.03) 
                                                           19.77 
 
      OO8        - -        - -        - -        - -       0.66        - - 
                                                          (0.03) 
                                                           19.55 
 
     OO10        - -        - -        - -        - -       0.68        - - 
                                                          (0.03) 
                                                           20.80 
 
      OI2        - -        - -        - -        - -        - -       0.76 
 
      OI3        - -        - -        - -        - -        - -       0.83 
                                                                     (0.03) 
                                                                      27.16 
 
      OI4        - -        - -        - -        - -        - -       0.82 
                                                                     (0.03) 
                                                                      26.73 
 
         GAMMA        
 
                   Z    
            -------- 
       OR       0.82 
              (0.06) 
               13.35 
 
       OT       0.89 
              (0.06) 
               14.49 
 
       OC       0.89 
              (0.05) 
               16.18 
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       OP       0.94 
              (0.05) 
               18.39 
 
       OO       0.95 
              (0.05) 
               19.29 
 
       OI       0.80 
              (0.05) 
               16.46 
 
         Covariance Matrix of ETA and KSI         
 
                  OR         OT         OC         OP         OO         OI    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       OR       1.00 
       OT       0.73       1.00 
       OC       0.73       0.79       1.00 
       OP       0.77       0.84       0.84       1.00 
       OO       0.78       0.85       0.85       0.90       1.00 
       OI       0.65       0.72       0.71       0.76       0.77       1.00 
        Z       0.82       0.89       0.89       0.94       0.95       0.80 
 
         Covariance Matrix of ETA and KSI         
 
                   Z    
            -------- 
        Z       1.00 
 
         PHI          
 
                   Z    
            -------- 
                1.00 
 
         PSI          
         Note: This matrix is diagonal. 
 
                  OR         OT         OC         OP         OO         OI    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
                0.33       0.20       0.21       0.11       0.09       0.36 
              (0.05)     (0.03)     (0.03)     (0.02)     (0.02)     (0.04) 
                6.65       6.25       6.84       5.25       4.34       9.42 
 
         Squared Multiple Correlations for Structural Equations   
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                  OR         OT         OC         OP         OO         OI    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
                0.67       0.80       0.79       0.89       0.91       0.64 
 
         Squared Multiple Correlations for Reduced Form           
 
                  OR         OT         OC         OP         OO         OI    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
                0.67       0.80       0.79       0.89       0.91       0.64 
 
         THETA-EPS    
 
                 OR1        OR2        OR3        OT1        OT5        OT6    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      OR1       0.45 
              (0.04) 
               12.21 
 
      OR2        - -       0.25 
                         (0.03) 
                           9.37 
 
      OR3        - -        - -       0.22 
                                    (0.02) 
                                      9.64 
 
      OT1        - -        - -        - -       0.32 
                                               (0.02) 
                                                13.17 
 
      OT5        - -        - -        - -        - -       0.22 
                                                          (0.02) 
                                                           12.33 
 
      OT6        - -        - -        - -        - -        - -       0.18 
                                                                     (0.01) 
                                                                      12.16 
 
      OT7        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
 
      OT8        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
 
      OT9        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
 
      OC1        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
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      OC2        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
 
      OC3        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
 
      OC4        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
 
      OC5        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
 
      OP1        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
 
      OP3        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
 
      OP4       0.06        - -        - -        - -        - -        - - 
              (0.02) 
                3.05 
 
      OP5        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
 
      OP7        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
 
      OO1        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
 
      OO3        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
 
      OO6        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
 
      OO7        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
 
      OO8        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
 
     OO10        - -        - -       0.04        - -        - -        - - 
                                    (0.01) 
                                      3.09 
 
      OI2        - -        - -       0.04        - -        - -        - - 
                                    (0.01) 
                                      2.84 
 
      OI3        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
 
      OI4        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
 
 
         THETA-EPS    
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                 OT7        OT8        OT9        OC1        OC2        OC3    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      OT7       0.29 
              (0.02) 
               12.84 
 
      OT8        - -       0.19 
                         (0.02) 
                          11.90 
 
      OT9        - -        - -       0.19 
                                    (0.02) 
                                     12.18 
 
      OC1        - -        - -        - -       0.29 
                                               (0.02) 
                                                12.67 
 
      OC2        - -        - -       0.03        - -       0.17 
                                    (0.01)                (0.02) 
                                      3.24                 11.23 
 
      OC3        - -        - -        - -        - -       0.04       0.15 
                                                          (0.01)     (0.01) 
                                                            3.38      10.79 
 
      OC4        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
 
      OC5       0.05        - -        - -        - -        - -        - - 
              (0.01) 
                3.42 
 
      OP1       0.04        - -        - -        - -        - -        - - 
              (0.01) 
                3.02 
 
      OP3        - -        - -       0.04      -0.05        - -        - - 
                                    (0.01)     (0.01) 
                                      3.65      -3.98 
 
      OP4        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
 
      OP5        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
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      OP7        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
 
      OO1        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
 
      OO3        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
 
      OO6        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
 
      OO7        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
 
      OO8        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
 
     OO10        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
 
      OI2        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
 
      OI3        - -      -0.04        - -        - -        - -        - - 
                         (0.01) 
                          -3.77 
 
      OI4        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
 
 
         THETA-EPS    
 
                 OC4        OC5        OP1        OP3        OP4        OP5    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      OC4       0.17 
              (0.02) 
               11.19 
 
      OC5        - -       0.22 
                         (0.02) 
                          12.30 
 
      OP1        - -        - -       0.23 
                                    (0.02) 
                                     12.21 
 
      OP3        - -        - -        - -       0.21 
                                               (0.02) 
                                                12.24 
 
      OP4        - -        - -        - -        - -       0.30 
                                                          (0.02) 
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                                                           12.55 
 
      OP5        - -        - -        - -        - -        - -       0.25 
                                                                     (0.02) 
                                                                      12.20 
 
      OP7        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
 
      OO1        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
 
      OO3        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
 
      OO6        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
 
      OO7       0.03        - -        - -        - -        - -        - - 
              (0.01) 
                3.04 
 
      OO8        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
 
     OO10        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
 
      OI2        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
 
      OI3        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
 
      OI4      -0.03        - -        - -        - -        - -        - - 
              (0.01) 
               -2.98 
 
 
         THETA-EPS    
 
                 OP7        OO1        OO3        OO6        OO7        OO8    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      OP7       0.22 
              (0.02) 
               12.38 
 
      OO1        - -       0.18 
                         (0.02) 
                          11.65 
 
      OO3        - -        - -       0.24 
                                    (0.02) 
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                                     12.48 
 
      OO6        - -      -0.04        - -       0.23 
                         (0.01)                (0.02) 
                          -3.05                 12.05 
 
      OO7        - -        - -        - -       0.06       0.21 
                                               (0.01)     (0.02) 
                                                 4.61      12.09 
 
      OO8        - -        - -        - -       0.04       0.07       0.23 
                                               (0.01)     (0.01)     (0.02) 
                                                 3.27       5.34      12.11 
 
     OO10        - -        - -        - -        - -       0.05       0.06 
                                                          (0.01)     (0.01) 
                                                            4.48       4.91 
 
      OI2        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
 
      OI3        - -        - -        - -        - -        - -       0.03 
                                                                     (0.01) 
                                                                       3.10 
 
      OI4        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
 
         THETA-EPS    
 
                OO10        OI2        OI3        OI4    
            --------   --------   --------   -------- 
     OO10       0.19 
              (0.02) 
               11.82 
 
      OI2        - -       0.20 
                         (0.02) 
                          11.71 
 
      OI3        - -        - -       0.11 
                                    (0.01) 
                                      8.28 
 
      OI4        - -        - -        - -       0.12 
                                               (0.01) 
                                                 9.02 
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         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
 
                 OR1        OR2        OR3        OT1        OT5        OT6    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
                0.51       0.70       0.69       0.49       0.63       0.65 
 
         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
 
                 OT7        OT8        OT9        OC1        OC2        OC3    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
                0.56       0.67       0.65       0.59       0.71       0.74 
 
         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
 
                 OC4        OC5        OP1        OP3        OP4        OP5    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
                0.74       0.65       0.67       0.66       0.63       0.67 
 
         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
 
                 OP7        OO1        OO3        OO6        OO7        OO8    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
                0.65       0.70       0.64       0.62       0.67       0.66 
 
         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
 
                OO10        OI2        OI3        OI4    
            --------   --------   --------   -------- 
                0.71       0.75       0.86       0.85 
 
                           Goodness of Fit Statistics 
 
                             Degrees of Freedom = 325 
                Minimum Fit Function Chi-Square = 696.80 (P = 0.0) 
        Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 662.23 (P = 0.0) 
                Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 337.23 
            90 Percent Confidence Interval for NCP = (267.54 ; 414.69) 
 
                        Minimum Fit Function Value = 1.71 
                Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.83 
              90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.66 ; 1.02) 
             Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.050 
            90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.045 ; 0.056) 
               P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 0.43 
 
                  Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 2.03 
             90 Percent Confidence Interval for ECVI = (1.85 ; 2.22) 
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                         ECVI for Saturated Model = 2.00 
                       ECVI for Independence Model = 118.20 
 
     Chi-Square for Independence Model with 378 Degrees of Freedom = 48050.47 
                           Independence AIC = 48106.47 
                                Model AIC = 824.23 
                              Saturated AIC = 812.00 
                           Independence CAIC = 48246.78 
                               Model CAIC = 1230.14 
                             Saturated CAIC = 2846.57 
 
                          Normed Fit Index (NFI) = 0.99 
                        Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.99 
                     Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.85 
                        Comparative Fit Index (CFI) = 0.99 
                        Incremental Fit Index (IFI) = 0.99 
                         Relative Fit Index (RFI) = 0.98 
 
                             Critical N (CN) = 227.18 
 
                     Root Mean Square Residual (RMR) = 0.026 
                             Standardized RMR = 0.038 
                        Goodness of Fit Index (GFI) = 0.90 
                   Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.87 
                  Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.72 
 
 CFA NONG                                                                        
 
         Fitted Covariance Matrix 
 
                 OR1        OR2        OR3        OT1        OT5        OT6    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      OR1       0.92 
      OR2       0.52       0.83 
      OR3       0.48       0.53       0.71 
      OT1       0.27       0.31       0.28       0.62 
      OT5       0.30       0.34       0.31       0.34       0.59 
      OT6       0.29       0.32       0.29       0.32       0.35       0.51 
      OT7       0.30       0.33       0.31       0.33       0.36       0.35 
      OT8       0.31       0.34       0.31       0.34       0.38       0.36 
      OT9       0.29       0.33       0.30       0.33       0.36       0.34 
      OC1       0.32       0.36       0.33       0.29       0.31       0.30 
      OC2       0.32       0.36       0.33       0.29       0.31       0.30 
      OC3       0.32       0.36       0.33       0.29       0.31       0.30 
      OC4       0.34       0.38       0.35       0.30       0.33       0.31 
      OC5       0.31       0.35       0.32       0.28       0.30       0.29 
      OP1       0.36       0.40       0.37       0.32       0.35       0.33 
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      OP3       0.33       0.37       0.34       0.29       0.32       0.31 
      OP4       0.44       0.42       0.38       0.33       0.36       0.34 
      OP5       0.37       0.41       0.38       0.33       0.36       0.34 
      OP7       0.33       0.37       0.34       0.29       0.32       0.31 
      OO1       0.35       0.39       0.36       0.31       0.34       0.32 
      OO3       0.35       0.40       0.36       0.31       0.34       0.33 
      OO6       0.33       0.37       0.34       0.29       0.32       0.30 
      OO7       0.35       0.39       0.35       0.31       0.34       0.32 
      OO8       0.35       0.39       0.36       0.31       0.34       0.32 
     OO10       0.36       0.41       0.41       0.32       0.35       0.33 
      OI2       0.34       0.38       0.38       0.30       0.33       0.31 
      OI3       0.37       0.41       0.38       0.33       0.36       0.34 
      OI4       0.37       0.41       0.38       0.33       0.36       0.34 
 
         Fitted Covariance Matrix 
 
                 OT7        OT8        OT9        OC1        OC2        OC3    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      OT7       0.65 
      OT8       0.37       0.57 
      OT9       0.35       0.36       0.53 
      OC1       0.31       0.32       0.31       0.72 
      OC2       0.31       0.32       0.34       0.43       0.60 
      OC3       0.31       0.32       0.31       0.43       0.46       0.58 
      OC4       0.33       0.34       0.32       0.45       0.45       0.45 
      OC5       0.35       0.31       0.29       0.41       0.41       0.41 
      OP1       0.39       0.35       0.34       0.37       0.37       0.37 
      OP3       0.32       0.33       0.35       0.29       0.35       0.35 
      OP4       0.36       0.37       0.35       0.39       0.39       0.39 
      OP5       0.36       0.37       0.35       0.38       0.38       0.38 
      OP7       0.32       0.33       0.31       0.35       0.35       0.35 
      OO1       0.34       0.35       0.33       0.36       0.36       0.36 
      OO3       0.34       0.35       0.33       0.37       0.37       0.37 
      OO6       0.32       0.33       0.31       0.34       0.34       0.34 
      OO7       0.33       0.34       0.33       0.36       0.36       0.36 
      OO8       0.34       0.35       0.33       0.37       0.37       0.37 
     OO10       0.35       0.36       0.34       0.38       0.38       0.38 
      OI2       0.33       0.34       0.32       0.35       0.35       0.35 
      OI3       0.36       0.33       0.35       0.39       0.39       0.39 
      OI4       0.36       0.37       0.35       0.38       0.38       0.38 
 
         Fitted Covariance Matrix 
 
                 OC4        OC5        OP1        OP3        OP4        OP5    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      OC4       0.64 
      OC5       0.43       0.61 
      OP1       0.39       0.36       0.70 
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      OP3       0.36       0.33       0.43       0.61 
      OP4       0.41       0.37       0.49       0.45       0.81 
      OP5       0.40       0.37       0.48       0.45       0.50       0.74 
      OP7       0.36       0.33       0.43       0.40       0.45       0.45 
      OO1       0.38       0.35       0.40       0.37       0.42       0.41 
      OO3       0.39       0.36       0.41       0.38       0.43       0.42 
      OO6       0.36       0.33       0.38       0.35       0.40       0.39 
      OO7       0.41       0.35       0.40       0.37       0.42       0.41 
      OO8       0.39       0.35       0.41       0.38       0.42       0.42 
     OO10       0.40       0.36       0.42       0.39       0.44       0.43 
      OI2       0.37       0.34       0.39       0.36       0.41       0.40 
      OI3       0.41       0.37       0.43       0.40       0.45       0.44 
      OI4       0.38       0.37       0.43       0.39       0.44       0.44 
 
         Fitted Covariance Matrix 
 
                 OP7        OO1        OO3        OO6        OO7        OO8    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      OP7       0.62 
      OO1       0.37       0.61 
      OO3       0.38       0.44       0.69 
      OO6       0.35       0.37       0.41       0.62 
      OO7       0.37       0.43       0.43       0.46       0.64 
      OO8       0.38       0.43       0.44       0.45       0.51       0.67 
     OO10       0.39       0.45       0.45       0.42       0.50       0.52 
      OI2       0.36       0.38       0.39       0.36       0.38       0.39 
      OI3       0.40       0.42       0.42       0.39       0.41       0.45 
      OI4       0.39       0.41       0.42       0.39       0.41       0.42 
 
         Fitted Covariance Matrix 
 
                OO10        OI2        OI3        OI4    
            --------   --------   --------   -------- 
     OO10       0.66 
      OI2       0.40       0.77 
      OI3       0.43       0.63       0.79 
      OI4       0.43       0.63       0.68       0.80 
 
         Fitted Residuals 
 
                 OR1        OR2        OR3        OT1        OT5        OT6    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      OR1       0.00 
      OR2       0.00       0.00 
      OR3      -0.02       0.01       0.00 
      OT1       0.06       0.10       0.10       0.00 
      OT5       0.03       0.03       0.04       0.02       0.00 
      OT6       0.04       0.02       0.04      -0.02       0.01       0.00 
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      OT7       0.08       0.01       0.06      -0.01       0.00       0.01 
      OT8       0.00       0.04       0.04      -0.02      -0.02       0.01 
      OT9       0.03       0.02       0.00       0.00      -0.01       0.01 
      OC1       0.06      -0.01       0.00       0.03       0.03       0.01 
      OC2      -0.01       0.02      -0.01       0.01       0.01       0.03 
      OC3      -0.04      -0.01      -0.02       0.02       0.01       0.00 
      OC4      -0.03      -0.02      -0.01       0.01       0.00       0.00 
      OC5       0.04       0.00       0.02       0.03       0.03       0.02 
      OP1      -0.02       0.02       0.02       0.04       0.03       0.00 
      OP3      -0.01      -0.01       0.00       0.06       0.02       0.01 
      OP4       0.00      -0.01       0.00      -0.01      -0.02      -0.05 
      OP5       0.00      -0.01       0.01      -0.01      -0.01      -0.03 
      OP7       0.02       0.00      -0.01       0.02       0.03       0.01 
      OO1      -0.02      -0.01      -0.01       0.01       0.01      -0.02 
      OO3       0.01      -0.04      -0.03       0.01       0.01      -0.01 
      OO6       0.00      -0.04       0.00       0.00       0.02       0.00 
      OO7       0.01      -0.07      -0.05       0.02       0.02      -0.02 
      OO8       0.03      -0.06      -0.01       0.01       0.00      -0.04 
     OO10       0.00      -0.04      -0.02       0.03       0.03      -0.01 
      OI2       0.05       0.00      -0.01       0.01      -0.04      -0.05 
      OI3       0.10      -0.05      -0.03       0.03      -0.02      -0.04 
      OI4       0.08      -0.05      -0.03       0.02      -0.04      -0.04 
 
         Fitted Residuals 
 
                 OT7        OT8        OT9        OC1        OC2        OC3    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      OT7       0.01 
      OT8       0.03       0.00 
      OT9      -0.01       0.02       0.00 
      OC1       0.02       0.02       0.04       0.00 
      OC2      -0.02       0.02       0.01       0.00       0.00 
      OC3      -0.03       0.00       0.01      -0.01       0.00       0.00 
      OC4       0.00       0.01       0.01      -0.02       0.01       0.01 
      OC5       0.01       0.04       0.01      -0.01      -0.01      -0.01 
      OP1       0.01       0.03       0.00       0.00      -0.03      -0.01 
      OP3      -0.02      -0.01      -0.01       0.02       0.00       0.01 
      OP4       0.00      -0.05      -0.03       0.00      -0.05      -0.04 
      OP5      -0.02      -0.04      -0.04       0.02       0.00       0.01 
      OP7       0.02       0.00       0.01       0.03       0.01       0.03 
      OO1       0.03      -0.02      -0.01       0.02      -0.03      -0.01 
      OO3      -0.03      -0.03      -0.01       0.00      -0.01      -0.02 
      OO6      -0.02      -0.02      -0.02      -0.01      -0.03      -0.05 
      OO7       0.01      -0.01      -0.02      -0.01      -0.04      -0.03 
      OO8      -0.03      -0.03      -0.01       0.02      -0.03      -0.05 
     OO10       0.00      -0.02      -0.02       0.01      -0.02      -0.02 
      OI2      -0.05      -0.03      -0.05       0.09       0.03       0.04 
      OI3      -0.02      -0.03      -0.04       0.08      -0.02      -0.01 
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      OI4      -0.03      -0.03      -0.03       0.10       0.01       0.02 
 
         Fitted Residuals 
 
                 OC4        OC5        OP1        OP3        OP4        OP5    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      OC4       0.00 
      OC5      -0.01       0.00 
      OP1      -0.02      -0.01       0.00 
      OP3       0.00       0.03       0.00      -0.01 
      OP4      -0.05      -0.01       0.01       0.01       0.00 
      OP5      -0.01       0.02      -0.01      -0.02       0.03       0.00 
      OP7       0.01       0.01      -0.01      -0.02      -0.02       0.02 
      OO1      -0.02       0.02       0.01      -0.01       0.04       0.01 
      OO3      -0.02       0.03       0.00       0.00       0.01       0.04 
      OO6      -0.01      -0.01      -0.02      -0.01       0.01      -0.03 
      OO7      -0.02       0.03      -0.02       0.01       0.01       0.00 
      OO8      -0.03       0.00      -0.01       0.02       0.04       0.01 
     OO10      -0.03       0.00       0.02       0.01       0.01       0.03 
      OI2       0.01       0.02      -0.01      -0.05      -0.04      -0.02 
      OI3       0.00       0.02      -0.03      -0.03      -0.02      -0.03 
      OI4       0.01       0.05      -0.02      -0.02      -0.02      -0.04 
 
         Fitted Residuals 
 
                 OP7        OO1        OO3        OO6        OO7        OO8    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      OP7       0.00 
      OO1       0.04       0.00 
      OO3       0.01       0.00       0.00 
      OO6       0.01       0.00       0.00       0.00 
      OO7       0.01       0.00       0.00       0.00       0.00 
      OO8       0.01       0.00       0.02       0.01       0.01       0.01 
     OO10       0.01      -0.01       0.00       0.01       0.00       0.01 
      OI2       0.00       0.01      -0.01       0.02      -0.02      -0.01 
      OI3      -0.01       0.04       0.03       0.06       0.04       0.04 
      OI4       0.00       0.04       0.01       0.04       0.01       0.02 
 
         Fitted Residuals 
 
                OO10        OI2        OI3        OI4    
            --------   --------   --------   -------- 
     OO10       0.00 
      OI2       0.01      -0.01 
      OI3       0.04       0.00       0.00 
      OI4       0.02       0.00       0.00       0.00 
 
 Summary Statistics for Fitted Residuals 
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 Smallest Fitted Residual =   -0.07 
   Median Fitted Residual =    0.00 
  Largest Fitted Residual =    0.10 
 
Stemleaf Plot 
 
 - 6|8  
 - 5|84322100  
 - 4|98766554332221111  
 - 3|99977554433222111000000  
 - 2|8888887765555544433322221111000000  
 - 1|99988888777776666655444433333222211111110000000  
 - 0|999999988887777666666665555555554444444433333333222222221111110000000000+05 
   0|1111111112222233333333344444444445566666677777777888889999  
   1|000000001111112222333333334444444445555555555555667777888999  
   2|0111223333333444555555556667778899  
   3|00000111223455556667778999  
   4|0234446  
   5|2689  
   6|13  
   7|6  
   8|158  
   9|567  
  10|5 
 
         Standardized Residuals   
 
                 OR1        OR2        OR3        OT1        OT5        OT6    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      OR1      -0.40 
      OR2       0.16        - - 
      OR3      -2.05       1.93       0.51 
      OT1       2.45       4.64       5.37        - - 
      OT5       1.16       1.40       2.30       1.35        - - 
      OT6       1.99       1.48       2.42      -2.43       1.27        - - 
      OT7       3.30       0.50       3.11      -0.40      -0.24       1.20 
      OT8       0.18       2.57       2.46      -1.78      -2.45       0.92 
      OT9       1.50       1.12       0.27      -0.16      -1.07       1.41 
      OC1       2.49      -0.62       0.06       1.52       1.71       0.92 
      OC2      -0.24       0.90      -0.88       0.43       0.43       1.95 
      OC3      -2.07      -0.39      -1.16       1.43       1.09       0.04 
      OC4      -1.32      -1.23      -0.57       0.82       0.31      -0.36 
      OC5       1.62       0.17       1.37       1.85       1.65       1.10 
      OP1      -0.83       1.25       1.08       2.23       1.96       0.20 
      OP3      -0.48      -0.31      -0.15       3.49       1.25       1.17 
      OP4       0.10      -0.65       0.12      -0.27      -1.45      -3.42 
      OP5      -0.11      -0.36       0.53      -0.34      -0.60      -2.17 
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      OP7       0.87       0.04      -0.44       1.41       2.10       1.09 
      OO1      -0.92      -0.85      -0.78       0.88       1.08      -1.34 
      OO3       0.31      -2.44      -1.88       0.87       0.68      -0.71 
      OO6       0.00      -2.53      -0.27      -0.02       1.18       0.10 
      OO7       0.45      -4.21      -3.00       1.50       1.53      -1.29 
      OO8       1.30      -3.50      -0.75       0.69      -0.16      -3.37 
     OO10      -0.04      -2.67      -1.56       1.69       2.40      -0.77 
      OI2       2.00      -0.14      -0.64       0.64      -2.32      -2.90 
      OI3       3.94      -2.39      -1.52       1.43      -1.52      -2.87 
      OI4       3.46      -2.40      -1.53       1.19      -2.50      -2.59 
 
         Standardized Residuals   
 
                 OT7        OT8        OT9        OC1        OC2        OC3    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      OT7       2.64 
      OT8       2.64      -0.56 
      OT9      -0.53       3.13       1.01 
      OC1       1.22       1.16       2.41      -1.38 
      OC2      -1.30       1.73       0.98      -0.37       0.44 
      OC3      -2.05       0.23       0.47      -1.35       0.50        - - 
      OC4       0.02       0.62       0.97      -2.26       2.15       2.56 
      OC5       0.54       2.95       0.89      -0.98      -1.66      -1.08 
      OP1       0.67       1.99      -0.34      -0.24      -2.40      -0.62 
      OP3      -1.52      -1.07      -1.03       2.86       0.15       0.64 
      OP4      -0.19      -3.26      -1.96      -0.09      -3.53      -2.51 
      OP5      -1.13      -2.54      -3.03       1.41      -0.17       0.49 
      OP7       1.55      -0.32       0.90       1.86       1.12       2.16 
      OO1       1.96      -1.66      -0.64       1.16      -2.37      -0.91 
      OO3      -1.70      -2.28      -0.42       0.26      -0.64      -1.79 
      OO6      -1.05      -1.80      -1.54      -0.73      -2.28      -4.08 
      OO7       0.35      -1.14      -1.33      -0.47      -3.09      -2.53 
      OO8      -1.66      -2.40      -0.57       0.94      -2.58      -3.72 
     OO10      -0.05      -1.76      -1.98       0.60      -1.87      -1.78 
      OI2      -2.64      -1.83      -3.09       4.31       2.01       2.74 
      OI3      -1.34      -2.31      -2.72       4.08      -1.05      -0.42 
      OI4      -1.77      -2.19      -2.25       5.04       0.87       1.34 
 
         Standardized Residuals   
 
                 OC4        OC5        OP1        OP3        OP4        OP5    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      OC4      -1.50 
      OC5      -1.41      -1.10 
      OP1      -1.36      -0.71      -0.46 
      OP3      -0.27       2.20       0.34      -2.66 
      OP4      -3.13      -0.38       1.27       0.59       0.43 
      OP5      -0.90       1.36      -1.28      -1.96       2.30        - - 
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      OP7       0.47       0.41      -1.17      -2.54      -1.59       1.68 
      OO1      -1.48       1.44       1.15      -1.25       2.57       0.98 
      OO3      -1.52       2.06      -0.16       0.27       0.53       2.59 
      OO6      -0.93      -0.39      -1.61      -0.62       0.53      -2.18 
      OO7      -2.30       1.82      -1.81       0.57       1.02       0.31 
      OO8      -2.14       0.21      -0.73       1.76       2.89       0.75 
     OO10      -2.52       0.31       1.25       0.90       0.78       2.45 
      OI2       0.61       1.27      -0.61      -3.03      -1.98      -0.95 
      OI3      -0.07       1.02      -1.69      -2.17      -1.16      -2.17 
      OI4       1.08       2.73      -1.56      -1.03      -0.90      -2.73 
 
         Standardized Residuals   
 
                 OP7        OO1        OO3        OO6        OO7        OO8    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      OP7        - - 
      OO1       3.06        - - 
      OO3       0.52      -0.50        - - 
      OO6       0.97       0.60       0.32      -0.60 
      OO7       1.08       0.00       0.42       0.96      -0.86 
      OO8       0.87      -0.43       1.60       2.65       1.94       3.35 
     OO10       1.24      -1.97      -0.30       1.70      -1.16       2.59 
      OI2      -0.21       0.85      -0.36       1.28      -1.10      -0.60 
      OI3      -0.72       2.80       2.17       3.96       2.48       2.84 
      OI4       0.16       2.56       0.85       2.32       0.45       1.67 
 
         Standardized Residuals   
 
                OO10        OI2        OI3        OI4    
            --------   --------   --------   -------- 
     OO10      -0.21 
      OI2       0.93      -1.87 
      OI3       3.02      -1.05       0.81 
      OI4       1.29      -0.06       1.14       1.07 
 
 Summary Statistics for Standardized Residuals 
 
 Smallest Standardized Residual =   -4.21 
   Median Standardized Residual =    0.00 
  Largest Standardized Residual =    5.37 
 
Stemleaf Plot 
 
 - 4|21  
 - 3|755  
 - 3|443111000  
 - 2|9977776665555555  
 - 2|44444444333333322222110000000  
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 - 1|99988888888777776666555555555  
 - 1|4444333333332222211111111110000  
 - 0|999999998888777777666666666666655555  
 - 0|444444444444433333333222222222211111100000000000000000  
   0|11112222222233333333344444444  
   0|555555555555666666667778888999999999999999  
   1|0000000011111111111122222222222333333333444444444  
   1|5555556677777778889999  
   2|00000011222223334444  
   2|55556666666667788999  
   3|011134  
   3|559  
   4|013  
   4|6  
   5|04 
 Largest Negative Standardized Residuals 
 Residual for      OP3 and      OP3  -2.66 
 Residual for      OP4 and      OT6  -3.42 
 Residual for      OP4 and      OT8  -3.26 
 Residual for      OP4 and      OC2  -3.53 
 Residual for      OP4 and      OC4  -3.13 
 Residual for      OP5 and      OT9  -3.03 
 Residual for      OO6 and      OC3  -4.08 
 Residual for      OO7 and      OR2  -4.21 
 Residual for      OO7 and      OR3  -3.00 
 Residual for      OO7 and      OC2  -3.09 
 Residual for      OO8 and      OR2  -3.50 
 Residual for      OO8 and      OT6  -3.37 
 Residual for      OO8 and      OC2  -2.58 
 Residual for      OO8 and      OC3  -3.72 
 Residual for     OO10 and      OR2  -2.67 
 Residual for      OI2 and      OT6  -2.90 
 Residual for      OI2 and      OT7  -2.64 
 Residual for      OI2 and      OT9  -3.09 
 Residual for      OI2 and      OP3  -3.03 
 Residual for      OI3 and      OT6  -2.87 
 Residual for      OI3 and      OT9  -2.72 
 Residual for      OI4 and      OT6  -2.59 
 Residual for      OI4 and      OP5  -2.73 
 Largest Positive Standardized Residuals 
 Residual for      OT1 and      OR2   4.64 
 Residual for      OT1 and      OR3   5.37 
 Residual for      OT7 and      OR1   3.30 
 Residual for      OT7 and      OR3   3.11 
 Residual for      OT7 and      OT7   2.64 
 Residual for      OT8 and      OT7   2.64 
 Residual for      OT9 and      OT8   3.13 
 Residual for      OC5 and      OT8   2.95 
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 Residual for      OP3 and      OT1   3.49 
 Residual for      OP3 and      OC1   2.86 
 Residual for      OO1 and      OP7   3.06 
 Residual for      OO3 and      OP5   2.59 
 Residual for      OO8 and      OP4   2.89 
 Residual for      OO8 and      OO6   2.65 
 Residual for      OO8 and      OO8   3.35 
 Residual for     OO10 and      OO8   2.59 
 Residual for      OI2 and      OC1   4.31 
 Residual for      OI2 and      OC3   2.74 
 Residual for      OI3 and      OR1   3.94 
 Residual for      OI3 and      OC1   4.08 
 Residual for      OI3 and      OO1   2.80 
 Residual for      OI3 and      OO6   3.96 
 Residual for      OI3 and      OO8   2.84 
 Residual for      OI3 and     OO10   3.02 
 Residual for      OI4 and      OR1   3.46 
 Residual for      OI4 and      OC1   5.04 
 Residual for      OI4 and      OC5   2.73 
 
 CFA NONG                                                                        
 
Qplot of Standardized Residuals 
 
  3.5.......................................................................... 
     .                                                                       .. 
     .                                                                      . . 
     .                                                                    .   . 
     .                                                                  .     . 
     .                                                                 .      . 
     .                                                               .        * 
     .                                                             .          x 
     .                                                            .           * 
     .                                                          .             * 
     .                                                        .             * * 
     .                                                       .           **   . 
     .                                                     .          xx*     . 
     .                                                   .          xxx       . 
     .                                                  .          x*         . 
 N   .                                                .       x****           . 
o   .                                              .      x*x*               . 
r   .                                             .    x*xx                  . 
m   .                                           .   xx*                      . 
a   .                                         .   x*x                        . 
l   .                                        . xxx*                          . 
     .                                      . **x                             . 
 Q   .                                    x**x                                . 
u   .                                 ***x                                   . 
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a   .                               x**                                      . 
n   .                           x*xx.                                        . 
t   .                        x*x*  .                                         . 
i   .                    x**x*   .                                           . 
l   .                 *xxx     .                                             . 
e   .              *x*x       .                                              . 
s   .           xx*x        .                                                . 
     .         **x         .                                                  . 
     .        x*          .                                                   . 
     .      x*x         .                                                     . 
     .    xx          .                                                       . 
     . x x           .                                                        . 
     .*            .                                                          . 
     *           .                                                            . 
x          .                                                             . 
     *        .                                                               . 
     .      .                                                                 . 
     .     .                                                                  . 
     .   .                                                                    . 
     . .                                                                      . 
 -3.5.......................................................................... 
   -3.5                                                                      3.5 
                             Standardized Residuals 
 
 CFA NONG                                                                        
 
 Modification Indices and Expected Change 
 
         Modification Indices for LAMBDA-Y        
 
                  OR         OT         OC         OP         OO         OI    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      OR1        - -       2.98       0.46       0.19       1.48      21.93 
      OR2        - -       0.01       0.34       0.51       8.41       6.72 
      OR3        - -       5.59       0.11       0.16       0.01       3.50 
      OT1      24.36        - -       3.36       9.38       6.80       6.95 
      OT5       0.55        - -       1.06       3.41       5.97       1.22 
      OT6       0.54        - -       0.00       0.99       1.86       4.00 
      OT7       0.71        - -       1.20       0.21       0.27       0.79 
      OT8       0.29        - -       0.03       4.14       4.54       1.12 
      OT9       0.63        - -       0.14       1.56       1.49       2.50 
      OC1       1.18       5.94        - -       4.50       5.18      20.53 
      OC2       0.15       0.05        - -       2.16       2.09       0.34 
      OC3       3.56       1.28        - -       0.00       4.53       0.01 
      OC4       1.78       1.25        - -       5.11       5.13       1.15 
      OC5       3.96       4.85        - -       3.89       9.00       1.89 
      OP1       0.29       4.41       1.68        - -       0.37       0.34 
      OP3       0.00       1.29       1.91        - -       0.03       0.17 
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      OP4       0.16      14.22      11.63        - -       0.09       4.50 
      OP5       0.19       9.57       0.21        - -       0.06       4.21 
      OP7       0.17       6.76       5.04        - -       6.98       0.37 
      OO1       0.02       0.36       0.17       3.26        - -       5.28 
      OO3       1.81       0.85       0.00       0.49        - -       0.03 
      OO6       0.06       0.16       3.32       2.47        - -       8.58 
      OO7       4.92       0.86       0.23       0.41        - -       0.87 
      OO8       0.00       4.95       0.42       1.47        - -       0.01 
     OO10       0.16       0.02       0.22       2.35        - -       2.56 
      OI2       0.51       3.21       2.01       0.18       1.22        - - 
      OI3       0.03       0.31       2.11       0.61       3.71        - - 
      OI4       0.60       0.70       3.00       0.01       0.02        - - 
 
         Expected Change for LAMBDA-Y     
 
                  OR         OT         OC         OP         OO         OI    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      OR1        - -       0.11       0.04       0.03       0.09       0.25 
      OR2        - -       0.01      -0.04      -0.05      -0.23      -0.13 
      OR3        - -       0.14      -0.02       0.03       0.01      -0.08 
      OT1       0.26        - -       0.11       0.21       0.19       0.12 
      OT5       0.03        - -       0.05       0.11       0.16      -0.05 
      OT6       0.03        - -       0.00      -0.06      -0.08      -0.07 
      OT7       0.04        - -      -0.06      -0.03      -0.04      -0.04 
      OT8       0.02        - -       0.01      -0.12      -0.13      -0.04 
      OT9      -0.03        - -       0.02      -0.07      -0.07      -0.06 
      OC1       0.05       0.14        - -       0.14       0.16       0.21 
      OC2       0.01       0.01        - -      -0.08      -0.08      -0.02 
      OC3      -0.07      -0.05        - -       0.00      -0.11       0.00 
      OC4      -0.06      -0.05        - -      -0.13      -0.14      -0.04 
      OC5       0.09       0.11        - -       0.12       0.19       0.05 
      OP1       0.03       0.13      -0.08        - -      -0.05      -0.03 
      OP3       0.00       0.07       0.08        - -       0.01      -0.02 
      OP4      -0.02      -0.26      -0.23        - -       0.03      -0.11 
      OP5      -0.02      -0.20       0.03        - -       0.02      -0.10 
      OP7       0.02       0.16       0.13        - -       0.23       0.03 
      OO1      -0.01       0.04      -0.03       0.16        - -       0.10 
      OO3      -0.07      -0.06       0.00       0.06        - -       0.01 
      OO6      -0.01      -0.02      -0.11      -0.14        - -       0.13 
      OO7      -0.10       0.05      -0.03      -0.05        - -      -0.04 
      OO8       0.00      -0.13      -0.04       0.09        - -       0.00 
     OO10      -0.02       0.01      -0.03       0.12        - -       0.06 
      OI2       0.03      -0.07       0.06      -0.02      -0.05        - - 
      OI3      -0.01       0.02      -0.05      -0.03       0.08        - - 
      OI4      -0.03      -0.03       0.07       0.00       0.01        - - 
 
         Standardized Expected Change for LAMBDA-Y        
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                  OR         OT         OC         OP         OO         OI    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      OR1        - -       0.11       0.04       0.03       0.09       0.25 
      OR2        - -       0.01      -0.04      -0.05      -0.23      -0.13 
      OR3        - -       0.14      -0.02       0.03       0.01      -0.08 
      OT1       0.26        - -       0.11       0.21       0.19       0.12 
      OT5       0.03        - -       0.05       0.11       0.16      -0.05 
      OT6       0.03        - -       0.00      -0.06      -0.08      -0.07 
      OT7       0.04        - -      -0.06      -0.03      -0.04      -0.04 
      OT8       0.02        - -       0.01      -0.12      -0.13      -0.04 
      OT9      -0.03        - -       0.02      -0.07      -0.07      -0.06 
      OC1       0.05       0.14        - -       0.14       0.16       0.21 
      OC2       0.01       0.01        - -      -0.08      -0.08      -0.02 
      OC3      -0.07      -0.05        - -       0.00      -0.11       0.00 
      OC4      -0.06      -0.05        - -      -0.13      -0.14      -0.04 
      OC5       0.09       0.11        - -       0.12       0.19       0.05 
      OP1       0.03       0.13      -0.08        - -      -0.05      -0.03 
      OP3       0.00       0.07       0.08        - -       0.01      -0.02 
      OP4      -0.02      -0.26      -0.23        - -       0.03      -0.11 
      OP5      -0.02      -0.20       0.03        - -       0.02      -0.10 
      OP7       0.02       0.16       0.13        - -       0.23       0.03 
      OO1      -0.01       0.04      -0.03       0.16        - -       0.10 
      OO3      -0.07      -0.06       0.00       0.06        - -       0.01 
      OO6      -0.01      -0.02      -0.11      -0.14        - -       0.13 
      OO7      -0.10       0.05      -0.03      -0.05        - -      -0.04 
      OO8       0.00      -0.13      -0.04       0.09        - -       0.00 
     OO10      -0.02       0.01      -0.03       0.12        - -       0.06 
      OI2       0.03      -0.07       0.06      -0.02      -0.05        - - 
      OI3      -0.01       0.02      -0.05      -0.03       0.08        - - 
      OI4      -0.03      -0.03       0.07       0.00       0.01        - - 
 
         Completely Standardized Expected Change for LAMBDA-Y     
 
                  OR         OT         OC         OP         OO         OI    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      OR1        - -       0.12       0.05       0.03       0.10       0.26 
      OR2        - -       0.01      -0.04      -0.06      -0.25      -0.14 
      OR3        - -       0.16      -0.02       0.03       0.01      -0.10 
      OT1       0.33        - -       0.13       0.27       0.24       0.16 
      OT5       0.04        - -       0.07       0.14       0.21      -0.06 
      OT6       0.04        - -       0.00      -0.08      -0.11      -0.10 
      OT7       0.05        - -      -0.08      -0.04      -0.04      -0.05 
      OT8       0.03        - -       0.01      -0.15      -0.17      -0.06 
      OT9      -0.04        - -       0.02      -0.10      -0.10      -0.08 
      OC1       0.06       0.16        - -       0.17       0.19       0.24 
      OC2       0.02       0.01        - -      -0.10      -0.10      -0.03 
      OC3      -0.09      -0.06        - -       0.00      -0.15       0.00 
      OC4      -0.07      -0.07        - -      -0.17      -0.17      -0.05 
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      OC5       0.11       0.14        - -       0.15       0.24       0.07 
      OP1       0.03       0.16      -0.10        - -      -0.07      -0.03 
      OP3       0.00       0.09       0.10        - -       0.02      -0.02 
      OP4      -0.03      -0.29      -0.26        - -       0.03      -0.12 
      OP5      -0.03      -0.23       0.03        - -       0.03      -0.11 
      OP7       0.03       0.20       0.17        - -       0.29       0.03 
      OO1      -0.01       0.05      -0.03       0.21        - -       0.13 
      OO3      -0.09      -0.08       0.00       0.08        - -       0.01 
      OO6      -0.02      -0.03      -0.14      -0.18        - -       0.16 
      OO7      -0.12       0.06      -0.03      -0.06        - -      -0.04 
      OO8       0.00      -0.15      -0.04       0.11        - -       0.00 
     OO10      -0.02       0.01      -0.03       0.14        - -       0.08 
      OI2       0.03      -0.08       0.06      -0.02      -0.06        - - 
      OI3      -0.01       0.02      -0.06      -0.04       0.09        - - 
      OI4      -0.03      -0.03       0.07       0.00       0.01        - - 
 
         Modification Indices for BETA            
 
                  OR         OT         OC         OP         OO         OI    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       OR        - -      27.90       0.20       0.02      13.87       0.55 
       OT      27.90        - -       5.46       0.91       2.88      16.59 
       OC       0.20       5.46        - -       0.22      12.51      10.48 
       OP       0.02       0.91       0.22        - -      15.04      13.24 
       OO      13.87       2.88      12.51      15.04        - -      22.41 
       OI       0.55      16.59      10.48      13.24      22.41        - - 
 
         Expected Change for BETA         
 
                  OR         OT         OC         OP         OO         OI    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       OR        - -       0.58      -0.05       0.02      -0.85      -0.05 
       OT       0.35        - -       0.22      -0.15      -0.33      -0.24 
       OC      -0.03       0.22        - -      -0.07      -0.71       0.19 
       OP       0.01      -0.09      -0.04        - -       0.75      -0.20 
       OO      -0.22      -0.15      -0.30       0.58        - -       0.25 
       OI      -0.06      -0.42       0.33      -0.61       1.01        - - 
 
         Standardized Expected Change for BETA            
 
                  OR         OT         OC         OP         OO         OI    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       OR        - -       0.58      -0.05       0.02      -0.85      -0.05 
       OT       0.35        - -       0.22      -0.15      -0.33      -0.24 
       OC      -0.03       0.22        - -      -0.07      -0.71       0.19 
       OP       0.01      -0.09      -0.04        - -       0.75      -0.20 
       OO      -0.22      -0.15      -0.30       0.58        - -       0.25 
       OI      -0.06      -0.42       0.33      -0.61       1.01        - - 
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 No Non-Zero Modification Indices for GAMMA        
 
 No Non-Zero Modification Indices for PHI          
 
         Modification Indices for PSI             
 
                  OR         OT         OC         OP         OO         OI    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       OR        - - 
       OT      27.90        - - 
       OC       0.20       5.46        - - 
       OP       0.02       0.91       0.22        - - 
       OO      13.87       2.88      12.51      15.04        - - 
       OI       0.55      16.59      10.48      13.24      22.41        - - 
 
         Expected Change for PSI          
 
                  OR         OT         OC         OP         OO         OI    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       OR        - - 
       OT       0.12        - - 
       OC      -0.01       0.05        - - 
       OP       0.00      -0.02      -0.01        - - 
       OO      -0.08      -0.03      -0.06       0.07        - - 
       OI      -0.02      -0.08       0.07      -0.07       0.09        - - 
 
         Standardized Expected Change for PSI             
 
                  OR         OT         OC         OP         OO         OI    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       OR        - - 
       OT       0.12        - - 
       OC      -0.01       0.05        - - 
       OP       0.00      -0.02      -0.01        - - 
       OO      -0.08      -0.03      -0.06       0.07        - - 
       OI      -0.02      -0.08       0.07      -0.07       0.09        - - 
 
         Modification Indices for THETA-EPS       
 
                 OR1        OR2        OR3        OT1        OT5        OT6    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      OR1        - - 
      OR2       0.12        - - 
      OR3       3.57       2.58        - - 
      OT1       0.62       4.37       6.50        - - 
      OT5       0.23       0.00       0.04       1.81        - - 
      OT6       1.18       0.01       0.48       5.88       1.62        - - 
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      OT7       6.12       5.36       3.65       0.74       0.78       0.68 
      OT8       2.35       4.48       0.43       2.63       5.21       0.83 
      OT9       0.48       0.21       1.56       0.44       1.62       0.06 
      OC1       9.24       3.39       0.72       0.05       0.05       0.02 
      OC2       0.20       5.03       2.06       1.76       0.52       7.21 
      OC3       6.49       1.24       0.56       1.05       1.50       0.22 
      OC4       1.93       0.33       1.61       0.22       0.84       0.55 
      OC5       0.56       0.62       1.00       0.02       0.02       0.17 
      OP1       7.27       6.08       0.03       0.33       0.81       0.10 
      OP3       0.20       0.09       0.15       8.93       0.80       4.50 
      OP4        - -       0.28       1.05       0.23       0.98       6.36 
      OP5       0.45       0.01       0.10       1.15       0.03       0.54 
      OP7       1.22       0.00       2.25       0.81       0.46       0.64 
      OO1       6.34       1.07       0.06       0.68       0.01       0.99 
      OO3       0.60       0.87       1.12       0.04       0.09       0.16 
      OO6       1.21       0.24       1.57       1.99       0.90       3.30 
      OO7       2.81       1.61       4.96       0.76       0.40       0.16 
      OO8       0.64       3.18       1.85       0.05       1.59       7.19 
     OO10       0.19       0.16        - -       0.00       4.50       0.50 
      OI2       0.95       5.68        - -       0.00       0.21       0.45 
      OI3       6.45       1.30       1.79       0.13       0.14       0.27 
      OI4       2.74       4.36       0.14       0.36       2.68       0.06 
 
         Modification Indices for THETA-EPS       
 
                 OT7        OT8        OT9        OC1        OC2        OC3    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      OT7        - - 
      OT8       2.56        - - 
      OT9       0.07       8.84        - - 
      OC1       0.44       0.75       1.92        - - 
      OC2       0.24       1.02        - -       0.02        - - 
      OC3       4.09       0.43       0.18       1.01        - -        - - 
      OC4       1.03       0.14       1.23       1.95       4.17       5.47 
      OC5        - -       4.19       1.23       0.18       0.91       0.01 
      OP1        - -       7.52       0.25       0.56       2.20       1.26 
      OP3       6.38       2.88        - -        - -       0.11       0.04 
      OP4       0.81       1.88       0.01       0.02       3.71       0.09 
      OP5       0.01       0.67       2.62       0.15       0.48       0.28 
      OP7       2.89       1.48       1.32       0.02       0.37       3.27 
      OO1       6.54       1.24       0.27       0.00       3.59       0.61 
      OO3       4.49       0.85       0.55       0.38       0.60       1.11 
      OO6       0.07       0.28       0.97       0.83       0.47       5.60 
      OO7       0.86       0.82       0.52       0.68       3.77       0.11 
      OO8       1.54       0.07       3.70       2.94       0.00       2.67 
     OO10       0.02       0.53       4.32       0.06       0.60       0.33 
      OI2       3.88       0.24       0.61       0.21       3.85       6.48 
      OI3       1.69        - -       0.33       0.32       3.23       2.58 
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      OI4       0.10       0.60       0.09       3.59       0.04       0.00 
 
         Modification Indices for THETA-EPS       
 
                 OC4        OC5        OP1        OP3        OP4        OP5    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      OC4        - - 
      OC5       2.00        - - 
      OP1       0.09       1.64        - - 
      OP3       0.20       4.17       1.65        - - 
      OP4       0.82       0.00       2.23       1.28        - - 
      OP5       0.78       0.47       1.52       1.07       5.56        - - 
      OP7       0.32       4.28       2.03       5.54       3.36       2.82 
      OO1       0.00       0.00       0.08       6.99       7.28       0.13 
      OO3       0.75       4.64       0.01       0.01       0.04       7.92 
      OO6       2.92       1.21       0.11       0.79       0.57       6.23 
      OO7        - -       6.21       3.51       0.42       0.01       0.43 
      OO8       0.01       0.01       0.55       3.18       5.76       0.01 
     OO10       2.66       1.44       2.33       0.02       1.49       2.70 
      OI2       0.34       1.64       1.56       4.66       1.25       2.70 
      OI3       0.17       0.02       0.08       0.74       0.40       0.13 
      OI4        - -       1.80       1.31       4.58       0.17       5.28 
 
         Modification Indices for THETA-EPS       
 
                 OP7        OO1        OO3        OO6        OO7        OO8    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      OP7        - - 
      OO1       4.28        - - 
      OO3       0.83       0.29        - - 
      OO6       1.15        - -       0.02        - - 
      OO7       0.04       0.67       0.20        - -        - - 
      OO8       0.34       0.11       1.02        - -        - -        - - 
     OO10       0.07       2.78       0.30       1.65        - -        - - 
      OI2       0.29       0.07       0.72       0.09       2.09       3.31 
      OI3       1.75       0.18       1.46       3.14       2.75        - - 
      OI4       0.60       1.60       0.17       0.12       1.19       2.69 
 
         Modification Indices for THETA-EPS       
 
                OO10        OI2        OI3        OI4    
            --------   --------   --------   -------- 
     OO10        - - 
      OI2       1.89        - - 
      OI3       1.55       0.02        - - 
      OI4       1.55       0.11       0.31        - - 
 
         Expected Change for THETA-EPS    
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                 OR1        OR2        OR3        OT1        OT5        OT6    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      OR1        - - 
      OR2       0.01        - - 
      OR3      -0.04       0.04        - - 
      OT1      -0.02       0.04       0.04        - - 
      OT5      -0.01       0.00       0.00       0.02        - - 
      OT6       0.02       0.00       0.01      -0.03       0.02        - - 
      OT7       0.05      -0.04       0.03      -0.01      -0.01       0.01 
      OT8      -0.02       0.03       0.01      -0.02      -0.03       0.01 
      OT9       0.01       0.01      -0.01      -0.01      -0.02       0.00 
      OC1       0.06      -0.03      -0.01       0.00       0.00       0.00 
      OC2       0.01       0.03      -0.02      -0.02      -0.01       0.03 
      OC3      -0.04       0.01      -0.01       0.01       0.01       0.00 
      OC4      -0.02      -0.01       0.02      -0.01      -0.01      -0.01 
      OC5       0.01      -0.01       0.01       0.00       0.00       0.00 
      OP1      -0.05       0.04       0.00       0.01       0.01       0.00 
      OP3      -0.01       0.00       0.00       0.04       0.01       0.02 
      OP4        - -      -0.01       0.02      -0.01      -0.01      -0.03 
      OP5      -0.01       0.00       0.00      -0.02       0.00      -0.01 
      OP7       0.02       0.00      -0.02      -0.01       0.01       0.01 
      OO1      -0.04       0.01       0.00      -0.01       0.00      -0.01 
      OO3       0.01      -0.01      -0.01       0.00       0.00       0.00 
      OO6      -0.02      -0.01       0.02      -0.02       0.01       0.02 
      OO7       0.02      -0.02      -0.03       0.01       0.01       0.00 
      OO8       0.01      -0.02       0.02       0.00      -0.01      -0.03 
     OO10      -0.01      -0.01        - -       0.00       0.02       0.01 
      OI2      -0.02       0.04        - -       0.00      -0.01      -0.01 
      OI3       0.04      -0.01      -0.02       0.00       0.00       0.00 
      OI4       0.02      -0.03       0.00       0.01      -0.02       0.00 
 
         Expected Change for THETA-EPS    
 
                 OT7        OT8        OT9        OC1        OC2        OC3    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      OT7        - - 
      OT8       0.02        - - 
      OT9       0.00       0.03        - - 
      OC1       0.01      -0.01       0.02        - - 
      OC2      -0.01       0.01        - -       0.00        - - 
      OC3      -0.02      -0.01       0.00      -0.01        - -        - - 
      OC4       0.01       0.00       0.01      -0.02       0.02       0.02 
      OC5        - -       0.02      -0.01      -0.01      -0.01       0.00 
      OP1        - -       0.03      -0.01      -0.01      -0.02       0.01 
      OP3      -0.03      -0.02        - -        - -       0.00       0.00 
      OP4       0.01      -0.02       0.00       0.00      -0.02       0.00 
      OP5       0.00      -0.01      -0.02       0.01       0.01       0.01 
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      OP7       0.02      -0.01       0.01       0.00       0.01       0.02 
      OO1       0.03      -0.01       0.01       0.00      -0.02       0.01 
      OO3      -0.03      -0.01       0.01      -0.01       0.01      -0.01 
      OO6       0.00      -0.01      -0.01      -0.01       0.01      -0.02 
      OO7       0.01       0.01      -0.01      -0.01      -0.02       0.00 
      OO8      -0.01       0.00       0.02       0.02       0.00      -0.01 
     OO10       0.00      -0.01      -0.02       0.00       0.01       0.00 
      OI2      -0.03       0.01      -0.01       0.01       0.02       0.02 
      OI3       0.01        - -      -0.01       0.01      -0.02      -0.01 
      OI4       0.00      -0.01       0.00       0.02       0.00       0.00 
 
         Expected Change for THETA-EPS    
 
                 OC4        OC5        OP1        OP3        OP4        OP5    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      OC4        - - 
      OC5      -0.02        - - 
      OP1       0.00      -0.02        - - 
      OP3       0.00       0.02       0.02        - - 
      OP4      -0.01       0.00       0.02       0.02        - - 
      OP5      -0.01       0.01      -0.02      -0.01       0.04        - - 
      OP7       0.01      -0.03      -0.02      -0.03      -0.03       0.02 
      OO1       0.00       0.00       0.00      -0.03       0.04       0.00 
      OO3      -0.01       0.03       0.00       0.00       0.00       0.04 
      OO6       0.02      -0.01       0.00      -0.01       0.01      -0.03 
      OO7        - -       0.03      -0.02       0.01       0.00       0.01 
      OO8       0.00       0.00      -0.01       0.02       0.03       0.00 
     OO10      -0.02      -0.01       0.02       0.00      -0.01       0.02 
      OI2      -0.01      -0.01       0.02      -0.02      -0.02       0.02 
      OI3       0.00       0.00       0.00      -0.01      -0.01       0.00 
      OI4        - -       0.01      -0.01       0.02       0.00      -0.03 
 
         Expected Change for THETA-EPS    
 
                 OP7        OO1        OO3        OO6        OO7        OO8    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      OP7        - - 
      OO1       0.02        - - 
      OO3      -0.01      -0.01        - - 
      OO6       0.01        - -       0.00        - - 
      OO7       0.00       0.01       0.01        - -        - - 
      OO8      -0.01       0.00       0.01        - -        - -        - - 
     OO10       0.00      -0.02      -0.01       0.02        - -        - - 
      OI2       0.01       0.00      -0.01       0.00      -0.01      -0.02 
      OI3      -0.01       0.00       0.01       0.02       0.01        - - 
      OI4       0.01       0.01       0.00       0.00      -0.01       0.02 
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         Expected Change for THETA-EPS    
                OO10        OI2        OI3        OI4    
            --------   --------   --------   -------- 
     OO10        - - 
      OI2       0.01        - - 
      OI3       0.01       0.00        - - 
      OI4      -0.01       0.01      -0.01        - - 
 
         Completely Standardized Expected Change for THETA-EPS    
 
                 OR1        OR2        OR3        OT1        OT5        OT6    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      OR1        - - 
      OR2       0.01        - - 
      OR3      -0.06       0.06        - - 
      OT1      -0.02       0.05       0.06        - - 
      OT5      -0.01       0.00       0.00       0.03        - - 
      OT6       0.03       0.00       0.01      -0.06       0.03        - - 
      OT7       0.06      -0.05       0.04      -0.02      -0.02       0.02 
      OT8      -0.03       0.04       0.01      -0.04      -0.05       0.02 
      OT9       0.02       0.01      -0.02      -0.02      -0.03       0.01 
      OC1       0.07      -0.04      -0.02       0.01       0.00       0.00 
      OC2       0.01       0.04      -0.02      -0.03      -0.01       0.05 
      OC3      -0.05       0.02      -0.01       0.02       0.02      -0.01 
      OC4      -0.03      -0.01       0.02      -0.01      -0.02      -0.01 
      OC5       0.02      -0.02       0.02       0.00       0.00      -0.01 
      OP1      -0.06       0.05       0.00       0.01       0.02      -0.01 
      OP3      -0.01      -0.01       0.01       0.07       0.02       0.04 
      OP4        - -      -0.01       0.02      -0.01      -0.02      -0.05 
      OP5      -0.02       0.00       0.01      -0.02       0.00      -0.01 
      OP7       0.03       0.00      -0.03      -0.02       0.01       0.02 
      OO1      -0.06       0.02       0.00      -0.02       0.00      -0.02 
      OO3       0.02      -0.02      -0.02       0.00       0.01       0.01 
      OO6      -0.02      -0.01       0.02      -0.03       0.02       0.03 
      OO7       0.03      -0.02      -0.04       0.02       0.01      -0.01 
      OO8       0.02      -0.03       0.02       0.00      -0.02      -0.05 
     OO10      -0.01      -0.01        - -       0.00       0.04       0.01 
      OI2      -0.02       0.05        - -       0.00      -0.01      -0.01 
      OI3       0.04      -0.02      -0.02       0.01       0.01      -0.01 
      OI4       0.03      -0.03      -0.01       0.01      -0.02       0.00 
 
         Completely Standardized Expected Change for THETA-EPS    
 
                 OT7        OT8        OT9        OC1        OC2        OC3    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      OT7        - - 
      OT8       0.03        - - 
      OT9      -0.01       0.06        - - 
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      OC1       0.01      -0.02       0.03        - - 
      OC2      -0.01       0.02        - -       0.00        - - 
      OC3      -0.04      -0.01       0.01      -0.02        - -        - - 
      OC4       0.02       0.01       0.02      -0.03       0.04       0.04 
      OC5        - -       0.04      -0.02      -0.01      -0.02       0.00 
      OP1        - -       0.05      -0.01      -0.02      -0.02       0.02 
      OP3      -0.05      -0.03        - -        - -       0.01       0.00 
      OP4       0.02      -0.03       0.00       0.00      -0.03      -0.01 
      OP5       0.00      -0.02      -0.03       0.01       0.01       0.01 
      OP7       0.04      -0.02       0.02       0.00       0.01       0.03 
      OO1       0.05      -0.02       0.01       0.00      -0.03       0.01 
      OO3      -0.05      -0.02       0.01      -0.01       0.01      -0.02 
      OO6      -0.01      -0.01      -0.02      -0.02       0.01      -0.04 
      OO7       0.02       0.01      -0.01      -0.01      -0.03       0.00 
      OO8      -0.02       0.00       0.03       0.03       0.00      -0.02 
     OO10       0.00      -0.01      -0.03       0.00       0.01       0.01 
      OI2      -0.04       0.01      -0.01       0.01       0.03       0.04 
      OI3       0.02        - -      -0.01       0.01      -0.02      -0.02 
      OI4       0.00      -0.01       0.00       0.03       0.00       0.00 
 
         Completely Standardized Expected Change for THETA-EPS    
 
                 OC4        OC5        OP1        OP3        OP4        OP5    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      OC4        - - 
      OC5      -0.03        - - 
      OP1       0.00      -0.03        - - 
      OP3      -0.01       0.04       0.03        - - 
      OP4      -0.02       0.00       0.03       0.02        - - 
      OP5      -0.02       0.01      -0.02      -0.02       0.05        - - 
      OP7       0.01      -0.04      -0.03      -0.05      -0.04       0.03 
      OO1       0.00       0.00       0.01      -0.05       0.05      -0.01 
      OO3      -0.02       0.04       0.00       0.00       0.00       0.05 
      OO6       0.03      -0.02      -0.01      -0.02       0.01      -0.05 
      OO7        - -       0.04      -0.03       0.01       0.00       0.01 
      OO8       0.00       0.00      -0.01       0.03       0.04       0.00 
     OO10      -0.02      -0.02       0.02       0.00      -0.02       0.03 
      OI2      -0.01      -0.02       0.02      -0.03      -0.02       0.03 
      OI3       0.01       0.00       0.00      -0.01      -0.01       0.00 
      OI4        - -       0.02      -0.02       0.03       0.01      -0.03 
 
         Completely Standardized Expected Change for THETA-EPS    
 
                 OP7        OO1        OO3        OO6        OO7        OO8    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      OP7        - - 
      OO1       0.04        - - 
      OO3      -0.02      -0.01        - - 
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      OO6       0.02        - -       0.00        - - 
      OO7       0.00       0.01       0.01        - -        - - 
      OO8      -0.01      -0.01       0.02        - -        - -        - - 
     OO10       0.00      -0.03      -0.01       0.03        - -        - - 
      OI2       0.01       0.00      -0.01       0.00      -0.02      -0.03 
      OI3      -0.02       0.01       0.02       0.02       0.02        - - 
      OI4       0.01       0.02      -0.01       0.00      -0.01       0.02 
 
         Completely Standardized Expected Change for THETA-EPS    
 
                OO10        OI2        OI3        OI4    
            --------   --------   --------   -------- 
     OO10        - - 
      OI2       0.02        - - 
      OI3       0.02       0.00        - - 
      OI4      -0.02       0.01      -0.01        - - 
 
 Maximum Modification Index is   27.90 for Element ( 1, 2) of BETA 
 
 CFA NONG                                                                        
 
 Standardized Solution            
 
         LAMBDA-Y     
 
                  OR         OT         OC         OP         OO         OI    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      OR1       0.68        - -        - -        - -        - -        - - 
      OR2       0.76        - -        - -        - -        - -        - - 
      OR3       0.70        - -        - -        - -        - -        - - 
      OT1        - -       0.55        - -        - -        - -        - - 
      OT5        - -       0.61        - -        - -        - -        - - 
      OT6        - -       0.57        - -        - -        - -        - - 
      OT7        - -       0.60        - -        - -        - -        - - 
      OT8        - -       0.62        - -        - -        - -        - - 
      OT9        - -       0.59        - -        - -        - -        - - 
      OC1        - -        - -       0.65        - -        - -        - - 
      OC2        - -        - -       0.65        - -        - -        - - 
      OC3        - -        - -       0.65        - -        - -        - - 
      OC4        - -        - -       0.69        - -        - -        - - 
      OC5        - -        - -       0.63        - -        - -        - - 
      OP1        - -        - -        - -       0.68        - -        - - 
      OP3        - -        - -        - -       0.63        - -        - - 
      OP4        - -        - -        - -       0.71        - -        - - 
      OP5        - -        - -        - -       0.70        - -        - - 
      OP7        - -        - -        - -       0.63        - -        - - 
      OO1        - -        - -        - -        - -       0.65        - - 
      OO3        - -        - -        - -        - -       0.67        - - 
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      OO6        - -        - -        - -        - -       0.62        - - 
      OO7        - -        - -        - -        - -       0.65        - - 
      OO8        - -        - -        - -        - -       0.66        - - 
     OO10        - -        - -        - -        - -       0.68        - - 
      OI2        - -        - -        - -        - -        - -       0.76 
      OI3        - -        - -        - -        - -        - -       0.83 
      OI4        - -        - -        - -        - -        - -       0.82 
 
         GAMMA        
 
                   Z    
            -------- 
       OR       0.82 
       OT       0.89 
       OC       0.89 
       OP       0.94 
       OO       0.95 
       OI       0.80 
 
         Correlation Matrix of ETA and KSI        
 
                  OR         OT         OC         OP         OO         OI    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       OR       1.00 
       OT       0.73       1.00 
       OC       0.73       0.79       1.00 
       OP       0.77       0.84       0.84       1.00 
       OO       0.78       0.85       0.85       0.90       1.00 
       OI       0.65       0.72       0.71       0.76       0.77       1.00 
        Z       0.82       0.89       0.89       0.94       0.95       0.80 
 
         Correlation Matrix of ETA and KSI        
 
                   Z    
            -------- 
        Z       1.00 
 
         PSI          
         Note: This matrix is diagonal. 
 
                  OR         OT         OC         OP         OO         OI    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
                0.33       0.20       0.21       0.11       0.09       0.36 
 
 CFA NONG                                                                        
 
 Completely Standardized Solution 
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         LAMBDA-Y     
 
                  OR         OT         OC         OP         OO         OI    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      OR1       0.71        - -        - -        - -        - -        - - 
      OR2       0.84        - -        - -        - -        - -        - - 
      OR3       0.83        - -        - -        - -        - -        - - 
      OT1        - -       0.70        - -        - -        - -        - - 
      OT5        - -       0.79        - -        - -        - -        - - 
      OT6        - -       0.80        - -        - -        - -        - - 
      OT7        - -       0.75        - -        - -        - -        - - 
      OT8        - -       0.82        - -        - -        - -        - - 
      OT9        - -       0.80        - -        - -        - -        - - 
      OC1        - -        - -       0.77        - -        - -        - - 
      OC2        - -        - -       0.84        - -        - -        - - 
      OC3        - -        - -       0.86        - -        - -        - - 
      OC4        - -        - -       0.86        - -        - -        - - 
      OC5        - -        - -       0.80        - -        - -        - - 
      OP1        - -        - -        - -       0.82        - -        - - 
      OP3        - -        - -        - -       0.81        - -        - - 
      OP4        - -        - -        - -       0.79        - -        - - 
      OP5        - -        - -        - -       0.82        - -        - - 
      OP7        - -        - -        - -       0.80        - -        - - 
      OO1        - -        - -        - -        - -       0.84        - - 
      OO3        - -        - -        - -        - -       0.80        - - 
      OO6        - -        - -        - -        - -       0.79        - - 
      OO7        - -        - -        - -        - -       0.82        - - 
      OO8        - -        - -        - -        - -       0.81        - - 
     OO10        - -        - -        - -        - -       0.84        - - 
      OI2        - -        - -        - -        - -        - -       0.86 
      OI3        - -        - -        - -        - -        - -       0.93 
      OI4        - -        - -        - -        - -        - -       0.92 
 
         GAMMA        
 
                   Z    
            -------- 
       OR       0.82 
       OT       0.89 
       OC       0.89 
       OP       0.94 
       OO       0.95 
       OI       0.80 
 
         Correlation Matrix of ETA and KSI        
 
                  OR         OT         OC         OP         OO         OI    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
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       OR       1.00 
       OT       0.73       1.00 
       OC       0.73       0.79       1.00 
       OP       0.77       0.84       0.84       1.00 
       OO       0.78       0.85       0.85       0.90       1.00 
       OI       0.65       0.72       0.71       0.76       0.77       1.00 
        Z       0.82       0.89       0.89       0.94       0.95       0.80 
 
         Correlation Matrix of ETA and KSI        
 
                   Z    
            -------- 
        Z       1.00 
 
         PSI          
         Note: This matrix is diagonal. 
 
                  OR         OT         OC         OP         OO         OI    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
                0.33       0.20       0.21       0.11       0.09       0.36 
 
         THETA-EPS    
 
                 OR1        OR2        OR3        OT1        OT5        OT6    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      OR1       0.49 
      OR2        - -       0.30 
      OR3        - -        - -       0.31 
      OT1        - -        - -        - -       0.51 
      OT5        - -        - -        - -        - -       0.37 
      OT6        - -        - -        - -        - -        - -       0.35 
      OT7        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
      OT8        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
      OT9        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
      OC1        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
      OC2        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
      OC3        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
      OC4        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
      OC5        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
      OP1        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
      OP3        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
      OP4       0.07        - -        - -        - -        - -        - - 
      OP5        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
      OP7        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
      OO1        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
      OO3        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
      OO6        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
      OO7        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
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      OO8        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
     OO10        - -        - -       0.05        - -        - -        - - 
      OI2        - -        - -       0.05        - -        - -        - - 
      OI3        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
      OI4        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
 
         THETA-EPS    
 
                 OT7        OT8        OT9        OC1        OC2        OC3    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      OT7       0.44 
      OT8        - -       0.33 
      OT9        - -        - -       0.35 
      OC1        - -        - -        - -       0.41 
      OC2        - -        - -       0.06        - -       0.29 
      OC3        - -        - -        - -        - -       0.06       0.26 
      OC4        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
      OC5       0.08        - -        - -        - -        - -        - - 
      OP1       0.06        - -        - -        - -        - -        - - 
      OP3        - -        - -       0.07      -0.08        - -        - - 
      OP4        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
      OP5        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
      OP7        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
      OO1        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
      OO3        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
      OO6        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
      OO7        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
      OO8        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
     OO10        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
      OI2        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
      OI3        - -      -0.05        - -        - -        - -        - - 
      OI4        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
 
         THETA-EPS    
 
                 OC4        OC5        OP1        OP3        OP4        OP5    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      OC4       0.26 
      OC5        - -       0.35 
      OP1        - -        - -       0.33 
      OP3        - -        - -        - -       0.34 
      OP4        - -        - -        - -        - -       0.37 
      OP5        - -        - -        - -        - -        - -       0.33 
      OP7        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
      OO1        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
      OO3        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
      OO6        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
      OO7       0.05        - -        - -        - -        - -        - - 
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      OO8        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
     OO10        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
      OI2        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
      OI3        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
      OI4      -0.04        - -        - -        - -        - -        - - 
 
         THETA-EPS    
 
                 OP7        OO1        OO3        OO6        OO7        OO8    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      OP7       0.35 
      OO1        - -       0.30 
      OO3        - -        - -       0.36 
      OO6        - -      -0.06        - -       0.38 
      OO7        - -        - -        - -       0.10       0.33 
      OO8        - -        - -        - -       0.07       0.11       0.34 
     OO10        - -        - -        - -        - -       0.08       0.09 
      OI2        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
      OI3        - -        - -        - -        - -        - -       0.04 
      OI4        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
 
         THETA-EPS    
 
                OO10        OI2        OI3        OI4    
            --------   --------   --------   -------- 
     OO10       0.29 
      OI2        - -       0.25 
      OI3        - -        - -       0.14 
      OI4        - -        - -        - -       0.15 
 
                           Time used:    0.203 Seconds 
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ภาคผนวก จ 
รายชื่อผู้เชี่ยวชาญ 
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รายชื่อผู้เชี่ยวชาญ 
 

1.  นายอ านาจ พวงชมพ ูอธิบดีผู้พิพากษาศาลอาญาคดีทุจริตและประพฤติมิชอบ 
2.  รองศาสตราจารย ์ดร.พงษ์เสฐียร เหลืองอลงกต อาจารย์มหาวิทยาลัยบูรพา 
3.  นายธันว์ บุณยะตุลานนท ์เลขานุการศาลอุทธรณ์ ภาค 7 
4.  ดร.คมวัชระ เอื้ยงอ่อง ผู้พิพากษาหัวหน้าศาลจังหวัดยโสธร 
5.  ดร.พูนทรพัย์ นรมิตร นักทรัพยากรบุคคล 
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ภาคผนวก ฉ 
องค์ประกอบชี้วัดการเปน็องค์การสมรรถนะสูงของศาล 
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การเป็นองค์การสมรรถนะสงูของศาล ส่วน/ ฝ่าย 

ค าอธิบาย 
ด้านที่ 1 โครงสร้างองค์การ 

ช่ว
ยอ

 าน
วย

กา
ร 

คล
ัง 

ช่ว
ยพ

ิจา
รณ

าค
ด ี

บร
ิหา

รจ
ัดก

าร
คด

 ี

บร
ิกา
รป

ระ
ชา
ชน

ฯ 

ไก
ล่เ
กล

ี่ย 
ฯ 

เท
คโ
นโ
ลย

ี ฯ
 

1.1 การแบ่งสายงานและความ
รับผิดชอบตามอ านาจหน้าที่
อย่างชัดเจน 

       ส่วน/ฝ่ายช่วยอ านวยการเป็นส่วน/
ฝ่ายที่จัดท าแบ่งสายงานและ             
แบ่งอ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบ 
โดยควรยึดหลักการการแบ่งอ านาจ
หน้าที่ตามโครงสร้างของศาล
ยุติธรรมและการแบ่งสายงานควร   
มีการพิจารณาการแบ่งสายงาน
หน้าที่ความรับผิดชอบทุก ๆ 2 ปี 

1.2 การกระจายอ านาจและ           
ความรับผิดชอบไปตาม             
ส่วนต่าง ๆ อย่างชัดเจน 

       ส่วน/ ฝ่ายช่วยอ านวยการมีหน้าที่
ก าหนดอ านาจและ                        
ความรับผิดชอบโดยกระจาย
อ านาจโดยยึดหลักการมอบอ านาจ
หน้าที่ของส านักงานศาลยุติธรรม
และมีการจัดท าเป็นเอกสาร
เผยแพร่อย่างเป็นทางการให้ทราบ
โดยทั่วกัน 

1.3 โครงสร้างองค์การที่มี                  
ความยืดหยุ่น สามารถ
ปรับเปลี่ยนได้ง่ายต่อ                
การเปลี่ยนแปลง 

 
 

      ศาลควรมีโครงสร้างองค์การแบบ
แนวนอนลดขั้นตอน ระยะเวลา              
ให้สั้นลงมีความยืดหยุ่นสามารถ
ปรับเปลี่ยนได้ง่ายเพื่อรองรับ             
ต่อการเปลี่ยนแปลง 
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การเป็นองค์การสมรรถนะสงูของศาล ส่วน/ ฝ่าย 

ค าอธิบาย 
ด้านที่ 2 การน าองค์กร 

ช่ว
ยอ

 าน
วย

กา
ร 

คล
ัง 

ช่ว
ยพ

ิจา
รณ

าค
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ัดก

าร
คด

 ี
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ิกา
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ฯ 

เท
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นโ
ลย

ี ฯ
 

2.1 การส่งเสริมให้ข้าราชการ
ฝ่ายตุลาการ ปฏิบัติงาน
เป็นไปอย่างมีจริยธรรม 

       การปฏิบัติของข้าราชการ                
ฝ่ายตุลาการได้แสดงให้เห็นถึง
ความมุ่งมั่นต่อการประพฤติ
ปฏิบัติตามหลักนิติธรรม                
ความโปรงใส่ และ                          
ความมีจริยธรรมอย่างไร 

2.2 มีแผนยุทธศาสตร์                    
ในการก าหนดเป้าหมาย
ค านึงถึงประโยชน์ของสังคม
และประชาชนเป็นหลัก 

       ผู้บริหารของศาลมีการจัดท าแผน
ยุทธศาสตร์ในการก าหนด
เป้าหมายให้พิจารณาถึง                
ความเป็นธรรม เป็นกลาง                    
ไม่เข้าข้างฝ่ายหนึ่งฝ่ายใด 

2.3 มีมาตรการที่ควบคุม ก ากับ
ดูแล เพื่อป้องกันการทุจริต
และประพฤติมิชอบ ปกป้อง
ผลประโยชน์ของ
ประเทศชาติและผู้มีส่วนได้
ส่วนเสีย 

       ศาลมีการจัดท าคู่มือ                         
การด าเนินการตามมาตรการและ
ให้หัวหน้าส่วน/ ฝ่ายตรวจสอบได้
ด าเนินการตามมาตรการ เพื่อ
ป้องกันการทุจริต ประพฤติมิชอบ 
ปกป้องผลประโยชน์ของ
ประเทศชาติ และผู้มีส่วนได้              
ส่วนเสียตรวจสอบทุก ๆ 6 เดือน 

2.4 มีระบบการประเมินผล                
การปฏิบัติงานตามเป้าหมาย
ที่ชัดเจน 

       ผู้บริหารศาลแต่งตั้งคณะท างาน
ท าการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ให้เป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนด
ทุก ๆ ส่วน/ ฝ่ายต่าง ๆ และทุก ๆ 
สิ้นไตรมาส 

2.5 มีการทบทวนแผนงานและ
ผลการปฏิบัติงาน                       
เพื่อปรับปรุงให้บรรลุตาม
วัตถุประสงค์อย่างสม่ าเสมอ 

       ผู้บริหารศาลแต่งตั้งคณะท างาน
ด าเนินการทบทวนแผนงานและ
ผลการปฏิบัติงาน ทุกสิ้นไตรมาส 
ทุก ๆ ส่วน/ ฝ่าย 
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การเป็นองค์การสมรรถนะสงูของศาล ส่วน/ ฝ่าย 

ค าอธิบาย 
ด้านที่ 3 

การให้ความส าคัญ            
กับผู้รับบริการ 

ช่ว
ยอ

 าน
วย

กา
ร 

คล
ัง 

ช่ว
ยพ

ิจา
รณ

าค
ด ี

บร
ิหา

รจ
ัดก

าร
คด

 ี

บร
ิกา
รป

ระ
ชา
ชน

ฯ 

ไก
ล่เ
กล

ี่ย 
ฯ 

เท
คโ
นโ
ลย

ี ฯ
 

3.1 มีการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศ เพื่อรับฟัง
ข้อเสนอแนะจากผู้รับบริการ
และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

       ศาลมีการตั้งไลน์กลุ่มเช่น               
กลุ่มทนายความอาสาในเขตศาล
เพื่อรับข้อเสนอแนะ โดยให้             
ส่วนเทคโนโลยีสารสนเทศ                
เป็นหน่วยคัดกรองเสนอ
ผู้บังคับบัญชา 

3.2 มีการส ารวจความพึงพอใจ
ของผู้รับบริการและผู้มี              
ส่วนได้ส่วนเสียเกีย่วกับ
กระบวนการท างานและ            
การบริการ 

       ศาลมีการจัดท าแบบสอบถาม           
ไว้ให้ผู้รับบริการเพื่อประเมิน
ความพึงพอใจต่อกระบวนการ
ท างานและการบริการของ                  
แต่ละส่วน/ฝ่าย 

3.3 ศาลใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ
เพื่อผู้ใช้บริการสามารถ
เข้าถึงการบริการได้ง่ายขึ้น 

       ศาลมีการติดตั้งเครื่อง
คอมพิวเตอร์ไว้บริการแก่คู่ความ 
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเพื่อค้นหา
ข้อมูลเช่น ข้อมูลอัตราค่าส่งหมาย 
ผลการส่งหมาย ตัวอย่างแบบ
พิมพ์ต่าง ๆ 

3.4 มีการสื่อสาร เผยแพร่ข้อมูล
เกี่ยวกับการบริการและ           
การเข้าถึงศาลเป็นเร่ืองง่าย
ต่อผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้
ส่วนเสีย 

       ศาลมีการจัดท าแผ่นพับ สื่อสาร
ทางวิทยุ โทรทัศน์เคเบิลทีวี                
เสียงตามสายเพื่อประชาสัมพันธ์
ศาลให้ความรู้เกี่ยวกับการมาศาล 
เป็นเรือ่งง่าย  

3.5 มีนโยบายเรื่องร้องเรียนและ
รายงานเกี่ยวกับการจัดการ
เร่ืองร้องเรียนเพื่อให้
ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้
ส่วนเสียมั่นใจ 

       ศาลมีตู้แสดงความคิดเห็นหรือ              
รับข้อร้องเรียนต่าง ๆ โดยมีการต้ัง
คณะกรรมการเพื่อด าเนินการ 
เปิดตู้แสดงความคิดเห็น รวบรวม
เสนอผู้บังคับบัญชีเพื่อประชุม
หารือแก้ไขร้องร้องเรียนและ               
แจ้งให้ผู้ที่ร้องเรียนรับทราบ 
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การเป็นองค์การสมรรถนะสงูของศาล ส่วน/ ฝ่าย 

ค าอธิบาย 
ด้านที่ 4 การมุ่งเน้นบุคลากร 
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4.1 มีระบบการประเมิน
สมรรถนะ คุณวุฒิที่จ าเป็น
ในแต่ละต าแหน่งงาน                
อย่างชัดเจน 

       ศาลมีการจัดท าแผนการฝึกอบรม
บุคลากรโดยการส ารวจ                  
ความต้องการของบุคลากรว่า               
มีความต้องการอบรมสัมมนา 
เร่ืองอะไรแล้วมาพิจารณาจัดท า
แผนการฝึกอบรมมีวิธีการอย่างไร
ในการประเมินความต้องการ 
ด้านขีดความสามารถและ
อัตราก าลังบุคลากรรวมทั้ง ทักษะ 
สมรรถนะ คุณวุฒิที่จ าเป็น                      
ในแต่ละต าแหน่ง 

4.2 มีการจัดสภาพแวดล้อม             
ในการท างานและปรับปรุง   
ให้ดีขึ้นอยู่เสมอ 

       ศาลมีการด าเนินการอย่างไร               
ในการดูแลจัดสภาพแวดล้อม            
ในการท างาน ในด้านสุขภาพ 
และสวัสดิการ และความสะดวก         
ในการใช้สถานที่ท างานของ
บุคลากร และปรับปรุงให้ดีขึ้น              
อยู่เสมอ 

4.3 มีระบบการบริหารบุคคลที่ใช้
ประโยชน์จากสมรรถนะหลัก
ของบุคลากรเพื่อให้
ค่าตอบแทนตามความรู้
ความสามารถ                             
ในแต่ละต าแหน่ง 

       ศาลมีระบบการประเมินผล             
การปฏิบัติงานของบุคลากรที่น า
ผลการปฏิบัติงานตามสมรรถนะ
หลักของบุคลากรแต่ละต าแหน่ง
มาพิจารณาถึงการบริหาร
ค่าตอบแทน การให้รางวัล                 
และการสร้างแรงจูงใจ อย่างไร 

4.4 มีระบบการเรียนรู้โดย               
การฝึกอบรมเพื่อให้ผู้
พิพากษาและเจ้าหน้าที่               
ได้พัฒนาความรู้ตนเอง 

       ศาลมีการจัดท าแผนการฝึกอบรม
บุคลากรโดยการส ารวจ                 
ความต้องการของบุคลากรว่า               
มีความต้องการอบรมสัมมนาเรื่อง
อะไรแล้วมาพิจารณาจัดท า
แผนการฝึกอบรม ทุกปี                   
มีการตรวจสอบจ านวนชั่วโมง            
ในการพัฒนาความรู้ 
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         ความสามารถของบุคลากร                  
มีจ านวนครบ 60 ชั่วโมงตามที่
ส านักงานศาลก าหนดไว้หรือไม่
หากไม่ครบต้องมีการจัดท า
โครงการอบรมให้แก่บุคลากรเพิ่ม
(ซึ่งเฉพาะในส่วนของธุรการ) 
หลังจากการฝึกอบรมสัมมนา
มาแล้วต้องรายงานผลให้
ผู้บังคับบัญชาทราบและน ามา
ถ่ายทอดแก่บุคลากรในศาล                  
ได้ด้วยอีก 

4.5 มี ก า ร เ ต รี ย ม บุ ค ล า ก ร             
พร้อมรับต่อการเปลี่ยนแปลง 
และสามารถด า เนิ นการ             
ตามภารกิจได้อย่างทันท่วงที 

       ศาลมีแผนการพัฒนาข้าราชการ
ศาลยุติธรรม พนักงานราชการ 
ลูกจ้าง และบุคลากรของศาล            
ทุกประเภทให้มีขีดสมรรถนะสูง 
รองรับบทบาทภารกิจตามอ านาจ
หน้าที่ความรับผิดชอบ นโยบาย
ประธานศาลฎีกา และ                
แผนยุทธศาสตร์ ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพเพื่อให้คู่ความ 
ผู้เกี่ยวข้อง ประชาชน และ
ผู้รับบริการทั้งภายในและ
ภายนอกหน่วยงานมีความเชื่อมั่น
ต่อความรู้ความสามารถของ
ข้าราชการศาลยุติธรรม พนักงาน
ราชการ ลูกจ้างและบุคลากร               
ของศาล 
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5.1 มีการจัดท าแผนปฏิบัติงาน               
1 ปี และแผนการด าเนินงาน 
4 ปี เป็นแนวทาง                   
ในการปฏิบัติงาน 

       ศาลมีการจัดท าแผนปฏิบัติงาน                 
1 ปี และแผนการด าเนินงาน 4 ปี
เป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน 

5.2 มีการทบทวนแผนและ              
ปรับแผนพร้อมทั้งน า
แผนปฏิบัติงานไปใช้ได้
ทันท่วงทีอย่างสม่ าเสมอ 

       ศาลมีการถ่ายทอดแผนปฏิบัติ
งานสู่การปฏิบัติทั่วทั้งองค์การ             
ไปยังบุคลากรทุก 1 ปี โดยประชุม
ชี้แจงแผนปฏิบัติงานให้บุคลากร
ทราบและปฏิบัติ 

5.3 มีตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน
เพื่อใช้ในการปรับปรุง
กระบวนการท างานให้ดีขึ้น 

       ตัวชี้วัดผลการด าเนินงานที่ส าคัญ
ที่ใช้ในการปรับปรุงกระบวนการ
ท างานให้มีประสิทธิผลมากขึ้น               
มีอะไรบ้าง 

5.4 มีการคาดการณ์                      
ผลการด าเนินงานตาม            
กรอบระยะเวลาทั้งระยะสั้น
และระยะยาวเปรียบเทียบ
กัน 

       หัวหน้าส่วน/ฝ่ายต่าง ๆ 
คาดการณ์ผลการด าเนินงาน              
ตามกรอบระยะเวลาทั้งระยะสั้น
และระยะยาวของศาล                   
ตามตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน                
ในแต่ละปีเปรียบเทียบ 

5.5 มีการจัดสภาพแวดล้อม              
ในการปฏิบัติงานที่ปลอดภัย
ป้องกันการเกิดอุบัติเหตุ 

       ศาลมีการเตรียมน้ ายาดับเพลิง 
การฝึกอบรมไฟไหม้ให้แก่
บุคลากร รปภ. แม่บ้าน ป้องกัน
การเกิดอุบัติเหตุ ระบบ                       
การเตรียมพร้อมต่อภัยพิบัติ  และ
ภาวะฉุกเฉิน 

5.6 มีทรัพยากรบุคคลที่สนับสนุน
บรรลุวัตถุประสงค์ตามแผน
ยุทธศาสตร์ และแผนปฏิบัติ
การระยะสั้นและระยะยาว 

       ศาลมีการจัดท าแผนด้าน
ทรัพยากรบุคคลพร้อมที่สนับสนุน
แผนยุทธศาสตร์ และแผนปฏิบัติ
การระยะสั้น และระยะยาว  
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