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แผนด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของศาลปกครอง  
พ.ศ. ๒๕๕๙ – ๒๕๖๑ 

ส านักบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 

 



๒ 

 

 

 

 

ทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นสินทรัพย์ท่ีมีค่ายิ่งขององค์กร เนื่องจากเป็นกลไกหลักสําคัญ
ในการขับเคลื่อนองค์กรให้เกิดการพัฒนาและมุ่งไปสูส่ัมฤทธิผลตามท่ีองค์กรมุ่งหมาย องค์กรท้ังภาครัฐ
และเอกชนจึงให้ความสําคัญกับเรื่องทุนมนุษย์ และกระบวนการในการบริหารจัดการทุนมนุษย์อย่างมี
ประสิทธิภาพ เพื่อมุ่งสู่องค์กรท่ีมีขีดสมรรถนะสูง 

ศาลปกครองได้เล็งเห็นถึงความสําคัญในเรื่องดังกล่าว จึงได้กําหนดให้การพัฒนา
ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นกลยุทธ์หนึ่งภายใต้แผนยุทธศาสตร์ศาลปกครอง (ฉบับที่ ๔) 
พ.ศ. ๒๕๕๘ – ๒๕๖๑ ในยุทธศาสตร์ท่ี ๓ พัฒนาระบบบริหารจัดการภายในองค์กรให้มีความรวดเร็ว
และมีคุณภาพตามมาตรฐานในระดับสากล เพื่อให้บริการแก่ทุกภาคส่วนในสังคมอย่างมีคุณภาพ     
กลยุทธ์ ๓.๒ พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพ โปร่งใส ตรวจสอบได้ และ      
ทันต่อสถานการณ์ โดยกําหนดให้มีการจัดทําแผนด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของศาลปกครอง     
พ.ศ. ๒๕๕๙ – ๒๕๖๑ ภายใต้โครงการปรับปรุงระบบบริหารงานบุคคลของศาลปกครอง             
และสํานักงานศาลปกครองให้ชัดเจน โปร่งใส และเป็นธรรม เพื่อใช้เป็นกรอบกํากับทิศทาง         
ในการดําเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของสํานักงานศาลปกครองในช่วงระยะเวลา ๓ ปี 
ซึ ่งม ีสาระสําคัญประกอบด้วยวิส ัยทัศน์ พันธกิจ เปูาประสงค์หลัก ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์          
กรอบการดําเนินงาน แผนปฏิบัติการระยะ ๓ ปี (พ.ศ. ๒๕๕๙ – ๒๕๖๑) และการประเมินผล
สําเร็จการดําเนินงาน 

ศาลปกครองมีความคาดหวังให้แผนด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของศาลปกครอง  
พ.ศ. ๒๕๕๙ – ๒๕๖๑ ฉบับนี้ เป็นเครื่องมือท่ีจะผลักดันระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ      
ศาลปกครองให้เป็นไปตามหลักธรรมาภิบาล สนับสนุนให้บุคลากรมีความเป็นมืออาชีพและ     
พร้อมท่ีจะขับเคลื่อนภารกิจของศาลปกครองให้บรรลุสัมฤทธิผลตามเปูาหมายท่ีกําหนด        
อย่างมีประสิทธิภาพต่อไป 

 

 

 

ค าน า 

ส านักบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
สิงหาคม ๒๕๕๘ 
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                                                                                                                                                                    หน้า 

 

ค าน า 

บทที่ ๑   บทน า  ๖ 

            ๑.๑ ความเป็นมา ๖ 

            ๑.๒ กระบวนการจัดท าแผนด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ   ๗ 

 ศาลปกครอง 

บทที่ ๒   สถานการณ์ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของศาลปกครอง   ๑๒ 

๒.๑ ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของศาลปกครอง และสถานการณ์ ๑๒ 

                  ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบัน 

๒.๒ สถานการณ์ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของศาลปกครอง  ๒๐ 

  ในบริบทที่ท้าทาย 

บทที่ ๓   สาระส าคัญของแผนด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของศาลปกครอง ๒๙ 

            พ.ศ. ๒๕๕๙ – ๒๕๖๑ 

    ๓.๑ วิสัยทัศน์         ๒๙ 

 ๓.๒ พันธกิจ         ๒๙ 

 ๓.๓ เป้าประสงค์หลัก        ๒๙ 

    ๓.๔ ยุทธศาสตร์และเป้าประสงค ์       ๓๐ 

    ๓.๕ ยุทธศาสตร์และกลยุทธ ์       ๓๐ 

    ๓.๖ กลยุทธ์และกรอบการด าเนินงาน      ๓๑ 

    ๓.๗ แผนปฏิบัติการระยะ ๓ ปี (พ.ศ. ๒๕๕๙ – ๒๕๖๑)    ๓๘ 

บทที่  ๔  การประเมินผลส าเร็จการด าเนินงาน ๔๘ 
 

สารบัญ                                            



๔ 

 

                                                                                                        หน้า 

สารบัญแผนภาพ 

 แผนภาพที่ ๑  กระบวนการจัดท าแผนด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ๗ 

                              ของศาลปกครอง  

 แผนภาพที่ ๒  การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกและภายในองค์กร ๘ 
    แผนภาพที่ ๓  อัตราก าลังของบุคลากรศาลปกครอง  ๑๔ 

   ณ วันที่ ๑ สิงหาคม ๒๕๕๘ 

 แผนภาพที่ ๔  โครงสร้างและอัตราก าลังของหน่วยงานต่างๆ  ๑๗ 

   ในส านักงานศาลปกครอง 

 แผนภาพที่ ๕  เส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพของข้าราชการฝ่ายศาลปกครอง ๑๙ 

 แผนภาพที่ ๖  ผลการก าหนดต าแหน่งยทุธศาสตร์จากการประเมินสภาพแวดลอ้ม ๕๙ 

                                  ภายในและภายนอกองค์การ 

สารบัญตาราง 

 ตารางที่ ๑  ตารางแสดงอัตราก าลังบุคลากรของศาลปกครอง ๑๓ 

  ณ วันที่ ๑ สิงหาคม ๒๕๕๘ 

 ตารางที่ ๒  ตารางแสดงอัตราก าลังตุลาการศาลปกครองจ าแนกตามชั้นศาล   ๑๕ 

 ตารางที่ ๓  ตารางแสดงสายงาน ต าแหน่งในสายงาน และประเภทต าแหน่ง ๑๖ 

                           ของข้าราชการฝ่ายศาลปกครอง  

 

ภาคผนวก 

- ผลการประเมินสภาพแวดล้อมภายนอกและภายในที่ส่งผลกระทบต่อ ๕๑ 
การด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของศาลปกครองของศาลปกครอง 

- ผลการก าหนดต าแหน่งทางยุทธศาสตร์จากการประเมินสภาพแวดล้อมภายนอก ๕๘ 
และภายในองค์การ 
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แผนด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของศาลปกครอง  

พ.ศ. ๒๕๕๙ – ๒๕๖๑ 

 



๖ 

 

 บทที่  ๑ 
                                                    บทน า 
 

๑.๑ ความเป็นมา 

 ศาลปกครองนําแผนยุทธศาสตร์ศาลปกครอง (ฉบับท่ี ๔) พ.ศ. ๒๕๕๙ – ๒๕๖๑ 
มาใช้เป็นกรอบทิศทางการดําเนินงานของศาลปกครองและสํานักงานศาลปกครอง ในการส่งเสริม
และสนับสนุนการพิจารณาพิพากษาคดีปกครอง ตลอดจนพัฒนาบุคลากรให้มีความพร้อม          
ในการรับมือกับปริมาณคดีท่ีเข้าสู่การพิจารณาคดีของศาลปกครอง เพื่ อช่วยแก้ไขเยียวยา        
ความเดือดร้อนของประชาชน โดยกลไกสําคัญในการบรรลุเปูาหมายตามแผนยุทธศาสตร์         
ศาลปกครอง ฯ ดังกล่าวได้ให้ความสําคัญต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในภาพรวม ซึ่งได้กําหนด
ยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ท่ีเกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้ในยุทธศาสตร์ท่ี ๑ เสริมสร้าง
และพัฒนามาตรฐานการพิจารณาพิพากษาคดีและบังคับคดีปกครองท่ีมีประสิทธิภาพ รวมท้ัง    
เพิ่มรูปแบบ วิธีการ และช่องทางท่ีหลากหลายในการเข้าถึงการอํานวยความยุติธรรมทางปกครอง 
กลยุทธ์ท่ี ๑.๓ จัดอัตรากําลังของตุลาการศาลปกครองและพนักงานคดีปกครองท่ีทําหน้าท่ี
ช่วยเหลืองานตุลาการให้เหมาะสม เพื่อลดปริมาณคดีค้างการพิจารณา และเยียวยาความเดือดร้อน
เสียหายแก่คู่กรณีได้ทันกาล และในยุทธศาสตร์ท่ี ๓ พัฒนาระบบบริหารจัดการภายในองค์กรให้มี
ความรวดเร็วและมีคุณภาพตามมาตรฐานในระดับสากล เพื่อให้บริการแก่ทุกภาคส่วนในสังคม     
อย่างมีคุณภาพ กลยุทธ์ท่ี ๓.๒ พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพ โปร่งใส 
ตรวจสอบได้ และทันต่อสถานการณ์  ดังนั้น จึงได้จัดทําแผนด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ   
ศาลปกครอง พ.ศ. ๒๕๕๙ – ๒๕๖๑  เพื่อใช้เป็นกรอบทิศทางการดําเนินงานในด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในระยะ ๓ ปี เพื่อให้สามารถขับเคลื่อนแผนยุทธศาสตร์ศาลปกครอง (ฉบับท่ี ๔)ฯ 
ให้บรรลุสัมฤทธิผลตามเปูาหมายท่ีกําหนดอย่างมีประสิทธิภาพต่อไป 

 

 

 

 



๗ 

 

๑.๒ กระบวนการจัดท าแผนด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของศาลปกครอง 

                กระบวนการจัดทําแผนด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของศาลปกครอง         
พ.ศ. ๒๕๕๙ – ๒๕๖๑ มีกระบวนการในการจัดทํารวมท้ังสิ้น ๕ ขั้นตอน ดังนี้ 
 
แผนภาพที่ ๑ กระบวนการจัดทําแผนด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของศาลปกครอง 

 

ขั้นตอนที่ ๑ : การประชุมคณะท างานเพ่ือวางกรอบการด าเนินงาน  

 สํานักบริหารทรัพยากรมนุษย์ในฐานะผู้รับผิดชอบหลักในการจัดทําแผนด้าน    
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของศาลปกครองได้มีการประชุมคณะทํางาน ซึ่งประกอบด้วย 
ผู้อํานวยการสํานักบริหารทรัพยากรมนุษย์ ผู้อํานวยการกลุ่มบริหารท่ัวไป ผู้อํานวยการกลุ่ม
บริหารงานบุคคลตุลาการศาลปกครอง ผู้อํานวยการกลุ่มโครงสร้างและระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ผู้อํานวยการกลุ่มสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ผู้อํานวยการกลุ่มทะเบียนประวัติและบําเหน็จความชอบ 



๘ 

 

และเจ้าหน้าท่ีสํานักบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีเกี่ยวข้อง โดยท่ีประชุมเห็นควรให้ใช้เทคนิค/วิธีการ
เก็บรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลให้เป็นไปในแนวทางเดียวกันกับการจัดทําแผนยุทธศาสตร์       
ศาลปกครอง (ฉบับท่ี ๔) พ.ศ. ๒๕๕๘ – ๒๕๖๑ โดยการใช้เทคนิค SWOT Analysis ในการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมภายนอกและภายในองค์กร ประกอบด้วยการวิเคราะห์ปัจจัยแวดล้อมภายนอก    
ใช้ PESTA Model และการวิเคราะห์ปัจจัยแวดล้อมภายในใช้ McKinsey ๗S Framework ท้ังนี้    
ให้นําผลจากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกและภายในองค์การท่ีได้จากการจัดทําแผน
ยุทธศาสตร์ศาลปกครอง (ฉบับท่ี ๔) ฯ มาคัดกรองและปรับใช้ในการวิเคราะห์เพื่อจัดทําแผน    
ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้วย 

ขั้นตอนที่ ๒ : การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกและภายในองค์กรที่มีผลกระทบต่อ       
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

แผนภาพที่ ๒ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกและภายในองค์กร 

 



๙ 

 

ในการจัดทําแผนด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของศาลปกครอง พ.ศ. ๒๕๕๙ – ๒๕๖๑  
มีการรวบรวมข้อมูลและสังเคราะห์ข้อมูลสภาพแวดล้อมภายนอกและภายในท่ีเกี่ยวข้อง ท้ังจาก
ภารกิจด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของศาลปกครองตามท่ีกฎหมายกําหนด แผนยุทธศาสตร์
ศาลปกครอง (ฉบับที่ ๔)  พ.ศ. ๒๕๕๘ – ๒๕๖๑ และความเชื ่อมโยงระหว่างภารกิจด้าน         
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของศาลปกครอง กับแผนยุทธศาสตร์ศาลปกครอง  (ฉบับท่ี ๔) ฯ 
รวมถึงข้อมูลผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกและสภาพแวดล้อมภายใน ท่ีส่งผลกระทบ
ต่อการดําเนินงานของศาลปกครองในคราวจัดทําแผนยุทธศาสตร์ศาลปกครอง (ฉบับท่ี ๔) ฯ โดย
การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกเป็นการรวบรวมข้อมูลปัจจัยภายนอกต่างๆ ท่ีส่งผลกระทบ
ต่อการดําเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของศาลปกครอง โดยใช้ PESTA Model เป็น
เครื่องมือในการวิเคราะห์ อันประกอบไปด้วยปัจจัยท่ีสําคัญ ๕ ประการ ได้แก่ ปัจจัยด้านการเมือง
และกฎหมาย เศรษฐกิจ สังคมและวัฒนธรรม เทคโนโลยี และองค์ความรู้ทางวิชาการ  ท้ังนี้ ข้อมูล
ผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกและสภาพแวดล้อมภายใน ในคราวจัดทําแผนยุทธศาสตร์
ศาลปกครอง (ฉบับที่ ๔) ฯ เป็นข้อมูลสําคัญที่นํามาใช้ประกอบการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม      
โดยพิจารณาคัดกรองเฉพาะปัจจัยสําคัญท่ีมีความเกี่ยวข้องเชื่อมโยงกับภารกิจ  ด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของสํานักงานศาลปกครองอย่างแท้จริง ในส่วนของการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม
ภายในเป็นการรวบรวมข้อมูลปัจจัยภายในต่างๆ ท่ีส่งผลกระทบต่อการดําเนินงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของศาลปกครอง โดยเป็นการรวบรวมข้อมูลจากแหล่งข้อมูลต่างๆ อาทิ          
ผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมจากการจัดทําแผนยุทธศาสตร์ศาลปกครอง (ฉบับท่ี ๔) ฯ ข้อมูล
จากการรายงานผลการสํารวจความพึงพอใจของบุคลากรศาลปกครองและสํานักงานศาลปกครอง
ต่อระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๗  ข้อคิดเห็น/ข้อเสนอแนะของ
หน่วยงานท่ีได้จากการดําเนินโครงการทบทวนโครงสร้าง ภารกิจ และอัตรากําลังให้สอดคล้องกับ
แผนยุทธศาสตร์ศาลปกครอง (ฉบับท่ี ๔) ฯ ข้อมูลจากรายงานการประเมินผลการใช้กําลังคนของ
สํานักงานศาลปกครอง พ.ศ. ๒๕๕๗ เป็นต้น โดยใช้ McKinsey๗S Framework เป็นเครื่องมือใน
การวิเคราะห์ อันประกอบไปด้วยปัจจัยท่ีสําคัญ ๗ ประการ ได้แก่ ปัจจัยด้านโครงสร้าง กลยุทธ์
การดําเนินงาน ระบบการดําเนินงานขององค์กร รูปแบบการบริหาร บุคลากร ทักษะความรู้
ความสามารถ และค่านิยมร่วม ซึ่งผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกและภายในดังกล่าว    
ได้ผ่านกระบวนการศึกษาวิเคราะห์อย่างเป็นระบบโดยความเห็นชอบร่วมกันของผู้อํานวยการ
สํานักบริหารทรัพยากรมนุษย์ ผู้อํานวยการกลุ่ม และบุคลากรของสํานักบริหารทรัพยากรมนุษย์  
 

 

 

 



๑๐ 

 

ขั้นตอนที่ ๓  : การเก็บรวบรวมข้อมูล วิเคราะห์ และประมวลผลข้อมูลเพื่อก าหนดทิศทาง         

  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 สํานักบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้จัดนําผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม และข้อมูล
ต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้องมาวิเคราะห์และประมวลเพื่อกําหนดทิศทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งในช่วง
ระยะเวลาการดําเนินการดังกล่าว สํานักบริหารยุทธศาสตร์ได้จัดการประชุมปรึกษาหารือการจัดทํา
แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาศาลปกครองเฉพาะด้าน เมื่อวันท่ี ๑๙ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๘ เพื่อรับทราบ
ความก้าวหน้าในการจัดทําแผนเฉพาะด้านจากท้ัง ๗ หน่วยงาน ได้แก่ แผนด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของศาลปกครอง แผนด้านการประชาสัมพันธ์และสื่อสารองค์กรของศาลปกครอง  
แผนด้านการพัฒนาหอสมุดกฎหมายมหาชนของศาลปกครอง แผนด้านการต่างประเทศของ     
ศาลปกครอง แผนด้านการพัฒนาบุคลากรศาลปกครองและสํานักงานศาลปกครอง แผนด้าน     
การพัฒนานักบริหารของส่วนราชการ หน่วยงานอื่นๆ และเจ้าหน้าท่ีของรัฐท่ีจําเป็นต่อ
กระบวนการยุติธรรมทางปกครอง และแผนด้านพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศของสํานักงาน
ศาลปกครอง และได้จัดให้มีการอบรมเชิงปฏิบัติการ เรื่อง การจัดทําแผนเฉพาะด้าน ในวันท่ี      
๑๗ – ๑๘ มีนาคม ๒๕๕๘ โดยผู้ เข้าร่วมการอบรมเชิงปฏิบัติการครั้งนี้ประกอบไปด้วย              
รองเลขาธิการสํานักงานศาลปกครอง และท่ีปรึกษาทุกท่าน  ซึ่งสํานักบริหารยุทธศาสตร์ได้เรียนเชิญ
เข้ารับฟังการบรรยายและเป็นประธานในช่วงแบ่งกลุ่มฝึกภาคปฏิบัติ ผู้อํานวยการสํานักงานศาล/สํานัก     
ท้ังในส่วนกลางและในภูมิภาค และหัวหน้ากลุ่มช่วยอํานวยการเลขาธิการ รวมถึงผู้อํานวยการกลุ่ม     
ในสํานัก/วิทยาลัยท่ีต้องจัดทําแผนเฉพาะด้าน และเจ้าหน้าท่ีท่ีเกี่ยวข้องเข้าร่วมกิจกรรม          
เชิงปฏิบัติการเพื่อร่วมเรียนรู้และแลกเปลี่ยนประสบการณ์ในการจัดทําแผน ตลอดจนให้ข้อมูล
และข้อคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์ในส่วนท่ีเกี่ยวข้องกับภารกิจท่ีอาจเชื่อมโยงกับสาระในการจัดทํา
แผนด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งช่วยให้การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมท่ีมีผลกระทบต่อ       
การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความถูกต้อง ชัดเจน มีมุมมองท่ีกว้างขวางและครอบคลุมมากยิ่งขึ้น 
นอกจากนี้ ในการอบรมเชิงปฏิบัติการดังกล่าวได้มีการร่วมกันวิเคราะห์ตําแหน่งทางยุทธศาสตร์
กําหนดวิสัยทัศน์ ประเด็นยุทธศาสตร์ เปูาประสงค์ กลยุทธ์ ผลผลิต โครงการสําคัญ รวมท้ังตัวชี้วัด
ความสําเร็จของการดําเนินงานด้วย ซึ่งสํานักบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้ใช้ผลการวิเคราะห์ดังกล่าว 
เป็นข้อมูลเบื้องต้นประกอบการจัดทําแผนด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์  โดยหลังจาก        
การอบรมเชิงปฏิบัติการฯ สํานักบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้สอบทานรับฟังความคิดเห็นจาก
บุคลากรท่ีรับผิดชอบเพื่อให้ได้ข้อมูลท่ีถูกต้องครบถ้วน และเพิ่มเติมสาระท่ีสนับสนุนให้แผนด้าน
การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความสมบูรณ์และเป็นไปในทิศทางท่ีเหมาะสมยิ่งขึ้น  

 
 
 



๑๑ 

 

 สํานักบริหารยุทธศาสตร์ได้จัดการประชุมเชิงปฏิบัติการในการจัดทําแผนเฉพาะด้าน
ขึ้นในวันท่ี ๒๙ – ๓๐ มิถุนายน ๒๕๕๘ ซึ่งในการประชุมเชิงปฏิบัติการดังกล่าวในส่วนของการจัดทํา
แผนด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์  ประกอบด้วย รองเลขาธิการสํานักงานศาลปกครอง (นางสมฤดี 
ธัญญสิริ) ประธานในการประชุมกลุ่ม ร่วมกับผู้แทนของสํานักบริหารยุทธศาสตร์ ผู้บริหารและ
บุคลากรของสํานักบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งได้นําข้อมูลท้ังในเชิงปริมาณและในเชิงวิเคราะห์
เปรียบเทียบในด้านต่างๆ เพื่อระดมความเห็นและสอบทานสภาพแวดล้อมภายนอกและภายใน     
ท่ีมีผลต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของศาลปกครอง กําหนดตําแหน่งทางยุทธศาสตร์ กําหนด
วิสัยทัศน์ พันธกิจ เปูาหมาย ยุทธศาสตร์ ตัวชี้วัด รวมทั้งโครงการ/กิจกรรม เพื่อใช้เป็นข้อมูล      
ในการยกร่างแผนด้านบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีจะดําเนินการในช่วงปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๙ – ๒๕๖๑ 
ตามแนวทางท่ีสํานักบริหารยุทธศาสตร์กําหนดต่อไป 

ขั้นตอนที่ ๔ : การยกร่างแผนด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของศาลปกครอง 

 สํานักบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้นําผลท่ีได้จากการดําเนินการในขั้นตอนท่ี ๓      
มาประมวล กลั่นกรอง วิเคราะห์ และสังเคราะห์ข้อมูลท้ังหมดท่ีเกี่ยวข้อง ประกอบกับข้อสังเกต
และข้อเสนอแนะของผู้บริหารสํานักงานศาลปกครองและผู้เกี่ยวข้องจากเวทีการสัมมนาเพื่อรับฟัง
ความคิดเห็นต่อแผนการพัฒนาศาลปกครองเฉพาะด้าน เมื่อวันท่ี ๙ กรกฎาคม ๒๕๕๘ และจาก
การประชุมบูรณาการแผนเฉพาะด้าน ในวันท่ี ๑๔ กรกฎาคม ๒๕๕๘ มาดําเนินการปรับปรุงเพื่อให้
แผนการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความถูกต้องและชัดเจนมายิ่งขึ้น พร้อมยกร่างองค์ประกอบ    
ท่ีสําคัญของแผนด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของศาลปกครอง พ.ศ. ๒๕๕๙ – ๒๕๖๑               
อันประกอบด้วย วิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ กรอบการดําเนินงาน แผนปฏิบัติการ   
ระยะ ๓ ปี (พ.ศ. ๒๕๕๙ – ๒๕๖๑)  และการประเมินผลสําเร็จการดําเนินงาน 

ขั้นตอนที่ ๕ : การน าเสนอแผนด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ต่อผู้บริหารส านักงานศาลปกครอง 

เมื่อจัดทําร่างแผนด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของศาลปกครอง พ.ศ. ๒๕๕๙ – ๒๕๖๑ 
แล้วเสร็จ สํานักบริหารทรัพยากรมนุษย์นําเสนอแผนด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ฯ ดังกล่าว      
ต่อผู้บริหารสํานักงานศาลปกครองเพื่อพิจารณาให้ความเห็นชอบและใช้เป็นกรอบกํากับทิศทาง  
ในการดําเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของสํานักงานศาลปกครองต่อไป 

 

                            

 

 



๑๒ 

 

บทท่ี  ๒ 
สถานการณ์ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของศาลปกครอง 

 

 

 

 

 

   ๒.๑ ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของศาลปกครอง และสถานการณ์ด้าน    
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบัน 

       ศาลปกครองเป็นองค์กรศาลตามรัฐธรรมนูญ ประกอบไปด้วยองค์ประกอบ
สําคัญ ๒ ส่วน กล่าวคือ ศาลปกครอง และสํานักงานศาลปกครอง ในส่วนของศาลปกครอง มีหน้าท่ี
หลักคือการอํานวยความยุติธรรมทางปกครอง พระราชบัญญัติจัดตั้งศาลปกครองและวิธีพิจารณา
คดีปกครอง พ.ศ. ๒๕๔๒ ได้จําแนกศาลปกครองออกเป็น ๒ ชั้นศาล ได้แก่ ศาลปกครองสูงสุด 
และศาลปกครองชั้นต้น ซึ่งประกอบด้วย ศาลปกครองกลาง และศาลปกครองในภูมิภาค โดยมี
ประธานศาลปกครองสูงสุดเป็นผู้รับผิดชอบให้งานของศาลปกครองเป็นไปโดยเรียบร้อย        
ตามระเบียบที่คณะกรรมการตุลาการศาลปกครอง (ก.ศป.) กําหนดโดยความเห็นชอบของ      
ที่ประชุมใหญ่ตุลาการในศาลปกครองสูงสุด โดยมีรองประธานศาลปกครองสูงสุดช่วยปฏิบัติ
หน้าท่ีตามท่ีประธานศาลปกครองสูงสุดมอบหมาย 

   สําหรับสํานักงานศาลปกครอง เป็นส่วนราชการท่ีเป็นหน่วยงานอิสระตาม
รัฐธรรมนูญ ตั้งขึ้นเมื่อวันท่ี ๑๑ ตุลาคม ๒๕๔๒ ตามพระราชบัญญัติจัดตั้งศาลปกครองฯ มีฐานะ
เป็นนิติบคุคลทําหน้าท่ีเป็นหน่วยงานทางธุรการของศาลปกครอง ในการบริหารงานของสํานักงาน
ศาลปกครอง มีเลขาธิการสํานักงานศาลปกครองซึ่งเป็นข้าราชการฝุายศาลปกครองขึ้นตรงต่อ
ประธานศาลปกครองสูงสุด เป็นผู้บังคับบัญชา มีหน้าท่ีควบคุมดูแลโดยท่ัวไป โดยมีรองเลขาธิการ
สํานักงานศาลปกครอง เป็นผู้ช่วยสั่งและปฏิบัติราชการ การดําเนินการด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์
เป็นไปตามพระราชบัญญัติจัดตั้งศาลปกครองฯ มาตรา ๘๑ และ ๘๔ กําหนดให้มี “คณะกรรมการ
ข้าราชการฝุายศาลปกครอง” (ก.ขป.) ทําหน้าท่ีเป็นองค์กรกลางด้านการบริหารงานบุคคลของ
ข้าราชการฝุายศาลปกครองเช่นเดียวกับคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ท่ีทําหน้าท่ีเป็น
องค์กรกลางบริหารงานบุคคลของข้าราชการพลเรือน โดยเฉพาะในเรื่องการแบ่งส่วนราชการ     
การกําหนดคุณสมบัติ การคัดเลือก การบรรจุ การแต่งตั้ง การทดลองปฏิบัติหน้าท่ีราชการ       
การย้าย การเลื่อนตําแหน่ง การพ้นจากตําแหน่ง การเลื่อนขั้นเงินเดือน การออกจากราชการ     
การสั่งพักราชการ การสั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อน วินัย การสอบสวนและการลงโทษทางวินัย 
การร้องทุกข์ และการอุทธรณ์การลงโทษ 
 



๑๓ 

 

    นอกจากนี้ ตามมาตรา ๘๕ – ๘๙ แห่งพระราชบัญญัติจัดตั้งศาลปกครองฯ 
ได้กําหนดในเรื่องกระบวนการบริหารงานบุคคลท้ังในเรื่องการกําหนดตําแหน่ง การได้รับ
ค่าตอบแทนต่างๆ ท่ีให้นํากฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการพลเรือนและกฎหมายว่าด้วย
เงินเดือนและเงินประจําตําแหน่งมาใช้บังคับโดยอนุโลม ส่วนอํานาจในการบรรจุแต่งตั้ง การโอน 
การมีสิทธิได้รับบําเหน็จบํานาญให้เทียบเคียงกับข้าราชการพลเรือนท่ัวไป  ท้ังนี้ ตามมาตรา ๑๐๔ 
แห่งพระราชบัญญัติจัดตั้งศาลปกครองฯ ได้กําหนดให้ในระหว่างท่ียังไม่มีกฎ ระเบียบท่ีเกี่ยวข้อง 
ให้นํากฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการพลเรือนมาใช้บังคับกับข้าราชการฝุายศาลปกครองโดยอนุโลม 
 

    บุคลากรของศาลปกครองแบ่งออกเป็น ๕ ประเภท ได้แก่ ตุลาการศาลปกครอง 
ข้าราชการฝุายศาลปกครอง ลูกจ้างประจํา พนักงานราชการศาลปกครอง และลูกจ้างชั่วคราว     
มีกรอบอัตรากําลังรวมท้ังสิ้น ๔,๙๘๗ อัตรา จําแนกเป็นตุลาการศาลปกครอง จํานวน  ๔๒๑ อัตรา 
ประกอบด้วย ตุลาการศาลปกครองสูงสุด ๓๙ อัตรา ตุลาการศาลปกครองชั้นต้น ๓๘๒ อัตรา
ข้าราชการฝุายศาลปกครอง จํานวน  ๓,๓๙๓ อัตรา ลูกจ้างประจํา จํานวน  ๒๐  อัตรา พนักงานราชการ
ศาลปกครอง จํานวน ๑,๑๕๓ ราย ปัจจุบันศาลปกครองมีอัตรากําลัง ณ วันท่ี ๑ สิงหาคม ๒๕๕๘  
รวมท้ังสิ้น จํานวน ๒,๘๒๘ ราย ประกอบด้วย ตุลาการศาลปกครอง จํานวน ๒๐๙ ท่าน ซึ่ง
จําแนกเป็นตุลาการศาลปกครองสูงสุด จํานวน ๒๐ ท่าน ตุลาการศาลปกครองชั้นต้น จํานวน  
๑๘๙  ท่าน ข้าราชการฝุายศาลปกครอง จํานวน  ๒,๐๔๐ ราย ลูกจ้างประจํา จํานวน  ๒๐  ราย     
พนักงานราชการศาลปกครอง จํานวน ๕๑๑ ราย และลูกจ้างชั่วคราว จํานวน  ๔๘  ราย 
 

ตารางท่ี ๑  ตารางแสดงอัตรากําลังบุคลากรของศาลปกครอง 
 

ที ่
 

ประเภทบุคลากร กรอบ คนครอง ว่าง 

๑. ตุลาการศาลปกครอง ๔๒๑ ๒๐๙ ๒๑๒ 

๑.๑ ตุลาการศาลปกครองสูงสุด ๓๙ ๒๐ ๑๙ 

๑.๒ ตุลาการศาลปกครองชั้นต้น ๓๘๒ ๑๘๙ ๑๙๓ 

๒. ข้าราชการฝุายศาลปกครอง  ๓,๓๙๓ ๒,๐๔๐ ๑,๓๕๓ 

๓. ลูกจ้างประจํา ๒๐ ๒๐ - 

๔. พนักงานราชการศาลปกครอง ๑,๑๕๓ ๕๑๑ ๖๔๒ 

๕. ลูกจ้างชั่วคราว - ๔๘  - 

รวมทั้งสิ้น ๔,๙๘๗ ๒,๘๒๘ ๒,๒๐๗ 

ข้อมูล ณ วันที่ ๑ สิงหาคม ๒๕๕๘          



๑๔ 

 

แผนภาพที่ ๓ อัตรากําลังของบุคลากรศาลปกครอง ณ วันที่ ๑ สิงหาคม ๒๕๕๘ 
 

ตุลาการศาลปกครอง

ข้าราชการฝ่ายศาลปกครอง

ลูกจา้งประจ า

พนักงานราชการศาลปกครอง

ลูกจา้งช่ัวคราว

 
 
 
  
  สําหรับภาพรวมกําลังคนของตุลาการศาลปกครองมีกรอบอัตรากําลังท้ังสิ้น 
๔๒๑ อัตรา คนครอง ๒๐๙ อัตรา แยกเป็นศาลปกครองสูงสุด ๒๐ อัตรา และศาลปกครองชั้นต้น 
๑๘๙ อัตรา และอัตราว่างท้ังสิ้น ๒๑๒ อัตรา แยกเป็นศาลปกครองสูงสุด ๑๙ อัตรา และ       
ศาลปกครองชั้นต้น ๑๙๓ อัตรา เมื่อจําแนกตุลาการศาลปกครองสูงสุดตามตําแหน่งพบว่า             
มีผู้ดํารงตําแหน่งประธานศาลปกครองสูงสุดและรองประธานศาลปกครองสูงสุด ๓ อัตรา ตุลาการ
หัวหน้าคณะศาลปกครองสูงสุด ๔ อัตรา และตุลาการศาลปกครองสูงสุด ๑๓ อัตรา สําหรับ       
ศาลปกครองชั้นต้นพบว่า มีผู้ดํารงตําแหน่งตุลาการศาลปกครองชั้นต้นประจําศาลปกครองสูงสุด 
๒๖ อัตรา ตุลาการศาลปกครองกลาง ๗๓ อัตรา และตุลาการในศาลปกครองในภูมิภาค           
๙๐ อัตรา สามารถสรุปได้ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 

๒,๐๔๐ (๗๒.๑๔%) 

๒๐๙ (๗.๓๙%) 
๒๐ (๐.๗๐%)  

๕๑๑ (๑๘.๐๗%)  

๔๘ (๑.๗๐%)  



๑๕ 

 

ตารางท่ี ๒  ตารางแสดงอัตรากําลังตุลาการศาลปกครองจําแนกตามชั้นศาล   
 

   กรอบอัตราก าลังกรอบอัตราก าลัง คนครองคนครอง อัตราว่างอัตราว่าง 

        ศาลศาลปกครองสูงสุดปกครองสูงสุด  ((๓๙๓๙))  ((๒๐๒๐))  ((๑๙๑๙))  

๑. ๑. ประธานศาลปกครองสูงสุดประธานศาลปกครองสูงสุด ๑๑ ๑๑ -- 

๒. ๒. รองประธานศาลปกครองสูงสุดรองประธานศาลปกครองสูงสุด ๒๒ ๒๒ -- 

๓. ๓. ตุลาการหัวหน้าคณะศาลปกครองสูงสุดตุลาการหัวหน้าคณะศาลปกครองสูงสุด ๖๖ ๔๔ ๒๒ 

๔. ๔. ตุลาการศาลปกครองสูงสุดตุลาการศาลปกครองสูงสุด ๓๐๓๐ ๑๓๑๓ ๑๗๑๗ 

        ศาลปกครองชั้นต้นศาลปกครองชั้นต้น  ((๓๘๒๓๘๒))  ((๑๘๙๑๘๙))  ((๑๙๓๑๙๓))  

๑. ๑. ตุลาการในศาลปกครองชั้นต้นประจ าศาลปกครอตุลาการในศาลปกครองชั้นต้นประจ าศาลปกครองสูงสุดงสูงสุด ๑๐๗๑๐๗ ๒๖๒๖ ๘๑๘๑ 

๒. ๒. ตุลาการในศาลปกครองกลางตุลาการในศาลปกครองกลาง ๑๐๙๑๐๙ ๗๓๗๓ ๓๖๓๖ 

๓. ๓. ตุลาการในศาลปกครองเพชรบุรีตุลาการในศาลปกครองเพชรบุรี ๑๐๑๐ ๖๖ ๔๔ 

๔. ๔. ตุลาการในศาลปกครองระยองตุลาการในศาลปกครองระยอง ๑๔๑๔ ๑๐๑๐ ๔๔ 

๕. ๕. ตุลาการในศาลปกครองนครราชสีมาตุลาการในศาลปกครองนครราชสีมา ๑๔๑๔ ๑๐๑๐ ๔๔ 

๖. ๖. ตุลาการในศาลปกครองเชียงใหม่ตุลาการในศาลปกครองเชียงใหม่ ๑๕๑๕ ๑๐๑๐ ๕๕ 

๗. ๗. ตุลาการในศาลปกครองพิษณุโลกตุลาการในศาลปกครองพิษณุโลก ๑๐๑๐ ๙๙ ๑๑ 

๘. ๘. ตุลาตุลาการในศาลปกครองขอนแก่นการในศาลปกครองขอนแก่น ๑๕๑๕ ๘๘ ๗๗ 

๙. ๙. ตุลาการในศาลปกครองอุดรธานีตุลาการในศาลปกครองอุดรธานี ๑๔๑๔ ๙๙ ๕๕ 

๑๐. ๑๐. ตุลาการในศาลปกครองอุบลราชธานีตุลาการในศาลปกครองอุบลราชธานี ๑๔๑๔ ๙๙ ๕๕ 

๑๑. ๑๑. ตุลาการในศาลปกครองสงขลาตุลาการในศาลปกครองสงขลา ๑๐๑๐ ๑๐๑๐ -- 

๑๒. ๑๒. ตุลาการในศาลปกครองนครศรีธรรมราชตุลาการในศาลปกครองนครศรีธรรมราช ๑๐๑๐ ๙๙ ๑๑ 

๑๓. ๑๓. ตุลาการในศาลปกครองสุพรรณบุรีตุลาการในศาลปกครองสุพรรณบุรี ๑๐๑๐ -- ๑๐๑๐ 

๑๔. ๑๔. ตุลาการในศาลปกครองนตุลาการในศาลปกครองนครสวรรค์ครสวรรค ์ ๑๐๑๐ -- ๑๐๑๐ 

๑๕. ๑๕. ตุลาการในศาลปกครองภูเก็ตตุลาการในศาลปกครองภูเก็ต ๑๐๑๐ -- ๑๐๑๐ 

๑๖. ๑๖. ตุลาการในศาลปกครองยะลาตุลาการในศาลปกครองยะลา ๑๐๑๐ -- ๑๐๑๐ 

รวมท้ังสิ้นรวมท้ังสิ้น  ๔๒๑๔๒๑  ๒๐๙๒๐๙  ๒๑๒๒๑๒  
 

 

    ในส่วนของข้าราชการฝุายศาลปกครอง การกําหนดตําแหน่งและสายงาน    
ของข้าราชการฝุายศาลปกครองในปัจจุบัน จําแนกออกเป็นจํานวน ๑๒ สายงาน ๑๓ ตําแหน่ง ได้แก่ 
นักบริหารศาลปกครอง เจ้าหน้าท่ีบริหารงานศาลปกครอง พนักงานคดีปกครอง เจ้าหน้าท่ีศาลปกครอง 
นักวิชาการคอมพิวเตอร์ นักวิชาการตรวจสอบภายใน วิศวกรรมเครื่องกล วิศวกรรมไฟฟูา 
วิศวกรรมโยธา สถาปัตยกรรม เจ้าพนักงานธุรการ และนายช่างเทคนิค โดยจําแนกการกําหนดตําแหน่ง



๑๖ 

 

ออกเป็น ๔ ประเภทตําแหน่ง ได้แก่ ๑) ตําแหน่งประเภทบริหาร (ระดับสูง) ๒) ตําแหน่งประเภท
อํานวยการ (ระดับสูง) ๓) ตําแหน่งประเภทวิชาการ (ระดับปฏิบัติการ/ระดับชํานาญการ/     
ระดับชํานาญการพิเศษ/ระดับเชี่ยวชาญ/ระดับทรงคุณวุฒิ) และ ๔) ตําแหน่งประเภทท่ัวไป 
(ระดับปฏิบัติงาน/ระดับชํานาญงาน/ระดับอาวุโส) 
 
ตารางท่ี ๓ แสดงสายงาน ตําแหน่งในสายงาน และประเภทตําแหน่งของข้าราชการฝุายศาลปกครอง 
   

ลําดับที ่
ข้าราชการฝาุยศาลปกครอง 

สายงาน ตําแหน่งในสายงาน ประเภทตําแหน่ง 

๑ นักบริหารงานศาลปกครอง นักบริหารงานศาลปกครอง บริหาร 

๒ เจ้าหน้าท่ีบริหารงานศาลปกครอง เจ้าหน้าท่ีบริหารงานศาลปกครอง อํานวยการ 

๓ พนักงานคดีปกครอง - ผู้อํานวยการเฉพาะด้าน 
  (พนักงานคดีปกครอง) ระดับสูง 

อํานวยการ 

- พนักงานคดีปกครอง วิชาการ 

๔ เจ้าหน้าท่ีศาลปกครอง เจ้าหน้าท่ีศาลปกครอง วิชาการ 

๕ นักวิชาการคอมพิวเตอร ์ นักวิชาการคอมพิวเตอร ์ วิชาการ 

๖ นักวิชาการตรวจสอบภายใน นักวิชาการตรวจสอบภายใน วิชาการ 

๗ วิศวกรรมเครื่องกล วิศวกรเครื่องกล วิชาการ 

๘ วิศวกรรมไฟฟูา วิศวกรไฟฟูา วิชาการ 

๙ วิศวกรรมโยธา วิศวกรโยธา วิชาการ 

๑๐ สถาปัตยกรรม สถาปนิก วิชาการ 

๑๑ เจ้าพนักงานธุรการ เจ้าพนักงานธุรการ ทั่วไป 

๑๒ นายช่างเทคนิค นายช่างเทคนิค ทั่วไป 

 
 ในส่วนของการจัดโครงสร้างองค์กรการแบ่งส่วนราชการของสํานักงาน            
ศาลปกครอง เป็นลักษณะองค์กรแนวราบ ( Flat Organization) เพื่อลดสายบังคับบัญชา มุ่งเน้น
การทํางานเป็นทีมในลักษณะของกลุ่ม โดยบุคลากรในกลุ่มทํางานในลักษณะเป็นผู้รอบรู้และมี
ทักษะในการปฏิบัติงานท่ีหลากหลาย (Multi – Skill)  มีการกําหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบชัดเจน 
ปัจจุบันสํานักงานศาลปกครองได้แบ่งหน่วยงานภายในออกเป็น ๑๖ สํานักงานศาล ๑๕ สํานัก     
๒ วิทยาลัย รวม ๓๓ หน่วยงาน (ปัจจุบันศาลปกครองท่ีเปิดทําการแล้วในส่วนกลางจํานวน ๒ แห่ง และ
สํานักงานศาลปกครองในภูมิภาค ๑๐ แห่ง) รวมมีหน่วยงานปัจจุบัน ๒๙ หน่วยงาน ดังนี้  
 



๑๗ 

 

แผนภาพที่ ๔  โครงสร้างและอัตรากําลังของหน่วยงานต่างๆ ในสํานักงานศาลปกครอง 
 

 
 
การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
   สํานักงานศาลปกครองได้นําระเบียบ หลักเกณฑ์ และแนวทางท่ีสํานักงาน ก.พ. 
กําหนดมาใช้โดยอนุโลมเพื่อความเป็นมาตรฐาน อีกท้ังได้ดําเนินการเทียบเคียงกับภาคราชการ
โดยท่ัวไป โดยนํามาปรับใช้ให้เหมาะสมกับบริบทของสํานักงานศาลปกครอง สําหรับตําแหน่ง
ข้าราชการฝุายศาลปกครอง ได้ดําเนินการสรรหาในรูปแบบท่ีหลากหลาย ครอบคลุม
กลุ่มเปูาหมายท้ังภายในและภายนอกองค์กร ท้ังนี้ ก็เพื่อให้ได้บุคลากรท่ีมีศักยภาพสามารถ
สนับสนุนภารกิจของศาลปกครองและสํานักงานศาลปกครองได้อย่างมีประสิทธิภาพ สําหรับ          
ในส่วนของการย้าย การโอนข้าราชการ และการย้ายเปลี่ยนสายงานสํานักงานศาลปกครองมี
ระเบียบคณะกรรมการข้าราชการฝุายศาลปกครองรองรับในเรื่องดังกล่าว แต่อย่างไรก็ตาม         
ในการจําแนกตําแหน่งรวมถึงอัตราเงินเดือนก็ยังคงเป็นไปตามระเบียบ หลักเกณฑ์ และแนวทาง   
ท่ีสํานักงาน ก.พ. กําหนด 



๑๘ 

 

ค่าตอบแทนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
    โครงสร้างเงินเดือนแบบช่วง โดยจําแนกออกเป็น ๔ บัญชี  ตามประเภทตําแหน่ง 
เพื่อความคล่องตัวและความยืดหยุ่นในการบริหารค่าตอบแทนให้สอดคล้องกับตลาดแรงงานและ
สะท้อนถึงค่างานของตําแหน่งแต่ละประเภท  นอกจากนี้ ได้พิจารณากําหนดค่าตอบแทนในรูปแบบอื่น  ๆ 
เพื่อเป็นการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้เหมาะสมและสอดคล้องตามภารกิจ ส่งเสริม   
และสนับสนุนให้บุคลากรศาลปกครองปฏิบัติหน้าท่ีได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล     
ต่อองค์กร อาทิ เงินส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการท่ีดีของข้าราชการฝุายศาลปกครอง      
เงินค่าตอบแทนพิเศษสําหรับตําแหน่งพนักงานคดีปกครอง และเงินค่าครองชีพลูกจ้างของ
สํานักงานศาลปกครอง เป็นต้น  

ความก้าวหน้าในอาชีพ 
   ศาลปกครองได้ให้ความสําคัญกับความก้าวหน้าในอาชีพของข้าราชการฝุายศาลปกครอง
ทุกสายงาน รวมถึงลูกจ้างและพนักงานราชการศาลปกครอง เพื่อเสริมสร้างขวัญกําลังใจและ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยในส่วนของข้าราชการฝุายศาลปกครองได้มีการกําหนด  
เส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพของแต่ละสายงาน และเปิดโอกาสให้ผู้ดํารงตําแหน่งในสายงานอื่น
สามารถสอบเปลี่ยนสายงานได้หากมีคุณสมบัติตรงตามคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหน่งตามท่ี
กําหนดในมาตรฐานกําหนดตําแหน่ง อาทิ จากเจ้าหน้าท่ีศาลปกครองไปสู่พนักงานคดีปกครอง 
จากพนักงานธุรการไปสู่เจ้าหน้าท่ีศาลปกครอง เป็นต้น นอกจากนี้ยังได้มีการปรับปรุงระเบียบ         
ว่าด้วยการเลื่อนข้าราชการฝุายศาลปกครอง และปรับปรุงหลักเกณฑ์ วิธีการ การประเมินบุคคล
เพื่อเลื่อนขึ้นแต่งตั้งให้ดํารงตําแหน่งสูงขึ้น เพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร             
ศาลปกครองด้วย  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๙ 

 

แผนภาพที่ ๕  เส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพของข้าราชการฝุายศาลปกครอง 
 

 
 



๒๐ 

 

การจัดท าระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Result Based Performance) 
    สํานักงานศาลปกครองได้ให้ความสําคัญกับการประเมินผลการปฏิบัติงานเนื่องจาก
เป็นสิ่งบ่งชี้ถึงสัมฤทธิผลของการปฏิบัติงานอย่างเป็นรูปธรรม โดยกําหนดให้มีการประเมินผล     
การปฏิบัติบัติงานในระดับหน่วยงานและระดับบุคคล ซึ่ งการประเมิน ท้ัง ๒ ระดับนี้มี           
ความเชื่อมโยงสัมพันธ์กันในลักษณะของการถ่ายโอนภารกิจและเปูาหมายในแต่ละระดับ          
โดยทุกหน่วยงานต้องนําเปูาหมายของภารกิจหลักมากําหนดเป็นภารกิจท่ีหน่วยงานต้อง
ดําเนินการโดยจัดทําเปูาหมายและตัวชี้วัดในระดับหน่วยงานท่ีชัดเจน เพื่อเป็นข้อตกลง          
การปฏิบัติงานระดับหน่วยงาน และเชื่อมโยงไปถึงข้อตกลงการปฏิบัติงานระดับบุคคล และให้
ประเมินผลการปฏิบัติงานตามข้อตกลง พร้อมท้ังนําผลการประเมินมาประกอบการพิจารณา    
เลื่อนเงินเดือน และใช้ประโยชน์ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในเรื่องอื่นๆ ท่ีเกี่ยวข้อง   

 ๒.๒ สถานการณ์ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของศาลปกครองในบริบท     
ที่ท้าทาย 
                       ๒.๒.๑ ผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก 
                                  การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภานนอกท่ีอาจส่งผลกระทบและท้าทาย
การดําเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของศาลปกครอง จําแนกออกเป็น ๕ ปัจจัย 
ประกอบด้วย ปัจจัยด้านการเมืองและกฎหมาย เศรษฐกิจ สังคมและวัฒนธรรม เทคโนโลยี และ
องค์ความรู้ทางวิชาการ สรุปสาระสําคัญได้ ดังนี้ 
  (๑) ปัจจัยด้านการเมืองและกฎหมาย (Political and Legal Factors) 
                                        การส่งเสริมระบบการบริหารจัดการองค์กรภายใต้หลักเกณฑ์และ
แนวทางการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี (Good Governance) เป็นปัจจัยท่ีเอื้อให้ศาลปกครอง
ต้องพัฒนาระบบการบริหารจัดการองค์กรให้สอดคล้องกับหลักเกณฑ์ฯ ดังกล่าว  และการแก้ไข
รัฐธรรมนูญในประเด็นที่กําหนดให้จัดตั้งแผนกคดีวินัยการคลังและการงบประมาณในศาลปกครอง
สูงสุดและศาลปกครองชั้นต้นส่งผลให้ต้องมีการเตรียมการในการสรรหาตุลาการศาลปกครองท่ีมี
ความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านเพื่อรองรับการเปิดแผนกคดีดังกล่าว ในส่วนของการแก้ไขรัฐธรรมนูญ
ในประเด็นวาระการดํารงตําแหน่งของประธานศาลปกครองสูงสุด มีวาระการครองตําแหน่งสี่ปี     
นับแต่วันท่ีพระมหากษัตริย์ทรงแต่งตั้งให้ดํารงตําแหน่งเพียงวาระเดียว ส่งผลให้ศาลปกครองต้อง
เตรียมการปรับปรุงการกําหนดตําแหน่งตุลาการอาวุโส หรือตําแหน่งอื่นใด รวมถึงภารกิจหน้าท่ี 
ค่าตอบแทน และสิทธิประโยชน์ต่างๆ  
 
 
 
 



๒๑ 

 

  (๒) ปัจจัยด้านเศรษฐกิจ (Economic Factors) 
                                       โครงสร้างด้านเศรษฐกิจของไทยในปัจจุบัน รัฐบาลมีนโยบาย   
การใช้จ่ายงบประมาณท่ีมุ่งเน้นการเพิ่มประสิทธิภาพการเบิกจ่ายงบประมาณ โดยจัดให้มี ระบบ
และกลไกในการติดตามตรวจสอบไม่ให้มีการใช้จ่ายท่ีสูญเปล่า มีการบูรณการงบประมาณ และจัดสรร
งบประมาณในโครงการท่ีสําคัญตามนโยบายรัฐบาล แนวทางการจัดสรรดังกล่าว ส่งผลกระทบต่อ
วงเงินงบประมาณท่ีสํานักงานศาลปกครองจะได้รับจัดสรรในแต่ละปี กล่าวคือ ในปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๕๖ สํานักงานศาลปกครองได้รับจัดสรรงบประมาณด้านบุคลากร คิดเป็นร้อยละ ๗๑.๑๔ ของ
วงเงินในภาพรวม (๑,๒๗๖.๗๔ ล้านบาท) ส่วนปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๙ ได้รับจัดสรรร้อยละ 
๖๒.๕๑ (๑,๖๔๐.๗๘ ล้านบาท) จะเห็นได้ว่างบประมาณท่ีได้รับจัดสรรมีแนวโน้มลดลงเมื่อเทียบกับ
วงเงินในภาพรวม ในขณะท่ีจํานวนเงินท่ีใช้มีแนวโน้มเพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่อง ท้ังนี้ สาเหตุหลักของ      
การเพิ่มขึ้นเกิดจากการบรรจุข้าราชการใหม่เป็นจํานวนมากในช่วงระยะเวลาที่ผ่านมา โดยเฉพาะ      
ในตําแหน่งพนักงานคดีปกครองเพื่อสนับสนุนการพิจารณาพิพากษาคดี ประกอบกับการเลื่อนระดับ
ตําแหน่งของข้าราชการในช่วงเวลาดังกล่าว ทําให้ต้องมีค่าใช้จ่ายในส่วนของเงินเพิ่มประจําตําแหน่ง
และเงินเพิ่มประสิทธิภาพมากขึ้นด้วย นอกจากนี้ เมื่อพิจารณางบประมาณท่ีสํานักงานศาลปกครอง
ได้รับจัดสรรในส่วนท่ีเกี่ยวข้องกับบุคลากร ในปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๘ เปรียบเทียบกับ
ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๙ สํานักงานศาลปกครองได้รับจัดสรรงบประมาณด้านบุคลากรใน
จํานวนกรอบอัตรากําลังเท่าเดิม เช่น ตุลาการศาลปกครองได้รับจัดสรร ๒๔๕ อัตรา จากคนครอง
ตําแหน่งในปัจจุบัน คือ ๒๐๙ อัตรา จะเห็นได้ว่าสํานักงานศาลปกครองสามารถสรรหาตุลาการ
ท้ังหมด ท้ังตุลาการศาลปกครองสูงสุดและตุลาการศาลปกครองชั้นต้นได้เพิ่มอีกเพียง ๓๖ อัตรา 
เท่านั้น ซึ่งหากแนวโน้มเป็นไปในลักษณะเช่นนี้ สํานักงานศาลปกครองจําเป็นต้องพิจารณากําหนด
แนวทางในการบริหารจัดการอัตรากําลังท่ีมีอยู่ให้สอดรับกับงบประมาณท่ีได้รับจัดสรรอย่างจํากัด
เพื่อให้เกิดความคุ้มค่าและเกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร 

    (๓) ปัจจัยด้านสังคมและวัฒนธรรม (Socio-cultural Factors) 
                                        กระแสความตื่นตัวในการมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นของ    
ภาคประชาสังคมส่งผลให้มีการวิพากษ์วิจารณ์ผลการพิจารณาพิพากษาคดีของศาลปกครองและ  
การดําเนินการของศาลปกครองเพิ่มมากขึ้น ประกอบกับส่วนราชการต่างๆ ต่างมุ่งเน้นการบริหาร
จัดการองค์กรภายใต้หลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี (Good Governance) ตลอดจน    
ประชาชนและเจ้าหน้าท่ีของรัฐมีความคาดหวังต่อการอํานวยความยุติธรรมทางปกครอง            
ท่ีมีมาตรฐาน นอกจากนีแ้นวโน้มคดีปกครองท่ีเข้ามาสู่ศาลปกครองมแีนวโน้มเพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่อง 
และมีลักษณะคดีท่ีซับซ้อนหลากหลาย จึงเป็นประเด็นท้าทายการบริหารทรัพยากรมนุษย์      
ของศาลปกครองท่ีต้องมีการสรรหาบุคลากรท่ีมีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านให้เพียงพอเพื่อให้     



๒๒ 

 

ศาลปกครองสามารถอํานวยความยุติธรรมทางปกครองได้อย่างถูกต้องและรวดเร็ว สอดคล้องกับ
ความคาดหวังของสังคมต่อไป 

 (๔) ปัจจัยด้านเทคโนโลยี (Technological Factors) 
                                การพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศต่างๆ ในปัจจุบันเป็นไปอย่างรวดเร็ว 
มีคุณภาพสูง และมีรูปแบบ/ช่องทางการเผยแพร่ข้อมูลท่ีหลากหลาย โดยเฉพาะอย่างยิ่ง         
การเผยแพร่ข้อมูลผ่านเครือข่ายสังคมออนไลน์ซึ่งมีผู้สนใจและผู้ใช้เป็นจํานวนมาก ทําให้          
การเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารต่างๆ เป็นไปอย่างรวดเร็ว และครอบคลุมกลุ่มเปูาหมายต่างๆ          
ในวงกว้าง อีกท้ังรัฐบาลมีนโยบายมุ่งท่ีจะส่งเสริมสนับสนุนให้หน่วยงานภาครัฐปรับปรุงวิธีการ
ปฏิบัติราชการให้ทันสมัย โดยการนําเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารมาใช้ สําหรับ          
การบริหารทรัพยากรมนุษย์สมัยใหม่ การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศมีความสําคัญ เพราะช่วยให้     
การดําเนินการทางด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความถูกต้อง รวดเร็ ว มีข้อมูลท่ีทันสมัย
เพื่อให้ผู้บริหารใช้ประกอบการตัดสินใจ  นอกจากนี้ ในอนาคตแนวโน้มของกระแสการบริหาร    
ระบบสารสนเทศท่ัวท้ังองค์กร (Total Information Management System) จะทวีความสําคัญ
มากยิ่งขึ้น ดังนั้นจึงเป็นโอกาสท่ีจะผลักดันให้ศาลปกครองมีการพัฒนาระบบบริหารจัดการ      
งานบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้เพื่อสร้างความได้เปรียบ         
ในการแข่งขันและเสริมประสิทธิภาพในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มากยิ่งขึ้น    

 (๕) ปัจจัยด้านองค์ความรู้ทางวิชาการ (Academic Factors)  
 สํานักงานศาลปกครองเป็นองค์กรท่ีให้ความสําคัญกับการนําองค์ความรู้
ใหม่ๆ มาปรับใช้ในการพัฒนาประสิทธิภาพและมาตรฐานในการอํานวยความยุติธรรมทางปกครอง 
รวมท้ังส่งเสริมการใช้ประโยชน์จากองค์ความรู้อย่างต่อเนื่อง โดยปัจจุบันองค์ความรู้ท่ีเกี่ยวข้องกับ
การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพและมีมาตรฐานมีเป็นจํานวนมาก เช่น 
การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) การบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยใช้
หลักสมรรถนะ (Competency-Based Human Resource Management) การพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตของทรัพยากรบุคคล (Work Life Balance) เป็นต้น องค์ความรู้ทางวิชาการดังกล่าว            
มีความเป็นพลวัตและมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ก่อให้เกิดองค์ความรู้ทางการบริหารจัดการ
สมัยใหม่ ซึ่งเป็นเครื่องมือสําคัญในการสนับสนุนให้บุคลากรทํางานอย่างมืออาชีพ สร้างความเชื่อมั่น
ให้กับสังคม และสามารถขับเคลื่อนองค์กรให้บรรลุเปูาหมายอย่างมีประสิทธิภาพ 
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๒๓ 

 

                   ๒.๒.๒ ผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน 
   การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภานในท่ีอาจส่งผลกระทบและท้าทาย
การดําเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของศาลปกครอง จําแนกออกเป็น ๗ ด้าน ได้แก่ 
โครงสร้างองค์กร (Structures) กลยุทธ์การดําเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ     
ศาลปกครอง (Strategy) ระบบการดําเนินงานขององค์กร (Systems) รูปแบบการบริหารงาน 
(Styles) บุคลากรของศาลปกครอง (Staff) ทักษะ ความรู้ ความสามารถ (Skills) และค่านิยมร่วม
ของบุคลากรศาลปกครอง (Shared Values)  สรุปสาระสําคัญได้ ดังนี้  

(๑) โครงสร้างองค์กร (Structures) 
   จากข้อมูลสถิติคดีปกครองท่ีเข้าสู่การพิจารณาคดีปกครองของ
ศาลปกครองสูงสุด ในช่วงปี พ.ศ. ๒๕๕๔ – ๒๕๕๗ เพิ่มมากขึ้นอย่างต่อเนื่อง ในขณะท่ีปริมาณคดี
ของศาลปกครองกลางและศาลปกครองในภูมิภาคแต่ละแห่งมีปริมาณเพิ่มมากขึ้นในสัดส่วน        
ท่ีแตกต่างกัน ส่งผลให้การกําหนดกรอบอัตรากําลังศาลปกครองและบุคลากรของสํานักงาน     
ศาลปกครองบางแห่งไม่สอดคล้องกับปริมาณงานของหน่วยงาน ประกอบกับแผนยุทธศาสตร์     
ศาลปกครอง (ฉบับท่ี ๔) ฯ มีแผนการเปิดศาลปกครองในภูมิภาคเพิ่มขึ้น ๔ แห่ง รวมท้ังการเตรียมการ  
เพื่อรองรับการเพิ่มแผนกคดีวินัยการคลังและการงบประมาณในศาลปกครองสูงสุดและ            
ในศาลปกครองชั้นต้น ตามร่างรัฐธรรมนูญฉบับแก้ไข ศาลปกครองจึงจําเป็นต้องพิจารณาทบทวน
โครงสร้างและอัตรากําลังของหน่วยงานให้สอดคล้องกับสถานการณ์คดีปกครอง นโยบายของ
ผู้บริหาร และภารกิจของหน่วยงานตามแผนยุทธศาสตร์ศาลปกครองฉบับปัจจุบัน โดย           
การพิจารณาคัดเลือกและจัดสรรตุลาการศาลปกครอง พนักงานคดีปกครองช่วยงานตุลาการ และ
บุคลากรอื่น ให้สอดคล้องกับปริมาณงานท่ีเปลี่ยนแปลงไป รวมท้ังปรับปรุงหน่วยงานด้านวิชาการ
คดีปกครอง เพื่อให้มีหน่วยงานท่ีรับผิดชอบการจัดทําสรุปแนวคําวินิจฉัยของศาลปกครองให้มี
มาตรฐานอย่างต่อเนื่องและเพื่อให้คําวินิจฉัยของศาลปกครองเป็นการวางหลักกฏหมายปกครอง
และหลักปฏิบัติราชการทางปกครองท่ีเป็นบรรทัดฐานในการปฏิบัติราชการ มุ่งเน้นการศึกษา
วิเคราะห์ ปรับปรุง และพัฒนาระบบการพิจารณาคดี และการบังคับคดีปกครองให้มีความรวดเร็ว 
มีมาตรฐาน และกําหนดให้คณะกรรมการวิชาการเป็นกลไกสนับสนุนการทํางานของตุลาการ     
ศาลปกครองให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น โดยการบูรณาการการทํางานร่วมกันระหว่าง
คณะกรรมการด้านวิชาการต่างๆ เพื่อช่วยขับเคลื่อนแผนยุทธศาสตร์ศาลปกครอง (ฉบับท่ี ๔) ฯ     
ให้เกิดผลสัมฤทธ์ิตามท่ีกําหนด   
   ประเด็นท้าทายสําคัญท่ีส่งผลกระทบต่อศาลปกครองในเชิงโครงสร้าง      
ได้แก่ อัตรากําลังของตุลาการศาลปกครองมีไม่เพียงพอต่อการพิจารณาคดีท่ีมีอยู่ในปัจจุบันและ  
ไม่สามารถสรรหาตุลาการศาลปกครองให้สอดคล้องตามกรอบอัตรากําลังท่ีกําหนด อัตรากําลัง
ตุลาการศาลปกครอง ณ วันท่ี ๑ สิงหาคม ๒๕๕๘ มีอัตรากําลังในศาลปกครองสูงสุด จํานวน     
๒๐ ท่าน และตุลาการในศาลปกครองชั้นต้นจํานวน ๑๘๙ ท่าน ซึ่งศาลปกครองได้ดําเนินการ   



๒๔ 

 

สรรหาตุลาการศาลปกครองสุงสุด ระหว่างปี ๒๕๔๒ – ๒๕๕๔ รวมท้ังหมด ๗ ครั้ง มีการเสนอชื่อ/
ยื่นใบสมัคร รวม ๔๒๓ ราย และมีผู้ผ่านการคัดเลือกท้ังสิ้น ๔๑ ราย คิดเป็นร้อยละ ๙.๗  ในขณะท่ี
การคัดเลือกตุลาการศาลปกครองชั้นต้นดําเนินการระหว่างปี ๒๕๔๓ – ๒๕๕๖ รวมท้ังหมด ๙ ครั้ง    
มีผูย้ื่นใบสมัครรวม ๕,๗๒๓ ราย โดยผู้ผ่านการคัดเลือกท้ังสิ้น ๒๒๙ ราย คิดเป็นร้อยละ ๔ ซึ่งเมื่อ
พิจารณาจากสถิติในการดําเนินการคัดเลือกตุลาการศาลปกครองท่ีผ่านมา นับได้ว่ามีผู้ผ่าน      
การคัดเลือกมีจํานวนน้อยเมื่อเทียบกับผู้สมัคร ทําให้การคัดเลือกผู้ดํารงตําแหน่งตุลาการศาลปกครอง   
ท่ีผ่านมาจึงยังไม่เต็มตามกรอบ ส่งผลให้จํานวนตุลาการศาลปกครองไม่เหมาะสมกับปริมาณคดี     
ท่ีอยู่ในระหว่างการพิจารณา  
   เนื่องจากปัญหาดังกล่าวเป็นปัญหาท่ีสําคัญท่ีส่งผลกระทบ     
อย่างมากต่อการพิจารณาพิพากษาคดีปกครองศาลปกครองจึงได้มีการกําหนดกลยุทธ์ ท่ีชัดเจน   
ในการพัฒนาระบบการสรรหาและคัดเลือกตุลาการ เพื่อให้ได้ผู้มีคุณสมบัติท่ีเหมาะสมและ         
มีคุณภาพ สอบทานและจัดกรอบอัตรากําลังของตุลาการในศาลปกครองสูงสุดและศาลปกครอง
ชั้นต้นให้เหมาะสมและสอดคล้องกับปริมาณคดีของศาลปกครองแต่ละแห่ง  รวมท้ังเร่งรัด
ดําเนินการคัดเลือกตุลาการศาลปกครอง เพื่อให้มีจํานวนตุลาการศาลปกครองท่ีเหมาะสม 
สามารถรองรับปริมาณคดีท่ีเพิ่มขึ้น และเร่งรัดการพิจารณาท่ีค้างเกินกรอบเวลามาตรฐาน        
ให้สําเร็จโดยเร็ว โดยในปี ๒๕๕๘ ศาลปกครองได้ดําเนินการสรรหาตุลาการศาลปกครองสุงสุด
และศาลปกครองชั้นต้น ซึ่งคาดว่ากระบวนการสรรหาตุลาการศาลปกครองสูงสุดและตุลาการ   
ศาลปกครองชั้นต้นดังกล่าวจะทําใหไ้ดตุ้ลาการศาลปกครองตามกรอบอัตรากําลังท่ีกําหนด สําหรับ
ในส่วนการเตรียมการเพื่อรองรับจํานวนตุลาการศาลปกครองท่ีเพิ่มขึ้น สํานักงานศาลปกครอง
จําเป็นต้องสอบทานภารกิจการจัดโครงสร้าง การแบ่งส่วนราชการ การจัดกรอบอัตรากําลัง             
ตุลาการศาลปกครองและปรับปรุงมาตรการเกี่ยวกับการพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อ
เป็นการจูงใจให้บุคลากรของสํานักงานศาลปกครองเชื่อมั่น และศรัทธาต่อระบบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของสํานักงานศาลปกครองท่ีเป็นธรรม และมีความพร้อมท่ีจะมุ่งมั่นพัฒนาตนเอง ทุ่มเทปฏิบัติงาน
อย่างเต็มท่ี และเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน โดยในช่วงเวลาตามแผนยุทธศาสตร์ศาลปกครอง 
(ฉบับท่ี ๔) ฯ สํานักงานศาลปกครองได้กําหนดกลยุทธ์เพื่อยกระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้
มีมาตรฐานยิ่งขึ้น ตามหลักธรรมาภิบาล และสอดคล้องกับวัฒนธรรมศาลปกครอง (TRUST) โดย
การพัฒนาระบบบริหารจัดการอัตรากําลังของพนักงานคดีปกครองท่ีปฏิบัติหน้าท่ีสนับสนุนการ
พิจารณาคดีปกครอง ให้สามารถสนับสนุนการพิจารณาคดีได้อย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น การปรับปรุง
มาตรฐานกําหนดตําแหน่งและการกําหนดเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรศาลปกครอง   
ให้ชัดเจน เหมาะสมและเป็นรูปธรรม รวมท้ังการปรับปรุงระบบการคัดเลือกตุลาการศาลปกครอง 
และพัฒนาระบบการสรรหาบุคลากรท่ีมีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านโดยใช้ตัวแบบสมรรถนะและ
วัฒนธรรมศาลปกครอง  โดยมีเปูาหมายการพัฒนาเพื่อให้บุคลากรทํางานอย่างมืออาชีพ  มีความก้าวหน้า 
และมีคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดี 



๒๕ 

 

 (๒) กลยุทธ์การด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ     
ศาลปกครอง (Strategy)  
        ทรัพยากรมนุษย์ถือ เป็นทรัพยากรท่ีมีค่ า ท่ีสร้างมูลค่ าและ        
ความได้เปรียบระหว่างองค์กร องค์กรต่างๆ จึงพยายามท่ีจะแสวงหากลยุทธ์มาใช้ในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ อาทิ การบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยใช้สมรรถนะเป็นพื้นฐาน (Competency-
based Human Resource Management)  การบริหารจัดการผู้มีความสามารถสูง (Talent 
Management) เป็นต้น การนําระบบสมรรถนะมาใช้เป็นกลยุทธ์ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์
เป็นสิ่งท่ีหลายองค์กรต่างให้ความสําคัญ  ท้ังนี้ เนื่องจากสมรรถนะ (Competency) เป็นปัจจัย    
ท่ีสะท้อนถึงความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) พฤติกรรม (Behavior) และคุณสมบัติในงาน 
(Attribute) ซึ่งหมายรวมถึงความคิดของบุคลากรท่ีองค์กรต้องการ ดังนั้นสมรรถนะจึงเป็นเครื่องมือ
พื้นฐานในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท้ังการบริหารจัดการผู้มีความสามารถสูง การบริหาร       
ผลการปฏิบัติงาน ความก้าวหน้าตามสายงาน การพัฒนาบุคลากร ฯลฯ และเป็นกลไกผลักดันให้
วิสัยทัศน์ พันธกิจ วัฒนธรรมองค์กรหรือ ยุทธศาสตร์ขององค์กรบรรลุเปูาหมายในการดําเนินงาน 
ศาลปกครองได้เล็งเห็นความสําคัญของระบบสมรรถนะจึงได้มีการนําระบบดังกล่าวมาใช้ในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์ แต่อย่างไรก็ตาม ระบบสมรรถนะท่ีนํามาใช้ยังไม่ครอบคลุมท้ังระบบ ดังนั้น จึงอาจต้อง
นําเรื่องระบบสมรรถนะมาทบทวนหรือพัฒนาให้มีความทันสมัย เหมาะสมกับลักษณะและบริบท
ขององค์กรเพื่อเป็นเครื่องมือสําคัญท่ีจะขับเคลื่อนภารกิจของศาลปกครองให้เกิดผลสัมฤทธิ์ตามท่ี
กําหนด  

(๓)  ระบบการด าเนินงานขององค์กร (Systems) 
  ศาลปกครองให้ความสําคัญกับระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยมี
การปรับปรุงและพัฒนาแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มีความเหมาะสม สามารถจูงใจ     
คนดีคนเก่ง และคนรุ่นใหม่เข้าสู่ระบบ รวมถึงการธํารงรักษาบุคลากรท่ีดีให้อยู่ในองค์ก าร 
เนื่องจาก “บุคลากรในองค์การ” คือทรัพยากรท่ีมีค่ายิ่งซึ่งมีส่วนสําคัญในการส่งเสริม ผลักดัน 
และสนับสนุนให้ศาลปกครองบรรลุภารกิจตามวัตถุประสงค์ท่ีวางไว้ โดย ได้มีการปรับปรุง        
ระบบค่าตอบแทน และการจัดทําเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ เพื่อดึงดูดบุคลากรท่ีมีคุณภาพให้
ปฏิบัติงานท่ีศาลปกครอง  แต่อย่างไรก็ตาม ยังขาดระบบสนับสนุนอื่นๆ ท่ีสําคัญ อาทิ การขาดระบบ
สับเปลี่ยนหมุนเวียนงานเพื่อให้บุคลากรสามารถสั่งสมประสบการณ์และมีความรู้ในการปฏิบัติงาน
ด้านต่างๆ อย่างเพียงพอ การสรรหาบุคลากรอาจยังไม่สอดคล้องกับความต้องการของตุลาการ
ศาลปกครองและหน่วยงาน และหลักเกณฑ์/แนวทางในการย้ายเปลี่ยนสายงานอาจยังไม่เหมาะสม
เท่าท่ีควร เป็นต้น ซึ่งหากมีการปรับปรุงระบบสนับสนุนดังกล่าวอย่างเป็นรูปธรรม ก็จะช่วยเสริมให้
ระบบบริหารทรัพยากรมนุย์ของศาลปกครองมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น 

 



๒๖ 

 

 (๔) รูปแบบการบริหารงาน (Styles)  
                 การบริหารจัดการองค์กรของผู้บริหารมีความสําคัญอย่างยิ่ ง          
ต่อความสําเร็จหรือล้มเหลวขององค์กรเนื่องจากการบริหารเป็นกลไกผลักดันให้องค์กรมุ่งไปสู่
ทิศทางท่ีกําหนด  ในบริบทของศาลปกครอง ผู้บริหารในทุกระดับให้ความสําคัญกับนโยบายด้าน             
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยมุ่งหวังให้บุคลากรปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพ คือ เป็นผู้มีความรู้ 
ความเชี่ยวชาญในงาน เพื่อสนับสนุนให้การปฏิบัติงานและการอํานวยความยุติธรรมทางปกครอง
เป็นไปอย่างมีสิทธิภาพ  นอกจากนี้นโยบายและทิศทางการดําเนินงานของศาลปกครอง พ.ศ. ๒๕๕๘ 
ด้านการบริหารและพัฒนาบุคลากรเพื่อรองรับการบริหารจัดการคดีในเชิงรุก ในข้อ ๒.๕            
ได้กําหนดในเรื่อง “เสริมสร้างความเชี่ยวชาญให้แก่ตุลาการศาลปกครองเพื่อให้มีความรู้         
ความเชี่ยวชาญในการบริหารราชการแผ่นดิน และความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านท่ีเพียงพอต่อ         
การพิจารณาคดียิ่งขึ้นและพัฒนาศักยภาพพนักงานคดีปกครองท่ีทําหน้าท่ีช่วยเหลืองานตุลาการ
ศาลปกครองให้สามารถสนับสนุนการทํางานของตุลาการได้อย่างมีประสิทธิภาพ” ซึ่งนับเป็น
นโยบายที่สนับสนุนแนวทางการปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพ  นอกจากนั้นผู้บริหารยังส่งเสริม      
ให้บุคลากรมีชีวิตท่ีสมดุลระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนตัว (Work-Life Balance)  ซึ่งหาก
สามารถสร้างดุลยภาพระหว่างชีวิตกับงานได้จะเกิดสุขภาวะในชีวิต มีความสุขในการทํางาน 
ก่อให้เกิดแรงจูงใจให้บุคลากรทํางานอย่างเต็มศักยภาพ และจะส่งผลต่อความสําเร็จขององค์กร   
ในท่ีสุด ซึ่งแนวคิดดังกล่าวมีรูปแบบ/กลไกการดําเนินการท่ีหลากหลาย อาทิ เรื่องค่าตอบแทน   
การมอบหมายให้ปฏิบัติงานท่ีถนัดและเชี่ยวชาญ ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน การสร้าง
บรรยากาศในการทํางาน ฯลฯ ท้ังนี้ หน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องอาจต้องพิจารณาถึงรูปแบบ/กลไก       
ท่ีเหมาะสมต่อไป แต่อย่างไรก็ตามจากการสํารวจความพึงพอใจของบุคลากรศาลปกครองและ
สํานักงานศาลปกครองต่อระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๗ พบว่า
ผูบ้ริหารระดับสํานักลงมาบางส่วนยังขาดภาวะผู้นําและความรู้ความสามารถท่ีเหมาะสมกับระดับ
ตําแหน่ง  ดังนั้น จึงเป็นประเด็นท้าทายท่ีศาลปกครองจะต้องตระหนักและเร่งแก้ไข เพื่อให้องค์กร
สามารถขับเคลื่อนไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 

 

 

 

 

 



๒๗ 

 

 (๕) บุคลากรของศาลปกครอง (Staff)  
 บุคลากรท่ีถือได้ว่าเป็นฟันเฟืองหลักในการขับเคลื่อนภารกิจ        
การพิจารณาพิพากษาคดีของศาลปกครอง ประกอบด้วย ตุลาการศาลปกครอง และพนักงาน    
คดีปกครองท่ีทําหน้าท่ีช่วยเหลืองานตุลาการในการพิจารณาพิพากษาคดี ซึ่งท่ีผ่านมาอัตรากําลัง
ตุลาการศาลปกครองยังมีจํานวนไม่ครบตามกรอบอัตรากําลังที่กําหนด  นอกจากนี้ อัตรากําลัง
พนักงานคดีปกครองท่ีทําหน้าท่ีช่วยสนับสนุนการพิจารณาพิพากษาคดีก็ยังไม่เพียงพอ            
เมื่อเปรียบเทียบกับปริมาณคดีท่ีเข้าสู่ศาลปกครองจํานวนมากขึ้น  ประกอบกับประเภทคดี           
ท่ีมีลักษณะเฉพาะและต้องใช้ความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านท่ีเข้าสู่การพิจารณาพิพากษาของ         
ศาลปกครองมีมากขึ้นและหลากหลายขึ้นด้วยเช่นกัน จากการวิเคราะห์ข้อมูลอัตรากําลังของ     
ศาลปกครอง ณ วันท่ี ๑ สิงหาคม ๒๕๕๘ ศาลปกครองมีกรอบอัตรากําลังตุลาการศาลปกครอง 
รวมท้ังสิ้น ๔๒๑ อัตรา ประกอบด้วย ศาลปกครองสูงสุด ๓๙ อัตรา และศาลปกครองชั้นต้น     
๓๘๒ อัตรา โดยมีคนครองตําแหน่ง รวม ๒๐๙ อัตรา จําแนกเป็นตุลาการในศาลปกครองสูงสุด         
๒๐ อัตรา และตุลาการในศาลปกครองชั้นต้น ๑๘๙ อัตรา ในขณะท่ีกรอบอัตรากําลังพนักงานคดี
ปกครองปฏิบัติการ – เชี่ยวชาญ รวมท้ังสิ้น ๒,๐๖๒ อัตรา คนครองตําแหน่ง รวม ๑,๑๕๖ อัตรา 
ซึ่งในจํานวนนี้มีพนักงานคดีปกครองท่ีทําหน้าท่ีช่วยเหลืองานตุลาการในการพิจารณาพิพากษาคดี 
จํานวน ๘๐๕ อัตรา หรือคิดเป็นร้อยละ ๗๐ ของพนักงานคดีปกครองท้ังหมด ส่วนท่ีเหลือเป็น
พนักงานคดีปกครองท่ีปฏิบัติงานอื่นๆ เช่น งานวิชาการคดีปกครอง งานธุรการคดีปกครอง        
งานบังคับคดีปกครอง และงานอํานวยการคดีปกครอง เป็นต้น  
     สํานักงานศาลปกครองมีความพยายามในการปรับปรุงแนวทาง     
การบริหารจัดการอัตรากําลังพนักงานคดีปกครองให้มีความเหมาะสมกับสถานการณ์ปัจจุบันและ
แนวโน้มสถานการณ์ในอนาคตอย่างต่อเนื่อง เช่น ปริมาณคดีปกครอง จํานวนตุลาการศาลปกครอง
ท่ีจะมีเพิ่มขึ้น และการเปิดทําการศาลปกครองในภูมิภาคแห่งใหม่  แต่อย่างไรก็ตาม ในการบริหาร
จัดการอัตรากําลังให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด สํานักงานศาลปกครองมีความจําเป็นต้องพัฒนาระบบ
บริหารจัดการอัตรากําลังบุคลากรในภาพรวมให้สอดคล้องกับระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์    
ในด้านอื่นๆ เช่น ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานและเส้นทางความก้าวหน้าของบุคลากร    
รวมไปถึงการศึกษาวิเคราะห์คุณลักษณะเฉพาะของบุคลากรสํานักงานงานปกครองเพื่อให้           
การพัฒนาปรับปรุงระบบต่างๆ เป็นไปอย่างถูกต้องและเหมาะสม  

    (๖) ทักษะ ความรู้ ความสามารถ (Skills)  
       จากการรวบรวมข้อมูลด้านผลการปฏิบัติงานและสมรรถนะของ
บุคลากรสํานักงานศาลปกครอง ระหว่างปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๕ – ๒๕๕๗ พบว่าข้าราชการ
ฝุายศาลปกครองมีคะแนนผลการปฏิบัติงานและคะแนนสมรรถนะรายบุคคลผ่านเกณฑ์มาตรฐาน
ท่ีกําหนด คือ มากกว่าร้อยละ ๙๕ ของข้าราชการท้ังหมด นับได้ว่าบุคลากรของสํานักงาน      



๒๘ 

 

ศาลปกครองมีความสามารถในการปฏิบัติงานมากพอสมควร ซึ่งอาจเนื่องมาจากสํานักงาน       
ศาลปกครองมีการจัดโครงการ/หลักสูตรการฝึกอบรม และการสัมมนาต่างๆ เพื่อพัฒนาบุคลากร
ให้มีความรู้และทักษะที่สอดคล้องกับภารกิจหน้าที่ที่รับผิดชอบ อย่างไรก็ตาม ในการพัฒนา
บุคลากรนั้น วิธีการท่ีถือได้ว่าเป็นกระบวนการพัฒนาท่ีได้ผลท่ีสุดวิธีหนึ่งคือการฝึกปฏิบัติในงาน  
(On the Job Training) เนื่องจากจะสามารถเพิ่มพูนทักษะและเป็นการสั่งสมประสบการณ์     
การทํางานให้สามารถทํางานได้อย่างรอบด้าน  ดังนั้น สํานักงานศาลปกครองจึงมีความจําเป็นต้อง
จัดทําแนวทางหรือระบบการพัฒนาบุคลากรโดยเน้นการฝึกปฏิบัติในงานให้มีมากยิ่งขึ้น เช่น 
ระบบการหมุนเวียนงาน (Job Rotation) โดยเฉพาะในสายสนับสนุนเพื่อให้บุคลากรสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น 

                             (๗) ค่านิยมร่วมของบุคลากรศาลปกครอง (Shared Values) 
      “TRUST” เป็นวัฒนธรรมท่ีพึงประสงค์หรือค่านิยมศาลปกครอง เป็น
มาตรฐานท่ีศาลปกครองคาดหวังให้บุคลากรถือปฏิบัติจนเป็นวิถีชีวิตในการทํางานของบุคลากรทุกคน 
ดังนั้น TRUST  จึงเกี่ยวข้องกับ “คน” ในศาลปกครอง ท้ังข้าราชการ พนักงานราชการศาลปกครอง 
และบุคลากรสายสนับสนุน ตามแผนยุทธศาสตร์ศาลปกครอง (ฉบับท่ี ๔) พ.ศ. ๒๕๕๘ – ๒๕๖๑       
ได้ให้ความสําคัญกับการเสริมสร้างวัฒนธรรมศาลปกครองให้แก่บุคลากรอย่างท่ัวถึงรวมท้ังเป็นโอกาส
ให้ทุกหน่วยงานในสํานักงานศาลปกครองได้มีส่วนร่วมในการสร้างสรรค์และกําหนดแนวทาง         
การเสริมสร้างวัฒนธรรมศาลปกครอง โดยในการเชื่อมโยง TRUST กับระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์
ให้สอดคล้องกับวัฒธรรมศาลปกครองให้ชัดเจน เป็นรูปธรรมมากขึ้น ท้ังในด้านการสรรหา คัดเลือก 
ประเมินและการเลื่อนตําแหน่ง เพื่อให้ได้บุคลากรท่ีมีพฤติกรรมสอดคล้องกับวัฒนธรรมศาลปกครอง 
โดยการกําหนดให้มีการประเมินพฤติกรรมท่ีสําคัญต่อการเป็นบุคลากรศาลปกครอง การปรับปรุง       
แนวทางการบริหารจัดการอัตรากําลังตุลาการศาลปกครองและข้าราชการให้ชัดเจนเป็นมาตรฐาน      
มากยิ่งขึ้น ปรับปรุงแนวทางการพิจารณารางวัลและสิ่งจูงใจตอบแทนผลการปฏิบัติราชการ            
ในศาลปกครองชั้นต้นเพื่อส่งเสริมการทํางานเป็นทีมอย่างเข้มแข็ง ปรับปรุงหลักเกณฑ์และ           
วิธีการสรรหา คัดเลือก เพื่อให้ได้บุคลากรท่ีมีพฤติกรรมสอดคล้องกับ TRUST นําตัวแบบพฤติกรรม
ของ TRUST มาใช้ประกอบการประเมินความเหมาะสมของบุคลากรเพื่อคัดเลือกเข้าสู่ตําแหน่ง
ทางการบริหาร และการจัดทําและปรับปรุงมาตรฐานการกําหนดตําแหน่ง (Job Specification)        
ตุลาการศาลปกครอง ข้าราชการ และพนักงานราชการศาลปกครอง ให้สอดคล้องกับตัวแบบ
พฤติกรรมของ TRUST ซึ่งแนวทางการเสริมสร้างวัฒนธรรมศาลปกครองดังกล่าวจะเป็นปัจจัยสําคัญ
เสริมสร้างให้การขับเคลื่อนวัฒนธรรมศาลปกครองวัฒนธรรมศาลปกครอง ไปสู่การปฏิบัติอย่าง
เป็นรูปธรรม  
 
 
 



๒๙ 

 

บทท่ี  ๓ 
สาระส าคัญของแผนด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของศาลปกครอง พ.ศ. ๒๕๕๙ – ๒๕๖๑ 

 

 

 
 

   

  จากผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกและภายในองค์กรท่ีส่งผลกระทบ     
ต่อการดําเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จึงนํามาสู่การกําหนดแผนด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของศาลปกครอง พ.ศ. ๒๕๕๙ – ๒๕๖๑ เพื่อใช้เป็นกรอบทิศทางการดําเนินงาน       
ระหว่างปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๙ – ๒๕๖๑ โดยมีสาระสําคัญ ดังนี้ 
 

๓.๑ วิสัยทัศน์  

     “ศาลปกครองมีระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นไปตามหลกัธรรมาภิบาลและ
ส่งเสริมให้บุคลากรท างานอย่างมืออาชีพ มีความก้าวหน้าและมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี” 
 

 

๓.๒ พันธกิจ 

    ๓.๒.๑  จัดโครงสร้างองค์กรให้มีความยืดหยุ่น คล่องตัว และบริหารจัดการอัตราก าลัง
อย่างมีประสิทธิภาพ 

    ๓.๒.๒  ยกระดับระบบการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ของศาลปกครองให้มี
มาตรฐานยิ่งขึ้นเป็นไปตามหลักธรรมาภิบาล และสอดคล้องกับวัฒนธรรมศาลปกครอง 
 

 

๓.๓ เป้าประสงค์หลัก 

  “บุคลากรศาลปกครองทุ่มเทในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่และได้รับผลตอบแทน
ที่เป็นธรรม” 

 



๓๐ 

 

๓.๔ ยุทธศาสตร์และเป้าประสงค ์

ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ 

ยุทธศาสตร์ที่ ๑  ปรับปรุงโครงสร้างองค์กรและ
บริหารจัดการอัตรากําลังเพื่อให้ได้บุคลากรท่ีมี
สมรรถนะและปริมาณท่ีเหมาะสมสอดคล้องกับ
ภารกิจของศาลปกครอง 

ศาลปกครองมี โครงสร้างและอัตรากําลั ง         
ท่ีเหมาะสม ตลอดจนมีบุคลากรท่ีมีสมรรถนะ
สอดคล้องกับภารกิจของศาลปกครองอย่าง
เพียงพอ 

ยุทธศาสตร์ที่ ๒ พัฒนาระบบบริหารทรัพยากร
มนุษย์และปรับปรุงระเบียบหลักเกณฑ์ให้มี
มาตรฐาน โปร่งใสและเป็นธรรมยิ่งขึ้น เพื่อ
เสริมสร้างคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดีของ
บุคลากร 

ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทันสมัย  
มีระเบียบ หลักเกณฑ์ ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ท่ีชัดเจนและสอดคล้องกับหลักธรรมาภิบาล 

 

 

๓.๕ ยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ 

ยุทธศาสตร์ กลยุทธ ์

ยุทธศาสตร์ที่ ๑  ปรับปรุงโครงสร้างองค์กรและ
บริหารจัดการอัตรากําลังเพื่อให้ได้บุคลากรท่ีมี
สมรรถนะและปริมาณท่ีเหมาะสมสอดคล้องกับ
ภารกิจของศาลปกครอง 

๑.๑ จัดโครงสร้างองค์กรและบทบาทภารกิจ
ของสํานักงานศาลปกครองเพื่อรองรับการขับเคลื่อน
แผนยุทธศาสตร์ศาลปกครอง 

๑.๒ พัฒนาแนวทางและมาตรการบริหาร
อัตรากําลังของศาลปกครองให้มีคุณภาพและ
ปริมาณท่ีเหมาะสมสอดคล้องกับภารกิจและ
งบประมาณของศาลปกครอง 

๑.๓ พัฒนาการกําหนดตําแหน่ง เส้นทาง
ความก้าวหน้าในอาชีพ เพื่อให้ได้บุคลากรท่ีมี
สมรรถนะตรงตามความต้องการของศาลปกครอง 

 

 



๓๑ 

 

ยุทธศาสตร์ กลยุทธ ์

ยุทธศาสตร์ที่ ๒ พัฒนาระบบบริหารทรัพยากร
มนุษย์และปรับปรุงระเบียบหลักเกณฑ์ให้มี
มาตรฐาน โปร่งใสและเป็นธรรมยิ่งขึ้น เพื่อ
เสริมสร้างคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดีของ
บุคลากร 

๒.๑ พัฒนาระบบการคัดเลือกตุลาการศาลปกครอง 
ให้มีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น 

๒.๒ พัฒนาระบบการสรรหาบุคลากรของสํานักงาน
ศาลปกครองท่ีมีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านโดย
ใช้ตัวแบบสมรรถนะและวัฒนธรรมศาลปกครอง 

๒.๓  ปรับปรุงระบบการจัดทําข้อตกลงการประเมินผล
การปฏิบัติงานระดับบุคคล และระบบค่าตอบแทน
ของบุคลากรศาลปกครองให้เป็นธรรม 

๒.๔ ติดตามประสิทธิภาพของการพัฒนาระบบ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์

 

๓.๖ กลยุทธ์และกรอบการด าเนินงาน 

      ๓.๖.๑ กลยุทธ์และกรอบการด าเนินงาน 

                            (๑) ยุทธศาสตร์ที่ ๑ ปรับปรุงโครงสร้างองค์กรและบริหารจัดการอัตรากําลัง
เพื่อให้ได้บุคลากรท่ีมีสมรรถนะและปริมาณท่ีเหมาะสมสอดคล้องกับภารกิจของศาลปกครอง 

กลยุทธ ์
(๓) 

กรอบการด าเนินงาน 
(๑๑) 

๑.๑ จัดโครงสร้างองค์กรและบทบาทภารกิจ
ของสํานักงานศาลปกครองเพื่อรองรับการขับเคลื่อน
แผนยุทธศาสตร์ศาลปกครอง 

๑.๑.๑ สอบทานโครงสร้าง ภารกิจ และอัตรากําลงั
ให้สอดคล้องกับสถานการณ์และภารกิ จ       
ตามแผนยุทธศาสตร์ศาลปกครอง  
๑.๑.๒ ติดตามประเมินผลความสําเร็จและปัญหา
อุปสรรค 
 

๑.๒ พัฒนาแนวทางและมาตรการบริหาร
อัตรากําลังของศาลปกครองให้มีคุณภาพและ
ปริมาณท่ีเหมาะสมสอดคล้องกับภารกิจและ
งบประมาณของศาลปกครอง 

๑.๒.๑ สอบทานกรอบอัตรากําลังของตุลาการ
ในศาลปกครองสูงสุดและศาลปกครองชั้นต้น    
ให้เหมาะสม และสอดคล้องกับสถานการณ์และ
ปริมาณงานท่ีเปลี่ยนแปลงไป 



๓๒ 

 

 

      กลยุทธ ์
(๓) 

กรอบการด าเนินงาน 
(๑๑) 

 ๑.๒.๒  บริหารจัดการอัตรากําลังพนักงานคดีปกครอง
และบุคลากรท่ีปฏิบัติหน้าท่ีสนับสนุนการพิจารณา
พิพากษาคดี 
๑.๒.๓ ติดตามประเมินผลความสําเร็จและ   
ปัญหาอุปสรรค 
 

๑.๓ พัฒนาการกําหนดตําแหน่ง เส้นทาง
ความก้าวหน้าในอาชีพ เพื่อให้ได้บุคลากร       
ท่ีมี สมรรถนะตรงตามความต้องการของ       
ศาลปกครอง 
 

๑.๓.๑  จัดทํามาตรฐานกําหนดตําแหน่งตุลาการ
ศาลปกครอง  
๑.๓.๒ ปรับปรุงมาตรฐานกําหนดตําแหน่ง
บุคลากรสํานักงานศาลปกครอง 
๑.๓.๓ กําหนดเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ
ของบุคลากรสํานักงานศาลปกครองให้ชัดเจน 
เหมาะสม และดําเนินการให้เป็นรูปธรรม 
๑.๓.๔ พัฒนาระบบสืบทอดตําแหน่งเพื่อเตรียม
บุคลากรให้มีความพร้อมในการเข้าสู่ตําแหน่งท่ีสูงขึ้น 
๑.๓.๕ พัฒนาระบบการหมุนเวียนงาน (Job 
Rotation) เพื่อเพิ่มพูนทักษะและสั่งสมประสบการณ์
ของบุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  
๑.๓.๖ ติดตามประเมินผลความสําเร็จและ   
ปัญหาอุปสรรค 
 

 

    (๒) ยุทธศาสตร์ที่ ๒ พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์และปรับปรุง
ระเบียบหลักเกณฑ์ให้มีมาตรฐาน โปร่งใสและเป็นธรรมยิ่งขึ้น เพื่อเสริมสร้างคุณภาพชีวิตการทํางาน   
ท่ีดีของบุคลากร 

 

 

 



๓๓ 

 

กลยุทธ ์
(๔) 

กรอบการด าเนินงาน 
(๑๑) 

๒.๑ พัฒนาระบบการคัดเลือกตุลาการศาลปกครอง
ให้มีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น 

 

 

๒.๑.๑ พัฒนาระบบการคัดเล ือกต ุลาการ           
ศาลปกครองให้เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 
๒.๑.๒ เร่งรัดดําเนินการคัดเลือกตุลาการใน            
ศาลปกครองสูงสุดและศาลปกครองชั ้นต้น        
ให้เป็นไปตามแผนท่ีกําหนด 
๒.๑.๓ ติดตามประเมินผลความสําเร็จและ   
ปัญหาอุปสรรค 
 

๒.๒ พัฒนาระบบการสรรหาบุคลากรของ
สํานักงานศาลปกครองท่ีมีความเชี่ยวชาญ
เฉพาะด้าน โดยใช้ตัวแบบสมรรถนะ และ
วัฒนธรรมศาลปกครอง 

๒.๒.๑ ปรับปรุงระบบการแต่งตั้ง การเลื่อนตําแหน่ง
ให้มีหลักเกณฑ์ท่ีชัดเจน โปร่งใส และเป็นธรรม
๒.๒.๒ จัดทําแผนสรรหากําลังคน 
๒.๒.๓ ติดตามประเมินผลความสําเร็จและ   
ปัญหาอุปสรรค 
 

๒.๓ ปรับปรุงระบบการจัดทําข้อตกลง การประเมินผล
การปฏิบัติงานระดับบุคคล และระบบค่าตอบแทน
ของบุคลากรศาลปกครองให้เป็นธรรม  

๒.๓.๑ ปรับปรุงระบบการจัดทําข้อตกลงและ    
การประเมินผลการปฏิบัติงานระดับบุคคลให้
เป็นธรรม  
๒.๓.๒ ศึกษาแนวทางการปรับปรุงระบบ
ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ให้มีความเหมาะสม
เพื่อให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
และมีคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดีขึ้น 
๒.๓.๓ ติดตามประเมินผลความสําเร็จและ   
ปัญหาอุปสรรค 
 

๒.๔ ติดตามประสิทธิภาพของการพัฒนาระบบ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์

 

๒.๔.๑ ติดตามประเมินผลความสําเร็จและ
ปัญหาอุปสรรคท่ีเกิดขึ้นจากการพัฒนาระบบ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ 
๒.๔.๒ ติดตามประเมินผลการดําเนินงานตาม
แผนบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
    

 

 



๓๔ 

 

  ๓.๖.๒  สรุปจ านวนกลยุทธ์และกรอบการด าเนินงาน จ าแนกตามยุทธศาสตร์ 

ยุทธศาสตร ์
จ านวนกลยุทธ์และกรอบการด าเนินงาน 

กลยุทธ ์ กรอบการด าเนินงาน 

ยุทธศาสตร์ที่ ๑ ปรับปรุงโครงสร้างองค์กร และ
บริหารจัดการอัตรากําลังเพื่อให้ได้บุคลากรท่ีมี
สมรรถนะและปริมาณท่ีเหมาะสมสอดคล้อง   
กับภารกิจของศาลปกครอง 

        ๓ ๑๑ 

ยุทธศาสตร์ที่ ๒ พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์
และปรับปรุงระเบียบหลักเกณฑ์ให้มีมาตรฐาน 
โปร่งใสและเป็นธรรมยิ่งขึ้น เพื่อเสริมสร้าง
คุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดีของบุคลากร 

๔ ๑๑ 

รวม ๗ ๒๒ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๓๕ 

 

ยุทธศาสตร์ที่ ๑ ปรับปรุงโครงสร้างองค์กรและบริหารจัดการอัตราก าลังเพ่ือให้ได้บุคลากร
ที่มีสมรรถนะและปริมาณที่เหมาะสมสอดคล้องกับภารกิจของศาลปกครอง 

 

 
 
 
เป้าประสงค์ของยุทธศาสตร์ที่ ๑ : 
  ศาลปกครองมีโครงสร้างและอัตรากําลังท่ีเหมาะสม ตลอดจนมีบุคลากรท่ีมีสมรรถนะ
สอดคล้องกับภารกิจของศาลปกครองอย่างเพียงพอ 
  
กลยุทธ์เพ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ที่ ๑ จํานวน ๓ กลยุทธ์ ดังนี้ 
 ๑.๑ จัดโครงสร้างองค์กรและบทบาทภารกิจของสํานักงานศาลปกครองเพื่อรองรับ          
การขับเคล่ือนแผนยุทธศาสตร์ศาลปกครอง 
 ๑.๒ พัฒนาแนวทางและมาตรการบริหารอัตรากําลังของศาลปกครองให้มีคุณภาพและ
ปริมาณท่ีเหมาะสมสอดคล้องกับภารกิจและงบประมาณของศาลปกครอง 
 ๑.๓ พัฒนาการกําหนดตําแหน่ง เส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ เพื่อให้ได้บุคลากรท่ีมี
สมรรถนะตรงตามความต้องการของศาลปกครอง 
 
กลยุทธ์ ๑.๑ จัดโครงสร้างองค์กรและบทบาทภารกิจของส านักงานศาลปกครองเพื่อรองรับ
การขับเคลื่อนแผนยุทธศาสตร์ศาลปกครอง 
กรอบการด าเนินงานเพื่อขับเคลื่อนกลยุทธ์ที่ ๑.๑ 
 ๑.๑.๑ สอบทานโครงสร้าง ภารกิจ และอัตรากําลังให้สอดคล้องกับสถานการณ์และ
ภารกิจตามแผนยุทธศาสตร์ศาลปกครอง  
 ๑.๑.๒ ติดตามประเมินผลความสําเร็จและปัญหาอุปสรรค 
 
กลยุทธ์ ๑.๒ พัฒนาแนวทางและมาตรการบริหารอัตราก าลังของศาลปกครองให้มีคุณภาพ
และปริมาณที่เหมาะสมสอดคล้องกับภารกิจและงบประมาณของศาลปกครอง 
กรอบการด าเนินงานเพื่อขับเคลื่อนกลยุทธ์ที่ ๑.๒ 
  ๑.๒.๑ สอบทานกรอบอัตรากําลังของตุลาการในศาลปกครองสูงสุดและศาลปกครอง
ชั้นต้นให้เหมาะสม และสอดคล้องกับสถานการณ์และปริมาณงานท่ีเปลี่ยนแปลงไป           
           ๑.๒.๒ บริหารจัดการอัตรากําลังพนักงานคดีปกครองและบุคลากรท่ีปฏิบัติหน้าท่ี
สนับสนุนการพิจารณาพิพากษาคดี  
 ๑.๒.๓ ติดตามประเมินผลความสําเร็จและปัญหาอุปสรรค 



๓๖ 

 

ยุทธศาสตร์ที่ ๒ พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์และปรับปรุงระเบียบหลักเกณฑ์ให้มี
มาตรฐาน โปร่งใสและเป็นธรรมยิง่ขึ้น เพื่อเสรมิสร้างคุณภาพชีวิตการท างานทีด่ีของบุคลากร 
 
 

กลยุทธ์ ๑.๓ พัฒนาการก าหนดต าแหน่ง เส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ เพื่อให้ได้บุคลากรที่มี
สมรรถนะตรงตามความต้องการของศาลปกครอง 
กรอบการด าเนินงานเพื่อขับเคลื่อนกลยุทธ์ที่ ๑.๓ 
  ๑.๓.๑ จัดทํามาตรฐานกําหนดตําแหน่งตุลาการศาลปกครอง  
  ๑.๓.๒ ปรับปรุงมาตรฐานกําหนดตําแหน่งบุคลากรสํานักงานศาลปกครอง 
  ๑.๓.๓ กําหนดเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรสํานักงานศาลปกครอง  
ให้ชัดเจน เหมาะสม และดําเนินการให้เป็นรูปธรรม 
          ๑.๓.๔ พัฒนาระบบสืบทอดตําแหน่งเพื่อเตรียมบุคลากรให้มีความพร้อมในการเข้าสู่
ตําแหน่งที่สูงขึ้น 
           ๑.๓.๕ พัฒนาระบบการหมุนเวียนงาน (Job Rotation) เพื่อเพิ่มพูนทักษะ และ     
สั่งสมประสบการณ์ของบุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

 ๑.๓.๖ ติดตามประเมินผลความสําเร็จและปัญหาอุปสรรค 
 
 
 
 
 
เป้าประสงค์ของยุทธศาสตร์ที่ ๒ : 
  ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทันสมัย มีระเบียบ หลักเกณฑ์ ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
ท่ีชดัเจนและสอดคล้องกับหลักธรรมาภิบาล 
  
กลยุทธ์เพ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ที่ ๒ จํานวน ๔ กลยุทธ์ ดังนี้ 
 ๒.๑ พัฒนาระบบการคัดเลือกตุลาการศาลปกครองให้มีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น 
 ๒.๒ พัฒนาระบบการสรรหาบุคลากรของสํานักงานศาลปกครองท่ีมีความเชี่ยวชาญเฉพาะ
ด้านโดยใช้ตัวแบบสมรรถนะ และวัฒนธรรมศาลปกครอง 
 ๒.๓ ปรับปรุงระบบการจัดทําข้อตกลง การประเมินผลการปฏิบัติงานระดับบุคคล และ
ระบบค่าตอบแทนของบุคลากรศาลปกครองให้เป็นธรรม 
 ๒.๔ ติดตามประสิทธิภาพของการพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 
 



๓๗ 

 

กลยุทธ์ ๒.๑ พัฒนาระบบการคัดเลือกตุลาการศาลปกครองให้มีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น 
กรอบการด าเนินงานเพื่อขับเคลื่อนกลยุทธ์ที่ ๒.๑ 
  ๒.๑.๑ พัฒนาระบบการคัดเลือกตุลาการศาลปกครองให้เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 
           ๒.๑.๒ เร่งรัดดําเนินการคัดเลือกตุลาการในศาลปกครองสูงสุดและศาลปกครอง
ชั้นต้นให้เป็นไปตามแผนที่กําหนด 
  ๒.๑.๓ ติดตามประเมินผลความสําเร็จและปัญหาอุปสรรค 
 
กลยุทธ์ ๒.๒ พัฒนาระบบการสรรหาบุคลากรของส านักงานศาลปกครองที่มีความเชี่ยวชาญ
เฉพาะด้านโดยใช้ตัวแบบสมรรถนะ และวัฒนธรรมศาลปกครอง 
กรอบการด าเนินงานเพื่อขับเคลื่อนกลยุทธ์ที่ ๒.๒ 
 ๒.๒.๑ ปรับปรุงระบบการแต่งตั้ง การเลื่อนตําแหน่งให้มีหลักเกณฑ์ท่ีชัดเจน โปร่งใส 
และเป็นธรรม 
           ๒.๒.๒ จัดทําแผนสรรหากําลังคน 
 ๒.๒.๓ ติดตามประเมินผลความสําเร็จและปัญหาอุปสรรค 
 
กลยุทธ์ ๒.๓ ปรับปรุงระบบการจัดท าข้อตกลง การประเมินผลการปฏิบัติงานระดับบุคคล และ
ระบบค่าตอบแทนของบุคลากรศาลปกครองให้เป็นธรรม 
กรอบการด าเนินงานเพ่ือขับเคลื่อนกลยุทธ์ที่ ๒.๓ 
 ๒.๓.๑ ปรับปรุงระบบการจัดทําข้อตกลงและการประเมินผลการปฏิบัติงานระดับ
บุคคลให้เป็นธรรม  

 ๒.๓.๒ ศึกษาแนวทางการปรับปรุงระบบค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ให้มี     
ความเหมาะสมเพื่อให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและมีคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดีขึ้น 
 ๒.๓.๓ ติดตามประเมินผลความสําเร็จและปัญหาอุปสรรค 
 
กลยุทธ์ ๒.๔ ติดตามประสิทธิภาพของการพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
กรอบการด าเนินงานเพื่อขับเคลื่อนกลยุทธ์ที่ ๒.๔ 
  ๒.๔.๑ ติดตามประเมินผลความสําเร็จและปัญหาอุปสรรคท่ีเกิดขึ้นจากการพัฒนา
ระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
  ๒.๔.๒ ติดตามประเมินผลการดําเนินงานตามแผนบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
  



๓๘ 

 

๓.๗ แผนปฏิบัติการระยะ ๓ ปี (พ.ศ. ๒๕๕๙ - ๒๕๖๑) ของส านักงานศาลปกครอง  

ยุทธศาสตร์ที่ ๑ 

ปรับปรุงโครงสร้างองค์กรและบริหารจัดการอัตราก าลังเพื่อให้ได้บุคลากรที่มีสมรรถนะและปริมาณที่เหมาะสมสอดคล้องกับภารกิจของศาลปกครอง  
        

       กลยุทธ์ ๑.๑      จัดโครงสร้างองค์กรและบทบาทภารกิจของส านักงานศาลปกครองเพื่อรองรับการขับเคลื่อนแผนยุทธศาสตร์ศาลปกครอง 
 

ผลผลิต/ผลลัพธ์ 
 

โครงการ/กิจกรรมหลักที่ส าคัญ ตัวช้ีวัดงาน/โครงการ 
 

เป้าหมาย/หน่วยนับ 
ปีงบประมาณ พ.ศ. 

ผู้รับผิดชอบ 
หลัก 

ผู้รับผิดชอบ
ร่วม 

 ๒๕๕๙ ๒๕๖๐ ๒๕๖๑ 
ผลผลิต ๑.๑.๑ 
โครงสร้าง ภารกิจและ
อั ต ร า กํ า ลั ง ข อ ง
สํานักงานศาลปกครอง
เหมาะสมสอดคล้อง
กับปริมาณงานของ
หน่วยงาน 

โครงการ ๑.๑.๑  
โครงการศึกษาแนวทางปรับปรุงโครงสร้าง ภารกิจ     
และอัตรากํ าลั งของสํ านั กงานศาลปกครองให้   
เทียบเคียงกับหน่วยงานที่มีภารกิจในลักษณะ
เดียวกัน 

ตัวช้ีวัด ๑.๑.๑(๑)  
แนวทางการปรับปรุ ง โครงสร้ า ง 
ภารกิจและอัตรากําลังของสํานักงาน
ศาลปกครองแล้วเสร็จภายในระยะเวลา
ที่กําหนด 
 

ตัวช้ีวัด ๑.๑.๑(๒) 
การนําแนวทางฯ ไปใช้การปรับปรุง
โครงสร้าง ภารกิจและอัตรากําลังของ
สํานักงานศาลปกครอง 
 

 
- 
 
 
 
 
- 
 
 

 
๑ 

แนวทาง 
 
 

 
- 

 
- 
 
 
 

 
 

 
สบม. 

 
 

 
 

สบม. 

 
- 
 
 
 
 
- 
 

 

 



๓๙ 

 

กลยุทธ์ ๑.๒      พัฒนาแนวทางและมาตรการบริหารอัตราก าลังของศาลปกครองให้มีคุณภาพและปริมาณที่เหมาะสมสอดคล้องกับภารกิจและงบประมาณของศาลปกครอง 

 

ผลผลิต/ผลลัพธ์ 
 

โครงการ/กิจกรรมหลักที่ส าคัญ ตัวช้ีวัดงาน/โครงการ 
 

เป้าหมาย/หน่วยนับ 
ปีงบประมาณ พ.ศ. 

ผู้รับผิดชอบ 
หลัก 

ผู้รับผิดชอบ
ร่วม 

 ๒๕๕๙ ๒๕๖๐ ๒๕๖๑ 
ผลผลิต ๑.๒.๑ 
กรอบอัตรากําลังตุลาการ
ศาลปกครองสูงสุด
และศาลปกครองชั้นต้น
มีจํานวนที่สอดคล้อง
กับปริมาณงานของ
ศาลปกครองแต่ละแห่ง 

โครงการ ๑.๒.๑ 
โครงการพัฒนาระบบบริหารจัดการอัตรากําลังตุลาการ
ศาลปกครอง 
 
กิจกรรมหลักที่ส าคัญ   
การสอบทานอัตรากําลังตุลาการศาลปกครองเพ่ือ
รองรับยุทธศาสตร์ 
**เป็นโครงการและกิจกรรมตามแผนปฏิบัติการระยะ ๔ ปี ของ
ส านักงานศาลปกครอง 
 

 
 
 
 
 
ตัวช้ีวัด ๑.๒.๑(๑) 
รายงานผลการสอบทานอัตรากําลัง
ตุลาการศาลปกครองเพ่ือรองรับยุทธศาสตร์
แล้วเสร็จภายในระยะเวลาที่กําหนด 
 
 
ตัวช้ีวัด ๑.๒.๑(๒) 
คณะกรรมการตุลาการศาลปกครอง 
(ก.ศป.) ให้ความเห็นชอบกรอบอัตรากําลังฯ 
ตามข้ อเสนอของคณะอนุ กรรมการ           
พัฒนาระบบบริหารงานบุคคลตุลาการ     
ศาลปกครอง 
 

 
 
 
 
 
 

๑ 
ฉบับ 

 
 
 
 
- 

 
 
 
 
 
 
- 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
- 
 
 
 
 
 
- 

 
 
 
 
 
 

สบม.* 
ภายใต้นโยบายและ
ทิศทางการดําเนินงาน
ของคณะอนุกรรมการ

พัฒนาระบบ
บริหารงานบุคคล 
ตุลาการศาลปกครอง 

 

สบม.* 
ภายใต้นโยบายและ
ทิศทางการดําเนินงาน
ของคณะอนุกรรมการ

พัฒนาระบบ
บริหารงานบุคคล 
ตุลาการศาลปกครอง 

 

 
 
 
 
 
 
- 
 
 
 
 
 
- 



๔๐ 

 

 

ผลผลิต/ผลลัพธ์ 
 

โครงการ/กิจกรรมหลักที่ส าคัญ ตัวช้ีวัดงาน/โครงการ 
 

เป้าหมาย/หน่วยนับ 
ปีงบประมาณ พ.ศ. 

ผู้รับผิดชอบ 
หลัก 

ผู้รับผิดชอบ
ร่วม 

 ๒๕๕๙ ๒๕๖๐ ๒๕๖๑ 
ผลผลิต ๑.๒.๒ 
การจัดสรรบุคลากรของ
สํานักงานศาลปกครอง
เพ่ือทําหน้าที่สนับสนุน
การพิจารณาพิพากษา
คดี ปกครองเป็ นไป
อย่างเป็นระบบและ
เพียงพอ 

โครงการ ๑.๒.๒ 
โครงการบริหารจัดการอัตรากําลังบุคลากรที่ปฏิบัติ
หน้าที่สนับสนุนการพิจารณาพิพากษาคดีปกครอง  

ตัวช้ีวัด ๑.๒.๒(๑) 
แนวทางการบริหารจัดการอัตรากําลัง
บุคลากรที่ ปฏิบั ติ หน้ าที่ สนับสนุน     
การพิจารณาพิพากษาคดีปกครองแล้วเสร็จ
ภายในระยะเวลาที่กําหนด 
 

ตัวช้ีวัด ๑.๒.๒(๒) 
การนําแนวทางฯ ไปใช้ในการบริหารจัดการ
อัตรากําลังบุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่สนับสนุน
การพิจารณาพิพากษาคดีปกครอง 

 
๑ 

แนวทาง 
 
 
 
 

- 
 
 
 

 
- 
 
 
 

 
- 
 
 
 

 
- 
 
 
 
 

 
 
 

 
สบม. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

สบม. 

 
- 
 
 
 

 
- 

 
 
 

 

 

 

 

 



๔๑ 

 

กลยุทธ์ ๑.๓      พัฒนาการก าหนดต าแหน่ง เส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ เพื่อให้ได้บุคลากรที่มีสมรรถนะตรงตามความต้องการของศาลปกครอง 
 

ผลผลิต/ผลลัพธ์ 
 

โครงการ/กิจกรรมหลักที่ส าคัญ ตัวช้ีวัดงาน/โครงการ 
 

เป้าหมาย/หน่วยนับ 
ปีงบประมาณ พ.ศ. 

ผู้รับผิดชอบ 
หลัก 

ผู้รับผิดชอบ
ร่วม 

 ๒๕๕๙ ๒๕๖๐ ๒๕๖๑ 
ผลผลิต ๑.๓.๑ 
ศ า ล ป ก ค ร อ ง มี
มาตรฐานกํ าหนด
ตําแหน่งของตุลาการ
และบุคลากรสําหรับ
ใช้ เป็นบรรทัดฐาน   
ในการกําหนดตําแหน่ง
และการคัดเลือกบุคลากร 

โครงการ ๑.๓.๑ 
โครงการพัฒนามาตรฐานกําหนดตําแหน่ง (Job 
Specification) ของบุคลากรศาลปกครอง 

กิจกรรมหลักที่ส าคัญ   
๑. การจัดทํามาตรฐานกําหนดตําแหน่ง ( Job 
Specification) ของตุลาการศาลปกครอง 
**เป็นกิจกรรมตามแผนปฏิบัติการระยะ ๔ ปี ของส านักงาน          
ศาลปกครอง 

 

 
 
 
 
ตัวช้ีวัด ๑.๓.๑(๑) 
ร่างมาตรฐานกําหนดตําแหน่งของ   
ตุลาการศาลปกครองแล้วเสร็จภายใน
ระยะเวลาที่กําหนด 

 
 
 
 
 

๑ 
ฉบับ 

 
 
 

 
 
- 

 
 
 

 
 
- 

 
 
 
 
 

สบม.* 
ภายใต้นโยบายและ
ทิศทางการดําเนินงาน
ของคณะอนุกรรมการ

พัฒนาระบบ
บริหารงานบุคคล 
ตุลาการศาลปกครอง 

 
 
 
 
 
- 
 

 ๒. การปรับปรุงมาตรฐานกําหนดตําแหน่ง (Job 
specification) ของข้าราชการฝุายศาลปกครอง 
**เป็นกิจกรรมตามแผนปฏิบัติการระยะ ๔ ปี ของส านักงาน          
ศาลปกครอง 

ตัวช้ีวัด ๑.๓.๑(๒) 
ร่างมาตรฐานกําหนดตําแหน่งของ
ข้าราชการฝุายศาลปกครองฉบับปรับปรุง
แก้ไขแล้วเสร็จภายในระยะเวลาที่กําหนด 

 
๑ 

ฉบับ 

 
- 

 
- 

 
สบม. 

 
- 

 ๓. การปรับปรุงการกําหนดลักษณะงาน คุณสมบัติ-  
เฉพาะของกลุ่มงาน ตําแหน่ง และลักษณะงานเฉพาะ
สําหรับตําแหน่งของพนักงานราชการศาลปกครอง 
 

ตัวช้ีวัด ๑.๓.๑(๓) 
รายงานการปรับปรุงการกําหนด
ลักษณะงาน คุณสมบัติเฉพาะฯ แล้ว
เสร็จภายในระยะเวลาที่กําหนด 

 
- 

 
๑ 

ฉบับ 

 
- 

 
สบม. 

 
- 



๔๒ 

 

ผลผลิต/ผลลัพธ์ 
 

โครงการ/กิจกรรมหลักที่ส าคัญ ตัวช้ีวัดงาน/โครงการ 
 

เป้าหมาย/หน่วยนับ 
ปีงบประมาณ พ.ศ. 

ผู้รับผิดชอบ 
หลัก 

ผู้รับผิดชอบ
ร่วม 

 ๒๕๕๙ ๒๕๖๐ ๒๕๖๑ 
ผลผลิต ๑.๓.๒ 
สํานักงานศาลปกครอง
มี ร ะ บ บ เ ส้ น ท า ง
ความก้าวหน้าในอาชีพ
ที่เป็นมาตรฐาน 

โครงการ ๑.๓.๒ 
โครงการพัฒนาระบบบริหารเส้นทางความก้าวหน้า
ของบุคลากรสํานักงานศาลปกครอง 
 
 
 

กิจกรรมหลักที่ส าคัญ   
๑. การปรับปรุงเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพของ
ข้าราชการฝุายศาลปกครอง 
 

ตัวช้ีวัด ๑.๓.๒ 
จํานวนระบบบริหารเส้นทางความก้าวหน้า
ของบุคลากรสํานักงานศาลปกครองที่
ปรับปรุงได้นําไปใช้ ในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของสํานักงานศาลปกครอง 
 
 

ตัวช้ีวัด ๑.๓.๒(๑) 
รายงานผลการปรับปรุงเส้นทางความก้าวหน้า
ในอาชีพของข้าราชการฝุายศาลปกครอง
แล้วเสร็จภายในระยะเวลาที่กําหนด 
 

 
- 
 
 

 
 
 
 

๑ 
ฉบับ 

 
- 
 
 
 

 
 
 
- 
 
 

 
๒  

เรื่อง 
 
 
 
 

 
- 
 

 
สบม. 

 
 
 
 
 

 
สบม. 

 

 
- 
 
 
 
 

 
- 
 
 

 ๒. การคัดเลือกข้าราชการฝุายศาลปกครองตาม
แผนสืบทอดตําแหน่งผู้อํานวยการกลุ่ม/ศูนย์ 

ตัวช้ีวัด ๑.๓.๒(๒) 
ระดับความสําเร็จในการคัดเลือกข้าราชการ
ฝุ ายศาลปกครองตามแผนสื บทอด
ตําแหน่งผู้อํานวยการกลุ่ม/ศูนย์ 
 

 
- 

 
ร้อยละ 

๘๐ 

 
- 

 
สบม. 

 
วตป. 

 ๓. การจัดทําแนวทางการหมุนเวียนงานเพ่ือสั่ งสม
ประสบการณ์และสร้างความก้าวหน้าในสายงานของ
ข้าราชการฝุายศาลปกครอง (Rotation plan) 
 

ตัวช้ีวัด ๑.๓.๒(๓) 
แนวทางการหมุนเวียนงานเพ่ือสั่งสม
ประสบการณ์ ฯ แล้ ว เสร็ จภายใน
ระยะเวลาที่กําหนด 
 

 
- 

 
- 

 
๑  

แนวทาง 

 
สบม. 

 
- 



๔๓ 

 

ยุทธศาสตร์ที่ ๒ 

พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์และปรับปรุงระเบียบหลักเกณฑ์ให้มมีาตรฐาน โปร่งใสและเป็นธรรมยิ่งขึ้น 
 เพ่ือเสริมสร้างคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีของบุคลากร        

 

       กลยุทธ์ ๒.๑      พัฒนาระบบการคัดเลือกตุลาการศาลปกครองให้มีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น 

ผลผลิต/ผลลัพธ์ 
 

โครงการ/กิจกรรมหลักที่ส าคัญ ตัวช้ีวัดงาน/โครงการ 
 

เป้าหมาย/หน่วยนับ 
ปีงบประมาณ พ.ศ. 

ผู้รับผิดชอบ 
หลัก 

ผู้รับผิดชอบ
ร่วม 

 ๒๕๕๙ ๒๕๖๐ ๒๕๖๑ 
ผลผลิต ๒.๑.๑ 
ศาลปกครองแต่ละแห่ง
มี จํ านวนตุ ล าการ     
ศ า ล ป ก ค ร อ ง ที่
สอดคล้องกับกรอบ
อัตรากําลังที่กําลัง 

โครงการ ๒.๑.๑  
โครงการพัฒนาระบบบริหารจัดการอัตรากําลังตุลาการ 
ศาลปกครอง       
 

กิจกรรมหลักที่ส าคัญ  
การสรรหาตุลาการศาลปกครองให้เป็นไปตามกรอบ
อัตรากําลัง 
**เป็นโครงการและกิจกรรมตามแผนปฏิบัติการระยะ ๔ ปี ของ
ส านักงานศาลปกครอง 
(การสรรหาเป็นไปตามงบประมาณที่ได้รับในแต่ละปี) 

 

 
 

 
 
ตัวช้ีวัด ๒.๑.๑(๑) 
ร้อยละของตุลาการศาลปกครองได้รับ
การคัดเลือกภายในระยะเวลาที่กําหนด 
 

 
 
 

 
 
- 

 
 
 
 

 
- 

 
 
 

 
 

ร้อยละ 
๗๕ 

 
 
 
 
 

สบม.* 
ภายใต้นโยบายและ
ทิศทางการดําเนินงาน
ของคณะอนุกรรมการ

พัฒนาระบบ
บริหารงานบุคคล 
ตุลาการศาลปกครอง 

 

 
 

 
 
- 



๔๔ 

 

 

ผลผลิต/ผลลัพธ์ 
 

โครงการ/กิจกรรมหลักที่ส าคัญ ตัวช้ีวัดงาน/โครงการ 
 

เป้าหมาย/หน่วยนับ 
ปีงบประมาณ พ.ศ. 

ผู้รับผิดชอบ 
หลัก 

ผู้รับผิดชอบ
ร่วม 

 ๒๕๕๙ ๒๕๖๐ ๒๕๖๑ 
ผลผลิต ๒.๑.๒ 
ศาลปกครองมีระบบ
การคัดเลือกตุลาการ
ที่เหมาะสมสอดคล้องกับ
การแก้ไข พ.ร.บ. จัดตั้ง 

โครงการ ๒.๑.๒  
โครงการพัฒนาระบบการคัดเลือกตุลาการศาลปกครอง 
(สอดคล้องกับ พ.ร.บ. จัดตั้งฯ ที่อยู่ระหว่างการปรับปรุง
แก้ไข) 
 

      

 กิจกรรมหลักที่ส าคัญ  
๑. การคัดเลือกตุลาการศาลปกครองสูงสุดจากตุลาการ        

ศาลปกครองชั้นต้น (เลื่อนไหล) 

ตัวช้ีวัด ๒.๑.๒(๑) 
รายงานผลการศึกษาความเป็นไปได้
เกี่ยวกับวิธีคัดเลือกตุลาการศาลปกครอง 
(เลื่อนไหล) แล้วเสร็จภายในระยะเวลา
ที่กําหนด 
 

 
๑ 

ฉบับ 

 
- 

 
- 

 
สบม.* 

ภายใต้นโยบายและ
ทิศทางการดําเนินงาน
ของคณะอนุกรรมการ

พัฒนาระบบ
บริหารงานบุคคล 
ตุลาการศาลปกครอง 

 

 
- 

 ๒. การคัดเลือกพิเศษตามความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน 
(สนามเล็ก-สนามจิ๋ว)  

 

ตัวช้ีวัด ๒.๑.๒(๒) 
รายงานผลการศึกษาความเป็นไปได้
เกี่ยวกับวิธีคัดเลือกพิเศษตามความเชี่ยวชาญ
เฉพาะด้าน (สนามเล็ก -สนามจิ๋ ว )       
แล้วเสร็จภายในระยะเวลาที่กําหนด 
 

 
๑ 

ฉบับ 

 
- 

 
- 

 
สบม.* 

ภายใต้นโยบายและ
ทิศทางการดําเนินงาน
ของคณะอนุกรรมการ

พัฒนาระบบ
บริหารงานบุคคล 
ตุลาการศาลปกครอง 

 

 
- 



๔๕ 

 

       กลยุทธ์ ๒.๒      พัฒนาระบบการสรรหาบุคลากรของส านักงานศาลปกครองที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน โดยใช้ตัวแบบสมรรถนะ และวัฒนธรรมศาลปกครอง 
 

ผลผลิต/ผลลัพธ์ 
 

โครงการ/กิจกรรมหลักที่ส าคัญ ตัวช้ีวัดงาน/โครงการ 
 

เป้าหมาย/หน่วยนับ 
ปีงบประมาณ พ.ศ. 

ผู้รับผิดชอบ 
หลัก 

ผู้รับผิดชอบ
ร่วม 

 ๒๕๕๙ ๒๕๖๐ ๒๕๖๑ 
ผลผลิต ๒.๒.๑ 
สํานักงานศาลปกครอง
สามารถสรรหาบุคลากร
ไ ด้ ส อ ด ค ล้ อ ง กั บ
งบประมาณที่ได้รับ
จัดสรร 

โครงการ ๒.๒.๑  
โครงการจัดทําแผนสรรหากําลังคนของสํานักงาน       
ศาลปกครอง 
 

ตัวช้ีวัด ๒.๒.๑(๑) 
แผนการสรรหาบุคลากรของสํานักงาน       
ศาลปกครองแล้วเสร็จภายในระยะเวลา  
ที่กําหนด 

 
๑ 

ฉบับ 

 
- 

 
- 

 
สบม. 

 
- 

 ตัวช้ีวัด ๒.๒.๑(๒) 
ร้อยละของตําแหน่งที่ได้รับการสรรหา
เป็นไปตามแผนการสรรหาที่กําหนด 
 

 
- 

 
- 

 
ร้อยละ 

๗๕ 

 
สบม. 

 
- 

ผลผลิต ๒.๒.๒ 
สํานักงานปกครองมี
ร ะบบการสร รห า
บุคลากรที่สอดคล้อง
กับสมรรถนะและหรือ
วัฒนธรรมศาลปกครอง 

โครงการ ๒.๒.๒ 
โครงการปรับปรุงระบบการสรรหาบุคลากรที่
ตอบสนองต่อสมรรถนะของข้าราชการฝุายศาลปกครอง
และหรือวัฒนธรรมศาลปกครอง (TRUST)  
 

ตัวช้ีวัด ๒.๒.๒(๑) 
ระบบการสรรหาบุคลากรที่ตอบสนองต่อ        
สมรรถนะของข้าราชการฝุายศาลปกครอง    
และหรือวัฒนธรรมศาลปกครอง (TRUST) 
แล้วเสร็จภายในระยะเวลาที่กําหนด 
 

 
๑ 

ระบบ 

 
- 

 
- 

 
สบม. 

 
 

 
- 

 ตัวช้ีวัด ๒.๒.๒(๒) 
การนําระบบฯ ที่ปรับปรุงไปใช้ในการสรรหา
บุคลากรที่ตอบสนองต่อสมรรถนะของ
ข้าราชการฝุายศาลปกครอง และหรือ
วัฒนธรรมศาลปกครอง (TRUST) 
 

 
- 

 
 

 
- 

 
สบม. 

 
- 



๔๖ 

 

กลยุทธ์ ๒.๓      ปรับปรุงระบบการจัดท าข้อตกลง การประเมินผลการปฏิบัติงานระดับบุคคล และระบบค่าตอบแทนของบุคลากรศาลปกครองให้เป็นธรรม  

 
ผลผลิต/ผลลัพธ์ 

 
โครงการ/กิจกรรมหลักที่ส าคัญ ตัวชี้วัดงาน/โครงการ 

 
เป้าหมาย/หน่วยนับ 
ปีงบประมาณ พ.ศ. 

ผู้รับผิดชอบ 
หลัก 

ผู้รับผิดชอบ
ร่วม 

 ๒๕๕๙ ๒๕๖๐ ๒๕๖๑ 
ผลผลิต ๒.๓.๑ 
สํานักงานศาลปกครอง
มี ร ะ บ บ ก า ร จ่ า ย
ค่าตอบแทนที่เป็นธรรม 

โครงการ ๒.๓.๑  
โครงการศึกษาแนวทางการปรับปรุงระบบการจัดทํา
ข้อตกลงการประเมินผลการปฏิบัติงานระดับบุคคลและ
ระบบค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ให้มีความเหมาะสม 
กิจกรรมหลักที่ส าคัญ  
๑. การปรับปรุงระบบการจัดทําข้อตกลงการประเมินผล
การปฏิบัติงานระดับบุคคล 

 

 

 

 
 

๒. การปรับปรุงระบบค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 

 

 

 

 

ตัวช้ีวัด ๒.๓.๑(๑.๑) 
รายงานผลการศึกษาปรับปรุงระบบการจัดทํา
ข้อตกลงการประเมินผลการปฏิบัติงานระดับ
บุคคลปรับปรุงแล้วเสร็จภายในระยะเวลาที่กําหนด 

ตัวช้ีวัด ๒.๓.๑(๑.๒) 
ระดับความสําเร็จในการนําระบบฯ ที่ปรับปรุง 
ไปใช้ในการจัดทําข้อตกลงการประเมินผล  
กา ร ปฏิ บั ติ ง าน ร ะดั บบุ คคลขอ ง
สํานักงานศาลปกครอง 
 

ตัวช้ีวัด ๒.๓.๑(๒) 
รายงานผลการศึกษาแนวทางการปรับปรุง
ระบบค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 
จัดทําแล้วเสร็จภายในระยะเวลาที่กําหนด 

 

 
 
 
 
 

๑  
ฉบับ 

 
 
- 
 
 
 

 
 
- 
 

 
 
 
 
 
- 
 
 

 
 
 
 
 
 

๑  
ฉบับ 

 

 
 
 
 
 
- 
 
 
 
- 
 
 
 

 
 
- 

 
 
 
 
 

สบม. 
 
 
 

สบม. 
 

 
 
 

สบม. 
 

 
 
 
 
 
- 
 
 
 
- 
 
 
 

 
 
- 



๔๗ 

 

กลยุทธ์ ๒.๔      ติดตามประสิทธิภาพของการพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์  

 
ผลผลิต/ผลลัพธ์ 

 
โครงการ/กิจกรรมหลักที่ส าคัญ ตัวช้ีวัดงาน/โครงการ 

 
เป้าหมาย/หน่วยนับ 
ปีงบประมาณ พ.ศ. 

ผู้รับผิดชอบ 
หลัก 

ผู้รับผิดชอบ
ร่วม 

 ๒๕๕๙ ๒๕๖๐ ๒๕๖๑ 
ผลผลิต ๒.๔.๑ 
ระบบบริหารทรัพยากร-
มนุษย์ได้รับการพัฒนา
ให้มีประสิทธิภาพ 
โปร่งใส ตรวจสอบได้ 
และทันต่อสถานการณ ์
 

โครงการ ๒.๔.๑  
โครงการติดตามประเมินผลความสําเร็จและปัญหาอุปสรรค
ที่เกิดขึ้นจากการพัฒนาระบบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 

ตัวช้ีวัด ๒.๔.๑  
ร้อยละของบุคลากรที่มีความพึงพอใจต่อ
การปรับปรุงระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของศาลปกครองและสํานักงานศาลปกครอง 
 

 
- 

 
- 

 
ร้อยละ 

๗๐ 
 

 
สบม. 

 
- 

กิจกรรมหลักท่ีส าคัญ 
๑. การติดตามประเมินผลความสําเร็จและปัญหาอุปสรรค
ทีเ่กิดขึ้นจากการพัฒนาระบบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ตัวช้ีวัด ๒.๔.๑(๑) 
รายงานการติดตามประเมินผลความสําเร็จ
และปัญหาอุปสรรคที่เกิดขึ้นจากการพัฒนา
ระบบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 
- 

 
- 

 
๑  

ฉบับ 
 

 
สบม. 

 
- 

๒. การประเมินผลการดําเนินงานตามแผนบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของศาลปกครองและสํานักงาน
ศาลปกครองที่สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์       
ศาลปกครอง (ฉบับที่ ๔) ฯ   
**เป็นตัวชี้วัดโครงการตามแผนปฏิบัติการระยะ ๔ ปี ของส านักงาน  
ศาลปกครอง 

ตัวช้ีวัด ๒.๔.๑(๒)  
ร้อยละของความสําเร็จในการดําเนินงาน
ตามแผนบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ    
ศาลปกครองและสํานักงานศาลปกครอง 
ที่สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ศาลปกครอง 
(ฉบับที่ ๔)ฯ 
 

 
- 

 
- 

 
ร้อยละ 

๘๐ 

 
สบม. 

 
- 

 

 



๔๘ 

 

บทท่ี  ๔ 
การประเมินผลส าเร็จการด าเนินงาน 

 

    การประเมินผลส าเร็จของการด าเนินงานตามแผนด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์    
ของศาลปกครอง พ.ศ. ๒๕๕๙ – ๒๕๖๑ 

กรอบการประเมินผลส าเร็จการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
    การประเมินความสําเร็จของการดําเนินงานตามแผนด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ของศาลปกครอง พ.ศ. ๒๕๕๙ – ๒๕๖๑ ได้ยึดสาระสําคัญของเปูาประสงค์หลักการพัฒนาระบบ
บริหารทรัพยากรมนุษย์โดยรวมท่ีกําหนดไว้ในแผนด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยใช้เทคนิค 
Balance Scorecard ซึ่งเป็นเครื่องมือสําคัญในการกําหนดตัวชี้วัดความสําเร็จ โดยครอบคลุม 
มิติการประเมินด้านต่างๆ ๔ ด้าน ดังนี ้

(๑) มิติด้านประสิทธิผลการปฏิบัติราชการ  จํานวน ๑ ตัวชี้วัด 
(๒) มิติด้านคุณภาพการให้บริการ  จํานวน ๑ ตัวชี้วัด 
(๓) มิติด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ  จํานวน ๑ ตัวชี้วัด 
(๔) มิติด้านการเรียนรู้และพัฒนา  จํานวน ๑ ตัวชี้วัด 

การพิจารณาคัดเลือกตัวชี้วัดเพื่อเป็นกรอบการประเมินความสําเร็จจะพิจารณาจาก
เงื่อนไขท่ีสําคัญ ๔ ประการ ได้แก่ 

(๑) เปูาประสงค์หลักท่ีต้องการเมื่อสิ้นสุดแผนด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
ศาลปกครอง พ.ศ. ๒๕๕๙ – ๒๕๖๑  

(๒) ค่าเปูาหมายท่ีกําหนดตามแผนปฏิบัติการระยะ ๔ ปี ภายใต้แผนยุทธศาสตร์            
ศาลปกครอง (ฉบับท่ี ๔) พ.ศ. ๒๕๕๘ – ๒๕๖๑  

(๓) ข้อมูลพื้นฐานจากผลการดําเนินงานท่ีผ่านมา 
(๔) ความเป็นไปได้ในการบริหารจัดการและงบประมาณ 

  ดังนั้น กรอบการประเมินความสําเร็จการดําเนินงานตามแผนด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของศาลปกครอง พ.ศ. ๒๕๕๙ – ๒๕๖๑ ประกอบด้วย ตัวชี้วัดรวม ๔ ตัวชี้วัด 
โดยมีรายละเอียดตัวชี้วัดในแต่ละมิติ ดังนี้ 

 



๔๙ 

 

วัตถุประสงค ์ ตัวชี้วัด 
ค่าเป้าหมาย 

ปีงบประมาณ พ.ศ. 

๒๕๕๙ ๒๕๖๐ ๒๕๖๑ 
มิติที๑่  
มิติด้านประสิทธิผลการปฏิบัติราชการ 
บุคลากรสํานักงานศาลปกครอง 
มีผลการปฏิบัติงานและสมรรถนะ
สอดคล้องกับภารกิจของศาลปกครอง 
 

 
 
ร้อยละของบุคลากรสํานักงานศาลปกครองที่มี
คะแนนผลการปฏิบัติงานระดับบุคคลและ
คะแนนสมรรถนะรายบุคคลผ่านเกณฑ์    
ที่กําหนดเมื่อสิ้นสุดแผน 

   
 
ร้อยละ 

๘๐ 

มิติที่ ๒ 
มิติด้านคุณภาพการให้บริการ 
บุคลากรในสังกัดสํานักงานศาลปกครอง
มีความพึงพอใจต่อระบบบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ 
 

 
 
ร้ อยละของบุคลากรที่ มี ความพึงพอใจ         
ต่อระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

   
 

ร้อยละ 
๗๐ 

มิติที่ ๓ 
มิติด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ 
แผนด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
ศาลปกครอง พ.ศ. ๒๕๕๙ – ๒๕๖๑ 
ได้รับการขับเคลื่อนไปสู่การปฏิบัติ
อย่างเป็นรูปธรรม 
 

 
 
ร้อยละของความสําเร็จในการดําเนินงาน      
ตามแผนบริหารทรัพยากรมนุษย์ (ฉบับที่ ๑) 
พ.ศ. ๒๕๕๙ – ๒๕๖๑ 

   
 

ร้อยละ 
๘๐ 

มิติที่ ๔ 
มิติด้านการเรียนรู้และพัฒนา 
องค์ความรู้ด้านการบริหารทรัพยากร
มนุษย์สามารถนําไปใช้สนับสนุน
การปฏิบัติงานได้ 
 

 
 
จํานวนเอกสาร/สื่อต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้จัดทํา     
และรวบรวมไว ้อย ่าง เป ็นระบบเมื ่อ      
สิ้นสุดแผน 
 

   
 
๓ ฉบับ 

--------------------------------------------------- 

 
 



๕๐ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก 



๕๑ 

 

 

 

 

 

การวิเคราะห์ทางยุทธศาสตร์ในการจัดทําแผนด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ      
ศาลปกครอง พ.ศ. ๒๕๕๙ – ๒๕๖๑ นี้ ใช้วิธีการ SWOT Analysis คือการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม
ภายนอกและภายในองค์กรท่ีส่งผลกระทบต่อการดําเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
ศาลปกครอง โดยแบ่งการวิเคราะห์ออกเป็น ๒ ส่วน ดังนี้ 
                 ส่วนที่ ๑ : เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กรท่ีมีผลกระทบต่อ      
การดําเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของศาลปกครอง ประกอบด้วยปัจจัยเชิงบวก คือ 
"โอกาส" (Opportunities)  และปัจจัยเชิงลบ คือ "ภัยคุกคาม" (Threats)  โดยใช้เครื่องมือ PESTA 
Model ซึ่งประกอบด้วยการวิเคราะห์ข้อมูล ๕ ด้าน ได้แก่ ๑. ด้านการเมืองและกฎหมาย (Political 
and legal – P)  ๒. ด้านเศรษฐกิจ (Economic – E)  ๓. ด้านสังคมวัฒนธรรม (Socio – cultural –S)  
๔. ด้านเทคโนโลยี (Technological – T) และ ๕. ด้านองค์ความรู้ทางวิชาการ (Academic –A) ซึ่ง
ปรากฏผลการวิเคราะห์ว่าสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กรท่ีส่งผลกระทบต่อการดําเนินงานด้าน   
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของศาลปกครอง ประกอบไปด้วยโอกาส จํานวน ๕ ข้อ และภัยคุกคาม 
จํานวน ๒ ข้อ โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

PESTA 
Model 

โอกาส (O) 

(๕ ข้อ) 

ภัยคุกคาม (T) 

(๒ ข้อ) 

๑. ด้านการเมือง
และกฎหมาย 
(Political and 
legal – P) 

OP๑  การส่งเสริมระบบการบริหารจัดการองค์กร
ภายใต้หลักเกณฑ์และแนวทางการบริหารกิจการ
บ้านเมืองที่ดี (Good Governance) ส่งผลให้  
ศาลปกครองต้องพัฒนาระบบการบริหารจัดการ
องค์กรให้สอดคล้องกับหลักเกณฑ์ฯ ดังกล่าว 

TP๑ การแก้ไขรัฐธรรมนูญในประเด็นอายุและ
วาระการดํารงตําแหน่งของผู้บริหารศาลปกครอง 
ส่งผลให้ต้องมีการปรับปรุงการกําหนดตําแหน่ง
ตุลาการอาวุโส รวมถึงภารกิจหน้าที่ ค่าตอบแทน 
และสิทธิประโยชน์ต่างๆ 

 OP๒ การแก้ไขรัฐธรรมนูญในประเด็นที่กําหนดให้
จัดตั้งแผนกคดีวินัย การคลังและงบประมาณฯ 
ส่งผลให้ต้องมีการสรรหาตุลาการที่มีความเชี่ยวชาญ
เฉพาะด้านเพื่อรองรับการเปิดแผนกคดีดังกล่าว 

 

- 

ผลการประเมินสภาพแวดล้อมภายนอกและภายในท่ีส่งผลกระทบ 
ต่อการด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของศาลปกครอง 

 

 



๕๒ 

 

PESTA 
Model 

โอกาส (O) 

(๕ ข้อ) 

ภัยคุกคาม (T) 

(๒ ข้อ) 

๒. ด้านเศรษฐกิจ 
(Economic – E) 

- TE๑ งบประมาณที่ได้รับการจัดสรรในแต่ละปี
มีจํานวนจํากัด ส่งผลกระทบต่อการบริหาร
จัดการอัตรากําลั งตุลาการศาลปกครอง 
ข้าราชการฝุายศาลปกครอง และบุคลากร
ประเภทอื่นๆ ของศาลปกครองและสํานักงาน
ศาลปกครอง 

๓. ด้านสังคม
และวัฒนธรรม 
(Socio - cultural 
- S) 

OS๑ แนวโน้มคดีปกครองที่มากขึ้น  และมี
ลักษณะคดีที่ซับซ้อนหลากหลายเป็นความท้าทาย
ที่ต้องมีการสรรหาบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญ
เฉพาะด้านให้เพียงพอ 

- 

๔. ด้านเทคโนโลย ี
(Technological 
– T) 

OT๑ ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีสารสนเทศเป็น
โอกาสให้มีการพัฒนาระบบบริหารจัดการงาน
บริหารทรัพยากรมนุษย์ มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  

- 

ด้านองค์ความรู้
ทางวิชาการ 
(Academic –A) 

- OA๑  องค์ความรู้ทางการบริหารจัดการสมัยใหม่
มีผลต่อการพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
เพื่อสนับสนุนให้บุคลากรทํางานอย่างมืออาชีพ 
มีความก้าวหน้า และมีคุณภาพชีวิตที่ดี 

  

 ส่วนที่ ๒ : เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในองค์กรท่ีมีผลกระทบต่อ
การดําเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของศาลปกครอง ประกอบด้วยปัจจัยเชิงบวก คือ 
"จุดแข็ง" (Strength) และปัจจัยเชิงลบ คือ "จุดอ่อน" (Weakness)  โดยใช้เครื่องมือ McKinsey ๗S 
Framework ซึ่งประกอบด้วยการวิเคราะห์ข้อมูล ๗ ด้าน ได้แก่ ๑. ด้านโครงสร้าง  (Structures)    
๒. ด้านกลยุทธ์การดําเนินงาน (Strategy) ๓. ด้านระบบการดําเนินงานขององค์กร (Systems)       
๔. ด้านรูปแบบการบริหาร (Styles)  ๕. ด้านบุคลากรของศาลปกครอง (Staff)  ๖. ด้านทักษะ ความรู้
ความสามารถ (Skills) และ ๗. ด้านค่านิยมร่วมของบุคลากรศาลปกครอง (Share Value) ซึ่ง
ปรากฏผลการวิเคราะห์ว่าสภาพแวดล้อมภายในองค์กรท่ีส่งผลกระทบต่อการดําเนินงานด้าน    
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของศาลปกครอง ประกอบไปด้วยจุดแข็ง จํานวน ๑๑ ข้อ และจุดอ่อน 
จํานวน ๒๑ ข้อ โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 



๕๓ 

 

McKinsey ๗S 
Framework 

จุดแข็ง (S) 
(๑๑ ข้อ)  

จุดอ่อน (W) 
(๒๑ ข้อ) 

๑. ด้านโครงสร้าง  
(Structures) 

S(S๑) ๑) ศาลปกครองมีคณะกรรมการบริหารงาน
บุคคลกลางเป็นของตนเอง ส่ งผลให้สามารถ
ดําเนินการในเรื่องการบริหารงานบุคคลได้อย่าง
คล่องตัว 

W(S๑) ๑) ความมีอิสระด้านการบริหารงานบุคคล
อาจทําให้การดําเนินการด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์
เกิดความไม่เสถียรปรับเปลี่ยนไปตามนโยบาย ซึ่ง
อาจส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในระยะยาว 

S(S๑) ๒) ศาลปกครองมีการจัดทํามาตรฐาน    
กําหนดตําแหน่ง (Job Description) ของข้าราชการ       
ฝุายศาลปกครอง ที่ เอื้อต่อความก้าวหน้าของ
บุคลากร 

W(S๑) ๒) อัตรากําลังของตุลาการศาลปกครองมี            
ไม่เพียงพอต่อการพิจารณาพิพากษาคดีที่มีอยู่ใน
ปัจจุบันและไม่สามารถสรรหาตุลาการศาลปกครอง
ให้สอดคล้องตามกรอบอัตรากําลังที่กําหนด 

- W(S๑) ๓) สํานักงานศาลปกครอง มีการกําหนด
เส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Path) 
แต่ยังไม่มีการพัฒนาเส้นทางความก้าวหน้าฯ 
อย่างเป็นรูปธรรม 
 

- W(S๑) ๔) การกําหนดมาตรฐานกําหนดตําแหน่ง
ที่ครอบคลุมคุณวุฒิ/สาขาที่หลากหลาย ส่งผลให้    
ไม่สามารถคัดสรรบุคคลากรที่มีความชํานาญเฉพาะ
ด้านตรงตามที่หน่วยงานต้องการ 

- W(S๑) (๕) สํานักงานศาลปกครองยังไม่มีแผน  
สืบทอดตําแหน่ง (Succession Plan) ที่ครอบคลุม
ตําแหน่งระดับบริหาร 
 

- W(S๑) ๖) นโยบายของผู้บริหารในการปรับปรุง
โครงสร้างและอัตรากําลังบ่อยครั้ง ส่งผลกระทบต่อ
แผนการดําเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
ให้สอดคล้องกับนโยบายดังกล่าว 

- W(S๑) ๗) กฎ ระเบียบ คําสั่งที่เกี่ยวข้องกับ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันยังไม่มี
ความชัดเจน และเหมาะสม ส่งผลให้การบริหาร     
งานบุคคลยังไม่ได้มาตรฐาน และเป็นที่ยอมรับของ
บุคลากร 



๕๔ 

 

 

McKinsey ๗S 
Framework 

จุดแข็ง (S) 
(๑๑ ข้อ)  

จุดอ่อน (W) 
(๒๑ ข้อ) 

 - W(S๑) ๘) การกําหนดกรอบอัตรากําลังสําหรับ
ศาลปกครองในภูมิภาคที่ไม่สอดคล้องกับปริมาณ
คดีส่ งผลกระทบต่ อการบริหารอัตรากํ าลั ง        
การประเมินผลการปฏิบัติงาน ที่ไม่สอดคล้องกับ
ความเปน็จริง 
 

๒. ด้านกลยุทธ์
การด าเนินงาน 
(Strategy) 

S(S๒) ๑) ผู้บริหารสํานักงานศาลปกครองเห็น
ความสําคัญของการนําระบบสมรรถนะมาใช้ใน
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

W(S๒) ๑) ระบบสมรรถนะที่ศาลปกครองนํามาใช้
เป็นเครื่องมือในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ยังไม่
ครอบคลุม รวมทั้งมีมาตรฐานและวิธีการประเมิน
ที่แตกต่างกัน 

๓. ด้านระบบ
การด าเนินงาน
ขององค์กร 
(Systems) 

S(S๓) ๑) ระบบค่าตอบแทน และสายทางความก้าวหน้า  
ในอาชีพสามารถดึงดูดบุคลากรที่มีคุณภาพให้
ปฏิบัติงานท่ีศาลปกครอง 
 

W(S๓) ๑) การขาดระบบสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน
ส่งให้ผลบุคลากรไม่สามารถสั่งสมประสบการณ์และ
ความรู้ในการปฏิบัติงานด้านต่างๆ และไม่สามารถ
ทํางานทดแทนกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

- W(S๓) ๒) สํานักงานศาลปกครองมีระบบบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ที่ยังไม่มมีาตรฐาน เช่น การประเมิน
เพื่อเลื่อนระดับ การคัดเลือก การย้ายเปลี่ยนสายงาน 
หรือ Career Path 

- W(S๓) ๓) การสรรหาบุคลากรยังไม่ตรงกับความต้องการ
ของตุลาการศาลปกครองและหน่วยงาน 

๔. ด้านรูปแบบ
การบริหาร 
(Styles) 

S(S๔) ๑) ผู้บริหารทุกระดับให้ความสําคัญกับ
นโยบายด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ     
ศาลปกครอง โดยมุ่งหวังให้บุคลากรปฏิบัติงาน
อย่างมืออาชีพและมีความสุขในการทํางาน (Work- 
Life Balance) 

W(S๔) ๑) ผู้บริหารระดับสํานักลงมาบางส่วนยัง
ขาดภาวะผู้นําและความรู้ความสามารถที่เหมาะสม
กับระดับตําแหน่ง 

S(S๔) ๒) ผู้บริหาร เปิดโอกาสให้บุคลากรแสดง
ความคิดเห็นได้หลายช่องทางเพื่อนํามาใช้เป็น
ข้อมูลในการปรับปรุงแนวทางในการบริหารงาน   
ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

- 



๕๕ 

 

 

McKinsey ๗S 
Framework 

จุดแข็ง (S) 
(๑๑ ข้อ)  

จุดอ่อน (W) 
(๒๑ ข้อ) 

๕. บุคลากรของ
ศาลปกครอง 
(Staff) 

S(S๕) ๑) บุคลากรมีสัดส่วนของคนรุ่นใหม่ในอัตรา
ที่สูง ซึ่งเป็นกลุ่มคนที่มีความกระตือรือร้นในการทํางาน
มีความสามารถด้านเทคโนโลยีที่ทันสมัย 

W(S๕) ๑) อัตรากําลังของตุลาการศาลปกครอง
และพนักงานคดีปกครองทําหน้าที่ ช่วยเหลือ  
ตุลาการยังไม่เหมาะสมสอดคล้องกับภาระงาน 

S(S๕) ๒) บุคลากรเป็นผู้มีความตั้งใจใฝุรู้ ปรับตัว
ได้อย่างรวดเร็วทันต่อการเปลี่ยนแปลง และมุ่งมั่น
ในการพัฒนาตนเองเพื่อพัฒนางานอย่างต่อเนื่อง 

W(S๕) ๒) ระบบการประเมินการปฏิบัติงาน
พนักงานคดีปกครองยังไม่เหมาะสมกับสถานการณ์
ปัจจุบัน 

- W(S๕) ๓) โครงสร้างอายุของบุคลากรมีความแตกต่าง
กันมาก ส่งผลให้ต้องศึกษาและทําความเข้าใจ 
ความต้องการของบุคลากร เพื่อสร้างแรงจูงใจใน 
การทํางานที่มีประสิทธิภาพและคุณภาพชีวิต   
การทํางานท่ีดี 

- W(S๕) ๔) ระบบการประเมินเพื่อเลื่อนเข้าสู่ตําแหน่ง
ในระดับท่ีสูงขึ้นอย่างรวดเร็วเกินไป ส่งผลให้ขาด   
การสะสมประสบการณ์ในการทํางาน/ทักษะ/     
วุฒิภาวะ/ประสิทธิภาพและคุณภาพในการทํางาน 

๖. ด้านทักษะ 
ความรู้ความ 
สามารถ (Skills) 

S(S๖) ๑) บุคลากรเป็นผู้มีความรู้ความสามารถ 
ทักษะประสบการณ์และความชํานาญ มีความเป็น
มืออาชีพและพร้อมที่จะถ่ายทอดความรู้ให้กับคน
รุ่นใหม่เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

W(S๖) ๑) บุคลากรขาดการหมุนเวียนอัตรากําลัง 
(Job Rotation) โดยเฉพาะในสายงานสนับสนุน 
ทําให้ไม่สามารถปฏิบัติงานทดแทนกันได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

- W(S๖) ๒) ผู้ดํารงตําแหน่งทางวิชาการในสายงาน
หลักไม่มีผลงานทางวิชาการที่เหมาะสมกับระดับ
ตําแหน่ง 
 

- W(S๖) ๓) การย้ายเปลี่ยนสายงานในระดับสูงทําให้
บุคลากรขาดทักษะเฉพาะด้านและทักษะที่จําเป็น       
เมื่อเทียบกบับุคลากรที่เติบโตในสายงานเดิม 

๗. ด้านค่านิยม
ร่วมของบุคลากร 
ศาลปกครอง 
(Share Value) 

S(S๗) ๑) ศาลปกครองมีการกําหนดวัฒนธรรม  
ศาลปกครอง (TRUST) ที่เป็นมาตรฐานให้ทุกคน
ยึดถือปฏิบัติต่องานและต่อผู้อื่น 

W(S๗) ๑) การนําวัฒนธรรมศาลปกครองมาใช้     
ในระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ยังไม่เป็นรูปธรรม 
เช่น ระบบการสรรหา การประเมิน 

S(S๗) ๒) ผู้บริหารให้ความสําคัญในการนําวัฒนธรรม
ศาลปกครองมาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
 
 

- 



๕๖ 

 

            เมื่อได้ทราบผลการวิ เคราะห์ปัจจัยสภาพแวดล้อมท้ังภายนอกและภายใน           
ท่ีส่งผลกระทบต่อการดําเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของศาลปกครองว่าประกอบ        
ไปด้วยปัจจัยใดบ้าง  ลําดับต่อมาจึงได้มีการสอบทานผลการวิ เคราะห์ฯ เพื่อให้ได้ปัจจัย
สภาพแวดล้อมท่ีส่งผลกระทบต่อการดําเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของศาลปกครอง
อย่างแท้จริง เนื่องจากผลการวิ เคราะห์ดั งกล่าวส่งผลสืบเนื่องต่อการกําหนดตําแหน่ง             
ทางยุทธศาสตร์ การกําหนดกลยุทธ์และทิศทางขององค์กร ซึ่งหากมีความแม่นตรงจะทําให้        
การกําหนดกลยุทธ์และทิศทางขององค์กรเป็นไปในแนวทางท่ีถูกต้อง เหมาะสม และสามารถ
เสริมสร้างขีดสมรรถนะขององค์กรได้ 
 

 หลังจากสอบทานผลการวิเคราะห์ปัจจัยสภาพแวดล้อมท้ังภายนอกและภายใน
เรียบร้อยแล้วจึงนําปัจจัยสภาพแวดล้อมดังกล่าวมาประเมินเพื่อจัดลําดับความสําคัญโดยการให้  
ค่าคะแนน ซึ่งค่าคะแนนจะเป็นตัวบ่งชี้ถึงความสําคัญของปัจจัยแต่ละข้อนั้นว่าส่งผลกระทบต่อ
เปูาประสงค์มากหรือน้อยเพียงใด  แต่อย่างไรก็ตาม ในกรณีที่มีจํานวนข้อของ “โอกาส” และ 
“อุปสรรค” (ของสภาพแวดล้อมภายนอก) และจํานวนข้อของ “จุดแข็ง” และ “จุดอ่อน” (ของ
สภาพแวดล้อมภายใน) ไม่เท่ากัน จึงต้องนําวิธีการถ่วงน้ําหนักมาใช้เพื่อให้ค่าคะแนนที่ได้    
ไม่ถูกชี้นําด้วยค่าคะแนนจากผลกระทบเชิงบวกหรือเชิงลบท่ีมีจํานวนข้อท่ีมากกว่า  ดังนั้น ในกรณี
ของการจัดลําดับความสําคัญของปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกและภายในท่ีส่งผลกระทบต่อ     
การดําเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของศาลปกครองจึงมีการถ่วงน้ําหนัก ดังนี้ 
๑. ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอก (PESTA) 

๑.๑ โอกาส (O) 
   ค่าคะแนนเต็มในการถ่วงน้ําหนัก  = ๐.๕  คะแนน 
   จํานวนข้อ PESTA ท่ีเป็นโอกาส = ๕     ข้อ 
   ค่าถ่วงน้ําหนักสําหรับโอกาสทุกข้อ = ๐.๕/๕ 
                                                                  = ๐.๑ 

๑.๒ ภัยคุกคาม (T) 
   ค่าคะแนนเต็มในการถ่วงน้ําหนัก  = ๐.๕  คะแนน 
   จํานวนข้อ PESTA ท่ีเป็นภัยคุกคาม = ๒     ข้อ 
   ค่าถ่วงน้ําหนักสําหรับภัยคุกคามทุกข้อ = ๐.๕/๒ 
                                                                  = ๐.๒๕ 
 
 
 
 
 



๕๗ 

 

๒. ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายใน (McKinsey ๗S Framework) 
๒.๑ จุดแข็ง (S) 

   ค่าคะแนนเต็มในการถ่วงน้ําหนัก  = ๐.๕  คะแนน 
   จํานวนข้อ McKinsey ๗S ท่ีเป็นจุดแข็ง = ๑๑   ข้อ 
   ค่าถ่วงน้ําหนักสําหรับจุดแข็งทุกข้อ = ๐.๕/๑๑ 
                                                                  = ๐.๐๔๕ 

๒.๒ จุดอ่อน (w) 
   ค่าคะแนนเต็มในการถ่วงน้ําหนัก  = ๐.๕  คะแนน 
   จํานวนข้อ McKinsey ๗S ท่ีเป็นจุดอ่อน = ๒๑    ข้อ 
   ค่าถ่วงน้ําหนักสําหรับจุดอ่อนทุกข้อ = ๐.๕/๒๑ 
                                                                  = ๐.๐๒๔ 
 
 เมื่อได้ค่าถ่วงน้ําหนักแล้ว จึงมาพิจารณาระดับคะแนนท่ีเหมาะสม โดยปัจจัย

สภาพแวดล้อมท้ังภายนอกและภายในข้อใดมีความสําคัญส่งผลกระทบต่อเปูาประสงค์มาก        
ค่าระดับคะแนนจะมาก  
การพิจารณาระดับค่าคะแนน  

 โอกาส (PESTA) และ จุดแข็ง (McKinsey ๗S Framework) 
    ค่าคะแนน +๑ ถึง +๑๐  
 ภัยคุกคาม (PESTA) และ จุดอ่อน (McKinsey ๗S Framework) 
    ค่าคะแนน -๑ ถึง -๑๐   

              ท้ังนี้  เมื่อพิจารณากําหนดค่าคะแนนในแต่ละปัจจัยแล้วเสร็จจะนําไปสู่
กระบวนการกําหนดตําแหน่งทางยุทธศาสตร์ต่อไป 

 
 
                            ----------------------------------------------- 
 
 
 
 
 
 
 

 



๕๘ 

 

                
 
 
 
 

 จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมองค์กรท้ังภายนอกและภายใน โดย SWOT  
Analysis และประเมินเพื่อจัดลําดับความสําคัญของปัจจัยท่ีมีผลกระทบต่อการดําเนินงานของ    
ศาลปกครองในแต่ละด้านประกอบการถ่วงน้ําหนักด้วยแล้ว ปรากฏผลการคํานวณสภาพแวดล้อม
ภายนอกและภายใน ดังนี้ 

๑. ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอก (PESTA) 
๑.๑ โอกาส (O) 

   ค่าถ่วงน้ําหนักสําหรับโอกาสทุกข้อ = ๐.๑ 
   ค่าคะแนนท่ีได้จากการถ่วงน้ําหนัก = +๔.๑  คะแนน                                                 

๑.๒ ภัยคุกคาม (T) 
   ค่าถ่วงน้ําหนักสําหรับภัยคุกคามทุกข้อ = ๐.๒๕ 
   ค่าคะแนนท่ีได้จากการถ่วงน้ําหนัก = - ๔.๐  คะแนน                                                  

๒.  ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายใน (McKinsey ๗S Framework) 
๒.๑ จุดแข็ง (S) 

   ค่าถ่วงน้ําหนักสําหรับจุดแข็งทุกข้อ = ๐.๐๔๕ 
   ค่าคะแนนท่ีได้จากการถ่วงน้ําหนัก = +๓.๗๙๘  คะแนน                                                

๒.๒ จุดอ่อน (w) 
   ค่าคะแนนเต็มในการถ่วงน้ําหนัก  = ๐.๕   
   ค่าคะแนนท่ีได้จากการถ่วงน้ําหนัก = -๓.๘๖๔  คะแนน 

 เมื่อนําค่าคะแนนท่ีได้จากการถ่วงน้ําหนักของปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกและ
ภายในองค์การท่ีได้มาจัดทํากราฟการวิเคราะห์ SWOT จะปรากฏผลการคํานวณ ดังนี ้

๑. การค านวณสภาพแวดล้อมภายนอก 
ค่าคะแนนถ่วงน้ําหนักโอกาส = +๔.๑  คะแนน                                                 
ค่าคะแนนถ่วงน้ําหนักภัยคุกคาม = - ๔.๐  คะแนน                        
นําค่าถ่วงคะแนนน้ําหนักหาผลต่าง = (+๔.๑  - ๔.๐)   
ค่าคะแนนที่ได้ออกมาเป็นค่าบวก = หน่วยงานมีโอกาส +๐.๑ 

 

ผลการก าหนดต าแหน่งทางยุทธศาสตร์ 
จากการประเมินสภาพแวดล้อมภายนอกและภายในองค์การ 

 

 



๕๙ 

 

๒. การค านวณสภาพแวดล้อมภายใน 
ค่าคะแนนถ่วงน้ําหนักจุดแข็ง = +๔.๑  คะแนน                                                 
ค่าคะแนนถ่วงน้ําหนักจุดอ่อน = - ๔.๐  คะแนน                        
นําค่าถ่วงคะแนนน้ําหนักหาผลต่าง = (+๔.๑  - ๔.๐)   
ค่าคะแนนที่ได้ออกมาเป็นค่าลบ = หน่วยงานมีจุดอ่อน -๐.๐๖๖ 

 
แผนภาพ ๖   ผลการกําหนดตําแหน่งยุทธศาสตร์จากการประเมินสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์การ 
                

 

  ผลการกําหนดตําแหน่งยุทธศาสตร์จากการประเมินสภาพแวดล้อมภายในและ
ภายนอกองค์กรของแผนด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของศาลปกครองพบว่าอยู่ในช่วง              
ค่าคะแนนของกลยุทธ์เชิง “WO” คือ ภายนอกเอื้อ แต่ภายในด้อย เป็นกลยุทธ์พลิกฟื้น (Turn 
around Strategies) โดยมุ่งแก้ไขจุดอ่อนท่ีมีเพื่อช่วงชิงโอกาส หรือหาจุดแข็งจากภายนอก       
มาเสริมโดยการปรับปรุง พัฒนา แก้ไข ทบทวน และหาพันธมิตร ซึ่งการในการแผนด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของศาลปกครอง  ซึ่งตําแหน่งยุทธศาสตร์นี้จะมีผลต่อการพิจารณากําหนดทิศทาง
ของแผนด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของศาลปกครองต่อไป 

-------------------------------------------------- 
 



๖๐ 

 

 


