
ความคดิเห็นของบุคลากรเกีย่วกบัการประเมินผลการปฏิบัตริาชการ 

ของสํานักงานศาลยุตธิรรมในเขตปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

นางวไิล  สารประดิษฐ์   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

การศึกษาคน้ควา้อิสระน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตรปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 

แขนงวชิาบริหารรัฐกิจ สาขาวชิาวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

พ.ศ. 2557 



Opinions of the Officials on Performance Appraisal of the Offices of  Court of 

Justice in Bangkok Vicinity 

 

 

 

 

 

 

 

 

Mrs. Wilai  Sanpradid 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

An Independent Study Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements for 

the Degree of Master of Public Administration 

School of Management Science  

Sukhothai Thammathirat Open University 

2014 





ง 

ช่ือการศึกษาค้นคว้าอสิระ ความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติัราชการ 

 ของสาํนกังานศาลยติุธรรมในเขตปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร 

ผู้ศึกษา  นางวิไล  สารประดิษฐ ์ รหัสนักศึกษา  2553003498 

ปริญญา รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต  อาจารย์ทีป่รึกษา  รองศาสตราจารยป์ภาวดี   มนตรีวตั 

ปีการศึกษา  2557 

 

บทคดัย่อ 

 

 การศึกษาคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค์เพ่ือ (1) ศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการประเมินผล 

การปฏิบติัราชการของสํานักงานศาลยุติธรรมในเขตปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร (2) เปรียบเทียบความ

คิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติัราชการของสํานักงานศาลยุติธรรมในเขตปริมณฑล

ของกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามพ้ืนท่ีและปัจจยัส่วนบุคคล(3) ศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกับปัญหาและ

แนวทางในการปรับปรุงการประเมินผลการปฏิบติัราชการของสาํนกังานศาลยติุธรรม ขา้ราชการศาลยุติธรรม
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จากประชากรจาํนวน 205 คน สุ่มตัวอย่างแบบบงัเอิญ เคร่ืองมือท่ีใช้ได้แก่ แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ใน 

การวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การทดสอบ 

ค่าเอฟ และวิเคราะห์รายคู่ดว้ยวิธีของเซฟเฟ่ 
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คิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาพบว่าในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยปัญหาสําคญัไดแ้ก่ ผูป้ระเมินกาํหนดมาตรฐาน

ในการปฏิบติังานไวสู้งเกินไป มาตรวดัสมรรถนะของแต่ละหน่วยงานแตกต่างกนั ผูป้ระเมินไม่รับฟังความ

คิดเห็นและขอ้เสนอแนะของผูรั้บการประเมิน ขอ้เสนอแนะสําคญั ไดแ้ก่ ควรกาํหนดมาตรฐานงานท่ีเป็น

ธรรมและชดัเจน มาตรวดัควรท่ีมีเกณฑ์มาตรฐานเดียวกนั ควรนาํสมรรถนะในงานของแต่ละตาํแหน่ง มา

ประกอบในการประเมินสมรรถนะ ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังานในการพฒันาระบบ

การประเมิน และควรจดัให้มีการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีมีความสมบูรณ์และทนัเวลา 

 

คาํสําคญั การประเมินผลการปฏิบติัราชการ  สาํนกังานศาลยติุธรรม   เขตปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร 



จ 

Independent Study title: Opinions of the Officials on Performance Appraisal of  
  the Offices of  Court of Justice in Bangkok Vicinity 
Author: Mrs. Wilai  Sanpradid; ID:2553003498; 
Degree: Master of Public Administration; 
Independent Study advior: Papavadee  Montriwat, Associate Professor; 
Academic year: 2014 
 
 

Abstract 
 
 The purposes of this research were to (1) study the opinions of the officials on 
performance appraisal of the Offices of Court of Justice in Bangkok vicinity (2) compare 
the opinions  on performance appraisal of the Offices of Court of Justice in Bangkok 
vicinity classified by areas and personal factors (3) study the opinions on problems and 
recommend appropriate approaches  to improve  performance appraisal  of the Offices  of  
Court of Justice in Bangkok vicinity.    
 This was a survey research. Samples of 135 officials of the Offices of Court 
of Justice in Bangkok vicinity were obtained from population 0f 205 via Yamane 
calculation. Accidental sampling method was applied. Instrument used was questionnaire. 
Statistical tools employed included frequency , percentage, mean, standard deviation , t-
test, F- test and  Sheffe. 
 Research results revealed that: (1) opinions of the officials on performance 
appraisal  of the Offices  of  Court of Justice in  Bangkok vicinity,  in the overall  view, 
were at high level, with the highest mean on competency assessment  (2) when compared 
the opinions by areas, no differences were found among opinions of those in offices in 
different areas, however, when compared by personal factors, different types of officials 
had different opinions with 0.05 level of statistical significance  (3) opinions on problems 
were in high level, major problems included standards of operation employed in the 
appraisal were too high, each offices used different criteria in the evaluation,  also, 
suggestions of those who were evaluated had not been listened to; major 
recommendations were:  standards of operation  should be fair and clear, Offices of Court 
of Justice in Bangkok vicinity should used same appraisal criteria,  competencies of each 
different jobs  should be brought in for competency appraisal,  the management and staff 
should be encouraged to participate in appraisal system developing, moreover, complete 
feedback on performance should be given to all personnel in appropriate time. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Keywords: Performance Appraisal,  Offices of Court of Justice,  Bangkok Vicinity 
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บทที ่1 

บทนํา 

 

 

1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

 จากแผนยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทย  (พ.ศ. 2551 - 2555) มุ่งสู่การเป็น

องค์การท่ีมีขีดความสามารถสูง บุคลากรมีความพร้อมและความสามารถในการเรียนรู้ ความคิด

ริเร่ิม การเปล่ียนแปลง  และปรับตวัไดอ้ยา่งเหมาะสมกบัสถานการณ์ท่ีจะเกิดข้ึนในสถานการณ์ต่าง ๆ 

ดังนั้ นการพัฒนาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน โดยมีเจตนารมณ์ท่ีจะสร้างวฒันธรรม 

การทาํงานของขา้ราชการให้สอดคล้องกบัรูปแบบการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ท่ีมุ่งเน้นให้

ขา้ราชการทาํงานโดยยึดผลผลิต ผลลพัธ์ ความคุม้ค่า และความรับผิดชอบตอบสนองความตอ้งการ

ของสังคมและประชาชนผูรั้บบริการ ซ่ึงเน้นการบริหารผลการปฏิบติังานอย่างต่อเน่ือง มิใช่เน้น 

การประเมินเพียงอย่างเดียว โดยได้มีการพฒันาระบบบริหารผลการปฏิบติังานและนํามาใช้ใน

ระบบราชการเพื่อเป็นเคร่ืองมือในการเช่ือมโยงการบริหารผลการปฏิบติังานเขา้กบัการบริหารงาน

บุคคลขององค์กรท่ีกําหนดไว้ขณะเดียวกันก็สามารถนําผลการประเมินมาเป็นข้อมูลเพื่อ

ประกอบการพิจารณาในการบริหารงานบุคคลดา้นอ่ืน ๆ เช่น การใหค้่าตอบแทน การเล่ือนตาํแหน่ง 

การพฒันาบุคลากร เป็นตน้ 

 บุคลากรหรือทรัพยากรมนุษย ์  คือองคป์ระกอบท่ีมีความสําคญัอยา่งยิ่งต่อความสําเร็จ

ขององคก์าร  ทั้งน้ีเพราะองคก์ารหน่ึง ๆ จะบรรลุถึงเป้าหมายไดส้ําเร็จนั้นจะตอ้งอาศยับุคลากรท่ีมี

สมรรถนะ (Competency) ท่ีเหมาะสมกบัวิสัยทศัน์ พนัธกิจ และเป้าหมายขององค์การ กล่าวคือ 

บุคลากรตอ้งมีความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และคุณลกัษณะต่าง ๆ ท่ีจาํเป็นต่อการปฏิบติังาน ตอ้งมี

ความร่วมมือร่วมใจและทาํงานเป็นทีมอยา่งมีประสิทธิภาพ เม่ือคนเขา้มาอยูใ่นองคก์าร ปฏิบติังาน

ในหนา้ท่ีแลว้ จาํเป็นตอ้งมีการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคคลนั้น ๆ วา่มีความรู้ ความสามารถ

ในการทาํงานตามหนา้ท่ีและความรับผดิชอบต่องานเพียงใด และควรไดรั้บการพฒันาหรือปรับปรุง

ในส่วนใดบา้ง เพื่อท่ีจะก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อผูป้ฏิบติังานและองคก์ารมากข้ึน 

 สํานักงานศาลยุติธรรมได้นําแนวคิดการจัดการผลการปฏิบัติงานมาใช้สําหรับ

ขา้ราชการศาลยุติธรรม เรียกว่า “การประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการศาลยุติธรรม”  

โดยอาศยัอาํนาจระเบียบคณะกรรมการขา้ราชการศาลยุติธรรมว่าด้วยการบริหารงานบุคคลของ
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สํานกังานศาลยุติธรรม พ.ศ. 2544 ขอ้ 3 ประกอบพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 

2551 วางหลักการปฏิบัติราชการไวว้่าต้องเป็นไปเพื่อผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ ความมี

ประสิทธิภาพและความคุม้ค่า โดยมาตรา 76 กาํหนดใหผู้บ้งัคบับญัชามีหนา้ท่ีประเมินผลการปฏิบติั

ราชการของผูใ้ต้บังคับบัญชา เพื่อใช้ประกอบการพิจารณาแต่งตั้ งและเล่ือนเงินเดือน รวมถึง  

การพฒันาและเพิ่มพูนประสิทธิภาพในการปฏิบติัราชการ การประเมินมกัเกิดปัญหา ขอ้สงสัย 

ประเมินไม่ถูกตอ้งตามหลกัเกณฑ์ท่ีกาํหนด เกิดปัญหาการร้องเรียนหรือเกิดความไม่พอใจระหวา่ง

หัวหน้ากบัลูกน้องซ่ึงมีให้เห็นอยูเ่ป็นประจาํ ดงันั้น การประเมินการประเมินผลการปฏิบติังานจึง

เป็นเร่ืองสําคญัในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์และส่ิงท่ีผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งหลีกเล่ียงก็คือ “อคติ” 

ท่ีเกิดข้ึนในช่วงของการประเมิน  ซ่ึงเป็นการประเมินท่ีไม่ไดพ้ิจารณาจากผลการปฏิบติังานจริงของ

ผูใ้ต้บงัคบับญัชา แต่กลับไปประเมินจากปัจจยัอ่ืน ๆ เป็นเกณฑ์ ได้แก่ การข้ึนเงินเดือน โบนัส 

ค่าตอบแทน ผูบ้งัคบับญัชาท่ีประเมินกลวัว่าถา้ประเมินผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดค้ะแนนน้อย จะทาํให ้

ผูถู้กประเมินได้รับเงินเดือน โบนัส และค่าตอบแทนน้อยตามไปด้วย หากเป็นเช่นน้ีจะทาํให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่ไดรั้บการพฒันาการปฏิบติังาน 

 ดังนั้ น ผู ้ศึกษาท่ีปฏิบัติงานเก่ียวข้องกับการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ

ขา้ราชการศาลยุติธรรม ซ่ึงพบปัญหาความไม่เป็นธรรม เกิดการลกัลัน่ระหวา่งหน่วยงานในสังกดั

ศาลยติุธรรม การประเมินยงัขาดเกณฑม์าตรฐาน และตวัช้ีวดัความสาํเร็จ ผูป้ระเมินยงัขาดภาวะผูน้าํ 

และขาดความยุติธรรม ยงันาํระบบอุปถมัภ์มาใช้ในการประเมิน ทาํให้การประเมินผลการปฏิบติั

ราชการยงัขาดประสิทธิภาพ และไม่ได้รับการพัฒนา ทําให้องค์การไม่บรรลุผลสัมฤทธ์ิใน 

การบริหารทรัพยากรมนุษย ์จึงจาํเป็นตอ้งมีขอ้มูลสําหรับใช้ในการประเมินและพฒันา เพื่อสร้าง

ความยติุธรรม เป็นขวญัและกาํลงัใจ และลดปัญหาการฟ้องร้องขอความเป็นธรรม 

 

2. วตัถุประสงค์ของการศึกษา 

 

 2.1 เพื่อศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติัราชการ 

ของสาํนกังานศาลยติุธรรมในเขตปริมณฑล 

 2.2 เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติ

ราชการของสาํนกังานศาลยติุธรรมในเขตปริมณฑลจาํแนกตามพื้นท่ีและปัจจยัส่วนบุคคล 

 2.3 เพื่อศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาและแนวทางในการปรับปรุงการประเมินผล

การปฏิบติัราชการของสาํนกังานศาลยติุธรรมขา้ราชการศาลยติุธรรมในเขตปริมณฑล 
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3. กรอบแนวคดิการศึกษา 

 

 การศึกษาคร้ังน้ีมุ่งท่ีจะศึกษาความคิดเห็นของของบุคลากรเก่ียวกบัการประเมินผล 

การปฏิบติัราชการของสํานกังานศาลยุติธรรมในเขตปริมณฑล โดยศึกษาคน้ควา้จากงานวิชาการท่ี

เก่ียวข้องของนักวิชาการ เช่น แนวคิดทั่วไปเก่ียวกับความคิดเห็น แนวคิดทั่วไปเก่ียวกับการ

ประเมินผลการปฏิบติังาน  รวมทั้งประยกุตแ์นวคิดการประเมินผลการปฏิบติัราชการของสาํนกังาน

คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน มาเป็นกรอบแนวคิดการวจิยั ดงัแสดงในภาพท่ี 1.1  

 

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

             

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 

 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. ระดบัการศึกษา 

4. ระยะเวลาการปฏิบติังาน ณ สาํนกังานน้ี 

5. ประเภทบุคลากร 

การประเมินผลการ 

ปฏิบัติราชการ 

1. การประเมินผลสัมฤทธ์ิ 

2. การประเมินสมรรถนะ 

      3. การแจง้ผลการประเมิน           ปัจจัยด้านพืน้ที่ 

1. สาํนกังานศาลจงัหวดัธญับุรี 

2. สาํนกังานศาลจงัหวดัปทุมธานี 

3. สาํนกังานศาลจงัหวดันนทบุรี 

4. สาํนกังานศาลจงัหวดัสมุทรปราการ 
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4. สมมุติฐานการศึกษา 

 

 4.1 บุคลากรของสาํนกังานศาลยติุธรรมในเขตปริมณฑลมีความคิดเห็นเก่ียวกบั 

การประเมินผล การปฏิบติัราชการของสาํนกังานศาลยติุธรรมในเขตปริมณฑล ในระดบัมาก 

4.2 บุคลากรของสาํนกังานศาลยติุธรรมในเขตปริมณฑลท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีต่างกนั  

มีความคิดเห็น เก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติัราชการของสาํนกังานศาลยติุธรรมแตกต่างกนั 

4.3 บุคลากรของสาํนกังานศาลยติุธรรมท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนัมีความคิดเห็น 

เก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติัราชการของสาํนกังานศาลยติุธรรมในเขตปริมณฑล ต่างกนั 

 

5. ขอบเขตการศึกษา 

 

 การศึกษาวิจยัเร่ืองความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติัราชการ

ของสาํนกังานศาลยติุธรรมในเขตปริมณฑล มีรายละเอียดของขอบเขตการวจิยั ดงัต่อไปน้ี 

 5.1 ด้านเนื้อหา  งานวิจัยมุ่งศึกษาการประเมินผลการปฏิบัติราชการในด้านการ

ประเมินผลสัมฤทธ์ิ การประเมินสมรรถนะและการแจง้ผลการประเมิน 

 5.2 ด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ศึกษาเฉพาะบุคลากรสํานักงานศาลยุติธรรมใน

เขตปริมณฑลจาํนวน 205 คน โดยกาํหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 135 คน โดยใช้สูตรของ

Taro Yamane 

 5.3 ด้านพื้นที่  ศึกษาเฉพาะศาลจงัหวดัในเขตปริมลทลประกอบด้วย (1) สํานักงาน

ศาลจังหวดัธัญบุรี (2) สํานักงานศาลจงัหวดัปทุมธานี (3) สํานักงานศาลจงัหวดันนทบุรี  (4) 

สาํนกังานศาลจงัหวดัสมุทรปราการ 

 5.4 ด้านระยะเวลา เก็บขอ้มูลภาคสนามระหวา่งวนัท่ี 1 มิถุนายน – 31 กรกฎาคม 2557 

 

6. นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

 6.1 ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

ประเภทบุคลากร ของขา้ราชการศาลยุติธรรมท่ีปฏิบติัราชการของสํานักงานศาลยุติธรรมในเขต

ปริมณฑล 

 6.2 ข้าราชการศาลยุติธรรม หมายถึง ข้าราชการผูมี้อาํนาจหน้าท่ีในทางธุรการซ่ึง

ไดรั้บการบรรจุแต่งตั้งใหเ้ป็นขา้ราชการตามกฎหมายวา่ดว้ยระเบียบบริหารราชการศาลยติุธรรม 
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 6.3 ประเภทบุคลากร หมายถึง ขา้ราชการศาลยติุธรรมท่ีดาํรงตาํแหน่งระดบั 

อาํนวยการ ชาํนาญการพิเศษ ชาํนาญการ ปฏิบติัการ ชาํนาญงาน ปฏิบติังาน 

 6.4 ความคิดเห็น หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง แต่เป็นลกัษณะท่ีไม่

ลึกซ้ึงเช่นกบัเดียวกบัทศันคติ ซ่ึงกล่าวโดยทัว่ไปคนเราจะมีความคิดเห็นแตกต่างกนัออกไป และ

ความคิดเห็นก็เป็นส่วนหน่ึงของทศันคติ 

 6.5 การประเมินผลการปฏิบัติราชการ หมายถึง กิจกรรมทางด้านการบริหารงาน

บุคคลท่ีเก่ียวกบัวิธีการท่ีซ่ึงหน่วยงานพยายามท่ีจะกาํหนดให้ทราบแน่ชดัไดว้่า พนกังานของตน

สามารถปฏิบติังานไดป้ระสิทธิภาพดีมากน้อยเพียงใด ในท่ีน้ีหมายถึง การประเมินผลสัมฤทธ์ิและ

การประเมินสมรรถนะ 

 6.6 การประเมินผลสัมฤทธ์ิ  หมายถึงการประเมินจากปริมาณผลงาน คุณภาพผลงาน 

ความรวดเร็ว หรือตรงตามเวลาท่ีกาํหนดหรือความประหยดั หรือความคุม้ค่าของการใช้ทรัพยากร

และเป็นงานลักษณะใดลักษณะหน่ึง หรือทั้ ง 3 ลักษณะ ได้แก่ (1)งานท่ีปรากฏในคาํรับรอง 

การปฏิบติัราชการ / แผนปฏิบติัราชการประจาํปี (2) งานตามหน้าท่ีความรับผิดชอบหลกัท่ีไม่อยู ่

ใน(1)  (3) งานท่ีไดรั้บมอบหมายพิเศษ ซ่ึงไม่ใช่งานประจาํ ในท่ีน้ีหมายถึง การประเมินผลสัมฤทธ์ิ

ของงานตามผลสัมฤทธ์ิของงาน ตามหน้าท่ีความรับผิดชอบหลัก งานท่ีได้รับมอบหมายพิเศษ 

จากปริมาณผลงาน คุณภาพผลงาน การปฏิบติังานตรงตามเวลาท่ีกาํหนด ความประหยดัหรือคุม้ค่า 

มีมาตรฐานเดียวกนั สามารถวดัผลได้ชัดเจนและเป็นรูปธรรม ตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายท่ีกาํหนด

ร่วมกนัระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาเป็นฐานในการประเมิน สัดส่วนองคป์ระกอบดา้นผลสัมฤทธ์ิ มีความ

เหมาะสมและการประเมินผลสัมฤทธ์ิเป็นไปอยา่งถูกตอ้งชดัเจน 

 6.7 การประเมินสมรรถนะ หมายถึง การประเมินตามสมรรถนะของขา้ราชการศาล

ยุติธรรมตามท่ีสํานักงานศาลยุติธรรมกาํหนด ในท่ีน้ีหมายถึง มีความเหมาะสม เป็นธรรมในการ

ประเมิน มีเกณฑม์าตรฐานชดัเจน และระดบัคะแนนมีความเหมาะสม 

 6.8 การแจ้งผลการประเมิน หมายถึง การแจง้ผลการประเมินเป็นรายบุคคล พร้อมให้

คาํปรึกษาแนะนาํเพื่อนาํไปสู่การพฒันาผลการปฏิบติัราชการ รวมทั้งพฤติกรรมก่อนเขา้สู่วงจรของ

การปฏิบติัราชการในรอบปีงบประมาณใหม่ต่อไป ซ่ึงในการแจง้ผลการประเมินกรณีน้ีตอ้งให้ผูรั้บ

การประเมินลงนามรับทราบด้วยในท่ีน้ีหมายถึง ผูป้ระเมินได้แจง้ผลการประเมินเป็นรายบุคคล

พร้อมใหค้าํปรึกษาแนะนาํ และใหผู้รั้บการประเมินลงนามรับทราบ 
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7. ประโยชน์ทีจ่ะได้รับ 

 

 7.1 ทาํให้ทราบปัญหาและแนวทางการพฒันาในการประเมินผลการปฏิบติัราชการ

ของสาํนกังานศาลยติุธรรมในเขตปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร 

 7.2 สามารถนาํไปใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาในส่วนท่ีเป็นบกพร่องและสอดคลอ้ง

กบัความตอ้งการของบุคลากรในองคก์รสาํนกังานศาลยติุธรรมอยา่งแทจ้ริงต่อไป 



 

บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 

 ในการศึกษาเร่ือง “ ความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติ

ราชการของสํานกังานศาลยติุธรรมในเขตปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร  ผูศึ้กษาไดน้าํวรรณกรรม 

เอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งมาเสนอไวเ้พื่อใชเ้ป็นแนวทางในการศึกษา  

โดยแบ่งออกเป็น 6 ส่วน ดงัน้ี 

 1. แนวคิดทัว่ไปเก่ียวกบัความคิดเห็น  

 2. แนวคิดทัว่ไปเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติังาน  

 3. การประเมินผลการปฏิบติัราชการของสาํนกังานศาลยติุธรรม 

 4. ขอ้มูลพื้นฐานเก่ียวกบัสาํนกังานศาลยติุธรรม 

 5. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. แนวคดิทัว่ไปเกีย่วกบัความคดิเห็น 

 

1.1 ความหมายเกีย่วกบัความคิดเห็น 

  พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตสถาน ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า ความคิดเห็น หมายถึง 

ความรู้สึกของบุคคลต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง แต่เป็นลกัษณะท่ีไม่ลึกซ้ึงเช่นกบัเดียวกบัทศันคติ ซ่ึงกล่าว

โดยทัว่ไปคนเราจะมีความคิดเห็นแตกต่างกนัออกไป และความคิดเห็นก็เป็นส่วนหน่ึงของทศันคติ 

  สุชา  จนัทร์เอมและสุรางค์  จนัทร์เอม (2520 : 104) ได้ให้แนวคิดเก่ียวกบัความ

คิดเห็น ไวว้า่ เป็นส่วนหน่ึงของทศันคติ เราไม่สามารถแยกแสดงความคิดเห็นและทศันคติออกจาก

กันได้ เพราะความคิดเห็นมีลักษณะคล้ายทัศนคติ แต่ความคิดเห็นแตกต่างจากทัศนคติตรงท่ี

ทัศนคตินั้ น เป็นความพร้อมทางจิตใจท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึงอาจแสดงออกมาได้ทั้ งคาํพูดและ 

การกระทาํทศันคติไม่เหมือนกบัความคิดเห็นตรงท่ีไม่ใช่ส่ิงเร้าท่ีแสดงออกมาอย่างเปิดเผยหรือ

ตอบสนองอยา่งตรง ๆ และลกัษณะของความคิดเห็นไม่ลึกซ่ึงเหมือนทศันคติ 

  นพมาศ  ธีรเวคิน (2539 : 99) ไดใ้หแ้นวคิดเก่ียวกบัความคิดเห็นไวว้า่ ความคิดเห็น

นั้นถูกจดัว่าเป็นส่วนท่ีมนุษยไ์ดแ้สดงออกมาโดยคาํพูดหรือการเขียน มนุษยน์ั้นจะพูดจากใจจริง 
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พูดตามสังคมหรือเอาใจผูฟั้งก็ตาม แต่เม่ือพูดหรือเขียนออกไปแล้วก็จะทาํให้เกิดผลได้ คนส่วน

ใหญ่มกัจะถือวา่ส่ิงท่ีมนุษยแ์สดงออกมานั้นเป็นส่ิงท่ีสะทอ้นถึงความในใจ 

  ประสาท  อิศรปรีดา (2523 : 17) ให้ความหมายไวว้่า ความคิดเห็นว่า “ เป็นเร่ือง

เก่ียวกบัความรู้สึกนึกคิด ความเช่ือ ความคิดเห็นและความรู้หรือความจริง รวมทั้งความรู้สึกท่ีเรา

ประเมินค่าออกมาทั้งในทางบวกและทางลบ 

  ประภาเพ็ญ สุวรรณ (2520 : 3) ได้ให้ความหมายของความคิดเห็นไวว้่า เป็นการ

แสดงออกทางดา้นทศันคติอย่างหน่ึง แต่การแสดงความคิดเห็นมกัจะมีอารมณ์เป็นส่วนประกอบ

และเป็นส่วนท่ีพร้อมท่ีจะมีปฏิกิริยาต่อสถานการณ์ภายนอก  

  ธรณิศวร์ จิตขวญั (2542 : 43) ไดใ้หค้วามหมายของความคิดเห็นหมายถึง ความเช่ือ 

หรือการลงความเห็น ซ่ึงข้ึนอยูก่บัขอ้เทจ็จริงหรือขอ้มูลท่ีไดรั้บทราบ 

  ทิศนา  แขมมณี ( 2545 : 96) ไดก้ล่าววา่ ความคิดเห็นหมายถึงความรู้สึกของบุคคล

ท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง โดยอาศยัพื้นฐาน ประสบการณ์ และสภาพแวดล้อมของแต่ละบุคคลเขา้มา

เก่ียวขอ้งในการแสดงออก 

  อุทยั  หิรัญโต (2526 : 80-81) กล่าวว่า  ความคิดเห็นของคนมีหลายระดบั คือผิว

เผินก็มี ลึกซ่ึงก็มี สําหรับความคิดเห็นท่ีเป็นทศันคตินั้นเป็นความคิดเห็นลึกซ่ึง และติดตวัไปเป็น

เวลานานเป็นความคิดทัว่ไปไม่เฉพาะอยา่ง ซ่ึงมีประจาํของบุคคลทุกท่าน ส่วนความคิดเห็นไม่ลึก

ซ่ึงและเป็นความคิดเห็นเฉพาะอย่าง มีอยู่เป็นเวลาสั้ นเรียกว่า Opinion  ไม่ตั้งอยู่บนรากฐานของ

พยานหลกัฐานท่ีเพียงพอแก่การพิสูจน์ความรู้ แห่งอารมณ์นอ้ย และเกิดข้ึนไดง่้ายแต่ก็สลายตวัเร็ว 

  โสภา  ชูพิกุลชัย (2525 : 10-14) ให้ความหมายไวว้่า “ความคิดเห็นเป็นการรวม

ความรู้สึกนึกคิดความเช่ือ ความเห็นและความจริง ซ่ึงไดแ้ก่ความรู้ต่าง ๆ รวมทั้งความรู้สึก ซ่ึงเป็น

การประเมินค่าทั้งบวกและลบซ่ึงทั้งหมดจะเก่ียวพนัธ์กนั ความคิดเห็นเม่ือไดก่้อรูปข้ึนมาแลว้ยากท่ี

จะเปล่ียนแปลงได ้

  ลดัดา กิตติวิภาค ( 2525 : 1 ) ให้ความหมายไวว้่า ความคิดเห็น คือ “ความคิดท่ีมี

อารมณ์เป็นส่วนประกอบ ซ่ึงทาํใหเ้กิดความพร้อมท่ีจะมีปฏิกิริยาโตต้อบในทางบวกหรือทางลบต่อ

ส่ิงหน่ึงส่ิงใด 

  สรุปได้ว่า ความคิดเห็นเป็นการแสดงออกทางด้านความรู้สึก ความเช่ือและ 

การตดัสินใจต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง โดยอาศยัพื้นความรู้ การรับรู้ ประสบการณ์และสภาพแวดลอ้มใน

ขณะนั้นเป็นพื้นฐานซ่ึงความคิดเห็นของแต่ละบุคคลอาจเป็นท่ียอมรับ หรือปฏิเสธ จากบุคคลอ่ืนได ้
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1.2 ความสําคัญของความคิดเห็น 

  การสาํรวจความคิดเห็นเป็นการศึกษาความรู้สึกของบุคคล กลุ่มคน ท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิง

หน่ึงแต่ละคนจะแสดงความเช่ือและความรู้สึกใดๆ ออกมาโดยการพูด การเขียน เป็นตน้ การสาํรวจ

ความคิดเห็น จะเป็นประโยชน์ต่อการวางนโยบายต่าง ๆ เพราะจะทาํให้การดาํเนินงานต่าง ๆ 

เป็นไปดว้ยความเรียบร้อย เฟลแมน (Feldman 1971: 53  อา้งในสุชา  จนัทร์เอม, 2527 : 5) โครงการ

พฒันาใด ๆ ให้สําเร็จและบรรลุเป้าหมายอย่างแท้จริงแล้ว ควรจะต้องได้รับความร่วมมือจาก

ประชาชน  การเผยแพร่โครงการและการรับฟังความคิดเห็นจากประชาชนต่อโครงการจะก่อให้เกิด

ผลดี คือจะช่วยให้โครงการนั้นสอดคล้องกับความตองการของท้องถ่ินอนัเป็นส่ิงแวดล้อมทาง

สังคมท่ีใชป้ระเมินค่าของโครงการและทาํให้ประชาชนเกิดความรู้สึกในการเขา้มามีส่วนร่วมทาํให้

ไม่เกิดการต่อตา้น  ถ้าสาธารณะชนมีส่วนหรือมีสิทธ์ิแสดงความคิดเห็นในโครงการพฒันาใด ๆ 

ก็จะทาํให้ประชาชนเกิดความลําบากในการเป็นเจ้าของ เปล่ียนแปลง ปรับปรุง หรือรักษาไว ้         

(ชยัอนนัต ์สมุทวนิช, 2527 : 29) 

 1.3 ปัจจัยทีส่่งผลต่อความคิดเห็น  

  ดวงอุมา  โสภา (2551 : 21) ไดส้รุปปัจจยัท่ีพื้นฐานท่ีมีอิทธิพลต่อความคิดเห็นของ

บุคคลซ่ึงทาํใหบุ้คคลแต่ละคนแสดงความคิดเห็นท่ีเหมือนกนั หรือแตกต่างกนัไว ้ดงัน้ี 

  1.3.1 ปัจจัยส่วนบุคคล  ไดแ้ก่  

    1) ปัจจยัทางพนัธ์ุกรรมและร่างกาย คือ เพศ อวยัวะ ความครบถว้นสมบูรณ์

ของอวยัวะต่าง ๆ ของคุณภาพของสมอง 

    2) ระดบัการศึกษา การศึกษามีอิทธิพลต่อการแสดงออกซ่ึงความคิดเห็น 

และการศึกษาทาํให้บุคคลท่ีมีความรู้ในเร่ืองต่าง ๆ มากข้ึน และคนท่ีมีความรู้มากมกัจะมีความ

คิดเห็นในเร่ืองต่าง ๆ อยา่งมีเหตุผล 

    3) ความเช่ือ ค่านิยม  และเจคติของบุคคลต่อเร่ืองต่าง ๆ ซ่ึงอาจจะไดจ้าก 

การเรียนรู้จากกลุ่มบุคคลในสังคม หรือจากการอบรมสั่งสอนของครอบครัว 

    4) ประสบการณ์ เป็นส่ิงท่ีก่อให้เกิดการเรียนรู้ ทาํให้มีความรู้ ความเขา้ใจใน

หนา้ท่ี และความรับผดิชอบต่องาน ซ่ึงจะส่งผลต่อความคิดเห็น 

  1.3.2 ปัจจัยด้านส่ิงแวดล้อม ไดแ้ก่ 

    1) ส่ือมวลชน ไดแ้ก่ วิทยุ โทรทศัน์ หนังสือพิมพ์ ฯลฯ ส่ิงต่าง ๆ เหล่าน้ีมี

อิทธิพลอยา่งมากต่อความคิดเห็นของบุคคล เป็นการไดข่้าวสาร ขอ้มูลต่าง ๆ ของแต่ละบุคคล 
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    2) กลุ่มและสังคมท่ีเก่ียวขอ้ง มีอิทธิพลต่อความคิดเห็นของบุคคลเพราะเม่ือ

บุคคลอยูใ่นกลุ่มใดหรือสังคมใด ก็ตอ้งยอมรับและปฏิบติัตามกฎเกณฑข์องกลุ่มหรือสังคมซ่ึงทาํให้

บุคคลนั้นมีความเห็นไปตามกลุ่มหรือสังคมท่ีอยู ่

    3) ขอ้เทจ็จริงในเร่ืองต่าง ๆ หรือส่ิงต่าง ๆ ท่ีบุคคลแต่ละคนไดรั้บทั้งน้ีเพราะ

ขอ้เทจ็จริงท่ีแต่ละบุคคลไดรั้บแตกต่างกนั ก็จะมีผลต่อการแสดงความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนั 

 

2. แนวคดิทัว่ไปเกีย่วกบัการประเมนิผลการปฏบัิติงาน 

 

 2.1 ความหมายเกีย่วกบัการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

  การประเมินผลการปฏิบติังาน ไดมี้นกัวชิาการและผูเ้ช่ียวชาญในดา้น 

การประเมินผลหรือดา้นการบริหาร หรือการบริหารบุคคล ใหค้วามหมาย แนวคิดและคาํจาํกดั 

ความไวห้ลายความหมายดว้ยกนั ซ่ึงไดร้วบรวมและสรุปมาไดด้งัต่อไปน้ี 

  Carl (1982 : 835 อา้งถึงใน อนุชา หอยสงัข ์, 2542) ใหค้วามหมายของ 

การประเมินผลการปฏิบติังานไวว้า่ “เป็นกระบวนการในการประเมินค่าของผลการปฏิบติังาน และ

คุณสมบติัของผูป้ฏิบติังานตามลกัษณะงานท่ีเราทาํเพื่อวตัถุประสงค์ในการบริหารงาน การเล่ือน

ตาํแหน่งการเล่ือนขั้นเงินเดือนและจุดประสงคอ่ื์น ๆ” 

  เกรียงศกัด์ิ เขียวยิง่  (2542 : 226) ไดใ้หค้วามหมายของการประเมินผล 

การปฏิบติังานว่าเป็นระบบการประเมินผลของบุคคลอนัเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานโดยอาศัย

หลกัเกณฑ์และวิธีการต่างๆเพื่อดาํเนินการตดัสินใจวินิจฉยั ปรับปรุง ส่งเสริมและพฒันาพนกังาน

ให้มีคุณภาพมากข้ึน และเป็นการเปิดโอกาสให้พนกังานเห็นช่องทางความกา้วหนา้ ซ่ึงจะส่งผลให้

องคก์ารเจริญเติบโต 

  ชูชยั สมิทธิไกร (2552 : 366) ไดใ้ห้ความหมายของการประเมินผลการปฏิบติังาน

วา่ หมายถึง เคร่ืองมือท่ีมีความสําคญัต่อการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นองค์กรเพราะจะทาํให้ทราบ

วา่บุคลากรสามารถปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมายและนโยบายขององคก์ารหรือไม่และยงัช่วยใหท้ราบ

ว่าบุคลากรแต่ละคนควรจะไดรั้บรางวลัตอบแทนมากน้อยเพียงไร จากการปฏิบติังานและยงัให้

ผูบ้ ังคับบัญชาทราบถึงจุดเด่น จุดด้อย และศักยภาพของผูใ้ต้บังคับบัญชาแต่ละคนซ่ึงจะเป็น

ประโยชน์ต่อการฝึกอบรม การโยกยา้ยและการเล่ือนตาํแหน่งบุคลากร 
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  เกียรติกอ้ง คุม้ไพโรจน์ (2542 : 11) ใหค้วามหมายวา่ การประเมินผล 

การปฏิบติังานคือ การวดัผลการทาํงานของลูกจา้งคนหน่ึงในช่วงเวลาหน่ึงกบัมาตรฐานงาน 

ท่ีประสงคจ์ะไดรั้บของแต่ละช้ินงานและนาํผลสรุปของแต่ละช้ินงานมาแปรค่ารวม คือ ดีเยีย่ม  

ดี พอใช ้หรือใชไ้ม่ได ้

  ผุสดี  รุมาคอม (2548 : 4 ) ไดใ้ห้ความหมายของการประเมินผลการปฏิบติังานว่า

หมายถึง กระบวนการท่ีดาํเนินไปอย่างต่อเน่ืองในการประเมินการบริหารพฤติกรรม(Behavior) 

และผลลพัธ์ (Outcome) จากการปฏิบติังานของพนกังาน 

  ณฎัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2545 : 214 ) ไดใ้หค้วามหมายของการประเมินผล 

การปฏิบติังานว่า หมายถึง กระบวนการท่ีเป็นระบบ(Systematic Process) ซ่ึงถูกพฒันาข้ึนเพี่อทาํ

การวดัคุณค่าของบุคคลในการปฏิบติังานภายในซ่ึงระยะเวลาท่ีกาํหนดวา่เหมาะสมกบัมาตรฐานท่ี

กาํหนดและภายใตท่ี้บุคคลไดรั้บจากองค์การหรือไม่ ตลอดจนใช้ประกอบการพิจารณาศกัยภาพ

บุคคลในกรปฏิบติังานในตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนไป 

  เสนาะ  ติเยาว ์( 2548 : 160) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ การประเมินผลการปฏิบติังาน

หมายถึง ระบบท่ีจดัทาํข้ึนเพื่อหาคุณค่าของบุคคลในแง่ของการปฏิบติังานท่ีระบุไดว้า่ปฏิบติังาน

นั้นไดผ้ลสูงกวา่เงินท่ีจ่ายใหส้าํหรับงานนั้นและสมรรถภาพในพฒันาพฒันาตนเอง 

  อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต  สัชฌุกร (2540 :11-12) ไดใ้หค้วามหมายของ 

การประเมินผลการปฏิบติังานวา่ หมายถึง การเปรียบเทียบระหวา่งผลงานระดบับุคคลท่ีปรากฏกบั

มาตรฐานท่ีวางไวส้ําหรับตาํแหน่งหนา้ท่ีนั้น ๆ โดยอาศยัการยอมรับร่วมกนัระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา

ในฐานะผูว้างมาตรฐานกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในฐานะผูป้ฏิบติั ทั้งน้ีเพื่อประโยชน์ในการควบคุมและ

ตรวจสอบปริมาณและคุณภาพของบุคลากรให้สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์ององคก์ารรวมทั้งเพื่อ

ประโยชน์ในการใหร้างวลัหรือลงโทษ ตลอดจนการพฒันาบุคคลไปในอนาคต 

 2.2 ความสําคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

  การประเมินผลการปฏิบติังานท่ีมีความยุติธรรม จะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การ

หลายประการดว้ยกนั โดยสรุปไดด้งัน้ี ( Gilliland & Langdon , 1998 อา้งในชูชยั สมิทธิไกร2550 :368) 

  1. ทาํให้บุคลากรมีทศันคติต่อการประเมินผล กล่าวคือ บุคลากรจะรู้สึกยอมรับ

และพึงพอใจต่อการประเมินผล 

  2. เพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร  เม่ือบุคลากรมีทศันคติท่ีดีต่อ 

การประเมินผลก็จะทาํใหมี้แรงจูงใจท่ีจะปรับปรุงการปฏิบติังานของตนใหดี้ข้ึนกวา่เดิม 

  3. ทาํใหบุ้คลากรทราบถึงส่ิงท่ีตนเองควรจะมีการพฒันาและปรับปรุงเพื่อให ้

การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
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  4. ทาํให้บุคลากรมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์าร กล่าวคือ มีความไวว้างใจผูบ้งัคบับญัชา 

มีความผกูพนัและภกัดีต่อองคก์าร  มีความตั้งใจท่ีจะทาํงานกบัองค์การต่อไป และพร้อมท่ีจะอุทิศ

ตนเพื่อความสาํเร็จขององคก์าร 

  5. ทาํให้องค์การมีความชอบธรรมตามกฎหมาย กล่าวคือ สามารถป้องกนัตนเอง

ทางกฎหมาย และลดความน่าจะเป็นในการถูกฟ้องร้องจากบุคลากร 

  การจดัให้มีการประเมินการปฏิบติังานก็เพื่อหวงัจะให้องค์การประสบผลสําเร็จ 

และเจริญกา้วหน้า ปรารถนาให้เงินท่ีลงทุนไปนั้นไดถู้กใชอ้ยา่งคุม้ค่า และมีความจาํเป็นตอ้งขยาย

กิจการและองคก์ารใหเ้จริญเติบโตและมัน่คง จึงตอ้งอาศยัทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณภาพไดม้าตรฐาน 

  Mondy และ Noe, 1996 : 327-328 (อ้างในเกรียงศกัด์ิ เขียวยิ่ง 2550 : 327 - 328)  

อธิบายว่า เป้าหมายแรกของระบบการประเมินก็คือ การปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่างไรก็ดี 

เป้าหมายอ่ืนก็แสวงหาดว้ย ระบบการประเมินท่ีออกแบบอยา่งเหมาะสม และส่ือสารไดอ้ยา่งดี จะ

ช่วยให้บรรลุเป้าหมายขององค์การและกระตุ้นการปฏิบัติงานของพนักงาน ท่ีจริงแล้วข้อมูล 

การประเมินการปฏิบติังานมีคุณค่าในการนําไปใช้ในหน้าท่ีทรัพยากรมนุษยห์ลายประการ คือ 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การสรรหา และการคดัเลือก การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์การวางแผน

และการพฒันาอาชีพ โครงกายจ่ายค่าตอบแทนความสัมพนัธ์ระหว่างพนักงานและการประเมิน

ศกัยภาพของพนกังาน 

  Werther และ Davis,1996 : 339 (อา้งในเกรียงศกัด์ิ  เขียวยิง่ 2550 : 194-195)   

เสนอวา่การประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังาน เป็นองคป์ระกอบท่ีสาํคญัมากในกระบวนการ 

บริหารทรัพยากรมนุษย ์อาจกล่าวไดว้า่การประเมินการปฏิบติังานใหป้ระโยชน์ ดงัน้ี 

1. ปรับปรุงการปฏิบติังาน (Performance Improvement) ผลสะทอ้นของ 

การปฏิบติังานจะช่วยให้พนกังาน ผูบ้ริหาร และผูช้าํนาญการเขา้มามีส่วนในการทาํท่ีเหมาะสมเพื่อ

ปรับปรุงการปฏิบติังาน 

  2. ปรับค่าตอบแทน (Compensation Adjustment) การประเมินการปฏิบติังานช่วย

ให้ผูบ้ริหารตดัสินใจวา่ใครควรไดเ้งินเดือนเพิ่มข้ึน องค์การส่วนมากข้ึนเงินเดือนให้พนกังานโดย

อาศยัหลกัคุณธรรม ซ่ึงการพิจารณาตดัสินส่วนใหญ่อาศยัการประเมินการปฏิบติังาน 

  3. พิจารณาตดัสินการบรรจุ( Placement Decisions) การเล่ือนชั้นเล่ือนตาํแหน่ง 

การโยกยา้ย และการลดชั้นลดตาํแหน่งข้ึนอยูก่บัการปฏิบติังาน 

  4. ความตอ้งการฝึกอบรมและพฒันา  (Training and Development) การปฏิบติังาน

ท่ีแยล่งอาจจะบอกถึงความจาํเป็นและความตอ้งการใหมี้การฝึกอบรมข้ึนใหม่ 
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  5. การวางแผนและการพฒันาอาชีพ (Career Planning and Development)  

ผลสะทอ้นกลบัของการปฏิบติังานจะช่วยช้ีแนวทางของการตดัสินใจเก่ียวกบัอาชีพ 

  6. ขอ้บกพร่องของกระบวนการจดับุคคล( Staffing Process Deficiencie)  

การปฏิบติังานท่ีดีหรือไม่ดียอ่มบ่งบอกถึงความเขม้แขง็ หรือความอ่อนแอในวธีิการดาํเนินการจดั 

บุคลากรขององคก์าร 

  7. ความไม่ถูกตอ้งแม่นตรงของขอ้มูล (Information inaccuracies) การปฏิบติังานท่ี

ไม่ดีแสดงใหเ้ห็นถึงความบกพร่องในขอ้มูลการวเิคราะห์งาน 

  8. ความบกพร่องของการออกแบบงาน (Job Design Error) การปฏิบติังานไม่ดีอาจ

เป็นอาการของการออกแบบงานท่ีใชม้โนคติหรือคิดเอาเอง 

  9. โอกาสการจา้งงานเท่าเทียมกนั (Equal Employment Opportunity) การประเมิน

การปฏิบติังานท่ีถูกตอ้ง ยอ่มวดัการปฏิบติัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานอยา่งแทจ้ริง 

  10. ความทา้ทายภายนอก (External Challenges) การปฏิบติังานไดรั้บอิทธิพลจาก

ปัจจยัภายนอกซ่ึงเป็นสภาพแวดลอ้มของงาน 

 2.3 วตัถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

  องคก์ารต่าง ๆ ทาํการประเมินผลการปฏิบติังานเป็นเคร่ืองมือการบริหารงานโดยมี

วตัถุประสงคท่ี์สาํคญั คือ 

  1. นาํผลการประเมินไปใชใ้นการบริหาร และการพฒันาบุคลากร โดยมุ่งเนน้ท่ี 

การปรับปรุงผลการปฏิบติังาน การเพิ่มทกัษะในการทาํงาน การใหค้าํปรึกษาเก่ียวกบัพฤติกรรม 

การทาํงานท่ีมีประสิทธิผลและการใหผู้ป้ฏิบติังานเขา้รับการฝึกอบรมในหลกัสูตรต่าง ๆ 

2. นาํผลการประเมินไปใชป้ระกอบการวางแผนทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร  

การสรรหาและการคดัเลือกบุคลากร การเล่ือนตาํแหน่ง การใหค่้าตอบแทน และการเลิกจา้งงาน 

  3. นาํผลการประเมินไปใช้ในการวางแผนพฒันาอาชีพของบุคลากร ผลของการ

ประเมินจะทาํให้เห็นจุดอ่อนและจุดแข็งของพนกังาน ซ่ึงเปิดโอกาสให้มีการทบทวนการวางแผน

พฒันาการปฏิบติังานของบุคลากรในระดบัต่าง ๆ ได ้

 2.4 วธีิการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

  วิธีการประเมินผลการปฏิบติังาน เป็นองคป์ระกอบท่ีสําคญัมากประการหน่ึงของ

ระบบการประเมินผล เพราะวิธีการท่ีองค์การเลือกใช้หรือสร้างข้ึนมา จะเป็นเคร่ืองมือในการเก็บ

รวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัการปฏิบติังานของบุคลากร หากวิธีการท่ีใช้ขาดความเหมาะสมและความ

น่าเช่ือถือ ก็ย่อมจะทาํให้ขอ้มูลท่ีได้มาขาดความน่าเช่ือถือตามไปดว้ย นอกจากนั้นยงัก่อให้เกิด

ทศันคติท่ีไม่ดีต่อระบบการประเมินผลอีกดว้ย  องคก์ารจึงเป็นตอ้งเขา้ใจลกัษณะของวธีิการ 
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ประเมินผลแต่ละประเภท และเลือกใชใ้หเ้หมาะสมกบัวตัถุประสงคข์องการประเมินผล 

การปฏิบติังาน 

  การประเมินผลการปฏิบติังานสามารถแยกไดเ้ป็น 3 ประเภทดงัต่อไปน้ี  

(Vernadin & Beatty, 1984  อา้งในชูชยั สมิทธิไกร 2550 : 403) 

  1. วธีิการประเมินผลการปฏิบติังานแบบเปรียบเทียบกบัเกณฑ ์ 

(Absolute Judgment approach) 

  2. วธีิการประเมินผลการปฏิบติังานแบบเปรียบเทียบระหวา่งบุคคล  

(Relative judgment approach) 

3. วธีิการประเมินผลการปฏิบติังานแบบเนน้ผลลพัธ์(Outcome-oriented approach)  

  ต่อไปจะได้อธิบายถึงวธีิประเมินแต่ละวธีิ 

  1. วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบเปรียบเทียบเกณฑ์สามารถแบ่งออกเป็น

วธีิการต่าง ๆ ดังต่อไปนี ้คือ  

   1) วธีิการประเมินแบบกราฟิก 

     การประเมินแบบกราฟิก (Graphic rating scales) เป็นวิธีการท่ีเก่าแก่และ

ไดรั้บความนิยมมากท่ีสุด หลกัการสําคญัคือ การกาํหนดมิติท่ีเก่ียวขอ้งกบัตาํแหน่งงาน เช่นความ

รับผิดชอบ ความคิดริเร่ิม ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความรอบรู้ในงาน ความอดทน และให ้

ผูป้ระเมินพิจารณาว่าผูรั้บการประเมินมีคุณลกัษณะดงักล่าวมากน้อยเพียงไร โดยการให้คะแนน

ตามระบบท่ีกาํหนดไว ้สาํหรับคุณลกัษณะต่าง ๆ ท่ีจะใชใ้นการประเมินนั้น จะตอ้งมีความเก่ียวขอ้ง

สัมพนัธ์กับตาํแหน่งงานโดยตรง โดยอาจกาํหนดคุณลักษณะแยกตามระดับตาํแหน่งงานหรือ

ประเภทของงาน  

   2) วธีิการประเมินโดยใชแ้บบประเมินรวมคะแนน 

     แบบประเมินรวมคะแนน (Summated scale) เป็นแบบประเมินท่ีมีอายุเก่าแก่

และนิยมใช้มากท่ีสุดแบบหน่ึง สําหรับวิธีการประเมินกระทําโดยการให้คะแนนแก่ผูรั้บการ

ประเมินทีละขอ้ จากนั้นนาํคะแนนทั้งหมดมารวมกนัเป็นคะแนนเดียว  

   3) วธีิการประเมินโดยใชแ้บบตรวจสอบชนิดถ่วงนํ้าหนกั 

     แบบตรวจสอบชนิดถ่วงนํ้ าหนกั (Weighted checklist) คือ แบบประเมินซ่ึงมี

การกาํหนดค่านํ้ าหนกัให้แก่ขอ้ความแต่ละขอ้ โดยท่ีผูป้ระเมินจะไม่ทราบค่านํ้ าหนกัดงักล่าวใน

ขณะท่ีทาํการประเมิน 
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   4) วธีิการประเมินแบบบนัทึกเหตุการณ์สาํคญั 

     การประเมินแบบบันทึกเหตุการณ์สําคัญ (Critical incident technique) คือ

การจดบันทึกเหตุการณ์สําคัญซ่ึงบ่งช้ีพฤติกรรมการทาํงานท่ีเหมาะสมและไม่เหมาะสมของ

ผูป้ฏิบติังาน สําหรับการบนัทึกเหตุการณ์สาํคญัควรจะกระทาํหลงัจากท่ีไดส้ังเกตเห็นพฤติกรรมท่ีดี

และไม่ดีโดยเร็วท่ีสุด เพื่อมิใหเ้กิดความคลาดเคล่ือนหรือบิดเบือนจากความเป็นจริง  

   5) วธีิการประเมินแบบบรรยาย 

     การประเมินแบบบรรยาย (Essay evaluation) คือ การเขียนบรรยายเก่ียวกบั

การปฏิบติังานของผูป้ฏิบัติงานแต่ละคนอย่างอิสระ  โดยอาจมีการกาํหนดหัวข้อท่ีต้องการให้

บรรยายไวก้วา้ง ๆ เช่น จุดเด่น จุดดอ้ย ส่ิงท่ีตอ้งการใหป้รับปรุง 

   6) วธีิการประเมินแบบกาํหนดค่าพฤติกรรม 

     การประเมินแบบกาํหนดค่าพฤติกรรม (Behaviorally anchored rating scales)

หรือเรียกยอ่ ๆ ว่า BARS คือวิธีการประเมินท่ีพฒันามาจากการวิเคราะห์เหตุการณ์สําคญั (Critical 

incident technique) ซ่ึงมีขั้นตอนท่ีสําคญัคือ ขั้นแรก วิเคราะห์งานด้วยวิธีการวิเคราะห์เหตุการณ์

สําคญั จากนั้นนาํขอ้ความบ่งช้ีพฤติกรรมท่ีดีและไม่ดีมาจดัแบ่งเป็นกลุ่ม และกาํหนดช่ือมิติหรือ

คุณลกัษณะของกลุ่มพฤติกรรมแต่ละกลุ่ม พร้อมทั้งให้คาํนิยามของคุณลกัษณะเหล่านั้น หลงัจาก

นั้นจึงสร้างแบบประเมินสาํหรับคุณลกัษณะแต่ละมิติ โดยมีการกาํหนดค่าพฤติกรรมแต่ละระดบั 

   7) วธีิการประเมินแบบสังเกตพฤติกรรม 

     การประเมินโดยใช้แบบสังเกตพฤติกรรม (Behavioral observation scales) 

หรือเรียกอยา่งยอ่วา่ BOS   คือการประเมินวา่ผูป้ฏิบติังานไดแ้สดงพฤติกรรมท่ีน่าปรารถนา 

ในระดบัท่ีมากนอ้ยเพียงไร โดยอาศยัแบบสังเกตพฤติกรรมท่ีไดจ้ดัทาํไวล่้วงหนา้  

   8) วธีิการประเมินโดยใชแ้บบบงัคบัเลือก 

     การประเมินแบบบงัคบัเลือก (The forced choice format) เป็นวิธีการท่ีไดรั้บ

การพฒันาข้ึนเพื่อเพิ่มความถูกตอ้งและลดอคติในการประเมิน โดยผูป้ระเมินจะตอ้งเลือกขอ้ความท่ี

บรรยายพฤติกรรมการปฏิบติังานของผูรั้บการประเมินไดใ้กลเ้คียงท่ีสุด จาํนวน 2 ขอ้จากขอ้ความท่ี

กาํหนดไว ้4 ขอ้  

  2. วธีิการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบเปรียบเทยีบระหว่างบุคคล  

(Relative judgment approach) 

   วิธีการน้ีไม่ไดป้ระเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร โดยการเปรียบเทียบกบั

มาตรฐานการทาํงาน แต่จะเปรียบเทียบระหวา่งบุคลากรดว้ยกนัเองตามมิติท่ีกาํหนดไว ้(Employee 

comparison systems) แบ่งออกเป็น 3 ชนิดดงัต่อไปน้ี 
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   1) การจดัลาํดบั (Ranking) คือการจดัลาํดบัวา่ผูป้ฏิบติังานคนใดทาํงานไดดี้ 

มากท่ีสุดจนถึงผูป้ฏิบติังานท่ีทาํงานไดดี้นอ้ยท่ีสุดตามมิติต่าง ๆ โดยจะตอ้งเปรียบเทียบทีละมิติ 

   2) การเป รียบ เที ยบ แบ บ รายคู่  (Paired comparisons) คือการเป รียบ เที ยบ

ผูป้ฏิบติังานคนหน่ึงกบัคนอ่ืน ๆ ในตาํแหน่งงานเดียวกนัทีละคนเพื่อตดัสินวา่ผูใ้ดมีการปฏิบติังาน

ท่ีดีกวา่กนัจากนั้นจึงสรุปวา่ผูท่ี้ไดรั้บคะแนนสูงสุดจากการเปรียบเทียบ 

   3) การกระจายตามจาํนวนท่ีกาํหนด (Forced distribution) การประเมินแบบน้ี

กาํหนดให้ผูป้ระเมินผลแบ่งระดบัผลการปฏิบติังานของพนกังานออกเป็นระดบัต่างๆ ตามรูปแบบ

การแจกแจงปกติ  

  3. วธีิการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบเน้นผลงาน 

   การประเมินผลการปฏิบติังานแบบเนน้ผลงาน คือ การพิจารณาผลการทาํงานท่ี

มุ่งตรวจสอบว่าการทํางานบรรลุตามเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์ท่ีกําหนดไวห้รือไม่ วิธีการ

ประเมินผลการปฏิบติังานท่ีสําคญัตามแนวทางการประเมินผลแบบน้ี ได้แก่ วิธีการประเมินผล 

การปฏิบติังานท่ีสาํคญัตามแนวทางการประเมินผลแบบน้ีไดแ้ก่ การจดัการแบบยดึวตัถุประสงค ์

   วธีิการประเมินผลตามแนวคิดการจัดการแบบยดึวตัถุประสงค์ 

   การจดัการแบบยึดวตัถุประสงค์ (Management –by-objectives) หรือเรียกอย่าง

ย่อว่า MBO คือรูปแบบหน่ึงของกระบวนการการจดัการท่ีมุ่งเน้นประสิทธิผลหรือส่ิงท่ีพนักงาน

กระทาํไดส้ําเร็จ โดยท่ีจะตอ้งมีการกาํหนดเป้าหมายหรือวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการไวล่้วงหนา้ การจดั

แบบยึดวตัถุประสงค์จึงเป็นเคร่ืองมือในการเปล่ียนวตัถุประสงค์และกลยุทธ์ขององค์การไปสู่

แผนปฏิบติัการและการปฏิบติัท่ีแทจ้ริง  

   กระบวนการการจดัการแบบยึดวตัถุประสงคจ์ะเร่ิมตน้จากการกาํหนดวสิัยทศัน์

และพนัธกิจขององค์การโดยผูบ้ริหารระดับสูง เพื่อทาํให้สมาชิกขององค์การเข้าใจร่วมกันว่า

องค์การมุ่งหวงัท่ีจะบรรลุผลสําเร็จในเร่ืองใด หลงัจากนั้นจะเป็นการกาํหนดวตัถุประสงค์เชิงกล

ยุทธ์ ซ่ึงจะมีลกัษณะท่ีวดัไดใ้นเชิงปริมาณ เช่นการกาํหนดวา่จะเพิ่มยอดขายข้ึนอีก 20 % ภายใน 3 

ปีเป็นตน้ ในขั้นตอนท่ีสาม ผูบ้ริหารของฝ่ายต่าง ๆ จะกาํหนดวตัถุประสงคข์องฝ่ายของทีมงานต่าง 

ๆ โดยให้มีความสอดคลอ้งและสนบัสนุนวตัถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ขององคก์าร ขั้นตอนต่อมา คือ 

การใหพ้นกังานทุกคนมีส่วนร่วมในการกาํหนดวตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไว ้ขั้นตอนท่ี 6 คือการลงมือ

ปฏิบัติและควบคุมการทาํงานให้ดําเนินไปตามแผนการท่ีวางไว ้และขั้นตอนสุดท้ายคือ การ

ทบทวนและการประเมินผลการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นขั้นตอนท่ีจะตอ้งมีการปรับเปล่ียนวตัถุประสงค์

และแผนปฏิบติัการดว้ย 
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2.5 ข้อควรระวงัในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

  การประเมินผลการปฏิบติังานท่ีกระทาํอย่างถูกตอ้งและแม่นยาํ ย่อมสะทอ้นให้

เห็นถึงระดบัผลการปฏิบติังานท่ีแทจ้ริงของพนักงาน และทาํให้ผูรั้บการประเมินรู้สึกไดรั้บความ

ยติุธรรมและเช่ือถือในระบบการประเมินผล อยา่งไรก็ตามในโลกแห่งความเป็นจริงมกัจะเกิดความ

ผิดพลาดอนัเน่ืองมาจากผูป้ระเมิน (Rater errors) เสมอ ในตอนต่อไปน้ีจึงเป็นการนําเสนออคติ 

(Bias) และความผดิพลาด (Errors) ท่ีมกัเกิดข้ึนระหวา่งการประเมินผลการปฏิบติังาน 

  1. การปล่อยคะแนน (Leniency) หมายถึง การท่ีผูป้ระเมินให้คะแนนการปฏิบติังาน

สูงเกินความเป็นจริง ส่วนการกดคะแนน (Severity) คือ การให้คะแนนการปฏิบติังานตํ่ากวา่ความเป็น

จริง สาเหตุของความผิดพลาดเช่นน้ี อาจเกิดข้ึนเน่ืองจากสาเหตุหลายประการ ประการแรก อาจมี

เหตุผลทางการเมือง กล่าวคือ ผูป้ระเมินใช้การประเมินผลเพื่อปกป้องผลประโยชน์ของตนเอง 

(Banks & Murphy, 1985  อา้งในชูชัย  สมิทธิไกร 2550: 383) ตวัอย่างเช่น การท่ีผูป้ระเมินปล่อย

คะแนน ก็เพราะตอ้งการเอาใจและสร้างความประทบัใจให้แก่พนกังาน เพื่อท่ีจูงใจให้มาเป็นพวก

ดว้ย หรืออาจจะไม่ตอ้งเส่ียงกบัความไม่พึงพอใจและการต่อตา้นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ส่วนการ

ประเมินกดคะแนน ก็อาจเป็นเพราะตอ้งการแสดงให้ผูอ่ื้นทราบว่าตนเองเป็นผูมี้อาํนาจ เหตุผล

ประการแรกคือ การปล่อยและกดคะแนนด้วยเหตุจูงใจทางการเมือง เหตุผลประการท่ีสอง  

อาจเน่ืองมาจากการท่ีผูป้ระเมินขาดสติหรือความตระหนกัในตน ปล่อยใหค้วามรู้สึกส่วนตวัเขา้มามี

อิทธิพลต่อการตดัสินใจ ตวัอยา่งเช่น ปล่อยคะแนนพนกังานบางคน เพราะรู้สึกช่ืนชอบเป็นส่วนตวั 

ในทางตรงกันข้าม กลับกดคะแนนพนักงานบางคน เพราะรู้สึกไม่ชอบใจเป็นส่วนตวั เป็นต้น 

เหตุผลประการต่อมา อาจเน่ืองมาจากการไม่ไดใ้ห้คาํนิยามแก่มาตรฐานการปฏิบติังานอยา่งละเอียด

และชดัเจน ทาํใหผู้ป้ระเมินปล่อยคะแนนมากเกินไป (Kleiman, 1997อา้งในชูชยั สมิทธิไกร 2550 : 383)  

  2. การใหค้ะแนนกระจุกตวัอยูต่รงกลาง 

   การใหค้ะแนนท่ีกระจุกตวัอยูต่รงกลาง (Central tendency error) คือ  

การให้คะแนนการปฏิบติังานวา่อยู่ในระดบัปานกลางของมาตรประเมิน ทั้ง ๆ ท่ีผูรั้บการประเมิน

อาจมีการปฏิบติังานอยู่ในระดบัดีหรือไม่ดี  เม่ือมีความผิดพลาดเช่นน้ีเกิดข้ึน พนักงานทุกคนจะ

ได้รับการประเมินว่ามีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง ทําให้ไม่สามารถจาํแนกผู ้ท่ี

ปฏิบติังานดีและไม่ดีออกจากกนัได้ ความผิดพลาดน้ีมกัเกิดข้ึนเน่ืองจากสาเหตุสองประการคือ 

ประการแรก แบบประเมินผลไม่เหมาะสม เช่น ให้คาํนิยามแก่คะแนนตํ่าสุดและสูงสุดอย่างไม่

เหมาะสม หรือให้คาํนิยามแก่ระดบัคะแนนต่าง ๆ ไม่ชดัเจนเพียงพอ เป็นตน้ ประการท่ีสอง อาจ

เน่ืองมาจากกระบวนการจัดการประเมินผล เช่น การบังคับให้ผูป้ระเมินต้องแสดงหลักฐาน
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ประกอบการให้คะแนนการปฏิบติังานตํ่าสุดหรือสูงสุด ทาํให้ผูป้ระเมินไม่ตอ้งการเสียเวลาและ

พลงังานมากเกินไปในการประเมินผล 

  3. ผลกระทบแบบเฮโล 

   ผลกระทบแบบเฮโล (Halo effect) คือ ความผิดพลาดในการประเมินซ่ึงเกิดจาก

การท่ีผูป้ระเมินมีความประทบัใจในคุณลกัษณะบางอยา่งของผูรั้บการประเมิน (เช่นความสวย หรือ

ความฉลาด เป็นต้น) จนทําให้รู้สึกว่าเป็นบุคคลท่ีดีพร้อม ดังนั้ น ผูป้ระเมินจึงอาจมองไม่เห็น

ขอ้บกพร่องของผูรั้บการประเมิน ความผิดพลาดแบบเฮโลมกัเกิดข้ึนเม่ือมาตรฐานการประเมินมี

ความคลุมเครือ และผูป้ระเมินมิไดท้าํการประเมินอยา่งมีสติหรือความตระหนกัรู้ 

  4. ความผดิพลาดอนัเน่ืองมาจากเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนใหม่ ๆ 

   องคก์ารจาํนวนไม่น้อยกาํหนดให้มีการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร

เพียงปีละหน่ึงคร้ัง ดงันั้น ผูป้ระเมินจึงมกัจะไม่สามารถระลึกหรือจดจาํพฤติกรรมการปฏิบติังาน

ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดท้ั้งหมด  การประเมินผลการปฏิบติังานจึงมกัไดรั้บอิทธิพลจากเหตุการณ์ท่ี

เพิ่งเกิดข้ึนไม่นานและยงัสามารถจดจาํได้อยู่ โดยละเลยผลการปฏิบัติงานท่ีเกิดข้ึนก่อนหน้าน้ี  

จึงเรียกวา่เป็นความผดิพลาดอนัเน่ืองมาจากเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนใหม่ ๆ (Recency effect) 

  5. อคติส่วนตวั 

   อคติส่วนตวั (Personal bias) คือความชอบหรือไม่ชอบผูรั้บการประเมินเป็น 

การส่วนตวั อนัเน่ืองมาจากเหตุผลต่าง ๆ เช่น เช้ือชาติ ศาสนา การแต่งกาย การด่ืมสุรา เป็นต้น  

ซ่ึงอาจจะเป็นส่ิงท่ีไม่ได้เก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพการทาํงานของผูรั้บการประเมิน แต่เป็นส่ิงท่ี 

ผูป้ระเมินนาํมาใช้ประกอบการพิจารณา จะโดยรู้ตวัหรือไม่ก็ตาม การวิจยัไดบ้่งช้ีวา่ การท่ีบุคคล

หน่ึงชอบหรือไม่ชอบอีกบุคคลหน่ึงสามารถมีอิทธิพลต่อการประเมินผล(Cardy & Dobbins, 1986 

อา้งในชูชยั สมิทธิไกร 2550: 385)  

  6. ความผดิพลาดเน่ืองจากมีความคลา้ยคลึงกนั 

   ความผิดพลาดเน่ืองจากมีความคล้ายคลึงกัน (Similar-to-me-errors) หมายถึง 

การท่ีผูป้ระเมินมีความช่ืนชอบผูป้ระเมินและให้คะแนนการปฏิบติังานสูง เพียงเพราะทั้งสองฝ่ายมี

ความคลา้ยคลึงกนับางอยา่ง เช่น ชอบกีฬาประเภทเดียวกนั หรือสาํเร็จจากสถาบนัเดียวกนั เป็นตน้ 

2.6 แบบประเมนิผลการปฏิบัติงาน 

  แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance appraisal form) เป็นเอกสารท่ี

ออกแบบข้ึนมาเพื่อบนัทึกและประมวลขอ้มูลเก่ียวกบัการปฏิบติังานของพนกังานว่าไดอ้ะไรเป็น

ผลสําเร็จบา้ง ทาํไดม้ากน้อยเท่าใด และดีเพียงใด แบบประเมินผลอาจแบ่งไดเ้ป็น 3 ลกัษณะตาม

วธีิการตอบแบบประเมินผลไดแ้ก่ 
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  1. วิธีการประเมินเป็นแบบเปิด ไดแ้ก่การจดัทาํในลกัษณะรายงานการปฏิบติังาน

ของพนกังาน (Staff report) จะกาํหนดหัวขอ้ประเมินและให้เขียนรายงาน โดยมีช่องว่างให้กรอก

ขอ้มูลในแบบประเมิน 

  2. วิธีการประเมินเป็นแบบการให้คะแนน นิยมจัดทําแบบประเมินเป็นช่อง

ลงคะแนนหรือทาํเป็นตารางใหท้าํเคร่ืองหมายในช่องตาราง 

  3. วิธีการประเมินเป็นแบบรายการตรวจสอบ จะกาํหนดหัวขอ้ประเมินท่ีอธิบาย

ลักษณะท่ีบ่งช้ีผลกรปฏิบัติงาน และอาจกาํหนดคะแนนจากน้อยไปมาก หรือให้ผูป้ระเมินทาํ

เคร่ืองหมายลงในหวัขอ้ท่ีตรงกบัผลการประเมิน 

  การจดัทาํแบบประเมินผลการปฏิบติังานมีขอ้ควรคาํนึงถึงดงัต่อไปน้ี  

(อลงกรณ์  มีสุทธาและสมิต สัชฌุกร (2546 : 124-125)  

1. ตอ้งพิจารณารูปแบบใหเ้หมาะสมแก่การใชป้ระโยชน์ 

2. ตอ้งช่วยใหมี้ความสะดวกในการกรอกขอ้มูลโดยกาํหนดช่องวา่งหรือระยะห่าง 

ระหวา่งบรรทดัใหเ้ขียนไดเ้พียงพอ 

3. ตอ้งเตรียมใหก้รอกขอ้ความเพียงสั้น ๆ หรือใหท้าํเคร่ืองหมายแทนการกรอก 

ขอ้ความ 

4. ขอ้ความส่วนใหญ่ควรพิมพไ์ว ้คงเหลือช่องวา่งใหก้รอกขอ้ความเพิ่มเติมเพียง 

เล็กนอ้ย 

5. จดัขอ้มูลท่ีอยูใ่นหมวดเดียวกนัใหอ้ยูด่ว้ยกนั และมีขอ้ความต่อเน่ืองกนัเป็น 

ลาํดบัเพื่อสะดวกในการกรอกขอ้ความ 

6. จดัเร่ืองหมวดของขอ้มลูใหเ้ป็นลาํดบัตามขั้นตอน 

7. แบบประเมินประเภทเดียวกนั อาจใชสี้เป็นท่ีสังเกตหรือมีรหสักาํหนดไวใ้ห ้

เห็นไดช้ดั 

8. ตอ้งมีรหสัแบบประเมินกาํกบัไว ้เพื่อใหท้ราบวา่เป็นแบบประเมิน 

ของหน่วยงานใด จดัพิมพข้ึ์นเม่ือใด จาํนวนเท่าใด 

9. ขนาดของแบบประเมินจะตอ้งมีขนาดมาตรฐาน และเป็นขนาดท่ีนิยมใชท้ัว่ไป 

เพื่อความสะดวกในการจดัเก็บ 

 

 

 

 



20 

  10. ควรมีการทดสอบแบบประเมินก่อนท่ีจะใช้ปฏิบัติจริง ๆ เพื่อจะได้แบบ

ประเมินท่ีมีความสมบูรณ์ ชดัเจนมากท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นได ้ประเด็นหลกั ๆ ท่ีควรทดสอบ คือ 

   1) คาํสั่งในแบบประเมินนั้นชดัเจนหรือไม่ 

   2) หวัขอ้ประเมินมีความหมายตรงกนัหรือมีความเขา้ใจตรงกนัหรือไม่ เม่ือได้

อ่านแบบฟอร์ม 

   3) เกณฑก์ารประเมิน กาํหนดไวช้ดัเจนหรือไม่ 

   4) การกรอกแบบประเมินใชเ้วลานานเท่าใด รวมทั้งเวลาในการปรึกษาหารือ

กบัพนกังานเท่าใด 

   5) แบบประเมินเป็นท่ียอมรับดีเพียงใด 

   6) แบบประเมินแสดงใหเ้ราทราบแน่ชดัหรือไม่วา่เราตอ้งการทราบอะไร 

 2.7 ปัญหาในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

  การกําหนดระเบียบปฏิบัติงานบุคคลว่าด้วยการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

(Personnel Procedure on performance appraisal) ข้ึนในองค์กร นับว่ามีความสําคญัและจาํเป็นต่อ

การปฏิบติัให้เป็นระบบเดียวกนัทัว่องคก์ร การท่ีองคก์รไม่ไดก้าํหนดให้มีระเบียบปฏิบติังานบุคคล

วา่ดว้ยการประเมินผลการปฏิบติังานมกัจะพบปัญหาการปฏิบติัท่ีแต่ละหน่วยงานต่างปฏิบติัตาม

ระบบและวธีิการท่ีตนพอใจและคิดวา่เหมาะสม ทาํใหเ้กิดปัญหาต่าง ๆ ดงัน้ี (อลงกรณ์ มีสุทธา และ

สมิต สัชฌุกร  2546 : 126 - 129) 

1. ผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูงไม่ใหผู้บ้งัคบับญัชาโดยตรงซ่ึงเป็นผูค้วบคุมดูแล 

การปฏิบติังานไดมี้ส่วนประเมินผลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

2. ผูบ้งัคบับญัชาแต่ละหน่วยงาน หรือแต่ละคนกาํหนดมาตรฐานการปฏิบติังาน 

แตกต่างกนั 

3. ผูบ้งัคบับญัชาใชว้ธีิการประเมินตามแบบของตน ซ่ึงผูใ้ตบ้งัคบับญัชายอมรับ 

ไม่ได ้

4. ผูบ้งัคบับญัชาประเมินในระยะเวลาไม่เท่ากนั 

5. ผูบ้งัคบับญัชารีบร้อนประเมินโดยขาดขอ้มูล 

6. ผูบ้งัคบับญัชาส่งผลการประเมินล่าชา้ จนนาํไปใชพ้จิารณาบาํเหน็จความดี 

ความชอบอยา่งไม่ถ่ีถว้น 

7. ผูบ้งัคบับญัชาตามสายงานและตามหนา้ท่ีไม่รู้จะประเมินร่วมกนัไดอ้ยา่งไร 

8. ผูบ้งัคบับญัชาหลายคนในแต่ละระดบัไม่สามารถจะตกลงมาตรฐาน 

การประเมินใหอ้ยูใ่นระดบัเดียวกนั 
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9. ผูบ้งัคบับญัชามีความเขา้ใจในวตัถุประสงคแ์ละแนวทางปฏิบติัต่างกนั 

จึงประเมินไม่สอดคลอ้งกนั 

10. ผูบ้งัคบับญัชาตีความปัจจยัหรือเกณฑพ์ิจารณาในหวัขอ้ประเมินไม่ตรงกนั 

11. ผูบ้งัคบับญัชาขาดขอ้แนะนาํในการหลีกขา้มหลุมพรางต่าง ๆ ท่ีจะทาํให ้

การประเมินเกิดความผิดพลาด 

  การประเมินผลการปฏิบติังานส่วนใหญ่เกิดจากตวัผูป้ระเมิน ปัญหาเก่ียวกบัระบบ

เกณฑ์การประเมิน ปัญหาเก่ียวกบัเคร่ืองมือท่ีใช้ในการประเมิน ปัญหาเก่ียวกบัขอ้มูลข่าวสารท่ีใช้

ในการประเมิน และปัญหาเก่ียวกบัพฤติกรรมทางการเมืองในการประเมิน ซ่ึงปัญหาเก่ียวขอ้งกบั

การประเมินผลการปฏิบติังานท่ีมกัพบในองคก์าร รวมทั้งแนวทางแกไ้ขปัญหา สรุปไดด้งัน้ี  

(การบริหารทรัพยก์รมนุษย ์มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 2554 : 46 - 47) 

  1) ปัญหาเก่ียวกบัตวัผูป้ระเมิน  การประเมินผลในอดีตข้ึนอยูก่บัการตดัสินใจของ

ผูบ้ริหาร ซ่ึงส่วนใหญ่มีความเป็นอัตนัย (Subjectiveity) มากกว่าการตดัสินใจบนพื้นฐานของ

ตวัช้ีวดัท่ีเป็นปรนยั (Objectiveity) เช่น จาํนวนหน่วยของการผลิตหรือผลการปฏิบติังานท่ีแทจ้ริง 

การท่ีธรรมชาติของการประเมินซ่ึงมีความเป็นอตันัยมากกว่าความเป็นปรนัย จึงทาํให้คนเช่ือว่า 

ส่วนมากแลว้การประเมินมกัมีขอ้ผิดพลาดหรือขอ้บกพร่องอยูเ่สมอ การตดัสินใจของผูบ้ริหารอาจ

ไดรั้บอิทธิพลจากความเช่ือส่วนบุคคล การรับรู้ หรือความเช่ือเก่ียวกบัแบบฉบบัหรือลกัษณะเฉพาะ

ของคน ทาํใหก้ารประเมินผลการปฏิบติังานเกิดมีอคติได ้ 

  2) ปัญหาท่ีเกิดจากระบบและเกณฑก์ารประเมิน เป็นปัญหาท่ีมกัพบใน 

การประเมินผลการปฏิบติังาน คือ ใช้ระบบการประเมินท่ีมีความล้าสมยั ไม่มีประสิทธิผล และ

เกณฑก์ารประเมินส่วนใหญ่ไม่เก่ียวขอ้งกบังานไม่สอดคลอ้งกบัเป้าหมายและกลยทุธ์ขององคก์าร 

  3) ปัญหาเก่ียวกับเคร่ืองมือท่ีใช้ในการประเมิน เน่ืองจากเคร่ืองมือท่ีใช้ในการ

ประเมินการปฏิบติังานมีหลากหลาย ซ่ึงมีทั้งขอ้ดีและขอ้จาํกดัในตวัเองเน่ืองจากไม่มีเคร่ืองมือชนิด

ใดท่ีดีท่ีสุด หากผูป้ระเมินไม่รู้จกัเลือกใช้เคร่ืองมือท่ีเหมาะสมกบัลกัษณะงานและเป้าหมายของ 

การประเมิน ก็อาจไม่ได้ผลตามเป้าหมายท่ีต้องการได้ หรือทาํให้ผลการประเมินดงักล่าวไม่ได้

สะทอ้นผลการปฏิบติังานท่ีแทจ้ริงของผูถู้กประเมิน 

  4) ปัญหาเก่ียวกบัขอ้มูลข่าวสารท่ีใชใ้นการประเมิน ปัญหาสําคญัอีกประการหน่ึง

ของการประเมินผลการปฏิบติังาน คือ การขาดขอ้มูลข่าวสารในประเภทต่าง ๆ ท่ีใชใ้นการประเมิน 

เน่ืองจากไม่มีระบบขอ้มูลสารสนเทศท่ีเป็นปัจจุบนัและทนัสมยัตลอดจนมีความพร้อมสมบูรณ์ท่ี

รองรับในการประเมินได ้

 



22 

  5) ปัญหาเก่ียวกบัพฤติกรรมทางการเมืองในการประเมินผลการปฏิบติังาน ความ

ผิดพลาดท่ีไม่ไดต้ั้งใจไม่ใช่เป็นสาเหตุเพียงอย่างเดียวท่ีทาํให้ผลการประเมินไม่มีความเท่ียงตรง 

บางคร้ังผู ้ประเมินตั้ งใจให้เกิดผลการประเมินเป็นเช่นนั้ น เพื่อความก้าวหน้าของตัวเขาเอง  

การประเมินผลด้วยเหตุผลทางการเมืองไม่เป็นผลดีต่อผูถู้กประเมินและองค์การ ผูท่ี้ได้รับการ

ประเมินอย่างไม่เป็นธรรมจะรู้สึกไม่พึงพอใจในขณะท่ีผลการปฏิบติังานอยู่ในเกณฑ์ตํ่าจะได้รับ

รางวลัแทนท่ีจะไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัเพื่อการปรับปรุงการปฏิบติังานต่อไป 

  ลักษณะหลายอย่างของระบบประเมินและวฒันธรรมองค์การมีแนวโน้มท่ีจะ

กระตุน้ให้เกิดพฤติกรรมการประเมินในแบบการเมือง ซ่ึงมกัจะเกิดข้ึนเม่ือผูป้ระเมินมีผลประโยชน์

เก่ียวขอ้งกบัผูถู้กประเมินเพราะการประเมินผลการปฏิบติังานจะส่งผลโดยตรงต่อการไดรั้บรางวลั 

หรือเช่นเดียวกบัการท่ีผูบ้ริหารระดบัสูงละเลยต่อการใชร้ะบบการประเมินผลการปฏิบติังาน 

 2.8 แนวทางแก้ไขปัญหาเกีย่วกบัการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

  1) แนวทางแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดจากตวัผูป้ระเมิน การให้การฝึกอบรมแก่ผูป้ระเมิน

จะช่วยลดความผิดพลาดของผูป้ระเมิน ผูป้ระเมินควรได้รับการฝึกอบรมเพื่อหลีกเล่ียงความ

ผดิพลาดจากการประเมินประเภทต่าง ๆ ดงักล่าว วิธีการฝึกอบรมไดแ้ก่ การชมวดีีทศัน์การประเมิน

ท่ีมีความผิดพลาดต่าง ๆ แล้วให้ผูเ้ขา้รับการอบรมทาํการประเมินใหม่ และอภิปรายผลระหว่าง

ผูเ้ข้าร่วมอบรมด้วยกันว่า ความผิดพลาดของการประเมินท่ีได้ชมในวีดีทัศน์ส่งผลกระทบต่อ 

การตดัสินใจในการประเมินของเขาอยา่งไร อีกวิธีหน่ึงไดแ้ก่ การให้ผูเ้ขา้รับการอบรมมุ่งเนน้ไปท่ี

ธรรมชาติของผลการปฏิบติังานดา้นต่าง ๆ วธีิการน้ีตวัอยา่งผลการปฏิบติังานจะใชใ้นการศึกษาโดย

ละเอียดทาํให้ผูเ้ขา้รับการอบรมไดเ้ขา้ใจมิติต่าง ๆของการประเมินผลการปฏิบติังานและมาตรฐาน

ของงานในแต่ละมิติ เพื่อจะไดน้าํไปใชใ้นการประเมินผลการปฏิบติังานภายหลงัไดผ้า่น 

การฝึกอบรมแลว้ 

  2) แนวทางแกไ้ขปัญหาเก่ียวกบัระบบและเกณฑก์ารประเมินของหน่วยงาน 

ควรจดัให้มีระบบการประเมินท่ีมีประสิทธิผลและเป็นท่ียอมรับของผูเ้ก่ียวขอ้ง จดัให้มีการจดัทาํ

เกณฑ์การประเมินท่ีมีมาตรฐานเช่ือถือได ้โดยเป็นเกณฑ์การประเมินท่ีเก่ียวขอ้งกบังานมากกว่า

คุณลกัษณะส่วนบุคคล 

  3) แนวทางแกไ้ขปัญหาเก่ียวกบัเคร่ืองมือการประเมินของหน่วยงาน คือ ผูบ้ริหาร

ควรเลือกเคร่ืองมือการประเมินท่ีสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการประเมิน และง่ายต่อการใชง้าน 

เพื่อลดความผิดพลาดจากการใช้เคร่ืองมือท่ีผูป้ระเมินไม่มีความชาํนาญและขาดความรู้ความเขา้ใจ

เก่ียวกบัเคร่ืองมือนั้น ๆ  
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  4) แนวทางแกไ้ขปัญหาเก่ียวกบัขอ้มูลข่าวสารท่ีใชใ้นการประเมิน หน่วยงานควร

จัดให้มีคลังข้อมูล (Data Warehouse) ซ่ึงเป็นระบบข้อมูลสารสนเทศท่ีใช้ในการประเมินผล 

การปฏิบติังานท่ีมีความทันสมัยและง่ายต่อการนําไปใช้งาน โดยจดัให้มีหรือพฒันาโปรแกรม

คอมพิวเตอร์สําหรับการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายและความตอ้งการของ

หน่วยงาน 

  5) แนวท างแก้ไขปัญ หาเก่ียวกับ พ ฤติกรรมทางการเมืองในการประเมิน  

พฤติกรรมทางการเมืองเกิดข้ึนในทุกหน่วยงาน แต่หน่วยงานสามารถทาํให้การประเมินแบบ

การเมืองลดลงได้ โดยการจัดตั้ งระบบการประเมินท่ี เป็นมาตรฐานและมีความเป็นธรรม 

การส่งเสริมการมีส่วนร่วมของผู ้บริหารและผู ้ปฏิบัติงานในการพัฒนาระบบการประเมิน  

ใช้มาตรฐานท่ีมีความแม่นยาํและชดัเจนในการประเมินผลผูป้ฏิบติังาน และจดัให้มีการให้ขอ้มูล

ยอ้นกลบัท่ีมีความสมบูรณ์และทนัเวลา โดยอนุญาตให้ผูถู้กประเมินสามารถโตแ้ยง้เก่ียวกบัผลการ

ประเมินของเขา และส่ือสารให้ผูอ่ื้นได้รู้ถึงมาตรฐานการปฏิบติังานท่ีหน่วยงานคาดหวงั รวมทั้ง

รางวลัท่ีเขาจะไดรั้บ นอกจากน้ีหน่วยงานยงัสามารถช่วยใหผู้บ้ริหารสามารถดาํเนินการประเมินผล

การปฏิบัติงานให้เกิดความแม่นยาํ และยุติธรรม โดยฝึกอบรมให้มีความรู้และความเข้าใจ

กระบวนการประเมิน กระตุน้ให้พวกเขาตระหนกัถึงความสาํเร็จของผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงตวัผูป้ฏิบติังาน

เองอาจไม่ไดร้ะบุไว ้ ตลอดจนส่งเสริมบรรยากาศท่ีมีความโปร่งใสและเปิดเผยเพื่อให้ผูป้ฏิบติังาน

รู้สึกวา่เขาสามารถบอกถึงขอ้บกพร่องของเขา และพร้อมท่ีจะปรับปรุงแกไ้ขขอ้บกพร่องเหล่านั้น 

2.9 องค์ประกอบของการประเมินผลการปฏิบัติงานทีม่ีประสิทธิภาพ 

  การประเมินผลการปฏิบติังานจะมีประสิทธิภาพหรือไม่ ถ้าพิจารณาในมิติของ 

การมีหลกัเกณฑ์และความเป็นวิทยาศาสตร์แลว้ ตอ้งพิจาณาในองค์ประกอบดา้นความสอดคลอ้ง

ความตรงประเด็น ความไวต่อผลการปฏิบัติงาน ความน่าเช่ือถือ เป็นท่ียอมรับของทุกฝ่าย  

ตอ้งปฏิบติัได ้และผูป้ระเมินตอ้งมีภาวะผูน้าํ แต่ละองค์ประกอบมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี (ประเวศ   

มหารัตน์สกุล 2545: 101-105) 

  1) มีความสอดคลอ้ง (Accordance) ผลท่ีไดจ้ากการประเมินผลการปฏิบติังานตอ้ง

มีความสอดคล้องหรือสอดรับกบัเป้าหมายขององค์กร กล่าวคือ มาตรฐานของงานแต่ละงานท่ี

กาํหนดไว(้บางส่วนหรือทั้งหมด) อาจปรากฏอยูใ่นใบพรรณนางาน หรือในคู่มือการทาํงาน (Work 

instruction) ท่ีสําคญัตอ้งสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ร และจะตอ้งมีความชดัเจนในการส่ือให้

เห็นถึงการปฏิบติังานอะไร อยา่งไร ถึงจะสําเร็จหรือไม่สําเร็จ ตอ้งสามารถแยกออกไดช้ดัวา่งานท่ี

ไดม้าตรฐานนั้น จะตอ้งใชค้นท่ีมีลกัษณะและคุณสมบติัอยา่งไร ถึงจะทาํงานนั้นสาํเร็จได ้
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  2) มีความไวต่อผลการปฏิบติังาน ( Sensitivity) การประเมินผลการปฏิบติังานควร

วางหลกัการ หลกัเกณฑ์และขั้นตอนต่าง ๆ ให้สามารถแยกคนท่ีมีความสามารถออกจากคนท่ีไม่มี

ความสามารถ ดงันั้นแบบประเมินผลการปฏิบติังานตอ้งออกแบบใหส้อดคลอ้งกบัระบบงาน เพราะ

การประเมินผลการปฏิบติังานมีวตัถุประสงค์ทางการบริหารเพื่อเป็นเคร่ืองมือช่วยในการพฒันา

พนักงาน และสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน หรือเป็นเคร่ืองมือช่วยในการตดัสินใจในการให้

รางวลัตอบแทน หรือลงโทษทั้งน้ีเพื่อใหพ้นกังานปรับเปล่ียนพฤติกรรมการทาํงาน 

  3) มีความน่าเช่ือถือ (Reliability) ประเด็นความน่าเช่ือถือ มีความสําคญัมากเพราะ

เป็นส่ือท่ีสะท้อนให้เห็นถึงระบบคุณธรรมหรือไม่ ค ําตอบท่ีแสดงว่าระบบการประเมินผล 

การปฏิบติังานมีความน่าเช่ือถือหรือไม่นั้น สามารถดูไดจ้ากผลของการประเมินวา่ มีความคงเส้นคง

วาในการประเมินหรือไม่ กล่าวคือไม่วา่ใครจะเป็นผูป้ระเมิน ผลรับท่ีไดต้อ้งเหมือนกนัหรือขอ้ท่ีมูล

ท่ีไดจ้ะตอ้งไม่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญั 

  4) มีความตรงประเด็น (Validity) หรือความแม่นตรง หมายถึงปัจจยัท่ีใช้ในการ

ประเมินตอ้งสะทอ้นถึงเน้ือสาระของงานนั้น ๆ ไม่ว่าจะเป็นดา้นปริมาณและคุณภาพ รวมทั้งใช้

ปัจจยัการประเมินใหถู้กกบังาน 

  5) เกิดการยอมรับของทุกฝ่าย ( Acceptability) แบบการประเมินการปฏิบติังานนั้น

ตอ้งเป็นท่ียอมรับของทุกฝ่าย ทั้งพนักงาน นายจา้ง สหภาพแรงงาน มิใช่เป็นการยอมรับจากฝ่าย

นายจา้งฝ่ายเดียว แบบประเมินผลการปฏิบติังานท่ีสร้างการยอมรับไดจ้ะตอ้งมีองค์ประกอบครบ

และง่ายต่อการนาํไปใช ้

  6) สามารถปฏิบติัได ้(Practicality) แบบประเมินผลการปฏิบติังานท่ีดีนั้นควรมี

ความง่ายในการนาํไปใช ้และมีความเขา้ใจตรงกนัทั้งผูถู้กประเมินและผูป้ระเมิน ในประเด็นน้ีฝ่าย

จดัการทรัพยากรมนุษยต์อ้งคาํนึงถึงความเหมาะสมกบัประเภทและลกัษณะของงานหรือองคก์ร 

2.10 ระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

  ระบบการประเมินผลการปฏิบติัราชการ (คู่มือการประเมินผลการปฏิบติัราชการ

สํานกัวจิยัและพฒันาระบบงานบุคคลสํานกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน 2551) ท่ีกาํหนด

โดยสาํนกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ มีรายละเอียดดงัน้ี 

  1) หลกัเกณฑแ์ละวธีิการประเมินผลการปฏิบติัราชการ  

   หลกัเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือน

เพื่อให้เป็นไปตามมาตรา 76 วรรคหน่ึง แห่งพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 

และเพื่อให้การประเมินผลการปฏิบติัราชการเป็นไปโดยโปร่งใส เป็นธรรม และตรวจสอบได ้ก.พ. 
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จึงกาํหนดหลกัเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญัไว้

ดงัต่อไปน้ี 

   ขอ้ 1 หลกัเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพล

เรือนสามญัน้ีให้ใชส้ําหรับการประเมินผลการปฏิบติัราชการสําหรับรอบการประเมินตั้งแต่วนัท่ี 1 

ตุลาคม 2552 ถึง 31 มีนาคม 2553 เป็นตน้ไป 

   ขอ้ 2 ผูป้ระเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญัไดแ้ก่ 

(1) นายกรัฐมนตรี สาํหรับปลดัสาํนกันายกรัฐมนตรีและหวัหนา้ส่วน

ราชการระดบักรมท่ีอยูใ่นบงัคบับญัชาหรือรับผดิชอบการปฏิบติัราชการข้ึนตรงต่อนายกรัฐมนตรี 

(2) รัฐมนตรีเจา้สังกดัสาํหรับปลดักระทรวงและหวัหนา้ส่วนราชการ

ระดบักรมท่ีอยูใ่นบงัคบับญัชาหรือรับผดิชอบการปฏิบติัราชการข้ึนตรงต่อรัฐมนตรี 

(3) ปลดัสํานกันายกรัฐมนตรี หรือปลดักระทรวง สําหรับหัวหน้าส่วน

ราชการตาม (4) และ (5) และขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีอยูใ่นสํานกังานปลดัสํานกันายกรัฐมนตรี

หรือสาํนกังานปลดักระทรวง 

(4) หวัหนา้ส่วนราชการระดบักรม สาํหรับขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีอยู่

ในบงัคบับญัชา ยกเวน้ กรณีการประเมินตาม (9) (10) และ (11) 

(5) หัวหน้าส่วนราชการซ่ึงไม่มีฐานะเป็นกรม แต่มีผูบ้งัคบับญัชาเป็น

อธิบดีหรือตาํแหน่งท่ีเรียกช่ืออยา่งอ่ืนท่ีมีฐานะเป็นอธิบดี สําหรับขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีอยูใ่น

บงัคบับญัชา 

(6) เลขานุการรัฐมนตรี สาํหรับขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีอยูใ่นบงัคบั

บญัชาผูบ้งัคบับญัชาระดบัสาํนกั กอง หรือส่วนราชการท่ีเรียกช่ืออยา่งอ่ืนท่ีมีฐานะเทียบเท่าสาํนกั

หรือกอง สาํหรับขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีอยูใ่นบงัคบับญัชา 

(7) ปลดัจงัหวดัและหวัหนา้ส่วนราชการประจาํจงัหวดั สาํหรับขา้ราชการ

พลเรือนสามญัท่ีอยูใ่นบงัคบับญัชา ยกเวน้ปลดัอาํเภอ หวัหนา้ส่วนราชการประจาํอาํเภอและ

ขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีอยูใ่นบงัคบับญัชาของหวัหนา้ส่วนราชการประจาํอาํเภอ 

(8) ปลดัอาํเภอและหวัหนา้ส่วนราชการประจาํอาํเภอสาํหรับขา้ราชการ

พลเรือนสามญัท่ีอยูใ่นบงัคบับญัชา 

(9) ปลดัอาํเภอและหวัหนา้ส่วนราชการประจาํอาํเภอสาํหรับขา้ราชการ

พลเรือนสามญัท่ีอยูใ่นบงัคบับญัชา 

(10) ผูบ้งัคบับญัชาท่ีไดรั้บมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชาตาม (1) (2) (3) 

(4) (5) (6) (7) (8) (9)หรือ (10) แลว้แต่กรณี 
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    ในกรณีเป็นการประเมินรองผูว้า่ราชการจงัหวดั ปลดัจงัหวดั หวัหนา้ส่วน

ราชการประจาํจงัหวดั การประเมินขา้ราชการพลเรือนสามญัผูไ้ดรั้บมอบหมายให้ไปช่วยราชการ

หรือปฏิบติัราชการในส่วนราชการหรือหน่วยงานอ่ืน หรือการประเมินขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ี

มิใช่บุคคลในคณะผูแ้ทนซ่ึงประจาํอยู่ในต่างประเทศ ให้ผูว้่าราชการจงัหวดัหรือหัวหน้าส่วน

ราชการหรือหัวหน้าหน่วยงานท่ีผูรั้บการประเมินไปช่วยราชการหรือปฏิบติัหน้าท่ีราชการหรือ

หัวหน้าคณะผูแ้ทน แลว้แต่กรณี เป็นผูใ้ห้ขอ้มูลและความเห็นเพื่อประกอบการประเมินของผูมี้

อาํนาจหนา้ท่ีประเมิน 

   ขอ้ 3 การประเมินผลการปฏิบติัราชการ ใหด้าํเนินการประเมินปีละ 2 รอบ  

ตามปีงบประมาณ ดงัน้ี 

    รอบท่ี 1 เป็นการประเมินผลการปฏิบติัราชการระหว่างวนัท่ี 1 ตุลาคม  

ถึง 31 มีนาคม 

    รอบท่ี 2 เป็นการประเมินผลการปฏิบติัราชการระหว่างวนัท่ี 1 เมษายน  

ถึง 30 กนัยายน 

   ขอ้ 4 การประเมินผลการปฏิบติัราชการ ใหป้ระเมินอยา่งนอ้ยสององคป์ระกอบ 

ไดแ้ก่ ผลสัมฤทธ์ิของงาน และพฤติกรรมการปฏิบติัราชการหรือสมรรถนะ โดยผลสัมฤทธ์ิของงาน

จะตอ้งมีสัดส่วนคะแนนไม่นอ้ยกวา่ร้อยละ 70 

    ผลสัมฤทธ์ิของงาน ให้ประเมินจากประเมินจากปริมาณผลงาน คุณภาพ

ผลงาน ความรวดเร็ว หรือตรงตามเวลาท่ีกาํหนดหรือความประหยดั หรือความคุม้ค่าของการใช้

ทรัพยากร 

    พฤติกรรมการปฏิบติัราชการ ให้ประเมินจากสมรรถนะหลกัตามท่ี ก.พ. 

กาํหนดและสมรรถนะท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติัราชการตามท่ีส่วนราชการกาํหนด 

    ส่วนราชการอาจกําหนดองค์ประกอบการประเมินอ่ืน ๆ เพิ่มเติมตาม

ความเหมาะสมกับลักษณะงานและสภาพการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญใน

ตาํแหน่งต่างๆ ก็ได ้

    ในกรณีท่ีเป็นการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือน

สามญัท่ีอยูร่ะหวา่งทดลองปฏิบติัหนา้ท่ีราชการหรือมีระยะเวลาทดลองปฏิบติัหนา้ท่ีราชการอยูใ่น

ระหว่างรอบการประเมิน ให้ประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานและพฤติกรรมการปฏิบติัราชการโดยมี

สัดส่วนคะแนนของแต่ละองคป์ระกอบร้อยละ 50 
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   ขอ้ 5 ในแต่ละรอบการประเมิน ให้ส่วนราชการนาํผลคะแนนการประเมินผล

การปฏิบติัราชการมาจดักลุ่มตามผลคะแนน โดยอยา่งนอ้ยให้แบ่งกลุ่มคะแนนผลการประเมินเป็น 

5 ระดบั คือ ดีเด่น ดีมาก ดี พอใช้ ตอ้งปรับปรุง แต่ส่วนราชการอาจกาํหนดให้แบ่งกลุ่มมากกว่า 5 

ระดบัก็ได ้

    ช่วงคะแนนประเมินของแต่ละระดบั ใหเ้ป็นดุลพินิจของส่วนราชการท่ีจะ

กาํหนดแต่คะแนนตํ่าสุดของระดบัพอใชต้อ้งไม่ตํ่ากวา่ร้อยละ 60 

   ขอ้ 6 การประเมินผลการปฏิบติัราชการตอ้งมีความชดัเจนและมีหลกัฐานและ

ใหเ้ป็นไปตามแบบประเมินผลการปฏิบติัราชการท่ีส่วนราชการกาํหนด 

   ขอ้ 7 ให้ส่วนราชการระดับกรมหรือจงัหวดัจดัให้มีระบบการจดัเก็บผลการ

ประเมินและหลกัฐานแสดงความสําเร็จของงาน และพฤติกรรมการปฏิบติัราชการหรือสมรรถนะ

ของผูรั้บการประเมินเพื่อใชป้ระกอบการพิจารณาการบริหารทรัพยากรบุคคลในเร่ืองต่าง ๆ 

    สําหรับแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบติัราชการให้ผูบ้งัคบับญัชาเก็บ

สําเนาไวท่ี้สํานกั กอง หรือส่วนราชการท่ีเรียกช่ืออย่างอ่ืนท่ีมีฐานะเทียบเท่าสํานกัหรือกองท่ีผูน้ั้น

สังกดัเป็นเวลาอยา่งนอ้ยสองรอบการประเมิน และให้หน่วยงานท่ีรับผดิชอบงานการเจา้หนา้ท่ีของ

ส่วนราชการจัดเก็บต้นฉบับไวใ้นแฟ้มประวติัข้าราชการหรือจัดเก็บในรูปแบบอ่ืนตามความ

เหมาะสมก็ได ้

   ขอ้ 8 ผลการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญัใน

สังกดัในส่วนราชการระดบักรม จงัหวดั และผูบ้งัคบับญัชานาํไปใช้ประกอบการแต่งตั้ง การเล่ือน

เงินเดือน การให้ออกราชการ และการพฒันาและเพิ่มพูนประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการตาม

หลักเกณฑ์และวิธีการว่าด้วยการนั้ น และอาจนําไปใช้ประกอบการตัดสินใจด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลในเร่ืองต่าง ๆ เช่น การใหร้างวลัประจาํปี รางวลัจูงใจและค่าตอบแทนต่างดว้ยก็ได ้

   ขอ้ 9 การประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญั  

ใหด้าํเนินการตามวธีิการ ดงัต่อไปน้ี 

(1) ก่อนเร่ิมรอบการประเมินหรือในช่วงเร่ิมรอบการประเมินใหส่้วน 

ราชการระดบักรมหรือจงัหวดัประกาศหลกัเกณฑแ์ละวธีิการประเมินผลการปฏิบติัราชการ 

ใหข้า้ราชการพลเรือนสามญัในสังกดัทราบโดยทัว่กนั 

(2) ในแต่ละรอบการประเมินใหผู้ป้ระเมินและผูรั้บการประเมินกาํหนด 

ขอ้ตกลงร่วมกนัเก่ียวกบัการมอบหมายงานและการประเมินผลการปฏิบติัราชการ กาํหนดดชันีช้ีวดั

หรือหลกัฐานบ่งช้ีความสําเร็จของงานอยา่งเป็นรูปธรรมและเหมาะสมกบัลกัษณะงานสําหรับการ

กาํหนดดชันีช้ีวดั ให้พิจารณาวิธีการถ่ายทอดตวัช้ีวดัจากบนลงล่างเป็นหลกัก่อน ในกรณีท่ีไม่อาจ



28 

ดาํเนินการไดห้รือไม่เพียงพอ อาจเลือกวิธีการกาํหนดดชันีช้ีวดัใดวิธีหน่ึงหรือหลายวิธีท่ีเหมาะสม

แทนหรือเพิ่มเติม รวมทั้งระบุพฤติกรรมหรือสมรรถนะในการปฏิบติัราชการ ทั้งน้ีตามแบบท่ีส่วน

ราชการกาํหนด 

(3) ในแต่ละรอบการประเมินใหผู้ป้ระเมินตามขอ้ 2 ประเมินผลการปฏิบติั 

ราชการของผูรั้บการประเมินตามหลกัเกณฑ์และวธีิการท่ีไดป้ระกาศไว ้และตามขอ้ตกลงท่ีไดท้าํไว้

กบัผูรั้บการประเมิน 

(4) ในระหวา่งรอบการประเมินใหผู้ป้ระเมินตามขอ้ 2 ใหค้าํปรึกษา 

แนะนําผูรั้บการประเมินเพื่อการปรับปรุง แก้ไข พัฒนาเพื่อนําไปสู่ผลสัมฤทธ์ิของงาน และ

พฤติกรรมหรือสมรรถนะในการปฏิบติัราชการ  และเม่ือส้ินรอบการประเมินดงักล่าวกบัผูรั้บการ

ประเมิน ควรร่วมกนัทาํการวเิคราะห์ผลสําเร็จของงาน และพฤติกรรมหรือสมรรถนะในการปฏิบติั

ราชการเพือ่หาความจาํเป็นในการพฒันาเป็นรายบุคคลดว้ย 

(5) ในการประเมินผลการปฏิบติัราชการในแต่ละคร้ังใหผู้ป้ระเมินตามขอ้  

2  แจง้ผลการประเมินใหผู้รั้บการประเมินทราบเป็นรายบุคคล โดยใหผู้รั้บการประเมินลงลายมือช่ือ

รับทราบผลการประเมิน กรณีท่ีผูรั้บการประเมินไม่ยินยอมลงลายมือช่ือรับทราบผลการประเมิน 

ให้ขา้ราชการพลเรือนสามญัอยา่งน้อยหน่ึงคนในส่วนราชการระดบักรมหรือจงัหวดันั้นลงลายมือ

ช่ือเป็นพยานวา่ไดมี้การแจง้ผลการประเมินดงักล่าวแลว้ดว้ย 

(6) ใหผู้ป้ระเมินตามขอ้ 2 ประกาศรายช่ือขา้ราชการพลเรือนสามญัผูท่ี้ผล 

การปฏิบติัราชการอยูใ่นระดบัดีเด่นและดีมากในท่ีเปิดเผยให้ทราบโดยทัว่กนั เพื่อเป็นการยกย่อง

ชมเชยและสร้างแรงจูงใจให้พฒันาผลการปฏิบติัราชการในรอบการประเมินต่อไปให้ดียิ่งข้ึน 

สําหรับส่วนราชการท่ีมีการกาํหนดระดบัผลการประเมินผลการปฏิบติัราชการเกินกวา่ 5 ระดบัให ้

ผูป้ระเมินประกาศรายช่ือผูมี้ผลการปฏิบติัราชการอยูใ่นระดบัสูงกวา่ระดบัดีข้ึนไป 

(7) ใหผู้ป้ระเมินตามขอ้ 2(7) หรือ (8) โดยความเห็นชอบของ 

ผูบ้งัคบับญัชาหรือผูบ้งัคบับญัชาเหนือข้ึนไปอีกชั้นหน่ึง ถา้มี จดัส่งผลการประเมินผลการปฏิบติั

ราชการของขา้ราชการในหน่วยงานของตน เสนอต่อคณะกรรมการกลัน่กรองผลการประเมินผล

การปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญั ก่อนนาํเสนอต่อหัวหน้าส่วนราชการระดบักรม

หรือจงัหวดั 

    (8) เพื่ อให้ มี กลไกส นับ ส นุนความ โป ร่งใส และเป็ นธรรมในการ

ประเมินผลการปฏิบติัราชการ ให้หวัหนา้ส่วนราชการระดบักรมหรือจงัหวดัแต่งตั้งคณะกรรมการ

กลัน่กรองผลการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญั ทาํหน้าท่ีพิจารณา
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เสนอความเห็นเก่ียวกบักบัมาตรฐานและความเป็นธรรมของการประเมินผลการปฏิบติัราชการของ

ขา้ราชการพลเรือนสามญัในสังกดั โดยใหมี้องคป์ระกอบและหนา้ท่ี ดงัน้ี 

     ก. คณะกรรมการกลัน่กรองผลการประเมินผลการปฏิบติัราชการของ

ขา้ราชการพลเรือนสามญัระดบักรม มีหนา้ท่ีเสนอความเห็นเก่ียวกบัผลการประเมินผลการปฏิบติั

ราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญัประเภทอาํนวยการ ประเภทวชิาการ และประเภททัว่ไปทุก

ระดบัประกอบดว้ย รองหัวหน้าส่วนราชการผูรั้บผิดชอบงานดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลของ

ส่วนราชการเป็นประธานกรรมการ ขา้ราชการพลเรือนสามญัในส่วนราชการนั้นตามท่ีหวัหนา้ส่วน

ราชการเห็นสมควร ไม่น้อยกวา่ 4 คน เป็นกรรมการและให้หวัหน้าหน่วยงานท่ีรับผิดชอบงานการ

เจา้หนา้ท่ีของส่วนราชการเป็นเลขานุการ 

     ข. คณะกรรมการกลัน่กรองผลการประเมินผลการปฏิบติัราชการของ

ข้าราชการพลเรือนสามัญระดับจังหวดั มีหน้าท่ีเสนอความเห็นเก่ียวกับผลการประเมินผล 

การปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญัผูด้าํรงตาํแหน่งในราชการบริหารส่วนภูมิภาคใน

จงัหวดันั้นๆ ยกเวน้รองผูว้่าราชการจงัหวดั ปลดัจงัหวดั และผูด้าํรงตาํแหน่งหัวหน้าส่วนราชการ

ประจาํจงัหวดั ประกอบด้วย รองผูว้่าราชการจงัหวดัผูรั้บผิดชอบงานด้านการบริหารทรัพยากร

บุคคลของจงัหวดัเป็นประธานกรรมการ ขา้ราชการพลเรือนสามญัในราชการบริหารส่วนภูมิภาค

ในจงัหวดันั้นตามท่ีผูว้า่ราชการจงัหวดัเห็นสมควร ไม่น้อยกวา่ 4 คน เป็นกรรมการและให้หวัหน้า

หน่วยงานท่ีรับผดิชอบงานการเจา้หนา้ท่ีของจงัหวดัเป็นเลขานุการ 

   ขอ้ 10 น้ีให้ใช้กับการประเมินผลการปฏิบัติราชการของผูด้าํรงตาํแหน่งทุก

ประเภท 

   ขอ้ 11 ในกรณีท่ีมีความจาํเป็นเน่ืองจากลกัษณะงาน สภาพการปฏิบติัราชการ 

หรือมีเหตุผลอันสมควร สํานักงานก.พ. อาจร่วมกับส่วนราชการระดับหรือจังหวดักําหนด

หลกัเกณฑแ์ละวธีิกาประเมินผลการปฏิบติัราชการเพิ่มเติมเป็นการเฉพาะตามท่ีเห็นสมควรก็ได ้

 2.11 การประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน ( คู่มือการปฏิบติัราชการสํานักวิจยัและพฒันา

ระบบงานบุคคล สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน 2551) 

  2.11.1 แนวคิดเกี่ยวกับการประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน ( คู่มือการปฏิบติัราชการ

สาํนกัวจิยัและพฒันาระบบงานบุคคล สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน 2551) 

    การประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานเป็นการพิจารณาผลการปฏิบัติงานท่ี

เกิดข้ึนจริงในรอบการประเมินวา่เป็นไปตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไวม้ากนอ้ยเพียงใดทั้งในแง่ปริมาณ

และคุณภาพผลงาน โดยผูที้ปฏิบติังานไดผ้ลดีกวา่ก็ย่อมจะไดค้ะแนนการประเมินผลสัมฤทธ์ิของ

งานสูงกวา่ 
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    การประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานเร่ิมจากการกาํหนดตวัช้ีวดัผลงานหลกั 

(Key Performance Indicator  หรือเรียกสั้ น ๆ ว่า “KPI” ) จากนั้ นจึงกาํหนดค่าเป้าหมาย (Target) 

เพื่อใช้เป็นเกณฑ์ในการบอกว่าผลการปฏิบติัราชการของผูป้ฏิบติังาน ผูรั้บการประเมินในแต่ละ 

KPI นั้นสูงหรือตํ่าอยา่งไร 

    เม่ือครบรอบการประเมิน ผูป้ระเมินจะเปรียบเทียบผลงานท่ีผูรั้บการ

ประเมินทําได้จริง(Actual Results) กับค่าเป้าหมาย (Target) ท่ีกําหนดไว้แต่แรก ซ่ึงผลการ

เปรียบเทียบมีได ้3 ลกัษณะดงัน้ี 

 

 

 

   

 

                                    

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.1  การเปรียบเทียบผลงานท่ีผูรั้บการประเมินทาํไดจ้ริงกบัค่าเป้าหมาย 
 

ท่ีมา: คู่มือการประเมินผลการปฏิบติัราชการพ.ศ.2551 สาํนกังาน ก.พ. 

 

   การกาํหนด KPI อาจทาํไดห้ลายวิธี โดยจะกล่าวเป็นแนวทางไวใ้นคู่มือน้ี 

3 วิธีด้วยกนั การท่ีสํานักงาน ก.พ. พฒันาแนวทางการกาํหนด KPI ข้ึนมาหลากหลายวิธีก็เพื่อให้

ส่วนราชการสามารถเลือกนาํไปปรับใชใ้ห้เหมาะสมกบัลกัษณะงานท่ีจะประเมินไดดี้ข้ึน โดยอาจ

เลือกวิธีใดวิธีหน่ึงหรือหลายวิธีตามแนวทางท่ีจะกล่าวถึงต่อไปน้ี หรืออาจใช้วิธีการอ่ืนท่ีส่วน

ราชการเห็นวา่เหมาะสมกวา่ก็ได ้

ผลงานท่ีทําได้จริง > คา่เป้าหมาย 

ผลงานท่ีทําได้จริง = คา่เป้าหมาย 

ผลงานท่ีทําได้จริง  <  คา่เป้าหมาย 

ปฏิบตัิงานได้ผลสมัฤทธ์ิ

สงูกวา่ท่ีกําหนด 

ปฏิบตัิงานได้ผลสมัฤทธ์ิ

ตามท่ีคาด 

ปฏิบตัิงานได้ผลสมัฤทธ์ิ

ตํ่าวา่ท่ีคาด 
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   การกาํหนดตัวช้ีวดัผลงาน 3 วธีิได้แก่ 

1) การถ่ายทอดเป้าหมายและตวัช้ีวดัผลงานจากบนลงล่าง  

(Goal Cascading Method) 

2) การสอบถามความคาดหวงัของผูรั้บบริการ (Customer-focused  

method) 

3) การไล่เรียงตามผงัการเคล่ือนของงาน (Workflow-charting Method) 

  2.11.2 การกาํหนดตัวช้ีวัดผลงาน 

   การกาํหนดตวัช้ีวดัผลงาน (KPI) มีหลายวธีิ โดยแต่ละวธีิมีความแตกต่าง

และเหมาะสมกบัลกัษณะงานท่ีจะประเมินต่างกนัไป 

  

วธีิการกาํหนดตัวช้ีวดั

ผลงาน 

เหมาะสมลกัษณะงาน 

1.การถ่ายทอดเป้าหมาย

และตวัช้ีวดัผลงานจากบน

ลงล่าง (Goal Cascading 

Method) 

• งานตามคาํรับรองการปฏิบติัราชการ งานตามแผนปฏิบติั

ราชการ 

• งานของผูด้าํรงตาํแหน่งประเภทบริหาร เช่น หวัหนา้ส่วน

ราชการ รองหวัหนา้ส่วนราชการและผูด้าํรงตาํแหน่งประเภท

อาํนวยการ เช่น ผูอ้าํนวยการสาํนกั และผูอ้าํนวยการกอง 

• งานตามหนา้ท่ีความรับผดิชอบหลกัของหน่วยงาน 

2.การสอบถาความคาดหวงั

ของผูรั้บบริการ  

(Customer focused 

Method) 

•  งานใหบ้ริการ 

• งานของหน่วยงานสนบัสนุน เช่น งานคลงั งานการเจา้หนา้ท่ี 

งานธุรการ 

3.การไล่เรียงตามผงั 

การเคล่ือนของงาน 

(Workflow-charting 

Method) 

งานท่ีมีขั้นตอนหลายขั้น แต่ละขั้นเก่ียวขอ้งกบัผูป้ฏิบติัหลายคนท่ี

อยูภ่ายในสาํนกักองเดียวกนั เช่น งานจดัทาํวารสารประจาํส่วน

ราชการ งานจดัทาํวาระการประชุมและบนัทึกประกอบการประชุม

และงานตรวจสอบคาํสั่ง 

 

ภาพท่ี 2.1 ตาราง ขอ้แนะนาํสาํหรับการเลือกวธีิกาํหนดตวัช้ีวดัผลงานสาํหรับงานลกัษณะต่าง ๆ 
 

ท่ีมา : คู่มือการประเมินผลการปฏิบติัราชการ พ.ศ. 2551 สาํนกังาน ก.พ. 
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  2.11.3 การกาํหนดค่าเป้าหมาย 

   ค่าเป้าหมายของ KPI แต่ละตวัมกัแบ่งออกเป็น 5 ระดบั จากระดบัตํ่าข้ึน

ไปสู่ระดบัสูง สัมพนัธ์กบัค่าคะแนนการประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน  

 

1 2 3 4 5 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.3  ค่าเป้าหมายของ KPI 
 

ท่ีมา : คู่มือการประเมินผลการปฏิบติัราชการ พ.ศ. 2551 สาํนกังาน ก.พ. 
 

   1) ความหมายของค่าเป้าหมายในแต่ละระดบัมีดงัน้ี 

    ระดบัท่ี 1 ค่าเป้าหมายระดบัตํ่าสุดท่ียอมรับได ้ผูท่ี้มีผลการประเมิน 

ผลสัมฤทธ์ิของงานในระดบัน้ีจะได ้หน่ึง คะแนน 

    ระดบัท่ี 2 ค่าเป้าหมายระดบัตํ่ากวา่มาตรฐาน ผูท่ี้มีผลการประเมิน 

ผลสัมฤทธ์ิของงานในระดบัน้ีจะได ้สอง คะแนน 

    ระดบัท่ี 3 ค่าเป้าหมายระดบัมาตรฐาน ผูท่ี้มีผลการประเมินผลสัมฤทธ์ิ

ของงานในระดบัน้ีจะได ้สาม คะแนน 

    ระดบัท่ี 4 ค่าเป้าหมายระดบัยากปานกลาง ผูท่ี้มีผลการประเมิน 

ผลสัมฤทธ์ิของงานในระดบัน้ีจะได ้ส่ี คะแนน 

    ระดบัท่ี 5 ค่าเป้าหมายระดบัยากมาก ผูท่ี้มีผลการประเมินผลสัมฤทธ์ิ 

ของงานในระดบัน้ีจะได ้หา้ คะแนน 

ค่าเป้าหมายตํ่าสุดท่ีรับได ้

ค่าเป้าหมายในระดบัตํ่ากวา่

มาตรฐาน 

ค่าเป้าหมายท่ีเป็นค่ามาตรฐาน

โดยทัว่ไป 

ค่าเป้าหมายท่ีมีความยาก 

ปานกลาง 

ค่าเป้าหมายในระดบัทา้ยมีความยาก

ค่อนขา้งมาก โอกาสสาํเร็จ < 50% 



33 

   2) การพิจารณาใหค้ะแนนการประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน 

    เม่ือถึงส้ินสุดรอบการประเมิน ผู ้บังคับบัญชา/ผู ้ประเมินมีหน้าท่ี

พิจารณาประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานท่ีผูใ้ต้บังคบับัญชา/ผูรั้บการประเมินได้ทาํให้เกิดข้ึนจริง 

(Actual Results) จากการปฏิบัติงานตลอดรอบการประเมิน 6 เดือนท่ีผ่านมา โดยเทียบกับค่า

เป้าหมาย (Target) ท่ีทั้งสองฝ่ายไดต้กลงและลงนามรับทราบร่วมกนัไวต้ั้งแต่เร่ิมรอบการประเมิน 

    (1) รวบรวมขอ้มูลผลการปฏิบตัิราชการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา/ผูร้ับ

การประเมินประกอบการพิจารณาให้คะแนนสําหรับ KPI  แต่ละตวั โดยหากตอ้งดาํเนินการ

เพิ่มเติมเพื่อให้ไดข้อ้มูลมา ( เช่น การสาํรวจความพึงพอใจของผูรั้บบริการ) ก็ควรดาํเนินการให้ 

แลว้เสร็จโดยเร็ว จากนั้นจึงประมวลและสรุปผล ก่อนเร่ิมการพิจารณาให้คะแนน 

การประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน 

    (2) เปรียบเทียบผลงานท่ีทาํไดจ้ริงกบัค่าเป้าหมายสาํหรับ KPI แต่ละตวั

แลว้จึงพิจารณาใหค้ะแนน ดงัน้ี 

     0 คะแนน สาํหรับผลการปฏิบติัราชการระดบัตํ่ากวา่  

       “ค่าเป้าหมายระดบัตํ่าสุดท่ียอมรับได”้ (ระดบั 1) 

     1 คะแนน สาํหรับผลการปฏิบติัราชการในระดบั  

       “ค่าเป้าหมายระดบัตํ่าสุดท่ียอมรับได”้ (ระดบั 1) 

     2 คะแนน สาํหรับผลการปฏิบติัราชการในระดบั 

       “ค่าเป้าหมายระดบัตํ่ากวา่มาตรฐาน”  (ระดบั 2) 

     3 คะแนน สาํหรับผลการปฏิบติัราชการในระดบั  

       “ค่าเป้าหมายระดบัมาตรฐาน”  (ระดบั 3) 

     4 คะแนน สาํหรับผลการปฏิบติัราชการในระดบั 

       “ค่าเป้าหมายระดบัยากปานกลาง” (ระดบั 4) 

5 คะแนน สาํหรับผลการปฏิบติัราชการในระดบั  

       “ค่าเป้าหมายระดบัยากมาก” (ระดบั 5) 

 

    (3) บนัทึกคะแนนสําหรับ KPI ทุกตวัลงในแบบประเมินผลสัมฤทธ์ิ

ของงานไดค้รบถว้น 

 

 

 



34 

   3) การประเมินสมรรถนะ (คู่มือการปฏิบติัราชการสํานักวิจยัและพฒันา

ระบบงานบุคคล สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน 2551) 

    การประเมินผลการปฏิบติัราชการในองคป์ระกอบท่ีสอง คือ พฤติกรรม

การปฏิบติัราชการหรือสมรรถนะ โดยการประเมินสมรรถนะประกอบด้วยเน้ือหาสําคญัส่ีส่วน

ไดแ้ก่ (1) แนวคิดพื้นฐานของสมรรถนะ (2)แนวทางในการประเมินสมรรถนะของส่วนราชการ 

(3) มาตรวดัสมรรถนะ และ (4) วธีิการประเมินสมรรถนะ 

    (1) แนวคิดพื้นฐานของสมรรถนะ 

     สาํนกังาน ก.พ. ไดก้าํหนด นิยามสมรรถนะ (Competency) สาํหรับ

ข้าราชการพลเรือนสามัญว่าเป็น “คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทักษะ 

ความสามารถและคุณลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีทาํใหบุ้คคลสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นในองคก์าร” 

     การประเมินสมรรถนะในระบบการประเมินผลการปฏิบติัราชการ

จึงใหค้วามสําคญักบัการพิจารณาวา่ผูรั้บการประเมินไดแ้สดงพฤติกรรมท่ีสะทอ้นสมรรถนะตามท่ี

ควรจะเป็นสาํหรับประเภท/ตาํแหน่ง 

    (2) แนวทางในการประเมินสมรรถนะของส่วนราชการ 

     ห ลัก เก ณ ฑ์ แล ะวิ ธี การป ระเมิ น ผ ล การป ฏิ บัติราช การตาม

หนังสือเวียนสํานักงานก.พ. ท่ี  นร 1012/ว20 ลงวนัท่ี  3 กันยายน 2552 กําหนดให้ประเมิน

พฤติกรรมการปฏิบติัราชการจากสมรรถนะหลกัตามท่ี ก.พ. กาํหนด และสมรรถนะท่ีเก่ียวขอ้งกบั

การปฏิบติัราชการตามท่ีส่วนราชการกาํหนด โดยสมรรถนะหลกัประกอบดว้ย 

     1. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation) 

     2. บริการท่ีดี (Service Mind) 

     3. การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 

     4. การยดึมัน่ความถูกตอ้งชอบธรรม และจริยธรรม (Integrity) 

     5. การทาํงานเป็นทีม (Teamwork) 

     สาํหรับสมรรถนะท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติัราชการ จะนาํมาใช ้

ประเมินดว้ยหรือไม่ข้ึนอยูก่บัการกาํหนดของส่วนราชการ 

     ส่วนราชการส ามารถกําห นดพ ฤติกรรม บ่ งช้ี  ห รือตัวอย่าง

พฤติกรรมของสมรรถนะหลกัสาํหรับการประเมินขา้ราชการพลเรือนสามญัแต่ละประเภท สายงาน 

และระดับตาํแหน่งท่ีแตกต่างจากท่ีสํานักงาน ก.พ.กาํหนดไวใ้นพจนานุกรมสมรรถนะ เพื่อให้

เหมาะสมกบัความจาํเป็นหรือความตอ้งการของส่วนราชการได ้
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   4) วธีิประเมิน (คู่มือการปฏิบติัราชการสาํนกัวจิยัและพฒันาระบบงาน 

บุคคล สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน 2551) 

    ส่วนราชการอาจเลือกวธีิประเมินสมรรถนะวธีิใดวธีิหน่ึงจาก 2 วธีิ 

ดงัต่อไปน้ี 

    (1) ใช้บุคคลคนเดียวเป็นผู ้ประเมิน (Single-rate Appraisal)ซ่ึงส่วน

ใหม่มกัให้ผูบ้งัคบับญัชาระดบัตน้ของผูรั้บการประเมินโดยการสังเกตพฤติกรรมท่ีชดัเจนของผูรั้บ

การประเมินท่ีแสดงออกใหเ้ห็นอยา่งเด่นชดั 

    (2) ใชผู้ป้ระเมินหลายคน ( Multi-rater Appraisal) ส่วนใหญ่มี 2  

แนวทางไดแ้ก่ 

     1. การใหผู้รั้บการประเมินประเมินตนเองก่อนแลว้จึงสรุปผล 

การประเมินร่วมกบัผูป้ระเมิน 

     2. การให้ผูเ้ก่ียวข้องกบัผูรั้บการประเมินหลายคนเป็นผูป้ระเมิน 

เช่น ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และผูรั้บบริการ โดยนําผลการประเมินจาก 

ผูป้ระเมินทุกคนมาสรุปรวมกนั ซ่ึงอาจมีการให้ค่านํ้ าหนกัผลการประเมินของผูป้ระเมินแต่ละคน

แตกต่างกนัไปตามความเหมาะสม 

   5) มาตรวดัสมรรถนะ (คู่มือการปฏิบติัราชการสาํนกัวจิยัและพฒันา 

ระบบงานบุคคล สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน 2551) 

    ส่วนราชการสามารถเลือกใชไ้ดต้ามท่ีเห็นสมควร มาตรวดัสมรรถนะท่ี

ดีตอ้งมีลกัษณะสําคญัอยา่งน้อย 3 ประการ ดงัน้ี (1) ไม่ซบัซ้อนหรือยากจนเกินไปทั้งในแง่การทาํ

ความเข้าใจและการนําไปใช้จริง (2) มีอาํนาจจาํแนกท่ีดี คือสามารถแยกกลุ่มข้าราชการท่ีมี

สมรรถนะในด้านท่ีวดั “สูงกว่า” ออกจากกลุ่มขา้ราชการท่ีมีสมรรถนะ “ตํ่ากว่า” ไดอ้ย่างชัดเจน

และ (3) ไม่ทาํให้ผลการจดักลุ่มขา้ราชการตามผลการประเมินสมรรถนะเบ ้( Skewed) หรือผดิแผก

ไปจากการกระจายแบบปกติ (Normal Distribution) โดยไม่มีเหตุอนัควร 

   6) การแจง้ผลการประเมิน ( คู่มือการปฏิบติัราชการสํานกัวิจยัและพฒันา

ระบบงานบุคคล สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน 2551) 

    หลงัจากกาประเมินผลการปฏิบติัราชการ ผูบ้งัคบับญัชา /ผูป้ระเมินตอ้ง

แจง้ผลการประเมินใหผู้รั้บการประเมินทราบ โดยแยกดาํเนินการเป็น 2 กรณี คือ 

(1) การแจง้ผลรายบุคคล เพื่อใหผู้รั้บการประเมินทราบผลการประเมิน 

การปฏิบติัราชการของตนในช่วงระยะเวลาการประเมินนั้น และเพื่อให้ผูบ้งัคบับญัชา/ผูป้ระเมินมี

โอกาสให้คาํปรึกษาแนะนาํเพื่อนาํไปสู่การพฒันาผลการปฏิบติัราชการรวมทั้งพฤติกรรมของผูรั้บ
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การประเมิน ก่อนเขา้สู่รอบการประเมินต่อไปโดยในการแจง้ผลกรณี ผูรั้บการประเมินตอ้งลงนาม

รับทราบดว้ย 

(2) การประกาศรายช่ือผูมี้ผลการประเมินการปฏิบติัราชการระดบั 

“ดีเด่น” และ  “ดีมาก” เป็นการประกาศให้ทราบในระดับส่วนราชการ ทั้ งน้ี นอกจากเพื่อเป็น 

การยกยอ่ง ชมเชย ผูมี้ผลการปฏิบติัราชการระดบัดีเด่นและดีมากใหเ้ป็นท่ีทราบโดยทัว่กนัแลว้  

ยงัเป็นการเสริมสร้างความโปร่งใสของการประเมินอีกดว้ย 

 สาระสําคัญทีผู้่บังคับบัญชา/ผู้ประเมินควรแจ้งแก่ผู้รับการประเมิน 

 1. คะแนนการประเมินผลการปฏิบติัราชการของผูรั้บการประเมินวา่ไดเ้ท่าไร และอยู่

ในระดบัใด (เช่น ดี ดีมาก หรือดีเด่น) 

 2. คะแนนประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานวา่ไดเ้ท่าใด 

  (1) คะแนนประเมินพฤติกรรมการปฏิบติัราชการ (สมรรถนะ)วา่ไดเ้ท่าใด 

  (2) จุดเด่น จุดดอ้ย และประเด็นท่ีผูรั้บการประเมินควรไดรั้บการพฒันาให้ดีข้ึนทั้ง

ในส่วนผลสัมฤทธ์ิของงานและพฤติกรรมการปฏิบติัราชการ 

  (3) การประกาศรายช่ือผูมี้ผลการประเมินผลกาปฏิบติัราชการระดบั “ดีเด่น”และ 

 “ดีมาก” เม่ือสาํนกั/กองพิจารณาผลการประเมินเสร็จส้ินแลว้ก็สามารถประกาศรายช่ือผูมี้ผล 

การประเมินระดบั “ดีเด่น”และ  “ดีมาก” ใหท้ราบทัว่กนัในระดบัสาํนกั/กองได ้

แนวทางการให้คําปรึกษาหารือแก่ผู้รับการประเมิน (คู่มือการปฏิบติัราชการสํานกัวิจยั

และพฒันาระบบงานบุคคล สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน 2551) 

การให้คาํปรึกษาหารือแก่ผูรั้บการประเมินในระหวา่งการแจง้ผลการประเมินอยา่งเป็น

ทางการเป็นรายบุคคลแก่ผูรั้บกาประเมิน ถือเป็นกลไกหน่ึงท่ีช่วยให้ผูบ้งัคบับญัชา/ผูป้ระเมินและ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา/ผูรั้บการประเมินไดมี้โอกาสไดห้ารือร่วมกนัเพื่อพฒันางาน/ปรับปรุงพฤติกรรม 

รวมทั้งยงัเป็นช่วงเวลาของการติชมและกระตุน้ใหผู้รั้บกาประเมินพฒันาตนเอง 

 

3. การประเมนิผลการปฏบัิติราชการของสํานักงานศาลยุติธรรม  

 

 3.1 หลกัเกณฑ์และวธีิการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการศาลยุติธรรม 

  อาศยัอาํนาจตามระเบียบคณะกรรมการขา้ราชการศาลยุติธรรมวา่ดว้ยการบริหารงาน

บุคคลของสํานกังานศาลยุติธรรม พ.ศ. 2544 ขอ้ 3 ประกอบกบัพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพล

เรือน พ.ศ. 2551 มาตรา 76 วรรคหน่ึง และเพื่อให้การประเมินผลการปฏิบัติราชการเป็นไปโดย
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โปร่งใส เป็นธรรม และตรวจสอบได ้ก.ศ. ในการประชุมคร้ังท่ี 12/2553 เม่ือวนัท่ี 23 กนัยายน 2553 จึง

กาํหนดหลกัเกณฑแ์ละวธีิการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการศาลยติุธรรมไวด้งัต่อไปน้ี 

  ข้อ 1 หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการศาล

ยุติธรรมนี้ ให้ใช้สําหรับการประเมินผลการปฏิบัติราชการสําหรับรอบการประเมินตั้งแต่วันที่ 1 

ตุลาคม 2553 ถึง 31 มีนาคม 2554 เป็นต้นไป 

  ข้อ 2 ผู้ประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการศาลยุติธรรม ได้แก่  

(1) ประธานศาลฎีกา ประธานศาลอุทธรณ์ ประธานศาลอุทธรณ์ภาค อธิบดี 

ผูพ้ิพากษาศาลชั้นตน้ อธิบดีผูพ้ิพากษาภาค ผูพ้ิพากษาหวัหนา้ศาล สําหรับขา้ราชการศาลยติุธรรมท่ี

อยูใ่นบงัคบับญัชา 

(2) เลขาธิการสาํนกังานศาลยติุธรรม สาํหรับรองเลขาธิการสาํนกังานศาล 

ยุติธรรม ผู ้ตรวจราชการ และผู ้อ ํานวยการสํานัก/กอง/หรือเทียบเท่า ท่ี ข้ึนตรงต่อเลขาธิการ

สาํนกังานศาลยติุธรรม 

(3) รองเลขาธิการสาํนกังานศาลยติุธรรม ผูต้รวจราชการ สาํหรับ 

ผูอ้าํนวยการสาํนกั/กอง/หรือท่ีเทียบเท่า ตามท่ีไดรั้บมอบหมายจากเลขาธิการสาํนกังานศาลยติุธรรม

ใหก้าํกบัดูแล 

(4) ผูอ้าํนวยการสาํนกั/กอง/หรือท่ีเทียบเท่า ท่ีสังกดัสาํนกังานศาลยติุธรรม 

ในส่วนกลาง สาํหรับขา้ราชการศาลยติุธรรมท่ีอยูใ่นบงัคบับญัชา 

(5) ผูอ้าํนวยการสาํนกัศาลยติุธรรมประจาํภาค ผูอ้าํนวยการสาํนกั 

อาํนวยการ/สาํนกังานประจาํศาล สาํหรับขา้ราชการศาลยติุธรรมท่ีอยูใ่นบงัคบับญัชา 

(6) ผูบ้งัคบับญัชาระดบัตน้ตามสายการบงัคบับญัชา หวัหนา้กลุ่ม/ส่วน หรือ 

ตามท่ีผูบ้งัคบับญัชาตาม (1) - (5) มอบหมายให้กาํกบัดูแลการปฏิบติังาน สําหรับขา้ราชการศาล

ยติุธรรมท่ีอยูใ่นบงัคบับญัชาแลว้แต่กรณี 

   ทั้งน้ีในการประเมินผลการปฏิบติัราชการจะตอ้งสอดคลอ้งกบั 

ผลการประเมินผลงานท่ีผูพ้ิพากษาซ่ึงเป็นหวัหนา้ในศาลยติุธรรมจดัทาํข้ึน 

  ข้อ 3 การประเมินผลการปฏิบัติราชการ ให้ดําเนินการประเมินปีละ 2 รอบ  

ตามปีงบประมาณ ดังนี ้

   รอบท่ี 1 เป็นการประเมินผลการปฏิบัติราชการระหว่างวนัท่ี  1 ตุลาคม  

ถึง 31มีนาคม 

   รอบท่ี 2 เป็นการประเมินผลการปฏิบัติราชการระหว่างวนัท่ี  1 เมษายน  

ถึง 30 กนัยายน 
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  ข้อ 4 การประเมินผลการปฏิบัติราชการ ให้ประเมินอย่างน้อยสององค์ประกอบ 

ได้แก่ ผลสัมฤทธ์ิของงาน ร้อยละ 70 และพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ ร้อยละ 30 

   ผลสัมฤทธ์ิของงาน ใหป้ระเมินจากปริมาณผลงาน คุณภาพผลงาน  

ความรวดเร็วหรือตรงตามเวลาท่ีกาํหนด ความประหยดัหรือความคุม้ค่าของการใชท้รัพยากร และ 

เป็นงานลกัษณะใดลกัษณะหน่ึง หรือทั้ง 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 

(1) งานท่ีปรากฏในคาํรับรองการปฏิบติัราชการ / แผนปฏิบติัราชการ 

ประจาํปี 

   (2) งานตามหนา้ท่ีความรับผดิชอบหลกัท่ีไม่อยูใ่น (1) 

   (3) งานท่ีไดรั้บมอบหมายพิเศษ ซ่ึงไม่ใช่งานประจาํ 

   พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ ให้ประเมินตามสมรรถนะของขา้ราชการศาล

ยติุธรรม ตามท่ีสาํนกังานศาลยติุธรรมกาํหนด 

   ในกรณีท่ีเป็นการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการศาลยุติธรรม

ท่ีอยู่ระหว่างทดลองปฏิบัติหน้าท่ีราชการ หรือมีระยะเวลาทดลองปฏิบัติหน้าท่ีราชการอยู่ใน

ระหว่างรอบการประเมิน ให้ประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานและพฤติกรรมการปฏิบติัราชการ โดยมี

สัดส่วนคะแนนของแต่ละองคป์ระกอบร้อยละ 50 

  ข้อ 5 ในแต่ละรอบการประเมิน ให้แต่ละหน่วยงานในสังกัดสํานักงานศาลยุติธรรม

นําผลคะแนนการประเมินผลการปฏิบัติราชการมาจัดกลุ่มตามผลคะแนน โดยให้แบ่งกลุ่มคะแนน

โดยให้แบ่งกลุ่มคะแนนผลการประเมินเป็น 5 ระดับ ดังนี ้

   ระดบัดีเด่น คะแนนตั้งแต่ 90 – 100 คะแนน 

   ระดบัดีมาก คะแนนตั้งแต่ 80 - 89.99 คะแนน 

   ระดบัดี  คะแนนตั้งแต่ 70 - 79.99 คะแนน 

   ระดบัพอใช ้ คะแนนตั้งแต่ 60 - 69.99 คะแนน 

   ระดบัตอ้งปรับปรุง คะแนนตํ่ากวา่ 60 คะแนน 

 

  ข้อ 6 การประเมินผลการปฏิบัติราชการต้องมีความชัดเจนหรือมีหลักฐาน

ประกอบการประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ

ศาลยุติธรรมให้เป็นไปตามแบบแนบท้ายหลกัเกณฑ์นี ้ซ่ึงแยกเป็น 2 แบบ คือ 

   (1) แบบสรุปการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการศาลยุติธรรม

สาํหรับตาํแหน่งประเภทบริหาร และประเภทอาํนวยการ (แบบ งด.1/1) 
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   (2) แบบสรุปการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการศาลยุติธรรม

สาํหรับตาํแหน่งประเภทวชิาการ และประเภททัว่ไป (แบบ งด.1/2) 

  ข้อ 7 ให้แต่ละหน่วยงานในสังกัดสํานักงานศาลยุติธรรม จัดเก็บผลการประเมิน

และหลักฐานแสดงความสําเร็จของงานและพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ และเอกสารอืน่ทีเ่กี่ยวข้อง

รวมไว้กับแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการศาลยุติธรรม (แบบ งด.1/1 งด.1/2) 

ไวท่ี้หน่วยงานในแฟ้มประวติั หรือรูปแบบอ่ืนตามความเหมาะสม โดยใหส้ามารถคน้หาไดส้ะดวก

ในกรณีท่ีสาํนกังานศาลยติุธรรมจะใชป้ระกอบการพจิารณา โดยใหส่้งเฉพาะแบบสรุปผล 

การจดัสรรวงเงินสาํหรับขา้ราชการศาลยติุธรรม (แบบ งด.4) ไปยงัสาํนกังานศาลยติุธรรม 

  ข้อ 8 ผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการศาลยุติธรรม สํานักงาน

ศาลยุติธรรมนําไปใช้ประกอบการพจิารณาในการบริหารทรัพยากรบุคคล เช่น การแต่งตั้งการเล่ือน

เงินเดือน การให้ออกจากราชการ การพฒันาและเพิ่มพูนประสิทธิภาพการปฏิบติัราชการและอาจ

นาํไปใชป้ระกอบการตดัสินใจในการใหร้างวลัจูงใจและค่าตอบแทนต่าง ๆ ดว้ยก็ได ้

  ข้อ 9 การประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการศาลยุติธรรม ให้ดําเนินการ

ตามวธีิการ ดังต่อไปนี ้

   (1) ในแต่ละรอบการประเมินให้ผูป้ระเมินและผูรั้บการประเมินกําหนด

ขอ้ตกลงร่วมกนัเก่ียวกบัการมอบหมายงานและการประเมินผลการปฏิบติัราชการ กาํหนดดชันีช้ีวดั

หรือหลกัฐานบ่งช้ีความสาํเร็จของงานอยา่งเป็นรูปธรรมและเหมาะสมกบัลกัษณะงาน สาํหรับ 

การกาํหนดตวัช้ีวดัให้พิจารณาวธีิการถ่ายทอดตวัช้ีวดัจากยุทธศาสตร์ศาลยติุธรรมหรือนโยบายของ

ผูบ้งัคบับญัชาตามลาํดบัชั้นลงมาเป็นหลกัก่อน ซ่ึงหน่วยงานสามารถเลือกหรือปรับตวัช้ีวดัตามท่ี

สาํนกังานศาลยติุธรรมกาํหนดไดต้ามความเหมาะสม 

   (2) ในแต่ละรอบการประเมินให้ผูป้ระเมินตามขอ้ 2 ประเมินผลการปฏิบติั

ราชการของผูรั้บการประเมินตามหลกัเกณฑ์และวิธีการท่ีได้ประกาศไว ้และตามขอ้ตกลง หรือ

ตวัช้ีวดัท่ีไดท้าํไวก้บัผูรั้บการประเมิน 

   (3) ในระหว่างรอบการประเมินให้ผูป้ระเมินให้คาํปรึกษาแนะนาํผูรั้บการ

ประเมิน เพื่อการปรับปรุง แก้ไข พฒันา เพื่อนําไปสู่ผลสัมฤทธ์ิของงาน และพฤติกรรม หรือ

สมรรถนะในการปฏิบติัราชการ และเม่ือส้ินรอบการประเมินผูป้ระเมินกบัผูรั้บการประเมินควร

ร่วมกนัทาํการวิเคราะห์ผลสําเร็จของงาน และพฤติกรรมหรือสมรรถนะในการปฏิบติัราชการ เพื่อ

หาความจาํเป็นในการพฒันาเป็นรายบุคคลดว้ย 

   (4) ในการประเมินผลการปฏิบติัราชการในแต่ละคร้ัง ให้ผูป้ระเมินแจง้ผล

การประเมินใหผู้รั้บการประเมินทราบเป็นรายบุคคล โดยให้ผูรั้บการประเมินลงลายมือช่ือรับทราบ
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ผลการประเมิน  กรณีท่ีผู ้รับการประเมินไม่ยินยอมลงลายมือช่ือรับทราบผลการประเมินให้

คณะกรรมการกลัน่กรองผลการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการศาลยุติธรรมระดบั

หน่วยงานตามขอ้ 10 (1) อยา่งนอ้ยหน่ึงคนซ่ึงไม่ใช่ผูป้ระเมินลงลายมือช่ือเป็นพยานวา่ไดมี้การแจง้

ผลการประเมินดงักล่าวแลว้ดว้ย 

   (5) ให้ผูป้ระเมินประกาศรายช่ือขา้ราชการศาลยุติธรรมผูมี้ผลการปฏิบัติ

ราชการเฉพาะท่ีอยูใ่นระดบัดีเด่นและดีมากในท่ีเปิดเผยให้ทราบทัว่กนั เพื่อเป็นการยกยอ่ง ชมเชย

และสร้างแรงจูงใจใหพ้ฒันาผลการปฏิบติัราชการในรอบการประเมินต่อไปใหดี้ยิง่ข้ึน 

   (6) ให้ผูป้ระเมิน โดยความเห็นชอบของผูบ้งัคบับญัชาหรือผูบ้งัคบับญัชา

เหนือข้ึนไปอีกชั้ นหน่ึง (ถ้ามี) จัดส่งผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการศาล

ยุติธรรมในหน่วยงานของตนตามแบบสรุปผลการจดัสรรวงเงินสําหรับขา้ราชการศาลยุติธรรม 

(แบบ งด.4) เสนอต่อคณะกรรมการกลัน่กรองผลการประเมินผลการปฏิบติัราชการของสํานกังาน

ศาลยติุธรรม 

  ข้อ 10 เพื่อให้มีกลไกสนับสนุนความโปร่งใสและเป็นธรรมในการประเมินผลการ

ปฏิบัติราชการให้ผู้พิพากษาซ่ึงเป็นหัวหน้าในศาลยุติธรรม หรือเลขาธิการสํานักงานศาลยุติธรรม 

แล้วแต่กรณี แต่งตั้งคณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ

ศาลยุติธรรมทําหน้าที่พิจารณาเสนอความเห็นเกี่ยวกับมาตรฐานและความเป็นธรรมของ 

การประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการศาลยุติธรรมในสังกัด โดยให้มีองค์ประกอบและ

หน้าที ่ดังนี ้

   (1) คณะกรรมการกลัน่กรองผลการประเมินผลการปฏิบติัราชการ 

ของขา้ราชการศาลยุติธรรมระดับหน่วยงาน มีหน้าท่ีเสนอความเห็นเก่ียวกบัผลการประเมินผล 

การปฏิบติัราชการของขา้ราชการศาลยติุธรรมในหน่วยงาน ประกอบดว้ย ผูอ้าํนวยการ และหวัหนา้

ส่วนหรือหวัหนา้กลุ่ม อยา่งนอ้ยส่ีคนเป็นกรรมการ 

   (2) คณะกรรมการกลัน่กรองผลการประเมินผลการปฏิบติัราชการ 

ของข้าราชการศาลยุติธรรมระดับสํานักงานศาลยุติธรรม มีหน้าท่ีเสนอความเห็นเก่ียวกับผล 

การประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการศาลยุติธรรมประเภทอาํนวยการ ประเภทวิชาการ 

และประเภททัว่ไปทุกระดบั ประกอบด้วย รองเลขาธิการสํานักงานศาลยุติธรรม ผูต้รวจราชการ

สาํนกังานศาลยติุธรรมและผูอ้าํนวยการสาํนกัคณะกรรมการขา้ราชการศาลยติุธรรมเป็นกรรมการ 

  ข้อ 11 หลกัเกณฑ์นีใ้ห้ใช้กบัการประเมินผลการปฏิบัติราชการของผู้ดํารงตําแหน่ง

ทุกประเภท 
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 3.2 แบบฟอร์มทีใ่ช้ในการประเมนิผลการปฏบัิตริาชการของข้าราชการ 

ศาลยุติธรรม       

        

      แบบ งด.1/1  

                    ประเภทวชิาการและประเภททัว่ไป 

แบบสรุปการประเมนิผลการปฏบัิติราชการของข้าราชการศาลยุติธรรม 

ส่วนที ่1 :  ข้อมูลของผู้รับการประเมนิ 

รอบการประเมิน  

รอบท่ี 1 1 ตุลาคม                            ถึง 31 มีนาคม  

                         รอบท่ี 2  1 เมษายน                          ถึง 30 กนัยายน  

ช่ือผูรั้บการประเมิน (นาย/นาง/นางสาว) 

ตาํแหน่ง                                                               ประเภทตาํแหน่ง 

ระดบัตาํแหน่ง                                                             สังกดั 

 ช่ือผูป้ระเมิน (นาย/นาง/นางสาว) 

ตาํแหน่ง  

 

 

 

 

 

กฎก.พ.ว่าด้วยการเลือ่นเงนิเดอืน พ.ศ. 2552 

 

 

 

คาํช้ีแจง 

แบบสรุปการประเมินผลการปฏิบติัราชการ ประกอบดว้ย 

ส่วนท่ี 1:   ขอ้มูลของผูรั้บการประเมิน เพ่ือระบุรายละเอียดต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวัผูรั้บการประเมิน 

ส่วนท่ี 2:   ผลการปฏิบติัราชการ ใชเ้พ่ือกรอกค่าคะแนนการประเมินในองคป์ระกอบดา้นผลสมัฤทธ์ิของ

งาน องคป์ระกอบดา้นพฤติกรรมการปฏิบติัราชการ ในแบบสรุปส่วนท่ี 2 ยงัใชส้าํหรับสรุปผลคะแนนการปฏิบติั

ราชการรวมดว้ย 

ส่วนท่ี 3:   แผนพฒันาการปฏิบติัราชการรายบุคคล ผูป้ระเมินและผูรั้บการประเมินร่วมกนัจดัทาํแผนพฒันา

ผลการปฏิบติัราชการ 

ส่วนท่ี 4:   การรับทราบผลการประเมิน ผูรั้บการประเมินลงนามรับทราบผลการประเมิน 

ส่วนท่ี 5:   ความเห็นของผูบ้งัคบับญัชาเหนือข้ึนไป ผูบ้งัคบับญัชาเหนือข้ึนไปกลัน่กรองผลการประเมิน

แผนพฒันาผลการปฏิบติัราชการ และใหค้วามเห็น 



42 

ส่วนที ่2 :  สรุปผลกาประเมนิ (นําคะแนนมาจากแบบ งด. 2 และงด. 3 ) 

 

คะแนนการประเมิน คะแนน 

(ก) 

นํา้หนัก 

(ข) 

รวมคะแนน 

(ก) X (ข) 

องค์ประกอบที ่1 : ผลสัมฤทธ์ิของงาน  70%  

องค์ประกอบที ่2 : พฤติกรรมการปฏิบติัราชการ

(สมรรถนะ) 

 30%  

องค์ประกอบอืน่ (ถา้มี)    

   รวม 100%  

 

ระดับผลการประเมิน (คาํอธิบายตามหลกัเกณฑแ์ละวธีิการประเมินผลการปฏิบติัราชการขอ้ 5) 

      ดีเด่น(....)        ดีมาก(....)        ดี (.....)            พอใช้ (.....)        ต้องปรับปรุง  (....)   

(90-100คะแนน)  (80-89.99คะแนน)  (70-79.99คะแนน) (60-69.99คะแนน) (ตํากว่า 60 คะแนน) 

 

ส่วนที ่3 แผนพฒันาการปฏิบัติราชการรายบุคคล 

 

ความรู้/ทกัษะ/สมรรถนะท่ีตอ้ง

ไดรั้บการพฒันา 

วธีิการพฒันา ช่วงเวลาท่ีตอ้งการการ

พฒันา 
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ส่วนที ่4  : การรับทราบผลการประเมนิ 

 

 

 

 

อาศยัอาํนาจตามมาตรา 8(5) และมาตรา 74 แห่งพระราชบญัญติัระเบียบ

ขา้ราชการพล 

 

ส่วนท่ี  : ความเห็นผูบ้งัคบับญัชาเหนือข้ึนไป 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ผูรั้บการประเมิน : 

  ไดรั้บทราบผลการประเมินและแผนพฒันาการปฏิบติัราชการ    ลงช่ือ :  ………..……… 

รายบุคคลแลว้                     ตาํแหน่ง : …………….. 

                      วนัท่ี : ……………….… 

ผูป้ระเมิน 

     ไดแ้จง้ผลการประเมินและผูรั้บการประเมินไดล้งนามรับทราบลงช่ือ : ………………. 

     ไดแ้จง้ผลการประเมินเม่ือวนัท่ี...........................................      ตาํแหน่ง  : 

……………… 

แต่ผูรั้บการประเมินไม่ลงนามรับทราบ                                       วนัท่ี  : ………………… 

โดยมี ...................................................เป็นพยาน.  

        ลงช่ือ : …………………………………พยาน 

        ตาํแหน่ง  : …………………………… 
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ผูบ้งัคบับญัชาเหนือข้ึนไป : 

   เห็นดว้ยกบัผลการประเมิน 

   มีความเห็นต่าง ดงัน้ี                                                  ลงช่ือ : ……………………… 

.........................................................................          ตาํแหน่ง : ………………….. 

..........................................................................        วนัท่ี  : ………………………. 

......................................................................... 

ผูบ้งัคบับญัชาเหนือข้ึนไปอีกชั้นหน่ึง (ถา้มี) : 

   เห็นดว้ยกบัผลการประเมิน 

   มีความเห็นต่าง ดงัน้ี                                                ลงช่ือ : …………………… 

.......................................................................          ตาํแหน่ง : ………………….. 

......................................................................           วนัท่ี : ……………………… 

..................................................................... 
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แบบประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน    นาย/นาง/นางสาว............................................................(เลือกหรือปรับใชต้วัช้ีวดัตามคู่มือตวัช้ีวดั ) 

 

ผลสัมฤทธ์ิตัวช้ีวดัผลงาน 

คะแนนตามระดับค่าเป้าหมาย คะแนน (ก) นํา้หนัก(ข) รวมคะแนน

(ค) 

 (ค=กxข) 

1 2 3 4 5 

ตัวช้ีวดัที ่1 
 

        

ตัวช้ีวดัที ่2 
 

        

ตัวช้ีวดัที ่3 
 

        

ตัวช้ีวดัที ่4 
 

        

 (ข)=100% (ค)  =  

แปลงคะแนนรวม (ค)ขา้งตน้เป็นคะแนนการประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานท่ีมีฐานคะแนนเตม็เป็น 100คะแนน  

(โดยนาํ 20 มาคูณ) 

(คx20) = 

 

หมายเหตุ  นําคะแนนทีไ่ด้  .....  คะแนนไปใส่ในแบบ งด.  1 องค์ประกอบที ่1 ผลสัมฤทธ์ิของงาน 

              ลงช่ือ............................................ผูรั้บการประเมิน                                  ลงช่ือ................................................ผูป้ระเมิน  

                      (                                            )                                                                  (                                                )  

ท่ีมา : คู่มือการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการศาลยติุธรรม 
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แบบประเมนิพฤตกิรรมการปฏิบัตริาชการ (สมรรถนะ)................................................................................................................................................................... 

 

สมรรถนะ 

คะแนนตามระดบัค่าเป้าหมาย  

คะแนน 

(ก) 

 

นํา้หนัก 

(ข) 

 

คะแนนรวม

(ค) 

(ค=ก xข) 

บันทึกการประเมิน 

โดยผู้ประเมิน (ถ้ามี) 

และในกรณพีืน้ที่ไม่พอให้

บันทึกลงในเอกสารด้านหลัง 

 

แนวทางการประเมินพฤติกรรม 

การปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ 

1 

จาํเป็นตอ้ง

พฒันาอยา่งยิ่ง 

2 

ตอ้งพฒันา 

3 

พอใช ้

4 

ดี 

5 

ดีเยีย่ม 

สมรรถนะหลกั               ไดน้าํคะแนนมาจากแบบประเมิน

สมรรถนะอ่ืน ๆมาสรุปไว้ในแบบ

ประเมินน้ีระบุท่ีมา........ 

       ใชแ้บบประเมินน้ีใน 

การประเมินสมรรถนะ โดยตั้งมาตร

วดัสมรรถนะซ่ึงส่วนราชการเห็นว่ามี

ความเหมาะสม (ระบุรายละเอียด

มาตรวดัสาํหรับแต่ละระดบัคะแนน) 

หมายเหตุ 

-ในช่องนํ้ าหนัก(ข) ให้ห น่วยงาน

ประเมินสมรรถนะแต่ละตวัโดยถ่วง

นํ้ าห นัก สมรรถน ะทุกสมรรถน ะ

รวมกนัแลว้ให้ได ้100%  

-20  มาจาก 100  ห ารด้วยระดับค่ า

เป้าหมาย 5 ระดบั(100 หาร 5) 

-สมรรถนะในงานของแต่ละประเภท

ตาํแหน่งและระดบัตาํแหน่งตามคู่มือ

สมรรถนะของสาํนกังานศาลยติุธรรม   

1.การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ          

2.จิตสาํนึกในการให้บริการ          

3.การสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ          

4.จริยธรรม          

5.ทาํงานเป็นทีม          

สมรรถนะในงาน          

1.สภาวะผูน้าํ          

2.วิสยัทศัน์          

3.การวางกลยทุธ์          

4.ศกัยภาพเพ่ือนาํการเปล่ียนแปลง          

5.การควบคุมตนเอง          

6.การให้อาํนาจผูอ่ื้น          

                                                                                                                                        รวม (ข)=100% (ค)  = 

แปลงคะแนนรวม(ค)ขา้งตน้ เป็นคะแนนการประเมินผลสมัฤทธ์ิของงานท่ีมีฐานะคะแนนเตม็เป็น100 คะแนน             ค x 20  

ท่ีมา : คู่มือการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการศาล
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4. ข้อมูลพืน้ฐานเกีย่วกบัสํานักงานศาลยุตธิรรม 

 

 4.1 ความเป็นมา สํานักงานศาลยุติธรรม 

  ศาลยุติธรรมไดแ้ยกเป็นอิสระจากกระทรวงยุติธรรม เม่ือวนัท่ี 20 สิงหาคม พ.ศ. 

2542 โดยมีสํานักงานศาลยุติธรรมเป็นหน่วยงานอิสระ มีเลขาธิการสํานักงานศาลยุติธรรมเป็น

ผูบ้ ังคับบัญชาข้ึนตรงต่อประธานศาลฎีกา เพื่อให้ศาลยุติธรรมมีความเป็นอิสระอย่างแท้จริง 

สามารถดุลและคานอาํนาจนิติบญัญติัและอาํนาจบริหารไดอ้ยา่งเหมาะสม 

 

โครงสร้างสํานักงานศาลยุติธรรม 

 

 

 

ภาพท่ี 2.4  โครงสร้างศาลยติุธรรม 

 

ท่ีมา : สาํนกังานศาลยติุธรรม 
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 4.2 อาํนาจหน้าที ่สํานักงานศาลยุติธรรม 

  สาํนกังานศาลยติุธรรมมีอาํนาจหนา้ท่ีเก่ียวกบังานธุรการศาลยติุธรรม อาทิ 

การจดัทาํงบประมาณรายจ่ายประจาํปี การบริหารการเงิน การพสัดุ การวางแผนเก่ียวกบับุคลากร  

การบริหารจดัการอาคารสถานท่ี งานทางวิชาการ และงานส่งเสริมงานตุลาการ ซ่ึงลกัษณะของงาน

เหล่าน้ีเป็นไปตามลกัษณะของการบริหารองคก์รหรือหน่วยงาน และท่ีสําคญัคือ การสนบัสนุนงาน

ตุลาการหน่วยงานในสาํนกังานศาลยติุธรรม 

  ตามพระราชบญัญัติระเบียบบริหารราชการศาลยุติธรรม พ.ศ. 2543 กาํหนดให้

สํานกังานศาลยุติธรรมเป็นส่วนราชการท่ีมีฐานะเป็นนิติบุคคล มีอาํนาจหน้าท่ีเก่ียวกบังานธุรการ 

ของศาลยุติธรรม งานส่งเสริมตุลาการและงานวิชาการ เพื่อสนบัสนุนและอาํนวยความสะดวกแก่

ศาลยุติธรรม รวมทั้ งเสริมสร้างให้การพิจารณาพิพากษาคดีเป็นไปโดยสะดวก รวดเร็ว และมี

ประสิทธิภาพ โดยแบ่งส่วนราชการภายในดงัน้ี 

  ส่วนกลาง มีจาํนวน 22 หน่วยงาน ได้แก่ หน่วยงานท่ีไม่สังกัดกองและสํานัก 

จาํนวน 3 หน่วยงาน และหน่วยงานระดบักอง 6 หน่วยงาน หน่วยงานระดบัสํานกั 13 หน่วยงาน 

โดยเป็นหน่วยประสานกาํกบัติดตามใหค้าํปรึกษา แนะนาํ และวางหลกัเกณฑแ์นวทางปฏิบติัต่าง ๆ 

  ระดบัภาค มีจาํนวน 9 หน่วยงาน ได้แก่ สํานกังานศาลยุติธรรมประจาํภาค 1 ถึง 

ภาค 9  โดยเป็นหน่วยงานส่งเสริมสนบัสนุนงานศาลในดา้นบริหารจดัการและดา้นวชิาการ 

 4.3 บทบาทและภารกจิ สํานักงานศาลยุติธรรม  บทบาทและภารกิจของสํานักงานศาล

ยุติธรรม มีดังนี ้

  1) กาํหนดนโยบายการบริหารดา้นบุคลากร งบประมาณและแผนงานให้เป็นไป

ตามหลกัการสร้างระบบบริหารกิจการบา้นเมืองและสังคมท่ีดี (Good Governance) 

  2) ดาํเนินการด้านเลขานุการของคณะกรรมการตุลาการ (ก.ต.) คณะกรรมการ

บริหารศาลยติุธรรม (ก.บ.ศ.) และคณะกรรมการขา้ราชการศาลยติุธรรม (ก.ศ.) 

  3) สรรหาอตัรากาํลงัขา้ราชการตุลาการและธุรการ พร้อมทั้งพฒันาศกัยภาพและ

ทกัษะอยา่งเป็นระบบและต่อเน่ือง 

  4) ส่งเสริมงานวิจัยเพื่อพัฒนากฎหมายและระบบงานของศาลยุติธรรมให้มี

ประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 

  5) ติดตามและประเมินผลการปฏิบติังาน กาํหนดตวัช้ีวดัประสิทธิผลและมูลค่า

ผลงานต่อหน่วย (Unit Cost) 
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  6) ประสานกบัหน่วยงานในกระบวนการยติุธรรมเพื่อคุม้ครองสิทธิมนุษยชนอยา่ง

กวา้งขวางโครงสร้างลกัษณะงานของสํานักงานศาลยุติธรรมตามโครงสร้างลกัษณะงานของศาล

ยุติธรรม แบ่งได้เป็น 2 ส่วน คือส่วนงานตุลาการและส่วนงานธุรการ ในส่วนงานตุลาการ 

รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ.2550 มาตรา 197 บญัญติัให้การพิจารณาพิพากษาอรรถคดี

เป็นอาํนาจของศาล ซ่ึงตอ้งดาํเนินการให้เป็นไปโดยยุติธรรมตามรัฐธรรมนูญ ตามกฎหมายและใน

พระปรมาภิไธยพระมหากษตัริย ์มาตรา 218 กาํหนดให้ศาลยุติธรรมมีอาํนาจพิจารณาพิพากษาคดี

ทั้งปวงไดแ้ก่ คดีแพ่ง คดีอาญา คดีลม้ละลาย และคดีประเภทอ่ืน นอกเหนือจากคดีท่ีรัฐธรรมนูญ

หรือกฎหมายบญัญติัให้อยูใ่นอาํนาจของศาลอ่ืน ในขณะท่ีศาลอ่ืนนอกระบบศาลยติุธรรม ซ่ึงไดแ้ก่ 

ศาลรัฐธรรมนูญ ศาลปกครอง และศาลทหาร มีอาํนาจหนา้ท่ีพิจารณาพิพากษาคดีท่ีอยูใ่นเขตอาํนาจ

ของศาลตนเอง ระบบศาลยุติธรรมแบ่งออกเป็น 3 ชั้น คือ ศาลชั้นตน้ ศาลอุทธรณ์ ศาลฎีกา ในส่วน

งานธุรการ มีหน้าท่ีส่งเสริมสนับสนุนงานตุลาการและงานวิชาการของศาลยุติธรรม ทั้งทางด้าน

บุคลากร และอุปกรณ์ต่าง ๆ แก่ส่วนงานตุลาการ ซ่ึงเป็นหนา้ท่ีโดยตรงท่ีสาํนกังานศาลยติุธรรมตอ้ง

เป็นผูดู้แลดาํเนินงานดา้นธุรการให้เป็นไปดว้ยความเรียบร้อย องค์กรบริหารของศาลยุติธรรมท่ีมี

อาํนาจหนา้ท่ีบริหารงานของศาลยติุธรรม แบ่งออกเป็น 3 องคก์ร คือ  

  1. คณะกรรมการตุลาการศาลยติุธรรม (ก.ต.) 

  2. คณะกรรมการบริหารศาลยติุธรรม( ก.บ.ศ.) 

  3. คณะกรรมการขา้ราชการศาลยติุธรรม (ก.ศ.) 

 

  1. คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) 

   ทาํหนา้ท่ีในการบริหารงานบุคคลของขา้ราชการตุลาการ โดยเป็นองคก์รท่ีมี 

บทบาทและภารกิจในการวางแผนกาํลงัคนในดา้นตุลาการ เป็นตน้วา่ การกาํหนดคุณสมบติัเฉพาะ

ตาํแหน่ง การสรรหาบุคลากรท่ีมีคุณภาพ   การบรรจุแต่งตั้ง  การพฒันาบุคลากร การควบคุมให้

ข้าราชการตุลาการอยู่ในกรอบแห่งจริยธรรม และมาตรการในการรักษาวินัยโดยอาศยัระบบ

คุณธรรม ทั้งน้ีเพื่อให้ผูพ้ิพากษามีหลกัประกนัอนัมัน่คงวา่จะไดรั้บการสนบัสนุนและการคุม้ครอง

ให้มีความอิสระอย่างแท้จริง คณ ะกรรมการประกอบด้วย ประธานศาลฎีกาเป็นประธาน 

โดยตาํแหน่งกบัผูพ้ิพากษาทัว่ประเทศ ชั้นศาลฎีกา 6 คน  ศาลอุทธรณ์ จาํนวน 4 คน และศาลชั้นตน้

จาํนวน 2 คน และกรรมการผูท้รงคุณวุฒิสภาคดัเลือกอีก 2 คน ซ่ึงมีวาระในการดาํรงตาํแหน่ง 

คราวละ 2 ปี 
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  2. คณะกรรมการบริหารศาลยุติธรรม  (ก.บ.ศ.) 

   เป็นองค์กรบริหารท่ีทาํหน้าท่ีคล้ายกับคณะรัฐมนตรี กล่าวคือ เป็นผูก้าํหนด

โครงสร้างของสํานักงานศาลยุติธรรมตลอดจนการแบ่งส่วนราชการภายในองค์กร วางระเบียบ

ขอ้บงัคบัในการบริหารราชการ ให้ความเห็นชอบแก่เลขาธิการสํานกังานศาลยุติธรรมในการเสนอ

ร่างกฎหมายท่ีเก่ียวกับการบริหารราชการ ให้ความเห็นชอบในการจัดทํางบประมาณรายจ่าย

ประจาํปี ใหค้วามเห็นชอบในการบริหารจดัการงบประมาณและพสัดุ กาํกบัดูแลการบริหารราชการ

ของสํานกังานศาลยุติธรรมให้เป็นไปตามกฎหมายและระเบียบแบบแผน รวมทั้งมีอาํนาจสั่งยบัย ั้ง

การบริหารราชการท่ีไม่ถูกต้องได้ ให้ความเห็นชอบในการจดัตั้ ง ยุบเลิก หรือเปล่ียนแปลงเขต

อาํนาจศาล กาํหนดจาํนวนผูพ้ิพากษาในแต่ละศาลให้เหมาะสมตามความจาํเป็นของทางราชการ 

คณะกรรการประกอบดว้ย ประธานศาลฎีกา  เป็นประธานโดยตาํแหน่งและขา้ราชการตุลาการใน

ศาลชั้ นต้น ศาลอุทธรณ์  ศาลฎีกา ท่ีได้รับการเลือกผู ้พิพากษาทั่วประเทศชั้ นศาลละ 4 คน 

กับบุคคลภายนอกผูท้รงคุณวุฒิด้านงบประมาณ ด้านพัฒนาองค์กรหรือด้านบริหารจัดการท่ี

ประธานก.บ.ศ.และก.บ.ศ.ประจาํศาลเลือกมาไม่น้อยกว่า 2 คน แต่ไม่เกิน 4 คน วาระการดาํรง

ตาํแหน่งคราวละ 2 ปี 

  3. คณะกรรมการข้าราชการศาลยุติธรรม (ก.ศ.) 

   มีบทบาทหนา้ท่ีในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัขา้ราชการศาลยติุธรรม นบัตั้งแต่ 

การกาํหนดสายงานให้เหมาะสมและสอดคล้องกับความจาํเป็นในการปฏิบัติงาน สร้างเกณฑ์

มาตรฐานสําหรับกาํหนดตาํแหน่ง วางแผนอตัรากาํลงัคน การสรรหาบุคลากร กาํหนดวิธีการเขา้สู่

ตาํแหน่งการบรรจุแต่งตั้ง สิทธิประโยชน์ ค่าตอบแทน การพฒันาบุคลากร วินยั การลา สวสัดิการ

อ่ืน ๆ คณะกรรมการประกอบดว้ย รองประธานศาลฎีกาท่ีมีอาวุโสสูงสุดเป็นประธานโดยตาํแหน่ง 

ประธานศาลอุทธรณ์  เลขาธิการก.พ.และเลขาธิการสํานักงานศาลยุติธรรมเป็นกรรมการ  

โดยตาํแหน่งกบัขา้ราชการตุลาการซ่ึงได้รับการแต่งตั้งจาก ก.ต. ชั้นศาลละ 1 คน ขา้ราชการศาล

ยติุธรรมระดบั 8 ข้ึนไป (ปัจจุบนัเป็นขา้ราชการศาลยุติธรรมประเภทบริหารระดบัสูง และระดบัตน้ 

ข้าราชการศาลยุติธรรมประเภทวิชาการระดับเช่ียวชาญ และระดับชํานาญการพิเศษประเภท

วิชาการ) ท่ีไดรั้บคดัเลือกจากขา้ราชการศาลยุติธรรมระดบั 6 ข้ึนไป( ปัจจุบนัเป็นขา้ราชการศาล

ยุติธรรมประเภทบริหารระดบัสูง และระดับต้น ข้าราชการศาลยุติธรรมประเภทวิชาการระดบั

เช่ียวชาญระดบัชาํนาญการพิเศษ และระดบัชาํนาญการ ) จาํนวน 5 คนและบุคลากรผูท้รงคุณวุฒิ

ดา้นการพฒันาองคก์ร ดา้นการบริหารงานบุคคล หรือดา้นการบริหารจดัการท่ี ก.ศ.เลือกมาไม่เกิน 3 

คน ร่วมเป็นกรรมการ คณะกรรมการ มีวาระในการดาํรงตาํแหน่งคราวละ 2 ปี 
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  อาํนาจหน้าที ่มีดังต่อไปนี ้ 

  (1) ดาํเนินการเก่ียวกบัราชการประจาํและงานในหนา้ท่ีของคณะกรรมการ 

ขา้ราชการศาลยติุธรรมตามกฎหมายวา่ดว้ยระเบียบบริหารราชการศาลยติุธรรม และกฎหมายอ่ืนท่ี 

เก่ียวขอ้ง 

  (2) ดาํเนินการเก่ียวกบังานเลขานุการของคณะกรรมการขา้ราชการศาลยติุธรรม 

และคณะอนุกรรมการท่ีคณะกรรมการขา้ราชการศาลยติุธรรมแต่งตั้ง 

  (3) ศึกษา วเิคราะห์ วจิยั เก่ียวกบันโยบาย หลกัเกณฑ ์ระบบ หรือมาตรฐาน  

รวมทั้งการติดตามประเมินผล การบริหารงานบุคคล และการประเมินบุคคลของขา้ราชการศาล 

ยติุธรรม ลูกจา้ง และการจา้งงานประเภทอ่ืน เพื่อเสนอต่อคณะกรรมการขา้ราชการศาลยติุธรรม 

  (4) ดาํเนินการเก่ียวกบัการเสนอแนะนโยบาย ระบบ หลกัเกณฑ ์หรือแนวทางการ

พฒันาขา้ราชการศาลยุติธรรม ลูกจา้ง และการจา้งงานประเภทอ่ืนต่อคณะกรรมการขา้ราชการศาล

ยติุธรรม 

  (5) ดาํเนินการเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลของขา้ราชการศาลยุติธรรม ลูกจา้ง 

และการจา้งงานประเภทอ่ืน 

  (6) ดาํเนินการเก่ียวกับการเสริมสร้างวินัย การพฒันาคุณธรรม จริยธรรม และ

จรรยาบรรณของขา้ราชการศาลยุติธรรม ลูกจา้ง และการจา้งงานประเภทอ่ืน มาตรฐานการลงโทษ 

รวมทั้งดาํเนินการเก่ียวกบัการอุทธรณ์ ร้องทุกข ์และการรักษาระบบคุณธรรมในราชการสํานกังาน

ศาลยติุธรรม 

  (7) ดาํเนินการเก่ียวกบัการพฒันาระบบขอ้มูล การวางแผนกาํลงัคน การกาํหนด

ตาํแหน่งและอตัราเงินเดือนของขา้ราชการศาลยติุธรรม ลูกจา้ง และการจา้งงานประเภทอ่ืน 

  (8) จัดทํารายงานประจาํปีเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลของข้าราชการศาล

ยติุธรรม ลูกจา้ง และการจา้งงานประเภทอ่ืน 

  (9) ปฏิบติังานอ่ืนใดตามท่ีคณะกรรมการขา้ราชการศาลยติุธรรมมอบหมาย 

  (10) ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง  
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ภาพท่ี 2.5  โครงสร้างสาํนกัอาํนวยการประจาํศาลจงัหวดั 
 

ท่ีมา : สาํนกังานศาลยติุธรรม 

 

 หน้าทีค่วามรับผดิชอบของสํานักอาํนวยการประจําศาลจังหวดั/ศาลแขวง มดีังนี ้

1) บริหารจดัการงานธุรการคดีและกิจการของศาลยติุธรรม 

2) ดาํเนินการเก่ียวกบังานดา้นนิติกร เพื่อสนบัสนุนการพิจารณาพิพากษาคดี 

ของศาลยติุธรรม 

3) ดาํเนินการระงบัขอ้พิพาททางเลือกมาใชน้อกเหนือจากการพิจารณาพิพากษาคดี 

4) ดาํเนินการพฒันาระบบเทคโนโลยสีารสนเทศมาใชใ้นการบริหารจดัการงาน 

ธุรการคดีในสาํนกัอาํนวยการประจาํศาล 

5) ใหค้าํปรึกษา แนะนาํ และบริการประชาชนเก่ียวกบักระบวนพิจารณาคดี 

ของศาลยติุธรรม 

6) ดาํเนินการเก่ียวกบังบประมาณ การเงิน  การบญัชี การพสัดุ อาคารสถานท่ีและ 

ยานพาหนะของสาํนกัอาํนวยการประจาํศาล 

7) บริหารงานทัว่ไปของสาํนกัอาํนวยการประจาํศาล 

 

              สํานักอาํนวยการประจําศาลจังหวดั 

       ผูอ้าํนวยการสาํนกัอาํนวยการประจาํศาลจงัหวดั 

ส่วนช่วย

อาํนวยการ 

    

   ส่วนคลงั 

ส่วนบริการ

ประชาชน

และประชา 

สัมพนัธ์ 

ส่วนคดี ส่วนช่วย

พิจารณาคดี 

ส่วนไกล่

เกล่ียและ

ประนอม 

ขอ้พิพาท 
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8) รายงานเก่ียวดว้ยคดีหรือรายงานกิจการอ่ืนตามคาํสั่งของประธานศาลฎีกา  

ประธานศาลอุทธรณ์ ประศาลอุทธรณ์ภาค อธิบดีผูพ้ิพากษาศาลชั้นตน้ อธิบดีผูพ้ิพากษาภาคและ 

ผูพ้ิพากษาหวัหนา้ศาล 

9) ปฏิบติังานอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายกาํหนด 

10) ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือ 

ไดรั้บมอบหมาย 

 แบ่งส่วนราชการภายในออกเป็น 6 ส่วนได้แก่ 

1. ส่วนช่วยอาํนวยการ มีหน้าทีแ่ละความรับผดิชอบ ดังนี ้

1) ปฏิบติังานสารบรรณทัว่ไปและสารบรรณคดี 

2) บริหารงานบุคคลเบ้ืองตน้และงานสวสัดิการของสาํนกัอาํนวยการ 

3) ดาํเนินงานราชพิธี รัฐพิธี งานพิธีการ และงานเลขานุการนกับริหาร 

4) ประสานความร่วมมือดา้นการยติุธรรมตลอดจนการประชุมเก่ียวกบัการบริหาร 

จดัการดา้นธุรการของศาล 

5) ดาํเนินงานรับ ส่งประเด็น และการส่งสาํนวนหรือเอกสารใหค้ณะกรรมการ 

วนิิจฉยัช้ีขาดอาํนายหนา้ท่ีระหวา่งศาล และสาํนกังานศาลปกครอง 

6) ดาํเนินการออกหนงัสือรับรอง การขอแรงทนาย การยมืและส่งสาํนวนศาลสูง 

7) ปฏิบติังานสารสนเทศ จดัทาํขอ้มูลสถิติ และดูแลระบบคอมพิวเตอร์ของสาํนกั

อาํนวยการ 

8) ปฏิบติังานหอ้งสมุดของสาํนกัอาํนวยการ 

9) ดาํเนินการเก่ียวกบัการจดัทาํแผนงาน โครงการ งานวชิาการของสาํนกัอาํนวยการ 

10) ศึกษา วเิคราะห์ เพื่อสนบัสนุนการพฒันาระบบงานศาล รวมทั้งการจดัทาํคาํขอ 

งบประมาณประจาํปี 

11) ปฏิบติังานท่ีมิไดก้าํหนดให้เป็นหนา้ท่ีของส่วนใดโดยเฉพาะ 

 2. ส่วนคลงั มีหน้าทีแ่ละความรับผดิชอบ ดังนี ้

1) ดาํเนินการเก่ียวกบัการเงินงบประมาณ และการเงินนอกงบประมาณ 

2) รับ-จ่ายเงินรางวลันาํจบั เงินในคดี และค่าป่วยการแก่ผูมี้สิทธิไดรั้บตาม 

กฎหมายหรือระเบียบท่ีกาํหนด การสาํรวจเงินกลางคา้งจ่าย รวมทั้งการหกัสินบนนาํจบัและ

ค่าใชจ่้ายในการดาํเนินการใหแ้ก่หน่วยงานเจา้ของรายได ้

3) ดาํเนินงานปรับพินยั ปรับนายประกนั การเก็บและคืนหลกัประกนั การรักษา 

เงินและเอกสารทางการเงิน 
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4) ปฏิบติังานบญัชีงบประมาณ บญัชีนอกงบประมาณ การจดัทาํงบเทียบยอดและ 

การรายงานทางการเงิน 

5) ประสานการจดัทาํคาํของบประมาณ ประเภทงบประจาํ บริหารงบประมาณ 

และการของบดาํเนินการเพิ่มเติม 

6) ดาํเนินการจดัซ่ือ จดัจา้ง ตรวจเก็บรักษา เบิกจ่าย จดัทาํทะเบียนคุมพสัดุและ 

ทรัพยสิ์น ตลอดจนการซ่อมบาํรุงและจาํหน่ายพสัดุ 

7) วเิคราะห์ ประเมินคุณภาพของพสัดุ บริหารสัญญา วางแผนการดาํเนินงานและ 

การจดัทาํพสัดุประจาํปี 

8) ดาํเนินการรักษาความปลอดภยั งานอาคารสถานท่ีและยานพาหนะรวมทั้งดูแล 

ระบบสาธารณูปโภค 

 3. ส่วนบริการประชาชนและประชาสัมพนัธ์ มีหน้าทีแ่ละความรับผดิชอบ ดังนี้ 

1) ใหบ้ริการเขียนคาํร้อง คาํขอ คาํแถลง และคาํคู่ความ รวมทั้งใหค้าํปรึกษา 

แนะนาํดา้นกฎหมายและสร้างความเขา้ใจท่ีดีแก่ประชาชน 

2) ปฏิบติังานปล่อยชัว่คราว รับคาํร้องการอุทธรณ์คาํสั่งท่ีศาลไม่อนุญาตใหป้ล่อย 

ชัว่คราว 

3) ดาํเนินการจดัทาํสัญญาคํ้าประกนัและสัญญาชั้นทุเลาการบงัคบัคดีการดาํเนินการ

กรณีการผดิสัญญาประกนั การแจง้อายดัและถอนอายดั 

4) ดาํเนินการประชาสัมพนัธ์ ผลิตส่ือประชาสมัพนัธ์ 

5) ปฏิบติังานติดตามและสืบทรัพยน์ายประกนั 

6) ดาํเนินงานในฐานะเจา้หนา้ท่ีตามคาํพิพากษา 

7) การคุม้ครองสิทธิประชาชนตามกฎหมาย 

 4. ส่วนคด ีมีหน้าที่และความรับผดิชอบ ดังนี ้

1) ดาํเนินการรับฟ้อง รับคาํคู่ความ ผดัฟ้อง ฝากขงั การยืน่คาํร้องขอฟ้ืนฟู  

การพิมพค์าํสั่งเบิกตวัผูต้อ้งหา 

2) ปฏิบติังานตรวจสอบตวัผูต้อ้งหาหรือจาํเลยและการสอบคาํใหก้ารผูต้อ้งหา 

หรือจาํเลย 

3) คาํนวณค่าธรรมเนียมและรับรองบญัชีค่าฤชาธรรมเนียม 

4) ดาํเนินการออกหมายต่าง ๆ ทั้งคดีแพง่และคดีอาญา 

5) ดาํเนินการรับ-ส่งหมาย ติดตามผล บนัทึกและแจง้ผลการส่งหมายปลดและ 

จาํหน่ายหมาย 
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6) ดาํเนินการส่งหมายทางไปรษณียแ์ละจดัทาํบญัชีรับ-ส่งหมายทางไปรษณีย ์

7) ดาํเนินการเก่ียวกบัสารบบความและสารบบคาํพิพากษา 

8) ดาํเนินการโตต้อบ รับคาํร้องหลงัคาํพิพากษา และการรับรองคดีถึงท่ีสุดรวมทั้ง 

การดาํเนินการเก่ียวกบัสาํนวนคดีสาขาหลงัคาํพิพากษา 

9) ตรวจสอบ จดัเก็บ จ่ายสาํนวนความและเอกสาร ตรวจสาํนวนก่อนและหลงั 

การพิจารณาพิพากษาคดี เสนอติดตามการจดัเก็บสาํนวนคดี รวมทั้งการใหบ้ริการคดัสาํเนาและ

รับรองเอกสาร 

10) ดาํเนินการเก็บสาํนวนคดีดาํ สาํนวนคดีแดง เก็บรักษากากสาํนวน 

11) ดาํเนินการเก่ียวกบังานในชั้นอุทธรณ์ – ฎีกา ไดแ้ก่ การรับฟ้อง การตรวจ 

สาํนวนและสารบาญ การรายงานเพื่อส่งสาํนวนก่อนส่งศาลสูง การเบิกตวัจาํเลย การนดัฟัง  

คาํพิพากษาและคาํสั่ง การขอทุเลาการบงัคบั การขยายระยะเวลาระหวา่งอุทธรณ์ –ฎีกา 

12) ดาํเนินการเก่ียวกบัคดีคุม้ครองผูบ้ริโภค 

 5. ส่วนช่วยพจิารณาคดี มีหน้าทีแ่ละความรับผดิชอบ ดังนี้ 

1) คน้ตวับทกฎหมายและคาํพิพากษาฎีกา บริการขอ้มูลทางกฎหมายและวชิาการ 

ตลอดจนการเตรียมความพร้อมก่อนการพิจารณาคดี 

2) ปฏิบติังานหนา้บลัลงักแ์ละบนัทึกคาํพยาน การพิมพแ์ละตรวจร่างคาํพิพากษา 

3) ดาํเนินการเตรียมสาํนวนและตรวจสอบสาํนวนก่อนวนันดั พิมพค์าํสั่งเบิกตวั 

จาํเลย เก็บรักษาคาํพิพากษาศาลสูง และงานปฏิบติัตามคาํสั่งศาลในรายงานกระบวนพิจารณา 

4) ดาํเนินการจดัทาํแผนท่ีพิพาทและเดินเผชิญสืบ การสืบเสาะและคุมประพฤติ 

และการประสานงานเก่ียวกบัล่าม นกัจิตวทิยา และนกัสังคมสงเคราะห์ 

5) ปฏิบติังานศูนยน์ดัความและติดตามพยาน 

6. ส่วนไกล่เกลีย่และประนอมข้อพพิาท มีหน้าทแีละความรับผดิชอบ ดังนี ้

1) ดาํเนินการเก่ียวกบัการไกล่เกล่ียและประนอมขอ้พิพาท 

2) การทาํสญัญาประนีประนอมยอมความ 

3) จดัทาํคาํขอเก่ียวกบัการเบิกจ่ายค่าตอบแทนผูป้ระนีประนอม 

4) ปฏิบติังานอ่ืน เก่ียวกบัการไกล่เกล่ียและประนอมขอ้พิพาท 
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5. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

 การศึกษาคน้ควา้ทบทวนวรรณกรรมต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัหัวขอ้วิจยั ผูว้ิจยัได้ศึกษา

วรรณกรรม งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการทาํวจิยั ดงัต่อไปน้ี คือ 

 อนุชา หอยสังข ์(2542) ไดศึ้กษาเร่ือง ความคิดเห็นของขา้ราชการกรมการปกครอง ท่ีมี

ต่อระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน ผลการศึกษาพบว่าขา้ราชการกรมการปกครองตาํแหน่ง

ปลดัอาํเภอ ระดบั 3-5 มีความคิดเห็นต่อระบบการประเมินผลการปฏิบติังานทั้ง 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้น

วธีิการประเมินผลการปฏิบติังาน ดา้นผูป้ระเมินผลการปฏิบติังาน ดา้นผลการประเมิน และดา้นการ

นาํผลการประเมินไปใช ้อยูใ่นระดบัดี ขา้ราชการปลดัอาํเภอท่ีมีสภาพภูมิหลงัทางเศรษฐกิจ สังคม 

และสถานภาพการทาํงานในดา้น อายุ รายได้ ระดบัตาํแหน่ง อายุราชการ และระยะเวลาในการ

ดาํรงตาํแหน่ง ท่ีแตกต่างกนั จะมีความคิดเห็นต่อระบบการประเมินผลการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั  

ขา้ราชการปลดัอาํเภอท่ีมีเพศและระดับการศึกษา ท่ีแตกต่างกนั จะมีความคิดเห็นต่อระบบการ

ประเมินผลการปฏิบติังานแตกต่างกนั  

 ทิพยว์รรณ  เก้ือกลู (2544)  ไดศึ้กษาเร่ือง ความเขา้ใจของขา้ราชการกรมการขนส่งทาง

บกท่ีมีต่อการประเมินผลการปฏิบติังาน  ผลการศึกษาพบว่า ขา้ราชการกรมการขนส่งทางบกมี

ความเข้าใจการประเมินผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับดี  ข้าราชการกรมการขนส่งทางบกท่ีมี

ลักษณะส่วนบุคคลด้าน อายุ และอัตราเงินเดือนแตกต่างกัน มีความเข้าใจการประเมินผลการ

ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั และขา้ราชการกรมการขนส่งทางบกท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคลด้านระดบั

การศึกษา ตาํแหน่งในการปฏิบติังาน และระยะเวลาในการรับราชการแตกต่างกนัมีความเขา้ใจการ

ประเมินผลการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 โสภิตา พฒัน์ทอง (2548) ไดศึ้กษาเร่ืองการพฒันาเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบติังาน

ของบุลากรสายปฏิบติัการวิชาชีพและบริหารทัว่ไป มหาวิทยาลยัวลยัลกัษณ์ ผลการศึกษาพบว่า 

ความคิดเห็นของบุคลากรสายปฏิบติัการวิชีพและบริหารทัว่ไป ระดบับงัคบับญัชา พบว่า ความ

คิดเห็นต่อเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบติังานสายปฏิบติัวิชาชีพและบริหารทัว่ไป พบวา่ ในระดบั

บงัคบับญัชา ในภาพรวมมีความคิดเห็น เห็นดว้ยในระดบัมาก  โดยในดา้นผลสาํเร็จของงาน มีความ

คิดเห็น เห็นดว้ยในระดบัมาก และดา้นพฤติกรรมบุคคลมีความคิดเห็น เห็นดว้ยระดบัมาก ส่วนใน

ระดับปฏิบัติการ ในภาพรวมมีความคิดเห็น เห็นด้วยระดับมาก โดยในด้านผลสําเร็จของงาน  

มีความคิดเห็น เห็นดว้ยในระดบัปานกลาง  และดา้นพฤติกรรมบุคคล มีความคิดเห็น เห็นดว้ย 

ในระดบัมาก โดยในดา้นผลสาํเร็จของงานมีความทั้ง 2 ดา้น คือดา้นผลสาํเร็จของงาน และ 
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ดา้นพฤติกรรมบุคคล มีความคิดเห็น เห็นดว้ยในระดบัมาก ซ่ึงเม่ือพิจารณาขอ้มูลบุคลากรต่อความ 

คิดเห็น พบวา่ วฒิุการศึกษา หน่วยงาน ตาํแหน่ง ผลการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีไดรั้บไดรั้บ 

ในปี 2546 และปี 2547 ท่ีแตกต่างกนั  มีความคิดเห็นต่อเกณฑก์ารประเมินผลการปฏิบติังาน 

ไม่แตกต่างกนั 

 วาสนา จนัทร์แสงสว่าง (2548) ศึกษาทศันคติของขา้ราชการต่อระบบการประเมินผล

การปฏิบติังาน ผลการศึกษาพบว่าในภาพรวมขา้ราชการมีทศันคติต่อระบบการประเมินผลการ

ปฏิบติังานอยู่ในระดบับวก เม่ือทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ

สถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา รายได ้ระดบัตาํแหน่ง และระยะเวลาปฏิบติังาน กบัทศันคติ

ของข้าราชการต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ปรากฏว่าสถานภาพการสมรสมี

ความสัมพนัธ์กบัทศัคติของขา้ราชการต่อระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัสําคญัทาง

สถิติท่ีระดบั 0.05 และปัญหาส่วนใหญ่เก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติังานเกิดจากผูป้ระเมิน

พิจารณาตามความรู้สึก ไม่มีความเป็นรูปธรรมและมาตรฐานเดียวกนั ขา้ราชการจึงเสนอแนะให้

ผูบ้ ังคับบัญชาควรท่ีช้ีแจงให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาได้ทราบ หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการ

ปฏิบติังานของหน่วยงานอยา่งชดัเจนและเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดเ้ขา้ไปมีส่วนร่วมในการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อให้ผู ้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจเก่ียวกับหลักเกณฑ์และวิธีการ

ประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งถูกตอ้ง และยอมรับการประเมินผลการปฏิบติังานยิง่ข้ึน 

 ปนัดดา พุกทอง (2551) ได้ศึกษา เก่ียวกับความคิดเห็นต่อการประเมินผลการ

ปฏิบติังานของพนักงานองค์การบริหารส่วนตาํบลคลองส่ี   พบว่าการปฏิบติังานของพนักงาน

องคก์ารบริหารส่วนตาํบลคลองส่ี อาํเภอคลองหลวง จงัหวดัปทุมธานี พบวา่ ในภาพรวม พนกังาน

องคก์ารบริหารส่วนตาํบลคลองส่ี มีความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังานทั้ง 4 ดา้น ไดแ้ก่ 

วธีิการประเมินผลการปฏิบติังาน ผูป้ระเมินผลการปฏิบติังาน ผลการประเมินการปฏิบติังาน และนาํ

ผลการประเมินไปใช ้อยูใ่นระดบัดี  การประเมินความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังานของ

พนักงานองค์การบริหารส่วนตาํบลคลองส่ี ท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัจะมีความคิดเห็นต่อ

การประเมินผลการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั ผลการทดสอบพบว่าพนักงานองค์การบริหารส่วน

ตาํบลคลองส่ีท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้ง

ไว ้ การประเมินความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังานพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบล

คลองส่ี ท่ีมีอายุราชการ อายุงาน ท่ีต่างกันจะมีความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ี

แตกต่างกนั ผลการทดสอบพบว่าพนกังานองค์การบริหารส่วนตาํบลคลองส่ี ท่ีมีอายุราชการ อายุ

งานต่างกนั มีความคิดเห็นท่ีไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมุติฐานท่ีตั้งไว ้
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 เติมใจ  โคตรดก (2552) ได้ศึกษาเร่ือง ความคิดเห็นเก่ียวกับการประเมินผลการ

ปฏิบติังานของพนกังานสถาบนัวจิยัจุฬาภรณ์ ผลการศึกษาพบวา่พนกังานสถาบนัวจิยัจุฬาภรณ์ ท่ีมี

ลกัษณะบุคคลท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัระบบและวิธีการประเมินผลการปฏิบติังาน

แตกต่างกนั คือควรจดัให้มีการประเมินผลการปฏิบติังานปีละ 2 คร้ัง ผูท่ี้ทาํหน้าท่ีประเมินผลการ

ปฏิบัติงานควรมี 2 คน องค์ประกอบของคณะผู ้ประเมินควรประกอบด้วย ผู ้บังคับบัญชา 

คณะกรรมการประเมิน และเพื่อนร่วมงาน ผู ้ท่ีควรเป็นผู ้พิจารณากําหนดเป้าหมายในการ

ประเมินผลการปฏิบติังาน ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่าควรเป็นผูบ้งัคบับญัชาและพนกังานร่วมกนั 

และคิดเห็นวา่หลงัจากการประเมินผลการปฏิบติังานเสร็จส้ินลงผูบ้งัคบับญัชาและผูป้ระเมินควร

แจง้ผลการประเมินใหผู้รั้บการประเมินทราบโดยแจง้เป็นรายบุคคล รองลงมาคือแจง้เป็นรายกรณีท่ี

มีปัญหา    

 ณิชกลุ สระนํ้า (2555)) ไดศึ้กษาเร่ืองความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการประเมินผล

การปฏิบติังานของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม ผลการศึกษาพบวา่บุคลากรมี

ความคิดเห็นต่อระบบการประเมินผลการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก โดยในดา้นพื้นท่ีปฏิบติังาน 

พบว่าขา้ราชการหน่วยงานส่วนกลางกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม ท่ีปฏิบติัราชการท่ีกล้วยนํ้ าไทมี

ความคิดเห็นดา้นผลการประเมินผลการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก ส่วนขา้ราชการท่ีปฏิบติังานท่ี

ถนนราม 6 จาํนวน มีคิดเห็นอยูใ่นระดบันอ้ย 

 นฤมล  ปรองชู (2555) ศึกษา  ความคิดเห็นของขา้ราชการกรมสุขภาพจิตท่ีมีต่อระบบ

ประเมินผลการปฏิบติัราชการ  ผลการศึกษาพบวา่ขา้ราชการกรมสุขภาพจิตท่ีมีต่อระบบประเมินผล

การปฏิบติัราชการของขา้ราชการ โดยรวมเห็นดว้ยอยู่ในระดบัมาก และดา้นต่าง ๆ จาํนวน 6 ดา้น 

เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมากทั้ง 6 ดา้น เช่นเดียวกนั โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ดา้นผูป้ระเมินผล

งาน รองลงมาเป็นดา้นการแจง้ผลการประเมิน ดา้นสมรรถนะ ดา้นผลสัมฤทธ์ิของงานดา้นผลการ

ประเมินปฏิบติัราชการ  สําหรับดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด คือ ดา้นการบริหารค่าตอบแทน และเม่ือ

เปรียบเทียบความคิดเห็นของราชการกรมสุขภาพจิตท่ีมีต่อระบบประเมินผลการปฏิบติัราชการของ

ขา้ราชการ โดยจาํแนกตามขอ้มูล เพศ อายุ อายุราชการ วุฒิการศึกษา เงินเดือน สายงาน ตาํแหน่ง

ประเภท สถานท่ีปฏิบติังานและบทบาทความผิดชอบ พบวา่ ขา้ราชการกรมสุขภาพจิตท่ีมีเพศ อาย ุ

อายุราชการ วุฒิการศึกษา เงิน สายงาน ตาํแหน่งประเภท สถานท่ีปฏิบติังาน และบทบาทความ

รับผิดชอบท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อระบบประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการกรม

สุขภาพจิตโดยรวมไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ แต่ถา้หากพิจารณารายดา้นแลว้ จะพบวา่ 

ขา้ราชการกรมสุขภาพจิตท่ีมีเงินเดือนต่างกนัมีความคิดเห็นต่อระบบประเมินผลการปฏิบติัราชการ
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ของขา้ราชการกรมสุขภาพจิต แตกต่างกนัจาํนวน 2 ดา้น คือ ดา้นสมรรถนะ และดา้นการบริหาร

ค่าตอบแทน 

 วิภาพร  กันพิพิธ (2555) ศึกษาผลกระทบของการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีมีต่อ

แรงจูงใจในการทาํงานของผูส้อบบญัชีในสํานกัตรวจบญัชีสหกรณ์ในประเทศไทย ผลการศึกษา

พบว่าในภาพรวม ผูส้อบบญัชีในสํานักตรวจบญัชีสหกรณ์ในประเทศไทยมีความคิดเห็นอยู่ใน

ระดบัมาก  ผูส้อบบญัชีในสํานกังานตรวจบญัชีสหกรณ์ท่ีมีตาํแหน่งในปัจจุบนัแตกต่างกนั มีความ

คิดเห็นเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติังานโดยรวมดา้นเกณฑก์ารประเมินท่ีสัมพนัธ์กบังาน ดา้น

ความเป็นมาตรฐานและยุติธรรม ด้านการติดต่อส่ือสารท่ีเปิดเผย ด้านพนักงานเขา้ถึงการระเมิน

แตกต่างกนั 

 

 

 

 



 

บทที ่3 

วธีิการดาํเนินการศึกษา 

 

 

 การศึกษาคร้ังน้ี เป็นการศึกษา เก่ียวกับความคิดเห็นของบุคคลากรเก่ียวกับการ

ประเมินผลการปฏิบติัราชการของสํานักงานศาลยุติธรรมในเขตปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร 

โดยมีการกาํหนดรูปแบบการวิจยัเป็นการวิจยัเชิงสํารวจ ผูศึ้กษาได้เสนอการดาํเนินการวิจยัตาม

ขั้นตอนดงัน้ี 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 

3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

4. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

1.1 ประชากร ท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยั ไดแ้ก่ ขา้ราชการท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีธุรการ 

ศาลยติุธรรมสาํนกังานศาลยติุธรรมในเขตปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร ในปีงบประมาณ  

พ.ศ. 2557  เป็นการศึกษาขา้ราชการใน 6 ระดบั ดงัน้ี 1) อาํนวยการระดบัสูง 2)ชาํนาญการพิเศษ  

3) ชาํนาญการ 4) ปฏิบติัการ 5) ชาํนาญงาน 6) ปฏิบติังาน  จาํนวน 205 คน 

 

ตารางท่ี 3.1  จาํนวนประชากรจาํแนกตามตาํแหน่ง 

 

ระดับ จํานวนประชากร 

1. อาํนวยการ  4 

2. ชาํนาญการพิเศษ 21 

3. ชาํนาญการ 33 

4. ปฏิบติัการ 31 

5. ชาํนาญงาน 65 

6. ปฏิบติังาน 51 

รวม 205 
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 1.2 กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการศึกษา ไดแ้ก่ ขา้ราชการศาลยติุธรรมของสาํนกังาน 

ศาลยุติธรรมในเขตปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร การสุ่มตวัอย่างหรือการกาํหนดขนาดตวัอยา่ง

ไดม้าจากสูตรคาํนวณ โดยใช้สูตรของ (Taro Yamane) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95%  และให้ความ

คลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่งท่ีระดบั 0.05 ตามสูตรดงัน้ี 

 

สูตร      n    =      
𝑁𝑁

1+𝑁𝑁𝑁𝑁2
 

เม่ือ       n =  ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 

N     = ขนาดของประชากรท่ีศึกษา 

e  = ค่าความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่ง 

 

  ในการศึกษาคร้ังน้ีมีประชากร จาํนวน 205 คน ผูศึ้กษากาํหนดค่าความคลาดเคล่ือน

ของการเลือกตวัอยา่งหรือค่าความคลาดเคล่ือนของการประมาณค่าไวร้้อยละ 5 หรือ 0.05 เม่ือแทน

ค่าในสูตรขา้งตน้จะไดจ้าํนวนตวัอยา่งดงัน้ี 

 

     N = 205 

     e = 0.05 

     n = 
205

1+205 𝑥𝑥 (0.05)2
 

      = 135 คน 

  ดงันั้น ในการศึกษาคร้ังน้ีไดก้ลุ่มตวัอยา่งท่ีจะตอบแบบสอบถาม จาํนวน 135 คน 

ผูว้ิจยัทาํการสุ่มตวัอย่างแบบชั้ นภูมิตามสัดส่วน (Stratified Random Sampling) โดยใช้สูตรเพื่อ

คาํนวณหาจาํนวนของกลุ่มตวัอยา่งในแต่ละชั้นภูมิดงัตารางท่ี 3.1 

 

จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งแต่ละกลุ่ม/ชั้น      =         
จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 𝑥𝑥 จาํนวนประชากรในแต่ละกลุ่มชั้น

จาํนวนประชากรทั้งหมด
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ตารางท่ี 3.2  จาํนวนประชากรและจาํนวนกลุ่มตวัอยา่งในการวจิยั จาํแนกตามหน่วยงาน 

    

หน่วยงาน (สํานักงานศาลจังหวดันนทบุรี) จํานวนประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

1. อาํนวยการ 1 1 

2. ชํานาญการพเิศษ 6 4 

3. ชํานาญการ 10 7 

4. ปฏิบัติการ 5 3 

5. ชํานาญงาน 25 16 

6. ปฏิบัติงาน 6 4 

       รวม  53 35 

หน่วยงาน (สํานักงานศาลจังหวดัสมุทรปราการ) จํานวนประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

1. อาํนวยการ 1 1 

2. ชํานาญการพเิศษ 5 3 

3. ชํานาญการ 9 6 

4. ปฏิบัติการ 5 3 

5. ชํานาญงาน 11 7 

6. ปฏิบัติงาน 33 22 

       รวม  64 42 

หน่วยงาน (สํานักงานศาลจังหวดัธัญบุรี) จํานวนประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

1. อาํนวยการ 1 1 

2. ชํานาญการพเิศษ 5 3 

3. ชํานาญการ 9 6 

4. ปฏิบัติการ 12 8 

5. ชํานาญงาน 18 12 

6. ปฏิบัติงาน 9 6 

       รวม  54 36 
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ตารางท่ี 3.2  (ต่อ) 

 

หน่วยงาน (สํานักงานศาลจังหวดัปทุมธานี) จํานวนประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

1. อาํนวยการ 1 1 

2. ชํานาญการพเิศษ 5 3 

3. ชํานาญการ 5 3 

4. ปฏิบัติการ 9 6 

5. ชํานาญงาน 11 7 

6. ปฏิบัติงาน 3 2 

       รวม  34 22 

 

 ในการแจกแบบสอบถามใชว้ิธีสุ่มตวัอยา่งแบบบงัเอิญ 

 

2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา 

 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถาม ท่ีสร้างข้ึนจากการศึกษาเอกสารและ

งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใชส้อบถามวดัระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติัราชการ

ของสํานกังานศาลยุติธรรมในเขตปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร โดยแบบสอบถามจะแบ่งเป็น 4 

ตอน ดงัน้ี 

 ตอนที ่1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม

ลกัษณะคาํถามแบบเลือกตอบ 

 ตอนที ่2 เป็นแบบสอบถามแบบปลายปิดเก่ียวกบัความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบั

การประเมินผลการปฏิบติัราชการของสํานกังานศาลยติุธรรมในเขตปริมณฑลลกัษณะคาํถามปลาย

ปิดประกอบดว้ย 

(1) การประเมินผลสมัฤทธ์ิ 

(2) การประเมินสมรรถนะ 

(3) การแจง้ผลการประเมิน 
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  นาํมาใชเ้ป็นคาํถามลกัษณะแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale)  

4 ระดบั 

   4 หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

   3 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 

   2 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 

   1 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

 ตอนที ่3 แบบสอบถามความคิดเห็นของบุคลากรต่อปัญหาและแนวทางในการ

ปรับปรุงการประเมินผลการปฏิบติัราชการของสํานักงานศาลยุติธรรมในเขตปริมณฑล ลกัษณะ

คาํถาม  ปลายปิด 

(1) ปัญหาในดา้นการประเมินผลสัมฤทธ์ิ 

(2) ปัญหาในดา้นการประเมินสมรรถนะ 

(3) ปัญหาในการแจง้ผลการประเมิน 

 

 นาํมาใชเ้ป็นคาํถามลกัษณะแบบมาตราส่วนประมาณค่า  (Rating Scale) 

ขอปรับเป็น 4 ระดบั 

  4 หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

  3 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 

  2 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 

  1 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

 

 ตอนที ่4 ขอ้เสนอแนะในการปรับปรุงการประเมินผลการปฏิบติัราชการ 

ของสาํนกังานศาลยติุธรรมในเขตปริมณฑล ลกัษณะคาํถามปลายปิด 

  4 หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

  3 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 

  2 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 

1 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
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  การตรวจสอบเคร่ืองมือ 

1. นาํร่างแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึน เสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อตรวจสอบความ 

ถูกตอ้งและใหค้าํแนะนาํในการปรับปรุงแบบสอบถาม 

2. ผูศึ้กษาไดน้าํแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลว้เสนอผูเ้ช่ียวชาญจาํนวน 3 ท่าน เพื่อทาํ 

การตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Cointent validity)โดยใชเ้ทคนิค IOC  (Index of consistency) 

1) นายกอเดช  เส็มหล่อ ผูอ้าํนวยการสาํนกัคณะกรรมการขา้ราชการ 

       ศาลยติุธรรม  

       สังกดั สาํนกังานศาลยติุธรรม 

       การศึกษา รัฐประศาสนศาสตร์มหาบณัฑิต 

  2) นางจนัทรา  นนัทสกุลการ ผูอ้าํนวยการสาํนกัอาํนวยการ 

       ประจาํศาลอุทธรณ์ภาค 1 

       สังกดั สาํนกังานศาลยติุธรรม 

       การศึกษา รัฐประศาสนศาสตร์มหาบณัฑิต 

  3) นางศิรินา  กล่ินขจร  ผูอ้าํนวยการสาํนกัอาํนวยการประจาํศาล 

       จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  

       สังกดัสาํนกังานศาลยติุธรรม 

       การศึกษา บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 

 

 จากการตรวจหาความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาของผู ้ทรงคุณวุฒิแล้วได้ค่า IOC ของ

แบบสอบถามสาํหรับการวจิยัคร้ังน้ีเท่ากบั 1 

 นาํแบบสอบถามมาวเิคราะห์ หาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม โดยการนาํ 

แบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไขจากอาจารย์ท่ีปรึกษา แล้วไปทดลองใช ้          

( Try Out) กบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกนักบัประชากรท่ีศึกษา คือ ขา้ราชการศาลยติุธรรม

ท่ีปฏิบัติงานศาลจังหวดัในเขตปริมณฑล จํานวน 30 คน และนํามาวิเคราะห์ความเช่ือมั่น 

(Reliability) ไดค้่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค ไดค้่าความเช่ือมัน่ 0.9232 
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3. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

 ระยะเวลาทีใ่ช้ในการศึกษาและเกบ็ข้อมูล 

 1. ระยะเวลาท่ีใชก้ารศึกษาระหวา่งวนัท่ี 1 มิถุนายน – 31 ธนัวาคม 2557 

 2. ระยะเวลาท่ีใชใ้นการเก็บขอ้มูลภาคสนามระหวา่งวนัท่ี 1 มิถุนายน – 31 

  กรกฎาคม 2557 

 การเกบ็รวบรวมข้อมูลดําเนินการ ดังนี้ 

 1. ผูศึ้กษาอธิบายวตัถุประสงค ์ความสาํคญัของการศึกษาคร้ังน้ีกบักลุ่มตวัอยา่ง 

 2. ผูศึ้กษาแจกแบบสอบถาม ขา้ราชการศาลยติุธรรมในเขตปริมณฑลดว้ยตนเอง 

 3. ผูศึ้กษาเก็บรวบรวมขอ้มูล การเก็บขอ้มูลผูศึ้กษาไดน้าํแบบสอบถามไปส่งให ้

กลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 135 ฉบบั และรับกลบัมาดว้ยตนเอง โดยไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืน จาํนวน 

135 ฉบบั คิดเป็น 100% 

 

4. การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 การวเิคราะห์ขอ้มูลดาํเนินการดงัน้ี 

1. ผูศึ้กษาตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามทุกชุดท่ีไดรั้บกลบัคืนมา 

ดว้ยตนเอง 

1.1 วเิคราะห์แบบสอบถาม ส่วนท่ี 1 โดยใชส้ถิติ ร้อยละ เพื่อวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไป 

ของขา้ราชการของสาํนกังานศาลยติุธรรมในเขตปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร 

1.2 วเิคราะห์แบบสอบถามส่วนท่ี 2 ส่วนท่ี 3 ส่วนท่ี 4 โดยใชค้่าสถิติ ค่าเฉล่ียส่วน 

เบ่ียงเบนมาตรฐานเพื่อวเิคราะห์ความคิดเห็นของขา้ราชการสํานกังานศาลยติุธรรมในเขตปริมณฑล

ของกรุงเทพมหานคร โดยใช้เกณฑ์เฉล่ียตามชั้นของค่าเฉล่ียท่ีกาํหนด โดยใช้เกณฑ์การแบ่งช่วง

คะแนนเฉล่ียดงัน้ี 

 

เห็นดว้ยมากท่ีสุด  กาํหนดค่าเท่ากบั   4 

เห็นดว้ยมาก   กาํหนดค่าเท่ากบั   3 

เห็นดว้ยนอ้ย   กาํหนดค่าเท่ากบั   2 

เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด  กาํหนดค่าเท่ากบั   1 
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ระยะของช่วง   =   
คะแนนสูงสุด−คะแนนตํ่าสุด

จาํนวนช่วงชั้น
 

แทนค่า   =   4−1
4

                =        
3
4

 

    =  0.75 

 

กาํหนดคะแนนเฉล่ีย ดงัน้ี 

 

คะแนนเฉล่ีย 3.26 – 4.00    หมายถึง  มีความคิดเห็นระดบัมากท่ีสุด 

คะแนนเฉล่ีย 2.51 – 3.25  หมายถึง  มีความคิดเห็นระดบัมาก 

คะแนนเฉล่ีย 1.76 – 2.50  หมายถึง  มี ค ว าม คิ ด เห็ น ระ ดับ น้ อ ย

คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.75  หมายถึง  มีความคิดเห็นระดบันอ้ยท่ีสุด 

2. วเิคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นดว้ยการทดสอบค่าที การวเิคราะห์ความ 

แปรปรวนทางเดียว และทดสอบรายคู่ดว้ยวธีิ LSD 

3. วเิคราะห์ความคิดเห็นในแบบสอบถามปลายเปิดดว้ยค่าความถ่ี และรวบรวม 

จดักลุ่มความคิดเห็น ผูศึ้กษารวบรวมและวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยตนเอง 
 



 

บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

 การศึกษาคร้ังน้ี  เป็นการศึกษาวจิยัเชิงสาํรวจ ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บ

รวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างท่ีตอบแบบสอบถาม ซ่ึงเป็นขา้ราชการศาลยุติธรรมสํานกังานศาล

ยุติธรรมในเขตปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร จาํนวน 135 คน คิดเป็นร้อยละ 100 ของกลุ่ม

ตวัอยา่งทั้งหมด 135 คน ผูศึ้กษานาํขอ้มูลท่ีไดม้าตรวจสอบความถูกตอ้งสมบูรณ์ของขอ้มูล จากนั้น

จึงนาํขอ้มูลมาวิเคราะห์ทางสถิติโดยใช้โปรแกรมวิเคราะห์ขอ้มูลสําเร็จรูป SPSS และนาํเสนอผล

การวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชว้ธีิการบรรยายประกอบตาราง โดยแบ่งออกเป็น 5 ส่วน 

 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจยัส่วนบุคคลของข้าราชการของสํานักงานศาล

ยติุธรรมในเขตปริมณฑลของกรุงเทพมหานครของกรุงเทพมหานคร 

 ตอนท่ี 2 ผลการวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการประเมินผล 

การปฏิบติัราชการของสาํนกังานศาลยติุธรรมในเขตปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร  

 ตอนท่ี 3 ผลการวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นของบุคลากรต่อปัญหาในการประเมินผล 

การปฏิบติัราชการของสาํนกังานศาลยติุธรรมในเขตปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร  

 ตอนท่ี 4 ผลการวเิคราะห์ขอ้เสนอแนะในการปรับปรุงการประเมินผลการปฏิบติั 

ราชการของสาํนกังานศาลยติุธรรมในเขตปริมณฑล 

 ตอนท่ี 5 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการประเมินผล 

การปฏิบติัราชการของสาํนกังานศาลยติุธรรมในเขตปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร  

 สัญลกัษณ์ทางสถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 สัญลกัษณ์เหล่าน้ีในการวเิคราะห์ขอ้มูลในการวจิยัมีความหมาย ดงัน้ี 

N แทน จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 

x̄  แทน ค่าเฉล่ีย (Mean)  

S.D. แทน ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

t แทน ค่าสถิติใชส้าํหรับเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ีย 

ระหวา่งตวัแปร 2 กลุ่ม 
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F แทน ค่าสถิติใชส้าํหรับเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งตวัแปร 

ท่ีมีมากกวา่ 2 กลุ่ม 

Sig แทน ความน่าจะเป็นสาํหรับบอกนยัสาํคญัทางสถิติ 

SS แทน ผลรวมกาํลงัสอง (Sum of Square) 

df แทน ชั้นความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 

MS แทน ผลรวมกาํลงัสองเฉล่ีย (Mean Square) 

*      แทน ค่านยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

ตอนที ่1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของข้าราชการศาลยุติธรรม 

 ของสํานักงานศาลยตุิธรรมในเขตปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร 

 

 ผลการวิ เคราะห์ ข้อมูล ท่ี เก่ี ยวกับ ปั จจัยส่ วนบุ คคลของผู ้ตอบ แบ บ ส อบ ถาม 

ประกอบด้วย เพศ อายุ  ระดบัการศึกษา สถานท่ีปฏิบติังาน ระยะเวลาปฏิบติังาน และ ประเภท

บุคลากร ดงัตารางผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปรากฏดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.1  จาํนวนและร้อยละของขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามเพศ 

 

เพศ จํานวน (n=135) ร้อยละ 

ชาย 

หญงิ 

21 

114 

15.5 

84.5 

รวม 135 100 

 

 จากตารางท่ี 4.1 ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากกว่า  

เพศชาย โดยเป็นเพศหญิง จาํนวน 114 คน คิดเป็นร้อยละ 84.5 และเป็นเพศชาย จาํนวน 21 คน  

คิดเป็นร้อยละ 15.5 
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ตารางท่ี 4.2  จาํนวนและร้อยละของขอ้มลูส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามอาย ุ

 

อายุ จํานวน (n=135) ร้อยละ 

20 – 30 ปี 

31 – 40  ปี 

41 – 50  ปี 

51 – 60 ปี 

 

28 

33 

37 

37 

20.7 

24.5 

27.4 

27.4 

รวม 135 100 

 

 จากตารางท่ี 4.2 ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่าง มีอายุ 41 – 50 ปีมากท่ีสุด จาํนวน  

37 คน คิดเป็นร้อยละ 27.4 และ 51 – 60 ปี จาํนวน 37 คนคิดเป็นร้อยละ 27.4 รองลงมา คือ อาย ุ 

31 – 40 ปีจาํนวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 24.5  

 

ตารางท่ี 4.3 จาํนวนและร้อยละของขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  

  จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

 

ระดับการศึกษา จํานวน (n=135) ร้อยละ 

ตํ่ากว่าปริญญาตรี 

                         ปริญญาตรี 

                         ปริญญาโท 

                         ปริญญาเอก 

 

51 

62 

22 

0 

37.8 

45.9 

16.3 

0 

รวม 135 100 

 

 จากตารางท่ี 4.3  ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ มีการศึกษาในระดับ

ปริญญาตรีมากท่ีสุด จาํนวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 45.9 รองลงมาคือ ตํ่ากว่าระดับปริญญาตรี 

จาํนวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 37.8 
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ตารางท่ี 4.4 จาํนวนและร้อยละของขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  

 จาํแนกตามสถานท่ีปฏิบติังาน 

 

สถานทีป่ฏิบัติงาน จํานวน (n=135) ร้อยละ 

ศาลจังหวดัปทุมธานี 

ศาลจังหวดันนทบุรี 

ศาลจังหวดัธัญบุรี 

ศาลจังหวดัสมุทรปราการ 

22 

35 

36 

42 

16.3 

25.9 

26.7 

31.1 

รวม 135 100 

 

 จากตารางท่ี 4.4 ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่ง ปฏิบติังานในศาลจงัหวดั 

สมุทรปราการมากท่ีสุด คือ  42  คน คิดเป็นร้อยละ 31.1 รองลงมาคือ ศาลจงัหวดัธญับุรี  

จาํนวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 26.7 

 

ตารางท่ี 4.5 จาํนวนและร้อยละของขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  

 จาํแนกตามระยะเวลาปฏิบติังาน ณ สถานท่ีแห่งน้ี 

 

ระยะเวลาปฏิบัติงาน ณ สถานทีแ่ห่งนี้ จํานวน (n=135) ร้อยละ 

ตํ่ากว่า 5 ปี 

5 – 1 0 ปี 

11 – 15 ปี 

16 – 20 ปี 

21 – 25 ปี 

มากกว่า 25 ปี 

26 

29 

24 

35 

11 

10 

19.3 

21.5 

17.8 

25.9 

8.1 

7.4 

รวม 135 100 

 

 จากตารางท่ี 4.5 ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีระยะเวลาปฏิบติังาน ณ สํานกังาน

ศาลยุติธรรมในเขตปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร 16 – 20 ปี มากท่ีสุดจาํนวน 35 คน คิดเป็น 

ร้อยละ 25.9 รองลงมาคือ 5 – 10 ปี จาํนวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 21.5 



72 

ตารางท่ี 4.6 จาํนวนและร้อยละของขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  

 จาํแนกตามประเภทบุคลากร 

 

ประเภทบุคลากร จํานวน (n=135) ร้อยละ 

                           อาํนวยการ 

                           ชํานาญการพเิศษ 

                           ชํานาญการ 

                          ชํานาญงาน 

                          ปฏิบัติการ 

                          ปฏิบัติงาน 

 

3 

14 

22 

20 

42 

34 

2.2 

10.4 

16.3 

14.8 

31.1 

25.2 

รวม 135 100 

 

 จากตารางท่ี 4.6 ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งประเภทบุคลากรปฏิบติัการ 

มีมากท่ีสุด จาํนวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 31.1 รองลงมา คือ ปฏิบติังาน จาํนวน 34 คน คิดเป็น  

ร้อยละ 25.2 
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ตอนที ่2 วเิคราะห์ระดับความคดิเห็นของบุคลากรเกีย่วกบัการประเมนิผล 

 การปฏบัิติราชการของสํานักงานศาลยุติธรรมในเขตปริมณฑล 

 ของกรุงเทพมหานคร 

 

 ระดบัความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติัราชการ 

ของสาํนกังานศาลยติุธรรมในเขตปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร ผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย  

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และแปลความหมายของระดบัค่าเฉล่ีย ผลวเิคราะห์ขอ้มูลปรากฏ ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบั 

 การประเมินผลการปฏิบติัราชการของสาํนกังานศาลยติุธรรมในเขตปริมณฑล 

 ของกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม 

 

ความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกบั 

การประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
x̄  S.D. 

ระดับ 

ความคิดเห็น 

1) การประเมินผลสมัฤทธ์ิ 

2) การประเมินสมรรถนะ 

3) การแจง้ผลการประเมิน 

 

3.01 

3.01 

2.98 

0.813 

0.817 

0.808 

มาก 

มาก 

มาก 

รวม 3.00 0.812 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความคิดเห็นของบุคลากร

เก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติราชการของสํานักงานศาลยุติธรรมในเขตปริมณฑลของ

กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ีย 

สูงท่ีสุด ไดแ้ก่ การประเมินสมรรถนะ ค่าเฉล่ีย 3.01 ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด ไดแ้ก่ การแจง้ผล

การประเมิน ค่าเฉล่ีย 2.98 
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ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบั 

 การประเมินผลการปฏิบติัราชการของสาํนกังานศาลยติุธรรมในเขตปริมณฑล 

 ของกรุงเทพมหานคร ดา้นการประเมินผลสมัฤทธ์ิ 

 

การประเมินผลสัมฤทธ์ิ x̄  S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

1) การประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานตามท่ีปรากฏ

ในคาํรับรองการปฏิบติัราชการมีความเหมาะสม 

3.10 

 

0.840 มาก 

2) การประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานตามหน้าท่ี

ความรับผดิชอบหลกัมีความเหมาะสม 

3.09 0.815 มาก 

3) การประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานท่ีได้รับ

มอบหมายพิเศษ มีความเหมาะสม 

2.99 0.801  มาก 

4) การประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานจากปริมาณ

ผลงานมีความเหมาะสม 

2.95 0.804 มาก 

5) การประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานจากคุณภาพ

ผลงานมีความเหมาะสม 

3.13 0.823 มาก 

6) การประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานโดยพิจารณา

จากการปฏิบติังานตรงตามเวลาท่ีกาํหนดมีความ

เหมาะสม 

2.96 0.800 มาก 

7)  การประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานจากความ

ประหยดัหรือคุม้ค่าของการใชท้รัพยากรมีความ

เหมาะสม 

2.93 0.789 มาก 

8) การประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน 

ของหน่วยงานต่าง ๆ มีมาตรฐานเดียวกนั 

2.80 0.771 มาก 

9)  ตัวช้ีวดัท่ีใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติ

ราชการสามารถวดัผลไดช้ดัเจนและ 

เป็นรูปธรรม 

3.00 0.829 มาก 
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ตารางท่ี 4.8  (ต่อ)  

 

การประเมินผลสัมฤทธ์ิ x̄  S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

10)  การใช้ตัวช้ีวดัและค่าเป้าหมายท่ีกําหนด

ร่วมกนัระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและ 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นฐานในการประเมินมี 

ความเหมาะสม 

3.00 0.820 มาก 

11) การกาํหนดสัดส่วนองคป์ระกอบ 

ดา้นผลสัมฤทธ์ิของงานเป็นร้อยละ 70  

มีความเหมาะสม 

3.04 0.796 มาก 

12) การประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานเป็นไปอยา่ง

ถูกตอ้งตรงความเป็นจริง 

 

3.13 0.868 มาก 

รวม 3.01 0.813 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.8 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความคิดเห็นของบุคลากร

เก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติราชการของสํานักงานศาลยุติธรรมในเขตปริมณฑลของ

กรุงเทพมหานคร ด้านการประเมินผลสัมฤทธ์ิ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ีย 3.01 เม่ือ

พิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่  ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ การประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานเป็นไปอยา่ง

ถูกตอ้งตรงความเป็นจริง ค่าเฉล่ียเท่ากนั คือ 3.13 ส่วนข้อท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ได้แก่ การประเมิน

ผลสัมฤทธ์ิของงานของหน่วยงานต่าง ๆ มีมาตรฐานเดียวกนั ค่าเฉล่ีย 2.80 
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ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบั 

 การประเมินผลการปฏิบติัราชการของสาํนกังานศาลยติุธรรมในเขตปริมณฑล 

 ของกรุงเทพมหานคร ดา้นการประเมินสมรรถนะ 

 

การประเมินสมรรถนะ x̄  S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

1) การประเมินสมรรถนะหลกั 5 ระดบั 

มีความเหมาะสม 

2.93 

 

0.852 มาก 

2) การประเมินสมรรถนะมีความเป็นธรรม 2.99 0.828 มาก 

3) การกาํหนดสัดส่วนการประเมินสมรรถนะ

เป็นร้อยละ 30 มีความเหมาะสม 

3.04 0.800 มาก 

4) การประเมินสมรรถนะมีเกณฑ์มาตรฐาน

ชดัเจน 

3.08 0.802 มาก 

5) การกาํหนดระดบัคะแนน 5 ระดบั 

มีความเหมาะสม 

 

3.04 0.805 มาก 

รวม 3.01 0.817 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.9 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความคิดเห็นของบุคลากร

เก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติราชการของสํานักงานศาลยุติธรรมในเขตปริมณฑลของ

กรุงเทพมหานคร ด้านการประเมินสมรรถนะ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ีย 3.01 เม่ือ

พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดได้แก่  การประเมินสมรรถนะมีเกณฑ์มาตรฐาน

ชดัเจน ค่าเฉล่ีย 3.08 ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่  การประเมินสมรรถนะหลกั 5 ระดบัมีความ

เหมาะสม ค่าเฉล่ีย 2.93 
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ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบั 

 การประเมินผลการปฏิบติัราชการของสาํนกังานศาลยติุธรรมในเขตปริมณฑล 

 ของกรุงเทพมหานคร ดา้นการแจง้ผลการประเมิน 

 

การแจ้งผลการประเมิน x̄  S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

1) การเปิดโอกาสให้ผู ้รับการประเมินแสดง

ความคิดเห็นต่อผลการประเมินมีความเหมาะสม 

3.04 0.832 มาก 

2) การเปิดโอกาสให้ผูรั้บการประเมินโตแ้ยง้ผล

ก่อนประกาศผลมีความเหมาะสม 

2.98 0.787 มาก 

3) การแจง้ผลการประเมินโดยใหผู้รั้บการ

ประเมินลงนามรับทราบผลมีความเหมาะสม 

2.99 0.833 มาก 

4) การประกาศรายช่ือผูมี้ผลการปฏิบติัราชการ

ในระดบัดีเด่น และดีมาก ให้รับรู้ทัว่กนัมีความ

เหมาะสม 

3.04 0.845 มาก 

5) ผู ้บังคับบัญชาได้แจ้งผลการประเมินให้

บุคลากรทราบดว้ยวาจาทุกคร้ัง 

2.98 0.796 มาก 

6) ท่านเช่ือวา่มีการวิเคราะห์ผลการประเมินการ

ปฏิบติัราชการเพื่อหาความจาํเป็นในการพฒันา

เป็นรายบุคคล 

2.89 0.789 มาก 

7) ผูบ้งัคบับญัชาไดใ้หค้าํปรึกษาแนะนาํ 

ในดา้นผลสัมฤทธ์ิของงานเพื่อการปรับปรุง 

2.96 0.823 มาก 

8) ผูบ้งัคบับญัชาไดใ้หค้าํปรึกษาแนะนาํ 

ในดา้นสมรรถนะเพื่อการปรับปรุง 

 

2.97 0.762 มาก 

รวม 2.98 0.808 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความคิดเห็นของบุคลากร

เก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติราชการของสํานักงานศาลยุติธรรมในเขตปริมณฑลของ

กรุงเทพมหานคร ดา้นการแจง้ผลการประเมิน โดยอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 2.98 เม่ือพิจารณาเป็น
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รายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ การเปิดโอกาสให้ผูรั้บการประเมินแสดงความคิดเห็นต่อ

ผลการประเมินมีความเหมาะสม ค่าเฉล่ีย 3.04 ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดได้แก่ ท่านเช่ือว่ามีการ

วิเคราะห์ผลการประเมินการปฏิบัติราชการเพื่อหาความจาํเป็นในการพัฒนาเป็นรายบุคคล      

ค่าเฉล่ีย 2.89 

 

ตอนที ่3 ผลการวเิคราะห์ระดับความคดิเห็นของบุคลากรต่อปัญหาในการประเมนิผล 

 การปฏบัิติราชการของสํานักงานศาลยุติธรรมในเขตปริมณฑล 

 ของกรุงเทพมหานคร 

 

 ระดับความคิดเห็นของบุคลากรต่อปัญหาในการประเมินการปฏิบัติราชการของ

สํานักงานศาลยุติธรรมในเขตปริมณ ฑ ลของกรุงเทพ มหานคร ผลการวิ เคราะห์ค่าเฉ ล่ีย  

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และแปลความหมายของระดบัค่าเฉล่ีย ผลวเิคราะห์ขอ้มลูปรากฏ ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความคิดเห็นของบุคลากรต่อปัญหา 

 ในการประเมินผลการปฏิบติัราชการของสาํนกังานศาลยติุธรรมในเขตปริมณฑล 

 ของกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม 

 

ความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกบั 

การประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
x̄  S.D. 

ระดับ 

ความคิดเห็น 

1) ปัญหาในการประเมินผลสัมฤทธ์ิ 

2) ปัญหาในการประเมินสมรรถนะ 

3) ปัญหาในการแจง้ผลการประเมิน 

3.02 

3.00 

3.00 

0.815 

0.809 

0.793 

มาก 

มาก 

มาก 

รวม 3.00 0.805 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความคิดเห็นของบุคลากร

ต่อปัญหาในการประเมินผลการปฏิบติัราชการของสํานักงานศาลยุติธรรมในเขตปริมณฑลของ

กรุงเทพมหานครโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ีย 

สูงท่ีสุด ไดแ้ก่ ปัญหาในการประเมินผลสัมฤทธ์ิ ค่าเฉล่ีย 3.02 ส่วน ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด ไดแ้ก่ 

ปัญหาในการแจง้ผลการประเมิน ค่าเฉล่ีย 3.00 
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ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความคิดเห็นของบุคลากรต่อปัญหา 

 ในการประเมินผลการปฏิบติัราชการของสาํนกังานศาลยติุธรรมในเขตปริมณฑล 

 ของกรุงเทพมหานคร ดา้นปัญหาการประเมินผลสัมฤทธ์ิ 

 

ปัญหาการประเมินผลสัมฤทธ์ิ x̄  S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

1) มาตรฐานตวัช้ีวดัของแต่ละหน่วยงาน 

มีความแตกต่างกนั  

3.04 

 

0.800 มาก 

2) มาตรฐานค่าเป้าหมายของตวัช้ีวดัของแต่ละ

หน่วยงานมีความแตกต่างกนั 

3.03 0.837 มาก 

3) มาตรฐานคะแนนการประเมินในแต่ละ 

ขอ้ของตวัช้ีวดัของแต่ละหน่วยงาน 

มีความแตกต่างกนั 

2.96 0.800 มาก 

4) ผูป้ระเมินกาํหนดมาตรฐานในการปฏิบติังาน

ไวสู้งเกินไป 

3.10 0.827 มาก 

5) ผูป้ระเมินไม่ไดแ้จง้หลกัเกณฑก์าร 

ประเมินผลสัมฤทธ์ิใหผู้รั้บการประเมินทราบ   

2.98 0.815 มาก 

รวม 3.02 0.815 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความคิดเห็นของบุคลากร

ต่อปัญหาในการประเมินผลการปฏิบติัราชการของสํานักงานศาลยุติธรรมในเขตปริมณฑลของ

กรุงเทพมหานคร ดา้นปัญหาการประเมินผลสัมฤทธ์ิ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.02 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ระดบัความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการประเมินผล อยูใ่นระดบั

มาก ทั้งหมด คือ ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดได้แก่ผูป้ระเมินกาํหนดมาตรฐานในการปฏิบติังานไวสู้ง

เกินไป ค่าเฉล่ีย 3.10 ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดได้แก่ มาตรฐานคะแนนการประเมินในแต่ละขอ้ของ

ตวัช้ีวดัของแต่ละหน่วยงานมีความแตกต่างกนั ค่าเฉล่ีย 2.96 
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ตารางท่ี 4.13 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความคิดเห็นของบุคลากรต่อปัญหา 

 ในการประเมินผลการปฏิบติัราชการของสาํนกังานศาลยติุธรรมในเขตปริมณฑล 

 ของกรุงเทพมหานคร ดา้นปัญหาในการประเมินสมรรถนะ 

 

ปัญหาในการประเมินสมรรถนะ x̄  S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

1) ผูป้ระเมินมีอคติหรือสมมติฐานท่ีผดิ ๆ 

ต่อผูรั้บการประเมิน 

3.07 

 

0.812 มาก 

2) ผูป้ระเมินประเมินผลการปฏิบติัราชการ 

โดยนาํตวัเองไปเทียบเคียง 

3.03 0.782 มาก 

3) มาตรฐานค่านํ้าหนกัของสมรรถนะแต่ละ 

หน่วยงานมีความแตกต่างกนั 

2.99 0.828 มาก 

4) วธีิการประเมินสมรรถนะของแต่ละ 

หน่วยงานมีความแตกต่างกนั 

2.84 0.809 มาก 

5) มาตรวดัสมรรถนะของแต่ละหน่วยงาน 

มีความแตกต่างกนั 

3.10 0.818 มาก 

รวม 3.00 0.809 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.13 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความคิดเห็นของบุคลากร

ต่อปัญหาในการประเมินผลการปฏิบติัราชการของสํานักงานศาลยุติธรรมในเขตปริมณฑลของ

กรุงเทพมหานคร ดา้นปัญหาในการประเมินสมรรถนะ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.00 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ มาตรวดัสมรรถนะของแต่ละหน่วยงานมี

ความแตกต่างกนั ค่าเฉล่ีย 3.10 ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดได้แก่ วิธีการประเมินสมรรถนะของแต่ละ

หน่วยงานมีความแตกต่างกนั ค่าเฉล่ีย 2.84 
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ตารางท่ี 4.14 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความคิดเห็นของบุคลากรต่อปัญหา 

 ในการประเมินผลการปฏิบติัราชการของสาํนกังานศาลยติุธรรมในเขตปริมณฑล 

 ของกรุงเทพมหานคร ดา้นปัญหาในการแจง้ผลการประเมิน 

 

ปัญหาในการแจ้งผลการประเมิน x̄  S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

1) ผูป้ระเมินขาดทกัษะความชาํนาญ 

ในการส่ือสารใหท้ราบถึงผลการปฏิบติัราชการ 

2.93 

 

0.852 มาก 

2) ผูป้ระเมินไม่ไดบ้อกใหท้ราบถึงจุดดอ้ย  

ท่ีตอ้งไดรั้บการปรับปรุงแกไ้ขทั้งในส่วน 

ของงานและพฤติกรรมในการปฏิบติังาน 

3.04 0.762 มาก 

3) ผูป้ระเมินไม่ไดบ้อกถึงจุดเด่นและแนะนาํ

แนวทางท่ีผูรั้บการประเมินจะพฒันาตนเอง 

ใหดี้ยิง่ข้ึน 

2.97 0.810 มาก 

4) ผูป้ระเมินไม่ไดแ้จง้ผลการประเมินและ 

ใหค้าํปรึกษาช้ีแนะแก่ผูรั้บการประเมินเป็น

รายบุคคลแบบตวัต่อตวั 

2.99 0.758 มาก 

5)ผูป้ระเมินไม่รับฟังความคิดเห็นและ 

ขอ้เสนอแนะของผูรั้บการประเมิน 

3.08 0.783 มาก 

รวม 3.00 0.793 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.14 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความคิดเห็นของบุคลากร

ต่อปัญหาในการประเมินผลการปฏิบติัราชการของสํานักงานศาลยุติธรรมในเขตปริมณฑลของ

กรุงเทพมหานคร ดา้นปัญหาในการแจง้ผลการประเมิน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.00 

เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดได้แก่ ผูป้ระเมินไม่รับฟังความคิดเห็นและ

ขอ้เสนอแนะของผูรั้บการประเมิน ค่าเฉล่ีย 3.08 ส่วน ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดได้แก่ ผูป้ระเมินขาด

ทกัษะความชาํนาญในการส่ือสารใหท้ราบถึงผลการปฏิบติัราชการ ค่าเฉล่ีย 2.93 
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ตอนที ่4 ผลการวเิคราะห์ข้อเสนอแนะในการปรับปรุงการประเมนิผลการปฏบัิติราชการ 

 ของสํานักงานศาลยุติธรรมในเขตปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร 

 

 ขอ้เสนอแนะในการปรับปรุงการประเมินผลการปฏิบติัราชการของสํานักงานศาล

ยุติธรรมในเขตปริมณฑลปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน และแปลความหมาย ของระดบัค่าเฉล่ีย ผลวเิคราะห์ขอ้มลูปรากฏ ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.15 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานขอ้เสนอแนะในการปรับปรุงการประเมินผล 

 การปฏิบติัราชการของสาํนกังานศาลยติุธรรมในเขตปริมณฑล 

 

การประเมินผลการปฏิบัติราชการ x̄  S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

1) หน่วยงานในสังกัดสํานักงานศาลยุติธรรม

ควรกาํหนดตวัช้ีวดัท่ีมีเกณฑม์าตรฐานเดียวกนั 

3.09 

 

0.805 มาก 

2) ควรนาํสมรรถนะหลกัและสมรรถนะในงาน 

มาเป็นองคป์ระกอบในการประเมินพฤติกรรม 

การปฏิบติัราชการ 

2.78 0.760 มาก 

3) หน่วยงานในสังกัดสํานักงานศาลยุติธรรม

ควรกาํหนดนํ้าหนกัของผลสัมฤทธ์ิของงาน 

ใหเ้ท่ากนัทุกหน่วยงาน 

2.96 0.827 มาก 

4) กาํหนดหลกัเกณฑใ์หมี้การติดตามผล 

การปฏิบติังานเพื่อเป็นขอ้มูลในการพฒันา 

ผลการปฏิบติังาน 

2.93 0.852 มาก 

5) ผูบ้งัคบับญัชาควรถ่ายทอดความรู้ 

เก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติัราชการ 

ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดท้ราบถึงระเบียบ 

วธีิการประเมินผลการปฏิบติัราชการ 

3.03 0.810 มาก 
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ตารางท่ี 4.15 (ต่อ)  

 

การประเมินผลการปฏิบัติราชการ x̄  S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

6) ผูบ้งัคบับญัชาควรปรับปรุงผลการปฏิบติังาน

ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3.08 0.811 มาก 

รวม 2.97 0.810 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.15 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานขอ้เสนอแนะในการปรับปรุง 

การประเมินผลการปฏิบัติราชการของสํานักงานศาลยุติธรรมในเขตปริมณฑล โดยภาพรวม 

ค่าเฉล่ีย 2.97 อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ หน่วยงาน

ในสังกดัสํานกังานศาลยุติธรรมควรกาํหนดตวัช้ีวดัท่ีมีเกณฑ์มาตรฐานเดียวกนั ค่าเฉล่ีย 3.09 ส่วน

ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ ควรนําสมรรถนะหลกัและสมรรถนะในงานมาเป็นองค์ประกอบใน 

การประเมินพฤติกรรมการปฏิบติัราชการ ค่าเฉล่ีย 2.78 

 

ตอนที ่5 ผลการเปรียบเทยีบความคดิเห็นของบุคลากรเกีย่วกบัการประเมนิผล 

 การปฏบัิติราชการองสํานักงานศาลยุติธรรมในเขตปริมณฑล 

 ของกรุงเทพมหานคร 

 

 5.1 การเปรียบเทยีบจําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

  วเิคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติั

ราชการของสํานกังานศาลยุติธรรมในเขตปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามปัจจยัส่วน

บุคคลและทดสอบโดยใชส้ถิติ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน t-test และ F-test ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.16 เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติัราชการ 

 ของสาํนกังานศาลยติุธรรมในเขตปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามเพศ 

 

ความคิดเห็นของบุคลากร

เก่ียวกบัการประเมินผลการ 

ปฏิบติัราชการ 

ชาย (n = 21) หญงิ (n = 114) 

t Sig. 
x̄  S.D. x̄  S.D. 

1)การประเมินผลสัมฤทธ์ิ 

2)การประเมินสมรรถนะ 

3)การแจ้งผลการประเมิน 

4)ปัญหาในการประเมินผล

สัมฤทธ์ิ 

5)ปัญหาในการประเมิน

สมรรถนะ 

6)ปัญหาในการแจ้งผลการ

ประเมิน 

2.99 

3.01 

3.04 

3.03 

 

2.99 

 

2.99 

.213 

.476 

.272 

.347 

 

.408 

 

.369 

3.00 

3.04 

2.99 

3.00 

 

3.00 

 

3.01 

.000 

.320 

.211 

.423 

 

.457 

 

.405 

-.579 

-.418 

1.422 

.448 

 

-.200 

 

-.444 

.282 

.338 

.228 

.327 

 

.421 

 

.329 

รวม 3.00 .347 3.00 0.302 .038 .321 

* Sig < 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.16 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการประเมินผล

การปฏิบติัราชการของสํานกังานศาลยุติธรรมในเขตปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร จาํแนกตาม

เพศ โดยเพศชายมีคะแนนเฉล่ีย 3.00 ในขณะท่ีเพศหญิงมีคะแนนเฉล่ีย 3.00 เม่ือพิจารณา

เปรียบเทียบค่าเฉล่ียท่ีระดบันยัสําคญัท่ี 0.05 พบวา่ ค่า t เท่ากบั .038 และค่า Sig เท่ากบั .321 ซ่ึงมีค่า

มากกวา่ระดบันยัสําคญัทางสถิติท่ี 0.05 ดงันั้น จึงสรุปไดว้า่ บุคลากรของสํานกังานศาลยุติธรรมใน

เขตปริมณฑลของกรุงเทพมหานครท่ีมีเพศต่างกัน มีความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกับการ

ประเมินผลการปฏิบติัราชการของสํานักงานศาลยุติธรรมในเขตปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร  

ไม่แตกต่างกนั 

 

 



85 

ตารางท่ี 4.17 เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติัราชการ 

 ของสาํนกังานศาลยติุธรรมในเขตปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามอาย ุ

 

 อายุ จํานวน (คน) 
ระดับความคิดเห็น 

x̄  S.D. 

20 – 30 ปี 28 3.61 .159 

31 – 40 ปี 33 3.61 .146 

41 – 50 ปี 37 3.62 .155 

51 – 60 ปี 37 3.60 .221 

รวม 135 3.61 .173 

 

 จากตารางท่ี 4.17 ผลการเปรียบเทียบ พบว่า กลุ่มอายุ 41 – 50 ปี มีความคิดเห็นของ

บุคลากรเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติัราชการของสาํนกังานศาลยติุธรรมในเขตปริมณฑลของ

กรุงเทพมหานครสูงท่ีสุด คิดเป็นคะแนนเฉล่ีย 3.62 ส่วนกลุ่มอายุ 51 – 60 ปี มีความคิดเห็นของ

บุคลากรเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติัราชการของสาํนกังานศาลยติุธรรมในเขตปริมณฑลของ

กรุงเทพมหานครตํ่าท่ีสุด คิดเป็นคะแนนเฉล่ีย 3.60 

 

ตารางท่ี 4.18 ผลวเิคราะห์ความแปรปรวนความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการประเมินผล 

 การปฏิบติัราชการของสาํนกังานศาลยติุธรรมในเขตปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร  

 จาํแนกตามอาย ุ

 

ความคิดเห็นของบุคลากร 

เกีย่วกบัการประเมินผลการ

ปฏิบัติราชการ 

แหล่งความ

แปรปรวน SS df MS F Sig. 

 

1.การประเมินผลสัมฤทธ์ิ  

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.20 

2.973 

2.993 

3 

131 

134 

.007 

.023  

.288 .834 

2.การประเมินสมรรถนะ ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.56 

21.826 

21.881 

3 

131 

134 

 .019 

.167 

.111 .953 
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ตารางท่ี 4.18  (ต่อ)  

 

ความคิดเห็นของบุคลากร 

เกีย่วกบัการประเมินผลการ

ปฏิบัติราชการ 

แหล่งความ

แปรปรวน SS df MS F Sig. 

3.การแจ้งผลการประเมิน ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

.262 

7.708 

7.970 

3 

131 

134 

.087 

.059 

 

1.487 .221 

4.ปัญหาในการประเมินผล

สัมฤทธ์ิ 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

.505 

19.466 

19.970 

3 

131 

134 

.168 

.149 

1.132 .339 

5.ปัญหาในการประเมิน

สมรรถนะ 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

.082 

24.910 

24.993 

3 

131 

134 

.027 

.190 

.144 .933 

6.ปัญหาในการแจ้งผลการ

ประเมิน 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

.413 

19.587 

20.000 

3 

131 

134 

.138 

.150 

.921 .433 

รวม 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

.009 

3.980 

3.989 

3 

131 

134 

.003 

.030 

.102 .959 

*Sig < 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.18 ผลวิเคราะห์ความแปรปรวนความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกับ 

การประเมินผลการปฏิบติัราชการของสํานกังานศาลยติุธรรมในเขตปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร 

จาํแนกตามอายุ พบว่า โดยรวมไม่มีความแตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน ไม่พบว่ามีความ

แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.19 เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติัราชการ 

 ของสาํนกังานศาลยติุธรรมในเขตปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร จาํแนกตาม 

 ระดบัการศึกษา 

 

ระดับการศึกษา จํานวน (คน) 
ระดับความคิดเห็น 

x̄  S.D. 

ตํ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี 22 3.60 .107 

ปริญญาตรี 62 3.58 .191 

ปริญญาโท 51 3.65 .168 

รวม 135 3.61 .173 

 

 จากตารางท่ี 4.19 ผลการเปรียบเทียบ พบวา่ กลุ่มระดบัปริญญาโท มีความคิดเห็นของ

บุคลากรเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติัราชการของสาํนกังานศาลยติุธรรมในเขตปริมณฑลของ

กรุงเทพมหานครสูงท่ีสุด คิดเป็นคะแนนเฉล่ีย 3.65 ส่วนกลุ่มปริญญาตรี มีความคิดเห็นของ

บุคลากรเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติัราชการของสาํนกังานศาลยติุธรรมในเขตปริมณฑลของ

กรุงเทพมหานครตํ่าท่ีสุด คิดเป็นคะแนนเฉล่ีย 3.58 

 

ตารางท่ี 4.20 ผลวเิคราะห์ความแปรปรวนความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการประเมินผล 

 การปฏิบติัราชการของสาํนกังานศาลยติุธรรมในเขตปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร  

 จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

 

ความคิดเห็นของบุคลากร 

เกีย่วกบัการประเมินผลการ

ปฏิบัติราชการ 

แหล่งความ

แปรปรวน SS df MS F Sig. 

1.การประเมินผลสัมฤทธ์ิ  ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

.012 

2.980 

2.993 

2 

132 

134 

 .006 

.023 

.270 .764 

2.การประเมินสมรรถนะ ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

.257 

21.625 

21.881 

2 

132 

134 

.128 

.164 

.784 .459 
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ตารางท่ี 4.20  (ต่อ) 

 

ความคิดเห็นของบุคลากร 

เกีย่วกบัการประเมินผลการ

ปฏิบัติราชการ 

แหล่งความ

แปรปรวน SS df MS F Sig. 

3.การแจ้งผลการประเมิน ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

.163 

7.807 

7.970 

2 

132 

134 

.081 

.059 

1.378 .256 

4.ปัญหาในการประเมินผล

สัมฤทธ์ิ 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

.032 

19.938 

19.970 

2 

132 

134 

.016 

.151 

.106 .900 

5.ปัญหาในการประเมิน

สมรรถนะ 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.037 

23.956 

24.993 

2 

132 

134 

.519 

.181 

2.857 .061 

6.ปัญหาในการแจ้งผลการ

ประเมิน 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

130 

19.870 

20.000 

2 

132 

134 

.065 

.151 

.430 .651 

      รวม 

 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

.126 

3.864 

3.989 

2 

132 

134 

.063 

.029 

2.144 .121 

 

*Sig < 0.05       

 

 จากตารางท่ี 4.20 ผลวิเคราะห์ความแปรปรวนความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการ

ประเมินผลการปฏิบติัราชการของสํานักงานศาลยุติธรรมในเขตปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร 

จาํแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ โดยรวมไม่มีความแตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น ไม่พบวา่

มีความแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.21 เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติัราชการ 

 ของสาํนกังานศาลยติุธรรมในเขตปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร จาํแนกตาม 

 ระยะเวลาการปฏิบติังาน ณ สาํนกังานแห่งน้ี 

 

ระยะเวลาการ

ปฏิบัติงาน 
จํานวน (คน) 

ระดับความคิดเห็น 

x̄  S.D. 

ตํ่ากวา่ 5 ปี 26 3.63 .146 

5 – 10 ปี 35 3.60 .153 

11 – 15 ปี 24 3.58 .212 

16 -20 ปี 29 3.61 .165 

21 – 25 ปี  11 3.64 .150 

มากกวา่ 25 ปี 10 3.62 .257 

รวม 135 3.61 .173 

 

 จากตารางท่ี 4.21 ผลการเปรียบเทียบ พบวา่ กลุ่ม 21 - 25 ปี มีความคิดเห็น 

ของบุคลากรเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติัราชการของสํานกังานศาลยติุธรรมในเขตปริมณฑล

ของกรุงเทพมหานครสูงท่ีสุด คิดเป็นคะแนนเฉล่ีย 3.64 ส่วนกลุ่ม 11 – 15 ปี มีความคิดเห็นของ

บุคลากรเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติัราชการของสาํนกังานศาลยติุธรรมในเขตปริมณฑลของ

กรุงเทพมหานครตํ่าท่ีสุด คิดเป็นคะแนนเฉล่ีย 3.58 
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ตารางท่ี 4.22 ผลวเิคราะห์ความแปรปรวนความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการประเมินผล 

 การปฏิบติัราชการของสาํนกังานศาลยติุธรรมในเขตปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร  

 จาํแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน ณ สาํนกังานน้ี 

 

ความคิดเห็นของบุคลากร 

เกีย่วกบัการประเมินผลการ

ปฏิบัติราชการ 

แหล่งความ

แปรปรวน SS df MS F Sig. 

1.การประเมินผลสัมฤทธ์ิ  ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

.020 

2.972 

2.993 

3 

131 

134 

.007 

.023  

.299 .826 

2.การประเมินสมรรถนะ ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

.384 

21.497 

21.881 

3 

131 

134 

.128 

.164 

.780 .507 

3.การแจ้งผลการประเมิน ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

.145 

7.825 

7.970 

3 

131 

134 

.048 

.060 

 

.810 .491 

4.ปัญหาในการประเมินผล

สัมฤทธ์ิ 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

.273 

19.697 

19.970 

3 

131 

134 

.091 

.150 

.065 .613 

5.ปัญหาในการประเมิน

สมรรถนะ 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

.020 

24.972 

24.993 

3 

131 

134 

.007 

.191 

.036 .991 

6.ปัญหาในการแจ้งผลการ

ประเมิน 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

.286 

19.714 

20.000 

3 

131 

134 

.095 

.150 

.633 .595 
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ตารางท่ี 4.22  (ต่อ)  

 

ความคิดเห็นของบุคลากร 

เกีย่วกบัการประเมินผลการ

ปฏิบัติราชการ 

แหล่งความ

แปรปรวน SS df MS F Sig. 

รวม 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

.050 

3.939 

3.989 

3 

131 

134 

.017 

.030 

.555 .646 

*Sig < 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.22 ผลวิเคราะห์ความแปรปรวนความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการ

ประเมินผลการปฏิบติัราชการของสํานักงานศาลยุติธรรมในเขตปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร 

จาํแนกตามระยะเวลาปฏิบัติงาน ณ สถานท่ีแห่งน้ี พบว่า โดยรวมไม่มีความแตกต่างกัน เม่ือ

พิจารณาเป็นรายดา้น ไม่พบวา่มีความแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.23 เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติัราชการ 

 ของสาํนกังานศาลยติุธรรมในเขตปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร จาํแนกตาม 

 ประเภทบุคลากร 

 

ประเภทบุคลากร จํานวน (คน) 
ระดับความคิดเห็น 

x̄  S.D. 

อาํนวยการ 3 3.53 .115 

ชาํนาญการพิเศษ 15 3.55 .192 

ชาํนาญการ 18 3.52 .229 

ชาํนาญงาน 38 3.65 .164 

ปฏิบติัการ 18 3.69 .171 

ปฏิบติังาน 43 3.60 .127 

รวม 135 3.61 .173 
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 จากตารางท่ี 4.23 ผลการเปรียบเทียบ  พบว่า กลุ่มปฏิบัติการ มีความคิดเห็นของ

บุคลากรเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติัราชการของสาํนกังานศาลยติุธรรมในเขตปริมณฑลของ

กรุงเทพมหานครสูงท่ีสุด คิดเป็นคะแนนเฉล่ีย 3.69 และ กลุ่มชํานาญการ มีความคิดเห็นของ

บุคลากรเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติัราชการของสาํนกังานศาลยติุธรรมในเขตปริมณฑลของ

กรุงเทพมหานครตํ่าท่ีสุด คิดเป็นคะแนนเฉล่ีย 3.52 

 

ตารางท่ี 4.24 ผลวเิคราะห์ความแปรปรวนความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการประเมินผล 

 การปฏิบติัราชการของสาํนกังานศาลยติุธรรมในเขตปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร  

 จาํแนกตามประเภทบุคลากร 

 

ความคิดเห็นของบุคลากร 

เกีย่วกบัการประเมินผลการ

ปฏิบัติราชการ 

แหล่งความ

แปรปรวน SS df MS F Sig. 

1.การประเมินผลสัมฤทธ์ิ  ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

.408 

2.585 

2.993 

5 

129 

134 

 .082 

.020 

4.070 .002* 

2.การประเมินสมรรถนะ ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

.056 

21.825 

21.881 

5 

129 

134 

.011 

.169 

.067 .997 

3.การแจ้งผลการประเมิน ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

.145 

7.825 

7.970 

5 

129 

134 

.029 

.061 

.479 .791 

4.ปัญหาในการประเมินผล

สัมฤทธ์ิ 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.196 

18.774 

19.970 

5 

129 

134 

.239 

.146 

 

1.644 .153 

5.ปัญหาในการประเมิน

สมรรถนะ 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.890 

23.103 

24.993 

5 

129 

134 

.378 

.179 

 

2.110 .068 
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ตารางท่ี 4.24  (ต่อ)  

 

ความคิดเห็นของบุคลากร 

เกีย่วกบัการประเมินผลการ

ปฏิบัติราชการ 

แหล่งความ

แปรปรวน SS df MS F Sig. 

6.ปัญหาในการแจ้งผลการ

ประเมิน 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

.304 

19.696 

20.000 

5 

129 

134 

.061 

.153 

.398 .849 

รวม 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

.383 

3.607 

3.989 

5 

129 

134 

.077 

.028 

2.737 .022* 

*Sig < 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.24  ผลวิเคราะห์ความแปรปรวนความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกับ 

การประเมินผลการปฏิบติัราชการของสํานกังานศาลยติุธรรมในเขตปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร 

จาํแนกตามประเภทบุคลากร พบวา่ โดยรวมมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี 0.05 เม่ือ

พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการประเมินผลสัมฤทธ์ิมีความแตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทาง

สถิติท่ี 0.05 

 ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงทาํการทดสอบความแตกต่างของค่าคะแนนเฉล่ียเป็นรายคู่ดว้ยวิธีของ 

ตามวธีิ LSD ดงัปรากฏตามตารางท่ี 4.25 
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ตารางท่ี 4.25 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ระดบัความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบั 

 การประเมินผลการปฏิบติัราชการของสาํนกังานศาลยติุธรรมในเขตปริมณฑล 

 ของกรุงเทพมหานคร ตามประเภทบุคลากร 

 

 จากตารางท่ี 4.25 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ดว้ยวิธีเชฟเฟ่ (Scheffe) พบว่า 

บุคลากรของสํานกังานศาลยุติธรรมในเขตปริมณฑลของกรุงเทพมหานครตามประเภทบุคลากรท่ี

แตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังานราชการ ดงัน้ี 

 1. ประเภทบุคลากรอาํนวยการ มีความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติัราชการ

แตกต่างกนักบัประเภทบุคลากรชาํนาญการพิเศษ ชาํนาญการ ชาํนาญงาน ปฏิบติัการ ปฏิบติังาน 

 2. ประเภทชํานาญการพิเศษ มีความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบัติราชการ

แตกต่างกนักบัประเภทบุคลากรชาํนาญการ 

 3. ประเภทชาํนาญงาน มีความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติัราชการแตกต่างกนั

กบัประเภทบุคลากรปฏิบติัการ 

 

 

 

ประเภทบุคลากร 
x̄  

 

อาํ
น

วย
กา

ร 

 

ชํา
น

าญ
กา

รพ
เิศ

ษ
 

ชํา
น

าญ
กา

ร 

ชํา
น

าญ
งา

น
 

ป
ฏ

ิบ
ัติก

าร
 

ป
ฏ

ิบ
ัติง

าน
 

3.53 3.55 3.52 3.65 3.69 3.60 

อาํนวยการ 

ชํานาญการพเิศษ 

ชํานาญการ 

ชํานาญงาน 

ปฏิบัติการ 

ปฏิบัติงาน 

3.53 

3.55 

3.52 

3.65 

3.69 

3.60 

- 

 

-.333* 

- 

-.333* 

 .333* 

- 

-.360* 

.000 

-.026 

- 

-.278* 

-.026 

.056 

.082* 

- 

-.333* 

0.56 

.000 

.026 

-.056 

- 
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ตารางท่ี 4.26 สรุปผลวเิคราะห์ความแปรปรวนความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการประเมินผล 

 การปฏิบติัราชการของสาํนกังานศาลยติุธรรมในเขตปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร 

 จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล โดยภาพรวม 

*Sig < 0.05 

 

  จากตารางท่ี 4.26 ผลสรุปผลวิเคราะห์ความแปรปรวนความคิดเห็นของบุคลากร

เก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติราชการของสํานักงานศาลยุติธรรมในเขตปริมณฑลของ

กรุงเทพมหานคร จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล โดยภาพรวม พบว่า ประเภทบุคลากร แตกต่างกนั

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ 

  เพศ พบวา่ ไม่แตกต่างกนั 

  อาย ุพบวา่ ไม่แตกต่างกนั 

  ระดบัการศึกษา พบวา่ ไม่แตกต่างกนั 

  ระยะเวลาปฏิบติังาน ณ สถานท่ีแห่งน้ี พบวา่ ไม่แตกต่างกนั  

การประเมินผล 

การปฏิบัติราชการ 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

เพศ อายุ 
ระดับ

การศึกษา 

ระยะเวลา

ปฏิบัติงาน 

ประเภท

บุคลากร 

1. การประเมินผลสัมฤทธ์ิ - - - - * 

2. การประเมินสมรรถนะ - -  - - 

3. การแจ้งผลการประเมิน - - - - - 

4. ปัญหาในการ

ประเมินผลสัมฤทธ์ิ 
- - - - - 

5. ปัญหาในการประเมิน

สมรรถนะ 
- - - - - 

6. ปัญหาในการแจ้งผล

การประเมิน 
- - - - - 

รวม - - - - * 
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  ประเภทบุคลากร พบวา่ ดา้นการประเมินผลสัมฤทธ์ิ แตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 5.2 การเปรียบเทยีบจําแนกตามพืน้ที ่

  วเิคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติั

ราชการของสํานักงานศาลยุติธรรมในเขตปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามปัจจยัด้าน

พื้นท่ี และทดสอบโดยใชส้ถิติ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ F-test ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.27 เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติัราชการ 

 ของสาํนกังานศาลยติุธรรมในเขตปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร จาํแนกตาม 

 สถานท่ีปฏิบติังาน 

 

สถานทีป่ฏิบัติงาน จํานวน (คน) 
ระดับความคิดเห็น 

x̄  S.D. 

ศาลจงัหวดัปทุมธานี 22 3.58 .184 

ศาลจงัหวดันนทบุรี 35 3.61 .175 

ศาลจงัหวดัธญับุรี 36 3.59 .185 

ศาลจงัหวดั

สมุทรปราการ 
42 3.64 .155 

รวม 135 3.61 .173 

 

 จากตารางท่ี 4.22 ผลการเปรียบเทียบ พบวา่ ศาลจงัหวดัสมุทรปราการ มีความคิดเห็น

ของบุคลากรเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติัราชการของสํานกังานศาลยติุธรรมในเขตปริมณฑล

ของกรุงเทพมหานครสูงท่ีสุดคือ ศาลจงัหวดัสมุทรปราการ  คิดเป็นคะแนนเฉล่ีย 3.64 ส่วนศาล

จังหวดัปทุมธานีมีความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ

สาํนกังานศาลยติุธรรมในเขตปริมณฑลของกรุงเทพมหานครตํ่าท่ีสุด คิดเป็นคะแนนเฉล่ีย 3.58 
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ตารางท่ี 4.28 ผลวเิคราะห์ความแปรปรวนความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการประเมินผล 

 การปฏิบติัราชการของสาํนกังานศาลยติุธรรมในเขตปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร  

 จาํแนกตามสถานท่ีปฏิบติังาน 

 

ความคิดเห็นของบุคลากร

เกีย่วกบั 

การประเมินผลการปฏิบัติ

ราชการ 

แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

1.การประเมินผลสัมฤทธ์ิ  ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

.133 

2.859 

2.993 

3 

131 

134 

.044 

.022  

 

2.036 .112 

2.การประเมินสมรรถนะ ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

.535 

21.347 

21.881 

3 

131 

134 

.178 

.163 

1.094 .354 

3.การแจ้งผลการประเมิน ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

.139 

7.832 

7.970 

3 

131 

134 

.046 

.060 

.774 .510 

4.ปัญหาในการประเมินผล

สัมฤทธ์ิ 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

.509 

19.462 

19.970 

3 

131 

134 

.170 

.149 

1.141 .335 

5.ปัญหาในการประเมิน

สมรรถนะ 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

.090 

24.902 

24.993 

3 

131 

134 

.030 

.190 

.159 .924 

6.ปัญหาในการแจ้งผลการ

ประเมิน 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

.184 

19.816 

20.000 

3 

131 

134 

.061 

.151 

 

.404 .750 
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ตารางท่ี 4.28  (ต่อ)  

 

ความคิดเห็นของบุคลากร 

เกีย่วกบัการประเมินผลการ

ปฏิบัติราชการ 

แหล่งความ

แปรปรวน SS df MS F Sig. 

รวม 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

.067 

3.923 

3.989 

3 

131 

134 

.022 

.030 

.741 .529 

*Sig < 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.28 ผลวิเคราะห์ความแปรปรวนความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกับ 

การประเมินผลการปฏิบติัราชการของสํานกังานศาลยติุธรรมในเขตปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร 

จาํแนกตามสถานท่ีปฏิบติังาน โดยรวม พบวา่ ไม่มีความแตกต่างกนั และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น

พบวา่ ไม่มีความแตกต่างกนั 



 

บทที ่5 

สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

 การศึกษาเร่ือง ความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติัราชการ

ของสํานักงานศาลยุติธรรมในเขตปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร ผูศึ้กษาได้นําเสนอสรุปผล

การศึกษาโดยแบ่งออกเป็น ไดแ้ก่ วตัถุประสงคก์ารศึกษา วิธีการดาํเนินการวิจยั สรุปผลการศึกษา 

อภิปรายผลและขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

 วตัถุประสงค์การศึกษา 

 1. เพื่อศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติัราชการของ

สาํนกังานศาลยติุธรรมในเขตปริมณฑล 

 2. เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติ

ราชการของสาํนกังานศาลยติุธรรมในเขตปริมณฑลจาํแนกตามพื้นท่ีและปัจจยัส่วนบุคคล 

 3. เพื่อศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาและแนวทางในการปรับปรุงการประเมินผล

การปฏิบติัราชการของสาํนกังานศาลยติุธรรม ขา้ราชการศาลยติุธรรมในเขตปริมณฑล 

 1.1 วธีิดําเนินการศึกษา 

  1.1.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

   ประชากร ท่ีใช้ในการศึกษาวิจยั ได้แก่ บุคลากรสํานักงานศาลยุติธรรม 

ในเขตปริมณฑลประกอบดว้ย 1. สํานักงานศาลจงัหวดัธัญบุรี 2. สํานกังานศาลจงัหวดัปทุมธานี  

3. สาํนกังานศาลจงัหวดันนทบุรี 4. สาํนกังานศาลจงัหวดัสมุทรปราการ  ประเภทบุคลากรในระดบั  

ตาํแหน่ง 1)อาํนวยการ 2)ชาํนาญการพิเศษ 3)ชาํนาญการ 4)ชาํนาญงาน 5)ปฏิบติัการ 6)ปฏิบติังาน 

จาํนวน 205 คน 

   กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั ไดแ้ก่ บุคลากรสํานกังานศาลยุติธรรมในเขต

ปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร  ขนาดกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัโอยใช้สูตรการคาํนวณของ 

Yamane ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 135 คน และใชก้ารสุ่มตวัอยา่งแบบบงัเอิญ 

  1.1.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 

   เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม แบ่งเป็น 4 ส่วน แบบ

มาตรประมาณค่า (Rating Scale) โดยแบ่งการวดัเป็น 4 ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด 
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โดยแบบสอบถามผ่านการตรวจหาความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาของผูเ้ช่ียวชาญ 3 คน ด้วยการหาค่า 

IOC  ไดค้่า IOC เท่ากบั 1 และผา่นการทดสอบความเช่ือมัน่ โดยไดค้่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.9232 

  1.1.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 

   ผูศึ้กษาไดแ้จกแบบสอบถามจาํนวน 135 ชุด และไดร้วบรวมแบบสอบถาม

ท่ีไดแ้จกให้บุคลากรสํานกังานศาลยุติธรรมในเขตปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร กลบัคืนมาโดย  

ผูศึ้กษาเป็น ผูเ้ก็บดว้ยตนเอง ซ่ึงไดแ้บบสอบถามท่ีสมบูรณ์กลบัคืนมา จาํนวน 135 ชุด 

   ผูศึ้กษาวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามท่ีเก็บรวบรวมด้วยโปรแกรม

คอมพิวเตอร์สําเร็จรูปทางสถิติ เพื่อการวิจยัทางสังคมศาสตร์ และใช้สถิติในการวิเคราะห์ ไดก้าร

แจกแจงความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation)  

 

1. สรุปผลการศึกษา 

 

1.1 สรุปผลการศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล 

  กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  จาํนวน 114  คน คิดเป็นร้อยละ 84.5 มีอายุ

41-50 ปี และ 51-60 ปี คิดเป็นร้อยละ 27.4  การศึกษาระดบัปริญญาตรีจาํนวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 

45.9 ประเภทบุคลากร ปฏิบติัการ จาํนวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 31.1  มีระยะเวลาปฏิบติังาน 16-20 

ปี จาํนวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 25.9 บุคลากรปฏิบัติงานสํานักอาํนวยการประจาํศาลจังหวดั

สมุทรปราการ จาํนวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 31.1  

 1.2 สรุปผลการศึกษาตามวตัถุประสงค์ 

  1.2.1 วตัถุประสงคข์อ้ 1 เพื่อศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบั 

การประเมินผลการปฏิบติัราชการของสาํนกังานศาลยติุธรรมในเขตปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร  

   ผลการศึกษาพบว่า โดยภาพรวมและทุกองค์ประกอบ บุคลากรจากสํานกังาน

ศาลยุติธรรมในเขตปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติั

ราชการของสํานักงานศาลยุติธรรมในเขตปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร อยู่ในระดับมาก  

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.00 โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ การประเมินสมรรถนะ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.01 

และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ การแจง้ผลการประเมิน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.98  และเม่ือพิจารณาแต่

ละองคป์ระกอบ มีดงัน้ี 
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   1) การประเมินผลสัมฤทธ์ิ โดยภาพรวมบุคลากรจากสํานกังานศาลยุติธรรม

ในเขตปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.01 โดยมี

ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ การประเมินผลสมัฤทธ์ิของงานเป็นไปอยา่งถูกตอ้งตรงความเป็นจริง  

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.13 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดไดแ้ก่การประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานของหน่วยงาน

ต่าง ๆ มีมาตรฐานเดียวกนั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.80 

   2) การประเมินสมรรถนะ  โดยภาพรวมบุคลากรจากสํานกังานศาลยุติธรรม

ในเขตปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.01 โดยมี

ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดได้แก่การประเมินสมรรถนะมีเกณฑ์มาตรฐานชัดเจน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.08 

และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดได้แก่ การประเมินสมรรถนะหลกั 5 ระดบัมีความเหมาะสม มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 2.93  

   3) การแจง้ผลการประเมิน โดยภาพรวมบุคลากรจากสํานกังานศาลยุติธรรม

ในเขตปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.98 โดยมี

ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่  การประกาศรายช่ือผูมี้ผลการปฏิบติัราชการในระดบัดีเด่น และดีมาก 

ให้รับรู้ทัว่กนัมีความเหมาะสม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.04 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชา

ไดใ้หค้าํปรึกษาแนะนาํในดา้นผลสัมฤทธ์ิของงานเพื่อการปรับปรุง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.96  

  1.2.2 วตัถุประสงค์ขอ้ 2 เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการ

ประเมินผลการปฏิบติัราชการของสํานักงานศาลยุติธรรมในเขตปริมณฑลจาํแนกตามพื้นท่ีและ

ปัจจยัส่วนบุคคล เม่ือพิจารณาแต่ละองคป์ระกอบ ดงัน้ี 

   1) การเปรียบเทียบจาํแนกตามพื้นท่ี 

    ผลการศึกษาพบวา่บุคลากรท่ีปฏิบติังานอยูใ่นสาํนกังานศาลยติุธรรม 

ในพื้นท่ีต่างกนัมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั 

   2) การเปรียบเทียบจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

    (1) เพศ  พบวา่บุคลากรท่ีปฏิบติังานอยู่ในสํานกังานศาลยุติธรรมในเขต

ปริมณฑลท่ีมีเพศต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติัราชการของสํานักงานศาล

ยติุธรรมในเขตปริมณฑลไม่แตกต่างกนั 

    (2) อายุ  พบวา่บุคลากรท่ีปฏิบติังานอยู่ในสํานกังานศาลยุติธรรมในเขต

ปริมณฑลท่ีมีอายุต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติัราชการของสํานักงานศาล

ยติุธรรมในเขตปริมณฑลไม่แตกต่างกนั 
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    (3) ระดับการศึกษา พบว่าบุคลากรท่ีปฏิบัติงานอยู่ในสํานักงานศาล

ยุติธรรมในเขตปริมณฑลท่ีมีอายุต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติัราชการของ

สาํนกังานศาลยติุธรรมในเขตปริมณฑลไม่แตกต่างกนั 

    (4) ระยะเวลาปฏิบติังาน ณ สถานท่ีแห่งน้ีพบวา่บุคลากรท่ีปฏิบติังานอยู่

ในสาํนกังานศาลยติุธรรมในเขตปริมณฑลท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังาน ณ สถานท่ีแห่งน้ี ต่างกนั มีความ

คิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบัติราชการของสํานักงานศาลยุติธรรมในเขตปริมณฑล              

ไม่แตกต่างกนั 

    (5) ประเภทบุคลากร พบว่าบุคลากรท่ีปฏิบัติงานอยู่ในสํานักงานศาล

ยุติธรรมในเขตปริมณฑลท่ีมีประเภทต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติัราชการ

ของสํานักงานศาลยุติธรรมในเขตปริมณฑล ด้านการประเมินผลสัมฤทธ์ิ แตกต่างกันอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

   เม่ือศึกษาต่อไปพบวา่บุคลากรของสํานกังานศาลยุติธรรมในเขตปริมณฑล

ของกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติัราชการ ดงัน้ี 

   1. ประเภทบุคลากรอาํนวยการ มีความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติั

ราชการแตกต่างกันกับประเภทบุคลากรชํานาญการพิเศษ ชํานาญการ ชํานาญงาน ปฏิบัติการ 

ปฏิบติังาน 

   2. ประเภทชํานาญการพิเศษ มีความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติั

ราชการแตกต่างกนักบัประเภทบุคลากรชาํนาญการ 

   3. ประเภทชาํนาญงาน มีความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติัราชการ

แตกต่างกนักบัประเภทบุคลากรปฏิบติัการ 

1.2.3 วตัถุประสงคข์อ้ 3 เพื่อศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาและแนวทาง 

ในการปรับปรุงการประเมินผลการปฏิบติัราชการของสาํนกังานศาลยติุธรรมในเขตปริมณฑล 

   1) ปัญหา  

    ผลการศึกษาพบว่า โดยภาพรวมและทุกองค์ประกอบ บุคลากรของ

สํานักงานศาลยุติธรรมในเขตปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นต่อปัญหาการ

ประเมินผลการปฏิบติัราชการของสํานักงานศาลยุติธรรมในเขตปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร  

อยู่ในระดบัมาก โดยปัญหาการประเมินผลสัมฤทธ์ิ มีระดบัค่าเฉล่ียสูงสุด เท่ากบั 3.02 ปัญหาท่ีมี

ค่าเฉล่ียตํ่าสุดคือ ปัญหาการแจ้งผลการประเมิน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.00 และเม่ือพิจารณาแต่ละ

องคป์ระกอบ มีดงัน้ี 
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    (1) การประเมินผลสัมฤทธ์ิ โดยภาพรวมบุคลากรของสํานักงานศาล

ยุติธรรมในเขตปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.02 โดยมีข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดได้แก่ผูป้ระเมินกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานไวสู้งเกินไป  

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.10 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดไดแ้ก่มาตรฐานคะแนนการประเมินในแต่ละขอ้ของ

ตวัช้ีวดัของแต่ละหน่วยงานมีความแตกต่างกนั  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.96 

    (2) การประเมินสมรรถนะ โดยภาพรวมบุคลากรของสํานักงานศาล

ยุติธรรมในเขตปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.00 โดยมีขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่  มาตรวดัสมรรถนะของแต่ละหน่วยงานมีความแตกต่างกนั มี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.10 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่  วิธีการประเมินสมรรถนะของแต่ละหน่วยงาน

มีความแตกต่างกนั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.84  

    (3) การแจ้งผลการประเมิน โดยภาพรวมบุคลากรของสํานักงานศาล

ยุติธรรมในเขตปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.00 โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่  ผูป้ระเมินไม่รับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของผูรั้บการ

ประเมินมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.08 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ ผูป้ระเมินขาดทกัษะความชาํนาญใน

การส่ือสารใหท้ราบถึงผลการปฏิบติัราชการ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.93  

   2) ความคิดเห็นขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแนวทางในการปรับปรุง 

การประเมินผลการปฏิบติัราชการของสาํนกังานศาลยติุธรรมในเขตปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร 

    ผลการศึกษาพบว่า โดยภาพรวมและทุกองค์ประกอบ บุคลากรของ

สํานกังานศาลยุติธรรมในเขตปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะเพื่อเป็น

แนวทางในการปรับปรุงการประเมินผลการปฏิบัติราชการของสํานักงานศาลยุติธรรมในเขต

ปริมณฑล อยู่ในระดับมาก  มีค่าเฉล่ีย 2.97 โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดได้แก่ หน่วยงานในสังกัด

สาํนกังานศาลยติุธรรมควรกาํหนดตวัช้ีวดัท่ีมีเกณฑม์าตรฐานเดียวกนั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.09 และขอ้

ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดได้แก่ ควรนาํสมรรถนะหลกัและสมรรถนะในงานมาเป็นองค์ประกอบในการ

ประเมินพฤติกรรมการปฏิบติัราชการ  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.78  

    ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดต้ั้งสมมติฐานเพื่อศึกษาระดบัความคิดเห็นของ

บุคลากรเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติัราชการของสาํนกังานศาลยติุธรรมในเขตปริมณฑลดงัน้ี 

    สมมติฐานที่ 1  บุคลากรมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติั

ราชการของสํานกังานศาลยุติธรรมในเขตปริมณฑล ในระดบัมาก  พบวา่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน

ท่ีตั้ งไวโ้ดยระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติัราชการของบุคลากรในสังกัด

สาํนกังานศาลยติุธรรมในเขตปริมณฑลอยูใ่นระดบัมาก 
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    สมมติฐานที ่2 บุคลากรท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีต่างกนั มีความคิดเห็น 

แตกต่างกนัพบวา่ไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้เพราะค่า sig = 0.529  มากกวา่นยัสาํคญั 0.05   

แสดงวา่ บุคลากรของสาํนกังานศาลยติุธรรมในเขตปริมณฑลท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีต่างกนัมีความ 

คิดเห็นเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติัราชการไม่แตกต่างกนั 

    สมมติฐานที ่3 บุคลากรประเภทต่างกนัมีความคิดเห็นเก่ียวกบั 

การประเมินผลการปฏิบติัราชการของสาํนกังานศาลยติุธรรมในเขตปริมณฑล ต่างกนั พบวา่เป็นไป

ตามสมมติฐานท่ีตั้ งไว ้โดยระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ

บุคลากรในสังกดัสํานกังานงานศาลยติุธรรมในเขตปริมณฑลท่ีต่างประเภท มีความคิดเห็นเก่ียวกบั

กาประเมินผลการปฏิบติัราชการของสาํนกังานศาลยติุธรรมในเขตปริมณฑลต่างกนั 

 

2. อภิปรายผล 

 

 จากการศึกษาความความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติ

ราชการของสํานกังานศาลยุติธรรมในเขตปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร ผลการวิเคราะห์ ผูศึ้กษา

ขอสรุปผลประเด็นท่ีควรนาํมาอภิปราย ดงัน้ี 

 2.1 การประเมินผลสัมฤทธ์ิ  ผลการศึกษาพบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกบั

การประเมินผลสัมฤทธ์ิในการประเมินผลการปฏิบติัราชการของสํานักงานศาลยุติธรรมในเขต

ปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมบุคลากรจากสํานกังานศาลยุติธรรมในเขตปริมณฑล

ของกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงน่าจะเป็นเพราะสํานกังานศาลยุติธรรมได้

นาํแนวทางการประเมินผลการปฏิบติัราชการของสํานกัคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน มาปรับ

ใช้กับการประเมินผลการปฏิบัติราชการของสํานักงานศาลยุติธรรมในเขตปริมณฑลของ

กรุงเทพมหานคร ในการประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานท่ีปรากฏในคาํรับรองการปฏิบติังาน ตาม

หน้าท่ีความผิดชอบ และงานท่ีได้รับมอบหมายพิเศษ โดยวดัจากปริมาณผลงาน คุณภาพผลงาน 

ตามเวลาท่ีกาํหนด ความประหยดัหรือคุม้ค่าของการใชท้รัพยากร มีมาตรฐานเดียวกนัและวดัผลได้

ชดัเจนเป็นรูปธรรม 

 2.2 การประเมินสมรรถนะ ผลการศึกษาพบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการ

ประเมินสมรรถนะในการประเมินผลการปฏิบัติราชการของสํานักงานศาลยุติธรรมในเขต

ปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมบุคลากรจากสํานกังานศาลยุติธรรมในเขตปริมณฑล

ของกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก เน่ืองจากการประเมินสมรรถนะมีความเป็น

ธรรม มีเกณฑม์าตรฐานชดัเจน 
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 2.3 การแจง้ผลการประเมิน ผลการศึกษาพบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกับ 

การแจง้ผลการประเมินในการประเมินผลการปฏิบติัราชการของสํานักงานศาลยุติธรรมในเขต

ปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมบุคลากรจากสํานกังานศาลยุติธรรมในเขตปริมณฑล

ของกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก เน่ืองจากการแจง้ผลการประเมินไดเ้ปิดโอกาส

ใหผู้รั้บการประเมินแสดงความคิดเห็น และโตแ้ยง้ผลก่อนประกาศผล ตลอดจนผูบ้งัคบับญัชาไดใ้ห้

คาํปรึกษาแนะนาํเพื่อการปรับปรุงการปฏิบติังาน 

  เม่ือนาํไปเทียบเคียงกบัวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งพบวา่เป็นไปตามท่ีชูชยั สมิทธิไกร 

(2547) กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานหมายถึง กระบวนพิจารณาตัดสินว่าบุคลากร

ปฏิบติังานไดดี้เพียงไร โดยเปรียบเทียบมาตรฐานท่ีกาํหนดไว ้และส่ือสารให้บุคลากรทราบถึงผล

การพิจารณานั้น ๆ และอลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต  สัชฌุกร (2540) กล่าวว่าการประเมินผลการ

ปฏิบติังานคือการเปรียบเทียบระหว่างผลงานระดบับุคคลท่ีปรากฏกบัมาตรฐานท่ีวางไวส้ําหรับ

ตาํแหน่งหนา้ท่ีนั้น ๆ โดยอาศยัการยอมรับร่วมกนัระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาในฐานะผูว้างมาตรฐานกบั

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในฐานะผูป้ฏิบติั ทั้งน้ีเพื่อประโยชน์ในการควบคุมและตรวจสอบปริมาณและ

คุณภาพของบุคลากรให้สอดคล้องกบัวตัถุประสงค์ขององค์การรวมทั้งเพื่อประโยชน์ในการให้

รางวลัหรือลงโทษ ตลอดจนการพฒันาบุคคลไปในอนาคต   

  เม่ือเทียบกบัการวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งพบวา่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ โสภิตา พฒัน์ทอง 

(2548) ซ่ึงไดศึ้กษาเร่ืองการพฒันาเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรสายปฏิบติัการ 

วิชาชีพ และบริหารทัว่ไป มหาวิทยาลยัวลยัลกัษณ์  ผลการศึกษาพบวา่ ความคิดเห็นของบุคลากร

สายปฏิบติัการวิชาชีพและบริหารทัว่ไป    ระดบับงัคบับญัชาในภาพรวมมีความคิดเห็น เห็นดว้ยใน

ระดบัมาก  

  สอดคล้องกับงานวิจยัของ นฤมล ปรองชู (2555)ศึกษาเร่ือง ความคิดเห็นของ

ขา้ราชการกรมสุขภาพจิตท่ีมีต่อระบบประเมินผลการปฏิบติัราชการของข้าราชการ และพบว่า

โดยรวมเห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก 

  อยา่งไรก็ตามไม่สอดคลอ้งกบั หทยัทิพย ์ มงคลสวสัด์ิ (2540) ไดศึ้กษาเร่ืองระบบ

การประเมินผลการปฏิบติังานของพนักงานโรงไฟฟ้าแม่เมาะ จงัหวดัลาํปาง ผลการศึกษาพบว่า  

เม่ือพิจารณาความคิดเห็นของผูป้ระเมินผลการปฏิบติังานท่ีมีต่อระบบประเมินผลการปฏิบติังานใน

โรงงานไฟฟ้าแม่เมะแลว้ พบวา่ระบบประเมินผลการปฏิบติังานของโรงไฟฟ้าแม่เมาะยงัไม่เป็นท่ี

ยอมรับของผูป้ระเมิน ผูป้ระเมินและผูรั้บการประเมินมีความรู้ ความเข้าใจยงัไม่เพียงพอ ไม่มี

โอกาสเขา้ไปมีส่วนร่วมรับทราบปัญหาและจดัระบบประเมินผลการปฏิบติังาน 
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  นอกจากนั้น ผลการศึกษายงัพบว่า ประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดได้แก่ การประเมิน

สมรรถนะ ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ นฤมล ปรองชู (2555) ซ่ึงศึกษาเร่ือง ความคิดเห็นของ

ขา้ราชการกรมสุขภาพจิตท่ีมีต่อระบบประเมินผลการปฏิบติัราชการของข้าราชการ และพบว่า 

ประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ ผูป้ระเมินผลงาน โดยการประเมินสมรรถนะมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั

รองสุดทา้ย 

 2.4 ปัญหา ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการของสํานักงานศาลยุติธรรมผล

การศึกษาพบวา่ ดา้นการประเมินผลสัมฤทธ์ิท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ผูป้ระเมินกาํหนดมาตรฐานในการ

ปฏิบติังานไวสู้งเกินไป  ดา้นการประเมินสมรรถนะปัญหาท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ มาตรวดัสมรรถนะ

ของแต่ละหน่วยงานมีความแตกต่างกนั และในดา้นการแจง้ผลการประเมินปัญหาท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 

คือผูป้ระเมินไม่รับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของผูรั้บการประเมิน ผูว้จิยัจะอภิปรายเฉพาะ 3 

องคป์ระกอบดงัน้ี 

  2.4.1 ดา้นการประเมินผลสัมฤทธ์ิ ผลการศึกษาพบวา่ ปัญหาคือผูป้ระเมินกาํหนด

มาตรฐานในการปฏิบติังานไวสู้งเกินไปและมาตรฐานตวัช้ีวดัของแต่ละหน่วยงานมีความแตกต่าง

กนั  ซ่ึงอาจเป็นเพราะผูป้ระเมินและผูรั้บการประเมินไม่ไดร่้วมกนักาํหนดขอ้ตกลงในการจดัทาํ

ตวัช้ีวดั  ทาํใหผู้ป้ระเมินไดก้าํหนดตวัช้ีวดัไวมี้มาตรฐานท่ีสูงเกินไป   

   เม่ือเปรียบเทียบกับวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องพบว่า เป็นไปตามท่ี อลงกรณ์  

มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2546) อธิบายว่าการกําหนดระเบียบปฏิบัติงานบุคคลว่าด้วยการ

ประเมินผลการปฏิบติังาน (Personnel Procedure on performance appraisal) ข้ึนในองค์กร นับว่ามี

ความสําคญัและจาํเป็นต่อการปฏิบติัใหเ้ป็นระบบเดียวกนัทัว่องคก์ร การท่ีองคก์รไม่ไดก้าํหนดใหมี้

ระเบียบปฏิบติังานบุคคลว่าดว้ยการประเมินผลการปฏิบติังานมกัจะพบปัญหาการปฏิบติัท่ีแต่ละ

หน่วยงานต่างปฏิบติัตามระบบและวิธีการท่ีตนพอใจและคิดว่าเหมาะสม ทาํให้เกิดปัญหาต่าง ๆ 

ดงัน้ี  ผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูงไม่ให้ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงซ่ึงเป็นผูค้วบคุมดูแลการปฏิบติังานไดมี้

ส่วนประเมินผลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูบ้งัคบับญัชาแต่ละหน่วยงาน หรือแต่ละคน

กาํหนดมาตรฐานการปฏิบติังานแตกต่างกนั ผูบ้งัคบับญัชาใชว้ธีิการประเมินของตน  

ซ่ึงผูใ้ตบ้งัคบับญัชายอมรับไม่ได ้

  2.4.2 ดา้นปัญหาการประเมินสมรรถนะ  ผลการศึกษาพบว่า ปัญหาคือมาตรวดั

สมรรถนะของแต่ละหน่วยงานมีความแตกต่างกนัและผูป้ระเมินมีอคติหรือสมมุติฐานท่ีผดิ ๆ  

ต่อผูรั้บการประเมิน   

   เม่ือเปรียบเทียบกับวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง พบว่า เป็นไปตามท่ี Banks & 

Murphy,1985 อา้งในชูชยั สมิทธิไกร 2550 : 338) อธิบายวา่ การปล่อยคะแนน (Ieniency) หมายถึง 
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การท่ีผูป้ระเมินให้คะแนนการปฏิบติังานสูงเกินความเป็นจริง ส่วนการกดคะแนน(Seyerity) คือ 

การให้คะแนนการปฏิบัติงานตํ่ากว่าความเป็นจริง สาเหตุของความผิดพลาดเช่นน้ี อาจเกิดข้ึน

เน่ืองจากสาเหตุหลายประการ ประการแรก อาจมีเหตุผลทางการเมือง กล่าวคือผูป้ระเมินใช้การ

ประเมินผลเพื่อปกป้องผลประโยชน์ของตนเอง และ Cardy & Dobbins, 1986  อา้งในชูชยั สมิทธิ

ไกร 2550 : 385 อธิบายวา่ อคติส่วนตวั (Personal bias) คือ ความชอบหรือไม่ชอบผูรั้บการประเมิน

เป็นการส่วนตวั อนัเน่ืองมาจากเหตุผลต่าง ๆ เช่น เช้ือชาติ ศาสนา การแต่งกาย การด่ืมสุรา ซ่ึง

อาจจะเป็นส่ิงท่ีไม่ได้เก่ียวข้องกบัประสิทธิภาพการทาํงานของผูรั้บการประเมิน แต่เป็นส่ิงท่ีผู ้

ประเมินนาํมาใชป้ระกอบการพิจารณา  

  2.4.3 ดา้นการแจง้ผลการประเมิน  ผลการศึกษาพบวา่ ปัญหาคือ ผูป้ระเมินไม่รับ

ฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของผูรั้บการประเมิน และผูป้ระเมินไม่ไดบ้อกให้ทราบถึงจุดดอ้ย

ท่ีตอ้งไดรั้บการปรับปรุงแกไ้ขทั้งในส่วนของงานและพฤติกรรมในการปฏิบติังาน 

   เม่ือเปรียบเทียบกบัวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งพบว่า ท่ีชูชยั สมิทธิไกร (2552) 

กล่าวว่าการประเมินผลการปฏิบติังานเป็นเคร่ืองมือท่ีมีความสําคญัต่อการจดัการทรัพยากรมนุษย์

ในองค์กรและการแจง้ผลการประเมิน เพราะจะทาํให้ทราบว่าบุคลากรสามารถปฏิบติังานไดต้าม

เป้าหมายและนโยบายขององค์การหรือไม่และยงัช่วยให้ทราบว่าบุคลากรแต่ละคนควรจะไดรั้บ

รางวลัตอบแทนมากนอ้ยเพียงไร จากการปฏิบติังานทาํใหท้ราบถึงจุดเด่น จุดดอ้ย และศกัยภาพของ

บุคลากร ซ่ึงจะเป็นประโยชน์ต่อการฝึกอบรม การโยกยา้ยและการเล่ือนตาํแหน่งบุคลากร 

   เม่ือเปรียบเทียบกบัหลกัเกณฑ์และ(คู่มือการประเมินผลการปฏิบติัราชการ

ของสํานกัคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551) วิธีการประเมินผลการปฏิบติัราชการของ

ขา้ราชการพลเรือนในเร่ืองการแจง้ผลการประเมินพบวา่ยงัไม่เป็นไปตามหลกัเกณฑ์เท่าท่ีควร โดย

หลกัเกณฑ์ไดก้าํหนดให้ แจง้ผลรายบุคคลเพื่อให้ผูรั้บการประเมินทราบผลการประเมินการปฏิบติั

ราชการของตนในช่วงระยะเวลาการประเมินนั้น และเพื่อให้ผูบ้งัคบับญัชา/ผูป้ระเมินมีโอกาสให้

คาํปรึกษาแนะนําเพื่อนําไปสู่การพฒันาผลการปฏิบัติราชการ รวมทั้ งพฤติกรรมของผูรั้บการ

ประเมินก่อนเขา้สู่รอบการประเมินต่อไป 

 2.5 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรจากสํานักงานศาลยุติธรรมในเขต

ปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร โดยจาํแนกตามพื้นท่ีและประเภทบุคลากร 

  1) จาํแนกตามพื้นท่ี 

   ผลการศึกษาพบว่าบุคลากรจากสํานักงานศาลยุติธรรมในเขตปริมณฑลของ

กรุงเทพมหานครท่ีอยู่ในพื้นท่ีต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติัราชการของ

สํานกังานศาลยุติธรรมไม่แตกต่างกนั ซ่ึงสอดคล้องกบัผลการศึกษาของ นฤมล  ปรองชู (2555) 
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เร่ือง ความคิดเห็นของขา้ราชการกรมสุขภาพจิตท่ีมีต่อระบบประเมินผลการปฏิบติัราชการของ

ข้าราชการ และพบว่าข้าราชการกรมสุขภาพจิตท่ีปฏิบัติงาน ณ สถานท่ีปฏิบัติงานแตกต่างกัน  

มีความคิดเห็นต่อระบบประเมินผลการปฏิบัติราชการไม่แตกต่างกัน  แต่ไม่สอดคล้องกับผล

การศึกษาของ ณิชกุล สระนํ้ า (2555)) ได้ศึกษาเร่ือง ความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกับการ

ประเมินผลการปฏิบติังานของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม ผลการศึกษาพบวา่

บุคลากรมีความคิดเห็นต่อระบบการประเมินผลการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก โดยในด้านพื้นท่ี

ปฏิบติังาน พบวา่ขา้ราชการหน่วยงานส่วนกลางกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม ท่ีปฏิบติัราชการท่ีกลว้ย

นํ้ าไทมีความคิดเห็นด้านผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก ส่วนข้าราชการท่ี

ปฏิบติังานท่ีถนนพระราม 6  มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบันอ้ย 

  2) จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

   (1) ประเภทบุคลากรพบว่า บุคลากรจากสํานักงานศาลยุติธรรมในเขต

ปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร ท่ีต่างประเภท มีความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติัราชการ

ของสํานกังานศาลยุติธรรมแตกต่างกนั ดงัน้ี 1)ประเภทบุคลากรอาํนวยการ มีความคิดเห็นต่อการ

ประเมินผลการปฏิบัติราชการแตกต่างกันกับประเภทบุคคลากรชํานาญการพิเศษ ชํานาญการ 

ชาํนาญงาน ปฏิบติัการ ปฏิบติังาน 2)ประเภทชาํนาญการพิเศษ มีความคิดเห็นต่อการประเมินผล

การปฏิบติัราชการแตกต่างกันกับประเภทบุคลากรชํานาญการ 3) ประเภทชํานาญงาน มีความ

คิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบัติราชการแตกต่างกันกับประเภทบุคลากรปฏิบัติการ 

ซ่ึงสอดคลอ้งกบั วิภาพร  กนัพิพิธ (2555) ไดศึ้กษาผลกระทบของการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีมี

ต่อแรงจูงใจในการทาํงานของผูส้อบบญัชีในสํานกัตรวจบญัชีสหกรณ์ในประเทศไทย ผลการศึกษา

พบว่า  ผูส้อบบญัชีในสํานักงานตรวจบญัชีสหกรณ์ท่ีมีตาํแหน่งในปัจจุบนัแตกต่างกนั มีความ

คิดเห็นเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติังานโดยรวมดา้นเกณฑก์ารประเมินท่ีสัมพนัธ์กบังาน ดา้น

ความเป็นมาตรฐานและยุติธรรม ดา้นการติดต่อส่ือสารท่ีเปิดเผย ดา้นพนกังานเขา้ถึงการประเมิน

แตกต่างกนั  

   (2) เพศ พบว่า บุคลากรจากสํานักงานศาลยุติธรรมในเขตปริมณฑลของ

กรุงเทพมหานคร ท่ีมีเพศต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติัราชการของสํานกังาน

ศาลยุติธรรมไม่แตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั นฤมล ปรองชู (2555) ไดศึ้กษาเร่ืองความคิดเห็นของ

ขา้ราชการกรมสุขภาพจิตท่ีมีต่อระบบประเมินผลการปฏิบติัราชการ ผลการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการ

กรมสุขภาพจิตท่ีมีเพศต่างกนั มีความคิดเห็นต่อระบบประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการ

กรมสุขภาพจิต ไม่แตกต่างกนั 
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   (3) อายุ พบว่า บุคลากรจากสํานักงานศาลยุติธรรมในเขตปริมณฑลของ

กรุงเทพมหานครท่ีมีอายุต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติัราชการของสํานกังาน

ศาลยุติธรรมไม่แตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ทิตยว์รรณ  เก้ือกูล (2544) ไดศึ้กษาเร่ืองความเขา้ใจ

ของข้าราชการกรมการขนส่งทางบกท่ีมีต่อการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผลการศึกษาพบว่า 

ขา้ราชการกรมการขนส่งท่ีมีอายุต่างกนั มีความเขา้ใจการประเมินผลการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

แต่ไม่สอดคล้องกบั เติมใจ  โคตรดก (2552) ไดศึ้กษาเร่ือง ความคิดเห็นเก่ียวกบัการประเมินผล 

การปฏิบติังานของพนกังานสถาบนัวจิยัจุฬาภรณ์ ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานสถาบนัวจิยัจุฬาภรณ์ 

ท่ีมีลกัษณะบุคคลท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัระบบและวิธีการประเมินผลการปฏิบติังาน

แตกต่างกนั  

   (4) ระดบัการศึกษา พบวา่ บุคลากรจากสาํนกังานศาลยติุธรรมในเขต 

ปริมณฑลของกรุงเทพมานครท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติั

ราชการของสํานกังานศาลยุติธรรมไม่แตกต่างกนัซ่ึงไม่สอดคลอ้งอนุชา หอยสังข ์(2542) ไดศึ้กษา

ความคิดเห็นของข้าราชการกรมการปกครองท่ีมี ต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

ผลการศึกษาพบวา่ขา้ราชการตาํแหน่งปลดัอาํเภอ ระดบั 3-5 ท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั จะมี

ความคิดเห็นต่อระบบการประเมินผลการปฏิบติังานแตกต่างกนั การเม่ือเทียบเคียงกบัวรรณกรรมท่ี

ศึกษาพบว่าไม่เป็นไปตามขอ้สรุปของดวงอุมา  โสภา (2551) ท่ีกล่าววา่ ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั  

ส่งผลใหบุ้คคลมีความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนั 

   (5) ระยะเวลาการปฏิบติังาน พบวา่ บุคลากรจากสํานกังานศาลยุติธรรมในเขต

ปริมณฑลของกรุงเทพมานครท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการประเมินผล

การปฏิบติัราชการของสํานักงานศาลยุติธรรมไม่แตกต่างกันซ่ึงสอดคล้องกับ ปนัดดา พุกทอง 

(2551) ไดศึ้กษาเร่ืองความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติัของพนกังานองค์การบริหารส่วน

ตําบลคลองส่ี ผลการศึกษาพบว่า พนักงานองค์การบริหารส่วนตําบลคลองส่ีท่ีมีระยะเวลา

ปฏิบติังานต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

 

3. ข้อเสนอแนะ 

 

 3.1 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 

  ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรท่ีปฏิบติัราชการของสํานักงานศาลยุติธรรมในเขต

ปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติราชการ  

โดยภาพรวมและทุกองค์ประกอบ อยู่ในระดับมาก แสดงให้เห็นว่า การประเมินผลการปฏิบัติ
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ราชการของสาํนกังานศาลยุติธรรมในเขตปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร ไดก้าํหนดหลกัเกณฑก์าร

ประเมินผลการปฏิบติัราชการท่ีมีความเหมาะสม ถูกตอ้งแลว้ แต่อยา่งไรก็ตามแต่ละองค์ประกอบ

ควรมีการปรับปรุงในบางประเด็น โดยเฉพาะในประเด็นท่ีผลการวจิยับ่งช้ีวา่มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ดงัน้ี 

  3.1.1 การประเมินผลสัมฤทธ์ิ ผลการศึกษาพบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดไดแ้ก่  

การประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานของหน่วยงานต่าง ๆ มีมาตรฐานเดียวกัน ดงันั้นหน่วยงานศาล

ยติุธรรมควรจดัตั้งระบบการประเมินท่ีเป็นมาตรฐานและมีความเป็นธรรม มีประสิทธิผลและเป็นท่ี

ยอมรับของผูเ้ก่ียวขอ้ง จดัให้มีการทาํเกณฑ์การประเมินท่ีมีมาตรฐานเช่ือถือได้ ใช้มาตรฐานท่ีมี

ความแม่นยาํและชดัเจนในการประเมินผูป้ฏิบติัราชการ เพื่อให้การประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานให้

หน่วยงานในสังกดัมีมาตรฐานเดียวกนั  นอกจากนั้นหน่วยงานในสังกดัสํานกังานศาลยุติธรรมควร

กาํหนดตัวช้ีวดัท่ีมีเกณฑ์มาตรฐานเดียวกัน ผูบ้งัคบับัญชาควรปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และผูบ้งัคบับญัชาควรถ่ายทอดความรู้เก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติัราชการ

ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดท้ราบถึงระเบียบวธีิการประเมินผลการปฏิบติัราชการ 

  3.1.2 การประเมินสมรรถนะ ผลการศึกษาพบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดไดแ้ก่ 

การประเมินสมรรถนะหลกั 5 ระดบัมีความเหมาะสม  ดงันั้น ผูป้ระเมินควรใชเ้กณฑ์การประเมินท่ี

เก่ียวขอ้งกบังานมากกวา่คุณลกัษณะส่วนบุคคล โดยการนาํสมรรถนะในงานของแต่ละตาํแหน่ง มา

ประกอบในการประเมินสมรรถนะ เพื่อให้การประเมินผลการปฏิบติัราชการของสํานักงานศาล

ยติุธรรมในเขตปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร มีความเป็นธรรมเหมาะสมและมีเกณฑ์มาตรฐานท่ี

ชดัเจน ดงัท่ีคู่มือการปฏิบติัราชการสํานกัวิจยัและพฒันาระบบงานบุคคล สํานกังานคณะกรรมการ

ข้าราชการพลเรือน( 2551) อธิบายว่า มาตรวดัสมรรถนะท่ีดีต้องมีลักษณะสําคัญอย่างน้อย 3 

ประการ คือ 1) ไม่ซบัซ้อนหรือยากจนเกินไปทั้งในแง่การทาํความเขา้ใจและการนาํไปใชจ้ริง 2) มี

อาํนาจจาํแนกท่ีดี คือสามารถแยกกลุ่มขา้ราชการท่ีมีสมรรถนะในดา้นท่ีวดั “สูงกวา่” ออกจากกลุ่ม

ขา้ราชการท่ีสมรรถนะ “ตํ่ากว่า” ได้อยา่งชดัเจน 3) ไม่ทาํให้ผลการจดักลุ่มขา้ราชการตามผลการ

ประเมินสมรรถนะเบ ้(Skewed) หรือผิดแผกไปจากการกระจายแบบปกติ( Normal Distribution) 

โดยไม่มีเหตุอนัควร 

  3.1.3 การแจง้ผลการประเมิน ผลการศึกษาพบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดไดแ้ก่ท่าน

เช่ือว่า มีการวิเคราะห์ผลการประเมินการปฏิบัติราชการเพื่อหาความจาํเป็นในการพฒันาเป็น

รายบุคคล  ดงันั้นสํานกังานศาลยุติธรรมควรส่งเสริมการมีส่วนร่วมของผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังาน

ในการพฒันาระบบการประเมิน จดัให้มีการให้ข้อมูลยอ้นกลับท่ีมีความสมบูรณ์และทนัเวลา  

โดยอนุญาตให้ผูถู้กประเมินสามารถโตแ้ยง้เก่ียวกบัผลการประเมินและฝึกอบรมให้มีความรู้และ

ความเขา้ใจกระบวนการประเมิน ส่งเสริมบรรยากาศท่ีมีความโปร่งใสและเปิดเผยเพื่อ 
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ให้ผูป้ฏิบัติงานรู้สึกว่าเขาสามารถบอกถึงข้อบกพร่องและพร้อมท่ีจะปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่อง

เหล่านั้น เพื่อจะไดพ้ฒันาตนเองและมีความกระตือรือร้น ต่ืนตวัในการปฏิบติังาน โดยผูบ้งัคบับญัชา

ควรให้คาํปรึกษาแนะนําในด้านผลสัมฤทธ์ิและด้านสมรรถนะเพื่อการปรับปรุงพัฒนา เพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพของหน่วยงานใหม้ากยิง่ข้ึน  

  สํานักงานศาลยุติธรรมควรให้ความสําคญัในการประเมินผลการปฏิบติัราชการ

ของขา้ราชการศาลยุติธรรม โดยจดัให้มีโครงการอบรมพฒันาความรู้ให้กบัขา้ราชการเพื่อนาํมาใช้

ในการปฏิบติังานภายในหน่วยงานของสํานกังานศาลยุติธรรมให้เกิดผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน

ของข้าราชการศาล ทุกระดับชั้นมากยิ่งข้ึน ควรมีการจดัทาํแบบสอบถามบุคลากรในหน่วยงาน

สํานักงานศาลยุติธรรมเก่ียวกับหลักเกณฑ์ รูปแบบ ขั้นตอนและวิธีการประเมินผลการปฏิบติั

ราชการ เพื่อใหมี้หลกัเกณฑรู์ปแบบ ขั้นตอนและวธีิการประเมินผลการปฏิบติัราชการท่ีชดัเจน และ

เป็นท่ียอมรับของบุคลากรในหน่วยงานและควรจดัให้ผูป้ระเมินรับการอบรมเก่ียวกบัเทคนิคและ

วธีิการในการแจง้ผลการประเมินแก่บุคลากร 

 3.2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 

  ในการศึกษาวจัิยคร้ังต่อไป ผู้ทีจ่ะทาํการวจัิยดําเนินการดังนี ้

  3.2.1 ควรมีการศึกษาการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการศาล

ยติุธรรมทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค 

  3.2.2 ในการวิจยัคร้ังต่อไปควรศึกษาวิจยัในเชิงคุณภาพเก่ียวกบัความคิดเห็นของ

ผูป้ระเมินต่อระบบการประเมินผลการปฏิบติัราชการ  โดยใชว้ธีิเก็บขอ้มูลโดยการสัมภาษณ์ 
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 ในเอกสารการสอนชุดวชิาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์หน่วยท่ี 6 หนา้ 1-52 นนทบุรี 

 พิมพค์ร้ังท่ี 1  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

โสภา  ชูพิกุลชยั .(2525). ยทุธวธีิและมาตรการในการป้องกนัและแกไ้ขปัญหาอาชญากรรมและ 

 สังคมในทศวรรษหนา้ กรุงเทพมหานคร โรงพิมพม์หาวิทยาลยัมหิดล 

เสนาะ  ติเยาว ์.(2548).หลกัการบริหาร กรุงเทพมหานคร มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 

สาํนกังานศาลยติุธรรม .(2551). “ประกาศคณะกรรมการบริหารศาลยติุธรรมวา่ดว้ยการแบ่งส่วน 

 ราชการภายในของสาํนกังานศาลยติุธรรม (2551)” ประกาศ ณ วนัท่ี  15 ธนัวาคม 2543 

สาํนกัพฒันาระบบสาํนกังานศาลยติุธรรม .(2556). “คู่มือการประเมินผลการปฏิบติัราชการ 

 ของศาลยติุธรรมและหน่วยงานในสังกดัสาํนกังานศาลยติุธรรม0 ประจาํปีงบประมาณ  

 พ.ศ.2556” 
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สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน .(2552). “คู่มือการบริหารทรัพยากรบุคคลในราชการ 

 พลเรือน (2552) “การประเมินผลการปฏิบติัราชการและการเล่ือนเงินเดือน  

 พิมพค์ร้ังท่ี 1 กรุงเทพมหานคร  

สาํเรียง  ริยาพนัธ์ .(2555). “การประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการศาลยติุธรรม”  

 การศึกษา คน้ควา้อิสระปริญญารัฐศาสตร์มหาบณัฑิต สาํหรับนกับริหาร  

 มหาวทิยาลยัรามคาํแหง 

อนุชา  หอยสังข ์.(2542). “ระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน : ศึกษากรณีขา้ราชการกรม 

 การปกครองตาํแหน่งปลดัอาํเภอระดบั 3-5” การศึกษาคน้ควา้อิสระ 

 ปริญญาศิลปศาสตร์ (รัฐศาสตร์)มหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัรามคาํแหง,บณัฑิตวทิยาลยั 

อลงกรณ์  มีสุทธา  และสมิต  สัชฌุกร .(2540). การประเมินผลการปฏิบติังาน กรุงเทพมหานคร 

อุทยั  หิรัญโต .(2526). สารานุกรมศพัทส์ังคมวทิยา – มนุษยว์ทิยา  กรุงเทพมหานคร  
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ภาคผนวก ก 

รายนามผูท้รงคุณวฒิุ 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิ 

 

1. นายกอเดช  เส็มหล่อ ผูอ้าํนวยการสาํนกัคณะกรรมการขา้ราชการศาลยติุธรรม 

สังกดั สาํนกังานศาลยติุธรรม 

การศึกษา รัฐประศาสนศาสตร์มหาบณัฑิต 

2. นางจนัทรา นนัทสกุลการ  ผูอ้าํนวยการสาํนกัอาํนวยการประจาํศาลอุทธรณ์ภาค 1 

สังกดั สาํนกังานศาลยติุธรรม 

การศึกษา รัฐประศาสนศาสตร์มหาบณัฑิต 

3. นางศิรินา  กล่ินขจร ผูอ้าํนวยการสาํนกัอาํนวยการประจาํศาลจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  

สังกดัสาํนกังานศาลยติุธรรม 

การศึกษา บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 
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ภาคผนวก ข 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยั 
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Reliability Statistics 

 

k 46 

  SumVar 11.082 

  var 114.43 

  Alpha 0.9232 

 

92.322481 

     

  gender age education work_place experience degree 

1 2 4 4 4 6 2 

2 1 3 4 1 5 5 

3 1 1 2 4 2 6 

4 1 3 3 2 3 3 

5 2 2 2 1 5 1 

6 2 3 2 2 2 3 

7 1 3 3 3 6 3 

8 2 2 2 3 6 1 

9 2 2 4 3 6 2 

10 2 1 4 4 1 3 

11 1 2 2 2 5 5 

12 1 1 4 1 6 6 

13 2 2 1 1 1 5 

14 2 1 3 3 5 5 

15 1 4 4 4 6 2 

16 1 4 2 2 2 2 

17 1 4 4 3 3 5 

18 2 3 4 3 1 1 

19 2 4 4 2 6 6 

20 2 4 4 1 5 4 

21 2 1 3 4 4 3 

22 2 4 4 3 6 2 

23 2 3 3 3 6 3 

24 1 4 4 3 6 1 

25 2 4 3 3 6 5 

26 1 4 4 1 4 5 

27 1 2 4 2 4 2 

28 1 3 1 4 1 1 

29 1 3 2 1 3 6 

30 2 3 3 2 3 3 

Total             

Var             
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app_ach1 app_ach2 app_ach3 app_ach4 app_ach5 app_ach6 app_ach7 

3 3 4 4 3 4 3 

4 4 3 4 3 3 3 

3 4 3 4 4 4 4 

4 3 4 4 4 3 3 

4 3 3 4 3 4 4 

4 4 3 4 3 4 4 

3 3 4 3 4 3 3 

3 4 4 3 3 3 4 

3 3 4 3 4 4 3 

3 3 3 4 3 4 3 

3 3 3 4 3 3 3 

3 4 3 4 4 3 4 

4 3 3 3 3 3 3 

3 3 3 3 3 3 3 

4 4 4 3 3 3 4 

4 4 3 4 4 3 4 

3 4 4 4 3 3 4 

3 4 3 3 4 3 4 

4 3 4 4 4 4 3 

3 4 4 4 3 4 4 

4 3 3 4 4 4 3 

3 3 4 3 3 4 4 

4 4 3 4 4 4 3 

3 3 3 4 4 4 4 

4 4 3 4 3 4 3 

3 3 4 4 3 3 4 

4 3 3 3 3 4 4 

4 3 3 3 4 4 4 

4 4 3 3 3 4 3 

4 3 4 4 4 4 4 

105 103 102 109 103 107 106 

0.25 0.245556 0.24 0.232222 0.245556 0.245556 0.248889 

 

 

 

 



122 

app_ach8 app_ach9 app_ach10 app_ach11 app_ach12 app_ability1 

3 4 3 3 3 3 

4 4 3 3 3 4 

4 3 4 4 3 4 

3 3 4 3 3 3 

4 3 3 4 4 3 

4 4 3 3 3 3 

4 4 3 3 4 4 

4 3 4 3 3 4 

4 4 3 4 4 4 

3 3 3 4 4 4 

3 4 4 3 4 4 

3 3 4 4 4 3 

3 3 3 4 4 3 

4 4 3 4 4 3 

4 3 4 4 3 3 

4 4 3 3 3 3 

4 4 3 4 4 3 

4 3 4 4 3 3 

4 3 4 3 3 4 

3 3 4 4 3 3 

3 4 3 4 4 3 

4 3 4 3 4 4 

4 3 4 4 4 3 

3 3 4 3 3 4 

4 3 3 4 4 4 

3 3 4 4 4 3 

4 3 3 4 4 3 

4 3 3 4 3 4 

4 4 4 4 3 4 

3 3 4 4 4 3 

109 101 105 109 106 103 

0.232222 0.232222 0.25 0.2322222 0.2488889 0.245555556 
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app_ability2 app_ability3 app_ability4 app_ability5 app_noti1 app_noti2 

4 4 4 3 4 3 

4 3 4 4 3 4 

3 3 4 3 3 3 

4 3 4 3 3 4 

4 3 3 3 4 3 

3 4 3 3 3 3 

4 3 3 3 3 3 

4 4 3 4 4 3 

4 4 4 3 3 3 

4 4 3 4 4 4 

4 3 3 4 3 3 

3 4 4 4 3 3 

3 3 4 4 4 3 

4 3 4 4 4 3 

3 4 4 4 4 3 

4 4 4 3 3 4 

3 4 4 4 3 4 

4 3 3 4 3 3 

3 3 3 4 4 3 

4 3 3 3 3 3 

3 3 4 4 4 3 

4 4 3 3 4 4 

3 4 3 4 3 3 

3 4 4 3 4 3 

4 4 3 3 3 3 

3 3 3 3 3 4 

3 4 4 4 4 3 

3 3 4 3 4 3 

3 4 3 4 4 3 

3 3 4 3 3 3 

105 105 106 105 104 97 

0.25 0.25 0.248888889 0.25 0.2488889 0.1788889 
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app_noti3 app_noti4 app_noti5 app_noti6 app_noti7 app_noti8 

4 3 3 4 4 4 

4 3 3 4 3 3 

3 4 3 4 3 3 

4 3 3 4 3 4 

3 3 3 3 3 4 

3 3 4 3 3 3 

4 3 3 3 4 3 

4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 3 

3 4 3 4 3 3 

3 3 4 3 3 3 

3 3 4 4 3 4 

4 3 3 3 3 3 

3 3 3 3 3 4 

4 4 4 4 4 4 

3 4 4 3 4 3 

3 4 3 3 4 4 

4 4 3 3 3 3 

4 3 4 3 3 3 

4 4 4 3 3 3 

3 4 3 4 3 4 

3 4 3 3 4 4 

4 4 3 4 3 4 

4 4 3 4 4 3 

3 4 3 4 3 3 

3 3 4 4 3 4 

4 3 4 4 3 3 

4 3 4 3 3 3 

4 4 4 3 4 4 

3 4 3 3 3 3 

106 106 103 105 100 103 

0.2488889 0.2488889 0.2455556 0.25 0.2222222 0.2455556 
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prob_ach1 prob_ach2 prob_ach3 prob_ach4 prob_ach5 prob_ability1 

3 4 3 4 4 3 

3 4 4 3 3 3 

3 4 4 3 4 4 

3 3 4 3 3 3 

4 3 4 3 4 4 

3 3 3 4 3 3 

4 3 3 3 4 3 

4 4 4 4 4 3 

4 4 3 4 3 3 

4 4 3 3 3 3 

3 3 3 4 4 3 

3 3 4 4 4 4 

3 4 3 4 3 4 

4 3 3 4 3 3 

4 4 4 4 3 4 

3 3 4 3 4 4 

4 3 4 4 3 3 

3 3 3 3 3 4 

4 3 4 3 4 4 

3 3 4 3 4 3 

4 3 4 4 3 4 

3 3 3 3 4 4 

4 4 4 3 3 3 

3 4 3 4 3 4 

3 3 3 3 3 3 

3 3 3 4 3 3 

3 4 3 4 4 3 

3 3 3 3 4 3 

3 4 4 4 4 4 

3 3 3 3 3 3 

101 102 104 105 104 102 

0.2322222 0.24 0.2488889 0.25 0.2488889 0.24 
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prob_ability2 prob_ability3 prob_ability4 prob_ability5 prob_noti1 prob_noti2 

3 3 4 4 3 4 

4 4 4 3 3 4 

4 3 3 3 4 3 

3 3 3 3 3 4 

4 4 4 4 4 4 

3 3 4 3 3 3 

3 4 3 3 4 4 

4 3 4 3 3 3 

4 4 3 4 4 3 

3 3 4 4 4 3 

3 4 4 4 3 3 

4 3 4 4 4 3 

3 3 3 4 4 4 

3 3 4 4 3 3 

3 4 4 4 4 3 

3 4 4 4 3 3 

3 4 4 4 4 3 

3 4 3 3 4 4 

3 4 4 4 3 4 

3 3 4 3 3 3 

3 3 4 3 4 3 

4 3 4 3 4 3 

3 4 4 3 4 4 

4 4 4 3 4 4 

4 4 4 3 3 3 

3 4 4 4 3 4 

3 3 3 4 3 3 

3 3 3 4 3 3 

3 4 4 3 4 3 

4 4 4 3 4 3 

100 106 112 105 106 101 

0.222222222 0.248888889 0.195555556 0.25 0.24888889 0.23222222 
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prob_noti3 prob_noti4 prob_noti5 recommend1 recommend2 recommend3 

4 3 4 3 3 4 

4 4 3 3 4 3 

4 3 3 3 3 4 

3 3 3 4 4 4 

3 4 3 3 3 3 

4 4 3 3 4 4 

3 4 4 3 3 4 

3 4 4 3 3 4 

3 4 3 3 4 3 

3 4 4 4 3 3 

4 4 4 3 4 4 

4 4 3 4 4 4 

4 3 4 3 3 3 

3 4 4 4 4 3 

4 4 4 3 4 3 

3 4 3 3 4 3 

3 3 3 3 4 3 

3 3 4 3 4 4 

4 4 3 4 3 3 

3 4 3 3 3 4 

4 3 3 4 3 3 

3 3 3 4 3 4 

4 3 3 3 3 3 

3 3 3 3 4 4 

4 4 4 4 4 4 

3 3 4 4 3 4 

3 4 4 4 4 3 

4 4 4 3 4 4 

3 3 4 3 4 4 

3 3 3 4 3 3 

103 107 104 101 106 106 

0.24555556 0.24555556 0.24888889 0.232222222 0.248888889 0.248888889 
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recommend4 recommend5 recommend6 Total 

3 3 4 183 

4 3 4 182 

4 3 4 179 

3 3 4 174 

4 3 4 179 

4 3 4 175 

3 3 3 181 

3 3 4 189 

4 4 3 193 

4 4 4 186 

3 3 3 184 

4 4 3 197 

4 3 4 180 

4 4 4 191 

3 4 3 205 

4 4 4 192 

4 4 3 200 

3 4 3 188 

4 4 3 206 

4 3 3 195 

3 4 3 198 

4 3 3 203 

4 3 3 205 

4 4 4 207 

4 3 3 208 

3 3 3 201 

3 3 3 201 

3 3 3 195 

4 4 3 212 

4 4 3 202 

109 103 102 5791 

0.232222222 0.245555556 0.24 11.08222 
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ภาคผนวก ค 

แบบสอบถาม 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง    ความคิดเห็นของบุคลากรเกีย่วกบัการประเมินผลการปฏิบัติราชการของสํานักงาน 

ศาลยุติธรรมในเขตปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร 

______________________________________________________________________________ 

คําช้ีแจง   แบบสอบถามชุดน้ีเป็นส่วนหน่ึงในการศึกษาคน้ควา้อิสระ หลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตร์ 

สาขาวทิยาจดการ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช เพื่อสอบถามความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบั

การประเมินผลการปฏิบติัราชการของสาํนกังานศาลยติุธรรมในเขตปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร 

               ผูศึ้กษาใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านเพื่อกรุณาตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง 

เน่ืองจากคาํตอบของท่านจะเป็นประโยชน์อย่างมากต่อการวิเคราะห์ผลการวิจยั และ ผูศึ้กษาขอ 

รับรองวา่ขอ้มูลท่ีไดจ้ะไม่ส่งผลกระทบต่อตวัท่านในทางใด ๆ ทั้งส้ิน เน่ืองจากผูศึ้กษาจะนาํเสนอ

ผลของการศึกษาวจิยัในลกัษณะของภาพรวม 

                 แบบสอบถามนีแ้บ่งออกเป็น 4 ตอน 

               ตอนท่ี 1  ขอ้มลูส่วนบุคคล  สถานภาพผูต้อบแบบสอบถาม  

    ตอนท่ี 2  ขอ้มูลความคิดเห็นเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติัราชการของสํานักงาน

ศาลยติุธรรมในเขตปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร 

               ตอนท่ี 3 ปัญหาในการประเมินผลการปฏิบติัราชการของสํานักงานศาลยุติธรรมในเขต

ปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร  

   ตอนท่ี 4 ขอ้เสนอแนะในการปรับปรุงการประเมินผลการปฏิบติัราชการของสํานักงาน

ศาลยติุธรรมในเขตปริมณฑล 

   ผูศึ้กษาหวงัเป็นอยา่งยิ่งวา่ จะไดรั้บความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามคร้ังน้ี และ

ขอขอบคุณมา ณ โอกาสน้ี 

        นางวไิล สารประดิษฐ ์

                                                                                            นกัศึกษาปริญญาโท 

แขนงบริหารรัฐกิจ  วชิาเอกรัฐประศาสนศาสตร์ 

มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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ตอนที ่1 :  ลกัษณะข้อมูลเกีย่วกบัปัจจัยส่วนบุคคล 

 คําช้ีแจง โปรดทาํเคร่ืองหมาย  √   ลงในช่อง                         ทีต่รงกบัข้อมูลของท่านมากทีสุ่ด 

1. เพศ                         ชาย                                               หญิง 

2. อาย ุ

             20 - 30  ปี    41 – 50 ปี 

             31 – 40 ปี    51 – 60 ปี  

3. ระดบัการศึกษา 

              ต ํ่ากวา่ปริญญาตรี    ปริญญาตรี 

             ปริญญาโท    ปริญญาเอก  

4. สถานท่ีปฏิบติังาน 

             ศาลจงัหวดัปทุมธานี    ศาลจงัหวดันนทบุรี 

             ศาลจงัหวดัธญับุรี    ศาลจงัหวดัสมุทรปราการ 

5. ระยะเวลาปฏิบติังาน ณ สาํนกังานน้ี 

             ต ํ่ากวา่  5   ปี       5  - 10   ปี 

             11 - 15   ปี    16 - 20   ปี 

             21 -  25   ปี    มากกวา่ 25  ปี 

6. ประเภทบุคลากร 

                          อาํนวยการ    ชาํนาญการพิเศษ 

                          ชาํนาญการ    ปฏิบติัการ 

                          ชาํนาญงาน        ปฏิบติังาน 
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ตอนที ่2   ข้อมูลเกีย่วกบัความคิดเห็นของบุคคลากรเกีย่วกบัการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ  

                 สํานักงานศาลยุติธรรมในเขตปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร     

คาํช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย      ลงในช่อง      ท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่านมากท่ีสุด 

                 ระดบัของการแสดงความคิดเห็นแบ่งออกเป็น  

                        ระดบั  1   หมายถึง     มีความคิดเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

                        ระดบั  2   หมายถึง     มีความคิดเห็นดว้ยนอ้ย 

                        ระดบั  3   หมายถึง     มีความคิดเห็นดว้ยมาก 

                        ระดบั  4   หมายถึง     มีความคิดเห็นดว้ยมากท่ีสุด 

 

 

 

การประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

ระดบัความคดิเห็น 

เห็น

ด้วย

มาก

ที่สุด 

(4) 

เห็น

ด้วย

มาก 

 

(3) 

เห็น

ด้วย

น้อย 

 

(2) 

เห็น

ด้วย

น้อย

ที่สุด 

(1) 

1. การประเมนิผลสัมฤทธ์ิ 

1)  การประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานตามท่ีปรากฏในคาํรับรอง 

การปฏิบติัราชการมีความเหมาะสม 

    

2)  การประเมินผลสมัฤทธ์ิของงานตามหนา้ท่ีความรับผดิชอบ

หลกัมีความเหมาะสม 

    

3)  การประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานท่ีไดรั้บมอบหมายพเิศษ  

มีความเหมาะสม 

    

4)  การประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานจากปริมาณผลงานมีความ

เหมาะสม 

5)การประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานจากคุณภาพผลงานมีความ

เหมาะสม 

6)  การประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานโดยพิจารณาจากการปฏิบติังาน

ตรงตามเวลาท่ีกาํหนดมีความเหมาะสม 

    

 



133 

 

 

การประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

 

ระดบัความคดิเห็น 

เห็น

ด้วย

มาก

ที่สุด 

(4) 

เห็น

ด้วย

มาก 

 

(3) 

เห็น

ด้วย

น้อย 

 

(2) 

เห็น

ด้วย

น้อย

ที่สุด 

(1) 

7)  การประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานจากความประหยดัหรือคุม้ค่า

ของการใชท้รัพยากรมีความเหมาะสม 

    

8)  การประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานของหน่วยงานต่างๆ  

มีมาตรฐานเดียวกนั 

    

9)  ตวัช้ีวดัท่ีใชใ้นการประเมินผลการปฏิบติัราชการสามารถวดัผล

ไดช้ดัเจนและเป็นรูปธรรม 

    

10)  การใชต้วัช้ีวดัและค่าเป้าหมายท่ีกาํหนดร่วมกนัระหวา่ง

ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นฐานในการประเมินมีความ

เหมาะสม 

    

11)  การกาํหนดสัดส่วนองคป์ระกอบดา้นผลสัมฤทธ์ิของานเป็น

ร้อยละ 70 มีความเหมาะสม  

    

12)  การประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานเป็นไปอยา่งถูกตอ้งตรงความ

เป็นจริง 

    

2. การประเมินสมรรถนะ     

1)  การประเมินสมรรถนะหลกั 5 ระดบัมีความเหมาะสม 

 

    

2)  การประเมินสมรรถนะมีความเป็นธรรม 

 

    

3)  การกาํหนดสัดส่วนการประเมินสมรรถนะเป็นร้อยละ 30  

มีความเหมาะสม 

    

4)  การประเมินสมรรถนะมีเกณฑม์าตรฐานชดัเจน     

5)  การกาํหนดระดบัคะแนน 5 ระดบัมีความเหมาะสม 
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การประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

 

ระดบัความคดิเห็น 

เห็น 

ด้วย 

มาก 

  ที่สุด 

(4) 

เห็น

ด้วย

มาก 

 

(3) 

เห็น

ด้วย

น้อย 

 

(2) 

เห็น

ด้วย

น้อย

ที่สุด 

(1) 

1) การแจ้งผลการประเมิน     

1)  การเปิดโอกาสใหผู้รั้บการประเมินแสดงความคิดเห็นต่อผล

การประเมินมีความเหมาะสม 

 

    

2)  การเปิดโอกาสใหผู้รั้บการประเมินโตแ้ยง้ผลก่อนประกาศผล

มีความเหมาะสม 

 

    

3)  การแจง้ผลการประเมินโดยใหผู้รั้บการประเมินลงนาม

รับทราบผลมีความเหมาะสม 

 

    

4)  การประกาศรายช่ือผูมี้ผลการปฏิบติัราชการในระดบัดีเด่น 

และดีมาก ใหรั้บรู้ทัว่กนัมีความเหมาะสม 

 

    

5)  ผูบ้งัคบับญัชาไดแ้จง้ผลการประเมินใหบุ้คลากรทราบดว้ย

วาจาทุกคร้ัง 

    

6)  ท่านเช่ือวา่มีการวิเคราะห์ผลการประเมินการปฏิบติัราชการ

เพื่อหาความจาํเป็นในการพฒันาเป็นรายบุคคล 

 

    

7)  ผูบ้งัคบับญัชาไดใ้หค้าํปรึกษาแนะนาํในดา้นผลสัมฤทธ์ิของ

งานเพื่อการปรับปรุง 

    

8)  ผูบ้งัคบับญัชาไดใ้หค้าํปรึกษาแนะนาํในดา้นสมรรถนะเพื่อ

การปรับปรุง 
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ตอนที ่3   ข้อมูลเกีย่วกบัความคิดเห็นของบุคคลากรต่อปัญหาในการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ  

                 สํานักงานศาลยุติธรรมในเขตปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร     

 

คาํช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย      ลงในช่อง      ท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่านมากท่ีสุด 

 

 

 

การประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

ระดบัความคดิเห็น 

เห็น 

ด้วย 

มาก 

ที่สุด 

(4) 

เห็น

ด้วย

มาก 

 

(3) 

เห็น

ด้วย

น้อย 

 

(2) 

เห็น

ด้วย

น้อย

ที่สุด 

(1) 

    1. ปัญหาในด้านการประเมินผลสัมฤทธ์ิ     

1)  มาตรฐานตวัช้ีวดัของแต่ละหน่วยงานมีความแตกต่างกนั  

 

    

2)  มาตรฐานค่าเป้าหมายของตวัช้ีวดัของแต่ละหน่วยงานมีความ

แตกต่างกนั 

 

    

3)  มาตรฐานคะแนนการประเมินในแต่ละขอ้ของตวัช้ีวดัของแต่

ละหน่วยงานมีความแตกต่างกนั 

 

4)  ผูป้ระเมินกาํหนดมาตรฐานในการปฏิบติังานไวสู้งเกินไป 

 

5)  ผูป้ระเมินไม่ไดแ้จง้หลกัเกณฑก์ารประเมินผลสัมฤทธ์ิใหผู้รั้บ

การประเมินทราบ   
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การประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น 

ด้วย 

มาก 

ที่สุด 

(4) 

เห็น

ด้วย

มาก 

 

(3) 

เห็น

ด้วย

น้อย 

 

(2) 

เห็น

ด้วย

น้อย

ที่สุด 

(1) 

              2.ปัญหาในการประเมินสมรรถนะ 

 

    

1)  ผูป้ระเมินมีอคติหรือสมมติฐานท่ีผิด ๆ ต่อผูรั้บการประเมิน 

 

    

2)  ผูป้ระเมินประเมินผลการปฏิบติัราชการโดยนาํตวัเองไป

เทียบเคียง 

    

3)  มาตรฐานค่านํ้าหนกัของสมรรถนะแต่ละหน่วยงานมีความ

แตกต่างกนั 

4)  วธีิการประเมินสมรรถนะของแต่ละหน่วยงานมีความ 

แตกต่างกนั 

5)  มาตรวดัสมรรถนะของแต่ละหน่วยงานมีความแตกต่างกนั 

    

               3.ปัญหาในการแจ้งผลการประเมิน 

 

    

1)  ผูป้ระเมินขาดทกัษะความชาํนาญในการส่ือสารใหท้ราบถึงผล

การปฏิบติัราชการ 

    

2)  ผูป้ระเมินไม่ไดบ้อกใหท้ราบถึงจุดดอ้ย ท่ีตอ้งไดรั้บการ

ปรับปรุงแกไ้ขทั้งในส่วนของงานและพฤติกรรมในการปฏิบติังาน 

    

3)  ผูป้ระเมินไม่ไดบ้อกถึงจุดเด่นและแนะนาํแนวทางท่ีผูรั้บการ

ประเมินจะพฒันาตนเองใหดี้ยิง่ข้ึน 

4)  ผูป้ระเมินไม่ไดแ้จง้ผลการประเมินและใหค้าํปรึกษาช้ีแนะแก่

ผูรั้บการประเมินเป็นรายบุคคลแบบตวัต่อตวั 

 

5)  ผูป้ระเมินไม่รับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของผูรั้บการ

ประเมิน 

    



137 

ตอนที ่4  ข้อเสนอแนะในการปรับปรุงการประเมินผลการปฏิบัติราชการของสํานักงานศาล 

                ยุติธรรมในเขตปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร  

 

คาํช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย      ลงในช่อง      ท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่านมากท่ีสุด 

 

 

 

การประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

ระดบัความคดิเห็น 

เห็น 

ด้วย 

มาก 

ที่สุด 

(4) 

เห็น

ด้วย

มาก 

 

(3) 

เห็น

ด้วย

น้อย 

 

(2) 

เห็น

ด้วย

น้อย

ที่สุด 

(1) 

1)  หน่วยงานในสังกดัสาํนกังานศาลยติุธรรมควรกาํหนด

ตวัช้ีวดัท่ีมีเกณฑม์าตรฐานเดียวกนั 

    

2)  ควรนาํสมรรถนะหลกัและสมรรถนะในงานมาเป็น

องคป์ระกอบในการประเมินพฤติกรรมการปฏิบติัราชการ 

    

3)  หน่วยงานในสังกดัสาํนกังานศาลยติุธรรมควรกาํหนด

นํ้าหนกัของผลสัมฤทธ์ิของงานใหเ้ท่ากนัทุกหน่วยงาน 

4)  กาํหนดหลกัเกณฑใ์หมี้การติดตามผลการปฏิบติังานเพื่อ

เป็นขอ้มูลในการพฒันาผลการปฏิบติังาน 

    

5)  ผูบ้งัคบับญัชาควรถ่ายทอดความรู้เก่ียวกบัการประเมินผล

การปฏิบติัราชการใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดท้ราบถึงระเบียบ

วธีิการประเมินผลการปฏิบติัราชการ 

6)  ผูบ้งัคบับญัชาควรปรับปรุงผลการปฏิบติังานของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

    

 

ข้อเสนอแนะอืน่ๆ เพือ่ปรับปรุงการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………… 
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