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บทคัดยอ 
 

การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา 1) ระดับความรูความเขาใจเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ
ขาราชการศาลยุติธรรมในจังหวัดนครปฐม และ 2) เปรียบเทียบระดับความรูความเขาใจเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการของขาราชการศาลยุติธรรมในจังหวัดนครปฐม จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ ขาราชการ
ศาลยุติธรรมในจังหวัดนครปฐม จํานวน 80 คน ไดมาโดยการสุมตัวอยางแบบแบงชั้นตามสัดสวน เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
เปนแบบสอบถามที่สรางขึ้นโดยผูวิจัย สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน          
การทดสอบที และการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว 
   ผลการวิจัยพบวา 

1.  ระดับความรูความเขาใจเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของขาราชการศาลยุติธรรมในจังหวัดนครปฐม        

ในภาพรวมอยูในระดับมาก ( X = 0.68, S.D. = 0.14) เม่ือจําแนกเปนรายดาน พบวา ดานประเมินพฤติกรรมตามหลักสมรรถนะ

ของขาราชการศาลยุติธรรม มีความรูความเขาใจอยูในระดับมาก ( X = 0.72, S.D. = 0.18) สวนดานประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน 

มีความรูความเขาใจอยูในระดับปานกลาง ( X = 0.64, S.D. = 0.17)    
2.  ขาราชการศาลยุติธรรมในจังหวัดนครปฐมที่มีเพศ อายุ ระยะเวลาในการรับราชการ การสังกัดหนวยงานและการรับรูขอมูล

ขาวสารตางกัน จะมีความรูความเขาใจเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
คําสําคัญ: ความรูความเขาใจ, การประเมินผลการปฏิบัติงาน, ขาราชการศาลยุติธรรม, จังหวัดนครปฐม 
 

Abstract 
 

This research aimed to: 1) study level of knowledge and understanding of the Performance 
Appraisal System (PAS) of Judicial Service Officers in Nakhon Pathom Province; and 2) compare level of 
knowledge and understanding of the Performance Appraisal System (PAS) of Judicial Service Officers in 
Nakhon Pathom Province as classified by personal factors. The research samples were 80 Judicial Service 
Officers in Nakhon Pathom Province derived by proportional stratified random sampling. The research 
instrument was a questionnaire constructed by the researcher. The statistics used for data analysis were 
percentage, mean, standard deviation, t-test and one-way analysis of variance. 

The findings of this research were as follows: 
1. Level of knowledge and understanding of the Performance Appraisal System (PAS) of Judicial 

Service Officers in Nakhon Pathom Province was overall at the high level ( X = 0.68, S.D. = 0.14). When 
considering in each aspect, it was found behavioral or competency-based assessment in the performance         



The 8th NPRU National Academic Conference   
Nakhon Pathom Rajabhat University | Nakhon Pathom | Thailand | 31st March - 1st April 2016  

1214 | Integration of Art and Science toward the Local Research and ASEAN Community 

of Judicial Service Officers was ranked at the high level of knowledge and understanding ( X = 0.72, S.D. = 

0.18), followed by the work achievement ( X = 0.64, S.D. = 0.17)  aspect which was rated at a moderate 
level of knowledge and understanding. 

2. Judicial Service Officers in Nakhon Pathom Province with differences in gender, age, years of 
government employment, work department and affiliated organizations, and news and information 
exposure had different knowledge and understanding of the Performance Appraisal System (PAS) with 
statistical significance at 0.05. 
 
Keywords:  knowledge and understanding, the Performance Appraisal System (PAS), judicial service 

officers, Nakhon Pathom Province 

 
1. บทนํา 
 

การประเมินผลการปฏิบัติงานจัดเปนกระบวนการสําคัญในการบริหารทรัพยากรมนุษยที่เก่ียวของกับการจางงาน 
หากมีการจางงานก็ตองมีการจายคาตอบแทน ซ่ึงนายจางยอมจะประเมินลูกจางของตนวาปฏิบัติงานนาพอใจมากนอยเพียงไร 
หรือคุมคากับคาจางหรือไม เพื่อจะจายคาตอบแทนในอัตราที่เหมาะสม หลายประเทศจึงไดพยายามพัฒนาระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานในรูปแบบตางๆ โดยเฉพาะหนวยงานภาครัฐ พบวาปญหาที่เกิดขึ้นในการประเมินผลงานคือ การที่ไม
สามารถใชระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิผล อาจสืบเน่ืองมาจากขอบกพรองในการ
วางระบบ การนําไปใช และการดําเนินการ นอกจากน้ีแลวยังพบสาเหตุของความลมเหลวในการประเมินผลงานระดับองคกร 
คือ การไมใหความสําคัญและไมแสดงใหเห็นถึงการยอมรับตอผลที่ไดมาจากการประเมินผลงาน ไมมีการบังคับใชขอมูลที่ไดจาก
การประเมินอยางจริงจัง และเห็นวาเปนเพียงกิจกรรมประจําปที่ฝายจัดการตองทําไปตามประเพณี ไมมีมาตรฐานในเรื่อง
บทบาทหนาที่ของผูประเมินและความถี่ในการประเมิน ระบบสวนใหญพัฒนาขึ้นโดยฝายทรัพยากรบุคคลหรือที่ปรึกษา
ภายนอก โดยไมไดเปดโอกาสสอบถามความคิดเห็นของผูใชระบบ (ปยวัฒน  แกวกัณฑรัตน, 2553: 25) 

 ในระบบราชการไทยไดมีการเปล่ียนแปลงการประเมินผลการปฏิบัติราชการจากรูปแบบเดิมปรับเปนรูปแบบใหมตาม
กฎ ก.พ. วาดวยการเล่ือนเงินเดือน พ.ศ. 2552 (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2552: 1-48) ในปงบประมาณ 
2553 (1 ตุลาคม 2552 ถึง 31 มีนาคม 2553) เริ่มมีการนําแนวคิดและกระบวนการ “การบริหารผลการปฏิบัติงาน” มาใช
ประเมินผลการปฏิบัติราชการ ซ่ึงประกอบดวยการประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานตามที่ทําขอตกลงกันไวโดยกําหนดตัวชี้วัดผลงาน
และคาเปาหมาย และพฤติกรรมที่แสดงออกในการปฏิบัติราชการโดยกําหนดสมรรถนะมาใชในสวนราชการ เพื่อพัฒนาระบบ
และเครื่องมือที่สะทอนความเปนจริงและเอ้ือประโยชนแกผูใช และการสรางความรูความเขาใจใหแกผูใชทั้งผูประเมินและผูถูก
ประเมิน ซ่ึงผูใชถือไดวาเปนสวนประกอบที่สําคัญมากที่สุดเพราะระบบใด ๆ ไมวาจะสมบูรณเพียงใด หากผูใชขาดความรูความ
เขาใจและการยอมรับที่จะปรับเปล่ียนระบบและเครื่องมือ ระบบน้ันคงจะไมมีประโยชน (พีระพัฒน  พจนสมพงษ, 2555: 1)  
 ศาลยุติธรรมในจังหวัดนครปฐม ประกอบดวยหนวยงานหลัก 4 แหง ไดแก สํานักงานอธิบดีผูพิพากษาภาค 7 ศาล
จังหวัดนครปฐม ศาลแขวงนครปฐม และศาลเยาวชนและครอบครัวจังหวัดนครปฐม สํานักงานศาลยุติธรรมจังหวัดนครปฐม 
ไดมีการกําหนดหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการโดยใหผูพิพากษาหัวหนาศาลทําหนาที่ประเมิน
ผูอํานวยการ ผูอํานวยการทําหนาที่ประเมินหัวหนาสวนงาน/กลุมงาน และหัวหนาสวนงาน/กลุมงานทําหนาที่ประเมิน
ผูใตบังคับบัญชาในสวนหรือกลุมงานน้ัน ๆ จากการสัมภาษณบุคคลที่เก่ียวของ (เจาพนักงานศาลยุติธรรม จังหวัดนครปฐม, 
2558: สัมภาษณ) พบวา ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการศาลยุติธรรมในจังหวัดนครปฐมที่ผานมาประสบ
ปญหามากมาย นับตั้งแตมีการประเมินผลการปฏิบัติราชการรูปแบบใหมจนถึงปจจุบัน ผูประเมินสวนใหญขาดความรูความ
เขาใจในกระบวนการและวิธีการประเมิน ไมใหความสําคัญกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน ยังยึดติดกับระบบเดิมโดยให
ความสําคัญกับคุณลักษณะหรือหัวขอการประเมินบางขอมากเกินไปจนมองขามความสําคัญของคุณลักษณะอ่ืน ๆ มีอคติ
ลําเอียง สวนผูรับการประเมินก็ไมยอมรับผลการประเมินโดยนําผลการประเมินของตนเองไปเปรียบเทียบกับเพื่อนรวมงานใน
สวนงานหรือกลุมงานอ่ืน ๆ ซ่ึงมีลักษณะงานที่แตกตางกันโดยไมเชื่อวาวิธีการประเมินจะเกิดความเปนธรรมใหกับตนเอง 
นอกจากน้ีปญหาอีกสวนหน่ึงที่ทําใหเกิดความระมัดระวังเก่ียวกับความรูสึกตอผูรับการประเมินในทุกระดับ คือ ในสวนของ
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การจัดสรรวงเงินที่ใชในการเล่ือนเงินเดือน (สมโภชน ตั้งเจริญ, 2558: สัมภาษณ) กลายเปนประเด็นปญหาเรื่องการจัดสรร
วงเงินใหกับหนวยงานมีความแตกตางกันในเรื่องเงินที่จัดสรรใหไมเทากันของหนวยงานเม่ือผลการประเมินระดับดีเดนของ
สํานัก/กองหน่ึง อาจจะไปเทากับระดับดีมากหรือนอยกวาของอีกหนวยงานสํานักหรือกองอ่ืนเน่ืองจากมีชวงคะแนนตางกัน 
จากการจัดสรรเงินที่แตกตางของแตละสํานักหรือกองน้ีสงผลใหมีการเปรียบเทียบกันระหวางหนวยงานในสวนของผลการ
ประเมินผลสมรรถนะหลัก 5 ดาน ไดแก ดานการมุงผลสัมฤทธ์ิ ดานจิตสํานึกในการใหบริการ ดานส่ังสมความเชี่ยวชาญในงาน
อาชีพ ดานจริยธรรม และดานการทํางานเปนทีม ซ่ึงผูบังคับบัญชาเปนผูใหคะแนนตามพฤติกรรมที่ปฏิบัติงานของผูรับการ
ประเมินซ่ึงเปนผูใตบังคับบัญชาดวยความระมัดระวังเก่ียวกับความรูสึกของผูรับการประเมินโดยเกรงวา หากประเมินตาม
ความเปนจริงตามพฤติกรรมของผูรับการประเมินของแตละบุคคล จะทําใหผูรับการประเมินรูสึกตอตาน ไมยอมรับ ไมเชื่อฟง 
การบังคับบัญชายาก หรือมีความคิดวาจะทําใหผูใตบังคับบัญชาของตนเองเสียเปรียบมีคะแนนต่ํากวาผูรับการประเมินในสวน
งานหรือกลุมงาน การประเมินเชิงพฤติกรรมการแสดงออกน้ันจึงเปนเรื่องยาก หากผูประเมินและผูรับการประเมินขาดความรู
ความเขาใจในแนวทางการประเมินสมรรถนะในเบื้องตน หลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการ และ
กระบวนการประเมินผล หรือไมทําขอตกลงในการประเมินกอนจะมีการประเมินผลการปฏิบัติงานลวงหนา อาจสงผลใหเกิด
ปญหาเม่ือถึงเวลาประเมิน ดังน้ันการกําหนดตัวชี้วัด (Key Performance Indicator :KPI) จะตองชัดเจนเพื่อสามารถวัดผล
การปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง ปญหาที่พบมากที่สุดคือ การกําหนด KPI สวนใหญเนนเชิงปริมาณโดยมีหนวยวัดเปนจํานวน
รอยละและระยะเวลา มากกวาการกําหนด KPI ในเชิงคุณภาพซ่ึงมีหนวยวัดเปนระดับความสําเร็จของการพัฒนาระบบงาน 
และระดับประสิทธิภาพในการจัดทําแผน จึงทําใหไมอาจจําแนกความแตกตางระหวางผูปฏิบัติงานไดมากนัก  ทั้งน้ี อาจเกิด
จากปริมาณงานของสวนงาน/กลุมงานไมเทากัน โดยลักษณะงานของสวนงานหรือกลุมงานจะเทนํ้าหนักคะแนนไปที่ฝายใด
ฝายหน่ึงมากกวา ทําใหเกิดความรูสึกวาไมยุติธรรม ฝายที่งานมีปริมาณนอยรูสึกวาไมใชความผิดของตนที่มีปริมาณงานนอย
กวา รวมถึงการกําหนดตัวชี้วัดที่มากหรือนอยไมเทากันดวย จากสาเหตุของปญหาที่กลาวผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษา
ระดับความรูความเขาใจและเปรียบเทียบระดับความรูความเขาใจเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการ
ศาลยุติธรรมในจังหวัดนครปฐมจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 
 
2. วัตถุประสงคในการวิจัย  
 

 2.1 เพื่อศึกษาระดับความรูความเขาใจเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการศาลยุติธรรมใน
จังหวัดนครปฐม 
 2.2 เพื่อเปรียบเทียบระดับความรูความเขาใจเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการศาลยุติธรรม
ในจังหวัดนครปฐม จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

 จากวัตถุประสงคดังกลาวนําไปสูประโยชนที่ผูวิจัยคาดวาจะไดรับคือ ทําใหทราบระดับความรูความเขาใจเก่ียวกับการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของขาราชการศาลยุติธรรมในจังหวัดนครปฐม และปจจัยสวนบุคคลของขาราชการศาลยุติธรรมใน
จังหวัดนครปฐมที่สงผลตอระดับความรูความเขาใจเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 
3. เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  
 

แนวคิดและเอกสารทางวิชาการที่เก่ียวของซ่ึงผูวิจัยไดศึกษามาน้ัน สามารถสรุปรายละเอียด ดังน้ี 
3.1 แนวคิดเก่ียวกับความรู ความเขาใจ หมายถึง เรื่องราวขอเท็จจริง ที่เกิดจากการศึกษาคนควา  หรือจาก

ประสบการณทางตรงหรือทางออม โดยไดนําความรู กับความจําเก่ียวกับเรื่องราวขอเท็จจริง ที่อาจมีผลตอพฤติกรรมที่
แสดงออกของบุคคล (อรทิพา  เชื้อแดง, 2550: 30) ในการศึกษาครั้งน้ีเปนการวัดความรู ความเขาใจ เก่ียวกับการประเมินผล
การปฏิบัติงาน ซ่ึงหมายถึง ความรูความเขาใจของขาราชการศาลยุติธรรมในจังหวัดนครปฐม เก่ียวกับการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานตามหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของขาราชการศาลยุติธรรม ประกอบดวยการประเมินผล
สัมฤทธ์ิของงาน และการประเมินพฤติกรรมตามหลักสมรรถนะ 

3.2 แนวคิดเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนกระบวนการที่องคการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคล
ตามลักษณะงานที่ทําเพื่อหาคุณคาของบุคคลในแงของการปฏิบัติงาน และสมรรถภาพในการพัฒนาตนเองวาไดผลเทาท่ีควร จะ
ทําไดหรือดอยกวา หรือดีกวาที่คาดหมายและคุมคาเงินเดือนที่กําหนดไวสําหรับตําแหนงน้ัน ๆ หรือไม โดยอาศัยหลักเกณฑ
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และวิธีการตาง ๆ ตามเกณฑมาตรฐานผลงานที่ผูบังคับบัญชาซ่ึงเปนผูประเมินและผูปฏิบัติงานซ่ึงเปนผูรับการประเมิน กําหนด
รวมกันไวตั้งแตตนในรอบการประเมินเพื่อประโยชนในการพิจารณาความดีความชอบแกผูปฏิบัติงานและการพัฒนาบุคลากร
ตอไปในอนาคต (สํานักคณะกรรมการขาราชการศาลยุติธรรม, 2553: 15) ดังน้ัน การวัดระดับความรู ความเขาใจ เก่ียวกับการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน” จึงหมายถึง การวัดความรูความเขาใจของขาราชการศาลยุติธรรมในจังหวัดนครปฐม เก่ียวกับการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานตามหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของขาราชการศาลยุติธรรม ประกอบดวย การ
ประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน และการประเมินพฤติกรรมตามหลักสมรรถนะ 

3.3 การประเมินผลการปฏิบัติงานของขาราชการศาลยุตธิรรมและกฎหมายที่เก่ียวของ 
ในการศึกษาครั้งน้ี ผูวิจัยไดนําแนวคิดและกระบวนการการบริหารผลการปฏิบัติงานตามกฎ ก.พ. วาดวยการเล่ือน

เงินเดือน พ.ศ. 2552 (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2553: 1-48) มาใชโดยอนุโลมดวยการกําหนดเปน
หลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของขาราชการศาลยุติธรรมใหหนวยงานในสังกัด ซ่ึงยึดถือปฏิบัติในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของขาราชการศาลยุติธรรมโดยอาศัยอํานาจตามระเบียบคณะกรรมการขาราชการศาลยุติธรรมวา
ดวยการบริหารงานบุคคลของสํานักงานศาลยุติธรรม พ.ศ. 2544 ขอ 3 ประกอบกับพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน 
พ.ศ. 2551 มาตรา 76 วรรคหน่ึง และเพื่อใหการประเมินผลการปฏิบัติราชการเปนไปโดยโปรงใส เปนธรรม และตรวจสอบได 
ในการประชุมครั้งที่ 12/2553 เม่ือวันที่ 23 กันยายน 2553 (สํานักงานศาลยุติธรรม, 2553: 1-35) ประกอบดวย 1) การ
ประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน งานที่ปรากฏในคํารับรองการปฏิบัติราชการ/แผนปฏิบัติราชการประจําป งานตามหนาที่ความ
รับผิดชอบหลัก งานที่ไดรับมอบหมายพิเศษซ่ึงไมใชงานประจํา 2) การประเมินพฤติกรรมตามหลักสมรรถนะของขาราชการ
ศาลยุติธรรม ไดแก ดานการมุงผลสัมฤทธ์ิ ดานจิตสํานึกในการใหบริการ ดานส่ังสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ดานจริยธรรม 
และดานการทํางานเปนทีม 

3.4 งานวิจัยที่เก่ียวของ 
งานวิจัยที่เก่ียวของกับความรู ความเขาใจ อาทิ งานวิจัยของอรทิพา เชื้อแดง (2551: บทคัดยอ) ศึกษาความรูความ

เขาใจ และการปฏิบัติตามการประกันสังคมของนายจางที่มีตอลูกจางตั้งแต 1 - 9 คนในเขตจังหวัดสระบุรี ผลการศึกษาพบวา 
นายจางสวนใหญมีความรูในระดับปานกลาง จากการเปรียบเทียบการปฏิบัติตามการประกันสังคม พบวา เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ตําแหนงหนาที่ในสถานประกอบการ ระยะเวลาเขาสูระบบการประกันสังคมแตกตางกันมีการปฏิบัติตามแตกตางกัน 
ยกเวนจํานวนลูกจางแตกตางกันมีการปฏิบัติตามไมแตกตางกันและการปฏิบัติตามการประกันสังคมแตกตางกัน มีความรูความ
เขาใจดานประกันสังคมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวน
บุคคลกับความรูความเขาใจดานการประกันสังคม พบวา อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาเขาสูระบบการประกันสังคมมี
ความสัมพันธกับความรูความเขาใจดานประกันสังคม ยกเวนเพศ ตําแหนงหนาที่ในสถานประกอบการและจํานวนลูกจางไมมี
ความสัมพันธกับความรูความเขาใจดานการประกันสังคม  

นอกจากน้ียังพบวางานวิจัยของวีระชัย เฮงษฎีกุล (2551: บทคัดยอ) ศึกษาความรูความเขาใจและปจจัยในการมีสวน
รวมทางการเมืองของประชาชนในเขตเทศบาลตําบลหวยออ อําเภอลอง จังหวัดแพร อยูในระดับปานกลาง และเปรียบเทียบ
ประชาชนที่มีลักษณะสวนบุคคลที่แตกตางกันมีความคิดเห็นตอปจจัยการมีสวนรวมทางเมืองของประชาชน ไมแตกตางกันทุก
ดาน และงานวิจัยของลําดวน เรือนโนวา (2552: บทคัดยอ) ศึกษาความรูความเขาใจและปญหาในการปฏิบัติตาม
พระราชบัญญัติขอมูลขาวสารของราชการ พ.ศ. 2540 ของเจาหนาที่ทองถิ่นในเขตอําเภอแมสรวย จังหวัดเชียงราย พบวา 
เจาหนาที่ทองถิ่นเกือบครึ่งหน่ึงมีความรูความเขาใจอยูในระดับต่ํา โดยมีความรูความเขาใจมากที่สุดเก่ียวกับคณะกรรมการ
ขอมูลขาวสารของราชการ มีหนาที่ใหคําปรึกษาแกหนวยงานของรัฐในการปฏิบัติตามพระราชบัญญัติฯ และมีความรูความ
เขาใจนอยที่สุดเก่ียวกับในกรณีที่เจาหนาที่ของรัฐมีคําส่ังไมใหเปดเผยขอมูลขาวสารที่มีผลกระทบตอสถาบันพระมหากษัตริย
หรือความม่ันคงของชาติคําส่ังดังกลาวน้ีใหถือเปนที่สุด ผูรัองขอใหเปดเผยจะอุทธรณมิได จากการเปรียบเทียบพบวาเจาหนาที่
ทองถิ่นที่มีเพศ อายุ ระยะเวลาในการทํางานตางกัน มีความรูความเขาใจไมแตกตางกัน และเจาหนาที่ทองถิ่นที่มีระดับ
การศึกษาตางกัน มีความรูความเขาใจแตกตางกัน 

สวนงานวิจัยที่เก่ียวของกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน ไดแก งานวิจัยของเติมใจ  โคตรดก (2552: บทคัดยอ) เปน
เรื่องความคิดเห็นเก่ียวกับระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสถาบันวิจัยจุฬาภรณ พบวา พนักงานสวนใหญมี
ความรูความเขาใจในเรื่องระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และการรับรูในเรื่องลักษณะของผูประเมินอยูใน
ระดับสูง พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคลในเรื่องชวงอายุที่แตกตางกันมีความคิดเห็นเก่ียวกับระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานแตกตางกัน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 สวนลักษณะบุคคลอ่ืน ๆ และการรับรูที่แตกตางกัน มีความคิดเห็นเก่ียวกับ



 การประชุมวิชาการระดับชาต ิครั้งที่ 8 มหาวิทยาลัยราชภฏันครปฐม   
มหาวิทยาลัยราชภฏันครปฐม | จังหวัดนครปฐม | ประเทศไทย | 31 มีนาคม - 1 เมษายน 2559 
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ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน พนักงานเห็นวา หนวยงานควรมีคณะกรรมการกลางในการพิจารณาเพื่อให
การประเมินผลการปฏิบัติงานมีมาตรฐานเดียวกัน และขยายชองทางในการประเมินใหรอบดานมากยิ่งขึ้น หนวยงานควรนําผล
การประเมินที่ไดรับไปใชในงานพัฒนาบุคลากร เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้น  

งานวิจัยของวิทยา วีระประดิษฐ (2553: บทคัดยอ) ศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ขาราชการศาลยุติธรรมในสํานักอํานวยการประจําศาลฎีกา พบวา ขาราชการที่มีลักษณะทางประชากรศาสตรแตกตางกัน มี
ความคิดเห็นเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานไมแตกตางกันในภาพรวมและรายดานทั้ง 3 ดานคือ วิธีการประเมิน ผู
ประเมินและผูรับการประเมิน จึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว สําหรับงานวิจัยของญาณิกา โตคํานุช (2554: บทคัดยอ) ได
วิเคราะหการประเมินผลการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจในพื้นที่จังหวัดเชียงใหม พบวา การประเมินผลการปฏิบัติงานของ
สํานักงานตํารวจแหงชาติไมมีประสิทธิผลในทั้ง 4 ดาน ไดแก ดานการยอมรับ ขาราชการตํารวจทั้ง 7 สายงานไมยอมรับ
เครื่องมือการประเมินผลการปฏิบัติงาน เน่ืองจากการที่เครื่องมือมีลักษณะที่กําหนดมาจากสวนกลาง ไมครอบคลุมลักษณะงาน
ของแตละสายงาน ปจจัยที่ใชในการประเมินมีลักษณะเปนนามธรรม ดานความยุติธรรม ขาราชการตํารวจทั้ง 7 สายงานมี
ความเห็นวาเครื่องมือน้ีไมสามารถสรางความยุติธรรมในการพิจารณาความดีความชอบได เน่ืองจากปจจัยที่นํามาใชในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานไมสามารถครอบคลุมลักษณะงานของทุกสายงานไดและจากระบบอุปถัมภที่มีบทบาทแทรกแซง
กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานตลอดมา ดานความเปนสวนตัว ขาราชการ 5 สายงาน ไดแก สายงานปองกันและ
ปราบปราม สืบสวน จราจร อํานวยการ พิสูจนหลักฐาน มีความเห็นวา ปจจัยสวนตัวดานหน้ีสินที่นํามาใชในการประเมินผล
การปฏิบัติงานเปนการละเมิดความเปนสวนตัวและสุดทายคือ ดานความจําเพาะเจาะจง ขาราชการตํารวจทั้ง 7 สายงานมี
ความเห็นวา เครื่องมือการประเมินผลการปฏิบัติงานของสํานักงานตํารวจแหงชาติไมมีความจําเพาะเจาะจง ไมมีลักษณะที่บงชี้
ถึงวัตถุประสงคขององคกรแตอยางใด 

จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวของดังกลาวขางตน กําหนดเปนกรอบแนวคิดที่ใชในการวิจัยไวดังน้ี 

    ตัวแปรอิสระ                                               ตัวแปรตาม 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
กรอบแนวคิดดังกลาวขางตนประกอบดวยตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม ผูวิจัยนิยามศัพทไวดงัตอไปน้ี 

 การประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน หมายถึง ผลการปฏิบัติงานของขาราชการศาลยุติธรรมในจังหวัดนครปฐม ทางดาน
ปริมาณ คุณภาพ ความรวดเร็วตรงตามเวลาที่กําหนด ความประหยัด ความคุมคาของการใชทรัพยากรหรือมีผลสําเร็จของ
ผลงานในรอบการประเมินวาไดผลตามคาเปาหมายของการปฏิบัติในลักษณะใดลักษณะหน่ึง หรือทั้ง 3 ลักษณะงาน 

ปจจัยสวนบุคคล 
 

1. เพศ 
2. อายุ 
3. สถานภาพ 
4. ระดับการศึกษา 
5. ระดับตําแหนง 
6. ระยะเวลาในการรับราชการ 
7. อัตราเงินเดือน 
8. สังกัดหนวยงาน 
9. การรับรูขาวสาร 

 

ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ขาราชการศาลยุติธรรมในจังหวัดนครปฐม 

1. การประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน 
1.1 งานที่ปรากฏในคํารับรองการปฏิบัติ     
ราชการ/แผนปฏิบัติราชการประจําป 
1.2 งานตามหนาที่ความรับผิดชอบหลัก 

 1.3 งานที่ไดรับมอบหมายพิเศษซ่ึงไมใช 
    งานประจํา 
2.การประเมินพฤติกรรมตามหลักสมรรถนะของขาราชการศาล
ยุติธรรม 
    2.1 ดานการมุงผลสัมฤทธ์ิ 
    2.2 ดานจิตสํานึกในการใหบริการ 
    2.3 ดานส่ังสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
    2.4 ดานจริยธรรม 
    2.5 ดานการทํางานเปนทีม 
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ประกอบดวยงานที่ปรากฏในคํารับรองการปฏิบัติราชการ/แผนปฏิบัติราชการประจําป งานตามหนาที่ความรับผิดชอบหลัก 
และงานที่ไดรับมอบหมายพิเศษซ่ึงไมใชงานประจํา  

 งานที่ปรากฏในคํารับรองการปฏิบัติราชการ/แผนปฏิบัติราชการประจําป หมายถึง ขอตกลงรวมกันระหวางผูประเมิน
กับผูรับการประเมิน เพื่อกําหนดตัวชี้วัดระดับความสําเร็จที่เกิดขึ้นจาการปฏิบัติงานตามนโยบายผูบริหารและยุทธศาสตรศาล
ยุติธรรมที่เปนแนวทางหรือกรอบที่กําหนดขึ้นเพื่อใชในการดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายซ่ึงถูกกําหนดไวในแผนปฏิบัติงาน
ประจําป 

  งานตามหนาที่ความรับผิดชอบหลัก หมายถึง ขอตกลงที่จัดทําขึ้นระหวางผูประเมินกับผูรับการประเมิน เพื่อกําหนด
ตัวชี้วัดระดับความสําเร็จที่เกิดขึ้นจาการปฏิบัติงานตามภาระงานและงานอ่ืน ๆ ที่มอบหมาย 

 งานที่ไดรับมอบหมายพิเศษซ่ึงไมใชงานประจํา หมายถึง ขอตกลงที่จัดทําขึ้นระหวางผูประเมินกับผูรับการประเมิน 
เพื่อกําหนดตัวชี้วัดระดับความสําเร็จที่เกิดขึ้นจาการปฏิบัติงานตามภาระงานและงานอ่ืน ๆ ที่ไดรับมอบหมาย ไดแก งาน
โครงการ ซ่ึงไมใชงานประจําตามแบบบรรยายลักษณะงานของแตละตําแหนงน้ัน ๆ 

 การประเมินพฤติกรรมตามหลักสมรรถนะ หมายถึง ผูประเมินสังเกตพฤติกรรมของผูรับการประเมินที่แสดงออกที่
เห็นเดนชัดตามสมรรถนะหลักของขาราชการศาลยุติธรรม 5 ดาน ประกอบดวยการมุงผลสัมฤทธ์ิ จิตสํานึกในการใหบริการ 
การส่ังสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ จริยธรรม และการทํางานเปนทีม  

 การมุงผลสัมฤทธ์ิ หมายถึง การแสดงพฤติกรรมของผูรับการประเมินที่มีความมุงม่ันตั้งใจทํางานดวยความละเอียด
รอบคอบตรงตอเวลาและรับผิดชอบที่จะปฏิบัติหนาที่ราชการใหดีหรือใหเกินมาตรฐานที่มีอยู โดยมาตรฐานน้ีอาจเปนผลการ
ปฏิบัติงานที่ผานมาของตนเอง หรือเกณฑวัดผลสัมฤทธ์ิที่สํานักงานศาลยุติธรรมกําหนดขึ้น อีกทั้งยังหมายรวมถึงการสรางสรรค
พัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเปาหมายที่ยากและทาทายชนิดที่อาจไมเคยมีผูใดสามารถกระทําไดมากอน 

 จิตสํานึกในการใหบริการ หมายถึง การแสดงพฤติกรรมของผูรับการประเมินที่มีความเขาใจในคุณลักษณะ และ
วิธีการบริการที่ดีและมีประสิทธิภาพ ความมุงม่ันตั้งใจในการสงมอบบริการที่ดีและมีคุณภาพ ตลอดจนสามารถเขาใจความ
ตองการหรือปญหาที่แทจริงของผูรับบริการ หรือประชาชน และสามารถดําเนินการหรือแกไขปญหาหรือใหคําปรึ กษาที่
สอดคลองกับความตองการของผูรับบริการหรือประชาชน 

 การส่ังสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ หมายถึง การแสดงพฤติกรรมของผูรับการประเมินที่มีการขวนขวาย สนใจใฝรู 
พัฒนาศักยภาพความรูความสามารถของตนในการปฏิบัติหนาที่ราชการเพื่อส่ังสมพัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง อีกทั้งรูจักพัฒนา 
ปรับปรุง ประยุกตใชความรูเชิงวิชาการและเทคโนโลยีตาง ๆ เขากับการปฏิบัติราชการใหเกิดผลสัมฤทธ์ิ   

 จริยธรรม หมายถึง การแสดงพฤติกรรมของผูรับการประเมินในการครองตนและประพฤติปฏิบัติถูกตองเหมาะสม 
ซ่ือสัตย โปรงใส ยึดม่ันในหลักการทั้งตามหลักกฎหมาย และคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนหลักจรรยาบรรณในวิชาชีพของตน
โดยมุงประโยชนของศาลยุติธรรมและประเทศชาติมากกวาประโยชนสวนตน ทั้งน้ี เพื่อธํารงรักษาศักดิ์ศรีแหงอาชีพราชการ   

 การทํางานเปนทีม หมายถึง การแสดงพฤติกรรมของผูรับการประเมินถึงความตั้งใจจริงในการทํางานรวมกับคนอ่ืน 
โดยมีเปาหมายรวมกัน สรางกลุมบุคคล อาศัยความสัมพันธรวมมือประสานกันพึ่งพาอาศัยซ่ึงกันและกัน มีความจริงใจตองาน
และผูรวมงาน เพื่อใหเกิดพลังในการปฏิบัติงานจนเกิดสัมฤทธ์ิผลตามเปาหมาย รวมทั้งการสรางความสัมพันธอันดีในทางสังคม
ระหวางบุคคลทั้งภายในและภายนอกองคกร มีเครือขายในการปฏิบัติงาน 

 ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง คุณลักษณะสวนตัวของกลุมตัวอยาง ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระดับ
ตําแหนง ระยะเวลาในการรับราชการ อัตราเงินเดือน สังกัดหนวยงาน และการรับรูขาวสารสถานภาพ 
  
4. วิธีดําเนินการวิจัย  
 

การศึกษาเรื่องความรูความเขาใจเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของขาราชการศาลยุติธรรมในจังหวัด
นครปฐม เปนรูปแบบการวิจัยเชิงปริมาณ เพื่อศึกษาระดับความรูความเขาใจและเปรียบเทียบความรูความเขาใจที่สงผลตอการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของขาราชการศาลยุติธรรมในจังหวัดนครปฐม ระยะเวลาการศึกษาระหวางเดือนมีนาคม 2557 ถึง
เดือนมีนาคม 2558  ประชากรในการศึกษาคือ ขาราชการศาลยุติธรรมในจังหวัดนครปฐมซ่ึงสังกัดหนวยงาน 4 แหง ไดแก 
สํานักศาลยุติธรรมประจําภาค 7 สํานักอํานวยการประจําศาลจังหวัดนครปฐม สํานักงานประจําศาลแขวงนครปฐม และ
สํานักงานประจําศาลเยาวชนและครอบครัวจังหวัดนครปฐม จํานวน 99 คน โดยใชสูตรของยามาเน (Yamane) แลวจําแนก
แบงชั้นตามสัดสวนไดขนาดกลุมตัวอยาง จํานวน 80 คน   



 การประชุมวิชาการระดับชาต ิครั้งที่ 8 มหาวิทยาลัยราชภฏันครปฐม   
มหาวิทยาลัยราชภฏันครปฐม | จังหวัดนครปฐม | ประเทศไทย | 31 มีนาคม - 1 เมษายน 2559 

 บูรณาการศาสตรและศิลป งานวิจัยทองถ่ินไทยและประชาคมอาเซยีน | 1219 

 การเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นเปนเครื่องมือในการสอบถามเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคลของ
ขาราชการ โดยคําถามมีลักษณะเปนแบบสํารวจรายการ และวัดระดับความรูความเขาใจเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของขาราชการศาลยุติธรรม ลักษณะคําถามเปนแบบเลือกตอบ “ถูก” หรือ “ผิด” โดยดําเนินการตรวจคุณภาพของเครื่องมือ
ตามขั้นตอนและหลักการวิจัยโดยนําขอคําถามที่สรางขึ้นไปใหผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 3 ทาน ตรวจสอบคุณภาพความตรงดาน
เน้ือหาของคําถามแลวหาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามและวัตถุประสงค (Index of item Objective Congruence: 
IOC) รวมทั้งพิจารณาภาษาที่ใชวาสามารถเขาใจงายและเหมาะสมกับกลุมตัวอยางที่จะใชศึกษาหรือไม หลังจากน้ันนํามา
ปรับปรุงโดยเลือกเฉพาะขอที่มีคา IOC เทากับ 1.00 ไดขอคําถามทั้งหมด 24 ขอ แกไขคําถามแลวจัดแบบสอบถามตาม
ขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิและอาจารยที่ปรึกษา ตรวจสอบคาอํานาจจําแนกของตัวแปรความรูความเขาใจเก่ียวกับการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของขาราชการศาลยุติธรรมในจังหวัดนครปฐม มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง 0.50 - 0.72 คุณภาพ
ดานความเที่ยงเทากับ .90 และหาความเชื่อม่ันโดยนําแบบสอบถามไปทําการทดลองใช (try-out) จากขาราชการศาลยุติธรรม
ในจังหวัดนครปฐม ที่ไมถูกสุมเปนกลุมตัวอยาง 50 คน และนําไปหาความเชื่อม่ันดวยการวิเคราะหเพื่อตรวจสอบคุณภาพดาน
ความเที่ยง โดยใชคาสัมประสิทธ์ิแอลฟา ตามวิธีการของครอนบาค (Cronbach) คุณภาพดานความเที่ยงเทากับ .90 จึงนําไป
เก็บรวบรวมขอมูล เม่ือไดรับแบบสอบถามคืนมาทั้งหมดแลวนํามาคัดเลือกฉบับที่สมบูรณเพื่อวิเคราะหขอมูลทางสถิติดวย
โปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป ดังน้ี 1) อธิบายลักษณะโดยทั่วไปของขอมูลเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
โดยสถิติการแจกแจงความถี่ คารอยละ 2) อธิบายระดับความรูความเขาใจเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ขาราชการ โดยใชสถิติคาเฉล่ีย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 3) อธิบายปจจัยสวนบุคคลของขาราชการที่มีผลตอระดับความรู
ความเขาใจตอระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของขาราชการ ดวยการทดสอบโดยใชการทดสอบคาที สําหรับปจจัยดาน
เพศและการรับรูขอมูลขาวสาร และการใชการทดสอบคาเอฟ วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวโดยกําหนดคานัยสําคัญทาง
สถิติที่ใชการวิเคราะหขอมูล กําหนดไวที่ระดับ .05 สําหรับปจจัยดานอายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระดับตําแหนง 
ระยะเวลาในการรับราชการ อัตราเงินเดือน และสังกัดหนวยงาน  
 
5. สรุปผลการวิจัย  
 

ในการวิเคราะหขอมูลผูวิจัยสามารถสรุปผลการวิจัยตามวัตถุประสงคไดดังน้ี 
5.1 ระดับความรูความเขาใจเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของขาราชการศาลยุติธรรมในจังหวัดนครปฐม  

     ผลการวิจัยระดับความรูความเขาใจเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของขาราชการในภาพรวมพบวา ความรู

ความเขาใจเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของขาราชการอยูในระดับมากและเกาะกลุมกัน ( X = 0.68, S.D.= 0.14)  
เม่ือจําแนกเปนรายดาน โดยเรียงระดับความรูความเขาใจจากมากไปหานอยเปนดังน้ี ดานประเมินพฤติกรรมตามหลัก

สมรรถนะของขาราชการมีความรูความเขาใจอยูในระดับมาก ( X = 0.72, S.D.= 0.18) รองลงมา คือ ดานประเมินผลสัมฤทธ์ิ

ของงาน มีความรูความเขาใจอยูในระดับปานกลาง ( X = 0.64, S.D.= 0.17)    
5.2 เปรียบเทียบระดับความรูความเขาใจเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการศาลยุติธรรมใน

จังหวัดนครปฐม โดยจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 
ผลการวิจัยเปรียบเทียบความแตกตางระหวางปจจัยสวนบุคคลที่สงผลตอระดับความรูความเขาใจเก่ียวกับการ

ประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการพบวา ปจจัยสวนบุคคลดานเพศ อายุ ระยะเวลาในการรับราชการ การสังกัด
หนวยงาน และการรับรูขอมูลขาวสารของขาราชการที่แตกตางกัน จะสงผลตอความรูความเขาใจเก่ียวกับการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  สําหรับปจจัยสวนบุคคลดานสถานภาพ ระดับการศึกษา ระดับตําแหนงและ
อัตราเงินเดือนของขาราชการมีระดับความรูความเขาใจเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 
 
6. อภิปรายผลการวิจัย  
 

6.1 ผลการวิเคราะหระดับความรูความเขาใจเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของขาราชการศาลยุติธรรมใน
จังหวัดนครปฐมในภาพรวมพบวา ขาราชการศาลยุติธรรมมีความรูความเขาใจเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานระดับมาก 
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ไมสอดคลองกับวิทยา วีระประดิษฐ (2553) พบวา ขาราชการศาลยุติธรรมในสํานักอํานวยการประจําศาลฎีกามีความคิดเห็นใน
การประเมินผลการปฏิบัติงานในภาพรวม และรายดานทั้ง 3 ดาน ซ่ึงประกอบดวย วิธีการประเมิน ผูประเมิน และผูรับการ
ประเมิน อยูในระดับเห็นดวยปานกลาง ทั้งน้ี อาจเน่ืองมาจากขาราชการศาลยุติธรรมในจังหวัดนครปฐมสวนใหญไดรับขอมูล
ขาวสารเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เทาเทียมกัน มีความเชี่ยวชาญประสบการณการปฏิบัติงานในแตละดานที่เทา
เทียมกันจึงทําใหภาพรวมของขาราชการศาลยุติธรรมในจังหวัดนครปฐมมีความรูความเขาใจเก่ียวกับการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานระดับมาก 

6.2 ผลการวิเคราะหระดับความรูความเขาใจเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของขาราชการศาลยุติธรรมใน
จังหวัดนครปฐม เม่ือจําแนกเปนรายดานพบวา องคประกอบของความรูความเขาใจเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มี
ระดับมาก คือ ดานประเมินพฤติกรรมตามหลักสมรรถนะของขาราชการ ไมสอดคลองกับเติมใจ โคตรดก (2552)  ทั้งน้ี อาจ
เน่ืองจากการปฏิบัติงานของขาราชการสวนใหญเม่ือเขาราชการมาปฏิบัติงานในหนาที่จะไดรับการอบรมพัฒนาจนเกิดความรู
ความเขาใจและสะสมความชํานาญ ความเชี่ยวชาญประสบการณการปฏิบัติงาน มีความเขาใจวัฒนธรรมองคกรและไดรับขอมูล
ขาวสารที่เก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เทาเทียมกันในแตละหนวยงาน ดวยเหตุน้ีจึงทําใหขาราชการโดยภาพรวมมี
ความรูความเขาใจเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก  

6.3 ผลจากการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางระหวางดานเพศพบวา ปจจัยดานเพศที่แตกตางกัน จะสงผลตอ
ความรูความเขาใจเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ไมสอดคลองกับการศึกษาของ
ลําดวน เรือนโนวา (2552) ทั้งน้ี อาจเน่ืองมาจากลักษณะงานที่ปฏิบัติตองอาศัยทักษะในการเจรจา การรับฟง การคิด การ
ตัดสินใจและการสรุปขอเท็จจริงตาง ๆ จึงทําใหความแตกตางของเพศสงผลตอระดับความรูความเขาใจเก่ียวกับการประเมินผล
การปฏิบัติงานที่แตกตางกัน 

 6.4 ผลจากการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางระหวางดานอายุพบวา ปจจัยดานอายุที่แตกตางกัน จะสงผลตอ
ความรูความเขาใจเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของอรทิพา เชื้อ
แดง (2551) พบวา อายุในสถานประกอบการแตกตางกันมีผลตอความรูความเขาใจและการปฏิบัติงานการประกันสังคมของ
นายจางที่มีตอลูกจางที่แตกตางกัน ทั้งน้ี อาจเน่ืองมาจากลักษณะการปฏิบัติงานของขาราชการสวนมากเปนงานดานที่มีหนาที่
ที่แตกตางกันตามภารกิจในตําแหนงน้ันและมีสับเปล่ียนหมุนสลับหนาที่ในตําแหนงอ่ืน ๆ ไมมากนัก จึงทําใหมีการส่ังสมความ
ชํานาญและเชี่ยวชาญในหนาที่ที่ปฏิบัติงานในเชิงการประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานและพฤติกรรมตามหลักสมรรถนะของ
ขาราชการของคนที่อายุมากจะมีประสบการณความชํานาญและความเชี่ยวชาญมากกวาคนที่มีอายุนอยกวา จึงทําใหความ
แตกตางของอายุสงผลตอระดับความรูความเขาใจเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน  

 6.5 ผลจากการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางระหวางปจจัยดานสถานภาพพบวา ปจจัยดานสถานภาพไมสงผล
ตอความรูความเขาใจเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สอดคลองกับการศึกษาของวีระชัย 
เฮงษฎีกุล (2551: บทคัดยอ) ทั้งน้ี อาจเน่ืองจากการปฏิบัติงานของขาราชการสวนใหญไดรับขอมูลขาวสารที่เก่ียวกับการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่เทาเทียมกันในแตละหนวยงาน อีกทั้งในลักษณะการปฏิบัติงานในหนาที่ความรับผิดชอบมิไดเก่ียว
ไดเก่ียวของกับสถานะครอบครัว ดวยเหตุน้ีจึงทําใหความแตกตางดานสถานภาพของขาราชการไมสงผลตอระดับความรูความ
เขาใจเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 6.6 ผลจากการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางระหวางปจจัยดานระดับการศึกษาพบวา ปจจัยดานระดับ
การศึกษา ไมสงผลตอความรูความเขาใจเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สอดคลองกับ
การศึกษาของวีระชัย เฮงษฎีกุล (2550) ทั้งน้ี อาจเน่ืองมาจากเม่ือจบการศึกษาและไดรับการบรรจุแตงตั้งใหเขาราชการมา
ปฏิบัติงานในหนาที่จะไดรับการอบรมพัฒนาจนเกิดความรูความเขาใจและสะสมความชํานาญ ความเชี่ยวชาญประสบการณ
การทํางาน มีความเขาใจวัฒนธรรมองคกร เกิดเปนองคความรูในการปฏิบัติงาน และความตองการองคการ ดวยเหตุน้ีจึงทําให
ความแตกตางดานระดับการศึกษาของขาราชการไมสงผลตอระดับความรูความเขาใจเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน
แตกตางกัน 

6.7 ผลจากการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางระหวางปจจัยดานระดับตําแหนงพบวา ปจจัยดานระดับตําแหนง
งาน ไมสงผลตอความรูความเขาใจเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สอดคลองกับการศึกษาของ
วิทยา วีระประดิษฐ (2553) พบวาขาราชการศาลยุติธรรมที่มีประเภทตําแหนงที่แตกตางกัน มีความคิดเห็นในการประเมินผล
การปฏิบัติงานไมแตกตางกัน ไมสอดคลองกับการศึกษาของอรทิพา เชื้อแดง (2551) ทั้งน้ี อาจเน่ืองจากการปฏิบัติงานของ
ขาราชการสวนใหญเม่ือเขาราชการมาปฏิบัติงานในหนาที่จะไดรับการอบรมพัฒนาจนเกิดความรูความเขาใจและสะสมความ
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ชํานาญ ความเชี่ยวชาญประสบการณการทํางาน มีความเขาใจวัฒนธรรมองคกรและไดรับขอมูลขาวสารที่เก่ียวกับการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่เทาเทียมกันในแตละหนวยงาน ดวยเหตุน้ีจึงทําใหความแตกตางดานระดับตําแหนงของขาราชการ
ไมสงผลตอระดับความรูความเขาใจเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

6.8 ผลจากการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางระหวางปจจัยดานระยะเวลาในการรับราชการพบวา ปจจัยดาน
ระยะเวลาในการรับราชการที่แตกตางกัน จะสงผลตอความรูความเขาใจเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ ไมสอดคลองกับการศึกษาของลําดวน เรือนโนวา (2552) ทั้งน้ี อาจเน่ืองมาจากลักษณะการปฏิบัติงานของขาราชการ
สวนมากเปนงานที่มีหนาที่ที่แตกตางกันตามภารกิจในตําแหนงน้ันและมีสับเปล่ียนหมุนสลับหนาที่ในตําแหนงอ่ืน ๆ ไมมากนัก 
จึงทําใหมีการสะสมความชํานาญ ความเชี่ยวชาญและประสบการณในหนาที่ที่ปฏิบัติงานในเชิงการประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน
และพฤติกรรมตามหลักสมรรถนะของขาราชการ หากขาราชการมีระยะเวลาในการรับราชการมากจะมีประสบการณในการ
ปฏิบัติงานใหเกิดความชํานาญและความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานมากกวาขาราชการที่มีระยะเวลาในการรับราชการนอยกวา 
สงผลดีตอความรูความเขาใจเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดวยเหตุน้ีจึงทําใหความแตกตางของดานระยะเวลาในการ
รับราชการ สงผลตอระดับความรูความเขาใจเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานทีแ่ตกตางกัน 

6.9 ผลจากการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางระหวางปจจัยดานอัตราเงินเดือนพบวา ปจจัยดานอัตราเงินเดือน 
ไมสงผลตอความรูความเขาใจเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สอดคลองกับการศึกษาของวีระ
ชัย เฮงษฏีกุล (2550) พบวา รายไดของประชาชนที่อาศัยในพื้นที่ที่แตกตางกันจะมีระดับความรูความเขาใจในการมีสวนรวม
ทางการเมืองของประชาชนในเขตเทศบาลตําบลหวยออ ไมแตกตางกัน ทั้งน้ี อาจเน่ืองมาจากอัตราเงินเดือนของขาราชการศาล
ยุติธรรมมีความเหมาะสมกับคาครองชีพ เพียงพอกับความตองการ ทําใหสามารถอุทิศเวลาใหกับทางราชการและไมจําเปนที่
จะตองเอาเวลาราชการไปแสวงหาผลประโยชนเพื่อดํารงตนเอง อีกทั้งวัฒนธรรมองคกรขาราชการศาลยุติธรรมในการดํารงชีพ
จะมีความเปนอยูแบบสมถะไมคอยเขาสังคมมากนักตางกับองคกรอ่ืน จึงจึงมีรายไดเพียงพอตอการดํารงชีพโดยไมเดือนรอน
มากนัก ดวยเหตุน้ีจึงทําใหความแตกตางดานอัตราเงินเดือนของขาราชการไมสงผลตอระดับความรูความเขาใจเก่ียวกับการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน  

6.10 ผลจากการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางระหวางปจจัยดานการสังกัดหนวยงานพบวา ปจจัยดานการ
สังกัดหนวยงานทีแ่ตกตางกัน จะสงผลตอความรูความเขาใจเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ไมสอดคลองกับการศึกษาของญาณิกา โตคํานุช (2553: 102) พบวา การประเมินผลการปฏิบัติงานของสํานักงานตํารวจ
แหงชาติเน่ืองจากการที่เครื่องมือมีลักษณะที่กําหนดมาจากสวนกลางไมครอบคลุมลักษณะงานของแตละสายงาน ปจจัยที่ใชใน
การประเมินมีลักษณะเปนนามธรรม  ดานความยุติธรรมพบวาขาราชการตํารวจทั้ง 7 สายงาน มีความเห็นวา เครื่องมือน้ีไม
สามารถสรางความยุติธรรมในการพิจารณาความดีความชอบไดเน่ืองจากปจจัยที่นํามาใชในการประเมินผลการปฏิบัติงานไม
สามารถครอบคลุมลักษณะงานของทุกสายงาน  ทั้งน้ี อาจเน่ืองมาจากการสังกัดหนวยงานของขาราชการแตละหนวยงานมี
การสงเสริมความรูที่ตางกัน การรับรูขอมูลขาวสารของขาราชการในแตละสังกัดหนวยงานเก่ียวกับดานการประเมินผลสัมฤทธ์ิ
ของงานและพฤติกรรมตามหลักสมรรถนะของขาราชการ มีความแตกตางกัน ทั้งน้ี ขึ้นอยูกับผูบริหารของแตละสังกัด
หนวยงาน ดวยเหตุน้ีจึงทําใหความแตกตางดานการสังกัดหนวยงาน สงผลตอระดับความรูความเขาใจเก่ียวกับการประเมินผล
การปฏิบัติงานที่แตกตางกัน 
 
7. ขอเสนอแนะ  
 

7.1 ขอเสนอแนะในการวิจัยครัง้น้ี ดังน้ี 
        7.1.1 หนวยงานควรใหความสําคัญในการสงเสริมความรูความเขาใจเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ใหกับขาราชการ โดยแจงขอมูลขาวสารผานชองทางการจัดฝกอบรม การประชุมชี้แจง การจัดทําคูมือ การแจงเวียน ที่เก่ียวกับ
ดานการประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานใหเทาเทียมกันของขาราชการในทุกสังกัด โดยมุงเนนใหเกิดความรูความเขาใจในการ
ปฏิบัติงานตามแผนปฏิบัติราชการประจําป งานในหนาที่ความรับผิดชอบและงานตามที่ไดรับมอบหมายพิเศษเพิ่มมากขึ้นจาก
เดิม เพื่อใหขาราชการมีความรูความเขาใจในดานการประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานใหมากขึ้นกวาเดิม อันเปนการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใหสูงมากยิ่งขึ้น  
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              7.1.2 หนวยงานควรใหการสงเสริมสนับสนุนโดยจัดอบรมทักษะในการเจรจา การรับฟง การคิด การตัดสินใจ
และการสรุปขอเท็จจริงตาง ๆ ใหกับขาราชการเพื่อใชในการปฏิบัติงานใหเกิดใหมีความรูความเขาใจในเรื่องดังกลาวที่ไม
แตกตางกัน 
        7.1.3 ผูบังคับบัญชาควรมอบหมายงานที่เก่ียวแผนปฏิบัติงานและงานกิจกรรมโครงการหรืองานพิเศษมากขึ้น 
ตลอดจนมอบหมายใหผูที่มีอายุมากเปนพี่เล้ียงใหคําแนะนํา หรือมีการสับเปล่ียนหมุนเวียนระหวางกันโดยมีชวงระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานในหนาที่น้ัน ๆ ไมนอยกวา 6 เดือน เพื่อใหขาราชการที่มีอายุนอยกวาไดมีการส่ังสมความชํานาญและเชี่ยวชาญใน
หนาที่ที่ปฏิบัติงานในเชิงการประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานและพฤติกรรมตามหลักสมรรถนะของขาราชการที่ไมแตกตางกันกับผูที่
มีอายุมากกวา 
        7.1.4 ผูบริหารควรใหขาราชการที่มีระยะเวลาในการรับราชการนอยไดมีโอกาสเขารวมประชุมอบรมสัมมนา ฝก
ปฏิบัติงาน สงเสริมการเรียนรูดวยตนเองในทุกรูปแบบโดยเฉพาะการสนับสนุนการรับรูขอมูลขาวสารอยางเต็มที่ รวมถึงการ
สับเปล่ียนหมุนเวียนระหวางกันหรือใหขาราชการศาลยุติธรรมที่มีระยะเวลาในการรับราชการมากเปนผูสอนงานถายทอด
ความรู ทักษะ ประสบการณ และทัศนคติที่ดีใหกับขาราชการที่มีระยะเวลาในการรับราชการนอยกวา ใหเกิดกระบวนทัศนและ
วัฒนธรรมในการปฏิบัติงานที่วัดผลงานไดอยางมีประสิทธิภาพที่ไมแตกตางกัน 
        7.1.5 ผูบริหารควรจัดประชุมรวมกันเพื่อกําหนดแผนพัฒนาขาราชการโดยเฉพาะการสนับสนุนการรับรูขอมูล
ขาวสารใหขาราชการไดมีโอกาสในการรับรูขอมูลขาวสารผานชองทางการฝกอบรม สัมมนา ประชุมชี้แจง การคนควาผาน
ระบบสารสนเทศ จัดทําคูมือการปฏิบัติงาน  ฝกปฏิบัติงาน สงเสริมการเรียนรูดวยตนเองในทุกรูปแบบ การสับเปล่ียน
หมุนเวียนระหวางกัน การจัดใหมีผูสอนงานถายทอดความรู ทักษะ ประสบการณ และทัศนคติที่ดี และการจัดทําหลักเกณฑ
ตัวชี้วัดประเมินผลที่ใชในการประเมินปฏิบัติงานใหชัดเจน ทําใหสามารถวัดผลการปฏิบัติงานไดจริงมีมาตรฐานเดียวกัน และนํา
ผลการประเมินการปฏิบัติงานของขาราชการมาปรับปรุงแกไขปญหาความรูความเขาใจที่จะสงผลใหมีความเชื่อม่ันในระบบการ
ประเมินมากขึ้น อีกทั้งเพื่อแกไขปญหาความรูความเขาใจในการปฏิบัติงานของขาราชการใหมีความรูความเขาใจในงานตาม
แผนปฏิบัติราชการประจําป งานในหนาที่ความรับผิดชอบและงานตามที่ไดรับมอบหมายเปนพิเศษ รวมถึงความสามารถใน
แสดงพฤติกรรมการปฏิบัติงานตามหลักสมรรถนะที่มุงผลสัมฤทธ์ิ มีจิตบริการ ส่ังสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ มีจริยธรรม
และมีการทํางานเปนทีม ใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานอีกแนวทางหน่ึง 
        7.1.6 ผูบริหารควรสนับสนุนพิจารณาความดีความชอบใหมีความกาวหนาในตําแหนงหนาที่และมีอัตราเงินเดือน
ที่เพิ่มสูงขึ้น จะกระตุนใหขาราชการเกิดการพัฒนาในการปฏิบัติงานอยางเต็มกําลังความรูความสามารถเสียสละทุมเท พยายาม
ปรับปรุงและปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายของหนวยงานอยางตอเน่ืองและมีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น 

7.2 ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
        7.2.1 การวิจัยครั้งน้ีเปนเพียงการวิจัยเชิงสํารวจ เพื่อศึกษาระดับของความรูความเขาใจเก่ียวกับระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานและเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลวามีผลตอความรูความเขาใจเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน
หรือไมเทาน้ัน ในการศึกษาครั้งตอไปผูวิจัยควรที่จะวิจัยเชิงทดลอง โดยสรางสถานการณส่ิงแวดลอมตาง ๆ ใหเปนไปตาม
ทฤษฎี แลวพิจารณาความรูความเขาใจที่จะเกิดขึ้นวา เปนไปตามทฤษฎีหรีอไม 
        7.2.2 ผูวิจัยควรศึกษาแนวทางการสงเสริมความรูความเขาใจเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อหา
รูปแบบในการสงเสริมความรูความเขาใจเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของหนวยงานโดยศึกษาเปรียบเทียบในกลุม
ขาราชการศาลยุติธรรมในจังหวัดนครปฐมกับกลุมขาราชการศาลยุติธรรมในจังหวัดอ่ืน ๆ ที่อยูในสังกัดสํานักงานอธิบดีผู
พิพากษาภาค 7 เดียวกัน 
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