
วารสารดุษฎีบัณฑิตทางสังคมศาสตร ปที่ 9 ฉบับที่ 1 (มกราคม - เมษายน 2562)

ก ารศกึษาวจิยัในครัง้นีม้วีตัถปุระสงค (1) เพือ่ศกึษาสภาพปจจบุนัของตวัชีว้ดัการประเมนิผล การปฏบิตัิ

ราชการของขาราชการศาลยตุธิรรม (2) เพือ่ศกึษาการจดัทาํตวัชีว้ดัการประเมนิผลการปฏบิตัริาชการ

ของขาราชการศาลยติุธรรม เปนการวจัิยเชงิคุณภาพใชขนาดตวัอยางแบบเฉพาะเจาะจง คอื กลุมศาลแขวง จาํนวน 

6 ศาล และกลุมศาลจังหวัด จํานวน 7 ศาล รวม 13 ศาลจํานวนทั้งสิ้น 51 คน โดยแบงออกเปน 4 กลุม ใชวิธี

การสมัภาษณกึง่โครงสรางและการระดมความคิดเหน็เชิงกลุมรวมกบัการเกบ็รวบรวมขอมลูจากเอกสาร กฎหมาย 

ระเบียบขอบังคับที่เกี่ยวของกับสํานักงานศาลยุติธรรมรวมถึงคูมือปฏิบัติงานของสํานักอํานวยการประจําศาล

ยุติธรรมเปนแนวทางในการศึกษาวิเคราะหขอมูลในครั้งนี้ 

ผลการวิจัย พบวา

1.  ปจจุบันการจัดทําคําบรรยายลักษณะงานในบางตําแหนงงานควรใหมีความเฉพาะเจาะจงในระดับยอย

ลงไปทั้งนี้เพื่อความชัดเจนในการปฏิบัติหนาที่ตามตําแหนงงานไดตรงกับความเปนจริง

2.  การศกึษาการจัดทาํตัวชีว้ดัการประเมนิผลการปฏบิตัริาชการ แบงออกเปน 7 กลุมประกอบดวย ตาํแหนง

ผูอาํนวยการ ตาํแหนงนติกิร ตาํแหนงเจาพนกังานคด ีตาํแหนงเจาพนกังานศาลยตุธิรรม ตาํแหนงนกัวชิาการเงิน

และบญัช ีตาํแหนงเจาหนาทีศ่าลยตุธิรรม และตาํแหนงเจาพนกังานการเงนิและบญัชี โดยลกัษณะการปฏบิตังิาน

ตามคําบรรยายลักษณะงานแบงออกเปน 18 ระดับตําแหนง

นอกจากน้ีผลของการศึกษายังมีขอคนพบวา (1) การกําหนดปฏิทินในการจัดทําตัวช้ีวัดการประเมินผล

การปฏิบัติราชการใหถือเปนระเบียบปฏิบัติที่สําคัญ (2) การจัดทําขอตกลงภายในระหวางผูบังคับบัญชาซ่ึงเปน

ผูประเมนิกบัผูใตบงัคับบญัชาผูถกูประเมนิโดยดาํเนนิการออกแบบจดัทาํรายละเอยีดการประเมนิผลและกาํหนด

เปนมาตรฐานเอกสารขอตกลงภายใน (3) กําหนดกระบวนการวิธีการจัดทําตัวชี้วัดอยางเปนทางการโดยมุงเนน

การจดัทาํแบบมสีวนรวม (4) การจดัทาํใบกาํกบังานเพือ่ใชเปนเอกสารหลกัฐานสาํคญัในการยนืยนัผลการปฏบิตัิ

งาน และ (5) การจัดตั้งคณะกรรมการตรวจสอบ ติดตาม และประเมินผลการปฏิบัติงานในระดับหนวยงานเพื่อ

ทําหนาที่ในการกําหนดวิธีปฏิบัติ ระเบียบ ขอบังคับ และแกไขปญหาตางๆ 

คําสําคัญ: ตัวชี้วัดการประเมินผล; ขาราชการศาลยุติธรรม; สํานักอํานวยการประจําศาลยุติธรรม ภาค 1
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Abstract

The objects of this study were: (1) to study the current status of key performance indica-
tors for judicial service officer and (2) to study the process to implement  key performance 

indicators evaluation for judicial service officers. Sampling size consisting of Kwaeng court of 6 
units and provincial court of 7 units totally 13 courts, 51 officers. These officers were  separated 
into 4 groups. The instruments used in this research were semi-structured interviews and group 
participation. The results were as follows:

1.  At present, a job description describes in some positions  should be specific sub-level  
function  to describe clear performance relevant to  the jobs assigned.

2.  Study on the related key performance indicators of the positions Administrative Office of 
the Court of Justice, Region I, found that  there are 7 groups Including the position of director, 
legal officer, case affaires officer, court officer, finance and accounting analyst, court staff and 
finance and accounting officer.The job description are divided into 18 position levels.

In addition, the results of the study also found that: (1) The calibration of the performance 
appraisal calendar is an important practice. (2) The conclusionof internal performance agreements 
between supervisors, who assesses  the subordinates in order to by designing the detailed as-
sessment form and set as standard internal agreement documents. (3) Formulate a process for 
formulating formal key performance indicators, with a focus on participation. (4) The preparation 
of the work control documents to be used as evidence in the confirmation of the performance 
and (5) The establishment of a committee to monitor and evaluate performance at the organi-
zational level, in order to define the procedures, rules and regulations and to solve all problems. 

Keywords: Key Performance Indicators; Judicial Service Officer; Administrative Office 
  of the Court of Justice, Region I
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ตําแหนงงานท่ีไดดํารงตําแหนง โดยเฉพาะบุคลากร

ของศาลยุติธรรมจําเปนตองเปน ผูปฏิบัติภารกิจให

ไปตามเปาประสงคของการประเมินผลงานท่ีกําหนด 

(Fuangthongdang, 2008). 

ดังนั้นการบริหารทรัพยากรมนุษยของหนวยงาน

ศาลยุติธรรม ประกอบดวย ขาราชการฝายตุลาการ

ศาลยุติธรรมซึ่งประกอบดวย ขาราชการตุลาการและ

ขาราชการศาลยตุธิรรม ท่ีผานมาในสวนของขาราชการ

ตุลาการไดรับการพัฒนาทั้งศักยภาพ ทักษะ ความ

เช่ียวชาญเฉพาะดานและระบบงานการพิจารณา

พิพากษาคดีโดยสถาบันพัฒนาขาราชการฝายตุลาการ

ศาลยุติธรรมอยางตอเนื่อง (Rabi Bhadanasak 

Research and Development Institute, 2010) 

สําหรับในสวนขาราชการศาลยุติธรรมถือเปนผูปฏิบัติ

งานท่ีมีสวนสําคัญตอภารกิจในการสนับสนุนความ

สําเร็จของหนวยงาน และภารกิจสําคัญของประเทศ

ดวยเชนกัน

ดังนั้นการปฏิบัติหนาที่ตามตําแหนงงาน ที่ดํารง

อยูจาํเปนตองมกีารจดัทาํคาํบรรยายลกัษณะทีม่คีวาม

ชัดเจนและสอดรับกับขอบเขตความรับผิดชอบของ

หนาที่ในการดํารงตําแหนง ทั้งนี้รวมถึงเพื่อรองรับ

ภารกิจงานท่ีเปลีย่นแปลงไปตามบรบิทของสถานการณ

จึงจําเปนตองมีความชัดเจนของตําแหนงงานโดยที่

ลักษณะตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานตามตําแหนงงาน

สามารถวัดผลการปฏิบัติราชการอยางถูกตองและเปน

ธรรมสาํหรบัการประเมนิผลงานการปฏบัิตริาชการของ

สายงานดานอาํนวยการ ท่ีผานมาเชนเดยีวกับงานวจิยั

ของ Phetchkul (2012) ที่กลาววา การบริหารผล

การปฏิบัติงาน ควรวางระบบงานที่เนนภาพรวมท้ัง

องคกร และกอใหเกดิผล ในระยะสัน้ โดยมกีารกาํหนด

เปาหมายของผลการปฏบัิตงิานเพือ่ประกนัหรอืรบัรอง

ไดวาบุคลากรจะตองมีความรู ทักษะ และคุณลักษณะ

เชิงพฤติกรรมที่สามารถสรางผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติ

งานตามหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายใหเกิดประสิทธิภาพ 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
ศาลยุติธรรมเปนหนวยงานหนึ่งของภาครัฐที่จะ

ตองปฏิบัติใหสอดคลองกับนโยบายยุทธศาสตรของ

ชาต ิเพือ่สนบัสนนุใหประเทศไทยไดบรรลตุามวสิยัทศัน

ของชาติ คือ “ประเทศมีความมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน เปน

ประเทศพัฒนาแลว ดวยการพัฒนาตามหลักปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียง” เพื่อใหอนาคตประเทศไทยใน

ป พ.ศ.2575 ไดกลายเปน “สังคมไทยเปนสังคมท่ี

เปนธรรม มีความเหลื่อมลํ้านอย บริการทางสังคมที่มี

คุณภาพและกระบวนการยุติธรรมอยางทั่วถึง โดยท่ี

ประชาชนทุกชวงวัยมีคุณภาพชีวิตที่ดี ครอบครัว อยูดี 

มสีขุ ไมคอรปัชัน่”ทัง้น้ีกลาวไดวา ศาลยติุธรรมมภีารกจิ

ในการดําเนินการเชื่อมโยงสูการปฏิบัติงานใน 4 ดาน

หลักที่สําคัญ ประกอบดวย 1) ยุทธศาสตรชาติ 20 ป 

พ.ศ.2560 – 2579 และ 2) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและ

สงัคมแหงชาต ิฉบบัที ่12 โดยรวมถงึ 3) แผนปฏริปูของ

คณะกรรมาธิการขับเคลื่อนการปฏิรูปดานกฎหมาย

และกระบวนการยุติธรรม และ 4) รัฐธรรมนูญแหง

ราชอาณาจกัรไทย พทุธศกัราช 2560 ถอืวาเปนองคกร

หลกัในการใชอาํนาจตุลาการซึง่เปนหนึง่ในสามอาํนาจ

อธิปไตยตามรัฐธรรมนูญมีหนาที่ใหบริการพ้ืนฐานท่ี

รัฐทุกรัฐจะตองจัดใหประชาชน คือการใหบริการดาน

การอํานวยความยุติธรรมที่ตองคํานึงถึงผลกระทบตอ

ผูทีเ่กีย่วของทกุฝายและตอภาพรวมของสงัคมในระดบั

ประเทศรวมถึงการเปนหนวยงานที่มีความเปนธรรม 

เสมอภาค และยึดหลักนิติธรรม

โดยเหตุผลดังกลาว ทรัพยากรมนุษยของหนวย

งานที่ถือวาเปนทรัพยากรที่มีคุณคาและมีความสําคัญ

ยิ่งตอบทบาท ในการขับเคลื่อนความสําเร็จของงาน

ทุกประเภทของหนวยงานที่นับวันจะมีปริมาณเพิ่มขึ้น 

โดยเฉพาะการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมภายใน 

และภายนอกสงผลสะทอนตอภารกิจของหนวยงาน

ที่สงผานมายังบุคลากร ในการปฏิบัติหนาที่ของตน

ใหตรงกับภาระการทํางานที่ไดรับมอบหมายภายใต
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ดานมุมมอง จากการศึกษาวิจัยในการเปรียบเทียบ

ความเห็นดานรูปแบบการประเมินผลงานของศาล

เยาวชนและครอบครัวเกี่ยวกับปญหาการประเมินผล

การปฏิบัติงาน พบวา ปญหาที่ตางกันของผูประเมิน

และผูถูกประเมิน คือ การประเมินผลการปฏิบัติงาน

ขาดมาตรฐานในการวัดประเมินผลงานและไมมีตัวชี้

วัดที่ชัดเจน แบบประเมินผลการปฏิบัติงานมีรายงาน

การประเมินที่ไมครอบคลุมภาระงานของหนวยงาน

ครบในทุกๆ ดาน รวมทั้งไมมีการกําหนดมาตรฐาน

การปฏิบัติงานและตัวชี้วัดแจงให ผูถูกประเมินไดรับ

ทราบกอนการประเมินผลการปฏิบัติงานในขณะที่

เกณฑการประเมินที่คณะกรรมการไดกําหนดข้ึนน้ัน

ยังไมครอบคลุมหรือละเอียดพอท่ีจะนํามาจัดลําดับ

ความสามารถของผูถูกประเมิน และทายสุดประเด็น

ของผลการประเมินที่ไดรับนั้นยังไมไดถูกนําไปใช

เพื่อการพัฒนาบุคลากรหรือปรับปรุงวิธีการทํางาน/

กระบวนการ (Phetchkul, 2012)

ขณะที่งานวิจัยของ Jangchud (2010) ไดกลาว

ถึงปญหาและอุปสรรคสําคัญที่พบจากการประเมิน

ผลการปฏิบัติราชการ ประกอบดวย 1) การไมทําขอ

ตกลงในการประเมินกอนการประเมินผลการปฏิบัติ

งานลวงหนาสงผลใหเกดิปญหาเมือ่ถงึเวลาการประเมิน

หากผูถูกประเมิน ไมยอมรับผลการประเมินและอาจ

เกิดปญหาการรองเรียนขึ้นได 2) การกําหนดตัวชี้วัด 

(KPI) เปนปญหาที่พบมากที่สุด คือ สวนใหญตัวชี้วัด

ในเชิงปริมาณมากกวาตัวชี้วัดในเชิงคุณภาพที่มีนอย

ทําใหจําแนกความแตกตางระหวางผูปฏิบัติงานไดไม

มากนัก ทั้งน้ีสาเหตุของปญหาสวนหนึ่งเกิดจากเรื่อง

ของปริมาณงานของแตละหนวยงานที่ไมเทากัน โดย

ทั่วไปลักษณะงานของหนวยงานยอยจะใหนํ้าหนักไป

ที่ฝายใดฝายหนึ่งมากกวา ดังนั้นฝายอ่ืนจึงอาจรูสึกไม

ยติุธรรม เน่ืองจากฝายทีม่ปีรมิาณงานนอยรูสกึวาไมใช

ความผิดของฝายตนที่มีปริมาณงานนอยกวา รวมถึง

ในกรณีของการกําหนดตัวชี้วัดที่มากนอยไมเทากัน 

3) ปญหาผูบริหารไมใหความสําคัญกับการประเมินผล

ทําใหการปฏิบัติงานสวนใหญจะทําไปตามหลักเกณฑ 

ไมไดสนใจและไมมีความเขาใจในระบบการประเมิน

และผูประเมินกับผูถูกประเมิน ยังยึดติดกับระบบเดิม 

คือ เมื่อทราบผลประเมิน ก็จะนําไปเทียบกับของเดิม

วาเคยไดเทาไรไดนอยกวาเดิมหรือมากกวาเดิมหรือไม 

และ 4) ปญหาเรื่องการออกคําสั่งเลื่อนข้ันเงินเดือน

ลาชาจนกลายเปนวัฒนธรรมองคกรที่ทํากันมาอยาง

ตอเนื่อง คือ ในแตละรอบการประเมินจะตองออก

คาํสัง่เลือ่น ใหทันภายในวนัท่ี 1 เมษายน และ 1 ตลุาคม

ของแตละรอบปการประเมนิผลการปฏบิตัริาชการตาม

ระเบยีบวธิดีาํเนนิการทีไ่ดกาํหนดซึง่องคกรสวนใหญไม

สามารถดําเนินการใหมีความสอดคลองกับแนวทางใน

การนําไปปฏิบัติไดจริง 

ดงันัน้สาํหรบัการบรหิารจดัการผลการปฏบัิตงิาน

ภายในองคกรศาลยติุธรรมนัน้ไดมุงเนนการปฏบิตัติาม

ภารกิจสนับสนุนในทุกมิติเพื่อสะทอนตอการอํานวย

ความยุติธรรมใหเขาถึงประชาชนดวยความรวดเร็ว 

เท่ียงธรรม และท่ัวถึง ท้ังนี้สํานักงานศาลยุติธรรมจึง

มีเครื่องมือหรือมาตรวัดที่บงบอกถึงประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานเพื่อใชตัวช้ีวัดผลักดันผลสัมฤทธิ์ของ

หนวยงานมาเปนระยะเวลานาน ในขณะที่รูปแบบการ

ดําเนินคดี ปริมาณคดีมีการเปลี่ยนแปลงตามสภาพ

แวดลอมเปลีย่นไป รวมถงึการเปนหนวยงานสนบัสนนุ

ยุทธศาสตรชาติ

ผู วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาวิจัยประเด็น

สําคัญโดยมุงเนนในดานการพัฒนาการจัดทําตัวชี้วัด

การประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการศาล

ยุติธรรม สํานักอํานวยการประจําศาลยุติธรรม ภาค 

1 ซ่ึงถือเปนหนวยงานหนึ่งดานระบบงานธุรการของ

สํานักงานศาลยุติธรรมที่จะตองปฏิบัติงานดานการ

ใหการสนับสนุนงานตามบทบาทหนาที่ของศาล ให

สอดคลองและเปนไปตาม วิสัยทัศน พันธกิจ สนอง

นโยบายของทานประธานศาลฎีกา และยุทธศาสตร
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วารสารดุษฎีบัณฑิตทางสังคมศาสตร ปที่ 9 ฉบับที่ 1 (มกราคม - เมษายน 2562)

ศาลยุติธรรม พ.ศ.2561-2564 จึงเปนที่มาของการ

ศึกษาวิจัยในครั้งนี้

1.  การศึกษาสภาพปจจุบันปญหาและอุปสรรค

ที่เกิดข้ึนจากการปฏิบัติราชการใหสําเร็จลุลวงตาม

เปาหมายที่ไดกําหนดไว

2.  การจัดทําตัวชี้วัดการประเมินผลการปฏิบัติ

ราชการของขาราชการศาลยุติธรรม สํานักอํานวย

การประจําศาลยุติธรรม ภาค 1 เพ่ือใหทราบสภาพ

ปจจบุนัโดยอาศัยขอมลูจากการวเิคราะหเอกสารเบ้ือง

ตน ลักษณะการวิจัยแบบ Documentary Research 

และนําไปใชในการประชุมเชิงปฏิบัติการแบบมีสวน

รวมและการสมัภาษณเชงิลกึเจาะประเดน็ขณะทาํการ

สนทนา เพื่อคนหาวิธีการจัดทําตัวชี้วัดการประเมินผล

การปฏิบัติราชการวาควรมีการจัดทําภาระงานของผู

ปฏบิตังิานในตาํแหนงทีเ่กีย่วของอยางไร และมลีกัษณะ

งานตามคาํบรรยายลกัษณะงานของแตละตําแหนงงาน

กีร่ะดบั เพือ่ใหการจดัทาํตวัชีว้ดัการปฏบิตังิานสอดรบั

กับภารกิจตามผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติราชการ และเพื่อ

นําไปปรับปรุง/พัฒนา แกหนวยงานตอไป

วัตถุประสงคของการวิจัย
1.  เพื่อศึกษาสภาพปจจุบันของตัวช้ีวัดการ

ประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการศาล

ยุติธรรม

2. เพ่ือจัดทําตัวชี้วัดการประเมินผลการปฏิบัติ

ราชการของขาราชการศาลยุติธรรม

นิยามศัพท
สํานักอํานวยการประจําศาลยุติธรรม ภาค 1 

หมายถึง หนวยงานท่ีรับผิดชอบในการปฏิบัติหนาท่ี

ในดานงานธุรการประจําศาลยุติธรรมในภาค 1 ตาม

ประกาศการบริหารสวนราชการภายใน และกําหนด

อํานาจหนาท่ีของสวนราชการในสังกัดศาลยุติธรรม 

ตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการศาล

ยุติธรรม ทั้งนี้ใหหมายรวมถึงสํานักงานประจําศาล

ยุติธรรมในภาค 1 ดวย ยกเวนสํานักงานประจําศาล

เยาวชนและครอบครัวจังหวัด

การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง วิธี

การวัดประเมินผลของขาราชการศาลยุติธรรมท้ังใน

เชิงปริมาณและเชิงคุณภาพเพื่อใหไดทราบถึงผลการ

ดําเนินงานของผูปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่และคา

เปาหมาย โดยนํามาเช่ือมโยงกับระบบการใหรางวัล

และคาตอบแทนในการสรางแรงจูงใจเพื่อสงผลให

องคกรไดบรรลุตามเปาหมายที่กําหนดไว

ตัวชี้วัดประจําตําแหนงงาน หมายถึง ตัวชี้วัดผล

งานตามกิจกรรมหลักท่ีผูปฏิบัติงานจะตองปฏิบัติให

สอดคลองกับบทบาทหนาที่ของตําแหนงงานตามที่

ไดกําหนดไวในคําบรรยายลักษณะงานหรือมาตรฐาน

ตําแหนงงาน

คําบรรยายลักษณะงาน หมายถึง เอกสาร ท่ี

แสดงถึงขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบงานตาม

บทบาท คุณสมบัติของตําแหนงงานที่มีอยูในองคกร 

ประกอบดวย ขอมูลท่ัวไปของตําแหนงงาน (Job 

Information) หนาท่ีของความรับผิดชอบหลัก (Key 

Responsibilities) บทบาทของผูดํารงตําแหนง (Job 

holder’s roles) คุณสมบัติของ ผูดํารงตําแหนง (Job 

Specifications) และงานที่รับมอบหมาย (Personal 

Assignment) โดยรวมถึงการกําหนดตัวชี้วัดตาม

ตําแหนงงาน และโครงสรางสายการบังคับบัญชาของ

ตําแหนง

การออกแบบงาน หมายถงึ กระบวนการพจิารณา

เพื่อกําหนด หนาท่ีความรับผิดชอบ รายละเอียดงาน

ที่เกี่ยวกับเนื้อหา วิธีการและความสัมพันธของหนวย

งานในการปฏบิตัหินาทีใ่หมคีวามเหมาะสมเปนไปตาม

โครงสรางขององคกร รวมท้ังเพ่ือเสริมสรางแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงาน และเพิ่มประสิทธิภาพใหดียิ่งขึ้น

การวิเคราะหงาน หมายถึง กระบวนการอยาง

มีขั้นตอนในการพิจารณาหนาที่ของการทํางาน และ
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คุณลักษณะของบุคลากรท่ีองคกรมีความตองการเพ่ือ

มาปฏิบัติงานในตําแหนงตางๆ ที่องคกร ไดกําหนด

ขอบเขตของการวิจัย
การศึกษาวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยใชระเบียบวิธีการวิจัย 

เชิงคุณภาพโดยมุงเนนการนําเสนอการจัดทําตัวชี้วัด

การประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการศาล

ยุติธรรม สํานักอํานวยการประจําศาลยุติธรรม ภาค 

1 ที่ไดทําการสังเคราะหจาก แนวคิด ทฤษฎี และงาน

วิจัยที่เกี่ยวของ ตามกรอบแนวคิดในการวิจัยตามที่ได

นําเสนอดังกลาวขางตน โดยมีขอบเขตในการวิจัยดังนี้

ดานระยะเวลา

ผูวิจัยเร่ิมศึกษาคนควาและเก็บขอมูล ตลอดจน

ดําเนินการตามระเบียบวิธีวิจัย ต้ังแตเดือนมิถุนายน 

พ.ศ.2559 ถึงเดือน ธันวาคม พ.ศ 2560

ดานประชากร

การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ใชหนวยการวิเคราะห 

(Unit of analysis) เปนระดับองคกร คือสํานักอํานวย

การประจําศาลยุติธรรม ภาค 1 จํานวน 25 ศาล โดย

จัดแบงออกเปน 2 กลุมหลักไดแก 1) กลุมศาลแขวง 

จํานวน 6 ศาล จากทั้งหมด 11 ศาล 2) กลุมศาล

จังหวัด จํานวน 7 ศาล จากทั้งหมด 14 ศาล โดยการ

เก็บตัวอยางจากกลุมประชากรที่เปนตัวแทนองคกร

ในการใหขอมูลหลักตอการปฏิบัติงานภายในองคกร

ทั้งหมด จํานวน 13 ศาล

 

ขนาดตัวอยาง
การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ใช เครื่องมือเปนแบบ

สมัภาษณกึง่โครงสราง (Semi-structured interview)

การประชุมเชิงปฏิบัติการแบบมีสวนรวมโดยขนาด

ตัวอยางที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล จํานวน 13 ศาล 

แบงกลุมปฏิบัติการ จํานวน 4 กลุม ประกอบดวย 

1) ตําแหนงผูอํานวยการ 2) นิติกร/ เจาพนักงานคดี 

3) เจาพนักงานศาลยุติธรรม/เจาหนาท่ีศาลยุติธรรม 

4) นักวิชาการเงินและบัญชี/เจาพนักงานการเงินและ

บัญชี 

ประโยชนที่ไดรับจากการวิจัย
1. เพื่อศึกษาการจัดทําตัวชี้วัดการประเมินผล

การปฏิบัติราชการของขาราชการศาลยุติธรรม สํานัก

อํานวยการประจําศาลยุติธรรม ภาค 1 อันนําไปสู

แนวทางการปรับปรุง/พัฒนาระบบประเมินผลการ

ปฏิบัติงานตอไป

2. เพื่อเสนอแนะวิธีดําเนินการจัดทําตัวชี้วัดการ

ประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการศาล

ยุติธรรม 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ
แนวคิด Resource Base View

El Shafeey and Trott (2014) ไดอธิบายถงึความ

สําคัญของความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของ

แตละองคกรสะทอนการใหความสําคัญตอการแขงขัน

ในมุมมองดานทรัพยากรที่มีอยูขององคกร และการใช

ประโยชนของความคุมคาจากทรพัยากรเปนโครงสราง

ทางทฤษฎีที่มีความเหมือนกันแตมีความแตกตางกัน

ตามคณุลกัษณะขององคกรเทานัน้ ทัง้นีม้อีงคประกอบ

ที่สําคัญ (Barney & Clark, 2007) ประกอบดวย

1. สมมุติฐาน (Assumptions) ระบุแหลงท่ีมา

ของความไดเปรียบทางการแขงขัน 

2. ทรัพยากรขององคการ (Firm resources) ที่

มตีวัตนและไมมตีวัตนทีอ่ยูในการควบคมุขององคกรที่

สนับสนุนการเริ่มตนและการใชกลยุทธที่ออกแบบมา

เพื่อการปรับปรุงใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล

จากทรพัยากรทีม่อียู อาทเิชน รปูแบบของแหลงลงทนุ 

ทุนทางกายภาพ โดยเฉพาะทรัพยากรมนุษยที่ผาน

การฝกอบรม จากประสบการณ การตัดสินใจผาน
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วารสารดุษฎีบัณฑิตทางสังคมศาสตร ปที่ 9 ฉบับที่ 1 (มกราคม - เมษายน 2562)

กระบวนการทางสติปญญา ขอมูลเชิงลึกที่นํามาใช

ในการตัดสินใจ วัฒนธรรมองคกรที่เปนทางการและ

ไมเปนทางการ โครงสรางการรายงาน การวางแผน

อยางเปนทางการและไมเปนทางการการควบคุม

ประสานงาน ระบบความสมัพนัธอยางเปนทางการและ

ไมเปนทางการที่อยูภายใตสภาพแวดลอม 

3.  คุณลักษณะของทรัพยากรในเชิงกลยุทธ  

(Attributes of strategic resources) อาทิเชนความ

แตกตางของทรัพยากรประเภทตางๆ มีผลกระทบ

ตอการแขงขันซ่ึงถือเปนศักยภาพของความไดเปรียบ

ทางการแขงขัน โดยที่ทรัพยากรอันมีคานั้นชวยให

องคกรสามารถเลือกนํากลยุทธมาใชในการสราง

ประโยชนจากโอกาสดานสิ่งแวดลอมและภัยคุกคาม

จากการควบคุมความไมแนนอนไดอยางไร แนวคิด

เก่ียวกับอุปสรรคดานทรัพยากรที่ ไมสามารถไดมา

โดยงาย และทรัพยากรที่มีตนทุนตํ่ากวาแตไมสามารถ

เปลี่ยนแปลงได ทรัพยากรที่หายากที่ทั้งคู แขงและ

องคกรจําเปนตองนํามาใชประโยชนและทรัพยากรที่

ไมสามารถลอกเลียนแบบไดอยางสมบูรณ

4.  เสนทางสูความไดเปรยีบทางการแขงขนั (Path 

to sustained competitive advantage) ท่ียัง่ยนื อาทิ

เชน การสรางมูลคาทางเศรษฐกิจในตลาดผลิตภัณฑ

โดยองคกรใหบริการท่ีดีบริการที่แตกตางการรับรู 

ประโยชนที่ไดรับจากการซื้อ และตนทุนทางเศรษฐกิจ

จากองคกร (Barney & Clark, 2000)

การจัดการทรัพยากรมนุษย
(Human Resource Management : HRM)

ความหมายของการวางแผนการบรหิารทรพัยากร

มนษุย หรอืทีเ่รยีกวา การวางแผน การจัดการทรพัยากร

มนุษย Mondy, Noe, and Premeaux (1999); 

Hirankitti (2009) ไดนิยามความหมายวาเปน

กระบวนการหนึง่ทีม่คีวามสาํคัญของทกุองคกรไมวาจะ

เปนภาครัฐหรือภาคเอกชนทีจํ่าเปนตองใหความสาํคญั

เปนอันดับแรกในการสํารวจความตองการบุคลากร

ขององคกร เพื่อใหไดมาซ่ึงบุคลากรท่ีมีสมรรถนะ

อนัประกอบดวย ความรู ทกัษะ ทศันคต ิตามทีต่องการ

เพื่อมาขับเคลื่อนความสําเร็จของเปาหมายที่กําหนด

ไวท้ังในปจจุบัน และอนาคตท่ีไดวางแผนไวลวงหนา 

โดยกําหนดวิธีการในการจัดหา อันประกอบดวย 

1) การวางแผนการพยากรณความตองการ 2) วเิคราะห

ความตองการในปจจุบัน 3) การกําหนดวิธีการสรรหา

และบุคลากรที่มีแนวโนมที่จะลาออกจากงานใหคง

อยูกับงาน โดยจําเปนตองมีสวนที่สําคัญที่ไดกําหนด

ไวมากอนลวงหนา คือ การออกแบบงาน และการ

วิเคราะหงาน 

การออกแบบงาน (Job design)
การออกแบบงาน คือ กระบวนการพิจารณาเพื่อ

กาํหนดหนาทีค่วามรบัผดิชอบ รายละเอยีดงานทีเ่กีย่วกบั

เนื้อหา วิธีการ และความสัมพันธของหนวยงานในการ

ปฏิบัติหนาท่ีใหมีความเหมาะสมเปนไปตามโครงสราง

ขององคกร รวมท้ังเพือ่เสรมิสรางแรงจงูใจในการปฏบัิติ

งานและเพิ่มประสิทธิภาพใหดียิ่งข้ึน โดยท่ี Bratton 

and Gold (2007); Noe, Hollenbeck, Gerhart, 

and Wright (2012) ไดแบงลกัษณะของแนวคิดในการ

ออกแบบงานออกเปน 5 วิธี ประกอบดวย 

1) แนวคิดวิธีแบบจักรกล (Mechanist ic 

approach) เป นแนวคิดในการปฏิบัติงานตาม

โครงสรางองคกรท่ีมีการควบคุมอยางเขมงวด มีการ

กําหนดความเชี่ยวชาญเฉพาะดานสูงสําหรับของผู 

ปฏบิตังิาน มกีารแบงหนวยงานยอยหลายระดบั กาํกับ

ควบคุมดวยกฎระเบียบขอบังคับ ที่เขมงวดและ รวม

อํานาจในการตัดสินใจ การมีสวนรวมในการแกไข

ปญหาตางๆ มีนอย การปฏิบัติงานในองคกรจึงเปน

เสมือนเครื่องจักร ที่มีความแนนอนสูง

2) แนวคิดวิธีสร างแรงจูงใจ (Motivation 

approach) เปนแนวคิดในการปฏิบัติงานที่ถือเปน
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รากฐานดานพฤติกรรมองคกรซึ่งสงผลโดยตรงมาจาก

วิธีแบบจักรกล โดยมุงเนนการออกแบบงานเพ่ือใหเกดิ

ความพึงพอใจ การมีสวนรวม และการสรางจิตสํานึก 

ทัง้นีเ้พ่ือสงผลตอการไมขาดงานและ เพิม่ประสทิธภิาพ

ในงาน โดยมีองคประกอบหลัก 5 ประการ ไดแก 

1. ทักษะที่ใชในการทํางาน 2. มูลคางานที่ปฏิบัติตาม

หนาที่ 3. ความเปนอิสระในการปฏิบัติหนาที่ 4. การ

ปอนกลับผลการปฏิบัติงาน และ 5. ผลกระทบตอ

คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน 

3)  แนวคดิวธิแีบบมชีีวติ (Biological approach) 

เปนแนวคิดในการปฏิบัติที่มุงเนนผลลัพธโดยมีลําดับ

การบังคับบัญชานอยเปนโครงสรางแบบแบนราบ 

(Flat)การแบงแยกระดับชั้นหนวยงานนอย มีกฎ

ระเบียบขอบังคับและความเปนทางการนอยเนนการ

สื่อสารท่ีไมเปนทางการ เปนหลัก และมุงเนนการ

ทํางานเปนทมี เหมาะกบัองคการขนาดเลก็หรอืองคกร

ท่ีอยูภายใตสภาพแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลงอยาง

รวดเร็ว

4)  แนวคดิวิธกีารรบัรูการเคลือ่นไหว (Perceptual

- motor approach) เปนแนวคิดในการปฏิบัติงาน

จากปจจัยพื้นฐานดานความสามารถและขอจํากัดของ

มนุษย โดยคํานึงถึงปจเจกชนในการปฏิบัติงานซึ่งสง

ผลมาจากแนวคิดวิธีแบบเครื่องจักรเพื่อเพิ่มขีดความ

สามารถในกระบวนการ เชน การใชวัสดุอุปกรณเสริม

มาสนบัสนนุในขอจาํกดัทีร่ะดับบุคคลไมสามารถปฏบิติั

งานไดเน่ืองจากมีปริมาณงานมากที่ตองการความ

รวดเร็วและถูกตองเกินขีดสมรรถนะของผูปฏิบัติงาน 

5) แนวคิดวิธีในการแลกเปลี่ยนระหวางกัน

(Trade-off among different approach) เปน

แนวคิดในการปฏิบัติงานที่สามารถนําสิ่งหนึ่งมา

ทดแทนเพือ่พฒันางานจากรปูแบบเดมิหรอืในบางครัง้

เรียกวาการปรบัปรงุงานใหม (Job redesign) ตวัอยาง

เชน โรงพยาบาลแหงหนึ่งมีเปาหมายอยากลดการใช

กระดาษในการทาํงานเพ่ือเพ่ิมความรวดเรว็จึงนําระบบ

เทคโนโลยีสารสนเทศและนําเครื่องคอมพิวเตอรมา

แทนที่ในการทํางานที่ใชกระดาษแบบเดิมสงผลใหเกิด

ประสิทธิภาพในการทํางานและเปลี่ยนรูปแบบในการ

ทํางานใหม

การวิเคราะหงาน (Job analysis)
การวเิคราะหงาน คือ กระบวนการอยางมีข้ันตอน

ในการพิจารณาบทบาทหนาที่ของการทํางาน และ

คุณลักษณะของบุคลากรท่ีองคกรมีความตองการเพื่อ

มาทํางานตามท่ีองคกรกําหนด จึงจําเปนตองมีการ

วิเคราะหงานเพ่ือทําใหองคกรไดรับรูวามีกิจกรรมใน

การทํางานอะไรบาง และภายใตการทํางานเหลานั้น

จาํเปนตองใชบุคลากรลกัษณะใดบาง เม่ือไดผลจากการ

วิเคราะหแลวจะนําผลลัพธนั้นไปดําเนินการตอไปใน

การออกแบบการเขยีน “คาํบรรยายลกัษณะงาน”หรอื

ที่เรียกวา Job descriptions โดยมีรายละเอียดเพิ่มที่

เก่ียวของท่ีบงบอกถึง คณุลกัษณะเฉพาะตําแหนงท่ีเรยีก

วา Job specifications (McCormick, Jeanneret, & 

Mecham, 1972; Harvey, 1991) โดยทีผู่รบัผดิชอบใน

การดาํเนนิการในการจดัทาํการวเิคราะหงานคือ บคุคล

ที่แตละองคกรไดกําหนดซึ่งก็แตกตางกันออกไป ทั้งนี้

สามารถดําเนินการเองโดยองคกร ไดแก ผูจัดการฝาย

ทรัพยากรมนุษย ผูเชี่ยวชาญดานบุคลากรในองคกร 

หัวหนางานผูหนึ่งผู ใดหรือความรวมมือกันเพื่อการ

วิเคราะห หรือ การดําเนินการโดยจัดจางท่ีปรึกษาท่ี

มีความเช่ียวชาญ เปนผูวิเคราะหงานซ่ึงโดยสวนใหญ

เครื่องมือท่ีใช คือ การออกแบบสอบถาม และการ

สมัภาษณ (Levine, Sistrunk, McNutt, & Gael, 1988; 

Brannick, Levine & Morgeson, 2007) ทั้งนี้ขอมูล

ท่ีไดจากการวิเคราะหเปนหลักการท่ีเกี่ยวของกับงาน

ซึง่จะนาํไปสูกระบวนการออกแบบโปรแกรมในการฝก

อบรม รวมถึงในการสรรหาวาจางเชนเดียวกัน อีกดวย 

ดงันัน้สรปุไดวา การวเิคราะหงานเปน หวัใจสาํคญัของ

การบริหารทรพัยากรมนษุย (Piyasvasti et al., 2012)
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วารสารดุษฎีบัณฑิตทางสังคมศาสตร ปที่ 9 ฉบับที่ 1 (มกราคม - เมษายน 2562)

คําบรรยายลักษณะงาน (Job description)
หมายถึง เอกสารที่แสดงถึงขอบเขตหนาที่ความ

รับผิดชอบงาน ตามบทบาท คุณสมบัติของตําแหนง

งานที่มีอยูในองคกร โดยองคกรอาจมีการเรียกแตก

ตางกนัออกไป ไดแก ใบพรรณนาหนาทีง่าน, ใบอธบิาย

ลักษณะงาน, ใบกําหนดบทบาทหนาที่ Job profile, 

Job and role, Role and responsibility โดยภาย

ใตเอกสารทีเ่รยีกขางตนจะมอีงคประกอบทีเ่กีย่วของใน

การกําหนดหนาที่ของสวนตางๆ ประกอบดวย ขอมูล

ทั่วไปของตําแหนงงาน (Job information)หนาที่ของ

ความรับผดิชอบหลัก (Key responsibilities) บทบาท

หนาที่ของผู ดํารงตําแหนง (Jobholder’s roles) 

คุณสมบัติของ ผูดํารงตําแหนง (Job specifications) 

งานท่ีรับมอบหมาย (Personal assignment) ทั้งนี้

อาจรวมถึงการกําหนดตัวช้ีวัดตามตําแหนงงานและ

โครงสรางสายบังคับบัญชาของตําแหนงน้ัน (Saen-

thong, 2007 ; Levine et al., 1988; Fleishman & 

Mumford, 1991)

ออกแบบขอบเขตงาน (Key responsibilities)
Poowitayapan (2011) กลาววา เปนรายละเอยีด

ของงานที่กําหนดขึ้นจากความคาดหวังของผูบังคับ

บัญชาหรือองคกรคาดหวัง โดยมีลักษณะคือ

1.  แสดงถึงการกระทําหรือการแสดงออก อาทิ

เชน การออกแบบ การจดัเตรยีม การประสานงาน การ

จัดเก็บ การรวบรวม การจัดทํา การติดตาม การใหคํา

ปรึกษา การประเมินผล คําที่กลาวขางตนแสดงใหเห็น

ถึง “กริยา” ที่ตองนํามาพิจารณาลักษณะงานในการ

ดํารงตําแหนงนั้น

2.  งานที่รับผิดชอบตามตําแหนงนั้นๆ ต อง

สามารถมคีวามเปนไปไดเหมาะสมกบังานทีร่บัผดิชอบ

3.  งานตองดูที่ Work Instruction ควบคูกันกับ

การเขยีนขอบเขตงานทีต่องพจิารณาตัง้แต ปจจยัการนาํ

เขา ปจจัยของกระบวนการทํางาน และปจจัยผลผลิต

การออกแบบเปาหมายการทาํงาน (Objectives)
Poowitayapan (2011) ไดใหความหมายของ

การออกแบบเปาหมายการทํางาน วาเปนเปาหมายที่

ผูบงัคบับญัชาคาดหวงั หรอืองคกรคาดหวงัของตาํแหนง

งานนั่นเอง ซึ่งสามารถนํามาใชในการกําหนดความ

สําเร็จของการทํางาน ท่ีเรียกวา Management by 

objective โดยมีลักษณะคือ 

1.  การเขียนเปาหมายการทํางานจําเปนตอง

สอดคลองกับขอบเขตความรับผิดชอบของงาน

2.  ทิศทางที่แสดงถึงความสําเร็จที่สามารถ วัดได

หลากหลายวิธีท่ีกําหนดข้ึนตามความคาดหวังตอเปา

หมายที่หนวยงานและองคกรตองการ

กระบวนการวางแผนกําหนดตัวชี้วัดระดับบุคคล
โครงการพัฒนาการบริหารผลการปฏิบัติราชการ

การวางแผนทางเดินสายอาชีพและการจัดการความรู

ของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังไดใหความสําคัญ

กับแนวคิดเรื่องกระบวนการวางแผนและกําหนดตัว

ชี้วัดระดับบุคคล วาเปนจุดประสงคที่สําคัญเพื่อให

หัวหนางานและผูใตบังคับบัญชามีความเขาใจตรงกัน

เกี่ยวกับตัวช้ีวัดของงานแตละบุคคล หัวหนางานจะ

นัดประชุมกับผูใตบังคับบัญชาแตละคน เพื่อหารือ

เก่ียวกับวัตถุประสงคขององคกร หนวยงาน กลุมงาน

และงานสวนบุคคล หลังจากนั้นเมื่อผูปฏิบัติงานเขาใจ

วตัถปุระสงคระดบัตางๆ แลวจงึจะทาํการวางแผนการ

ปฏิบัติงานสวนบุคคลรวมกันระหวางผูบังคับบัญชา

และผูใตบังคบับัญชาซ่ึงจะเปนผูรบัการประเมนิในรอบ

ของการประเมินผลงานโดยในการวางแผนนั้นอาจใช

เทคนิควิธีการวัดวิธีใดวิธีการหนึ่งหรือหลายวิธีผสมกัน

ก็ไดดังนี้

1)  การถายทอดตัวชี้วัดผลสําเร็จของงานจากบน

ลงลาง (Goal cascading method) 

2)  การสอบถามความคาดหวังของผูรับบริการ 

(Customer-focused method) 
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3)  การไลเรียงตามผังการเคลื่อนของงาน (Work 

flow charting method) 

4)  การพจิารณาจากประเด็นสาํคัญทีต่องปรบัปรงุ 

(Issue-driven) โดยไดกําหนดตัวชี้วัดและเปาหมาย

ของขาราชการแตละราย ซึ่งในโครงการวิจัยนี้กําหนด

โดยวิธถีายทอดตวัชีว้ดัผลสาํเรจ็ของงานจากบนลงลาง

(Goal cascading method) เปนไดทั้ง 3 ประเภท

1.  ตัวชี้วัดตามแผนยุทธศาสตรและคํารับรอง

ปฏิบัติราชการ

2.  ตัวชี้วัดตามหนาที่ความรับผิดชอบหลัก และ

3.  ตวัชีวั้ดตามงานทีไ่ดรบัมอบหมายเปนพเิศษซึง่

ในการใหนํ้าหนักของคะแนนนั้นขึ้นอยูกับลักษณะงาน 

ความยากและซับซอนของงานของแตละบคุคล ทัง้นีใ้ห

มกีารตกลงรวมกันระหวางผูบงัคับบญัชาและผูใตบงัคับ

บัญชาผูรับการประเมินตั้งแตตอนตนรอบการประเมิน

ระเบียบวิธีวิจัย
การวิจยัน้ีเปนการวจัิยเชงิคุณภาพ พ้ืนทีเ่ปาหมาย

ของการศึกษาใชวิธีการคัดเลือกแบบเฉพาะเจาะจง 

(Purposive sampling) พื้นที่เปาหมาย คือ สํานัก

อํานวยการประจําศาลยุติธรรม ภาค 1 ซึ่งตั้งอยูในเขต

พ้ืนท่ีสาํนักอํานวยการประจําศาลจังหวดัและศาลแขวง

ในภาค 1 รวม 25 ศาล โดยจัดแบงออกเปน 2 กลุมหลกั

เพื่อนํามาใชในการเก็บรวบรวมขอมูล ไดแก 1) กลุม

ศาลแขวง จาํนวน 6 ศาล จากทัง้หมด 11 ศาล ประกอบ

ดวย ศาลแขวงนนทบุรี ศาลแขวงพระนครเหนือ ศาล

แขวงสมุทรปราการ ศาลแขวงพระนครศรีอยุธยา ศาล

แขวงปทุมวัน และศาลแขวงดอนเมือง 2) กลุมศาล

จังหวัด จํานวน 7 ศาล จากทั้งหมด 14 ศาล ประกอบ

ดวย ศาลจังหวัดลพบุรี ศาลจังหวัดธัญบุรี ศาลจังหวัด

ตลิง่ชนั ศาลจังหวัดสมทุรปราการ ศาลจังหวดัปทมุธานี 

ศาลจังหวัดสระบุรี และศาลจังหวัดมีนบุรี จํานวน

รวมทั้งสิ้น 13 ศาล โดยการสรางแบบสอบถามกึ่ง

มีโครงสรางที่ผานการวิเคราะหมาอยางเปนระบบ

จากแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของผสมผสาน

การวิจัยจากการทบทวนเอกสาร (Documentary 

Research) ระเบียบขอบังคับและกฎหมายที่เกี่ยวของ

เปนคําถามปลายเปดเพื่อใชระดมความคิดเห็นของ

ผูเขารวมสัมมนาเชิงกลุม (Group participation) โดย

มีการตรวจสอบคาเที่ยงตรงของแบบสัมภาษณจาก

การคํานวณหาคาความเช่ือมั่นความสอดคลองของ

ขอคําถามจากผูเชี่ยวชาญจํานวน 5 ทาน ไดคา IOC = 

1.00 ท้ังนี้การศึกษาเชิงคุณภาพดวยการสังเกตการณ

แบบมสีวนรวมตามประเดน็ภายใตกรอบการศกึษาจาก

แนวคดิทฤษฎทีีเ่กีย่วของนาํมา สูกระบวนการวจิยัทีไ่ด

กาํหนดไวในการตอบวตัถปุระสงคของการศกึษาครัง้นี้

ผลการวิจัย
ผูวิจัยนําขอมูลที่ผานการสังเคราะหและทําการ

วิเคราะหจากผู เขารวมประชุมระดมความคิดเห็น

จาํนวนทัง้สิน้ 51 ทาน จากการจดักลุมงาน 4 กลุม โดย

มตีวัแทนของแตละตาํแหนง และระดบังานโดยผูวจิยัได

สรุปผลของการวิจัยดังตอไปนี้

ตามวตัถปุระสงคของการวจิยัขอที ่1 เพือ่ศกึษา

สภาพปจจุบันของตัวชี้วัดการประเมินผลการปฏิบัติ

ราชการของขาราชการศาลยุติธรรมพบวา

 1.1) สภาพปจจุบันของการจัดทําตัวช้ีวัด

กอนนําไปสู การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสวนรวม 

สามารถแบงออกเปน 4 กลุม ประกอบดวย ตําแหนง

งานผูอํานวยการ ตําแหนงงานนิติกร/เจาพนักงาน

คดี ตําแหนงงานเจาหนาท่ีศาลยุติธรรม/เจาพนักงาน

ศาลยุติธรรม ตําแหนงงานนักวิชาการเงินและบัญชี/

เจาพนักงานการเงินและบัญชี และหนวยงานมีการ

กาํหนดการวางแผนการจดัการทรพัยากรมนษุยไวกอน

ลวงหนาสาํหรบัการวางแผนและคดัเลอืกเขาสูตาํแหนง 

หากแตปจจุบันลักษณะการทํางานไดเปลี่ยนแปลงไป

จึงทําใหการปฏิบัติหนาที่บางสวนของบางตําแหนง

ไมมีความสอดคลองกับการดํารงตําแหนงนําไปสูการ

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 1 สาขามนุษยศาสตรและสังคมศาสตร
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วารสารดุษฎีบัณฑิตทางสังคมศาสตร ปที่ 9 ฉบับที่ 1 (มกราคม - เมษายน 2562)

ประเมินผลการปฏิบัติงานในตัวชี้วัดการปฏิบัติงานที่

ไมสอดคลองกัน

 1.2) สภาพปจจุบันจัดทําคําบรรยายลักษณะ

งานในบางตาํแหนงงานใหมคีวามเฉพาะเจาะจงยอยลง

ไป (Subset Function) เพือ่ความชดัเจนในการปฏบิตัิ

หนาที่ไดตรงกับความเปนจริง

ตามวัตถุประสงคขอท่ี 2 เพื่อจัดทําตัวชี้วัดการ

ประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการศาล

ยุติธรรม สํานักอํานวยการประจําศาลยุติธรรมภาค 1 

สามารถสรุปประเด็นสําคัญ ดังตอไปนี้

 2.1) สภาพการจัดทําตัวชี้วัดการประเมินผล

การปฏิบัติราชการ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติ

ราชการของสํานักอํานวยการประจําศาลยุติธรรม 

ภาค1 ดานภาระงานของผูปฏิบัติงานในตําแหนงที่

เกีย่วของกบัตวัชีว้ดัของขาราชการ ศาลยตุธิรรม สาํนกั

อํานวยการประจําศาลยุติธรรมภาค 1แบงออกเปน 7 

กลุมตําแหนงงานประกอบดวย ตําแหนงผูอํานวยการ 

ตําแหนงนิติกร ตําแหนง เจาพนักงานคดี ตําแหนงเจา

พนักงานศาลยุติธรรม ตําแหนงนักวิชาการเงินและ

บัญชี ตําแหนงเจาหนาที่ศาลยุติธรรมและตําแหนงเจา

พนักงานการเงินและบัญชี

 2.2) ลักษณะงานตามคําบรรยายลักษณะงาน

แบงออกเปน 18 ระดับตําแหนง แยกออกเปนระดับได

ดังนี้ 

  2.2.1 ตําแหนงผูอํานวยการมี 2 ระดับ 

คือ 1) อํานวยการสูง 2) อํานวยการตน

  2.2.2 ตําแหน งนิ ติกร/ตําแหน ง เจ า

พนักงานคดี/เจาพนักงานศาลยุติธรรม/นักวิชาการ

เงินและบัญชีมี 3 ระดับ คือ 1) วิชาการ/ปฏิบัติการ 

2) วิชาการ/ชํานาญการ และ 3) วิชาการ/ชํานาญการ

พิเศษ 

  2.2.3 ตําแหนงเจาหนาท่ีศาลยุติธรรม/

ตําแหนงเจาพนักงานการเงินและบัญชีมี 2 ระดับ คือ 

1) ทั่วไป/ปฏิบัติงาน และ 2) ทั่วไป/ชํานาญงาน

 2.3) ท้ังนีม้ขีอคนพบวาดานตวัช้ีวดัทุกตาํแหนง

งานในทุกระดับมีตัวช้ีวัด 5 ตัว รวมมีตัวช้ีวัดท้ังสิ้น 

90 ตัวซึ่งใชเปนตัวชี้วัดในการประเมินผลการปฏิบัติ

ราชการทีไ่ดรบัจากผลของการวจัิยแบบมสีวนรวมของ

ผูปฏิบัติงานจากประชากรกลุมตัวอยาง 

การอภิปรายผล
การศึกษาวิธีการจัดทําตัวช้ีวัดการประเมินผล

การปฏิบัติราชการกรณีศึกษา ขาราชการศาลยุติธรรม 

สํานักอํานวยการประจําศาลยุติธรรม ภาค 1 สามารถ

อภิปรายผลไดดังนี้

ตามวัตถุประสงคของการวิจัยขอที่ 1 เพื่อศึกษา

สภาพปจจุบันของตัวชี้วัดการประเมินผลการปฏิบัติ

ราชการของขาราชการศาลยุติธรรมพบวา สภาพ

ปจจุบันจัดทําคําบรรยายลักษณะงานในบางตําแหนง

งานใหมีความเฉพาะเจาะจงยอยลงไป (Subset 

Function) เพื่อความชัดเจนในการปฏิบัติหนาท่ีได

ตรงกับความเปนจริง ผลการศึกษาในครั้งนี้เปนการ

ศึกษานํารองเพ่ือนําไปสูการพัฒนาตอยอดในความ

สําเร็จ ดังนั้นสิ่งที่สําคัญสําหรับการศึกษาในชวงแรก

ถึงสภาพปญหาปจจุบันนําไปสูการพัฒนายกระดับให

ดียิ่งขึ้น กลาวคือ

1)  นําเสนอเพื่อใชในการพิจารณาปรับปรุง/

พัฒนาหรือขอคิดประเด็นจากขอคนพบนําไปสราง

แนวทางการพัฒนาตัวชี้วัดการประเมินผลการปฏิบัติ

ราชการท่ีสะทอนความสําเร็จของผลการปฏิบัติงาน

อยางเปนรูปธรรมที่ควรมีลักษณะเปนอยางไรตอไป

2)  การสรางการยอมรับตอการประเมินผลการ

ปฏิบัตงิานในการดาํรงตําแหนงงานของขาราชการศาล

ยุติธรรมและการมีสวนรวมของผูมีสวนไดสวนเสียใน

ทุกภาคสวน

3)  สะทอนความสาํคญัใหแกผูบรหิารและผูมสีวน

เก่ียวของรวมถึงผูมีสวนไดสวนเสียจากขอมูลอันไปสู

การตัดสนิใจในการพฒันา/ปรบัปรุงตวัช้ีวดัการประเมนิ

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 1 สาขามนุษยศาสตรและสังคมศาสตร
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ผลการปฏิบัติราชการของตําแหนงงานขาราชการศาล

ยุติธรรมใหสอดคลองกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ

สังคมแหงชาติฉบับที่ 12 รวมถึงยุทธศาสตรชาติ 20 ป

สําหรับประเด็นในสวนของวัตถุประสงคขอที่ 2 

เพ่ือจัดทําตัวชี้วัดการประเมินผลการปฏิบัติราชการ

ของขาราชการศาลยุติธรรม สํานักอํานวยการประจํา

ศาลยุติธรรมภาค 1 พบวา 

1.  การวางแผนการจัดการทรัพยากรมนุษยใน

สวนที่สําคัญที่ไดกําหนดไวมากอนลวงหนาในการ

สรรหาและคัดเลือก คือ การออกแบบงาน และการ

วเิคราะหงานซ่ึงขอบเขตการทาํงานทีก่าํหนดมาในอดีต

นั้นไมสามารถตอบสนองตอกลุมงานในบางตําแหนงที่

ไดมีการเปลี่ยนแปลงไปตามบริบทของการปฏิบัติงาน

สอดคลองกับBratton and Gold (2007); Noe, 

Hollenbeck, Gerhart, and & Wright (2012) ที่

กลาวถึงแนวคิดวิธีการสรางแรงจูงใจ (Motivation 

approach) ซึ่งเปนแนวคิดในการปฏิบัติงานที่ถือเปน

รากฐานดานพฤติกรรมองคกร ซึ่งสงผลโดยตรงมาจาก

วิธีแบบจักรกล โดยมุงเนนการออกแบบงานเพ่ือใหเกดิ

ความพึงพอใจ การมีสวนรวม และการสรางจิตสํานึก 

ท้ังนีเ้พือ่สงผลตอการไมขาดงานและเพิม่ประสทิธภิาพ

ในงาน โดยมีองคประกอบหลัก 5 ประการ ไดแก 

1) ทักษะทีใ่ชในการทํางาน 2) การตีมลูคางานที่ปฏิบตัิ

ตามหนาที่ 3) ความเปนอิสระในการปฏิบัติหนาที่ 

4) การปอนกลับผลการปฏิบัติงาน 5) ผลกระทบตอ

คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน 

2. การออกแบบจัดทําตัวชี้วัดจากการวิจัย พบ

วา บทบาทหนาที่ในการปฏิบัติงานของขาราชการศาล

ยุติธรรม สํานักอํานวยการประจําศาลยุติธรรม ภาค 1 

นั้น ยังมีหลายตําแหนงงาน ที่ไมตรงตามภาระงานจริง

จึงสงผลทําใหตัวช้ีวัดประจําตําแหนงงานครอบคลุม

ไดไมทั่วถึง เชน งานหนาบัลลังกศาลกับงานสนับสนุน

สํานักงานที่ใชตําแหนงงานเดียวกันในการปฏิบัติงาน 

หรือตําแหนงงานเดียวกันแตบริบทในการทํางานของ

แตละหนวยงานหรอืพืน้ท่ีมีความแตกตางกนั สอดคลอง

กับ Poowitayapan (2011) การออกแบบเปาหมาย

การทาํงานวาเปนเปาหมายของผูบงัคบับญัชาคาดหวงั 

หรือองคกรคาดหวังของตําแหนงงานนั้นมาใชกําหนด

ความสาํเรจ็ของการทาํงานโดยมลีกัษณะคอื การเขยีน

เปาหมายการทํางานจําเปนตองสอดคลองกับขอบเขต

ความรบัผดิชอบงาน และทศิทางทีแ่สดงถงึความสาํเรจ็ 

ท่ีสามารถวดัไดหลากหลายวธิท่ีีไดกาํหนดข้ึนตามความ

คาดหวังที่มีตอเปาหมายของหนวยงานและองคกร

3.  วธิกีารจดัทาํตวัชีว้ดัการประเมินผลการปฏบิตัิ

งานของขาราชการศาลยุติธรรม สํานักอํานวยการ

ประจําศาลยุติธรรม ภาค 1 ควรปรับปรุงคําบรรยาย

ลักษณะงานหรือมาตรฐานตําแหนงงานใหยอยลงไป

อีกหนึ่งชั้นของตําแหนงงาน เชน เจาพนักงานศาล

ยุติธรรม-งานคดี-สํานักงาน เปนตน สอดคลองกับ 

Harvey (1991) ที่ใหความสําคัญ ในการแตงตั้งบุคคล

ผูทําหนาท่ีผูรับผิดชอบในการดําเนินการโดยการจัด

ทําการวเิคราะหงาน คอืบุคคลท่ีแตละองคกรไดกาํหนด

นั้นแตกตางกันออกไปตองอาศัยความรวมมือกันเพื่อ

การวิเคราะหงาน รวมถึงการดําเนินการโดยจัดจางท่ี

ปรึกษาท่ีมีความเช่ียวชาญเปนผูวิเคราะหงานนําไปสู

การออกแบบตวัช้ีวดัการประเมนิผลการปฏบิตัริาชการ

อยางมีประสิทธิภาพ

4.  การสรางความรูความเขาใจ วิธีการ กิจกรรม

ตางๆ ควรมกีารสือ่สารใหแกบคุลากรทีม่สีวนเกีย่วของ

ไดรบัรูและตระหนกัตอความสาํคัญ ในการนาํไปใชเพือ่

ใหผูปฏิบัติงานไดรับทราบถึงภาระงานหลักที่จะตอง

ถูกวัดประเมินผลตามบทบาทหนาที่ และเปนการลด

ความขดัแยงในการออกแบบจดัทาํตวัชีว้ดัตามบทบาท

หนาที่ที่จะตองปฏิบัติทั้งในสภาพปจจุบันรวมทั้งเมื่อมี

การหมุนเวียนเปลี่ยนตําแหนงงาน ทําใหผูปฏิบัติงาน

ไดรบัทราบถงึตวัชีว้ดัใหมทีจ่ะตองนาํมาวดัประเมนิผล

ประสิทธิภาพตามบทบาทหนาที่ในการปฏิบัติราชการ

ท่ีตนเองจะโอนยาย ปรับเปลี่ยน หรือเลื่อนตําแหนง
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งานใหมสอดคลองกับ Poowitayapan (2011) ที่เนน

ยํ้าวาบุคลากรควรบอกถึงความจําเปนตอตัวชี้วัดหลัก

ท่ีนํามาใชในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผูบริหาร

ตองทําความเขาใจ ดังนั้นตองมีการสื่อสารทั้ง 2 ทาง 

ทั้งฝายผูบริหารหรือผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา

ขอเสนอแนะ
สํานักอํานวยการประจําศาลยุติธรรม ภาค 1

การศึกษาวิจัยในคร้ังน้ีผูวิจัยเสนอแนะใหสํานัก

อํานวยการประจําศาลยุติธรรม ภาค 1 ไดมุงเนนและ

ใหความสําคัญกับการปรับปรุงพัฒนาระบบประเมิน

ผลงานดวยตัวชี้วัดประจําตําแหนงงานและระบบที่

เกี่ยวของเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

รวมถึงการใหความสําคัญกับองคประกอบ ที่เกี่ยวของ 

ดังนี้ 

1. นอกจากการมีทรัพยากรมนุษยที่มีความรู 

ความสามารถซ่ึงไดมาจากการสรรหาและคัดเลือกมา

ในตําแหนงตางๆ ที่องคกรออกแบบตามความคาด

หวังและตองการแลวนั้น ขอบเขตการทํางาน แตละ

ตําแหนงที่ปรากฏในคําบรรยายลักษณะงาน ใน

ปจจุบัน ซ่ึงบุคลากรทุกคนในองคกรถือเปนสวนหนึ่ง

ของแนวทางการยดึถอืปฏบิติัในการยอมรบัรวมกนัของ

สงัคมการทาํงานทีเ่รยีกวา วฒันธรรมองคกรอนัถือเปน

หัวใจสําคัญของทุกองคกรตอการผลักดันความสําเร็จ

ของกิจกรรมหวงโซคุณคา ของการสงมอบงานของ

บคุลากรหรอืผูรบับริการในแตละชวงทีม่ตีอความสาํเรจ็

ในการปฏิบัติงานใหบรรลุตามตัวชี้วัดการประเมินผล

การปฏิบัติงานไมใชเพียงแคลักษณะของการออกแบบ

งาน ขอบเขตงานและความรับผิดชอบแตสิ่งที่สําคัญ

ไปกวานั้น คือพฤติกรรมของสมาชิกองคกรในการ

ยอมรับการประเมนิผลการปฏบิติัราชการทีน่าํมาใชตอ

การประเมนิรายบคุคลวาไดสะทอนผลสมัฤทธ์ิของการ

ปฏิบัติงาน

2.  เพื่อใหตัวช้ีวัดประจําตําแหนงงานสามารถ

สนับสนุนการนําไปใชงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

สะดวกและรวดเรว็ ควรกาํหนดตวัชีว้ดัประจาํตาํแหนง

งานไว ในคําบรรยายลักษณะงานหรือมาตรฐาน

ตาํแหนงงาน จาํนวน 3-5 ตวัชีว้ดั ควรมีการประยกุตใช

ใหเหมาะกับบรบิทของพืน้ท่ี อยางไรกต็ามควรพจิารณา

ใหสอดคลองกับภาระงานขอบเขตการทํางาน รวมถึง

การเช่ือมโยงกบัผลตอบแทนแกขาราชการศาลยตุธิรรม

3.  ควรมีปฏิทินแผนการดําเนินงานดานการ

บริหารจัดการตัวชี้วัดประจําปของแผนงานโดย ลง

รายละเอียดของผูรับผิดชอบกิจกรรมรายเดือน ในแต

รอบการประเมินผล และทําการสื่อสารใหไดรับทราบ

ทั่วทั้งองคกร เพื่อกําหนดจัดทําตัวชี้วัดในการนําสูการ

ปฏบัิต ิการตดิตามประเมนิผล และการปรับปรงุพฒันา

งาน ซึง่มคีวามจาํเปนอยางยิง่ตอการเพิม่ประสทิธภิาพ

ในงาน และงบประมาณทีน่าํมาใชในการบรหิารจดัการ

ประสิทธิภาพองคกรในทุกๆ ป

4.  การนาํระบบเทคโนโลยสีารสนเทศมาใชในการ

ประเมินผลการปฏิบัติราชการระดับองคกร ถายทอด

มายังระดับหนวยงาน และลงสู ระดับบุคคลตาม

ตาํแหนงงาน เพือ่ประสทิธภิาพการปฏบัิตริาชการท่ีเปน

เลศิ และนาํมาพฒันาขีดความสามารถขององคกร รวม

ถึงการสรางนวัตกรรมการทํางานที่รวดเร็วตอบสนอง

ตอภารกจิทีเ่ปนทีค่าดหวังของ ผูมีสวนไดสวนเสยีอยาง

เปนรูปธรรม

ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป
1.  สํานักอํานวยการประจําศาลยุติธรรม ภาค 1 

ควรนําวิธีการจัดทําตัวชี้วัดการประเมินผลการปฏิบัติ

ราชการของแตละตาํแหนงงานของกลุมขาราชการศาล

ยุติธรรม แตละระดับตําแหนงงาน และตัวช้ีวัดแตละ

ระดบัทีไ่ดออกแบบคาํบรรยายลกัษณะงานไปยนืยนัตอ

กลุมผูบริหารของสํานักงานศาลยุติธรรมตอการปฏิบัติ

ราชการ เพื่อนําไปพัฒนา/ปรับปรุงเพื่อใหไดตัวช้ีวัด

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 1 สาขามนุษยศาสตรและสังคมศาสตร
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การประเมินผล การปฏิบัติราชการของขาราชการศาล

ยุติธรรมตอไป

2.  การศึกษาเปรียบเทียบระหวางการใชรูปแบบ

การประเมินดวยการใชกระดาษกับการนําเทคโนโลยี 

มาสนับสนุนการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ

ขาราชการศาลยตุธิรรม ภาค 1 เพือ่ใหสอดคลองกบัการ

เปนหนวยงานภาครัฐในยุคดิจิทัลดวยการขับเคลื่อน

องคกรโดยนําเทคโนโลยีมาสรางขีดความสามารถของ

องคกร

กิตติกรรมประกาศ
1.  ผูวิจัยขอขอบพระคุณผูบริหารและขาราชการ

ศาลยตุธิรรมทกุทานทีใ่หความอนเุคราะหทัง้ในการนาํ

เสนอความคิดเห็นตอประเด็นตางๆ รวมถึงการลงมือ

ปฏิบัติผานการเขียนและรวมอภิปรายความเห็นใน

สวนของกลุมงาน ตําแหนงงาน ระดับตําแหนง และ

ตัวชี้วัด ผานการปฏิบัติงานตามขอเท็จจริงของแตละ

ตําแหนงของขอบเขตงานตามความรับผิดชอบ โดยนํา

มาออกแบบคําบรรยายลักษณะงานที่เชื่อมโยงกับตัว

ชี้วัดผลการปฏิบัติงานจากผูบริหารและบุคลากรฝาย

ขาราชการศาลยุติธรรมในสํานักอํานวยการประจํา

ศาลยุติธรรมภาค 1 รวมท้ังสํานักอํานวยการประจํา

ศาลจังหวัดและศาลแขวงในภาค 1 รวม 13 ศาล ที่ได

สนับสนุนการทําวิจัยในครั้งนี้โดยการเขารวมประชุม

สัมมนาเชิงปฏิบัติการเพื่อคนหาวิธีการปฏิบัติหนาที่

การทาํงานในปจจบุนัและวธิกีารจดัทาํตวัชีว้ดัประเมนิ

ผลการปฏิบตัริาชการใหไดมาซ่ึงตัวชีว้ดัทีแ่ทจรงิในการ

วัดประเมนิผลของแตละตําแหนง ในทกุระดับเพือ่นํามา

ใชในการปรับปรุง/พฒันาจึงเปนสวนหน่ึงทีส่ะทอนภาพ

ลกัษณความเปนองคการในการอํานวยความยติุธรรมที่

มุงเนนการเปนหนวยงานศาลยุติธรรมที่มีธรรมาภิบาล 

การบริหารจัดการดวยความโปรงใส เปนธรรม เปน

หนวยงานทีม่คีวามเปนเลศิในการอาํนวยความยตุธิรรม

มาเปนระยะเวลายาวนาน

2.  ผูวิจัยขอขอบคุณทานอธิบดีผูพิพากษาภาค 1 

และทานผูพิพากษาหัวหนาศาลทั้ง 13 ศาลในภาค 1 

ทีใ่หความกรณุาอนญุาตใหทาํการศกึษารวบรวมขอมลู

จากกลุมตัวอยางทั้ง 13 ศาล อันถือเปนขอมูลอันทรง

คณุคาในการสรางสรรคผลงานในเชิงวชิาการในการนาํ

มาจัดทําตัวชี้วัดการประเมินผลการปฏิบัติงานใหเกิด

ประโยชนและสรางคุณคา ในการนําไปสูการพัฒนา

องคกรตอไป

3.  ผู วิจัยขอขอบคุณบุคลากรหรือผู ปฏิบัติงาน

ที่เรียกวา ขาราชการศาลยุติธรรม ถือเปนผูที่มีความ

สําคัญในการขับเคลื่อนภารกิจขององคกรท่ีมีสวน

เกี่ยวของโดยตรงกับตําแหนงงานที่ทําการศึกษาใน

ครั้งนี้

4.  ขอขอบคุณศาลยุติธรรมในฐานะที่เปนหนวย

งานที่อํานวยความยุติธรรมมายาวนานถึง 136 ป มี

ความมุงมัน่ตัง้ใจท่ีจะดําเนนิงานดวยความซ่ือสตัยสุจรติ 

ปราศจากการทุจริตคอรรัปชั่น ตามยุทธศาสตรชาติวา

ดวยการปองกันและปราบปรามการทุจริต ระยะท่ี 3 

พ.ศ.2560-2564 โดยคํากลาวของนายสราวุธ เบญจ

กุล เลขาธิการสํานักงานศาลยุติธรรม จึงไดลงนามใน

ประกาศสํานักงานศาลยุติธรรม เรื่องเจตจํานงสุจริต

ในการบริหารงานของสํานักงานศาลยุติธรรมตอหนา

ขาราชการศาลยตุธิรรม เจาหนาท่ี และสาธารณชน เพือ่

ใหขาราชการและบุคลากรของสํานักงานศาลยุติธรรม 

และหนวยงานในสังกัด ยึดถือเปนแนวทางปฏิบัติ เปน

สิ่งสะทอนใหเห็นความโปรงใส ยุติธรรมในการปฏิบัติ

งานของขาราชการศาลยุติธรรมทุกทาน
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