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บทคัดยอ 
การศึกษาวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค (1) เพื่อสังเคราะหองคประกอบของระบบการวางแผน

ทรัพยากรมนุษย (2) เพื่อสังเคราะหองคประกอบเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติราชการสำหรับ
พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ (3) เพื่อออกแบบสถาปตยกรรมของระบบ
การวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ (4) เพื่อพัฒนาระบบการวางแผน
ทรัพยากรมนุษยแบบชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ และ (5) เพื่อศึกษาผลการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ ดวยระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญ
ฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ  

ผลการวิจัยพบวา 
1. องคประกอบของการของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษย มี 10 องคประกอบ ดังน้ี (1) 

การวิเคราะหงาน (2) การคาดการณอุปสงคทรัพยากรมนุษย (3) การคาดการณอุปทานทรัพยากร
มนุษย (4) การเปรียบเทียนอุปสงค/อุปทาน (5) การสรรหา/การคัดเลือก (6) คาตอบแทน (7) การ
ฝกอบรม/การพัฒนา (8) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (9) การออกจากงาน และ (10) การควบคุม
และการประเมินผล  

2. องคประกอบเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติราชการสำหรับพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
วิชาการ ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ ประกอบดวยองคประกอบหลัก 2 องคประกอบคือ (1)องคประกอบ
ผลสัมฤทธ์ิของงาน ประกอบดวย งานสอน งานวิจัยและสรางสรรค งานบริการวิชาการ งานทำนุบำรุง
ศิลปวัฒนธรรม งานพัฒนานักศึกษา และงานตามภารกิจของมหาวิทยาลัยหรืองานอื ่น ๆ และ 
(2)องคประกอบพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) 3 สมรรถนะ คือ สมรรถนะหลัก (การมุง
ผลสัมฤทธ์ิ บริการที่ดี การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและ
จริยธรรม การทำงานเปนทีม) สมรรถนะประจำสายงาน (การคิดวิเคราะห การมองภาพองครวม การ
ใสใจและพัฒนาผูอื่น การสั่งการตามอำนาจหนาที่ การสืบเสาะหาขอมูล ความเขาใจขอแตกตางทาง 
ความเขาใจผูอื่น ความเขาใจองคกรและระบบราชการ การดำเนินการเชิงรุก การตรวจสอบความ
ถูกตองตามกระบวนงาน ความมั ่นใจในตนเอง ความยืดหยุ นผอนปรน ศิลปะการสื ่อสารจูงใจ 
สุนทรียภาพทางศิลปะ ความผูกพันที่มีตอสวนราชการ และ การสรางสัมพันธภาพ) และสมรรถนะ
ทางการบริหาร (สภาวะผูนำ วิสัยทัศน การวางกลยุทธภาครัฐ ศักยภาพเพื่อการปรับเปลี่ยน การ
ควบคุมตนเอง และ การสอนและการมอบหมายงาน)  
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3. องคประกอบของสถาปตยกรรมของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด ใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏประกอบดวย 7 องคประกอบดังนี้ (1)องคประกอบดานผูใชงานและอุปกรณ 
(2)องคประกอบดานแอปพลิเคชัน (3)องคประกอบดานการยืนยันตัวตน (4)องคประกอบดานขอมูล 
(5)องคประกอบดานการวิเคราะห (6)องคประกอบการประมวลผล และ (7)องคประกอบการรายงาน 

4. พัฒนาระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยแบบชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ มี
ประสิทธิภาพโดยรวมอยูในระดับมาก โดยเมื่อทำการประเมินโมดูลยอยของระบบ (Module Test) 
ทุกโมดูลมีคาประสิทธิภาพอยูในระดับมาก และโมดูลที่มีคาประสิทธิภาพสูงที่สดุ คือ โมดูลกฎระเบยีบ 
การประเมินการทำงานของระบบทั้งหมด (System Test) มีคาประสิทธิภาพอยูในระดับมาก การ
ประเมินการใชงาน (Usability Test) มีคาประสิทธิภาพอยู ในระดับมาก และการประเมินความ
ปลอดภัยของระบบ (Security Test) มีคาประสิทธิภาพอยูในระดับมาก 

5. ผลการศึกษาผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการดวยระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษย
ชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ ดวยการใชแบบประเมิน โดยพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 
พบวา ระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยแบบชาญฉลาดในมหาวิทยาลัยราชภัฏ มีความเหมาะสม
โดยรวมอยูในระดับมาก 

(วิทยานิพนธมีจำนวนหนาทัง้สิ้น 229 หนา) 
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Abstract 
The research aimed to 1) The synthesis element of human resource planning 2) 

The synthesis of performance evaluation criteria for University Academic Staff 3) The 
architecture design of the Smart Human Resource Planning System within Rajabhat 
University 4) The Development Smart Human Resource Planning System within 
Rajabhat University and 5) The study performance evaluation for University Academic 
Staff with Smart Human Resource Planning System within Rajabhat University.  

The research found that  
1. The element of human resource planning has 10 elements: (1) Job analysis, 

(2) Forecasting the demand for human resources, (3) Forecasting the supply of human 
resources, (4) Comparison of the demand and supply with regard to human resources, 
(5) Recruitment/Selection, (6) Salary/Compensation, (7) Training/Development (8) 
Performance evaluation (9) Leave and (10) Control and Evaluation. 

2. The performance evaluation criteria for University Academic Staff consist of 2 
elements: Firstly the performance (1.Teaching, 2.Research and Creativity, 3.Academic 
Services, 4.Arts and Culture, 5.Student Development and 6. Mission of the University 
or other jobs) and secondly staff competence. There are 3 aspects of such 
competence: 1.Core Competency (Achievement, Motivation, Service Mind, Expertise 
Integrity and Teamwork) 2.Functional Competency (Analytical Thinking, Conceptual 
Thinking, Caring for Others, Information Seeking, Cultural Sensitivity, Proactiveness, 
Organization Commitment and Relationship Building) and 3.Managerial Competency 
(Leadership, Visioning, Strategic Orientation, Change Leadership, Self-Control and 
Coaching and Empowering Others).  

3. The architecture design of the Smart Human Resource Planning System within 
Rajabhat University consists of 7 modules as follows: (1) User and Device (2) Web 
Application (3) Authentication (4) Information (5) Analytic (6) Transaction (7) Report. 



 

จ 
 

4. The develop of Smart Human Resource Planning System within Rajabhat 
University has overall at the high level. The Module Test has efficiency all modules at 
the high level and Role module has efficiency highest. The System Test has efficiency 
at the high level. The Usability Test has efficiency at the high level. And the Security 
Test has efficiency at the high level. 

5. The result of performance evaluation for University Academic Staff with Smart 
Human Resource Planning System within Rajabhat University has suitability at the high 
level. 

(Total 229 Page) 
 
Keywords : Human Resource Planning, performance evaluation criteria for University 

Academic Staff , Rajabhat University 
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วิทยานิพนธฉบับน้ีสำเร็จลุลวงอยางสมบูรณไปไดดวยความกรุณาอยางดีย่ิงของที่ปรึกษาหลัก 

รองศาสตราจารย ดร.ปณิตา วรรณพิรุณ และอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธรวม รองศาสตราจารย 
ดร.ปรัชญนันท นิลสุข ที่ไดกรุณาใหคำแนะนำ คำปรึกษา ขอเสนอแนะ ตลอดจนขอคิดเห็นตาง ๆ อัน
เปนประโยชนตอการวิจัยมาโดยตลอด ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งในความเมตตาและขอกราบขอบพระคุณทาน
อาจารยดวยความเคารพอยางสูง 

ขอกราบขอบพระคุณ ศาสตราจารยเกียรติคุณ ดร.นิพนธ ศุขปรีดี ที่ใหความเมตตาและกรุณา
ใหเกียรติเปนประธานสอบปองกันวิทยานิพนธ รองศาสตราจารย ดร.พัลลภ พิริยะสุรวงศ ผูชวย
ศาสตราจารย ดร.อำนาจ สวัสดิ ์นะที และผู ชวยศาสตราจารย ดร.สมเกียรติ ตันติวงศวาณิช 
คณะกรรมการสอบปองกันวิทยานิพนธที่ไดใหคำแนะนำที่มีคุณคาตอการปรับปรุงงานวิจัยใหมีความ
สมบูรณมากย่ิงข้ึน ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูง 

ขอขอบคุณผูเชี่ยวชาญทุกทานที่ไดสละเวลาใหขอเสนอแนะที่เปนประโยนแกงานวิจัยนี้จน
สำเร็จลุลวงอยางสมบูรณ รวมทั้งหลักสูตรเทคโนโลยีสารสนเทศ คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ และสาขาวิชาเทคโนโลยีสารสนเทศและ
การสื่อสารเพื่อการศึกษา คณะครุศาสตรอุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนคร
เหนือ ที่ใหการสนับสนุนและอำนวยความสะดวกในการทำวิทยานิพนธครั้งน้ี 

ขอขอบคุณผูบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏที่ดำรงตำแหนงในระดับสูง ระดับกลาง ระดับ
ตน และบุคลากรที่เกี่ยวของ ที่กรุณาใหขอมูลประกอบการทำวิจัยมา ณ ที่น้ี   

ขอขอบคุณบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ และ
มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ ที ่ไดใหทุนอุดหนุนการวิจัยเพื ่อทำ
วิทยานิพนธและทุนสนับสนุนการตีพิมพบทความเผยแพรผลงานซึ่งเปนสวนหนึ่งของงานวิจัย มา ณ 
โอกาสน้ีดวย  

ทายที่สุดผูวิจัยใครขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา ตลอดจนบุคคลในครอบครัว เพื่อน ๆ     
พี่นอง ในหลักสูตรเทคโนโลยีสารสนเทศ คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยราชภัฏ     
วไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ และบุคคลที่เกี่ยวของ ซึ่งสนับสนุน คอยสงกำลังใจ ความหวงใย 
แกผูวิจัยเสมอมาจนสำเร็จการศึกษาในครั้งน้ี 
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1.4 นิยามศัพทเฉพาะ 7 
1.5 กรอบแนวคิดในการวิจัย 8 
1.6 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 10 

บทที่ 2 เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 11 
2.1 การวางแผนทรัพยากรองคกร (Enterprise Resource Planning) 11 
2.2 การบริหารทรัพยากรมนุษย/การจัดการทรัพยากรมนุษย (Human Resource 

Management/Man Power Management) 14 
2.3 การวางแผนทรัพยากรมนุษย (Human resource Planning) 15 
2.4 ตัวแบบการบรหิารทรัพยากรมนุษย 30 
2.5 เกณฑการประเมินผลการปฏิบัติราชการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 32 
2.6 เหมอืงขอมลู (Data Mining) 41 
2.7 ตนไมตัดสินใจ (Decision Tree) 43 
2.8 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 45 

บทที่ 3 วิธีการดำเนินการวิจัย 49 
3.1 ระยะที่ 1 การสังเคราะหองคประกอบของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษย 50 
3.2 ระยะที่ 2 การสังเคราะหองคประกอบเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติราชการ     

สำหรับพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 54 
3.3 ระยะที่ 3 การออกแบบสถาปตยกรรมของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษย         

ชาญฉลาดในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 61 
3.4 ระยะที่ 4 การพฒันาระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยแบบชาญฉลาด                        

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 64 
3.5 ระยะที่ 5 การศึกษาผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของพนักงาน        

มหาวิทยาลัยสายวิชาการ ดวยระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาดใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏ 67 
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สารบญั (ตอ) 
      หนา 

บทที่ 4 ผลการวิจัย 71 
4.1 ระยะที่ 1 ผลการสังเคราะหองคประกอบของระบบการวางแผนทรพัยากรมนุษย 71 
4.2 ระยะที่ 2 ผลการสังเคราะหองคประกอบเกณฑการประเมนิผลการปฏิบัติราชการ  

สำหรับพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 76 
4.3 ระยะที่ 3 ผลการออกแบบสถาปตยกรรมของระบบการวางแผนทรพัยากรมนุษย        

ชาญฉลาดในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 82 
4.4 ระยะที่ 4 ผลการพัฒนาระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยแบบชาญฉลาดใน

มหาวิทยาลัยราชภัฏ 88 
4.5 ระยะที่ 5 ผลการศึกษาผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการดวยระบบการวางแผน

ทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 92 
บทที่ 5 ระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 95 

5.1 บทนำ 95 
5.2 ระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 96 
5.3 การนำระบบการวางแผนทรพัยากรมนุษยชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏไปใช 108 

บทที่ 6 สรปุผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 111 
6.1 สรปุ 111 
6.2 อภิปรายผล 119 
6.3 ขอเสนอแนะ 121 

บรรณานุกรม 123 
ภาคผนวก  ก 135 

รายนามผูเช่ียวชาญ 136 
ภาคผนวก  ข 151 

แบบสมัภาษณความเหมาะสมขององคประกอบระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษย             
ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 152 
แบบประเมินความเหมาะสมขององคประกอบระบบการวางแผนทรพัยากรมนุษย                
ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 154 
แบบประเมินความเหมาะสมองคประกอบของเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติ          
ราชการ ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 156 
แบบประเมินความเหมาะสมของสถาปตยกรรมระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษย         
ชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 162 
แบบประเมินประสิทธิภาพของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด ใน   
มหาวิทยาลัยราชภัฏ 166 

แบบประเมินการประเมินผลการปฏิบัติราชการ สำหรบัพนักงานมหาวิทยาลัยสาย      
วิชาการ ดวยระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาดในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 170 
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สารบญั (ตอ) 
      หนา 

ภาคผนวก  ค 175 
ตารางแสดงคาความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหาของขอคำถาม (IOC) 175 

ภาคผนวก  ง 185 
คูมือการใชงานระบบ 186 

ภาคผนวก  จ 211 
บทความที่ไดรบัการตีพมิพเผยแพร 212 

ประวัติผูวิจัย 215 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ญ 
 

สารบญัตาราง 

 
ตารางที ่ หนา 
4-1 การสงัเคราะหองคประกอบของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 72 
4-2 ความเหมาะสมขององคประกอบระบบการวางแผนทรพัยากรมนุษย 76 
4-3 การสงัเคราะหองคประกอบเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติราชการสำหรับพนักงาน  

มหาวิทยาลัยสายวิชาการในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 77 
4-4 ผลการประเมินความเหมาะสมขององคประกอบเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติ                    

ราชการ   สำหรบัพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 81 
4-5 การประเมินความเหมาะสมของสถาปตยกรรมระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษย              

ชาญฉลาดในมหาวิทยาลัย 86 
4-6 การประเมินการนำสถาปตยกรรมระบบการวางแผนทรพัยากรมนุษยชาญฉลาด                   

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏไปใช 88 
4-7 การประเมินประสิทธิภาพระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยแบบชาญฉลาด                      

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 89 
4-8 การประเมินผลการปฏิบัติราชการ สำหรบัพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ ดวยระบบการ

วางแผนทรพัยากรมนุษยชาญฉลาดในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 92 
ค-1 คาความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหาของขอคำถามแบบประเมินความเหมาะสมขององคประกอบ           

เกณฑการประเมินผลการปฏิบัติราชการสำหรับพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 176 
ค-2 คาความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหาของขอคำถามแบบประเมินความเหมาะสมของสถาปตยกรรม         

ของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาดในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 178 
ค-3 คาความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหาของขอคำถามแบบประเมินประสิทธิภาพของระบบ                  

การวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาดในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 180 
ค-4 คาความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหาของขอคำถามแบบประเมินผลการประเมินผลการปฏิบัติ       

ราชการของพนักงานมหาวิทยาลยัสายวิชาการ ดวยระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษย        
ชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 183 
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สารบญัภาพ 
 
ภาพที ่  หนา 
1-1 กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงาน 2 
1-2 กรอบแนวคิดในการวิจัย 8 
2-1 ระบบการวางแผนทรัพยากรองคกร 13 
2-2 ตัวแบบการบรหิารทรัพยากรมนุษยแบบฮารวารด 31 
2-3 ตัวแบบการบรหิารทรัพยากรมนุษยแบบมิชิแกน 31 
2-4 ตัวแบบการบรหิารทรัพยากรมนุษยแบบวารวิค 32 
2-5 ตราสัญลักษณประจำมหาวิทยาลัยราชภัฏ 33 
2-6 ภาพรวมของระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 35 
2-7 สถาปตยกรรมระบบการทำเหมอืงขอมลู 42 
3-1 แผนภาพข้ันตอนการดำเนินงานวิจัย 50 
3-2 ข้ันตอนการดำเนินการวิจัยระยะที่ 1 53 
3-3 การกำหนดกลุมตัวอยางของการดำเนินการวิจัยระยะที ่2 56 
3-4 ข้ันตอนการดำเนินการวิจัยระยะที่ 2 60 
3-5 ข้ันตอนการดำเนินการวิจัยระยะที่ 3 63 
3-6 ข้ันตอนการดำเนินการวิจัยระยะที่ 4 66 
3-7 การกำหนดกลุมตัวอยางของการดำเนินการวิจัยระยะที ่5 68 
3-8 ข้ันตอนการดำเนินการวิจัยที่ 5 70 
4-1 กรอบแนวคิดองคประกอบของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาดใน       

มหาวิทยาลัยราชภัฏ 74 
4-2 สถาปตยกรรมของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาดในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 83 
5-1 กรอบแนวคิดองคประกอบของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาดใน            

มหาวิทยาลัยราชภัฏ 97 
5-2 กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติราชการ สำหรบัพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 99 
5-3 สถาปตยกรรมของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาดในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 101 
5-4 แผนภาพกระแสขอมลูระดับบนสุดระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด                  

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 104 
5-5 แผนภาพกระแสขอมลู ระดับที่ 1 ระบบการวางแผนทรพัยากรมนุษยชาญฉลาด                     

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 105 
5-6 หนาจอการเขาสูระบบ (a) ผูดูแลระบบ (b) ผูใชงาน 106 
5-7 หนาจอหลกัฝงผูดูแลระบบ 106 
5-8 หนาจอหลกัฝงผูใชงาน 107 
ง-1 หนาจอการเขาสูระบบสวนหลงับาน 186 
ง-2 หนาจอหลัก ในสวนหลังบาน 187 
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สารบญัภาพ (ตอ) 
 
ภาพที ่ หนา 
ง-3 หนาจอการจัดการหนวยงานหลกัของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 187 
ง-4 หนาจอการจัดการหนวนยงานยอยของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 188 
ง-5 หนาจอการจัดการเจาหนาทีฝ่ายบุคคล 188 
ง-6 หนาจอการจัดการกระบวนการสรรหาบุคลากร 189 
ง-7 หนาจอการจัดการประเภทการลา 189 
ง-8 หนาจอการเพิ่มขอมูลพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 190 
ง-9 หนาจอการเปลี่ยนแปลงระยะสัญญาจาง 190 
ง-10 หนาจอการกำหนดเกณฑการประเมินผลสมัฤทธ์ิการปฏิบัติราชการ 191 
ง-11 หนาจอการกำหนดเกณฑการประเมินสมรรถนะหลัก 191 
ง-12 หนาจอการกำหนดเกณฑการประเมินสมรรถนะเฉพาะ 192 
ง-13 หนาจอการกำหนดระดับการประเมินสมรรถนะ 192 
ง-14 หนาจอการกำหนดเกณฑมาตรฐานภาระงาน 193 
ง-15 หนาจอการกำหนดเกณฑการประเมินผลงาน งานสอน 193 
ง-16 หนาจอการกำหนดเกณฑการประเมินผลงาน เอกสาร/ตำรา 194 
ง-17 นาจอการกำหนดเกณฑการประเมินผลงาน บทความ 194 
ง-18 หนาจอการกำหนดเกณฑการประเมินผลงาน งานวิจัย 195 
ง-19 หนาจอการกำหนดเกณฑการประเมินผลงาน งานประชุมวิชาการ 195 
ง-20 หนาจอการกำหนดเกณฑการประเมินผลงาน ออนไลน 196 
ง-21 หนาจอการกำหนดเกณฑการประเมินผลงาน ทรัพยสนิทางปญญา 196 
ง-22 หนาจอการเขาสูระบบสวนหนาบาน 197 
ง-23 หนาจอหลัก ในสวนหนาบาน 197 
ง-24 หนาจอการจัดการขอมูลผลงานทางวิชาการ เอกสาร/ตำรา 198 
ง-25 หนาจอการจัดการขอมูลผลงานทางวิชาการ บทความ 198 
ง-26 หนาจอการจัดการขอมูลผลงานทางวิชาการ งานวิจัย 199 
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บทท่ี 1 
บทนำ 

 
1.1 ความเปนมาและความสำคัญของปญหา  

การวางแผนทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการในการพยากรณ การคาดการณ และการทบทวน
ความตองการทรัพยากรมนุษยขององคกร เพื่อกำหนดวิธีการในการดำเนินการเกี่ยวกับบุคลากรของ
องคกร เชน การสรรหาบุคลากร, การพัฒนาบุคลากร, การประเมินผลการทำงานของบุคลากร     
เปนตน และเพื่อรักษาสมดุลของบุคลากรในองคกรใหอยูในระดับที่เหมาะสมทั้งในระยะสั้น และ 
ระยะยาว  

จากกรอบนโยบายเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร พ.ศ. 2544-2553 ของประเทศไทย 
หรือ IT2010 และกรอบนโยบายเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร พ.ศ. 2554-2563 ของประเทศ
ไทย หรือ SMART Thailand 2020 (กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร, 2554) ที่เปน
แผนแมบททางดาน เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารของประเทศไทย ท่ีไดมีการกำหนดวิสัยทัศน 
คือ เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเปนพลังในการขับเคลื่อนสำคัญในการนำพาคนไทย สูความรู
และปญญา เศรษฐกิจไทยสูการเติบโตอยางยั่งยืน สังคมไทยสูความเสมอภาค และมีการกำหนด
เปาหมายและยุทธศาสตรในการพัฒนาในดานตาง ๆ เชน การพัฒนาโครงสรางพื้นฐานเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสาร การพัฒนาทุนมนุษย การพัฒนาและประยุกตใชเทคโนโลยีสารสนเทศและ
การสื่อสารเพ่ือลดความเหลื่อมล้ำทางเศรษฐกิจและสังคม เปนตน  

ดังนั ้น หนวยงานภาครัฐและเอกชนตาง ๆ จึงตองทำการพัฒนาแผนทางดานเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสารของตนใหมีความสอดคลองกับแผนแมบททางดานเทคโนโลยีสารสนเทศ
และการสื่อสารของประเทศไทย เชน แผนแมบทเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารมหาวิทยาลัย
ราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ จังหวัดปทุมธานี (พ.ศ. 2557 - 2560) ไดมีการกำหนด
เปาหมายหลัก 1) การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารอยาง
เปนระบบและตอเนื่อง 2) พัฒนาโครงสรางพื้นฐานดานเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารที่มี
ประสิทธิภาพไดมาตรฐานและเหมาะสมกับการใชงานอยางเพียงพอและทั่วถึง 3) มีระบบสารสนเทศ
เพื่อการจัดการมหาวิทยาลัยแบบแบบรวมศูนย สามารถบูรณาการรวมกันดวยเทคโนโลยีสารสนเทศ
และการสื่อสารท่ีเหมาะสม และ 4) ยกระดับทางการศึกษาของมหาวิทยาลัยใหมีความสามารถในการ
แขงขันทางดานการศึกษากับมหาวิทยาลัยอื ่น ๆ (ศูนยคอมพิวเตอร มหาวิทยาลัยราชภัฏ               
วไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ, 2557) โดยมีแผนพัฒนาบุคลากร ประจำปงบประมาณ 2556 
ที่มีการกำหนดวัตถุประสงค 1) เพื่อจัดทำแผนการจัดหาและพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลยัราชภัฏ        
วไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ สำหรับใชเปนกรอบหรือแนวทางในการบริหารงานบุคคลใหมี
ประสิทธิภาพ 2) เพื ่อใชเปนเครื่องมือในการพิจารณาควบคุม กำกับ และจัดสรรอัตรากำลังให
หนวยงานตาง ๆ ภายในมหาวิทยาลัยใหเปนไปตามเปาหมายของแผนพัฒนามหาวิทยาลัย 3) เพื่อใช
เปนฐานขอมูลเพ่ือการวางแผนในการพัฒนาบุคลากร ในดานการศึกษาตอ วิจัย ฝกอบรม ดูงาน ฯลฯ
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(สำนักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ, 2556) 
สำนักงาน ก.พ. ไดศึกษาถึงปญหาท่ีเกิดข้ึนเก่ียวการการประเมินผลการปฏิบัติราชการ พบวา มี

ปญหาหลายประการ เชน ปญหาความไมชัดเจนในการประเมิน ความยุติธรรมในการประเมิน 
คุณธรรมและทักษะของผูประเมินการใชความรูสึกสวนตัวในการประเมิน เกิดการประเมินเพียงดาน
เดียวจากหัวหนาหรือบางกรณีก็เปนการประเมินแบบปรองดองเพื่อไมตองการใหเกิดความขัดแยง
ประเมินตามระเบียบไมเปนไปตามเจตนารมณ ความเขาใจในแบบประเมินและ วิธีการประเมินที่ไม
ตรงกันของผูประเมินและผูถูกประเมิน การประเมินไมกอใหเกิดการพัฒนา ดังนั้นเปาหมายของ
สำนักงาน ก.พ. ในการพัฒนาและนำระบบใหมมาใชในสวนราชการ จึงไดแก การพัฒนาระบบและ
เครื่องมือที่สะทอนความเปนจริงและเอื้อประโยชนแกผูใช และการสรางความรูความเขาใจใหแกผูใช 
คือ ผูประเมินและผูถูกประเมิน ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) 
หมายถึง กระบวนการดำเนินการอยางเปนระบบ เพื่อผลักดันใหผลการปฏิบัติราชการของสวน
ราชการบรรลุเปาหมาย โดยการเชื่อมโยงเปาหมายผลการปฏิบัติราชการในระดับองคกร หนวยงาน
และระดับบุคคลเขาดวยกัน ซ่ึงตั้งอยูบนฐานกระบวนการความตอเนื่อง ประกอบดวย 5 ข้ันตอนหลัก 
คือ 

1. การวางแผนการปฏิบัติงานที่จะตองทำใหชัดเจน และสอดคลองกับทิศทางตามยุทธศาสตร
ขององคกร  

2. การติดตามผลการปฏิบัติงานเพื่อใหผูบังคับบัญชากำกับ ดูแล ใหคำปรึกษาแกผูปฏิบัติงาน
อยางตอเนื่อง  

3. การพัฒนาผลการปฏิบัติงานเพ่ือสงเสริมใหผูปฏิบัติงานทำงานไดดียิ่งข้ึน  
4. การประเมินผลการปฏิบัติราชการเพื่อวัดความสำเร็จของงาน โดยเทียบกับเปาหมายท่ี

กำหนดไวตั้งแตแรก และ  
5. การนำผลที่ไดจากการประเมินไปประกอบการพิจารณาตอบแทนความดีความชอบแก

ผูปฏิบัติงาน 
 

 
 

ภาพท่ี 1-1 กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงาน (สำนักงาน ก.พ., ม.ป.ป.) 
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กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงาน ประกอบดวย 5 ข้ันตอนหลัก ดังนี้ 
1. ขั้นตอนการวางแผน เปนขั้นตอนในชวงตนรอบการประเมินที่ผูบังคับบัญชาหรือผูประเมิน

จะไดมีการมอบหมายงานใหแกผูรับการประเมิน และรวมกับผูรับการประเมินวางแผนการปฏิบัติ
ราชการ พรอมทั้งกำหนดเปาหมายผลการปฏิบัติราชการรวมกันในลักษณะตัวชี้วัดและคาเปาหมายท่ี
เกี ่ยวกับผลสัมฤทธิ์ของงานที ่คาดหวังในรอบการประเมินนั ้น ๆ ทั ้งนี ้ สามารถปรับเปลี ่ยนตาม
เปาหมายและแผนงานของหนวยงานหรือสวนราชการไดตามความจำเปน 

2. ขั ้นตอนการติดตาม เปนขั้นตอนในระหวางรอบการประเมินที่ผู บังคับบัญชาจะทำการ
ติดตามความกาวหนาในการปฏิบัติราชการ เพื่อการกำกับดูแลการทำงานใหไดตามเปาหมาย ทำให
ทราบและแกไขปญหาขอขัดของตาง ๆ ที่อาจเกิดขึ้นในระหวางการปฏิบัติงาน อันจะทำใหผลการ
ปฏิบัติงานเปนไปตามเปาหมายท่ีกำหนดไวรวมกัน 

3. ขั้นตอนการพัฒนา เปนขั้นตอนที่เปนผลที่ไดจากการติดตามผลการทำงาน และเปนการให
ขอมูลยอนกลับ (Feedback) ใหกับผู ใตบังคับบัญชาวางานที ่ทำอยู นั ้นตองมีการปรับปรุงหรือ
พัฒนาการทำงานอยางไร และยังเปนขั้นตอนท่ีสามารถกำหนดแนวทางการพัฒนาผูปฏิบัติงานให
เหมาะสมกับสภาพการทำงานอีกดวย 

4. ขั ้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติราชการเปนขั้นตอนในชวงสิ้นรอบการประเมิน เพ่ือ
ตรวจสอบความสำเร็จของงานอันเปนผลมาจากการปฏิบัติงานของผูรับการประเมินรายนั้น ๆ วาผล
การปฏิบัติราชการในระหวางรอบการประเมินเปนไปตามผลสัมฤทธิ์หรือเปาหมายท่ีกำหนดไวตาม
ตัวชี ้ว ัดผลงานหลัก (KPIs) ที ่ไดกำหนดไวตั ้งแตตนรอบการประเมินหรือไม เพียงใด ตามเกณฑ
มาตรฐานผลงานท่ีผูประเมินและผูรับการประเมินรวมกันกำหนด 

5. ข้ันตอนการใหสิ่งจูงใจ เปนข้ันตอนท่ีนำผลการประเมินในข้ันตอนการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการ มาพิจารณาใหสิ่งตอบแทนแกบุคคลที่ไดมีการทุมเทการทำงานและไดผลงานที่ดีเกิดขึ้นแก
หนวยงานหรือสวนราชการจากกระบวนการในระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานในสวนราชการ
ตามท่ีกลาวมาแลวขางตน ก.พ. ไดกำหนดหลักเกณฑและวิธีการใหเหมาะสมกับการปฏิบัติ 

สุรมงคล และธีระวัฒน  (2559)  เรื่องการพัฒนารูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือความ
ไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษา พบวา องคประกอบหลักและองคประกอบยอย
ของรูปแบบกลยุทธการจัดการทรัพยากรมนุษยเพื่อความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพ
การศึกษา มีองคประกอบดังนี้ องคประกอบหลักประกอบดวย ปจจัยนำเขา กระบวนการ ผลลัพธ 
เครือขาย ความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม องคประกอบยอยจะเปน การวิเคราะหสภาพแวดลอมท้ัง
ภายในและภายนอก การกำหนดวิสัยทัศนและพันธกิจ รวมถึงเปาหมายตาง ๆ การสรรหาคัดเลือก 
การฝกอบรมและพัฒนา การประเมินผล การใหคาตอบแทนและรางวัล และการจัดการบุคลากร
สัมพันธ (สุรมงคล และธีระวัฒน, 2559) 

พัชรกันต และวิโรจน (2559) ศึกษาเร ื ่อง กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม พบวา กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษยคำนึงถึงปจจัยทั้งภายใน
และภายนอกองคกร เพื่อใหไดจำนวนบุคลากรที่เหมาะสมกับบริบทและนโยบายขององคกรมากที่สุด
กระบวนการสรรหาเปดโอกาสใหทั้งบุคลากรภายในและบุคคลทั่วไปจากภายนอกหนวยงานเขาสู
กระบวนการสรรหา แบงวิธีการสรรหาตามความตองการขององคกร แตเปนไปตามหลักเกณฑและ
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วิธีการที่กำหนด กระบวนการคัดเลือกนำหลักเกณฑและวิธีดำเนินการสอบแขงขันของสำนักงาน
คณะกรรมการขาราชการพลเรือนมาเปนแนวทางในการปฏิบัติ กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมี
การกำหนดทิศทางในการพัฒนาบุคลากรใหมีความเหมาะสมกับบริบท และเปนไปตามยุทธศาสตร
และตัวชี้วัดตาง ๆ ขององคกร กระบวนการบริหารคาตอบแทนออกขอกฎหมายเพื่อเปนหลักในการ
บริหารเงินเดือน และมีการปรับเปลี่ยนไปตามสภาวการณตาง ๆ กระบวนการใหสวัสดิการ มีการให
สวัสดิการตามท่ีกฎหมายบังคับและตามนโยบายขององคกร กระบวนการประเมินผลการปฏิบัตงิาน มี
หลักเกณฑและวิธีการตามวัตถุประสงคของแตละการประเมิน (พัชรกันต และวิโรจน, 2559) 

ศักดิ์พันธ (2557) ไดศึกษาเรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษยทางการศึกษา แนวคิด ทฤษฎีและ
บทบัญญัติทางกฎหมายที่เกี ่ยวของ พบวา ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยทางการศึกษาจะ
สอดคลองกับตัวแบบมิชิแกน (Michigan Model of HRM) และหนาที่ในการบริหารทรัพยากรมนษุย
ทางการศึกษาโดยการศึกษาบทบัญญัติทางกฎหมายที่เกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรมนุษยทาง
การศึกษา คือ พ.ร.บ. ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พบวา หนาท่ีในการบริหารทรัพยากร
มนุษยทางการศึกษาประกอบดวย การสรรหาและการคัดเลือก การบริหารผลการปฏิบัติงาน รางวัล 

และผลตอบแทน การฝกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย (ศักดิ์พันธ, 2557) 
ดังนั้น จากการศึกษางานวิจัยขางตนไดขอสรุปวา การบริหารทรัพยากรมนุษยมีกระบวนการใน

การดำเนินงานประกอบดวย การสรรหาและคัดเลือก การฝกอบรมและพัฒนา การประเมินผลงาน 
การใหคาตอบแทนและสวัสดิการ เปนตน โดยในแตละกระบวนการจะตองมีรูปแบบ ประกาศ กฎ 
ระเบียบ ขอบังคับ เกณฑการดำเนินงาน เปนมาตรฐานในการควบคุมการบริหารทรัพยากรมนุษยของ
องคกร ผู ว ิจัยจึงมีวัตถุประสงคในการพัฒนาระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาดใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏ เพื ่อตอบสนองความตองการระบบสารสนเทศทางการบริหารจัดการของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ และแผนแมบททางดานเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารของประเทศไทย 
 
1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย  

1.2.1 เพ่ือสังเคราะหองคประกอบของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษย 
1.2.2 เพื่อสังเคราะหองคประกอบเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติราชการสำหรับพนักงาน

มหาวิทยาลัยสายวิชาการ ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ  
1.2.3 เพื ่อออกแบบสถาปตยกรรมของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด ใน

มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
1.2.4 เพ่ือพัฒนาระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยแบบชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ  
1.2.5 เพ่ือศึกษาผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ดวยระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษย

ชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 
1.3 ขอบเขตของการวิจัย  

การศึกษาวิจัยนี้แบงออกเปน 5 ระยะดังนี้ 
1.3.1 ระยะที ่ 1 การสังเคราะหองคประกอบของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยใน

มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
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1.3.1.1 ประชากร คือ บุคลากรของมหาวิทยาลัยที่ดำรงตำแหนงทางการบริหารใน
ระดับสูง ระดับกลาง และระดับตน เชน อธิการบดี รองอธิการบดี คณบดี รองคณบดี ผูอำนวยการ 
ประธานหลักสูตร ประธานโปรแกรม เปนตน   

1.3.1.2 กลุมตัวอยาง คือ บุคลากรของมหาวิทยาลัยที่ดำรงตำแหนงทางการบริหารใน
ระดับสูง ระดับกลาง และระดับตน ไดมาโดยวิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 
จำนวน 8 ทาน โดยมีประสบการณทางการบริหารไมนอยกวา 3 ป 

1.3.2 ระยะที่ 2 การสังเคราะหองคประกอบเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติราชการสำหรับ
พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

1.3.2.1 ประชากร คือ บุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏที่เปนพนักงานมหาวิทยาลัย
สายวิชาการ 

1.3.2.2 กลุมตัวอยาง คือ บุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏท่ีเปนพนักงานมหาวิทยาลัย
สายวิชาการ ไดมาโดยวิธีการสุมแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage Sampling) โดยทำการแบงกลุม
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏออกเปน 5 กลุม ประกอบดวย 

1.3.2.2.1 กลุมที่ 1 กลุมรัตนโกสินทร ประกอบดวย มหาวิทยาลัยราชภัฏ    
สวนสุนันทา มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร มหาวิทยาลัยราชภัฏ
ธนบุรี มหาวิทยาลัยราชภัฏบานสมเด็จเจาพระยา 

1.3.2.2.2 กลุ มที ่ 2 กลุ มภาคกลาง ประกอบดวย มหาวิทยาลัยราชภัฏ            
วไลยอลงกรณ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา มหาวิทยาลัย
ราชภัฏเทพสตรี มหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี มหาวิทยาลัยราชภัฏหมูบานจอมบึง มหาวิทยาลัย
ราชภัฏเพชรบุรี มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร มหาวิทยาลัยราชภัฏรำไพพรรณี 

1.3.2.2.3 กลุมท่ี 3 กลุมภาคใต ประกอบดวย มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี 
มหาวิทยาลัยราชภัฏภูเก็ต มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา
มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา  

1.3.2.2.4 กลุมท่ี 4 กลุมภาคเหนือ ประกอบดวย มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม 
มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย มหาวิทยาลัยราชภัฏลำปาง มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ มหาวิทยาลัย 
ราชภัฏพิบูลสงคราม มหาวิทยาลัยราชภัฏกำแพงเพชร มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ มหาวิทยาลัย
ราชภัฏนครสวรรค  

1.3.2.2.5 กลุมที่ 5 กลุมภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ประกอบดวย มหาวิทยาลัย
ราชภัฏชัยภูมิ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย มหาวิทยาลัยราชภัฏ
สุรินทร มหาวิทยาลัยราชภัฏศรีสะเกษ มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี มหาวิทยาลัยราชภัฏ
มหาสารคาม มหาวิทยาลัยราชภัฏกาฬสินธุ มหาวิทยาลัยราชภัฏรอยเอ็ด มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย 
มหาวิทยาลัยราชภัฏอุดรธานี มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

และทำการสุมอยางงาย (Simple Random Sampling) ในแตละกลุมมหาวิทยาลัยราชภัฏ ได
ทั้งหมด 15 มหาวิทยาลัยราชภัฏ หลังจากนั้นทำการสุมอยางงายอีกครั้งเพื่อหากลุมตัวอยางในแตละ
มหาวิทยาลัยราชภัฏทั้ง 15 มหาวิทยาลัยราชภัฏ รวมจำนวนพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ
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ทั้งหมด จำนวน 80 ทาน โดยมีประสบการณในการทำงานในตำแหนงพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
วิชาการไมนอยกวา 3 ป  

1.3.3 ระยะท่ี 3 การออกแบบสถาปตยกรรมของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด
ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

1.3.3.1 ประชากร คือประชากร คือ ผูเชี่ยวชาญดานการออกแบบระบบสารสนเทศ 
1.3.3.2 กลุมตัวอยาง คือ คือ ผูเชี่ยวชาญดานการออกแบบระบบสารสนเทศ ไดมาโดย

วิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) จำนวน 5 ทาน โดยคุณสมบัติเปนผูที่มีทำงานดาน
การพัฒนาระบบสารสนเทศมาไมนอยกวา 3 ป หรือเปนผูที่มีการศึกษาในระดับปริญญาเอกที่มีความ
เกี่ยวของกับการออกแบบระบบสารสนเทศ หรือมีตำแหนงทางดานวิชาการตั้งแตตำแหนงผูชวย
ศาสตราจารยข้ึนไป 

1.3.4 ระยะท่ี 4 การพัฒนาระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยแบบชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ 

1.3.4.1 ประชากร คือ ผูเชี่ยวชาญดานการพัฒนาระบบสารสนเทศ 
1.3.4.2 กลุมตัวอยาง คือ ผูเชี่ยวชาญดานการพัฒนาระบบสารสนเทศ ไดมาโดยวิธีการ

เลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) จำนวน 8 ทาน โดยคุณสมบัติเปนผูที่มีทำงานดานการ
พัฒนาระบบสารสนเทศมาไมนอยกวา 3 ป หรือเปนผูที่มีการศึกษาในระดับปริญญาเอกที่มีความ
เกี่ยวของกับการออกแบบระบบสารสนเทศ หรือมีตำแหนงทางดานวิชาการตั้งแตตำแหนงผูชวย
ศาสตราจารยข้ึนไป 

1.3.5 ระยะที่ 5 การศึกษาผลการประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารยและบุคลากรใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏดวยระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด 

1.3.5.1 ประชากร คือ บุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏในกลุมภาคกลาง จำนวน 9 
แหง ประกอบดวย มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม มหาวิทยาลัย
ราชภัฏพระนครศรีอยุธยา มหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตรี มหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี มหาวิทยาลัย
ราชภัฏหมูบานจอมบึง มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร มหาวิทยาลัย
ราชภัฏรำไพพรรณี 

1.3.5.2 กลุมตัวอยาง คือ บุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏในกลุมภาคกลาง ไดมาโดย
วิธีการสุ มแบบหลายขั ้นตอน (Multi-stage Sampling) โดยมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ มภาคกลาง 
ประกอบดวยและทำการสุมอยางงาย (Simple Random Sampling) ไดเปนมหาวิทยาลัยราชภัฏ         
วไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ โดยภายในมหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรม
ราชูปถัมภประกอบไปดวย คณะครุศาสตร คณะวิทยาการจัดการ คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
คณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม คณะเทคโนโลยีการเกษตร คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร คณะ
สาธารณสุขศาสตร บัณฑิตวิทยาลัย และวิทยาลัยนวัตกรรม รวมท้ังหมด 9 หนวยงาน หลังจากนั้นทำ
การสุมอยางงายอีกครั้งเพื่อหา 1 หนวยงาน ไดมาเปนคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี โดยภายใน
คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี ประกอบดวยหลักสูตรเทคโนโลยีสารสนเทศ หลักสูตรวิทยาการ
คอมพิวเตอร หลักสูตรเทคโนโลยีชีวภาพ หลักสูตรคณิตศาสตรประยุกต หลักสูตรเคมี หลักสูตร    
คหกรรมศาสตร หลักสูตรโภชนาการและการกำหนดอาหาร หลักสูตรวิทยาศาสตรสิ ่งแวดลอม 



7 

 
 

หลักสูตรอาชีวอนามัยและความปลอดภัย หลักสูตรการจัดการภัยพิบัติและบรรเทาสาธารณสุข 
หลักสูตรฟสิกสประยุกต และหลักสูตรนวัตกรรมดิจิทัลและวิศวกรรมซอฟตแวร จำนวนทั้งหมด 12 
หลักสูตร ซ่ึงมีบุคลากรในตำแหนงพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการจำนวน 94 คน 

1.3.6 ขอบเขตของระบบ 
1.3.6.1 ประเภทของผูใชงาน  

1.3.6.1.1 ผูบริหารระดับกลาง (คณบดี หัวหนาสำนัก สถาบัน ศูนย กอง และ
อ่ืน ๆ) 

1.3.6.1.2 ผูบริหารระดับตน (ประธานหลักสูตร หัวหนาฝายงาน อ่ืน ๆ) 
1.3.6.1.3 เจาหนาท่ีฝายงานการเจาหนาท่ีของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
1.3.6.1.4 บุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
1.3.6.1.5 ผูดูแลระบบ 

1.3.6.1.6 บุคคลลภายนอก 
1.3.6.2 สวนประกอบของระบบ ประกอบดวยโมดูล 

1.3.6.2.1 โมด ูลระบบการจ ัดการข อม ูลคณาจารย และบ ุคลากรของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

1.3.6.2.2 โมดูลการบันทึกเวลาปฏิบัติงาน 
1.3.6.2.3 โมดูลการจัดการการประเมินผลงาน 
1.3.6.2.4 โมดูลการติดตามความกาวหนาของผลงานทางวิชาการ 
1.3.6.2.5 โมดูลการจัดการสัญญาจาง 

1.3.7 ตัวแปรท่ีใชในการวิจัย ประกอบดวย 
1.3.7.1 ตัวแปรตน ไดแก ระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด 
1.3.7.2 ตัวแปรตาม ไดแก  

1.3.7.2.1 รายงานผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
1.3.7.2.2 รายงานการตออายุการจางงาน 
1.3.7.2.3 รายงานการเลื่อนข้ันเงินเดือน 
1.3.7.2.4 รายงานปริมาณทรัพยากรมนุษย 
1.3.7.2.5 รายงานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

 
1.4 นิยามศัพทเฉพาะ  

1.4.1 บุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏ หมายถึง บุคลากรท่ีทำงานภายในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
ซึ่งประกอบดวย ประเภทตาง ๆ  เชน ขาราชการ พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ และพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายสนับสนุน   

1.4.2 พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ หมายถึง บุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏท่ี        
ทำหนาที ่ในการสอนและการทำวิจัยเปนหลัก อาทิตำแหนง อาจารย ผู ชวยศาสตราจารย รอง
ศาสตราจารย และศาสตราจารย ประกอบดวยบุคลากรที ่มีสถานภาพ ขาราชการ พนักงาน
มหาวิทยาลัย อาจารยประจำตามสัญญาจาง  
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1.4.3 ระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด (Smart Human Resource Planning 
System : SHRPS) หมายถึง กระบวนการในการวางแผนทรัพยากรมนุษย ต ั ้งแต การสรรหา            
การจัดการ การพัฒนา การประเมินผล และจำหนายออก ของคณาจารยและบุคลากรภายใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏ โดยระบบมีความยดืหยุนและรองรับกับเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีแต
ละมหาวิทยาลัยราชภัฏมีความแตกตางกัน ระบบจะดำเนินการนำขอมูลผลงานตาง ๆ ของพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายวิชาการที่อยูภายใตสังกัดของแตละมหาวิทยาลัยราชภัฏ มาดำเนินการเปรียบเทยีบ
กับเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติราชการของแตละมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

1.4.4 การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏที ่ไดถูกทำการประเมินผลงานจากการดำเนินงานตาง ๆ เชน ระยะเวลาใน
ดำเนินงาน ผลการประเมินผลงานในแตละรอบปงบประมาณ ผลงานทางวิชาการ การตอสัญญาจาง 
เปนตน 
 
1.5 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยและพัฒนา เพ่ือพัฒนาระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด
ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

 
 

ภาพท่ี 1-2 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

จากภาพที่ 1-2 แสดงกรอบแนวคิดการวิจัยในการพัฒนาระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษย
ชาญฉลาดในมหาวิทยาลัยราชภัฏ ประกอบดวย การวางแผนทรัพยากรมนุษย ตัวแบบการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยแบบมิชิแกน (Michigan Model of HRM) ระเบียบ ประกาศและหลักเกณฑการ
ปฏิบัติราชการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ เหมืองขอมูล (Data Mining) รายละเอียดสำคัญดังนี้ 
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1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย  
การวางแผนทรัพยากรองคกร (Enterprise Resource Planning : ERP) คือ ระบบสารสนเทศ

หรือซอฟตแวร ที่ใชในการจัดการและการวางแผนการใชทรัพยากรประเภทตาง ๆ ขององคกร โดย
เปนการนำระบบสารสนเทศตาง ๆ ท่ีมีอยูภายในองคกรเชน ระบบบริหารงานบุคคล ระบบการจัดการ
งานทางดานบัญชีและการเงิน ระบบจัดการความสัมพันธลูกคาและระบบอื่น ๆ มาทำการเชื่อมโยง
และทำการรับสงขอมูลไปมาระหวางระบบสารสนเทศเหลานั้น เพ่ีอใหเกิดประสิทธิภาพ เกิดประโยชน 
ลดข้ันตอนการทำงาน เพ่ิมขีดความสามารถในการดำเนินงานขององคกร และสงผลใหองคกรเกิดหวง
โซแหงคุณคา (Value Chain)  

โดยในการวางแผนทรัพยากรมนุษยมีการดำเนินงาน 2 สวนคือ  
1.1 กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย คือ การดำเนินการอยางเปนระบบในการ

วิเคราะหและพยากรณเกี่ยวกับอุปสงคและอุปทานดานทรัพยากรมนุษยเพื่อนำไปสูการกำหนดกลวิธี
ที่จะใหไดกำลังคนในจำนวนและสมรรถนะที่เหมาะสมมาปฏิบัติงานในเวลาที่ตองการ โดยมีแผนการ
ใชและพัฒนากำลังทรัพยากรมนุษยเหลานั้นอยางมีประสิทธิภาพและตอเนื่อง ทั้งนี้ เพื่อธำรงรักษา
ทรัพยากรมนุษยท่ีเหมาะสมไวกับองคกร (สำนักงาน ก.พ., 2556) 

1.2 การบริหารทรัพยากรมนุษย คือ การบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง นโยบาย แนว
ปฏิบัติและระบบที่สงผลตอพฤติกรรม ทัศนคติและประสิทธิภาพของพนักงาน หลาย ๆ องคการ
กลาวถึงการบริหารทรัพยากรมนุษยวาเปนการจัดการเกี่ยวกับพนักงานตั้งแต การวิเคราะหงาน     
การวางแผนทรัพยากรมนุษย การสรรหา การคัดเลือก การฝกอบรมและพัฒนา การจายคาตอบแทน 
การบริหารผลการปฏิบัติงานและแรงงานสัมพันธซึ่งสงผลตอความสำเร็จขององคการ (Noe et al, 
2003) 

2. ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยแบบมิชิแกน (Michigan Model of HRM)  
ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยแบบมิชิแกน (Michigan Model of HRM) หรือเรียกอีกชื่อ

หนึ่งไดวาเปนตัวแบบการจัดการนิยม (Managerialism) เปนตัวแบบท่ีใหความสำคัญกับ ผลประโยชน
ตอบแทนท่ีองคการจะไดรับเปนอันดับแรก และใหการจัดการคนหรือทรัพยากรมนุษยเปนเครื่องมือใน
การท่ีจะทำใหบรรลุสูเปาหมายขององคการ ดังนั้น จึงมีผูเรียกตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยเปน
กลไกสำคัญในการขับเคลื่อนองคการไปสูการมีผลประกอบการที่ดีขึ้น ประกอบดวย 4 กระบวนการ 
คือ การสรรหาและคัดเลือก การประเมินผลการปฏิบัติงาน การใหรางวัลและผลตอบแทน และการ
ฝกอบรมและการพัฒนา 

3. พระราชบัญญัติขาราชการพลเรือน  
พระราชบัญญัติขาราชการพลเรือน คือ ระเบียบแนวทางการปฏิบัติงานของขาราชการพลเรือน

ที่ปฏิบัติหนาที่ราชการในกระทรง ทบวง กรม ซึ่งไดรับการบรรจุแตงตั้งตามพระราชบัญญัติระเบียบ
ขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 แบงออกเปนประเภทยอย 4 ประเภท คือ ประเภทบริหาร ประเภท
อำนวยการ ประเภทวิชาการ และประเภททั่วไป ประกอบดวยหมวดตาง ๆ ดังนี้ หมวด 1 การจัด
ระเบียบขาราชการพลเรือนสามัญ หมวด 2 การกำหนดตำแหนงและการใหไดรับเงินเดือนและเงิน
ประจำตำแหนง หมวด 3 การสรรหา การบรรจุ และการแตงตั้ง หมวด 4 การเพิ่มพูนประสิทธิภาพ
และเสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติราชการ หมวด 5 การรกัษาจรรยาขาราชการ หมวด 6 วินัยและ
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การรักษาวินัย หมวด 7 การดำเนินการทางวินัย หมวด 8 การออกจากราชการ หมวด 9 การอุทธรณ 
หมวด 10 : การรองทุกข และหมวด 11 การคุมครองระบบคุณธรรม (สำนักงาน ก.พ., 2551) 

4. เหมืองขอมูล (Data Mining)  
เหมืองขอมูล คือ การคนหาสิ่งท่ีมีประโยชนจากฐานขอมูลท่ีมีขนาดใหญ เชน ขอมูลการซ้ือขาย

สินคาในซุปเปอรมารเก็ต ซ่ึงจะทำการเก็บขอมูลรายการสินคาท่ีลูกคาทำการซ้ือในแตละครั้ง โดยเม่ือ
ทำการวิเคราะหขอมูลดวยเทคนิคดาตา ไมนนิ่ง จะไดขอมูลที่มีประโยชน เชน ลูกคาสวนใหญที่เบียร
มักจะซื้อผาออมดวย ซึ่งทำใหเห็นไดวาเปนรายการสินคาที่ไมคาดวาจะมีความสัมพันธกัน เมื่อทราบ
จะสามารถนำไปจัดรายการสงเสริมการขายตอไปในอนาคตได (เอกสิทธิ์, 2557) 

 
1.6 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ  

1.6.1 สามารถนำระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาดมาพัฒนาประสิทธิภาพของ
การประเมินผลการปฏิบัติราชการได 

1.6.2 สามารถนำระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาดมาใชลดระยะเวลาในการ
ประเมินผลปฏิบัติราชการได 
 
 
 



 
 

บทท่ี 2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

การศึกษาและวิจัยเรื่อง การพัฒนาระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารตาง ๆ และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ เพื่อเปนแนวทางในการ
ศึกษาวิจัยดังนี ้

2.1 การวางแผนทรัพยากรองคกร (Enterprise Resource Planning) 
2.2 การบร ิหารทร ัพยากรมน ุษย /การจ ัดการทร ัพยากรมนุษย  (Human Resource 

Management/Man Power Management) 
2.3 การวางแผนทรัพยากรมนุษย (Human Resource Planning) 
2.4 ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management Model) 
2.5 มหาวิทยาลัยราชภัฏ (Rajabhat University) 
2.6 เกณฑการประเมินผลการปฏิบัติราชการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
2.7 เหมืองขอมูล (Data Mining) 
2.8 ตนไมตัดสินใจ (Decision Tree) 
2.9 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
2.1 การวางแผนทรัพยากรองคกร (Enterprise Resource Planning) 

ไดมีผูใหคำจำกัดความของ การวางแผนทรัพยากรองคกร ไวหลากหลายมุมมองดวยกันคือ 
ระบบวางแผนทรัพยากรองคกร (Enterprise Resource Planning) หรือระบบอีอารพี (ERP) 

จัดเปน "กระบวนทัศนการประมวลผลขององคกร" มีการจัดแบงกิจกรรมการดำเนินงานในแตละ
หนวยงานไมวาจะเปนงานดานจัดซื้อ บริหารทรัพยากรบุคคล งานดานบัญชี งานดานการผลิต และ
งานขาย เปนตน ระบบอีอารพี เปนหัวใจของระบบสารสนเทศในองคกร ซึ่งในอดีตระบบอีอารพีจะมี
ใช ในเฉพาะองคกรธุรกิจขนาดใหญ เนื่องจากความซับซอน ของระบบงานและตัวซอฟตแวรอีอารพี
เอง ซึ ่งประกอบดวยสวนตาง ๆ เชน งานบริหารจัดการทางดานการเงิน (Finance Resource 
Management : FRM) งานบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management : HRM) 
งานทางดานหวง โซอุปทาน (Supply Chain Management : SCM) งานบริหารจัดการลูกคาสัมพันธ 
(Customer Relationship Management : CRM) เปนตน (เกษม, 2556 : 75-82) 

ระบบการวางแผนการบริหารทรัพยากรองคกร หรือ ERP (Enterprise Resource Planning) 
คือ ระบบการวางแผนการบริหารทรัพยากรองคกร เปนระบบที่ใชในการจัดการและวางแผนการใช
ทรัพยากรตาง ๆ ขององคกร โดยเปนระบบที่เชื่อมโยงระบบงานตาง ๆ ขององคกรเขาดวยกัน ตั้งแต
ระบบงานทางดานบัญชีและการเงิน ระบบงานทรัพยากรบุคคล ระบบบริการการผลิต รวมถึงระบบ
การกระจายสินคา เพื่อชวยใหการวางแผนและการบริหารทรัพยากรขององคกรอยางมีประสิทธิภาพ 
ท้ังยังชวยลดเวลาและข้ันตอนการทำงานอีกดวย (ปรีชา และอุทัย, 2547) 
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ระบบการวางแผนการบริหารทรัพยากรองคกร เปนซอฟตแวรที ่ใชในการบริหารจัดการท้ัง
องคกร โดยมีฐานขอมูลสำหรับจัดเก็บขอมูลทุกอยางไวท่ีเดียวกัน เพ่ือปองกันความซ้ำซอนของขอมูล 
มีการใชขอมูลรวมกันสูงสุด โดยแตละสวนสามารถดึงขอมูลสวนกลางที่ตัวเองสนใจมาวิเคราะหได 
และสามารถที่จะบูรณาการงานไดหมดไมวาจะเปนการขาย การผลิต การบัญชี และการบริหารงาน
บุคคล ระบบ ERP เปนระบบที่ใชในการจัดการ 4M ซึ่งประกอบดวย Material, Machine, Money 
และ Manpower นั่นเอง (อัศวิน, 2557) 

ระบบการวางแผนการบริหารทรัพยากรในองคกร (Enterprise Resource Planning) หรือท่ี
เรียกกันวา ระบบ ERP นั้น หมายถึง ระบบท่ีใชในการจัดการและวางแผนการใชทรัพยากรตาง ๆ ของ
องคกร โดยเปนระบบที่เชื ่อมโยงระบบงานขององคกรเขาดวยกันตั้งแตระบบงานทางดานบัญชี 
การเงิน ระบบงานทรัพยากรบุคคล ระบบบริหารการผลติ รวมถึงระบบการกระจายสินคา เพ่ือชวยให
การวางแผนและบริหารทรัพยากรขององคกรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล โดยชวย
ลดเวลาและขั้นตอนการทำงาน ซึ่งระบบ ERP นี้ จะไมใชเปนแคเพียงซอฟตแวรแพ็คเก็ตเทานั้น แต
เปนซอฟตแวรที่วางระบบการบริหารจัดการซึ่งรวมหนาท่ีหลาย ๆ อยาง (Integrated) ขององคกร 
สามารถทำงานในลักษณะเรียลไทม (Real Time) ได โดยธุรกิจสมัยใหมมักจะมีการนำระบบ
เทคโนโลยีมาใชเปนแนวทางในการบริหารจัดการ (Energy Saving, 2554) 

ระบบการวางแผนการบริหารทรัพยากรในองคกร (Enterprise Resource Planning) มักจะ
ถูกเรียกวา ERP, ระบบ ERP หรือซอฟตแวร ERP, การวางแผนทรัพยากรองคกรจะชวยใหองคกร
สามารถจัดการการเงิน, หวงโซอุปทาน, การผลิต, การดำเนินงาน, การรายงานและการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย สวนใหญระบบ ERP สามารถใชงานในสถานที่ทำงานหรือในคลาวด เพื่อใหสามารถ
ปรับปรุงไดโดยอัตโนมัติและทำงานในสวนงานหลักของธุรกิจ (Microsoft, 2015) 

ระบบการวางแผนการบริหารทรัพยากรในองคกร (Enterprise Resource Planning) คือ 
กระบวนการที่ บริษัท (มักเปนผูผลิต) การบริหารจัดการและบูรณาการในสวนที่สำคัญของธุรกิจการ
จัดการระบบสารสนเทศ ERP รวมพื้นที่เชนการวางแผนการจัดซื้อสินคาคงคลัง การขาย การตลาด 
การเงิน ทรัพยากรมนุษย ฯลฯ (Investopedia, 2015) 

ระบบการวางแผนการบริหารทรัพยากรในองคกร (Enterprise Resource Planning) เปน
ซอฟตแวรที่มีการบูรณาการฟงกชันหลักที่มีความจำเปนตอการจัดการกระบวนการดำเนินงานของ
องคกร (การเงินและการบัญชี การขนสง การจายเงินเดือนและทรัพยากรมนุษย ฯลฯ) โดยมีการ
กำหนดวิธีการแกปญหาคือ สามารถจัดการกระบวนการทำงานขององคกรในฝายตาง ๆ ได (ฝาย
ทรัพยากรมนุษย การบัญชีหรือการเงิน การจัดซื้อ การผลิต สินคาคงคลัง การขาย ลูกคาสัมพันธ    
การขนสง และอ่ืน ๆ) (Mesbahi et al., 2014) 

ระบบการวางแผนการบริหารทรัพยากรในองคกร (Enterprise Resource Planning) เปน
ความพยายามท่ีจะคาดการณความตองการทรัพยากรมนุษยขององคกรในอนาคต ซ่ึงเปนกระบวนการ
ที ่ทำใหองคกรมีปริมาณและประเภทของทรัพยากรมนุษยที ่ เหมาะสม โดยสามารถใชว ิธ ีที ่มี
ประสิทธิภาพและตรงกับวัตถุประสงคขององคกร (Jahanian, 2009) 

ระบบการวางแผนการบริหารทรัพยากรในองคกร (Enterprise Resource Planning) คือ การ
ใชซอฟตแวรและฮารดแวรของระบบคอมพิวเตอรชวยใหการบูรณาการการดำเนินงานของธุรกิจจาก
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กระบวนการ การจัดการหวงโซอุปทานไปสูการบริการลูกคาสัมพันธ ซ่ึง ERP สามารถใหขอมูลสำหรับ
การดำเนินธุรกิจไดทันทวงทีและมีขอมูลเปนอันหนึ ่งเดียวกันทั ้งองคกร โดยทำใหสามารถลด
ขอผิดพลาดจากการที่มีการรับสงขอมูลหลาหลายชองทาง และชวยใหผูบริหารสามารถดำเนินการ
ตัดสินใจไดในทันที (Chia-Chia and Dong-Her, 2009) 

ระบบการวางแผนการบริหารทรัพยากรในองคกร (Enterprise Resource Planning) เปน
ระบบการจัดการที่มีประสิทธิภาพและตรวจสอบการดำเนินการโดยบูรณาการทกุสวนงานขององคกร 
มีเปาหมายที ่จะเพิ ่มผลกำไรขององคกร และทำการเชื ่อมโยงระหวางผู จำหนายกับผู บริโภค 
ประกอบดวยสวนงานตาง ๆ เชน สวนการดำเนินการขนสงและการผลิต สวนงานการขายและ
การตลาด สวนงานการเงิน และสวนงานทรัพยากรมนุษย (Groza, Iclanzan, Dumitrescu and 
Taroata, 2006) 

ระบบการวางแผนการบริหารทรัพยากรในองคกร (Enterprise Resource Planning) เปน
การบูรณาการขอมูลจากฝายสินคาคงคลัง การเงิน การขายและทรัพยากรมนุษย เพื่อชวยใหองคกรมี
ความสามารถในการกำหนดราคาสินคาของตน ควบคุมงบการเงิน และสามารถจัดการทรัพยากร   
ตาง ๆ เชน คน วัสดุ และเงินได (Lynne Markus, Tanis, and Fenema, 2000) 

จากขอมูลขางตนสามารถสรุปความหมายของ ระบบการวางแผนการบริหารทรัพยากรใน
องคกร คือ  

การวางแผนทรัพยากรองคกร (Enterprise Resource Planning : ERP) คือ ระบบสารสนเทศ
หรือซอฟตแวร ที่ใชในการจัดการและการวางแผนการใชทรัพยากรประเภทตาง ๆ ขององคกร โดย
เปนการนำระบบสารสนเทศตาง ๆ ท่ีมีอยูภายในองคกรเชน ระบบบริหารงานบุคคล ระบบการจัดการ
งานทางดานบัญชีและการเงิน ระบบจัดการความสัมพันธลูกคาและระบบอื่น ๆ มาทำการเชื่อมโยง
และทำการรับสงขอมูลไปมาระหวางระบบสารสนเทศเหลานั้น เพ่ีอใหเกิดประสิทธิภาพ เกิดประโยชน 
ลดข้ันตอนการทำงาน เพ่ิมขีดความสามารถในการดำเนินงานขององคกร และสงผลใหองคกรเกิดหวง
โซแหงคุณคา (Value Chain)  

 

 
 

ภาพท่ี 2-1 ระบบการวางแผนทรัพยากรองคกร 

ERP

FRM

HRM

SCM

CRM
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2.2 การบร ิหารทร ัพยากรมน ุษย /การจ ัดการทร ัพยากรมน ุษย   (Human Resource 
Management/Man Power Management) 

การบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการที่ผูบริหารใชศิลปะและกลยุทธดำเนินการ
สรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมใหปฏิบัติงานในองคการ พรอมทั้งสนใจ   
การพัฒนาธำรงรักษาใหสมาชิกที่ปฏิบัติงานในองคการเพิ่มพูนความรู ความสามารถ มีสุขภาพกาย
และสุขภาพจิตที่ดีในการทำงาน และยังรวมไปถึงการแสวงหาวิธีการที่ทำใหสมาชิกในองคการ ที่ตอง
พนจากการทำงานดวยเหตุทุพพลภาพ เกษียณอายุ หรือเหตุอื่นใดในงาน ใหสามารถดำรงชีวิตอยูใน
สังคมอยางมีความสุข กิจกรรมในการบริหารทรัพยากรมนุษยมีดังนี ้ 1) การออกแบบงานและ       
การวิเคราะหงาน 2) การวางแผนทรัพยากรมนุษย 3) การสรรหาบคุลากร 4) การคัดเลือก 5) การ
ฝกอบรมและการพัฒนา 6) ผลตอบแทนและผลประโยชนอ่ืน ๆ 7) ความปลอดภัยและสุขภาพ        
8) พนักงานและแรงงานสัมพันธ และ 9) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (พยอม, 2541) 

การจัดการบุคลากร/ทรัพยากรมนุษย คือ กระบวนการเกี ่ยวกับการสรรหา การคัดเลือก     
การพัฒนา การจูงใจ การรักษา และการยุติการจางบุคลากรขององคการ จุดมุงหมายสำคัญของ    
การจัดการบุคลากร/ทรัพยากรมนุษย คือ การเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรภายใน
องคการ ภายใตจริยธรรมและความรับผิดชอบตอสังคม ภารกิจของการจัดการบุคลากรทรัพยากร
มนุษย ประกอบดวยภารกิจ 5 ประการที่สำคัญคือ 1) การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร 2) การ
พัฒนาบุคลากร 3) การกระตุนจูงใจบุคลากร 4) การบำรุงรักษาบุคลากร และ 5) การยุติการจางงาน 
(ชูชัย, 2552) 

การบริหารทรัพยากรมนุษยเปนข้ันตอนการตัดสินใจเก่ียวกับความสัมพันธระหวางคนทำงานท่ี
มีผลตอประสิทธิภาพของคนทำงานและองคการ (Milkovich and Boudreau, 1991) 

การบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง กิจกรรมในการพัฒนา การจูงใจ การปฏิบัติงานของ
พนักงานภายในองคการใหอยูในระดับสูง รวมทั้งหลอมรวมความตองการของบุคคลแตละคน เพื่อให
บรรลุเปาหมายขององคการ (Bowin and Harvey, 2001) 

การบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการตัดสินใจ และการปฏิบัติการที่เกี่ยวของกับ
บุคลากรทุกระดับในหนวยงาน เพ่ือใหเปนทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดท่ีจะสงผลสำเร็จตอ
เปาหมายขององคการ กระบวนการท่ีเก่ียวของ ไดแก การวางแผนทรัพยากรมนุษย การวิเคราะหงาน 
การสรรหา การคัดเล ือก การฝกอบรมและการพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัต ิงาน การ               
จายคาตอบแทน สวัสดิการและผลประโยชนเก้ือกูล สุขภาพและความปลอดภัย พนักงานและแรงงาน
สัมพันธ การพัฒนาองคการ ตลอดจนการวิจัยดานทรัพยากรมนุษย (สุนันทา, 2542) 

การบรหิารทรัพยากรมนุษยเปนคำท่ีใชในการบอกถึงกิจกรรมท้ังหลายท่ีเก่ียวของกับการดึงดูด 
การพัฒนา และการธำรงรักษา ผูที ่มีความรูความสามารถมาเปนกำลังสำคัญขององคการ ความ
เกี่ยวของดังกลาวไมเพียงแตการจัดการทรัพยากรมนุษยหรือบุคคลที่มีความรูความสามารถลงใน
ตำแหนงเทานั้น ยังรวมถึงผลงานท่ีคาดวาจะไดรับในอนาคตอีกดวย ท้ังนี่ก็เพ่ือท่ีจะใชทรัพยากรมนุษย
ใหเหมาะสมกับงานตามวัตถุประสงคและความตองการขององคการ เพื ่อใหบุคคลในองคการ
ปฏิบัติงานบรรลุตามวัตถุประสงคขององคการอยางมีประสิทธิภาพดวยความพึงพอใจและมีความสุข
กับการปฏิบัติงาน (เชาว, 2544) 
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การบริหารทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการทางการบริหารที่จะสรรหาบุคคลมาปฏิบัตงิานให
บุคคล ไดปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถดวยความเต็มใจ ซึ่งประกอบดวยขั้นตอน การวางแผน 
การจัดองคการ การอำนวยการ การควบคุม (นงนุช, 2552) 

การบริหารงานบุคคลเปนกระบวนที่ทำใหไดคน ใชคนและบำรุงรักษาคนที่มีประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานในจำนวนที่เพียงพอและเหมาะสม นั่นคือ หนาที่ทางดานการรับสมัคร การคัดเลือก 
การฝกอบรม การพัฒนาตัวบุคคล การรักษาระเบียบวินัย การใหสวัสดิการและการโยกยาย
เปลี่ยนแปลงตำแหนงงาน (เสนาะ, 2543) 

จากขอมูลขางตนสามารถสรุปความหมายของ การบริหารทรัพยากรมนุษย คือ กระบวนการใน
การบริหารบุคคลขององคกรที ่มีความเกี ่ยวของกับ การวิเคราะหงาน การสรรหา การคัดเลือก       
การฝกอบรม การพัฒนาการประเมินผลการปฏิบัติงาน การจายคาตอบแทน สวัสดิการ เพ่ือใหองคกร
มีทรัพยากรมนุษยท่ีมีประสิทธิภาพ  
 
2.3 การวางแผนทรัพยากรมนุษย (Human resource Planning)  

การวางแผนทรัพยากรมนุษย เปนการมองเห็นความตองการดานทรัพยากรมนุษยขององคกร
และอุปทานในอนาคตของทรัพยากรมนุษย และมองเห็นความเปนไปไดของการพัฒนาของทรัพยากร
มนุษย เพ่ือใหตรงกับความตองการ โดยการแนะนำการเปลี ่ยนแปลงที่จำเปนในการทำงานของ       
การจดัการทรัพยากรมนุษย (Chand, 2015) 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย เปนกระบวนการในการกำหนดและวางแผนทรัพยากรมนุษย 
เพ่ือตอบสนองความตองการขององคกรท้ังในระยะสั้นและในระยะยาว ซ่ึงเปนแนวคิดท่ีเนนวาคนเปน
ทรัพยากรเชิงกลยุทธท่ีมีความสำคัญท่ีสุดขององคกร (Prashanthi, 2013) 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย เปนกระบวนการที่องคการกำหนดวิธีการยายตำแหนงของคนใน
องคการ จากตำแหนงปจจุบันไปยังตำแหนงท่ีตองการกำลังคน โดยผานการวางแผน, การจัดการและ
การพิจารณา ที่เกี่ยวกับสถานที่ เวลาและตำแหนงงาน ที่มีความเหมาะสม สงผลใหเกิดประโยชนแก
องคการ ซ่ึงจะมี 4 ข้ันตอน คือ ข้ันตอนท่ี 1 การรวบรวมและการวิเคราะหขอมูล, ข้ันตอนท่ี 2 การตั้ง
วัตถุประสงคและนโยบาย, ข้ันตอนท่ี 3 การออกแบบและการวางแผนการดำเนินการ และข้ันตอนท่ี 4 
การควบคุมและการประเมินผล (HRwale.com, 2012)   

การวางแผนทรัพยากรมนุษย เปนหนึ่งในสวนท่ีสำคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย ท่ีชวยให
องคกรสามารถบรรลุเปาหมายและเพิ ่มประสิทธิภาพในการแขงขัน ชวยลดความไมแนนอนใน       
การดำเนินการในอนาคต (KOLTNEROVÁ, CHLPEKOVÁ, SAMÁKOVÁ, 2012) 

การวางแผนทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการตัดสินใจของผูบริหารท่ีเก่ียวของกับการแสวงหา
และการใชทรัพยากรมนุษย (Anthony, Perrewe and Kacmar, 2002) 

การวางแผนทรัพยากรมนุษยเปนท้ังกระบวนการและการกำหนดแผนตาง ๆ ท่ีองคการมีวิธีการ
อยางไรในการประเมินอุปสงคและอุปทานสำหร ับทร ัพยากรมนุษยขององคการในอนาคต 
(Ivancevich, 2001) 



16 
 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย เปนความพยายามที่จะคาดหวังธุรกิจในอนาคตและความ
ตองการทรัพยากรขององคกร และพนักงานที่สามารถตอบสนองความตองการขององคกร (CASCIO, 
W. F. 1992) 

การวางแผนกำลังคน (Human Resource Planning) คือการพยากรณความตองการกำลังคน
ของกิจกรรมในชวงระยะเวลาหนึ่งๆ วาตองใชคนเทาใดสำหรับตำแหนงใดบาง โดยการวางแผนไวเปน
ข้ันตอน ใหสนองความตองการของวัตถุประสงคการบริหารทรัพยากรมนุษยไดเพียงพอตลอดเวลา ซ่ึง
ประกอบดวยกระบวนการที่ขั้นตอนตอเนื่องตั้งแต ปจจัยแวดลอมตาง ๆ เชน กฎหมายที่เกี่ยวของ, 
สังคมและวัฒนธรรม, สหภาพแรงงาน เปนตน การวิเคราะหงาน การสรรหาบุคคล การคัดเลือก
บุคลากรเขาทำงาน การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร การวัดและประเมินผลงาน การจายคาตอบแทน 
โดยการวางแผนทรัพยากรมนุษย คือ กระบวนการในการคาดการณความตองการของทรัพยากร
มนุษยขององคการเปนการลวงหนา วาตองการบุคคลประเภทใด ระดับใด จำนวนเทาใดและตองการ
เมื่อใด และกำหนดวิธีการที่จะไดมาซึ่งทรัพยากรมนุษยที่ตองการ วาจะไดมาจากที่ไหน อยางไร 
ตลอดจนการกำหนดนโยบายและระเบียบปฏิบัติตาง ๆ เพื่อที่จะใชทรัพยากรบุคคลที่มีอยูใหได
ประโยชนสูงสุด (บรรยงค, 2543) 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย (Human Resource Planning) เปนกระบวนการสำรวจความ
ตองการทรัพยากรมนุษยเพื่อใหไดจำนวนพนักงานที่มีทักษะที่ตองการ และสามารถจัดหาไดเม่ือ
จำเปนตองใช ซึ ่งประกอบดวยขั ้นตอนที ่ช วยใหไดทรัพยากรมนุษยที ่เพียงพอ เพื ่อใหบรรลุ
วัตถุประสงคองคการในอนาคต ดังนี้ 1) การพยากรณความตองการพนักงานที่มีคุณสมบัติตาง ๆ     
2) การเปรียบเทียบความตองการกับกำลังแรงงานในปจจุบัน 3) การกำหนดจำนวนและรูปแบบของ
พนักงานที่จะสรรหาเขามาหรือจำนวนที่จะตองออกจากงาน และในการวางแผนทรัพยากรมนุษย
จะตองมีการออกแบบงานและการวิเคราะหงานกอน (สมชาย, 2542) 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย เปนกระบวนการคาดการณความตองการของทรัพยากรมนุษย
ขององคการเปนการลวงหนาวา ตองการบุคคลประเภทใด ระดับใด และตองการเมื่อไร และกำหนด
วิธีการที่ไดมา ซึ่งทรัพยากรที่ตองการวา  มาจากไหน อยางไร ตลอดจนการกำหนดนโยบาย และมี
ระเบียบปฏิบัติตาง ๆ เพ่ือท่ีจะใชทรัพยากรท่ีมีอยูใหไดประโยชนสูงสุด(พยอม, 2537) 

การวางแผนกำลังคนหมายถึง ขั้นตอนของกระบวนการการบริหารงานบุคคลที่สำคัญที่มุงจะ
พยายามใหมีกำลังคนที ่พอเพียง เพื ่อที ่จะสามารถปฏิบัติภารกิจขององคการใหสำเร็จไดตาม
วัตถุประสงคในอนาคต ประกอบดวยการพยากรณเกี่ยวกับความตองการพนักงานประเภทตาง ๆ ใน
อนาคต โดยการเปรียบเทียบกับกำลังคนที่มีอยูในปจจุบัน โดยมีการพิจารณาถึงจำนวนและประเภท
ของพนักงานที่จำเปนจะตองทำการสรรหา และรับเขามาใหมหรือที่ออกไปจากกลุมของพนักงานของ
องคการท้ังหมด (ธงชัย, 2540) 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการที่ใชการคาดการณความตองการดาน
ทรัพยากรบุคคลขององคการ อันจะสงผลถึงการกำหนดวิธีการปฏิบัติท่ีเก่ียวของกับบุคลากร และการ
ตอบสนองตอปจจัยสิ่งแวดลอม ตั้งแตกอนบุคคลเขารวมงานกับองคการ ขณะปฏิบัติงานอยู ใน
องคการจนกระทั่งเขาตองพนออกจากองคการ เพื่อใหองคการใชเปนแนวทางปฏิบัติและเปนหลัก 
(ณัฏฐพันธ, 2542) 
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การวางแผนทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการจัดระบบทรัพยากรมนุษย เพื ่อเตรียมการ
ปฏิบัติงานในตำแหนงตาง ๆ ใหเหมาะสมในอนาคต ใหเกิดประโยชนตอองคการสูงสุด ประกอบดวย 
การสรรหา และการเลือกสรร การจำแนกตำแหนง การกำหนดเงินเดือน และสภาพการทำงาน 
กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการเพื่อทบทวนความตองการทรัพยากรมนุษย
อยางเปนระบบ โดยการคาดการณความตองการทรัพยากรมนุษยในปจจุบันและอนาคต ทั้งดาน
ปริมาณและคุณภาพ เปรียบเทียบกับทรัพยากรมนุษยที ่มีอยู ในปจจุบันและอนาคต เพื ่อปรับ
กระบวนการใชทรัพยากรมนุษยในองคการใหอยูในสภาวะดุลยภาพท้ังในปจจุบันและอนาคต โดยมี
กระบวนการที่สำคัญ 6 ขั้นตอนคือ 1) การศึกษาวิเคราะหขอมูลพื้นฐานขององคการ 2) การประเมิน
ทรัพยากรมนุษยปจจุบัน 3) การศึกษาความตองการหรืออุปสงคทรัพยากรมนุษยในองคการ           
4) การศึกษาอุปทานของทรัพยากรมนุษย 5) การเปรียบเทียบอุปสงคกับอุปทานของทรัพยากรมนุษย 
และ 6) การจัดทำแผนทรัพยากรมนุษย (นงนุช, 2552)   

การวางแผนทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการที่องคการมีความสนใจวา องคการจะตอง
มีชนิดและจำนวนบุคลากรอยูในสถานที่ที่ถูกตองตามเวลาที่ตองการเพื่อทำงานตาง ๆ ใหแกองคการ 
โดยใชหลักการประหยัดและเกิดประโยชนสูงสุด ซึ่งการวางแผนทรัพยากรมนุษยจัดเปนสวนหนึ่งใน
กิจการของการวางแผนทรัพยากรมนุษยทั้งหมดขององคการ ซึ่งมีอิทธิพลจากการวางแผนธุรกิจของ
องคการ และมีสวนชวยในการตัดสินใจในการดำเนินงานดานธุรกิจ จะประกอบดวยกิจกรรมตาง ๆ 
คือ การจัดคณะผูรวมทำงาน การพัฒนา การจูงใจ และการใชทรัพยากรมนุษย รวมทั้งวิธีการท่ี
องคการใชในการพยากรณความตองการทรัพยากรมนุษย เพ่ือใหบรรลุผลสำเร็จตามวัตถุประสงคของ
ทรัพยากรท่ีองคการมีอยู (อำนวย, 2540) 

การวางแผนบุคลากร หมายถึง กระบวนการตัดสินใจโดยใชขอมูลเพื่อใหแนใจวาองคการ
สามารถหาคนที่มีความรูความสามารถเหมาะสมเขามาทำงานไดตามระยะเวลาที่องคการตองการคน 
หรือกลาวอีกนัยหนึ่งวาการวางแผนบุคลากรเปนการคาดคะเนจำนวนและประเภทของพนักงานท่ี
ตองการก็จะทำใหฝายบุคคลขององคการสามารถวางแผนการสรรหา การคัดเลือก การฝกอบรม และ
การดำเนินการอ่ืน ๆ ไดอยางถูกตอง (เสนาะ, 2543) 

จากขอมูลขางตนสามารถสรุปความหมายของ การวางแผนทรัพยากรมนุษย คือ กระบวนการท่ี
องคกรใชในการจัดการทรัพยากรมนุษย ที่เกี่ยวของกับกระบวนการที่ใชการพยากรณความตองการ
ดานทรัพยากรบุคคลขององคการ ประกอบดวยกระบวนการดังนี ้ 1) การศึกษาขอมูลองคกรใน
ปจจุบัน 2) การศึกษาทรัพยากรมนุษยที่มีในปจจุบัน 3) การศึกษาความตองการทรัพยากรมนุษยใน
อนาคต 4) การเปรียบเทียบความตองการทรัพยากรมนุษยที่มีในองคกรกับความตองการทรัพยากร
มนุษยที่ตองการในอนาคต 5) การวิเคราะหงาน 6) การสรรหาและคัดเลือก 7) การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย 8) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 9) การจายคาตอบแทน  

2.3.1 องคประกอบของการวางแผนทรัพยากรมนุษย 
การวางแผนทรัพยากรมนุษยประกอบดวย 5 ขั้นตอน คือ ขั้นที่ 1 การศึกษาวัตถุประสงคใน

อนาคตขององคกร, ข้ันท่ี 2 การศึกษาปริมาณและคุณภาพสภาพของทรัพยากรมนุษยในองคกร, ข้ันท่ี 
3: การคาดการณความตองการทรัพยากรมนุษย, ขั้นที่ 4: การคาดการณความตองการทรัพยากร
มนุษย และ ข้ันท่ี 5: การเปรียบเทียบขอเสนอและความตองการของทรัพยากรมนุษยและการกำหนด
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นโยบายสวนบุคคลขององคกรบนฐานของ การบริหารจัดการของการวางแผนทรัพยากรมนุษย 1) 
วางแผนดึงดูดของทรัพยากรมนุษย, 2) สนับสนุนการวางแผนขอมูล และ 3) บุคลากร Planning (การ
ประเมิน) กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย ประกอบดวย 3 ขั้นตอน ดังนี้ 1) การศึกษาและการ
คาดการณความตองการของมนุษยขององคการ, 2) การศึกษาและการประมาณการสภาพเดิมของ
องคการ และ 3) การเปรียบเทียบความตองการและทรัพยากรมนุษยที่มีในองคกร (Jahanian and 
Modaresi, 2014) 

การวางแผนทรัพยากรมนุษยอิเล็กทรอนิกสที่ดีจะประกอบดวยการออกแบบระบบยอยตาง ๆ 
ดังนี้ 1) ระบบยอยการวางแผนทรัพยากรมนุษยอิเล็กทรอนิกส จะตองมีการจัดหาทรัพยากรมนุษย
ใหกับหนวยงานขององคกรที่มีความแตกตางกัน ซึ่งถูกกำหนดจากการประเมินผลงาน, ตามความอุป
สงคและอุปทานขององคกร, และมีการจัดการเปรียบเทียบอุปสงคและอุปทานแบบออนไลนอยาง
รวดเร็ว, 2) ระบบยอยการสรรหาและการคัดเลือกอิเล็กทรอนิกส ระบบนี้จะมีกระบวนการสรรหาโดย
จะทำการเปรียบเทียบคุณสมบัติของผูสมัครโดยใชคุณสมบัติตามตำแหนงงานที่ตองการและทำการ
คัดเลือกผู สมัครที ่มีคุณสมบัติเหมาะสม, 3) ระบบยอยการจัดการประสิทธิภาพการดำเนินงาน
อิเล็กทรอนิกส จะดำเนินการเกี่ยวกับการทำสัญญาและการประเมินประสิทธิภาพในการทำงาน, 4) 
ระบบยอยคาตอบแทนอิเล็กทรอนิกส จะจัดการเก่ียวการเลื่อนข้ันเงินเดือน และมาตรฐานเงินเดือนใน
แตละตำแหนงงาน, 5) ระบบยอยการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอิเล็กทรอนิกส จะมีการดำเนินการ
เก่ียวกับการจัดการพัฒนาและรักษาพนักงานท่ีมีความสามารถในการดำเนินงาน, 6) ระบบยอยเกณฑ
ระเบียบวินัยและคุณธรรมอิเล็กทรอนิกส จะดำเนินการเกี่ยวกับการประกาศกฎเกณฑ ระเบียบวินัย 
ของพนักงาน และ 7) ระบบยอยความปลอดภัยและการบริการของทรัพยากรมนุษยอิเล็กทรอนิกส 
จะดำเนินการเกี่ยวกับการกำหนดมาตรการความปลอดภัยในการทำงาน และสวัสดิการตาง ๆ ของ
พนักงาน รวมถึงการหมุนเวียนพนักงานและการเกษียณอายุงาน (Barzoki and Maleki, 2013) 

ตั้งแตท่ีปเตอรดักเกอรไดประกาศแนวคิดของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไดมีหลายคนพยายาม
พัฒนาทรัพยากรมนุษยตามแนวคิดดังกลาว เชน ที เฮนนี้แมน, สตีเฟน พี ร็อบบิ้น, แกรี่ เดรสเรอร 
และคนอ่ืน ๆ แมจะมีการเปลี่ยนแปลงจากการตีความตาง ๆ ของการพัฒนา HRIMS แตโดยสวนใหญ
หนาท่ีการทำงานของ HRIMS จะมีการทำงาน 6 หนาท่ี คือ 1) การวางแผนทรัพยากรบุคคลของสถาน
บันการศึกษาระดับสูง, 2) การจัดการเก่ียวกับการจางงานและการเลิกจาง, 3) การจัดการเก่ียวกับการ
ฝกอบรมคณาจารยและเจาหนาท่ี, 4) การจัดการเก่ียวกับการประเมินผลประสิทธิภาพการทำงาน, 5) 
การจัดการเงินเดือนและสวัสดิการ และ 6) การกำหนดหนาท่ี, สงเสริม และพัฒนาบุคลากร (Qun 
Chen and Jun Ni, 2013) 

ในขณะที่ตลาดเศรษฐกิจมีการมุงเนนในเรื่องการแขงขันระหวางองคกรมีความรุนแรงมากข้ึน 
ทรัพยากรมนุษยเปนกุญแจที่สำคัญในการอยูรอดและการพัฒนาองคกร ดังนั้น การจัดการทรัพยากร
มนุษยจะตองมีการคิดคนและสรางวัฒนธรรมองคกรใหมบนพื้นฐานของลักษณะของทรัพยากรมนษุย
ที่จะทำใหใชความสามารถของทรัพยากรมนุษยเต็มรูปแบบ ทรัพยากรที่แทจริงในองคกรคือมนุษย 
การบริหารจัดการหมายถึง การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพื่อใหมีประสิทธิภาพที่ดีขึ้น ซึ่งวิธีการจัดการ
นวัตกรรมสำหรับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย ประกอบดวย 1) แผนทางวิทยาศาสตรของ   
การจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีสามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นทั้งภายในละภายนอกองคกร  
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มีการรับประกันความเพียงพอของทรัพยากรมนุษย มีการจัดการสิทธิประโยชนทั้งของพนักงานและ
องคกร 2) การปฏิรูปแนวคิดการจัดการและการยอมรับวิธีการของการบริหารจัดการบุคคล 3) ระบบ
การจูงใจหลายดาน 4) การประยุกตใชการบริหารจัดการประสิทธิภาพในการทำงาน 5) การ
กำหนดการฝกอบรมพนักงานใหเปนกลยุทธขององคกร และ 6) สรางคานิยมและวัฒนธรรม         
ขององคกร (Feng An and Bing Wang, 2012) 

การจัดการทรัพยากรมนุษยอิเล็กทรอนิกส (E-HR) เปนจุดสำคัญในการจัดการและการแขงขัน
ขององคกร ในกระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยแบบดั่งเดิม จะมีผูเชี่ยวชาญที่รับผิดชอบ
งานที่แตกตางกัน เชน ดานการสรรหาและการจางงาน การฝกอบรมและพัฒนา การวางแผนพัฒนา 
และการประเมินผล เปนตน ซึ่งขอมูลที่ใชในการบริหารจัดการจะถูกจัดเก็บแยกกันตามหนวยงาน 
ตาง ๆ แตในระบบ E-HR ขอมูลท้ังหมดจะถูกจัดเก็บในระบบฐานขอมูล ซ่ึงกระบวนการในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยของระบบ E-HR จะประกอบดวย 1) การรับสมัครและการจางงาน 2) การฝกอบรม
พนักงานใหม 3) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 4) การบริหารคาตอบแทน และ 5) ความสัมพันธ     
ของพนักงาน (Kesen, 2012) 

องคกรจะมีการวางแผนความตองการในอนาคตสำหรับ วัสดุ อุปกรณ สิ ่งกอสราง กำลัง      
การผลิต และเงินทุน นอกจากนี้องคกรยังตองวางแผนเพ่ือสรางความม่ันใจวาทรัพยากรมนุษยมีความ
เพียงพอกับความตองการ การวางแผนทรัพยากรมนุษยจะเก่ียวของกับการระบุความตองการพนักงาน 
การคาดการณบุคลากรที่มีอยู และการเพิ่มหรือการเปลี่ยนแปลงปริมาณและคุณภาพของพนักงาน
เพื ่อใหบรรลุตามเปาหมายขององคกร ซึ ่งจะมีองคกรประกอบ 3 สวนคือ การวิเคราะหงาน              
การพยากรณความตองการ และมาตรการตามกฎหมาย (Lunenburg, 2012)    

คุณภาพของการจัดการทรัพยากรที่เปนกุญแจสำคัญที่จะนำไปสูความสำเร็จขององคกร คือ 
การบริหารทรัพยากรมนุษยซึ่งเปนหนึ่งในองคประกอบที่สำคัญที่สุด ผูเชี่ยวชาญสวนใหญยอมรับวา  
มี 5 ฟงกชันพื ้นฐานที ่ผ ู จ ัดการควรจะดำเนินการ ประกอบดวย การวางแผน การจัดระเบียบ         
การจัดการพนักงาน การแนะนำ และการควบคุม โดยการจัดการทรัพยากรมนุษย หมายถึง นโยบาย
การบริหารในการดำเนินการบริหารคน ซ่ึงประกอบดวย การวิเคราะหงาน, การวางแผนความตองการ
แรงงานและการสรรหา การคัดเลือกพนักงาน การฝกอบรมพนักงานใหม การจัดการเงินเดือนและ
สวัสดิการ การประเมินผลการทำงาน การสื่อสาร(การใหคำปรึกษา) การฝกอบรมและการพัฒนาและ 
การสรางความมุงม่ันแกพนักงาน (Hongmin and Yanbing, 2011) 

การวางแผนทรัพยากรมนุษยจะเปนหลักประกันที่สำคัญในการพัฒนาองคกร และยังสามารถ
ปรับปรุงองคกรใหมีความสามารถแขงขันกับองคกรอื่น ๆ ของจีน รูปแบบการวางแผนทรัพยากร
มนุษยขององคกรเอกชนในประเทศจีน มีองคประกอบ คือ 1) การรวบรวมและการจัดเก็บขอมูล แผน
ทรัพยากรมนุษยจะตองมีความสอดคลองกับกลยุทธขององคกร ซึ ่งการวิเคราะหการทำงาน          
เปนพื้นฐานของการวางแผนทรัพยากรมนุษย โดยใชการวิเคราะหปจจัยภายในและปจจัยภายนอกใน
การกำหนดการวางแผนทรัพยากรมนุษย 2) การวางแผนและการดำเนินการ จะอยู บนพื ้นฐาน      
การคาดการณของการจัดการทรัพยากรมนุษยและสถานการณความตองการ โดยใชการวิเคราะหและ
การเปรียบเทียบ ทั ้งในดานปริมาณและคุณภาพของอุปสงคและอุปทาน 3) การติดตามและ           
การประเมินผล การติดตามจะเปนการรับประกันวามีการดำเนินการตามแผนการ ในการประเมิน     
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จะใชวิธีการประเมินดุลยภาพ (Balanced Score Card : BSC) ระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษย
ขององคกรเอกชนมีการออกแบบและการดำเนินการบนพ้ืนฐานของคุณลักษณะของทรัพยากรมนุษย, 
คุณลักษณะของเทคโนโลยีและการจัดการ และคุณลักษณะขององคกรเอกชน ซึ่งจะตองมีการพัฒนา 
ปรับปรุงแกไข และถายทอดภายในองคกร ทั ้งในแนวตั ้งและแนวนอน ซึ ่งมีการแบงงานดังนี้          
การออกแบบแผน การตรวจสอบการดำเนินการ การจัดตั้ง การดำเนินการ นโยบายการดำเนินงาน 
การสรางสภาพแวดลอมภายใน การสรางประสิทธิภาพการดำเนินงาน และนโยบายผสม ในแตละ
กระบวนการสามารถปรับปรุงใหเหมาะสมกับในแตละแผนก (Shu- li, 2011) 

ระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษยขององคกร จะดำเนินการรวบรวมขอมูลเพื่อทำการพัฒนา
และการจัดการทรัพยากรมนุษย ประกอบดวยการวางแผนทรัพยากรมนุษย การจัดหา การบริหารงาน
บุคคล การฝกอบรม การประเมินผลงาน การจัดการท่ีมีประสิทธิภาพ การจัดการเงินเดือนและสัญญา
การจางงาน เปนตน (Su Ming, Liu Ji-lu and Zhang Hong-jun, 2011) 

การบริหารทรัพยากรมนุษยหมายถึง นโยบายและการปฏิบัติที่เกี่ยวกับ บุคคลในการทำงาน
ขององคการ ตั้งแตการหาคนท่ีมีคุณสมบัติท่ีเหมาะสมใหปฏิบัติงานในองคการ การพัฒนา บำรุงรักษา
ใหเพิ่มพูนความรู ความสามารถ มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดีในการทำงานและยังรวมไปถึง       
การทำใหพนักงานสามารถดำรงชีวิตอยูในสังคมไดอยางมีความสุขหลังออกจากองคการ ตัวแบบการ
บริหาร ทรัพยากรมนุษยทางการศึกษาจะสอดคลองกับตัวแบบ แบบมิชิแกน (Michigan Model of 
HRM) และหนาที่ใน การบริหารทรัพยากรมนุษยทางการศึกษาโดยการศึกษาบทบญัญัติทางกฎหมาย
ที่เกี ่ยวของกับการบริหาร ทรัพยากรมนุษยทางการศึกษาคือ พ.ร.บ. ขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาพบวา หนาที่ในการบริหาร ทรัพยากรมนุษยทางการศึกษาประกอบดวย การสรรหา
และการคัดเลือก การบริหารผลการปฏิบัติงาน รางวัล และผลตอบแทน การฝกอบรมและพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย (ศักดิพันธ, 2557) 

การจัดการทรัพยากรมนุษยเปนการจัดการความสัมพันธในการจางงาน เพื ่อใหมีการใช
ทรัพยากรมนุษยในการทำใหองคการบรรลุวัตถุประสงคโดยจะเกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากร
มนุษยตั้งแตการไดคนมาทำงานจนถึงคนนั้นออกจากงานไป ซึ่ง สามารถแบงไดเปน 3 ระยะที่สำคัญ 
คือ ระยะการไดมาซึ่งทรัพยากรมนุษย (Acquisition Phase) ระยะการรักษาทรัพยากรมนุษยท่ี
ทำงานในองคการ (Retention Phase) และระยะการใหพนจากงาน (Termination or Separation 
Phase) ซึ่งการจัดการทรัพยากรมนุษยเปนบทบาทหนาที่ของผูบริหารในทุกระดับ เนื่องจากตอง
เกี่ยวของกับการจัดการใหไดคนดีมาทำงาน สามารถจัดวางคนใหเหมาะสมกับงาน มี การพัฒนา 
สนับสนุนและควบคุมใหคนทำงานไดอยางเต็มศักยภาพ ดูแลเรื่องสุขภาพและความปลอดภัยของ
คนงาน ตลอดจนเตรียมการในรายที่จะเกษียณหรือตองเลิกจาง การวางแผนเปนหนาที่หลักที่สำคัญ
ของการจัดการที่จะนำองคกรไปสูเปาหมายและวัตถุประสงคที่ไดวางไว  การวางแผนบุคลากรจะมี
การดำเนินการผาน 4 ขั้นตอนดังตอไปนี้ ขั้นตอนที่ 1 การเตรียมการ (Preparation) ประกอบดวย 
การศึกษาวัตถุประสงคขององคการ, การวิเคราะหสถานการณ, การกำหนดเปาหมายของแผนงาน, 
การพิจารณาความสอดคลองและ การพิจารณาความเปนไปได ขั ้นตอนที่ 2 การสรางแผน (Plan 
Formulation) ประกอบดวย การกำหนดทางเลือก การเลือกทางเลือกที่เหมาะสม และการกำหนด
แผน ขั้นตอนที่ 3 การปฏิบัติตามแผน (Plan Implementation) ประกอบดวย การกำหนดบุคลากร 
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การจัดสรรทรัพยากร การสรางความเขาใจ และการควบคุม ขั้นตอนที่ 4 การประเมินผล (Plan 
Evaluation) ประกอบดวย การเปรียบเทียบ การวิเคราะหปญหา และการเสนอความคิด (กัญญา 
และขวัญหทัย, 2556) 

ในยุคของการแขงขันมีความทาทายที ่สำคัญคือ การที ่จะบอกวาหนวยงานหรือองคกรมี       
ทุนมนุษยท่ีทำใหเกิดความไดเปรียบในการแขงขันกับหนวยงานหรือองคกรอ่ืน ๆ หรือไม ซ่ึงวิธีการวัด
และประเมินผลกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลจะเปนเรื่องยากกวาการวัดผลในดานอื่น ๆ การ
ประเมินระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลมีวัตถุประสงคเพ่ือชวยใหองคกรทราบวามีทรัพยากรบุคคล
ที่มีประสิทธิภาพเพียงใด กระบวนการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลในสวนราชการ
และจังหวัด ประกอบดวยองคประกอบดังนี ้ 1) ประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล       
เปนการศึกษาภาพรวมเพื่อหาจุดออน จุดแข็ง และขอมูลความเปนจริงพื้นฐานดานตาง ๆ 2) การ
วางแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล ดำเนินการกำหนดกลยุทธ เปาหมาย และกิจกรรมดาน
การบริหารทรัพยากรบุคคล 3) การนำแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรมนุษยไปปฏิบัติ เปน        
การมอบหมายผูรับผิดชอบเพื่อดำเนินการกิจกรรมตามแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล และ
จัดสรรทรัพยากรที่จำเปนตอการดำเนินกิจกรรมและ 4) การติดตามและการรายงาน จะชวยในการ
ตรวจสอบการดำเนินกิจกรรมดานการบริหารทรัพยากรบุคคล มีความคืบหนา ปญหาหรืออุปสรรคใด 
เพื่อที่จะสามารถปรับปรุง แกไขการดำเนินการไดอยางทันทวงที (สำนักงานวิจัยและพัฒนาระบบ     
งานบุคคล สำนักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2549)  

2.3.2 กระบวนการของการวางแผนทรัพยากรมนุษย 
กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย ประกอบดวย 3 ขั ้นตอน คือ 1) การศึกษาและ          

การคาดการณความตองการทรัพยากรมนุษยขององคกร ซึ่งมี 2 วิธีการคือ วิธีการเกาและวิธีการ 
ความเปนไปได 2) การศึกษาและการประเมนทรัพยากรมนุษยที ่ม ีอยู ในองคกร และ 3) การ
เปรียบเทียบความจำเปนและทรัพยากรมนุษยท่ีมีอยู (Jahanian and Modaresi, 2014) 

กระบวนการของการวางแผนทรัพยากรมนุษย จะมี 3 ขั้นตอน ดังนี้ ขั้นตอนที่ 1 บุคลากร    
ฝายบุคคล จะทำการคาดการณความตองการ ขั้นตอนที่ 2 การกำหนดอุปทานบุคลากร และขั้นตอน 
ท่ี 3 การเจรจาตอรองทรัพยากรมนุษยตามอุปทาน (Funmilayo, 2014) 

กระบวนการท่ีเชื่อมโยงระหวางการวางแผนทรัพยากรมนุษย และการวางแผนของแตละแผนก 
มีขั้นตอนตอไปนี้ 1) การกำหนดเปาหมายทางธุรกิจ 2) การวิเคราะหสภาพแวดลอม เชน กำลังพล
ภายในองคกร และสภาพแวดลอมภายนอกองคกร 3) การวิเคราะหประสิทธิภาพ 4) การจัดลำดับ
ความสำคัญในการตัดสินใจ และ 5) การวัด การติดตาม และการรายงานความคืบหนา (Aslam and 
et.al, 2013) 

กระบวนการของการวางแผนทรัพยากรมนุษยประกอบดวย 6 กระบวนการ คือ 1) การระบุ
งานตามแผนงานขององคกร 2) การประมาณความตองการทรัพยากรมนษุยตามท่ีระบุในแผน 3) การ
ประมาณความตองการทรัพยากรมนุษยท่ีมีอยูภายใน 4) การประมาณความตองการทรัพยากรมนุษย
ที ่แทจร ิง 5) เอกสารสรุป และ 6) การพัฒนาแผนสำหรับการดำเนินการกิจกรรมบุคลากร 
(KOLTNEROVÁ, CHLPEKOVÁ, SAMÁKOVÁ 2012) 
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การวางแผนทรัพยากรมนุษยประกอบดวย 4 ขั ้นตอน 1) การประเมินความสามารถใน       
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในปจจุบัน 2) การพยากรณความตองการทรัพยากรมนุษย 3) การ
วิเคราะหความแตกตาง และ 4) การพัฒนากลยุทธทรัพยากรมนุษย เพื่อสนับสนุนการพยากรณ         
ความตองการทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัย(Ulferts, Wirtz and Peterson, 2009)    

การวางแผนทรัพยากรบุคคลและกระบวนการสรรหา เปนกระบวนการที่สำคัญใน Project 
Orientated Organization ซ่ึงประกอบดวย 3 กระบวนการคือ 1) การมอบหมายงานใหกับโครงการ 
เปนการกำหนดคนใหกับโครงการซึ่งประกอบดวยการวางแผนทรัพยากรมนุษยที่ชวยกำหนดบทบาท 
และการรับสมัครที่ชวยคัดเลือกคนใหเหมาะสมกับโครงการ, 2) การจางงาน การพัฒนา และการ
จัดการทีมงาน, 3) การจายเงินจากโครงการ (Duif and Barry, 2011) 

2.3.3 การวิเคราะหงาน (Job Analysis) 
การวิเคราะหงาน หมายถึง กระบวนการของการรวบรวมขอมูลที่มีความเกี่ยวของกับงาน ที่มี

การดำเนินงานอยางตอเนื่อง เชน หนาที่ในการบังคับบัญชา ความรู ทักษะ ความสามารถในการ
ดำเนินงาน (Chand, 2015) 

การวิเคราะหงานเปนการเก็บรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมของผูปฏิบัติงาน ที่มุ งเนน    
การมีสวนรวมในการมีปฏิสัมพันธกับ เครื่องจักร วัสดุและเครื่องมือ วิธีการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 
บริบทของงานและความตองการบุคลากร และการวิเคราะหงานจะใชในการสรางคำบรรยายลักษณะ
งาน เพ่ือกำหนดการฝกอบรมอยางมีประสิทธิภาพ และเพ่ือการวางแผนกำลังคน (Royer, 2009) 

การวิเคราะหงานเปนกระบวนการที่เปนระบบในการเก็บรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติ
หนาที่ของงานและลักษณะของบุคคลที่สามารถปฏิบัติงานเหลานั้นไดสำเร็จ ในการวิเคราะหงานจะ
อธิบายรายละเอียดของงานและลักษณะของบุคคลที่จะถูกจาง ซึ่งการวิเคราะหงานเปนพื้นฐานของ
การบริหารทรัพยากรมนุษย โดยขอมูลในการวิเคราะหงานจะถูกนำไปใชในกระบวนการตาง ๆ เชน 
การรับสมัครงาน การคัดเลือก การฝกอบรม การประเมินผลการปฏิบัติงาน, การใหคาตอบแทน และ
การตัดสินใจเกี่ยวกับงาน กระบวนการในการวิเคราะหงานประกอบดวยการกำหนดวัตถุประสงคใน
การวิเคราะหงาน การระบุงานที ่จะวิเคราะห การตรวจสอบขอมูลประกอบ การวางแผนและ
ดำเนินการวิเคราะหงาน การระบุรายละเอียดงาน และการทบทวนการวิเคราะหงาน (Phillips, 2006) 

การวิเคราะหงาน คือ การดำเนินการอยางมีจุดมุงหมายและเปนระบบ เพื่อเก็บรวบรวมขอมูล
เกี่ยวกับลักษณะที่สำคัญและเกี่ยวของกับตำแหนงงานหนึ่ง ๆ การวิเคราะหงานมีประโยชนหลาย
ประการดวยกันคือ ประการแรกใชระบุคุณสมบัติที่จำเปนสำหรับการปฏิบัติงานในตำแหนงงานหนึ่ง 
ประการที่สองใชในการพัฒนาเครื่องมือสำหรับการคัดเลือก และประการที่สามทำนายความสำเร็จใน
การทำงานของบุคลากรใชในการพัฒนาเกณฑหรือมาตรฐานการปฏิบัติงานที่บุคลากรจำเปนตอง
กระทำใหได การวิเคราะหงานสามารถกระทำไดในหลายรูปแบบและหลายวิธีการ แตวิธีการวิเคราะห
งานที่ไดรับความนิยมมี 3 วิธีการคือ วิธีการสัมภาษณ วิธีการสำรวจ และวิธีการวิเคราะหเหตุการณ
สำคัญ วิธีการแตละแบบตางก็มีขอดีและขอเสีย ดังนั้น จึงควรเลือกใชใหเหมาะสมกับสถานการณเปน
สำคัญ (ชูชัย, 2552) 
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การวิเคราะหงานเปนกระบวนการรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับงาน เพื่อกำหนดทักษะ ความรู 
ความสามารถที่เหมาะสมกับงานแตละชนิด เพื่อประโยชนในการบริหารงานบุคคล ในการคัดเลือก 
การพัฒนาการประเมินคางาน และคาตอบแทน (นงนุช, 2552) 

การวิเคราะหงานเปนหนาที่ขั้นพื้นฐานสำหรับการบริหารงานบุคคล เปนเครื่องมือที่จำเปน
สำหรับนำไปใชในกระบวนการบริหารและการแกไขปญหางานในองคการ สามารถทำไดตาม
สถานการณ เชน การจัดองคการหรือจัดหนวยงาน การจัดโครงสรางองคการใหม การเปลี่ยนแปลง
ลักษณะสำคัญของงาน เปนกระบวนการศึกษาหนาที่ของงานหนึ่ง ๆ พรอมกับศึกษาคุณสมบัติของ
บุคลากรที ่ต องการใหมาทำไวดวย ผลการวิเคราะหงานนำไปใชในการเตรียมงานเพื ่อกำหนด
รายละเอียดหัวของาน (Job Description: JD) และการระบุลักษณะของงาน (Job Specification: 
JS) ใหทันสมัยและทันเหตุการณยิ่งข้ึน (บรรยงค, 2543) 

การวิเคราะหงาน หมายถึง กระบวนการที่ทำขึ้นเพื่อหาขอมูลเกี่ยวกับลักษณะงานที่จะทำใหรู
วางานนั้นจะตองใชความรูความสามารถ ความชำนาญ และความรับผิดชอบอยางไรจึงจะทำงานนั้น
ใหสำเร็จ โดยท่ัวไปการวิเคราะหงานจะกระทำข้ึนโดยมุงถึงการศึกษาลักษณะงานและโครงการตาง ๆ 
ทางดานงานบุคคลที่เกี่ยวของกับงานนั้น ๆ นอกจากนั้นการวิเคราะหงานยังมีความหมายรวมไปถึง
การวิเคราะหทางเชิงปริมาณ การศึกษารายละเอียดลักษณะงานและการปฏิบัติงานทางดานวิศวกรรม
อันเกี่ยวของกับการศึกษาเวลาและการเคลื่อนไหว วิธีการปรับปรุงงานใหดีขึ้นและการวัดคาของงาน 
การวิเคราะหงานจะทำใหไดขอมูล 2 อยางคือ การแสดงรายละเอียดของงานและการระบุลักษณะงาน 
ผลท่ีไดจากการวิเคราะหงานเปนเรื่องของการเก็บรวบรวมขอมูลเก่ียวกับงาน สวนการประเมินคางาน
เปนการวัดปจจัยท่ีจำเปนท่ีตองใชในการทำงานแลวตีราคาเปนเงินใหกับการทำงาน (เสนาะ, 2543) 

การวิเคราะหงานเปนกระบวนการที่มีระบบในการกำหนดทักษะ หนาที่ ความรูที ่ตองการ
สำหรับงานใดงานหนึ่งขององคกร หรือเปนการเก็บรวบรวมขอมูลเกี ่ยวกับงานในองคกร เปน        
การวิเคราะหงานอยางเปนระบบโดยการรวบรวม การประเมิน และการจัดขอมูลเกี ่ยวกับงาน  
(สมชาย, 2542) 

การวิเคราะหงาน หมายถึง ระบบ กระบวนการของการกำหนดหนาท่ีและความรับผิดชอบของ
การทำงานซ่ึงมีความสัมพันธกับอาชีพอ่ืน ๆ จะตองใชความรูความสามารถ และทักษะ โดยอยูภายใต
เง่ือนไขการทำงาน มีการรวบรวมขอมูลของอาชีพท่ีเปนจริง มีการวิเคราะหการทำงาน และบันทึกผล
ที่เกิดขึ้นในการทำงาน สามารถทำได 3 กรณีคือ เมื่อมีการจัดตั้งองคกรใหม มีการเปลี่ยนแปลง      
การทำงาน และมีการสรางอาชีพใหม (อำนวย, 2540) 

จากขอมูลขางตนสามารถสรุปความหมายของ การวิเคราะหงาน คือ กระบวนการในการ
วิเคราะหตำแหนงงาน เพ่ือทำการกำหนดหนาท่ี ความรับผิดชอบ ความสัมพันธกับตำแหนงงานอ่ืน ๆ 
และยังเปนการกำหนดคุณสมบัติของบุคลากรที่จะมาทำงานในตำแหนงดังกลาว เชน การกำหนด
ความรู ความสามารถ ทักษะ เปนตน 

2.3.4 การคาดการณอุปสงคและอุปทานทรัพยากรมนุษย 
การคาดการณกำลังคน หมายถึง กระบวนการที่เกี่ยวของกับการคาดการณ หรือประมาณการ

อุปสงค (Demand) และอุปทาน (Supply) กำลังคนทั้งในดานปริมาณ ประเภท และคุณภาพของ 
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กำลังคนทั้งนี้เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกรที่กำหนดไวในอนาคตซึ่งการคาดการณกำลังคน   
ถือเปนสวนหนึ่งของกระบวนการวางแผนกำลังคน (สมชาย, 2553) 

การคาดการณกำลังคน เปนขั้นตอนการประมาณการ จำนวนและคุณลักษณะของพนักงานท่ี
ตองการ โดยตอง อาศัยขอมูลเชิงปริมาณมาคำนวณหารวมกับการตัดสินใจของผูบริหาร อาจตองใช
ความรูสึกตามสัญชาตญาณของมนุษยในการพยากรณสภาวะในอนาคต (ศิริพงษ, 2553) 

การพยากรณกำลังคน (Manpower Forecasting) หมายถึง กระบวนการที่เกี่ยวของกับการ
คาดการณ หรือประมาณการอุปสงค (Demand) และ อุปทาน (Supply) กำลังคนทั้งในดานปริมาณ 
ประเภท และคุณภาพของกำลังคน ท้ังนี้เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกรท่ีกำหนดไวในอนาคต ถา
หากสามารถพยากรณกำลังคนที่เกิดขึ้นในอนาคตไดอยางถูกตองหรือใกลเคียงความเปนจริงแลว จะ
เปนปจจัยหนึ่งท่ีสรางผลกำไรหรือความเจริญเติบโตและความม่ันคงใหแกธุรกิจ (บุญเดิม, 2552) 

การพยากรณกำลังคนเปนกระบวนการที่เกี่ยวของกับการคาดการณ อุปสงคและอุปทานใน
ดานปริมาณ คุณภาพ ประเภทของกำลังคน เพื่อปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคเชิงกลยุทธ ทั้งใน
ปจจุบันและในอนาคตขององคกร ดังนั้นถาองคกร วางแผนและพยากรณกำลังคนผิดพลาดจะทำให
องคกร จางอัตรากำลังคนเขามามากหรือนอยเกินไป ซึ่งสงผลลัพธใหธุรกิจอาจจะตองเสียเงินจำนวน
มากหรืออาจพลาด โอกาสในการทำกำไรได (โกมล, 2557) 
 เทคนิคการพยากรณกำลังคน (กรรณิการ, 2556)  

1) การคาดการณจากสมการพื้นฐาน วิธีการนี้จะเปนการคำนวณหาจำนวนบุคลากรท่ี
องคการตองการในแตละชวงเวลา จากสูตรพ้ืนฐานทางคณิตศาสตรตอไปนี้  
 

จำนวนบุคลากรท่ีตองการเพ่ิมข้ึน  =  จำนวนบุคลากรท่ีตองการท้ังหมด − จำนวนบุคลากรคงเหลอื  
 

จำนวนบุคลากรท่ีตองการท้ังหมด =  
จำนวนงาน

อัตราสวนของงานตอบุคลากร 
 

 
2) การใชแบบจำลองการวางแผนรวม (Aggregate Planning Model) วิธีการนี้จะ 

คาดการณปริมาณความตองการบุคลากรขององคการในชวงระยะเวลาหนึ่ง เพื่อใหสามารถนำมาใช
งานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

3) การใชวิธีการทางสถิติ(Statistical Forecasting Methods) วิธีการนี้จะนำหลักการ
ทางสถิติและคณิตศาสตร เชน กำหนดการเสนตรง และการวิเคราะหการถดถอย มาชวยในการ
พยากรณความตองการทรัพยากรมนุษยขององคการชวงระยะเวลาท่ีสนใจ 

4) การใช แบบจำลองของมาร คอฟ (Markov-model) ว ิธ ีการนี ้จะนำหลักการ
คณิตศาสตรขั้นสูงมาประยุกตในการศึกษาและวิเคราะหการเปลี่ยนแปลงของทรัพยากรมนุษยใน
อนาคต เพ่ือองคการจะไดเตรียมแผนในการสรรหา การคัดเลือก การฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร
ใหมีความพรอมการปฏิบัติหนาท่ีในแตละตำแหนง 

2.3.5 การสรรหาและการคัดเลือก 
2.3.5.1 การสรรหา 
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การสรรหาบุคลากร คือ กระบวนการคนหาและจูงใจบุคคลที่มีความสามารถใหเขามาสมัคร
งานกับองคการ มิไดเปนเพียงกระบวนการที่ผายองคการเปนผูเลือกผูสมัครงานแตเพียงฝายเดียว 
หากแตเปนกระบวนการที่ทั ้งสองฝายตางเปนผูเลือกซึ่งกันและกัน ปจจัยที่ผู สมัครมักใชในการ
พิจารณาเลือกองคการ ไดแก คาตอบแทน/เงินเดือน ผลตอบแทนทางจิตใจ ภาพลักษณขององคการ 
สไตลการปกครองบังคับบัญชา และคานิยมขององคการ สวนปจจัยหลักที่องคการตาง ๆ ใชในการ
พิจารณาเพื่อคนหาผูที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสม ไดแก ภูมิหลังทางการศึกษา ประสบการณการทำงาน 
และลักษณะสวนบุคคล สำหรับวิธีการสรรหาจะจำแนกได 2 ประเภทใหญๆ คือ การสรรหาจาก
ภายในองคกรและการสรรหาจากภายนอกองคกร (ชูชัย, 2552) 

การสรรหาเปนกระบวนการในการแสวงหาและจูงใจใหผูมีความรู ความสามารถและเจคติที่ดี
ตรงตามความตองการขององคการมาสมัครงาน เพื่อจะไดพิจารณาคัดเลือกบุคลากรที่เหมาะสมที่สุด
เขามาปฏิบัติงาน โดยในกระบวนการสรรหาจะประกอบดวยการวางแผนทรัพยากรมนุษย การกำหนด
ลักษณะงานและระบุตำแหนงที่จะรับสมัคร การกำหนดคุณสมบัติ และการกำหนดวิธีการสรรหา    
(นงนุช, 2552) 

การสรรหาบุคลากร คือ การคนหาบุคคลตาง ๆ ท่ีมีความสามารถในการทำงานและนำมาสมัคร
งานในตำแหนงงานท่ีวางอยูภายในองคการ หรือคาดวาจะวางในอนาคต ในตำแหนงตาง ๆ ท่ีตองการ 
การสรรหาจึงเปนการดำเนินงานในกิจกรรมหลาย ๆ อยาง ท่ีหนวยงานไดจัดทำข้ึน เพ่ือจูงใจผูสมัครท่ี
มีความสามารถมีคุณสมบัติเหมาะสมตามท่ีหนวยงานตองการใหเขามาทำงาน กระบวนการในการสรร
หาประกอบดวย การวางแผนทรัพยากรมนุษย การรองขอของผูจัดการ การระบุตำแหนงที่จะรับ
บุคลากรใหม การรวบรวมขอมูลที่ไดจากการวิเคราะหงาน ขอคิดเห็นของผูจัดการ การกำหนด
คุณสมบัติบุคลากรท่ีตรงกับงาน และการกำหนดวิธีการสรรหา (บรรยงค, 2543) 

การสรรหาบุคลากรเปนกระบวนการอยางหนึ่งขององคการท่ีทำใหองคการประสบความสำเร็จ 
โดยการกำหนดนโยบายเก่ียวกับการสรรหาคน ทำใหเกิดการชักจูงและไดคนดีมาทำงาน สนับสนุนให
คนที่ทำงานอยูแลวปรับปรุงสมรรถภาพของตนเองใหสูงขึ้น และรักษาคนงานดี ๆ ใหอยูในบริษัท
ตอไป (เสนาะ, 2543) 

การสรรหาบุคลากรเปนกลุมของกิจกรรมขององคการซ่ึงใชเพ่ือจูงใจใหผูสมัครท่ีมีความสามารถ
และมีทัศนคติที่ตองการมาสมัครในตำแหนงงานที่ตองการ เพื่อชวยใหองคการบรรลุวัตถุประสงค 
(สมชาย, 2542) 

การสรรหา คือ กระบวนการกลั่นกรองและคัดเลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติ คุณวุฒิทางการศึกษา 
มีความรู ความสามารถ และประสบการณในการทำงาน ซึ่งมาสมัครงานในตำแหนงตาง ๆ ที่องคการ
เปดรับสมัคร โดยระบบหรือวิธีการที่องคการนิยมใชในการสรรหาคือ ระบบอุปถัมภและระบบ
คุณธรรม กระบวนการในการสรรหามีขั้นตอนดังนี้ การกำหนดตำแหนงงานวางที่เปดรับสมัคร, การ
กำหนดคุณสมบัติของบุคคลท่ีตองการสรรหา, การกำหนดวิธีการสรรหาบุคลากร และความพอใจจาก
การสรรหา (อำนวย, 2540) 

จากขอมูลขางตนสามารถสรุปความหมายของ การสรรหา คือ กระบวนการขององคกรในการ
กลั่นกรองบุคคลากรที่มีคุณสมบัติ ความรู ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ ที่ตรงกับตำแหนงงานท่ี
องคกรตองการ ดวยวิธีการตาง ๆ เชน การเปดรับสมัคร การคัดเลือกจากบุคลากรในองคกร เปนตน  
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2.3.5.2 การคัดเลือก 
การคัดเลือกบุคลากรเปนกระบวนการเก็บรวบรวมและประเมินขอมูลเกี่ยวกับบุคคล เพ่ือ

ตัดสินและคัดเลือกผูท่ีมีคุณสมบัติท่ีเหมาะสมสำหรับตำแหนงงานหนึ่งๆ ดังนั้น องคการจำเปนจะตอง
ทำการทดสอบผูสมัครดวยวิธีการและเครื่องมือตาง ๆ เพื่อคนหา รวบรวมและเพื่อประเมินขอมูล
เกี่ยวกับคุณสมบัติของผูสมัครงาน เนื่องจากวิธีการและเครื่องมือที่ใชในการทดสอบอาจมีหลาย
ประเภท หลังจากการทดสอบและทำการรวบรวมขอมูล องคการจำเปนตองประเมินและตัดสินวา
ผู สมัครงานคนใดที ่ผ านการทดสอบ ดังนั ้น องคการตองมีการกำหนดเกณฑขั ้นต่ำเพื ่อใช ใน
กระบวนการตัดสินวา ผูใดผานหรือไมผานการทดสอบ (ชูชัย, 2552) 

การคัดเลือกเปนกระบวนการที่องคการจะใชวิธีการและเครื่องมือในการคัดเลือกผูสมัคร โดน
กำหนดเกณฑในการคัดเลือก และการดำเนินการคัดเลือกเพื่อใหไดพนักงานที่มีคุณสมบัติมีความรู 
ความสามารถหรือทักษะ ตรงกับลักษณะงานท่ีวางอยู และตองการพนักงานไปปฏิบัติงาน ใหไดคนท่ีมี
คุณภาพเหมาะสมและดีที่สุด กระบวนการคัดเลือกเปนกระบวนการตอเนื่องจากการสรรหา ซ่ึง
ประกอบดวยข้ันตอนดังนี้ การตอนรับผูสมัคร การสัมภาษณข้ันตน การกรอกใบสมัคร การตรวจสอบ
หลักฐาน ทดสอบการทำงาน การสัมภาษณ การตรวจสอบภูมิหลัง การตรวจสุขภาพ การคัดเลือก    
ข้ันสุดทาย และการบรรจุแตงตั้ง (นงนุช, 2552) 

การคัดเลือกบุคลากรเปนกระบวนการที่ตอเนื่องจากการสรรหา การคัดเลือกบุคลากรเขามา
ทำงานเปนกระบวนการที่คัดเลือกและบรรจุบุคคลเขามาทำงานเพื ่อใหเหมาะสมกับงาน โดยมี
จุดมุงหมายเพื่อใหไดบุคคลที่มีความสามารถมีคุณสมบัติเหมาะสมตามความตองการของหนวยงาน
และลักษณะงานท่ีทำ ซ่ึงมีกระบวนการคัดเลือกดังนี้ การตอนรับผูมาสมัคร การทำการสัมภาษณอยาง
คราว ๆ การรับใบสมัครที่กรอกเรียบรอย ทำการทดสอบ การสัมภาษณ การสืบประวัติ การคัดเลือก
ขั้นแรกโดยหัวหนางาน การคัดเลือกขั้นสุดทายโดยหัวหนางาน การตรวจสุขภาพ และการบรรจุ/
แตงตั้ง (บรรยงค, 2543) 

การคัดเลือกบุคลากรสามารถดำเนินการไดจาก 2 แหลงคือ แหลงกำลังงานจากภายในองคการ 
และแหลงกำลังงานจากภายนอก โดยมีขั้นตอนในการคัดเลือกบุคลากร คือ การตอนรับผูสมัคร การ
สัมภาษณข้ันตน การกรอกใบสมัคร การสอบคัดเลือก การสอบสัมภาษณ  การสอบประวัติ การตรวจ
ส ุขภาพ การคัดเล ือกขั ้นส ุดทาย การบรรจ ุ การแนะนำตัวเข าทำงาน และการติดตามผล                  

(เสนาะ, 2543) 
การคัดเลือกเปนกระบวนการพิจารณาคัดเลือกบุคคลท่ีมาสมัครงาน โดยคาดวาจะเปนบุคคลท่ี

ทำงานไดอยางมีประสบความสำเร็จไดดีที่สุด โดยพิจารณาจากทักษะ ความสามารถ และคุณสมบัติ
อ่ืน ๆ ท่ีจำเปนเพ่ือการทำงานอยางใดอยางหนึ่ง (สมชาย, 2542) 

การคัดเลือกบุคลากร คือ กระบวนการคัดเลือกผูสมัครงานเพื่อใหไดบุคลากรท่ีดีมีคุณสมบัตท่ีิ
เหมาะสม ถูกตองตรงกับคุณลักษณะเฉพาะของงานที่กำหนดไว ถาองคการสามารถคัดเลือกบุคลากร
ท่ีมีคุณภาพ มีประสิทธิภาพในการทำงาน องคการจะไดรับผลสำเร็จในการดำเนินงาน บรรลุเปาหมาย 
มีผลงานดี เปนที่เชื่อถือได และทำใหองคการมีชื่อเสียงเปนที่ยอมรับ ในการคัดเลือกประกอบดวย
กระบวนการตาง ๆ ด ังน ี ้  การร ับสมัครงาน การตรวจหลักฐานการสมัครงาน การทดสอบ                  
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การสัมภาษณ การตรวจสอบบุคคลที ่อางอิงและประวัติผ ู สมัครงาน การตรวจรางกาย และ                 
การประกาศผลการคัดเลือก (อำนวย, 2540) 

จากขอมูลขางตนสามารถสรุปความหมายของ การคัดเลือก คือ กระบวนการในการพิจารณา
บุคลากรที่เขามาทำงานในองคกร โดยบุคคลจะตองผานกระบวนการสรรหามากอน ซึ่งอาจจะใช
วิธีการไดหลากหลายวิธี เชน การสัมภาษณ การสอบขอเขียน และการสอบปฏิบัติ เปนตน   

2.3.6 คาตอบแทน  
คาตอบแทน คือ คาใชจายตาง ๆ ที่องคกรจายใหแกผูบุคลากร คาใชจายนี้อาจจายในรูปของ

ตัวเงินหรือมิใชตัวเงินก็ได เพื ่อตอบแทนการปฏิบัติงานตามหนาที ่ความรับผิดชอบ จูงใจใหมี         
การปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพสงเสริมขวัญกำลังใจของผูปฏิบัติงาน โดยการกำหนดคาตอบแทน
มีหลักการท่ีสำคัญหลายประการ ประกอบดวย 1) หลักความพอเพียง 2) หลักความเปนธรรม 3) หลัก
ความสมดุล 4) หลักความม่ันคง 5) หลักการจูงใจ และ 6) หลักการควบคุม ซ่ึงในระบบขาราชการพล
เรือนสามัญสามารถจำแนกคาตอบแทนออกเปน 4 ประเภท คือ 1) เงินเดือนพื้นฐาน 2) คาตอบแทน
ลักษณะอื่น ๆ เชน เงินประจำตำแหนง เงินตอบแทนพิเศษรายเดือน เปนตน 3) สวัสดิการและ
ประโยชนเก้ือกูล และ 4) เงินรางวัลประจำป (สำนักงาน ก.พ., 2555) 

คาตอบแทน คือ รูปแบบของการจาย ทั้งที่เปนตัวเงินและไมใชตัวเงิน และยังรวมถึงสวัสดิการ
ตาง ๆ ท่ีพนักงานไดรับ (Milkovich and Newman, 2005 : p6) 

คาตอบแทน คือ กระบวนการบริหารคาตอบแทนขององคกร โดยมีจุดมุงหมายที่จะออกแบบ
โครงสรางคาตอบแทนใหมีการใชจายอยางมีประสิทธิภาพ (Decenzo and Robbins, 2002) 

คาตอบแทน คือ สิ่งที่อยูในรูปแบบของตัวเงินและไมไดอยูในรูปของตัวเงินที่องคกรจายใหกับ
พนักงานเพ่ือตอบแทนการทำงานใหแกองคกร (ธงชัย, 2546) 

คาตอบแทน คือ คาใชจายตาง ๆ ที่องคกรจายใหแกผู ปฏิบัติงาน คาใชจายนั้นอาจอยูใน
รูปแบบของตัวเงินหรือไมใชตัวเงินก็ได เพ่ือเปนคาตอบแทนการปฏิบัติงานตามหนาท่ีความรับผิดชอบ
และเปนการจูงใจใหพนักงานมีการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ เปนการสงเสริมขวัญและกำลังใจ
แกผูปฏิบัติงาน (สุจิตรา, 2552) 

คาตอบแทน (Compensation) เปนคำที ่ถ ูกนำมาใชอยางแพรหลายและมีความหมาย
ตรงไปตรงมา ยกตัวอยางเชน การจายเงินใหกับการทำงานเม่ือนายจางจางลูกจาง ในอดีตการกำหนด
เกี่ยวกับอัตราคาตอบแทนเปนเรื่องที่ไมมีปญหาอะไรมากนัก หากลูกจางทำงานครบเวลาที่กำหนด 
หรือไดผลงานตามท่ีตกลง นายจางก็จายคาตอบแทนใหกับลูกจางตามท่ีไดตกลงกันไว แตปจจุบันการ
กำหนดเก่ียวกับอัตราคาตอบแทนเริ่มที่จะสรางปญหาใหกับองคกร วิสาหกิจเปนอยางมาก สาเหตุมา
จากองคกร วิสาหกิจขยายกิจการเพิ่มขึ้น รัฐบาลไดมาเกี่ยวของกับความสัมพันธระหวางนายจางและ
ลูกจาง ตลอดจนบทบาทของสหภาพแรงงานท่ีมีตอการจางงาน (สนั่น, 2556)   

จากขอมูลขางตนสามารถสรุปความหมายของ คาตอบแทน คือ สิ่งท่ีองคกรใหแกพนักงานหรือ
บุคลากรขององคกร เพื่อตอบแทนที่ปฏิบัติงานใหแกองคกร ซึ่งอาจจะอยูในรูปแบบของตัวเงินหรือ
ไมใชตัวเงินก็ได และยังรวมถึงสวัสดิการตาง ๆ เชน การดูแลรักษาพยาบาล เงินพิเศษตาง ๆ เปนตน  
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2.3.7 การฝกอบรม/การพัฒนา  
การฝกอบรม คือ การถายทอดความรูเพื่อ เพิ่มพูนทักษะ ความชำนาญ ความสามารถ และ

ทัศนคติ ในทางที่ถูกที่ควร เพื่อชวยใหการปฏิบัติงานและ ภาระหนาที่ตาง ๆ ในปจจุบันและอนาคต
เปนไปอยางมี ประสิทธิภาพมากข้ึน (สำนักงาน ก.พ., 2552) 

การฝกอบรมเปนแนวทางและความพยายามที่จะทำใหผูเขาอบรมไดรับความรู ความชำนาญ 
เพิ ่มประสิทธิภาพในการทำงานและการแกปญหา ตลอดจนกอใหเกิดทัศนคติ การปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงการทำงานใหดีข้ึน ตามแนวทางท่ีองคกรกำหนด (เกรียงศักดิ์, 2550) 

การฝกอบรม เปนกระบวนการฝกอบรม เปนกระบวนการที่จัดขึ้นอยางเปนระบบ เพื่อพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ใหบุคคลไดเพิ่มพูนความรูทักษะ ความสามารถ ทัศนคติและประสบการณเกี่ยวกับ
งาน (ศศิกาญจน, 2545). 

การฝกอบรม เปนกระบวนการที่ไดจัดระเบียบแลว เพื่อชวยเพิ่มพูนสมรรถภาพในการทำงาน
ของผูปฏิบัติงาน ทั้งในดานทัศนคติ (Attitude) พฤติกรรมทั่วไป (General Behavior) ความถนัด 
(Aptitude) ความชำนาญงาน (Skill) ความรู (Knowledge) และความสามารถ (Capacity) ของ
บุคคล เพ่ือใหปฏิบัติงานไดดียิ่งข้ึน (เสาวลักษณ และ กมล, 2532) 

การฝกอบรมเปนกิจกรรมการเรียนรู เฉพาะบุคคลเพื ่อที ่จะปรับปรุงและเพิ ่มพูนความรู 
(Knowledge) ทักษะ (Skill) และทัศนคติ (Attitude) อันเหมาะสม จนกอใหเกิดความเปลี่ยนแปลง
ในพฤติกรรมและทัศนคติตอการปฏิบัติงานในหนาท่ี ใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน (พงศ หรดาล, 2539) 

จากขอมูลขางตนสามารถสรุปความหมายของ การฝกอบรม คือ กระบวนการในการจัด
กิจกรรมเพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพในการทำงานของบุคลากร ท้ังในดานทัศนคติ (Attitude) พฤติกรรม
ทั่วไป (General Behavior) ความถนัด (Aptitude) ความชำนาญงาน (Skill) ความรู (Knowledge) 
และความสามารถ (Capacity) ของบุคคล เพ่ือใหปฏิบัติงานไดดียิ่งข้ึน 

2.3.8 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการพิจารณาตัดสินความสำเร็จของงานอัน

เปนผลจากการปฏิบัติงานของบุคลากรผู ปฏิบัติงานดานตาง ๆ ทั ้งผลสัมฤทธิ ์ของงานที ่ปฏิบัติ
พฤติกรรมหรือสมรรถนะที ่ใช ในการปฏิบัต ิงาน และคุณลักษณะที ่เป นอัตลักษณเฉพาะใน             
การปฏิบัติงานวามีปริมาณและคุณภาพดีเพียงใด ดวยหลักการและวิธีการที่องคการกำหนดและ
สื่อสารใหบุคลากรรับรูทั่วกัน โดยเปรียบเทียบผลงานกับเปาหมายที่กำหนดไวในแผนการปฏิบัติงาน
ตามเกณฑมาตรฐานที่ผูบริหารในฐานะผูประเมินและบุคลากรผูปฏิบัติงานกำหนดรวมกันไวกอน    
การประเมิน (องอาจ, 2558) 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การประเมินความสำเร็จของงานอันเปนผลมาจาก      
การปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานตลอดรอบการประเมิน ดวยวิธีการที่องคกรกำหนด โดยเปรียบเทียบ
กับผลงานเปาหมายที่กำหนดไวในแผนการปฏิบัติราชการ ตามเกณฑมาตรฐานผลงานที่ตกลงรวมกัน
ไวกอนรอบการประเมิน (สำนักงาน ก.พ., 2552) 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการประเมินคาของบุคคลผูปฏิบัติงานในดาน
ตาง ๆ ท้ังผลงานและคุณลักษณะอื่น ๆ ที่มีคุณคาตอการปฏิบัติงานภายในเวลาที่กำหนดไวอยาง
แนนอน ภายใตการสังเกต จดบันทึก และประเมินโดยหัวหนางาน โดยอยูบนพื้นฐานของความเปน
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ระบบและมาตรฐานแบบเดียวกัน มีเกณฑการประเมินผลท่ีมีประสิทธิภาพในทางปฏิบัติ ใหความเปน
ธรรมโดยท่ัวกัน (นงลักษณ, 2548) 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนเสมือนบทสรุปการทำงานของพนักงานแตละคน สวน
การศึกษา และการฝกอบรมเปนเพียงเกณฑพื้นฐานวาพนักงานคนนั้น นาจะทำงานได แตจะรูไดวา
ทำงานได ด ี เพ ียงใด ต องอาศัยการประเม ินผลการปฏิบัต ิงาน ด ังน ั ้น จ ึงจำเป นต องศึกษา                
การประเมินผลการปฏิบัติงานใหรู และเกิดความเขาใจอยางละเอียดในฐานะเครื่องมือเพื่อใชใน    
การพัฒนาคุณคาพนักงาน (ประเวศ, 2545) 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ การเทียบระหวางผลงานระดับบุคคลที่ปรากฏกับมาตรฐาน
ท่ีวางไวสำหรับตำแหนงหนาท่ีนั้น ๆ โดยอาศัยการยอมรับรวมกันระหวางผูบังคับบัญชา ในฐานะผูวาง
มาตรฐานกับผูใตบังคับบัญชาในฐานะผูปฏิบัติตามมาตรฐาน ทั้งนี้เพื่อประโยชนในการควบคุมและ
ตรวจสอบปริมาณงานและคุณภาพงานของบุคคล ใหสอดคลองกับวัตถุประสงคขององคการ            
(ปุระชยั, 2532) 

จากขอมูลขางตนสามารถสรุปความหมายของ การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ กระบวนการ
ในการประเมินผลการทำงานของบุคลากรตามรอบการประเมิน โดยจะนำผลงานที่บุคลากรได
ดำเนินการในแตละรอบการประเมิน มาทำการเปรียบเทียบกับเกณฑมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ท่ีได
มีการทำการตกลงรวมกันระหวางผูบังคับบัญชากับบุคลากร เพื่อที่จะสามารถทำการตรวจสอบหรือ
ควบคุมปริมาณงานและคุณภาพของงานตามตำแหนงได  

2.3.9 การออกจากงาน 
การออกจากงาน หมายถึง การสิ้นสภาพการเปนสมาชิกขององคการที่เกิดจากความประสงค

ของพนักงาน แตไมรวมถึงการสิ้นสภาพการเปนสมาชิกท่ีพนักงานควบคุมไมได ไดแก การเกษียณอายุ 
การตาย การเจ็บปวยรายแรง การถูกปลดออก และการไลออก (ชลภัสสรณ และ ประสพชัย, 2558) 

การออกจากงาน หมายถึง การที ่พนักงานจบหรือหยุดความเปนสมาชิกในองคกรดวย        
ความสมัครใจ โดยไมรวมถึงการโอนยายหรือการหมุนเวียนหนวยงานในองคกร (Mobley & 
Hollingsworth, 1978) 

การออกจากงาน หมายถึง การที่องคการสิ้นสุดการวาจางพนักงานซึ่งเปนผลใหพนักงาน     
ตองออกจากองคการไป และในขณะเดียวกันก็จะมีการวาจางพนักงานคนใหมเขามาแทน โดยท่ี
พนักงานที่มาทำงานแทนนั้น อาจเปนพนักงานใหมที่ไมเคยทำงานกับองคการนี้มากอน หรืออาจเปน
พนักงานเกาท่ีกลับเขามาทำงานกับองคการอีกครั้งหนึ่งก็ได (Sayles & Strauss, 1971) 

จากขอมูลขางตนสามารถสรุปความหมายของ การออกจากงาน คือ กระบวนการท่ีบุคลากรสิ้น
สภาพการเปนสมาชิกขององคกรดวยสาเหตุตาง ๆ เชน การถูกไลออก การเจ็บปวยรายแรง การ
เกษียณอายุ การตาย เปนตน 

2.3.10 การควบคุม 
การควบคุม เปนสวนหนึ่งของหนาที่ทางการบริหารที่มีลักษณะเปนเครื่องมือชวยกำกับหรือ

จำกัดวงใหกิจกรรมตาง ๆ ดำเนินไปอยางถูกตอง ตามแผนท่ีไดวางไว นักบริหารจะตองมีเครื่องชวยให
รูวากิจกรรมทั้งปวงสามารถดำเนินไป โดยไมติดขัดและทุกอยางกำลังเปนไปอยางถูกตองตลอดเวลา
โดยไมผิดพลาด (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2542) 
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การควบคุมเปนกลไกตาง ๆ ซึ่งใชติดตามการปฏิบัติและผลผลิตภายในขอบเขตที่มี   การ
พิจารณาไวหรือเปนกระบวนการวัดการ ปฏิบัติงานท่ีไดมีการวางแผนไวเพ่ือใหเกิดความเชื่อม่ันวาการ
ปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงคของ ผูจัดการหรือเปนการติดตามผลการปฏิบัติงานและแกไขสิ่งจำเปน
หรือเปนกระบวนการ ซึ่งผูจัดการใชในการควบคุม กลาวคือ เปนการใชความพยายามอยางมีระบบ 
เพื่อเปรียบเทียบกับการปฏิบัติงาน กับมาตรฐาน แผน หรือวัตถุประสงค ที่มีการพิจารณาไว โดย
พิจารณาวาการปฏิบัติงานอยูในเกณฑมาตรฐานหรือความตองการที่กำหนดไวหรือไม เพื่อที่จะ
ดำเนินการแกไขตอไป (ศิริวรรณ และคณะ, 2545) 

การควบคุม หมายถึง กระบวนการที่ผู บริหารใชเปนมาตรการในการตรวจสอบ กำกับและ
ติดตามการดำเนินงานใหแผนและการดำเนินงานสอดคลองตรงกัน โดยตองมีการวัด วิเคราะห และ
ประเมินผลกับมาตรวัด เพื่อทำการปองกันและแกไขไมใหผลงานคลาดเคลื่อนไปจากวัตถุประสงคท่ี
กำหนดไวลวงหนา (วรพจน, 2552) 

จากขอมูลขางตนสามารถสรุปความหมายของ การควบคุม คือ กระบวนการที่องคกรใชเพ่ือ
ติดตาม ตรวจสอบ การดำเนินกิจกรรมใด ๆ ใหเปนไปตามแผน วัตถุประสงค หรือมาตรฐานที่ได
กำหนดไว  
 
2.4 ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management Model) 

การบริหารทรัพยากรมนุษยเปนการบริหารองคการใหมี ความไดเปรียบในการแขงขันตั้งแต 
การสรรหาคนเขามาในองคการ การพัฒนาและธำรงรักษาคนในองคการ จนกระทั่งออกจากองคการ
ไปและสามารถใชชีวิตไดอยางมีความสุขในสังคม นักวิชาการไดคิดตัวแบบตาง ๆ ในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยเพ่ือนำมาใชเปนพ้ืนฐานในการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการตาง ๆ (ศักดิพันธ, 
2557) 
 ตัวแบบในการบริหารทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management Model) สามารถ
แบงออกได 2 กลุม คือ ตัวแบบของกลุมนักคิดในสหรัฐฯ (America Model) และตัวแบบของกลุม 
นักคิดในสหราชอาณาจักร (British Model) โดยมีรายละเอียดดังนี้ (พิชิต, 2554: 34-43) 

1. ตัวแบบของกลุมนักคิดในสหรัฐฯ (America Model) ประกอบดวย 2 ตัวแบบ 
1.1) ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยแบบฮารวารด (Harvard Model of HRM) หรือ

ที่เรียกวาตัวแบบมนุษยนิยมเชิงพัฒนาการ (Developmental Humanism) โดยตัวแบบนี้อยูบน
สมมติฐานที่วา ปญหาที่เกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรมนุษยที่เกิดขึ้นในอดีตนั้นจะสามารถแกไข
ได หากผูบริหารองคการมีวิสัยทัศน นโยบาย กลยุทธ และวิธีดำเนินการดานการบริหารทรัพยากร
มนุษย ท่ีตองการใหพนักงานในองคการของตนเปนอยางไร ตลอดจนวิธีการท่ีสามารถจะทำใหองคการ
บรรลุถึงเปาหมาย ซึ่งหากผูบริหารไมมีความชัดเจนในเรื่องดังกลาวแลว การบริหารทรัพยากรมนุษย
ยังคงถือไดวาไมมีความแตกตางไปจากการปฏิบัติหนาท่ีในแบบเดิม  
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ภาพท่ี 2-2 ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยแบบฮารวารด (Boselie, 2015) 
 

1.2) ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยแบบมิชิแกน (Michigan Model of HRM) หรือ
เรียกอีกชื่อหนึ่งไดวาเปนตัวแบบการจัดการนิยม (Managerialism) เปนตัวแบบที่ใหความสำคัญกับ 
ผลประโยชนตอบแทนที่องคการจะไดรับเปนอันดับแรก และใหการจัดการคนหรือทรัพยากรมนุษย
เปนเครื่องมือในการที่จะทำใหบรรลุสูเปาหมายขององคการ ดังนั้น จึงมีผูเรียกตัวแบบการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยเปนกลไกสำคัญในการขับเคลื ่อนองคการไปสูการมีผลประกอบการที ่ด ี ข้ึน 
ประกอบดวย 4 กระบวนการ คือ การสรรหาและคัดเลือก การประเมินผลการปฏิบัติงาน การให
รางวลัและผลตอบแทน และการฝกอบรมและการพัฒนา 
 

 
 

ภาพท่ี 2-3 ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยแบบมิชิแกน (Galoppin, 2011) 

 
2. ต ั ว แบบของกล ุ  มน ั กค ิ ด ในสหราช อาณาจ ั ก ร  (British Model) ค ื อ  ต ั ว แบบ                       

การจัดการทรัพยากรมนุษยแบบวารว ิค (Warwick Model of HRM) โดยเกิดจากการปรับปรุง       
ตัวแบบการจัดการทรัพยากรมนุษยของกลุมนักคิดในสหรัฐฯ ที่ใหความสำคัญกับลักษณะการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย ใหเปนไปในทิศทางเดียวกับกลยุทธขององคการ โดยเปนความพยายามที่จะบูรณา
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การระหวางการบริหารทรัพยากรมนุษยใหเขากับสภาพแวดลอมขององคการ ไดแก สภาพเศรษฐกิจ 
อิทธิพลของสังคม การเมือง และกลยุทธธุรกิจ 

 

 
 

ภาพท่ี 2-4 ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยแบบวารวิค (Hendry & Pettigrew, 1990) 
 
2.5 มหาวิทยาลัยราชภฏั (Rajabhat University) 

มหาวิทยาลัยราชภัฏ เปนกลุมมหาวิทยาลัยที่พัฒนามาจากโรงเรียนฝกหัดอาจารยที่ตั้งอยูใน
สวนกลางและสวนภูมิภาคของประเทศ ตอมาไดเปลี ่ยนชื่อเปน วิทยาลัยครู หลังจากนั้น ไดรับ
พระราชทานนาม "ราชภัฏ" จากพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวภูมิพลอดุลยเดช ใหเปนชื่อประจำ
สถาบัน พรอมทั้ง พระราชทานตราประจำมหาวิทยาลัย ปจจุบัน มหาวิทยาลัยราชภัฏมีอยู ๔๐ แหง
พระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดช มหิตลาธิเบศร รามาธิบดี จักรีนฤบดินทรสยามมิ
นทราธิราช บรมนาถบพิตร ทรงพระกรุณาโปรดเกลาโปรดกระหมอม พระราชทานนาม " ราชภัฏ " 
และตราประจำมหาวิทยาลัย นับเปนพระมหากรุณาธิคุณและเกียรติยศสูงสุดแกชาวมหาวิทยาลัย   
ราชภัฏทั่วพระราชอาณาจักร โดยนาม " ราชภัฏ หมายความวา เปนคนของพระราชา" พวกเราชาว 
ราชภัฏจึงตองถวายงานประดุจขาราชบริพารที่รับใชใกลชิดเบื้องพระ ยุคลบาทที่ตองถวายงานอยาง
สุดความสามารถ สุดชีวิต และสุดจิต สุดใจ นอกจากนั้นการเปนคนของใตฝาละอองธุลีพระบาทก็ตอง
เปนขาของแผนดินอีกหนึ่งประการดวย นั่นก็ดวยเพราะวาใตฝาละอองธุลีพระบาทผูเปนมิ่งขวัญของ
พวกเราชาวราชภัฏนั้น ทรงเปนแบบอยางการทรงงานเพ่ือบานเมืองและแผนดินอยางท่ีมิเคยทรงหยุด
พักแมเพียงนิด แมยามที่ทรงประชวรก็ไมเคยหยุดทรงงานเพื่อพสกนิกรของพระองค คงดวยเหตุผล
เหลานี้ ใตฝาละอองธุลีพระบาทจึงไดพระราชทานพระราชลัญจกร อันเปนเครื่องประกอบพระราช  
อิศริยยศ พระราชอิศริยศักดิ์ ลงมาเปนตราสัญลักษณประจำมหาวิทยาลัยราชภัฏ ประหนึ่งเครื่อง
เตือนความทรงจำวาพวกเราชาวราชภัฏ คือ “คนของพระราชา และขาของแผนดิน” ในทายที่สุดท่ี
อยากจะสื่อไปถึงพี่นองชาวราชภัฏและมหาวิทยาลัยอื่น ๆ ทั่วประเทศอยากใหทุกทานสำนึกในใจอยู
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เสมอวาเรามีหนาที่อุทิศตนทำงานทุกอยางเพื่อเปนบทพิสูจนความจงรักภักดีและเทิดทูนใตฝาละออง
ธุลีพระบาท และลนเกลาลนกระหมอมทุก ๆ พระองคอยางหาท่ีสุดมิได และตราบกระท่ังชีวิตจะหาไม 
รวมทั้งหากจะกระทำการสิ่งใดก็ตองคำนึงถึงผลประโยชนของแผนดิน ชาติ และบานเมืองเปนที่ต้ัง
สำคัญท่ีตองเทิดทูนไวเหนือเกลาเกศี ก็คือ ตองปฏิบัติทุกภารกิจท่ีไดรับมอบหมายมาประหนึ่งทำถวาย
ใตฝาละอองธุลีพระบาทในทุกกรณี เพราะเราคือ “คนของพระราชา...ขาของแผนดิน” (มหาวิทยาลัย
ราชภัฏนครปฐม, 2558) 

สัญลักษณประจำมหาวิทยาลัยราชภัฏ (พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ, 2547) 
พระบาทสมเด็จพระบรมชนกาธิเบศร มหาภูมิพลอดุลยเดชมหาราช บรมนาถบพิตร ทรงพระ

กรุณาโปรดเกลาโปรดกระหมอม พระราชทานนาม ” ราชภัฏ ” และตราประจำมหาวิทยาลัย นับเปน
พระมหากรุณาธิคุณและเกียรติยศสูงสุดแกชาวมหาวิทยาลัยราชภัฏทั่วพระราชอาณาจักร โดยนาม ” 
ราชภัฏ หมายความวา เปนคนของพระราชา” ตราสัญลักษณประจำมหาวิทยาลัยราชภัฏ พิจารณา
จากดวงตราพระราชลัญจกรประจำพระองครัชกาลที่ 9 เพื่อกำหนดรูปแบบสัญลักษณมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ และไดรับพระราชทานมาเปนตราประจำมหาวิทยาลัยราชภัฏทั่วพระราชอาณาจักร ซึ่งมี
รายละเอียดท่ีสมควร นำมากลาวถึงไว ณ ท่ีนี้คือ 

1. เปนรูปแบบท่ีเก่ียวของกับสถาบันพระมหากษัตริย ผูใหกำเนิดสถาบัน 
2. เปนรูปแบบที่เปนกลาง เกี่ยวของกับทองถิ่นที่ตั ้ง ธรรมชาติ และความสอดคลองกับชื่อ

มหาวิทยาลัยราชภัฏท่ีไดรับพระราชทาน 
3. สีของตราประจำมหาวิทยาลัย มี 5 สี โดยมีความหมาย ดังนี้ 

สีน้ำเงิน แทนคาสถาบันพระมหากษัตริยผูใหกำเนิด และพระราชทานนาม “มหาวิทยาลัย
ราชภัฏ” 

สีเขียว แทนคาแหลงท่ีตั้งในแหลงธรรมชาติและสิ่งแวดลอมท่ีสวยงาม 
สีทอง แทนคาความเจริญรุงเรืองทางภูมิปญญา 
สีสม แทนคาความรุงเรืองทางศิลปวัฒนธรรมทองถ่ิน 
สีขาว แทนคาความคิดอันบริสุทธิ์ของนักปราชญแหงพระบาทสมเด็จพระบรมชนกาธิเบศร 

มหาภูมิพลอดุลยเดชมหาราช บรมนาถบพิตร 
 

 
 

ภาพท่ี 2-5 ตราสัญลักษณประจำมหาวิทยาลัยราชภัฏ (Wikipedia, 2556) 
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รายชื่อมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
ปจจุบัน มหาวิทยาลัยราชภัฏมีทั ้งหมด 38 แหง โดยแบงตามการจัดงานพิธีพระราชทาน

ปริญญาบัตรของกลุม ดังนี้ 
1. กลุ มรัตนโกสินทร ประกอบดวย มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา (มรภ.สส./SSRU) 

มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม (มจษ./CRU) มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร (มรภ.พน./PNRU) 
มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี (มรธ./DRU) มหาวิทยาลัยราชภัฏบานสมเด็จเจาพระยา (มบส./BSRU) 

2. กลุมภาคกลาง ประกอบดวย มหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี (มรกจ./KRU) มหาวิทยาลัย
ราชภัฏเทพสตรี (มรท./TRU) มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม (มรน./NPRU) มหาวิทยาลัยราชภัฏ
พระนครศรีอยุธยา (มรอย./ARU) มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี (มรภ.พบ./PBRU) มหาวิทยาลัยราช
ภัฏราชนครินทร (มรร./RRU) มหาวิทยาลัยราชภัฏรำไพพรรณี (มรรพ./RBRU) มหาวิทยาลัยราชภัฏว
ไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ (มรว./VRU) มหาวิทยาลัยราชภัฏหมูบานจอมบึง (มรมจ./
MCRU) 

3. กลุ มภาคใต ประกอบดวย มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช (มรภ.นศ./NSTRU) 
มหาวิทยาลัยราชภัฏภูเก็ต (มรภ./PKRU) มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา (มรย./YRU) มหาวิทยาลัยราช
ภัฏสงขลา (มรภ.สข./SKRU) มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี (มรส./SRU)  

4. กลุ มภาคเหนือ ประกอบดวย มหาวิทยาลัยราชภัฏกำแพงเพชร (มรภ.กพ./KPRU) 
มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย (มรภ.ชร./CRRU) มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม (มรภ.ชม./CMRU) 
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค (มรภ.นว./NSRU) มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม (มร.พส./PSRU) 
มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ (มรภ.พช./PCRU) มหาวิทยาลัยราชภัฏลำปาง (มรภ.ลป./LPRU) 
มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ (มรอ./URU)  

5. กลุมภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ประกอบดวย มหาวิทยาลัยราชภัฏชัยภูมิ (มชย./CPRU) 
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา (มร.นม./NRRU) มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย (มรภ.บร./BRU) 
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม (มรม./RMU) มหาวิทยาลัยราชภัฏรอยเอ็ด (ม.รอ./RERU) 
มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย (มรล./LRU) มหาวิทยาลัยราชภัฏศรีสะเกษ (มรภ.ศก./SSKRU) มหาวิทยาลัย
ราชภัฏสกลนคร (มรสน./SNRU) มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร (ม.รภ.สร./SRRU) มหาวิทยาลัยราชภัฏ
อุดรธานี (มร.อด./UDRU) มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี (มรภ.อบ./UBRU)  
 
2.6 เกณฑการประเมินผลการปฏิบัติราชการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 การประเมินตามระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการ คือ การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน
ตามที่ตกลงกันไว ซึ่งจะมีการกำหนดตัวชี้วัดผลงานและคาเปาหมาย รวมถึงพฤติกรรมการปฏิบัติ
ราชการซึ่งอางอิงมาจากสมรรถนะ (Competency) คะแนนในการประเมินผลปฏิบัติราชการมาจาก
องคประกอบ 2 สวนคือ ผลสัมฤทธิ์ของงาน และพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ ซึ่งจะมี
การกำหนดน้ำหนักเปนรอยละ 70:30 หรือ 80:20 ตามความเหมาะสมของแตละองคกร โดยจะมี   
การประเมินปละ 2 รอบตามปงบประมาณ (สำนักงาน ก.พ., 2552) 
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ภาพท่ี 2-6 ภาพรวมของระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ (สำนกังาน ก.พ., 2552) 
 

 จากประกาศสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ เรื ่อง หลักเกณฑและวิธีการประเมินผล     
การปฏิบัติราชการของขาราชการพลเรือนสามัญ สังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ              
พ.ศ. 2558 ไดมีการกำหนดให การประเมินผลการปฏิบัติราชการดำเนินการประเมินปละ 2 รอบ    
ตามปงบประมาณ และมีองคประกอบในการประเมิน 3 องคประกอบ คือ  
 1) ผลสัมฤทธิ์ของงาน มีสัดสวนคะแนน รอยละ 70 ใหประเมินจาก ปริมาณผลงาน คุณภาพ
ผลงาน ความรวดเร็ว หรือตรงตามเวลาที่กำหนด หรือความประหยัด หรือความคุมคาของการใช
ทรัพยากร หรืออ่ืน ๆ ตามท่ีผูบังคับบัญชาเห็นสมควร 
 2) พฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ มีสัดสวนคะแนน รอยละ 20 ใหประเมินจาก
สมรรถนะหลัก สมรรถนะทางการบริหาร และสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ดังนี้ 
  2.1) สมรรถนะหลัก ประกอบดวย การมุ งผลสัมฤทธิ์ การบริการที ่ดี การสั ่งสมความ
เชี่ยวชาญในงานอาชีพ การยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม และการทำงานเปนทีม 
  2.2) สมรรถนะทางการบริหาร ประกอบดวย สภาวะผูนำ วิสัยทัศน การวางกลยุทธภาครัฐ  
ศักยภาพเพ่ือนำการปรับเปลี่ยน การควบคุมตนเอง การสอนงานและการมอบหมายงาน 
  2.3) สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ประกอบดวย การคิดวิเคราะห การมองภาพ 
องครวม การใสใจและพัฒนาผูอื่น การสั่งการตามอำนาจหนาที่ การสืบเสาะหาขอมูล ความเขาใจ      
ขอแตกตางทางวัฒนธรรม ความเขาใจผูอื่น ความเขาใจ องคกรและระบบราชการ การดำเนินการ       
เชิงรุก การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน ความม่ันใจในตนเอง การยืดหยุนผอนปรน ศิลปะ
การสื่อสารจูงใจ สุนทรียภาพทางศิลปะ ความผูกพันท่ี มีตอสวนราชการ และการสรางสัมพันธภาพ 
 3) คุณลักษณะที่ดีตามประมวลจริยธรรมขาราชการพลเรือนและขอบังคับวาดวย จรรยา
ขาราชการ สป. มีสัดสวนคะแนนรอยละ 10 ใหประเมินจากแบบประเมินตามท่ีองคกรกำหนด 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรีไดมีการประกาศหลักเกณฑในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
ประกอบดวยองคประกอบ 2 สวนคือ ผลสัมฤทธิ์ของงาน (รอยละ 70) และพฤติกรรมการปฏิบัติ
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ราชการ (รอยละ 30) ในการประเมินองคประกอบผลสัมฤทธิ ์ของงานมีภาระงาน 6 ภาระงาน
ประกอบดวย 1.งานสอน 2.งานท่ีเปนผลงานทางวิชาการ 3.งานบริการวิชาการ 4.งานพัฒนานักศึกษา 
5.งานทำนุบำรุงศิลปะและวัฒนธรรม และ 6.งานดานอื่น ๆ ในการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติ
ราชการจะมีการกำหนดสมรรถนะ 3 สมรรถนะ คือ สมรรถนะหลัก (การมุงผลสัมฤทธิ์ บริการท่ีดี การ
สั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรม และจริยธรรม) 2.สมรรถนะ
เฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ (การคิดวิเคราะห การมองภาพองครวม การสืบเสาะหาขอมูล การ
ดำเนินการเชิงรุก) และ 3.สมรรถนะทางการบริหาร (สภาวะผูนำ วิสัยทัศน การวางกลยุทธภาครัฐ 
ศักยภาพเพื ่อนำการปร ับเปล ี ่ยน การควบคุมตนเอง การสอนงานและการมอบหมายงาน) 
(มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี, 2554) 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏบานสมเด็จเจาพระยา ไดมีการประกาศหลักเกณฑในการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการประกอบดวยองคประกอบ 2 สวนคือ ผลสัมฤทธิ์ของงาน (รอยละ 70) และพฤติกรรม
การปฏิบัติราชการ (รอยละ 30) สำหรับการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน บุคลากรสายวิชาการจะมี
ภาระงาน 3 ภาระงาน คือ 1.ภาระงานสอน 2.ภาระงานที่เปนผลงานทางวิชาการ (งานวิจัย งานแตง
หรือเรียบเรียงตำราหรือหนังสือ งานสรางสรรคผลงานทางวิชาการ งานเขียนบทความทางวิชาการ) 
และ 3.ภาระงานอ่ืนตามภารกิจของมหาวิทยาลัย สำหรับการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการจะ
มีการกำหนดสมรรถนะ 3 สมรรถนะ คือ สมรรถนะหลัก (การมุงผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ด ีการสั่งสม
ความเชี่ยวชาญในอาชีพ การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม และการทำงานเปนทีม) 
2.สมรรถนะประจำสายงานสายวิชาการ (การคิดวิเคราะห การมองภาพองครวม การใสใจและพัฒนา
ผูอื่น) และ 3.สมรรถนะทางการบริหาร (สภาวะผูนำ วิสัยทัศน การวางกลยุทธภาครัฐ ศักยภาพเพ่ือ
นำการปรับเปลี่ยน การควบคุมตนเอง การสอนงานและการมอบหมายงาน) (มหาวิทยาลัยราชภัฏบาน
สมเด็จเจาพระยา, 2555) 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ มีการกำหนดองคประกอบในการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการ 2 สวนคือ สวนที่ 1 การประเมินผลงาน (80%) สำหรับกลุมบุคลากร
สายวิชาการ จะมีการกำหนดภาระงาน 2 กลุมภาระงานคือ กลุมภาระงานตามภาระกิจของอาจารย 
(ภาระงานดานการจัดระบบการเรียนการสอน ระดบัคุณภาพการจัดระบบการเรียนการสอน การสราง
ผลงานทางวิชาการ) และกลุมภาระงานอื่นตามกรอบภาระงาน (การบริการวิชาการ การทำนุบำรุง
ศิลปวัฒนธรรม การพัฒนานักศึกษา ภาระงานอื่นตามภาระกิจของมหาวิทยาลัย) สวนที่ 2 การ
ประเมินสมรรถนะ (20%) ประกอบดวยสมรรถนะ 5 สมรรถนะคือ 1.การมุงผลสัมฤทธิ์ 2.บริการที่ดี 
3.การสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ 4.การยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม และ 5.การ
ทำงานเปนทีม (งานการเจาหนาที ่ สำนักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ ใน       
พระบรมราชูปถัมภ, 2555) 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมไดมีการกำหนดองคประกอบในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
จำนวน 2 องคประกอบคือ องคประกอบผลสัมฤทธิ์ของงาน (รอยละ 70) และองคประกอบพฤติกรรม
การปฏิบัติราชการ (รอยละ 30) ในการประเมินองคประกอบผลสัมฤทธิ์ของงาน บุคลากรในตำแหนง
พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการจะมีการประเมิน 2 สวนคือ 1.ภาระงาน (งานสอน งานวิชาการและ
งานอ่ืน งานบริหาร) และผลสัมฤทธิ์งาน/คุณภาพของงาน สำหรับการประเมินองคประกอบพฤติกรรม
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การปฏิบัติราชการ จะมีการกำหนะสมรรถนะในการประเมิน 3 สมรรถนะ คือ 1.สมรรถนะหลัก (การ
มุงผลสัมฤทธิ์ บริการที่ดี การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรม
และจริยธรรม และการทำงานเปนทีม) 2. สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ (ความเขาใจ
องคกรและระบบราชการ ความผูกพันที่มีตอองคกร การใสใจและพัฒนานักศึกษา การดำเนินการ      
เชิงรุก ความยืดหยุนผอนปรน ศิลปะการสื ่อสารจูงใจ การสรางสัมพันธภาพ) และ 3.สมรรถนะ
ทางการบริหาร (สภาวะผูนำ วิสัยทัศน การวางกลยุทธภาครัฐ ศักยภาพเพื ่อนำการปรับเปลี ่ยน      
การควบคุมตนเอง การสอนงานและการมอบหมายงาน) (มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม, 2550) 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยาไดมีการประกาศหลักเกณฑและวิธีการประเมินผล   
การปฏิบัติราชการของขาราชการและพลเรือน โดยมีองคประกอบ 2 องคประกอบคือ องคประกอบ
ผลสัมฤทธิ์ของงาน (รอยละ 70) และองคประกอบพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) (รอยละ 
30) สำหรับบุคลากรสายวิชาการ ในองคประกอบผลสัมฤทธิ ์ของงานจะมีการกำหนดพันธกิจ
ประกอบดวย 1.สอน 2.วิจัยและงานวิชาการอื่น ๆ 3.บริการวิชาการ 4.ทำนุบำรุงศิลปวัฒนธรรม      
5.การพัฒนานักศึกษา และ 6.งานที่คณะ/มหาวิทยาลัยมอบหมาย สำหรับองคประกอบพฤติกรรม 
การปฏิบัติราชการจะมีการกำหนดสมรรถนะในการประเมิน 3 สมรรถนะ คือ 1.สมรรถนะหลัก     
(การมุงผลสัมฤทธิ์ บริการที่ดี สั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ ยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและ
จริยธรรม การทำงานเปนทีม) 2.สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ (การคิดวิเคราะห การมอง
ภาพองครวม การเอาใจใสและพัฒนาผูอื ่น ความเขาใจองคกรและระบบราชการ การดำเนินการ     
เชิงรุก) และ 3. สมรรถนะทางการบริหาร (สภาวะผูนำ วิสัยทัศน การวางกลยุทธภาครัฐ ศักยภาพเพ่ือ         
การปรับเปลี่ยน การควบคุมตนเอง การสอนงานและการมอบหมายงาน) (กลุมงานบริหารงานบุคคล 
กองกลาง สำนักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา, 2559) 
 มหาว ิทยาล ัยราชภัฏรำไพพรรณีม ีการกำหนดองค ประกอบสำหร ับการประเม ินผล                   
การปฏิบัติงานบุคลากรจำนวน 2 องคประกอบคือ ผลสัมฤทธิ์ของงาน (รอยละ 70) และพฤติกรรม        
การปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) (รอยละ 30) สำหรับบุคลากรสายวิชาการ ในองคประกอบผลสัมฤทธิ์
ของงานจะมีการกำหนดภาระงาน 5 ภาระงานคือ 1.งานผลิตบัณฑิต 2.งานวิจัย และสรางสรรค
วิชาการ 3.งานบริการวิชาการ 4.งานทำนุบำรุงศิลปวัฒนธรรม และ 5.งานอ่ืน ๆ ในองคประกอบ
พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ มีตัวชี้วัด 2 สมรรถนะ คือ สมรรถนะหลัก (การมุงผลสัมฤทธิ์ บริการท่ีดี 
การสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม การทำงาน        
เปนทีม) และสมรรถนะประจำสายการสอน (การใสใจและพัฒนาผูอ่ืน ความผูกพันท่ีมีตอมหาวิทยาลัย 
การมีความคิดริเริ่มและนวัตกรรม ทักษะการถายทอดความรู การประสานงาน) (มหาวิทยาลัยราชภัฏ
รำไพพรรณี, 2559) 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏภูเก็ต ไดมีการกำหนดองคประกอบในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 2 
องคประกอบคือ ผลสัมฤทธิ์ของงาน (รอยละ 70) และพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ)  
(รอยละ 30) โดยแตละองคประกอบจะมีการกำหนดภาระงานในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
ดังนี้ องคประกอบดานผลสัมฤทธิ์ของงานประกอบดวย 7 ภาระงานดังนี้ 1.งานการสอน 2.งานวิจัย
และงานสรางสรรค 3.งานบริการวิชาการ 4.งานทำนุศิลปะและวัฒนธรรม 5.งานพัฒนานักศึกษา              
6.งานการรวมกิจกรรมมหาวิทยาลัย และ 7.งานการพัฒนาตนเอง สำหรับองคประกอบดานพฤติกรรม       
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การปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) มีการกำหนดสมรรถนะในการประเมินประกอบดวย 3 สมรรถนะ คือ 
1.สมรรถนะหลัก (การมุงผลสัมฤทธิ์ บริการที่ดี สั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ ยึดมั่นในความถูกตอง
ชอบธรรมและจริยธรรม การทำงานเปนทีม บุคลิกภาพ การพัฒนาสูสากล) 2.สมรรถนะประจำ    
สายงาน (ความเขาใจองคกรและระบบราชการ ความผูกพันที่มีตอสถาบัน ทักษะการถายทอดความรู 
การมีความคิดริเริ่มและสรางสรรค การปฏิบัติงาน) และ 3.สมรรถนะผูบริหาร (สภาวะผูนำ วิสัยทศัน 
การวางกลยุทธภาครัฐ ศักยภาพเพื่อการปรับเปลี่ยน การควบคุมตนเอง การสอนและการมอบหมาย
งาน) (คณะกรรมการจัดทำคูมือการประเมินผลการปฏิบัติงานราชการ มหาวิทยาลัยราชภัฏภูเก็ต, 
2555) 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา มีการกำหนดองคประกอบในการประเมินผลการปฏิบัตริาชการของ
บุคลากร 2 องคประกอบคือ การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน (70%) และการประเมินพฤติกรรม      
การปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) (30%) โดยเกณฑในการประเมินผลการปฏิบัติราชการของบุคลากร
ตำแหนงวิชาการ ในดานผลสัมฤทธิ์ของงานประกอบดวย 4 ภาระงาน คือ 1.ภาระงานบริหารและ
ภาระงานท่ีคณะ สำนัก สถาบันมอบหมาย 2.ภาระงานตามพันธกิจ (งานผลิตบันฑิตและการทำผลงาน
ทางวิชาการ งานวิจัยและสรางสรรค งานบริการวิชาการ งานทำนุบำรุงศิลปวัฒนธรรม) 3.ภาระงาน
อื่น ๆ ที่ผูบังคับบัญชามอบหมาย และ 4.ภาระงานการสรางความสำเร็จใหองคกร ในดานพฤติกรรม
การปฏิบัติราชการประกอบดวยสมรรถนะ 3 สมรรถนะ คือ 1.สมรรถนะหลัก (การมุงผลสัมฤทธิ์   
การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงาน การทำงานเปนทีม) 2.สมรรถนะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ (การมอง
ภาพองครวม ความเขาใจขอแตกตางทางวัฒนธรรม การดำเนินการเชิงรุก ความผูกพันที่มีตอสวน
ราชการ การสรางสัมพันธภาพ) และ 3.สมรรถนะทางการบริหาร (สภาวะผูนำ วิสัยทัศน การวางกล
ยุทธภาครัฐ ศักยภาพเพื่อการปรับเปลี่ยน การควบคุมตนเอง การสอนงานและการมอบหมายงาน) 
(งานการเจาหนาท่ี กองกลาง มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา, 2558) 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม ไดมีการกำหนดรายละเอียดของการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการโดยแบงเปน 2 สวนคือ สวนที่ 1 การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน (70 คะแนน) สวนที่ 2 การ
ประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (30 คะแนน) โดยบุคลากรท่ีอยูในประเภทสายวิชาการ จะมีการ
กำหนดภาระงานในการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 5 ภาระงานคือ 1.งานสอน งานพัฒนานักศึกษา 
และงานวิชาการ 2.งานวิจัย 3. งานบริการวิชาการ 4.งานทำนุบำรุงศิลปวัฒนธรรม และ 5.งานอื่นท่ี
ไดรับมอบหมาย สมรรถนะในการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการมี 3 สมรรถนะ คือ 1.
สมรรถนะหลัก (การมุงผลสัมฤทธิ์ การยึดมั่นในคุณธรรม ทีมงานและเครือขาย ความผูกพันที่มีตอ
องคกร) 2.สมรรถนะประจำกลุมงานวิชาการ (การวางแผนจัดการเรียนการสอน การประเมินผล     
การเรียนการสอน ความเชี่ยวชาญดานวิชาการ การใสใจและพัฒนาผูอื ่น) และ 3.สมรรถนะการ
บร ิหาร (ว ิส ัยทัศน การวางแผน ภาวะผู นำ ทักษะการบร ิหาร การตัดส ินใจแกไขป ญหา)                    
(กองบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม, 2559) 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย ไดกำหนดใหทำการประเมินผลการปฏิบัติราชการของบุคลากร
อยางนอย 2 องคประกอบคือ ผลสัมฤทธิ์ของงาน (รอยละ 70) และพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ 
(รอยละ 30) โดยในการประเมินองคประกอบผลสัมฤทธิ ์ของงาน บุคลากรสายวิชาการจะมี             
การกำหนดภาระงานในการประเมิน 5 ภาระงานคือ 1.ภาระงานดานการผลิตบัณฑิต 2.ภาระงานดาน
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การวิจัย 3.ภาระงานดานการบริการวิชาการแกสังคม 4.ภาระงานดานทะนุบำรุงศิลปะและวัฒนธรรม 
และ 5.ภาระงานดานการอื ่น ๆ ในการประเมินองคประกอบพฤติกรรมการปฏิบัต ิราชการ
ประกอบดวย 3 สมรรถนะคือ 1.สมรรถนะหลัก (การมุ งผลสัมฤทธิ์ บริการที ่ดี การส ั ่งสม                 
ความเชี่ยวชาญในอาชีพ การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม การทำงานเปนทีม)            
2.สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที ่ปฏ ิบ ัต ิ  (การคิดว ิเคราะห การใส ใจและพัฒนาผู  อ่ืน               
การสืบเสาะหาขอมูล ความเขาใจในองคกรและระบบราชการ) และ 3.สมรรถนะทางการบริหาร 
(สภาวะผูนำ วิสัยทัศน การวางกลยุทธภาครัฐ ศักยภาพเพื่อนำการปรับเปลี่ยน การควบคุมตนเอง 
การสอนงานและการมอบหมายงาน) (มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย, 2556) 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณไดทำการประกาศหลักเกณฑในการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการโดยมี 2 องคประกอบใหญคือ 1.องคประกอบผลสัมฤทธิ ์ของงาน (รอยละ 70) และ 2.
องคประกอบพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ และองคประกอบความรูความสามารถและทักษะท่ีจำเปน
ในการปฏิบัติงาน (รอยละ 30) โดยมีการกำหนดภาระงานสำหรับตำแหนงงานประเภทวิชาการ        
ในองคประกอบผลสัมฤทธิ์ของงาน จะมีภาระงาน 5 ภาระงานคือ 1.งานสอน 2.งานวิจัย 3.งานบริการ
วิชาการ 4.งานทำนุบำรุงศิลปวัฒนธรรมและกิจกรรมนักศึกษา และ 5.งานบริหารหลักสูตร สำหรับ
องคประกอบพฤติกรรมการปฏิบตัิราชการ มีการกำหนดสมรรถนะในการประเมิน 3 สมรรถนะ คือ 1. 
สมรรถนะหลัก (การมุ งผลสัมฤทธิ์ บริการที ่ดี การสั ่งสมความเชี ่ยวชาญในอาชีพ การยึดมั ่นใน     
ความถูกตองชอบธรรม และจริยธรรม การทำงานเปนทีม) 2.สมรรถนะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ  
(การคิดวิเคราะห การใสใจและพัฒนาผูอ่ืน การสืบเสาะหาขอมูล ความเขาใจผูอ่ืน ความเขาใจองคกร
และระบบราชการ) และ 3.สมรรถนะการบริหาร (สภาวะผูนำ วิสัยทัศน การวางกลยุทธภาครัฐ 
ศักยภาพเพื่อการปรับเปลี่ยน การควบคุมตนเอง การสอนงานและการมอบหมายงาน) และสำหรับ
องคประกอบความรูความสามารถและทักษะท่ีจำเปนในการปฏิบัติงาน มีการกำหนดความสามารถใน
การประเมิน 2 ดาน คือ ความรูความสามารถ (ความรูความสามารถที่จำเปนสำหรับการปฏิบัติงาน 
ความรู เรื ่องกฎหมายและกฎระเบียบราชการ) และทักษะจำเปน (การใชคอมพิวเตอร การใช
ภาษาอังกฤษ การคำนวณ การจัดการขอมูล) (มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ, 2557, งานการ
เจาหนาท่ี สำนักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ, 2557)  
 มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมาไดมีการประกาศหลักเกณฑ และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการของขาราชการพลเรือน ซึ่งมีองคประกอบ 2 องคประกอบ คือ องคประกอบผลสัมฤทธิ์        
ของงาน (รอยละ 70) และองคประกอบพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (รอยละ 30) การประเมิน
องคประกอบผลสัมฤทธิ์ของงานสำหรับ บุคลากรสายวิชาการจะมีภาระงาน 5 ประเภท ประกอบดวย 
1.ภาระงานสอน 2.ภาระงานวิจัยและงานวิชาการอื่น 3. ภาระงานบริการวิชาการและงานทำนุบำรุง
ศิลปวัฒนธรรม 4. ภาระงานบริหาร และ 5. ภาระงานอ่ืน ๆ ท่ีสอดคลองกับพันธกิจของมหาวิทยาลัย 
ในการประเมินองคประกอบพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ จะมีการประเมินสมรรถนะ 3 สมรรถนะ 
คือ 1.สมรรถนะหลัก (การมุงผลสัมฤทธิ์ บริการที่ดี การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ การยึดม่ัน
ในความถูกต องชอบธรรมและจร ิยธรรม การทำงานเปนทีม) 2.สมรรถนะประจำตำแหนง             
(การมองภาพองครวม การใสใจและพัฒนาผูอื่น การสืบเสาะหาขอมูล การดำเนินการเชิงรุก ความ
เขาใจขอแตกตางทางวัฒนธรรม ความผูกพันที่มีตอสถาบันอุดมศึกษา) และ 3.สมรรถนะทางการ
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บริหาร (สภาวะผูนำ วิสัยทัศน การวางกลยุทธภาครัฐ ศักยภาพเพื่อนำการปรับเปลี่ยน การควบคุม
ตนเอง การสอนงานและการมอบหมายงาน) (มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา, 2554) 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร ไดมีการประกาศหลักเกณฑในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
ของขาราชการและพนักงานมหาวิทยาลัย โดยมีองคประกอบในการประเมิน 2 องคประกอบ คือ 
ผลสัมฤทธิ์ของงาน (รอยละ 70) และพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) (รอยละ 30) ใน
องคประกอบผลสัมฤทธิ์ของงานมีการกำหนดภาระงานในการประเมินประกอบดวยภาระงาน 4 งาน 
คือ 1.งานดานคุณภาพบัณฑิต 2.งานดานวิจัย งานสรางสรรคหรือตำรา 3.งานดานบริการวิชาการและ
ทำนุบำรุงศิลปวัฒนธรรม และ 4.งานที ่ไดรับมอบหมายจากผู บังคับบัญชา คณะ สถาบัน หรือ
มหาวิทยาลัย สำหรับองคประกอบพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) มีการกำหนดสมรรถนะ
ในการประเมิน 3 สมรรถนะ คือ 1.สมรรถนะหลัก (การมุงผลสัมฤทธิ์ บริการท่ีดี สั่งสมความเชี่ยวชาญ
ในอาชีพ ยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม การทำงานเปนทีม) 2.สมรรถนะเฉพาะตาม
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (การคิดวิเคราะห ความเขาใจองคกรและระบบราชการ ความมั่นใจในตนเอง 
การสรางสัมพันธภาพ) และ 3. สมรรถนะทางการบริหาร (สภาวะผูนำ วิสัยทัศน การวางกลยุทธ
ภาครัฐ ศักยภาพเพื่อการปรับเปลี่ยน การควบคุมตนเอง การสอนงานและการมอบหมายงาน) (คณะ
ครุศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร, 2559) 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามไดมีการกำหนดหลักเกณฑและองคประกอบสำหรับ          
การประเมินผลการปฏิบัติราชการของพนักงานในสังกัด โดยมีองคประกอบหลัก 3 องคประกอบ คือ 
1.ผลสัมฤทธิ์ของงาน (รอยละ 70) 2.พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (รอยละ 20) และ 3.การปฏิบัติ
ตามจรรยาบรรณของพนักงาน (รอยละ 10) สำหรับองคประกอบผลสัมฤทธิ์ของงานบุคลากรสาย
วิชาการจะมีตัวชี้วัด 6 ตัวชี้วัด ประกอบดวย 1.ภาระงานของบุคลากรสายวิชาการ 2.ความพึงพอใจ
ของผู เรียนที ่มีตอคุณภาพการจัดการเรียนการสอน 3. ผลงานวิจัยที ่ไดรับการตีพิมพเผยแพร               
4. ผลการประเมินคุณภาพภายในระดับคณะ/สำนัก 5.ระดับความสำเร็จของการจัดการเรียนการสอน
ที่เนนผูเรียนเปนสำคัญ และ 6. ตัวชี้วัด/โครงการ/งาน ที่ทำขอตกลงการปฏิบัติงานกับผูบังคับบัญชา 
สำหรับองคประกอบพฤติกรรมการปฏิบัติราชการจะมีการกำหนดสมรรถนะ คือ สมรรถนะหลัก
ประกอบดวย 1.การพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 2.ความเชี่ยวชาญในงาน 3.การมีคุณธรรม จริยธรรม 
4.จิตบริการ และ 5.การทำงานเปนทีม สำหรับการประเมินองคประกอบการปฏิบัติตามจรรยาบรรณ
ของพนักงานมี 9 ดาน คือ 1.จรรยาบรรณตอตนเอง 2.จรรยาบรรณตอวิชาชีพ 3. จรรยาบรรณตอการ
ปฏิบัติงาน 4.จรรยาบรรณตอหนวยงาน 5.จรรยาบรรณตอผู บังคับบัญชา/ผู ใตบังคับบัญชา 6.
จรรยาบรรณตอผูรวมงาน 7.จรรยาบรรณตอนักศึกษาและผูรับบริการ 8.จรรยาบรรณตอประชาชน 
และ 9.จรรยาบรรณตอสังคมและสิ่งแวดลอม (คณะกรรมการพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน
พนักงานกองบริหารงานบุคคล สำนักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม, 2554) 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏอุดรธานีไดมีการประกาศหลักเกณฑในการประเมินผลการปฏิบัติราชการท่ี
มีองคประกอบในการประเมิน 2 องคประกอบคือ ผลสัมฤทธิ์ของงาน (รอยละ 70) และพฤติกรรมการ
ปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) (รอยละ 30) ในองคประกอบผลสัมฤทธิ์ของงานมีการกำหนดภาระงานใน
การประเมินประกอบดวยภาระงาน 4 ดาน คือ 1.ดานคุณภาพบัณฑิต (จัดการเรียนการสอน อาจารย
นิเทศหรือท่ีปรึกษาโครงงานนักศึกษา ท่ีปรึกษาหมูเรียน) 2.ดานวิจัย งานสรางสรรคหรือตำรา 3.ดาน
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บริการ ทำนุศิลปวัฒนธรรม และ 4.งานที่ผูรับการประเมินตกลงกับผูบังคับบัญชา หรืองานสนับสนุน
สถาบัน สำนัก คณะหรือมหาวิทยาลัย ในองคประกอบพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) มี
การกำหนดสมรรถนะในการประเมิน 3 สมรรถนะ คือ 1.สมรรถนะหลัก (การมุงผลสัมฤทธิ์ บริการท่ีดี 
สั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ ยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม การทำงานเปนทีม)        
2.สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ (การคิดวิเคราะห ความเขาใจองคกรและระบบราชการ 
ความม่ันใจในตนเอง การสรางสัมพันธภาพ) และ 3. สมรรถนะทางการบริหาร (สภาวะผูนำ วิสัยทัศน 
การวางกลยุทธ ภาครัฐ ศักยภาพเพื ่อการปรับเปลี ่ยน การควบคุมตนเอง การสอนงานและ                 
การมอบหมายงาน) (กองบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัยราชภัฏอุดรธานี, 2555, มหาวิทยาลัยราชภัฏ
อุดรธานี, 2554) 
 
2.7 เหมืองขอมูล (Data Mining) 
 ดาตา ไมนนิง (Data Mining) คือ การคนหาสิ่งที่มีประโยชนจากฐานขอมูลที่มีขนาดใหญ เชน 
ขอมูลการซื้อขายสินคาในซุปเปอรมารเก็ต ซึ่งจะทำการเก็บขอมูลรายการสินคาที่ลูกคาทำการซื้อใน
แตละครั้ง โดยเมื่อทำการวิเคราะหขอมูลดวยเทคนิคดาตา ไมนนิ่ง จะไดขอมูลที่มีประโยชน เชน 
ลูกคาสวนใหญที่เบียรมักจะซื้อผาออมดวย ซึ่งทำใหเห็นไดวาเปนรายการสินคาที่ไมคาดวาจะมี
ความสัมพันธกัน เมื่อทราบจะสามารถนำไปจัดรายการสงเสริมการขายตอไปในอนาคตได (เอกสิทธิ์, 
2557)  
 ดาตา ไมนนิง (Data Mining) คือ การวิเคราะหขอมูลเพื่อแยกประเภท จำแนกรูปแบบและ
ความสัมพันธของขอมูลจากฐานขอมูลขนาดใหญหรือคลังขอมูล  และนำสารสนเทศที่ไดไปใชในการ
ตัดสินใจทางธุรกิจ (กิตติ, 2550) 

สถาปตยกรรมของเหมืองขอมูลประกอบดวย  
1. Graphic User Interface สวนติดตอประสานระหวางผูใชกับระบบการทำเหมืองขอมูล 

ชวยใหผูใชสามารถระบุงานทำเหมืองขอมูลที่ตองการทำ ดูขอมูลหรือโครงสรางการจัดเก็บขอมูล 
ประเมินผลลัพธท่ีได 

2. Pattern Evaluation Module ทำงานรวมกับ Data Mining Engine โดยใชมาตรวัด
ความนาสนใจในการกลั่นกรองรูปแบบผลลัทธท่ีได เพ่ือใหการคนหามุงเนนเฉพาะรูปแบบท่ีนาสนใจ  

3. Data Mining Engine เปนสวนประกอบหลักประกอบดวยโมดูลที่ร ับผิดชอบงานทำ
เหมืองขอมูลประเภทตาง ๆ ไดแก การหากฎความสัมพันธ การจำแนกประเภท การจัดกลุม  

4. Knowledge Base ไดแก ความรูเฉพาะดานในงานที่ทำจะเปนประโยชนตอการสืบคน 
หรือประเมินความนาสนใจของรูปแบบผลลัพธท่ีได  

5. Database หรือ Data Warehouse Server ทำหนาท่ีนำเขาขอมูลตามคำขอของผูใช 
6. Database, Data Warehouse, World Wide Web และ  Other Info Repositories 

เปนแหลงขอมูลสำหรับการทำเหมืองขอมูล (Wideskills, 2015) 
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ภาพท่ี 2-7 สถาปตยกรรมระบบการทำเหมืองขอมูล (Wideskills, 2015) 
 

ประเภทขอมูลท่ีใชทำเหมืองขอมูล (อดุลย, 2554) 
1 Relational Database เปนฐานขอมูลท่ีจัดเก็บอยูในรูปแบบของตาราง โดยในแตละตาราง

จะประกอบไปดวยแถวและคอลัมน ความสัมพันธของขอมูลทั้งหมดสามารถแสดงไดโดย Entity 
Relationship Model 

2 Data Warehouses เปนการเก็บรวบรวมขอมูลจากหลายแหลงมาเก็บไวในรูปแบบเดียวกัน
และรวบรวมไวในท่ี ๆ เดียวกัน 

3 Transactional Database ประกอบดวยขอมูลที่แตละทรานเเซกชันแทนดวยเหตุการณ
ในขณะใดขณะหนึ่ง เชน ใบเสร็จรับเงิน จะเก็บขอมูลในรูปชื่อลูกคาและรายการสินคาท่ีลูกคารายซ้ือ 

4 Advanced Database เปนฐานขอมูลที่จัดเก็บในรูปแบบอื่น ๆ เชน ขอมูลแบบ Object-
Oriented ขอมูลท่ีเปน Text File ขอมูลมัลติมีเดีย ขอมูลในรูปของ Web  

เทคนิคการทำเหมืองขอมูลการใชเว็บไซต 
1. Statistical Analysis การวิเคราะหทางดานสถิติ เปนวิธีการท่ีจะคนหาความรูเก่ียวกับขอมูล 

โดยการวิเคราะห เปนวิธีหนึ ่งที่สามารถบอกชนิดความแตกตางเกี ่ยวกับการวิเคราะหทางสถิติ         
บนตัวแปร ทำใหสะดวกในการสนับสนุนการตัดสินใจทางการตลาด 

2. Association Rule เปนการคนหากฎความสัมพันธของขอมูล โดยคนหาความสัมพันธของ
ขอมูลทั้งสองชุดหรือมากกวาสองชุดขึ้นไปไวดวยกัน ความสำคัญของกฎ ทำการวัดโดยใชขอมูลสอง
ตัวดวยกัน คือ คาสนับสนุน (Support) ซึ่งเปนเปอรเซ็นตของการดำเนินการที่กฎสามารถนำไปใช 
หรือเปนเปอรเซ็นตของการดำเนินการที่กฎที่ใชมีความถูกตอง และขอมูลตัวที่สองที่นำมาใชวัด คือ 
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คาความมั่นใจ (Confidence) ซึ่งเปนจำนวนของกรณีที่กฎถูกตอง โดยสัมพันธกับจำนวนของกรณีท่ี
กฎสามารถนำไปใชได  

3. Clustering คือ การจัดกลุมขอมูลซ่ึงมีลักษณะคลายกับการแบงประเภท แตจะไมเหมือนกัน 
โดยการแบงประเภทจะวิเคราะหขอมูลตามตนแบบ แตสำหรับการแบงกลุม เปนการวิเคราะหโดยไม
พิจารณาจัดกลุมตามประเภทที่มีหรือที่รูจัก แตจะใชขั้นตอนวิธีการจัดกลุมเพื่อคนหากลุมที่สามารถ
ยอมรับไดเพื ่อจัดเขากลุ ม กลาวคือ กลุ มของวัตถุมีการสรางขึ้นโดยเปรียบเทียบวัตถุที ่มีความ
เหมือนกันจัดเขากลุมเดียวกัน 

4. Classification เปนการจัดแบงประเภทของขอมูล โดยหาชุดตนแบบหรือชุดของการทำงาน
ที่อธิบายและแบงประเภทขอมูล วัตถุประสงคเพื่อใหสามารถใชเปนตนแบบทำนายประเภทของวัตถุ
หรือขอมูลที่ไมมีการระบุประเภทหรือชนิดของขอมูล ซึ่งตนแบบสรางจากการวิเคราะหชุดของขอมูล
ฝกสอน (Training Data) โดยอาจจะเปนกลุ มขอมูลที่มีการระบุประเภทหรือกลุมเรียบรอยแลว 
รูปแบบของตนแบบแสดงไดหลายแบบเชน Classification Rules, Decision Trees หรือ Neural 
Networks เปนตน 

5. Sequential Pattern เป นเทคน ิคการส ืบค นร ูปแบบลำด ับเหต ุการณ เป นการหา
ความสัมพันธของขอมูลระหวางทรานแซคชันซึ่งทำใหมีเวลาเขามาเกี่ยวของ ดวยรูปแบบลำดับท่ี
นาสนใจ จะแสดงวาถาเกิดเหตุการณนี้แลวหรือพบกลุมของขอมูลชุดนี ้แลวมีแนวโนมที ่จะเกิด
เหตุการณอะไรหรือพบกลุมของขอมูลใดตามมาภายหลัง 

6. Dependency Modeling เปนแบบจำลองการพึ ่งพา เปนการคนพบรูปแบบอื ่นๆ ที ่มี
ประโยชนในการทำเหมืองขอมูล เปาหมาย คือ การพัฒนาตนแบบท่ีสามารถทำไดของตัวแทนท่ีสำคัญ
ของการพึ่งพาทามกลางตัวแปรตาง ๆ เชน ตัวแบบฮิดเดนมารคอฟ (Hidden Markov Model) และ
แนวคิดขายงานความเชื่อเบย (Bayesian Belief Network) 
 
2.8 ตนไมตัดสินใจ (Decision Tree) 
 เปนเทคนิคท่ีสำคัญในการจำแนกกฎโดยมีลักษณะการทำงานเหมือนโครงสรางตนไม โดยแตละ
โหนด (Node) จะมีคุณลักษณะ (Attribute) ที่ใชในการทดสอบขอมูล และแตละกิ่งจะแสดงผลใน  
การทดสอบและลีฟโหนด (Left Node) จะแสดงกลุมของขอมูลท่ีกำหนดไว  
 อัลกอริทึมพื้นฐานของการสรางตนไมตัดสินใจ คือ อัลกอริทึมละโมบ (Greedy Algorithm) 
โดยจะสรางตนไมจากบนลงลางแบบวนซ้ำ (Recursive) ดวยวิธีการแบงปญหาใหญเปนปญหายอย ๆ 
(Divide-and-Conquer) ซึ่งรูปแบบของตนไมจะประกอบดวยโหนดแรกสุดที่เรียกวา Root Node 
จาก Root Node ก็จะแตกออกเปนโหนดลูก และที่โหนดลูกก็จะมีลูกของตัวเองซึ่งโหนดในระดับ 
สุดทายจะเรียกวา Leaf Node ตัวอยาง อัลกอริทึม เชน  

2.8.1 อัลกอริทึม ID3  
เปนอัลกอริทึมที่ใชหลักการของทฤษฎีขาวสาร คาที่วัดไดจะถูกนำมาใชตัดสินใจ วาจะใช      

ตัวแปรใดในการแบงขอมูล โดยวิธีการกำหนดโครงสรางตนไมตัดสินใจ จะเปนการเลือกขอมูล
ตามลำดับของตัวชี้วัดหรือคาเกน (Gain) สูงที่สุดเปนขอมูลเริ่มตน และขอมูลถัดไปท่ีมีคาลดหลั่นกัน
ตามลำดับ ตัวอยางเชน การพิจารณาจากกลุมขอมูล 2 คลาสคือ P หรือ N โดยจำนวนตัวอยาง       
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ในคลาส P คือ p ตัวและจำนวนตัวอยางในคลาส N คือ n ตัว สวนคาของกลุมขอมูล คือ คาคาดคะเน
ท่ีกลุมตัวอยางตองใชจำนวนบิตในการแยกคลาส P และ N ดังสมการ 2-1 
 

𝐼𝐼(𝑝𝑝,𝑛𝑛) = − 𝑝𝑝
𝑝𝑝+𝑛𝑛

log2 �
𝑝𝑝

𝑝𝑝+𝑛𝑛
� − 𝑛𝑛

𝑝𝑝+𝑛𝑛
log2 �

𝑛𝑛
𝑝𝑝+𝑛𝑛

�  (2-1) 

 
คาคาดคะเนขอมูล (Entropy) ที่แยกโดยใชลักษณะประจำ A ซึ่งกำหนด A คือลักษณะประจำ

ที่แบง S ออกเปน {S1S2S3….Sn} โดยให Si มีตัวอยางจากคลาส P จำนวน pi และ ตัวอยางจากคลาส 
N จำนวน ni ดังสมการ 2-2  

 

𝐸𝐸(𝐴𝐴) = �
𝑝𝑝𝑖𝑖 + 𝑛𝑛𝑖𝑖
𝑝𝑝 + 𝑛𝑛

𝐼𝐼(𝑝𝑝𝑖𝑖 ,𝑛𝑛𝑖𝑖)
𝑣𝑣

𝑖𝑖=1

 

    (2-2) 
 

ดังนั้น คาเกนขอมูล (Data Gain) ที่ไดจากการแยกขอมูลดวยลักษณะประจำ A          ดัง
สมการ 2-3 
 

𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺(𝐴𝐴) = 𝐼𝐼(𝑝𝑝,𝑛𝑛) − 𝐸𝐸(𝐴𝐴) 
    (2-3) 

 
2.8.2 อัลกอริทึม C4.5 (ชัดชัย และอัจฉรา, 2553) 
เปนอัลกอริทึมที่ใชในการสรางกฎจากตนไมตัดสินใจ (Decision Tree) มีพื้นฐานเดียวกับ

อัลกอริทึม ID3 แตมีสวนท่ีเพ่ิมเติมดังนี้  
1) สามารถใชงานไดทั้งขอมูลที่มีคุณลักษณะแบบตอเนื่อง (Continuous) และแบบไม

ตอเนื ่อง (Discrete) โดยในสวนของขอมูลแบบตอเนื ่อง จะสรางจุดเริ ่ม (Threshold) และแยก
คุณลักษณะนั้น ออกเปน 2 สวนคือ สวนท่ีมีคามากกวา และมีคานอยกวา และมีคาเทากับ ท่ีใชในการ
สรางจุดเริ่ม  

2) สามารถใชกับขอมูลฝกสอน (Training Data) ท่ีไมมีคาของคุณลักษณะ ไดโดยจะทำ
การทำเครื่องหมายในคุณลักษณะนั้น เปน “ ? ” และไมนำคานั้น มาคำนวณหาคาคาดคะเนของ
ขอมูล (Entropy) 

3) สามารถใชงานไดกับคาท่ีมีความผิดปกติหรือมีความเสียหาย  
4) สามารถทำการปรับแตงตนไมประกอบการตัดสินใจ (Pruning Trees) ในขณะสราง

ได 
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2.9 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 สุรมงคล และธีระวัฒน (2559) เรื่องการพัฒนารูปแบบกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเพื่อความ
ไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษา พบวา องคประกอบหลักและองคประกอบยอย
ของรูปแบบกลยุทธการจัดการทรัพยากรมนุษยเพื่อความไดเปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพ
การศึกษา มีองคประกอบดังนี้ องคประกอบหลักประกอบดวย ปจจัยนำเขา กระบวนการ ผลลัพธ 
เครือขาย ความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม องคประกอบยอยจะเปน การวิเคราะหสภาพแวดลอมท้ัง
ภายในและภายนอก การกำหนดวิสัยทัศนและพันธกิจ รวมถึงเปาหมายตาง ๆ การสรรหาคัดเลือก 
การฝกอบรมและพัฒนา การประเมินผล การใหคาตอบแทนและรางวัล และการจัดการบุคลากร
สัมพันธ (สุรมงคล และธีระวัฒน, 2559) 
 พัชรกันต และวิโรจน (2559) ศึกษาเรื่อง กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏนครปฐม พบวา กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษยคำนึงถึงปจจัยทั้งภายในและภายนอก
องคกร เพ่ือใหไดจำนวนบุคลากรท่ีเหมาะสมกับบริบทและนโยบายขององคกรมากท่ีสุด กระบวนการ
สรรหาเปดโอกาสใหทั ้งบุคลากรภายในและบุคคลทั ่วไปจากภายนอกหนวยงานเขาสู กระบวน         
การสรรหา แบงวิธีการสรรหาตามความตองการขององคกร แตเปนไปตามหลักเกณฑและวิธีการท่ี
กำหนด กระบวนการคัดเล ือกนำหลักเกณฑและว ิธ ีดำเน ินการสอบแขงข ันของสำนักงาน
คณะกรรมการขาราชการพลเรือนมาเปนแนวทางในการปฏิบัติ กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
มีการกำหนดทิศทางในการพัฒนาบุคลากรใหมีความเหมาะสมกับบริบทและเปนไปตามยุทธศาสตร
และตัวชี้วัดตาง ๆ ขององคกร กระบวนการบริหารคาตอบแทนออกขอกฎหมายเพื่อเปนหลักใน    
การบริหารเงินเดือนและมีการปรับเปลี่ยนไปตามสภาวการณตาง ๆ กระบวนการใหสวัสดิการมีการ 
ใหสวัสดิการตามท่ีกฎหมายบังคับและตามนโยบายขององคกร กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน
มีหลักเกณฑและวิธีการตามวัตถุประสงคของแตละการประเมิน นอกจากนี้ยังพิสูจนวา กระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษย ของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมประสบความสำเร็จ ซึ่งวัดจากบุคลากร     
มีคุณภาพชีวิตในการทำงานที่ดีขึ้น มีความผูกพันและความจงรักภักดีตอองคกร และมีประสิทธิภาพ   
ในการปฏิบัติงานเพ่ิมข้ึนจนทำใหองคกรเกิดความสำเร็จตามวัตถุประสงคขององคกรท่ีกำหนดไว 
 ศักดิพันธ (2557) ศึกษาเรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษยทางการศึกษา แนวคิด ทฤษฎีและ
บทบัญญัติทางกฎหมายที่เกี ่ยวของ พบวา ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยทางการศึกษาจะ
สอดคลองกับตัวแบบมิชิแกน (Michigan Model of HRM) และหนาท่ีในการบริหารทรัพยากรมนุษย
ทางการศึกษาโดยการศึกษาบทบัญญัติทางกฎหมายที่เกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรมนุษยทาง
การศึกษา คือ พระราชบัญญัติขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พบวา หนาที่ในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยทางการศึกษาประกอบดวย การสรรหาและการคัดเลือก การบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน รางวัลและผลตอบแทน การฝกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 ธวัช, อมรรัตน และปฐมพงศ (2556) ศึกษาเรื่อง การศึกษาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน
เอกชน ประเภทสามัญศึกษา ในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา พบวา 1) การบริหารงานบุคคลของ
โรงเรียนเอกชน ประเภทสามัญศึกษา ในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา ในภาพรวมมีระดับการปฏิบัติ      
อยูในระดับปานกลาง ทั้ง 4 ดาน โดยเรียงคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ไดแก ดานการวางแผนงาน
บุคคล ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคคล ดานการสรรหาและการคัดเลือกบุคคล และดาน     



46 
 

การธำรงและพัฒนาบคุคล 2) การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน ในภาพรวมมีปญหาระดับการ
ปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง ทั้ง 4 ดาน โดยเรียงคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ไดแก ดานการวาง    
แผนงานบุคคล ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคคล ดานการธำรงรักษาและพัฒนาบุคคล และ
ดานการสรรหาและคัดเลือกบุคคล 3) แนวทางแกปญหาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน
ประเภทสามัญศึกษา ในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา ดังนี้ 3.1) ควรมีการวางแผน มีขอมูลสารสนเทศ 
กำหนดขั้นตอนวิธีการปฐมนิเทศใหบุคลากรไดเขาใจระเบียบและหนาที่ในการปฏิบัติงานชัดเจน 3.2) 
ควรสรรหาและคัดเลือก บุคคลโดยวิธีการหลากหลาย 3.3) ควรสงเสริมบุคลากรไดเรียนรู จาก
นวัตกรรมท่ีทันสมัย และเชิญวิทยากรภายนอกมาใหความรู จัดทำแผนพัฒนาบุคลากรท่ีสอดคลองกับ
ความตองการ 3.4) โรงเรียนควรจัดประชุมชี้แจงบุคลากร และคณะกรรมการบริหารใหมีสวนรวม      
ในการประเมินผลการปฏิบัติงานและสรุปผลการปฏิบัติงาน 
 ชนิตา (2555) ศึกษาเรื่อง ศึกษาระบบการจัดการทรัพยากรบุคคลสำนักงานสงเสริมการศึกษา
นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย (สำนักงาน กศน.) พบวา 1) ขาราชการสังกัดสำนักงาน กศน. 
มีความคิดเห็นตอระบบการจัดการทรัพยากรบุคคลโดยรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณา       
ตามรายดาน พบวาความคิดเห็นในระดับมาก ไดแก ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน และดาน        
การฝกอบรมและพัฒนา สวนความคิดเห็นในระดับปานกลาง ไดแก ดานการบริหารคาตอบแทน และ
ดานการวางแผนอัตรากำลัง 2) ขาราชการสังกัดสำนักงาน กศน. ชายและหญิง มีความคิดเห็นตอ
ระบบการจัดการทรัพยากรบุคคลโดยรวมแตกตางกัน เมื่อพิจารณาแตละดานพบวา ขาราชการชาย
สังกัด สำนักงาน กศน. มีความคิดเห็นตอระบบการจัดการทรัพยากรบุคคลดานการประเมินผล      
การปฏิบัติงานและดานการบริหารคาตอบแทนมากกวาขาราชการหญิง สวนดานอื ่น ๆ ไมพบ       
ความแตกตาง 3) ขาราการสังกัดสำนักงาน กศน. ที่มีอายุตางกัน มีความคิดเห็นตอระบบการจัดการ 
ทรัพยากรบุคคลโดยรวมแตกตางกัน เมื่อพิจารณาในแตละดานพบวาขาราชการที่มีอายุ 31-40 ป  
41-50 ป และ 51-60 ป มีความคิดเห็นตอระบบการจัดการทรัพยากรบุคคล ดานการบริหาร
คาตอบแทนดีกวาขาราชการที่มีอายุ 20-30 ป สวนดานอื่น ๆ ไมพบความแตกตาง 4) ขาราชการ
สังกัดสำนักงาน กศน. ท่ีมีระดับการศึกษาตางกัน มีความคิดเห็นตอ ระบบการจัดการทรัพยากรบุคคล
โดยรวมแตกตางกัน เมื ่อพิจารณาในแตละดานพบวา ขาราชการสังกัดสำนักงาน กศน. ที ่ มี           
ระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี มีความคิดเห็นตอระบบ การจัดการทรัพยากรบุคคลดาน              
การวางแผนอัตรากำลัง ดีกวาขาราชการที่มีระดับการศึกษาต่ำกวาปริญญาตรี และปริญญาตรี 
ขาราชการสังกัดสำนักงาน กศน. ที ่มีระดับการศึกษาสูงกวา ปริญญาตรี และปริญญาตรี มี         
ความคิดเห็นตอระบบการจัดการทรัพยากรบุคคลดานการฝกอบรม และพัฒนา ดีกวาขาราชการที่มี
ระดับการศึกษาต่ำกวาปริญญาตรี ขาราชการสังกัดสำนักงาน กศน. ที่มีระดับการศึกษาสูงกวา
ปริญญาตรี และปริญญาตรี มีความคิดเห็นตอระบบการจัดการ ทรัพยากรบุคคลดานการประเมิน          
ผลการปฏิบัติงาน ดีกวาขาราชการที่มีระดับการศึกษาต่ำกวาปริญญาตรี และขาราชการสังกัด
สำนักงาน กศน. ที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี และ ปริญญาตรี มีความคิดเห็นตอระบบ     
การจัดการทรัพยากรบุคคลดานการบริหารคาตอบแทน ดีกวาขาราชการที่มีระดับการศึกษาต่ำกวา
ปริญญาตรี 5) ขาราชการสังกัดสำนักงาน กศน. ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกันมีความ คิดเห็น
ตอระบบการจัดการทรัพยากรบุคคลโดยรวมไมแตกตางกัน 6) ขาราชการสังกัดสำนักงาน กศน. ที่มี
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ตำแหนงงานตางกันมีความคิดเห็นตอระบบการจัดการทรัพยากรบุคคลโดยรวมแตกตางกันเม่ือ
พิจารณาในแตละดานไมพบความแตกตาง 7) ขาราชการสังกัดสำนักงาน กศน. ที่มีสวนงานที่ปฏิบัติ
ตางกันมีความคิดเห็นตอ ระบบการจัดการทรัพยากรบุคคลโดยรวมแตกตางกันเมื ่อพิจารณาใน       
แตละดานไมพบความแตกตาง 
 อุไร (2545) ศึกษาเรื่อง การบริการงานบุคคลของสถานศึกษาเอกชนประเภทสามัญศึกษา กลุม
ที่ 18 สังกัด สำนักงาน คณะกรรมการการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัย พบวา ความ
คิดเห็นของบุคลากรใน สถานศึกษาเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลใน 6 ดาน คือ การวางแผนบุคลากร 
การสรรหาและการ คัดเลือกบุคลากร การธำรงรักษาบุคลากร การพัฒนาบุคลากร การประเมินผล
การปฏิบัติงานของบุคลากร และการใหบุคลากรพนจากงาน ผูบริหารมีความคิดเห็นวามีการปฏิบัติอยู
ในระดับมากทุกดาน  
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บทท่ี 3 
วิธีการดำเนินการวิจัย 

 
การศึกษาและวิจ ัยเร ื ่อง การพัฒนาระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด ใน

มหาวิทยาลัยราชภัฏ ผูวิจัยไดดำเนินการแบงออกเปน 5 ระยะ ตามวัตถุประสงคการวิจัย ดังนี้ 
3.1 ระยะท่ี 1 การสังเคราะหองคประกอบของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษย 
3.2 ระยะที่ 2 การสังเคราะหองคประกอบเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติราชการสำหรับ

พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
3.3 ระยะที่ 3 การออกแบบสถาปตยกรรมของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด 

ในมหาวิทยาลยัราชภัฏ 
3.4 ระยะที่ 4 การพัฒนาระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยแบบชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัย      

ราชภัฏ 
3.5 ระยะท่ี 5 การศึกษาผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการดวยระบบการวางแผนทรัพยากร

มนุษยชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
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ภาพท่ี 3-1 แผนภาพข้ันตอนการดำเนินงานวิจัย 
 
3.1 ระยะท่ี 1 การสังเคราะหองคประกอบของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษย 

3.1.1 วัตถุประสงค  
เพ่ือสังเคราะหองคประกอบของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษย  

3.1.2 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
ประชากร คือ บุคลากรของมหาวิทยาลัยท่ีดำรงตำแหนงทางการบริหารในระดับสูง ระดับกลาง 

และระดับตน เชน อธิการบดี รองอธิการบดี คณบดี รองคณบดี ผู อำนวยการ ประธานหลักสูตร 
ประธานโปรแกรม เปนตน 

กลุ มตัวอยาง คือ บุคลากรของมหาวิทยาลัยที ่ดำรงตำแหนงทางการบริหารในระดับสูง 
ระดับกลาง และระดับตน ไดมาโดยวิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) จำนวน 8 ทาน 
โดยมีประสบการณทางการบริหารไมนอยกวา 3 ป 

3.1.3 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
3.1.3.1. แบบสัมภาษณเชิงลึกขององคประกอบของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษย 
3.1.3.2. แบบประเมินความเหมาะสมขององคประกอบของระบบการวางแผนทรัพยากร

มนุษย  
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3.1.4. ข้ันตอนดำเนินการวิจัย 
3.1.4.1 ทำการศึกษาและวิเคราะห เอกสาร บทความ หนังสือ ตำรา ที่มีความเกี่ยวของ

กับองคประกอบของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษย ทั้งในประเทศและตางประเทศ ตั้งแตป พ.ศ. 
2549 – 2559 จำนวน 17 บทความ ประกอบดวย 1) Ramezan Jahanian and Maryam Modaresi 
(2014),  2) Ali Shaemi Barzoki and Shokoofeh Maleki (2013),  3) Qun Chen and Jun Ni 
(2013 ) , 4) Whatishumanresource (2013 ) , 5) Feng An and Bing Wang (2012 ) , 6) Hong 
Kesen (2012), 7) Fred C. Lunenburg (2012), 8) Li Hongmin and Deng Yanbing (2011), 9) 
SONG Shu- li (2011), 10) Su Ming, Liu Ji-lu and Zhang Hong-jun (2011), 11) ศักดิพันธ ตัน
วิมลรัตน (2557), 12) กัญญามน อินหวาง และ ขวัญหทัย ยิ้มละมั้ย (2556), 13) สุพจน อินหวาง 
และกัญญามน อินหวาง (2556), 14) พรชัย เจดามาน (2556), 15) ชนิตา เมืองเผือก (2555), 16) 
ประเวศน มหารัตนสกุล และกฤติกา ลิ้มลาวัลย. (2554), และ 17) สำนักงาน กพ. (2549) โดยกำหนด
เกณฑในการเลือกองคประกอบของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษย คือ ความถี่ที่มีคามากกวา 
รอยละ 50 

3.1.4.2 ดำเนินการสังเคราะหและสรุปองคประกอบ ของระบบการวางแผนทรัพยากร
มนุษย  

3.1.4.3 ทำการสรางแบบสัมภาษณและแบบประเมินความเหมาะสมขององคประกอบ
ของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษย 

3.1.4.4 นำแบบแบบสัมภาษณและแบบประเมินความเหมาะสมขององคประกอบ    
ของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยเสนอกับอาจารยท่ีปรึกษาเพ่ือขอความคิดเห็น 

3.1.4.5 ดำเนินการปรับปรุงแกไขแบบสัมภาษณและแบบประเมินความเหมาะสมของ
องคประกอบของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยตามขอเสนอแนะของอาจารยท่ีปรึกษา 

3.1.4.6 นำแบบสัมภาษณและแบบประเมินความเหมาะสมขององคประกอบของระบบ
การวางแผนทรัพยากรมนุษยที่ปรับปรุงแกไขแลว ไปดำเนินการสัมภาษณและเก็บขอมูลกับกลุม
ตัวอยางจำนวน 8 ทาน 

3.1.4.7 ทำการวิเคราะหขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณและแบบประเมินความเหมาะสม
ขององคประกอบของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษย เพ่ือสรุปองคประกอบของระบบการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย 

3.1.4.8 สรุปองคประกอบของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษย และนำมาสราง
รูปแบบของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษย  

3.1.5. วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
3.1.5.1 จัดทำหนังสือขอความอนุเคราะหเชิญเปนผูเชี่ยวชาญเพ่ือขอความรวมมือในการ

ตอบแบบสัมภาษณและประเมินความเหมาะสมขององคประกอบของระบบการวางแผนทรัพยากร
มนุษย 

3.1.5.2 ดำเนินการสงหนังสือเชิญเปนผูเชี่ยวชาญและทำการนัดหมายวันเวลาที่สะดวก
ในการสัมภาษณและประเมินความเหมาะสมขององคประกอบของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษย 
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3.1.5.3 ดำเนินการสัมภาษณและประเมินความเหมาะสมขององคประกอบของระบบ
การวางแผนทรัพยากรมนุษยกับผูเชี่ยวชาญแตละทานแบบตัวตอตัว  

3.1.5.4 วิเคราะหและสังเคราะหขอมูลที ่ไดจากการสัมภาษณและประเมินความ
เหมาะสมขององคประกอบของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษย 

3.1.5.5 สรุปผลท่ีไดจากการสัมภาษณและประเมินความเหมาะสมขององคประกอบของ
ระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษย 

3.1.6. การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใช 
ผูวิจัยไดนำขอมูลจากการสัมภาษณมาทำการสังเคราะหเพื่อใหไดองคประกอบของระบบการ

วางแผนทรัพยากรมนุษย สถิติที ่ใชในการวิเคราะหขอมูลคือ คาเฉลี่ยเลขคณิต (Mean) และสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) (ธานินทร, 2546) 

แบบประเมินความเหมาะสมขององคประกอบของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษย เปนการ
ประเมินคา 5 ระดับ มีความหมายดังนี้ 

1 = นอยท่ีสุด หมายถึง  องคประกอบมีความเหมาะสมในระดับนอยท่ีสุด 
2 = นอย        หมายถึง  องคประกอบมีความเหมาะสมในระดับนอย 
3 = ปานกลาง หมายถึง  องคประกอบมีความเหมาะสมในระดับปานกลาง 
4 = มาก   หมายถึง  องคประกอบมีความเหมาะสมในระดับมาก 
5 = มากท่ีสุด   หมายถึง  องคประกอบมีความเหมาะสมในระดับมากท่ีสุด 

การแปลความหมายของคะแนนในการประเมินความเหมาะสมขององคประกอบระบบการ
วางแผนทรัพยากรมนุษย แบงเปน 5 ระดับ ตามชวงคะแนนดังนี้ 

1.00 – 1.49  เทากับ  มีความเหมาะสมในระดับนอยท่ีสุด 
1.50 – 2.49  เทากับ  มีความเหมาะสมในระดับนอย 
2.50 – 3.49  เทากับ  มีความเหมาะสมในระดับปานกลาง 
3.50 – 4.49  เทากับ  มีความเหมาะสมในระดับมาก 
4.50 – 5.00  เทากับ  มีความเหมาะสมในระดับมากท่ีสุด 
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ภาพท่ี 3-2 ข้ันตอนการดำเนินการวิจัยระยะท่ี 1 
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3.2 ระยะที ่ 2 การสังเคราะหองคประกอบเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติราชการสำหรับ
พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

3.2.1 วัตถุประสงค  
 เพื ่อสังเคราะหองคประกอบเกณฑการประเมินผลการปฏิบัต ิราชการสำหรับพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายวิชาการในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

3.2.2 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
ประชากร คือ บุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏท่ีเปนพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ  
กลุมตัวอยาง คือ บุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏที่เปนพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 

ได มาโดยว ิธ ีการส ุ มแบบหลายข ั ้นตอน (Multi-stage Sampling) โดยทำการแบ งกล ุ มของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏออกเปน 5 กลุม ประกอบดวย  

กลุมท่ี 1 กลุมรัตนโกสินทร ประกอบดวย 
1. มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา  
2. มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม 
3. มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร 
4. มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี 
5. มหาวิทยาลัยราชภัฏบานสมเด็จเจาพระยา 

กลุมท่ี 2 กลุมภาคกลาง ประกอบดวย 
1. มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ  
2. มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 
3. มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา 
4. มหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตรี 
5. มหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี 
6. มหาวิทยาลัยราชภัฏหมูบานจอมบึง 
7. มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี 
8. มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร 
9. มหาวิทยาลัยราชภัฏรำไพพรรณี 

กลุมท่ี 3 กลุมภาคใต ประกอบดวย 

1. มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี 
2. มหาวิทยาลัยราชภัฏภูเก็ต  
3. มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช 
4. มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา 
5. มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา  

กลุมท่ี 4 กลุมภาคเหนือ ประกอบดวย 
1. มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม  
2. มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย 
3. มหาวิทยาลัยราชภัฏลำปาง 
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4. มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ 
5. มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม 
6. มหาวิทยาลัยราชภัฏกำแพงเพชร 
7. มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ  
8. มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค 

กลุมท่ี 5 กลุมภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ประกอบดวย 
1. มหาวิทยาลัยราชภัฏชัยภูมิ 
2. มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา 
3. มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย 
4. มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร  
5. มหาวิทยาลัยราชภัฏศรีสะเกษ 
6. มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี 
7. มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
8. มหาวิทยาลัยราชภัฏกาฬสินธุ 
9. มหาวิทยาลัยราชภัฏรอยเอ็ด 
10. มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย 
11. มหาวิทยาลัยราชภัฏอุดรธานี  
12. มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

และทำการสุมอยางงาย (Simple Random Sampling) ในแตละกลุมมหาวิทยาลัยราชภัฏ ได
ทั้งหมด 15 มหาวิทยาลัยราชภัฏ หลังจากนั้นทำการสุมอยางงายอีกครั้งเพื่อหากลุมตัวอยางในแตละ
มหาวิทยาลัยราชภัฏทั้ง 15 มหาวิทยาลัยราชภัฏ รวมจำนวนพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ
ทั ้งหมด จำนวน 80 ทาน โดยมีประสบการณในการทำงานในตำแหนงพนักงานมหาวิทยาลัย        
สายวิชาการไมนอยกวา 3 ป  
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ภาพท่ี 3-3 การกำหนดกลุมตัวอยางของการดำเนินการวิจัยระยะท่ี 2 

 
3.2.3 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

3.2.3.1 แบบประเมินความเหมาะสมขององคประกอบของเกณฑการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

3.2.4 ข้ันตอนดำเนินการวิจัย 
3.2.4.1 ทำการศึกษาและวิเคราะห ประกาศ ระเบียบ ขอบังคับ เอกสาร ตำรา บทความ 

และงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ  
3.2.4.2 ทำการกำหนดเกณฑในการเลือกองคประกอบการประเมินผลการปฏิบัติ

ราชการ สำหรับพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ คือ องคประกอบท่ีมีคารอยละ >49 ข้ึนไป 
3.2.4.3 ดำเนินการสังเคราะห และสรุปองคประกอบของเกณฑการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 
3.2.4.4 ทำการสรางแบบประเมินความเหมาะสมขององคประกอบเกณฑการประเมินผล

การปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 
3.2.4.5 นำแบบประเมินความเหมาะสมขององคประกอบเกณฑการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ เสนอตออาจารยท่ีปรึกษาเพ่ือขอความคิดเห็น 
3.2.4.6 ทำการปรับปรุงแกไขแบบประเมินความเหมาะสมขององคประกอบเกณฑการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ ตามขอเสนอแนะ 
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3.2.4.7 นำแบบประเมินความเหมาะสมขององคประกอบเกณฑการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย ไปหาคาดัชนีความสอดคลอง (IOC: Index of Item of 
Objective Congruence) (สมนึก. 2546 : 218-220) โดยนำเสนอแกผูเชี่ยวชาญจำนวน 7 ทาน ซ่ึง
กำหนดคุณสมบัติเปนผูที่มีการศึกษาในระดับปริญญาเอกทางดานการศึกษาหรือมีตำแหนงทางดาน
วิชาการตั้งแตตำแหนงผูชวยศาสตราจารยข้ึนไป  

3.2.4.8 ทำการคัดเลือกขอคำถามที่มีผูเชี่ยวชาญใหความคิดเห็นเฉลี่ยรวมกันทั้ง 7 ทาน 
มีคามากกวา 0.60 - 1.00 ไปใชงาน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 

IOC =  
∑R
N

 

เม่ือกำหนดให  

 IOC  หมายถึง ความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาของขอคำถาม 

 ∑R  หมายถึง ผลรวมของคะแนนจากผูเชี่ยวชาญท้ังหมด 

 N     หมายถึง จำนวนผูเชี่ยวชาญ 
 

3.2.4.9 นำแบบประเมินความเหมาะสมขององคประกอบเกณฑการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย ที ่ผานการหาคาดัชนีความสอดคลอง ไปสอบถามความ
เหมาะสมกับพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ จำนวน 80 ทาน 

3.2.4.10 ทำการวิเคราะหขอมูลท่ีไดจากแบบประเมินความเหมาะสมองคประกอบเกณฑ
การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย เพื ่อสรุปองคประกอบของเกณฑการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย 

3.2.5 วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
3.2.5.1 จัดทำหนังสือขอความอนุเคราะหเชิญเปนผูเชี่ยวชาญ เพื่อขอความรวมมือใน

การตรวจประเมินความสอดคลองของแบบประเมินความเหมาะสมองคประกอบเกณฑการประเมินผล
การปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย 

3.2.5.2 ดำเนินการสงหนังสือเชิญเปนผูเชี่ยวชาญและทำการนัดหมายวันเวลาที่สะดวก
ในการตรวจประเมินความสอดคลองของแบบประเมินความเหมาะสมองคประกอบเกณฑการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย 

3.2.5.3 จัดทำหนังสือขอความอนุเคราะหเชิญเปนผูเชี่ยวชาญ เพื่อขอความรวมมือใน
การประเมินความเหมาะสมองคประกอบเกณฑการประเมินผลการปฏิบัต ิงานของพนักงาน
มหาวิทยาลัย 

3.2.5.4 ดำเนินการสงหนังสือเชิญเปนผู เชี ่ยวชาญและแบบประเมินความเหมาะสม
องคประกอบเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย แกพนักงานมหาวิทยาลัย
จำนวน 80 ทาน  

3.2.5.5 ว ิเคราะหและส ังเคราะหข อม ูลที ่ ได จากแบบประเม ินความเหมาะสม
องคประกอบเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย 
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3.2.5.6 สรุปผลท่ีไดจากแบบประเมินความเหมาะสมองคประกอบเกณฑการประเมินผล
การปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย 

3.2.6 สถิติท่ีใชในการวิจัย 
สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ คาเฉลี่ยเลขคณิต (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation) (ธานินทร, 2546) มีรายละเอียดดังนี ้
3.2.6.1  คาเฉลี่ยเลขคณิต จากสูตร 
 

x� =  
∑ xii=1

n
 

 
เม่ือกำหนดให  

x�   หมายถึง  คาเฉลี่ยของการประเมิน 
∑ xii=1  หมายถึง  ผลรวมของคะแนนท่ีไดจากการประเมิน 

n  หมายถึง  จำนวนผูท่ีประเมิน 
 

3.2.6.2 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน จากสูตร 
  

S. D. =  �
∑ (xi − x�)2n
i=1

n − 1
 

 

เม่ือกำหนดให  

S. D. หมายถึง  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

x�   หมายถึง  คาเฉลี่ยของการประเมิน 

xi  หมายถึง  คาท่ีไดการประเมิน 

n  หมายถึง  จำนวนผูท่ีประเมิน 
 

แบบประเมินความเหมาะสมขององคประกอบเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานมหาวิทยาลัย เปนการประเมินคา 5 ระดับ มีความหมายดังนี้ 

1 = นอยท่ีสุด หมายถึง  องคประกอบมีความเหมาะสมในระดับนอยท่ีสุด 
2 = นอย        หมายถึง  องคประกอบมีความเหมาะสมในระดับนอย 
3 = ปานกลาง หมายถึง  องคประกอบมีความเหมาะสมในระดับปานกลาง 
4 = มาก   หมายถึง  องคประกอบมีความเหมาะสมในระดับมาก 
5 = มากท่ีสุด   หมายถึง  องคประกอบมีความเหมาะสมในระดับมากท่ีสุด 
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การแปลความหมายของคะแนนในการประเม ินผลแบบประเมินความเหมาะสมของ
องคประกอบเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย แบงเปน 5 ระดับ ตาม
ชวงคะแนนดังนี้ 

1.00 – 1.49  เทากับ  มีความเหมาะสมในระดับนอยท่ีสุด 
1.50 – 2.49  เทากับ  มีความเหมาะสมในระดับนอย 
2.50 – 3.49  เทากับ  มีความเหมาะสมในระดับปานกลาง 
3.50 – 4.49  เทากับ  มีความเหมาะสมในระดับมาก 
4.50 – 5.00  เทากับ  มีความเหมาะสมในระดับมากท่ีสุด 
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ภาพท่ี 3-4 ข้ันตอนการดำเนินการวิจัยระยะท่ี 2 
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3.3 ระยะที่ 3 การออกแบบสถาปตยกรรมของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด ใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

3.3.1 วัตถุประสงค  
 ออกแบบสถาปตยกรรมของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาดในมหาวิทยาลัย      
ราชภัฏ 

3.3.2 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
ประชากร คือ ผูเชี่ยวชาญดานการออกแบบระบบสารสนเทศ  
กลุมตัวอยาง คือ ผูเชี่ยวชาญดานการออกแบบระบบสารสนเทศ ไดมาโดยวิธีการเลือกแบบ

เจาะจง (Purposive Sampling) จำนวน 5 ทาน โดยคุณสมบัติเปนผูที ่มีทำงานดานการออกแบบ
ระบบสารสนเทศมาไมนอยกวา 3 ป หรือเปนผูที่มีการศึกษาในระดับปริญญาเอกที่มีความเกี่ยวของ
กับการออกแบบระบบสารสนเทศ หรือมีตำแหนงทางดานวิชาการตั้งแตตำแหนงผูชวยศาสตราจารย
ข้ึนไป 

3.3.3 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
3.3.3.1. แบบประเมินความเหมาะสมขององคประกอบสถาปตยกรรมของระบบ       

การวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
3.3.4 ข้ันตอนดำเนินการวิจัย 

3.3.4.1 นำรูปแบบของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษย ท่ีประกอบดวยองคประกอบ
ของการวางแผนทรัพยากรมนุษยทั้ง 10 องคประกอบจากวัตถุประสงคขอที่ 1 และองคประกอบของ
เกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยที่ไดจากวัตถุประสงคขอที่ 2 มา
ดำเนินการออกแบบสถาปตยกรรมของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาดในมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ 

3.3.4.2 ดำเนินการสรางแบบประเมินความเหมาะสมของสถาปตยกรรมของระบบ         
การวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาดในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

3.3.4.3 นำแบบประเมินความเหมาะสมของสถาปตยกรรมของระบบการวางแผน
ทรัพยากรมนุษยชาญฉลาดในมหาวิทยาลัยราชภัฏ เสนอตออาจารยท่ีปรึกษาเพ่ือขอความคิดเห็น 

3.3.4.4 ทำการปรับปรุงแกไขแบบประเมินความเหมาะสมของสถาปตยกรรมของระบบ
การวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาดในมหาวิทยาลัยราชภัฏ ตามขอเสนอแนะของอาจารย          
ท่ีปรึกษา 

3.3.4.5 นำแบบประเมินความเหมาะสมของสถาปตยกรรมของระบบการวางแผน
ทรัพยากรมนุษยชาญฉลาดในมหาวิทยาลัยราชภัฏ ไปหาคาดัชนีความสอดคลอง โดยนำเสนอแก
ผู เชี ่ยวชาญจำนวน 5 ทาน ซึ่งกำหนดคุณสมบัติเปนผูที่มีการศึกษาในระดับปริญญาเอกทางดาน
การศึกษาหรือมีตำแหนงทางดานวิชาการตั้งแตตำแหนงผูชวยศาสตราจารยข้ึนไป  

3.3.4.6 ทำการคัดเลือกขอคำถามท่ีมีผูเชี่ยวชาญใหความคิดเห็นเฉลี่ยรวมกันท้ัง 5 ทาน 
มีคามากกวา 0.60 - 1.00 ไปใชงาน 
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3.3.4.7 นำแบบประเมินความเหมาะสมของสถาปตยกรรมของระบบการวางแผน
ทรัพยากรมนุษยชาญฉลาดในมหาวิทยาลัยราชภัฏ ที่ผานการหาคาดัชนีความสอดคลอง ไปสอบถาม
ความเหมาะสมกับผูเชี่ยวชาญ จำนวน 5 ทาน 

3.3.4.8 รวบรวมแบบประเมินและขอเสนอแนะจากผูเชี่ยวชาญ และทำการปรับปรุง
สถาปตยกรรมของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาดในมหาวิทยาลัยราชภัฏตาม
ขอเสนอแนะดังกลาว 

3.3.5 วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
3.3.5.1 จัดทำหนังสือขอความอนุเคราะหเชิญเปนผูเชี่ยวชาญ เพื่อขอความรวมมือใน

การตรวจประเม ินความสอดคล องของแบบประเม ินความเหมาะสมของการออกแบบ       
สถาปตยกรรมของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาดในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

3.3.5.2 ดำเนินการสงหนังสือเชิญเปนผูเชี่ยวชาญและทำการนัดหมายวันเวลาที่สะดวก
ในการตรวจประเมินความสอดคลองของแบบประเมินความเหมาะสมของการออกแบบสถาปตยกรรม
ของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาดในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

3.3.5.3 จัดทำหนังสือขอความอนุเคราะหเชิญเปนผูเชี่ยวชาญ เพื่อขอความรวมมือใน
การตรวจประเมินความเหมาะสมของการออกแบบสถาปตยกรรมของระบบการวางแผนทรัพยากร
มนุษยชาญฉลาดในมหาวิทยาลัยราชภัฏ  

3.3.5.4 ดำเนินการสงหนังสือเชิญเปนผูเชี่ยวชาญและทำการนัดหมายวันเวลาที่สะดวก
ในการตรวจประเมินความเหมาะสมของการออกแบบสถาปตยกรรมของระบบการวางแผนทรัพยากร
มนุษยชาญฉลาดในมหาวิทยาลัยราชภัฏ  

3.3.5.5 วิเคราะหและสังเคราะหขอมูลที่ไดจากแบบประเมินความเหมาะสมของการ
ออกแบบสถาปตยกรรมของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาดในมหาวิทยาลัย ราชภัฏ 

3.3.5.6 สรุปผลที่ไดจากการประเมินความเหมาะสมของการออกแบบสถาปตยกรรม
ของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาดในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

3.3.6 การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใช 
 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล คือ คาเฉลี่ยเลขคณิต (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

แบบประเมินความเหมาะสมของสถาปตยกรรมของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญ
ฉลาดในมหาวิทยาลัยราชภัฏ เปนการประเมินคา 5 ระดับ มีความหมายดังนี้ 

1 = นอยท่ีสุด หมายถึง  สถาปตยกรรมมีความเหมาะสมในระดับนอยท่ีสุด 
2 = นอย        หมายถึง  สถาปตยกรรมมีความเหมาะสมในระดับนอย 
3 = ปานกลาง หมายถึง  สถาปตยกรรมมีความเหมาะสมในระดับปานกลาง 
4 = มาก   หมายถึง  สถาปตยกรรมมีความเหมาะสมในระดับมาก 
5 = มากท่ีสุด   หมายถึง  สถาปตยกรรมมีความเหมาะสมในระดับมากท่ีสุด 

การแปลความหมายของคะแนนในแบบประเมินความเหมาะสมของสถาปตยกรรมของระบบ
การวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาดในมหาวิทยาลัยราชภัฏแบงเปน 5 ระดับ ตามชวงคะแนนดังนี้ 

1.00 – 1.49  เทากับ  มีความเหมาะสมในระดับนอยท่ีสุด 
1.50 – 2.49  เทากับ  มีความเหมาะสมในระดับนอย 
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2.50 – 3.49  เทากับ  มีความเหมาะสมในระดับปานกลาง 
3.50 – 4.49  เทากับ  มีความเหมาะสมในระดับมาก 
4.50 – 5.00  เทากับ  มีความเหมาะสมในระดับมากท่ีสุด 

 

 
 

ภาพท่ี 3-5 ข้ันตอนการดำเนินการวิจัยระยะท่ี 3 
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3.4 ระยะที่ 4 การพัฒนาระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยแบบชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัย 
ราชภัฏ 

3.4.1 วัตถุประสงค  
เพ่ือพัฒนาระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยแบบชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

3.4.2 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
ประชากร คือ ผูเชี่ยวชาญดานการพัฒนาระบบสารสนเทศ  
กลุมตัวอยาง คือ ผูเชี ่ยวชาญดานการพัฒนาระบบสารสนเทศ ไดมาโดยวิธีการเลือกแบบ

เจาะจง (Purposive Sampling) จำนวน 8 ทาน โดยคุณสมบัติเปนผูที่มีทำงานดานการพัฒนาระบบ
สารสนเทศมาไมนอยกวา 3 ป หรือเปนผูที่มีการศึกษาในระดับปริญญาเอกที่มีความเกี่ยวของกับการ
พัฒนาระบบสารสนเทศ หรือมีตำแหนงทางดานวิชาการตั้งแตตำแหนงผูชวยศาสตราจารยข้ึนไป 

3.4.3 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
3.4.3.1 แบบประเมินประสิทธิภาพของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาดใน

มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
3.4.4 ข้ันตอนดำเนินการวิจัย 

3.4.4.1 นำสถาปตยกรรมของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษย ชาญฉลาดใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏที่ไดจากวัตถุประสงคขอที่ 3 มาใชในการพัฒนาระบบการวางแผนทรัพยากร
มนุษยชาญฉลาดในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

3.4.4.2 ดำเนินการออกแบบแผนภาพกระแสขอมูลของระบบการวางแผนทรัพยากร
มนุษยชาญฉลาดในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

3.4.4.3 ดำเนินการออกแบบสวนประสานกับผูใชงาน (GUI) ของระบบการวางแผน
ทรัพยากรมนุษยชาญฉลาดในมหาวิทยาลัยราชภัฏ   

3.4.4.4 ดำเนินการออกแบบฐานขอมูลของระบบการวางแผนทรัพยากรมน ุษย         
ชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

3.4.4.5 ดำเนินการพัฒนาระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาดในมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ 

3.4.4.6 ดำเนินการสรางแบบประเมินประสิทธิภาพของระบบการวางแผนทรัพยากร
มนุษยชาญฉลาดในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

3.4.4.7 นำแบบประเมินประสิทธิภาพของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด
ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ เสนอตออาจารยท่ีปรึกษาเพ่ือขอความคิดเห็น 

3.4.4.8 ทำการปรับปรุงแกไขแบบประเมินประสิทธ ิภาพของระบบการวางแผน
ทรัพยากรมนุษยชาญฉลาดในมหาวิทยาลัยราชภัฏ ตามขอเสนอแนะของอาจารยท่ีปรึกษา 

3.4.4.9 นำแบบประเมินประสิทธิภาพของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด
ในมหาวิทยาลัยราชภัฏไปหาคาดัชนีความสอดคลอง โดยนำเสนอแกผูเชี่ยวชาญจำนวน 7 ทาน ซ่ึง
กำหนดคุณสมบัติเปนผูที่มีการศึกษาในระดับปริญญาเอกทางดานการศึกษาหรือมีตำแหนงทางดาน
วิชาการตั้งแตตำแหนงผูชวยศาสตราจารยข้ึนไป  
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3.4.4.10 ทำการคัดเลือกขอคำถามที่มีผูเชี่ยวชาญใหความคิดเห็นเฉลี่ยรวมกันทั้ง 7 
ทาน มีคามากกวา 0.60 - 1.00 ไปใชงาน 

3.4.4.11 นำแบบประเมินประสิทธิภาพของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญ
ฉลาดในมหาวิทยาลัยราชภัฏ ท่ีผานการหาคาดัชนีความสอดคลองไปสอบถาม กับผูเชี่ยวชาญ จำนวน 
8 ทาน  

3.4.4.12 รวบรวมแบบประเมินและขอเสนอแนะจากผูเชี่ยวชาญ และทำการปรับปรุง
ระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ ตามขอเสนอแนะดังกลาว 

3.4.5 วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
3.4.5.1 จัดทำหนังสือขอความอนุเคราะหเชิญเปนผูเชี่ยวชาญ เพื่อขอความรวมมือใน

การตรวจประเมินความสอดคลองของแบบประเมินประสิทธิภาพของระบบการวางแผนทรัพยากร
มนุษยชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

3.4.5.2 ดำเนินการสงหนังสือเชิญเปนผูเชี่ยวชาญและทำการนัดหมายวันเวลาที่สะดวก
ในการตรวจประเมินความสอดคลองของแบบประเมินประสิทธิภาพของระบบการวางแผนทรัพยากร
มนุษยชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

3.4.5.3 จัดทำหนังสือขอความอนุเคราะหเชิญเปนผูเชี่ยวชาญ เพื่อขอความรวมมือใน
การตรวจประเมินประสิทธิภาพของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัย   
ราชภัฏ 

3.4.5.4 ดำเนินการสงหนังสือเชิญเปนผูเชี่ยวชาญและทำการนัดหมายวันเวลาที่สะดวก
ในการตรวจประเมินประสิทธิภาพของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาดในมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ 

3.4.5.5 วิเคราะหและสังเคราะหขอมูลท่ีไดจากแบบประเมินประสิทธิภาพของระบบการ
วางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

3.4.5.6 สรุปผลไดจากการประเมินประสิทธิภาพของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษย
ชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

3.4.6 การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใช 
สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล คือ คาเฉลี่ยเลขคณิต (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
แบบประเมินประสิทธิภาพของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัย

ราชภัฏ เปนการประเมินคา 5 ระดับ มีความหมายดังนี้ 
1 = นอยท่ีสุด หมายถึง  มีประสิทธิภาพในระดับนอยท่ีสุด 
2 = นอย        หมายถึง  มีประสิทธิภาพในระดับนอย 
3 = ปานกลาง หมายถึง  มีประสิทธิภาพในระดับปานกลาง 
4 = มาก   หมายถึง  มีประสิทธิภาพในระดับมาก 
5 = มากท่ีสุด   หมายถึง  มีประสิทธิภาพในระดับมากท่ีสุด 

การแปลความหมายของคะแนนในการประเมินแบบประเมินประสิทธิภาพของระบบการ
วางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ แบงเปน 5 ระดับ ตามชวงคะแนนดังนี้ 

1.00 – 1.49  เทากับ  มีประสิทธิภาพในระดับนอยท่ีสุด 
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1.50 – 2.49  เทากับ  มีประสิทธิภาพในระดับนอย 
2.50 – 3.49  เทากับ  มีประสิทธิภาพในระดับปานกลาง 
3.50 – 4.49  เทากับ  มีประสิทธิภาพในระดับมาก 
4.50 – 5.00  เทากับ  มีประสิทธิภาพในระดับมากท่ีสุด 
 

 
 

ภาพท่ี 3-6 ข้ันตอนการดำเนินการวิจัยระยะท่ี 4 
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3.5 ระยะที่ 5 การศึกษาผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
วิชาการดวยระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

3.5.1 วัตถุประสงค  
เพื่อศึกษาผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการดวย

ระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

3.5.2 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
ประชากร คือ บุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏในกลุมภาคกลาง จำนวน 9 แหง  
กลุมตัวอยาง คือ บุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏ.ในกลุมภาคกลาง ไดมาโดยวิธกีารสุมแบบ

หลายข้ันตอน (Multi-Stage Sampling) โดยมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุมภาคกลาง ประกอบดวย 
1. มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ 
2. มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 
3. มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา 
4. มหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตรี 
5. มหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี 
6. มหาวิทยาลัยราชภัฏหมูบานจอมบึง 
7. มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี 
8. มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร 
9. มหาวิทยาลัยราชภัฏรำไพพรรณี 

และทำการส ุ มอย างง าย (Simple Random Sampling) ได  เป นมหาว ิทยาล ัยราชภัฏ          
วไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ โดยภายในมหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรม
ราชูปถัมภประกอบไปดวย คณะครุศาสตร คณะวิทยาการจัดการ คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
คณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม คณะเทคโนโลยีการเกษตร คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร คณะ
สาธารณสุขศาสตร บัณฑิตวิทยาลัย และวิทยาลัยนวัตกรรม รวมทั้งหมด 9 หนวยงาน หลังจากนั้น  
ทำการสุมอยางงายอีกครั้งเพ่ือหา 1 หนวยงาน ไดมาเปนคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี  

โดยคณะคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี ประกอบดวยหลักสูตรเทคโนโลยีสารสนเทศ 
หลักสูตรวิทยาการคอมพิวเตอร หลักสูตรเทคโนโลยีชีวภาพ หลักสูตรคณิตศาสตรประยุกต หลักสูตร
เคมี หลักสูตรคหกรรมศาสตร หลักสูตรโภชนาการและการกำหนดอาหาร หลักสูตรวิทยาศาสตร
สิ ่งแวดลอม หลักสูตรอาชีวอนามัยและความปลอดภัย หลักสูตรการจัดการภัยพิบัติและบรรเทา
สาธารณสุข หลักสูตรฟสิกสประยุกต และหลักสูตรนวัตกรรมดิจิทัลและวิศวกรรมซอฟตแวร จำนวน
ท้ังหมด 12 หลักสูตร ซ่ึงมีบุคลากรในตำแหนงพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการจำนวน 94 คน  
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ภาพท่ี 3-7 การกำหนดกลุมตัวอยางของการดำเนินการวิจัยระยะท่ี 5 
 

3.5.3 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
3.5.3.1. แบบประเมินผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของพนักงานมหาวิทยาลัย

สายวิชาการดวยระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
3.5.4 ข้ันตอนการดำเนินการวิจัย 

3.5.4.1 ทำการสรางแบบประเมินผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายวิชาการดวยระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

3.5.4.2 นำแบบประเมินผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของพนักงานมหาวิทยาลัย
สายวิชาการดวยระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏนำเสนอ ตอ
อาจารยท่ีปรึกษาเพ่ือขอความคิดเห็น 

3.5.4.3 ทำการปรบัปรุงแบบประเมินผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายวิชาการดวยระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ
ตามขอเสนอแนะของอาจารยท่ีปรึกษา 
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3.5.4.4 นำแบบประเมินผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของพนักงานมหาวิทยาลัย
สายวิชาการดวยระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ ไปหาคาดัชนี
ความสอดคลอง โดยนำเสนอแกผูเชี่ยวชาญจำนวน 5 ทาน  

3.5.4.5 ทำการคัดเลือกขอคำถามที่มีผูเชี่ยวชาญใหความคิดเห็นเฉลี่ยรวมกันทั้ง 5 ทาน 
มีคามากกวา 0.60 - 1.00 ไปใชงาน 

3.5.4.6 อบรมการใชงานระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ และทำการเก็บขอมูลดวยแบบประเมินผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายวิชาการดวยระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

3.5.4.7 นำแบบประเมินผลการประเมินผลการปฏิบัตริาชการของพนักงานมหาวิทยาลัย
สายวิชาการดวยระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ ที่ผานการหา
คาดัชนีความสอดคลอง ไปสอบถามกับกลุมตัวอยาง จำนวน 94 คน 

3.5.4.8 ทำการวิเคราะหและสรุปผลที่ไดจากแบบประเมินผลการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการดวยระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด ใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

3.5.5 วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
3.5.5.1. จัดทำหนังสือขอความอนุเคราะหในการเก็บขอมูล เพื่อขอความรวมมือในการ

อบรมการใชงานระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ และจัดเก็บ
ขอมูลกับกลุมตัวอยาง 

3.5.5.2. ดำเนินการสงหนังสือความอนุเคราะหในการเก็บขอมูล และทำการนัดหมายวัน
เวลาที่สะดวกในการอบรมการใชงานระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ 

3.5.6 การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใช 
สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล คือ คาเฉลี่ยเลขคณิต (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
แบบประเมินผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการดวย

ระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ เปนการประเมินคา 5 ระดับ มี
ความหมายดังนี้ 

1 = นอยท่ีสุด หมายถึง  องคประกอบมีความเหมาะสมในระดับนอยท่ีสุด 
2 = นอย        หมายถึง  องคประกอบมีความเหมาะสมในระดับนอย 
3 = ปานกลาง หมายถึง  องคประกอบมีความเหมาะสมในระดับปานกลาง 
4 = มาก   หมายถึง  องคประกอบมีความเหมาะสมในระดับมาก 
5 = มากท่ีสุด  หมายถึง  องคประกอบมีความเหมาะสมในระดับมากท่ีสุด 

การแปลความหมายของคะแนนในการประเมินผลของแบบประเมินผลการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการดวยระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญ
ฉลาด ในมหาวทิยาลัยราชภัฏ แบงเปน 5 ระดับ ตามชวงคะแนนดังนี้ 

1.00 – 1.49  เทากับ  มีความเหมาะสมในระดับนอยท่ีสุด 
1.50 – 2.49  เทากับ  มีความเหมาะสมในระดับนอย 
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2.50 – 3.49  เทากับ  มีความเหมาะสมในระดับปานกลาง 
3.50 – 4.49  เทากับ  มีความเหมาะสมในระดับมาก 
4.50 – 5.00  เทากับ  มีความเหมาะสมในระดับมากท่ีสุด 

 

 
 

ภาพท่ี 3-8 ข้ันตอนการดำเนินการวิจัยท่ี 5 



 
 

บทท่ี 4 

ผลการวิจัย 
 

ผลการศึกษาและวิจัยเรื ่อง การพัฒนาระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาดใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏ ซึ่งผูวิจัยไดดำเนินการวิจัยโดยยึดตามกระบวนการ 5 ระยะ ดังในบทที่ 3 ดังนั้น
ผูวิจัยจึงขอเสนอผลการวิจัยจากการวิเคราะหขอมูลแบงไดเปน 5 ระยะ ดังนี ้

4.1 ระยะท่ี 1 ผลการสังเคราะหองคประกอบของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษย 
4.2 ระยะที่ 2 ผลการสังเคราะหองคประกอบเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติราชการสำหรับ

พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ  
4.3 ระยะที่ 3 ผลการออกแบบสถาปตยกรรมของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
4.4 ระยะที่ 4 ผลการพัฒนาระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยแบบชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัย      

ราชภัฏ  
4.5 ระยะท่ี 5 ผลการศึกษาผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการดวยระบบการวางแผนทรัพยากร

มนุษยชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 
1.1 ระยะท่ี 1 ผลการสังเคราะหองคประกอบของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษย  
 การสังเคราะหองคประกอบของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
ผูวิจัยไดดำเนินการศึกษาและสังเคราะห เอกสาร บทความ หนังสือ ตำรา ที่มีความเกี่ยวของกับ
องคประกอบของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษย 
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ตารางท่ี 4-1 การสังเคราะหองคประกอบของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยในมหาวิทยาลัย   
ราชภัฏ 

 

การ
วิเคราะห

งาน 

การ
คาดการณ
อุปสงค

ทรัพยากร
มนุษย 

การ
คาดการ

ณ
อุปทาน
ทรัพยาก
รมนุษย 

เปรียบเทีย
บ อุป
สงค/

อุปทาน 

กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย การ
ควบคุม

และ
ประเมินผล 

สรร
หา/
คัด 

เลือก 

คา
ตอบ 
แทน 

ฝกอบรม/
พัฒนา 

ประเมิน
การ

ปฏิบัติงา
น 

ออก
จาก
งาน 

Ramezan 
Jahanian and 
Maryam 
Modaresi (2014) 

/ / / / / / / / / / 

Ali Shaemi 
Barzoki and 
Shokoofeh 
Maleki (2013) 

 / / / / / / /  / 

Qun Chen and 
Jun Ni (2013) 

    / / / / /  

Whatishumanres
ource (2013) 

/ / / / / / / / /  

Feng An and 
Bing Wang 
(2012) 

/ / / /  / / /   

Hong Kesen 
(2012) 

    / / / /   

Fred C. 
Lunenburg 
(2012) 

/ / /        

Li Hongmin and 
Deng Yanbing 
(2011) 

/ /   / / / /   

SONG Shu- li 
(2011) 

/ / / / Action plan /  / 

Su Ming, Liu Ji-
lu and Zhang 
Hong-jun (2011) 

    /  / /   

ศักดิพันธ ตันวิมล
รัตน (2557)  

    / / / /   

กัญญามน อินหวาง 
และ ขวัญหทัย ยิ้ม
ละมั้ย (2556)  

/ / / / / / / /  / 

สุพจน อินหวาง 
และกัญญามน อิน
หวาง (2556) 

/    /  / /   

พรชัย เจดามาน 
(2556) 

/ / / /       

ชนิตา เมืองเผือก 
(2555)  

    / / / /   
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ตารางท่ี 4-1 (ตอ) 
 

การ
วิเคราะห

งาน 

การ
คาดการณ
อุปสงค

ทรัพยากร
มนุษย 

การ
คาดการ

ณ
อุปทาน
ทรัพยาก
รมนุษย 

เปรียบเทีย
บ อุป
สงค/

อุปทาน 

กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย การ
ควบคุม

และ
ประเมินผล 

สรร
หา/
คัด 

เลือก 

คา
ตอบ 
แทน 

ฝกอบรม/
พัฒนา 

ประเมิน
การ

ปฏิบัติงา
น 

ออก
จาก
งาน 

ประเวศน มหารัตน
สกุล และกฤติกา 
ล้ิมลาวัลย. (2554).  

 / / / / / / / /  

สำนักงาน กพ. 
(2549)  

/ / / / /  / /  / 

Total 10 11 10 9 14 12 15 15 4 5 
รอยละ 58.8 64.7 58.8 52.9 82.4 70.6 88.2 88.2 23.5 29.4 

  
 จากตารางที่ 4-1 เปนการสังเคราะหองคประกอบของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษย โดย
พบวา องคประกอบของการของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษย มี 10 องคประกอบ และแตละ
องคประกอบมีคารอยละ ดังนี้ 1) การวิเคราะหงาน รอยละ 58.8, 2) การคาดการณอุปสงคทรัพยากร
มนุษย = 64.7, 3) การคาดการณอุปทานทรัพยากรมนุษย = 58.8, 4) การเปรียบเทียนอุปสงค/
อุปทาน = 52.9, 5) การสรรหา/การคัดเลือก = 82.4, 6) คาตอบแทน = 70.6, 7) การฝกอบรม/การ
พัฒนา = 88.2, 8) การประเมินผลการปฏิบัติงาน = 88.2, 9) การออกจากงาน = 23.5, และ 10) การ
ควบคุมและการประเมินผล = 29.4 
 จากการสังเคราะหขอมูลในตารางที่ 4-1 นำมาดำเนินการออกแบบกรอบแนวคิดองคประกอบ
ของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาดในมหาวิทยาลัยราชภัฏ ดังภาพท่ี 4-1 
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ภาพท่ี 4-1 กรอบแนวคิดองคประกอบของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาดใน 
มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

 
 จากภาพท่ี 4-1 องคประกอบของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาดในมหาวิทยาลัย
ราชภัฏประกอบดวย 10 องคประกอบ ดังนี้  

1. การวิเคราะหงาน หมายถึง กระบวนการในการวิเคราะหตำแหนงงาน เพื่อทำการกำหนด
หนาที่ ความรับผิดชอบ ความสัมพันธกับตำแหนงงานอื่น ๆ และยังเปนการกำหนดคุณสมบัติของ
บุคลากรท่ีจะมาทำงานในตำแหนงดังกลาว เชน การกำหนดความรู ความสามารถ ทักษะ เปนตน 

2. การคาดการณอุปสงคทรัพยากรมนุษย คือ การวิเคราะหและพยากรณเพื่อกำหนดความ
ตองการกำลังคนในอนาคตขององคกร ท้ังในดานของจำนวนและสมรรถนะท่ีเหมาะสม เพ่ือนำมาใชใน
การปฏิบัติงานขององคกรในชวงระยะเวลาใดเวลาหนึ่ง โดยจะตองพิจารณาจากแผนยุทธศาสตรของ
องคกร  
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3. การคาดการณอุปทานทรัพยากรมนุษย คือ การวิเคราะหและพยากรณ สภาพการณและ
ปญหาเก่ียวกับกำลังคนท่ีมีอยูภายในองคกรในปจจุบัน ตลอดจนปญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึนในอนาคตซ่ึงมี
ผลกระทบตอปรมิาณและสมรรถนะของกำลังคนในองคกร  

4. การเปรียบเทียนอุปสงค/อุปทาน คือ การนำขอมูลที่ไดจากกระบวนการการคาดการณ   
อุปสงคทรัพยากรมนุษย มาเปรียบเทียบกับผลที่ไดจากกระบวนการการคาดการณอุปทานทรัพยากร
มนุษย เพ่ือวิเคราะหชองวางหรือความแตกตางท่ีเกิดข้ึน  

5. การสรรหาและคัดเลือก คือ กระบวนการขององคกรในการกลั ่นกรองบุคคลากรที ่ มี
คุณสมบัติ ความรู ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ ที่ตรงกับตำแหนงงานที่องคกรตองการ ดวยวิธีการ
ตาง ๆ เชน การเปดรับสมัคร การคัดเลือกจากบุคลากรในองคกร เปนตน และกระบวนการคัดเลือก 
อาจจะใชวิธีการไดหลากหลายวิธี เชน การสัมภาษณ การสอบขอเขียน และการสอบปฏิบัติ เปนตน   

6. คาตอบแทน คือ สิ่งที่องคกรใหแกพนักงานหรือบุคลากรขององคกร เพื่อตอบแทนท่ี
ปฏิบัติงานใหแกองคกร ซึ ่งอาจจะอยู ในรูปแบบของตัวเงินหรือไมใชตัวเงินก็ได และยังรวมถึง
สวัสดิการตาง ๆ เชน การดูแลรักษาพยาบาล เงินพิเศษตาง ๆ เปนตน 

7. การฝกอบรม คือ กระบวนการในการจัดกิจกรรมเพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพในการทำงานของ
บุคลากร ท้ังในดานทัศนคติ (Attitude) พฤติกรรมท่ัวไป (General Behavior) ความถนัด (Aptitude) 
ความชำนาญงาน (Skill) ความรู (Knowledge) และความสามารถ (Capacity) ของบุคคล เพื่อให
ปฏิบัติงานไดดียิ่งข้ึน 

8. การลา คือ กระบวนการในการลาประเภทตาง ๆ ตามสิทธิไดรับหรือตามขอกำหนดของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ เชน การลาปวย การลาพักรอน การลาศึกษาตอ การลาคลอด เปนตน 

9. การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ กระบวนการในการประเมินผลการทำงานของบุคลากร
ตามรอบการประเมิน โดยจะนำผลงานที่บุคลากรไดดำเนินการในแตละรอบการประเมิน มาทำการ
เปรียบเทียบกับเกณฑมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ท่ีไดมีการทำการตกลงรวมกันระหวางผูบังคับบัญชา
กับบุคลากร เพื่อที่จะสามารถทำการตรวจสอบหรือควบคุมปริมาณงานและคุณภาพของงานตาม
ตำแหนงได 

10. การออกจากงาน คือ กระบวนการที่บุคลากรสิ้นสภาพการเปนสมาชิกขององคกรดวย
สาเหตุตาง ๆ เชน การถูกไลออก การเจ็บปวยรายแรง การเกษียณอายุ การตาย เปนตน 

11. การควบคุม คือ กระบวนการที่องคกรใชเพื่อติดตาม ตรวจสอบ การดำเนินกิจกรรมใด ๆ 
ใหเปนไปตามแผน วัตถุประสงค หรือมาตรฐานท่ีไดกำหนดไว 
 จากการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญในเรื่องความถูกตองและความเหมาะสมขององคประกอบระบบ
การวางแผนทรัพยากรมนุษยในมหาวิทยาลัยราชภัฏ ผูเชี่ยวใหความเห็นวา องคประกอบของระบบ
การวางแผนทรัพยากรมนุษยในมหาวิทยาลัยราชภัฏมีความเหมาะสมอยูแลว แตอาจทำการรวม
องคประกอบบางองคประกอบใหเปนองคประกอบเดียวกัน เชน องคประกอบการคาดการณอุปสงค
ทรัพยากรมนุษย, องคประกอบการคาดการณอุปทานทรัพยากรมนุษย และองคประกอบการ
เปรียบเทียบอุปสงค/อุปทาน ใหทำการรวมเปนองคประกอบเดียวกัน หรือการวางแผนทรัพยากร
มนุษยในปจจุบันควรจะเพ่ิมองคประกอบในเรื่องการธำรงรักษาทรัพยากรมนุษยใหอยูกับองคกร  
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ตารางท่ี 4-2 ความเหมาะสมขององคประกอบระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษย  

องคประกอบระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษย x� S.D. 
ระดับความ
เหมาะสม 

1. การวิเคราะหงาน 4.88 0.35 มากท่ีสุด 
2. การคาดการณอุปสงคทรัพยากรมนุษย 4.50 0.53 มากท่ีสุด 
3. การคาดการณอุปทานทรัพยากรมนุษย 4.50 0.53 มากท่ีสุด 
4. การเปรียบเทียบอุปสงค/อุปทาน 4.75 0.46 มากท่ีสุด 
5. การสรรหา/การคัดเลือก 5.00 0.00 มากท่ีสุด 
6. คาตอบแทน 4.75 0.46 มากท่ีสุด 
7. การฝกอบรม/การพัฒนา 4.88 0.35 มากท่ีสุด 
8. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 5.00 0.00 มากท่ีสุด 
9. การออกจากงาน 4.50 0.76 มากท่ีสุด 
10. การควบคุมและการประเมินผล 4.75 0.46 มากท่ีสุด 

คาเฉล่ียโดยรวม 4.75 0.46 มากท่ีสุด 
  

 จากตารางที่ 4-2 เปนผลสรุปความเหมาะสมขององคประกอบระบบการวางแผนทรัพยากร
มนุษย ที ่ไดจากความคิดเห็นของผู เชี ่ยวชาญจำนวน 8 ทาน โดยผู เชี ่ยวชาญไดใหความเห็นวา
องคประกอบของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษย ท ั ้ง 10 องคประกอบ โดยเฉล ี ่ยม ีคา               

ความเหมาะสมอยูในระดับมากท่ีสุด (x� = 4.75, S.D = 0.46) และองคประกอบท่ีมีคาความเหมาะสม

มากที ่ส ุด คือ องคประกอบการสรรหา/คัดเลือก (x� = 5.00, S.D = 0.00) และองคประกอบ          

การประเมินผลการปฏิบัติงาน (x� = 5.00, S.D = 0.00) โดยจะเห็นวาคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานไมมี
การกระจายของขอมูล เนื่องจากผูเชี่ยวชาญทั้ง 8 ทานเห็นวา ทั้ง 2 องคประกอบเหมาะสมสำหรับ
การนำมาใชในระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษย สำหรับองคประกอบที่มีคาความเหมาะสมนอย

ท่ีสุด คือ องคประกอบการคาดการณอุปสงคทรัพยากรมนุษย (x� = 4.50, S.D = 0.53) องคประกอบ          

การคาดการณอุปทานทรัพยากรมนุษย (x� = 4.50, S.D = 0.53) และองคประกอบการออกจากงาน 

(x� = 4.50, S.D = 0.76) โดยจะเห็นไดวาองคประกอบการออกจากงานมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานท่ี
คาการกระจายของขอมูลสูงเนื่องจากมีผูเชี่ยวชาญบางทานเห็นวาองคประกอบมีความจำเปนนอยท่ี
จะนำมาใชในระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษย 
 
1.2 ระยะที่ 2 ผลการสังเคราะหองคประกอบเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติราชการสำหรับ
พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 การสังเคราะหองคประกอบเกณฑการประเมินผลการปฏิบัต ิราชการสำหรับพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายวิชาการ ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ ผูวิจัยไดดำเนินการศึกษาและสังเคราะห ประกาศ 
ระเบียบ ขอบังคับ เอกสาร ตำรา บทความ และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับเกณฑการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 
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ตารางที่ 4-3 การสังเคราะหองคประกอบเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติราชการสำหรับพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายวิชาการในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

องคประกอบเกณฑ  
การประเมิน 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 รวม 
รอย
ละ 

ผล
สัม

ฤท
ธิ์ข

อง
งา

น 

งานการสอน                15 100 

งานวิจัยและงาน
สรางสรรค 

               15 100 

งานบริการ
วิชาการ 

               15 100 

งานทำนุศิลปะ
และวัฒนธรรม 

               13 100 

งานพัฒนา
นักศึกษา 

               10 66.7 

งานตามภารกจิ
ของมหาวิทยาลัย 
และงานอืน่ๆ 

               13 86.7 

พ
ฤต

ิกร
รม

กา
รป

ฏิบ
ัติร

าช
กา

ร 

สม
รร

ถน
ะห

ลัก
 

 

การมุงผลสัมฤทธ์ิ                14 93.3 
บริการท่ีดี                13 86.7 
การสั่งสมความ
เชี่ยวชาญในงาน
อาชีพ 

               14 93.3 

การยึดมั่นในความ
ถูกตองชอบธรรม
และจริยธรรม 

               13 86.7 

การทำงานเปนทีม                14 93.3 

สม
รร

ถน
ะป

ระ
จำ

สา
ยง

าน
 

 

การคิดวิเคราะห                7 46.7 
การมองภาพองค
รวม 

               6 40.0 

การใสใจและ
พัฒนาผูอื่น 

               8 53.3 

การสืบเสาะหา
ขอมูล 

               8 53.3 

ความเขาใจองคกร
และระบบราชการ  

               9 60.0 

การดำเนินการเชิง
รุก 

               8 53.3 

ความผูกพันท่ีมีตอ
สถาบัน/
มหาวิทยาลัย 

               5 33.3 

การสราง
สัมพันธภาพ 

               6 40.0 

สม
รร

ถน
ะท

าง
กา

รบ
ริห

าร
 

สภาวะผูนำ                  11 73.3 
วิสัยทัศน                11 73.3 
การวางกลยุทธ
ภาครัฐ  

               10 66.7 

ศักยภาพเพื่อการ
ปรับเปลี่ยน 

               10 66.7 

การควบคุมตนเอง                10 66.7 
การสอนและการ
มอบหมายงาน 

               10 66.7 

 

1. มหาวิทยาลัยราชภฏัธนบุรี 
2. มหาวิทยาลัยราชภฏับานสมเด็จ
เจาพระยา 
3. มหาวิทยาลัยราชภฏัวไลย
อลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ  
4. มหาวิทยาลัยราชภฏันครปฐม 
5. มหาวิทยาลัยราชภฏั

พระนครศรีอยุธยา 
6. มหาวิทยาลัยราชภฏัรำไพพรรณี 
7. มหาวิทยาลัยราชภฏัภูเก็ต  
8. มหาวิทยาลัยราชภฏัยะลา  
9. มหาวิทยาลัยราชภฏัเชียงใหม  
10. มหาวิทยาลัยราชภฏัเชียงราย 
11. มหาวิทยาลัยราชภฏัเพชรบูรณ  

12. มหาวิทยาลัยราชภฏั
นครราชสีมา 
13. มหาวิทยาลัยราชภฏัสุรินทร 
14. มหาวิทยาลัยราชภฏั
มหาสารคาม 
15. มหาวิทยาลัยราชภฏัอุดรธานี
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จากตารางที่ 4-3 เปนการสังเคราะหองคประกอบเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
สำหรับพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการในมหาวิทยาลัยราชภัฏ โดยพบวาในการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการ สำหรับพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ จะประกอบดวยองคประกอบหลัก 2 
องคประกอบคือ องคประกอบผลสัมฤทธิ์ของงาน และองคประกอบพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ 
(สมรรถนะ) โดยแตละองคประกอบมีรายละเอียดดังนี้  

1. องคประกอบผลสัมฤทธิ์ของงาน คือ การประเมินปริมาณผลงาน คุณภาพผลงาน ความ
รวดเร็วหรือตรงตามเวลาท่ีกำหนด หรือความประหยัด หรือความคุมคาของการใชทรัพยากร 

1.1. งานสอน หมายถึง ปริมาณและคุณภาพในการจัดการเรียนการสอน เชน จำนวนชั่วโมง
ในการสอน, จำนวนคาบทฤษฎี/ปฏิบัติ, จำนวนนักศึกษา, ระยะเวลาในการสงเอกสาร (ผลการเรียน, 
มคอ.3, มคอ.5) ฯลฯ 

1.2. งานวิจัยและสรางสรรค หมายถึง การดำเนินการวิจัยหรือการสรางผลงานทางวิชาการ
ตาง ๆ เชน เอกสารประกอบการสอน, ตำรา, บทความ, สิ่งประดิษฐ เปนตน 

1.3. งานบริการวิชาการ หมายถึง กิจกรรมหรือโครงการท่ีมีการดำเนินการโดยใหบริการแก
สังคม เพ่ือพัฒนาชุมชนหรือสังคม ในดานวิชาการหรือพัฒนาความรู ความเข็มแข็งของประเทศชาติ 

1.4. งานทำนุบำรุงศิลปวัฒนธรรม หมายถึง กิจกรรมหรือโครงการที่มีการดำเนินการทำนุ
บำรุงศิลปะและวัฒนธรรม รวมทั้งการอนุรักษ ฟนฟู สืบสาน เผยแพรวัฒนธรรม ภูมิปญญาทองถ่ิน
ตามจุดเนนของสถาบันอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

1.5. งานพัฒนานักศึกษา หมายถึง งานการใหคำปรึกษาแกนักศึกษา และการจัดกิจกรรม
หรือโครงการเพื่อเปนการพัฒนาศักยภาพ นักศึกษา และสงเสริมการจัดกิจกรรมเสริมหลักสูตรของ
นักศึกษา 

1.6. งานตามภารกิจของมหาวิทยาลัยหรืองานอ่ืน ๆ หมายถึง งานท่ีคณะหรือมหาวิทยาลัย
มอบหมายใหพนักงานมหาวิทยาลัยดำเนินการรับผิดชอบ เชน งานรับพระราชทานปริญญาบัตร, งาน
พัฒนาตนเอง, งานประกันคุณภาพ เปนตน 

2. องคประกอบพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) คือ การประเมินคุณลักษณะเชิง
พฤติกรรมในการแสดงออกของบุคลากรประกอบดวย 3 สมรรถนะ คือ สมรรถนะหลัก, สมรรถนะ
ประจำสายงาน และสมรรถนะทางการบริหาร 

2.1 สมรรถนะหลัก หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมในการแสดงออกของบุคลากรทุก
ตำแหนง ซึ่งมหาวิทยาลัยกำหนดขึ้นเพื่อสรางเปนคานิยมหรือพฤติกรรมพึงประสงครวมกันในองคกร
ประกอบดวย    

2.1.1 การมุงผลสัมฤทธิ์ หมายถึง ความมุงมั่นจะปฏิบัติหนาที่หนาที่ราชการใหดีหรือ
ใหเกินมาตรฐานที่มีอยู โดยมาตรฐานนี้อาจเปนผลการปฏิบัติงานที่ผานมาของตน หรือเกณฑวัด
ผลสัมฤทธิ ์ที ่ส วนราชการกำหนดขึ ้น อีกทั ้งยังหมายรวมถึงการสรางสรรคพัฒนาผลงานหรือ
กระบวนการปฏิบัติงานตามเปาหมายท่ียากและทาทายชนิดท่ีไมเคยมีผูใดสามารถกระทำไดมากอน 

2.1.2 บริการที ่ด ี หมายถึง ความตั ้งใจและความพยายามของขาราชการในการ
ใหบริการเพ่ือสนองความตองการของประชาชน ตลอดจนของหนวยงานภาครัฐอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวของ 

2.1.3 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ หมายถึง ความขวนขวาย สนใจใฝรู    
เพื่อสั่งสม พัฒนาศักยภาพ ความรูความสามารถของตนในการปฏิบัติราชการ ดวยการศึกษา คนควา
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หาความรู พัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง อีกทั้งรูจักพัฒนาปรับปรุง ประยุกตใชความรูเชิงวิชาการและ
เทคโนโลยีตาง ๆ เขากับการปฏิบัติงานใหเกิดผลสัมฤทธิ์ 

2.1.4 การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม หมายถึง การครองตนและ
การประพฤติปฏิบัติถูกตองเหมาะสมทั้งตามหลักกฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนหลัก
แนวทางในวิชาชีพของตน โดยมุงประโยชนของประเทศชาติมากกวาประโยชนสวนตน ทั้งนี้เพ่ือธำรง
รักษาศักดิ์ศรีแหงอาชีพขาราชการ อีกทั้งเพื่อเปนกำลังสำคัญในการสนับสนุนผลักดันใหภารกิจหลัก
ภาครัฐบรรลุเปาหมายท่ีกำหนดไว 

2.1.5 การทำงานเปนทีม พฤติกรรมที่แสดงความตั้งใจที่จะทำงานรวมกับผูอื่น เปน
สวนหนึ่งในทีมงาน หนวยงาน หรือองคกร โดยผูปฏิบัติมีฐานะเปนสมาชิกในทีม มิใชฐานะหัวหนาทีม 
และความสามารถในการสรางและธำรงรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม 

2.2 สมรรถนะประจำสายงาน หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมในการแสดงออกของ
บุคลากรที่ถูกกำหนดขึ้นเปนพิเศษเฉพาะตามสายงานหรือตามตำแหนง เพื่อสนับสนุนใหบุคลากร
แสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมกับตำแหนงหนาที่ และสงเสริมใหสามารถปฏิบัติภารกิจในหนาที่ใหดี
ยิ่งข้ึน 

2.2.1 การคิดวิเคราะห การทำความเขาใจและการวิเคราะหสถานการณ ประเด็น
ปญหา แนวคิดโดยการแยกแยะประเด็นออกเปนสวนยอย ๆ ทีละขั้นตอน รวมถึงการจัดหมวดหมู
อยางเปนระบบระเบียบ เปรียบเทียบแงมุมตาง ๆ สามารถลำดับความสำคัญ ชวงเวลา เหตุและผล 
ท่ีมาท่ีไปของกรณีตาง ๆ ได 

2.2.2 การมองภาพองครวม การคิดในเชิงสังเคราะห มองภาพองครวม โดยการจับ
ประเด็น สรุปรูปแบบ เชื่อมโยงหรอืประยุกตแนวทางจากเหตุการณ ขอมูล หรือทัศนะตาง ๆ จนไดเป
นกรอบความคิดหรือแนวคิดใหม 

2.2.3 การใสใจและพัฒนาผูอื่น ความใสใจและตั้งใจที่จะสงเสริม ปรับปรุงและพัฒนา
ใหผูอ่ืนมีศักยภาพ หรือมีสุขภาวะท้ังทางรางกาย จิตใจ และทัศนคติท่ีดีอยางยั่งยืน เกินกวากรอบของ
การปฏิบัติหนาท่ี 

2.2.4 การสืบเสาะหาขอมูล ความใฝรูเชิงลึกที่จะแสวงหาขอมูลเกี่ยวกับสถานการณ 
ภูมิหลัง ประวัติความเปนมา ประเด็นปญหา หรือเรื่องราวตาง ๆ ที่เกี่ยวของหรือจะเปนประโยชนใน
การปฏิบัติงาน 

2.2.5 ความเขาใจองคกรและระบบราชการ หมายถึง ความสามารถในการเขาใจ
ความสัมพันธเชิงอำนาจตามกฎหมาย และอำนาจที่ไมเปนทางการ ในองคกรของตนและองคกรอื่นท่ี
เก่ียวของ เพ่ือผลประโยชนในการปฏิบัติหนาท่ีใหบรรลุเปาหมาย รวมท้ังความสามารถท่ีจะคาดการณ
ไดวา นโยบายภาครัฐ แนวโนมทางการเมือง เศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยี ตลอดจนเหตุการณที่จะ
เกิดข้ึนจะมีผลตอองคกรอยางไร 

2.2.6 การดำเนินการเชิงรุก การเล็งเห็นปญหาหรือโอกาส พรอมทั้งจัดการเชิงรุก    
กับปญหานั้น โดยอาจไมมีใครรองขอ และอยางไมยอทอ หรือใชโอกาสนั้นใหเกิดประโยชนตองาน 
ตลอดจนการคิดริเริ่มสรางสรรคใหม ๆ เกี่ยวกับงานดวย เพื่อแกปญหา ปองกันปญหา หรือสราง
โอกาสดวย 
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2.2.7 ความผูกพันท่ีมีตอสถาบัน/มหาวิทยาลัย หมายถึง จิตสำนึกหรือความตั้งใจท่ีจะ
แสดงออกซึ่งพฤติกรรมที่สอดคลองกับความตองการและเปาหมายของสถาบันอุดมศึกษา ยึดถือ
ประโยชนของสถาบันอุดมศึกษาเปนท่ีตั้งกอนประโยชนสวนตัว 

2.2.8 การสรางสัมพันธภาพ หมายถึง สรางหรือรักษาสัมพันธภาพฉันมิตร เพ่ือ
ความสัมพันธท่ีดีระหวางผูท่ีเก่ียวของกับงาน 

2.3 สมรรถนะทางการบริหาร หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมในการแสดงออกของ
บุคลากรที่มีตำแหนงประเภทผูบริหาร เพื่อสงเสริมและพัฒนาศักยภาพทางการบริหารใหสามารถ
ปฏิบัติภารกิจไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

2.3.1 สภาวะผูนำ หมายถึง ความสามารถหรือความตั้งใจที่จะรับบทในการเปนผูนำ
ของกลุม กำหนดทิศทาง เปาหมาย วิธีการทำงาน ใหทีมปฏิบัติงานไดอยางราบรื่น เต็มประสิทธิภาพ 
และบรรลุวัตถุประสงคของสถาบันอุดมศึกษา 

2.3.2 วิสัยทัศน หมายถึง ความสามรถในการกำหนดทิศทาง ภารกิจ และเปาหมาย
การทำงานที ่ช ัดเจน และความสามารถในการสรางความรวมแรงรวมใจเพื ่อใหภารกิจบรรลุ
วัตถุประสงค 

2.3.3 การวางกลยุทธภาครัฐ หมายถึง ความเขาใจวิสัยทัศนและนโยบายภาครัฐและ
สามารถนำมาประยุกตใชในการกำหนดกลยุทธของสถาบันอุดมศึกษาได 

2.3.4 ศักยภาพเพื ่อการปรับเปลี ่ยน หมายถึง ความสามารถในการกระตุ น หรือ
ผลักดันหนวยงานไปสูการปรับเปลี่ยนที่เปนประโยชน รวมถึงการสื่อสารใหผู อื่นรับรู เขาใจ และ
ดำเนินการใหการปรับเปลี่ยนนั้นเกิดข้ึนจริง 

2.3.5 การควบคุมตนเอง หมายถึง ความสามารถในการควบคุมอารมณและพฤติกรรม
ในสถานการณที่อาจจะถูกยั่วยุ หรือเผชิญหนากับความไมเปนมิตร หรือตองทำงานภายใตสภาวะ
กดดัน รวมถึงความอดกลั้นเม่ืออยูในสถานการณท่ีกอความเครียดอยางตอเนื่อง 

2.3.6 การสอนและการมอบหมายงาน หมายถึง ความตั้งใจที่จะสงเสริมการเรียนรู
หรือการพัฒนาผูอ่ืนในระยะยาวจนถึงระดับท่ีเชื่อม่ันวาจะสามารถมอบหนาท่ีความรับผิดชอบใหผูนั้น
มีอิสระท่ีจะตัดสินใจในการปฏิบัติหนาท่ีราชการของตนได 

จากตารางท่ี 4-3 ผูวิจัยไดทำการคัดเลือกองคประกอบเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
สำหรับพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการที ่มีค ารอยละมากกวา 50 ขึ ้นไป มาทำการสร าง
แบบสอบถามสำหรับการประเมินความเหมาะสมองคประกอบเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการ สำหรับพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ และนำไปปรึกษากับผูเชี่ยวชาญ โดยผูเชี่ยวชาญ
ไดใหแนะนำวาควรใชทุกองคประกอบของเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติราชการมาสราง
แบบสอบถาม 
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ตารางที ่ 4-4 ผลการประเมินความเหมาะสมขององคประกอบเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการสำหรับพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

องคประกอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ x� S.D. ความหมาย 

1. ผลสัมฤทธิข์องงาน    

1.1. งานสอน 4.71 0.52 มากท่ีสุด 

1.2. งานวิจัยและสรางสรรค 3.95 0.89 มาก 

1.3. งานบริการวิชาการ 3.98 0.84 มาก 

1.4. งานทำนุบำรุงศิลปวัฒนธรรม 3.74 1.10 มาก 

1.5. งานพัฒนานักศึกษา 4.19 0.87 มาก 

1.6. งานตามภารกิจของมหาวิทยาลัยหรืองานอ่ืน ๆ 4.05 0.88 มาก 

คาเฉลี่ยโดยรวม 4.10 0.91 มาก 

2. พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ     

2.1.1 การมุงผลสมัฤทธ์ิ 4.63 0.55 มากท่ีสุด 

2.1.2 บริการท่ีด ี 4.39 0.66 มาก 

2.1.3 การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 4.61 0.55 มากท่ีสุด 

2.1.4 การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม 4.71 0.55 มากท่ีสุด 

2.1.5 การทำงานเปนทีม 4.50 0.59 มากท่ีสุด 

คาเฉลี่ยโดยรวม 4.57 0.59 มากท่ีสุด 

2.2 สมรรถนะประจำสายงาน    

2.2.1 การคิดวิเคราะห 4.48 0.59 มาก 

2.2.2 การมองภาพองครวม 4.27 0.71 มาก 

2.2.3 การใสใจและพัฒนาผูอ่ืน 4.31 0.74 มาก 

2.2.4 การสืบเสาะหาขอมูล 4.45 0.62 มาก 

2.2.5 ความเขาใจองคกรและระบบราชการ 4.24 0.64 มาก 

2.2.6 การดำเนินการเชิงรุก 4.19 0.67 มาก 

2.2.7 ความผูกพันท่ีมีตอสถาบัน/มหาวิทยาลยั 4.48 0.65 มาก 

2.2.8 การสรางสัมพันธภาพ 4.32 0.67 มาก 

คาเฉลี่ยโดยรวม 4.34 0.67 มาก 

2.3 สมรรถนะทางการบริหาร    

2.3.1 สภาวะผูนำ 4.29 0.80 มาก 

2.3.2 วิสัยทัศน 4.32 0.81 มาก 

2.3.3 การวางกลยุทธภาครัฐ 4.02 0.80 มาก 

2.3.4 ศักยภาพเพ่ือการปรับเปลีย่น 4.23 0.80 มาก 

2.3.5 การควบคุมตนเอง 4.34 0.70 มาก 

2.3.6 การสอนและการมอบหมายงาน 4.52 0.65 มากท่ีสุด 

คาเฉลี่ยโดยรวม 4.28 0.77 มาก 
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จากตารางที ่ 4-4 พบวาองคประกอบดานผลสัมฤทธิ ์ของงาน พนักงานมหาวิทยาลัยสาย

วิชาการเห็นวา องคประกอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการโดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (x� 

= 4.10, S.D. = 0.91) โดยหัวขอดานงานสอนมีความเหมาะสม อยูในระดับมากท่ีสุด (x� = 4.71, S.D. 

= 0.52) และในหัวขอดานงานทำนุบำรุงศิลปวัฒนธรรมมีความเหมาะสม อยูในระดับมาก (x� = 3.74, 
S.D. = 1.10) ซ่ึงมีคาเฉลี่ยความเหมาะสมที่นอยที่สุด และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานที่สูงมาก
เนื่องจากวาในมหาวิทยาลัยราชภัฏบางแหง ไมมีการประเมินผลการปฏิบัติราชการในดานนี้ จึงมี
พนักงานมหาวิทยาลัยใหคะแนนในการประเมินหัวของานทำนุบำรุงศิลปวัฒนธรรมนอย  

องคประกอบดานพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ ในดานสมรรถนะหลัก โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูใน

ระดับมากท่ีสุด (x� = 4.57, S.D. = 0.59) โดยพฤติกรรมดานการยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรมและ

จริยธรรมมีความเหมาะสมอยูในระดับมากที่สุด (x� = 4.71, S.D.=0.55) ดานสมรรถนะประจำสาย

งาน โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (x� = 4.34, S.D. = 0.67) โดยพฤติกรรมดานการคิดวิเคราะห

ความเหมาะสมอยูในระดับมากที่สุด (x� = 4.48, S.D. = 0.65) และในดานสมรรถนะทางการบริหาร 

โดยรวมมีคาเฉลี ่ยอยู ในระดับมาก (x� = 4.2, S.D. = 0.76) โดยพฤติกรรมดานการสอนและ           

การมอบหมายงานมีความเหมาะสมอยู ในระดับมากที่สุด (x� =4.52, S.D. = 0.65) จะเห็นไดวา      
คาของสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานมีการกระจายตัวของขอมูลอยูในระดับใกลเคียงกันในพฤติกรรมการ
ปฏิบัติราชการแตละสมรรถนะ เนื่องจากแตละมหาวิทยาลัยราชภัฏมีการกำหนดตัวชี้วัด และเกณฑ
การประเมินผลการปฏิบัติราชการ ในแตละสมรรถนะที ่แตกตางกันไปตามบริบทของแตละ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 
1.3 ระยะท่ี 3 ผลการออกแบบสถาปตยกรรมของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด
ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ  

การออกแบบสถาปตยกรรมของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษย ชาญฉลาด ใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏ ผูวิจัยไดดำเนินการนำผลที่ไดจากการสังเคราะหองคประกอบของระบบการ
วางแผนทรัพยากรมนุษย ในการวิจัยระยะที ่ 1 และผลการสังเคราะหองคประกอบเกณฑการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการสำหรับพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ ใน
การวิจัยระยะที่ 2 มาดำเนินการออกแบบสถาปตยกรรมของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษย   
ชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ ดังภาพท่ี 4-2 
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ภาพท่ี 4-2 สถาปตยกรรมของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาดในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

72 
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จากภาพที่ 4-2 สถาปตยกรรมระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาดในมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ ประกอบดวย 7 องคประกอบ ดังนี้ 

1. องคประกอบดานผูใชงานและอุปกรณ (User and Device)  
1.1 ผูใชงานระบบ (User) คือ กลุมผูใชงานที่ผูดูแลระบบกำหนดสิทธิ์ในการเขาใชงาน

ระบบท่ีมีความแตกตางกันดังนี้ 
1.1.1 ผูดูแลระบบในระดับมหาวิทยาลัย (Administrator University) คือ ผูท่ีทำการ

ปอนขอมูลตาง ๆ ของแตละมหาวิทยาลัยราชภัฏ เชน ขอมูลหนวยงานหลัก หนวยงานยอย 
กฎระเบียบ ขอบังคับ เกณฑการประเมินผล เกณฑการลา และการกำหนดผูใชงานท่ีจะทำงานในสวน
งานบริหารงานบุคคล 

1.1.2 เจาหนาท่ีฝายบุคคล (Staff) คือ ผูท่ีทำหนาท่ีในการปอนขอมูลบุคลากรของแต
ละมหาวิทยาลัยราชภัฏ ตรวจสอบขอมูลสำหรับกระบวนการสรรหาบุคลากร และนำเสนอผลการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการในแตละรอบการประเมินแกผูบริหารระดับสูงตอไป 

1.1.3 ผูบริหารระดับสูง (Manager) คือ บุคลากรท่ีดำรงตำแหนงทางการบริหาร เชน 
คณบดี ทำหนาท่ีในการประเมินผลการปฏิบัติราชการในดานพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ  

1.1.4 พนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏสายวิชาการ (Employee) คือ บุคลากรที่ดำรง
ตำแหนงอาจารยในแตละมหาวิทยาลัยราชภัฏ ทำหนาท่ีในการปอนขอมูลตาง ๆ เชน ขอมูลสวนบุคล 
ประวัติการศึกษา ประวัติการทำงาน ตำแหนงทางวิชาการ ตำแหนงทางการบริหาร ผลงานทาง
วิชาการ งานสอน การอบรมสัมมนา การลา และอ่ืน ๆ ท่ีใชสำหรับการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

1.2 อุปกรณ (Device) คือ อุปกรณที่ผู ใชงานสามารถนำมาใชในการเขาถึงระบบการ
วางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาดในมหาวิทยาลัยราชภัฏ ผานทางดานเว็บแอปพลิเคชันบนเว็บ
บราวเซอร 

2. องคประกอบดานแอปพลิเคชัน 
เว็บแอปพลิเคชัน (Web Application) คือ โปรแกรมเว็บเบราเซอร (Web Browser) ท่ีผูใชจะ

สามารถเขาถึงระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาดในมหาวิทยาลัยราชภัฏได โดยมีการใช
งานผานอุปกรณตาง ๆ และทำหนาท่ีเปนสวนติดตอกับผูใชงาน (User Interface) 

3. องคประกอบดานการยืนยันตัวตน (Authentication) 
การยืนยันตัวตน (Authentication) คือ การยืนยันตัวตนของผูใชงานในการเขาถึงระบบการ

วางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาดในมหาวิทยาลัยราชภัฏผานทางเว็บเบราเซอร ทำหนาที่ในการ
ตรวจสอบขอมูลเพ่ือยืนยันตัวตนของผูใชงาน โดยผูใชจะตองทำการปอนขอมูลรหัสประจำตัวประชาน 
(ID Card) และรหัสผาน (Password) ระบบจะนำขอมูลไปตรวจสอบในฐานขอมูล 

4. องคประกอบดานขอมูล (Information) 
1.1 ขอมูลของระบบ (Information) คือ ขอมูลหลักของระบบการวางแผนทรัพยากร

มนุษยชาญฉลาดในมหาวิทยาลัยราชภัฏ ที ่จำเปนตองใชในการดำเนินงานของระบบ ทำหนาท่ี         
ในการรับขอมูลจากผูดูแลระบบในแตละมหาวิทยาลัยราชภัฏ เชน ขอมูลหนวยงานของมหาวิทยาลัย  
ราชภัฏ ขอมูลกฎระเบียบ ขอมูลเกณฑในการตัดสินใจ ขอมูลพนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏ           
สายวิชาการ เปนตน 
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1.2 ขอมูลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ (University) คือ ขอมูลหนวยงานตาง ๆ ภายใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏ เชน ขอมูลของหนวยงานหลัก (คณะ ศูนย สำนัก) และขอมูลของหนวยงานยอย 
(หลกัสูตร สาขาวิชา) เปนตน 

1.3 ขอมูลกฎระเบียบ (Role) คือ ขอมูลที่เกี่ยวกับกฎระเบียบตาง ๆ ในการบริหารงาน
ของแตละมหาวิทยาลัยราชภัฏ เชน จำนวนวันลาประเภทตาง ๆ เปนตน 

1.4 ขอมูลเกณฑการตัดสินใจ (Criterion) คือ ขอมูลท่ีเก่ียวกับเกณฑในการตัดสินใจตาง ๆ 
เชน เกณฑการประเมินผลการปฏิบัติราชการของแตละมหาวิทยาลัยราชภัฏ เกณฑในการตอสัญญา
จางในระยะตาง ๆ เปนตน 

1.5 ขอมูลพนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏสายวิชาการ (Employee) คือ ขอมูลที่เกี่ยวกับ
ขอมูลของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการที่อยูในสังกัดของแตละมหาวิทยาลัยราชภัฏ เชน ขอมูล
สวนตัว (รหัสประจำตัวประชาชน ชื่อ นามสกุล ที่อยู อีเมล และเบอรโทรศัพท) ประวัติการศึกษา 
ประวัติการทำงาน ตำแหนงทางการบริหาร ผลงานทางวิชาการ (หนังสือ ตำรา บทความ การประชุม
วิชาการ งานวิจัย) เปนตน 

5. องคประกอบดานการวิเคราะห (Analytic) 
 การวิเคราะห (Analytic) คือ กระบวนการในการนำขอมูลความตองการทรัพยากรมนุษย 
(Demand) และขอมูลทรัพยากรมนุษยท่ีมีอยูภายในองคกร (Supply) มาทำการเปรียบเทียบเพ่ือการ
วิเคราะหขอมูลทรัพยากรมนุษยขององคกร (Comparison) ในกรณีท่ีมีความตองการทรัพยากรมนุษย
มากกวาทรัพยากรมนุษยที่มีในองคกร จะมีการประกาศรับสมัครพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 
ตามขอมูลความตองการทรัพยากรมนุษย 

5.1 ขอมูลความตองการทรัพยากรมนุษย (Demand) คือ ขอมูลความตองการพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายวิชาการของคณะตาง ๆ ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

5.2 ขอมูลทรัพยากรมนุษยท่ีมีอยูภายในองคกร (Supply) คือ ขอมูลพนักงานมหาวิทยาลัย
สายวิชาการท่ีมีอยูของคณะตาง ๆ ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ  

5.3 การเปรียบเทียบเพื่อการวิเคราะหขอมูลทรัพยากรมนุษยขององคกร (Comparison) 
คือ ขอมูลที ่ไดจากการนำขอมูลความตองการทรัพยากรมนุษยมาทำการเปรียบเทียบกับขอมูล
ทรัพยากรมนุษยที่มีอยูภายในองคกร และนำมาใชในกระบวงนการสรรหาพนักงานมหาวิทยาลัย    
สายวิชาการ 

6. องคประกอบการประมวลผล (Transaction) 
 การประมวลผล (Transaction) คือ กระบวนการตาง ๆ ในการประมวลผลขอมูลเ พ่ือ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ประกอบดวยกระบวนการตาง ๆ ดังนี้ 

1.1 กระบวนการสรรหา (Recruitment) คือ กระบวนการที ่ทำหนาที ่สรรหาพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายวิชาการที่ตรงกับความตองการทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยราชภัฏ มีขั้นตอน
คือ การประกาศรับสมัคร การประกาศรายชื ่อผู สมัคร การแจงวันสอบวัดความรู /สัมภาษณ          
การประกาศผล 

1.2 กระบวนการพนักงานมหาวิทยาลัย (Personal) คือ กระบวนการจัดการขอมูลของ
พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการแตละมหาวิทยาลัยราชภัฏ เชน ขอมูลสวนตัว ประวัติการศึกษา 
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ประวัติการทำงาน ตำแหนงทางวิชาการ ตำแหนงทางการบริหาร ภาระงานสอน ผลงานทางวิชาการ
ในรูปแบบตาง ๆ  

1.3 กระบวนการการพัฒนา (training) คือ กระบวนการจัดการขอมูลในการพัฒนาตนเอง
ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการแตละมหาวิทยาลัยราชภัฏ เชน การอบรม สัมมนา  

1.4 กระบวนการลา (Leave) คือ กระบวนการจัดการขอมูลในการลาชนิดตาง ๆ ของ
พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการแตละมหาวิทยาลัยราชภัฏ  

1.5 กระบวนการประเมินผลปฏิบัติราชการ (Performance) คือ กระบวนการจัดการ
ขอมูลในการประเมินผลปฏิบัติราชการของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการแตละมหาวิทยาลัย   
ราชภัฏ ดวยเทคนิคเหมืองขอมูล โดยการนำขอมูลผลงานทางวิชาการของพนักงานมหาวิทยาลัย   
สายวิชาการของแตละมหาวิทยาลัยราชภัฏ มาทำการเปรียบเทียบกับเกณฑการตัดสินใจ เกณฑ    
การประเมินผลงาน และเกณฑตาง ๆ ของแตละมหาวิทยาลัยราชภัฏ เพ่ือใหไดผลการประเมินผลงาน 

1.6 กระบวนการเงินเดือน (Salary) คือ กระบวนการในการนำผลจากการกระบวนการ
ประเมินผลปฏิบัติราชการมาจัดเรียงลำดับ เพ่ือนำเสนอตอผูบริหารในการเลื่อนข้ันเงินเดือน 

7. องคประกอบการรายงาน (Report) 
การรายงาน (Report) คือ กระบวนการในการสรางรายงานขอมูล ประกอบดวย รายงานผล

การประเมินผลการปฏิบัติราชการ รายงานการตอสัญญาจาง รายงานเงินเดือน รายงานปริมาณของ
พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ รายงานการพัฒนาตนเอง 
 

ตารางที่ 4-5 การประเมินความเหมาะสมของสถาปตยกรรมระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษย     
ชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัย 

รายการประเมิน x� S.D. 
ระดับความ
เหมาะสม 

ดานผูเกี่ยวของกับระบบ (Stakeholder) 
ผูดูแลระบบในมหาวิทยาลัยราชภัฏ (Admin) 5.00 0.00 มากท่ีสุด 

เจาหนาท่ีฝายบุคคล (Staff) 5.00 0.00 มากท่ีสุด 

ผูบริหาร (Manager) 5.00 0.00 มากท่ีสุด 

พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ (Employee) 4.60 0.55 มากท่ีสุด 
คาเฉลี่ยโดยรวม 4.90 0.31 มากท่ีสุด 

ดานสวนติดตอผูใชงาน (User Interface) 
เว็บแอปพลิเคชัน (Web Application) 4.80 0.45 มากท่ีสุด 

ความงายในการใชงาน (Ease of Use)  4.80 0.45 มากท่ีสุด 

ความงายในการเขาถึง (Convenience of Access) 4.80 0.45 มากท่ีสุด 
คาเฉลี่ยโดยรวม 4.80 0.41 มากท่ีสุด 

ดานการตรวรสอบผูใชงาน (Authentication) 
ช่ือผูใชงาน (ID Card) 5.00 0.00 มากท่ีสุด 

รหัสผาน (Password) 5.00 0.00 มากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4-5 (ตอ) 

รายการประเมิน x� S.D. 
ระดับความ
เหมาะสม 

ความปลอดภัยในการเขาถึง (Security) 5.00 0.00 มากท่ีสุด 

คาเฉลี่ยโดยรวม 5.00 0.00 มากท่ีสุด 

ดานขอมูลพ้ืนฐานของระบบ (Information) 

หนวยงานหลักและหนวยงานยอย (University) 4.80 0.45 มากท่ีสุด 

กฎระเบียบขอบังคับ (Role) 5.00 0.00 มากท่ีสุด 

เกณฑการตัดสินใจ (Criterion) 4.80 0.45 มากท่ีสุด 

พนักงานมหาวิทยาลัย (Employee) 5.00 0.00 มากท่ีสุด 

คาเฉลี่ยโดยรวม 4.90 0.31 มากท่ีสุด 

ดานการวิเคราะห (Analytic) 

ความตองการทรัพยากรมนุษยในมหาวิทยาลยัราชภฏั (Demand) 5.00 0.00 มากท่ีสุด 

ทรัพยากรมนุษยท่ีมีในมหาวิทยาลยัราชภัฏ (Supply ) 5.00 0.00 มากท่ีสุด 

การเปรยีบเทียบ (Comparison) 4.80 0.45 มากท่ีสุด 

คาเฉลี่ยโดยรวม 4.93 0.26 มากท่ีสุด 

ดานการประมวลผล (Transaction) 

การสรรหาและคดัเลือก (Recruitment) 4.80 0.45 มากท่ีสุด 

การพัฒนาตนเอง (Training) 5.00 0.00 มากท่ีสุด 

ผลงานทางวิชาการ (Personal) 5.00 0.00 มากท่ีสุด 

การลา (Leave) 5.00 0.00 มากท่ีสุด 

การประเมินผลการปฏิบัติราชการ (Performance) 5.00 0.00 มากท่ีสุด 

เงินเดือน (Salary) 5.00 0.00 มากท่ีสุด 
คาเฉลี่ยโดยรวม 4.97 0.18 มากท่ีสุด 

ดานการรายงาน (Report) 
ผูบริหาร (Manager) 5.00 0.00 มากท่ีสุด 

พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ (Employee)  5.00 0.00 มากท่ีสุด 

เจาหนาท่ีฝายบุคคล (Staff) 5.00 0.00 มากท่ีสุด 

ผูดูแลระบบของมหาวิทยาลัย (Admin) 5.00 0.00 มากท่ีสุด 
คาเฉลี่ยโดยรวม 5.00 0.00 มากท่ีสุด 

 
 จากตารางที่ 4-5 การประเมินความเหมาะสมของสถาปตยกรรมระบบการวางแผนทรัพยากร
มนุษยชาญฉลาดในมหาวิทยาลัยราชภัฏ โดยผู เชี ่ยวชาญทั้ง 5 ทาน พบวาองคประกอบทั้ง 7 
องคประกอบของสถาปตยกรรมของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาดในมหาวิทยาลัย 
ราชภัฏมีความเหมาะสมอยูในระดับมากที่สุด โดยดานที่มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากที่สุด คือ ดานการ
ตรวจสอบผูใชงาน (x� = 5.00, S.D. = 0.00) และดานการรายงาน (x� = 5.00, S.D. = 0.00) โดยท้ัง 2 
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องคประกอบ ดังกลาวมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเปนศูนย ซ่ึงแสดงวาผูเชี่ยวชาญท้ัง 5 ทานเห็นวามี
ท้ัง 2 องคประกอบมีความเหมาะสมในการออกแบบสถาปตยกรรมระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษย
ชาญฉลาดในมหาวิทยาลัยราชภัฏ และองคประกอบที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ องคประกอบดานสวน
ติดตอผูใชงาน (x� = 4.80, S.D. = 0.41) 
 
ตารางที่ 4-6 การประเมินการนำสถาปตยกรรมระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด ใน

มหาวิทยาลัยราชภัฏไปใช 

รายการประเมิน x� S.D. 
ระดับความ
เหมาะสม 

สถาปตยกรรมมีความเหมาะสมนำไปใชในการพัฒนาระบบไดจริง 4.80 0.45 มากท่ีสุด 
สถาปตยกรรมมีความเหมาะสม ในการรายงานผลการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 4.80 0.45 มากท่ีสุด 

สถาปตยกรรมมีความเหมาะสม ในการรายงานการตออายุการจางงาน 4.60 0.55 มากท่ีสุด 
สถาปตยกรรมมีความเหมาะสม ในการรายงานการเลื่อนข้ันเงินเดือน 4.80 0.45 มากท่ีสุด 
สถาปตยกรรมมีความเหมาะสม ในการรายงานปริมาณทรัพยากรมนุษย 4.80 0.45 มากท่ีสุด 
สถาปตยกรรมมีความเหมาะสม ในการรายงานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 5.00 0.00 มากท่ีสุด 

คาเฉลี่ยโดยรวม 4.80 0.44 มากท่ีสุด 
 

 จากตารางที ่ 4-6 การประเมินการนำสถาปตยกรรมระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษย      
ชาญฉลาดในมหาวิทยาลัยราชภัฏไปใช โดยผู เชี ่ยวชาญทั้ง 5 ทาน พบวาการนำสถาปตยกรรม     
ระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาดในมหาวิทยาลัยราชภัฏไปใชในการพัฒนาระบบ          

มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมากท่ีสุด (x�= 4.80, S.D. = 0.44) โดยระดับความเหมาะสมท่ีมีคาเฉลี่ย

สูงที่สุด คือ สถาปตยกรรมมีความเหมาะสม ในการรายงานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (x�= 5.00, 
S.D. = 0.00) และระดับความเหมาะสมที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ สถาปตยกรรมมีความเหมาะสม ใน

การรายงานการตออายุการจางงาน (x�= 4.60, S.D. = 0.55) โดยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยูในระดับ
ไมสูง เนื่องจากผูเชี่ยวชาญสวนนอยที่ไมแนใจวาสถาปตยกรรมระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษย
ชาญฉลาดในมหาวิทยาลัยราชภัฏ มีองคประกอบที ่สามารถนำเสนอขอมูลรายงานที ่ประกอบ           
การตออายุการจางงาน 
 
1.4 ระยะที่ 4 ผลการพัฒนาระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยแบบชาญฉลาดในมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ 
 การพัฒนาระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยแบบชาญฉลาดในมหาวิทยาลัยราชภัฏ ผูวิจัยได
ดำเนินการนำระบบสถาปตยกรรมระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยแบบชาญฉลาดในมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ มาดำเนินการพัฒนาเปนระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยแบบชาญฉลาดในมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ และไดนำระบบไปใหผูเชี่ยวชาญ ทำการประเมินประสิทธิภาพของระบบ  
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ตารางที ่ 4-7 การประเมินประสิทธิภาพระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยแบบชาญฉลาด ใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏ  

รายการประเมิน x� S.D. 
ระดับ

ประสิทธิภาพ 

1 การประเมินโมดูลยอยของระบบ (Modula Test) 
 1.1 โมดูลผูใชงาน (Employee) 
 ความสามารถในการเพ่ิมขอมูล 4.13 0.83 มาก 
 ความสามารถในการลบขอมูล 4.13 0.83 มาก 
 ความสามารถในการปรับปรุงขอมูล 4.38 0.74 มาก 
 ความสามารถในการสืบคนขอมูล 3.88 0.64 มาก 
 ความสามารถในการจัดเก็บขอมูล 4.50 0.76 มากท่ีสุด 
 ความเหมาะสมของขอมูลในโมดูล 4.13 0.83 มาก 
 คาเฉล่ียโดยรวม 4.19 0.76 มาก 
 1.2 โมดูลองคกร (University) 
 ความสามารถในการเพ่ิมขอมูล 4.25 0.89 มาก 
 ความสามารถในการลบขอมูล 4.13 0.83 มาก 
 ความสามารถในการปรับปรุงขอมูล 4.13 0.83 มาก 
 ความสามารถในการสืบคนขอมูล 3.88 0.64 มาก 
 ความสามารถในการจัดเก็บขอมูล 4.63 0.74 มากท่ีสุด 
 ความเหมาะสมของขอมูลในโมดูล 4.38 0.74 มาก 
 คาเฉล่ียโดยรวม 4.23 0.78 มาก 
 1.3 โมดูลกฎระเบียบ (Role) 
 ความสามารถในการเพ่ิมขอมูล 4.38 0.92 มาก 
 ความสามารถในการลบขอมูล 4.38 0.92 มาก 
 ความสามารถในการปรับปรุงขอมูล 4.38 0.92 มาก 
 ความสามารถในการสืบคนขอมูล 4.13 0.83 มาก 
 ความสามารถในการจัดเก็บขอมูล 4.50 0.76 มากท่ีสุด 
 ความเหมาะสมของขอมูลในโมดูล 4.38 0.92 มาก 
 คาเฉล่ียโดยรวม 4.35 0.84 มาก 
 1.4 โมดูลเกณฑการตัดสินใจ (Criterion)    
 ความสามารถในการเพ่ิมขอมูล 4.25 0.89 มาก 
 ความสามารถในการลบขอมูล 4.25 0.89 มาก 
 ความสามารถในการปรับปรุงขอมูล 4.38 0.92 มาก 
 ความสามารถในการสืบคนขอมูล 4.13 0.64 มาก 
 ความสามารถในการจัดเก็บขอมูล 4.25 0.71 มาก 
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ตารางท่ี 4-7 (ตอ) 

รายการประเมิน x� S.D. ระดับ
ประสิทธิภาพ 

 ความเหมาะสมของขอมูลในโมดูล 4.13 0.83 มาก 

 คาเฉล่ียโดยรวม 4.23 0.78 มาก 

 1.5 โมดูลผลงานทางวิชาการ (Academic works) 

 ความสามารถในการเพ่ิมขอมูล 4.25 0.71 มาก 

 ความสามารถในการลบขอมูล 4.25 0.71 มาก 

 ความสามารถในการปรับปรุงขอมูล 4.13 0.99 มาก 

 ความสามารถในการสืบคนขอมูล 4.00 0.76 มาก 

 ความสามารถในการจัดเก็บขอมูล 4.38 0.74 มาก 

 ความเหมาะสมของขอมูลในโมดูล 4.50 0.76 มากท่ีสุด 

 คาเฉล่ียโดยรวม 4.25 0.76 มาก 

 1.6 โมดูลการประเมินผลการปฏิบัติราชการ (Performance) 

 ความสามารถในการเพ่ิมขอมูล 4.25 0.71 มาก 

 ความสามารถในการลบขอมูล 4.50 0.76 มากท่ีสุด 

 ความสามารถในการปรับปรุงขอมูล 4.25 0.89 มาก 

 ความสามารถในการสืบคนขอมูล 3.88 0.64 มาก 

 ความสามารถในการจัดเก็บขอมูล 4.25 0.71 มาก 

 ความเหมาะสมของขอมูลในโมดูล 4.25 0.71 มาก 

 คาเฉล่ียโดยรวม 4.23 0.72 มาก 

2 การประเมินการทำงานของระบบท้ังหมด (System Test) 

 ความสามารถในการพิสูจนตัวตน 4.13 0.83 มาก 

 ความสามารถในการจัดเก็บขอมูล 4.50 0.76 มากท่ีสุด 

 ความสัมพันธของแตละระบบยอยในการทำงานรวมกัน 4.38 0.74 มาก 

 ความสามารถในการลดเวลาและทรัพยากรในการทำงาน 4.50 0.76 มากท่ีสุด 

 ความครบถวนของฟงกชันการทำงานของระบบ 4.25 0.71 มาก 

 ความยืดหยุนของระบบ 4.25 0.71 มาก 

 คาเฉล่ียโดยรวม 4.33 0.72 มาก 
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ตารางท่ี 4-7 (ตอ) 

รายการประเมิน x� S.D. 
ระดับ

ประสิทธิภาพ 

3 การประเมินการใชงาน (Usability Test) 

 ความงายและความสะดวกในการใชงานระบบ 4.25 0.89 มาก 

 ความเหมาะสมของการจัดวางสวนตาง ๆ ของหนาจอ 4.38 0.74 มาก 

 ความชัดเจนของตัวอักษรท่ีแสดงบนหนาจอ 3.88 1.13 มาก 

 ความเหมาะสมของตัวอักษร สีสัน และความงายตอการอาน  4.13 1.13 มาก 

 ความเหมาะสมของปริมาณขอมูลท่ีแสดงในแตละหนาจอ 4.38 0.92 มาก 

 ความเหมาะสมตอการตอบสนองโดยรวม 4.38 0.74 มาก 

 คาเฉล่ียโดยรวม 4.23 0.90 มาก 

4 การประเมินความปลอดภัยของระบบ (Security Test) 

 การตรวจสอบสิทธิ์ในการเขาใชงาน 4.38 0.74 มาก 

 การแจงเตือนของระบบ 4.38 0.74 มาก 

 ความเหมาะสมโดยรวมในการรักษาความปลอดภัยของระบบ 4.25 0.71 มาก 

 คาเฉล่ียโดยรวม 4.33 0.70 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4-7 การประเมินประสิทธิภาพระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยแบบชาญฉลาด 
ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ โดยผูเชี่ยวชาญทั้ง 8 ทาน พบวา การประเมินโมดูลยอยของระบบ (Module 
Test) ทุกโมดูลมีคาประสิทธิภาพโดยรวมอยูในระดับมาก โดยโมดูลที่มีคาประสิทธิภาพสูงที่สุด คือ 

โมดูลกฎระเบียบ (Role) (x� = 4.35, S.D. = 0.84) การประเมินดานการทำงานของระบบทั้งหมด 

(System Test) มีคาประสิทธิภาพโดยรวมอยูในระดับมาก (x� = 4.33, S.D. = 0.72) มีการประเมิน

ประสิทธิภาพความสามารถในการจัดเก็บขอมูล อยูในระดับมากที่สุด (x� = 4.50, S.D. = 0.76) 
เนื่องจากผูเชี่ยวชาญใหความเห็นวาการวางแผนทรัพยากรมนุษยแบบชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัย      
ราชภัฏ มีการจัดเก็บขอมูลที่มีเปนจำนวนมากและรองรับผูใชงานที่มาจากแตละมหาวิทยาลัยไดดี      

การประเมินดานการใชงาน (Usability Test) มีคาประสิทธิภาพโดยรวมอยูในระดับมาก (x� = 4.23, 
S.D. = 0.90) โดยมีความเหมาะสมของการจัดวางสวนตาง ๆ ของหนาจอ และความเหมาะสมตอ       

การตอบสนองโดยรวม มีคาประสิทธิภาพโดยรวมอยูในระดับมาก (x� = 4.38, S.D. = 0.74) และ      
การประเมินดานความปลอดภัยของระบบ (Security Test) มีคาประสิทธิภาพโดยรวมอยูในระดับ

มาก (x� = 4.33, S.D. = 0.70)  
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1.5 ระยะที ่ 5 ผลการศึกษาผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการดวยระบบการวางแผน
ทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 การศึกษาผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการดวยระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษย     
ชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ ผู ว ิจัยไดดำเนินการจัดอบรมการใชงานระบบการวางแผน
ทรัพยากรมนุษยแบบชาญฉลาดในมหาวิทยาลัยราชภัฏ กับกลุมตัวอยาง และทำการเก็บขอมูล  
 

ตารางท่ี 4-8 การประเมินผลการปฏิบัติราชการ สำหรับพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ ดวยระบบ
การวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาดในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

 รายการประเมิน x� S.D. 
ระดับความ
เหมาะสม 

1 ผูท่ีเกี่ยวของกับระบบ 
 ผูดูแลระบบของมหาวิทยาลัย 4.36 1.03 มาก 
 เจาหนาท่ีฝายบุคคล 4.45 0.69 มาก 
 คณบดี 4.64 0.67 มากท่ีสุด 
 ประธานหลักสูตร/สาขา 4.64 0.67 มากท่ีสุด 
 พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 4.64 0.67 มากท่ีสุด 
 คาเฉล่ียโดยรวม 4.55 0.74 มากท่ีสุด 
2 การจัดการขอมูล 
 หนวยงานหลัก (สำนักงาน / คณะ) 4.36 0.67 มาก 
 หนวยงานยอย (หลักสูตร / สาขา / สำนักงาน) 4.45 0.82 มาก 
 ฝายบุคคล  4.36 0.92 มาก 
 การรับสมัครงาน 4.09 0.83 มาก 
 การลา 4.55 0.82 มากท่ีสุด 
 พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 4.64 0.67 มากท่ีสุด 
 เกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงาน (ผลสัมฤทธิ์) ปม.1 4.55 0.93 มากท่ีสุด 
 เกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงาน (สมรรถนะ) ปม.2 4.27 0.90 มาก 
 เกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงาน (ระดับการประเมิน) 4.18 0.60 มาก 
 เกณฑการประเมินผลงานทางวิชาการ  4.45 0.69 มาก 
 คาเฉล่ียโดยรวม 4.39 0.78 มาก 
3 การปอนขอมูล    
 ขอมูลสวนบุคคล 4.55 0.69 มากท่ีสุด 
 การเปลี่ยนรหัสผาน 4.27 0.65 มาก 
 ประวัติการศึกษา 4.45 0.69 มาก 
 ประวัติการทำงาน 4.55 0.69 มากท่ีสุด 
 ตำแหนงทางการบริการ 4.45 0.69 มาก 
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ตารางท่ี 4-8 (ตอ) 

 รายการประเมิน 𝐱𝐱� S.D. 
ระดับความ
เหมาะสม 

 ตำแหนงทางวิชาการ 4.64 0.67 มากท่ีสุด 
 ผลงานทางวิชาการ  4.64 0.67 มากท่ีสุด 
 งานสอน 4.36 0.92 มาก 
 อบรม/สัมมนา 4.45 0.93 มาก 
 การลา 4.55 0.69 มากท่ีสุด 
 งานอ่ืน ๆ 4.45 0.93 มาก 
 คาเฉล่ียโดยรวม 4.49 0.73 มาก 
4 กระบวนการดำเนินการ 
 การสรรหาและคัดเลือกพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 4.09 0.70 มาก 
 การลา 4.55 0.69 มากท่ีสุด 
 การประเมินผลงานตนเอง 4.55 0.69 มากท่ีสุด 
 การประเมินผล มคอ.3/5 (TQF 3/5)  4.45 0.69 มาก 
 การประเมินผลการปฏิบัติงาน (ผลสัมฤทธิ์) ปม.1 4.55 0.69 มากท่ีสุด 
 การประเมินผลการปฏิบตัิงาน (สมรรถนะ) ปม.2 4.36 0.81 มาก 
 การประเมินผลการปฏิบตัิงาน (สมรรถนะ) ปม.3 4.55 0.69 มากท่ีสุด 
 การประเมินผลการปฏิบตัิงาน (สมรรถนะ) ปม.4 4.36 0.67 มาก 
 คาเฉล่ียโดยรวม 4.43 0.69 มาก 
5 การรายงานผล 
 รายงานผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 4.27 0.65 มาก 
 รายงานเก่ียวกับการตอสัญญาจาง 4.36 0.67 มาก 
 รายงานปริมาณของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 4.00 0.63 มาก 
 การพัฒนาตนเองของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 4.55 0.69 มากท่ีสุด 
 คาเฉล่ียโดยรวม 4.30 0.67 มาก 

  
จากตารางท่ี 4-8 การประเมินผลการปฏิบัติราชการ สำหรับพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 

ดวยระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาดในมหาวิทยาลัยราชภัฏ พบวา พนักงาน
มหาวิทยาลัยสายวิชาการ ที ่ได ทดลองใชงานระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด              
ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ ในดานผูที ่เกี ่ยวของกับระบบ มีระดับความเหมาะสมโดยรวมอยูในระดับ       

มากที่สุด (x� = 4.55, S.D. = 0.74) โดยผูที่เกี่ยวของกับระบบที่มีระดับความเหมาะสมมากที่สุด คือ 

คณบดี ประธานหลักสูตร/สาขา และพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ (x� = 4.64, S.D. = 0.67)  

ดานการจัดการขอมูล มีความเหมาะสมโดยรวมอยูในระดับมาก (x� = 4.39, S.D. = 0.78) โดย      
การจัดการขอมูลของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการมีระดับความเหมาะสมในระดับมากที่สุด 
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(x� = 4.64, S.D. = 0.67) ดานการปอนขอมูล มีความเหมาะสมโดยรวมอยูในระดับมาก (x� = 4.49, 
S.D. = 0.73) โดยการจ ัดการขอม ูลตำแหนงทางวิชาการ และผลงานทางว ิชาการ ม ีระดับ            

ความเหมาะสมอยูในระดับมากท่ีสุด (x� = 4.64, S.D. = 0.67) ดานกระบวนการดำเนินการมีระดับ

ความเหมาะสมโดยรวมอยูในระดับมากที่สุด (x� = 4.64, S.D. = 0.67) โดยมีกระบวนการดำเนิน        
การลา การประเมินผลงานตนเอง การประเมินผลการปฏิบัติงาน (ผลสัมฤทธิ ์) ปม.1 และการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน (สมรรถนะ) ปม.3 มีคาความเหมาะสมอยูในระดับมากที่สุด (x� = 4.55, 

S.D. = 0.69) ดานการรายงานผล มีความเหมาะสมโดยรวมอยูในระดับมาก (x� = 4.30, S.D. = 0.67) 
โดยรายงานการพัฒนาตนเองของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการมีคาความเหมาะสมอยูในระดับ

มากท่ีสุด (x� = 4.55, S.D. = 0.67)  
 
 
 
 
 



 
 

บทท่ี 5 

ระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภฏั 
 

ระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ มีรายละเอียดดังนี้ 
5.1 บทนำ 
5.2 ระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
5.3 การนำระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏไปใช 

 
5.1 บทนำ 

การวางแผนทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการในการพยากรณ การคาดการณ และการทบทวน
ความตองการทรัพยากรมนุษยขององคกร เพื่อกำหนดวิธีการในการดำเนินการเกี่ยวกับบุคลากรของ
องคกร เชน การสรรหาบุคลากร, การพัฒนาบุคลากร, การประเมินผลการทำงานของบุคลากร จาก
กรอบนโยบายเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร ระยะ พ.ศ. 2544-2553 ของประเทศไทย หรือ 
IT2010 และกรอบนโยบายเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื ่อสาร ระยะ พ.ศ. 2554-2563 ของ
ประเทศไทย หรือ SMART Thailand 2020 (กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร, 2554) 
ที่เปนแผนแมบททางดานเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารของประเทศไทย ที่ไดมีการกำหนด
วิสัยทัศน คือ เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเปนพลังในการขับเคลื่อนสำคัญในการนำพาคน
ไทย สูความรูและปญญา เศรษฐกิจไทยสูการเติบโตอยางยั่งยืน สังคมไทยสูความเสมอภาค และมีการ
กำหนดเปาหมายและยุทธศาสตรในการพัฒนาในดานตาง ๆ ดังนั้น หนวยงานภาครัฐและเอกชน      
ตาง ๆ จึงตองทำการพัฒนาแผนทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารของตนใหมีความ
สอดคลองกับแผนแมบททางดานเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารของประเทศไทย เชน แผน
แมบทเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารมหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ 
จังหวัดปทุมธานี (พ.ศ. 2557 - 2560) (ศูนยคอมพิวเตอร มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ ใน  
พระบรมราชูปถัมภ, 2557) 

สำนักงาน ก.พ. ไดศึกษาถึงปญหาท่ีเกิดข้ึนเก่ียวการการประเมินผลการปฏิบัติราชการ พบวา มี
ปญหาหลายประการ เชน ปญหาความไมชัดเจนในการประเมิน ความยุติธรรมในการประเมิน 
คุณธรรมและทักษะของผูประเมินการใชความรูสึกสวนตัวในการประเมิน เกิดการประเมินเพียงดาน
เดียวจากหัวหนาหรือบางกรณีก็เปนการประเมินแบบปรองดองเพื่อไมตองการใหเกิดความขัดแยง
ประเมินตามระเบียบไมเปนไปตามเจตนารมณ ความเขาใจในแบบประเมินและ วิธีการประเมินที่ไม
ตรงกันของผูประเมินและผูถูกประเมิน การประเมินไมกอใหเกิดการพัฒนา ดังนั้น เปาหมายของ
สำนักงาน ก.พ. ในการพัฒนาและนำระบบใหมมาใชในสวนราชการ จึงไดแก การพัฒนาระบบและ
เครื่องมือที่สะทอนความเปนจริงและเอื้อประโยชนแกผูใช และการสรางความรูความเขาใจใหแกผูใช 
คือ ผูประเมินและผูถูกประเมิน 
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ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) หมายถึง กระบวนการ
ดำเนินการอยางเปนระบบ เพื่อผลักดันใหผลการปฏิบัติราชการของสวนราชการบรรลุเปาหมาย      
โดยการเชื ่อมโยงเปาหมายผลการปฏิบัติราชการในระดับองคกร หนวยงานและระดับบุคคล           
เขาดวยกัน ซ่ึงตั้งอยูบนฐานกระบวนการความตอเนื่อง ประกอบดวย 5 ข้ันตอนหลัก คือ 

1. ขั้นตอนการวางแผน เปนขั้นตอนที่ผูบังคับบัญชาหรือผูประเมินจะไดมีการมอบหมายงาน
ใหแกผูรับการประเมิน และรวมกับผูรับการประเมินวางแผนการปฏิบัติราชการ พรอมทั้งกำหนด
เปาหมายผลการปฏิบัติราชการรวมกันในลักษณะตัวชี ้วัดและคาเปาหมายที่เก่ียวกับผลสัมฤทธิ์     
ของงานท่ีคาดหวังในรอบการประเมินนั้น ๆ  

2. ขั ้นตอนการติดตาม เปนขั ้นตอนที ่ผ ู บ ังคับบัญชาจะทำการติดตามความกาวหนาใน         
การปฏิบัติราชการ เพ่ือการกำกับดูแลการทำงานใหไดตามเปาหมาย  

3. ขั้นตอนการพัฒนา เปนขั้นตอนที่เปนผลที่ไดจากการติดตามผลการทำงาน และเปนการให
ขอมูลยอนกลับ (Feedback) ใหกับผูใตบังคับบัญชา 

4. ขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติราชการเปนขั้นตอนเพื่อตรวจสอบความสำเร็จของงาน     
อันเปนผลมาจากการปฏิบัติงานของผู ร ับการประเมิน วาผลการปฏิบัติราชการในระหวางรอบ            
การประเมินเปนไปตามผลสัมฤทธิ์หรือเปาหมายที่กำหนดไวตามตัวชี้วัดผลงานหลัก (KPIs) ที่ได
กำหนดไวหรือไม  

5. ข้ันตอนการใหสิ่งจูงใจ เปนข้ันตอนท่ีนำผลการประเมินในข้ันตอนการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการ มาพิจารณาใหสิ่งตอบแทนแกบุคคลที่ไดมีการทุมเทการทำงานและไดผลงานที่ดีเกิดขึ้นแก
หนวยงาน 
 
5.2 ระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

5.2.1 กรอบแนวคิดองคประกอบของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาดใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏ ดังภาพท่ี 5-1 
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ภาพท่ี 5-1 กรอบแนวคิดองคประกอบของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาดใน 
มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

 
จากภาพท่ี 5-1 กรอบแนวคิดองคประกอบของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาดใน 

มหาวิทยาลัยราชภัฏ แสดงใหเห็นถึงองคประกอบของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญ
ฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ ประกอบดวย  

5.2.1.1 องคประกอบดานผูใชงาน (User) ประกอบดวยกลุมผูใชงานฝงผูดูแลระบบ
ของมหาวิทยาลัย (Admin) และฝงผูใชงานประกอบดวย เจาหนาที่ฝายบุคคล ผูบริหารระดับคณะ 
และพนักงานมหาวิทยาลัย  
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5.2.1.2 องคประกอบระบบฐานขอมูล (Database) ทำหนาที่ในการจัดเก็บขอมูล
พื ้นฐานของมหาวิทยาลัยราชภัฏ เชน ขอมูลหนวยงานของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ขอมูลเกณฑ           
การประเมินผลการปฏิบัติราชการ ขอมูลสวนตัวและผลงานทางวิชาการของพนักงานมหาวิทยาลัย      
เปนตน 

5.2.1.3 องคประกอบการวิเคราะหงาน (Job Analysis) ทำการวิเคราะหงาน เพ่ือ
กำหนดหนาที่ ความรับผิดชอบ ความสัมพันธกับตำแหนงงานอื ่น ๆ และกำหนดคุณสมบัติของ
บุคลากรท่ีจะมาทำงานในตำแหนงดังกลาว เชน ความรู ความสามารถ และทักษะ 

5.2.1.4 องคประกอบอุปสงคทรัพยากรมนุษย (Demand Forecast) ทำการกำหนด
ความตองการทรัพยากรมนุษยขององคกร  

5.2.1.5 องคประกอบอุปทานทรัพยากรมนุษย (Supply Forecast) ทำการรวบรวม
ปริมาณขอมูลทรพัยากรมนุษยภายในองคกร   

5.2.1.6 องคประกอบการเปรียบเทียบอุปสงค/อุปทาน (Comparison) ดำเนินการ
เปรียบเทียบความตองการทรัพยากรมนุษยขององคกรกับปริมาณขอมูลทรัพยากรมนุษยภายใน
องคกร   

5.2.1.7 องคประกอบการสรรหาและคัดเลือก (Recruitment / Selection) คือ การ
กลั่นกรองบุคคลากรที่มีคุณสมบัติ ความรู ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ ที่ตรงกับตำแหนงงานท่ี
องคกรตองการ  

5.2.1.8 องคประกอบคาตอบแทน (Salary / Compensation) เปนสิ่งที่องคกรใหแก
พนักงานหรือบุคลากรขององคกร เพ่ือตอบแทนท่ีปฏิบัติงานใหแกองคกร ซ่ึงอาจจะอยูในรูปแบบของ
ตัวเงินหรือไมใชตัวเงินก็ได และยังรวมถึงสวัสดิการตาง ๆ เชน การดูแลรักษาพยาบาล เงินพิเศษตาง 
ๆ เปนตน 

5.2.1.9 องคประกอบการอบรมและพัฒนา (Training / Development) คือ การ
พัฒนาประสิทธิภาพในการทำงานของบุคลากร ทั ้งในดานทัศนคติ (Attitude) พฤติกรรมทั ่วไป 
(General Behavior) ความถนัด (Aptitude) ความชำนาญงาน (Skill) ความรู (Knowledge) และ
ความสามารถ (Capacity) ของบุคคล  

5.2.1.10 องคประกอบการลา (Leave) เปนกระบวนการในการดำเนินการลาประเภท
ตาง ๆ ตามขอกำหนดของมหาวิทยาลัยราชภัฏ เชน การลาปวย การลาพักรอน การลาศึกษาตอ การ
ลาคลอด เปนตน ในแตละรอบปงบประมาณ 

5.2.1.11 องคประกอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ (Performance Evaluation) 
เปนกระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัติราชการของพนักงานมหาวิทยาลัยตามรอบการประเมิน 
โดยจะนำผลงานที่ไดดำเนินการในแตละรอบการประเมิน มาทำการเปรียบเทียบกับเกณฑในการ
ปฏิบัติราชการ ท่ีไดมีการทำการตกลงรวมกันระหวางผูบังคับบัญชากับบุคลากร  

5.2.1.12 องคประกอบการควบคุมและการประเมิน (Control and Evaluation) เปน
กระบวนการท่ีมหาวิทยาลัยราชภัฏใชเพื่อติดตาม ตรวจสอบ การดำเนินการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการใหเปนไปตามกำหนดการ 
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5.2.1.13 องคประกอบดานการรายงาน (Report) เปนกระบวนการในการจัดทำ
รายงาน เชน รายการปริมาณพนักงานมหาวิทยาลัยราชการ รายงานผลการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการ  

5.2.2 กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติราชการ สำหรับพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 
ดังภาพท่ี 5-2 

 

 
 

ภาพท่ี 5-2 กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติราชการ สำหรับพนักงานมหาวิทยาลัย 
สายวิชาการ 

 
จากภาพท่ี 5-2 กระบวนการประเมินผลการปฏิบัตริาชการ สำหรับพนักงานมหาวิทยาลัย จะมี

ข้ันตอนการดำเนินงาน 3 ข้ันตอน ดังนี้ 
5.2.2.1 กอนถึงรอบการประเมิน พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการจะตองทำการวาง

กำหนดแผนการปฏิบัติราชการ คาเปาหมาย ตัวชี้วัดผลงาน สำหรับการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 
และสมรรถนะตาง ๆ รวมกับผูประเมิน โดยจะตองทำเปนแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการ  
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5.2.2.2 ระหวางรอบการประเมิน พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการดำเนินการ
ปฏิบัติราชการใหเกิดผลสัมฤทธิ์ของงานดวยพฤติกรรมตามที่ไดตกลงกันไว ประกอบดวยงานตาง ๆ 
เชน งานสอน งานวิจัยและสรางสรรค งานบริการวิชาการ งานทำนุบำรุงศิลปวัฒนธรรม งานพัฒนา
นักศึกษา และงานตามภารกิจของมหาวิทยาลัยหรืองานอ่ืน ๆ  

5.2.2.3 หลังรอบการประเมิน ผูประเมินดำเนินการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ
พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการตามหลักเกณฑและวิธีการที่ไดตกลงรวมกัน และแจงผลการ
ประเมินพรอมใหคำแนะนำ เพื่อใหพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการรับทราบและลงรายมือชื่อเปน
หลักฐาน 

5.2.3 สถาปตยกรรมระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ  
ดังภาพท่ี 5-3  
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ภาพท่ี 5-3 สถาปตยกรรมของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาดในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

96 
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จากภาพที ่  5-3 สถาปตยกรรมของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษย ชาญฉลาดใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏ ประกอบดวย 7 องคประกอบ ดังนี ้

5.2.3.1 องคประกอบดานผูใชงานและอุปกรณ (User and Device) 
5.2.3.1.1 ผูใชงานระบบ (User) คือ กลุมผูใชงานท่ีผูดูแลระบบกำหนดสิทธิ์

ในการเขาใชงานระบบมี 4 กลุม  
1.2.3.1.1.1 ผูดูแลระบบในระดับมหาวิทยาลัย (Administrator 

University) คือ ผูที่ทำการปอนขอมูลตาง ๆ ของแตละมหาวิทยาลัยราชภัฏ เชน ขอมูลหนวยงาน
หลัก หนวยงานยอย กฎระเบียบ ขอบังคับ เกณฑการประเมินผล เกณฑการลา และการกำหนด
ผูใชงานท่ีจะทำงานในสวนงานบริหารงานบุคคล 

1.2.3.1.1.2 เจาหนาท่ีฝายบุคคล (Staff) คือ ผูท่ีทำหนาท่ีในการ
ปอนขอมูลบุคลากรของแตละมหาวิทยาลัยราชภัฏ ตรวจสอบขอมูลสำหรับกระบวนการสรรหา
บุคลากร และนำเสนอผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการในแตละรอบการประเมินแกผู บริหาร
ระดับสูงตอไป 

1.2.3.1.1.3 ผูบริหารระดับสูง (Manager) คือ บุคลากรที่ดำรง
ตำแหนงทางการบริหาร เชน คณบดี ทำหนาที่ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการในดานพฤติกรรม
การปฏิบัติราชการ  

1.2.3.1.1.4 พน ักงานมหาว ิทยาล ัยราชภ ัฏสายว ิชาการ 
(Employee) คือ บุคลากรท่ีดำรงตำแหนงอาจารยในแตละมหาวิทยาลัยราชภัฏ ทำหนาท่ีในการปอน
ขอมูลตาง ๆ เชน ขอมูลสวนบุคล ประวัติการศึกษา ประวัติการทำงาน ตำแหนงทางวิชาการ ตำแหนง
ทางการบริหาร ผลงานทางวิชาการ งานสอน การอบรมสัมมนา การลา และอื่น ๆ ที่ใชสำหรับการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

5.2.3.1.2 อุปกรณ (Device) คือ อุปกรณที ่ผู ใชงานสามารถนำมาใชใน        
การเขาถึงระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาดในมหาวิทยาลัยราชภัฏ ผานทางดานเว็บแอป
พลิเคชันบนเว็บบราวเซอร 

5.2.3.2 องคประกอบดานแอปพลิเคชัน เปนการใชงานระบบการวางแผนทรัพยากร
มนุษยชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ ผานโปรแกรมเว็บเบราเซอร ที่ผูใชจะสามารถเขาถึงระบบ
การวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏได โดยมีการใชงานผานอุปกรณตาง ๆ 
และทำหนาท่ีเปนสวนติดตอกับผูใชงาน (User Interface) 

5.2.3.3 องคประกอบดานการยืนยันตัวตน (Authentication) คือ การยืนยันตัวตน
ของผูใชงานในการเขาถึงระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาดในมหาวิทยาลัยราชภัฏผาน
ทางโปรแกรมเว็บเบราเซอร ทำหนาที่ในการตรวจสอบขอมูลเพื่อยืนยันตัวตนของผูใชงาน โดยผูใช
จะตองทำการปอนขอมูลรหัสประจำตัวประชาน (ID Card) และรหัสผาน (Password) ระบบจะนำ
ขอมูลไปตรวจสอบในฐานขอมูล 

5.2.3.4 องคประกอบดานขอมูล (Information) ประกอบดวย 
5.2.3.4.1 ขอมูลของระบบ (Information) คือ ขอมูลหลักของระบบการ

วางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาดในมหาวิทยาลัยราชภัฏ ที่จำเปนตองใชในการดำเนินงานของ
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ระบบ ทำหนาที่ในการรับขอมูลจากผูดูแลระบบในแตละมหาวิทยาลัยราชภัฏ เชน ขอมูลหนวยงาน
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ขอมูลกฎระเบียบ ขอมูลเกณฑในการตัดสินใจ ขอมูลพนักงานมหาวิทยาลัย
ราชภัฏสายวิชาการ เปนตน 

5.2.3.4.2 ขอมูลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ (University) คือ ขอมูลหนวยงาน
ตางภายในมหาวิทยาลัยราชภัฏ เชน ขอมูลของหนวยงานหลัก (คณะ ศูนย สำนัก) และขอมูลของ
หนวยงานยอย (หลักสูตร สาขาวิชา) เปนตน 

5.2.3.4.3 ขอมูลกฎระเบียบ (Role) คือ ขอมูลที่เกี่ยวกับกฎระเบียบตาง ๆ 
ในการบริหารงานของแตละมหาวิทยาลัยราชภัฏ เชน จำนวนวันลาประเภทตาง ๆ เปนตน 

5.2.3.4.4 ขอมูลเกณฑการตัดสินใจ (Criterion) คือ ขอมูลที่เกี่ยวกับเกณฑ
ในการตัดสินใจตาง ๆ เชน เกณฑการประเมินผลการปฏิบัติราชการของแตละมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
เกณฑในการตอสัญญาจางในระยะตาง ๆ เปนตน 

5.2.3.4.5 ขอมูลพนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏสายวิชาการ (Employee) 
คือ ขอมูลท่ีเก่ียวกับขอมูลของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการท่ีอยูในสังกัดของแตละมหาวิทยาลัย  
ราชภัฏ เชน ขอมูลสวนตัว (รหัสประจำตัวประชาชน ชื่อ นามสกุล ที่อยู อีเมล และเบอรโทรศัพท) 
ประวัติการศึกษา ประวัติการทำงาน ตำแหนงทางการบริหาร ผลงานทางวิชาการ (หนังสือ ตำรา 
บทความ การประชุมวิชาการ งานวิจัย) เปนตน 

5.2.3.5 องคประกอบดานการวิเคราะห (Analytic) คือ กระบวนการในการนำขอมูล
ความตองการทรัพยากรมนุษย (Demand) และขอมูลทรัพยากรมนุษยท่ีมีอยูภายในองคกร (Supply) 
มาทำการเปรียบเทียบเพ่ือการวิเคราะหขอมูลทรัพยากรมนุษยขององคกร (Comparison) ในกรณีท่ีมี
ความตองการทรัพยากรมนุษยมากกวาทรัพยากรมนุษยที่มีในองคกร จะมีการประกาศรับสมัคร
พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ ตามขอมูลความตองการทรัพยากรมนุษย 

5.2.3.6 องคประกอบการประมวลผล (Transaction) คือ กระบวนการตาง ๆ ในการ
ประมวลผลขอมูลเพื ่อประเมินผลการปฏิบัติราชการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ประกอบดวย
กระบวนการตาง ๆ ดังนี้ 

5.2.3.6.1 กระบวนการสรรหา (Recruitment) คือ กระบวนการท่ีทำหนาท่ี
สรรหาพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการที่ตรงกับความตองการทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ มีขั้นตอนคือ การประกาศรับสมัคร การประกาศรายชื่อผูสมัคร การแจงวันสอบวัดความรู/
สัมภาษณ การประกาศผล 

5.2.3.6.2 กระบวนการพนักงานมหาวิทยาลัย (Personal) คือ กระบวนการ
จัดการขอมูลของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการแตละมหาวิทยาลัยราชภัฏ เชน ขอมูลสวนตัว 
ประวัติการศึกษา ประวัติการทำงาน ตำแหนงทางวิชาการ ตำแหนงทางการบริหาร ภาระงานสอน 
ผลงานทางวิชาการในรูปแบบตาง ๆ  

5.2.3.6.3 กระบวนการการพัฒนา (training) คือ กระบวนการจัดการขอมูล
ในการพัฒนาตนเองของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการแตละมหาวิทยาลัยราชภัฏ เชน การอบรม 
สัมมนา  
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5.2.3.6.4 กระบวนการลา (Leave) คือ กระบวนการจัดการขอมูลในการลา
ชนิดตาง ๆ ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการแตละมหาวิทยาลัยราชภัฏ  

5.2.3.6.5 กระบวนการประเมินผลปฏิบัติราชการ (Performance) คือ 
กระบวนการจัดการขอมูลในการประเมินผลปฏิบตัิราชการของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการแต
ละมหาวิทยาลัยราชภัฏ โดยนำขอมูลจากกระบวนการพนักงานมหาวิทยาลัยมาทำการเปรียบเทียบกับ
เกณฑการตัดสินใจของแตละมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

5.2.3.6.6 กระบวนการเงินเดือน (Salary) คือ กระบวนการในการนำผล
จากการกระบวนการประเมินผลปฏิบัติราชการมาจัดเรียงลำดับ เพื่อนำเสนอตอผูบริหารในการเลื่อน
ข้ันเงินเดือน 

5.2.3.7 องคประกอบการรายงาน (Report) คือ กระบวนการในการสรางรายงานขอมูล 
ประกอบดวย รายงานผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการ รายงานการตอสัญญาจาง รายงาน
เงินเดือน รายงานปริมาณของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ รายงานการพัฒนาตนเอง 

5.2.4 การออกแบบระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
5.2.4.1 จากการออกแบบสถาปตยกรรมการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด ใน

มหาวิทยาลัยราชภัฏ ผูพัฒนาจึงดำเนินการออกแบบแผนภาพกระแสขอมูลระดับบนสุด (Context 
Diagram) ระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ ดังภาพท่ี 5-4 
 

 
 

ภาพท่ี 5-4 แผนภาพกระแสขอมูลระดับบนสุดระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด  
ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

 
จากภาพที่ 5-4 แผนภาพกระแสขอมูลระดับบนสุดระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญ

ฉลาด ประกอบดวยผูใชงาน 5 กลุม คือ ผูดูลแลระบบของมหาวิทยาลัยราชภัฏ (Admin) เจาหนาท่ี
ฝายบุคคล (Staff) ผูบริหารระดับคณะ (คณะบดี) ผูบริหารระดับตน (ประธานหลักสูตร/สาขา) และ
พนักงานมหาวิทยบาลัยสายวิชาการ (Employee)  
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5.2.4.2 การออกแบบแผนภาพกระแสขอมูล (Data Flow Diagram) ดังภาพท่ี 5-5 
 

 
 

ภาพท่ี 5-5 แผนภาพกระแสขอมูล ระดับท่ี 1 ระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด  
ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

 
จากภาพท่ี 5-5 แผนภาพกระแสขอมูล ระดับที่ 1 ระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญ

ฉลาด ประกอบดวยกระบวนการที่ 1.0 การการยืนยันตัวตน (Authentication) ทำหนาที่ตรวจสอบ
ผูใชงานระบบ กระบวนการที่ 2.0 ขอมูล (Information) ทำหนาที่จัดการขอมูลตาง ๆ ที่ใชในการ
ดำเนินการของระบบ เชน ขอมูลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ (University) ขอมูลกฎระเบียบ (Rules) 
ขอมูลเกณฑการตัดสินใจ (Criterion) และขอมูลพนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏสายวิชาการ 
(Employee) กระบวนการท่ี 3.0 การวิเคราะห (Analytic) ทำหนาท่ี วิเคราะหขอมูลทรัพยากรมนุษย
ขององคกร กระบวนการที ่ 4.0 การประมวลผล (Transaction) ทำหนาที ่ในการประมวลผล            
การดำเนินการของกระบวนยอยตาง ๆ ของระบบ เช น กระบวนการสรรหา (Recruitment) 
กระบวนการพนักงานมหาวิทยาลัย (Personal) กระบวนการการพัฒนา กระบวนการลา (Leave) 
กระบวนการประเมินผลปฏิบัติราชการ (Performance) กระบวนการเงินเดือน (Salary) และ) 
กระบวนการที ่ 5.0 รายงาน (Report) ทำหนาที ่สร างรายงานขอมูล ประกอบดวย รายงาน                
ผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการ รายงานการตอสัญญาจาง รายงานเงินเดือน รายงานปริมาณ
ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ รายงานการพัฒนาตนเอง 

5.2.5 การใชงานระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ  
5.2.5.1 ระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ เปน

ระบบท่ีมีการใชงานผานโปรแกรมเว็บเบราเซอร โดยแบงการทำงานออกเปน 2 ฝาย คือ 1) ฝายผูดูแล
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ระบบ ประกอบดวย ผูดูแลระบบของมหาวิทยาลัยและเจาหนาที่ฝายบุคคล และ 2) ฝายผูใชงาน 
ประกอบดวย ผูบริหารระดับคณะ (คณบดี) ผูบริหารระดับตน (ประธานหลักสูตร/สาขา) และพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายวิชาการ ซ่ึงจะมีหนาตางการทำงานท่ีแตกตางกัน ดังภาพท่ี 5-6 
 

       
(a)  (b)  

 

ภาพท่ี 5-6 หนาจอการเขาสูระบบ (a) ผูดูแลระบบ (b) ผูใชงาน  
 

จากภาพท่ี 5-6 หนาจอการเขาสูระบบ (a) ผูดูแลระบบ (b) ผูใชงาน โดยฝงผูดูแลระบบจะตอง
ทำการปอนชื่อผูใชงานและรหัสผาน (Username and Password) และทำการเลือกระดับของในการ
เขาถึงระหวางเจาหนาที่ฝายบุคคล (Staff HR) และผูดูแลระบบของมหาวิทยาลัยราชภัฏ (Admin 
University) ฝงผู ใชงานจะตองการปอนรหัสประจำตัวประชาชนและรหัสผานคือวันเดือนปเกิด       
(IDcard and Password)  

5.2.5.2 หนาจอหลักของฝงผูดูแลระบบ ดังภาพท่ี 5-7 
 

 
 

ภาพท่ี 5-7 หนาจอหลักฝงผูดูแลระบบ 
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จากภาพที่ 5-7 หนาจอหลักฝงผูดูแลระบบ เปนหนาจอที่ผูดูแลระบบจะดำเนินการปอนขอมูล
พ้ืนฐานของมหาวิทยาลัยราชภัฏ เชน ขอมูลหนวยงานหลัก (คณะ สำนักงานอธิการบดี หรือหนวยงาน
ที ่เทียบเทา) ขอมูลหนวยงานยอย (หลักสูตร ฝายงาน หรือหนวยงานที ่เทียบเทา) ดำเนินการ        
ปอนขอมูลเจาหนาที่ฝายบุคคล กำหนดประเภทการลา เกณฑการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
เกณฑการประเมินผลงานทางวิชาการ ซ่ึงจะเปนไปตามประกาศเรื่องเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการของแตละมหาวิทยาลัยราชภัฏ และดูรายงานประเภทตาง ๆ  

5.2.5.3 หนาจอหลักของฝงผูใชงาน ดังภาพท่ี 5-8 
 

 
 

ภาพท่ี 5-8 หนาจอหลักฝงผูใชงาน 
 

จากภาพท่ี 5-8 หนาจอหลักฝงผูใชงาน เปนหนาจอท่ีผูใชงานดำเนินการปอนขอมูลสวนตัว เชน 
ขอมูลปะวัติการศึกษา ประวัติการทำงาน ตำแหนงทางวิชาการ ตำแหนงทางการบริหาร ขอมูลผลงาน
ทางวิชาการประเภทตาง ๆ และสามารถดำเนินการปอนขอมูลประกอบการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการในแตละรอบการประเมิน เชน ภาระงานสอน ขอมูลการเขารับการอบรม สัมมนา การลา และ
งานอ่ืน ๆ ท่ีไดรับมอบหมาย เปนตน  

ในสถานะที่เปนผูใชงานในตำแหนงผูบริหารระดับตน จะสามารถดำเนินตรวจเช็คขอมูลภาระ
งานสอนของพนักงานมหาวิทยาลัยท่ีอยูภายใตสังกัดหลักสูตรหรือสาขาวิชา และทำการยืนยันขอมูล
การสงเอกสาร มคอ.3 และ มคอ.5  

ในสถานะที่เปนผูใชงานในตำแหนงผูบริหารระดับคณะจะสามารถดำเนินการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการของพนักงานมหาวิทยาลัยที่อยูภายใตสังกัดคณะ ตามแบบฟอรมการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการ (ปม.1 - ปม.4) โดยระบบจะทำหนาที่นำขอมูลของพนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏสาย
วิชาการที่ผานการยืนยันขอมูลในระดับผูบริหารระดับตน และผูบริหารระดับคณะมาเปรียบเทียบกับ
เกณฑการประเมินผล ท่ีไดถูกกำหนด มาจากฝงผูดูแลระบบ 
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5.3 การนำระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏไปใช 
 การนำระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏไปใช จำเปนตองมี
การดำเนินการดังตอไปนี้  

5.1.1 ผู ด ูแลระบบของมหาวิทยาลัยราชภัฏดำเนินการกำหนดโครงสรางพื ้นฐานของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ เชน ขอมูลหนวยงานหลัก และขอมูลหนวยงานยอย  

5.1.1.1 ขอมูลหนวยงานหลัก คือ คณะตาง ๆ และหนวยงานท่ีมีขนาดเทียบเทากับคณะ  
5.1.1.2 ขอมูลหนวยงานยอย คือ หนวยงานยอย ท่ีอยูภายใตสังกัดของแตละหนวยงาน

หลัก เชน หลักสูตรท่ีอยูภายใตคณะ เปนตน 
5.1.2 ผูดูแลระบบของมหาวิทยาลัยราชภัฏดำเนินการกำหนดผูใชงานระบบในฝายบริหาร

ทรัพยากรมนุษย ประกอบดวย หัวหนาฝายและเจาหนาท่ี  
5.1.3 ผูดูแลระบบของมหาวิทยาลัยราชภัฏดำเนินการกำหนดขอมูลประเภทการลา เชน ชื่อ

การลา จำนวนวันลา ผูอนุมัติการลา เปนตน 
5.1.4 ผูดูแลระบบของมหาวิทยาลัยราชภัฏดำเนินการกำหนดเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติ

ราชการของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ ตามประกาศของมหาวิทยาลัย ราชภัฏ ประกอบดวย 
5.1.4.1 เกณฑมาตรฐานภาระงาน คือ ระดับของผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

ซ่ึงเปนไปตามประกาณหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการพลเรือน 
5.1.4.2 เกณฑการประเมินผลสัมฤทธิ ์การปฏิบัติราชการ คือ การกำหนดตัวชี ้วัด 

เปาหมาย น้ำหนัก และเกณฑ 5 ระดับ ของแตละตัวชี้วัด 
5.1.4.3 เกณฑการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) คือ การกำหนด

ตัวชี้วัดดานสมรรถนะ ประกอบดวย สมรรถนะหลัก สมรรถนะประจำสายงาน และสมรรถนะทางการ
บริหาร ซึ่งแตกตางกันไปตามประกาศเกฑณการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) 
ของแตละมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

5.1.4.4 ระดับการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) ที่แตกตางกันตาม
ตำแหนงวิชาการ 

5.1.5 ผู ด ูแลระบบของมหาวิทยาลัยราชภัฏดำเนินการกำหนดเกณฑภาระงานจากการ
ดำเนินงานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการตาง ๆ ประกอบดวย 

5.1.5.1 ภาระงานสอน คือ ภาระงานที่เกิดจากกระบวนการจัดการเรียนการสอนที่มี
ความแตกตางกัน เชน ระดับของชั้นเรียน ประเภทหมูเรียน ภาษาท่ีใชในการจัดการเรียนการสอน 
จำนวนนักศึกษา และอ่ืน ๆ ซ่ึงจะตองเปนไปตามประกาศเกณฑภาระงานสอนของแตละมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ  

5.1.5.2 ผลงานทางวิชาการ คือ ผลงานทางดานวิชาการของพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
วิชาการ เชน เอกสารประกอบการสอน เอกสารคำสอน ตำรา หนังสือ บทความวิชาการ บทความวิจัย 
งานวิจัย งานประชุมวิชาการ ผลงานออนไลน และผลงานท่ีไดรับการจดทะเบียนทรัพยสินทางปญญา  

5.1.6 ผูดูแลระบบของมหาวิทยาลัยราชภัฏหรือฝายบริหารทรัพยากรมนุษย ดำเนินการปอน
ขอมูลในการประกาศรับสมัครบุคลากร เชน ตำแหนง หนวยงานประกาศ วันท่ีรับสมัคร วันท่ีประกาศ
รายชื่อ วันท่ีสอบสัมภาษณ   
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5.1.7 พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ ดำเนินการปอนขอมูลสวนบุคคล เชน ประวัติ
การศึกษา ประวัติการทำงาน ตำแหนงทางวิชาการ ตำแหนงทางการบริหาร เปนตน 

5.1.8 พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ ดำเนินการปอนขอมูลผลงานทางวิชาการ เชน 
เอกสารประกอบการสอน เอกสารคำสอน หนังสือ ตำรา บทความ งานวิจัย งานประชุมวิชาการ 
ผลงานออนไลน และทรัพยสินทางปญญา เปนตน 

5.1.9 พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ ดำเนินการปอนอื่น ๆ เชน ภาระงานสอน งาน
อบรม/สัมมนา ใบลา และงานอ่ืน ๆ ในแตละรอบการประเมิน 

5.1.10 พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ ดำเนินการยืนยันขอมูลการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการในแตละรอบการประเมิน 

5.1.11 ประธานหลักสูตรหรือสาขา ทำหนาที่ในการตรวจสอบขอมูลการสงเอกสาร มคอ. 3 
และ มคอ. 5 ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการในสังกัดหลักสูตรหรือสาขาของตนเอง และทำ
การยืนยนัขอมูล 

5.1.12 คณบดี ดำเนินการประเมินผลการปฏิบัติราชการ (ปม. 1 - ปม. 4) ของพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายวิชาการ ท่ีอยูภายใตสังกัดในแตละรอบการประเมิน 

5.1.13 พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ รับทราบผลการประเมินการปฏิบัติราชการ ในแต
ละรอบการประเมิน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



110 

 
 
 
 



 
 

บทท่ี 6 

สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

การศึกษาและวิจ ัยเร ื ่อง การพัฒนาระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาดใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏ ผูวิจัยสรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

6.1 สรุป 
6.2 อภิปรายผล  
6.3 ขอเสนอแนะ 
 

1.1 สรุป 
การศึกษาและวิจ ัยเร ื ่อง การพัฒนาระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาดใน

มหาวิทยาลัยราชภัฏ สามารถสรุปผลการวิจัยโดยแบงผลตามวัตถุประสงคของการวิจัย มีรายละเอียด
ดังนี้ 

1.1.1 ผลจากการสงัเคราะหองคประกอบของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษย แบงออกเปน 
3 ข้ันตอน ดังนี้  

1.1.1.1 จากการสังเคราะหองคประกอบของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษย พบวา 
องคประกอบในการวางแผนทรัพยากรมนุษย 10 องคประกอบ คือ  

1.1.1.1.1 การวิเคราะหงาน คือ กระบวนการในการวิเคราะหตำแหนงงาน 
เพ่ือทำการกำหนดหนาท่ี ความรับผิดชอบ ความสัมพันธกับตำแหนงงานอ่ืน ๆ และยังเปนการกำหนด
คุณสมบัติของบุคลากรที่จะมาทำงานในตำแหนงดังกลาว เชน การกำหนดความรู ความสามารถ 
ทักษะ เปนตน 

1.1.1.1.2 การคาดการณอุปสงคทรัพยากรมนุษย คือ การวิเคราะหและ
พยากรณเพ่ือกำหนดความตองการกำลังคนในอนาคตขององคกร ท้ังในดานของจำนวนและสมรรถนะ
ที่เหมาะสม เพื ่อนำมาใชในการปฏิบัติงานขององคกรในชวงระยะเวลาใดเวลาหนึ ่ง โดยจะตอง
พิจารณาจากแผนยุทธศาสตรขององคกร 

1.1.1.1.3 การคาดการณอุปทานทรัพยากรมนุษย คือ การวิเคราะหและ
พยากรณ สภาพการณและปญหาเกี่ยวกับกำลังคนที่มีอยูภายในองคกรในปจจุบัน ตลอดจนปญหาท่ี
อาจจะเกิดข้ึนในอนาคตซ่ึงมีผลกระทบตอปริมาณและสมรรถนะของกำลังคนในองคกร 

1.1.1.1.4 การเปรียบเทียนอุปสงค/อุปทาน คือ การนำขอมูลที ่ได จาก
กระบวนการการคาดการณอุปสงคทรัพยากรมนุษย มาเปรียบเทียบกับผลที่ไดจากกระบวนการการ
คาดการณอุปทานทรัพยากรมนุษย เพ่ือวิเคราะหชองวางหรือความแตกตางท่ีเกิดข้ึน 

1.1.1.1.5 การสรรหา/การคัดเลือก คือ กระบวนการขององคกรในการ
กลั่นกรองบุคคลากรที่มีคุณสมบัติ ความรู ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ ที่ตรงกับตำแหนงงานท่ี
องคกรตองการ ดวยวิธีการตาง ๆ เชน การเปดรับสมัคร การคัดเลือกจากบุคลากรในองคกร เปนตน 
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1.1.1.1.6  และกระบวนการคัดเลือก อาจจะใชวิธีการไดหลากหลายวิธี เชน 
การสัมภาษณ การสอบขอเขียน และการสอบปฏิบัติ เปนตน 

1.1.1.1.7 คาตอบแทน คือ สิ ่งที ่องคกรใหแกพนักงานหรือบุคลากรของ
องคกร เพ่ือตอบแทนท่ีปฏิบัติงานใหแกองคกร ซ่ึงอาจจะอยูในรูปแบบของตัวเงินหรือไมใชตัวเงินก็ได 
และยังรวมถึงสวัสดิการตาง ๆ เชน การดูแลรักษาพยาบาล เงินพิเศษตาง ๆ เปนตน 

1.1.1.1.8 การฝกอบรม/การพัฒนา กระบวนการในการจัดกิจกรรมเพ่ือ
พัฒนาประสิทธิภาพในการทำงานของบุคลากร ทั ้งในดานทัศนคติ (Attitude) พฤติกรรมทั ่วไป 
(General Behavior) ความถนัด (Aptitude) ความชำนาญงาน (Skill) ความรู (Knowledge) และ
ความสามารถ (Capacity) ของบุคคล เพ่ือใหปฏิบัติงานไดดียิ่งข้ึน 

1.1.1.1.9 การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ กระบวนการในการประเมินผล
การทำงานของบุคลากรตามรอบการประเมิน โดยจะนำผลงานที่บุคลากรไดดำเนินการในแตละรอบ
การประเมิน มาทำการเปรียบเทียบกับเกณฑมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ที่ไดมีการทำการตกลง
รวมกันระหวางผูบังคับบัญชากับบุคลากร เพื่อที่จะสามารถทำการตรวจสอบหรือควบคุมปริมาณงาน
และคุณภาพของงานตามตำแหนงได 

1.1.1.1.10 การออกจากงาน คือ กระบวนการที ่บุคลากรสิ ้นสภาพการเปน
สมาชิกขององคกรดวยสาเหตุตาง ๆ เชน การถูกไลออก การเจ็บปวยรายแรง การเกษียณอายุ      
การตาย เปนตน 

1.1.1.1.11 การควบคุมและการประเมินผล คือ กระบวนการที่องคกรใชเพ่ือ
ติดตาม ตรวจสอบ การดำเนินกิจกรรมใด ๆ ใหเปนไปตามแผน วัตถุประสงค หรือมาตรฐานที่ได
กำหนดไว 

1.1.1.2 ผลจากการประเมินความเหมาะสมขององคประกอบของระบบการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย โดยการสัมภาษณบุคลากรของมหาวิทยาลัยที ่ดำรงตำแหนงทางการบริหารใน
ระดับสูง ระดับกลาง และระดับตน จำนวน 8 คน พบวา องคประกอบระบบการวางแผนทรัพยากร
มนุษยในมหาวิทยาลัยราชภัฏ มีความเหมาะสมอยู แลว แตอาจทำการรวมองคประกอบบาง
องคประกอบใหเปนองคประกอบเดียวกัน เชน องคประกอบการคาดการณอุปสงคทรัพยากรมนุษย 
องคประกอบการคาดการณอุปทานทรัพยากรมนุษย และองคประกอบการเปรียบเทียบอุปสงค/
อุปทาน ใหทำการรวมเปนองคประกอบเดียวกัน หรือการวางแผนทรัพยากรมนุษยในปจจุบันควรจะ
เพ่ิมองคประกอบในเรื่องการธำรงรักษาทรัพยากรมนุษยใหอยูกับองคกร 

1.1.1.3 ผลจากการประเมินความเหมาะสมขององคประกอบของระบบการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย ดวยการใชแบบประเมินความเหมาะสม จากบุคลากรของมหาวิทยาลัยที่ดำรง
ตำแหนงทางการบริหารในระดับสูง ระดับกลาง และระดับตน จำนวน 8 คน พบวา องคประกอบของ
ระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยท้ัง 10 องคประกอบมีความเหมาะสมในระดับมากท่ีสุด  

1.1.2 ผลจากการสังเคราะหองคประกอบเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติราชการสำหรับ
พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ แบงออกเปน 2 ข้ันตอน ดังนี้  

1.1.2.1 ผลจากการสังเคราะหองคประกอบเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
สำหรับพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ พบวา ในการประเมินผลการปฏิบัติ
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ราชการ สำหรับพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ ประกอบดวยองคประกอบหลัก 2 องคประกอบ 
คือ องคประกอบผลสัมฤทธิ์ของงาน และองคประกอบพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) โดย
แตละองคประกอบมีรายละเอียดดังนี้ 

1. องคประกอบผลสัมฤทธิ์ของงาน คือ การประเมินปริมาณผลงาน คุณภาพ
ผลงาน ความรวดเร็วหรือตรงตามเวลาที่กำหนด หรือความประหยัด หรือความคุมคาของการใช
ทรพัยากร 

1.1. งานสอน หมายถึง ปริมาณและคุณภาพในการจัดการเรียนการสอน 
เชน จำนวนชั่วโมงในการสอน, จำนวนคาบทฤษฎี/ปฏิบัติ, จำนวนนักศึกษา, ระยะเวลาในการสง
เอกสาร (ผลการเรียน, มคอ.3, มคอ.5) ฯลฯ 

1.2. งานวิจัยและสรางสรรค หมายถึง การดำเนินการวิจัยหรือการสราง
ผลงานทางวิชาการตาง ๆ เชน เอกสารประกอบการสอน, ตำรา, บทความ, สิ่งประดิษฐ เปนตน 

1.3. งานบริการวิชาการ หมายถึง กิจกรรมหรือโครงการที่มีการดำเนินการ
โดยใหบริการแกสังคม เพื่อพัฒนาชุมชนหรือสังคม ในดานวิชาการหรือพัฒนาความรู ความเข็มแข็ง
ของประเทศชาติ 

1.4. งานทำนุบำรุงศิลปวัฒนธรรม หมายถึง กิจกรรมหรือโครงการที่มีการ
ดำเนินการทำนุบำรุงศิลปะและวัฒนธรรม รวมทั้งการอนุรักษ ฟนฟู สืบสาน เผยแพรวัฒนธรรม ภูมิ
ปญญาทองถ่ินตามจุดเนนของสถาบันอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

1.5. งานพัฒนานักศึกษา หมายถึง งานการใหคำปรึกษาแกนักศึกษา และ
การจัดกิจกรรมหรือโครงการเพ่ือเปนการพัฒนาศักยภาพ นักศึกษา และสงเสริมการจัดกิจกรรมเสริม
หลักสูตรของนักศึกษา 

1.6. งานตามภารกิจของมหาวิทยาลัยหรืองานอื่น ๆ หมายถึง งานที่คณะ
หรือมหาวิทยาลัยมอบหมายใหพนักงานมหาวิทยาลยัดำเนินการรับผิดชอบ เชน งานรับพระราชทาน
ปริญญาบัตร, งานพัฒนาตนเอง, งานประกันคุณภาพ เปนตน 

2. องคประกอบพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) คือ การประเมิน
คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมในการแสดงออกของบุคลากรประกอบดวย 3 สมรรถนะ คือ สมรรถนะหลัก 
สมรรถนะประจำสายงาน และสมรรถนะทางการบริหาร 

2.1 สมรรถนะหลัก หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมในการแสดงออก
ของบุคลากรทุกตำแหนง ซึ่งมหาวิทยาลัยกำหนดขึ้นเพื่อสรางเปนคานิยมหรือพฤติกรรมพึงประสงค
รวมกันในองคกรประกอบดวย    

2.1.1 การมุงผลสัมฤทธิ์ หมายถึง ความมุงมั่นจะปฏิบัติหนาที่หนาท่ี
ราชการใหดีหรือใหเกินมาตรฐานที่มีอยู โดยมาตรฐานนี้อาจเปนผลการปฏิบัติงานที่ผานมาของตน 
หรือเกณฑวัดผลสัมฤทธิ์ที่สวนราชการกำหนดขึ้น อีกทั้งยังหมายรวมถึงการสรางสรรคพัฒนาผลงาน
หรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเปาหมายที ่ยากและทาทายชนิดที ่ไมเคยมีผู ใดสามารถกระทำ         
ไดมากอน 
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2.1.2 บริการที ่ด ี  หมายถึง ความตั ้งใจและความพยายามของ
ขาราชการในการใหบริการเพื่อสนองความตองการของประชาชน ตลอดจนของหนวยงานภาครัฐ    
อ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวของ 

2.1.3 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ หมายถึง ความขวนขวาย 
สนใจใฝรูเพ่ือสั่งสม พัฒนาศักยภาพ ความรูความสามารถของตนในการปฏิบัติราชการ ดวยการศึกษา 
คนควาหาความรู พัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง อีกท้ังรูจักพัฒนาปรับปรุง ประยุกตใชความรูเชิงวิชาการ
และเทคโนโลยีตาง ๆ เขากับการปฏิบัติงานใหเกิดผลสัมฤทธิ์ 

2.1.4 การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม หมายถึง 
การครองตนและการประพฤติปฏิบัติถูกตองเหมาะสมทั้งตามหลักกฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม 
ตลอดจนหลักแนวทางในวิชาชีพของตน โดยมุงประโยชนของประเทศชาติมากกวาประโยชนสวนตน 
ท้ังนี้เพ่ือธำรงรักษาศักดิ์ศรีแหงอาชีพขาราชการ อีกท้ังเพ่ือเปนกำลังสำคัญในการสนับสนุนผลักดันให
ภารกิจหลักภาครัฐบรรลุเปาหมายท่ีกำหนดไว 

2.1.5 การทำงานเปนทีม พฤติกรรมที่แสดงความตั้งใจที่จะทำงาน
รวมกับผูอ่ืน เปนสวนหนึ่งในทีมงาน หนวยงาน หรือองคกร โดยผูปฏิบัติมีฐานะเปนสมาชิกในทีม มิใช
ฐานะหัวหนาทีม และความสามารถในการสรางและธำรงรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม 

2.2 สมรรถนะประจำสายงาน หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมในการ
แสดงออกของบุคลากรที่ถูกกำหนดขึ้นเปนพิเศษเฉพาะตามสายงานหรือตามตำแหนง เพื่อสนับสนุน
ใหบุคลากรแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมกับตำแหนงหนาที่ และสงเสริมใหสามารถปฏิบัติภารกิจใน
หนาท่ีใหดียิ่งข้ึน 

2.2.1 การค ิดว ิ เคราะห  การทำความเข าใจและการว ิ เคราะห
สถานการณ ประเด็นปญหา แนวคิดโดยการแยกแยะประเด็นออกเปนสวนยอย ๆ ทีละขั้นตอน 
รวมถึงการจัดหมวดหมูอยางเปนระบบระเบียบ เปรียบเทียบแงมุมตาง ๆ สามารถลำดับความสำคัญ 
ชวงเวลา เหตุและผล ท่ีมาท่ีไปของกรณีตาง ๆ ได 

2.2.2 การมองภาพองครวม การคิดในเชิงสังเคราะห มองภาพองค
รวม โดยการจับประเด็น สรุปรูปแบบ เชื่อมโยงหรือประยุกตแนวทางจากเหตุการณ ขอมูล หรือทัศนะ
ตาง ๆ จนไดเปนกรอบความคิดหรือแนวคิดใหม 

2.2.3 การใสใจและพัฒนาผู อื ่น ความใสใจและตั ้งใจที ่จะสงเสริม 
ปรับปรุงและพัฒนาใหผูอ่ืนมีศักยภาพ หรือมีสุขภาวะท้ังทางรางกาย จิตใจ และทัศนคติท่ีดีอยางยั่งยืน 
เกินกวากรอบของการปฏิบัติหนาท่ี 

2.2.4 การสืบเสาะหาขอมูล ความใฝร ู เชิงลึกที ่จะแสวงหาขอมูล
เก่ียวกับสถานการณ ภูมิหลัง ประวัติความเปนมา ประเด็นปญหา หรือเรื่องราวตาง ๆ ท่ีเก่ียวของหรือ
จะเปนประโยชนในการปฏบิัติงาน 

2.2.5 ความเขาใจองคกรและระบบราชการ หมายถึง ความสามารถ
ในการเขาใจความสัมพันธเชิงอำนาจตามกฎหมาย และอำนาจท่ีไมเปนทางการ ในองคกรของตนและ
องคกรอื่นที่เกี่ยวของ เพื่อผลประโยชนในการปฏิบัติหนาที่ใหบรรลุเปาหมาย รวมทั้งความสามารถท่ี
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จะคาดการณไดวา นโยบายภาครัฐ แนวโนมทางการเมือง เศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยี ตลอดจน
เหตุการณท่ีจะเกิดข้ึนจะมีผลตอองคกรอยางไร 

2.2.6 การดำเนินการเชิงรุก การเล็งเห็นปญหาหรือโอกาส พรอมท้ัง
จัดการเชิงรุกกับปญหานั ้น โดยอาจไมมีใครรองขอ และอยางไมยอทอ หรือใชโอกาสนั้นใหเกิด
ประโยชนตองาน ตลอดจนการคิดริเริ่มสรางสรรคใหมๆ เกี่ยวกับงานดวย เพื่อแกปญหา ปองกัน
ปญหา หรือสรางโอกาสดวย 

2.2.7 ความผูกพันที่มีตอสถาบัน/มหาวิทยาลัย หมายถึง จิตสำนึก
หรือความตั ้งใจที ่จะแสดงออกซึ ่งพฤติกรรมที ่สอดคลองกับความตองการและเปาหมายของ
สถาบันอุดมศึกษา ยึดถือประโยชนของสถาบันอุดมศึกษาเปนท่ีตั้งกอนประโยชนสวนตัว 

2.2.8 การสรางสัมพันธภาพ หมายถึง สรางหรือรักษาสัมพันธภาพฉัน
มิตร เพ่ือความสัมพันธท่ีดีระหวางผูท่ีเก่ียวของกับงาน 

2.3 สมรรถนะทางการบริหาร หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมในการ
แสดงออกของบุคลากรที่มีตำแหนงประเภทผูบริหาร เพื่อสงเสริมและพัฒนาศักยภาพทางการบริหาร
ใหสามารถปฏิบัติภารกิจไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

2.3.1 สภาวะผูนำ หมายถึง ความสามารถหรือความตั้งใจที่จะรับบท
ในการเปนผูนำของกลุม กำหนดทิศทาง เปาหมาย วิธีการทำงาน ใหทีมปฏิบัติงานไดอยางราบรื่น เต็ม
ประสิทธิภาพ และบรรลุวัตถุประสงคของสถาบันอุดมศึกษา 

2.3.2 วิสัยทัศน หมายถึง ความสามรถในการกำหนดทิศทาง ภารกิจ 
และเปาหมายการทำงานที่ชัดเจน และความสามารถในการสรางความรวมแรงรวมใจเพื่อใหภารกิจ
บรรลุวัตถุประสงค 

2.3.3 การวางกลยุทธภาครัฐ หมายถึง ความเขาใจวิสัยทัศนและ
นโยบายภาครัฐและสามารถนำมาประยุกตใชในการกำหนดกลยุทธของสถาบันอุดมศึกษาได 

2.3.4 ศักยภาพเพื่อการปรับเปลี่ยน หมายถึง ความสามารถในการ
กระตุน หรือผลักดันหนวยงานไปสูการปรับเปลี่ยนที่เปนประโยชน รวมถึงการสื่อสารใหผูอื่นรับรู 
เขาใจ และดำเนินการใหการปรับเปลี่ยนนั้นเกิดข้ึนจริง 

2.3.5 การควบคุมตนเอง หมายถึง ความสามารถในการควบคุม
อารมณและพฤติกรรมในสถานการณที่อาจจะถูกยั่วยุ หรือเผชิญหนากับความไมเปนมิตร หรือตอง
ทำงานภายใตสภาวะกดดัน รวมถึงความอดกลั้นเม่ืออยูในสถานการณท่ีกอความเครียดอยางตอเนื่อง 

2.3.6 การสอนและการมอบหมายงาน หมายถึง ความตั ้งใจที ่จะ
สงเสริมการเรียนรูหรือการพัฒนาผูอ่ืนในระยะยาวจนถึงระดับท่ีเชื่อม่ันวาจะสามารถมอบหนาท่ีความ
รับผิดชอบใหผูนั้นมีอิสระท่ีจะตัดสินใจในการปฏิบัติหนาท่ีราชการของตนได 

1.1.2.2 ผลจากการประเมินความเหมาะสมขององคประกอบเกณฑการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการสำหรับพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ ดวยการใชแบบ
ประเมินความเหมาะสม โดยพนักงานมหาวิทยาลัยจำนวน 66 ทาน พบวา องคประกอบดาน
ผลสัมฤทธิ์ของงาน ตัวชี้วัดที่มีคามากที่สุดคือ ดานงานสอน องคประกอบดานพฤติกรรมการปฏิบัติ
ราชการ ตัวชี้วัดที่มีคามากที่สุด ในสมรรถนะหลัก คือ การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและ
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จริยธรรม ในสมรรถนะประจำสายงาน คือ การคิดวิเคราะห และในสมรรถนะทางการบริหาร คือ การ
สอนและการมอบหมายงาน  

1.1.3 ผลการออกแบบสถาปตยกรรมของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด ใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏ แบงออกเปน 2 ข้ันตอน ดังนี้  

1.1.3.1 ผลจากการออกแบบสถาปตยกรรมของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษย 
ชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ ประกอบดวย 7 องคประกอบ ดังนี้ 

1. องคประกอบดานผูใชงานและอุปกรณ (User and Device) 
ผูใชงานระบบ (User) คือ กลุมผูใชงานที่ผูดูแลระบบกำหนดสิทธิ์ในการเขาใชงานระบบที่มี

ความแตกตางกันดังนี้ 
1.1 ผูดูแลระบบในระดับมหาวิทยาลัย (Administrator University) คือ ผู

ที่ทำการปอนขอมูลตาง ๆ ของแตละมหาวิทยาลัยราชภัฏ เชน ขอมูลหนวยงานหลัก หนวยงานยอย 
กฎระเบยีบ ขอบังคับ เกณฑการประเมินผล เกณฑการลา และการกำหนดผูใชงานท่ีจะทำงานในสวน
งานบริหารงานบุคคล  

1.2 เจาหนาที ่ฝ ายบุคคล (Staff) คือ ผู ที ่ทำหนาที ่ในการปอนขอมูล
บุคลากรของแตละมหาวิทยาลัยราชภัฏ ตรวจสอบขอมูลสำหรับกระบวนการสรรหาบุคลากร และ
นำเสนอผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการในแตละรอบการประเมินแกผูบริหารระดับสูงตอไป 

1.3 ผูบริหารระดับสูง (Manager) คือ บุคลากรที่ดำรงตำแหนงทางการ
บริหาร เชน คณบดี ทำหนาที่ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการในดานพฤติกรรมการปฏิบัติ
ราชการ  

1.4 พนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏสายวิชาการ (Employee) คือ บุคลากร
ที่ดำรงตำแหนงอาจารยในแตละมหาวิทยาลัยราชภัฏ ทำหนาที่ในการปอนขอมูลตาง ๆ เชน ขอมูล
สวนบุคล ประวัติการศึกษา ประวัติการทำงาน ตำแหนงทางวิชาการ ตำแหนงทางการบริหาร ผลงาน
ทางวิชาการ งานสอน การอบรมสัมมนา การลา และอื่น ๆ ที่ใชสำหรับการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการ 

อุปกรณ (Device) คือ อุปกรณที่ผู ใชงานสามารถนำมาใชในการเขาถึงระบบการวางแผน
ทรัพยากรมนุษยชาญฉลาดในมหาวิทยาลัยราชภัฏ ผานทางดานเว็บแอปพลิเคชันบนเว็บบราวเซอร  

2. องคประกอบดานแอปพลิเคชัน 
เว็บแอปพลิเคชัน (Web Application) คือ โปรแกรมเว็บเบราเซอร (Web Browser) ท่ีผูใชจะ

สามารถเขาถึงระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาดในมหาวิทยาลัยราชภัฏได โดยมีการใช
งานผานอุปกรณตาง ๆ และทำหนาท่ีเปนสวนติดตอกับผูใชงาน (User Interface)  

3. องคประกอบดานการยืนยันตัวตน (Authentication) 
การยืนยันตัวตน (Authentication) คือ การยืนยันตัวตนของผูใชงานในการเขาถึงระบบการ

วางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาดในมหาวิทยาลัยราชภัฏผานทางเว็บเบราเซอร ทำหนาที่ในการ
ตรวจสอบขอมูลเพ่ือยืนยันตัวตนของผูใชงาน โดยผูใชจะตองทำการปอนขอมูลรหัสประจำตัวประชาน 
(ID Card) และรหัสผาน (Password) ระบบจำนะขอมูลไปตรวจสอบในฐานขอมูล  

4. องคประกอบดานขอมูล (Information)  
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ขอมูลของระบบ (Information) คือ ขอมูลหลักของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญ
ฉลาดในมหาวิทยาลัยราชภัฏ ที่จำเปนตองใชในการดำเนินงานของระบบ ทำหนาที่ในการรับขอมูล
จากผูดูแลระบบในแตละมหาวิทยาลัยราชภัฏ เชน ขอมูลหนวยงานของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ขอมูล
กฎระเบียบ ขอมูลเกณฑในการตัดสินใจ ขอมูลพนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏสายวิชาการ เปนตน 

- ขอมูลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ (University) คือ ขอมูลหนวยงานตาง
ภายในมหาวิทยาลัยราชภัฏ เชน ขอมูลของหนวยงานหลัก (คณะ ศูนย สำนัก) และขอมูลของ
หนวยงานยอย (หลักสูตร สาขาวิชา) เปนตน 

- ขอมูลกฎระเบียบ (Rules) คือ ขอมูลที่เกี ่ยวกับกฎระเบียบตาง ๆ ใน    
การบริหารงานของแตละมหาวิทยาลัยราชภัฏ เชน จำนวนวันลาประเภทตาง ๆ เปนตน 

- ขอมูลเกณฑการตัดสินใจ (Criterion) คือ ขอมูลที ่เกี ่ยวกับเกณฑใน     
การตัดสินใจตาง ๆ เชน เกณฑการประเมินผลการปฏิบัติราชการของแตละมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
เกณฑในการตอสัญญาจางในระยะตาง ๆ เปนตน 

- ขอมูลพนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏสายวิชาการ (Employee) คือ ขอมูล
ที่เกี่ยวกับขอมูลของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการที่อยูในสังกัดของแตละมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
เชน ขอมูลสวนตัว (รหัสประจำตัวประชาชน ชื่อ นามสกุล ที่อยู อีเมล และเบอรโทรศัพท) ประวัติ
การศึกษา ประวัติการทำงาน ตำแหนงทางการบริหาร ผลงานทางวิชาการ (หนังสือ ตำรา บทความ 
การประชุมวิชาการ งานวิจัย) เปนตน 

5. องคประกอบดานการวิเคราะห (Analytic) 
การวิเคราะห (Analytic) คือ กระบวนการในการนำขอมูลความตองการทรัพยากรมนุษย 

(Demand) และขอมูลทรัพยากรมนุษยท่ีมีอยูภายในองคกร (Supply) มาทำ     การเปรียบเทียบเพ่ือ
การวิเคราะหขอมูลทรัพยากรมนุษยขององคกร (Comparison) ในกรณีท่ีมี  ความตองการทรัพยากร
มนุษยมากกวาทรัพยากรมนุษยที่มีในองคกร จะมีการประกาศรับสมัครพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
วิชาการ ตามขอมูลความตองการทรัพยากรมนุษย  

- ข อม ูลความต องการทร ัพยากรมน ุษย   (Demand) ค ือ ข อ มูล            
ความตองการพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการของคณะตาง ๆ ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ  

- ขอมูลทรัพยากรมนุษยที ่ม ีอยู ภายในองคกร (Supply) คือ ขอมูล
พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการท่ีมีอยูของคณะตาง ๆ ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ  

- การเปรียบเทียบเพื่อการวิเคราะหขอมูลทรัพยากรมนุษยขององคกร 
(Comparison) คือ ขอมูลที่ไดจากการนำขอมูลความตองการทรัพยากรมนุษยมาทำการเปรียบเทียบ
กับขอมูลทรัพยากรมนุษยที ่มีอยู ภายในองคกร และนำมาใชในกระบวงนการสรรหาพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายวิชาการ 

6. องคประกอบการประมวลผล (Transaction) 
การประมวลผล (Transaction) คือ กระบวนการตาง ๆ ในการประมวลผลขอมูลเ พ่ือ

ประเมินผลการปฏิบัติราชการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ประกอบดวยกระบวนการตาง ๆ ดังนี้ 
- กระบวนการสรรหา (Recruitment) คือ กระบวนการที่ทำหนาที่สรรหา

พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการท่ีตรงกับความตองการทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยราชภัฏ มี
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ขั้นตอนคือ การประกาศรับสมัคร การประกาศรายชื่อผูสมัคร การแจงวันสอบวัดความรู/สัมภาษณ 
การประกาศผล  

- กระบวนการพนักงานมหาวิทยาลัย (Personal) คือ กระบวนการจัดการ
ขอมูลของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการแตละมหาวิทยาลัยราชภัฏ เชน ขอมูลสวนตัว ประวัติ
การศึกษา ประวัติการทำงาน ตำแหนงทางวิชาการ ตำแหนงทางการบริหาร ภาระงานสอน ผลงาน
ทางวิชาการในรูปแบบตาง ๆ  

- กระบวนการการพัฒนา (Training) ค ือ กระบวนการจ ัดการขอมูล         
ในการพัฒนาตนเองของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการแตละมหาวิทยาลัยราชภัฏ เชน การอบรม 
สัมมนา  

- กระบวนการลา (Leave) คือ กระบวนการจัดการขอมูลในการลาชนิด 
ตาง ๆ ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการแตละมหาวิทยาลัยราชภัฏ  

- กระบวนการประเมินผลปฏิบัติราชการ (Performance) คือ กระบวนการ
จัดการขอมูลในการประเมินผลปฏิบัต ิราชการของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการแตละ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ โดยนำขอมูลจากกระบวนการพนักงานมหาวิทยาลัยมาทำการเปรียบเทียบกับ
เกณฑการตัดสินใจของแตละมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

- กระบวนการเง ินเด ือน (Salary) ค ือ กระบวนการในการนำผลจาก
กระบวนการประเมินผลปฏิบัติราชการมาจัดเรียงลำดับ เพื่อนำเสนอตอผูบริหารในการเลื่อนข้ัน
เงินเดือน  

7. องคประกอบการรายงาน (Report) 
การรายงาน (Report) คือ กระบวนการในการสรางรายงานขอมูล ประกอบดวย รายงานผล

การประเมินผลการปฏิบัติราชการ รายงานการตอสัญญาจาง รายงานเงินเดือน รายงานปริมาณของ
พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ รายงานการพัฒนาตนเอง 

1.1.3.2 ผลจากการประเม ินการออกแบบสถาปตยกรรมของระบบการวางแผน
ทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ ดวยการใชแบบประเมินความเหมาะสม โดย
ผูเชี่ยวชาญจำนวน 5 ทาน พบวา สถาปตยกรรมของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด   

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏมีความเหมาะสมในระดับมากที่สุด และมีความเหมาะสมในการนำไปใชใน  

การพัฒนาระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ ในระดับมากท่ีสุด   
1.1.4 ผลการพัฒนาระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยแบบชาญฉลาดในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

แบงออกเปน 2 ข้ันตอน ดังนี้ 
1.1.4.1 ผลการพ ัฒนาระบบการวางแผนทร ัพยากรมน ุษย  แบบชาญฉลาด                   

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ ประกอบดวย  
1.1.4.1.1 ผูใชงานระบบมี 5 กลุม คือ ผูแลระบบของมหาวิทยาลัย เจาหนาท่ี

ฝายบุคคล ผูบริหารระดับคณะ ประธานหลักสูตร/สาขา และพนักงานมหาวิทยาลัย 
1.1.4.1.2 กระบวนการทำงานของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยแบบชาญ

ฉลาดในมหาวิทยาลัยราชภัฏ แบงขั้นตอนเปน 3 ขั้นตอน (1) ขั ้นตอนการจัดการขอมูลพื้นฐาน
ประกอบดวย ขอมูลของหนวยงานภายในมหาวิทยาลัยราชภัฏโดยผูแลระบบของมหาวิทยาลัย เกณฑ
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การประเมินผลตาง ๆ โดยเจาหนาที่ฝายบุคคล ขอมูลสวนตัวของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ
โดยพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ (2) ขั ้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติราชการ จะเริ ่มท่ี
พนักงานมหาวิทยาลัยดำเนินการปอนขอมูลที่จะใชประกอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ          
ในแตละรอบการประเมิน เชน ภาระงานสอน ผลงานทางวิชาการในรอบปจจุบัน งานอบรมและ
พัฒนาตนเอง และงานอื่น ๆ ประธานสาข/หลักสูตรดำเนินการประเมินการจัดสงเอกสาร มคอ. 3/5 
ผูบริหารระดับคณะดำเนินการประเมินผลการปฏิบัติราชการ และ (3) ขั้นตอนการรายงานผล เปน
การรายงานผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการตอพนักงานมหาวิทยาลัย และเปนการสรุปผล      
การประเมินผลการปฏิบัติราชการในภาพรวทตอผูบริหารระดับสูง 

1.1.4.2 ผลจากการประเมินประสิทธิภาพของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษย        
ชาญฉลาดในมหาวิทยาลัยราชภัฏ ดวยการใชแบบประเมิน โดยผูเชี่ยวชาญจำนวน 8 ทาน พบวา 
ระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยแบบชาญฉลาดในมหาวิทยาลัยราชภัฏ มีความเหมาะสมในระดับ
มาก 

1.1.4.3 ผลการศึกษาผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการดวยระบบการวางแผน
ทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ ดวยการใชแบบประเมิน โดยพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายวิชาการ จำนวน 11 ทาน พบวา ระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยแบบชาญฉลาด
ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ มีความพึงพอใจโดยรวมอยูในระดับ 
 
1.2 อภิปรายผล  

จากการศึกษาและวิจัยเรื ่อง การพัฒนาระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาดใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏ จากการศึกษา วิเคราะห สังเคราะห การสัมภาษณ การประเมินผลความ
เหมาะสม จนไปถึงการพัฒนาระบบ การประเมินประสิทธิภาพ และการศึกษาผลการนำระบบไปใช
งาน สามารถสรุปประเด็นไดดังนี้ 

1.2.1 องคประกอบของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษย ผูวิจัยไดดำเนินการศึกษาเอกสาร
และงานวิจัยตาง ๆ ที่เกี ่ยวของกับระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษย พระราชบัญญัติระเบียบ
ขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 คูมือแนวทางการวางแผนและบริหารกำลังคน สำหรับสวนราชการ 
การจัดทำแผนกลยุทธ การบริหารทรัพยากรบุคคล ตามแนวทาง HR Scorecard คู ม ือระบบ
คาตอบแทน สำหรับขาราชการพลเรือน คูมือการประเมินผลการปฏิบัติราชการ: ภาพรวมระบบ
บริหารผลงานและระบบประเมินผลการปฏิบัติราชการ เอกสารประกอบการบรรยายเรื่อง นโยบาย
ฝกอบรม ของสำนักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน โดยทำการรวบรวมขอมูลเพื่อสังเคราะห
และสรุปผลการสังเคราะหองคประกอบระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษย มีองคประกอบ 10 
องคประกอบ คือ การวิเคราะหงาน การคาดการณอุปสงคทรัพยากรมนุษย การคาดการณอุปทาน
ทรัพยากรมนุษย การเปรียบเทียนอุปสงค/อุปทาน การสรรหา/การคัดเลือก คาตอบแทน การ
ฝกอบรม/การพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน การออกจากงาน ซึ่งจากการสังเคราะหขอมูลยัง
พบวา องคประกอบของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยสอดคลองกับตวัแบบการบริหารทรัพยากร
มนุษยแบบมิชิแกน (Michigan Model of HRM) โดยตัวแบบดังกลาวเปนตัวแบบที ่สำนักงาน
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คณะกรรมการขาราชการพลเรือน (สำนัก ก.พ.) ใชเปนตัวกำหนดรูปแบบในการบริหารทรัพยากร
บุคคลในราชการพลเรือน 

1.2.2 องคประกอบเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติราชการสำหรับพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
วิชาการ ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ ผูวิจัยไดดำเนินการศึกษาเอกสาร ประกาศ ระเบียบ ขอบังคับ คูมือ
การประเมินผลการปฏิบัติราชการ สำหรับพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ ที่เกี ่ยวของกับการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการ จากพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 สำนักงาน
คณะกรรมการขาราชการพลเรือน (สำนัก ก.พ.) และจากมหาวิทยาลัยราชภัฏตาง ๆ โดยทำการ
รวบรวมขอมูลเพ่ือสังเคราะหและสรุปผลการสังเคราะหองคประกอบเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการสำหรับพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ พบวา องคประกอบของ
เกณฑการประเมินผลการปฏิบัติราชการ สำหรับพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ มีองคประกอบ
หลัก 2 องคประกอบ คือ องคประกอบดานผลสัมฤทธิ์ของงานประกอบดวยตัวชี้วัดดาน งานสอน 
งานวิจัยและสรางสรรค งานบริการวิชาการ งานทำนุบำรุงศิลปวัฒนธรรม งานพัฒนานักศึกษา และ
งานตามภารกิจของมหาวิทยาลัยหรืองานอื่น ๆ และองคประกอบดานพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ 
(สมรรถนะ) ประกอบดวย 3 สมรรถนะ คือ สมรรถนะหลัก สมรรถนะประจำสายงาน และสมรรถนะ
ทางการบริหาร โดยเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติราชการของทุกมหาวิทยาลัยราชภัฏเปนไปตาม
เกณฑการประเมินผลการปฏิบัติราชการตาม พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551  

1.2.3 การออกแบบสถาปตยกรรมของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด ใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏ ผูวิจัยไดดำเนินการออกแบบสถาปตยกรรมของระบบการวางแผนทรัพยากร
มนุษยชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ โดยยึดหลักการออกแบบตามตัวแบบการบริหารทรัพยากร
มนุษยแบบมิชิแกน ซ่ึงเปนตัวแบบท่ีสอดคลองกับการบริหารทรัพยากรบุคคลในราชการพลเรือน และ
ใชกระบวนการดำเนินงานตามเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติราชการสำหรับพนักงานมหาวิทยาลัย
สายวิชาการ ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ ตามพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 โดย
มีโมดูล 7 โมดูล คือ โมดูลดานผูใชงานและอุปกรณ โมดูลดานแอปพลิเคชัน โมดูลดานการยืนยัน
ตัวตน โมดูลดานขอมูล โมดูลดานการวิเคราะห โมดูลการประมวลผล และโมดูลการรายงาน 

1.2.4 การพัฒนาระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยแบบชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
ผูวิจัยไดดำเนินการพัฒนาระบบตามสถาปตยกรรมของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด 
ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ ซึ่งประกอบดวย 7 โมดูล คือ โมดูลดานผูใชงานและอุปกรณ โมดูลดาน     
แอปพลิเคชัน โมดูลดานการยืนยันตัวตน โมดูลดานขอมูล โมดูลดานการวิเคราะห โมดูลการ
ประมวลผล และโมดูลการรายงาน และมีกระบวนการดำเนินการที ่สอดคลองกับกระบวนการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 และคูมือการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการของสำนักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (สำนัก ก.พ.) 

1.2.5 ผลการศึกษาผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการดวยระบบการวางแผนทรัพยากร
มนุษยชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ ผูวิจัยไดดำเนินการนำระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษย
ชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ ไปทดลองใชกับพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ ประธาน
หลักสูตรเทคโนโลยีสารสนเทศ และคณบดีคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี โดยมีการกำหนดเกณฑ
การประเมินตามคูมือการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ประกาศ เรื่อง เกณฑการประเมินผลการ
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ปฏิบัติราชการ ของมหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ และนำขอมูลตัวอยาง
ไปทดลองปอน และดำเนินการประเมินผลตามข้ันตอน โดยประธานดำเนินการประเมินการสงเอกสาร 
มคอ.3 และ มคอ.5 และประเมินผลการปฏิบัติราชการ (ปม.1 - ปม.4) โดยคณบดี ตามลำดับ ผลจาก
การใชงาน พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ ประธานหลักสูตร และคณบดี รวมท้ังสิ้น 94 ทาน ท่ีได
ทดลองระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ มีความความพึงพอใจ
โดยรวมอยูในระดับมาก 
 
1.3 ขอเสนอแนะ 

จากการศึกษาและวิจัยเรื ่อง การพัฒนาระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาดใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏ มีขอเสนอแนะสำหรับการวิจัย ดังนี้ 

1.3.1 ระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ ควรจะมีการลด
ขั้นตอนการทำงานในบางองคประกอบ เชน องคประกอบการคาดการณอุปสงคทรัพยากรมนุษย 
องคประกอบการคาดการณอุปทานทรัพยากรมนุษย และองคประกอบการเปรียบเทียนอุปสงค/
อุปทาน ควรรวมใหเปนองคประกอบเดียวกัน 

1.3.2 ควรมีการเพิ่มองคประกอบใหเหมาะสมกับการวางแผนทรัพยากรมนุษยสมัยใหม เชน 
องคประกอบการธำรงรักษาบุคลากรใหคงอยูกับองคกร เปนตน 

1.3.3 ระบบควรมีฟงกชันในการเพ่ิมสมรรถนะใหม ๆ ในการจัดการขอมูลของผูดูแลระบบของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงการประเมินผลการปฏิบัติราชการในอนาคต  

1.3.4 ควรมีการใหขอมูลยอนกลับจากผูบริหารระดับคณะ คณบดีหรือประธานหลักสูตร/สาขา 
ในสวนของการประเมินผลงานทางวิชาการของพนักงานมหาวิทยาลัย สายวิชาการ  

1.3.5 ในกระบวนการสรรหาและการคัดเลือก ควรเพ่ิมผูท่ีเก่ียวของ คือ ผูบริหารระดับคณะ ท่ี
สามารถเขาไปดำเนินการได  

1.3.6 ในรายงานเรื ่องปริมาณของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ ควรเพิ ่มสวนของ
พนักงานมหาวิทยาลัยท่ีทำการลาศึกษาตอ 
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รายนามผูเช่ียวชาญ 
 

รายนามผูเช่ียวชาญการตรวจประเมิน 
แบบสัมภาษณเชิงลึกขององคประกอบของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษย และแบบประเมิน

ความเหมาะสมขององคประกอบของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษย 
การวิจัยเรื่อง การพัฒนาระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

 
1. ผูชวยศาสตราจารย ดร. สุวุฒิ ตุมทอง 
 ตำแหนง คณบดีคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
 สังกัด มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ 
2. ผูชวยศาสตราจารย ดร. อำนาจ  สวัสดิ์นะที 
 ตำแหนง ประธานหลักสูตรสาขาวิชาเทคโนโลยีมัลติมีเดีย คณะวิทยาศาสตร 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม 
3. รองศาสตราจารย ดร. กิติพงค มะโน 

ตำแหนง คณบดีคณะครุศาสตรอุตสาหกรรม 
 สังกัด สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง 
4. ดร. เรืองเดช เรงเพียร 
 ตำแหนง คณบดีวิทยาลัยนวัตกรรมการจัดการ 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ 
5. ผูชวยศาสตราจารย ดร. ปณณรภัส  ถกลภักดี 
 ตำแหนง คณบดีคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ 
6. ผูชวยศาสตราจารย ดร. เบญจลักษณ เมืองมีศรี 
 ตำแหนง คณบดีคณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ 
7. ผูชวยศาสตราจารย ดร. มนัญญา คำวชิระพิทักษ 
 ตำแหนง ผูอำนวยการสถาบันวิจัยและพัฒนา 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ 
8. นางสาวฉวีวรรณ ศิละวรรณโณ  
 ตำแหนง ผูอำนวยการสำนักงานอธิการบดี 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ 
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รายนามผูเช่ียวชาญการตรวจประเมินความสอดคลอง 
แบบประเมินความเหมาะสมองคประกอบเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติราชการสำหรับ

พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
การวิจัยเรื่อง การพัฒนาระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

 
1. ดร. อดิเรก  เยาววงค 
 ตำแหนง รองผูอำนวยการสำนักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร 
2. ดร. อนุชิต อนุพันธ 
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏศรีสะเกษ 
3. ดร. นาวิน  คงรักษา 
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะบรหิารธุรกิจและเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏบานจอมบึง 
4. ดร. มณีรัตน  ภารานันท 
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะบริหารธุรกิจและเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 สังกัด มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก วิทยาเขตจักรพงษภูวนารถ 
5. ผูชวยศาสตราจารย ดร. ชาคริต  ศรีทอง 
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะเทคโนโลยอุีตสาหกรรม 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ 
6. ดร. เลอลักษณ  โอทกานนท 
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะครศุาสตร 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ 
7. ผูชวยศาสตราจารย ดร. ปณณรภัส  ถกลภักดี 
 ตำแหนง คณบดีคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ 
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รายนามผูเช่ียวชาญการตรวจประเมิน 
แบบประเมินความเหมาะสมองคประกอบเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติราชการสำหรับ

พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
การวิจัยเรื่อง การพัฒนาระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

 
1. อาจารย ประธาน คำจินะ 
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม 
2. อาจารย พิรุฬห แกวฟุงรังษี 
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม 
3. ผูชวยศาสตราจารย พรวนา รัตนชูโชค 
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม 
4. อาจารย ศุภชัย มุกดาสนิท 
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม 
5. อาจารย ดร. รัฐ ใจรักษ 
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม 
6. อาจารย กชพรรณ ยังมี  
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะวิทยาการสารสนเทศ 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
7. อาจารย ดร.คชากฤษ เหลี่ยมไธสง 
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะวิทยาการสารสนเทศ 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
8. อาจารย อนุชิน ฉัตรชินรัตน 
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะวิทยาการสารสนเทศ 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
9. อาจารย ชุมแพร บุญยืน 
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะวิทยาการสารสนเทศ 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
10.ผูชวยศาสตราจารย อนิรุทธ โชติถนอม 
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะวิทยาการสารสนเทศ 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
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11.อาจารย ธนันชัย คำเกตุ 
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะวิทยาการสารสนเทศ 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
12.อาจารย ดร.จินดา ศิริตา 
 ตำแหนง ประธานโปรแกรมเคมี คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย 
13.อาจารย ธนูศักดิ์ ธนะสาร 
 ตำแหนง อาจารยประจำโปรแกรมเคมี คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย 
14. ผูชวยศาสตราจารย ดร.ปยพร ศรีสม  
 ตำแหนง รองคณบดีคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย 
15.อาจารย สุรศักดิ์   ชัยชิตาทร 
 ตำแหนง ประธานหลักสูตรคณะวิทยาการจัดการ 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี 
16.อาจารย ฎายิน   พรยุทธพงศ 
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะวิทยาการจัดการ 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุร ี
17.อาจารย วธัญู   แสนสุดสวาท 
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะวิทยาการจัดการ 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี 
18.อาจารย ดร. ญาณีรัตน   หาญประเสริฐ 
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะครศุาสตร 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี 
19.อาจารย วรรณนภา   โพธิ์ผลิ 
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะครุศาสตร 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี 
20.ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประไพ  ศรีดามา 
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏบานสมเด็จเจาพระยา 
21.อาจารย เกษม ตริตระการ 
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏบานสมเด็จเจาพระยา 
22.อาจารย ดร.ปวิช    ผลงาม 
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏบานสมเด็จเจาพระยา 



140 
 

23.ผูชวยศาสตราจารย ดร.จิราภรณ หนูสวัสดิ์ 
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏบานสมเด็จเจาพระยา 
24.อาจารย วรุณรัตน คนซ่ือ 
 ตำแหนง ประธานสาขาการจัดการสารสนเทศ คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏบานสมเด็จเจาพระยา 
25.ผูชวยศาสตราจารย วรญา  ทองอุน 

ตำแหนง ประธานสาขาวิชาการบริหารทรัพยากรมนุษย คณะวิทยาการจัดการ 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 
26.อาจารย แพรวพรรณ  ตรีชั้น 
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 

27.อาจารย ดร.เดช  ธรรมศิริ 
 ตำแหนง ประธานสาขาวิชาคอมพิวเตอรธุรกิจ คณะวิทยาการจัดการ 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 

28.อาจารย กสมล  ชนะสุข 
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะวิทยาการจัดการ 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 

29.อาจารย ขวัญยุพา  ศรีสวาง 
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะวิทยาการจัดการ 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 

30.อาจารย ปถมาภรณ  ไทยโพธิ์ศร ี
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 

31.อาจารย ดร.ปริพัส ศรีสมบูรณ 
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 

32.อาจารย ดร.สุภัทรา คงเรือง 
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะครุศาสตร 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา 

33.อาจารย ดร.สุวนิตย รุงราตรี 
 ตำแหนง รองคณบดีคณะครุศาสตร 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา 

34.อาจารย กิตติภพ  มหาวัน 
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะครุศาสตร 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา 
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35.ผูชวยศาสตราจารย  ดร.นิป เอมรัฐ 
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะครุศาสตร 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา 

36.อาจารย ศิริพล แสนบุญสง 
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะครุศาสตร 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา 

37.อาจารย สุทัศน อูทอง 
 ตำแหนง หัวหนาภาควิชาวิทยาศาสตรประยุกต คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา 

38.อาจารย ยุทธนา พรรคอนันต 
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะวิทยาการจัดการ 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏรำไพพรรณี 

39.อาจารย อนุพล สิงขนเขตต 
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะวิทยาการจัดการ 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏรำไพพรรณี 

40.อาจารย ภานิตา  โพธิ์แกว 
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะวิทยาการจัดการ 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏรำไพพรรณี 

41.อาจารย สุนิตยตา เย็นท่ัว 
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏรำไพพรรณี 

42.อาจารย สงกรานต ปลื้มปรีดาพร 
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏรำไพพรรณี 

43.อาจารย อุไรรัตน มากจันทร 
 ตำแหนง รองผูอำนวยการ สำนักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏภูเก็ต 

44.อาจารย ทิพยมณฑา ผกาแกว 
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏภูเก็ต 

45.ผูชวยศาสตราจารย ดร.วิภาวรรณ บัวทอง 
 ตำแหนง ประธานโปรแกรมวิชาการวิทยาการสารสนเทศ คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏภูเก็ต 

46.อาจารย ดร.นิมารูนี หะยีวาเงาะ 
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะวิทยาการจัดการ 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา 
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47.อาจารย เอกภักดิ์ มีชัย 
 ตำแหนง รองคณบดีคณะวิทยาศาสตรเทคโนโลยีและการเกษตร 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา 
48.อาจารย สวพร จนัทรสกุล 
 ตำแหนง รองคณบดีคณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา 
49.ผูชวยศาสตราจารย ดร. กฤษฎา กุณฑล 
 ตำแหนง คณบดีคณะครุศาสตร 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา 
50.อาจารย เดือนฉาย ไชยบุตร 
 ตำแหนง ผูอำนวยการสำนักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ 
51.อาจารย กฤษติญา มูลศรี 
 ตำแหนง รองผูอำนวยการสำนักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ 
52.อาจารย สนธยา วันชัย 
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะเทคโนโลยีการเกษตรและเทคโนโลยีอุตสาหกรรม 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ 
53.อาจารย กฤษฏิ์พนธ พรรณรัตนชัย 
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะเทคโนโลยีการเกษตรและเทคโนโลยีอุตสาหกรรม 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ 
54.อาจารย ปราณีต ใจหนัก 
 ตำแหนง หัวหนาสาชาวิชาการตลาด คณะวิทยาการจัดการ 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ 
55.ผูชวยศาสตราจารย บุษกร  จันทเทวนุมาส 
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา 
56.อาจารย ถิรายุ  มีฤกษสม 
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะวิทยาการจัดการ 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา 
57.อาจารย ดร.พันธทิพย ตันอราม 
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา 
58.อาจารย ธีรศักดิ์ บุญวัง 
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะวิทยาศาสตรสุขภาพ 
 สังกัด มหาวิทยาลัยแมฟาหลวง 
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59.อาจารย มนตรี เตียนพลกรัง 
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะครุศาสตร 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏรอยเอ็ด 
60.อาจารย จิรวัฒน เย็นใส 
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะครุศาสตร 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏรอยเอ็ด 
61.อาจารย บพิตร เคาหัน 
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะครุศาสตร 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏรอยเอ็ด 
62.ผูชวยศาสตราจารย ธรรมเนียบ แกวหอมคำ 
 ตำแหนง อาจารยประจำสำนักวิชาศึกษาท่ัวไป 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏอุดรธานี 
63.อาจารย หทัยชนก ใจกาวหนา 
 ตำแหนง อาจารยประจำสำนักวิชาศึกษาท่ัวไป 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏอุดรธานี 
64.อาจารย ผจงจิตต ประทุมชาติ 
 ตำแหนง อาจารยประจำสำนักวิชาศึกษาท่ัวไป 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏอุดรธานี 
65.ผูชวยศาสตราจารย นวรัตน บุญภิละ 
 ตำแหนง อาจารยประจำสำนักวิชาศึกษาท่ัวไป 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏอุดรธานี 
66.ผูชวยศาสตราจารย สุปรีชา วงศอารีย 
 ตำแหนง อาจารยประจำสำนักวิชาศึกษาท่ัวไป 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏอุดรธานี 
67.อาจารย จรินทรทิพย ประทุมรัตน 
 ตำแหนง อาจารยประจำสำนักวิชาศึกษาท่ัวไป 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏอุดรธานี 
68.ผูชวยศาสตราจารย ดร.พวงทอง  เพชรโทน 
 ตำแหนง อาจารยประจำสำนักวิชาศึกษาท่ัวไป 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏอุดรธานี 
69.อาจารย อนงคนุช เวชประชา 
 ตำแหนง อาจารยประจำสำนักวิชาศึกษาท่ัวไป 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏอุดรธานี 
70.อาจารย ดร.ประพรทิพย คุณากรพิทักษ 
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะครุศาสตร 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏอุดรธานี 
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71.ผูชวยศาสตราจารย ณัฏฐิรา ศุขไพบูลย 
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ 
72.อาจารย อัญชลี เยาวราช 
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะวิทยาการจัดการ 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ 
73.อาจารย ปณณรัตน วงศพัฒนานิภาส 
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ 
74.อาจารย ณัฐพงศ วัฒนศิริพงษ 
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ 
75.อาจารย ไพรินทร มีศรี 
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ 
76.อาจารย อัจจิมา  ม่ันทน 
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ 
77.ผูชวยศาสตราจารย กมลมาศ  วงษใหญ 
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ 
78.อาจารย ธีรพงษ นอยบุญญะ 
 ตำแหนง อาจารยประจำสำนักงานศึกษาท่ัวไป 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ 
79.อาจารย มัชฌกานต เผาสวัสดิ์ 
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ 
80.อาจารย ฐาปนา จอยเจริญ 
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะครุศาสตร 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ 
81.อาจารย ดร.ชัยวัฒน จิวพานิชย 
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะครุศาสตร 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสนุันทา 
82.อาจารย กวิตา ปานล้ำเลิศ 
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะวิทยาการจัดการ 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต 
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83.อาจารย ดร.รัตนาภรณ  แซลี้ 
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะบริหารธุรกิจและการจัดการ 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี 
84.อาจารย วัจนารัตน ควรดี 
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร  
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รายนามผูเช่ียวชาญการตรวจประเมินความสอดคลอง 
แบบประเมินความเหมาะสมของสถาปตยกรรมระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด ใน

มหาวิทยาลัยราชภฏั 
การวิจัยเรื่อง การพัฒนาระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

 
1. ผูชวยศาสตราจารย ดร. อดิเรก เยาววงค 
 ตำแหนง ประธานสาขาวิชาคอมพิวเตอรศึกษา คณะครุศาสตร 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร 
2. ดร. วัจนารัตน  ควรดี 
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร 
3. ผูชวยศาสตราจารย กมลมาศ วงษใหญ 
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ 
4. ดร. จักรกฤษณ เปรมสมิทธ 
 ตำแหนง หัวหนาสาขาวิชาการจัดการเทคโนโลยีการผลิตและสารสนเทศ 
 สังกัด มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ 
5. ดร. ณัฐพล ธนเชวงสกุล 
 ตำแหนง ผูชวยคณบดีคณะวิทยาการจัดการ 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม 
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รายนามผูเช่ียวชาญการตรวจประเมิน 
แบบประเมินความเหมาะสมของสถาปตยกรรมระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด    

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
การวิจัยเรื่อง การพัฒนาระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

 
1. ผูชวยศาสตราจารย ดร. อดิเรก เยาววงค 
 ตำแหนง ประธานสาขาวิชาคอมพิวเตอรศึกษา คณะครุศาสตร 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร 
2. ดร. ณัฐพล ธนเชวงสกุล 
 ตำแหนง ผูชวยคณบดีคณะวิทยาการจัดการ 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม 
3. ดร. วัจนารัตน  ควรดี 
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
 สงักัด มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร 
4. ดร. จารุมน หนูคง 
 ตำแหนง รองผูอำนวยการฝายวิชาการ  
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
5. ดร. จักรกฤษณ เปรมสมิทธ 
 ตำแหนง หัวหนาสาขาวิชาการจัดการเทคโนโลยีการผลิตและสารสนเทศ 
 สังกัด มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ 
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รายนามผูเช่ียวชาญการตรวจประเมินความสอดคลอง 
แบบประเมินประสิทธิภาพของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด                       

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
การวิจัยเรื่อง การพัฒนาระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

 
1. ผูชวยศาสตราจารย แสงอุทัย  มอโท 
 ตำแหนง คณาจารยประจำภาควิชาครุศาสตรอุตสาหกรรม 
 สังกัด สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง 
2. ดร. เลอลักษณ  โอทกานนท 
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะครศุาสตร 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ 
3. ผูชวยศาสตราจารย ดร. ชาคริต  ศรีทอง 
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะเทคโนโลยอุีตสาหกรรม 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ 
4. ผูชวยศาสตราจารย ดร. ดารารัตน สุขแกว 
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะบริหารธุรกิจ 
 สังกัด มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร 
5. ผูชวยศาสตราจารย ดร. วาสุกาญจน งามโฉม 
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะบริหารธุรกิจ 
 สังกัด มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร 
6. ผูชวยศาสตราจารย ดร.รัตนภรณ แซลี้ 
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะบริหารธุรกิจและการจัดการ 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี 
7. ผูชวยศาสตราจารย ดร.ณัฐนันท ลิ้มโสภิตพรรณ 
 ตำแหนง เจาหนาท่ีประสานงาน 
 สังกัด มหาวิทยาลัยนานาชาติเอเชีย-แปซิฟก 
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รายนามผูเช่ียวชาญการตรวจประเมินประสิทธิภาพของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษย   
ชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

การวิจัยเรื่อง การพัฒนาระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 
1. นายพงษพันธ บุษบงก 
 ตำแหนง Senior Software Engineer 
 สังกัด Gosoft (Thailand) Co., Ltd. 
2. นายสุวัฒน กกศรี 
 ตำแหนง Specialist 
 สังกัด Gosoft (Thailand) Co., Ltd. 
3. นายสิทธิชัย วณิชเจริญงาม 
 ตำแหนง Senior Software Engineer 
 สังกัด Gosoft (Thailand) Co., Ltd. 
4. นายพีรพัฒน เจียรนันทะ 
 ตำแหนง Senior Software Engineer 
 สังกัด Gosoft (Thailand) Co., Ltd. 
5. นายแมนสรวง บุญแจง 
 ตำแหนง Software Engineer 
 สังกัด Gosoft (Thailand) Co., Ltd. 
6. นายเริงศักดิ์ แกวเพ็งดรอ 
 ตำแหนง Senior Software Engineer 
 สังกัด Gosoft (Thailand) Co., Ltd. 
7. นายณัฐพันธ กอสวัสดิ์พัฒน 
 ตำแหนง Senior Software Engineer 
 สังกัด Gosoft (Thailand) Co., Ltd. 
8. นายจักรกฤษณ แรทอง 
 ตำแหนง System Administrator 
 สังกัด บริษัท เน็กซ บุคก้ิง จำกัด 
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รายนามผูเช่ียวชาญการตรวจประเมินความสอดคลองแบบประเมินผลการปฏิบัติราชการของ
พนักงานมหาวิทาลัยสายวิชาการ ดวยระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด ใน

มหาวิทยาลัยราชภฏั 
การวิจัยเรื่อง การพัฒนาระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

 
1. ดร. อัญชลี  เยาวราช 
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะวิทยาการจัดการ 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ 
2. ดร. ศรินธร ไชยรัตน 
 ตำแหนง ประธานสาขาวิชาการจัดการคาปลีก คณะวิทยาการจัดการ 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ 
3. ผูชวยศาสตราจารย กมลมาศ วงษใหญ 
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะวทิยาศาสตรและเทคโนโลยี 
 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ 
4. ผูชวยศาสตราจารย ดร. ดารารัตน สุขแกว 
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะบริหารธุรกิจ 
 สังกัด มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร 
5. ผูชวยศาสตราจารย ดร. วาสุกาญจน งามโฉม 
 ตำแหนง อาจารยประจำคณะบริหารธุรกิจ 
 สังกัด มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ข 

 
เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

- แบบสัมภาษณเชิงลึกขององคประกอบของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษย 
- แบบประเมินความเหมาะสมขององคประกอบของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษย 
- แบบประเมินความเหมาะสมองคประกอบของเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

มหาวิทยาลัยสายวิชาการ ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
- แบบประเมินความเหมาะสมขององคประกอบสถาปตยกรรมของระบบการวางแผนทรัพยากร

มนุษยชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
- แบบประเมินประสิทธิภาพของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัย        

ราชภัฏ 
- แบบประเมินผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการดวยระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญ

ฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 
 
 
 
 



 

 

 
แบบสัมภาษณความเหมาะสมขององคประกอบระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยใน

มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 

การวิจัยเร่ือง  การพัฒนาระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราช
ภัฏ 

ชื่อผูวิจัย  นายกิตติศักดิ์  สิงหสูงเนิน 
นักศึกษาปริญญาเอก สาขาเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพื่อการศึกษา 
คณะครุศาสตรอุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ 

อาจารยท่ีปรึกษาหลัก  ผูชวยศาสตราจารย ดร.ปณิตา วรรณพิรณุ 

อาจารยท่ีปรึกษารวม  รองศาสตราจารย ดร.ปรัชญนันท  นิลสุข 

 
คำช้ีแจงสำหรับผูเช่ียวชาญ 
1. การวิจัยนี้เปนสวนหนึ่งของวิทยานิพนธเรื่องการพัฒนาระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญ
ฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ  
2. แบบสัมภาษณนี้จดัทำขึ้นโดยมีวัตถุประสงคเพื่อสอบถามผูเชี่ยวชาญ เกี่ยวกับความเหมาะสมของ
องคประกอบระบบการวางแผนทรัพยากรมนษุย  
 
นิยามศัพท 

• การวางแผนทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการที่องคกรพยายามคาดการณ
ความตองทรัพยากรมนุษยขององคกร โดยมีการกำหนดอุปสงคและอุปทานดานทรัพยากรมนุษย และ
นำมาเปรียบเทียบเพื่อหาขอมูลทรัพยากรมนุษยขององคกร หลังจากนั้นนำขอมูลที่ไดมาเปนตัว
กำหนดการวางแผนและการจัดการทรัพยากรมนุษยขององคกรตอไปในอนาคต 

• องคประกอบของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการในการ
ดำเนินการของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยประกอบดวย 10 ดาน คือ 1) การวิเคราะหงาน, 2) 
การคาดการณอุปสงคทรัพยากรมนุษย, 3) การคาดการณอุปทานทรัพยากรมนุษย, 4) การเปรียบ
เทียนอุปสงค/อุปทาน, 5) การสรรหา/การคัดเลือก, 6) คาตอบแทน, 7) การฝกอบรม/การพัฒนา, 8) 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน 9) การออกจากงาน และ 10) การควบคุมและการประเมินผล 

ขอขอบพระคุณที ่ไดกรุณาเปนผูเชี ่ยวชาญในการตอบแบบประเมินความเหมาะสมของ
องคประกอบระบบการวางแผนทรัพยากรมนษุยในมหาวิทยาลัยราชภัฏ  

กิตติศักดิ์  สิงหสูงเนิน 
                                  ผูวิจัย 
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แบบสัมภาษณความเหมาะสมขององคประกอบระบบการวางแผนทรัพยากรมนษุย                  
ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ  

 
ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไป 
ชื่อผูประเมิน ......................................................................................................................................... 
ตำแหนง................................................................................................................................................. 
สถานท่ีทำงาน........................................................................................................................................ 
 
ตอนท่ี 2 คำถาม 
 ประเด็นคำถามในการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญเกี่ยวกับความถูกตองและความเหมาะสมของ
องคประกอบระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

1. มหาวิทยาลัยของทานมีการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย เปนแบบใด 
2. มหาวิทยาลัยของทานมี Model ในการบริหารจัดการทรัพยากรมนษุยตามแบบใด  
3. มหาวิทยาลัยของทานมีกระบวนการในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย ในรูปแบบใด 
4. มหาวิทยาลัยของทานมีองคประกอบในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย  
5. มหาวิทยาลัยของทานมีระบบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย เปนแบบใด 

 
 

ขอเสนอแนะ 
_________________________________________________________________________ 
_________________________________________________________________________ 
_________________________________________________________________________ 
_________________________________________________________________________ 
_________________________________________________________________________ 

 

ขอขอบพระคุณในการตอบแบบสัมภาษณ 
 

ลงชื่อ                                            ผูใหขอมูล 
(           )  



 

 

 
แบบประเมินความเหมาะสมขององคประกอบระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษย ในมหาวิทยาลัย

ราชภฏั 
 

การวิจัยเร่ือง  การพัฒนาระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราช
ภัฏ 

ชื่อผูวิจัย  นายกิตติศักดิ์  สิงหสูงเนิน 
นักศึกษาปริญญาเอก สาขาเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพื่อการศึกษา 
คณะครุศาสตรอุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ 

อาจารยท่ีปรึกษาหลัก  ผูชวยศาสตราจารย ดร.ปณิตา วรรณพิรณุ 

อาจารยท่ีปรึกษารวม  รองศาสตราจารย ดร.ปรัชญนันท  นิลสุข 

 
คำช้ีแจงสำหรับผูเช่ียวชาญ 
1. การวิจัยนี้เปนสวนหนึ่งของวิทยานิพนธเรื่องการพัฒนาระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญ

ฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ  
2. แบบประเมินนี้จัดทำข้ึนโดยมีวัตถุประสงคเพ่ือประเมินความเหมาะสมขององคประกอบระบบการ

วางแผนทรัพยากรมนุษย  
 

นิยามศัพท 

• การวางแผนทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการที่องคกรพยายามคาดการณ
ความตองทรัพยากรมนุษยขององคกร โดยมีการกำหนดอุปสงคและอุปทานดานทรัพยากรมนุษย และ
นำมาเปรียบเทียบเพื่อหาขอมูลทรัพยากรมนุษยขององคกร หลังจากนั้นนำขอมูลที่ไดมาเปนตัว
กำหนดการวางแผนและการจัดการทรัพยากรมนุษยขององคกรตอไปในอนาคต 

• องคประกอบของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการในการ
ดำเนินการของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยประกอบดวย 10 ดาน คือ 1) การวิเคราะหงาน, 2) 
การคาดการณอุปสงคทรัพยากรมนุษย, 3) การคาดการณอุปทานทรัพยากรมนุษย, 4) การเปรียบ
เทียนอุปสงค/อุปทาน, 5) การสรรหา/การคัดเลือก, 6) คาตอบแทน, 7) การฝกอบรม/การพัฒนา, 8) 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน 9) การออกจากงาน และ 10) การควบคุมและการประเมินผล 

ขอขอบพระคุณที ่ไดกรุณาเปนผูเชี ่ยวชาญในการตอบแบบประเมินความเหมาะสมของ
องคประกอบระบบการวางแผนทรัพยากรมนษุยในมหาวิทยาลัยราชภัฏ  

กิตติศักดิ์  สิงหสูงเนิน 
                                  ผูวิจัย 
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แบบประเมินความเหมาะสมขององคประกอบระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษย ในมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ  

 
ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไป 
ชื่อผูประเมิน ......................................................................................................................................... 
ตำแหนง................................................................................................................................................. 
สถานท่ีทำงาน........................................................................................................................................ 
 
ตอนท่ี 2 การประเมินความเหมาะสมขององคประกอบระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษย 
โปรดทำเครื่องหมาย  ลงในชองวางใหตรงความคิดของทาน โดยมีเกณฑในการพิจารณาดังนี้ 
  5 หมายถึง มีความเหมาะสมมากท่ีสุด 
  4 หมายถึง มีความเหมาะสมมาก 
  3 หมายถึง มีความเหมาะสมปานกลาง 
  2 หมายถึง มีความเหมาะสมนอย 
  1 หมายถึง มีความเหมาะสมนอยท่ีสุด 

องคป์ระกอบระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ ระดับความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 

1. การวเิคราะหง์าน      
2. การคาดการณอ์ปุสงคท์รพัยากรมนษุย ์      
3. การคาดการณอ์ปุทานทรพัยากรมนษุย ์      
4. การเปรียบเทียนอปุสงค/์อปุทาน      
5. การสรรหา/การคดัเลือก      
6. ค่าตอบแทน      
7. การฝึกอบรม/การพฒันา      
8. การประเมินผลการปฏิบตัิงาน      
9. การออกจากงาน      
10. การควบคมุและการประเมินผล      

 

ขอเสนอแนะ 
_________________________________________________________________________ 
_________________________________________________________________________ 

ขอขอบพระคุณในการตอบแบบประเมิน 

 

ลงชื่อ                                            ผูใหขอมูล 
(                                          ) 



 
 

 
แบบประเมินความเหมาะสมองคประกอบของเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ

พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 

การวิจัยเร่ือง  การพัฒนาระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราช
ภัฏ 

ชื่อผูวิจัย  นายกิตติศักดิ์  สิงหสูงเนิน 
นักศึกษาปริญญาเอก สาขาเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพื่อการศึกษา 
คณะครุศาสตรอุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ 

อาจารยท่ีปรึกษาหลัก  ผูชวยศาสตราจารย ดร.ปณิตา วรรณพิรณุ 

อาจารยท่ีปรึกษารวม  รองศาสตราจารย ดร.ปรัชญนันท  นิลสุข 

 
คำช้ีแจงสำหรับผูเช่ียวชาญ 
1. การวิจัยนี้เปนสวนหนึ่งของวิทยานิพนธเรื่องการพัฒนาระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญ

ฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ  
2. แบบประเมินนี ้จัดทำขึ ้นโดยมีวัตถุประสงคเพื ่อสอบถามพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 

เกี่ยวกับความเหมาะสมขององคประกอบเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติราชการของพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายวิชาการ ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

 
นิยามศัพท 

• การประเมินผลการปฏิบัติราชการ หมายถึง การประเมินคาของผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ โดยพิจารณาจากผลสัมฤทธิ์ของงานที่มีการกำหนดตัวชี้วัดและคา
เปาหมาย รวมกันระหวางผูประเมินและผูรับการประเมิน และพิจารณาถึงพฤติกรรมที่แสดงออกใน
การปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะตามท่ีสถาบันอุดมศึกษากำหนด 

• ผลสัมฤทธิ์ของงาน หมายถึง ปริมาณผลงาน คุณภาพผลงาน ความรวดเร็วหรือตรงตาม
เวลาท่ีกำหนด หรือความประหยัด หรือความคุมคาของการใชทรัพยากร 

• งานสอน หมายถึง ปริมาณและคุณภาพในการจัดการเรียนการสอน เชน จำนวนชั่วโมง
ในการสอน, จำนวนคาบทฤษฎี/ปฏิบัติ, จำนวนนักศึกษา, ระยะเวลาในการสงเอกสาร (ผลการเรียน, 
มคอ.3, มคอ.5) ฯลฯ 

• งานวิจัยและสรางสรรค หมายถึง การดำเนินการวิจัยหรือการสรางผลงานทางวิชาการ
ตาง ๆ เชน เอกสารประกอบการสอน, ตำรา, บทความ, สิ่งประดิษฐ เปนตน 

• งานบริการวิชาการ หมายถึง กิจกรรมหรือโครงการที่มีการดำเนินการโดยใหบริการแก
สังคม เพ่ือพัฒนาชุมชนหรือสังคม ในดานวิชาการหรือพัฒนาความรู ความเข็มแข็งของประเทศชาติ 
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• งานทำนุบำรุงศิลปวัฒนธรรม หมายถึง กิจกรรมหรือโครงการที่มีการดำเนินการทำนุ
บำรุงศิลปะและวัฒนธรรม รวมทั้งการอนุรักษ ฟนฟู สืบสาน เผยแพรวัฒนธรรม ภูมิปญญาทองถ่ิน
ตามจุดเนนของสถาบันอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

• งานพัฒนานักศึกษา หมายถึง งานการใหคำปรึกษาแกนักศึกษา และการจัดกิจกรรมหรือ
โครงการเพื ่อเปนการพัฒนาศักยภาพ นักศึกษา และสงเสริมการจัดกิจกรรมเสริมหลักสูตรของ
นักศึกษา 

• งานตามภารกิจของมหาวิทยาลัยหรืองานอื่น ๆ หมายถึง งานที่คณะหรือมหาวิทยาลัย
มอบหมายใหพนักงานมหาวิทยาลัยดำเนินการรับผิดชอบ เชน งานรับพระราชทานปริญญาบัตร, งาน
พัฒนาตนเอง, งานประกันคุณภาพ เปนตน 

• พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมในการแสดงออกของ
บุคลากรประกอบดวย 3 สมรรถนะ คือ สมรรถนะหลัก, สมรรถนะประจำสายงาน และสมรรถนะ
ทางการบริหาร 

• สมรรถนะหลัก หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมในการแสดงออกของบุคลากรทุก
ตำแหนง ซ่ึงมหาวิทยาลัยกำหนดข้ึนเพ่ือสรางเปนคานิยมหรือพฤติกรรมพึงประสงครวมกันในองคกร 

• การมุงผลสัมฤทธิ์ หมายถึง ความมุงมั่นจะปฏิบัติหนาที่หนาที่ราชการใหดีหรือใหเกิน
มาตรฐานท่ีมีอยู โดยมาตรฐานนี้อาจเปนผลการปฏิบัติงานท่ีผานมาของตน หรือเกณฑวัดผลสัมฤทธิ์ท่ี
สวนราชการกำหนดข้ึน อีกท้ังยังหมายรวมถึงการสรางสรรคพัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงาน
ตามเปาหมายท่ียากและทาทายชนิดท่ีไมเคยมีผูใดสามารถกระทำไดมากอน 

• บริการที่ดี หมายถึง ความตั้งใจและความพยายามของขาราชการในการใหบริการเพ่ือ
สนองความตองการของประชาชน ตลอดจนของหนวยงานภาครัฐอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวของ 

• การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ หมายถึง ความขวนขวาย สนใจใฝรูเพื่อสั่งสม 
พัฒนาศักยภาพ ความรูความสามารถของตนในการปฏิบัติราชการ ดวยการศึกษา คนควาหาความรู 
พัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง อีกทั้งรูจักพัฒนาปรับปรุง ประยุกตใชความรูเชิงวิชาการและเทคโนโลยี
ตาง ๆ เขากับการปฏิบัติงานใหเกิดผลสัมฤทธิ์   

• การยึดมั ่นในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม หมายถึง การครองตนและการ
ประพฤติปฏิบัติถูกตองเหมาะสมทั้งตามหลักกฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนหลักแนวทาง
ในวิชาชีพของตน โดยมุงประโยชนของประเทศชาติมากกวาประโยชนสวนตน ทั้งนี้เพื่อธำรงรักษา
ศักดิ์ศรีแหงอาชีพขาราชการ อีกทั้งเพื่อเปนกำลังสำคัญในการสนับสนุนผลักดันใหภารกิจหลักภาครัฐ
บรรลุเปาหมายท่ีกำหนดไว 

• การทำงานเปนทีม หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงความตั้งใจที่จะทำงานรวมกับผูอื่น เปน
สวนหนึ่งในทีมงาน หนวยงาน หรือองคกร โดยผูปฏิบัติมีฐานะเปนสมาชิกในทีม มิใชฐานะหัวหนาทีม 
และความสามารถในการสรางและธำรงรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม 

• สมรรถนะประจำสายงาน หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมในการแสดงออกของ
บุคลากรที่ถูกกำหนดขึ้นเปนพิเศษเฉพาะตามสายงานหรือตามตำแหนง เพื่อสนับสนุนใหบุคลากร
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แสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมกับตำแหนงหนาที่ และสงเสริมใหสามารถปฏิบัติภารกิจในหนาที่ใหดี
ยิ่งข้ึน 

• การคิดวิเคราะห หมายถึง การทำความเขาใจและการวิเคราะหสถานการณ ประเด็น
ปญหา แนวคิดโดยการแยกแยะประเด็นออกเปนสวนยอย ๆ ทีละขั้นตอน รวมถึงการจัดหมวดหมู
อยางเปนระบบระเบียบ เปรียบเทียบแงมุมตาง ๆ สามารถลำดับความสำคัญ ชวงเวลา เหตุและผล 
ท่ีมาท่ีไปของกรณีตาง ๆ ได 

• การมองภาพองครวม หมายถึง การคิดในเชิงสังเคราะห มองภาพองครวม โดยการจับ
ประเด็น สรุปรูปแบบ เชื่อมโยงหรือประยุกตแนวทางจากเหตุการณ ขอมูล หรือทัศนะตาง ๆ จนได
เปนกรอบความคิดหรือแนวคิดใหม 

• การใสใจและพัฒนาผูอ่ืน หมายถึง ความใสใจและตั้งใจท่ีจะสงเสริม ปรับปรุงและพัฒนา
ใหผูอ่ืนมีศักยภาพ หรือมีสุขภาวะท้ังทางรางกาย จิตใจ และทัศนคติท่ีดีอยางยั่งยืน เกินกวากรอบของ
การปฏิบัติหนาท่ี 

• การสืบเสาะหาขอมูล หมายถึง ความใฝรูเชิงลึกที่จะแสวงหาขอมูลเกี่ยวกับสถานการณ 
ภูมิหลัง ประวัติความเปนมา ประเด็นปญหา หรือเรื่องราวตาง ๆ ที่เกี่ยวของหรือจะเปนประโยชนใน
การปฏิบัติงาน  

• ความเขาใจองคกรและระบบราชการ หมายถึง ความสามารถในการเขาใจความสัมพันธ
เชิงอำนาจตามกฎหมาย และอำนาจท่ีไมเปนทางการ ในองคกรของตนและองคกรอ่ืนท่ีเก่ียวของ เพ่ือ
ผลประโยชนในการปฏิบัติหนาท่ีใหบรรลุเปาหมาย รวมท้ังความสามารถท่ีจะคาดการณไดวา นโยบาย
ภาครัฐ แนวโนมทางการเมือง เศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยี ตลอดจนเหตุการณที่จะเกิดขึ้นจะมีผลตอ
องคกรอยางไร 

• การดำเนินการเชิงรุก หมายถึง การเล็งเห็นปญหาหรือโอกาส พรอมทั้งจัดการเชิงรุกกับ
ปญหานั้น โดยอาจไมมีใครรองขอ และอยางไมยอทอ หรือใชโอกาสนั้นใหเกิดประโยชนตองาน 
ตลอดจนการคิดริเริ่มสรางสรรคใหมๆ เก่ียวกับงานดวย เพ่ือแกปญหา ปองกันปญหา หรือสรางโอกาส
ดวย 

• ความผูกพันที ่มีตอสถาบัน/มหาวิทยาลัย หมายถึง จิตสำนึกหรือความตั ้งใจที ่จะ
แสดงออกซึ่งพฤติกรรมที่สอดคลองกับความตองการและเปาหมายของสถาบันอุดมศึกษา ยึดถือ
ประโยชนของสถาบันอุดมศึกษาเปนท่ีตั้งกอนประโยชนสวนตัว  

• การสรางสัมพันธภาพ หมายถึง สรางหรือรักษาสัมพันธภาพฉนัมิตร เพื่อความสัมพันธท่ี
ดีระหวางผูท่ีเก่ียวของกับงาน 

• สมรรถนะทางการบริหาร หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมในการแสดงออกของ
บุคลากรที่มีตำแหนงประเภทผูบริหาร เพื่อสงเสริมและพัฒนาศักยภาพทางการบริหารใหสามารถ
ปฏิบัติภารกิจไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

• สภาวะผูนำ หมายถึง ความสามารถหรือความตั้งใจที่จะรับบทในการเปนผูนำของกลุม 
กำหนดทิศทาง เปาหมาย วิธีการทำงาน ใหทีมปฏิบัติงานไดอยางราบรื่น เต็มประสิทธิภาพ และบรรลุ
วัตถุประสงคของสถาบันอุดมศึกษา 



159 

 

• วิสัยทัศน หมายถึง ความสามรถในการกำหนดทิศทาง ภารกิจ และเปาหมายการทำงาน
ท่ีชัดเจน และความสามารถในการสรางความรวมแรงรวมใจเพ่ือใหภารกิจบรรลุวัตถุประสงค 

• การวางกลยุทธภาครัฐ หมายถึง ความเขาใจวิสัยทัศนและนโยบายภาครัฐและสามารถ
นำมาประยุกตใชในการกำหนดกลยุทธของสถาบันอุดมศึกษาได 

• ศักยภาพเพื ่อการปรับเปลี ่ยน หมายถึง ความสามารถในการกระตุ น หรือผลักดัน
หนวยงานไปสูการปรับเปลี่ยนท่ีเปนประโยชน รวมถึงการสื่อสารใหผูอ่ืนรับรู เขาใจ และดำเนินการให
การปรับเปลี่ยนนั้นเกิดข้ึนจริง 

• การควบคุมตนเอง หมายถึง ความสามารถในการควบคุมอารมณและพฤติกรรมใน
สถานการณที่อาจจะถูกยั่วยุ หรือเผชิญหนากับความไมเปนมิตร หรือตองทำงานภายใตสภาวะกดดัน 
รวมถึงความอดกลั้นเม่ืออยูในสถานการณท่ีกอความเครียดอยางตอเนื่อง 

• การสอนและการมอบหมายงาน หมายถึง ความตั้งใจที่จะสงเสริมการเรียนรูหรือการ
พัฒนาผูอ่ืนในระยะยาวจนถึงระดับท่ีเชื่อม่ันวาจะสามารถมอบหนาท่ีความรับผิดชอบใหผูนั้นมีอิสระท่ี
จะตัดสินใจในการปฏิบัติหนาท่ีราชการของตนได 

• ผูบริหารระดับตน หมายถึง บุคลากรที่มีตำแหนงทางการบริหารในระดับชั้นตน เชน 
ประธานหลักสูตร, ประธานโปรแกรม, หัวหนาฝายงาน หรือเทียบเทา 

• ผูบริหารระดับกลาง หมายถึง บุคลากรที่มีตำแหนงทางการบริหารในระดับกลาง เชน 
คณบดี, รองคณบดี, ผูอำนวยการ หรือเทียบเทา   

• ผูบริหารระดับสูง หมายถึง บุคลากรท่ีมีตำแหนงทางการบริหารในระดับ เชน อธิการบดี, 
รองอธิการบดี หรือเทียบเทา 

ขอขอบพระคุณที่ไดกรุณาเปนผูเชี ่ยวชาญในการตอบแบบประเมินความสอดคลองของ
องคประกอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ สำหรับพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 

 
กิตติศักดิ์  สิงหสูงเนิน 

                                  ผูวิจัย 
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แบบประเมินความเหมาะสมองคประกอบของเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ
พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

 
ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไป 

เพศ  ชาย   หญิง  
ระดับการศึกษา  ปริญญาโท   ปริญญาเอก  

ตำแหนงทางวิชาการ  อาจารย  ผูชวยศาสตราจารย  รองศาสตราจารย  ศาสตราจารย 
ตำแหนงทางบริหาร  ไมม ี  ผูบริหารระดับตน  ผูบริหารระดับกลาง  ผูบริหารระดับสูง 
ประสบการณทำงาน  0 – 5 ป  6 – 10 ป  11 – 15 ป  มากกวา 15 ป 

ประสบการณการบริหาร  0 – 3 ป  4 – 7 ป  8 – 11 ป  มากกวา 11 ป 
ระยะสัญญาจาง  ทดลองงาน  

  สัญญาจางระยะท่ี 1 
  สัญญาจางระยะท่ี 2 
  สัญญาจางระยะท่ี 3 
  สัญญาจางระยะท่ี 4 
  สัญญาจางระยะท่ี 5 

 
ตอนที่ 2 การประเมินความเหมาะสมองคประกอบของเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
โปรดทำเครื่องหมาย  ลงในชองวางใหตรงความคิดของทาน โดยมีเกณฑในการพิจารณาดังนี้ 
  5 หมายถึง มีความเหมาะสมมากท่ีสุด 
  4 หมายถึง มีความเหมาะสมมาก 
  3 หมายถึง มีความเหมาะสมปานกลาง 
  2 หมายถึง มีความเหมาะสมนอย 
  1 หมายถึง มีความเหมาะสมนอยท่ีสุด 

องคประกอบเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
ระดับความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 
1. ผลสัมฤทธิข์องงาน      
1.1. งานสอน      
1.2. งานวิจัยและสรางสรรค      
1.3. งานบริการวิชาการ      
1.4. งานทำนุบำรุงศิลปวัฒนธรรม      
1.5. งานพัฒนานักศึกษา      
1.6. งานตามภารกิจของมหาวิทยาลัยหรืองานอ่ืน ๆ      
2. พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ       
2.1 สมรรถนะหลัก      
2.1.1 การมุงผลสมัฤทธ์ิ      
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องคประกอบเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
ระดับความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 
2.1.2 บริการท่ีด ี      
2.1.3 การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ      
2.1.4 การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม      
2.1.5 การทำงานเปนทีม      
2.2 สมรรถนะประจำสายงาน      
2.2.1 การคิดวิเคราะห      
2.2.2 การมองภาพองครวม      
2.2.3 การใสใจและพัฒนาผูอ่ืน      
2.2.4 การสืบเสาะหาขอมลู      
2.2.5 ความเขาใจองคกรและระบบราชการ      
2.2.6 การดำเนินการเชิงรุก      
2.2.7 ความผูกพันท่ีมตีอสถาบัน/มหาวิทยาลยั      
2.2.8 การสรางสัมพันธภาพ      
2.3 สมรรถนะทางการบริหาร      
2.3.1 สภาวะผูนำ      
2.3.2 วิสัยทัศน      
2.3.3 การวางกลยุทธภาครัฐ      
2.3.4 ศักยภาพเพ่ือการปรับเปลีย่น      
2.3.5 การควบคุมตนเอง      
2.3.6 การสอนและการมอบหมายงาน      

 

ขอเสนอแนะ 
_________________________________________________________________________ 
_________________________________________________________________________ 
_________________________________________________________________________ 
_________________________________________________________________________ 

 
ขอขอบพระคุณในการตอบแบบประเมิน 

 
ลงชื่อ                                            ผูใหขอมูล 

 
 



 
 

 
แบบประเมินความเหมาะสมของสถาปตยกรรมระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด ใน

มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 

การวิจัยเร่ือง  การพัฒนาระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราช
ภัฏ 

ชื่อผูวิจัย  นายกิตติศักดิ์  สิงหสูงเนิน 
นักศึกษาปริญญาเอก สาขาเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพื่อการศึกษา 
คณะครุศาสตรอุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ 

อาจารยท่ีปรึกษาหลัก  รองศาสตราจารย ดร.ปณติา วรรณพิรณุ 

อาจารยท่ีปรึกษารวม  รองศาสตราจารย ดร.ปรัชญนันท  นิลสุข 

 
คำช้ีแจงสำหรับผูเช่ียวชาญ 
1. การวิจัยนี้เปนสวนหนึ่งของวิทยานิพนธเรื่องการพัฒนาระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญ

ฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ  
2. แบบประเมินความเหมาะสมนี้จัดทำขึ้นโดยมีวัตถุประสงคเพื่อสอบถามผูเชี่ยวชาญเกี่ยวกับความ

เหมาะสมขององคประกอบของสถาปตยกรรมระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาดใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏ  

 
กิตติศักดิ์  สิงหสูงเนิน 

                                  ผูวิจัย 
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แบบประเมินความเหมาะสมของสถาปตยกรรมระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด     
ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

 
ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไป 
ชื่อผูประเมิน ......................................................................................................................................... 
ตำแหนง................................................................................................................................................. 
สถานท่ีทำงาน........................................................................................................................................ 
 
ตอนที่ 2 การประเมินความเหมาะสมของสถาปตยกรรมระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญ

ฉลาดในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
โปรดทำเครื่องหมาย  ลงในชองวางใหตรงความคิดของทาน โดยมีเกณฑในการพิจารณาดังนี้ 
  5 หมายถึง มีความเหมาะสมมากท่ีสุด 
  4 หมายถึง มีความเหมาะสมมาก 
  3 หมายถึง มีความเหมาะสมปานกลาง 
  2 หมายถึง มีความเหมาะสมนอย 
  1 หมายถึง มีความเหมาะสมนอยท่ีสุด 
 

 รายการประเมิน 
ระดับความเหมาะสม ขอเสนอแนะ 
5 4 3 2 1 

 
ความเหมาะสมของสถาปตยกรรมระบบระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาดในมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ 

1 ดานผูเกี่ยวของกับระบบ (Stakeholder)       
 ผูดูแลระบบในมหาวิทยาลัยราชภัฏ (Admin)       
 เจาหนาท่ีฝายบุคคล (Staff)       
 ผูบริหาร (Manager)       
 พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ (Employee)       
2 ดานสวนติดตอผูใชงาน (User Interface)       
 เว็บแอปพลิเคชัน (Web Application)       
 ความงายในการใชงาน (Ease of Use)        
 ความงายในการเขาถึง (Convenience of Access)       
3 ดานการตรวรสอบผูใชงาน (Authentication)       
 ช่ือผูใชงาน (ID Card)       
 รหัสผาน (Password)       
 ความปลอดภัยในการเขาถึง (Security)       
4 ดานขอมูลพ้ืนฐานของระบบ (Information)       
 หนวยงานหลักและหนวยงานยอย (University)       
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 รายการประเมิน 
ระดับความเหมาะสม ขอเสนอแนะ 
5 4 3 2 1 

 กฎระเบียบขอบังคับ (Role)       
 เกณฑการตัดสินใจ (Criterion)       
 พนักงานมหาวิทยาลัย (Employee)       
5 ดานการวิเคราะห (Analytic)       

 
ความต องการทร ัพยากรมนุษย ในมหาว ิทยาล ัยราชภัฏ 

(Demand) 
     

 

 ทรัพยากรมนุษยท่ีมีในมหาวิทยาลัยราชภัฏ (Supply )       
 การเปรียบเทียบ (Comparison)       
6 ดานการประมวลผล (Transaction)       
 การสรรหาและคัดเลือก (Recruitment)       
 การพัฒนาตนเอง (Training)       
 ผลงานทางวิชาการ (Personal)       
 การลา (Leave)       
 การประเมินผลการปฏิบัติราชการ (Performance)       
 เงินเดือน (Salary)       
7 ดานการรายงาน (Report)       
 ผูบริหาร (Manager)       
 พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ (Employee)        
 เจาหนาท่ีฝายบุคคล (Staff)       
 ผูดูแลระบบของมหาวิทยาลัย (Admin)       

 
ตอนที่ 3 การประเมินการนำสถาปตยกรรมระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด         

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏไปใช 
 

 รายการประเมิน 
ระดับความเหมาะสม ขอเสนอแนะ 

5 4 3 2 1 

 
ความเหมาะสมของสถาปตยกรรมระบบระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาดในมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ 

1 สถาปตยกรรมมีความเหมาะสมนำไปใชในการพัฒนาระบบไดจริง       

2 
สถาปตยกรรมมีความเหมาะสม ในการรายงานผลการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

      

3 สถาปตยกรรมมีความเหมาะสม ในการรายงานการตออายุการจางงาน       
4 สถาปตยกรรมมีความเหมาะสม ในการรายงานการเลื่อนข้ันเงินเดือน       
5 สถาปตยกรรมมีความเหมาะสม ในการรายงานปริมาณทรัพยากรมนุษย       
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 รายการประเมิน 
ระดับความเหมาะสม ขอเสนอแนะ 

5 4 3 2 1 

6 
สถาปตยกรรมมีความเหมาะสม ในการรายงานการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย 

      

 
ขอเสนอแนะ 
_________________________________________________________________________ 
_________________________________________________________________________ 
_________________________________________________________________________ 

ขอขอบพระคุณในการตอบแบบประเมิน 
 

ลงชื่อ                                            ผูใหขอมูล 
(                                          ) 
 



 
 

 
แบบประเมินประสิทธิภาพของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราช
ภัฏ  

 
การวิจัยเร่ือง  การพัฒนาระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราช

ภัฏ 
ชื่อผูวิจัย  นายกิตติศักดิ์  สิงหสูงเนิน 

นักศึกษาปริญญาเอก สาขาเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพื่อการศึกษา 
คณะครุศาสตรอุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ 

อาจารยท่ีปรึกษาหลัก  รองศาสตราจารย ดร.ปณติา วรรณพิรณุ 

อาจารยท่ีปรึกษารวม  รองศาสตราจารย ดร.ปรัชญนันท  นิลสุข 

 
คำช้ีแจงสำหรับผูเช่ียวชาญ 
1. การวิจัยนี้เปนสวนหนึ่งของวิทยานิพนธเรื่องการพัฒนาระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญ

ฉลาดในมหาวิทยาลัยราชภัฏ  
2. แบบประเมินนี้จัดทำขึ้นโดยมีวัตถุประสงคเพื่อสอบถามผูเชี่ยวชาญเกี่ยวกับประสิทธิภาพของ

ระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ  
 
 

 
กิตติศักดิ์  สิงหสูงเนิน 

                                  ผูวิจัย 
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แบบประเมินประสิทธิภาพของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด                      ใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏ  

 
ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไป 
ชือ่ผูประเมิน........................................................................................................................................... 
ตำแหนง.................................................................................................................................................. 
สถานท่ีทำงาน........................................................................................................................................ 
 
ตอนที ่ 2 การประเมินประสิทธิภาพของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด ใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
โปรดทำเครื่องหมาย  ลงในชองวางใหตรงความคิดของทาน โดยมีเกณฑในการพิจารณาดังนี้ 
  5 หมายถึง มีความเหมาะสมมากท่ีสุด 
  4 หมายถึง มีความเหมาะสมมาก 
  3 หมายถึง มีความเหมาะสมปานกลาง 
  2 หมายถึง มีความเหมาะสมนอย 
  1 หมายถึง มีความเหมาะสมนอยท่ีสุด 

รายการประเมิน 
ระดับความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 
1 การประเมินโมดูลยอยของระบบ (Modula Test)      

 1.1 โมดูลผูใชงาน (Employee)      

 ความสามารถในการเพ่ิมขอมูล      

 ความสามารถในการลบขอมลู      

 ความสามารถในการปรับปรุงขอมลู      

 ความสามารถในการสืบคนขอมลู      

 ความสามารถในการจดัเก็บขอมลู      

 ความเหมาะสมของขอมูลในโมดูล      

 1.2 โมดูลองคกร (University)      

 ความสามารถในการเพ่ิมขอมูล      

 ความสามารถในการลบขอมลู      

 ความสามารถในการปรับปรุงขอมลู      

 ความสามารถในการสืบคนขอมลู      

 ความสามารถในการจดัเก็บขอมลู      

 ความเหมาะสมของขอมูลในโมดูล      

 1.3 โมดูลกฎระเบียบ (Role)      

 ความสามารถในการเพ่ิมขอมูล      

 ความสามารถในการลบขอมลู      
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รายการประเมิน 
ระดับความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 
 ความสามารถในการปรับปรุงขอมลู      

 ความสามารถในการสืบคนขอมลู      

 ความสามารถในการจดัเก็บขอมลู      

 ความเหมาะสมของขอมูลในโมดูล      

 1.4 โมดูลเกณฑการตัดสินใจ (Criterion)      

 ความสามารถในการเพ่ิมขอมูล      

 ความสามารถในการลบขอมลู      

 ความสามารถในการปรับปรุงขอมลู      

 ความสามารถในการสืบคนขอมลู      

 ความสามารถในการจดัเก็บขอมลู      

 ความเหมาะสมของขอมูลในโมดูล      

 1.5 โมดูลผลงานทางวิชาการ (Academic works)      

 ความสามารถในการเพ่ิมขอมูล      

 ความสามารถในการลบขอมลู      

 ความสามารถในการปรับปรุงขอมลู      

 ความสามารถในการสืบคนขอมลู      

 ความสามารถในการจดัเก็บขอมลู      

 ความเหมาะสมของขอมูลในโมดูล      

 1.6 โมดูลการประเมินผลการปฏิบัติราชการ (Performance)      

 ความสามารถในการเพ่ิมขอมูล      

 ความสามารถในการลบขอมลู      

 ความสามารถในการปรับปรุงขอมลู      

 ความสามารถในการสืบคนขอมลู      

 ความสามารถในการจดัเก็บขอมลู      

 ความเหมาะสมของขอมูลในโมดูล      

2 การประเมินการทำงานของระบบท้ังหมด (System Test)      

 ความสามารถในการพิสูจนตัวตน      
 ความสามารถในการจดัเก็บขอมลู      
 ความสัมพันธของแตละระบบยอยในการทำงานรวมกัน      
 ความสามารถในการลดเวลาและทรัพยากรในการทำงาน      
 ความครบถวนของฟงกชันการทำงานของระบบ      
 ความยืดหยุนของระบบ      

3 การประเมินการใชงาน (Usability Test)      

 ความงายและความสะดวกในการใชงานระบบ      
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รายการประเมิน 
ระดับความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 
 ความเหมาะสมของการจัดวางสวนตาง ๆ ของหนาจอ      
 ความชัดเจนของตัวอักษรท่ีแสดงบนหนาจอ      
 ความเหมาะสมของตัวอักษร สีสัน และความงายตอการอาน       
 ความเหมาะสมของปริมาณขอมูลท่ีแสดงในแตละหนาจอ      
 ความเหมาะสมตอการตอบสนองโดยรวม      

4 การประเมินความปลอดภัยของระบบ (Security Test)      

 การตรวจสอบสิทธ์ิในการเขาใชงาน      

 การแจงเตือนของระบบ      

 ความเหมาะสมโดยรวมในการรักษาความปลอดภัยของระบบ      

 

ขอเสนอแนะ 
_________________________________________________________________________ 
_________________________________________________________________________ 
_________________________________________________________________________ 
_________________________________________________________________________ 
_________________________________________________________________________ 

ขอขอบพระคุณในการตอบแบบประเมิน 
 
 

ลงชื่อ                                            ผูใหขอมูล 
 



 
 

 
แบบประเมินการประเมินผลการปฏิบัติราชการ สำหรับพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ ดวย

ระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาดในมหาวิทยาลัยราชภฏั 
 

การวิจัยเร่ือง  การพัฒนาระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ชื่อผูวิจัย  นายกิตติศักดิ์  สิงหสูงเนิน 
นักศึกษาปริญญาเอก สาขาเทคโนโลยีสารสนเทศและการสือ่สารเพ่ือการศกึษา คณะ
ครุศาสตรอุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ 

อาจารยท่ีปรึกษาหลัก  รองศาสตราจารย ดร.ปณติา วรรณพิรณุ 

อาจารยท่ีปรึกษารวม  รองศาสตราจารย ดร.ปรัชญนันท  นิลสุข 

 
คำช้ีแจงสำหรับผูเช่ียวชาญ 
1. การวิจัยนี้เปนสวนหนึ่งของวิทยานิพนธเรื่องการพัฒนาระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญ

ฉลาดในมหาวิทยาลัยราชภัฏ  
2. แบบประเมินนี้จัดทำขึ้นโดยมีวัตถุประสงคเพื่อสอบถามกลุมตัวอยาง เกี่ยวกับการประเมินผลการ

ปฏิบัติราชการ สำหรับพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ ดวยระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษย
ชาญฉลาดในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

 
ขอขอบพระคุณที่ไดกรุณาในการตอบแบบประเมินการประเมินผลการปฏิบัติราชการ สำหรับ

พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ ดวยระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาดในมหาวิทยาลัย    
ราชภฏั 

 
กิตติศักดิ์  สิงหสูงเนิน 

                                  ผูวิจัย 
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แบบประเมินการประเมินผลการปฏิบัติราชการ สำหรับพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 
ดวยระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาดในมหาวิทยาลัยราชภัฏ  

 
ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไป 

เพศ  ชาย  หญิง   
ระดับการศึกษา  ปริญญาโท  ปริญญาเอก   

ตำแหนงทางวิชาการ  อาจารย  ผูชวยศาสตราจารย 
  รองศาสตราจารย  ศาสตราจารย 

ตำแหนงทางบริหาร  ไมม ี  ผูบริหารระดับตน (ประธานหลักสูตร/สาขา) 
   ผูบริหารระดับกลาง (คณบดี / รองคณบดี / ผูอำนวยการ) 
   ผูบริหารระดับสูง (อธิการบดี / รองอธิการบด)ี 

ประสบการณทำงาน  0 – 5 ป  6 – 10 ป  11 – 15 ป  มากกวา 15 ป 
ประสบการณการบริหาร  0 – 3 ป  4 – 7 ป  8 – 11 ป  มากกวา 11 ป 

สังกัด  สำนักงาน  คณะ  ศูนย  
  ฝายงาน  อ่ืน ๆ   

ระยะสัญญาจาง  ทดลองงาน  
  สัญญาจางระยะท่ี 1 
  สัญญาจางระยะท่ี 2 
  สัญญาจางระยะท่ี 3 
  สัญญาจางระยะท่ี 4 
  สัญญาจางระยะท่ี 5 

 
ตอนท่ี 2 การประเมินผลการปฏิบัติราชการ สำหรับพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ ดวยระบบ                        
การวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาดในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
โปรดทำเครื่องหมาย  ลงในชองวางใหตรงความคิดของทาน โดยมีเกณฑในการพิจารณาดังนี้ 
  5 หมายถึง มีความเหมาะสมมากท่ีสุด 
  4 หมายถึง มีความเหมาะสมมาก 
  3 หมายถึง มีความเหมาะสมปานกลาง 
  2 หมายถึง มีความเหมาะสมนอย 
  1 หมายถึง มีความเหมาะสมนอยท่ีสุด 

รายการประเมิน 
ระดับความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 

1 ผูท่ีเกี่ยวของกับระบบ      

 ผูดูแลระบบของมหาวิทยาลัย      

 เจาหนาท่ีฝายบุคคล      

 คณบดี      
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รายการประเมิน 
ระดับความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 

 ประธานหลักสูตร/สาขา      

 พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ      

2 การจัดการขอมูล      

 หนวยงานหลัก (สำนักงาน / คณะ)      

 หนวยงานยอย (หลักสูตร / สาขา / สำนักงาน)      

 ฝายบุคคล       

 การรับสมัครงาน      

 การลา      

 พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ      

 เกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงาน (ผลสัมฤทธิ์) ปม.1      

 เกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงาน (สมรรถนะ) ปม.2      

 เกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงาน (ระดับการประเมิน)      

 เกณฑการประเมินผลงานทางวิชาการ       

3 การปอนขอมูล      

 ขอมูลสวนบุคคล      

 การเปลี่ยนรหัสผาน      

 ประวัติการศึกษา      

 ประวัติการทำงาน      

 ตำแหนงทางการบริการ      

 ตำแหนงทางวิชาการ      

 ผลงานทางวิชาการ       

 งานสอน      

 อบรม/สัมมนา      

 การลา      

 งานอ่ืน ๆ      

4 กระบวนการดำเนินการ      

 การสรรหาและคัดเลือกพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ      
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รายการประเมิน 
ระดับความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 

 การลา      

 การประเมินผลงานตนเอง      

 การประเมินผล มคอ.3/5 (TQF 3/5)       

 การประเมินผลการปฏิบัติงาน (ผลสัมฤทธิ์) ปม.1      

 การประเมินผลการปฏิบตัิงาน (สมรรถนะ) ปม.2      

 การประเมินผลการปฏิบตัิงาน (สมรรถนะ) ปม.3      

 การประเมินผลการปฏิบตัิงาน (สมรรถนะ) ปม.4      

5 การรายงานผล      

 รายงานผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการ      

 รายงานเก่ียวกับการตอสัญญาจาง      

 รายงานปริมาณของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ      

 การพัฒนาตนเองของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ      

 
 

ขอเสนอแนะ 
_________________________________________________________________________ 
_________________________________________________________________________ 
_________________________________________________________________________ 
_________________________________________________________________________ 
_________________________________________________________________________ 
 

 

ขอขอบพระคุณในการตอบแบบประเมิน 
 

ลงชื่อ                                            ผูใหขอมูล 
 
 
 
 
 
 



174 
 

 
 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ค 

 

ตารางแสดงคาความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาของขอคำถาม (IOC) 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



แบบประเมินความเหมาะสมขององคประกอบเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติราชการสำหรับ
พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 

 
ตารางที ่ ค-1 คาความเที ่ยงตรงเช ิงเนื ้อหาของขอคำถามแบบประเมินความเหมาะสมของ
องคประกอบเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติราชการสำหรับพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 

องคประกอบเกณฑการประเมินผล    
การปฏิบัติราชการ 

คะแนนความคิดเห็นของ
ผูเชี่ยวชาญ 

รวม 
คา 

IOC 
ความหมาย 

คนท่ี 
1 2 3 4 5 6 7 

1. ผลสัมฤทธิข์องงาน 

1.1. งานสอน 1 1 1 1 1 1 0 6 0.86 สอดคลอง 

1.2. งานวิจัยและสรางสรรค 1 1 1 1 1 1 0 6 0.86 สอดคลอง 

1.3. งานบริการวิชาการ 1 1 1 1 1 1 1 7 1.00 สอดคลอง 

1.4. งานทำนุบำรุงศิลปวัฒนธรรม 1 1 1 1 1 1 1 7 1.00 สอดคลอง 

1.5. งานพัฒนานักศึกษา 1 1 1 1 1 1 1 7 1.00 สอดคลอง 

1.6. งานตามภารกิจของมหาวิทยาลัยหรือ
งานอ่ืน ๆ 1 1 1 1 1 1 1 7 1.00 สอดคลอง 

2. พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ  
2.1 สมรรถนะหลัก 

2.1.1 การมุงผลสมัฤทธ์ิ 1 1 1 1 1 1 1 7 1.00 สอดคลอง 

2.1.2 บริการท่ีด ี 1 1 1 1 1 1 1 7 1.00 สอดคลอง 

2.1.3 การสั่งสมความเช่ียวชาญในงาน
อาชีพ 

1 1 1 1 1 1 1 7 1.00 สอดคลอง 

2.1.4 การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรม
และจริยธรรม 

1 1 1 1 1 1 1 7 1.00 สอดคลอง 

2.1.5 การทำงานเปนทีม 1 1 1 1 1 1 1 7 1.00 สอดคลอง 

2.2 สมรรถนะประจำสายงาน 

2.2.1 การคิดวิเคราะห 1 1 1 1 1 1 0 6 0.86 สอดคลอง 

2.2.2 การมองภาพองครวม 1 1 1 1 1 1 1 7 1.00 สอดคลอง 

2.2.3 การใสใจและพัฒนาผูอ่ืน 1 1 1 1 1 1 0 6 0.86 สอดคลอง 

2.2.4 การสืบเสาะหาขอมลู 1 1 1 1 1 1 1 7 1.00 สอดคลอง 

2.2.5 ความเขาใจองคกรและระบบ
ราชการ 

1 1 1 1 1 1 1 7 1.00 สอดคลอง 

2.2.6 การดำเนินการเชิงรุก 1 1 1 1 1 1 1 7 1.00 สอดคลอง 

2.2.7 ความผูกพันท่ีมตีอสถาบัน/
มหาวิทยาลยั 

1 1 1 1 1 1 1 7 1.00 สอดคลอง 
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องคประกอบเกณฑการประเมินผล    
การปฏิบัติราชการ 

คะแนนความคิดเห็นของ
ผูเชี่ยวชาญ 

รวม 
คา 

IOC 
ความหมาย 

คนท่ี 
1 2 3 4 5 6 7 

2.2.8 การสรางสัมพันธภาพ 1 1 1 1 1 1 1 7 1.00 สอดคลอง 

2.3 สมรรถนะทางการบริหาร 

2.3.1 สภาวะผูนำ 1 1 1 1 1 1 1 7 1.00 สอดคลอง 

2.3.2 วิสัยทัศน 1 1 1 1 1 1 0 6 0.86 สอดคลอง 

2.3.3 การวางกลยุทธภาครัฐ 1 1 1 1 1 1 0 6 0.86 สอดคลอง 

2.3.4 ศักยภาพเพ่ือการปรับเปลีย่น 1 1 1 1 0 1 1 6 0.86 สอดคลอง 

2.3.5 การควบคุมตนเอง 1 1 1 1 1 1 1 7 1.00 สอดคลอง 

2.3.6 การสอนและการมอบหมายงาน 1 1 1 1 1 1 1 7 1.00 สอดคลอง 



แบบประเมินความเหมาะสมของสถาปตยกรรมของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด
ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

 
ตารางที ่ ค-2 คาความเที ่ยงตรงเช ิงเนื ้อหาของขอคำถามแบบประเมินความเหมาะสมของ

สถาปตยกรรมของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาดในมหาวิทยาลัยราช
ภัฏ 

รายการประเมิน 

คะแนนความคิดเห็นของ
ผูเชี่ยวชาญ 

รวม 
คา 

IOC 
ความหมาย 

คนท่ี 
1 2 3 4 5 

1. ดานผูเกี่ยวของกับระบบ (Stakeholder) 
ผูดูแลระบบในมหาวิทยาลยัราชภฏั (Admin) 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคลอง 

เจาหนาท่ีฝายบุคคล (Staff) 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคลอง 

ผูบริหาร (Manager) 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคลอง 

พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 

(Employee) 
1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคลอง 

2. ดานสวนติดตอผูใชงาน (User Interface) 

เว็บแอปพลิเคชัน (Web Application) 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคลอง 

ความงายในการใชงาน (Ease of Use)  1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคลอง 

ความงายในการเขาถึง (Convenience of 
Access) 

1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคลอง 

3. ดานการตรวรสอบผูใชงาน (Authentication) 

ช่ือผูใชงาน (Username) 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคลอง 

รหัสผาน (Password) 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคลอง 

4. ดานขอมูลพ้ืนฐานของระบบ (Information) 

หนวยงานหลักและหนวยงานยอย 

(University) 
1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคลอง 

กฎระเบียบขอบังคับ (Role) 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคลอง 

เกณฑการตัดสินใจ (Criterion) 0 1 1 1 1 4 0.80 สอดคลอง 

พนักงานมหาวิทยาลัย (Employee) 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคลอง 

5. ดานการวิเคราะห (Analytic) 

ความตองการทรัพยากรมนุษยในมหาวิทยาลยั

ราชภัฏ (Demand) 
1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคลอง 

ทรัพยากรมนุษยท่ีมีในมหาวิทยาลยัราชภัฏ 

(Supply ) 
1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคลอง 

การเปรยีบเทียบ (Comparison) 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคลอง 
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รายการประเมิน 

คะแนนความคิดเห็นของ
ผูเชี่ยวชาญ 

รวม 
คา 

IOC 
ความหมาย 

คนท่ี 
1 2 3 4 5 

6. ดานการประมวลผล (Transaction) 

การสรรหาและคดัเลือก (Recruitment) 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคลอง 

การพัฒนาตนเอง (Training) 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคลอง 

ผลงานทางวิชาการ (Personal) 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคลอง 

การลา (Leave) 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคลอง 

การประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

(Performance) 
1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคลอง 

เงินเดือน (Salary) 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคลอง 

7. ดานการรายงาน (Report) 
ผูบริหาร (Manager) 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคลอง 

พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ

(Employee)  
1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคลอง 

เจาหนาท่ีฝายบุคคล (Staff) 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคลอง 

ผูดูแลระบบของมหาวิทยาลัย (Admin) 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคลอง 

ความเหมาะสมดานองคประกอบสถาปตยกรรมระบบ 
สถาปตยกรรมมีความเหมาะสมนำไปใชในการ
พัฒนาระบบไดจริง 

1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคลอง 

สถาปตยกรรมมีความเหมาะสม ในการ
รายงานผลการประเมินผลการปฏบัิติงาน 

1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคลอง 

สถาปตยกรรมมีความเหมาะสม ในการ
รายงานการตออายุการจางงาน 

1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคลอง 

สถาปตยกรรมมีความเหมาะสม ในการ
รายงานการเลื่อนข้ันเงินเดือน 

1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคลอง 

สถาปตยกรรมมีความเหมาะสม ในการ
รายงานปริมาณทรัพยากรมนุษย 

1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคลอง 

สถาปตยกรรมมีความเหมาะสม ในการ
รายงานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคลอง 

 
 



แบบประเมินประสิทธิภาพของระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาดในมหาวิทยาลัยราช
ภัฏ 

 
ตารางที่ ค-3 คาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของขอคำถามแบบประเมินประสิทธิภาพของระบบการ

วางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาดในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

รายการประเมิน 

คะแนนความคิดเห็นของ
ผูเชี่ยวชาญ 

รวม 
คา 

IOC 
ความหมาย 

คนท่ี 
1 2 3 4 5 6 7 

1. การประเมินโมดูลยอยของระบบ (Modula Test) 
1.1 โมดูลผูใชงาน (Employee) 
ความสามารถในการเพ่ิมขอมูล 1 1 1 1 1 1 1 7 1.00 สอดคลอง 

ความสามารถในการลบขอมลู 1 1 1 0 1 1 1 6 0.86 สอดคลอง 

ความสามารถในการปรับปรุงขอมลู 1 1 1 1 1 1 1 7 1.00 สอดคลอง 

ความสามารถในการสืบคนขอมลู 1 1 1 1 1 1 1 7 1.00 สอดคลอง 

ความสามารถในการจดัเก็บขอมลู 1 1 1 1 1 1 1 7 1.00 สอดคลอง 

ความเหมาะสมของขอมูลในโมดูล 1 1 1 1 1 1 1 7 1.00 สอดคลอง 

1.2 โมดูลองคกร (University) 

ความสามารถในการเพ่ิมขอมูล 1 1 1 1 1 1 1 7 1.00 สอดคลอง 

ความสามารถในการลบขอมลู 1 1 1 1 1 1 1 7 1.00 สอดคลอง 

ความสามารถในการปรับปรุงขอมลู 1 1 1 1 1 1 1 7 1.00 สอดคลอง 

ความสามารถในการสืบคนขอมลู 1 1 1 1 1 1 1 7 1.00 สอดคลอง 

ความสามารถในการจดัเก็บขอมลู 1 1 1 1 1 1 1 7 1.00 สอดคลอง 

ความเหมาะสมของขอมูลในโมดูล 1 1 1 1 1 1 1 7 1.00 สอดคลอง 

1.3 โมดูลกฎระเบียบ (Role) 

ความสามารถในการเพ่ิมขอมูล 1 1 1 1 1 1 1 7 1.00 สอดคลอง 

ความสามารถในการลบขอมลู 1 1 1 0 1 1 1 6 0.86 สอดคลอง 

ความสามารถในการปรับปรุงขอมลู 1 1 1 1 1 1 1 7 1.00 สอดคลอง 

ความสามารถในการสืบคนขอมลู 1 1 1 1 1 1 1 7 1.00 สอดคลอง 

ความสามารถในการจดัเก็บขอมลู 1 1 1 1 1 1 1 7 1.00 สอดคลอง 

ความเหมาะสมของขอมูลในโมดูล 1 1 1 1 1 1 1 7 1.00 สอดคลอง 

1.4 โมดูลเกณฑการตัดสินใจ (Criterion) 

ความสามารถในการเพ่ิมขอมูล 1 1 1 1 1 1 1 7 1.00 สอดคลอง 

ความสามารถในการลบขอมลู 1 1 1 0 1 1 1 6 0.86 สอดคลอง 

ความสามารถในการปรับปรุงขอมลู 1 1 1 1 1 1 1 7 1.00 สอดคลอง 

ความสามารถในการสืบคนขอมลู 1 1 1 1 1 1 1 7 1.00 สอดคลอง 
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รายการประเมิน 

คะแนนความคิดเห็นของ
ผูเชี่ยวชาญ 
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ความสามารถในการจดัเก็บขอมลู 1 1 1 1 1 1 1 7 1.00 สอดคลอง 

ความเหมาะสมของขอมูลในโมดูล 1 1 1 1 1 1 1 7 1.00 สอดคลอง 

1.5 โมดูลผลงานทางวิชาการ (Academic works) 
ความสามารถในการเพ่ิมขอมูล 1 1 1 1 1 1 1 7 1.00 สอดคลอง 

ความสามารถในการลบขอมลู 1 1 1 1 1 1 1 7 1.00 สอดคลอง 

ความสามารถในการปรับปรุงขอมลู 1 1 1 1 1 1 1 7 1.00 สอดคลอง 

ความสามารถในการสืบคนขอมลู 1 1 1 1 1 1 1 7 1.00 สอดคลอง 

ความสามารถในการจดัเก็บขอมลู 1 1 1 1 1 1 1 7 1.00 สอดคลอง 

ความเหมาะสมของขอมูลในโมดูล 1 1 1 1 1 1 1 7 1.00 สอดคลอง 

1.6 โมดูลการประเมินผลการปฏิบัติราชการ (Performance) 

ความสามารถในการเพ่ิมขอมูล 1 1 1 1 1 1 1 7 1.00 สอดคลอง 

ความสามารถในการลบขอมลู 1 1 1 1 1 1 1 7 1.00 สอดคลอง 

ความสามารถในการปรับปรุงขอมลู 1 1 1 1 1 1 1 7 1.00 สอดคลอง 

ความสามารถในการสืบคนขอมลู 1 1 1 1 1 1 1 7 1.00 สอดคลอง 

ความสามารถในการจดัเก็บขอมลู 1 1 1 1 1 1 1 7 1.00 สอดคลอง 

ความเหมาะสมของขอมูลในโมดูล 1 1 1 1 1 1 1 7 1.00 สอดคลอง 

2. การประเมินการทำงานของระบบท้ังหมด (System Test) 
ความสามารถในการพิสูจนตัวตน 1 1 1 1 1 1 1 7 1.00 สอดคลอง 

ความสามารถในการจดัเก็บขอมลู 1 1 1 1 1 1 1 7 1.00 สอดคลอง 

ความสัมพันธของแตละระบบยอยในการ
ทำงานรวมกัน 1 1 1 1 1 1 1 7 1.00 สอดคลอง 

ความสามารถในการลดเวลาและ
ทรัพยากรในการทำงาน 1 1 1 1 1 1 1 7 1.00 สอดคลอง 

ความครบถวนของฟงกชันการทำงาน
ของระบบ 1 1 1 1 1 1 1 7 1.00 สอดคลอง 

ความยืดหยุนของระบบ 1 1 1 1 1 1 1 7 1.00 สอดคลอง 

3. การประเมินการใชงาน (Usability Test) 
ความงายและความสะดวกในการใชงาน
ระบบ 1 1 1 1 1 1 1 7 1.00 สอดคลอง 

ความเหมาะสมของการจัดวางสวนตาง ๆ 
ของหนาจอ 1 1 1 1 1 1 1 7 1.00 สอดคลอง 

ความชัดเจนของตัวอักษรท่ีแสดงบน
หนาจอ 1 1 1 1 1 1 1 7 1.00 สอดคลอง 
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ความเหมาะสมของตัวอักษร สีสัน และ
ความงายตอการอาน  1 1 1 1 1 1 1 7 1.00 สอดคลอง 

ความเหมาะสมของปริมาณขอมูลท่ีแสดง
ในแตละหนาจอ 1 1 1 1 1 1 1 7 1.00 สอดคลอง 

ความเหมาะสมตอการตอบสนอง
โดยรวม 1 1 1 1 1 1 1 7 1.00 สอดคลอง 

4. การประเมินความปลอดภัยของระบบ (Security Test) 
การตรวจสอบสิทธ์ิในการเขาใชงาน 1 1 1 1 1 1 1 7 1.00 สอดคลอง 

การแจงเตือนของระบบ 1 1 1 1 1 1 1 7 1.00 สอดคลอง 

ความเหมาะสมโดยรวมในการรักษา
ความปลอดภัยของระบบ 1 1 1 1 1 1 1 7 1.00 สอดคลอง 

 



 
 

แบบประเมินผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 
ดวยระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษยชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

 
ตารางที่ ค-4 คาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของขอคำถามแบบประเมินผลการประเมินผลการปฏิบัติ

ราชการของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ ดวยระบบการวางแผนทรัพยากร
มนุษยชาญฉลาด ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

รายการประเมิน 

คะแนนความคิดเห็นของ
ผูเชี่ยวชาญ 

รวม 
คา 

IOC 
ความหมาย 

คนท่ี 
1 2 3 4 5 

1. ผูท่ีเกี่ยวของกับระบบ         

ผูดูแลระบบของมหาวิทยาลัย 0 1 1 1 1 4 0.80 สอดคลอง 

เจาหนาท่ีฝายบุคคล 0 1 1 1 1 4 0.80 สอดคลอง 

คณบด ี 0 1 1 1 1 4 0.80 สอดคลอง 

ประธานหลักสตูร/สาขา 0 1 1 1 1 4 0.80 สอดคลอง 

พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 0 1 1 1 1 4 0.80 สอดคลอง 

2. การจัดการขอมูล         

หนวยงานหลัก (สำนักงาน / คณะ) 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคลอง 

หนวยงานยอย (หลักสตูร / สาขา / สำนักงาน) 1 -1 1 1 1 3 0.60 สอดคลอง 

ฝายบุคคล  1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคลอง 

การรับสมัครงาน 0 1 1 1 1 4 0.80 สอดคลอง 

การลา 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคลอง 

พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคลอง 

เกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
(ผลสมัฤทธ์ิ)ปม.1 

1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคลอง 

เกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
(สมรรถนะ)ปม.2 

1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคลอง 

เกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงาน (ระดับการ
ประเมิน) 

1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคลอง 

เกณฑการประเมินผลงานทางวิชาการ  1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคลอง 

3.การปอนขอมลู         

ขอมูลสวนบุคคล 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคลอง 

การเปลีย่นรหสัผาน 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคลอง 

ประวัติการศึกษา 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคลอง 

ประวัติการทำงาน 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคลอง 

ตำแหนงทางการบริการ 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคลอง 

ตำแหนงทางวิชาการ 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคลอง 
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รายการประเมิน 

คะแนนความคิดเห็นของ
ผูเชี่ยวชาญ 

รวม 
คา 

IOC 
ความหมาย 

คนท่ี 
1 2 3 4 5 

ผลงานทางวิชาการ  1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคลอง 

งานสอน 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคลอง 

อบรม/สัมมนา 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคลอง 

การลา 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคลอง 

งานอ่ืน ๆ 1 0 1 1 1 4 0.80 สอดคลอง 

4. กระบวนการดำเนินการ         

การสรรหาและคดัเลือกพนักงานมหาวิทยาลัย
สายวิชาการ 1 0 1 1 1 4 0.80 สอดคลอง 

การลา 1 -1 0 1 1 2 0.40 สอดคลอง 

การประเมินผลงานตนเอง 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคลอง 

การประเมินผล มคอ.3/5 (TQF 3/5)  1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคลอง 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน (ผลสัมฤทธ์ิ) ปม.
1 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคลอง 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน (สมรรถนะ) ปม.
2 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคลอง 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน (สมรรถนะ) ปม.
3 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคลอง 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน (สมรรถนะ) ปม.
4 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคลอง 

5. การรายงานผล         

รายงานผลการประเมินผลการปฏบัิติราชการ 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคลอง 

รายงานเก่ียวกับการตอสญัญาจาง 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคลอง 

รายงานปริมาณของพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
วิชาการ 0 1 1 1 1 4 0.80 สอดคลอง 

การพัฒนาตนเองของพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
วิชาการ 0 1 1 1 1 4 0.80 สอดคลอง 

 
 
 
 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ง 

 
คูมือการใชงานระบบ 

 
 
 



 
 

คูมือการใชงานระบบ 
 

ระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษย ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ เปนระบบที่มีการใชงานผาน
โปรแกรมเว็บเบราเซอร มีการทำงานแบงออกเปน 2 สวน คือ สวนหลังบาน (Backend) และสวน
หนาบาน (Frontend) โดยมีผูใชระบบ จำนวน 5 กลุม คือ ผูดูแลระบบ เจาหนาท่ีฝายบุคคล ผูบริหาร
ระดับคณะ ประธานหลักสูตร/สาขา และพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ โดยมีการทำงานดังนี้ 

1. การทำงานสวนหลังบาน มีผูใชงาน 2 กลุม ประกอบดวย ผูดูแลระบมหาวิทยาลัย และ
เจาหนาท่ีฝายบุคคล  

1.1 หนาจอการเขาสูระบบ ในสวนหลังบาน โดยผูดูแลระบมหาวิทยาลัย หรือเจาหนาท่ี
ฝายบุคคล ดัง1 
 

 
 

ภาพท่ี ง-1 หนาจอการเขาสูระบบสวนหลังบาน 
 
  จากภาพที่ ง-1 ในการเขาสูระบบ ถาเปนผูดูแลมหาวิทยาลัยจะมีชื ่อผูใชงานและ
รหัสผานคือ ชื่อยอของมหาวิมยาลัยราชภัฏ ถาเปนระดับเจาหนาที่ฝายบุคคล จะมีชื่อผูใชงานและ
รหัสผานคือ ขอมูลท่ีผูดูแลมหาวิทยาลัยเปนผูกำหนด 
 

1.2 หนาจอหลัก ในสวนหลังบาน โดยจะแสดงขอมูลในภาพรวมของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
เชน จำนวนพนักงานมหาวิทยาลัย จำนวนหนวยงาน จำนวนพนักงานมหาวิทยาลัยที่ดำรงตำแหนง
ทางวิชาการตาง ๆ และรายงานสรุปผลการประเมินการปฏิบัติราชการในรอบปจจุบัน โดยจะแสดง
เปนกราฟแทงในการสรุป และสามารถดูรายละเอียดในรูปแบบของตาราง 
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ภาพท่ี ง-2 หนาจอหลัก ในสวนหลังบาน 
 

1.3 หนาจอการจัดการหนวยงานหลักของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ผูดูแลระบบจะสามารถ
ดำเนินการจัดการขอมูลหนวยงานหลัก เชน คณะ สำนักงานคณบดี หรือหนวยงานอ่ืนท่ีเทียบกับคณะ  
 

 
 

ภาพท่ี ง-3 หนาจอการจัดการหนวยงานหลักของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 

1.4 หนาจอการจัดการหนวนยงานยอยของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ผูดูแลระบบจะสามารถ
ดำเนินการจัดการขอมูลหนวยงานยอย เชน โปรแกรมวชิา หลักสูตร สาขาวิชา สำนักงานคณบดี หรือ
หนวยงานที่เทียบเทา โดยจะตองอยูภายใตหนวยงานหลัก 1 หนวยงาน เชน หลัดสูตรเทคโนโลยี
สารสนเทศ ท่ีอยูภายใตหนวยงานหลักคือ คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี เปนตน 
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ภาพท่ี ง-4 หนาจอการจัดการหนวนยงานยอยของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 

1.5 หนาจอการจัดการเจาหนาที่ฝายบุคคล ผูดูแลระบบจะสามารถดำเนินการจัดการ
ขอมูลเจาหนาที่ฝายบุคคล โดยเขาหนาที่ฝายบุคคลจะสามารถเขาสูระบบในสวนหลังบาน แตไม
สามารถดำเนินการเพ่ิมขอมูลหนวยงานหลัก และหนวยงานยอย ได  
 

 
 

ภาพท่ี ง-5 หนาจอการจัดการเจาหนาท่ีฝายบุคคล 
 

1.6 หนาจอการจัดการกระบวนการสรรหาบุคลากร ผูดูแลระบบหรือเจาหนาที่ฝายบุคคล 
จะสามารถดำเนินการประกาศรับสมัครบุคลากร ตามประกาศของมหาวิทยาลัยราชภัฏ โดยสามารถ
เพ่ิมขอมูลตำแหนงท่ีตองการรับสมัคร และกำหนดการตาง ๆ ท่ีเก่ียวของ เชน วันท่ีปราะกาศรับสมัคร 
วันท่ีประกาศรายชื่อผูท่ีมีสิทธิ์ วันท่ีสอบวัดความรู วันสอบสัมภาษณ และวันประกาศผล เปนตน 
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ภาพท่ี ง-6 หนาจอการจัดการกระบวนการสรรหาบุคลากร 
 

1.7 หนาจอการจัดการประเภทการลา ผูดูแลระบบหรือเจาหนาที่ฝายบุคคล จะสามารถ
ดำเนินการจัดการขอมูลการประเภทการลา โดยการเพิ่มประเภทการลา จำนวนวันที่ลา และผูอนุมัติ 
ซ่ึงจะตองเปนไปตามประกาศการลาของแตละมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 

 
 

ภาพท่ี ง-7 หนาจอการจัดการประเภทการลา 
 

1.8 หนาจอการเพิ่มขอมูลพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ ผูดูแลระบบหรือเจาหนาท่ี
ฝ ายบุคคล จะสามารถดำเนินการเพิ ่มขอมูลพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการในเบื ้องตน 
ประกอบดวย คำนำหนา ชื่อ นามสกุล หมายเลขบัตรประจำตัวประชาชน วันเดือนปเกิด เบอร
โทรศัพทมือถือ และอีเมล โดยหมายเลขบัตรประจำตัวประชาชนและวันเดือนปเกิด จะถูกนำมาตั้ง
เปนชื่อผูใชงานและรหัสผานตามลำดับ  
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ภาพท่ี ง-8 หนาจอการเพ่ิมขอมูลพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 
 

1.9 หนาจอการเปลี่ยนแปลงระยะสัญญาจาง ผูดูแลระบบหรือเจาหนาที่ฝายบุคคล จะ
สามารถดำเนินการเปลี่ยนแปลงระยะสัญญาจาง โดยการปุมอัพเดท ระบบจะทำการเลื่อนระยะ
สัญญาจางข้ึนไปอีก 1 ข้ัน  
 

 
 

ภาพท่ี ง-9 หนาจอการเปลี่ยนแปลงระยะสัญญาจาง 
 

1.10 หนาจอการกำหนดเกณฑการประเมินผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติราชการ (ปม.1) ผูดูแล
ระบบหรือเจาหนาท่ีฝายบุคคล จะสามารถดำเนินการกำหนดเกณฑการประเมินผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติ
ราชการ โดยกำหนด ตัวชี้วัด เปาหมาย น้ำหนัก และเกณฑคะแนน  
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ภาพท่ี ง-10 หนาจอการกำหนดเกณฑการประเมินผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติราชการ 
 

1.11 หนาจอการกำหนดเกณฑการประเมินสมรรถนะหลัก ผูดูแลระบบหรือเจาหนาที่ฝาย
บุคคล จะสามารถดำเนินกำหนดเกณฑการประเมินสมรรถนะหลัก โดยการคลิกที่ปุมเพื่อทำการเปด
หรือปดการประเมินสมรรรถนะในแตละขอ 
 

 
 

ภาพท่ี ง-11 หนาจอการกำหนดเกณฑการประเมินสมรรถนะหลัก 
 

1.12 หนาจอการกำหนดเกณฑการประเมินสมรรถนะเฉพาะ ผูดูแลระบบหรือเจาหนาท่ีฝาย
บุคคล สามารถดำเนินกำหนดเกณฑการประเมินสมรรถนะเฉพาะ โดยการคลิกที่ปุมเพื่อทำการเปด
หรือปดการประเมินสมรรรถนะในแตละขอ 
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ภาพท่ี ง-12 หนาจอการกำหนดเกณฑการประเมินสมรรถนะเฉพาะ 
 

1.13 หนาจอการกำหนดระดับการประเมินสมรรถนะ ผูดูแลระบบหรือเจาหนาที่ฝายบคุคล 
จะสามารถดำเนินการ กำหนดระดับการประเมินสมรรถนะที่จะใชในการประเมินสมรรถนะ โดยการ
กดปุมเลือกระดับในแตละตำแหนงทางวิชาการ 
 

 
 

ภาพท่ี ง-13 หนาจอการกำหนดระดับการประเมินสมรรถนะ 
 

1.14 หนาจอการกำหนดเกณฑมาตรฐานภาระงาน ผูดูแลระบบหรือเจาหนาท่ีฝายบุคคล จะ
สามารถดำเนินการ กำหนดเกณฑมาตรฐานสรุปการประเมินผลภาระงาน โดยการกำหนดชวงคะแนน
ท่ีจะใชเปนเกณฑในการประเมิน 
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ภาพท่ี ง-14 หนาจอการกำหนดเกณฑมาตรฐานภาระงาน 
 

1.15 หนาจอการกำหนดเกณฑการประเมินผลงาน งานสอน ผูดูแลระบบหรือเจาหนาท่ีฝาย
บุคคล จะสามารถดำเนินการกำหนดเกณฑการประเมินผลงาน งานสอน โดยเลือกระดับชั้น ประเภท
หมูเรียน ภาษาท่ีใชในการสอน จำนวนนักศึกษา และจำนวนภาระงาน 
 

 
 

ภาพท่ี ง-15 หนาจอการกำหนดเกณฑการประเมินผลงาน งานสอน 
 

1.16 หนาจอการกำหนดเกณฑการประเมินผลงาน เอกสาร/ตำรา ผู ด ูแลระบบหรือ
เจาหนาท่ีฝายบุคคล จะสามารถดำเนินการกำหนดเกณฑการประเมินผลงาน เอกสาร/ตำรา โดยเลือก
ประเภทเอกสารหรือตำรา ระดับชั้นการศึกษา คาภาระงาน และจำนวนรอบที่สามารถใชในการ
ประเมิน 
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ภาพท่ี ง-16 หนาจอการกำหนดเกณฑการประเมินผลงาน เอกสาร/ตำรา 
 

1.17 หนาจอการกำหนดเกณฑการประเมินผลงาน บทความ ผูดูแลระบบหรือเจาหนาท่ีฝาย
บุคคล จะสามารถดำเนินการกำหนดเกณฑการประเมินผลงาน บทความ โดยเลือกประเภทวารสาร 
ระดับ (ชาติหรือนานาชาติ) ประเภทการเผยแพร คาภาระงาน และจำนวนรอบที่สามารถใชในการ
ประเมิน 
 

 
 

ภาพท่ี ง-17 นาจอการกำหนดเกณฑการประเมินผลงาน บทความ 
 

1.18 หนาจอการกำหนดเกณฑการประเมินผลงาน งานวิจัย ผูดูแลระบบหรือเจาหนาท่ีฝาย
บุคคล จะสามารถดำเนินการกำหนดเกณฑการประเมินผลงาน งานวิจัย โดยเลือกสถานะงานวิจัย 
ประเภทงานวิจัย งบประมาณ คาภาระงาน และจำนวนรอบท่ีสามารถใชในการประเมิน 
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ภาพท่ี ง-18 หนาจอการกำหนดเกณฑการประเมินผลงาน งานวิจัย 
 

1.19 หนาจอการกำหนดเกณฑการประเมินผลงาน งานประชุมวิชาการ ผูดูแลระบบหรือ
เจาหนาที่ฝายบุคคล จะสามารถดำเนินการกำหนดเกณฑการประเมินผลงาน งานประชุมโดยเลือก
ประเภทวารสาร ระดับ (ชาติหรือนานาชาติ) ประเภทการเผยแพร คาภาระงาน และจำนวนรอบท่ี
สามารถใชในการประเมิน 
 

 
 

ภาพท่ี ง-19 หนาจอการกำหนดเกณฑการประเมินผลงาน งานประชุมวิชาการ 
 

1.20 หนาจอการกำหนดเกณฑการประเมินผลงาน ออนไลน ผูดูแลระบบหรือเจาหนาท่ีฝาย
บุคคล จะสามารถดำเนินการกำหนดเกณฑการประเมินผลงาน ออนไลน โดยเลือกระดับการเผยแพร 
คาภาระงาน และจำนวนรอบท่ีสามารถใชในการประเมิน 
 



196 
 

 
 

ภาพท่ี ง-20 หนาจอการกำหนดเกณฑการประเมินผลงาน ออนไลน 
 

1.21 หนาจอการกำหนดเกณฑการประเมินผลงาน ทรัพยสินทางปญญา ผูดูแลระบบหรือ
เจาหนาที่ฝายบุคคล จะสามารถดำเนินการกำหนดเกณฑการประเมินผลงาน ทรัพยสินทางปญญา 
โดยเลือกระดับการเผยแพร คาภาระงาน และจำนวนรอบท่ีสามารถใชในการประเมิน 
 

 
 

ภาพท่ี ง-21 หนาจอการกำหนดเกณฑการประเมินผลงาน ทรัพยสินทางปญญา 
 

2. การทำงานสวนหนาบาน มีผูใชงาน 3 กลุม ประกอบดวย ผูบริหารระดับคณะ ประธาน
หลักสูตร/สาขา และพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ  

2.1 หนาจอการเขาสูระบบ ในสวนหนาบาน โดยผูบริหารระดับคณะ ประธานหลักสูตร/
สาขา และพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ ดังภาพท่ี ง-22 
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ภาพท่ี ง-22 หนาจอการเขาสูระบบสวนหนาบาน 
 

จากภาพท่ี ง-22 ในการเขาสูระบบสวนหนาบาน โดยผูใชทำการปอนขอมูลในการเขาใช
ระบบ ชื่อผูใชงานคือ รหัสประจำประชาชน และรหัสผานคือ วันเดือนปเกิด 

2.2 หนาจอหลัก ในสวนหนาบาน โดยจะแสดงขอมูลในภาพรวมของผูใชงานระบบ เชน 
ตำแหนงทางวิชาการ ตำแหนงทางการบริหาร ผลการประเมินในแตละรอบของปการประเมินปจจุบัน 
และรายงานสรุปจำนวนขอมูลผลงานทางวิชาการ 
 

 
 

ภาพท่ี ง-23 หนาจอหลัก ในสวนหนาบาน 
 

2.3 หนาจอการจัดการขอมูลผลงานทางวิชาการ เอกสาร/ตำรา  
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ภาพท่ี ง-24 หนาจอการจัดการขอมูลผลงานทางวิชาการ เอกสาร/ตำรา 
 

2.4 หนาจอการจัดการขอมูลผลงานทางวิชาการ บทความ 
 

 
 

ภาพท่ี ง-25 หนาจอการจัดการขอมูลผลงานทางวิชาการ บทความ 
 

2.5 หนาจอการจัดการขอมูลผลงานทางวิชาการ งานวิจัย 
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ภาพท่ี ง-26 หนาจอการจัดการขอมูลผลงานทางวิชาการ งานวิจัย 
 

2.6 หนาจอการจัดการขอมูลผลงานทางวิชาการ งานประชุมวิชาการ 
 

 
 

ภาพท่ี ง-27 หนาจอการจัดการขอมูลผลงานทางวิชาการ งานประชุมวิชาการ 
 

2.7 หนาจอการจัดการขอมูลผลงานทางวิชาการ ออนไลน 
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ภาพท่ี ง-28 หนาจอการจัดการขอมูลผลงานทางวิชาการ ออนไลน 
 

2.8 หนาจอการจัดการขอมูลผลงานทางวิชาการ ทรัพยสินทางปญญา 
 

 
 

ภาพท่ี ง-29 หนาจอการจัดการขอมูลผลงานทางวิชาการ ทรัพยสินทางปญญา 
 

2.9 หนาจอการจัดการขอมูลงานสอน ผูใชสามารถดำเนินการปอนขอมูลตารางสอนในแต
ละเทอม เพ่ือใชประกอบการประเมินภารงานสอนในแตละรอบการประเมิน  
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ภาพท่ี ง-30 หนาจอการจัดการขอมูลงานสอน 
 

2.10 หนาจอการจัดการขอมูลการอบรม/สัมมนา 
 

 
 

ภาพท่ี ง-31 หนาจอการจัดการขอมูลการอบรม/สัมมนา 
 

2.11 หนาจอการจัดการขอมูลการลา ทำหนาท่ีแสดงขอมูลรายการลาในแตละประเภทและ
จำนวนวันที่ผูใชสามารถดำเนินการการลาได สามารถดำเนินการสงเรื่องลง โดยการเพิ่มใบลา และ
สามารถติดตามสถานะของใบลาได  
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ภาพท่ี ง-32 หนาจอการจัดการขอมูลการลา 
 

2.12 หนาจอการจัดการขอมูลงานอ่ืน ๆ  
 

 
 

ภาพท่ี ง-33 หนาจอการจัดการขอมูลงานอ่ืน ๆ 
 

2.13 หนาจอรายงานสรุปผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน (ปม.1) ผูใชจะเห็นขอมูลสรุป
ผลงานทั้งหมดของตนเอง โดยจะเปนไปตามตัวชี้วัดที่ถูกกำหนด เชน ภาระงานสอน ผลงานทาง
วิชาการ และงานอ่ืน ๆ  
 



203 
 

 
 

 
 

ภาพท่ี ง-34 หนาจอรายงานสรุปผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน (ปม.1) 
 

2.14 หนาจอสรุปผลภาระงานสอน จะสามารถเห็นสถานะการดำเนินการ เชน สถานการณ
สงเอกสาร มคอ 3/5 และคะแนนภาระงาน เปนตน และเมื่อถึงรอบการประเมิน ผูใชตองดำเนินการ
กดปุมยืนยันขอมูล เพื่อระบบจะนำคะแนนภาระงานไปใสในรายงานสรุปผลการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน (ปม.1) 
 

 
 

ภาพท่ี ง-35 หนาจอสรุปผลภาระงานสอน 
 

2.15 หนาจอสรุปผลงานทางวิชาการ ผูใชจะเห็นขอมูลผลงานทางวิชาการตาง ๆ ท่ีสามารถ
นำมาใชในการประเมินผลการปฏิบัติราชการในรอบปจจุบัน และเห็นคาภาระงานและเม่ือถึงรอบการ
ประเมิน ผูใชตองดำเนินการกดปุมยืนยันขอมูล เพื่อระบบจะนำคะแนนภาระงานไปใสในรายงาน
สรุปผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน (ปม.1)   
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ภาพท่ี ง-36 หนาจอสรุปผลงานทางวิชาการ 
 

2.16 หนาจอสรุปผลงานอื่น ๆ ผูใชจะเห็นขอมูลผลงานทางอื่น ๆ ที่สามารถนำมาใชในการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการในรอบปจจุบัน และเห็นคาภาระงานและเมื่อถึงรอบการประเมิน ผูใช
ตองดำเนินการกดปุมยืนยันขอมูล เพื่อระบบจะนำคะแนนภาระงานไปใสในรายงานสรุปผลการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน (ปม.1) 
 

 
 

ภาพท่ี ง-37 หนาจอสรุปผลงานอ่ืน ๆ 
 

2.17 ในสถานะผูบริหารระดับตน หรือประธานหลักสูตร/สาขา จะสามารถเขาสูหนาจอการ
ประเมิน มคอ. (TQF) โดยระบจะแสดงรายชื่อพนักงานมหาวิทยาลัยที่อยูภายใตสังกัด และทำกเลือก
จะตองทำการเลือกพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการท่ีตองการประเมิน มคอ. (TQF)  หลังจากนั้นทำ



205 
 

 
 

การเลือกปุม สง / ไมสง เพื่อเปนการยืนยันวาพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการคนดังกลาว ไดทำ
การสงเอกสาร มคอ. (TQF) หรือไม 
 

 
 

ภาพท่ี ง-38 หนาจอการประเมิน มคอ. (TQF) 
 

2.18 ในสถานะผูบริหารระดับคณะ จะสามารถดำเนินการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการที ่อยู ภายใตสังกัด โดยจะตองทำการเลือกพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายวิชาการท่ีตองการทำการประเมิน ดังภาพท่ี ง-39 
 

 
 

ภาพท่ี ง-39 หนาจอการเลือกพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 
 

2.19 หนาจอการประเมินผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงาน (ปม.1) สำหรับผูบริหาร 
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ภาพท่ี ง-40 หนาจอการประเมินผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงาน (ปม.1) 
 

2.20 หนาจอการประเมินผลสมรรถนะหลัก (ปม.3) 
 

 
 

ภาพท่ี ง-41 หนาจอการประเมินผลสมรรถนะหลัก (ปม.3) 
 

2.21 หนาจอการประเมินผลสมรรถนะเฉพาะ (ปม.3) 
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ภาพท่ี ง-42 หนาจอการประเมินผลสมรรถนะเฉพาะ (ปม.3) 
 

2.22 หนาจอการประเมินผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงาน (ปม.2) 
 

 
 

ภาพท่ี ง-43 หนาจอการประเมินผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงาน (ปม.2) 
 

2.23 หนาจอสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการ (ปม.4) 
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ภาพท่ี ง-44 หนาจอสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการ (ปม.4) 
 

2.24 หนาจอรายงานสรุปผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ผูใชสามารถเลือกรูปแบบ
รายงานระหวางรายงานสรุปผลในภาพรวม ดังภาพที่ ง-45 หรือรายงานสรุปผลแบบรายละเอียด ดัง
ภาพท่ี ง-46 
 

 
 

ภาพท่ี ง-45 หนาจอรายงานสรุปผลในภาพรวม 
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ภาพท่ี ง-46 หนาจอรายงานสรุปผลแบบรายละเอียด 
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