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 การพัฒนาระบบตนแบบสําหรับประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรผานเว็บ มี
วัตถุประสงคเพ่ือพัฒนาตนแบบการใชงานเว็บแอปพลิเคชั่นในกระบวนการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร กรณีศึกษาบริษัท ไทยรุงยูเน่ียนคาร จํากัด (มหาชน) โดยนํามาใชใน
ขั้นตอนการกรอกคะแนนลงในแบบฟอรม การคํานวณผลคะแนนประเมิน การอนุมัติผลคะแนน
การประเมิน และการจัดทํารายงานการประเมินผลการปฏิบัติงาน รวมทั้งศึกษาความพึงพอใจ
ของผูใชในการใชเว็บแอปพลิเคชั่นที่ไดพัฒนาขึ้น 
 โปรแกรมระบบตนแบบสําหรับประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรผานเว็บ พัฒนาขึ้นใน
รูปแบบของเว็บแอปพลิเคชั่นโดยใชภาษาเจเอสพี  เชื่อมตอกับระบบฐานขอมูลมายเอสคิวแอล 
ซึ่งในขั้นตอนการศึกษาไดทําการจําลองฐานขอมูลของพนักงานบริษัท ไทยรุงยูเน่ียนคาร จํากัด 
(มหาชน) เพ่ือทําการทดสอบการใชงานโปรแกรม ซึ่งหลังจากที่ไดทําการพัฒนาแลว ผูวิจัยไดนํา
โปรแกรมไปทดสอบโดยผูใชซึ่งไดแกหัวหนาสวนงาน ประจําฝายการผลิต บริษัท ไทยรุงยูเน่ียน
คาร จํากัด (มหาชน) พบวาผูทดสอบสามารถเรียนรูการใชงานไดอยางรวดเร็ว เน่ืองจากทุกคนมี
พ้ืนฐานในการใชคอมพิวเตอรเบื้องตน แตยังขาดความชํานาญในการใชงานโปรแกรมเพราะไม
คุนเคยกับระบบเว็บแอปพลิเคชั่น ซึ่งผูทดสอบไดใหความเห็นวา หากนําโปรแกรมมาชวยใน
ระบบงานการประเมินผลการปฏิบัติงานไดจริง จะสามารถชวยใหขั้นตอนของการคํานวณผล
คะแนนการประเมิน การสงขอมูลผลคะแนนเพื่อรอการอนุมัติ และการจัดทํารายงานสรุปผลการ
ประเมินจะใชระยะเวลาในการดําเนินงานนอยลง อีกทั้งยังมีสวนเพ่ิมเติมคือ สามารถเรียกดูประวัติ
พนักงาน และขอมูลผลการประเมินยอนหลังได สามารถเพิ่มความถูกตองแมนยําของผลคะแนนที่
คํานวณได และสามารถลดปริมาณการใชกระดาษไดเน่ืองจากมีการจัดเก็บขอมูลไวในฐานขอมูล
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 อยางไรก็ตามการศึกษาครั้งน้ี เปนเพียงการพัฒนาระบบตนแบบขึ้นมาเพื่อทดสอบ
แนวทางของการพัฒนาระบบงานบริหารบุคคลเทานั้น ซึ่งมิไดมีการนําไปใชงานจริงทันที ซึ่งใน
การประยุกตใหสามารถนําไปใชงานไดจริงนั้น จะตองมีการออกแบบโปรแกรมใหมีการเชื่อมโยง
ขอมูลจากหนวยงานที่เกี่ยวของ และแกไขระบบแวดลอมใหสอดคลองกับการนําโปรแกรมมาใช
งาน เพ่ือมิใหเกิดผลกระทบกับระบบงานเดิมที่ใชอยูในปจจุบัน  
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The purposes of this study were to develop the model of using web application 

to evaluate the work of office personnel a case of Thairung Union Car Public 

Company Limited. The web application was used during the processes of filling in 

marks in the form, calculating evaluation marks, approving the evaluation marks, and 

making the summary reports. Furthermore, the satisfactions from using the developed 

web application were also studied.  

The web-based application has been developed by JSP language and 

connected to MySQL database in which the simulated of Thairung Union Car Public 

Company Limited. The program was tested by production department officers of 

Thairung Union Car Public Company Limited. As a result, the tester could rapidly 

learn how to use the program thanks to his basic knowledge of computer, but still 

lacked skills and experience because he was not accustomed to the web application. 

The tester commented on the program that if the program can be used practically, a 

large amount of time will be saved during the processes of calculating evaluation 

marks, sending marks information for approval, producing report on the result of the 

evaluation. In addition, the program not only provided an additional part which 

allowed users to look up the personnel’s biographies and previous appraisal 

information but also increased the accuracy of marks calculation and reduced the 

amount of paper used in storing information. 
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However, as this study was to develop the prototype system in order to find 

the effective way to improve personnel management system, it was not expected to 

become immediately utilized. In order that the program could work efficiently and 

realistically, it needed to be designed according to the information of the authority. 

Moreover, the work environment also needed to be consistent with the use of the 

program so that there would not be any undesirable effect on the recent work system. 
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บทที่ 1 
 

บทนํา 

 

1.1  ความเปนมาและความสําคญัของปญหา 
  

ในองคการทุกองคการ ไมวาจะเปนองคการขนาดเล็กหรือขนาดใหญ ยอมประกอบดวย
ทรัพยากรมนุษยเปนหลักที่นอกเหนือจาก วัสดุ เงิน และกระบวนการ ซึ่งในกระบวนการบริหาร
ตองใชความละเอียดรอบคอบเปนอยางมาก โดยการบริหารทรัพยากรมนุษยอาจกลาวไดวาเปน
การลงทุนอยางหนึ่งที่ เรียกวา ทุนมนุษย ซึ่งถือวาเปนการลงทุนที่ยิ่งใหญที่ มีผลตอผล
ประกอบการ หรือผลงานขององคการ โดยอดัม สมิท (Adam Smith) ไดกลาวไววา ทักษะและ
ความสามารถของมนุษยนั้นเปนการลงทุนอยางหนึ่ง และยังผลใหเกิดผลไดในรูปของกําไร 
(เทียนฉาย กีระนันทน, 2519: 84 อางถึงใน ชูศักดิ์  เที่ยงตรง, 2528) ไดสรุปวา นอกเหนือจาก
ทุนทางกายภาพแลว มนุษยก็ถือเปนทุนรูปแบบหนึ่ง ทั้งน้ีเพราะการสรางทรัพยากรมนุษย ตอง
มีตนทุนคาใชจายเกิดขึ้น ผลผลิตที่ไดจากทรัพยากรมนุษยที่มีทักษะนั้นทําใหผลผลิตของชาติ
เพ่ิมมากขึ้น และคาใชจายที่ไปใชเกี่ยวกับมนุษย ซึ่งทําใหผลผลิตของชาติเพ่ิมขึ้นไดในที่สุดนั้น 
ทําใหความมั่นคงของชาติเพ่ิมขึ้นดวย ดังน้ันจึงจัดใหมนุษยมีความสําคัญที่ตองบริหารใหมี
คุณภาพที่เรียกวา การบริหารทรัพยากรมนุษย เพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคการหรือ
หนวยงาน  
 จากความสําคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย  ผูที่ไดรับบทบาทในการดูแลฝาย
บุคคลยอมมีบทบาทในการประเมินและการพัฒนาบุคลากรเพื่อความกาวหนาขององคการ โดย
การประเมินบุคลากรเปนสิ่งสําคัญอยางยิ่งที่ทุกองคการตองมีการดําเนินการ ซึ่ง เสนาะ ติเยาว 
(2522: 160) ไดใหความเห็นวา “การประเมินผลงานเปนวิธีที่เกาแกที่ใชกันทั่วไปสําหรับ
องคการเพื่อหาวาการปฏิบัติงานของพนักงานเปนไปอยางเหมาะสมเพียงใด โดยในการ
ประเมินผลน้ันอาจใชวิธีแบบเปนพิธีการ หรือแบบเปนการสวนตัวก็ได” ซึ่ง Ivancevich (1999: 
1280) ไดใหแนวคิดในการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรวา อาจมองได 2 ดาน คือ
จําเปนตองประเมินหรือไมจําเปนตองประเมิน ในสวนที่เห็นดวยกับการประเมินไดระบุวาการ
ประเมินเปนสิ่งจําเปนในดานตางๆ กลาวคือ เพ่ือพัฒนาบุคลากร เพ่ือการใหรางวัล เพ่ือเปน
แรงจูงใจในการทํางาน เพ่ือเปนหลักฐานทางกฏหมาย เพ่ือวางแผนการจางบุคลากร เพ่ือ
ประโยชนทดแทน เพ่ือเปนเครื่องมือสื่อสาร และเพื่อการวิจัยดานทรัพยากรมนุษย 
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 สําหรับสิ่งสําคัญอยางยิ่งในการประเมินผลการปฏิบัติงานนั่นคือ ปญหาตางๆที่เกิดขึ้น
จากการประเมิน โดยปญหาทั่วๆไปมักเกิดขึ้นกับ 3 สวนดวยกัน (ปรีชา คัมภีรปกรณ และ 
จรินทร เทศวานิช, 2536: 134 อางถึงใน พรเทพ รูแผน, 2546) กลาวคือ ปญหาเกี่ยวกับการ
จัดระบบ และแนวปฏิบัติในการประเมิน เชน การกําหนดระบบการประเมินไมดี วิธีการประเมิน
ไมเหมาะสมเปนตน ปญหาเกี่ยวกับผูประเมิน ยอมเกิดขึ้นในดานมาตรฐานการประเมิน ดาน
การคลอยตามทางอารมณ การพยายามใหคะแนนกลางๆ ดานความประทับใจในเหตุการณ
สุดทาย ดานการลําเอียงสวนตัว และปญหาผูถูกประเมิน ซึ่งอาจเกิดจากการไมเขาใจในวิธีการ
ประเมิน ไมไดทํางานในลักษณะใกลเคียงกับวิธีการประเมิน เปนตน  
 จะเห็นไดวาการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ถือวาเปนกลไกที่สําคัญกลไก
หนึ่งในการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะตองมีในทุกองคการหรือหนวยงาน ไมวาจะเปนระบบราชการ 
หนวยงานการศึกษา องคกรธุรกิจเอกชน โดยหลักการบริหารแลว การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานนี้สามารถชวยควบคุมการบริหารงานขององคการใหมีประสิทธิภาพ เพราะการ
ประเมินผลเปนการติดตามดูแลผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอยางใกลชิด รวมถึงการพิจารณา
ความพรอมในลักษณะบุคลิกภาพสวนบุคคล เพ่ือการตัดสินใจตางๆ เชนการปรับขึ้นอัตรา
เงินเดือน หรือปรับเลื่อนต่ําแหนงหนาที่การงาน ซึ่งในปจจุบันระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในหลายๆองคการยังคงเปนระบบซ่ึงทําการประมวลผลในลักษณะงาน
เอกสาร ซึ่งเปนระบบที่มีมาแตเดิม ทําใหเกิดปญหามากมาย เชน ปญหาจํานวนของเอกสารที่มี
ปริมาณมากทําใหเกิดความซับซอน ปญหาการจัดเก็บที่ไมมีระบบ ซึ่งทําใหเกิดความลาชา 
เสียเวลาในการคนหา การนํากลับมาใชประโยชนอีกในอนาคต และขาดความถูกตองของขอมูล 
รวมไปถึงการที่จะตองเสียบุคลากรจํานวนหนึ่งที่มีหนาที่รับผิดชอบในการดําเนินการประเมินผล
การปฏิบัติงานของบุคลากร นอกจากนี้การประเมินแบบเดิมยังเกิดความยุงยากในการ
ดําเนินการ เน่ืองจากผูที่มีอํานาจหนาที่ในการประเมินแตละคนอาจมีหลักการและเหตุผลในการ
ประเมินที่แตกตางกันออกไป ซึ่งอาจเกิดความไมสะดวกในการที่จะนําเอาขอมูลสวนบุคคลของ
พนักงานที่จะถูกประเมินมาใชประโยชน เพ่ือเปนขอมูลประกอบการตัดสินใจในการประเมิน เชน 
ขอมูลประวัติการทํางาน ประวัติการลางาน ประวัติการลงโทษ ผลงานพิเศษ อัตราเงินเดือน และ
อ่ืนๆ ที่อาจถูกจัดเก็บไวอยางไมเปนระเบียบทําใหเสียเวลาในการคนหาขอมูลเหลานี้ 

ในปจจุบันอุปกรณคอมพิวเตอรและระบบสารสนเทศ ไดเข ามามีสวนชวยเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขององคการมากขึ้น ซึ่งกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรก็เชนกัน โดยในการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบเดิมน้ันอาจพบปญหามากมาย
ดังกลาวขางตน ดังน้ันหากมีการนําอุปกรณคอมพิวเตอรและระบบสารสนเทศเขามามีสวนชวย
ในกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน จะชวยใหการดําเนินการมีความสะดวก รวดเร็ว 
ถูกตองแมนยําและมีความเชื่อถือไดมากขึ้นกวาเดิม ซึ่งในกระบวนการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบริษัทไทยรุงยูเน่ียนคาร จํากัด (มหาชน) ซึ่งเปนหนวยงานตัวอยางที่ใชใน
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การศึกษาในครั้งน้ี ยังมีการใชระบบการประเมินแบบเดิม คือ ลักษณะงานเอกสาร ทําใหประสบ
กับปญหาตางๆ ดังกลาวขางตน ดังน้ันผูศึกษาจึงมีแนวคิดที่จะพัฒนาระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรภายในบริษัทไทยรุงยูเน่ียนคาร จํากัด (มหาชน) เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
ในการประเมินใหสูงขึ้น อีกทั้งยังเปนการสรางมาตรฐานของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรขององคการตอไป 

 

1.2  วัตถุประสงคของการวิจัย 

 
         1)  ศึกษา และพัฒนาระบบอิเล็กทรอนิกสในรูปแบบเว็บแอปพลิเคชั่น (Web Application) 

สําหรับการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในฝายการผลิตของบริษัท ไทยรุงยูเน่ียนคาร 
จํากัด(มหาชน) ในกระบวนการกรอกคะแนนการประเมิน การคํานวนผลการประเมิน การอนุมัติผล
คะแนนการประเมิน และการจัดทํารายงานสรุปผลคะแนนการประเมิน 

2) ศึกษาความพึงพอใจของผูใชที่มีตอระบบประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรผาน
เว็บพลิเคชั่นที่ไดพัฒนาขึ้น 

 

1.3 กรอบแนวคิดที่ใชในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

หลักการ แนวคิดในการ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร 

การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรของ
บริษัทไทยรุงยูเนี่ยนคาร 
จํากัด (มหาชน) 

สรางระบบประเมิน
แบบ Web 
Application โดยใช
ภาษา JSP  ควบคู
กับ MySQL 

ทดสอบประเมินผล
การปฏิบัติงานของ
บุคลากรบริษัท ไทย
รุงยูเนียนคาร จํากัด 
(มหาชน)  

แกไขปรับปรุง 
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1.4   ขอบเขตของการวิจัย 

 
 1)  ศึกษาแนวคิด หลักการ และวธิีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร จาก
แหลงขอมูล งานวิจัยที่เกี่ยวของตางๆ จากนั้นทําการศกึษา หลักการ และวธิีการประเมินจาก
หนวยงานกรณีศึกษาคือ บริษัท ไทยรุงยเูน่ียนคาร จํากัด (มหาชน)  
 2)  จัดทําระบบการประเมินในรูปแบบของเว็บแอปพลิเคชั่น โดยใชภาษาเจเอสพี (JSP) 

คูกับการใชมายเอสคิวแอล (MySQL) เปนระบบฐานขอมูล ซึ่งการศึกษาครั้งนี้จะเปนการพัฒนา
เพียงโปรแกรมตนแบบสําหรับประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร เฉพาะในกระบวนการสืบคน
ขอมูลพนักงาน การกรอกคะแนนการประเมิน การคํานวนผลการประเมิน การอนุมัติผลคะแนน
การประเมิน และการจัดทํารายงานสรุปผลคะแนนการประเมินเทานั้น มิไดเปนการจัดทําระบบ
เพ่ือใชงานไดจริงอยางเต็มรูปแบบในทันที แตจะมีการอางอิงและจําลองฐานขอมูลพนักงานของ
หนวยงานกรณีศึกษา เพ่ือใหระบบที่พัฒนาขึ้นมีความเหมาะสมกับหนวยงานนั้นมากที่สุด 

 

1.5   ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

 
 1)  ไดระบบตนแบบสําหรับประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีขั้นตอนการดําเนินการประเมิน
ที่รวดเร็ว ถูกตอง และแมนยํา 

2) ชวยใหผูบริหารของบริษัทไทยรุงยูเน่ียนคาร จํากัด (มหาชน) สามารถนําขอมูล  
รายบุคคลของพนักงาน รวมถึงขอมูลผลการประเมินในครั้งกอนๆ ของพนักงานที่ถูกประเมิน
มาใชชวยในการตัดสินใจไดอยางมีเหตุผล และมีความยุติธรรม  

3) เสริมภาพลักษณของระบบงานบริหารงานบุคคลของบริษัทไทยรุงยูเน่ียนคาร จํากัด
(มหาชน) วาเปนองคการที่ทันสมัยและกาวทันเทคโนโลยี 
 

1.6 นิยามศัพทเฉพาะที่ใชในการวิจัย 

 
การพัฒนาระบบ หมายถึง การพัฒนาองคประกอบยอยตางๆของระบบใหมีคุณภาพ 

และมีความเหมาะสมมากที่สุดประกอบดวย 6 ขั้นตอนสําคัญ คือ  
1)  การวิเคราะหปญหา (Problem Analysis)  

2)  การศึกษาความเปนไปได (Feasibility Study)  

3)  การออกแบบระบบ (Design)  
4)  การพัฒนาโปรแกรม (Implementation)  

5)  การทดสอบโดยผูใช (User Testing)  
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6)  การปรับปรุงแกไข (Maintenance)  
ซึ่งแนวคิดในการวิจัยครั้งน้ีไดพัฒนาจากการนํากรอบแนวคิดในการพัฒนาระบบ

ฐานขอมูลของ สมจิตร อาจอินทร และงามนิจ อาจอินทร มาปรับปรุงวิธีการใหมีความสอดคลอง
กับการพัฒนาระบบแบบกนหอย (A spiral model of software development) ซึ่งตั้งแต
ขั้นตอนที่ 3) ถึง 6) จะถูกทําวนซ้ําจนกวาจะตรงตามความตองการของผูใช  
 การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการพิจารณาตัดสินคุณคาผูปฏิบัติงาน
ทั้งในระดับบุคคลและระดับกลุม ซึ่งพิจารณาจากศักยภาพ คุณลักษณะดานตางๆ พฤติกรรม 
และผลการปฏิบัติงานที่ได วาบรรลุตามจุดมุงหมายที่กําหนดไวมากนอยเพียงใด โดยอาศัย
พ้ืนฐานของความเปนระบบ ความมีมาตรฐานเดียวกัน และใหความเปนธรรมโดยทั่วกัน 

 ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ระบบที่พัฒนาขึ้นเพื่อใชในการติดตาม 
ตรวจสอบการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานวาบรรลุเปาหมายของการปฏิบัติงานมากนอยเพียงใด
ซึ่งผลการประเมินที่ไดรับจะเปนประโยชนตอการพัฒนาการทํางานของผูปฏิบัติงานในโอกาส
ตอไป 



บทที่ 2 
 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 
 การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค เพื่อพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานระบบสายการผลิต ดานโรงงาน บริษัทไทยรุงยูเน่ียนคาร จํากัด (มหาชน) ดังน้ันผูวิจัย
จึงไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยตางๆที่เกี่ยวของ เพ่ือใชเปนฐานความคิดในการ
ดําเนินการวิจัยซึ่งสามารถจําแนกขอบเขตของการนําเสนอไดเปน 4 สวน ดังนี ้

2.1 แนวคิดเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

2.2 แนวคิดเกี่ยวกับเทคโนโลยีที่เกี่ยวของกับการพัฒนาเว็บแอปพลิเคชั่น  
2.3 แนวคิดเกี่ยวกับระบบสารสนเทศในการบริหารทรัพยากรมนุษย 
2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

2.1 แนวคิดเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 

2.1.1  ความหมายของการประเมิน  
การประเมิน (Evaluation) กับการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance 

Appraisal) มีความหมายเชื่อมโยงกัน โดยที่แนวคิดเกี่ยวกับการประเมินจะเปนพ้ืนฐานที่สําคัญ
สําหรับออกแบบระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังน้ันจึงควรจะทําความเขาใจในแนวคิด
พ้ืนฐานของการประเมินที่เกี่ยวของกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน ไดแก ความหมายของการ
ประเมิน ตัวบงชี้ เกณฑ และมาตรฐาน รวมทั้งแนวคิดของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ประกอบดวย ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน และระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ดังรายละเอียดตอไปน้ี 
 1)  ความหมายของการประเมิน 

  มีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของการประเมินไวในลักษณะที่
สอดคลองกัน ดังจะยกมากลาวไวเปนเบื้องตน ดังนี้ 
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 ไพศาล   หวังพานิช (2543: 7) กลาววา กระประเมิน หมายถึงกระบวนการ
พิจารณาตัดสิน (Judge) หรือ กําหนด (Determine) คุณคา (Worth) ของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง (the 

process of determining the worth of …) โดยอาศัยเกณฑ (Criteria)  

 สุวิมล   วองวาณิช (2544: 7) ไดใหความหมายของการประเมินผลวา หมายถึง 
การตัดสินคุณคาของสิ่งที่ถูกวัดโดยการเทียบกับเกณฑ จุดเนนของการประเมินจะอยูที่ความ
ยุติธรรม และความเหมาะสมของเกณฑที่ใชในการตัดสินที่โปรงใส และเปดเผย นอกจากนี้การ
ประเมินผลที่ดีตองอยูบนพื้นฐานของขอมูลที่มีความตรงและเชื่อถือได ซึ่งไดมาจากกระบวนการ
วัดผลที่มีคุณภาพซึ่งสามารถใหผลการวัดที่ถูกตองสอดคลองกับสภาพความเปนจริง 

 ศิริชัย   กาญจนวาสี (2545: 21-22) ไดนําเสนอพัฒนาการความหมายของ
ประเมินและสรุปวา ความหมายของการประเมินไดรับการพัฒนามาอยางตอเนื่อง เริ่มตนจาก
ความเขาใจที่วาการประเมินเปนสิ่งเดียวกับการวัดผลการเรียนรูของผูเรียน (Measurement-

oriented) การประเมินเปนกระบวนการศึกษาสิ่งตางๆโดยใชระเบียบวิธีวิจัย (Research-

oriented) การประเมินเปนการตรวจสอบการบรรลุผลตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว 
(Objective-oriented) การประเมินเปนการชวยเสนอสารสนเทศเพื่อการตัดสินใจ (Decision-

oriented) การประเมินเปนการสนองสารสนเทศแกผูเกี่ยวของทั้งหลายดวยการบรรยายลุมลึก 
(Descriptive-oriented) และการประเมินเปนการตัดสินคุณคาของสิ่งที่มุงประเมิน (Judgment-
Oriented)  

 จากความหมายของการประเมินตามแนวคิดของนักวิชาการดังที่กลาวมาแลว
ขางตน จึงกลาวไดวา การประเมิน หมายถึง กระบวนการพิจารณาตัดสินคุณคาของสิ่งใดสิ่งหน่ึง
ที่มุงประเมินโดยการเปรียบเทียบกับเกณฑที่กําหนดไว 

2)  ตัวบงชี้  (Indicators) 

ตัวบงชี้เปนสิ่งที่มีความจําเปนในการประเมินและมีความหมายเกี่ยวของกับการ 
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังมีนักวิชาการหลายทานไดกลาวถึงความหมายของตัวบงชี้ไว ซึ่งจะ
ยกมากลาวในที่นี้ไวแตพอสังเขปดังน้ี 

ไพศาล   หวังพานิช (2543: 15) ไดกลาววา ตัวบงชี้ หมายถึง ลักษณะ  
(character) หรือคุณสมบัติ (property) ที่ใชเปนตัวกําหนดสิ่งที่จะประเมิน 

สุวิมล   วองวาณิช (2544: 75) ใหความหมายของตัวบงชี้วา คือ สิ่งที่ถูก 

ประเมินซ่ึงเปนตัวบอกถึงความสําเร็จในการดําเนินงาน เชน คุณภาพของผูเรียน (ผลสัมฤทธิ์
ของผูเรียน คุณธรรม และจริยธรรม) 

ศิริชัย   กาญจนวาสี (2545: 82) ไดใหความหมายวาตัวบงชี้ หรือตัวชี้วัด 

หมายถึง ตัวประกอบ ตัวแปร หรือคาที่สังเกตได ซึ่งใชบงบอกสถานภาพหรือสะทอนลักษณะ
ของทรัพยากรการดําเนินงาน ตัวบงชี้เปนสิ่งที่มีความผูกพันกับเกณฑและมาตรฐานซึ่งใชเปน
ตัวตัดสินความสําเร็จหรือคุณคาของการดําเนินงาน หรือผลการดําเนินงานที่ไดรับ 
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ดังนั้น ตัวบงชี้จึงหมายถึง ลักษณะ หรือคุณสมบัติ หรือตัวแปร หรือคาที่สังเกต 

ไดจากสิ่งที่ถูกประเมิน เพ่ือใชบงบอกสถานภาพ หรือสะทอนความสําเร็จในการดําเนินงาน 

  3)  เกณฑ (Criteria) 

เกณฑเปนสิ่งที่มีความสันพันธกับตัวบงชี้ และเปนองคประกอบที่มีความ สําคัญในการประเมิน 
ดังมีนักวิชาการไดกลาวถึงความหมายของ เกณฑไวดังนี้ 

ไพศาล   หวังพานิช (2543: 16) ไดเสนอความหมายของเกณฑวา หมายถึง  
หลัก หรือขอกําหนดที่ใชสําหรับวินิจฉัย หรือตัดสินคุณคา คุณภาพ ระดับ 

สุวิมล   วองวาณิช (2544: 75) ไดใหความหมายของเกณฑวา คือระดับที่ใชใน 

การตัดสินความสําเร็จของการดําเนินงานตามตัวบงชี้ที่กําหนด เลน ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน
ของผูเรียนที่ถือวาอยูในระดับดี กําหนดเกณฑการตัดสินวาตองสอบได 80% จึงจะไดเกรด A 

ถานอยกวา 50% ถือวาสอบตก  
ศิริชัย   กาญจนวาสี (2545: 83) ไดกลาววาเกณฑ หมายถึง คุณลักษณะ หรือ 

ระดับที่ถือวาเปนคุณภาพ ความสําเร็จ หรือความเหมาะสมของทรัพยากร การดําเนินงานหรือ
ผลการดําเนินงาน เชน เกณฑผลสําเร็จของการเรียนการสอนระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย คือ 
นักเรียนอยางนอย 90% สอบได GPA เกิน 2.50 และสําเร็จการศึกษาภายในระยะเวลาที่
กําหนด นักเรียนสอบเขามหาวิทยาลัยไดอยางนอย 80% บัณฑิตไดงานทํา 100% ภายใน
ระยะเวลา 1 ปที่จบการศึกษา 

 จากแนวคิดของนักวิชาการเกี่ยวกับเกณฑดังที่ยกมากลาวขางตนอาจสรุปไดวา
เกณฑ คือ คุณลักษณะหรือระดับที่ถือวาเปนคุณภาพ หรือความสําเร็จของสิ่งที่มุงประเมิน
นั่นเอง 
  4)  มาตรฐาน (Standard) 

มาตรฐาน เปนสิ่งที่มีความหมายใกลเคียงกับเกณฑ และมีความเชื่อมโยงกับตัว 

บงชี้ ดังที่นักวิชาการไดนําเสนอความหมายของมาตรฐานไวดังนี้ 
สุวิมล   วองวาณิช (2544: 75) ไดใหความหมายของมาตรฐานวา หมายถึง  

ระดับที่ใชในการตัดสินความสําเร็จซึ่งเปนที่ยอมรับโดยทั่วไป เชน ถากําหนดเกณฑการตัดสิน
วาผูสอบไดเกรด A ตองไดคะแนน 60% ขึ้นไป ใครไดคะแนนตามเกณฑนี้ก็จะไดเกรด A แตคน
ทั่วไปอาจรูสึกวาเกณฑที่กําหนดเพียง 60% อาจต่ําเกินไปยอมรับไมได ก็ถือวา เกณฑที่กําหนด
นี้ยังไมไดมาตรฐาน 

ศิริชัย   กาญจนวาสี (2545: 83-84) ไดกลาววา มาตรฐาน หมายถึง  
คุณลักษณะหรือระดับที่ถือเปนคุณภาพ ความสําเร็จ หรือความเหมาะสมอันเปนที่ยอมรับกัน
ทางวิชาชีพโดยทั่วไป เชน มาตรฐาน ISO เปนตน 

Bedeian (1993: 711) ไดใหความหมายของคําวา มาตรฐาน (Standard)  

หมายถึง เกณฑที่ใชในการตัดสินคุณภาพหรือความสําเร็จซึ่งเปนที่ยอมรับโดยทั่วไป 
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จากความหมายของมาตรฐานดังที่กลาวมาแลวขางตนอาจสรุปไดวามาตรฐาน  
หมายถึง เกณฑที่ใชในการตัดสินระดับคุณภาพหรือความสําเร็จซึ่งเปนที่ยอมรับโดยทั่วไป 

 
2.1.2  ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 ผลการปฏิบัติงาน (Performance) เปนคําที่หมายถึง ผลของพฤติกรรมที่พึงปรารถนา 
(Ivancevich, 1999: 657) หรืออาจกลาวไดอีกนัยหน่ึงวา ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง 
พฤติกรรม (Behavior) หรือการแสดงออก (Action) ซึ่งเกี่ยวของกับสิ่งที่กําลังปฏิบัติเพ่ือให
บรรลุเปาหมายขององคการหรือหนวยงาน (McCloy; Campbel and Gudeck, 1994: 493) 

สวนคําวา การประเมินผลการปฏิบัติงานในภาษาอังกฤษ อาจใชตางกันออกไปตามแต
นักวิชาการแตละคนจะเลือกใชเชน Performance Appraisal, Performance Evaluation, 

Performance Assessment และ Staff Appraisal ซึ่งคําดังกลาวมีความหมายไปในทํานอง
เดียวกันแตนักวิชาการสวนใหญมักนิยมใชคําวา Performance Appraisal ซึ่งตรงกับ
ความหมายในภาษาไทยวา การประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังมีนักวิชาการใหความหมายของ
การประเมินผลการปฏิบัติงานไวดังนี ้

Beach (1970: 257) กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การประเมินอยาง
เปนระบบของบุคคลแตละราย โดยมองที่ผลการทํางานและศักยภาพในการพัฒนาของแตละ
บุคคล 

Douglas et al. (1985: 390) เสนอวา การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การ
ประเมินอยางมีระบบ (Systematic Evaluation) เพ่ือทบทวนพฤติกรรมการปฏิบัติงาน (Job 

Behavior) ของผูปฏิบัติงานอยางมีความหมาย โดยมุงที่ประสิทธิผลของการบรรลุขอกําหนด 
และหนาที่รับผิดชอบ 

Devis and Newstrom (1985: 137) กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง 
กระบวนการพิจารณาตัดสินวาผูปฏิบัติงานกําลังปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิผลหรือไม 

เสนาะ  ติเยาว (2522: 150) กลาววา การประเมินผลงาน คือ ระบบที่จัดทําขึ้น เพ่ือหา
คุณคาของบุคคลในแงของการปฏิบัติงานและสมรรถภาพในการพัฒนาตนเอง 

ชูศักดิ์ เที่ยงตรง (2528: 38) กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การ
เทียบระหวางผลงานระดับบุคคลที่ปรากฏ กับมาตรฐานที่วางไวสําหรับตําแหนงหนาที่นั้นๆ โดย
อาจอาศัยความยอมรับรวมกันระหวาง ผูบังคับบัญชาในฐานะผูวางมาตรฐานกับผูใตบังคับ 
บัญชาในฐานะผูปฏิบัติ ทั้งน้ีเพ่ือประโยชนในการควบคุมและตรวจสอบปริมาณงาน และคณุภาพ
ของบุคคลใหสอดคลองกับวัตถุประสงคขององคการ รวมทั้งเพ่ือประโยชนในการใหรางวัล หรือ
ลงทัณฑตลอดจนในการพัฒนาบุคคลตอไปในอนาคต 

ดังนั้น จึงกลาววาการประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนกระบวนการพิจารณาตัดสินคุณคา
ผูปฏิบัติงานทั้งในระดับบุคคลและระดับกลุม ซึ่งพิจารณาจากศักยภาพ คุณลักษณะดานตางๆ 
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พฤติกรรม และผลการปฏิบัติงานที่ได วาบรรลุตามจุดมุงหมายที่กําหนดไวมากนอยเพียงใด 
โดยอาศัยพ้ืนฐานของความเปนระบบ ความมีมาตรฐานเดียวกัน และใหความเปนธรรมโดยทั่ว
กัน 

 
2.1.3 ความหมายของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีความหมายที่แสดงใหเห็นถึงองคประกอบหรือ
ขั้นตอนในการประเมินผลการปฏิบัติงานดังที่นักวิชาการไดใหความหมายไวดังนี ้
 Arnold and Feldman (1983) ไดกลาววา ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ
ระบบที่สรางขึ้นมาโดยมีวัตถุประสงค เพ่ือรวบรวมขอมูลสารสนเทศที่เกี่ยวของกับพฤติกรรม
และการปฏิบัติงานของสมาชิกในองคการไดอยางถูกตองและเที่ยงตรง 
 West and Bollington (1990) ไดใหความหมายวา ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน
หมายถึง ระบบที่หนวยงานออกแบบขึ้นมาสําหรับประเมินผลการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงาน
เพ่ือคนหาแนวทางที่จะพัฒนาและสงเสริมทักษะตางๆ ของบุคลากรแตละคนใหมีเพ่ิมมากยิ่งขึ้น 
เพ่ือจะสามารถนําไปใชในการปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้น 

 จากความหมายของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานดังที่กลาวมาแลวขางตนอาจ
สรุปไดวา ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ระบบที่พัฒนาขึ้นเพ่ือใชในการติดตาม 
ตรวจสอบการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานวาบรรลุเปาหมายของการปฏิบัติงานมากนอยเพียงใด
ซึ่งผลการประเมินที่ไดรับจะเปนประโยชนตอการพัฒนาการทํางานของผูปฏิบัติงานในโอกาส
ตอไป 
 

2.1.4 ความเปนมาของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 ในระยะเร่ิมแรก การประเมินผลการปฏิบัติงานยังไมมีระบบ (Unsystematic) และไมมี
กฎเกณฑที่แนนอน (Casual) การประเมินแบบงายๆ คือ ใชวิธีนับผลงานที่คนงานทําได เพ่ือใช
เปนปจจัยกําหนดวา ใครควรไดรับคาตอบแทนเทาใด การประเมินสวนใหญมักใชวัดผลการ
ปฏิบัติงานของคนงานในโรงงานอุตสาหกรรม ซึ่งเริ่มมีมาตั้งแตสมัยปฏิวัติอุตสาหกรรมในยุโรป
ศตวรรษที่ 17    และไดมีการพัฒนาใหเปนระบบมากยิ่งขึ้นตามลําดับ   (Keith,1967 อางถึงใน 
ชูศักดิ์  เที่ยงตรง, 2528) 
 การประเมินผลการปฏิบัติงานที่เปนระบบ ถูกบันทึกไวครั้งแรกเม่ือ ค.ศ.1800 ใน
โรงงานอุตสาหกรรมโดย Robert Owen ซึ่งไดใชสมุดบันทึก และเครื่องหมายแสดงลักษณะใน
โรงงานปนฝาย New Lanark ในสก็อตแลนด สมุดบันทึกลักษณะนั้น บันทึกรายงานของคนงาน
แตละคนในวันหน่ึงๆ สวนเครื่องหมายแสดงลักษณะนั้น แสดงใหเห็นความแตกตางจากการ
ประเมินคนงาน จากเลวไปยังดี ตอมา การประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีหลักเกณฑและเปนที่
รูจักแพรหลายภายหลังสงครามโลกครั้งที่ 1 โดย วอลเตอร ดิลล สก็อต (Walter Dill Scott) ได
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เสนอใหกองทัพบกสหรัฐอเมริกาประเมินผลการปฏิบัติงานของทหารเปนรายบุคคล (Man-to-

Man Rating) ซึ่งปรากฏผลเปนที่พอใจ และนอกจากนั้นยังมีการนําเอาวิธีการประเมินแบบ
ตางๆ เขามาใชซึ่งสวนใหญจะแปลความหมายของผลการปฏิบัติงานออกมาเปนตัวเลข สามารถ
ที่จะปรับระดับตัวเลขเหลานั้นไดตามความสามารถของบุคคล ทําใหการประเมินมีความแนนอน
มากยิ่งขึ้น องคประกอบดังกลาวนั้นอาจประกอบดวยคุณลักษณะของบุคคลและผลงานที่ปฏิบัติ
ไดทั้งในดานปริมาณและคุณภาพ (Keith,1967 อางถึงใน ชูศักดิ์  เที่ยงตรง, 2528) 
 สําหรับในวงการธุรกิจ มีการนําการประเมินผลการปฏิบัติงานไปใชในชวงศตวรรษที่ 20 
ระหวางป ค.ศ.1920 – 1950 ซึ่งเปนการประเมินผลการปฏิบัติงานในระยะแรกๆ เรียกวา Merit 

Rating Programs ซึ่งเปนการประเมินที่มุงประเมินเพ่ือพิจารณาขึ้นเงินเดือนคนงานรายชั่วโมง 
โดยใชระบบการเปรียบเทียบปจจัยตางๆ (Factors) และการใหคะแนน (Points) ตอมา การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานในลักษณะนี้ไดรับความสนใจมากยิ่งขึ้น และไดนํามาใชประเมินผล
การปฏิบัติงานของผูบริหารระดับกลางและระดับสูง ตลอดจนผูทํางานดานเทคนิค และวิชาชีพ 
ตอมาการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ Merit Rating ที่ใชประเมินคนงานรายชั่วโมงไดลด
ความสําคัญลง เน่ืองจากธุรกิจตางๆ ไดตระหนักถึงบทบาท และความสําคัญของพนักงาน
ระดับสูงซ่ึงมีผลตอความเจริญกาวหนาของกิจการจึงมีการประเมินผลการปฏิบัติงานในลักษณะ 
Employee Appraisal หรือ Performance Appraisal โดยมุงที่จะประเมินวาผูใดมีแววที่จะเปน
ผูบริหารในอนาคต และเพ่ือวางแผนพัฒนาบุคคลใหเปนไปตามนั้น (สมิต  สัชฌุกร, 2537: 48) 
 การประเมินผลการปฏิบัติงานในระยะแรกที่กลาวมานั้น อยูภายใตสมมติฐานที่
กําหนดใหผูบังคับบัญชา (Supervisor) เปนผูที่มีบทบาทสําคัญในการตัดสินใจในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานมากกวาบุคคลอื่นๆ วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สรางขึ้น จึง
มุงเนนไปที่การประเมินคุณลักษณะของบุคคล (Trait) หรือบุคลิกภาพ (Characteristic) เปน
สําคัญ 

 อยางไรก็ตาม ผลการวิจัยของ Rensis Likert ใน New Pattern of Management และ
ศูนยวิ จัยทางสังคมศาสตรคนพบวา วิธีการประเมินที่ เนนคุณลักษณะของบุคคลหรือ
บุคลิกลักษณะนอกจากจะไมกอใหเกิดประสิทธิผลในการยกระดับการผลิตและแรงจูงใจของ
คนงานใหดีขึ้นแลว ยังไมเปนการพัฒนาบุคลากรอีกดวย โดย Likert ไดเสนอใหใชวิธีการ
ประเมินที่ผูรับการประเมินมีสวนรวมในการประเมินผลการปฏิบัติงานแทนวิธีการประเมิน
แบบเดิมที่เนนคุณลักษณะของบุคคล ตอมาไดมีการศึกษาถึงวิธีการประเมิน และปญหาจากการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น ซึ่งขอเขียนของ Peter Drucker ใน The Practice of 

Management ไดมีสวนผลักดันใหมีการประเมินผลการปฏิบัติงานรวมกันระหวางผูประเมินกับ
ผูรับการประเมิน โดยใชวิธีการบริหารงานแบบกําหนดวัตถุประสงครวมกัน (Management by 

Objective) เปนการประเมินผลการปฏิบัติงานตามผลสําเร็จของงานตามวัตถุประสงคที่กําหนด
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ไว ซึ่งเปนการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เนนพฤติกรรมการปฏิบัติงาน หรือผลสําเร็จของงาน
เปนสําคัญ (Result Based Approach) (Keith,1967 อางถึงใน ชูศักดิ์  เที่ยงตรง, 2528) 
 

2.1.5 วัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 โดยทั่วไปวัตถุประสงคในการประเมินผลการปฏิบัติงานมีดังน้ี (สีมา สีมานันท, 2522: 
57; สมิต   สัชฌุกร, 2537: 50; Beach, 1970: 311) คือ 

1) การเลื่อนตําแหนง  
ขอมูลที่ไดจากการประเมินผลการปฏิบัติงานจะเปนประโยชนในการพิจาณา

เปรียบเทียบวาผูปฏิบัติงานคนใดมีความสามารถเหมาะกวากันในการที่จะไดเลื่อนใหดํารง
ตําแหนงสูงขึ้นไป 

2) การเลื่อนเงินเดือน 

ขอมูลที่ไดจากการประเมินผลการปฏิบัติงานจะบงชี้วา ผูปฏิบัติงานคนหนึ่งๆมี
ผลงานที่ปฏิบัติไดจริงถึงเกณฑมาตรฐานที่ควรจะทําได หรือต่ํากวา หรือสูงกวาเกณฑมาตรฐาน
มากนอยเพียงใด 

3) การโยกยาย สับเปลี่ยน และใหออกจากงาน 

ขอมูลที่ไดจากการประเมินผลการปฏิบัติงานจะชี้ใหเห็นวา ผูใดมีความรู 
ความสามารถ ความชํานาญเหมาะสมที่จะทํางานใด ถาหากปรากฏวาไมเหมาะสมกับงานใดเลย 
ก็อาจใหพนจากงานไป 

4) การฝกอบรม การพัฒนาพนักงาน 

การประเมินผลการปฏิบัติงานทําใหทราบวาพนักงานคนใดยังขาดคุณสมบัติ 
หรือมีจุดออนขอบกพรองในดานใด ก็อาจชวยไดโดยการจัดใหมีการฝกอบรม สัมมนา เพ่ือเสริม
ทักษะ และคุณลักษณะที่จําเปนตองานใหกับพนักงานมากยิ่งขึ้น 

5) การปรับปรุงวิธีการทํางาน และอุปกรณการทํางาน 

ในการประเมินผลการปฏิบัติงานอาจพบกรณีที่ผลงานต่ํา ซึ่งมิไดมีสาเหตุจาก
ตัวบุคคลที่ปฏิบัติงาน แตเปนเพราะระบบวิธีการยังไมรัดกุม หรืออุปกรณเครื่องชวยไมดีพอ จะ
ไดแกไขปรับปรุงไดทันการ 

6) การใหพนักงานทราบถึงความกาวหนาในงาน 

เม่ือทํางานประเมินผลการปฏิบัติงาน และไดแจงผลการประเมินใหแกพนักงาน
ไดทราบ จะเปนสิ่งชวยใหพนักงานทราบผวาผลการทํางานของเขาเปนอยางไร มีจุดเดน และจุด
ดอยอยางไร เพ่ือหาทางปรับปรุงแกไขตอไป 
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7) การปรับปรุงวิธีการเลือกสรรบุคคลเขาทํางาน 

หากพบว าผลการทํ างานตกต่ํ า  เ น่ืองจากไดผู ปฏิบัติ งานที่ มีความรู 
ความสามารถไมเหมาะสมกับงาน ก็จะสามารถแกไขโดยกลับไปพิจารณาปรับปรุงการสรรหา
บุคลากรเขาทํางานใหมีความละเอียดรอบคอบ และรัดกุมมากกวาเดิม เชน ปรับปรุงขอสอบ 
วิธีการคัดเลือก เปนตน 

8) การพิจารณาดานความยุติธรรม 

การนําผลการประเมินมาใชเปนเครื่องมือตัดสินปญหาดานแรงงานของศาล 
กรณีที่นายจางและลูกจางมีปญหาตอกันซ่ึง นฤมล อาจสาคร (2528: 21) ไดกลาววา การนําผล
การประเมินผลการปฏิบัติงานมาใชเพ่ือจุดมุงหมายดานความยุติธรรมในสหรัฐอเมริกา ไดใชกัน
แพรหลายมาก ซึ่งมีผลทําใหองคการตางๆตองพิจารณาถึงวิธีการ และเทคนิคของการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานอยางระมัดระวังยิ่งขึ้น แตกรณีประเทศไทยยังไมปรากฏวาไดมีการนํา
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานมาใชเพ่ือจุดมุงหมายนี ้
 

2.1.6 บุคคลที่เก่ียวของกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 ในการประเมินผลการปฏิบัติงานมีบุคคลที่เกี่ยวของ ดังน้ี (นฤมล อาจสาคร, 2528: 22; 

Gluck, 1982: 380-383) คือ 

1) ผูรับผิดชอบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนระบบหนึ่งของการบริหารบุคคล ดังน้ันความ
รับผิดชอบโดยทั่วๆไปในการวางแผน และควบคุมการดําเนินงานใหเปนไปตามระบบของการ
ประเมินผลมักเปนหนาที่หลักของฝายบุคคล สวนวิธีการกระจายความรับผิดชอบของฝายบุคคล 
ขึ้นอยูกับลักษณะและขนาดขององคการเปนสําคัญ ถาหากองคการมีการกระจายหนวยงานหรือ
สาขามาก และมีสถานที่ตั้งหางไกลจากสํานักงานใหญ การแบงหนวยงานดานบุคคลของแตละ
สาขาจะเปนสิ่งจําเปน ซึ่งทําใหหนาที่ความรับผิดชอบในเรื่องการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ฝายบุคคลมี 2 ลักษณะไดแก ลักษณะรวมเขาสูศูนยกลาง ซึ่งฝายบุคคลของสวนกลาง หรือ
สํานักงานใหญจะเปนผูรับผิดชอบการจัดประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานทั้งองคการ 
สวนอีกลักษณะจะเปนการกระจายความรับผิดชอบในการจัดประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานไปยังหนวย หรือสาขาตางๆ   

2) ผูบริหารระดับสูง 
ผูบริหารระดับสูงจําเปนอยางยิ่งที่จะตองเขามาเกี่ยวของกับกระบวนการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานตั้งแตเร่ิมแรกจนกระทั่งสิ้นสุด ถาผูบริหารระดับสูงเห็นวาการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานเปนสิ่งจําเปนตอการบริหารงานบุคคลใหมีประสิทธิภาพแลว การนํา
การประเมินผลการปฏิบัติงานมาใชในหนวยงานนั้นจะงายขึ้น และเปนสวนที่ผูบังคับบัญชาทุก
คนไมอาจหลีกเลี่ยงตอการประเมินผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา ขั้นตอนที่ผูบริหาร
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ระดับสูงมีบทบาทอยางมากคือ การกําหนดนโยบายใหมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน และ
กําหนดวัตถุประสงคในการประเมินผลการปฏิบัติงานใหแนชัด และหลังจากไดดําเนินการภายใต
ความรับผิดชอบของฝายบุคคลแลว ผูบริหารจะตองทบทวนวาการประเมอนผลการปฏิบัติงาน
ประสบผลสําเร็จตามวัตถุประสงคหรือไม ถาปราศจากความสนใจของผูบริหารระดับสูงแลวการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานมักจะลมเหลว หรือมีอุปสรรคขัดของนานาประการ 

3) ผูประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 โดยหลักการแลว การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนหนาที่และความ
รับผิดชอบของผูบังคับบัญชาโดยตรงเพราะเปนผูใกลชิดและมีขอมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชาเปนอยางดี และหลังจากทํางานประเมินผลการปฏิบัติงานแลว จะให
ผูบังคับบัญชาเหนือขึ้นไปใหความเห็นชอบอีกทีหนึ่ง เพ่ือใหเปนที่ม่ันใจวาผลการประเมินน้ัน
ถูกตองและเปนธรรม อยางไรก็ตาม ผูที่มีหนาที่ประเมินผลการปฏิบัติงาน อาจเปนบุคคลอื่นก็ได
ทั้งนี้ขึ้นอยูกับวัตถุประสงคและวิธีการประเมินผลของแตละองคการเปนหลักสําคัญ ซึ่งอาจจะ
แบงประเภทของผูประเมินไดดังนี้คือ 

(1)  หัวหนางานหรือผูบังคับบัญชาโดยตรง 
วิธีนี้เปนวิธีที่นิยมใชกันอยูทั่วไป และมากกวาวิธีอ่ืนๆ ทั้งในภาครัฐบาลและ

เอกชน โดยผูบริหารหรือหัวหนางานที่รับผิดชอบหนวยงานหรืองานใดอยู จะเปนผูทําการ
ประเมินผูใตบังคับบัญชาในหนวยงานหรือในงานนั้น เหตุผลเพราะบุคคลที่อยูในตําแหนงน้ีเปน
ผูที่ตองรับผิดชอบในการดําเนินงานของหนวยงาน หรือในการปฏิบัติงาน จึงเปนผูที่มีความ
ใกลชิด และรูเร่ืองเก่ียวกับผูใตบังคับบัญชาดีที่สุด 

(2)  ผูรวมงานที่อยูในระดับเดียวกัน 

วิธีนี้ผูรวมงานที่อยูในระดับเดียวกันเปนผูทํางานประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน เปนวิธีการที่นํามาใชเสริมวิธีแรกได แตไมไดนํามาใชแทน เหตุผลที่มีการใชวิธีให
ผูรวมงานที่อยูในระดับเดียวกันเปนผูประเมินควบคูกับหัวหนางานดวยคือ การประเมินของ
หัวหนางานอาจไมสามารถไดภาพพจนที่สมบูรณเกี่ยวกับตัวบุคคล โดยเฉพาะหัวหนางานที่มี
ผูใตบังคับบัญชามาก ไมอาจทํางานใกลชิดกับทุกคนได นอกจากนี้ผูรวมงานในระดับเดียวกัน 
สามารถมองเห็นขอบกพรองและจุดออนไดดีกวาผูบังคับบัญชา ดังน้ันการใชผูรวมงานในระดับ
เดียวกันซึ่งมีโอกาสทํางานรวมกันอยางใกลชิด ทําการประเมินกันและกัน จึงเปนวิธีที่เปดเผย
ขอมูลที่สมบูรณกวา แตมีขอจํากัดเรื่องการแขงขัน ผลประโยชนสวนตัวที่อาจกอใหเกิดความ
ลําเอียง และประเมินผลการปฏบัติงานไมตรงกับขอเท็จจริง    

(3)  คณะกรรมการ 

วิธีนี้เปนวิธีที่มีการตั้งคณะกรรมการขึ้นมาเพื่อทําการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานโดยเฉพาะ คณะกรรมการที่ไดรับการแตงตั้งขึ้นมานี้ โดยทั่วไปประกอบดวยหัวหนา
งานที่รับผิดชอบโดยตรง และหัวหนางานที่รับผิดชอบหนวยงานอื่นๆอีก 3-4 คน โดยมีผู
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ประสานงานซึ่งโดยทั่วไปจะเปนผูจัดการฝายบุคคลอีก 1 คน ประชุมรวมกันประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน โดยเหตุผลที่ใชวิธีนี้คือ ไดวิจารณญาณเกี่ยวกับตัวบุคคลหลายฝาย ทําใหผลการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานมีความนาเชื่อถือมากขึ้น และยังสามารถขจัดความลําเอียงซ่ึงเกิดจาก
การใหหัวหนางานโดยตรงเปนผูประเมินเพียงคนเดียว และยังทําใหเกิดความเปนธรรมแกตัวผู
ถูกประเมิน แตวิธีนี้มีขอเสียคือ ใชเวลาในการดําเนินการมากและหาขอยุติในการพิจารณายาก 

(4)  พนักงานประเมินตนเอง 
วิธีนี้เปนเปนการใชตัวบุคคลที่จะไดรับการประเมินเปนผูประเมินตนเอง

เพราะจะเชื่อวาผูถูกประเมินจะใหขอมูลเกี่ยวกับสวนดี และสวนที่ไมดีของตนเองไดถูกตองตรง
ความเปนจรงมากกวาผูอ่ืน ในวิธีนี้โดยทั่วไปแลวผูถูกประเมินจะมีแนวโนมในการประเมินให
ปรากฏแตสวนที่ดี และในระดับความสามารถที่สูงเสมอ โดยจะไมแสดงสวนที่ไมดีของตนเองให
ปรากฏออกมา ขอเสียคือ ทําใหไดผลการประเมินที่ไมสมบูรณ คือไดรับขอมูลแตสวนที่ดีเทานั้น 

(5)  ผูใตบังคับบัญชาเปนผูประเมิน 

วิธีนี้มีแนวคิดที่วา ผูใตบังคับบัญชาจะสามารถใหภาพพจนเกี่ยวกับตัว
ผูบังคับบัญชาไดเปนอยางดี สามารถใหขอมูลไดวาผูบังคับบัญชาของเขามีความสามารถดาน
การติดตอสื่อสารกับพวกเขาอยางไร ความสามารถดานการวางแผน การจัดการองคการ และมี
ภาวะผูนําเปนอยางไร เปนตน วิธีนี้นิยมใชกันมากในสถาบันการศึกษาเชน ใหนักศึกษาประเมิน
การสอนของอาจารยผูสอน เพ่ือนําผลการประเมินที่ไดรับมาใชมุงเนนการพัฒนาตัวบุคคล  

(6)  บุคคลภายนอกเปนผูประเมิน 

วิธีนี้ไมไดมีความเกี่ยวของกับงาน เชน ประเมินผลการปฏิบัติงานโดย
ผูเชี่ยวชาญดานการบริหารงานบุคคล วิธีนี้อาจทําใหเกิดคาใชจายสูง จึงมักใชกับตําแหนงสําคัญ 
แตปญหาของวิธีนี้คือผูประเมินอาจมีขอมูลเกี่ยวกับผูถูกประเมินไมเพียงพอ อาจทําใหผลการ
ประเมินไมมีความเปนธรรม วิธีนี้สวนใหญจึงมักถูกพัฒนาไปเปนการประเมินผลโดยลูกคาของ
องคการ เพ่ือเปนขอมูลยอนกลับมาใหองคการปรับปรุงการทํางานใหสามารถตอบสนองความ
ตองการของลูกคาไดดียิ่งขึ้น 

4) ผูถูกประเมิน 

พนักงานทุกคนในองคการจะถูกประเมินผลการปฏิบัติงานทั้งอยางเปนทางการ
และไมเปนทางการ ซึ่งแตเดิมน้ันการประเมินผลการปฏิบัติงานมักประเมินเฉพาะพนักงานระดับ
ต่ําคือ เสมียนพนักงานลงไปจนถึงคนงาน แตในปจจุบันนิยมใชการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของทุกคนในทุกระดับงาน 
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2.1.7 วิธีประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 วิธีประเมินผลการปฏิบัติงานมีมากมายหมายวิธี แตละวิธีจะเหมาะสมกับการประเมินผล
การปฏิบัติงานลักษณะใด ยอมขึ้นอยูกับลักษณะของงาน การจัดแบงสวนงานและมาตรฐาน
ตางๆที่กําหนดไวเปนสําคัญ การประเมินผลการปฏิบัติงานมีดังตอไปน้ี (นิยะดา ชุณหวงศ, 
2521: 95-98) คือ 

1) วิธีการใหคะแนนตามมาตราสวน (Graphic Rating Scale)  

  วิธีนี้ผูบังคับบัญชาจะเลือกลักษณะที่สําคัญๆของงานเปนมาตรฐานในการวัด เม่ือ
ไดมาตรฐานตางๆจนครบถวนของแตละงานแลว ก็จะตรวจสอบวาผูใตบังคับบัญชาของตนมี
คุณสมบัติชนิดนั้นมากนอยเพียงใดเชน รับผิดชอบมาก ปานกลาง หรือนอย หรืออาจจะใช
ตัวเลขแสดงขีดขั้นคุณสมบัติทางดานนั้นๆก็ได การใชวิธีนี้ก็ไมสามารถลดขอผิดพลาด หรืออคติ
ตางๆได แตถาไดอธิบายใหผูประเมินทราบถึงขอผิดพลาด ผูประเมินก็อาจจะระวังตัวมากขึ้น 

2) วิธีการเปรียบเทียบระหวางบุคคล (Employee Comparison System)  

  โดยวิธีนี้ไมตองกําหนดมาตรฐานที่แนนอนเหมือนวิธีที่ 1 แตสามารถทําไดโดย
เปรียบเทียบพนักงานแตละคนกับวิธีปฏิบัติที่ยอมรับกันโดยทั่วๆไปสําหรับงานนั้นๆ ผูประเมิน
จะเปรียบเทียบผลงานของพนักงานตางๆที่จะตองถูกประเมิน ดังนั้นจึงเปนการประเมินในแง
ของการเปรียบเทียบ ในวิธีนี้มีวิธียอยๆอีก คือ 

(1) การจัดอันดับ (Ranking) วิธีนี้ผูบังคับบัญชาจะเรียงลําดัผูใตบังคับ
บัญชาของเขาโดยอาศัยลักษณะ และแงมุมตางๆที่ตองการสําหรับงานนั้นๆเปนเครื่องวัด 
พนักงานจะถูกนํามาพิจารณาในแตละแงแยกจากกันกอน ซึ่งวิธีนี้ไมใชวิธีที่งายนักถาพนักงาน
ภายใตบังคับบัญชามีมาก จึงตองมีเครื่องมือในการชวยคือ ใหเลิอกคนที่ดีที่สุดและเลวที่สุดกอน
แลวจึงเลือกคนที่อยูถัดจากคนที่ดีที่สุด และเลวนอยกวาคนที่เลวที่สุด ทําเชนนี้ตอไปเร่ือยๆ 
เพราะฉะนั้นคนที่เหลือคนสุดทายก็คือ คนที่อยูในระดับกลาง หรือวิธีเรียงลําดับอีกวิธีก็คือ ให
สมมติวาผูประเมินเปนหัวหนาแผนกแลวจะเลือกรองหัวหนาแผนกจะเลือกใคร เขาก็จะเลือกมา
ไดหน่ึงคนและสมมติตอไปอีกวา ถาบุคคลนั้นปฏิเสธ เขาก็ตองหาคนใหมที่มีความดีและทํางาน
มีประสิทธิภาพรองจากคนแรก ทําเชนน้ีตอไปเรื่อยๆ จนในที่สุดก็จะสามารถเรียงลําดับพนักงาน
ไปจนถึงเลวที่สุดได ซึ่งในวิธียี้มีขอดีคือ ไดพิจารณาผลการดําเนินงานในทุกๆแงของผูถูก
ประเมิน  

(2) การเปรียบเทียบเปนคู (Paired Comparisons) วิธีนี้ทําไดโดยการ
เปรียบเทียบพนักงานเปนคูๆ โดยใชดุลยพินิจของผูบังคับบัญชา หลังจากเปรียบเทียบแลวก็
สามารถนํามาจัดลําดับได โดยในการเปรียบเทียบเปนคูๆน้ี ควรใชเปรียบเทียบพนักงานใน
ระดับเดียวกัน หรือใกลเคียงกัน ไมควรเปรียบเทียบพนักงานตางระดับกัน เพราะจะทําใหเกิด
ความไมยุติธรรม 
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(3) การกระจายตามเปอรเซนตที่กําหนด (Forced Distribution) วิธีนี้เปน
การวัดความมีประสิทธิภาพโดยรวมของพนักงานเชนเดียวกับวิธีกอนๆ แตวิธีนี้สามารถใชกับ
กรณีที่มีพนักงานใตบังคับบัญชามาก จึงเปนการยากที่จะเปรียบเทียบทีละคน วิธีการงายๆก็คือ 
แบงพนักงานออกเปนพวกใหญๆ โดยการกระจายออกเปนลําดับตั้งแตดีที่สุดจนถึงต่ําที่สุด 

3) วิธีประเมินผลการปฏิบัติงานแบบตรวจรายการ (Checklist) 

  วิธีนี้เนนถึงลักษณะ หรือคุณสมบัติที่สําคัญเกี่ยวกับพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน 
ผูบังคับบัญชาก็จะเขียนรายงาน หรือบรรยายพฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชาโดยเขียน
เรียงลําดับลงมาตามงานตางๆ และเขียนขีดขั้นของการปฏิบัติตามคุณบัตินั้นเชน ทํางานได
ทันเวลา ทํางานลาชา เปนตน บุคคลที่จะเขียนคุณสมบัติที่ใชวัดนั้นจะตองเปนผูที่รูเรื่องนั้นๆ
เปนอยางดี 

4) วิธีบังคับใหเลือก (Forced Choices) 

  วิธีนี้เปนวิธีที่ไดมีการคัดเลือกปจจัยพ้ืนฐานออกมาเปนพวก ในแตละพวกจะ
บรรยายถึงพฤติกรรมทั้งทางที่ดีและไมดี เพ่ือเปนการหลีกเลี่ยงการที่ผูบังคับบัญชาจะพิจารณา
พนักงานในดานที่ดีเพียงดานเดียว 

5) วิธีประเมินแบบเนนเหตุการณสําคัญ (Critical Incidents) 

  วิธีนี้แตเดิมเปนวิธีที่ใชวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย โดยใหพนักงาน
ขายแตละคนเขียนรายงานมา ซึ่งจากรายงานเหลานี้ทําใหสามารถประเมินไดวาเขาไดทําหนาที่
ของเขาอยางครบถวนหรือไม ซึ่งเราอาจจะกําหนดปจจัยตางๆมาในหลายๆแง ซึ่งตอมาไดมีการ
ดัดแปลงมาใชกับพนักงานทั่วๆไป 

6) วิธีการบรรยายความ (Essay Evaluation) 

  โดยวิธีการนี้ผูบังคับบัญชาจะเขียนถึงสิ่งที่เขาคิดวาผูใตบังคับบัญชาควรจะมี 
ปจจัยที่ผูบังคับบัญชาควรคํานึงถึงมีดังน้ีคือ จุดเดน จุดดอยของผูบังคับบัญชา ขอควรปรับปรุง 
สมควรที่จะใหเลื่อนขั้น ลดขั้น หรือโยกยายหรือไม วิธีนี้ไมสามารถลดขอบกพรองและอคติตางๆ
ได โดยเฉพาะในสวนที่เกี่ยวกับอคติสวนตัว ทําใหพนักงานแตละคนจะถูกประเมินดวย
มาตรฐานที่แตกตางกันออกไป 

7) วิธีประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการตรวจสอบ (Field Review) 

  ในวิธีนี้ พนักงานจากฝายบุคคลจะไปสัมภาษณผูบังคับบัญชาของบุคคลที่จะถูก
ประเมินผลการปฏิบัติงาน เม่ือสัมภาษณเสร็จก็จะกลับมาเขียนรายงานเปนลายลักษณอักษร
แลวสงคืนไปใหผูบังคับบัญชาผูนั้นอานและทบทวนอีกทีหนึ่ง จึงเห็นไดวาวิธีนี้เปนวิธีที่สิ้นเปลอืง
ทั้งเงินและเวลาเปนจํานวนมาก 

8) วิธีประเมินดวยตนเอง (Self Appraisal) 

  เปนวิธีที่ไดประโยชนในแงที่วา ทําใหผูบริหารพยายามเปลี่ยนแปลง และปรับปรุง
การทํางานของตนเอง แตอยางไรก็ตามวิธีนี้ก็ไมสามารถนําไปใชแทนวิธีการอ่ืนๆได เพราะการ
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ประเมินผลการปฏิบัติงานดวยตนเอง มีแนวโนมที่จะประเมินแตในทางที่ดีเทานั้น จึงตองใช
ควบคูกับวิธีอ่ืนๆ 

9) วิธีประเมินโดยใชผูประเมินมากกวาหนึ่งคน (Multiple Appraisal) 

  การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชผูบังคับบัญชาหลายคน ในการประเมินแบบ
นี้มีปญหาวาจะใชผูบังคับบัญชาคนเดียว หรือผูบังคับบัญชาหลายคนเปนผูประเมิน การใช
ผูบังคับบัญชาคนเดียวก็อาจมีปญหาในเรื่องอคติ แตการใชผูบังคับบัญชาหลายคนก็มีปญหาวา 
ผูบังคับบัญชาอ่ืนๆที่ไมใชผูบังคับบัญชาโดยตรงอาจจะมีขอมูลเกี่ยวกับตัวผูถูกประเมินไม
เพียงพอ หรือมีมาตรฐานแตกตางกัน ทําใหเกิดความยุงยากในการหาขอสรุปเกี่ยวกับผลการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นๆ วิธีแกปญหาดังกลาวคือ ใหมีการประชุมกันกอนวาจะใช
มาตรฐานอะไรในการวัด เพ่ือเปนการลดปญหาที่จะเกิดขึ้นระหวางการดําเนินการประเมินผล
การปฏิบัติงาน  

10)  วิธีประเมินโดยเพ่ือนรวมงาน (Peer Rating) 

  วิธีนี้เปนการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยกลุมเพ่ือนรวมงานเดียวกัน (Co-

Works) เปนผูประเมิน ซึ่งโดยทั่วๆไป แมวาผลการประเมินโดยกลุมเพ่ือนรวมงานจะมีบอยครั้ง
ที่สอดคลองหรือใกลเคียงกับผลการประเมินโดยผูบังคับบัญชา แตในความเปนจริงมักปรากฏวา 
การประเมินโดยกลุมเพ่ือนรวมงานเปนผูประเมิน จะแสดงถึงความแตกตางเกี่ยวกับพฤติกรรม
บางอยางของผูถูกประเมิน ซึ่งอาจเปนพฤติกรรมที่ผูบังคับบัญชามองไมเห็น จึงทําใหวิธีการ
ประเมินแบบนี้ตางจากวิธีอ่ืนๆเชน เม่ือมีตําแหนงหัวหนางานวางลง การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานโดยกลุมเพ่ือนรวมงานจะมีผลดีกวาวิธีอ่ืนๆ เพราะจะทําใหสามารถพิจารณาบุคคลที่
เหมาะสมที่เปนที่ยอมรับในหมูผูรวมงานอยูแลวเขามาดํารงตําแหนงหัวหนางานไดทันที 

11)  วิธีประเมินโดยใชผลการปฏิบัติงาน (Appraisal by Result) 

  การประเมินโดยใชผลการปฏิบัติงานเปนเครื่องวัด หรือบางครั้งเรียกวา 
Management by Objective คือการวัดเฉพาะผลการปฏิบัติงานโดยดูแตเพียงผลของการ
ดําเนินงานในขั้นสุดทาย วิธีนี้เปนวิธีในการพัฒนาบุคคลโดยเปรียบเทียบกับวัตถุประสงคที่
ผูบังคับบัญชาตั้งไวแตเดิม 

 
2.1.8 ปจจัยที่ใชในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

 การกําหนดปจจัยที่ใชในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานนั้น จําเปตอง
พิจารณาอยางรอบคอบ เพราะปจจัยเปนสวนผลักดันใหคนทํางานเสร็จไดนั้นมีมากมาย ปจจัย
บางอยางเพียงปจจัยเดียวสามารถวัดผลการปฏิบัติงานที่เราตองการได แตบางปจจัยนั้นตองใช
ควบคูกับปจจัยอ่ืนๆ ดังน้ันปจจัยที่นํามาใชในการประเมินผลการปฏิบัติงานสามารถแบงออกได
เปน 2 ประเภท (จําเนียร   จวงตระกูล, 2527: 44-45; ชูศักดิ์   เที่ยงตรง , 2528 : 18) คือ 
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1) ผลงานที่ปฏิบัติไปแลว (Contributions) โดยพิจารณาทั้งไดดานปริมาณและ
คุณภาพของงาน ซึ่งแบงออกไดเปน 2 ลักษณะ 

(1)  งานที่สามารถนับเปนหนวยได (Tangible Qualities) ซึ่งสะดวกตอการ
ประเมินเปรียบเทียบวาดี หรือไมดีอยางไร อยูในระดับที่นาพึงพอใจหรือไมเชน งานพิมพดีด 
งานรับสงหนังสือ งานการผลิตของที่เปนชิ้นเปนอัน ทําใหสะดวกตอการประเมินมากยิ่งขึ้น 

(2)  งานที่ไมสามารถวัดเปนชิ้นเปนหนวย (Intangible Qualities) ไม
สามารถกําหนดออกมาไดวา ใครทําไดจํานวนเทาใดเชน งานทางดานวิชาการซึ่งวัดไดยาก 

จําเปนตองใชองคประกอบอ่ืนๆเขามาชวยในการประเมิน เชน ความรู ความสามารถ พฤติกรรม 

การอุทิศเวลาใหกับองคการ เปนปจจัยที่สําคัญที่จะทํามาพิจารณารวมกันโดยการสังเกตและ
รายงานการทํางานประกอบการประเมิน  

2) คุณลักษณะและอุปนิสัยสวนบุคคล (Personal Traits and Characteristics) 

การประเมินในเรื่องน้ีคอนขางกวาง และอาศัยการตัดสินใจสวนตัวของผูประเมิน (Subjective) 

แตอยางไรก็ตามคุณลักษณะและอุปนิสัยสวนบุคคลบางอยางเชน ความรวมมือในการทํางาน 
ความไววางใจได ความคิดริเร่ิม มนุษยสัมพันธ เปนตน นับวามีความสําคัญ เพราะสิ่งเหลานี้มี
ผลกระทบตอความสําเร็จของงานเปนอยางมาก ปจจัยทางคุณลักษณะและอุปนิสัยสวนบุคคลที่
นิยมใชกันอยูทั่วไปมีดังนี้ 

(1)  ความรับผิดชอบ  พิจารณาถึงความสามารถในการทํางานที่ไดรับ
มอบหมายจนเสร็จเรียบรอยโดยวางใจไดเพียงใด 

(2)  ความสันทัดจัดเจนในงาน พิจารณาถึงความรอบรู และความชํานาญใน
ขั้นตอนตางๆของงานในหนาที่ และงานที่เกี่ยวของ 

(3)  ความถูกตองแมนยํา พิจารณาถึงคุณภาพของงานวามีขอผิดพลาดมาก
นอยเพียงใด โดยเทียบกับระยะเวลาที่ทํางานนั้นๆ 

(4)  ความละเอียดรอบคอบ พิจารณาถึงความสุขุมรอบคอบในการทํางาน 
ตลอดจนความเปนระเบียบของงาน 

(5)  ความรวดเร็วฉับไวในการทํางาน พิจารณาถึงเวลาที่ใชในการทํางานที่
ไดรับมอบหมายเสร็จกอนกําหนด หรือทันเวลาหรือไม 

(6)  ไหวพริบและดุลยพินิจ พิจารณาถึงความเฉลียวฉลาด ความรูรอบตัว 
และไหวพริบในการตอบขอซักถาม หรือเผชิญกับเหตุการณเฉพาะหนา ตลอดจนการใช
วิจารณญาณที่ถูกตองและสมเหตุสมผล 

(7)  ความคิดริเริ่ม พิจารณาถึงขอคิดเห็นหรือขอเสนอแนะใหมๆที่เปน
ประโยชนตอการปรับปรุงกิจการขององคการ และความสามารถในการนําขอคิดเห็น หรือ
ขอเสนอแนะนั้นๆไปใชปฏิบัติ หรือสามารถที่จะริเร่ิมงานดวยตนเองโดยไมตองใหหัวหนาบอก
กลาวหรือชี้แจงบอยๆ 
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(8)  ความสามารถในการติดตอสื่อสาร พิจารณาถึงความสามารถในการ
ถายทอดความรูสึก  ความนึกคิด  ความเขาใจ  และเรื่ องราวตางๆแกผูบั งคับบัญชา 
ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน หรือลูกคาประชาชน ตลอดจนความสนใจ และกระตือรือรนที่จะ
สงหรือแจงขาวดังกลาว 

(9)  ความสามารถพิเศษ พิจารณาถึงความสามารถพิเศษในเรื่องภาษา การ
ใชเครื่องจักร หรืออุปกรณในการทํางาน การถายรูป หรือความถนัดอ่ืนๆ รวมถึงความรอบรูใน
บริการ กิจกรรม บุคคล หัวหนางานตางๆขององคการ นอกเหนือจากหนาที่ปกติของผูถูก
ประเมินเอง 

(10) ความซื่อสัตยสุจริต พิจารณาถึงความเชื่อถือและไววางใจไดเกี่ยวกับ
เงินทอง ทรัพยสินขององคการ หรือของผูอ่ืน ตลอดจนความจริงใจที่แสดงออกตอเพ่ือนรวมงาน 

(11) ทัศนคติและความรวมมือ พิจารณาถึงทาทีและความรูสึกที่มีตองาน 
เพ่ือนรวมงาน ตลอดจนความรวมมือชวยเหลือที่ใหแกบุคคลหรือสถาบันเหลานี้ 

(12) ความขยันหม่ันเพียร พิจารณาถึงความมานะบากบั่นที่มีตอการทํางาน
ใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี รวมถึงความสนใจและความตั้งใจในการทํางาน ตลอดจนแสวงหางานอื่น
ทําเม่ือวางจากงานในหนาที่แลว 

(13) ความประพฤติ พิจารณาถึงความประพฤติสวนตัวและชีวิตครอบครัว 
ซึ่งจะมีผลกระทบตอการทํางานเชน สุรา การพนัน หนี้สิน ชูสาว ตลอดจนความสงบสุขใน
ครอบครัว  
 

2.1.9 ความถี่ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 การกําหนดระยะเวลาในการประเมินผลการปฏิบัติงาน สมิต   สัชฌุกร (2537: 77-78) 
ไดใหหลักเกณฑดังนี้ 

1) ควรจัดใหมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน ใหเวนชวงหางจากการพิจารณาขึ้น
เงินเดือน มิฉะนั้นหัวหนาอาจจะไมเครงครัดเทาที่ควร เน่ืองจากเกรงวาลูกนองจะไดขึ้นเงินเดือน
นอยหรือไมไดขึ้นเลย 

2) ควรจะทํางานประเมินผลการปฏิบัติงานในชวงเวลาที่มีภาระงานไมมากนัก 
หรือเปนจังหวะที่มีการแนะนําปรึกษาหารือกันระหวางหัวหนากับลูกนอง 

3) กรณีที่มีพนักงานจํานวนมาก ควรจัดตารางนัดหมาย ทะยอยกันทั้งป เพ่ือ
หลีกเลี่ยงการเสียเวลาทํางานของทุกฝาย 

 โดยทั่วไปควรจัดทําปละ 2 ครั้ง หรืออยางนอยที่สุด ปละ1 ครั้ง ทั้งน้ีเพราะถาจัดใหมี
การประเมินผลการปฏิบัติงานนอยกวาปละครั้งแลว ผูถูกประเมินอาจจะไมเห็นความสําคัญ หรือ
ในทางตรงกันขามหากทําบอยครั้งเกินไป แมวาจะกอใหเกิดความแนนอน แมนยําในการ
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ประเมินมากขึ้น แตก็จะทําใหเสียคาใชจาย และเสียเวลามาก ทั้งยังอาจทําใหผูบังคับบัญชาและ
ผูถูกประเมินผลเบื่อหนายได 
 อยางไรก็ตาม การประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรจะทําเปนระยะๆอยางตอเน่ือง เพราะ
มิฉะนั้นแลว การประเมินผลก็ขาดความนาเชื่อถือ  
 นอกจาการประเมินผลเปนประจําแลว ควรจะประเมินพิเศษดังนี้ 

1) สําหรับพนักงานใหม ควรทําการประเมินผลการปฏิบัติงานกอนครบกําหนด
ทดลองงาน 

2) กอนครบกําหนด 1 ป ของพนักงานแตละคน 

3) กอนครบกําหนดเวลา 3 ป ของพนักงานแตละคน ทั้งน้ีเพ่ือมิตองเสียเงินชดเชย
มากเกินเหตุ ถาพนักงานผูนั้นปฏิบัติงานไมเปนที่พอใจของฝายจัดการ 
 

2.1.10  หลักการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 จําเนียร  จวงตระกูล (2531: 15) ไดสรุปหลักการที่ใชเปนแนวทางในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน เพ่ือใหการประเมินเปนไปอยางถูกตองและบรรลุวัตถุประสงค มีดังนี ้
 2.1.10.1  การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการประเมินคาผลการ
ปฏิบัติงาน มิใชประเมินคาบุคคล (Weigh the Work – Not the Worker) กลาวคือ ผูประเมิน
จะคํานึงถึงการประเมินคาของผลการปฏิบัติงานเทานั้น มิไดมุงประเมินคาของตัวบุคคลหรือของ
พนักงาน อยางไรก็ตามในทางปฏิบัติ หลักการนี้มักจะทําใหเกิดความสับสนอยูเสมอ เพราะ
วิธีการวัดเพื่อการประเมินมีหลายวิธี ซึ่งบางครั้งเราจําเปนตองใชวิธีวัดโดยออม กลาวคือ วัด
พฤติกรรมของพนักงานผูปฏิบัติงานแลวประเมินคาออกมา จึงทําใหเกิดการสับสนขึ้นในบางครั้ง 
เชน วัดความรวมมือ ความคิดริเริ่ม เปนตน ซึ่งความจริงแลวเราวัดพฤติกรรมของพนักงาน มิใช
ตัวของพนักงาน 

 2.1.10.2  การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนสวนหน่ึงของหนาที่และความ
รับผิดชอบของผูบังคับบัญชาทุกคน ทั้งนี้เ น่ืองจากในกระบวนการจัดการ ผูบริหารหรือ
ผูบังคับบัญชามิไดมีหนาที่เพียงแตการวางแผน การจัดองคการ การจัดคนเขาทํางาน การ
สั่งงาน และการประสานเทานั้น แตยังมีหนาที่และความรับผิดชอบในการจัดการ และควบคุม
งานในหนวยงานของตนใหสําเร็จลุลวงตามเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพอีกดวย ผูบังคับบัญชา
จึงตองคอยติดตามความกาวหนาของงานอยูตลอดเวลา รวมทั้งควบคุม ดูแลงานที่ตน
มอบหมายสั่งการผูใตบังคับบัญชาไปน้ัน ใหดําเนินไปจนบรรลุผลสําเร็จ การจะควบคุมและ
ติดตามงานไดอยางมีประสิทธิผลนี้ ผูบังคับบัญชาจะตองจัดหามาตรการในการควบคุมและ
ติดตามงาน ซึ่งมาตรการที่สําคัญอันหนึ่ง คือการประเมินผลการปฏิบัติงานนั่นเอง จึงนับไดวา
การประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นเปนสวนหนึ่งของหนาที่และความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชา
ทุกคน 
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 2.1.10.3  การประเมินผลการปฏิบัติงานจะตองมีความแมนยําในการประเมิน 
หมายถึง ความเชื่อถือได (Reliability) ในผลการประเมิน และความตรง (Validity) ของผลการ
ประเมิน 

1) ความเชื่อถือได หมายถึง ความคงเสนคงวาของผลการประเมิน
หลายๆครั้ง ความคงเสนคงวานี้ชี้ใหเห็นไดจาก 

(1) เม่ือผูประเมินประเมินบุคคลหลายๆครั้ง และผลที่ออกมา
เหมือนกันเชนน้ีมีความคงเสนคงวา (Consistency) และผูประเมินอาจกลับมาประเมินอีก
หลังจากนั้น 2-4 สัปดาห โดยประเมินภายในขอบเขตของสิ่งที่ปรากฏอยูเดิม คือ งานไมเปลี่ยน
และนําไปเปรียบเทียบกับผลการประเมินเดิม ถาผลเหมือนกันอีก แสดงวามีความคงเสนคงวา 

(2) เม่ือใชผูประเมินหลายๆคน คอยสังเกตผูปฏิบัติงานคน
เดียวกันในการทํางานและนําผลมาเปรียบเทียบกัน ถาสอดคลองกันแสดงวามีความคงเสนคงวา 
ทํานองเดียวกันกับการใชเครื่องมือวัดอันหน่ึง เชน ไมบรรทัดใชวัดความยาวของสิ่งของอยาง
หนึ่ง ควรจะไดผลเชนเดิมไมวาใครจะเปนผูวัด หรือวัดเม่ือใดก็ตาม 

2) ความตรง หมายถึง ความตรงตอวัตถุประสงคของการประเมิน 
กลาวคือ ในการประเมินตองการใหผลประเมินเปนเคร่ืองแสดงคุณคาของคนทํางานที่มีตอ
หนวยงานไดจริง ผลประเมินที่ปรากฏอยูในเกณฑดี หมายความวาบุคคลนั้นทํางานดีจริงๆ เม่ือ
มีความเที่ยงตรงในเบื้องตนน้ีแลว การนําผลประเมินไปใชในเร่ืองตางๆ เชน ในการเลื่อน
ตําแหนง เพ่ิมเงินเดือน ฝกอบรมเหลานั้น ก็จะไดผลตรงตามที่ตองการ ไมผิดพลาดคลาดเคลื่อน
ไปจากความเปนจริง 
 2.1.10.4  การประเมินผลการปฏิบัติงานจะตองมีเครื่องมือหลักชวยในการ
ประเมิน  ไดแก กําหนดหนาที่งาน (Job Description) มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Performance 

Standard) แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal Form) และระเบียบ
ปฏิบัติงานบุคคลวาดวยการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Personnel Procedure on 
Performance Appraisal) 
 2.1.10.5  การประเมินผลการปฏิบัติงานจะตองมีการแจงผลการประเมินและ
หารือผลการปฏิบัติงานภายหลังจากเสร็จสิ้นการประเมินแลว เพ่ือใหพนักงานผูรับการประเมิน
ทราบถึงขอดีขอบกพรองในการปฏิบัติงานของตนในสายตาของผูบังคับบัญชา จะไดปรับปรุง
แกไขใหดีขึ้น และเพ่ือเปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงความรูสึก ซักถามขอของใจ ขอคําแนะนํา 
หรือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผูบังคับบัญชาของตน การแจงและหารือผลการปฏิบัติงานจะ
ประสบความสําเร็จไดขึ้นอยูกับเง่ือนไขสําคัญวาผูประเมินจะตองเปนผูแจงผลและสามารถทําให
พนักงานผูรับการประเมินรับรูและยอมรับผลการประเมินซึ่งนับเปนภารกิจที่ยากที่สุดใน
กระบวนการหรือขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังน้ัน ผูแจงจึงตองมีเทคนิค หรือวิธีการ
ที่เหมาะสม คือ จะตองมีความรู ความเขาใจ และมีทักษะในการปฏิบัติ การแจงและหารือผลการ
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ปฏิบัติงานที่ประสบความสําเร็จ นอกจากจะชวยสงเสริมขวัญกําลังใจในการทํางานของพนักงาน
แลว ยังชวยเสริมสรางความสัมพันธอันดีระหวางผูบังคับบัญชากับพนักงานอีกดวย 

 2.1.10.6 การประเมินผลการปฏิบัติงานจะตองมีการดําเนินการเปน
กระบวนการอยางตอเน่ือง ซึ่งประกอบดวยขั้นตอนตางๆ ดังนี้ 

1) กําหนดความมุงหมายหรือวัตถุประสงคในการประเมินวา จะให
มีการประเมินเพื่อนําผลการประเมินไปใชประโยชนดานใด 

2) เลือกวิธีการประเมินใหเหมาะสมสอดคลองกับลักษณะงาน และ
ความมุงหมายที่ตั้งไว 

3) กําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ซึ่งเปนการกําหนดวางานที่
ผูดํารงตําแหนงหนึ่งๆ จะตองปฏิบัติในชวงเวลาหนึ่งนั้น ควรจะมีปริมาณและคุณภาพอยางไร 

4) ทําความเขาใจกับทุกฝายที่เกี่ยวของในการประเมินใหรูทั่วกัน 
เพ่ือความเขาใจ ยอมรับ และรวมมือ 

5) กําหนดชวงเวลาประเมินใหเหมาะสมกับลักษณะงาน  ซึ่ง
ตามปกติจะกําหนดใหปละหนึ่งครั้ง หรือหกเดือนตอครั้ง 

6) กําหนดหนวยงานและบุคคลที่จะรับผิดชอบดําเนินการและ
ประสานงาน โดยปกติองคการจะมอบใหหนวยงานดานบริหารบุคคลเปนผูรับผิดชอบดําเนินการ 

7) ดําเนินการและควบคุมระบบการประเมินใหเปนไปตามขั้นตอน
ตางๆที่กําหนดไว 

8) วิเคราะหและนําผลการประเมินไปใช คือ หลังจากผูประเมินทํา
การประเมินแลว หนวยงานที่รับผิดชอบจะรวบรวมผลการประเมินจากหนวยงานตางๆ มา
วิเคราะหเพ่ือประมวลเสนอผูบริหารระดับตางๆ รวมทั้งผูบังคับบัญชาของแตละหนวยงาน 
นอกจากนี้ยังมีการแจงและหารือผลการปฏิบัติงาน เปนการสื่อสารกลับ (Feedback) ใหผูรับการ
ประเมินทราบดวย เพ่ือจะไดปรับปรุงแกไขการปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้นตอไป 

9) การติดตามผล เปนขั้นตอนที่พิจารณาวา ผลการประเมิน
ดังกลาวสามารถนําไปใชประโยชนตามวัตถุประสงคที่ตั้งไวหรือไมเพียงใด รวมทั้งติดตามการ
ดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานของหนวยงานตางๆวา ไดดําเนินไปอยางถูกตองและ
เหมาะสมเพียงใด ทั้งน้ีเพ่ือนําขอมูลตางๆที่ไดรับกลับไปเปนขอมูลยอนกลับสําหรับระบบการ
ประเมินตอไป 

 
2.1.11 การนําผลการประเมินไปใชประโยชน 

 เม่ือดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานตามกระบวนการและขั้นตอนตางๆ มาจน
สําเร็จลุลวงแลว ขั้นตอนที่จะตองดําเนินการตอไปคือ การนําผลการประเมินไปใชประโยชนใน
การบริหารทรัพยากรบุคคลของแตละองคการตอไป ซึ่งขึ้นอยูกับวัตถุประสงคที่องคการคาดหวัง
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ใหเกิดสัมฤทธิ์ผลจากการสํารวจของ Bureau of National Affairs (1975) ซึ่งไดสอบถาม
เกี่ยวกับการนําผลการประเมินไปใชประโยชนขององคการตางๆ จากผูที่ปฏิบัติงานในสํานักงาน
และผูปฏิบัติงานในดานการผลิตพบวา ผลการประเมินถูกนําไปใชประโยชนในดานการขึ้น
คาจางเงินเดือน การเลื่อนตําแหนง การหาความจําเปนในการฝกอบรม ระบบสารสนเทศ
เกี่ยวกับพนักงาน การตรวจสอบความเที่ยงตรงในการสรรหาและคัดเลือกพนักงาน ฯลฯ ดัง
แสดงในตารางที่ 2.1 
 
ตารางที่ 2.1 รอยละขององคการที่มีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 
ประเภทพนักงาน 

ประโยชนจากการนําผลการประเมินไปใช 
สํานักงาน (รอยละ) การผลิต (รอยละ) 

- การขึ้นคาจางเงินเดือน 
- การเลื่อนตําแหนง 
- การหาความจําเปนในการฝกอบรม 
- ระบบสารสนเทศเกี่ยวกับพนักงาน 
- การตรวจสอบความเที่ยงตรงในการสรรหาคัดเลือกพนักงาน 
- อื่นๆ 

85 
83 
62 
27 
24 
8 

83 
67 
61 
30 
30 
9 

 
แหลงที่มา: ปรับปรุงจาก Bureau of National Affairs, 1975. 

 
 สําหรับการนําผลการประเมินไปใชประโยชนในทางปฏิบัติที่จะกลาวถึง มีดังนี้ 

1)   การขึ้นคาจางเงินเดือนประจําป (Salary Increase/Merit Increase) 

การขึ้นคาจางเงินเดือน หรือการปูนบําเหน็จความดีความชอบประจําปเปน
ผลตอบแทน หรือรางวัลที่ชัดเจนเปนรูปธรรมดามากที่สุดที่ผูปฏิบัติงานไดรับตอบแทนจากการ
ปฏิบัติงานของตน รวมทั้งเปนสิ่งที่ผูปฏิบัติงานในระดับตางๆ ตั้งแตระดับผูจัดการลงมาถึง
พนักงานรายวัน ตางใหความสําคัญเปนอันดับแรกเปนสวนใหญ (จําเนียร  จวงตระกูล, 2531: 
110) ดังแสดงในตารางที่ 2.2 
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ตารางที่ 2.2  คุณคา (Value) ในระดับตางๆ 5 อันดับแรกของผูปฏิบัติงาน 

  

อันดับ ผูจัดการ 
(Manager) 

พนักงานในสายวชิาชีพ 
(Professional) 

เสมียน 
(Clerical) 

พนักงานรายชั่วโมง 
(Hourly) 

1 
2 
3 
4 
5 

คาตอบแทนและสวัสดิการ 
ความกาวหนา 

อํานาจในตําแหนงงาน 
ความสําเร็จ 

ความทาทายของงาน 

ความกาวหนา 
คาตอบแทนและสวัสดิการ 
ความทาทายของงาน 

ทักษะใหมๆ 
การบังคับบัญชา 

คาตอบแทนและสวัสดิการ 
ความกาวหนา 
การบังคับบัญชา 
การเปนที่ยอมรับ 
ความม่ันคง 

คาตอบแทนและสวัสดิการ
ความม่ันคง 

การเปนที่ยอมรับ 
การบังคับบัญชา 
ความกาวหนา 

 
แหลงที่มา: Schiemann, 1984. 

 
  นอกจากนี้ ในทางจิตวิทยาผลตอบแทนหรือรางวัลตางๆ ยังมีผลตอการเสริมสราง
แรงจูงใจในการทํางานตามทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) อีกดวย ดังภาพที่ 2.1  
 

 
 
ภาพที่ 2.1 ตัวแบบทฤษฎคีวามคาดหวงั 
 
  ดังน้ัน การพิจาณาขึ้นคาจางเงินเดือนจึงเปนเรื่องที่ตองพิจารณาและดําเนินการ
โดยรอบคอบใหเปนไปอยางเหมาะสมและยุติธรรม ทั้งน้ี ผลการการประเมินผลการปฏิบัติงานจะ
ใชเปนองคประกอบสําคัญในการพิจาณาตัดสินใจ โดยผูปฏิบัติงานที่มีผลงานดีกวา ทุมเท และ
อุทิศตนเองในการทํางานมากกวา ควรจะไดรับผลตอบแทนมากกวาผูที่ทํางานไปวันหน่ึงๆ หรือ
ทํางานแบบ “เชาชามเย็นชาม” เพราะผลการทํางานของพนักงานแตละคนมีผลกระทบตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานหรือการดําเนินธุรกิจขององคการในภาพรวม อยางไรก็ตาม
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องคการจะตองมีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีความเที่ยงตรง แมนยํา และเปนที่เชื่อถือได
ดวย จึงจะสามารถทําใหการพิจารณาขึ้นคาจางเงินเดือนเปนไปอยางเหมาะสมและยุติธรรม 

 2)  การเลื่อนตําแหนงหนาที่ (Promotion) 

  การเลื่อนตําแหนงหนาที่เปนสวนหนึ่งของการบรรจุแตงตั้งโดยหมายถึงการที่
พนักงานผูหนึ่งไดรับการแตงตั้งใหไปดํารงตําแหนงอ่ืน ซึ่งเปนตําแหนงที่สูงขึ้นกวาเดิมและมีผล
ทําใหเงินเดือนสูงขึ้นตามระดับหนาที่และความรับผิดชอบในตําแหนงใหมที่สูงขึ้นดวย ซึ่งเฮน
เดอรสัน (Henderson, 1984: 221) ไดนิยามความหมายไวอยางงายๆ วา หมายถึง โอกาสที่จะ
ไดรับเงินเดือนติดมือกลับบานมากขึ้น สําหรับความหมายที่ซับซอนมากขึ้นนั้น หมายความ
รวมถึง การยอมรับในผลการปฏิบัติงานที่ผานมา ความสําเร็จของเปาหมายสวนบุคคลในระยะ
สั้น และการกาวไปสูการบรรลุผลสําเร็จในเปาหมายระยะยาว ทั้งนี้การประเมินผลการปฏิบัติงาน
จะมีบทบาทสําคัญในการพิจารณาเปรียบเทียบวาผูปฏิบัติงานคนใดมีความสามารถเหมาะสม
กวากันในการที่จะเลื่อนใหดํารงตําแหนงสูงขึ้นไปโดยเปนไปอยางยุติธรรมและมีเหตุผล มีระบบ
เปนระเบียบแบบแผน และยังชวยใหทราบถึงศักยภาพของพนักงานผูนั้นอีกดวยวาพรอมจะกาว
ไปสูตําแหนงงานที่สูงขึ้นตอไปไดหรือไมเพียงใด 

  จําเนียร  จวงตระกูล (2531: 115) ไดสรุปเกี่ยวกับการเลื่อนตําแหนงหนาที่
ในทางปฏิบัติ วาแบงออกเปน 3 ประเภท คือ 

   (1)  การเลื่อนตําแหนงตามแนวอาชีพเดิม เปนการเลือ่นตําแหนงโดยที่ผู
ดํารงตําแหนงยังเปนคนเดิม แตมีหนาที่และความรับผดิชอบมากขึ้น (Job Enlargement) ทําให
ตําแหนงถูกจัดอันดับใหอยูในกลุมงาน หรือระดับที่สูงขึน้ การขยายงานดังกลาวเปนผลมาจาก 2 

กรณี คือ 

• เม่ือหนวยงานขาดบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมที่จะบรรจุแตงตั้ง 
ในตําแหนงน้ัน จึงลดระดับตําแหนงลงมา และเม่ือพนักงานไดพัฒนาความรูและทักษะเพิ่มมาก
ขึ้นตามที่ตองการแลว และมีผลการปฏิบัติงานเปนที่พอใจ จึงพิจารณาเลื่อนตําแหนงให 

• เม่ือตั้งตําแหนงใหม หรือตองการศึกษาตําแหนงงานใหทราบ 

อยางละเอียดชัดเจนถึงลักษณะงานกอน ก็อาจกําหนดระดับตําแหนงใหอยูในระดับตนกอน เม่ือ
บรรจุคนเขาไปปฏิบัติงานแลว และผลการปฏิบัติงานเปนที่พอใจ สามารถรับหนาที่และความ
รับผิดชอบมากขึ้นได ก็พิจารณาเลื่อนตําแหนงให     

   (2)  การเลื่อนตําแหนงขามสายอาชีพ เปนการแตงตั้งพนักงานจาก
ตําแหนงหนึ่งดํารงอีกตําแหนงหนึ่งที่อยูในระดับสูงขึ้นกวาเดิมในแนวอาชีพอ่ืน ซึ่งอาจเกิดไดใน
กรณี ตําแหนงงานปจจุบันเปนตําแหนงทีอ่ยูในระดับสูงสุดของแนวอาชีพน้ัน หรือเม่ือพนักงานมี
คุณสมบัติและศักยภาพสูงดํารงตําแหนงในระดับต่ํา เม่ือมีตําแหนงวางก็สามารถเลื่อนขึ้นไป
ดํารงตําแหนงนี้ได  
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   (3)  การเลื่อนตําแหนงไปสูระดับผูบังคบับัญชา เกิดขึน้ไดในกรณี เม่ือ
ตําแหนงวางลงและจําเปนตองพิจารณาคัดเลือกผูที่มาดํารงตําแหนงแทน หรือเม่ือมีการขยาย
งาน หรือเปลี่ยนแปลงสายงาน ยอมมีผลในการเปลี่ยนแปลงตําแหนงงาน โอกาสที่จะตองเพ่ิม
ตําแหนงผูบังคับบัญชายอมมีมากขึ้นและจําเปนตองพิจารณาคัดเลือกผูมาดํารงตําแหนงเพ่ิม
มากขึ้นดวย 

 
 2.1.12  ระเบียบปฏิบัติงานบุคคลวาดวยการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 การกําหนดระเบียบปฏิบัติงานบุคคลวาดวยการประเมินผลการปฏิบัติงานขึ้นในองคการ 
นับวามีความสําคัญและจําเปนตอการปฏิบัติใหเปนระบบเดียวกันทั่วทั้งองคการ ปองกันการ
เลือกปฏิบัติตามความถนัดหรือความพึงพอใจของแตละคนอันจะมีผลเสียตามมามากมาย เปน
ปญหาจากเล็กนอยไปถึงเกิดความไมพอใจในหมูคนจํานวนมาก เนื่องจากสะสมความไมพอใจ
และแพรขยาย กอตัวจากความไมพอใจผูบังคับบัญชาซึ่งเปนผูประเมินผลการปฏิบัติงานไป
จนถึงความไมพอใจผูบริหารระดับสูง ซึ่งการปองกันปญหาการประเมินที่ขาดระเบียบ และมี
ความสับสนยุงยากจะทําไดโดยการกําหนดระเบียบปฏิบัติใหเหมาะสมชัดเจน เปนที่เขาใจโดย
ทั่วกัน เพ่ือใหปฏิบัติไปในทางเดียวกัน (อลงกรณ  มีสุทธา, 2539: 125) 
 สมิต  สัชฌุกร (2537: 127) ไดสรุประเบียบปฏิบัติงานบุคคลวาดวยการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน โดยทั่วไปจะมีเน้ือหาสาระ ดังนี ้
   1)  หลักการและเหตุผล 
   2)  วัตถุประสงค 
   3)  นโยบาย  
   4)  กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานและวิธีการ 
   5)  ลักษณะของแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 
   6)  ปจจัยและการถวงน้ําหนัก 
   7)  คําจํากัดความ 
   8)  แนวทางการปฏิบัติในการประเมินและขอพึงระวัง 
   9)  กําหนดวันและระยะเวลาในการประเมิน 
   10)  การแจงและหารือผลการปฏิบัติงาน 
 
 2.1.12.1  หลักการและเหตุผล เปนการใหคําอธิบายวาเหตุใดจึงตองกําหนดให
มีระเบียบปฏิบัติงานบุคคลวาดวยการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยทั่วไปจะใหเหตุผลใน
ทํานองวา เน่ืองจากการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสําคัญในการนําไปใชทางการบริหาร 
จะตองจัดทําอยางรอบคอบ และปฏิบัติอยางถูกตองสอดคลองเปนแนวเดียวกัน ดังน้ันจึงกําหนด
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ระเบียบปฏิบัติใหผูประเมินผลการปฏิบัติงานไดรู เขาใจตรงกัน และปฏิบัติอยูในมาตรฐาน
เดียวกัน 

 2.1.12.2  วัตถุประสงค เปนการแจงใหรูวา องคการตองการอะไรจากการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยทั่วไปมักจะระบุวัตถุประสงคเพ่ือเปนขอมูลทางการบริหารที่จะใช
ประกอบการพิจารณาแตงตั้งโอนยาย เลื่อนตําแหนงพนักงานใหเหมาะสมกับความรู
ความสามารถ หรือเพ่ือการหาความจําเปนในการฝกอบรม หรือเพ่ือเปนขอมูลในการพิจารณา
ความดีความชอบ หรือเพ่ือเปนขอมูลในการแจงและหารือผลการปฏิบัติงาน ใหพนักงานได
ทราบจุดเดน หรือขอควรปรับปรุงแกไขในการปฏิบัติงาน รวมทั้งเปนขอมูลสําหรับการพัฒนา
งานแตละหนวยงานภายในองคการตอไป 
 2.1.12.3  นโยบาย เปนการกําหนดหลักการ เพ่ือเปนกรอบหรือแนวทางปฏิบัติ
ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน อันจะเปนการชวยใหผูประเมินและผูเกี่ยวของปฏิบัติอยูใน
หลักการหรือแนวทางเดียวกัน โดยทั่วไปจะระบุจุดมุงหมายที่ตองการมุงเนนเปนพิเศษ หรือให
ขอควรคํานึงในดานตางๆ  ที่ฝายจัดการมีความสนใจเปนพิเศษ เชน มุงผลทางดานการนําขอมูล
ไปเตรียมการพัฒนาพนักงานเพื่อรองรับการขยายงาน เปนตน  
 2.1.12.4  กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานและวิธีการ เปนการกําหนด
ขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติงานวา ผูประเมินจะตองปฏิบัติอยางไรกอนหลัง และ
ดําเนินการประเมินเปนขั้นๆ อยางไร มิใชเพียงการกรอกแบบประเมินก็ถือวาไดประเมินแลว 
นอกจากนั้นก็กําหนดวิธีการในการประเมินผลการปฏิบัติงานวาจะใชวิธีใดที่เหมาะสมตาม
สถานการณ  
 2.1.12.5  ลักษณะของแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนการกําหนดใหผู
ประเมินไดรูวา องคการไดพิจารณาออกแบบประเมินโดยยึดหลักอะไรเปนแนวทางกําหนดแบบ
ประเมิน เชน มีหลักการใหสามารถใชประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยแยกจากการประเมินผล
ศักยภาพของผูรับการประเมิน มีหลักการใหความสะดวกและประหยัดเวลาในการที่ไมตองคิด
คํานวนผลการประเมิน มีหลักการที่จะปองกันหรือลดอคติในการประเมิน หรือขอผิดพลาดใน
กรณีอ่ืนๆ รวมทั้งอาจมีหลักใหสามารถสํารวจความจําเปนในการฝกอบรมโดยแยกเปนเอกสาร
ตางหาก เพ่ือมิใหฝายฝกอบรมตองมารับรูผลการประเมินอ่ืนๆ ที่ไมเกี่ยวของ 
 2.1.12.6  ปจจัยและการถวงน้ําหนัก เปนการอธิบายหลักการในการกําหนด 
ปจจัยหลักที่นํามาเปนหัวขอประเมิน เพ่ือจะไดขอบงชี้ผลการปฏิบัติงานใหเหมาะสมกับระดับ
และลักษณะงานที่จะประเมิน  ซึ่งการถวงนํ้าหนักเปนการใหความสําคัญของแตละปจจัย เพราะ
ปจจัยเดียวกันแตประเมินตางระดับหรือตางลักษณะงาน  จะมีน้ําหนักไมเทากัน  จึงตองมี
ขอกําหนดระบุน้ําหนักของแตละปจจัยตามระดับและลักษณะงานไว 
 2.1.12.7  คําจํากัดความ เปนการใหนิยามความหมายของคําตางๆ เพ่ือให
เขาใจตรงกันทั่วทุกหนวยงาน และองคการ เชน  
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 ผูประเมิน  หมายถึง ผูบังคับบญัชาโดยตรงในหนวยงานที่
ผูรับการประเมินสังกัดอยู 

  ผูรับการประเมิน หมายถึง   ผูดํารงตําแหนงที่เปนผูใตบังคับบญัชา 
    ของผูประเมินโดยตรง 
  ผูอนุมัติ  หมายถึง   ผูบังคับบญัชาระดับฝาย หรอื 

     ผูบังคับบญัชาระดับสูงขึ้นไปอีกหนึ่ง 
     ระดับในสังกัดของผูรับการประเมิน 

  ระดับดีเลศิ หมายถึง   ปฏิบัติงานไดดีอยางยิ่งจนไมมีใคร 
    เทียบได 

ระดับดีมาก หมายถึง   ปฏิบัติงานไดดีเกินกวามาตรฐานที่
กําหนดไวอยางสม่ําเสมอ 

  ระดับดี หมายถึง   ปฏิบัติงานไดตามมาตรฐานที่กําหนดไว 
  ระดับพอใช หมายถึง   ปฏิบัติงานไดต่ํากวามาตรฐานเล็กนอย  
    พอที่จะปรับปรุงได 

ระดับยังใชไมได หมายถึง   ปฏิบัติงานต่ํากวามาตรฐานมาก ไมวา
จะพิจารณาดานใด 

 
  2.1.12.8  แนวทางปฏิบัติในการประเมินและขอพึงระวัง เปนการกําหนดลําดับ
งานในการประเมินผลการปฏิบัติงานวา จะตองปฏิบัติอยางไร 
  โดยทั่วไป อาจกําหนดแนวทางปฏิบัติใหดําเนินการดังตอไปน้ี 
  1)  เตรียมการเบื้องตน 
   - รวบรวมขอมูลที่ไดประเมินมาแลวในรอบป 
   - ทบทวน Job Description ของผูรับการประเมิน 
   - ทบทวนมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
   - ทบทวนแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  2)  เปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
   - ประเมินผลการปฏิบัติงานและเขียนลงในแบบประเมิน 
   - เปรียบเทียบผลการประเมินกับผูปฏิบัติงานในหนาที่เดียวกัน 
   - สรุปผลรวมจากการประเมิน 
  3)  เสนอผูบังคับบัญชาเพื่อพิจารณาอนุมัติ 

4)  ทบทวนการปฏิบัติงานเพื่อแจงและหารือผลการปฏิบัติงานกับผูรับการ
ประเมิน 
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  ขอพึงระวัง คือการใหขอแนะนําแกผูประเมินในการใชมาตรการปองกันขอที่อาจ
ผิดพลาดในการประเมิน เพราะขาดความเขาใจหรือความมีอคติลําเอียง ซึ่งขอผิดพลาดที่ตอง
ระวังไดแก ประเมินใหมีผลกลางๆ (The Central Tendency) ประเมินผลโดยพิจาณาจาก
เหตุการณสดๆ รอนๆ (The Recency Error) ประเมินโดยตั้งมาตรฐานไวสูง (The Tight 

Rater) ประเมินโดยใชความประทับใจบางอยาง (The Halo Effect) เปนตน 

  2.1.12.9  กําหนดวันและระยะเวลาการประเมิน เปนการปองกันไมใหเกิดความ
ลาชาในการจัดเตรียมการประเมิน และมิใหเกิดขออางเรื่องไมมีเวลาประเมิน หรือสงแบบ
ประเมินลาชาเม่ือมีผูใตบังคับบัญชาจํานวนมากจึงประเมินไมทันตามกําหนด เม่ือมีระเบียบ
ปฏิบัติที่กําหนดเวลาไวอยางเหมาะสมแลว ทุกฝายที่ เกี่ยวของก็จะปฏิบัติหนาที่ตาม
กําหนดเวลาโดยไมมีขออางใดๆ  
  2.1.12.10  การแจงและหารือผลการปฏบิัติงาน เปนขอกําหนดเพื่อใหผูประเมิน 

จะตองสื่อสารกลับ (Feedback) ใหผูรับการประเมินไดรูผลการประเมิน และไดรวมหารือผลการ
ปฏิบัติงานวาจะรักษาผลสําเร็จไวอยางไร ในสวนที่จะปรับปรุงแกไขจะทําอยางไร ผูรับการ
ประเมินเห็นดวยหรือไมเห็นดวยกับผลการประเมินเพียงใด งานที่ไมประสบผลสําเร็จจะใหผู
ประเมินซึ่งเปนผูบังคับบัญชาใหการสนับสนุนอยางไร ซึ่งบางองคการยังไมมีนโยบายใหแจงและ
หารือผลการปฏิบัติงาน เพราะยังไมไดเตรียมความพรอมดวยเกรงวาจะเกิดความขัดแยง ซึ่ง
ตามหลักการแลวถือวายังมีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยังไมครบถวนสมบูรณ 

 
 2.1.13 หลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานระดับสายการผลิต ดาน

โรงงานของบริษัท ไทยรุงยูเน่ียนคารจํากัด (มหาชน) 
 การประเมินผลการปฏิบัติงานของบริษัทไทยรุงยูเน่ียนคาร จํากัด (มหาชน) ไดมีการ
ดําเนินงานโดยมีคําอธิบาย ดังนี้ (บริษัท ไทยรุงยูเน่ียนคาร จํากัด (มหาชน), 2549)  
  1)  ผูประเมิน ไดแกผูบังคับบัญชาชั้นตนที่เปนผูมอบหมายงาน หรือผูกํากับ 
ดูแลพนักงาน โดยมีผูบังคับบัญชาเหนือขึ้นไปอีก 1 หรือ 2 ระดับเปนผูกรองผลการประเมิน
ดังกลาว 
  2)  ผูเขารับการประเมิน คือ พนักงานทั่วไป ไดแกพนักงานตําแหนงตางๆ ใน
กลุมงานสายการผลิต 
  3)  คณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบตัิงาน ไดแก คณะ  
กรรมการผูจัดการฝายการผลิต ดานโรงงานของบริษัท ไทยรุงยูเน่ียนคาร จํากัด (มหาชน) 
  4)  แบบประเมิน   

เกณฑการใหคะแนนในการประเมินผลการปฏิบัติงานจะคิดเปนคะแนนเต็ม 
100 คะแนน ซึ่งแบงออกเปน 2 สวนใหญๆ (ดังภาพที่ 2.2) คือ  
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    (1)  แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 75% (แสดงในภาคผนวก) แบง
ออกเปน 3 สวน ไดแก 

สวนที่ 1 การประเมินผลความสําเร็จของงานตามเปาหมายที่กําหนด
(KPIs)  (สัดสวน 40%)  

    สวนที่ 2 การประเมินผลพฤติกรรมโดยผูบังคับบัญชา (สัดสวน 10%) 
    สวนที่ 3 การประเมินผลความสามารถ (Competency) (สัดสวน 25%)  
    การคิดคะแนนดานความสําเร็จของงานตามเปาหมายที่กําหนด (KPIs) ให
คํานวนตามสูตร ดังนี้    
    การคิดคะแนนดานพฤติกรรม ใหคํานวนตามสูตร ดังนี้ 
 

     คะแนนประเมินผลงานทีไ่ด  =   40 x ∑ (คะแนนทีไ่ดในแตละรายการ)      (2.1)      
                 100 

 
 
    การคิดคะแนนดานความสามารถ ใหคํานวนตามสูตร ดังนี้  

        คะแนนประเมินผลงานที่ได  =   10 x ∑ (คะแนนทีไ่ดในแตละรายการ)      (2.2) 
                        50 

    
 
      
       การคิดคะแนนรวม ใหคํานวนตามสูตร ดังนี้ 
 

      คะแนนประเมินผลงานทีไ่ด  =   ∑ (คะแนนที่ไดในแตละรายการ)             (2.3) 
 

                
    
      สรุปคะแนนรวม  =  คะแนนขอ (2.1) + คะแนนขอ (2.2) + คะแนนขอ (2.3)
    (2)  คะแนนการมาทํางานของพนักงาน 25% มีหลักการใหคะแนน ดังนี้ 
    ลางาน 0-5 วัน     ได 25% 
    ลางานเกิน 5-10 วัน    ได 20% 
    ลางานเกิน 10-15 วัน    ได 15% 
    ลางานเกิน 15 วัน แตไมเกิน 20 วัน  ได 5%  
    ลางานเกิน 20 วัน     ได 0% 
 

5)  ระยะเวลาการประเมิน  
   ใหมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานทั่วไป ปละ 2 ครั้ง คือ 
   ครั้งที่ 1 ประเมินผลในชวงการปฏิบัติงาน ระหวางวันที่ 1 มกราคม ถึง 31 
พฤษภาคม 
   ครั้งที่ 2  ประเมินผลในชวงการปฏิบัติงาน ระหวางวันที่ 1 มิถุนายน ถึง 31 
ธันวาคม 
   โดยใชเวลาในแตละชวงการประเมินไมเกิน 1 เดือน 
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   6)  วัตถุประสงคการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
   การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานมีวัตถุประสงคหลัก คือ การ
พิจารณาผลตอบแทนประจําปแกพนักงานประจําของบริษัท อีกทั้งยังอาจนําไปใชพิจารณาเลื่อน
ตําแหนงพนักงานในบางโอกาส  
   7)  เกณฑตัดสินการประเมิน  

การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานทั่วไปในแตละป จะมีคะแนนและ
ระดับการประเมิน ดังนี้ 
    (1)  การประเมินครั้งที่ 1 คะแนนเต็ม 100 คะแนน แบงเปน  
      - คะแนนการประเมิน 75 คะแนน  
      - คะแนนการมาทํางาน 25 คะแนน  
    (2)  การประเมินครั้งที่ 2 คะแนนเต็ม 100 คะแนน แบงเปน  
      - คะแนนการประเมิน 75 คะแนน  
      - คะแนนการมาทํางาน 25 คะแนน  
   ผูที่ไดคะแนนการประเมิน 80 – 100 คะแนน  ไดเกรด A  

   ผูที่ไดคะแนนการประเมิน 70 – 79 คะแนน  ไดเกรด  B  

   ผูที่ไดคะแนนการประเมิน 60 – 69 คะแนน  ไดเกรด  C 

   ผูที่ไดคะแนนการประเมิน 50 – 59 คะแนน  ไดเกรด D 

   ผูที่ไดคะแนนการประเมิน 40 – 49 คะแนน  ไดเกรด E 
 

 
 

ภาพที่ 2.2 การจําแนกสัดสวนคะแนนของการประเมินผลการปฏิบตังิาน 
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2.2 แนวคิดเก่ียวกับเทคโนโลยีที่เก่ียวของกับการพัฒนาเว็บแอปพลิเคชั่น  
 
 2.2.1  ความหมายของเว็บแอปพลิเคชั่น (Web Application) 

 เว็บแอปพลิเคชัน คือ โปรแกรมประยุกตที่สามารถเขาถึงดวยเว็บเบราวเซอร (Web 

Browser) ผานเครือขายคอมพิวเตอรอยางอินเตอรเน็ต (Internet) หรืออินทราเน็ต (Intranet) 
เว็บแอปพลิเคชันเปนที่นิยมเนื่องจากความสามารถในการปรับปรุงและดูแลโดยไมตองแจกจาย 
และติดตั้งซอฟตแวรบนเครื่องผูใช ตัวอยางเว็บแอปพลิเคชัน ไดแก เว็บเมล (Webmail) 
พาณิชยอิเล็กทรอนิกส (E-commerce) การประมูลออนไลน (Online Auction) กระดาน
สนทนา (Board) บล็อก (Blog) วิกิ (Wiki) เปนตน 

 ทินกร  วัฒนเกษมสกุล (2548: 4) ไดอธิบายความหมายของเว็บแอปพลิเคชั่นไววา คือ
โปรแกรมที่อยูในเว็บเซิรฟเวอร (Web Server) ที่คอยใหบริการสิ่งที่รองขอ (Request) จากทาง 
Client ผานโปรโตคอล HTTP ซึ่งจะแสดงผลที่รองขอในรูป HTML Page  

 สวนประกอบพื้นฐานของเว็บแอปพลิเคชั่นแบงตามลักษณะการทํางานออกไดเปน 2 
สวนคือ สวนของ Client และสวนของ Server โดยทั้ง 2 สวนน้ีจะเชื่อมตอกันผานทางเครือขาย
อินเตอรเน็ต (หรืออินทราเน็ต) ซึ่งการเขาถึงเว็บแอปพลิเคชั่นจะใชเว็บบราวเซอร (Web 

Browser) โดยรันผานคอมพิวเตอรทางฝง Client ซึ่งบราวเซอรจะทําการเปลี่ยนโคด HTML 

ใหเปนหนาตาของจอภาพตามที่เขียนไว โดยโปรแกรมเว็บบราวเซอรที่นิยมใชงาน เชน 
Internet Explorer และ Netscape เปนตน ในขณะที่โปรแกรมที่นิยมใชงานเพื่อรันเว็บ
แอปพลิเคชั่นทางฝงของ Server หรือที่เรียกกันวาเว็บเซิรฟเวอร เชน Apache และ IIS เปนตน 

ระบบคอมพิวเตอรแบบรับ-ใหบริการ (Client-server Computing) แบบเดิม ในแตละ
แอปพลิเคชันจะใหบริการผานสวนติดตอผูใชบนโปรแกรมรับบริการ (Client-program) ซึ่งเปน
ของแอปพลิเคชันนั้นๆ และในทุกๆเครื่องของผูรับบริการ (Client) ตองติดตั้งโปรแกรมรับ
บริการดวย นอกจากนั้นแลวการปรับปรุงระบบจําเปนตองทําการปรับปรุงเคร่ืองของผูรับบริการ
ทุกๆเครื่องดวยทําใหสูญเสียงบประมาณและขาดประสิทธิภาพ ในทางตรงกันขามเว็บแอปพลิเค
ชันจะสรางชุดของเอกสารเว็บ (Web Documents) ในรูปแบบที่เปนมาตรฐาน สามารถรองรับ
การทํางานของเว็บเบราวเซอรทั่ว ๆ ไป เชน HTML/ XHTML นอกจากนั้นแลวยังสามารถใช
รวมกับภาษาสคริปต (Script Language) ซึ่งเปนภาษามาตรฐานของการทํางานบนฝง
ผูรับบริการ (Client-side) เชน จาวาสคริปต (JavaScript) เพ่ือเพ่ิมองคประกอบที่สามารถ
เปลี่ยนแปลงไดใหกับสวนติดตอผูใช โดยทั่วไปแลวเว็บเพจจะถูกสงไปยังเครื่องรับบริการใน
ลักษณะของเพจที่คงที่ (Static) แตขอมูลในเพจดังกลาวจะทําการเตรียมลักษณะเชิงโตตอบ 
(Interactive Experience) เพ่ือรับขอมูลนําเขา (Input) ที่ผูใชปอนเขาไป ผานเว็บฟอรม (Web 

Form) ที่ปรากฏในหนาจอ (Page Markup) เว็บเบราวเซอรจะทําการตีความ (Interpret) และ
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แสดงผลตามความตองการของเครื่องของผูรับบริการที่มีตอเว็บแอปพลิเคชัน ซึ่งลักษณะ
โดยทั่วไปของเว็บแอปพลิเคชันมีรายละเอียดดังตอไปน้ี 

1)  สวนติดตอผูใช (User Interface) 

สวนติดตอผูใชบนเว็บ (Web Interface) จะบรรจุฟงกชันอยูอยางจํากัดเพียง
ไมกี่ฟงกชันเทานั้น เม่ือนับรวมกับจาวา (Java)   จาวาสคริปต    DHTML   แฟลช (Flash)   

และเทคโนโลยีอ่ืนๆแลว ชุดคําสั่งบนแอปพลิเคชันที่อยูอยางจํากัดที่เปนไปไดทั้งหมด ไดแก 
การวาดลงบนหนาจอ การเลนเสียง การเขาถึงผานแผงแปนอักขระ (Keyboard) และเมาส 
(Mouse) นอกจากนั้นยังรองรับเทคนิคโดยทั่ว ๆ ไป เชน การลากและวาง (Drag and Drop) 

ดวย โดยมากผูพัฒนาเว็บจะใชสคริปตที่ฝงผูรับบริการในการใสฟงกชัน โดยเฉพาะอยางยิ่ง  
ลักษณะเชิงโตตอบซึ่งไมตองทําการบรรจุขอมูลใหม (Reload) อีกครั้งอันเปนสาเหตุที่ทําใหขอมูล
สูญหายได ซึ่งในเวลาตอมาเทคโนโลยีถูกพัฒนาใหสามารถประสานงานระหวางสคริปตฝง
ผูรับบริการกับเทคโนโลยีฝงผูใหบริการ (Server-side) เชน PHP, Ajax  ซึ่งถือเปนเทคโนโลยีที่
มีลักษณะเชิงโตตอบอยูเปนจํานวนมาก  

2)  ลักษณะเชงิเทคนิค (Technical Characteristic) 

สิ่งสําคัญที่ทําใหการสรางเว็บแอปพลิเคชันใหรองรับเว็บเบราวเซอรที่เปน
มาตรฐาน คือการที่เว็บแอปพลิเคชันจะไมคํานึงถึงลักษณะเฉพาะของระบบปฏิบัติการหรือรุน
ของระบบปฏิบัติการ  ไมจําเปนตองสรางโปรแกรมรับบริการใหกับ  MS Windows, Mac OS, 

GNU/Linux หรือทุก ๆ ระบบปฏิบัติการ โปรแกรมประยุกตจะถูกเขียนเพียงครั้งเดียว แตใชได
กับทุก ๆ ที่ อยางไรก็ตาม การพัฒนาที่แตกตางกันของ HTML, CSS, DOM และเบราวเซอร
อ่ืน ๆ เปนผลใหเกิดปญหาในการพัฒนาและรองรับเว็บแอปพลิเคชัน นอกจากนั้นแลว ความ
แตกตางของผูใชในการปรับแตงขอกําหนดเฉพาะในการตั้งคาการแสดงผลของเบราวเซอร เชน 
การเลือกขนาดตัวอักษร สี รูปแบบของตัวพิมพ หรือการยกเลิกการรองรับสคริปต ทําให
แตกตางกับมาตรฐานของการพัฒนาเว็บแอปพลิเคชัน 

 ปจจุบันเว็บแอปพลิเคชั่นสามารถนํามาประยุกตใชกับงานลักษณะตางๆ ซึ่งจําแนกตาม
ความตองการหรือตามลักษณะของงานที่ประยุกตใชดังตอไปน้ี  
  1)  Portal web site Management คือ ระบบการบริหารจัดการทุกสวนภายใน
เว็บไซตใหงายและสะดวกตอการปรับปรุง เปลี่ยนแปลง ดูแลขอมูล ของเจาหนาที่ เชน ระบบ 
Content management system, vote, calendar, web board, photo album, directory, web 
blog, matching system, jobs, และอ่ืน ๆ 
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  2)  Sales force Automation คือ ระบบโปรแกรมสําหรับควบคุมราคาสินคา  
 (Price list) ควบคุมการออกใบเสนอราคาของเจาหนาที่ฝายขาย สามารถกําหนดราคาไดหลาย
ชวง พรอมดวยความสามารถในการ Export file ใบเสนอราคาใหอยูในรูปแบบของ PDF, 

Microsoft Word, Microsoft Excel เพ่ือนําไฟลไปใชในการติดตอกับลูกคา ระบบสรุปรายการ
การขาย ประมาณการยอดการขาย ที่สามารถกําหนดตามชวงเวลาและแยกดูรายงานของ
พนักงานขายแตละคน 

  3)  E-Office Automation  คือ  ระบบโปรแกรมสําหรับบริหารจัดการ  การ 

ทํางานตางๆ ขององคการใหมีระบบ ระเบียบ แบบแผนของการทํางานที่ชัดเจน งายตอการ
ตรวจสอบ และแสดงผลรายงานในรูปแบบตาง ๆ ระบบการแจงขอมูลขาวสาร การอนุมัติ
ขั้นตอนการทํางาน เชื่อมโยงกับระบบอ่ืน ๆ ไดอยางงาย เชน ระบบสินคาคงคลัง ระบบเบิกจาย
พัสดุครุภัณฑ ระบบการยื่นใบลา การอนุมัติสั่งซ้ือ สั่งจาง ระบบบัญชี และงานเอกสาร รวมถึง
ระบบงานอื่น ๆ 

  4)  Knowledge Base Management (Help Desk System) คือ การจัดการ
องคความรูตางๆ ที่มีอยูมากมายในองคการ ทําใหยากตอการคนหาเพื่อนําขอมูลกลับมาใช เรา
สามารถพัฒนาระบบโปรแกรมสําหรับบริหารจัดการขอมูลตางๆ ภายในสํานักงานใหอยูใน
รูปแบบของระบบฐานขอมูลคอมพิวเตอร ที่สามารถเชื่อมตอกับอินเตอรเน็ตไดอยางปลอดภัย  
  5)  Training Management System (TMS) คือ การออกแบบระบบ Training 

management system เพ่ือใชในการฝกอบรมและการใหความรูกับพนักงานในองคการ ทําใหมี
เจาหนาที่ ที่มีความรู ความสามารถ ตรงตามที่บริษัทตองการ และสามารถติดตาม ตรวจสอบ 
และประเมินผล หรือประสิทธิภาพของพนักงานไดสะดวกยิ่งขึ้น 

  6) Customer Relationship Management (CRM) คือ ระบบที่สามารถ
บริหารจัดการฐานขอมูลลูกคา รวมถึงการตรวจสอบประวัติตางๆ ระหวางเจาหนาที่ของบริษัท
กับลูกคา พรอมดวยระบบอํานวยความสะดวกตางๆ ที่จะสามารถดัดแปลงระบบการทํางาน การ
ติดตอ ประสานงาน ขั้นตอนการทํางาน ขั้นตอนการอนุมัติ หรือตรวจสอบจากสายบังคับบัญชา 
ใหมีระบบแบบแผน  
  7)  E-Document Management คือ ระบบบริหารงานเอกสารภายในสํานักงาน
แบบ Online หรือ Offline ผานเว็บบราวเซอรซึ่งสามารถออกแบบระบบการจัดเก็บและคนหา
เอกสาร รองรับการคนหาเอกสารแบบ full text search เชื่อมโยงกับการจัดเก็บและคนหาไฟล
ประเภท PDF, Microsoft Word, Microsoft Excel ระบบการจัดการ เพ่ิม ลบ แกไข โยกยาย 
ขอมูลเอกสารรวมถึงการกําหนดสิทธิการเขาใชขอมูล และลําดับขั้นในการอนุมัติเอกสาร ในแต
ละสวนของพนักงาน 
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  8)  Inventory Control System คือ ระบบบริหารคลังสินคา ตามเงื่อนไขที ่
กําหนด รวมถึงระบบเงื่อนไข การเบิก จาย ยืม คืน นําเขา นําออก ของสินคา หรือระบบติดตาม
ตรวจสอบสถานะของสินคา ระบบแจงเตือนเม่ือสินคาใกลหมด การกําหนดเง่ือนไขการเขาออก
ของสินคา (FIFO-LIFO) 

  9)  Human Resource Management คือ ระบบตางๆ ที่เกี่ยวของกับพนักงาน 
เชน ประวัติผลงานการทํางาน การฝกอบรม การบันทึกขอผิดพลาด ประวัติเงินเดือน การขึ้น
อัตราเงินเดือน การเลื่อนตําแหนงงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน ทําใหองคการสามารถ
บริหารทรัพยากรบุคคลไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

  10)  E-Learning คือ ระบบบริหารสื่อการเรียนการสอนออนไลน รูปแบบการ 
นําเสนอระบบ Presentation Online, Video Online และ Text Mode ซึ่งประกอบดวยระบบ
การจัดการสมาชิก และครูผูสอน ระบบการทดสอบกอนและหลังเรียน พรอมระบบประเมิน
ประสิทธิภาพในการเรียนการสอน 

 
 2.2.2   หลักการออกแบบเว็บไซตโดยคํานึงถึงความเหมาะสมตอการใชงาน 
             (Web Usability) 
 ISO 9241 ใหความหมายของ Usability ไววา “ความมีประสิทธิภาพและความพึง
พอใจที่ผูใชงานผูนั้นไดบรรลุถึงเปาหมายในสภาพแวดลอมน้ันๆ” Joel Spolsky ผูเขียนหนังสือ 
User Interface Design for Programmers ไดใหความหมายของ Usability เอาไวสั้น ๆ วา 
“สิ่งที่ใชงานไดดี ก็ตอเม่ือมันใชไดอยางที่คาดคิด” สวน Jacob Neilson (2000) ไดให
ความหมายของคํานี้ไววา “Usability เปนคุณภาพที่วัดจากความงายของการใชสวนตอ
ประสาน (Interface) ซึ่งคําวา Usability นี้ยังรวมไปถึงการพัฒนาปรับปรุงความงายในการใช
งานในขั้นตอนการออกแบบอีกดวย” 

         ในป 2001 งานศึกษาของ Jacob Neilson ไดสังเกตการณผูใชงานเว็บไซตประเภท
พาณิชยอิเล็กทรอนิกส ทั้งหมด 496 ตัวอยางบนเว็บไซต ที่ใชทดสอบคละกันไปทั้งเว็บไซตใหญ
และเล็ก โดยเฉลี่ยแลว อัตราที่ผูใชงานจะซื้อสินคาไดสําเร็จอยูที่ 56% ซึ่งจากการวิจัยพบวา
ความเหมาะสมตอการใชงานของเว็บ มีผลตอความสําเร็จในการซื้อสินคา โดยมีตัวชี้วัดคุณภาพ
ของเว็บไซต 5 ประการ คือ 

1) ความสามารถในการเรียนรูได (Learnability) ผูใชงานสามารถเรียนรู
วิธีการใชงานในคราวแรกไดเร็วเพียงใด 

2) ประสิทธิภาพในการใชงาน (Efficiency) เม่ือผูใชงานเรียนรูแลว สามารถ
ใชงานไดเร็วและคลองเพียงใด 

3) การจดจําได (Memorability) เม่ือผูใชงานไมไดใชงานสิ่งน้ีเปนระยะเวลา
หนึ่ง จะกลับมาใชงานสิ่งนี้อีกครั้งไดงายและเร็วเพียงใด 
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4) ความผิดพลาดในการใชงาน (Error) ผูใชงานทําผิดพลาดมากเทาใด และ
กลับออกมาจากความผิดพลาดนั้นไดงายเพียงใด  

5) ความพึงพอใจ (Satisfaction) ผูใชเกิดความพึงพอใจในการใชงานเพียงใด 

ความเหมาะสมตอการใชงานเปนสิ่งที่ควรคํานึงถึงเปนอันดับแรกของการออกแบบ ถา
เว็บไซตยากตอการใชงานหรือหาขอมูลบนเว็บไซตไดยากและไมตรงกับความตองการก็จะทําให
สูญเสียผูเยี่ยมชมไป และหากผูใชไมรูวาเปนเว็บไซตอะไรหรือจะทําอะไรในเว็บไซตนี้ก็จะเพ่ิม
ความสูญเสียผูเยี่ยมชมเพ่ิมขึ้นอีก 

ความเหมาะสมตอการใชงานของเว็บเกี่ยวของกับการพัฒนาเว็บไซตตั้งแตการออกแบบ
ไปจนถึงการทดสอบประสิทธิภาพ ซึ่งแบงเปนหลายขั้นตอน สามารถเลือกทําบางขั้นตอนตาม
ความเหมาะสมได โดยมีลําดับขั้นตอนตาง ๆ ดังตอไปน้ี 

1) กอนที่จะออกแบบเว็บไซตใหม ถามีเว็บไซตเกาอยูใหศึกษาและทดสอบงาน
เกาเพื่อดูวามีสิ่งใดที่ดีอยูแลวและไมสมควรเปลี่ยนแปลงหรือไม รวมทั้งศึกษาสิ่งที่ไมดีสมควรแก
การเปลี่ยนแปลง 

2) ทดสอบเว็บไซตของคูแขง (ถามี) เพ่ือหาจุดดีและจุดดอย หาทางเลือกของ
สวนตอประสานที่มีลักษณะการใชงานใกลเคียงกับเว็บไซตที่ตองการจะพัฒนา 

3) สังเกตการณจากการใชงานจริงวาผูใชมีพฤติกรรมอยางไรในการใชงาน
เว็บไซต 

4) จัดสรางเว็บไซตตนแบบ (Prototype) แลวทดสอบกอนที่จะสรางเว็บไซต
จริง และปรับปรุงจากตนแบบน้ัน 

5) การทดสอบเว็บไซตจริงกอนการเปดใชงาน (Launch) เพ่ือหาจุดที่ตอง
ปรับปรุง 
 

2.2.3  รูปแบบการพัฒนาซอฟตแวรแบบกนหอย 

รูปแบบการพัฒนาซอฟตแวรแบบกนหอย คือ วิธีการพัฒนาซอฟตแวรที่รวมเอาทั้งการ
ออกแบบ (Design) และการสรางแบบจําลองในแตละขั้น (Prototype-in-stage) เอาไวดวยกัน 
จึงกลาวไดวารูปแบบการพัฒนาซอฟตแวรแบบกนหอยไดรวมเอาแนวคิดแบบ Top-down และ 
Bottom-up เขาไวดวยกัน 

รูปแบบการพัฒนาซอฟตแวรแบบกนหอยถูกคิดคนขึ้นโดย Barry Boehm ในป พ.ศ. 
2529 ซึ่งถูกตีพิมพในบทความชื่อ “A Spiral Model of Software Development and 

Enhancement” แมวารูปแบบการพัฒนาซอฟตแวรแบบกนหอยจะไมไดเปนรูปแบบการพัฒนา
ซอฟตแวรรูปแบบแรกที่ใชการวนซ้ําของขั้นตอนในแตละขั้นตอน แตรูปแบบการพัฒนานี้เปน
รูปแบบการพัฒนาแบบแรกที่เนนความสําคัญในสวนของการวนซ้ํา เน่ืองจากเปนการพัฒนา
แบบวนซ้ํา จึงคอนขางที่จะสิ้นเปลืองเวลาในการพัฒนา ซึ่งโดยปกติแลวจะใชเวลาในการพัฒนา 
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6 เดือนถึง 2 ป โดยในแตละเฟส (Phase) จะเร่ิมจากการตั้งเปาหมายและจบดวยการพิจารณา
จากผูใชวาเหมาะสมหรือไม เพ่ือทําการปรับปรุงแกไขในเฟสถัดไป 

รูปแบบการพัฒนาซอฟตแวรแบบกนหอยเปนที่รูจักดีในอักชื่อหน่ึงคือ วงจรการพัฒนา
ซอฟตแวรแบบกนหอย ซึ่งเปนการพัฒนาระบบรูปแบบหนึ่งในศาสตรของเทคโนโลยีสารสนเทศ 
(Information Technology: IT) ซึ่งรูปแบบในการพัฒนานี้ไดรวมเอาองคประกอบของรูปแบบการ
พัฒนาแบบการสรางตนแบบ (Prototyping Model) และรูปแบบการพัฒนาแบบน้ําตก 
(Waterfall Model) รูปแบบการพัฒนาซอฟตแวรแบบกนหอยเหมาะสําหรับโครงการที่ใหญ มี
ราคาแพง และซับซอน  

Boehm, B.W. (1986) ไดสรุปขั้นตอนการพัฒนาซอฟตแวรแบบกนหอย ดังภาพที่ 2.3 
ซึ่งสามารถอธิบายไดดังนี้ 

 1)  เก็บรวบรวมความตองการของระบบจากผูใชและระบบงานเดิมใหมากที่สุด
เทาที่จะเปนไปได 

 2)  กําหนดขอบเขตของระบบใหม 
 3) สรางตนแบบตัวแรกของระบบใหมจากขอบเขตที่ถูกกําหนดขึ้นในขั้นที่ 2 โดย

ตนแบบที่สรางขึ้นน้ันมีลักษณะที่ใกลเคียงกับระบบเดิมแตมีขนาดเล็กกวา 
 4)  หลังจากที่ทําการสรางตนแบบตัวแรกแลว ก็จะนําตนแบบมาเขาสูกระบวนการที่

มีชื่อวา Fourfold Procedure ซึ่งมีรายละเอียดดังตอไปนี้เพ่ือสรางตนแบบตัวที่ 2 
(1)  ประเมินตนแบบแรกในดานของจุดแข็ง จุดออน และความเสี่ยง 

(Evaluating the first prototype in terms of its strengths, weaknesses, and risks) 
(2)  กําหนดความตองการของตนแบบตวัที่ 2 (Defining the requirements of 

the second prototype) 
(3)  วางแผนและออกแบบตนแบบตวัที่ 2 (Planning and designing the 

second prototype) 
(4)  วางแผนและทดสอบตนแบบตวัที่ 2 (Constructing and testing the 

second prototype) 
 5) โครงการมีโอกาสที่จะถูกยกเลิกหากระบบถูกประเมินวามีความเสี่ยงเกินไป ซึ่ง

ปจจัยที่ทําใหเกิดความเสี่ยงอาจเกิดจากงบประมาณที่คอนขางบานปลาย หรืองบประมาณในการ
ดําเนินการไมสามารถประเมินได หรือจะเปนปจจัยอ่ืนที่ผูใชเห็นวาเปนความเสี่ยง และผลที่จะ
ไดรับไมคุมคากับการลงทุน 

 6) สรางตนแบบตัวถัดไปจากตนแบบตัวกอนหนาจากกระบวนการ Fourfold 
Procedure 

 7) กระบวนการตาง ๆ จะถูกวนซ้ําจนกวาผูใชจะพึงพอใจกับตนแบบที่ถูกสรางขึ้น 
 8) ระบบจริงจะถูกสรางจากตนแบบตัวสุดทาย 
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 9) ระบบจริงที่สรางขึ้นน้ัน ไดรับการประเมินและทดสอบในขั้นตอนของการสราง
ตนแบบจนผูใชพึงพอใจแลว ดังน้ันปญหาที่จะตองไดรับการปรับปรุงแกไขและซอมบํารุงใน
ขั้นตอนสุดทายจึงเปนปญหาที่ไมใหญ และลดเวลาในการปรับปรุงแกไขและซอมบํารุง 
 

 
 
ภาพที่ 2.3 รูปแบบของการพัฒนาระบบแบบกนหอย 

 
2.2.4 การสรางและพัฒนาระบบฐานขอมูลบนเว็บ 

เว็บแอปพลิเคชันจะมีการใชงานรวมกับฐานขอมูลเพื่อชวยในการเก็บขอมูลตางๆ ควบคู
กับการพัฒนาเว็บแอปพลิเคชั่น โดยฐานขอมูลที่นิยมนํามาใชงานเชน SQL Server Oracle 

หรือ MySQL เปนตน 

 เทคโนโลยีที่นํามาใชในการพัฒนาระบบงานสารบรรณและจัดเก็บเอกสารอิเล็กทรอนิกส
สําหรับหนวยงาน โดยเปนการพัฒนาใหมีรูปแบบการทํางานในลักษณะโปรแกรมประยุกตบน
เว็บ (Web-based Application) ประกอบดวย 

1) ฐานขอมูลบนเว็บ (Web Database)  

 ฐานขอมูลบนเว็บมีการจัดการกับขอมูลเหมือนกับระบบการจัดการฐานขอมูล
ทั่ ว ไป  โดยฐานขอมูลบนเว็บก็คื อ  ที่ เก็บขอ มูลข าวสารที่ สามารถเข าถึ งได โดยใช
ภาษาคอมพิวเตอรที่ใชรองขอหรือสอบถามขอมูลจากระบบฐานขอมูล หรือที่เรียกวา “ภาษา
สอบถาม” (Query Language) หรืออาจจะเรียกใชขอมูลโดยการเขียนโปรแกรมที่ใชติดตอกับ
ฐานขอมูลขึ้นมาเอง ขอแตกตางหรือสิ่งที่ฐานขอมูลบนเว็บเหนือกวาระบบจัดการฐานขอมูล
ทั่วไป คือ ระบบฐานขอมูลแบบเดิมจะมีคําสั่งในการเขาถึงขอมูลโดยการพิมพคําสั่งผานทาง 
Command Line หรือกรณีที่ DBMS มีการออกแบบการเชื่อมโยงกับฐานขอมูลไวก็สามารถใช
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เมาสเลือกขอมูลได ระบบการติดตอกับขอมูลเชนนี้ก็ยังขึ้นอยูกับระบบปฏิบัติการและเครื่อง
คอมพิวเตอรที่นํามาใช แตฐานขอมูลบนเว็บจะไมมีขอจํากัดเรื่องนี้ 

2) เจเอสพี (JSP : Java Server Page)  

Java Server Page หรือเรียกสั้นๆวา JSP เปนเทคโนโลยีที่คิดคนโดยบริษัท 
ซันไมโครซิสเต็มส (Sun Microsystems) โดยพัฒนาบนพื้นฐานของภาษาจาวา (Java) เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพใหหนาเว็บเพจ (Webpage) มีความยืดหยุนสูงขึ้น โครงสรางของเจเอสพีนั้นเปน
ลักษณะของแท็ก (tag) ชนิดพิเศษที่แทรกเขาไปในเอกสาร HTML และเปลี่ยนนามสกุลของ
เอกสารเปน .JSP แทนที่จะเปน .HTM หรือ .HTML โดยแท็กเหลานี้เว็บบราวเซอรจะไม
สามารถตีความหมายได ถาไมนําไปประมวลผลที่เว็บเซิรฟเวอร แลวนําผลลัพธทั้งหมดสงกลับ
มายังเว็บบราวเซอรในลักษณะของเอกสาร HTML ซึ่งเว็บบราวเซอรสามารถตีความหมายและ
นํามาแสดงผลไดเรียกวาการทํางานแบบ Server Side (ทินกร  วัฒนเกษมสกุล, 2548: 7) 

จุดเดนของเจเอสพี คือ เปนภาษาสคริปต (Script Language) ที่ทํางานบน
เครื่องใหบริการ (server)  มีลักษณะคลายกับ เอเอสพี (ASP : Microsoft Active Server 

Pages)  และพีเอชพี (PHP) แตแตกตางกันที่เจเอสพี คือ จาวา (Java) ซึ่งเปนภาษาที่พัฒนา
โปรแกรมเชิงวัตถุ ซึ่งชวยทําใหงายตอการพัฒนาระบบใหญ ๆ ตลอดจนสามารถนํา
สวนประกอบตาง ๆ กลับมาใชไดอีก จุดเดนที่สําคัญของเจเอสพี คือสามารถทํางานไดโดยไม
ขึ้นอยูกับผูผลิตซอฟตแวรรายใดรายหนึ่งโดยเฉพาะ ซึ่งโดยทั่วไปเทคโนโลยีตางๆ มักจะออกมา
ในลักษณะของผลิตภัณฑจากบริษัทผูผลิตแหงใดแหงหน่ึง แตเจเอสพีใชลักษณะของ 
Specification ซึ่งสามารถใช JSP Container (ตัวที่ใชในการรัน JSP) เพ่ือใหใชกับแพลตฟอรม 
หรือระบบปฏิบัติการใดก็ได 
 ชานนท โชคธัญญาวัฒน (2545 อางถึงใน ทินกร วัฒนเกษมสกุล , 2548) ได
สรุปขอดีของเจเอสพี ไวดังนี้ 

(1) Write Once Run Anywhere เจเอสพีมีพ้ืนฐานมาจากภาษาจาวา 
เ ม่ือเอยถึงภาษาวาจาขอดีประการหนึ่ งที่ มีตามมาดวย  คือ  การทํางานได ในหลาย
ระบบปฏิบัติการไมวาจะเปนแม็คโอเอส (Mac OS), ลีนุกซ (Linux) และวินโดวส (Windows) 

เพราะฉะนั้นผูพัฒนาโปรแกรมไมตองสนใจวาโปรแกรมที่พัฒนาขึ้นมานั้นจะมีผลกระทบ
อะไรบางเม่ือมีการยายไปทํางานบนระบบปฏิบัติการอ่ืน 

(2) Component Reusable ดวยความสามารถในการนําจาวาบีน 
(Java Bean คือ คอมโพเนนท (Component) ภาษาจาวาที่สามารถนํากลับมาใชใหมได ซึ่งมี
ลักษณะคลายกับคอมโพเนนตตางๆ ที่มีในเดลฟ (Delphi) หรือวิชวลเบสิก (Visual Basic) 

เชน button, scroll bar, list box, dialog box เปนตน การสรางคอมโพเนนตบีนน้ันจะใชชุด 
Bean Development Kit (BDK) มาใช ซึ่งมีลักษณะเปนคอมโพเนนต ทําใหคอมโพเนนต
เหลานี้สามารถนํากลับมาใชไดใหมและใชรวมกันระหวางผูพัฒนาเว็บไซตทําใหการพัฒนาทําได
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เร็วขึ้น เชน หากเราสรางคอมโพเนนต ที่ทําการเชื่อมตอกับฐานขอมูลไว เม่ือมีการสรางเอกสาร
เจเอสพีใหมขึ้นมาและตองการเชื่อมตอกับฐานขอมูล ก็จะทําไดโดยการเรียกใชคอมโพเนนตที่
ไดสรางไวแลว 

(3) JAVA Extension เม่ือเจเอสพีพัฒนาบนพื้นฐานของจาวา ซึ่งมี
คุณสมบัติหลายอยางไมวาจะเปนการโปรแกรมเชิงวัตถุ (Object Oriented Programming) 

การทํางานกับ Thread (Multithreading) การจัดการกับขอผิดพลาด (Error Handling) ทําให
คุณสมบัติเหลานี้มีในเจเอสพีดวย 

(4) Separation of Dynamic and Static Content การแยกจากกัน
ระหวางสวนที่เปนไดนามิก (Dynamic) กับขอมูลกับสวนที่เปนสแตติก (Static) เชน แท็ก 
HTML ตางๆ ทําใหการดูแลและพัฒนาเว็บไซตงายขึ้น 

การทํางานโดยรวมของเจเอสพีจะเริ่มจากเว็บบราวเซอรทําการรองขอ (HTTP 

Request) เอกสารที่มีนามสกุลเปน JSP ไปยังเว็บเซิรฟเวอรผานทางโปรโตคอล HTTP จากนั้น
เว็บเซิรฟเวอรก็สงตอเอกสาร เจเอสพี ไปยัง JSP Engine เพ่ือแปลความหมายและประมวลผล
เอกสาร JSP และสงผลลัพธกลับมายังเว็บเซิรฟเวอรแลวสงตอกลับมายังเว็บบราวเซอรอีกที 
(HTTP Response) ในลักษณะของเอกสาร HTML  

3) Apache Web Server 
 Apache คือ โปรแกรมที่ทําหนาที่เปนเว็บเซิรฟเวอร (Web Server) มีหนาที่ใน
การจัดเก็บโฮมเพจ และสงโฮมเพจไปยังเว็บเบราวเซอร (Web Browser) ที่มีการเรียกเขาไปยัง
เว็บเซิรฟเวอรที่เก็บ โฮมเพจนั้นอยู ซึ่งปจจุบันจัดไดวาเปนเว็บเซิรฟเวอรที่มีเสถียรภาพสูง 
Hypertext Transfer Protocol (HTTP) เปนโพรโทคอลเบื้องตนที่ทํางานบน TCP เพ่ือใชใน
การจัดรูปแบบ การรับสงและการเชื่อมโยงเอกสาร ซึ่งประกอบดวยสื่อหลายชนิดแตกตางกัน 
ไดแก ขอความ รูปภาพ เสียง ภาพเคลื่อนไหว และวีดีโอ ถือเปนพ้ืนฐานของระบบการใหบริการ 
World Wide Web (WWW) การทํางานของ HTTP มีลักษณะคลายกับการทํางานของโพรโท
คอลชนิดไคลเอ็นต/เซิรฟเวอรอ่ืน ๆ ที่มีใชงานบนอินเตอรเน็ต เชน SMTP และ FTP 

 World Wide Web เปนระบบการแลกเปลี่ยนขอมูลบนอินเตอรเน็ตที่มีผูใชงาน
แพรหลายในปจจุบัน องคประกอบหลักของการทํางาน คือ “เว็บ” ซึ่งถูกสรางขึ้นดวยโปรแกรม
ที่เรียกวา “เว็บเซิรฟเวอร” ทําหนาที่จัดเตรียมขอมูลไวบนเครือขาย และมีอีกโปรแกรมคือ 
“เว็บเบราวเซอร”  ทําหนาที่ในการเขาถึงขอมูลที่เก็บไวในเครื่องเว็บเซิรฟเวอร และแสดงผลที่
หนาจอของผูใชเว็บเซิรฟเวอรเปนระบบที่ถูกกําหนดคาใหตอบสนองการรองขอ HTTP วิธีการที่
จะทําใหเครื่องทั่วไปเคร่ืองหนึ่งทํางานเปนเว็บเซิรฟเวอรไดนั้น ผูดูแลระบบจะตองติดตั้งโดเมน
ขึ้นมารอรับการติดตอที่ TCP พอรต 80 (มาตรฐานของ HTTP 1.1 ตาม RFC 2616) เพ่ือ
ตอบสนองการรองขอ และสงเอกสารไปใหผูใชตามที่ผูใชตองการ (วิกิพีเดีย สารานุกรมเสรี: 
2006) 
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2.3 แนวคิดเก่ียวกับระบบสารสนเทศในการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 

2.3.1 เทคโนโลยีสารสนเทศกับการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 เน่ืองจากปจจุบันโลกไดเขาสูยุคแหงสารสนเทศ ทําใหผูบริหารองคการเริ่มตระหนักและ
ใหความสําคัญ กับการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาปรับใชในองคการมากขึ้น ไมวาจะเปนในเรื่อง
ของสารสนเทศทางการตลาด สารสนเทศทางการบัญชี และสารสนเทศทางการบริหารงาน
บุคลากร เปนตน ทั้งนี้ เพ่ือเปนแนวทางในการตัดสินใจ หรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของ
องคการทามกลางสภาวการณทางเศรษฐกิจและสังคม ที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว การ
ดําเนินการใดๆ ขององคการ จะตองมีการวิเคราะหและประเมินสถานการณตางๆ อยางใกลชิด 
เพ่ือใหองคการสามารถปรับตัวใหทันตอความเปลี่ยนแปลงตางๆ ที่ เกิดขึ้น ซึ่งความ
เปลี่ยนแปลงดังกลาว แบงไดเปน 2 ปจจัยหลัก ไดแก (ศักดิ์ดา หวานแกว, 2550) 

1) ปจจัยภายนอก หมายถึง การเปลี่ยนแปลงทางดานเศรษฐกิจ ดานการเมือง 
ดานเทคโนโลยี ดานสังคมและวัฒนธรรม เชน การขยายตัวของชุมชน การเปลี่ยนแปลงนโยบาย
บริหารประเทศของรัฐบาล การปรับเปลี่ยนนโยบายทางเศรษฐกิจ ตลอดจนการเพิ่มขึ้นของ
จํานวนประชากร รวมถึงการเขามาของวัฒนธรรมตางชาติ สงผลใหคนในสังคมหรือในองคการ
ตางๆ ตองปรับตัวตามความเปลี่ยนแปลงนั้นๆ ที่เกิดขึ้น โดยเฉพาะในองคการธุรกิจ ดังน้ัน 
หากองคการใดมีระบบสารสนเทศที่ถูกตอง แมนยําครบถวนและทันตอเหตุการณ ก็จะสามารถ
ตัดสินใจไดรวดเร็วและถูกตองกวา 

2)   ปจจัยภายใน นอกจากจะมีปจจัยจากภายนอกที่เขามามีอิทธิพลตอองคการ
แลว ยังมีปจจัยอ่ืนๆ ภายในองคการที่เราตองคํานึงถึงดวย เชน ปจจัยดานบุคลากร (Human 

Resources) ปจจัยดานสารสนเทศ (Information Technology) ปจจัยดานการบริหารจัดการ 
(Management) ปจจัยดานบัญชีและการเงิน (Financial/Accounting) ปจจัยดานการตลาด 
(Marketing/Sales) และปจจัยดานการวิจัยและพัฒนา (Research & Development) เปนตน 
ซึ่งลวนแตมีความสําคัญตอการพัฒนาระบบสารสนเทศขององคการ เพ่ือนํามาปรับปรุงการ
ทํางาน โดยเฉพาะในเรื่องของการจัดการทรัพยากรบุคคล ซึ่งองคการตองยอมรับวา การที่จะ
ดําเนินงานตางๆ ใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพนั้น จําเปนตองพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหมี
ประสิทธิภาพเสียกอน ดังนั้น ระบบสารสนเทศในการบริหารงานดานบุคลากร จึงเปนสิ่งที่
ผูบริหารไมควรจะละเลย และตองพยายามสงเสริมใหมีขึ้นในองคการของตน 

 ระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยทั่วไป เปนกระบวนการที่รวบรวม 
จัดเก็บ บํารุงรักษา และนํามาปรับแกไขอยางเปนระบบ เพ่ือใหระบบสารสนเทศมีความถูกตอง
สมบูรณ สามารถนําขอมูลไปใชงานดานตางๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ แตจากการที่การ
บริหารงานดานทรัพยากรบุคคลมีการพัฒนาและปรับตัวใหทันสถานการณของโลกที่
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เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว ภารกิจใหมที่นักบริหารดานทรัพยากรบุคคล ควรใหความสนใจ
ยิ่งขึ้น เชน การวิจัยและพัฒนาทางดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล เปนการหาแนวทางเพื่อเพ่ิม
ผลผลิตใหกับองคการ ซึ่งก็ถือวามีความสําคัญมากตอการพัฒนาองคการ อยางไรก็ตาม เพ่ือให
สารสนเทศทางดานทรัพยากรบุคคล สามารถนําไปใชงานจริงไดอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งควร
คํานึงถึงองคประกอบทางดานบุคลากร (Human Resources) ดานสารสนเทศ (Information 

Technology) และ ดานการบริหาร (Management) แลวสรางเปน ระบบสารสนเทศทรัพยากร
บุคคล (Human Resources Information System: HRIS) 

 ขอมูลบุคลากรเปนสิ่งจําเปน และมีความสําคัญตอการบริหารงานในองคการ ดังน้ัน ใน
แตละองคการจึงหันมาใหความสําคัญกับขอมูลสารสนเทศทางดานทรัพยากรบุคคลมากขึ้น เพ่ือ
นําไปใชประโยชนในดานการบริหาร การวางแผนกําลังคน การพัฒนาและฝกอบรม ฯลฯ 
องคการจึงหาทางเพื่อปรับปรุงระบบการจัดการแบบใหม เขามาใชแทนระบบเดิม ซึ่งเต็มไปดวย
แฟมขอมูล กระดาษ เอกสารตางๆ มากมาย อีกทั้งยังเปลืองพ้ืนที่ในการจัดเก็บอีกดวย ดังน้ัน 
จึงควรศึกษาและทําความเขาใจระบบงานกอนปฏิบัติงานจริง เพราะระบบสารสนเทศเพื่อการ
จัดการทรัพยากรมนุษย นอกจากมีประโยชนมากในการบริหารงานแลว ยังมีโทษมหันตหากมีผู
แอบนําสารสนเทศไปใชใน ทางไมถูกตอง ซึ่งจะทําใหเกิดความเสียหายตามมา ดังนั้น จึง
จําเปนตองสรางระบบสารสนเทศเพื่อการพัฒนาทรัพยากรบุคคลขึ้น เพ่ือผลิตฐานขอมูลไวคอย
สนับสนุนแกองคการ และสิ่งที่จําเปนอยางยิ่งคือ การพัฒนาคุณภาพ ของบุคลากรในองคการ 

 
2.3.2 องคประกอบของระบบสารสนเทศทางการบริหารทรัพยากรมนุษย 

 สําเริง ยิ่งถาวรสุข (2545) ไดสรุปองคประกอบของระบบสารสนเทศทางการบริหารงาน
บุคคลไวดังนี ้
 1)  ระบบงานวางแผนกําลังคน แสดงใหเห็นถึงความเคลื่อนไหวของอัตรากําลัง 
อัตราการเขา - ออกของบุคลากร 
 2)  ระบบงานทะเบียนประวตัิ ชวยในการเก็บขอมูลดานประวตัิสวนตัวของ
บุคลากร ประวัติการทํางาน ฯลฯ ซึ่งระบบอ่ืนๆ สามารถดึงขอมูลไปใชรวมกันได 
 3)  ระบบการตรวจสอบเวลา ระบบจะดึงเวลาจากเครื่องรูดบัตร มาเปรียบเทียบ
กับตารางเวลาทํางานปกติของพนักงาน แลวรายงานความผิดพลาดที่เกิดขึ้นออกมา เชน การ
ขาดงาน การมาสาย การลา หรือการทํางานลวงเวลา เปนตน 
 4)  ระบบงานดานการคํานวณเงินเดือน  ชวยในการบริหารเงินเดือน  
คาตอบแทน และภาษี โดยที่ระบบจะทําการคํานวณอัตโนมัต ิ
 5)  ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน ชวยในการกําหนดมาตรฐานการประเมิน 
ชวยในการบันทึก คํานวณผลลัพธ และสรุปการประเมินผลของบุคลากร ในเรื่องการขึ้นเงินเดือน
และการเลื่อนขั้นตําแหนง 
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 6)  ระบบงานพัฒนาและฝกอบรมบุคลากร เปนระบบที่ชวยในการวางแผนการ
พัฒนาบุคลากร 
 7)  ระบบงานสวัสดิการ ชวยในการเก็บบันทึกและบริหารงานขอมูล เกี่ยวกับ
การจัดสวัสดิการตางๆ เชน คารักษาพยาบาล เงินกู การเบิกวัสดุอุปกรณตางๆ เปนตน 
 8)  ระบบการสรรหาบุคลากร เปนระบบที่บันทึกขอมูลการสมัครงาน สามารถ
สรางแบบฟอรมการทดสอบ แบบฟอรมสําหรับการสัมภาษณงานได และเม่ือพนักงานผานการ
คัดเลือกแลว ก็สามารถโอนขอมูลเขาสูระบบรวมไดโดยอัตโนมัติ 
 

2.3.3 ปญหาของระบบสารสนเทศกับงานบริหารทรัพยากรมนุษย 
 Leslie A. Weatherly (2005) ไดเขียนบทความ เร่ือง HR technology: leveraging 

the shift to self-service-it's time to go strategic ในวารสาร HR Magazine ฉบับเดือน 
March, 2005 เขาไดกลาวถึงทัศนะของ ปเตอร เอฟ ดรักเกอร ในมุมมองทางดานทรัพยากร
มนุษยวา ความทาทายของกลยุทธที่เกี่ยวกับการใชสินทรัพยเชิงสารสนเทศในกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษย จะตองมีระบบสนับสนุนจากองคกร เพ่ือใหสามารถรักษา ปรับปรุง การ
นําเทคโนโลยีมาใชประโยชนไดอยางตอเนื่องและสอดคลองกับเปาหมายหลักในการใช
สารสนเทศขององคกร แนวคิดดังกลาวเปนการชี้ใหเห็นวา ปจจุบันหนวยงานดานสารสนเทศ
ทรัพยากรมนุษย (Human Resource Information Systems Unit) ไดรับความสนใจและ
ความสําคัญจากผูบริหารระดับสูงเปนอยางมาก เน่ืองจากผูบริหารระดับสูงเริ่มรับรูและเขาใจถึง
ศักยภาพของเทคโนโลยีสารสนเทศที่มีตอความสําเร็จและอนาคตขององคกร เทคโนโลยี
สารสนเทศชวยสนับสนุนใหการดําเนินงานมีประสิทธิภาพและสรางความไดเปรียบในการ
แขงขัน ในอดีตแตละหนวยงานรับผิดชอบในการจัดระบบและจัดการสารสนเทศของตน ซึ่งอาจ
กอใหเกิดความซ้ําซอน ขัดแยง หรือขาดความสมบูรณ ดังน้ัน หนวยงานสารสนเทศถูกกอตั้งขึ้น
เพ่ือใหการจัดการสารสนเทศขององคการมีระบบและเกิดประสิทธิภาพสูงสุด  
 อยางไรก็ตาม การทําหนาที่ในการดูแลโดยทั่วไปแลวเปนการยากที่จะแยกการทํางาน
ระหวางฝายระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษย (HRIS) กับฝายเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) 

เน่ืองจากงานที่รับผิดชอบของทั้งสองฝายจําเปนตองใชทรัพยากรดานคอมพิวเตอรรวมกัน อีก
ทั้งกระบวนการทํางานก็ใชหลักการเดียวกัน และผูใชระบบก็เปนกลุมเดียวกันอีกดวย จะตางกัน
ก็เพียงสารสนเทศที่ไดจากกระบวนการทางคอมพิวเตอรใชหลักการวิเคราะห และขอมูล
สนับสนุนที่ตางกันเทานั้น 

 ความสําคัญของระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษยที่มีตอการจัดการธุรกิจ หลักการ
วิเคราะหระบบ การดําเนินงานและขั้นตอนการวางระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษย การ
ออกแบบเอกสารทางทรัพยากรมนุษย เพ่ือใหสนับสนุนการใชงานของระบบสารสนเทศ
ทรัพยากรมนุษย รวมทั้งนําเอาแนวความคิดเกี่ยวกับการนําคอมพิวเตอรมาใชในระบบการ
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บริหารทรัพยากรมนุษยและการวางระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษยในกระบวนการบริหารการ
จัดการ HRIS สมัยใหม จะมีการพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานใหสูงขึ้นและหลากหลายมาก
ขึ้น ขอมูลจะมีความถูกตองมากขึ้นดวยสื่อขอมูลอิเล็กทรอนิกส สิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคต จะ
ประกอบกับดวยระบบเน็ตเวิรคที่ทันสมัยและสามารถรวมกันเปนหนึ่งเดียวจากฐานขอมูลจาก
ทั่วโลก จะทําใหการบริหารและจัดการสารสนเทศทรัพยากรมนุษยปรับบทบาทตัวเองไปทํา
หนาที่คลายงาน IT มากขึ้น และจากการที่ HRIS จะตองทําหนาที่คลายกับ IT มากขึ้นจะทําให 
HRIS ตองสนใจและสนองตอบตอความตองการของผูใชมากขึ้น นั่นคือ HRIS จะตองพัฒนา
ความรูความสามารถในดานเทคนิคและวิธีการในดาน IT มากขึ้น 

 แมวางาน HRIS จะมีความสําคัญอยางยิ่งตอการบริหารองคกร แตในภาคปฏิบัติก็ยัง
พบวา งาน HRIS มีปญหาของการนําระบบสารสนเทศมาพัฒนาในงานบริหารทรัพยากรมนุษย
อยูหลายดาน เชน 

1) ระบบ HRIS ที่ดีพรอม จะมีปญหาตนทุนในการดําเนินการสูง 
2) ซอฟตแวรหรือโปรแกรมประยุกตดาน HRIS ของไทยที่มีอยูในปจจุบัน มี

เฉพาะดาน แตไมครอบคลุมทุกเรื่อง 
3) ผูพัฒนาซอฟตแวร HRIS ของไทยสวนใหญคือ ทีมโปรแกรมเมอร ไมได

ทํางานดาน HR จึงทําใหมีมุมมองเพียงดานเดียว และออกแบบระบบงาน HRIS ไมครอบคลุม
ตอความตองการ 

4) ซอฟตแวร HRIS ของตางประเทศ ออกแบบระบบไดดีมาก แตมีราคาแพง 
สามารถลงทุนไดโดยองคกรขนาดใหญ ขณะเดียวกันองคกรขนาดใหญก็ไมไดถายทอด Know-

How ที่ซื้อมา เพ่ือแบงปนความรูสูองคกรขนาดเล็ก 

5) ในปจจุบันมีการใชเวลาในการออกแบบและพัฒนาระบบ HRIS เพ่ือใหใช
งานไดมากจนเกินไป 

6) HRIS มีความยุงยากในการเลือกใชเทคโนโลยีและการออกแบบเฉพาะตัวที่
สอดคลองกับความตองการของผูใชงาน 

7) จํานวนผูเชี่ยวชาญในสาขา HRIS มีไมเพียงตอความตองการ 
8) ในภาคการศึกษา หลักสูตรการเรียนการสอนในสาขาวิชา HRIS ของ

มหาวิทยาลัย ยังใชโครงสรางหลักสูตรแบบเดิม รูปแบบการสอนไมไดเนนทางดานการใช
คอมพิวเตอรสําหรับงานบริหารทรัพยากรมนุษยเปนการเฉพาะ และขาดการสนับสนุนงานวิจัย
ในดานนี้ 

9) ประเทศไทย ยังขาดหนวยงานกลางที่ทําหนาที่สื่อสาร เชื่อมโยงหรือการให
ขอมูลที่ครบถวนตอผูใชงานและผูพัฒนาระบบ HRIS 

10) ผูบริหารระดับสูงยังใหความสําคัญแกระบบ HRIS นอยกวาเมื่อเทียบกับ
การพัฒนาระบบอื่นๆ 
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2.3.4  โปรแกรมดาน HRIS ในปจจุบัน  
 2.3.4.1 โปรแกรมบริหารงานบุคคล Prosoft HRMI 

 

 
 
ภาพที่ 2.4  ระบบงานตางๆของโปรแกรม HRMI 

 
  Prosoft HRMI ถือเปนโปรแกรมที่มีจุดเดนดานการจัดการเงินเดือน ของ
พนักงาน ซึ่งประกอบดวยระบบงานตางๆที่สําคัญ เชน 

  1)  ระบบ Organization เปนระบบที่จัดเก็บขอมูลที่เกี่ยวกับองคกร 
  2)  ระบบ Personnel เปนระบบทีใ่ชในการจัดเก็บขอมูลตางๆ ที่เกี่ยวกับ
พนักงาน เชน ขอมูลสวนตวั ขอมูลรายได / รายหัก ประวตัิการศึกษา ประสบการณการทํางาน 
ความสามารถ ประวัติการรกัษาพยาบาลรวมถึงโรคประจําตัว ขอมูลทางครอบครัว ที่อยูอาศัย 
การปรับตําแหนงและเงินเดือนรายบุคคล 
  3)  ระบบ Payroll เปนระบบที่ใชในการคํานวณการจายเงินเดือนและคาแรงของ
พนักงาน 
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  4)  ระบบ Approve เปนระบบทีใ่ชในการจัดเก็บขอมูลที่เกี่ยวของกับการขอ
อนุมัติตางๆ ซึ่งระบบสามารถเก็บรวบรวมรายการ เอกสารการขออนุมัติของหนาจอตางๆ ที่รอ
การอนุมัติจากผูที่มีสิทธิ์อนุมัติ 
  5)  ระบบ Management Information เปนระบบที่สามารถวิเคราะหขอมูลและ 
สรุปผลใหอยูในรูปแบบของรายงานหรือกราฟ เพ่ือใหผูบริหารสามารถนําไปใชพิจารณาในการ
จัดทํางบประมาณหรือวางแผนตางๆ 
  6)  ระบบ Welfare เปนระบบสวัสดิการของพนักงาน โดยสามารถสรางรูปแบบ
สวัสดิการไดเองตามแตละองคกร รวมถึงเรื่องของการถือครองทรัพยสินของพนักงาน ระบบ
สวัสดิการชวยควบคุมตั้งแตการขอสวัสดิการ การเบิกสวัสดิการ จนถึงการคืนคาสวัสดิการ 
  7)  ระบบ Alert Management เปนระบบการแจงเตือน (Alert) ขอมูลตางๆ ที่
สําคัญ ทําใหฝายบุคคล และผูบริหารไดทราบขอมูลที่เกี่ยวของกับพนักงานไดอยางรวดเร็ว ทัน
ตอเหตุการณ และลดขั้นตอนการทํางาน 

 
 2.3.4.2 Human Resource (HR) Management Software 

  เปนโปรแกรมบริหารงานบุคคล และการจายเงินเดือน ซึ่งประกอบไปดวยระบบ
ตางๆ เชน 

  1)  รายละเอียดพนักงาน เปนระบบเก็บขอมูลสวนตัวของพนักงาน เชน ชื่อ รูป
ถาย หมายเลขบัตรประชาชน ที่อยูชั่วคราวและถาวร ประวัติการศึกษา/การทํางาน/การฝกอบรม 
ทักษะพิเศษ ขอมูลของผูปกครอง ขอมูลผูค้ําประกัน ตําแหนงงาน  
  2)  ระบบบตัรเขาออกพนักงาน   เปนระบบบันทึกเวลาที่มาทํางานแตละวัน   ซึ่ง
บางครั้งจะนําไปคิดเปนคาแรงรายชั่วโมง ใชคิดการมาสาย พนักงานในบางระดับ  เชน ผูจัดการ 
อาจไมจําเปนตองใชบตัรเวลานี้ เพียงแคบันทึกวามาหรือไมมาในแตละกันเทานั้น 
  3)  ขอมูลการฝกอบรมพนักงานและการสมัมนา  เปนระบบเกบ็ขอมูลการ
ฝกอบรมสําหรับพนักงานแตละคนได  
  4)  ระบบกําหนดเปายอดขายใหพนักงานรายเดือน   เปนระบบกําหนดเปา
ยอดขายตอเดือนของพนักงาน หรือเปอรเซนตที่จะไดรับตามเปานัน้ๆ 
  5)  ระบบทําใบรับเงินเดือนใหพนักงาน  คือ ระบบสําหรับออกใบสลปิเงินเดือน 
ของพนักงานได โดยคิดจากรายไดทั้งหมดของพนักงานที่ทําไดในเดือนนั้น หักกับคาใชจาย
ตางๆ ระบบจะคํานวนภาษีหัก ณ ที่จาย และคาประกันสังคม โดยอัตโนมัติ 
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  2.3.4.3  โปรแกรม HRMS (Human Resources System) 

  เปนระบบงานที่ไดถูกออกแบบขึ้นโดยผูเชี่ยวชาญ ระบบบริหารงานบุคคล
มากกวา 20 ปโดยมีวัตถุประสงคเพ่ือใชเปนเครื่องมือในการจัดเก็บขอมูลของพนักงาน และเพื่อ
เปนการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน รวมถึงชวยผูบริหารในการวิเคราะหและวางแผนตางๆ 
เกี่ยวกับงานทางดานบริหารงานบุคคลทั้งหมด ประกอบดวย 11 งานยอย ดังนี้ 
 

 

 
 
ภาพที่ 2.5  ระบบงานตางๆ และหนาจอโปรแกรม HRMS 
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2.4 งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 
 งานวิจัยที่เกี่ยวของดานการนําทฤษฎีการบริหารทรัพยากรมนุษยมาประยุกตใชใหมี
ความเหมาะสมกับลักษณะงานของหนวยงาน ซึ่งมีการพัฒนาระบบการบริหารงานอยางเปน
ระบบ 

 สุนทรี ศักด์ิศรี, ศรีนภา เหลืองงามพิสุทธิ์, ณัฐกานต แพงสูงเนิน (2545) ได
ทําการศึกษาถึงการวางระบบบริหารทรัพยากรมนุษย เพ่ือการเพิ่มผลผลิตใหกับบริษัททรัพย
ไพศาลพาราวูดดีไซน จํากัด โดยศึกษาใน 6 หัวขอเรื่อง คือ ระบบวิเคราะหงาน ระบบสรรหา
คัดเลือก ระบบการพัฒนาบุคลากร ระบบคาจาง เงินเดือน ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน และ
ระบบสวัสดิการ โดยทําการศึกษาและ เก็บขอมูลจากการสังเกต การสัมภาษณ และการ
สอบถามพบวา บริษัททรัพยไพศาลพาราวูดดีไซน จํากัด มีการดําเนินงานในเรื่องการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษยอยูบางแลว แตไมมีการจัดการใหเปนระบบที่ชัดเจน ดังน้ัน ผูจัดทําโครงงาน 
จึงทําการวางระบบบริหารทรัพยากรมนุษย โดยการจัดหัวขอที่สําคัญและจําเปนในการ
บริหารงาน ของบริษัททรัพยไพศาลพาราวูดดีไซน จํากัด จากนั้นพิจารณาวา การจัดการใดที่มี
อยูแลวนํามาจัดทําใหเปนระบบที่ดียิ่งขึ้น และเพิ่มเติมการจัดการที่สําคัญและตองมีใหเปนระบบ
การบริหารทรัพยากรมนุษยที่สมบูรณ และสอดคลองในการบริหารองคการ ซึ่งผลจากการจัดทํา
โครงงานบริหารทรัพยากรมนุษย ทําใหบริษัททรัพย-ไพศาลพาราวูดดีไซน จํากัด มีระบบการ
บริหารทรัพยากรมนุษยใหมที่สมบูรณ เพ่ือใชชวยในการจัดระเบียบบุคลากรในฝายตาง ๆ ของ
บริษัททรัพยไพศาลพาราวูดดีไซน จํากัด สงผลทําใหพนักงานในองคการทํางานไดอยางมี 
ประสิทธิภาพและเกิดผลงานสูงสุด 
 งานวิจัยที่เกี่ยวของดานการนําระบบเทคโลโนยีสารสนเทศมาใชกับระบบการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย โดยการพัฒนาเปนโปรแกรมประยุกตสําหรับใชงานดานการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน  

สมศักด์ิ ชื่นขํา (2547) ไดศึกษาเรื่อง การพัฒนารูปแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร กรณีศึกษา บริษัท อินเตอรเวิลด เน็ตเวิรค (ไทยแลนด) จํากัด มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) 
ศึกษาสภาพปจจุบันในการบริหารงานบุคคลของบริษัทอินเตอรเวิลด เน็ตเวิรค (ไทยแลนด) 
จํากัด 2) ศึกษารูปแบบการประเมินผลบุคลากรของบริษัทอินเตอรเวิลด เน็ตเวิรค (ไทยแลนด) 
จํากัด 3) เพ่ือศึกษาการพัฒนาโปรแกรมประเมินผลบุคลากรของบริษัทอินเตอรเวิลด เน็ตเวิรค 
(ไทยแลนด) จํากัด ประชากรที่ศึกษา ไดแก พนักงานของบริษัท อินเตอรเวิลด เน็ตเวิรค (ไทย
แลนด) จํากัด ระดับผูจัดการแผนกจํานวน 6 คน ผูศึกษาไดสรุปผลการศึกษาดังน้ี 1) สภาพ
ปญหาปจจุบันในการดําเนินธุรกิจเกี่ยวของกับการบริหารงานบุคคลของบริษัท พบวา เปาหมาย
ขององคการ คือ การมุงเนนสูความเปนเลิศในขณะที่พบวา ปจจุบันบริษัทมีการแขงขันทาง
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การตลาดสูง แตพนักงานมีการใชทักษะต่ํา ขาดความริเริ่มสรางสรรคผลงาน ขาดความเปนผูนํา 
ไมกลาตัดสินใจในการทํางาน และไมปรับเปลี่ยนความคิดใหทันตอการเปลี่ยนแปลง 2) รูปแบบ
การประเมินผลบุคลากรบริษัท พบวาในปจจุบัน ลักษณะการประเมินผลเปนแบบการบรรยาย
ความ โดยมีขอจํากัดคือ เปดโอกาสใหผูเขียนเสนอความคิดเห็นไดโดยอิสระ ไมมีการกําหนด
รายละเอียดที่เปนมาตรฐานเดียวกัน ไมสามารถอธิบายแนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงาน
ใหกับผูใตบังคับบัญชาได กอใหเกิดปญหาเกี่ยวกับขวัญกําลังใจของพนักงานในเรื่องการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 3) การพัฒนาโปรแกรมประเมินผลบุคลากรของบริษัท พบวา 
สอดคลองกับเปาหมายขององคกรที่วางไว สามารถแกปญหาการทํางานในแงมุมของการบริหาร
บุคคลได สวนใหญใหความเห็นวา เหมาะสมดี เน่ืองจากมีการใหน้ําหนัก (ระดับ) มีความเปน
มาตรฐานเดียวกัน มีความเสมอภาค ครอบคลุม สามารถแกไขขอบกพรองของพนักงานไดและ
โปรแกรมประเมินผลบุคลากรดังกลาวยังใหความสําคัญตอลูกคา สงผลตอการพัฒนาองคกรไปสู
ความเปนเลิศ 
 งานวิจัยที่เกี่ยวของดานการวิเคราะหผลทางสถิติจากการพัฒนาโปรแกรมเพื่อสรุปหา
ความพึงพอใจของผูใชที่มีตอโปรแกรมที่ไดพัฒนาขึ้น 
 พุฑฒิ วงศสวาง (2549) ไดทําการศึกษาการพัฒนาระบบสังเกตการณการทํางานของ
เว็บแอปพลิเคชั่นเซิรฟเวอรเพื่อใชในโรงพยาบาลกรุงธน โดยมีวัตถุประสงค เพ่ือพัฒนาระบบสง
เกตการณการทํางานของเว็บแอปพลิเคชั่นเซิรฟเวอร ดวยภาษาเอเอสพีดอตเน็ต บน
ระบบปฏิบัติการไมโครซอฟตวินโดวสและระบบการจัดการฐานขอมูลไมโครซอฟตเอสคิวแอล
เซิรฟเวอร 2005 โดยระบบจะแบงการทํางานออกเปน 2 สวนหลักคือ สวนแรกเปนสวนสําหรับ
ทําหนาที่สังเกตการณการทํางานของเซิรฟเวอรตางๆ ใหทํางานไดอยางถูกตอง โดยถาพบ
ขอผิดพลาดก็จะมีการแจงเตือนไปยังผูดูแลระบบ เขาไปดูสถานะการทํางานของเซิรฟเวอรตางๆ 
รวมไปถึงปญหาที่พบในการทํางาน และจะมีการสงรายงานสรุปการทํางานของระบบ รวมไปถึง
ปญหาที่เกิดขึ้นไปยังผูดูแลระบบ โดยมีการสงในรูปแบบของไฟลเอชทีเอ็มแอล ทีเอ็กซที และพี
ดีเอฟ ไปทางอีเมลใหผูดูแลระบบ โดยใหเจาหนาที่เทคนิคคอมพิวเตอรจํานวน 2 คน ผูดูและ
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศจํานวน 3 คน และเจาหนาที่โรงพยาบาลจํานวน 5 คนเปนผูประเมิน
ความถูกตองและความพึงพอใจ ผลปรากฏวาการพัฒนาระบบสังเกตการณการทํางานของเว็บ
แอปพลิเคชั่นเซิรฟเวอรเพ่ือใชในโรงพยาบาลกรุงธนนี้    มีประสิทธิภาพในระดับดี ( X = 4.43, 
SD = 0.10) สรุปไดวา สามารถนําระบบสังเกตการณการทํางานของเว็บแอปพลิเคชั่นเซิรฟเวอร
เพ่ือใชในโรงพยาบาลกรุงธนที่พัฒนาขึ้นน้ีไปใชงานตามวัตถุประสงคไดอยางเหมาะสม 
 
 



บทที่ 3 
 

วิธีการวิจัย 
 

3.1  วิธีการเลือกตัวอยาง  
 

แบบแผนการเลือกตัวอยาง  ใชวิธีการเลือกตัวอยางแบบเจาะจง  (Purposive 

Sampling) ซึ่งเปนการกําหนดคุณสมบัติของตัวอยาง หรือกําหนดเกณฑในการเลือกตัวอยางไว
ลวงหนาเพ่ือใหเหมาะสมกับการวิจัย โดยคัดเลือกตัวอยางจากหัวหนางานของสวนงานตางๆ
ภายในฝายการผลิตของบริษัท ไทยรุงยูเน่ียนคาร จํากัด (มหาชน) โดยแบงเปน 2 กลุม ดังนี้ 

1) หัวหนาสวน รองหัวหนาสวนตางๆไดแก สวนประกอบ สวนสี สวนตกแตงและติดตั้ง
อุปกรณ สวน Vacuum Forming สวนปรับปรุงและพัฒนาการผลิต และสวนติดตั้งอุปกรณของ
ฝายการผลิต บริษัท ไทยรุงยูเน่ียนคาร จํากัด (มหาชน) จํานวน 17 คน 

2) ผูจัดการฝาย รองผูจัดการฝายการผลิต บริษัทไทยรุงยูเนี่ยนคาร จํากัด (มหาชน) 
จํานวน 2 คน 
 

3.2  วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
 
 3.2.1  ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 

ในการเก็บขอมูลปฐมภูมิไดทําการสํารวจโดยวิธีการสัมภาษณ (Interview) เจาหนาที่
หัวหนาสวน รองหัวหนาสวนตางๆและของฝายการผลิต และผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคล ของ
บริษัทไทยรุงยูเน่ียนคาร จํากัด (มหาชน) โดยมีวิธีการเก็บรวบรวมขอมูล ดังนี้ 

1)   ชี้แจงวัตถุประสงคของการพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานผานเว็บ 
พรอมทั้งนําเสนอรายละเอียดและชี้ใหเห็นถึงขอไดเปรียบของการพัฒนาระบบขางตน ใหแก
พนักงานเจาหนาที่ผูเกี่ยวของกับระบบการประเมินฯ 

2) นําเสนอรายละเอียดเบื้องตนของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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3) อธิบายขั้นตอนการใชงานโปรแกรมประเมินผลการปฏิบัติงานอยางละเอียดทุก
ขั้นตอน 

4) สาธิตวิธีการใชโปรแกรมใหแกกลุมตัวอยางที่เปนผูทดสอบโปรแกรม  
5) ทําการทดสอบและจดบันทึกผลการทดสอบ ขอผิดพลาดและขอคําถาม

ระหวางการทดสอบเพื่อใชเปนตัวชี้วัดความสามารถในการเรียนรูไดและความผิดพลาดในการใช
งานโดยใหผูทดสอบทําการทดสอบ 

6) ใหเจาหนาที่ทดสอบใชงานโปรแกรมกรอกขอมูลเบื้องตนของผูทดสอบลงใน
แบบสอบถามรวมทั้งประเมินความพึงพอใจที่มีตอโปรแกรมอละใหขอเสนอแนะเกี่ยวกับ
โปรแกรมเพื่อนําไปวิเคราะหผลและปรับปรุงโปรแกรม  
 

3.2.2  ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 

การเก็บขอมูลทุติยภูมิ  โดยคนควาจากเอกสารตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการวิจัย ไดแก 
       1)  แนวคิดเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 2)  แนวคิดเกี่ยวกับเทคโนโลยีที่เกี่ยวของกับการพัฒนาเว็บแอปพลิเคชั่น 
        3)  แนวคิดเกี่ยวกับระบบสารสนเทศในการบริหารทรัพยากรมนุษย 
        4)  งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการพัฒนาระบบเว็บแอปพลิเคชั่น 

 

3.3   เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 
 3.3.1   ฮารดแวร ประกอบดวย 

1) เครื่องแมขาย (Server) 
 หนวยประมวลผลกลาง :  INTEL Core2 Duo 1.6GHz 

         หนวยความจําหลัก  :  DDRII (BUS667) 1 GB 

      หนวยความจําสํารอง :  HDD 160 GB 

           ระบบปฏิบตัิการ  :  Microsoft Windows XP SP2  
         การเชื่อมตอ   :  LAN  

2) เครื่องลูกขาย (Terminal) 
   หนวยประมวลผลกลาง :  INTEL Core Duo 1.3GHz 
         หนวยความจําหลัก  :  DDRII (BUS667) 512 MB 
      หนวยความจําสํารอง :  HDD 80 GB 
           ระบบปฏิบตัิการ  :  Microsoft Windows XP SP2  
         การเชื่อมตอ   :  LAN  
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3.3.2 แบบสอบถามความพึงพอใจของผูใชที่มีตอโปรแกรมระบบประเมินผลการ 
 ปฏิบัติงานผานเว็บ 

แบบสอบถามความพึงพอใจของผูใชที่มีตอโปรแกรมระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน
ผานเว็บซ่ึงมีทั้งหมด 3 สวน โดยในแตละสวนจะมีคําถามที่มีวัตถุประสงคแตกตางกันไป ดังนี้ 

สวนที่ 1  ขอมูลสวนบุคคล  
มีทั้งหมด 5 ขอถาม มีวัตถุประสงคเพ่ือสอบถามขอมูลเบื้องตนเกี่ยวกับประสบการณ

ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน และประสบการณดานการใชโปรแกรมประยุกตเกี่ยวกับการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

สวนที่ 2  ความพึงพอใจของผูใชที่มีตอโปรแกรมระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ผานเว็บ 

มีลักษณะเปนคําถามที่ใหแสดงระดับความพึงพอใจ แบงเปน 3 หมวด คือ 
1) ความพึงพอใจดานรูปลักษณของโปรแกรม เปนคําถามเกี่ยวกับรูปแบบ

ตางๆของหนาจอแสดงผล โดยหลักในการตั้งคําถามจะอาศัยทฤษฎีการออกแบบเว็บไซตที่
คํานึงถึงความเหมาะสมตอการใชงานเปนหลัก เพ่ือทดสอบความพึงพอใจที่ผูใชมีตอระบบหากมี
การนําไปใชงานจริง มีทั้งหมด 6 ขอถาม 

2) ความพึงพอใจดานขั้นตอนการใชงานโปรแกรม เปนคําถามเกี่ยวกับ
ความยากงายในการใชงานโปรแกรมในขั้นตอนตางๆ และความพึงพอใจตอระยะเวลาที่
ดําเนินการประเมิน หรืออนุมัติผลการประเมินในแตละขั้นตอน รวมถึงความนาใชของโปรแกรม
ในภาพรวม มีทั้งหมด 4 ขอถาม 

3) ความพึงพอใจดานประสิทธิภาพของโปรแกรม เปนคําถามเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพของโปรแกรม ซึ่งประเมินความพึงพอใจของผูใชโปรแกรมในดานประสิทธิภาพการ
ทํางานของโปรแกรม เชน ความเร็ว ความถูกตอง และอ่ืนๆ มีทั้งหมด 6 ขอถาม 

สวนที่ 3 ความคิดเห็นเก่ียวกับโปรแกรม 
เปนคําถามเพ่ือใหผูตอบแสดงความคิดเห็น หากมีการนําโปรแกรมไปใชงานแทน

ระบบงานเดิมซ่ึงเปนระบบงานเอกสาร โดยจะเปนคําถามเกี่ยวกับความคิดเห็นที่มีตอจุดเดน
ของโปรแกรมในจุดตางๆ ซึ่งเปนสวนที่แกไขจุดบกพรองของระบบงานเดิม มีทั้งหมด 6 ขอถาม 
 แบบสัมภาษณความคิดเห็นและขอเสนอแนะ 
 มีลักษณะเปนคําถามปลายเปดเพื่อใหผูตอบแสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ
เกี่ยวกับสวนงานตางๆที่ยังคิดวาสมควรตองปรับปรุงแกไข เพ่ือผูวิจัยจะไดนําขอเสนอแนะ
เหลานั้นมาปรับปรุงโปรแกรมใหตอบสนองความตองการของผูใชมากที่สุด โดยแบงออกเปน 6 
หัวขอคือ สวนการเขาถึง เรียกดูขอมูล สวนการคํานวนผล สวนการนําเสนอบนจอภาพ สวนการ
อนุมัติผลการประเมิน สวนการพิมพรายงานผลคะแนนการประเมิน และขอเสนอแนะอื่นๆ   
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3.4  ขั้นตอนการพัฒนาระบบ 
 

การพัฒนาระบบตนแบบสําหรับประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรผานเว็บ ผูวิจัยได
พัฒนาจากการนํากรอบแนวคิดในการพัฒนาระบบฐานขอมูลของสมจิตร อาจอินทร และงามนิจ 
อาจอินทร มาปรับปรุงวิธีการใหมีความสอดคลองกับการพัฒนาระบบแบบกนหอย  ดังภาพที่ 
3.1 ซึ่งมีขั้นตอนในการพัฒนาระบบดังตอไปน้ี 
 

 
 
ภาพที่ 3.1  แผนภาพแสดงขั้นตอนการพฒันาในโปรแกรมระบบตนแบบสําหรับประเมินผลการ

ปฏิบัติงานบุคลากรผานเวบ็ 
 

1) การวิเคราะหปญหา เปนขั้นตอนที่วิเคราะหปญหาของระบบงานเดิม โดยผูวิจัยได
ทําการศึกษากระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานในรูปแบบเดิมของบริษัท ไทยรุงยูเน่ียนคาร 
จํากัด (มหาชน) รวมทั้งกระบวนการการคํานวนผลคะแนนการประเมิน การจัดเก็บขอมูล
เอกสารตางๆ ที่เกี่ยวของ 
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จากการศึกษาการกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน พบวาภาพรวมของระบบการ
ดําเนินงานมีความลาชาในดานงานเอกสารที่จะตองจัดเตรียม และแจกจายใหกับฝายงานตางๆ
เพ่ือทําการประเมิน และอาจพบความผิดพลาดในดานการคํานวนผลคะแนนประเมิน ซึ่งสงผล
กระทบใหเกิดความลาชาในการอนุมัติ และแจงผลการประเมินตอไป อีกทั้งยังพบปญหาในการ
จัดเก็บเอกสารที่เกี่ยวของกับการประเมิน เชน แบบฟอรมการประเมิน รายงานสรุปผลการ
ประเมิน ซึ่งในแตละรอบการประเมินน้ัน จะมีจํานวนเอกสารเหลานี้เปนจํานวนมาก ทําให
สถานที่จัดเก็บไมเพียงพอและเปนการสิ้นเปลืองงบประมาณในการเก็บรักษา 

2) การศึกษาความเปน ไปได เปนการศึกษาความเปนไปไดในการพัฒนาระบบ
ตนแบบสําหรับประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรผานเว็บ โดยการเก็บรวบรวมขอมูล ปญหา
และความตองการของเจาหนาที่ที่เกี่ยวของกับกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งไดแก 
ฝายบุคคล หัวหนาสวนตางๆ รวมไปถึงผูจัดการฝาย เพ่ือตัดสินใจในการพัฒนาระบบ ซึ่งจาก
การศึกษาความเปนไปไดพบวา สามารถนําระบบตนแบบสําหรับประเมินผลการปฏิบัติงาน
บุคลากรมาชวยในกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานแทนระบบเดิมในขั้นตอนตางๆ ดังนี้ 

(1) การเรียกดูประวัติสวนตัวพนักงานผูถูกประเมิน 
(2) การกรอกคะแนนลงในแบบฟอรมเพ่ือทําการคํานวนผล 
(3) การคํานวนผลคะแนน 
(4) การอนุมัติผลคะแนนการประเมิน 
(5) การทํารายงานสรุปผลคะแนนการประเมิน 

3) การวิเคราะหความตองการของผูใช เปนขั้นตอนที่วิเคราะหความตองการของบุคคล
ที่เกี่ยวของกับกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือใหสามารถออกแบบระบบใหมไดตรง
กับความตองการมากที่สุด โดยเริ่มจากการศึกษาตั้งแตกระบวนการการจัดเตรียมเอกสารตางๆ
เพ่ือเตรียมพรอมสําหรับการประเมินในแตละรอบของฝายบุคคล การเรียกดูประวัติสวนตัวของ
พนักงานผูถูกประเมิน การคํานวนผลคะแนน การอนุมัติผลคะแนน และการทํารายงานสรุปผล
วาในระบบเดิมมีการดําเนินงานอยางไร ซึ่งหลังจากไดขอมูลมากพอ จึงนําขอมูลเหลานั้นไปวาง
ขอบเขตของการพัฒนาระบบ ซึ่งจากการเก็บรวบรวมขอมูลความตองการตางๆ เพ่ือนํามา
พัฒนาเว็บแอปพลิเคชั่นดังภาพที่ 3.2 พบวาผูใชมีความตองการใหระบบการดําเนินงานมี
ลักษณะดังตอไปน้ี 

(1) สามารถเรียกดูประวัติสวนตัว ประวัติการทํางาน ของพนักงานผูถูกประเมิน
จากฐานขอมูลกลางไดทันที 

(2) ขอมูลตัวชี้วัด แบบฟอรมการประเมินของแตละฝายที่ใชในแตละรอบการ
ประเมิน จะถูกจัดเก็บลงในฐานขอมูลการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

(3) ขอมูลผลคะแนนการประเมินจะถูกบันทึกลงในฐานขอมูลการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน เพ่ือประโยชนในการเรียกดูยอนหลังในการประเมินรอบตอๆไป 
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(4) มีการบันทึกขอมูลที่เกี่ยวของในกระบวนการตางๆ เชนวันที่ประเมิน ผู
ประเมิน ผูอนุมัติ เพ่ือเปนหลักฐานในการดําเนินงาน 

(5) สามารถพิมพรายงานสรุปผลการประเมิน และจัดเก็บไวในฐานขอมูลการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน  
 

 
 
ภาพที่ 3.2  ยูสเคส (Use Case Diagram) แสดงความตองการของระบบใหม 
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4) การออกแบบฐานขอมูล โดยปกติแลวโปรแกรมระบบนี้ตองเชื่อมตอกับฐานขอมูล
พนักงานสวนกลางของบริษัท ไทยรุงยูเนี่ยนคาร จํากัด (มหาชน) แตสําหรับการวิจัยครั้งน้ี 
ผูวิจัยไดจําลองฐานขอมูลที่เกี่ยวของในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งอธิบายในรูปของ 
Entity Relationship Model (ER Model) ดังตอไปน้ี  
  (1) ฐานขอมูลพนักงาน 
  เปนฐานขอมูลซ่ึงเก็บขอมูลเกี่ยวกับพนักงานของบริษัท ไทยรุงยูเน่ียนคาร 
จํากัด (มหาชน) ดังภาพที่ 3.3 ซึ่งอธิบายดวยพจนานุกรมขอมูล (Data Dictionary) ดังตารางที่ 
3.1 - 3.7 
 

 

 
ภาพที่ 3.3  ER Model ความสัมพันธของฐานขอมูลพนักงาน 
 
ตารางที่ 3.1  พนักงาน (Table EMPLOYEE)  
 

Data Item Value 

Name Type Length Key Name Description 

Emp_ID Char 5 Primary Key รหัสประจําตัวพนักงาน 

Emp_FTHname Varchar 20  ชื่อ (ภาษาไทย) 

Emp_STHname Varchar 30  นามสกุล (ภาษาไทย) 

Emp_FEname Varchar 20  ชื่อ (ภาษาอังกฤษ) 
Emp_SEname Varchar 30  นามสกุล (ภาษาอังกฤษ) 
Emp_Sex Varchar 5  เพศ 

Emp_DOB Date   วันเกิด 
Emp_CitiID Varchar 13  หมายเลขบัตรประจําตัวประชาชน 

Emp_Add1 Varchar 300  ที่อยูตามสําเนาทะเบียนบาน 

Emp_Add2 Varchar 300  ที่อยูปจจุบัน 
Edu_Code Varchar 5 Foreign Key รหัสวุฒิการศึกษา 
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ตารางที่ 3.1  (ตอ) 
 

Data Item Value 

Name Type Length Key Name Description 

Emp_Major Varchar 30  สาขาที่จบ 

Emp_Tel Varchar 10  หมายเลขโทรศัพท 

Emp_HireDate Date   วันที่เร่ิมทํางาน 

Status_Code Char 1 Foreign Key รหัสสถานะพนักงาน 

Pos_Code Varchar 3 Foreign Key รหัสตําแหนงงาน 

Dep_ID Varchar 3 Foreign Key รหัสแผนก 

Emp_BankAcc Varchar 10  เลขบัญชีธนาคาร 

 
ตารางที่ 3.2  การศึกษา (Table EDUCATION)  
 

Data Item Value 

Name Type Length Key Name Description 

Edu_Code VarChar 5 Primary Key รหัสวุฒิการศึกษา 

Edu_Name Varchar 50  ชื่อวุฒิการศึกษา 

 
ตารางที่ 3.3  สถานะพนักงาน (Table STATUS)  
 

Data Item Value 

Name Type Length Key Name Description 

Status_Code Char 1 Primary Key รหัสสถานะพนักงาน 

Status_Detail Varchar 10  ชื่อสถานะ 

 
ตารางที่ 3.4  ตําแหนง (Table Position) 
 

Data Item Value 

Name Type Length Key Name Description 

Pos_Code VarChar 3 Primary Key รหัสตําแหนงงาน 

Pos_Name Varchar 20  ชื่อตําแหนงงาน 
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ตารางที่ 3.5  เงินเดือน (Table SALARY) 
 

Data Item Value 

Name Type Length Key Name Description 

Salary_UpdateID VarChar 6 Primary Key รหัสการขึ้นเงินเดือน 

Emp_ID Varchar 5  รหัสประจําตัวพนักงาน 

Salary_UpdateDate Date   วันที่ปรับข้ึนเงินเดือน 

Salary_Old Varchar 10  อัตราเงินเดือนเกา 

Salary_New Varchar 11  อัตราเงินเดือนใหม 

 
ตารางที่ 3.6  แผนก (Table DEPARTMENT) 
 

Data Item Value 

Name Type Length Key Name Description 

Dep_ID VarChar 3 Primary Key รหัสแผนก 

Dep_ShortName Varchar 6  ชื่อยอของแผนก 

Dep_Name Varchar 30  ชื่อเต็มของแผนก 

 
ตารางที่ 3.7  สวนงาน (Table SECTION) 
  

Data Item Value 

Name Type Length Key Name Description 

Sec_ID VarChar 3 Primary Key รหัสสวนงาน 

Dep_ID VarChar 3 Foreign Key รหัสแผนก 

Sec_ShortName Varchar 6  ชื่อยอของสวนงาน 

Sec_Name Varchar 30  ชื่อเต็มของสวนงาน 

 
  (2) ฐานขอมูลการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  เปนฐานขอมูลซ่ึงเก็บขอมูลเกี่ยวกับรอบการประเมินผลการปฏิบตังิาน ตัวชีว้ัด
ตางๆ การระบุตวัตนผูใชงานระบบ ของบริษัทไทยรุงยูเน่ียนคาร จํากัด (มหาชน) ดังภาพที่ 3.4 
ซึ่งอธิบายดวยพจนานุกรมขอมูล (Data Dictionary) ดังตารางที่ 3.8 - 3.12 
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ภาพที่ 3.4  ER Model ความสัมพันธระหวางฐานขอมูลพนักงานกับการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

 
ตารางที่ 3.8  กลุมผูใช (Table USER_GROUP)  
 

Data Item Value 

Name Type Length Key Name Description 

User_Group_ID VarChar 3 Primary Key รหัสกลุมผูใช 

User_Group_Name Varchar 20  ชื่อกลุมผูใช 

 
ตารางที่ 3.9  ผูใช (Table USER) 
 

Data Item Value 

Name Type Length Key Name Description 

User_ID VarChar 3 Primary Key รหัสผูใช 

User_Password VarChar 3  รหัสผาน 

User_Group_ID Varchar 6 Foreign Key รหัสกลุมผูใช 

Emp_ID Varchar 30 Foreign Key รหัสประจําตัวพนักงาน 
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ตารางที่ 3.10  สถานะการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Table APPRAISAL_STATUS) 
 

Data Item Value 

Name Type Length Key Name Description 

Appraisal_Status_ID VarChar 6 Primary Key รหัสสถานะการประเมิน 

App_Round VarChar 4  รอบการประเมิน 

App_Month Varchar 2  เดือนที่จัดการประเมิน 

App_Year Char 1  ปที่จัดการประเมิน 

 
ตารางที่ 3.11  การดําเนินการประเมิน (Table APPRAISAL_TRANSACTION) 
 

Data Item Value 

Name Type Length Key Name Description 

Appraisal_Trans_ID VarChar 8 Primary Key รหัสรอบการดําเนินการประเมิน 

Emp_ID VarChar 5 Foreign Key รหัสประจําตัวพนักงาน 

Appraisal_Status_ID VarChar 6 Foreign Key รหัสสถานะการประเมิน 

Send_to_Approve_Flag Char 1  การสงผลเพื่ออนุมัติ 

Commit_Flag Char 1  สถานะการอนุมัติ 

Commit_Date Date   วันที่อนุมัติ 

Commit_User VarChar 60  ผูอนุมัติ 

Appraisal_User VarChar 60  ผูประเมิน 

 
ตารางที่ 3.12  KPI (Table KPI) 
 

Data Item Value 

Name Type Length Key Name Description 

KPI_ID VarChar 6 Primary Key รหัสตัวช้ีวัด 

Appraisal_Status_ID VarChar 6  รหัสสถานะการประเมิน 

KPI_1 VarChar 2000  ตัวช้ีวัดขอที่ 1 

KPI_2 Varchar 2000  ตัวช้ีวัดขอที่ 2 

KPI_3 VarChar 2000  ตัวช้ีวัดขอที่ 3 
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(3)  ฐานขอมูลการดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  เปนฐานขอมูลซ่ึงเก็บขอมูลเกี่ยวกับการดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
คาคะแนนตางๆที่กรอกลงในแบบฟอรมการประเมิน จํานวนวันหยุดวันลา ของพนักงานบริษัท
ไทยรุงยูเน่ียนคาร จํากัด (มหาชน) ดังภาพที่ 3.5 ซึ่งอธิบายดวยพจนานุกรมขอมูล (Data 

Dictionary) ดังตารางที่ 3.13 - 3.15 
 

 
 
ภาพที่ 3.5  ER Model ความสัมพันธของการดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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ตารางที่ 3.13  การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Table APPRAISAL) 
 

Data Item Value 

Name Type Length Key Name Description 

App_ID Varchar 8 Primary Key รหัสการประเมิน 

Emp_ID Varchar 5 Foreign Key รหัสประจําตัวพนักงาน 

Appraisal_Trans_ID Varchar 6 Foreign Key รหัสรอบการดําเนินการประเมิน 

Date Date   วันที่ประเมิน 

Part_One1_Score Integer 11  คะแนนประเมินสวนที่ 1 ชองที่ 1 

Part_One2_Score Integer 11  คะแนนประเมินสวนที่ 1 ชองที่ 2 

Part_One3_Score Integer 11  คะแนนประเมินสวนที่ 1 ชองที่ 3 

Part_One4_Score Integer 11  คะแนนประเมินสวนที่ 1 ชองที่ 4 

Part_One5_Score Integer 11  คะแนนประเมินสวนที่ 1 ชองที่ 5 

Part_Two1_Score Integer 11  คะแนนประเมินสวนที่ 2 ชองที่ 1 

Part_Two2_Score Integer 11  คะแนนประเมินสวนที่ 2 ชองที่ 2 

Part_Two3_Score Integer 11  คะแนนประเมินสวนที่ 2 ชองที่ 3 

Part_Two4_Score Integer 11  คะแนนประเมินสวนที่ 2 ชองที่ 4 

Part_Two5_Score Integer 11  คะแนนประเมินสวนที่ 2 ชองที่ 5 

Part_Two6_Score Integer 11  คะแนนประเมินสวนที่ 2 ชองที่ 6 

Part_Two7_Score Integer 11  คะแนนประเมินสวนที่ 2 ชองที่ 7 

Part_Two8_Score Integer 11  คะแนนประเมินสวนที่ 2 ชองที่ 8 

Part_Two9_Score Integer 11  คะแนนประเมินสวนที่ 2 ชองที่ 9 

Part_Two10_Score Integer 11  คะแนนประเมินสวนที่ 2 ชองที่ 10 

Part_Three1_Score Integer 11  คะแนนประเมินสวนที่ 3 ชองที่ 1 

Part_Three2_Score Integer 11  คะแนนประเมินสวนที่ 3 ชองที่ 2 

Part_Three3_Score Integer 11  คะแนนประเมินสวนที่ 3 ชองที่ 3 

Part_Three4_Score Integer 11  คะแนนประเมินสวนที่ 3 ชองที่ 4 

Part_Three5_Score Integer 11  คะแนนประเมินสวนที่ 3 ชองที่ 5 

Total_Part_One Double (4,0)  คะแนนประเมินรวมสวนที่ 1 

Total_Part_Two Double (4,0)  คะแนนประเมินรวมสวนที่ 2 

Total_Part_Three Double (4,0)  คะแนนประเมินรวมสวนที่ 3 

Grade Char 1  เกรด 

Part_One1_Text Varchar 256  รายละเอียดสวนที่ 1 ชองที่ 1 

Part_One2_Text Varchar 256  รายละเอียดสวนที่ 1 ชองที่ 2 

Part_One3_Text Varchar 256  รายละเอียดสวนที่ 1 ชองที่ 3 

Part_Three1_Text Varchar 256  รายละเอียดสวนที่ 3 ชองที่ 1 

Part_Three2_Text Varchar 256  รายละเอียดสวนที่ 3 ชองที่ 2 

Part_Three3_Text Varchar 256  รายละเอียดสวนที่ 3 ชองที่ 3 

Part_Three4_Text Varchar 256  รายละเอียดสวนที่ 3 ชองที่ 4 

Part_Three5_Text Varchar 256  รายละเอียดสวนที่ 3 ชองที่ 5 
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ตารางที่ 3.14  การหยุด/ ลา (Table ABSENCE) 

 
Data Item Value 

Name Type Length Key Name Description 
Abs_ID VarChar 3 Primary Key รหัสการลา 

Abs_Detail Varchar 15  รายละเอียดการลา 

 
ตารางที่ 3.15  ประวัติการลา (Table ABSENCEHISTORY) 

 
Data Item Value 

Name Type Length Key Name Description 

AbsHist_ID VarChar 7 Primary Key รหัสประวัติการลา 

Abs_ID VarChar 3  รหัสการลา 

Emp_ID VarChar 5  รหัสประจําตัวพนักงาน 

AbsHist_FromDate Date   วันที่เร่ิมลา 

AbsHist_ToDate Date   ลาถึงวันที่ 

AbsHist_Total Integer 11  จํานวนวันลาทั้งหมด 

 
5) การออกแบบและพัฒนาโปรแกรม เปนขั้นตอนในการพัฒนาโปรแกรมระบบ

ตนแบบสําหรับประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรผานเว็บ โดยเริ่มจากการออกแบบโปรแกรม
วาตองมีลักษณะอยางไร ในแตละสวนของโปรแกรมมีความสัมพันธกันอยางไร นอกจากนี้ยัง
ตองมีการออกแบบหนาจอการนําเขาขอมูล รูปแบบรายงานขอมูล 
 โปรแกรมระบบตนแบบสําหรับประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรผานเว็บ แบง
ระบบงานออกเปน 2 สวนใหญๆ คือ ระบบการประเมินผลคะแนน และระบบการนุมัติผลคะแนน 
ซึ่งทั้ง 2 ระบบเชื่อมตอถึงกันภายในฐานขอมูลการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังภาพที่ 3.6-3.11 
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ภาพที่ 3.6  แผนภาพบริบท (Context Diagram) แสดงการเชื่อมโยงระบบตางๆ ในโปรแกรม 
               ระบบการประเมินผลการปฏบิัติงาน 
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ภาพที่ 3.7  แผนภาพกระแสขอมูลระดับ 0 (Data Flow Diagram Level 0) แสดงการเชื่อมโยง 
               ระบบตางๆในโปรแกรมระบบการประเมินผลการปฏิบตังิาน 
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ภาพที่ 3.8  แผนภาพกระแสขอมูล ระดับ 1 (Data Flow Diagram Level 1) แสดงการ 
               เชื่อมโยงระบบการรวบรวมขอมูลการทํางานของพนักงานเพื่อเตรียมพรอม 
               สําหรับการประเมิน 
 

 

 

ภาพที่ 3.9  แผนภาพกระแสขอมูล ระดับ 1 (Data Flow Diagram Level 1) แสดงการ 
               เชื่อมโยงระบบการดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชขอมูลนําเขา 
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ภาพที่ 3.10  แผนภาพกระแสขอมูล ระดับ 1 (Data Flow Diagram Level 1) แสดงการ 
 เชื่อมโยงระบบการพิจารณาอนุมัติผลคะแนนการประเมิน 
 

 
 
ภาพที่ 3.11  แผนภาพกระแสขอมูล ระดับ 1 (Data Flow Diagram Level 1) แสดงการ 
  เชื่อมโยงระบบการจัดทํารายงานและแจงผลการประเมนิแกผูที่มีสวนเกี่ยวของ 
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6) การทําเอกสารประกอบโปรแกรม จัดทําคูมือการใชงานของโปรแกรมระบบตนแบบ
สําหรับประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรผานเว็บ 

7) การทดสอบโดยผูใชและการปรับปรุงแกไข หลังจากที่ไดพัฒนาโปรแกรมตาม
ขั้นตอนที่ 1 ถึงขั้นตอนที่ 6 แลวไดนําโปรแกรมที่พัฒนาแลวมาทําการทดสอบโดยผูหัวหนาสวน
งานตางๆ เพ่ือปรับปรุงแกไขใหระบบมีความสมบูรณและตรงกับความตองการมากที่สุด โดย
วิธีการแกไขไดนําระบบมาเขาสูกระบวนการพัฒนาระบบในขอ 4 อีกครั้ง และทําซ้ําจนกวาจะได
ระบบที่ตรงกับความตองการ 
 

3.5   วิธีการวิเคราะหขอมูล 
 
 หลังจากที่ไดทําการพัฒนาระบบแลว ผูพัฒนาไดสรางเครื่องมือที่นํามาใชในการประเมิน
ความพึงพอใจของผูใชตอโปรแกรมระบบประเมินผลการปฏิบัติงานผานเว็บ  

ในการสอบถามความพึงพอใจและความคิดเห็นของผูใชซึ่งไดแก หัวหนาสวนงานตางๆ 
รองผูจัดการฝาย และผูจัดการฝายผลติ บริษัท ไทยรุงยูเน่ียนคาร จํากัด (มหาชน) ในแตละ
ขอถาม มีสเกลของการตอบเปนแบบ Rating Scale 5 ระดับ ดังตารางที่ 3.16 และ 3.17 
 
 ตารางที่ 3.16  การใหคะแนนในแตละขอถามของความพึงพอใจ  
 

คะแนน ระดับความพงึพอใจ 

5 มากที่สุด 
4 มาก 
3 ปานกลาง 
2 นอย 
1 นอยที่สุด 
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ตารางที่ 3.17  การใหคะแนนในแตละขอถามของความคิดเห็น 
  

คะแนน ความคิดเห็น 

5 เห็นดวยอยางยิ่ง 
4 เห็นดวย 
3 เฉยๆ 
2 ไมเห็นดวย 
1 ไมเห็นดวยเลย 

 
 3.5.1  เกณฑการแปลความหมายคะแนนเฉลี่ยความพึงพอใจที่มีตอระบบ  
 เกณฑการแปลความหมายคะแนนเฉลี่ยความพึงพอใจที่มีตอระบบ สามารถพิจารณาได
จากคะแนนเฉลี่ยของผูทดสอบระบบโดยตองมีคะแนนเฉลี่ยตั้งแต 4 ขึ้นไป ระบบจึงจะอยูใน
ระดับที่มีความพึงพอใจในระดับที่สามารถทํางานไดจริง โดยสามารถแบงชวงคะแนนออกมาได 
5 ระดับคือ 
  1)  ชวงคะแนน 4.51 – 5.00 อยูในระดับที่มีความพึงพอใจมากที่สุด 
  2)  ชวงคะแนน 3.51 – 4.50 อยูในระดับที่มีความพึงพอใจมาก 
  3)  ชวงคะแนน 2.51 – 3.50 อยูในระดับที่มีความพึงพอใจปานกลาง 
  4)  ชวงคะแนน 1.51 – 2.50 อยูในระดับที่มีความพึงพอใจนอย 
  5)  ชวงคะแนน 1.00 – 1.50 อยูในระดับที่มีความพึงพอใจนอยที่สุด 
 
 3.5.2  เกณฑการแปลความหมายคะแนนเฉลี่ยความคิดเห็นที่มีตอระบบ  
 เกณฑการแปลความหมายคะแนนเฉลี่ยความคิดเห็นที่มีตอระบบ สามารถพิจารณาได
จากคะแนนเฉลี่ยของผูทดสอบระบบโดยตองมีคะแนนเฉลี่ยตั้งแต 4 ขึ้นไป จึงจะเรียกไดวาผูใชมี
ความคิดเห็นที่ยอมรับความสามารถในการทํางานของโปรแกรมระบบและเล็งเห็นถึงประโยชน
ตางๆที่ไดจากโปรแกรมระบบที่พัฒนาขึ้นหากมีการนํามาใชงานจริง โดยสามารถแบงชวง
คะแนนออกมาได 5 ระดับคือ 
  1)  ชวงคะแนน 4.51 – 5.00 มีความคิดเห็นอยูในระดับ เห็นดวยอยางยิ่ง 
  2)  ชวงคะแนน 3.51 – 4.50 มีความคิดเห็นอยูในระดับ เห็นดวย 
  3)  ชวงคะแนน 2.51 – 3.50 มีความคิดเห็นอยูในระดับ เฉยๆ 
  4)  ชวงคะแนน 1.51 – 2.50 มีความคิดเห็นอยูในระดับ ไมเห็นดวย 
  5)  ชวงคะแนน 1.00 – 1.50 มีความคิดเห็นอยูในระดับ ไมเห็นดวยเลย 
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 3.5.3  การวิเคราะหขอมูลทางสถิติ  
 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลในงานวิจัยครั้งนี้ ใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 

Statistics) ในการวัดคากลางของขอมูลโดยใชคาเฉลี่ยเลขคณิต (Arithmetic Mean) หรือ
คาเฉลี่ย (Mean) และการวัดการกระจายของขอมูลโดยใชคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) รวมทั้งการประมวลผลขอมูลโดยใชโปรแกรม Microsoft Excel 2003 ดังนี้  
 3.5.3.1 คาเฉลี่ยเลขคณิต (Arithmetic Mean) หรือคาเฉลี่ย (Mean)  

ดังสมการ 3.1 

 

    N
X

X ∑=       (3.1) 

 
 เม่ือ   X    แทนคาเฉลี่ย  
   ∑ X   แทนผลรวมขอมูลทั้งหมด 
   N   แทนจํานวนขอมูลทั้งหมด 
 
 3.5.3.2 คาเฉลี่ยเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ดังสมการ 3.2  

  

    
N

XX
SD ∑ −

=
2)(

     (3.2) 

 
 เม่ือ     แทนสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน SD

   X    แทนคาเฉลี่ย  
   ∑ − 2)( XX  แทนสวนเบี่ยงเบนของขอมูลจากคาเฉลี่ยกําลังสอง 
   N   แทนจํานวนขอมูลทั้งหมด 



บทที่ 4 
 

การวิเคราะหและผลการวิจัย 
 
 ผลการพัฒนาและทดสอบระบบประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรผานเว็บของบริษัท 
ไทยรุงยูเน่ียนคาร จํากัด (มหาชน) โดยมีผลการดําเนินงานและการวิเคราะหขอมูลเพ่ือหาความ
พึงพอใจ ซึ่งสามารถแสดงไดเปนลําดับ ดังนี้  
 4.1  ผลการพัฒนาโปรแกรมระบบประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรผานเว็บของบริษัท 

      ไทยรุงยูเน่ียนคาร จํากัด (มหาชน) 
 4.2  ผลการวิเคราะหความพึงพอใจของผูใชที่มีตอระบบ 
 4.3  สรุปผลความพึงพอใจและความคิดเห็นของผูใชที่มีตอระบบ 
 

4.1  ผลการพัฒนาโปรแกรมระบบประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรผานเว็บ 
         ของบริษัท ไทยรุงยูเนี่ยนคาร จํากัด (มหาชน) 
 
 การนําโปรแกรมที่ไดพัฒนาขึ้นไปทําการทดสอบกับหนวยงานกรณีศึกษา โดยทําการ
ติดตั้งระบบฐานขอมูลการประเมินผลการปฏิบัติงาน และโปรแกรมที่ทําหนาที่เปนเว็บเซิรฟเวอร 
(Web Server) ที่ไดจําลองขึ้นลงในเครื่องแมขาย (Server) จากนั้นผูทดสอบสามารถล็อกอิน 
(Log in) เขาสูระบบผานทางเครื่องลูกขาย (Terminal) โดยใชโปรแกรมเว็บเบราวเซอรเพ่ือเขา
สูหนาจอเว็บแอปพลิเคชั่น ซึ่งหนาจอการทํางานของโปรแกรมระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานบุคลากรผานเว็บของบริษัท ไทยรุงยูเน่ียนคาร จํากัด (มหาชน) สามารถแบงการ
ทํางานออกเปน 3 สวนใหญๆ คือ สวนการประเมินผลคะแนนการปฏิบัติงาน สวนการอนุมัติผล
คะแนนการประเมิน และสวนการพิมพรายงานสรุปผลคะแนนการประเมิน ซึ่งมีหนาจอการ
ทํางานที่สําคัญ ดังนี้ 
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4.1.1  หนาแรกของการเขาใชระบบ ซึ่งเปนหนาที่ใชตรวจสอบสิทธิ์ของผูใชในการเขา
ใชงานระบบ ซึ่งผูใชของระบบแบงออกเปน 2 ระดับคือ ผูใชระดับหัวหนาสวนงาน และระดับ
ผูจัดการฝาย โดยผูใชทั้ง 2 ระดับน้ีมีการเขาระบบในลักษณะเดียวกัน ดังภาพที่ 4.1 
  

 
 

ภาพที่ 4.1  หนาจอการล็อกอินเขาระบบ 
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 4.1.2  กรณีผูใชอยูในระดับหัวหนาสวนงาน หนาจอที่จะแสดงหลังจากเขาระบบแลวคือ 
หนาจอรายชื่อพนักงานที่อยูใตบังคับบัญชา ซึ่งผูใชจะตองทําการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานเหลานี้ทั้งหมด ดังภาพที่ 4.2  
 

 
 

ภาพที่ 4.2  หนาจอรายชื่อพนักงานที่ตองถูกประเมินผลการปฏิบตัิงาน 
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 4.1.3  หนาจอแบบฟอรมประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานครั้งที่ 1 ดังภาพที่ 4.3  
 

 
 
ภาพที่ 4.3  แบบฟอรมที่ใชประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานครั้งที่ 1 
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 4.1.4  หนาจอแบบฟอรมประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานครั้งที่ 2 ดังภาพที่ 4.4 
 

 
 
ภาพที่ 4.4  แบบฟอรมที่ใชประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานครั้งที่ 2 
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4.1.5  หนาจอผลคะแนนการประเมินยอนหลัง ดังภาพที่ 4.5 
  

 
 
ภาพที่ 4.5  หนาจอผลการประเมินยอนหลัง 
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4.1.6  หนาจอสถานะการประเมินที่ดําเนินการแลว เพ่ือจะเขาสูการทํางานในขั้นตอน
การอนุมัติผลคะแนนการประเมิน ดังภาพที่ 4.6  

 

 
 

ภาพที่ 4.6  การดําเนินการประเมินเรียบรอยพรอมเขาสูขั้นตอนการอนุมัต ิ
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4.1.7  กรณีผูใชอยูในระดับผูจัดการฝาย  หนาจอที่จะแสดงหลังจากเขาระบบแลวคือ 
หนาจอรายชื่อสวนงานตางๆภายในฝายงานนั้นๆ ซึ่งในกรณีศึกษาไดยกตัวอยางฝายการผลติ
เทานั้น โดยแสดงดังภาพที่ 4.7 
 

 
 

ภาพที่ 4.7  หนาจอรายชื่อสวนงานตางๆ 
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4.1.8  ผูใชตองเขาไปในหนาจอรายชื่อพนักงานในแตละสวนงานเพื่อทําการอนุมัติผล
คะแนนการประเมิน ดังภาพที่ 4.8  
 

 
 

ภาพที่ 4.8  หนาจอรายชื่อพนักงานในสวนงานที่รออนุมัติผลคะแนน 
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4.1.9  หนาจอแบบฟอรมการประเมินที่รอการอนุมัติผลคะแนนการประเมินของ
พนักงานแตละคน ดังภาพที่ 4.9  

 

 
 

ภาพที่ 4.9  หนาจออนุมัติผลคะแนนการประเมิน  
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4.1.10  หนาจอสถานะการอนุมัติผลคะแนนการประเมิน ภายหลังจากการดําเนินการ
อนุมัติแลว ดังภาพที่ 4.10 
 

 
 

ภาพที่ 4.10   สถานะการอนุมัติหลังดําเนินการอนุมัติแลว 
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4.1.11  รูปแบบรายงานผลคะแนนการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบแยกตามฝายงาน 
 

 
 

ภาพที่ 4.11  รายงานผลคะแนนการประเมินผลการปฏบิัติงานแบบแยกตามฝายงาน 
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4.1.12  รูปแบบรายงานผลคะแนนการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
รายบุคคล 

 

 
 

ภาพที่ 4.12  รายงานผลคะแนนการประเมินผลการปฏบิัติงานของพนักงานรายบุคคล 
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ภาพที่ 4.12  (ตอ) 
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4.2  ผลการวิเคราะหความพึงพอใจของผูใชที่มีตอระบบ 
 
 ผลการสอบถามความพึงพอใจและความคิดเห็นที่มีตอระบบในแตละดานภายหลังจาก
การทดลองใชงานโปรแกรมระบบตนแบบ แสดงดวยคาเฉลี่ย ( X ) ของความพึงพอใจ และคา
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ( ) จากการสอบถามความพึงพอใจของผูใชงานโปรแกรมระบบ
ทั้งหมด 19 คน โดยแบงออกเปนผูใชระดับหัวหนาสวน จํานวน 17 คน และผูใชระดับผูจัดการ
ฝาย จํานวน 2 คน มีดังตอไปน้ี 

SD

 
 4.2.1  ระยะเวลาที่ใชในการประเมินพนักงาน 1 คน 
 4.2.1.1 ระยะเวลาที่ใชในการประเมินพนักงาน 1 คนของผูใชระดับหัวหนาสวน 
    ระยะเวลาที่ผูใชแตละคนใชเวลาในการประเมินพนักงาน 1 คน โดยเริ่มตนตั้งแต
การเริ่มเขาใชงานระบบไปจนถึงจนเสร็จสิ้นกระบวนการประเมิน แสดงดังตารางที่ 4.1  
 
ตารางที่ 4.1  ระยะเวลาที่ใชในการประเมินพนักงาน 1 คนของผูใชระดับหัวหนาสวน 
 

ผูใชคนท่ี เวลาที่ใช (นาที.วินาที)
1 9.24 
2 11.07 
3 8.44 
4 8.08 
5 9.41 
6 9.16 
7 10.33 
8 8.52 
9 7.49 
10 9.15 
11 7.21 
12 8.41 
13 8.25 
14 7.37 
15 8.16 
16 7.42 
17 8.33 

เฉลี่ย 8.59 
SD  1.05 
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  4.2.1.2  ระยะเวลาที่ใชในการประเมินพนักงาน 1 คนของผูใชระดับผูจัดการฝาย 
  ระยะเวลาที่ผูใชแตละคนใชเวลาในการประเมินพนักงาน 1 คน โดยเริ่มตนตั้งแต
การเริ่มเขาใชงานระบบไปจนถึงจนเสร็จสิ้นกระบวนการอนุมัติผลคะแนนการประเมิน แสดงดัง
ตารางที่ 4.2  
 
ตารางที่ 4.2  เวลาที่ใชในการทดลองใชงานโปรแกรมของผูใชระดับผูจัดการฝาย 
 

ผูใชคนท่ี เวลาที่ใช (นาที.วินาที) 
1 11.03 
2 10.47 

เฉลี่ย 10.75 
SD  0.40 

 
 เม่ือเปรียบเทียบตารางที่ 4.1 และตารางที่ 4.2 จะสังเกตไดวา ผูใชระดับผูจัดการ
ฝาย ใชเวลาเฉลี่ยในการประเมินพนักงาน 1 คน มากกวาผูใชระดับหัวหนาสวน เน่ืองจาก
ผูจัดการฝาย มีหนาที่ในการพิจารณาอนุมัติผลคะแนนที่หัวหนาสวนไดทําการประเมินและเสนอ
ใหผูจัดการฝายเปนผูอนุมัติ  
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ภาพที่ 4.13  ระยะเวลาทีใ่ชในการประเมนิพนักงาน 1 คน 
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4.2.2  ความพึงพอใจดานรูปลักษณของโปรแกรม 
 การสอบถามความพึงพอใจที่มีตอรูปลักษณของโปรแกรม ในดานตางๆ ไดแก  ดาน
รูปแบบของขอมูลที่แสดงบนหนาจอมีความถูกตอง ดานรูปลักษณของตําแหนงการจัดวางสวน
ตางๆบนจอภาพ ดานความชัดเจนของขอความคําสั่งตางๆที่แสดงบนจอภาพ ดานความมาก
นอยของปริมาณขอมูลที่นําเสนอในแตละหนาจอ ดานรูปลักษณของการเลือกใชสีโดยภาพรวม 
และดานรูปลักษณของขนาดตัวอักษรที่เลือกใช ไดผลการวิเคราะหทางสถิติเกี่ยวกับความพึง
พอใจดานรูปลักษณของโปรแกรม เพ่ือสรุปวาผูใชมีความพึงพอใจตอรูปลักษณ การออกแบบ 
โครงสรางตางๆของสวนแสดงผลบนหนาจอโปรแกรมที่พัฒนาขึ้นมากนอยเพียงใด โดยผลการ
วิเคราะหแสดงดังตารางที่ 4.3 
 
ตารางที่ 4.3  ผลการสอบถามความพึงพอใจดานรูปลักษณของโปรแกรม 
 

ลําดับที่ รายการ X  SD  ความพึงพอใจ 

1 รูปลักษณของตําแหนงการจัดวางสวนตางๆบนจอภาพ 4.58 0.51 มากที่สุด 

2 รูปลักษณของขนาดตัวอักษรที่เลือกใช 4.58 0.51 มากที่สุด 

3 รูปลักษณของการเลือกใชสีโดยภาพรวม 4.47 0.61 มาก 

4 รูปแบบของขอมูลท่ีแสดงบนหนาจอมีความถูกตอง 4.42 0.61 มาก 

5 ความมากนอยของปริมาณขอมูลท่ีนําเสนอในแตละหนาจอ 4.21 0.54 มาก 

6 ความชัดเจนของขอความ คําส่ังตางๆที่แสดงบนจอภาพ 3.95 0.62 มาก 

สรุปดานรูปลักษณของโปรแกรม 4.37 0.56 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.3 พบวาความพึงพอใจดานรูปลักษณของตําแหนงการจัดวางสวนตางๆ
บนจอภาพ และดานรูปลักษณของขนาดตัวอักษรที่เลือกใช มีคาเฉลี่ยความพึงพอใจมากที่สุด 
รองลงมาคือดานรูปลักษณของการเลือกใชสีโดยภาพรวม ดานรูปแบบของขอมูลที่แสดงบน
หนาจอมีความถูกตอง ดานความมากนอยของปริมาณขอมูลที่นําเสนอในแตละหนาจอ 
ตามลําดับ และอันดับสุดทายคือดานความชัดเจนของขอความคําสั่งตางๆที่แสดงบนจอภาพ มี
คาเฉลี่ยความพึงพอใจนอยที่สุด เม่ือสรุปความพึงพอใจดานรูปลักษณของโปรแกรมไดคาเฉลี่ย
เทากับ 4.37 และคาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.56 ซึ่งแสดงถึงระดับความพึงพอใจ
อยูในระดับมาก 
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ขอเสนอแนะดานรูปลักษณของโปรแกรมจากการเก็บขอมูลโดยวิธีสัมภาษณ 
 1) ควรแบงการนําเสนอสวนขอมูลพนักงานกับแบบฟอรมการประเมินใหชัดเจนมาก
ยิ่งขึ้น เชนแบงโดยวิธีใชสีในแตละสวนใหแตกตางกัน หรือแบงหนาจอออกเปนเฟรม เน่ืองจาก
ผูใชบางคนมีอายุมาก 
 2) ไมจําเปนตองแสดงขอมูลของพนักงานที่ไมจําเปนตอการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
เชน วันเดือนปเกิด 

3) ควรใหโปรแกรมสามารถแสดงรูปถายของพนักงานผูถูกประเมินในหนาจอประวัติ
พนักงานดวย เน่ืองจากหากมีการนํามาโปรแกรมใชงานจริง อาจเกิดปญหาคือ ผูประเมินจํา
หนาตาพนักงานผูถูกประเมินรายนั้นไมได เพราะมีพนักงานภายใตบังคับบัญชาเปนจํานวนมาก 
หรือปญหาพนักงานภายในสวนนั้นๆ มีชื่อเหมือนกัน จึงอาจจะทําใหผลคะแนนประเมินเกิด
ความคลาดเคลื่อนได  
    
 4.2.3  ความพึงพอใจดานข้ันตอนการใชงานโปรแกรม 
 การสอบถามความพึงพอใจที่มีตอขั้นตอนการใชงานโปรแกรมในดานตางๆ ไดแก ดาน
ความเหมาะสมของรูปแบบการใชงานในแตละสวน ดานระยะเวลาที่ใชดําเนินการในแตละ
ขั้นตอน ดานความยากงายของขั้นตอนการใชงาน และดานความนาใชของโปรแกรมในภาพรวม 
ไดผลการวิเคราะหทางสถิติเพ่ือสรุปวาผูใชมีความพึงพอใจตอขั้นตอนการใชงานโปรแกรมในแต
ละขั้นตอนมากนอยเพียงใด เชน เวลาที่ใช ความยากงายในการใชงาน ซึ่งผลการวิเคราะหแสดง
ดังตารางที่ 4.4 
 
ตารางที่ 4.4  ผลการทดสอบความพึงพอใจดานขั้นตอนการใชงานโปรแกรม 
 
ลําดับที่ รายการ X  SD  ความพึงพอใจ 

1 ความเหมาะสมของรูปแบบการใชงานในแตละสวน 4.42 0.61 มาก 

2 ความนาใชของโปรแกรมในภาพรวม 4.42 0.61 มาก 

3 ความยากงายของขั้นตอนการใชงาน 4.16 0.60 มาก 

4 ระยะเวลาที่ใชดําเนินการในแตละขั้นตอน 4.05 0.78 มาก 

สรุปดานข้ันตอนการใชงานโปรแกรม 4.26 0.65 มาก 
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จากตารางที่ 4.4 พบวาความพึงพอใจดานความเหมาะสมของรูปแบบการใชงานในแต
ละสวน และดานความนาใชของโปรแกรมในภาพรวม มีคาเฉลี่ยความพึงพอใจมากที่สุด 
รองลงมาคือดานความยากงายของขั้นตอนการใชงาน และดานระยะเวลาที่ใชดําเนินการในแต
ละขั้นตอนมีคาเฉลี่ยความพึงพอใจนอยที่สุดตามลําดับ เม่ือสรุปความพึงพอใจดานขั้นตอนการ
ใชงานโปรแกรม ไดคาเฉลี่ยเทากับ 4.26 และคาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.65 ซึ่ง
แสดงถึงระดับความพึงพอใจอยูในระดับมาก 
 ขอเสนอแนะดานข้ันตอนการใชงานโปรแกรมจากการเก็บขอมูลโดยวิธี
สัมภาษณ 
 ผูใชไดใหขอเสนอแนะดานขั้นตอนการใชงานโปรแกรมคือ ควรมีการพัฒนาระบบการ
แจงสถานะของขั้นตอนการทํางาน เชน การแจงสถานะของการประเมินวาขณะนี้หัวหนาสวนได
สงผลคะแนนการประเมินมาเพื่อพิจารณาอนุมัติแลว ผานทางอีเมลของผูจัดการฝาย เพ่ือให
ผูจัดการไดรับทราบและดําเนินการอนุมัติผลคะแนนนั้นๆตอไป   

 
4.2.4  ความพึงพอใจดานประสิทธิภาพของโปรแกรม 

 การสอบถามความพึงพอใจที่มีตอประสิทธิภาพของโปรแกรมในดานตางๆ ไดแก  ดาน
ความเร็วในการเขาถึงขอมูลที่จําเปนตองใชในการประเมิน ดานความถูกตองของคะแนนการ
ประเมินที่คํานวนจากโปรแกรม ดานความเร็วในการประมวลผลเพื่อแสดงผลลัพธในแตละหนา 
ดานความเพียงพอตอการนําไปใชงานจริงของผลลัพธที่ไดจากระบบ ดานรูปแบบรายงานผล
คะแนนประเมินของพนักงานรายบุคคล และดานรูปแบบรายงานผลคะแนนประเมินแบบแยก
ตามสวนงาน ไดผลการวิเคราะหทางสถิติเพ่ือสรุปวาผูใชมีความพึงพอใจตอประสิทธิภาพในการ
ใชงานของโปรแกรมมากนอยเพียงใด เชน ความรวดเร็วในการประมวลผล ความถูกตองของผล
การคํานวน ความเพียงพอของผลลัพธที่ไดจากโปรแกรม ซึ่งผลการวิเคราะหแสดงดังตารางที่ 
4.5 
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ตารางที่ 4.5  ผลการทดสอบความพึงพอใจดานประสิทธิภาพของโปรแกรม 
 

ลําดับที่ รายการ X  SD  ความพึงพอใจ 

1 ความเร็วในการเขาถึงขอมูลท่ีจําเปนตองใชในการประเมิน 4.58 0.61 มากที่สุด 

2 ความเร็วในการประมวลผลเพื่อแสดงผลลัพธในแตละหนา 4.58 0.51 มากที่สุด 

3 คะแนนการประเมินที่คํานวนจากโปรแกรมมีความถูกตอง 4.53 0.61 มากที่สุด 

4 รูปแบบรายงานผลคะแนนประเมินของพนักงานรายบุคคล 4.53 0.61 มากที่สุด 

5 รูปแบบรายงานผลคะแนนประเมินแบบแยกตามสวนงาน 4.47 0.51 มาก 

6 ความเพียงพอตอการนําไปใชงานจริงของผลลัพธที่ไดจากระบบ 4.21 0.63 มาก 

สรุปดานประสิทธิภาพของโปรแกรม 4.48 0.58 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.5 พบวาความพึงพอใจดานความเร็วในการเขาถึงขอมูลที่จําเปนตองใช
ในการประเมิน และดานความเร็วในการประมวลผลเพื่อแสดงผลลัพธในแตละหนา มีคาเฉลี่ย
ความพึงพอใจมากที่สุด รองลงมาคือดานความถูกตองของคะแนนการประเมินที่คํานวนจาก
โปรแกรม และดานรูปแบบรายงานผลคะแนนประเมินของพนักงานรายบุคคล อันดับที่ 5 คือ
ดานรูปแบบรายงานผลคะแนนประเมินแบบแยกตามสวนงาน และอันดับสุดทายคือดานความ
เพียงพอตอการนําไปใชงานจริงของผลลัพธที่ไดจากระบบ มีคาเฉลี่ยความพึงพอใจนอยที่สุด 
เม่ือสรุปความพึงพอใจดานรูปลักษณของโปรแกรมไดคาเฉลี่ยเทากับ4.48 และคาเฉลี่ยสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.58 ซึ่งแสดงถึงระดับความพึงพอใจอยูในระดับมาก 

ขอเสนอแนะดานประสิทธิภาพของโปรแกรมจากการเก็บขอมูลโดยวิธีสัมภาษณ 
 1)  ควรใหระบบมีการคํานวนคะแนนเฉลี่ย และแสดงผลสรุปคะแนน หรือเกรดที่ได
จําแนกตามสวนงาน เพ่ือเปนประโยชนในการนําไปใชดานการบริหารงานอื่นๆ 
 2)  ควรปรับปรุงรูปแบบรายงานใหมีความเหมาะสมกับหนวยงานมากยิ่งขึ้น 
 3)  ควรเพิ่มรูปแบบของไฟลเอกสารในนามสกุลอ่ืนๆ นอกจาก .pdf  
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4.2.5 ความคิดเห็นดานจุดเดนของโปรแกรม  
 การสอบถามความคิดเห็นที่มีตอจุดเดนของโปรแกรมในดานตางๆ ไดแก โปรแกรม
สามารถเรียกดูขอมูลพนักงานผูถูกประเมินไดทันที โปรแกรมมีการเก็บขอมูลการประเมิน
ยอนหลัง ความรวดเร็วในการคํานวนผล โปรแกรมทําใหขั้นตอนการขออนุมัติผลคะแนนสะดวก
กวาเดิม สามารถนําโปรแกรมมาใชงานไดโดยไมสงผลกระทบกับระบบงานเกา และโปรแกรม
ชวยลดปริมาณการใชกระดาษได ซึ่งไดผลการวิเคราะหทางสถิติเพ่ือสรุปวาผูใชมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับโปรแกรมอยางไร หากมีการนําโปรแกรมมาใชงานจริง  ซึ่งผลการทดสอบแสดงดัง
ตารางที่ 4.6 
 
ตารางที่ 4.6 ผลการสอบถามความคิดเห็นดานจุดเดนของโปรแกรม 
 
ลําดับที่ รายการ X  SD  ความคิดเห็น 

1 โปรแกรมชวยลดปริมาณการใชกระดาษได 4.68 0.51 เห็นดวยอยางยิ่ง 

2 มีการเก็บขอมูลการประเมินยอนหลัง ทําใหสะดวกในการเรียกดู 4.66 0.65 เห็นดวยอยางยิ่ง 

3 โปรแกรมสามารถเรียกดูขอมูลพนักงานผูถูกประเมินไดทันที 4.56 0.59 เห็นดวยอยางยิ่ง 

4 โปรแกรมคํานวนผลรวดเร็วและแมนยํากวาการทํางานแบบเดิม 4.52 0.57 เห็นดวยอยางยิ่ง 

5 
สามารถนําโปรแกรมมาใชงานในข้ันตอนการประเมิน  
และการอนุมัติผลคะแนน ไดโดยไมสงผลกระทบกับระบบงานเกา 

4.48 0.55 เห็นดวย 

6 โปรแกรมทําใหข้ันตอนการขออนุมัติผลคะแนนสะดวกกวาเดิม 4.37 0.54 เห็นดวย 

สรุปดานจุดเดนของโปรแกรม 4.54 0.57 เห็นดวยอยางย่ิง 

 
 จากตารางที่ 4.6 พบวาความผูใชเห็นดวยกับขอดีของโปรแกรมในดานที่โปรแกรมชวย
ลดปริมาณการใชกระดาษได มากที่สุด รองลงมาคือดานการเก็บขอมูลการประเมินยอนหลัง 
ดานความสามารถในการเรียกดูขอมูลพนักงานผูถูกประเมินไดทันที ดานการคํานวนผลที่
รวดเร็วและแมนยํากวาการทํางานแบบเดิม ดานการนําโปรแกรมมาใชงานไดโดยไมสงผล
กระทบกับระบบงานเกา และดานความสะดวกใหขั้นตอนการขออนุมัติผลคะแนน ตามลําดับ 
เม่ือสรุปความคิดเห็นดานจุดเดนของโปรแกรมไดคาเฉลี่ยเทากับ4.54 และคาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทากับ 0.57 ซึ่งแสดงถึงระดับความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยอยางยิ่งที่จะนํา
โปรแกรมมาใชงาน 
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 ขอเสนอแนะในดานอ่ืนๆ 
 1)  ควรมีการอบรมวิธีการใชโปรแกรมใหแกผูเกี่ยวของกับระบบการประเมินผลการ 
ปฏิบัติงานกอนนํามาใชงานจริง ไดแก ฝายทรัพยากรบุคคล หัวหนาสวนงาน ผูจัดการฝายงาน 
หรือผูบริหารระดับสูงขึ้นไป 
 2)  ควรจะใหพนักงานเขามาดูผลการประเมินของตัวเองไดจากหนาเว็บ  โดยจํากัดสิทธ ิ
ใหดูไดเฉพาะของตนเองเทานั้น เพ่ือความสะดวก และประหยัดการใชกระดาษ ไมตองพิมพ
รายงานออกมาแลวสงใหพนักงานดู 
 

4.2.6  สรุปผลการสอบถามความพึงพอใจและความคิดเห็นของผูใชที่มีตอระบบ 
 4.2.6.1  สรุปผลการสอบถามความพึงพอใจที่มีตอระบบ 
 เม่ือไดนําโปรแกรมระบบตนแบบนี้ไปสอบถามความพึงพอใจของผูใช สามารถ
สรุปผลการทดสอบในแตละดานไดดังตารางที่ 4.7  
 
ตารางที่ 4.7  สรุปผลการสอบถามความพึงพอใจของผูใชที่มีตอโปรแกรมระบบตนแบบ 
 

รายการ X  SD  ระดับความพึงพอใจ 

ความพึงพอใจดานรูปลักษณของโปรแกรม 4.37 0.56 มาก 

ความพึงพอใจดานขั้นตอนการใชงานโปรแกรม 4.26 0.65 มาก 

ความพึงพอใจดานประสิทธิภาพของโปรแกรม 4.48 0.58 มาก 

สรุปผลการทดสอบความพึงพอใจของผูใชในทุกดาน 4.41 0.59 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.7 สามารถอธิบายได ดังนี้ 

  ผลการสอบถามความพึงพอใจดานรูปลักษณของโปรแกรม มีความพึงพอใจอยู
ในระดับ มาก 
  ผลการสอบถามความพึงพอใจดานขั้นตอนการใชงานโปรแกรม มีความพึงพอใจ
อยูในระดับ มาก 
  ผลการสอบถามความพึงพอใจดานประสิทธิภาพของโปรแกรม มีความพึงพอใจ
อยูในระดับ มาก 
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 จากผลการสอบถามความพึงพอใจของผูใชที่มีตอโปรแกรมระบบตนแบบในทุกๆ
ดาน โดยการนําคาความพึงพอใจในดานตางๆของโปรแกรมระบบตนแบบมาคํานวนดวยวิธีทาง
สถิติ เพ่ือหาคาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยผลที่ไดจากการคํานวนพบวา มีคาเฉลี่ย
ความพึงพอใจเทากับ 4.41 และคาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.59 ซึ่งสามารถสรุปได
วา โปรแกรมระบบตนแบบสําหรับประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรผานเว็บ ของบริษัทไทยรุง
ยูเนี่ยนคาร จํากัด (มหาชน) มีความพึงพอใจอยูในระดับมาก    
 4.2.6.2  สรุปผลการสอบถามความคิดเห็นที่มีตอระบบ 
 เม่ือไดนําโปรแกรมระบบตนแบบน้ีไปสอบถามความคิดเห็นของผูใชดานจุดเดน
ของโปรแกรมระบบตนแบบ ที่ไดออกแบบและพัฒนาขึ้นเพื่อแกไขจุดบกพรองตางๆของ
ระบบงานเดิมซ่ึงเปนงานเอกสาร ตามความตองการของผูใช โดยผลที่ไดจากการคํานวนทาง
สถิติพบวา มีคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นเทากับ 4.54 และคาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เทากับ 0.57 ซึ่งสามารถสรุปไดวาผูใชมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความสามารถในการทํางานของ
โปรแกรมระบบตนแบบสําหรับประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรผานเว็บ ของบริษัทไทยรุงยู
เน่ียนคาร จํากัด (มหาชน) อยูในระดับเห็นดวยอยางยิ่งที่จะนํามาใชงาน 
 4.2.6.3  สรุปผลขอเสนอแนะของผูใช 
 ภายหลังจากนําโปรแกรมไปทดลองใชงาน จากนั้นจึงทําการสัมภาษณเกี่ยวกับ
ความคิดเห็น และใหผูใชไดใหขอเสนอแนะเกี่ยวกับโปรแกรม ซึ่งความคิดเห็น และขอเสนอแนะ
ที่ไดจากการสัมภาษณสรุปไดวา ผูใชมีความพอใจที่มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศเขามาชวยให
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดําเนินไปไดอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพมากขึ้นหากมี
การนํามาใชงานจริง และไดมีขอเสนอแนะเกี่ยวกับโปรแกรมคือ การปรับรูปลักษณของ
โปรแกรมใหเหมาะสมหรือคลายคลึงกับระบบงานที่มีอยูเดิม การเชื่อมตอกับระบบงานอื่นๆ การ
ปรับรูปแบบการนําเสนอขอมูลพนักงานใหเหมาะสมมากยิ่งขึ้นเชน แสดงรูปถายของพนักงาน
แตละคน และแสดงเฉพาะขอมูลที่จําเปนตอการประเมินผลการปฏิบัติงานเทานั้น หรืออาจเพิ่ม
รูปแบบการใชงานใหพนักงานผูถูกประเมินสามารถเขาสูระบบเพื่อตรวจสอบผลคะแนนประเมิน
เฉพาะของตนเองเทานั้น ซึ่งทําใหชวยลดขั้นตอนการแจงผลคะแนนการประเมินได   



บทที่ 5 
 

สรุป อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 
 

การศึกษาครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือพัฒนาระบบตนแบบสําหรับประเมินผลการ
ปฏิบัติงานโดยใชบริษัทไทยรุงยูเน่ียนคาร จํากัด (มหาชน) เปนกรณีศึกษา นอกจากนี้แลวยังนํา
ระบบตนแบบที่ไดพัฒนาขึ้นไปทดลองใชงาน และสอบถามความพึงพอใจ ความคิดเห็น และ
ขอเสนอแนะจากเจาหนาที่ของบริษัทที่มีสวนเกี่ยวของกับการประเมินผลการ โดยในขั้นตอน
การเลือกตัวอยาง ใชวิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ซึ่งเปนการกําหนด
คุณสมบัติของกลุมตัวอยาง หรือกําหนดเกณฑในการเลือกตัวอยางไวลวงหนาเพื่อใหเหมาะสม
กับการศึกษา ซึ่งไดแกหัวหนางานของสวนงานตางๆ และผูจัดการฝายการผลิตของบริษัท ไทย
รุงยูเน่ียนคาร จํากัด (มหาชน) โดยแบงเปน 2 กลุม ดังนี้ 

1) หัวหนาสวน รองหัวหนาสวนตางๆไดแก สวนประกอบ สวนสี สวนตกแตง
และติดตั้งอุปกรณ สวน Vacuum Forming สวนปรับปรุงและพัฒนาการผลิต และสวนติดตั้ง
อุปกรณของฝายการผลิต บริษัท ไทยรุงยูเน่ียนคาร จํากัด (มหาชน) จํานวน 17 คน 

2) ผูจัดการฝาย รองผูจัดการฝายการผลิต บริษัทไทยรุงยูเน่ียนคาร จํากัด 
(มหาชน) จํานวน 2 คน 
 ในดานขั้นตอนการดําเนินการศึกษา แบงออกเปน 2 ขั้นตอนหลัก ๆ คือ 

  1)  ขั้นตอนการออกแบบและพัฒนาโปรแกรมระบบตนแบบสําหรับประเมินผล
การปฏิบัติงานบุคลากรผานเว็บ 

(1)  ศึกษาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานจากหนวยงานกรณีศึกษา 
(2)  ศึกษาเทคโนโลยีการพัฒนาเว็บแอปพลิเคชัน 
(3)  ออกแบบตนแบบของโปรแกรมตนแบบโดยคํานึงถึงความเหมาะสมตอ

ความตองการของผูใชเปนหลัก 
(4)  ดําเนินการพัฒนาโปรแกรมตนแบบ 
(5)  ทดสอบระบบจากการทดลองใชโดยผูใชระดับหัวหนาสวนงานตางๆ 

ภายในฝายการผลิต ของบริษัท ไทยรุงยูเน่ียนคาร จํากัด (มหาชน) 
(6)  ปรับปรุงแกไขระบบใหตรงกับความตองการของผูใช 
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2)  ขั้นตอนการศึกษาความพึงพอใจของผูใชที่มีตอโปรแกรมระบบตนแบบ
สําหรับประเมินผลการปฏิบตัิงานบุคลากรผานเว็บ 

(1)  ออกแบบแบบสอบถามความพึงพอใจของผูใชที่มีตอโปรแกรมระบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรผานเว็บ  

(2)  สาธิตวิธีการใชแกตัวอยางจํานวน 19 คน 
(3)  เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามความพึงพอใจของผูใชเปน

เครื่องมือในการเก็บขอมูล 
(4)  นําขอมูลจากแบบสอบถามมาวิเคราะหทางสถิติ 
(5)  สรุปผลการศึกษา 

ขอมูลที่ไดจากการสอบถามความพึงพอใจของผูใชที่มีตอโปรแกรมระบบตนแบบสําหรับ
ประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรผานเว็บ ไดนํามาทําการสํารวจความถูกตอง ความครบถวน 
และความสมบูรณของขอมูล เพ่ือประมวลผลทางสถิติ โดยหลักทางสถิติที่ใชในการวิเคราะห
ขอมูลในงานวิจัยครั้งน้ี ใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ในการวัดคากลางของ
ขอมูลโดยใชคาเฉลี่ย (Mean) และการวัดการกระจายของขอมูลโดยใชคาสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) ดวยโปรแกรม Microsoft Excel 2003 เพ่ือนําไปสรุปผล
การศึกษาตอไป 

 

5.1  สรุปและอภิปรายผลการศึกษา 

 
  การพัฒนาระบบตนแบบสําหรับประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรผานเว็บ โดยใช
บริษัท ไทยรุงยูเน่ียนคาร จํากัด (มหาชน) เปนกรณีศึกษา ไดทําการพัฒนาโดยนําเทคโนโลยี
และทฤษฎีที่เกี่ยวกับการพัฒนาระบบงาน เชน เทคโนโลยีการพัฒนาโปรแกรมในลักษณะเว็บ
แอปพลิเคชั่น และเทคโนโลยีฐานขอมูล เขามาประยุกตใชในการพัฒนาระบบงานบริหารบุคคล
ของหนวยงาน โดยในการพัฒนาระบบตนแบบสําหรับประเมินผลการปฏิบัติงานนี้ ไดออกแบบ
และพัฒนาขึ้นโดยใชโปรแกรมภาษาเจเอสพี (JSP) รวมกับโปรแกรมจัดการฐานขอมูลมายเอส
คิวแอล (MySQL) และเว็บเซิรฟเวอรอาพาเช (Apache Tomcat 6.0) ซึ่งผูใชงานไดทดสอบ
การใชงานโปรแกรมระบบตนแบบน้ี ผานโปรแกรมเว็บเบราเซอรคือ Internet Explorer  

 หลังจากที่ไดทําการออกแบบและพัฒนา ไดนําระบบไปทําการทดสอบใชงานโดยผูใช
ระดับหัวหนาสวนงาน และผูจัดการฝาย ภายในฝายการผลิต ของบริษัท ไทยรุงยูเนี่ยนคาร 
จํากัด (มหาชน) จํานวน 19 คน และสอบถามความพึงพอใจที่ผูใชมีตอระบบตนแบบที่พัฒนาขึ้น
ในดานรูปลักษณ ขั้นตอนการใชงาน และดานประสิทธิภาพของโปรแกรม อีกทั้งสอบถามความ
คิดเห็นเกี่ยวกับจุดเดนหรือ ขอดีตางๆ หากนําระบบที่พัฒนาขึ้นนี้มาใชงานจริง ซึ่งจากผลการ



 
 
 

97 

ทดสอบความพึงพอใจของผูใชที่ มีตอระบบตนแบบในทุกๆดาน โดยการนําคาที่ไดจาก
แบบสอบถามความพึงพอใจมาคํานวนผลทางสถิติ เพ่ือหาคาเฉลี่ยและคาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ซึ่งดานรูปลักษณของโปรแกรม มีคาเฉลี่ยความพึงพอใจเทากับ 4.37 และคาเฉลี่ย
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.56 ดานขั้นตอนการใชงานโปรแกรม มีคาเฉลี่ยความพึงพอใจ
เทากับ 4.26 และคาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.65 ดานประสิทธิภาพของโปรแกรม 
มีคาเฉลี่ยความพึงพอใจเทากับ 4.48 และคาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.58 และเม่ือ
นําคาเฉลี่ยความพึงพอใจของทุกดานมาคิดเปนคาเฉลี่ยรวมไดเทากับ 4.41 และคาเฉลี่ยสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐานมีคาเทากับ 0.59 ซึ่งสามารถสรุปไดวา โปรแกรมระบบตนแบบสําหรับ
ประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรผานเว็บ ของบริษัทไทยรุงยูเน่ียนคาร จํากัด (มหาชน) อยูใน
เกณฑการยอมรับความพึงพอใจที่ไดกําหนดไวในระดับที่มีความพึงพอใจมาก 
 เม่ือสอบถามความคิดเห็นของผูใชดานจุดเดนของระบบตนแบบ ที่ไดออกแบบและ
พัฒนาขึ้นเพ่ือแกไขจุดบกพรองตางๆของระบบงานเดิมตามความตองการของผูใช ซึ่งผลท่ีได
จากการวิเคราะหทางสถิติพบวา มีคาเฉลี่ยความคิดเห็นเทากับ 4.54 และคาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทากับ 0.57 ซึ่งสามารถสรุปไดวาผูใชมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความสามารถในการ
ทํางานของโปรแกรมระบบตนแบบสําหรับประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรผานเว็บ ของ
บริษัทไทยรุงยูเน่ียนคาร จํากัด (มหาชน) อยูในอยูในเกณฑการยอมรับความคิดเห็นที่ได
กําหนดไวในระดับเห็นดวยอยางยิ่งที่จะนํามาใชงาน เน่ืองจากโปรแกรมระบบตนแบบน้ีสามารถ
ลดระยะเวลาในการดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรใหมีความรวดเร็วขึ้น อีกทั้งยัง
มีความถูกตองแมนยําของผลคะแนนที่คํานวนได ทําใหลดปญหาดานการคํานวนที่อาจเกิด
ความผิดพลาดในระบบงานเดิมที่ใชวิธีคํานวนผลดวยมือ และความสะดวกในการอนุมัติผล
คะแนนโดยผูจัดการฝาย รวมไปถึงการลดปริมาณการใชกระดาษและพื้นที่ในการจัดเก็บเอกสาร
เน่ืองมีการเก็บขอมูลทั้งหมดไวในระบบฐานขอมูล 
  จากสรุปผลการศึกษา สามารถอภิปรายผลไดวา การพัฒนาโปรแกรมระบบประเมินผล
การปฏิบัติงานเพื่อใชเฉพาะในหนวยงานนั้นๆ มีขอดีกวาการการใชงานโปรแกรมดานบริหาร
ทรัพยากรมนุษยที่มีอยูในปจจุบัน เน่ืองจากดังที่กลาวไวในหัวขอปญหาของระบบสารสนเทศกับ
งานบริหารทรัพยากรมนุษย ภายในบทที่ 2 สรุปวาโปรแกรมตางๆที่มีอยูในปจจุบันมีขอดีคือ 
สามารถใชในการบริหารจัดการเกี่ยวกับขอมูลบุคลากรภายในหนวยงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
แตยังพบขอเสียคือ ในบางโปรแกรมไมมีฟงกชั่นการใชงานดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน
บุคลากร เน่ืองจากโปรแกรมทั่วๆไปนั้นอาจไมสามารถออกแบบใหมีความเหมาะสมกับลักษณะ
งานของหนวยงานที่นําไปใช ทําใหผลลัพธที่ไดจากการประเมินอาจไมตรงตามความตองการ 
ซึ่งในการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในแตละหนวยงาน จะมีความแตกตางกัน
ออกไปตามประเภทของธุรกิจของหนวยงานนั้นๆ ดังน้ันการพัฒนาระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานขึ้นเพื่อใชเฉพาะในหนวยงานของตน จะทําใหผลลัพธที่ไดมีประโยชนตอการนําไปใช
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ในการบริหารบุคคลมากยิ่งขึ้น อีกทั้งการพัฒนาระบบงานขึ้นเองเพ่ือใชภายในองคกรนั้นยัง
สามารถออกแบบใหมีความเหมาะสมกับการเชื่อมโยงขอมูลกับระบบตางๆที่เกี่ยวของ เพ่ือนํา
ขอมูลเหลานั้นมาใชประโยชนในการบริหารงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากกวา เม่ือเทียบกับ
โปรแกรมสําเร็จรูปซึ่งอาจจะไมไดถูกออกแบบใหมีการเชื่อมโยงขอมูลกับระบบตางๆภายใน
หนวยงานไดทําใหประสิทธิภาพการทํางานลดนอยลง ซึ่งในการศึกษาครั้งน้ีก็จัดวาเปนการ
พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรขึ้นเพ่ือใชเฉพาะหนวยงานกรณีศึกษาคือ 
บริษัท ไทยรุงยูเน่ียนคาร จํากัด (มหาชน) ซึ่งจากผลการศึกษาพบวาผูใชงานมีความพึงพอใจใน
ตัวระบบที่ไดพัฒนาขึ้น อีกทั้งยังแสดงความคิดเห็นวาเห็นดวยอยางยิ่งหากมีการนําระบบที่
พัฒนาขึ้นน้ีมาใชงานจริงในอนาคต แตเน่ืองจากโปรแกรมระบบที่ไดพัฒนาขึ้นน้ีเปนเพียง
โปรแกรมตนแบบ ซึ่งการนํามาประยุกตใชงานจริง จําเปนตองมีพัฒนาตอไปเพ่ือใหมีความ
เหมาะสมกับองคกรมากยิ่งขึ้น ดังขอเสนอแนะที่ไดจากการสัมภาษณที่สรุปวา ควรปรับ
รูปลักษณของโปรแกรมใหเหมาะสมหรือคลายคลึงกับระบบงานที่มีอยูเดิม การเชื่อมตอกับ
ระบบงานอ่ืนๆ การปรับรูปแบบการนําเสนอขอมูลพนักงานใหเหมาะสมมากยิ่งขึ้น หรือการเพิ่ม
รูปแบบการใชงานในขั้นตอนการแจงผลคะแนนการประเมิน   
 

5.2  ขอจํากัดของการศึกษา  
 
 1)  เน่ืองจากหนวยงานกรณีศึกษาคือ บริษัท ไทยรุงยูเน่ียนคาร จํากัด (มหาชน) เปน
หนวยงานใหญ และมีฝายงานตางๆมากมาย ซึ่งงานวิจัยครั้งนี้ไดพัฒนาระบบตนแบบสําหรับ
ประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร ของฝายการผลิตเทานั้น เน่ืองจากฝายการผลิตเปนฝายงาน
ที่ใหความสําคัญกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานมาก และนําผลที่ไดจากการประเมินไปใช
ประโยชนในดานการบริหารบุคคลมากกวาฝายงานอื่นๆ อีกทั้งเวลาที่ใชในการวิจัยมีจํากัด ทํา
ใหไมสามารถพัฒนาออกแบบไดครบทุกฝายงาน  
 2)  ขอมูลสวนตัวพนักงานที่ใชในการออกแบบฐานขอมูล เปนเพียงขอมูลที่จําลองขึ้นมา
เทานั้น เน่ืองจากหนวยงานกรณีศึกษาไมสามารถใหขอมูลที่แทจริงได เชนขอมูลอัตราเงินเดือน 
ขอมูลการปรับขึ้นเงินเดือน ซึ่งทางบริษัทถือวาเปนความลับไมสามารถเปดเผยได  
 



 
 
 

99 

5.3 ขอเสนอแนะของผูวิจัย 
    
 5.3.1  ขอเสนอแนะเพื่อการนําผลการวิจัยไปใช 
 การวิจัยครั้งน้ีเปนเพียงตนแบบของการนําเทคโนโลยีไปประยุกตใชเทานั้น ซึ่งหากจะ
นําไปใชจริงจําเปนตองแกไขปรับปรุงระบบการทํางานแวดลอมใหเหมาะสมตอการนําโปรแกรม
ไปใช โดย 
 1) เชื่อมโยงขอมูลพนักงานจริงของหนวยงาน และปรับปรุงสวนการนําเสนอ
ขอมูลตางๆที่จําเปนสําหรับระบบงานประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร 
 2) เชื่อมโยงระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรนี้เขากับระบบการ
บริหารบุคคล หรือระบบงานอ่ืนๆ เพ่ือความสะดวกในการเรียกใชงาน 
 3) ผลลัพธที่ไดจากระบบ สามารถนําไปใชประโยชนในดานการบริหารบุคคลใน
ดานอ่ืนๆ การวิเคราะหกําลังพล การจัดฝกอบรม การพิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง เปนตน   
 
 5.3.2  ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยตอไป 
 1) การพัฒนาเพิ่มเติมระบบงานที่เกี่ยวของกับการนําผลลัพธที่ไดจากการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานไปใชประโยชน เชนการคํานวนอัตราโบนัสประจําป การขึ้นอัตรา
เงินเดือน การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง เปนตน เพ่ือใหเปนระบบการบริหารบุคคลที่เต็มรูปมาก
ยิ่งขึ้น 
 2) การพัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลในดานอ่ืนๆโดยใชเทคโนโลยีการ
พัฒนาเว็บแอปพลิเคชั่น เนื่องจากเปนเทคโนโลยีที่มีตนทุนต่ํา มีการใชงานผานเว็บเบราเซอร
ภายในเครือขาย ซึ่งไมจําเปนตองลงทุนดานอุปกรณ หรือฮารดแวรใดๆเพิ่มเติม 



บรรณานุกรม 

 
จําเนียร จวงตระกูล.  2531.  การประเมินผลการปฏิบัติงาน.  กรุงเทพมหานคร:  
 สํานักพิมพวัฒนาพานิช. 
ฉัตรชัย สขุสอาด  และนุชนาฎ อารยะกิตติพงศ.  2547.  ความรูเก่ียวกับ Web Services  

ใน ระบบบรกิารขอมูลการประชุมวิชาการแหงชาตทิางวทิยาการและ
วิศวกรรมเชงิคอมพิวเตอรประจําป.  ปทุมธาน:ี ภาควิชาวิทยาการคอมพิวเตอร  
คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.  

ชูศักดิ์ เที่ยงตรง.  2528.  การประเมินผลการปฏิบัตงิาน.  กรุงเทพมหานคร: ศนูยวิจัย 
 คณะรัฐศาสตร มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร. 
ทินกร  วัฒนเกษมสกุล.  2548.  คัมภีร JSP.  กรุงเทพมหานคร: เคทีพี คอมพ แอนด  

คอนซัลท จํากัด. 
ธงชัย สันตวิงษ.  2539.  การบริหารงานบุคคล.  กรุงเทพมหานคร:  

บริษัทโรงพิมพไทยวัฒนาพาณิช จํากัด. 
นฤมล อาจสาคร.  2528.  ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานและทัศนคติของพนักงาน:  
 ศึกษาเฉพาะกรณีการทองเที่ยวแหงประเทศไทย.  สารนิพนธมหาบัณฑิต  

คณะรัฐศาสตร มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร. 
นิยะดา ชุณหวงศ.  2521.  การบริหารงานบุคคลในประเทศไทย.  กรุงเทพมหานคร: 
 สถาบัณไทยคดีศึกษา มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร. 
บริษัท ไทยรุงยูเน่ียนคาร จํากัด (มหาชน).  2549.  หลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการ 

 ปฏิบัติงาน บริษัท ไทยรุงยูเน่ียนคาร จํากัด (มหาชน).  กรุงเทพมหานคร:  

 บริษัท ไทยรุงยูเน่ียนคาร จํากัด (มหาชน). 
บวร ประพฤตดีิ.  2530.  การวัดผลและการประเมินผลบุคคล.  กรุงเทพมหานคร: 

ฝายตําราและอุปกรณการศึกษามหาวิทยาลัยรามคําแหง. 
ปราณี สลิลสิร.ิ  2532.  การประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อเลื่อนเงินเดือนประจําปของ 

พยาบาลประจําการ แผนกการพยาบาลสูต-ินรีเวชวิทยา โรงพยาบาลศิริราช.   
ภาคนิพนธคณะรัฐประศาสนศาสตร  สถาบันบัณฑติพัฒนบริหารศาสตร. 



 
 
 

101 

ปุระชัย เปยมสมบูรณ.  2532.  การประเมินผลการปฎิบัติงาน.  กรุงเทพมหานคร:  
คณะรัฐประศาสนศาสตร สถาบันบัณทติพัฒนบริหารศาสตร. 

พรเทพ รูแผน.  2546.  การพัฒนาระบบการประเมนิผลการปฏิบัติงานของคณะกรรมการ 
 ศึกษาข้ันพื้นฐาน.  กรุงเทพมหานคร: คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
พุฑฒิ วงศสวาง.  2549.  การพัฒนาระบบสังเกตการณการทํางานของเว็บแอพพลิเคชัน 
 เซิรฟเวอรเพือ่ใชในโรงพยาบาลกรุงธน.  สารนิพนธสาขาเทคโนโลยีสารสนเทศ 

สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ. 
ไพศาล หวังวานิช.  2543.  เอกสารประกอบการบรรยาย เร่ือง การประเมินโครงการ.  
 กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ.  (อัดสําเนา). 
รวิวรรณ เทนอิสระ.  2543.  ฐานขอมูลและการออกแบบ.  กรุงเทพมหานคร: เธิรดเวฟ  

เอ็ดดูเคชัน. 
ศรีอรุณ เรศานนท.  2532.  การจัดการงานบุคคล.  พิมพครั้งที่ 2.  กรุงเทพมหานคร:  

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.  
ศักดิ์ดา หวานแกว.  2550.  เทคโนโลยสีารสนเทศ กับงานบริหารทรัพยากรมนุษย.   

15 มีนาคม 2551  จาก  URL:http://www.hrtothai.com/index.php? 

option=com_content&task=view&id=595&Itemid=154) 
ศิริชัย กาญจนวาสี.  2545.  ทฤษฎีการประเมิน.  พิมพครั้งที่ 3.  กรุงเทพมหานคร: 
 โรงพิมพคุรุสภา ลาดพราว. 
สมจิตร อาจอินทร และงามนิจ อาจอินทร.  2549.  หลักการวิเคราะหและออกแบบระบบ 

ฐานขอมูล.  ขอนแกน:  หจก.ขอนแกนการพิมพ. 
สมบุญ ภูนวล.  2525.  การประเมินผลและสรางแบบทดสอบ.  กรุงเทพมหานคร:  

โอเดียนสโตร. 
สมศักดิ์ ชื่นขาํ.  2547.  การพัฒนารูปแบบประเมนิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร:  

ศึกษากรณี บริษัท อินเตอรเวิลด เน็ตเวิรค (ไทยแลนด) จํากัด. ปญหาพิเศษสาขา
นโยบายสาธารณะ วิทยาลยัการบริหารรัฐกิจ มหาวิทยาลัยบูรพา. 

สุนทรี ศักดิ์ศรี, ศรีนภา เหลืองงามพิสุทธิ ์และณัฐกานต แพงสูงเนิน.  2545.  การวางระบบ
บริหารทรัพยากรมนุษยเพื่อการเพ่ิมผลผลิต กรณศีึกษา: บริษัท ทรัพยไพศาล
พาราวูดดีไซน จํากัด.  ปริญญานิพนธคณะเทคโนโลยแีละการจัดการอุตสาหกรรม 
สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ. 

สมิต สัชฌุกร.  2537.  การสรางและรักษาคุณภาพดวยมาตรฐานการปฏิบัติงาน.  
 กรุงเทพมหานคร: เอกสารประกอบการสัมมนา, มปท.  
 



 
 
 

102 

สําเริง ยิ่งถาวรสุข.  2545.  องคประกอบของระบบสารสนเทศทางการบริหารงานบุคคล. 
 (URL: http://www.e-hrit.com/article.asp) 
สีมา สีมานันท.  2522.  การประเมินผลการปฏิบัติงาน.  วารสารขาราชการ 3  
 (มีนาคม 2522): 56-61. 
สุวิมล วองวานิช.  2544.  การออกแบบระบบการประเมินผลภายใน.  พิมพครั้งที่ 2. 
 กรุงเทพมหานคร: วีทีซี คอมมิวนิเคชั่น. 
เสนาะ ติเยาว.  2522.  การบริหารงานบุคคล.  กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.  
อลงกรณ มีสุทธา.  2539.  การประเมนิผลการปฏิบัติงาน.  กรุงเทพมหานคร: 

สมาคมสงเสริมเทคโนโลยี (ไทย-ญี่ปุน). 
Arnold, Hugh J. and Feldman, Daniel C.  1983.  Managing Individual and Group 

 Behavior in Organizations.  2nd ed.  Singapore: McGraw-Hill.  

Beach, Dale S.  1970.  Personnel: The Management of People at Work.  New York: 

 Macmillan. 

Bedeian, Arthur G.  1993.  Management.  3rd ed.  Orlando: Harcourt Brace  

 Javanavich College. 

Boehm, B. W.  1986.  A Spiral Model of Software Development and Enhancement.  

ACM SIGSOFT Software Engineering Notes archive.  (August): 14 - 24. 

Bureau of National Affairs.  1975.  Employee Performance: Evaluation and 

 Control.  Maryland: The Bureau of National Affairs, Inc. 

Daley, Dennis M.  1992.  Performance Appraisal in the Public Sector: Techniques  

and Applications.  Westport, Conn.: Quorum Books. 

David, Heith and Newstrom, John W.  1985.  Human Behavior at Work:  

 Organizational Behavior.  7th ed.  New York: McGraw-Hill.  

Douglas, John; Klein, Stuart and Hunt, David.  1985.  The Strategic Managing of 

 Human Resource.  New York: John-Wiley & Sons. 

 



 
 
 

103 

Gluck, William F.  1982.  Personnel: A Diagnostic Approach.  3rd ed.  Texas: 

 Business Publication Inc. 

Henderson, Richard.  1984.  Performance Appraisal.  2nd ed.  Virginia:  

Prentice-Hall. 

Ivancevich, John M.  1999.  Organization Behavior and Management.  5th ed. 

 Singapore: McGraw-Hill.  

Keith, Davis.  1967.  Human Relation at Work: The Dynamic of Organization  

 Behavior.  New York: McGraw-Hill.  

McCloy, Rodney A; Campbel, John P.  and Gudeck, Robert.  1994.  A Confirmatory 

Test of a Model of Performance Determinant.  Journal of Applied 

Psychology.  79, 4: 493-505.          

Mills, Christopher.  2002.  Performance Management under the Microscope.  

 Singapore: Singapore Human Resource Institute. 

Nielsen, Jakob.  2000.  Designing Web Usability: The Practice of Simplicity. 

New York: New Riders Publishing.  

Philp, Tom.  1992.  Appraising Performance for Results.  3rd ed.  New York:  

McGraw-Hill. 

Schiemann, William A.  1984.  Major Trends in Employee Attitudes Toward  

 Compensation. In Managing Human Resource.  Schiemann Beyound, ed. 

Princeton, N.J.: Opinion Research Corporation. 

Weatherly, Leslie A.  2005.  HR Technology: Leveraging the Shift to Self-Service-It's 

Time to Go Strategic.  HR Magazine.  Retrieved March 7, 2008  

from  http://www.shrm.org/Research/quarterly/2005/0305RQuart_essay.asp 

West, Mel and Bollington, Rob.  1990.  An Introduction to Teacher Appraisal.  

 London: David Fulton Publishers. 



 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ก 

คูมือการใชโปรแกรมระบบตนแบบสําหรับประเมินผล 

การปฏิบัติงานบุคลากรผานเว็บ สําหรับผูใชงาน 

ระดับหัวหนาสวนงาน 



 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

คูมือการใชโปรแกรมระบบตนแบบสําหรับประเมิน 
ผลการปฏิบัติงานบุคลากรผานเว็บ 

 
 
 

สําหรับผูใชงานระดับหัวหนาสวนงาน 

 



  
106 

โปรแกรมระบบจะเริ่มตนการดําเนินงานตั้งแตหนาจอล็อกอิน ของผูใชงาน ดังภาพที่1 
ซึ่งจะถูกแบงออกเปน 2 ระดับการใชงาน คือ ระดับหัวหนาสวนงาน และระดับผูจัดการฝาย 
 

 

 
ภาพที ่1  หนาจอล็อกอิน 

 
 จากนั้นใหผูใชงานระบบทําการกรอก USER ID และ PASSWORD ลงในชองวางบน
หนาจอดังภาพที่ 2 เพ่ือทําการเขาสูระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 

 
 

ภาพที ่2  ผูใชงานระบบกรอก USER ID และ PASSWORD 
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 ในกรณีที่ผูใชพิมพ USER ID หรือ PASSWORD ผิดพลาด ระบบจะแจงเตือน ดัง
ภาพที่ 3  
 

 
 
ภาพที่ 3  การแจงเตือนกรณีล็อกอินผิดพลาด 

 
กรณีที่ผูใชงานระบบอยูในระดับหัวหนาสวนงาน ระบบจะทําการยืนยันตัวตนของ

ผูใชงานและเขาสูหนาจอรายชื่อพนักงานผูอยูใตบังคับบัญชาของตนเพื่อเร่ิมดําเนินการประเมิน
เปนรายบุคคล ดังภาพที่ 4  
 

 
 
ภาพที่ 4  รายชื่อพนักงานผูถูกประเมิน 

 จากน้ันใหผูประเมินคลิกที่                    เพ่ือเขาสูหนาจอแบบฟอรมการประเมินของ
พนักงานตามรายชื่อที่ถูกคลิก ดังภาพที่ 5 และทําการประเมินคะแนนการปฏิบัติงานตามหัวขอ
ตางในแบบฟอรมที่แสดงบนหนาจอ ดังภาพที่ 6  
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ภาพที่ 5  หนาจอแบบฟอรมการประเมินผลการปฏิบตังิานของพนักงาน 
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ภาพที่ 6  ผูประเมินกรอกคะแนนลงในชองตางๆ จนครบทุกชอง 
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 จากน้ันใหคลิกที่                                  เพ่ือใหระบบคํานวนผลคะแนนรวมที่ได
กรอกลงในแบบฟอรม ซึ่งแสดงผลดังภาพที่ 7 
 

 
 

ภาพที่ 7  หนาจอแสดงผลคะแนนรวมในแตละสวน และผลคะแนนรวม 
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หากตองการแกไขผลคะแนนที่ประเมินไปแลว ใหคลิกที่ปุม  เพ่ือกลับไป
กรอกคะแนนใหมอีกครั้ง หรือหากตองการยืนยันผลคะแนนการประเมิน ใหคลิกที่ปุม 

 เพ่ือเขาสูหนาจอสรุปผลคะแนน ดังภาพที่ 8 
 

 
 

ภาพที่ 8  หนาจอยืนยันผลคะแนนการประเมิน  
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 ห า ก ยั ง ต อ ง ก า ร ที่ จ ะ แ ก ไ ข ค ะ แ น น ก า ร ป ร ะ เ มิ น อี ก ค รั้ ง  ใ ห ค ลิ ก ที่ ปุ ม 

 หากตองการพิมพผลการประเมินของพนักงานเปนรายบุคคล ให

คลิกที่ปุม  จากน้ันใหคลิกที่ปุม  เพ่ือ
กลับไปยังหนารายชื่อพนักงานที่จะตองดําเนินการประเมินตอไป ซึ่งสถานะการประเมินของ
พนักงานที่ไดทําการประเมินผลการปฏิบัติงานไปแลวจะเปลี่ยนแปลงไป ดังภาพที่ 9 
 

 
 
ภาพที่ 9  แสดงการเปลี่ยนสถานะการประเมินของพนักงานที่ถูกประเมินแลว 
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 และหากผูประเมินทําการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานภายใตบังคับบัญชา

ของตนจนครบทุกคนแลว ปุม  ซึ่งจะไมสามารถคลิกไดจนกวาผูประเมินจะทําการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานในบังคับบัญชาของตนจนครบทุกคน หากครบแลว

สถานะของปุมจะเปลี่ยนเปน  แสดงวาสามารถคลิกเพื่อสงผลคะแนนการประเมิน
ของตนไปใหผูจัดการฝายหรือรองผูจัดการฝายเปนผูอนุมัติผลการประเมินนั้นตอไป ดังภาพที่ 
10 
 

 
 
ภาพที่ 10  แสดงสถานะของปุม “สงอนุมัต”ิ หลังจากที่ไดประเมินครบทุกคนแลว 

 
 หากผูประเมินยังไมพอใจในผลคะแนนของพนักงานบางคนที่ไดประเมินไปแลว ผู

ประเมินสามารถกลับไปแกไขคะแนนดังกลาวไดเปนครั้งสุดทายโดยการคลิกที่รูป  เพ่ือกลับ

ไปสูหนาจอแบบฟอรมการประเมินและทําการแกไขคะแนนได ซึ่งหลังจากที่กดปุม  
แลวจะไมสามารถแกไขผลคะแนนได ดังภาพที่ 11  

หากตองการออกจากระบบ ใหคลิกที่  ซึ่งก็จะถือวาเสร็จสิ้นกระบวนการ  
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ภาพที่ 11  การจากสงผลคะแนนการประเมินไปเพื่ออนุมัติ 
 

 หลังจากที่สงผลคะแนนเพื่ออนุมัติและผูจัดการฝายไดดําเนินการอนุมัติแลว ผูใช
สามารถเขาไปตรวจสอบผลการอนุมัติได ดังภาพที่ 12 
 

 
 
ภาพที่ 12  แสดงผลการอนุมัติที่ผานการอนุมัติจากผูจัดการฝายแลว 
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 หากผลการอนุมัติมีผลคะแนนของพนักงานบางคนที่ไมผานการอนุมัติจากผูจัดการฝาย
และผูจัดการฝายมิไดดําเนินการแกไขผลคะแนนดวยตนเอง ผูประเมินจึงมีหนาที่ที่จะตอง
ดําเนินการแกไขผลคะแนนและสงผลคะแนนการประเมินที่แกไขแลวใหผูจัดการฝายพิจารณา
อนุมัติอีกครั้งหนึ่ง ดังภาพที่ 13 
 

 
 

ภาพที่ 13  แสดงผลการอนุมัติที่ไมไดรับการอนุมัติจากผูจัดการฝาย 
 

 สําหรับการประเมินในครั้งตอๆไป จะสามารถเรียกดูผลคะแนนการประเมินในครั้งกอน
หนาได เพ่ือเปนขอมูลประกอบในการตัดสินใจใหคะแนนในแตละหัวขอของการประเมิน โดยให

ผูใชคลิกที่ปุม  เพ่ือเขาสูหนาจอการเรียกดูผลการประเมิน
ยอนหลัง ดังภาพที่ 14  
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ภาพที่ 14  แสดงปุมเรียกดูผลการประเมนิยอนหลัง 
 
 จากนั้นจะเปดหนาตางใหมซึ่งเปนกนาจอเรียกดูผลการประเมินยอนหลัง โดยสามารถ
เลือกรอบการประเมินยอนหลังที่ตองการจะดูไดดังภาพที่ 15 
 

 
 

ภาพที่ 15  หนาจอเมนูเลือกดูผลการประเมินยอนหลัง 
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 ซึ่งผลการประเมินยอนหลังจะถูกแสดงในหนาตางเดิมนั้น ดังภาพที่ 16 
 

 
 
ภาพที่ 16  แสดงผลการเรยีกดูผลคะแนนประเมินยอนหลัง 
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 สําหรับทุกการประเมินในรอบที่ 2 ของแตละป จะมีการนําผลคะแนนที่ประเมินไดใน
รอบการประเมินน้ีไปรวมกับผลคะแนนการประเมินในรอบที่ 1 เพ่ือหาคาเฉลี่ยและคิดเปนระดับ
คะแนน (เกรด) เพ่ือนําผลการประเมินนั้นไปใชในดานการพิจารณาขึ้นอัตราเงินเดือน หรือจาย
โบนัสประจําป หรือใชในการบริหรงานอ่ืนๆตอไป  
 โดยการแสดงผลคะแนนของการประเมินรอบที่ 2 นี้ มีความแตกตางกับการประเมินใน
รอบที่ 1 ตรงที่ในชวงลางสุดของหนาจอแสดงผลจะมีการแสดงผลคะแนนที่ประเมินไดในรอบท่ี 
1 แลวแสดงคาเฉลี่ยของทั้งรอบการประเมิน และแสดงเกรดที่ไดจากการประเมินในรอบปนั้นๆ 
ดังภาพที่ 17 
 

 
 

ภาพที่ 17  แสดงการสรุปผลคะแนนทีป่ระเมินไดในรอบที่ 2  
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 และหนาจอรายชื่อพนักงาน จะแสดงสถานะของผลการประเมินเปนเกรดที่พนักงานคน
นั้นไดรับ ดังภาพที่ 18 
 

 
 
ภาพที่ 18  การแสดงผลคะแนนการประเมินดวยเกรดที่ได 
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 หลังจากการประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานครบทุกคนแลว จะแสดงผลการ
ดําเนินงานในหนาจอ กอนที่จะสงผลการประเมินน้ันใหผูจัดการฝายอนุมัติ ซึ่งในขั้นตอนนี้ ผู

ประเมินยังสามารถแกไขผลคะแนนไดเปนครั้งสุดทายกอนคลิกที่ปุม  ดังภาพที่ 19 
 

 
 
ภาพที่ 19  แสดงผลการประเมินในรอบที ่2 กอนสงผลการประเมินไปอนุมัติ 
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 หลังจากคลิกปุม  เพ่ือสงผลการประเมินใหผูจัดการฝายแลว จะไมสามารถ
แกไขคะแนนได ดังภาพที่ 20 
 

 
 
ภาพที่ 20  การจากสงผลคะแนนการประเมินรอบที่ 2 ไปเพ่ืออนุมัติ 

 



 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 

คูมือการใชโปรแกรมระบบตนแบบสําหรับประเมินผล 

การปฏิบัติงานบุคลากรผานเว็บ สําหรับผูใชงาน 

ระดับผูจัดการฝาย 
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ผลการปฏิบัติงานบุคลากรผานเว็บ 

 
 
 

สําหรับผูใชงานระดับผูจัดการฝาย 
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การใชงานโปรแกรมระบบในระดับผูจัดการฝาย จะมีการดําเนินการภายหลังจากที่ผูใช
ระดับหัวหนาสวนทุกสวนภายในฝายงานนั้นๆ ไดทําการสงผลการประเมินผลการปฏิบัติงานมา
เพ่ืออนุมัติ โดยการใชงานโปรแกรมระบบนั้น ก็จะมีลักษณะการใชงานใกลเคียงกับระดับหัวหนา
สวน เพียงแตผูใชในระดับผูจัดการมีหนาที่เพียงอนุมัติเห็นชอบกับผลคะแนนการประเมินที่ผูใช
ในระดับหัวหนาสวนประเมินหรือไม หากไมเห็นชอบดวย อาจจะมีการดําเนินการแกไขผลการ
ประเมินดวยตนเองหรือแจงกลับใหหัวหนาสวนเปนผูแกไขก็ได 
 การเริ่มตนการใชงานโปรแกรมระบบของผูใชในระดับผูจัดการ ก็จะมีการเริ่มตนการใช
งานเหมือนกับผูใชระดับหัวหนาสวน คือการล็อกอินเขาสูระบบ ดังภาพที่ 1 
 

 
 
ภาพที่ 1  การล็อกอินของผูใชงานระดับผูจัดการฝาย 
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 จากนั้นโปรแกรมจะเขาสูหนาจอรายชื่อสวนงานตางๆ ภายในฝายงานซึ่งในโปรแกรม
ตนแบบน้ีจะใชขอมูลฝายการผลิต เปนตัวอยางในการนําเสนอ ดังภาพที่ 2 
 

 
 
ภาพที่ 2 รายชื่อสวนงานตางๆภายในฝายการผลิต 
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จากภาพที่ 2 จะเห็นวาหนาที่ของผูจัดการฝายก็คือการอนุมัติผลการประเมินของทุก
สวนงานที่หัวหนาสวนในแตละสวนไดทําการประเมินแลวสงผลการประเมินนั้นมาเพื่อพิจารณา
อนุมัติ โดยวิธีการอนุมัติ คือใหผูจัดการฝายคลิกที่รายชื่อสวนงานที่ตองการพิจารณา เพ่ือเขาสู
ห น า ร า ยชื่ อพ นั ก ง านป ร ะ จํ า ส ว น ง านนั้ นๆ  โ ดย ในที่ นี้ จ ะ ยกตั ว อ ย า ง ว า ค ลิ ก ที่ 

 ซึ่งจะแสดงผลคือรายชื่อพนักงานประจําสวนประกอบ 
(BAV) ดังภาพที่ 3 

   

 
 
ภาพที่ 3  แสดงรายชื่อพนักงานภายในสวนประกอบ(BAV) เพ่ือพิจารณาอนุมัติผลการประเมนิ 
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 การพิจารณาผลคะแนนของพนักงานแตละรายทําไดโดยคลิกที่  เพ่ือเขา
สูหนาจอผลการประเมินของพนักงานรายนั้น ดังภาพที่ 4 

 

 
 

ภาพที่ 4  หนาจอแสดงผลคะแนนการประเมินเพื่อพิจารณาอนุมัติ 

 



  
128 

 หากตองการอนุมัติผลคะแนนนั้นใหคลิกที่ปุม  เพ่ือกลับเขาสูหนาจอรายชื่อ
พนักงานที่ยังไมไดพิจารณาตอไป ดังภาพที่ 5 

  

 
 
ภาพที่ 5  แสดงการเปลี่ยนแปลงของสถานะการพิจารณาอนุมัติผลคะแนนประเมนิ 
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หากพิจารณาอนุมัติพนักงานทุกคนภายในสวนงานนั้นๆแลว จะแสดงดังภาพที่ 6 

 

 
 
ภาพที่ 6  แสดงผลการอนุมัติผลคะแนนการประเมินครบทุกคน 
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 หากไมตองการอนุมัติผลคะแนนนั้นใหคลิกที่ปุม  เพ่ือกลับเขาสูหนาจอ
รายชื่อพนักงานที่ยังไมไดพิจารณาตอไป ดังภาพที่ 7 

 

 
 
ภาพที่ 7  แสดงหนาจอการไมอนุมัติผลคะแนนการประเมิน 

 
 หากตองการแก ไขผลคะแนนการประเมินด วยตนเอง  สารมารถคลิกที่ ปุ ม 

  เพ่ือเขาสูหนาจอแบบฟอรมการประเมินเพ่ือแกไขคะแนนการประเมิน
ไดในทันที หรือหากไมตองการแกไขผลการประเมินดวยตนเอง ก็สามารถแจงใหหัวหนาสวน
ของพนักงานคนนั้นเปนผูแกไขแลวสงผลคะแนนมาเพื่ออนุมัติอีกครั้งได  

หากดําเนินการอนุมัติเสร็จสิ้นทุกสวนงานแลวจะเขาสูขั้นตอนการพิมพรายงานสรุปผล
คะแนนทั้งในภาพรวมแตละสวนงาน และรายงานสรุปผลคะแนนของพนักงานแตละรายเพื่อ
นําไปใชเปนขอมูลประกอบการตัดสินใจดานการบริหารงานอื่นๆตอไป  

หากตองการออกจากระบบ ใหคลิกที่  ซึ่งถือวาเสร็จสิ้นกระบวนการของ
ผูใชงานระดับผูจัดการฝาย 
 

 



 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 

แบบสอบถามความพึงพอใจของผูใชที่มีตอโปรแกรมระบบประเมิน 

ผลการปฏิบัติงานบุคลากรผานเว็บ บริษัท ไทยรุงยูเน่ียนคาร จํากัด  

(มหาชน) 

 

 

 



แบบสอบถามความพึงพอใจของผูใชท่ีมีตอโปรแกรมระบบประเมินผลการปฏิบัตงิานบุคลากรผานเว็บ  

 

  
 

คําชี้แจง   การเก็บรวบรวมขอมูลนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาวิทยานิพนธในหัวขอ การพัฒนาระบบ

ตนแบบสําหรับประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรผานเว็บ ของนักศึกษาระดับปริญญาโท หลักสูตร

บริหารเทคโนโลยีสารสนเทศ โครงการรวมคณะบริหารธุรกิจและสํานักการศึกษาระบบสารสนเทศ 

สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร ดังนั้นจึงใครขอความรวมมือในการใหขอมูลที่เปนความจริง เพื่อ

เปนประโยชนทางการศึกษา  

 

สวนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคล    

1. ตําแหนง           

 1) หัวหนาสวน  2) รองหัวหนาสวน  

 3) หัวหนาหนวย         4) รองหัวหนาหนวย    5) อ่ืนๆ โปรดระบ ุ____________    

 

2. อายุ _______ป 

 

3. ประสบการณในการทํางานดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน________ป     
 

4. ทานเคยใชโปรแกรมประยกุตดานการประเมินผลการปฏิบัติงานมากอนหรือไม    

  1) เคย โปรดระบุ _______________________________     

 2) ไมเคย    
 

5. ทานเคยใชงานโปรแกรมลักษณะเว็บแอปพลิเคชั่นหรอืไม 

  1) เคย โปรดระบุ _______________________________     

 2) ไมเคย    
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สวนที่ 2 ความพึงพอใจที่มีตอโปรแกรม (หลังจากการทดลองใชงาน)  

 

ระดับความพึงพอใจ 
รายการ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สดุ 

ความพึงพอใจดานรูปลักษณของโปรแกรม 

1. รูปแบบของขอมูลที่แสดงบนหนาจอมีความถูกตอง           

2. รูปลักษณของตําแหนงการจัดวางสวนตางๆบนจอภาพ           

3. ความชัดเจนของขอความ คําสั่งตางๆที่แสดงบนจอภาพ           

4. ความมากนอยของปริมาณขอมูลที่นําเสนอในแตละหนาจอ           

5. รูปลักษณของการเลือกใชสีโดยภาพรวม           

6. รูปลักษณของขนาดตัวอักษรที่เลือกใช           

ความพึงพอใจดานขั้นตอนการใชงานโปรแกรม 

1. ความเหมาะสมของรูปแบบการใชงานในแตละสวน           

2. ระยะเวลาที่ใชดําเนินการในแตละขั้นตอน      

3. ความยากงายของขั้นตอนการใชงาน           

4. ความนาใชของโปรแกรมในภาพรวม      

ความพึงพอใจดานประสิทธิภาพของโปรแกรม 

1. ความเร็วในการเขาถึงขอมูลที่จําเปนตองใชในการประเมิน           

2. คะแนนการประเมินที่คํานวนจากโปรแกรมมีความถูกตอง           

3. ความเร็วในการประมวลผลเพื่อแสดงผลลัพธในแตละหนา           

4. ความเพียงพอตอการนําไปใชงานจริงของผลลัพธที่ไดจากระบบ           

5. รูปแบบรายงานผลคะแนนประเมินของพนักงานรายบุคคล      

6. รูปแบบรายงานผลคะแนนประเมินแบบแยกตามสวนงาน      
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สวนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับโปรแกรม 
 

ความคิดเห็น 
รายการ เห็นดวย

อยางยิ่ง 
เห็นดวย เฉยๆ ไมเห็นดวย 

ไมเห็น
ดวยเลย 

ความคิดเห็นดานจุดเดนของโปรแกรม ซึ่งแกไขจุดบกพรองของระบบงานเดิม 

1. โปรแกรมสามารถเรียกดูขอมูลพนักงานผูถูกประเมินไดทันที      

2. มีการเก็บขอมูลการประเมินยอนหลัง ทําใหสะดวกในการเรียกดู      

3. โปรแกรมคํานวนผลรวดเร็วและแมนยํากวาการทํางานแบบเดิม      
4. โปรแกรมทําใหขั้นตอนการขออนุมัติผลคะแนนสะดวกกวาเดิม      
5. สามารถนําโปรแกรมมาใชงานในขั้นตอนการประเมิน และการ
อนุมัติผลคะแนน ไดโดยไมสงผลกระทบกับระบบงานเกา      

6. โปรแกรมชวยลดปริมาณการใชกระดาษได      

 

☺☺☺☺☺☺☺☺☺☺☺☺☺☺☺☺☺☺☺ 
ขอบพระคุณทกุทานที่กรุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถามนี้ 
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แบบสัมภาษณความคิดเห็นและขอเสนอแนะในสวนการทํางานตางๆของโปรแกรม ท่ีควรแกไขปรับปรุง 

สวนการเขาถึง เรียกดูขอมูล 

_______________________________________________________________________________ 

_______________________________________________________________________________ 

  

สวนการคํานวนผล 

_______________________________________________________________________________ 

_______________________________________________________________________________ 

 

สวนการนําเสนอบนจอภาพ 

_______________________________________________________________________________ 

_______________________________________________________________________________ 

 

สวนการอนุมัติผลการประเมิน 

_______________________________________________________________________________ 

_______________________________________________________________________________ 

 

สวนการพิมพรายงานผลคะแนนการประเมิน 

_______________________________________________________________________________ 

_______________________________________________________________________________ 

 

ความคิดเห็นและขอเสนอแนะอื่นๆ 

_______________________________________________________________________________ 

_______________________________________________________________________________ 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 

ผลวิเคราะหทางสถิติ 
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1.  ความพึงพอใจดานรูปลักษณของโปรแกรม 
 

1.1  รูปแบบของขอมูลที่แสดงบนหนาจอมีความถูกตอง 
จํานวนและรอยละของระดับความพึงพอใจของผูใชที่มีตอรูปแบบของขอมูลที่

แสดงบนหนาจอ 
 

ระดับความพึงพอใจ จํานวน (คน) รอยละ 
มากที่สุด 9 47.37 
มาก 9 47.37 

ปานกลาง 1 5.26 
นอย 0 0 

นอยที่สุด 0 0 

รวม 19 100 
 

รอยละของผูใชจําแนกตามระดับความพึงพอใจที่มีตอรูปแบบของขอมูลที่แสดง
บนหนาจอ 

มากที่สุด
48%

มาก
47%

ปานกลาง
5%

 
 ผูใชจํานวน 19 คน มีความพึงพอใจระดับมากที่สุดจํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 
47.37 ระดับมากจํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 47.37 และระดับปานกลางจํานวน 1 คน 
คิดเปนรอยละ 5.26 ตามลําดับ 
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1.2  รูปลักษณของตําแหนงการจัดวางสวนตางๆบนจอภาพ 
จํานวนและรอยละของระดับความพึงพอใจของผูใชที่ มีตอรูปลักษณของ

ตําแหนงการจัดวางสวนตางๆบนจอภาพ 
 

ระดับความพึงพอใจ จํานวน (คน) รอยละ 

มากที่สุด 10 52.63 
มาก 8 42.11 

ปานกลาง 1 5.26 
นอย 0 0 

นอยที่สุด 0 0 

รวม 19 100 
 

รอยละของผูใชจําแนกตามระดับความพึงพอใจที่มีตอรูปลักษณของตําแหนง
การจัดวางสวนตางๆบนจอภาพ 

มากที่สุด
53%

มาก
42%

ปานกลาง
5%

 
ผูใชจํานวน 19 คน มีความพึงพอใจระดับมากที่สุดจํานวน 10 คน คิดเปนรอย

ละ 52.63 ระดับมากจํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 42.11 และระดับปานกลางจํานวน 1 
คน คิดเปนรอยละ 5.26 ตามลําดับ 
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1.3  ความชัดเจนของขอความ คําสั่งตางๆที่แสดงบนจอภาพ 
จํานวนและรอยละของระดับความพึงพอใจของผูใชที่มีตอความชัดเจนของ

ขอความ คําสั่งตางๆที่แสดงบนจอภาพ 
 

ระดับความพึงพอใจ จํานวน (คน) รอยละ 

มากที่สุด 3 15.79 
มาก 12 63.16 

ปานกลาง 4 21.05 
นอย 0 0 

นอยที่สุด 0 0 

รวม 19 100 
 

รอยละของผูใชจําแนกตามระดับความพึงพอใจที่มีตอความชัดเจนของขอความ 
คําสั่งตางๆที่แสดงบนจอภาพ 

มากที่สุด
16%

มาก
63%

ปานกลาง
21%

 
ผูใชจํานวน 19 คน มีความพึงพอใจระดับมากจํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 

63.16 ระดับปานกลางจํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 21.05 และระดับมากที่สุดจํานวน 3 
คน คิดเปนรอยละ 15.79 ตามลําดับ 
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1.4  ความมากนอยของปริมาณขอมูลที่นําเสนอในแตละหนาจอ 
จํานวนและรอยละของระดับความพึงพอใจของผูใชที่มีตอความมากนอยของ

ปริมาณขอมูลที่นําเสนอในแตละหนาจอ 
 

ระดับความพึงพอใจ จํานวน (คน) รอยละ 

มากที่สุด 5 26.32 
มาก 13 68.42 

ปานกลาง 1 5.26 
นอย 0 0 

นอยที่สุด 0 0 

รวม 19 100 
 

รอยละของผูใชจําแนกตามระดับความพึงพอใจที่มีตอความมากนอยของ
ปริมาณขอมูลที่นําเสนอในแตละหนาจอ 

มากที่สุด
26%

มาก
69%

ปานกลาง
5%

 
ผูใชจํานวน 19 คน มีความพึงพอใจระดับมากจํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 

68.42 ระดับมากที่สุดจํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 26.32 และระดับปานกลางจํานวน 1 
คน คิดเปนรอยละ 5.26 ตามลําดับ 
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 1.5  รูปลักษณของการเลือกใชสีโดยภาพรวม 
จํานวนและรอยละของระดับความพึงพอใจของผูใชที่มีตอรูปลักษณของการ

เลือกใชสีโดยภาพรวม 
 

ระดับความพึงพอใจ จํานวน (คน) รอยละ 

มากที่สุด 10 52.63 
มาก 8 42.11 

ปานกลาง 1 5.26 
นอย 0 0 

นอยที่สุด 0 0 

รวม 19 100 
 

รอยละของผูใชจําแนกตามระดับความพึงพอใจที่มีตอรูปลักษณของการเลือกใช
สีโดยภาพรวม 

มากที่สุด
53%

มาก
42%

ปานกลาง
5%

 
ผูใชจํานวน 19 คน มีความพึงพอใจระดับมากที่สุดจํานวน 10 คน คิดเปนรอย

ละ 52.63 ระดับมากจํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 42.11 และระดับปานกลางจํานวน 1 
คน คิดเปนรอยละ 5.26 ตามลําดับ 
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 1.6  รูปลักษณของขนาดตัวอักษรที่เลือกใช 
จํานวนและรอยละของระดับความพึงพอใจของผูใชที่มีตอรูปลักษณของขนาด

ตัวอักษรที่เลือกใช 
 

ระดับความพึงพอใจ จํานวน (คน) รอยละ 

มากที่สุด 11 57.89 
มาก 8 42.11 

ปานกลาง 0 0 
นอย 0 0 

นอยที่สุด 0 0 

รวม 19 100 
 

รอยละของผูใชจําแนกตามระดับความพึงพอใจที่มีตอรูปลักษณของขนาด
ตัวอักษรที่เลือกใช 

มากที่สุด
58%

มาก
42%

 
ผูใชจํานวน 19 คน มีความพึงพอใจระดับมากที่สุดจํานวน 11 คน คิดเปนรอย

ละ 57.89 และระดับมากจํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 42.11 ตามลําดับ 
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2. ความพึงพอใจดานข้ันตอนการใชงานโปรแกรม 
 
 2.1  ความเหมาะสมของรูปแบบการใชงานในแตละสวน 
 จํานวนและรอยละของระดับความพึงพอใจของผูใชที่มีตอความเหมาะสมของ
รูปแบบการใชงานในแตละสวน 
 

ระดับความพึงพอใจ จํานวน (คน) รอยละ 

มากที่สุด 11 57.89 
มาก 8 42.11 

ปานกลาง 0 0 
นอย 0 0 

นอยที่สุด 0 0 

รวม 19 100 
 
 รอยละของผูใชจําแนกตามระดับความพึงพอใจที่มีตอความเหมาะสมของ
รูปแบบการใชงานในแตละสวน 

มากที่สุด
48%

มาก
47%

ปานกลาง
5%

 
 ผูใชจํานวน 19 คน มีความพึงพอใจระดับมากที่สุดจํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 
47.37 ระดับมากจํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 47.37 และระดับปานกลางจํานวน 1 คน 
คิดเปนรอยละ 5.26 ตามลําดับ 
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 2.2  ระยะเวลาที่ใชดําเนินการในแตละขั้นตอน 
 จํานวนและรอยละของระดับความพึงพอใจของผูใชที่มีตอระยะเวลาที่ใช
ดําเนินการในแตละขั้นตอน 
 

ระดับความพึงพอใจ จํานวน (คน) รอยละ 

มากที่สุด 6 31.58 
มาก 8 42.11 

ปานกลาง 5 26.32 
นอย 0 0 

นอยที่สุด 0 0 

รวม 19 100 
 
 รอยละของผูใชจําแนกตามระดับความพึงพอใจที่มีตอระยะเวลาที่ใชดําเนินการ
ในแตละขั้นตอน 

มากที่สุด
32%

มาก
42%

ปานกลาง
26%

 
 ผูใชจํานวน 19 คน มีความพึงพอใจระดับมากจํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 
42.11 ระดับมากที่สุดจํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 31.58 และระดับปานกลางจํานวน 5 
คน คิดเปนรอยละ 26.32 ตามลําดับ 
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 2.3  ความยากงายของข้ันตอนการใชงาน 
 จํานวนและรอยละของระดับความพึงพอใจของผูใชที่มีตอความยากงายของ
ขั้นตอนการใชงาน 
 

ระดับความพึงพอใจ จํานวน (คน) รอยละ 

มากที่สุด 5 26.32 
มาก 12 63.16 

ปานกลาง 2 10.53 
นอย 0 0 

นอยที่สุด 0 0 

รวม 19 100 
 
 รอยละของผูใชจําแนกตามระดับความพึงพอใจที่มีตอความยากงายของขั้นตอน
การใชงาน 

มากที่สุด
26%

มาก
63%

ปานกลาง
11%

 
 ผูใชจํานวน 19 คน มีความพึงพอใจระดับมากจํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 
63.16 ระดับมากที่สุดจํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 26.32 และระดับปานกลางจํานวน 2 
คน คิดเปนรอยละ 10.53 ตามลําดับ 
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 2.4  ความนาใชของโปรแกรมในภาพรวม 
 จํานวนและรอยละของระดับความพึงพอใจของผูใชที่มีตอความนาใชของ
โปรแกรมในภาพรวม 
 

ระดับความพึงพอใจ จํานวน (คน) รอยละ 

มากที่สุด 9 47.37 
มาก 9 47.37 

ปานกลาง 1 5.26 
นอย 0 0 

นอยที่สุด 0 0 

รวม 19 100 
 
 รอยละของผูใชจําแนกตามระดับความพึงพอใจที่มีตอความนาใชของโปรแกรม
ในภาพรวม 

มากที่สุด
48%

มาก
47%

ปานกลาง
5%

 
 ผูใชจํานวน 19 คน มีความพึงพอใจระดับมากที่สุดจํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 
47.37 ระดับมากจํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 47.37 และระดับปานกลางจํานวน 1 คน 
คิดเปนรอยละ 5.26 ตามลําดับ 
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3. ความพึงพอใจดานประสิทธิภาพของโปรแกรม 
 

3.1  ความเร็วในการเขาถึงขอมูลที่จําเปนตองใชในการประเมิน 
 จํานวนและรอยละของระดับความพึงพอใจของผูใชที่มีตอความเร็วในการเขาถึง
ขอมูลที่จําเปนตองใชในการประเมิน 
 

ระดับความพึงพอใจ จํานวน (คน) รอยละ 

มากที่สุด 12 63.16 
มาก 6 31.58 

ปานกลาง 1 5.26 
นอย 0 0 

นอยที่สุด 0 0 

รวม 19 100 

 
 รอยละของผูใชจําแนกตามระดับความพึงพอใจที่มีตอความเร็วในการเขาถึง
ขอมูลที่จําเปนตองใชในการประเมิน 

มากที่สุด
63%

มาก
32%

ปานกลาง
5%

 
 ผูใชจํานวน 19 คน มีความพึงพอใจระดับมากที่สุดจํานวน 12 คน คิดเปนรอย
ละ 63.16 ระดับมากจํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 31.58 และระดับปานกลางจํานวน 1 
คน คิดเปนรอยละ 5.26 ตามลําดับ 
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 3.2  คะแนนการประเมินที่คํานวนจากโปรแกรมมีความถูกตอง 
 จํานวนและรอยละของระดับความพึงพอใจของผูใชที่ มีตอผลคะแนนการ
ประเมินที่คํานวนไดจากโปรแกรม 
 

ระดับความพึงพอใจ จํานวน (คน) รอยละ 
มากที่สุด 11 57.89 
มาก 7 36.84 

ปานกลาง 1 5.26 
นอย 0 0 

นอยที่สุด 0 0 

รวม 19 100 

 
 รอยละของผูใชจําแนกตามระดับความพึงพอใจที่มีตอผลคะแนนการประเมินที่
คํานวนไดจากโปรแกรม 

มากที่สุด
58%

มาก
37%

ปานกลาง
5%

 
ผูใชจํานวน 19 คน มีความพึงพอใจระดับมากที่สุดจํานวน 11 คน คิดเปนรอย

ละ 57.89 ระดับมากจํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 36.84 และระดับปานกลางจํานวน 1 
คน คิดเปนรอยละ 5.26 ตามลําดับ 
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3.3  ความเร็วในการประมวลผลเพื่อแสดงผลลัพธในแตละหนา 
 จํานวนและรอยละของระดับความพึงพอใจของผูใชที่มีตอความเร็วในการ
ประมวลผลเพื่อแสดงผลลัพธในแตละหนา 
 

ระดับความพึงพอใจ จํานวน (คน) รอยละ 

มากที่สุด 11 57.89 
มาก 8 42.11 

ปานกลาง 0 0 
นอย 0 0 

นอยที่สุด 0 0 

รวม 19 100 
 
 รอยละของผู ใช จําแนกตามระดับความพึงพอใจที่ มีตอความเร็วในการ
ประมวลผลเพื่อแสดงผลลัพธในแตละหนา 

มากที่สุด
58%

มาก
42%

 
 ผูใชจํานวน 19 คน มีความพึงพอใจระดับมากที่สุดจํานวน 11 คน คิดเปนรอย
ละ 57.89 และระดับมากจํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 42.11 ตามลําดับ 
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3.4  ความเพียงพอตอการนําไปใชงานจริงของผลลัพธที่ไดจากระบบ 
 จํานวนและรอยละของระดับความพึงพอใจของผูใชที่มีตอความเพียงพอตอการ
นําไปใชงานจริงของผลลัพธที่ไดจากระบบ 
 

ระดับความพึงพอใจ จํานวน (คน) รอยละ 

มากที่สุด 6 31.58 
มาก 11 57.89 

ปานกลาง 2 10.53 
นอย 0 0 

นอยที่สุด 0 0 

รวม 19 100 
 
 รอยละของผูใชจําแนกตามระดับความพึงพอใจที่มีตอความเพียงพอตอการ
นําไปใชงานจริงของผลลัพธที่ไดจากระบบ 

มากที่สุด
32%

มาก
57%

ปานกลาง
11%

 
ผูใชจํานวน 19 คน มีความพึงพอใจระดับมากจํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 

57.89 ระดับมากที่สุดจํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 31.58 และระดับปานกลางจํานวน 2 
คน คิดเปนรอยละ 10.53 ตามลําดับ 
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3.5  รูปแบบรายงานผลคะแนนประเมินของพนักงานรายบุคคล 
 จํานวนและรอยละของระดับความพึงพอใจของผูใชที่มีตอรูปแบบรายงานผล
คะแนนประเมินของพนักงานรายบุคคล 
 

ระดับความพึงพอใจ จํานวน (คน) รอยละ 

มากที่สุด 11 57.89 
มาก 7 36.84 

ปานกลาง 1 5.26 
นอย 0 0 

นอยที่สุด 0 0 

รวม 19 100 

 
 รอยละของผูใชจําแนกตามระดับความพึงพอใจที่มีตอความเพียงพอตอรูปแบบ
รายงานผลคะแนนประเมินของพนักงานรายบุคคล 

มากที่สุด
58%

มาก
37%

ปานกลาง
5%

 
ผูใชจํานวน 19 คน มีความพึงพอใจระดับมากที่สุดจํานวน 11 คน คิดเปนรอย

ละ 57.89 ระดับมากจํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 36.84 และระดับปานกลางจํานวน 1 
คน คิดเปนรอยละ 5.26 ตามลําดับ 
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3.6  รูปแบบรายงานผลคะแนนประเมินแบบแยกตามสวนงาน 
 จํานวนและรอยละของระดับความพึงพอใจของผูใชที่มีตอรูปแบบรายงานผล
คะแนนประเมินแบบแยกตามสวนงาน 
 

ระดับความพึงพอใจ จํานวน (คน) รอยละ 

มากที่สุด 9 47.37 
มาก 10 52.63 

ปานกลาง 0 0 
นอย 0 0 

นอยที่สุด 0 0 

รวม 19 100 

 
 รอยละของผูใชจําแนกตามระดับความพึงพอใจที่มีตอความเพียงพอตอรูปแบบ
รายงานผลคะแนนประเมินแบบแยกตามสวนงาน 

มากที่สุด
47%

มาก
53%

 
ผูใชจํานวน 19 คน มีความพึงพอใจระดับมากจํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 

52.63 และระดับมากที่สุดจํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 47.37 ตามลําดับ 
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4. ความคิดเห็นดานจุดเดนของโปรแกรม  
 
 4.1  โปรแกรมสามารถเรียกดูขอมูลพนักงานผูถูกประเมินไดทันที 
 จํานวนและรอยละของระดับความคิดเห็นของผูใชเกี่ยวกับโปรแกรมสามารถ
เรียกดูขอมูลพนักงานผูถูกประเมินไดทันที 
 

ระดับความคิดเห็น จํานวน (คน) รอยละ 

เห็นดวยอยางยิ่ง 12 63.16 
เห็นดวย 7 36.84 
เฉยๆ 0 0 

ไมเห็นดวย 0 0 
ไมเห็นดวยเลย 0 0 

รวม 19 100 
 
 รอยละของผูใชจําแนกตามระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับโปรแกรมสามารถเรียกดู
ขอมูลพนักงานผูถูกประเมินไดทันที 

เห็นดวยอยางย่ิง
63%

เห็นดวย
37%

 
 ผูใชจํานวน 19 คน มีความคิดเห็นระดับเห็นดวยอยางยิ่งจํานวน 12 คน คิด
เปนรอยละ 63.16 และระดับเห็นดวยจํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 36.84 ตามลําดับ 
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4.2  มีการเก็บขอมูลการประเมินยอนหลัง ทําใหสะดวกในการเรียกดู 
 จํานวนและรอยละของระดับความคิดเห็นของผูใชเกี่ยวกับโปรแกรมสามารถ
เก็บขอมูลการประเมินยอนหลัง ทําใหสะดวกในการเรียกดู 
 

ระดับความคิดเห็น จํานวน (คน) รอยละ 

เห็นดวยอยางยิ่ง 15 78.95 
เห็นดวย 3 15.79 
เฉยๆ 1 5.26 

ไมเห็นดวย 0 0 
ไมเห็นดวยเลย 0 0 

รวม 19 100 
 
 รอยละของผูใชจําแนกตามระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับโปรแกรมสามารถเก็บ
ขอมูลการประเมินยอนหลัง ทําใหสะดวกในการเรียกดู 

เห็นดวยอยางย่ิง
79%

เห็นดวย
16%

เฉยๆ
5%

 
ผูใชจํานวน 19 คน มีความคิดเห็นระดับเห็นดวยอยางยิ่งจํานวน 15 คน คิด

เปนรอยละ 78.95 ระดับเห็นดวยจํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 15.79 และระดับเฉยๆ 
จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 5.26 ตามลําดับ 
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4.3  โปรแกรมคํานวนผลรวดเร็วและแมนยํากวาการทํางานแบบเดิม 
 จํานวนและรอยละของระดับความคิดเห็นของผูใชเกี่ยวกับโปรแกรมมีการ
คํานวนผลรวดเร็วและแมนยํากวาการทํางานแบบเดิม 
 

ระดับความคิดเห็น จํานวน (คน) รอยละ 

เห็นดวยอยางยิ่ง 11 57.89 
เห็นดวย 8 42.11 
เฉยๆ 0 0 

ไมเห็นดวย 0 0 
ไมเห็นดวยเลย 0 0 

รวม 19 100 
 
 รอยละของผูใชจําแนกตามระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับโปรแกรมมีการคํานวน
ผลรวดเร็วและแมนยํากวาการทํางานแบบเดิม 

เห็นดวยอยางย่ิง
58%

เห็นดวย
42%

 
ผูใชจํานวน 19 คน มีความคิดเห็นระดับเห็นดวยอยางยิ่งจํานวน 11 คน คิด

เปนรอยละ 57.89 และระดับเห็นดวยจํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 42.11 ตามลําดับ 
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4.4  โปรแกรมทําใหข้ันตอนการขออนุมัติผลคะแนนสะดวกกวาเดิม 
 จํานวนและรอยละของระดับความคิดเห็นของผูใชเกี่ยวกับโปรแกรมทําให
ขั้นตอนการขออนุมัติผลคะแนนสะดวกกวาเดิม 
 

ระดับความคิดเห็น จํานวน (คน) รอยละ 

เห็นดวยอยางยิ่ง 8 42.11 
เห็นดวย 11 57.89 
เฉยๆ 0 0 

ไมเห็นดวย 0 0 
ไมเห็นดวยเลย 0 0 

รวม 19 100 
 
 รอยละของผูใชจําแนกตามระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับโปรแกรมทําใหขั้นตอน
การขออนุมัติผลคะแนนสะดวกกวาเดิม 

เห็นดวยอยางย่ิง
42%

เห็นดวย
58%

 
ผูใชจํานวน 19 คน มีความคิดเห็นระดับเห็นดวยจํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 

57.89 และระดับเห็นดวยอยางยิ่งจํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 42.11 ตามลําดับ 
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4.5  สามารถนําโปรแกรมมาใชงานในข้ันตอนการประเมิน  และการ
อนุมัติผล คะแนน ไดโดยไมสงผลกระทบกับระบบงานเกา 
 จํานวนและรอยละของระดับความคิดเห็นของผูใชเกี่ยวกับการสามารถนํา
โปรแกรมมาใชงานในขั้นตอนการประเมิน และการอนุมัติผลคะแนน ไดโดยไมสงผล
กระทบกับระบบงานเกา 
 

ระดับความคิดเห็น จํานวน (คน) รอยละ 

เห็นดวยอยางยิ่ง 10 52.63 
เห็นดวย 9 47.37 
เฉยๆ 0 0 

ไมเห็นดวย 0 0 
ไมเห็นดวยเลย 0 0 

รวม 19 100 
 
 รอยละของผูใชจําแนกตามระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการสามารถนําโปรแกรม
มาใชงานในขั้นตอนการประเมิน และการอนุมัติผลคะแนน ไดโดยไมสงผลกระทบกับ
ระบบงานเกา 

เห็นดวยอยางย่ิง
53%

เห็นดวย
47%

 
ผูใชจํานวน 19 คน มีความคิดเห็นระดับเห็นดวยอยางยิ่งจํานวน 10 คน คิด

เปนรอยละ 52.63 และระดับเห็นดวยจํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 47.37 ตามลําดับ 
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4.6  โปรแกรมชวยลดปริมาณการใชกระดาษได 
 จํานวนและรอยละของระดับความคิดเห็นของผูใชเกี่ยวกับโปรแกรมชวยลด
ปริมาณการใชกระดาษได 
 

ระดับความคิดเห็น จํานวน (คน) รอยละ 

เห็นดวยอยางยิ่ง 14 73.68 
เห็นดวย 5 26.32 
เฉยๆ 0 0 

ไมเห็นดวย 0 0 
ไมเห็นดวยเลย 0 0 

รวม 19 100 
 
 รอยละของผูใชจําแนกตามระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับโปรแกรมชวยลดปริมาณ
การใชกระดาษได 

เห็นดวยอยางย่ิง
74%

เห็นดวย
26%

 
ผูใชจํานวน 19 คน มีความคิดเห็นระดับเห็นดวยอยางยิ่งจํานวน 14 คน คิด

เปนรอยละ 73.68 และระดับเห็นดวยจํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 26.32 ตามลําดับ 
 
 
 
 
 

 
  
 



ประวัติผูเขียน 
 
ชื่อ-นามสกุล นายณัฐวร เจาสกุล 
 
วันเดือนปเกิด 24 มกราคม พ.ศ. 2526 
 
ประวตัิการศกึษา วิทยาศาสตรบัณฑิต (คณิตศาสตรประยุกต) 
 สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาพระนครเหนือ 
 พ.ศ. 2548 
 
ประวตัิการทาํงาน ตุลาคม พ.ศ. 2550  - กุมภาพันธ พ.ศ. 2551 

 IT Officer 

 Asia West Fine Foods Co., Ltd.  
  
ตําแหนงและสถานที ่ IT Staff 

ทํางานปจจบุัน Honda R&D Southeast Asia Co., Ltd. 

 


	ปก
	หน้าอนุมัติวิทยานิพนธ์
	บทคัดย่อ
	Abstract
	สารบัญ
	สารบัญตาราง
	สารบัญภาพ
	บทที่ 1
	บทที่ 2
	บทที่ 3
	บทที่ 4
	บทที่ 5
	บรรณานุกรม
	ภาคผนวก ก
	ภาคผนวก ข
	ภาคผนวก ค
	ภาคผนวก ง
	ประวัติผู้เขียน 



