
การพัฒนาระบบตนแบบสําหรับประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร
ผานเว็บ กรณีศึกษา บริษัท ไทยรุงยูเน่ียนคาร จํากัด (มหาชน) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ณัฐวร  เจาสกุล 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

วิทยานิพนธน้ีเปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร 
วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต (บริหารเทคโนโลยีสารสนเทศ) 

โครงการรวมระหวางคณะบริหารธุรกิจและสํานักการศึกษาระบบสารสนเทศ 
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร 

2551 





บทคัดยอ 
 
ชื่อวิทยานิพนธ     การพัฒนาระบบตนแบบสําหรับประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรผานเวบ็  
 กรณีศึกษา บริษัท ไทยรุงยเูน่ียนคาร จํากัด (มหาชน)  
ชื่อผูเขียน ณัฐวร เจาสกลุ 

ชื่อปริญญา วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต (บริหารเทคโนโลยีสารสนเทศ) 
ปการศึกษา 2551 
 

_______________________________________________________________________ 
 
 การพัฒนาระบบตนแบบสําหรับประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรผานเว็บ มี
วัตถุประสงคเพ่ือพัฒนาตนแบบการใชงานเว็บแอปพลิเคชั่นในกระบวนการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร กรณีศึกษาบริษัท ไทยรุงยูเน่ียนคาร จํากัด (มหาชน) โดยนํามาใชใน
ขั้นตอนการกรอกคะแนนลงในแบบฟอรม การคํานวณผลคะแนนประเมิน การอนุมัติผลคะแนน
การประเมิน และการจัดทํารายงานการประเมินผลการปฏิบัติงาน รวมทั้งศึกษาความพึงพอใจ
ของผูใชในการใชเว็บแอปพลิเคชั่นที่ไดพัฒนาขึ้น 
 โปรแกรมระบบตนแบบสําหรับประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรผานเว็บ พัฒนาขึ้นใน
รูปแบบของเว็บแอปพลิเคชั่นโดยใชภาษาเจเอสพี  เชื่อมตอกับระบบฐานขอมูลมายเอสคิวแอล 
ซึ่งในขั้นตอนการศึกษาไดทําการจําลองฐานขอมูลของพนักงานบริษัท ไทยรุงยูเน่ียนคาร จํากัด 
(มหาชน) เพ่ือทําการทดสอบการใชงานโปรแกรม ซึ่งหลังจากที่ไดทําการพัฒนาแลว ผูวิจัยไดนํา
โปรแกรมไปทดสอบโดยผูใชซึ่งไดแกหัวหนาสวนงาน ประจําฝายการผลิต บริษัท ไทยรุงยูเน่ียน
คาร จํากัด (มหาชน) พบวาผูทดสอบสามารถเรียนรูการใชงานไดอยางรวดเร็ว เน่ืองจากทุกคนมี
พ้ืนฐานในการใชคอมพิวเตอรเบื้องตน แตยังขาดความชํานาญในการใชงานโปรแกรมเพราะไม
คุนเคยกับระบบเว็บแอปพลิเคชั่น ซึ่งผูทดสอบไดใหความเห็นวา หากนําโปรแกรมมาชวยใน
ระบบงานการประเมินผลการปฏิบัติงานไดจริง จะสามารถชวยใหขั้นตอนของการคํานวณผล
คะแนนการประเมิน การสงขอมูลผลคะแนนเพื่อรอการอนุมัติ และการจัดทํารายงานสรุปผลการ
ประเมินจะใชระยะเวลาในการดําเนินงานนอยลง อีกทั้งยังมีสวนเพ่ิมเติมคือ สามารถเรียกดูประวัติ
พนักงาน และขอมูลผลการประเมินยอนหลังได สามารถเพิ่มความถูกตองแมนยําของผลคะแนนที่
คํานวณได และสามารถลดปริมาณการใชกระดาษไดเน่ืองจากมีการจัดเก็บขอมูลไวในฐานขอมูล
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 อยางไรก็ตามการศึกษาครั้งน้ี เปนเพียงการพัฒนาระบบตนแบบขึ้นมาเพื่อทดสอบ
แนวทางของการพัฒนาระบบงานบริหารบุคคลเทานั้น ซึ่งมิไดมีการนําไปใชงานจริงทันที ซึ่งใน
การประยุกตใหสามารถนําไปใชงานไดจริงนั้น จะตองมีการออกแบบโปรแกรมใหมีการเชื่อมโยง
ขอมูลจากหนวยงานที่เกี่ยวของ และแกไขระบบแวดลอมใหสอดคลองกับการนําโปรแกรมมาใช
งาน เพ่ือมิใหเกิดผลกระทบกับระบบงานเดิมที่ใชอยูในปจจุบัน  
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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  ความเปนมาและความสําคญัของปญหา 
  

ในองคการทุกองคการ ไมวาจะเปนองคการขนาดเล็กหรือขนาดใหญ ยอมประกอบดวย
ทรัพยากรมนุษยเปนหลักที่นอกเหนือจาก วัสดุ เงิน และกระบวนการ ซึ่งในกระบวนการบริหาร
ตองใชความละเอียดรอบคอบเปนอยางมาก โดยการบริหารทรัพยากรมนุษยอาจกลาวไดวาเปน
การลงทุนอยางหนึ่งที่ เรียกวา ทุนมนุษย ซึ่งถือวาเปนการลงทุนที่ยิ่งใหญที่ มีผลตอผล
ประกอบการ หรือผลงานขององคการ โดยอดัม สมิท (Adam Smith) ไดกลาวไววา ทักษะและ
ความสามารถของมนุษยนั้นเปนการลงทุนอยางหนึ่ง และยังผลใหเกิดผลไดในรูปของกําไร 
(เทียนฉาย กีระนันทน, 2519: 84 อางถึงใน ชูศักดิ์  เที่ยงตรง, 2528) ไดสรุปวา นอกเหนือจาก
ทุนทางกายภาพแลว มนุษยก็ถือเปนทุนรูปแบบหนึ่ง ทั้งน้ีเพราะการสรางทรัพยากรมนุษย ตอง
มีตนทุนคาใชจายเกิดขึ้น ผลผลิตที่ไดจากทรัพยากรมนุษยที่มีทักษะนั้นทําใหผลผลิตของชาติ
เพ่ิมมากขึ้น และคาใชจายที่ไปใชเกี่ยวกับมนุษย ซึ่งทําใหผลผลิตของชาติเพ่ิมขึ้นไดในที่สุดนั้น 
ทําใหความมั่นคงของชาติเพ่ิมขึ้นดวย ดังน้ันจึงจัดใหมนุษยมีความสําคัญที่ตองบริหารใหมี
คุณภาพที่เรียกวา การบริหารทรัพยากรมนุษย เพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคการหรือ
หนวยงาน  
 จากความสําคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย  ผูที่ไดรับบทบาทในการดูแลฝาย
บุคคลยอมมีบทบาทในการประเมินและการพัฒนาบุคลากรเพื่อความกาวหนาขององคการ โดย
การประเมินบุคลากรเปนสิ่งสําคัญอยางยิ่งที่ทุกองคการตองมีการดําเนินการ ซึ่ง เสนาะ ติเยาว 
(2522: 160) ไดใหความเห็นวา “การประเมินผลงานเปนวิธีที่เกาแกที่ใชกันทั่วไปสําหรับ
องคการเพื่อหาวาการปฏิบัติงานของพนักงานเปนไปอยางเหมาะสมเพียงใด โดยในการ
ประเมินผลน้ันอาจใชวิธีแบบเปนพิธีการ หรือแบบเปนการสวนตัวก็ได” ซึ่ง Ivancevich (1999: 
1280) ไดใหแนวคิดในการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรวา อาจมองได 2 ดาน คือ
จําเปนตองประเมินหรือไมจําเปนตองประเมิน ในสวนที่เห็นดวยกับการประเมินไดระบุวาการ
ประเมินเปนสิ่งจําเปนในดานตางๆ กลาวคือ เพ่ือพัฒนาบุคลากร เพ่ือการใหรางวัล เพ่ือเปน
แรงจูงใจในการทํางาน เพ่ือเปนหลักฐานทางกฏหมาย เพ่ือวางแผนการจางบุคลากร เพ่ือ
ประโยชนทดแทน เพ่ือเปนเครื่องมือสื่อสาร และเพื่อการวิจัยดานทรัพยากรมนุษย 
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 สําหรับสิ่งสําคัญอยางยิ่งในการประเมินผลการปฏิบัติงานนั่นคือ ปญหาตางๆที่เกิดขึ้น
จากการประเมิน โดยปญหาทั่วๆไปมักเกิดขึ้นกับ 3 สวนดวยกัน (ปรีชา คัมภีรปกรณ และ 
จรินทร เทศวานิช, 2536: 134 อางถึงใน พรเทพ รูแผน, 2546) กลาวคือ ปญหาเกี่ยวกับการ
จัดระบบ และแนวปฏิบัติในการประเมิน เชน การกําหนดระบบการประเมินไมดี วิธีการประเมิน
ไมเหมาะสมเปนตน ปญหาเกี่ยวกับผูประเมิน ยอมเกิดขึ้นในดานมาตรฐานการประเมิน ดาน
การคลอยตามทางอารมณ การพยายามใหคะแนนกลางๆ ดานความประทับใจในเหตุการณ
สุดทาย ดานการลําเอียงสวนตัว และปญหาผูถูกประเมิน ซึ่งอาจเกิดจากการไมเขาใจในวิธีการ
ประเมิน ไมไดทํางานในลักษณะใกลเคียงกับวิธีการประเมิน เปนตน  
 จะเห็นไดวาการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ถือวาเปนกลไกที่สําคัญกลไก
หนึ่งในการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะตองมีในทุกองคการหรือหนวยงาน ไมวาจะเปนระบบราชการ 
หนวยงานการศึกษา องคกรธุรกิจเอกชน โดยหลักการบริหารแลว การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานนี้สามารถชวยควบคุมการบริหารงานขององคการใหมีประสิทธิภาพ เพราะการ
ประเมินผลเปนการติดตามดูแลผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอยางใกลชิด รวมถึงการพิจารณา
ความพรอมในลักษณะบุคลิกภาพสวนบุคคล เพ่ือการตัดสินใจตางๆ เชนการปรับขึ้นอัตรา
เงินเดือน หรือปรับเลื่อนต่ําแหนงหนาที่การงาน ซึ่งในปจจุบันระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในหลายๆองคการยังคงเปนระบบซ่ึงทําการประมวลผลในลักษณะงาน
เอกสาร ซึ่งเปนระบบที่มีมาแตเดิม ทําใหเกิดปญหามากมาย เชน ปญหาจํานวนของเอกสารที่มี
ปริมาณมากทําใหเกิดความซับซอน ปญหาการจัดเก็บที่ไมมีระบบ ซึ่งทําใหเกิดความลาชา 
เสียเวลาในการคนหา การนํากลับมาใชประโยชนอีกในอนาคต และขาดความถูกตองของขอมูล 
รวมไปถึงการที่จะตองเสียบุคลากรจํานวนหนึ่งที่มีหนาที่รับผิดชอบในการดําเนินการประเมินผล
การปฏิบัติงานของบุคลากร นอกจากนี้การประเมินแบบเดิมยังเกิดความยุงยากในการ
ดําเนินการ เน่ืองจากผูที่มีอํานาจหนาที่ในการประเมินแตละคนอาจมีหลักการและเหตุผลในการ
ประเมินที่แตกตางกันออกไป ซึ่งอาจเกิดความไมสะดวกในการที่จะนําเอาขอมูลสวนบุคคลของ
พนักงานที่จะถูกประเมินมาใชประโยชน เพ่ือเปนขอมูลประกอบการตัดสินใจในการประเมิน เชน 
ขอมูลประวัติการทํางาน ประวัติการลางาน ประวัติการลงโทษ ผลงานพิเศษ อัตราเงินเดือน และ
อ่ืนๆ ที่อาจถูกจัดเก็บไวอยางไมเปนระเบียบทําใหเสียเวลาในการคนหาขอมูลเหลานี้ 

ในปจจุบันอุปกรณคอมพิวเตอรและระบบสารสนเทศ ไดเข ามามีสวนชวยเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขององคการมากขึ้น ซึ่งกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรก็เชนกัน โดยในการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบเดิมน้ันอาจพบปญหามากมาย
ดังกลาวขางตน ดังน้ันหากมีการนําอุปกรณคอมพิวเตอรและระบบสารสนเทศเขามามีสวนชวย
ในกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน จะชวยใหการดําเนินการมีความสะดวก รวดเร็ว 
ถูกตองแมนยําและมีความเชื่อถือไดมากขึ้นกวาเดิม ซึ่งในกระบวนการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบริษัทไทยรุงยูเน่ียนคาร จํากัด (มหาชน) ซึ่งเปนหนวยงานตัวอยางที่ใชใน
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การศึกษาในครั้งน้ี ยังมีการใชระบบการประเมินแบบเดิม คือ ลักษณะงานเอกสาร ทําใหประสบ
กับปญหาตางๆ ดังกลาวขางตน ดังน้ันผูศึกษาจึงมีแนวคิดที่จะพัฒนาระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรภายในบริษัทไทยรุงยูเน่ียนคาร จํากัด (มหาชน) เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
ในการประเมินใหสูงขึ้น อีกทั้งยังเปนการสรางมาตรฐานของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรขององคการตอไป 

 

1.2  วัตถุประสงคของการวิจัย 

 
         1)  ศึกษา และพัฒนาระบบอิเล็กทรอนิกสในรูปแบบเว็บแอปพลิเคชั่น (Web Application) 

สําหรับการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในฝายการผลิตของบริษัท ไทยรุงยูเน่ียนคาร 
จํากัด(มหาชน) ในกระบวนการกรอกคะแนนการประเมิน การคํานวนผลการประเมิน การอนุมัติผล
คะแนนการประเมิน และการจัดทํารายงานสรุปผลคะแนนการประเมิน 

2) ศึกษาความพึงพอใจของผูใชที่มีตอระบบประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรผาน
เว็บพลิเคชั่นที่ไดพัฒนาขึ้น 

 

1.3 กรอบแนวคิดที่ใชในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

หลักการ แนวคิดในการ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร 

การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรของ
บริษัทไทยรุงยูเนี่ยนคาร 
จํากัด (มหาชน) 

สรางระบบประเมิน
แบบ Web 
Application โดยใช
ภาษา JSP  ควบคู
กับ MySQL 

ทดสอบประเมินผล
การปฏิบัติงานของ
บุคลากรบริษัท ไทย
รุงยูเนียนคาร จํากัด 
(มหาชน)  

แกไขปรับปรุง 
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1.4   ขอบเขตของการวิจัย 

 
 1)  ศึกษาแนวคิด หลักการ และวธิีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร จาก
แหลงขอมูล งานวิจัยที่เกี่ยวของตางๆ จากนั้นทําการศกึษา หลักการ และวธิีการประเมินจาก
หนวยงานกรณีศึกษาคือ บริษัท ไทยรุงยเูน่ียนคาร จํากัด (มหาชน)  
 2)  จัดทําระบบการประเมินในรูปแบบของเว็บแอปพลิเคชั่น โดยใชภาษาเจเอสพี (JSP) 

คูกับการใชมายเอสคิวแอล (MySQL) เปนระบบฐานขอมูล ซึ่งการศึกษาครั้งนี้จะเปนการพัฒนา
เพียงโปรแกรมตนแบบสําหรับประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร เฉพาะในกระบวนการสืบคน
ขอมูลพนักงาน การกรอกคะแนนการประเมิน การคํานวนผลการประเมิน การอนุมัติผลคะแนน
การประเมิน และการจัดทํารายงานสรุปผลคะแนนการประเมินเทานั้น มิไดเปนการจัดทําระบบ
เพ่ือใชงานไดจริงอยางเต็มรูปแบบในทันที แตจะมีการอางอิงและจําลองฐานขอมูลพนักงานของ
หนวยงานกรณีศึกษา เพ่ือใหระบบที่พัฒนาขึ้นมีความเหมาะสมกับหนวยงานนั้นมากที่สุด 

 

1.5   ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

 
 1)  ไดระบบตนแบบสําหรับประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีขั้นตอนการดําเนินการประเมิน
ที่รวดเร็ว ถูกตอง และแมนยํา 

2) ชวยใหผูบริหารของบริษัทไทยรุงยูเน่ียนคาร จํากัด (มหาชน) สามารถนําขอมูล  
รายบุคคลของพนักงาน รวมถึงขอมูลผลการประเมินในครั้งกอนๆ ของพนักงานที่ถูกประเมิน
มาใชชวยในการตัดสินใจไดอยางมีเหตุผล และมีความยุติธรรม  

3) เสริมภาพลักษณของระบบงานบริหารงานบุคคลของบริษัทไทยรุงยูเน่ียนคาร จํากัด
(มหาชน) วาเปนองคการที่ทันสมัยและกาวทันเทคโนโลยี 
 

1.6 นิยามศัพทเฉพาะที่ใชในการวิจัย 

 
การพัฒนาระบบ หมายถึง การพัฒนาองคประกอบยอยตางๆของระบบใหมีคุณภาพ 

และมีความเหมาะสมมากที่สุดประกอบดวย 6 ขั้นตอนสําคัญ คือ  
1)  การวิเคราะหปญหา (Problem Analysis)  

2)  การศึกษาความเปนไปได (Feasibility Study)  

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

5)  การทดสอบโดยผูใช (User Testing)  
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6)  การปรับปรุงแกไข (Maintenance)  
ซึ่งแนวคิดในการวิจัยครั้งน้ีไดพัฒนาจากการนํากรอบแนวคิดในการพัฒนาระบบ

ฐานขอมูลของ สมจิตร อาจอินทร และงามนิจ อาจอินทร มาปรับปรุงวิธีการใหมีความสอดคลอง
กับการพัฒนาระบบแบบกนหอย (A spiral model of software development) ซึ่งตั้งแต
ขั้นตอนที่ 3) ถึง 6) จะถูกทําวนซ้ําจนกวาจะตรงตามความตองการของผูใช  
 การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการพิจารณาตัดสินคุณคาผูปฏิบัติงาน
ทั้งในระดับบุคคลและระดับกลุม ซึ่งพิจารณาจากศักยภาพ คุณลักษณะดานตางๆ พฤติกรรม 
และผลการปฏิบัติงานที่ได วาบรรลุตามจุดมุงหมายที่กําหนดไวมากนอยเพียงใด โดยอาศัย
พ้ืนฐานของความเปนระบบ ความมีมาตรฐานเดียวกัน และใหความเปนธรรมโดยทั่วกัน 

 ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ระบบที่พัฒนาขึ้นเพื่อใชในการติดตาม 
ตรวจสอบการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานวาบรรลุเปาหมายของการปฏิบัติงานมากนอยเพียงใด
ซึ่งผลการประเมินที่ไดรับจะเปนประโยชนตอการพัฒนาการทํางานของผูปฏิบัติงานในโอกาส
ตอไป 



บทที่ 2 
 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 
 การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค เพื่อพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานระบบสายการผลิต ดานโรงงาน บริษัทไทยรุงยูเน่ียนคาร จํากัด (มหาชน) ดังน้ันผูวิจัย
จึงไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยตางๆที่เกี่ยวของ เพ่ือใชเปนฐานความคิดในการ
ดําเนินการวิจัยซึ่งสามารถจําแนกขอบเขตของการนําเสนอไดเปน 4 สวน ดังนี ้

2.1 แนวคิดเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

2.2 แนวคิดเกี่ยวกับเทคโนโลยีที่เกี่ยวของกับการพัฒนาเว็บแอปพลิเคชั่น  
2.3 แนวคิดเกี่ยวกับระบบสารสนเทศในการบริหารทรัพยากรมนุษย 
2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

2.1 แนวคิดเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 

2.1.1  ความหมายของการประเมิน  
การประเมิน (Evaluation) กับการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance 

Appraisal) มีความหมายเชื่อมโยงกัน โดยที่แนวคิดเกี่ยวกับการประเมินจะเปนพ้ืนฐานที่สําคัญ
สําหรับออกแบบระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังน้ันจึงควรจะทําความเขาใจในแนวคิด
พ้ืนฐานของการประเมินที่เกี่ยวของกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน ไดแก ความหมายของการ
ประเมิน ตัวบงชี้ เกณฑ และมาตรฐาน รวมทั้งแนวคิดของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ประกอบดวย ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน และระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ดังรายละเอียดตอไปน้ี 
 1)  ความหมายของการประเมิน 

  มีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของการประเมินไวในลักษณะที่
สอดคลองกัน ดังจะยกมากลาวไวเปนเบื้องตน ดังนี้ 
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 ไพศาล   หวังพานิช (2543: 7) กลาววา กระประเมิน หมายถึงกระบวนการ
พิจารณาตัดสิน (Judge) หรือ กําหนด (Determine) คุณคา (Worth) ของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง (the 

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

 สุวิมล   วองวาณิช (2544: 7) ไดใหความหมายของการประเมินผลวา หมายถึง 
การตัดสินคุณคาของสิ่งที่ถูกวัดโดยการเทียบกับเกณฑ จุดเนนของการประเมินจะอยูที่ความ
ยุติธรรม และความเหมาะสมของเกณฑที่ใชในการตัดสินที่โปรงใส และเปดเผย นอกจากนี้การ
ประเมินผลที่ดีตองอยูบนพื้นฐานของขอมูลที่มีความตรงและเชื่อถือได ซึ่งไดมาจากกระบวนการ
วัดผลที่มีคุณภาพซึ่งสามารถใหผลการวัดที่ถูกตองสอดคลองกับสภาพความเปนจริง 

 ศิริชัย   กาญจนวาสี (2545: 21-22) ไดนําเสนอพัฒนาการความหมายของ
ประเมินและสรุปวา ความหมายของการประเมินไดรับการพัฒนามาอยางตอเนื่อง เริ่มตนจาก
ความเขาใจที่วาการประเมินเปนสิ่งเดียวกับการวัดผลการเรียนรูของผูเรียน (Measurement-

oriented) การประเมินเปนกระบวนการศึกษาสิ่งตางๆโดยใชระเบียบวิธีวิจัย (Research-

oriented) การประเมินเปนการตรวจสอบการบรรลุผลตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว 
(Objective-oriented) การประเมินเปนการชวยเสนอสารสนเทศเพื่อการตัดสินใจ (Decision-

oriented) การประเมินเปนการสนองสารสนเทศแกผูเกี่ยวของทั้งหลายดวยการบรรยายลุมลึก 
(Descriptive-oriented) และการประเมินเปนการตัดสินคุณคาของสิ่งที่มุงประเมิน (Judgment-
Oriented)  

 จากความหมายของการประเมินตามแนวคิดของนักวิชาการดังที่กลาวมาแลว
ขางตน จึงกลาวไดวา การประเมิน หมายถึง กระบวนการพิจารณาตัดสินคุณคาของสิ่งใดสิ่งหน่ึง
ที่มุงประเมินโดยการเปรียบเทียบกับเกณฑที่กําหนดไว 

2)  ตัวบงชี้  (Indicators) 

ตัวบงชี้เปนสิ่งที่มีความจําเปนในการประเมินและมีความหมายเกี่ยวของกับการ 
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังมีนักวิชาการหลายทานไดกลาวถึงความหมายของตัวบงชี้ไว ซึ่งจะ
ยกมากลาวในที่นี้ไวแตพอสังเขปดังน้ี 

ไพศาล   หวังพานิช (2543: 15) ไดกลาววา ตัวบงชี้ หมายถึง ลักษณะ  
(character) หรือคุณสมบัติ (property) ที่ใชเปนตัวกําหนดสิ่งที่จะประเมิน 

สุวิมล   วองวาณิช (2544: 75) ใหความหมายของตัวบงชี้วา คือ สิ่งที่ถูก 

ประเมินซ่ึงเปนตัวบอกถึงความสําเร็จในการดําเนินงาน เชน คุณภาพของผูเรียน (ผลสัมฤทธิ์
ของผูเรียน คุณธรรม และจริยธรรม) 

ศิริชัย   กาญจนวาสี (2545: 82) ไดใหความหมายวาตัวบงชี้ หรือตัวชี้วัด 

หมายถึง ตัวประกอบ ตัวแปร หรือคาที่สังเกตได ซึ่งใชบงบอกสถานภาพหรือสะทอนลักษณะ
ของทรัพยากรการดําเนินงาน ตัวบงชี้เปนสิ่งที่มีความผูกพันกับเกณฑและมาตรฐานซึ่งใชเปน
ตัวตัดสินความสําเร็จหรือคุณคาของการดําเนินงาน หรือผลการดําเนินงานที่ไดรับ 
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ดังนั้น ตัวบงชี้จึงหมายถึง ลักษณะ หรือคุณสมบัติ หรือตัวแปร หรือคาที่สังเกต 

ไดจากสิ่งที่ถูกประเมิน เพ่ือใชบงบอกสถานภาพ หรือสะทอนความสําเร็จในการดําเนินงาน 

  3)  เกณฑ (Criteria) 

เกณฑเปนสิ่งที่มีความสันพันธกับตัวบงชี้ และเปนองคประกอบที่มีความ สําคัญในการประเมิน 
ดังมีนักวิชาการไดกลาวถึงความหมายของ เกณฑไวดังนี้ 

ไพศาล   หวังพานิช (2543: 16) ไดเสนอความหมายของเกณฑวา หมายถึง  
หลัก หรือขอกําหนดที่ใชสําหรับวินิจฉัย หรือตัดสินคุณคา คุณภาพ ระดับ 

สุวิมล   วองวาณิช (2544: 75) ไดใหความหมายของเกณฑวา คือระดับที่ใชใน 

การตัดสินความสําเร็จของการดําเนินงานตามตัวบงชี้ที่กําหนด เลน ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน
ของผูเรียนที่ถือวาอยูในระดับดี กําหนดเกณฑการตัดสินวาตองสอบได 80% จึงจะไดเกรด A 

ถานอยกวา 50% ถือวาสอบตก  
ศิริชัย   กาญจนวาสี (2545: 83) ไดกลาววาเกณฑ หมายถึง คุณลักษณะ หรือ 

ระดับที่ถือวาเปนคุณภาพ ความสําเร็จ หรือความเหมาะสมของทรัพยากร การดําเนินงานหรือ
ผลการดําเนินงาน เชน เกณฑผลสําเร็จของการเรียนการสอนระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย คือ 
นักเรียนอยางนอย 90% สอบได GPA เกิน 2.50 และสําเร็จการศึกษาภายในระยะเวลาที่
กําหนด นักเรียนสอบเขามหาวิทยาลัยไดอยางนอย 80% บัณฑิตไดงานทํา 100% ภายใน
ระยะเวลา 1 ปที่จบการศึกษา 

 จากแนวคิดของนักวิชาการเกี่ยวกับเกณฑดังที่ยกมากลาวขางตนอาจสรุปไดวา
เกณฑ คือ คุณลักษณะหรือระดับที่ถือวาเปนคุณภาพ หรือความสําเร็จของสิ่งที่มุงประเมิน
นั่นเอง 
  4)  มาตรฐาน (Standard) 

มาตรฐาน เปนสิ่งที่มีความหมายใกลเคียงกับเกณฑ และมีความเชื่อมโยงกับตัว 

บงชี้ ดังที่นักวิชาการไดนําเสนอความหมายของมาตรฐานไวดังนี้ 
สุวิมล   วองวาณิช (2544: 75) ไดใหความหมายของมาตรฐานวา หมายถึง  

ระดับที่ใชในการตัดสินความสําเร็จซึ่งเปนที่ยอมรับโดยทั่วไป เชน ถากําหนดเกณฑการตัดสิน
วาผูสอบไดเกรด A ตองไดคะแนน 60% ขึ้นไป ใครไดคะแนนตามเกณฑนี้ก็จะไดเกรด A แตคน
ทั่วไปอาจรูสึกวาเกณฑที่กําหนดเพียง 60% อาจต่ําเกินไปยอมรับไมได ก็ถือวา เกณฑที่กําหนด
นี้ยังไมไดมาตรฐาน 

ศิริชัย   กาญจนวาสี (2545: 83-84) ไดกลาววา มาตรฐาน หมายถึง  
คุณลักษณะหรือระดับที่ถือเปนคุณภาพ ความสําเร็จ หรือความเหมาะสมอันเปนที่ยอมรับกัน
ทางวิชาชีพโดยทั่วไป เชน มาตรฐาน ISO เปนตน 

Bedeian (1993: 711) ไดใหความหมายของคําวา มาตรฐาน (Standard)  

หมายถึง เกณฑที่ใชในการตัดสินคุณภาพหรือความสําเร็จซึ่งเปนที่ยอมรับโดยทั่วไป 
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จากความหมายของมาตรฐานดังที่กลาวมาแลวขางตนอาจสรุปไดวามาตรฐาน  
หมายถึง เกณฑที่ใชในการตัดสินระดับคุณภาพหรือความสําเร็จซึ่งเปนที่ยอมรับโดยทั่วไป 

 
2.1.2  ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 ผลการปฏิบัติงาน (Performance) เปนคําที่หมายถึง ผลของพฤติกรรมที่พึงปรารถนา 
(Ivancevich, 1999: 657) หรืออาจกลาวไดอีกนัยหน่ึงวา ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง 
พฤติกรรม (Behavior) หรือการแสดงออก (Action) ซึ่งเกี่ยวของกับสิ่งที่กําลังปฏิบัติเพ่ือให
บรรลุเปาหมายขององคการหรือหนวยงาน (McCloy; Campbel and Gudeck, 1994: 493) 

สวนคําวา การประเมินผลการปฏิบัติงานในภาษาอังกฤษ อาจใชตางกันออกไปตามแต
นักวิชาการแตละคนจะเลือกใชเชน Performance Appraisal, Performance Evaluation, 

Performance Assessment และ Staff Appraisal ซึ่งคําดังกลาวมีความหมายไปในทํานอง
เดียวกันแตนักวิชาการสวนใหญมักนิยมใชคําวา Performance Appraisal ซึ่งตรงกับ
ความหมายในภาษาไทยวา การประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังมีนักวิชาการใหความหมายของ
การประเมินผลการปฏิบัติงานไวดังนี ้

Beach (1970: 257) กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การประเมินอยาง
เปนระบบของบุคคลแตละราย โดยมองที่ผลการทํางานและศักยภาพในการพัฒนาของแตละ
บุคคล 

Douglas et al. (1985: 390) เสนอวา การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การ
ประเมินอยางมีระบบ (Systematic Evaluation) เพ่ือทบทวนพฤติกรรมการปฏิบัติงาน (Job 

Behavior) ของผูปฏิบัติงานอยางมีความหมาย โดยมุงที่ประสิทธิผลของการบรรลุขอกําหนด 
และหนาที่รับผิดชอบ 

Devis and Newstrom (1985: 137) กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง 
กระบวนการพิจารณาตัดสินวาผูปฏิบัติงานกําลังปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิผลหรือไม 

เสนาะ  ติเยาว (2522: 150) กลาววา การประเมินผลงาน คือ ระบบที่จัดทําขึ้น เพ่ือหา
คุณคาของบุคคลในแงของการปฏิบัติงานและสมรรถภาพในการพัฒนาตนเอง 

ชูศักดิ์ เที่ยงตรง (2528: 38) กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การ
เทียบระหวางผลงานระดับบุคคลที่ปรากฏ กับมาตรฐานที่วางไวสําหรับตําแหนงหนาที่นั้นๆ โดย
อาจอาศัยความยอมรับรวมกันระหวาง ผูบังคับบัญชาในฐานะผูวางมาตรฐานกับผูใตบังคับ 
บัญชาในฐานะผูปฏิบัติ ทั้งน้ีเพ่ือประโยชนในการควบคุมและตรวจสอบปริมาณงาน และคณุภาพ
ของบุคคลใหสอดคลองกับวัตถุประสงคขององคการ รวมทั้งเพ่ือประโยชนในการใหรางวัล หรือ
ลงทัณฑตลอดจนในการพัฒนาบุคคลตอไปในอนาคต 

ดังนั้น จึงกลาววาการประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนกระบวนการพิจารณาตัดสินคุณคา
ผูปฏิบัติงานทั้งในระดับบุคคลและระดับกลุม ซึ่งพิจารณาจากศักยภาพ คุณลักษณะดานตางๆ 
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พฤติกรรม และผลการปฏิบัติงานที่ได วาบรรลุตามจุดมุงหมายที่กําหนดไวมากนอยเพียงใด 
โดยอาศัยพ้ืนฐานของความเปนระบบ ความมีมาตรฐานเดียวกัน และใหความเปนธรรมโดยทั่ว
กัน 

 
2.1.3 ความหมายของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีความหมายที่แสดงใหเห็นถึงองคประกอบหรือ
ขั้นตอนในการประเมินผลการปฏิบัติงานดังที่นักวิชาการไดใหความหมายไวดังนี ้
 Arnold and Feldman (1983) ไดกลาววา ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ
ระบบที่สรางขึ้นมาโดยมีวัตถุประสงค เพ่ือรวบรวมขอมูลสารสนเทศที่เกี่ยวของกับพฤติกรรม
และการปฏิบัติงานของสมาชิกในองคการไดอยางถูกตองและเที่ยงตรง 
 West and Bollington (1990) ไดใหความหมายวา ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน
หมายถึง ระบบที่หนวยงานออกแบบขึ้นมาสําหรับประเมินผลการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงาน
เพ่ือคนหาแนวทางที่จะพัฒนาและสงเสริมทักษะตางๆ ของบุคลากรแตละคนใหมีเพ่ิมมากยิ่งขึ้น 
เพ่ือจะสามารถนําไปใชในการปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้น 

 จากความหมายของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานดังที่กลาวมาแลวขางตนอาจ
สรุปไดวา ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ระบบที่พัฒนาขึ้นเพ่ือใชในการติดตาม 
ตรวจสอบการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานวาบรรลุเปาหมายของการปฏิบัติงานมากนอยเพียงใด
ซึ่งผลการประเมินที่ไดรับจะเปนประโยชนตอการพัฒนาการทํางานของผูปฏิบัติงานในโอกาส
ตอไป 
 

2.1.4 ความเปนมาของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 ในระยะเร่ิมแรก การประเมินผลการปฏิบัติงานยังไมมีระบบ (Unsystematic) และไมมี
กฎเกณฑที่แนนอน (Casual) การประเมินแบบงายๆ คือ ใชวิธีนับผลงานที่คนงานทําได เพ่ือใช
เปนปจจัยกําหนดวา ใครควรไดรับคาตอบแทนเทาใด การประเมินสวนใหญมักใชวัดผลการ
ปฏิบัติงานของคนงานในโรงงานอุตสาหกรรม ซึ่งเริ่มมีมาตั้งแตสมัยปฏิวัติอุตสาหกรรมในยุโรป
ศตวรรษที่ 17    และไดมีการพัฒนาใหเปนระบบมากยิ่งขึ้นตามลําดับ   (Keith,1967 อางถึงใน 
ชูศักดิ์  เที่ยงตรง, 2528) 
 การประเมินผลการปฏิบัติงานที่เปนระบบ ถูกบันทึกไวครั้งแรกเม่ือ ค.ศ.1800 ใน
โรงงานอุตสาหกรรมโดย Robert Owen ซึ่งไดใชสมุดบันทึก และเครื่องหมายแสดงลักษณะใน
โรงงานปนฝาย New Lanark ในสก็อตแลนด สมุดบันทึกลักษณะนั้น บันทึกรายงานของคนงาน
แตละคนในวันหน่ึงๆ สวนเครื่องหมายแสดงลักษณะนั้น แสดงใหเห็นความแตกตางจากการ
ประเมินคนงาน จากเลวไปยังดี ตอมา การประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีหลักเกณฑและเปนที่
รูจักแพรหลายภายหลังสงครามโลกครั้งที่ 1 โดย วอลเตอร ดิลล สก็อต (Walter Dill Scott) ได
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เสนอใหกองทัพบกสหรัฐอเมริกาประเมินผลการปฏิบัติงานของทหารเปนรายบุคคล (Man-to-

Man Rating) ซึ่งปรากฏผลเปนที่พอใจ และนอกจากนั้นยังมีการนําเอาวิธีการประเมินแบบ
ตางๆ เขามาใชซึ่งสวนใหญจะแปลความหมายของผลการปฏิบัติงานออกมาเปนตัวเลข สามารถ
ที่จะปรับระดับตัวเลขเหลานั้นไดตามความสามารถของบุคคล ทําใหการประเมินมีความแนนอน
มากยิ่งขึ้น องคประกอบดังกลาวนั้นอาจประกอบดวยคุณลักษณะของบุคคลและผลงานที่ปฏิบัติ
ไดทั้งในดานปริมาณและคุณภาพ (Keith,1967 อางถึงใน ชูศักดิ์  เที่ยงตรง, 2528) 
 สําหรับในวงการธุรกิจ มีการนําการประเมินผลการปฏิบัติงานไปใชในชวงศตวรรษที่ 20 
ระหวางป ค.ศ.1920 – 1950 ซึ่งเปนการประเมินผลการปฏิบัติงานในระยะแรกๆ เรียกวา Merit 

Rating Programs ซึ่งเปนการประเมินที่มุงประเมินเพ่ือพิจารณาขึ้นเงินเดือนคนงานรายชั่วโมง 
โดยใชระบบการเปรียบเทียบปจจัยตางๆ (Factors) และการใหคะแนน (Points) ตอมา การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานในลักษณะนี้ไดรับความสนใจมากยิ่งขึ้น และไดนํามาใชประเมินผล
การปฏิบัติงานของผูบริหารระดับกลางและระดับสูง ตลอดจนผูทํางานดานเทคนิค และวิชาชีพ 
ตอมาการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ Merit Rating ที่ใชประเมินคนงานรายชั่วโมงไดลด
ความสําคัญลง เน่ืองจากธุรกิจตางๆ ไดตระหนักถึงบทบาท และความสําคัญของพนักงาน
ระดับสูงซ่ึงมีผลตอความเจริญกาวหนาของกิจการจึงมีการประเมินผลการปฏิบัติงานในลักษณะ 
Employee Appraisal หรือ Performance Appraisal โดยมุงที่จะประเมินวาผูใดมีแววที่จะเปน
ผูบริหารในอนาคต และเพ่ือวางแผนพัฒนาบุคคลใหเปนไปตามนั้น (สมิต  สัชฌุกร, 2537: 48) 
 การประเมินผลการปฏิบัติงานในระยะแรกที่กลาวมานั้น อยูภายใตสมมติฐานที่
กําหนดใหผูบังคับบัญชา (Supervisor) เปนผูที่มีบทบาทสําคัญในการตัดสินใจในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานมากกวาบุคคลอื่นๆ วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สรางขึ้น จึง
มุงเนนไปที่การประเมินคุณลักษณะของบุคคล (Trait) หรือบุคลิกภาพ (Characteristic) เปน
สําคัญ 

 อยางไรก็ตาม ผลการวิจัยของ Rensis Likert ใน New Pattern of Management และ
ศูนยวิ จัยทางสังคมศาสตรคนพบวา วิธีการประเมินที่ เนนคุณลักษณะของบุคคลหรือ
บุคลิกลักษณะนอกจากจะไมกอใหเกิดประสิทธิผลในการยกระดับการผลิตและแรงจูงใจของ
คนงานใหดีขึ้นแลว ยังไมเปนการพัฒนาบุคลากรอีกดวย โดย Likert ไดเสนอใหใชวิธีการ
ประเมินที่ผูรับการประเมินมีสวนรวมในการประเมินผลการปฏิบัติงานแทนวิธีการประเมิน
แบบเดิมที่เนนคุณลักษณะของบุคคล ตอมาไดมีการศึกษาถึงวิธีการประเมิน และปญหาจากการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น ซึ่งขอเขียนของ Peter Drucker ใน The Practice of 

Management ไดมีสวนผลักดันใหมีการประเมินผลการปฏิบัติงานรวมกันระหวางผูประเมินกับ
ผูรับการประเมิน โดยใชวิธีการบริหารงานแบบกําหนดวัตถุประสงครวมกัน (Management by 

Objective) เปนการประเมินผลการปฏิบัติงานตามผลสําเร็จของงานตามวัตถุประสงคที่กําหนด
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ไว ซึ่งเปนการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เนนพฤติกรรมการปฏิบัติงาน หรือผลสําเร็จของงาน
เปนสําคัญ (Result Based Approach) (Keith,1967 อางถึงใน ชูศักดิ์  เที่ยงตรง, 2528) 
 

2.1.5 วัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

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

1) การเลื่อนตําแหนง  
ขอมูลที่ไดจากการประเมินผลการปฏิบัติงานจะเปนประโยชนในการพิจาณา

เปรียบเทียบวาผูปฏิบัติงานคนใดมีความสามารถเหมาะกวากันในการที่จะไดเลื่อนใหดํารง
ตําแหนงสูงขึ้นไป 

2) การเลื่อนเงินเดือน 

ขอมูลที่ไดจากการประเมินผลการปฏิบัติงานจะบงชี้วา ผูปฏิบัติงานคนหนึ่งๆมี
ผลงานที่ปฏิบัติไดจริงถึงเกณฑมาตรฐานที่ควรจะทําได หรือต่ํากวา หรือสูงกวาเกณฑมาตรฐาน
มากนอยเพียงใด 

3) การโยกยาย สับเปลี่ยน และใหออกจากงาน 

ขอมูลที่ไดจากการประเมินผลการปฏิบัติงานจะชี้ใหเห็นวา ผูใดมีความรู 
ความสามารถ ความชํานาญเหมาะสมที่จะทํางานใด ถาหากปรากฏวาไมเหมาะสมกับงานใดเลย 
ก็อาจใหพนจากงานไป 

4) การฝกอบรม การพัฒนาพนักงาน 

การประเมินผลการปฏิบัติงานทําใหทราบวาพนักงานคนใดยังขาดคุณสมบัติ 
หรือมีจุดออนขอบกพรองในดานใด ก็อาจชวยไดโดยการจัดใหมีการฝกอบรม สัมมนา เพ่ือเสริม
ทักษะ และคุณลักษณะที่จําเปนตองานใหกับพนักงานมากยิ่งขึ้น 

5) การปรับปรุงวิธีการทํางาน และอุปกรณการทํางาน 

ในการประเมินผลการปฏิบัติงานอาจพบกรณีที่ผลงานต่ํา ซึ่งมิไดมีสาเหตุจาก
ตัวบุคคลที่ปฏิบัติงาน แตเปนเพราะระบบวิธีการยังไมรัดกุม หรืออุปกรณเครื่องชวยไมดีพอ จะ
ไดแกไขปรับปรุงไดทันการ 

6) การใหพนักงานทราบถึงความกาวหนาในงาน 

เม่ือทํางานประเมินผลการปฏิบัติงาน และไดแจงผลการประเมินใหแกพนักงาน
ไดทราบ จะเปนสิ่งชวยใหพนักงานทราบผวาผลการทํางานของเขาเปนอยางไร มีจุดเดน และจุด
ดอยอยางไร เพ่ือหาทางปรับปรุงแกไขตอไป 
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7) การปรับปรุงวิธีการเลือกสรรบุคคลเขาทํางาน 

หากพบว าผลการทํ างานตกต่ํ า  เ น่ืองจากไดผู ปฏิบัติ งานที่ มีความรู 
ความสามารถไมเหมาะสมกับงาน ก็จะสามารถแกไขโดยกลับไปพิจารณาปรับปรุงการสรรหา
บุคลากรเขาทํางานใหมีความละเอียดรอบคอบ และรัดกุมมากกวาเดิม เชน ปรับปรุงขอสอบ 
วิธีการคัดเลือก เปนตน 

8) การพิจารณาดานความยุติธรรม 

การนําผลการประเมินมาใชเปนเครื่องมือตัดสินปญหาดานแรงงานของศาล 
กรณีที่นายจางและลูกจางมีปญหาตอกันซ่ึง นฤมล อาจสาคร (2528: 21) ไดกลาววา การนําผล
การประเมินผลการปฏิบัติงานมาใชเพ่ือจุดมุงหมายดานความยุติธรรมในสหรัฐอเมริกา ไดใชกัน
แพรหลายมาก ซึ่งมีผลทําใหองคการตางๆตองพิจารณาถึงวิธีการ และเทคนิคของการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานอยางระมัดระวังยิ่งขึ้น แตกรณีประเทศไทยยังไมปรากฏวาไดมีการนํา
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานมาใชเพ่ือจุดมุงหมายนี ้
 

2.1.6 บุคคลที่เก่ียวของกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 ในการประเมินผลการปฏิบัติงานมีบุคคลที่เกี่ยวของ ดังน้ี (นฤมล อาจสาคร, 2528: 22; 

Gluck, 1982: 380-383) คือ 

1) ผูรับผิดชอบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนระบบหนึ่งของการบริหารบุคคล ดังน้ันความ
รับผิดชอบโดยทั่วๆไปในการวางแผน และควบคุมการดําเนินงานใหเปนไปตามระบบของการ
ประเมินผลมักเปนหนาที่หลักของฝายบุคคล สวนวิธีการกระจายความรับผิดชอบของฝายบุคคล 
ขึ้นอยูกับลักษณะและขนาดขององคการเปนสําคัญ ถาหากองคการมีการกระจายหนวยงานหรือ
สาขามาก และมีสถานที่ตั้งหางไกลจากสํานักงานใหญ การแบงหนวยงานดานบุคคลของแตละ
สาขาจะเปนสิ่งจําเปน ซึ่งทําใหหนาที่ความรับผิดชอบในเรื่องการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ฝายบุคคลมี 2 ลักษณะไดแก ลักษณะรวมเขาสูศูนยกลาง ซึ่งฝายบุคคลของสวนกลาง หรือ
สํานักงานใหญจะเปนผูรับผิดชอบการจัดประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานทั้งองคการ 
สวนอีกลักษณะจะเปนการกระจายความรับผิดชอบในการจัดประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานไปยังหนวย หรือสาขาตางๆ   

2) ผูบริหารระดับสูง 
ผูบริหารระดับสูงจําเปนอยางยิ่งที่จะตองเขามาเกี่ยวของกับกระบวนการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานตั้งแตเร่ิมแรกจนกระทั่งสิ้นสุด ถาผูบริหารระดับสูงเห็นวาการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานเปนสิ่งจําเปนตอการบริหารงานบุคคลใหมีประสิทธิภาพแลว การนํา
การประเมินผลการปฏิบัติงานมาใชในหนวยงานนั้นจะงายขึ้น และเปนสวนที่ผูบังคับบัญชาทุก
คนไมอาจหลีกเลี่ยงตอการประเมินผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา ขั้นตอนที่ผูบริหาร



  
 

14 

ระดับสูงมีบทบาทอยางมากคือ การกําหนดนโยบายใหมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน และ
กําหนดวัตถุประสงคในการประเมินผลการปฏิบัติงานใหแนชัด และหลังจากไดดําเนินการภายใต
ความรับผิดชอบของฝายบุคคลแลว ผูบริหารจะตองทบทวนวาการประเมอนผลการปฏิบัติงาน
ประสบผลสําเร็จตามวัตถุประสงคหรือไม ถาปราศจากความสนใจของผูบริหารระดับสูงแลวการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานมักจะลมเหลว หรือมีอุปสรรคขัดของนานาประการ 

3) ผูประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 โดยหลักการแลว การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนหนาที่และความ
รับผิดชอบของผูบังคับบัญชาโดยตรงเพราะเปนผูใกลชิดและมีขอมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชาเปนอยางดี และหลังจากทํางานประเมินผลการปฏิบัติงานแลว จะให
ผูบังคับบัญชาเหนือขึ้นไปใหความเห็นชอบอีกทีหนึ่ง เพ่ือใหเปนที่ม่ันใจวาผลการประเมินน้ัน
ถูกตองและเปนธรรม อยางไรก็ตาม ผูที่มีหนาที่ประเมินผลการปฏิบัติงาน อาจเปนบุคคลอื่นก็ได
ทั้งนี้ขึ้นอยูกับวัตถุประสงคและวิธีการประเมินผลของแตละองคการเปนหลักสําคัญ ซึ่งอาจจะ
แบงประเภทของผูประเมินไดดังนี้คือ 

(1)  หัวหนางานหรือผูบังคับบัญชาโดยตรง 
วิธีนี้เปนวิธีที่นิยมใชกันอยูทั่วไป และมากกวาวิธีอ่ืนๆ ทั้งในภาครัฐบาลและ

เอกชน โดยผูบริหารหรือหัวหนางานที่รับผิดชอบหนวยงานหรืองานใดอยู จะเปนผูทําการ
ประเมินผูใตบังคับบัญชาในหนวยงานหรือในงานนั้น เหตุผลเพราะบุคคลที่อยูในตําแหนงน้ีเปน
ผูที่ตองรับผิดชอบในการดําเนินงานของหนวยงาน หรือในการปฏิบัติงาน จึงเปนผูที่มีความ
ใกลชิด และรูเร่ืองเก่ียวกับผูใตบังคับบัญชาดีที่สุด 

(2)  ผูรวมงานที่อยูในระดับเดียวกัน 

วิธีนี้ผูรวมงานที่อยูในระดับเดียวกันเปนผูทํางานประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน เปนวิธีการที่นํามาใชเสริมวิธีแรกได แตไมไดนํามาใชแทน เหตุผลที่มีการใชวิธีให
ผูรวมงานที่อยูในระดับเดียวกันเปนผูประเมินควบคูกับหัวหนางานดวยคือ การประเมินของ
หัวหนางานอาจไมสามารถไดภาพพจนที่สมบูรณเกี่ยวกับตัวบุคคล โดยเฉพาะหัวหนางานที่มี
ผูใตบังคับบัญชามาก ไมอาจทํางานใกลชิดกับทุกคนได นอกจากนี้ผูรวมงานในระดับเดียวกัน 
สามารถมองเห็นขอบกพรองและจุดออนไดดีกวาผูบังคับบัญชา ดังน้ันการใชผูรวมงานในระดับ
เดียวกันซึ่งมีโอกาสทํางานรวมกันอยางใกลชิด ทําการประเมินกันและกัน จึงเปนวิธีที่เปดเผย
ขอมูลที่สมบูรณกวา แตมีขอจํากัดเรื่องการแขงขัน ผลประโยชนสวนตัวที่อาจกอใหเกิดความ
ลําเอียง และประเมินผลการปฏบัติงานไมตรงกับขอเท็จจริง    

(3)  คณะกรรมการ 

วิธีนี้เปนวิธีที่มีการตั้งคณะกรรมการขึ้นมาเพื่อทําการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานโดยเฉพาะ คณะกรรมการที่ไดรับการแตงตั้งขึ้นมานี้ โดยทั่วไปประกอบดวยหัวหนา
งานที่รับผิดชอบโดยตรง และหัวหนางานที่รับผิดชอบหนวยงานอื่นๆอีก 3-4 คน โดยมีผู
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ประสานงานซึ่งโดยทั่วไปจะเปนผูจัดการฝายบุคคลอีก 1 คน ประชุมรวมกันประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน โดยเหตุผลที่ใชวิธีนี้คือ ไดวิจารณญาณเกี่ยวกับตัวบุคคลหลายฝาย ทําใหผลการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานมีความนาเชื่อถือมากขึ้น และยังสามารถขจัดความลําเอียงซ่ึงเกิดจาก
การใหหัวหนางานโดยตรงเปนผูประเมินเพียงคนเดียว และยังทําใหเกิดความเปนธรรมแกตัวผู
ถูกประเมิน แตวิธีนี้มีขอเสียคือ ใชเวลาในการดําเนินการมากและหาขอยุติในการพิจารณายาก 

(4)  พนักงานประเมินตนเอง 
วิธีนี้เปนเปนการใชตัวบุคคลที่จะไดรับการประเมินเปนผูประเมินตนเอง

เพราะจะเชื่อวาผูถูกประเมินจะใหขอมูลเกี่ยวกับสวนดี และสวนที่ไมดีของตนเองไดถูกตองตรง
ความเปนจรงมากกวาผูอ่ืน ในวิธีนี้โดยทั่วไปแลวผูถูกประเมินจะมีแนวโนมในการประเมินให
ปรากฏแตสวนที่ดี และในระดับความสามารถที่สูงเสมอ โดยจะไมแสดงสวนที่ไมดีของตนเองให
ปรากฏออกมา ขอเสียคือ ทําใหไดผลการประเมินที่ไมสมบูรณ คือไดรับขอมูลแตสวนที่ดีเทานั้น 

(5)  ผูใตบังคับบัญชาเปนผูประเมิน 

วิธีนี้มีแนวคิดที่วา ผูใตบังคับบัญชาจะสามารถใหภาพพจนเกี่ยวกับตัว
ผูบังคับบัญชาไดเปนอยางดี สามารถใหขอมูลไดวาผูบังคับบัญชาของเขามีความสามารถดาน
การติดตอสื่อสารกับพวกเขาอยางไร ความสามารถดานการวางแผน การจัดการองคการ และมี
ภาวะผูนําเปนอยางไร เปนตน วิธีนี้นิยมใชกันมากในสถาบันการศึกษาเชน ใหนักศึกษาประเมิน
การสอนของอาจารยผูสอน เพ่ือนําผลการประเมินที่ไดรับมาใชมุงเนนการพัฒนาตัวบุคคล  

(6)  บุคคลภายนอกเปนผูประเมิน 

วิธีนี้ไมไดมีความเกี่ยวของกับงาน เชน ประเมินผลการปฏิบัติงานโดย
ผูเชี่ยวชาญดานการบริหารงานบุคคล วิธีนี้อาจทําใหเกิดคาใชจายสูง จึงมักใชกับตําแหนงสําคัญ 
แตปญหาของวิธีนี้คือผูประเมินอาจมีขอมูลเกี่ยวกับผูถูกประเมินไมเพียงพอ อาจทําใหผลการ
ประเมินไมมีความเปนธรรม วิธีนี้สวนใหญจึงมักถูกพัฒนาไปเปนการประเมินผลโดยลูกคาของ
องคการ เพ่ือเปนขอมูลยอนกลับมาใหองคการปรับปรุงการทํางานใหสามารถตอบสนองความ
ตองการของลูกคาไดดียิ่งขึ้น 

4) ผูถูกประเมิน 

พนักงานทุกคนในองคการจะถูกประเมินผลการปฏิบัติงานทั้งอยางเปนทางการ
และไมเปนทางการ ซึ่งแตเดิมน้ันการประเมินผลการปฏิบัติงานมักประเมินเฉพาะพนักงานระดับ
ต่ําคือ เสมียนพนักงานลงไปจนถึงคนงาน แตในปจจุบันนิยมใชการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของทุกคนในทุกระดับงาน 
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2.1.7 วิธีประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 วิธีประเมินผลการปฏิบัติงานมีมากมายหมายวิธี แตละวิธีจะเหมาะสมกับการประเมินผล
การปฏิบัติงานลักษณะใด ยอมขึ้นอยูกับลักษณะของงาน การจัดแบงสวนงานและมาตรฐาน
ตางๆที่กําหนดไวเปนสําคัญ การประเมินผลการปฏิบัติงานมีดังตอไปน้ี (นิยะดา ชุณหวงศ, 
2521: 95-98) คือ 

1) วิธีการใหคะแนนตามมาตราสวน (Graphic Rating Scale)  

  วิธีนี้ผูบังคับบัญชาจะเลือกลักษณะที่สําคัญๆของงานเปนมาตรฐานในการวัด เม่ือ
ไดมาตรฐานตางๆจนครบถวนของแตละงานแลว ก็จะตรวจสอบวาผูใตบังคับบัญชาของตนมี
คุณสมบัติชนิดนั้นมากนอยเพียงใดเชน รับผิดชอบมาก ปานกลาง หรือนอย หรืออาจจะใช
ตัวเลขแสดงขีดขั้นคุณสมบัติทางดานนั้นๆก็ได การใชวิธีนี้ก็ไมสามารถลดขอผิดพลาด หรืออคติ
ตางๆได แตถาไดอธิบายใหผูประเมินทราบถึงขอผิดพลาด ผูประเมินก็อาจจะระวังตัวมากขึ้น 

2) วิธีการเปรียบเทียบระหวางบุคคล (Employee Comparison System)  

  โดยวิธีนี้ไมตองกําหนดมาตรฐานที่แนนอนเหมือนวิธีที่ 1 แตสามารถทําไดโดย
เปรียบเทียบพนักงานแตละคนกับวิธีปฏิบัติที่ยอมรับกันโดยทั่วๆไปสําหรับงานนั้นๆ ผูประเมิน
จะเปรียบเทียบผลงานของพนักงานตางๆที่จะตองถูกประเมิน ดังนั้นจึงเปนการประเมินในแง
ของการเปรียบเทียบ ในวิธีนี้มีวิธียอยๆอีก คือ 

(1) การจัดอันดับ (Ranking) วิธีนี้ผูบังคับบัญชาจะเรียงลําดัผูใตบังคับ
บัญชาของเขาโดยอาศัยลักษณะ และแงมุมตางๆที่ตองการสําหรับงานนั้นๆเปนเครื่องวัด 
พนักงานจะถูกนํามาพิจารณาในแตละแงแยกจากกันกอน ซึ่งวิธีนี้ไมใชวิธีที่งายนักถาพนักงาน
ภายใตบังคับบัญชามีมาก จึงตองมีเครื่องมือในการชวยคือ ใหเลิอกคนที่ดีที่สุดและเลวที่สุดกอน
แลวจึงเลือกคนที่อยูถัดจากคนที่ดีที่สุด และเลวนอยกวาคนที่เลวที่สุด ทําเชนนี้ตอไปเร่ือยๆ 
เพราะฉะนั้นคนที่เหลือคนสุดทายก็คือ คนที่อยูในระดับกลาง หรือวิธีเรียงลําดับอีกวิธีก็คือ ให
สมมติวาผูประเมินเปนหัวหนาแผนกแลวจะเลือกรองหัวหนาแผนกจะเลือกใคร เขาก็จะเลือกมา
ไดหน่ึงคนและสมมติตอไปอีกวา ถาบุคคลนั้นปฏิเสธ เขาก็ตองหาคนใหมที่มีความดีและทํางาน
มีประสิทธิภาพรองจากคนแรก ทําเชนน้ีตอไปเรื่อยๆ จนในที่สุดก็จะสามารถเรียงลําดับพนักงาน
ไปจนถึงเลวที่สุดได ซึ่งในวิธียี้มีขอดีคือ ไดพิจารณาผลการดําเนินงานในทุกๆแงของผูถูก
ประเมิน  

(2) การเปรียบเทียบเปนคู (Paired Comparisons) วิธีนี้ทําไดโดยการ
เปรียบเทียบพนักงานเปนคูๆ โดยใชดุลยพินิจของผูบังคับบัญชา หลังจากเปรียบเทียบแลวก็
สามารถนํามาจัดลําดับได โดยในการเปรียบเทียบเปนคูๆน้ี ควรใชเปรียบเทียบพนักงานใน
ระดับเดียวกัน หรือใกลเคียงกัน ไมควรเปรียบเทียบพนักงานตางระดับกัน เพราะจะทําใหเกิด
ความไมยุติธรรม 
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(3) การกระจายตามเปอรเซนตที่กําหนด (Forced Distribution) วิธีนี้เปน
การวัดความมีประสิทธิภาพโดยรวมของพนักงานเชนเดียวกับวิธีกอนๆ แตวิธีนี้สามารถใชกับ
กรณีที่มีพนักงานใตบังคับบัญชามาก จึงเปนการยากที่จะเปรียบเทียบทีละคน วิธีการงายๆก็คือ 
แบงพนักงานออกเปนพวกใหญๆ โดยการกระจายออกเปนลําดับตั้งแตดีที่สุดจนถึงต่ําที่สุด 

3) วิธีประเมินผลการปฏิบัติงานแบบตรวจรายการ (Checklist) 

  วิธีนี้เนนถึงลักษณะ หรือคุณสมบัติที่สําคัญเกี่ยวกับพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน 
ผูบังคับบัญชาก็จะเขียนรายงาน หรือบรรยายพฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชาโดยเขียน
เรียงลําดับลงมาตามงานตางๆ และเขียนขีดขั้นของการปฏิบัติตามคุณบัตินั้นเชน ทํางานได
ทันเวลา ทํางานลาชา เปนตน บุคคลที่จะเขียนคุณสมบัติที่ใชวัดนั้นจะตองเปนผูที่รูเรื่องนั้นๆ
เปนอยางดี 

4) วิธีบังคับใหเลือก (Forced Choices) 

  วิธีนี้เปนวิธีที่ไดมีการคัดเลือกปจจัยพ้ืนฐานออกมาเปนพวก ในแตละพวกจะ
บรรยายถึงพฤติกรรมทั้งทางที่ดีและไมดี เพ่ือเปนการหลีกเลี่ยงการที่ผูบังคับบัญชาจะพิจารณา
พนักงานในดานที่ดีเพียงดานเดียว 

5) วิธีประเมินแบบเนนเหตุการณสําคัญ (Critical Incidents) 

  วิธีนี้แตเดิมเปนวิธีที่ใชวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย โดยใหพนักงาน
ขายแตละคนเขียนรายงานมา ซึ่งจากรายงานเหลานี้ทําใหสามารถประเมินไดวาเขาไดทําหนาที่
ของเขาอยางครบถวนหรือไม ซึ่งเราอาจจะกําหนดปจจัยตางๆมาในหลายๆแง ซึ่งตอมาไดมีการ
ดัดแปลงมาใชกับพนักงานทั่วๆไป 

6) วิธีการบรรยายความ (Essay Evaluation) 

  โดยวิธีการนี้ผูบังคับบัญชาจะเขียนถึงสิ่งที่เขาคิดวาผูใตบังคับบัญชาควรจะมี 
ปจจัยที่ผูบังคับบัญชาควรคํานึงถึงมีดังน้ีคือ จุดเดน จุดดอยของผูบังคับบัญชา ขอควรปรับปรุง 
สมควรที่จะใหเลื่อนขั้น ลดขั้น หรือโยกยายหรือไม วิธีนี้ไมสามารถลดขอบกพรองและอคติตางๆ
ได โดยเฉพาะในสวนที่เกี่ยวกับอคติสวนตัว ทําใหพนักงานแตละคนจะถูกประเมินดวย
มาตรฐานที่แตกตางกันออกไป 

7) วิธีประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการตรวจสอบ (Field Review) 

  ในวิธีนี้ พนักงานจากฝายบุคคลจะไปสัมภาษณผูบังคับบัญชาของบุคคลที่จะถูก
ประเมินผลการปฏิบัติงาน เม่ือสัมภาษณเสร็จก็จะกลับมาเขียนรายงานเปนลายลักษณอักษร
แลวสงคืนไปใหผูบังคับบัญชาผูนั้นอานและทบทวนอีกทีหนึ่ง จึงเห็นไดวาวิธีนี้เปนวิธีที่สิ้นเปลอืง
ทั้งเงินและเวลาเปนจํานวนมาก 

8) วิธีประเมินดวยตนเอง (Self Appraisal) 

  เปนวิธีที่ไดประโยชนในแงที่วา ทําใหผูบริหารพยายามเปลี่ยนแปลง และปรับปรุง
การทํางานของตนเอง แตอยางไรก็ตามวิธีนี้ก็ไมสามารถนําไปใชแทนวิธีการอ่ืนๆได เพราะการ
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ประเมินผลการปฏิบัติงานดวยตนเอง มีแนวโนมที่จะประเมินแตในทางที่ดีเทานั้น จึงตองใช
ควบคูกับวิธีอ่ืนๆ 

9) วิธีประเมินโดยใชผูประเมินมากกวาหนึ่งคน (Multiple Appraisal) 

  การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชผูบังคับบัญชาหลายคน ในการประเมินแบบ
นี้มีปญหาวาจะใชผูบังคับบัญชาคนเดียว หรือผูบังคับบัญชาหลายคนเปนผูประเมิน การใช
ผูบังคับบัญชาคนเดียวก็อาจมีปญหาในเรื่องอคติ แตการใชผูบังคับบัญชาหลายคนก็มีปญหาวา 
ผูบังคับบัญชาอ่ืนๆที่ไมใชผูบังคับบัญชาโดยตรงอาจจะมีขอมูลเกี่ยวกับตัวผูถูกประเมินไม
เพียงพอ หรือมีมาตรฐานแตกตางกัน ทําใหเกิดความยุงยากในการหาขอสรุปเกี่ยวกับผลการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นๆ วิธีแกปญหาดังกลาวคือ ใหมีการประชุมกันกอนวาจะใช
มาตรฐานอะไรในการวัด เพ่ือเปนการลดปญหาที่จะเกิดขึ้นระหวางการดําเนินการประเมินผล
การปฏิบัติงาน  

10)  วิธีประเมินโดยเพ่ือนรวมงาน (Peer Rating) 

  วิธีนี้เปนการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยกลุมเพ่ือนรวมงานเดียวกัน (Co-

Works) เปนผูประเมิน ซึ่งโดยทั่วๆไป แมวาผลการประเมินโดยกลุมเพ่ือนรวมงานจะมีบอยครั้ง
ที่สอดคลองหรือใกลเคียงกับผลการประเมินโดยผูบังคับบัญชา แตในความเปนจริงมักปรากฏวา 
การประเมินโดยกลุมเพ่ือนรวมงานเปนผูประเมิน จะแสดงถึงความแตกตางเกี่ยวกับพฤติกรรม
บางอยางของผูถูกประเมิน ซึ่งอาจเปนพฤติกรรมที่ผูบังคับบัญชามองไมเห็น จึงทําใหวิธีการ
ประเมินแบบนี้ตางจากวิธีอ่ืนๆเชน เม่ือมีตําแหนงหัวหนางานวางลง การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานโดยกลุมเพ่ือนรวมงานจะมีผลดีกวาวิธีอ่ืนๆ เพราะจะทําใหสามารถพิจารณาบุคคลที่
เหมาะสมที่เปนที่ยอมรับในหมูผูรวมงานอยูแลวเขามาดํารงตําแหนงหัวหนางานไดทันที 

11)  วิธีประเมินโดยใชผลการปฏิบัติงาน (Appraisal by Result) 

  การประเมินโดยใชผลการปฏิบัติงานเปนเครื่องวัด หรือบางครั้งเรียกวา 
Management by Objective คือการวัดเฉพาะผลการปฏิบัติงานโดยดูแตเพียงผลของการ
ดําเนินงานในขั้นสุดทาย วิธีนี้เปนวิธีในการพัฒนาบุคคลโดยเปรียบเทียบกับวัตถุประสงคที่
ผูบังคับบัญชาตั้งไวแตเดิม 

 
2.1.8 ปจจัยที่ใชในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

 การกําหนดปจจัยที่ใชในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานนั้น จําเปตอง
พิจารณาอยางรอบคอบ เพราะปจจัยเปนสวนผลักดันใหคนทํางานเสร็จไดนั้นมีมากมาย ปจจัย
บางอยางเพียงปจจัยเดียวสามารถวัดผลการปฏิบัติงานที่เราตองการได แตบางปจจัยนั้นตองใช
ควบคูกับปจจัยอ่ืนๆ ดังน้ันปจจัยที่นํามาใชในการประเมินผลการปฏิบัติงานสามารถแบงออกได
เปน 2 ประเภท (จําเนียร   จวงตระกูล, 2527: 44-45; ชูศักดิ์   เที่ยงตรง , 2528 : 18) คือ 



  
 

19 

1) ผลงานที่ปฏิบัติไปแลว (Contributions) โดยพิจารณาทั้งไดดานปริมาณและ
คุณภาพของงาน ซึ่งแบงออกไดเปน 2 ลักษณะ 

(1)  งานที่สามารถนับเปนหนวยได (Tangible Qualities) ซึ่งสะดวกตอการ
ประเมินเปรียบเทียบวาดี หรือไมดีอยางไร อยูในระดับที่นาพึงพอใจหรือไมเชน งานพิมพดีด 
งานรับสงหนังสือ งานการผลิตของที่เปนชิ้นเปนอัน ทําใหสะดวกตอการประเมินมากยิ่งขึ้น 

(2)  งานที่ไมสามารถวัดเปนชิ้นเปนหนวย (Intangible Qualities) ไม
สามารถกําหนดออกมาไดวา ใครทําไดจํานวนเทาใดเชน งานทางดานวิชาการซึ่งวัดไดยาก 

จําเปนตองใชองคประกอบอ่ืนๆเขามาชวยในการประเมิน เชน ความรู ความสามารถ พฤติกรรม 

การอุทิศเวลาใหกับองคการ เปนปจจัยที่สําคัญที่จะทํามาพิจารณารวมกันโดยการสังเกตและ
รายงานการทํางานประกอบการประเมิน  

2) คุณลักษณะและอุปนิสัยสวนบุคคล (Personal Traits and Characteristics) 

การประเมินในเรื่องน้ีคอนขางกวาง และอาศัยการตัดสินใจสวนตัวของผูประเมิน (Subjective) 

แตอยางไรก็ตามคุณลักษณะและอุปนิสัยสวนบุคคลบางอยางเชน ความรวมมือในการทํางาน 
ความไววางใจได ความคิดริเร่ิม มนุษยสัมพันธ เปนตน นับวามีความสําคัญ เพราะสิ่งเหลานี้มี
ผลกระทบตอความสําเร็จของงานเปนอยางมาก ปจจัยทางคุณลักษณะและอุปนิสัยสวนบุคคลที่
นิยมใชกันอยูทั่วไปมีดังนี้ 

(1)  ความรับผิดชอบ  พิจารณาถึงความสามารถในการทํางานที่ไดรับ
มอบหมายจนเสร็จเรียบรอยโดยวางใจไดเพียงใด 

(2)  ความสันทัดจัดเจนในงาน พิจารณาถึงความรอบรู และความชํานาญใน
ขั้นตอนตางๆของงานในหนาที่ และงานที่เกี่ยวของ 

(3)  ความถูกตองแมนยํา พิจารณาถึงคุณภาพของงานวามีขอผิดพลาดมาก
นอยเพียงใด โดยเทียบกับระยะเวลาที่ทํางานนั้นๆ 

(4)  ความละเอียดรอบคอบ พิจารณาถึงความสุขุมรอบคอบในการทํางาน 
ตลอดจนความเปนระเบียบของงาน 

(5)  ความรวดเร็วฉับไวในการทํางาน พิจารณาถึงเวลาที่ใชในการทํางานที่
ไดรับมอบหมายเสร็จกอนกําหนด หรือทันเวลาหรือไม 

(6)  ไหวพริบและดุลยพินิจ พิจารณาถึงความเฉลียวฉลาด ความรูรอบตัว 
และไหวพริบในการตอบขอซักถาม หรือเผชิญกับเหตุการณเฉพาะหนา ตลอดจนการใช
วิจารณญาณที่ถูกตองและสมเหตุสมผล 

(7)  ความคิดริเริ่ม พิจารณาถึงขอคิดเห็นหรือขอเสนอแนะใหมๆที่เปน
ประโยชนตอการปรับปรุงกิจการขององคการ และความสามารถในการนําขอคิดเห็น หรือ
ขอเสนอแนะนั้นๆไปใชปฏิบัติ หรือสามารถที่จะริเร่ิมงานดวยตนเองโดยไมตองใหหัวหนาบอก
กลาวหรือชี้แจงบอยๆ 
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(8)  ความสามารถในการติดตอสื่อสาร พิจารณาถึงความสามารถในการ
ถายทอดความรูสึก  ความนึกคิด  ความเขาใจ  และเรื่ องราวตางๆแกผูบั งคับบัญชา 
ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน หรือลูกคาประชาชน ตลอดจนความสนใจ และกระตือรือรนที่จะ
สงหรือแจงขาวดังกลาว 

(9)  ความสามารถพิเศษ พิจารณาถึงความสามารถพิเศษในเรื่องภาษา การ
ใชเครื่องจักร หรืออุปกรณในการทํางาน การถายรูป หรือความถนัดอ่ืนๆ รวมถึงความรอบรูใน
บริการ กิจกรรม บุคคล หัวหนางานตางๆขององคการ นอกเหนือจากหนาที่ปกติของผูถูก
ประเมินเอง 

(10) ความซื่อสัตยสุจริต พิจารณาถึงความเชื่อถือและไววางใจไดเกี่ยวกับ
เงินทอง ทรัพยสินขององคการ หรือของผูอ่ืน ตลอดจนความจริงใจที่แสดงออกตอเพ่ือนรวมงาน 

(11) ทัศนคติและความรวมมือ พิจารณาถึงทาทีและความรูสึกที่มีตองาน 
เพ่ือนรวมงาน ตลอดจนความรวมมือชวยเหลือที่ใหแกบุคคลหรือสถาบันเหลานี้ 

(12) ความขยันหม่ันเพียร พิจารณาถึงความมานะบากบั่นที่มีตอการทํางาน
ใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี รวมถึงความสนใจและความตั้งใจในการทํางาน ตลอดจนแสวงหางานอื่น
ทําเม่ือวางจากงานในหนาที่แลว 

(13) ความประพฤติ พิจารณาถึงความประพฤติสวนตัวและชีวิตครอบครัว 
ซึ่งจะมีผลกระทบตอการทํางานเชน สุรา การพนัน หนี้สิน ชูสาว ตลอดจนความสงบสุขใน
ครอบครัว  
 

2.1.9 ความถี่ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 การกําหนดระยะเวลาในการประเมินผลการปฏิบัติงาน สมิต   สัชฌุกร (2537: 77-78) 
ไดใหหลักเกณฑดังนี้ 

1) ควรจัดใหมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน ใหเวนชวงหางจากการพิจารณาขึ้น
เงินเดือน มิฉะนั้นหัวหนาอาจจะไมเครงครัดเทาที่ควร เน่ืองจากเกรงวาลูกนองจะไดขึ้นเงินเดือน
นอยหรือไมไดขึ้นเลย 

2) ควรจะทํางานประเมินผลการปฏิบัติงานในชวงเวลาที่มีภาระงานไมมากนัก 
หรือเปนจังหวะที่มีการแนะนําปรึกษาหารือกันระหวางหัวหนากับลูกนอง 

3) กรณีที่มีพนักงานจํานวนมาก ควรจัดตารางนัดหมาย ทะยอยกันทั้งป เพ่ือ
หลีกเลี่ยงการเสียเวลาทํางานของทุกฝาย 

 โดยทั่วไปควรจัดทําปละ 2 ครั้ง หรืออยางนอยที่สุด ปละ1 ครั้ง ทั้งน้ีเพราะถาจัดใหมี
การประเมินผลการปฏิบัติงานนอยกวาปละครั้งแลว ผูถูกประเมินอาจจะไมเห็นความสําคัญ หรือ
ในทางตรงกันขามหากทําบอยครั้งเกินไป แมวาจะกอใหเกิดความแนนอน แมนยําในการ
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ประเมินมากขึ้น แตก็จะทําใหเสียคาใชจาย และเสียเวลามาก ทั้งยังอาจทําใหผูบังคับบัญชาและ
ผูถูกประเมินผลเบื่อหนายได 
 อยางไรก็ตาม การประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรจะทําเปนระยะๆอยางตอเน่ือง เพราะ
มิฉะนั้นแลว การประเมินผลก็ขาดความนาเชื่อถือ  
 นอกจาการประเมินผลเปนประจําแลว ควรจะประเมินพิเศษดังนี้ 

1) สําหรับพนักงานใหม ควรทําการประเมินผลการปฏิบัติงานกอนครบกําหนด
ทดลองงาน 

2) กอนครบกําหนด 1 ป ของพนักงานแตละคน 

3) กอนครบกําหนดเวลา 3 ป ของพนักงานแตละคน ทั้งน้ีเพ่ือมิตองเสียเงินชดเชย
มากเกินเหตุ ถาพนักงานผูนั้นปฏิบัติงานไมเปนที่พอใจของฝายจัดการ 
 

2.1.10  หลักการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 จําเนียร  จวงตระกูล (2531: 15) ไดสรุปหลักการที่ใชเปนแนวทางในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน เพ่ือใหการประเมินเปนไปอยางถูกตองและบรรลุวัตถุประสงค มีดังนี ้
 2.1.10.1  การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการประเมินคาผลการ
ปฏิบัติงาน มิใชประเมินคาบุคคล (Weigh the Work – Not the Worker) กลาวคือ ผูประเมิน
จะคํานึงถึงการประเมินคาของผลการปฏิบัติงานเทานั้น มิไดมุงประเมินคาของตัวบุคคลหรือของ
พนักงาน อยางไรก็ตามในทางปฏิบัติ หลักการนี้มักจะทําใหเกิดความสับสนอยูเสมอ เพราะ
วิธีการวัดเพื่อการประเมินมีหลายวิธี ซึ่งบางครั้งเราจําเปนตองใชวิธีวัดโดยออม กลาวคือ วัด
พฤติกรรมของพนักงานผูปฏิบัติงานแลวประเมินคาออกมา จึงทําใหเกิดการสับสนขึ้นในบางครั้ง 
เชน วัดความรวมมือ ความคิดริเริ่ม เปนตน ซึ่งความจริงแลวเราวัดพฤติกรรมของพนักงาน มิใช
ตัวของพนักงาน 

 2.1.10.2  การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนสวนหน่ึงของหนาที่และความ
รับผิดชอบของผูบังคับบัญชาทุกคน ทั้งนี้เ น่ืองจากในกระบวนการจัดการ ผูบริหารหรือ
ผูบังคับบัญชามิไดมีหนาที่เพียงแตการวางแผน การจัดองคการ การจัดคนเขาทํางาน การ
สั่งงาน และการประสานเทานั้น แตยังมีหนาที่และความรับผิดชอบในการจัดการ และควบคุม
งานในหนวยงานของตนใหสําเร็จลุลวงตามเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพอีกดวย ผูบังคับบัญชา
จึงตองคอยติดตามความกาวหนาของงานอยูตลอดเวลา รวมทั้งควบคุม ดูแลงานที่ตน
มอบหมายสั่งการผูใตบังคับบัญชาไปน้ัน ใหดําเนินไปจนบรรลุผลสําเร็จ การจะควบคุมและ
ติดตามงานไดอยางมีประสิทธิผลนี้ ผูบังคับบัญชาจะตองจัดหามาตรการในการควบคุมและ
ติดตามงาน ซึ่งมาตรการที่สําคัญอันหนึ่ง คือการประเมินผลการปฏิบัติงานนั่นเอง จึงนับไดวา
การประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นเปนสวนหนึ่งของหนาที่และความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชา
ทุกคน 
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 2.1.10.3  การประเมินผลการปฏิบัติงานจะตองมีความแมนยําในการประเมิน 
หมายถึง ความเชื่อถือได (Reliability) ในผลการประเมิน และความตรง (Validity) ของผลการ
ประเมิน 

1) ความเชื่อถือได หมายถึง ความคงเสนคงวาของผลการประเมิน
หลายๆครั้ง ความคงเสนคงวานี้ชี้ใหเห็นไดจาก 

(1) เม่ือผูประเมินประเมินบุคคลหลายๆครั้ง และผลที่ออกมา
เหมือนกันเชนน้ีมีความคงเสนคงวา (Consistency) และผูประเมินอาจกลับมาประเมินอีก
หลังจากนั้น 2-4 สัปดาห โดยประเมินภายในขอบเขตของสิ่งที่ปรากฏอยูเดิม คือ งานไมเปลี่ยน
และนําไปเปรียบเทียบกับผลการประเมินเดิม ถาผลเหมือนกันอีก แสดงวามีความคงเสนคงวา 

(2) เม่ือใชผูประเมินหลายๆคน คอยสังเกตผูปฏิบัติงานคน
เดียวกันในการทํางานและนําผลมาเปรียบเทียบกัน ถาสอดคลองกันแสดงวามีความคงเสนคงวา 
ทํานองเดียวกันกับการใชเครื่องมือวัดอันหน่ึง เชน ไมบรรทัดใชวัดความยาวของสิ่งของอยาง
หนึ่ง ควรจะไดผลเชนเดิมไมวาใครจะเปนผูวัด หรือวัดเม่ือใดก็ตาม 

2) ความตรง หมายถึง ความตรงตอวัตถุประสงคของการประเมิน 
กลาวคือ ในการประเมินตองการใหผลประเมินเปนเคร่ืองแสดงคุณคาของคนทํางานที่มีตอ
หนวยงานไดจริง ผลประเมินที่ปรากฏอยูในเกณฑดี หมายความวาบุคคลนั้นทํางานดีจริงๆ เม่ือ
มีความเที่ยงตรงในเบื้องตนน้ีแลว การนําผลประเมินไปใชในเร่ืองตางๆ เชน ในการเลื่อน
ตําแหนง เพ่ิมเงินเดือน ฝกอบรมเหลานั้น ก็จะไดผลตรงตามที่ตองการ ไมผิดพลาดคลาดเคลื่อน
ไปจากความเปนจริง 
 2.1.10.4  การประเมินผลการปฏิบัติงานจะตองมีเครื่องมือหลักชวยในการ
ประเมิน  ไดแก กําหนดหนาที่งาน (Job Description) มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Performance 

Standard) แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal Form) และระเบียบ
ปฏิบัติงานบุคคลวาดวยการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Personnel Procedure on 
Performance Appraisal) 
 2.1.10.5  การประเมินผลการปฏิบัติงานจะตองมีการแจงผลการประเมินและ
หารือผลการปฏิบัติงานภายหลังจากเสร็จสิ้นการประเมินแลว เพ่ือใหพนักงานผูรับการประเมิน
ทราบถึงขอดีขอบกพรองในการปฏิบัติงานของตนในสายตาของผูบังคับบัญชา จะไดปรับปรุง
แกไขใหดีขึ้น และเพ่ือเปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงความรูสึก ซักถามขอของใจ ขอคําแนะนํา 
หรือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผูบังคับบัญชาของตน การแจงและหารือผลการปฏิบัติงานจะ
ประสบความสําเร็จไดขึ้นอยูกับเง่ือนไขสําคัญวาผูประเมินจะตองเปนผูแจงผลและสามารถทําให
พนักงานผูรับการประเมินรับรูและยอมรับผลการประเมินซึ่งนับเปนภารกิจที่ยากที่สุดใน
กระบวนการหรือขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังน้ัน ผูแจงจึงตองมีเทคนิค หรือวิธีการ
ที่เหมาะสม คือ จะตองมีความรู ความเขาใจ และมีทักษะในการปฏิบัติ การแจงและหารือผลการ
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ปฏิบัติงานที่ประสบความสําเร็จ นอกจากจะชวยสงเสริมขวัญกําลังใจในการทํางานของพนักงาน
แลว ยังชวยเสริมสรางความสัมพันธอันดีระหวางผูบังคับบัญชากับพนักงานอีกดวย 

 2.1.10.6 การประเมินผลการปฏิบัติงานจะตองมีการดําเนินการเปน
กระบวนการอยางตอเน่ือง ซึ่งประกอบดวยขั้นตอนตางๆ ดังนี้ 

1) กําหนดความมุงหมายหรือวัตถุประสงคในการประเมินวา จะให
มีการประเมินเพื่อนําผลการประเมินไปใชประโยชนดานใด 

2) เลือกวิธีการประเมินใหเหมาะสมสอดคลองกับลักษณะงาน และ
ความมุงหมายที่ตั้งไว 

3) กําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ซึ่งเปนการกําหนดวางานที่
ผูดํารงตําแหนงหนึ่งๆ จะตองปฏิบัติในชวงเวลาหนึ่งนั้น ควรจะมีปริมาณและคุณภาพอยางไร 

4) ทําความเขาใจกับทุกฝายที่เกี่ยวของในการประเมินใหรูทั่วกัน 
เพ่ือความเขาใจ ยอมรับ และรวมมือ 

5) กําหนดชวงเวลาประเมินใหเหมาะสมกับลักษณะงาน  ซึ่ง
ตามปกติจะกําหนดใหปละหนึ่งครั้ง หรือหกเดือนตอครั้ง 

6) กําหนดหนวยงานและบุคคลที่จะรับผิดชอบดําเนินการและ
ประสานงาน โดยปกติองคการจะมอบใหหนวยงานดานบริหารบุคคลเปนผูรับผิดชอบดําเนินการ 

7) ดําเนินการและควบคุมระบบการประเมินใหเปนไปตามขั้นตอน
ตางๆที่กําหนดไว 

8) วิเคราะหและนําผลการประเมินไปใช คือ หลังจากผูประเมินทํา
การประเมินแลว หนวยงานที่รับผิดชอบจะรวบรวมผลการประเมินจากหนวยงานตางๆ มา
วิเคราะหเพ่ือประมวลเสนอผูบริหารระดับตางๆ รวมทั้งผูบังคับบัญชาของแตละหนวยงาน 
นอกจากนี้ยังมีการแจงและหารือผลการปฏิบัติงาน เปนการสื่อสารกลับ (Feedback) ใหผูรับการ
ประเมินทราบดวย เพ่ือจะไดปรับปรุงแกไขการปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้นตอไป 

9) การติดตามผล เปนขั้นตอนที่พิจารณาวา ผลการประเมิน
ดังกลาวสามารถนําไปใชประโยชนตามวัตถุประสงคที่ตั้งไวหรือไมเพียงใด รวมทั้งติดตามการ
ดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานของหนวยงานตางๆวา ไดดําเนินไปอยางถูกตองและ
เหมาะสมเพียงใด ทั้งน้ีเพ่ือนําขอมูลตางๆที่ไดรับกลับไปเปนขอมูลยอนกลับสําหรับระบบการ
ประเมินตอไป 

 
2.1.11 การนําผลการประเมินไปใชประโยชน 

 เม่ือดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานตามกระบวนการและขั้นตอนตางๆ มาจน
สําเร็จลุลวงแลว ขั้นตอนที่จะตองดําเนินการตอไปคือ การนําผลการประเมินไปใชประโยชนใน
การบริหารทรัพยากรบุคคลของแตละองคการตอไป ซึ่งขึ้นอยูกับวัตถุประสงคที่องคการคาดหวัง
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ใหเกิดสัมฤทธิ์ผลจากการสํารวจของ Bureau of National Affairs (1975) ซึ่งไดสอบถาม
เกี่ยวกับการนําผลการประเมินไปใชประโยชนขององคการตางๆ จากผูที่ปฏิบัติงานในสํานักงาน
และผูปฏิบัติงานในดานการผลิตพบวา ผลการประเมินถูกนําไปใชประโยชนในดานการขึ้น
คาจางเงินเดือน การเลื่อนตําแหนง การหาความจําเปนในการฝกอบรม ระบบสารสนเทศ
เกี่ยวกับพนักงาน การตรวจสอบความเที่ยงตรงในการสรรหาและคัดเลือกพนักงาน ฯลฯ ดัง
แสดงในตารางที่ 2.1 
 
ตารางที่ 2.1 รอยละขององคการที่มีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 
ประเภทพนักงาน 

ประโยชนจากการนําผลการประเมินไปใช 
สํานักงาน (รอยละ) การผลิต (รอยละ) 

- การขึ้นคาจางเงินเดือน 
- การเลื่อนตําแหนง 
- การหาความจําเปนในการฝกอบรม 
- ระบบสารสนเทศเกี่ยวกับพนักงาน 
- การตรวจสอบความเที่ยงตรงในการสรรหาคัดเลือกพนักงาน 
- อื่นๆ 

85 
83 
62 
27 
24 
8 

83 
67 
61 
30 
30 
9 

 
แหลงที่มา: ปรับปรุงจาก Bureau of National Affairs, 1975. 

 
 สําหรับการนําผลการประเมินไปใชประโยชนในทางปฏิบัติที่จะกลาวถึง มีดังนี้ 

1)   การขึ้นคาจางเงินเดือนประจําป (Salary Increase/Merit Increase) 

การขึ้นคาจางเงินเดือน หรือการปูนบําเหน็จความดีความชอบประจําปเปน
ผลตอบแทน หรือรางวัลที่ชัดเจนเปนรูปธรรมดามากที่สุดที่ผูปฏิบัติงานไดรับตอบแทนจากการ
ปฏิบัติงานของตน รวมทั้งเปนสิ่งที่ผูปฏิบัติงานในระดับตางๆ ตั้งแตระดับผูจัดการลงมาถึง
พนักงานรายวัน ตางใหความสําคัญเปนอันดับแรกเปนสวนใหญ (จําเนียร  จวงตระกูล, 2531: 
110) ดังแสดงในตารางที่ 2.2 
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ตารางที่ 2.2  คุณคา (Value) ในระดับตางๆ 5 อันดับแรกของผูปฏิบัติงาน 

  

อันดับ ผูจัดการ 
(Manager) 

พนักงานในสายวชิาชีพ 
(Professional) 

เสมียน 
(Clerical) 

พนักงานรายชั่วโมง 
(Hourly) 

1 
2 
3 
4 
5 

คาตอบแทนและสวัสดิการ 
ความกาวหนา 

อํานาจในตําแหนงงาน 
ความสําเร็จ 

ความทาทายของงาน 

ความกาวหนา 
คาตอบแทนและสวัสดิการ 
ความทาทายของงาน 

ทักษะใหมๆ 
การบังคับบัญชา 

คาตอบแทนและสวัสดิการ 
ความกาวหนา 
การบังคับบัญชา 
การเปนที่ยอมรับ 
ความม่ันคง 

คาตอบแทนและสวัสดิการ
ความม่ันคง 

การเปนที่ยอมรับ 
การบังคับบัญชา 
ความกาวหนา 

 
แหลงที่มา: Schiemann, 1984. 

 
  นอกจากนี้ ในทางจิตวิทยาผลตอบแทนหรือรางวัลตางๆ ยังมีผลตอการเสริมสราง
แรงจูงใจในการทํางานตามทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) อีกดวย ดังภาพที่ 2.1  
 

 
 
ภาพที่ 2.1 ตัวแบบทฤษฎคีวามคาดหวงั 
 
  ดังน้ัน การพิจาณาขึ้นคาจางเงินเดือนจึงเปนเรื่องที่ตองพิจารณาและดําเนินการ
โดยรอบคอบใหเปนไปอยางเหมาะสมและยุติธรรม ทั้งน้ี ผลการการประเมินผลการปฏิบัติงานจะ
ใชเปนองคประกอบสําคัญในการพิจาณาตัดสินใจ โดยผูปฏิบัติงานที่มีผลงานดีกวา ทุมเท และ
อุทิศตนเองในการทํางานมากกวา ควรจะไดรับผลตอบแทนมากกวาผูที่ทํางานไปวันหน่ึงๆ หรือ
ทํางานแบบ “เชาชามเย็นชาม” เพราะผลการทํางานของพนักงานแตละคนมีผลกระทบตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานหรือการดําเนินธุรกิจขององคการในภาพรวม อยางไรก็ตาม
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องคการจะตองมีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีความเที่ยงตรง แมนยํา และเปนที่เชื่อถือได
ดวย จึงจะสามารถทําใหการพิจารณาขึ้นคาจางเงินเดือนเปนไปอยางเหมาะสมและยุติธรรม 

 2)  การเลื่อนตําแหนงหนาที่ (Promotion) 

  การเลื่อนตําแหนงหนาที่เปนสวนหนึ่งของการบรรจุแตงตั้งโดยหมายถึงการที่
พนักงานผูหนึ่งไดรับการแตงตั้งใหไปดํารงตําแหนงอ่ืน ซึ่งเปนตําแหนงที่สูงขึ้นกวาเดิมและมีผล
ทําใหเงินเดือนสูงขึ้นตามระดับหนาที่และความรับผิดชอบในตําแหนงใหมที่สูงขึ้นดวย ซึ่งเฮน
เดอรสัน (Henderson, 1984: 221) ไดนิยามความหมายไวอยางงายๆ วา หมายถึง โอกาสที่จะ
ไดรับเงินเดือนติดมือกลับบานมากขึ้น สําหรับความหมายที่ซับซอนมากขึ้นนั้น หมายความ
รวมถึง การยอมรับในผลการปฏิบัติงานที่ผานมา ความสําเร็จของเปาหมายสวนบุคคลในระยะ
สั้น และการกาวไปสูการบรรลุผลสําเร็จในเปาหมายระยะยาว ทั้งนี้การประเมินผลการปฏิบัติงาน
จะมีบทบาทสําคัญในการพิจารณาเปรียบเทียบวาผูปฏิบัติงานคนใดมีความสามารถเหมาะสม
กวากันในการที่จะเลื่อนใหดํารงตําแหนงสูงขึ้นไปโดยเปนไปอยางยุติธรรมและมีเหตุผล มีระบบ
เปนระเบียบแบบแผน และยังชวยใหทราบถึงศักยภาพของพนักงานผูนั้นอีกดวยวาพรอมจะกาว
ไปสูตําแหนงงานที่สูงขึ้นตอไปไดหรือไมเพียงใด 

  จําเนียร  จวงตระกูล (2531: 115) ไดสรุปเกี่ยวกับการเลื่อนตําแหนงหนาที่
ในทางปฏิบัติ วาแบงออกเปน 3 ประเภท คือ 

   (1)  การเลื่อนตําแหนงตามแนวอาชีพเดิม เปนการเลือ่นตําแหนงโดยที่ผู
ดํารงตําแหนงยังเปนคนเดิม แตมีหนาที่และความรับผดิชอบมากขึ้น (Job Enlargement) ทําให
ตําแหนงถูกจัดอันดับใหอยูในกลุมงาน หรือระดับที่สูงขึน้ การขยายงานดังกลาวเปนผลมาจาก 2 

กรณี คือ 

• เม่ือหนวยงานขาดบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมที่จะบรรจุแตงตั้ง 
ในตําแหนงน้ัน จึงลดระดับตําแหนงลงมา และเม่ือพนักงานไดพัฒนาความรูและทักษะเพิ่มมาก
ขึ้นตามที่ตองการแลว และมีผลการปฏิบัติงานเปนที่พอใจ จึงพิจารณาเลื่อนตําแหนงให 

• เม่ือตั้งตําแหนงใหม หรือตองการศึกษาตําแหนงงานใหทราบ 

อยางละเอียดชัดเจนถึงลักษณะงานกอน ก็อาจกําหนดระดับตําแหนงใหอยูในระดับตนกอน เม่ือ
บรรจุคนเขาไปปฏิบัติงานแลว และผลการปฏิบัติงานเปนที่พอใจ สามารถรับหนาที่และความ
รับผิดชอบมากขึ้นได ก็พิจารณาเลื่อนตําแหนงให     

   (2)  การเลื่อนตําแหนงขามสายอาชีพ เปนการแตงตั้งพนักงานจาก
ตําแหนงหนึ่งดํารงอีกตําแหนงหนึ่งที่อยูในระดับสูงขึ้นกวาเดิมในแนวอาชีพอ่ืน ซึ่งอาจเกิดไดใน
กรณี ตําแหนงงานปจจุบันเปนตําแหนงทีอ่ยูในระดับสูงสุดของแนวอาชีพน้ัน หรือเม่ือพนักงานมี
คุณสมบัติและศักยภาพสูงดํารงตําแหนงในระดับต่ํา เม่ือมีตําแหนงวางก็สามารถเลื่อนขึ้นไป
ดํารงตําแหนงนี้ได  
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   (3)  การเลื่อนตําแหนงไปสูระดับผูบังคบับัญชา เกิดขึน้ไดในกรณี เม่ือ
ตําแหนงวางลงและจําเปนตองพิจารณาคัดเลือกผูที่มาดํารงตําแหนงแทน หรือเม่ือมีการขยาย
งาน หรือเปลี่ยนแปลงสายงาน ยอมมีผลในการเปลี่ยนแปลงตําแหนงงาน โอกาสที่จะตองเพ่ิม
ตําแหนงผูบังคับบัญชายอมมีมากขึ้นและจําเปนตองพิจารณาคัดเลือกผูมาดํารงตําแหนงเพ่ิม
มากขึ้นดวย 

 
 2.1.12  ระเบียบปฏิบัติงานบุคคลวาดวยการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 การกําหนดระเบียบปฏิบัติงานบุคคลวาดวยการประเมินผลการปฏิบัติงานขึ้นในองคการ 
นับวามีความสําคัญและจําเปนตอการปฏิบัติใหเปนระบบเดียวกันทั่วทั้งองคการ ปองกันการ
เลือกปฏิบัติตามความถนัดหรือความพึงพอใจของแตละคนอันจะมีผลเสียตามมามากมาย เปน
ปญหาจากเล็กนอยไปถึงเกิดความไมพอใจในหมูคนจํานวนมาก เนื่องจากสะสมความไมพอใจ
และแพรขยาย กอตัวจากความไมพอใจผูบังคับบัญชาซึ่งเปนผูประเมินผลการปฏิบัติงานไป
จนถึงความไมพอใจผูบริหารระดับสูง ซึ่งการปองกันปญหาการประเมินที่ขาดระเบียบ และมี
ความสับสนยุงยากจะทําไดโดยการกําหนดระเบียบปฏิบัติใหเหมาะสมชัดเจน เปนที่เขาใจโดย
ทั่วกัน เพ่ือใหปฏิบัติไปในทางเดียวกัน (อลงกรณ  มีสุทธา, 2539: 125) 
 สมิต  สัชฌุกร (2537: 127) ไดสรุประเบียบปฏิบัติงานบุคคลวาดวยการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน โดยทั่วไปจะมีเน้ือหาสาระ ดังนี ้
   1)  หลักการและเหตุผล 
   2)  วัตถุประสงค 
   3)  นโยบาย  
   4)  กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานและวิธีการ 
   5)  ลักษณะของแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 
   6)  ปจจัยและการถวงน้ําหนัก 
   7)  คําจํากัดความ 
   8)  แนวทางการปฏิบัติในการประเมินและขอพึงระวัง 
   9)  กําหนดวันและระยะเวลาในการประเมิน 
   10)  การแจงและหารือผลการปฏิบัติงาน 
 
 2.1.12.1  หลักการและเหตุผล เปนการใหคําอธิบายวาเหตุใดจึงตองกําหนดให
มีระเบียบปฏิบัติงานบุคคลวาดวยการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยทั่วไปจะใหเหตุผลใน
ทํานองวา เน่ืองจากการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสําคัญในการนําไปใชทางการบริหาร 
จะตองจัดทําอยางรอบคอบ และปฏิบัติอยางถูกตองสอดคลองเปนแนวเดียวกัน ดังน้ันจึงกําหนด
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ระเบียบปฏิบัติใหผูประเมินผลการปฏิบัติงานไดรู เขาใจตรงกัน และปฏิบัติอยูในมาตรฐาน
เดียวกัน 

 2.1.12.2  วัตถุประสงค เปนการแจงใหรูวา องคการตองการอะไรจากการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยทั่วไปมักจะระบุวัตถุประสงคเพ่ือเปนขอมูลทางการบริหารที่จะใช
ประกอบการพิจารณาแตงตั้งโอนยาย เลื่อนตําแหนงพนักงานใหเหมาะสมกับความรู
ความสามารถ หรือเพ่ือการหาความจําเปนในการฝกอบรม หรือเพ่ือเปนขอมูลในการพิจารณา
ความดีความชอบ หรือเพ่ือเปนขอมูลในการแจงและหารือผลการปฏิบัติงาน ใหพนักงานได
ทราบจุดเดน หรือขอควรปรับปรุงแกไขในการปฏิบัติงาน รวมทั้งเปนขอมูลสําหรับการพัฒนา
งานแตละหนวยงานภายในองคการตอไป 
 2.1.12.3  นโยบาย เปนการกําหนดหลักการ เพ่ือเปนกรอบหรือแนวทางปฏิบัติ
ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน อันจะเปนการชวยใหผูประเมินและผูเกี่ยวของปฏิบัติอยูใน
หลักการหรือแนวทางเดียวกัน โดยทั่วไปจะระบุจุดมุงหมายที่ตองการมุงเนนเปนพิเศษ หรือให
ขอควรคํานึงในดานตางๆ  ที่ฝายจัดการมีความสนใจเปนพิเศษ เชน มุงผลทางดานการนําขอมูล
ไปเตรียมการพัฒนาพนักงานเพื่อรองรับการขยายงาน เปนตน  
 2.1.12.4  กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานและวิธีการ เปนการกําหนด
ขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติงานวา ผูประเมินจะตองปฏิบัติอยางไรกอนหลัง และ
ดําเนินการประเมินเปนขั้นๆ อยางไร มิใชเพียงการกรอกแบบประเมินก็ถือวาไดประเมินแลว 
นอกจากนั้นก็กําหนดวิธีการในการประเมินผลการปฏิบัติงานวาจะใชวิธีใดที่เหมาะสมตาม
สถานการณ  
 2.1.12.5  ลักษณะของแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนการกําหนดใหผู
ประเมินไดรูวา องคการไดพิจารณาออกแบบประเมินโดยยึดหลักอะไรเปนแนวทางกําหนดแบบ
ประเมิน เชน มีหลักการใหสามารถใชประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยแยกจากการประเมินผล
ศักยภาพของผูรับการประเมิน มีหลักการใหความสะดวกและประหยัดเวลาในการที่ไมตองคิด
คํานวนผลการประเมิน มีหลักการที่จะปองกันหรือลดอคติในการประเมิน หรือขอผิดพลาดใน
กรณีอ่ืนๆ รวมทั้งอาจมีหลักใหสามารถสํารวจความจําเปนในการฝกอบรมโดยแยกเปนเอกสาร
ตางหาก เพ่ือมิใหฝายฝกอบรมตองมารับรูผลการประเมินอ่ืนๆ ที่ไมเกี่ยวของ 
 2.1.12.6  ปจจัยและการถวงน้ําหนัก เปนการอธิบายหลักการในการกําหนด 
ปจจัยหลักที่นํามาเปนหัวขอประเมิน เพ่ือจะไดขอบงชี้ผลการปฏิบัติงานใหเหมาะสมกับระดับ
และลักษณะงานที่จะประเมิน  ซึ่งการถวงนํ้าหนักเปนการใหความสําคัญของแตละปจจัย เพราะ
ปจจัยเดียวกันแตประเมินตางระดับหรือตางลักษณะงาน  จะมีน้ําหนักไมเทากัน  จึงตองมี
ขอกําหนดระบุน้ําหนักของแตละปจจัยตามระดับและลักษณะงานไว 
 2.1.12.7  คําจํากัดความ เปนการใหนิยามความหมายของคําตางๆ เพ่ือให
เขาใจตรงกันทั่วทุกหนวยงาน และองคการ เชน  
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 ผูประเมิน  หมายถึง ผูบังคับบญัชาโดยตรงในหนวยงานที่
ผูรับการประเมินสังกัดอยู 

  ผูรับการประเมิน หมายถึง   ผูดํารงตําแหนงที่เปนผูใตบังคับบญัชา 
    ของผูประเมินโดยตรง 
  ผูอนุมัติ  หมายถึง   ผูบังคับบญัชาระดับฝาย หรอื 

     ผูบังคับบญัชาระดับสูงขึ้นไปอีกหนึ่ง 
     ระดับในสังกัดของผูรับการประเมิน 

  ระดับดีเลศิ หมายถึง   ปฏิบัติงานไดดีอยางยิ่งจนไมมีใคร 
    เทียบได 

ระดับดีมาก หมายถึง   ปฏิบัติงานไดดีเกินกวามาตรฐานที่
กําหนดไวอยางสม่ําเสมอ 

  ระดับดี หมายถึง   ปฏิบัติงานไดตามมาตรฐานที่กําหนดไว 
  ระดับพอใช หมายถึง   ปฏิบัติงานไดต่ํากวามาตรฐานเล็กนอย  
    พอที่จะปรับปรุงได 

ระดับยังใชไมได หมายถึง   ปฏิบัติงานต่ํากวามาตรฐานมาก ไมวา
จะพิจารณาดานใด 

 
  2.1.12.8  แนวทางปฏิบัติในการประเมินและขอพึงระวัง เปนการกําหนดลําดับ
งานในการประเมินผลการปฏิบัติงานวา จะตองปฏิบัติอยางไร 
  โดยทั่วไป อาจกําหนดแนวทางปฏิบัติใหดําเนินการดังตอไปน้ี 
  1)  เตรียมการเบื้องตน 
   - รวบรวมขอมูลที่ไดประเมินมาแลวในรอบป 
   - ทบทวน Job Description ของผูรับการประเมิน 
   - ทบทวนมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
   - ทบทวนแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  2)  เปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
   - ประเมินผลการปฏิบัติงานและเขียนลงในแบบประเมิน 
   - เปรียบเทียบผลการประเมินกับผูปฏิบัติงานในหนาที่เดียวกัน 
   - สรุปผลรวมจากการประเมิน 
  3)  เสนอผูบังคับบัญชาเพื่อพิจารณาอนุมัติ 

4)  ทบทวนการปฏิบัติงานเพื่อแจงและหารือผลการปฏิบัติงานกับผูรับการ
ประเมิน 
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  ขอพึงระวัง คือการใหขอแนะนําแกผูประเมินในการใชมาตรการปองกันขอที่อาจ
ผิดพลาดในการประเมิน เพราะขาดความเขาใจหรือความมีอคติลําเอียง ซึ่งขอผิดพลาดที่ตอง
ระวังไดแก ประเมินใหมีผลกลางๆ (The Central Tendency) ประเมินผลโดยพิจาณาจาก
เหตุการณสดๆ รอนๆ (The Recency Error) ประเมินโดยตั้งมาตรฐานไวสูง (The Tight 

Rater) ประเมินโดยใชความประทับใจบางอยาง (The Halo Effect) เปนตน 

  2.1.12.9  กําหนดวันและระยะเวลาการประเมิน เปนการปองกันไมใหเกิดความ
ลาชาในการจัดเตรียมการประเมิน และมิใหเกิดขออางเรื่องไมมีเวลาประเมิน หรือสงแบบ
ประเมินลาชาเม่ือมีผูใตบังคับบัญชาจํานวนมากจึงประเมินไมทันตามกําหนด เม่ือมีระเบียบ
ปฏิบัติที่กําหนดเวลาไวอยางเหมาะสมแลว ทุกฝายที่ เกี่ยวของก็จะปฏิบัติหนาที่ตาม
กําหนดเวลาโดยไมมีขออางใดๆ  
  2.1.12.10  การแจงและหารือผลการปฏบิัติงาน เปนขอกําหนดเพื่อใหผูประเมิน 

จะตองสื่อสารกลับ (Feedback) ใหผูรับการประเมินไดรูผลการประเมิน และไดรวมหารือผลการ
ปฏิบัติงานวาจะรักษาผลสําเร็จไวอยางไร ในสวนที่จะปรับปรุงแกไขจะทําอยางไร ผูรับการ
ประเมินเห็นดวยหรือไมเห็นดวยกับผลการประเมินเพียงใด งานที่ไมประสบผลสําเร็จจะใหผู
ประเมินซึ่งเปนผูบังคับบัญชาใหการสนับสนุนอยางไร ซึ่งบางองคการยังไมมีนโยบายใหแจงและ
หารือผลการปฏิบัติงาน เพราะยังไมไดเตรียมความพรอมดวยเกรงวาจะเกิดความขัดแยง ซึ่ง
ตามหลักการแลวถือวายังมีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยังไมครบถวนสมบูรณ 

 
 2.1.13 หลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานระดับสายการผลิต ดาน

โรงงานของบริษัท ไทยรุงยูเน่ียนคารจํากัด (มหาชน) 
 การประเมินผลการปฏิบัติงานของบริษัทไทยรุงยูเน่ียนคาร จํากัด (มหาชน) ไดมีการ
ดําเนินงานโดยมีคําอธิบาย ดังนี้ (บริษัท ไทยรุงยูเน่ียนคาร จํากัด (มหาชน), 2549)  
  1)  ผูประเมิน ไดแกผูบังคับบัญชาชั้นตนที่เปนผูมอบหมายงาน หรือผูกํากับ 
ดูแลพนักงาน โดยมีผูบังคับบัญชาเหนือขึ้นไปอีก 1 หรือ 2 ระดับเปนผูกรองผลการประเมิน
ดังกลาว 
  2)  ผูเขารับการประเมิน คือ พนักงานทั่วไป ไดแกพนักงานตําแหนงตางๆ ใน
กลุมงานสายการผลิต 
  3)  คณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบตัิงาน ไดแก คณะ  
กรรมการผูจัดการฝายการผลิต ดานโรงงานของบริษัท ไทยรุงยูเน่ียนคาร จํากัด (มหาชน) 
  4)  แบบประเมิน   

เกณฑการใหคะแนนในการประเมินผลการปฏิบัติงานจะคิดเปนคะแนนเต็ม 
100 คะแนน ซึ่งแบงออกเปน 2 สวนใหญๆ (ดังภาพที่ 2.2) คือ  
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    (1)  แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 75% (แสดงในภาคผนวก) แบง
ออกเปน 3 สวน ไดแก 

สวนที่ 1 การประเมินผลความสําเร็จของงานตามเปาหมายที่กําหนด
(KPIs)  (สัดสวน 40%)  

    สวนที่ 2 การประเมินผลพฤติกรรมโดยผูบังคับบัญชา (สัดสวน 10%) 
    สวนที่ 3 การประเมินผลความสามารถ (Competency) (สัดสวน 25%)  
    การคิดคะแนนดานความสําเร็จของงานตามเปาหมายที่กําหนด (KPIs) ให
คํานวนตามสูตร ดังนี้    
    การคิดคะแนนดานพฤติกรรม ใหคํานวนตามสูตร ดังนี้ 
 

     คะแนนประเมินผลงานทีไ่ด  =   40 x ∑ (คะแนนทีไ่ดในแตละรายการ)      (2.1)      
                 100 

 
 
    การคิดคะแนนดานความสามารถ ใหคํานวนตามสูตร ดังนี้  

        คะแนนประเมินผลงานที่ได  =   10 x ∑ (คะแนนทีไ่ดในแตละรายการ)      (2.2) 
                        50 

    
 
      
       การคิดคะแนนรวม ใหคํานวนตามสูตร ดังนี้ 
 

      คะแนนประเมินผลงานทีไ่ด  =   ∑ (คะแนนที่ไดในแตละรายการ)             (2.3) 
 

                
    
      สรุปคะแนนรวม  =  คะแนนขอ (2.1) + คะแนนขอ (2.2) + คะแนนขอ (2.3)
    (2)  คะแนนการมาทํางานของพนักงาน 25% มีหลักการใหคะแนน ดังนี้ 
    ลางาน 0-5 วัน     ได 25% 
    ลางานเกิน 5-10 วัน    ได 20% 
    ลางานเกิน 10-15 วัน    ได 15% 
    ลางานเกิน 15 วัน แตไมเกิน 20 วัน  ได 5%  
    ลางานเกิน 20 วัน     ได 0% 
 

5)  ระยะเวลาการประเมิน  
   ใหมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานทั่วไป ปละ 2 ครั้ง คือ 
   ครั้งที่ 1 ประเมินผลในชวงการปฏิบัติงาน ระหวางวันที่ 1 มกราคม ถึง 31 
พฤษภาคม 
   ครั้งที่ 2  ประเมินผลในชวงการปฏิบัติงาน ระหวางวันที่ 1 มิถุนายน ถึง 31 
ธันวาคม 
   โดยใชเวลาในแตละชวงการประเมินไมเกิน 1 เดือน 
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   6)  วัตถุประสงคการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
   การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานมีวัตถุประสงคหลัก คือ การ
พิจารณาผลตอบแทนประจําปแกพนักงานประจําของบริษัท อีกทั้งยังอาจนําไปใชพิจารณาเลื่อน
ตําแหนงพนักงานในบางโอกาส  
   7)  เกณฑตัดสินการประเมิน  

การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานทั่วไปในแตละป จะมีคะแนนและ
ระดับการประเมิน ดังนี้ 
    (1)  การประเมินครั้งที่ 1 คะแนนเต็ม 100 คะแนน แบงเปน  
      - คะแนนการประเมิน 75 คะแนน  
      - คะแนนการมาทํางาน 25 คะแนน  
    (2)  การประเมินครั้งที่ 2 คะแนนเต็ม 100 คะแนน แบงเปน  
      - คะแนนการประเมิน 75 คะแนน  
      - คะแนนการมาทํางาน 25 คะแนน  
   ผูที่ไดคะแนนการประเมิน 80 – 100 คะแนน  ไดเกรด A  

   ผูที่ไดคะแนนการประเมิน 70 – 79 คะแนน  ไดเกรด  B  

   ผูที่ไดคะแนนการประเมิน 60 – 69 คะแนน  ไดเกรด  C 

   ผูที่ไดคะแนนการประเมิน 50 – 59 คะแนน  ไดเกรด D 

   ผูที่ไดคะแนนการประเมิน 40 – 49 คะแนน  ไดเกรด E 
 

 
 

ภาพที่ 2.2 การจําแนกสัดสวนคะแนนของการประเมินผลการปฏิบตังิาน 
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2.2 แนวคิดเก่ียวกับเทคโนโลยีที่เก่ียวของกับการพัฒนาเว็บแอปพลิเคชั่น  
 
 2.2.1  ความหมายของเว็บแอปพลิเคชั่น (Web Application) 

 เว็บแอปพลิเคชัน คือ โปรแกรมประยุกตที่สามารถเขาถึงดวยเว็บเบราวเซอร (Web 

Browser) ผานเครือขายคอมพิวเตอรอยางอินเตอรเน็ต (Internet) หรืออินทราเน็ต (Intranet) 
เว็บแอปพลิเคชันเปนที่นิยมเนื่องจากความสามารถในการปรับปรุงและดูแลโดยไมตองแจกจาย 
และติดตั้งซอฟตแวรบนเครื่องผูใช ตัวอยางเว็บแอปพลิเคชัน ไดแก เว็บเมล (Webmail) 
พาณิชยอิเล็กทรอนิกส (E-commerce) การประมูลออนไลน (Online Auction) กระดาน
สนทนา (Board) บล็อก (Blog) วิกิ (Wiki) เปนตน 

 ทินกร  วัฒนเกษมสกุล (2548: 4) ไดอธิบายความหมายของเว็บแอปพลิเคชั่นไววา คือ
โปรแกรมที่อยูในเว็บเซิรฟเวอร (Web Server) ที่คอยใหบริการสิ่งที่รองขอ (Request) จากทาง 
Client ผานโปรโตคอล HTTP ซึ่งจะแสดงผลที่รองขอในรูป HTML Page  

 สวนประกอบพื้นฐานของเว็บแอปพลิเคชั่นแบงตามลักษณะการทํางานออกไดเปน 2 
สวนคือ สวนของ Client และสวนของ Server โดยทั้ง 2 สวนน้ีจะเชื่อมตอกันผานทางเครือขาย
อินเตอรเน็ต (หรืออินทราเน็ต) ซึ่งการเขาถึงเว็บแอปพลิเคชั่นจะใชเว็บบราวเซอร (Web 

Browser) โดยรันผานคอมพิวเตอรทางฝง Client ซึ่งบราวเซอรจะทําการเปลี่ยนโคด HTML 

ใหเปนหนาตาของจอภาพตามที่เขียนไว โดยโปรแกรมเว็บบราวเซอรที่นิยมใชงาน เชน 
Internet Explorer และ Netscape เปนตน ในขณะที่โปรแกรมที่นิยมใชงานเพื่อรันเว็บ
แอปพลิเคชั่นทางฝงของ Server หรือที่เรียกกันวาเว็บเซิรฟเวอร เชน Apache และ IIS เปนตน 

ระบบคอมพิวเตอรแบบรับ-ใหบริการ (Client-server Computing) แบบเดิม ในแตละ
แอปพลิเคชันจะใหบริการผานสวนติดตอผูใชบนโปรแกรมรับบริการ (Client-program) ซึ่งเปน
ของแอปพลิเคชันนั้นๆ และในทุกๆเครื่องของผูรับบริการ (Client) ตองติดตั้งโปรแกรมรับ
บริการดวย นอกจากนั้นแลวการปรับปรุงระบบจําเปนตองทําการปรับปรุงเคร่ืองของผูรับบริการ
ทุกๆเครื่องดวยทําใหสูญเสียงบประมาณและขาดประสิทธิภาพ ในทางตรงกันขามเว็บแอปพลิเค
ชันจะสรางชุดของเอกสารเว็บ (Web Documents) ในรูปแบบที่เปนมาตรฐาน สามารถรองรับ
การทํางานของเว็บเบราวเซอรทั่ว ๆ ไป เชน HTML/ XHTML นอกจากนั้นแลวยังสามารถใช
รวมกับภาษาสคริปต (Script Language) ซึ่งเปนภาษามาตรฐานของการทํางานบนฝง
ผูรับบริการ (Client-side) เชน จาวาสคริปต (JavaScript) เพ่ือเพ่ิมองคประกอบที่สามารถ
เปลี่ยนแปลงไดใหกับสวนติดตอผูใช โดยทั่วไปแลวเว็บเพจจะถูกสงไปยังเครื่องรับบริการใน
ลักษณะของเพจที่คงที่ (Static) แตขอมูลในเพจดังกลาวจะทําการเตรียมลักษณะเชิงโตตอบ 
(Interactive Experience) เพ่ือรับขอมูลนําเขา (Input) ที่ผูใชปอนเขาไป ผานเว็บฟอรม (Web 

Form) ที่ปรากฏในหนาจอ (Page Markup) เว็บเบราวเซอรจะทําการตีความ (Interpret) และ
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แสดงผลตามความตองการของเครื่องของผูรับบริการที่มีตอเว็บแอปพลิเคชัน ซึ่งลักษณะ
โดยทั่วไปของเว็บแอปพลิเคชันมีรายละเอียดดังตอไปน้ี 

1)  สวนติดตอผูใช (User Interface) 

สวนติดตอผูใชบนเว็บ (Web Interface) จะบรรจุฟงกชันอยูอยางจํากัดเพียง
ไมกี่ฟงกชันเทานั้น เม่ือนับรวมกับจาวา (Java)   จาวาสคริปต    DHTML   แฟลช (Flash)   

และเทคโนโลยีอ่ืนๆแลว ชุดคําสั่งบนแอปพลิเคชันที่อยูอยางจํากัดที่เปนไปไดทั้งหมด ไดแก 
การวาดลงบนหนาจอ การเลนเสียง การเขาถึงผานแผงแปนอักขระ (Keyboard) และเมาส 
(Mouse) นอกจากนั้นยังรองรับเทคนิคโดยทั่ว ๆ ไป เชน การลากและวาง (Drag and Drop) 

ดวย โดยมากผูพัฒนาเว็บจะใชสคริปตที่ฝงผูรับบริการในการใสฟงกชัน โดยเฉพาะอยางยิ่ง  
ลักษณะเชิงโตตอบซึ่งไมตองทําการบรรจุขอมูลใหม (Reload) อีกครั้งอันเปนสาเหตุที่ทําใหขอมูล
สูญหายได ซึ่งในเวลาตอมาเทคโนโลยีถูกพัฒนาใหสามารถประสานงานระหวางสคริปตฝง
ผูรับบริการกับเทคโนโลยีฝงผูใหบริการ (Server-side) เชน PHP, Ajax  ซึ่งถือเปนเทคโนโลยีที่
มีลักษณะเชิงโตตอบอยูเปนจํานวนมาก  

2)  ลักษณะเชงิเทคนิค (Technical Characteristic) 

สิ่งสําคัญที่ทําใหการสรางเว็บแอปพลิเคชันใหรองรับเว็บเบราวเซอรที่เปน
มาตรฐาน คือการที่เว็บแอปพลิเคชันจะไมคํานึงถึงลักษณะเฉพาะของระบบปฏิบัติการหรือรุน
ของระบบปฏิบัติการ  ไมจําเปนตองสรางโปรแกรมรับบริการใหกับ  MS Windows, Mac OS, 

GNU/Linux หรือทุก ๆ ระบบปฏิบัติการ โปรแกรมประยุกตจะถูกเขียนเพียงครั้งเดียว แตใชได
กับทุก ๆ ที่ อยางไรก็ตาม การพัฒนาที่แตกตางกันของ HTML, CSS, DOM และเบราวเซอร
อ่ืน ๆ เปนผลใหเกิดปญหาในการพัฒนาและรองรับเว็บแอปพลิเคชัน นอกจากนั้นแลว ความ
แตกตางของผูใชในการปรับแตงขอกําหนดเฉพาะในการตั้งคาการแสดงผลของเบราวเซอร เชน 
การเลือกขนาดตัวอักษร สี รูปแบบของตัวพิมพ หรือการยกเลิกการรองรับสคริปต ทําให
แตกตางกับมาตรฐานของการพัฒนาเว็บแอปพลิเคชัน 

 ปจจุบันเว็บแอปพลิเคชั่นสามารถนํามาประยุกตใชกับงานลักษณะตางๆ ซึ่งจําแนกตาม
ความตองการหรือตามลักษณะของงานที่ประยุกตใชดังตอไปน้ี  
  1)  Portal web site Management คือ ระบบการบริหารจัดการทุกสวนภายใน
เว็บไซตใหงายและสะดวกตอการปรับปรุง เปลี่ยนแปลง ดูแลขอมูล ของเจาหนาที่ เชน 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 ระบบโปรแกรมสําหรับควบคุมราคาสินคา  
 (Price list) ควบคุมการออกใบเสนอราคาของเจาหนาที่ฝายขาย สามารถกําหนดราคาไดหลาย
ชวง พรอมดวยความสามารถในการ Export file ใบเสนอราคาใหอยูในรูปแบบของ PDF, 

Microsoft Word, Microsoft Excel เพ่ือนําไฟลไปใชในการติดตอกับลูกคา ระบบสรุปรายการ
การขาย ประมาณการยอดการขาย ที่สามารถกําหนดตามชวงเวลาและแยกดูรายงานของ
พนักงานขายแตละคน 

  3)  E-Office Automation  คือ  ระบบโปรแกรมสําหรับบริหารจัดการ  การ 

ทํางานตางๆ ขององคการใหมีระบบ ระเบียบ แบบแผนของการทํางานที่ชัดเจน งายตอการ
ตรวจสอบ และแสดงผลรายงานในรูปแบบตาง ๆ ระบบการแจงขอมูลขาวสาร การอนุมัติ
ขั้นตอนการทํางาน เชื่อมโยงกับระบบอ่ืน ๆ ไดอยางงาย เชน ระบบสินคาคงคลัง ระบบเบิกจาย
พัสดุครุภัณฑ ระบบการยื่นใบลา การอนุมัติสั่งซ้ือ สั่งจาง ระบบบัญชี และงานเอกสาร รวมถึง
ระบบงานอื่น ๆ 

  4)  Knowledge Base Management (Help Desk System) คือ การจัดการ
องคความรูตางๆ ที่มีอยูมากมายในองคการ ทําใหยากตอการคนหาเพื่อนําขอมูลกลับมาใช เรา
สามารถพัฒนาระบบโปรแกรมสําหรับบริหารจัดการขอมูลตางๆ ภายในสํานักงานใหอยูใน
รูปแบบของระบบฐานขอมูลคอมพิวเตอร ที่สามารถเชื่อมตอกับอินเตอรเน็ตไดอยางปลอดภัย  
  5)  Training Management System (TMS) คือ การออกแบบระบบ Training 

management system เพ่ือใชในการฝกอบรมและการใหความรูกับพนักงานในองคการ ทําใหมี
เจาหนาที่ ที่มีความรู ความสามารถ ตรงตามที่บริษัทตองการ และสามารถติดตาม ตรวจสอบ 
และประเมินผล หรือประสิทธิภาพของพนักงานไดสะดวกยิ่งขึ้น 

  6) Customer Relationship Management (CRM) คือ ระบบที่สามารถ
บริหารจัดการฐานขอมูลลูกคา รวมถึงการตรวจสอบประวัติตางๆ ระหวางเจาหนาที่ของบริษัท
กับลูกคา พรอมดวยระบบอํานวยความสะดวกตางๆ ที่จะสามารถดัดแปลงระบบการทํางาน การ
ติดตอ ประสานงาน ขั้นตอนการทํางาน ขั้นตอนการอนุมัติ หรือตรวจสอบจากสายบังคับบัญชา 
ใหมีระบบแบบแผน  
  7)  E-Document Management คือ ระบบบริหารงานเอกสารภายในสํานักงาน
แบบ Online หรือ Offline ผานเว็บบราวเซอรซึ่งสามารถออกแบบระบบการจัดเก็บและคนหา
เอกสาร รองรับการคนหาเอกสารแบบ full text search เชื่อมโยงกับการจัดเก็บและคนหาไฟล
ประเภท PDF, Microsoft Word, Microsoft Excel ระบบการจัดการ เพ่ิม ลบ แกไข โยกยาย 
ขอมูลเอกสารรวมถึงการกําหนดสิทธิการเขาใชขอมูล และลําดับขั้นในการอนุมัติเอกสาร ในแต
ละสวนของพนักงาน 



  
 

36 

  8)  Inventory Control System คือ ระบบบริหารคลังสินคา ตามเงื่อนไขที ่
กําหนด รวมถึงระบบเงื่อนไข การเบิก จาย ยืม คืน นําเขา นําออก ของสินคา หรือระบบติดตาม
ตรวจสอบสถานะของสินคา ระบบแจงเตือนเม่ือสินคาใกลหมด การกําหนดเง่ือนไขการเขาออก
ของสินคา (FIFO-LIFO) 

  9)  Human Resource Management คือ ระบบตางๆ ที่เกี่ยวของกับพนักงาน 
เชน ประวัติผลงานการทํางาน การฝกอบรม การบันทึกขอผิดพลาด ประวัติเงินเดือน การขึ้น
อัตราเงินเดือน การเลื่อนตําแหนงงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน ทําใหองคการสามารถ
บริหารทรัพยากรบุคคลไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

  10)  E-Learning คือ ระบบบริหารสื่อการเรียนการสอนออนไลน รูปแบบการ 
นําเสนอระบบ Presentation Online, Video Online และ Text Mode ซึ่งประกอบดวยระบบ
การจัดการสมาชิก และครูผูสอน ระบบการทดสอบกอนและหลังเรียน พรอมระบบประเมิน
ประสิทธิภาพในการเรียนการสอน 

 
 2.2.2   หลักการออกแบบเว็บไซตโดยคํานึงถึงความเหมาะสมตอการใชงาน 
             (Web Usability) 
 ISO 9241 ใหความหมายของ Usability ไววา “ความมีประสิทธิภาพและความพึง
พอใจที่ผูใชงานผูนั้นไดบรรลุถึงเปาหมายในสภาพแวดลอมน้ันๆ” Joel Spolsky ผูเขียนหนังสือ 
User Interface Design for Programmers ไดใหความหมายของ Usability เอาไวสั้น ๆ วา 
“สิ่งที่ใชงานไดดี ก็ตอเม่ือมันใชไดอยางที่คาดคิด” สวน Jacob Neilson (2000) ไดให
ความหมายของคํานี้ไววา “Usability เปนคุณภาพที่วัดจากความงายของการใชสวนตอ
ประสาน (Interface) ซึ่งคําวา Usability นี้ยังรวมไปถึงการพัฒนาปรับปรุงความงายในการใช
งานในขั้นตอนการออกแบบอีกดวย” 

         ในป 2001 งานศึกษาของ Jacob Neilson ไดสังเกตการณผูใชงานเว็บไซตประเภท
พาณิชยอิเล็กทรอนิกส ทั้งหมด 496 ตัวอยางบนเว็บไซต ที่ใชทดสอบคละกันไปทั้งเว็บไซตใหญ
และเล็ก โดยเฉลี่ยแลว อัตราที่ผูใชงานจะซื้อสินคาไดสําเร็จอยูที่ 56% ซึ่งจากการวิจัยพบวา
ความเหมาะสมตอการใชงานของเว็บ มีผลตอความสําเร็จในการซื้อสินคา โดยมีตัวชี้วัดคุณภาพ
ของเว็บไซต 5 ประการ คือ 

1) ความสามารถในการเรียนรูได (Learnability) ผูใชงานสามารถเรียนรู
วิธีการใชงานในคราวแรกไดเร็วเพียงใด 

2) ประสิทธิภาพในการใชงาน (Efficiency) เม่ือผูใชงานเรียนรูแลว สามารถ
ใชงานไดเร็วและคลองเพียงใด 

3) การจดจําได (Memorability) เม่ือผูใชงานไมไดใชงานสิ่งน้ีเปนระยะเวลา
หนึ่ง จะกลับมาใชงานสิ่งนี้อีกครั้งไดงายและเร็วเพียงใด 
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4) ความผิดพลาดในการใชงาน (Error) ผูใชงานทําผิดพลาดมากเทาใด และ
กลับออกมาจากความผิดพลาดนั้นไดงายเพียงใด  

5) ความพึงพอใจ (Satisfaction) ผูใชเกิดความพึงพอใจในการใชงานเพียงใด 

ความเหมาะสมตอการใชงานเปนสิ่งที่ควรคํานึงถึงเปนอันดับแรกของการออกแบบ ถา
เว็บไซตยากตอการใชงานหรือหาขอมูลบนเว็บไซตไดยากและไมตรงกับความตองการก็จะทําให
สูญเสียผูเยี่ยมชมไป และหากผูใชไมรูวาเปนเว็บไซตอะไรหรือจะทําอะไรในเว็บไซตนี้ก็จะเพ่ิม
ความสูญเสียผูเยี่ยมชมเพ่ิมขึ้นอีก 

ความเหมาะสมตอการใชงานของเว็บเกี่ยวของกับการพัฒนาเว็บไซตตั้งแตการออกแบบ
ไปจนถึงการทดสอบประสิทธิภาพ ซึ่งแบงเปนหลายขั้นตอน สามารถเลือกทําบางขั้นตอนตาม
ความเหมาะสมได โดยมีลําดับขั้นตอนตาง ๆ ดังตอไปน้ี 

1) กอนที่จะออกแบบเว็บไซตใหม ถามีเว็บไซตเกาอยูใหศึกษาและทดสอบงาน
เกาเพื่อดูวามีสิ่งใดที่ดีอยูแลวและไมสมควรเปลี่ยนแปลงหรือไม รวมทั้งศึกษาสิ่งที่ไมดีสมควรแก
การเปลี่ยนแปลง 

2) ทดสอบเว็บไซตของคูแขง (ถามี) เพ่ือหาจุดดีและจุดดอย หาทางเลือกของ
สวนตอประสานที่มีลักษณะการใชงานใกลเคียงกับเว็บไซตที่ตองการจะพัฒนา 

3) สังเกตการณจากการใชงานจริงวาผูใชมีพฤติกรรมอยางไรในการใชงาน
เว็บไซต 

4) จัดสรางเว็บไซตตนแบบ (Prototype) แลวทดสอบกอนที่จะสรางเว็บไซต
จริง และปรับปรุงจากตนแบบน้ัน 

5) การทดสอบเว็บไซตจริงกอนการเปดใชงาน (Launch) เพ่ือหาจุดที่ตอง
ปรับปรุง 
 

2.2.3  รูปแบบการพัฒนาซอฟตแวรแบบกนหอย 

รูปแบบการพัฒนาซอฟตแวรแบบกนหอย คือ วิธีการพัฒนาซอฟตแวรที่รวมเอาทั้งการ
ออกแบบ (Design) และการสรางแบบจําลองในแตละขั้น (Prototype-in-stage) เอาไวดวยกัน 
จึงกลาวไดวารูปแบบการพัฒนาซอฟตแวรแบบกนหอยไดรวมเอาแนวคิดแบบ Top-down และ 
Bottom-up เขาไวดวยกัน 

รูปแบบการพัฒนาซอฟตแวรแบบกนหอยถูกคิดคนขึ้นโดย Barry Boehm ในป พ.ศ. 
2529 ซึ่งถูกตีพิมพในบทความชื่อ “A Spiral Model of Software Development and 

Enhancement” แมวารูปแบบการพัฒนาซอฟตแวรแบบกนหอยจะไมไดเปนรูปแบบการพัฒนา
ซอฟตแวรรูปแบบแรกที่ใชการวนซ้ําของขั้นตอนในแตละขั้นตอน แตรูปแบบการพัฒนานี้เปน
รูปแบบการพัฒนาแบบแรกที่เนนความสําคัญในสวนของการวนซ้ํา เน่ืองจากเปนการพัฒนา
แบบวนซ้ํา จึงคอนขางที่จะสิ้นเปลืองเวลาในการพัฒนา ซึ่งโดยปกติแลวจะใชเวลาในการพัฒนา 
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6 เดือนถึง 2 ป โดยในแตละเฟส (Phase) จะเร่ิมจากการตั้งเปาหมายและจบดวยการพิจารณา
จากผูใชวาเหมาะสมหรือไม เพ่ือทําการปรับปรุงแกไขในเฟสถัดไป 

รูปแบบการพัฒนาซอฟตแวรแบบกนหอยเปนที่รูจักดีในอักชื่อหน่ึงคือ วงจรการพัฒนา
ซอฟตแวรแบบกนหอย ซึ่งเปนการพัฒนาระบบรูปแบบหนึ่งในศาสตรของเทคโนโลยีสารสนเทศ 
(Information Technology: IT) ซึ่งรูปแบบในการพัฒนานี้ไดรวมเอาองคประกอบของรูปแบบการ
พัฒนาแบบการสรางตนแบบ (Prototyping Model) และรูปแบบการพัฒนาแบบน้ําตก 
(Waterfall Model) รูปแบบการพัฒนาซอฟตแวรแบบกนหอยเหมาะสําหรับโครงการที่ใหญ มี
ราคาแพง และซับซอน  

Boehm, B.W. (1986) ไดสรุปขั้นตอนการพัฒนาซอฟตแวรแบบกนหอย ดังภาพที่ 2.3 
ซึ่งสามารถอธิบายไดดังนี้ 

 1)  เก็บรวบรวมความตองการของระบบจากผูใชและระบบงานเดิมใหมากที่สุด
เทาที่จะเปนไปได 

 2)  กําหนดขอบเขตของระบบใหม 
 3) สรางตนแบบตัวแรกของระบบใหมจากขอบเขตที่ถูกกําหนดขึ้นในขั้นที่ 2 โดย

ตนแบบที่สรางขึ้นน้ันมีลักษณะที่ใกลเคียงกับระบบเดิมแตมีขนาดเล็กกวา 
 4)  หลังจากที่ทําการสรางตนแบบตัวแรกแลว ก็จะนําตนแบบมาเขาสูกระบวนการที่

มีชื่อวา Fourfold Procedure ซึ่งมีรายละเอียดดังตอไปนี้เพ่ือสรางตนแบบตัวที่ 2 
(1)  ประเมินตนแบบแรกในดานของจุดแข็ง จุดออน และความเสี่ยง 

(Evaluating the first prototype in terms of its strengths, weaknesses, and risks) 
(2)  กําหนดความตองการของตนแบบตวัที่ 2 (Defining the requirements of 

the second prototype) 
(3)  วางแผนและออกแบบตนแบบตวัที่ 2 (Planning and designing the 

second prototype) 
(4)  วางแผนและทดสอบตนแบบตวัที่ 2 (Constructing and testing the 

second prototype) 
 5) โครงการมีโอกาสที่จะถูกยกเลิกหากระบบถูกประเมินวามีความเสี่ยงเกินไป ซึ่ง

ปจจัยที่ทําใหเกิดความเสี่ยงอาจเกิดจากงบประมาณที่คอนขางบานปลาย หรืองบประมาณในการ
ดําเนินการไมสามารถประเมินได หรือจะเปนปจจัยอ่ืนที่ผูใชเห็นวาเปนความเสี่ยง และผลที่จะ
ไดรับไมคุมคากับการลงทุน 

 6) สรางตนแบบตัวถัดไปจากตนแบบตัวกอนหนาจากกระบวนการ Fourfold 
Procedure 

 7) กระบวนการตาง ๆ จะถูกวนซ้ําจนกวาผูใชจะพึงพอใจกับตนแบบที่ถูกสรางขึ้น 
 8) ระบบจริงจะถูกสรางจากตนแบบตัวสุดทาย 
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 9) ระบบจริงที่สรางขึ้นน้ัน ไดรับการประเมินและทดสอบในขั้นตอนของการสราง
ตนแบบจนผูใชพึงพอใจแลว ดังน้ันปญหาที่จะตองไดรับการปรับปรุงแกไขและซอมบํารุงใน
ขั้นตอนสุดทายจึงเปนปญหาที่ไมใหญ และลดเวลาในการปรับปรุงแกไขและซอมบํารุง 
 

 
 
ภาพที่ 2.3 รูปแบบของการพัฒนาระบบแบบกนหอย 

 
2.2.4 การสรางและพัฒนาระบบฐานขอมูลบนเว็บ 

เว็บแอปพลิเคชันจะมีการใชงานรวมกับฐานขอมูลเพื่อชวยในการเก็บขอมูลตางๆ ควบคู
กับการพัฒนาเว็บแอปพลิเคชั่น โดยฐานขอมูลที่นิยมนํามาใชงานเชน SQL Server Oracle 

หรือ MySQL เปนตน 

 เทคโนโลยีที่นํามาใชในการพัฒนาระบบงานสารบรรณและจัดเก็บเอกสารอิเล็กทรอนิกส
สําหรับหนวยงาน โดยเปนการพัฒนาใหมีรูปแบบการทํางานในลักษณะโปรแกรมประยุกตบน
เว็บ (Web-based Application) ประกอบดวย 

1) ฐานขอมูลบนเว็บ (Web Database)  

 ฐานขอมูลบนเว็บมีการจัดการกับขอมูลเหมือนกับระบบการจัดการฐานขอมูล
ทั่ ว ไป  โดยฐานขอมูลบนเว็บก็คื อ  ที่ เก็บขอ มูลข าวสารที่ สามารถเข าถึ งได โดยใช
ภาษาคอมพิวเตอรที่ใชรองขอหรือสอบถามขอมูลจากระบบฐานขอมูล หรือที่เรียกวา “ภาษา
สอบถาม” (Query Language) หรืออาจจะเรียกใชขอมูลโดยการเขียนโปรแกรมที่ใชติดตอกับ
ฐานขอมูลขึ้นมาเอง ขอแตกตางหรือสิ่งที่ฐานขอมูลบนเว็บเหนือกวาระบบจัดการฐานขอมูล
ทั่วไป คือ ระบบฐานขอมูลแบบเดิมจะมีคําสั่งในการเขาถึงขอมูลโดยการพิมพคําสั่งผานทาง 
Command Line หรือกรณีที่ DBMS มีการออกแบบการเชื่อมโยงกับฐานขอมูลไวก็สามารถใช
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เมาสเลือกขอมูลได ระบบการติดตอกับขอมูลเชนนี้ก็ยังขึ้นอยูกับระบบปฏิบัติการและเครื่อง
คอมพิวเตอรที่นํามาใช แตฐานขอมูลบนเว็บจะไมมีขอจํากัดเรื่องนี้ 

2) เจเอสพี (JSP : Java Server Page)  

Java Server Page หรือเรียกสั้นๆวา JSP เปนเทคโนโลยีที่คิดคนโดยบริษัท 
ซันไมโครซิสเต็มส (Sun Microsystems) โดยพัฒนาบนพื้นฐานของภาษาจาวา (Java) เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพใหหนาเว็บเพจ (Webpage) มีความยืดหยุนสูงขึ้น โครงสรางของเจเอสพีนั้นเปน
ลักษณะของแท็ก (tag) ชนิดพิเศษที่แทรกเขาไปในเอกสาร HTML และเปลี่ยนนามสกุลของ
เอกสารเปน .JSP แทนที่จะเปน .HTM หรือ .HTML โดยแท็กเหลานี้เว็บบราวเซอรจะไม
สามารถตีความหมายได ถาไมนําไปประมวลผลที่เว็บเซิรฟเวอร แลวนําผลลัพธทั้งหมดสงกลับ
มายังเว็บบราวเซอรในลักษณะของเอกสาร HTML ซึ่งเว็บบราวเซอรสามารถตีความหมายและ
นํามาแสดงผลไดเรียกวาการทํางานแบบ Server Side (ทินกร  วัฒนเกษมสกุล, 2548: 7) 

จุดเดนของเจเอสพี คือ เปนภาษาสคริปต (Script Language) ที่ทํางานบน
เครื่องใหบริการ (server)  มีลักษณะคลายกับ เอเอสพี (ASP : Microsoft Active Server 

Pages)  และพีเอชพี (PHP) แตแตกตางกันที่เจเอสพี คือ จาวา (Java) ซึ่งเปนภาษาที่พัฒนา
โปรแกรมเชิงวัตถุ ซึ่งชวยทําใหงายตอการพัฒนาระบบใหญ ๆ ตลอดจนสามารถนํา
สวนประกอบตาง ๆ กลับมาใชไดอีก จุดเดนที่สําคัญของเจเอสพี คือสามารถทํางานไดโดยไม
ขึ้นอยูกับผูผลิตซอฟตแวรรายใดรายหนึ่งโดยเฉพาะ ซึ่งโดยทั่วไปเทคโนโลยีตางๆ มักจะออกมา
ในลักษณะของผลิตภัณฑจากบริษัทผูผลิตแหงใดแหงหน่ึง แตเจเอสพีใชลักษณะของ 
Specification ซึ่งสามารถใช JSP Container (ตัวที่ใชในการรัน JSP) เพ่ือใหใชกับแพลตฟอรม 
หรือระบบปฏิบัติการใดก็ได 
 ชานนท โชคธัญญาวัฒน (2545 อางถึงใน ทินกร วัฒนเกษมสกุล , 2548) ได
สรุปขอดีของเจเอสพี ไวดังนี้ 

(1) Write Once Run Anywhere เจเอสพีมีพ้ืนฐานมาจากภาษาจาวา 
เ ม่ือเอยถึงภาษาวาจาขอดีประการหนึ่ งที่ มีตามมาดวย  คือ  การทํางานได ในหลาย
ระบบปฏิบัติการไมวาจะเปนแม็คโอเอส (Mac OS), ลีนุกซ (Linux) และวินโดวส (Windows) 

เพราะฉะนั้นผูพัฒนาโปรแกรมไมตองสนใจวาโปรแกรมที่พัฒนาขึ้นมานั้นจะมีผลกระทบ
อะไรบางเม่ือมีการยายไปทํางานบนระบบปฏิบัติการอ่ืน 

(2) Component Reusable ดวยความสามารถในการนําจาวาบีน 
(Java Bean คือ คอมโพเนนท (Component) ภาษาจาวาที่สามารถนํากลับมาใชใหมได ซึ่งมี
ลักษณะคลายกับคอมโพเนนตตางๆ ที่มีในเดลฟ (Delphi) หรือวิชวลเบสิก (Visual Basic) 

เชน button, scroll bar, list box, dialog box เปนตน การสรางคอมโพเนนตบีนน้ันจะใชชุด 
Bean Development Kit (BDK) มาใช ซึ่งมีลักษณะเปนคอมโพเนนต ทําใหคอมโพเนนต
เหลานี้สามารถนํากลับมาใชไดใหมและใชรวมกันระหวางผูพัฒนาเว็บไซตทําใหการพัฒนาทําได
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เร็วขึ้น เชน หากเราสรางคอมโพเนนต ที่ทําการเชื่อมตอกับฐานขอมูลไว เม่ือมีการสรางเอกสาร
เจเอสพีใหมขึ้นมาและตองการเชื่อมตอกับฐานขอมูล ก็จะทําไดโดยการเรียกใชคอมโพเนนตที่
ไดสรางไวแลว 

(3) JAVA Extension เม่ือเจเอสพีพัฒนาบนพื้นฐานของจาวา ซึ่งมี
คุณสมบัติหลายอยางไมวาจะเปนการโปรแกรมเชิงวัตถุ (Object Oriented Programming) 

การทํางานกับ Thread (Multithreading) การจัดการกับขอผิดพลาด (Error Handling) ทําให
คุณสมบัติเหลานี้มีในเจเอสพีดวย 

(4) Separation of Dynamic and Static Content การแยกจากกัน
ระหวางสวนที่เปนไดนามิก (Dynamic) กับขอมูลกับสวนที่เปนสแตติก (Static) เชน แท็ก 
HTML ตางๆ ทําใหการดูแลและพัฒนาเว็บไซตงายขึ้น 

การทํางานโดยรวมของเจเอสพีจะเริ่มจากเว็บบราวเซอรทําการรองขอ (HTTP 

Request) เอกสารที่มีนามสกุลเปน JSP ไปยังเว็บเซิรฟเวอรผานทางโปรโตคอล HTTP จากนั้น
เว็บเซิรฟเวอรก็สงตอเอกสาร เจเอสพี ไปยัง JSP Engine เพ่ือแปลความหมายและประมวลผล
เอกสาร JSP และสงผลลัพธกลับมายังเว็บเซิรฟเวอรแลวสงตอกลับมายังเว็บบราวเซอรอีกที 
(HTTP Response) ในลักษณะของเอกสาร HTML  

3) Apache Web Server 
 Apache คือ โปรแกรมที่ทําหนาที่เปนเว็บเซิรฟเวอร (Web Server) มีหนาที่ใน
การจัดเก็บโฮมเพจ และสงโฮมเพจไปยังเว็บเบราวเซอร (Web Browser) ที่มีการเรียกเขาไปยัง
เว็บเซิรฟเวอรที่เก็บ โฮมเพจนั้นอยู ซึ่งปจจุบันจัดไดวาเปนเว็บเซิรฟเวอรที่มีเสถียรภาพสูง 
Hypertext Transfer Protocol (HTTP) เปนโพรโทคอลเบื้องตนที่ทํางานบน TCP เพ่ือใชใน
การจัดรูปแบบ การรับสงและการเชื่อมโยงเอกสาร ซึ่งประกอบดวยสื่อหลายชนิดแตกตางกัน 
ไดแก ขอความ รูปภาพ เสียง ภาพเคลื่อนไหว และวีดีโอ ถือเปนพ้ืนฐานของระบบการใหบริการ 
World Wide Web (WWW) การทํางานของ HTTP มีลักษณะคลายกับการทํางานของโพรโท
คอลชนิดไคลเอ็นต/เซิรฟเวอรอ่ืน ๆ ที่มีใชงานบนอินเตอรเน็ต เชน SMTP และ FTP 

 World Wide Web เปนระบบการแลกเปลี่ยนขอมูลบนอินเตอรเน็ตที่มีผูใชงาน
แพรหลายในปจจุบัน องคประกอบหลักของการทํางาน คือ “เว็บ” ซึ่งถูกสรางขึ้นดวยโปรแกรม
ที่เรียกวา “เว็บเซิรฟเวอร” ทําหนาที่จัดเตรียมขอมูลไวบนเครือขาย และมีอีกโปรแกรมคือ 
“เว็บเบราวเซอร”  ทําหนาที่ในการเขาถึงขอมูลที่เก็บไวในเครื่องเว็บเซิรฟเวอร และแสดงผลที่
หนาจอของผูใชเว็บเซิรฟเวอรเปนระบบที่ถูกกําหนดคาใหตอบสนองการรองขอ HTTP วิธีการที่
จะทําใหเครื่องทั่วไปเคร่ืองหนึ่งทํางานเปนเว็บเซิรฟเวอรไดนั้น ผูดูแลระบบจะตองติดตั้งโดเมน
ขึ้นมารอรับการติดตอที่ TCP พอรต 80 (มาตรฐานของ HTTP 1.1 ตาม RFC 2616) เพ่ือ
ตอบสนองการรองขอ และสงเอกสารไปใหผูใชตามที่ผูใชตองการ (วิกิพีเดีย สารานุกรมเสรี: 
2006) 
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2.3 แนวคิดเก่ียวกับระบบสารสนเทศในการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 

2.3.1 เทคโนโลยีสารสนเทศกับการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 เน่ืองจากปจจุบันโลกไดเขาสูยุคแหงสารสนเทศ ทําใหผูบริหารองคการเริ่มตระหนักและ
ใหความสําคัญ กับการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาปรับใชในองคการมากขึ้น ไมวาจะเปนในเรื่อง
ของสารสนเทศทางการตลาด สารสนเทศทางการบัญชี และสารสนเทศทางการบริหารงาน
บุคลากร เปนตน ทั้งนี้ เพ่ือเปนแนวทางในการตัดสินใจ หรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของ
องคการทามกลางสภาวการณทางเศรษฐกิจและสังคม ที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว การ
ดําเนินการใดๆ ขององคการ จะตองมีการวิเคราะหและประเมินสถานการณตางๆ อยางใกลชิด 
เพ่ือใหองคการสามารถปรับตัวใหทันตอความเปลี่ยนแปลงตางๆ ที่ เกิดขึ้น ซึ่งความ
เปลี่ยนแปลงดังกลาว แบงไดเปน 2 ปจจัยหลัก ไดแก (ศักดิ์ดา หวานแกว, 2550) 

1) ปจจัยภายนอก หมายถึง การเปลี่ยนแปลงทางดานเศรษฐกิจ ดานการเมือง 
ดานเทคโนโลยี ดานสังคมและวัฒนธรรม เชน การขยายตัวของชุมชน การเปลี่ยนแปลงนโยบาย
บริหารประเทศของรัฐบาล การปรับเปลี่ยนนโยบายทางเศรษฐกิจ ตลอดจนการเพิ่มขึ้นของ
จํานวนประชากร รวมถึงการเขามาของวัฒนธรรมตางชาติ สงผลใหคนในสังคมหรือในองคการ
ตางๆ ตองปรับตัวตามความเปลี่ยนแปลงนั้นๆ ที่เกิดขึ้น โดยเฉพาะในองคการธุรกิจ ดังน้ัน 
หากองคการใดมีระบบสารสนเทศที่ถูกตอง แมนยําครบถวนและทันตอเหตุการณ ก็จะสามารถ
ตัดสินใจไดรวดเร็วและถูกตองกวา 

2)   ปจจัยภายใน นอกจากจะมีปจจัยจากภายนอกที่เขามามีอิทธิพลตอองคการ
แลว ยังมีปจจัยอ่ืนๆ ภายในองคการที่เราตองคํานึงถึงดวย เชน ปจจัยดานบุคลากร (Human 

Resources) ปจจัยดานสารสนเทศ (Information Technology) ปจจัยดานการบริหารจัดการ 
(Management) ปจจัยดานบัญชีและการเงิน (Financial/Accounting) ปจจัยดานการตลาด 
(Marketing/Sales) และปจจัยดานการวิจัยและพัฒนา (Research & Development) เปนตน 
ซึ่งลวนแตมีความสําคัญตอการพัฒนาระบบสารสนเทศขององคการ เพ่ือนํามาปรับปรุงการ
ทํางาน โดยเฉพาะในเรื่องของการจัดการทรัพยากรบุคคล ซึ่งองคการตองยอมรับวา การที่จะ
ดําเนินงานตางๆ ใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพนั้น จําเปนตองพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหมี
ประสิทธิภาพเสียกอน ดังนั้น ระบบสารสนเทศในการบริหารงานดานบุคลากร จึงเปนสิ่งที่
ผูบริหารไมควรจะละเลย และตองพยายามสงเสริมใหมีขึ้นในองคการของตน 

 ระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยทั่วไป เปนกระบวนการที่รวบรวม 
จัดเก็บ บํารุงรักษา และนํามาปรับแกไขอยางเปนระบบ เพ่ือใหระบบสารสนเทศมีความถูกตอง
สมบูรณ สามารถนําขอมูลไปใชงานดานตางๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ แตจากการที่การ
บริหารงานดานทรัพยากรบุคคลมีการพัฒนาและปรับตัวใหทันสถานการณของโลกที่
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เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว ภารกิจใหมที่นักบริหารดานทรัพยากรบุคคล ควรใหความสนใจ
ยิ่งขึ้น เชน การวิจัยและพัฒนาทางดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล เปนการหาแนวทางเพื่อเพ่ิม
ผลผลิตใหกับองคการ ซึ่งก็ถือวามีความสําคัญมากตอการพัฒนาองคการ อยางไรก็ตาม เพ่ือให
สารสนเทศทางดานทรัพยากรบุคคล สามารถนําไปใชงานจริงไดอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งควร
คํานึงถึงองคประกอบทางดานบุคลากร (Human Resources) ดานสารสนเทศ (Information 

Technology) และ ดานการบริหาร (Management) แลวสรางเปน ระบบสารสนเทศทรัพยากร
บุคคล (Human Resources Information System: HRIS) 

 ขอมูลบุคลากรเปนสิ่งจําเปน และมีความสําคัญตอการบริหารงานในองคการ ดังน้ัน ใน
แตละองคการจึงหันมาใหความสําคัญกับขอมูลสารสนเทศทางดานทรัพยากรบุคคลมากขึ้น เพ่ือ
นําไปใชประโยชนในดานการบริหาร การวางแผนกําลังคน การพัฒนาและฝกอบรม ฯลฯ 
องคการจึงหาทางเพื่อปรับปรุงระบบการจัดการแบบใหม เขามาใชแทนระบบเดิม ซึ่งเต็มไปดวย
แฟมขอมูล กระดาษ เอกสารตางๆ มากมาย อีกทั้งยังเปลืองพ้ืนที่ในการจัดเก็บอีกดวย ดังน้ัน 
จึงควรศึกษาและทําความเขาใจระบบงานกอนปฏิบัติงานจริง เพราะระบบสารสนเทศเพื่อการ
จัดการทรัพยากรมนุษย นอกจากมีประโยชนมากในการบริหารงานแลว ยังมีโทษมหันตหากมีผู
แอบนําสารสนเทศไปใชใน ทางไมถูกตอง ซึ่งจะทําใหเกิดความเสียหายตามมา ดังนั้น จึง
จําเปนตองสรางระบบสารสนเทศเพื่อการพัฒนาทรัพยากรบุคคลขึ้น เพ่ือผลิตฐานขอมูลไวคอย
สนับสนุนแกองคการ และสิ่งที่จําเปนอยางยิ่งคือ การพัฒนาคุณภาพ ของบุคลากรในองคการ 

 
2.3.2 องคประกอบของระบบสารสนเทศทางการบริหารทรัพยากรมนุษย 

 สําเริง ยิ่งถาวรสุข (2545) ไดสรุปองคประกอบของระบบสารสนเทศทางการบริหารงาน
บุคคลไวดังนี ้
 1)  ระบบงานวางแผนกําลังคน แสดงใหเห็นถึงความเคลื่อนไหวของอัตรากําลัง 
อัตราการเขา - ออกของบุคลากร 
 2)  ระบบงานทะเบียนประวตัิ ชวยในการเก็บขอมูลดานประวตัิสวนตัวของ
บุคลากร ประวัติการทํางาน ฯลฯ ซึ่งระบบอ่ืนๆ สามารถดึงขอมูลไปใชรวมกันได 
 3)  ระบบการตรวจสอบเวลา ระบบจะดึงเวลาจากเครื่องรูดบัตร มาเปรียบเทียบ
กับตารางเวลาทํางานปกติของพนักงาน แลวรายงานความผิดพลาดที่เกิดขึ้นออกมา เชน การ
ขาดงาน การมาสาย การลา หรือการทํางานลวงเวลา เปนตน 
 4)  ระบบงานดานการคํานวณเงินเดือน  ชวยในการบริหารเงินเดือน  
คาตอบแทน และภาษี โดยที่ระบบจะทําการคํานวณอัตโนมัต ิ
 5)  ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน ชวยในการกําหนดมาตรฐานการประเมิน 
ชวยในการบันทึก คํานวณผลลัพธ และสรุปการประเมินผลของบุคลากร ในเรื่องการขึ้นเงินเดือน
และการเลื่อนขั้นตําแหนง 
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 6)  ระบบงานพัฒนาและฝกอบรมบุคลากร เปนระบบที่ชวยในการวางแผนการ
พัฒนาบุคลากร 
 7)  ระบบงานสวัสดิการ ชวยในการเก็บบันทึกและบริหารงานขอมูล เกี่ยวกับ
การจัดสวัสดิการตางๆ เชน คารักษาพยาบาล เงินกู การเบิกวัสดุอุปกรณตางๆ เปนตน 
 8)  ระบบการสรรหาบุคลากร เปนระบบที่บันทึกขอมูลการสมัครงาน สามารถ
สรางแบบฟอรมการทดสอบ แบบฟอรมสําหรับการสัมภาษณงานได และเม่ือพนักงานผานการ
คัดเลือกแลว ก็สามารถโอนขอมูลเขาสูระบบรวมไดโดยอัตโนมัติ 
 

2.3.3 ปญหาของระบบสารสนเทศกับงานบริหารทรัพยากรมนุษย 
 Leslie A. Weatherly (2005) ไดเขียนบทความ เร่ือง HR technology: leveraging 

the shift to self-service-it's time to go strategic ในวารสาร HR Magazine ฉบับเดือน 
March, 2005 เขาไดกลาวถึงทัศนะของ ปเตอร เอฟ ดรักเกอร ในมุมมองทางดานทรัพยากร
มนุษยวา ความทาทายของกลยุทธที่เกี่ยวกับการใชสินทรัพยเชิงสารสนเทศในกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษย จะตองมีระบบสนับสนุนจากองคกร เพ่ือใหสามารถรักษา ปรับปรุง การ
นําเทคโนโลยีมาใชประโยชนไดอยางตอเนื่องและสอดคลองกับเปาหมายหลักในการใช
สารสนเทศขององคกร แนวคิดดังกลาวเปนการชี้ใหเห็นวา ปจจุบันหนวยงานดานสารสนเทศ
ทรัพยากรมนุษย (Human Resource Information Systems Unit) ไดรับความสนใจและ
ความสําคัญจากผูบริหารระดับสูงเปนอยางมาก เน่ืองจากผูบริหารระดับสูงเริ่มรับรูและเขาใจถึง
ศักยภาพของเทคโนโลยีสารสนเทศที่มีตอความสําเร็จและอนาคตขององคกร เทคโนโลยี
สารสนเทศชวยสนับสนุนใหการดําเนินงานมีประสิทธิภาพและสรางความไดเปรียบในการ
แขงขัน ในอดีตแตละหนวยงานรับผิดชอบในการจัดระบบและจัดการสารสนเทศของตน ซึ่งอาจ
กอใหเกิดความซ้ําซอน ขัดแยง หรือขาดความสมบูรณ ดังน้ัน หนวยงานสารสนเทศถูกกอตั้งขึ้น
เพ่ือใหการจัดการสารสนเทศขององคการมีระบบและเกิดประสิทธิภาพสูงสุด  
 อยางไรก็ตาม การทําหนาที่ในการดูแลโดยทั่วไปแลวเปนการยากที่จะแยกการทํางาน
ระหวางฝายระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษย (HRIS) กับฝายเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) 

เน่ืองจากงานที่รับผิดชอบของทั้งสองฝายจําเปนตองใชทรัพยากรดานคอมพิวเตอรรวมกัน อีก
ทั้งกระบวนการทํางานก็ใชหลักการเดียวกัน และผูใชระบบก็เปนกลุมเดียวกันอีกดวย จะตางกัน
ก็เพียงสารสนเทศที่ไดจากกระบวนการทางคอมพิวเตอรใชหลักการวิเคราะห และขอมูล
สนับสนุนที่ตางกันเทานั้น 

 ความสําคัญของระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษยที่มีตอการจัดการธุรกิจ หลักการ
วิเคราะหระบบ การดําเนินงานและขั้นตอนการวางระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษย การ
ออกแบบเอกสารทางทรัพยากรมนุษย เพ่ือใหสนับสนุนการใชงานของระบบสารสนเทศ
ทรัพยากรมนุษย รวมทั้งนําเอาแนวความคิดเกี่ยวกับการนําคอมพิวเตอรมาใชในระบบการ



  
 

45 

บริหารทรัพยากรมนุษยและการวางระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษยในกระบวนการบริหารการ
จัดการ HRIS สมัยใหม จะมีการพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานใหสูงขึ้นและหลากหลายมาก
ขึ้น ขอมูลจะมีความถูกตองมากขึ้นดวยสื่อขอมูลอิเล็กทรอนิกส สิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคต จะ
ประกอบกับดวยระบบเน็ตเวิรคที่ทันสมัยและสามารถรวมกันเปนหนึ่งเดียวจากฐานขอมูลจาก
ทั่วโลก จะทําใหการบริหารและจัดการสารสนเทศทรัพยากรมนุษยปรับบทบาทตัวเองไปทํา
หนาที่คลายงาน IT มากขึ้น และจากการที่ HRIS จะตองทําหนาที่คลายกับ IT มากขึ้นจะทําให 
HRIS ตองสนใจและสนองตอบตอความตองการของผูใชมากขึ้น นั่นคือ HRIS จะตองพัฒนา
ความรูความสามารถในดานเทคนิคและวิธีการในดาน IT มากขึ้น 

 แมวางาน HRIS จะมีความสําคัญอยางยิ่งตอการบริหารองคกร แตในภาคปฏิบัติก็ยัง
พบวา งาน HRIS มีปญหาของการนําระบบสารสนเทศมาพัฒนาในงานบริหารทรัพยากรมนุษย
อยูหลายดาน เชน 

1) ระบบ HRIS ที่ดีพรอม จะมีปญหาตนทุนในการดําเนินการสูง 
2) ซอฟตแวรหรือโปรแกรมประยุกตดาน HRIS ของไทยที่มีอยูในปจจุบัน มี

เฉพาะดาน แตไมครอบคลุมทุกเรื่อง 
3) ผูพัฒนาซอฟตแวร HRIS ของไทยสวนใหญคือ ทีมโปรแกรมเมอร ไมได

ทํางานดาน HR จึงทําใหมีมุมมองเพียงดานเดียว และออกแบบระบบงาน HRIS ไมครอบคลุม
ตอความตองการ 

4) ซอฟตแวร HRIS ของตางประเทศ ออกแบบระบบไดดีมาก แตมีราคาแพง 
สามารถลงทุนไดโดยองคกรขนาดใหญ ขณะเดียวกันองคกรขนาดใหญก็ไมไดถายทอด Know-

How ที่ซื้อมา เพ่ือแบงปนความรูสูองคกรขนาดเล็ก 

5) ในปจจุบันมีการใชเวลาในการออกแบบและพัฒนาระบบ HRIS เพ่ือใหใช
งานไดมากจนเกินไป 

6) HRIS มีความยุงยากในการเลือกใชเทคโนโลยีและการออกแบบเฉพาะตัวที่
สอดคลองกับความตองการของผูใชงาน 

7) จํานวนผูเชี่ยวชาญในสาขา HRIS มีไมเพียงตอความตองการ 
8) ในภาคการศึกษา หลักสูตรการเรียนการสอนในสาขาวิชา HRIS ของ

มหาวิทยาลัย ยังใชโครงสรางหลักสูตรแบบเดิม รูปแบบการสอนไมไดเนนทางดานการใช
คอมพิวเตอรสําหรับงานบริหารทรัพยากรมนุษยเปนการเฉพาะ และขาดการสนับสนุนงานวิจัย
ในดานนี้ 

9) ประเทศไทย ยังขาดหนวยงานกลางที่ทําหนาที่สื่อสาร เชื่อมโยงหรือการให
ขอมูลที่ครบถวนตอผูใชงานและผูพัฒนาระบบ HRIS 

10) ผูบริหารระดับสูงยังใหความสําคัญแกระบบ HRIS นอยกวาเมื่อเทียบกับ
การพัฒนาระบบอื่นๆ 
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2.3.4  โปรแกรมดาน HRIS ในปจจุบัน  
 2.3.4.1 โปรแกรมบริหารงานบุคคล Prosoft HRMI 

 

 
 
ภาพที่ 2.4  ระบบงานตางๆของโปรแกรม HRMI 

 
  Prosoft HRMI ถือเปนโปรแกรมที่มีจุดเดนดานการจัดการเงินเดือน ของ
พนักงาน ซึ่งประกอบดวยระบบงานตางๆที่สําคัญ เชน 

  1)  ระบบ Organization เปนระบบที่จัดเก็บขอมูลที่เกี่ยวกับองคกร 
  2)  ระบบ Personnel เปนระบบทีใ่ชในการจัดเก็บขอมูลตางๆ ที่เกี่ยวกับ
พนักงาน เชน ขอมูลสวนตวั ขอมูลรายได / รายหัก ประวตัิการศึกษา ประสบการณการทํางาน 
ความสามารถ ประวัติการรกัษาพยาบาลรวมถึงโรคประจําตัว ขอมูลทางครอบครัว ที่อยูอาศัย 
การปรับตําแหนงและเงินเดือนรายบุคคล 
  3)  ระบบ Payroll เปนระบบที่ใชในการคํานวณการจายเงินเดือนและคาแรงของ
พนักงาน 
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  4)  ระบบ Approve เปนระบบทีใ่ชในการจัดเก็บขอมูลที่เกี่ยวของกับการขอ
อนุมัติตางๆ ซึ่งระบบสามารถเก็บรวบรวมรายการ เอกสารการขออนุมัติของหนาจอตางๆ ที่รอ
การอนุมัติจากผูที่มีสิทธิ์อนุมัติ 
  5)  ระบบ Management Information เปนระบบที่สามารถวิเคราะหขอมูลและ 
สรุปผลใหอยูในรูปแบบของรายงานหรือกราฟ เพ่ือใหผูบริหารสามารถนําไปใชพิจารณาในการ
จัดทํางบประมาณหรือวางแผนตางๆ 
  6)  ระบบ Welfare เปนระบบสวัสดิการของพนักงาน โดยสามารถสรางรูปแบบ
สวัสดิการไดเองตามแตละองคกร รวมถึงเรื่องของการถือครองทรัพยสินของพนักงาน ระบบ
สวัสดิการชวยควบคุมตั้งแตการขอสวัสดิการ การเบิกสวัสดิการ จนถึงการคืนคาสวัสดิการ 
  7)  ระบบ Alert Management เปนระบบการแจงเตือน (Alert) ขอมูลตางๆ ที่
สําคัญ ทําใหฝายบุคคล และผูบริหารไดทราบขอมูลที่เกี่ยวของกับพนักงานไดอยางรวดเร็ว ทัน
ตอเหตุการณ และลดขั้นตอนการทํางาน 

 
 2.3.4.2 Human Resource (HR) Management Software 

  เปนโปรแกรมบริหารงานบุคคล และการจายเงินเดือน ซึ่งประกอบไปดวยระบบ
ตางๆ เชน 

  1)  รายละเอียดพนักงาน เปนระบบเก็บขอมูลสวนตัวของพนักงาน เชน ชื่อ รูป
ถาย หมายเลขบัตรประชาชน ที่อยูชั่วคราวและถาวร ประวัติการศึกษา/การทํางาน/การฝกอบรม 
ทักษะพิเศษ ขอมูลของผูปกครอง ขอมูลผูค้ําประกัน ตําแหนงงาน  
  2)  ระบบบตัรเขาออกพนักงาน   เปนระบบบันทึกเวลาที่มาทํางานแตละวัน   ซึ่ง
บางครั้งจะนําไปคิดเปนคาแรงรายชั่วโมง ใชคิดการมาสาย พนักงานในบางระดับ  เชน ผูจัดการ 
อาจไมจําเปนตองใชบตัรเวลานี้ เพียงแคบันทึกวามาหรือไมมาในแตละกันเทานั้น 
  3)  ขอมูลการฝกอบรมพนักงานและการสมัมนา  เปนระบบเกบ็ขอมูลการ
ฝกอบรมสําหรับพนักงานแตละคนได  
  4)  ระบบกําหนดเปายอดขายใหพนักงานรายเดือน   เปนระบบกําหนดเปา
ยอดขายตอเดือนของพนักงาน หรือเปอรเซนตที่จะไดรับตามเปานัน้ๆ 
  5)  ระบบทําใบรับเงินเดือนใหพนักงาน  คือ ระบบสําหรับออกใบสลปิเงินเดือน 
ของพนักงานได โดยคิดจากรายไดทั้งหมดของพนักงานที่ทําไดในเดือนนั้น หักกับคาใชจาย
ตางๆ ระบบจะคํานวนภาษีหัก ณ ที่จาย และคาประกันสังคม โดยอัตโนมัติ 
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  2.3.4.3  โปรแกรม HRMS (Human Resources System) 

  เปนระบบงานที่ไดถูกออกแบบขึ้นโดยผูเชี่ยวชาญ ระบบบริหารงานบุคคล
มากกวา 20 ปโดยมีวัตถุประสงคเพ่ือใชเปนเครื่องมือในการจัดเก็บขอมูลของพนักงาน และเพื่อ
เปนการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน รวมถึงชวยผูบริหารในการวิเคราะหและวางแผนตางๆ 
เกี่ยวกับงานทางดานบริหารงานบุคคลทั้งหมด ประกอบดวย 11 งานยอย ดังนี้ 
 

 

 
 
ภาพที่ 2.5  ระบบงานตางๆ และหนาจอโปรแกรม HRMS 
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2.4 งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 
 งานวิจัยที่เกี่ยวของดานการนําทฤษฎีการบริหารทรัพยากรมนุษยมาประยุกตใชใหมี
ความเหมาะสมกับลักษณะงานของหนวยงาน ซึ่งมีการพัฒนาระบบการบริหารงานอยางเปน
ระบบ 

 สุนทรี ศักด์ิศรี, ศรีนภา เหลืองงามพิสุทธิ์, ณัฐกานต แพงสูงเนิน (2545) ได
ทําการศึกษาถึงการวางระบบบริหารทรัพยากรมนุษย เพ่ือการเพิ่มผลผลิตใหกับบริษัททรัพย
ไพศาลพาราวูดดีไซน จํากัด โดยศึกษาใน 6 หัวขอเรื่อง คือ ระบบวิเคราะหงาน ระบบสรรหา
คัดเลือก ระบบการพัฒนาบุคลากร ระบบคาจาง เงินเดือน ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน และ
ระบบสวัสดิการ โดยทําการศึกษาและ เก็บขอมูลจากการสังเกต การสัมภาษณ และการ
สอบถามพบวา บริษัททรัพยไพศาลพาราวูดดีไซน จํากัด มีการดําเนินงานในเรื่องการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษยอยูบางแลว แตไมมีการจัดการใหเปนระบบที่ชัดเจน ดังน้ัน ผูจัดทําโครงงาน 
จึงทําการวางระบบบริหารทรัพยากรมนุษย โดยการจัดหัวขอที่สําคัญและจําเปนในการ
บริหารงาน ของบริษัททรัพยไพศาลพาราวูดดีไซน จํากัด จากนั้นพิจารณาวา การจัดการใดที่มี
อยูแลวนํามาจัดทําใหเปนระบบที่ดียิ่งขึ้น และเพิ่มเติมการจัดการที่สําคัญและตองมีใหเปนระบบ
การบริหารทรัพยากรมนุษยที่สมบูรณ และสอดคลองในการบริหารองคการ ซึ่งผลจากการจัดทํา
โครงงานบริหารทรัพยากรมนุษย ทําใหบริษัททรัพย-ไพศาลพาราวูดดีไซน จํากัด มีระบบการ
บริหารทรัพยากรมนุษยใหมที่สมบูรณ เพ่ือใชชวยในการจัดระเบียบบุคลากรในฝายตาง ๆ ของ
บริษัททรัพยไพศาลพาราวูดดีไซน จํากัด สงผลทําใหพนักงานในองคการทํางานไดอยางมี 
ประสิทธิภาพและเกิดผลงานสูงสุด 
 งานวิจัยที่เกี่ยวของดานการนําระบบเทคโลโนยีสารสนเทศมาใชกับระบบการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย โดยการพัฒนาเปนโปรแกรมประยุกตสําหรับใชงานดานการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน  

สมศักด์ิ ชื่นขํา (2547) ไดศึกษาเรื่อง การพัฒนารูปแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร กรณีศึกษา บริษัท อินเตอรเวิลด เน็ตเวิรค (ไทยแลนด) จํากัด มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) 
ศึกษาสภาพปจจุบันในการบริหารงานบุคคลของบริษัทอินเตอรเวิลด เน็ตเวิรค (ไทยแลนด) 
จํากัด 2) ศึกษารูปแบบการประเมินผลบุคลากรของบริษัทอินเตอรเวิลด เน็ตเวิรค (ไทยแลนด) 
จํากัด 3) เพ่ือศึกษาการพัฒนาโปรแกรมประเมินผลบุคลากรของบริษัทอินเตอรเวิลด เน็ตเวิรค 
(ไทยแลนด) จํากัด ประชากรที่ศึกษา ไดแก พนักงานของบริษัท อินเตอรเวิลด เน็ตเวิรค (ไทย
แลนด) จํากัด ระดับผูจัดการแผนกจํานวน 6 คน ผูศึกษาไดสรุปผลการศึกษาดังน้ี 1) สภาพ
ปญหาปจจุบันในการดําเนินธุรกิจเกี่ยวของกับการบริหารงานบุคคลของบริษัท พบวา เปาหมาย
ขององคการ คือ การมุงเนนสูความเปนเลิศในขณะที่พบวา ปจจุบันบริษัทมีการแขงขันทาง
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การตลาดสูง แตพนักงานมีการใชทักษะต่ํา ขาดความริเริ่มสรางสรรคผลงาน ขาดความเปนผูนํา 
ไมกลาตัดสินใจในการทํางาน และไมปรับเปลี่ยนความคิดใหทันตอการเปลี่ยนแปลง 2) รูปแบบ
การประเมินผลบุคลากรบริษัท พบวาในปจจุบัน ลักษณะการประเมินผลเปนแบบการบรรยาย
ความ โดยมีขอจํากัดคือ เปดโอกาสใหผูเขียนเสนอความคิดเห็นไดโดยอิสระ ไมมีการกําหนด
รายละเอียดที่เปนมาตรฐานเดียวกัน ไมสามารถอธิบายแนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงาน
ใหกับผูใตบังคับบัญชาได กอใหเกิดปญหาเกี่ยวกับขวัญกําลังใจของพนักงานในเรื่องการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 3) การพัฒนาโปรแกรมประเมินผลบุคลากรของบริษัท พบวา 
สอดคลองกับเปาหมายขององคกรที่วางไว สามารถแกปญหาการทํางานในแงมุมของการบริหาร
บุคคลได สวนใหญใหความเห็นวา เหมาะสมดี เน่ืองจากมีการใหน้ําหนัก (ระดับ) มีความเปน
มาตรฐานเดียวกัน มีความเสมอภาค ครอบคลุม สามารถแกไขขอบกพรองของพนักงานไดและ
โปรแกรมประเมินผลบุคลากรดังกลาวยังใหความสําคัญตอลูกคา สงผลตอการพัฒนาองคกรไปสู
ความเปนเลิศ 
 งานวิจัยที่เกี่ยวของดานการวิเคราะหผลทางสถิติจากการพัฒนาโปรแกรมเพื่อสรุปหา
ความพึงพอใจของผูใชที่มีตอโปรแกรมที่ไดพัฒนาขึ้น 
 พุฑฒิ วงศสวาง (2549) ไดทําการศึกษาการพัฒนาระบบสังเกตการณการทํางานของ
เว็บแอปพลิเคชั่นเซิรฟเวอรเพื่อใชในโรงพยาบาลกรุงธน โดยมีวัตถุประสงค เพ่ือพัฒนาระบบสง
เกตการณการทํางานของเว็บแอปพลิเคชั่นเซิรฟเวอร ดวยภาษาเอเอสพีดอตเน็ต บน
ระบบปฏิบัติการไมโครซอฟตวินโดวสและระบบการจัดการฐานขอมูลไมโครซอฟตเอสคิวแอล
เซิรฟเวอร 2005 โดยระบบจะแบงการทํางานออกเปน 2 สวนหลักคือ สวนแรกเปนสวนสําหรับ
ทําหนาที่สังเกตการณการทํางานของเซิรฟเวอรตางๆ ใหทํางานไดอยางถูกตอง โดยถาพบ
ขอผิดพลาดก็จะมีการแจงเตือนไปยังผูดูแลระบบ เขาไปดูสถานะการทํางานของเซิรฟเวอรตางๆ 
รวมไปถึงปญหาที่พบในการทํางาน และจะมีการสงรายงานสรุปการทํางานของระบบ รวมไปถึง
ปญหาที่เกิดขึ้นไปยังผูดูแลระบบ โดยมีการสงในรูปแบบของไฟลเอชทีเอ็มแอล ทีเอ็กซที และพี
ดีเอฟ ไปทางอีเมลใหผูดูแลระบบ โดยใหเจาหนาที่เทคนิคคอมพิวเตอรจํานวน 2 คน ผูดูและ
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศจํานวน 3 คน และเจาหนาที่โรงพยาบาลจํานวน 5 คนเปนผูประเมิน
ความถูกตองและความพึงพอใจ ผลปรากฏวาการพัฒนาระบบสังเกตการณการทํางานของเว็บ
แอปพลิเคชั่นเซิรฟเวอรเพ่ือใชในโรงพยาบาลกรุงธนนี้    มีประสิทธิภาพในระดับดี ( X = 4.43, 
SD = 0.10) สรุปไดวา สามารถนําระบบสังเกตการณการทํางานของเว็บแอปพลิเคชั่นเซิรฟเวอร
เพ่ือใชในโรงพยาบาลกรุงธนที่พัฒนาขึ้นน้ีไปใชงานตามวัตถุประสงคไดอยางเหมาะสม 
 
 



บทที่ 3 
 

วิธีการวิจัย 
 

3.1  วิธีการเลือกตัวอยาง  
 

แบบแผนการเลือกตัวอยาง  ใชวิธีการเลือกตัวอยางแบบเจาะจง  (Purposive 

Sampling) ซึ่งเปนการกําหนดคุณสมบัติของตัวอยาง หรือกําหนดเกณฑในการเลือกตัวอยางไว
ลวงหนาเพ่ือใหเหมาะสมกับการวิจัย โดยคัดเลือกตัวอยางจากหัวหนางานของสวนงานตางๆ
ภายในฝายการผลิตของบริษัท ไทยรุงยูเน่ียนคาร จํากัด (มหาชน) โดยแบงเปน 2 กลุม ดังนี้ 

1) หัวหนาสวน รองหัวหนาสวนตางๆไดแก สวนประกอบ สวนสี สวนตกแตงและติดตั้ง
อุปกรณ สวน Vacuum Forming สวนปรับปรุงและพัฒนาการผลิต และสวนติดตั้งอุปกรณของ
ฝายการผลิต บริษัท ไทยรุงยูเน่ียนคาร จํากัด (มหาชน) จํานวน 17 คน 

2) ผูจัดการฝาย รองผูจัดการฝายการผลิต บริษัทไทยรุงยูเนี่ยนคาร จํากัด (มหาชน) 
จํานวน 2 คน 
 

3.2  วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
 
 3.2.1  ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 

ในการเก็บขอมูลปฐมภูมิไดทําการสํารวจโดยวิธีการสัมภาษณ (Interview) เจาหนาที่
หัวหนาสวน รองหัวหนาสวนตางๆและของฝายการผลิต และผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคล ของ
บริษัทไทยรุงยูเน่ียนคาร จํากัด (มหาชน) โดยมีวิธีการเก็บรวบรวมขอมูล ดังนี้ 

1)   ชี้แจงวัตถุประสงคของการพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานผานเว็บ 
พรอมทั้งนําเสนอรายละเอียดและชี้ใหเห็นถึงขอไดเปรียบของการพัฒนาระบบขางตน ใหแก
พนักงานเจาหนาที่ผูเกี่ยวของกับระบบการประเมินฯ 

2) นําเสนอรายละเอียดเบื้องตนของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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3) อธิบายขั้นตอนการใชงานโปรแกรมประเมินผลการปฏิบัติงานอยางละเอียดทุก
ขั้นตอน 

4) สาธิตวิธีการใชโปรแกรมใหแกกลุมตัวอยางที่เปนผูทดสอบโปรแกรม  
5) ทําการทดสอบและจดบันทึกผลการทดสอบ ขอผิดพลาดและขอคําถาม

ระหวางการทดสอบเพื่อใชเปนตัวชี้วัดความสามารถในการเรียนรูไดและความผิดพลาดในการใช
งานโดยใหผูทดสอบทําการทดสอบ 

6) ใหเจาหนาที่ทดสอบใชงานโปรแกรมกรอกขอมูลเบื้องตนของผูทดสอบลงใน
แบบสอบถามรวมทั้งประเมินความพึงพอใจที่มีตอโปรแกรมอละใหขอเสนอแนะเกี่ยวกับ
โปรแกรมเพื่อนําไปวิเคราะหผลและปรับปรุงโปรแกรม  
 

3.2.2  ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 

การเก็บขอมูลทุติยภูมิ  โดยคนควาจากเอกสารตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการวิจัย ไดแก 
       1)  แนวคิดเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 2)  แนวคิดเกี่ยวกับเทคโนโลยีที่เกี่ยวของกับการพัฒนาเว็บแอปพลิเคชั่น 
        3)  แนวคิดเกี่ยวกับระบบสารสนเทศในการบริหารทรัพยากรมนุษย 
        4)  งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการพัฒนาระบบเว็บแอปพลิเคชั่น 

 

3.3   เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 
 3.3.1   ฮารดแวร ประกอบดวย 

1) เครื่องแมขาย (Server) 
 หนวยประมวลผลกลาง :  INTEL Core2 Duo 1.6GHz 

         หนวยความจําหลัก  :  DDRII (BUS667) 1 GB 

      หนวยความจําสํารอง :  HDD 160 GB 

           ระบบปฏิบตัิการ  :  Microsoft Windows XP SP2  
         การเชื่อมตอ   :  LAN  

2) เครื่องลูกขาย (Terminal) 
   หนวยประมวลผลกลาง :  INTEL Core Duo 1.3GHz 
         หนวยความจําหลัก  :  DDRII (BUS667) 512 MB 
      หนวยความจําสํารอง :  HDD 80 GB 
           ระบบปฏิบตัิการ  :  Microsoft Windows XP SP2  
         การเชื่อมตอ   :  LAN  
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3.3.2 แบบสอบถามความพึงพอใจของผูใชที่มีตอโปรแกรมระบบประเมินผลการ 
 ปฏิบัติงานผานเว็บ 

แบบสอบถามความพึงพอใจของผูใชที่มีตอโปรแกรมระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน
ผานเว็บซ่ึงมีทั้งหมด 3 สวน โดยในแตละสวนจะมีคําถามที่มีวัตถุประสงคแตกตางกันไป ดังนี้ 

สวนที่ 1  ขอมูลสวนบุคคล  
มีทั้งหมด 5 ขอถาม มีวัตถุประสงคเพ่ือสอบถามขอมูลเบื้องตนเกี่ยวกับประสบการณ

ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน และประสบการณดานการใชโปรแกรมประยุกตเกี่ยวกับการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

สวนที่ 2  ความพึงพอใจของผูใชที่มีตอโปรแกรมระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ผานเว็บ 

มีลักษณะเปนคําถามที่ใหแสดงระดับความพึงพอใจ แบงเปน 3 หมวด คือ 
1) ความพึงพอใจดานรูปลักษณของโปรแกรม เปนคําถามเกี่ยวกับรูปแบบ

ตางๆของหนาจอแสดงผล โดยหลักในการตั้งคําถามจะอาศัยทฤษฎีการออกแบบเว็บไซตที่
คํานึงถึงความเหมาะสมตอการใชงานเปนหลัก เพ่ือทดสอบความพึงพอใจที่ผูใชมีตอระบบหากมี
การนําไปใชงานจริง มีทั้งหมด 6 ขอถาม 

2) ความพึงพอใจดานขั้นตอนการใชงานโปรแกรม เปนคําถามเกี่ยวกับ
ความยากงายในการใชงานโปรแกรมในขั้นตอนตางๆ และความพึงพอใจตอระยะเวลาที่
ดําเนินการประเมิน หรืออนุมัติผลการประเมินในแตละขั้นตอน รวมถึงความนาใชของโปรแกรม
ในภาพรวม มีทั้งหมด 4 ขอถาม 

3) ความพึงพอใจดานประสิทธิภาพของโปรแกรม เปนคําถามเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพของโปรแกรม ซึ่งประเมินความพึงพอใจของผูใชโปรแกรมในดานประสิทธิภาพการ
ทํางานของโปรแกรม เชน ความเร็ว ความถูกตอง และอ่ืนๆ มีทั้งหมด 6 ขอถาม 

สวนที่ 3 ความคิดเห็นเก่ียวกับโปรแกรม 
เปนคําถามเพ่ือใหผูตอบแสดงความคิดเห็น หากมีการนําโปรแกรมไปใชงานแทน

ระบบงานเดิมซ่ึงเปนระบบงานเอกสาร โดยจะเปนคําถามเกี่ยวกับความคิดเห็นที่มีตอจุดเดน
ของโปรแกรมในจุดตางๆ ซึ่งเปนสวนที่แกไขจุดบกพรองของระบบงานเดิม มีทั้งหมด 6 ขอถาม 
 แบบสัมภาษณความคิดเห็นและขอเสนอแนะ 
 มีลักษณะเปนคําถามปลายเปดเพื่อใหผูตอบแสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ
เกี่ยวกับสวนงานตางๆที่ยังคิดวาสมควรตองปรับปรุงแกไข เพ่ือผูวิจัยจะไดนําขอเสนอแนะ
เหลานั้นมาปรับปรุงโปรแกรมใหตอบสนองความตองการของผูใชมากที่สุด โดยแบงออกเปน 6 
หัวขอคือ สวนการเขาถึง เรียกดูขอมูล สวนการคํานวนผล สวนการนําเสนอบนจอภาพ สวนการ
อนุมัติผลการประเมิน สวนการพิมพรายงานผลคะแนนการประเมิน และขอเสนอแนะอื่นๆ   
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3.4  ขั้นตอนการพัฒนาระบบ 
 

การพัฒนาระบบตนแบบสําหรับประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรผานเว็บ ผูวิจัยได
พัฒนาจากการนํากรอบแนวคิดในการพัฒนาระบบฐานขอมูลของสมจิตร อาจอินทร และงามนิจ 
อาจอินทร มาปรับปรุงวิธีการใหมีความสอดคลองกับการพัฒนาระบบแบบกนหอย  ดังภาพที่ 
3.1 ซึ่งมีขั้นตอนในการพัฒนาระบบดังตอไปน้ี 
 

 
 
ภาพที่ 3.1  แผนภาพแสดงขั้นตอนการพฒันาในโปรแกรมระบบตนแบบสําหรับประเมินผลการ

ปฏิบัติงานบุคลากรผานเวบ็ 
 

1) การวิเคราะหปญหา เปนขั้นตอนที่วิเคราะหปญหาของระบบงานเดิม โดยผูวิจัยได
ทําการศึกษากระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานในรูปแบบเดิมของบริษัท ไทยรุงยูเน่ียนคาร 
จํากัด (มหาชน) รวมทั้งกระบวนการการคํานวนผลคะแนนการประเมิน การจัดเก็บขอมูล
เอกสารตางๆ ที่เกี่ยวของ 
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จากการศึกษาการกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน พบวาภาพรวมของระบบการ
ดําเนินงานมีความลาชาในดานงานเอกสารที่จะตองจัดเตรียม และแจกจายใหกับฝายงานตางๆ
เพ่ือทําการประเมิน และอาจพบความผิดพลาดในดานการคํานวนผลคะแนนประเมิน ซึ่งสงผล
กระทบใหเกิดความลาชาในการอนุมัติ และแจงผลการประเมินตอไป อีกทั้งยังพบปญหาในการ
จัดเก็บเอกสารที่เกี่ยวของกับการประเมิน เชน แบบฟอรมการประเมิน รายงานสรุปผลการ
ประเมิน ซึ่งในแตละรอบการประเมินน้ัน จะมีจํานวนเอกสารเหลานี้เปนจํานวนมาก ทําให
สถานที่จัดเก็บไมเพียงพอและเปนการสิ้นเปลืองงบประมาณในการเก็บรักษา 

2) การศึกษาความเปน ไปได เปนการศึกษาความเปนไปไดในการพัฒนาระบบ
ตนแบบสําหรับประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรผานเว็บ โดยการเก็บรวบรวมขอมูล ปญหา
และความตองการของเจาหนาที่ที่เกี่ยวของกับกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งไดแก 
ฝายบุคคล หัวหนาสวนตางๆ รวมไปถึงผูจัดการฝาย เพ่ือตัดสินใจในการพัฒนาระบบ ซึ่งจาก
การศึกษาความเปนไปไดพบวา สามารถนําระบบตนแบบสําหรับประเมินผลการปฏิบัติงาน
บุคลากรมาชวยในกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานแทนระบบเดิมในขั้นตอนตางๆ ดังนี้ 

(1) การเรียกดูประวัติสวนตัวพนักงานผูถูกประเมิน 
(2) การกรอกคะแนนลงในแบบฟอรมเพ่ือทําการคํานวนผล 
(3) การคํานวนผลคะแนน 
(4) การอนุมัติผลคะแนนการประเมิน 
(5) การทํารายงานสรุปผลคะแนนการประเมิน 

3) การวิเคราะหความตองการของผูใช เปนขั้นตอนที่วิเคราะหความตองการของบุคคล
ที่เกี่ยวของกับกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือใหสามารถออกแบบระบบใหมไดตรง
กับความตองการมากที่สุด โดยเริ่มจากการศึกษาตั้งแตกระบวนการการจัดเตรียมเอกสารตางๆ
เพ่ือเตรียมพรอมสําหรับการประเมินในแตละรอบของฝายบุคคล การเรียกดูประวัติสวนตัวของ
พนักงานผูถูกประเมิน การคํานวนผลคะแนน การอนุมัติผลคะแนน และการทํารายงานสรุปผล
วาในระบบเดิมมีการดําเนินงานอยางไร ซึ่งหลังจากไดขอมูลมากพอ จึงนําขอมูลเหลานั้นไปวาง
ขอบเขตของการพัฒนาระบบ ซึ่งจากการเก็บรวบรวมขอมูลความตองการตางๆ เพ่ือนํามา
พัฒนาเว็บแอปพลิเคชั่นดังภาพที่ 3.2 พบวาผูใชมีความตองการใหระบบการดําเนินงานมี
ลักษณะดังตอไปน้ี 

(1) สามารถเรียกดูประวัติสวนตัว ประวัติการทํางาน ของพนักงานผูถูกประเมิน
จากฐานขอมูลกลางไดทันที 

(2) ขอมูลตัวชี้วัด แบบฟอรมการประเมินของแตละฝายที่ใชในแตละรอบการ
ประเมิน จะถูกจัดเก็บลงในฐานขอมูลการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

(3) ขอมูลผลคะแนนการประเมินจะถูกบันทึกลงในฐานขอมูลการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน เพ่ือประโยชนในการเรียกดูยอนหลังในการประเมินรอบตอๆไป 



  
 

56 

(4) มีการบันทึกขอมูลที่เกี่ยวของในกระบวนการตางๆ เชนวันที่ประเมิน ผู
ประเมิน ผูอนุมัติ เพ่ือเปนหลักฐานในการดําเนินงาน 

(5) สามารถพิมพรายงานสรุปผลการประเมิน และจัดเก็บไวในฐานขอมูลการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน  
 

 
 
ภาพที่ 3.2  ยูสเคส (Use Case Diagram) แสดงความตองการของระบบใหม 
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4) การออกแบบฐานขอมูล โดยปกติแลวโปรแกรมระบบนี้ตองเชื่อมตอกับฐานขอมูล
พนักงานสวนกลางของบริษัท ไทยรุงยูเนี่ยนคาร จํากัด (มหาชน) แตสําหรับการวิจัยครั้งน้ี 
ผูวิจัยไดจําลองฐานขอมูลที่เกี่ยวของในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งอธิบายในรูปของ 
Entity Relationship Model (ER Model) ดังตอไปน้ี  
  (1) ฐานขอมูลพนักงาน 
  เปนฐานขอมูลซ่ึงเก็บขอมูลเกี่ยวกับพนักงานของบริษัท ไทยรุงยูเน่ียนคาร 
จํากัด (มหาชน) ดังภาพที่ 3.3 ซึ่งอธิบายดวยพจนานุกรมขอมูล (Data Dictionary) ดังตารางที่ 
3.1 - 3.7 
 

 

 
ภาพที่ 3.3  ER Model ความสัมพันธของฐานขอมูลพนักงาน 
 
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  ที่อยูตามสําเนาทะเบียนบาน 

Emp_Add2 Varchar 300  ที่อยูปจจุบัน 
Edu_Code Varchar 5 Foreign Key รหัสวุฒิการศึกษา 
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ตารางที่ 3.1  (ตอ) 
 

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 รหัสตําแหนงงาน 

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  ตําแหนง (Table Position) 
 

Data Item Value 

Name Type Length Key Name Description 

Pos_Code VarChar 3 Primary Key รหัสตําแหนงงาน 

Pos_Name Varchar 20  ชื่อตําแหนงงาน 

 



  
 

59 

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  อัตราเงินเดือนเกา 

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  ชื่อยอของแผนก 

Dep_Name Varchar 30  ชื่อเต็มของแผนก 

 
ตารางที่ 3.7  สวนงาน (Table SECTION) 
  

Data Item Value 

Name Type Length Key Name Description 

Sec_ID VarChar 3 Primary Key รหัสสวนงาน 

Dep_ID VarChar 3 Foreign Key รหัสแผนก 

Sec_ShortName Varchar 6  ชื่อยอของสวนงาน 

Sec_Name Varchar 30  ชื่อเต็มของสวนงาน 

 
  (2) ฐานขอมูลการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  เปนฐานขอมูลซ่ึงเก็บขอมูลเกี่ยวกับรอบการประเมินผลการปฏิบตังิาน ตัวชีว้ัด
ตางๆ การระบุตวัตนผูใชงานระบบ ของบริษัทไทยรุงยูเน่ียนคาร จํากัด (มหาชน) ดังภาพที่ 3.4 
ซึ่งอธิบายดวยพจนานุกรมขอมูล (Data Dictionary) ดังตารางที่ 3.8 - 3.12 
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ภาพที่ 3.4  ER Model ความสัมพันธระหวางฐานขอมูลพนักงานกับการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

 
ตารางที่ 3.8  กลุมผูใช (Table USER_GROUP)  
 

Data Item Value 

Name Type Length Key Name Description 

User_Group_ID VarChar 3 Primary Key รหัสกลุมผูใช 

User_Group_Name Varchar 20  ชื่อกลุมผูใช 

 
ตารางที่ 3.9  ผูใช (Table USER) 
 

Data Item Value 

Name Type Length Key Name Description 

User_ID VarChar 3 Primary Key รหัสผูใช 

User_Password VarChar 3  รหัสผาน 

User_Group_ID Varchar 6 Foreign Key รหัสกลุมผูใช 

Emp_ID Varchar 30 Foreign Key รหัสประจําตัวพนักงาน 

 



  
 

61 

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  ปที่จัดการประเมิน 

 
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  การสงผลเพื่ออนุมัติ 

Commit_Flag Char 1  สถานะการอนุมัติ 

Commit_Date Date   วันที่อนุมัติ 

Commit_User VarChar 60  ผูอนุมัติ 

Appraisal_User VarChar 60  ผูประเมิน 

 
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  ตัวช้ีวัดขอที่ 1 

KPI_2 Varchar 2000  ตัวช้ีวัดขอที่ 2 

KPI_3 VarChar 2000  ตัวช้ีวัดขอที่ 3 
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(3)  ฐานขอมูลการดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  เปนฐานขอมูลซ่ึงเก็บขอมูลเกี่ยวกับการดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
คาคะแนนตางๆที่กรอกลงในแบบฟอรมการประเมิน จํานวนวันหยุดวันลา ของพนักงานบริษัท
ไทยรุงยูเน่ียนคาร จํากัด (มหาชน) ดังภาพที่ 3.5 ซึ่งอธิบายดวยพจนานุกรมขอมูล (Data 

Dictionary) ดังตารางที่ 3.13 - 3.15 
 

 
 
ภาพที่ 3.5  ER Model ความสัมพันธของการดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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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  คะแนนประเมินสวนที่ 1 ชองที่ 1 

Part_One2_Score Integer 11  คะแนนประเมินสวนที่ 1 ชองที่ 2 

Part_One3_Score Integer 11  คะแนนประเมินสวนที่ 1 ชองที่ 3 

Part_One4_Score Integer 11  คะแนนประเมินสวนที่ 1 ชองที่ 4 

Part_One5_Score Integer 11  คะแนนประเมินสวนที่ 1 ชองที่ 5 

Part_Two1_Score Integer 11  คะแนนประเมินสวนที่ 2 ชองที่ 1 

Part_Two2_Score Integer 11  คะแนนประเมินสวนที่ 2 ชองที่ 2 

Part_Two3_Score Integer 11  คะแนนประเมินสวนที่ 2 ชองที่ 3 

Part_Two4_Score Integer 11  คะแนนประเมินสวนที่ 2 ชองที่ 4 

Part_Two5_Score Integer 11  คะแนนประเมินสวนที่ 2 ชองที่ 5 

Part_Two6_Score Integer 11  คะแนนประเมินสวนที่ 2 ชองที่ 6 

Part_Two7_Score Integer 11  คะแนนประเมินสวนที่ 2 ชองที่ 7 

Part_Two8_Score Integer 11  คะแนนประเมินสวนที่ 2 ชองที่ 8 

Part_Two9_Score Integer 11  คะแนนประเมินสวนที่ 2 ชองที่ 9 

Part_Two10_Score Integer 11  คะแนนประเมินสวนที่ 2 ชองที่ 10 

Part_Three1_Score Integer 11  คะแนนประเมินสวนที่ 3 ชองที่ 1 

Part_Three2_Score Integer 11  คะแนนประเมินสวนที่ 3 ชองที่ 2 

Part_Three3_Score Integer 11  คะแนนประเมินสวนที่ 3 ชองที่ 3 

Part_Three4_Score Integer 11  คะแนนประเมินสวนที่ 3 ชองที่ 4 

Part_Three5_Score Integer 11  คะแนนประเมินสวนที่ 3 ชองที่ 5 

Total_Part_One Double (4,0)  คะแนนประเมินรวมสวนที่ 1 

Total_Part_Two Double (4,0)  คะแนนประเมินรวมสวนที่ 2 

Total_Part_Three Double (4,0)  คะแนนประเมินรวมสวนที่ 3 

Grade Char 1  เกรด 

Part_One1_Text Varchar 256  รายละเอียดสวนที่ 1 ชองที่ 1 

Part_One2_Text Varchar 256  รายละเอียดสวนที่ 1 ชองที่ 2 

Part_One3_Text Varchar 256  รายละเอียดสวนที่ 1 ชองที่ 3 

Part_Three1_Text Varchar 256  รายละเอียดสวนที่ 3 ชองที่ 1 

Part_Three2_Text Varchar 256  รายละเอียดสวนที่ 3 ชองที่ 2 

Part_Three3_Text Varchar 256  รายละเอียดสวนที่ 3 ชองที่ 3 

Part_Three4_Text Varchar 256  รายละเอียดสวนที่ 3 ชองที่ 4 

Part_Three5_Text Varchar 256  รายละเอียดสวนที่ 3 ชองที่ 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 เปนขั้นตอนในการพัฒนาโปรแกรมระบบ

ตนแบบสําหรับประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรผานเว็บ โดยเริ่มจากการออกแบบโปรแกรม
วาตองมีลักษณะอยางไร ในแตละสวนของโปรแกรมมีความสัมพันธกันอยางไร นอกจากนี้ยัง
ตองมีการออกแบบหนาจอการนําเขาขอมูล รูปแบบรายงานขอมูล 
 โปรแกรมระบบตนแบบสําหรับประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรผานเว็บ แบง
ระบบงานออกเปน 2 สวนใหญๆ คือ ระบบการประเมินผลคะแนน และระบบการนุมัติผลคะแนน 
ซึ่งทั้ง 2 ระบบเชื่อมตอถึงกันภายในฐานขอมูลการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังภาพที่ 3.6-3.11 
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ภาพที่ 3.6  แผนภาพบริบท (Context Diagram) แสดงการเชื่อมโยงระบบตางๆ ในโปรแกรม 
               ระบบการประเมินผลการปฏบิัติงาน 
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ภาพที่ 3.7  แผนภาพกระแสขอมูลระดับ 0 (Data Flow Diagram Level 0) แสดงการเชื่อมโยง 
               ระบบตางๆในโปรแกรมระบบการประเมินผลการปฏิบตังิาน 
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ภาพที่ 3.8  แผนภาพกระแสขอมูล ระดับ 1 (Data Flow Diagram Level 1) แสดงการ 
               เชื่อมโยงระบบการรวบรวมขอมูลการทํางานของพนักงานเพื่อเตรียมพรอม 
               สําหรับการประเมิน 
 

 

 

ภาพที่ 3.9  แผนภาพกระแสขอมูล ระดับ 1 (Data Flow Diagram Level 1) แสดงการ 
               เชื่อมโยงระบบการดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชขอมูลนําเขา 
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ภาพที่ 3.10  แผนภาพกระแสขอมูล ระดับ 1 (Data Flow Diagram Level 1) แสดงการ 
 เชื่อมโยงระบบการพิจารณาอนุมัติผลคะแนนการประเมิน 
 

 
 
ภาพที่ 3.11  แผนภาพกระแสขอมูล ระดับ 1 (Data Flow Diagram Level 1) แสดงการ 
  เชื่อมโยงระบบการจัดทํารายงานและแจงผลการประเมนิแกผูที่มีสวนเกี่ยวของ 
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6) การทําเอกสารประกอบโปรแกรม จัดทําคูมือการใชงานของโปรแกรมระบบตนแบบ
สําหรับประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรผานเว็บ 

7) การทดสอบโดยผูใชและการปรับปรุงแกไข หลังจากที่ไดพัฒนาโปรแกรมตาม
ขั้นตอนที่ 1 ถึงขั้นตอนที่ 6 แลวไดนําโปรแกรมที่พัฒนาแลวมาทําการทดสอบโดยผูหัวหนาสวน
งานตางๆ เพ่ือปรับปรุงแกไขใหระบบมีความสมบูรณและตรงกับความตองการมากที่สุด โดย
วิธีการแกไขไดนําระบบมาเขาสูกระบวนการพัฒนาระบบในขอ 4 อีกครั้ง และทําซ้ําจนกวาจะได
ระบบที่ตรงกับความตองการ 
 

3.5   วิธีการวิเคราะหขอมูล 
 
 หลังจากที่ไดทําการพัฒนาระบบแลว ผูพัฒนาไดสรางเครื่องมือที่นํามาใชในการประเมิน
ความพึงพอใจของผูใชตอโปรแกรมระบบประเมินผลการปฏิบัติงานผานเว็บ  

ในการสอบถามความพึงพอใจและความคิดเห็นของผูใชซึ่งไดแก หัวหนาสวนงานตางๆ 
รองผูจัดการฝาย และผูจัดการฝายผลติ บริษัท ไทยรุงยูเน่ียนคาร จํากัด (มหาชน) ในแตละ
ขอถาม มีสเกลของการตอบเปนแบบ Rating Scale 5 ระดับ ดังตารางที่ 3.16 และ 3.17 
 
 ตารางที่ 3.16  การใหคะแนนในแตละขอถามของความพึงพอใจ  
 

คะแนน ระดับความพงึพอใจ 

5 มากที่สุด 
4 มาก 
3 ปานกลาง 
2 นอย 
1 นอยที่สุด 
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ตารางที่ 3.17  การใหคะแนนในแตละขอถามของความคิดเห็น 
  

คะแนน ความคิดเห็น 

5 เห็นดวยอยางยิ่ง 
4 เห็นดวย 
3 เฉยๆ 
2 ไมเห็นดวย 
1 ไมเห็นดวยเลย 

 
 3.5.1  เกณฑการแปลความหมายคะแนนเฉลี่ยความพึงพอใจที่มีตอระบบ  
 เกณฑการแปลความหมายคะแนนเฉลี่ยความพึงพอใจที่มีตอระบบ สามารถพิจารณาได
จากคะแนนเฉลี่ยของผูทดสอบระบบโดยตองมีคะแนนเฉลี่ยตั้งแต 4 ขึ้นไป ระบบจึงจะอยูใน
ระดับที่มีความพึงพอใจในระดับที่สามารถทํางานไดจริง โดยสามารถแบงชวงคะแนนออกมาได 
5 ระดับคือ 
  1)  ชวงคะแนน 4.51 – 5.00 อยูในระดับที่มีความพึงพอใจมากที่สุด 
  2)  ชวงคะแนน 3.51 – 4.50 อยูในระดับที่มีความพึงพอใจมาก 
  3)  ชวงคะแนน 2.51 – 3.50 อยูในระดับที่มีความพึงพอใจปานกลาง 
  4)  ชวงคะแนน 1.51 – 2.50 อยูในระดับที่มีความพึงพอใจนอย 
  5)  ชวงคะแนน 1.00 – 1.50 อยูในระดับที่มีความพึงพอใจนอยที่สุด 
 
 3.5.2  เกณฑการแปลความหมายคะแนนเฉลี่ยความคิดเห็นที่มีตอระบบ  
 เกณฑการแปลความหมายคะแนนเฉลี่ยความคิดเห็นที่มีตอระบบ สามารถพิจารณาได
จากคะแนนเฉลี่ยของผูทดสอบระบบโดยตองมีคะแนนเฉลี่ยตั้งแต 4 ขึ้นไป จึงจะเรียกไดวาผูใชมี
ความคิดเห็นที่ยอมรับความสามารถในการทํางานของโปรแกรมระบบและเล็งเห็นถึงประโยชน
ตางๆที่ไดจากโปรแกรมระบบที่พัฒนาขึ้นหากมีการนํามาใชงานจริง โดยสามารถแบงชวง
คะแนนออกมาได 5 ระดับคือ 
  1)  ชวงคะแนน 4.51 – 5.00 มีความคิดเห็นอยูในระดับ เห็นดวยอยางยิ่ง 
  2)  ชวงคะแนน 3.51 – 4.50 มีความคิดเห็นอยูในระดับ เห็นดวย 
  3)  ชวงคะแนน 2.51 – 3.50 มีความคิดเห็นอยูในระดับ เฉยๆ 
  4)  ชวงคะแนน 1.51 – 2.50 มีความคิดเห็นอยูในระดับ ไมเห็นดวย 
  5)  ชวงคะแนน 1.00 – 1.50 มีความคิดเห็นอยูในระดับ ไมเห็นดวยเลย 
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 3.5.3  การวิเคราะหขอมูลทางสถิติ  
 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลในงานวิจัยครั้งนี้ ใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 

Statistics) ในการวัดคากลางของขอมูลโดยใชคาเฉลี่ยเลขคณิต (Arithmetic Mean) หรือ
คาเฉลี่ย (Mean) และการวัดการกระจายของขอมูลโดยใชคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) รวมทั้งการประมวลผลขอมูลโดยใชโปรแกรม Microsoft Excel 2003 ดังนี้  
 3.5.3.1 คาเฉลี่ยเลขคณิต (Arithmetic Mean) หรือคาเฉลี่ย (Mean)  

ดังสมการ 3.1 

 

    N
X

X ∑=       (3.1) 

 
 เม่ือ   X    แทนคาเฉลี่ย  
   ∑ X   แทนผลรวมขอมูลทั้งหมด 
   N   แทนจํานวนขอมูลทั้งหมด 
 
 3.5.3.2 คาเฉลี่ยเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ดังสมการ 3.2  

  

    
N

XX
SD ∑ −

=
2)(

     (3.2) 

 
 เม่ือ     แทนสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน SD

   X    แทนคาเฉลี่ย  
   ∑ − 2)( XX  แทนสวนเบี่ยงเบนของขอมูลจากคาเฉลี่ยกําลังสอง 
   N   แทนจํานวนขอมูลทั้งหมด 



บทที่ 4 
 

การวิเคราะหและผลการวิจัย 
 
 ผลการพัฒนาและทดสอบระบบประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรผานเว็บของบริษัท 
ไทยรุงยูเน่ียนคาร จํากัด (มหาชน) โดยมีผลการดําเนินงานและการวิเคราะหขอมูลเพ่ือหาความ
พึงพอใจ ซึ่งสามารถแสดงไดเปนลําดับ ดังนี้  
 4.1  ผลการพัฒนาโปรแกรมระบบประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรผานเว็บของบริษัท 

      ไทยรุงยูเน่ียนคาร จํากัด (มหาชน) 
 4.2  ผลการวิเคราะหความพึงพอใจของผูใชที่มีตอระบบ 
 4.3  สรุปผลความพึงพอใจและความคิดเห็นของผูใชที่มีตอระบบ 
 

4.1  ผลการพัฒนาโปรแกรมระบบประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรผานเว็บ 
         ของบริษัท ไทยรุงยูเนี่ยนคาร จํากัด (มหาชน) 
 
 การนําโปรแกรมที่ไดพัฒนาขึ้นไปทําการทดสอบกับหนวยงานกรณีศึกษา โดยทําการ
ติดตั้งระบบฐานขอมูลการประเมินผลการปฏิบัติงาน และโปรแกรมที่ทําหนาที่เปนเว็บเซิรฟเวอร 
(Web Server) ที่ไดจําลองขึ้นลงในเครื่องแมขาย (Server) จากนั้นผูทดสอบสามารถล็อกอิน 
(Log in) เขาสูระบบผานทางเครื่องลูกขาย (Terminal) โดยใชโปรแกรมเว็บเบราวเซอรเพ่ือเขา
สูหนาจอเว็บแอปพลิเคชั่น ซึ่งหนาจอการทํางานของโปรแกรมระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานบุคลากรผานเว็บของบริษัท ไทยรุงยูเน่ียนคาร จํากัด (มหาชน) สามารถแบงการ
ทํางานออกเปน 3 สวนใหญๆ คือ สวนการประเมินผลคะแนนการปฏิบัติงาน สวนการอนุมัติผล
คะแนนการประเมิน และสวนการพิมพรายงานสรุปผลคะแนนการประเมิน ซึ่งมีหนาจอการ
ทํางานที่สําคัญ ดังนี้ 
  
 



  
 

73 

4.1.1  หนาแรกของการเขาใชระบบ ซึ่งเปนหนาที่ใชตรวจสอบสิทธิ์ของผูใชในการเขา
ใชงานระบบ ซึ่งผูใชของระบบแบงออกเปน 2 ระดับคือ ผูใชระดับหัวหนาสวนงาน และระดับ
ผูจัดการฝาย โดยผูใชทั้ง 2 ระดับน้ีมีการเขาระบบในลักษณะเดียวกัน ดังภาพที่ 4.1 
  

 
 

ภาพที่ 4.1  หนาจอการล็อกอินเขาระบบ 
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 4.1.2  กรณีผูใชอยูในระดับหัวหนาสวนงาน หนาจอที่จะแสดงหลังจากเขาระบบแลวคือ 
หนาจอรายชื่อพนักงานที่อยูใตบังคับบัญชา ซึ่งผูใชจะตองทําการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานเหลานี้ทั้งหมด ดังภาพที่ 4.2  
 

 
 

ภาพที่ 4.2  หนาจอรายชื่อพนักงานที่ตองถูกประเมินผลการปฏิบตัิงาน 
 



  
 

75 

 4.1.3  หนาจอแบบฟอรมประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานครั้งที่ 1 ดังภาพที่ 4.3  
 

 
 
ภาพที่ 4.3  แบบฟอรมที่ใชประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานครั้งที่ 1 
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 4.1.4  หนาจอแบบฟอรมประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานครั้งที่ 2 ดังภาพที่ 4.4 
 

 
 
ภาพที่ 4.4  แบบฟอรมที่ใชประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานครั้งที่ 2 
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4.1.5  หนาจอผลคะแนนการประเมินยอนหลัง ดังภาพที่ 4.5 
  

 
 
ภาพที่ 4.5  หนาจอผลการประเมินยอนหลัง 
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4.1.6  หนาจอสถานะการประเมินที่ดําเนินการแลว เพ่ือจะเขาสูการทํางานในขั้นตอน
การอนุมัติผลคะแนนการประเมิน ดังภาพที่ 4.6  

 

 
 

ภาพที่ 4.6  การดําเนินการประเมินเรียบรอยพรอมเขาสูขั้นตอนการอนุมัต ิ
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4.1.7  กรณีผูใชอยูในระดับผูจัดการฝาย  หนาจอที่จะแสดงหลังจากเขาระบบแลวคือ 
หนาจอรายชื่อสวนงานตางๆภายในฝายงานนั้นๆ ซึ่งในกรณีศึกษาไดยกตัวอยางฝายการผลติ
เทานั้น โดยแสดงดังภาพที่ 4.7 
 

 
 

ภาพที่ 4.7  หนาจอรายชื่อสวนงานตางๆ 
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4.1.8  ผูใชตองเขาไปในหนาจอรายชื่อพนักงานในแตละสวนงานเพื่อทําการอนุมัติผล
คะแนนการประเมิน ดังภาพที่ 4.8  
 

 
 

ภาพที่ 4.8  หนาจอรายชื่อพนักงานในสวนงานที่รออนุมัติผลคะแนน 
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4.1.9  หนาจอแบบฟอรมการประเมินที่รอการอนุมัติผลคะแนนการประเมินของ
พนักงานแตละคน ดังภาพที่ 4.9  

 

 
 

ภาพที่ 4.9  หนาจออนุมัติผลคะแนนการประเมิน  
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4.1.10  หนาจอสถานะการอนุมัติผลคะแนนการประเมิน ภายหลังจากการดําเนินการ
อนุมัติแลว ดังภาพที่ 4.10 
 

 
 

ภาพที่ 4.10   สถานะการอนุมัติหลังดําเนินการอนุมัติแลว 
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4.1.11  รูปแบบรายงานผลคะแนนการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบแยกตามฝายงาน 
 

 
 

ภาพที่ 4.11  รายงานผลคะแนนการประเมินผลการปฏบิัติงานแบบแยกตามฝายงาน 
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4.1.12  รูปแบบรายงานผลคะแนนการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
รายบุคคล 

 

 
 

ภาพที่ 4.12  รายงานผลคะแนนการประเมินผลการปฏบิัติงานของพนักงานรายบุคคล 
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ภาพที่ 4.12  (ตอ) 
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4.2  ผลการวิเคราะหความพึงพอใจของผูใชที่มีตอระบบ 
 
 ผลการสอบถามความพึงพอใจและความคิดเห็นที่มีตอระบบในแตละดานภายหลังจาก
การทดลองใชงานโปรแกรมระบบตนแบบ แสดงดวยคาเฉลี่ย ( X ) ของความพึงพอใจ และคา
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ( ) จากการสอบถามความพึงพอใจของผูใชงานโปรแกรมระบบ
ทั้งหมด 19 คน โดยแบงออกเปนผูใชระดับหัวหนาสวน จํานวน 17 คน และผูใชระดับผูจัดการ
ฝาย จํานวน 2 คน มีดังตอไปน้ี 

SD

 
 4.2.1  ระยะเวลาที่ใชในการประเมินพนักงาน 1 คน 
 4.2.1.1 ระยะเวลาที่ใชในการประเมินพนักงาน 1 คนของผูใชระดับหัวหนาสวน 
    ระยะเวลาที่ผูใชแตละคนใชเวลาในการประเมินพนักงาน 1 คน โดยเริ่มตนตั้งแต
การเริ่มเขาใชงานระบบไปจนถึงจนเสร็จสิ้นกระบวนการประเมิน แสดงดังตารางที่ 4.1  
 
ตารางที่ 4.1  ระยะเวลาที่ใชในการประเมินพนักงาน 1 คนของผูใชระดับหัวหนาสวน 
 

ผูใชคนท่ี 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  ระยะเวลาที่ใชในการประเมินพนักงาน 1 คนของผูใชระดับผูจัดการฝาย 
  ระยะเวลาที่ผูใชแตละคนใชเวลาในการประเมินพนักงาน 1 คน โดยเริ่มตนตั้งแต
การเริ่มเขาใชงานระบบไปจนถึงจนเสร็จสิ้นกระบวนการอนุมัติผลคะแนนการประเมิน แสดงดัง
ตารางที่ 4.2  
 
ตารางที่ 4.2  เวลาที่ใชในการทดลองใชงานโปรแกรมของผูใชระดับผูจัดการฝาย 
 

ผูใชคนท่ี เวลาที่ใช (นาที.วินาที) 
1 11.03 
2 10.47 

เฉลี่ย 10.75 
SD  0.40 

 
 เม่ือเปรียบเทียบตารางที่ 4.1 และตารางที่ 4.2 จะสังเกตไดวา ผูใชระดับผูจัดการ
ฝาย ใชเวลาเฉลี่ยในการประเมินพนักงาน 1 คน มากกวาผูใชระดับหัวหนาสวน เน่ืองจาก
ผูจัดการฝาย มีหนาที่ในการพิจารณาอนุมัติผลคะแนนที่หัวหนาสวนไดทําการประเมินและเสนอ
ใหผูจัดการฝายเปนผูอนุมัติ  
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ภาพที่ 4.13  ระยะเวลาทีใ่ชในการประเมนิพนักงาน 1 คน 
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4.2.2  ความพึงพอใจดานรูปลักษณของโปรแกรม 
 การสอบถามความพึงพอใจที่มีตอรูปลักษณของโปรแกรม ในดานตางๆ ไดแก  ดาน
รูปแบบของขอมูลที่แสดงบนหนาจอมีความถูกตอง ดานรูปลักษณของตําแหนงการจัดวางสวน
ตางๆบนจอภาพ ดานความชัดเจนของขอความคําสั่งตางๆที่แสดงบนจอภาพ ดานความมาก
นอยของปริมาณขอมูลที่นําเสนอในแตละหนาจอ ดานรูปลักษณของการเลือกใชสีโดยภาพรวม 
และดานรูปลักษณของขนาดตัวอักษรที่เลือกใช ไดผลการวิเคราะหทางสถิติเกี่ยวกับความพึง
พอใจดานรูปลักษณของโปรแกรม เพ่ือสรุปวาผูใชมีความพึงพอใจตอรูปลักษณ การออกแบบ 
โครงสรางตางๆของสวนแสดงผลบนหนาจอโปรแกรมที่พัฒนาขึ้นมากนอยเพียงใด โดยผลการ
วิเคราะหแสดงดังตารางที่ 4.3 
 
ตารางที่ 4.3  ผลการสอบถามความพึงพอใจดานรูปลักษณของโปรแกรม 
 

ลําดับที่ รายการ X  SD  ความพึงพอใจ 

1 รูปลักษณของตําแหนงการจัดวางสวนตางๆบนจอภาพ 4.58 0.51 มากที่สุด 

2 รูปลักษณของขนาดตัวอักษรที่เลือกใช 4.58 0.51 มากที่สุด 

3 รูปลักษณของการเลือกใชสีโดยภาพรวม 4.47 0.61 มาก 

4 รูปแบบของขอมูลท่ีแสดงบนหนาจอมีความถูกตอง 4.42 0.61 มาก 

5 ความมากนอยของปริมาณขอมูลท่ีนําเสนอในแตละหนาจอ 4.21 0.54 มาก 

6 ความชัดเจนของขอความ คําส่ังตางๆที่แสดงบนจอภาพ 3.95 0.62 มาก 

สรุปดานรูปลักษณของโปรแกรม 4.37 0.56 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.3 พบวาความพึงพอใจดานรูปลักษณของตําแหนงการจัดวางสวนตางๆ
บนจอภาพ และดานรูปลักษณของขนาดตัวอักษรที่เลือกใช มีคาเฉลี่ยความพึงพอใจมากที่สุด 
รองลงมาคือดานรูปลักษณของการเลือกใชสีโดยภาพรวม ดานรูปแบบของขอมูลที่แสดงบน
หนาจอมีความถูกตอง ดานความมากนอยของปริมาณขอมูลที่นําเสนอในแตละหนาจอ 
ตามลําดับ และอันดับสุดทายคือดานความชัดเจนของขอความคําสั่งตางๆที่แสดงบนจอภาพ มี
คาเฉลี่ยความพึงพอใจนอยที่สุด เม่ือสรุปความพึงพอใจดานรูปลักษณของโปรแกรมไดคาเฉลี่ย
เทากับ 4.37 และคาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.56 ซึ่งแสดงถึงระดับความพึงพอใจ
อยูในระดับมาก 
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ขอเสนอแนะดานรูปลักษณของโปรแกรมจากการเก็บขอมูลโดยวิธีสัมภาษณ 
 1) ควรแบงการนําเสนอสวนขอมูลพนักงานกับแบบฟอรมการประเมินใหชัดเจนมาก
ยิ่งขึ้น เชนแบงโดยวิธีใชสีในแตละสวนใหแตกตางกัน หรือแบงหนาจอออกเปนเฟรม เน่ืองจาก
ผูใชบางคนมีอายุมาก 
 2) ไมจําเปนตองแสดงขอมูลของพนักงานที่ไมจําเปนตอการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
เชน วันเดือนปเกิด 

3) ควรใหโปรแกรมสามารถแสดงรูปถายของพนักงานผูถูกประเมินในหนาจอประวัติ
พนักงานดวย เน่ืองจากหากมีการนํามาโปรแกรมใชงานจริง อาจเกิดปญหาคือ ผูประเมินจํา
หนาตาพนักงานผูถูกประเมินรายนั้นไมได เพราะมีพนักงานภายใตบังคับบัญชาเปนจํานวนมาก 
หรือปญหาพนักงานภายในสวนนั้นๆ มีชื่อเหมือนกัน จึงอาจจะทําใหผลคะแนนประเมินเกิด
ความคลาดเคลื่อนได  
    
 4.2.3  ความพึงพอใจดานข้ันตอนการใชงานโปรแกรม 
 การสอบถามความพึงพอใจที่มีตอขั้นตอนการใชงานโปรแกรมในดานตางๆ ไดแก ดาน
ความเหมาะสมของรูปแบบการใชงานในแตละสวน ดานระยะเวลาที่ใชดําเนินการในแตละ
ขั้นตอน ดานความยากงายของขั้นตอนการใชงาน และดานความนาใชของโปรแกรมในภาพรวม 
ไดผลการวิเคราะหทางสถิติเพ่ือสรุปวาผูใชมีความพึงพอใจตอขั้นตอนการใชงานโปรแกรมในแต
ละขั้นตอนมากนอยเพียงใด เชน เวลาที่ใช ความยากงายในการใชงาน ซึ่งผลการวิเคราะหแสดง
ดังตารางที่ 4.4 
 
ตารางที่ 4.4  ผลการทดสอบความพึงพอใจดานขั้นตอนการใชงานโปรแกรม 
 
ลําดับที่ รายการ X  SD  ความพึงพอใจ 

1 ความเหมาะสมของรูปแบบการใชงานในแตละสวน 4.42 0.61 มาก 

2 ความนาใชของโปรแกรมในภาพรวม 4.42 0.61 มาก 

3 ความยากงายของขั้นตอนการใชงาน 4.16 0.60 มาก 

4 ระยะเวลาที่ใชดําเนินการในแตละขั้นตอน 4.05 0.78 มาก 

สรุปดานข้ันตอนการใชงานโปรแกรม 4.26 0.65 มาก 
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จากตารางที่ 4.4 พบวาความพึงพอใจดานความเหมาะสมของรูปแบบการใชงานในแต
ละสวน และดานความนาใชของโปรแกรมในภาพรวม มีคาเฉลี่ยความพึงพอใจมากที่สุด 
รองลงมาคือดานความยากงายของขั้นตอนการใชงาน และดานระยะเวลาที่ใชดําเนินการในแต
ละขั้นตอนมีคาเฉลี่ยความพึงพอใจนอยที่สุดตามลําดับ เม่ือสรุปความพึงพอใจดานขั้นตอนการ
ใชงานโปรแกรม ไดคาเฉลี่ยเทากับ 4.26 และคาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.65 ซึ่ง
แสดงถึงระดับความพึงพอใจอยูในระดับมาก 
 ขอเสนอแนะดานข้ันตอนการใชงานโปรแกรมจากการเก็บขอมูลโดยวิธี
สัมภาษณ 
 ผูใชไดใหขอเสนอแนะดานขั้นตอนการใชงานโปรแกรมคือ ควรมีการพัฒนาระบบการ
แจงสถานะของขั้นตอนการทํางาน เชน การแจงสถานะของการประเมินวาขณะนี้หัวหนาสวนได
สงผลคะแนนการประเมินมาเพื่อพิจารณาอนุมัติแลว ผานทางอีเมลของผูจัดการฝาย เพ่ือให
ผูจัดการไดรับทราบและดําเนินการอนุมัติผลคะแนนนั้นๆตอไป   

 
4.2.4  ความพึงพอใจดานประสิทธิภาพของโปรแกรม 

 การสอบถามความพึงพอใจที่มีตอประสิทธิภาพของโปรแกรมในดานตางๆ ไดแก  ดาน
ความเร็วในการเขาถึงขอมูลที่จําเปนตองใชในการประเมิน ดานความถูกตองของคะแนนการ
ประเมินที่คํานวนจากโปรแกรม ดานความเร็วในการประมวลผลเพื่อแสดงผลลัพธในแตละหนา 
ดานความเพียงพอตอการนําไปใชงานจริงของผลลัพธที่ไดจากระบบ ดานรูปแบบรายงานผล
คะแนนประเมินของพนักงานรายบุคคล และดานรูปแบบรายงานผลคะแนนประเมินแบบแยก
ตามสวนงาน ไดผลการวิเคราะหทางสถิติเพ่ือสรุปวาผูใชมีความพึงพอใจตอประสิทธิภาพในการ
ใชงานของโปรแกรมมากนอยเพียงใด เชน ความรวดเร็วในการประมวลผล ความถูกตองของผล
การคํานวน ความเพียงพอของผลลัพธที่ไดจากโปรแกรม ซึ่งผลการวิเคราะหแสดงดังตารางที่ 
4.5 
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ตารางที่ 4.5  ผลการทดสอบความพึงพอใจดานประสิทธิภาพของโปรแกรม 
 

ลําดับที่ รายการ X  SD  ความพึงพอใจ 

1 ความเร็วในการเขาถึงขอมูลท่ีจําเปนตองใชในการประเมิน 4.58 0.61 มากที่สุด 

2 ความเร็วในการประมวลผลเพื่อแสดงผลลัพธในแตละหนา 4.58 0.51 มากที่สุด 

3 คะแนนการประเมินที่คํานวนจากโปรแกรมมีความถูกตอง 4.53 0.61 มากที่สุด 

4 รูปแบบรายงานผลคะแนนประเมินของพนักงานรายบุคคล 4.53 0.61 มากที่สุด 

5 รูปแบบรายงานผลคะแนนประเมินแบบแยกตามสวนงาน 4.47 0.51 มาก 

6 ความเพียงพอตอการนําไปใชงานจริงของผลลัพธที่ไดจากระบบ 4.21 0.63 มาก 

สรุปดานประสิทธิภาพของโปรแกรม 4.48 0.58 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.5 พบวาความพึงพอใจดานความเร็วในการเขาถึงขอมูลที่จําเปนตองใช
ในการประเมิน และดานความเร็วในการประมวลผลเพื่อแสดงผลลัพธในแตละหนา มีคาเฉลี่ย
ความพึงพอใจมากที่สุด รองลงมาคือดานความถูกตองของคะแนนการประเมินที่คํานวนจาก
โปรแกรม และดานรูปแบบรายงานผลคะแนนประเมินของพนักงานรายบุคคล อันดับที่ 5 คือ
ดานรูปแบบรายงานผลคะแนนประเมินแบบแยกตามสวนงาน และอันดับสุดทายคือดานความ
เพียงพอตอการนําไปใชงานจริงของผลลัพธที่ไดจากระบบ มีคาเฉลี่ยความพึงพอใจนอยที่สุด 
เม่ือสรุปความพึงพอใจดานรูปลักษณของโปรแกรมไดคาเฉลี่ยเทากับ4.48 และคาเฉลี่ยสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.58 ซึ่งแสดงถึงระดับความพึงพอใจอยูในระดับมาก 

ขอเสนอแนะดานประสิทธิภาพของโปรแกรมจากการเก็บขอมูลโดยวิธีสัมภาษณ 
 1)  ควรใหระบบมีการคํานวนคะแนนเฉลี่ย และแสดงผลสรุปคะแนน หรือเกรดที่ได
จําแนกตามสวนงาน เพ่ือเปนประโยชนในการนําไปใชดานการบริหารงานอื่นๆ 
 2)  ควรปรับปรุงรูปแบบรายงานใหมีความเหมาะสมกับหนวยงานมากยิ่งขึ้น 
 3)  ควรเพิ่มรูปแบบของไฟลเอกสารในนามสกุลอ่ืนๆ นอกจาก .pdf  
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4.2.5 ความคิดเห็นดานจุดเดนของโปรแกรม  
 การสอบถามความคิดเห็นที่มีตอจุดเดนของโปรแกรมในดานตางๆ ไดแก โปรแกรม
สามารถเรียกดูขอมูลพนักงานผูถูกประเมินไดทันที โปรแกรมมีการเก็บขอมูลการประเมิน
ยอนหลัง ความรวดเร็วในการคํานวนผล โปรแกรมทําใหขั้นตอนการขออนุมัติผลคะแนนสะดวก
กวาเดิม สามารถนําโปรแกรมมาใชงานไดโดยไมสงผลกระทบกับระบบงานเกา และโปรแกรม
ชวยลดปริมาณการใชกระดาษได ซึ่งไดผลการวิเคราะหทางสถิติเพ่ือสรุปวาผูใชมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับโปรแกรมอยางไร หากมีการนําโปรแกรมมาใชงานจริง  ซึ่งผลการทดสอบแสดงดัง
ตารางที่ 4.6 
 
ตารางที่ 4.6 ผลการสอบถามความคิดเห็นดานจุดเดนของโปรแกรม 
 
ลําดับที่ รายการ X  SD  ความคิดเห็น 

1 โปรแกรมชวยลดปริมาณการใชกระดาษได 4.68 0.51 เห็นดวยอยางยิ่ง 

2 มีการเก็บขอมูลการประเมินยอนหลัง ทําใหสะดวกในการเรียกดู 4.66 0.65 เห็นดวยอยางยิ่ง 

3 โปรแกรมสามารถเรียกดูขอมูลพนักงานผูถูกประเมินไดทันที 4.56 0.59 เห็นดวยอยางยิ่ง 

4 โปรแกรมคํานวนผลรวดเร็วและแมนยํากวาการทํางานแบบเดิม 4.52 0.57 เห็นดวยอยางยิ่ง 

5 
สามารถนําโปรแกรมมาใชงานในข้ันตอนการประเมิน  
และการอนุมัติผลคะแนน ไดโดยไมสงผลกระทบกับระบบงานเกา 

4.48 0.55 เห็นดวย 

6 โปรแกรมทําใหข้ันตอนการขออนุมัติผลคะแนนสะดวกกวาเดิม 4.37 0.54 เห็นดวย 

สรุปดานจุดเดนของโปรแกรม 4.54 0.57 เห็นดวยอยางย่ิง 

 
 จากตารางที่ 4.6 พบวาความผูใชเห็นดวยกับขอดีของโปรแกรมในดานที่โปรแกรมชวย
ลดปริมาณการใชกระดาษได มากที่สุด รองลงมาคือดานการเก็บขอมูลการประเมินยอนหลัง 
ดานความสามารถในการเรียกดูขอมูลพนักงานผูถูกประเมินไดทันที ดานการคํานวนผลที่
รวดเร็วและแมนยํากวาการทํางานแบบเดิม ดานการนําโปรแกรมมาใชงานไดโดยไมสงผล
กระทบกับระบบงานเกา และดานความสะดวกใหขั้นตอนการขออนุมัติผลคะแนน ตามลําดับ 
เม่ือสรุปความคิดเห็นดานจุดเดนของโปรแกรมไดคาเฉลี่ยเทากับ4.54 และคาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทากับ 0.57 ซึ่งแสดงถึงระดับความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยอยางยิ่งที่จะนํา
โปรแกรมมาใชงาน 
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 ขอเสนอแนะในดานอ่ืนๆ 
 1)  ควรมีการอบรมวิธีการใชโปรแกรมใหแกผูเกี่ยวของกับระบบการประเมินผลการ 
ปฏิบัติงานกอนนํามาใชงานจริง ไดแก ฝายทรัพยากรบุคคล หัวหนาสวนงาน ผูจัดการฝายงาน 
หรือผูบริหารระดับสูงขึ้นไป 
 2)  ควรจะใหพนักงานเขามาดูผลการประเมินของตัวเองไดจากหนาเว็บ  โดยจํากัดสิทธ ิ
ใหดูไดเฉพาะของตนเองเทานั้น เพ่ือความสะดวก และประหยัดการใชกระดาษ ไมตองพิมพ
รายงานออกมาแลวสงใหพนักงานดู 
 

4.2.6  สรุปผลการสอบถามความพึงพอใจและความคิดเห็นของผูใชที่มีตอระบบ 
 4.2.6.1  สรุปผลการสอบถามความพึงพอใจที่มีตอระบบ 
 เม่ือไดนําโปรแกรมระบบตนแบบนี้ไปสอบถามความพึงพอใจของผูใช สามารถ
สรุปผลการทดสอบในแตละดานไดดังตารางที่ 4.7  
 
ตารางที่ 4.7  สรุปผลการสอบถามความพึงพอใจของผูใชที่มีตอโปรแกรมระบบตนแบบ 
 

รายการ X  SD  ระดับความพึงพอใจ 

ความพึงพอใจดานรูปลักษณของโปรแกรม 4.37 0.56 มาก 

ความพึงพอใจดานขั้นตอนการใชงานโปรแกรม 4.26 0.65 มาก 

ความพึงพอใจดานประสิทธิภาพของโปรแกรม 4.48 0.58 มาก 

สรุปผลการทดสอบความพึงพอใจของผูใชในทุกดาน 4.41 0.59 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.7 สามารถอธิบายได ดังนี้ 

  ผลการสอบถามความพึงพอใจดานรูปลักษณของโปรแกรม มีความพึงพอใจอยู
ในระดับ มาก 
  ผลการสอบถามความพึงพอใจดานขั้นตอนการใชงานโปรแกรม มีความพึงพอใจ
อยูในระดับ มาก 
  ผลการสอบถามความพึงพอใจดานประสิทธิภาพของโปรแกรม มีความพึงพอใจ
อยูในระดับ มาก 
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 จากผลการสอบถามความพึงพอใจของผูใชที่มีตอโปรแกรมระบบตนแบบในทุกๆ
ดาน โดยการนําคาความพึงพอใจในดานตางๆของโปรแกรมระบบตนแบบมาคํานวนดวยวิธีทาง
สถิติ เพ่ือหาคาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยผลที่ไดจากการคํานวนพบวา มีคาเฉลี่ย
ความพึงพอใจเทากับ 4.41 และคาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.59 ซึ่งสามารถสรุปได
วา โปรแกรมระบบตนแบบสําหรับประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรผานเว็บ ของบริษัทไทยรุง
ยูเนี่ยนคาร จํากัด (มหาชน) มีความพึงพอใจอยูในระดับมาก    
 4.2.6.2  สรุปผลการสอบถามความคิดเห็นที่มีตอระบบ 
 เม่ือไดนําโปรแกรมระบบตนแบบน้ีไปสอบถามความคิดเห็นของผูใชดานจุดเดน
ของโปรแกรมระบบตนแบบ ที่ไดออกแบบและพัฒนาขึ้นเพื่อแกไขจุดบกพรองตางๆของ
ระบบงานเดิมซ่ึงเปนงานเอกสาร ตามความตองการของผูใช โดยผลที่ไดจากการคํานวนทาง
สถิติพบวา มีคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นเทากับ 4.54 และคาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เทากับ 0.57 ซึ่งสามารถสรุปไดวาผูใชมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความสามารถในการทํางานของ
โปรแกรมระบบตนแบบสําหรับประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรผานเว็บ ของบริษัทไทยรุงยู
เน่ียนคาร จํากัด (มหาชน) อยูในระดับเห็นดวยอยางยิ่งที่จะนํามาใชงาน 
 4.2.6.3  สรุปผลขอเสนอแนะของผูใช 
 ภายหลังจากนําโปรแกรมไปทดลองใชงาน จากนั้นจึงทําการสัมภาษณเกี่ยวกับ
ความคิดเห็น และใหผูใชไดใหขอเสนอแนะเกี่ยวกับโปรแกรม ซึ่งความคิดเห็น และขอเสนอแนะ
ที่ไดจากการสัมภาษณสรุปไดวา ผูใชมีความพอใจที่มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศเขามาชวยให
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดําเนินไปไดอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพมากขึ้นหากมี
การนํามาใชงานจริง และไดมีขอเสนอแนะเกี่ยวกับโปรแกรมคือ การปรับรูปลักษณของ
โปรแกรมใหเหมาะสมหรือคลายคลึงกับระบบงานที่มีอยูเดิม การเชื่อมตอกับระบบงานอื่นๆ การ
ปรับรูปแบบการนําเสนอขอมูลพนักงานใหเหมาะสมมากยิ่งขึ้นเชน แสดงรูปถายของพนักงาน
แตละคน และแสดงเฉพาะขอมูลที่จําเปนตอการประเมินผลการปฏิบัติงานเทานั้น หรืออาจเพิ่ม
รูปแบบการใชงานใหพนักงานผูถูกประเมินสามารถเขาสูระบบเพื่อตรวจสอบผลคะแนนประเมิน
เฉพาะของตนเองเทานั้น ซึ่งทําใหชวยลดขั้นตอนการแจงผลคะแนนการประเมินได   



บทที่ 5 
 

สรุป อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 
 

การศึกษาครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือพัฒนาระบบตนแบบสําหรับประเมินผลการ
ปฏิบัติงานโดยใชบริษัทไทยรุงยูเน่ียนคาร จํากัด (มหาชน) เปนกรณีศึกษา นอกจากนี้แลวยังนํา
ระบบตนแบบที่ไดพัฒนาขึ้นไปทดลองใชงาน และสอบถามความพึงพอใจ ความคิดเห็น และ
ขอเสนอแนะจากเจาหนาที่ของบริษัทที่มีสวนเกี่ยวของกับการประเมินผลการ โดยในขั้นตอน
การเลือกตัวอยาง ใชวิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ซึ่งเปนการกําหนด
คุณสมบัติของกลุมตัวอยาง หรือกําหนดเกณฑในการเลือกตัวอยางไวลวงหนาเพื่อใหเหมาะสม
กับการศึกษา ซึ่งไดแกหัวหนางานของสวนงานตางๆ และผูจัดการฝายการผลิตของบริษัท ไทย
รุงยูเน่ียนคาร จํากัด (มหาชน) โดยแบงเปน 2 กลุม ดังนี้ 

1) หัวหนาสวน รองหัวหนาสวนตางๆไดแก สวนประกอบ สวนสี สวนตกแตง
และติดตั้งอุปกรณ สวน Vacuum Forming สวนปรับปรุงและพัฒนาการผลิต และสวนติดตั้ง
อุปกรณของฝายการผลิต บริษัท ไทยรุงยูเน่ียนคาร จํากัด (มหาชน) จํานวน 17 คน 

2) ผูจัดการฝาย รองผูจัดการฝายการผลิต บริษัทไทยรุงยูเน่ียนคาร จํากัด 
(มหาชน) จํานวน 2 คน 
 ในดานขั้นตอนการดําเนินการศึกษา แบงออกเปน 2 ขั้นตอนหลัก ๆ คือ 

  1)  ขั้นตอนการออกแบบและพัฒนาโปรแกรมระบบตนแบบสําหรับประเมินผล
การปฏิบัติงานบุคลากรผานเว็บ 

(1)  ศึกษาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานจากหนวยงานกรณีศึกษา 
(2)  ศึกษาเทคโนโลยีการพัฒนาเว็บแอปพลิเคชัน 
(3)  ออกแบบตนแบบของโปรแกรมตนแบบโดยคํานึงถึงความเหมาะสมตอ

ความตองการของผูใชเปนหลัก 
(4)  ดําเนินการพัฒนาโปรแกรมตนแบบ 
(5)  ทดสอบระบบจากการทดลองใชโดยผูใชระดับหัวหนาสวนงานตางๆ 

ภายในฝายการผลิต ของบริษัท ไทยรุงยูเน่ียนคาร จํากัด (มหาชน) 
(6)  ปรับปรุงแกไขระบบใหตรงกับความตองการของผูใช 
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2)  ขั้นตอนการศึกษาความพึงพอใจของผูใชที่มีตอโปรแกรมระบบตนแบบ
สําหรับประเมินผลการปฏิบตัิงานบุคลากรผานเว็บ 

(1)  ออกแบบแบบสอบถามความพึงพอใจของผูใชที่มีตอโปรแกรมระบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรผานเว็บ  

(2)  สาธิตวิธีการใชแกตัวอยางจํานวน 19 คน 
(3)  เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามความพึงพอใจของผูใชเปน

เครื่องมือในการเก็บขอมูล 
(4)  นําขอมูลจากแบบสอบถามมาวิเคราะหทางสถิติ 
(5)  สรุปผลการศึกษา 

ขอมูลที่ไดจากการสอบถามความพึงพอใจของผูใชที่มีตอโปรแกรมระบบตนแบบสําหรับ
ประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรผานเว็บ ไดนํามาทําการสํารวจความถูกตอง ความครบถวน 
และความสมบูรณของขอมูล เพ่ือประมวลผลทางสถิติ โดยหลักทางสถิติที่ใชในการวิเคราะห
ขอมูลในงานวิจัยครั้งน้ี ใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ในการวัดคากลางของ
ขอมูลโดยใชคาเฉลี่ย (Mean) และการวัดการกระจายของขอมูลโดยใชคาสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) ดวยโปรแกรม Microsoft Excel 2003 เพ่ือนําไปสรุปผล
การศึกษาตอไป 

 

5.1  สรุปและอภิปรายผลการศึกษา 

 
  การพัฒนาระบบตนแบบสําหรับประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรผานเว็บ โดยใช
บริษัท ไทยรุงยูเน่ียนคาร จํากัด (มหาชน) เปนกรณีศึกษา ไดทําการพัฒนาโดยนําเทคโนโลยี
และทฤษฎีที่เกี่ยวกับการพัฒนาระบบงาน เชน เทคโนโลยีการพัฒนาโปรแกรมในลักษณะเว็บ
แอปพลิเคชั่น และเทคโนโลยีฐานขอมูล เขามาประยุกตใชในการพัฒนาระบบงานบริหารบุคคล
ของหนวยงาน โดยในการพัฒนาระบบตนแบบสําหรับประเมินผลการปฏิบัติงานนี้ ไดออกแบบ
และพัฒนาขึ้นโดยใชโปรแกรมภาษาเจเอสพี (JSP) รวมกับโปรแกรมจัดการฐานขอมูลมายเอส
คิวแอล (MySQL) และเว็บเซิรฟเวอรอาพาเช (Apache Tomcat 6.0) ซึ่งผูใชงานไดทดสอบ
การใชงานโปรแกรมระบบตนแบบน้ี ผานโปรแกรมเว็บเบราเซอรคือ Internet Explorer  

 หลังจากที่ไดทําการออกแบบและพัฒนา ไดนําระบบไปทําการทดสอบใชงานโดยผูใช
ระดับหัวหนาสวนงาน และผูจัดการฝาย ภายในฝายการผลิต ของบริษัท ไทยรุงยูเนี่ยนคาร 
จํากัด (มหาชน) จํานวน 19 คน และสอบถามความพึงพอใจที่ผูใชมีตอระบบตนแบบที่พัฒนาขึ้น
ในดานรูปลักษณ ขั้นตอนการใชงาน และดานประสิทธิภาพของโปรแกรม อีกทั้งสอบถามความ
คิดเห็นเกี่ยวกับจุดเดนหรือ ขอดีตางๆ หากนําระบบที่พัฒนาขึ้นนี้มาใชงานจริง ซึ่งจากผลการ
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ทดสอบความพึงพอใจของผูใชที่ มีตอระบบตนแบบในทุกๆดาน โดยการนําคาที่ไดจาก
แบบสอบถามความพึงพอใจมาคํานวนผลทางสถิติ เพ่ือหาคาเฉลี่ยและคาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ซึ่งดานรูปลักษณของโปรแกรม มีคาเฉลี่ยความพึงพอใจเทากับ 4.37 และคาเฉลี่ย
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.56 ดานขั้นตอนการใชงานโปรแกรม มีคาเฉลี่ยความพึงพอใจ
เทากับ 4.26 และคาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.65 ดานประสิทธิภาพของโปรแกรม 
มีคาเฉลี่ยความพึงพอใจเทากับ 4.48 และคาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.58 และเม่ือ
นําคาเฉลี่ยความพึงพอใจของทุกดานมาคิดเปนคาเฉลี่ยรวมไดเทากับ 4.41 และคาเฉลี่ยสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐานมีคาเทากับ 0.59 ซึ่งสามารถสรุปไดวา โปรแกรมระบบตนแบบสําหรับ
ประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรผานเว็บ ของบริษัทไทยรุงยูเน่ียนคาร จํากัด (มหาชน) อยูใน
เกณฑการยอมรับความพึงพอใจที่ไดกําหนดไวในระดับที่มีความพึงพอใจมาก 
 เม่ือสอบถามความคิดเห็นของผูใชดานจุดเดนของระบบตนแบบ ที่ไดออกแบบและ
พัฒนาขึ้นเพ่ือแกไขจุดบกพรองตางๆของระบบงานเดิมตามความตองการของผูใช ซึ่งผลท่ีได
จากการวิเคราะหทางสถิติพบวา มีคาเฉลี่ยความคิดเห็นเทากับ 4.54 และคาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทากับ 0.57 ซึ่งสามารถสรุปไดวาผูใชมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความสามารถในการ
ทํางานของโปรแกรมระบบตนแบบสําหรับประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรผานเว็บ ของ
บริษัทไทยรุงยูเน่ียนคาร จํากัด (มหาชน) อยูในอยูในเกณฑการยอมรับความคิดเห็นที่ได
กําหนดไวในระดับเห็นดวยอยางยิ่งที่จะนํามาใชงาน เน่ืองจากโปรแกรมระบบตนแบบน้ีสามารถ
ลดระยะเวลาในการดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรใหมีความรวดเร็วขึ้น อีกทั้งยัง
มีความถูกตองแมนยําของผลคะแนนที่คํานวนได ทําใหลดปญหาดานการคํานวนที่อาจเกิด
ความผิดพลาดในระบบงานเดิมที่ใชวิธีคํานวนผลดวยมือ และความสะดวกในการอนุมัติผล
คะแนนโดยผูจัดการฝาย รวมไปถึงการลดปริมาณการใชกระดาษและพื้นที่ในการจัดเก็บเอกสาร
เน่ืองมีการเก็บขอมูลทั้งหมดไวในระบบฐานขอมูล 
  จากสรุปผลการศึกษา สามารถอภิปรายผลไดวา การพัฒนาโปรแกรมระบบประเมินผล
การปฏิบัติงานเพื่อใชเฉพาะในหนวยงานนั้นๆ มีขอดีกวาการการใชงานโปรแกรมดานบริหาร
ทรัพยากรมนุษยที่มีอยูในปจจุบัน เน่ืองจากดังที่กลาวไวในหัวขอปญหาของระบบสารสนเทศกับ
งานบริหารทรัพยากรมนุษย ภายในบทที่ 2 สรุปวาโปรแกรมตางๆที่มีอยูในปจจุบันมีขอดีคือ 
สามารถใชในการบริหารจัดการเกี่ยวกับขอมูลบุคลากรภายในหนวยงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
แตยังพบขอเสียคือ ในบางโปรแกรมไมมีฟงกชั่นการใชงานดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน
บุคลากร เน่ืองจากโปรแกรมทั่วๆไปนั้นอาจไมสามารถออกแบบใหมีความเหมาะสมกับลักษณะ
งานของหนวยงานที่นําไปใช ทําใหผลลัพธที่ไดจากการประเมินอาจไมตรงตามความตองการ 
ซึ่งในการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในแตละหนวยงาน จะมีความแตกตางกัน
ออกไปตามประเภทของธุรกิจของหนวยงานนั้นๆ ดังน้ันการพัฒนาระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานขึ้นเพื่อใชเฉพาะในหนวยงานของตน จะทําใหผลลัพธที่ไดมีประโยชนตอการนําไปใช
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ในการบริหารบุคคลมากยิ่งขึ้น อีกทั้งการพัฒนาระบบงานขึ้นเองเพ่ือใชภายในองคกรนั้นยัง
สามารถออกแบบใหมีความเหมาะสมกับการเชื่อมโยงขอมูลกับระบบตางๆที่เกี่ยวของ เพ่ือนํา
ขอมูลเหลานั้นมาใชประโยชนในการบริหารงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากกวา เม่ือเทียบกับ
โปรแกรมสําเร็จรูปซึ่งอาจจะไมไดถูกออกแบบใหมีการเชื่อมโยงขอมูลกับระบบตางๆภายใน
หนวยงานไดทําใหประสิทธิภาพการทํางานลดนอยลง ซึ่งในการศึกษาครั้งน้ีก็จัดวาเปนการ
พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรขึ้นเพ่ือใชเฉพาะหนวยงานกรณีศึกษาคือ 
บริษัท ไทยรุงยูเน่ียนคาร จํากัด (มหาชน) ซึ่งจากผลการศึกษาพบวาผูใชงานมีความพึงพอใจใน
ตัวระบบที่ไดพัฒนาขึ้น อีกทั้งยังแสดงความคิดเห็นวาเห็นดวยอยางยิ่งหากมีการนําระบบที่
พัฒนาขึ้นน้ีมาใชงานจริงในอนาคต แตเน่ืองจากโปรแกรมระบบที่ไดพัฒนาขึ้นน้ีเปนเพียง
โปรแกรมตนแบบ ซึ่งการนํามาประยุกตใชงานจริง จําเปนตองมีพัฒนาตอไปเพ่ือใหมีความ
เหมาะสมกับองคกรมากยิ่งขึ้น ดังขอเสนอแนะที่ไดจากการสัมภาษณที่สรุปวา ควรปรับ
รูปลักษณของโปรแกรมใหเหมาะสมหรือคลายคลึงกับระบบงานที่มีอยูเดิม การเชื่อมตอกับ
ระบบงานอ่ืนๆ การปรับรูปแบบการนําเสนอขอมูลพนักงานใหเหมาะสมมากยิ่งขึ้น หรือการเพิ่ม
รูปแบบการใชงานในขั้นตอนการแจงผลคะแนนการประเมิน   
 

5.2  ขอจํากัดของการศึกษา  
 
 1)  เน่ืองจากหนวยงานกรณีศึกษาคือ บริษัท ไทยรุงยูเน่ียนคาร จํากัด (มหาชน) เปน
หนวยงานใหญ และมีฝายงานตางๆมากมาย ซึ่งงานวิจัยครั้งนี้ไดพัฒนาระบบตนแบบสําหรับ
ประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร ของฝายการผลิตเทานั้น เน่ืองจากฝายการผลิตเปนฝายงาน
ที่ใหความสําคัญกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานมาก และนําผลที่ไดจากการประเมินไปใช
ประโยชนในดานการบริหารบุคคลมากกวาฝายงานอื่นๆ อีกทั้งเวลาที่ใชในการวิจัยมีจํากัด ทํา
ใหไมสามารถพัฒนาออกแบบไดครบทุกฝายงาน  
 2)  ขอมูลสวนตัวพนักงานที่ใชในการออกแบบฐานขอมูล เปนเพียงขอมูลที่จําลองขึ้นมา
เทานั้น เน่ืองจากหนวยงานกรณีศึกษาไมสามารถใหขอมูลที่แทจริงได เชนขอมูลอัตราเงินเดือน 
ขอมูลการปรับขึ้นเงินเดือน ซึ่งทางบริษัทถือวาเปนความลับไมสามารถเปดเผยได  
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5.3 ขอเสนอแนะของผูวิจัย 
    
 5.3.1  ขอเสนอแนะเพื่อการนําผลการวิจัยไปใช 
 การวิจัยครั้งน้ีเปนเพียงตนแบบของการนําเทคโนโลยีไปประยุกตใชเทานั้น ซึ่งหากจะ
นําไปใชจริงจําเปนตองแกไขปรับปรุงระบบการทํางานแวดลอมใหเหมาะสมตอการนําโปรแกรม
ไปใช โดย 
 1) เชื่อมโยงขอมูลพนักงานจริงของหนวยงาน และปรับปรุงสวนการนําเสนอ
ขอมูลตางๆที่จําเปนสําหรับระบบงานประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร 
 2) เชื่อมโยงระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรนี้เขากับระบบการ
บริหารบุคคล หรือระบบงานอ่ืนๆ เพ่ือความสะดวกในการเรียกใชงาน 
 3) ผลลัพธที่ไดจากระบบ สามารถนําไปใชประโยชนในดานการบริหารบุคคลใน
ดานอ่ืนๆ การวิเคราะหกําลังพล การจัดฝกอบรม การพิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง เปนตน   
 
 5.3.2  ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยตอไป 
 1) การพัฒนาเพิ่มเติมระบบงานที่เกี่ยวของกับการนําผลลัพธที่ไดจากการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานไปใชประโยชน เชนการคํานวนอัตราโบนัสประจําป การขึ้นอัตรา
เงินเดือน การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง เปนตน เพ่ือใหเปนระบบการบริหารบุคคลที่เต็มรูปมาก
ยิ่งขึ้น 
 2) การพัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลในดานอ่ืนๆโดยใชเทคโนโลยีการ
พัฒนาเว็บแอปพลิเคชั่น เนื่องจากเปนเทคโนโลยีที่มีตนทุนต่ํา มีการใชงานผานเว็บเบราเซอร
ภายในเครือขาย ซึ่งไมจําเปนตองลงทุนดานอุปกรณ หรือฮารดแวรใดๆเพิ่มเติม 
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โปรแกรมระบบจะเริ่มตนการดําเนินงานตั้งแตหนาจอล็อกอิน ของผูใชงาน ดังภาพที่1 
ซึ่งจะถูกแบงออกเปน 2 ระดับการใชงาน คือ ระดับหัวหนาสวนงาน และระดับผูจัดการฝาย 
 

 

 
ภาพที ่1  หนาจอล็อกอิน 

 
 จากนั้นใหผูใชงานระบบทําการกรอก USER ID และ PASSWORD ลงในชองวางบน
หนาจอดังภาพที่ 2 เพ่ือทําการเขาสูระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 

 
 

ภาพที ่2  ผูใชงานระบบกรอก USER ID และ PASSWORD 
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 ในกรณีที่ผูใชพิมพ USER ID หรือ PASSWORD ผิดพลาด ระบบจะแจงเตือน ดัง
ภาพที่ 3  
 

 
 
ภาพที่ 3  การแจงเตือนกรณีล็อกอินผิดพลาด 

 
กรณีที่ผูใชงานระบบอยูในระดับหัวหนาสวนงาน ระบบจะทําการยืนยันตัวตนของ

ผูใชงานและเขาสูหนาจอรายชื่อพนักงานผูอยูใตบังคับบัญชาของตนเพื่อเร่ิมดําเนินการประเมิน
เปนรายบุคคล ดังภาพที่ 4  
 

 
 
ภาพที่ 4  รายชื่อพนักงานผูถูกประเมิน 

 จากน้ันใหผูประเมินคลิกที่                    เพ่ือเขาสูหนาจอแบบฟอรมการประเมินของ
พนักงานตามรายชื่อที่ถูกคลิก ดังภาพที่ 5 และทําการประเมินคะแนนการปฏิบัติงานตามหัวขอ
ตางในแบบฟอรมที่แสดงบนหนาจอ ดังภาพที่ 6  
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ภาพที่ 5  หนาจอแบบฟอรมการประเมินผลการปฏิบตังิานของพนักงาน 
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ภาพที่ 6  ผูประเมินกรอกคะแนนลงในชองตางๆ จนครบทุกชอง 
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 จากน้ันใหคลิกที่                                  เพ่ือใหระบบคํานวนผลคะแนนรวมที่ได
กรอกลงในแบบฟอรม ซึ่งแสดงผลดังภาพที่ 7 
 

 
 

ภาพที่ 7  หนาจอแสดงผลคะแนนรวมในแตละสวน และผลคะแนนรวม 
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หากตองการแกไขผลคะแนนที่ประเมินไปแลว ใหคลิกที่ปุม  เพ่ือกลับไป
กรอกคะแนนใหมอีกครั้ง หรือหากตองการยืนยันผลคะแนนการประเมิน ใหคลิกที่ปุม 

 เพ่ือเขาสูหนาจอสรุปผลคะแนน ดังภาพที่ 8 
 

 
 

ภาพที่ 8  หนาจอยืนยันผลคะแนนการประเมิน  
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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 

 หากตองการพิมพผลการประเมินของพนักงานเปนรายบุคคล ให

คลิกที่ปุม  จากน้ันใหคลิกที่ปุม  เพ่ือ
กลับไปยังหนารายชื่อพนักงานที่จะตองดําเนินการประเมินตอไป ซึ่งสถานะการประเมินของ
พนักงานที่ไดทําการประเมินผลการปฏิบัติงานไปแลวจะเปลี่ยนแปลงไป ดังภาพที่ 9 
 

 
 
ภาพที่ 9  แสดงการเปลี่ยนสถานะการประเมินของพนักงานที่ถูกประเมินแลว 
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 และหากผูประเมินทําการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานภายใตบังคับบัญชา

ของตนจนครบทุกคนแลว ปุม  ซึ่งจะไมสามารถคลิกไดจนกวาผูประเมินจะทําการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานในบังคับบัญชาของตนจนครบทุกคน หากครบแลว

สถานะของปุมจะเปลี่ยนเปน  แสดงวาสามารถคลิกเพื่อสงผลคะแนนการประเมิน
ของตนไปใหผูจัดการฝายหรือรองผูจัดการฝายเปนผูอนุมัติผลการประเมินนั้นตอไป ดังภาพที่ 
10 
 

 
 
ภาพที่ 10  แสดงสถานะของปุม “สงอนุมัต”ิ หลังจากที่ไดประเมินครบทุกคนแลว 

 
 หากผูประเมินยังไมพอใจในผลคะแนนของพนักงานบางคนที่ไดประเมินไปแลว ผู

ประเมินสามารถกลับไปแกไขคะแนนดังกลาวไดเปนครั้งสุดทายโดยการคลิกที่รูป  เพ่ือกลับ

ไปสูหนาจอแบบฟอรมการประเมินและทําการแกไขคะแนนได ซึ่งหลังจากที่กดปุม  
แลวจะไมสามารถแกไขผลคะแนนได ดังภาพที่ 11  

หากตองการออกจากระบบ ใหคลิกที่  ซึ่งก็จะถือวาเสร็จสิ้นกระบวนการ  
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ภาพที่ 11  การจากสงผลคะแนนการประเมินไปเพื่ออนุมัติ 
 

 หลังจากที่สงผลคะแนนเพื่ออนุมัติและผูจัดการฝายไดดําเนินการอนุมัติแลว ผูใช
สามารถเขาไปตรวจสอบผลการอนุมัติได ดังภาพที่ 12 
 

 
 
ภาพที่ 12  แสดงผลการอนุมัติที่ผานการอนุมัติจากผูจัดการฝายแลว 
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 หากผลการอนุมัติมีผลคะแนนของพนักงานบางคนที่ไมผานการอนุมัติจากผูจัดการฝาย
และผูจัดการฝายมิไดดําเนินการแกไขผลคะแนนดวยตนเอง ผูประเมินจึงมีหนาที่ที่จะตอง
ดําเนินการแกไขผลคะแนนและสงผลคะแนนการประเมินที่แกไขแลวใหผูจัดการฝายพิจารณา
อนุมัติอีกครั้งหนึ่ง ดังภาพที่ 13 
 

 
 

ภาพที่ 13  แสดงผลการอนุมัติที่ไมไดรับการอนุมัติจากผูจัดการฝาย 
 

 สําหรับการประเมินในครั้งตอๆไป จะสามารถเรียกดูผลคะแนนการประเมินในครั้งกอน
หนาได เพ่ือเปนขอมูลประกอบในการตัดสินใจใหคะแนนในแตละหัวขอของการประเมิน โดยให

ผูใชคลิกที่ปุม  เพ่ือเขาสูหนาจอการเรียกดูผลการประเมิน
ยอนหลัง ดังภาพที่ 14  
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ภาพที่ 14  แสดงปุมเรียกดูผลการประเมนิยอนหลัง 
 
 จากนั้นจะเปดหนาตางใหมซึ่งเปนกนาจอเรียกดูผลการประเมินยอนหลัง โดยสามารถ
เลือกรอบการประเมินยอนหลังที่ตองการจะดูไดดังภาพที่ 15 
 

 
 

ภาพที่ 15  หนาจอเมนูเลือกดูผลการประเมินยอนหลัง 
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 ซึ่งผลการประเมินยอนหลังจะถูกแสดงในหนาตางเดิมนั้น ดังภาพที่ 16 
 

 
 
ภาพที่ 16  แสดงผลการเรยีกดูผลคะแนนประเมินยอนหลัง 
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 สําหรับทุกการประเมินในรอบที่ 2 ของแตละป จะมีการนําผลคะแนนที่ประเมินไดใน
รอบการประเมินน้ีไปรวมกับผลคะแนนการประเมินในรอบที่ 1 เพ่ือหาคาเฉลี่ยและคิดเปนระดับ
คะแนน (เกรด) เพ่ือนําผลการประเมินนั้นไปใชในดานการพิจารณาขึ้นอัตราเงินเดือน หรือจาย
โบนัสประจําป หรือใชในการบริหรงานอ่ืนๆตอไป  
 โดยการแสดงผลคะแนนของการประเมินรอบที่ 2 นี้ มีความแตกตางกับการประเมินใน
รอบที่ 1 ตรงที่ในชวงลางสุดของหนาจอแสดงผลจะมีการแสดงผลคะแนนที่ประเมินไดในรอบท่ี 
1 แลวแสดงคาเฉลี่ยของทั้งรอบการประเมิน และแสดงเกรดที่ไดจากการประเมินในรอบปนั้นๆ 
ดังภาพที่ 17 
 

 
 

ภาพที่ 17  แสดงการสรุปผลคะแนนทีป่ระเมินไดในรอบที่ 2  
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 และหนาจอรายชื่อพนักงาน จะแสดงสถานะของผลการประเมินเปนเกรดที่พนักงานคน
นั้นไดรับ ดังภาพที่ 18 
 

 
 
ภาพที่ 18  การแสดงผลคะแนนการประเมินดวยเกรดที่ได 
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 หลังจากการประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานครบทุกคนแลว จะแสดงผลการ
ดําเนินงานในหนาจอ กอนที่จะสงผลการประเมินน้ันใหผูจัดการฝายอนุมัติ ซึ่งในขั้นตอนนี้ ผู

ประเมินยังสามารถแกไขผลคะแนนไดเปนครั้งสุดทายกอนคลิกที่ปุม  ดังภาพที่ 19 
 

 
 
ภาพที่ 19  แสดงผลการประเมินในรอบที ่2 กอนสงผลการประเมินไปอนุมัติ 
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 หลังจากคลิกปุม  เพ่ือสงผลการประเมินใหผูจัดการฝายแลว จะไมสามารถ
แกไขคะแนนได ดังภาพที่ 20 
 

 
 
ภาพที่ 20  การจากสงผลคะแนนการประเมินรอบที่ 2 ไปเพ่ืออนุมัติ 

 



 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 

คูมือการใชโปรแกรมระบบตนแบบสําหรับประเมินผล 

การปฏิบัติงานบุคลากรผานเว็บ สําหรับผูใชงาน 

ระดับผูจัดการฝาย 



 
 
 
 
 
 
 
 

คูมือการใชโปรแกรมระบบตนแบบสําหรับประเมิน 
ผลการปฏิบัติงานบุคลากรผานเว็บ 

 
 
 

สําหรับผูใชงานระดับผูจัดการฝาย 
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การใชงานโปรแกรมระบบในระดับผูจัดการฝาย จะมีการดําเนินการภายหลังจากที่ผูใช
ระดับหัวหนาสวนทุกสวนภายในฝายงานนั้นๆ ไดทําการสงผลการประเมินผลการปฏิบัติงานมา
เพ่ืออนุมัติ โดยการใชงานโปรแกรมระบบนั้น ก็จะมีลักษณะการใชงานใกลเคียงกับระดับหัวหนา
สวน เพียงแตผูใชในระดับผูจัดการมีหนาที่เพียงอนุมัติเห็นชอบกับผลคะแนนการประเมินที่ผูใช
ในระดับหัวหนาสวนประเมินหรือไม หากไมเห็นชอบดวย อาจจะมีการดําเนินการแกไขผลการ
ประเมินดวยตนเองหรือแจงกลับใหหัวหนาสวนเปนผูแกไขก็ได 
 การเริ่มตนการใชงานโปรแกรมระบบของผูใชในระดับผูจัดการ ก็จะมีการเริ่มตนการใช
งานเหมือนกับผูใชระดับหัวหนาสวน คือการล็อกอินเขาสูระบบ ดังภาพที่ 1 
 

 
 
ภาพที่ 1  การล็อกอินของผูใชงานระดับผูจัดการฝาย 
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 จากนั้นโปรแกรมจะเขาสูหนาจอรายชื่อสวนงานตางๆ ภายในฝายงานซึ่งในโปรแกรม
ตนแบบน้ีจะใชขอมูลฝายการผลิต เปนตัวอยางในการนําเสนอ ดังภาพที่ 2 
 

 
 
ภาพที่ 2 รายชื่อสวนงานตางๆภายในฝายการผลิต 
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จากภาพที่ 2 จะเห็นวาหนาที่ของผูจัดการฝายก็คือการอนุมัติผลการประเมินของทุก
สวนงานที่หัวหนาสวนในแตละสวนไดทําการประเมินแลวสงผลการประเมินนั้นมาเพื่อพิจารณา
อนุมัติ โดยวิธีการอนุมัติ คือใหผูจัดการฝายคลิกที่รายชื่อสวนงานที่ตองการพิจารณา เพ่ือเขาสู
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 

 ซึ่งจะแสดงผลคือรายชื่อพนักงานประจําสวนประกอบ 
(BAV) ดังภาพที่ 3 

   

 
 
ภาพที่ 3  แสดงรายชื่อพนักงานภายในสวนประกอบ(BAV) เพ่ือพิจารณาอนุมัติผลการประเมนิ 
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 การพิจารณาผลคะแนนของพนักงานแตละรายทําไดโดยคลิกที่  เพ่ือเขา
สูหนาจอผลการประเมินของพนักงานรายนั้น ดังภาพที่ 4 

 

 
 

ภาพที่ 4  หนาจอแสดงผลคะแนนการประเมินเพื่อพิจารณาอนุมัติ 
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 หากตองการอนุมัติผลคะแนนนั้นใหคลิกที่ปุม  เพ่ือกลับเขาสูหนาจอรายชื่อ
พนักงานที่ยังไมไดพิจารณาตอไป ดังภาพที่ 5 

  

 
 
ภาพที่ 5  แสดงการเปลี่ยนแปลงของสถานะการพิจารณาอนุมัติผลคะแนนประเมนิ 

 

 



  
129 

หากพิจารณาอนุมัติพนักงานทุกคนภายในสวนงานนั้นๆแลว จะแสดงดังภาพที่ 6 

 

 
 
ภาพที่ 6  แสดงผลการอนุมัติผลคะแนนการประเมินครบทุกคน 
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 หากไมตองการอนุมัติผลคะแนนนั้นใหคลิกที่ปุม  เพ่ือกลับเขาสูหนาจอ
รายชื่อพนักงานที่ยังไมไดพิจารณาตอไป ดังภาพที่ 7 

 

 
 
ภาพที่ 7  แสดงหนาจอการไมอนุมัติผลคะแนนการประเมิน 

 
 หากตองการแก ไขผลคะแนนการประเมินด วยตนเอง  สารมารถคลิกที่ ปุ ม 

  เพ่ือเขาสูหนาจอแบบฟอรมการประเมินเพ่ือแกไขคะแนนการประเมิน
ไดในทันที หรือหากไมตองการแกไขผลการประเมินดวยตนเอง ก็สามารถแจงใหหัวหนาสวน
ของพนักงานคนนั้นเปนผูแกไขแลวสงผลคะแนนมาเพื่ออนุมัติอีกครั้งได  

หากดําเนินการอนุมัติเสร็จสิ้นทุกสวนงานแลวจะเขาสูขั้นตอนการพิมพรายงานสรุปผล
คะแนนทั้งในภาพรวมแตละสวนงาน และรายงานสรุปผลคะแนนของพนักงานแตละรายเพื่อ
นําไปใชเปนขอมูลประกอบการตัดสินใจดานการบริหารงานอื่นๆตอไป  

หากตองการออกจากระบบ ใหคลิกที่  ซึ่งถือวาเสร็จสิ้นกระบวนการของ
ผูใชงานระดับผูจัดการฝาย 
 

 



 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 

แบบสอบถามความพึงพอใจของผูใชที่มีตอโปรแกรมระบบประเมิน 

ผลการปฏิบัติงานบุคลากรผานเว็บ บริษัท ไทยรุงยูเน่ียนคาร จํากัด  

(มหาชน) 

 

 

 



แบบสอบถามความพึงพอใจของผูใชท่ีมีตอโปรแกรมระบบประเมินผลการปฏิบัตงิานบุคลากรผานเว็บ  

 

  
 

คําชี้แจง   การเก็บรวบรวมขอมูลนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาวิทยานิพนธในหัวขอ การพัฒนาระบบ

ตนแบบสําหรับประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรผานเว็บ ของนักศึกษาระดับปริญญาโท หลักสูตร

บริหารเทคโนโลยีสารสนเทศ โครงการรวมคณะบริหารธุรกิจและสํานักการศึกษาระบบสารสนเทศ 

สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร ดังนั้นจึงใครขอความรวมมือในการใหขอมูลที่เปนความจริง เพื่อ

เปนประโยชนทางการศึกษา  

 

สวนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคล    

1. ตําแหนง           

� 1) หัวหนาสวน � 2) รองหัวหนาสวน  

� 3) หัวหนาหนวย        � 4) รองหัวหนาหนวย   � 5) อ่ืนๆ โปรดระบ ุ____________    

 

2. อายุ _______ป 

 

3. ประสบการณในการทํางานดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน________ป     
 

4. ทานเคยใชโปรแกรมประยกุตดานการประเมินผลการปฏิบัติงานมากอนหรือไม    

 � 1) เคย โปรดระบุ _______________________________     

� 2) ไมเคย    
 

5. ทานเคยใชงานโปรแกรมลักษณะเว็บแอปพลิเคชั่นหรอืไม 

 � 1) เคย โปรดระบุ _______________________________     

� 2) ไมเคย    
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สวนที่ 2 ความพึงพอใจที่มีตอโปรแกรม (หลังจากการทดลองใชงาน)  

 

ระดับความพึงพอใจ 
รายการ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สดุ 

ความพึงพอใจดานรูปลักษณของโปรแกรม 

1. รูปแบบของขอมูลที่แสดงบนหนาจอมีความถูกตอง           

2. รูปลักษณของตําแหนงการจัดวางสวนตางๆบนจอภาพ           

3. ความชัดเจนของขอความ คําสั่งตางๆที่แสดงบนจอภาพ           

4. ความมากนอยของปริมาณขอมูลที่นําเสนอในแตละหนาจอ           

5. รูปลักษณของการเลือกใชสีโดยภาพรวม           

6. รูปลักษณของขนาดตัวอักษรที่เลือกใช           

ความพึงพอใจดานขั้นตอนการใชงานโปรแกรม 

1. ความเหมาะสมของรูปแบบการใชงานในแตละสวน           

2. ระยะเวลาที่ใชดําเนินการในแตละขั้นตอน      

3. ความยากงายของขั้นตอนการใชงาน           

4. ความนาใชของโปรแกรมในภาพรวม      

ความพึงพอใจดานประสิทธิภาพของโปรแกรม 

1. ความเร็วในการเขาถึงขอมูลที่จําเปนตองใชในการประเมิน           

2. คะแนนการประเมินที่คํานวนจากโปรแกรมมีความถูกตอง           

3. ความเร็วในการประมวลผลเพื่อแสดงผลลัพธในแตละหนา           

4. ความเพียงพอตอการนําไปใชงานจริงของผลลัพธที่ไดจากระบบ           

5. รูปแบบรายงานผลคะแนนประเมินของพนักงานรายบุคคล      

6. รูปแบบรายงานผลคะแนนประเมินแบบแยกตามสวนงาน      
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สวนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับโปรแกรม 
 

ความคิดเห็น 
รายการ เห็นดวย

อยางยิ่ง 
เห็นดวย เฉยๆ ไมเห็นดวย 

ไมเห็น
ดวยเลย 

ความคิดเห็นดานจุดเดนของโปรแกรม ซึ่งแกไขจุดบกพรองของระบบงานเดิม 

1. โปรแกรมสามารถเรียกดูขอมูลพนักงานผูถูกประเมินไดทันที      

2. มีการเก็บขอมูลการประเมินยอนหลัง ทําใหสะดวกในการเรียกดู      

3. โปรแกรมคํานวนผลรวดเร็วและแมนยํากวาการทํางานแบบเดิม      
4. โปรแกรมทําใหขั้นตอนการขออนุมัติผลคะแนนสะดวกกวาเดิม      
5. สามารถนําโปรแกรมมาใชงานในขั้นตอนการประเมิน และการ
อนุมัติผลคะแนน ไดโดยไมสงผลกระทบกับระบบงานเกา      

6. โปรแกรมชวยลดปริมาณการใชกระดาษได      

 

☺☺☺☺☺☺☺☺☺☺☺☺☺☺☺☺☺☺☺ 
ขอบพระคุณทกุทานที่กรุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถามนี้ 
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แบบสัมภาษณความคิดเห็นและขอเสนอแนะในสวนการทํางานตางๆของโปรแกรม ท่ีควรแกไขปรับปรุง 

สวนการเขาถึง เรียกดูขอมูล 

_______________________________________________________________________________ 

_______________________________________________________________________________ 

  

สวนการคํานวนผล 

_______________________________________________________________________________ 

_______________________________________________________________________________ 

 

สวนการนําเสนอบนจอภาพ 

_______________________________________________________________________________ 

_______________________________________________________________________________ 

 

สวนการอนุมัติผลการประเมิน 

_______________________________________________________________________________ 

_______________________________________________________________________________ 

 

สวนการพิมพรายงานผลคะแนนการประเมิน 

_______________________________________________________________________________ 

_______________________________________________________________________________ 

 

ความคิดเห็นและขอเสนอแนะอื่นๆ 

_______________________________________________________________________________ 

_______________________________________________________________________________ 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 

ผลวิเคราะหทางสถิติ 
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1.  ความพึงพอใจดานรูปลักษณของโปรแกรม 
 

1.1  รูปแบบของขอมูลที่แสดงบนหนาจอมีความถูกตอง 
จํานวนและรอยละของระดับความพึงพอใจของผูใชที่มีตอรูปแบบของขอมูลที่

แสดงบนหนาจอ 
 

ระดับความพึงพอใจ จํานวน (คน) รอยละ 
มากที่สุด 9 47.37 
มาก 9 47.37 

ปานกลาง 1 5.26 
นอย 0 0 

นอยที่สุด 0 0 

รวม 19 100 
 

รอยละของผูใชจําแนกตามระดับความพึงพอใจที่มีตอรูปแบบของขอมูลที่แสดง
บนหนาจอ 

มากที่สุด
48%

มาก
47%

ปานกลาง
5%

 
 ผูใชจํานวน 19 คน มีความพึงพอใจระดับมากที่สุดจํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 
47.37 ระดับมากจํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 47.37 และระดับปานกลางจํานวน 1 คน 
คิดเปนรอยละ 5.26 ตามลําดับ 
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1.2  รูปลักษณของตําแหนงการจัดวางสวนตางๆบนจอภาพ 
จํานวนและรอยละของระดับความพึงพอใจของผูใชที่ มีตอรูปลักษณของ

ตําแหนงการจัดวางสวนตางๆบนจอภาพ 
 

ระดับความพึงพอใจ จํานวน (คน) รอยละ 

มากที่สุด 10 52.63 
มาก 8 42.11 

ปานกลาง 1 5.26 
นอย 0 0 

นอยที่สุด 0 0 

รวม 19 100 
 

รอยละของผูใชจําแนกตามระดับความพึงพอใจที่มีตอรูปลักษณของตําแหนง
การจัดวางสวนตางๆบนจอภาพ 

มากที่สุด
53%

มาก
42%

ปานกลาง
5%

 
ผูใชจํานวน 19 คน มีความพึงพอใจระดับมากที่สุดจํานวน 10 คน คิดเปนรอย

ละ 52.63 ระดับมากจํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 42.11 และระดับปานกลางจํานวน 1 
คน คิดเปนรอยละ 5.26 ตามลําดับ 
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1.3  ความชัดเจนของขอความ คําสั่งตางๆที่แสดงบนจอภาพ 
จํานวนและรอยละของระดับความพึงพอใจของผูใชที่มีตอความชัดเจนของ

ขอความ คําสั่งตางๆที่แสดงบนจอภาพ 
 

ระดับความพึงพอใจ จํานวน (คน) รอยละ 

มากที่สุด 3 15.79 
มาก 12 63.16 

ปานกลาง 4 21.05 
นอย 0 0 

นอยที่สุด 0 0 

รวม 19 100 
 

รอยละของผูใชจําแนกตามระดับความพึงพอใจที่มีตอความชัดเจนของขอความ 
คําสั่งตางๆที่แสดงบนจอภาพ 

มากที่สุด
16%

มาก
63%

ปานกลาง
21%

 
ผูใชจํานวน 19 คน มีความพึงพอใจระดับมากจํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 

63.16 ระดับปานกลางจํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 21.05 และระดับมากที่สุดจํานวน 3 
คน คิดเปนรอยละ 15.79 ตามลําดับ 
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1.4  ความมากนอยของปริมาณขอมูลที่นําเสนอในแตละหนาจอ 
จํานวนและรอยละของระดับความพึงพอใจของผูใชที่มีตอความมากนอยของ

ปริมาณขอมูลที่นําเสนอในแตละหนาจอ 
 

ระดับความพึงพอใจ จํานวน (คน) รอยละ 

มากที่สุด 5 26.32 
มาก 13 68.42 

ปานกลาง 1 5.26 
นอย 0 0 

นอยที่สุด 0 0 

รวม 19 100 
 

รอยละของผูใชจําแนกตามระดับความพึงพอใจที่มีตอความมากนอยของ
ปริมาณขอมูลที่นําเสนอในแตละหนาจอ 

มากที่สุด
26%

มาก
69%

ปานกลาง
5%

 
ผูใชจํานวน 19 คน มีความพึงพอใจระดับมากจํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 

68.42 ระดับมากที่สุดจํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 26.32 และระดับปานกลางจํานวน 1 
คน คิดเปนรอยละ 5.26 ตามลําดับ 
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 1.5  รูปลักษณของการเลือกใชสีโดยภาพรวม 
จํานวนและรอยละของระดับความพึงพอใจของผูใชที่มีตอรูปลักษณของการ

เลือกใชสีโดยภาพรวม 
 

ระดับความพึงพอใจ จํานวน (คน) รอยละ 

มากที่สุด 10 52.63 
มาก 8 42.11 

ปานกลาง 1 5.26 
นอย 0 0 

นอยที่สุด 0 0 

รวม 19 100 
 

รอยละของผูใชจําแนกตามระดับความพึงพอใจที่มีตอรูปลักษณของการเลือกใช
สีโดยภาพรวม 

มากที่สุด
53%

มาก
42%

ปานกลาง
5%

 
ผูใชจํานวน 19 คน มีความพึงพอใจระดับมากที่สุดจํานวน 10 คน คิดเปนรอย

ละ 52.63 ระดับมากจํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 42.11 และระดับปานกลางจํานวน 1 
คน คิดเปนรอยละ 5.26 ตามลําดับ 
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 1.6  รูปลักษณของขนาดตัวอักษรที่เลือกใช 
จํานวนและรอยละของระดับความพึงพอใจของผูใชที่มีตอรูปลักษณของขนาด

ตัวอักษรที่เลือกใช 
 

ระดับความพึงพอใจ จํานวน (คน) รอยละ 

มากที่สุด 11 57.89 
มาก 8 42.11 

ปานกลาง 0 0 
นอย 0 0 

นอยที่สุด 0 0 

รวม 19 100 
 

รอยละของผูใชจําแนกตามระดับความพึงพอใจที่มีตอรูปลักษณของขนาด
ตัวอักษรที่เลือกใช 

มากที่สุด
58%

มาก
42%

 
ผูใชจํานวน 19 คน มีความพึงพอใจระดับมากที่สุดจํานวน 11 คน คิดเปนรอย

ละ 57.89 และระดับมากจํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 42.11 ตามลําดับ 
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2. ความพึงพอใจดานข้ันตอนการใชงานโปรแกรม 
 
 2.1  ความเหมาะสมของรูปแบบการใชงานในแตละสวน 
 จํานวนและรอยละของระดับความพึงพอใจของผูใชที่มีตอความเหมาะสมของ
รูปแบบการใชงานในแตละสวน 
 

ระดับความพึงพอใจ จํานวน (คน) รอยละ 

มากที่สุด 11 57.89 
มาก 8 42.11 

ปานกลาง 0 0 
นอย 0 0 

นอยที่สุด 0 0 

รวม 19 100 
 
 รอยละของผูใชจําแนกตามระดับความพึงพอใจที่มีตอความเหมาะสมของ
รูปแบบการใชงานในแตละสวน 

มากที่สุด
48%

มาก
47%

ปานกลาง
5%

 
 ผูใชจํานวน 19 คน มีความพึงพอใจระดับมากที่สุดจํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 
47.37 ระดับมากจํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 47.37 และระดับปานกลางจํานวน 1 คน 
คิดเปนรอยละ 5.26 ตามลําดับ 
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 2.2  ระยะเวลาที่ใชดําเนินการในแตละขั้นตอน 
 จํานวนและรอยละของระดับความพึงพอใจของผูใชที่มีตอระยะเวลาที่ใช
ดําเนินการในแตละขั้นตอน 
 

ระดับความพึงพอใจ จํานวน (คน) รอยละ 

มากที่สุด 6 31.58 
มาก 8 42.11 

ปานกลาง 5 26.32 
นอย 0 0 

นอยที่สุด 0 0 

รวม 19 100 
 
 รอยละของผูใชจําแนกตามระดับความพึงพอใจที่มีตอระยะเวลาที่ใชดําเนินการ
ในแตละขั้นตอน 

มากที่สุด
32%

มาก
42%

ปานกลาง
26%

 
 ผูใชจํานวน 19 คน มีความพึงพอใจระดับมากจํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 
42.11 ระดับมากที่สุดจํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 31.58 และระดับปานกลางจํานวน 5 
คน คิดเปนรอยละ 26.32 ตามลําดับ 
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 2.3  ความยากงายของข้ันตอนการใชงาน 
 จํานวนและรอยละของระดับความพึงพอใจของผูใชที่มีตอความยากงายของ
ขั้นตอนการใชงาน 
 

ระดับความพึงพอใจ จํานวน (คน) รอยละ 

มากที่สุด 5 26.32 
มาก 12 63.16 

ปานกลาง 2 10.53 
นอย 0 0 

นอยที่สุด 0 0 

รวม 19 100 
 
 รอยละของผูใชจําแนกตามระดับความพึงพอใจที่มีตอความยากงายของขั้นตอน
การใชงาน 

มากที่สุด
26%

มาก
63%

ปานกลาง
11%

 
 ผูใชจํานวน 19 คน มีความพึงพอใจระดับมากจํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 
63.16 ระดับมากที่สุดจํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 26.32 และระดับปานกลางจํานวน 2 
คน คิดเปนรอยละ 10.53 ตามลําดับ 
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 2.4  ความนาใชของโปรแกรมในภาพรวม 
 จํานวนและรอยละของระดับความพึงพอใจของผูใชที่มีตอความนาใชของ
โปรแกรมในภาพรวม 
 

ระดับความพึงพอใจ จํานวน (คน) รอยละ 

มากที่สุด 9 47.37 
มาก 9 47.37 

ปานกลาง 1 5.26 
นอย 0 0 

นอยที่สุด 0 0 

รวม 19 100 
 
 รอยละของผูใชจําแนกตามระดับความพึงพอใจที่มีตอความนาใชของโปรแกรม
ในภาพรวม 

มากที่สุด
48%

มาก
47%

ปานกลาง
5%

 
 ผูใชจํานวน 19 คน มีความพึงพอใจระดับมากที่สุดจํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 
47.37 ระดับมากจํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 47.37 และระดับปานกลางจํานวน 1 คน 
คิดเปนรอยละ 5.26 ตามลําดับ 
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3. ความพึงพอใจดานประสิทธิภาพของโปรแกรม 
 

3.1  ความเร็วในการเขาถึงขอมูลที่จําเปนตองใชในการประเมิน 
 จํานวนและรอยละของระดับความพึงพอใจของผูใชที่มีตอความเร็วในการเขาถึง
ขอมูลที่จําเปนตองใชในการประเมิน 
 

ระดับความพึงพอใจ จํานวน (คน) รอยละ 

มากที่สุด 12 63.16 
มาก 6 31.58 

ปานกลาง 1 5.26 
นอย 0 0 

นอยที่สุด 0 0 

รวม 19 100 

 
 รอยละของผูใชจําแนกตามระดับความพึงพอใจที่มีตอความเร็วในการเขาถึง
ขอมูลที่จําเปนตองใชในการประเมิน 

มากที่สุด
63%

มาก
32%

ปานกลาง
5%

 
 ผูใชจํานวน 19 คน มีความพึงพอใจระดับมากที่สุดจํานวน 12 คน คิดเปนรอย
ละ 63.16 ระดับมากจํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 31.58 และระดับปานกลางจํานวน 1 
คน คิดเปนรอยละ 5.26 ตามลําดับ 
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 3.2  คะแนนการประเมินที่คํานวนจากโปรแกรมมีความถูกตอง 
 จํานวนและรอยละของระดับความพึงพอใจของผูใชที่ มีตอผลคะแนนการ
ประเมินที่คํานวนไดจากโปรแกรม 
 

ระดับความพึงพอใจ จํานวน (คน) รอยละ 
มากที่สุด 11 57.89 
มาก 7 36.84 

ปานกลาง 1 5.26 
นอย 0 0 

นอยที่สุด 0 0 

รวม 19 100 

 
 รอยละของผูใชจําแนกตามระดับความพึงพอใจที่มีตอผลคะแนนการประเมินที่
คํานวนไดจากโปรแกรม 

มากที่สุด
58%

มาก
37%

ปานกลาง
5%

 
ผูใชจํานวน 19 คน มีความพึงพอใจระดับมากที่สุดจํานวน 11 คน คิดเปนรอย

ละ 57.89 ระดับมากจํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 36.84 และระดับปานกลางจํานวน 1 
คน คิดเปนรอยละ 5.26 ตามลําดับ 
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3.3  ความเร็วในการประมวลผลเพื่อแสดงผลลัพธในแตละหนา 
 จํานวนและรอยละของระดับความพึงพอใจของผูใชที่มีตอความเร็วในการ
ประมวลผลเพื่อแสดงผลลัพธในแตละหนา 
 

ระดับความพึงพอใจ จํานวน (คน) รอยละ 

มากที่สุด 11 57.89 
มาก 8 42.11 

ปานกลาง 0 0 
นอย 0 0 

นอยที่สุด 0 0 

รวม 19 100 
 
 รอยละของผู ใช จําแนกตามระดับความพึงพอใจที่ มีตอความเร็วในการ
ประมวลผลเพื่อแสดงผลลัพธในแตละหนา 

มากที่สุด
58%

มาก
42%

 
 ผูใชจํานวน 19 คน มีความพึงพอใจระดับมากที่สุดจํานวน 11 คน คิดเปนรอย
ละ 57.89 และระดับมากจํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 42.11 ตามลําดับ 
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3.4  ความเพียงพอตอการนําไปใชงานจริงของผลลัพธที่ไดจากระบบ 
 จํานวนและรอยละของระดับความพึงพอใจของผูใชที่มีตอความเพียงพอตอการ
นําไปใชงานจริงของผลลัพธที่ไดจากระบบ 
 

ระดับความพึงพอใจ จํานวน (คน) รอยละ 

มากที่สุด 6 31.58 
มาก 11 57.89 

ปานกลาง 2 10.53 
นอย 0 0 

นอยที่สุด 0 0 

รวม 19 100 
 
 รอยละของผูใชจําแนกตามระดับความพึงพอใจที่มีตอความเพียงพอตอการ
นําไปใชงานจริงของผลลัพธที่ไดจากระบบ 

มากที่สุด
32%

มาก
57%

ปานกลาง
11%

 
ผูใชจํานวน 19 คน มีความพึงพอใจระดับมากจํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 

57.89 ระดับมากที่สุดจํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 31.58 และระดับปานกลางจํานวน 2 
คน คิดเปนรอยละ 10.53 ตามลําดับ 
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3.5  รูปแบบรายงานผลคะแนนประเมินของพนักงานรายบุคคล 
 จํานวนและรอยละของระดับความพึงพอใจของผูใชที่มีตอรูปแบบรายงานผล
คะแนนประเมินของพนักงานรายบุคคล 
 

ระดับความพึงพอใจ จํานวน (คน) รอยละ 

มากที่สุด 11 57.89 
มาก 7 36.84 

ปานกลาง 1 5.26 
นอย 0 0 

นอยที่สุด 0 0 

รวม 19 100 

 
 รอยละของผูใชจําแนกตามระดับความพึงพอใจที่มีตอความเพียงพอตอรูปแบบ
รายงานผลคะแนนประเมินของพนักงานรายบุคคล 

มากที่สุด
58%

มาก
37%

ปานกลาง
5%

 
ผูใชจํานวน 19 คน มีความพึงพอใจระดับมากที่สุดจํานวน 11 คน คิดเปนรอย

ละ 57.89 ระดับมากจํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 36.84 และระดับปานกลางจํานวน 1 
คน คิดเปนรอยละ 5.26 ตามลําดับ 
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3.6  รูปแบบรายงานผลคะแนนประเมินแบบแยกตามสวนงาน 
 จํานวนและรอยละของระดับความพึงพอใจของผูใชที่มีตอรูปแบบรายงานผล
คะแนนประเมินแบบแยกตามสวนงาน 
 

ระดับความพึงพอใจ จํานวน (คน) รอยละ 

มากที่สุด 9 47.37 
มาก 10 52.63 

ปานกลาง 0 0 
นอย 0 0 

นอยที่สุด 0 0 

รวม 19 100 

 
 รอยละของผูใชจําแนกตามระดับความพึงพอใจที่มีตอความเพียงพอตอรูปแบบ
รายงานผลคะแนนประเมินแบบแยกตามสวนงาน 

มากที่สุด
47%

มาก
53%

 
ผูใชจํานวน 19 คน มีความพึงพอใจระดับมากจํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 

52.63 และระดับมากที่สุดจํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 47.37 ตามลําดับ 
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4. ความคิดเห็นดานจุดเดนของโปรแกรม  
 
 4.1  โปรแกรมสามารถเรียกดูขอมูลพนักงานผูถูกประเมินไดทันที 
 จํานวนและรอยละของระดับความคิดเห็นของผูใชเกี่ยวกับโปรแกรมสามารถ
เรียกดูขอมูลพนักงานผูถูกประเมินไดทันที 
 

ระดับความคิดเห็น จํานวน (คน) รอยละ 

เห็นดวยอยางยิ่ง 12 63.16 
เห็นดวย 7 36.84 
เฉยๆ 0 0 

ไมเห็นดวย 0 0 
ไมเห็นดวยเลย 0 0 

รวม 19 100 
 
 รอยละของผูใชจําแนกตามระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับโปรแกรมสามารถเรียกดู
ขอมูลพนักงานผูถูกประเมินไดทันที 

เห็นดวยอยางย่ิง
63%

เห็นดวย
37%

 
 ผูใชจํานวน 19 คน มีความคิดเห็นระดับเห็นดวยอยางยิ่งจํานวน 12 คน คิด
เปนรอยละ 63.16 และระดับเห็นดวยจํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 36.84 ตามลําดับ 
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4.2  มีการเก็บขอมูลการประเมินยอนหลัง ทําใหสะดวกในการเรียกดู 
 จํานวนและรอยละของระดับความคิดเห็นของผูใชเกี่ยวกับโปรแกรมสามารถ
เก็บขอมูลการประเมินยอนหลัง ทําใหสะดวกในการเรียกดู 
 

ระดับความคิดเห็น จํานวน (คน) รอยละ 

เห็นดวยอยางยิ่ง 15 78.95 
เห็นดวย 3 15.79 
เฉยๆ 1 5.26 

ไมเห็นดวย 0 0 
ไมเห็นดวยเลย 0 0 

รวม 19 100 
 
 รอยละของผูใชจําแนกตามระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับโปรแกรมสามารถเก็บ
ขอมูลการประเมินยอนหลัง ทําใหสะดวกในการเรียกดู 

เห็นดวยอยางย่ิง
79%

เห็นดวย
16%

เฉยๆ
5%

 
ผูใชจํานวน 19 คน มีความคิดเห็นระดับเห็นดวยอยางยิ่งจํานวน 15 คน คิด

เปนรอยละ 78.95 ระดับเห็นดวยจํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 15.79 และระดับเฉยๆ 
จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 5.26 ตามลําดับ 
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4.3  โปรแกรมคํานวนผลรวดเร็วและแมนยํากวาการทํางานแบบเดิม 
 จํานวนและรอยละของระดับความคิดเห็นของผูใชเกี่ยวกับโปรแกรมมีการ
คํานวนผลรวดเร็วและแมนยํากวาการทํางานแบบเดิม 
 

ระดับความคิดเห็น จํานวน (คน) รอยละ 

เห็นดวยอยางยิ่ง 11 57.89 
เห็นดวย 8 42.11 
เฉยๆ 0 0 

ไมเห็นดวย 0 0 
ไมเห็นดวยเลย 0 0 

รวม 19 100 
 
 รอยละของผูใชจําแนกตามระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับโปรแกรมมีการคํานวน
ผลรวดเร็วและแมนยํากวาการทํางานแบบเดิม 

เห็นดวยอยางย่ิง
58%

เห็นดวย
42%

 
ผูใชจํานวน 19 คน มีความคิดเห็นระดับเห็นดวยอยางยิ่งจํานวน 11 คน คิด

เปนรอยละ 57.89 และระดับเห็นดวยจํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 42.11 ตามลําดับ 
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4.4  โปรแกรมทําใหข้ันตอนการขออนุมัติผลคะแนนสะดวกกวาเดิม 
 จํานวนและรอยละของระดับความคิดเห็นของผูใชเกี่ยวกับโปรแกรมทําให
ขั้นตอนการขออนุมัติผลคะแนนสะดวกกวาเดิม 
 

ระดับความคิดเห็น จํานวน (คน) รอยละ 

เห็นดวยอยางยิ่ง 8 42.11 
เห็นดวย 11 57.89 
เฉยๆ 0 0 

ไมเห็นดวย 0 0 
ไมเห็นดวยเลย 0 0 

รวม 19 100 
 
 รอยละของผูใชจําแนกตามระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับโปรแกรมทําใหขั้นตอน
การขออนุมัติผลคะแนนสะดวกกวาเดิม 

เห็นดวยอยางย่ิง
42%

เห็นดวย
58%

 
ผูใชจํานวน 19 คน มีความคิดเห็นระดับเห็นดวยจํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 

57.89 และระดับเห็นดวยอยางยิ่งจํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 42.11 ตามลําดับ 
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4.5  สามารถนําโปรแกรมมาใชงานในข้ันตอนการประเมิน  และการ
อนุมัติผล คะแนน ไดโดยไมสงผลกระทบกับระบบงานเกา 
 จํานวนและรอยละของระดับความคิดเห็นของผูใชเกี่ยวกับการสามารถนํา
โปรแกรมมาใชงานในขั้นตอนการประเมิน และการอนุมัติผลคะแนน ไดโดยไมสงผล
กระทบกับระบบงานเกา 
 

ระดับความคิดเห็น จํานวน (คน) รอยละ 

เห็นดวยอยางยิ่ง 10 52.63 
เห็นดวย 9 47.37 
เฉยๆ 0 0 

ไมเห็นดวย 0 0 
ไมเห็นดวยเลย 0 0 

รวม 19 100 
 
 รอยละของผูใชจําแนกตามระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการสามารถนําโปรแกรม
มาใชงานในขั้นตอนการประเมิน และการอนุมัติผลคะแนน ไดโดยไมสงผลกระทบกับ
ระบบงานเกา 

เห็นดวยอยางย่ิง
53%

เห็นดวย
47%

 
ผูใชจํานวน 19 คน มีความคิดเห็นระดับเห็นดวยอยางยิ่งจํานวน 10 คน คิด

เปนรอยละ 52.63 และระดับเห็นดวยจํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 47.37 ตามลําดับ 
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4.6  โปรแกรมชวยลดปริมาณการใชกระดาษได 
 จํานวนและรอยละของระดับความคิดเห็นของผูใชเกี่ยวกับโปรแกรมชวยลด
ปริมาณการใชกระดาษได 
 

ระดับความคิดเห็น จํานวน (คน) รอยละ 

เห็นดวยอยางยิ่ง 14 73.68 
เห็นดวย 5 26.32 
เฉยๆ 0 0 

ไมเห็นดวย 0 0 
ไมเห็นดวยเลย 0 0 

รวม 19 100 
 
 รอยละของผูใชจําแนกตามระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับโปรแกรมชวยลดปริมาณ
การใชกระดาษได 

เห็นดวยอยางย่ิง
74%

เห็นดวย
26%

 
ผูใชจํานวน 19 คน มีความคิดเห็นระดับเห็นดวยอยางยิ่งจํานวน 14 คน คิด

เปนรอยละ 73.68 และระดับเห็นดวยจํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 26.32 ตามลําดับ 
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