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บทคัดยอ 

นวัตกรรมซอฟตแวรสําหรับควบคุมและติดตามการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา  
มีวัตถุประสงคเพ่ือพัฒนาตนแบบการใชงานเว็บแอปพลิเคชันในกระบวนการติดตามและประเมินผล 
การปฏิบัติงานของบุคลากร กรณีศึกษาสถาบันอุดมศกึษาสองแหง ไดแก คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัย
บูรพา และคณะเทคโนโลยีสารสนเทศ มหาวิทยาลัยศรีปทุม วิทยาเขตชลบุรี โดยนํามาใชในขั้นตอนการทํา
ขอตกลงกอนถึงรอบการประเมิน การรายงานผลการดําเนินงานในแตละรายการประเมิน การประเมิน
ตนเอง การคํานวณผลคะแนนประเมิน การอนุมัติผลคะแนนการประเมิน และการจัดทํารายงานผล 
การประเมินการปฏิบัติงาน รวมทั้งศึกษาความพึงพอใจของผูใชในกการใชเว็บแอปพลิเคชันที่ไดพัฒนาขึ้น  

 ซอฟตแวรสําหรับควบคุมและติดตามการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา พัฒนาข้ึน
ในรูปแบบของเว็บแอปพลิเคชันโดยใชภาษาพีเอชพี เอชทีเอ็มแอล ซีเอสเอส และจาวาสคลิป  เชื่อมตอกับ
ระบบฐานขอมูลมายเอสคิวแอล ซึ่งข้ันตอนในการศึกษาไดทําการจําลองฐานขอมูลของบุคลากรใน
สถาบันการศึกษาท้ังสองแหงเพื่อทําการทดสอบ ซึ่งหลังจากที่ไดทําการพัฒนาแลว ผูวิจัยไดนําซอฟตแวร
ไปทดสอบกับบุคลากรซึ่งไดแก ผูบริหาร บุคลากรสายวิชาการ และบุคลากรสายสนับสนุน  พบวาผูใชงาน
สามารถเรียนรูการใชงานไดแตยังขาดความชํานาญในการใชงาน และเห็นวาซอฟตแวรมีประโยชนหากได
นํามาใชในการประเมินผลการปฏิบัติงานไดจริง จะสามารถชวยใหขั้นตอนของการดําเนินงานตั้งแต  
การรายงานผลการดําเนินงานในแตละรายการประเมิน การประเมินตนเอง การคํานวณผลคะแนนประเมิน 
การอนุมัติผลคะแนนการประเมิน และการจัดทํารายงานผลการประเมินการปฏิบัติงานใชเวลาใน 
การดําเนินการนอยลง อีกทั้งยังสามารถดูประวัติผลการประเมินยอนหลังได และสามารถลดประมาณ 
การใชกระดาษไดเนื่องจากมีการจัดเก็บขอมูลไวในฐานขอมูล อยางไรก็ตามซอฟตแวรน้ีเปนซอฟตแวรที่
จัดทําสําหรับการดําเนินงานใหเหมาะสมกับสถาบันการศึกษาซึ่งการจะนําไปประยุกตใหสามารถนําไปใช
งานไดจริงนั้น จะตองมีการออกแบบโปรแกรมใหมีการเชื่อมโยงขอมูลจากหนวยงานท่ีเก่ียวของ และแกไข
ระบบแวดลอมใหสอดคลองกับการนําโปรแกรมมาใชงาน เพ่ือมิใหเกิดผลกระทบกับระบบงานเดิมท่ีใชอยู 
ในปจจุบัน 
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Abstract 

 This research aims to develop software innovation for controlling and monitoring 
academic staff working performance at institutions of higher education in the Eastern 
region of Thailand. The objective of the system is to propose the preliminary framework 
of monitoring and evaluating the performance of academic staff at institutions of higher 
education.  

 The web application supports pre-performance evaluation process. The system 
features consist of checklists of assessments, self-assessment, assessment score 
calculation, assessment score approval and summary reports from assessments. 

Web development languages such as HTML, CSS, JavaScript and PHP were utilized in 
producing the web application. PHP framework was adopted which offers developers the 
ability to build more complex, secure and faster programs. MySQL was utilized for 
database management system. 

 This experiment selected two institutes in the Eastern region of Thailand for a 
case study which were Faculty of Medicine Burapha University and School of Information 
Technology Sripatum University, Chonburi Campus. The system was tested by academic 
staff such as administrators, academic staffs and support staffs at the institutes. The 
satisfaction results found that the system was easy to learn and the software worked well 
to support monitoring and to evaluate work performance. Specific configuration and data 
transfers are required in order to deploy this software to the different institutes.
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บทที่ 1 
บทนํา 

1. ความสําคัญและที่มาของปญหาวิจัย 

สถาบันการศึกษา เปนสถานบันทางสังคมท่ีเก่ียวของกับการถายทอดวัฒนธรรม การใหความรู และการฝก
ทักษะอาชีพ เพ่ือใหผูสําเร็จการศึกษาเปนสมาชิกที่ดีของสังคม กลุมของสถาบันการศึกษา ไดแก โรงเรียน 
วิทยาลัยและมหาวิทยาลัย ที่ทําหนาที่เกี่ยวของกับการศึกษา กลุมสังคมเหลาน้ีจะประกอบไปดวย ตําแหนง
หรือสถานภาพทางสังคม เชน ครู อาจารย และบุคลากรสายสนับสนุน หนาที่หลักของสถาบันการศึกษา  
คือ การถายทอดวัฒนธรรมและทักษะท่ีจําเปนตอการดํารงชีวิต สรางบุคลิกภาพทางสังคมใหแกสมาชิก
สามารถปรับตนในการติดตอสัมพันธกับบุคคลอื่น ดังนั้น ถาสถาบันการศึกษามีคุณภาพ ก็จะสงผลใหผลผลิต
ทางสังคมมีคุณภาพดวย 

ปจจุบันมีปจจัยหลายประการที่ทําใหมีการนําการประกันคุณภาพการศึกษา มาใชในการประเมินคุณภาพ
สถานศึกษา ที่ตองเรงดําเนินการ เชน การตื่นตัวในเร่ืองของคุณภาพการศึกษาของประเทศตาง ๆ การสื่อสาร
ที่ไรพรมแดน การเพ่ิมเสรีดานการคาและบริการ ความคาดหวังของสังคม สิทธิเสรีภาพของประชาชนใน 
การรับรูขอมูลขาวสารตลอดจนขอจํากัดในดานงบประมาณของประเทศ ปจจัยเหลาน้ีไดกระตุนใหผูที่อยูในวง
การศึกษาตระหนักถึงเร่ืองราวการประกันคุณภาพการศึกษา ซึ่งปรากฏออกมาในพระราชบัญญัติ การศึกษา
แหงชาติ พ.ศ. 2552 และการประกันคุณภาพการศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2552 
แกไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 ไดกําหนดจุดมุงหมายและหลักการของการจัดการศึกษา ที่ตองมุงเนน
คุณภาพและมาตรฐานการศึกษา โดยกําหนดรายละเอียดไวในหมวด 6 มาตรฐานการประกันคุณภาพ
การศึกษา มาตรา 47 กําหนดใหมีระบบ การประกันคุณภาพการศึกษาเพ่ือพัฒนาคุณภาพและมาตรฐาน
การศึกษาทุกระดับ 

บุคลากรในสถานศึกษา ถือวาเปนบุคคลกรที่มีคุณภาพ ที่มีหนาท่ีขับเคลื่อนและพัฒนาคุณภาพการศึกษา
ของชาติ โดยที่สถาบันการศึกษาจะมีคุณภาพได สวนหนึ่งมาจากการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถานศึกษาที่มี
คุณภาพดังนั้น การนําการประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันการศึกษามาใช ถือวาเปนจุดเร่ิมตน
ของการพัฒนาคุณภาพของสถาบันการศึกษาเพ่ือใหมีคุณภาพสูงสุด  

การประเมินการปฏิบัติงาน เปนเคร่ืองมือหนึ่งในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยที่มีองคประกอบตางๆ 
และความเชื่อมโยงเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน ทั้งยังมีความสอดคลองกับแผนงานขององคกร ซึ่งการประเมินผล
การปฏิบัติงานนั้นมีสวนสําคัญที่จะชวยใหการบริหารทรัพยากรบุคคลเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ ขอมูลที่ได
จากการประเมินสามารถนําไปใชประโยชน เชน ตั้งแตกระบวนการสรรหา การคัดเลือกบุคลากร การสงเสริม
ศักยภาพ เปนตน ซึ่งการประเมินการปฏิบัติงานเปนเครื่องมือที่ชวยใหผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานทราบ
จุดเดน จุดดอย ระดับขีดสามารถและศักยภาพของบุคคลแตละคน และเพ่ือใหองคกรสามารถนําไปแกไขจุด
ดอยและพัฒนาจุดเดนไดอยางถูกตองและเหมาะสม 

การประเมินผลการปฏิบัติงานในสถานศึกษา สวนใหญ เปนการประเมินภายใตการเก็บรวบรวม 
การปฏิบัติงานรอบหกเดือนหรือตลอดทั้งป เพื่อรายงานผลการปฏิบัติงานเมื่อถึงรอบของการประเมินเทานั้น  
ซึ่งการประเมินที่เกิดขึ้น ผูประเมินจะเปนผูจัดทํารายงานผลการปฏิบัติงานตามแผนการปฏิบัติงานที่กําหนดไว
ลวงหนา ซึ่งบางสายงานมีงานท่ีตองดําเนินการหลากหลายและมีปริมาณมาก จึงทําใหการเก็บรวบรวม 
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การปฏิบัติงานนั้นเปนไปไดยากที่จะรวบรวมผลการปฏิบั ติงานท้ังหมดไว โดยไมสูญหาย นอกจากน้ี 
การปฏิบัติงานบางอยางอาจเกิดข้ึนจริงแตไมสามารถดําเนินงานตามแผนการที่วางไวได จึงทําใหการรายงาน
ผลการปฏิบัติงานไมสอดคลองกับแผนงาน และทําใหไมบรรลุผลสําเร็จของโครงการ ซึ่งผลการดําเนินงานเชนนี้ 
จะทําใหเกิดผลเสียตอการประเมินผลการปฏิบัติงานตอผูประเมินเอง และสงผลใหหัวหนางานไมสามารถ
ติดตาม ควบคุม และประเมินผลการปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง 

ปจจุบันเปนยุคที่มีการพ่ึงพาเทคโนโลยีสารสนเทศเปนพ้ืนฐาน โดยเฉพาะการดําเนินงานทางเศรษฐกิจและ
สังคม ที่ตองใชเทคโนโลยีสารสนเทศเขามาเก่ียวของในการดําเนินงาน และเนื่องดวยสังคมโลกกําลังเปลี่ยนเขา
สูยุคดิจิทัล โดยรัฐบาลมีการสงเสริมเทคโนโลยีดิจิทัล และวางรากฐานเทคโนโลยีดิจิทัล เพื่อพัฒนาเศรษฐกิจ
ของประเทศอยางจริงจัง โดยมีแผนยุทธศาสตร ดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม 5 เรื่อง ประกอบดวย  
    1) การพัฒนาโครงสรางพ้ืนฐานดิจิทัล  

2) การสรางความมั่นคงปลอดภัยและความเช่ือมั่นในการทําธุรกรรมดวยเทคโนโลยีดิจิทัล  
3) โครงสรางพื้นฐานเพ่ือสงเสริมการใหบริการ   
4) การสงเสริมและสนับสนุนดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจ  
5) ดิจิทัลเพ่ือสังคมและทรัพยากรความรู และเพ่ือสนองตอบนโยบายนี้ ผูบริหารองคกรเร่ิมตระหนักและให

ความสําคัญกับการนําเทคโนโลยีดิจิทัลมาปรับใชในองคกรมากข้ึน เพื่อใหการจัดการศึกษาในสถาบันการศึกษา 
มีรูปแบบการบริการเปนแบบ Service Oriented และเขาถึงไดในรูปแบบเรียลไทม (Real Time) ทุกท่ี  
ทุกเวลา ไมวาจะเปนเร่ืองของการบริหารจัดการองคกร การเงิน รวมถึงการบริหารงานบุคคล เปนตน ทั้งนี้เพื่อ
เปนแนวทางในการตัดสินใจ หรือสนับสนุนการปฏิบัติงานขององคกร ปจจุบันสถาบันการศึกษาถือวาเปนแหลง
เรียนรูที่มีการนําเทคโนโลยีดิจิทัลมาใชในการบริหารจัดการการศึกษาในหลายสวนงาน เชน ระบบทะเบียน
และการประเมินผลการเรียน ระบบประเมินการสอน ระบบวิจัย เปนตน ซึ่งระบบเหลานี้จะมุงเนนไปที่ 
การจัดการเรียนการสอน มากกวา การนําระบบมาใชในการควบคุม ติดตาม และประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรใน สถาบันการศึกษา ซึ่งถือวาบุคลากร เปนทรัพยากรหลักที่มีคุณคาตอการบริหารงานในองคกร  
เชน การวางแผนกําลังคน การพัฒนาและฝกอบรม เปนตน 

เขตอุตสาหกรรมซอฟตแวรภาคตะวันออก คณะวิทยาการสารสนเทศ มหาวิทยาลัยบูรพา เปนหนวยงานท่ี
มีพันธกิจ ที่สําคัญ 6 ดาน ไดแก  

1) สงเสริมการสรางโอกาสทางการตลาดที่ใชซอฟตแวรโอเพนซอรส  
2) เปนศูนยกลางในการบุกเบิก พัฒนา และขยายตลาดซอฟตแวร ในภูมิภาคตะวันออก  
3) เสรมิสรางผูประกอบการใหมและเชื่อมโยงเครือขายผูประกอบการใหมในภาคตะวันออก  
4) เผยแพรซอฟตแวรและบริการซอฟตแวรตามความตองการ และพัฒนาอุตสาหกรรมซอฟตแวรและ

ตลาดซอฟตแวรใหเข็มแข็งและยั่งยืน  
5) เปนแหลงความรูใหคําแนะนําการดําเนินการในดานบริการซอฟตแวร  
6) เปนตัวกลางระหวางผูผลิตและผูใชซอฟตแวรและบริการซอฟตแวร  
เพื่อใหเกิดตลาดสินคาและบริการซอฟตแวร ซึ่งพันธกิจดังกลาวนี้สอดคลองกับนโยบายของรัฐบาล  

และมีเครือขายในการพัฒนานวัตกรรมซอฟตแวรที่มีคุณภาพ เล็งเห็นวา สถาบันการศึกษาสวนใหญยังไมมี 
การนํานวัตกรรมซอฟตแวรมาใชในการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อใชสําหรับ ควบคุม ติดตาม กํากับ ดูแล  
และประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร แบบเรียลไทม เพ่ือใหผูบริหารเห็นกระบวนการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้น
ตลอดเวลาการทํางาน นอกจากนี้ยังสามารถประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคลภายในองคกรไดอยางถูกตอง 
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อีกท้ังยังสามารถนําผลที่ไดไปใชวิเคราะห วางแผน สําหรับการพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษาใหมีคุณภาพมาก
ยิ่งขึ้น นอกจากน้ีผลที่ไดยังสอดคลองกับตัวชี้วัดการประกันคุณภาพการศึกษาในดานของการพัฒนาบุคลากร
ในสถาบันการศึกษาอีกดวย 

จากที่กลาวมาขางตน ผูวิจัยจึงมีแนวคิดที่จะพัฒนานวัตกรรมซอฟตแวรสําหรับการควบคุม ติดตาม  
และประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีมีความทันเหตุการณ และสามารถเขาถึงไดแบบเรียลไทม มาใชในการประเมิน
การปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศึกษา ซึ่งถือวามีความสําคัญยิ่งตอการพัฒนาคุณภาพของการศึกษา  
ซึ่งเปนองคกรหลักที่ผลิตสมาชิกของสังคมท่ีมีทั้งความรู ความสามารถ และประสิทธิภาพ ในการพัฒนา
ประเทศใหยืนหยัดทัดเทียมกับนานาประเทศ 

 
 

2. วัตถุประสงคการวิจัย 

1. ศึกษา และเพ่ือพัฒนานวัตกรรมซอฟตแวรสําหรับควบคุม ติดตาม กํากับ ดูแล และประเมินผล 
การปฏิบัติงานของบุคคลากรในสถานบันอุดมศึกษา 

2. ศึกษาความพึงพอใจของผูใชที่มีตอระบบประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรผานเว็บแอปพลิเคชันที่ได
พัฒนาขึ้น  

3. กรอบแนวคิดในการวิจัย  

 

ภาพท่ี 1-1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

4. ขอบเขตของการศึกษา  

งานวิจัยนี้ประกอบดวย การสรางเกณฑการประเมิน การสรางแผนการทํางาน การติดตาม กํากับ ดูแล  
การแจงเตือนเหตุการณ  การทํางานในแตละชวงเวลา การควบคุมการทํางาน และประเมินผลลัพธ 
ของการทํางาน อยูในรูปแบบรายงานสรุปผลการทํางานในทุกมิติ เพ่ือสนับสนุนการตัดสินใจสําหรับผูบริหาร 
ไดแก Executive Report หรือ Dashboard เปนตน 
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4.1 ประชากร 

 บุคลากรแตละสวนงาน จําแนกตามสายงาน ของสถานศึกษานํารอง จํานวน 2 แหง ไดแก โรงเรียน 
และมหาวิทยาลัยหรือวิทยาลัย 

4.2 ภาษาที่ใชในการพัฒนาระบบ  

 เพ่ือใหระบบมีประสิทธิภาพและมีความถูกตอง โดย ภาษาที่ใชในการพัฒนามี 5 ภาษา ไดแก  
 1) ภาษา PHP (PHP Hypertext Preprocessor) Version 7.0 
 2) ภาษา HTML (Hypertext Markup Language) 
 3) ภาษา CSS (Cascading Style Sheets) 
 4) ภาษา JavaScript (JavaScript Language) 
 5) ภาษา SQL (Structured Query Language) 

4.3 ซอฟตแวรท่ีใชในการพัฒนา  

 เพ่ือความสะดวกในการพัฒนาซอฟตแวร 3 เคร่ืองมือ ไดแก  
 1) CodeIgniter PHP Framework (CI Framework) 
 2) โปรแกรมหรือชุดคําสั่งที่เตรียมไวในซอฟตแวรระบบที่ทําหนาที่บรรณาธิกร หรือปรับแกขอความ 

หรอืรูปแบบขอมูล (Text Editor) ไดแก โปรแกรม Sumlime Text 2 โปรแกรม Notepad 
 3) โป รแ ก รม ห รือ เค รื่ อ งมื อที่ ช ว ย ใน ก าร พั ฒ น า โป รแก รม  (Integrated Development 

Environment: IDE) ไดแก โปรแกรม NetBeans IDE 

4.4 เครื่องแมขายที่ใชในการพัฒนา  

 เครื่องแมขายที่ใชในการพัฒนา ในการพัฒนาระบบสารสนเทศภายในองคกรไดใชเครื่องแมขาย 
ที่ทํางานบนระบบปฏิบัติการ Linux คือ CentOS Version 6.5 และเปนระบบปฏิบัติการแบบ Open source 
โดยเคร่ืองแมขายที่ใหบริการระบบสารสนเทศจะมีการติดตั้งระบบจัดการฐานขอมูล โดยไดใชระบบจัดการ
ฐานขอมูล MySQL 

5. ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

1. สถาบันการศึกษาจะไดรับซอฟตแวรไปใชในการบริหารจัดการ เรื่องของการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในสถาบันโดยไมเสียคาใชจายในสวนของซอฟตแวร 

2. สถาบันการศึกษาจะมีขอมูลท่ีสามารถคนหา ตรวจสอบ และประเมินผลการทํางานแบบเรียลไทม  
ไปใชเพื่อสนับสนุนในการตัดสินใจสําหรบั การวางแผนพัฒนาบุคลากรในสถาบัน  

3. เพ่ิมประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรในสถาบัน ทั้งในดานปริมาณ และคุณภาพซึ่งสอดคลองกับการ
ประกันคณุภาพการศึกษาของสถานศึกษา 
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บทที่ 2 
ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

1. แนวคิดเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
1.1 ความหมายของการประเมินการปฏิบัติงาน  

  การประเมินผลการปฏิบัติงาน มีการใชคําที่แตกตางกัน เชน การประเมินผลงาน การประเมิน 
การปฏิบัติงาน และภาษาอังกฤษก็ใชคําภาษาอังกฤษที่แตกตางกัน เชน Performance Review, Personnel 
Rating, Performance Appraisal, Performance Evaluation, Employee Appraisal, Employee 
Evaluation เปนตน คําเหลานี้มีความหมายถึง การประเมินผลในการปฏิบัติงานทั้งสิ้น สําหรับการคนควา 
ในบทความวิจัยและวิชาการพบวา มีนักวิจัยและนักวิชาการไดใหความหมายของการประเมินการผลปฏิบัติงาน 
ดังน้ี 

  Douglas et al. (1985: 390) เสนอวา การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การประเมินอยางมี
ระบบ (Systematic Evaluation) เพ่ือทบทวนพฤติกรรมการปฏิบัติงาน (Job Behavior) ของผูปฏิบัติงาน
อยางมีความหมาย โดยมุงที่ประสิทธิผลของการบรรลุขอกําหนดและหนาที่รับผิดชอบ 

  Devis and Newstrom (1985: 137) กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการ
พิจารณาตัดสินวาผูปฏิบัติงานกําลังปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิผลหรอืไม 

  French (1994: 331) การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนกระบวนการดําเนินงานที่ เปนระบบ  
เพื่อใหฝายบรหิารใชในการตีคาวาพนักงานปฏิบัติงานไดในระดับใด เมื่อเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่กําหนดได  
และตองมีการสื่อสารผลการประเมินใหพนักงานทราบดวย 

  Cascio (1995: 275) การประเมินผลการป ฏิบัติ งาน หมาย ถึง กระบวนการอธิบายจุดแข็ ง  
และจุดออนในการปฏิบัติงานของพนักงานอยางเปนระบบ 

  Werther and Davis (1996: 341) การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการที่องคกรใช 
เพื่อพิจารณาผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  

  วิกิตติ์ หินแกว (2553) การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการที่เปนระบบซึ่งถูก
พัฒนาข้ึน เพื่อทําการวัดคุณคาของบุคคลในการปฏิบัติงานภายในชวงระยะเวลาท่ีกําหดนวาเหมาะสมกับ
มาตรฐานท่ีกําหนด และรายไดบุคคลไดรับจากองคกรหรือไม ตลอดจนใชประกอบการพิจารณาศักยภาพของ
บุคคลในการปฏิบัติงานในตําแหนงท่ีสูงข้ึน  

  ลาตีปะห ดอแม (2548) การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ กระบวนการประเมินคาของบุคคล 
ผูปฏิบัติงานในดานตางๆ ทั้งผลงานและคุณลักษณะอื่นๆ ที่มีคุณคาตอการปฏิบัติงานภายในระยะเวลาที่
กําหนดไวอยางแนนอน ภายใตการสังเกต จดบันทึกและประเมินโดยหัวหนางาน โดยอยูบนพ้ืนฐานของความ
เปนระบบและมีมาตรฐานแบบเดียวกัน มีเกณฑการประเมินที่มีประสิทธิภาพในทางปฏิบัติและใหความเปธรรม  
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  กลาวโดยสรุป คือ การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการประเมินคาของผล 
การปฏิบัติงานของบุคคลทั้งผลงาน และสมรรถนะของบุคคลท่ีไดรับมอบหมายภายในระยะเวลาที่กําหนด  
ซึ่งตองมีการกําหนดดวยตัวชี้วัด หรือหลักฐานท่ีบงบอกถึงความสําเร็จของงาน ระหวางผูประเมินและผูรับ 
การประเมิน  
 

1.2 วัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

การประเมินการปฏิบัติงานถูกนํามาใชเก่ียวกับการตัดสินใจและการใหแนวทางกับการปฏิบัติงาน 
ของผูใตบังคับบัญชาตามปกติ ซึ่ง ผุสดี รุมาคม (2551) ไดกําหนดวัตถุประสงคของการประเมินการปฏิบัติงาน 
ดังน้ี 

1) วัตถุประสงคดานการประเมิน (Evaluative Objectives) 

การตัดสินใจที่ปกติธรรมดาที่สุดตามวัตถุประสงคดานการประเมินเก่ียวของกับคาตอบแทน  
การประเมินการปฏิบัติงานมักจะมีผลกระทบสองสวนตอคาตอบแทนในอนาคตในระยะสั้น การประเมิน 
การปฏิบัติงานจะกําหนดความสามารถที่จะตองเพ่ิมขึ้นในปตอไป สวนในระยะยาวการประเมินการปฏิบัติงาน
จะกําหนดวาผูปฏิบัติงานคนใดจะไดรบัการเลื่อนตําแหนงซึ่งไดรับคาตอบแทนเพิ่มขึ้น  

การตัดสินใจเร่ืองการเปลี่ยนแปลงตําแหนงงานจะไดรับผลกระทบจากการประเมินการปฏิบัติงาน 
เชนเดียวกัน เนื่องจากผูบริหารจะตองตัดสินใจเกี่ยวกับการเลื่อนตําแหนง การลดตําแหนง การโยกยาย  
และการใหออกจากงาน นอกจากนี้การประเมินการปฏิบัติงานยังสามารถนําไปใชในการประเมินระบบ 
การสรรหา การคัดเลือก และการบรรจุพนักงานโดยการเปรียบเทียบผลการประเมินการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานกับคะแนนสอบคัดเลือกในขณะที่เปนผูสมัครงาน  

2) วัตถุประสงคดานการพัฒนา (Developmental Objectives)  

การใหขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานพนักงานอาจตองการทราบวาผูบังคับบัญชารูสึก
อยางไรเก่ียวกับการปฏิบัติงานของพวกเขาเพ่ือเปนการใหขอมูลเพื่อนําไปใชในการพัฒนา นําไปใชกําหนด
ทิศทางกับการปฏิบัติงานในอนาคตแกพนักงานเปนสําคัญ ขอมูลยอนกลับดังกลาวจะตระหนักถึงจุดแข็งและ
จุดออนในการปฏิบัติงานที่ผานมาและกําหนดวาพนักงานควรจะใชแนวทางใดเพ่ือที่จะปรับปรุงใหดี ข้ึน 
นอกจากนี้ผลที่ไดจากการประเมินการปฏิบัติงานที่จะมีอิทธิพลตอการตัดสินใจเก่ียวกับการฝกอบรม  
และการพัฒนาพนักงาน การประเมินการปฏิบัติงานที่ต่ํากวาคาเฉลี่ยอาจจะสงสัญญาณใหเห็นถึงพฤติกรรม
ของพนักงานที่จะตองทําใหมีจุดแข็งโดยอาศัยการฝกอบรมในขณะปฏิบัติงาน และนอกจากการปฏิบัติงาน 
ผูบังคับบัญชาจะตองแยกปญหาเก่ียวกับการปฏิบัติงานซึ่งเปนผลจากการขาดความสามารถหรือทักษะออก
จากปญหาที่มีสาเหตุมาจากขาดแรงจูงใจ  

1.3 ความสําคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

อลงกรณ  มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2539 : 2) ไดกลาวถึง ความสําคัญของการประเมินผล 
การปฏิบัติงานมคีวามสําคัญทั้งตอพนักงาน ผูบังคับบัญชา และองคกรดังนี้คอื 

1) ความสําคัญตอพนักงาน  

พนักงานยอมตองการทราบวา ผลการปฏิบัติงานของตนเปนอยางไรมีคุณคาหรือไมเพียงใดใน
สายตาของผูบังคับบัญชา มีจุดบกพรองที่ควรจะตองปรับปรุงหรือไม เมื่อมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
และแจงผลใหพนักงานทราบก็จะไดรับรูการปฏิบัติงานเปนอยางไร หากไมมีการประเมินผล พนักงานก็ไมมีทาง
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รู ถึงผลการปฏิบัติงานของตนวา มีสวนใดที่ควรจะคงไวและสวนใดควรจะปรับปรุง พนักงานที่ มีผล 
การปฏิบัติงานอยูในระดับดีอยูแลวก็จะไดเสริมสรางใหมีผลการปฏิบัติงานดียิ่งข้ึน 

2) ความสําคัญตอผูบังคับบัญชา   

ผลการป ฏิ บัติ งานของพนั กงานแต ล ะคน  ย อมส งผลต อการปฏิบั ติ งาน โดยส วน รวม 
ในความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชา  การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานจึงมีความสําคัญ 
ตอผูบังคับบัญชา เพราะจะทําใหรูวาพนักงานมีคุณคาตองานหรือตอองคกรมากนอยเทาใด จะหาวิธีสงเสริม 
รักษา และปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาอยางไร ควรจะใหทําหนาที่เดิมหรือสับเปลี่ยน
โอนยายหนาที่ ไปทํางานใด จึงจะไดประโยชนตอองคกรยิ่งขึ้น  หากไมมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ก็ไมสามารถจะพิจารณาในเร่ืองเหลานี้ได 

3) ความสําคัญตอองคกร  

องคกรจะดําเนินการตามเปาหมายนั้นมาจากผลการปฏิบัติ งานของพนักงานแตละคน  
ดังนั้นการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานจะทําใหรูวาพนักงานแตละคนปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมาย
จากองคกรอยูในระดับใด มีจุดเดนหรือจุดดอยอะไรบาง เพื่อองคกรจะไดหาทางปรับปรุงหรือจัดสรรพนักงาน
ใหเหมาะสมกับความสามารถ ซึ่งจะทําใหการดําเนินงานขององคกรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ เนื่องจากการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสําคัญ  และมีประโยชนตอการบริหารงานดังที่กลาวมา หนวยงานตาง ๆ  
จึงกําหนดใหมีการประเมินผลการปฏิบัติงานขึ้นภายในหนวยงานของตน  การวางระบบการประเมินผล 
การปฏิบัติงานจึงมีความสําคัญจําเปนตองดําเนินการอยางรอบคอบ เพื่อปองกันมิใหเกิดปญหาตาง ๆ ติดตาม
มาในภายหลังจากท่ีนําระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานมาใช เชน การตอตานจากผูบังคับบัญชาที่ทําหนาที่
ประเมิน  การไมยอมรับของพนักงานผูรับการประเมิน การไมสามารถสรุปผลการประเมินไดหลังจากที่ทํา 
การประเมินแลว เปนตน 
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ณัฎฐพันธ เขจรนันทน (2545 : 196-197) ไดกลาวถึงความสําคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 ไวดังนี้  

1) ความสําคัญตอบุคลากร  

บุคลากรสามารถนําผลลัพธที่ไดจากการประเมินผลการปฏิบัติงานมาใชในการปรับปรุงผล 
การดําเนินงานของตนใหเปนไปตามมาตรฐานท่ีองคกรกําหนดไวไดโดยบุคลากรอาจจะเพ่ิมความพยายามใน
การปฏิบัติงานมากขึ้น หรือเขารับการฝกอบรมและพัฒนาเพื่อแกไขขอบกพรองและเพ่ิมขีดความสามารถของ
ตน ในทางตรงขาม ถาบุคลากรมีความรูสึกวาไมสามารถปฏิบัติหนาที่ ไดตามมาตรฐานขององคกร  
เขาอาจจะตัดสินใจเปลี่ยนงานได  

2) ความสําคัญตอหัวหนางานหรอืผูบังคับบัญชา  

หัวหนางานสามารถนําผลลัพธที่ไดจากการประเมินผลการปฏิบัติงานมาใชประกอบการบริหารงาน 
ใหมีประสิทธิภาพได โดยเฉพาะอยางยิ่ง การบริหารคาตอบแทน การตัดสินใจในการใหผลตอบแทน การเลื่อน
ขั้น เลื่อนตําแหนงของพนักงาน เปนตน นอกจากนี้แลว หัวหนางานเห็นถึงความเหมาะสมในการปฏิบัติงาน
ของผูใตบังคับบัญชาแตละคน วามีความถนัดและเหมาะสมกับตําแหนงงานนั้นเพียงใด สมควรท่ีจะไดรับ 
การปรบัปรุงอยางไร เพื่อใหหนวยงานสามารถดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล  

3) ความสําคัญตอองคกร  

การประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีมีความเปนกลางและการนําผลลัพธที่ ไดไปใชอยางยุติธรรม  
จะมีสวนในการสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานใหแกบุคลากรอันจะสงผลตอการปฏิบัติงานใหเปนไป
อยางเต็มความสามารถ ซึ่งจะมีผลตอการเพ่ิมประสิทธิภาพในการดําเนนิงานขององคกร 

 

1.4 หลักการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 หลักการสําคัญ  ๆ ท่ี ใช เปนแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติ งาน เพ่ือใหการประเมินผล 
การปฏิบัติงานเปนไปอยางถูกตองและบรรลุตามวัตถุประสงค ซึ่ง ศรีอรุณ เรศานนท (2532: 152) ไดให
หลักการประเมนิไวดังนี้ 

1) การแตงตั้งผูที่ทําหนาที่ประเมินการปฏิบัติงาน จะตองคัดเลือกใหเหมาะสมในบางองคกรใหมีผู
พิจารณา 2 คน คนแรกเปนหัวหนาผูควบคุมโดยตรง และคนที่สองเปนผูบังคับบัญชาของฝายนั้น ๆ  
การพิจารณาสองคนก็เพ่ือความรอบคอบ 

2) ผูทําหนาท่ีพิจารณาการปฏิบัติงาน ควรมีความเขาใจในหลักการ วัตถุประสงค และวิธีการทั้งหมด
ควรมีการพิจารณาหารือรวมกันกอนวาจะดําเนินการอยางไร เพ่ือใหวิธีการเปนไปในแนวเดียวกัน 

3) ความยุติธรรมของผูพิจารณาจะเปนปจจัยที่สําคัญที่สุด 
4) วิธีการหรือขอแนะนําใด ๆ ที่เปนประโยชนตอการพิจารณาควรจะนํามาใชเพ่ือใหการประเมินผล

การปฏิบัติงานนั้นถูกตองและเหมาะสม 
5) ขจัดความรูสึกดานความสัมพันธระหวางบุคคลหรือการปฏิบัติงานของตนออกไปเพราะถาผู

พิจารณาไมสามารถแยกเรื่องสวนตัวกับเร่ืองงานออกจากกันแลว ก็ยากที่จะทําใหการประเมินเปนไปอยาง
ถูกตองตามหลักเกณได 
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อลงกรณ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2539: 14-17) ไดกลาววา หลักการสําคญัที่ใชเปนแนวทาง
ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือใหการประเมินเปนไปอยางถูกตองและบรรลุตามวัตถุประสงคมีดังน้ี 

1) การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการประเมินคาผลการปฏิบัติงาน มิใชประเมินคาบุคคล 
(Weigh the Work-Not the Worker) กลาวคือ ผูประเมินจะคํานึงถึงการประเมินคาของผลการปฏิบัติงาน
เทานั้น มิไดมุงประเมินคาของตัวบุคคลหรือของพนักงาน อยางไรก็ตามในทางปฏิบัติ หลักการนี้มักจําทําเกิด
ความสับสนอยูเสมอ เพราะวิธีการวัดเพ่ือการประเมินมีหลายวิธีซึ่งบางครั้งเราจําเปนตองใชวิธีวัดโดยออม 
กลาวคือ วัดพฤติกรรมของพนักงงานผูปฏิบัติงานแลวประเมินคาออกมา จึงทําใหเกิดการสับสนข้ึนบางครั้ง 
เชน วัดความรวมมือ ความคิดริเร่ิม เปนตน ซึ่งความจริงแลวเราวัดพฤติกรรมของพนักงานมิใชตัวของพนักงาน 

2) การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนสวนหนึ่งของหนาที่ และความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชาทุก
คน ทั้งนี้ เนื่องจากในกระบวนการจัดการ ผูบริหารหรือผูบังคับบัญชามิไดมีหนาที่เพียงแตการวางแผน  
การจัด องค ก ร การจั ดคน เข าทํ างาน  การสั่ ง งาน  และการประสานงาน เท า น้ั น  แต ยั งมี หน า ท่ี 
และความรับผิดชอบในการจัดการและควบคุมงานในหนวยงานของตนใหสําเร็จลุลวงตามเปาหมายอยางมี
ประสิทธิภาพอีกดวย ผูบังคับบัญชาจึงตองคอยติดตามความกาวหนาของงานอยูตลอดเวลา รวมทั้งควบคุม
และติดตามงานไดอยางมีประสิทธิผลนี้ ผูบังคับบัญชาจะตองจัดหามาตรการในการควบคุมและติดตามงาน  
ซึ่งมาตรการที่สําคัญอันหนึ่ง คือ การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานนั่นเอง จึงนับไดวา การประเมินผล
การปฏิบัติงานนั้นเปนสวนหนึ่งของหนาที่และความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชาทุกคน 

2.1) การประเมินผลการปฏิบัติงานจะตองมีความแมนยําในการประเมิน ไดแก ความเชื่อมั่น 
(Reliability) ในการประเมิน และความเท่ียง (Validity) ของผลการประเมิน 

2.1.1) ความเชื่อม่ันได หมายถึง ความคงเสนคงวาของผลการประเมินหลาย ๆ ครั้ง ความคง
เสนคงวานี้ชี้ใหเห็นไดจาก  

- เมื่อผูประเมินประเมินบุคคลหลายๆ ครั้ง และผลที่ออกมาเหมือนกัน เชนนี้มีความ
คงเสนคงวา (Consistency) และผูประเมินอาจจะกลับมาประเมินอีกหลังจากนั้น 2-4 สัปดาห โดยประเมิน
ภายในขอบเขตของสิ่งท่ีปรากฏอยูเดิม เชน งานไมเปลี่ยนไป และนําไปเปรียบเทียบกับผลการประเมินเดิม  
ถาผลเหมือนกันอีกแสดงความีความคงเสนคงวา 

- เมื่อใชผูประเมินหลาย ๆ คนคอยสังเกตผูปฏิบัติงานคนเดียวกันในการทํางานและ
นําผลมาเปรียบเทียบกัน ถาสอดคลองกันแสดงวา มีความคงเสนคงวา  

2.1.2) ความเท่ียงตรง หมายถึง ความตรงตอวัตถุประสงคของการประเมิน กลาวคือ ในการ
ประเมินตองการใหผลประเมินเปนการแสดงคุณคาของคนทํางานที่มีตอหนวยงานไดจริง ผลการประเมินที่
ปรากฏอยูในเกณฑดี หมายความวา บุคคลน้ันทํางานดีจริง ๆ เม่ือมีความเที่ยงตรงในเบื้องตนนี้แลว การนําผล
การประเมินไปใชในเรื่องตาง ๆ เชน ในการเลื่อนตําแหนง เพิ่มเงินเดือน ฝกอบรมเหลานั้น ก็จะไดผลตรง
ตามที่ตองการ ไมผิดพลาดคลาดเคลื่อนไปจากความเปนจรงิ 

3) การประเมินผลการปฏิบัติงานจะตองมีเคร่ืองมือหลักชวยในการประเมิน ที่สําคัญไดแก ใบกําหนด
หนาที่ งาน (Job Description) มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Performance Standard) แบบประเมินผล 
การปฏิบัติงาน และระเบียบปฏิบัติงานบุคคลวาดวยการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Personnel Procedure 
on Performance Appraisal)  

4) การประเมินผลการปฏิบัติงาน จะตองมีการแจงผลการประเมินและหารือผลการปฏิบัติงาน 
ภายหลังจากเสร็จสิ้นการประเมินแลว เพื่อใหพนักงานผู รับการประเมินทราบถึงขอดี  ขอบกพรอง 
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ในการปฏิบัติงานของตนในสายตาของผูบังคับบัญชา จะไดปรับปรุงแกไขใหดีขึ้น และเพ่ือเปดโอกาสให
พนักงานไดแสดงความรูสึก ซักถามขอของใจ ขอคําแนะนํา หรือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผูบังคับบัญชาของ
ตน การแจงและหารือผลการปฏิบัติงานจะประสบความสําเร็จไดข้ึนอยูกับเงื่อนไขที่สําคัญคือ ผูประเมินจะตอง
เปนผูแจงผลและสามารถทําใหพนักงานผูรับการประเมินรับรู และยอมรับผลการประเมินซึ่งนับเปนภารกิจท่ี
ยากที่สุด ในกระบวนการหรือขั้นตอน การประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังนั้น ผูแจงจึงตองมีเทคนิค หรือวิธีการ
ที่เหมาะสม คือ จะตองมีความรู ความเขาใจ และมีทักษะในการปฏิบัติ การแจงและหารือผลการปฏิบัติงานที่
ประสบความสําเร็จนอกจากจะชวยสงเสริมขวัญกําลังใจในการทํางานของพนักงานแลว ยังชวยเสริมสราง
ความสัมพันธอันดีระหวางผูบังคับบัญชากับพนักงงานอีกดวย 

5) การประเมินผลการปฏิบัติ งานจะตองมีการดําเนินการเปนกระบวนการอยางตอ เนื่อ ง 
ซึ่งประกอบดวยขั้นตอนตาง ๆ ดังนี้ 

5.1) กําหนดความมุงหมายหรือวัตถุประสงคในการประเมินวาจะใหมีการประเมินเพื่อนําผล 
การประเมินไปใชประโยชนดานใด 

5.2) เลือกวิธีการประเมินใหเหมาะสมสอดคลองกับลักษณะงาน และความมุงหมายที่ตั้งไว 
5.3) กําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ซึ่งเปนการกําหนดวางานที่ผูดํารงตําแหนงหนึ่ง ๆ จะตอง

ปฏิบัติในชวงเวลาหนึ่งน้ัน ควรจะมีปริมาณและคุณภาพอยางไร 
5.4) ทําความเขาใจกับทุกฝายที่เกี่ยวของในการประเมินใหรูทั่วกัน เพื่อความเขาใจยอมรับ  

และรวมมือ 
5.5) กําหนดชวงเวลาประเมินใหเหมาะสมกับลักษณะงาน ซึ่งตามปกติจะกําหนดใหปละหนึ่งครั้ง 

หรอืหกเดือนตอครั้ง 
5.6) กําหนดหนวยงานและบุคคลที่จะรับผิดชอบดําเนินการและประสานงาน โดยปกติองคกรจะ

มอบหมายใหหนวยงานดานบริหารบุคคลเปนผูรบัผิดชอบดําเนนิการ 
5.7) ดําเนินการและควบคุมระบบการประเมินใหเปนไปตามขั้นตอนที่กําหนดไว 
5.8) วิเคราะหและนําผลการประเมินไปใช คือ หลังจากผูประเมินทําการประเมินแลว หนวยงานที่

รับผิดชอบจะรวบรวมผลการประเมินจากหนวยงานมาวิเคราะหเพ่ือประมวลเสนอผูบริหารระดับตาง ๆ รวมทั้ง
ผูบังคับบัญชาของแตละหนวยงาน นอกจากนี้ยังตองมีการแจงและหารือผลการปฏิบัติงาน เปนการส่ือสารกับ 
(Feedback) ใหผูรบัประเมินทราบดวย เพ่ือจะไดปรับปรุงแกไขการปฏิบัติงานใหดียิ่งข้ึนตอไป 

5.9) การติดตามผล เปนข้ันตอนที่พิจารณาวา ผลการประเมินดังกลาวสามารถนําไปใชประโยชน
ตามวัตถุประสงคที่ตั้งไวหรือไมเพียงใด รวมท้ังติดตามผลการดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
หนวยงานวา ไดดําเนินไปอยางถูกตองและเหมาะสมเพียงใด ท้ังนี้เพื่อนําขอมูลที่ไดรับกลับไปเปนขอมูล
ยอนกลบัสําหรับระบบประเมินผลตอไป  

 

1.5 ประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

การประเมินผลการปฏิบัติงานมีวัตถุประสงคมากกวาเพื่อจายคาตอบแทนแกพนักงาน  เพราะผลที่ได
จากแบบประเมินผลการปฏิบัติงานมีคุณคาตอการพัฒนางานและมีคุณคาตอการบริหารงานดังนี้ 

1) เปนเครื่องมือที่ชวยควบคุมและตรวจสอบระดับการปฏิบัติงานของพนักงาน ทั้งระดับบริหาร 
และระดับปฏิบัติใหคงในมาตรฐานที่พึงประสงค หรืออยูในระดับที่นาพอใจ 

2) ชวยใหองคกรไดทราบถึงความจําเปน และทิศทางของการพัฒนาพนักงาน เพ่ือเพ่ิมพูนความรู 
ความสามารถ และทักษะใหสอดคลองกับความตองการขององคกร 
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3) ชวยกระตุนใหผูบังคับบัญชาคอยสังเกต จดจํา พฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชาดวยความเอาใจใส
ยิ่งข้ึน โดยหวังวาการเอาใจใสดังกลาวจะกอให เกิดความสัมพันธ และความเขาใจอันดีตอกันระหวาง
ผูบังคับบัญชากับผูใตบังคบับัญชา 

4) กระตุนใหพนักงานไดรับขาวสารขอมูล ท่ีจําเปนตอการปรับปรุงตนเอง และวิธีการทํางานใหมี
คุณคาตอองคกรยิ่งข้ึน  

5) ชวยในการพิจารณา แตงตั้งโยกยาย หรือสับเปลี่ยนบุคลากรใหตรงตามความรู ความสามารถ  
และทักษะ ตลอดจนอาศัยผลการปฏิบัติงานเปนดัชนสีําคัญในการบงบอกถึงความถนัดของบุคคล 

6) ชวยในการพิจารณาความดีความชอบ และรางวัล สําหรับพนักงานที่มีผลงานดีเดน รวมทั้ง
พิจารณาแกไข ตักเตือน และลงโทษ สําหรับพนักงานที่มีผลงานดอยทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ 

7) เพ่ือประโยชนในการแกไขปรับปรุงระบบวิธีการทํางาน และอุปกรณในการทํางานในกรณีที่ผลผลิต
ขององคกรต่ํา ซึ่งมิไดมีสาเหตุมาจากตัวบุคคลผูปฏิบัติงาน แตเปนเพราะระบบวิธีการทํางานที่ไมรัดกุม  
หรืออุปกรณ เครื่องชวยไมดีพอ จะไดแกไขปรับปรุงไดทันการ เชน ข้ันตอนการทํางานมีมากเกินไป  
วัสดุเคร่ืองใชตาง ๆ หมดสภาพการใชงานหรือขาดคุณภาพ เปนตน 

8) ทําใหทราบประสิทธิผล โดยรวมของการบริหารงานในหนวยงาน วาประสบความสําเร็จเพียงใด 
ดวยการดูจากผลรวมของสวนยอยที่สามารถชี้ใหเห็นถึงความสําเร็จ หรือลมเหลวขององคกร ทราบอุปสรรค
และขอบกพรองในการบริหารและขอมูลอื่นที่จะชวยใหการวางแผนงานของหนวยงานในคราวตอไปดีขึ้น  
 

1.6 บุคคลท่ีเกี่ยวของกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ในการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคคลที่เก่ียวของ ดังนี้ (นฤมล อาจสาคร, 2528: 22, Gluck, 1982: 
380-383) คือ  

1) ผูรับผิดชอบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนระบบหนึ่งของการบริหารบุคคล ดังนั้นความรับผิดชอบโดยท่ัว  
ไปในการวางแผน และควบคุมการดําเนินงานใหเปนไปตามระบบของการประเมินผลมักเปนหนาที่หลัก 
ของฝายบุคคล สวนวิธีการกระจายความรับผิดชอบฝายบุคคลขึ้นอยูกับลักษณะและขนาดขององคกรเปน
สําคัญ ถาหากองคกรมีการกระจายหนวยงานหรือสาขามาก และมีสถานที่ตั้งหางไกลจากสํานักงานใหญ การ
แบงหนวยงานดานบุคคลของแตละสาขาเปนสิ่งท่ีจําเปน ซึ่งทําใหหนาที่ความรับผิดชอบในเร่ืองการประเมินผล
การปฏิบัติงานของฝายบุคคลมี 2 ลักษณะไดแก ลักษณะรวมเขาสูศูนยกลาง ซึ่งฝายบุคคลของสวนกลาง  
หรือสํานักงานใหญจะเปนผูรับผิดชอบการจัดประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานทั้งองคกรสวนอีกลักษณะ
จะเปนการกระจายความรับผิดชอบในการจัดประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานไปยังหนวย หรือสาขา
ตางๆ  

2) ผูบริหารระดับสูง 

ผูบรหิารระดับสูงจําเปนอยางย่ิงที่จะตองเขามาเก่ียวของกับกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ตั้งแตเร่ิมแรกจนกระทั่งสิ้นสุด ถาผูบริหารระดับสูงเห็นวาการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนสิ่งจําเปนตอ 
การบริหารงานบุคคลใหมีประสิทธิภาพแลว การนําการประเมินผลการปฏิบัติงานมาใชในหนวยงานนั้นจะงาย
ขึ้น และเปนสวนที่ผูบังคับบัญชาทุกคนไมอาจหลีกเลี่ยงตอการประเมินผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 
ขั้นตอนที่ผูบริหารระดับสูงมีบทบาทอยางมาก คือ การกําหนดนโยบายใหมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
และกําหนดวัตถุประสงคในการประเมินผลการปฏิบัติงานใหแนชัด และหลังจากไดดําเนินการภายใตความ
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รับผิดชอบของฝายบุคคลแลว ผูบริหารจะตองทบทวนการประเมินผลการปฏิบัติงานประสบผลสําเร็จตาม
วัตถุประสงคหรือไม ถาปราศจากความสนใจของผูบริหารระดับสูงแลวการประเมินผลการปฏิบัติงานมักจะ
ลมเหลว หรือมีอุปสรรคขัดของนานาประการ 

3) ผูประเมินผลการปฏิบัติงาน 

โดยหลักการแลว การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนหนาที่และความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชา
โดยตรงเฉพาะเปนผูใกลชิดและมีขอมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาเปนอยางดี และหลังจาก
ทํางานประเมินผลการปฏิบัติงานแลว จะใหผูบังคับบัญชาเหนือขึ้นไปใหความเห็นชอบอีกทีหนึ่ง เพ่ือใหเปนท่ี
มั่นใจวาผลการประเมินนั้นถูกตองและเปนธรรม อยางไรก็ตาม ผูท่ีมีหนาที่ประเมินผลการปฏิบัติงาน อาจเปน
บุคคลอื่นก็ไดทั้งนี้ขึ้นอยูกับวัตถุประสงคและวิธีการประเมินผลของแตละองคกรเปนหลักสําคัญซึ่งอาจจะแบง
ประเภทของผูประเมนิไดดังนี้ คือ  

3.1) หัวหนางานหรือผูบังคับบัญชาโดยตรง 

วิธีการนี้ เปน วิธีที่นิยมใชกัน ท่ัวไป และมากกวาวิธีอื่น  ๆ ทั้ งในภาครัฐและเอกชน  
โดยผูบริหารหรือหัวหนางานที่รับผิดชอบหนวยงานหรืองานใดอยู จะเปนผูทําการประเมินผูใตบังคับบัญชา 
ในหนวยงานหรือในงานนั้น เหตุผลเพราะบุคคลท่ีอยูในตําแหนงนี้เปนผูที่มีความรับผิดชอบในการดําเนินงาน
ของหนวยงาน หรือการปฏิบัติงาน จึงเปนผูท่ีมีความใกลชิด และรูเร่ืองเกี่ยวกับผูใตบังคบับัญชาที่ดีท่ีสุด 

3.2) ผูรวมงานที่อยูในระดับเดียวกัน 

วิธีนี้ผูรวมงานท่ีอยูในระดับเดียวกันเปนผูทํางานประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  
เปนวิธีการที่นํามาใชเสริมวิธีแรกได แตไมไดนํามาใชแทน เหตุผลที่มีการใชวิธีใหผูรวมงานที่อยูในระดับ
เดียวกันเปนผูประเมินควบคูกับหัวหนางานดวย คือ การประเมินของหัวหนางานอาจไมสามารถไดภาพพจนท่ี
สมบูรณเก่ียวกับตัวบุคคล โดยเฉพาะหัวหนางานที่มีผูใตบังคับบัญชามาก ไมอาจะทํางานใกลชัดกับทุกคนได 
นอกจากนี้ผูรวมงานในระดับเดียวกันสามารถมองเห็นขอบกพรองและจุดออนไดดีกวาผูบังคับบัญชา ดังนั้นการ
ใชผูรวมงานในระดับเดียวกันซึ่งมีโอกาสทํางานรวมกันอยางใกลชิด ทําการประเมินกันและกัน จึงเปนวิธีท่ี
เปดเผยขอมูลที่สมบูรณกวา แตมีขอจํากัดเร่ืองการแขงขัน ผลประโยชนสวนตัวที่อาจกอใหเกิดความลําเอียง 
และประเมินผลการปฏิบัติงานไมตรงกับขอเท็จจริง 

3.3) คณะกรรมการ  

วิธีนี้เปนวิธีการตั้งคณะกรรมการข้ึนมาเพื่อทําการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยเฉพาะ 
คณะกรรมการที่ไดรับการแตงตั้งขึ้นมานี้ โดยทั่วไปประกอบดวยหัวหนางานที่รับผิดชอบโดยตรง และหัวหนา
งานท่ีรับผิดชอบหนวยงานอื่น ๆ อีก 3-4 คน โดยมีผูประสานงานซ่ึงโดยท่ัวไปจะเปนผูจัดการฝายบุคคลอีก 1 
คน ประชุมรวมกันประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยเหตุผลที่ใชวิธีนี้คือ ไดวิจารณญาณเก่ียวกับตัวบุคคลหลาย
ฝาย ทําใหผลการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความนาเช่ือถือมากขึ้น และยังสามารถขจัดความลําเอียงซึ่งเกิด
จากการใหหัวหนางานโดยตรงเปนผูประเมินเพียงคนเดียว และยังทําใหเกิดความเปนธรรมแกตัวผูถูกประเมิน 
แตวิธีนี้มีขอเสียคือ ใชเวลาในการดําเนินการมาก และหาขอยุติในการพิจารณายาก 
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3.4) พนักงานประเมินตนเอง 

วิธีนี้เปนการใชตัวบุคคลที่จะไดรับการประเมินเปนผูประเมินตนเองเพราะเช่ือวาผู ถูก
ประเมินจะใหขอมูลเกี่ยวกับสวนดี และสวนที่ไมดีของตนเองไดถูกตองตรงความเปนจริงมากกวาผูอื่น ในวิธีน้ี
โดยทั่วไปแลวผูถูกประเมินจะมีแนวโนมในการประเมินใหปรากฏแตสวนที่ดี และในระดับความสามารถที่สูง
เสมอ โดยจะไมแสดงสวนท่ีไมดีของตนเองใหปรากฏออกมา ขอเสียคือ ทําใหไดผลการประเมินที่ไมสมบูรณ 
คือไดรับขอมูลแตสวนที่ดีเทานั้น  

3.5) ผูใตบังคับบัญชาเปนผูประเมิน 

วิธีนี้มีแนวคิดวา ผูใตบังคับบัญชาจะสามารถใหภาพพจนเก่ียวกับตัวผูบังคับบัญชาไดเปน
อยางดี สามารถใหขอมูลไดวา ผูบังคับบัญชาของเขามีความสามารถดานการติดตอสื่อสารกับพวกเขาอยางไร 
ความสามารถดานการวางแผน การจัดการองคกร และมีภาวะผูนําเปนอยางไร เปนตน วิธีนี้นิยมใชกันมากใน
สถาบันการศึกษาเชน ใหนักศึกษาประเมินการสอนของอาจารยผูสอน เพ่ือนําผลการประเมินท่ีไดรับมาใช
มุงเนนการพัฒนาบุคคล 

3.6) บุคคลภายนอกเปนผูประเมิน 

วิธีนี้ไมไดมีความเกี่ยวของกับงาน เชน ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยผูเชี่ยวชาญดาน 
การบริหารงานบุคคล วิธี น้ีอาจทําใหเกิดคาใชจายสูง จึงมักใชกับตําแหนงสําคัญ แตปญหาของวิธีนี้คือ  
ผูประเมินอาจมีขอมูลเกี่ยวกับผูถูกประเมินไมเพียงพอ อาจทําใหผลการประเมินไมมีความเปนธรรม วิธีนี้สวน
ใหญมักถูกพัฒนาไปเปนการประเมินผลโดยลูกคาขององคกร เพ่ือเปนขอมูลยอนกลับมาใหองคกรปรับปรุง 
การทํางานใหสามารถตอบสนองความตองการของลูกคาไดดียิ่งข้ึน 

3.7) ผูถูกประเมิน 

  พนักงานทุกคนในองคกร จะถูกประเมินผลการปฏิบัติงานทั้งอยางเปนทางการ และไมเปน
ทางการ ซึ่งแตเดิมนั้นการประเมินผลการปฏิบัติงานมักประเมินเฉพาะพนักงานระดับต่ําคือ เสมียนพนักงานลง
ไปจนถึงคนงาน แตในปจจุบันนิยมใชการประเมินผลการปฏิบัติงานของทุกคนในทุกระดับงานฃ 

1.7 วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

วิธีประเมินผลการปฏิบั ติงานมีมากมายหมายวิธี แตละวิธีจะเหมาะสมกับการประเมินผล 
การปฏิบัติงานลักษณะใด ยอมข้ึนอยูกับลักษณะของงาน การจัดแบงสวนงานและมาตรฐานตางที่กําหนดไว
เปนสําคัญ การประเมินผลการปฏิบัติงานมีดังตอไปนี้ (นิยะดา ชุณหวงศ, 2521: 95-98) คือ 

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

วิธีนี้ผูบังคับบัญชาจะเลือกลักษณะที่สําคัญๆ ของงานเปนมาตรฐานในการวัด เมื่อไดมาตรฐานจน
ครบถวนของแตละงานแลว ก็จะตรวจสอบวา ผูใตบังคับบัญชาของตนมีคุณสมบัติชนิดนั้นมากนอยเพียงใด 
เชน รับผิดชอบมาก ปานกลาง หรือนอย หรืออาจจะใชตัวเลขแสดงขีดขั้นคุณสมบัติทางดานนั้นๆ ก็ได การใช
วิธีนี้ก็ไมสามารถลดขอผิดพลาด หรืออคติได แตถาไดอธิบายใหผูประเมินทราบถึงขอผิดพลาด ผูประเมินก็
อาจจะระวังตัวมากข้ึน 
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2) วิธีการเปรยีบเทียบระหวางบุคคล (Employee Comparison System) 

โดยวิธีนี้ ไมตองกําหนดมาตรฐานท่ีแนนอนเหมือนวิธีที่ 1 แตสามารถทําไดโดยเปรียบเทียบ
พนักงานแตละคน กับวิธีปฏิบัติที่ยอมรับกันโดยทั่วไปสําหรับงานนั้น ๆ ผูประเมินจะเปรียบเทียบผลงานของ
พนักงานที่จะตองถูกประเมิน ดังน้ันจึงเปนการประเมินในแงของการเปรียบเทียบ ในวิธีนี้มีวิธียอยๆ คือ 

2.1) การจัดอันดับ (Ranking) วิธีนี้ผูบังคับบัญชาจะเรียงลําดับผูใตบังคับบัญชาของเขา โดยอาศัย
ลักษณะ และแงมุมท่ีตองการสําหรบังานนั้น ๆ เปนเคร่ืองวัดพนักงาน จะถูกนํามาพิจารณาในแตละแงแยกจาก
กันกอน ซึ่งวิธีนี้ไมใชวิธีที่งายนัก ถาพนักงานภายใตบังคับบัญชามีมากตองมีเคร่ืองมือในการชวยคือ ใหเลือก
คนที่ดีที่สุด และเลวท่ีสุดกอน แลวจึงเลือกคนที่อยูถัดจากคนที่ดีที่สุด และเลวนอยกวาคนท่ีเลวที่สุด ทําเชนนี้
ตอไปเร่ือย ๆ เพราะฉะนั้นคนที่เหลือคนสุดทายก็คือ คนที่อยูในระดับกลาง หรือวิธีเรียงลําดับอีกวิธีก็คือ  
ใหสมมติวาผูประเมินเปนหัวหนาแผนก แลวจะเลือกรองหัวหนาแผนกจะเลือกใคร เขาก็จะเลือกมาไดหนึ่งคน
และสมมติตอไปอีกวา ถาบุคคลนั้นปฏิเสธ เขาก็ตองหาคนใหมท่ีมีความดีและทํางานมีประสิทธิภาพรองจากคน
แรก ทําเชนนี้ตอไปจนในที่สุดก็จะสามารถเรียงลําดับพนักงานไปจนถึงเลวท่ีสุดได ซึ่งในวิธีย้ีมีขอดีคือ  
ไดพิจารณาผลการดําเนินงานในทุกแงของผูถูกประเมิน 

2.2) การเปรียบเทียบเปนคู (Paired Comparisons) วิธีนี้ทําไดโดยการเปรียบเทียบพนักงานเปน
คู โดยใชดุลยพินิจของผูบั งคับบัญชา หลังจากเปรียบเทียบแลวก็สามารถนํามาจัดลําดับได  โดยใน 
การเปรยีบเทียบเปนคู ๆ นี้ ควรใชเปรียบเทียบพนักงานในระดับเดียวกัน หรือใกลเคียงกัน ไมควรเปรียบเทียบ
พนักงานตางระดับกัน เพราะจะทําใหเกิดความไมยุติธรรม 

2.3) การกระจายตามเปอรเซ็นต ท่ีกําหนด (Forced Distribution) วิ ธีนี้ เปนการวัดความมี
ประสิทธิภาพ โดยรวมของพนักงานเชนเดียวกับวิธีกอนแตวิธีนี้สามารถใชกับกรณีที่มีพนักงานใตบังคับบัญชา
มาก จึงเปนการยากที่จะเปรียบเทียบทีละคน วิธีการงาย ก็คือแบงพนักงานออกเปนพวกใหญๆ โดยการ
กระจายออกเปนลําดับต้ังแตดีท่ีสุดจนถึงต่ําที่สุด 

3) วิธีประเมินผลการปฏิบัติงานแบบตรวจรายการ (Checklist) 

วิธีนี้เนนถึงลักษณะ หรือคุณสมบัติที่สําคัญเก่ียวกับพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน ผูบังคับบัญชาก็จะ
เขียนรายงาน หรือบรรยายพฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชา โดยเขียนเรียงลําดับลงมาตามงาน และเขียนขีดขั้น
ของการปฏิบัติตามคุณสมบัตินั้นเชน ทํางานไดทันเวลา ทํางานลาชา เปนตน บุคคลที่จะเขียนคุณสมบัติท่ีใชวัด
นั้นจะตองเปนผูท่ีรูเรื่องนั้นเปนอยางดี 

4) วิธีบังคบัใหเลือก (Forced Choices) 

วิธีนี้เปนวิธีท่ีไดมีการคัดเลือกปจจัยพื้นฐานออกมาเปนพวก ในแตละพวกจะบรรยายถึงพฤติกรรม
ทั้งทางที่ดีและไมดี เพ่ือเปนการหลีกเลี่ยงการที่ผูบังคับบัญชาจะพิจารณาพนักงานในดานที่ดีเพียงดานเดียว 

5) วิธีประเมินแบบเนนเหตุการณสําคัญ (Critical Incidents) 

วิธีนี้แตเดิมเปนวิธีที่ใชวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย โดยใหพนักงานขายแตละคนเขียน
รายงานมา ซึ่งจากรายงานเหลานี้ทําใหสามารถประเมินไดวาเขาไดทําหนาที่ของเขาอยางครบถวนหรือไม  
ซึ่งเราอาจจะกําหนดปจจัยมาในหลาย ๆ แง ซึ่งตอมาไดมีการดัดแปลงมาใชกับพนักงานทั่วไป 
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6) วิธีการบรรยายความ (Essay Evaluation) 

โดยวิธีการน้ีผูบังคับบัญชาจะเขียนถึงสิ่งที่เขาคิดวาผูใตบังคับบัญชาควรจะมีปจจัยท่ีผูบังคับบัญชา
ควรคํานึงถึงมีดังนี้คือ จุดเดน จุดดอยของผูบังคับบัญชา ขอควรปรับปรุงสมควรที่จะใหเลื่อนขั้น ลดข้ัน  
หรือโยกยายหรือไม วิธีนี้ไมสามารถลดขอบกพรองและอคติตางๆ ได โดยเฉพาะในสวนท่ีเก่ียวกับอคติสวนตัว 
ทําใหพนักงานแตละคนจะถูกประเมินดวยมาตรฐานที่แตกตางกันออกไป 

7) วิธีประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการตรวจสอบ (Field Review) 

ในวิธีนี้  พนักงานจากฝายบุคคลจะไปสัมภาษณผู บังคับบัญชาของบุคคลที่จะถูกประเมินผล 
การปฏิบัติงาน เมื่อสัมภาษณเสร็จก็จะกลับมาเขียนรายงานเปนลายลักษณอักษรแลวสงคืนไปใหผูบังคับบัญชา
ผูนั้นอานและทบทวนอีกทีหนึ่ง จึงเห็นไดวาวิธีนี้เปนวิธีที่สิ้นเปลืองทั้งเงนิและเวลาเปนจํานวนมาก 

8) วิธีประเมินดวยตนเอง (Self Appraisal) 

เปนวิธีที่ไดประโยชนในแงท่ีวา ทําใหผูบริหารพยายามเปลี่ยนแปลง และปรับปรุงการทํางานของ
ตนเอง แตอยางไรก็ตามวิธีนี้ก็ไมสามารถนําไปใชแทนวิธีการอื่นได เพราะการประเมินผลการปฏิบัติงานดวย
ตนเอง มีแนวโนมที่จะประเมินแตในทางที่ดีเทานั้น จึงตองใชควบคูกับวิธีอ่ืน ๆ ดวย 

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

การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชผูบังคับบัญชาหลายคน ในการประเมินแบบนี้มีปญหาวาจะใช
ผูบังคับบัญชาคนเดียว หรือผูบังคับบัญชาหลายคนเปนผูประเมิน การใชผูบังคับบัญชาคนเดียวก็อาจมีปญหา
ในเร่ืองอคติ แตการใชผูบังคับบัญชาหลายคนก็มีปญหาวาผูบังคับบัญชาที่ไมใชผูบังคับบัญชาโดยตรงอาจจะมี
ขอมูลเก่ียวกับตัวผูถูกประเมินไมเพียงพอ หรือมีมาตรฐานแตกตางกัน ทําใหเกิดความยุงยากในการหาขอสรุป
เกี่ยวกับผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน วิธีแกปญหาดังกลาวคือ ใหมีการประชุมกันกอนวาจะใชมาตรฐาน
อะไรในการวัด เพ่ือเปนการลดปญหาที่จะเกิดขึ้นระหวางการดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

10) วิธีประเมินโดยเพ่ือนรวมงาน (Peer Rating) 

วิธีนี้เปนการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยกลุมเพ่ือนรวมงานเดียวกัน (Co-Works) เปนผูประเมิน 
ซึ่งโดยทั่วไป แมวาผลการประเมินโดยกลุมเพ่ือนรวมงานจะมีบอยคร้ังท่ีสอดคลองหรือใกลเคียงกับผลการ
ประเมินโดยผูบังคับบัญชา แตในความเปนจริงมักปรากฏวาการประเมินโดยกลุมเพ่ือนรวมงานเปนผูประเมิน 
จะแสดงถึงความแตกตางเก่ียวกับพฤติกรรมบางอยางของผูถูกประเมิน ซึ่งอาจเปนพฤติกรรมที่ผูบังคับบัญชา
มองไมเห็น จึงทําใหวิธีการประเมินแบบนี้ตางจากวิธีอื่น เชน เมื่อมีตําแหนงหัวหนางานวางลง การประเมินผล
การปฏิบัติงานโดยกลุมเพ่ือนรวมงานจะมีผลดีกวาวิธีอื่น เพราะจะทําใหสามารถพิจารณาบุคคลท่ีเหมาะสมที่
เปนท่ียอมรับในหมูผูรวมงานอยูแลวเขามาดํารงตําแหนงหัวหนางานไดทันที 

11) วิธีประเมินโดยใชผลการปฏิบัติงาน (Appraisal by Result) 

การประเมินโดยใชผลการปฏิบัติงานเปนเครื่องวัด หรือบางครั้งเรียกวา Management by 
Objective คือการวัดเฉพาะผลการปฏิบัติงานโดยดูแตเพียงผลของการดําเนินงานในขั้นสุดทาย วิธีนี้เปนวิธีใน
การพัฒนาบุคคลโดยเปรยีบเทียบกับวัตถุประสงคที่ผูบังคับบัญชาตั้งไวแตเดิม 
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1.8 เครื่องมือการประเมินการปฏิบัติงาน 

ศิริพร เพ็ชรมณี (2552) ไดกลาวถึง รูปแบบการประเมินผลการปฏิบัตงิานในปจจุบันมีใหเลือกใชตาม
วัตถุประสงคของการวัด ซึ่งแบงเปน 5 รูปแบบ คอื  

1) ศูนยการประเมินผล (Assessment Center)  
เปนแนวทางหรือวิธีการหนึ่งในการประเมินพฤติกรรมของบุคลากรในองคกรที่มุงเนนการประเมิน 

การวัดและวิเคราะหผลของพนักงานในเร่ืองทักษะ ความรู ความสามารถ และศักยภาพของบุคลากรในองคกร 
โดยเนนไปที่การวิเคราะหหาพฤติกรรมดานการบรหิารจัดการ เชน วิสัยทัศน การวางแผนงาน การแกไขปญหา
ตัดสินใจความคิดเชิงกลยุทธ เปนตน มากกวาพฤติกรรมท่ีเก่ียวกับงานเฉพาะดาน เชน ทักษระการขาย ทักษะ
การผลิต ทักษะการทําบัญชี เปนตน ถึงแมวาวัตถุประสงคหลักของการนํามาใชนั้นจะเปนการคัดเลือกพนักงาน
ในระดับบริหาร แตยังสามารถนําไปใชในการวิเคราะหหาจุดแข็งจุดออนของพนักงานเพื่อนําไปสูการจัดทํา
แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan) รวมถึงการนําไปใชเพ่ือประเมินศักยภาพ
ในการโอนยาย หรือเลื่อนตําแหนงงานไปทํางานดานอื่น ๆ  

2) ตัวชี้วัดผลงานหลัก (Key Performance Indicators) 
เคร่ืองมือที่ใชวัดผลการดําเนินงานหรือประเมินผลการดําเนินงานในดานตางๆ ขององคกร  

ซึ่งสามารถแสดงผลของการวัดหรือการประเมินในรูปขอมูลเชิงประเมินเพ่ือสะทอนประสิทธิภาพ ประสิทธิผล
ในการปฏิบัติงานขององคกรหรือหนวยงานภายในองคกร ตัวบงชี้ ถึงผลงานหลักที่มีความสําคัญและสงผล
กระทบตอความสําเร็จของผลงานที่ตองการในตําแหนงงานนั้น ๆ  

2.1) หลักเกณฑในการกําหนดตัวชี้วัด มีดังนี้  
2.1.1) มีความสอดคลองกับวิสัยทศัน ภารกิจ วัตถุประสงค และกลยุทธ 
2.1.2) ตองประกอบท้ังตัวชี้วัดทาง Financial และ Non-Financial 
2.1.3) ตัวชี้วัดสามารถควบคุมและตรวจสอบการดําเนินงานของแตละบุคคลหรือ

หนวยงานไดอยางชัดเจน 
2.1.4) ตัวชี้วัดท่ีดีจะตองสามารถวัดผลได 
2.1.5) ไมใชเปนเพียงแคเครื่องมือในการควบคุมหรือวัดผลเทานั้น แตสามารถตรวจติดตาม

สถานการณเปลี่ยนแปลงตามชวงเวลาไดดี  
2.1.6) สามารถสื่อใหเปนท่ีเขาใจกับทุกคน 

2.2) ลักษณะสําคัญของตัวชี้วัด จากความหมายของตัวชี้วัดที่มีนักวิชาการไดใหไว จะมีลักษณะที่
สําคัญ 2 ประการ ไดแก  

2.1.1) ตัวชี้วัดจะตองสามารถใหคาหรือบงบอกคุณลักษณะของสิ่งที่ทําการวัดวามีปริมาณ
หรือคุณลักษณะเชนไร สวนจะมีความหมายอยางไรจะตองนําไปตีคาหรือเปรียบเทียบกับเกณฑ จึงจะทําให
ทราบวาสิ่งนั้นมีคาสูงหรือต่ํา ไดมาตรฐานหรือไม 

2.1.2) คุณลักษณะที่ไดจากตัวชี้วัดมีความหมายภายใตเงื่อนไข 2 ประการ คือ เงื่อนไขของ
เวลา และเงื่อนไขของสถานที่  
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2.3) ประเภทของตัวชี้วัดและคาเปาหมาย  

สํานักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล สํานักงานขาราชการพลเรือน แบงตัวชี้วัดท่ีใชใน 
การวัดผลการปฏิบัติงานเปน 3 ประเภทใหญ คอื  

2.3.1) ตัวชี้วัดเชิงปริมาณ คือ ตัวชี้วัดที่กําหนดข้ึนเพ่ือใชวัดสิ่งที่นับได หรือสิ่งที่มีลักษณะ
เชงิกายภาพ โดยมีหนวยในการวัด เชน จํานวน รอยละ และระยะเวลาเปนตน  

2.3.2) ตัวชี้วัดเชิงปริมาณท่ีใชวัดสิ่งที่เปนนามธรรม เชน การวัดความพึงพอใจ ระดับความ
คิดเห็น ซึ่งวิธีการวัดจะเปนการวัดเชิงสังคม 

2.3.3) ตัวชี้วัดเชิงคุณภาพ ตัวชี้วัดท่ีใชวัดสิ่งท่ีไมมีคาเชิงปริมาณ หรือหนวยวัดใด แตเปน
การวัดท่ีอิงคาเปาหมายในลักษณะพรรณนา หรือเปนคําอธิบายเกณฑการประเมินในระดับคาเปาหมายตาง 
ตัวชี้วัดและคาเปาหมายนี้ จึงทําหนาที่ เสมือนเกณฑหรือกรอบกํากับการใชวิจารณญาณของผูประเมิน 
โดยทั่วไปการกําหนดตัวชี้วัดเชิงคุณภาพจะตองพิจารณาคาเปาหมายไปพรอมกัน 

2.4) การทดสอบคุณภาพของตัวชี้วัด สําหรับการทดสอบคุณภาพของตัวชี้ วัด มีเกณฑใน 
การทดสอบคุณภาพหรือประเมนิตัวชี้วัดในเรื่องตอไปนี้  

2.4.1) ความพรอมของขอมูล เปนการประเมินวาตัวชี้วัดแตละตัวมีขอมูลเพียงพอหรือไม  
2.4.2) ความถูกตองของขอมูล เปนการประเมินวาขอมูลที่มีอยูของตัวชี้วัดแตละตัวมีความ

ถกูตองและแมนยําเพียงใด 
2.4.3) ความทันสมัยของขอมูล เปนการประเมินวาขอมูลที่มีอยูของตัวชี้วัดแตละตัวมีความ

ทันสมัยหรือไม ทั้งนี้เนื่องจากบางครั้งขอมูลที่มีอยูมีพรอมและถูกตองแตลาสมัย  
2.4.4) ตนทุนในการจัดหาขอมูล เปนการประเมินวาถาตองการขอมูลมาสําหรับตัวชี้วัดแต

ละตัว มีตนทุนในการจัดหามากหรือนอยเพียงใด และมีความคุมหรือไมท่ีจะหาตัวชี้วัดนั้น  
2.4.5) ความชัดเจนของตัวชี้วัด (Clarity of KPI) เปนการประเมินวาตัวชี้วัดนั้น ๆ มีความ

ชัดเจน และเปนที่เขาใจรวมกันของทุกฝายที่เก่ียวของหรือไม 
2.4.6) ความมีอยูจริงของตัวชี้วัด (Validity of KPI) เปนการแสดงวา ตัวชี้วัดนั้น สามารถ

สะทอนใหผลการดําเนินงานท่ีแทจริงหรือไม หรอืแสดงใหเห็นถึงสิ่งท่ีตองการจะวัดจริงหรือไม 
2.4.7) การเปรียบเทียบไดของตัวชี้วัด (Comparability of KPI) ตัวชี้วัดนั้นสามารถนําไป

เปรยีบเทยีบผลการดาํเนินงานกับองคกรหรือหนวยงานอ่ืน หรือกับผลการดําเนินงานในอดีตหรือไม  
2.4.8) ความสัมพันธของตัวชี้วัด (Relationship with other KPIs) ตัวชี้วัดมีความสัมพันธ

กับตัวชี้วัดอ่ืนในเชิงเหตุและผลหรือไม  
2.5) การกําหนดคาเปาหมาย 

เมื่อดําเนินการกําหนดตัวชี้วัด จะตองมีการกําหนดคาเปาหมาย ซึ่งจะเปนตัวแสดง
รายละเอียดเปาหมายหรือผลลัพธที่มุงหวังเอาไว โดยคาเปาหมายดังกลาวจะเปนเกณฑในการใหคะแนนการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานตอไป 

2.6) ระดับของคาเปาหมาย 

การกําหนดคะแนนระดับคาเปาหมาย เปนการนําตัวชี้วัด ท่ี กําหนดใหไวในผลการ
ปฏิบัติงานมากําหนดคะแนนของคาเปาหมาย ซึ่งตามแนวทางการกําหนดตัวชี้ วัดและคาเปาหมาย ของ
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สํานักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล สํานักงานขาราชการพลเรือน แบงเปน 5 ระดับดังนี้ (สํานักงาน
ขาราชการพลเรือน, 2552) ดังตอไปนี้  

ระดับ 1 : คาเปาหมายระดับต่ําสุดที่ยอมรับได ผลการประเมินผลในระดับนี้จะไดหนึ่ง
คะแนน 

ระดับ 2 : คาเปาหมายระดับต่ํากวามาตรฐาน ผลการประเมินผลในระดับนี้จะไดสอง
คะแนน 

ระดับ 3 : คาเปาหมายระดับมาตรฐานผลการประเมิน ผลในระดับนี้จะไดสามคะแนน 

ระดับ 4 : คาเปาหมายระดับยากปานกลาง ผลการประเมินผลในระดับนี้จะไดสี่คะแนน 

ระดับ 5 : คาเปาหมายระดับยากมาก ผลการประเมินผลในระดับนี้จะได หาคะแนน 
2.7) ขอเสนอแนะในการกําหนดตัวชี้วัด 

นักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล สํานักงานขาราชการพลเรือน ไดใหขอแนะนําในการกําหนดตัวชี้วัดเอาไว
ดังน้ี (สํานักงานขาราชการพลเรือน, 2552)  

2.7.1) คํานึงถึงเกณฑในการพิจารณาคุณภาพตัวชี้วัด SMART การกําหนดตัวชี้วัดตอง
พิจารณาวามีลักษณะ SMART หรอืไม หากไมเปนไปตามเกณฑจะตองพิจารณาปรับแกตัวชี้วัด  

2.7.2) คํานึงถึงการมอบหมายงานและหนาที่ความรับผิดชอบของผูรับการประเมิน เปน
การกําหนดตัวชี้วัดโดยคํานึงถึงงาน และหนาท่ีความรับผิดชอบเปนปจจัยสําคัญ 

2.7.3) คํานึงถึงอํานาจจําแนก ความสอดคลองกับเปาหมายของผูบังคับบัญชา หรือองคกร 
รวมถึงกรอบเวลา คือสามารถจําแนกระดับของผลงานไดชัดเจน และมีความสอดคลองกับเปาหมายขององคกร 
และภายใตกรอบระยะเวลาที่กําหนดไว 

2.7.4) มีจํานวนเหมาะสมและครอบคลุมเนื้องานที่มีความสําคัญ ตัวชี้วัดควรมีจํานวนที่
เหมาะสม ไมมากหรือไมนอยเกินไป และตัวชี้วัดแตละตัวควรมีน้ําหนักไมนอยกวารอยละ 10 ควรคํานึงถึง
ปรมิาณ ผลกระทบกับความสําเร็จ และระยะเวลาที่ใช 

2.7.5) คํานึงถึงความเปนไปไดในการเก็บรวบรวมขอมูล เปนการพิจารณาความเปนไปได
ในการเก็บขอมูล โดยคํานึงถึงขอจํากัดในการเก็บขอมูลและภาระตนทุนในการเก็บขอมูล หากการเก็บขอมูล
เปนไปไดยากหรือตองใชตนทุนสูง ผูจัดทําตัวชี้วัดควรพิจารณาปรับเปลี่ยนตัวชี้วัดโดยใชตัวชี้วัดเทียบเคียงแทน 
เปนตน 

2.7.6) เลือกวิธีการวัดความพึงพอใจที่เหมาะสม  
3) สมรรถนะ (Competencies)  

คุณลักษณะความสามารถของบุคคลท่ีแสดงออกมาในเชิงพฤติกรรม ที่สงผลใหบุคลากรปฏิบัติงาน
หรือกระทําสิ่งตางๆ ไดมาตรฐานและสงผลใหองคกรดําเนินกิจกรรมไดตามวัตถุประสงค ประสบความสําเร็จ
และบรรลุเปาหมายตามท่ีตองการ ซึ่งสามารถวัดและสังเกตเห็นไดวา เปนผูมีความรู ความสามารถ ทักษะ 
และลักษณะที่โดดเดนกวาบุคคลอื่นในองคกร โดยสมรรถนะสามารถดําเนินการจัดทําสมรรถนะได ดังนี้ 

3.1) การวิจัย (Research-Based Approach) การจัดทําสมรรถนะ โดยการวิจัยพฤติกรรมของ 
ผูประสบความสําเร็จมาแลว เพ่ือคนหาพฤติกรรมอะไรที่ทําใหเขาประสบความสําเร็จ ซึ่งขอมูลอาจจะไดมา
จากการสัมภาษณแบบเจาะลึก 
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3.2) กลยุทธขององคกร (Strategy-Based Approach) ใชการพิจารณาจากกลยุทธขององคกรใน
อนาคตวา สมรรถนะใดสําคัญ และจําเปนจากการเก็บขอมูลโดยสัมภาษณผูบริหารหรือนําขอมูลพฤติกรรมใน
อดีตมาทํานายอนาคต  

3.3) คุณคาขององคกร (Value-Based Approach) ใชการพิจารณาจากคุณคาขององคกร  
โดยผูบริหารระดับสูง อาจเปนผูกําหนดเพียงผูเดียว โดยอาศัย วิสัยทัศนของผูบริหารนําไปสูกรอบของภารกิจ 
และกลยุทธขององคกรตอไป 

3.4) การประเมินผลแบบ  360 องศา (360 Degree-Feedback) เป นวิ ธีการประเมิ นผล
ความสามารถ ผูปฏิบัติงาน โดยอาศัยมุมมองของบุคคลรอบขางที่เกี่ยวของ เชน หัวหนางาน เพ่ือนรวมงาน 
ผูใตบังคับบัญชา ตนเอง โดยแบงประเภทของการประเมินไดดังนี้ 

4) การประเมินผลแบบ 360 องศา (360 Degree-Feedback)  

การประเมินผลแบบ 360 องศา เปนวิธีการประเมินผูปฏิบัติงานโดยอาศัยมุมมองของบุคคลรอบ
ขางที่เก่ียวของ เชน หัวหนางาน เพื่อนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา และตนเอง โดยมีประเภทของการประเมิน 
ดังน้ี 

4.1) การประเมินผลการปฏิบั ติงาน (Competencies-Based Performance) ใชสําหรับการ
ประเมินพฤติกรรมและผลสําเร็จงานของบุคคลนั้นๆ โดยเฉพาะ จึงไมมีผูใตบังคับบัญชามาเกี่ยวของแสดงดัง
ภาพที่ 2-1 
 

 

ภาพที่ 2-1 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

4.2) การประเมินภาวะผูนํา (Competencies-Based Leadership) การประเมินพฤติกรรมหรือ
ความสามารถของหัวหนาตั้งแตระดับหัวหนางานขึ้นไป เพ่ือประเมินภาวะผูนํา และนําไปเปนขอมูลการพัฒนา
ภาวะผูนาํ การเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหนงตอไป แสดงดังภาพที่ 2-2 
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ภาพท่ี 2-2 การประเมินภาวะผูนํา 

4.3) การประเมินผูนําทีม (Competencies-Based Team Leader) การประเมินพฤติกรรมหรือ
ความสามารถของผูนําทีมงานของโครงการหรือคณะกรรมการหัวหนาทีมไมใชหัวหนางานประจํา และนําขอมูล
ที่ไดจากการประเมินไปพัฒนาภาวะผูนําทีม และแตงต้ังหัวหนาโครงการในอนาคต แสดงดังภาพที่ 2-3 

 

ภาพที่ 2-3 การประเมินผูนําทีม 

4.4) การประเมินความสัมพันธของทีมงาน (Competencies-Based Team Relationship) 
เหมาะสําหรับการวัดระดับความสามารถของทีมงานโดยมุงเนนความสัมพันธของสมาชิกในทีมงานนั้น  
เพราะจะสงผลตอความสําเร็จของเปาหมาย เปนการประเมินภาพรวมของทีม ความแข็งแกรงของทีมงาน 
เหมาะสมกับโครงการเพียงใดจุดออนท่ีตองแกไขปรับปรงุ เพ่ือประโยชนตอโครงการในอนาคต  
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ภาพท่ี 2-4 การประเมนิความสัมพันธของทีมงาน 

4.5) การประเมินผลแบบ 540 องศา (540 Degree-Feedback) การประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานที่มีมุมมองของผูเกี่ยวของ ไดแก ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ตนเอง ผูใตบังคับบัญชา ลูกคาหรือ
หนวยงานที่เกี่ยวของ การประเมินแบบนี้  จะไดขอมูลที่คอนขางครอบคลุมเกือบทุกดานที่เกี่ยวของกับ
ผูปฏิบัติงาน โดยเฉพาะมุมมองของลูกคา แสดงดังภาพท่ี 2-5 

 

ภาพที่ 2-5 การประเมินผลแบบ 540 องศา (ศริิเพชร เพชรมณี, 2552) 

5) แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Standard) 

แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal Form) เปนเอกสารท่ีออกแบบข้ึนมา
เพื่อบันทึกและประมวลขอมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพนักงานวาไดอะไรเปนผลสําเร็จบาง ทําไดมากนอย
เทาใดและดีเพียงใด แบบประเมินผลอาจแบงไดเปน 3 ลักษณะตามวิธีการตอบแบบประเมินผล ไดแก 

5.1) วิธีการประเมินเปนแบบเปด ไดแกการจัดทําในลักษณะรายงานการปฏิบัติงานของพนักงาน 
(Staff Report) จะกําหนดหัวขอประเมินและใหเขียนรายงาน  โดยมีชองวางใหกรอกขอมูลในแบบประเมิน 

5.2) วิธีการประเมินเปนแบบการใหคะแนน  นิยมจัดทําแบบประเมินเปนชองลงคะแนนหรือทําเปน
ตารางใหทําเครื่องหมายในชองตาราง 
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5.3) วิธีการประเมินเปนแบบรายการตรวจสอบ จะกําหนดหัวขอประเมินที่อธิบายลักษณะที่บงชี้ผล
การปฏิบัติงาน  และอาจกําหนดคะแนนจากนอยไปหามาก หรือใหผูประเมินทําเคร่ืองหมายลงในหัวขอที่ตรง
กับผลการประเมิน 

2. แนวคิดเกี่ยวกับเทคโนโลยีท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาเว็บแอปพลิเคชัน 
2.1 ความหมายของเว็บแอปพลิเคชัน (Web Application)  

เว็บแอปพลิเคชัน คือ โปรแกรมประยุกตที่สามารถเขาถึงดวยเว็บเบราวเซอร (Web Browser)  
ผานเครือขายคอมพิวเตอรอยางอินเทอรเน็ต (Internet) หรืออินทราเน็ต (Intranet) เว็บแอปพลิเคชันเปนท่ี
นิยมเนื่องจากความสามารถในการปรับปรุงและดูแลโดยไมตองแจกจาย และติดตั้งซอฟตแวรบนเคร่ืองผูใช 
ตัวอยางเว็บแอปพลิเคชัน ไดแก เว็บเมล (Webmail) พาณิชยอิเล็กทรอนิกส (E-commerce) การประมูล
ออนไลน (Online Auction) กระดานสนทนา (Board) บล็อก (Blog) วิกิ (Wiki) เปนตน 

ทินกร วัฒนเกษมสกุล (2548: 4) ไดอธิบายความหมายของเว็บแอปพลิเคชันไววา คือ โปรแกรมที่อยู
ในเว็บเซิรฟเวอร (Web Server) ที่คอยใหบริการสิ่งท่ีรองขอ (Request) จากทาง Client ผานโปรโตคอล 
HTTP ซึ่งจะแสดงผลที่รองขอในรูป HTML Page สวนประกอบพื้นฐานของเว็บแอปพลิเคชันแบงตามลักษณะ
การทํางานออกไดเปน 2 สวนคือ สวนของ Client และสวนของ Server โดยทั้ง 2 สวนนี้จะเชื่อมตอกันผาน
ทางเครือขายอินเทอรเน็ต (หรืออินทราเน็ต) ซึ่งการเขาถึงเว็บแอปพลิเคชันจะใชเว็บบราวเซอร (Web 
Browser) โดยรันผานคอมพิวเตอรทางฝง Client ซึ่งบราวเซอรจะทําการเปลี่ยนโคด HTML ใหเปนหนาตา
ของจอภาพตามท่ีเขียนไว โดยโปรแกรมเว็บบราวเซอรที่นิยมใชงาน เชน Internet Explorer และ Netscape 
เปนตน ในขณะที่โปรแกรมที่นิยมใชงานเพ่ือรันเว็บแอปพลิเคชันทางฝงของ Server หรือที่เรียกกันวาเว็บ
เซิรฟเวอร เชน Apache และ IIS เปนตน 

ระบบคอมพิวเตอรแบบรับ-ใหบริการ (Client-server Computing) แบบเดิม ในแตละแอปพลิเคชัน
จะใหบริการผานสวนติดตอผูใชบนโปรแกรมรับบริการ (Client-program) ซึ่งเปนของแอปพลิเคชันนั้นๆ  
และในทุกๆเครื่องของผูรับบริการ (Client) ตองติดตั้งโปรแกรมรับบริการดวย นอกจากนั้นแลวการปรับปรุง
ระบบจําเปนตองทําการปรับปรุงเคร่ืองของผูรับบริการทุก ๆ เครื่องดวยทําใหสูญเสียงบประมาณและขาด
ประสิทธิภาพ ในทางตรงกันขามเว็บแอปพลิเคชันจะสรางชุดของเอกสารเว็บ (Web Documents) ในรูปแบบ
ที่เปนมาตรฐาน สามารถรองรับการทํางานของเว็บเบราวเซอรทั่ว ๆ ไป เชน HTML/ XHTML นอกจากนั้น
แลวยังสามารถใชรวมกับภาษาสคริปต (Script Language) ซ่ึงเปนภาษามาตรฐานของการทํางานบนฝง
ผูรับบริการ (Client-side) เชน จาวาสคริปต (JavaScript) เพ่ือเพ่ิมองคประกอบที่สามารถเปลี่ยนแปลงได
ใหกับสวนติดตอผูใช โดยท่ัวไปแลวเว็บเพจจะถูกสงไปยังเคร่ืองรับบริการในลักษณะของเพจที่คงที่ (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) และแสดงผลตามความตองการของเคร่ืองของผูรับบริการที่มีตอเว็บแอปพลิเค
ชัน ซึ่งลกัษณะโดยทั่วไปของเว็บแอปพลิเคชันมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

1) สวนติดตอผูใช (User Interface) 

สวนติดตอผูใชบนเว็บ (Web Interface) จะบรรจุฟงกชันอยูอยางจํากัดเพียงไมก่ีฟงกชันเทานั้น 
เมื่อนับรวมกับจาวา (Java) จาวาสคริปต DHTML แฟลช (Flash) และเทคโนโลยีอ่ืนๆ แลว ชุดคําสั่งบนแอป
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พลิเคชันที่อยูอยางจํากัดที่เปนไปไดทั้งหมด ไดแก การวาดลงบนหนาจอ การเลนเสียง การเขาถึงผานแผงแปน
อักขระ (Keyboard) และเมาส (Mouse) นอกจากนั้นยังรองรับเทคนิคโดยท่ัว 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อมูลสูญหายได 
ซึ่งในเวลาตอมาเทคโนโลยีถูกพัฒนาใหสามารถประสานงานระหวางสคริปตฝงผูรับบริการกับเทคโนโลยีฝงผู
ใหบริการ (Server-side) เชน PHP, Ajax ซึ่งถือเปนเทคโนโลยีที่มีลักษณะเชิงโตตอบอยูเปนจํานวนมาก 

2) ลักษณะเชิงเทคนิค (Technical Characteristic) 

สิ่งสําคัญที่ทําใหการสรางเว็บแอปพลิเคชันใหรองรับเว็บเบราวเซอรที่เปนมาตรฐาน คือการที่เว็บ
แอปพลิเคชันจะไมคาํนึงถึงลักษณะเฉพาะของระบบปฏิบัติการหรือรุนของระบบปฏิบัติการ ไมจําเปนตองสราง
โปรแกรมรับบริการใหกับ MS Windows, Mac OS, GNU/Linux หรือทุก ๆ ระบบปฏิบัติการ โปรแกรม
ประยุกตจะถูกเขียนเพียงครั้งเดียว แตใชไดกับทุก ๆ ที่ อยางไรก็ตาม การพัฒนาท่ีแตกตางกันของ HTML, 
CSS, DOM และเบราวเซอรอื่น ๆ เปนผลใหเกิดปญหาในการพัฒนาและรองรับเว็บแอปพลิเคชัน นอกจากนั้น
แลว ความแตกตางของผูใชในการปรับแตงขอกําหนดเฉพาะในการตั้งคาการแสดงผลของเบราวเซอร เชน  
การเลือกขนาดตัวอักษร สี รูปแบบของตัวพิมพ หรือการยกเลิกการรองรับสคริปต ทําใหแตกตางกับมาตรฐาน
ของการพัฒนาเว็บแอปพลิเคชัน 

ปจจุบันเว็บแอปพลิเคชันสามารถนํามาประยุกตใชกับงานจําแนกตามความตองการหรือตามลักษณะ
ของงานที่ประยุกตใชดังตอไปนี้ 

2.1) Portal web site Management คือ ระบบการบริหารจัดการทุกสวนภายในเว็บไซตใหงาย
และสะดวกต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, และอ่ืนๆ 

2.2) Sales force Automation คือ ระบบโปรแกรมสําหรับควบคุมราคาสินคา (Price list) ควบคุม
การออกใบเสนอราคาของเจาหนาที่ฝายขาย สามารถกําหนดราคาไดหลายชวง พรอมดวยความสามารถ 
ในการ Export file ใบเสนอราคาใหอยูในรูปแบบของ PDF, Microsoft Word, Microsoft Excel เพ่ือนําไฟล
ไปใชในการติดตอกับลูกคา ระบบสรุปรายการการขาย ประมาณการยอดการขาย ท่ีสามารถกําหนดตาม
ชวงเวลาและแยกดูรายงานของพนักงานขายแตละคน 

2.3) E-Office Automation คือ ระบบโปรแกรมสําหรับบริหารจัดการ การทํางานตางๆ ขององคกร
ใหมีระบบ ระเบียบ แบบแผนของการทํางานที่ชัดเจน งายตอการตรวจสอบ และแสดงผลรายงานในรูปแบบ
ตาง ๆ ระบบการแจงขอมูลขาวสาร การอนุมัติข้ันตอนการทํางาน เชื่อมโยงกับระบบอ่ืน ๆ ไดอยางงาย เชน 
ระบบสินคาคงคลัง ระบบเบิกจายพัสดุครุภัณฑ ระบบการยื่นใบลา การอนุมัติสั่งซื้อ สั่งจาง ระบบบัญชี และ
งานเอกสาร รวมถึงระบบงานอ่ืน ๆ 

2.4) Knowledge Base Management (Help Desk System) คือ การจัดการองคความรูต างๆ  
ที่มีอยูมากมายในองคกร ทําใหยากตอการคนหาเพ่ือนําขอมูลกลับมาใช เราสามารถพัฒนาระบบโปรแกรม
สําหรับบริหารจัดการขอมูลตางๆ ภายในสํานักงานใหอยูในรูปแบบของระบบฐานขอมูลคอมพิวเตอร  
ที่สามารถเชื่อมตอกับอินเทอรเน็ตไดอยางปลอดภัย 
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2.5) Training Management System (TMS) คือ การออกแบบระบบ Training management 
system เพื่อใชในการฝกอบรมและการใหความรูกับพนักงานในองคกร ทําใหมี เจาหนาที่  ที่มีความรู 
ความสามารถ ตรงตามที่บริษัทตองการ และสามารถติดตาม ตรวจสอบและประเมินผล หรือประสิทธิภาพ 
ของพนักงานไดสะดวกยิ่งข้ึน 

2.6) Customer Relationship Management (CRM) คือ ระบบที่สามารถบริหารจัดการฐานขอมูล
ลูกคา รวมถึงการตรวจสอบประวัติตางๆ ระหวางเจาหนาที่ของบริษัทกับลูกคา พรอมดวยระบบอํานวยความ
สะดวกตาง ๆ ที่จะสามารถดัดแปลงระบบการทํางาน การติดตอ ประสานงาน ขั้นตอนการทํางาน ขั้นตอน 
การอนุมัติ หรือตรวจสอบจากสายบังคับบัญชาใหมีระบบแบบแผน 

2.7) E-Document Management คือ ระบบบริหารงานเอกสารภายในสํานักงานแบบ Online  
หรือ Offline ผานเว็บบราวเซอรซึ่งสามารถออกแบบระบบการจัดเก็บและคนหาเอกสาร รองรับการคนหา
เอกสารแบบ full text search เชื่อมโยงกับการจัดเก็บและคนหาไฟลประเภท PDF, Microsoft Word, 
Microsoft Excel ระบบการจัดการ เพ่ิม ลบ แกไข โยกยายขอมูลเอกสารรวมถึงการกําหนดสิทธิการเขาใช
ขอมูล และลําดับขั้นในการอนุมัติเอกสาร ในแตละสวนของพนักงาน 

2.8) Inventory Control System คือ ระบบบริหารคลังสินคา ตามเงื่อนไขที่กําหนด รวมถึงระบบ
เงื่อนไข การเบิก จาย ยืม คืน นําเขา นําออก ของสินคา หรือระบบติดตามตรวจสอบสถานะของสินคา  
ระบบแจงเตือนเมื่อสินคาใกลหมด การกําหนดเง่ือนไขการเขาออกของสินคา (FIFO-LIFO) 

2.9) Human Resource Management คือ ระบบตางๆ ที่เกี่ยวของกับพนักงาน เชน ประวัติผลงาน
การทํางาน การฝกอบรม การบันทึกขอผิดพลาด ประวัติเงินเดือน การข้ึนอัตราเงินเดือน การเลื่อนตําแหนง
งาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน ทําใหองคกรสามารถบริหารทรัพยากรบุคคลไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

2.10) E-Learning คือ ระบบบริหารสื่อการเรียนการสอนออนไลน รูปแบบการนําเสนอระบบ 
Presentation Online, Video Online และ Text Mode ซึ่ งป ระกอบด วยระบบการจัดการสมาชิ ก  
และครูผูสอน ระบบการทดสอบกอนและหลังเรียน พรอมระบบประเมินประสิทธิภาพในการเรียนการสอน 

 

2.2 หลักการออกแบบเว็บไซตโดยคํานึงถึงความเหมาะสมตอการใชงาน (Web Usability)  

ISO 9241 ไดใหความหมายของ Usability คือ ความมีประสิทธิภาพและความพึงพอใจท่ีผูใชงานผูนั้น
ไดบรรลุถึงเปาหมายในสภาพแวดลอมนั้นๆ และในหนังสือ User Interface Design for Programmers  
ของ Joel Spolsky ไดใหความหมายของ Usability เอาไวสั้นๆ วา “สิ่งที่ใชงานไดดี ก็ตอเม่ือมันใชไดอยางท่ี
คาดคิด” สวน Jacob Neilson (2000) ไดใหความหมายของคํานี้ไววา “Usability เปนคุณภาพที่วัดจากความ
งายของการใชสวนตอประสาน (Interface) ซึ่งคําวา Usability นี้ยังรวมไปถึงการพัฒนาปรับปรุงความงายใน
การใชงานในข้ันตอนการออกแบบอีกดวย”  

Benbunan-Finch (2001) กล าวว า  Web Usability หม ายถึ ง  ส าม ารถป ระ เมิ น โดยวัด จ าก
ความสามารถและประสิทธิภาพของผูใชในการใชเว็บและโตตอบกันกับเว็บโดยไมตองไดรับคาํแนะนาํใด ๆ  

 The Office of Information Technology (2002) ไ ด ให ค ว า ม ห ม า ย ข อ ง  Web Usability  
เปนคุณสมบัติของเว็บไซตที่มีประสิทธิผล มีการออกแบบ โครงสราง รูปแบบ เนื้อหา และฟงกชัน ที่คํานึงถึง
ความตองการของผูใช มากกวาความตองการของผูออกแบบหรือเจาของเว็บ  

 Dowling (2003) กลาววา Web Usability หมายถึง เว็บไซตสามารถใชงานได ถาผูใชมีความเขาใจ
คุณลักษณะของเว็บไซตและสามารถบรรลุผลสําเร็จในการใชงาน  
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 Krug (2013) ไดใหความหมายของ Web Usability คือ ใชงานไดโดยไมตองคิด สรุปไดวา Web 
Usability เปนเว็บไซตที่ผูใชสามารถใชงานได และมีความเขาใจในคุณลักษณะของเว็บไซตโดยที่ไมตองไดรับ
คําแนะนําใดๆ  

ในป  2001 งานศึกษาของ Jacob Neilson ไดสังเกตการณผู ใชงานเว็บไซตประเภทพาณิชย
อิเล็กทรอนิกส ทั้งหมด 496 ตัวอยางบนเว็บไซตที่ใชทดสอบคละกันไปทั้งเว็บไซตใหญและเล็ก โดยเฉลี่ยแลว 
อัตราท่ีผูใชงานจะซื้อสินคาไดสําเร็จอยูที่ 56% ซึ่งจากการวิจัยพบวาความเหมาะสมตอการใชงานของเว็บ มีผล
ตอความสําเร็จในการซื้อสินคา โดยมีตัวชี้วัดคุณภาพของเว็บไซต 5 ประการ คือ 

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

2) ประสิทธิภาพในการใชงาน (Efficiency) เมื่อผูใชงานเรียนรูแลว สามารถใชงานไดเร็วและคลอง
เพียงใด 

3) การจดจําได (Memorability) เมื่อผูใชงานไมไดใชงานสิ่งน้ีเปนระยะเวลาหนึ่ง จะกลับมาใชงาน
สิ่งนี้อีกครั้งไดงายและเร็วเพียงใด 

4) ความผิดพลาดในการใชงาน (Error) ผูใชงานทําผิดพลาดมากเทาใด และกลับออกมาจากความ
ผิดพลาดน้ันไดงายเพียงใด 

5) ความพึงพอใจ (Satisfaction) ผูใชเกิดความพึงพอใจในการใชงานเพียงใดความเหมาะสมตอการ
ใชงานเปนสิ่งท่ีควรคํานึงถึงเปนอันดับแรกของการออกแบบ ถาเว็บไซตยากตอการใชงานหรือหาขอมูลบน
เว็บไซตไดยากและไมตรงกับความตองการก็จะทําใหสูญเสียผูเย่ียมชมไป และหากผูใชไมรูวาเปนเว็บไซตอะไร
หรอืจะทําอะไรในเว็บไซตนี้ก็จะเพ่ิมความสูญเสียผูเยี่ยมชมเพิ่มข้ึนอีก 

ความเหมาะสมตอการใชงานของเว็บเก่ียวของกับการพัฒนาเว็บไซตตั้งแตการออกแบบไปจนถึงการ
ทดสอบประสิทธิภาพ ซึ่งแบงเปนหลายขั้นตอน สามารถเลือกทําบางขั้นตอนตามความเหมาะสมได  
โดยมีลําดับขั้นตอนตาง ๆ ดังตอไปนี้ 

1) กอนท่ีจะออกแบบเว็บไซตใหม ถามีเว็บไซตเกาอยูใหศึกษาและทดสอบงานเกาเพ่ือดูวามีสิ่งใดที่ดี
อยูแลวและไมสมควรเปลี่ยนแปลงหรือไม รวมทั้งศึกษาสิ่งท่ีไมดีสมควรแกการเปลี่ยนแปลง 

2) ทดสอบเว็บไซตของคูแขง (ถามี) เพื่อหาจุดดีและจุดดอย หาทางเลือกของสวนตอประสานที่มี
ลักษณะการใชงานใกลเคียงกับเว็บไซตที่ตองการจะพัฒนา 

3) สังเกตการณจากการใชงานจริงวาผูใชมีพฤติกรรมอยางไรในการใชงานเว็บไซตจัดสรางเว็บไซต
ตนแบบ (Prototype) แลวทดสอบกอนที่จะสรางเว็บไซตจรงิ และปรับปรุงจากตนแบบนั้น 

4) การทดสอบเว็บไซตจริงกอนการเปดใชงาน (Launch) เพื่อหาจุดที่ตองปรับปรุง 
 
 

2.3 โมเดลการพัฒนาซอฟตแวร (Software Process Model) 

เปนแบบจําลองที่ใชสําหรับระบุกิจกรรมหลัก (Key Activity) ในการพัฒนาซอฟตแวร เพ่ือใหการ
พัฒนาซอฟตแวรเกิดปญหานอยที่สุด ซึ่งโมเดลการพัฒนาซอฟตแวรมีใหเลือกใชหลายโมเดล การเลือกใช
โมเดลจะขึ้นอยูกับหลาย ๆ ปจจัย เชน ขนาดของโครงการพัฒนาระบบสารสนเทศ ความซับซอนของโครงการ
พัฒนาระบบสารสนเทศ ความเหมาะสมและระดับความเสี่ยงในการพัฒนาซอฟตแวร การใชโมเดลการพัฒนา
ซอฟตแวรมีความจําเปนเนื่องมาจาก  
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1) กระบวนการพัฒนาซอฟตแวร มีการแตกกระบวนการออกเปนระยะ เพ่ือใหการดําเนินงานเปนไป
ไดดวยความสะดวก และงายตอการดาํเนินงาน 

2) ซอฟตแวรท่ีพัฒนามีความซับซอน จึงตองมีการวางแผนการทํางานใหเปนข้ันตอนเพ่ือให
ซอฟตแวรสําเร็จตามระยะเวลาที่กําหนดไว  

3) การแบงกระบวนการพัฒนาเปนระยะ (Phase) ทําใหงายตอการบริหารจัดการแตละระยะมี
แนวทางใหเลอืกปฏิบัติตาง ๆ กัน 

โมเดลการพัฒนาซอฟตแวรมีใหเลือกใชมากมายตามแนวทางในการพัฒนา ซึ่งมี ข้ันตอนและ
กระบวนการที่แตกตางกันไปในแตละโมเดล ทั้งหมด 8 โมเดล ดังนี้ 

1) Built-and-Fix Model เปนโมเดลการพัฒนาซอฟตแวร ท่ีมีการเขียนโปรแกรม และ แกไข
โปรแกรมไปเร่ือยๆ จากการลองผิดลองถูก จนกระทั่งพอใจหรือผลลัพธที่ไดตรงตามความตองการของผูใช
กระบวนการนี้จะทําใหเสียเวลาไปกับการแกไขโปรแกรม และการบํารุงรักษาระบบ เหมาะสําหรับการพัฒนา
ซอฟตแวรขนาดเล็กไมซับซอน หรืองานที่เกิดขอผิดพลาดแลว ไมสงผลกระทบมากนัก แตไมเหมาะสําหรับการ
พัฒนาซอฟตแวรขนาดใหญ เนื่องจากซอฟตแวรขนาดใหญจะมีระบบยอย และรายละเอียดคอนขางมากจะทํา
ใหเสียเวลา และสิ้นเปลืองตนทุนและบุคลากรในการพัฒนาระบบกวาจะไดซอฟตแวรที่มีความสมบูรณพรอมใช
งาน โดยขั้นตอนของโมเดล Built-and-Fix Model ประกอบดวย  

1.1) เขียนโปรแกรมบางสวนที่สามารถแกไขปญหาได 
1.2) คอมไพล และรันโปรแกรมเพ่ือทดสอบ 
1.3) หากพบขอผดิพลาดในโปรแกรม ก็ดําเนินการแกไขปรบัปรุง 
1.4) กลับไปทําซ้ําตาม ข้ันตอน 1-4 จนกระทั่งไดผลลัพธตรงตามความตองการ 

2) Waterfall Model หรือโมเดลน้ําตก เปนโมเดลที่ไดรับความนิยมนํามาใชในการพัฒนาระบบ
สารสนเทศเปนอยางมาก เน่ืองจากมีขั้นตอนการดําเนินงาน ท่ีชัด เจนและงายตอการนําไปใชจริง  
การดําเนินงานของโมเดลน้ําตกในยุคแรกจะดําเนินงานท่ีละขั้นตอนใหเสร็จส้ิน จึงจะดําเนินงานในขั้นตอนท่ี
สองได ไมสามารถขามขั้นตอนใดได และเม่ือดําเนินการขั้นตอนนั้นเสร็จสิ้นแลว จะไมสามารถยอนกลับมา
ดําเนินงานในข้ันตอนนั้นไดอีกเปรียบเสมือนน้ําตกที่ไมมีการไหลยอนกลับ แสดงดังภาพที่ 2-6   

 

ภาพท่ี 2-6 โมเดลน้ําตกแบบด้ังเดมิ 
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โมเดลน้ําตกแบบดั้งเดิม ซึ่งในการดําเนินการจริง ๆ พบวาปญหาสวนใหญท่ีเกิดข้ึนมักจะไมใชปญหาใน
ขั้นตอนการทํางานปจจุบัน แตเปนปญหาจากการดําเนินงานขั้นตอนกอนหนา แตไมสามารถยอนกลับไป
ตรวจสอบได จึงทําใหโครงการพัฒนาระบบสารสนเทศลมเหลว นั่นคือ ระบบท่ีพัฒนาอาจมีคุณสมบัติไมตรง
ตามความตองการของผูใช หรือไมสามารถตอบสนองการทํางานไดอยางแทจริง จึงมีการปรับปรุงโมเดลน้ําตก
ใหสามารถยอนกลับไปตรวจสอบการทํางานของขั้นตอนกอนหนาได เพ่ือใหเกิดความถูกตองในการทํางาน  
จึงเกิดโมเดลน้ําตกรูปแบบใหมแบบวนซ้ํา แสดงดังภาพที่ 2-7  

 

 

ภาพท่ี 2-7 โมเดลน้ําตกแบบทวนซ้ํา 

จากภาพที่ 2-6 โมเดลน้ําตกแบบดั้งเดิม ที่ไมสามารถยอนกลับไปดําเนินงานในขั้นตอนกอนหนาได 
สวนภาพท่ี โมเดลน้ําตกรูปแบบใหมแบบทวนซ้ํา เปนโมเดลที่ทําการปรับปรุงมาจากโมเดลน้ําตกแบบดั้งเดิม 
ในการดําเนินงานสามารถยอนกลับไปตรวจสอบการทํางานในขั้นตอนกอนหนาได ขั้นตอนการดําเนินงาน
โมเดลน้ําตกประกอบดวย 5 ขั้นตอน คือ 

2.1) การวางแผน เปนขั้นตอนวางแผนในการดําเนินงานพัฒนาระบบสารสนเทศ โดยในขั้นตอนนี้
ผูพัฒนาระบบจะทําการรวบรวมความตองการตาง ๆ จากผูใช หรือเจาของระบบ เมื่อสิ้นสุดข้ันตอนจะได
คุณสมบัติของระบบที่ผูใชตองการ จากนั้นนําคุณสมบัตินั้นมาทําขอตกลง รวมกันทั้งสองฝาย เพ่ือเปนหลักฐาน
ในการยืนยันในการพัฒนาระบบ 

2.2) การวิเคราะหระบบ เปนขั้นตอนท่ีนําขอมูลคุณสมบัติระบบ จากขั้นตอนการวางแผนมาทํา
การวิเคราะห เพ่ือสรุปหาขอมูลที่ระบบจะตองจัดเก็บ สรางแผนผังแสดงความสัมพันธระหวางขอมูลระบบ 
สรางแผนผังระบบท่ีจะพัฒนาเพ่ือนําขอมูลไปใชในข้ันตอนการออกแบบระบบ 

2.3) การออกแบบระบบ คือ การออกแบบรายงานตาง ๆ ที่ระบบจะตองสรางข้ึน ออกแบบสวน
ตอประสานระหวางผูใชและระบบ ออกแบบขอมูลท่ีจะจัดเก็บในระบบ ออกแบบกระบวนการทํางาน
คอนขางมาก เพราะจะตองรอใหออกแบบระบบทั้งหมดใหเสร็จสิ้นกอนจึงจะเขาสูกระบวนการของการพัฒนา
ระบบ  
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2.4) การพัฒนาระบบ เปนขั้นตอนที่นําขอมูลที่ไดจากขั้นตอนการออกแบบระบบมาพัฒนาเปน
ระบบสารสนเทศที่สามารถใชงานไดจริง เปนการเปลี่ยนขอมูลที่อยูในรูปแบบเอกสารใหเปนระบบงานท่ี
สามารถจังตองได และสามารถใชงานไดจริง จากนั้นนําระบบงานที่พัฒนาไปติดตั้งเพื่อใชงานไดจริง  

2.5) การบํารุงรักษาระบบ เมื่อนําระบบงานที่พัฒนาไปใชงานไดสักระยะเวลาหนึ่ง อาจพบ
ขอผิดพลาดจากการทํางานของระบบ หรือรายงานที่ไดจากการทํางานไมสามารถตอบสนองความตองการของ
หนวยงานหรือองคกร จําเปนตองมีการปรับปรุงแกไข หรือเพ่ิมเติมใหสามารถตอบสนองความตองการที่
เพิ่มขึ้นได 

 ขอดีของโมเดลน้ําตก คือ ไดระบบสารสนเทศที่ตรงตามความตองการของผูใช เนื่องจากมีการ
สอบถามความตองการจากผูใช และจัดทําเอกสารขอตกลงความตองการ เพ่ือความถูกตองตรงกันกอน
ดําเนินการพัฒนาระบบ ขอเสีย คือ ใชเวลาในการดําเนินงานบางกิจกรรม เชน กิจกรรมการวิเคราะหและ
ออกแบบระบบคอนขางมาก เพราะตองออกแบบระบบใหเสร็จสิ้นกอน จึงทําการพัฒนาโปรแกรม ดังนั้น  
จะไดระบบสารสนเทศที่สมบูรณก็ตอเมื่อสิ้นสุดขั้นตอนสุดทายของโมเดล ซึ่งใชเวลานาน และหากระบบ
สารสนเทศที่ไดมีคุณสมบัติไมตรงตามความตองการของผูใช จะตองแกไขปรับปรุง ทําใหเสียเวลาเพิ่มข้ึน และ
ยังสิ้นเปลืองคาใชจาย เพราะตองกลับไปกิจกรรมการวิเคราะห และออกแบบระบบใหมอีกรอบ 

3) Spiral Model มีหลักการทํางานแบบวนเปนรอบคลายกนหอย วนตามเข็มนาฬิกา เปนวิธีการ
พัฒนาแบบคอยเปนคอยไปทีละรอบ โดยเมื่อจบการทํางานในแตละรอบจะไดระบบที่สามารถใชงานได  
โดยระบบที่ไดแตละรอบเรียกเปนเวอรชัน และในแตละรอบจะมีการวิเคราะหความเสี่ยงเพ่ือประเมิน  
และวางแผนการทํางานในรอบถัดไป วงจรการทํางานของ Spiral แบงออกเปน 4 สวน ดังนี้ 

3.1) การวางแผน (Planning) เปนการกําหนดจุดมุงหมายของโครงการ กําหนดเงื่อนไขในการ
ดําเนินงาน ระบุขอกําหนดของระบบงานที่ตองการ ระบุขอจํากัดในดานตางๆ เชน ทีมงานในการดําเนินงาน 
สภาพแวดลอมของการพัฒนาระบบ และศึกษาหาแนวทางตาง ๆ ที่นํามาใชแกไขปญหา รวมถึงการพิจารณา
ตนทุนท่ีใช ผลประโยชนที่จะไดรับจากการใชระบบสารสนเทศท่ีพัฒนาเรียบรอยแลว 

3.2) การวิเคราะหความเสี่ยง (Risk Analysis) เปนการนําแนวทางในการแกไขปญหาตาง ๆ  
มาประเมินหาความเสี่ยง จากนั้นคัดเลือกแนวทางที่ดีที่สุด และมีความเปนไปไดสูงสุดมาใชในการพัฒนาระบบ  
เพื่อจัดการความเสี่ยงหรือหลีกเลี่ยงความเสี่ยงท่ีจะเกิดขึ้น เชน ความเสี่ยงของโครงการจะลมเหลว ความเสี่ยง
ของคุณภาพระบบที่พัฒนาแลวเสร็จ ความเสี่ยงทางธุรกิจที่เกิดจากการใชงานระบบที่พัฒนาเรียบรอยแลว 
ความเสี่ยงตาง ๆ นี้ สามารถแกปญหาไดดวยการพัฒนาตนแบบ (Prototype) หรือการจําลองสถานการณเพ่ือ
วิเคราะหหาความเสี่ยง 

3.3) การพัฒนาและทดสอบระบบ (Engineering) เปนการพัฒนาตัวตนแบบตามขอกําหนดที่
กําหนดไวในขั้นตอนการวางแผน และในขั้นตอนนี้จะเปนการพัฒนาระบบตอยอดจากของเดิมที่เคยพัฒนาใน
รอบกอนหนา ระบบท่ีพัฒนาจะมีความสามารถเพิ่มเติมจากระบบเดิม ระบบที่ไดแตละรอบจะเรียกเปน
เวอรชัน จากนั้นทําการทดสอบการทํางานของระบบใหตรงตามขอกําหนดท่ีกําหนดไวในข้ันตอนการวางแผน 

4) Joint Application Development (JAD) คือวิ ธีการพัฒนาระบบรวมกันโดยนํ าบุคคล ท่ี
เก่ียวของกับการพัฒนาระบบมาประชุมรวมกัน เพ่ือรวมกันกําหนดความตองการของระบบ ขอบเขต 
การทํางานของระบบ การวิเคราะหและออกแบบระบบ บุคคลท่ีเก่ียวของระบบ ประกอบดวยเจาของระบบ 
ผูใชงานระบบ นักวิเคราะหและออกแบบระบบ โปรแกรมเมอร วิธีการน้ี จะทําใหชวยลดเวลาและคาใชจายใน
การดําเนินงานลง เน่ืองจากนําบุคคลที่เกี่ยวของมาประชุม รวมกันทํางาน ทําใหไดระบบที่พรอมใชงานในเวลา
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อันรวดเร็ว คุณภาพการทํางานของระบบตรงตามความตองการของผูเขารวมการดําเนินการพัฒนาระบบ
รวมกัน ประกอบดวย  

4.1) JAD Session Leader เปนผูดําเนินการประชุม ตองผานการอบรมการทํางานเปนกลุมและ
เปนผูท่ีคอยอํานวยความสะดวกระหวางการประชุม จัดตั้งระเบียบวาระการประชุมควบคุมการประชุมใหอยูใน
วาระ เพื่อใหไดขอมูลตรงจุด และเปนผูชี้ขาดกรณีมีความขัดแยงกันในระหวางการประชุม 

4.2) Users คือ ผูใชระบบ เนื่องจากเปนผูที่ใชระบบเปนประจําทุกวัน ดังนั้นจะมีความเขาใจถึง
การทํางานและปญหาที่เกิดขึ้นเปนอยางดี และเปนบุคคลที่สามารถตอบคําถามเก่ียวกับความสามารถ 
ของระบบที่กําลังจะพัฒนา 

4.3) Manager ผูบริหารขององคกร ซึ่งเปนผูที่ใชระบบเชนเดียวกับ User ผูบริหารจะคอยเตรียม
คําถามที่มุงไปที่ระบบท่ีตองการพัฒนาขึ้นมาใหม คอยจูงใจและคอยชวยหาขอสรุปในแตละวาระการประชุม 

4.4) Sponsor คือ ผูท่ีรบัผิดชอบเร่ืองคาใชจายในการพัฒนาระบบนั้นๆ ซึ่งอาจจะเปนผูบริหาร
ระดับสูงสุดขององคกร 

4.5) System Analyst นักวิเคราะหระบบและทีมของนักวิเคราะหระบบ ทําหนาที่เก็บขอมูลจาก
การประชุมในแตละครั้ง 

4.6) Scribe คือ ผูที่ทําหนาที่จดสรุปรายละเอียดระหวางการประชุม โดยทั่วไปอาจใชเครื่อง
คอมพิวเตอรแบบพกพาชวยในการบันทึก 

4.7) IS Staff ทีมของหนวยบริการสารสนเทศองคกร เชน นักวิเคราะหระบบ โปรแกรมเมอร 
และผูเช่ียวชาญดานฐานขอมูล บุคคลเหลานี้สามารถเสนอความคิดเห็นดานเทคโนโลยีได 

5) Rapid Application Development (RAD) คือ  วิ ธีการพัฒนาระบบแบบรวด เร็ว โดยใช
เครื่องมือสนับสนุน (CASE Tools) ชวยในการพัฒนาระบบ ทําใหไดระบบที่สมบูรณในเวลารวดเร็ว ชวยลด
ตนทุนและเวลาในการพัฒนา วิธีการนี้เปนการประยุกตโมเดลการพัฒนาระบบแบบดั้งเดิม และวิธีการพัฒนา
แบบ JAD โดยรวมขั้นตอนการวิเคราะห การออกแบบ การสราง และการทดสอบ ไวในการประชุมรวมกันของ
ผูเก่ียวของ เพื่อลดระยะเวลาในการพัฒนาระบบ ทีมงานที่ทํางานรวมกันประกอบดวย ทีมผูเชี่ยวชาญดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ และกลุมผูใช วัตถุประสงคของ RAD คือตองการรวมกระบวนการสําคัญตางๆ เพื่อ
พัฒนาระบบในเวลาอันสั้น โดยใชเครื่องมือ (CASE Tools) เชน การใชเครื่องมือสรางแบบฟอรมและรายงาน
แบบอัตโนมัติ รวมถึงการนําภาษายุคที่ 4 เพ่ือสรางตนแบบระบบขึ้นมาไดอยางรวดเร็ว ภายในระยะเวลาที่
จํากัด มากกวาที่จะใหระบบมีความสมบูรณแบบ เทคนิคสําคญัของ RAD ประกอบดวย 

5.1) พัฒนาตนแบบไดอยางรวดเร็ว 
5.2) เปนแหลงรวมเคร่ืองมือเพ่ือการพัฒนาระบบ 
5.3) มีทีมงานที่เชี่ยวชาญการใชเคร่ืองมือเหลานั้น 
5.4) เปนแนวรวมปฏิบัติการกับ JAD 
5.5) มีกรอบระยะเวลาการพัฒนาท่ีจํากัด 

6) Unified Process (UP) คือ วิธีการพัฒนาระบบเชิงวัตถุท่ีถูกพัฒนาข้ึนโดย Rational Software 
จุดประสงคของ Unified Process คือการพัฒนาซอฟตแวรท่ีมีคุณภาพสูง ตรงตามความตองการของผูใช 
ภายใตงบประมาณและระยะเวลาที่กําหนดไวในโครงการ โดยพ้ืนฐานสําคัญของกระบวนการ Unified 
Process คือการสรางโมเดลและจัดการโมเดลดวยภาษา UML (Unified Modeling Language) นอกจากนี้ใน
ปจจุบันโมเดลยังไดรับการการยอมรับอยางกวางขวาง ดวยการกําหนดใหเปนระเบียบวิธีมาตรฐานสําหรับ 
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การพัฒนาระบบเชิงวัตถุระเบียบวิธีของ Unified Process ถูกออกแบบมาเพื่อนํามาใชกับโครงการผลิต
ซอฟตแวรขนาดใหญที่สะทอนใหเห็นถึง วิวัฒนาการของกระบวนการผลิตซอฟตแวรสําหรับยุคปจจุบันไดเปน
อยางดี ข้ันตอนการพัฒนาประกอบดวย 4 ระยะดังนี้  

6.1) ระยะเริ่มตน (Inception Phase) เปนระยะของการดําเนินงาน ที่ผู จัดการโครงการจะ
กําหนดขอบเขต หนาที่การทํางานหลักของโครงการที่ตองทําสําเร็จ และวิสัยทัศนสําหรับระบบใหม  
โดยการศึกษาถึงประโยชนที่ไดรับจากระบบใหม หากผลการศึกษาพบวา โครงการมีสวนชวยธุรกิจไดนอยมาก 
โครงการพัฒนาซอฟตแวรนี้จะถูกยกเลิกโดยทันทีในระยะนี้ 

6.2) ระยะเพิ่มเติมรายละเอียด (Elaboration Phase) การดําเนินงานในระยะนี้ ปกติจะตอง
ทํางานทวนซ้ําหลายรอบ ดวยการทําความเขาใจถึงปญหาของระบบวา ระบบจะทํางานไดอยางไร การทํางาน
ของระยะ Elaboration จะประกอบดวย การวิเคราะห การออกแบบ และการสรางสถาปตยกรรมหลักของ
ระบบ ซ่ึงเก่ียวของกับการรวบรวมแนวความคิดสําคัญตางๆ ของผลิตภัณฑ โดยเม่ือถึงจุดสิ้นสุดของระยะนี้ 
ผูจัดการโครงการจะสามารถประมาณตนทุนโครงการ และเวลาในการทํางานไดชัดเจน หรือใกลเคียงความจริง
มาก ข้ึน แบบจําลองที่ ใชประกอบดวย ไดอะแกรมตางๆ คือ Use-Case Diagram, Class Diagrams, 
Sequence Diagrams และไดอะแกรมอ่ืนๆ ของ UML รวมถึงการคาดการณตนทุน ผลกําไร และความเสี่ยง 
จะกระทําในระยะน้ี 

6.3) ระยะการสราง (Construction Phase) ระยะนี้จะทํ างานทวนซ้ําหลายรอบเชนกัน  
ซึ่งจะเกี่ยวของกับการออกแบบและการสรางระบบ โดยสวนประกอบสําคัญและคุณสมบัติตางๆ ที่จําเปนตองมี
ในระบบท้ังหมด จะไดรับการพัฒนาและนํามาผนวกรวมเขาดวยกัน จากนั้นระบบงานก็จะถูกนํามาทดสอบ 
วาทํางานถูกตองหรือไม ตรงตามความตองการของผูใชหรือไม และผูใชพึงพอใจหรือไม เพ่ือพรอมเขาสูการสง
มอบซอฟตแวรและการติดตั้งใชงานจริงตอไป 

6.4) ระยะการเปลี่ยนผาน (Transition Phase) เปนระยะการสงมอบระบบใหแกลูกคา  
ซึ่งถือเปนระยะสุดทาย โดยจะดําเนินการเพียงรอบเดียวหรือหลายรอบก็ได ระบบจะถูกติดตั้งและพรอม
สําหรับการปฏิบัติงานจริง มีการฝกอบรมผูใช จัดทําเอกสารระบบ คูมือการใชระบบ 

7) Agile Methodologies เปนเทคนิคมุงตอบสนองความเปลี่ยนแปลงมากกวาการปฏิบัติงานตาม
แผน รวมถึงไมมุงเนนการจัดทําเอกสารที่ไมจําเปน ดวยการเนนความเปนเรียบงาย ตรงไปตรงมา และตองทํา
ใหตรงตามความประสงค การพัฒนาระบบตามแนวทางของ Agile ประกอบดวย 

7.1) มีจุดมุงหมายเพ่ือตอบสนองการเปลี่ยนแปลงมากกวาการดําเนินงานตามแผน หมายความวา 
Agile ไดมองเห็นความจริงวา แผนการตางๆ ที่กําหนดข้ึนในโครงการ เมื่อนํามาปฏิบัติจริงแลว อาจไมสามารถ
ดําเนินงานตรงตามแผนไดทุกครั้งไป 

7.2) ใหความสําคัญที่ตัวบุคคลและการปฏิสัมพันธมากกวากระบวนการและเครื่องมือ เทคนิค 
Agile จะเนนการปฏิสัมพันธดวยการสื่อสารระหวางทีมงานกับผูใช เพ่ือใหไดมาซึ่งสิ่งที่ตองการจริงๆ มากกวา
การมุงเนนที่ทฤษฎี กระบวนการ และเคร่ืองมือมากมาย 

7.3) เนนผลผลิตซอฟตแวรมากกวาเอกสาร Agile จะเนนชิ้นงานหรอืผลผลิตซอฟตแวรที่สามารถ
นําไปใชงานไดจริง ซึ่งปกติ Agile จะสงมอบช้ินงานทางซอฟตแวรเปนระยะ ๆ เพื่อใหลูกคาเห็นความคืบหนา
ของชิ้นงานและเกิดความพึงพอใจ 

7.4) เนนการทํางานรวมกันกับลูกคา มากกวาการตอรองเจราจาเร่ืองสัญญา Agile จะมุงเนนให
ลูกคาเขามามีสวนรวมในการกําหนดความตองการกับทีมงานอยางตอเนื่อง 
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8) Incremental Model เปนโมเดลที่วิวัฒนาการมาจากโมเดลน้ําตก เนื่องจากโมเดลนํ้าตกมีขอเสีย
ตรงที่จะตองดําเนินการขั้นตอนใหเสร็จสิ้นกอนจึงจะดําเนินการขั้นตอนตอไป ซึ่งหากเปนโครงการพัฒนา
ซอฟตแวรที่มีขนาดใหญอาจตองใชเวลามากทําใหมีความเสี่ยงสูง กับโอกาสท่ีจะตองยอนกลับไปเริ่มตน
โครงการใหมทั้งหมด หากมีการวางแผนจัดการที่ไมดีพอ หลักการของ Incremental Model คือ การแบง
ระบบงานออกเปนระบบยอยตาง ๆ โดยระบบยอยเรยีกวา Increment ซึ่งเปรียบเสมือนกับโครงการขนาดเล็ก 
(Mini-Project) โดยจะทําการพัฒนาระบบงานที่เปนงานหลักของระบบกอน จากนั้นจึงพัฒนาตอเติมในแตละ 
Increment ตามลําดับ จนกระทั่งไดระบบงานท่ีเสร็จสมบูรณ  จากการแบงงานออกเปนระบบยอยนี้  
หากเกิดผลกระทบใด ๆ ขึ้นมา จะสงผลงานในระบบยอยเทานั้น และระบบยอยจะมีการพัฒนาแบบทวนซ้ํา
เปนรอบ มีกระบวนการตรวจสอบความถูกตอง เพ่ือใหงานท่ีไดตรงกับความตองการ การพัฒนาโปรแกรมโดย
ใชโมเดลนี้จะมีความกาวหนาของระบบขึ้นเร่ือย ๆ แตละระยะหรือแตละ Increment จะมีสวนยอยของระบบ
ซอฟตแวร และระบบจะสมบูรณขึ้นเรื่อย ๆ จนไดระบบที่สมบูรณท่ีสุด ขั้นตอนการทํางานของโมเดลแบบ
กาวหนา ประกอบดวย 

8.1) การศึกษาความเปนไปไดของระบบ จากนั้นจะทําการตรวจสอบความถูกตองของการศึกษา
ความเปนไปได เมื่อผลของการศึกษาความเปนไปไดของการพัฒนาระบบมีความเหมาะสมในการพัฒนาระบบก็
จะดําเนินการข้ันตอนตอไป 

8.2) การวางแผนและการกําหนดความตองการ ในขั้นตอนนี้จะทําการวางแผนในการพัฒนา
ระบบและกําหนดความตองการตาง ๆ ของระบบ จากนั้นจะทําการตรวจสอบความถูกตองของขอกําหนด
ความตองการ 

8.3) ขั้นตอนการออกแบบระบบ (Product Design) โดยแตกระบบเปนระบบยอย พัฒนาและ
ตรวจสอบระบบยอยทีละระบบ ในขั้นตอนนี้จะเกิดความกาวหนาของระบบ (Increment) โดยแตละรอบของ
การพัฒนาระบบยอย ประกอบดวยขั้นตอนการทํางาน 5 ข้ันตอน และมีทวนซ้ําในแตละความกาวหนา 
ของระบบยอย ซึ่งข้ันตอนการทํางานของแตละรอบประกอบดวย 

8.3.1) การออกแบบรายละเอียดของระบบยอย พรอมท้ังตรวจสอบความถูกตอง 
8.3.2) เขียนโปรแกรม และทดสอบโปรแกรมหนวยยอยตาง ๆ (Unit Testing) 
8.3.3) นําโปรแกรมยอยตางๆ มาประกอบรวมกัน (Integration) และตรวจสอบความ

ถูกตองของผลิตภัณฑ (Product Verification) วาทํางานไดอยางถูกตองหรือไม 
8.3.4) การนําระบบไปใชงาน จะมีการทดสอบระบบ (System Testing) วาระบบทํางานได

อยางถูกตอง และเปนไปตามความตองการของผูใชหรือไม 
8.3.5)  ขั้นตอนการดําเนินงานและบํารุงรักษา จะเปนการทบทวนเพื่อตรวจสอบความ

ถูกตอง วาระบบตรงตามความตองการของผูใชหรือไม (Revalidation) 

จากข้ันตอนการทํางาน ทั้ง 5 ขั้นตอนจะเกิดข้ึนในแตละรอบของการพัฒนาระบบยอย และนําระบบ
ยอยมารวมกันจนเปนระบบท่ีสมบูรณพรอมใชงานในที่สุด จากการพัฒนาซอฟตแวรโดยใชโมเดลนี้ จะได
ซอฟตแวรที่สามารถใชงานไดทีละสวนงานยอย โดยไมตองรอใหเสร็จสิ้นกระบวนการของการพัฒนาซอฟตแวร 
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2.4 การสรางและพัฒนาระบบฐานขอมูลบนเว็บ 

เว็บแอปพลิเคชันจะมีการใชงานรวมกับฐานขอมูลเพ่ือชวยในการเก็บขอมูลตางๆ ควบคูกับการพัฒนา
เว็บแอปพลิเคชัน โดยฐานขอมูลที่นิยมนํามาใชงานเชน SQL Server Oracleหรอื MySQL เปนตน 

เทคโนโลยีที่นํามาใชในการพัฒนาระบบงานสารบรรณ และจัดเก็บเอกสารอิเล็กทรอนิกส สําหรับ
หนวยงาน โดยเปนการพัฒนาใหมีรูปแบบการทํางานในลักษณะโปรแกรมประยุกตบนเว็บ (Web-based 
Application) ประกอบดวย 

1) ฐานขอมูลบนเว็บ (Web Database) 

ฐานขอ มูลบนเว็บมีการจัดการกับขอมูล เหมือนกับระบบการจัดการฐานขอมูลทั่ วไป  
โดยฐานขอมูลบนเว็บก็คือ ที่เก็บขอมูลขาวสารที่สามารถเขาถึงไดโดยใชภาษาคอมพิวเตอรที่ใชรองขอหรือ
สอบถามขอมูลจากระบบฐานขอมูล หรือที่เรียกวา “ภาษาสอบถาม” (Query Language) หรืออาจจะเรียกใช
ขอมูลโดยการเขียนโปรแกรมที่ใชติดตอกับฐานขอมลูข้ึนมาเอง ขอแตกตางหรือสิ่งที่ฐานขอมูลบนเว็บเหนือกวา
ระบบจัดการฐานขอมูลทั่วไป คือ ระบบฐานขอมูลแบบเดิมจะมีคําสั่งในการเขาถึงขอมูลโดยการพิมพคําสั่งผาน
ทาง Command Line หรือกรณีท่ี DBMS มีการออกแบบการเช่ือมโยงกับฐานขอมูลไวก็สามารถใชเมาสเลือก
ขอมูลได ระบบการติดตอกับขอมูลเชนนี้ก็ยังข้ึนอยูกับระบบปฏิบัติการและเคร่ืองคอมพิวเตอรท่ีนํามาใช  
แตฐานขอมูลบนเว็บจะไมมีขอจํากัดเรื่องนี้ 

2) เจเอสพี (JSP : Java Server Page) 

Java Server Page หรือเรียกสั้นๆวา JSP เปนเทคโนโลยีที่คิดคนโดยบริษัทซันไมโครซิสเต็มส 
(Sun Microsystems) โดยพัฒนาบนพื้นฐานของภาษาจาวา (Java) เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพใหหนาเว็บเพจ 
(Webpage) มีความยืดหยุนสูงขึ้น โครงสรางของเจเอสพีนั้นเปนลักษณะของแท็ก (tag) ชนิดพิเศษที่แทรกเขา
ไปในเอกสาร HTML และเปลี่ยนนามสกุลของเอกสารเปน .JSP แทนท่ีจะเปน .HTM หรือ .HTML โดยแท็ก
เหลานี้เว็บบราวเซอรจะไมสามารถตีความหมายได ถาไมนําไปประมวลผลที่เว็บเซิรฟเวอร แลวนําผลลัพธ
ทั้งหมดสงกลับมายังเว็บบราวเซอรในลักษณะของเอกสาร HTML ซึ่งเว็บบราวเซอรสามารถตีความหมายและ
นํามาแสดงผลไดเรยีกวาการทํางานแบบ Server Side (ทินกร วัฒนเกษมสกุล, 2548: 7) 

 จุดเดนของเจเอสพี คือ เปนภาษาสคริปต (Script Language) ที่ ทํางานบนเครื่องใหบริการ 
(server) มี ลั กษณ ะคล าย กับ  เอ เอสพี  (ASP : Microsoft Active Server Pages) และพี เอช พี  (PHP)  
แตแตกตางกันที่เจเอสพี คือ จาวา (Java) ซึ่งเปนภาษาที่พัฒนาโปรแกรมเชิงวัตถุ ซึ่งชวยทํา ใหงายตอการ
พัฒนาระบบใหญ ๆ ตลอดจนสามารถนําสวนประกอบตาง ๆ กลับมาใชไดอีก จุดเดนที่สําคัญของเจเอสพี  
คือสามารถทํางานไดโดยไมข้ึนอยูกับผูผลิตซอฟตแวรรายใดรายหนึ่งโดยเฉพาะ ซึ่งโดยทั่วไปเทคโนโลยีตางๆ 
มักจะออกมาในลักษณะของผลิตภัณฑจากบริษัทผูผลิตแหงใดแหงหนึ่ ง แต เจเอสพีใชลักษณะของ
Specification ซึ่ งสามารถใช  JSP Container (ตัวที่ ใช ในการรัน  JSP) เพ่ือให ใช กับแพลตฟอรมหรือ
ระบบปฏิบัติการใดก็ได 
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 ชานนท โชคธัญญาวัฒน (2545 อางถึงใน ทินกร วัฒนเกษมสกุล , 2548) ไดสรุปขอดีของเจเอส
พี ไวดังน้ี 

2.1) Write Once Run Anywhere เจเอสพีมีพื้นฐานมาจากภาษาจาวาเมื่อเอยถึงภาษาวาจา
ขอดีประการหนึ่งท่ีมีตามมาดวย คือ การทํา งานไดในหลายระบบปฏิบัติการไมวาจะเปนแม็คโอเอส (Mac 
OS), ลีนุกซ (Linux) และวินโดวส (Windows)เพราะฉะนั้นผูพัฒนาโปรแกรมไมตองสนใจวาโปรแกรมที่
พัฒนาขึ้นมานั้นจะมีผลกระทบอะไรบางเมื่อมีการยายไปทํางานบนระบบปฏิบัติการอื่น 

2.2) Component Reusable ดวยความสามารถในการนําจาวาบีน (Java Bean) คือ คอม
โพเนนท (Component) ภาษาจาวาท่ีสามารถนํากลับมาใชใหมได ซึ่งมีลักษณะคลายกับคอมโพเนนตตาง ๆ  
ที่มี ใน เดลฟ  (Delphi) หรือ วิชวลเบสิก (Visual Basic) เชน  button, scroll bar, list box, dialog box  
เปนตน การสรางคอมโพเนนตบีนนั้นจะใชชุด Bean Development Kit (BDK) มาใช ซึ่งมีลักษณะเปน
คอมโพเนนต ทําใหคอมโพเนนตเหลานี้สามารถนํากลับมาใชไดใหมและใชรวมกันระหวางผูพัฒนาเว็บไซตทํา
ใหการพัฒนาทําไดเร็วขึ้น เชน หากเราสรางคอมโพเนนต ที่ทําการเชื่อมตอกับฐานขอมูลไว เมื่อมีการสราง
เอกสารเจเอสพีใหมขึ้นมาและตองการเชื่อมตอกับฐานขอมูล ก็จะทําไดโดยการเรียกใชคอมโพเนนตที่ไดสราง
ไวแลว 

2.3) JAVA Extension เม่ือเจเอสพีพัฒนาบนพ้ืนฐานของจาวา ซึ่งมีคุณสมบัติหลายอยางไมวาจะ
เปนการโปรแกรมเชิงวัตถุ (Object Oriented Programming) การทํางานกับ Thread (Multithreading) 
การจัดการกับขอผิดพลาด (Error Handling) ทําใหคุณสมบัติเหลานี้มีในเจเอสพีดวย 

2.4)  Separation of Dynamic and Static Content การแยกจากกันระหวางสวนที่เปนไดนา
มิก (Dynamic) กับขอมูลกับสวนที่เปนสแตติก (Static) เชน แท็ก HTML ตางๆ ทําใหการดูแลและพัฒนา
เว็บไซตงายขึ้น 

การทํางานโดยรวมของเจเอสพีจะเร่ิมจากเว็บบราวเซอรทําการรองขอ (HTTP Request) 
เอกสารที่มีนามสกุลเปน JSP ไปยังเว็บเซิรฟเวอรผานทางโปรโตคอล HTTP จากนั้น เว็บเซิรฟเวอรก็สงตอ
เอกสาร เจเอสพี ไปยัง JSP Engine เพื่อแปลความหมายและประมวลผลเอกสาร JSP และสงผลลัพธกลับมา
ยังเว็บเซริฟเวอรแลวสงตอกลับมายังเว็บบราวเซอรอีกที(HTTP Response) ในลักษณะของเอกสาร HTML 

3) Apache Web Server 

 Apache คือ โปรแกรมที่ทําหนาที่ เปนเว็บเซิรฟเวอร (Web Server) มีหนาที่ ในการจัดเก็บ
โฮมเพจ และสงโฮมเพจไปยังเว็บเบราวเซอร (Web Browser) ท่ีมีการเรียกเขาไปยังเว็บเซิรฟเวอรท่ีเก็บ 
โฮมเพจน้ันอยู ซึ่งปจจุบันจัดไดวาเปนเว็บเซิรฟเวอรท่ีมีเสถียรภาพสูงHypertext Transfer Protocol (HTTP) 
เปนโพรโทคอลเบื้องตนที่ทํางานบน TCP เพ่ือใชในการจัดรูปแบบ การรับสงและการเชื่อมโยงเอกสาร ซึ่ง
ประกอบดวยสื่อหลายชนิดแตกตางกัน ไดแก ขอความ รูปภาพ เสียง ภาพเคลื่อนไหว และวีดีโอ ถือเปน
พ้ืนฐานของระบบการใหบริการ 
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2.5 การทดสอบซอฟตแวร 

การทดสอบซอฟตแวร เปนขั้นตอนหลักที่สําคัญของการพัฒนาซอฟตแวร ซึ่งเปนกระบวนการคนหา
ขอผิดพลาดที่มีอยูในระบบ ชวยใหซอฟตแวรที่พัฒนาข้ึนมีความถูกตอง สมบูรณ ปลอดภัย มีประสิทธิภาพ 
และมีคุณภาพที่ดี โดยผูที่ทําการทดสอบเรียกวา ทีมทดสอบ (Test Teams) โดยทั่วไปประกอบไปดวยนัก
ทดสอบมื ออาชีพ  นั กวิ เคราะห  นักออกแบบระบบ ผู เชี่ ย วชาญ การจัดการโครงแบบ  และผู ใช 
(อุไร ทองหัวไผ, 2559)  

1) ประเภทของการทดสอบซอฟตแวร 
1.1) การทดสอบระดับโปรแกรม เปนการตรวจสอบโปรแกรมที่ถูกสรางขึ้นโดยโปรแกรมเมอร  

เมื่อรวมกันเปนระบบการทํางานแลวสามารถทํางานไดตามที่ออกแบบไว ความผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้นในระดับน้ี 
ไดแก ความผิดพลาดของข้ันตอนวิธี (Algorithm Error) ความผิดพลาดดานไวยากรณ  (Syntax Error)  
ความผิดพลาดทางดานการคํานวณ (Computation and Precision Error) ความผิดพลาดของเอกสาร 
(Documentation Error) ความผิดพลาดที่เกิดจากการปฏิบัติงานเกินสิ่งที่กําหนดไว (Stress and Overload 
Error) ความผิดพลาดที่ ระบบทํ างานเกินประสิท ธิภาพของระบบ (Capacity or Boundary Error)  
ความผิ ดพ ลาดของเวลา  (Timing or Coordination Error) ค วามผิ ดพ ลาด ใน เรื่ อ งป ระสิท ธิภาพ 
(Throughput หรือ Performance Error) ความผิดพลาดในการกูคืน (Recovery Error) ความผิดพลาดใน
ดานฮารดแวรและซอฟตแวร (Hardware and System Software Error) ความผิดพลาดของมาตรฐานและ
กระบวนการ (Standard and Procedure Error) เปนตน 

1.2) การทดสอบระดับระบบ เปนการตรวจสอบวาระบบที่พัฒนาขึ้นสามารถแกปญหาไดตรงตาม
ความตองการท่ีระบุในเอกสารกําหนดความตองการ ความผิดพลาดท่ีอาจเกิดขึ้นในระดับน้ีไดแก การวิเคราะห
ความตองการไมชัดเจน การแปลความหมายไมถูกตอง การสื่อสารระหวางทีมงานพัฒนาผิดพลาด  
การออกแบบระบบและการออกแบบโปรแกรมผิดพลาด การพัฒนาโปรแกรมและเอกสารผิดพลาด ความ
ผิดพลาดท่ีอาจเกิดข้ึนนี้สามารถเกิดขึ้นจากลูกคา นักออกแบบระบบ นักออกแบบโปรแกรม โปรแกรมเมอร 
ทีมงานทดสอบ รวมทั้งทีมงานในการบํารุงรักษาระบบ 

2) ระยะของการทดสอบซอฟตแวร  

การพัฒนาระบบงานขนาดใหญ การทดสอบซอฟตแวรแบงเปน 6 ระยะไดแก 
2.1) การทดสอบมอดูลหรือทดสอบหนวย (Module Testing หรือ Unit Testing) เปนระยะแรก

ของการทดสอบหลังจากที่ผูพัฒนาโปรแกรมไดเขียนคําสั่งโปรแกรมตามที่ไดรับมอบหมายเสร็จสิ้น ระยะนี้ 
เปนการคนหาขอผิดพลาดของมอดูล หรือหนวยโปรแกรม อาจเปนรูปแบบหรือไวยากรณภาษาผิดพลาด 
ความหมายผิดพลาด สูตรการคํานวณผิดพลาด หรือลําดับของการทํางานผิดพลาด กระบวนการทดสอบหนวย
มีหลายวิธีการ ไดแก 

2.2) การทบทวนโปรแกรม (Program Review) เปนกระบวนการทบทวนคําสั่ง โปรแกรม 
และเอกสารท่ีโปรแกรมเมอรพัฒนาขึ้น ซึ่งแปลจากรายละเอียดท่ีระบุในเอกสารการออกแบบโปรแกรมไปเปน
คําสั่งโปรแกรมและเอกสาร โดยกลุมผูเชี่ยวชาญเพ่ือตรวจสอบ และคนหาความผิดพลาดท่ีอาจเกิดขึ้นใน
โปรแกรมโดยวิธีการตรวจตลอดโปรแกรม (Program Walk-Through) ซึ่งเปนวิธีการทบทวนโปรแกรมที่ไมใช
คอมพิวเตอรโดยผูพัฒนา โปรแกรมจะนําคําสั่งโปรแกรมและเอกสารท่ีไดจากการพัฒนาเสนอใหกับกลุม
ผูเชี่ยวชาญ เพื่อตรวจสอบความถูกตอง และคนหาความผิดพลาดในโปรแกรมเปนระยะ ๆ อยางไมเปน
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ทางการ หรืออาจใชวิธีการตรวจสอบโปรแกรม (Program Inspection) เปนการทบทวนโปรแกรมอยางเปน
ทางการมีเอกสารประกอบการตรวจสอบโดยการทบทวนโปรแกรมวิธีนี้ ผูพัฒนาโปรแกรมตองพัฒนาโปรแกรม
ใหเสรจ็สมบูรณกอนจึงเสนอใหกลุมผูเชี่ยวชาญ เพ่ือทําการทบทวนโปรแกรม 

2.3) การพิสูจนความถูกตองของโปรแกรม (Proving Programs Correct) เปนการทดสอบ
ขอเท็จจริงทางโครงสรางของโปรแกรม พิจารณาการไหลของตรรกะ โดยเขียนคําสั่งโปรแกรมใหม ในเทอมของ
ระบบตรรกะที่เปนทางการ ซึ่งสามารถพิสูจนนิพจนใหมเหลานี้ ดวยทฤษฎีบทคณิตศาสตร ซึ่งคาความเปนจริง
ของทฤษฎีสามารถนํามาใชพิสูจนความถูกตองของโปรแกรมได 

2.4) การทดสอบโปรแกรม (Testing Programs) เปนการตรวจสอบความถูกตองของโปรแกรม
ในมุมมองท่ีแตกตาง โดยแสดงวิธีการที่โปรแกรมดําเนินการจากภายนอกโปรแกรม เปนชุดของการทดลอง 
(Experiment) ผลลัพธท่ีไดเปนพื้นฐานในการตัดสินใจของโปรแกรมเพ่ือทางานในสถานการณท่ีกําหนด 
ในสภาพแวดลอมจริง โดยทุก ๆ คําสั่ง และการปฏิบัติการจะถูกประมวลผลอยางนอย 1 ครั้ง กลยุทธของ 
การทดสอบในลักษณะน้ีเรียกวากลองขาว (White Box) การทดสอบโปรแกรมตองกระทําอยางละเอียด  
ขอมูลทดสอบตองแสดงพฤติกรรมที่เปนไปไดทั้งหมด 

2.5) การทดสอบรวม (Integration Testing) เปนการทดสอบการทางานของมอดูลโปรแกรม
ทั้งหมด โดยนํามอดูลทั้งหมดมาทดสอบรวมกัน วิธีการทดสอบรวมนั้นจะถูกมองเปนลําดับชั้นของมอดูล
สอดคลองกับการออกแบบเปนมอดูล (Modular Design) แตละมอดูลจะอยูในชั้น (Layer) ของการออกแบบ 
ซึ่งมีหลายวิธีการดงักลาวตอไปนี้ 

2.5.1) วิธีการจากลางขึ้นบน (Bottom-Up Approach) เปนปรัชญาที่นิยมในการรวม
มอดูลสําหรับทดสอบระบบขนาดใหญ วิธีการนี้มอดูลในระดับลางสุดถูกทดสอบกอน ตอจากนั้นจะเรียกมอดูล
ในลําดับชั้นท่ีอยูกอนนํามาทดสอบรวมกันกระทําทีละลําดับชั้นจากลางขึ้นบนจนกระทั่งทดสอบครบทุกมอดูล 
วิธีการนี้เปนประโยชน เมื่อ Utility Routine เปนมอดูลในระดับลางเปนจํานวนมากที่ถูกเรียกใชโดยมอดูลใน
ระดับบน 

2.5.2) วิธีการจากบนลงลาง (Top-Down Approach) การทดสอบวิธีการนี้  จะเริ่มจาก
มอดูลระดับชั้นบนสุดซึ่งจะทดสอบตัวเอง ตอจากนั้นมอดูลในลําดับชั้นถัดมาจะถูกเรียกเพ่ือรวม และทดสอบ
เปนหนวยใหญขึ้น และจะกระทําซ้ําในลําดับชั้นถัด ๆ มา จนกระทั่งทุกโมดูลรวมกันเพื่อทดสอบท้ังหมด 
วิธีการทดสอบวิธีนี้ อาจเรียกมอดูลที่ยังไมไดทําการทดสอบ ดังนั้นอาจตองเขียนโปรแกรมจําลองกิจกรรมของ
มอดูลท่ีขาดหายไป  
 วิธีการหน่ึงในการหลีกเลี่ยงการจําลองกิจกรรมของมอดูลที่ขาดหายไปโดยการใหแตละระดับชั้นทํา
การทดสอบตนเองกอนที่จะนํามารวมกัน เรียกวา การทดสอบการปรับเปลี่ยนจากบนลงลาง (Modified Top-
Down Testing) ดังภาพที่ 4  

2.5.3) วิธีการบิก-แบง (Big-Bang Approach) เปนการทดสอบรวมที่นําทุกมอดูลในระบบ
ทั้งหมดทดสอบแยกออกจากกัน ตอจากนั้นจึงนํามอดูลทั้งหมดมารวมกันเพ่ือทดสอบรวมเพียงคร้ังเดียว  
ดังภาพที่ 5 

2.5.4) วิธีการแซนวิช (Sandwich Approach) เปน วิธีการทดสอบรวมที่ผสมผสาน
ระหวางวิธีการจากบนลงลาง และวิธีการจากลางข้ึนบน วิธีการนี้มองระบบเปน 3 ชั้นเหมือนกับการทําแซนวิช
ไดแก ชั้นเปาหมาย (Target Layer) ซึ่งเปนชั้นที่อยูตรงกลาง ชั้นที่อยูเหนือ ชั้นเปาหมาย และชั้นที่อยูลางชั้น
เปาหมาย โดยการทดสอบรวมวิธีจากบนลงลางถูกใชในระดับชั้นบนสุด และวิธีการทดสอบรวมจากลางข้ึนบน
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ถูกใชในระดับชั้นลางสุด การทดสอบถูกควบคุมโดยชั้นเปาหมาย ซึ่งเลือกลําดับการทดสอบจากคุณลักษณะ
ของระบบ หรอืโครงสรางลําดับชั้นของระบบ 

การเลือกวิธีการในการทดสอบรวมนั้น ข้ึนอยูกับคุณลักษณะของระบบ และความคาดหวังของลูกคาท่ี
ตองการเห็นภาพการทํางานของระบบ ผูทดสอบตองสรางแผนงานการทดสอบรวมใหระบบสามารถทางาน
พ้ืนฐานไดต้ังแตระยะเร่ิมตนของกระบวนการทดสอบ ซึ่งท้ังผูทดสอบและโปรแกรมเมอรจะทํางานขนานกันไป 

3) การทดสอบฟงกชัน (Function Testing) เปนการทดสอบมุงเนนไปท่ีการทํางานตามที่ลูกคา
ตองการ โดยตรวจสอบจากเอกสารระบุความตองการ โดยเปรียบเทียบระหวางระบบที่สรางขึ้นกับเอกสารท่ี
ระบุความตองการ ในระยะนี้ทีมงานทดสอบไมสนใจโครงสรางของระบบ แตสนใจเฉพาะกิจกรรมที่ระบบ
สามารถกระทําไดเทานั้นเปนลักษณะกลองปด (Closed Box) ดังนั้นในการทดสอบจึงจําเปนอยางยิ่งท่ีตอง
ทราบถึงหนาที่ และกิจกรรมตาง ๆ ที่ตองการใหระบบสามารถกระทําได โดยกิจกรรมหรือหนาท่ีตาง ๆ  
ที่ระบบกระทํานั้น ประกอบดวย กลุมมอดูลตาง ๆ ที่ทํางานรวมกันเรียกวา Thread ซึ่งการทดสอบในระยะน้ี
บางครั้ง เรียกวา Thread Testing สําหรับกลุมมอดูลที่มีขนาดเล็ก ผูทดสอบสามารถคนพบหาความผิดพลาด
ไดงายกวากลุมของมอดูลที่มีขนาดใหญ ดังนั้นกิจกรรม หรือหนาที่อาจถูกกําหนดเปนระดับที่ซอนกัน เรียกวา 
Sprint วิธีการวิเคราะหความตองการเพ่ือสรางกรณีทดสอบนั้นสามารถสรางเปนความสัมพันธทางตรรกะ
ระหวางอินพุต และเอาตพุต หรือระหวางอินพุตและการเปลี่ยนรปู  

4) การทดสอบประสิทธิภาพ (Performance Testing) เปนการเปรียบเทียบมอดูลท่ีผานการทดสอบ
รวม (Integrated Module) กับความตองการที่ ไม เปนฟ งกชัน  โดยการทดสอบสามารถกระทํ าใน
สภาพแวดลอมผูใชงานจริง เรียกวาระบบตรวจสอบความสมเหตุสมผล (Validated System) หรือทดสอบใน
สภาพแวดลอมจาลอง เรียกวาระบบทวนสอบ (Verified System) อางอิงกับวัตถุประสงคของลูกคาบน
พ้ืนฐานของความตองการ ไดแก 

4.1) การทดสอบความตึงเครียด (Stress Test) เปนการทดสอบความสามารถของระบบเมื่อเกิด
ความตึงเครียดในชวงเวลาสั้น ๆ เชนการทดสอบอุปกรณ และผูใชระบบตามท่ีระบุไวพรอมกันโดยปกติเปน
จานวนที่มากที่สุดที่ระบบสามารถปฏิบัติได 

4.2) การทดสอบปริมาณ (Volume Test) เปนการทดสอบปริมาณของขอมูลที่มากที่สุดที่ระบบ
สามารถจัดการได รวมทั้งตรวจสอบขนาดและการใสขอมูลในรายการขอมูล (Field) ระเบียน (Record)  
และแฟมขอมูล (File) วามีขนาดท่ีเหมาะสมกับปริมาณขอมูล 

4.3) การทดสอบ โครงแบบ (Configuration Test) เป นการวิ เคราะห โครงแบบฮารดแวร 
และซอฟตแวรท่ีระบุในเอกสารความตองการ โดยระบบอาจมีการใหบริการหลายกลุมหลายโครงแบบ ผูใชคน
เดียวหรือผูใชหลายคน การทดสอบโครงแบบจะประเมินโครงแบบท่ีเปนไปไดทั้งหมด เพ่ือใหแนใจวาระบบ
สามารถทํางานตามความตองการได 

4.4) การทดสอบความเขากันได (Compatibility Test) เปนการทดสอบที่จําเปนสําหรับระบบที่มี
การปฏิสัมพันธกับระบบอ่ืน ถาระบบมีการติดตอสื่อสารกับฐานขอมูลขนาดใหญการทดสอบความเขากันไดจะ
ตรวจสอบความเร็ว ความถูกตองในการดึงขอมูล 

4.5) การทดสอบความถดถอย (Regression Test) เปนการทดสอบท่ีจําาเปนสาหรับการนํา
ระบบงานใหมแทนที่ระบบงานท่ีกําลังปฏิบัติงานอยู เพื่อรับประกันวาระบบใหมมีประสิทธิภาพดีกวา  
ใชทดสอบสําหรับการพัฒนาที่มีหลายระยะ (Phased Development) 
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4.6) การทดสอบความปลอดภัย (Security Test) เปนการทดสอบความปลอดภัยของระบบ  
ซึ่งไดระบุไวในเอกสารความตองการ โดยตรวจสอบการเขาถึงฟงกชันการทํางาน การเขาถึงขอมูลของผูใช
ระดับตาง ๆ 

4.7) การทดสอบระยะเวลา (Timing Test) เปนการประเมินผลเวลาตอบสนองของผูใชงานที่กระทํา
หนาที่ตาง ๆ ของระบบ 

4.8) การทดสอบสภาพแวดลอม (Environmental Test) เปนการพิจารณาความสามารถของระบบ
ที่สามารถปฏิบัติงานในสถานที่ติดตั้ง รวมถึงความคลาดเคลื่อนท่ีเกิดจากความรอน (Heat) ความชื้นสัมพัทธ 
(Humidity) การเคลื่อนไหว (Motion) การปรากฏของสารเคมี (Chemical Presence) ความชื้น (Moisture) 
ความสามารถในการเคลื่อนยาย (Portability) สนามไฟฟาหรือแมเหล็ก (Electrical and Magnetic Field) 
การหยุดชะงักของการใชพลังงาน (Disruption of Power) หรือคุณลักษณะอื่น ๆ เพ่ือรับประกันวาระบบมี
ประสิทธิภาพภายใตเงื่อนไขที่กําหนด 

4.9) การทดสอบคุณภาพ (Quality Test) เปนการประเมินผลความนาเชื่ อถือ (Reliability)  
การบํารุงรักษาระบบ (Maintainability) และความพรอมของระบบ (Availability) 

4.10) การทดสอบการกูคืน (Recovery Test) เปนการทดสอบการตอบสนองของระบบกรณีเกิด
ขอผิดพลาด การสูญหายของขอมูล อุปกรณ หรือพลังงานไฟฟา เพ่ือใหเห็นวาระบบสามารถกูคืนไดอยาง
ถูกตอง 

4.11) การทดสอบการบํ ารุงรักษา (Maintenance Test) เปนการตรวจสอบเครื่องมือหรือ
กระบวนการที่ชวยสําหรับวิเคราะหความผิดพลาด ไดแก โปรแกรมวิเคราะหความผิดพลาด (Diagnostic) 
แผนผังแสดงการใชหนวยความจํา (Memory Map) รองรอยของการทารายการ (Race of Transaction) 
แผนภาพของวงจร (Diagram of Circuitry) เปนตน โดยตรวจสอบเครื่องมือที่ใชในการบํารุงรักษาระบบ  
ที่ระบุไวในเอกสารความตองการเหลานี้มีอยูจริงสามารถนามาใชงานไดอยางถูกตอง 

4.12) การทดสอบ เอกสาร (Documentation Test) เป นการตรวจสอบ เอกสารคู มื อผู ใช  
เอกสารบํารุงรักษา ระบบ เอกสารทางเทคนิคที่จําเปนที่มีอยูวามีความคงที่ ถูกตอง และงายตอการอาน มี
รูปแบบตรงตามที่ระบุไว 

4.13) การทดสอบมนุษยปจจัย (Human Factor Test) มุงเนนไปที่การปฏิสัมพันธของผูใชโดย
ทดสอบการแสดงผลทางจอภาพ ขาวสารตาง ๆ ที่แสดง รูปแบบของรายงาน หรือดานอื่น ๆ ที่ทําใหผูใช
สะดวกสบาย ใชงานไดงาย 

5) การทดสอบการยอมรับ (Acceptance Testing) การทดสอบในระยะนี้ เปนการเปรียบเทียบ
ประสิทธิภาพของระบบกับความคาดหวังของลูกคาโดยตรวจสอบจากเอกสารกําหนดความตองการ 
(Requirement Definition Document) ตรวจสอบคุณลักษณะของระบบเพื่อใหแนใจวาระบบสามารถ
ทํางานตามที่ไดกําหนดไวได วิธีการในการทดสอบการยอมรับมีหลายวิธีการ ดังกลาวตอไปนี้ 

5.1) ทดสอบเกณฑมาตรฐาน (Benchmark Test) การทดสอบดวยวิธีนี้ลูกคาจะเตรียมกลุมของ
กรณีทดสอบซึ่งแทนการปฏิบัติงานของระบบจริง ๆ ลูกคาจะทดสอบประสิทธิภาพของระบบในแตละกรณี
ทดสอบ โดยใชผูใชที่กระทํางานจริง ๆ ในระบบหรืออาจเปนทีมงานทดสอบที่ปฏิบัติงานเฉพาะกรณีก็ได 
วิธีการนี้ลูกคาสามารถทดสอบความตองการพิเศษเฉพาะ เชน ทดสอบความเร็วของขายงานเสียงหรือทดสอบ
การใชงานขอมูล สําหรับระบบงานท่ีตองการจัดซื้อจากผูจัดจําหนาย ลูกคาสามารถทดสอบระบบโดยใชวิธีการ
นี้เพื่อตัดสินใจเลือกระบบที่ตรงกับความตองการมากท่ีสุด  
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5.2) ทดสอบนํารอง (Pilot Test) เปนการทดสอบบนพื้นฐานของการทดลอง โดยผูใชทําการทดสอบ
ฟงกชันทั้งหมดที่ตองทํางานเปนประจําทุก ๆ วัน การทดสอบวิธีน้ีเปนโครงสรางและเปนทางการนอยกวา
วิธีการแรก แตวิธีนี้เหมาะสําหรับระบบที่มีปรับปรุง หรือแกไขการทางานของระบบเดิม เชน ระบบสานักงาน
อัตโนมัติ หรือระบปฏิบัติงานเวอรชันใหม การทดสอบนํารองอาจกระทําการทดสอบรอบแรก (Alpha Test) 
และทดสอบรอบสอง (Beta Test) โดย  

5.2.1) การทดสอบรอบแรก (Alpha Test) หมายถึง การนําเอาโปรแกรมไปใหผูใชทดลองใช
โดยใชขอมูลสมมุติ เพ่ือใหผูใชตรวจสอบเบื้องตน  

5.2.2) ทดสอบรอบสอง(Beta Test) หมายถึง การ นําเอาโปรแกรมไปใหผูใชทดลองใชเปนครั้ง
ที่สองโดยใชขอมูลจรงิภายใตสถานการณจริงในการทดสอบ  

5.3) ทดสอบแบบขนาน (Parallel Test) ถาพัฒนาระบบใหมแทนที่ระบบปจจุบัน หรือระบบใหม
เปนสวนหนึ่งของระยะของการพัฒนา (Phase Development) การทดสอบแบบขนานเปนวิธีการหนึ่งที่
เหมาะสมเพราะเปนวิธีการทดสอบที่ทําใหผูใชคุนเคยกับระบบใหมกอน วิธีการทดสอบแบบขนานน้ันระบบเกา 
และระบบใหมทางานขนานกันไป ผูใชระบบสามารถเปรียบเทียบ และเห็นความแตกตางระหวางระบบใหมกับ
ระบบเกาทําใหผูใชระบบเกิดความเชื่อมั่น  

5.3.1) การทดสอบการติดตั้ง (Installation Testing) เปนการทดสอบระบบเพื่อใหแนใจวา
สามารถกระทํางานไดจริง โดยทดสอบการติดตั้งระบบในสภาพแวดลอมจริง เปนการตั้งคาระบบใน
สภาพแวดลอมของผู ใช ติดตั้งอุปกรณตางๆ จัดสรรแฟมขอมูลกําหนดการเขาถึงฟงกชัน และขอมูล  
การติดตอสื่อสารกับระบบอื่นได การทดสอบวิธีการนี้มุงไปที่ความสมบูรณ (Completeness) ของการติดตั้ง
ระบบและการตรวจสอบ (Verification) คุณลักษณะที่เปนฟงกชันและไมเปนฟงกชันที่สงผลตอสถานท่ีติดตั้ง  
ถาลูกคาพอใจในผลของการทดสอบ ระบบพรอมสงมอบใหลูกคาตอไป  

6) เครื่องมือทดสอบซอฟตแวร  
เคร่ืองมือที่สามารถนํามาใชชวยในการทดสอบซอฟตแวรนั้นมีมากมาย สวนมากเปนเคร่ืองมือ

อัตโนมัติเพ่ือใชสําหรับจับ (Capture) ขอมูล เพ่ือใชสําหรับคํานวณประสิทธิภาพของระบบ เชน  
6.1) เครื่องมือจําลอง (Simulator) เปนเครื่องมือที่ชวยแสดงคุณลักษณะของอุปกรณและระบบที่ไมมี

เครื่องมือหรืออุปกรณจริง เชน การจําลองการบินที่ไมมีเคร่ืองบินจริงๆ แตมีอุปกรณจําลองที่สามารถใหผูใชได
เรียนรูการบินจากเครื่องบินจําลองนี้  เปนตน เครื่องมือจําลองจะรายงานสถานะเมื่อเกิดความผิดพลาด  
ชวยหาแหลงของขอผิดพลาด ชวยทดสอบความตึงเครียด (Stress test) และทดสอบปรมิาณ (Volume Test) 

6.2) ระบบเฝาสังเกต (Monitor) เปนอุปกรณในการดักจับขอมูลที่ผานจากโพรเซส หรืออุปกรณตัว
หนึ่งไปยัง โพรเซสหรืออุปกรณอีกตัวหนึ่ง เชน ระบบเฝาสังเกตขอมูลเขาและขอมูลออกระหวางโพรเซสเซอร  
2 ตัว ซึ่งสามารถเก็บเหตุการณกอนและหลังจากเหตุการณที่มีขอผิดพลาดเกิดข้ึนโดยบันทึกเปนสําเนาชั่วคราว 
(Snapshot) ซึ่งชวยใหคนหาแหลงของความผิดพลาด และตรวจสอบประสิทธิภาพที่เหมาะสม 

6.3) เครื่องมือการวิเคราะห (Analyzer) เปนเครื่องมือในการวิเคราะหขอมูลตาง ๆ ตามระเบียบที่
กําหนด ไดแก 

6.4) ก า รวิ เค ร า ะ ห แ บ บ ค งที่  (Static Analysis) เป น เค รื่ อ งมื อ ที่ ช ว ย ที ม ง าน ท ด ส อ บ  
และโปรแกรมเมอรวิเคราะหความถูกตองของโปรแกรมตนฉบับ (Source Program) กอนทํางาน (Run) ไดแก 
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6.4.1) เคร่ืองมือวิเคราะหคําสั่ง (Code Analyzer) เปนเครื่องมือสําหรับวิเคราะหความถูกตอง
ของรูปแบบหรือไวยากรณภาษาโดยอัตโนมัติ ประโยคหรือคําสั่งใดที่ผิดรูปแบบภาษา จะถูกกําหนดแถบสวาง 
เพื่อบอกถึงตําแหนงที่ผิดใหแกผูทดสอบ 

6.4.2) เครื่องมือตรวจสอบโครงสราง (Structure Checker) เปน เค ร่ืองมือที่ตรวจสอบ
โครงสรางของมอดูล อาจสรางในรูปของกราฟ หรือลําดับชั้นของมอดูล หรอืกลุมของมอดูล เพื่อหาขอบกพรอง
ของโครงสราง 

6.4.3) เครื่องมือวิเคราะหขอมูล (Data Analyzer) เปนเครื่องมือตรวจสอบโครงสรางขอมูล  
การประกาศขอมูลและการโตตอบของมอดูล เครื่องมือชนิดน้ีจะบันทึกความผิดพลาดที่เกิดขึ้นระหวางมอดูล 
รวมท้ังการกาหนดขอมูลและการใชขอมูลท่ีผิดพลาด 

6.4.4) เคร่ืองมือตรวจสอบลําดับ (Sequence Checker) เปนเครื่องมือที่ตรวจสอบลําดับของ
เหตุการณตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในมอดูล ถาเกิดความผิดพลาดจะทําเคร่ืองหมาย หรือบันทึกตําแหนงที่ผิดพลาด 
เพื่อใหผูทดสอบทราบ 

6.5) การวิ เคราะห แบบไดนามิ ก (Dynamic Analysis) เปน เครื่องมือที่ ช วยทีมงานทดสอบ 
และโปรแกรมเมอรทราบเหตุการณตาง ๆ ที่ เกิดขึ้นระหวางการทางานของโปรแกรมตนฉบับ (Source 
Program) ซึ่งจะทําหนาท่ีดูและรายงานพฤติกรรมของโปรแกรม รายงานเวลาท่ีปฏิบัติงานในแตละมอดูล 
รายงานจุดตัดสินใจที่มีการกระโดดขามไปในโปรแกรม บันทึกจํานวนคร้ังที่มอดูลยอยถูกเรียก หรือบรรทัดของ
คําสั่งท่ีถูกปฏิบัติการ ซึ่งขาวสารตาง ๆ ที่ไดรับนี้ชวยทีมงานทดสอบในการคํานวณประสิทธิภาพของระบบอีก
ทั้ งสถิติตาง ๆ ในการปฏิบัติงานของโปรแกรมสามารถนําไปเปนขอมูลใชสรางตัวแปรเฉพาะตาง ๆ  
เชน คาเร่ิมตน คาสุดทาย คานอยสุด คามากสุด หรอื จุดพัก (Breakpoint) ในการทดสอบ เปนตน 

7) เอกสารทดสอบซอฟตแวร 

ระบบท่ีมีความซับซอนท่ีมีการประมวลผลแบบกระจาย หรือการประมวลผลแบบทันที (Real Time) 
การทดสอบระบบที่มีผูใชจํานวนมากในลักษณะน้ี ทําใหการทดสอบมีความซับซอน และยาก วิธีการในการ
ควบคุมความซับซอน และความยากในการทดสอบนั้นสามารถกระทําไดโดยออกแบบเอกสารทดสอบท่ีมีความ
สมบูรณและครอบคลุม เอกสารที่จําเปนมีหลายชนิด ไดแก แผนทดสอบ (Test Plan) ขอกําหนดการทดสอบ 
และประเมินผล(Test Specification and Evaluation) รายละเอียดการทดสอบ (Test Description)  
และรายงานการวิเคราะหการทดสอบ (Test Analysis Report) ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

7.1) แผนทดสอบ (Test Plan) เปนเอกสารในการวางรูปแบบของการทดสอบระบบทั้งหมด โดยแบง
ระบบเปนฟงกชันยอย องคประกอบของแผนทดสอบประกอบดวย 

7.1.1) วัตถุประสงค (Objective) โดยทั่วไปการวางแผนการทดสอบเริ่มจากระบุวัตถุประสงค
ของการทดสอบโดยแนะนําวิธีการจัดการทดสอบ แนะนําเทคนิคตาง ๆ ที่ ใชในระหวางการทดสอบ  
สรางแผนงาน และกําหนดระยะเวลาในการทดสอบ รวมทั้งระบุอุปกรณท่ีจําเปน วิธีการทดสอบ ผลลัพธที่
ตองการ อธิบายลักษณะ และขอบเขตของแตละการทดสอบ อธิบายถึงวิธีการของการทดสอบท่ีสามารถ
ประเมินหนาที่ และประสิทธิภาพของระบบได บรรยายขอมูลทดสอบ และผลที่คาดวาจะไดรบั 

7.1.2) การอางอิงเอกสาร (Document Reference) แผนการทดสอบตองอางอิงกับเอกสารท่ี
ผลิตข้ึนระหวางการพัฒนาโครงงาน ซึ่งแผนทดสอบจะอธิบายความสัมพันธระหวางเอกสารระบุความตองการ 
เอกสารการออกแบบ เอกสารการสรางระบบ และกระบวนการทดสอบ 



40 
 

7.1.3) การสรุประบบ (System Summary) เปนการกําหนดแผนงาน และเหตุการณตาง ๆ  
ที่เกิดขึ้นในการทดสอบโดยคราว ๆ เชนขอมูลนําเขา และผลลัพธที่สําคัญเทานั้น 

7.1.4) การทดสอบที่สําคัญ (Major Test) เปนการบรรยายวิธีการที่ใชในการทดสอบ ซึ่งแผน
ทดสอบมีความแตกตางกันในการทดสอบฟงกชัน ทดสอบประสิทธิภาพ ทดสอบการยอมรรับ และทดสอบ 
การติดตั้ง 

7.1.5) แผนงาน (Schedule) เปนการวางแผนกรอบเวลาในรูปของแผนผังหลักชัย (milestone) 
หรอืกราฟ 

7.1.6) กิจกรรม (Activity Graph) ประกอบดวยระยะเวลาการทดสอบท้ังหมด เวลาเริ่มตน  
และเวลาหยุดของการทดสอบแตละสวนยอย ความตองการกอนการทดสอบ เวลาสําหรับเตรียมและทบทวน
รายงาน การวิเคราะหการทดสอบ ถาการทดสอบมีสถานที่หลายแหง แผนการทดสอบตองมีแผนงาน 
การทดสอบของแตละ สถานที่ ซึ่งแสดงฮารดแวร ซอฟตแวร และบุคคลที่ จําเปนสาหรับการบริหารจัด 
การทดสอบ ชวงเวลาของการใชทรัพยากรตาง ๆ การฝกอบรมพิเศษ และการบํารุงรักษาที่จําเปน 

7.1.7) วัสดุที่จําเปน (Material Need) การวางแผนทดสอบตองกําหนดวัสดุ หรือปจจัยท่ีจําเปน
ในการสงมอบระบบ เชน ผูใช คูมือผูควบคุมเคร่ือง รายการตัวอยาง อุปกรณทดสอบ ตารางฐานขอมูล หรือสื่อ
เก็บขอมูล ซึ่งปจจัยหรือวัสดุเหลานี้จะถูกสงไปยังสถานที่ทดสอบ เชนการทดสอบระบบการจัดการฐานขอมูล 
ผูทดสอบสรางฐานขอมูลสมมุติขึ้นมา เพ่ือใหผูใชจริงทดลองใชกอนที่ทีมงานทดสอบจริงจะทําการทดสอบ  
หรือการทดสอบความปลอดภัยหรือสิท ธิตาง ๆ ในการทํางาน ผู ใชอาจสรางรหัสผาน (Password)  
หรอืสิทธิในการเขาถึงพิเศษสาหรับทีมงานทดสอบ กอนท่ีการทดสอบจะเริ่มขึ้น เปนตน 

7.1.8) ขอกําหนดการทดสอบ และประเมินผล (Test Specification and Evaluation) เร่ิมจาก
เขียนรายการความตองการของระบบยอยซึ่งอางอิงจากเอกสารกําหนดความตองการ เพ่ือใหผูทดสอบสามารถ
มองเห็นความสมนัย (Correspondence) ระหวางความตองการและการทดสอบ โดยท่ัวไปจะสรางอยูในรูป
ของตารางหรอืแผนผัง เปนแนวทางที่ผูทดสอบสามารถนํามาใชกําหนดวิธีการในการทดสอบได 

7.1.9) รายละเอียดการทดสอบ (Test Description) เปนเอกสารที่ถูกเขียนขึ้นสาหรับทดสอบ
ขอกําหนดตาง ๆ ของความตองการอยางละเอียดและชัดเจน ประกอบดวยขอมูล กระบวนการ และวิธีการ
ควบคุม สําหรับการทดสอบขอมูลสามารถพิจารณาไดในหลายสวนไดแก ขอมูลนําเขา (Input Data) คําสั่ง
นํ าเข า (Input Command) ขอมูลผลลัพธ  (Output Data) และขาวสารที่ ส ร างโดยระบบ (System 
Message) โดยทั่ วไปเรียกกระบวนการทดสอบวาบททดสอบ (Test Script) เนื่องจากมีรายละเอียด 
การทดสอบทีละข้ัน (Step-by-Step) บททดสอบนี้จะอธิบายให เห็นเหตุการณตาง ๆ ที่ เกิดข้ึนจริงใน 
การปฏิบัติการ การปรากฏสารสนเทศบนหนาจอ หรือผลลัพธที่เกิดขึ้นจากการทํางานเปนลําดับของกิจกรรมท่ี
ตองการทดสอบไปจนกระทั่งสิ้นสุดการทดสอบ 

7.1.10) รายงานการวิเคราะหการทดสอบ (Test Analysis Report) เปนเอกสารท่ีบรรยาย
ผลลัพธของการทดสอบและในกรณีท่ีเกิดขอผิดพลาดเอกสารนี้จะเตรียมสารสนเทศที่จําเปน เพื่อใหทราบ
แหลงของความผิดพลาดทําใหสามารถแกไขขอผิดพลาดท่ีเกิดข้ึนไดงายขึ้น นอกจากนี้ยังใหขอมูลที่จําเปนใน
การตรวจสอบเมื่อโครงงานที่ พัฒนาเสร็จสมบูรณเปนการสรางความเชื่อมั่นในประสิทธิภาพของระบบ 
ขอผิดพลาดหรือขอบกพรองท่ีเกิดขึ้นสามารถบันทึกไวในแบบรายงานความคลาดเคลื่อน (Discrepancy 
Report Form : DRF) ซึ่งประกอบไปดวยสถานะของระบบกอนเกิดขอผิดพลาด เหตุการณที่เกิดขอผิดพลาด 
กิจกรรมหรอืกระบวนการท่ีปรากฏขึ้นนําไปสูขอผิดพลาดที่เกิดขึ้น รายละเอียดของระบบที่ควรทํางานในกรณี
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ที่ไมเกิดความผิดพลาด การอางอิงที่เก่ียวของกับความตองการ ผลกระทบของขอผิดพลาดที่เกิดข้ึนในระบบ 
ระดับความรุนแรง เปนตน ผูพัฒนาสามารถใชสารสนเทศของแบบรายงานความคลาดเคลื่อน เพื่อตัดสินใจถึง
สิ่งที่ควรกระทํา แบบรายงานความคลาดเคลื่อนถูกกําหนดรูปแบบโดยทีมจัดการโครงแบบ (Configuration 
Management Team) ซึ่งมีหนาที่รับผิดชอบถึงการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในระบบเมื่อมีขอผิดพลาด
เกิดขึ้น ทราบตําแหนงที่เกิดความผิดพลาด และผลกระทบตาง ๆ โดยอางอิงกับขอกําหนดการทดสอบสําหรับ
ขอผิดพลาดที่เกิดขึ้นมีระดับความรุนแรงแตกตางกัน ซึ่งกรณีที่มีความรุนแรงระดับตาง ๆ ทีมงานทดสอบ
สามารถทําการทดสอบในขั้นตอนอ่ืน ๆ ตอไปนี้ แตถาเปนความรุนแรงระดับสูงอาจตัดสินใจหยุดการทดสอบ
เพื่อแกไข 

3. แนวคิดเกี่ยวกับระบบสารสนเทศในการบริหารทรัพยากรมนุษย 
3.1 เทคโนโลยีสารสนเทศกับการบริหารทรัพยากรมนุษย 

ปจจุบันโลกไดเขาสูยุคแหงสารสนเทศ ทําใหผูบริหารองคกรเริ่มตระหนักและใหความสําคัญกับการนํา
เทคโนโลยีสารสนเทศมาปรับใชในองคกรมากขึ้น ไมวาจะเปนในเรื่องของสารสนเทศทางการตลาด สารสนเทศ
ทางการบัญชี และสารสนเทศทางการบริหารงานบุคคล เปนตน ทั้งนี้ เพื่อเปนแนวทางในการตัดสินใจ  
หรือสนับสนุนการปฏิบัติงานขององคกรทามกลางสภาวการณทางเศรษฐกิจและสังคมที่เปลี่ยนแปลงไปอยาง
รวดเร็ว องคกรจําเปนจะตองมีการวิเคราะหและประเมินสถานการณอยางใกลชิด เพื่อใหองคกรสามารถ
ปรับตัวใหทันตอความเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน ซึ่งความเปลี่ยนแปลงดังกลาว (ศักดิ์ดา หวานแกว, 2550) แบงได
เปน 2 ปจจัยหลัก ไดแก 

1) ปจจัยภายนอก เปนการเปลี่ ยนแปลงทางดานเศรษฐกิจ การเมืองดานเทคโนโลยี  สังคม 
และวัฒนธรรม เชน การขยายตัวของชุมชน การเปลี่ยนแปลงนโยบายบริหารประเทศของรัฐบาล  
การปรับเปลี่ยนนโยบายทางเศรษฐกิจ ตลอดจนการเพ่ิมขึ้นของจํานวนประชากร รวมถึงการเขามาของ
วัฒนธรรมตางชาติ สงผลใหคนในสังคมหรือในองคกรตาง ๆ ตองปรับตัวตามความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 
โดยเฉพาะในองคกรธุรกิจ ดังนั้นหากองคกรใดมีระบบสารสนเทศที่ถูกตอง แมนยําครบถวนและทันตอ
เหตุการณ ก็จะสามารถตัดสินใจไดรวดเร็วและถูกตองกวา 

2) ปจจัยภายใน ปจจัยภายในองคกรท่ีเราตองคํานึงถึง เชน ปจจัยดานบุคลากร (Human Resources) 
ปจจัยดานสารสนเทศ (Information Technology) ปจจัยดานการบริหารจัดการ (Management) ปจจัยดาน
บัญชีและการเงิน (Financial/Accounting) ปจจัยดานการตลาด (Marketing/Sales) และปจจัยดานการวิจัย
และพัฒนา (Research & Development) เปนตน ซึ่งลวนแตมีความสําคัญตอการพัฒนาระบบสารสนเทศ
ขององคกร เพ่ือนํามาปรับปรุงการทํางาน โดยเฉพาะในเร่ืองของการจัดการทรัพยากรบุคคล ซึ่งองคกรตอง
ยอมรับวา การที่จะดําเนินงานตาง ๆ ใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพน้ัน จําเปนตองพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหมี
ประสิทธิภาพเสียกอน ดังนั้น ระบบสารสนเทศในการบริหารงานดานบุคลากร จึงเปนสิ่งท่ีผูบริหารไมควรจะ
ละเลย และตองพยายามสงเสริมใหมีขึ้นในองคกรของตน 

ระบบสารสนเทศเพ่ือการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยทั่วไป เปนกระบวนการที่รวบรวมจัดเก็บ 
บํารุงรักษา และนํามาปรับแกไขอยางเปนระบบ เพื่อใหระบบสารสนเทศมีความถูกตองสมบูรณ สามารถนํา
ขอมูลไปใชงานดานตาง ๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ นักบริหารดานทรัพยากรบุคคล ควรใหความสนใจยิ่งข้ึน  
เชน การวิจัยและพัฒนาทางดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล เปนการหาแนวทางเพ่ือเพิ่มผลผลิตใหกับองคกร 
ซึ่งก็ถือวามีความสําคัญมากตอการพัฒนาองคกร อยางไรก็ตาม เพ่ือใหสารสนเทศทางดานทรัพยากรบุคคล 
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สามารถนําไปใชงานจริงไดอยางมีประสิทธิภาพ จึงควรคํานึงถึงองคประกอบทางดานบุคลากร (Human 
Resources) ดานสารสนเทศ (Information Technology) และ ดานการบริหาร (Management) แลวสราง
เปนระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล (Human Resources Information System: HRIS) ขอมูลบุคลากร
เปนสิ่งจําเปน และมีความสําคัญตอการบริหารงานในองคกร ดังนั้น ในแตละองคกรจึงหันมาใหความสําคัญกับ
ขอมูลสารสนเทศทางดานทรัพยากรบุคคลมากขึ้น เพ่ือนําไปใชประโยชนในดานการบริหาร การวางแผน
กําลังคน การพัฒนาและฝกอบรม ฯลฯ องคกรจึงหาทางเพ่ือปรบัปรุงระบบการจัดการแบบใหม เขามาใชแทน
ระบบเดิม ซึ่งเต็มไปดวยแฟมขอมูล กระดาษ เอกสารตาง ๆ มากมาย อีกท้ังยังเปลืองพื้นท่ีในการจัดเก็บอีก
ดวย ดังน้ัน จึงควรศึกษาและทําความเขาใจระบบงานกอนปฏิบัติงานจริง เพราะระบบสารสนเทศเพ่ือการจัด 
การทรัพยากรมนุษย นอกจากมีประโยชนมากในการบริหารงานแลว ยังมีโทษหากมีผูแอบนําสารสนเทศไปใช
ในทางไมถูกตอง ซึ่งจะทําใหเกิดความเสียหายตามมา ดังนั้น จึงจําเปนตองสรางระบบสารสนเทศเพ่ือการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลขึ้น เพ่ือผลิตฐานขอมูลไวคอยสนับสนุนแกองคกร และพัฒนาคุณภาพของบุคลากรใน
องคกร 

 

3.2 องคประกอบของระบบสารสนเทศทางการบริหารทรัพยากรมนุษย 

สําเรงิ ยิ่งถาวรสุข (2545) ไดสรุปองคประกอบของระบบสารสนเทศทางการบริหารงานบุคคลไวดังน้ี 
1) ระบบงานวางแผนกําลังคน แสดงใหเห็นถึงความเคลื่อนไหวของอัตรากําลังอัตราการเขา – ออก 

ของบุคลากร 
2) ระบบงานทะเบียนประวัติ ชวยในการเก็บขอมูลดานประวัติสวนตัวของบุคลากร ประวัติการทํางาน 

ฯลฯ ซึ่งระบบอื่นๆ สามารถดึงขอมูลไปใชรวมกันได 
3) ระบบการตรวจสอบเวลา ระบบจะดึงเวลาจากเคร่ืองรูดบัตร มาเปรียบเทียบกับตารางเวลาทํางาน

ปกติของพนักงาน แลวรายงานความผิดพลาดที่ เกิดขึ้นออกมา เชน การขาดงาน การมาสาย การลา  
หรอืการทํางานลวงเวลา เปนตน 

4) ระบบงานดานการคํานวณเงินเดือน ชวยในการบริหารเงินเดือนคาตอบแทน และภาษี โดยที่ระบบ
จะทําการคํานวณอัตโนมัติ 

5) ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน ชวยในการกําหนดมาตรฐานการประเมินชวยในการบันทึก 
คํานวณผลลัพธ และสรุปการประเมินผลของบุคลากร ในเร่ืองการขึ้นเงินเดือนและการเลื่อนขั้นตําแหนง 

6) ระบบงานพัฒนาและฝกอบรมบุคลากร เปนระบบที่ชวยในการวางแผนการพัฒนาบุคลากร 
7) ระบบงานสวัสดิการ ชวยในการเก็บบันทึกและบริหารงานขอมูล เก่ียวกับการจัดสวัสดิการตางๆ 

เชน คารกัษาพยาบาล เงินกู การเบิกวัสดุอุปกรณตาง ๆ เปนตน 
8) ระบบการสรรหาบุคลากร เปนระบบที่บันทึกขอมูลการสมัครงาน สามารถสรางแบบฟอรม 

การทดสอบ แบบฟอรมสําหรับการสัมภาษณงานได และเมื่อพนักงานผานการคัดเลือกแลว ก็สามารถโอน
ขอมูลเขาสูระบบรวมไดโดยอัตโนมัติ 
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3.3 ปญหาของระบบสารสนเทศกับงานบริหารทรัพยากรมนุษย 

Leslie A. Weatherly (2005) ไดเขียนบทความ เรื่อง HR technology: leveraging the shift to 
self-service-it's time to go strategic ในวารสาร HR Magazine ฉบับเดือน March, 2005 เขาไดกลาวถึง
ทัศนะของ ปเตอร เอฟ ดรักเกอร ในมุมมองทางดานทรัพยากรมนุษยวา ความทาทายของกลยุทธที่เก่ียวกับ
การใชสินทรัพยเชิงสารสนเทศในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย จะตองมีระบบสนับสนุนจากองคกร 
เพื่อใหสามารถรักษา ปรับปรุง การนําเทคโนโลยีมาใชประโยชนไดอยางตอเนื่องและสอดคลองกับเปาหมาย
หลักในการใชสารสนเทศขององคกร แนวคิดดังกลาวเปนการชี้ใหเห็นวา ปจจุบันหนวยงานดานสารสนเทศ
ทรัพยากรมนุษย (Human Resource Information Systems Unit) ไดรับความสนใจ และความสําคัญจาก
ผูบริหารระดับสูงเปนอยางมาก เนื่องจากผูบริหารระดับสูงเริ่มรับรูและเขาใจถึงศักยภาพของเทคโนโลยี
สารสนเทศท่ีมีตอความสําเร็จและอนาคตขององคกร เทคโนโลยีสารสนเทศชวยสนับสนุนใหการดําเนินงานมี
ประสิทธิภาพ และสรางความไดเปรียบในการแขงขัน ในอดีตแตละหนวยงานรับผิดชอบในการจัดระบบ  
และจัดการสารสนเทศของตน ซึ่งอาจกอใหเกิดความซ้ําซอน ขัดแยง หรือขาดความสมบูรณ ดังนั้น หนวยงาน
สารสนเทศถูกกอตั้งข้ึนเพ่ือใหการจัดการสารสนเทศขององคกรมีระบบและเกิดประสิทธิภาพสูงสุดอยางไรก็
ตาม การทําหนาที่ในการดูแลโดยทั่วไปแลวเปนการยากที่จะแยกการทํางานระหวางฝายระบบสารสนเทศ
ทรัพยากรมนุษย (HRIS) กับฝายเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) เนื่องจากงานที่รับผิดชอบของท้ังสองฝาย
จําเปนตองใชทรัพยากรดานคอมพิวเตอรรวมกัน อีกทั้งกระบวนการทํางานก็ใชหลักการเดียวกัน และผูใช
ระบบก็เปนกลุมเดียวกันอีกดวย จะตางกันก็เพียงสารสนเทศท่ีไดจากกระบวนการทางคอมพิวเตอรใชหลักการ
วิเคราะห และขอมูลสนับสนุนที่ตางกันเทานั้น 

ระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษยมีความสําคัญตอการจัดการธุรกิจ หลักการวิเคราะหระบบ  
การดําเนินงานและข้ันตอนการวางระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษย การออกแบบเอกสารทางทรัพยากร
มนุษย เพื่อใหสนับสนุนการใชงานของระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษย รวมท้ังนําเอาแนวความคิดเกี่ยวกับ
การนําคอมพิวเตอรมาใชในระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยและการวางระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษยใน
กระบวนการบริหารการจัดการ HRIS สมัยใหม จะมีการพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานใหสูงขึ้นและ
หลากหลายมากขึ้น ขอมูลจะมีความถูกตองมากข้ึนดวยสื่อขอมูลอิเล็กทรอนิกส สิ่งที่จะเกิดข้ึนในอนาคต จะ
ประกอบกับดวยระบบเน็ตเวิรคที่ทันสมัยและสามารถรวมกันเปนหนึ่งเดียวจากฐานขอมูลจากทั่วโลก แมวา
งาน HRIS จะมีความสําคัญอยางย่ิงตอการบริหารองคกร แตในภาคปฏิบัติก็ยังพบวา งาน HRIS มีปญหาของ
การนําระบบสารสนเทศมาพัฒนาในงานบริหารทรพัยากรมนุษยอยูหลายดาน (ณัฐวร เจาสกุล: 2551) เชน 

1) ระบบสารสนเทศทรัพยากรมนษุยที่ดีจะมีปญหาตนทุนในการดําเนินการสูง 
2) ซอฟตแวรหรือโปรแกรมดานทรัพยากรมนุษยของไทยที่มีอยูในปจจุบัน มีเฉพาะดาน แตไม

ครอบคลุมทุกเร่ือง 
3) ผูพัฒนาซอฟตแวรสวนใหญซึ่งเปนโปรแกรมเมอร ไมไดทํางานดานทรัพยากรมนุษย จึงทําใหมี

มุมมองเพียงดานเดียว และออกแบบระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษยไมครอบคลุมตอความตองการ 
4) ซอฟตแวรสารสนเทศทรัพยากรมนุษยของตางประเทศ ออกแบบระบบไดดีมาก แตมีราคาแพง 

องคกรขนาดใหญสามารถลงทุนได สําหรับองคกรขนาดเล็กอาจจะเปนเร่ืองยากสําหรบัการลงทุน อีกทั้งองคกร
ใหญก็ไมสามารถถายทอด Know-How แกองคกรขนาดเล็กได 
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5) ในการออกแบบระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษยมักใชเวลาในการออกแบบและพัฒนาระบบ
เพื่อใหใชงานไดมากจนเกินไป 

6) ประเทศไทยยังขาดหนวยงานกลางที่ทําหนาที่สื่อสาร เชื่อมโยงหรือการใหขอมูลท่ีครบถวนตอ
ผูใชงานและผูพัฒนาระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษย 

7) ผูบริหารระดับสูงยังใหความสําคัญแกระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษยนอยกวาเมื่อเทียบกับ 
การพัฒนาระบบอื่น ๆ  

 

3.4 โปรแกรมระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษย 
3.4.1 โปรแกรมระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลระดับกรม (DPIS/PPIS 5.0)  

 

 
 

ภาพท่ี 2-8 ระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลระดับกรม (DPIS/PPIS 5.0) 

 ระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลระดับกรม เปนโปรแกรมที่พัฒนาขึ้นตั้งแตป พ.ศ. 2531 เพ่ือเปน
เครื่องมือชวยในการบริหารจัดการเก่ียวกับขาราชการและลูกจางประจําระดับกรม มีการพัฒนาและปรับปรุง
หลายคร้ัง เพ่ือใหทันกับความตองการ กฎ ระเบียบ และเทคโนโลยีที่ เปลี่ยนแปลง ในปจจุบันไดพัฒนา 
และปรับปรุงโปรแกรม Version 5.0 ใหสามาถจัดเก็บขอมูลของลูกจางชั่วคราว ปรับปรุงการเก็บขอมูลบุคคล
ไดถึงระดับตํ่ากวาสํานัก/กอง 5 ระดับ การใชงานตามโครงสรางตามมองหมายงานเพ่ือใหสามารถใชงานในการ
บรหิารงานบุคคลใหแกสวนราชการไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

จุดเดนของระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลระดับกรม 
1) จัดเก็บขอมูลเก่ียวกับองคกร 
2) จัดเก็บขอมูลตางๆ ที่เก่ียวกับพนักงาน เชน ขอมูลสวนตัว เงินเดือน การแตงตั้ง/บรรจุ/โอนยาย 

เลื่อนตําแหนง การลา/สาย ขอมูลประวัติการศึกษา การศึกษาตอ/ฝกอบรม  
3) การบริหารคาตอบแทน  เชน ผลการประเมินยอย การประเมินการปฏิบัติงราชการ การเลื่อน

เงินเดือน การบริหารวงเงินงบประมาณเลื่อนเงินเดือน การสรางบัญชีแนบทายคําสั่งเลื่อนเงินเดือน การบรหิาร
วงเงินงบประมาณเลื่อนเงินเดือน (พนักงาราชการ) และการสรางบัญชีแนบทายคําสั่งเลื่อนเงินเดือน (พนักงาน
ราชการ)  
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4) การประเมินผล เชน การประเมินผลการปฏิบัติงานราชการ ตัวชี้วัด มาตรฐานสมรรถนะของผูดํารง
ตําแหนง การประเมิน KPI รายบุคคล สมุดบันทึกผลงานและคุณความดี มาตรฐานสมรรถนะของระดับ
ตําแหนง เปอรเซ็นตการประเมินผล เปนตน 

5) รายงาน เชน รายงานโครงสรางตําแหนง กําลังคน ความเคลื่อนไหว การเจาหนาที่ เคร่ืองราชฯ  
การเลื่อนขั้นเงินเดือน วันลา วินัย และการประเมินผล 

 
3.4.2 โปรแกรมบริหารงานบุคคล Prosoft HRMI 

 

ภาพที่ 2-9 ระบบงานตางๆ ของโปรแกรม HRMI 

Prosoft HRMI ถือ เป น โปรแกรมที่ มี จุด เดนด านการจัดการเงิน เดือน ของพนั กงาน  
ซึ่งประกอบดวยระบบงานตาง ๆ ที่สําคัญ เชน 

1) ระบบ Organization เปนระบบที่จัดเก็บขอมูลที่เกี่ยวกับองคกร 

2) ระบบ Personnel เปนระบบที่ใชในการจัดเก็บขอมูลท่ีเกี่ยวกับพนักงาน เชน ขอมูล
สวนตัว ขอมูลรายได  / รายหัก ประวัติการศึกษา ประสบการณการทํางานความสามารถ ประวัติ 
การรักษาพยาบาลรวมถึงโรคประจําตัว ขอมูลทางครอบครัว ที่อยูอาศัยการปรับตําแหนงและเงินเดือน
รายบุคคล 

3) Time Attendance เปนระบบบริหารควบคุมการทํางานของพนักงาน ซึ่งสามารถ
ตรวจสอบเวลาเขางาน เลิกงาน มาสาย เลิกงานกอนเวลา ขาดงาน และคํานวณเวลาการทํางาน 

4) ระบบ Payroll เปนระบบท่ีใชในการคํานวณการจายเงินเดือนและคาแรงของพนักงาน 
รวมถึงรายไดและรายการหักทุกประเภทที่เก่ียวของ ทั้งในเร่ืองของการคํานวณภาษี ประกันสังคมและกองทุน
สํารอง  

5) ระบบ Approve Center เปนระบบที่ใชในการจัดเก็บขอมูลที่เก่ียวของกับการขออนุมัติ  
ซึ่งระบบสามารถเก็บรวบรวมรายการ เอกสารการขออนุมัติของหนาจอที่รอการอนุมัติจากผูท่ีมีสิทธ์ิอนุมัติ 
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6) ระบบ Management Information เปนระบบที่สามารถวิเคราะหขอมูลและสรุปผลใหอยู
ในรูปแบบของรายงานหรือกราฟ เพื่อใหผูบริหารสามารถนําไปใชพิจารณาในการจัดทํางบประมาณ 
หรอืวางแผนตางๆ 

7) ระบบ Welfare เปนระบบสวัสดิการของพนักงาน โดยสามารถสรางรูปแบบสวัสดิการได
เองตามแตละองคกร รวมถึงเร่ืองของการถือครองทรัพยสินของพนักงาน ระบบสวัสดิการชวยควบคุมตั้งแตการ
ขอสวัสดิการ การเบิกสวัสดิการ จนถึงการคืนคาสวัสดิการ 

8) ระบบ Loan Management เปนระบบที่ แยกมาจากระบบ Welfare เพ่ือชวยเพิ่ ม
ความสามารถในการจัดการสวัสดิการดานเงินกูของพนักงาน 

9) ระบบ Training เปนระบบการฝกอบรมทั้งภายใน และภายนอก สามารถสรางหลักสูตร
การอบรมไดหลากหลายรูปแบบ ตามแตละองคกร หลักสูตรทุกหลักสูตรสามารถดูคาใชจายในการอบรม  
ผูอบรม ผูผานการอบรมและประวัติการอบรม 

10) ระบบ Recruitment เปนระบบท่ีชวยในการคัดสรรพนักงาน ใหแตละองคกรสามารถคัด
กรองบุคคลท่ีมีคุณภาพตรงกับ Job Description ของแตละตําแหนง ตั้งแตการสรรหาพนักงาน การสอบ  
การสัมภาษณ  รวมทั้ งยั งสามารถแจงเตื อนทาง Email เพ่ือลดค าใช จ าย ลดขั้น ตอนการทํ างาน  
การติดตอส่ือสารเปนไปดวยความสะดวกรวดเร็ว  

11) ระบบ Dashboard เปนระบบที่สามารถวิเคราะหขอมูลและสรุปผลใหอยูในรูปแบบของ
รายงาน หรือกราฟตางๆ ซึ่งโปรแกรมสามารถจัดทํางบประมาณ คาใชจายพนักงานประจําปได ติดตาม
รายงานการใชสวัสดิการมากที่สุด และ Cost ที่เกิดขึ้น  

12) ระบบ Management Information เปนระบบท่ีใชในการประมวลผลขอมูลของระบบ
ตางๆ โดยสามารถกําหนดจํานวนชั่วโมง/วันในการทํางาน กําหนดรูปแบบไตรมาส สามารถกําหนดรูปแบบ 
การประมวลผล แบบจํานวนวันในแตละเดือน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



47 
 

 
3.4.3 Human Resource Collaboration (HRC) 

 

 

ภาพที่ 2-10 ระบบงานตางๆ ของโปรแกรม HRMI 

Human Resource Collaboration (HRC) เปนระบบท่ีมีการทํางานครอบคลุมท้ังในสวนของ
การดําเนนิงานของฝายทรัพยากรมนุษย และสําหรับผูบริหาร โดยมีการทํางานหลักๆ ดังนี้  

1) ระบบงานจายเงินพนักงาน (Payroll Module)  

2) ระบบการบันทึกเวลาพนักงาน (Time Attendance Module)  

3) ระบบการพัฒนาและอบรมพนักงาน (Development Module)  

4) ระบบการรับสมัครพนักงาน (Recruitment Module)  

5) ระบบการประเมนิผลงาน และปรับเงินเดือน (Evaluation & Promotion Module)  

6) ระบบสวัสดิการพนักงาน (Benefits & Budgeting Module) 

4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

สุนทรี ศักดิ์ศรี, ศรีนภา เหลืองงามพิสุทธิ์ และณัฐกานต แพงสูงเนิน (2545) ไดทําการศึกษาถึงการวาง
ระบบบริหารทรัพยากรมนุษย เพื่อเพ่ิมผลผลิตใหกับบริษัททรัพยไพศาลพาราวูดดีไซน จํากัด โดยศึกษาใน 6 
หัวขอเร่ือง คือ ระบบวิเคราะหงาน ระบบสรรหาคัดเลือก ระบบการพัฒนาบุคลากร ระบบคาจาง เงินเดือน 
ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน และระบบสวัสดิการ โดยเก็บขอมูลจากการสังเกต การสัมภาษณ และการ
สอบถามพบวา บริษัททรัพยไพศาลพาราวูดดีไซน จํากัด มีการดําเนินงานในเร่ืองการบริหารทรัพยากรมนุษย
อยูบางแลว แตไมมีการจัดการใหเปนระบบที่ชัดเจน ดังนั้น ผูจัดทําโครงงานจึงทําการวางระบบบริหาร
ทรัพยากรมนุษย โดยการจัดหัวขอที่สําคัญและจําเปนในการบริหารงาน ของบรษิัททรัพยไพศาลพาราวูดดีไซน 
จํากัด จากนั้นพิจารณาวา การจัดการใดที่มีอยูแลวนํามาจัดทําใหเปนระบบที่ดีย่ิงข้ึน และเพิ่มเติมการจัดการท่ี
สําคัญและตองมีใหเปนระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยที่สมบูรณ และสอดคลองในการบริหารองคกร ซึ่งผล
จากการจัดทําโครงงานบริหารทรัพยากรมนุษย ทําใหบริษัททรัพย-ไพศาลพาราวูดดีไซน จํากัด มีระบบ 
การบริหารทรัพยากรมนุษยใหมที่สมบูรณ เพื่อใชชวยในการจัดระเบียบบุคลากรในฝายตาง ๆ ของบริษัท
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ทรัพยไพศาลพาราวูดดีไซน จํากัด สงผลทําใหพนักงานในองคกรทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและเกิดผลงาน
สูงสุด 

สุพัณณิกา ทรงประสิทธ์ิ (2545) ศึกษาเร่ือง แนวทางในการประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือการจายโบนัส
ดวยดัชนีชี้ วัด (Key Performance Indicator) กรณีศึกษา: ธนาคารเอเชีย จํากัด (มหาชน) ผลการศึกษา
พบวา ธนาคารเอเชียนํา KPI มาใชเพื่อการประเมินการปฏิบัติงานเพ่ือการจายโบนัสของพนักงานในป 2544 
โดยมีการแบงมุมมองในการวัดออกเปน 4 ดาน คือ ดานการเงิน ดานลูกคา ดานกระบวนการภายใน และดาน
การขาย โดยกําหนดคะแนนรวมเทากับ 100% น้ําหนักของแตละดานจะขึ้นอยูกับกลยุทธของธนาคาร 
หลังจากนั้นจึงมีการกําหนดตัววัดผล (KPI) ในแตละมุมมอง และทําการวัดผลการปฏิบัติงานโดยแบงเปน ผล
การดําเนินงานของธนาคารของทีม และพนักงาน เม่ือวัดผลการปฏิบัติเรียบรอยแลวก็จะทําคะแนนรวมท่ีไดมา
เปรียบเทียบกับคามาตรฐานหรือคาเปาหมายที่กําหนดไว โดยแบงเปน 3 ระดับ คือ ต่ํากวาเปาหมาย ตาม
เปาหมาย และสูงกวาเปาหมาย สําหรับปญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นในระหวางการนํา KPI ไปใชในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานจะเปนเร่ืองเกี่ยวกับ ความยากนการแปลความจากวิสัยทัศนไปสูรูปแบบกลยุทธ แลว
นํามาสูการสรางตัวชี้ วัด (KPI) ใหสอดคลองกัน หรือมีขอจํากัดดานระยะเวลา และเกิดการตอตานการ
เปลี่ยนแปลงท่ีนําไปสูการไมใหความรวมมือในการจัดทํา KPI เปนตน 

สมศักดิ์ ชื่นขํา (2547) ไดศกึษาเรื่อง การพัฒนารูปแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรณีศึกษา 
บรษิัท อินเตอรเวิลด เน็ตเวิรค (ไทยแลนด) จํากัด มีวัตถุประสงคเพื่อ  

1) ศึกษาสภาพปจจุบันในการบริหารงานบุคคลของบริษัทอินเตอรเวิลด เน็ตเวิรค (ไทยแลนด) จํากัด  
2) ศึกษารูปแบบการประเมนิผลบุคลากรของบริษัทอินเตอรเวิลด เน็ตเวิรค (ไทยแลนด) จํากัด  
3) เพื่อศกึษาการพัฒนาโปรแกรมประเมินผลบุคลากรของบริษัทอินเตอรเวิลด เน็ตเวิรค (ไทยแลนด) จํากัด 

ประชากรที่ศึกษา ไดแก พนักงานของบริษัท อินเตอรเวิลด เน็ตเวิรค (ไทยแลนด) จํากัด ระดับผูจัดการแผนก
จํานวน 6 คน ผูศึกษาไดสรปุผลการศกึษาดังนี้  

3.1) สภาพปญหาปจจุบันในการดําเนินธุรกิจเก่ียวของกับการบริหารงานบุคคลของบริษัท  
พบวา เปาหมายขององคการ คือ การมุงเนนสูความเปนเลิศในขณะที่พบวา ปจจุบันบริษัทมีการแขงขันทาง
การตลาดสูง แตพนักงานมีการใชทักษะต่ําขาดความริเริ่มสรางสรรคผลงาน ขาดความเปนผูนําไมกลาตัดสินใจ
ในการทํางาน และไมปรับเปลี่ยนความคิดใหทันตอการเปลี่ยนแปลง  

3.2) รูปแบบการประเมินผลบุคลากรบริษัท พบวาในปจจุบัน ลักษณะการประเมินผลเปนแบบ
การบรรยายความ โดยมีขอจํากัดคือ เปดโอกาสใหผูเขียนเสนอความคิดเห็นไดโดยอิสระ ไมมีการกําหนด
รายละเอียดที่ เปนมาตรฐานเดียวกัน ไมสามารถอธิบายแนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติ งานให กับ
ผูใตบังคับบัญชาได กอใหเกิดปญหาเก่ียวกับขวัญกําลังใจของพนักงานในเร่ืองการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

3.3) การพัฒนาโปรแกรมประเมินผลบุคลากรของบริษัท พบวา สอดคลองกับเปาหมายของ
องคกรที่วางไว สามารถแกปญหาการทํางานในแงมุมของการบริหารบุคคลได สวนใหญใหความเห็นวา 
เหมาะสมดี เนื่องจากมีการใหนํ้าหนัก (ระดับ) มีความเปนมาตรฐานเดียวกัน มีความเสมอภาค ครอบคลุม 
สามารถแกไขขอบกพรองของพนักงานได และโปรแกรมประเมินผลบุคลากรดังกลาวยังใหความสําคัญตอลูกคา 
สงผลตอการพัฒนาองคกรไปสูความเปนเลิศ 
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 ณัฐวร เจาสกุล (2551) ไดทําการพัฒนาระบบตนแบบสําหรับประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรผาน
เว็บ โดยมี วัต ถุประสงคเพ่ือพัฒนาตนแบบการใชงานเว็บแอปพลิ เคชันในกระบวนการประเมินผล 
การปฏิบัติงานของบุคลากร กรณีศึกษาบริษัท ไทยรุงยูเนี่ยนคาร จํากัด (มหาชน) โดยนํามาใชในขั้นตอน 
การกรอกคะแนนลงในแบบฟอรม การคํานวณผลคะแนนประเมิน การอนุมัติผลคะแนนการประเมิน และการ
จัดทํารายงานการประเมินผลการปฏิบัติงาน รวมทั้งศึกษาความพึงพอใจของผูใชในการใชเว็บแอปพลิเคชันท่ีได
พัฒนาขึ้น โดยระบบพัฒนาในรูปแบบของเว็บแอปพลิเคชันโดยใชภาษาเจเอสพี เชื่อมตอกับระบบฐานขอมูล
มายเอสคิวแอล ผูวิจัยไดนําโปรแกรมไปทดสอบโดยผูใชซึ่งไดแก หัวหนาสวนงาน ประจําฝายการผลิต พบวาผู
ทดสอบสามารถเรียนรูการใชงานไดอยางรวดเร็ว เนื่องจากทุกคนมีพ้ืนฐานในการใชคอมพิวเตอรเบื้องตน  
แตยังขาดความชํานาญในการใชงานโปรแกรมเพราะไมคุนเคยกับระบบเว็บแอปพลิเคชัน อีกทั้งใหความเห็นวา 
หากนําโปรแกรมมาชวยในระบบงานการประเมินผลการปฏิบัติงานไดจริง จะสามารถชวยใหข้ันตอนของการ
คํานวณผลคะแนนการประเมิน การสงขอมูลผลคะแนนเพ่ือรอการอนุมัติ และการจัดทํารายงานสรุปผลการ
ประเมินจะใชระยะเวลาในการดําเนินงานนอยลง อีกทั้งยังมีสวนเพิ่มเติมคือ สามารถเรียกดูประวัติพนักงาน 
และขอมูลผลการประเมินยอนหลังได สามารถเพ่ิมความถูกตองแมนยําของผลคะแนนท่ีคํานวณได  
และสามารถลดปริมาณการใชกระดาษได 
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บทที่ 3 
วิธีการดําเนินการวิจัย 

1. วิธีการเลือกตัวอยาง 

การเลือกตัวอยาง ใช วิธีการเลือกตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ซึ่งเปนการกําหนด
คุณสมบัติของตัวอยางไวลวงหนาเพ่ือใหเหมาะสมกับการวิจัย โดยทําการคัดเลือกสถานศึกษาที่มีความประสงค
ที่ตองการใชงานระบบ โดยแบงเปน 2 แหง คอื  

1) คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยบูรพา  
2) คณะเทคโนโลยีสารสนเทศ มหาวิทยาลัยศรีปทุม วิทยาเขตชลบุรี 

2. วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
2.1) ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data)  

ในการเก็บขอมูลปฐมภูมิไดทําการสํารวจโดยวิธีการสัมภาษณ  (Interview) อาจารย เจาหนาที่ 
หัวหนางาน ดังนี้  

1) ชี้แจงวัตถุประสงคของการพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานผานเว็บพรอมท้ังนําเสนอ
รายละเอียดและชี้ใหเห็นถึงขอไดเปรียบของการพัฒนาระบบขางตน ใหแก พนักงานเจาหนาที่ผูเก่ียวของกับ
ระบบการประเมินฯ 

2) นําเสนอรายละเอียดเบ้ืองตนของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
3) อธิบายขั้นตอนการใชงานโปรแกรมประเมินผลการปฏิบัติงานอยางละเอียดทุกขั้นตอน 
4) สาธิตวิธีการใชโปรแกรมใหแกกลุมตัวอยางที่เปนผูทดสอบโปรแกรม 
5) ทําการทดสอบและจดบันทึกผลการทดสอบ ขอผิดพลาดและขอคําถามระหวางการทดสอบเพ่ือ

ใชเปนตัวชี้วัดความสามารถในการเรียนรูไดและความผิดพลาดในการใชงานโดยใหผูทดสอบทําการทดสอบ 
6) ใหเจาหนาที่ทดสอบใชงานโปรแกรมกรอกขอมูลเบ้ืองตนของผูทดสอบลงในแบบสอบถามรวมทั้ง

ประเมินความพึงพอใจที่มีตอโปรแกรมอละใหขอเสนอแนะเก่ียวกับโปรแกรมเพื่อนําไปวิเคราะหผลและ
ปรบัปรุงโปรแกรม 

2.2) ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data)  

การเก็บขอมูลทตุิยภูมิ โดยคนกวาจากเอกสารตางๆ ที่เกี่ยวของกับการวิจัย ไดแก  
1) แนวคิดเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
2) แนวคิดเก่ียวกับเทคโนโลยีที่เกี่ยวของกับการพัฒนาเว็บแอปพลิเคชัน 
3) แนวคิดเก่ียวกับระบบสารสนเทศในการบริหารทรัพยากรมนุษย 
4) งานวิจัยที่เก่ียวของกับการพัฒนาระบบเว็บแอปพลิเคชัน 
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3. เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
3.1) ฮารดแวร ประกอบดวย 

3.1.1) เครื่องแมขาย (Server) 
- หนวยประมวลผลกลาง : 2 vCPUs 
- หนวยความจําหลัก : 2 GB 
- หนวยความจําสํารอง : SSD 60 GB 
- ระบบปฏิบัติการ : Linux Debian 9.6 
- การเชื่อมตอ  : LAN 

3.2) ซอฟตแวร ประกอบดวย 
3.2.1) ซอฟตแวรประมวลผลเว็บ (Web Server) 

- ชื่อ   : Nginx 
- เวอรชัน : 1.10.3 

3.2.2) ซอฟตแวรในการจัดการฐานขอมูล (Database) 
- ชื่อ   : MariaDB 
- เวอรชัน : 10.1.37 

3.3) แบบสอบถามความพึงพอใจของผูใชที่มีตอโปรแกรมระบบประเมินผลการปฏิบัติงานผานเว็บ 

แบบสอบถามความพึงพอใจของผูใชท่ีมีตอโปรแกรมระบบประเมินผลการปฏิบัติงานผานเว็บซึ่งมี
ทั้งหมด 3 สวน โดยในแตละสวนจะมีคําถามท่ีมีวัตถุประสงคแตกตางกันไป ดังนี้  

สวนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคล 

สวนที่ 2 ความพึงพอใจของผูใชท่ีมีตอโปรแกรมระบบประเมินผลการปฏิบัติงานผานเว็บ 

สวนที่ 3 ความคิดเห็นเก่ียวกับโปรแกรม  
3.4) แบบสัมภาษณความคิดเห็นและขอเสนอแนะ 

มีลักษณะเปนคาํถามปลายเปดเพ่ือใหผูตอบแสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะเก่ียวกับสวนตางๆ ที่
ยังคิดวาสมควรปรบัปรุงแกไข เพื่อผูวิจัยจะไดนําขอเสนอแนะเหลานั้นมาปรับปรงุโปรแกรมใหตอบสนอความ
ตองการของผูใชมากที่สดุ  
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4. ขั้นตอนการพัฒนาระบบ 

การพัฒนาระบบตนแบบสําหรับการประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานผานเว็บแอพลิเคชัน ไดนําหลักการของการ
พัฒนาซอฟตแวรแบบวงรอบ และเพิ่มข้ึนเรื่อย ๆ มาใช ดังภาพที่  3-1 ซึ่งมีข้ันตอนในการพัฒนาระบบ
ดังตอไปนี้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

ภาพท่ี 3-1 ขั้นตอนการพัฒนาระบบ 

 
 
 
 
 

รับความตองการ 

วิเคราะหความตองการ 

ออกแบบฐานขอมูล 

พัฒนาระบบ 

ทดสอบและปรับปรุง 

สงมอบงาน 

ตรวจสอบความถูกตอง 

ถูกตอง 

ไมถูกตอง 
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4.1) การรับความตองการ 
เปนขั้นตอนในการเก็บรวบรวมความตองการจากผูใชงาน ผานทางการสัมภาษณ โดยผูวิจัยไดทําการ

สัมภาษณอาจารยและเจาหนาที่ประจําคณะวิทยาการสารสนเทศ มหาวิทยาลัยบูรพา เพื่อตรวจสอบการ
ดําเนินงานในวิธีการปกติ รวมถึงตรวจสอบเอกสารการประเมิน ซึ่งความตองการที่รับมาทางผูวิจัยไดรวบรวม
เพื่อนําไปทําการวิเคราะหความตองการในลําดับถัดไป 

4.2) การวิเคราะหความตองการ 
จากการจัดเก็บความตองการ รวมถึงศึกษาข้ันตอนในการทํางาน ทําใหผูวิจัยสามารถแบงความ

ตองการออกเปนหมวดหมูหลัก ๆ ไดจํานวน 7 ขอดังน้ี  
1) ระบบตองสามารถสรางแบบประเมินรายบุคคลได 
2) ระบบตองสามารถสรางลําดับชั้นในการประเมินได 
3) ระบบตองสามารถกําหนดบุคคลสําหรับการประเมินได 
4) ระบบตองสามารถกําหนดระยะเวลาในการประเมินได 
5) ระบบตองสามารถกําหนดคาเปาหมายในการประเมินได 
6) ระบบตองสามารถทําการประเมินได 
7) ระบบตองสามารถแนบหลักฐานในการประเมินได 

จากความตองการทั้ง 7 ขอมีผูใชงานจํานวน 2 กลุม ไดแก เจาหนาที่ และผูใชงาน โดยเจาหนาที่จะ
เปนผูที่กําหนดโครงสรางแบบประเมิน และทําการระบุผูประเมินตามแบบประเมินตาง ๆ และผูประเมินจะทํา
ขั้นตอนหลังจากนั้นทั้งหมด สามารถดูไดดังภาพที่ 3-2 
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ภาพที่ 3-2 Use case ระบบ KPIMS 

4.3) การออกแบบฐานขอมูล 
 ใชฐานขอมูลในรูปแบบของ Relational Database หรือฐานขอมูลเชิงโครงสราง เปนโครงสรางหลัก

ในการออกแบบ โดยแบงการจัดการออกเปน 5 สวน ซึ่งแสดงไดดังตารางความสัมพันธ ดังนี้ 
1) การสรางลําดับการประเมิน 
2) การสรางแบบประเมิน 
3) การสรางขอกําหนดการประเมิน 
4) การกําหนดนํ้าหนักและเปาหมาย 
5) การประเมิน 
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ตารางที่ 3-1 kpi_structure 

ชื่อตาราง
ภาษาอังกฤษ 

kpi_structure 

คําอธิบาย เปนตารางจัดเก็บขอมลูชื่อลําดับการประเมิน 

คียหลัก (PK) kst_id 

ลําดับ ชื่อคอลัมน ประเภท ขนาด กําหนดคา รายละเอยีด ตัวอยางขอมูล 

1 kst_id int 11 None (PK) kpi_structure 1 

2 kst_name text  None ชื่อลําดับประเมิน ลํ า ดั บ ก า ร
ประเมินท่ัวไป 
ฝาย server 

3 kst_year int 11 None ป 4 

4 kst_status int 11 1 1 = active 0 = 
unactive 

1 

5 kst_updated timestamp  CURRENT_TIMESTAMP เวลาอัปเดต 2018-09-01 
13:03:01 

 ตารางท่ี 3-1 เปนตารางท่ีใชสําหรับการเก็บชื่อของลําดับการประเมิน เชน ขาราชการครูหรือบุคลากร
ทางการศึกษาสายงานสอน ขาราชการครูและบุคลากรสายนิเทศ หรือ พนักงานและลูกจางมหาวิทยาลัยบูรพา
เปนตน เพ่ือเปนขอมูลตั้งตนสําหรับการจัดเก็บตําแหนงในแตละลําดับการประเมิน 

ตารางที่ 3-2 kpi_structure_person 

ชื่อตาราง
ภาษาอังกฤษ 

kpi_structure_person 

คําอธิบาย เปนตารางจัดเก็บบุคคลในแตละตําแหนงของลําดับการประเมิน 

คียหลัก (PK) ksp_id 

ลําดับ ชื่อคอลัมน ประเภท ขนาด กําหนดคา รายละเอียด ตัวอยาง
ขอมูล 

1 ksp_id int 11 None PK-> kpi_structure_person 1 

2 ksp_ps_id int 11 None FK->hr_person 2686 
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ตารางที่ 3-2 kpi_structure_person (ตอ) 

ชื่อตารางภาษาอังกฤษ Kpi_structure_person 

ลําดับ ชื่อคอลัมน ประเภท ขนาด กําหนดคา รายละเอียด ตัวอยาง
ขอมูล 

3 ksp_ksf_id int 11 None FK->structure_flow 53 

4 ksp_status int 11 1 สถานะ 1 

5 ksp_updated timestam
p 

 

CURRENT_TIME
STAMP 

เวลาในการอัพเดต 2018-09-
18 
13:23:03 

 ตารางที่ 3-2 เปนตารางที่จัดเก็บบุคคลในแตละตําแหนงในการประเมิน เพ่ือนําไปใชเปนตัวระบุวา
ลําดับการประเมินที่เลือก บุคคลใดจะตองเปนผูประเมิน เชน นายเอ เปนพนักงาน เปนผูประเมินตัวเอง นายบี 
ตําแหนงหัวหนางาน เปนผูประเมินนายเอ และ นายซี ตําแหนงคณบดี เปนผูประเมินนายเอ เปนลําดับสุดทาย 
เปนตน 

ตารางที่ 3-3 kpi_structure_flow 

ชื่อตารางภาษาองักฤษ kpi_structure_flow 

คําอธิบาย เปนตารางเก็บขอมลูลําดับการประเมิน 

คียหลัก (PK) ksf_id 

ลําดับ ช่ือคอลัมน ประเภท ขนาด กําหนดคา รายละเอียด ตัวอยาง
ขอมูล 

1 ksf_id int 10 None (PK) kpi_structure_flow 1 

2 ksf_fp_id int 10 None (FK) kpi_section 1 

3 ksf_parrent_i
d 

int 255 None ตัวอางอิง 1 

4 ksf_kst_id int 10 NULL ตําแหนงในการประเมิน 1 

5 ksf_level int 10 NULL ลําดับชั้นการประเมิน 1 

6 ksf_status int 10 NULL การกําหนดการแสดงเน้ือหา  1 

7 ksf_updated timesta
mp 

10 CURRENT_
TIMESTAMP 

การอัป เดตเวลาเมื่อมีการ
เปลี่ยนแปลงขอมูล 

2018-08-
23 
11:26:09 
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 ตารางที่ 3-3 เปนตารางที่จัดเก็บลําดับ และตําแหนงในการประเมิน เชน ลําดับการประเมินบุคลากร
และเจาหนาที่ฝายสนับสนุน มี 2 ลําดับการประเมินคือ หัวหนางาน และ ผูอํานวยการ เปนตน 

ตารางที่ 3-4 kpi_flow_position 

ชื่อตารางภาษาองักฤษ kpi_flow_position 

คําอธิบาย เปนตารางเก็บขอมูลตําแหนงในการประเมิน 

คียหลัก (PK) kpi_fp_id 

ลําดับ ช่ือคอลัมน ประเภท ขนาด กําหนดคา รายละเอยีด ตัวอยาง
ขอมูล 

1 kpi_fp_id int 11 None (PK) kpi_fp_id 1 

2 kpi_fp_name text  None ชื่อตําแหนงในการประเมิน คณะกรรมการ
การประเมิน 

3 kpi_fp_status int  11 1 1 = use 0 = not use 1 

4 kpi_fp_updated timesta
mp 

 CURRENT_
TIMESTAM
P 

เวลาอัปเดต 2018-08-23 
11:26:09 

 ตารางท่ี 3-4 เปนตารางที่ใชสําหรับเก็บขอมูลชื่อตําแหนงในการประเมิน เชน หัวหนาฝาย รอง
หัวหนาฝาย ผูอํานวยการ รองผูอํานวยการ เปนตน เพ่ือเปนขอมูลตั้งตนสําหรับใชในการจัดลําดับในการ
ประเมิน 

ตารางที่ 3-5 kpi_base_budget_year 

ชื่อตารางภาษาองักฤษ kpi_base_budget_year 

คําอธิบาย เปนตารางจัดเก็บปงบประมาณ 

คียหลัก (PK) kpi_bby_id 

ลําดับ ช่ือคอลัมน ประเภท ขนาด กําหนดคา รายละเอียด ตั ว อ ย า ง
ขอมูล 

1 kpi_bby_id int 11 None PK-> 
kpi_base_budget_year 

1 

2 kpi_bby_year int 11 None ปงบประมาณ 2560 
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ตารางที่ 3-5 kpi_base_budget_year (ตอ) 

ชื่อตารางภาษาองักฤษ kpi_base_budget_year 

คําอธิบาย เปนตารางจัดเก็บปงบประมาณ 

คียหลัก (PK) kpi_bby_id 

ลําดับ ช่ือคอลัมน ประเภท ขนาด กําหนดคา รายละเอียด ตั ว อ ย า ง
ขอมูล 

3 kpi_bby_status int 11 1 (PK) 
kpi_base_budget_year 

1 

4 kpi_bby_updated timesta
mp 

 

CURRENT_TI
MESTAMP 

เวลาอัปเดต 2018-08-
23 
12:57:08 

 

 ตารางที่ 3-5 เปนตารางท่ีใชสําหรับเก็บปงบประมาณ เนื่องจากการสรางลําดับในการประเมินนั้น 
จะอางอิงตามปงบประมาณ 

 การสรางแบบประเมินเปนการสรางตนแบบประเมิน ซึ่งจะนําไปใชสําหรับขั้นตอนถัดไป โดยจะ
ประกอบไปดวย ขอมูลแบบประเมิน รวมถึงหัวขอหลักในการประเมิน หัวขอยอยในการประเมิน และการ
กําหนดเกณฑคะแนนของหัวขอยอยในแตละขอ ซึ่งแสดงความสัมพันธ และรายละเอียดไวดังรูปที่ 3-4  
และตารางที่ 3-6 ถึง ตารางที่ 3-12 

 

ภาพที่ 3-3 ความสัมพันธฐานขอมูลในสวนของการสรางแบบประเมิน 
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ตารางที่ 3-6 kpi_assess_form 

ชื่อตารางภาษาอังกฤษ kpi_assess_form 

คําอธิบาย เปนตารางจัดเก็บขอมูลแบบประเมิน 

คียหลัก (PK) afm_id 

ลําดับ ช่ือคอลัมน ประเภท ขนาด กําหนดคา รายละเอียด ตัวอยางขอมูล 

1 afm_id int 10 None PK-> kpi_assess_form 1 

2 afm_name varchar 100 None ชื่อแบบประเมิน แบบประเมิน
ผลสัมฤทธิ์ของงาน 

3 afm_description varchar 255 NULL ร า ย ล ะ เอี ย ด แ บ บ
ประเมิน 

ใชสําหรับประเมิน
ผลสัมฤทธิ์ของงาน
ของขาราชการ 

4 afm_create_date date  NULL วันที่สรางแบบประเมนิ 2017-09-15 

5 afm_last_date date  NULL วันที่แกไขลาสุด 2017-09-15 

6 afm_status int 10 1 แสดงขอ มูลในระบบ 
หรอื 

ไมแสดง 

1 

7 afm_active int 10 0 แสดงสถานะพรอมใช 
หรอื ไมพรอม 

0 

 ตารางท่ี 3-6 เปนตารางที่มีไวสําหรับการจัดเก็บขอมูลชื่อแบบประเมิน เชน แบบประเมินขอตกลงการ
ประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานของพนักงานและลูกจาง มหาวิทยาลัยบูรพา  (องคประกอบที่ 1) เปนตน 
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ตารางที่ 3-7 kpi_assess_section 

ชื่อตาราง
ภาษาอังกฤษ 

kpi_assess_section 

คําอธิบาย เปนตารางจัดเก็บสวนการประเมินของแบบฟอรม 

คียหลัก (PK) ast_id 

ลํา
ดับ 

ชื่อคอลัมน ประ 
เภท 

ขนาด กําหนดคา รายละเอียด ตัวอยางขอมูล 

1 ast_id int 10 None PK-> kpi_assess_section 1 

2 ast_afm_id Int 10 None FK-> kpi_assess_form 1 

3 ast_pfs_id int 10 None FK-> kpi_prefix_assess_ 

section 

1 

4 ast_name Varch
ar 

255 None ชื่อสวนแบบประเมิน ใชสําหรับ
ประเมิน
ผลสัมฤทธ์ิของ 

งานของ
ขาราชการ 

5 atp_seq int 10 None ใชสําหรับเรยีงลําดับของ 

สวนแบบประเมิน 

1 

6 atp_status int 10 1 แสดงขอมูล ในระบบ  หรือ ไม
แสดง  

1 

 ตารางท่ี 3-7 เปนตารางสําหรับการจัดเก็บชื่อสวนหลักของแบบประเมิน ซึ่งใน 1 แบบประเมิน 
สามารถมีสวนหลักไดมากกวา 1 สวน เชน การประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงาน การ
ประเมินการปฏิบัติตนในการรักษาวินัย คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ เปนตน 

 ตารางท่ี 3-8 เปนตารางสําหรับการจัดเก็บหัวขอแบบประเมิน ซึ่งสามารถจัดเก็บได 2 ลําดับชั้น โดย
ลําดับชั้นที่ 1 เรียกวา หัวขอหลัก และลําดับชั้นที่ 2 เรียกวา หัวขอยอย โดนในหัวขอยอยสามารถกําหนด
เกณฑคะแนนในการประเมินได เชน ตัวอยางขอมูลหัวขอหลักคือ การผลิตบัณฑิตที่มีคุณภาพ และตัวอยาง
ขอมูลหัวขอยอยคือ การใหคําปรกึษาแกนักศึกษา เปนตน 
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ตารางที่ 3-8 kpi_assess_topic 

 

 

 

 

 

ชื่อตารางภาษาอังกฤษ kpi_assess_topic 

คําอธิบาย เปนตารางจัดเก็บหัวขอหลัก และหัวขอยอยในแบบประเมิน 

คียหลัก (PK) apt_id 

ลําดับ ช่ือคอลัมน ประเภท ขนาด กําหนดคา รายละเอียด ตัวอยางขอมูล 

1 apt_id int 10 None PK-> kpi_assess_topic 1 

2 atp_ast_id Int 10 None FK-> kpi_assess_section 1 

3 atp_name varchar 255 None ชื่อหัวขอประเมิน ดานการเรียน 

การสอน 

4 atp_level int 10 NULL ลํ าดั บ ชั้ น ข อ ง หั วข อ
ประเมิน 

1 

5 atp_seq int 10 NULL ลําดับหัวขอประเมิน 1 

6 atp_parent_id int 10 NULL ใชบอกวาเปนสวนยอย
ของหัวขอไหน 

1 

7 atp_status int 10 NULL แสดงข อมู ล ใน ระบบ 
หรอื 

ไมเสดง 

1 

6 atp_parent_id int 10 NULL ใชบอกวาเปนสวนยอย
ของหัวขอไหน 

1 

7 atp_status int 10 NULL แสดงข อมู ล ใน ระบบ 
หรอื 

ไมเสดง 

1 
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ตารางที่ 3-9 kpi_assess_type 

ชื่อตารางภาษาองักฤษ kpi_assess_type 

คําอธิบาย เปนตารางจัดเก็บขอมูลประเภทการประเมิน 

คียหลัก (PK) astp_id 

ลําดับ ชื่อคอลัมน ประเภท ขนาด กําหนดคา รายละเอียด ตัวอยาง
ขอมูล 

1 astp_id int 11 None PK ต า ร า ง 
kpi_assess_type 

1 

2 astp_name varchar 255 None ชื่อรูปแบบ แบบประเมิน ปกติ 

3 astp_status int 11 None สถานะแสดงขอมูล 1 

 ตารางที่ 3-9 เปนตารางที่จัดเก็บประเภทของการทําแบบประเมิน ซึ่งมี 2 ประเภท ประเภทที่ 1 เปน
การทําการประเมินแบบ ผูประเมนิ 1 คนทําการประเมินผูถูกประเมินในแตละหัวขอ และประเภทที่ 2 เปนการ
ประเมินโดยผูประเมินท่ีขึ้นอยูกับสิทธ์ิในการประเมินแตละหัวขอ ซี่งสามารถจัดผูประเมินในแตละหัวขอไดตาม
ลักษณะโครงสรางองคกรหรือการบริหาร เชน ในหัวขอของการผลิตบัณฑิต ถูกประเมินโดยในนายเอ และ
หัวขอของงานวิจัย โดยนายบี เปนตน 

ตารางที่ 3-10 kpi_prefix_assess_section 

ชื่อตารางภาษาอังกฤษ kpi_prefix_assess_section 

คําอธิบาย เปนตารางเก็บขอมูลคํานําหนาสวนแบบประเมิน 

คียหลัก (PK) pfs_id 

ลําดับ ช่ือคอลัมน ประเภท ขนาด กําหนดคา รายละเอียด ตัวอยาง
ขอมูล 

1 pfs_id int 10 None PK-> kpi_prefix_assess_ 

Section 

1 

2 pfs_name Int 10 None ชื่ อ คํ า นํ า ห น า หั ว ข อ
ประเมิน 

กลุมที่ 

3 pfs_status int 10 1 แสดงขอมูลในระบบ หรือ 

ไมแสดง 

1 

 ตารางท่ี 3-10 เปนตารางที่จัดเก็บคํานําหนาของหัวขอการประเมิน เชน กลุมที่ พันธกิจที่ เนื่องจาก
ขอการประเมินสวนใหญจะถูกแบงเปนกลุมไวจึงมีการจัดเก็บคํานําหนาเพื่อใหสามารถเลือกใชไดตรงตามความ
ตองการ 
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ตารางที่ 3-11 kpi_scoring_rubric 

ชื่อตารางภาษาองักฤษ kpi_scoring_rubric 

คําอธิบาย เปนตารางเก็บขอมูลคะแนนในแตละหัวขอการประเมิน 

คียหลัก (PK) srb_id 

ลําดับ ชื่อคอลัมน ประเภท ขนาด กําหนดคา รายละเอียด ตัวอยาง
ขอมูล 

1 srb_id int 10 None PK-> kpi_scoring_rubric 1 

2 srb_atp_id Int 10 None FK-> kpi_assess_topic 1 

3 srb_score int 10 None คาคะแนน 5 

4 srb_descripton varchar 255 None คําอธิบายระดับคะแนน เพิ่มข้ึนจาก
ระดับที่ 4 อีก
ไมเกิน 1 
หนวยภาระ
งาน 

5 atp_status int 10 None แสด งข อ มู ล ใน ระบ บ 
หรอืไมเสดง 

1 

 ตารางที่ 3-11 เปนตารางสําหรับการกําหนดคะแนนในแตละหัวขอ โดยสามารถกําหนดไดรายขอ 
รวมถึงสามารถใสรายละเอียดไดวาในแตละคะแนนนั้นหมายถึงอะไร โดยการกําหนดคะแนนนั้น ไมจําเปนตอง
กําหนดเรียงกัน 
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ตารางที่ 3-12 kpi_assess_topic_detail 

ชื่อตารางภาษาอังกฤษ kpi_assess_topic_detail 

คําอธิบาย ขอมูลหมายเหตุของหัวขอประเมิน 

คียหลัก (PK) atd_id 

ลําดับ ช่ือคอลัมน ประเภท ขนาด กําหนดคา รายละเอียด ตัวอยาง
ขอมูล 

1 atd_id int 10 None PK-> kpi_assess_topic_ 

Detail 

1 

2 atd_atp_id Int 10 None FK-> kpi_assess_form 1 

3 atd_name varchar 255 None คําอธิบายหมายเหตุของ
หัวขอประเมิน 

ภาระงานท่ี
เพ่ิมขึ้นจาก
ภาระงาน
สอนขั้นต่ํา 

 

 ตารางท่ี 3-12 เปนตารางที่จัดเก็บหมายเหตุของแตละหัวขอในการประเมิน ซึ่งเปนการอธิบาย
รายละเอียดของหลักฐาน หรือรายละเอียดของเกณฑคะแนน 

 การสรางขอกําหนดการประเมิน เปนการสรางขอกําหนดตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการประเมิน ไดแก 
ระยะเวลาในการประเมิน ทั้งในสวนของผูประเมิน และผูถูกประเมิน รวมถึงน้ําหนักของหัวขอการประเมินใน
แตละหัวขอ ซึ่งแสดงความสัมพันธ ดังรูปที่ 3-5 และตารางที่ 3-13 ถึง 3-14 

 

รูปท่ี 3-5 ฐานขอมูลในสวนของการกําหนดการประเมิน 



65 
 

ตารางที่ 3-13 kpi_define_assess 

ชื่อตารางภาษาอังกฤษ kpi_define_assess 

คําอธิบาย เปนตารางจัดเก็บขอมูลการประเมนิใน 1 รอบการประเมิน 

คียหลัก (PK) dfas_id 

ลําดั
บ 

ช่ือคอลัมน ประเภ
ท 

ขนาด กําหนดค
า 

รายละเอียด ตัวอยาง
ขอมูล 

1 dfas_id int 11 None PK ตาราง kpi_define_assess 1 

2 dfas_budget_year varchar 255 None ปงบประมาณ 2560 

 

3 

dfas_period_number int 11 None รอบการประเมิน 1 

4 dfas_period_start_date date  None วันเร่ิมตนรอบประเมิน 2560-11-
01 

5 dfas_period_end_date date  None วันสิ้นสุดรอบประเมิน 2561-09-
30 

6 dfas_config_start_date date  None วัน เร่ิมต นการกํ าหนดค า
เปาหมาย 

2 5 6 0 -
12-01 

7 dfas_config_end_date date  None วั น สิ้ น สุ ดก ารกํ าห น ด ค า
เปาหมาย 

2 5 6 1 -
05-31 

 ตารางที่  3-13 เปนตารางที่ จัดเก็บขอมูลรายละเอียดการประเมินในแตละรอบเนื่องจากใน 1  
แบบประเมินนั้น สามารถทําการประเมินไดมากกวา 1 รอบซึ่งจะประกอบไปดวยขอมูลชื่อแบบประเมิน  
และระยะเวลาในการประเมินแตละชวง ประกอบไปดวย เวลาในการกําหนดน้ําหนักและเปาหมาย และ
ระยะเวลาในการประเมิน 
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ตารางที่ 3-14 kpi_define_assess_topic 

ชื่อตารางภาษาองักฤษ kpi_define_assess_topic 

คําอธิบาย เปนตารางจัดเก็บขอมูลหัวขอหลัก และหัวขอยอยของแบบประเมิน ตอ 1 

รอบการประเมิน 

คยีหลัก (PK) dfat_id 

ลําดับ ชื่อคอลัมน ประเภท ขนาด กําหนดคา รายละเอยีด ตัวอยาง
ขอมูล 

1 dfat_id int 11 None PK-> 
kpi_define_assess_top
ic 

1 

2 dfat_expected_score int 11 None คาที่คาดหวัง 10 

3 dfat_start_weight int 11 None ชวงคาเริ่มตน 10 

       

4 dfat_end_weight int 11 None ชวงคาสิ้นสุด 20 

5 dfat_atp_id int 11 NULL FK ต า ร า ง 
kpi_assess_section 

1 

6 dfat_atp_id int 11 NULL FK ต า ร า ง 
kpi_assess_topic 

1 

7 dfat_dfas_id int 11 None FK ต า ร า ง 
kpi_define_assess 

1 

 ตารางที่ 3-14 เปนตารางที่กําหนดคาเร่ิมตนใหกับน้ําหนักในแตละหัวขอการประเมิน โดยในแตละ
หัวขอ สามารถเลือกน้ําหนักที่จะกําหนดได 2 รูปแบบ ได เปนคาคงที่ และเปนชวงของคะแนน โดยคะแนน
รวมในหัวขอยอย โดยมีคาไมเกินคะแนนของหัวขอหลัก และคะแนนรวมของหัวขอหลักทั้งหมดจะมีคาไมเกิน 
100 

 การกําหนดเปาหมายในการประเมิน จะถูกจัดเก็บกอนทําการประเมินตนเอง โดยผูประเมินตนเองนั้น
จะตองทําการกําหนดคาน้ําหนักในแตละหัวขอการประเมิน รวมถึงการกําหนดเปาหมายถึงระดับใดในรอบการ
ประเมิน หลังจากท่ีทําการกําหนดน้ําหนักและเปาหมายแลว เปนข้ันตอนการประเมินจริง ระบบจะนําคะแนน
ที่ทําการประเมินมาแสดงใหทราบ และทําการประเมินจริง หลังจากนั้นผูถูกประเมิน จะถูกประเมินโดยผู
ประเมินอีกคร้ังหน่ึง แสดงใหเห็นถึงความสัมพันธ ดังภาพที่ 3-4 และตารางท่ี 3-15 ถึง 3-17 
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ภาพที่ 3-4 ฐานขอมูลในสวนของการกําหนดเปาหมายและประเมิน 
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ตารางที่ 3-15 kpi_assessee 

ชื่อตาราง
ภาษาอังกฤษ 

kpi_assessee 

คําอธิบาย เปนตารางจัดเก็บขอมูลของผูถูกประเมนิ 

คียหลัก (PK) ase_id 

ลําดับ ชื่อคอลัมน ประเภท ขนาด กําหนดคา รายละเอียด ตัวอยาง
ขอมูล 

1 ase_id int 11 None PK -> kpi_assessee 1 

2 ase_ps_id int 11 None FK -> hr_person 750 

3 ase_dfas_id int 11 None FK -> kpi_define_assess 1 

4 ase_wfm_id int 11 Null FK -> kpi_weight_format NULL 

5 ase_kst_id int 11 None FK -> kpi_sturcture 1 

 ตารางท่ี 3-15 เปนตารางที่จัดเก็บผูรับการประเมิน ซึ่งจะประกอบดวยขอมูลยืนยันตัวตนของผูรับการ
ประเมิน ขอมูลของแบบประเมินวาผูรับการประเมินตองรับการประเมินในรอบใด รวมถึงลําดับการประเมิน
ของผูรับการประเมิน 

ตารางที่ 3-16 kpi_assessor 

ชื่อตารางภาษาองักฤษ kpi_assessor 

คําอธิบาย เปนตารางจัดเก็บขอมูลของผูประเมิน โดยมีการระบุวาทําการประเมินผูถูก
ประเมินคนไหน ในตําแหนงอะไร 

คียหลัก (PK) aso_id 

ลําดับ ช่ือคอลัมน ประเภท ขนาด กําหนดคา รายละเอียด ตัวอยาง
ขอมูล 

1 aso_id int 11 None PK -> kpi_assessor 1 

2 aso_ps_id Int 11 None FK -> hr_person 1 

3 aso_ase_id int 11 None FK -> kpi_assessee 1 

4 aso_ksf_id int 11 None FK -> kpi_structure_flow 1 

5 aso_wsc_id int 11 NULL FK -> kpi_weight_score 1 
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 ตารางที่ 3-16 เปนตารางสําหรับการจัดเก็บผูประเมิน ซึ่งประกอบดวยขอมูลระบุตัวตนของผูประเมิน 
และขอมูลของผูถูกประเมิน รวมถึงตําแหนงของผูประเมินวาประเมินผูถูกประเมินดวยตําแหนงใด เชน 
ตําแหนงหัวหนางาน หรือ ผูอํานวยการเปนตน 

ตารางที่ 3-17 kpi_assess_assessor 

ช่ือตารางภาษาอังกฤษ kpi_assess_assessor 

คําอธิบาย เปนตารางจัดเก็บผลการประเมินของผูประเมิน 

คียหลัก (PK) kpi_aa_ase_id 

ลําดับ ชื่อคอลัมน ประเภท ขนาด กําหนดคา รายละเอียด ตัวอยาง
ขอมูล 

1 kpi_aa_ase_id int 11 None PK-> 
kpi_assess_assessor 

15 

2 kpi_aa_atp_id int 11 None FK-
>kpi_assess_topic_de
tail 

590 

3 kpi_aa_srb_id int 11 None FK-> 
kpi_assess_topic_det
ail 

674 

4 kpi_aa_score int 11 None คาคะแนน 5 

5 kpi_aa_score
_weighted 

double 11,2 None ระดับคาเปาหมาย 10.00 

6 kpi_aa_updat
ed 

timestamp  CURRENT_TIM
ESTAMP 

เวลาที่อัพเดต 2018-09-18 
13:58:41 

 ตารางที่ 3-17 เปนตารางที่จัดเก็บขอมูลการประเมิน โดยประกอบไปดวยขอมูลของผูประเมิน หัวขอ
ที่ผูประเมินทําการประเมิน คะแนนที่ผูประเมินเลือก และคะแนนที่ถูกถวงนํ้าหนัก 

4.4) พัฒนาระบบ 
ในการพัฒนาระบบในคร้ังนี้ ผูวิจัยเลือกโครงสรางในการทํางานเปนโครงสรางแบบ Opensource 

เลยเลือกใชเคร่ืองมือที่มีความเปน Opensource ไดแก 
1) กรอบการทํางาน 

ผู วิจัยเลือกกรอบการทํางาน Codeigniter ซึ่งเปนกรอบการทํางานแบบ Opensource มี
แหลงขอมูลใหศึกษาหลายแหลง และสามารถนําไปพัฒนาตอในอนาคตได โดย Codeigniter นั้ น มี
สถาปตยกรรมในการทํางานเปนแบบ MVC (Models Views Controllers) ซึ่งการแบงการทํางานเปน 3 สวน
นั้นทําใหระบบมีความสามารถในเร่ืองของ Read ability ทําใหผูพัฒนาคนอื่น สามารถนําไปพัฒนาตอไดงาย 
โดยในแตละสวนจะมีความหมายดังตอไปนี้ 



70 
 

1.1) Models ทําหนาที่ในการติดตอกับฐานขอมูล เปนองคประกอบหลังในการจัดการขอมูล 
รวมถึงการประมวลผลขอมูลที่มีการนําเขา และสงออก 

1.2) Views ทําหนาที่ในการติดตอกับผูใช มีการปฏิสัมพันธตาง ๆ คอยรับขอมูลขาเขาจาก
แปนพิมพ จากแบบฟอรม จากไฟลเอกสารเพ่ือใหสามารถสงไปยังฐานขอมูล รวมถึงแสดงผลตาง ๆ ออกทาง
หนาจอเพื่อใหผูใชงานรับทราบ 

1.3) Controllers ทํ าห น าที่ เป น ตั วกล างคอย เชื่ อ ม ต อ ระห ว า ง  Models แล ะ  Views 
เปรยีบเสมือนหนาดานของการสงขอมูล และเปนองคประกอบที่คอยจัดการวาจะสงขอมูลไปยังที่ใด และแสดง
ขอมูลหรือรายงานออกที่ใด 

2) รูปแบบในการพัฒนา 

ผู วิจัยเลือกใชกระบวนการ Iteration and Incremental มาใชในการพัฒนาเนื่องจากเปน
รปูแบบในการพัฒนาที่จะทํางานเปนวงรอบ โดยเม่ือสิ้นสุดวงรอบจะมีการสงงานใหกับผูใชงาน เพ่ือเปนการ
ตรวจสอบวาระบบที่สงมอบนั้นเปนไปตามความตองการของผูใชงานหรือไม หากไมเปนไปตามความตองการ  
ก็จะทําการปรับแกในสวนที่สง ในวงรอบถัดไป ทําใหระบบออกมาตรงกับความตองการของผูใชงาน และใช
เวลาในการปรับแกไมมากนักโดยมีรูปแบบในการทํางานดังภาพที่ 3-5 

 

ภาพที่ 3-5 การพัฒนาระบบในรูปแบบ I&I  
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4.5) ทดสอบและปรับปรุง 
ในการทดสอบการทํางานของระบบ ผูวิจัยทําการทดสอบตั้งแตระดับ ทั้งหมด 3 ระดับคือ 
1) Unit test ในระดับ Unit test นั้นผูวิจัยไดทําการทดสอบการทํางานในรูปแบบของ Black box 

testing ที่ทําการนําเขาขอมูล แลวตรวจสอบผลลัพธออกมาวาตรงกับที่คํานวณไวหรือไม เปนการทดสอบใน
ระดับยอยที่สุด ที่จะทําการทดสอบ 

2) Integration test เปนการทดสอบการทํางานที่ เชื่อมตอกับสวนงานอื่น โดยผู วิจัยไดทําการ
ทดสอบการทาํงานท่ีมีความเกี่ยวเนื่องกัน เพ่ือดูการสงตอขอมูลวาสงตอถูกหรือไม 

3) System test เปนการทดสอบในภาพรวมของระบบ โดยผูวิจัยไดทําการจําลองสถานการณขึ้นมา 
และเร่ิมทําการทดสอบระบบตั้งแตสวนแรก ไปจนถึงผลลัพธในทายที่สุด 

2. การดําเนินการวิจัย  
1) ศึกษาทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการประเมินการปฏิบัติงานของสถาบันการศึกษา ไดแก เกณฑ

การประเมินของสถาบันการศึกษา เกณฑการประเมินของหนวยงาน การวางแผนการปฏิบัติงาน และ
กระบวนการทํางาน  

2) ศึกษาทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวของกับการพัฒนาซอฟตแวร  
3) วางแผนการพัฒนาซอฟตแวรตาม 
4) วิเคราะหและออกแบบลําดับขั้นตอนการทํางานของซอฟตแวร  
5) ดําเนินการพัฒนาซอฟตแวร  
6) ทดสอบการทํางานและปรบัปรุงประสิทธิภาพของซอฟตแวร 
7) แกไขและปรับปรงุซอฟตแวร 
8) นําซอฟตแวรไปทดลองใชในสถาบันการศกึษานํารอง 2 แหง  
9) นําขอเสนอแนะ และปรับปรงุแกไขตามขอเสนอแนะของสถานศกึษานํารอง  
10) ประเมินผลการใชงานซอฟตแวร และประเมินความพึงพอใจในการใชซอฟตแวร พรอมขอเสนอแนะ 

3. วิธีการวิเคราะหขอมูล  
หลังจากที่ไดทําการพัฒนาซอฟตแวรแลว ผูวิจัยไดสรางเครื่องมือท่ีนํามาใชในการประเมินความพึงพอใจ

ของผูใชตอซอฟตแวรสําหรับควบคุมและติดตามการปฏิบัติงาน 
ในการสอบถามความพึงพอใจและความคิดเห็นของผูใชซึ่งไดแก อาจารย ผูบริหาร ในแตละขอคําถาม 

ระดับการตอบเปนแบบมาตรประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ ดังนี้ 

 ระดับ 5       หมายถึง     ความพึงพอใจในระดับมากที่สุด 

 ระดับ 4       หมายถึง     ความพึงพอใจในระดับมาก 

 ระดับ 3       หมายถึง     ความพึงพอใจในระดับปานกลาง  

 ระดับ 2       หมายถึง     ความพึงพอใจในระดับนอย 

 ระดับ 1       หมายถึง      ความพึงพอใจในระดับนอยที่สุด  
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และในระดับความคดิเห็นเปนการประเมินแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ ดังน้ี  

 ระดับ 5       หมายถึง     เห็นดวยอยางย่ิง 

 ระดับ 4       หมายถึง     เห็นดวย 

 ระดับ 3       หมายถึง     เฉยๆ  

 ระดับ 2       หมายถึง     ไมเห็นดวย 

 ระดับ 1       หมายถึง      ไมเห็นดวยอยางย่ิง 
4.1) เกณฑการแปลความหมายคะแนนเฉลี่ยความพึงพอใจที่มีตอระบบ  

เกณฑการแปลความหมายคะแนนเฉลี่ยความพึงพอใจที่มีตอระบบ สามารถพิจารณาไดจากคะแนน
เฉลี่ยของผูทดสอบระบบโดยตองมีคะแนนเฉลี่ยตั้งแต 4 ข้ึนไป ระบบจึงจะอยูในระดับที่มีความพึงพอใจใน
ระดับที่สามารถทํางานไดจรงิ โดยสามารถแบงชวงคะแนนออกมาได 5 ระดับ คอื  

 คะแนนเฉลี่ย 4.51 – 5.00 หมายถึง มีความพึงพอใจมากที่สุด 

 คะแนนเฉลี่ย 3.51 – 4.50 หมายถึง มีความพึงพอใจมาก 

 คะแนนเฉลี่ย 2.51 – 3.50 หมายถึง มีความพึงพอใจปานกลาง 

 คะแนนเฉลี่ย 1.51 – 2.50 หมายถึง มีความพึงพอใจนอย 

 คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.50 หมายถึง มีความพึงพอใจนอยที่สุด 
4.2) เกณฑการแปลความหมายคะแนนเฉลี่ยความคิดเห็นที่มีตอระบบ  

เกณฑการแปลความหมายคะแนนเฉลี่ยความความคิดเห็นที่มีตอระบบ สามารถพิจารณาไดจาก
คะแนนเฉลี่ยของผูทดสอบระบบโดยตองมีคะแนนเฉลี่ยตั้งแต 4 ข้ึนไป จึงจะเรียกไดวาผูใชมีความคิดเห็นท่ี
ยอมรับความสามารถในการทํางานของโปรแกรมระบบและเล็งเห็นถึงประโยชนตางๆ ที่ไดจากโปรแกรมระบบ
ที่พัฒนาขึ้น หากมีการนาํมาใชงานจริง โดยสามารถแบงชวงคะแนนออกเปน 5 ระดับ คือ  

 คะแนนเฉลี่ย 4.51 – 5.00 หมายถึง มีความคิดเห็นอยูในระดับ เห็นดวยอยางยิ่ง 

 คะแนนเฉลี่ย 3.51 – 4.50 หมายถึง มีความคิดเห็นอยูในระดับ เห็นดวย 

 คะแนนเฉลี่ย 2.51 – 3.50 หมายถึง มีความคิดเห็นอยูในระดับ เฉยๆ 

 คะแนนเฉลี่ย 1.51 – 2.50 หมายถึง มีความคิดเห็นอยูในระดับ ไมเห็นดวย 

 คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.50 หมายถึง มีความคิดเห็นอยูในระดับ ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
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4.3) การวิเคราะหขอมูลทางสถิติ 
สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลในงานวิจัยคร้ังนี้ ใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  

ในการวัดคากลางของขอมูลโดยใชคาเฉลี่ยเลขคณิต (Arithmetic Mean) หรือ คาเฉลี่ย (Mean) และการวัด
การกระจายของขอมูลโดยใชคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) รวมทั้งการประมวลผลขอมูล
โดยใชโปรแกรม Microsoft Excel 2003 ดังนี้ 

1) คาเฉลี่ยเลขคณิต (Arithmetic Mean) หรือคาเฉลี่ย (Mean) ดังสมการ 3.1  

                                                                                       (3.1)  

  

 เมื่อ     แทน คาเฉลี่ย  

   แทน ผลรวมขอมูลทั้งหมด 

  N แทน จํานวนขอมูลทั้งหมด 
 

2) คาเฉลี่ยเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ดังสมการ 3.2  

                                                             (3.2) 

 

เม่ือ   แทน สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

   แทน คาเฉลี่ย 

  แทน ผลรวมความเบ่ียงเบนกําลังสอง 

   แทน จํานวนขอมูลทั้งหมด 

 

 

 

 

 

. 
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บทที่ 4 
การวิเคราะหและผลการวิจัย 

 การพัฒนานวัตกรรมซอฟตแวร เพื่ อการควบคุมและติดตามการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
สถาบันการศึกษาผานเว็บแอปพลิเคชัน โดยมีผลการดําเนินงานและการวิเคราะหขอมูลเพ่ือหาความพึงพอใจ 
ซึ่งสามารถแสดงไดเปนลําดับ ดังนี้  

1. ผลการพัฒนานวัตกรรมซอฟตแวรเพ่ือการควบคุมและติดตามการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
สถาบันการศึกษาผานเว็บแอปพลิเคชัน  

2. ผลสรุปการวิเคราะหความพึงพอใจของผูใชที่มีตอซอฟตแวร 
3. ผลสรุปการวิเคราะหความคิดเห็นของผูใชที่มีตอซอฟตแวร 

1. ผลการพัฒนาซอฟตแวรเพ่ือการควบคุมและติดตามการปฏิบัติงานของบุคลากรผานเว็บ 

การนําโปรแกรมที่ไดพัฒนาข้ันไปทําการทดสอบกับหนวยงานนํารอง โดยทําการติดตั้งซอฟตแวรฐานขอมูล
การประเมินผลการปฏิบัติงาน และโปรแกรมที่ทําหนาที่เปนเว็บเซิรฟเวอร (Web Server) ที่ไดจําลองข้ึนลงใน
เคร่ืองแมขาย (Server) จากนั้นผูทดสอบสามารถล็อกอิน (Login) เขาสูระบบผานเครื่องลูกขาย โดยใช
โปรแกรมเว็บเบราวเซอรเพื่อเขาสูหนาจอเว็บแอปพลิเคชัน ซึ่งหนาจอการทํางานของซอฟตแวรเพื่อการ
ควบคุมและติดตามการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถานศึกษา สามารถแบงการทํางานไดออกเปน 2 สวนคือ 
สวนของเจาหนาที่ และสวนของผูประเมิน ซึ่งมีรายละเอียดของหนาจอดังนี้  

1.1 สวนของเจาหนาที่หรือผูดูแลระบบ  

สําหรับซอฟตแวรนี้ เจาหนาที่หรือผูดูแลระบบสามารถจัดการแบบประเมินไดดังนี้ 
1) จัดการขอมูลพื้นฐานของระบบ 

1.1) เมนูจัดการตําแหนงในการประเมิน เปนการจัดการขอมูลตําแหนงในการประเมินโดยสามารถ
เพิ่มและแกไขขอมูล แสดงดังภาพที่ 4-1 

 

ภาพท่ี 4-1 ภาพหนาจอการจัดการลําดับในการประเมิน 

จากภาพที่ 4-1 เปนการจัดการตําแหนงในการประเมิน มีสวนประกอบดังนี้ ปุมเพิ่มตําแหนงใน 
การประเมิน สําหรับเพ่ิมขอมูลชื่อตําแหนงในการประเมิน และการดําเนินการของผูประเมิน 
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1.2) เมนูจัดการรูปแบบลําดับในการประเมิน เปนการเพิ่มขอมูลการจัดลําดับในการประเมิน เมนู
นี้สามารถสรางรูปแบบลําดับของการประเมินไดหลายรูปแบบเพ่ือใหเหมาะกับประเภทของบุคคลในองคกร
หรือหนวยงาน โดยมีสวนประกอบ 2 สวนหลักคือ ปุมเครื่องหมาย “+” เพิ่มรูปแบบลําดับการประเมิน และ
ตารางขอมูลลําดับการประเมิน แสดงตามภาพที่ 4-2 ถึง ภาพที่ 4-5 

  

ภาพท่ี 4-2 ภาพหนาจอการจัดการลําดับในการประเมิน 

จากภาพที่ 4-2 เปนการจัดการรูปแบบลําดับในการประเมิน มีสวนประกอบดังนี้ 
1) ปุมเพ่ิมตําแหนงในการประเมิน สําหรับเพ่ิมขอมูลชื่อตําแหนงในการประเมิน และการดําเนินการ

ของผูประเมิน 
2) ตารางแสดงรายการขอมูลตําแหนงการประเมินทั้งหมด โดยมีหัวขอตารางซึ่งประกอบไปดวย 

ลําดับชื่อตําแหนงในการประเมิน และดําเนินการ 
3) ในสวนหัวขอตาราง “ดําเนินการ” ประกอบไปดวย ประกอบไปดวย 4 ปุม ดังนี้ 

3.1) ปุมการเพ่ิมลําดับในการประเมิน ตามภาพที่ 4-3 
3.2) ปุมการกําหนดบุคคลและจัดลําดับในการประเมิน ตามภาพที่ 4-4 
3.3) ปุมสําหรับแกไขชื่อตําแหนงในการประเมิน ตามภาพที่ 4-5 
3.4) ปุมลบรายการชื่อตําแหนงในการประเมิน ตามภาพท่ี 4-6 
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ภาพท่ี 4-3 ภาพหนาจอการจัดการลําดับในการประเมิน 

จากภาพที่ 4-3 เปนการจัดการตําแหนงในการประเมิน มีสวนประกอบดังนี้ ปุมเคร่ืองหมาย “+” 
สําหรับเพิ่มตําแหนงในการประเมิน ใชสําหรับเพ่ิมขอมูลชื่อตําแหนงในการประเมิน และ ปุม เคร่ืองหมาย “x” 
สําหรับลบขอมูล 

 

ภาพที่ 4-4 ภาพหนาจอการกําหนดบุคคลและจัดลําดับในการประเมิน 

จากภาพที่ 4-4 เปนการจัดการกําหนดบุคคลลงในแตลําดับการประเมินท่ีถูกสรางลําดับมาจาก
รูปแบบลําดับการทําแบบประเมิน 
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ภาพที่ 4-5 ภาพหนาจอการแกไขชื่อรูปแบบลําดับในการประเมิน 

จากภาพที่ 4-5 สําหรับการแกไขชื่อรูปแบบลําดับในการประเมิน โดยสามารถแกไขอมูลชื่อลําดับ
ในการประเมิน และเลือกปงบประงบมาณที่จะนําไปใชของปที่ตองการ 

2) สรางแบบประเมินสําหรับบุคลากรในหนวยงาน ซึ่งเจาหนาท่ีสามารถสรางแบบประเมินไดหลาย
ประเภทใหเหมาะกับประเภทบุคลากร แสดงดังภาพที่ 4-6 ถึง ภาพที่ 4-10 

 

ภาพที่ 4-6 ภาพหนาจอการจัดการโครงสรางแบบประเมิน 

จากภาพที่ 4-6 เปนการจัดการตําแหนงในการประเมิน มีสวนประกอบดังนี้ ปุมเพิ่มตําแหนงใน
การประเมิน ใชสําหรับเพ่ิมขอมูลชื่อตําแหนงในการประเมิน และการดําเนินการของผูประเมิน 
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ภาพที่ 4-7 ภาพหนาจอการจัดการกําหนดระดับเกณฑคะแนน 

จากภาพท่ี 4-7 เปนการจัดการกําหนดระดับคะแนนการประเมินของแตละตัวชี้วัด โดยสามารถ
กําหนดไดหลายระดับไมจํากัดจํานวนระดับ และบันทึกคําอธิบายแตละระดับของเกณฑประเมินของชี้วัด 

 

ภาพที่ 4-8 ภาพหนาจอตารางแสดงขอมูลแบบประเมนิ 

จากภาพที่ 4-8 เปนการแสดงตารางรายละเอียดหลังจากที่ทําการเพิ่มแบบประเมินเรียบรอยแลว  
โดยภายในตารางขอมูลจะแสดงมูลในสวนตางๆดังนี้  

1) คอลัมน ชื่อแบบประเมิน เปนการแสดงขอมูลชื่อแบบประเมินท่ีทําการสราง 
2) คอลัมน วันท่ีทําการสรางแบบประเมิน เปนการแสดงวันที่ในการสรางแบบประเมินคร้ังแรก 
3) คอลัมน วันท่ีทําการแกไขลาสุด เปนการแสดงวันท่ีที่ทําการแกไขรายละเอียดในแบบประเมินลาสุด 
4) คอลัมน ดําเนินการ โดยจะประกอบไปดวย 5 ปุมเคร่ืองมือ ดังนี ้

- หมายเลข 1 เครื่องมือ “แวนขยาย” สําหรับดูรายละเอียดขอมูลแบบประเมิน ตามภาพที่ 4-9 
- หมายเลข 2 เครื่องมือ “คัดลอก” สําหรับสรางแบบประเมินโดยการคัดลอกจากแบบประเมินที่มี

อยูที่ตองการ ตามภาพที่ 4-10 

1 2 4 5 
1 2 3 4 5 
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- หมายเลข 3 เคร่ืองมือ “กําหนดโครงสรางแบบประเมิน” สําหรับสรางหรือปรับแกขอมูล
โครงสรางแบบประเมิน โดยสามารถปรับแกขอมูลสวนตางๆ เชน ขอมูลตัวชี้ วัด หัวขอการประเมิน และ
กําหนดเกณฑการประเมิน  

- หมายเลข 4 เครื่องมือ “แกไขชื่อแบบประเมิน”  
- หมายเลข 5 เคร่ืองมือ “ลบแบบประเมิน”  

 

ภาพที่ 4-9 ภาพหนาจอรายละเอียดของแบบประเมิน 

จากภาพท่ี 4-9 เปนขอมูลรายละเอียดตางๆ จากการสรางแบบประเมิน โดยจะแสดงขอมูล
รายละเอียดตัวชี้วัด หัวขอการประเมิน เกณฑคะแนน และหมายเหตุการอธิบายเพ่ิมเติมเก่ียวกับตัวชี้วัด 

 

 

ภาพท่ี 4-10 ภาพหนาจอการแจงเตือนเมื่อมีการลบแบบประเมิน 

จากภาพที่ 4-10 เปนการจัดการแบบประเมินเม่ือตองการลบแบบประเมินที่ไมมีการใชงานหรือยกเลิก
การใชงานไปแลว 
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3) กําหนดระยะเวลาในการประเมินของบุคลากรในหนวยงาน โดยระยะเวลาที่กําหนดสามารถ
กําหนดไดหลายระยะ ไดแก กําหนดระยะเวลาที่ใหสําหรับทําขอตกลงในการประเมิน กําหนดระยะเวลา
สําหรับการประเมินตนเอง และกําหนดเวลาสําหรับใหผูบริหารประเมิน เปนตน แสดงดงัภาพที่ 4-11  

 

ภาพท่ี 4-11 ภาพหนาจอรายละเอียดของแบบประเมิน 

จากภาพที่ 4-11 เปนการขอมูลรายละเอียดตางๆ จากการสรางแบบประเมิน โดยจะแสดงขอมูล
รายละเอียดตัวช้ีวัด หัวขอการประเมิน เกณฑคะแนน และหมายเหตุการณอธิบายเพ่ิมเติมเก่ียวกับตัวชี้วัด มี
รายละเอียดดังนี้ 

1) หมายเลข 1 เปนเคร่ืองมือสําหรับแสดงขอมูลรายชื่อผูรับการประเมนิ ตามภาพที่ 4-12 
2) หมายเลข 2 เปนเคร่ืองมือสําหรับกําหนดชื่อผูรับการประเมิน ตามภาพที่ 4-13 
3) หมายเลข 3 เปนเคร่ืองมือสําหรับกําหนดระยะเวลาในการประเมนิ ตามภาพที่ 4-14 
4) หมายเลข 4 เปนเคร่ืองมือสําหรับกําหนดคาน้ําหนักและคาเปาหมายของตัวชี้ ตามภาพที่ 4-15 
5) หมายเลข 5 เปนเคร่ืองมือสําหรับการแกไขขอมูลป และรอบของการประเมิน  
6) หมายเลข 6 เปนเคร่ืองมือสําหรับลบแบบประเมิน 

 

 

ภาพท่ี 4-12 ภาพหนาจอแสดงรายชื่อผูรับการประเมิน 

1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6 
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จากภาพที่  4-12 เปนการแสดงขอมูลชื่อผู ท่ีรับการประเมิน โดยจะแสดงตารางขอมูลไดแก ชื่อ 
และนามสกุล พรอมกับแสดงตําแหนงผูรับการประเมิน 

 

 

ภาพที่ 4-13 ภาพหนาจอการจัดการกําหนดบุคคลสําหรับการประเมิน 

จากภาพที่ 4-13 เปนการจัดการกําหนดบุคคลในองคกรในการรับการประเมินสําหรับแบบประเมินท่ี
เลือก โดยสามารถเลือกบคคลภายในหนวยงานที่ตองการสําหรับแตละแบบประเมิน  

 

 

ภาพที่ 4-14 ภาพหนาจอการกําหนดระยะเวลาในการประเมิน 

จากภาพที่ 4-14 เปนการจัดการขอมูลการกําหนดระยะเวลาในการสามารถที่เขามาทําแบบประเมิน 
โดยกําหนดระยะเวลาตามหลายชวงเวลาตามประเภทการประเมิน เชน ชวงเวลาสําหรับประมาณ 
การชวงเวลาสําหรับทําการประเมิน และชวงเวลาประเมินสําหรับแตละประเภทระดับของบุคคล 
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ภาพที่ 4-15 ภาพหนาจอการกําหนดคาน้ําหนักและคาเปาหมายตัวชี้วัดของแบบประเมิน 

 จากภาพที่  4-15 เปนการกําหนดคานํ้าหนักและคาเปาหมายตัวชี้ วัดของแบบประเมินที่ เลือก  
โดยสามารถกําหนดรูปแบบคาน้ําหนักได 2 รูปแบบ  

 1) แบบคาคงที่  

 2) แบบชวงคะแนน 

 
1.2 สวนของผูรับการประเมิน และสวนที่เปนผูประเมินบุคคลอื่น 

1) สวนผูรับการประเมิน 

 

ภาพที่ 4-16 ภาพหนาจอสําหรับผูรับประเมิน 

จากภาพที่ 4-16 เปนหนาจอสําหรับผูรับประเมิน โดยผูรับประเมินสามารถตรวจสอบแบบประเมินท่ี
ตนเองตองเขามาทําการประเมินในแตละรอบการประเมิน 
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ภาพท่ี 4-17 ภาพหนาจอการประเมินของผูรบัการประเมิน 

จากภาพที่ 4-17 เปนหนาจอการประเมินของผูรับการประเมิน โดยจากที่ผูรับการประเมินเลือกแบบ
ประเมินที่มีสิทธิ์ ระบบจะแสดงรายละเอียดตัวชี้วัด ไดแก คาน้ําหนักของตัวชี้วัดจากเกณฑ คาน้ําที่ผูประเมิน
เลือกไวตอนวางแผน ตัวเลือกระดับคะแนนที่คาดหวัง และการคาํนวณผลคะแนน พรอมคาคะแนนถวงน้ําหนัก
ที่ คํ าน วณ ได จ ากผ ล ค ะแน น  แล ะก ารแน บ ห ลั ก ฐาน เพ่ื อ ใช ใน ก ารพิ จ า รณ าให กั บ ผู ป ระ เมิ น 
 

2) สวนผูประเมินบุคคลอ่ืน 

 

ภาพที่ 4-18 ภาพหนาจอสําหรับผูประเมิน 

จากภาพที่  4-18 เปนหนาจอสําหรับผูมีสิท ธ์ิจากการกําหนดเสนทางประเมิน โดยผูประเมินจะ
สามารถเลือกแบบประเมนิ ซึ่งแบบประเมินจากแสดงชื่อบุคคลที่อยูในเสนทางจากการกําหนดมาจากตอนสราง
แบบประเมินและทําการประเมินเปนรายบุคคลตามชวงเวลาที่ถูกกําหนด 
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ภาพท่ี 4-19 ภาพหนาจอการประเมินสําหรับผูประเมิน 

จากภาพที่ 4-19 เปนหนาจอสําหรับผูประเมินจากเลือกแบบประเมินและบุคคลที่ตองการประเมิน 
โดยจะแสดงขอมูลรายละเอียดตัวชี้วัดของแบบประเมิน ซึ่งแสดงขอมูลผลการเมินของลําดับกอนหนาที่เคยถูก
ประเมิน เพ่ือเปนขอมูลในการประกอบการใหคะแนน 

3) รายงานสรุปผลการดําเนินงาน 

 

ภาพที่ 4-20 ภาพหนาจอการแสดงขอมูลติดตามสถานะการประเมิน 

จากภาพที่  4-20 เปนการสวนของรายงานท่ีแสดงจํานวนภาพรวมของสถานะการประเมิน 
เปนรายตัวชี้วัดแตละแบบประเมิน โดยจะถึงจํานวนตัวชี้วัดรวมทั้งหมดที่ตองประเมิน จํานวนท่ีกําลังทําการ
ประเมิน จํานวนที่ยังไมไดประเมนิ และจํานวนตัวชี้วัดที่มีการประเมินที่มีการแนบหลักฐาน 
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ภาพที่ 4-21 ภาพหนาจอการติดตามความกาวและระดับคะแนนเปาหมาย 

จากภาพที่ 4-21 เปนการรายงานสําหรับการติดตามความคืบหนาในการดําเนินงานของผูรับประเมิน 
และระดับผลคะแนนรวมที่ได 

 

ภาพที่ 4-22 ภาพหนาจอขอมูลรายละเอียดผลของการประเมิน 

จากภาพที่  4-22 เปนหนาจอสําหรับแสดงรายละเอียดของผลการประเมินในแตละตัวชี้ วัด  
โดยการแสดงผลจะเทียบคะแนนเปาหมายที่วางแผนและคาดหวัง กับผลคะแนนการประเมิน และรายงานสรุป
คะแนนสงูสุดรายบุคคล ตามภาพที่ 4-23 

 

ภาพที่ 4-23 ภาพหนาจอรายงานสรุปผลคะแนนสูงสุดรายบุคคล 
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2. ผลการวิเคราะหความพึงพอใจของผูใชที่มีตอซอฟตแวร 
ผลการสอบถามความพึงพอใจและความคิดเห็นที่มีตอซอฟตแวรในแตละดานภายหลังจากการทดลองใช

งานซอฟตแวรของสถานศึกษานํารอง แสดงดวยคาเฉล่ีย ( ) ของความพึงพอใจและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

( ) จากการสอบถามความพึงพอใจของผูใชงานซอฟตแวรทั้งหมด 9 คน มีผลการตอบแบบประเมิน 
ความโดยแบงขอมูลของผลสํารวจเปนสองสวนคือ ขอมูลทั่วไปของผูใชซอฟตแวร และคะแนนความพึงพอใจ 
ในการใชซอฟตแวร ซึ่งมีผลดังตอไปนี้  

2.1) สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูใชซอฟตแวร  
การทดลองใชซอฟตแวรในคร้ังนี้มีผูทดลองใชท้ังหมด 9 คน เปนผูบริหารจํานวน 2 คน และเปนผูใช

ทั่วไปจํานวน 7 คน ในจํานวน 11 คนนี้ แบงเปนบุคคลท่ีมาจากคณะแพทศาสตร มหาวิทยาลัยบูรพาจํานวน 5 
คนเปนกลุมผูใชทั่วไปจํานวน 4 คน และเปนผูบริหารจํานวน 1 คน และอีก 6 คนเปนบุคลากรจากคณะ
เทคโนโลยีสารสนเทศ มหาวิทยาลัยศรีปทุม วิทยาเขตชลบุรี จํานวน 4 คน เปนผูบริหารจํานวน 2 คน และ
เปนผูใชทั่วไปจํานวน 2 คน โดยกลุมผูใชนี้มีอายุนอยท่ีสุดคือ 27 ป และอายุมากที่สุด คือ 46 ป โดยมีคาเฉลี่ย 
ของอายุเทากับ 36.89 ป สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 6.44 ป ซึ่งสวนใหญมีประสบการณในการประเมิน
ตนเองมากกวา 3 ป และไมเคยใชซอฟตแวรในการประเมินผลการปฏิบัติงานเลยจํานวน 5 คน  

2.2) สวนที่ 2 ความพึงพอใจตอการใชนวัตกรรมซอฟตแวร 
การประเมินในสวนนี้จะดําเนินการประเมินความพึงพอใจเก่ียวกับคุณลักษณะของซอฟตแวรในดาน

ตางๆ ทั้งหมด 4 ดาน ไดแก ดานรูปลักษณของซอฟตแวร (Front-end) ดานข้ันตอนของการใชงานซอฟตแวร 
ดานประสิทธิภาพของซอฟตแวร และดานประโยชนในการใชงาน โดยมผีลการประเมินในแตละดานตอไปนี้  

1) ความพึงพอใจดานรปูลักษณของซอฟตแวร (Front-end) 
สําหรับการประเมินความพึงพอใจในดานรูปลักษณของซอฟตแวร (Front-end) จะมีคําถาม

สําหรับการประเมินทั้งหมด 5 ขอ ไดแก รูปแบบของขอมูลท่ีแสดงบนหนาจอมีความถูกตอง ซอฟตแวรใชงาน
งาย สะดวก เปนมิตรกับผูใชรูปลักษณของตําแหนงการจัดวางสวนตางๆ บนจอภาพ การออกแบบหนาจอมี
ความสวยงาม เหมาะสม และการออกแบบหนาจอมีความสวยงาม เหมาะสม โดยมีผลการประเมินแสดงอยูใน
รูปของคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลของการประเมิน เพ่ือสรุปวาผูใชมีความพึงพอใจ
ตอรูปลักษณของซอฟตแวร ซึ่งผลการวิเคราะห แสดงดังตารางที่ 4-1 

ตารางที่ 4-1 ผลการตอบแบบสอบถามความพึงพอใจดานรูปลักษณของซอฟตแวร (Front-end) 

ลําดับ รายการ 
  

ความพึงพอใจ 

1 รูปแบบของขอมูลที่แสดงบนหนาจอมีความถูกตอง 4.11 0.31 มาก 

2 ซอฟตแวรใชงานงาย สะดวก เปนมิตรกับผูใช 4.33 0.47 มาก 

3 รูปลักษณของตําแหนงการจัดวางสวนตางๆ บนจอภาพ 4.44 0.50 มาก 

4 การออกแบบหนาจอมีความสวยงาม เหมาะสม 4.56 0.50 มากที่สุด 

5 รูปลักษณของการเลือกใชสีโดยภาพรวม 4.56 0.50 มากที่สุด 

สรุปดานรูปลักษณของซอฟตแวร 4.40 0.49 มาก 
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 จากตารางที่ 4.1 พบวาความพึงพอใจในดานรูปลักษณการออกแบบหนาจอมีความสวยงามเหมาะสม 
และรูปลักษณของการเลือกใชสีโดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยความพึงพอใจมากที่สุดเทากับ 4.56 และสวนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเทากับ 0.50 รองลงมาคือรูปลักษณของตําแหนงการจัดวางสวนตางๆ บนจอภาพ ซอฟตแวรใชงาน
งาย สะดวกเปนมิตรกับผูใชมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.44 และ 4.33 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.50  
และ 0.47 และอันดับสุดทายคือรูปแบบของขอมูลท่ีแสดงบนหนาจอมีคาเฉลี่ยความพึงพอใจนอยที่สุดเทากับ 
4.11 และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.31  เมื่อสรุปความพึงพอใจดานรูปลักษณของซอฟตแวรไดคาเฉลี่ย
เทากับ 4.40 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.49 ซึ่งแสดงถึงระดับความพึงพอใจอยูในระดับมาก  

ขอเสนอแนะดานรูปลักษณของซอฟตแวรจากการเก็บขอมูลโดยวิธีการสัมภาษณ 

ซอฟตแวรควรแสดงรูปถายของผูถูกประเมินใหหนาจอ เนื่องจากการไปใชงานจริง อาจเกิดปญหา 
ผูประเมินจําผูถูกประเมินไมได จึงอาจทําใหเกิดผลคะแนนประเมินเกิดความคลาดเคลื่อนได 

2) ผลการตอบแบบสอบถามความพึงพอใจดานขั้นตอนของการใชงานซอฟตแวร  

การสอบถามความพึงพอใจในดาน ข้ันตอนของการใชงานซอฟตแวร จะมีคําถามสําหรับ 
การประเมินท้ังหมด 4 ขอ ไดแก ความเหมาะสมของรูปแบบการใชงานในแตละสวน ความยากงายของ
ขั้นตอนการใชงาน ความนาใชของซอฟตแวรในภาพรวม และผูบริหารและบุคลากรสามารถใชประโยชนจาก
ซอฟตแวร ในการกํากับการดําเนินงานของบุคลากรและองคกร ไดอยางสะดวก โดยมีผลการประเมินแสดงอยู
ในรูปของคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลของการประเมิน เพื่อสรุปวาผูใชมีความพึง
พอใจตอขั้นตอนการใชงานโปรแกรมมากนอยเพียงใด ซึ่งผลการวิเคราะหแสดงดังตารางที่ 4-2  

ตารางที่ 4-2 ผลการตอบแบบสอบถามความพึงพอใจดานขั้นตอนของการใชงานซอฟตแวร 

ลําดับ รายการ 
  

ความพึงพอใจ 

1 ความเหมาะสมของรูปแบบการใชงานในแตละสวน 4.00 0.47 มาก 

2 ความงายของข้ันตอนการใชงาน 4.11 0.57 มาก 

3 ความนาใชของซอฟตแวรในภาพรวม 4.11 0.31 มาก 

4 ระยะเวลาที่ใชในการดําเนินการในแตละขั้นตอน 4.56 0.50 มากที่สุด 

สรุปดานข้ันตอนของการใชงานซอฟตแวร 4.19 0.52 มาก 

 จากตารางที่ 4.2 พบวาความพึงพอใจในดานขั้นตอนของการใชงานซอฟตแวรที่มีคาเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ 
ระยะเวลาที่ใชในการดําเนินการในแตละข้ันตอน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.56 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.47
รองลงมาคือความงายของข้ันตอนการใชงาน ความนาใชของซอฟตแวรในภาพรวม มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.11  
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.57 และ 0.31 ตามลําดับ และอันดับสุดทายคือความเหมาะสมของรูปแบบการใช
งานในแตละสวน มีคาเฉลี่ยความพึงพอใจนอยที่สุดเทากับ 4.00 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.47  
เมื่อสรุปความพึงพอใจดานขั้นตอนการใชซอฟตแวรไดคาเฉลี่ยเทากับ 4.19 และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 
0.52 แสดงถึงระดับความพึงพอใจอยูในระดับมาก 
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ขอเสนอแนะดานข้ันตอนของการใชงานซอฟตแวรจากการเก็บขอมูลโดยวิธีการสัมภาษณ 

เนื่องจากการประเมินผลการปฏิบัติงานของแตละตําแหนงหนาที่ในสถาบันการศึกษามีความแตกตาง
กันตามรายละเอียดงาน จึงทําใหการสรางแบบฟอรมที่ใชในการประเมินนั้นทําการสรางหลายรูปแบบและใช
เวลานาน ควรเพ่ิมความสามารถในการอานแบบฟอรมจากกระดาษเขาระบบไดเปนอัตโนมัติก็จะชวยลดเวลา
ในการนําเขาแบบฟอรมประเมนิได  

3) ผลการตอบแบบสอบถามความพึงพอใจดานประสิทธิภาพของซอฟตแวร 

     การสอบถามความพึงพอใจในดานประสิทธิภาพของซอฟตแวร จะมีคําถามสําหรับการประเมิน
ทั้งหมด 6 ขอ ไดแก ความเร็วในการเขาถึงขอมูลที่จําเปนตองใชในการประเมิน คะแนนการประเมินที่คํานวณ
จากโปรแกรมมีความถูกตอง ความเร็วในการประมวลผลเพ่ือแสดงผลลัพธในแตละหนา ความเพียงพอตอ 
การนําไปใชงานจรงิของผลลัพธที่ไดจากซอฟตแวร รูปแบบรายงานผลคะแนนประเมินของพนักงานรายบุคคล 
รูปแบบรายงานผลคะแนนประเมินแบบแยกตามสวนงาน โดยมีผลการประเมินแสดงอยูในรูปของคาเฉลี่ย  
และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลของการประเมิน ซึ่งผลการวิเคราะหแสดงดังตารางที่ 4-3  

ตารางที่ 4-3 ผลการตอบแบบสอบถามความพึงพอใจดานประสิทธิภาพของซอฟตแวร 

ลําดับ รายการ 
  

ความพึงพอใจ 

1 ความเร็วในการเขาถึงขอมูลที่ จํา เปนตองใช ในการ
ประเมิน 

4.33 0.47 มาก 

2 คะแนนการประเมินที่คาํนวนจากโปรแกรมมีความถูกตอง 4.44 0.50 มาก 

3 ความเร็วในการประมวลผลเพ่ือแสดงผลลัพธในแตละหนา 4.33 0.47 มาก 

4 ความเพียงพอตอการนําไปใชงานจริงของผลลัพธที่ไดจาก
ซอฟตแวร 

3.89 0.31 มาก 

5 รูป แบบรายงานผลคะแนนประเมิ นของพนั กงาน
รายบุคคล 

4.33 0.47 มาก 

6 รูปแบบรายงานผลคะแนนประเมนิแบบแยกตามสวนงาน 4.22 0.42 มาก 

สรุปดานความพึงพอใจดานประสิทธิภาพของซอฟตแวร 4.26 0.48 มาก 

จากตารางท่ี 4.3 พบวาความพึงพอใจในดานประสิทธิภาพของซอฟตแวรที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุดคือ  
ดานคะแนนการประเมินที่คํานวณจากซอฟตแวรมีความถูกตองเทากับ 4.44 และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เทากับ 0.50 รองลงมาคือ ความเร็วในการประมวลผลเพ่ือแสดงผลลัพธในแตละหนา ความเร็วในการเขาถึง
ขอมูลที่จําเปนตองใชในการประเมิน และรูปแบบรายงานผลคะแนนประเมินแบบแยกตามสวนงานมีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.33 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.47 และอันดับสุดทายคือ ความเพียงพอตอการนําไปใชงานจริง
ของผลลัพธที่ไดจากซอฟตแวรมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.89 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.31 เมื่อสรุปความพึง
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พอใจดานประสิทธิภาพของซอฟตแวรไดคาเฉลี่ยเทากับ 4.26 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.48 ซึ่งมีผลของ
ความพึงพอใจอยูในระดับมาก  

ขอเสนอแนะดานรูปลักษณของซอฟตแวรจากการเก็บขอมูลโดยวิธีการสัมภาษณ 
1) ควรเพิ่มความสามารถของซอฟตแวรสําหรับการรับคาท่ีไมไดอยูในรูปแบบของการประเมินแบบระดับ

คะแนน แตเปนการใหปอนขอมูลดบิได  
2) ควรเพ่ิมการสงออกรูปแบบของผลประเมินใหอยูในรูปของไฟลนามสกุลอื่นๆ เชน pdf หรือ Excel 

4) ผลการตอบแบบสอบถามความพึงพอใจดานประโยชนในการใชงาน 

การประเมินความพึงพอใจในดานประโยชนในการใชงาน จะมีคําถามสําหรับการประเมินทั้งหมด 
5 ขอ ไดแกซอฟตแวรสามารถเรียกดูขอมูลบุคลากรผูถูกประเมินไดทันที มีการเก็บขอมูลการประเมินยอนหลัง 
ทําใหสะดวกในการเรียกดู ซอฟตแวรคํานวณผลรวดเร็วและแมนยํากวาการทํางานแบบเดิม ซอฟตแวรทําให
ขั้นตอนการอนุมัติผลคะแนนสะดวกกวาเดิม และซอฟตแวรชวยลดปริมาณการใชกระดาษได โดยมีผล 
การประเมินแสดงอยูในรูปของคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลของการประเมิน  
ซึ่งผลการวิเคราะหแสดงดังตารางที่ 4-4  

ตารางที่ 4-4 ผลการตอบแบบสอบถามความพึงพอใจดานประโยชนในการใชงาน 

ลําดับ รายการ 
  

ความพึงพอใจ 

1 ซอฟตแวรสามารถเรียกดูขอมูลบุคลากรผูถูกประเมินได
ทันที 

4.56 0.50 มากที่สุด 

2 มีการเก็บขอมูลการประเมินยอนหลัง ทําใหสะดวกในการ
เรียกดู 

4.56 0.50 มากที่สดุ 

3 ซอฟตแวรคํานวณผลรวดเร็วและแมนยํากวาการทํางาน
แบบเดิม 

4.78 0.42 มากที่สุด 

4 ซอฟตแวรทํ าใหขั้นตอนการอนุมัติผลคะแนนสะดวก
กวาเดมิ 

4.56 0.50 มากที่สุด 

5 ซอฟตแวรชวยลดปรมิาณการใชกระดาษได 4.78 0.42 มากที่สุด 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับซอฟตแวร 4.64 0.48 มากที่สุด 

จากตารางที่ 4.4 พบวาความพึงพอใจในดานประโยชนในการใชงานที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ซอฟตแวร
คํานวณผลรวดเร็วและแมนยํากวาการทํางานแบบเดิม และซอฟตแวรชวยลดปริมาณการใชกระดาษได  
มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.78 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.42 รองลงมาคือ ซอฟตแวรสามารถเรียกดูขอมูล
บุคลากรผูถูกประเมินไดทันที มีการเก็บขอมูลการประเมินยอนหลัง ทําใหสะดวกในการเรียกดู และซอฟตแวร
ทําใหขั้นตอนการอนุมัติผลคะแนนสะดวกกวาเดิม มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.56 และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 
0.50 เมื่อสรุปความพึงพอใจดานประโยชนในการใชงานไดคาเฉลี่ยเทากับ 4.64 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 
0.48 ซึ่งมีผลของความพึงพอใจอยูในระดับมากที่สุด 
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ขอเสนอแนะดานรูปลักษณของซอฟตแวรจากการเก็บขอมูลโดยวิธีการสัมภาษณ 

ผูใชไดใหขอเสนอแนะดานขั้นตอนการใชงานซอฟตแวรคือ ควรมีการพัฒนาระบบการแจงสถานะ 
ของข้ันตอนการทํางาน เชน การแจงสถานะของการประเมินวาขณะนี้หัวหนาสวนไดสงผลคะแนนการประเมิน
มาเพื่อพิจารณาอนุมัติแลว ผานทางอีเมลของผูบริหารเพ่ือใหผูบริหารไดรับทราบและดําเนินการอนุมัติ 
ผลคะแนนนั้น ๆ ตอไป 

5) สรุปผลการสอบถามความพึงพอใจและความคิดเห็นของผูใชที่มีตอซอฟตแวร 
5.1) สรุปผลการสอบถามความพึงพอใจที่มีตอซอฟตแวร 

เมื่อนําซอฟตแวรตนแบบนี้ไปสอบถามความพึงพอใจของผูใช สามารถสรุปผลการทดสอบในแตละ
ดานไดดังตารางท่ี 4-5  

ตารางที่ 4-5 สรุปผลการสอบถามความพึงพอใจของผูใชท่ีมีตอซอฟตแวร 

ลําดับ รายการ 
  

ความพึงพอใจ 

1 ความพึงพอใจดานรูปลักษณของซอฟตแวร 4.40 0.49 มาก 

2 ความพึงพอใจดานขั้นตอนการใชงานโปรแกรม 4.19 0.52 มาก 

3 ความพึงพอใจดานประสิทธิภาพของซอฟตแวร 4.26 0.48 มาก 

4 ความพึงพอใจดานการใชงานของซอฟตแวร 4.64 0.48 มากที่สุด 

สรุปผลการทดสอบความพึงพอใจของผูใชในทุกดาน 4.38 0.52 มาก 

 จากตารางที่ 4-5 พบวา ผลประเมินความพึงพอใจของผูใชที่มีตอซอฟตแวรตนแบบในทุกดาน โดยนํา
คาความพึงพอใจในดานตาง ๆ มาคํานวณคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยผลที่ไดจากการคํานวณ
พบวา คาเฉลี่ยความพึงพอใจเทากับ 4.38 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.52 ซึ่งสามารถสรุปไดวา 
ซอฟตแวรเพื่อการควบคุมและติดตามการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันการศึกษา มีความพึงพอใจใน
ระดับมาก  

5.2) สรปุผลการสอบถามความคิดเห็นที่มีตอซอฟตแวร 

เมื่อไดนําซอฟตแวรนี้ ไปสอบถามความคิดเห็นของผู ใชดานจุดเดนของซอฟตแวรที่ ได
ออกแบบ และพัฒนาขึ้นเพ่ือแกไขจุดบกพรองตาง ๆ ของซอฟตแวรงานเดิมซึ่งเปนงานเอกสาร ความตองการ
ของผูใช โดยผลที่ไดจากการคํานวณทางสถิติ พบวา มีคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นเทากับ 4.64 และสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.48 ซึ่งสามารถสรุปไดวาผูใชมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความสามารถในการทํางาน
ของซอฟตแวรอยูในระดับมากที่สุด สรุปผลขอเสนอแนะของผูใชซอฟตแวร 
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5.3)  สรุปผลขอเสนอแนะของผูใชโปรแกรม 

ภายหลังจากนําซอฟตแวรไปทดลองใชงาน จากนั้นจึงทําการสัมภาษณเก่ียวกับความคิดเห็น 
และใหผูใชไดใหขอเสนอแนะเก่ียวกับซอฟตแวรซึ่งความคิดเห็น และขอเสนอแนะที่ไดจากการสัมภาษณสรุป 
ไดวา ผูใชมีความพอใจที่มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศเขามาชวยใหระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ดําเนินไปไดอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพมากข้ึนหากมีการนํามาใชงานจริง และไดมีขอเสนอแนะเก่ียวกับ
ซอฟตแวรคือ ซอฟตแวรควรแสดงรูปถายของผูถูกประเมินใหหนาจอ เนื่องจากการไปใชงานจริง อาจเกิด
ปญหาผูประเมินจําผูถูกประเมินไมได จึงอาจทําใหเกิดผลคะแนนประเมินเกิดความคลาดเคลื่อนได นอกจากนี้
เพิ่มความสามารถในการอานแบบฟอรมจากกระดาษเขาระบบไดเปนอัตโนมัติก็จะชวยลดเวลาในการนําเขา
แบบฟอรมประเมินได อีกทั้งยังควรเพ่ิมความสามารถของซอฟตแวรสําหรับการรับคาที่ไมไดอยูในรูปแบบของ
การประเมินแบบระดับคะแนน แตเปนการใหปอนขอมูลดิบได รวมถึงควรเพิ่มการสงออกรูปแบบของผล
ประเมินใหอยูในรูปของไฟลนามสกุลอ่ืนๆ เชน pdf หรือ Excel และควรมีการพัฒนาระบบการแจงสถานะ
ของขัน้ตอนการทํางานใหกับผูบริหารหรือชั้นการประเมินข้ันถัดไปได  
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บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนาซอฟตแวรเพื่อการควบคุมและติดตามการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรผานเว็บแอปพลิเคชันของสถานศึกษานํารอง นอกจากนี้แลวยังนําซอฟตแวรไปทดลองใชงาน  
และสอบถามความพึงพอใจ ความคิดเห็น และขอเสนอแนะจากผูใช โดยขั้นตอนการเลือกตัวอยาง ใชวิธีการ
เลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ซึ่งเปนการกําหนดคุณสมบัติของกลุมตัวอยาง หรือกําหนดเกณฑ
ในการเลือกตัวอยางไวลวงหนาเพ่ือใหเหมาะสมกับการศึกษาซึ่งผูใชแบงเปน 2 กลุม ดังนี้ 

1) ฝายบริหาร เปนกลุมผู ใชงานท่ีตองดําเนินการประเมินผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหทราบถึงผล 
การปฏิบัติงานและตัดสินใจในการเลื่อนขั้นเงินเดือน หรือตําแหนงงาน  

2) ผูใชทั่วไป เปนกลุมคนที่ตองดําเนินการประเมินผลปฏิบัติงาน โดยขั้นตอนการดําเนินการศึกษา 
แบงออกเปน 2 ข้ันตอนหลักๆ คอื 

2.1) ขั้นตอนการออกแบบและพัฒนาโปรแกรมระบบตนแบบสําหรับประเมินผลการปฏิบัติงาน
บุคลากรผายเว็บแอปพลิเคชัน 

2.1.1) ศึกษาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันการศึกษา 
2.1.2) ศึกษาเทคโนโลยีที่จะตองนํามาใชสําหรับการสรางซอฟตแวรในรูปแบบของเว็บ 

แอปพลิเคชัน 
2.1.3) ออกแบบตนแบบของซอฟตแวร โดยคํานึงถึงความเหมาะสมตอความตองการ 

ของผูใชงานเปนหลัก 
2.1.4) ดําเนินการพัฒนาโปรแกรมซอฟตแวรตนแบบ 
2.1.5) ทดสอบระบบจากการทดลองใชโดยผูใชของสถานศกึษา 
2.1.6) ปรบัปรุงแกไขระบบใหตรงกับความตองการของผูใช  

2.2) ขั้นตอนการศึกษาความพึงพอใจของผูใชท่ีมีตอโปรแกรมระบบตนแบบสําหรับประเมินผล 
การปฏิบัติงานบุคลากรผานเว็บแอปพลิเคชัน  

2.2.1) ออกแบบสอบถามความพึงพอใจของผูใชที่มีตอซอฟตแวรเพื่อการควบคุมและติดตาม
การปฏิบัติงานของบุคลากรผานเว็บแอปพลิเคชัน 

2.2.2) สาธิตการใชงานใหกับหนวยงานนํารอง 2 แหง ไดแกคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัย
บูรพา และคณะเทคโนโลยีสารสนเทศ มหาวิทยาลัยศรปีทุม วิทยาเขตชลบุร ีจํานวน 9 คน  

2.2.3) เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามพึงพอใจของผูใชเปนเคร่ืองมือในการเก็บขอมูล 
2.2.4) นําขอมูลจากแบบสอบถามมาวิเคราะหทางสถิติ 
2.2.5) สรปุผลการศึกษา 

ขอมูลที่ไดจากการสอบถามความพึงพอใจของผูใชท่ีมีตอซอฟตแวรการควบคุมและติดตามการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในสถาบันการศึกษา ผานเว็บแอปพลิเคชัน ไดนํามาทําการสํารวจความถูกตอง ความครบถวน
และความสมบูรณของขอมูล เพ่ือประมวลผลทางสถิติ โดยหลักทางสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลในงานวิจัยนี้ 
ใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ในการวัดคากลางของขอมูลโดยใชคาเฉลี่ย (Mean) และการวัด 
การกระจายของขอมูลโดยใชคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพ่ือนําไปสรุปผลการศึกษา
ตอไป 
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1. สรุปและอภิปรายผลการศึกษา 

การพัฒนานวัตกรรมซอฟตแวรการควบคุมและติดตามการปฏิบัติงานของบุคลากรผานเว็บแอปพลิเคชัน  
ไดพัฒนาโดยนําเทคโนโลยีและทฤษฎีที่เก่ียวกับการพัฒนาระบบงาน เชน เทคโนโลยีการพัฒนาโปรแกรมใน
ลักษณะเว็บแอปพลิเคชัน และฐานขอมูล เขามาประยุกตใชในการพัฒนาซอฟตแวรสําหรับงานบริหารบุคคล
ของสถานศึกษา โดยใชการพัฒนาซอฟตแวรการควบคุมและติดตามการปฏิบัติงานของบุคลากรผานเว็บ 
แอปพลิเคชันนี้ ไดออกแบบและพัฒนาขึ้นโดยใชโปรแกรมภาษาพีเอชพี(PHP) เอชทีเอ็มแอล(HTML) ซีเอสเอส
(CSS) และ จาวาสคลิป (Jvavscript) รวมกับโปรแกรมจัดการฐานขอมูลมายเอสคิวแอล (MySQL) ใชเคร่ือง
แมขายในการทํางานบนระบบปฏิบัติการ Linux คือ CentOS Version 6.5 และเปนระบบปฏิบัติการแบบ 
Opensource ซึ่งผูใชงานไดทดสอบการใชงานซอฟตแวร ผานเว็บเบราเซอรคือ Google chome 

หลังจากที่ไดทําการออกแบบและพัฒนา ไดนําระบบไปทําการทดสอบใชงานโดยผูใช จํานวน 9 คน  
และแบบสอบถามความพึงพอใจท่ีผูใชมีตอซอฟตแวรตนแบบที่พัฒนาขึ้นในดานรูปลักษณ ขั้นตอนการใชงาน 
และดานประสิทธิภาพของซอฟตแวร อีกทั้งสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับจุดเดน หรือขอดีตาง ๆ หากนํา
ระบบท่ีพัฒนาขึ้นนี้มาใชงานจริง ซึ่งจากผลการทดสอบความพึงพอใจของผูใชท่ีมีตอซอฟตแวรตนแบบในทุก ๆ  
ดาน โดยการนําคาที่ไดจากแบบสอบความพึงพอใจมาคํานวณผลทางสถิติ เพื่อหาคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ซึ่งดานรูปลักษณของซอฟตแวร มีคาเฉลี่ยความพึงพอใจเทากับ 4.40 และคาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทากับ.0.49 ดานขั้นตอนการใชงานโปรแกรม มีคาเฉลี่ยความพึงพอใจเทากับ.4.19 และคาเฉลี่ยสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.52 ดานประสิทธิภาพของซอฟตแวรมีคาเฉลี่ยเทากับ.4.26 และคาเฉลี่ยสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.48 และดานการใชงานของซอฟตแวรมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.64 และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เทากับ 4.64 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.48 ซึ่งเม่ือสรุปผลการประเมินความพึงพอใจของผูใชงาน
ภาพรวมพบวา มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.28 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.50 สามารถสรุปไดวา ซอฟตแวร
อยูในเกณฑการยอมรบัความพึงพอใจที่ไดกําหนดไวในระดับที่มีความพึงพอใจมาก 

เมื่อสอบถามความคิดเห็นของผูใชดานจุดเดนของระบบที่ไดออกแบบและพัฒนาขึ้น ซึ่งผลจากการวิเคราะห
พบวา มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.64 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.48 ซึ่งสามารถสรุปไดวา ผูใชมีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับความสามารถในการทํางานของซอฟตแวรตนแบบสําหรับควบคุมและติดตามการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรผานเว็บแอปพลิเคชันอยูในเกณฑท่ีเห็นดวยกับการนํามาใชงาน เนื่องจากโปรแกรมระดับตนแบบ
นี้สามารถลดระยะเวลาในการดําเนินการประเมินผลปฏิบัติงานบุคลากรใหมีความรวดเร็วขึ้น สะดวกใน 
การอนุมัติผลคะแนนในกลุมผูบังคับบัญชา รวมถึงการลดปริมาณการใชกระดาษและพ้ืนที่ในการจัดเก็บ
เอกสารเนื่องจากมีการเก็บขอมูลทั้งหมดไวในระบบฐานขอมูล  

จากสรุปผลการศึกษา สามารถอภิปรายผลไดวา การพัฒนาซอฟตแวรสําหรับควบคุมและติดตาม 
การประเมินผลการปฏิบัติงานมีขอดีกวาการการใชวิธีการประเมินผลการปฏิบัติในวิธีการแบบเดิมที่เปนการใช
กระดาษ เพราะจะชวยใหหนวยงานสามารถนําไปใชประโยชนในเร่ืองของการจัดการทรัพยากรมนุษยไดอยางมี
ประสิทธิภาพ แตก็ยังมีขอเสียคือ อาจจะตองใชระยะเวลาในการเรียนรูสําหรับการใชงานในเร่ิมตนของบุลากร
ทุกคน เพื่อใหการดําเนินงานในการใชงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ อีกทั้งฟงกชันการทํางานบางอยางยัง
ครอบคลุมลักษณะการทํางานของหนวยงานทําใหผลลัพธที่ไดจากการประเมินอาจไมตรงตามความตองการ 
ดังน้ันการพัฒนาซอฟตแวรสําหรบัควบคมุ และติดตามการประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือใชเฉพาะในหนวยงาน
ของตน จะทําใหผลลัพธที่ไดมีประโยชนตอการนําไปใชในการบริหารบุคคลมากยิ่งขึ้น ซึ่งจากผลการศึกษา
พบวาผูใชงานมีความพึงพอใจในซอฟตแวรท่ีไดพัฒนาขึ้น อีกทั้งยังแสดงความคิดเห็นวาเห็นดวยอยางย่ิงหาก 
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มีการนํามาใชงานจริงในอนาคต แตเนื่องจากโปรแกรมระบบที่ไดพัฒนาขึ้นน้ีเปนเพียงโปรแกรมตนแบบ  
ซึ่งการนํามาประยุกตใชงานจริง จําเปนตองมีพัฒนาตอไปเพ่ือใหมีความเหมาะสมกับองคกรมากยิ่งขึ้น  

2. ขอจํากัดของการศึกษา  
1) ซอฟตแวรนี้เปนพัฒนาขึ้นเพื่อรองรับลักษณะการประเมินที่มีรูปแบบของขอคําถามในการประเมินท่ี

หลากหลาย แตยังมีขอจํากัดในการใหคาคะแนนที่ยังคงรองรับเฉพาะสวนที่เปนการประเมินคาเปนมาตร
ประมาณคา 

2) ขอมูลสวนตัวของบุคคลที่ใชในการออกแบบฐานขอมูลยังเปนขอมูลจําลอง เนื่องจากยังไมสามารถใช
ขอมูลท่ีแทจรงิได  

3) การรายงานผลการประเมินยังมีขอจํากัดในการสงออก เนื่องจากซอฟตแวรนี้กําหนดใหมีการสงออก
เพียงรูปแบบเดียวคือไฟล word  

3. ขอเสนอแนะของผูวิจัย 
1) ขอเสนอแนะเพ่ือการนําผลการวิจัยไปใช การวิจัยครั้งนี้ไดพัฒนาซอฟตแวรตนแบบท่ีมีการนําเทคโนโลยี

ไปประยุกตใชเทานั้น ซึ่งหากจะนําไปใชจริงอาจจะตองใหผูใชไดศึกษา เรียนรู อีกท้ังยังตองมีการปรับปรุง
ซอฟตแวรรวมทั้ง การปรับปรุงการทํางานใหเหมาะสมกับการนําซอฟตแวรไปใชในการปฏิบัติงานจริง อันไดแก 

1.1) เชื่อมโยงขอมูลบุคลากรของหนวยงาน และปรับปรุงในสวนการนําเสนอขอมูลตางๆ ท่ีจําเปน
สําหรับระบบงานประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร 

1.2) เชื่อมโยงซอฟตแวรเขากับระบบการบริหารบุคคล หรือระบบงานอื่นๆ เพ่ือใหสามารถเรียกใชงาน
ไดมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

1.3) ผลลัพธที่ไดจากซอฟตแวร สามารถนําไปใชประโยชนในดานการบริหารบุคคลในดานอ่ืน ๆ ได  
เชน การฝกอบรม การพิจารณาเลื่อนตําแหนง เลื่อนขั้นเงินเดือน เปนตน 

2) ขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยตอไป  

2.1) การพัฒนาเพิ่มเติมระบบงานที่เก่ียวของกับการนําผลลัพธที่ไดจากการประเมินผลการปฏิบัติงานไป
ใชประโยชน เชนการคํานวนอัตราโบนัสประจําป การข้ึนอัตราเงินเดือน การเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนง เปนตน 
เพื่อใหเปนระบบการบริหารบุคคลที่เตม็รูปมากยิ่งขึ้น 

2.2) การพัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลในดานอื่นๆ โดยใชเทคโนโลยีการพัฒนาเว็บแอปพลิเคชัน 
เนื่องจากเปนเทคโนโลยีท่ีมีตนทุนต่ํา มีการใชงานผานเว็บเบราเซอรภายในเครือขาย ซึ่งไมจําเปนตองลงทุน
ดานอุปกรณ หรือฮารดแวรใดๆเพ่ิมเติม 

 

 

 

 

 

 



95 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

รายงานการเงิน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



96 
 

รายงานสรุปการเงิน 
รหัสโครงการ 692218 
สัญญาเลขที่ 232/2561 

งบประมาณเงินรายได (เงินอุดหนุนจากรฐับาล)  
ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2561 

 

ชื่อ โครงการวิจัย   นวัตกรรมซอฟตแวร เพื่ อการควบคุมและติดตามการปฏิบัติ งานของบุคลากร  
        ในสถาบันการศึกษา เขตพื้นที่ภาคตะวันออก  
ชื่อหัวหนาโครงการวิจัยผูรับทุน  นางสาวนวลศรี เดนวัฒนา 
ระยะเวลาดําเนินการ 1 ป 10 เดือน ตั้งแต พฤษภาคม พ.ศ. 2560 ถึง สิงหาคม พ.ศ. 2561 

รายรับ 
จํานวนเงินที่ไดรับ  
งวดที่ 1 (50%)     140,000  บาท             เมื่อวันท่ี 31 ตุลาคม พ.ศ. 2560  
งวดที่ 2 และ งวดที่ 3  (50%)  140,000  บาท         …………………………………………….  
รวม 280,000 บาท (สองแสนแปดหม่ืนบาทถวน) 

รายจาย 

รายการ 
งบประมาณ 

ต้ังไว ใชจริง คงเหลือ/เกิน 

งบดําเนินงาน 
1. คาตอบแทน 
   - คาลูกจางชั่วคราว (โปรแกรมเมอร 1 คน 3 เดือน) 
   - คณะผูวิจัย 4 คน  
   - คาตอบแทนนิสิตชวยงาน  ป.ตรี 5 คน วันละ 5 ช่ัวโมงๆ 
ละ 48 บาทจํานวน 120 วัน  
   - คาทีป่รึกษา  

242,000 บาท 
- 

28,000 บาท 
144,000  บาท 

 
70,000 บาท 

245,500 บาท 
73,500 บาท 
 28,000 บาท 
144,000 บาท 

 
- 

-3,500 บาท 

2.คาใชสอย 
- คาใชจายในการเดินทาง  
- คาใชจายในการฝกอบรม (คาเบ้ียเลี้ยงนิสิต 5 คนๆ ละ200 
บาทจํานวน 5 วัน)  

8,000 บาท 
 

4,000 บาท 
2,000 บาท 

2,000 

4,000 บาท 

3. คาวัสดุ 
   - คากระดาษ A4  
   - คาถายเอกสาร  
   - คาจัดทํารูปเลมรายงาน 

2,000 บาท 
 1,000 บาท 

           750 บาท 
           250 บาท 

2,500 บาท 
1,500 บาท 

       750 บาท 
       250 บาท 

- 500 บาท 

คาธรรมเนียมอุดหนุนสถาบัน 28,000 บาท 28,000 บาท 0.00 บาท 
รวม 280,000 บาท 280,000 บาท 0.00 บาท 

 
                                                                              (นางสาวนวลศรี เดนวัฒนา) 
                                                                                   หัวหนาโครงการวิจัย 
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คูมือการใชงานระบบ 
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คูมือการใชงานระบบควบคุมและติดตามผลการปฏิบัติงาน 

 
รูปโลโกระบบควบคุมและติดตามผลการปฏิบัติงาน 

1. สิทธิ์ในการเขาใชงานระบบควบคุมและติดตามผลการปฏิบัติงาน  
1.1 ผูควบคุมและติดตามผลการปฏิบัติงาน 

1) ประเมินผูถูกประเมิน 
2) ประเมินประเภทตามปกติ 
3) ประเมินประเภทแยกตามหัวขอ 
4) ดูคะแนนผูประเมินกอนหนาได 
5) ดูเอกสารหลักฐานของผูถูกประเมิน 

1.2 ผูถกูควบคุมและติดตามผลการปฏิบัติงาน 
1) กําหนดน้ําหนักของแบบประเมนิ 
2) กําหนดคะแนนท่ีคาดหวัง 
3) ประเมินตนเอง 
4) จัดการหลักฐานสําหรับการประเมนิ 
5) ดูรายงานผลการประเมิน 
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2. การใชงานระบบควบคุมและติดตามผลการปฏิบัติงานสวนการทํางานตางๆ 

  
รูปหนา Login เขาสูระบบ 

จากรูป : อธิบายดังนี ้
1. หมายเลข (1) แสดงชองกรอก username และ password 
2. หมายเลข (2) กดปุม เพ่ือเขาสูระบบควบคมุและติดตามผลการ

ปฏิบัติงาน 

2.1 จัดการขอมูลพื้นฐาน 

 

จากรูป : อธิบายดังนี้ 
1. หมายเลข (1) เมนูขอมลูพ้ืนฐานชื่อตําแหนง 
2. หมายเลข (2) เมนูขอมลูลําดับการประเมิน 

 
 

 

 

1 

2 

1 2 
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2.1.1 จัดการขอมูลพ้ืนฐาน >  ขอมูลพื้นฐานช่ือตําแหนง 

 

รูปหนาขอมูลพื้นฐานชื่อตําแหนง 

จากรูป : อธิบายดังนี้ 
1. หมายเลข (1)  แสดงแถบปุม 

i. กดปุม เพ่ิมตําแหนงในการประเมิน : เมื่อตองการเพิ่มขอมูลตําแหนงในการ
ประเมิน 

2. หมายเลข (2) ตารางแสดงรายชื่อตําแหนงในการประเมิน 
3. หมายเลข (3) แสดงแถบปุม      และปุม  

i. กรณีกดปุม แกไข : เมื่อตองการแกไขขอมูล 
ii. กรณีกดปุม ลบ : เมื่อตองการลบขอมูล 

- กรณีกดปุม เพ่ิมตําแหนงในการประเมิน > หนาตางเพิ่มตําแหนงในการประเมิน  

 

รูปหนาตางเพิ่มตํา แหนงในการประเมนิ 

จากรูป : อธิบายดังนี้ 
1. หมายเลข (1) ชื่อตําแหนงในการประเมิน : กรอกขอมูลตําแหนงในการประเมิน 
2. หมายเลข (2) แสดงแถบปุม และแถบปุม  

i. กรณีกดปุม ยกเลิก : เมื่อตองการยกเลิกการกรอกชื่อตําแหนงในการประเมิน 
ii. กรณีกดปุม บันทึก : เม่ือตองการเพ่ิมขอมูล ขอมูลจะถูกบันทึกลงฐานขอมูล 

 

 

 

1 
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1 

2 



105 
 

2.1.2 จัดการขอมูลพื้นฐาน >  ขอมูลลําดับการประเมิน 

 

รูปหนาขอมูลลําดบัการประเมิน 

จากรูป : อธิบายดังนี้ 
1. หมายเลข (1) แสดงแถบปุม 

i. กดปุม เพิ่มชื่อลําดับการประเมิน : เม่ือตองการเพ่ิมชื่อลําดับการประเมิน 
2. หมายเลข (2) ตารางแสดงรายชื่อลําดับการประเมิน 
3. หมายเลข (3) แสดงแถบปุมและปุม         

i. กรณีกดปุม เพ่ิมลําดับในการประเมิน : เมื่อตองเพ่ิมลําดับในการประเมิน 
ii. กรณกีดปุม เพ่ิมลําดับชื่อผูประเมินในการประเมิน : เม่ือตองการเพ่ิมชื่อผูประเมิน 
iii. กรณีกดปุม แกไข : เมื่อตองการแกไขชื่อลําดับในการประเมิน 
iv. กรณีกดปุม ลบ : เมื่อตองการลบขอมูล 

หมายเหตุ 
a. ไมสามารถลบขอมูลได หากลําดับการประเมินถูกนําไปใช 

- กรณีกดปุม เพ่ิมช่ือลําดับการประเมิน > หนาตางเพิ่มชื่อลําดับในการประเมิน 

 

รูปหนาตางเพ่ิมลําดับในการประเมิน 

จากรูป : อธิบายดังนี้ 
1. หมายเลข (1) ชื่อลําดับในการประเมิน : กรอกขอมูลลําดับในการประเมิน 

ปงบประมาณ : เลือกปงบประมาณ 

1 
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2. หมายเลข (2) แสดงแถบปุม           และแถบปุม 
i. กรณกีดปุม ยกเลิก : เมื่อตองการยกเลิกการกรอกชื่อลําดับในการประเมิน 
ii. กรณีกดปุม บันทึก : เม่ือตองการเพ่ิมขอมูล ขอมูลจะถูกบันทึกลงฐานขอมูล 

- กรณกีดปุม เพ่ิมลําดับในการประเมิน > หนาตางเพิ่มลําดับในการประเมิน 

 

รูปหนาตางเพ่ิมลําดับในการประเมิน 

จากรูป : อธิบายดังนี้ 
1. หมายเลข (1) ลําดับในการประเมิน : เลือกตําแหนงลําดับผูประเมิน 
2. หมายเลข (2)  แสดงแถบปุม       และแถบปุม  
3. หมายเลข (3) แสดงแถบปุม        และแถบปุม  

i. กรณีกดปุม ยกเลิก : เมื่อตองการยกเลิกการเพิ่มลําดับในการประเมิน 
ii. กรณีกดปุม บันทึก : เมื่อตองการเพิ่มขอมูล ขอมูลจะถูกบันทึกลงฐานขอมูล 

หมายเหตุ 
a. ไมสามารถเพ่ิมลําดับชื่อในการประเมินได หากมีการนําลําดับการประเมินไปใช 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1 
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- กรณีกดปุม เพิ่มลําดับในการประเมิน > หนาตางเพิ่มลําดับชื่อผูประเมินในการประเมิน 

 

รูปหนาตางเพิ่มลําดับชื่อผูประเมินในการประเมิน 

จากรูป : อธิบายดังนี้ 
1. หมายเลข (1) ลําดับในการประเมิน : เลือกผูประเมินในแตละลําดับ 
2. หมายเลข (2)  แสดงแถบปุม   และแถบปุม  

i. กรณีกดปุม ยกเลิก : เมื่อตองการยกเลิกการเพิ่มชื่อผูประเมินในแตละลําดบั 
ii. กรณีกดปุม บันทึก : เมื่อตองการเพิ่มขอมูล ขอมูลจะถูกบันทึกลงฐานขอมูล 
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2.2 สรางแบบประเมิน 

 

รูปหนาการสรางแบบประเมิน 

 

จากรูป : อธิบายดังนี้ 
1. หมายเลข (1) แสดงเมนู : สรางแบบประเมิน 

2.2.1 สรางแบบประเมิน > สรางแบบควบคุมและติดตามผลการปฏิบัติงาน 

 

รูปหนาสรางแบบประเมิน 

 จากรูป : อธิบายดังนี้ 
1. หมายเลข (1) แสดงแถบปุม 

i. กดปุม สรางแบบประเมิน : เม่ือตองการสรางแบบประเมิน 
2. หมายเลข (2) ตารางแสดงรายชื่อแบบประเมิน 
3. หมายเลข (3) แสดงแถบปุม     และปุม          

i. กรณกีดปุม แสดงรายละเอียดแบบประเมิน : เมื่อตองดูรายละเอียดแบบ
ประเมิน 

ii. กรณีกดปุม คัดลอกแบบประเมิน : เมื่อตองการคัดลอกแบบประเมิน 

1 

1 2 3 
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iii. กรณีกดปุม กําหนดโครงสรางแบบประเมิน : เมื่อตองการสรางโครงสรางแบบ
ประเมิน 

iii. กรณีกดปุม แกไข : เมื่อตองการแกไขชื่อแบบประเมิน 
iiii. กรณกีดปุม ลบ : เม่ือตองการลบขอมูลแบบประเมิน 

หมายเหตุ 
a. ไมสามารถลบ กําหนดโครงสราง แกไข หรือลบขอมูลได หากแบบประเมินถูกนําไปใช 

- กรณีกดปุม แสดงรายละเอียดแบบประเมิน > หนาแสดงรายละเอียดแบบประเมิน 

จากรูป : อธิบายดังนี้ 
1. หมายเลข (1) หัวขอหลัก : เลือกหัวขอหลักของแบบประเมิน เพ่ือแสดงรายละเอียดของหัวขอหลัก 
2. หมายเลข (2)  ตารางแสดงรายละเอียดแบบประเมิน 

หมายเหตุ 
a. หากยังไมมีการกําหนด หรือสรางโครงสรางแบบประเมิน จะพบหนาตางสรางขอกําหนดแบบประเมิน 

- กรณีกดปุม กําหนดโครงสรางแบบประเมิน > หนาสราง แกไขโครงสรางแบบประเมิน 

จากรูป : อธิบายดังนี้ 
1. หมายเลข (1) แสดงแถบปุม 

i. ปุม เพิ่มสวนหลัก : เมื่อตองการเพ่ิมชื่อหัวขอหลักสําหรับการประเมิน 

1 
2 
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2. หมายเลข (2)  แสดงแถบปุม 
i. ปุม เพิ่มหัวขอหลัก : เมื่อตองการสรางหัวขอหลักสําหรับการประเมิน 

3. หมายเลข (3)  แสดงแถบปุม 
i. ปุม แกไขสวนหลัก : เม่ือตองการแกไขช่ือหัวขอหลักสําหรับการประเมิน 

4. หมายเลข (4) แสดงแถบปุม               และปุม 
i. ปุมยอนกลับ : เมื่อตองการยอนกลับไปหนาสรางแบบประเมิน 
ii. ปุม บันทกึ : เม่ือตองการบันทึกขอมูล  

หมายเหตุ 
a. หากยังไมมีเพ่ิมสวนหลัก จะไมสามารถเพ่ิมหัวขอหลักได 

- กรณีกดปุม เพิ่มสวนหลัก > หนาตางเพิ่มสวนหลัก 

 

รูปหนาตางเพ่ิมสวนหลัก 

จากรูป : อธิบายดังนี้ 
1. หมายเลข (1) คํานําหนาสวนหลัก : เลือกคํานําหนาสวนหลัก 
2. หมายเลข (2) ชื่อสวนหลัก : กรอกขอมลูชื่อสวนหลัก 
3. หมายเลข (2)  แสดงแถบปุม   และแถบปุม  

i. กรณีกดปุม ยกเลิก : เมื่อตองการยกเลิกการเพิ่มชื่อสวนหลัก 
ii. กรณีกดปุม บันทึก : เมื่อตองการเพิ่มขอมูล ขอมูลจะถูกบันทึกลงฐานขอมูล 
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- กรณีกดปุม แกไขสวนหลัก > หนาตางแกไขสวนหลัก 

 

รูปหนาตางแกไขสวนหลัก 

จากรูป : อธิบายดังนี้ 
1. หมายเลข (1) คํานําหนาสวนหลัก : เลือกคํานําหนาสวนหลัก  
2. หมายเลข (2) ชื่อสวนหลัก : แกไขขอมูลชื่อสวนหลัก 
3. หมายเลข (3)  แสดงแถบปุม          และแถบปุม  

i. กรณีกดปุม ยกเลิก : เมื่อตองการยกเลิกการเพิ่มชื่อสวนหลัก 
ii. กรณีกดปุม บันทึก : เมื่อตองการแกไข ขอมูลจะถูกบันทกึลงฐานขอมูล 

- กรณีกดปุม เพิ่มหัวขอหลัก > แสดงแถบเพ่ิมหัวขอหลัก 

 

รูปหนาจอเพิ่มหัวขอหลัก 

จากรูป : อธิบายดังนี้ 
1. หมายเลข (1) กรอบขอความหัวขอหลัก : กรอกขอมูลมูลหัวขอหลัก 
2. หมายเลข (2) แสดงแถบปุม    และปุม  

i. กรณีกดปุม เพ่ิมหัวขอยอย : เมื่อตองการเพ่ิมหัวขอหลัก 
ii. กรณีกดปุม ลบขอมูล : เมื่อตองการลบหัวขอหลัก 

3. หมายเลข (3)  แสดงแถบปุม   และปุม  

1 2 

3 

1 2 

3 
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i. กรณีกดปุม ยกเลิก : เมื่อตองการยกเลิกขอมูล 
ii. กรณีกดปุม บันทึก : เมื่อตองการบันทกึขอมูล 

- กรณีกดปุม เพิ่มหัวขอยอย > แสดงแถบเพ่ิมหัวขอยอย 

 

รูปหนาจอเพ่ิมหัวขอยอย 

จากรูป : อธิบายดังนี้ 
1. หมายเลข (1) กรอบขอความหัวขอยอย : กรอกขอมูลมูลหัวขอยอย 
2. หมายเลข (2) แสดงแถบปุม     และปุม  

i. กรณีกดปุม กําหนดเกณคะแนน : เมื่อตองการกําหนดเกณฑคะแนนของหัวขอ
ยอย 

ii. กรณีกดปุม ลบขอมูล : เมื่อตองการลบหัวขอยอย 
3. หมายเลข (3)  แสดงแถบปุม   และปุม  

i. กรณีกดปุม ยกเลิก : เมื่อตองการยกเลิกขอมูล 
ii. กรณีกดปุม บันทึก : เมื่อตองการบันทกึขอมูล 

หมายเหตุ 
a. หากยังไมมีบันทึกขอมูล หลังจากเพ่ิมหัวขอยอยแลว จะไมสามารถกําหนดเกณฑคะแนนได 
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- กรณีกดปุม กําหนดเกณคะแนน > แสดงหนาตางกําหนดระดับคะแนน 

 

รูปหนาตางกําหนดระดับคะแนน 

จากรูป : อธิบายดังนี้ 
1. หมายเลข (1) แสดงแถบปุม  

i. กรณีกดปุม เพ่ิมระดับคะแนน : เม่ือตองเพิ่มระดับคะแนน 
2. หมายเลข (2) กรอบขอมูลกรอกระดับคะแนน และคําอธิบายในแตละระดับคะแนน  
3. หมายเลข (3)  แสดงแถบปุม   และปุม  

i. กรณีกดปุม ยกเลิก : เมื่อตองการยกเลิกขอมูล 
ii. กรณกีดปุม บันทึก : เมื่อตองการบันทึกขอมูล 
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2.3 สรางขอกําหนดการประเมิน 

 

รูปหนาสรางขอกําหนดการประเมิน 

จากรูป : อธิบายดังนี้ 
1. หมายเลข (1) แสดงแถบปุม  

i. กรณีกดปุม เพ่ิมแบบประเมิน : เมื่อตองเพิ่มขอกําหนดของแบบประเมินท่ี
ตองการ 

2. หมายเลข (2) ตารางแสดงรายชื่อแบบประเมินที่สามารถสรางขอกําหนดได 
3. หมายเลข (3)  แสดงแถบปุม   และปุม  

i. กรณีกดปุม แสดงรายชื่อผูรับการประเมิน : เมื่อตองการทราบรายชื่อผูรับการ
ประเมิน 

ii. กรณีกดปุม กําหนดผูรับการประเมิน : เมื่อเพิ่ม หรือกําหนดผูรับการประเมินใน
การประเมนิ 

4. หมายเลข (4) แสดงแถบปุม  
i. กรณีกดปุม กําหนดระยะเวลาในการประเมิน : เมื่อตองการกําหนดระยะเวลา

ของการกําหนดน้ําหนัก การประเมินตนเอง และรับการประเมิน 
5. หมายเลข (5) แสดงแถบปุม  

i. กรณีกดปุม กําหนดคาน้ําหนักและเปาหมาย : เม่ือตองตองการกําหนดคา
น้ําหนักแตละหัวขอของแบบประเมิน 

6. หมายเลข (6) แสดงแถบปุม  ปุม       และปุม 
i. กรณีกดปุม แสดงรายละเอียดแบบประเมินและขอกําหนด : เม่ือตองการทราบ

รายละเอียดตาง ๆ 
ii. กรณีกดปุม แกไขแบบประเมิน : เมื่อตองการแกไขแบบประเมิน ปงบประมาณ 

รอบการประเมิน 
iii. กรณีกดปุม ลบขอมูล : เมื่อตองการลบขอมลู 
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- กรณีกดปุม เพิ่มแบบประเมิน > แสดงหนาตางเพ่ิมการประเมิน 

 

รูปหนาตางเพ่ิมการประเมิน 

จากรูป : อธิบายดังนี้ 
1. หมายเลข (1) ชองกรอกขอมลูประกอบไปดวย 

i. เลือกแบบประเมิน  
ii. ปงบประมาณ  
iii. รอบการประเมินท่ี  
iv. ประเภทการประเมิน : ประกอบดวย ประเมินปกติ และประเมินแยกตามหัวขอ 
v. รูปแบบการประเมิน 

2. หมายเลข (2) แสดงแถบปุม   และแถบปุม  
i. กรณีกดปุม ยกเลิก : เมื่อตองการยกเลิกการเพิ่มการประเมิน 
ii. กรณีกดปุม บันทึก : เมื่อตองการเพิ่มขอมูล ขอมูลจะถูกบนัทึกลงฐานขอมูล 

- กรณีกดปุม กําหนดผูรับการประเมิน > แสดงหนากําหนดผูรับการประเมิน 

  

รูปหนากําหนดผูรับการประเมิน 

1 

2 

1 
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จากรูป : อธิบายดังนี้ 
1. หมายเลข (1) แสดงแถบปุม    และปุม 

i. กรณีกดปุม เพ่ิมผูรับการประเมิน : เมื่อตองการเพ่ิมผูรับการประเมิน 
ii. กรณกีดปุม ลบที่เลือก : เม่ือตองการลบผูรบัการประเมิน 

2. หมายเลข (2)  ตารางแสดงรายชื่อผูรับการประเมิน ประกอบดวย 
i. ลําดับ 
ii. ชื่อ-นามสกุล 
iii. ตําแหนง 
iv. เลือกทั้งหมด 

- กรณีกดปุม เพิ่มผูรับการประเมิน > แสดงหนาตางเพิ่มผูรับการประเมิน 

 

รูปหนาตางเพ่ิมผูรับการประเมิน (กรณีเลือกประเภทการประเมินตามปกติ) 

จากรูป : อธิบายดังนี้ 
1. หมายเลข (1) ตารางเพิ่มผูรบักาประเมินประเภทการประเมินปกติ 
2. หมายเลข (2)  แสดงแถบปุม   และแถบปุม  

i. กรณีกดปุม ยกเลิก : เมื่อตองการยกเลิกการเพิ่มผูรับการการประเมิน 
ii. กรณีกดปุม บันทึก : เมื่อตองการเพ่ิมขอมูล ขอมูลจะถูกบันทึกลงฐานขอมูล 

1 

2 
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รูปหนาตางเพ่ิมผูรับการประเมิน (กรณีเลือกประเภทการประเมินแยกตามหัวขอ) 

จากรูป : อธิบายดังนี้ 
1. หมายเลข (1) ตารางเพิ่มผูรบัการประเมินประเภทการประเมินแยกตามหัวขอ 
2. หมายเลข (2) แสดงลาํดับการประเมนในแตละหัวขอ 
3. หมายเลข (3)  แสดงแถบปุม   และแถบปุม  

i. กรณีกดปุม ยกเลิก : เมื่อตองการยกเลิกการเพ่ิมผูรับการการประเมนิ 
ii. กรณีกดปุม บันทึก : เมื่อตองการเพิ่มขอมูล ขอมูลจะถูกบันทึกลงฐานขอมูล 
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- กรณีกดปุม กําหนดระยะเวลาในการประเมิน > แสดงหนาตางกําหนดระยะเวลาในการประเมิน 

 

รูปหนาตางกําหนดระยะเวลาในการประเมิน 

จากรูป : อธิบายดังนี้ 
1. หมายเลข (1) แถบกรอกกําหนดระยะเวลาในการประเมินประกอบไปดวย 

i. วันที่กําหนดน้ําหนักของแบบประเมนิ 
ii. วันที่ทําการประเมินของผูรับการประเมิน 
iii. รอบการประเมิน 
iv. วันที่การประเมินของผูประเมินในแตละคน และแตละลําดับ 

2. หมายเลข (2) แสดงแถบปุม   และแถบปุม  
i. กรณีกดปุม ยกเลิก : เมื่อตองการยกเลิกการกําหนดระยะเวลาในการประเมิน 
ii. กรณีกดปุม บันทึก : เมื่อตองการเพิ่มขอมูล ขอมูลจะถูกบันทึกลงฐานขอมูล 

หมายเหตุ 
a. การกําหนดระยะเวลา ไมสามารถกําหนดระยะเวลาซ้ําวันกันได จําเปนตองกําหนดระยะเวลาท่ี

ตอเนื่องกัน ยกเวนการกําหนดระยะเวลาของผูทําการประเมินในแตละลําดับการประเมิน 
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- กรณีกดปุม กําหนดคาน้ําหนักและเปาหมาย > แสดงหนากําหนดคาน้ําหนักและเปาหมาย 

 

 

รูปหนากําหนดคาน้ําหนักและเปาหมาย 

จากรูป : อธิบายดังนี้ 
1. หมายเลข (1) ตารางแสดงรายละเอียดหัวขอการประเมิน ประกอบดวย 

i. ลําดับ 
ii. หัวขอประเมิน 
iii. รูปแบบคาน้ําหนัก 
iv. คาน้ําหนัก 

 
2. หมายเลข (2) รูปแบบคาน้ําหนัก แบงออกเปน 2 ประเภทไดแก 

i. คาคงท่ี 
ii. ชวงน้ําหนัก 

3. หมายเลข (3)  คาน้ําหนักของแตละรูปแบบการกําหนดคาน้ําหนัก 
 

1 
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หมายเหตุ 

a. การกําหนดคาน้ําหนักหัวขอหลัก ควรกําหนดแลวรวมกันได 100 คะแนน เชน หัวขอหลักที่ 1 
กําหนดคาน้ําหนักเทากับ 60 และหัวขอหลักที่ 2 กําหนดคาน้ําหนักเทากับ 40  

b. การกําหนดคาน้ําหนักของหัวขอยอยในแตละหัวขอหลัก ควรรวมกันแลวไดแคแนนตรงตามหัวขอหลัก 
เชน หัวขอหลักที่ 1 กําหนดคาน้ําหนักเทากับ 30 หัวขอยอยที่ 1.1 กําหนดคาน้ําหนักเทากับ 10 
หัวขอยอยที่ 1.2 กําหนดคาน้ําหนักเทากับ 5 หัวขอยอยที่ 3 กําหนดคาน้ําหนักเทากับ 15 

- กรณีกดปุม แสดงรายละเอียดแบบประเมินและขอกําหนด > แสดงหนาแสดงรายละเอียดขอกําหนดแบบ
ประเมิน 

 

รูปหนาแสดงรายละเอียดขอกําหนดแบบประเมิน 

จากรูป : อธิบายดังนี้ 
1. หมายเลข (1) ตารางแสดงรายละเอียดแบบประเมิน ประกอบดวย 

i. ชื่อแบบประเมิน 
ii. คําอธิบายแบบประเมิน 
iii. รอบการประเมิน 
iv. วันที่กําหนดคาน้ําหนัก 
v. วันที่ประเมนิผูรับประเมิน 

2. หมายเลข (2) ตารางแสดงรายละเอียดขอกําหนดแบบประเมิน ประกอบดวย 
i. ลําดับ 
ii. หัวขอประเมิน 
iii. เกณฑคะแนน 

 

1 
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- กรณีกดปุม แกไขแบบประเมนิ > แสดงหนาตางแกไขแบบประเมิน 

 

รูปหนาตางแกไขแบบประเมิน 

จากรูป : อธิบายดังนี้ 
1. หมายเลข (1) แถบชองแกไขขอมูลแบบประเมินประกอบดวย 

i. เลอืกแบบประเมิน 
ii. ปงบประมาณ 
iii. รอบการประเมินที่ 

2. หมายเลข (2)  แสดงแถบปุม   และแถบปุม  
i. กรณีกดปุม ยกเลิก : เมื่อตองการยกเลิกการแกไขแบบประเมิน 
ii. กรณีกดปุม บันทึก : เม่ือตองการเพ่ิมขอมูล ขอมูลจะถูกบันทึกลงฐานขอมูล 

2.4 ประเมินผลการดําเนินงาน 

 

รูปหนาประเมินผลการดําเนินงาน 
จากรูป : อธิบายดังน้ี 

1. หมายเลข (1) แสดงเมนู : ประเมินผลการดําเนินงาน 

1 

2 

1 
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2.4.1 ประเมินผลการดําเนินงาน > ประเมินผลการดําเนินงาน 

รูปหนาประเมินผลการดําเนินงาน 

จากรูป : อธิบายดังนี้ 
1. หมายเลข (1) แสดงแถบปุม   และปุม 

i. กรณีกดปุม ประเมินตนเอง : แสดงหนาตางสําหรับการประเมินตนเอง 
ii. กรณีกดปุม ประเมินผูอ่ืน : แสดงหนาตางสําหรับการประเมินผูอ่ืน 

2. หมายเลข (2) ตารางแสดงรายละเอียดแบบประเมินประกอบดวย 
i. ลําดับ 
ii. ชื่อแบบประเมิน 
iii. รอบการประเมิน 
iv. ชวงเวลากําหนดน้ําหนัก 
v. ชวงเวลาการประเมิน 
vi. ดําเนินการ 

3. หมายเลข (3)  แสดงแถบปุม  
i. กรณีกดปุม ทําแบบประเมิน : แสดงหนาทําแบบประเมิน โดยแบงเปน 2 กรณี 

1. กรณีที่ 1 หากอยูในชวงเวลากําหนดน้ําหนักจะแสดงหนากําหนดน้ําหนักและเปาหมาย 
2. กรณีที ่2 หากอยูในชวงเวลาการประเมินจะแสดงหนาทําแบบประเมิน 
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รูปหนาจอประเมินผูอื่น 

จากรูป : อธิบายดังนี้ 
1. หมายเลข (1) ตารางแสดงรายละเอียดการประเมินผูอื่น ประกอบดวย 

i. ลําดับ 
ii. รายชื่อผูถูกประเมิน 
iii. ตําแหนง 
iv. ชวงเวลาการประเมิน 
v. สถานการณประเมิน 
vi. ดําเนินการ 
vii. ชื่อแบบประเมิน 
viii. ลําดับในการประเมิน (กรณีเลือกประเภทการประเมินแบบแยกตามหัวขอ) 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

1 
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- กรณีกดปุม ทําแบบประเมิน ชวงเวลากําหนดน้ําหนัก (ประเมินตนเอง) > แสดงหนากําหนดน้ําหนักแบบ
ประเมินและคะแนนท่ีคาดหวัง 

 

รูปหนากําหนดน้ําหนักและคะแนนที่คาดหวัง 

จากรูป : อธิบายดังนี้ 
1. หมายเลข (1) ตารางการกําหนดน้ําหนักและคะแนนท่ีคาดหวังประกอบไปดวย 

i. ตัวชี้วัด 
ii. น้ําหนักที่เลือก 
iii. คะแนนที่คาดหวัง 
iv. ผลคะแนน 
v. คะแนนถวงน้ําหนัก 
vi. หลักฐาน 

2. หมายเลข (2) หัวขอตาราง น้ําหนัก และน้ําหนักที่เลือก : เมื่อตองการกําหนดน้ําหนักที่ตองการ 
3. หมายเลข (3) หัวขอตารางคะแนนที่ : กําหนดคะแนนที่คาดหวังกอนการประเมินจริง 

 
 
 

 

 

1 
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- กรณีกดปุม ทําแบบประเมิน ชวงเวลาทําการประเมนิ (ประเมินตนเอง) > แสดงหนาทําแบบประเมนิตนเอง 

 

รูปหนาทําแบบประเมินตนเอง 

จากรูป : อธิบายดังนี้ 
1. หมายเลข (1) ตารางการกําหนดน้ําหนักและคะแนนท่ีคาดหวังประกอบไปดวย 

i. ตัวชี้วัด 
ii. น้ําหนักที่เลือก 
iii. เปาหมาย 
iv. คะแนนที่ได 
v. ผลคะแนน 
vi. คะแนนถวงน้ําหนัก 
vii. หลักฐาน 

2. หมายเลข (2) แสดงน้ําหนัก และคะแนนที่คาดหวังท่ีไดทําการกําหนดไวกอนหนานี้ 
3. หมายเลข (3) ชองกรอกคะแนนสําหรับประเมินตนเอง 
4. หมายเลข (4) แสดงแถบปุม  และปุม 

i. กรณีกดปุม อัปโหลดไฟลเอกสาร รปูภาพ : เม่ือตองการอัปโหลดหลักฐาน 
ii. กรณีกดปุม ดูรายละเอียดเอกสารที่แนบ : เม่ือตองการดูรายละเอียดเอกสารที่

แนบ 
iii. กรณีกดปุม ดูรายละเอียดแผนงานตามตัวชี้วัด : เม่ือตองการดูรายละเอียด

แผนงาน 

1 
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- กรณีกดปุม ดูรายละเอียดเอกสารที่แนบ > แสดงหนาตางดูรายละเอียดเอกสาร  

 

จากรูป : อธิบายดังนี้ 
1. หมายเลข (1) ตารางการแสดงรายชื่อแบบไฟลเอกสารท่ีถูกแนบ 
2. หมายเลข (2) แสดงแถบปุม 

i. กรณีกดปุม ลบ : เมื่อตองการลบไฟลเอกสารที่แนบออก 
3. หมายเลข (3) แสดงแถบปุม  

i. กรณีกดปุม บันทึก : เม่ือตองการบันทึกขอมูล 
- กรณีกดปุม ดูรายละเอียดแผนงานตามตัวชี้วัด > แสดงหนาตางการวางแผนการติดตามการประเมิน 

 
รูปหนาตางการวางแผนการติดตามการประเมิน 

จากรูป : อธิบายดังนี้ 
1. หมายเลข (1) แสดงแถบเมนู  และปุม 

i. กรณีกดปุม สงออกเอกสาร : เม่ือตองการไฟลเอกสารนามสกุล .xls 
ii. กรณีกดปุม พิมพ : เมื่อตองการพิมพแผนการดําเนินงาน 

2. หมายเลข (2) แสดงปุม        และปุม 
i. กรณีกดปุม เพ่ิมขั้นตอนการดําเนินงาน : เมื่อตองการเพ่ิมขั้นตอนการ

ดําเนินงานตามแผน 
ii. กรณกีดปุม จัดลําดับข้ันตอนการดําเนินงาน : เมื่อตองการจัดลําดบัการ

ดําเนินงานตามความตองการ 

1 2 
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- กรณีกดปุม ทําแบบประเมิน ชวงเวลาทําการประเมิน (ประเมินผูอื่น) > แสดงหนาทําแบบประเมิน 

 
 

รูปหนาทําแบบประเมิน (ประเมินผูอ่ืน) 

จากรูป : อธิบายดังนี้ 
1. หมายเลข (1) แถบแสดงคะแนนประเมินของผูประเมินอ่ืน ๆ : เมื่อตองการทราบคะแนนประเมิน

ของผูประเมนิอ่ืน ๆ กอนหนานี้ 
2. หมายเลข (2) ตารางทําแบบประเมิน : แสดงรายละเอียดแบบประเมิน 
3. หมายเลข (3) ชองกรอกคะแนนสําหรับผูประเมิน 
4. หมายเลข (3) แถบแสดงปุม  

i. กรณีกดปุม แสดงรายละเอียดไฟลเอกสารที่ถูกแนบ : เม่ือตองการทราบ
รายละเอียดเอกสารที่ถูกแนบ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1 
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2.5 รายงานสรุปผลการดําเนินงานสวนบุคคล 

 

รูปรายงานสรุปผลสวนการดําเนนิงานสวนบุคคล 

จากรูป : อธิบายดังนี้ 
1. หมายเลข (1) แถบคนหารายงานสรุปผลการดาํเนินงาน : แสดงขอรายงานสรปุผลการดําเนินงาน

  ตามแบบประเมินที่เลือก หรือปงบประมาณที่เลือก 
2. หมายเลข (2) แถบรายงานสรุปผลการดําเนินงาน ประกอบดวย 

i. จํานวนแบบประเมินที่ไดรับ 
ii. แบบประเมินที่ดําเนินการสําเร็จ 
iii. แบบประเมินที่กําลังดําเนินการ 
iv. แบบประเมินที่ยังไมไดดําเนินการ 

1 
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3. หมายเลข (3) ตารางรายการแบบประเมิน : สรุปคะแนนแบบประเมินแตละแบบประเมิน 
4. หมายเลข (4) รายงานระดับคะแนนที่ทําการประเมิน : สรุปผลการประเมินออกมาเปนรปูแบบ

  กราฟ 
5. หมายเลข (5) รายงานระดับคะแนนเปาหมาย : แสดงกราฟแทงคะแนนประมาณการ และคะแนน

  การประเมนิจริง 
- กรณีกดปุม คนหารายงานสรุปผลการดําเนินงาน > แสดงหนารายงานสรุปผลการดําเนินงาน 

  

หนาแสดงรายงานสรุปผลการดําเนินงานของแบบประเมินที่เลือก 

จากรูป : อธิบายดังนี้ 
1. หมายเลข (1) แถบรายงานสรุปผลการดาํเนินงาน ประกอบดวย 

i. จํานวนตัวชี้วัดทั้งหมด 
ii. ตัวชี้วัดดําเนินการเสร็จสิ้นแลว 
iii. ตัวชี้วัดยังไมไดดําเนินการ 
iv. จํานวนหลักฐานของแบบประเมนิที่เลือก 

2. หมายเลข (2) แถบรายงานความคืบหนาของแผนดําเนินงาน : เม่ือมีการวางแผนการดําเนินงาน
  ตอนชวงระยะเวลากําหนดนํ้าหนักและคะแนนที่คาดหวังของแบบประเมิน 

3. หมายเลข (3) รายงานระดับคะแนนเปาหมายที่คาด : กราฟรายงานระดับคะแนนเปาหมายและ 
คะแนนประเมินจรงิ 
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2.6 รายงานสรุปผลการดําเนินงานองคกร 

 

รูปสรุปผลการดําเนินงานภาพรวมองคกร 

จากรูป : อธิบายดังนี้ 
1. หมายเลข (1) แถบแสดงจํานวนแบบประเมิน : แสดงจํานวนแบบประเมินทั้งหมด 
2. หมายเลข (2) แถบรายงานแบบประเมิน ประกอบดวย 

i. จํานวนผูรับการประเมิน 
ii. จํานวนผูที่เสร็จสิ้นการประเมิน 
iii. จํานวนผูที่อยูในชวงดําเนินการประเมิน 
iv. จํานวนผูที่รอการประเมิน 

3. หมายเลข (3) แถบแสดงลําดับคะแนนของผูถูกประเมินในแบบประเมินที่ทําการเลือก 
4. หมายเลข (4) แถบรายงานระดับคะแนนที่ทําการประเมิน 
5. หมายเลข (5) กราฟแสดงจํานวนผูทําแบบประเมินจําแนกตามชวงคะแนน 
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ภาคผนวก ข 
หนังสือตอบรับจากหนวยงาน 
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หนังสือตอบรับจากคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยบูรพา 
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หนังสือตอบรบัจากมหาวิทยาลัยศรปีทุม วิทยาเขตชลบุรี 
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ภาคผนวก ค 
แบบประเมินความพึงพอใจของผูใชนวัตกรรมซอฟตแวร 
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                     แบบประเมินความพึงพอใจของผูใชนวัตกรรมซอฟตแวร 

                    สาขาวิชาวิศวกรรมซอฟตแวร คณะวิทยาการสารสนเทศ มหาวิทยาลัยบูรพา  
 

 

 

 

คําช้ีแจง 

แบบประเมินน้ีเปนสวนหนึ่งของงานวิจัย เรื่อง “นวัตกรรมซอฟตแวรเพ่ือการ
ควบคุมและติดตามการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันการศึกษา เขตพ้ืนท่ีภาค
ตะวันออก” ไดรับทุนสนับสนุนจากสํานักงานการวิจัยแหงชาติ (วช.) ดังนั้นจึงใคร
ขอความรวมมือในการใหขอมูลที่เปนความจริง  

วัตถุประสงค 

1) เพ่ือสอบถามความพึงพอใจของทานตอการใชงานนวัตกรรมซอฟตแวรเพ่ือการควบคุม 
และติดตามการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันการศึกษา  
2) เพ่ือนําขอมูลไปใชในการปรับปรุง/พัฒนา ซอฟตแวรเพ่ือใหสามารถนําไปใชในการปฏิบัติ 
งานไดจริง  
3) ขอมูลที่ไดผูวิจัยจะนําไปสรุปและวิเคราะหผลในภาพรวมซึ่งขอมูลรายบุคคลจะเปน
ความลับ  

1. สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไป 

1. ตําแหนง......................................................................................สังกัด
............................................................................. 

2. อายุ........................................................ป 

3. ประสบการณในดานการประเมินผลการปฏิบัติงานมาแลว........................................................ป 

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

     เคย โปรดระบุชือ่โปรแกรม ..................................................... 

     ไมเคย 

2. สวนท่ี 2 ความพึงพอใจตอการใชนวัตกรรมซอฟตแวร 

โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความคดิเห็นของทานมากที่สุดเพียงชองเดียวโดยแบงเปน 
5 ระดับ 
           ระดับที่ 1 นอยที่สุด หมายถึง มีความพึงพอใจในระดับนอยที่สดุ 
           ระดับที่ 2 นอย หมายถึง มีความพึงพอใจในระดับนอยที่สุด 
           ระดับที่ 3 ปานกลาง หมายถึง มีความพึงพอใจในระดับนอยที่สุด 
           ระดับที่ 4 มาก หมายถึง มีความพึงพอใจในระดับนอยที่สุด 
           ระดับที่ 5 มากที่สุด หมายถึง มีความพึงพอใจในระดับนอยท่ีสุด 
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รายการ 
ระดับความพึงพอใจ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย 
ท่ีสุด 

2.1 ดานรูปลักษณของซอฟตแวร (Front-end) 
3. รูปแบบของขอมูลที่แสดงบนหนาจอมีความถูกตอง      
4. ระบบใชงานงาย สะดวก เปนมิตรกับผูใช      
5. รูปลักษณของตําแหนงการจัดวางสวนตางๆ บนจอภาพ      
6. การออกแบบหนาจอมีความสวยงาม เหมาะสม      
7. รูปลักษณของการเลือกใชสีโดยภาพรวม      
2.2 ดานขั้นตอนของการใชงานซอฟตแวร 
1. ความเหมาะสมของรูปแบบการใชงานในแตละสวน      
2. ความยากงายของข้ันตอนการใชงาน      
3. ความนาใชของซอฟตแวรในภาพรวม      
2.3 ดานประสิทธิภาพของซอฟตแวร 
1. ความเร็วในการเขาถึงขอมูลที่จําเปนตองใชในการประเมิน      
2. คะแนนการประเมินที่คํานวนจากโปรแกรมมีความถูกตอง      
3. ความเร็วในการประมวลผลเพื่อแสดงผลลัพธในแตละหนา      
4. ความเพียงพอตอการนําไปใชงานจริงของผลลัพธที่ไดจาก

ระบบ 
     

5. รูปแบบรายงานผลคะแนนประเมินของพนักงานรายบุคคล      
6. รูปแบบรายงานผลคะแนนประเมินแบบแยกตามสวนงาน      
2.4 ดานประโยชนในการใชงาน 
1. ซอฟตแวรสามารถเรียกดูขอมูลบุคลากรผูถูกประเมินไดทันที      
2. มีการเก็บขอมูลการประเมินยอนหลัง ทําใหสะดวกในการ

เรยีกดู 
     

3. ซอฟตแวรคํานวณผลรวดเร็วและแมนยํากวาการทํางาน
แบบเดมิ 

     

4. ซอฟตแวรทําใหขั้นตอนการอนุมัติผลคะแนนสะดวกกวาเดิม      
5. ซอฟตแวรชวยลดปริมาณการใชกระดาษได      
 

 

ขอขอบพระคุณทุกทานที่กรุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม 
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