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มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ ที่ให้การอุดหนุนทุนศึกษาวิจัย และส านักส่งเสริมวิชาการและงาน
ทะเบียน มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ ที่อ านวยความสะดวกในด้านต่าง ๆ ทั้งวัสดุ อุปกรณ์ในการ
จัดพิมพ์เนื้อหา ตลอดจนการให้ความช่วยเหลือในการสืบค้นข้อมูลและข้อเท็จจริงต่าง ๆ  

ขอขอบพระคุณทีมที่ปรึกษาการพัฒนารูปแบบระบบอัตโนมัติ คือ อาจารย์เอ็ม  สายค าหน่อ  
รองผู้อ านวยการส านักส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน และผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร .ชัยณรงค์ ขันผนึก 
ผู้อ านวยการส านักส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน  เป็นอย่างสูง ที่ได้ให้ค าแนะน าข้อมูลต่าง ๆ การ
ปรับแต่งระบบให้ตอบสนองการใช้งานที่มีประสิทธิภาพจริง ตลอดจนของคุณสถาบันวิจัยและพัฒนา 
มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ที่ติดตามความก้าวหน้าเป็นระยะอย่างต่อเนื่อ ง จึงท าให้งานวิจัยมี
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บทคัดย่อ 
 

การวิจัย เรื่อง การพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับผลงานบุคลากร
สายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ มีจุดประสงค์ เพื่อพัฒนาโปรแกรมคอมพิวเตอร์
ระบบอัตโนมัติของมหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ ส าหรับการเพิ่มประสิทธิภาพการประเมินผล
การปฏิบัติงานของข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนผ่านระบบอัตโนมัติ  
 ผลจากการศึกษาพบว่า สามารถสร้างระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับ
ผลงานบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ ได้ 1 ระบบ ประกอบด้วย 2 ส่วนคือ 
1) ส่วนของผู้รับการประเมิน และ 2) ส่วนของผู้ประเมินหรือผู้บังคับบัญชา  จากการส ารวจตัวอย่าง
เกี่ยวกับประสิทธิภาพและความพึงพอใจต่อระบบ  กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามจ านวน 69 คน 
เป็นเพศหญิงจ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 17.39 และเพศชายจ านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 
82.61 มีต าแหน่งเป็นบุคลากรสายสนับสนุน มากที่สุดจ านวน 57 คนคิดเป็นร้อยละ 82.61 และเป็น
ผู้บริหารจ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 17.39  พบความคิดเห็นที่เกี่ยวกับระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานและการจัดอันดับผลงานบุคลากรสายสนับสนุน ที่นา่สนใจสรุป ดังนี้ 
 (1) ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างเกี่ยวกับประสิทธิภาพของระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานและการจัดอันดับผลงานบุคลากรสายสนับสนุนใน 3 องค์ประกอบ ได้แก่ประสิทธิภาพเชิง
ปริมาณ ประสิทธิภาพเชิงเวลา และประสิทธิภาพเชิงความคุ้มค่า ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความเห็นด้วย 
“ระดับมาก” ทั้งสามด้าน ได้แก่ประสิทธิภาพเชิงความคุมค่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นเป็น
ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด เท่ากับ 4.39 (S.D.= 0.66)  รองลงมาเป็นประสิทธิภาพเชิงปริมาณ ด้วยค่าเฉลี่ย 4.38 
(S.D.= 0.62) และ ประสิทธิภาพเชิงเวลา ด้วยค่าเฉลี่ย 4.31 (S.D.= 0.64)   
 (2) ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างเกี่ยวกับความพึงพอใจของผู้ใช้ระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานและการจัดอันดับผลงานบุคลากรสายสนับสนุนใน 5 ประเด็น กลุ่มตัวอย่างมีความพึงพอใจ
ต่อระบบในระดับ “พึงพอใจมาก” ทุกรายการ  
 
ค าส าคัญ :  ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน การจัดอันดับผลงานของบุคลากรสายสนับสนุน 
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Abstract 
 

The development of performance evaluation system and ranging of the 

worker focused on an automatics evaluation system of the Rajabath Phetchabun 

University for the official workers. The study objective was for develop the 

performance evaluation system of the Rajabath Phetchabun University. 

 

The study focused on the official workers or the administrators to used performance 

evaluation system in the academic year 2016 for the examples group of 69 persons. 

The examples group consisted of women 57 persons accounted for 82.61 percent and 

men 12 persons accounted for 17.39 percent.  

 

The Questionnaires of the Performance Evaluation System asked for the examples 

group of 69 persons. The examples answer in their opinion of three point’s component 

of performances of quantitative performance, performance times, and performance 

value and the satisfied in each issues of the Performance Evaluation System. The 

answerer has agreed "a lot" on three point’s component of performances of quantitative 

performance, performance times, and performance value. The poll found that, the 

performance value has average highest for 4.39 (S.D.=0.66). A minor is quantitative 

performance of average for 4.38 (S.D.= 0.62),and the performance times of average for 

4.31 (S.D.= 0.64).   

 

In accordance with the opinion of the samples group for the satisfactions of the system 

performance evaluation and ranking of the academic worker, the answerer has agreed   

"very satisfied" in five issues. So, there were satisfied with the system all of list. 
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บทสรุปผู้บริหาร 

 
 ส านักส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน โดยการให้ค าปรึกษาของผู้อ านวยการส านักส่งเสริม
วิชาการและงานทะเบียน ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ชัยณรงค์ ขันผนึก และรองผู้อ านวยการส านักส่งเสริม
วิชาการและงานทะเบียน อาจารย์เอ็ม สายค าหน่อ ซึ่งอ านวยการและให้ค าปรึกษาแก่พนักงาน
มหาวิทยาลัย ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา นางสาววณิชยา เพชรรัตน์ และผู้อ านวยการฯ ผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ ดร.ชัยณรงค์ ขันผนึก อาจารย์ประจ าหลักสูตรสาขาวิชาคณิตศาสตร์ คณะวิทยาศาสตร์
และเทคโนโลยี  ไดร้ับทุนอุดหนุนการวิจัยประเภทวิจัยสถาบัน จากสถาบันวิจัยและพัฒนามหาวิทยาลัย
ราชภัฏเพชรบูรณ์  ชื่อเรื่อง การพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับผลงานของ
บุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ โดยมีจุดประสงค์ดังนี้ 

 1) เพื ่อพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรสายสนับสนุนให้สามารถ
ประมวลผลและจัดอันดับแบบอัตโนมัติในระบบออนไลน์  

2) เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการใช้งานระบบประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรสาย
สนับสนุน ออนไลน์จากกลุ่มทดลองใช้งาน 

ผลจากการศึกษากลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามกลับมา จ านวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 
98.57 ของผู ้ตอบแบบสอบถามทั้งหมดจ านวน 70 คน  ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างที่ตอบ
แบบสอบถามจ านวน 69 คน เป็นเพศหญิงจ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 17.39 และเพศชาย
จ านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 82.61 มีต าแหน่งเป็นบุคลากรสายสนับสนุน มากที่สุดจ านวน 57 คน
คิดเป็นร้อยละ 82.61 และเป็นผู้บริหารจ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 17.39  และพบความคิดเห็นที่
เกี่ยวกับระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับผลงานของผู้ปฏิบัติงานบุคลากรสายสนับสนุน
อัตโนมัติ ที่น่าสนใจสรุป ดังนี้ 
 (1) ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างเกี่ยวกับประสิทธิภาพของระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานและการจัดอันดับผลงานของผู้ปฏิบัติงานบุคลากรสายสนับสนุนอัตโนมัติ  จากกลุ่มตัวอย่าง
จ านวน 69 คน แสดงความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพของระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัด
อันดับผลงานของผู้ปฏิบัติงานบุคลากรสายสนับสนุนอัตโนมัติ อัตโนมัติใน 3 องค์ประกอบ ได้แก่
ประสิทธิภาพเชิงปริมาณ ประสิทธิภาพเชิงเวลา และประสิทธิภาพเชิงความคุ้มค่า ผู้ตอบแบบสอบถาม 
มีความเห็นด้วย “ระดับมาก” ทั้งสามด้าน ได้แก่ประสิทธิภาพเชิงความคุมค่า ผู้ตอบแบบสอบถามมี
ความเห็นเป็นค่าเฉลี่ยสูงที่สุด เท่ากับ 4.39 (S.D.= 0.66)  รองลงมาเป็นประสิทธิภาพเชิงปริมาณ ด้วย
ค่าเฉลี่ย 4.38 (S.D.= 0.62) และ ประสิทธิภาพเชิงเวลา ด้วยค่าเฉลี่ย 4.31 (S.D.= 0.64)   
 
 
 
 
 



 (จ) 
 
 (2) ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างเกี่ยวกับความพึงพอใจของผู้ใช้ระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานและการจัดอันดับผลงานของผู้ปฏิบัติงานบุคลากรสายสนับสนุนอัตโนมัติ  จากกลุ่มตัวอย่าง 
จ านวน 69 คน แสดงความคิดที่เป็นประเด็นความพึงพอใจต่อระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการ
จัดอันดับผลงานของผู้ปฏิบัติงานบุคลากรสายสนับสนุนอัตโนมัติ อัตโนมัติใน 5 ประเด็น พบว่า กลุ่ม
ตัวอย่างมีความพึงพอใจต่อระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับผลงานของผู้ปฏิบัติงาน
สายสนับสนุนในระดับ “พึงพอใจมาก” ทุกรายการ และรายการที่มีค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นสูง
ที่สุด ได้แก่ ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับผลงานของสายสนับสนุนอัตโนมัติมี
ความโดดเด่นสวยงามสะดุดตา ด้วยค่าเฉลี่ย 4.46 (S.D.= 0.63)   และรองลงมาเป็นประเด็น ระบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับผลงานของสายสนับสนุน อัตโนมัติมีล าดับขั้นตอนการใช้
งานง่าย ด้วยค่าเฉลี่ย 4.41 (S.D.= 0.58)  โดยมีข้อเสนอแนะเพ่ือน าไปใช้ประโยชน์ต่อเนื่อง ดังนี้ 

(1) ศึกษาผลกระทบของระบบเมื่อไปสู่การใช้งานจริงอย่างเป็นระบบ 
(2)  ศึกษาประสิทธิภาพและความพึงพอใจต่อระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัด

อันดับผลงานของผู้ปฏิบัติงานบุคลากรสายสนับสนุนอัตโนมัติที่ถูกพัฒนาขึ้น จากข้อมูลของผู้ใช้งานจริงที่
เป็นประชากรทั้งหมดที่เป็นบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัย 
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บทท่ี 1  
บทน า 

 

1.1 ความส าคัญและปัญหา 
 

การบริหารงานภายในองค์กรในสมัยปัจจุบันมิได้อาศัยเพียงสามัญส านึกของบุคคลหรือกลุ่ม เป็น
เกณฑ์ในการตัดสินใจอีกต่อไป สภาพการแข่งขัน และข้อจ ากัดในทรัพยากรของแต่ละองค์กรเป็นส่วน
ส าคัญที่ให้แต่ละองค์กรจะต้องมีเครื่องมือหรือเทคนิคต่าง ๆ ที่จะช่วยในการวิเคราะห์ ตรวจสอบ เพ่ือให้
ได้ข้อมูลที่พิสูจน์ได้ที่หนักแน่นพอเพียง และมีหลักฐานเชิงประจักษ์ในการตัดสินใจ “การประเมินผล” ก็
เป็นเครื่องหมายหนึ่งที่แสดงให้เห็นถึงความพยายามอย่างเป็นระบบของทางมหาวิทยาลัยที่ต้องการพัฒนา
องค์กรให้สามารถทันต่อการเปลี่ยนแปลงในสังคมปัจจุบัน มีปัจจัยหลายประการที่มีผลต่อความส าเร็จของ
องค์กร แต่ปัจจัยที่เป็นก าลังคน ถือเป็นหัวใจส าคัญในการพัฒนาองค์กร การประเมินผลการปฏิบัติงาน
บุคลากรในแต่ละรอบปีจึงถือเป็นงานส่วนส าคัญที่บุคลากรทุกรูป/ท่านจะต้องให้ความสนใจโดยให้ทุกคน
ได้ให้ความส าคัญของงานที่รับผิดชอบ 

การประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการพลเรือนในอุดมศึกษา และพนักงานมหาวิทยาลัย
ของผู้ด ารงต าแหน่งทางวิชาการ ซึ่งเป็นระบบการประเมินที่มหาวิทยาลัยได้ออกแบบให้สอดคล้องกับ
ประกาศ กพอ. ว่าด้วย มาตรฐานภาระงานทางวิชาการของผู้ด ารงต าแหน่งอาจารย์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
รองศาสตราจารย์ และศาสตราจารย์ พ.ศ. 2558 ซึ่งประกาศไว้ในราชกิจจานุเบกษา เล่ม 132 ตอนที่  
82ง วันที่ 20 สิงหาคม 2558 จากหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการพลเรือน
ในอุดมศึกษาของผู้ด ารงต าแหน่งทางวิชาการ ซึ่งสภามหาวิทยาลัยได้มอบอ านาจให้ กบม. เป็น
ผู้ด าเนินการในปัจจุบันมีความจ าเป็นต้องเปลี่ยนแปลงรายละเอียดดังกล่าว จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้อง
ปรับปรุงและพัฒนาระบบให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้น เพ่ือรองรับระบบการประเมินที่เป็นหลักธรรมาภิบาล 
เน้นถึงความโปร่งใส ตรวจสอบได้ และใช้เป็นหลักฐานส าคัญในการต่อสัญญาจ้างของพนักงาน
มหาวิทยาลัย ตามหลักประสิทธิผลและประสิทธิภาพของการใช้บุคลากรของภาครัฐ จากอดีตที่ผ่านมา 
การประเมินผลงานของผู้ด ารงต าแหน่งทางวิชาการที่ใช้หลักฐานจากตรวจสอบจากเอกสารที่เป็นแฟ้ม
กระดาษ มีความสิ้นเปลืองและข้อจ ากัดการใช้เวลาในการตรวจสอบค่อนข้างนานมาก ประกอบกับจ านวน
ผู้ด ารงต าแหน่งทางวิชาการ มีจ านวนมาก การตรวจสอบก็ยิ่งต้องใช้เวลาเป็นจ านวนมากขึ้นตาม และยังมี
ปัญหาความไม่โปร่งใสในคะแนนการประเมินผลที่ไม่ชัดเจนตามมาอีกด้วย จึงเป็นการสมควรที่ต้องมองหา
วิธีการที่ต้องพัฒนาระบบที่มีอยู่ให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้น ด้วยการพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน
ด้วยเทคโนโลยีเป็นทางเลือกหนึ่งซึ่งต้องประยุกต์เข้ามาใช้พัฒนาระบบให้มีความไว ความง่าย และเกิด
ความสะดวกต่อการตรวจสอบ การประมวลผล และการจัดอันดับที่เป็นระบบอัตโนมัติ  ดังนั้น จึงเป็นการ
สมควรที่จะต้องศึกษาวิจัย เรื่อง การพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับผลงาน
บุคลากรสายสนับสนุน ต่อไป 
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1.2 วัตถุประสงค ์
 

วัตถุประสงค์ของการศึกษาวิจัย มีดังนี้ 
 1) เพื่อพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรสายสนับสนุนให้สามารถประมวลผล

และจัดอันดับแบบอัตโนมัติในระบบออนไลน์ 
2) เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการใช้งานระบบประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรสายสนับสนุน 

ออนไลน์จากกลุ่มทดลองใช้งาน 
 

1.3 ข้อจ ากัดของการวิจัย 
 

1.3.1 ข้อจ ากัดของการวิจัยในครั้งนี้ จะใช้ข้อมูลการส ารวจความคิดเห็นของผู้เกี่ยวข้องกับการ
พัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ 
จากการส ารวจประสิทธิภาพของผู้เกี่ยวข้องกับระบบ คือ ข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
สนับสนุน และผู้บริหารของมหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ ระหว่างเดือน กรกฎาคม เดือน สิงหาคม 
ภายหลังจากการพัฒนาและทดสอบประสิทธิภาพของระบบเสร็จสิ้นแล้วเท่านั้น ซึ่งการจัดเก็บข้อมูลความ
คิดเห็นผู้เกี่ยวข้องดังกล่าวจะใช้ประกอบการวัดประสิทธิภาพของระบบอัตโนมัติซึ่งก าหนดไว้ในประเด็น
ส าคัญ 3 ด้าน คือ 1) ประสิทธิภาพเชิงปริมาณ  2) ประสิทธิภาพเชิงเวลา  และ3) ประสิทธิภาพเชิงความ
คุมค่า และศึกษาความพึงพอใจต่อระบบอัตโนมัติของผู้เกี่ยวข้องกับการใช้ ระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานบุคลากรสายสนับสนุน อีก 1 ด้าน ต่อไป  
 1.3.2 ข้อจ ากัดของการวิจัยครั้งนี้ มุ่งสร้างระบบประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรสาย
สนับสนุนอัตโนมัติที่เป็นเทคโนโลยีโปรแกรมซอฟแวร์ เพ่ือน ามาใช้แทนการตรวจและประเมินผลงาน
บุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ ซึ่งจากเดิมด าเนินการโดยคนมักมีปัญหาใน
เรื่องการเสนอแฟ้มผลงานที่แสดงหลักฐานในรูปแบบเอกสารกระดาษจ านวนมาก และมีระยะเวลาในการ
ด าเนินการยาวนานมาก จึงจ าเป็นต้องมีการลดปริมาณกระดาษและใช้ข้อมูลในรูปแบบไฟล์อิเลกทรอนิกส์
แทนเป็นข้อมูลหลัก 
 1.3.3 ข้อจ ากัดของการวิจัย ด้านการจัดเก็บข้อมูลย้อนกับจะนับแบบส ารวจที่ส่งกลับคืนมา
ระหว่างเดือน กรกฎาคม เดือน สิงหาคมเท่านั้น และในการวิจัยครั้งนี้ จะยึดถือร้อยละของการเป็น
ตัวแทนของกลุ่มตัวอย่างตามแนวปฏิบัติของหลักการประกันคุณภาพการศึกษาตัวชี้วัด 2.9 เท่านั้น คือ 
หากตัวแทนกลุ่มตัวอย่างที่ส่งข้อมูลย้อนกลับมามีจ านวนที่ไม่เป็นข้อมูล Missing Data ร้อยละ20 ไปขึ้น 
แล้วคณะผู้วิจัยจะด าเนินการประมวลผลโดยไม่รอหรือทวงถามแบบส ารวจเพิ่มเติมอีก 
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1.4 ขอบเขตของการวิจัย 
 

 1. กลุ่มตัวอย่าง 
    การวิจัยนี้ ใช้กลุ่มตัวอย่างดังนี้ 
    กลุ่มตัวอย่างแบบสุ่มอย่างง่าย โดยสุ่มจากผู้ใช้ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรสาย
สนับสนุน จากข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนและผู้บริหารที่เกี่ยวข้องกับวิธีการ
ประเมินผ่านระบบอัตโนมัติจากคณะทั้ง 5 คณะและผู้บริหารระดับมหาวิทยาลัย จ านวนไม่น้อยกว่า 30 
ตัวอย่าง       

 

2. ระยะเวลาที่ในการศึกษาวิจัย 
       การวิจัยนี้จะใช้เวลาในการศึกษาเป็นเวลา  1  ปีการศึกษา คือ ปีการศึกษา 2558   
 

 3. ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
      3.1) ตัวแปรต้น คือ ความคิดเห็นต่อระบบประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรสาย
สนับสนุนอัตโนมัติของมหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ 
      3.2) ตัวแปรตาม    
    3.2.1 ระดับความส าเร็จของการพัฒนาประสิทธิภาพของระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานบุคลากรสายสนับสนุนอัตโนมัติของมหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ 
    3.2.2 ระดับความพึงพอใจต่อระบบความพึงพอใจต่อระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานบุคลากรสายสนับสนุนอัตโนมัติ 
 

 4. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
            แบบประเมินระบบประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรสายสนับสนุนอัตโนมัติและ

ความพึงพอใจของผู้ใช้ระบบอัตโนมัติ 
 

1.5 ค านิยามศัพท์ 
ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนอัตโนมัติ หมายถึง ระบบ

เทคโนโลยีด้านโปรแกรมคอมพิวเตอร์ซอฟแวร์ ส าหรับให้บริการด้านการจัดการข้อมูลสนับสนุนการ
ประเมินผลงานของข้าราชการหรือพนักงานสายสนับสนุนตามเกณฑ์การประเมินผลงาน และหลักเกณฑ์
วิธีการประเมินผลงานของข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
เพชรบูรณ์ 

การจัดอันดับผลงานของบุคลากรสายสนับสนุน หมายถึง การเรียงล าดับคะแนนจากผล
การประเมินการปฏิบัติงานบุคลากรสายสนับสนุนตามเกณฑ์ตัวชี้วัดผลงานของข้าราชการและพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ด้วยระบบอัตโนมัติจากคะแนนสูงสุดไปยัง
คะแนนต่ าสุด 
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1.6 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 

1)  ไดร้ะบบเทคโนโลยีด้านโปรแกรมคอมพิวเตอร์ซอฟแวร์ที่เป็นเครื่องมือส าหรับการด าเนินงาน
เพ่ือการประเมินผลงานและจัดล าดับผลงานของของข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ 

2)  ได้เครื่องมือที่เป็นโปรแกรมคอมพิวเตอร์ซอฟแวร์ ส าหรับบริหารจัดการเพ่ือการประเมินผล
งานของข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ ที่มี
ประสิทธิภาพสูง  

 



บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

  

จากแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ซึ่งผู้วิจัยและคณะจัดท ารายงานการศึกษา
ได้ท าการศึกษาค้นคว้า เพ่ือน ามาประกอบ การก าหนดกิจกรรมและระเบียบวิธีด าเนินการวิจัย  
ประกอบด้วยแนวคิดต่าง ๆ และงานวิจัยที่เก่ียวข้อง ดังนี้ 

1. แนวคิดเรื่องต าแหน่งและระดับต าแหน่งสายสนับสนุน 
2. แนวคิดเรื่องการจัดท าแบบบรรยายลักษณะงานของภาคราชการพลเรือน 
3. แนวคิดระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานในระบบราชการ 
4. แนวคิดระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร 
5. กรอบแนวคิดการด าเนินงาน 

 

2.1  แนวคิดเรื่องต าแหน่งและระดับต าแหน่งสายสนับสนุน 

ตามประกาศ ก.พ.อ. ได้แบ่งสายงานและประเภทต าแหน่งและระดับต าแหน่งของข้าราชการ
และพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน โดยมีการก าหนดขอบเขตหน้าที่ต าแหน่งของต าแหน่งและ
ระดับต าแหน่งแต่ละประเภท อาทิ  

 

2.1.1 ผู้อ านวยการกองหรือเทียบเท่า 
 

ต าแหน่งประเภท    ผู้บริหาร 
ชื่อสายงาน     ผู้บริหาร 
ชื่อต าแหน่ง     ผู้บริหาร 
ระดับต าแหน่ง     ผู้อ านวยการกองหรือเทียบเท่า (2-1-01-2) 

หน้าที่ความรับผิดชอบหลัก 

 บริหารงานในฐานะหัวหน้าส่วนราชการภายในส านักงานอธิการบดี หรือในฐานะหัวหน้าส่วน
ราชการที่มีอ านาจและหน้าที่ในการบริหารงานทั่วไปในคณะ สถาบัน ส านัก ศูนย์ หรือหน่วยงานที่
เรียกชื่อย่างอ่ืนที่มีฐานะเทียบเท่าคณะ ซึ่งแบ่งส่วนราชการตามกฎหมายว่าด้วยการจัดตั้งมหาวิทยาลัย  
โดยมีลักษณะงานเกี่ยวกับการวางแผน บริหารจัดการ จัดระบบงาน อ านวยการ สั่งราชการ มอบหมาย 
ก ากับ แนะน า ตรวจสอบ ประเมินผลงาน ตัดสินใจ แก้ปัญหาในงานของหน่วยงานที่รับผิดชอบ ซึ่งมี
หน้าที่ความรับผิดชอบของงานสูงมากและปฏิบัติงานอื่นตามที่ได้รับมอบหมาย   
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โดยมีลักษณะงานที่ปฏิบัติในด้านต่าง ๆ ดังนี้ 

1. ด้านแผนงาน 
(1)  วางแผนงาน โครงการ หรือแผนการปฏิบัติงาน เพ่ือก าหนดเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์

ของหน่วยงาน ให้สอดคล้องกับนโยบายและแผนกลยุทธ์ของมหาวิทยาลัย 
(2)  บูรณาการแผนงาน  โครงการ กิจกรรม เพ่ือให้เป็นตามเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ของ

หน่วยงานตามที่ก าหนด  
(3)  ติดตาม เร่งรัด การด าเนินกิจกรรมต่างๆ  ให้เป็นไปตามแผนงาน โครงการหรือ

แผนการปฏิบัติงาน ตลอดจนประเมินผลและรายงานผลการด าเนินงาน เพ่ือให้เป็นไปตามเป้าหมายและ
ผลสัมฤทธิ์ของหน่วยงานตามที่ก าหนด 
      2.  ด้านบริหารงาน 
  (1)  จัดระบบงาน   และวิธีการปฏิบัติงานของหน่วยงาน  เพ่ือเป็นแนวทางการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ในหน่วยงานที่รับผิดชอบ 
  (2)   มอบหมาย ก ากับดูแล ตรวจสอบ ติดตาม ให้ค าแนะน า ปรับปรุงแก้ไข ในเรื่อง
ต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับภารกิจของหน่วยงาน เพ่ือให้การปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ตามที่
ก าหนด 
  (3)  พิจารณาอนุมัติ  อนุญาตการด าเนินการต่างๆ ตามภารกิจที่หน่วยงานรับผิดชอบ 
เพ่ือใหบ้รรลุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ตามที่ก าหนด 
  (4)  ติดต่อประสานงานกับหน่วยงานหรือองค์กรภาครัฐ   เอกชน  และบุคคลที่
เกี่ยวข้องเพ่ือให้เกิดความร่วมมือ หรือบูรณาการงานให้เกิดผลสัมฤทธิ์และเป็นประโยชน์ต่อผู้รับบริการ 
  (5)  ชี้แจงข้อเท็จจริง พิจารณาให้ความเห็น ข้อเสนอแนะในที่ประชุมคณะกรรมการ
และคณะท างานต่างๆ ที่ได้รับแต่งตั้ง หรือเวทีเจรจาต่างๆ ในระดับหน่วยงานหรือองค์กรทั้งในประเทศ
และต่างประเทศ ในฐานะผู้แทนหน่วยงานหรือมหาวิทยาลัย เพ่ือรักษาผลประโยชน์ทางราชการของ
มหาวิทยาลัยและประเทศชาติ 
 3.  ด้านบริหารทรัพยากรบุคคล 
  (1)  จัดระบบงานและอัตราก าลังเจ้าหน้าที่ในหน่วยงานให้สอดคล้องกับภารกิจ เพ่ือให้
การปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพ และความคุ้มค่า 
  (2)   ติดตามและประเมินผลงานของเจ้าหน้าที่ในบังคับบัญชา   เพ่ือให้การปฏิบัติงาน
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของหน่วยงานและบรรลุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ตามที่ก าหนด 
  (3)  ให้ค าปรึกษา แนะน า ปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ในบังคับ
บัญชาเพ่ือให้เกิดความสามารถและสมรรถนะที่เหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ 
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 4.  ด้านบริหารทรัพยากรและงบประมาณ 
  (1)  วางแผนการใช้ทรัพยากรและงบประมาณของหน่วยงาน เพ่ือให้สอดคล้องกับ
นโยบาย พันธกิจ และเป็นไปตามเป้าหมายของมหาวิทยาลัย 
  (2)  ติดตาม ตรวจสอบการใช้ทรัพยากรและงบประมาณ เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพ 
ความคุ้มค่า และเป็นไปตามเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ตามที่ก าหนด 

คุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่ง 
 1.  มีคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งตรงตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งของสายงานหลักตาม
ลักษณะงานของส่วนราชการ ในกรณีที่เป็นส่วนราชการภายในส านักงานอธิการบดี ซึ่งแบ่งส่วนราชการ
ตามกฎหมายว่าด้วยการจัดตั้งมหาวิทยาลัย หรือในสายงานบริหารงานทั่วไปในกรณีที่เป็นส่วนราชการที่
มีอ านาจและหน้าที่ในการบริหารงานทั่วไปในคณะ สถาบัน ส านัก ศูนย์ หรือ หน่วยงานที่เรียกชื่ออย่าง
อ่ืนที่มีฐานะเทียบเท่าคณะ ซึ่งแบ่งส่วนราชการตามกฎหมายว่าด้วยการจัดตั้งมหาวิทยาลัย และ 
 2.   ด ารงต าแหน่งใดต าแหน่งหนึ่งมาแล้ว ดังต่อไปนี้ 
 2.1 ประเภทผู้บริหาร ต าแหน่งผู้อ านวยการกองหรือเทียบเท่า 
 2.2 ประเภทเชี่ยวชาญเฉพาะ ระดับช านาญการพิเศษ ไม่น้อยกว่า 3 ปี 
 2.3 ประเภทเชี่ยวชาญเฉพาะ ระดับช านาญการ ไม่น้อยกว่า 7 ปี 
 2.4 ต าแหน่งอย่างอ่ืนหรือเทียบเท่า 2.1 หรือ 2.2 หรือ 2.3 แล้วแต่กรณี ตามหลักเกณฑ์
และเงื่อนไขที่ ก.พ.อ.ก าหนด  
         และ 
 3.  มีประสบการณ์ที่เก่ียวข้องกับงานและระยะเวลาของต าแหน่งที่จะแต่งตั้งตามที่มหาวิทยาลัย
ก าหนด และ 
 4.  ผ่านการอบรมหลักสูตรที่ ก.พ.อ. รับรองหรือผ่านการอบรมหลักสูตรตามกรอบมาตรฐาน
หลักสูตรการบริหารงานอุดมศึกษาระดับสูง ที่ ก.พ.อ. ก าหนดและรับรองหน่วยจัด 
  ในกรณีที่มีเหตุผลและความจ าเป็นอาจแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งไปก่อน โดยต้องเข้ารับการ
อบรมหลักสูตรดังกล่าว  ภายในระยะเวลา 2 ปี นับตั้งแต่วันที่ได้รับการแต่งตั้ง  
 

ความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรับต าแหน่ง 
 ความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งให้เป็นไปตามที่สภา
มหาวิทยาลัยก าหนด 

 

หมายเหตุ : ฉบับปรับปรุงครั้งท่ี 1 : วันท่ี  10  ตุลาคม  2554 ตามหนังสือส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา  
   ที่ ศธ 0509(2)/ว 11 ลงวันท่ี  23 พฤศจิกายน  2554 

 
 
 
 



 8 

2.1.2 ตัวอย่างขอบเขตหน้าที่ของสายสนับสนุน (นักวิชาการคอมพิวเตอร์) 
  (ก) นักวิชาการคอมพิวเตอร์ เชี่ยวชาญพิเศษ 
 

ต าแหน่งประเภท    วิชาชีพเฉพาะ 
ชื่อสายงาน     วิทยาการคอมพิวเตอร์ 
ชื่อต าแหน่ง     นักวิชาการคอมพิวเตอร์ 
ระดับต าแหน่ง     เชี่ยวชาญพิเศษ  (3-1-01-1) 

 

หน้าที่ความรับผิดชอบหลัก 

 ปฏิบัติงานในฐานะผู้ปฏิบัติงานที่มีความเชี่ยวชาญพิเศษในงานด้านวิทยาการคอมพิวเตอร์ โดย
ใช้ความรู้ ความสามารถ ความเชี่ยวชาญ และประสบการณ์สูงมาก ปฏิบัติงานเชิงพัฒนาระบบหรือ
มาตรฐานของงาน หรืองานพัฒนาทฤษฎี หลักการ ความรู้ใหม่ ซึ่งต้องมีการวิจัยเกี่ยวกับงานเฉพาะด้าน 
หรือเฉพาะทาง และน ามาประยุกต์ใช้ในทางปฏิบัติ โดยต้องประยุกต์ทฤษฎี แนวความคิดใหม่เกี่ยวกับ
เนื้อหาของงาน เพ่ือแก้ไขปัญหาในงานที่มีความยุ่งยากมากและมีขอบเขตกว้างขวางมาก หรือถ่ายทอด
ความรู้เกี่ยวกับงาน ตลอดจนให้ค าปรึกษา แนะน า หรือปรับปรุงผสมผสานเทคนิคระดับสูงระหว่างสาขา
ที่เก่ียวข้อง และปฏิบัติหน้าที่อ่ืนตามที่ได้รับมอบหมาย 
 โดยมีลักษณะงานที่ปฏิบัติในด้านต่างๆ ดังนี้ 

1. ด้านการปฏิบัติการ 
(1)  ปฏิบัติหน้าที่ในฐานะผู้ เชี่ยวชาญพิเศษด้านวิทยาการคอมพิวเตอร์พัฒนาและ

ประยุกต์ใช้ความรู้และประสบการณ์ วิธีการ เทคนิคต่างๆ เสนอรูปแบบ และเทคนิคเกี่ยวกับงาน
วิทยาการคอมพิวเตอร์ที่เหมาะสมและสอดคล้องกับการพัฒนาประเทศ เพ่ือพัฒนางานวิชาการ พัฒนา
ระบบและมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 

(2)  ส่งเสริม ก ากับ ควบคุม ดูแล ตรวจสอบ โครงการวิจัยด้านวิทยาการคอมพิวเตอร์ให้
เป็นไปตามมาตรฐานสากล เพ่ือบรรลุภารกิจเป้าหมายตามนโยบายในภาพรวมของหน่วยงาน 

(3)  เป็นผู้คิดริเริ่มและวางแผนด าเนินการวิจัยต่างๆ    และเผยแพร่ผลงานที่ก่อให้เกิด
ความรู้ใหม่หรือเทคนิควิธีการใหม่ที่เป็นประโยชน์ต่องานวิทยาการคอมพิวเตอร์เป็นอย่างมาก วาง
หลักเกณฑ์ในการวิเคราะห์ วิจัย ประเมินผลรวมทั้งก าหนดวิธีการและระเบียบปฏิบัติทางด้านวิทยาการ
คอมพิวเตอร์ ศึกษา วิเคราะห์ สังเคราะห์ และวิจัย เพ่ือพัฒนาระบบหรือมาตรฐานในการปฏิบัติงาน
วิชาการคอมพิวเตอร์ หรือเพ่ือเสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหาต่างๆ และแนวทางแก้ไขปัญหาที่มี
ลักษณะพิเศษเฉพาะด้านที่มีความยุ่ งยากซับซ้อนมากและมีขอบเขตกว้างขวางมาก ติดตาม
ความก้าวหน้าทางวิชาการด้านวิทยาการคอมพิวเตอร์และด้านที่เกี่ยวข้อง เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ให้
เหมาะสมกับลักษณะงานของหน่วยงาน เป็นที่ปรึกษาในโครงการวิจัยที่ส าคัญทางด้านวิทยาการ
คอมพิวเตอร์ เพ่ือให้ค าแนะน าและข้อเสนอแนะในการด าเนินการ 
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(4)  ให้บริการวิชาการด้านต่างๆ เช่น ช่วยสอน ฝึกอบรม และเผยแพร่ความรู้ทางด้าน
วิทยาการคอมพิวเตอร์ ในระดับชาติหรือนานาชาติ ประเมินและวิเคราะห์สถานการณ์เพ่ือให้ค าปรึกษา
และให้ข้อเสนอแนะ เป็นผู้ทรงคุณวุฒิในด้านวิทยาการคอมพิวเตอร์ให้กับหน่วยงานต่างๆ ตอบปัญหา
และชี้แจงเรื่องต่างๆ ทางด้านวิทยาการคอมพิวเตอร์แก่หน่วยงานที่สังกัดและหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้อง 
เพ่ือถ่ายทอดความรู้ความเชี่ยวชาญ และพัฒนาบุคลากรทางด้านวิชาการคอมพิวเตอร์ เข้าร่วมประชุม
คณะกรรมการต่างๆ ตามที่ได้รับแต่งตั้ง เป็นผู้แทนของกลุ่มสถาบันอุดมศึกษาหรือของรัฐบาลในการเข้า
ร่วมประชุมหรือเจรจาปัญหาต่างๆ เกี่ยวกับงานวิทยาการคอมพิวเตอร์ ทั้งในและต่างประเทศเพ่ือให้
ข้อมูลทางวิชาการประกอบการพิจารณาและตัดสินใจ และปฏิบัติหน้าที่อ่ืนที่เกี่ยวข้อง 
 2.  ด้านการวางแผน 
 ร่วมก าหนดนโยบาย และแผนงาน หรือโครงการของหน่วยงานในมหาวิทยาลัย เพ่ือให้
บรรลุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ก าหนด เป็นผู้แทนของกลุ่มสถาบันอุดมศึกษาหรือของรัฐบาลในการเข้า
ร่วมประชุมก าหนดนโยบาย หรือโครงการทางด้านวิทยาการคอมพิวเตอร์ เพ่ือให้ข้อมูลประกอบการ
พิจารณาและตัดสินใจ 
 3.  ด้านการประสานงาน 
 (1) ประสานการท างานโครงการต่างๆ  กับบุคคล หน่วยงาน หรือองค์กรอื่นโดยมีบทบาทใน
การจูงใจ โน้มน้าว เพื่อให้เกิดความร่วมมือและผลสัมฤทธิ์ตามที่ก าหนด 
 (2) ให้ข้อคิดเห็นและค าแนะน าแก่หน่วยงานในมหาวิทยาลัย   รวมทั้งที่ประชุมทั้งในและ
ต่างประเทศ เพ่ือเป็นประโยชน์และเกิดความร่วมมือในการด าเนินงานร่วมกัน 
 4.  ด้านการบริการ 
 (1) ให้ค าปรึกษา    แนะน า   วินิจฉัย  ชี้แจง และตอบปัญหาที่ส าคัญหรือยุ่งยากซับซ้อน
มากเป็นพิเศษทางด้านวิชาการคอมพิวเตอร์ในระดับชาติหรือนานาชาติ เพ่ือพัฒนาองค์ความรู้ และ
สามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้อย่างกว้างขวาง 
 (2)  เผยแพร่ ถ่ายทอดความรู้ ด้านวิทยาการคอมพิวเตอร์ เพ่ือให้บุคคลหรือหน่วยงานได้รับ
ความรู้ความเข้าใจที่ถูกต้องและเป็นประโยชน์ 
คุณสมบัติเฉพาะต าแหน่ง 
 1.   มีคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งนักวิชาการคอมพิวเตอร์ ระดับปฏิบัติการ และ  
 2.   เคยด ารงต าแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะระดับเชี่ยวชาญ มาแล้วไม่น้อยกว่า 2 ปี หรือ 
ต าแหน่งประเภทอื่นตามหลักเกณฑ์และเงื่อนไขท่ี ก.พ.อ.ก าหนด และ 
          3.  ปฏิบัติงานด้านวิทยาการคอมพิวเตอร์ หรืองานอ่ืนที่เกี่ยวข้องซึ่งเหมาะสมกับหน้าที่ความ
รับผิดชอบและลักษณะงานที่ปฏิบัติ มาแล้วไม่น้อยกว่า 1 ปี 

ความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรับต าแหน่ง 
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 ความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งให้เป็นไปตามที่สภา
มหาวิทยาลัยก าหนด 
   

 (ข) นักวิชาการคอมพิวเตอร์ เชี่ยวชาญ 
 

ต าแหน่งประเภท    วิชาชีพเฉพาะ 
ชื่อสายงาน     วิทยาการคอมพิวเตอร์ 
ชื่อต าแหน่ง     นักวิชาการคอมพิวเตอร์ 
ระดับต าแหน่ง     เชี่ยวชาญ (3-1-01-2) 

 

หน้าที่ความรับผิดชอบหลัก 
 ปฏิบัติงานในฐานะผู้ปฏิบัติงานที่มีความเชี่ยวชาญในงานด้านวิทยาการคอมพิวเตอร์ โดยใช้
ความรู้ ความสามารถ ความเชี่ยวชาญ และประสบการณ์สูง ปฏิบัติงานเชิงพัฒนาระบบหรือมาตรฐาน
ของงาน หรืองานพัฒนาทฤษฎี หลักการ ความรู้ใหม่ ปฏิบัติงานวิจัยด้านวิทยาการคอมพิวเตอร์ และ
น ามาประยุกต์ใช้ในทางปฏิบัติ เพ่ือให้เกิดการด าเนินงานตามแผนงานโครงการส าเร็จตามเป้าหมายและ
วัตถุประสงค์ ตลอดจนเสนอแนะและประเมินผลแผนงานโครงการ และแก้ไขปัญหาในงานที่มีความ
ยุ่งยากมากและมีขอบเขตกว้างขวางมาก หรือถ่ายทอดความรู้เกี่ยวกับงาน ตลอดจนให้ค าปรึกษา 
แนะน า หรือปรับปรุงผสมผสานเทคนิคระดับสูงระหว่างสาขาที่เก่ียวข้อง และปฏิบัติหน้าที่อ่ืนตามที่ได้รับ
มอบหมาย หรือ 

ปฏิบัติงานในฐานะหัวหน้าหน่วยงาน มีหน้าที่ความรับผิดชอบในการควบคุม ก ากับหน่วยงาน
ด้านวิทยาการคอมพิวเตอร์ ที่มีขอบเขตเนื้อหาของงานหลากหลายและมีขั้นตอนการท างานที่ยุ่งยาก
ซับซ้อนมากเป็นพิเศษ ตลอดจนก ากับ ตรวจสอบผู้ปฏิบัติงานเพ่ือให้งานที่รับผิดชอบส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ และปฏิบัติหน้าที่อ่ืนตามที่ได้รับมอบหมาย  

โดยมีลักษณะงานที่ปฏิบัติในด้านต่างๆ ดังนี้ 

1. ด้านการปฏิบัติการ 
(1)  ปฏิบัติหน้าที่ในฐานะผู้เชี่ยวชาญด้านวิทยาการคอมพิวเตอร์      วางแนวทางการ

ออกแบบวิจัย พัฒนา และประยุกต์ใช้ความรู้ วิธีการ เทคนิคต่างๆ เพ่ือพัฒนางานวิทยาการคอมพิวเตอร์ 
ให้เกิดประสิทธิภาพและประโยชน์สูงสุด 

(2)  เป็นผู้คิดริเริ่มการด าเนินการวิจัยต่างๆ และเผยแพร่ผลงานที่ก่อให้เกิดความรู้ใหม่หรือ
เทคนิควิธีการใหม่ท่ีเป็นประโยชน์ต่องานวิทยาการคอมพิวเตอร์ หรือก าหนดทิศทางของการศึกษาวิจัยให้
สอดคล้องกับมาตรฐาน เพ่ือพัฒนางานวิทยาการคอมพิวเตอร์ หรือเพ่ือเสนอความเห็นเกี่ยวกับปัญหา 
และหาวิธีการแก้ไขปัญหาที่มีความยุ่งยากและขอบเขตกว้างขวางมากทางด้านวิทยาการคอมพิวเตอร์ 
ติดตามความก้าวหน้าทางวิชาการด้านวิทยาการคอมพิวเตอร์และด้านที่เกี่ยวข้อง เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้
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ให้เหมาะสมกับลักษณะงานของหน่วยงาน เป็นที่ปรึกษาโครงการวิจัยที่ส าคัญทางด้านวิทยาการ
คอมพิวเตอร์ เพ่ือให้ค าแนะน าและข้อเสนอแนะในการด าเนินการ 

(3)  ให้บริการวิชาการด้านต่างๆ เช่น ช่วยสอน ฝึกอบรม และเผยแพร่ความรู้ทางด้าน
วิทยาการคอมพิวเตอร์  เป็นผู้ทรงคุณวุฒิในด้านวิทยาการคอมพิวเตอร์ให้กับหน่วยงานต่างๆ ให้
ค าปรึกษา แนะน า ตอบปัญหาและชี้แจงเรื่องต่างๆ เกี่ยวกับงานในหน้าที่ และให้ค าแนะน าเกี่ยวกับ
นโยบาย แผนงาน และโครงการของมหาวิทยาลัย หรือนโยบาย แผนงาน และโครงการทางเศรษฐกิจ
สังคม การเมือง การบริหาร หรือความมั่นคง เพ่ือให้การด าเนินงานเกิดผลสัมฤทธิ์สูงสุด และบรรลุ
ภารกิจที่ก าหนดไว้ เข้าร่วมประชุมคณะกรรมการต่างๆ ตามที่ได้รับแต่งตั้งเป็นผู้แทนของมหาวิทยาลัย
หรือของรัฐบาลในการเข้าร่วมประชุมหรือเจรจาปัญหาต่างๆ เกี่ยวกับงานวิทยาการคอมพิวเตอร์ ทั้งใน
และต่างประเทศ เพ่ือให้ข้อมูลทางวิชาการประกอบการพิจารณาและตัดสินใน และปฏิบัติหน้าที่อ่ืนที่
เกี่ยวข้อง 

(4)  ในฐานะหัวหน้าหน่วยงาน นอกจากอาจปฏิบัติงานตามข้อ (๑) – (๓) ดังกล่าวข้างต้น
แล้ว ต้องท าหน้าที่ก าหนดนโยบายการปฏิบัติงาน ติดต่อประสานงาน วางแผน มอบหมาย ส่งเสริม 
ก ากับ ควบคุม ดูแล และตรวจสอบ ให้ค าปรึกษา แนะน า ปรับปรุงแก้ไข ติดตามประเมิน และแก้ไข
ปัญหาข้อขัดข้องในการปฏิบัติงานในหน่วยงานที่รับผิดชอบ เพ่ือให้การปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายและ
ผลสัมฤทธิ์ที่ก าหนด 
      2.  ด้านการวางแผน 
      ร่วมก าหนดนโยบาย และแผนงาน หรือโครงการของหน่วยงานที่สังกัด วางแผนหรือ
ร่วมวางแผนการท างาน โดยเชื่อมโยงหรือบูรณาการแผนงาน โครงการในระดับกลยุทธ์ของมหาวิทยาลัย
มอบหมายงาน แก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงาน ติดตามและประเมินผล เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายและ
ผลสัมฤทธิ์ที่ก าหนด 
 3. ด้านการประสานงาน 
  (1) ประสานการท างานโครงการต่างๆ กับบุคคล หน่วยงาน หรือองค์กรอ่ืนโดยมี
บทบาทในการจูงใจ โน้มน้าว เพื่อให้เกิดความร่วมมือและผลสัมฤทธิ์ตามที่ก าหนด 
  (2) ให้ข้อคิดเห็นและค าแนะน าแก่หน่วยงานในมหาวิทยาลัย รวมทั้งที่ประชุมทั้งในและ
ต่างประเทศ เพ่ือเป็นประโยชน์และเกิดความร่วมมือในการด าเนินงานร่วมกัน 
 4.  ด้านการบริการ 
  (1) ให้ค าปรึกษา    แนะน า   วินิจฉัย ชี้แจง และตอบปัญหาที่ส าคัญหรือยุ่งยาก
ซับซ้อนมาก เพื่อสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับวิทยาการคอมพิวเตอร์ ให้บุคคลหรือหน่วยงานสามารถ
ด าเนินงานได้ลุล่วงเป็นไปตามนโยบายและแผนงานที่ก าหนดไว้ หรือเพ่ือเป็นข้อมูลประกอบการตัดสินใจ
และสนับสนุนภารกิจของหน่วยงาน   
  (2)  เผยแพร่ ถ่ายทอดความรู้ ด้านวิทยาการคอมพิวเตอร์ เพ่ือให้บุคคลหรือหน่วยงาน
ได้รับความรู้ความเข้าใจที่ถูกต้องและเป็นประโยชน์ 
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คุณสมบัติเฉพาะต าแหน่ง 
 1.  มีคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งนักวิชาการคอมพิวเตอร์ ระดับปฏิบัติการ และ  
 2.  เคยด ารงต าแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะ ระดับเชี่ยวชาญการพิเศษ มาแล้วไม่น้อยกว่า 3 ปี 
หรือต าแหน่งประเภทอ่ืนตามหลักเกณฑ์และเงื่อนไขท่ี ก.พ.อ. ก าหนด และ 
 3.  ปฏิบัติงานด้านวิทยาการคอมพิวเตอร์ หรืองานอ่ืนที่เกี่ยวข้องซึ่งเหมาะสมกับหน้าที่ความ
รับผิดชอบและลักษณะงานที่ปฏิบัติ มาแล้วไม่น้อยกว่า 1 ปี 
 ความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรับต าแหน่ง 
 ความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งให้เป็นไปตามที่สภา
มหาวิทยาลัยก าหนด 
 

 (ค) นักวิชาการคอมพิวเตอร์ ช านาญการพิเศษ 
 

ต าแหน่งประเภท    วิชาชีพเฉพาะ 
ชื่อสายงาน     วิทยาการคอมพิวเตอร์ 
ชื่อต าแหน่ง     นักวิชาการคอมพิวเตอร์ 
ระดับต าแหน่ง     ช านาญการพิเศษ (3-1-01-3) 

 

หน้าที่ความรับผิดชอบหลัก 

 ปฏิบัติงานในฐานะผู้ปฏิบัติงานที่มีประสบการณ์ โดยใช้ความรู้ ความสามารถ ความช านาญงาน
ทักษะ  และประสบการณ์สูงมากในงานด้านวิทยาการคอมพิวเตอร์ ปฏิบัติงานที่ต้องท าการศึกษา 
ค้นคว้า ทดลอง วิเคราะห์ สังเคราะห์ หรือวิจัย เพ่ือปฏิบัติงานหรือพัฒนางาน ต้องตัดสินใจหรือแก้ไข
ปัญหาในงานที่มีความยุ่งยากและมีขอบเขตกว้างขวาง และปฏิบัติหน้าที่อ่ืนตามที่ได้รับมอบหมาย หรือ 

ปฏิบัติงานในฐานะหัวหน้างาน มีหน้าที่ความรับผิดชอบในการควบคุมการปฏิบัติ งานที่มี 
ขอบเขตเนื้อหาของงานหลากหลาย และมีขั้นตอนการท างานที่ยุ่งยากซับซ้อนมากโดยใช้ความรู้
ความสามารถ ประสบการณ์ และความช านาญงานสูงมากในงานด้านวิทยาการคอมพิวเตอร์ ปฏิบัติงานที่
ต้องตัดสินใจหรือแก้ปัญหาในงานที่ยุ่งยากซับซ้อนมาก ตลอดจนก ากับและตรวจสอบการปฏิบัติงานของ
ผู้ปฏิบัติงาน เพื่อให้งานที่รับผิดชอบส าเร็จตามวัตถุประสงค์ และปฏิบัติหน้าที่อ่ืนตามที่ได้รับมอบหมาย  

โดยมีลักษณะงานที่ปฏิบัติในด้านต่างๆ ดังนี้ 
1. ด้านการปฏิบัติการ 

(1)  ปฏิบัติด้านวิทยาการคอมพิวเตอร์ขั้นสูงที่ยุ่งยากซับซ้อน ควบคุมตรวจสอบการ
ปฏิบัติงานวิทยาการคอมพิวเตอร์ เพ่ือให้เป็นไปตามมาตรฐานที่ก าหนด 

(2)  ศึกษา  ค้นคว้า ทดลอง วิเคราะห์ สังเคราะห์ หรือวิจัยที่มีความยุ่งยากซับซ้อน พัฒนา
เอกสารวิชาการ คู่มือเกี่ยวกับงานในความรับผิดชอบ และเผยแพร่ผลงานทางด้านวิทยาการคอมพิวเตอร์ 
เพ่ือก่อให้เกิดการพัฒนางานวิชาการ เทคนิควิธีการ ก าหนดแนวทาง พัฒนาระบบและมาตรฐานของงาน
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ให้มีคุณภาพและประสิทธิภาพยิ่งขึ้น หรือเพ่ือหาวิธีการแก้ไขปัญหาเกี่ยวกับงานด้านวิทยาการ
คอมพิวเตอร์ เป็นที่ปรึกษาในโครงการวิจัยทางด้านวิทยาการคอมพิวเตอร์ เพ่ือให้ค าแนะน าและ
ข้อเสนอแนะในการด าเนินการ 

(3)  ให้บริการวิชาการด้านต่างๆ เช่น ช่วยสอน ฝึกอบรม และเผยแพร่ความรู้ความเข้าใจ
เกี่ยวกับหลักการและวิธีการของงานในด้านวิทยาการคอมพิวเตอร์  ให้ค าปรึกษา แนะน า ตอบปัญหา
และชี้แจงเรื่องต่างๆ เกี่ยวกับงานในหน้าที่ เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องมีประสิทธิภาพ เข้า
ร่วมประชุมคณะกรรมการต่างๆ ตามที่ได้รับแต่งตั้งเพ่ือให้ข้อมูลทางวิชาการประกอบการพิจารณาและ
ตัดสินใน และปฏิบัติหน้าที่อ่ืนที่เกี่ยวข้อง 

(4)  ในฐานะหัวหน้างาน นอกจากอาจปฏิบัติงานตามข้อ (1) – (3) ดังกล่าวข้างต้นแล้ว 
ต้องท าหน้าที่ก าหนดนโยบายการปฏิบัติงาน ติดต่อประสานงาน วางแผน มอบหมาย ส่งเสริม ก ากับ 
ควบคุม ดูแล และตรวจสอบ ให้ค าปรึกษา แนะน า ปรับปรุงแก้ไข ติดตามประเมินผล และแก้ไขปัญหา
ข้อขัดข้องในการปฏิบัติงานในหน่วยงานที่รับผิดชอบ เพ่ือให้การปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายและ
ผลสัมฤทธิ์ที่ก าหนด 
 2.  ด้านการวางแผน 
 ร่วมก าหนดนโยบาย และแผนงาน หรือโครงการของหน่วยงานที่สังกัด วางแผนหรือร่วมวาง
แผนการท างานตามนโยบาย แผนงาน หรือโครงการของหน่วยงาน แก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงาน ติดตาม
และประเมินผล เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ก าหนด 
 3. ด้านการประสานงาน 
  (1)   ประสานการท างานภายในมหาวิทยาลัย หรือองค์กรอ่ืน โดยมีบทบาทในการ
เจรจา โน้มน้าว  เพ่ือให้เกิดความร่วมมือและผลสัมฤทธิ์ตามที่ก าหนดไว้ 
  (2)   ให้ข้อคิดเห็นและค าแนะน าแก่หน่วยงานในมหาวิทยาลัย      รวมทั้งที่ประชุมทั้ง
ในและต่างประเทศ เพ่ือเป็นประโยชน์และเกิดความร่วมมือในการด าเนินงานร่วมกัน 
          4.  ด้านการบริการ 
  (1)  ให้ค าปรึกษา    แนะน า   ถ่ายทอดความรู้ ทางด้านวิทยาการคอมพิวเตอร์ ที่
ยุ่งยากซับซ้อนแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา นักศึกษา ผู้รับบริการทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน รวมทั้งตอบ
ปัญหาและชี้แจงเรื่องต่างๆ เกี่ยวกับงานในหน้าที่ เพ่ือพัฒนาความรู้ เทคนิค และทักษะ ให้สามารถน าไป
ประยุกต์ใช้ในการแก้ปัญหาและด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ   
  (2)  ก าหนดแนวทางรูปแบบ   วิธีการเผยแพร่ ประยุกต์เทคโนโลยีระดับสากล เพ่ือให้
สอดคล้องสนับสนุนภารกิจขององค์กร 
  (3)  จัดท าฐานข้อมูลระบบสารสนเทศที่เกี่ยวกับงานที่รับผิดชอบ เพ่ือก่อให้เกิดการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้และพัฒนาองค์กร 

คุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่ง 
 1.   มีคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งนักวิชาการคอมพิวเตอร์ ระดับปฏิบัติการ และ  
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 2.   เคยด ารงต าแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะ ระดับช านาญการ มาแล้วไม่น้อยกว่า 4 ปี หรือ
ต าแหน่งประเภทอื่นตามหลักเกณฑ์และเงื่อนไขท่ี ก.พ.อ.ก าหนด และ 
 3.  ปฏิบัติงานด้านวิทยาการคอมพิวเตอร์ หรืองานอ่ืนที่เกี่ยวข้องซึ่งเหมาะสมกับหน้าที่ความ
รับผิดชอบและลักษณะงานที่ปฏิบัติ มาแล้วไม่น้อยกว่า 1 ปี 
 ความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรับต าแหน่ง 
 ความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งให้เป็นไปตามที่สภา
มหาวิทยาลัยก าหนด 
 

 (ง) นักวิชาการคอมพิวเตอร์ ช านาญการ 
 

 ต าแหน่งประเภท    วิชาชีพเฉพาะ 
ชื่อสายงาน     วิทยาการคอมพิวเตอร์ 
ชื่อต าแหน่ง     นักวิชาการคอมพิวเตอร์ 
ระดับต าแหน่ง     ช านาญการ  (3-1-01-4) 

 

หน้าที่ความรับผิดชอบหลัก 

 ปฏิบัติงานในฐานะผู้ปฏิบัติงานที่มีประสบการณ์ โดยใช้ความรู้ ความสามารถ ความช านาญงาน
ทักษะ  และประสบการณ์สูงในงานด้านวิทยาการคอมพิวเตอร์ ปฏิบัติงานที่ต้องท าการศึกษา ค้นคว้า 
ทดลอง วิเคราะห์ สังเคราะห์ หรือวิจัย เพ่ือปฏิบัติงานหรือพัฒนางาน หรือแก้ไขปัญหาในงานที่มีความ
ยุ่งยากและมีขอบเขตกว้างขวาง และปฏิบัติหน้าที่อ่ืนตามที่ได้รับมอบหมาย    หรือ 

ปฏิบัติงานในฐานะหัวหน้างาน มีหน้าที่ความรับผิดชอบในการควบคุมการปฏิบัติงาน ด้าน
วิทยาการคอมพิวเตอร์ที่มีขอบเขตเนื้อหาของงานหลากหลาย และมีขั้นตอนการท างานที่ยุ่งยากซับซ้อน
ค่อนข้างมาก โดนก าหนดแนวทางการท างานที่เหมาะสมกับสถานการณ์ ตลอดจนก ากับตรวจสอบ
ผู้ปฏิบัติงานเพื่อให้งานที่รับผิดชอบส าเร็จตามวัตถุประสงค์  และปฏิบัติหน้าที่อ่ืนตามที่ได้รับมอบหมาย  

โดยมีลักษณะงานที่ปฏิบัติในด้านต่างๆ ดังนี้ 
1. ด้านการปฏิบัติการ 

(1)  ศึกษา วิเคราะห์ ก าหนดคุณลักษณะเฉพาะของเครื่องคอมพิวเตอร์และอุปกรณ์ระบบ
เครือข่าย ระบบงานประยุกต์ และระบบสารสนเทศ การจัดการระบบการท างานของเครื่อง การติดตั้ง
ระบบเครื่อง ทดสอบคุณสมบัติด้านเทคนิคของเครื่องและอุปกรณ์ เพ่ือให้ได้อุปกรณ์คอมพิวเตอร์ที่เป็น
มาตรฐานเดียวกันทั้งหน่วยงาน ทันสมัย และตรงตามความต้องการและลักษณะการใช้งานของหน่วยงาน 

(2)  ออกแบบระบบงาน ข้อมูล การประมวลผล การสื่อสาร ระบบข่ายงาน ชุดค าสั่ง และ
ฐานข้อมูล ตามความต้องการของหน่วยงาน ติดตั้ง บ ารุงรักษา เครื่องคอมพิวเตอร์ ระบบอุปกรณ์ต่างๆ 
ชุดค าสั่งระบบปฏิบัติการ ชุดค าสั่งประยุกต์ เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศให้
ด าเนินไปได้อย่างราบรื่น สนองต่อความต้องการของผู้รับบริการ  
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(3)  ศึกษา ค้นคว้า ทดลอง วิเคราะห์ สังเคราะห์ หรือวิจัย ด้านวิทยาการคอมพิวเตอร์ 
จัดท าเอกสารวิชาการ คู่มือเกี่ยวกับงานในความรับผิดชอบ เผยแพร่ผลงานทางด้านวิทยาการ
คอมพิวเตอร์ ติดตามและพัฒนาเทคโนโลยี เพื่อก าหนดลักษณะและมาตรฐานในการปฏิบัติงานวิทยาการ
คอมพิวเตอร์ เพ่ือหาวิธีการในการแก้ปัญหาเกี่ยวกับงานวิทยาการคอมพิวเตอร์ หรือเพ่ือพัฒนาแนวทาง
วิธีการและมาตรฐานการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

(4)  ให้บริการวิชาการด้านต่างๆ เช่น ช่วยสอน ฝึกอบรม เผยแพร่ความรู้ความเข้าใจ 
เกี่ยวกับหลักการและวิธีการของงานวิทยาการคอมพิวเตอร์ ให้ค าปรึกษา แนะน า ตอบปัญหาและชี้แจง
เรื่องต่างๆ เกี่ยวกับงานในหน้าที่ เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง มีประสิทธิภาพ เข้าร่วม
ประชุมคณะกรรมการต่างๆ ที่ได้รับแต่งตั้ง เพ่ือให้ข้อมูลทางวิชาการประกอบการพิจารณาและตัดสินใจ
และปฏิบัติหน้าที่อ่ืนที่เกี่ยวข้อง 

(5) ในฐานะหัวหน้างาน นอกจากอาจปฏิบัติงานตามข้อ (๑) – (๔) ดังกล่าวข้างต้นแล้ว ต้อง
ท าหน้าที่ก าหนดแผนงาน มอบหมาย ควบคุม ตรวจสอบ ให้ค าปรึกษา แนะน า ปรับปรุงแก้ไข ติดตาม
ประเมินผล และแก้ไขปัญหาข้อขัดข้องในการปฏิบัติงานในหน่วยงานที่รับผิดชอบ เพ่ือให้การปฏิบัติงาน
บรรลุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ก าหนด 
 2.  ด้านการวางแผน 
 ร่วมก าหนดนโยบายและแผนงานของหน่วยงานที่สังกัด วางแผนหรือร่วมวางแผนการ
ท างานตามแผนงานหรือโครงการของหน่วยงาน แก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้การด าเนินงาน
บรรลุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ก าหนด 
         3. ด้านการประสานงาน 
  (1) ประสานการท างานร่วมกัน โดยมีบทบาทในการให้ความเห็นและค าแนะน าเบื้องต้น
แก่สมาชิกในทีมงานหรือหน่วยงานอื่น เพ่ือให้เกิดความร่วมมือและผลสัมฤทธิ์ตามที่ก าหนด 
  (2) ให้ข้อคิดเห็นและค าแนะน าเบื้องต้นแก่สมาชิกในทีมงานหรือบุคคล    หรือ
หน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพ่ือสร้างความเข้าใจและความร่วมมือในการด าเนินงานตามที่ได้รับมอบหมาย 
          4.  ด้านการบริการ 
  (1)  ให้ค าปรึกษา    แนะน า   นิเทศ ฝึกอบรม ถ่ายทอดความรู้ทางด้านวิทยาการ
คอมพิวเตอร์แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา นักศึกษา ผู้รับบริการทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน รวมทั้งตอบ
ปัญหาและชี้แจงเรื่องต่างๆ เกี่ยวกับงานในหน้าที่ เพ่ือให้มีความรู้ความเข้าใจและสามารถด าเนินงานได้
อย่างถูกต้อง  
      (2)  พัฒนาข้อมูล จัดท าเอกสารวิชาการ สื่อเอกสารเผยแพร่ ให้บริการวิชาการด้าน
วิทยาการคอมพิวเตอร์ที่ซับซ้อน เพ่ือก่อให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ที่สอดคล้อง และสนับสนุนภารกิจ
ของหน่วยงาน 

คุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่ง  
1. มีคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งนักวิชาการคอมพิวเตอร์ ระดับปฏิบัติการ และ  
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 2. เคยด ารงต าแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะ ระดับปฏิบัติการ มาแล้วไม่น้อยกว่า 6 ปี  
             ก าหนดเวลา 6 ปี ให้ลดเป็น 4 ปี ส าหรับผู้ที่มีคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งนักวิชาการ
คอมพิวเตอร์ 
             ก าหนดเวลา 6 ปี ให้ลดเป็น 2 ปี ส าหรับผู้ที่มีคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งนักวิชาการ
คอมพิวเตอร์ ระดับปฏิบัติการ ข้อ 3 
             หรือ ต าแหน่งประเภทอ่ืนตามหลักเกณฑ์และเงื่อนไขที่ ก.พ.อ.ก าหนด และ 
 3. ปฏิบัติงานด้านวิทยาการคอมพิวเตอร์ หรืองานอ่ืนที่เกี่ยวข้องซึ่งเหมาะสมกับหน้าที่ความ
รับผิดชอบและลักษณะงานที่ปฏิบัติ มาแล้วไม่น้อยกว่า 1 ปี 
 ความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรับต าแหน่ง 
 ความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งให้เป็นไปตามที่สภา
มหาวิทยาลัยก าหนด 
 ฯลฯ  เป็นต้น 
 

2.2 แนวคิดเรื่องการจัดท าแบบบรรยายลักษณะงานของภาคราชการพลเรือน 

2.2.1 การวิเคราะห์ลักษณะงานของภาคราชการพลเรือน 
 

การวิเคราะห์ลักษณะงานของภาคราชการพลเรือนจะตั้งอยู่บนแนวคิดการบริหารงานทรัพยากร
บุคคลในอนาคต ซึ่งจะเน้นการจัดต าแหน่งโดยใช้ผลสัมฤทธิ์และบทบาทหน้าที่เป็นตัวน า ดังนั้น  งานที่มี
หน้าที่หรือผลสัมฤทธิ์เหมือนกันควรน ามารวมกัน หรือสายงานที่มีหน้าที่หรือผลสัมฤทธิ์ต่างกันก็ควรจะ
แยกเป็นคนละสายงานแม้จะมีชื่อสายงานเดียวกัน 

 

 
 
ภาพที่  2.1  แสดงแนวคิดการบริหารงานทรัพยากรบุคคลในอนาคต 
 

การบริหารทรัพยากรบุคคลในอดตี แนวโน้มการบริหารทรัพยากรบุคคลในปัจจุบัน 
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จากหลักการดังกล่าวการเขียนแบบบรรยายลักษณะงานส าหรับแต่ละต าแหน่งงานจะต้องเขียน 
โดยเน้นองค์ประกอบอย่างน้อย 3 ส่วน ซึ่งจะมีความคล้ายคลึงกับมาตรฐานก าหนดต าแหน่งกล่าวคือ 

 หน้าที่ความรับผิดชอบหลัก (Key Accountabilities) เป็นการก าหนดว่าต าแหน่ง
งานนั้นๆ จะต้องบรรลุผลสัมฤทธิ์ในด้านใดบ้างจึงจะถือว่าบรรลุวัตถุประสงค์ของงาน
ประจ าต าแหน่ง อันเป็นการสนับสนุนภารกิจของหน่วยงาน/องค์กรโดยครบถ้วน 

 คุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่ง (Education and Experience) เป็นการก าหนด
ว่าต าแหน่งงานนั้นต้องมีคุณสมบัติเชิงวุฒิการศึกษาและประสบการณ์ในระดับใดที่
จ าเป็นและเพียงพอแก่การปฏิบัติงานประจ าต าแหน่งให้สัมฤทธิ์ผล ซึ่งต้องไม่ต่ าหรือสูง
เกินความจ าเป็นของระดับงานในต าแหน่ง 

 ความรู้ ความสามารถ ทักษะ  และสมรรถนะที่ จ า เป็นส าหรับต าแหน่ ง 
(Knowledge, Skills and Competencies) เป็นการก าหนดว่าต าแหน่งงานต่างๆ 
ต้องการความรู้ ทักษะและสมรรถนะเฉพาะแบบใดที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ให้ได้ผล
งานที่ดี 
 

การเขียนหน้าที่รับผิดชอบหลักจะอ้างอิงจากทฤษฎีของ Charles Handy ว่าด้วยบทบาทหน้าที่
ประจ าต าแหน่งงานในองค์กรโดย Handy เปรียบเทียบงานในองค์กรว่าเปรียบเสมือนรูปโดนัท โดย
วงกลมในเป็นแก่นหน้าที่หลักที่ผู้ด ารงต าแหน่งต้องปฏิบัติ แต่ถึงแม้ผู้ด ารงต าแหน่งจะได้ปฏิบัติหน้าที่
ดังกล่าวจนครบถ้วนแล้ว ก็ยังมีสิ่งที่องค์กรคาดหวังมากกว่านั้น องค์กรยังคาดหวังให้ปฏิบัติงานในส่วน
วงกลมรอบนอกด้วย (ตัวอย่างเช่น งานในโครงการพิเศษ งานตามกลยุทธ์หรืองานของหน่วยงาน) ข้อที่
ยากก็คือ งานในวงกลมรอบนอกนี้ยังไม่มีการระบุโดยแจ้งชัด เพราะหากได้มีการระบุโดยแจ้งชัดแล้วงาน
เหล่านี้ก็จะกลายเป็นส่วนหนึ่งของพ้ืนที่วงกลมในไป วงกลมนอกนี้เอง คือ อาณาบริเวณพ้ืนที่ว่างที่องค์กร
หวังว่าบุคลากรทั้งหลายจะด าริริเริ่มก าหนดงานขึ้นเองแล้วลงมือปฏิบัติ หากกระท าได้ดังนี้ ในไม่ ช้า
หน้าที่งานต่างๆ ก็จะเกิดความชัดเจนกลายเป็นพ้ืนที่ในวงกลมในแผ่ออกจนครอบคลุมเต็มวงกลมรอบ
นอกทั้งหมด 

ในโลกปัจจุบันวงกลมรูปโดนัทเช่นนี้ในองค์กรต่างๆ มีพ้ืนที่ส่วนวงกลมในใหญ่ขึ้นกว่าแต่ก่อน 
วงกลมในที่ขยายใหญ่ข้ึนนี้ ก็คือหน้าที่รับผิดชอบที่เพ่ิมข้ึน ซึ่งย่อมหมายถึงว่าต้องการผู้ด ารงต าแหน่ง ที่มี
ศักยภาพสูงขึ้นนั่นเอง การเขียนงานแบบ Role Profiling จึงเป็นการเขียนที่จะมุ่งสร้างความชัดเจน
ให้กับบทบาทหน้าที่ของต าแหน่งงาน (Roles) มากกว่าการบรรยายหน้าที่เฉพาะเจาะจงของแต่ละงาน 
(Description) 
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ภาพที่ 2.2  รูปโดนัทของ Charles Handy 

จากทฤษฎีของ Charles Handy นั้น ที่ปรึกษาจึงเสนอให้มีการเขียนงานและขอบเขตความ
รับผิดชอบที่จ าเป็นในงานตามภารกิจปัจจุบัน (เพ่ือเป็นสะท้อนการท างานตามภารกิจขององค์กร) และ
หน้างานที่เหมาะสม ครอบคลุม และมีความชัดเจน ของแต่ละต าแหน่งที่อิงทิศทางในอนาคตของส่วน
ราชการ (เพ่ือเป็นการสะท้อนภาพตามยุทธศาสตร์ขององค์กร) นอกจากนั้นการเขียนแบบ Role Profile 
จะมีความเหมือนและความแตกต่างจากการเขียนแบบพรรณนา (Description) ตามรูปแบบเดิม
ดังต่อไปนี้ 

 

ตารางท่ี 2.1  แสดงความแตกต่างระหว่างการเขียนแบบบรรยายลักษณะงานแบบเก่าและใหม่ 
  

การเขียนแบบบรรยายลักษณะงาน 
แบบพรรณนา 

การเขียนแบบบรรยายลักษณะงาน 
แบบ Role Profile 

 เป็นเอกสารหลักในการก าหนดลักษณะ
งานในส่วนราชการ 

 ยังคงสามารถใช้เป็นเอกสารหลักในการก าหนด
ลักษณะงานของส่วนราชการได้  แต่ เปลี่ ยนให้
เหมาะสมกับประเภทและระดับชั้นงานใหม่ที่ จะ
ระดับชั้นงานแบบกว้าง (Broadband) 

 



 19 

การเขียนแบบบรรยายลักษณะงาน 
แบบพรรณนา 

การเขียนแบบบรรยายลักษณะงาน 
แบบ Role Profile 

 วิธีการเขียนเป็นบรรยายลักษณะกิจกรรม 
(Tasks) ของสายงานต่างๆ จึงไม่มีความ
ชัดเจนในผลสัมฤทธิ์ที่ได้ 

 วิธีการเขียนเน้นบทบาทและผลสัมฤทธิ์ จึงช่วย
สนับสนุนวัฒนธรรมของราชการที่เปลี่ยนแปลงไปเป็น 
Result-based Organization นอกจากนั้นยังท าให้
ผู้ปฏิบัติงานมีความชัดเจนในบทบาทและหน้าที่ความ
รับผิดชอบหลักของตน รวมถึงรู้ว่าควรปฏิบัติงานและ
พัฒนาตนเองอย่างไรจึงจะบรรลุผลสัมฤทธิ์ที่องค์กร
คาดหวังและเป็นประโยชน์สูงสุดกับองค์กร 

 ภาษาที่ใช้แสดงความซับซ้อนไม่สามารถ
แยกความซับซ้อนได้อย่างชัด เจน เช่น        
C3-5/6ว จะเขียนงานลักษณะงาน
เหมือนกันทั้งๆ ที่ระดับชั้นงานแตกต่างกัน 

 ยังคงใช้ภาษาที่ใช้แสดงความซับซ้อนแต่พยายาม
สร้างความชัดเจนโดยการระบุผลสัมฤทธิ์และเพ่ิม
ความยากของงานโดยการระบุหน้างานที่เพ่ิมสูงขึ้น
หรื อรับผิ ดชอบมากขึ้ น ในแต่ละระดับชั้ น งาน 
นอกจากนั้นจะเป็นการเขียนงานที่สะท้อนภาพ
บทบาทลักษณะงานในปัจจุบันซึ่งส่วนใหญ่มีการ
ปรับเปลี่ยนไปมากแล้วหลังจากการเปลี่ยนการ
ก าหนดต าแหน่งใหม่ตาม พ.ร.บ. ระเบียบข้าราชการ
พลเรือน พ.ศ. 2551 

 เน้นวุฒิการศึกษาที่จบมาเมื่อแรกรับเข้าสู่
ระบบและการเลื่อนต าแหน่งเน้นอายุงาน/
ประสบการณ์เป็นหลัก 

 เน้นการเพ่ิมความรู้/ทักษะ ในทุกระดับที่เลื่อนขึ้นใน
ส า ย ท า ง เ ดิ น อ า ชี พ ท า ใ ห้ ส นั บ ส นุ น แ น ว คิ ด 
Knowledge Worker และองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
เนื่องจากผู้ที่จะได้รับคัดเลือกจะต้องมีความรู้ ทักษะ
และผลงานที่เพิ่มขึ้น มิใช่เน้นอายุราชการเป็นหลัก 
 

 ไม่มีทักษะ และ พฤติกรรมที่จ าเป็นในงาน 
(Competency) ที่เพ่ิมสูงขึ้นในทุกระดับ 

 ระบุสมรรถนะ (Competencies) ว่าในแต่ละ
ต าแหน่งควรจะปฏิบัติงานอย่างไร (How) จึงจะช่วย
ให้บรรลุตามภารกิจของบทบาทหน้าที่และองค์กร 
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ประโยชน์ที่จะได้รับจากการเขียนแบบบรรยายลักษณะงานใหม่แบบ Role Profile 
การเขียนแบบบรรยายลักษณะงานจะท าให้ส่วนราชการได้ประโยชน์ ดังนี้ 

o การออกแบบต าแหน่งงานที่สามารถเชื่อมโยงกับความต้องการขององค์กร 

o ท าให้ความชัดเจนของบทบาทหน้าที่ของแต่ละต าแหน่งงาน ที่มีรายละเอียดมากกว่า
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง (Job Specification) 

o ใช้เป็นข้อมูลในการอธิบายให้เกิดความชัดเจนว่าบุคคลควรจะท าให้เกิดผลสัมฤทธิ์อะไร 
(Contributions) และท าอย่างไรจึงจะได้ผลสัมฤทธิ์นั้น (Competencies) เพ่ือการ
ปรับปรุงประสิทธิภาพและการบรรลุการเปลี่ยนแปลงขององค์กร 

o เป็นข้อมูลพ้ืนฐานส าหรับการประสานและบูรณาการกระบวนการบริหารบุคคลทุกขั้นตอน             
(ดังภาพที่ 3)  เช่น การคัดสรรบุคลากรเข้าท างานก็สามารถใช้ความชัดเจนจากแบบ
บรรยายลักษณะงานว่าต้องการบุคลากรที่มีคุณวุฒิ ความรู้ ทักษะ และสมรรถนะอะไรบ้าง
เพ่ือให้เหมาะสมกับงาน หรือการฝึกอบรมก็สามารถใช้การก าหนดความรู้ ทักษะ และ
สมรรถนะจากแบบบรรยายลักษณะงานเพ่ือไปก าหนดหลักสูตรการพัฒนา หรือการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานก็สามารถน าหน้าที่รับผิดชอบหลักไปก าหนดตัวชี้วัดระดับ
ต าแหน่งเพื่อใช้ประเมินความส าเร็จของบุคคลได้ เป็นต้น 

 

 
ภาพที่ 2.3  แสดงการบูรณาการกระบวนการบริหารบุคคลทุกข้ันตอน 
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การจัดท าแบบบรรยายลักษณะงานนั้นจะเป็นพื้นฐานหลักที่ให้ส่วนราชการสามารถน าไปใช้ใน
การสร้างความชัดเจนและเชื่อมโยงกับระบบบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งระบบของส่วนราชการได้อย่างมี
ประสิทธิภาพสูงสุด  
 

2.1.2  ขั้นตอนในการเขียนแบบบรรยายลักษณะงาน 
 

ในบทนี้จะเน้นขั้นตอนและกระบวนการในการเขียนแบบบรรยายลักษณะงานเพ่ือให้ส่วน
ราชการสามารถน าไปใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 
 

          กระบวนการในการเขียนแบบบรรยายลักษณะงาน สามารถแบ่งได้ 6 ขั้นตอนใหญ่ๆ ดังต่อไปนี้ 
 

 
 
ภาพที่ 2.4  แสดงกระบวนการในการเขียนแบบบรรยายลักษณะงาน 
 

 ขั้นตอนที่ 1- การวางแผนงาน: เป็นขั้นตอนในการก าหนดคณะท างานและการวางแผนกระบวนการ
ท างานและเวลาที่ใช้ทั้งหมดเพ่ือจัดท าแบบบรรยายลักษณะงาน ซึ่งอาจเป็นคณะท างานชุดเดียวกับ
คณะท างานต้นแบบความรู้ ทักษะและสมรรถนะเฉพาะลักษณะงานก็ได้  คณะท างาน ควรประกอบด้วย 
1) หัวหน้าส่วนราชการผู้รับผิดชอบงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการเป็นประธาน
คณะท างาน  2) หัวหน้าหน่วยงานหรือข้าราชการในส่วนราชการนั้นตามที่หัวหน้าส่วนราชการ
เห็นสมควรไม่น้อยกว่า 4 คน เป็นคณะท างานและให้ 3) หัวหน้าหน่วยงานที่รับผิดชอบงานการเจ้าหน้าที่
หรืองานบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการเป็นเลขานุการ โดยคณะท างานชุดนี้ควรจะมีบทบาทใน
การดูภาพรวมของการจัดท าแบบบรรยายลักษณะงาน (Job Descriptions) และการก ากับติดตามให้
งานเป็นไปตามแผนที่เลขานุการคณะท างานเสนอ หลังจากนั้นให้ทางเลขานุการของคณะท างานวาง
แผนการจัดท าแบบบรรยายลักษณะงาน โดยอาจก าหนดกิจกรรมและเวลาด า เนินการอย่างน้อยตาม
กระบวนการหลักๆ ของการจัดแบบบรรยายลักษณะงานนี้ก็ได้ 

 ขั้นตอนที่ 2- การเก็บข้อมูลทิศทางการบริหารงานบุคคลของส านักงาน ก.พ.  ให้หน่วยงานที่
รับผิดชอบงานการเจ้าหน้าที่หรืองานบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการน ามาตรฐานก าหนด
ต าแหน่งในสายงานที่ต้องการจัดท าแบบบรรยายลักษณะงานมาประกอบการเขียน เนื่องจากการเขียน
แบบบรรยายลักษณะงานที่ดีควรจะต้องอิงระดับมาตรฐานขั้นต่ าจากมาตรฐานก าหนดต าแหน่งงาน และ
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โครงสร้างระดับชั้นงานใหม่ของข้าราชการพลเรือนตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 
2551 ซึ่งแบ่งเป็น   4 ประเภทดังนี้ 

o ต าแหน่งประเภทบริหาร ได้แก่ ต าแหน่งหัวหน้าส่วนราชการและรองหัวหน้าส่วนราชการระดับ
กระทรวง กรม และต าแหน่งอื่นท่ี ก.พ. ก าหนดเป็นต าแหน่งประเภทบริหาร 

o ต าแหน่งประเภทอ านวยการ ได้แก่ ต าแหน่งหัวหน้าส่วนราชการที่ต่ ากว่าระดับกรมและ
ต าแหน่งอื่นท่ี ก.พ. ก าหนดเป็นต าแหน่งประเภทอ านวยการ 

o ต าแหน่งประเภทวิชาการ ได้แก่ ต าแหน่งที่จ าเป็นต้องใช้ผู้ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตามที่ 
ก.พ. ก าหนดเพื่อปฏิบัติงานในหน้าที่ของต าแหน่งนั้น 

o ต าแหน่งประเภททั่วไป ได้แก่ ต าแหน่งที่ไม่ใช่ต าแหน่งประเภทบริหาร ต าแหน่งประเภท
อ านวยการ และต าแหน่งประเภทวิชาการ ทั้งนี้ ตามที่ ก.พ. ก าหนด 

นอกจากนั้นการเขียนแบบบรรยายลักษณะงานควรจะอิงจากมาตรฐานก าหนดต าแหน่งที่ประกาศ
ตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ด้วย 

 ขั้นตอนที่ 3- การเก็บข้อมูลยุทธศาสตร์และภารกิจของหน่วยงาน ให้ส่วนราชการเก็บยุทธศาสตร์
และภารกิจของหน่วยงานที่ต้องการจะจัดท าแบบบรรยายลักษณะงาน โดยอาจอ้างอิงจากภารกิจตาม
กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ และแผนยุทธศาสตร์ประจ าปีของหน่วยงานที่จัดท าขึ้นตามค ารับรองของ 
ก.พ.ร. นอกจากนั้นให้ส่วนราชการ นับจ านวนงาน ที่ต้องเขียนในแต่ละหน่วยงาน โดยอาจนับงานตาม
จ านวนลักษณะงานในแต่ละส่วน/กลุ่ม/ฝ่ายดังรูป   
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.5  แสดงการนับงานตามจ านวนลักษณะงานในแต่ละกลุ่มงาน 
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จากรูปจะเห็นว่าจะต้องเขียนงานอย่างน้อย 10 ต าแหน่งงาน อันได้แก่ ผู้อ านวยการกอง หัวหน้าฝ่าย 
นักจัดการงานทั่วไป พนักงานธุรการ หัวหน้ากลุ่มที่ 1 นายแพทย์ นักวิชาการสาธารณสุข หัวหน้ากลุ่มที่ 
2 นักวิเคราะห์นโยบายและแผน และนักวิชาการสาธารณสุข อย่างไรก็ดีอาจเป็นไปได้ว่าต าแหน่งงานที่
อยู่ใต้ฝ่ายอาจมีพนักงานธุรการที่มีความรับผิดชอบหลักเหมือนกันก็ให้เขียนแบบบรรยายลักษณะงานชุด
เดียวกัน จะได้ประโยชน์ ดังนี้ 

o ผู้บังคับบัญชามีความยืดหยุ่นในการมอบหมายงานมากกว่าโดยเปรียบเทียบ เนื่องจากไม่ได้
เป็นการก าหนดในแต่ละเลขที่ต าแหน่ง เช่น พนักงานธุรการในฝ่ายหนึ่งอาจมี 3 ราย และ
รายหนึ่งอาจท างานบันทึกข้อมูล และรับส่งเอกสาร แต่รายที่ 2 อาจท างานเบิกจ่ายและ
ท างานพัสดุ รวมถึงรับส่งเอกสารด้วย และรายที่ 3 อาจท างานบันทึกข้อมูล เบิกจ่าย และ
รับส่งเอกสาร ดังนั้นในการเขียนงานพนักงานธุรการของฝ่ายดังกล่าว ควรจะเขียนรวมเป็น
แบบบรรยายลักษณะงานของพนักงานธุรการ ทั้งนี้เพ่ือให้ผู้บังคับบัญชาสามารถปรับเปลี่ยน
งานในอนาคตได้โดยไม่ต้องเปลี่ยนแบบบรรยายลักษณะงานใหม่ทุกครั้ง 

o การโอนย้ายระหว่างงานภายใต้ส่วน/กลุ่ม/ฝ่ายเดียวกันท าได้โดยง่าย เนื่องจากมีแบบ
บรรยายลักษณะงานเดียวในหนึ่งส่วน/กลุ่ม/ฝ่ายจึงสามารถปรับย้ายกันได้โดยง่าย 

o เป้าหมายของงานภายใต้ส่วนงานมีความชัดเจนและร่วมกันรับผิดชอบได้ มิเช่นนั้นจะเป็น
การแบ่งงานโดยต่างตนต่างท างาน มิได้มองภาพรวมหน้าที่รับผิดชอบหลักของต าแหน่ง
ทั้งหมด 

o การก าหนดความรู้ ทักษะ และสมรรถนะ สามารถท าได้กว้างกว่าโดยเปรียบเทียบ 

โดยใน การนับลักษณะงาน นั้นควรมีข้อในการพิจารณา ดังต่อไปนี้ 

o สายงานชื่อเดียวกันและอยู่ในส่วนงาน/กลุ่มงาน/ฝ่ายงานเดียวกัน แต่มีลักษณะงานแตกต่าง
กันในเนื้อหาสาระของงาน ไม่ใช่การมอบหมายงานแก่บุคคล ให้มีเขียนแบบบรรยาย
ลักษณะงานออกเป็น 2 ต าแหน่งงาน 

o สายงานชื่อแตกต่างกันแต่ท างานเหมือนกันในส่วนงาน/กลุ่มงาน/ฝ่าย ให้เขียนแบบบรรยาย
ลักษณะงานตรงหน้าที่รับผิดชอบเหมือนกัน แต่อาจมีคุณวุฒิที่แตกต่างกัน โดยในอนาคต
อาจดูว่าควรมีการก าหนดชื่อสายงานเป็นสายงานเดียวกันหรือไม่ ในทางตรงกันข้ามหาก
สายงานชื่อเดียวกันแต่ท างานแตกต่างกันโดยสิ้นเชิงแม้จะอยู่ในส่วนงาน/กลุ่มงาน/ฝ่าย
เดียวกันก็ให้แยกเขียนงานที่แตกต่างกัน เช่น มีลักษณะงานของงานหนึ่งท างานนโยบาย แต่
อีกงานหนึ่งท างานสนับสนุนหรืองานบริหารงานทั่วไป ถ้าเป็นเช่นนี้ให้แยกเป็น 2 แบบ
บรรยายลักษณะงานเพ่ือง่ายต่อการก าหนดหน้าที่รับผิดชอบหลักและความรู้ ทักษะและ
สมรรถนะที่ต้องการ เป็นต้น โดยในภาครัฐอาจแบ่งงานออกเป็นหลายๆ ลักษณะงาน ดังนี้ 
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1. งานสนับสนุน ส่งเสริม หรืออ านวยความสะดวกให้แก่งานอื่นๆ ในองค์กร 
2. เป็นงานประชาสัมพันธ์ เผยแพร่ หรือให้ความรู้/ค าแนะน าทางเทคนิคหรือเชิง

วิชาการให้แก่ผู้อ่ืนทั้งภายใน หรือภายนอกหน่วยงาน 
3. เป็นงานจัดท านโยบาย แผนงาน มาตรการ มาตรฐาน กฎเกณฑ์ หลักปฏิบัติ หรือ

จัดท าร่างงบประมาณ 
4. เป็นงานให้ค าปรึกษาโดยใช้ความเชี่ยวชาญเป็นพิเศษในสายอาชีพ ซึ่งจะส่งผลต่อ

การก าหนดกลยุทธ์ของหน่วยงาน 
5. เป็นงานศึกษา ค้นคว้าวิจัย หรือจัดท าผลงานทางวิชาการ ต ารา หลักสูตร 

สิ่งประดิษฐ์ หรือข้อสรุปเกี่ยวกับเรื่องใดเรื่องหนึ่ง 
6. เป็นงานที่ให้บริการแก่ประชาชน   
7. เป็นงานอนุรักษ์ สงวน ส่งเสริม ดูแล ซ่อมแซม หรือท านุบ ารุงรักษางานทางด้าน

ศิลปวัฒนธรรม ศาสนา โบราณสถาน สถานที่ท่องเที่ยว ทรัพยากรธรรมชาติ 
สิ่งแวดล้อม 

8. เป็นงานบังคับใช้มาตรการทางกฎหมาย หรือเป็นงานเกี่ยวกับการทะเบียน ออก
ใบอนุญาตหรือสัมปทาน 

9. เป็นงานส ารวจ  ออกแบบ ก่อสร้ า ง  หรือสร้ า งสรรค์ ในทางวิศวกรรม 
สถาปัตยกรรม เกษตรกรรม หรือศิลปกรรม 

10. เป็นงานด้านข้อมูล ข่าวสาร หรือข่าวกรอง 
11. เป็นงานด้านประสานและสร้างความสัมพันธ์ระหว่างประเทศ 
12. เป็นงานควบคุมดูแลหน่วยงานระดับต่ ากว่ากรม 1 ระดับ 
13. เป็นงานควบคุมดูแลและประสานงานภายในจังหวัด 
14. เป็นงานบริหารส่วนราชการระดับกรมหรือกระทรวง 

 

o กรณีที่หน่วยงานในภูมิภาค ซึ่งมีชื่อสายงานเดียวกันในส่วนงาน/กลุ่มงาน/ฝ่าย เดียวกันแต่
อยู่คนละพ้ืนที่ให้พิจารณาว่ามีภารกิจ ยุทธศาสตร์หรือปริมาณงานที่ต้องด าเนินการหรือ
ให้บริการหรือก ากับติดตามแตกต่างกันในแต่ละพ้ืนที่หรือไม่ (ถ้าใช่) ให้เขียนแบบบรรยาย
ลักษณะงานที่แตกต่างกันนั้นตามความแตกต่างในหน้าที่รับผิดชอบดังกล่าว 
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เมื่อก าหนดจ านวนต าแหน่งที่จะเขียนทั้งหมดในแต่ละส่วนราชการได้แล้ว ให้สรุปเป็นจ านวนงานที่
ต้องเขียนโดยมีรายละเอียดอย่างน้อยตามตารางต่อไปนี้ 

ตารางท่ี 2.2  แสดงการก าหนดจ านวนต าแหน่งที่จะเขียนทั้งหมดในแต่ละส่วนราชการ 
เลขที่

ต าแหน่ง 
ชื่อต าแหน่งทางการ

บริหาร 
ชื่อต าแหน่งใน

สายงาน 
ประเภท/ระดับ สังกัด 

     

     

     

     

     
 

ตัวอย่างการกรอกตารางสรุปผลจ านวนงานที่ต้องด าเนินการเขียนแบบบรรยายลักษณะงานทั้งหมด 

ตารางท่ี 2.3  แสดงจ านวนงานที่ต้องการเขียนบรรยายลักษณะงานทั้งหมดในแต่ละส่วนราชการ 
เลขที่

ต าแหน่ง 
ชื่อต าแหน่งทางการ

บริหาร 
ชื่อต าแหน่งใน

สายงาน 
ประเภท/ระดับ สังกัด 

22 ผู้อ านวยการ 
กองการเจ้าหน้าที่ 

อ านวยการ อ านวยการ  
ระดับต้น 

กองการเจ้าหน้าที่ 

23 หัวหน้ากลุ่มงาน นักทรัพยากร
บุคคล 

วิชาการ                          
ระดับช านาญการ
พิเศษ 

กลุ่มงานสรรหาและ
บรรจุแต่งตั้ง 

24-25 นักทรัพยากรบุคคล นักทรัพยากร
บุคคล 

วิชาการ                                    
ระดับปฎิบัติการ 

กลุ่มงานสรรหาและ
บรรจุแต่งตั้ง 

26 หัวหน้ากลุ่มงาน นักทรัพยากร
บุคคล 

วิชาการ                           
ระดับช านาญการ 

กลุ่มงานอัตราก าลัง
และระบบงาน 

27-28 นักทรัพยากรบุคคล นักทรัพยากร
บุคคล 

วิชาการ                               
ระดับช านาญการ 

กลุ่มงานอัตราก าลัง
และระบบงาน 

 

หมายเหตุ: ส่วนราชการอาจพิจารณาว่าควรเขียนระดับช้ันงานที่เป็นไปได้ของต าแหน่งนี้เพิ่มเติมหรือไม่ 
(แม้ว่าผู้ด ารงต าแหน่งในปัจจุบันจะไมไ่ด้อยูร่ะดบัต าแหน่งนั้นก็ตาม) เช่น ในต าแหน่งหมายเลขท่ี 24-25 อาจเขียนระดับ
ช านาญการไว้ เพื่อให้เห็นภาพทางเดินของต าแหน่งงานด้วย ทั้งนี้การเขียนทุกระดับรองรับของต าแหน่งงานจะเกิด
ประโยชน์แก่ส่วนราชการ ดังน้ี 
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 สามารถใช้ประกอบการประเมินเพื่อปรับระดับชั้นงานให้สูงขึ้นหรือต่ าลงในอนาคต 

 สามารถใช้ในการวางแผนทางเดินสายอาชีพของทุกต าแหน่งในส่วนราชการ 

 เห็นชัดเจนถึงการมอบหมายงานที่แตกต่างระหว่างระดับชั้นงานที่ต่างกัน 

 เห็นความรู้ ทักษะ และสมรรถนะที่ต้องการในระดับชั้นงานที่ต่างกัน  

 ด าเนินการจัดสัมมนาการวิเคราะห์งานและการจัดท าแบบบรรยายลักษณะงานเพียงครั้ง
เดียว และสามารถใช้ได้ในระยะยาวกว่าโดยเปรียบเทียบ 

เมื่อก าหนดจ านวนต าแหน่งและระดับรองรับที่เป็นไปได้ทั้งหมดแล้ว ให้ส่วนราชการด าเนินการ
เก็บข้อมูลภารกิจของแต่ละฝ่าย/กลุ่มงาน/ส่วนงานที่จะเขียนทั้งหมดในแต่ละส่วนราชการ (โดยอาจจะ
รวบรวมจากประกาศของส่วนราชการหรือการจัดสัมมนาขึ้นมาก็ได้) พร้อมทั้งตัวชี้วัดและเป้าหมายที่ผ่าน
มาเพ่ือประกอบในการพิจารณาเขียนแบบบรรยายลักษณะงานในรูปแบบใหม่ต่อไป 

 ขั้นตอนที่ 4 –การเก็บข้อมูลจากการท างานจริง เป็นส่วนที่ส าคัญที่สุดในการจัดท าแบบบรรยาย
ลักษณะงาน เนื่องจากเป็นการเก็บข้อมูลงานที่ท าจริงในสภาพปัจจุบันจากผู้ด ารงต าแหน่งหรือ
ผู้บังคับบัญชาของผู้ด ารงต าแหน่ง ซึ่งในการเก็บข้อมูลอาจท าได้หลากหลายวิธี เช่น 

o การสังเกต (Observation) เป็นวิธีการที่เหมาะสมกับงานที่มีกิจกรรมทางกายภาพที่สามารถ
มองเห็นได้ชัดเจน โดยการสังเกตอาจไม่เหมาะสมกับงานที่ไม่สามารถมองเห็นการกระท าได้
อย่างชัดเจน ได้แก่ กิจกรรมที่ต้องใช้ความคิด 

o การสัมภาษณ์ตัวแทนหรือผู้ครองต าแหน่งต่างๆ (Interview) เป็นวิธีการที่เหมาะสมกับการ
วิเคราะห์งานในต าแหน่งระดับสูงๆ โดยผู้วิเคราะห์งานอาจนัดเวลาสัมภาษณ์ หรือร่างแบบ
บรรยายลักษณะงานคร่าวๆ ของต าแหน่งดังกล่าวก่อน จากข้อมูลทุติยภูมิที่เก็บได้ในขั้นตอนที่ 
2-3 ที่ผ่านมา หลังจากนั้นอาจะเริ่มตั้งค าถามเปิด (Open-ended Question) ดังนี้ 

o อะไร หมายถึงสิ่งที่ต าแหน่งงานดังกล่าวต้องท าให้บรรลุผล 
o อย่างไร หมายถึงจะสามารถท าให้บรรลุผลสัมฤทธิ์ของงานได้อย่างไร 
o ท าไม หมายถึงเหตุใดต าแหน่งงานดังกล่าวจะต้องสร้างผลสัมฤทธิ์ของงานนี้ด้วย 
o ด้วยคุณสมบัติใด หมายถึงต าแหน่งดังกล่าวต้องการความรู้ ทักษะ หรือสมรรถนะในด้านใด โดย

ผู้วิเคราะห์งานอาจคอยตรวจสอบกับผู้ด ารงต าแหน่งงานในขณะที่สัมภาษณ์เป็นระยะๆว่าสิ่งที่
เข้าใจนั้นถูกต้องแล้วหรือไม่ ซึ่งอาจท าได้โดยการถามค าถามต่อเนื่องจนกว่าจะได้ภาพที่ชัดเจน
ของงาน หรือสามารถตอบได้ว่าลักษณะงานที่จะเขียนขึ้นนั้นมีความแตกต่างกับงานอ่ืนๆ 
อย่างไรบ้าง ขั้นตอนการสัมภาษณ์นี้มีข้อดีคือได้รายละเอียดที่ ชัดเจนของงานอย่างมาก และ
เกิดความเข้าใจในงานสูงสุด อย่างไรก็ดีการสัมภาษณ์นี้มีข้อจ ากัดในเรื่องเวลาทั้งเรื่องการนัด
ห ม า ย  แ ล ะ ก า ร เ ขี ย น แ บ บ บ ร ร ย า ย ลั ก ษ ณ ะ ง า น ใ ห้ เ ส ร็ จ ทั น เ ว ล า  ห า ก 
ส่วนราชการมีจ านวนงานเยอะมาก 
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o การส่งแบบสอบถาม (Questionnaires) เป็นวิธีการที่เหมาะสมกับการวิเคราะห์งานที่มีเป็น
จ านวนมากๆ ที่มีลักษณะงานคล้ายคลึงกัน โดยกระบวนการอาจท าได้ด้วยการส่งแบบสอบถาม
มาตรฐาน (โปรดดูรายละเอียดในบทที่ 3)  ไปยังตัวแทนหรือผู้ครองต าแหน่งต่างๆ แล้วให้
ส่งกลับมาที่หน่วยงานที่รับผิดชอบ/คณะท างาน วิธีนี้มีข้อดีคือประหยัดกว่าโดยเปรียบเทียบ แต่
มีข้อเสียเรื่องผู้ด ารงต าแหน่งอาจขาดความเข้าใจเรื่องประโยชน์และวิธีการกรอกที่ถูกต้อง 
นอกจากนั้นในทางปฏิบัติการส่งแบบสอบถามนั้นจะท าให้หน่วยงานการเจ้าหน้าที่หรือหน่วยงาน
ทรัพยากรบุคคลท างานยากขึ้นในการติดตามให้มีการส่งแบบสอบถามกลับคืน  

o การจัดสัมมนาเพ่ือจัดท าแบบบรรยายลักษณะงาน (Seminar) เป็นวิธีการที่เหมาะสมกับการ
วิเคราะห์งานจ านวนมากเช่นเดียวกับการส่งแบบสอบถาม อย่างไรก็ดีกระบวนการนี้จะเพ่ิม
กระบวนการในการอธิบายหรือชี้แจงหลักเกณฑ์และกระบวนการวิเคราะห์งานและจัดท าแบบ
บรรยายลักษณะงานที่ละเอียดกว่าการส่งแบบสอบถามเท่านั้น โดยในการจัดอาจแบ่งเป็น 
รายละเอียดดังตัวอย่างด้านล่าง 
 

เวลา รายละเอียด 
08.00 น. - 09.00 น. ลงทะเบียน  
09.00 น. - 10.30 น. การบรรยายเรื่องกระบวนการจัดท าแบบบรรยายลักษณะงาน (Job 

Description) และอธิบายกระบวนการการวิเคราะห์งาน เพื่อหาหน้าที่
รับผิดชอบหลักของแต่ละต าแหน่งงานด้วยวิธีการแบบ Role Profiling 

10.30 น. - 10.45 น. พักรับประทานอาหารว่าง 
10.45 น. – 12.00 น. กิจกรรมการเขียนแบบบรรยายลักษณะงาน (Job Description) ของ

ผู้แทนแต่ละสายงานตามกระบวนการวิเคราะห์งานที่ก าหนดไว้ 
12.00 น. – 13.00 น. พักรับประทานอาหารกลางวัน 
13.00 น. – 13.30 น. การแบ่งกลุ่มเพ่ือสรุปแบบบรรยายลักษณะงานของสายงานที่มีลักษณะ

คล้ายคลึงกันหรืออยู่ในส านักเดียวกัน 
13.30 น. – 14.30 น. กิจกรรมการจัดท าแบบบรรยายลักษณะงานโดยแบ่งตามกลุ่มหรือส านัก 

14.30 น. – 14.45 น. พักรับประทานอาหารว่าง 
14.45 น. – 16.00 น. กิจกรรมการจัดท าแบบบรรยายลักษณะงานโดยแบ่งตามกลุ่มหรือส านัก 

(ต่อ) จนได้เป็นแบบบรรยายลักษณะงานที่ก าหนดไว้ 
 

 ขั้นตอนที่ 5– การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อจัดท าแบบบรรยายลักษณะงาน (Job Description: JDs) 
เมื่อเก็บข้อมูลในการท างานจริงจากทางใดทางหนึ่งเรียบร้อยแล้ว ก็ให้น าข้อมูลเหล่านั้นมาวิเคราะห์ และ
จัดท าแบบบรรยายลักษณะงานที่ถูกต้องและเป็นมาตรฐานเดียวกันของทุกต าแหน่งในส่วนราชการ 
ขั้นตอนนี้อาจจะเริ่มตั้งแต่ขั้นตอนที่ 4 คือให้ผู้ด ารงต าแหน่งงาน/ผู้ให้ข้อมูลเป็นผู้วิเคราะห์งานและเขียน
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ข้อมูลลงในแบบฟอร์มที่ก าหนดไว้ก็ได้ เพ่ือให้ง่ายต่อการวิเคราะห์ต่อของคณะท างานหรือผู้แทนจาก
หน่วยงานการเจ้าหน้าที่หรือหน่วยงานด้านบริหารทรัพยากรบุคคลที่เกี่ยวข้อง อย่างไรก็ดีมีความ
จ าเป็นต้องตรวจสอบการให้ข้อมูลของผู้ด ารงต าแหน่งงานว่าได้วิเคราะห์งานตามมาตรฐานหรือไม่ 
อย่างไร เพราะไม่เช่นนั้นอาจท าให้เกิดปัญหาต่างๆ ดังนี้ 

o มาตรฐานของการเขียนแบบบรรยายลักษณะงานของแต่ละหน่วยงาน/ต าแหน่งงานไม่เป็นไป
ตามหลักการท่ีถูกต้องและไม่เป็นไปในทิศทางหรือรูปแบบเดียวกัน  

o แบบบรรยายลักษณะงานที่ผู้ด ารงต าแหน่งให้ข้อมูล อาจจะท าไม่ถูกต้อง โดยอาจเป็นการอิงงาน
ที่ได้รับมอบหมายในปัจจุบันเป็นหลัก โดยไม่ได้วิเคราะห์งานของต าแหน่งงานอย่างถูกต้อง ซึ่งใน
ระยะยาวอาจส่งผลต่อผู้ด ารงต าแหน่งคนใหม่ท่ีจะมาด ารงต าแหน่งงานนี้ต่อไป 

o การน าแบบบรรยายลักษณะงานไปเชื่อมโยงกับระบบบริหารงานบุคคลอ่ืนๆ ท าได้โดยยาก
เนื่องจากไม่มีมาตรฐานเดียวกันในส่วนราชการ  

ส าหรับรายละเอียดของการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือจัดท าแบบบรรยายลักษณะงานนั้นจะอยู่ในบทถัดไป
คือบทที่ 3 เรื่องการวิเคราะห์เพ่ือจัดท าแบบบรรยายลักษณะงาน 

 ขั้นตอนที่ 6– การยืนยันแบบบรรยายลักษณะงาน เป็นกระบวนการสุดท้ายก่อนจะน าแบบบรรยาย
ลักษณะงานไปใช้จริง ซึ่งรายละเอียดของการยืนยันจะอยู่ในบทที่ 4 เรื่องการยืนยันแบบบรรยายลักษณะ
งานและการน าไปใช้ 
 

โดยสรุปในบทนี้จะเกี่ยวข้องกับกรอบแนวคิดและกระบวนการในภาพรวมของการจัดท าแบบ
บรรยายลักษณะงาน ซึ่งกระบวนการวิเคราะห์เพ่ือจัดท าแบบบรรยายลักษณะงานนั้นจะอยู่ใน 
บทถัดไป 

2.3 แนวคิดระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานในระบบราชการ 

       2.3.1 ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

               ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) หมายถึง กระบวนการ
ด าเนินการอย่างเป็นระบบ เพื่อผลักดันให้ผลการปฏิบัติราชการของส่วนราชการบรรลุเป้าหมาย โดยการ
เชื่อมโยงเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการในระดับองค์กร หน่วยงานและระดับบุคคลเข้าด้วยกัน ซึ่งตั้งอยู่
บนฐานกระบวนการความต่อเนื่อง ตั้งแต ่

1) การวางแผนการปฏิบัติงานที่จะต้องท าให้ชัดเจน และสอดคล้องกับทิศทางตามยุทธศาสตร์
ขององค์กร  

2) การติดตามผลการปฏิบัติงานเพ่ือให้ผู้บังคับบัญชาก ากับ ดูแล ให้ค าปรึกษาแก่ผู้ปฏิบัติงาน
อย่างต่อเนื่อง  

3) การพัฒนาผลการปฏิบัติงานเพ่ือส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานท างานได้ดียิ่งขึ้น  
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4) การประเมินผลการปฏิบัติราชการเพ่ือวัดความส าเร็จของงานโดยเทียบกับเป้าหมายที่ก าหนด
ไว้ตั้งแต่แรก และ  

5) การน าผลที่ได้จากการประเมินไปประกอบการพิจารณาตอบแทนความดีความชอบแก่
ผู้ปฏิบัติงาน 

           นอกจากนี้ ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานยังเป็นกระบวนการที่ให้ความส าคัญกับการมีส่วน
ร่วมระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ปฏิบัติงาน ในการผลักดันผลการปฏิบัติราชการให้สูงขึ้น และสอดคล้อง
กับทิศทาง เป้าหมาย ผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของส่วนราชการ โดยมีการน าตัวชี้วัดผลงานหลัก ( Key 
Performance Indicators - KPIs) มาใช้เป็นเครื่องมือก าหนดเป้าหมายการท างานของบุคคลร่วมกัน ซึ่ง
ผู้บังคับบัญชาสามารถติดตามผลการปฏิบัติงาน หาแนวทางในการพัฒนาผู้ปฏิบัติงาน และประเมินผล
การปฏิบัติงานตามตัวชี้วัดผลงานหลักที่ก าหนดนั้นๆ เพ่ือจะได้ให้สิ่งจูงใจส าหรับการเสริมสร้างแรงจูงใจ
ให้แก่ผู้ปฏิบัติงานที่มีผลการปฏิบัติราชการดี เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ ซึ่งระบบการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานประกอบด้วยขั้นตอนหลักที่ส าคัญ ดังจะกล่าวถึงต่อไป  

2.3.2 ขั้นตอนของระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน  
        ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานประกอบด้วย 5 ขั้นตอนหลัก  ดังนี้ 

1) ขั้นตอนการวางแผน 
        เป็นขั้นตอนในช่วงต้นรอบการประเมินที่ผู้บังคับบัญชาหรือผู้ประเมินจะได้มีการมอบหมาย
งานให้แก่ผู้รับการประเมิน และร่วมกับผู้รับการประเมินวางแผนการปฏิบัติราชการ พร้อมทั้งก าหนด
เป้าหมายผลการปฏิบัติราชการร่วมกันในลักษณะตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายที่เกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์ของงานที่
คาดหวังในรอบการประเมินนั้นๆ ทั้งนี้ สามารถปรับเปลี่ยนตามเป้าหมายและแผนงานของหน่วยงานหรือ
ส่วนราชการได้ตามความจ าเป็น 

2) ขั้นตอนการติดตาม 
         เป็นขั้นตอนในระหว่างรอบการประเมินที่ผู้บังคับบัญชาจะท าการติดตามความก้าวหน้าใน
การปฏิบัติราชการ เพ่ือการก ากับดูแลการท างานให้ได้ตามเป้าหมาย ท าให้ทราบและแก้ไขปัญหา
ข้อขัดข้องต่างๆ ที่อาจเกิดขึ้นในระหว่างการปฏิบัติงาน อันจะท าให้ ผลการปฏิบัติงานเป็นไปตาม
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ร่วมกัน 

3) ขั้นตอนการพัฒนา 
         เป็นขั้นตอนที่เป็นผลที่ได้จากการติดตามผลการท างาน และเป็นการให้ข้อมูลย้อนกลับ 
(Feedback) ให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาว่างานที่ท าอยู่นั้นต้องมีการปรับปรุงหรือพัฒนาการท างานอย่างไร และ
ยังเป็นขั้นตอนที่สามารถก าหนดแนวทางการพัฒนาผู้ปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับสภาพการท างานอีกด้วย 

4) ขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
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          เป็นขั้นตอนในช่วงสิ้นรอบการประเมิน เพ่ือตรวจสอบความส าเร็จของงานอันเป็นผลมาจาก
การปฏิบัติงานของผู้รับการประเมินรายนั้นๆ ว่าผลการปฏิบัติราชการในระหว่างรอบการประเมินเป็นไป
ตามผลสัมฤทธิ์หรือเป้าหมายที่ก าหนดไว้ตามตัวชี้วัดผลงานหลัก (KPIs) ที่ได้ก าหนดไว้ตั้งแต่ต้นรอบการ
ประเมินหรือไม่ เพียงใด ตามเกณฑ์มาตรฐานผลงานที่ผู้ประเมินและผู้รับการประเมินร่วมกันก าหนด 

5) ขั้นตอนการให้สิ่งจูงใจ  
          เป็นขั้นตอนที่น าผลการประเมินในขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติราชการ มาพิจารณา
ให้สิ่งตอบแทนแก่บุคคลที่ได้มีการทุ่มเทการท างานและได้ผลงานที่ดีเกิดขึ้นแก่หน่วยงานหรือส่วนราชการ
จากกระบวนการในระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานในส่วนราชการตามที่กล่าวมาแล้วข้างต้น ก.พ. ได้
ก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการ 

2.3.3 หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
 

หน้าที่ของข้าราชการในส่วนราชการที่เรียกว่า “หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการ” โดยมีวัตถุประสงค์ คือ 
   1. เพ่ือเป็นเครื่องมือของฝ่ายบริหารในการก ากับติดตามเพ่ือให้ส่วนราชการและจังหวัด สามารถ
บรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ และวัตถุประสงค์ได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล และ  
   2. เพ่ือให้ผู้บังคับบัญชาน าผลการประเมินการปฏิบัติราชการไปใช้ประกอบการพิจารณาเลื่อน
เงินเดือนและการให้เงินรางวัลประจ าปีแก่ข้าราชการพลเรือนสามัญตามหลักการของระบบคุณธรรม อัน
จะเป็นการสร้างขวัญก าลังใจและแรงจูงใจในการพัฒนาผลงานของข้าราชการหลักการของการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการตาม 

การปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญตามหนังสือส านักงาน ก.พ. ที่ นร 1012/ว 20 
ลงวันที่ 3 กันยายน 2552 มีหลักการที่ส าคัญ ดังนี้  
        1) ให้ส่วนราชการยืดหยุ่นในการเลือกวิธีการ ได้แก่ 
         1.1) แบบประเมินโดย ก.พ. ก าหนดเฉพาะแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ให้มี
สาระไม่น้อยกว่าที่ ก.พ. ก าหนดในหนังสือส านักงาน ก.พ. ที่ นร 1012/ว 20  โดยส่วนราชการอาจ
ก าหนดเพ่ิมเติมจากที่ ก.พ. ก าหนดก็ได้ 

   ส าหรับแบบประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน และแบบประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือ
สมรรถนะนั้น ก.พ. ให้ส่วนราชการก าหนดเองได้ตามความเหมาะสม 
      1.2) น้ าหนักองค์ประกอบในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ก.พ. ก าหนดอย่างน้อย 2 
องค์ประกอบ คือ ผลสัมฤทธิ์ของงานและพฤติกรรมในการปฏิบัติราชการ โดยก าหนดว่าน้ าหนัก
ผลสัมฤทธิ์ของงานต้องไม่ต่ ากว่าร้อยละ 70 

   ซึ่งส่วนราชการอาจก าหนดผลสัมฤทธิ์ของงานร้อยละ 70 และสมรรถนะ ร้อยละ 30 หรืออาจ
ก าหนดผลสัมฤทธิ์ของงานร้อยละ 80 และสมรรถนะร้อยละ 20 ก็ได้ และอาจก าหนดองค์ประกอบอ่ืนๆ 
เพ่ิมเติมตามความเหมาะสม 
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    1.3) ระดับผลการประเมิน โดย ก.พ. ก าหนดให้แบ่งกลุ่มคะแนนผลการประเมินออกเป็น
อย่างน้อย 5 ระดับ ได้แก่ ดีเด่น ดีมาก ดี พอใช้ และต้องปรับปรุง แต่ส่วนราชการอาจก าหนดให้
แบ่งกลุ่มคะแนนมากกว่า 5 ระดับก็ได้ ทั้งนี้ การก าหนดช่วงคะแนนในแต่ละระดับของผลการประเมิน 
ให้เป็นดุลพินิจของส่วนราชการ แต่กลุ่มคะแนนต่ าสุดของระดับพอใช้ต้องไม่ต่ ากว่าร้อยละ 60 

2) มีความโปร่งใส เป็นธรรม ตรวจสอบได้ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
          2.1) ก่อนเริ่มรอบการประเมินหรือในช่วงเริ่มรอบการประเมินให้ส่วนราชการระดับกรมหรือ
จังหวัด ประกาศหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการให้ข้าราชการพลเรือนสามัญใน
สังกัดทราบโดยทั่วกัน 

2.2) การพิจารณาข้อตกลงร่วมกันเกี่ยวกับการมอบหมายงาน การประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการ และดัชนีชี้วัด หรือ หลักฐานบ่งชี้ความส าเร็จของงานอย่างเป็นรูปธรรม 

2.3) ให้ผู้ประเมินแจ้งผลการประเมินให้ผู้รับการประเมินทราบเป็นรายบุคคล เพ่ือให้เกิดความ
โปร่งใสและเป็นธรรมแก่ผู้รับการประเมิน 

2.4) ให้มีคณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการ โดยคณะกรรมการฯ มี
หน้าที่พิจารณาเสนอความเห็นเกี่ยวกับมาตรฐานและความเป็นธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการ 

2.5) ให้มีระบบจัดเก็บข้อเท็จจริงจากผลการปฏิบัติราชการ เพื่อในกรณีที่มีการร้องเรียนเกี่ยวกับ
ผลการประเมินจะได้มีหลักฐานอ้างอิงได้ 

2.4  แนวคิดระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร 

เพ่ือก่อให้เกิดศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรและเพ่ือเป็นการเสริมสร้างมาตรฐานใน
การด าเนินงานของมหาวิทยาลัย จึงได้ก าหนดมาตรการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรตลอดอายุการ
ท างานและในแต่ละรอบปี จะมีการประเมินอย่างต่อเนื่อง ปีละ  2 ครั้ง  เพ่ือให้การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานบรรลุตามปรัชญาและปณิธานที่ว่า “การประเมินเพ่ือการพัฒนา” 
 

2.4.1 ลักษณะและวิธีการประเมิน 
     1. ประเมินเบื้องต้นโดยผู้บังคับบัญชาต้นสังกัดของหน่วยงาน และผู้บังคับบัญชาชั้นเหนือ

ขึ้นไปตามสายงานพิจารณากลั่นกรองหรือให้ความเห็นเพ่ิมเติม และประเมินโดยคณะกรรมการในการ
พิจารณาประเมินผลการทดลองปฏิบัติงาน และ/หรือ การพิจารณาต่อสัญญาจ้างรวมถึงการพิจารณา
ความดีความชอบประจ าปี 
      2. ระบบการประเมินที่อาศัยการสื่อสารสองทางระหว่างผู้ประเมินและผู้รับการประเมิน  
กล่าวคือให้มีการแจ้งผลการประเมินผลการปฏิบัติงานหลังจากประเมินทุกครั้งเพ่ือจะได้มีการปรึกษา  
ชี้แจง หรอืซักถามเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน 
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      3.  หัวข้อและสัดส่วนเปอร์เซ็นต์ ถ่วงน้ าหนักการประเมิน มีลักษณะแตกต่างกันตามสาย
งาน และกลุ่มต าแหน่ง แต่ปัจจัยที่ประเมินมีอยู่ 2 หัวข้อหลักเหมือนกัน คือ (1)ประเมินผลส าเร็จของงาน  
(2)พฤติกรรมการท างาน  
 

2.4.2 โครงสร้างและขั้นตอนประเมินผลการ 
 

ท าการประเมินปีละ 2  ครั้ง(6 เดือน)  :  1 ครั้ง  เพื่อน าผลไปใช้  
 

     1. การทดลองปฏิบัติงาน และ/หรือ พิจารณาต่อสัญญาจ้าง  2. การพิจารณาความดีความชอบประจ าปี 
 

ขั้นตอนการประเมิน                การพัฒนาบุคลากร 
 
 

                                          1. ผู้บังคับบัญชาชั้นต้น 
  - ส่งแบบประมวลผลงานให้ผู้รบัการประเมินกรอกภาระงานท่ีปฏิบตัิและประเมินตนเอง 
  - ประเมินผลการปฏิบตัิงาน และกรอกรายละเอียดในความเห็นเพิ่มเติม 
  - เสนอการประเมินต่อผู้บังคับบญัชาเหนือช้ันข้ึนไป 
 
     2.  ผู้บังคับบัญชาเหนือชัน้ขึน้ไป 
  - พิจารณากลั่นกรอง หรือให้ความเห็น 

- แจ้งผลการประเมินการปฏิบัติงานแก่บุคลากร หรืออาจมอบหมายให้ผู้บังคับบัญชาช้ันต้น 
  เป็นผู้แจ้งและให้บุคลากรลงนามรับทราบผลการประเมิน 
 

                                        3.  งานบรหิารงานบุคคล 
  -  รวบรวมผลการประเมินของแต่ละหน่วยงาน แล้วน าเสนอคณะกรรมการประเมิน 
                   
                                         4.  คณะกรรมการประเมิน 
  4.1 คณะกรรมการประเมินผลการทดลองปฏิบัติงาน และ/หรือพิจารณาต่อสัญญาจ้าง 
           (พิจารณาผลการประเมินจากทุกหน่วยงาน หลังรอบการประเมิน 1 เดือน) 
  4.2 ประชุมพิจารณาความดีความชอบประจ าป ี
        (สรุปผลการประเมินของแต่ละหน่วยงาน ภายในเดือนสิงหาคม และเมษายน ของทุกป)ี 
 
                                                  5.  อธิการบดี 

              ( รับทราบ / เห็นชอบ / วินิจฉัยผลการประเมิน ) 
             กรณีที ่1         กรณีที ่2  
 

พิจารณาสั่งบรรจุและแต่งตั้งเป็นบคุลากรประจ าหรือเห็นชอบให้ต่อสัญญา อนุมัติการขึ้นเงินเดือน 
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                                   6.  คณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคล 
     ( รับทราบผลการประเมิน และอนุมัติผลการประเมินเฉพาะกรณ ี/ต่อสัญญา หรือยตุิการจ้าง ) 

 
 

                                      7. รายงานผลการประเมินส่งส่วนกลาง 
 

หมายเหต ุ: ผลการประเมิน/ผลการพิจารณาของคณะกรรมการฯงานบุคคลต้องแจ้งให้ต้นสังกัดทราบเพื่อแจ้งให้ผู้รับการประเมินทราบ 
               ทุกครั้ง 
                 

2.5   กรอบแนวคิดการด าเนินงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1. ผลสัมฤทธ์ิ
ทางการเรียน
ของนักศึกษา 
 

2. ทศันคติต่อ
การจัดการเรียน
โดยใช้บทเรียน
คอมพิวเตอร์
ช่วยสอน 

ความคิดเห็นเก่ียวกบั
ประสิทธิภาพและระดบัความพึง
พอใจต่อระบบการประเมินผล
งานของบุคลากรสายสนบัสนุน 

3. วางแผนด าเนินงาน / สร้าง

เคร่ืองมือวจัิย/เก็บรวมข้อมูล 

2. เสนอโครงร่างการวิจัย/ ก าหนด
ขัน้ตอนการด าเนินงาน/ประชุมทีม
นักวิจัย 

1. ศึกษาข้อมูลพ้ืนฐาน ก าหนด
ก ร อ บ แ ล ะ เ ค รื่ อ ง มื อ ก า ร ห า         
ประสิทธิภาพ 

ผู้ใช้ระบบประเมินผลงาน
ข้าราชการและพนักงานสาย
สนับสนุนของมหาวิทยาลยั
ราชภฏัเพชรบูรณ์ ผูวิ้จยั และ
ทีมท่ีปรึกษาวิจยั   

           โครงการวิจัย 

 1 ) ร ะ ดั บ
ประสิทธิภาพของ
ระบบประเมินผล
งานของบุคลากร
สายสนับสนุน 
2) ระดับความพึง
พ อ ใ จ ต่ อ
ประสิทธิภาพของ
ระบบประเมินผล
งานของบุคลากร
ส า ย ส นั บ ส นุ น
อัตโนมัติ 

 

ตัวแปรตาม ตัวแปรต้น 

แนวคิด“การพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับผลงานของบุคลากรสายสนับสนุน 

แนวคิดเก่ียวกับการแก้ปัญหาการบริหาร
จัดการวิธีประเมินผลงานบุคลากร 

แนวคดิระบบอตัโนมตั ิ

แนวคิดระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน
ในระบบราชการ 



บทท่ี  3   
วิธีด าเนินงาน 

  

การวิจัย เรื่อง การพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับผลงานของ    
บุคลากรสายสนับสนุน คณะผู้วิจัย ได้ศึกษาค้นคว้า แนวคิด ทฤษฎีจากเอกสาร ต ารา ตลอดจนหลัก
วิชาการที่เกี่ยวข้องเพ่ือเป็นแนวทางในการศึกษาวิจัยและท าการจัดเตรียมอุปกรณ์และวิธีด าเนินงาน 
ตามข้ันตอนการด าเนินการวิจัยไว้ ดังนี้ 

 

3.1 ขั้นตอนและวิธีการศึกษา 
 

ขั้นตอนและวิธีการวางแผนในการศึกษาวิจัย ท าดังนี้ 
ระยะที่ 1 ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี ที่เกี่ยวข้องกับการหาและสร้างและการการ

พัฒนาการพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับผลงานของบุคลากรสาย
สนับสนุน อัตโนมัติ โดยใช้เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์จึงเป็นทางเลือกหนึ่งซึ่งต้องประยุกต์เข้ามาใช้พัฒนา
ระบบให้มีความไว เกิดความสะดวก ลดความยุ่งยากซับซ้อน เพ่ือน าผลที่ได้ไปใช้ประกอบการตัดสินใจ
เชิงการบริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพ วิเคราะห์ประเด็นเนื้อหา นิยามศัพท์ และศึกษางานวิจัยที่
เกี่ยวข้องเพ่ือเป็นแนวทางในการวางแผนเก็บรวบรวมข้อมูล  

ระยะที ่2 ออกแบบเครื่องมือติดตามประเมินผลการใช้ระบบเพ่ือการจัดเก็บข้อมูลความคิดเห็น
ผู้เกี่ยวข้องกับการพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับผลงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนอัตโนมัติ จะใช้ประกอบการวัดประสิทธิภาพของระบบอัตโนมัติ ในประเด็นส าคัญ 3 ด้าน คือ 
1) เชิงปริมาณ  2) เชิงเวลา  และ3) เชิงความคุมค่า และศึกษาความพึงพอใจต่อระบบอัตโนมัติของ
ผู้เกี่ยวข้องกับการใช้ระบบ จากนั้นจัดการผลิตและพัฒนาเครื่องมือ เพ่ือให้มีความเที่ยงตรง ตรวจสอบ
ง่าย และมีความเป็นสากล 
        ประชุมผู้ร่วมวิจัยครั้งที่ 1 

ระยะที่ 3 เก็บรวบรวมข้อมูล โดยเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นหน่วยนับแบบสุ่ม
อย่างง่ายของผู้เกี่ยวข้องกับการใช้ระบบจากผู้ใช้การพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการ
จัดอันดับผลงานของบุคลากรสายสนับสนุนอัตโนมัติโดยตรง คือ อาจารย์และผู้บริหารที่เกี่ยวข้องทุก
ระดับของมหาวิทยาลัย จ านวนไม่น้อยกว่า 30 ตัวอย่าง     

ประชุมผู้ร่วมวิจัยครั้งที่ 2 
ระยะที่ 4 วิเคราะห์ข้อมูล และสรุปผลการวิจัย ให้ ครอบคลุมขอบเขตการวิจัยและ

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
ประชุมผู้ร่วมวิจัยครั้งที่ 3 

ระยะที ่5 เขียนรายงานการวิจัยและจัดพิมพ์รูปเล่มเผยแพร่  
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3.2  การวิเคราะห์และออกแบบระบบ 
  3.2.1. Context Diagram 
   ใช้เพ่ือแสดงภาพรวมของระบบ เป็นการแสดงให้เห็นว่าระบบมีความเกี่ยวข้องกับบุคคล 
เจ้าหน้าที่ หรือระบบอ่ืน ๆ อย่างไร กิจกรรมและผลลัพธ์ที่เกิดข้ึนเป็นอย่างไร 
 

0
              FTES 

         

           
               ,                 ,                 ,
                       ,                      

                         FTES

Context Diagram

         

                            FTES

 
ภาพที่ 3.1 แสดงการไหลของกระแสข้อมูล Level 0 
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3.2.2. Data Flow Diagram 
     ใช้แสดงทิศทางการไหลของกระแสข้อมูล Level 1 
 

           

1

                   

D1          

D2           

D3           

D4                

D5                  

2

               
          FTES

3

           

D6                
    FTES

               ,                ,
                ,                     ,

                       

                      FTES

                   FTES

 
ภาพที่ 3.2 แสดงทิศทางการไหลของกระแสข้อมูล Level 1 
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   3.1.3. E-R Diagram Model 
 

subjects plans_sec sec_students

departments

comprise have

belong to

belong to

rec_no

sub_id sub_text

sub_units

stu_sec cou_st

dep_name

dep_id

sub_dt

y_thai

c_id

1 M 1 1M M

M

1

fields

field_name

field_id

M1

 
 

ภาพที่ 3.3  แสดง E-R Diagram Model ของระบบประมวลค่า FTES อัตโนมัติ  
 
 

3.3 ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือวิจัย 
 

1. ค้นคว้าและรวบรวมข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับวัดประสิทธิภาพของระบบประเมินผลการ
ปฏ ิบ ัต ิง านและการจ ัดอ ันด ับผลงาน ของบ ุคลากรสายสน ับสน ุน อ ัต โนม ัต ิของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ 

2. การออกแบบเครื่องมือและสร้างแบบส ารวจความคิดเห็นต่อการพัฒนาและการวัด
ประสิทธิภาพของระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับผลงาน ของ
บุคลากรสายสนับสนุนอัตโนมัติ  
2.1) ก าหนด กลุ่มตัวอย่างแบบสุ่มอย่างง่าย ตามหน่วยตัวอย่างเป้าหมายการส ารวจข้อมูล  
2.2) ก าหนด ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพและระดับความพึงพอใจต่อ 
ประสิทธิภาพของระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับผลงาน ของ
บุคลากรสายสนับสนุนอัตโนมัติ  
2.4) ก าหนดเกณฑ์การแปลผลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพ และระดับความ  
พึงพอใจต่อประสิทธิภาพของระบบอัตโนมัติ  
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2.5) ก าหนดสูตรในการวิเคราะห์ผลส ารวจระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการหาประสิทธิภาพ
และระดับความพึงพอใจต่อประสิทธิภาพของระบบอัตโนมัติ 

3. ส ารวจความคิดเห็นเกี่ยวกับ เกี่ยวกับประสิทธิภาพและระดับความพึงพอใจต่อ 
ประสิทธิภาพของระบบอัตโนมัติจากหน่วยตัวอย่างกลุ่มเป้าหมาย 

4. ประชุมเชิงปฏิบัติการผู้ร่วมวิจัย 
4.1) ชี้แจงกระบวนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
4.2) ก าหนดกระบวนงานและวิธีการลงรายการข้อมูล 
4.3) ค านวณค่าเชิงสถิต ิวิเคราะห์ และอธิบายผลเพ่ือหาข้อสรุปผลการวิจัย 
4.4) จัดท าร่างแบบรายงาน ผลสรุปประเด็นการพัฒนาการพัฒนาระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานและการจัดอันดับผลงานของบุคลากรสายสนับสนุนอัตโนมัติ 

5.   สรุปผลและท ารายงานผลการวิจัย 
6. พิมพ์รูปเล่มวิจัยเพื่อการเผยแพร่ผลงานวิจัย 

 

3.4 อุปกรณ์และเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 เครื่องมือที่ใช้ในการส ารวจความคิดเห็นต่อระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับ
ผลงานของบุคลากรสายสนับสนุนอัตโนมัติ จากผู้ใช้ระบบอัตโนมัติโดยตรง คือ อาจารย์และผู้บริหารที่
เกี่ยวข้องของมหาวิทยาลัยและคณะทั้ง 5 คณะ คือ คณะเทคโนโลยีการเกษตรและเทคโนโลยี
อุตสาหกรรม คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี คณะครุศาสตร์ คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
และคณะวิทยาการจัดการ จ านวนไม่น้อยกว่า 30 ตัวอย่าง  

การแปลผลด้านประสิทธิภาพของระบบอัตโนมัติจะก าหนดไว้ในประเด็นส าคัญ 3 ด้าน คือ 
1) ประสิทธิภาพเชิงปริมาณ  2) ประสิทธิภาพเชิงเวลา  และ3) ประสิทธิภาพเชิงความคุมค่า และศึกษา
ความพึงพอใจต่อระบบอัตโนมัติของผู้เกี่ยวข้องกับการใช้ระบบตารางสอนอัตโนมัติอีก 1 ด้าน โดย
ก าหนดระดับความคิดเห็นไว้ 5 ระดับ เป็นดังนี้ 
 ระดับพอใจมาก    ก าหนดค่าระดับเป็น  5  คะแนน 
 ระดับพอใจ    ก าหนดค่าระดับเป็น  4  คะแนน 
 ระดับพอใจน้อยจนเกือบจะไม่พอใจ ก าหนดค่าระดับเป็น  3  คะแนน 
 ระดับไม่พอใจ    ก าหนดค่าระดับเป็น  2  คะแนน 
 ระดับไม่พอใจมาก   ก าหนดค่าระดับเป็น  1  คะแนน 
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แบบประเมินระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับผลงานของบุคลากร
สายสนับสนุนอัตโนมัติและความพึงพอใจของผู้ใช้ระบบ 

 

เรียน     ผู้ใช้ระบบและผู้เกี่ยวข้องกับการใช้ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับ
ผลงานของบุคลากรสายสนับสนุน 

ส านักส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียนได้พัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัด
อันดับผลงานของบุคลากรสายสนับสนุนอัตโนมัติ โดยได้รับทุนอุดหนุนจากสถาบันวิจัยและพัฒนา 
มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์  ขึ้นเพ่ือใช้ในการจัดการ และบริหารประสิทธิภาพการจัดการเกี่ยวกับ
การประเมินผลงานอาจารย์ของมหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ เพ่ือให้มีระบบอัตโนมัติเชื่อมโยงกับ
สารสนเทศต่าง ๆ อาทิ ระบบภาระงานอาจารย์ ผลงานของอาจารย์ที่เกี่ยวข้องกับภาระงานวิจัย ผลงาน
ทางวิชาการ การบริการทางวิชาการแก่สังคม การท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม และภาระงานการบริหาร
หลักสูตร จึงใคร่ขอความร่วมมือท่านในการตอบแบบประเมินนี้ เพ่ือใช้เป็นข้อมูลส าหรับพัฒนาระบบให้
มีประสิทธิภาพแก่องค์กร ในประเด็นประสิทธิภาพและความพึงพอใจ  โดยให้ท่านวงกลมรอบตัวเลข

ระดับความคิดของท่านทีม่ีต่อประเด็นตามทีก่ าหนดซ่ึงก าหนดระดับความคิดเห็นและ ความพึงพอใจ
ของตัวเลขเรียงจากน้อยไปมาก ตามล าดับตัวเลข ตั้งแต่ 1 - 5  
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1) ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
1.1 เพศ       ชาย    
                 หญิง   
1.2 ต าแหน่ง        ผู้บรหิาร                  
                        บุคลากรสายสนับสนุน    

 
2) ประสิทธิภาพของระบบประเมินผลการปฏิบัตงิานและการจดัอันดับผลงานของบุคลากรสายสนับสนุน 

ล าดับ ประเด็นสาระต่อการให้บริการ 
ระดับความคิดเห็นและความพึงพอใจ 
1 2 3 4 5 

เชิงปริมาณ  : ท่านสามารถรับรู้ได้ว่า 
1. ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับ

ผลงานของบุคลากรสายสนับสนุนอัตโนมัติจะจัดการ
ข้อมูลภาระงานของบุคลากรสายสนับสนุนจ านวน
มากทั้งมหาวิทยาลัยได ้

1 2 3 4 5 

2. ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับ
ผลงานของบุคลากรสายสนับสนุน อัตโนมัติจะ
รองรับการน าเข้าข้อมูลภาระงานทั้ งหมดของ
บุคลากรสายสนับสนุนจ านวนมากทั้งมหาวิทยาลัยได ้

1 2 3 4 5 

3. ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับ
ผลงานของบุคลากรสายสนับสนุน อัตโนมัติจะ
รองรับการลดปริมาณการใช้เอกสารแสดงข้อมูล
ผลงานของบุคลากรสายสนับสนุนทั้งมหาวิทยาลัยได้ 

1 2 3 4 5 

4. ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับ
ผลงานของบุคลากรสายสนับสนุน อัตโนมัติจะ
รองรับข้อมูลเพ่ือการตัดสินใจผลการเทียบเคียง
ผลงานของบุคลากรสายสนับสนุนจ านวนมากทั้ง
มหาวิทยาลัยไดอ้ย่างถูกต้อง 

1 2 3 4 5 

5. ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับ
ผลงานของบุคลากรสายสนับสนุน อัตโนมัติจะ
รองรับข้อมูลสืบค้นเกี่ยวกับภาระงานของบุคลากร
สายสนับสนุนจ านวนมากทั้งมหาวิทยาลัยไดส้ะดวก 

1 2 3 4 5 



42 
 

 
 
 
 
 

ล าดับ ประเด็นสาระต่อการให้บริการ 
ระดับความคิดเห็นและความพงึพอใจ 
1 2 3 4 5 

เชิงเวลา  : ท่านสามารถรับรู้ไดว้่า 
6. ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับ

ผลงานของบุคลากรสายสนับสนุน อัตโนมัติจะ
จัดการข้อมูลภาระงานของบุคลากรสายสนับสนุนทั้ง
มหาวิทยาลัยไดใ้นเวลาที่รวดเร็วขึ้น 

1 2 3 4 5 

7. ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับ
ผลงานของบุคลากรสายสนับสนุน อัตโนมัติจะ
ให้บริการข้อมูลภาระงานของบุคลากรสายสนับสนุน
ทั้งมหาวิทยาลัยได้รวดเร็ว 

1 2 3 4 5 

8. ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับ
ผลงานของบุคลากรสายสนับสนุนอัตโนมัติจะใช้
ตรวจสอบข้อมูลภาระงานของบุคลากรสายสนับสนุนทั้ง
มหาวิทยาลัยได้รวดเร็ว 

1 2 3 4 5 

9. ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับ
ผลงานของบุคลากรสายสนับสนุน อัตโนมัติจะ
รองรับข้อมูลเพ่ือการตัดสินใจของผู้บริหารในการ
จัดการภาระงานของบุคลากรสายสนับสนุนทั้ ง
มหาวิทยาลัยได้รวดเร็ว 

1 2 3 4 5 

10. ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับ
ผลงานของบุคลากรสายสนับสนุน อัตโนมัติจะ
รองรับการประมวลผลงานของบุคลากรสายสนับสนุน
ทั้งมหาวิทยาลัยทีร่วดเร็ว 

1 2 3 4 5 
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เชิงความคุมค่า : ท่านสามารถรับรู้ไดว้่า 
11. ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับ

ผลงานของบุคลากรสายสนับสนุนอัตโนมัติจะเพ่ิม
ประสิทธิภาพการจัดการสูงกว่าแบบเดิม 

1 2 3 4 5 

12. ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับ
ผลงานของบุคลากรสายสนับสนุน อัตโนมัติจะ
ให้บริการข้อมูลการประเมินผลของภาระงานของ
บุคลากรสายสนับสนุนทั้งมหาวิทยาลัยที่ถูกต้อง
แม่นย า 

1 2 3 4 5 

13. ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับ
ผลงานของบุคลากรสายสนับสนุนอัตโนมัติจะใช้
ตรวจสอบข้อมูลภาระงานของบุคลากรสายสนับสนุน
แต่ละคนได้อย่างมีประสิทธิภาพสูง 

1 2 3 4 5 

14. ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับ
ผลงานของบุคลากรสายสนับสนุน อัตโนมัติจะ
รองรับข้อมูลเกี่ยวกับภาระงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนทั้งมหาวิทยาลัยที่มีความเชื่อมั่นสูงส าหรับ
ผู้บริหารที่จะน าไปใช้จัดการเชิงบริหารคุณภาพ 

1 2 3 4 5 

15. ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับ
ผลงานของบุคลากรสายสนับสนุน อัตโนมัติจะ
รองรับการจัดเก็บและสืบค้นข้อมูลเกี่ยวกับภาระงาน
ของบุคลากรสายสนับสนุนทั้งมหาวิทยาลัยไว้เพ่ือการ
ตรวจสอบและน าไปใช้ประโยชน์อื่นอย่างสะดวก 

1 2 3 4 5 

 รวม      
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ล าดับ ประเด็นสาระต่อการให้บริการ 
ระดับความคิดเห็นและความพงึพอใจ 
1 2 3 4 5 

ความพึงพอใจต่อระบบ : ท่านสามารถรับรู้ไดว้่า 
1. ระบบประเมินผลการปฏิบัต ิงานและการจัดอันด ับ

ผลงานของบุคลากรสายสนับสนุนอัตโนมัติมีความโดด
เด่นสวยงามสะดุดตา 

1 2 3 4 5 

2. ระบบประเมินผลการปฏิบัต ิงานและการจัดอันด ับ
ผลงานของบุคลากรสายสนับสนุน อัตโนมัติมีล าดับ
ขั้นตอนการใช้งานง่าย 

1 2 3 4 5 

3. ระบบประเมินผลการปฏิบัต ิงานและการจัดอันด ับ
ผลงานของบุคลากรสายสนับสนุน อัตโนมัติมีความ
เหมาะสมกับการจัดการข้อมูลภาระงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนแทนการใช้ข้อมูลจากเอกสารกระดาษ 

1 2 3 4 5 

4. ระบบประเมินผลการปฏิบัต ิงานและการจัดอันด ับ
ผลงานของบุคลากรสายสนับสนุน อัตโนมัติมีความ
คล่องตัวต่อการจัดการข้อมูลภาระงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนให้เป็นเอกภาพระบบเดียวกัน 

1 2 3 4 5 

5. ระบบประเมินผลการปฏิบัต ิงานและการจัดอันด ับ
ผลงานของบุคลากรสายสนับสนุน อัตโนมัติมีความ
เหมาะสมและโปร่งใสต่อการสะท้อนผลการประเมินผล
งานของบุคลากรสายสนับสนุน 

1 2 3 4 5 
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3.5 ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 
 

การวิจัยนี้ ใช้กลุ่มตัวอย่างแบบสุ่มอย่างง่าย ครอบคลุม 
1) ด้านเนื้อหา  

-  ประมวลผลจากภาระงานของข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน
ทุกคนและทุกประเภทต าแหน่งในมหาวิทยาลัยของแต่ละภาคการศึกษา 

2) ด้านประชากร 
-  การด าเนินการวิจัยเพื่อศึกษาประสิทธิภาพการใช้งานและความพึงพอใจของบุคลากร
กลุ ่มประชากรที่ใช้งานระบบประเมินผลการปฏิบัติงานผ่าน ระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานอัตโนมัติของบุคลากรสายสนับสนุน จ านวน 243 คน 

3) ด้านกลุ่มตัวอย่าง 
-  เก็บข้อมูลเพ่ือศึกษาความพึงพอใจของบุคลากรสายสนับสนุนกลุ่มตัวอย่าง ร้อยละ 
60 ของประชากร และ/หรือ ส่งข้อมูลแบบส ารวจความคิดเห็นที่สมบูรณ์ไม่เป็น Missing 
Data กลับคืนมาไม่น้อยกว่าร้อยละ 20 ก็สามารถแปลผลได้ 

 

     จ านวนกลุ่มตัวอย่าง รวม จากข้อ 2) ที่ส่งแบบสอบถามกลับตามช่วงเวลาที่ก าหนดและมี
ข้อมูลสมบูรณ์ทุกรายการจะถูกน าไปวิเคราะห์ข้อมูล ตามค่าสถิติที่ใช้ในการวิจัยต่อไป 
 

3.6 สถิติที่ใช้ในการวิจัย 
 

      1) ค่าฐานนิยม 
 

ค่าฐานนิยม (Mode) คือ จ านวนความถี่สูงสุดของแต่ละประเด็นค าถามที่ได้จากการตอบของ
ผู้ตอบแบบสอบถามท้ังหมด 

 

       2) ค่าเฉลี่ย (Mean) ค านวณจากสูตร ดังนี้ 

         
N

X
X


        

                      เมื่อ    X      แทน  คะแนนเฉลี่ย 
           X แทน  ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
           N      แทน  จ านวนนักศึกษาในกลุ่มทดลอง 
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            การแปลผลค่าเฉลี่ย ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามต่อประเด็นค าถามใน
แบบสอบถามทุกข้อรวมทั้งหมด 7 ข้อ จากแบบส ารวจความคิดเห็น ทั้ง  2 แบบ  จะแปลความหมาย
ค่าเฉลี่ยเป็นช่วงคะแนน ดังนี้ 
  4.51 – 5.00    หมายความว่า    เห็นด้วยมากที่สุดหรือพึงพอใจมากที่สุด 
  3.51 – 4.50    หมายความว่า    เห็นด้วยมากหรือพึงพอใจมาก 
  2.51 – 3.50    หมายความว่า    เห็นด้วยปานกลางหรือพึงพอใจปานกลาง 
  1.51 – 2.50    หมายความว่า    เห็นด้วยน้อยหรือพึงพอใจน้อย 
  1.00 – 1.50    หมายความว่า    เห็นด้วยน้อยที่สุดหรือพึงพอใจน้อยที่สุด  
 



บทท่ี  4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

 จากการด าเนินงานตามข้ันตอนและการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัย  เรื่อง ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน
และการจัดอันดับผลงานของผู้ปฏิบัติงานบุคลากรสายสนับสนุนอัตโนมัติ น าข้อมูลมาวิเคราะหผ์ลเป็น ดังนี้ 
 

4.1 ผลการสร้างระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับผลงานของผู้ปฏิบัติงาน         
บุคลากรสายสนับสนุนอัตโนมัติ 
 

     ผลการพัฒนางานวิจัยการพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับผลงานของผู้ปฏิบัติงาน
บุคลากรสายสนับสนุน ผู้วิจัยได้แบ่งส่วนของการประมวลผลออกเป็น 2 ส่วนคือ 1. ส่วนของผู้รับการประเมิน  2. 
ส่วนของผู้ประเมิน (ผู้บังคับบัญชา) ดังนี้ 
 

 
 

ภาพที่ 4.1 หน้าจอหลักของระบบ 

1. ส่วนของผู้รับการประเมิน 

 การล็อคอินเข้าสู่ระบบโดยกรอก Username และ Password 
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ภาพที่ 4.2 หน้าล็อคอินเข้าใช้ระบบ 

 1.1 หลังจากการยืนยันตัวตนก่อนเข้าใช้งานระบบเสร็จเรียบร้อยแล้ว ระบบก็จะแสดงหน้าต่าง
เกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล และแสดงภาระงานของบุคลากรในแต่ละต าแหน่งและหน้าที่ตามต าแหน่งที่
ครองอยู่เป็นรายบุคคลแล้วแต่กรณีไป 

 
 

ภาพที่ 4.3  แสดงการประเมินความรู้ความสามารถและทักษะจ าเป็น 
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 1.2 หน้าจอแสดงการเพิ่มข้อมูลภาระงานอื่นๆ เช่นงานวิจัยหรือเอกสารทางวิชาการอ่ืนๆ ตามค่าน้ าหนักท่ี
เป็นไปตามประกาศภาระงานขั้นต่ าในแต่ละด้าน 

 
ภาพที่ 4.4  แสดงการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานตามตัวชี้วัด 

 

1.3 หลังจากเลือกหัวข้อแล้วระบบจะแสดงหน้าต่างส าหรับเพ่ิมข้อมูลเพ่ิมเติมเช่นการเพ่ิมเอกสาร
ประกอบการยืนยันภาระงาน 

 

ภาพที่ 4.5  หน้าจอแสดงการแนบเอกสารประกอบการยืนยันภาระงาน 
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2. ส่วนของผู้ประเมิน (ผู้บังคับบัญชา) 

      ภายหลังจากสิ้นสุดระยะเวลาของการประเมินตนเอง ผู้บริหารที่เป็นผู้บังคับบัญชาช้ันต้นก็
จะเข้าไปสรุปผลการประเมิน และท าการตรวจสอบเอกสารที่ผู้ใต้บังคับ- บัญชาได้แนบประกอบคะแนน
การประเมินในแต่ละด้านมา และยืนยันการเห็นชอบต่อไป โดยมีข้ันตอนการใช้งานระบบดังนี้ 

 2.1  แสดงหน้าต่างส าหรับยนืยันตัวตนส าหรับผู้บริหาร หรือผู้บังคับบัญชา 

 

ภาพที่ 4.6  หน้าจอแสดงการลงชื่อเข้าใช้ระบบส าหรับผู้บริหาร 

2.2 หลังจากผู้บริหารแต่ละท่านได้ตรวจสอบข้อมูลผู้ใต้บังคับบัญชาที่สังกัดภายใต้หน่วยงานนั้นๆ 
ถูกต้องและเป็นไปตามเกณฑ์การประเมินแล้วผู้บริหารจึงยืนยันข้อมูลเป็นรายบุคคลต่อไป 

 

ภาพที่ 4.7  หน้าจอผลการประเมินการปฏิบัติราชการ 

หลังจากระบบได้ตรวจสอบสิทธิ์การเข้าใช้ระบบของผู้บริหารแต่ละท่านเรียบร้อยแล้ว ระบบจะ
แสดงข้อมูลผู้ใต้บังคับบัญชาที่สังกัดภายใต้หน่วยงานนั้นๆ 

 



 51 

 

ภาพที่ 4.8  หน้าจอผลการประเมินการปฏิบัติราชการ 

 

4.2  ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพของระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับผลงาน
ของผู้ปฏิบัติงานบุคลากรสายสนับสนุน 
 

จากการด าเนินการวิจัยเพ่ือพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับผลงานของ
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรสายสนับสนุนอัตโนมัติของมหาวิทยาลัย ซึ ่งครอบคลุมประชากรที่เป็นบุคลากรสาย
สนับสนุน     ทุกคนของมหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ จ านวน 243 คน โดยมีเป้าหมายที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง
ของงานวิจัย คือ บุคลากรซึ่งส านักส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน  ได้สุ่มให้ทดลองใช้ระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานและการจัดอันดับผลงานของผู้ปฏิบัติงานสายสนับสนุนและสอบถามความคิดเห็นการใช้ระบบ
อัตโนมัติให้จ านวน 70 คน ด้วยวิธีสุ่มอย่างง่ายและคณะผู้วิจัยได้ส่งแบบสอบถามความคิดเห็นต่อระบบ โดย
ให้ตอบกลับมาภายในระยะเวลาที่ก าหนดให้ จากข้อมูลกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามกลับมา จ านวน 69 
คน      คิดเป็นร้อยละ 98.57 ของผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด สรุปข้อมูลทั่วไปเป็นดังนี้ 

 

 4.2.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตารางท่ี 4.1  แสดงข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ลักษณะท่ัวไป จ านวน ร้อยละ 
1. เพศ 69 100.00 

 ชาย 12 17.39 

 หญิง 57 82.61 
2. ต าแหน่ง 69 100.00 
 ผู้บริหาร 12 17.39 
 บุคลากรสายสนับสนุน    57 82.61 
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 จากตารางที่ 4.1 ข้อมูลกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามจ านวน 69 คน เป็นเพศหญิงจ านวน 12 
คน คิดเป็นร้อยละ 17.39 และเพศชายจ านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 82.61 มีต าแหน่งเป็นบุคลากรสาย
สนับสนุน มากที่สุดจ านวน 57 คนคิดเป็นร้อยละ 82.61 และเป็นผู้บริหารจ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 17.39 

 

 4.2.1 ประสิทธิภาพของระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับผลงานของผู้ปฏิบัติงาน
บุคลากรสายสนับสนุน 
 

ตารางที่ 4.2  แสดงประสิทธิภาพของระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับผลงานของผู้ปฏิบัติงาน
สายสนับสนุนจากความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง 
 

รายการประเมิน  N x  SD 
เชิงปริมาณ   

 
4.38 0.62 

1) ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับผลงานของบุคลากรสายสนับสนุน
อัตโนมัติจะจัดการข้อมูลภาระงานของบุคลากรสายสนับสนุนจ านวนมากทั้งมหาวิทยาลัยได้ 69 4.45 0.53 
2) ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับผลงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนอัตโนมัติจะรองรับการน าเข้าข้อมูลภาระงานทั้งหมดของบุคลากรสาย
สนับสนุนจ านวนมากทั้งมหาวิทยาลัยได ้ 69 4.39 0.55 
3) ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับผลงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนอัตโนมัติจะรองรับการลดปริมาณการใช้เอกสารแสดงข้อมูลผลงานของ
บุคลากรสายสนับสนุนทั้งมหาวิทยาลัยได้ 69 4.39 0.65 
4) ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับผลงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนอัตโนมัติจะรองรับข้อมูลเพ่ือการตัดสินใจผลการเทียบเคียงผลงานของ
บุคลากรสายสนับสนุนจ านวนมากทั้งมหาวิทยาลัยได้อย่างถูกต้อง 69 4.30 0.71 
5) ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับผลงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนอัตโนมัติจะรองรับข้อมูลสืบค้นเกี่ยวกับภาระงานของบุคลากรสายสนับสนุน
จ านวนมากทั้งมหาวิทยาลัยไดส้ะดวก 69 4.38 0.67 
เชิงเวลา    4.31 0.64 
1)ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับผลงานของบุคลากรสายสนับสนุน
อัตโนมัติจะจัดการข้อมูลภาระงานของบุคลากรสายสนับสนุนทั้งมหาวิทยาลัยได้ในเวลาที่
รวดเร็วขึ้น 69 4.28 0.70 
2) ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับผลงานของบุคลากรสายสนับสนุน
อัตโนมัติจะให้บริการข้อมูลภาระงานของบุคลากรสายสนับสนุนทั้งมหาวิทยาลัยได้รวดเร็ว 

69 
 

4.33 
 

0.59 
 

3) ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับผลงานของบุคลากรสายสนับสนุน
อัตโนมัติจะใช้ตรวจสอบข้อมูลภาระงานของบุคลากรสายสนับสนุนทั้งมหาวิทยาลัยได้รวดเร็ว 

  69 
 

4.35 
 

0.64 
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รายการประเมิน  N x  SD 
4) ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับผลงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนอัตโนมัติจะรองรับข้อมูลเพื่อการตัดสินใจของผู้บริหารในการจัดการภาระงาน
ของบุคลากรสายสนับสนุนทั้งมหาวิทยาลัยได้รวดเร็ว 69 4.26 0.59 
5) ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับผลงานของบุคลากรสายสนับสนุน
อัตโนมัติจะรองรับการประมวลผลงานของบุคลากรสายสนับสนุนทั้งมหาวิทยาลัยที่รวดเร็ว 69 4.35 0.68 
เชิงความคุมค่า   4.39 0.66 
1) ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับผลงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนอัตโนมัติจะเพ่ิมประสิทธิภาพการจัดการสูงกว่าแบบเดิม 69 4.32 0.74 
2) ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับผลงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนอัตโนมัติจะให้บริการข้อมูลการประเมินผลของภาระงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนทั้งมหาวิทยาลัยที่ถูกต้องแม่นย า 69 4.46 0.65 
3) ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับผลงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนอัตโนมัติจะใช้ตรวจสอบข้อมูลภาระงานของบุคลากรสายสนับสนุนแต่ละคนได้
อย่างมีประสิทธิภาพสูง 69 4.41 0.69 
4) ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับผลงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนอัตโนมัติจะรองรับข้อมูลเกี่ยวกับภาระงานของบุคลากรสายสนับสนุนทั้ง
มหาวิทยาลัยที่มีความเชื่อม่ันสูงส าหรับผู้บริหารที่จะน าไปใช้จัดการเชิงบริหารคุณภาพ 69 4.38 0.60 
5) ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับผลงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนอัตโนมัติจะรองรับการจัดเก็บและสืบค้นข้อมูลเกี่ยวกับภาระงานของบุคลากร
สายสนับสนุนทั้งมหาวิทยาลัยไว้เพ่ือการตรวจสอบและน าไปใช้ประโยชน์อื่นอย่างสะดวก 69 4.38 0.60 

รวมทั้งหมด  4.36 0.64 
  

 จากตารางที่ 4.2 ข้อมูล จากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 69 คน แสดงความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพของ
ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับผลงานของผู้ปฏิบัติงานบุคลากรสายสนับสนุนอัตโนมัติ ใน 3 
องค์ประกอบ ได้แก่ประสิทธิภาพเชิงปริมาณ ประสิทธิภาพเชิงเวลา และประสิทธิภาพเชิงความคุ้มค่า ผู้ ตอบ
แบบสอบถาม      มีความเห็นด้วย “ระดับมาก” ทั้งสามด้าน ได้แก่ประสิทธิภาพเชิงความคุมค่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความเห็นเป็นค่าเฉลี่ยสูงที่สุด เท่ากับ 4.39 (S.D.= 0.66)  รองลงมาเป็นประสิทธิภาพเชิงปริมาณ 
ด้วยค่าเฉลี่ย 4.38 (S.D.= 0.62) และ ประสิทธิภาพเชิงเวลา ด้วยค่าเฉลี่ย 4.31 (S.D.= 0.64)   
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 4.2.3 ความพึงพอใจของผู้ใช้ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับผลงานของ
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรสายสนับสนุน 
 

ตารางท่ี 4.3  แสดงระดับความพึงพอใจของกลุ่มตัวอย่างต่อระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับ
ผลงานของผู้ปฏิบัติงานบุคลากรสายสนับสนุนอัตโนมัติ 
 

ความพึงพอใจต่อระบบ  

รายการประเมิน N x  SD 

1) ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับผลงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนอัตโนมัติมีความโดดเด่นสวยงามสะดุดตา 69 4.46 0.63 

2) ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับผลงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนอัตโนมัติมีล าดับขั้นตอนการใช้งานง่าย 69 4.41 0.58 

3) ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับผลงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนอัตโนมัติมีความเหมาะสมกับการจัดการข้อมูลภาระงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนแทนการใช้ข้อมูลจากเอกสารกระดาษ 69 4.38 0.67 

4) ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับผลงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนอัตโนมัติมีความคล่องตัวต่อการจัดการข้อมูลภาระงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนให้เป็นเอกภาพระบบเดียวกัน 69 4.36 0.62 

5) ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับผลงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนอัตโนมัติมีความเหมาะสมและโปร่งใสต่อการสะท้อนผลการประเมินผล
งานของบุคลากรสายสนับสนุน 69 4.38 0.64 

รวมทั้งหมด  4.40 0.63 

 
 จากตารางที่ 4.3 ข้อมูลกลุ่มตัวอย่าง แสดงความคิดที่เป็นประเด็นความพึงพอใจต่อระบบประเมินผล
การปฏิบัติงานและการจัดอันดับผลงานของผู้ปฏิบัติงานบุคลากรสายสนับสนุนอัตโนมัติใน 5 ประเด็น พบว่า กลุ่ม
ตัวอย่างมีความพึงพอใจต่อระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับผลงานของผู้ปฏิบัติงานสายสนับสนุน
ในระดับ “พึงพอใจมาก” ทุกรายการ และรายการที่มีค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นสูงที่สุด ได้แก่ ระบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับผลงานของบุคลากรสายสนับสนุนอัตโนมัติมีความโดดเด่นสวยงาม
สะดุดตา ด้วยค่าเฉลี่ย 4.46 (S.D.= 0.63)   และรองลงมาเป็นประเด็น ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการ
จัดอันดับผลงานของบุคลากรสายสนับสนุนอัตโนมัติมีล าดับขั้นตอนการใช้งานง่าย ด้วยค่าเฉลี่ย 4.41 (S.D.= 
0.58)   



บทท่ี 5 
สรุปผลการวิจัยและขอ้เสนอแนะ 

 

 จากการด าเนินงานตามขั้นตอนและผลการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัย เรื่อง ระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานและการจัดอันดับผลงานของผู้ปฏิบัติงานบุคลากรสายสนับสนุนอัตโนมัติ  สามารถสรุป
ผลการวิจัยและอภิปรายผล เป็นดังนี้  
 

5.1 สรุปและอภิปรายผลการวิจัย 
 

 5.1.1 สรุปผลการพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับผลงานของ
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรสายสนับสนุนอัตโนมัติ 
    ผลการสร้างระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับผลงานของผู้ปฏิบัติงาน
บุคลากรสายสนับสนุนอัตโนมัติจากการวิจัยนี้ ได้ส าเร็จ 1 ระบบ และผลการพัฒนางานวิจัยการพัฒนา
ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับผลงานสายสนับสนุนแบ่งได้  2 ส่วนคือ 1) ส่วนของผู้รับ
การประเมิน และ 2) ส่วนของผู้ประเมิน (ผู้บังคับบัญชา)  
 

 5.1.2 สรุปผลการหาประสิทธิภาพและความพึงพอใจผู้ใช้ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและ
การจัดอันดับผลงานของผู้ปฏิบัติงานบุคลากรสายสนับสนุน 
 จากการด าเนินการวิจัยส ารวจความคิดเห็นของผู้ทดลองใช้ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน
และการจัดอันดับผลงานของผู้ปฏิบัติงานบุคลากรสายสนับสนุนอัตโนมัติ และสอบถามความคิดเห็นการ
ใช้ระบบอัตโนมัติ ให้จ านวน 70 คน โดยการวิธีสุ่มอย่างง่าย คณะผู้วิจัยได้ส่งแบบสอบถามให้ตอบ
กลับมาภายในระยะเวลาที่ก าหนดให้ จากข้อมูลกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามกลับมา จ านวน 69 
คน     คิดเป็นร้อยละ 98.57 ของผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด  ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างที่ตอบ
แบบสอบถามจ านวน 69 คน เป็นเพศชายจ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 17.39 และเพศหญิงจ านวน 
57 คน คิดเป็นร้อยละ 82.61 มีต าแหน่งเป็นบุคลากรสายสนับสนุน มากที่สุดจ านวน 57 คนคิดเป็นร้อย
ละ 82.61 และเป็นผู้บริหารจ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 17.39  และพบความคิดเห็นที่เกี่ยวกับระบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับผลงานของผู้ปฏิบัติงานบุคลากรสายสนับสนุนอัตโนมัติ  ที่
น่าสนใจสรุปได้ ดังนี้  

 (1) ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างเกี่ยวกับประสิทธิภาพของระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน
และการจัดอันดับผลงานของผู้ปฏิบัติงานบุคลากรสายสนับสนุนอัตโนมัติ จากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 69 คน 
แสดงความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพของระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับผลงานของ
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรสายสนับสนุนอัตโนมัติอัตโนมัติใน 3 องค์ประกอบ ได้แก่ประสิทธิภาพเชิงปริมาณ 
ประสิทธิภาพเชิงเวลา และประสิทธิภาพเชิงความคุ้มค่า ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความเห็นด้วย “ระดับ
มาก” ทั้งสามด้าน ได้แก่ประสิทธิภาพเชิงความคุมค่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นเป็นค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 
เท่ากับ 4.39 (S.D.= 0.66)  รองลงมาเป็นประสิทธิภาพเชิงปริมาณ ด้วยค่าเฉลี่ย 4.38 (S.D.= 0.62) และ 
ประสิทธิภาพเชิงเวลา ด้วยค่าเฉลี่ย 4.31 (S.D.= 0.64)   
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 (2) ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างเกี่ยวกับความพึงพอใจของผู้ใช้ระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานและการจัดอันดับผลงานของผู้ปฏิบัติงานบุคลากรสายสนับสนุนอัตโนมัติ  จากกลุ่มตัวอย่าง 
จ านวน 69 คน แสดงความคิดท่ีเป็นประเด็นความพึงพอใจต่อระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัด
อันดับผลงานของผู้ปฏิบัติงานบุคลากรสายสนับสนุนอัตโนมัติอัตโนมัติใน 5 ประเด็น พบว่า กลุ่มตัวอย่างมี
ความพึงพอใจต่อระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับผลงานของผู้ปฏิบัติงานสายสนับสนุน
ในระดับ “พึงพอใจมาก” ทุกรายการ และรายการที่มีค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นสูงที่สุด ได้แก่ ระบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับผลงานของสายสนับสนุน อัตโนมัติมีความโดดเด่นสวยงาม
สะดุดตา ด้วยค่าเฉลี่ย 4.46 (S.D.= 0.63)   และรองลงมาเป็นประเด็น ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน
และการจัดอันดับผลงานของสายสนับสนุนอัตโนมัติมีล าดับขั้นตอนการใช้งานง่าย ด้วยค่าเฉลี่ย 4.41 
(S.D.= 0.58)   
 

5.1.3 อภิปรายผล  
ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับผลงานของผู้ปฏิบัติงานบุคลากรสายสนับสนุน

อัตโนมัติเป็นระบบที่ถูกพัฒนาขึ้นมาเพ่ือรองรับการประเมินผลงานของบุคลากรสายสนับสนุน ทั้งที่เป็น
ข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัย ซึ่งมีปัญหามาจากวิธีการประเมินผลงานแบบเดิม ที่ท าโดยการให้
เสนอแฟ้มผลงานของบุคลากรที่ต้องตามเก็บเอกสารหลักฐานที่เป็นเอกสารในรูปแบบเอกสารกระดาษ 
เข้าสู่แฟ้มประเมินผลงานจ านวนมาก ท าให้ไม่สะดวกต่อการจัดเก็บเอกสาร  หรือถึงแม้ว่าบางครั้งบุคลากร
ผู้จัดเก็บเอกสารเพื่อรับการประเมินจะได้เก็บเอกสารไว้เป็นอย่างดีแล้วก็ตามแต่เมื่อต้องน ามาเรียบเรียงให้
ตอบตัวชี้วัดต่าง ๆ ตามหลักเกณฑ์วิธีการของการประเมินผลงานในทุกรอบ 180 วัน ก็ยังไม่สามารถที่จะ
ท าให้ 
เกิดผลที่เป็นการสะดวกต่อการปฏิบัติและยังถูกจ ากัดด้วยระยะเวลาที่ผู้มีอ านาจในการประเมินผล จะต้อง
ท าหน้าที่ประเมินผลเพ่ือตรวจสอบกลั่นกรองให้ถูกต้อง เพ่ือความบริสุทธิ์ และยุติธรรมตามผลงานและ
ตัวชี้วัดของบุคลากรทุกคนล้วนแต่เป็นปัญหาส าคัญที่สร้างความอึดอัดคับข้องใจของผู้เสนอขอประเมินผล
งานและผู้ตรวจกลั่นกรองอยู่ไม่น้อย 
  ดังนั้น ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับผลงานของผู้ปฏิบัติงานบุคลากร
สายสนับสนุนอัตโนมัติ และผลการพัฒนางานวิจัยการพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัด
อันดับผลงานของผู้ปฏิบัติงานบุคลากรสายสนับสนุนอัตโนมั ติ จึงสามารถตอบสนองความต้องการทั้งใน
ส่วนของผู้รับการประเมิน และส่วนของผู้ประเมินหรือผู้บังคับบัญชาได้เป็นอย่างดี ดังจะเห็นได้จากข้อมูล
ที่ส ารวจตัวอย่างของผู้ตอบแบบประเมินได้มีความเห็นสนับสนุนประสิทธิภาพและความพึงพอใจต่อระบบ
ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับผลงานของผู้ปฏิบัติงานบุคลากรสายสนับสนุนอัตโนมัติ
อยู่ใน “ระดับมาก”  
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5.2 ข้อเสนอแนะ 
 การศึกษาวิจัย เรื่อง ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับผลงานของผู้ปฏิบัติงาน
บุคลากรสายสนับสนุนอัตโนมัติที่ถูกพัฒนาขึ้น ควรมีการศึกษาการน าไปใช้ประโยชน์ต่อเนื่อง ดังนี้ 

(1) ศึกษาผลกระทบของระบบเมื่อไปสู่การใช้งานจริงอย่างเป็นระบบ 
(2) ศึกษาประสิทธิภาพและความพึงพอใจต่อระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดอันดับ

ผลงานของผู้ปฏิบัติงานบุคลากรสายสนับสนุนอัตโนมัติที่ถูกพัฒนาขึ้น จากข้อมูลของผู้ใช้งาน
จริงที่เป็นประชากรทั้งหมดที่เปน็บุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัย 
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