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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ในสภาวะการแขงขันที่รุนแรงในโลกปจจุบนั เปนปจจัยที่ทาํใหระบบสารสนเทศมี
ความสาํคัญมากขึ้นเรื่อยๆ จากผลของการพฒันาสังคมและอตุสาหกรรม ทัง้ภาครัฐและ
ภาคเอกชนทั่วโลก ที่ไดพัฒนาไปสูสังคมของการอาศยัระบบขอมูลขาวสาร (Information) เปน
เครื่องมือในการวางแผนดําเนินงานตางๆ หรือที่เรียกวายุคขอมูลขาวสาร (Globalization) ทําให
สามารถสื่อสารกันไดอยางไรพรมแดนในทกุๆสวนของโลก เปนผลทําใหผูที่สามารถครอบครอง
ขาวสารที่ถูกตอง แมนยาํ และรวดเร็ว กลายเปนผูนาํในหลายๆดาน ทัง้ในดานเศรษฐกิจ การเมือง 
ตลอดจนความสัมพนัธระหวางประเทศ ซึง่นับไดวามีความสําคัญอยางมากในปจจบุัน  

สําหรับในองคกร ระบบสารสนเทศ (Information System) นับเปนสิง่สําคัญของ
การดําเนินธุรกิจ ซึง่เกีย่วของกับผูปฏิบัตงิานทกุคนในองคกร การดําเนนิการขององคกรที่จะตอง
แขงขันกับองคกรอื่น จําเปนตองใชขอมูลขาวสารในการตัดสินใจ และใชในการดําเนนิงานดาน
ตางๆ ระบบขอมูลขาวสารจึงเปนหวัใจของการดําเนนิธุรกิจ และการจัดเก็บขอมลูขาวสารตางๆ
เหลานี ้ จําเปนจะตองมีคาใชจาย หรืออาจกลาวไดวา การไดมาซึ่งขอมูลขาวสารที่จะนํามาใช
ประโยชนนัน้ องคกรจําเปนจะตองลงทุน ทั้งทางดานตัวขอมูล เครื่องจักร และอุปกรณ ตลอดจน
การพัฒนาบุคลากรขึ้นมารองรับระบบ เพือ่ใหสามารถใชงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  

ในการจัดการเพื่อที่จะใหองคกรบรรลุถึงประสิทธิผล และประสิทธภิาพที่องคกร
ตั้งไวนัน้ ขอมลูและสารสนเทศเปนปจจัยหนึง่ทีม่ีความสําคัญอยางมากตอทกุองคกร องคกรใดที่มี
การพัฒนาระบบสารสนเทศขององคกรที่ด ี จะชวยทาํใหองคกรนัน้ สามารถที่จะนําสารสนเทศไป
ใชประโยชนในการตัดสินใจ ตลอดจนการวางแผนงานในดานตางๆขององคกรไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ไมวาจะเปนในดานการผลติ การจําหนาย การเงนิ การบัญชี พัสดุคงคลัง หรือ
แมกระทัง่การบริหารทรพัยากรมนุษยในองคกร [1] 

ดังนัน้ การบรหิารจัดการองคกรที่มีประสิทธิภาพ จงึตองอาศัยองคประกอบ และ
ปจจัยดานการจัดการทุกประการ ซึง่ทรัพยากรมนุษย (Human Resource) จัดไดวาเปนปจจัยทีม่ี
ความสาํคัญมากที่สุด โดยเฉพาะองคกรทางดานธุรกิจอุตสาหกรรม เพราะทรัพยากรมนุษยเปนผู
กําหนด และใชทรัพยากรดานอื่นๆ เพื่อผลิตเปนสินคาหรอืบริการที่เปนผลของการดําเนินธุรกิจของ
องคกรนัน้ๆ โดยแนวคิดของการบรหิารทรัพยากรมนุษย ไดเกิดขึ้นหลังจากที่มีความเจริญกาวหนา 
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และการเจริญเติบโตในดานวัตถุ เครื่องมอื เครื่องใช เพือ่การปฏิบัติงาน ผูบริหารจงึไดเร่ิมตระหนัก 
และหันมาใหความสนใจทางดานบุคลากรเพื่อการปฏิบตัิงานมากขึ้น  

การจัดการทรัพยากรมนษุยในองคกร จึงตองมีระบบการจัดการทีท่ันสมัย 
(Modernization) มีประสิทธิภาพ (Efficiency) และมีประสิทธิผล (Effectiveness) โดยการใช
ทรัพยากรมนษุยใหเกิดประโยชนสงูสุด กลาวคือ องคกรจะตองมีศักยภาพที่จะสามารถดําเนินการ
ใหไดบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายในรูปแบบของการดําเนินงาน ดังนั้น ผูบริหารองคกรทุกระดบั 
ตั้งแตระดับสูงสุดจนถึงระดบัลาง จะตองตระหนักถงึความสาํคัญ ความเขาใจ และการรูจักใช
ทรัพยากรมนษุยไดอยางเปนระบบ มีความตอเนื่องทัง้การจัดการ และการที่จะพฒันาทรัพยากร
มนุษยใหเกิดสัมฤทธิผ์ลสูงสุดแกองคกร และสังคมเปนสวนรวม [2] 

ระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารทรพัยากรมนุษย (Human Resource 
Information System: HRIS) มีความสาํคัญตอการบริหารองคกรตัง้แตทศวรรษ 1970 เมื่อองคกร
สวนมากพบวา องคกรจะอยูรอดไมได ถาไมมีการใชระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารทรพัยากร
มนุษย ที่มกีารใชคอมพิวเตอรในการรวบรวม เก็บรักษา ดูแล คนหา และการบรหิารขอมูลและ
สารสนเทศที่องคกรตองการใชในการบริหารทรัพยากรมนุษย ขอบเขตของระบบสารสนเทศเพือ่
การบริหารทรพัยากรมนษุยกวางขวางไดมากเทาที่มีความตองการขอมูลดานทรัพยากรมนษุย โดย
เร่ิมต้ังแต การสรรหา การคัดเลือกคนที่มีความรูความสามารถตรงตามที่องคกรตองการ การ
ฝกอบรม การจูงใจ การสรางขวัญกาํลังใจในการปฏิบตัิงาน การประเมินผล การใหรางวัลและ
ผลตอบแทน การโยกยาย และการวางแผนกําลงัคน ตลอดจนคาใชจายที่เกดิขึ้น ซึ่งมีสวน
เกี่ยวของกับบุคคลในองคกรทั้งหมด กลาวโดยสรุปก็คือ จะครอบคลุมต้ังแตบุคลากรนั้นๆเขามาสู
องคกร จนกระทั่งพนสภาพจากการเปนพนักงานขององคกรนัน้ๆนั่นเอง จงึนับไดวาระบบ
สารสนเทศเพือ่การบริหารทรัพยากรมนุษย เปนฐานขอมูลที่เปนแหลงรวมขอมูลของบุคลากรทกุ
คนภายในองคกร ที่องคกรไดมีการเก็บรวบรวม และดแูลรักษาไว เพื่อใชประโยชนในการวิเคราะห
จัดทําสารสนเทศเกี่ยวกับแรงงานในองคกร  

เทคโนโลยีสารสนเทศเปนสิง่ผลักดันมาตรฐานหนึง่ ในการใชสารสนเทศในฝาย
งานทรพัยากรมนุษยขององคกร ระบบเหลานี้เปนสวนหนึง่ของระบบสารสนเทศทัง้หมดขององคกร 
ซึ่งถูกกระทบไดดวยนโยบายขององคกร กลุมผลประโยชน กฎระเบียบ และสภาพแวดลอมของ
องคกร ระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารทรัพยากรมนุษยจงึตองเหมาะสมกับหนวยงานภายใน 
และโครงสรางขององคกร 
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การใชระบบสารสนเทศ เพื่อการบริหารทรพัยากรมนุษยนัน้ไมจํากัดเฉพาะ
เพียงแตองคกรประเภทใดประเภทหนึ่ง หรือขนาดใดขนาดหนึง่ สวนใดสวนหนึ่งเทานั้น ระบบ
เหลานี้มีประโยชนกับทุกองคกร และปจจบุันก็สามารถใชประโยชนไดกับองคกรราชการ ธุรกจิการ
ทํางาน และงานวิจัย หรือหนาที่ทางการศกึษา [3] 

โดยที่มหาวิทยาลัยเองก็เปนสถาบนัอุดมศึกษา ซึ่งนบัเปนชุมชนวชิาการที่
รวบรวมผูทีม่คีวามสามารถในหลายสาขา และยังเปนองคกรที่มีลกัษณะเปนพหุกจิ คือ ประกอบ
ภารกิจหลายดาน อันไดแก การสอน การวิจัยเพื่อแสวงหาความรูใหม การบริการทางวิชาการแก
สังคม ตลอดจนการทะนุบํารุงศิลปวฒันธรรม จึงมีความจําเปนอยางยิ่งทีจ่ะตองใชระบบ
สารสนเทศ เพื่อสนับสนุนการดําเนนิงานในดานตางๆ เพราะการศึกษาเปนระบบที่ตองลงทนุมาก 
แตไดผลในระยะยาว การตัดสินใจที่ผิดพลาดแลวกวาจะรูผลหรือปญหาไดยอมใชเวลานาน ดังนัน้
การที่องคกรจะมีขอมูลหรือสารสนเทศทีพ่รอมตอการตัดสินใจจึงมีความจําเปนสูง 
 

1.1 ความเปนมาและสาเหตุของการทาํวิจยั 
 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยนบัเปนสถาบันอุดมศึกษาแหงแรก ทีน่าํระบบ
สารสนเทศมาใชในการวางแผน และกําหนดนโยบายของมหาวทิยาลัย ตัง้แตป 2514 โดยนํา
แนวคิดของ NCHEM (National Center of Higher Education Management System) มา
ปรับปรุงเปนระบบสารสนเทศ เพื่อการบริหารของจฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย เรียกโดยยอวา 
MISCU ซึ่งเปนระบบทีจ่ัดตั้งขึ้นครอบคลุมสาระการดําเนนิงาน 5 ดาน ที่มีความสมัพนัธและ
เกี่ยวของซึ่งกนัและกนั คือ ดานโปรแกรมการศึกษา ดานนิสิต ดานบคุลากร ดานการเงิน และดาน
อาคารสถานที ่ โดยที่การกาํหนดรายละเอยีดของขอมูลแตละดานนัน้ จะขึ้นอยูกับความจาํเปนใน
การใชงานของแตละสถาบนัที่มีความแตกตางกนัไป   

นอกจากนัน้ ตามที่สภามหาวิทยาลยัในการประชมุครั้งที่ 628 เมื่อวันที ่ 28 
มีนาคม 2545 คณะกรรมการรับฟงความคิดเห็นเรื่องอนาคตของจฬุาฯจะเปนอยางไร ไดทําการ
สรุปสาระสําคญัไว 7 ประเด็น คือ ปณิธานของจฬุาลงกรณมหาวทิยาลยั เอกลักษณและ
วัฒนธรรม บริบทใหม แนวทางการดาํเนนิงานของมหาวิทยาลยั ตัวแบบที่ใชในการบรหิาร
จุฬาลงกรณในอนาคต การบริหาร และสถานภาพ ซึ่งในประเด็นเรื่องสถานภาพนั้น คณะกรรมการ
รับฟงความคดิเห็นไดเสนอทางเลือกสาํหรับมหาวิทยาลัยเปน 2 ทางเลือก คือ 
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ทางเลือกที่ 1. เปนสวนราชการของรฐัแบบเดิม โดยปรับปรุงบางมาตราใน
พระราชบัญญตัิจุฬาลงกรณมหาวิทยาลยัฉบับปจจุบัน (พระราชบัญญัติจุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั 
พ.ศ. 2522) ซึ่งอาจจะทาํใหเกิดความคลองตัวในการจดัการขึ้นบาง แตจะไมสามารถดําเนนิการ
บริหารจัดการอยางอิสระโดยสมบูรณภายในมหาวทิยาลัยได 

ทางเลือกที ่ 2. เปนมหาวิทยาลยัในกํากับของรัฐที่มีอิสระ มไิดอยูภายใต
พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือนในมหาวทิยาลัย แตบริหารภายใตพระราชบัญญัติของ
ตนเอง ไดรับการสนับสนุนงบประมาณประจําปจากรัฐบาล มีระบบบริหารที่เปนอสิระคลองตัว มี
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล โปรงใส ตรวจสอบได และยุติธรรม มีบัญชีเงินเดือนเปนของตนเอง โดย
ผูที่ทาํงานในมหาวิทยาลยันั้นจะมีสถานภาพเปน “ขาราชการจฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย” ซึ่งมี
ความมัน่คงในการทํางาน 

โดยที่ประชุมสภามหาวทิยาลัยไดใหความเห็นชอบตามแนวทางที ่ 2 ซึ่งในทาง
ปฏิบัติใหเปนไปตามทางเลือกที่ 2 นี้ ยังมปีจจัยภายนอกอื่นๆที่เขามาเกี่ยวของ คงตองมีการเจรจา
และทําความเขาใจกันตอไป ซึ่งหลกัการสําคัญอนัเปนเงื่อนไขในการปรับสถานภาพมาเปน
มหาวิทยาลยัในกํากับของรัฐ ที่ประชมุอธิการบดีมีมติวา การเปนมหาวทิยาลยัในกํากบัของรัฐบาล 
จําเปนจะตองมีอิสระในการตัดสินใจ และการดําเนนิงานโดยสภามหาวิทยาลยัอยางนอย 3 
ประการ คือ การบริหารวิชาการ การบริหารงานบุคคล และการบริหารการเงนิ  

อิสระในการบริหารงานบุคคล ไดแก อํานาจหนาที่ และความรับผิดชอบเบ็ดเสร็จ
ของสภามหาวทิยาลยั ในการกําหนดระบบบริหารงานบคุคล ซึ่งครอบคลุมถึง การสรรหา การ
บรรจุแตงตั้ง การถอดถอน และการพนจากงาน งานสวสัดิการและสิทธิประโยชน วินัย เงนิเดือน 
และคาตอบแทน การเลือ่นตําแหนงหนาที่ และพันธกิจอ่ืนๆทีเ่กี่ยวเนื่องกับงานบริหารบุคคล 
อํานาจหนาทีแ่ละความรับผิดชอบดังกลาวรวมถงึ การกําหนดกรอบอัตรากําลัง การวางแผน
อัตรากําลัง การลงทนุในบุคลากร และการพัฒนาบุคลากร รวมถึงเงื่อนไขการวาจาง ซึง่ตองปลอด
พนจากการแทรกแซงของหนวยงานหรือบุคคลใดๆภายนอกไมวาดวยวิธีการหรือรูปแบบใดๆ 

ในการบริหารงานบุคคลนัน้ มหาวิทยาลยัควรแบงบุคลากรออกเปน 2 สาย คือ 1. 
สายงานวิชาการ และ 2. สายงานบรหิารและสนบัสนุน โดยมกีารกําหนดภาระงานที่ชัดเจน 
เหมาะสม และเปนธรรม มีการกาํหนดตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน มีโครงสรางความกาวหนาใน
หนาทีก่ารทาํงาน และมีการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนือ่ง มีระบบประเมินผลที่มีประสิทธิภาพ เปน
อิสระ ตรงตามวัตถุประสงค มีเกณฑและตัวชี้วัดที่ชัดเจน มีการกําหนดอัตราเงนิเดือนที่เหมาะสม
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และยุติธรรม มีคาตอบแทนพิเศษ เพื่อจูงใจบุคลากรในการผลิตผลงาน มีระบบอุทธรณรองทุกขที่
เปนธรรม เปนอิสระจากฝายบริหาร และมรีะบบคนกลางในการไกลเกลี่ย [4] 

ทั้งนี้ จากการศึกษาในเบื้องตนพบวา การดําเนนิงานตางๆของภาควิชาวิศวกรรม
อุตสาหการ คณะวิศวกรรมศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั ซึ่งเปนหนวยงานที่จะใชเปน
กรณีศึกษาของงานวิจัยฉบับนี้ มีความสมัพันธกัน ดังแสดงในรูปที ่1.1 
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รูปที่ 1.1 แสดงความสัมพนัธของการดําเนินงานตางๆในภาควิชาฯ 

 

จากแผนภาพจะเปนการแสดงความสมัพนัธกนัระหวาง 3 กลุมงาน คือ กลุมงาน
ของงานบริหาร (Management) กลุมงานหลักของหนวยงาน (Core Process) และกลุมงาน
สนับสนนุการดําเนนิงานดานตางๆ (Supporting Module) ที่จะนาํมาชวยงานหลัก โดยจะเห็นได
วา การดําเนนิงานในหนวยงานนัน้จะมี Core Process เปนงานหลัก และอาศัย Strategic, 
Controlling และ Monitoring มาชวยในการควบคุมและบริหารงาน ซึ่งในขณะเดียวกนัก็จะม ี
Supporting Module มาชวยสนับสนนุการทํางานของงานหลกัอีกท ี โดยที ่ Supporting Module 
ของโครงการวจิัยของภาควิชาฯนัน้ก็จะมีอยู 7 Modules ดวยกนั ไดแก Budget & ABC, Asset, 
KPI, Research Admin, Student Admin, HR และ Academic Support เปนตน  
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ดังนัน้ เพือ่ใหเปนการสอดคลองตอสภาวการณที่มกีารเปลี่ยนแปลงไปในดาน
ตางๆ ทัง้ในดานนโยบายของรัฐที่มกีารปฏิรูประบบการศึกษา การเปดเสรีทางการศึกษา การ
เปลี่ยนสถานภาพของมหาวิทยาลัยไปสูการเปนมหาวทิยาลยัในกํากบัของรัฐ และนโยบายการลด
ขนาดกําลงัคนและงบประมาณ ดานแนวโนมความตองการของผูใชผลผลิต และดานแนวโนมของ
คูแขง และเพือ่ใหเปนการสอดคลองตอแผนการพัฒนาจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ฉบับที่ 9 (พ.ศ. 
2545-2549) ซึ่งตองการที่จะใหมีระบบบริหารจัดการตางๆที่คลองตัว มีประสิทธิภาพและ
ตรวจสอบได รวมไปถึงการที่ควรจะมีกลไกตางๆในการพฒันาบุคลากรอยางเปนระบบและ
ตอเนื่อง อีกทั้งทางภาควิชาฯเอง ก็มีการนําเสนอโครงงานวิจยั ในการพัฒนากลุมงานสนับสนนุ
การดําเนินงาน ในดานตางๆของภาควชิาฯ ซึ่งรวมถึงกลุมงานของการวางแผนและการบริหาร
จัดการบุคลากรดวย จงึแสดงใหเห็นไดวา การที่จะสามารถบริหารงานบุคคลใหไดอยางมี
ประสิทธิภาพ และตรงตามวัตถุประสงคที่ตองการใหดียิ่งขึ้นนั้น จึงควรตองมกีารออกแบบและ
พัฒนาระบบสนับสนนุการตัดสินใจ และระบบสนับสนนุการดําเนนิงานดานบุคลากร ทัง้ในดาน
ของการวางแผนจัดการทรัพยากรบุคคล และการบรหิารดําเนินงานดานตางๆ ซึ่งจะตองมีความ
เขาใจในระบบการดําเนินงานอยางละเอยีด ถูกตอง ชัดเจน รวมทั้งตองทราบถึงนโยบาย 
วัตถุประสงค และสภาพการดําเนินงานดงักลาวในปจจบุันขององคกรดวย  

จากผลการประเมินในการวิเคราะห SWOT Analysis ของทางภาควิชาวิศวกรรม
อุตสาหการ คณะวิศวกรรมศาสตร จุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย พบวาทางภาควิชาฯยังคงขาดระบบ
ในการจัดเกบ็รวบรวม และการจัดการขอมูลสารสนเทศตางๆที่ด ี เพื่อใชสนับสนนุและประกอบการ
ตัดสินใจในการวางแผนงานดานตางๆ รวมถึงดานการวางแผนกําลงัคนดวย รวมทัง้ฐานขอมูลใน
ดานตางๆของภาควิชาฯเอง ก็ยงัไมมีการจัดเปนระบบในรูปแบบทีส่มบูรณ สําหรับการตรวจ
ติดตามความกาวหนาของอาจารยและภาควิชาฯ นอกจากนัน้ ทางภาควิชาฯเองก็ยงัมีปญหาหรือ
อุปสรรคในการดําเนินงาน ดานการวางแผนบรหิารบุคลากรใหเปนไปอยางถูกตอง เหมาะสม 
ดังตอไปนี้ 
 

1. ขอมูลบางสวนยังคงถกูจัดเก็บอยางคลาดเคลื่อน และอยูในรูปแบบของ
เอกสาร ซึง่ทาํใหยากตอการแกไข/เปลี่ยนแปลง/เพิ่มเตมิ และการสํารวจตรวจสอบขอมูลที่ตองการ  

2.  ขาดระบบในการวิเคราะหขอมูลที่ชัดเจน และตอเนือ่ง ซึ่งจะชวยให
ผูบริหารไดเหน็ถึงแนวโนมของการเปลีย่นแปลงขอมูลทางดานกาํลังคน และปรมิาณภาระงาน
ตางๆ ที่จะนําไปใชประกอบการตัดสินใจทีเ่หมาะสมได  
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3. ขาดระบบในการคาดการณปริมาณภาระงาน การสูญเสียบุคลากร และ
การคาดการณความตองการบุคลากรที่ชดัเจน ซึ่งจะทําใหไดรายงานการพยากรณ (Predictive 
Report) ที่มีประโยชนตอการตัดสินใจในการวางแผนกาํลังคน 

4. การประเมนิความสูญเสยีบคุลากรนัน้ กม็ีเพยีงการคํานวณอายุของ
บุคลากร เพือ่หาปที่บุคลากรจะเกษยีณอายุ ซึง่เปนเพียงการประเมินความสูญเสียบุคลากรทาง
หนึง่เทานั้น  

5. ขาดแนวทางหรือระบบในการวางแผนกําลงัคน และการวางแผน
ปฏิบัติงานดานกําลงัคน ซึ่งจะเปนสารสนเทศที่เปนประโยชนตอการวางแผนบุคลากร และ
สามารถใชเปนแนวทางประกอบการตัดสนิใจของผูบริหารที่ชัดเจนได  

6. ขาดแนวทางหรือระบบในการตรวจติดตาม และประเมินผลความ
คืบหนาของแผนงานดานกาํลังคนทีว่างไว 
 

ดังนัน้ ในวิทยานิพนธฉบับนี้จึงไดหยบิยกเอาการดาํเนนิงานที่เกีย่วของในการ
วางแผนจัดการบุคลากร ของภาควิชาวิศวกรรมอุตสาหการ คณะวิศวกรรมศาสตร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลยั มาเปนตัวอยางของกรณีศึกษา โดยที่เนื้อหาสาํคัญของวิทยานิพนธฉบับนี้ จะมุงเนน
ไปที่การออกแบบและพัฒนาระบบสนับสนุน การวางแผนบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล ภายใน
ภาควิชาวิศวกรรมอุตสาหการใหดียิ่งขึ้น เพื่อชวยในการแกไขปญหา และสนองความตองการใน
ดานตางๆ และสามารถที่จะนํางานวิจยันี้ไปเปนประโยชนในการประยกุต เพื่อใชพฒันาระบบการ
ดําเนนิงานที่เกี่ยวของกับการวางแผนบุคลากร ดังที่ไดกลาวไวใหมีความเหมาะสมยิง่ขึ้นตอไป 
 

1.2 วัตถุประสงคของการทําวจิัย 
 

1. เพื่อทาํการศึกษา ออกแบบ และพฒันาระบบสนับสนุนการตัดสินใจ 
(Decision Supporting System) ในการวางแผนงานดานการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล 
(Human Resource Planning) ที่สามารถวิเคราะห และคาดการณความตองการบุคลากรของ
องคกรในอนาคต ซึ่งสามารถนําไปใชเปนขอมูลสนับสนนุ และประกอบการตัดสินใจของผูบริหาร
ในการวางแผนบริหารบุคลากรขององคกรไดอยางเหมาะสม 
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2. เพื่อใหมีแนวทางในการออกแบบ และพัฒนาระบบสารสนเทศ ที่ใช
สนับสนนุการตัดสินใจ ในการดําเนนิงานดานการวางแผนบริหารบุคลากรไดอยางตอเนื่อง 
 

1.3 ขอบเขตของงานวจิัย 
 

1. งานวิจยันี้ไดถกูจัดทําขึน้ โดยมีขอบเขตของงานวิจัยซึง่จะทําการศึกษา
เฉพาะงานในสวนของการออกแบบและพฒันาระบบสนบัสนุนการตัดสินใจ ในการวางแผน
บุคลากร โดยนํามาทดลองประยุกตใชในระดับของภาควชิาวิศวกรรมอุตสาหการ คณะ
วิศวกรรมศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยัเทานัน้ ซึ่งหนวยงานดังกลาวอาจจะไมไดเปนตัวแทนที่
สมบูรณของหนวยงานอืน่ๆในมหาวทิยาลยั หรือองคกรอื่นๆ แตก็สามารถที่จะนํางานวิจยันี้ไป
ขยายผล และทําการประยุกตใชไดกับหนวยงานอืน่ๆ หรือองคกรที่เหมาะสมได 
 

2. งานวิจยัในการออกแบบ และพัฒนาระบบสนับสนนุการตัดสินใจในการ
วางแผนงานดานการบริหารบุคลากรนี ้มีขอบขายของงานที่เกี่ยวของทัง้หมดดงัตอไปนี ้
 

2.1 การศึกษารวบรวม และการรายงานผลการสํารวจตรวจสอบ
ขอมูล (HR Investigation) 

2.2 การวิเคราะห และคาดการณความตองการบุคลากร (HR 
Analysis and Forecasting) 

2.3 การวางแผนกาํลังคน และการวางแผนปฏิบัติงาน (HR 
Planning and Implementation) 

2.4 การควบคุมติดตาม และการประเมินผล (HR Monitoring and 
Evaluation) 
 

3. ในงานวิจัยฉบบันี้ การวิเคราะหและประเมินความตองการดานกําลงัคน 
เพื่อการวางแผนบริหารบุคลากรนัน้ จะมุงเนนการพิจารณาในเชงิปริมาณมากกวาเชิงคุณภาพ 
โดยตั้งสมมตฐิานไววา คณุภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรนั้น จะมีคาประเมินเทียบเทากับ
คณุภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในปจจุบัน โดยในสวนของการควบคุม และปรับปรุง
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คุณภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรนัน้ ควรจะอยูในสวนของงานในการควบคุมคุณภาพ และ
การประเมนิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  
 

4. การนาํไปทดลองเพื่อประยุกตในการใชงานจริงนั้น จะดําเนนิงานจนถึง
การที่มกีารตรวจสอบระบบวาสามารถเริม่ปฏิบัติงาน หรือใชงานไดจริงเทานัน้ โดยจะไมรวมถึง
การติดตามผลในระยะยาว เนื่องจากวาการใชงานจริงจะตองมกีารพัฒนาเปลีย่นแปลง และ
ปรับปรุงขอมูล หรือรูปแบบอยูเสมอ 
 

1.4 คําจํากัดความที่ใชในงานวิจัย 
 

1. ภาควิชาฯ หมายถงึ ภาควิชาวิศวกรรมอุตสาหการ 

2. คณะ หมายถงึ คณะวิศวกรรมศาสตร 

3. มหาวิทยาลยั หมายถงึ จฬุาลงกรณมหาวทิยาลยั 

4. รอบระยะเวลา หมายถงึ รอบระยะเวลาที่กําหนดขึ้น เพื่อใชในการ
วิเคราะห และประมวลผลขอมูล 

5. การวางแผนงานดานการบริหารจัดการทรพัยากรบุคคล หมายถงึ การ
วางแผนกาํลังคน ซึง่ก็คือ กระบวนการในการวิเคราะห ถงึความตองการดานกาํลังคน เพื่อใหได
กําลังคนทีม่ีปริมาณ และคณุภาพอยางเพียงพอ ในระยะเวลาที่ตองการ  

6. FTES: Full Time Equivalent Student หมายถงึ จํานวนนิสิตเต็มเวลา 
ซึ่งก็คือ จาํนวนนิสิตที่ถือไดวามกีารลงทะเบียนเรียนเตม็เวลาในแตละภาคการศึกษา 

7. FTE: Full Time Equivalent (หรือ FTEF: Full Time Equivalent 
Faculty) หมายถึง จํานวนบคุลากร (หรือจํานวนอาจารย) ทีท่ํางานเต็มเวลา  

8. EH: Equivalent Hour หมายถึง จํานวนชัว่โมงทาํงานเทียบเทา 
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1.5 ประโยชนที่คาดวาจะไดรบั 
 

1. ทําใหมีรูปแบบหรือระบบงานที่จะใชเปนแนวทางในการพัฒนา และ
ดําเนนิงานเกีย่วกับการวางแผนจัดการบคุลากร 

2. ทําใหมีขอมูลสารสนเทศที่จะเปนประโยชน ตอการตัดสินใจของผูบริหาร
ในการวางแผนบุคลากร 

3. ทําใหการปฏบิัติงานดานการวางแผนบุคลากรมีความสะดวก คลองตัว 
ลดความผิดพลาดในการปฏิบัติงาน หรือความผิดพลาดเนื่องจากการที่มีการแกไขขอมูลไมตรงกัน 
กรณีที่มีขอมูลเดียวกนัแตนําเสนอหลายที ่ หรือหลายรายงาน ซึง่ชวยลดความซ้ําซอนของการเกบ็
ขอมูล และลดเวลาในการปฏิบัติงานดวย  
 

1.5.1 ประโยชนของการใชระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารทรพัยากรมนษุย  
 

1. ทําใหการปฏบิัติงานมีความสะดวก คลองตัวมากขึ้น การ
ปฏิบัติงานโดยใชระบบสารสนเทศ จะทําใหลดการปฏิบัติงานโดยอิงกับตัวบุคลากร หรือ
ประสบการณความชาํนาญเฉพาะบุคคล หรืออาศัยความจํา ซึง่อาจกอใหเกิดขอผิดพลาดไดงาย  

2. ลดความผิดพลาดในการปฏิบัติงาน หรือความผิดพลาด
เนื่องจากที่มีการแกไขขอมูลไมตรงกัน กรณีที่มีขอมูลเดียวกนัแตนําเสนอหลายที ่ หรือหลาย
รายงาน 

3. ลดคาใชจายหรือแรงงานบุคลากรในสวนของงานธุรการ ซึง่งาน
เหลานี้จะใชบคุลากรนอยมากในการจัดทาํ อีกทั้งผลงานที่ออกมายงัมีคุณภาพ มีความสวยงาม 
และมีมาตรฐานมากกวาดวย 

4. ลดเวลาในการปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานโดยระบบจะชวยใหลด
ระยะเวลาของการปฏิบัติงานไดเปนอยางมาก เนื่องจากผูปฏิบัติงานสามารถใสขอมูลตามตามที่
โปรแกรมไว จากนัน้ระบบก็จะจัดหา และประมวลผลใหในระยะเวลาที่ส้ัน พรอมทัง้นาํเสนอ
ผลลัพธทีม่ีความถูกตองในรปูแบบที่ตางๆกันตามความตองการ  

5. เพิ่มประสทิธิภาพของพนกังานผูปฏิบัติงาน การใชระบบ
สารสนเทศเพือ่การปฏิบัติงาน สามารถทาํใหพนักงานทํางานไดมากขึ้นกวาเดิม ทัง้ในดานปริมาณ
และคุณภาพของงาน  
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6. ลดการทํางานที่นาเบื่อหรือซํ้าซอน เชน การพิมพเอกสารที่มี
รูปแบบและขอความที่เหมือนๆกัน หรือการจัดทํารายงานประจําเดือน 

7. ลดการเก็บเอกสาร การสงผานเอกสาร ซึ่งจะยงัผลใหสามารถ
ประหยัดเนื้อทีก่ารเก็บเอกสารและประหยดัรายจายในสวนนี ้

8. มีการเก็บขอมลูเพียงที่เดียว ในหนวยงานที่เปนเจาของขอมูล
โดยตรง และสามารถโอนหรืออนุญาตใหใชขอมูลสําหรบัหนวยงานที่เกี่ยวของ เปนการลดความ
ซ้ําซอนของการเก็บขอมูล 

9. มีระบบรักษาความปลอดภยัของขอมูล และการใชขอมูล
พนักงานที่ไดมาตรฐาน และสมบูรณแบบ สามารถแบงระดับของการรักษาความปลอดภัยไดอยาง
ละเอียดตามทีต่องการ 

10. มีการสํารองขอมูลไวอยางมปีระสิทธิภาพ เปนการลดความเสี่ยง
ในเรื่องขอมูลที่จะสูญหาย หรือเสียหาย ตลอดจนสามารถนําขอมลูที่สํารองไวกลับมาใชไดอยาง
รวดเร็วมากขึน้ 

11. สามารถเชื่อมโยงระบบตางๆเขาดวยกนัโดยไมจํากัดจํานวน 
หรือ Platform ของระบบ ซึ่งจะทําใหสามารถใชขอมูลรวมกัน หรือปฏิบัติงานไดอยางตอเนื่อง เปน
การลดความซ้าํซอนของการเก็บขอมูลการปฏิบัติงานโดยคน ซึ่งอาจกอใหเกิดความผิดพลาดโดย
ไมจําเปน [5] 
 

1.5.2 ประโยชนของการวางแผนทรัพยากรมนุษย  
 

1. ชวยปรับปรุงการใชทรัพยากรมนุษยใหดีข้ึน โดยอาศยัวิธีการ
ประเมินผลจากการใชการบริหารการวางแผนทรัพยากรมนุษย ซึง่ตามปกติจะกาํหนดยุทธศาสตร
การวางแผนเปนระยะ 5 ป  

2. ชวยใหเกิดประสิทธิภาพในการประสานงาน ทางดานกิจกรรม
ทรัพยากรมนษุย และวัตถปุระสงคขององคกรในอนาคต หรืออาจกลาวไดวา องคกรจะตองมีการ
วางแผนการดําเนนิงาน และการวางแผนทรัพยากรมนษุยอยางเปนระบบ และสัมพันธกันอยางมี
ประสิทธิภาพ 

3. ชวยใหประสบผลสําเร็จดานการประหยัด ในการจางบุคลากร
ใหม เปนระบบการควบคุมอัตราจํานวนบุคลากรใหเหมาะสมกบัจํานวนตาํแหนงงานภายใน
องคกร  
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4. ชวยกระจายขาวสารการจัดการทรัพยากรมนุษย เพื่อชวยงาน
กิจกรรมทรัพยากรมนษุย และหนวยงานอืน่ภายในองคกรใหไดรับทราบขาวสารความตองการ
ทรัพยากรมนษุย ตามแผนปฏิบัติการในการดําเนนิงานขององคกรในอนาคต นับไดวาเปนการ
ชวยงานประชาสัมพนัธ ทัง้การดําเนนิงาน และการรับสมัครบุคลากรขององคกรไปพรอมกันใน
ขณะเดียวกนั 

5. ชวยประสานงานโปรแกรมการจัดการทรพัยากรมนุษย ที่มีความ
แตกตางกนั เชน การยนืยนัแผนปฏิบัติการ และความตองการในการจางทรัพยากรมนุษย ใหมีผล
ในทางปฏิบัติเปนจริง เพื่อทาํใหองคกรสามารถดําเนินงานบรรลุผลสําเร็จ ตามวัตถปุระสงคในการ
วางแผนการดําเนนิงานขององคกรในอนาคตไดอยางมปีระสิทธิภาพและประสิทธผิล [2] 
 

1.6 วิธีดําเนินการวิจัย 
 

1. ศึกษาทฤษฎีตางๆ วรรณกรรม และงานวจิัยที่เกี่ยวของกับการวางแผน
ทรัพยากรมนษุย หรือการวางแผนกําลงัคน การออกแบบและการจัดการฐานขอมูล ระบบ
สารสนเทศ และระบบสนับสนุนการตัดสินใจ รวมทั้งแนวทาง/เกณฑในการวิเคราะหและประเมนิ
กําลังคน และการประเมนิปริมาณภาระงานของบุคลากรดวย เนือ่งจากวาการวิเคราะห และ
ประเมินความตองการดานกาํลังคนในอนาคต จะประเมินจากปริมาณภาระงานในอนาคตที่ทาํ
การประเมนิได 

2. ศึกษาสภาพการดําเนนิงานโดยทั่วไปในการบริหารงานบคุคล และ
ปญหาตางๆทีเ่กี่ยวของ ในการวางแผนงานดานกําลงัคน ภายในภาควิชาวิศวกรรมอุตสาหการ 
คณะวิศวกรรมศาสตร จุฬาลงกรณมหาวทิยาลยั  

3. ศึกษา และออกแบบขั้นตอนการดําเนนิงาน ของระบบสนับสนนุการ
วางแผนงาน ดานการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล  

4. พัฒนาและปรบัปรุงการออกแบบขั้นตอนการดําเนนิงานของระบบ 

5. ศึกษาวธิีการเขียนโปรแกรมวิชวลเบสิค (Microsoft Visual Basic 6.0) 
และวิธีการเขียนภาษาเอสคิวแอล (Standard Query Language, SQL) ที่จะใชในการพัฒนา
ระบบในการดาํเนนิงานวิจัย 
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6. ออกแบบระบบจัดการฐานขอมูลที่เกีย่วของกับการวางแผนงาน ดานการ
บริหารบุคลากร เพื่อสนับสนุนการพฒันาระบบการวางแผนกําลงัคน 

7. ออกแบบลักษณะหนาจอการทํางานของโปรแกรม (Design Interface) 
ที่สอดคลองกบัการออกแบบกระบวนการปฏิบัติงาน ของระบบสนับสนุนการวางแผนกําลงัคน ที่
พัฒนาขึ้นมาใหม 

8. ออกแบบและจัดทําโปรแกรม การพัฒนาระบบสารสนเทศที่ใชสนับสนุน
การตัดสินใจ ในการวางแผนงานดานการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล 

9. ทดสอบความถูกตอง และปรับปรุงระบบสนับสนนุการวางแผนงานดาน
การบริหารบุคลากร หลังจากที่ไดมีการพฒันาระบบฯเสร็จแลวในเบือ้งตน เพื่อตรวจสอบวาระบบฯ
ที่พัฒนาข้ึนมานี้สามารถที่จะถูกนําไปใชงานจรงิไดอยางเหมาะสม 

10. สรุปผลการดําเนินงานวจิัย ซึ่งจะเปนการประเมนิผลงานวิจยั และ
ทบทวนการดาํเนนิงานตางๆ เพื่อสรุปประโยชนที่ไดรับ ผลลัพธที่เกิดขึ้น และขอเสนอแนะตางๆใน
การปรับปรุงแกไข เพื่อใหระบบการทาํงานสมบูรณยิ่งขึ้น รวมถงึการจัดทํารูปเลมวิทยานพินธดวย 
 

1.7 ขอมูลสนับสนุนประกอบการดําเนินงานวิจยั 
 

ขอมูลสนับสนนุประกอบการดําเนนิงานวิจยั เร่ืองการออกแบบและพฒันาระบบ
สนับสนนุการตัดสินใจในการวางแผนงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ที่จะนํามาใชในการ
วิเคราะห และประมวลผล เพื่อใชเปนขอมลูนําเขาของระบบนัน้ มีดงัตอไปนี้ 
 

1. ขอมูลเกี่ยวกับแผนพัฒนาจฬุาลงกรณมหาวทิยาลยั แผนพัฒนาของ
คณะวิศวกรรมศาสตร และแผนพัฒนาของภาควิชาวศิวกรรมอุตสาหการ เพื่อทําใหทราบถึง
วิสัยทัศน ทศิทาง และแนวทางในการพัฒนาการดําเนินงานในดานตางๆที่เกีย่วของกับกําลงัคน
ขององคกร  

ดังเชน แผนพฒันาของภาควิชาฯ ในระยะที่ 9 (พ.ศ. 2545-2549) นั้นไดมีการ
นําเสนอโครงการหลายโครงการซึง่มีความสอดคลองตามนโยบายทีว่างไวตางๆ เชน โครงการ
ปรับปรุงหลักสูตรปริญญาตรีวิศวกรรมอุตสาหการ โครงการหลกัสูตรปริญญาตรีนานาชาติ
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วิศวกรรมอุตสาหการ โครงการพัฒนาและสงเสริมการวจิัย โครงการบริการวิชาการ ฯลฯ เปนตน 
ซึ่งโครงการตามแผนพัฒนาฯเหลานี ้ ยอมจะสงผลกระทบตอปริมาณภาระงานทีจ่ะเกิดขึ้นในดาน
ตางๆของบุคลากรดวย 

2. ขอมูลการวิเคราะหสถานการณ และสภาพแวดลอมทีม่กีารเปลี่ยนแปลง
ภายนอกองคกร ซึ่งสงผลกระทบตอการวางแผนงานดานกาํลังคนขององคกร เชน การปฏิรูป
การศึกษา การเปดเสรีทางการศึกษา การเปลี่ยนสถานภาพของมหาวทิยาลยัไปสูการเปน
มหาวิทยาลยัในกํากับของรัฐ และนโยบายในการลดขนาดกําลังคนและงบประมาณ เปนตน 

3. ขอมูลการวิเคราะห SWOT Analysis ในดานตางๆขององคกร เพื่อทาํให
ทราบถงึจุดแข็ง จุดออน โอกาส และภาวะคุกคามขององคกร ทาํใหสามารถนําไปใชประกอบใน
การพิจารณา เพื่อกําหนดทศิทาง หรือเปาหมายในการวางแผนพัฒนาขององคกรได 

ดังเชน การทีภ่าควิชาฯไดทาํการวเิคราะห SWOT Analysis แลวพบวาภาควิชาฯ
มีจุดออนในดานตางๆ เชน การพัฒนาคณาจารยบางสาขาวิชาขึ้นใหมไมทนักาํหนดเกษยีณอายุ
ของคณาจารยรุนอาวุโส หรือการขาดระบบรวบรวม และจัดการขอมูลสารสนเทศที่ดี ขาด
ฐานขอมูลเกี่ยวกับผลงานของภาควิชาฯ รวมทัง้ภาระงานการเรียนการสอนในภาควิชา ซึ่งรวมถงึ
วิชาบริการแกภาควิชาอืน่ในคณะวิศวกรรมศาสตรคอนขางสูง เมื่อเปรียบเทียบกบัจํานวนอาจารย
ที่มีอยู เปนตน ซึ่งขอมูลเหลานี้กจ็ะเปนประโยชนในการวางแผนพฒันา เพื่อปรับปรุงภาควิชาฯใน
ดานตางๆไดอีกตอไป  

4. ขอมูลเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนา หรือการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง
หลักสูตรการเรียนการสอนและรายวิชาของภาควิชาฯ เพื่อใชประกอบการพิจารณาในการประเมิน
ภาระงานของบุคลากรในองคกรใหสอดคลองตอการเปลี่ยนแปลงที่คาดวาจะเกิดมขีึ้น จะได
สามารถพิจารณา เพื่อจัดเตรียม หรือจัดหาบุคลากรที่จะมารองรับตอผลของการเปลี่ยนแปลง
ดังกลาวดวย  

5. ขอมูลเกี่ยวกับโครงสรางในการบริหารงานขององคกร และมาตรฐานใน
การกําหนดตําแหนงงานตางๆ เพื่อจะทําใหทราบถงึภาระของงานบริหารในองคกร และ
ภาระหนาที่ความรับผิดชอบของงานในตาํแหนงตางๆ  

6. ขอมูลเกี่ยวกับงบประมาณดานบุคลากร เชน งบประมาณในหมวด
เงินเดือนและคาจางของบุคลากร เปนตน เพื่อนํามาใชประกอบการพิจารณาในการวางแผน
อัตรากําลังคนขององคกรใหเหมาะสม และสอดคลองกับงบประมาณดงักลาว 
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7. ขอมูลการสรุปผลการสํารวจความตองการ ในการฝกอบรมและพัฒนา
ของบุคลากร และขององคกร ทาํใหทราบวาองคกรนัน้มคีวามตองการในการพัฒนาบุคลากรไปใน
ทิศทางใด และบุคลากรเองก็มีความตองการในการที่จะไดรับการฝกอบรมเพิ่มเติมในดานใดบาง 
เพื่อนาํมาใชประกอบการตัดสินใจในการวางแผนกําลงัคน และการวางแผนพัฒนาบคุลากร  

8. ขอมูลเกี่ยวกับกําลังคน เชน ขอมูลเกี่ยวกบัตัวบุคคลหรือทะเบียนประวัติ
บุคลากร ขอมลูเกี่ยวกับประวัติการทาํงาน ขอมูลเกี่ยวกบัการวิเคราะหการเคลื่อนไหวของกําลงัคน
ในองคกร ขอมูลเกี่ยวกับการวิเคราะห เพื่อสรางความกาวหนาใหแกกําลงัคน ไดแก ความรู
ความสามารถ และศักยภาพของแตละบคุคล ทักษะความรูพเิศษ และขอมูลอ่ืนๆที่มีความจาํเปน
สําหรับการวิเคราะหสภาพกําลังคน  
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บทที่ 2 
 

ทฤษฎี วรรณกรรม และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

ในการวิจัยเรื่องการออกแบบ และพฒันาระบบสนับสนุนการวางแผนงานดาน
การบริหารทรพัยากรบุคคล ของภาควิชาวิศวกรรมอุตสาหการ จฬุาลงกรณมหาวทิยาลัย มีเนื้อหา
สาระของเอกสาร และงานวจิัยที่เกี่ยวของ ซึ่งไดทําการศกึษาครอบคลมุหัวขอตางๆ ดังตอไปนี้ 
 

สวนที่ 1  การออกแบบและการจัดการฐานขอมูล 
1. ฐานขอมูลและองคประกอบของฐานขอมลู 
2. สถาปตยกรรมและรูปแบบของฐานขอมลู 
3. ความสัมพันธของฐานขอมลู 
4. E-R Model 
5. กระบวนการนอรมัลไลเซชั่น 
6. การออกแบบฐานขอมูล 

สวนที่ 2  หลักการจัดองคกรและการบริหารงานในองคกร  
1. หนาที่ในการบริหาร  
2. หนาที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล การจดัการ

ทรัพยากรมนษุย และการวางแผนกําลงัคน 

สวนที่ 3   
1. ระบบสารสนเทศการจัดการ  
2. ระบบสนับสนนุการตัดสินใจ  
3. การพยากรณ  

สวนที่ 4  การสํารวจงานวิจยัที่เกี่ยวของ 

สวนที่ 5  การสํารวจวรรณกรรมที่เกี่ยวกับภาระงานของคณาจารย 
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สวนที่ 1  การออกแบบและการจัดการฐานขอมลู 
 

1. ฐานขอมูลและองคประกอบของฐานขอมูล 
 

ฐานขอมูล ประกอบดวยรายละเอียดของขอมูลที่เกี่ยวของกัน ซึ่งถูกนํามาใชใน
งานดานตางๆ ขอมูลเหลานีจ้ะถูกจัดเก็บไวอยางมีระบบ และมีความสัมพันธกนั เพื่อประโยชนใน
การจัดการ และสามารถเรียกใชขอมูลไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ระบบฐานขอมูลสวนใหญ เปนระบบที่มีการนาํคอมพิวเตอรเขามาชวยในการ
จัดเก็บขอมูล แบงออกเปน 5 ประเภท คือ  

1. ฮารดแวร (Hardware) ในระบบฐานขอมูลที่มปีระสิทธิภาพควรมี
ฮารดแวรตางๆที่พรอมจะอํานวยความสะดวกในการบริหารฐานขอมลูไดอยางมีประสิทธิภาพ 

2. โปรแกรม (Program) ในการประมวลผลฐานขอมูลนั้น ตองใชงานหลาย
รูปแบบ จึงจําเปนจะตองมีโปรแกรมทีท่าํหนาที่ตางๆได เชน ควบคุมดูแลฐานขอมูล สราง
ฐานขอมูล สรางรายงาน และจัดการรายงาน เปนตน เรียกวา ระบบจดัการฐานขอมลู (Database 
Management: DBMS) โดยโปรแกรมเหลานีท้ําหนาทีจ่ัดการฐานขอมูล และเปนสือ่กลางระหวาง
ผูใชและโปรแกรมประยุกตตางๆ ฉะนัน้ ระบบจัดการฐานขอมูลจึงมีหนาที่ดังนี ้

2.1 กําหนด และเก็บโครงสรางฐานขอมูล (Define and Store 
Database Structure)  

2.2 การบรรจุขอมูลจากฐานขอมูล (Load Database) 
2.3 เก็บและดูแลขอมูล (Store and Maintain Data) 
2.4 ประสานงานกบัระบบปฏิบัติการ (Operating System) 
2.5 ชวยควบคุมความปลอดภัย (Security Control) 
2.6 การจัดทาํขอมลูสํารองและการกู (Backup and Recovery) 
2.7 ควบคุมการใชขอมูลพรอมกนัของผูใชในระบบ (Concurrency 

Control) 
2.8 ควบคุมความบูรณภาพของขอมูล (Integrity Control) 
2.9 ทําหนาทีจ่ัดทาํพจนานุกรมขอมูล (Data Dictionary) 
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3. ขอมูล (Data) ฐานขอมลูเปนการเก็บรวบรวมขอมูลใหเปนศนูยกลาง
ขอมูลอยางมีระบบ ซึง่ขอมูลเหลานี้สามารถเรียกใชรวมกันได  

4. บุคลากร (People) ไดแก ผูใชทั่วไป (User) พนักงานปฏิบัติการ 
(Operator) นกัวิเคราะหและออกแบบระบบ (System Analyst) ผูเขียนโปรแกรมประยุกตใชงาน 
(Programmer) และผูบริหารฐานขอมูล (Database Administrator: DBA) 

5. ขั้นตอนการปฏิบัติงาน (Procedures) ควรมีการจดัทําเอกสารทีร่ะบุ
ขั้นตอนการทาํงานของหนาที่งานตางๆไว [6] 
 

2. สถาปตยกรรมและรูปแบบของฐานขอมูล 
 

โครงสรางของขอมูลโดยทั่วไปจะมี 3 แบบ 

1. ฐานขอมูลแบบลําดับข้ัน (Hierarchical Database) ลักษณะคลายตนไม
ที่คว่ําหัวลง หรือเรียกอีกแบบวาโครงสรางแบบตนไม (Tree Structure) โดยมีระเบยีนที่อยูแถวบน
เรียกวา ระเบยีนพอแม (Parent Record) ระเบียนในแถวถัดลงมาจะเรียกวา ระเบยีนลูก (Child 
Record) 

2. ฐานขอมูลแบบเครือขาย (Network Database) ขอมูลภายในฐานขอมูล
นี้สามารถมีความสมัพนัธกนัแบบใดก็ได  

3. ฐานขอมูลแบบเชิงสัมพันธ (Relational Database) มีโครงสรางขอมูลที่
ตางจากฐานขอมูลอ่ืน กลาวคือ ขอมูลจะถกูเก็บอยูในรูปแบบของตาราง (Table)  
 

สถาปตยกรรมระบบฐานขอมูล  

ระบบฐานขอมูลประกอบดวย โครงสรางของขอมลูที่ผูใชหลายกลุมสามารถ
เรียกใชขอมูลได การแบงระดับของขอมูลออกเปนระดับตางๆ มีวัตถปุระสงคเพื่อใหการใชขอมูล
ของผูใชเปนไปอยางเหมาะสม แบงไดเปน 3 ระดับ คือ 
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1. ระดับภายนอก (External Level) เปนระดับการมองของขอมูลภายใน
ฐานขอมูลสําหรับผูใชงานแตละคน เชน โปรแกรมเมอร ผูใชปฏิบัติการ โดยเปนระดับที่ผูใชนํา
ขอมูลจากฐานขอมูลไปใชงานตามที่ผูใชตองการ  

2. ระดับภายใน (Internal Level) ประกอบดวยเคารางที่เกีย่วกับการจัดเก็บ
ขอมูลจริงๆวามีโครงสรางการจัดเก็บรูปแบบใด รวมถงึวธิีการเขาถึงขอมูลตางๆในฐานขอมูล เพื่อ
ดึงขอมูลที่ตองการ เชน Indexing Pointers เปนตน ระดับนีจ้ะอยูในความรับผิดชอบของ
ผูออกแบบฐานขอมูลในระดบักายภาพ 

3. ระดับหลักการ (Conceptual Level) ประกอบดวยเคารางที่อธิบายถึง
ฐานขอมูลรวมวา มีเอนทิตี ้ โครงสรางของขอมูล ความสัมพันธของขอมูล กฎเกณฑและขอจํากัด
ตางๆ ขอมูลระดับนี้เปนขอมูลที่ผานการวิเคราะห เปนระดับขอมูลที่ถูกออกแบบเพื่อใหผูใชขอมูล
ตางๆในระดบัภายนอกสามารถเรียกใชขอมูลไดหลายรปูแบบ [6] 
 

3. ความสมัพันธของฐานขอมูล 
 

ความหมายและหนาที่ของความสัมพันธ 

ความสัมพันธระหวางเอนทติี้ (Entity Relationship) หมายถงึ ความสัมพันธของ
เอนทิตีห้นึง่ไปมีความสมัพนัธกับอีกเอนทติี้หนึง่บนฐานขอมูล โดยใชคียตางๆเปนตัวเชื่อมโยง
ความสัมพันธที่เกิดขึ้น เพือ่ใหฐานขอมลูใชงานไดงาย และไมใหเกิดความซ้าํซอนในการจัดเก็บ
ขอมูลบนฐานขอมูล  
 

ประเภทของความสมัพนัธ 

1. ความสัมพันธแบบหนึง่ตอหนึ่ง (One-to-One Relationship) เปน
ความสัมพันธที่มีระเบียนเพยีง 1 ระเบียนในเอนทิตี้ A และ B ที่มีความสัมพันธเพยีง 1 ระเบียน 
(1:1) 

2. ความสัมพันธแบบหนึง่ตอกลุม (One-to-Many Relationship) เปน
ความสัมพันธที่มีระเบียน 1 ระเบียนในเอนทิตี้ A ที่มีความสัมพันธหลายระเบียนในเอนทิตี้ B (1:N) 
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3. ความสัมพันธแบบกลุมตอกลุม (Many-to-Many Relationship) เปน
ความสัมพันธที่มีระเบียนในเอนทิตี ้A และ B ที่มีความสมัพันธหลายระเบียน (N:M) 

4. ความสัมพันธแบบกลุมตอหนึ่ง (Many-to-One Relationship) เปน
ความสัมพันธที่มีระเบียน 1 ระเบียนในเอนทิตี้ B ที่มีความสัมพันธหลายระเบียนในเอนทิตี้ A (N:1) 
[7] 
 

4. E-R Model 
 

แบบจําลองความสมัพนัธระหวางขอมูล (Entity-Relationship Model) หรือเรียก
อีกอยางวา “E-R Model” เปน Data Model ที่นิยมอยางแพรหลาย เปนเครื่องมือที่ดีมาก และมี
โครงสรางสาํคัญเพิ่มข้ึนมา คือ “E-R Diagram” ใชแสดงความสัมพนัธระหวางขอมลูในฐานขอมลู 

Data Model คือ แบบจําลองที่ใชเปนเครื่องมือแสดงโครงสรางภายในระบบ
ฐานขอมูล โดยใชรูปภาพเปนสื่อ ทําใหงายตอการเขาใจและเรียนรูในโครงสรางพืน้ฐานของระบบ 
 

คุณสมบัติของ Data Model 

1. Expressiveness คือ ตองเปนเครื่องมือที่สามารถแสดงหรืออธิบาย
โครงสรางของขอมูล ไดอยางชัดเจนและครบถวน 

2. Simplicity คือ ตองทาํใหงายตอการเขาใจ ไมซับซอน 

3. Minimality คือ ลักษณะโครงสรางของขอมูลแตละชนิด ตองชัดเจน และ
ไมกํากวม 

4. Formality คือ ขอมูลแตละชนิดไมซ้ําซอน มีรูปแบบเปนมาตรฐาน [8] 
 

Primary Key และ Foreign Key 

1. ฟลดหลักของตารางคือ Primary Key และฟลดขอมูลรายละเอียดคือ 
Foreign Key 
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2. Primary Key ของตารางหนึ่ง จะเปนตัวชี้ไปยัง Foreign Key ของอีก
ตารางหนึง่ โดยทีP่rimary Key จะทาํหนาที่เหมือนกับเปนดัชนี เพื่อโยงไปหาขอมลูที่มี
ความสัมพันธกันระหวางตาราง 

3. คอลัมนหรือฟลดที่ใชเปน Primary Key จะตองไมมีคาทีซ่้ํากนั แตถาเปน 
Foreign Key คาในฟลดนั้นจะมีคาที่ซ้ํากนัก็ได 
 

ความคงสภาพของขอมูล (Data Integrity) คือ การรับประกันไดวา ผลลัพธ 
(Output) ที่ไดจากการประมวลผล ถูกตองตามที่ระบุไวเสมอ สําหรบั E-R Data Model มี
ขอกําหนดเพือ่ความคงสภาพของขอมูล ประกอบดวย 

- Mapping Cardinality เปนขอกําหนดหรือเงื่อนไข ที่กลาวถงึจํานวน 
Entity ที่มีความสัมพันธกันผาน Relationship วาสัมพันธกันดวยจาํนวน Entity เทาไรตอจํานวน 
Entity เทาไร 

- Key Constraint เปนขอกําหนดทีก่ลาววาทุกๆสิ่ง ไดแก Entity, 
Relationship ตองมีคียเพื่อแสดงเอกลักษณของตัวเอง 

- Existence Dependency เปนขอกําหนดหรือเงื่อนไข ที่กลาวถึงการ
เกิดขึ้นของ Entity [9] 
 

5. กระบวนการนอรมัลไลเซชั่น (The Normalization Process) 
 

ขอมูลที่ไดจากรายงาน จะมีรูปแบบที่ซับซอน เนื่องจากมีการเก็บรายละเอียดของ
ขอมูลทุกอยางไวดวยกัน วธิีการหนึง่ในการแปลงขอมูลที่อยูในรูปแบบที่ซับซอนใหอยูในรูปแบบที่
งายตอการนาํไปใชงาน และกอใหเกิดปญหานอยที่สุด คือ กระบวนการนอรมัลไลเซชั่น 

รูปแบบนอรมัลระดับที่ 1 (First Normal Form: 1NF) เปนกระบวนการแรกสุดที่ใช
ในการปรับรีเลชันที่ไมนอรมัล ใหอยูในรูปแบบนอรมัลระดับที่ 1 ซึ่งเปนรูปแบบของรีเลชันที่ไมมี
กลุมขอมูลซ้ําใดๆอยูในรีเลชัน คือ ทกุชองของรีเลชนัจะตองมีขอมูลเพียงคาเดยีวเทานั้น ในการ
ปรับรีเลชันที่ไมนอรมัลใหอยูในรูปแบบนอรมัลระดับที่ 1 นี ้ จะตองกําจัดกลุมขอมลูซํ้าออกไปแลว
หาคียหลักของรีเลชันใหได ซึ่งอาจจะตองมีการแตกรีเลชันออกเปนรีเลชันใหมหลายรีเลชันได 
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รูปแบบนอรมัลระดับที่ 2 (Second Normal Form: 2NF) รูปแบบนอรมัลระดับที่ 
2 และ 3 จะยุงเกี่ยวกับเรื่องของความสมัพันธระหวางคียหลัก และแอททริบวิทอ่ืนๆที่ไมไดเปนสวน
หนึง่สวนใดของคียหลกั หรือที่เรียกวา นันคียแอททริบิวท (Nonkey Attribute) คือ เมื่อรีเลชันนัน้
อยูในรูปของ 1NF และนันคียแอททริบิวททกุตัวจะตองขึ้นกับคียหลกัอยางแทจริง โดยตองไมมนีัน
คียแอททริบิวทตัวใดขึ้นกับสวนใดสวนหนึ่งของคยีหลกั (ถาคียหลักประกอบดวยแอททริบิวท
มากกวาหนึ่งตัวขึ้นไป) 

รูปแบบนอรมัลระดับที่ 3 (Third Normal Form: 3NF) แมรีเลชันจะถกูแปลงใหอยู
ในรูป 2NF แตถาในรีเลชนันัน้ยงัมีแอททริบิวทที่ข้ึนกบันันคียแอททริบิวทดวยกันในรีเลชัน ก็ยอม
กอใหเกิดปญหา คือ รีเลชนัใดจะอยูในรูปแบบ 3NF รีเลชันนัน้เปน 2NF และทกุนนัคียแอททริบิ
วทจะตองขึ้นกับคียหลกัของรีเลชันเทานัน้ จะตองไมมกีารขึ้นตอกนัระหวางนนัคียแอททริบิวทดวย
กันเอง [9] 
 

6. การออกแบบฐานขอมูล 
 

การออกแบบฐานขอมูลในระดับความคิด (Conceptual Database Design) เปน
การนาํเสนอระบบฐานขอมลูในลักษณะของแผนภาพ โดยอาจใชโมเดลแบบ E-R Model ซึ่งมีการ
แสดงเอนทิตีท้ัง้หมดที่มี ่ แอททริบวิทของแตละเอนทิตี ้ และความสัมพันธระหวางเอนทิตี้ออกมาใน
รูปแบบของแผนภาพ หลงัจากที่สรางโมเดล E-R ออกมาไดแลว ก็จะตองมีการแปลงโมเดล E-R ที่
ไดใหอยูในรูปแบบของโมเดลแบบอื่นที่สอดคลองกับระบบจัดการฐานขอมูลที่เลือกใช 

การออกแบบฐานขอมูลในระดับตรรกะ (Logical Database Design) หลักจาก
การวิเคราะหความตองการของผูใช และรวบรวมกฎเกณฑตางๆ โดยการใชโมเดลฐานขอมูลที่
สอดคลองกับระบบฐานขอมูลที่ใช เชน ทาํการออกแบบฐานขอมูลโดยใชโมเดลเชงิสัมพนัธ  

การออกแบบฐานขอมูลในระดับกายภาพ (Physical Database Design) เปน
ขั้นตอนการออกแบบในระดับลางสุด ซึ่งจะยุงเกี่ยวกับการจัดเก็บขอมูลจริงๆภายในหนวยเก็บ
ขอมูล เชน ดสิก เพื่อใหสามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการเขาถึงหรือการคนหาขอมลู ในขัน้ตอนนี้
อาจเปนการสรางอินเดก็ซ (Index) ในการจัดตําแหนงที่อยูของขอมลูภายในหนวยเก็บ เปนตน 
[10] 
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สวนที่ 2  หลักการจัดองคกรและการบริหารงานในองคกร (Principles of 
Organization and Management)  
 

1. หนาที่ในการบริหาร (Management Functions)  
 

หนาที่ของการบริหารองคกร (Management Functions) ประกอบดวย การ
วางแผน การจดัองคกร การจัดคนเขาทาํงาน การสัง่การ และการควบคุมบังคับบัญชา  
 

1. การวางแผน (Planning) หมายถงึ การกาํหนดวิถทีาง แนวทาง ขั้นตอน 
หรือวิธีการในการที่จะปฏิบัติไวเปนการลวงหนา ซึง่จะทําใหเกิดผลสําเร็จตามเปาหมาย หรือ
วัตถุประสงคขององคกรตามที่ตองการ การวางแผนมสีาระสําคัญอยูที ่ เปนกระบวนการคิดที่
จะตองครอบคลุมเปนสาระไดทุกแงทกุมมุ เพื่อใหไดมาซึ่งกลยุทธ (Strategy) สําหรับการทํางานที่
จําเปนที่จะทาํใหองคกรประสบผลสําเร็จตามความมุงหมายได ไดแก การกําหนดวัตถุประสงค 
หรือเปาหมาย (Objectives or Goals) ขององคกร เปนตน 
 

ชนิดของการวางแผน 

การวางแผนเชิงกลยทุธ (Strategic Planning) หรือการวางแผนระยะยาวสําหรับ
อนาคตนัน้ คอื การวางแผนที่จัดทําโดยผูบริหารระดับสูง เพื่อไวเผชิญกับปญหาสําคัญที่เกิดขึน้ 
การวางแผนชนิดนี้จะเปนงานที่ตองทาํอยางตอเนื่อง และทําอยางเปนระบบ เพื่อทําการตัดสินใจ
เกี่ยวกับการเสี่ยงภัยในการทําธุรกจิตางๆ จากปจจุบันทีค่าบเกี่ยวไปในอนาคตระยะยาว  

การวางแผนโครงการ (Program or Project Planning) การวางแผนชนิดนี้จะทาํ 
ณ ระดับกลาง และจะมีความสาํคัญในแงที่จุดเชื่อมโยงระหวางเปาหมายทีก่ําหนดไวกลางๆไปสู
แผนดําเนนิงานที่ละเอียด โดยจะมีการจดัทําเปนแผนงาน หรือโครงการตางๆที่เปนแผนงานหลกั
ตางๆที่รวมเปน "โครงสรางแผนงาน" นั่นเอง  

การวางแผนดาํเนนิงาน (Operational Planning) ลักษณะของแผนดาํเนนิงานจะ
มีขนาดเล็กลง โดยจะแยกยอยจากแผนงานและโครงการ แลวกระจายไปสูหนวยปฏิบัติตางๆ โดย
มีการมอบหมายงานที่ตองทาํใหกับจุดปฏิบัติตางๆ และรวมทัง้การกาํหนดกระแสของการไหลของ
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งานจากจุดตอจุดดวย แผนงานที่ดนีั้นจะตองมีการวางแผนประสานสอดคลองกัน ระหวางหนาที่
งานทัง้หลาย และควรตองสอดคลองกับแผนกลยทุธของกิจการดวย ในการจัดทําแผนดําเนินงานนี ้
การพิจารณาจะเกี่ยวของกบัการจัดทาํขอมูลรายระเอยีดตางๆ พรอมกับการกําหนดเวลาที่แนนอน
ลงไปดวย  
 

กระบวนการวางแผน  

ขั้นที่ 1   การเตรียมการกอนการวางแผน 

ขั้นที่ 2   การวิเคราะหขอมูลและปญหา โดยศึกษางานที่ปฏิบัติวามี
ปญหาอะไร ดานใดทีจ่ะตองแกไขใหอยูในสภาพทีพ่ึงประสงค ตองการใหเกิดสิ่งใหมอะไรบาง และ
องคกรมีเปาหมายอะไร 

ขั้นที่ 3   การกําหนดแผนงานและโครงการตางๆ คือ การเขียนเปนแผน 
ซึ่งประกอบดวยแผนงาน โครงการ และกิจกรรม 

- แผนงาน (Program) คือ แผนซึง่กาํหนดขึ้นโดยการจัดรวมงานที่มี
ลักษณะเดียวกันหรือมีวัตถปุระสงคเหมือนกนัเขาไวดวยกัน เปนการแบงงานออกเปนกลุมใหญๆ  
ในแผนงานหนึ่งอาจจะมหีลายโครงการหรือมีโครงการเดียว  

- โครงการ (Project) คือ แผนซึ่งกําหนดรายละเอียดของการปฏิบัติ เพื่อให
บรรลุวัตถุประสงคของแผนงานที่กาํหนดไวในโครงการหนึ่งๆ โดยจะระบุรายละเอียดของกิจกรรมที่
จะตองปฏิบัติวามีอะไรบาง ปฏิบัติอยางไร เมื่อไร ใครรับผิดชอบ ใชงบประมาณเทาไร ตลอดจน
วิธีการประเมนิผล  

- กิจกรรม (Activity) ในแตละโครงการอาจจะมีกิจกรรมทีต่องกระทาํหนึ่ง
กิจกรรม หรือมากกวาก็ได กิจกรรมเปนการกระทาํใดๆก็ตาม เพื่อใหเกิดผลที่ตองการ  

ข้ันที่ 4 การปฏิบัติตามแผน คือ การนาํแผนออกปฏบิัติ ซึ่งตองใชกระบวนการ
บริหารตางๆ ไดแก การจัดระบบงาน การจัดวางตัวบุคคล การอํานวยการสั่งการ การตรวจนิเทศ 
และการควบคมุงาน เปนตน  

ข้ันที่ 5 การประเมินผล เมื่อไดดําเนินการตามแผนไประยะหนึง่ ควรมีการ
ตรวจสอบประเมินผลงาน การประเมินผลที่นยิมทาํกนัคอื ประเมนิในระยะครึ่งเวลาของแผน และ
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ในเวลาสิ้นสุดของแผน เพื่อใหรูจุดออน จุดแข็ง ขอบกพรอง และอุปสรรคตางๆ จะไดแกไขปรับปรุง
แผนใหดีข้ึนตอไป 
 

2. การจัดองคกร (Organizing) หมายถึง ภาระหนาที่ในการกาํหนด 
จัดเตรียม และจัดความสมัพันธของกิจกรรมตางๆ เพื่อใหสามารถบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงค
ขององคกรที่ตัง้ไวไดอยางมปีระสิทธิภาพ  

หนาที่ในการจัดองคกร เร่ิมตนดวยการพิจารณาถึงกจิกรรมตางๆทีจ่ําเปนตอง
กระทํา เพื่อใหสําเร็จตามแผนงานที่ไดวางไว จากนั้นกจ็ะตองดําเนินการจัดเตรียมกิจกรรม หรือ
งานที่จะตองทาํเหลานี ้ ใหเปนกลุมงานตางๆ พรอมทั้งทําการมอบหมายอํานาจหนาที่ 
(Delegation of Authority) ให และขณะเดียวกนัก็ตองดําเนนิการจัดใหมีความสัมพันธที่เหมาะสม 
ระหวางกลุมกจิกรรมที่แบงแยกกนัทาํดังกลาว เพื่อเปาหมายหรือแผนงานเดียวกนั ซึ่งก็คือ ความ
พยายามในการกําหนด "ลักษณะโครงสรางขององคกร" (Organization Structure) ขึ้น เพื่อชวย
เปนเครื่องมือสําหรับการทาํงาน การจัดองคกรดังกลาวจะตองทาํใหเหมาะสมถกูตอง และสามารถ
อํานวยความสะดวกใหคนที่อยูในองคกร ไดทราบถงึขอบเขตของงาน อํานาจหนาที ่ ความ
รับผิดชอบ และสามารถทาํงานรวมกับฝายอื่นไดเปนอยางดี  

การจัดองคกร คือ การจัดระเบียบกิจกรรมใหเปนกลุมกอนเขารูป และการ
มอบหมายงานใหคนปฏิบัติ เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคของงานที่ตั้งไว การจัดองคกร
เปนกระบวนการที่เกีย่วกบัการจัดระเบียบความรับผิดชอบตางๆ เพือ่ใหทุกคนตางฝายตางทราบ
วา ใครตองทําอะไร และใคร หรือกิจกรรมใดตองสัมพนัธกับฝายอืน่ๆ อยางไรบาง การจัดองคกรจึง
เกี่ยวของกับ การจัดกลุมงานตางๆเปนตําแหนงงานในองคกร การกําหนดความสัมพนัธระหวาง
ผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา โดยวิธีมอบหมายงาน พรอมทั้งอาํนาจหนาที่และความ
รับผิดชอบ และการกําหนดความสัมพันธระหวางตาํแหนงงานตางๆภายในโครงสราง เพื่อให
สามารถประสานงานกนัไดตลอดเวลา 
 

ความสาํคัญของการจัดองคกร 

1. แสดงใหเหน็ถงึกระแสการไหลของงาน  

2. ชวยกาํหนดขอบเขต ความรับผิดชอบ อํานาจหนาที่ และภารกิจตางๆ  
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3. ชวยในการประสานหนาที่ตางๆ โดยการกําหนดขอบเขต และจัดกลุม
งานที่สมัพนัธกัน ใหอยูในหนวยเดียวกัน  

4. ชวยปองกันการทํางานที่ซ้ําซอน  

5. ชวยลดขอขัดแยง และความอึดอัดใจระหวางคนงาน ซึง่เทากับเปนการ
ชวยใหขวัญกาํลังใจในการทํางานดีข้ึน 
 

หลักและแนวคิดที่เกี่ยวกับการจัดองคกร 

1. วัตถุประสงค หรือเปาหมาย (Objectives of Goals) หมายถึง 
จุดมุงหมายปลายทางของการดําเนนิงาน วัตถุประสงคจะมีทัง้ทีเ่ปนวตัถุประสงคระยะสั้น (Short-
run Objective) และวัตถุประสงคระยะยาว (Long-run Objective)  

2. อํานาจหนาที่ (Authority) และความรับผิดชอบ (Responsibility) 
อํานาจหนาที ่หมายถงึ อํานาจที่จะสั่งใหบคุคลอื่นปฏิบัติตามได อํานาจ

หนาที่ในองคกรยอมเกิดขึ้นสืบเนื่องจากการที่ไดมีตําแหนงหนาทีท่ี่เปนทางการ  
ความรับผิดชอบ หมายถึง ขอผูกพันของผูใตบังคับบัญชาทีม่ีตอ

ผูบังคับบัญชา อันสืบเนื่องมาจากการที่ไดรับมอบหมายหนาที่ใหกระทาํการอยางใดอยางหนึ่ง  

3. การมอบหมายงาน (Delegation) หรือ การมอบหมายอํานาจหนาที ่
หมายถงึ การกําหนดความรับผิดชอบ และอํานาจหนาที ่ (Assignment of Responsibility and 
Authority) โดยผูบังคับบัญชา ใหแกผูอยูใตบังคับบัญชา  

4. การรวมอํานาจ (Centralization) และการกระจายอํานาจ (De-
Centralization) 

การรวมอํานาจ หมายถงึ การสงวน หรือรักษาอํานาจไวที่สวนกลางของ
องคกร อยางมีระบบ และสม่ําเสมอ การตัดสินใจสวนใหญที่เกี่ยวกับกิจกรรมตางๆ มิไดกระทาํโดย
ผูปฏิบัติงานจริงๆ แตจะขึ้นอยูกับผูบังคับบัญชาที่อยูในระดับสูงกวาขึ้นไป จะเปนผูตัดสินใจเอง  

กระจายอาํนาจ หมายถงึ ความพยายามที่จะมอบหมายอํานาจหนาที่
ทั้งหมด ไปยังผูบริหารในระดับตางๆทีอ่ยูรองลงมาใหมากที่สุดเทาที่จะทาํได เวนแตอํานาจ
บางอยางที่ตองสงวนเอาไว  
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5. สายการบังคับบัญชา (Chain of Command) คือ สายแสดง
ความสัมพันธระหวางผูบงัคบับัญชา  

6. ชวงการบังคับบัญชา (Span of Control) คือ การพิจารณากําหนด
จํานวนผูใตบงัคับบัญชาที่ผูบริหารคนหนึง่สามารถควบคุมไดอยางเหมาะสมที่สุด  

7. เอกภาพในการบังคับบัญชา (Unity of Command) คือ การที่มี
ผูบังคับบัญชาเพียงคนเดียว  

8. การจัดแผนงาน (Departmentation) หมายถงึ การพิจารณารวมกลุม
กิจกรรมตางๆเขาดวยกนั ภายใตหลักเกณฑของการแบงงานกนัทาํ ตามความถนัด 
(Specialization)  
 

การจัดโครงสรางองคกร 

1. โครงสรางองคกรแบบสายงานหลกั (Line Organization Structure) 
โครงสรางองคกรแบบนี้มีลักษณะของการอํานวยการ และการควบคุมสายการบงัคับบัญชา
โดยตรง จากผูบริหารขององคกรไปยังผูใตบังคับบัญชา รูปแบบของหนวยงานจะไมซ้ําซอน พรอม
ที่จะขยายตัวในอนาคต 

2. โครงสรางองคกรแบบสายงานหลกั และสายงานที่ปรึกษา (Line and 
Staff Organization) โครงสรางองคกรแบบนี้เปนผลมาจากการขยายตัวขององคกรธุรกิจ ทั้ง
แนวตั้งหรือแนวกวาง ที่เรียกวา ครบวงจร ซึ่งจะชวยแกปญหาเรื่องการขาดคําแนะนาํ โดยการเพิ่ม
หนวยงานที่ปรึกษา 

3. โครงสรางองคกรแบบหนาทีง่าน (Functionalized Organizational 
Structure) โครงสรางองคกรแบบนี้จะจดัแบงหนวยงาน ตามลกัษณะของงานแตละประเภทที่
ปฏิบัติอยู โดยมอบอํานาจหนาที่ใหแตละหนวยงานเฉพาะมีอํานาจหนาทีเ่ชนเดยีวกับหนวยงาน
หลัก 

4. โครงสรางองคกรแบบแมทริกซ (Matrix Organization Structure) 
โครงสรางองคกรลักษณะนี้นยิมจัดในองคกรขนาดใหญ ที่มีผลิตภัณฑ และโครงการตางๆ
หลากหลาย กลาวโดยสรุป เปนรูปแบบที่จัดใหมีชองทางของอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ 2 
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ทาง คือ พนกังานจะไดรับมอบหมายงานจากหนวยงานที่เขาสังกัดอยู และจากผูจดัโครงการหรือ
ผลิตภัณฑที่จดัตั้งขึ้นมาดวย  
 

เครื่องมือที่ใชในการจัดองคกร 

- ผังโครงสรางองคกร (Organization Chart) หมายถึง แผนผังที่แสดงถึง
กลุมตําแหนงงาน ซึง่รวมกลุมเปนสายการบังคับบัญชา โดยมีการแบงกลุม แบงระดับ โครงสราง
องคกรที่มกีารจัดขึ้นอยางถกูตอง โดยมกีารจัดตําแหนงชัดเจน มสีายการบังคับบัญชาที่แนนอน 
และมีชื่อตําแหนงระบุไว กจ็ะชวยสามารถไดขอมูลการจัดการที่เปนประโยชนยิ่งขึน้ คือ  

1. การแบงงาน (Division of Work) ที่แสดงวาแตละตาํแหนงในผงั
โครงสราง ตางก็จะเปนหนวยยอยที่ซึ่งรับผิดชอบงานเฉพาะอยาง  

2. สายการบังคับบัญชา (Chain of Command) คือ เสนที่ลากใน
ผังโครงสราง ซึ่งชี้ใหเหน็วา ใครตองรายงานขึ้นตรงตอใคร  

3. ชนิดของงานทีท่ํา (Type of Work Performed) คือ การบรรยาย
ใหทราบถึงตาํแหนงตางๆในผังองคกรวา แตละตําแหนงเหลานั้น มีขอบเขตงานในความรับผิดชอบ
ตามหนาที่อะไรบาง  

4. การจัดกลุมงาน (Grouping of Work) คือ ชื่อตําแหนงองคกรที่
ปรากฏในผัง ที่ระบุใหเหน็ถงึวิธกีารจัดกลุมตางๆ  

5. ระดับของการจัดการ คือ การแบงระดับในโครงสรางผงัของ
องคกร ซึง่แบงออกเปน ระดับสูง ระดับกลาง และระดับตํ่า  

- คําบรรยายงาน (Job Description) หมายถงึ ขอความเกีย่วกับ
วัตถุประสงคของตําแหนงงาน โดยมกีารระบุถึงความรับผิดชอบ อํานาจหนาที่ ภารกิจ 
ความสัมพันธที่มีตอผูใตบังคับบัญชา และผูบังคับบัญชา มาตรฐานการปฏิบัติงาน  

- คูมือองคกร (Organization Manuals) คือ คูมือที่บอกถึงขอมูลสําคัญ
เกี่ยวกับการดําเนนิงานตางๆในองคกร รูปแบบของคูมือองคกรนัน้ไมมีกําหนดแนนอน แตสวน
ใหญจะประกอบดวยนโยบายตางๆที่ใชอยูในองคกร แนวคิดกวางๆเกี่ยวกับวิธกีารดําเนินงานของ
องคกร ผังโครงสรางองคกร ขอความเกีย่วกับจุดมุงหมายขององคกร ขอบเขตหนาที่ของหนวยงาน
หลักในองคกร  
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3. การจัดคนเขาทํางาน (Staffing) หนาที่ในการจัดคนเขาทํางานนัน้ ไดแก 
การคัดเลือก และบรรจุคนเขาทํางาน และธํารงรักษาใหมีคนงานที่มปีระสิทธิภาพ ในตาํแหนงงาน
ตางๆจะถกูระบุ และกาํหนดไวใหเห็นถงึขอบเขต และความยากงายของงานในแตละตําแหนง 
ผูบริหารยอมตองจัดการตามหนาที่ประการนี้ ดวยการจัดทําการวางแผนกําลงัคนสําหรับตําแหนง
ตางๆ ประเมินกาํลังคนทีม่ีอยูแลว และดําเนนิการคัดเลือกสรรหาบุคคลที่มีความสามารถและ
เหมาะสม รวมถึงการแนะนาํคนใหเขาใจสิ่งตางๆกอนการทํางาน การฝกอบรมและพัฒนาคนงาน 
เพื่อใหทํางานไดดีข้ึน  
 

4. การสั่งการ (Directing) หมายถงึ ความพยายามที่จะใหการกระทําตางๆ
ของทุกฝายในองคกร เปนไปในทางที่จะสงเสริมใหเกิดผลสําเร็จตามวตัถุประสงคทีต่องการ 
กลาวคือ การสั่งการเปนภาระหนาที่ของผูบริหารในการใชความสามารถชักจูงคนงานใหปฏิบัติงาน
อยางดทีี่สุด จนกระทั่งองคกรสามารถบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคได  

การสั่งงาน (Ordering) คือ การสัง่ใหผูใตบังคับบัญชา ลําดับรองๆลงไป ปฏิบัติ
ในเรื่องตางๆ หลงัจากผูบงัคับบัญชาไดวินิจฉยัสั่งการแลว โดยทั่วไป การสัง่งานจะตองระบุให
ผูปฏิบัติงานทราบวา เขาจะตองทําอะไร (What) จะตองทาํที่ไหน (Where) จะใหทาํเมื่อใด หรือ
ชวงเวลาใด (When) และจะใหทาํอยางไร (How) 
 

5. การควบคุม (Controlling) คือ การบังคบัหรือกํากับใหการทํางานตางๆ 
เปนไปตามแผน ในการจัดการตางๆใหสาํเร็จผลตามวตัถุประสงคไดนั้น เร่ิมแรกสุด ผูบริหาร
จะตองทาํการจัดระบบการรายงาน (Reporting System) เพื่อใชสําหรับการควบคุมข้ึน โดยตอง
พิจารณาวาขอมูลหรือตัวเลขใดที่จําเปนสาํหรับการควบคุมบาง จากนั้นก็จะตองกาํหนดมาตรฐาน
การปฏิบัติงานตางๆขึน้ เพือ่ใชวัดผลการทํางานในการดําเนนิการควบคุม โดยทาํการเปรียบเทยีบ
กับมาตรฐานที่กําหนดเอาไว ทัง้นี้เพื่อใหผูบริหารสามารถทราบถงึขอเสียของงานทีไ่ดทําไปแลว ซึ่ง
จะเปนประโยชนในการทีจ่ะไดทราบถึงปญหา และดาํเนินการแกไขสิ่งที่แตกตางจากแผนได  

แผนงานที่วางไวจะชวยใหผูบริหารมีแนวทางในการใชกําลังคน และทรัพยากร
ตางๆไดอยางถูกตอง และตรงตามเวลา ตามแผนซึ่งไดคาดการณไวแลว ดังนั้นเพื่อใหเกิดความ
มั่นใจไดวาความเสียหายจะไมเกิดขึ้น ผูบริหารทกุคนจึงจาํตองติดตามควบคุมกจิกรรมตางๆอยู
เสมอ เพื่อใหทราบไดวางานที่ทาํไปเปนไปตามที่ไดวางไวหรือไม และจะตองทาํการแกไขสิ่งใดบาง  
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คุณลักษณะและการควบคมุที่มีประสิทธภิาพ 

1. เชื่อมโยงกับการวางแผน คือ การควบคุมเปนตัวเชื่อมอยางใกลชิดกับ
การวางแผน ระบบการควบคุมจะเปนการปอนกลับเกี่ยวกับความกาวหนา เพื่อใหบรรลุเปาหมาย 
โดยอาศัยการวัดการทาํงาน 

2. ความถกูตอง ระบบการควบคุมทีม่ีประสิทธิผลนั้นขึ้นอยูกับการรวบรวม 
และจําแนกเพือ่ใหไดขอมูลที่เชื่อถือไดและเที่ยงตรง 

3. การทนัเวลา ขอมูลการควบคุมควรจัดหาใหผูบริหารทนัทวงท ี เพื่อใหได
ตอบกับปญหาไดในขณะทีย่ังมีเวลาพอในการตัดสินใจ  

4. มีความสาํคัญ เพื่อใหขอมูลที่เหมาะสมในการควบคุมการงาน การแปร
สภาพ ผูบริหารจะตองควบคมุขอบเขตเฉพาะอยางซึง่สามารถผลิตตามได 

5. สอดคลองกับวัตถุประสงค และสามารถวัดได ขอมลูในการควบคมุจึง
ตองอาศัยการตัดสินใจ และเปนขอมูลเชิงคุณภาพ ซึ่งยากสาํหรับผูบริหารในการที่จะสามารถ
เปรียบเทียบพนักงาน แผนกโครงสราง เวลา และสวนอืน่ๆ [11] 
 

2. หนาที่เกี่ยวกบัการบรหิารงานบุคคล (The Personnel Management Function) การ
จัดการทรัพยากรมนษุย และการวางแผนกําลงัคน 
 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย (Human Resource Planning) เปนกระบวนการ
ตอเนื่องที่ใชคาดการณความตองการบุคลากรขององคกรในอนาคต ที่สอดคลองกับแผนกลยุทธ
ขององคกร และกําหนดวธิีการปฏิบัติในกิจกรรมดานบุคลากร เพื่อรักษาสมดุลของบุคลากรใน
องคกรใหอยูในระดับที่เหมาะสมทัง้ในระยะสั้นและระยะยาว  
 

กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย  

กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษยเปนการตัดสินใจของอนาคต สาํหรับความ
ตองการกาํลังคนเขามาปฏิบัติงานตามแผน เพื่อใหบรรลุความตองการตามเปาหมายขององคกร 
กระบวนการวางแผนประกอบดวยปจจัยทีส่ําคัญ คือ 
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1. ทรัพยากรมนษุยทีม่ีอยูเปนขอมูลที่ระบุถงึอัตรากําลงัแรงงานเทาที่มอียู 
ทั้งจาํนวน ปริมาณ และคุณภาพของบุคลากรทัง้หมดขององคกร 

2. การคาดการณทรัพยากรมนุษย เปนการคาดการณถงึจํานวนบุคลากรที่
ตองการ ในเวลาที่กาํหนดไวในอนาคต ระบุรายละเอียด จํานวนบุคลากรทั้งหมดที่ตองการใช แยก
ประเภทระดับการศึกษา ทักษะดานฝมือ และประสบการณในการทํางาน 

3. แผนทรัพยากรมนุษยเปนแผนปฏิบัติการโดยเฉพาะเจาะจง มี
รายละเอียดของแผนสําหรบัเชื่อมโยงระหวางทรัพยากรที่องคกรมีอยู และการคาดการณทรัพยากร
มนุษยที่ตองการใชงานในอนาคต 
 

การพรรณนางาน (Job Description) หรือการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบของ
ตําแหนงใดตําแหนงหนึ่ง คือ การกาํหนดลกัษณะอาชพีที่ผูดํารงตําแหนงอาชีพจะตองปฏิบัติอาชีพ
ภายใตเงื่อนไขของอาชีพทีจ่ะตองทาํ สารสนเทศที่จะใชเขียนเปนรายละเอียดลักษณะอาชีพ
ประกอบดวย ความรู ความสามารถ และทกัษะที่ตองการเพื่อการปฏิบัติอาชีพใหเกิดความพึง
พอใจในบริษทั รายละเอียดลักษณะอาชพีประกอบดวย 

1. การระบุอาชพี ประกอบดวยสารสนเทศดังนี ้
- ชื่องาน (Job Title) ระบุชื่องาน 
- ตําแหนงอาชพี (Job Status) ระบุชื่อตําแหนงอาชพี 
- รหัสอาชีพ (Job Code) แตละอาชีพในองคกรจะตองมีการระบุ

รหัส เพื่อความสะดวก มีคณุลักษณะที่สําคัญในการแยกระดับข้ันเงนิเดือนคาจาง 
- วันที่ (Date) เปนวนัที่อางถงึเมื่อมกีารเขียนรายละเอียดลักษณะ

อาชีพ 
- เขียนโดย (Written By) เพื่อระบุใหทราบวาใครเปนผูเขียน

รายละเอียดลกัษณะอาชพี 
- ตรวจโดย (Approved By) เปนการระบุใหทราบวา ใครเปน

ผูตรวจรายละเอียดลักษณะอาชีพ 

2. การสรุปอาชีพ (Job Summary) เปนการอธิบายธรรมชาติทั่วไปของ
อาชีพ ใหระบถุึงหนาที่และกิจกรรมที่สําคัญ ใหพยายามหลีกเลีย่งการกลาวถงึโดยทั่วไป 
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3. ความสัมพันธ (Relationships) เปนการแสดงใหทราบวา ผูปฏิบัติอาชีพ
จะตองมีความสัมพนัธกับบุคคลอื่น ทัง้ภายในและภายนอกองคกร และอาจจะมองดูความสัมพันธ
เหมือนกับเปนผูจัดการทรัพยากรมนุษยคนหนึ่ง เชน การายงานอาชพี การนิเทศ การทาํงานตอง
ติดตอสัมพันธกับบุคคลระดับใด 

4. ความรับผิดชอบและหนาที ่ (Responsibilities and Duties) ระบุหนาที่
ความรับผิดชอบที่แทจริง แตละหนาที่สาํคัญจะตองระบุแยกออกจากกัน โดยเขียนขอความ
กะทัดรัด 

5. อํานาจหนาที ่ (Authority) เปนการกาํหนดขอบขายอํานาจหนาทีข่องผู
ดํารงตําแหนงการตัดสินใจ การนิเทศบุคลากร และงบประมาณ 

6. มาตรฐานของประสิทธิภาพ (Standards of Performance) ระบุถึง
มาตรฐานที่ลูกจางจะตองปฏิบัติหนาที่หลกัที่สําคัญ และมีความรับผิดชอบทํางานใหสําเร็จ 

7. เงื่อนไขการทํางาน (Working Conditions) ระบุรายการเงื่อนไขการ
ทํางานเปนพิเศษที่เกีย่วกับอาชีพ [2] 
 

การกําหนดคุณสมบัติของผูปฏิบัติงาน (Job Specification) เปนการกําหนด
ลักษณะเฉพาะของผูทาํงานในตําแหนงตางๆ ซึ่งประกอบดวย เพศและวัย การศกึษา 
ประสบการณ การฝกอบรม สุขภาพทางกายและจิตใจ ความคิดริเร่ิม และความสามารถพเิศษอืน่ๆ 
[11] 

การวางแผนกาํลังคน คือ กระบวนการในการวิเคราะห ถึงความตองการกําลงัคน 
เพื่อใหไดกําลงัที่มีปริมาณ และคุณภาพอยางเพียงพอ ในระยะเวลาที่ตองการ เพื่อใหองคกร
สามารถปฏิบตัิหนาที่ เพื่อบรรลุจุดมุงหมายขององคกร กลาวคือเปนกระบวนการที่จะทําใหไดมา
ซึ่ง 

1. คนที่เหมาะสม ทัง้คุณภาพและปริมาณ 

2. ในเวลาที่เหมาะสม ตามความตองการขององคกร 

3. ในตําแหนงที่เหมาะสม ตรงกับความรูความสามารถ 

4. บรรลุเปาหมายขององคกร ตามแผนงานและนโยบาย  
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กระบวนการในการวางแผนกําลังคน 

การวางแผนกาํลังคน เปนกระบวนการ หรือเปนขั้นตอนที่ตอเนื่องกันอยางเปน
ระบบ (Systematic Process) มีกิจกรรมและขั้นตอนหลายๆดาน และมีความสมัพันธซึ่งกันและ
กัน กระบวนการวางแผนกาํลังคน มีข้ันตอนดังนี ้

1. การสํารวจตรวจสอบ (Investigation) คือ การสํารวจ ทบทวน ตรวจสอบ 
เกี่ยวกับสภาพแวดลอมภายนอกองคกร สภาพแวดลอมภายในองคกร กาํลังคนที่มีอยู การ
บริหารงานภายในองคกร แผนงานตางๆขององคกร 

2. การวิเคราะห (Analysis) คือ การศึกษาเพื่อใหทราบถึงขอเท็จจริง 
องคประกอบ ปญหา สาเหตุ ในเรื่องของแผนงานในองคกร การจดัองคกร สภาพของกําลงัคน 
หนาที่รับผิดชอบของตําแหนงงาน ตลาดแรงงาน ตลอดจนระบบงานโดยทั่วไปขององคกร 

3. การพยากรณ (Forecasting) คือ การประเมินความตองการกําลงัคนของ
องคกรในอนาคต โดยประสานเชื่อมโยงกบัแผนงานตางๆขององคกร และการคาดการณ วิเคราะห
สภาพของกาํลังคนที่องคกรมีอยูในปจจุบนั กาํลังคนทีจ่ะไดจากภายใน การวิเคราะหการสูญเสีย
กําลังคน การเปลี่ยนแปลงที่เกิดจากการเลื่อนตําแหนง การยาย การขาดงาน และรวมถึงการ
ประสานสมดลุ ระหวางอุปสงคและอุปทานกาํลังคน 

4. การวางแผน (Planning) คือ การจัดแผนกําลงัคน เพื่อสนองตอความ
ตองการกาํลังคนขององคกร การใชประโยชนจากกาํลังคน การเพิม่ประสิทธิภาพกาํลังคน  

5. การปฏิบัติแผนงาน (Implementation) คือ การดําเนนิการตามแผนที่วาง
ไว เชน การสรรหา การลดกําลังคน การพัฒนากําลังคน การปรับปรุงประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน การธํารงรักษากาํลังคน 

6. การควบคุมและประเมินผล (Monitoring and Evaluation) คือ การ
ติดตามควบคุมใหเปนไปตามแผนทีว่างไว การประเมนิผลการปฏิบัติตามแผน เชน การจัดสรร
งบประมาณดานกาํลังคน การกําหนดความรับผิดชอบในการปฏิบัติตามแผน การรายงานผล การ
ประเมินกจิกรรมในกระบวนการวางแผนกาํลังคน 
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ประโยชนของการวางแผนกาํลังคน 

1. ทําใหทราบถึงความตองการดานบุคคลในระยะยาว 

2. ทําใหเหน็จนิตนาการใชกําลงัคน และการพัฒนาบุคคลอยางชัดเจน 

3. ชวยอํานวยประโยชนในการขยาย หรือปรับปรุงองคกรในอนาคตให
เปนไปอยางมปีระสิทธิภาพ [12] 
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Organizational and Human Resource Planning [13] 

Competition 

Government Action 

Historical Data 

Other 

Information from various organizational units 

Organizational 
Objectives 

Divisional and 
Departmental 

Objectives 

Skills and Abilities 
Required 

Types and Numbers of 
Total HR Required 

(Demand for Human 
Resources) 

Skills Inventory

Anticipated Change 

Net HR 
Requirements 

Recruitment Selection Orientation Development 

Attrition, Layoffs, Terminations, Early Retirements, Voluntary Resignations 

Deaths 
Discharges 
Resignations 

Promotions 
Transfers 
Retirements 

Economic Activity 
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Model of Manpower Planning [14] 
 

Business planning 

Time frame & Techniques 

Organization Plan 

Manpower analyses 

Current staffing 
- Management 
- Work force 

Staffing 
categories 
planning & 

analysis 

Adjustments 
- Turnover 
- Retirement 
- Promotions 

Personnel 
programs 

Demand forecasting 
techniques 
- Staffing models 
- Regression 
- Delphi 
- Scenario/envelopes, 
etc. 

Human Resource 
Planning Program 

Supply forecasting 
techniques 
- Renewal models 
- Markov model, etc. 
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Human Resource Planning Process [15] 

 

สวนที่ 3   
 

1. ระบบสารสนเทศเพื่อการจัดการ (Management Information System: MIS) 

ระบบสารสนเทศเพื่อการจัดการ (Management Information System: MIS) 
หมายถงึ การเก็บรวบรวมขอมูล การประมวลผล การสรางสารสนเทศ เพื่อชวยการตัดสินใจ การ
ประสานงาน การควบคมุ ประกอบกับชวยผูบริหารและพนักงานในการวิเคราะหปญหาและ
แกปญหา [11] 

Strategic Planning 

Human Resource Planning 

Forecasting 
Human Resource 

Requirements 

Forecasting 
Human Resource 

Availability 

Comparison of 
Requirements and 

Availability 

Demand = Supply Shortage of workers Surplus of workers 

No Action Recruitment Restricted Hiring, 
Reduced Hours, 
Early Retirement, 

Lay off Selection 
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ความมุงหมายของระบบสารสนเทศการจดัการ คือ เพือ่จัดการสารสนเทศสาํหรับ
ใชในการสืบคนหาปญหาและแกปญหานัน้ ระบบสารสนเทศการจัดการ (MIS) จะถูกนาํไปใชใน
การตัดสินใจแกไขสถานการณที่เกิดซ้ําๆ และเปนโครงสรางระดับสูง  

ระบบ MIS จะใหรายงานทีส่รุปสารสนเทศ ซึ่งรวบรวมจากฐานขอมลูทั้งหมดของ
บริษัท จุดประสงคของรายงานจะเนนใหผูบริหารสามารถมองเหน็แนวโนม และภาพรวมของ
องคกรในปจจบุัน รวมทัง้สามารถควบคุม และตรวจสอบผลงานของระดับปฏิบัติการดวย 
 

คุณสมบัติของระบบ MIS  

ลักษณะของระบบ MIS ที่ดีสามารถสรุปไดดังนี้  

1. ระบบ MIS จะสนับสนนุการทํางานของระบบประมวลผลขอมูล และ
จัดเก็บขอมูลรายวนั 

2. ระบบ MIS จะใชฐานขอมูลที่ถกูรวมเขาดวยกนั และสนับสนนุการ
ทํางานของฝายตางๆขององคกร 

3. ระบบ MIS จะชวยใหผูบริหารงานระดับตน ระดับกลาง ระดับสูง เรียกใช
ขอมูลที่เปนโครงสรางไดตามเวลาที่ตองการ 

4. ระบบ MIS จะมคีวามยืดหยุน และสามารถรองรับความตองการขอมลูที่
เปลี่ยนแปลงไปขององคกร 

5. ระบบ MIS ตองมีระบบรักษาความลับของขอมูล และจํากัดการใชงาน
ของบุคคลเฉพาะผูที่เกี่ยวของเทานัน้ [16] 
 

ระดับการจัดการในองคกร 

การจัดการในองคกรแบงออกเปน 3 ระดับ ไดแก การจัดการระดบัสูง (Top 
Management) การจัดการระดับกลาง (Middle Management) และการจัดการระดับตน (Lower 
Management) 
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ความสาํคัญของระบบสารสนเทศตอการจดัการระดับสูง (Top Management) 
ผูบริหารระดับสูงจะตองตัดสนิใจ และวางแผนในเรื่องที่มีความสําคญัสูงตอองคกร ไดแก การ
กําหนดแผนแมบท และแผนกลยทุธในระยะยาวขององคกรไปปฏิบัติใหประสบความสําเร็จ จงึมกั
ตองการสารสนเทศในลักษณะที่เปนบทสรุปของนักบริหาร (Executive Summary) ในปจจัยที่
สําคัญที่มีอิทธพิลตอความสาํเร็จ และความลมเหลวขององคกรมากกวาที่จะลงไปสนใจใน
รายละเอียดขอมูลของการปฏิบัติงาน ดังนัน้ การมีระบบสารสนเทศที่ดีที่สามารถสรุปและ
ประมวลผลได จะชวยใหการตัดสินใจของผูบริหารระดบัสูงมีประสิทธิภาพที่สูงขึ้น มีการวางแผน
ระยะยาวในเชงิรุก อันจะสงผลทําใหบรรลุวัตถุประสงค และเปาหมายขององคกรที่ตัง้ไว 

ความสาํคัญของระบบสารสนเทศตอการจดัการระดับกลาง (Middle 
Management) เกี่ยวของกบัการดูแลรับผิดชอบบริหารงานในระดับหนวยงานตางๆภายในองคกร
ที่ตองดูแลรับผิดชอบ ดังนั้น ลักษณะของสารสนเทศที่ผูบริหารระดบักลางตองการก็จะมีความ
ละเอียดมากกวา และลักษณะของการตดัสินใจก็มีแบบแผนในบางสวน การที่มีระบบสารสนเทศที่
ดี ก็จะชวยทําใหการตัดสนิใจของผูบริหารระดับกลางเปนไปอยางมปีระสิทธิภาพที่สูงขึน้ มีการ
เชื่อมโยงการใชสารสนเทศระหวางหนวยงานตางๆภายในองคกรไดอยางเปนระบบ อันจะสงผลทาํ
ใหทุกหนวยงานมีการประสานขอมูล เพือ่ใชประโยชนในการตัดสินใจ และชวยตอบสนองตอ
วัตถุประสงค และเปาหมายในระดับสูงขององคกร 

ความสาํคัญของระบบสารสนเทศตอการจดัการระดับตน (Lower Management) 
เปนแกนหลักในการปฏิบัติงานประจาํวนัขององคกร โดยผูบริหารระดับตนจะเปนผูดูแล
ผูปฏิบัติงานในระดับลาง การมีระบบสารสนเทศที่ดีจะชวยตอบสนองตอผูบริหารระดับตนในการ
บริหารงานประจําวนัใหมีประสิทธิภาพ เนื่องจากการบริหารงานประจําวนัมีลักษณะที่มีรูปแบบที่
แนนอน ในลกัษณะทีม่ีการกําหนดขั้นตอน วิธกีารทาํงาน ระเบยีบปฏิบัติตางๆไว ลักษณะของ
สารสนเทศทีน่าํมาใชในการตัดสินใจนั้นจะมีรายละเอียดมาก เปนสารสนเทศลึกเฉพาะดาน และ
ตองมีการใชงานเปนประจาํ การทีม่ีระบบสารสนเทศที่ชวยสนับสนนุตอการจัดการในระดับตนของ
องคกร จะชวยทําใหงานในระดับลางเกิดความคลองตวั และการนําเทคโนโลยีคอมพิวเตอรเขามา
ชวย จะทาํใหเกิดความรวดเร็ว และความถูกตองมากยิ่งขึน้ และยังชวยทาํใหผูบริหารระดับตน
สามารถใชสารสนเทศที่มีอยูในการตัดสินใจ และวางแผนงานในระยะสั้นไดอยางมีประสิทธิภาพ
อีกดวย [1] 

ระบบสารสนเทศเพื่อการจัดการ (Management Information System) เปน
ระบบที่รวมผูใชและเครื่องเขาไวดวยกัน โดยมีจุดมุงหมายในการจัดการสารสนเทศ เพื่อสนับสนนุ
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การดําเนินงาน การจัดการ และการตัดสนิใจในองคกร ระบบสารสนเทศ (Information System) 
ประกอบไปดวย การเก็บรวบรวมขอมูล การวิเคราะหและการสังเคราะหขอมูล สารสนเทศการ
บันทกึ และการใชสารสนเทศเพื่อชวยตดัสินใจและควบคุมองคกร และผลสะทอนกลบัเพื่อการ
ปรับปรุงแกไขขอบกพรอง  

คุณสมบัติของระบบสารสนเทศที่ดี ตองมีความถูกตอง แมนยํา และเที่ยงตรง 
(Accuracy) มีความเชื่อถือได ทันสมัยอยูเสมอ และทนัตอความตองการใชงาน (Timeliness) มี
ความสมบูรณ (Completeness) สามารถตรวจสอบได (Verifiability) มีความปลอดภัย คุมคา และ
ประหยัด มีความยืดหยุน มีความเกี่ยวของกับงานทีท่าํ และสอดคลองกับความตองการของผูใช 
(Relevance) และงายตอการใชงาน  

สวนซอฟตแวรประยุกตที่พฒันาขึน้เอง วงจรของการพัฒนาโปรแกรม จะ
ประกอบดวยการวิเคราะหงาน การเขียน Flowchart การเขียนโปรแกรม การทดสอบโปรแกรม 
และการจัดทาํเอกสารคูมือการใชงาน [11] 
 

2. ระบบสนบัสนุนการตัดสนิใจ (Decision Supporting System: DSS)  
 

ระบบสนับสนนุการตัดสินใจ คือ ระบบคอมพิวเตอรที่สามารถโตตอบ ปรับเปลี่ยน 
และมีความยดืหยุนในการสราง เพื่อใชสนับสนนุการตัดสินใจ ใหสามารถหาทางแกปญหาดาน
การจัดการที่มลัีกษณะไมเปนโครงสรางไดดีขึ้น โดยระบบสนับสนุนการตัดสินใจจะจัดการกบั
ขอมูลเพื่อเชื่อมโยงกับผูใชใหสามารถใชงานไดงาย และสามารถแสดงผล เพื่อใหผูทําการตัดสินใจ
เห็นภาพรวมของขอมูลที่มีได ประการสําคัญ DSS จะไมทําการตัดสนิใจใหกบัผูบริหารแตจะจัดหา 
และประมวลสารสนเทศ หรือส่ิงตางๆ ที่จําเปนในการตัดสินใจใหกบัผูบริหาร 

รายงานซึง่ทาํขึ้นโดยระบบสนับสนนุการตัดสินใจ (DSS) เรียกวา รายงานการ
พยากรณ (Predictive Report) รายงานชนิดนีม้ีประโยชนในการตรวจสอบวามสีิ่งใดบางที่อาจ
เกิดขึ้นได ทาํใหสามารถวางแผนในการตัดสินใจที่แนนอนได 

คุณลักษณะและความสามารถของระบบสนับสนนุการตัดสินใจ 

ลักษณะของระบบ DSS ที่ดีสามารถสรุปไดดังนี ้ 

1. ระบบ DSS จะตองชวยผูบริหารในกระบวนการการตัดสินใจ  
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2. ระบบ DSS จะตองถูกออกแบบมาใหสามารถสนบัสนนุผูทาํการตัดสินใจ
สําหรับสถานการณแบบกึ่งโครงสราง และแบบไมมีโครงสรางที่แนนอนได 

3. ระบบ DSS จะตองสามารถสนับสนนุผูตัดสินใจไดในทกุระดับ แตจะเนน
ที่ระดับวางแผนบริหาร และวางแผนยทุธศาสตร  

4. ระบบ DSS จะมีรูปแบบการใชงานอเนกประสงค มีความสามารถในการ
จําลองสถานการณ และมีเครื่องมือในการวิเคราะหสําหรับชวยเหลือผูทําการตัดสินใจ  

5. ระบบ DSS ตองเปนระบบทีโ่ตตอบกบัผูใชได สามารถใชงานไดงาย  

6. ระบบ DSS ตองสามารปรับใหเขากับความตองการขาวสารใน
สภาพการณตางๆ  

7. ระบบ DSS ตองมีกลไกชวยใหสามารถเรียกใชขอมูลทีต่องการไดอยาง
รวดเร็ว  

8. ระบบ DSS ตองสามารถติดตอกับฐานขอมูลขององคกรได  

9. ระบบ DSS ตองทํางานโดยไมขึ้นกับระบบการทํางานตามตารางเวลา
ขององคกร  

10. ระบบ DSS ตองมีความยืดหยุนพอที่จะรองรับรูปแบบการบริหารแบบ
ตางๆ  

ความแตกตางของระบบ DSS และ MIS 

- ระบบ MIS จะถกูออกแบบใหสามารถจัดการเฉพาะกับปญหาที่มี
โครงสรางเทานั้น ในขณะที่ระบบ DSS ถูกออกแบบใหสามารถจัดการกับปญหาแบบกึง่มี
โครงสราง หรือแบบไมมีโครงสรางแนนอน  

- ระบบ MIS จะถูกออกแบบ และสรางขึ้น เพือ่สนับสนนุงานที่แนนอน เชน 
ระบบบัญชี การควบคุมสินคาคงคลัง หรือแมแตระบบโดยรวมขององคกรทั้งหมด ในขณะที่ระบบ 
DSS เปนชุดของเครื่องมือที่ชวยสนับสนนุการตัดสินใจ ที่สามารถปรับใหเขากับสถานการณการ
ตัดสินใจแบบตางๆได  
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- ระบบ MIS จะใหรายงาน หรือสารสนเทศที่สรุปออกมากับผูใช ในขณะที่
ระบบ DSS จะโตตอบกับผูใชทันท ี 

- ในระบบ MIS ผูใชไมสามารถขอใหระบบสนับสนนุสารสนเทศสําหรับ
การตัดสินใจทีต่องการเปนการเฉพาะ หรือในรูปแบบเฉพาะตวั แตในระบบ DSS ผูใชสามารถ
กําหนดเองได  

- ระบบ MIS จะใหสารสนเทศที่เปนประโยชนสูงกบัผูบริหารระดับกลาง 
ในขณะที่ระบบ DSS จะใหสารสนเทศที่เหมาะกับทั้งผูบริหารระดับกลางและระดับสูง [16] 
 

3. การพยากรณ (Forecasting) 
 

การพยากรณ หมายถึง การประมาณ หรือการคาดเดาเหตุการณที่จะเกิดขึน้ใน
อนาคต ในการตัดสินใจทางธุรกิจนั้นมักจะเกี่ยวของกับการเลือกทางเลือกที่จะนําไปปฏิบัติ โดย
การประเมนิคาผลลัพธที่ไดจากทางเลือกนั้นๆ คุณภาพของการตัดสินใจสวนใหญขึ้นกับคุณภาพ
ในการพยากรณ การพยากรณจึงมักเปนสวนหนึ่งในระบบสนับสนุนการตัดสินใจ เพื่อใชในการ
พยากรณคาของตัวแปรในอนาคต โดยการพยากรณเชิงปริมาณจะเหมาะสมกับสถานการณทีม่ี
ขอมูลในอดีตอยูแลว เปนขอมูลที่สามารถทาํใหอยูในรูปของตัวเลขได และเปนเหตุการณที่
สามารถสมมติไดวาแบบแผนในอดีตบางอยางยังจะดําเนินตอไปในอนาคต 

ประเภทของการพยากรณ แบงตามระยะเวลาของการพยากรณได 2 ประเภท คือ 

1. การพยากรณในระยะสัน้ (Short Run) คือ การพยากรณในระยะเวลา
นอยกวา 1 ป ใชกับตัวแบบที่ตัดสินได (Deterministic Models) 

2. การพยากรณในระยะยาว (Long Run) คือ การพยากรณในระยะเวลา
มากกวา 1 ป ใชกับทัง้ตัวแบบที่ตัดสินได (Deterministic) และตัวแบบเชิงความนาจะเปน 
(Probabilistic Models) 

สิ่งที่มีบทบาทกับการพยากรณ ไดแก จํานวนของปจจัย ซึ่งมักไมสามารถควบคุม
ได ความสามารถในการหาขอมูลมาได ความแมนยาํของขอมูล คาใชจายดานขอมูล และเวลาที่ใช
ในการพยากรณ 
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วิธีการพยากรณมีทั้งแบบเปนทางการ และแบบไมเปนทางการ ในทีน่ีจ้ะกลาวถงึ
เฉพาะแบบเปนทางการเทานั้น ไดแก 

1. วิธีใชวิจารณญาณ (Judgment Methods) เปนวธิีการพยากรณโดยการ
ประมาณที่เปนนามธรรม และพยากรณโดยใชความคิดเหน็ของผูเชี่ยวชาญ ใชสําหรับการ
พยากรณในระยะยาว โดยเฉพาะอยางยิง่ในกรณีที่มีปจจยัภายนอกเขามามีบทบาทเกีย่วของ
มากๆ และใชในกรณีที่มีขอมลูเดิมคอนขางจํากัด หรือไมมีขอมูลเดิมอยูเลย 

2. วิธีการนับ (Counting Methods) เปนวิธกีารพยากรณที่เกี่ยวของกบัการ
ทําการทดลอง หรือการสํารวจเพื่อสุมตัวอยางขึ้นมา เพื่อใชเปนตัวแทนของกลุมขอมูลทาง
การตลาดทัง้หมด เปนวิธทีี่ใชสําหรับการพยากรณความตองการของผลิตภัณฑ และบริการ โดยใช
ขอมูลที่มีอยูจริง และขอมูลที่มีอยูแลวในอดีต 

3. การวิเคราะหอนุกรมเวลา (Time-series Analysis) อนุกรมเวลา (Time 
Series) เปนเซตของคาตวัแปรทางธุรกจิ หรือทางเศรษฐกิจซึ่งวัดในชวงเวลาทีป่ระสบผลสําเร็จ
อยางตอเนื่อง การใชวิธีการพยากรณแบบนี้ในการตัดสินใจ เพราะเชื่อวาความรูจากพฤติกรรมใน
อดีต อาจชวยใหเขาใจพฤตกิรรมที่จะเกิดในอนาคตได 

4. วิธีการหาความสัมพนัธ หรือวิธีการอยางไมเปนทางการ (Association or 
Causal Methods) เปนการพยากรณโดยทําการวเิคราะหขอมูล เพือ่หาความสัมพันธของขอมูล 
และความสัมพันธระหวางสาเหต ุ และผลลัพธทีเ่กิดขึ้น โดยวิธีนี้มปีระสิทธิภาพและซับซอนกวา
แบบวิธีการวิเคราะหชุดเวลา เพราะมีตัวแปรเขามาเกีย่วของมากกวา ใชวิธีการทางสถิติในการ
แยกแยะประเภทของตัวแปร และเปนวิธีทีเ่หมาะกับการพยากรณในชวงระยะเวลาปานกลาง [17] 
 

สวนที่ 4  การสํารวจงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

สมชาย ปราการเจริญ (2527) ศึกษาเรื่องระบบการวางแผนกําลงัคนในระดับกรม
ดวยคอมพวิเตอร โดยศึกษาถึงสภาพทั่วไปของการดําเนินการวางแผนกําลงัคน ขอมูลขาวสารที่
ตองการ และวิธีการวิเคราะหขอมูล อันเกีย่วเนื่องกับการวางแผนกําลงัคน เพื่อออกแบบและสราง
ระบบการวางแผนกําลงัคนโดยใชคอมพิวเตอร และไดมีการออกแบบรายงานตางๆทีจ่ําเปนสาํหรับ
การวางแผนกาํลังคน โปรแกรมคอมพิวเตอรที่เขียนขึ้นนี้เปนภาษาพีแอล/1 สําหรับการสราง
แฟมขอมูล ปรับปรุงขอมูล วิเคราะหขอมูล และการออกแบบรายงานตางๆเพื่อใชในการวางแผน
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กําลังคนไดอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งไดมีการจัดสรางแฟมขอมูลจํานวน 7 แฟม รายงานในลักษณะ
ตางๆรวม 11 รายงาน และโปรแกรมคอมพิวเตอรที่ใชในการประมวลผลรวม 12 โปรแกรม [18] 

ประไพ กิติวงศไพศาล (2532) ศึกษาเรื่องการออกแบบระบบสารสนเทศสาํหรับ
งานบริหารของมหาวทิยาลยัเอกชน โดยใชหลักการของฐานขอมลู ซึง่ไดทาํการศึกษาการ
ดําเนนิงานตางๆภายในมหาวิทยาลัยเอกชนจํานวน 5 แหง โดยการสัมภาษณบุคลากรที่เกี่ยวของ 
คนควาตําราวชิาการ และเอกสารภายในหนวยงาน จากนั้นจงึทําการวเิคราะหขอมูล และออกแบบ
ระบบสารสนเทศ โดยใชหลกัการของฐานขอมูล เพื่อพจิารณาความสัมพันธของขอมูล และใหได
รายงานตางๆสําหรับผูบริหารมหาวทิยาลยั นอกจากนีย้งัเสนอระบบสารสนเทศโดยใชโมเดลขอมูล
แสดงความสมัพันธของขอมูล เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาโปรแกรมคอมพิวเตอรตอไป โดย
จําแนกสารสนเทศสําหรับงานบริหารของมหาวิทยาลัยออกเปน 4 โมเดลคือ 1. โมเดลขอมูล
บุคลากร 2. โมเดลขอมูลทะเบยีนนักศกึษาและรายวิชา 3. โมเดลขอมูลอาคารสถานที่และพัสดุ 4. 
โมเดลขอมูลการเงิน [19] 

จามิกร รามอนิทรา (2534) ศึกษาเรื่องการวิเคราะห และการออกแบบระบบการ
จัดการฐานขอมูลบุคลากรในมหาวทิยาลยั โดยศึกษาเฉพาะกรณีของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั ซึ่ง
ไดดําเนินการตามรูปแบบโปรโตไทพ (Prototype Model) โดยทําการศึกษา และวิเคราะหขอมูล
จากเอกสาร และจากการสัมภาษณเจาหนาทีท่ี่เกีย่วของ เกีย่วกับข้ันตอนการดําเนินงานใน
ปจจุบัน แลวนํามาออกแบบระบบนําเสนอ พรอมทั้งพฒันาโปรแกรม โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป
ฟอกซโปร เวอรชั่น 2.0 (FoxPro Ver. 2.0) ภายใตการทาํงานของระบบ เอ็ม-เอส ดอส (MS-DOS) 
ซึ่งครอบคลุมการจัดการฐานขอมูล การจัดทํารายงาน และระบบความปลอดภัย ตลอดจนการใช
ฐานขอมูลในการจัดทาํระบบสารสนเทศ เพื่อการบริหารดวยการใชโปรแกรมสําเร็จรูป [20] 

จินดารัตน วเิศษเรืองโรจน (2534) ศึกษาเรื่องการพฒันาโมเดลขอมูลสําหรับงาน
บริหารฝายบคุลากรของมหาวทิยาลยั ซึง่การพัฒนาโมเดลของขอมูลนี้นับเปนขั้นตอนที่สําคัญ ที่
นําไปสูการออกแบบฐานขอมูลที่มีประสิทธิภาพ และเปนแนวทางสาํหรับโครงการระบบสารสนเทศ
เพื่อการบรหิารจุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั โดยไดมีการรวบรวม วิเคราะหขอมูล และทําการพฒันา
โมเดลขอมูลเชิงตรรกะ ตามแนวทางของเอนติตีรีเลชั่นชิปโมเดล ซึง่ครอบคลุมขอมูลในสวนตางๆที่
เกี่ยวกับ ประวัติสวนตวั ประวัติการศึกษา การปฏิบัติราชการ ตําแหนงหนาที ่ เงินเดือน การ
ดําเนนิการทางวนิัย และสวสัดิการตางๆ ฯลฯ รวมทัง้การพิจารณาเชือ่มโยงระบบบคุลากรเขากับ
ระบบงานอื่น ซึ่งจะชวยในการผนวกเขาเปนสวนหนึ่งของระบบสารสนเทศ เพื่อการบริหารของ
มหาวิทยาลยัไดสะดวกในอนาคต หลงัจากที่ไดโมเดลขอมูลแลว กไ็ดทําการทดลองสรางตนแบบ
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ฐานขอมูลแบบรีเลชั่นแนล โดยใชระบบจัดการฐานขอมูลของออราเคิล เพื่อทดสอบโมเดลที่ได
ออกแบบ ซึ่งสามารถแสดงใหเหน็การนาํไปใชงาน หรือการสอบถามขอมูลไดตามตองการ [21] 

สําราญ อาทิตยา (2535) ศึกษาเรื่องการวเิคราะหอัตรากําลังคนดวยคอมพิวเตอร 
โดยมีวัตถุประสงคเพื่อการพฒันาโปรแกรมสําเร็จรูป สําหรับเปนเครื่องมือชวยในการวิเคราะห
อัตรากําลังคน เพื่อใหผูบริหารใชประกอบการตัดสินใจ ในการวางแผนงานทางดานการบริหาร ให
มีประสิทธิภาพดียิ่งขึน้ โดยไดทําการศึกษา และออกแบบระบบการวิเคราะหอัตรากําลงัคนดวย
คอมพิวเตอร ซึ่งประกอบดวย การแสดงผลทางจอภาพ และทางเครือ่งพิมพ โครงสรางขอมูลที่ใช
สําหรับการวิเคราะหอัตรากาํลัง โครงสรางขอมูลสําหรับการแสดงผล การวิเคราะหขอมูล
อัตรากําลังในรูปแบบตางๆที่นาํมาประกอบการวิเคราะห ไดแก การวิเคราะหกาํลังคน การ
วิเคราะหอาย ุ การวิเคราะหตําแหนง การวิเคราะหการสูญเสีย การคาดการณกําลังคนในปถัดไป 
และการหาอัตรากําลงัทีว่างในแตละตําแหนงงาน แลวพฒันาโปรแกรมเหลานี ้[22] 

สมิต วิโรจนวรรณ (2537) ศึกษาเรื่องการพัฒนาระบบบุคลากรบนฐานขอมูล
แบบระบบเปด ซึ่งเปนระบบสารสนเทศเพื่อการบรหิารงานบุคคล โดยใชระบบงานบุคลากรของ
สํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการเปนกรณีศึกษา ระบบงานนี้ประกอบดวยระบบงานยอยดงันี ้
ประวัติสวนตวั ที่อยูอาศัย สถานภาพครอบครัว การศึกษา การฝกอบรมดูงาน ความรู
ความสามารถพิเศษ การปฏิบัติงาน การดํารงตําแหนง การปรับข้ันเงนิเดือน การเลื่อนระดบั 
เครื่องราชอิสริยาภรณ การจายเงินเดือน และโทษ/วนิัย ซึ่งระบบงานนี้ไดรับการออกแบบใหมี
โปรแกรมสําหรับการประมวลผลแบบโตตอบ เพื่อเพิ่มและปรับปรุงขอมูลในระบบงานนี้ใหถูกตอง
ทันสมยั และใชการประมวลผลแบบกลุม เพื่อการรายงานขอสนเทศตามจุดประสงคของผูบริหาร 
รายงานเฉพาะเรื่องตามจุดประสงคของผูปฏิบัติ และรายงานเฉพาะบคุคลท่ีตองการ [23] 

จักรกฤช วิศาลธนโชติ (2540) ศึกษาเรื่องการพฒันาฐานขอมูลแบบเรพลิเคท
สําหรับระบบบุคลากรของมหาวิทยาลัย โดยใชฐานขอมูลเชิงสัมพนัธ งานวิจยันี้ไดแบงออกเปน
สองสวน คือ สวนแรกเปนการปรับปรุงจากฐานขอมูลแบบรวมศูนยใหเปนฐานขอมูลแบบกระจาย
ศูนย และสวนที่สองเปนการพัฒนาโปรแกรมประยุกต ซึง่ประกอบไปดวยระบบผูรับบริการ ทําการ
พัฒนาโดยใชดีวีลอปเปอร 2000 และระบบผูใหบริการ ทําการพัฒนาโดยใชระบบจัดการ
ฐานขอมูล ออราเคิลเวอรชัน่ 7.3.2.1.0 ซึ่งมีเอสคิวแอลเนทเปนตัวตอเชื่อม และในการออกแบบ
ฐานขอมูลแบบกระจายศนูยไดเนนหนกัใหเปนฐานขอมูลแบบเรพลิเคท ซึง่สามารถปรับปรุงขอมูล
ที่อยูในฐานขอมูลทางไกล ที่อยูภายใตระบบฐานขอมูลแบบกระจายศูนยเดียวกนัไดโดยอัตโนมัติ 
[24] 



 46

พรหมมา วิหคไพบูลย (2541) ศึกษาเรื่องการพัฒนาระบบสารสนเทศเครือขาย
ภายใน เพื่อการบริหารงานบุคคล สํานักงานสภาสถาบนัราชภัฏ โดยศึกษาและวเิคราะหระบบงาน
ปจจุบัน ระบบการติดตั้งเครือขาย ศึกษาความตองการขอมูลพื้นฐาน และสารสนเทศที่ตองการ 
จากนั้นไดออกแบบระบบงาน 4 ระบบ คือ ระบบงานวางแผนและอัตรากําลงั ระบบสรรหาและ
บรรจุแตงตั้ง ระบบงานวินัยและนิติการ และระบบงานพัฒนาบุคคล แลวจึงพฒันาโปรแกรมโดยใช 
Microsoft Access'97 พรอมทั้งจัดทํา Web Page เพื่อใหผูบริหารสามารถดูประชาสัมพนัธ สง
จดหมาย และนโยบายการพัฒนาของสาํนักงานสภาสถาบันราชภฏั จากนัน้ก็ไดทําการทดสอบ 
และติดตั้งโปรแกรมใหผูปฏิบัติงานทดลองใช เพื่อบันทกึขอมูลตามทีป่ฏิบัติจริง และดูกระบวนการ
ทํางานของระบบ แลวทาํการประเมินประสิทธิผลของระบบงานดังกลาว [25] 
 

สรุปงานวิจัยทีเ่กี่ยวของ 

จากการสํารวจงานวิจยัที่เกีย่วของสามารถทําการสรุปตามลักษณะของงานวิจัย
ได ดังนี ้

1. การวิจยัเกี่ยวกับการออกแบบระบบสารสนเทศ ในงานบริหารของ
มหาวิทยาลยั 

จากการศึกษางานวิจยั เร่ืองการออกแบบระบบสารสนเทศสําหรับงานบริหารของ
มหาวิทยาลยัเอกชน โดยใชหลักการของฐานขอมูล พบวา ไดทําการจาํแนกสารสนเทศสําหรับงาน
บริหารมหาวทิยาลัยเอกชนออกเปน 4 โมเดล คือ โมเดลขอมูลบุคลากร โมเดลขอมูลทะเบยีน
นักศึกษาและรายวิชา โมเดลขอมูลอาคารสถานที่และพสัดุ และโมเดลขอมูลทางการเงิน 

จากการศึกษางานวิจยั เร่ืองการพัฒนาฐานขอมูลแบบเรพลิเคทสําหรับบุคลากร
ของมหาวทิยาลัย พบวา ไดมีการกลาวถึงการแบงระบบการจัดการสารสนเทศของมหาวทิยาลยั
ออกเปน 5 ระบบ คือ ฝายบคุลากร ฝายการเงิน ฝายทรพัยสิน ฝายทะเบียนนิสิต และฝายอาคาร
สถานที ่

2. การวิจยัเกี่ยวกับระบบการบริหารงานบุคลากร  

จากการศึกษางานวิจยั เร่ืองการพัฒนาระบบบุคลากรบนฐานขอมลูแบบระบบ
เปด พบวา ไดมีการออกแบบระบบบุคลากร ประกอบดวย 13 ระบบงาน คือ ประวัติสวนตัว ทีอ่ยู
อาศัย สถานภาพครอบครัว ประวัติการศึกษา ประวัติการฝกอบรมและดูงาน ประวัติผลการ
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ปฏิบัติงาน ความรูความสามารถพเิศษ ประวัติการดํารงตําแหนง ประวัติการเลื่อนขั้น ประวัติการ
เลื่อนระดับ ประวัติการรับเครื่องราชอิสริยาภรณ การจายเงนิเดือน และประวัติการไดรับโทษทาง
วินัย  

จากการศึกษางานวิจยั เร่ืองการวิเคราะหและออกแบบระบบการจัดการ
ฐานขอมูลบุคลากรในมหาวทิยาลยั พบวา ไดมีการจัดทําแฟมขอมูลดังนี้ คือ ประวัติสวนบุคคล 
ประวัติบิดา-มารดา ประวตัิการสมรส-หยา ขอมูลเกีย่วกับบุตร ขอมูลเกี่ยวกับที่อยู ประวตัิ
การศึกษา ประวัติการลาศึกษา ฝกอบรม ดูงาน และปฏบิัติการวิจัย ประวัติการลา ประวัติการชวย
ราชการพเิศษ ประวัติการไดรับพระราชทานเครื่องราชอสิริยาภรณ ประวัติการไดรับสวัสดิการเงินกู 
ประวัติการไดรับโทษทางวนิยั ประวัติการปฏิบัติงาน ประวัติการเขา-ออกราชการ ขอมูลอัตรากําลงั 
ขอมูลประมวลผลขอสนเทศ และแฟมขอมูลเสริม 

จากการศึกษางานวิจยั เร่ืองการพัฒนาโมเดลของขอมูลสําหรับงานบริหารฝาย
บุคลากรของมหาวิทยาลัย พบวา ไดมกีารออกแบบโมเดลขอมูลเชิงตรรกะ และโมเดลเชิงกายภาพ
สําหรับงานดานบุคลากร ครอบคลุมถึง ประวัติสวนตัวของบุคลากร การเปลี่ยนแปลงชื่อ-สกุล การ
กูเงนิสวัสดิการเพื่อการเคหะสงเคราะห การไดรับพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ การทํา
ผลงานทางวิชาการและงานวิจัย การปฏิบัติภาระงานตางๆ การดํารงตําแหนงงานที่สาํคัญนอก
มหาวิทยาลยั การลาหรือการขาดงาน การไดรับโทษทางวินัย และการปฏิบัติราชการ 

จากการศึกษางานวิจยั เร่ืองการพัฒนาระบบสารสนเทศเครือขายภายใน เพื่อการ
บริหารงานบุคคล พบวา มีรายละเอยีดของแฟมขอมลู 15 ตาราง ดังนี้คือ ประวัติบุคลากร 
ตําแหนงทางการบริหาร ตําแหนงทางวิชาการ การโอน การยาย การชวยราชการ การออกจาก
ราชการ โทษทางวนิัย การลาศึกษาตอ จํานวนชัว่โมงสอน ภาระงานอื่น การฝกอบรม ที่อยูอาศัย 
การเปนคณะกรรมการ และตารางอัตรากาํลัง เปนตน 

3. การวิจยัเกี่ยวกับการวางแผนและการวิเคราะหอัตรากาํลังคน 

จากการศึกษางานวิจยั เร่ืองการวิเคราะหอัตรากําลังคนดวยคอมพวิเตอร พบวา 
ไดมีการแบงโครงสรางของระบบการทํางานหลกัที่สาํคัญออกเปน 8 ระบบงาน คือ ระบบขอมูล
พนักงาน ระบบขอมูลตําแหนงงาน ระบบการวิเคราะหกําลังคน ระบบการวิเคราะหอายุ ระบบการ
วิเคราะหตําแหนง ระบบการวิเคราะหการสูญเสีย ระบบการคาดการณกําลังคน และระบบการหา
อัตราวาง 
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จากการศึกษางานวิจยั เร่ืองระบบการวางแผนกําลงัคนในระดับกรมดวย
คอมพิวเตอร พบวา ไดมกีารสรางแฟมขอมูล 7 แฟม คือ แฟมประวัติรายบุคคล แฟมขอมูล
ตําแหนง แฟมขอมูลผูทดแทน แฟมเอกสารบัญชีผูสอบได แฟมขอมูลตําแหนงทีถู่กตัด แฟมขอมลู
ตําแหนงปกต ิ และแฟมขอมูลตําแหนงเปดใหม เปนตน รายงานลักษณะตางๆ 11 รายงาน คอื 
รายงานการวิเคราะหจาํนวนคนในแตละตาํแหนง รายงานการวเิคราะหคุณสมบัติผูปฏิบัติงาน 
รายงานตําแหนงทดแทนและผูทดแทน รายงานผูทดแทนและผูสอบไดขึ้นบัญชี รายงานสภาพ
กําลังคน รายงานความเคลือ่นไหวกําลงัคน รายงานการสับเปลี่ยนกาํลังคน รายงานตําแหนงที่ถกู
ยุบ/เลิก รายงานการสรรหาคน รายงานแผนกําลงัคนสําหรับตําแหนงเปดใหม และรายงานแผน
กําลังคนของตาํแหนงปกติ เปนตน และโปรแกรมคอมพิวเตอรที่ใชในการประมวลผล 12 โปรแกรม 
 

สวนที่ 5  การสํารวจวรรณกรรมที่เกี่ยวกับภาระงานของคณาจารย 
 

ภาระงานนัน้เปนปจจัยที่สําคัญในชีวิตการทํางานของคณาจารย เพราะไม
เพียงแตจะเปนตัวกาํหนดถงึปริมาณของเวลา และความพยายามทีค่ณาจารยตองใชทุมเทในการ
ทํางานแลว ยังสามารถเปนตัวที่ใชบงบอกถึงความตอเนื่องในการกําหนดงานทางดานการศกึษา
ดวย ซึ่งมาตรฐานภาระงานของคณาจารยสวนใหญจะครอบคลุมถึงงาน 3 สวนใหญๆดวยกนั คือ 
งานดานการสอน งานดานการวิจัย และงานดานการบริการ [26] ซึ่งสามารถที่จะตคีวามหมายถงึ 
การถายทอดความรู การคดิคนสิ่งใหมๆ และการนาํไปใช [27] 

โดยที่ปริมาณภาระงานของคณาจารยนัน้ สวนใหญจะมีแนวโนมในการประเมนิ 
หรือกําหนดปริมาณภาระงานตามดัชนีที่ข้ึนอยูกับจาํนวนนิสิต และจํานวนรายวิชาทีส่อน อยางไรก็
ตาม ในสังคมของการศึกษา เกณฑที่สามารถจะใชในการวัดความสําเร็จของคณาจารยก็จะมี
มากกวานัน้ ถงึแมวา คุณภาพของการสอนจะเปนสิ่งที่สาํคัญ แตคณาจารยก็ยงัมีความรับผิดชอบ
ในดานอืน่ๆอกี ไมวาจะเปน ดานการวิจยั หรือการบรกิารตางๆ ซึง่การพิจารณาทั้งในเชิงปริมาณ
และคุณภาพของงานทั้ง 3 สวน (การสอน การวิจยั และการบริการ) นัน้เปนสิง่จาํเปนที่ควรจะตอง
คํานึงถึง ในขณะที่สวนใหญจะมีเพยีงการพิจารณาในปริมาณภาระงานดานการสอนของ
คณาจารยเปนหลกั [26] 

วรรณกรรมที่เกี่ยวกบัภาระงานของคณาจารย (Faculty Workload) นั้น ก็จะมีทัง้
ประเด็นที่เกี่ยวของกับความซับซอนยุงยากในรูปแบบของแนวความคดิตางๆ และวธิีที่หลากหลาย
ซึ่งจะใชในการประเมินภาระงานของคณาจารย โดยที่การศึกษาสวนใหญจะเนนที่การกําหนด
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นโยบายภาระงานมากกวาคาภาระงานที่แทจริง [26] ซึ่งจากการศึกษาคนควาขอมูลก็จะพบวา ไม
มีสูตรในการคาํนวณใดที่จะสามารถประเมินหาปริมาณภาระงานของคณาจารย (Faculty 
Member) ที่มคีวามเทาเทียมและเหมาะสม สําหรับสถาบันอุดมศึกษาทุกสถาบันได [28] 

อยางไรก็ตาม ในเรื่องภาระงานของคณาจารยนัน้ กย็ังมีประเด็นตางๆที่นาสนใจ 
ซึ่งไดมีการกลาวถงึไวในวรรณกรรมวิจัย หรือนโยบายเกีย่วกับภาระงานของคณาจารยใน
สถาบันอุดมศึกษาตางๆ ทีม่ีการกาํหนดนโยบาย หรือแนวทางในการประเมินปริมาณภาระงาน
ของคณาจารยที่แตกตางกนัออกไป ดังตอไปนี้ 

- การกําหนดนโยบายภาระงานของคณาจารยโดยคิดตามสัดสวนของ
ภาระงานดานตางๆ ระหวางงานสอน งานวิจัย และงานบริการวิชาการ 

จากการศึกษาจะพบวาคาเฉลี่ยของสัดสวนเวลาที่คณาจารยใชในงานสอน คือ 
56% งานวจิัย 16% และสวนที่เหลือจะถูกนําไปใชในงานบริหารและงานบริการดานอื่นๆ [29]  

ตามที ่ Factbook on Higher Education ในป 1997 ไดมีการรายงานถึงสัดสวน
ของการกระจายภาระงานคณาจารยในมหาวิทยาลัยวิจยัเปน 34.7% สําหรับงานสอน 35.5% 
สําหรับงานวิจยั 3.3% สําหรับการพัฒนาความเชีย่วชาญ 12.9% สําหรับงานทางดานการบริหาร 
3% สําหรับการเปนที่ปรึกษางานภายนอก และอีก 10.6% สําหรับงานบริการ ซึ่งสามารถ
สังเกตเห็นไดวาการกระจายภาระงานสอนกับภาระงานวจิัยนัน้มีสัดสวนที่ใกลเคียงกนั และ
ครอบคลุมถึงปริมาณสวนใหญของภาระงานคณาจารยทั้งหมด โดยที่คณาจารยสวนใหญจะสอน
อยูระหวาง 4-9 ชั่วโมงตอสัปดาห ในขณะที่คณาจารยสวนใหญใน Liberal Arts College และ 
Public Two-year Colleges จะสอนถึงกวา 10 ช่ัวโมงตอสัปดาห [30] 

จากวรรณกรรมวิจัยเรื่อง “Will changing time change the allocation of 
faculty time?” จะพบวาสัดสวนภาระงานของคณาจารยจะแปรผนัตามปจจัยตางๆดวย เชน 
ประเภทของสถาบัน (คณาจารยที ่ Premier Institutions จะใชเวลาในการทาํงานวิจัยประมาณ 
33% และงานสอน 46% และแมแต Research-oriented Institutions ก็จะใชเวลาในการทาํงาน
วิจัยเพียง 1 ใน 3 ซึ่งเมื่อเปรียบเทียบกับ Liberal Arts Institutions จะพบวาคณาจารยจะใชเวลา
เพียง 10% ในงานวิจัย แตใชเวลาถงึ 68% ในงานสอน ในขณะที่สัดสวนของเวลาที่ใชในงาน
บริการจะมีคาคอนขางคงทีต่ามลักษณะประเภทของสถาบันตางๆ คือ ประมาณ 22% ของเวลา
ทั้งหมด) และลักษณะหรือคุณสมบัติของคณาจารย ไมวาจะเปน อายุ เพศ ความสนใจ หรือความ
เชี่ยวชาญในแตละประเภทของสถาบนั เปนตน [31] 
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จากการสังเกตตรวจสอบเกี่ยวกับภาระงานของคณาจารยในวทิยาลยั และ
มหาวิทยาลยัพบวา ในวทิยาลัยบางแหงจะมีภาระงานสอนเปน 12 หนวย และจํานวนมากกวานัน้
จะมีภาระงานสอน 9 หนวย ในขณะที่มหาวิทยาลัยวิจยั (เชน New York University, Rutgers 
University, Columbia University, Wesleyan University) จะมีภาระงานสอนเพียง 6 หนวย ซึ่ง
สอดคลองกับที่มีการสํารวจวา ภาระงานสอน และภาระงานวจิัยจะมคีาอยูที่ประมาณ 35% หรือ
คิดเทียบเปนภาระงานสอนประมาณ 6-9 ชั่วโมงตอสัปดาห ซึง่บางขอมูลไดแนะนําถงึปริมาณ
ภาระงานดังกลาว เพื่อใหคณาจารยสามารถมีเวลาที่เพียงพอตอการจัดสรรสําหรับการทาํงานวจิัย 
ทําใหมีสมดุลระหวางงานสอนและงานวิจยัที่เหมาะสมมากที่สุด [30] 

อยางไรก็ตาม ความแตกตางของสัดสวนปริมาณภาระงานของคณาจารยจะ
สัมพันธกับความพยายามทีใ่ชในการทุมเทในการทาํงานแตละดาน ซึ่งควรที่จะมีการประเมนิหา
คาที่เหมาะสมระหวางความสนใจ และความเชี่ยวชาญของคณาจารยแตละคน โดยทีก่าร
มอบหมายภาระงานทีม่ีความยืดหยุน และมีสภาพแวดลอมที่สนบัสนนุตอการบูรณาการ ทัง้งาน
สอน งานวิจยั และงานบริการ คือส่ิงพื้นฐานในการพิจารณาของมหาวิทยาลยัวิจัย และความ
แตกตางในงาน วัฒนธรรม และความตองการทีห่ลากหลาย ซึ่งเปนผลสรุปมาจากโครงสราง และ
การกําหนดพนัธกิจของสถาบัน จะสงผลตอระดับของการบูรณาการภาระงานทัง้ 3 ดานของ
คณาจารย [27] 

โดยที่การกําหนดสัดสวนภาระงานของคณาจารยในสถาบันอุดมศึกษาหลายแหง
ก็จะแตกตางกนัไปตามลักษณะของพนัธกจิและนโยบายของแตละสถาบัน เชน การกําหนดการ
กระจายภาระงานในสัดสวน 50% สําหรบังานสอน 40% สําหรับงานวิจยั และอีก 10% สําหรบั
งานบริการ (University of Delaware [32], สําหรับ Research-oriented Faculty [33]) สัดสวน 
60% สําหรับงานสอน 20% สําหรับงานวิจยั และอีก 20% สําหรับงานบริการ (Idaho State 
University [34], [35]) สัดสวน 40% สําหรับงานสอน 40% สําหรับงานวิจยั และอีก 20% สําหรับ
งานบริการ [36] สัดสวน 80% สําหรับงานสอน 20% สําหรับงานดานอื่นๆ (The California State 
University and Colleges [37]) หรือการกําหนดการกระจายภาระงานของคณาจารยซึง่ดาํรง
ตําแหนงบริหารภาควิชา จะมีสัดสวน 70% สําหรับงานบริหาร และอีก 30% สําหรบังานสอน [38] 
หรือภาระงานดานการวิจัยอาจจะมีคาตั้งแต 0-80% ข้ึนอยูกับการปฏิบัติงานซึ่งถูกประเมินบน
พื้นฐานของผลิตภาพของงานวิจยั [36] เปนตน 
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- การกําหนดนโยบายภาระงานของคณาจารยโดยคิดตามหนวยภาระงาน 
หรือหนวยภาระงานของความพยายาม ซึ่งประเมนิเทยีบจากจํานวนชั่วโมงหนวยกิตการเรียนการ
สอน ในรายวชิาบรรยาย จํานวน Contact Hours หรือจํานวนรายวิชาที่สอน  

โดยที่ การวางนโยบายภาระงานคณาจารยบนพืน้ฐานของจํานวนรายวิชาที่สอน
จะมีคาสงูถึง 56% และนโยบายภาระงานสวนใหญก็มีแนวโนมที่จะใหคณาจารยสอนถงึ 5 
รายวิชาใน 1 ปการศึกษา แตในคาความเปนจริง คาเฉลี่ยจะอยูที่ 4 รายวิชาใน 1 ปการศึกษา ซึง่
เกิดขึ้นจากความแตกตางของภาระงานวิจยั งานบริการ งานบรหิาร และงานอื่นๆของคณาจารย 
[26] 

American Association of University Professors (AAUP) ไดมีการกาํหนด
แนวทางสาํหรับการจัดสรรปริมาณภาระงานของคณาจารย (Faculty Workload) เพื่อนําไป
ประยุกตใชไดกับสถาบนัอุดมศึกษาทุกสถาบัน โดยปราศจากการพิจารณาถึงสภาพแวดลอมที่
แตกตางกนัของสถาบนัตางๆ ซึ่งไดรับการพัฒนาขึ้นในป ค.ศ. 2000 โดย The Committee on 
College and University Teaching, Research, and Publication ซึ่งไดทําการสงัเกตและศึกษา
จากนโยบายภาระงาน และการปฏิบัติงานของคณาจารยในสถาบนัตางๆแลวเห็นวาเปนสิ่งจาํเปน
ที่ควรจะมกีารกําหนดขอจํากัดของปริมาณภาระงานสงูสุด ที่จะคงไวซึ่งประสทิธิภาพที่สูงเพียงพอ
ในการปฏิบัติงานของคณาจารย โดยแนะนําวาภาระงานสอนสูงสุด (Maximum Teaching 
Loads) ในระดับปริญญาบัณฑิต (Undergraduate) ไมควรเกินกวา 12 ชั่วโมงตอสัปดาห และการ
เตรียมการสอนในแตละรายวิชารวมกนัแลวไมควรเกนิกวา 6 รายวิชาตอ 1 ปการศึกษา สวนใน
ระดับบัณฑิตศึกษา (Graduate) ภาระงานสอนสงูสุดไมควรเกินกวา 9 ชั่วโมงตอสัปดาห ในขณะที่
ไดมีการแนะนาํวา ภาระงานสอนที่เหมาะสม (Preferred Teaching Loads) ในระดับปริญญา
บัณฑิต คือ 9 ชั่วโมงตอสัปดาห และ 6 ชั่วโมงตอสัปดาห ในระดับบัณฑิตศึกษา ซึ่งขอแนะนาํ
เกี่ยวกับภาระงานสอนสงูสดุนี้จะตั้งอยูบนขอสมมติฐานทีว่า ในหนึ่งปการศึกษาปกตินัน้จะมไีม
มากกวา 30 สัปดาหการเรียนการสอน นอกจากนัน้แลว ภาระงานดานอื่นๆ ทีเ่กี่ยวกบัการวิจยั การ
บริหาร การเปนที่ปรึกษา หรือภาระหนาทีค่วามรับผิดชอบที่มีอยางอืน่ตอสถาบนัจะไมถูกพจิารณา 
ในขณะที่ขอแนะนาํเกีย่วกับภาระงานสอนที่เหมาะสมจะอยูบนขอสมมติฐานที่วา ภาระงานจริงๆ
ของคณาจารยนัน้จะมมีากกวา และนอกเหนือไปจากภาระงานสอนปกติแตเพียงอยางเดยีว ซึ่ง
อาจจะมทีั้ง ภาระงานดานการบริหาร การวิจัยและพฒันา งานที่ปรึกษา และงานดานอืน่ๆดวย 
[28] 
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โดยที่การกําหนดภาระงานการสอนของคณาจารยในสถาบันอุดมศึกษาหลาย
แหงกม็ีทัง้ทีม่กีารกําหนดไวเปนภาระงานต่ําสุด ภาระงานปกติ และภาระงานสงูสุด ซึ่งคณาจารยที่
ทํางานเต็มเวลา (Full-time Equivalent Faculty) ควรจะตองถือปฏิบตัิตาม  

การกําหนดภาระงานต่ําสุดของคณาจารย เชน การกาํหนดให 1 FTEF = 9 หนวย
ภาระงาน (ใน The University of Texas System [39] ไมวาจะเปน Texas Women’s University 
[40], Texas A&M University [41], Texas Tech University [42] และ the university of Texas 
at Austin [43], Stephen F. Austin State University [44]) กําหนดให 1 FTEF = 6 หนวยภาระ
งาน (ใน Mississippi State University [45], Prairie View A&M University [46]) เปนตน 

การกําหนดภาระงานปกติของคณาจารย เชน การกําหนดให 1 FTEF = 9 หนวย
ภาระงาน (ใน Long Island University [30]) กําหนดให 1 FTEF = 12 หนวยภาระงาน (ใน 
University of Delaware [32], Texas Women’s University [40], Stephen F. Austin State 
University [44], Mississippi State University [45], Prairie View A&M University [46], ใน
นโยบายการประเมินภาระงานในวรรณกรรมวิจัยเรื่อง “Evaluating faculty workload” ที่
กําหนดคาภาระงานเทยีบเทาเปน 12 ชัว่โมงหนวยกิต เพื่อที่จะเทยีบเปน 100 หนวย ซึ่งจัดสรร
ใหกับงานสอน 72 หนวย งานวิจัย 24 หนวย และงานบริการอีก 4 หนวย โดยที่คณาจารยซึง่ดาํรง
ตําแหนงบริหารอาจจะมีภาระงานบริการไดถึง 24 หนวย [47], ใน Texas A&M University [48], 
University of Nebraska [49], State University of West Georgia [50], Point Loma Nazarene 
University [51], Bowie State University [52]) กําหนดให 1 FTEF = 15 หนวยภาระงาน (ใน 
Idaho State University [35], California State University and Colleges [37], Austin 
Community College [53], South Dakota State University [54],) กําหนดให 1 FTEF = 18 
หนวยภาระงาน (ใน The University of Houston [55]) เปนตน 

การกําหนดภาระงานสงูสุดของคณาจารย เชน การกาํหนดให 1 FTEF = 12 
หนวยภาระงาน ([33],[56]) กําหนดให 1 FTEF = 20 หนวยภาระงาน (ใน Austin Community 
College [53]) เปนตน 

นอกจากนัน้ ขอมูลของ The U.S. Department of Education ไดแสดงวา
คาเฉลี่ยของจาํนวนชัว่โมงสอนตอสัปดาห คือ 6.6 ชั่วโมงสาํหรับสถาบันวิจยั (Research 
Institutions) 8 ชั่วโมงสาํหรับ Doctoral Institutions และ 10.5 ชั่วโมงสําหรับ Comprehensive 
Institutions ดวย [57] 



 53

ในบางสถาบนัอุดมศึกษากม็ีการกาํหนดคา FTEF โดยคิดประเมินจากคา FTES 
(Full-time Equivalent Student) และ Student-Faculty Ratio ดวย เชน ใน Wayne State 
University [58] และ ใน North Carolina State University (1 FTEF = (FTES/14.7)) [59] เปนตน 
โดยที ่Council on Social Work Education (CSWE) ไดมีการแนะนาํคา Student-Faculty Ratio 
ใน Master Social Work Program วาไมควรเกิน 12:1 ซึ่งไมมีการใหเหตุผลในการระบุที่ชัดเจน 
และอัตราคาทีแ่ทจริงสวนใหญ คือ 17:1 ซึ่งสูงกวาคาที่ไดมีการแนะนาํไวดวย [60] 

- ปจจัยทีม่ีผลกระทบตอการจดัสรรภาระงานของคณาจารย ซึ่งควรจะมี
การกําหนดตัวปรับภาระงานที่เหมาะสม เมื่อปริมาณภาระงานที่กาํหนดไวถูกเทียบกับหนวยของ
ภาระงานสอน ไดแก 

ความซับซอนยุงยากของรายวิชา ซึ่งจะขึ้นอยูกับระยะเวลาในการเตรยีมการเรียน
การสอนที่แตกตางกนั รายวิชาที่มีการเปดใหมหรือมีการพัฒนาปรับปรุง ขอบเขตและความยุงยาก
ของรายวิชา รวมถึงขนาดของชั้นเรียน [28] ซึ่งในสถาบันอุดมศึกษาหลายแหงกม็ีการกาํหนดคา
ภาระงานเทียบเทาไวสาํหรับปจจัยตางๆเหลานี้  

การสอนในระดับบัณฑิตศึกษา ซึ่งจะมกีารคิดประเมนิหนวยภาระงานเทียบเทา
ในระดับบัณฑติศึกษาใหสงูกวาในระดับปริญญาบัณฑติ โดยอาจจะมีการกาํหนดคาเปน 1:1.5 
([39], [41], [43], [44], [55]), 1:1.33 ([46]) หรือ 1:1.6 ([59]) เปนตน และบางขอมูลมกีาร
กลาวถึงไวแตไมไดมีการแนะนําคาในการเปรียบเทียบหนวยภาระงานดังกลาว ([56])  

การสอนรายวชิาปฏิบัติการ เนื่องจากวา ในรายวิชาปฏิบัติการนัน้ จํานวน 
Contact Hours มักจะมีคามากกวาจํานวนชั่วโมงหนวยกิต จงึมักมีการคิดประเมินหนวยภาระงาน
เทียบเทาตามจํานวน Contact Hours โดยอาจจะกาํหนดใหมีคาเปน 0.67 หนวยภาระงานตอ
จํานวน 1 Contact Hour ([41], [42], [49], ในกรณีของ Moderate-preparation Laboratories 
[54]), 0.7 หนวยภาระงานตอจํานวน 1 Contact Hour ([59]) หรือ 0.75 หนวยภาระงานตอ
จํานวน 1 Contact Hour ([53]) หรือคิด 2 หนวยภาระงานในแตละ 3 Contact Hours ([40], ใน
กรณีของ Intensive Laboratory [46], [55]) หรือ 0.5 หนวยภาระงานในแตละ 1 Contact Hours 
([46], ในกรณขีอง Low-preparation Laboratories [54], [61], [62],) หรือ 1 หนวยภาระงานใน
แตละ 1-1.5 Contact Hours ([39], [43], [51], ในกรณีของ Intensive-preparation 
Laboratories [54]) เปนตน และบางขอมูลมกีารกลาวถึงไวแตไมไดมีการแนะนําคาในการ
เปรียบเทียบหนวยภาระงานดังกลาว ([56])  
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การเปนที่ปรึกษา ซึง่จะมกีารกําหนดจํานวนนิสิตในที่ปรึกษา ในระดบัการศึกษา
ตางๆ วาจะคิดประเมินเทยีบเปนหนวยภาระงานเทียบเทาเทาไร โดยมีการกาํหนดคาไวแตกตาง
กันไป ([35], [39], [40],[41], [43], [49], [51], [54], [55], [56])  

การเปนที่ปรึกษาการทําปริญญานิพนธหรือการทําวิทยานพินธ ซึ่งจะมกีารคิด
ประเมินหนวยภาระงานเทียบเทาทั้งจากจาํนวนชัว่โมงหนวยกิตที่มกีารลงทะเบยีน หรือจํานวน
เร่ืองของการทาํปริญญานพินธหรือการทาํวิทยานิพนธดงักลาว เชน กําหนดใหจาํนวน 10 ชั่วโมง
หนวยกิตคิดเปน 1 หนวยภาระงานสาํหรับการทาํปริญญานิพนธในระดับปริญญาตรี ([55]) 
จํานวน 6 ชั่วโมงหนวยกิตคดิเปน 1 หนวยภาระงานสาํหรับการทําวิทยานพินธในระดับปริญญาโท 
([39], [40], [43], [46], [55]) และจํานวน 3 ชั่วโมงหนวยกิตคิดเปน 1 หนวยภาระงานสําหรับการ
ทําวิทยานิพนธในระดับปริญญาเอก ([39], [40], [43], [46], [55]) หรือกําหนดใหนสิิตจาํนวน 1 
คนคิดเทียบเปน 1 หนวยภาระงาน ([42]) หรือกําหนดใหจํานวนนิสิตในระดับปริญญาโท 1 คนที่
ลงทะเบียนคิดเปน 0.3 หนวยภาระงาน ([35]) จํานวนนิสิตในระดับปริญญาเอก 1 คนที่
ลงทะเบียนคิดเปน 0.4 หนวยภาระงาน ([35]) หรือกําหนดใหจาํนวนวทิยานพินธในระดับปริญญา
โท 5 เร่ืองคิดเปน 1 หนวยภาระงาน ([41]) จํานวนวิทยานพินธในระดบัปริญญาเอก 3 เร่ืองคิดเปน 
1 หนวยภาระงาน ([44]) เปนตน และบางขอมูลมกีารกลาวถึงไวแตไมไดมีการแนะนําคาในการ
เปรียบเทียบหนวยภาระงานดังกลาว ([49], [56]) 

การสอนหลายตอนเรียน ซึ่งจะมกีารคิดภาระงานใหกบัคณาจารยทีท่ําหนาที่ใน
การประสานงานตางๆ ([39], [41], [43], [49], [62])  

ขนาดของชัน้เรียน ซึง่จะมีการคิดประเมินหนวยภาระงานเทียบเทาเพิ่มใหกับ
ขนาดของชัน้เรียนที่ใหญกวามาตรฐานที่กาํหนดไว หรือลดหนวยเทียบเทาลงใหกับชั้นเรียนทีม่ี
ขนาดเล็ก โดยที่อาจจะมกีารกําหนดขนาดของชั้นเรยีนมาตรฐานทีน่สิิตจํานวน 60 คน และใหคา 
Weighting Factor เพิ่มข้ึนทีละ 0.1 หนวยสําหรับจํานวนนิสิตที่เพิ่มข้ึนทุก 10 คน ([39], [43], 
[55]) กําหนดใหนิสิตจาํนวน 50 คน และใหคา Weighting Factor เพิ่มข้ึนทีละ 0.3 หนวยสาํหรับ
จํานวนนิสิตที่เพิ่มข้ึนทุก 25 คน ([40]) กําหนดใหนิสติจํานวน 50 คน และใหคา Weighting 
Factor เพิ่มข้ึนทีละ 0.33 หนวยสาํหรบัจํานวนนิสิตที่เพิ่มข้ึน ([46]) หรือการกําหนดหนวยภาระ
งานเทยีบเทากับ 1.5 ชั่วโมงหนวยกิต เมือ่ขนาดของชัน้เรียนมีจํานวนนิสิตมากกวา 100 คน เปน
ตน และบางขอมูลมกีารกลาวถึงไวแตไมไดมีการแนะนาํคาในการเปรียบเทยีบหนวยภาระงาน
ดังกลาว ([54])  

การสอนเปนทมี ([39], [40])  
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การพัฒนารายวิชาเปดใหม ([39], [41], [45], [54], [56], [63]) 

การดํารงตําแหนงทางบรหิาร ซึ่งจะมกีารคิดประเมนิหนวยภาระงานเทียบเทา
สูงสุดที่จะยอมใหไดสําหรับระดับของการดํารงตําแหนงงานบริหารตางๆ เชน หัวหนาภาควิชาจะ
คิดประเมินหนวยภาระงานเทียบเทาไดไมเกิน 6 หนวย เปนตน ([39], [40], [43], [46]) หรือจะคิด
ประเมินจากจาํนวนบุคลากรทั้งหมดของหนวยงาน เชน หากจํานวน FTE นอยกวา 15 จะคิดให
เทียบเทากับ 9 หนวย ถาจาํนวน FTE อยูระหวาง 15-24 จะคิดใหเทียบเทากับ 12 หนวย ถา
จํานวน FTE อยูระหวาง 25-39 จะคิดใหเทียบเทากับ 15 หนวย และถาจํานวน FTE มีมากกวา 40 
จะคิดใหเทยีบเทากับ 18 หนวย ([55]) หรือ จํานวน FTE นอยกวา 15 จะคิดใหเทียบเทากับ 9 
หนวย ถาจํานวน FTE อยูระหวาง 15-30 จะคิดใหเทยีบเทากับ 12 หนวย ถาจํานวน FTE อยู
ระหวาง 30-45 จะคิดใหเทยีบเทากับ 15 หนวย และถาจํานวน FTE เทากับ 45 จะคิดใหเทียบเทา
กับ 18 หนวย ([41]) คน เปนตน และบางขอมูลมกีารกลาวถึงไวแตไมไดมีการแนะนาํคาในการ
เปรียบเทียบหนวยภาระงานดังกลาว ([42], [44], [45], [61], [63]) 

การเปนคณาจารยใหม ซึ่งอาจจะมกีารปรับลดปริมาณภาระงานสอนลงถึง 25% 
([64]) หรือลดจํานวนชัว่โมงหนวยกิตลง 3 หนวยในปการศึกษาแรก ([39], [43]) เปนตน 

การวิจยั ซึ่งอาจจะมกีารกาํหนดในลักษณะของสัดสวนที่สัมพนัธกับปริมาณภาระ
งานทัง้หมดของคณาจารย โดยที่พจิารณาตามผลิตภาพของงานวิจัย ซึ่งอาจจะประเมินจากดัชนทีี่
ใชกําหนดวาระดับสัดสวนของภาระงานวจิัยเทาไรควรจะมีผลงานวิจัยอะไร อยางไรบาง เชน 
ผลงานวิจยัในระดับตํ่าภาระงานวิจยัจะอยูระหวาง 0-20% ผลงานวิจัยในระดับตํ่าถึงปานกลาง
ภาระงานวิจยัจะอยูระหวาง 20-35% ผลงานวิจยัในระดับปานกลางภาระงานวิจยัจะอยูระหวาง 
35-50% ผลงานวิจัยในระดับปานกลางถงึสูงภาระงานวิจัยจะอยูระหวาง 50-65% และผลงานวิจยั
ในระดับสูงภาระงานวิจยัจะอยูระหวาง 65-80% ([9]) หรืออาจจะกาํหนดสัดสวนของหนวยภาระ
งานเทยีบเทาใหกับงานวิจยัดังกลาว ([28], [34], [35], [40], [41], [45], [49], [52], [54], [56], 
[61], [63], [64]) เปนตน 

การบริการ ซึ่งอาจจะมีการกาํหนดในลักษณะของสัดสวนที่สัมพนัธกับปริมาณ
ภาระงานทัง้หมดของคณาจารย หรืออาจจะกาํหนดสัดสวนของหนวยภาระงานเทียบเทาใหกับ
งานบริการดังกลาวเชนกัน ([34], [35], [40], [49], [52], [54], [56], [61], [63]) 

หนาที่ความรบัผิดชอบที่ไดรับมอบหมายอยางอืน่ ([28], [45], [49], [54]) 
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อยางไรก็ตาม เมื่อการกําหนดการประเมนิภาระงานของคณาจารยสวนใหญเปน
เพียงการวัดในเชิงปริมาณของเวลาที่ใชในการทาํงานตางๆซึ่งสัมพันธกับ งานสอน งานวิจัย และ
งานบริการ โดยที่คุณภาพของงานไมไดถูกนาํมาพิจารณาอยางชัดเจน ดังนัน้ ถาภาระงานมีคาสูง 
คณาจารยสวนใหญอาจจะพิจารณารูสึกวา เปนการเปลาประโยชนในการที่จะพยายามทาํงานให
ไดตามเปา ในขณะที่ ถาภาระงานมีคาต่าํ คณาจารยอาจจะไมทาํการสํารวจเพื่อพฒันาศกัยภาพที่
แทจริงในการทํางาน [47] 

นอกจากนัน้ จากการศึกษา และรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับงานวิจยั และวรรณกรรม
ที่เกี่ยวของกบัการกําหนดเกณฑ และมาตรฐานในการประเมินภาระงานของอาจารยตางๆ พบวา 
ยังมีขอมูลที่เกีย่วของ และนาจะเปนประโยชนตอการวเิคราะห และพิจารณาอกีเปนจํานวนมาก 
ซึ่งในบางสวนที่ไดมีการสํารวจขอมูลมาไดนั้น ไดมีการนํามากลาวสรุปไวแลวขางตน และใน
บางสวนก็ไดมีการนาํมาทําการสรุปไวเพิ่มเติม ในสวนของภาคผนวก ง.  
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บทที่ 3 
 

ขอมูลพ้ืนฐานของหนวยงาน และสภาพการดําเนินงานในปจจุบัน 
ดานการวางแผนงานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

การศึกษาสภาพการดําเนินงานตางๆ เกีย่วกับการบริหารทรัพยากรบคุคลนั้น ได
มีการศึกษาถงึโครงสรางการบริหารงานภายใน และขอมูลพื้นฐานตางๆของหนวยงานที่เกีย่วของ
ดวย ดังเชน ขอมูลพื้นฐานของสาํนกับริหารทรพัยากรมนุษย และขอมูลพื้นฐานของหนวยการ
เจาหนาที ่คณะวิศวกรรมศาสตร จุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย เพื่อทาํใหทราบวาหนวยงานที่มหีนาที่
เกี่ยวของกับการบริหารงานบุคคลนั้น มีหนาที่และโครงสรางในการบริหารดําเนินงานอยางไร 

ในสวนของภาควิชาวิศวกรรมอุตสาหการ ไดมีการศึกษาขอมูลเบื้องตนของ
ภาควิชาฯ ซึ่งเกี่ยวของกับระบบโครงสรางการดําเนินกิจกรรมของภาควิชา การศึกษาวิสัยทัศนหรือ
พันธกิจของภาควิชาฯ รวมทัง้ขอมูลเกีย่วกับทะเบยีนประวัต ิ และจํานวนของบุคลากรภายใน
ภาควิชาฯดวย เพื่อทําใหทราบถึงหนาที่และกระบวนการดําเนนิงานของภาควิชา และบุคลากร 
 

3.1 ขอมูลพืน้ฐานสํานกับริหารทรัพยากรมนุษย 
 

สํานักบริหารทรัพยากรมนุษยและระบบงาน แบงโครงสรางการบริหารงานภายใน
ออกเปน 4 สวน 6 สายงาน และ 1 กิจกรรม กลาวคือ 
 

3.1.1  สวนบรหิารงานบุคคล 
 

3.1.1.1 สายงานบริหารงานบุคคล 1 รับผิดชอบเกี่ยวกับการวิเคราะห
อัตราตําแหนง สอบแขงขัน บรรจุ แตงตัง้ ถอดถอน เลื่อนขั้น เลื่อนระดับ เลื่อนตําแหนง เลื่อน
เงินเดือน การออกจากราชการของขาราชการ และลูกจางประจําเงินงบประมาณแผนดิน การ
บันทกึและเปลี่ยนแปลงขอมูลดานบุคลากรที่เกีย่วของ การคํานวณอายุราชการ รวมทัง้การจัดทํา
บัญชีถือจายเงินเดือน/คาจางของขาราชการ และลกูจางประจาํเงนิงบประมาณแผนดิน ตลอดจน
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ดําเนนิงานเกีย่วกับการลา การดําเนินงานทางวินยั และปฏิบัติหนาทีเ่ลขานุการกิจของ อกม. และ 
อกม.อุทธรณฯ 
 

3.1.1.2 สายงานบริหารงานบุคคล 2 รับผิดชอบเกี่ยวกับการวิเคราะห
อัตราตําแหนง การสรรหา การวาจางและทําสัญญาจาง การออกจากงานของพนักงาน
มหาวิทยาลยั และลูกจางประจาํเงนินอกงบประมาณแผนดิน ตลอดจนดําเนนิงานเกีย่วกับ
สวัสดิการ เงินสะสม และเงนิสมทบประกันสงัคมของพนกังานมหาวิทยาลยั การบนัทกึและ
เปลี่ยนแปลงขอมูลดานบุคลากรที่เกี่ยวของ รวมทัง้ปฏิบัติหนาที่เลขานุการกจิของคณะกรรมการ
การจางพนักงานมหาวทิยาลัย 
 

3.1.1.3 สายงานทะเบยีนและบริการ รับผิดชอบเกี่ยวกับการรักษา
ทะเบียนประวตัิ และฐานขอมูลดานบุคลากรของมหาวิทยาลัย รวมทั้งการจัดทําบัตรประจําตัว 
การออกหนงัสอืรับรอง การดําเนนิงานเกีย่วกับการขอเครื่องราชอิสริยาภรณ การขอพระราชทาน
เพลิงศพ/น้ําอาบศพ หรือดินบรรจุศพ การใหเข็มทองคําเกียรตคิุณ และดําเนนิงานเกี่ยวกับ
สวัสดิการ เชน การกูเงนิเพื่อการเคหะสงเคราะห โรงเรียนสาธิตจุฬาฯ เงนิอุดหนนุทนุการศึกษา
บุตร และอื่นๆ 
 

3.1.2 สวนพัฒนาบคุลากรและระบบงาน 
 

3.1.2.1 สายงานพัฒนาบุคลากรและระบบงาน รับผิดชอบเกี่ยวกับการ
วิเคราะหความตองการและวางแผนฝกอบรม/พัฒนาบคุลากร การวางหลกัสูตรและการบริหาร
หลักสูตรฝกอบรมตางๆ การติดตามและการประเมินผลการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร 
ตลอดจนวิเคราะหและเสนอแนะวิธกีารปรบัปรุงกระบวนงานดานตางๆ รวมทั้งการพฒันา
มาตรฐานและคูมือการทาํงาน 
 

3.1.3 สวนบรรณสารและพิธีการ 
 

3.1.3.1 สายงานบรรณสารและพิธกีาร รับผิดชอบการดําเนนิงาน
เกี่ยวกับระบบสารบรรณกลางของมหาวทิยาลัย (รับ-สงหนงัสือ ทะเบยีนสารบรรณ ฯลฯ) การเก็บ
รักษาคนหา การอางอิงและสืบคนเอกสารของมหาวิทยาลัย (ศูนยเอกสารกลาง) รวมทัง้การจัดสง
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หนงัสือเอกสาร และงานไปรษณียมหาวทิยาลัย ตลอดจนปฏิบัติหนาที่เลขานุการกจิของที่ประชุม
คณบดี นอกจากนี้ ยังรับผิดชอบในการประสาน และดําเนนิการเกีย่วกับงานพธิกีารตางๆของ
มหาวิทยาลยั (เชน งานถวายฯ ร.5 ร.6 งานพระราชทานปริญญาบัตร งานกฐนิฯ และงานพิธีผู
ไดรับรางวัลตางๆ) การจัดงานตางๆของมหาวิทยาลัย และงานเลี้ยงรบัรอง 
 

3.1.4 สวนนิติการ 
 

3.1.4.1 สายงานนิตกิาร รับผิดชอบเกี่ยวกับการออกกฎ ระเบียบ 
ประกาศ ขอบังคับของมหาวทิยาลยั รวมทัง้นิติกรรมเกี่ยวกับการจัดซื้อและจัดจาง การกอหนี้
ผูกพัน ตลอดจนงานดานกฎหมายทัง้ทางแพงและอาญาของมหาวทิยาลยั 

กิจกรรมธุรการ รับผิดชอบในการผลิตและพิมพเอกสาร รวมทัง้งานดาน
สารบรรณ (เอกสารเขา-ออก) บุคลากร การเงิน (เบิก-จาย) และพัสดุของสํานักบริหารฯ ตลอดจน
กิจกรรมธุรการทั่วไปของสํานักบริหารฯ หรือตามที่ผูอํานวยการสํานักบริหารฯมอบหมาย 
 

3.2 ขอมูลพืน้ฐานหนวยการเจาหนาที ่ คณะวิศวกรรมศาสตร จฬุาลงกรณ
มหาวทิยาลัย 
 

หนวยการเจาหนาที ่ คณะวิศวกรรมศาสตร จุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย ไดแบง
โครงสรางหมวดการบริหารงานภายในออกเปน 4 หมวด กลาวคือ 
 

3.2.1 หมวดบรหิารงานบุคคล รับผิดชอบเกี่ยวกบักรอบอัตรากําลัง การสรรหา 
การจาง การประเมินผลการปฏิบัติงาน การขอตําแหนงวิชาการ การขอตําแหนงชํานาญการ การ
ขอเลื่อนระดับตําแหนงขาราชการและลูกจางประจาํ การเปลี่ยนตําแหนงขาราชการ การขออนุมตัิ
ไปตางประเทศ การลาตางๆ การลาออกหรือโอนสงักดั การปรับ การเพิม่ และการตรวจสอบ
คุณวุฒิการศกึษา การตรวจสอบพิมพลายนิ้วมือ การคาํนวณบําเหนจ็ลูกจางเงนินอกงบประมาณ 
การออกบัตรและบันทึกการมาปฏิบัติงาน การลงทะเบียนรับคําสัง่บริหารงานบุคคล การเสนอ
แตงตั้งผูรักษาการฯ ผูรักษาราชการฯ การตั้งงบประมาณหมวดเงินเดือนและคาจาง การตั้ง
งบประมาณ PPBS การจัดทาํขอมูลเงนิเดอืน และการจดัทําฐานขอมลูบุคลากร 
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3.2.2 หมวดพัฒนาบุคลากร รับผิดชอบเกี่ยวกับการประสานงานการปฐมนิเทศ
บุคลากรใหม การประสานงานการฝกอบรม การประชุมสัมมนา ฯลฯ การประสานงานการจัด
สัมมนาบุคลากรของคณะฯ การไปปฏิบัติงานเพื่อเพิม่พนูความรูฯ การคัดเลือก การเสนอชื่อ และ
การประสานงานทุนศึกษาในและตางประเทศ ไดแก ทุนทบวงมหาวิทยาลัย ทุน
กระทรวงวทิยาศาสตร ทุนสํานักงานนโยบายพลงังานแหงชาติ ทุนสํานักงาน ก.พ. ทนุโครงการ
ถายทอดเทคโนโลยีไทย-ญี่ปุน (JBIC) และทุนสถาบนัการศึกษา/หนวยงานตางประเทศ 
 

3.2.3 หมวดทะเบยีนประวัต ิ รับผิดชอบเกี่ยวกับการเสนอพระราชทานการ
สงคืนเครื่องราชอิสริยาภรณ การเสนอขอเข็มทองคําเกียรติคุณ การเกษียณอายขุองบุคลากร การ
แจงถึงแกกรรม และการขอพระราชทานเพลิงศพ การแจงการสมรส การหยา การประสานงาน
กองทนุบาํเหนจ็บํานาญขาราชการ (กบข.) กองทนุสํารองเลี้ยงชีพ (กสจ.) และกองทนุเงนิสะสม 
การประสานงานการขอมีบตัรประจําตัว การออกหนงัสือรับรองบุคลากร การบันทึกประวัติ
บุคลากร และแฟมประวัติบคุลากร 
 

3.2.4 หมวดวินยัและสวัสดิการ รับผิดชอบเกี่ยวกับการตรวจสอบ การ
ดําเนนิการ การประสานงาน กรณีขาราชการ พนกังานมหาวิทยาลยั หรือนักเรียนทนุผิดสัญญารับ
ทุน กรณีขาราชการ พนักงานมหาวทิยาลัยลาศึกษาฝกอบรมเกินกําหนด กรณีบุคลากรกระทําผดิ
วินัย ครุภัณฑสูญหาย ดาํเนนิการและประสานงานการประกันสงัคม กองทนุบาํเหน็จบาํนาญ
ขาราชการ (กบข.) กองทุนสาํรองเลี้ยงชีพลกูจางประจํา (กสจ.) กองทนุเงินสะสมพนักงาน
มหาวิทยาลยั งานทนุอุดหนุนการศึกษาบุตร โครงการสวัสดิการการศึกษาสงเคราะห หอพักจฬุา
นิเวศน จฬุานวิาส และโครงการตรวจสุขภาพบุคลากรประจําป 
 

3.3 ขอมูลพืน้ฐานของภาควิชาวิศวกรรมอตุสาหการ จฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 

3.3.1 การศึกษาโครงสรางการดําเนินกิจกรรมของภาควิชาฯ 

จากการศึกษากิจกรรมการดาํเนนิงาน ของภาควิชาวิศวกรรมอุตสาหการ 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ซึง่เปนหนวยงานที่เปนกรณีศกึษานี้ พบวา ทางภาควิชาฯมีกิจกรรมการ
ดําเนนิงาน ดังแสดงในรูปที่ 3.1  
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ดําเนินกิจกรรม
ภาควิชา ฯ

บริหารภาควิชา ผลิตบัณฑิต ผลิตงานวิจัย-วิชาการ ผลิตบริการวิชาการ วัดสมรรถนะและ
ประกันคุณภาพ

วางแผนและ
จัดทํางบประมาณ จัดหาทรัพยากร บริหารและจัดการ บริการสนับสนุน

A0

A1 A2 A3 A4 A5

A1.1 A1.2 A1.3 A1.4

 
 

รูปที่ 3.1 แสดงกิจกรรมการดําเนินงานของภาควิชาวิศวกรรมอุตสาหการ 

 

โดยกิจกรรมการดําเนินงานตางๆของภาควิชาฯ สามารถแบงออกไดเปน สวนของ
กระบวนการดําเนินงานหลัก (Core Process) ซึ่งประกอบดวย กิจกรรมการผลิตบัณฑิต กิจ
กรรมการผลิตงานวิจัย-วิชาการ และกิจกรรมการผลิตงานบริการวิชาการ และในสวนของกระบวน
การดําเนินงานสนับสนุน (Support Process) ซึ่งประกอบดวย กิจกรรมการบริหารภาควิชา และ
กิจกรรมการวัดสมรรถนะประกันคุณภาพ [65] 
 

3.3.2 การศึกษาแผนกลยุทธของภาควิชาฯ 

ตามขอมูลแผนกลยุทธ (ฉบับราง) ของภาควิชาวิศวกรรมอุตสาหการ (ปพ.ศ. 
2548-2552) มีรายละเอียดของขอมูล ซึ่งแสดงเกี่ยวกับวิสัยทัศน พันธกิจ และปจจัยที่นําไปสูความ
สําเร็จ ดังแสดงตอไปนี้ 
  

3.3.2.1 วิสัยทัศนของภาควิชา 
ภายในป พ.ศ. 2550 ภาควิชาวิศวกรรมอุตสาหการ จัดเปนสถาบันการ

ศึกษาสาขาวิศวกรรมอุตสาหการชั้นนํา ในเอเชียตะวันออกเฉียงใต ที่เปนแหลงความรูและที่พึ่ง
ดานวิศวกรรมอุตสาหการ ของหนวยงานภาครัฐและเอกชน ในประเทศไทย 
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3.3.2.2 พันธกิจของภาควิชา 
3.3.2.2.1 สรางบัณฑิตทีม่ีความรู คุณธรรม และทักษะที่

ไดมาตรฐานในระดับนานาชาติ และเหมาะสมกับความตองการของประเทศ 
3.3.2.2.2 บุกเบิกองคความรูใหม และบูรณาการความรู 

เพื่อประโยชนของธุรกิจอุตสาหกรรมไทย 
3.3.2.2.3 ใหบริการวิชาการกับธุรกิจอุตสาหกรรม อยาง

ยั่งยนื และเปนรูปธรรม 
 

3.3.2.3 ปจจัยทีน่ําไปสูความสาํเร็จ 
3.3.2.3.1 มีหลักสูตร และกระบวนการเรียนการสอน ที่มี

คุณภาพ และไดมาตรฐานการศึกษา ซึ่งสอดคลองกับสภาวะการที่เปลี่ยนแปลงไป 
3.3.2.3.2 มีกลไก และเครือขายการวจิัย ที่สนับสนนุ และ

เอ้ืออํานวย ตอการวิจัยในระดับชาติ และนานาชาต ิ
3.3.2.3.3 มีหนวยวิจัย-ศูนยเชีย่วชาญเฉพาะทาง ซึง่ตรง

ความตองการของธุรกิจอุตสาหกรรม และสามารถเชื่อมโยงไดกับธุรกิจอุตสาหกรรมไดอยาง
ตอเนื่อง 

3.3.2.3.4 มีระบบการบรหิารจัดการ และจัดหาทรัพยากร
ที่คลองตัว และมีประสิทธิภาพตรวจสอบได 

3.3.2.3.5 มีแหลงทุนสนบัสนุนการดําเนินงาน ของ
ภาควิชาฯ อยางยัง่ยนืในทุกดาน 
 

3.3.3 การศึกษาการบริหารงานและโครงสรางการบริหารของภาควิชาฯ 

ปจจุบันการบริหารงานสายวิชาการ ของภาควิชาวิศวกรรมอุตสาหการ ไดแบง
ออกเปน 5 กลุม คือ  

1. กลุมวิศวกรรมการผลิต (Manufacturing)  

2. กลุมการวิจัยดาํเนนิงาน (Operation Research)  

3. กลุมการจัดการทางวิศวกรรม (Management)  

4. กลุมการจัดการการผลิต (Production Management) และ 
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5. กลุมวิศวกรรมความปลอดภัยและการยศาสตร (Ergonomic and 
Safety)  

เพื่อรวบรวมคณาจารยที่มีความถนัดในแตละสาขาเขามาดวยกัน เพื่อใหงานสอน 
และงานดานคนความีความกาวหนายิ่งขึ้น โดยมีแผนภูมิโครงสรางการบริหารของภาควิชาฯ ดัง
แสดงในรูปที่ 3.2 
 

หัวหนาภาควิชา ฯ

รองหัวหนาภาควิชา ฯ
ดานประกันคุณภาพ

รองหัวหนาภาควิชา ฯ
ดานบริหาร

รองหัวหนาภาควิชา ฯ
ดานกิจการนิสิต

รองหัวหนาภาควิชา ฯ
ดานการเงิน

รองหัวหนาภาควิชา ฯ
ดานวิชาการ -วิจัยและบริการวิชาการ

รองหัวหนาภาควิชา ฯ
ดานวางแผน

กรรมการประจําภาควิชา ฯ

ผูชวยหัวหนาภาควิชา ฯ
ดานวิชาการ -วิจัยและบริการวิชาการ

ผูชวยหัวหนาภาควิชา ฯ
ดานวิชาการ -วิจัยและบริการวิชาการ

ผูชวยหัวหนาภาควิชา ฯ
ดานบริหารงานสารสนเทศ

ผูชวยหัวหนาภาควิชา ฯ
ดานบริหาร

เจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป

หองปฏิบัติการเคร่ืองกล

หองปฏิบัติการคอมพิวเตอร

หองปฏิบัติการความปลอดภัยและการยศาสตร

หองปฏิบัติการเช่ือมโลหะ

หองปฏิบัติการประยุกตคอมพิวเตอรเพ่ือการผลิต

หองปฏิบัติการหลอโลหะ

หองปฏิบัติการวิศวกรรมคุณคา

หองปฏิบัติการอบชุบโลหะ
และทดสอบความแข็งแรงของผิวโลหะและวัสดุ

หองปฏิบัติการทางคุณภาพ

หองปฏิบัติการศึกษาการเคล่ือนท่ีและการจับเวลา

หองสมุด  
 

รูปที่ 3.2 แสดงแผนภูมิโครงสรางการบริหารของภาควิชาฯ 

 

3.3.4 การศึกษาขอมูลเกี่ยวกับบุคลากรภายในภาควิชาฯ 

ในภาควิชาวิศวกรรมอุตสาหการ มีบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู 3 สายงานดวยกัน 
คือ บุคลากรสาย ก. (สายงานสอน วิจัย และใหบริการทางวิชาการ) ซึ่งไดแก อาจารยในระดับ
ตําแหนงทางวิชาการตางๆ และถือไดวาเปนบุคลากรในกระบวนการดําเนินงานหลัก ตามโครง
สรางกิจกรรมการดําเนินงานของภาควิชาฯ อันไดแก  การผลิตบัณฑิต ผลิตงานวิจัย และผลิต
บริการวิชาการ สวนบุคลากรสาย ข. และสาย ค. จะเปนสายงานชวยสอน และสายงานบริหารและ
สนับสนุน 
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โดยที ่บุคลากรในสายงานสอนฯ (อาจารย) ซึง่เปนสายงานทางวิชาการนัน้ จะมี
การแบงคาจาํนวนสัดสวนเทียบเทาตามสาขาวิชาของภาควิชาฯ อันไดแก วศิวกรรมการผลิต 
(Manufacturing) การวิจยัดําเนนิงาน (Operation Research) การจัดการทางวิศวกรรม 
(Management) การจัดการการผลิต (Production Management) และวิศวกรรมความปลอดภยั
และการยศาสตร (Ergonomic and Safety) ตามกลุมการบริหารงานสายวิชาการ ดังที่ไดกลาวไว
แลวขางตน โดยมีขอมูลและกราฟสรุปจาํนวนอัตราสวนเทยีบเทา ดงัแสดงในตารางที ่ 3.1 และรูป
ที่ 3.3 ตามลําดับ (ขอมูลบุคลากรของภาควิชาฯ ในป พ.ศ. 2545) 
 

ตารางที่ 3.1 แสดงขอมูลสรุปอัตราสวนเทยีบเทา ของภาควิชาฯ 

 
สาขาวชิา (สาขาความเชีย่วชาญ) อัตราสวนเทยีบเทา 

Mgt. Prod. 
Mgt. 

OR Ergo. & 
Safety 

Manu. 

ผลประเมินหนวยกิตเทยีบเทา  
ตามสาขาวิชา (หนวยกิต) 

51.2 37.7 33.2 23.2 31.7 

ผลประเมินอาจารยเทยีบเทา  
ตามสาขาวิชา (คน) 

7.75 9.7 4.25 2.15 4.15 

อัตราสวนหนวยกิตเทียบเทาตอ
อาจารยเทียบเทา (หนวยกิต/คน) 

6.61 3.89 7.81 10.79 7.64 

หมายเหต:ุ  
Mgt.  คือ Management 
Prod. Mgt. คือ Production Management 
OR  คือ Operations Research 
Ergo. & Safety คือ Ergonomic and Safety 
Manu.  คือ Manufacturing 
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รูปที่ 3.3 แสดงกราฟสรุปอัตราสวนเทียบเทา ของภาควชิาฯ 

 

จากขอมูลสรุปอัตราสวนเทยีบเทาของภาควิชาฯ ตามที่ไดมีการแสดงไวในตาราง
และรูปขางตน จะสามารถทาํการสรุปขอมลุไดวา  

เมื่อพิจารณาคาขอมูลของผลประเมินหนวยกิตเทยีบเทาตามสาขาวชิา จะทาํให
ทราบถงึสัดสวนของปริมาณภาระงานสอนตามสาขาความวิชาได เชน ผลประเมนิหนวยกิตเทียบ
เทาตามสาขาวิชา Management มีคา 51.2 ซึ่งมคีาสูงที่สุด แสดงวาปริมาณภาระงานใน
สาขาวิชานีม้มีากที่สุด เมื่อเทียบกบัสาขาวิชาอืน่  

เมื่อพิจารณาคาขอมูลของผลประเมินอาจารยเทยีบเทาตามสาขาวิชา จะทาํให
ทราบถงึสัดสวนของจํานวนอาจารยหรือจํานวนกําลงัคนตามสาขาวิชาได เชน ผลประเมินอาจารย
เทียบเทาตามสาขาวิชา Production Management มีคา 9.7 ซึง่มีคาสูงที่สุด แสดงวาสัดสวนของ
จํานวนอาจารยหรือจํานวนกําลังคนในสาขาวิชานี้มีมากที่สุด เมือ่เทียบกบัจํานวนอาจารยหรือ
จํานวนกําลงัคนในสาขาวิชาอื่น 

เมื่อพิจารณาคาขอมูลของอัตราสวนหนวยกิตเทียบเทาตออาจารยเทียบเทา จะ
ทําใหทราบถึงสัดสวนของปรมิาณภาระงานสอนตอจํานวนอาจารย หรือจํานวนกําลังคนในแตละ
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สาขาวิชาได เชน อัตราสวนหนวยกิตเทียบเทาตออาจารยเทียบเทาในสาขาวิชา Ergonomic and 
Safety มีคา 10.79 ซึ่งมีคาสูงที่สุด แสดงวาสัดสวนของปริมาณภาระงานสอนตอจํานวนอาจารย
หรือจํานวนกําลังคนในสาขาวิชานี้มีมากทีสุ่ด เมื่อเทียบกับสาขาวิชาอื่น หรือแสดงไดวาอาจารย
จํานวน 1 คนในสาขาวิชานี้จะตองสอนถงึ 10.79 หนวยกติ ในขณะที่อาจารย 1 คนในสาขาวิชาอื่น
จะสอนในจํานวนที่นอยกวาตามคาอัตราสวนเทียบเทาตออาจารยเทียบเทาที่แสดงไว 

นอกจากนัน้ ทางภาควชิาวิศวกรรมอุตสาหการ ยังไดมีการจัดทําผลสรุปการ
วิเคราะหและประเมินจาํนวนบุคลากรของภาควิชา โดยพิจารณาจากจํานวนบุคลากรในปจจุบนั 
(ขอมูลบุคลากรของภาควิชาฯ ในป พ.ศ. 2545) ซึ่งในการประเมนิหาจํานวนบคุลากรนัน้ จะ
ประเมินโดยหกัจํานวนบุคลากรที่คาดวาจะเกษียณอายใุนปตางๆออกไป  

ในการประเมนิหาปที่คาดวาบุคลากรจะเกษียณอายุนัน้ จะพิจารณาโดยใชวนัที่ 
30 กันยายนเปนเกณฑ ซึ่งเปนวนัสุดทายตามรอบปงบประมาณ กลาวคือ บุคลากรที่เกิดกอนวนัที่ 
30 กันยายน จะเกษยีณอายุ ในปที่มีอายคุรบรอบ 60 ป สวนบุคลากรที่เกิดหลังวนัที ่30 กนัยายน 
จะเกษยีณอายุ ในปทีม่ีอายคุรบรอบ 61 ป ตัวอยางเชน บุคลากรที่เกิดเดือนที ่ 1 ในป พ.ศ. 2500 
จะครบรอบเกษียณอายุในป พ.ศ. 2560 แตบุคลากรที่เกิดเดือนที ่ 12 ป พ.ศ. 2500 ซึ่งเปนป
เดียวกนั แตจะเกษียณอายใุนป พ.ศ. 2561 เปนตน โดยสามารถทาํการสรุปจํานวนบุคลากรของ
ภาควิชาฯได ดังแสดงในรูปที่ 3.4 ซึ่งเปนกราฟสรุปจาํนวนอาจารยของภาควิชา รูปที่ 3.5 ซึ่งเปน
กราฟสรุปจาํนวนอัตราเทียบเทาตามสาขาวิชา และรูปที ่3.6 ซึ่งเปนกราฟสรุปจํานวนบุคลากรสาย 
ข. และสาย ค. ของภาควิชาฯ  

โดยที่ขอมลูทีแ่สดงในกราฟสรุปจํานวนอาจารย หรือจํานวนอาจารยเทียบเทา
ตามสาขาวิชา และจาํนวนบุคลากรของสาย ข. และ สาย ค. ของภาควิชาฯ จะแสดงใหเหน็ถงึ
จํานวนบุคลากร หรือจํานวนกําลงัคนที่คาดวาจะมีอยูในแตละสายงาน ตามสาขาวชิานัน้ๆ ซึง่เมือ่
ไดนําขอมูลเหลานี้ไปวิเคราะหประกอบกบัผลการวิเคราะหความตองการดานกําลงัคน ซึง่จะทาํให
ทราบถงึจํานวนบุคลากร หรือจํานวนกําลังคนที่ตองการแลว ก็จะสามารถนําไปทําการวิเคราะหหา
คาผลตางระหวางจํานวนกาํลังคนที่คาดวาจะมีอยู กับจํานวนคนที่ตองการ ในแตละชวงเวลาได 
ซึ่งจะทําใหทราบไดวาจาํนวนกําลงัคนที่คาดวาจะมีอยูในแตละชวงเวลานัน้ มีเพียงพอตอความ
ตองการหรือไม และหากวามีไมเพยีงพอตอความตองการ จะยังคงขาดจํานวนกําลังคนที่ตองการ
อยูอีกเปนจํานวนเทาไร ในแตละสายงาน และสาขาวิชา (สาขาความเชี่ยวชาญ) นัน้ๆ 
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รูปที่ 3.4 แสดงกราฟสรุปจํานวนอาจารย ของภาควิชาฯ 
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รูปที่ 3.5 แสดงกราฟสรุปจํานวนอาจารยเทียบเทาตามสาขาวิชา ของภาควิชาฯ 
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รูปที่ 3.6 แสดงกราฟสรุปจํานวนบุคลากรสาย ข. และสาย ค. ของภาควิชาฯ 

 

3.3.5 การวิเคราะหสรุปผลการประเมินภาระงานของอาจารย 

จากผลการประเมินภาระงานของอาจารย ในภาควิชาวศิวกรรมอุตสาหการ ตาม
แบบฟอรมที่ใชในการประเมินภาระงานของอาจารย (ดังแสดงในภาคผนวก จ.) นั้น สามารถทํา
การสรุปคาสัดสวนปริมาณภาระงาน ตามประเภทภาระงานตางๆของอาจารย ทัง้ในภาค
การศึกษาตน ภาคการศึกษาปลาย และคาเฉลี่ยของสัดสวนปริมาณภาระงานรวมทั้ง 2 ภาค
การศึกษา ซึง่มีการแบงประเภทภาระงานของอาจารย ออกเปน 6 ประเภทภาระงาน คือ 1. 
ประเภทภาระงานสอน-สอบ 2. ประเภทภาระงานวิจยั-วิชาการ 3. ประเภทภาระงานบริการ
วิชาการ 4. ประเภทภาระงานบริหาร 5. ประเภทภาระงานกิจกรรมนิสิต และ 6. ประเภทภาระงาน
อ่ืนๆ ดังแสดงรายละเอียดไวในภาคผนวก ช. (โดยที่ผลการประเมินภาระงานของอาจารย ที่นาํมา
แสดงผลสรุปคาสัดสวนภาระงานของอาจารยนี้ เปนเพยีงตัวอยางของผลการประเมินภาระงาน
เบื้องตนของอาจารย ในปการศึกษา 2545 เทานัน้ และไมรวมถงึปริมาณภาระงานสอน-สอบของ
นิสิตภาคนอกเวลาราชการ) 

เมื่อพิจารณาผลสรุปคาสัดสวนภาระงานของอาจารยดงัแสดงไวในภาคผนวก ช. 
จะเหน็ไดวา คาสัดสวนปรมิาณภาระงานโดยเฉลี่ยรวมทั้ง 2 ภาคการศึกษา ของอาจารยภายใน
ภาควิชาฯตามประเภทภาระงานหลกัของอาจารย มีคาดงันี ้
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1. ประเภทภาระงานสอน-สอบ   มีคา 54.48% 

2. ประเภทภาระงานวิจยั-วิชาการ  มีคา 9.60% 

3. ประเภทภาระงานบริการวิชาการ  มีคา 5.27% 

4. ประเภทภาระงานบริหาร   มีคา 34.64% 

5. ประเภทภาระงานกิจกรรมนิสิต  มีคา 1.31% 

6. ประเภทภาระงานอื่นๆ   มีคา 0.00% 

ดังนัน้ จะเห็นไดวา สัดสวนของปริมาณภาระงานเฉลีย่โดยรวมของอาจารย จะมี
คาสวนใหญตามประเภทภาระงานสอน-สอบกวา 50% ของสัดสวนปริมาณภาระงานรวมทั้งหมด 
ซึ่งถือไดวาเปนประเภทภาระงานหลักของอาจารย ในการผลิตบัณฑติ ตามโครงสรางการดําเนนิ
กิจกรรมของภาควิชาฯ  

แตอยางไรก็ตาม สัดสวนของปริมาณภาระงานวิจัย-วิชาการ และงานบริการ
วิชาการนัน้ จัดไดวามคีาสัดสวนของปริมาณภาระงานที่คอนขางนอย โดยเฉพาะในสวนของ
ประเภทภาระงานวิจยั-วิชาการ ที่เมื่อพิจารณาแลว จะเห็นไดวา สัดสวนปริมาณภาระงานดังกลาว
ไมเปนไปตามเกณฑการกําหนดมาตรฐานภาระงานขัน้ต่ํา หรือมาตรฐานภาระงานทางวิชาการ
ของผูดํารงตําแหนงทางวิชาการ ตามที่มหาวทิยาลยัไดมีการกําหนดไว 

ในสวนของภาระงานบริหารนั้น ก็จัดไดวาคาสัดสวนปริมาณภาระงานดังกลาวมี
คาคอนขางสงู อันเนื่องมาจากวา อาจารยในภาควิชาฯไดมีการดํารงตําแหนงทางบริหารของ
มหาวิทยาลยั หรือคณะ หรือภาควิชาฯ คอนขางมาก  

นอกจากนัน้ ในสวนของประเภทภาระงานสอน-สอบ ก็จะเหน็ไดวา คาสัดสวน
ปริมาณภาระงานของงานทีป่รึกษาวทิยานิพนธปริญญาโทนัน้มีคาสงูมาก และมีคาสูงที่สุด เมื่อ
พิจารณาตามประเภทภาระงานในงานสอน-สอบ โดยสันนษิฐานวา เกณฑที่ใชในการประเมิน
ภาระงานดังกลาว อาจจะไมมีความเหมาะสมเทาที่ควร ที่มีการกําหนดใหคาจํานวน 1 หนวยกิตที่
นิสิตลงทะเบียนวทิยานพินธจะประเมนิภาระงานใหเปน 1 ชั่วโมงทํางานเทยีบเทาหรือ 1 ชั่วโมงทํา
การ ซึง่อาจจะมีคาสงูเกนิไป จึงควรที่จะตองมกีารพิจารณาเพื่อปรับลดคาหรือกําหนดเกณฑ
ประเมินที่มีความเหมาะสมใหม ซึง่จะมีการพิจารณาเพือ่เสนอคาใหมที่นาจะมีความเหมาะสมใน
บทตอไป 
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รวมทัง้คาสัดสวนปริมาณภาระงานรวมทั้งหมดของทั้ง 2 ภาคการศึกษา ก็ยังมี
ความแตกตางกันคอนขางมาก ซึง่อาจจะเปนเพราะการสรุปผลการประเมินที่ยงัไมมคีวามสมบูรณ 
ครบถวน อันเนื่องจากเปนเพียงผลการประเมินภาระงานเบื้องตนเทานั้น หรืออาจจะเปนเพราะการ
กระจายปริมาณภาระงานของอาจารย ใน 2 ภาคการศึกษานัน้ไมมีความเหมาะสม 

ดังนัน้ สรุปไดวา ในการวางแผนการบริหารงานทรัพยากรบุคคลนั้น ควรที่จะตอง
มีการพจิารณาถึงแผนงาน โครงสรางการดําเนนิกิจกรรมของหนวยงาน คุณสมบัตแิละสาขาความ
เชี่ยวชาญตางๆของบุคลากร อัตราการเกษียณอายุของบุคลากร รวมทัง้แนวทาง/เกณฑในการ
วิเคราะหและประเมินกาํลังคน หรือเกณฑในการกําหนดและประเมินปริมาณภาระงานตางๆของ
บุคลากรดวย ซึ่งจะมกีารกลาวถงึในรายละเอียด ในบทตอๆไป 



บทที่ 4 
 

แนวทาง/เกณฑในการวิเคราะหและประเมินกําลังคน 
 

ในบทนี้จะกลาวถงึ แนวทาง/เกณฑที่สามารถใชในการวิเคราะห และประเมิน
กําลังคน โดยพิจารณาตามการแบงกลุมสายงานของบุคลากร ในภาควิชาวิศวกรรมอุตสาหการ 
คณะวิศวกรรมศาสตร จุฬาลงกรณมหาวทิยาลยั (ตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงทางราชการ) ซึ่ง
สามารถแบงออกไดเปน 3 สายงานหลักดวยกัน คือ  

1.  สาย ก. (สายงานสอน หรือสายงานวิชาการ) ซึง่จะประกอบดวย สาย
งานสอน วิจยั และใหบริการทางวิชาการ เพียงสายงานเดียว 

2.  สาย ข. (สายงานชวยสอน) ซึ่งจะประกอบดวย สายงานชวยสอน สาย
งานบรรณารักษ สายงานวทิยาศาสตร สายงานวเิคราะหนโยบายและแผน สายงานวิชาการ และ
สายงานกิจการนักศึกษา 

3.  สาย ค.(สายงานบริหารและสนับสนุน) ซึ่งจะประกอบดวย สายงาน
เลขานุการและบริหารงานทัว่ไป สายงานธุรการ สายงานบุคคล สายงานการเงนิและบัญชี สาย
งานพัสดุ สายงานคอมพวิเตอร สายงานชาง และสายงานโสตทัศนศึกษา 

โดยที่ การวิเคราะหและประเมินกําลงัคนนั้น จะมทีั้งการพิจารณาในเชิงปริมาณ 
และในเชิงคุณภาพของบุคลากร แตในงานวิจยัฉบับนี ้จะพิจารณาเฉพาะในเชงิปริมาณเทานัน้ ซึ่ง
ในการพิจารณาเชิงคุณภาพของบุคลากร ในสาย ก. ที่เนนภาระงานทางดานการเรียนการสอน จะ
สามารถใชผลวิเคราะหการประเมินผลหลงัการสอนรายวิชา ซึ่งจะอยูในสวนของการพัฒนาระบบ
สนับสนนุงานบริหารหลกัสตูรและรายวิชาได สวนบุคลากรในสาย ข. และสาย ค. นั้น ก็สามารถใช
ผลประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากรพจิารณาประกอบไดเชนกัน 

อยางไรก็ตาม ในการวิเคราะหและประเมนิกําลังคน ในสาย ก. นัน้ สามารถทาํได
โดยการประเมินปริมาณภาระงานทัง้หมดของบุคลากร และการวิเคราะหตามเกณฑทางดาน
บุคลากร ที่มกีารกําหนดไว ซึ่งการวเิคราะหและประเมนิกําลงัคนตามเกณฑบุคลากรนี้ สามารถ
นําไปใชกับบุคลากรในสาย ข. และ สาย ค. ไดดวย เนื่องจากวา การวิเคราะหและประเมนิ
กําลังคนของบุคลากรในสาย ข. และ สาย ค. นี ้ ไมสามารถทําไดดวยวิธีในการประเมินปริมาณ
ภาระงาน เพราะลักษณะภาระงานของบคุลากรใน 2 สายนี ้ เปนภาระงานทีเ่กดิขึ้นมาจากการ



 72

มอบหมายงานของหวัหนางาน ซึ่งแตกตางจากภาระงานของบุคลากรในสาย ก. แตอยางไรก็ดี 
การวิเคราะหและประเมินกําลังคนตามเกณฑบุคลากร ในสายงานสอน หรือสาย ก. นัน้ จะ
พิจารณาโดยเทียบตามภารกิจทางดานการสอนเทานัน้ ซึ่งยงัไมรวมถงึภารกจิทางดานอื่นๆที่
รับผิดชอบอยู 

ดังนัน้ ในบทนี้จะทําการกลาวถงึการวิเคราะหและประเมินกาํลังคน ของบุคลากร
ทั้ง 3 สายงาน โดยพิจารณาตามแนวทาง/เกณฑที่ใชในการวิเคราะหและประเมนิกําลังคน และ
สรุปผลการวิเคราะห เพื่อนาํเสนอแนวทาง/เกณฑในการวิเคราะหและประเมินกําลงัคนดวย ดังนี ้
 

4.1 การวิเคราะหและประเมนิกําลงัคนตามเกณฑบุคลากร 
 

ในการวิเคราะหและประเมนิกําลังคนตามเกณฑบุคลากร ซึ่งไดมีการกําหนด
เกณฑบุคลากรของคณะวิศวกรรมศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยัไว (ตามเกณฑของแผน 8 ของ
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ซึง่มีมติเห็นชอบจากการประชุมครั้งที ่10/2537) ดังนี ้

จํานวนอาจารยตอจํานวนนสิิตเต็มเวลาในระดับปริญญาตรี  = 1:10 

จํานวนอาจารยตอจํานวนนสิิตเต็มเวลาในระดับที่สงูกวาปริญญาตร ี= 1:5 

จํานวนผูชวยวชิาการ = 40 % ของจาํนวนอาจารย 

จํานวนธุรการ  = 25 % ของจาํนวนอาจารย 

โดยที ่ การวิเคราะหจาํนวนนิสิตเต็มเวลา (Full Time Equivalent Student, 
FTES) จะมีสูตรในการวิเคราะหขอมูล ดังนี ้

1. จํานวนหนวยกิตนิสิต  
= จํานวนนิสิต x จํานวนหนวยกิตในแตละวิชา 

2. จํานวนนิสิตเตม็เวลา ตอภาคการศึกษา จะแบงเปน 2 ระดับ คือ 
-    จํานวนนิสิตเตม็เวลาระดับปริญญาตรี  

= จํานวนหนวยกิตนิสิต/18 
-    จํานวนนิสิตเตม็เวลาระดับบัณฑิตศึกษา  

= จํานวนหนวยกิตนิสิต/12 
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3. จํานวนอาจารยตามภาระงานสอน  
= จํานวนนิสิตเตม็เวลา/เกณฑอาจารยตอนิสิตเต็มเวลา [66] 

 

4.2 การวิเคราะหและประเมนิกําลงัคนตามการประเมินปริมาณภาระงาน 
 

ในสวนของการวิเคราะหและประเมินกําลงัคน ตามการประเมินปริมาณภาระงาน
นี้ จะกลาวถงึโดยเกี่ยวของเฉพาะกับบุคลากรในสายวิชาการ หรือสาย ก. เทานั้น ซึ่งจะทําการแบง
ออกเปน สวนของการกําหนดคากรอบภาระงานของบคุลากร การกําหนดมาตรฐานภาระงานขั้น
ต่ํา และเกณฑ/วิธีในการประเมินปริมาณภาระงานของบคุลากร ดังนี ้
 

4.2.1 การกําหนดคากรอบภาระงานของบุคลากร 

ในจุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั ตามที่ อนกุรรมการสามญัประจํามหาวิทยาลัย (หรือ 
อ.ก.ม.) วิสามญัเฉพาะกิจ ไดเคยเสนอแนวคิดในการกาํหนดกรอบภาระงานของบุคลากร สายงาน
สอน วิจัย และใหบริการทางวชิาการไว เพื่อจัดทาํโครงสรางบัญชเีงนิเดือนฯ (ตามมติการประชมุ 
คร้ังที่ 2/2540) ซึ่งไดมีการกาํหนดกรอบภาระงานใหเปน 30 ชั่วโมงทาํการ/สัปดาห/ภาคการศึกษา
ปกติ แตในการประชุมที่โรงแรม Mella (หวัหนิ) เมื่อป พ.ศ. 2537 ไดมีการกําหนดกรอบภาระงาน
ใหเปน 35 ชัว่โมงทาํการ/สัปดาห/ภาคการศึกษาปกต ิ ซึ่งมีคาสอดคลองกันกับปริมาณภาระงาน
รวมที่มกีารกาํหนดไว ตามมาตรฐานภาระงานขั้นต่าํของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั ที่กาํหนดให 
100% ของภาระงานเทียบเทากับ 35 ชั่วโมงทาํการ/สัปดาห/ภาคการศึกษา (ตามหนงัสือ
ทบวงมหาวิทยาลัย ที ่ทม 0301/3856 ลงวันที่ 13 พฤษภาคม 2545) 

ในภาควิชาวิศวกรรมอุตสาหการ จุฬาลงกรณมหาวทิยาลยั ไดมีการจัดทาํ
แบบฟอรมที่ใชในการประเมินปริมาณภาระงานของบุคลากรในสาย ก. โดยกําหนดกรอบภาระงาน
ของบุคลากรตามประเภทของบุคลากร ซึง่มีการกาํหนดไวอยู 2 ประเภทดวยกัน คือ 1. บุคลากรที่
เปนขาราชการ 2. บุคลากรที่เปนพนักงานมหาวทิยาลัย ซึง่จะทําการกําหนดคากรอบภาระงาน
ตามหนวยของชั่วโมงทํางานเทยีบเทา หรือคา EH (Equivalent Hour) และทางภาควิชาฯจะมกีาร
ประเมินภาระงานของบุคลการในสาย ก. ทัง้หมด 2 รอบระยะเวลาใน 1 ป ซึ่งในแตละรอบ
ระยะเวลานัน้ไดมีการประเมนิจํานวนวนัทาํงานไวประมาณ 110 วันตอรอบระยะเวลา 
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ดังนัน้ สําหรับขาราชการที่ปฏิบัติงาน 7 ชัว่โมงทาํการ/วนั คา EH ที่จะกําหนดไว
ตามกรอบภาระงานจงึมีคาเทากับ 7 x 110 = 770 และสําหรับพนักงานมหาวทิยาลัยที่ปฏิบัติงาน 
8 ชั่วโมงทาํการ/วัน คา EH ที่จะกาํหนดไวตามกรอบภาระงานจงึมีคาเทากับ 8 x 110 = 880  
 

4.2.2 การกําหนดมาตรฐานภาระงาน 
 

4.2.2.1 มาตรฐานภาระงานขั้นต่าํ 
ตามมาตรฐานภาระงานขัน้ต่ําในฐานะอาจารยผูสอน ของจุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลยั (ตามหนังสือทบวงมหาวทิยาลัย ที ่ทม 0301/3856 ลงวันที่ 13 พฤษภาคม 2545) 
ไดมีการกําหนดขอมูลมาตรฐานภาระงานไว ดังนี ้

1. ขอบขายภาระงานของคณาจารย แบงออกเปน 4 ดาน คือ ดาน
การสอนและกจิกรรมที่เกีย่วกับการสอนนสิิต ดานการวจิัยและกิจกรรมเกี่ยวกับการพัฒนาวชิาการ 
ดานการบริการวิชาการ และดานการบริหารและงานที่ไดรับมอบหมาย  

2. มาตรฐานภาระงานขั้นต่าํ ในฐานะอาจารยผูสอน ใน
มหาวิทยาลยั มีการกาํหนดไว ดังแสดงในตารางที่ 4.1 
 

ตารางที ่4.1 แสดงมาตรฐานภาระงานขั้นต่าํในฐานะอาจารยผูสอนในมหาวิทยาลัย 

 
คณาจารยผูมีภาระงานหลัก ภาระงาน 

ดานการสอน ดานการวิจยั 

1. การสอน ไมนอยกวา 50% ไมนอยกวา 20% 
2. การวิจัย ไมนอยกวา 20% ไมนอยกวา 50% 
3. การบริการวิชาการ เปนไปตามการมอบหมายของหนวยงาน 
4. การบรหิารและงานที่ไดรับมอบหมาย เปนไปตามการมอบหมายของหนวยงาน 

รวมภาระงาน 100%เทียบเทากับ 35 ชัว่โมงทาํการ/สัปดาห/
ภาคการศึกษา 
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3. มาตรฐานภาระงานของผูดํารงตําแหนงทางบริหาร มีการ
กําหนดไว ดงัแสดงในตารางที ่4.2 
 

ตารางที่ 4.2 แสดงมาตรฐานภาระงานของผูดํารงตําแหนงทางบรหิาร 

 
ตําแหนง กรอบภาระงาน 

(ชั่วโมงทาํการ/สัปดาห) 

สัดสวนภาระงาน 

(%) 

1. อธิการบดี 35 100 
2. รองอธิการบดี 28 80 
3. คณบดี/ผูอํานวยการสถาบัน 28 80 
4. ประธานสภาคณาจารย 28 80 
5. ผูชวยอธิการบดี 24 70 
6. รองคณบดี/รองผูอํานวยการสถาบนั 24 70 
7. หวัหนาภาควิชา 24 70 
8. รองประธานสภาคณาจารย 21 60 

 
4.2.2.2 มาตรฐานภาระงานในการดาํรงตําแหนงขาราชการสายอาจารย 
ตามที่ อนุกรรมการสามัญประจํามหาวิทยาลัย (หรือ อ.ก.ม.) วิสามัญ

เฉพาะกิจ ไดเคยเสนอแนวคิดภาระงานสายอาจารยไว (ตามแนวคิดมาตรฐานภาระงาน ในการ
ดํารงตําแหนงขาราชการสายอาจารย) ดังนี ้

ในดานภาระงานสอน (Teaching Load) ไดมีการระบไุววา คณาจารย
ทุกคนมีหนาทีห่ลัก คือ การสอน จึงเหน็ควรกําหนดภาระงานสอนขั้นต่ําทีทุ่กคนตองปฏิบัติ คือ 
ภาระงานสอนในระดับปริญญาตรีตองไมนอยกวา 6 หนวยชัว่โมง/ สัปดาห/ ภาคการศึกษาปกต ิ
หรือ 12 หนวยชั่วโมง/ สัปดาห/ 2 ภาคการศึกษาปกติ ทั้งนี้ กาํหนดให 1 หนวยชั่วโมงของระดับ
บัณฑิตศึกษาเทากับ 1.5 หนวยชั่วโมงของระดับปริญญาตรี และกําหนดให 1 หนวยชั่วโมงเทากบั 
3 ชั่วโมงทาํการ  

การคิดภาระงานสอน ไดมีการกําหนดไวดงันี ้
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1. รายวิชาภาคทฤษฎี : 1หนวยกิต ใชเวลาบรรยายหรืออภิปราย
ปญหา 1 ชัว่โมง/ สัปดาห หรือไมนอยกวา 15 ชั่วโมง ตลอดหนึ่งภาคการศึกษาปกติ คิดเปนภาระ
งานสอน 1 หนวยชั่วโมง/ สัปดาห/ ภาคการศึกษาปกติ 

2. รายวิชาภาคปฏิบัติ : 1 หนวยกิต ใชเวลาฝกหรือทดลอง 2 ถึง 3 
ชั่วโมง/ สัปดาห หรือต้ังแต 30 ถึง 45 ชั่วโมง ตลอดหนึง่ภาคการศึกษาปกติ คิดเปนภาระงานสอน 
1 หนวยชัว่โมง/ สัปดาห/ ภาคการศึกษาปกติ 

3. การฝกงานหรอืฝกภาคสนาม : 1 หนวยกิต ใชเวลาฝก 3 ถงึ 6 
ชั่วโมง/ สัปดาห หรือต้ังแต 45 ถึง 90 ชั่วโมง ตลอดหนึง่ภาคการศึกษาปกติ คิดเปนภาระงานสอน 
1 หนวยชัว่โมง/ สัปดาห/ ภาคการศึกษาปกติ 

4. การคนควาอิสระงานภาคนพินธ หรือวิทยานพินธ : 3 หนวยกิต 
คิดเปนภาระงานสอน 1 หนวยชั่วโมง/ สัปดาห/ภาคการศึกษาปกติ กรณีวิชาทีม่กีารสอนรวมกนั
หลายคน ใหแบงตามที่สอนจริง 

ทั้งนี้ งานวิทยานิพนธจะตองเปนไปตามเกณฑมาตรฐาน ที่
ทบวงมหาวิทยาลัยกาํหนด คือ อาจารย 1 คน รับนักศึกษาทําวิทยานพินธไดไมเกิน 5 โครงการ 
และในการคิดเปนภาระงานสอน จะตองเปนโครงการทีด่ําเนนิการเสรจ็สิ้นแลว ในภาคการศึกษา
นั้น 

ในดานภาระหนาที่อ่ืนๆ นอกจากภาระงานสอนแลว อาจารยทกุคน
จะตองปฏิบัติหนาที่เกี่ยวกับการวิจยั การสรางองคความรูใหมใหสามารถพัฒนาการเรียนการสอน
ใหกาวหนา ทันตอการเปลีย่นแปลงในยคุโลกาภิวัฒน การบริการวิชาการ และการทาํนุบํารุง
ศิลปวัฒนธรรม ซึง่ภาระหนาที่ดังกลาวจะตองกําหนดดัชนีชี้วัดที่ชัดเจน สามารถประเมินใหเปน
รูปธรรมและคํานวณเปนภาระงานได เพื่อใหสามารถนํามาคํานวณรวมกับภาระงานสอนใหครบ
ตามกรอบภาระงาน (Workload) ได 
 

4.2.2.3 มาตรฐานภาระงานทางวิชาการ 
ตามมาตรฐานภาระงานทางวิชาการ ของผูดํารงตําแหนงทางวิชาการ 

(ตามหนังสือทบวงมหาวทิยาลัย ที ่ทม 0202.4/ว.19 ลงวนัที ่16 มถินุายน 2542) ไดมีการกําหนด
ไววา 

1. ตําแหนงผูชวยศาสตราจารย 
- ตองปฏิบัติตามาตรฐานภาระงานขั้นต่าํ ในฐานะ

อาจารยผูสอนในมหาวทิยาลัย ตามที่ ก.ม. และ อ.ก.ม. มหาวิทยาลยักําหนด และ 
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- มีบทความจากผลงานวจิัย ที่ไดรับการตีพิมพเผยแพร
ในวารสารวิชาการที่มกีระบวนการตรวจสอบผลงานทางวชิาการ โดยคณะกรรมการ (Peer 
Review) กอนตีพิมพ และเปนวารสารที่เปนที่ยอมรับในวงวิชาการสาขานัน้ๆ หรือไดนําเสนอใน
การประชุมวิชาการในประเทศ พรอมทัง้เสนอผลงานฉบับสมบูรณ หรือผลงานในลักษณะอืน่ที่
เทียบเทา ปละ 1 เร่ือง หรือบทความวิชาการในลักษณะอื่น เชน บทปริทรรศน เฉลีย่ปละ 2 เร่ือง 

2. ตําแหนงรองศาสตราจารย 
- ตองปฏิบัติตามาตรฐานภาระงานขั้นต่าํ ในฐานะ

อาจารยผูสอนในมหาวทิยาลัย ตามที่ ก.ม. และ อ.ก.ม. มหาวิทยาลยักําหนด และ 
- มีบทความจากผลงานวจิัย หรือผลงานในลักษณะอืน่ที่

เทียบเทา ที่ไดรับการตีพิมพเผยแพรในวารสารวิชาการ ที่มกีระบวนการตรวจสอบผลงานวิชาการ 
โดยคณะกรรมการ (Peer Review) กอนตีพิมพ และเปนวารสารที่เปนทีย่อมรับในวงการวิชาการ
สาขานัน้ๆ หรือผลงานในลักษณะอื่นที่เทยีบเทาเฉลีย่ปละ 2 เร่ือง 

3. ตําแหนงศาสตราจารย 
- ตองปฏิบัติตามาตรฐานภาระงานขั้นต่าํ ในฐานะ

อาจารยผูสอนในมหาวทิยาลัย ตามที่ ก.ม. และ อ.ก.ม. มหาวิทยาลยักําหนด และ 
- มีบทความจากผลงานวจิัย ที่ไดรับการตีพิมพเผยแพร 

ในวารสารวิชาการที่มกีระบวนการตรวจสอบผลงานวิชาการโดยคณะกรรมการ (Peer Review) 
กอนตีพมิพ และเปนวารสารที่เปนทีย่อมรับในวงการวชิาการสาขานัน้ๆในระดับนานาชาติ หรือ
ผลงานลกัษณะอื่นทีเ่ทยีบเทา เฉลี่ยปละ 1 เร่ือง 
 

4.2.3 เกณฑ/วิธีในการประเมินปริมาณภาระงานของบุคลากร 
 

ในภาควิชาวิศวกรรมอุตสาหการ จฬุาลงกรณมหาวทิยาลัย ไดมีการกําหนด
เกณฑ/วิธีในการประเมินปริมาณภาระงานของอาจารย ตามแบบฟอรมในการประเมินภาระงาน
ของอาจารย (ดังแสดงในภาคผนวก จ.) โดยจัดแบงกลุมประเภทภาระงาน สําหรับบุคลากรในสาย 
ก. ออกเปน 6 กลุมประเภทภาระงานหลกั คือ 1. งานสอน-สอบ 2. งานวิจยั-วิชาการ 3. งานบริการ
วิชาการ 4. งานบริหาร 5. งานกจิกรรมนิสติ และ 6. งานอ่ืนๆ ซึ่งทําการประเมินปริมาณภาระงาน 
ตามหนวยของจํานวนชั่วโมงทาํงานเทียบเทา หรือ EH (Equivalent Hour) โดยมีเกณฑหรือสูตรใน
การประเมนิภาระงานตางๆ ดังนี ้
 



 78

1. งานสอน-สอบ (ไมรวมภาระงานที่สอนนสิิตภาคนอกเวลาราชการ) ดัง
แสดงในตารางที ่4.3 
 

ตารางที ่4.3 แสดงเกณฑหรือสูตรในการประเมินภาระงานสอน - สอบ 

 
ประเภทภาระงาน เกณฑหรือสตูรในการประเมินภาระงาน 

1.1    วิชาบรรยาย (ปริญญาตรี) ในกรณีที่จาํนวนนิสิต ≤ 40 คนตอตอนเรยีน 
คา EH ตอรายวิชาบรรยาย (ปริญญาตรี) = จํานวน
ตอนเรียน x จาํนวนหนวยกติ x จํานวนสดัสวน x 3 x 
16 
ในกรณีที่จาํนวนนิสิต ≥ 40 คนตอตอนเรยีน 
คา EH ตอรายวิชาบรรยาย (ปริญญาตรี) =  [(จํานวน
ตอนเรียน x จาํนวนหนวยกติ x 3 x 16) + (1.6 x 
จํานวนนิสิตที ่> 40 แตไมเกิน 120 คน)] x จํานวน
สัดสวน 

1.2     วิชาปฏบิัติการ (ปริญญาตรี) คา EH ตอรายวิชาปฏิบัติการ (ปริญญาตรี) = จํานวน
ตอนเรียน x จาํนวนหนวยกติ x จํานวนสดัสวน x 3 x 
16 

1.3     วิชาบรรยาย (บัณฑิตศึกษา) คา EH ตอรายวิชาบรรยาย (บัณฑิตศึกษา) = จํานวน
ตอนเรียน x จาํนวนหนวยกติ x จํานวนสดัสวน x 4 x 
16 

1.4     ที่ปรึกษา Senior Project คา EH ตอจํานวนเรื่อง Senior Project = จํานวน
สัดสวน x 3 x 16 
ซึ่งกําหนดใหอาจารยแตละคนเปนที่ปรึกษา อยาง
นอย 1 Project/ป และไมเกนิ 4  Project/ป  

1.5     กรรมการสอบ Senior 
Project 

คา EH = จํานวนเรื่อง Senior Project x 2 
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ตารางที ่4.3 แสดงเกณฑหรือสูตรในการประเมินภาระงานสอน – สอบ (ตอ) 

 
ประเภทภาระงาน เกณฑหรือสตูรในการประเมินภาระงาน 

1.6    ที่ปรึกษาวทิยานพินธ (โท) คา EH = จํานวนหนวยกิต x จํานวนสัดสวน x 16 
ซึ่งกําหนดใหอาจารยแตละคนเปนที่ปรึกษา อยาง
นอย 1 เร่ือง/รหัสนิสิต และไมเกิน 4 เร่ือง/รหัสนิสิต 

1.7     ที่ปรึกษาวทิยานพินธ (เอก) คา EH = จํานวนหนวยกิต x จํานวนสัดสวน x 16 
ซึ่งกําหนดใหอาจารยแตละคนเปนที่ปรึกษาไดไมเกิน 
5 เร่ือง 

1.8     ประธานหรือกรรมการสอบ
วิทยานิพนธ 

คา EH = จํานวนเรื่องวทิยานิพนธ x 4 

1.9     ประธานหรือกรรมการสอบ
โครงรางวิทยานิพนธ 

คา EH = จํานวนเรื่องวทิยานิพนธ x 2 

1.10   กรรมการคุมสอบ คา EH = จํานวนครั้งที่คุมสอบ x 3 
 

2. งานวิจยั-วิชาการ ดังแสดงในตารางที ่4.4 
 

ตารางที ่4.4 แสดงเกณฑหรือสูตรในการประเมินภาระงานวิจยั - วิชาการ 

 
ประเภทภาระงาน เกณฑหรือสตูรในการประเมินภาระงาน 

2.1    หนังสือหรือตํารา
ระดับอุดมศึกษา 

คา EH = จํานวนสัดสวน x จํานวนหนา x ตัวปรับ
คะแนน x 2 
โดย ตัวปรับคะแนนมีคาเปน 1 แตในกรณีที่ไดรับ
รางวัลระดับชาติ ตัวปรับคะแนนจะมีคาเปน 3 

2.2     การพฒันาคูมือวิชา
ปฏิบัติการ 

คา EH = จํานวนหนา x จํานวนสัดสวน x 1.5 

2.3     การปรบัปรุงคูมือวิชา
ปฏิบัติการ 

คา EH = จํานวนหนา x จํานวนสัดสวน x % ที่
ปรับปรุง x 1.5 
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ตารางที ่4.4 แสดงเกณฑหรือสูตรในการประเมินภาระงานวิจยั – วิชาการ (ตอ) 

 
ประเภทภาระงาน เกณฑหรือสตูรในการประเมินภาระงาน 

2.4     การพฒันาเอกสารการสอน คา EH = จํานวนหนา x จํานวนสัดสวน x 1.5 
2.5     การปรบัปรุงเอกสารการสอน คา EH = จํานวนหนา x จํานวนสัดสวน x % ที่

ปรับปรุง x 1.5 
2.6  งานวิจัยและบริการวิชาการ ที่
ตนสังกัดอนุมตัิใหทํา 

คา EH = จํานวนชัว่โมงทีท่ําวิจัยในสปัดาห x จํานวน
สัปดาหของโครงการ 
โดยที่จาํนวนชัว่โมงทีท่ําวิจัยจะตองไมเกนิ 30 % ของ
เวลาทํางานในสัปดาห 

2.7     บทความวิชาการ คา EH = จํานวนสัดสวน x ตัวปรับคะแนน x 100 
โดย ตัวปรับคะแนนจะมีคาดังนี ้
- บทความหรือวารสารที่ตพีมิพในประเทศ ที่ไมมกีาร
สอบทานโดยผูเชี่ยวชาญ (No Peer Review) มีคา 
0.5 
- บทความหรือวารสารที่ตพีมิพในประเทศ ที่มกีาร
สอบทานโดยผูเชี่ยวชาญ (Peer Review) มีคา 1 
- บทความที่ตีพิมพในทีป่ระชุมระดับนานาชาติ มีคา 1 
- บทความที่ตีพิมพในวารสารระดับนานาชาติ มีคา 2 

2.8     ส่ิงประดิษฐ คา EH = จํานวนสัดสวน x ตัวปรับคะแนน x 200 
โดย ตัวปรับคะแนนจะมีคาดังนี ้
- CAI ตัวปรับคะแนนมีคา 0.5 
- กรณีที่ไดรับทุนแตไมไดสงประกวด มีคา 0.5 
- กรณีที่สงประกวด มีคา 1 
- กรณีที่ไดรับรางวัลระดับชาติ มีคา 1.5 
- กรณีที่จดสิทธิบัตรได มีคา 1.5 
- กรณีที่ไดรับรางวัลระดับนานาชาติ มีคา 2 

 

3. งานบริการวชิาการ ดงัแสดงในตารางที ่4.5 
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ตารางที ่4.5 แสดงเกณฑหรือสูตรในการประเมินภาระงานบริการวชิาการ 

 
ประเภทภาระงาน เกณฑหรือสตูรในการประเมินภาระงาน 

3.1   การบรรยาย การเปนวทิยากรที่
ไมไดรับคาตอบแทน และตนสังกัด
อนุมัติใหทํา 

คา EH = จํานวนชัว่โมงบรรยาย x 3 

3.2 การใหบริการทางวิชาการ ที่ตน
สังกัดอนมุัติใหทาํ 

คา EH = จํานวนชัว่โมงที่ใหบริการ x 3 

 

4. งานบริหาร ดังแสดงในตารางที ่4.6 
 

ตารางที ่4.6 แสดงเกณฑหรือสูตรในการประเมินภาระงานบริหาร 

 
ประเภทภาระงาน เกณฑหรือสตูรในการประเมินภาระงาน 

4.1   งานบริหารมหาวทิยาลยั หรือ
คณะ หรือภาควิชา 

คา EH = ตัวปรับภาระงาน x EH ฐาน 
กรณีที่เปนขาราชการ คา EH ฐาน = 770 
กรณีที่เปนพนกังานมหาวิทยาลัย คา EH ฐาน = 880  
โดย ตัวปรับคะแนนจะมีคาดังนี ้
- อธิการบดี มคีา 1 
- คณบดี รองอธิการบดี มีคา 0.8 
- รองคณบดี ผูชวยอธกิารบดี ผูอํานวยการสถาบัน 
หัวหนาภาค ผูอํานวยการศูนยคอมพิวเตอร มีคา 0.7 
- ผูชวยคณบด ีรองผูอํานวยการสถาบนั นายทะเบียน
คณะ และงานบริหารภาควิชา มีคา 0.3 

4.2 กรรมการ ที่ไดรับการแตงตั้ง
ระดับภาควิชา คณะ หรือ
มหาวิทยาลยั มีวาระอยางนอย 1 ป 

คา EH = จํานวนสัปดาหที่เปนกรรมการแตงตั้งในรอบ
ประเมิน x 2 

4.3     กรรมการเฉพาะกิจ คา EH = จํานวนครั้งที่ประชมุ x 2 



 82

ตารางที ่4.6 แสดงเกณฑหรือสูตรในการประเมินภาระงานบริหาร (ตอ) 

 
ประเภทภาระงาน เกณฑหรือสตูรในการประเมินภาระงาน 

4.4     หัวหนา/ผูดูแลหองปฏบิัติการ
พื้นฐาน 

คา EH = จํานวนสัดสวน x 35 

 

5. งานกิจกรรมนสิิต ดังแสดงในตารางที ่4.7 
 

ตารางที ่4.7 แสดงเกณฑหรือสูตรในการประเมินภาระงานกิจกรรมนิสิต 

 
ประเภทภาระงาน เกณฑหรือสตูรในการประเมินภาระงาน 

5.1     ที่ปรึกษานิสิตปริญญาตรี คา EH = จํานวนนิสิตในที่ปรึกษา x 1.5 
5.2     ที่ปรึกษาชมรม คา EH = จํานวนชมรมในทีป่รึกษา x 10 
5.3     ที่ปรึกษาโครงการของนิสิต คา EH = จํานวนโครงการ x 10 

 

6. งานอื่นๆ ดังแสดงในตารางที่ 4.8 
 

ตารางที ่4.8 แสดงเกณฑหรือสูตรในการประเมินภาระงานอื่นๆ 

 
ประเภทภาระงาน เกณฑหรือสตูรในการประเมินภาระงาน 

6.1     งานอื่นๆ คา EH = จํานวน EH 
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4.3 สรุปแนวทาง/เกณฑในการวิเคราะหและประเมนิกาํลังคน 
 

4.3.1 สรุปแนวทาง/เกณฑในการวิเคราะหและประเมินกําลงัคน ตามเกณฑ
บุคลากร 

แนวทาง/เกณฑในการวิเคราะหและประเมินกาํลังคน ตามเกณฑบุคลากร เมื่อ
พิจารณาตามสายงานของบคุลากรแลวจะพบวา  

ในสาย ก. ซึง่เปนสายงานสอนนัน้ การพิจารณาตามเกณฑบุคลากร จะพิจารณา
โดยเทียบตามภารกิจทางดานการสอนเทานั้น (โดยเทียบตามคาการวเิคราะหจาํนวนนิสิตเต็มเวลา 
หรือ Full Time Equivalent Student, FTES) ซึ่งยงัไมรวมถงึภารกิจทางดานอื่นๆที่รับผิดชอบอยู 
แตขอบขายภาระงานของคณาจารย แบงออกเปน 4 ดาน คือ ดานการสอนและกิจกรรมที่เกีย่วกบั
การสอนนิสิต ดานการวิจัยและกิจกรรมเกี่ยวกบัการพฒันาวิชาการ ดานการบริการวิชาการ และ
ดานการบริหารและงานที่ไดรับมอบหมาย ทําใหการพจิารณา เพื่อทําการวิเคราะหและประเมนิ
กําลังคน ของบุคลากรในสาย ก. ตามเกณฑบุคลากรนั้น ไมสามารถคํานึงถึงโดยครอบคลุม
ประเภทภาระงานทัง้หมดได ดังนัน้ การวิเคราะหและประเมินกําลงัคน ของบุคลากรในสาย ก. จึง
ควรถูกประเมนิตามการประเมินปริมาณภาระงานมากกวาตามเกณฑบุคลากร เพราะจะสามารถ
พิจารณาโดยครอบคลุมถึงขอบขายภาระงานทัง้หมดไดดีกวา 

ในสาย ข. และสาย ค. ซึง่เปนสายงานชวยสอน และสายงานบริหารและ
สนับสนนุนั้น เนื่องจากวา การวิเคราะหและประเมนิกําลังคนนัน้ไมมีความเหมาะสมที่จะทาํโดย
การประเมนิปริมาณภาระงาน ดังนั้น การวิเคราะหและประเมินกําลงัคน ของบุคลากรในสาย ข. 
และสาย ค. จึงควรถูกประเมินตามเกณฑบุคลากร ซึง่สามารถวิเคราะหและประเมินกาํลังคนได
โดยงาย จากการเทยีบอัตราสวนกับจาํนวนอาจารยทั้งหมดทีม่ีอยูในแตละหนวยงาน รวมทั้ง จาก
การที่ไดมีการสํารวจขอมูล เกี่ยวกับการกาํหนดเกณฑในการประเมินภาระงาน และเกณฑในการ
วิเคราะหกําลงัคน ยังไมพบขอมูลการวิเคราะหและประเมินกําลงัคนในสายงาน 2 สายนี้ดวย จึง
ควรทําการวิเคราะหและประเมินกําลงัคน ของบุคลากรใน 2 สายงานนี ้ ตามเกณฑบุคลากรของ
คณะวิศวกรรมศาสตร จุฬาลงกรณมหาวทิยาลยั ที่ไดมกีารกําหนดไว ดังนี ้

จํานวนผูชวยวชิาการ = 40 % ของจาํนวนอาจารย 

จํานวนธุรการ  = 25 % ของจาํนวนอาจารย 
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4.3.2 สรุปแนวทาง/เกณฑในการวิเคราะหและประเมินกําลงัคน ตามการ
ประเมินปริมาณภาระงาน 

เมื่อไดทําการศึกษาเกีย่วกับแนวทาง หรือเกณฑในการวิเคราะหและประเมิน
กําลังคนตางๆ ทั้งจากที่ไดมีการสํารวจขอมูล เกี่ยวกับการกําหนดนโยบายและเกณฑในการ
ประเมินภาระงานของอาจารย (ซึ่งไดกลาวไวในบทที ่2) และจากการกําหนดเกณฑในการประเมนิ
ภาระงานของอาจารยที่ใชอยูในปจจุบนั (ซึ่งไดกลาวไวขางตน) ในหวัขอนี้ก็จะทาํการสรุปผลการ
สํารวจและวิเคราะห เพื่อนําเสนอแนวทาง/เกณฑในการประเมินภาระงานของอาจารย เพื่อใชใน
การวิเคราะหและประเมินกําลังคน ดังนี ้
 

4.3.2.1 การกําหนดคากรอบภาระงานของบุคลากร 
ในการกาํหนดคากรอบภาระงานของบุคลากร จะพิจารณาโดยเทียบตาม

ชั่วโมงทาํการ ซึ่งกําหนดคากรอบภาระงานตามลกัษณะประเภทของบุคลากร ดังนี ้ 
บุคลากรที่เปนขาราชการ กาํหนดใหบุคลากรทีท่ํางานเต็มเวลา จะมคีา

กรอบภาระงานเปน 35 ชั่วโมงทาํการ/สัปดาห/ภาคการศึกษาปกติ หรือ 770 ชั่วโมงทาํการ
เทียบเทา/ 1 รอบระยะเวลาการประเมนิภาระงานของบคุลากร (คร่ึงป) 

บุคลากรที่เปนพนักงานมหาวิทยาลัย กาํหนดใหบุคลากรทีท่ํางานเต็ม
เวลา จะมีคากรอบภาระงานเปน 40 ชั่วโมงทาํการ/สัปดาห/ภาคการศึกษาปกต ิหรือ 880 ชั่วโมง
ทําการเทยีบเทา/ 1 รอบระยะเวลาการประเมินภาระงานของบุคลากร (คร่ึงป) 
 

4.3.2.2 การกําหนดมาตรฐานภาระงาน 
 

4.3.2.2.1  มาตรฐานภาระงานขั้นต่าํ 
การกําหนดมาตรฐานภาระงานขั้นต่ําของอาจารย ใน

มหาวิทยาลยั โดยแบงตามรูปแบบการกระจายสัดสวนภาระงานของอาจารย ในแบบที่เนนดาน
การสอน และในแบบที่เนนดานการวิจัย ตามที่ไดมีการกําหนดไว (ซึ่งไดกลาวไวขางตน) นัน้ 
สามารถที่จะนาํมาปรับใชได แตอยางไรก็ดี ในการวางแผนงานดานกําลังคนนัน้ เปนการวิเคราะห
และพิจารณาขอมูลของบุคลการโดยภาพรวมทัง้หมดของหนวยงาน ซึ่งไมไดลงไปในรายละเอียด
เกี่ยวกับสัดสวนภาระงานของอาจารยแตละคน  

เมื่ออาจารยแตละคนพงึตองปฏิบัติภาระงาน ตามมาตรฐาน
ภาระงานขั้นต่าํ ที่ไดมีการกาํหนดไวแลว โดยมีทางเลือกอยู 2 ทางเลือกหลักดวยกนั ทําใหอาจารย
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แตละคนมีอิสระในการที่จะเลือกปฏิบัติตามรูปแบบใดก็ได แตเมื่อไดทําการพิจารณาและวิเคราะห
คาสัดสวนภาระงานของอาจารยโดยเฉลีย่รวมทัง้หมดในหนวยงาน ทีซ่ึ่งจะนํามาใชในการวิเคราะห
และประเมินกาํลังคนในภาพรวมนั้น จงึไดขอทําการนําเสนอคาสัดสวนของภาระงานอาจารยใน
รูปแบบตางๆตามที่ไดมีการสํารวจขอมูล ซึ่งจะมกีารแบงประเภทภาระงานของอาจารยออกเปน 3 
ประเภทหลักๆดวยกนั คือ ภาระงานที่เกีย่วกับงานสอน ภาระงานทีเ่กีย่วกับงานวิจยั และภาระงาน
ที่เกี่ยวกับการบริการ ดังนี ้
 

- สัดสวนรูปแบบภาระงานอาจารยโดยปกต ิ จะแบง
สัดสวนภาระงานดังนี ้ ภาระงานที่เกี่ยวกับงานสอน 40% ภาระงานที่เกี่ยวกับงานวิจัย 40% และ
ภาระงานทีเ่กีย่วกับการบริการ 20% 

- สัดสวนรูปแบบภาระงานอาจารยที่เนน ดานการสอน 
จะแบงสัดสวนภาระงานดงันี้ ภาระงานที่เกี่ยวกบังานสอน 70% ภาระงานที่เกี่ยวกบังานวิจยั 10% 
และภาระงานที่เกี่ยวกับการบริการ 20% 

- สัดสวนรูปแบบภาระงานอาจารยที่เนน ดานการวิจยั จะ
แบงสัดสวนภาระงานดังนี ้ ภาระงานทีเ่กีย่วกับงานสอน 20% ภาระงานที่เกี่ยวกบังานวิจยั 60% 
และภาระงานที่เกี่ยวกับการบริการ 20% 

- สัดสวนรูปแบบภาระงานอาจารยที่เนน ดานการบริการ 
จะแบงสัดสวนภาระงานดงันี้ ภาระงานที่เกี่ยวกบังานสอน 20% ภาระงานที่เกี่ยวกบังานวิจยั 20% 
และภาระงานที่เกี่ยวกับการบริการ 60% 
 

4.3.2.2.2 มาตรฐานภาระงาน ของผูดํารงตําแหนงทาง
บริหาร 

การกําหนดมาตรฐานภาระงาน ของผูดาํรงตําแหนงทางบริหาร 
จะใชเกณฑตามที่ไดมีการกลาวไวขางตน แตในสวนของงานบรหิารภาควิชา ซึ่งกาํหนดใหเปนไป
ตามธรรมชาตขิองแตละหนวยงาน ดังนั้น มาตรฐานภาระงานของผูดํารงตําแหนงทางบรหิาร
ภาควิชา จงึขอเสนอที่จะกาํหนดโดยทาํการพิจารณาตามจํานวนอาจารยที่มีอยูในหนวยงานนัน้ๆ 
ซึ่งเปนผลจากการที่ไดมีการสํารวจขอมูล ดังแสดงในตารางที ่4.9 
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ตารางที ่4.9 แสดงมาตรฐานภาระงานของผูดํารงตําแหนงทางบรหิารภาควิชา 

 
จํานวนอาจารยทั้งหมดในภาควิชา กรอบภาระงาน 

(ชั่วโมงทาํการ/สัปดาห) 

สัดสวนภาระงาน 

(%) 

จํานวนอาจารยนอยกวา 15 9 25.71 
จํานวนอาจารยมากกวาหรือเทากับ 15 แต
นอยกวา 30 

12 34.29 

จํานวนอาจารยมากกวาหรือเทากับ 30 แต
นอยกวา 45 

15 42.86 

จํานวนอาจารยตั้งแต 45 คนขึ้นไป 18 51.43 
 

4.3.2.2.3 มาตรฐานภาระงานทางวิชาการ 
การกําหนดมาตรฐานภาระงานทางวิชาการ ของผูดํารงตําแหนง

ทางวิชาการนัน้ จะพิจารณาโดยใชเกณฑตามที่ไดมีการกลาวไวขางตน 
 

4.3.2.3 เกณฑ/วิธีในการประเมินปริมาณภาระงานของบุคลากร 
การกําหนดเกณฑ หรือวธิีในการประเมินปริมาณภาระงานของบุคลากร

นั้น จะพิจารณาเทยีบคาตามชัว่โมงทาํการ/สัปดาห/ภาคการศึกษาปกติ หรือช่ัวโมงทาํการ
เทียบเทา/ 1 รอบระยะเวลาการประเมินภาระงานของบุคลากร ตามการกําหนดคากรอบภาระงาน
ของบุคลากร โดยแบงตามประเภทภาระงานออกเปน 6 ประเภทภาระงานหลกัดวยกัน คือ 
 

1. งานสอน-สอบ ซึง่เกณฑภาระงานสวนใหญที่จะเสนอระบุคานี้
จะมาจากเกณฑที่ใชในการประเมินภาระงานตามแบบฟอรมการประเมินภาระงานอาจารย ของ
ภาควิชาฯ (ดงัแสดงไวในภาคผนวก จ.) ซึ่งเมื่อพิจารณาเทียบกับคาที่ไดมีการสํารวจขอมูลมาได
แลวเหน็วามีความเหมาะสม สวนคาที่มกีารเปลี่ยนแปลงนัน้ จะมาจากขอมูลที่ไดมีการสํารวจ
ขอมูลแลวพิจารณาวานาจะมีความเหมาะสมมากกวา ดงัแสดงขอมูลสรุปไดในตารางที ่4.10 
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ตารางที ่4.10 แสดงสรุปเกณฑหรือสูตรในการประเมินภาระงานสอน - สอบ 

 
จํานวนชั่วโมงทําการ ประเภทภาระงาน เกณฑภาระงาน 

ตอสัปดาห ตอรอบการ
ประเมิน 

1.1     วิชาบรรยาย (ปริญญาตรี) 
ในขนาดชัน้เรยีนปกต ิทีม่ีจาํนวน
นิสิตนอยกวาหรือเทากับ 40 คน 

1 หนวยกิต 3.0 3.0 x 16 

1.2    วิชาปฏบิัติการ (ปริญญาตรี)1 

ในขนาดชัน้เรยีนปกต ิทีม่ีจาํนวน
นิสิตนอยกวาหรือเทากับ 40 คน 

1 ชั่วโมงสอน 2.0 2.0 x 16 

1.3     วิชาบรรยาย (บัณฑิตศึกษา)2 

ในขนาดชัน้เรยีนปกต ิทีม่ีจาํนวน
นิสิตนอยกวาหรือเทากับ 40 คน 

1 หนวยกิต 4.5 4.5 x 16 

1.4     ที่ปรึกษา Senior Project 1 เร่ือง 3.0 3.0 x 16 
1.5     กรรมการสอบ Senior 
Project 

1 เร่ือง - 2.0 

1.6     ที่ปรึกษาวทิยานพินธ (โท) 3 1 หนวยกิต 0.5 0.5 x 16 
1.7     ที่ปรึกษาวทิยานพินธ (เอก) 1 หนวยกิต 1.0 1.0 x 16 
1.8     ประธานหรือกรรมการสอบ
วิทยานิพนธ 

1 เร่ือง - 4.0 

1.9     ประธานหรือกรรมการสอบ
โครงรางวิทยานิพนธ 

1 เร่ือง - 2.0 

1.10    กรรมการคุมสอบ 1 คร้ัง - 3.0 

หมายเหต:ุ 1 เกณฑภาระงานที่ใชนีม้าจากที่ไดมีการสํารวจขอมูล 

  2 เกณฑภาระงานที่ใชนี้มาจากแนวคิดมาตรฐานภาระงาน ใน
การดํารงตําแหนงขาราชการสายอาจารย ตามที ่อ.ก.ม. ไดเคยเสนอไว และที่ไดมีการสํารวจขอมูล 

  3 เกณฑภาระงานที่ใชนีม้าจากที่ไดมีการสํารวจขอมูล 
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2. งานวิจยั-วิชาการ และ 3. งานบริการวชิาการ เนื่องจากวาในการ
วางแผนกาํลังคนนัน้ จะตองมีการประเมินปริมาณภาระงานที่คาดวาจะเกิดขึน้ในอนาคต ทําให
การประเมนิปริมาณภาระงานในสวนนี้มีความยุงยากที่จะกําหนดในรายละเอียด และไมมีความ
เหมาะสมในการที่จะกําหนดใชเกณฑการประเมินภาระงาน ตามแบบฟอรมการประเมินภาระงาน
ของอาจารยในภาควิชาฯซึง่ไดมีการใชอยูในปจจุบนัได ดังนัน้ จึงควรที่จะมกีารวางแผนเพื่อทําการ
ประเมินหาจาํนวนชั่วโมงทํางานเทยีบเทาที่คาดวาจะใชในแตละรอบระยะเวลา ตามโครงการของ
งานวิจยัหรืองานบริการวิชาการนัน้ๆ เพื่อนํามาประเมนิหาจาํนวนชั่วโมงทาํการตอสัปดาห หรือตอ
รอบการประเมินตามที่ตองการนัน้ๆได 
 

4.  งานบริหาร ซึ่งเกณฑภาระงานสวนใหญที่จะเสนอระบุคานี้จะ
มาจากเกณฑที่ใชในการประเมินภาระงานตามแบบฟอรมการประเมนิภาระงานอาจารย ของ
ภาควิชาฯ (ดงัแสดงไวในภาคผนวก จ.) และมาตรฐานภาระงานของผูดํารงตําแหนงทางบรหิาร 
ของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั รวมถงึคาที่ไดมาจากการสํารวจขอมูลการกําหนดเกณฑภาระงาน
บริหารภายในหนวยงาน ซึ่งไดมีการกําหนดไววาใหเปนไปตามธรรมชาติของหนวยงานนัน้ๆ (ดงัที่
ไดกลาวไวแลวขางตน) เปนหลัก ดงัแสดงขอมูลสรุปในตารางที ่4.11 
 

ตารางที ่4.11 แสดงสรุปเกณฑหรือสูตรในการประเมินภาระงานบริหาร 

 
จํานวนชั่วโมงทําการ ประเภทภาระงาน เกณฑภาระงาน 

ตอสัปดาห ตอรอบการ
ประเมิน 

1. อธิการบดี 35 770 
2. รองอธิการบดี 28 616 
3. คณบดี/
ผูอํานวยการ
สถาบัน 

28 616 

4.1     งานบรหิารมหาวิทยาลัย หรือ
คณะ หรือภาควิชา 

4. ประธานสภา
คณาจารย 

28 616 
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ตารางที ่4.11 แสดงสรุปเกณฑหรือสูตรในการประเมินภาระงานบริหาร (ตอ) 

 
จํานวนชั่วโมงทําการ ประเภทภาระงาน เกณฑภาระงาน 

ตอสัปดาห ตอรอบการ
ประเมิน 

5. ผูชวย
อธิการบด ี

24 528 

6. รองคณบดี/
รองผูอํานวยการ
สถาบัน 

24 528 

7. หวัหนา
ภาควิชา 

24 528 

8. รอง
ประธานสภา
คณาจารย 

21 462 

4.1     งานบรหิารมหาวิทยาลัย หรือ
คณะ หรือภาควิชา 

9. ตําแหนงอืน่ๆ 
F นอยกวา 15 
F นอยกวา 30 
F นอยกวา 45 
F มีคา 45 ข้ึนไป 

 
9 

12 
15 
18 

 
198 
264 
330 
396 

4.2     กรรมการ ที่ไดรับการแตงตั้ง
ระดับภาควิชา คณะ หรือ
มหาวิทยาลยั มีวาระอยางนอย 1 ป 

1 สัปดาห - 2.0 

4.3     กรรมการเฉพาะกิจ 1 คร้ัง - 2.0 
4.4     หัวหนา/ผูดูแลหองปฏบิัติการ
พื้นฐาน 

1 หองปฏิบัติการ - 35 

 
5. งานกิจกรรมนสิิต ซึ่งเกณฑภาระงานทีจ่ะเสนอระบุคานี้จะมา

จากเกณฑที่ใชในการประเมินภาระงาน ตามแบบฟอรมการประเมินภาระงานอาจารย ของ
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ภาควิชาฯ (ดังแสดงไวในภาคผนวก จ.) และจากคาที่ไดมีการสํารวจขอมูลมาได ดังแสดงในตาราง
ที ่4.12 
 

ตารางที ่4.12 แสดงสรุปเกณฑหรือสูตรในการประเมินภาระงานกิจกรรมนิสิต 

 
จํานวนชั่วโมงทําการ ประเภทภาระงาน เกณฑภาระงาน 

ตอสัปดาห ตอรอบการ
ประเมิน 

5.1     ที่ปรึกษานิสิตปริญญาตรี 1 1 คน 0.1 0.1 x 16 
5.2     ที่ปรึกษาชมรม 1 ชมรม - 10 
5.3     ที่ปรึกษาโครงการของนิสิต 1 โครงการ - 10 

หมายเหต:ุ 1 เกณฑภาระงานที่ใชนีม้าจากที่ไดมีการสํารวจขอมูล 
 

6. งานอื่นๆ ซึง่เกณฑภาระงานที่จะเสนอระบุคานี้จะมาจากเกณฑ
ที่ใชในการประเมินภาระงานตามแบบฟอรมการประเมนิภาระงานอาจารย ของภาควิชาฯ (ดงั
แสดงไวในภาคผนวก จ.) ดังแสดงในตารางที ่4.13 
 

ตารางที ่4.13 แสดงสรุปเกณฑหรือสูตรในการประเมินภาระงานอื่นๆ 

 
จํานวนชั่วโมงทําการ ประเภทภาระงาน เกณฑภาระงาน 

ตอสัปดาห ตอรอบการ
ประเมิน 

6.1     งานอื่นๆ 1 ชั่วโมง - 1.0 
 



บทที่ 5 
 
การออกแบบระบบสนับสนุนการวางแผนงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

เมื่อไดทําการศึกษาสภาพการทํางานตางๆ ในการวางแผนงานดานการบรหิาร
ทรัพยากรบุคคลในปจจุบัน ปญหา ทฤษฎี และงานวิจัยตางๆที่เกีย่วของ รวมทัง้แนวคิด วธิีการ 
และเกณฑในการประเมนิภาระงานของบคุลากร สายงานสอน วิจยั และใหบริการทางวิชาการ ซึ่ง
ถือไดวาเปนสายงานหลักของบุคลากรในภาควิชาวิศวกรรมอุตสาหการ จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั
แลว ในบทนีจ้ะกลาวถงึการออกแบบระบบสนับสนนุการวางแผนงาน ดานการบริหารทรัพยากร
บุคคลขึ้นมาใหม โดยการนําระบบสารสนเทศเขามาชวยในการดําเนินงาน เพื่อใหการดําเนนิงาน
ดังกลาวเปนไปโดยสะดวก ถูกตอง และรวดเร็วยิง่ขึ้น 

โดยที่ การนาํเสนองานในบทนี้จะแบงออกเปน สวนของการออกแบบระบบงาน
การวางแผนกาํลังคน สวนของการออกแบบกระบวนงานของระบบสนับสนนุฯ สวนของการ
ออกแบบกระบวนการไหลในแตละกระบวนงานของระบบสนับสนนุฯ ที่มกีารแบงกระบวนงาน
ออกเปน 2 สวนใหญๆดวยกัน คือ สวนของการกาํหนดขอมูล/คาเริ่มตน ซึ่งเปนสวนในการนาํเขา
ขอมูลเบื้องตน และสวนในการดําเนนิการ ซึ่งเกี่ยวของกบัการวิเคราะหและประเมนิกําลังคน ที่แบง
ออกเปน 4 กระบวนงาน คือ การกําหนดทิศทางกลยุทธ การวิเคราะหขอมูลดานกําลงัคน การ
กําหนดแผนการปฏิบัติงานดานกาํลังคน และการติดตามแผนการปฏิบัติงานดานกําลงัคน ซึง่จะ
แสดงใหเขาใจถึงแนวคิด หรือวิธีในการดําเนินงาน การวเิคราะหและประมวลผลขอมลูโดยรวมของ
ระบบฯทีท่ําการออกแบบขึ้นมาใหม รวมถึงในสวนของการออกแบบกระบวนการทาํงานของระบบ
ดวย ที่จะทําใหผูใชงานเขาใจถึงกระบวนการทาํงานตางๆ ทีเ่กี่ยวของในการปฏิบัติงานเกี่ยวกับ
ระบบในการวางแผนกําลงัคน ดังนี ้
 

5.1 การออกแบบระบบงานการวางแผนกาํลังคน 
 

จากการศึกษาคนควาขอมูล และทฤษฎีตางๆที่เกี่ยวของกับการวางแผนงานดาน
กําลังคน พบวา การวางแผนกําลังคน คือ กระบวนการอยางเปนระบบ และตอเนื่องที่ใชคาดการณ
ความตองการดานกาํลังคนขององคกรในอนาคต เพื่อใหสอดคลองกบัแผนกลยทุธ และบรรลุความ
ตองการตามเปาหมายขององคกร แลวกําหนดวธิีการปฏิบัติในกิจกรรมดานกําลงัคน เพื่อรักษา
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ดุลของกําลังคนในองคกรใหอยูในระดับที่เหมาะสมทั้งในระยะสั้นและระยะยาว โดยมีปจจัยสําคัญ
ที่ประกอบดวย ขอมูลดานกําลังคนที่มีอยูและคาดวาจะมีอยูในอนาคต ขอมูลกําลังคนที่ตองการ
ในอนาคต ทั้งจํานวนและลักษณะคุณสมบัติของบุคลากร เพื่อที่จะสามารถนํามาประเมินหาสมดุล 
และผลตางของความตองการดานกําลังคนในชวงรอบระยะเวลาตางๆในอนาคตได 

ดังนั้น การออกแบบระบบงานการวางแผนกําลังคนจึงถูกแบงออกเปน 4 สวน
กระบวนงานหลักดวยกัน คือ 1. การกําหนดทิศทางกลยุทธ (Set Strategic Direction) 2. การ
วิเคราะหขอมูลดานกําลังคน (Conduct Workforce Analysis) 3. การกําหนดแผนการปฏิบัติงาน
ดานกําลังคน (Implement Workforce Plan) และ 4. การติดตามแผนการปฏิบัติงานดานกําลังคน 
(Monitor, Evaluate, and Revise) ดังแสดงในรูปที่ 5.1 
 

การกําหนดทิศทางทางกลยุทธ 

การวิเคราะหข อมูลดานกําลังคน

การกําหนดแผนการปฏิบัติงาน
ดานกําลังคน

การติดตาม
แผนการปฏิบัติงานดานกําลังคน

 
 

รูปที่ 5.1 แสดงสวนประกอบของกระบวนงานหลักในการวางแผนกําลังคน 

 

5.1.1 การกําหนดทิศทางกลยุทธ 
กระบวนงานการกําหนดทิศทางกลยุทธนี้ คือ กระบวนงานที่จะทําการศึกษาแผน

งาน/นโยบายตางๆของหนวยงาน เพื่อนํามาทําการกําหนดคาเปาหมายทางกลยุทธ ตามหนาที่/กิจ
กรรมการทํางานตางๆตามแผนงาน ในแตละชวงของรอบระยะเวลา นอกจากนี้ ยังตองทําการ
กําหนดขอตกลงดานภาระงาน และเกณฑ/สูตรในการประเมินปริมาณภาระงานตางๆของบุคลากร 
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บุคลากรดวย เพื่อสามารถทีจ่ะนาํขอมูลตางๆเหลานี้ไปใชในการวิเคราะหความตองการดาน
กําลังคนในอนาคตไดตอไป 
 

5.1.2 การวิเคราะหขอมูลดานกาํลงัคน 

กระบวนงานการวิเคราะหขอมูลดานกําลงัคน คือ กระบวนงานหลักที่สําคัญ
กระบวนงานหนึ่งในการวางแผนกําลงัคน ซึ่งในกระบวนงานการวิเคราะหขอมูลดานกําลังคนนี ้ จะ
ถูกแบงออกเปน 4 ขัน้ตอนดวยกนั ดงัแสดงในรูปที ่5.2 
 

การวิเคราะห์และคาดการณ์
สภาพกำลังคน

การวิเคราะห์ความต้องการ
ด้านกำลังคน

การวิเคราะห์ผลต่างความต้องการ
ด้านกำลังคน

การพัฒนาทางเลือกของแผนกำลังคน

 
 

รูปที่ 5.2 แสดงขั้นตอนในกระบวนงานการวิเคราะหขอมูลดานกาํลังคน 

 
5.1.2.1 การวิเคราะหและคาดการณสภาพกาํลังคน (Supply Analysis) 
ข้ันตอนการวิเคราะหและคาดการณสภาพกําลังคนนี ้ คือ ขั้นตอนของ

งานที่จะทาํการวิเคราะหขอมูลดานกําลงัคนตางๆ ทัง้ในดานปริมาณ และทกัษะความเชี่ยวชาญ
ของบุคลากร ซึ่งจะสามารถสรุปขอมูลดานกาํลังคนทีม่ีอยูในปจจุบนั กาํลังคนทีค่าดวาจะมีอยูใน
อนาคต ลักษณะแนวโนมของขอมูลอัตราการเกษยีณอายุของบุคลากร และลักษณะแนวโนมของ
ขอมูลบุคลากรที่คาดวาจะมอียูในอนาคต เพื่อนําขอมลูดังกลาวมาศกึษา วิเคราะห และนํามาใช
ในการประกอบการตัดสินใจ ในการวางแผนงานดานกาํลังคนไดตอไป 
 
 
 



 94

5.1.2.2 การวิเคราะหความตองการดานกาํลังคน (Demand Analysis) 
ขั้นตอนการวิเคราะหความตองการดานกาํลังคนนี้ คือ การนําเกณฑ/สูตร

ที่ใชในการประเมินปริมาณภาระงานดานตางๆของบุคลากร มาประเมินหาจาํนวนกาํลังคนที่
ตองการ ตามประเภทภาระงานตางๆ หรือตามคุณสมบัติของผูปฏิบัติงานตามที่ไดมีการกาํหนดไว 
 

5.1.2.3 การวิเคราะหผลตางความตองการดานกาํลังคน (Gap 
Analysis) 

หลังจากที่ไดมีการวิเคราะหและคาดการณสภาพกาํลังคน และการ
วิเคราะหความตองการดานกําลังคนแลว ข้ันตอนการวิเคราะหผลตางความตองการดานกาํลังคน
นี้ จะทําการสรุปผลการวิเคราะห และทําการเปรียบเทยีบประเมนิหาคาผลตางของจํานวนกําลงัคน 
ระหวางจาํนวนกําลงัคนที่ตองการ และจาํนวนกําลงัคนที่คาดวาจะมีอยู เพื่อพิจารณาหาวาจาํนวน
กําลังคนที่คาดวาจะมีอยูนัน้มีเพียงพอตอความตองการในแตละชวงเวลาหรือไม  
 

5.1.2.4 การพัฒนาทางเลือกของแผนกําลงัคน (Strategy 
Development) 

หลังจากที่ไดมีการวิเคราะห คาผลตางความตองการดานกําลงัคน 
ข้ันตอนของการพัฒนาทางเลือกของแผนกําลังคนนี ้คือ ขั้นตอนของงานที่จะทําการพิจารณา และ
วิเคราะหขอมูลประกอบการตัดสินใจตางๆ เพื่อนาํมาพฒันาหาแนวทางเลือกที่เหมาะสม ในการที่
จะลดคาผลตางความตองการดานกาํลังคน เชน การกาํหนดแผนในการสรรหาบุคลากร หรือแผน
ในการพัฒนาและฝกอบรมบุคลากร เปนตน 
 

5.1.3 การกําหนดแผนการปฏิบัตงิานดานกําลงัคน 

กระบวนงานการกําหนดแผนการปฏิบัติงานดานกําลังคน คือ กระบวนงานหนึ่งที่
จะทําใหทราบวาองคกรจะตองมีการดําเนนิงานใดบาง ในชวงระยะเวลาใด เพื่อที่จะทําใหไดผล
ตามที่ตองการตามที่ไดทาํการพัฒนาทางเลือกของแผนกําลังคนไว โดยจะนาํผลขอมูลการพฒันา
ทางเลือกของแผนกําลงัคนดังกลาว มาจัดทาํเปนแผนการปฏิบัตงิานดานกําลงัคน เพื่อทีจ่ะ
กําหนดขั้นตอนการปฏิบัติงาน รวมถงึชวงระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางๆตามแผน  
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5.1.4 การติดตามแผนการปฏิบัตงิานดานกําลงัคน 

กระบวนงานการติดตามแผนการปฏิบัติงานดานกาํลังคน คือ กระบวนงานซึ่งจะ
แสดงสถานะของแผนการปฏิบัติงานดานกําลังคน ที่ไดมีการกาํหนดไววาเปนไปตามเปาหมายที่ได
มีการวางไวหรือไม 
 

5.2 การออกแบบกระบวนงานของระบบสนับสนุนฯ 
 

ในสวนของการออกแบบกระบวนงานของระบบสนับสนุน การวางแผนงานดาน
การบริหารทรพัยากรบุคคลนี้ ไดทาํการออกแบบโดยพิจารณาถึง การพัฒนาระบบสนับสนนุฯ
ดังกลาว โดยใชโปรแกรมทางคอมพิวเตอรมาชวยในการปฏบิัติงานดวย ซึ่งไดมกีารแบง
กระบวนงานออกเปน 2 สวนใหญๆดวยกนั ดังแสดงในรปูที่ 5.3   
 

5.2.1 สวนการกําหนดขอมูล/คาเริ่มตนของระบบฯ ซึ่งถือไดวาขอมูลทีม่กีาร
กําหนดหรือนาํเขาในสวนนี ้ จะเปนขอมลูที่ไมคอยมีการเปลี่ยนแปลง หรือเปนคาขอมูลเร่ิมตนใน
สวนของการดาํเนนิการของระบบฯ  
 

5.2.2 สวนการดําเนนิการของระบบฯ ซึ่งจะเปนสวนที่ผูปฏิบตัิจะตองใชในการ
ดําเนนิการวางแผนกาํลังคน ตั้งแต การกําหนดทิศทางกลยทุธ การวิเคราะหขอมูลดานกําลงัคน 
การกําหนดแผนการปฏิบัตงิานดานกําลงัคน และการติดตามแผนการปฏิบัตงิานดานกําลงัคน 
ตามระบบงานการวางแผนกําลังคนที่ไดมีการออกแบบไวขางตน 
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การกำหนดรอบระยะเวลาการเก็บบันทึก
และวิเคราะห์ข้อมูล

การกำหนดสายงาน
และตำแหน่งงานตามสายงาน

การกำหนดลักษณะงาน
และคุณสมบัติของผู้ปฏิบัติงาน

การกำหนดกลุ่มโครงสร้างประเภท
ภาระงานตามสายงาน หรือตำแหน่งงาน

การกำหนดรายละเอียดปริมาณ
ภาระงานที่ทำตามประเภทภาระงาน

การกำหนดค่าเป้าหมายทางกลยุทธ์ การกำหนดโครงสร้างการบริหารงาน

การกำหนดข้อตกลงด้านภาระงาน/
เกณฑ์การประเมินปริมาณภาระงาน

การกำหนดเงื่อนไข และสูตร
ในการประเมินปริมาณภาระงาน

การวิเคราะห์และคาดการณ์
สภาพกำลังคน การวิเคราะห์ความต้องการด้านกำลังคน

การวิเคราะห์ผลต่างความต้องการ
ด้านกำลังคน

การพัฒนาทางเลือกของแผนกำลังคน

การกำหนดแผนการปฏิบัติงาน
ด้านกำลังคน

การติดตามแผนการปฏิบัติงาน
ด้านกำลังคน

ส่วนการกำหนดข้อมูล/ค่าเร่ิมต้น

ส่วนการดำเนินการ

ระบบสนับสนุนการวางแผนงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล

 
 

รูปที่ 5.3 แสดงกระบวนงานของระบบสนบัสนุนการวางแผนงานดานการบริหารทรพัยากรบุคคล 
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5.3 การออกแบบกระบวนการไหลในแตละกระบวนงานของระบบสนับสนุนฯ 
 

จากหัวขอ 5.2 ซึ่งไดมกีลาวถึงการออกแบบกระบวนงานโดยรวมของระบบ
สนับสนนุ การวางแผนงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลไวแลว ในหัวขอนีก้็จะทาํการกลาวถึง
การออกแบบกระบวนการไหลของการทํางาน ในแตละกระบวนงานตามที่ไดมกีารออกแบบไว
ขางตน โดยแบงออกเปน 2 กระบวนงานหลักๆ และแตละกระบวนงานหลักกจ็ะถกูแบงออกเปน
กระบวนงานยอยตางๆ ดงันี ้
 

5.3.1 สวนการกําหนดขอมูล/คาเริ่มตน 

ในสวนของการกําหนดขอมลู/คาเริ่มตนของระบบฯนี้ จะเปนการกําหนดขอมูล/คา
เร่ิมตนซึ่งแบงออกเปน 2 สวนดวยกนั คอื สวนของการกําหนดรอบระยะเวลาการเก็บบันทึกและ
วิเคราะหขอมูล และสวนของการกาํหนดมาตรฐานการกาํหนดตําแหนงงาน 
 

5.3.1.1 การกําหนดรอบระยะเวลาการเก็บบันทึกและวิเคราะหขอมูล 
สวนของการกาํหนดรอบระยะเวลาการเก็บบันทกึ และวิเคราะหขอมูล 

คือ สวนทีท่าํการกําหนดคาวนัที่เร่ิมตน-วันที่สิ้นสุด ในแตละรอบระยะเวลา ที่จะนําไปใชในการเก็บ
บันทกึ และวิเคราะห หรือประมวลผลขอมูลตอไป โดยไดทําการออกแบบใหมีการกําหนดคาวันที่
เร่ิมตน-ส้ินสุดของรอบระยะเวลาดังกลาว โดยอิงระยะเวลาตามรอบปงบประมาณ ซึ่งใน 1 รอบ
ปงบประมาณจะเริ่มตนในวนัที ่1 ตุลาคม และสิ้นสุดลงในวนัที ่30 กนัยายนในปถัดไป  

นอกจากนัน้ ในแตละ 1 รอบปงบประมาณ สามารถทีจ่ะกําหนดคารอบ
ระยะเวลาในการเก็บบันทึก และวิเคราะหขอมูลไดหลายรอบระยะเวลา แตคารอบระยะเวลา
ดังกลาวจะถกูกําหนดขามปงบประมาณไมได และการกําหนดคาเริ่มตน-ส้ินสุดของรอบระยะเวลา
ดังกลาวจะตองไมมีคาที่ทับซอนกนักับรอบระยะเวลาอืน่ดวย เนื่องจากวาการกําหนดคาที่ไม
ถูกตองจะทําใหการนําคาขอมูลของรอบระยะเวลา ที่จะมีการนาํไปใชในการคํานวณ และวิเคราะห
ขอมูลนั้นผิดพลาดได 

โดยที ่ สวนของการกาํหนดรอบระยะเวลาการเก็บบันทกึ และวเิคราะห
ขอมูลนั้นจะมกีระบวนการไหลของงาน ดงัแสดงในรูปที ่5.4 
 



 98

กําหนดรอบระยะเวลาการเก็บบันทึก
และวิเคราะหขอมูล ตามปงบประมาณ
(เริ่ม 1 ตุลาคม - 30 กันยายน ปถัดไป)

ใน 1 ปงบประมาณมีไดหลายรอบระยะเวลา
แตรอบระยะเวลาจะขามปงบประมาณไมได
และจะไมทับซอนเวลากับรอบระยะเวลาอื่น

ทําการปอนขอมูลรอบระยะเวลาเขาสูระบบฯ
(การกําหนดรอบระยะเวลาการเก็บบันทึก

และวิเคราะหขอมูล)

HR Planning

ผาน

ตรวจสอบความถูกตอง
ในการปอนขอมูล

ไมผาน

การกําหนดรอบระยะเวลาการเก็บบันทึก และวิเคราะหขอมูล

 
 

รูปที่ 5.4 แสดงกระบวนการไหลของงาน ในสวนของการกําหนดรอบระยะเวลาการเก็บบันทึก และ
วิเคราะหขอมูล 

 
5.3.1.2 การกําหนดมาตรฐานการกําหนดตําแหนงงาน 
สวนของการกําหนดมาตรฐานการกําหนดตําแหนงงาน คือ สวนที่จะมี

การกําหนดสายงาน ตําแหนงงาน คุณสมบัติของผูปฏิบัติงาน โครงสรางประเภทภาระงานตาม
สายงาน หรือตามตําแหนงงาน และรายละเอียดปริมาณภาระงานตางๆ โดยสวนหนึ่งของขอมูลที่
จะถูกกําหนดในสวนนี้ จะมาจากมาตรฐานกําหนดตําแหนงทางราชการ ซึ่งจะมีการกําหนดมาตร
ฐานกําหนดตําแหนงตางๆไว 
 

5.3.1.2.1   การกําหนดสายงาน ตําแหนงงานตามสายงาน 
สวนของการกําหนดสายงาน และตําแหนงงานตามสายงานนี้ 

ไดทําการออกแบบ โดยพิจารณาตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงทางราชการ โดยที่ในแตละสาย
งาน ก็จะมีการกําหนดขอมูลช่ือสายงาน ลักษณะงานทั่วไปของสายงาน ชื่อและระดับของตําแหนง 
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ตางๆในสายงาน ซึง่ตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงทางราชการนี้ ไดมีการแบงสายงานตางๆของ
บุคลากรออกเปน 3 สายงานหลกัดวยกัน คือ สาย ก. สาย ข. และ สาย ค. และแตละสายงานหลกั
ก็จะประกอบดวยสายงานตางๆอีกรวมทัง้หมด 15 สายงาน (ตามที่กลาวไวแลว ในบทที ่4) ดังนี ้
 

สาย ก. : 
1.  สายงานสอน วิจัย และใหบริการทางวชิาการ  

- อาจารย 
- ผูชวยศาสตราจารย 
- รองศาสตราจารย 
- ศาสตราจารย 

 
สาย ข. : 
2.  สายงานชวยสอน 

-  ครู 
3.  สายงานบรรณารักษ 

- บรรณารักษ 
4.  สายงานวทิยาศาสตร 

- นักวทิยาศาสตร 
5.  สายงานวิเคราะหนโยบายและแผน 

- เจาหนาทีว่ิเคราะหนโยบายและแผน 
6.  สายงานวิชาการ 

- นักวชิาการ 
7.  สายงานกิจการนักศึกษา 

- นักกิจการนักศึกษา 
 

สาย ค. : 
8.  สายงานเลขานุการและบรหิารงานทัว่ไป 

- เจาหนาที่บริหารงานทัว่ไป 
9.  สายงานธุรการ 

- เจาหนาที่ธุรการ 
- พนักงานธุรการ 
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10. สายงานบุคคล 
- เจาหนาที่บุคคล 

11. สายงานการเงนิและบัญช ี
- เจาหนาที่การเงินและบัญช ี
- พนักงานการเงินและบัญช ี
- นักวชิาการเงนิและบัญช ี

12.  สายงานพัสดุ 
- เจาหนาทีพ่ัสดุ 
- พนักงานพัสดุ 
- นักวชิาการพัสดุ 

13. สายงานคอมพิวเตอร 
- พนักงานเครื่องคอมพวิเตอร 
- เจาหนาที่ระบบงานคอมพวิเตอร 
- นักวชิาการคอมพิวเตอร 

14. สายงานชาง 
- นายชางเทคนคิ 
- นายชางไฟฟา 
- นายชางอิเล็กทรอนิกส 

15. สายงานโสตทศันศึกษา 
- พนักงานโสตทัศนศึกษา 
- นักวชิาการโสตทัศนศึกษา 

 
โดยที่ สวนของการกาํหนดสายงาน และตําแหนงงานตามสาย

งานนัน้จะมีกระบวนการไหลของงาน ดงัแสดงในรูปที ่5.5 
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กําหนดสายงาน และลักษณะงานท่ัวไป

มาตรฐานการกําหนด
ตําแหนงงาน

ทําการปอนขอมูลสายงาน
และระดับขั้นตําแหนงงานตามสายงาน

เขาสูระบบฯ
(การกําหนดสายงาน

และตําแหนงงานตามสายงาน)

มี

HR Planning

ผาน

ตรวจสอบความถูกตอง
ในการปอนขอมูล

ไมผาน

ตําแหนงงานในสายงาน
มีตําแหนงงานท่ีสูงกวา ?

ปอนขอมูลตําแหนงงานท่ีสูงกวาไมมี

มี

ตําแหนงงานท่ีสูงกวา
มีการปอนขอมูลเขาสูระบบฯ

ตําแหนงงานในสายงาน
มีการกําหนดไว ? กําหนดตําแหนงงานตามสายงานไมมี

มี

การกําหนดสายงาน และตําแหนงงานตามสายงาน

ไมมี

 
 

รูปที่ 5.5 แสดงกระบวนการไหลของงาน ในสวนของการกําหนดสายงาน และตําแหนงงานตาม
สายงาน 

 
5.3.1.2.2 การกําหนดลักษณะงาน และคุณสมบัติของผู

ปฏิบัติงาน 
สวนของการกําหนดลักษณะงาน และคุณสมบัติของผูปฏิบัติ

งานนี้ ไดทําการออกแบบ โดยพิจารณาตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงทางราชการประกอบดวย
เชนกัน ซึ่งขอมูลที่จะถูกกําหนดในสวนนี้ จะถูกกําหนดตามตําแหนงงานที่มีระบุไวในสายงาน ซึ่งก็ 
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สายงาน ซึ่งก็จะมีการกาํหนดขอมูลหนาทีแ่ละความรับผิดชอบ ลักษณะงานทีป่ฏิบัติ 
คุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนง และระดับเงินเดือน/ความรูความสามารถที่ตองการ ตาม
ตําแหนงงานตางๆ  

อยางไรก็ตาม ขอมูลที่ไดมกีารกําหนดขึ้นมาตามมาตรฐานการ
กําหนดตําแหนงทางราชการนี้ จัดเปนขอมูลที่อยูในรูปแบบของขอความ ซึ่งไมสามารถหรือเปน
การยากที่จะนาํขอมูลเหลานีไ้ปใชในการวิเคราะห หรือประมวลผลขอมูล จึงไดทาํการออกแบบ
การจัดเก็บขอมูลเพิ่มเติมเกีย่วกับคุณสมบัติของผูปฏิบัติงาน ซึง่จะประกอบไปดวย ขอมูลระดับ
การศึกษาข้ันต่ํา คุณวฒุิทางการศึกษา สาขาวิชาทีจ่บ สาขาความเชีย่วชาญ เพศ อายุข้ันต่ํา และ
ประสบการณขั้นต่ําของบุคลากรที่ตองการตามตําแหนงงานตางๆในสายงาน  

ดังนัน้ หากไดมีการกําหนดขอมูลคุณสมบัติของผูปฏิบัติงานใด 
ในสวนที่ไดมีการออกแบบจัดเก็บเพิ่มเตมิข้ึนมานี ้ ขอมูลนั้นก็จะถกูนําไปใชวิเคราะห ในการ
ประเมินหาคณุสมบัติของบุคลากรที่ตองการ ตามตําแหนงงานในแตละตําแหนงดวย แตหากไมได
มีการกาํหนดขอมูลใดไวโดยเฉพาะ ระบบฯจะถือวา ขอมูลในสวนนัน้ไมมีความจําเปนทีจ่ะตองใช
ในการวิเคราะห ซึ่งจะทําใหบุคลากรคุณสมบัติใดก็ตามสามารถที่จะถกูประเมินวา มี
ความสามารถที่จะปฏิบัติภาระงานนัน้ๆตามตําแหนงงานนั้นๆได 

นอกจากนัน้ ขอมูลดานสาขาความเชี่ยวชาญของบุคลากร ไดทํา
การออกแบบ เพื่อใชกําหนดและจัดเก็บบันทกึขอมูลดานสาขาความเชี่ยวชาญตางๆของบุคลากรที่
มีในแตละหนวยงาน เพื่อใหบุคลากรที่ดํารงตําแหนงงานนั้นๆ สามารถนาํไปใชในการกาํหนดคา
สัดสวนตามสาขาความเชี่ยวชาญได อันซึ่งสามารถที่จะนําไปใชในการวิเคราะห และประมวลผล
ขอมูลไดตอไป 

อยางไรก็ตาม การกาํหนดขอมูลดานสาขาความเชี่ยวชาญนี้กม็ี
ลักษณะที่แตกตาง จากการกําหนดขอมูลคุณสมบัติของผูปฏิบัติงานในสวนอื่น เพราะวาขอมูล
คุณสมบัติของผูปฏิบัติงานในสวนอื่น จะนาํไปใชในการวิเคราะหประเมินหาบุคลากร ที่มี
คุณสมบัติผานตามเกณฑทีก่ําหนด จงึจะสามารถปฏิบัติภาระงานตามตําแหนงนัน้ๆได แตการ
กําหนดขอมูลดานสาขาความเชี่ยวชาญนัน้ ไมไดเปนการระบุวาบุคลากรที่มีสาขาความเชีย่วชาญ
ครบตามที่กาํหนด จงึจะสามารถปฏิบัตภิาระงานนัน้ได หากแตเปนเพยีงการระบุไววา ตําแหนง
งานนัน้ๆมีความตองการบุคลากร ในดานสาขาความเชีย่วชาญใดบาง 

โดยที ่ สวนของการกาํหนดลักษณะงาน และคุณสมบัติของ
ผูปฏิบัติงานนัน้จะมกีระบวนการไหลของงาน ดังแสดงในรูปที่ 5.6 
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เลือกสายงาน และตำแหน่งงานที่ต้องการ

มาตรฐานการกำหนด
ตำแหน่งงาน

ทำการป้อนข้อมูลเก่ียวกับลักษณะงาน
และคุณสมบัติของผู้ปฏิบัติงาน เข้าสู่ระบบฯ

ตามตำแหน่งงานในสายงาน
หากไม่ได้กำหนดคุณสมบัติส่วนใดไว้
ระบบฯจะถือว่าตำแหน่งงานนั้น

ต้องการบุคลากรที่มีคุณสมบัติใดก็ได้
(การกำหนดลักษณะงาน

และคุณสมบัติของผู้ปฏิบัติงาน)

มี

HR Planning

ผ่าน

ตรวจสอบความถูกต้อง
ในการป้อนข้อมูล

ไม่ผ่าน

กำหนดชื่อข้อมูล (ระดับการศึกษา
คุณวุฒิการศึกษา สาขาวิชา
สาขาความเชี่ยวชาญ)

ไม่มี

ข้อมูล (ระดับการศึกษา
คุณวุฒิการศึกษา สาขาวิชา
สาขาความเชี่ยวชาญ)

มีการป้อนข้อมูลเข้าสู่ระบบฯ

กำหนดลักษณะงาน และคุณสมบัติของ
ผู้ปฏิบัติงาน ตามตำแหน่งงานในสายงาน

การกำหนดลักษณะงาน และคุณสมบัติของผู้ปฏิบัติงาน

 
 

รูปที่ 5.6 แสดงกระบวนการไหลของงาน ในสวนของการกําหนดลักษณะงาน และคณุสมบัติของ
ผูปฏิบัติงาน 
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5.3.1.2.3 การกําหนดกลุมโครงสรางประเภทภาระงาน
ตามสายงาน หรือตามตําแหนงงาน 

สวนของการกาํหนดกลุมโครงสรางประเภทภาระงาน ตามสาย
งาน หรือตามตําแหนงงานนี ้ ไดทาํการออกแบบ โดยแบงออกเปน 2 สวนดวยกนั คือ 
 

1. การกําหนดกลุมโครงสรางประเภทภาระงาน ตามสาย
งาน คือ การกําหนดกลุมโครงสรางประเภทภาระงานหลัก ทีซ่ึ่งทุกตําแหนงงานในสายงานนัน้จะมี
กลุมโครงสรางของประเภทภาระงานเดียวกัน เนื่องจากวา หากทําการกาํหนดกลุมโครงสราง
ประเภทภาระงานหลกันี ้ แยกตามตาํแหนงงานในทุกๆตําแหนงทีก่ําหนดไวในสายงาน ซึง่ไดมีการ
ประเมินวาจะทําใหการกาํหนดเงื่อนไข/ สูตรที่ใชในการประเมินปริมาณภาระงานมีความยุงยาก
ซับซอน และทําใหผลในการคํานวณ หรือวิเคราะหขอมูลนั้นเกิดความผิดพลาดได เพราะวามีการ
ประเมินปริมาณภาระงานทีซ่ึ่งอาจจะซ้ําซอนกัน เนื่องดวยปริมาณภาระงานที่ไดทําการวิเคราะห
เหลานั้น เปนขอมูลที่เกิดจากประเภทภาระงานเดียวกนั 

นอกจากนัน้ การกําหนดกลุมโครงสรางประเภทภาระงาน ตาม
สายงานนี้ จะทําการออกแบบ โดยประเมนิวา บุคลากรทุกตําแหนงงานที่อยูในสายงานเดียวกนันี ้
สามารถที่จะปฏิบัติภาระงานตามประเภทภาระงานที่ถกูกําหนดไว ตามกลุมโครงสรางประเภท
ภาระงานหลกันี้ได แตหากทาํการกําหนดกลุมโครงสรางประเภทภาระงานหลักนี ้ แยกตาม
ตําแหนงงานในทกุๆตําแหนงที่กาํหนดไวในสายงาน ก็จะเปนการระบุวาปริมาณภาระงานตาม
ประเภทภาระงานดังกลาวนัน้ มีความตองการบุคลากรที่ดํารงตาํแหนงงานนัน้ๆเทานัน้ในการ
ปฏิบัติภาระงานดังกลาว 
 

2. การกําหนดกลุมโครงสรางประเภทภาระงาน ตาม
ตําแหนงงานในแตละสายงาน คือ การกําหนดกลุมโครงสรางประเภทภาระงานเฉพาะ ตาม
ตําแหนงงานในแตละตําแหนง ซึ่งประเภทภาระงานที่ถกูกําหนดขึน้มาตามตําแหนงนี ้ จะทําการ
ประเมินวา ประเภทภาระงานดังกลาวนั้น มีความตองการบุคลากรที่ดาํรงตําแหนงงานนั้นๆเทานัน้
ในการปฏิบัตภิาระงานดังกลาว 
 

โดยที ่ สวนของการกําหนดกลุมโครงสรางประเภทภาระงาน 
ตามสายงาน หรือตามตําแหนงงานจะมีกระบวนการไหลของงาน ดงัแสดงในรูปที่ 5.7 
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กำหนดโครงสร้างประเภทภาระงาน
ตามสายงาน หรือตามตำแหน่งงาน
ในแต่ละรอบระยะเวลา โดยที่

โครงสร้างประเภทภาระงานตามสายงาน
จะเป็นโครงสร้างประเภทภาระงานมาตรฐาน
สำหรับตำแหน่งงานทุกตำแหน่งในสายงาน

ทำการป้อนข้อมูล กลุ่มโครงสร้างของ
ประเภทภาระงานตามสายงาน

หรือตามตำแหน่งงาน เข้าสู่ระบบฯ
(การกำหนดกลุ่มโครงสร้างประเภท

ภาระงานตามสายงาน หรือตำแหน่งงาน)

มี

HR Planning

ผ่าน

ตรวจสอบความถูกต้อง
ในการป้อนข้อมูล

ไม่ผ่าน

กำหนดชื่อประเภทภาระงานไม่มีชื่อประเภทภาระงาน
มีการป้อนข้อมูลเข้าสู่ระบบฯ

ประเภทภาระงาน
มีประเภทภาระงานที่สูงกว่า ?

ป้อนข้อมูลประเภทภาระงานที่สูงกว่าไม่มีประเภทภาระงานที่สูงกว่า
มีการป้อนข้อมูลเข้าสู่ระบบฯ ?

มี

มี

ไม่มี

ประเภทภาระงาน
ต้องการคุณสมบัติเฉพาะ

ของผู้ปฏิบัติงาน ?

กำหนดคุณสมบัติเฉพาะของผู้ปฏิบัติงาน
ตามประเภทภาระงานต้องการ

ไม่ต้องการ

การกำหนดกลุ่มโครงสร้างประเภทภาระงานตามสายงาน หรือตำแหน่งงาน

 
 

รูปที่ 5.7 แสดงกระบวนการไหลของงาน ในสวนของการกําหนดกลุมโครงสรางประเภทภาระงาน 
ตามสายงาน หรือตามตําแหนงงาน 
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5.3.1.2.4 การกําหนดรายละเอียดปริมาณภาระงานที่ทํา  
ตามประเภทภาระงาน

สวนการกําหนดรายละเอียดปริมาณภาระงานที่ทํา ตามประเภท
ภาระงานนี้ ไดทําการออกแบบใหมีลักษณะคลายกันกับการกําหนดรายละเอียดของงาน (Job 
Description) ในแตละตําแหนงงานตางๆตามสายงาน โดยทําการกําหนดวา ในแตละตําแหนงงาน        
นั้น มีประเภทภาระงานอะไรบาง และมีคาสัดสวนของปริมาณภาระงาน (รอยละ) ที่บุคลากรใน
ตําแหนงงานนั้นๆจะตองปฏิบัติภาระงานในแตละประเภทภาระงานนั้นเทาไรบาง

โดยที่ สวนของการกําหนดรายละเอียดปริมาณภาระงานที่ทํา           
ตามประเภทภาระงานนั้นจะมีกระบวนการไหลของงาน ดังแสดงในรูปที่ 5.8

กําหนดปริมาณภาระงานท่ีทํา (รอยละ)
ตามโครงสรางประเภทภาระงานที่กําหนดไว

ตามสายงาน หรือตําแหนงงาน
และตามรอบระยะเวลา

(เม่ือรวมคาปริมาณภาระงานเฉลี่ยท้ังหมด
ในแตละระดับของโครงสรางประเภท
ภาระงานจะนอยกวาหรือเทากับ 100)

ทําการปอนขอมูล คาปริมาณภาระงานท่ีทํา
(รอยละ) ตามโครงสรางประเภทภาระงาน

(การกําหนดรายละเอียดปริมาณ
ภาระงานท่ีทําตามประเภทภาระงาน)

HR Planning

ผาน

ตรวจสอบความถูกตอง
ในการปอนขอมูล

ไมผาน

การกําหนดรายละเอียดปริมาณภาระงานที่ทําตามประเภทภาระงาน

รูปที่ 5.8 แสดงกระบวนการไหลของงาน ในสวนของการกําหนดรายละเอียดปริมาณภาระงานที่ทํา
ตามประเภทภาระงาน



 107

5.3.2 สวนการดําเนนิการ 

ในสวนของการดําเนินการของระบบฯนี้ จะเปนสวนที่นาํเอาการออกแบบในหวัขอ
ที่ 5.1 และ 5.2 ซึ่งเปนการออกแบบระบบงานการวางแผนกําลงัคน และการออกแบบกระบวนงาน
ของระบบสนบัสนุนฯ มาใชในการออกแบบกระบวนการไหลของงานในแตละสวนงานตางๆใน
รายละเอียดตอไป ซึ่งไดทําการออกแบบโดยแบงออกเปน 4 สวนดวยกัน คือ 1. สวนของการ
กําหนดทิศทางกลยทุธ 2. การวิเคราะหขอมูลดานกําลงัคน 3. การกาํหนดแผนการปฏิบัติงานดาน
กําลังคน และ 4. การติดตามแผนการปฏิบตัิงานดานกําลังคน 
 

5.3.2.1 การกําหนดทศิทางกลยทุธ 
สวนการกําหนดทิศทางกลยทุธนี ้ ไดทาํการออกแบบไว เพื่อใชในการ

กําหนดขอมูล/คาเริ่มตนทีเ่กีย่วของโดยตรง ตอการนาํไปใชในการวิเคราะห และคํานวณผลของ
โปรแกรมที่จะทําการพัฒนาฯขึ้นมา ในการวางแผนงานดานกําลงัคน ซึง่จะมีความแตกตางจาก
สวนของการกาํหนดขอมูล/คาเริ่มตน ในกระบวนการขางตน ซึ่งจะเปนเพยีงการกาํหนดขอมูล/คา
เร่ิมตนทัว่ๆไปของระบบฯ ดังนัน้ ในสวนของการกาํหนดทิศทางทางกลยุทธนี้ จงึไดทาํการออกแบบ
กระบวนการไหล ในกระบวนการดําเนนิงานตางๆ โดยแบงออกเปน 4 สวนดวยกนั คือ 
 

5.3.2.1.1 การกําหนดคาเปาหมายทางกลยุทธ 
สวนการกําหนดคาเปาหมายทางกลยทุธนี ้ ไดทําการออกแบบ

โดยมีวัตถุประสงคหลัก เพื่อใหมีการกําหนดคาเปาหมายที่ตองการ ตามแผนงาน หรือกิจกรรมการ
ดําเนนิงานตางๆ ของหนวยงาน ภายในชวงของรอบระยะเวลาตางๆ ซึ่งขอมูลในสวนนี้จะสามารถ
ถูกนาํไปใช ในการกําหนดเงือ่นไข/สูตรในการประเมนิปริมาณภาระงานของบุคลากรได 

อยางไรก็ตาม กอนที่จะมกีารกําหนดคาเปาหมายทางกลยุทธ
ตางๆ ตามระบบฯที่ไดทาํการออกแบบไวได ผูปฏิบัติงานที่ทาํหนาทีใ่นการวิเคราะห และวางแผน
กําลังคนนัน้ จะตองทาํการศึกษา และวิเคราะหแผนงาน นโยบาย รวมถึงแผนกลยุทธตางๆของ
หนวยงาน และเกณฑหรือมาตรฐานการกําหนดตัวเปาหมาย หรือคาเปาหมายตางๆ ที่เกี่ยวของ
หรือมีผลตอการวิเคราะห และคาดการณจํานวนกําลงัคนที่ตองการกอน แลวนํามาพิจารณาทาํ
การกําหนดคาเปาหมายตางๆตามแผนงานหรือกิจกรรมการดําเนินงานนัน้ๆ  

จากการศึกษาโครงสรางของกิจกรรมการดาํเนนิงาน ของ
ภาควิชาวิศวกรรมอุตสาหการ ตามหัวขอ 3.3.1 ในบทที ่ 3 นั้น ทาํใหทราบวา ทางภาควิชาฯมี
โครงสรางของกิจกรรมการดาํเนนิงาน (ตามที่ไดแสดงไวแลวในรูปที ่3.1) ดังแสดงในรูปที่ 5.9 
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ดําเนินกิจกรรม
ภาควิชา ฯ

บริหารภาควิชา ผลิตบัณฑิต ผลิตงานวิจัย-วิชาการ ผลิตบริการวิชาการ วัดสมรรถนะและ
ประกันคุณภาพ

วางแผนและ
จัดทํางบประมาณ จัดหาทรัพยากร บริหารและจัดการ บริการสนับสนุน

A0

A1 A2 A3 A4 A5

A1.1 A1.2 A1.3 A1.4

รูปที่ 5.9 แสดงกิจกรรมการดําเนินงานของภาควิชาวิศวกรรมอุตสาหการ

โดยที่กิจกรรมการดําเนินงานตางๆของภาควิชาฯ สามารถแบง         
ออกไดเปน สวนของกระบวนการดําเนินงานหลัก (Core Process) และสวนของกระบวนการ           
ดําเนินงานสนับสนุน (Support Process) ดังแสดงรายละเอียดไดดังนี้

กระบวนการดําเนินงานหลัก (Core Process) มีดังนี้
- ผลิตบัณฑิต
- ผลิตงานวิจัย-วิชาการ
- ผลิตบริการวิชาการ
กระบวนการดําเนินงานสนับสนุน (Support Process) มีดังนี้
- บริหารภาควิชา
- วัดสมรรถนะประกันคุณภาพ
ดังนั้น จากการวิเคราะหกิจกรรมการดําเนินงานตางๆ ของ           

ภาควิชาฯขางตน จะเห็นไดวา ในสวนของกระบวนการดําเนินงานหลักของภาควิชาฯนั้น สามารถที่       
จะนํามาใชในการพิจารณา เพื่อกําหนดตัวเปาหมาย (Output) และคาเปาหมาย (Output Value) 
ตามกิจกรรมการดําเนินงานตางๆได ในขณะที่สวนของกระบวนการดําเนินงานสนับสนุนนั้น ถือได      
วา กระบวนการในสวนนี้เปนสวนงานที่ใชในการสนับสนุนกระบวนการดําเนินงานหลัก เพื่อให   
กระบวนการดําเนินงานหลักของภาควิชาฯ สามารถดําเนินงานไปได และบรรลุผลตามเปาหมาย          
ตามคาที่ตั้งไว

โดยที่ สวนของการกําหนดคาเปาหมายทางกลยุทธนั้น จะมี
กระบวนการไหลของงาน ดังแสดงในรูปที่ 5.10
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ศึกษาแผนงาน/นโยบายของหนวยงาน
เพื่อนํามากําหนดคาเป าหมายทางกลยุทธ
ตามกิจกรรมการดําเนินงานหลักของ
หนวยงาน ไดแก งานสอน งานวิจัย

และงานใหบริการวิชาการ
เพื่อทําการประเมินจํานวน Manhour

ท่ีจะใชในแตละโครงการวิจัย
หรือใหบริการวิชาการ

และขอมูลเกี่ยวกับหลักสูตรการเรียน
การสอนท่ีเกี่ยวข อง

กําหนดคาเป าหมายท่ีตองการ
ตอรอบระยะเวลาการเก็บบันทึก

และวิเคราะหขอมูล
ตามตัวเป าหมายท่ีกําหนดไวในแผนงาน

แผนงาน/นโยบาย

ทําการปอนขอมูลเกี่ยวกับคาเป าหมาย
ทางกลยุทธ (หลักสูตร โครงการวิจัย
หรือใหบริการวิชาการ) เข าสูระบบฯ

(การกําหนดคาเป าหมายทางกลยุทธ)

HR Planning

ผาน

ตรวจสอบความถูกตอง
ในการปอนขอมูล

ไมผาน

การกําหนดคาเปาหมายทางกลยุทธ

รูปที่ 5.10 แสดงกระบวนการไหลของงานในสวนของการกําหนดคาเปาหมายทางกลยุทธ

เนื่องจากวา กระบวนการดําเนินงานหลักตามโครงสรางกิจกรรม
การดําเนินงานของภาควิชาฯ มีอยู 3 กระบวนงานดวยกัน คือ งานผลิตบัณฑิต งานผลิตงานวิจัย        
และงานใหบริการทางวิชาการ ซึ่งไดมีการพิจารณาในการกําหนดรูปแบบของตัวเปาหมาย และคา          
เปาหมายออกเปนสวนตางๆ ดังแสดงในตารางที่ 5.1
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ตารางที่ 5.1 แสดงการกาํหนดตัวเปาหมาย ตามระดับกิจกรรมการดําเนินงานหลกัของภาควิชาฯ 

 
กระบวนการดําเนินงาน ตัวเปาหมาย (Output) หนวย 

1. ผลิตบัณฑติ 
-   หลักสูตร/รายวิชา 

 
จํานวนหนวยกิตรายวิชาบรรยาย 
จํานวนหนวยกิตรายวิชาปฏบิัติการ 
จํานวนชัว่โมงสอนในรายวิชาบรรยาย 
จํานวนชัว่โมงสอนในรายวิชาปฏิบัติการ 
จํานวนนิสิตในแตละระดับหรือช้ันป 

 
หนวยกิต 
หนวยกิต 
ชั่วโมง 
ชั่วโมง 
คน 

2. ผลิตงานวิจยั-วิชาการ 
-   โครงการวิจยั 

 
จํานวนชัว่โมงทํางาน หรือจํานวน Man-
hour ที่ประเมนิวาจะใชในแตละ
โครงการวิจยั 

 
ชั่วโมง 

3. ผลิตบริการวิชาการ 
-   โครงการใหบริการทางวชิาการ 

 
จํานวนชัว่โมงทํางาน หรือจํานวน Man-
hour ที่ประเมนิวาจะใชในแตละโครงการ
ที่ใหบริการทางวิชาการ 

 
ชั่วโมง 

 
ในกิจกรรมการผลิตบัณฑิต ไดมีการพิจารณากาํหนดตาม

หลักสูตรการเรียนการสอนของทางภาควิชาฯ เชน หลกัสูตรวิศวกรรมศาสตรบัณฑิต (ผลิตบัณฑิต 
ในระดับปริญญาตรี) หลกัสูตรวิศวกรรมศาสตรมหาบณัฑิต (ผลิตบัณฑิต ในระดับปริญญาโท) 
และหลักสูตรวิศวกรรมศาสตรดุษฎีบัณฑิต (ผลิตบัณฑิต ในระดับปริญญาเอก) เปนตน และ
กําหนดตัวเปาหมายของกิจกรรมเปน จาํนวนหนวยกิตรายวิชาบรรยาย จํานวนหนวยกิตรายวิชา
ปฏิบัติการ จํานวนชั่วโมงสอนในรายวิชาบรรยาย จํานวนชั่วโมงสอนในรายวิชาปฏบิัติการ จํานวน
นิสิตในแตละระดับหรือช้ันป (คน) ซึง่สามารถทีจ่ะนาํตัวเปาหมายของกิจกรรมการผลิตบัณฑิตนี ้
ไปทําการประเมินคาหาจาํนวนนิสิตเต็มเวลา หรือ Full Time Equivalent Student (FTES) ไดตาม
สูตรการคํานวณ ขึ้นอยูกับความเหมาะสมตามลกัษณะและวธิกีารในการประเมินภาระงานที่
ตองการดวย  
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ในกิจกรรมการผลิตงานวิจัย-วิชาการ ไดมีการพจิารณากําหนด
ตามโครงการวิจัย ซึ่งไดกาํหนดตัวเปาหมายของโครงการ โดยการประเมินคาหาจํานวนชั่วโมง
ทํางาน หรือจํานวน Man-hour ที่คาดวาจะใชในแตละโครงการวิจยันัน้  

ในกิจกรรมการผลิตงานบริการวิชาการ ไดมีการพิจารณา
กําหนดตามโครงการบริการทางวิชาการ ซึ่งไดกําหนดตัวเปาหมายของโครงการ โดยการประเมิน
คาหาจํานวนชั่วโมงทาํงาน หรือจํานวน Man-hour ที่คาดวาจะใชในแตละโครงการบริการวิชาการ 
 

5.3.2.1.2 การกําหนดโครงสรางการบริหารงาน 
สวนการกําหนดโครงสรางการบริหารงานนัน้ ไดมีการออกแบบ

กระบวนงานในสวนนี้ เพื่อใชในการจัดเกบ็ขอมูลที่เกี่ยวกับ โครงสรางการบรหิารงานของตาํแหนง
งานดานบริหารตางๆในแตละหนวยงาน ซึ่งขอมูลในสวนนี้จะสามารถถกูนาํไปใชในการกาํหนด
สูตร เพื่อประเมินหาปริมาณภาระงานบริหารของบุคลากรได โดยไดมีการออกแบบในการจัดเก็บ
บันทกึตําแหนงงานบรหิารตางๆในโครงสรางฯ ตามกลุมของระดับตําแหนงงานบรหิารดวย 

ในการกาํหนดกลุมของระดบัตําแหนงงานบริหาร ของภาควิชา
วิศวกรรมอุตสาหการนัน้ ไดมีการออกแบบใหผูปฏิบัติงานสามารถทาํการกาํหนดได แตจะมีการ
พิจารณากําหนดตัวอยางกลุมของระดับตําแหนงงานบริหาร ตามขอมูลมาตรฐานภาระงานของผู
ดํารงตําแหนงทางบริหาร และแบบฟอรมการประเมนิปริมาณภาระงานของบุคลากร ในสายงาน
สอน วิจัย และใหบริการทางวิชาการ ของภาควิชาวิศวกรรมอุตสาหการ จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั 
โดยแบงกลุมของระดับตําแหนงงานบริหารได ดังนี ้

1. ระดับอธิการบดีหรือเทียบเทา 
2. ระดับรองอธิการบดีหรือเทียบเทา 
3. ระดับคณบดี/ผูอํานวยการสถาบันหรือเทียบเทา 
4. ระดับประธานสภาคณาจารยหรือเทยีบเทา 
5. ระดับผูชวยอธกิารบดีหรือเทยีบเทา 
6. ระดับรองคณบดี/รองผูอํานวยการสถาบนัหรือเทียบเทา 
7. ระดับหัวหนาภาควิชาหรือเทียบเทา 
8. ระดับรองประธานสภาคณาจารยหรือเทียบเทา 
9. ระดับงานบริหารภาควิชาหรือเทียบเทา 
10. ระดับหัวหนา/ผูดูแลหองปฏิบัติการพืน้ฐาน 
โดยที่ สวนของการกําหนดโครงสรางการบริหารงานนัน้จะมี

กระบวนการไหลของงาน ดงัแสดงในรูปที ่5.11 
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โครงสรางการบริหารงาน
ขององคกร

กําหนดกลุมของระดับตําแหนงงานบริหาร

ทําการปอนขอมูล ตําแหนงงานบริหาร
(ถามี)กําหนดตําแหนงงานบริหาร(หัวหนา)
และกลุมของระดับตําแหนงงานบริหาร
ตามโครงสรางการบริหารงานเข าสูระบบฯ

(การกําหนดโครงสรางการบริหารงาน)

ไมมี

HR Planning

ผาน

ตรวจสอบความถูกตอง
ในการปอนขอมูล

ไมผาน

กําหนดกลุมของระดับตําแหนงงานบริหาร
ใหกับตําแหนงงานบริหารทุกตําแหนง

กลุมของระดับตําแหนงงานบริหาร
มีการกําหนดไว ?

มี

ตําแหนงงานบริหาร
มีตําแหนงงานบริหาร(หัวหนา) ?

มี

ตําแหนงงานบริหาร(หัวหนา)
มีการปอนขอมูลเข าสูระบบฯ ?

มี

ไมมี
ป อนขอมูลตําแหนงงานบริหาร(หัวหนา)ไมมี

การกําหนดโครงสรางการบริหารงาน

รูปที่ 5.11 แสดงกระบวนการไหลของงานในสวนของการกําหนดโครงสรางในการบริหารงาน

5.3.2.1.3 การกําหนดขอตกลงดานภาระงาน / เกณฑการ                
ประเมินปริมาณภาระงาน

สวนการกําหนดขอตกลงดานภาระงาน / เกณฑการประเมิน         
ปริมาณภาระงานนั้น    ไดมีการแบงสวนของกระบวนงานนี้ออกเปน     2   สวน     คือ     สวนของการ
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กําหนดคากรอบภาระงานของบุคลากร และสวนของการกําหนดมาตรฐานภาระงานขั้นต่าํ หรือ
รูปแบบการกระจายสัดสวนภาระงาน ซึง่พิจารณาตามแนวทาง/เกณฑในการวิเคราะหและประเมิน
กําลังคน (ตามที่ไดกลาวไว ในบทที่ 4) 

ในสวนของการกําหนดคากรอบภาระงานของบุคลากรนี ้ ไดทํา
การออกแบบใหผูปฏิบัติงาน สามารถที่จะกําหนดคากรอบภาระงานของบุคลากรได ทั้งตามหนวย
ภาระงานของ FTE (Full Time Equivalent) ตอสัปดาห หรือหนวยภาระงานของ EH (Equivalent 
Hour) ตอรอบการประเมนิภาระงาน โดยสามารถกําหนดตามประเภทของบุคลากร หรือสายงาน
ของบุคลากรไดดวย นอกจากนัน้ ไดมีการออกแบบใหผูปฏิบัติงาน สามารถทําการกําหนดคาของ
หนวยภาระงานเทยีบเทา ระหวางหนวยภาระงานของ FTE ตอสัปดาห และหนวยภาระงานของ 
EH ตอรอบการประเมนิภาระงานดวย เพื่อที่ระบบฯจะสามารถทาํการแปลงคาหนวยภาระงาน
ดังกลาวใหได 

ในสวนของการกําหนดมาตรฐานภาระงานขั้นต่ํานี ้ ไดทําการ
ออกแบบขึ้นมา โดยพิจารณาตามการกําหนดมาตรฐานภาระงานขั้นต่าํ ในฐานะอาจารยผูสอนใน
มหาวิทยาลยั ซึ่งขอมูลในสวนนี้จะถูกกําหนดขึ้นหรือไมก็ได  

ตามที่มาตรฐานภาระงานขัน้ต่ํา ในฐานะอาจารยผูสอนใน
มหาวิทยาลยั ไดมีการแบงคณาจารยผูมีภาระงานหลักออกเปน 2 ดาน คือ ดานการสอน และดาน
การวิจยั ซึง่กจ็ะมีการกําหนดคาสัดสวน (รอยละ) ตามประเภทภาระงานในแตละดานไว จึงไดทาํ
การออกแบบ เพื่อใหผูปฏิบตัิงานสามารถกําหนดคาเหลานัน้ ในโปรแกรมที่จะพัฒนาข้ึนมาใหมได
ดวย 

หากขอมูลในสวนนี้ไดมีการกําหนดไว อยางถูกตองครบถวน 
ระบบฯจะสามารถทาํการวิเคราะห และประเมินจาํนวนกาํลังคนที่ตองการตางๆ โดยพิจารณาตาม
ขอมูลการกําหนดมาตรฐานภาระงานขั้นต่าํ หรือที่เรียกวา รูปแบบในการกระจายคาสัดสวนภาระ
งานไดดวย  

โดยที ่ สวนของการกาํหนดขอตกลงดานภาระงาน/ เกณฑการ
ประเมินปริมาณภาระงานนัน้จะมกีระบวนการไหลของงาน ดังแสดงในรูปที่ 5.12 
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กําหนดคาหนวยภาระงานของบุคลากร
ท่ีทํางานเต็มเวลา ตามหนวยภาระงานของ

FTE ตอสัปดาห หรือ EH ตอรอบการ
ประเมินภาระงาน ตามประเภทของบุคลากร

และสายงานของบุคลากร

กําหนดรูปแบบการกระจายสัดสวนภาระงาน
และคาสัดสวน(รอยละ) ในแตละรูปแบบฯ

ตามสายงาน และระยะเวลา
(เม่ือรวมคาสัดสวนท้ังหมดจะเทากับ 100)

กําหนดประเภทภาระงาน
และคาปริมาณภาระงานเฉลี่ย(รอยละ)

ตามประเภทภาระงานท่ีกําหนด
ในรูปแบบการกระจายสัดสวนภาระงาน

(เม่ือรวมคาปริมาณภาระงานเฉลี่ยท้ังหมด
ในแตละรูปแบบฯจะเทากับ  100)

ทําการปอนข อมูล จํานวนหนวยภาระงาน
ท่ีบุคลากรทํางานเต็มเวลา และรูปแบบ
การกระจายสัดสวนภาระงานเข าสูระบบฯ

(ขอตกลงดานภาระงาน/
เกณฑการประเมินปริมาณภาระงาน)

ขอตกลงดานภาระงาน/
เกณฑการประเมินปริมาณภาระงาน

HR Planning

ผาน

ตรวจสอบความถูกตอง
ในการปอนข อมูล

ไมผาน

ประเภทภาระงาน
มีการกําหนดไวในระบบฯ ? ปอนขอมูลประเภทภาระงาน

มี

ไมมี

การกําหนดขอตกลงดานภาระงาน/ เกณฑการประเมินปริมาณภาระงาน

รูปที่ 5.12 แสดงกระบวนการไหลของงานในสวนของการกําหนดขอตกลงดานภาระงาน/ เกณฑ
การประเมินปริมาณภาระงาน
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5.3.2.1.4 การกําหนดเงื่อนไข และสูตรในการประเมินปริมาณ
ภาระงาน 

สวนการกําหนดเงื่อนไข และสูตรในการประเมินปริมาณภาระ
งานนี ้ ไดทําการออกแบบ เพื่อใหผูปฏิบัตงิานสามารถทาํการกาํหนดเงื่อนไข/ สูตรในการประเมิน
ปริมาณภาระงานของบุคลากร ตามประเภทภาระงานได ทั้งตามสายงาน หรือตามตําแหนงงาน 
ซึ่งประเภทภาระงานที่จะสามารถทาํการกาํหนดเงื่อนไข/ สูตรในการประเมินภาระงานไดนัน้ 
จะตองเปนประเภทภาระงานในระดับที่ยอยที่สุดเทานัน้ หากวาประเภทภาระงานนัน้เปนประเภท
ภาระงานในระดบัที่สูงกวา ไดทําการออกแบบใหคาปริมาณภาระงานของประเภทภาระงานนัน้ๆ 
คือ คาของผลรวมปริมาณภาระงานในระดับที่ยอยที่สุด ซึ่งอยูภายใตประเภทภาระงานนัน้  

นอกจากนัน้ ไดมีการออกแบบใหผูปฏิบัติงานตองกําหนด
มุมมองในการกําหนดเงื่อนไข/สูตร วาใหเปนไปตามหนวยภาระงานของ FTE ตอสัปดาห หรือ
หนวยภาระงานของ EH ตอรอบการประเมินภาระงานดวย เพื่อสามารถนําไปใชในการประเมิน
จํานวนกําลงัคนที่ตองการ ตามปริมาณภาระงานที่ประเมินได และผูปฏิบัติงานยังสามารถทําการ
กําหนดเงื่อนไข/ สูตรที่ใชในการประเมินปริมาณภาระงานได ทัง้จากคาที่เปนตัวเลข หรือคาคงที่ 
และคาที่ไดมาจากการวิเคราะห และประเมินคาปจจัยของตัวปจจัยตางๆ โดยที่ไดมีการกําหนด
ประเภทของตวัปจจัยตางๆไว 4 ประเภทดวยกนั คือ 
 

1. ประเภทขอมูลจํานวนนิสิต ไดแก จํานวนนสิิตตามระดับ
และชั้นปตางๆในแตละหลกัสูตรการเรียนการสอน เปนตน 

2. ประเภทขอมูลเกี่ยวกับหลกัสตูร/รายวิชา ไดแก จํานวน
หนวยกิตรายวชิาบรรยาย จํานวนหนวยกิตรายวิชาปฏิบัติการ จํานวนชั่วโมงสอนในรายวิชา
บรรยาย จํานวนชัว่โมงสอนในรายวิชาปฏบิัติการ ในแตละหลักสูตรการเรียนการสอน เปนตน 

3. ประเภทขอมูลเกี่ยวกับงานวจิัย และงานบริการวิชาการ 
ไดแก จํานวนชั่วโมงที่ประเมินวาจะใชในแตละโครงการวิจัย หรือโครงการที่ใหบริการทางวิชาการ
นั้น เปนตน 

4. ประเภทขอมูลเกี่ยวกับกลุมตําแหนงบริหาร/ ตําแหนง 
ไดแก จํานวนตําแหนงงานบริหาร ตามโครงสรางการบริหารของหนวยงาน ในระดับของกลุม
ตําแหนงบริหารตางๆ หรือจํานวนบุคลากรที่ดํารงตําแหนงงาน ในระดับตําแหนงตางๆ เปนตน 
 

โดยที่ สวนของการกาํหนดเงื่อนไข และสูตรในการประเมิน
ปริมาณภาระงานนัน้จะมีกระบวนการไหลของงาน ดงัแสดงในรูปที ่5.13 
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กำหนดมุมมองในการประเมินปริมาณภาระงานของบุคลากร
ว่าจะให้ตามค่า FTE ต่อสัปดาห์ หรือ EH ต่อรอบการประเมิน

ทำการป้อนข้อมูล เกณฑ์/เงื่อนไข/สูตรในการประเมินปริมาณ
ภาระงานของบุคลากรตามรอบระยะเวลา สายงาน ตำแหน่งงาน
และประเภทภาระงานของบุคลากร โดยสามารถกำหนด ตัวปัจจัย

ในเงื่อนไข และสูตรการประเมินปริมาณภาระงาน
จากข้อมูลหลักสูตร/รายวิชา งานวิจัย และงานบริการวิชาการ

(ซึ่งมาจากการกำหนดค่าเป้าหมายทางกลยุทธ์)
และกลุ่มของระดับตำแหน่งบริหารหรือจำนวนบุคลากรตาม
ตำแหน่งงาน (เพ่ือสามารถนำมาใช้ในการประเมินปริมาณ
ภาระงานบริหารได้) เช้าสู่ระบบฯ (การกำหนดเงื่อนไข

และสูตรในการประเมินปริมาณภาระงาน)

ใช่

ประเภทภาระงานที่จะทำการกำหนดเงื่อนไข/
สูตรในการประเมินปริมาณภาระงาน
เป็นประเภทภาระงานที่เล็กที่สุด ?

ไม่ใช่

สูตรในการประเมินปริมาณภาระงานของ
ประเภทภาระงานนี้ = ผลรวมของ

ปริมาณภาระงานในประเภทภาระงานย่อย
ทั้งหมดที่อยู่ภายใต้ประเภทภาระงานนี้้

HR Planning

ผ่าน

ตรวจสอบความถูกต้อง
ในการป้อนข้อมูล

ไม่ผ่าน

เกณฑ์/สูตร
การประเมินปริมาณภาระงาน

มีประเภทภาระงานเฉพาะสำหรับบางตำแหน่งงาน
ในสายงาน ?

ไม่มี

มี
กำหนดเงื่อนไข และสูตรในการประเมิน

ปริมาณภาระงานตามประเภทภาระงานเฉพาะ
สำหรับตำแหน่งงานนั้นๆ

กำหนดเงื่อนไข และสูตรในการประเมินปริมาณภาระงาน
ตามประเภทภาระงานที่กำหนดไว้ในสายงาน

การกำหนดเงื่อนไข และสูตรในการประเมินปริมาณภาระงาน

 
 

รูปที่ 5.13 แสดงกระบวนการไหลของงานในสวนของการกําหนดเงื่อนไข และสูตรในการประเมนิ
ปริมาณภาระงาน 
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5.3.2.2 การวิเคราะหขอมูลดานกาํลงัคน 
สวนการวิเคราะหขอมูลดานกําลงัคนนี้ คือ สวนกระบวนงานที่สําคัญใน

การวางแผนกาํลังคน เนื่องจากวา การวิเคราะหขอมูลดานกาํลังคนจะเกี่ยวของกบั การวิเคราะห
และคาดการณสภาพกําลงัคน การวิเคราะหความตองการดานกําลงัคน การวิเคราะหผลตางความ
ตองการดานกาํลังคน และการพัฒนาทางเลือกของแผนกําลังคน ซึ่งจะทําใหทราบไดวาบุคลากรที่
มีอยูในหนวยงานนัน้ มีเพยีงพอตอความตองการในการปฏิบัติงานหรือไม และควรที่จะพิจารณา
ตัดสินใจทําอยางไรตอไป เพื่อใหหนวยงานสามารถมีบคุลากร ทั้งจํานวนและคุณสมบัติที่ตรงตาม
ความตองการในการปฏิบัติงานของหนวยงานได ในแตละชวงของรอบระยะเวลา ดังนัน้ ในสวน
ของการวิเคราะหขอมูลดานกําลังคนนี ้ จึงไดทําการออกแบบกระบวนการไหล ในกระบวนการ
ดําเนนิงานตางๆ โดยแบงออกเปน 4 สวนดวยกนั คือ 
 

5.3.2.2.1 การวิเคราะหและคาดการณสภาพกาํลังคน 
สวนการวิเคราะห และคาดการณสภาพกําลังคนนี ้ ไดทําการ

ออกแบบไว เพื่อใชในการวิเคราะหขอมูลสภาพกาํลงัคนในปจจุบนั การวิเคราะหแนวโนมของ
ขอมูลดานกาํลังคน หรืออัตราการเกษยีณอายุของบุคลากร และการคาดการณสภาพกาํลังคนใน
อนาคต เพือ่สามารถนําขอมูลหรือรายงานเหลานี้ไปใชเปนประโยชน ตอการวิเคราะห และ
พิจารณาในการวางแผนงานดานกําลงัคนไดตอไป โดยที่ระบบฯจะทําการสรุปผลจํานวนบุคลากร
ตามประเภทขอมูลดานตางๆ ซึ่งจะมีใหเลอืกไวตามมมุมองที่ตองการ 

สวนของการวเิคราะหขอมูลสภาพกาํลังคนในปจจบุัน ซึ่งได
ออกแบบใหสามารถสรุปผลขอมูลดานกาํลังคนของหนวยงาน ในแตละรอบระยะเวลาตางๆ ตาม
ประเภทของขอมูลได โดยจะแบงเปน สวนของขอมลูดานทะเบียนประวัติของบคุลากร ไดแก 
ประเภทบุคลากร สายงาน ตาํแหนงงาน ระดับตําแหนง/ขั้นเงนิเดือน เพศ อาย ุและอายุการทํางาน
ของบุคลากร เปนตน และสวนของขอมลูดานทักษะ ความสามารถของบุคลากร ไดแก ระดบั
การศึกษา คณุวุฒิที่จบระดับสูงสุด สาขาวิชาทีจ่บสูงสุด และขอมูลสาขาความเชี่ยวชาญของ
บุคลากร เปนตน 

สวนของการวเิคราะหแนวโนมของขอมูลดานกาํลังคน ซึ่ง
สามารถที่จะแสดงอัตรา หรือจํานวนการเกษียณอายุของบุคลากรในปตางๆเปนชวงเวลาได และ
สามารถที่จะสรุปผลขอมูลตามประเภทของขอมูลไดเชนกัน โดยจะแบงเปน สวนของขอมูลดาน
ทะเบียนประวตัิของบุคลากร ไดแก ประเภทบุคลากร สายงาน ตาํแหนงงาน เพศ เปนตน และสวน
ของขอมูลดานทกัษะ ความสามารถของบุคลากร ไดแก ระดับการศึกษา คุณวุฒทิี่จบระดับสูงสุด 
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สาขาวิชาทีจ่บสูงสุด และขอมูลสาขาความเชี่ยวชาญของบุคลากร เปนตน โดยที่ขอมูลในสวนนีจ้ะ
ถูกนาํมาประมวลผล และถกูแสดงในรูปแบบของกราฟเสน  

สวนของการคาดการณสภาพกําลงัคนในอนาคต ซึ่งไดออกแบบ
ใหสามารถสรปุผลการคาดการณสภาพกาํลังคนของหนวยงาน ในแตละรอบระยะเวลาตางๆใน
อนาคต ตามประเภทของขอมูลได และมีลักษณะที่คลายกนักับสวนของการวิเคราะหขอมูลสภาพ
กําลังคนในปจจุบัน เพยีงแตวาขอมูลในสวนนีน้ั้นจะเกดิขึ้นมาจากการคาดการณที่เกิดขึ้นโดย
ระบบฯ แตขอมูลในสวนของการวิเคราะหขอมูลสภาพกําลังคนในปจจุบัน จะเกดิขึ้นมาจากการ
เก็บรวบรวมบนัทกึขอมูลจริงตามทะเบยีนประวัติของบุคลากร  

นอกจากนัน้ ประเภทของขอมูลในสวนนีก้็จะมีความแตกตางใน
บางสวนจากขอมูลในสวนของการวิเคราะหขอมูลสภาพกําลังคนในปจจุบันดวย ซึง่จะแบงเปน 
สวนของขอมลูดานทะเบียนประวัติของบคุลากร ไดแก ประเภทบุคลากร สายงาน ตําแหนงงาน 
เพศ อายุ และอายุการทาํงานของบุคลากร เปนตน และสวนของขอมูลดานทักษะ ความสามารถ
ของบุคลากร ไดแก ระดับการศึกษา คุณวุฒิที่จบระดับสูงสุด สาขาวชิาที่จบสูงสุด และขอมูลสาขา
ความเชีย่วชาญของบุคลากร เปนตน 

โดยที่ สวนของการวิเคราะหและคาดการณสภาพกาํลังคนนั้น 
จะมีกระบวนการไหลของงาน ดังแสดงในรูปที่ 5.14 
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ทำการเก็บบันทึก และรวบรวมข้อมูล
ทะเบียนประวัติบุคลากร
ในรอบระยะเวลาปัจจุบัน

นำข้อมูลรอบระยะเวลาการเก็บบันทึก
และวิเคราะห์ข้อมูล/ปี มาหาเวลาเริ่มต้น-

เวลาสิ้นสุดของรอบระยะเวลา

วันที่/เดือนของเวลาเริ่มต้น
ของรอบระยะเวลา > วันที่ 30

กันยายน ?

นำข้อมูลวันเดือนปีเกิดของบุคลากร
มาหาจำนวนอายุของบุคลากร
ณ วันที่ 30 กันยายน ปีเดียวกัน

กับปีของเวลาเริ่มต้นของรอบระยะเวลา

นำข้อมูลวันเดือนปีเกิดของบุคลากร
มาหาจำนวนอายุของบุคลากร
ณ วันที่ 30 กันยายน ปีก่อน

ปีของเวลาเริ่มต้นของรอบระยะเวลา

ใช่ ไม่ใช่

อายุของบุคลากร > หรือ = 60 ?

ทำการนับหาจำนวนบุคลากรที่คาดว่า
จะเกษียณอายุทั้งหมดในรอบระยะเวลานั้น
ตามประเภทบุคลากร สายงาน ตำแหน่งงาน

และคุณสมบัติต่างๆของบุคลากร

ทำการนับหาจำนวนบุคลากรที่คาดว่า
จะยังคงมีอยู่ทั้งหมดในรอบระยะเวลานั้น
ตามประเภทบุคลากร สายงาน ตำแหน่งงาน

และคุณสมบัติต่างๆของบุคลากร

รายงานสรุปภาพรวมกำลังคน

รายงานสรุปการคาดการณ์สภาพกำลังคน

ไม่ใช่ใช่

รายงานแนวโน้มอัตราการเกษียณอายุของบุคลากร

HR Operation
(ทะเบียนประวัติบุคลากร)

HR Planning

HR Planning

การวิเคราะห์ และคาดการณ์สภาพกำลังคน

 
 

รูปที่ 5.14 แสดงกระบวนการไหลของงานในสวนของการวิเคราะห และคาดการณสภาพกาํลังคน 

 
5.3.2.2.2 การวิเคราะหความตองการดานกําลังคน 
สวนการวิเคราะหความตองการดานกําลงัคนนี ้ ไดออกแบบไว 

เพื่อใชในการประเมินความตองการดานกาํลังคน ทัง้ในมุมมองตามประเภทภาระงาน หรือตาม
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คุณสมบัติของผูปฏิบัติงาน โดยทาํการนําขอมูลตางๆมาแทนคาตามเงื่อนไข/ สูตรที่ใชในการ
ประเมินปริมาณภาระงานของบุคลากร ที่ไดมีการกาํหนดไวตามประเภทภาระงานตางๆ แลวทาํ
การคํานวณประเมินหาคาปริมาณภาระงานที่ตองการตามประเภทภาระงานนั้นๆ ซึ่งประเภทภาระ
งานทีม่ีประเภทภาระงานยอยลงไปอีกนั้น คาของปริมาณภาระงานทีป่ระเมินได จะเทากับผลรวม
ของคาปริมาณภาระงานทัง้หมดของประเภทภาระงานยอย ที่อยูภายใตประเภทภาระงานนั้นๆ ซึ่ง
จะมีกระบวนการไหลของงาน ดังแสดงในรูปที่ 5.15 

จากนั้น เมื่อสามารถทาํการประเมินหาปริมาณภาระงานตางๆ 
ตามประเภทภาระงานไดแลว ระบบฯกจ็ะทําการวิเคราะห และประเมินหาจาํนวนกาํลังคนที่
ตองการตามประเภทภาระงานนัน้ๆตอไป โดยนําคาหนวยภาระงานของบุคลากรที่ทาํงานเต็มเวลา 
(หนวยภาระงานของ FTE ตอสัปดาห หรือหนวยภาระงานของ EH ตอรอบการประเมินภาระงาน) 
มาคํานวณหาวา เมื่อมีปริมาณภาระงานทัง้หมดเทานี้ และบุคลากรที่ทาํงานเต็มเวลาหนึ่งคนถูก
กําหนดใหปฏิบัติงานดวยปริมาณภาระงานเทานี ้ ดงันัน้ จะตองใชคนเปนจาํนวนเทาไร เพื่อที่จะ
สามารถปฏิบตัิภาระงานดังกลาวได ตามปริมาณภาระงานที่ไดประเมินไวทั้งหมด 

โดยที่ การประเมินจาํนวนกาํลังคนที่ตองการนัน้ จะถกูประเมิน
ใน 2 รูปแบบดวยกนั คือ 1. การประเมินจํานวนกําลังคนโดยการกระจายปริมาณภาระงานโดย
เฉลี่ย ซึง่จะไมไดนําขอมูลเกี่ยวกบั นโยบายการกําหนดมาตรฐานภาระงานขั้นต่าํมาพิจารณา 2. 
การประเมนิจาํนวนกําลงัคนโดยพจิารณาตามรูปแบบการกระจายคาสัดสวนภาระงาน ซ่ึงจะนํา
ขอมูลเกี่ยวกับนโยบายการกาํหนดมาตรฐานภาระงานขัน้ต่ํา หรือรูปแบบการกระจายสัดสวนภาระ
งาน มาพจิารณาประกอบในการประเมินจํานวนกําลงัคนที่ตองการดวย 

ในการประเมนิจํานวนกาํลังคนตามรูปแบบที่ 1 นั้นจะมีวิธีการ
ประเมินโดยปกติ คือ นาํปริมาณภาระงานที่ประเมินไดมาหารดวยคาหนวยภาระงานทีก่ําหนดไว 
ซึ่งจะมกีระบวนการไหลของงาน ดังแสดงในรูปที่ 5.16 

ในขณะที่การประเมินจาํนวนกําลงัคนตามรูปแบบที่ 2 จะตองนํา
คาสัดสวน(รอยละ) ตามรูปแบบการกระจายสัดสวนภาระงาน และคาปริมาณภาระงานเฉลี่ย (รอย
ละ) ตามรูปแบบการกระจายสัดสวนภาระงาน มาทําการคํานวณหาคาสัดสวนปริมาณภาระงาน
เฉลี่ยทัง้หมด ตามประเภทภาระงานกอน จากนั้นจงึนาํคาดังกลาวไปคํานวณหาคาสัดสวนของ
หนวยภาระงานนัน้ๆ ตามประเภทภาระงาน แลวจึงนาํคาที่ไดไปหารกับปริมาณภาระงานที่
ประเมินได ซึง่จะมีกระบวนการไหลของงาน ดังแสดงในรูปที่ 5.17 
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นำค่าของตัวปัจจัย (ข้อมูลหลักสูตร งานวิจัย
งานบริการวิชาการ

และกลุ่มของระดับตำแหน่งบริหาร)
มาแทนค่าตามสูตรการประเมิน
ปริมาณภาระงานตามที่กำหนดไว้

(ถ้ามี)ข้อมูลกลุ่มสาขาความเชี่ยวชาญ
ให้คำนวณปริมาณภาระงานแยกตามกลุ่ม

HR Planning

HR Operation

ฐานข้อมูลอื่นๆ

ประเภทภาระงาน
มีการกำหนดสูตรในการประเมิน

ปริมาณภาระงานไว้ ?

ประเภทภาระงาน
เป็นประเภทภาระงานที่เล็กที่สุด ?

ใช่

มี

ปริมาณภาระงาน = ผลรวมของปริมาณ
ภาระงานย่อยที่อยู่ภายใต้ประเภทภาระงานนี้ไม่ใช่

ปริมาณภาระงาน = 0 หรือ ย้อนกลับไป
กำหนดสูตรในการประเมินปริมาณภาระงานไม่มี

ข้อมูลหลักสูตร วิจัย/บริการวิชาการ
และกลุ่มของระดับตำแหน่งบริหาร

มีค่า ?

ตัวปัจจัยที่กำหนดไว้ในสูตร
การประเมินปริมาณภาระงาน

มีที่มาไม่ซ้ำกัน ?

มี

ใช่

ทำการเลือกว่าต้องการจะนำค่าของตัวปัจจัย
จากข้อมูลใดมาประเมินปริมาณภาระงานไม่ใช่

ค่าของตัวปัจจัย = 0 หรือ ย้อนกลับไป
กำหนดค่าของตัวปัจจัยไม่มี

1

การวิเคราะห์ความต้องการด้านกำลังคน (1)

ประเภทภาระงาน
มีการกำหนดเงื่อนไขของสูตรใน
การประเมินปริมาณภาระงานไว้ ?

ไม่มี

ตรวจสอบเงื่อนไขของสูตรในการประเมิน
ปริมาณภาระงานมี

 
 

รูปที่ 5.15 แสดงกระบวนการไหลของงานในสวนของการวิเคราะหความตองการดานกําลังคน (1) 
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1

คำนวณ ประเมินหาปริมาณภาระงาน
ตามสูตรการประเมิน

ปริมาณภาระงานตามที่กำหนดไว้
(ถ้ามี)ข้อมูลกลุ่มสาขาความเชี่ยวชาญ
ให้คำนวณปริมาณภาระงานแยกตาม

กลุ่มสาขาความเชี่ยวชาญ

ประเมินกำลังคนโดยการกระจายปริมาณภาระงานโดยเฉลี่ย

2ประเมินกำลังคนตาม
รูปแบบการกระจายสัดส่วนภาระงาน

นำค่าปริมาณภาระงานที่ประเมินได้
มาหาจำนวนกำลังคนที่ต้องการ
ตามประเภทภาระงานที่กำหนดไว้

(จำนวนกำลังคนที่ต้องการตามประเภท
ภาระงาน = ผลหารของปริมาณภาระงาน

กับค่าหน่วยภาระงานของบุคลากร
ที่ทำงานเต็มเวลา) รายงานสรุปความต้องการบุคลากร

ตามประเภทภาระงาน

HR Planning

3

กำหนดค่าหน่วยภาระงานของ
บุคลากรที่ทำงานเต็มเวลาไว้ ?

ใช่

ย้อนกลับไปกำหนดค่าหน่วยภาระงาน
ของบุคลากรที่ทำงานเต็มเวลาไม่ใช่

การวิเคราะห์ความต้องการด้านกำลังคน (2)

 
 

รูปที่ 5.16 แสดงกระบวนการไหลของงานในสวนของการวิเคราะหความตองการดานกําลังคน (2) 

 
ตัวอยางเชน หากมีการกําหนดรูปแบบในการกระจายคาสัดสวน

ภาระงาน หรือมาตรฐานภาระงานขั้นต่ําของบุคลากร ในสายงานสอน วิจยั และใหบริการทาง
วิชาการไว 2 แบบดวยกัน คือ 1. รูปแบบที่คณาจารยผูมีภาระงานหลกัที่เนนดานการสอน 2. 
รูปแบบที่คณาจารยผูมีภาระงานหลกัที่เนนดานการวิจัย ซึ่งในแตละแบบนั้นจะประกอบไปดวย
ประเภทภาระงานทัง้หมด 4 ประเภทดวยกัน คือ การสอน การวิจยั การบริการวชิาการ และการ
บริหารและงานที่ไดรับมอบหมาย โดยมีคาสัดสวน และคาของปริมาณภาระงานเฉลี่ย (รอยละ) ดัง
ตัวอยางขอมูลที่แสดงในตารางที่ 5.4 
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ตารางที่ 5.2 แสดงตัวอยางขอมูลและการคาํนวณในการกําหนดมาตรฐานภาระงานขั้นต่ํา 

 
รูปแบบการกระจายคาสดัสวนภาระงาน ประเภทภาระงาน 

เนนดานการสอน 

(0.50) 

เนนดานการวิจัย 

(0.50) 

ปริมาณภาระงาน 

เฉลี่ยรวมทั้งหมด 

การสอน 0.50 0.20 = (0.50 x 0.50) + 
(0.20 x 0.50) 
= 0.35 

การวิจัย 0.20 0.50 = (0.20 x 0.50) + 
(0.50 x 0.50) 
= 0.35 

การบรกิาร
วิชาการ 

0.15 0.15 = (0.15 x 0.50) + 
(0.15 x 0.50) 
= 0.15 

การบรหิารและ
งานที่ไดรบั
มอบหมาย 

0.15 0.15 = (0.15 x 0.50) + 
(0.15 x 0.50) 
= 0.15 

รวมทั้งหมด 1.00 1.00 1.00 

 
จากนั้น คาปริมาณภาระงานเฉลี่ยรวมทั้งหมด และคาหนวย

ภาระงานเทียบเทาที่บุคลากร 1 คนทํางานเต็มเวลา ก็จะถูกนาํมาคํานวณ เพื่อใชในการประเมิน
หาคาสัดสวนหนวยภาระงานตามประเภทภาระงาน 

หากกําหนดให คาหนวยภาระงานเทยีบเทาที่บุคลากร 1 
คนทํางานเต็มเวลา ในแตละรอบระยะเวลา มหีนวยภาระงานเปนคา EH (Equivalent Hour) ตอ
รอบการประเมินภาระงาน โดยทําการกาํหนดคาหนวยภาระงานตามประเภทบุคลากร 2 ประเภท 
คือ ขาราชการ ซึ่งกําหนดใหมีคา EH = 770 หนวย และพนกังานมหาวิทยาลัย ซึง่กําหนดใหมคีา 
EH = 880 หนวย แลวจงึนําคาทัง้หมดมาประเมนิหาคาสัดสวนภาระงานตามประเภทภาระงาน 
ดังแสดงในตารางที ่5.5 
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ตารางที่ 5.3 แสดงตัวอยางการประเมินหาคาสัดสวนภาระงานตามประเภทภาระงาน 

 
ประเภทบุคลากร ประเภทภาระงาน ปริมาณภาระงาน 

เฉลี่ยรวมทั้งหมด ขาราชการ พนักงาน
มหาวทิยาลัย 

การสอน 0.35 = (0.35 x 770) 
= 269.5 

= (0.35 x 880) 
= 308 

การวิจัย 0.35 = (0.35 x 770) 
= 269.5 

= (0.35 x 880) 
= 308 

การบรกิารวชิาการ 0.15 = (0.15 x 770) 
= 115.5 

= (0.15 x 880) 
= 132 

การบรหิารและงาน
ที่ไดรับมอบหมาย 

0.15 = (0.15 x 770) 
= 115.5 

= (0.15 x 880) 
= 132 

รวมทั้งหมด 1.00 770 880 

 
หลังจากที่ไดทาํการประเมินหาคาสัดสวนภาระงาน ตาม

ประเภทภาระงานแลว คาทีท่ําการประเมนิไดนี้ กจ็ะถกูนําไปใชในการประเมินหาจํานวนกําลงัคน
ที่ตองการตอไป โดยนําคาที่ไดนี้ไปหารกันกับปริมาณภาระงาน ตามประเภทภาระงานตางๆที่
ประเมินได 

ดังนัน้ เมือ่สามารถทําการประเมินจาํนวนกาํลังคนที่ตองการ 
ตามประเภทภาระงานตางๆแลว ระบบฯก็จะสามารถทําการประเมินจํานวนกําลังคน ตาม
คุณสมบัติขั้นต่ําของผูปฏิบัติงานไดดวย ซึ่งหากวามกีารกําหนดคุณสมบัติข้ันต่ําของผูปฏิบัติงานไว
เฉพาะตามประเภทภาระงาน ระบบฯก็จะนําคาขอมูลคุณสมบัติที่กาํหนดนัน้มาเปนคุณสมบัตขิอง
ผูปฏิบัติงานทีต่องการ แตหากวาไมมกีารกําหนดคุณสมบัติเฉพาะ ระบบฯกจ็ะนําคาขอมูล
คุณสมบัติของผูปฏิบัติงานทีก่ําหนดไว ตามตาํแหนงงานมาเปนคุณสมบัตขิองผูปฏิบัติงานที่
ตองการ แตหากวาประเภทภาระงานนัน้เปนประเภทภาระงานที่กาํหนดไวตามสายงาน ระบบฯก็
จะนําคาขอมลูคุณสมบัติของผูปฏิบัติงานทีก่ําหนดไวตามตําแหนงงาน ในระดับที่ต่ําทีสุ่ดในสาย
งานนัน้ มาเปนคุณสมบัติของผูปฏิบัติงานที่ตองการ ซึง่จะมกีระบวนการไหลของงาน ดังแสดงใน
รูปที่ 5.18 
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2

นำค่าสัดส่วน(ร้อยละ) ตามรูปแบบการกระจายสัดส่วนภาระงาน
กับปริมาณภาระงานเฉลี่ย(ร้อยละ)

มาหาสัดส่วนปริมาณภาระงานเฉลี่ยทั้งหมดตามประเภทภาระงาน
(= ผลรวมของผลคูณระหว่างร้อยละของค่าสัดส่วน

กับร้อยละของปริมาณภาระงานเฉลี่ย ตามประเภทภาระงาน)

HR Planning

ค่าสัดส่วน(ร้อยละ)ตาม
รูปแบบการกระจายสัดส่วน
ภาระงานทั้งหมด = 100% ?

ค่าปริมาณภาระงานเฉลี่ย(ร้อยละ)
ทั้งหมด ตามรูปแบบการกระจาย
สัดส่วนภาระงาน = 100% ?

นำค่าสัดส่วนปริมาณภาระงานเฉลี่ยทั้งหมดตามประเภทภาระงาน
กับค่าหน่วยภาระงานที่บุคลากรทำงานเต็มเวลา

มาหาค่าสัดส่วนหน่วยภาระงานตามประเภทภาระงาน
(= ผลคูณของค่าหน่วยภาระงานที่บุคลากรทำงานเต็มเวลา

กับค่าสัดส่วนปริมาณภาระงานเฉลี่ยทั้งหมดตามประเภทภาระงาน)

นำค่าปริมาณภาระงานที่ประเมินได้
มาหาจำนวนกำลังคนที่ต้องการ ตามประเภทภาระงานที่กำหนดไว้
โดยพิจารณาตามรูปแบบการกระจายสัดส่วนภาระงานที่กำหนดไว้

(จำนวนกำลังคนที่ต้องการตามประเภทภาระงาน =
ผลหารของปริมาณภาระงาน

กับค่าสัดส่วนหน่วยภาระงานตามประเภทภาระงาน)

4

รายงานสรุปความต้องการบุคลากร
ตามประเภทภาระงาน

โดยพิจารณาตามรูปแบบการกระจายสัดส่วนภาระงาน

HR Planning

ใช่

กำหนดนโยบายด้านภาระงาน

กำหนดค่าหน่วยภาระงานของ
บุคลากรที่ทำงานเต็มเวลาไว้ ?

ใช่

ย้อนกลับไปกำหนดค่าหน่วยภาระงาน
ของบุคลากรที่ทำงานเต็มเวลาไม่ใช่

ใช่

ไม่ใช่

ไม่ใช่

การวิเคราะห์ความต้องการด้านกำลังคน (3)

 
 

รูปที่ 5.17 แสดงกระบวนการไหลของงานในสวนของการวิเคราะหความตองการดานกําลังคน (3) 
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3 4

นําข อมูลคุณสมบัติเฉพาะของผูปฏิบัติงาน
มาเปนคุณสมบัติของผูปฏิบัติงานท่ีตองการ

ตามประเภทภาระงาน

มีการกําหนดคุณสมบัติเฉพาะของ
ผูปฏิบัติงาน ตามประเภทภาระงาน ?

นําขอมูลคุณสมบัติของผูปฏิบัติงานท่ีกําหนดไว
ตามตําแหนงงาน มาเปนคุณสมบัติของผูปฏิบัติงาน
ท่ีตองการ (ถาเปนการประเมินปริมาณภาระงาน
รวมตามสายงาน ใหนําคุณสมบัติของผูปฏิบัติงาน

ในตําแหนงท่ีต่ําท่ีสุด มาเปนคุณสมบัติของ
ผูปฏิบัติงานท่ีตองการ ตามประเภทภาระงาน)

มี ไมมี

จัดกลุมคุณสมบัติของผูปฏิบัติงาน ตามสายงานและ/หรือตําแหนงงาน

จํานวนกําลังคนท่ีตองการตามกลุมคุณสมบัติ
ของผูปฏิบัติงาน = ผลรวมของจํานวนกําลังคน
ท้ังหมดตามกลุมคุณสมบัติของผูปฏิบัติงาน

จํานวนกําลังคนท่ีตองการตามกลุมคุณสมบัติ
ของผูปฏิบัติงาน = จํานวนกําลังคนท่ีมีคามากท่ีสุด

ตามกลุมคุณสมบัติของผูปฏิบัติงาน

จํานวนกําลังคนท่ีประเมินตาม
การกระจายปริมาณภาระงานโดยเฉลี่ย

จํานวนกําลังคนท่ีประเมินตาม
รูปแบบการกระจายสัดสวนภาระงาน

รายงานสรุปความตองการบุคลากร
ตามกลุมคุณสมบัติของผูปฏิบัติงาน

HR Planning

การวิเคราะหความตองการดานกําลังคน (4)

รูปที่ 5.18 แสดงกระบวนการไหลของงานในสวนของการวิเคราะหความตองการดานกําลังคน (4)

5.3.2.2.3 การวิเคราะหผลตางความตองการดานกําลังคน
สวนการวิเคราะหผลตางความตองการดานกําลังคนนี้ คือ สวน        

ของกระบวนงานที่จะทําการวิเคราะหวา จํานวนกําลังคนที่คาดวาจะมีอยูในอนาคตนั้น มีเพียงพอ        
กับจํานวนกําลังคนที่ตองการหรือไม และมีคามากกวา หรือนอยกวา ตามคุณสมบัติข้ันต่ําของ            
ผูปฏิบัติงานที่ตองการ หรือตามประเภทภาระงาน โดยจําแนกตามสาขาวิชา หรือสาขาความ                
เชี่ยวชาญที่มีการกําหนดไวดวย เพื่อนําไปใชในการวางแผนงานดานกําลังคนตอไป ในการที่จะลด          
คาผลตางดานกําลังคนตางๆที่เกิดขึ้น
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โดยที ่ สวนของการวิเคราะหผลตางความตองการดานกําลังคน
นั้น จะมกีระบวนการไหลของงาน ดังแสดงในรูปที่ 5.19 
 

นำข้อมูลจำนวนกำลังคนที่คาดว่าจะมีอยู่ เปรียบเทียบกับจำนวนกำลังคนที่ต้องการ
ตามกลุ่มคุณสมบัติขั้นต่ำของผู้ปฏิบัติงาน หรือตามประเภทภาระงาน โดยพิจารณาตามเกณฑ์
คุณสมบัติข้ันต่ำของผู้ปฏิบัติงาน ที่กำหนดไว้ตามประเภทภาระงาน หรือสายงาน/ตำแหน่งงาน

ซึ่งบุคลากรที่มีคุณสมบัติสูงกว่า/เท่ากับ/เหมือนกันกับคุณสมบัติขั้นต่ำของผู้ปฏิบัติงาน
ที่ประเมินได้้ ย่อมถูกประเมินว่ามีความสามารถที่จะปฏิบัติภาระงานประเภทนั้นๆได้

HR Planning

ประเภทบุคลากรของจำนวนกำลังคน
ที่คาดว่าจะมีอยู่ตรงตามมุมมองของ

ประเภทบุคลากรที่เลือก ?

ทำการจัดกลุ่มบุคลากร ตามกลุ่มคุณสมบัติขั้นต่ำ
ของผู้ปฏิบัติงาน หรือกลุ่มประเภทภาระงาน
จากการประเมินความต้องการด้านบุคลากร

จำนวนกำลังคนที่คาดว่าจะมีอยู่ตามประเภทบุคลากร
ที่เลือก = (จำนวนกำลังคนที่คาดว่าจะมีอยู่

ตามประเภทบุคลากรนั้น x จำนวนหน่วยภาระงาน
ที่ประเภทบุคลากรนั้นทำงานเต็มเวลา) / จำนวนหน่วย
ภาระงานที่ประเภทบุคลากรที่เลือกทำงานเต็มเวลา

ทำการเลือกมุมมองของประเภทบุคลากร
ที่จะทำการพิจารณาประเมินหาผลต่าง

ความต้องการด้านกำลังคน

ไม่

จำนวนกำลังคนที่คาดว่าจะมีอยู่ตามประเภทบุคลากร
ที่เลือก = จำนวนกำลังคนที่คาดว่าจะมีอยู่

ตามประเภทบุคลากรที่เลือกนั้น

ใช่

ผลต่างความต้องการด้านบุคลากร = จำนวนกำลังคนที่คาดว่าจะมีอยู่ - จำนวนกำลังคนที่ต้องการ

รายงานสรุปผลต่างความต้องการด้านกำลังคน
ตามกลุ่มคุณสมบัติของผู้ปฏิบัติงาน

HR Planning

การวิเคราะห์ผลต่างความต้องการด้านกำลังคน

 
 

รูปที่ 5.19 แสดงกระบวนการไหลของงานในสวนของการวิเคราะหผลตางความตองการดาน
กําลังคน 
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นอกจากนัน้ ในสวนของการวิเคราะหคาผลตางความตองการ
ดานกาํลังคนนี้ ไดทําการออกแบบ เพื่อใหสามารถทําการวิเคราะหขอมูลผลตางความตองการดาน
กําลังคนได ทั้งตามรอบระยะเวลาทีม่ีการกําหนดไว หรือตามปงบประมาณที่ตองการ หากวาใน
รอบ 1 ปงบประมาณนัน้มเีพียง 1 รอบระยะเวลา การแสดงสรุปผลขอมูลของการวิเคราะหคา
ผลตางความตองการดานกาํลังคนนี้กจ็ะมีคาเหมือนกนั รวมทั้งการแสดงผลในสวนนี ้ ยังถกู
ออกแบบใหสามารถแสดงผลได ทั้งแบบที่เปนขอมูล หรือกราฟสรุปคาผลตางความตองการดาน
กําลังคน ตามประเภทขอมูลตางๆ เชน ขอมูลบุคลากร ไดแก สายงาน ตําแหนงงาน เพศ เปนตน 
และขอมูลทักษะ ความสามารถ ไดแก ระดับการศึกษา คุณวุฒิการศึกษา สาขาวิชาที่จบ สาขา
ความเชีย่วชาญ เปนตน 

อยางไรก็ตาม ไดมีการออกแบบใหผูปฏิบัติงานในสวนนีน้ั้นตอง
ทําการยนืยนัผลการวิเคราะหคาขอมูลของผลตางความตองการดานกาํลังคน ตามรอบ
ปงบประมาณกอน จึงจะสามารถทาํงานในสวนของกระบวนงานถัดไป ในการพัฒนาทางเลือกของ
แผนกําลงัคนได  
 

5.3.2.2.4 การพัฒนาทางเลอืกของแผนกาํลังคน 
สวนการพัฒนาทางเลือกของแผนกาํลังคนนี ้ คือ สวนที่จะตอง

ทําการกําหนดทางเลือกของแผนกาํลังคน หรือตัดสินใจที่จะพัฒนาหาแนวทางในการวางแผน
กําลังคน เพื่อทําใหคาผลตางของความตองการดานกาํลงัคนลดลง ซึง่ผูที่ทาํการวางแผนกําลงัคน
นั้น จะตองทาํการวเิคราะหขอมูลประกอบการตัดสินใจตางๆ ประกอบกับขอมูลผลสรุปคาผลตาง
ความตองการดานกาํลังคน ในการทีจ่ะพิจารณาเพื่อกําหนดแนวทางเลือกวาควรจะทาํอยางไร
ตอไป  

โดยที่ ในสวนของการพฒันาทางเลือกของแผนกาํลังคนนี้ ไดทาํ
การออกแบบ โดยแบงออกเปน 2 ข้ันตอน คือ  
 

1. ข้ันตอนของการพัฒนาแผนกําลงัคน ซึ่งจะใชในการกําหนด
แผนความตองการดานกาํลงัคน ประกอบไปดวย 2 ทางเลือกดวยกนั คือ การวางแผนการสรรหา
บุคลากรใหมเขามาปฏิบัติงาน ในกรณทีี่บุคลากรที่มอียูในหนวยงานนัน้ มีไมเพียงพอตอความ
ตองการ และการวางแผนพฒันา-ฝกอบรมบุคลากร ในกรณีที่บุคลากรที่มีอยูในหนวยงานนั้น มี
คุณสมบัติไมเหมาะสม หรือตรงตามความตองการในการปฏิบัติงานของหนวยงาน ซึ่งควรที่จะตอง
ไดรับการพัฒนา-ฝกอบรมอยางเหมาะสมกอน และ  
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2. ข้ันตอนของการวิเคราะหขอมูลงบบคุลากร ซึง่จะชวยให
ผูปฏิบัติงานสามารถทําการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับงบประมาณดานบคุลากรที่เกีย่วของได 
 

ในสวนของการพัฒนาแผนกาํลังคนนี้ ไดทําการออกแบบในการ
กําหนดรหัสของแผนกาํลังคนไวเปนตัวเลข 12 หลักดวยกัน คือ 
 

XXXX 
กลุม 1 

XXXX 
กลุม 2 

X 
กลุม 3 

XXX 
กลุม 4 

 
ซึ่ง กลุม 1 แสดงถึงรหัสหนวยงาน 
 กลุม 2 แสดงถึงปงบประมาณ (พ.ศ.) 
 กลุม 3 แสดงถึงประเภทแผนกําลงัคน  
 กลุม 4 แสดงถึงเลขรันของแผนกําลงัคน 

 
หมายเหต ุ ในกลุม 3 ซึ่งแสดงถึงประเภทของแผนกาํลังคนนัน้ 

จะใชเลข 1 แทนแผนการสรรหาบุคลากร และเลข 2 แทนแผนการพัฒนา-ฝกอบรมบุคลากร 
 

ในสวนของการกําหนดแผนการสรรหาบุคลากรนี้ เปนสวนที่ใช
ในการกาํหนดคุณสมบัติ และประเภทของบุคลากรที่ตองการ หลังจากที่ไดทาํการวเิคราะหผลสรุป
ของขอมูลดานตางๆ และพจิารณาตัดสินใจในการสรรหาบุคลากร เพื่อเขามาปฏิบัติงานแลว โดย
ใหทาํการกาํหนดจํานวนอัตราที่ตองการ อัตราเงนิเดือนขั้นต่ํา แหลงที่มาของงบประมาณ และ
หมวดเงินงบประมาณที่จะใชในการจางบคุลากรที่ไดทาํการสรรหาเขามาใหม เพื่อสามารถนาํ
ขอมูลเกี่ยวกับเงินเดือน และขอมูลเกี่ยวกับงบประมาณเหลานี้ไปใชในการวิเคราะหขอมูลงบ
บุคลากรที่ตองการตอไปได แตอยางไรก็ตาม ระบบฯก็จะทําการเสนอแนวทางในการกาํหนด
แผนการสรรหาบุคลากรนี้ไวใหบางสวน เชน ขอมูลของจํานวนกําลงัคนที่ตองการในสายงาน หรือ
ตําแหนงงานนัน้ๆ ระดับการศึกษา หรือสาขาความเชี่ยวชาญ เปนตน ซึ่งขอมูลที่ระบบฯจะทาํการ
กําหนดใหในสวนนี้ในเบื้องตนนัน้ จะเกิดจากผลการวิเคราะหผลตางความตองการดานกาํลังคน ที่
พบวามีจํานวนกําลงัคนไมเพียงพอตอความตองการและไมสามารถทีจ่ะหาบุคลากรมาทดแทนได 

ในสวนของการกําหนดแผนการพัฒนา-ฝกอบรมบุคลากรนี้ เปน
สวนที่ใชในการกําหนดขอมลูเกี่ยวกับแผนในการพัฒนา-ฝกอบรมบุคลากร โดยทําการกําหนด
ความตองการ หรือแนวทางในการพัฒนาบุคลากร ที่ไดมีการพจิารณาคัดเลือกแลวอยางเหมาะสม 
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รวมถึงขอมูลเกี่ยวกบัคาใชจายและงบประมาณที่เกี่ยวของดวย เพื่อนาํไปใชในการวเิคราะหขอมูล
งบบุคลากรตอไป แตอยางไรก็ตาม ระบบฯก็จะทําการเสนอรายชือ่ของบุคลากร ที่นาจะมีความ
เหมาะสมในการพัฒนา-ฝกอบรมตามที่ตองการใหดวย ซึ่งขอมูลที่ระบบฯจะทาํการเสนอใหเหลานี ้
จะเกิดจากผลของการวิเคราะหคาผลตางความตองการดานกาํลังคน ทีพ่บวามีจาํนวนกาํลังคนไม
เพียงพอตอความตองการ ในบางสาขาวชิาหรือสาขาความเชีย่วชาญ หรือมีบุคลากรไมตรงตาม
คุณสมบัติที่ตองการ และสามารถที่จะหาบุคลากรมาพฒันา-ฝกอบรมเพื่อนาํมาทดแทนบุคลากรที่
ตองการได 

โดยที ่ สวนของการพัฒนาแผนกําลงัคนนั้น จะมีกระบวนการ
ไหลของงาน ดังแสดงในรูปที่ 5.20 

ในสวนของการวิเคราะหขอมูลงบบุคลากรนี้ ไดออกแบบใหเพื่อ
ใชในการพิจารณา และวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกบังบของบุคลากรที่เกี่ยวของ โดยแบงประเภทของ
หมวดเงินงบประมาณเปน หมวดที่เกีย่วกับเงนิเดือน หมวดที่เกี่ยวกบัคาจางประจํา หมวดที่
เกี่ยวกับคาจางชั่วคราว หมวดที่เกีย่วกับคาตอบแทนการสอน และหมวดคาใชจายอื่นๆที่เกีย่วกับ
บุคลากร โดยมีแหลงที่มาของเงนิรายได 2 แหลงดวยกัน คือ รายไดจากงบประมาณเงนิรายได 
และรายไดจากงบประมาณแผนดิน 

นอกจากนี ้ ไดมีการแบงสวนของการแสดงผล ในการวเิคราะห
ขอมูลงบบุคลากรออกเปน 2 สวน คือ ในสวนบนจะแสดงขอมูลงบประมาณ ตามที่คาดวาจะเปน 
ซึ่งมีการนาํขอมูลเขามาจากสวนของการวางแผนและจัดทํางบประมาณ และในสวนลางจะแสดง
ขอมูลงบประมาณ ตามที่ไดมีการกําหนดแผนกําลงัคนไวในระบบฯ ไมวาจะเปน แผนในการสรรหา
บุคลากร หรือแผนในการพฒันา-ฝกอบรมบุคลากร 

อยางไรก็ตาม ในชวงปงบประมาณขางหนา ซึง่ยงัไมไดมีการ
วางแผนและจดัทํางบประมาณไว ระบบฯก็จะทําการคาดการณงบประมาณ โดยพิจารณาจาก
ยอดเงินงบประมาณในปกอน และในสวนของหมวดเงนิเดือน คาจางประจํา และคาจางชั่วคราว
นั้น จะมีการกําหนดใหคูณอัตราคาสัดสวน % (อัตราคาเงนิเฟอ) ที่เพิม่ข้ึนตามปงบประมาณได
ดวย และจะมีการพจิารณาหักคาจาง หรือเงินเดือนของบุคลากรที่จะเกษียณอายใุนปนัน้ๆออกไป
กอนดวย ซึง่ขอมูลงบประมาณใน 3 หมวดดังกลาวขางตน จะไมสามารถทาํการแกไขเปลี่ยนแปลง
คาไดเอง ในขณะที่อีก 2 หมวด คือ หมวดของคาตอบแทนการสอน และคาใชจายอื่นๆนั้น จะ
สามารถทําการแกไขคา เพื่อพิจารณาดูความเปลี่ยนแปลงได 
 



 131

HR Planning

ทำการยืนยันผลการวิเคราะห์ค่าผลต่าง
ความต้องการด้านกำลังคน

การวิเคราะห์ผลต่างความต้องการ
ด้านกำลังคนได้รับการยืนยัน ? ไม่

วิเคราะห์ข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับการวางแผนกำลังคน
และข้อมูลสรุปผลต่างความต้องการด้านกำลังคน
เพื่อนำมาพัฒนาแนวทาง และประกอบการตัดสินใจ

ในการทำแผนด้านกำลังคน

กำหนดข้อมูลต่างๆที่ใช้ในการวางแผนกำลังคน

ทำการป้อนข้อมูล/แก้ไขข้อมูล
เก่ียวกับการวางแผนกำลังคนเข้าสู่ระบบฯ

(การพัฒนาแผนกำลังคน)

HR Planning

ผ่าน

ตรวจสอบความถูกต้อง
ในการป้อนข้อมูล

ไม่ผ่าน

แผนการสรรหาบุคลากร:
กำหนด/แก้ไขข้อมูลปีงบประมาณ ประเภท สายงาน
และตำแหน่งงานของบุคลากร ที่ต้องการจะสรรหา
รวมถึงคุณสมบัติ และจำนวนอัตราที่ต้องการ

แหล่งเงิน และหมวดเงินงบประมาณ
ซึ่งใช้ในการจ้างบุคลการที่ทำการสรรหาเข้ามาใหม่

แผนการพัฒนา-ฝึกอบรมบุคลากร:
กำหนด/แก้ไขข้อมูลปีงบประมาณ ประเภท สายงาน

หรือตำแหน่งงานของบุคลากรที่ต้องการ
แล้วพิจารณาคัดเลือกบุคลากรที่มีความเหมาะสม

รวมถึงทำการกำหนดค่าใช้จ่าย
และข้อมูลเกี่ยวกับงบประมาณที่ใช้ด้วย

ใช่

กำหนดแผนการสรรหาฯ กำหนดแผนการพัฒนา-ฝึกอบรม

การพัฒนาแผนกำลังคน

แผนกำลังคน  
 

รูปที่ 5.20 แสดงกระบวนการไหลของงานในสวนของการพัฒนาแผนกาํลังคน 

 
5.3.2.3 การกําหนดแผนการปฏิบัตงิานดานกําลงัคน 
สวนการกําหนดแผนการปฏิบัติงานดานกาํลังคน คือ สวนที่ใชในการ

กําหนดแนวทาง/ ขั้นตอนการปฏิบัติงานตามแผน ซึ่งสามารถที่จะทําการกําหนดแนวทาง/ ขั้นตอน
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การปฏิบัติงานมาตรฐานตามประเภทของแผนกาํลังคน (แผนการสรรหาบุคลากร และแผนการ
พัฒนา-ฝกอบรมบุคลากร) ไดดวย ซึง่การกําหนดขอมูลในสวนนี ้จะทาํใหทราบวาผูปฏิบัติงานตาม
แผนกําลงัคนนั้น จะตองทําอยางไรตอไป ตามขั้นตอนและระยะเวลาที่ไดมีการกาํหนดไว 

โดยที ่ สวนของการกาํหนดแผนการปฏิบัติงานดานกาํลังคนนัน้ จะมี
กระบวนการไหลของงาน ดงัแสดงในรูปที ่5.21 
 

กำหนดแนวทาง/ขั้นตอนในการปฏิบัติ
ตามแผนงานด้านกำลังคน

รวมถึงระยะเวลาเริ่มต้น-ส้ินสุด
ที่จะใช้ในขั้นตอนการปฏิบัติงานด้วย

ทำการป้อนข้อมูล/แก้ไขข้อมูลเกี่ยวกับ
ขั้นตอน/แผนการปฏิบัติงาน
ด้านกำลังคนเข้าสู่ระบบฯ

(การกำหนดแผนการปฏิบัติงาน
ด้านกำลังคน)

HR Planning

ผ่าน

ตรวจสอบความถูกต้อง
ในการป้อนข้อมูล

ไม่ผ่าน

แผนการปฏิบัติงานมีการกำหนด
ขั้นตอนมาตรฐานไว้ ?

มีไม่มี
ต้องการกำหนดขั้นตอนมาตรฐาน

ของแผนการปฏิบัติงาน ?

ต้องการ

กำหนดขั้นตอนมาตรฐานของแผนการปฏิบัติงาน

ไม่ต้องการ

การกำหนดแผนการปฏิบัติงานด้านกำลังคน

แผนการปฏิบัติงานด้านกำลังคน  
 

รูปที่ 5.21 แสดงกระบวนการไหลของงานในสวนของการกําหนดแผนการปฏิบัติงานดานกําลงัคน 

 
5.3.2.4 การติดตามแผนการปฏิบัตงิานดานกําลงัคน 
สวนการติดตามแผนการปฏบิัติงานดานกาํลังคน คือ สวนที่ถูกออกแบบ

ไว เพื่อใชในการติดตามความคืบหนาของแผนกําลงัคนที่ไดมีการกาํหนดไว วาไดมกีารปฏิบัติตาม
แผนที่กาํหนดไวหรือไม หรือวามีสถานะความกาวหนา ในการดําเนนิงานตามแผนเปนอยางไร 
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หากวาผูปฏิบตัิงานไมสามารถที่จะทํา ตามแผนการปฏิบัติงานที่กาํหนด
ไวได ระบบฯจะแสดงวาแผนการปฏิบัติงานนัน้ยงัทาํไมเสร็จ หรืออยูในระหวางการดําเนนิงาน หรือ
ยังไมไดเร่ิมดําเนินงาน ซึง่ผูปฏิบัติงานจะตองทาํการตรวจติดตามความคืบหนา และติดตาม
แผนการปฏิบตัิงานนัน้ใหเปนไปตามที่ตองการ 

โดยการแสดงผลสถานะของการปฏิบัติงานตามแผนกําลังคนนั้น จะ
แสดงตามชวงของระยะเวลาที่ไดมีการกาํหนดไวในการกาํหนดแผนการปฏิบัติงาน ตามแตละ
ข้ันตอนที่ไดมกีารกําหนดไว ซึ่งจะใชสีตางๆแสดงสถานะในการดําเนนิงานของขั้นตอนแตละ
ข้ันตอน ดงันี ้

สีขาว  หมายถงึ การดําเนินงานปกต ิ
สีน้ําเงิน  หมายถงึ อยูระหวางการดําเนินงาน 
สีเขียว  หมายถงึ การดําเนินงานเสร็จสิ้น 
สีแดง  หมายถงึ การดําเนินงานไมเปนไปตามแผน เชน 

เมื่อถึงระยะเวลาเริ่มตนในการดําเนนิงานแลว ยังไมเร่ิมดําเนนิงาน หรือ เมื่อถงึระยะเวลาสิน้สดุ
แลว ยงัดําเนนิงานตามแผนการปฏิบัติงานนั้นไมเสร็จ เปนตน 
 

5.4 การออกแบบกระบวนการทํางานของระบบฯ 
 

กระบวนการทาํงานของระบบสนับสนนุ การวางแผนงานดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลนั้น เกีย่วของกับบุคลากรของฝายการดําเนนิการ 2 ฝาย คือ ฝายวางแผน และ
ฝายธุรการของภาควิชาฯ  

โดยที่ฝายวางแผนของภาควิชาฯนัน้ จะเกี่ยวของในกระบวนการที่จะตองกําหนด
ขอมูลคาเปาหมายทางกลยทุธ เกณฑมาตรฐานการดําเนนิงาน หรือการวิเคราะห และการ
ประเมินผลตางๆ รวมทัง้การประเมินความตองการ และการพจิารณารวบรวมขอมูลประกอบการ
ตัดสินใจตางๆที่จําเปน และเกี่ยวของกับการวางแผนกาํลังคน เพื่อพัฒนาทางเลอืกในการจัดทาํ
แผนกําลงัคนที่ตองการดวย ไมวาจะเปน แผนการสรรหาบุคลากร หรือแผนในการพฒันา-ฝกอบรม
บุคลากร ซึง่จะตองมีการกําหนดขอมูลและรายะละเอียดที่จําเปนตางๆอยางครบถวน 

ในขณะที่ ฝายธุรการของภาควิชาฯนัน้ จะทําหนาที่เพยีงดําเนนิงานตามระบบฯ
ของโปรแกรม หรือการกรอกขอมูลผานระบบฯเทานัน้  
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โดยที่ กระบวนการทํางานของระบบสนับสนุนฯ สามารถแสดงได ดังรูปที่ 5.22

ฝายธุรการภาควิชา:
กรอกขอมูลเกี่ยวกับรอบระยะเวลา
และมาตรฐานการกําหนดตําแหนงงาน
รวมถึงโครงสรางประเภทภาระงาน
ในสวนของกําหนดขอมูล/คาเริ่มตนของโปรแกรม

ฝายวางแผนภาควิชา:
ศึกษาแผนงาน/นโยบายของภาควิชาฯ
เพื่อนํามากําหนดคาเป าหมายทางกลยุทธ
ตามหลักสูตร/รายวิชา โครงการวิจัย
หรือโครงการท่ีใหบริการทางวิชาการท่ีตองการ
ในแตละรอบระยะเวลา

ฝายวางแผนภาควิชา:
กําหนดโครงสรางการบริหารงานของภาควิชาฯ

ฝายวางแผนภาควิชา:
กําหนดขอตกลงดานภาระงาน
และเกณฑในการประเมินปริมาณภาระงาน รวมท้ัง
เงื่อนไขและสูตรในการประเมินปริมาณภาระงาน

โปรแกรมทําการวิเคราะหและคาดการณสภาพกําลังคน โปรแกรมทําการวิเคราะหความตองการดานกําลังคน

โปรแกรมทําการวิเคราะหผลตางความตองการดานกําลังคน

ฝายธุรการภาควิชา:
กรอกขอมูลเกี่ยวกับคาเป าหมายทางกลยุทธ
ตามหลักสูตร/รายวิชา งานวิจัย/บริการวิชาการ
โครงสรางการบริหารงาน ขอตกลงดานภาระงาน/
เกณฑการประเมินปริมาณภาระงาน และเงื่อนไข/
สูตรในการประเมินปริมาณภาระงาน
ในสวนของการกําหนดทิศทางทางกลยุทธ

HR Operation

ฝายวางแผนภาควิชา:
พิจารณาและวิเคราะหข อมูลประกอบการตัดสินใจ
เพื่อหาแนวทางในการจัดหากําลังคนใหเพียงพอตอความตองการ
โดยกําหนดออกมาเปนแผนกําลังคนตางๆ เชน แผนในการสรรหาฯ
หรือแผนฝกอบรมและพัฒนา

ฝายธุรการภาควิชา:
พิจารณาแผนกําลังคน และกําหนดแผนการปฏิบัติงานดานกําลังคน

ฝายธุรการภาควิชา:
ติดตามแผนการปฏิบัติงานดานกําลังคน

HR Planning

กระบวนการทํางานของระบบสนับสนุนการวางแผนงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล

รูปที่ 5.22 แสดงกระบวนการทํางานของระบบสนับสนุน การวางแผนงานดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล



บทที่ 6

การพัฒนาระบบสนับสนุนการวางแผนงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล

จากบทที่แลว ไดกลาวถึงการออกแบบระบบสนับสนุนการวางแผนงาน ดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งไดมีการแสดงรายละเอียดของกระบวนการไหล ในกระบวนงานตางๆ      
ของระบบสนับสนุนฯแลว ในบทนี้จะกลาวถึงการพัฒนาระบบสนับสนุนฯดังกลาว ตามที่ไดมีการ      
ออกแบบไว เพื่อใชชวยในการดําเนินงาน ดานการวางแผนกําลังคนตอไป

ในการพัฒนาระบบสนับสนุนการวางแผนงาน ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลนี้        
จะสามารถชวยผูปฏิบัติงานที่ทําหนาที่เกี่ยวกับการวางแผนกําลังคน ใหสามารถสรุปภาพรวมดาน
กําลังคนตางๆ รวมถึงการวิเคราะหและประเมินความตองการดานกําลังคน การกําหนดแผนงาน          
ดานกําลังคน และการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับงบบุคลากรตางๆได โดยมีภาพรวมของกระบวนการ          
ไหลของระบบสนับสนุนที่พัฒนาข้ึนมานี้ ดังแสดงในรูปที่ 6.1

การกําหนดทิศทางกลยุทธ

กระบวนการไหลของระบบสนับสนุนการวางแผนงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล

การวิเคราะห
ความตองการดานกําลังคน

การวิเคราะหและคาดการณ
สภาพกําลังคน

การวิเคราะหผลตาง
ความตองการดานกําลังคน

การพัฒนาทางเลือกของ
แผนกําลังคน

การกําหนดแผน
การปฏิบัติงานดานกําลังคน

การควบคุมติดตามแผน
การปฏิบัติงานดานกําลังคน

ขอมูลการกําหนด
ทิศทางกลย ุทธ

แผนงาน/เกณฑ การประเมินปริมาณภาระงาน

คาเปาหมาย/คาหนวยภาระงานที่ทํางานเต็มเวลา/
เกณฑ และสูตรการประเมินปริมาณภาระงาน

จํานวนบุคลากรที่ตองการตามประเภท
ภาระงาน/คุณสมบัติของผูปฏิบัติงาน

จํานวนบุคลากรที่คาดวาจะมีอยู
ตามคุณสมบัติของผูปฏิบัติงาน

จํานวนบุคลากร (+/-)  ตาม
คุณสมบัติของผูปฏิบัติงาน

แผนสรรหา/พัฒนา-ฝกอบรม
( บุคลากร คุณสมบัติ
และ เวลาที่ตองการ)

แนวทาง/ขั้นตอนการปฏิบัติงาน

การกําหนดรอบระยะเวลา

การก ําหนดมาตรฐาน
การกําหนดตําแหนงงาน

ขอมูลมาตรฐาน
การกําหนดตําแหนงงงาน

HR Operation Module

ขอมูลเกี่ยวกับการกําหนด
แผนการปฏิบัติงานดานกําลังคน

ขอมูลเกี่ยวกับการดําเนินงานตาม
แผนการปฏิบัติงานดานกําลังคน

สายงาน/ตําแหนงงาน/คุณสมบัติของผูปฏิบัติงาน/
ประเภทภาระงาน/รายละเอียดของงาน

ขอมูลเกี่ยวกับทะเบียนประวัติของบุคลากร

Budgetary Moduleข อมูลงบประมาณดานบุคลากร

HR Planning Module

FRONT END CORE SYSTEM

การวิเคราะหขอมูลกําลังคน

รายงานตาง ๆ

รูปที่ 6.1  แสดงภาพรวมของกระบวนการไหลของระบบสนับสนุน  การวางแผนงานดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
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6.1 การเตรยีมขอมูลและการดําเนินงานเบื้องตนกอนการใชระบบสนับสนุนฯ 
 

กอนทีจ่ะมกีารเริ่มดําเนนิการใชงานตามระบบสนับสนุนฯ ที่จะไดมีการพัฒนาขึ้น
มาใหมนี ้ ผูปฏิบัติงานในการวางแผนกาํลังคนจะตองดําเนนิการจัดเตรียมขอมูล ตามที่มีความ
จําเปนในการติดตั้งคาเบื้องตนที่จะใชในการวิเคราะห และประมวลผลขอมูล ซึ่งการกําหนดคา
เบื้องตนในการติดตั้งนี้จะสามารถกาํหนด/แกไข/เปลี่ยนแปลงได ตามรอบระยะเวลา หรือรอบ
ปงบประมาณตางๆดวย (โดยมีรายละเอยีดและตัวอยางเบื้องตนบางสวน ตามที่ไดกลาวไวในการ
ออกแบบระบบฯ ในบทที่ 5) โดยจะตองดําเนนิการในการเตรียมขอมูลที่เกี่ยวของ ดังตอไปนี้ 
 

1. การกําหนดรอบระยะเวลาทีใ่ชในการวิเคราะห และจัดเก็บขอมลูที่
ตองการในระบบฯ เชน การกําหนดรอบระยะเวลาการวิเคราะห ตามรอบการประเมินภาระงาน 
หรือรอบปงบประมาณ เปนตน 
 

2. การกําหนดมาตรฐานการกาํหนดตําแหนงงาน ตั้งแต การกําหนดชื่อกลุม
สายงาน และตําแหนงงานตามสายงาน เชน สายงานสอนฯ จะมีตําแหนงอาจารย ผูชวย
ศาสตราจารย รองศาสตราจารย และศาสตราจารย เปนตน คุณสมบัติที่ตองการตามตําแหนงงาน 
เชน กาํหนดใหระดับการศึกษาขั้นต่ําของบุคลากรในตําแหนงอาจารย คือ ระดับปริญญาตรีหรือ
เทียบเทา เปนตน กลุมสาขาวิชาหรือสาขาความเชี่ยวชาญของหนวยงาน เชน กําหนดใหสาขา
ความเชีย่วชาญในภาควิชาวิศวกรรมอุตสาหการม ี 5 กลุม คือ กลุมวิศวกรรมการผลิต กลุมการ
วิจัยดําเนนิงาน กลุมการจัดการทางวิศวกรรม กลุมการจัดการการผลิต และกลุมวิศวกรรมความ
ปลอดภัยและการยศาสตร เปนตน และกลุมประเภทภาระงานตามสายงาน หรือตามตําแหนงงาน
นั้นๆ เชน กําหนดใหประเภทภาระงานหลกัในสายงานสอนฯ มี 6 ประเภทดวยกัน คือ ประเภท
ภาระงานสอน-สอบ วิจัย บริการวิชาการ บริหาร กจิกรรมนิสิต และประเภทภาระงานอื่นๆ เปนตน 
 

3. การกําหนดคาเปาหมาย โดยที่จะตองทาํการวิเคราะหแผนพัฒนาฯ หรือ
แผนงานตางๆของหนวยงาน ซึ่งจะตองสามารถกาํหนดคาขอมูลตามหลักสูตร หรือโครงการวิจยั/
ใหบริการทางวิชาการได ในแตละรอบปงบประมาณตางๆ ดังนี ้
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- ในกรณีขอมูลหลักสูตร/รายวิชา จะตองสามารถระบุคาจํานวนหนวยกิต 
หรือจํานวนชั่วโมงสอน ในรายวิชาบรรยาย หรือรายวิชาปฏิบัติการ ตามแตละสาขาวชิา หรือสาขา
ความเชีย่วชาญ ในแตละหลักสูตรที่มีการกําหนดได รวมทั้งจํานวนนสิิตในแตละระดับชั้นปดวย 

- ในกรณีขอมูลโครงการวิจยั/บริการทางวชิาการ จะตองสามารถระบุคา
จํานวนชัว่โมงทํางาน หรือจํานวน Man-hour ที่ประเมินไววาจะตองใช ตามแตละสาขาวิชา หรือ
สาขาความเชีย่วชาญ ในแตละโครงการวิจยั/บริการทางวชิาการดวย 
 

4. การกําหนด หรือการนาํเขาขอมูล เกี่ยวกับโครงสรางการบริหารของ
หนวยงาน จะตองสามารถระบุกลุมของระดับตําแหนงบริหารในแตละตําแหนงบริหารได เชน 
ตําแหนงหวัหนาภาควิชาฯ กําหนดใหอยูในกลุมของระดับหัวหนาภาควิชาฯ หรือตําแหนงรอง
หัวหนาภาควชิาฯ กําหนดใหอยูในกลุมของระดับบริหารงานภาควิชาฯ เปนตน 
 

5. การกําหนดขอตกลงดานภาระงาน จะตองสามารถระบุคากรอบภาระ
งานของบุคลากร ตามประเภทและสายงานของบุคลากรได ตามหนวยภาระงานใดภาระงานหนึง่ 
(EH หรือ FTE) เชน กําหนดใหคากรอบภาระงานของบุคลากรสายงานสอนฯ ที่เปนขาราชการ มี
คาเปน 770 ตามหนวยภาระงานของ EH เปนตน และ/หรือสามารถกําหนดรูปแบบของภาระงาน
ของบุคลากรตามสายงานได โดยจะตองระบุคาสัดสวนตางๆตามประเภทภาระงานดวย 
 

6. การกําหนดคาเกณฑ หรือสูตรในการประเมินปริมาณภาระงานของ
บุคลากร จะตองสามารถระบุถึงเกณฑ/สตูรที่จะกําหนดคาที่จะใช ในการประเมนิภาระงานของ
บุคลากร โดยจะตองกาํหนดมุมมองของการประเมนิคาภาระงานในสูตร ตามหนวยภาระงานของ 
EH หรือ FTE ดวย เชน ประเภทภาระงานสอนในรายวิชาบรรยายปรญิญาตรี กําหนดใหจาํนวน 1 
หนวยกิต คิดเปนจํานวน 3 ชั่วโมงทาํการ เปนตน ซึง่ตัวปจจัยที่จะสามารถนาํมากําหนดในสูตรได
นั้น จะมาจากการกําหนดคาเปาหมาย ที่มีการกําหนดไวในขอมลูหลักสูตร/รายวิชา ขอมลู
โครงการวิจยั/บริการทางวชิาการ และขอมูลที่เกีย่วกับกลุมของระดบัตําแหนงบริหารตางๆ  
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6.2 สวนประกอบของระบบสนับสนุนการวางแผนงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล

ในระบบสนับสนุนการวางแผนงาน ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลนี้ สามารถทํา   
การแบงสวนในการดําเนินงานออกเปน 2 สวนดวยกัน คือ สวนของการกําหนดขอมูล/คาเริ่มตน         
และสวนในการดําเนินการ ดังแสดงในรูปที่ 6.2

ระบบสนับสนุนการวางแผนงาน
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล

สวนการดําเนินการสวนการกําหนดขอมูล/
คาเริ่มตน

การกําหนดรอบระยะเวลา
การเก็บบันทึก และวิเคราะหข อมูล

การกําหนดมาตรฐาน
การกําหนดตําแหนงงาน

การกําหนดทิศทางกลยุทธ

การวิเคราะหขอมูลกําลังคน

การกําหนดแผนการปฏิบัติงาน
ดานกําลังคน

การติดตาม
แผนการปฏิบัติงานดานกําลังคน

รูปที่ 6.2 แสดงสวนประกอบหลักโดยรวมทั้งหมดของระบบสนับสนุนการวางแผนงาน ดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคล

6.1.1 สวนการกําหนดขอมูล/คาเริ่มตน

สวนการกําหนดขอมูล/คาเริ่มตนของระบบฯนั้น จะเปนสวนที่ใชในการกําหนด         
และนําเขาขอมูลเบื้องตนที่เกี่ยวกับการดําเนินงาน และขอมูลที่เปนมาตรฐาน ซึ่งไมคอยมีการ            
เปลี่ยนแปลง โดยสวนการกําหนดขอมูล/คาเริ่มตน จะมีการนําเขาขอมูลดังนี้
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6.1.1.1 การกําหนดรอบระยะเวลาการเก็บบันทึก และวิเคราะหขอมูล
สวนการกําหนดรอบระยะเวลาการเก็บบันทึก และวิเคราะหขอมูล เปน        

การกําหนดชวงของรอบระยะเวลาที่ตองการ ในการประมวลผล วิเคราะห และแสดงผลขอมูล ใน         
สวนของการนําเขาขอมูล และการดําเนินการตางๆ ที่มีความสัมพันธกับรอบระยะเวลา โดยที่            
สามารถทําการกําหนดตามรอบระยะเวลาที่ตองการในชวงของรอบปงบประมาณได

ตัวอยางเชน
-  ในกรณีที่ตองการกําหนดรอบระยะเวลาตามรอบปงบประมาณ
รอบปงบประมาณ 2546 เร่ิม 1 ตุลาคม 2545 – 30 กันยายน 2546
-  ในกรณีที่ตองการ 2 ชวงของรอบระยะเวลาตามรอบปงบประมาณ
ปงบประมาณ 2546 ชวงแรก เร่ิม 1 ตุลาคม 2545 – 31 มีนาคม 2546
ปงบประมาณ 2546 ชวงหลัง เร่ิม 1 เมษายน 2546 – 30 กันยายน 2546

6.1.1.2 การกําหนดมาตรฐานการกําหนดตําแหนงงาน
สวนการกําหนดมาตรฐานการกําหนดตําแหนงงาน ไดมีการแบงสวนใน      

การดําเนินงาน ดังแสดงในรูปที่ 6.3

การกําหนดมาตรฐาน
การกําหนดตําแหนงงาน

การกําหนดสายงาน
และตําแหนงงานตามสายงาน

การกําหนดลักษณะงาน
และคุณสมบัติของผูปฏิบัติงาน

การกําหนดกลุมโครงสราง
ประเภทภาระงานตามสายงาน

หรือตําแหนงงาน

การกําหนดรายละเอียดปริมาณ
ภาระงานท่ีทําตามประเภทภาระงาน

รูปที่ 6.3 แสดงสวนประกอบของกระบวนการกําหนดมาตรฐานการกําหนดตําแหนงงาน
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6.1.1.2.1 การกําหนดสายงานและตําแหนงงานตามสายงาน 
สวนการกําหนดสายงาน และตําแหนงงานตามสายงานนั้น เปน

การกําหนดขอมูลเบื้องตน เกี่ยวกับสายงาน และตําแหนงงานตามสายงาน ที่ไดมีการระบุไวตาม
มาตรฐานกําหนดตําแหนงทางราชการ โดยจะมีการระบชุื่อสายงาน ลักษณะงานทัว่ไป และระดับ
ของตําแหนงงานตางๆในสายงาน ซึ่งสามารถทาํการนําเขาขอมูลได ดังแสดงในรูปที ่6.4 
 

 
รูปที่ 6.4 แสดงหนาจอในการกําหนดสายงาน และตําแหนงงานตามสายงาน 

 
6.1.1.2.2 การกําหนดลักษณะงาน และคณุสมบัติของ

ผูปฏิบัติงาน 
สวนการกําหนดลักษณะงาน และคุณสมบัติของผูปฏิบัติงานนัน้ 

เปนการกําหนดขอมูลเบื้องตนเกี่ยวกับ หนาทีค่วามรับผิดชอบ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
คุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนง หรือความรูความสามารถที่ตองการ รวมทัง้คุณสมบัติขั้นต่ําของ
ผูปฏิบัติงานทีต่องการในแตละตําแหนง โดยที่ไดแบงสวนของการนําเขาขอมูลออกเปน 2 แถบ ใน
แถบแรกนั้น จะเปนการนาํเขาขอมูลเบื้องตน ตามมาตรฐานกาํหนดตําแหนงทางราชการ ดังแสดง
ในรูปที ่6.5 และในแถบที่ 2 นัน้ จะเปนการนําเขาขอมลูเกี่ยวกับ คณุสมบัติข้ันต่ําของผูปฏิบัติงาน 
ซึ่งจะนําไปใชในการวิเคราะห และประมวลผลขอมูลในระบบฯตอไป ดังแสดงในรูปที ่6.6 

กําหนดชื่อสายงาน และลกัษณะงานทั่วไป 

กําหนดระดับตําแหนง
งานตามสายงาน โดยทํา
การกําหนดตําแหนงงาน
ในระดับที่สงูกวากอน 
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รูปที่ 6.5 แสดงหนาจอในการกําหนดลักษณะงาน และคณุสมบัติของผูปฏิบัติงาน (แถบ 1) 

 

 
รูปที่ 6.6 แสดงหนาจอในการกําหนดลักษณะงาน และคณุสมบัติของผูปฏิบัติงาน (แถบ 2) 

กําหนดลักษณะงาน และ
คุณสมบัติของ

ผูปฏิบัติงาน ตามขอมูล
มาตรฐานการกําหนด
ตําแหนงทางราชการ 

กําหนดคุณสมบัติขั้นต่ํา
ของผูปฏิบัติงาน 

แสดงการกําหนดสาขาความเชี่ยวชาญของ
บุคลากรในตําแหนงที่กาํหนด ตามหนวยงาน 
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ในกรณีทีห่นวยงาน หรือภาควิชาฯ มีความตองการที่จะยุบหรือ
ยกเลิกสาขาความเชีย่วชาญ หรือสาขาวิชาใดสาขาวิชาหนึง่ ระบบฯกจ็ะสามารถแสดงรายชื่อของ
บุคลากรในสาขาวิชา หรือสาขาความเชีย่วชาญนัน้ได รวมทั้งปที่คาดวาบุคลากรแตละคนนั้นจะ
เกษียณอายุดวย นอกจากนัน้ ระบบฯก็ยังออกแบบใหผูใชงานสามารถทําการพัฒนาแผนกาํลังคน 
เพื่อที่จะทาํการพัฒนา-ฝกอบรมบุคลากรแตละคนจากขอมูลประกอบดังกลาวไดดวย ดงัแสดงใน
รูปที่ 6.7 
 

 
 
 
 
 

รูปที่ 6.7 แสดงหนาจอในการพิจารณาขอมูลบุคลากรตามสาขาวิชาทีจ่ะยุบหรือยกเลิก 

 
6.1.1.2.3 การกําหนดกลุมโครงสรางประเภทภาระงาน ตามสาย

งาน หรือตําแหนงงาน 
สวนการกําหนดกลุมโครงสรางประเภทภาระงาน ตามสายงาน 

หรือตําแหนงงาน เปนการกาํหนดวาในสายงานนั้นๆ หรือตําแหนงงานนัน้ๆ มกีลุมประเภทภาระ
งานใดบาง ซึง่จะทําการกําหนดโดยแบงตามระดับโครงสรางของประเภทภาระงาน และสามารถ
ทําการกําหนดกลุมโครงสรางประเภทภาระงานไดทั้งตามสายงาน หรือตําแหนงงาน รวมทัง้
สามารถที่จะกาํหนดคุณสมบัติของผูปฏิบัติงาน ตามประเภทภาระงานในโครงสรางไดดวย ดงั
แสดงในรูปที่ 6.8 

แสดงขอมูลรายชื่อ
บุคลากร และปที่คาดวา
บุคลากรจะเกษียณอาย ุ
รวมทัง้คาสัดสวน

เทียบเทาของบุคลากรแต
ละคนตามสาขาวิชา หรือ
สาขาความเชีย่วชาญที่จะ
ทําการยุบหรือยกเลิก 

แสดงขอมูลการพิจารณาในการทาํแผนพฒันา-
ฝกอบรมบุคลากร จากสาขาวิชาที่จะยบุหรือยกเลิก 

ไปสูสาขาวิชาหรือสาขาความเชี่ยวชาญอืน่ 
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รูปที่ 6.8 แสดงหนาจอในการกําหนดกลุมโครงสรางประเภทภาระงาน ตามสายงาน/ตําแหนงงาน 

 
6.1.1.2.4 การกําหนดรายละเอียดปริมาณภาระงานทีท่ํา ตาม

ประเภทภาระงาน 
สวนการกําหนดรายละเอียดปริมาณภาระงานทีท่ํา ตามประเภท

ภาระงานนัน้ จะเปนการระบุถึงคาสัดสวน (รอยละ) ของปริมาณภาระงานทีท่ํา ตามโครงสราง
ประเภทภาระงานที่ไดมีการกําหนดไว 
 
 
 

แสดงการกําหนดกลุม
โครงสรางของประเภท
ภาระงาน ตามสายงาน/
ตําแหนงงาน โดยทําการ
กําหนดประเภทภาระงาน 
ในระดับที่สงูกวากอน 

ปุมเลือก เพื่อทําการกําหนดคุณสมบัติเฉพาะ
ของผูปฏิบัติงานตามประเภทภาระงาน 

สวนที่ใชในการกําหนด/ แกไข/ ลบชื่อ
ประเภทภาระงานทัง้หมด 
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6.1.2 สวนการดําเนินการ

สวนการดําเนินการของระบบฯนั้น จะเปนสวนที่ใชในการดําเนินงาน เพื่อทําการ
วิเคราะหขอมูล และทําการวางแผนทางดานกําลังคน โดยการทํางานในสวนนี้สามารถที่จะแบง         
ออกเปน 4 กระบวนงานหลักดวยกัน ดังนี้

6.1.2.1 การกําหนดทิศทางกลยุทธ
สวนการกําหนดทิศทางกลยุทธ จะเปนการนําเขาขอมูลเบื้องตนที่มีความ      

จําเปน และสัมพันธกันโดยตรงตอการประมวลผล และวิเคราะหขอมูลของระบบฯ โดยจะเปนการ            
ระบุและกําหนดเกณฑ หรือวิธีในการประเมินภาระงานของบุคลากร ซึ่งจะสงผลโดยตรงตอการ
วิเคราะหความตองการดานกําลังคนในอนาคต โดยมีการแบงสวนในการดําเนินงานออกเปน 3            
ขั้นตอน ดังแสดงในรูปที่ 6.9

การกําหนดทิศทางกลยุทธ

การกําหนดคาเป าหมายทางกลยุทธ

การกําหนดโครงสรางการบริหารงาน

การกําหนดขอตกลง
และนโยบายการประเมินภาระงาน

รูปที่ 6.9 แสดงสวนประกอบของกระบวนการกําหนดทิศทางกลยุทธ

6.1.2.1.1 การกําหนดคาเปาหมายทางกลยุทธ
สวนการกําหนดคาเปาหมายทางกลยุทธ คือ สวนที่ใชในการ             

ระบุถึงตัวเปาหมาย และคาเปาหมายที่ตองการในชวงเวลาอนาคต เพื่อสามารถนําไปใชในการ   
กําหนดสูตรในการประเมินปริมาณภาระงานได ตัวอยางเชน ในกระบวนการดําเนินงานหลักของ       
ภาควิชาฯ    จะประกอบไปดวย    การผลิตบัณฑิต    (ตัวเปาหมาย คือ ขอมูลเกี่ยวกับจํานวนหนวยกิต
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จํานวนชัว่โมงสอน และจาํนวนนิสิตในแตละหลักสูตร) การผลิตงานวิจยั และการผลิตบริการ
วิชาการ (ตัวเปาหมาย คือ จํานวนชัว่โมงทาํงานที่ประเมินวาจะใชในแตละโครงการ) ดังแสดงใน
รูปที่ 6.10 
 

 
 
 
 

รูปที่ 6.10 แสดงหนาจอในการกําหนดแผนงาน ตัวเปาหมาย และคาเปาหมาย 

 
6.1.2.1.2 การกําหนดโครงสรางการบริหารงาน 
สวนการกําหนดโครงสรางการบริหารงานนัน้ จะเปนการนําเขา

ขอมูลเกี่ยวกับตําแหนงงานบริหารตางๆ ตามโครงสรางการบริหารของหนวยงาน รวมถงึกลุมของ
ระดับตําแหนงงานบริหารดวย เพื่อนาํขอมูลทีน่ําเขาเหลานี้ไปใชในการสรางแผนผังโครงสราง
องคกร และนําขอมูลกลุมของระดับตําแหนงบริหารไปใชในการกาํหนดเกณฑ หรือสูตรในการ
ประเมินภาระงาน ดังแสดงในรูปที่ 6.11 
 

แสดงชื่อสาขาความ
เชี่ยวชาญ เพือ่ใชในการ
กําหนดคาเปาหมายตาม
สาขาความเชีย่วชาญที่

ตองการ 

กําหนดคาเปาหมายที่ตองการ ซึ่งในหนาจอนี้
แสดงการกําหนดคาเปาหมายของกระบวนงาน

การผลิตบัณฑติ (หลักสูตร/รายวิชา) 
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รูปที่ 6.11 แสดงหนาจอในการกําหนดโครงสรางการบรหิารงาน 

 
6.1.2.1.3 การกําหนดขอตกลง และนโยบายในการประเมิน

ภาระงาน 
สวนการกําหนดขอตกลง และนโยบายการประเมินภาระงาน จะ

เปนการนําเขาขอมูลที่มีการกําหนดระบุถงึเกณฑในการประเมินปริมาณภาระงาน หรือนโยบายใน
การกําหนดมาตรฐานภาระงานขั้นต่ําตามประเภทภาระงานตางๆ รวมถงึเงื่อนไข และสูตรที่จะใช
ในการประเมนิปริมาณภาระงานดวย ซึง่มีการแบงสวนในการดําเนนิงานออกเปน 2 ขั้นตอน ดัง
แสดงในรูปที่ 6.12 
 

กําหนดตําแหนงงานบริหาร ตามโครงสรางฯ 
และกลุมของระดับตําแหนง โดยทําการกาํหนด
ตําแหนงงานบริหารในระดบัที่สูงกวากอน และ
หากตาํแหนงงานบรหิารนัน้มีตําแหนงงาน
บริหารที่สงูกวา ก็ใหทาํการระบุดวย 

สวนที่ใชในการกําหนด/ 
เปลี่ยนแปลง ชื่อกลุมของ
ระดับตําแหนงทั้งหมด 
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การกําหนดขอตกลง
และนโยบายการประเมินภาระงาน

การกําหนดขอตกลงดานภาระงาน/
เกณฑการประเมินปริมาณภาระงาน

การกําหนดเงื่อนไขและสูตร
ในการประเมินปริมาณภาระงาน

รูปที่ 6.12 แสดงสวนประกอบของกระบวนการกําหนดขอตกลง และนโยบายการประเมินภาระงาน

- การกําหนดขอตกลงดานภาระงาน/ เกณฑการประเมิน                
ปริมาณภาระงาน

สวนการกําหนดขอตกลงดานภาระงาน/ เกณฑการประเมินปริมาณ
ภาระงานนี้ ไดแบงสวนในการนําเขาขอมูลออกเปน 2 แถบ ดังนี้

ในแถบแรก  ซึ่ งจะ เปนการกําหนดค าหน วยภาระงาน  ที่                            
กําหนดใหบุคลากร 1 คนทํางานเต็มเวลานั้น จะเปนการระบุคาปริมาณภาระงาน ตามหนวยภาระ                       
งานของ FTE (Full Time Equivalent) ตอสัปดาห หรือตามหนวยภาระงานของ EH (Equivalent                           
Hour) ตอรอบการประเมินภาระงาน และกําหนดคาตัวแปลงหนวยภาระงานระหวาง FTE และ EH                            
ดวย ดังแสดงในรูปที่ 6.13

ตัวอยางเชน กําหนดใหบุคลากรที่เปนขาราชการ ในสายงาน                       
สอนฯ นั้นมีคาภาระงานเทากับ 770 หนวยตอรอบระยะเวลา ตามหนวยภาระงานของ EH และ                            
กําหนดคาของตัวแปลงหนวยภาระงานเทากับ 22 ดังนั้นคาภาระงานตามหนวยภาระงานของ FTE                           
ตอสัปดาห จะเทากับ 35 หนวย เปนตน

ในแถบที่ 2 ซึ่งเปนการกําหนดมาตรฐานภาระงานขั้นต่ํา หรือที่                        
เรียกวา รูปแบบการกระจายสัดสวนภาระงานนั้น ก็จะเปนการนําเขาขอมูลที่เกี่ยวกับ การ                           
กําหนดคาปริมาณภาระงานเฉลี่ยตามประเภทภาระงาน ตามมาตรฐานการกําหนดภาระงานขั้น                            
ต่ํา ตามที่ไดมีการกลาวอธิบายหลักการไวแลว ในบทที่ 4 และบทที่ 5 ดังแสดงในรูปที่ 6.14
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รูปที่ 6.13 แสดงหนาจอในการกําหนดคาหนวยภาระงาน ที่บุคลากร 1 คนทาํงานเต็มเวลา 

 
 

รูปที่ 6.14 แสดงหนาจอในการกําหนดรูปแบบการกระจายสัดสวนภาระงาน 

กําหนดคาหนวยภาระงาน 
ตามหนวยของ FTE หรือ 

EH โดยใหกําหนด
ตัวแปลงคาของหนวย

ภาระงานกอน 

กําหนดชื่อรูปแบบการ
กระจายสัดสวนภาระงาน

ตามสายงานกอน 

แสดงโครงสรางประเภท
ภาระงานตามสายงาน ที่
ไดมีการกําหนดไวแลว 

ระบุคาสัดสวน (รอยละ) ตามรูปแบบการกระจายสัดสวนภาระงาน โดยที่ในชวงระยะเวลา 
และสายงานเดียวกนั คาสัดสวนรวมกนัทัง้หมดจะตองไมเกิน 100 และ 

ระบุคาปริมาณภาระงานเฉลี่ย (รอยละ) ตามประเภทภาระงาน 
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- การกําหนดเงือ่นไข และสูตรในการประเมินปริมาณ
ภาระงาน 

สวนการกําหนดเงื่อนไข และสูตรในการประเมินปริมาณภาระ
งาน จะมีการนําเขาขอมูลทีเ่กี่ยวกับสูตรในการประเมินภาระงาน ตามโครงสรางประเภทภาระงาน  
โดยสามารถกาํหนดไดจากขอมูล/ ตวัปจจัย หรือคาตวัเลข ตามที่ไดมีการกําหนดไวใหสามารถ
เลือกได ดังแสดงในรูปที ่6.15 
 
 

 
 
 
 
 
 

รูปที่ 6.15 แสดงหนาจอในการกําหนดเงื่อนไข/สูตรในการประเมินปริมาณภาระงาน 

 
 
 

ตัวเลือกประเภทขอมูล/ ตัวปจจัยที่
ตองการ ตามมุมมองของประเภทขอมูล
ตางๆ เพื่อใชในการกาํหนดเงื่อนไข/สูตร

การประเมนิภาระงาน 

สวนของการระบุคาตัวเลข หรือตัว
ดําเนนิการทางคณิตศาสตร เพื่อใชใน
การกําหนดเงือ่นไข/ สูตรในการประเมนิ

ภาระงาน 

แสดงการกําหนดเงื่อนไข 
หรือสูตรในการประเมิน
ภาระงาน ตามประเภท
ภาระงานทีเ่ลอืก 

เลือกประเภทภาระงาน ที่
จะกําหนดเงื่อนไข/ สูตร
ในการประเมนิภาระงาน 
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6.1.2.2 การวิเคราะหขอมูลกําลังคน
สวนการวิเคราะหขอมูลกําลังคน จะเปนสวนที่มีการวิเคราะห และ                           

ประมวลผลขอมูลโดยระบบฯ ซึ่งจะสามารถแสดงผลสรุปขอมูลจากการวิเคราะห หรือคํานวณ                            
ใหกับผูปฏิบัติงาน หรือผูใชงานพิจารณาได โดยมีการแบงสวนในการวิเคราะห และดําเนินงาน                            
ออกเปน 4 ขั้นตอน ดังแสดงในรูปที่ 6.16

การวิเคราะหขอมูลกําลังคน

การวิเคราะห
และคาดการณสภาพกําลังคน

การวิเคราะห
ความตองการดานกําลังคน

การวิเคราะหผลตางความตองการ
ดานกําลังคน

การพัฒนาทางเลือกของแผนกําลังคน

รูปที่ 6.16 แสดงสวนประกอบของกระบวนการวิเคราะหขอมูลกําลังคน

6.1.2.2.1 การวิเคราะหและคาดการณสภาพกําลังคน
สวนการวิเคราะหและคาดการณสภาพกําลังคน คือ สวนแรก                           

ของการวิเคราะหขอมูลดานกําลังคน ซึ่งจะสามารถแสดง ผลการวิเคราะหขอมูลสภาพกําลังคนใน                          
ปจจุบัน ผลการวิเคราะหแนวโนมของขอมูลดานกําลังคน และผลการคาดการณสภาพกําลังคน                           
โดยมีการแบงออกไดเปน   3     สวน      ในกระบวนการดําเนินงานของการวิเคราะห  และคาดการณ                      
สภาพกําลังคน ดังแสดงในรูปที่ 6.17
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การวิเคราะห
และคาดการณสภาพกําลังคน

การวิเคราะหข อมูล
สภาพกําลังคนในปจจุบัน

การวิเคราะหแนวโนมของขอมูล
ดานกําลังคน

การคาดการณสภาพกําลังคน

รูปที่ 6.17 แสดงสวนประกอบของกระบวนการวิเคราะหและคาดการณสภาพกําลังคน

- การวิเคราะหขอมูลสภาพกําลังคนในปจจุบัน
สวนการวิเคราะหขอมูลสภาพกําลังคนในปจจุบัน จะเปนการ           

แสดงผลการสรุปขอมูลดานกําลังคนที่มีในหนวยงาน ตามรอบระยะเวลา และประเภทของขอมูลที่
ตองการ โดยที่ในสวนนี้ไดทําการออกแบบใหผูใชงาน สามารถที่จะเลือกประเภทของขอมูลที่              
ตองการจะแสดงไดมากถึง 3 ตัวเลือกดวยกัน

ตัวอยางเชน หากผูใชงานตองการขอมูล สรุปจํานวนกําลังคน     
ตามประเภทของบุคลากรที่มีอยูเพียงอยางเดียว ก็สามารถทําไดโดยการเลือกขอมูลประเภท             
บุคลากรเพียงตัวเดียว แตหากตองการขอมูลสรุปจํานวนกําลังคนทั้งตามประเภทบุคลากร และ
ตําแหนงงาน หรือหากตองการขอมูลสรุปจํานวนกําลังคนทั้งตามประเภทบุคลากร ตําแหนงงาน          
และระดับการศึกษาของบุคลากร ก็สามารถที่จะทําไดดวยเชนเดียวกัน โดยทําการเลือกประเภท           
ขอมูลที่ตองการจะแสดงตามตัวเลือกที่ระบบฯมีให ซึ่งประเภทขอมูลท่ีสามารถเลือกไดนั้นจะ                 
แบงเปน ขอมูลเกี่ยวกับบุคลากร และขอมูลเกี่ยวกับทักษะ ความสามารถ หรือสาขาความ                   
เชี่ยวชาญของบุคลากร ดังแสดงในรูปที่ 6.18
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รูปที่ 6.18 แสดงหนาจอในการแสดงผลการวิเคราะหขอมูลสภาพกาํลงัคนในปจจุบนั 

 
 
 
 

ทําการเลือกประเภท
ของขอมูลที่ตองการ 
แลวทําการยนืยัน 
โดยในหนาจอนี้ จะ
แสดงถึง ความ

ตองการขอมูลสรุป
จํานวนกําลงัคนใน
หนวยงาน ตาม

ประเภทของบคุลากร 
ตําแหนงงาน และ
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- การวิเคราะหแนวโนมของขอมูลดานกําลงัคน 
สวนการวิเคราะหแนวโนมของขอมูลดานกําลังคน จะเปนการ

แสดงกราฟเสนของขอมูลสรุปอัตราเกษียณอายุของบุคลากร หรือจํานวนบุคลากรที่คาดวาจะมอียู 
ตามประเภทของขอมูลที่เลือก ดังแสดงในรูปที่ 6.19 
 

 
 

 
รูปที่ 6.19 แสดงหนาจอในการแสดงผลการวิเคราะหแนวโนมของขอมลูดานกาํลังคน 

ทําการเลือกประเภทของขอมูลที่
ตองการ แลวทําการยนืยนั โดยใน
หนาจอนี ้จะแสดงถึง กราฟแสดง

แนวโนมของจาํนวนบุคลากรที่คาดวา
จะมีอยู ตามตาํแหนงงานตางๆ 
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- การคาดการณสภาพกําลงัคน 
สวนการคาดการณสภาพกาํลังคน คือ การแสดงผลการสรุป

ขอมูลดานกาํลังคนที่คาดวาจะมีอยูในอนาคต โดยพจิารณาจากจาํนวนกําลงัคนที่มีอยูในปจจุบัน 
แลวหักจาํนวนกําลงัคนที่คาดวาจะเกษยีณอายุในชวงเวลาอนาคตออก จากนั้นจงึทําการสรุป
ขอมูลจํานวนกําลังคนตามประเภทขอมูลที่มีใหเลือกตางๆ ดังแสดงในรูปที่ 6.20 
 

 
 

 
รูปที่ 6.20 แสดงหนาจอในการแสดงผลการคาดการณสภาพกาํลังคน 

ทําการเลือกประเภทของ
ขอมูลที่ตองการ แลวทํา
การยืนยัน โดยในหนาจอ
นี้ จะแสดงถึงขอมูลการ
แสดงการคาดการณ

สภาพกาํลังคน โดยแสดง
ตามประเภทของบุคลากร 
ตําแหนงงาน และระดับ

การศึกษา 
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6.1.2.2.2 การวิเคราะหความตองการดานกําลังคน 
สวนการวิเคราะหความตองการดานกําลงัคน คือ การสรุปผล

การประเมนิความตองการดานกาํลังคน ทั้งในมุมมองตามประเภทภาระงาน หรือตามคุณสมบัติ
ของผูปฏิบัติงาน โดยทาํการนําขอมูลตางๆมาแทนคาตามเงื่อนไข/ สูตรที่ใชในการประเมินปริมาณ
ภาระงานของบุคลากร ที่ไดมีการกาํหนดไวตามประเภทภาระงานตางๆ ดังแสดงในรูปที่ 6.21 แลว
ทําการคํานวณประเมินหาคาปริมาณภาระงานที่ตองการตามประเภทภาระงานนัน้ๆ เมื่อสามารถ
ทําการประเมนิหาปริมาณภาระงานตางๆ ตามประเภทภาระงานไดแลว ระบบฯก็จะทําการ
วิเคราะห และประเมินหาจาํนวนกําลงัคนที่ตองการตามประเภทภาระงานนั้นๆตอไป ดังแสดงใน
รูปที่ 6.22 จากนัน้ เมื่อสามารถทาํการประเมินจาํนวนกําลังคนที่ตองการ ตามประเภทภาระงาน
ตางๆไดแลว ระบบฯกจ็ะสามารถทาํการประเมนิจาํนวนกําลงัคน ตามคณุสมบัติขั้นต่ําของ
ผูปฏิบัติงานดวย ดงัแสดงในรูปที่ 6.23 
 

 
 
 
 
 

รูปที่ 6.21 แสดงหนาจอเบื้องตนในการแสดงผลการวเิคราะหความตองการดานกาํลงัคน 

การแสดงกลุมโครงสราง
ประเภทภาระงาน เพื่อใช
ในการเลือกระดับของ

ประเภทภาระงาน ในการ
แสดงผลการประเมิน
จํานวนกําลงัคน ตาม
ประเภทภาระงาน  

ในหนาจอนี้ จะแสดงการ
เลือกมุมมองการประเมิน

ตามคาเฉลี่ยปกติ 
ในหนาจอนี้ จะแสดงการ
เลือกมุมมองการประเมิน
จํานวนกําลงัคนตาม
ประเภทภาระงาน 
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รูปที่ 6.22 แสดงหนาจอการแสดงผลวิเคราะหความตองการดานกําลงัคน ตามประเภทภาระงาน 

 

 
รูปที่ 6.23 แสดงหนาจอการแสดงผลวิเคราะหความตองการดานกําลงัคนตามคุณสมบัติ 

ผลการวิเคราะหความ
ตองการ ดานกําลังคน ตาม
คุณสมบัติของผูปฏิบัติงาน 
โดยเลือกประเภทบุคลากร

ตามขาราชการ 

ผลการวิเคราะหความ
ตองการ ดานกําลังคน ตาม
ประเภทภาระงาน ในระดับ
ประเภทภาระงานที่เลือก 
โดยเลือกประเภทบุคลากร

ตามขาราชการ 
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6.1.2.2.3 การวิเคราะหผลตางความตองการดานกาํลังคน 
สวนการวิเคราะหผลตางความตองการดานกําลงัคน คือ การ

สรุปผลการประเมินวา จาํนวนกําลงัคนที่คาดวาจะมีอยูในอนาคตนั้น มีเพยีงพอกับจํานวน
กําลังคนที่ตองการหรือไม และมีคามากกวา หรือนอยกวา ตามคุณสมบัติขั้นต่ําของผูปฏิบัติงานที่
ตองการ โดยสามารถทาํการวิเคราะหขอมูลผลตางความตองการดานกําลังคนได ทัง้ตามรอบ
ระยะเวลาทีม่กีารกําหนดไว หรือตามรอบปงบประมาณที่ตองการ และสามารถแสดงผลขอมูลเปน
กราฟสรุปคาผลตางความตองการดานกาํลงัคน ตามประเภทขอมูลตางๆไดดัวย ดังแสดงในรูปที่ 
6.24 ถึงรูปที ่6.26   
 

 
 
 
 
 
 
 

รูปที่ 6.24 แสดงหนาจอการแสดงผลการวเิคราะหผลตางกําลงัคน ตามรอบระยะเวลา 

ผลการวิเคราะหคาผลตาง
ความตองการดานกาํลังคน 
ตามรอบระยะเวลา ซึ่งใน
หนาจอนีจ้ะแสดงการ

ประเมินโดยคาเฉลี่ยปกต ิ
และเลือกประเภทบุคลากร
ตามพนักงานมหาวิทยาลยั 

แสดงมุมมองของการแสดงผลการวิเคราะห
คาผลตางใหเลือก โดยหนาจอนี้จะแสดงผล

ขอมูลกอนการปรับคา 

แสดงมุมมองใหเลือก รูปแบบในการแสดงผลขอมูล 
โดยหนาจอนีจ้ะแสดงผลการประเมินแบบขอมูล 
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รูปที่ 6.25 แสดงหนาจอการแสดงผลการวเิคราะหผลตางกําลงัคน ตามรอบปงบประมาณ 

 

 
รูปที่ 6.26 แสดงหนาจอการแสดงผลของกราฟการวิเคราะหผลตางความตองการดานกําลังคน  

กราฟแสดงผลการประเมนิ 
การวิเคราะหคาผลตาง

ความตองการดานกาํลังคน 
ซึ่งในหนาจอนีจ้ะแสดงผล
ตามประเภทขอมูลของ 
สาขาความเชีย่วชาญ  

ผลการวิเคราะหคาผลตาง
ความตองการดานกาํลังคน 
ตามรอบปงบประมาณ ซึง่
ในหนาจอนี้จะแสดงการ
ประเมินโดยคาเฉลี่ยปกต ิ
และเลือกประเภทบุคลากร
ตามพนักงานมหาวิทยาลยั 
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6.1.2.2.4 การพัฒนาทางเลือกของแผนกําลังคน
สวนการพัฒนาทางเลือกของแผนกําลังคน คือ สวนที่ใชในการ

กําหนดทางเลือกของแผนกําลังคน หรือตัดสินใจที่จะพัฒนาหาแนวทางในการวางแผนกําลังคน         
เพื่อทําใหคาผลตางของความตองการดานกําลังคนลดลง โดยมีการแบงกระบวนงานออกเปน 2          
สวน คือ กระบวนงานในการพัฒนาแผนกําลังคน และกระบวนงานในการวิเคราะหขอมูลงบบุคลากร 
ดังแสดงในรูปที่ 6.27

การพัฒนาทางเลือกของแผนกําลังคน

การพัฒนาแผนกําลังคน

การวิเคราะหขอมูลงบบุคลากร

รูปที่ 6.27 แสดงสวนประกอบของกระบวนการพัฒนาทางเลือกของแผนกําลังคน

- การพัฒนาแผนกําลังคน
สวนการพัฒนาแผนกําลังคน คือ การกําหนดแผนความตองการดาน

กําลังคน ประกอบไปดวย 2 ทางเลือกดวยกัน คือ การวางแผนการสรรหาบุคลากร และการ            
วางแผนการพัฒนา-ฝกอบรมบุคลากร โดยไดมีการแบงสวนในการนําเขาขอมูลออกเปน 2 แถบ            
ตามทางเลือกในการกําหนดแผนกําลังคน ดังนี้

ในแถบแรก ซึ่งเปนการกําหนดแผนการสรรหาบุคลากร จะใชใน        
การกําหนดคุณสมบัติ และประเภทของบุคลากรที่ตองการ โดยใหทําการกําหนดจํานวนอัตราที่
ตองการ อัตราเงินเดือนขั้นต่ํา แหลงที่มาของงบประมาณ และหมวดเงินงบประมาณที่จะใชในการ           
จางบุคลากร ดังแสดงในรูปที่ 6.28 และ 6.29

ในแถบที่ 2 ซึ่งเปนการกําหนดแผนการพัฒนา-ฝกอบรมบุคลากร       
จะใชในการกําหนดขอมูลเกี่ยวกับแผนในการพัฒนา-ฝกอบรมบุคลากร โดยทําการกําหนดความ
ตองการ หรือแนวทางในการพัฒนาบุคลากร รวมถึงขอมูลเกี่ยวกับคาใชจายและงบประมาณที่             
เกี่ยวของ ดังแสดงในรูปที่ 6.30
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รูปที่ 6.28 แสดงหนาจอในการกําหนดแผนสรรหาบุคลากร (แถบที ่1)  

 

 
รูปที่ 6.29 แสดงหนาจอในการกําหนดแผนสรรหาบุคลากร (แถบที ่2)  

สวนในการกาํหนด
คุณสมบัติของบุคลากรที่
ตองการ หลังจากที่ไดมีการ
วิเคราะห และประมวลผล
ขอมูล แลวทาํการพัฒนา
ทางเลือกของแผนกําลงัคน 

สวนในการกาํหนด
รายละเอียดอืน่ๆ ทีเ่กี่ยวกับ
จํานวนคนที่ตองการ และ
ขอมูลเกี่ยวกับเงินเดือน/

คาจางตางๆ 
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รูปที่ 6.30 แสดงหนาจอในการกําหนดแผนพัฒนา-ฝกอบรมบุคลากร  

 
- การวิเคราะหขอมูลงบบุคลากร 
สวนการวิเคราะหขอมูลงบบุคลากร คือ การแสดงผลการ

วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับงบของบุคลากรที่เกี่ยวของ โดยแบงประเภทของหมวดเงนิงบประมาณเปน 
หมวดที่เกีย่วกบัเงินเดือน หมวดที่เกี่ยวกับคาจางประจํา หมวดทีเ่กี่ยวกับคาจางชั่วคราว หมวดที่
เกี่ยวกับคาตอบแทนการสอน และหมวดคาใชจายอืน่ๆที่เกี่ยวกับบุคลากร ซึง่มีแหลงที่มาของเงิน
รายได 2 แหลงดวยกัน คือ รายไดจากงบประมาณเงนิรายได และรายไดจากงบประมาณแผนดิน 
และมีการแบงสวนของการแสดงผล ในการวิเคราะหขอมูลงบบุคลากรออกเปน 2 สวน คือ ใน
สวนบนจะแสดงขอมูลงบประมาณ ตามที่คาดวาจะเปน และในสวนลางจะแสดงขอมลู
งบประมาณ ตามที่ไดมีการกําหนดตามแผนกําลงัคนไวในระบบฯ ดงัแสดงในรูปที่ 6.31 
 

สวนในการกาํหนดรายละเอยีด
ขอมูลเกี่ยวกับแผนในการ
พัฒนา-ฝกอบรมบุคลากร 
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รูปที่ 6.31 แสดงหนาจอในการวิเคราะหขอมูลงบบุคลากร 

 
6.1.2.3 การกําหนดแผนการปฏิบัตงิานดานกําลงัคน 
สวนการกําหนดแผนการปฏิบัติงานดานกาํลังคน คือ การกําหนด

แนวทาง/ ขั้นตอนการปฏิบตัิงานตามแผน ดงัแสดงในรูปที ่ 6.32 ซึ่งสามารถที่จะทําการกาํหนด
แนวทาง/ ขั้นตอนการปฏิบตัิงานมาตรฐานตามประเภทของแผนกําลงัคน (แผนการสรรหาบุคลากร 
และแผนการพัฒนา-ฝกอบรมบุคลากร) ไดดวย ดังแสดงในรูปที ่6.33 
 

สวนในการเลอืกขอมูล ที่
ตองการจะแสดงผล ตาม
ปงบประมาณ และ

แหลงที่มางบประมาณ 

สวนในการแสดงขอมูล
งบประมาณทีม่ีอยู ตามที่
คาดวาจะเปน ในหมวด

เงินตางๆ 

สวนในการแสดงขอมูลงบประมาณ ตามที่ไดมีการ
กําหนดตามแผนกําลงัคนไวในระบบฯ 

สวนในการแสดงขอมูลงบประมาณรวมทัง้หมด 
ของบุคลากร ตามหมวดเงนิที่กําหนดไวในสวนบน 
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รูปที่ 6.32 แสดงหนาจอในการกําหนดแผนการปฏิบัติงานดานกาํลังคน 

 

 
รูปที่ 6.33 แสดงหนาจอในการกําหนดขั้นตอนมาตรฐานของแผนการปฏิบัติงานดานกําลงัคน 

สวนในการกาํหนดแนวทาง/ขั้นตอนมาตรฐาน ในการปฏิบัติงาน
ตามประเภทของแผนงาน ซึง่จะมกีารกาํหนดตามแผนการสรรหา

บุคลากร หรือแผนการพฒันา-ฝกอบรมบุคลากร 

สวนในการกาํหนดแนวทาง/ขั้นตอนการปฏิบัติงานตาม
แผนกําลงัคนที่วางไว โดยสามารถเรยีกขัน้ตอน
มาตรฐานตามประเภทของแผนกําลงัคนได 
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6.1.2.4 การติดตามแผนการปฏิบัตงิานดานกําลงัคน 
สวนการติดตามแผนการปฏบิัติงานดานกาํลังคน คือ การแสดงผลในการ

ติดตามความคืบหนาของแผนกําลงัคนที่ไดมีการกําหนดไว โดยการแสดงผลสถานะของการ
ปฏิบัติงานตามแผนกําลงัคนนัน้ จะแสดงตามชวงของระยะเวลาที่ไดมีการกาํหนดไวในการกําหนด
แผนการปฏิบตัิงาน ตามแตละขั้นตอนที่ไดมีการกาํหนดไว ซึง่จะใชสีตางๆแสดงสถานะในการ
ดําเนนิงานของขั้นตอนแตละขั้นตอน ดงัแสดงในรูปที ่6.34 
 

 
 
 
 
 

รูปที่ 6.34 แสดงหนาจอในการควบคุมติดตามแผนการปฏิบัติงานดานกําลงัคน 

 

สวนในการแสดง Gantt chart ซึ่งแสดงสถานะในการดําเนินงานในแตละขั้นตอน ตามแผน
กําลังคนที่ไดเลือกไว โดยจะมีเสนบอกเวลาปจจุบนั และสีตางๆซึ่งแสดงสถานะในการ
ดําเนนิงาน โดยผูใชงานสามารถที่จะทาํการเปลี่ยนแปลงคาของสถานะในการดําเนนิงาน

ตางๆ ตามที่เปนจริงได 



บทที่ 7 
 

บทวิเคราะหและสรุปผลการดําเนินงานวิจัย 
 

จากที่ไดทําการศึกษา ออกแบบ และพฒันาระบบสนับสนุนการวางแผนงาน ดาน
การบริหารทรพัยากรบุคคลแลว ในบทนี ้ จะเปนการนาํเสนอผลการวิเคราะห และบทสรุปผลการ
ดําเนนิงานวิจยั รวมทั้งขอเสนอแนะตางๆ ดังนี ้
 

7.1 สรุปผลการวเิคราะหและการดําเนินงานวิจยั 
 

ในงานวิจัยฉบบันี้ไดมีการนําเสนอแนวทาง/เกณฑในการวิเคราะห และประเมิน
กําลังคน เพือ่ใชในการประเมินภาระงานและกําลงัคนที่ตองการในอนาคต แลวทําการออกแบบ
และพัฒนาระบบสนับสนนุขอมูลตางๆที่ใชในการประกอบการตัดสินใจ ในการวางแผนงานดาน
การบริหารทรพัยากรบุคคล ซึ่งสามารถทําการสรุปได ดังนี ้
 

7.1.1 สวนการพิจารณาขอมูลประกอบการตัดสนิใจในการวางแผนกาํลังคน 

ตามที่ไดมีการกลาวมาแลววา การวางแผนกําลงัคน คือ กระบวนการในการ
วิเคราะห ถึงความตองการดานกาํลังคน เพื่อใหไดกําลงัคนที่มีปริมาณ และคุณภาพอยางเพียงพอ 
ในระยะเวลาที่ตองการ ดงันั้น ขอมูลที่จาํเปน ซึง่จะนาํมาใชประกอบการตัดสินใจในการวางแผน
งานดานกําลงัคน ก็คือ สรุปภาพรวมของบุคลากรที่มีอยูในปจจุบนั และที่คาดวาจะมีอยูในอนาคต 
ทั้งจาํนวนกําลงัคนและคุณสมบัติของบุคลากรที่มีอยู หรือคาดวาจะมีอยู สรุปผลการวิเคราะห
ความตองการดานบุคลากร ทัง้จํานวนกาํลังคนและคุณสมบัติของบุคลากรที่ตองการ และสรุปผล
ในการวิเคราะหคาผลตางความตองการของบุคลากร เพื่อนาํมาพิจารณาประกอบการตัดสินใจใน
การพัฒนา หรือหาแนวทางเลือกที่เหมาะสม ในการที่จะลดคาผลตางความตองการของบุคลากรที่
เกิดขึ้น รวมทัง้การนําขอมูลที่เกี่ยวกับงบประมาณทางดานบุคลากร ไมวาจะเปน ขอมูลเงนิเดือน 
หรือเงนิคาจางบุคลากรมาพิจารณาถึงความเปนไปได และความเหมาะสมที่จะเกิดขึ้นดวย ซึ่ง
สามารถที่จะแสดงการกาํหนดวัตถุประสงค หรือทางเลือกในการตัดสินใจตางๆ ได ดังนี ้
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7.1.1.1 วัตถุประสงคในการตัดสินใจ (Objective Function) 
เพื่อจัดหาบุคลากรใหเพียงพอตอความตองการดานบุคลากร ทั้งในดาน

จํานวนกําลงัคนและคุณสมบัติของบุคลากร ระหวางจํานวนและคณุสมบัติของบุคลากรที่คาดวา
จะมีอยู และจํานวนและคณุสมบัติของบุคลากรที่ตองการ ซึ่งสอดคลองตอแผนงาน กฎระเบยีบ 
เกณฑดานกาํลังคน และงบประมาณตางๆที่เกี่ยวของกบับุคลากรของหนวยงาน 
 

7.1.1.2 ขอจํากัดในการตัดสินใจ (Decision Constraints) 
ปริมาณตนทนุหรือจํานวนเงินงบประมาณที่เกี่ยวกับบุคลากร ตามการ

พัฒนาทางเลอืกของแผนกาํลังคน จะตองสอดคลองและเปนไปตามเงื่อนไขของการวางแผนและ
จัดทํางบประมาณของหนวยงาน 

การตัดสินใจในการพัฒนาทางเลือกของแผนกําลงัคน จะตองสอดคลอง
และเปนไปตามระเบียบ หรือขอกําหนดเกีย่วกับการปฏบิัติงาน และสญัญาการจางงาน 
 

7.1.1.3 ขอสมมติฐาน/ ขอกําหนดเบือ้งตน (Assumption) 
ปญหาในการตัดสินใจ เพื่อทาํการพัฒนาทางเลือกของแผนกาํลังคนนี ้

จะทําการพิจารณาถึงจาํนวนกําลงัคน และคุณสมบัติของบุคลากรทีเ่หมาะสม ตอความตองการ
ดานบุคลากร ตามการประเมินภาระงาน หรือการวิเคราะหและประเมนิความตองการดานกาํลังคน
เทานั้น ซึง่เปนการพิจารณาในเชงิปริมาณ สวนในเชงิคุณภาพของการปฏิบัติงานของบุคลากรนัน้ 
จะไมถูกนํามาพิจารณาในงานวิจยันี ้ 
 

7.1.1.4 เกณฑในการตัดสินใจ (Decision Criteria) และทางเลอืกในการ
ตัดสินใจ (Alternatives)/ แนวทางการแกไข 

ในการพัฒนาทางเลือกของแผนกําลงัคน ในงานวิจัยฉบบันี ้ จะมีเพียง 2 
ทางเลือกหลักในการนํามาใชตัดสินใจ เพือ่พัฒนาทางเลือกของแผนกําลังคน คือ การวางแผนการ
สรรหาบุคลากร และการวางแผนการพฒันา-ฝกอบรมบุคลากร ตามเกณฑในการพิจารณาและ
ตัดสินใจตางๆ ดังนี ้
 

1. ในกรณีที ่จํานวนกาํลังคนตามคุณสมบัติของบุคลากรที่
ตองการ > จํานวนกาํลังคนที่คาดวาจะมอียูตามคุณสมบัติของบุคลากรที่ตองการ 

- เพิ่มจํานวนกําลังคน ตามคุณสมบัติของ
บุคลากรที่ตองการ โดยการสรรหาบุคลากรใหม หรือหากวามีจํานวนกําลงัคนตามคุณสมบัติของ
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บุคลากรที่คาดวาจะมีอยู > จํานวนกาํลังคนที่ตองการ และกําลังคนที่คาดวาจะมอียูนั้น มีแนวโนม
ในการที่จะสามารถนาํมาพฒันา-ฝกอบรมบุคลากร เพื่อใหมคีุณสมบัติของบุคลากรตรงตามที่
ตองการได ก็สามารถที่จะทําการพัฒนา-ฝกอบรมบุคลากรที่ตองการแทนได เชนกนั 
 

2. ในกรณีที ่จํานวนกาํลังคนตามคุณสมบัติของบุคลากรที่
ตองการ < จาํนวนกําลงัคนที่คาดวาจะมีอยูตามคุณสมบัติของบุคลากรที่ตองการ หรือ ในกรณีที่ 
จํานวนกําลงัคนตามคุณสมบัติของบุคลากรที่คาดวาจะมีอยู > จํานวนกําลงัคนที่ตองการ 

- เนื่องจากวา ภาควิชาวิศวกรรมอุตสาหการเปน
หนวยงานทางการศึกษา มใิชองคกรทางธุรกิจ การที่จะลดจํานวนกาํลังคนลง จงึอาจไมมีความ
สอดคลองเหมาะสม และมีความเปนไปไดตามกฎระเบียบ ดังนั้น ก็อาจจะทาํไดแคเพียงไมทําการ
พิจารณาในการจางบุคลากรเพิ่ม หรือหากวามีจาํนวนกําลังคนตามคุณสมบัติของบุคลากรอื่นๆที่
ตองการ > จํานวนกาํลังคนที่คาดวาจะมีอยูตามคุณสมบัติของบุคลากรอื่นๆที่ตองการ และ
กําลังคนที่คาดวาจะมีอยูตามคุณสมบัตนิี้นัน้ มีแนวโนมในการที่จะสามารถนํามาพัฒนา-ฝกอบรม
บุคลากร เพื่อใหมีคุณสมบัติของบุคลากรอื่นๆ ตรงตามที่ตองการได ก็สามารถที่จะทําการพัฒนา-
ฝกอบรมบุคลากรที่ตองการแทนได เชนกนั 
 

3. ในกรณีที ่จํานวนกาํลังคนตามคุณสมบัติของบุคลากรที่
ตองการ = จํานวนกาํลังคนที่คาดวาจะมอียูตามคุณสมบัติของบุคลากรที่ตองการ 

- ในกรณีนี ้แสดงวาคาผลตางความตองการดาน
บุคลากรนัน้ เปนไปตามวัตถุประสงคในการตัดสินใจแลว แตอยางไรกต็าม ผูบริหารก็สามารถที่จะ
ทําการพิจารณาเพื่อตัดสินใจในการพัฒนาคุณภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพและประสิทธผิลในการทํางานของบุคลากรไดตอไป 
 

7.1.1.5 ปจจัย/หัวขอในการพิจารณา เพื่อการตัดสินใจในการพัฒนา
ทางเลือกของแผนกําลงัคน 

ในการพัฒนาทางเลือกของแผนกําลงัคนนั้น จะตองมีการพิจารณาปจจัย
หรือรายละเอยีดตางๆที่เกี่ยวของดวย โดยจะมทีางเลือกในการพัฒนาแผนทางดานกําลงัคนอยู 2 
ทางเลือกดวยกัน คือ 
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1. แผนการพฒันา-ฝกอบรมบุคลากร 
- รายละเอียดทัง้หมดเกี่ยวกับการพัฒนา และ

ฝกอบรมบุคลากร 
- ระเบียบ วิธกีาร แนวทาง หรือข้ันตอนในการ

กําหนดแผนการปฏิบัติงาน ตามแผนการพัฒนา-ฝกอบรมบุคลากร 
 

2. แผนการสรรหาบุคลากร 
- จํานวนบุคลากร และคุณสมบัติของบุคลากรที่

ตองการ ในการที่จะทาํการสรรหาบุคลากรใหม 
- วิธีการคัดเลือกในการสรรหาบุคลากรใหม และ

ระยะเวลาที่ตองการ 
- งบประมาณในการจางบุคลากรใหม 
- ระเบียบ วิธกีาร แนวทาง หรือข้ันตอนในการ

กําหนดแผนการปฏิบัติงาน ตามแผนการสรรหาบุคลากร 
 

7.1.2 สวนการออกแบบและพัฒนาระบบสนับสนุนฯ 

ในการออกแบบและพัฒนาระบบสนับสนุน การวางแผนงานดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลนั้น ไดมีการตั้งขอสมมติฐาน หรือขอกําหนดเบื้องตนที่จําเปนของระบบสนับสนุนฯ 
รวมถึงการนําเสนอกระบวนการทาํงานที่จะตองมีการเพิม่เติม/เปลีย่นแปลง อันเนื่องมาจากการ
พัฒนาระบบฯ และความตองการเบื้องตนกอนการดาํเนนิการใชงานตามระบบฯ รวมถึงการนาํ
ระบบสารสนเทศเขามาชวยในการทํางาน วิเคราะห และประมวลผลขอมูลที่เปนประโยชน ซึ่งจะ
นําไปใชประกอบในการตัดสนิใจ เพื่อการวางแผนกําลงัคนได ดังนี ้
 

7.1.2.1 ขอสมมติฐาน/ขอกําหนดเบื้องตนของระบบฯ 
ในงานวิจัยฉบบันี้ ไดมีการตั้งขอสมมติฐาน หรือขอกําหนดเบื้องตน ใน

การดําเนินงานตามระบบสนับสนนุการวางแผนกําลงัคน โดยถือวา 
 

- ระบบฐานขอมูล ในสวนของระบบงานอืน่ๆที่เกีย่วของ (ระบบ
สนับสนนุการดําเนนิงานในการบริหารทรพัยากรบุคคล ระบบสนบัสนุนการบรหิารงานหลักสตูร
และวิชาการ ระบบสนับสนุนการบริหารนิสิต ระบบสนับสนนุการบริหารงานวิจยั-วิชาการ และ
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ระบบสนับสนนุการวางแผนและติดดามการใชงบประมาณ) ซึง่ไมไดมีการนาํเขาขอมูลจากระบบ
การวางแผนกาํลังคนนัน้ มกีารจัดทําและจดัเก็บขอมูลทีจ่ําเปนและตองการในการใชงานไวแลว 
 

- ในสวนของการดึงขอมูลที่ตองการ จากระบบงานอื่นๆที่
เกี่ยวของ ยงัไมไดมีการเขียนโปรแกรม เพื่อทาํการดึงขอมูลที่ตองการในการใชงานผานระบบการ
ทํางานจริง เพียงแตสมมติไววา ขอมูลในสวนนัน้ไดมกีารดึงขอมูลทีต่องการเขามา เพื่อทําการ
จัดเก็บ และนาํไปใชในกระบวนการวิเคราะหและดาํเนนิงานภายในระบบฯแลว 
 

7.1.2.2 กระบวนการทาํงาน 
กระบวนการทาํงานตางๆ ตามการออกแบบ และพัฒนาระบบสนับสนุน 

การวางแผนงานดานกาํลังคนนัน้ จะเกีย่วของกับผูปฏิบัติงาน 2 ฝายหลักๆดวยกนั คือ ฝายทีท่ํา
หนาที่ในการวางแผนกําลงัคน และฝายธุรการ ซึ่งฝายธรุการจะทาํหนาที่เกี่ยวของกบั การนาํเขา
ขอมูลเบื้องตน และการดําเนินงานตามระบบฯ ในขณะที่ฝายวางแผนกําลังคนนัน้ จะเกี่ยวของกบั 
การวิเคราะหขอมูล และการประเมินผลขอมูลตางๆ เพือ่ตัดสินใจในการพัฒนาทางเลือกของแผน
ทางดานกําลงัคน โดยจะตองทาํการ 

- สํารวจ ศึกษา และวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกบั แผนการดําเนินงาน
ของภาควิชาฯ โครงสรางการดําเนินกิจกรรม วิสยัทัศน พันธกิจ กฎ ระเบียบ มาตรฐาน หรือเกณฑ
ตางๆที่เกี่ยวกบักําลังคนและบุคลากร เพือ่นํามาพิจารณากําหนดตัวเปาหมาย และคาเปาหมายที่
ตองการของระบบฯ 

- ศึกษาโครงสรางองคกร ลกัษณะงานของหนวยงาน เพื่อนาํมา
กําหนดโครงสรางองคกร โครงสรางประเภทภาระงานตาม สายงาน หรือตําแหนงงานตามสายงาน 
คุณสมบัติข้ันต่ําของผูปฏิบัติงานที่ตองการในแตละตําแหนง และรายละเอยีดของภาระงานของ
บุคลากรตางๆ 

- รวบรวมขอมูล และวิเคราะหขอมูล ที่เกีย่วกับมาตรฐาน หรือ
เกณฑบุคลากร ที่ใชในการวิเคราะห และประเมินกําลงัคน หรือเกณฑมาตรฐาน หรือสูตรที่ใชใน
การประเมนิภาระงาน เพื่อนํามากาํหนดเกณฑ สูตร หรือมาตรฐานดานภาระงาน และบุคลากร
ของหนวยงาน ที่มีความเหมาะสม 

- พิจารณาขอมลูที่เปนประโยชน และขอมูลที่ใชประกอบการ
ตัดสินใจ ในการพัฒนาทางเลือกของแผนกําลงัคน เพื่อนํามาวเิคราะห และกําหนดแผนการ
ปฏิบัติงานดานกําลงัคนตางๆ ที่เหมาะสม 
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นอกจากนัน้ ในกระบวนการทาํงานตางๆ ในการวางแผนงานทางดาน
กําลังคนนัน้ ควรที่จะตองมกีารนาํระบบสนับสนนุการวางแผนงาน การบริหารทรพัยากรบุคคลเขา
มาชวยสนับสนุนการดําเนินงาน ตามขัน้ตอนตางๆ ตั้งแตการวิเคราะหและสรุปภาพรวมดาน
กําลังคนทีม่ีอยูในปจจุบนั และกําลังคนที่คาดวาจะมอียู การวเิคราะหความตองการดานกําลงัคน 
และการประเมินคาผลตางความตองการดานกาํลังคนที่เกิดขึ้น เพื่อนํามาพฒันาทางเลือกของแผน
กําลังคน ในการที่จะลดคาผลตางความตองการดานบคุลากรที่เกิดขึน้ ทั้งในดานจํานวนกําลงัคน 
และคุณสมบัติของบุคลากรที่ตองการ รวมถงึการพิจารณาเกี่ยวกับงบประมาณทางดานบุคลากร 
และการติดตามความคืบหนาในการปฏิบัติงานตามแผนกําลงัคนที่วางไวดวย 
 

7.1.2.3 ระบบสนับสนนุการวางแผนงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ในสวนของการออกแบบ และพัฒนาระบบสนับสนุนการวางแผนงาน

ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลนั้น ไดทาํการออกแบบและพัฒนาระบบงานฯ โดยแบงออกเปน 2
สวนการดําเนนิงานของระบบฯ ดังนี ้
 

7.1.2.3.1 สวนการกําหนดขอมูล/คาเริ่มตนของระบบฯ ซึ่งจะ
เปนการนําเขาขอมูล ทีถ่ือไดวาเปนขอมูลที่ไมคอยมีการเปลี่ยนแปลง หรือเปนคาขอมูลเร่ิมตนใน
สวนของการดาํเนนิการของระบบฯ ไดแก การกําหนดรอบระยะเวลา ในการวิเคราะหและ
ประมวลผลขอมูล ซึ่งจะอิงขอมูลตามรอบปงบประมาณ การกาํหนดขอมูลที่เกี่ยวกับมาตรฐานการ
กําหนดตําแหนงงาน (ขอมูลที่เกีย่วกบัสายงาน ตําแหนงงานตามสายงาน คุณสมบัติของ
ผูปฏิบัติงานตามตําแหนงงาน กลุมโครงสรางประเภทภาระงานตามสายงาน หรือตําแหนงงาน 
และรายละเอยีดของงานตามกลุมโครงสรางประเภทภาระงาน) เปนตน 
 

7.1.2.3.2 สวนการดําเนนิการของระบบฯ ซึง่จะเปนสวนที่ผู
ปฏิบัติจะตองใชในการดําเนนิการวางแผนกําลังคน ตัง้แต การกาํหนดทิศทางกลยุทธ การวิเคราะห
ขอมูลดานกาํลังคน การกําหนดแผนการปฏิบัติงานดานกําลงัคน และการติดตามแผนการ
ปฏิบัติงานดานกําลงัคน โดยจะแบงออกตามกระบวนงานในการวางแผนกําลงัคน ออกเปน 4 
กระบวนงาน ดังนี ้
 

1. การกําหนดทศิทางกลยทุธ คือ กระบวนงานที่
จะทําการศึกษาแผนงาน/นโยบายตางๆของหนวยงาน เพื่อนาํมากําหนดคาเปาหมายที่ตองการใน
แตละชวงของรอบระยะเวลา นอกจากนี ้ยังตองทําการกําหนดขอตกลงดานภาระงาน และเกณฑ/
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สูตรในการประเมินปริมาณภาระงานตางๆของบุคลากรดวย เพือ่สามารถที่จะนําขอมูลตางๆ
เหลานี้ไปใช ในการวิเคราะหความตองการดานกาํลังคนในอนาคตไดตอไป 
 

2. การวิเคราะหขอมูลดานกาํลงัคน ประกอบดวย 
 

- การวิเคราะห และคาดการณสภาพกาํลังคน 
(Supply Analysis) คือ กระบวนงานทีจ่ะทําการวิเคราะหขอมูลดานกําลงัคนตางๆ ทัง้ในดาน
ปริมาณ และทักษะความเชีย่วชาญของบคุลากร ซึ่งจะสามารถสรุปขอมูลดานกาํลังคนที่มีอยูใน
ปจจุบัน กาํลังคนที่คาดวาจะมีอยูในอนาคต ลักษณะแนวโนมของขอมูลอัตราการเกษียณอายุของ
บุคลากร และลักษณะแนวโนมของขอมูลบุคลากรทีค่าดวาจะมีอยูในอนาคต เพื่อนําขอมูล
ดังกลาวมาศกึษา วิเคราะห และนาํมาใชในการประกอบการตัดสินใจ ในการวางแผนงานดาน
กําลังคนไดตอไป 
 

- การวิเคราะหความตองการ ดานกาํลังคน 
(Demand Analysis) คือ กระบวนงานในการนําเกณฑ/สูตรที่ใชในการประเมนิปริมาณภาระงาน
ดานตางๆของบุคลากร มาประเมินหาจาํนวนกาํลังคนทีต่องการ ตามประเภทภาระงานตางๆ หรือ
ตามคุณสมบัติของผูปฏิบัติงานตามที่ไดมกีารกําหนดไว 
 

- การวิเคราะหผลตางความตองการ ดาน
กําลังคน (Gap Analysis) คือ กระบวนงานที่เกิดขึ้น หลังจากที่ไดมีการวิเคราะห และคาดการณ
สภาพกาํลังคน และการวเิคราะหความตองการดานกาํลังคนแลว ขั้นตอนการวิเคราะหผลตาง
ความตองการดานกาํลังคนนี ้จะทําการสรุปผลการวิเคราะห และทําการเปรียบเทยีบประเมนิหาคา
ผลตางของจาํนวนกาํลังคน ระหวางจาํนวนกาํลังคนทีต่องการ และจํานวนกําลงัคนที่คาดวาจะมี
อยู เพื่อพจิารณาหาวาจาํนวนกําลงัคนที่คาดวาจะมีอยูนัน้มีเพียงพอตอความตองการในแตละ
ชวงเวลาหรือไม  
 

- การพัฒนาทางเลือกของ แผนกําลังคน 
(Strategy Development) คือ กระบวนงานที่เกิดขึ้น หลังจากที่ไดมีการวิเคราะห คาผลตางความ
ตองการดานกาํลังคน ข้ันตอนของการพฒันาทางเลือกของแผนกาํลังคนนี ้ คือ ขั้นตอนของงานที่
จะทําการพิจารณา และวิเคราะหขอมูลประกอบการตดัสินใจตางๆ เพื่อนาํมาพฒันาหาแนวทาง
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เลือกที่เหมาะสม ในการทีจ่ะลดคาผลตางความตองการดานกาํลังคน เชน การกาํหนดแผนในการ
สรรหาบุคลากร หรือแผนในการพัฒนาและฝกอบรมบุคลากร เปนตน 
 

3. การกําหนดแผนการปฏิบัตงิาน ดานกาํลังคน 
คือ กระบวนงานหนึง่ทีจ่ะทาํใหทราบวาองคกรจะตองมกีารดําเนินงานใดบาง ในชวงระยะเวลาใด 
เพื่อที่จะทาํใหไดผลตามที่ตองการตามที่ไดทําการพัฒนาทางเลือกของแผนกาํลังคนไว โดยจะนาํ
ผลขอมูลการพัฒนาทางเลอืกของแผนกาํลังคนดังกลาว มาจัดทาํเปนแผนการปฏิบัติงานดาน
กําลังคน เพื่อที่จะกาํหนดขัน้ตอนการปฏิบัติงาน รวมถงึชวงระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางๆตาม
แผนกําลงัคน  
 

4. การติดตามแผนการปฏิบัตงิาน ดานกําลังคน 
คือ กระบวนงานซึ่งจะแสดงสถานะของแผนการปฏิบัตงิานดานกําลงัคน ที่ไดมีการกําหนดไววา
เปนไปตามเปาหมายที่ไดมกีารวางไวหรือไม 
 

7.1.3 สวนการวิเคราะหผลขอมูลตัวอยางที่ใชในการดําเนนิงานวิจัย 

ในการดําเนนิงานวิจยันี ้ ไดมีการกําหนดขอมูลตัวอยาง เพื่อนํามาใชในการ
วิเคราะหผลการคํานวณและประเมินจํานวนกาํลังคน ในการที่จะพัฒนาทางเลือกของแผน
กําลังคนตอไป โดยไดมีการกําหนดขอมูลตัวอยางที่ใช และตัวอยางของผลการวิเคราะหขอมูลใน
การดําเนินงานวิจยัของสาย ก. ซึ่งเปนสายงานสอน วิจัย และใหบริการทางวชิาการ (ดังแสดง
รายละเอียดในภาคผนวก ฉ.) โดยในหัวขอนี้จะนาํผลการวิเคราะหขอมูลตัวอยางในชุดที ่ 1 ซึ่งจะ
ทําใหไดตัวอยางของขอมูลผลการวิเคราะหผลตางความตองการดานกําลังคน โดยการประเมนิ
ตามคาเฉลี่ยปกติ และเทียบคาหนวยภาระงานตามคาหนวยภาระงานทีพ่นกังานมหาวทิยาลยั
ทํางาน ตามรอบปงบประมาณ และสามารถที่จะนํามาวิเคราะห เพื่อแสดงใหเห็นถึงผลในการ
พัฒนาแผนกําลังคนเบื้องตนได ดังแสดงในตารางที่ 7.1  
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ตารางที่ 7.1 แสดงตัวอยางของผลการวิเคราะหคาผลตางความตองการบุคลากรเทยีบเทาตาม
สาขาวิชา กอนการปรับจาํนวนบุคลากรเทยีบเทา (โดยการประเมินตามคาเฉลี่ยปกติ) 

 
สาขาวชิา (สาขาความเชีย่วชาญ) ประเภทบุคลากร 

 Mgt. Prod. 
Mgt. 

OR Ergo. 
& 

Safety 

Manu. 

จํานวนบุคลากรเทียบเทาทีค่าด
วาจะมีอยู 

0 6.78 9.33 4.06 1.88 3.69 

จํานวนบุคลากรเทียบเทาที่
ตองการ 

12.01 9.68 1.54 1.50 0.86 1.15 

ผลตางความตองการของจาํนวน
บุคลากรเทยีบเทา 

-12.01 -2.90 7.79 2.56 1.02 2.54 

 

เมื่อพิจารณาตัวอยางผลการวิเคราะหขอมูล คาผลตางความตองการของจํานวน
บุคลากรเทยีบเทาในตารางขางตน จะเหน็ไดวาในสาขาความเชี่ยวชาญ Management นั้นมี
จํานวนบุคลากรไมเพียงพอตอความตองการ (คาผลตาง = -2.9) และในสวนภาระงานที่ไมมกีาร
ระบุสาขาความเชี่ยวชาญนัน้ มีคาความตองการบุคลากรเทียบเทาอยู 12.01 คน ซึ่งสามารถทาํ
การปรับจํานวนบุคลากรเทียบเทา ในสาขาความเชี่ยวชาญตางๆ ที่มีจํานวนบุคลากรเทยีบเทา
มากกวาคาความตองการในแตละสาขาความเชี่ยวชาญนั้นๆมาทดแทนได (7.79 + 2.56 + 1.02 + 
2.54 = 13.91) และคาของจํานวนบุคลากรเทยีบเทานั้นก็มีคาเพียงพอ (13.91 - 12.01 = 0.9)  
และยังมีคาเหลือพอที่จะสามารถนาํมาปรับบุคลากรที่มอียู ในการนาํไปพัฒนา-ฝกอบรมเพื่อใหมี
คุณสมบัติตรงตามสาขาความเชี่ยวชาญทีข่าดแคลนได อยางไรก็ตาม เมื่อนาํคาผลตางความ
ตองการของจาํนวนบุคลการเทียบเทาทั้งหมดมาหาคาผลตางโดยรวมจะได (- 12.01 - 2.90 + 
7.79 + 2.56 + 1.02 + 2.54) = -1 ซึ่งแสดงวา เมื่อพิจารณาจาํนวนบุคลากรในภาพรวม กย็ังมี
จํานวนบุคลากรที่ไมเพยีงพอตอความตองการ จงึควรทีจ่ะทําการสรรหาบุคลากรใหมเพิ่มเติมอีก 1 
คน ในสาขาวชิา Management ซึ่งมีความขาดแคลนดังกลาวดวย  
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7.2 สรุปขอดีและขอเสนอแนะในการดําเนินงานวิจัย 
 

จากการศึกษาระบบสนับสนนุการวางแผนงาน ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
และวิธีในการดําเนนิงาน ตามกระบวนการดําเนินงานของระบบฯ ที่ไดมีออกแบบและพัฒนาขึน้มา 
เพื่อชวยในการดําเนินงาน และสนบัสนุนขอมูลทีเ่ปนประโยชนตอการวิเคราะห และใช
ประกอบการตดัสินใจ ในการพัฒนาทางเลือกของแผนกําลงัคน ในการที่จะจัดหาบุคลากรให
เพียงพอตอความตองการดานบุคลากรที่เกดิขึ้น ทัง้ในดานจาํนวนกาํลังคน และคุณสมบัติของ
บุคลากรที่ตองการ ทําใหทราบถึงขอดีของระบบฯ และแนวทางในการที่จะพัฒนา และปรับปรุง
ระบบฯตอไปในอนาคตได ดังนี ้
 

7.2.1 ขอดีของระบบที่ไดทําการออกแบบและพฒันาฯขึ้นมา มีดังนี ้
 

1. สามารถที่จะทาํการวเิคราะหขอมูลทางดานกําลงัคน ทั้งสภาพ
กําลังคนทีม่ีอยูจริง กําลงัคนที่คาดวาจะมีอยูในอนาคต และกําลงัคนทีถู่กประเมนิวาตองการตาม
ปริมาณภาระงาน และตามคุณสมบัติของบุคลากรที่ตองการได 

2. สามารถที่จะทาํการกาํหนดเกณฑ หรือสูตรในการประเมิน
ปริมาณภาระงานและกําลงัคนที่ตองการได รวมทัง้สามารถทีจ่ะกําหนดคาของจํานวนชั่วโมง
ทํางานที่บุคลากร 1 คนทํางานเต็มเวลาไดทั้งตามรอบสัปดาหหรือรอบการประเมนิภาระงาน และ
สามารถที่จะกาํหนดมาตรฐานภาระงานขัน้ต่ําของบุคลากรในแตละสายงานไดดวย 

3. สามารถที่จะกาํหนดรอบระยะเวลา ทีจ่ะใชในการวิเคราะห
ขอมูลได หากวาตองการทีจ่ะวิเคราะหขอมูลกําลงัคน ในชวงของรอบระยะเวลาที่ส้ันกวาชวงของ
รอบปงบประมาณ 

4. สามารถที่จะแสดงคาผลตางระหวาง ความตองการดาน
กําลังคนกับจาํนวนกําลงัคนที่คาดวาจะมีอยูในแตละชวงเวลาได และสามารถทีจ่ะเสนอแนวทาง
เลือกเบื้องตนในการกาํหนดแผนกําลงัคน ทัง้ทางดานการสรรหาบุคลากร และการพัฒนา-
ฝกอบรมบุคลากรได โดยพจิารณาจากลักษณะของผลตางกาํลังคนทีเ่กิดขึ้น 

5. สามารถที่จะแสดงขอมูลของงบประมาณทีเ่กี่ยวกับบุคลากรได 
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7.2.2 ขอเสนอแนะในการนํางานวจิัยนี้ไปทาํการพัฒนาตอไป มีดังนี ้
 

1. การออกแบบ และพัฒนาระบบสนับสนุนการวางแผนงาน ดาน
การบริหารทรพัยากรบุคคลในงานวิจัยฉบบันี ้ จะพิจารณาในดานของการวางแผนกําลงัคนเปน
หลัก ซึง่จะยงัไมครอบคลุมถึงงานทางดานการวางแผนบริหารทรพัยากรบุคคลทั้งหมด ที่จะตองมี
ความเกี่ยวของกับงานในสวนอื่นๆอีกมาก ดังเชน  การจัดโครงสรางองคกร การวิเคราะหงาน การ
บริหารอัตรากาํลังคน การขยาย/ปรับปรุงเพื่อเพิ่มคุณคางาน การกําหนดมาตรฐานผลงาน การ
กําหนดกฎและวิธีในการทํางาน รวมถึงการสํารวจความพงึพอใจในการปฏิบัติงานตางๆ เปนตน 
ดังนัน้ จึงควรมีการพฒันาระบบสนับสนุน ในการวางแผนงานดานบริหารทรัพยากรบุคคลเพิ่มเติม 
เพื่อใหครอบคลุมถึงสวนงานตางๆที่เกี่ยวของกับการวางแผนบริหารบคุลากรทัง้หมด 
 

2. ในงานวิจัยฉบบันี้ เปนการออกแบบและพัฒนาระบบสนับสนนุ 
การวางแผนกาํลังคน โดยพจิารณาในเชงิปริมาณ ในดานของจาํนวนกําลังคน และคุณสมบัติของ
บุคลากรที่ตองการเทานัน้ ซึ่งยงัไมไดมีการนําการพจิารณาในเชิงคณุภาพ จากการประเมนิผลใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรมาพิจารณาประกอบดวย ทําใหผลการวเิคราะห และการประเมนิผล
ขอมูลทางดานกําลงัคน ยังขาดมุมมองในการพิจารณาที่ครบถวน ดังนัน้ จึงควรมกีารพัฒนาระบบ
สนับสนนุ ในการวางแผนงานดานบริหารทรัพยากรบุคคลเพิ่มเติม ในสวนของการพิจารณาในเชงิ
คุณภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรดวย 
 

3. ในการพัฒนาระบบสนับสนนุการวางแผนงานดานกําลงัคนนี้ 
เปนเพยีงการพัฒนาระบบสนับสนนุขอมูลที่จะใชในการประกอบการตดัสินใจ เพื่อทําการพัฒนา
ทางเลือกของแผนงานทางดานกาํลังคนเทานัน้ ซึ่งยงัไมไดเปนระบบสนับสนุนการตัดสินใจ 
(Decision Supporting System) ที่สมบูรณ ทีเ่ปนระบบคอมพิวเตอรที่สามารถโตตอบ 
ปรับเปลี่ยน และมีความยดืหยุนในการสราง เพื่อใชสนับสนนุการตัดสินใจ ใหสามารถหาทาง
แกปญหา ดานการวางแผนการจัดการดานกําลงัคน ทีม่ีลักษณะไมเปนโครงสรางได อีกทัง้ยังไมมี
ความสามารถในการจาํลองสถานการณ และมีเครื่องมอืในการวเิคราะหสําหรับชวยเหลือผูทําการ
ตัดสินใจที่สมบูรณแบบ ดังนั้น จึงควรทําการพัฒนาระบบสนับสนนุฯนี้ตอไป เพื่อใหสามารถเปน
ระบบสนับสนนุการตัดสินใจที่สมบูรณมากยิ่งขึ้น 
 

4. ในการวางแผนงานทางดานกําลังคนนี ้ เปนเพียงสวนของ
กระบวนการดาํเนนิงานหนึ่ง ในการดาํเนนิงานตามระบบสนับสนนุการดําเนนิงานทั้งหมดของ
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หนวยงานเทานั้น ดังนั้น การที่ไดมีการพัฒนาระบบสนับสนนุงานทางดานการวางแผนกาํลังคน
แลว ก็ควรที่จะตองมีการพฒันาระบบสนบัสนุนการดําเนินงานในสวนกระบวนงานอืน่ๆ ที่มีความ
จําเปนดวย ซึ่งรวมถึงระบบฐานขอมูลโดยรวมทัง้หมดที่มีความเกีย่วของกนัในระบบฯ เชน การ
พัฒนาระบบสนับสนนุการดําเนนิงานในการบริหารจัดการทรัพยากรบคุคล หรือการพัฒนาระบบ
สนับสนนุการดําเนนิงานดานอื่นๆที่มีความเกี่ยวของ เปนตน รวมทัง้ ยังควรที่จะตองพิจารณาถึง
ความเชื่อมโยงระหวางระบบสนับสนนุการดําเนินงานตางๆทัง้หมด ตามที่ไดมีการพฒันาขึ้นมา
ใหมนัน้ เพื่อใหมีระบบสนับสนุนการดําเนนิงานโดยรวมทั้งหมดของหนวยงานที่สมบูรณ 
 

5. เนื่องจากวา ในงานวิจัยฉบบันี้เปนการพฒันาระบบฯ โดยนํามา
ประยุกตใชกับภาควิชาวิศวกรรมอุตสาหการ ซึ่งเปนหนวยงานทีท่ําหนาที่หลกัในการสอน ผลิต
งานวิจยั และใหบริการวิชาการ โดยมีบุคลากรหลกัอยูในสายงานวิชาการ ทาํใหการที่จะนาํระบบ
สนับสนนุฯนี้ไปประยุกตใชกบัหนวยงานอืน่ๆ ที่มีลักษณะแตกตางจากการดําเนนิงาน และหนาที่
ของภาควิชาฯ อาจจะตองมีการนาํระบบสนับสนนุงานฯดังกลาวนี้ไปทําการดัดแปลง ประยุกตใช
ตามความเหมาะสม รวมทั้ง จะตองมีการพจิารณาถึงลกัษณะ และประเภทของบุคลากรที่
ปฏิบัติงาน ซึ่งอาจจะมีความแตกตางกนัออกไปดวย 
 

6. ในสวนของการพัฒนาทางเลือกของแผนกําลังคน ในงานวิจัย
ฉบับนี้นัน้ มีทางเลือกเพียงแค 2 ทางเลือกดวยกนั คือ การวางแผนการสรรหาบุคลากร และการ
วางแผนพฒันา-ฝกอบรมบุคลากร ซึ่งอาจจะยังไมสามารถแกปญหาในการลดคาผลตางของความ
ตองการบุคลากรไดทั้งหมด ทั้งในดานของจํานวนกําลงัคนที่ตองการ และคุณสมบัติของบุคลากรที่
ตองการ และไมสามารถสนองตอบตอความตองการ ในการวางแผนงานดานกาํลังคนไดทั้งหมด 
ดงันัน้ จึงควรที่จะตองมีการพัฒนาระบบฯ ใหมีความสอดคลอง และยืดหยุนในการพัฒนา
ทางเลือกของแผนกําลงัคนดังกลาวใหมากขึ้น 
 

7. ในสวนของการออกแบบและจัดทํารายงานตางๆ ในงานวิจัย
ฉบับนี้นัน้ ยงัมีขอจํากัดในเรื่องของรูปแบบ และมุมมองในการแสดงผลของรายงานตางๆ ซึ่ง
อาจจะทําใหรายงานที่ไดยังไมมีความเหมาะสม และครบถวนตอความตองการในแงของการใช
งาน ทั้งระดบัผูบริหารหรือระดับปฏิบัติการ จึงควรมีการพัฒนาการออกแบบ และจัดทาํรายงาน
สรุปผลขอมูลตางๆที่จาํเปน และเปนประโยชนตอการวเิคราะห และประมวลผลขอมูล ที่ใชในการ
ประกอบการตดัสินใจ ในการวางแผนงานดานกาํลังคน  
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8. ในสวนของการวิเคราะหขอมูลงบบุคลากร ตามการวางแผนและ
การจัดทาํงบประมาณนัน้ ยังอาจไมมีความยืดหยุน และเหมาะสม ในการวิเคราะห และ
ประมวลผลขอมูล เพื่อใหเห็นถึงการเปลีย่นแปลงตางๆทั้งหมดทีเ่กิดขึ้นได และยงัมีขอจํากัดในการ
ใชงานอยูหลายอยางดวยกนั จึงควรมีการพัฒนากระบวนงานในสวนนี้ใหมีความเหมาะสม ถูกตอง 
และมีความยดืหยุนในการวเิคราะหขอมูลใหมากขึ้น 
 

9. ในสวนของขอมูลที่มีใหเลือก เพื่อใชในการกําหนดสูตรในการ
ประเมินภาระงานนัน้ ยังมมีุมมองที่จาํกดั และยังไมมีความยืดหยุนในการกําหนด/เปลี่ยนแปลง
แกไขขอมูลเพิ่มเติม ในการที่จะสามารถทาํการจัดหาและดึงขอมูลที่ตองการ ที่จะนํามาใชในการ
กําหนดสูตรในการประเมินภาระงานได รวมทัง้ ในสวนของการกําหนดเงื่อนไขที่ใชในการประเมิน
ภาระงาน ตามสูตรการคํานวณที่กาํหนดไวนัน้ ยงัไมมีความสมบูรณ และมคีวามยดืหยุนในการใช
งานที่ดพีอ ซึง่จะตองมีการพฒันาปรับปรุงในสวนนี้ตอไป 
 

สุดทายนี ้ ในการที่จะนําระบบสนับสนนุการวางแผนงาน ดานการบรหิาร
ทรัพยากรบุคคลไปใชงานนัน้ ควรจะตองมีการจัดอบรม และใหความรูเพิ่มเติมเกี่ยวกับการ
วางแผนกาํลังคน และลักษณะของกระบวนการดําเนินงานตางๆ รวมถึงแนวคิด และวิธีการตางๆที่
เกี่ยวของ ใหกับผูปฏิบัติงานหรือผูใชงาน เพื่อใหเกดิความเขาใจ และสามารถที่จะนําระบบ
สนับสนนุงานดังกลาวไปใชงานไดอยางเหมาะสม 
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ภาคผนวก ก. 
 

คูมือการใชงานโปรแกรมการวางแผนงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

1. สวนประกอบของโปรแกรมและการตดิต้ังโปรแกรม 
 

1.1 สวนประกอบของโปรแกรม 

ในโปรแกรมการวางแผนงานดานการบรหิารทรพัยากรบุคคล แบงสวนในการ
ดําเนนิงานออกเปน 2 สวนดวยกัน คือ สวนของการกําหนดขอมลู/คาเริ่มตน และสวนในการ
ดําเนนิการ ดังนี ้
 

1.1.1 สวนการกําหนดขอมูล/คาเริ่มตนของระบบฯ ซึง่เปนการนําเขา
ขอมูลที่ไมคอยมีการเปลีย่นแปลง หรือเปนคาขอมูลเร่ิมตนในสวนของการดําเนินการของระบบฯ  
 

1.1.2 สวนการดําเนนิการของระบบฯ จะเปนสวนที่ผูปฏิบัติงานจะตอง
ใชในการดําเนนิการวางแผนกําลังคน ตั้งแต การกําหนดทิศทางกลยุทธ การวิเคราะหขอมูลดาน
กําลังคน การกําหนดแผนการปฏิบัติงานดานกําลงัคน และการติดตามแผนการปฏิบัติงานดาน
กําลังคน ดงันี ้
 

1.1.2.1 การกําหนดทศิทางกลยทุธ คือ กระบวนงานที่จะทําการ
นําเขาขอมูลเบื้องตนที่จําเปนตอการวเิคราะหขอมูลที่ใชในการวางแผนงานดานกาํลังคน หลงัจาก
ที่ไดมีการศึกษาแผนงาน/นโยบายตางๆของหนวยงาน เพื่อนาํมากําหนดคาเปาหมายที่ตองการใน
แตละชวงเวลา ตามขอมูลหลักสูตร/รายวิชา งานวิจัย และงานบรกิารวิชาการแลว นอกจากนี้ ยัง
ตองทําการกาํหนดและนําเขาขอมูลเกี่ยวกบัขอตกลงดานภาระงาน และเกณฑ/สูตรในการประเมิน
ปริมาณภาระงานตางๆของบุคลากรดวย  
 

1.1.2.2 การวิเคราะหขอมูลดานกาํลงัคน 
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1.1.2.2.1 การวิเคราะห และคาดการณสภาพ
กําลังคน (Supply Analysis) คือ ข้ันตอนของงานทีจ่ะทาํการวเิคราะหขอมูลดานกาํลังคนตางๆ ทั้ง
ในดานปริมาณ และทักษะความเชีย่วชาญของบุคลากร ซึ่งจะสามารถสรุปขอมูลดานกาํลังคนที่มี
อยูในปจจุบนั กําลงัคนที่คาดวาจะมีอยูในอนาคต ลักษณะแนวโนมของขอมูลอัตราการ
เกษียณอายุของบุคลากร และลักษณะแนวโนมของขอมลูบุคลากรที่คาดวาจะมีอยูในอนาคต  
 

1.1.2.2.2 การวิเคราะหความตองการ ดาน
กําลังคน (Demand Analysis) คือ การนําขอมูลที่เกี่ยวกับเกณฑ/สตูรที่ใชในการประเมินปริมาณ
ภาระงานดานตางๆของบุคลากร มาประเมินหาจาํนวนกําลังคนที่ตองการ ตามประเภทภาระงาน
ตางๆ หรือตามคุณสมบัติของผูปฏิบัติงานตามที่ไดมีการกําหนดไว 
 

1.1.2.2.3 การวิเคราะหผลตางความตองการ 
ดานกาํลังคน (Gap Analysis) คือ กระบวนงานหลงัจากที่ไดมีการวิเคราะห และคาดการณสภาพ
กําลังคน และการวิเคราะหความตองการดานกาํลังคนแลว ขั้นตอนการวิเคราะหผลตางความ
ตองการดานกาํลังคนนี ้ จะทําการสรุปผลการวิเคราะห และทาํการเปรียบเทยีบประเมินหาคา
ผลตางของจาํนวนกาํลังคน ระหวางจาํนวนกาํลังคนทีต่องการ และจํานวนกําลงัคนที่คาดวาจะมี
อยู เพื่อพิจารณาหาวาจาํนวนกาํลังคนที่คาดวาจะมอียูนั้น มีเพียงพอตอความตองการในแตละ
ชวงเวลาหรือไม  
 

1.1.2.2.4 การพัฒนาทางเลือก ของแผนกําลงัคน 
(Strategy Development) คือ กระบวนการหลังจากที่ไดมีการวเิคราะหคาผลตางความตองการ 
ดานกาํลังคนแลว ขั้นตอนของการพัฒนาทางเลือกของแผนกาํลังคนนี ้ ก็คือกระบวนงานในการ
นําเขาขอมูลทีไ่ดมีการพัฒนาหาแนวทางเลือกที่เหมาะสมแลว ในการที่จัดหาบุคลากรมาให
เพียงพอตอความตองการดานกําลงัคน เชน การกําหนดแผนในการสรรหาบุคลากร หรือแผนใน
การพัฒนาและฝกอบรมบุคลากร เปนตน  
 

1.1.2.3 การกําหนดแผนการปฏิบัตงิานดานกําลงัคน คอื 
กระบวนงานในการกาํหนด และนาํเขาขอมูลเกี่ยวกับข้ันตอนการปฏิบัติงาน ตามแผนกําลงัคน ที่
จะทําใหทราบวาองคกรจะตองมีการดําเนนิงานใดบาง ในชวงระยะเวลาใด  
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1.1.2.4 การติดตามแผนการปฏิบัตงิานดานกําลงัคน คือ 
กระบวนงานในการแสดงสถานะของการดาํเนนิงาน ตามแผนการปฏบิัติงานดานกาํลังคน เพื่อทาํ
ใหทราบวาแผนกําลงัคนที่ไดมีการกําหนดไวเปนไปตามเปาหมายที่ไดมีการวางไวหรือไม 
 

1.2 วิธีการในการติดตั้งโปรแกรม 
 

1.2.1 สิ่งที่จาํเปนสําหรับการติดตั้งโปรแกรม 
 

- ที่ Personal Computer (PC) 
1. ระบบ LAN ที่สามารถเชื่อมตอกับ Server ได 

(Hub, สายแลน) 
2. ระบบปฏิบัติการ Windows XP Home หรือ 

Windows XP Professional 
3. ไมโครซอฟตออฟฟส (Microsoft Office) 
4. พื้นที่บนฮารดดิสค อยางนอย 70 Mega Byte 

สําหรับการติดตั้ง Chula UP 
5. MyODBC-2.50-39 สําหรับเปนไดรเวอร 

(Driver) ในการเชื่อมตอกับฐานขอมูล MySQL 
 

- ที่ Server 
1. ระบบปฏิบัติการ: Linux (9.0, Shrike) 
2. ฐานขอมูล: MySQL-3.23.56 
3. PHP-4.3.2 
4. Web Server: Apache-1.3.27 

 
1.2.2 วิธีการติดตั้งโปรแกรม Chula UP 

- ใสแผน CD ลงใน CD-Rom Drive จะปรากฏหนาจอ 
ดังแสดงในรูปที่ 1 
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รูปที่ 1 แสดง Auto Run Window เมื่อใสแผน CD ลงใน CD-Rom Drive 

 
- เรียกไฟล  Setup.exe ดังแสดงในรูปที ่2 

 

 
 
 
 
 

รูปที่ 2 แสดงผลลัพธจากการเรียกไฟล Setup.exe 
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- จากนั้นกดปุม OK และเลือกตําแหนงในการติดตั้ง 
Chula UP ซึ่งโดยคาปริยายจะอยูที ่ C:\Program Files\Project1 แตสามารถทําการเปลี่ยน
ตําแหนงได โดยการกดปุม Change Location ซึ่งถาไมเปลี่ยน ใหกดปุมที่เปนรูปคอมพิวเตอรเพือ่
ดําเนนิการติดตั้งตอไป ดังแสดงในรูปที ่3 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

รูปที่ 3 แสดงขัน้ตอนในการกาํหนดตําแหนงในการติดตั้งโปรแกรม 

 
- ทําการกดปุม Continue จนเสร็จสิ้นการตดิตั้ง ดังแสดง

ในรูปที่ 4 
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รูปที่ 4 แสดงกระบวนการในการติดตั้งโปรแกรมจนเสร็จส้ิน 

 
1.2.3 วิธีการติดตั้ง MyODBC 

- โปรแกรม MyODBC สามารถหาไดจาก 
http://www.mysql.com/downloads/api-myodbc-2.50.html 

- ทําการแตกไฟล (Unzip) ที่ดาวนโหลดมา 
- ทําการเรียกใชไฟล Setup.exe แลวจะปรากฏหนาจอ 

ดังแสดงในรูปที่ 5 
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รูปที่ 5 แสดงหนาจอเริ่มตนในการติดตั้ง 

 
- จากนั้น กดปุม Continue 
- แลวทําการเลอืก Available ODBC Driver เปน 

MySQL และกดปุม ตกลง ดังแสดงในรูปที่ 6 
 

 
 

รูปที่ 6 แสดงหนาจอในการเลือก Driver ของ ODBC ทีเ่กี่ยวกับ MySQL 

 
- จากนั้น โปรแกรมจะอยูในระหวางการติดตั้ง เมื่อติดตั้ง

โปรแกรมเสร็จ จะปรากฏหนาจอใหปอนขอมูล เกี่ยวกบั Data Source ซึ่งยังไมตองกรอกขอมลู
ดังกลาวในขั้นตอนนี้ ใหกดปุม Close ดังแสดงในรูปที ่7 
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รูปที่ 7 แสดงหนาจอในการปอนขอมูลเกีย่วกับ Data Source 

 
- เมื่อทําการการติดตั้ง MyODBC เสร็จเรียบรอยแลว จะ

ปรากฏหนาจอขึ้นดังแสดงในรูปที่ 8 แลวใหทาํการกดปุม OK เพื่อยืนยันการติดตั้งที่เสร็จสมบูรณ 
 

 
 

รูปที่ 8 แสดงหนาจอในการติดตั้ง MyODBC เสร็จส้ิน 

 
1.2.4 วิธีการตั้งคา Data Source Name (DSN) 

- กดปุม Start เลือก Control Panel แลวเลือก 
Administrative Tools จากนั้นใหทาํการเลือก Data Sources (ODBC) ดังแสดงในรูปที่ 9 
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รูปที่ 9 แสดงขัน้ตอนในการจะไปกําหนด Data Source 

 
- จากนั้น ใหกดปุม Add แลวจะปรากฏหนาจอในการ

ปอนรายละเอยีดตางๆ ดงัแสดงในรูปที ่10 
 

 
 

รูปที่ 10 แสดงหนาจอในการกําหนดรายละเอียดของการระบุ Data Source Name 
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- จากนั้น ใหทําการปอนรายละเอียดตางๆ ดังตอไปนี ้
a. Window DSN Name เปน project_ie 
b. MySQL Host (Name or IP) เปน 

161.200.89.226 
c. MySQL database name เปน db_project_ie 
d. User เปน project 
e. Password เปน dpmoie123 และทําการเลือก

คาออปชั่นเสรมิของ MySQL (Options that affects the behaviour of MySQL) 
f. เลือก Don’t Optimize Column Width 
g. เลือก Return Matching Rows 

 

2. วิธีการใชงานโปรแกรมการวางแผนงานดานการบรหิารทรพัยากรบุคคล 
 

2.1 การเริ่มตนเขาสูโปรแกรม 

- กดปุม Start เลือกโครงการพัฒนาระบบสนับสนนุการดําเนนิงานใน
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย แลวทาํการเลือก โปรแกรม Chula UP ดังแสดงในรูปที ่11 
 

 
 

รูปที่ 11 แสดงการเขาสูโปรแกรม Chula Up 
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-  จากนั้นจะปรากฏหนาจอดังแสดงในรูปที ่ 12 แลวใหทาํการปอนคาใน
การ Login เพื่อเขาสูโปรแกรมในการทํางาน ซึ่งในทีน่ีจ้ะใช Username = “rien” และ Password 
= ”123456” 
 

 
 

รูปที่ 12 แสดงหนาจอในการเขาสูโปรแกรม 

 

- เมื่อทําการ Login เขาสูโปรแกรมเรียบรอยแลว จะปรากฏหนาจอตอนรับ 
ดังแสดงในรูปที่ 13 
 

 
 

รูปที่ 13 แสดงหนาจอตอนรับในการเขาสูโปรแกรม 

 

- จากนั้น ก็จะปรากฏหนาจอเมนูขึ้นมา เพื่อใหผูใชงานทําการเลือกโมดูล
ในการทํางานที่ตองการ ใหทําการเลือกโมดูล HR ดังแสดงในรูปที ่14 
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รูปที่ 14 แสดงหนาจอเมนูสําหรับเลือกโมดูลในการทํางาน 

 

- เมื่อทําการเลอืกโมดูล HR แลว จะปรากฏหนาจอ ดงัแสดงในรูปที ่ 15 
เพื่อใหเลือกปุมในการทํางาน ใหเลือกปุม “ระบบสนับสนนุการวางแผนงานดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล”  
 

 
 

รูปที่ 15 แสดงการเลือกสวนของโปรแกรมในการทาํงาน 

 

- เมื่อทําการเขาสูโปรแกรมของระบบสนับสนุน การวางแผนงานดานการ
บริหารทรพัยากรบุคคลแลว จะปรากฏหนาจอเริ่มตนในการทาํงาน ดังแสดงในรูปที่ 16 
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รูปที่ 16 แสดงหนาจอเริ่มตนในการทาํงานของระบบสนับสนนุ การวางแผนงาน ดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

 

2.2 ลักษณะทัว่ไปของโปรแกรม 

ในหวัขอนี้จะทําการกลาวถงึ ลักษณะทั่วไปของโปรแกรมสนับสนนุการวางแผน
งานดานกําลงัคน เพื่อใหผูใชงานหรือผูปฏิบัติงาน สามารถทําความเขาใจเกี่ยวกบัลักษณะของ
หนาจอในการทํางานตางๆไดงายขึน้ 
 

2.2.1 ลักษณะของหนาจอการทาํงาน 
หนาจอการทํางานของโปรแกรมสนับสนุน การวางแผนงานดานกําลงัคน 

โดยทั่วไปจะประกอบไปดวย 2 สวนหลกัๆดวยกนั ดังแสดงในรูปที ่17 คือ 
- สวน Tree View จะเปนสวนที่ใชในการแสดงสวนประกอบของ

กระบวนการดาํเนนิงานตางๆ เพื่อใหผูใชงานสามารถเลือกกระบวนการดําเนนิงานที่ตองการได 
โดยการเลือกกระบวนการดาํเนนิงานที่ตองการ ซึง่แสดงอยูใน Tree View ทางดานซายมือของ
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หนาจอการทํางาน และหนาจอในสวนของกระบวนการดําเนินงานทีต่องการ จะปรากฏแสดง
ออกมาทางดานขวามือของหนาจอ 

- สวนแสดงหนาจอของกระบวนการดําเนินงาน จะเปนสวนที่
แสดงหนาจอการทาํงานตางๆ เพื่อใหผูใชงานสามารถทาํงานกบัโปรแกรมได 
 

 
 

 

รูปที่ 17 แสดงลักษณะของหนาจอในการทาํงานของโปรแกรมโดยทั่วไป 

 
2.2.2 ลักษณะของหนาจอที่แสดงกระบวนการดาํเนนิงานยอย 
หนาจอที่แสดงกระบวนการดําเนนิงานยอยนัน้ จะเปนหนาจอทีเ่กิดจาก

การเลือกกระบวนการดําเนนิงาน ที่ซึง่ยังมีกระบวนการดําเนนิงานยอย ภายใตกระบวนการ
ดําเนนิงานนั้นอยู ซึ่งจะตองเขาไปทํางานในสวนหนาจอของกระบวนการดําเนนิงานยอยนัน้ แตใน
หนาจอนีจ้ะแสดงถึง สวนประกอบของกระบวนการดําเนินงานยอยตางๆ และสามารถเลือกปุม 
เพื่อเขาสูการทํางานในแตละกระบวนการดําเนนิงานยอยไดดวย ดังแสดงในรูปที ่18 
 

สวน Tree View สวนแสดงหนาจอในการทาํงาน 
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รูปที่ 18 แสดงลักษณะของหนาจอทีแ่สดงกระบวนการดําเนินงานยอย 

 
2.2.3 ลักษณะของหนาจอในการเพิ่ม/เปลีย่นแปลง/แกไขขอมูล 
ลักษณะของหนาจอที่ใชในการนําเขาขอมลู หรือเปลี่ยนแปลง/แกไข

ขอมูลนั้น มีอยูหลายรูปแบบ ดังนี ้
- แบบที่ 1 เปนหนาจอที่ใชในการนําเขาขอมูลใหม ซึ่งขอมูลที่มี

การนาํเขานี้ ไมตองอางอิงถงึขอมูลอ่ืนๆทีม่ีอยูในระบบ เชน การกําหนดรอบระยะเวลา การกําหนด
สายงาน เปนตน โดยหนาจอนี้จะมกีารแบงสวนในการทํางานออกเปน 2 สวน คอื สวนบนของ
หนาจอ ซึ่งจะใชในการแสดงผลขอมูลที่มอียูในระบบฐานขอมูล ตามที่ไดมีการเพิ่ม/เปลี่ยนแปลง/
แกไขขอมูลตางๆ และสวนลางของหนาจอ ซึ่งจะใชในการกําหนดการนาํเขาขอมูล ไมวาจะเปนการ
เพิ่ม/เปลี่ยนแปลง/แกไขขอมลูตางๆ โดยในสวนนีน้ั้น จะมีสวนของปุมที่ใชในการทํางาน อันไดแก 
ปุมสราง (New: ใชในการเคลียรหนาจอ เพื่อทาํการนําเขาขอมูลใหม) ปุมเพิ่ม (Add: ใชการจัดเก็บ
ขอมูลที่มีการนําเขาใหมลงบนฐานขอมูล) ปุมแกไข (Update: ใชการแกไข/เปลีย่นแปลงคาของ
ขอมูลที่แสดงอยูตามทีเ่ลือกบนฐานขอมูล) ปุมลบ (Delete: ใชในการลบขอมูลที่แสดงอยู หรือที่
เลือกออกจากฐานขอมูล) และปุมออกรายงาน (ใชในการออกรายงาน) ดังแสดงในรูปที่ 19 
 

เมื่อกดปุมกระบวนการดําเนนิงานยอยนี ้จะแสดงหนาจอใน
การทาํงานของกระบวนการดําเนนิงานนั้น 

เมื่อกดปุมกระบวนการ
ดําเนนิงานหลกั จะ

แสดงสวนกระบวนการ
ดําเนนิงานยอย หากเลื่อนเมาสไปที่ปุม

แสดงกระบวนการดําเนิน
ยอย จะปรากฏคําอธิบาย

ของกระบวนการ
ดําเนนิงานนั้น 
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รูปที่ 19 แสดงลักษณะของหนาจอในการเพิ่ม/เปลีย่นแปลง/แกไขขอมูล แบบที่ 1 

 
- แบบที่ 2 เปนหนาจอที่ใชในการนําเขาขอมูลใหม ซึ่งขอมูลที่มี

การนาํเขานี้ มีการอางอิงถงึขอมูลอ่ืนๆทีม่ีอยูในระบบ เชน การกาํหนดกลุมโครงสรางประเภท
ภาระงาน ตามสายงาน หรือตามตําแหนงงาน เปนตน โดยหนาจอนี้จะมีการแบงสวนในการ
ทํางานออกเปน 2 สวน คือ สวนบนของหนาจอ ซึ่งจะใชในการเลือกขอมูลที่มีอยูในระบบ
ฐานขอมูล ทีต่องการจะทําการเพิม่/เปลีย่นแปลง/แกไขขอมูล และสวนลางของหนาจอ ซึ่งจะใชใน
การกําหนดการนําเขาขอมูล ไมวาจะเปนการเพิม่/เปลีย่นแปลง/แกไขขอมูลตางๆ ดังแสดงในรูปที่ 
20 ซึ่งในหนาจอนี้ ในสวนลางของหนาจอ จะแบงออกเปน สวนของหนาจอดานซาย ซึง่จะแสดง
ขอมูลที่มีการกําหนดการนาํเขาขอมูล ที่มีความสัมพนัธกนักับขอมลูสวนบนของหนาจอที่ไดเลอืก
กําหนดไว และหนาจอดานขวา ซึง่จะแสดงขอมูลทัง้หมดที่มีการกําหนดไว เพื่อใชในการเลือก
กําหนดขอมูลไปในสวนของหนาจอดานซาย 
 

สวนในการแสดงผลขอมูล 

สวนในการเปลี่ยนแปลง/
แกไข/เพิ่มเติมขอมูล 

ปุมตางๆที่ใชในการทํางาน สวนการนาํเขาขอมูลในลักษณะของ Tree 
View ซึ่งสามารถคลิกขวา เพื่อทาํการเพิ่ม/
เปลี่ยนแปลงแกไข/ลบขอมูลที่ตองการได 
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รูปที่ 20 แสดงลักษณะของหนาจอในการเพิ่ม/เปลีย่นแปลง/แกไขขอมูล แบบที่ 2 

 
- แบบที่ 3 เปนหนาจอที่ใชในการนาํเขาขอมูลใหม ซึง่จะแบงสวน

การดําเนินงานออกเปน 2 สวน คือ สวนที่ใชการแสดงผลขอมูลโดยรวม กับสวนที่ใชในการแกไข/
เปลี่ยนแปลง/เพิ่มเติมขอมูล ซึ่งในสวนนี้จะมีแถบเลือกสวนการทาํงาน เพื่อใชแสดงหนาจอในการ
ทํางานในแตละสวน เนื่องจากวาเปนขอมูลในประเภทที่มีความแตกตางกนั หรือเปนขอมูลทีม่ี
จํานวนขอมูลมาก จนไมสามารถที่จะแสดงใหหมดไดภายในหนาจอเดียว จึงตองเลือกแถบเลือก
สวนในการทํางานที่ตองการกอน นอกจากนัน้ ลกัษณะในการจัดการกับฐานขอมลูบางอยาง ยงั
ขึ้นอยูกับลักษณะของขอมูลแตละประเภทในแตละสวนดวย เชน ขอมูลบางอยางจะตองทาํการกด
ปุมเพิ่ม บางอยางตองทาํการกดปุมแกไข และบางอยางก็จะไมตองกดปุมใดๆเลย แตจะเก็บขอมูล
ใหทนัททีี่มีคียการเปลี่ยนแปลงคาของขอมลูนั้นๆ ดงัแสดงในรูปที ่21 
 

สวนในการเลอืกขอมูล ที่
ตองการจะทําการเพิม่/
เปลี่ยนแปลง/แกไข 

สวนกาํหนดการนําเขา
ขอมูล ที่มีความสัมพนัธกนั
กับขอมูลสวนบนของ

หนาจอที่ไดเลอืกกําหนดไว 
สวนในการแสดงขอมูลทั้งหมดที่มีการกําหนดไว เพื่อใช
ในการเลือกกาํหนดขอมูลทีต่องการ ไปกาํหนดในสวน

ของหนาจอทางดานซาย 
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รูปที่ 21 แสดงลักษณะของหนาจอในการเพิ่ม/เปลีย่นแปลง/แกไขขอมูล แบบที่ 3 

 
- แบบที่ 4 เปนหนาจอที่ใชในการนําเขาขอมูลใหม ซึ่งขอมูลที่มี

การนาํเขานี้ มีการอางอิงถงึขอมูลอ่ืนๆทีม่ีอยูในระบบ และหนาจอในการนาํเขาขอมูล หรือกําหนด
ขอมูลแบบนี้นัน้ จะตองเลือกมุมมองในการทํางาน และไมสามารถทีจ่ะทําการนําเขาขอมูลโดยการ
คียขอมูลเขาได แตจะตองเลือกกาํหนดขอมูลจากการที่ระบบไดมีการกําหนดไวให เชน การ
กําหนดเงื่อนไขและสูตรในการประเมินปริมาณภาระงาน เปนตน โดยหนาจอนี้จะมีการแบงสวนใน
การทาํงานออกเปน 4 สวนใหญๆ คือ สวนแรก ซึ่งจะใชในการเลือกขอมูลที่มีอยูในระบบฐานขอมลู 
ที่ตองการจะทาํการเพิ่ม/เปลีย่นแปลง/แกไขขอมูลที่ตองการ สวนที ่ 2 ซึง่จะใชในการเลือกมุมมอง
ในการทํางาน ในการนาํเขาหรือกําหนดขอมูลที่ตองการ สวนที ่3 ซึง่จะใชในการแสดงผลขอมูลทีม่ี
อยูในระบบฐานขอมูล ตามที่ไดมีการเพิ่ม/เปลี่ยนแปลง/แกไขขอมูลตางๆ และสวนที ่4 ซึ่งจะแสดง
ขอมูล ที่สามารถใชในการเลือก เพื่อนาํไปทําการเพิ่ม/เปลี่ยนแปลง/แกไขขอมูลตางๆตามที่
ตองการได ดังแสดงในรูปที่ 22 

สวนในการเลอืกแถบที่จะใช
ในการทํางาน 

สวนในการแสดงผลขอมูล 

สวนที่ใชในการเปลี่ยนแปลง/
แกไข/เพิ่มเติมขอมูล 

ขอมูลในสวนนี้จะทําการจัดเก็บขอมูลทนัท ี

ขอมูลในสวนนี้จะตองกดปุม
แกไขกอนจึงจะจัดเก็บขอมูล 
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รูปที่ 22 แสดงลักษณะของหนาจอในการเพิ่ม/เปลีย่นแปลง/แกไขขอมูล แบบที่ 4 

 
- แบบที่ 5 เปนหนาจอที่ใชในการนาํเขา/แกไขขอมูลใหม ซึ่งขอมูล

ที่มีการนาํเขา/แกไขนี้ มีการอางอิงถึงขอมลูอ่ืนๆที่มีอยูในระบบ และสามารถที่จะเรียกขอมูลดูไดที
ละรายการ โดยสามารถกดปุมเพื่อเรียกดูรายการทั้งหมด เพื่อที่จะเลือกขอมูลทีต่องการได เชน 
การพัฒนาแผนกําลงัคน เปนตน โดยหนาจอนี้จะมกีารแบงสวนในการทํางานออกเปน 2 สวน คือ 
สวนบนของหนาจอ ซึ่งจะใชในการเลือกขอมูลที่มีอยูในระบบฐานขอมูล ที่ตองการจะทาํการเพิ่ม/
เปลี่ยนแปลง/แกไขขอมูลที่ตองการ และสามารถทาํการเรียกดูรายการทัง้หมดที่ตองการทีละ
รายการได และสวนลางของหนาจอ ซึ่งจะใชในการกําหนดการนาํเขาของขอมูล ไมวาจะเปนการ
เพิ่ม/เปลี่ยนแปลง/แกไขขอมูลตางๆ โดยในสวนนีน้ั้น จะมีสวนของปุมที่ใชในการทํางาน อันไดแก 
ปุมสราง ปุมเพิ่ม ปุมแกไข ปุมลบ ปุมยนืยัน (Confirm: ใชการยนืยนัขอมูล) และปุมออกรายงาน 
ดังแสดงในรูปที่ 23 
 

สวนในการเลอืกขอมูล ที่
ตองการจะทําการเพิม่/
เปลี่ยนแปลง/แกไข 

สวนแสดงผลขอมูล ตามที่
ไดมีการเพิ่ม/เปลี่ยนแปลง/

แกไขขอมูลตางๆ 

แสดงขอมูล ทีส่ามารถใชในการเลือก เพื่อนําไปทาํการ
เพิ่ม/เปลี่ยนแปลง/แกไขขอมูลตางๆตามที่ตองการได 

สวนที่ใชในการเลือกมุมมอง
ในการทํางาน 
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รูปที่ 23 แสดงลักษณะของหนาจอในการเพิ่ม/เปลีย่นแปลง/แกไขขอมูล แบบที่ 5 

 
2.2.4 ลักษณะของหนาจอในการแสดงผลการวเิคราะหขอมูล 
ลักษณะของหนาจอที่ใชในการแสดงผลการวิเคราะหขอมูล มีอยูหลาย

รูปแบบ ดังนี ้
- แบบที่ 1 เปนหนาจอที่ใชแสดงผลการวเิคราะหขอมูลโดยทั่วไป 

เชน ผลการแสดงการวเิคราะหขอมูลสภาพกําลงัคนในปจจุบัน ผลการแสดงการวิเคราะหแนวโนม
ของขอมูลดานกําลงัคน เปนตน โดยในหนาจอแบบนี้จะมีการแบงสวนในการทาํงาน และแสดงผล
การวิเคราะหขอมูลออกเปน 2 สวน คือ สวนบนของหนาจอ ซึ่งจะใชในการแสดงผลการวิเคราะห
ขอมูล ตามที่ไดมีการวิเคราะห และทําการประมวลผลขอมูลได โดยจะมี 2 ลักษณะ คือ ผลในแบบ
ที่เปนขอมูล ดงัแสดงในรูปที ่ 24 และผลในแบบที่เปนกราฟ ดงัแสดงในรูปที่ 25 และสวนลางของ
หนาจอ ซึง่จะใชในการเลือกขอมูล และรายละเอียดของขอมูลที่ตองการจะแสดง รวมทัง้มุมมอง
ตางๆที่ตองการจะใชในการแสดงผลขอมูล 
 

สวนกาํหนดการนําเขาขอมลู ที่มีความสมัพันธกัน
กับขอมูลสวนบนของหนาจอที่ไดเลือกกําหนดไว 

สวนในการเลอืกขอมูล ที่
ตองการจะทําการเพิม่/
เปลี่ยนแปลง/แกไข 

ปุมตางๆที่ใชในการทํางาน 

ปุมเพื่อใชในการเรียกดู
รายการทั้งหมด 
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รูปที่ 24 แสดงลักษณะของหนาจอในการแสดงผลการวเิคราะหขอมูล แบบที่ 1 (1) 

 

 
รูปที่ 25 แสดงลักษณะของหนาจอในการแสดงผลการวเิคราะหขอมูล แบบที่ 1 (2) 

สวนที่ใชในการแสดงผล
การวิเคราะหขอมูล ใน
ลักษณะทีก่ารแสดงผล

เปนแบบขอมลู 

สวนที่ใชในการเลือกขอมูล รายละเอยีดของขอมูล และ
มุมมองตางๆที่ตองการจะใชในการแสดงผลขอมูล 

สวนที่ใชในการแสดงผล
การวิเคราะหขอมูล ใน
ลักษณะทีก่ารแสดงผล

เปนแบบกราฟ 
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- แบบที่ 2 เปนหนาจอที่ใชแสดงผลการวเิคราะหขอมูล ซึง่จะมี
การเลือกขอมลูในสวนที่มกีารแสดงผลไวแลวในสวนบนของหนาจอ เพื่อใหทาํการแสดงผลการ
วิเคราะหขอมูลในรายละเอยีดที่เพิม่เติม ในสวนลางของหนาจอ เชน ผลการแสดงการวเิคราะห
ความตองการดานกาํลังคน ที่เปนการแสดงผลขอมูลตามประเภทภาระงาน เปนตน โดยหนาจอนี้ 
จะมีการแบงสวนในการแสดงผลการวิเคราะหขอมูลออกเปน 2 สวน คอื สวนบน และสวนลาง ซึ่ง
เปนการแสดงผลการวิเคราะหและประมวลผลขอมูล ในทัง้ 2 สวน เพียงแต ในสวนบน จะแสดง
หมวด/ประเภท และในสวนลางจะแสดงขอมูลที่วิเคราะหไดในรายละเอียด ดังแสดงในรูปที่ 26 
 

 
 
 
 

รูปที่ 26 แสดงลักษณะของหนาจอในการแสดงผลการวเิคราะหขอมูล แบบที่ 2 

 
- แบบที่ 3 เปนหนาจอที่ใชแสดงผลการวิเคราะหขอมูล ซึ่ง

สามารถทําการคียขอมูลการเปลี่ยนแปลงบางอยาง เพือ่ดูคาความเปลี่ยนแปลงของขอมูลที่เกิดขึ้น
ไดดวย เชน ผลการแสดงการวิเคราะหขอมูลงบบุคลากร เปนตน ดังแสดงในรูปที ่27 
 

สวนที่ใชในการแสดงผล
การวิเคราะหขอมูล ที่เปน
หมวด/ประเภท/หัวขอ 

เพื่อใชเลือกใหแสดงผลใน
รายละเอียด 

สวนที่ใชในการแสดงผลการวิเคราะหขอมูล ในรายละเอยีด 
ตามหมวด/ประเภท/หัวขอ ทีไ่ดมีการเลือกไว 
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รูปที่ 27 แสดงลักษณะของหนาจอในการแสดงผลการวเิคราะหขอมูล แบบที่ 3 

 
- แบบที่ 4 เปนหนาจอการแสดงผลในแบบที่เปน Gantt chart ซึ่ง

จะใชในการแสดงสถานะในการดําเนินงาน ตามชวงของระยะเวลาตางๆ ตามรายการแตละ
ขั้นตอน โดยในหนาจอนี้จะมีการแบงสวนการทาํงานของหนาจอออกเปน 2 สวน คือ สวนบน ซึ่งจะ
ใชในการแสดงผลการวิเคราะหขอมูลในลักษณะทีเ่ปน Gantt Chart และสวนลาง ซึ่งจะเปนสวนที่
ใชในการเลือกขอมูล หรือรายละเอียดที่ตองการจะนาํมาแสดงตาม Gantt chart ในสวนบนของ
หนาจอ ดังแสดงในรูปที ่28 
 

สวนที่ใชในการคียขอมูล
การเปลี่ยนแปลงคา

บางอยาง 

สวนที่ใชในการแสดงผลการวิเคราะห
ขอมูล และผลที่เกิดจากการ
เปลี่ยนแปลงคาบางอยาง 
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รูปที่ 28 แสดงลักษณะของหนาจอในการแสดงผลการวเิคราะหขอมูล แบบที่ 4 

 
- แบบที่ 5 เปนหนาจอที่มีลกัษณะในการใชแสดงการรายงานผล

ของขอมูล โดยจะมทีั้งในรูปแบบที่เปนเอกสาร ซึ่งสามารถทําการพมิพได ดังแสดงในรูปที่ 29 (1)
และ ในแบบที่อยูในลกัษณะที่เปนรายงานผลการวิเคราะห หรือรายงานสรุปผลในภาพรวมของ
ขอมูล ตามกระบวนการดําเนินงานในการวิเคราะห และประมวลผลขอมูลตางๆ ดังแสดงในรปูที ่
29 (2) 
 

สวนที่ใชในการแสดงผล
การวิเคราะหขอมูลใน
ลักษณะทีเ่ปนแบบของ 

Gantt chart 

สวนที่ใชในการเลือกขอมูล หรือ
รายละเอียดทีต่องการจะนํามาแสดงตาม 

Gantt chart ในสวนบนของหนาจอ 
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รูปที่ 29 แสดงลักษณะของหนาจอในการแสดงผลการวเิคราะหขอมูล แบบที่ 5 (1) 

 

 
รูปที่ 29 แสดงลักษณะของหนาจอในการแสดงผลการวเิคราะหขอมูล แบบที่ 5 (2) 
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2.2.5 Progress Bar 
แถบแสดงความกาวหนาในการดําเนินงาน หรือ Progress Bar จะเปน

หนาจอเครื่องมือที่ใชในการแสดงถึงความกาวหนา ในการดําเนินงานของโปรแกรม ไมวาจะเปน 
ในขณะที่โปรแกรมกําลังทาํการคํานวณ หรือกําลงัดึงขอมูลเพื่อนาํมาแสดงผล ซึง่ผูใชงานจะตอง
รอใหคาสัดสวนของความกาวหนาในการดาํเนนิงานนัน้ครบ 100 % กอน จงึจะสามารถทาํงานกับ
หนาจอนัน้ๆตอไปได ดังแสดงในรูปที ่30 
 

 
 

 
 

 
รูปที่ 30 แสดงลักษณะของ Progress Bar ที่ใชในโปรแกรมในรูปแบบตางๆ 

 
2.2.6 Message Box 
กลองขอความ หรือ Message Box จะเปนกลองขอความ ซึง่จะแสดง

ขอมูลข้ึนมา เพื่อเตือน แสดงขอมูล หรือถามความแนใจเพื่อทาํการตัดสินใจในการทํางานกับ
ผูใชงาน โดยทีล่ักษณะของ Message Box จะมีอยูหลายแบบดวยกนั ดังนี ้
 

- แบบที่ 1 เปนกลองขอความที่แสดงขึน้มา เพื่อใหขอมูลหรือ
รายละเอียดบางอยางในการทํางานแกผูใชงาน เชน เมือ่ไดทําการเพิม่/เปลี่ยนแปลง/แกไข หรือลบ
ขอมูล ก็จะแสดงผลการบนัทกึ/เปลีย่นแปลงลงบนฐานขอมูล หรือเมื่อไดมีการสั่งโปรแกรมให
ดําเนนิการบางอยาง และโปรแกรมไดทําเสร็จส้ินแลว เปนตน ดังแสดงในรูปที ่31 
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รูปที่ 31 แสดงลักษณะของ Message Box แบบที่ 1 

 
- แบบที่ 2 เปนกลองขอความที่แสดงขึน้มา เพื่อทาํการเตือน

ผูใชงาน เมื่อผูใชงานทาํงานขามขั้นตอนทีสํ่าคัญหรือจําเปน เชน ผูใชงานไมไดทาํการระบุ/กําหนด/
เลือกขอมูลที่จาํเปนในสวนการดําเนนิงานนั้น ซึง่มีความจําเปนที่จะตองทาํกอน เปนตน ดังแสดง
ในรูปที่ 32 
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รูปที่ 32 แสดงลักษณะของ Message Box แบบที่ 2 

 
- แบบที่ 3 เปนกลองขอความที่แสดงขึน้มา เพื่อทาํการเตือน

ผูใชงาน เมื่อผูใชงานทาํงานไมถูกตองตามที่กาํหนดไวในระบบฯ เชน ผูใชงานมีการระบุ/กําหนด
ขอมูลซ้ํา หรือขอมูลที่ผูใชงานกําหนด/ระบนุั้นมีคาที่ไมถกูตอง เปนตน ดังแสดงในรูปที่ 33 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
รูปที่ 33 แสดงลักษณะของ Message Box แบบที่ 3 
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- แบบที่ 4 เปนกลองขอความที่แสดงขึ้นมา เพื่อทาํการถามความ
แนใจ และใหผูใชงานตัดสินใจกอนที่โปรแกรมจะทาํงานตอไป เชน เมื่อผูใชงานสั่งลบขอมูล ก็จะ
ถามความแนใจของผูใชงานวาตองการทีจ่ะลบขอมูลออกไปจากฐานขอมูลจริงหรือไม เปนตน ดัง
แสดงในรูปที่ 34 
 

 
รูปที่ 34 แสดงลักษณะของ Message Box แบบที่ 4 

 
2.2.7 รายละเอียดอืน่ๆของโปรแกรม 
- ปุมการทํางาน ซึง่จะใชกด เพื่อส่ังใหโปรแกรมทํางานบางอยาง 

โดยที่สภาวะในการทํางานของปุมนัน้ จะมีอยู 2 สภาวะดวยกัน คอื ปุมในลักษณะที่สามารถ
ทํางานได และปุมในลักษณะที่ไมสามารถทํางานได ดังแสดงในรูปที่ 35 ซึ่ง ปุมที่อยูทางดานซาย 
จะแสดงถึงปุมที่ไมสามารถทํางานได สวนปุมที่อยูทางดานขวา จะแสดงถึงปุมที่สามารถทํางานได 
 

   
รูปที่ 35 แสดงลักษณะของปุมการทาํงาน 

 
นอกจากนัน้ ยังมีปุมการทาํงานในลักษณะที่เปนรูปลูกศรดวย ซึง่จะใช

ในการทํางานอยู 2 รูปแบบดวยกนั ขึ้นอยูกับลักษณะของหนาจอ และวัตถุประสงคในการใชงาน 
คือ ในกรณีแรก จะใชในการยายขอมูลระหวาง List View ดานซายและดานขวา และในกรณีที่ 2 
จะใชในการเลือ่นหนาจอการทํางานไปซาย หรือขวา ดงัแสดงในรูปที่ 36 
 

   
รูปที่ 36 แสดงลักษณะของปุมที่เปนรูปลูกศร 
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- Combo Box ซึ่งจะเปนกลองขอความที่มีรายการ เพื่อให
ผูใชงานสามารถทําการเลือกรายการขอมูลที่ตองการได และ Combo Box ที่ใชงานในโปรแกรม
นั้น จะสามารถทําไดเพียงแคเลือกรายการขอมูลจากทีม่ีอยูเทานัน้ จะไมสามารถนาํเขาขอมูลเพิม่
ได โดยที่สภาวะในการทาํงานของ Combo Box นั้น จะมีอยู 2 สภาวะดวยกนั คือ ลักษณะที่
สามารถทํางานได และลักษณะที่ไมสามารถทํางานได ดังแสดงในรูปที่ 37 ซึ่ง Combo Box ที่อยู
ทางดานบน จะแสดงถึง Combo Box ที่ไมสามารถทาํงานได สวน Combo Box ทีอ่ยูทางดานลาง 
จะแสดงถึง Combo Box ทีส่ามารถทํางานได 
 

 
รูปที่ 37 แสดงลักษณะของกลองขอความหรือ Combo Box 

 
- Text Box ซึ่งจะเปนกลองขอความที่ใชในการกรอก หรือนําเขา

ขอมูล และแสดงขอความที่ตองการ โดยที่สภาวะในการทํางานของ Text Box นั้น จะมีอยู 2 
สภาวะดวยกนั คือ ลักษณะที่สามารถทํางานได และลักษณะที่ไมสามารถทาํงานได ดังแสดงในรูป
ที่ 38 ซึง่ Text Box ที่อยูทางดานซาย จะแสดงถึง Text Box ที่ไมสามารถทาํงานได สวน Text Box 
ที่อยูทางดานขวา จะแสดงถงึ Text Box ที่สามารถทํางานได 
 

   
รูปที่ 38 แสดงลักษณะของ Text Box 

 
- List View ซึง่จะใชในการแสดงผลตามรายการขอมูล ทีม่ีการ

สรุป หรือวิเคราะหประมวลผลได ดังแสดงในรูปที่ 39 
 

 
รูปที่ 39 แสดงลักษณะของ List View 
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- Tree View ซึ่งจะใชในการแสดงผลขอมูล ตามลําดับข้ัน ในกรณี
ที่เปนขอมูลประเภทที่มีระดบัสูงกวา-ต่ํากวาของขอมูล ดังแสดงในรูปที่ 40 
 

 
รูปที่ 40 แสดงลักษณะของ Tree View 

 
- ตัวเลือกวนัที ่ ซึ่งจะมีลักษณะคลายๆกนักับกลองขอความที่มี

รายการ เพื่อใหผูใชงานสามารถทาํการเลอืกรายการขอมูลที่ตองการได เพียงแตตัวเลือกวันทีน่ี้ จะ
มีลักษณะในการแสดงขอมูลใหเลือกคลายกับปฏิทินเวลา และขอมูลที่เลือก ก็จะมเีพียงขอมูลวนั/
เดือน/ป ใหเลอืกเทานัน้ โดยที่สภาวะในการทํางานของตัวเลือกวนัทีน่ัน้ จะมีอยู 2 สภาวะดวยกนั 
คือ ลักษณะที่สามารถทํางานได และลกัษณะที่ไมสามารถทาํงานได ดังแสดงในรูปที ่ 41 ซึ่ง
ตัวเลือกวนัทีท่ีอ่ยูทางดานซาย จะไมสามารถทํางานได สวนทางดานขวา จะสามารถทํางานได 
 

  
รูปที่ 41 แสดงลักษณะของตวัเลือกวนัที่ หรือ Date Time Picker 

 
- แถบหนาจอ หรือ Tab Strip ซึ่งใชในการชวยแบงสวนการ

ทํางานของหนาจอ ออกเปนสวนๆ สาํหรับการทํางานบางอยางที่ตอเนื่อง หรือมคีวามเกี่ยวของ
สัมพันธกนั แตไมสามารถแสดงใหสามารถทํางานอยูในหนาจอเดียวกนัได ดังแสดงในรูปที่ 42 
 

 
รูปที่ 42 แสดงลักษณะของแถบหนาจอ หรือ Tab Strip 
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- ตัวเลือก หรือ Option ซึ่งมีลักษณะใชในการเลือกขอมูลที่
ตองการ โดยที่ในกรอบงานเดียวกนัหรือ Frame เดียวกนั จะสามารถทําการเลือกตวัเลือกนี้ไดเพยีง 
1 ตัวเลือกเทานั้น และจะมีการแสดงคาปริยายในการเลอืกขอมูลไว โดยที่สภาวะในการทํางานของ
ตัวเลือกนัน้ จะมีอยู 2 สภาวะดวยกัน คือ ลักษณะที่สามารถทาํงานได และลักษณะที่ไมสามารถ
ทํางานได ดังแสดงในรูปที่ 43 ซ่ึงตัวเลือกที่อยูทางดานซาย จะไมสามารถทาํงานได สวนตวัเลือกที่
อยูทางดานขวา จะสามารถทํางานได 
 

  
รูปที่ 43 แสดงลักษณะของตวัเลือกขอมูล 

 
-  แถบเลื่อน หรือ Scroll Bar ซึ่งจะใชในการเลื่อนเพื่อแสดงขอมูล

ในกรณีที่ขอมลูไมสามารถแสดงไดหมดในสวนนั้น โดยจะมีอยู 2 ลักษณะ คือ Horizontal Scroll 
Bar หรือแถบเลื่อนในแนวนอน (ดังแสดงในรูปที ่44 ดานซาย) และ Vertical Scroll Bar หรือแถบ
เลื่อนในแนวตัง้ (ดังแสดงในรูปที่ 44 ดานขวา) 
 

    
รูปที่ 44 แสดงลักษณะของแถบเลื่อน หรือ Scroll Bar 

 

2.3 สวนการกําหนดขอมูล/คาเริ่มตน 

สวนการกําหนดขอมูล/คาเริ่มตนของระบบฯนัน้ จะเปนสวนที่ใชในการกาํหนด 
และนําเขาขอมูลเบื้องตนที่เกี่ยวกบัการดําเนินงาน และขอมูลที่เปนมาตรฐาน ซึ่งไมคอยมีการ
เปลี่ยนแปลง โดยสวนการกาํหนดขอมูล/คาเริ่มตนนี้ (ดังแสดงในรูปที่ 45) จะมีสวนการดําเนินงาน
ยอยในการนาํเขาขอมูล 2 สวน คือ การกําหนดรอบระยะเวลาการเกบ็บันทกึและวเิคราะหขอมูล 
และการกําหนดมาตรฐานการกําหนดตําแหนงงาน ดังนี ้
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รูปที่ 45 แสดงหนาจอของสวนการกาํหนดขอมูล/ คาเริ่มตน 

 
2.3.1 การกําหนดรอบระยะเวลาการเก็บบันทึกและวิเคราะหขอมูล 
สวนการกําหนดรอบระยะเวลาการเก็บบันทึก และวิเคราะหขอมูล เปน

การกําหนดชวงของรอบระยะเวลาที่ตองการ ในการประมวลผล วิเคราะห และแสดงผลขอมูล ใน
สวนของการนาํเขาขอมูล และการดําเนนิการตางๆ ที่มีความสัมพนัธกับรอบระยะเวลา โดยที่
สามารถทําการกําหนดตามชวงของรอบปงบประมาณ หรือจะกาํหนดรอบระยะเวลาที่ตองการ
แบงเปนชวงๆในแตละปงบประมาณก็ได ดังแสดงในรูปที่ 46 
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รูปที่ 46 แสดงหนาจอการกําหนดรอบระยะเวลาการเก็บบันทกึและวิเคราะหขอมูล 

 
2.3.2 การกําหนดมาตรฐานการกาํหนดตําแหนงงาน 
สวนการกําหนดมาตรฐานการกําหนดตําแหนงงาน ไดมีการแบงสวนใน

การดําเนินงาน ดังแสดงในรูปที่ 47 
 

สวนในการแสดงผลขอมูล 
และใชในการเลือกรายการ

ขอมูลที่ตองการ 

2. ทาํการกําหนด/เปลี่ยนแปลง/แกไข ชื่อรอบระยะเวลา 
เวลาเริ่มตน-เวลาสิน้สุดของรอบระยะเวลา ในสวนของ

การเปลี่ยนแปลง/แกไข/เพิ่มเติมขอมูล 

3. จากนัน้ทาํการกดปุม
ทํางานตางๆทีต่องการ 

1. เลือก Node จาก Tree View ดานซายมือ หรือปุมการกําหนดรอบ
ระยะเวลาการเก็บบันทึกและวิเคราะหขอมูล จากหนาจอของสวน

การกําหนดขอมูล/ คาเริ่มตน 



 218

 
รูปที่ 47 แสดงหนาจอของสวนการกาํหนดมาตรฐานการกําหนดตําแหนงงาน 

 
2.3.2.1 การกําหนดสายงาน และตาํแหนงงานตามสายงาน 
สวนการกําหนดสายงาน และตําแหนงงานตามสายงานนั้น เปน

การกําหนดขอมูลเบื้องตน เกี่ยวกับสายงาน และตําแหนงงานตามสายงาน ที่ไดมีการระบุไวตาม
มาตรฐานกําหนดตําแหนงทางราชการ โดยจะมีการระบชุื่อสายงาน ลักษณะงานทัว่ไป และระดับ
ของตําแหนงงานตางๆในสายงาน ซึ่งสามารถทาํการนําเขาขอมูลได ดังแสดงในรูปที ่48 
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รูปที่ 48 แสดงหนาจอการกําหนดสายงานและตําแหนงงานตามสายงาน 

 
2.3.2.2 การกําหนดลักษณะงาน และคุณสมบัติของ

ผูปฏิบัติงาน 
สวนการกําหนดลักษณะงาน และคุณสมบัติของผูปฏิบัติงานนัน้ 

เปนการกําหนดขอมูลเบื้องตนเกี่ยวกับ หนาทีค่วามรับผิดชอบ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
คุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนง หรือความรูความสามารถที่ตองการ รวมทัง้คุณสมบัติข้ันต่ําของ

2. กําหนดชื่อสายงาน และลักษณะงานทัว่ไป

4. กําหนดระดับตําแหนง
งานตามสายงาน โดยทํา
คลิกขวา และใหทาํการ
กําหนดตําแหนงงานใน
ระดับที่สูงกวากอน 

สวนในการแสดงผลขอมูล 
และใชในการเลือกรายการ

ขอมูลที่ตองการ 

3. จากนัน้ทาํการกดปุมทํางานตางๆที่ตองการ 

1. เลือก Node จาก Tree View ดานซายมือ หรือปุมการกําหนดสาย
งาน และตําแหนงงานตามสายงาน จากหนาจอของสวนการกาํหนด

มาตรฐานการกําหนดตําแหนงงาน 

5. กําหนดระดับตําแหนง 
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ผูปฏิบัติงานทีต่องการในแตละตําแหนง โดยที่ไดแบงสวนของการนําเขาขอมูลออกเปน 2 แถบ ใน
แถบแรกนั้น จะเปนการนาํเขาขอมูลเบื้องตน ตามมาตรฐานกาํหนดตําแหนงทางราชการ ดังแสดง
ในรูปที่ 49 และในแถบที่ 2 นัน้ จะเปนการนําเขาขอมลูเกี่ยวกับ คณุสมบัติขั้นต่ําของผูปฏิบัติงาน 
ซึ่งจะนําไปใชในการวิเคราะห และประมวลผลขอมูลในระบบฯตอไป ดังแสดงในรูปที ่50 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

รูปที่ 49 แสดงหนาจอการกําหนดลักษณะงาน และคุณสมบัติของผูปฏิบัติงาน (แถบ 1) 

 
 
 

สวนในการแสดงผลขอมูล 
และใชในการเลือกรายการ

ขอมูลที่ตองการ 

3. จากนัน้ทาํการกดปุม
ทํางานตางๆทีต่องการ 

2. กําหนดชื่อสายงาน ชื่อตําแหนงงาน (หนาที่ความ
รับผิดชอบ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ คุณสมบัติเฉพาะสาํหรบั
ตําแหนง ความรูความสามารถที่ตองการ ระดับเงินเดือน) 

1. เลือก Node จาก Tree View ดานซายมือ หรือปุมการกําหนด
ลักษณะงาน และคุณสมบัติของผูปฏิบัติงาน จากหนาจอของสวน
การกําหนดมาตรฐานการกาํหนดตําแหนงงาน แลวเลือก Tab Strip 

ที่จะทํางาน (ใหเลือก Tab strip แรก) 
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รูปที่ 50 แสดงหนาจอการกําหนดลักษณะงาน และคุณสมบัติของผูปฏิบัติงาน (แถบ 2) 

1. เลือก Tab Strip ที่จะทาํงาน 
(ใหเลือก Tab strip ที่สอง) 

สวนในการแสดงผลขอมูล 
และใชในการเลือกรายการ

ขอมูลที่ตองการ 

2. กําหนดชื่อตําแหนงงาน 
และคุณสมบัติขั้นต่ําของ
ผูปฏิบัติงานในตําแหนงงาน 
แลวกดปุมทาํงานที่ตองการ 

3. หากตองการระบุคุณสมบัติพิเศษ 
ใหเลือกชื่อหนวยงาน และตวัเลือก

ขอมูลที่ตองการจะทาํงาน 
4. เลือกขอมูลที่ตองการ แลวยาย
ขอมูลโดยการกดปุมซาย-ขวา 

5. หากตองการเปลี่ยนแปลง/แกไข/เพิ่มเติมขอมูล ใหกดปุมจะปรากฏหนาจอใหเลือกหัวขอ 
แลวกดปุมยนืยัน จะแสดงหนาจอใหทาํการเปลี่ยนแปลง/แกไข/เพิ่มเติมขอมูลได 
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2.3.2.3 การกําหนดกลุมโครงสรางประเภทภาระงาน ตามสาย
งาน หรือตําแหนงงาน 

สวนการกําหนดกลุมโครงสรางประเภทภาระงาน ตามสายงาน 
หรือตําแหนงงาน เปนการกาํหนดวาในสายงานนั้นๆ หรือตําแหนงงานนัน้ๆ มกีลุมประเภทภาระ
งานใดบาง ซึง่จะทําการกําหนดโดยแบงตามระดับโครงสรางของประเภทภาระงาน และสามารถ
ทําการกําหนดโครงสรางประเภทภาระงานไดทั้งตามสายงาน หรือตําแหนงงาน รวมทัง้สามารถ
กําหนดคุณสมบัติของผูปฏิบัติงาน ตามประเภทภาระงานในโครงสรางไดดวย ดังแสดงในรูปที ่51 
 
 

 
 
 

 
รูปที่ 51 แสดงหนาจอการกําหนดกลุมโครงสรางประเภทภาระงาน ตามสายงาน หรือตําแหนงงาน 

1. เลือก Node จาก Tree View ดานซายมือ หรือปุมการกําหนดกลุม
โครงสรางประเภทภาระงาน ตามสายงาน หรือตําแหนงงาน จาก
หนาจอของสวนการกาํหนดมาตรฐานการกําหนดตําแหนงงาน  

2. เลือกหนวยงาน ชื่อรอบ
ระยะเวลา ชื่อสายงาน และ
ชื่อตําแหนงงานที่ตองการ 

หากตองการเรียกดูขอมูล
กลุมประเภทภาระงานเกา 
ใหกดปุมแสดงหนาจอ และ
สามารถเลือกทําสาํเนาได 3. เลือกขอมูลที่ตองการ 

แลวยายขอมลูโดยการกด
ปุมซาย-ขวา 

4. หากตองการ
กําหนด

คุณสมบัติเฉพาะ
ของผูปฏิบัติงาน ให
กดปุมจะแสดง

หนาจอ ดงัแสดงใน
รูปที่ 52 
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รูปที่ 52 แสดงหนาจอในการกําหนดคุณสมบัติเฉพาะของผูปฏิบัติงาน ตามประเภทภาระงาน 

 
2.3.2.4 การกําหนดรายละเอียดปริมาณภาระงานที่ทาํ ตาม

ประเภทภาระงาน ดังแสดงในรูปที่ 53 
 
 

 
รูปที่ 53 หนาจอในการกาํหนดรายละเอยีดปริมาณภาระงานที่ทาํ ตามประเภทภาระงาน 

1. เลือก Node จาก Tree View ดานซายมือ หรือปุมการกําหนด
รายละเอียดปริมาณภาระงานทีท่ํา ตามประเภทภาระงาน จาก
หนาจอของสวนการกาํหนดมาตรฐานการกําหนดตําแหนงงาน  

2. เลือกชื่อหนวยงาน ชื่อ
รอบระยะเวลา ชื่อสายงาน 

ชื่อตําแหนงงาน 

3. เลือกประเภทภาระงาน 
4. กําหนดคาปริมาณภาระงานทีท่ํา (รอยละ) 
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สวนการกําหนดรายละเอียดปริมาณภาระงานทีท่ํา ตามประเภท
ภาระงานนัน้ จะเปนการระบุถึงคาสัดสวน (รอยละ) ของปริมาณภาระงานทีท่ํา ตามโครงสราง
ประเภทภาระงานที่ไดมีการกําหนดไว 
 

2.4 สวนการดําเนนิงาน 

สวนการดําเนนิการของระบบฯนัน้ จะเปนสวนที่ใชในการดําเนนิงาน เพื่อทําการ
วิเคราะหขอมูล และทําการวางแผนทางดานกาํลังคน โดยการทาํงานในสวนนี้สามารถที่จะแบง
ออกเปน 4 กระบวนงานหลักดวยกนั (ดงัแสดงในรูปที่ 54) ดังนี ้
 

 
รูปที่ 54 แสดงหนาจอของสวนการดําเนนิงานของระบบฯ 

 
2.4.1 การกําหนดทศิทางกลยทุธ 
สวนการกําหนดทิศทางกลยทุธ จะเปนการนําเขาขอมูลเบื้องตนที่มีความ

จําเปน และสมัพันธกนัโดยตรงตอการประมวลผล และวิเคราะหขอมูลของระบบฯ โดยจะเปนการ
ระบุและกําหนดเกณฑ หรือวิธีในการประเมินภาระงานของบุคลากร ซึ่งจะสงผลโดยตรงตอการ
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วิเคราะหความตองการดานกําลังคนในอนาคต โดยมกีารแบงสวนในการดําเนนิงานออกเปน 3 
ขั้นตอน ดงัแสดงในรูปที ่55 
 

 
รูปที่ 55 แสดงหนาจอของสวนการกาํหนดทิศทางกลยุทธ 

 
2.4.1.1 การกําหนดคาเปาหมายทางกลยุทธ 
สวนการกําหนดคาเปาหมายทางกลยทุธ คือ สวนที่ใชในการ

ระบุถึงตัวเปาหมาย และคาเปาหมายทีต่องการในชวงเวลาอนาคต เพื่อสามารถนําไปใชในการ
กําหนดสูตรในการประเมินปริมาณภาระงานได ตัวอยางเชน ในกระบวนการดําเนินงานหลักของ
ภาควิชาฯ จะประกอบไปดวย การผลิตบณัฑิต (ตัวเปาหมาย คือ ขอมูลเกี่ยวกับจาํนวนหนวยกิต 
จํานวนชัว่โมงสอน และจาํนวนนิสิตในแตละหลักสูตร) การผลิตงานวิจยั และการผลิตบริการ
วิชาการ (ตัวเปาหมาย คือ จํานวนชัว่โมงทาํงานที่ประเมินวาจะใชในแตละโครงการ) ดังแสดงใน
รูปที่ 56 และรูปที่ 57 ตามลําดับ 
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รูปที่ 56 แสดงหนาจอในการกําหนดคาเปาหมายทางกลยุทธ (แถบ 1) 

 
 
 
 
 
 

1. เลือก Node จาก Tree View ดานซายมือ หรือปุมการกําหนดคา
เปาหมายทางกลยุทธ จากหนาจอของสวนการกําหนดทศิทางทางกลยทุธ 

แลวเลือก Tab Strip ที่จะทาํงาน (ใหเลือก Tab strip แรก) 

สวนในการแสดงผลขอมูล 
และใชในการเลือกรายการ

ขอมูลที่ตองการ 

2. เลือกชื่อหนวยงาน และชือ่รอบระยะเวลาที่
ตองการ แลวทําการกําหนดชื่อหลักสูตรที่ตองการ 
จากนั้น จึงทําการกําหนดคาขอมูลอ่ืนๆ หาก
ตองการระบุคาเปาหมายตามสาขาความ

เชี่ยวชาญ ใหเลือกสาขาความเชี่ยวชาญกอน 

3. ทําการเพิ่มขอมูลหลักสูตร/
รายวิชา หรือกดปุมทํางานตางๆ 

ตามที่ตองการ 
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รูปที่ 57 แสดงหนาจอในการกําหนดแผนงาน/ตัวเปาหมาย และคาเปาหมาย (แถบ 2) 

 
2.4.1.2 การกําหนดโครงสรางการบริหารงาน 
สวนการกําหนดโครงสรางการบริหารงานนัน้ จะเปนการนําเขา

ขอมูลเกี่ยวกับตําแหนงงานบริหารตางๆ ตามโครงสรางการบริหารของหนวยงาน รวมถงึกลุมของ
ระดับตําแหนงงานบริหารดวย เพื่อนาํขอมูลทีน่ําเขาเหลานี้ไปใชในการสรางแผนผังโครงสราง
องคกร และนําขอมูลกลุมของระดับตําแหนงบริหารไปใชในการกาํหนดเกณฑ หรือสูตรในการ
ประเมินภาระงาน ดังแสดงในรูปที่ 58 
 

1. เลือก Tab Strip ที่จะทาํงาน 
(ใหเลือก Tab strip ที่สอง) 

สวนในการแสดงผลขอมูล 
และใชในการเลือกรายการ

ขอมูลที่ตองการ 

2. เลือกชื่อหนวยงาน และ
ชื่อรอบระยะเวลาที่ตองการ 
จากนั้นจงึกาํหนดจาํนวน
ชั่วโมงทาํงาน หากตองการ

ระบุตามสาขาความ
เชี่ยวชาญ ใหเลือกสาขา
ความเชีย่วชาญกอน 3. ทําการเพิ่มขอมูล

โครงการวิจยั หรือกดปุม
ทํางานตางๆ ตามที่ตองการ 4. เลือก Tab Strip ที่จะทาํงาน (ใหเลือก Tab 

strip ที่สาม) หากตองการระบุการกาํหนดคา
ขอมูลของงานบริการวิชาการ 
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รูปที่ 58 แสดงหนาจอในการกําหนดโครงสรางการบริหารงาน 

1. เลือก Node จาก Tree View ดานซายมือ หรือปุมการ
กําหนดโครงสรางการบริหารงาน จากหนาจอของสวนการ

กําหนดทิศทางทางกลยุทธ 

สวนในการแสดงผลขอมูล 
และใชในการเลือกรายการ

ขอมูลที่ตองการ 

2. เลือกหนวยงาน ชื่อรอบ
ระยะเวลา แลวทาํการกาํหนด
ตําแหนงงานบริหาร (ถามี) 
กําหนดตําแหนงงานบริหาร 

(หัวหนา) เวลาเริ่มตน-เวลาสิ้นสุด 
และเลือกกําหนดกลุมของระดับ

ตําแหนงงานบริหารดวย 

3. จากนัน้ทาํการกดปุม
ทํางานตางๆทีต่องการ 

หากตองการกาํหนด/เปลีย่นแปลง/แกไข/เพิ่มเติม
ขอมูลกลุมของระดับตําแหนง ใหกดปุม จะแสดง
หนาจอในการเปลี่ยนแปลง/แกไข/เพิ่มเติมขอมูลให 
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2.4.1.3 การกําหนดขอตกลง และนโยบายการประเมินภาระ
งาน 

สวนการกําหนดขอตกลง และนโยบายการประเมินภาระงาน จะ
เปนการนําเขาขอมูลที่มีการกําหนดระบุถงึเกณฑในการประเมินปริมาณภาระงาน หรือนโยบายใน
การกําหนดมาตรฐานภาระงานขั้นต่ําตามประเภทภาระงานตางๆ รวมถงึเงื่อนไข และสูตรที่จะใช
ในการประเมนิปริมาณภาระงานดวย ซึง่มีการแบงสวนในการดําเนนิงานออกเปน 2 ขั้นตอน ดัง
แสดงในรูปที่ 59 
 

 
รูปที่ 59 แสดงหนาจอของสวนการกาํหนดขอตกลงและนโยบายการประเมินภาระงาน 

 
- การกําหนดขอตกลงดานภาระงาน/ เกณฑการ

ประเมินปริมาณภาระงาน 
สวนการกําหนดขอตกลงดานภาระงาน/ เกณฑการ

ประเมินปริมาณภาระงานนี ้ไดแบงสวนในการนาํเขาขอมูลออกเปน 2 แถบ  
โดยที่ในแถบแรก ซึ่งจะเปนการกาํหนดคาหนวยภาระ

งาน ที่กําหนดใหบุคลากร 1 คนทํางานเต็มเวลานั้น จะเปนการระบุคาปริมาณภาระงานตามหนวย
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ของ FTE (Full Time Equivalent) หรือ EH (Equivalent Hour) และกําหนดคาตัวแปลงหนวย
ภาระงานระหวาง FTE และ EH ดวย ดังแสดงในรูปที ่60 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

รูปที่ 60 แสดงหนาจอในการกําหนดขอตกลงดานภาระงาน/ เกณฑการประเมินปริมาณภาระงาน 
(แถบ 1: การกาํหนดคาหนวยภาระงานที่บคุลากร 1 คนทํางานเต็มเวลา) 

 
ในแถบที ่2 ซึ่งเปนการกําหนดมาตรฐานภาระงานขั้นต่าํ 

หรือที่เรียกวา รูปแบบการกระจายสัดสวนภาระงานนัน้ ก็จะเปนการนําเขาขอมูลทีเ่กี่ยวกับ การ
กําหนดคาปรมิาณภาระงานเฉลี่ยตามประเภทภาระงาน ตามมาตรฐานการกําหนดภาระงานขัน้
ต่ํา ดังแสดงในรูปที่ 61 

1. เลือก Node จาก Tree View ดานซายมือ หรือปุมการกําหนดขอตกลงดานภาระงาน/ เกณฑ
การประเมนิปริมาณภาระงาน จากหนาจอของสวนการกาํหนดขอตกลง และนโยบายการ

ประเมินภาระงาน แลวเลือก Tab Strip ที่จะทํางาน (ใหเลือก Tab strip แรก) 

สวนในการแสดงผลขอมูล 
และใชในการเลือกรายการ

ขอมูลที่ตองการ 

2. เลือกหนวยงาน ชื่อรอบระยะเวลา ประเภทบุคลากร ชื่อสาย
งานที่ตองการ แลวทาํการกาํหนดคาหนวยภาระงานเทยีบเทา
ระหวางหนวยภาระงานของ FTE ตอสัปดาหและหนวยภาระ

งานของ EH ตอรอบการประเมินครึ่งป 

3. จากนัน้ทาํการกดปุม
ทํางานตางๆทีต่องการ 
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รูปที่ 61 แสดงหนาจอในการกําหนดขอตกลงดานภาระงาน/ เกณฑการประเมินปริมาณภาระงาน 
(แถบ 2: การกาํหนดมาตรฐานภาระงานขัน้ต่ํา/รูปแบบการกระจายสัดสวนภาระงาน) 

 
- การกําหนดเงือ่นไข และสูตรในการประเมิน

ปริมาณภาระงาน 
สวนการกําหนดเงื่อนไข และสตูรในการประเมิน

ปริมาณภาระงาน จะมีการนําเขาขอมลูที่เกี่ยวกับสูตรในการประเมินภาระงาน ตามโครงสราง
ประเภทภาระงาน  โดยสามารถกําหนดไดจากขอมูล/ ตวัปจจัย หรือคาตัวเลข ตามที่ไดมีการ
กาํหนดไวใหสามารถเลือกได ดังแสดงในรูปที่ 62 
 

1. เลือก Tab Strip ที่จะทาํงาน 
(ใหเลือก Tab strip ที่สอง) 

2. สวนในการแสดงผล
ขอมูล และใชในการเลือก
รายการขอมูลที่ตองการ 

3. เมื่อเลือกชือ่หนวยงาน 
ชื่อสายงาน และชื่อรอบ
ระยะเวลาแลว ใหทาํการ
กําหนดชื่อรูปแบบการ
กระจายสัดสวนภาระงาน 
และคาสัดสวน(รอยละ) 

4. จากนัน้ทาํการกดปุม
ทํางานตางๆทีต่องการ 
หรือกดปุมเพิม่ เพื่อทํา
การจัดเก็บขอมูลกอน 

5. เลือกประเภทภาระงาน
ที่ตองการ แลวทาํการ

กําหนดปริมาณภาระงาน
เฉลี่ย (รอยละ)  
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รูปที่ 62 แสดงหนาจอในการกําหนดเงื่อนไขและสูตรในการประเมินปริมาณภาระงาน 

 

1. เลือก Node จาก Tree View ดานซายมือ หรือปุม
การกําหนดเงือ่นไขและสูตรในการประเมนิปริมาณ
ภาระงาน จากหนาจอของสวนการกําหนดขอตกลง 

และนโยบายการประเมินภาระงาน 

3. เลือกประเภทภาระงานที่
ตองการ ตามโครงสราง
ประเภทภาระงาน 

2. เลือกหนวยงาน ชื่อรอบ
ระยะเวลา ชื่อสายงาน หรือช่ือ

ตําแหนงงานทีต่องการ 

หากตองการเรียกดูเงื่อนไข
การประเมนิเกา หรือสูตร
การประเมนิเกา ใหกดปุม

จะแสดงหนาจอ 

4. เลือกมมุมองในการ
กําหนดเงื่อนไข/สูตร และ
มุมมองที่จะทาํงาน แลวทาํ
การเลือกปุมทีใ่ชในการ
นําเขาขอมูล เพื่อกําหนด
เงื่อนไข และสตูรตามที่

ตองการ โดยในสวนของตัว
ปจจัย สามารถเลือก

ตัวเลือกแสดงขอมูลตางๆได
ดวย จากนั้นใหทาํการกด

ปุมเพิ่ม/แกไข 
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2.4.2 การวิเคราะหขอมูลกําลงัคน 
สวนการวิเคราะหขอมูลกําลังคน จะเปนสวนทีม่ีการวิเคราะห และ

ประมวลผลขอมูลโดยระบบฯ ซึ่งจะสามารถแสดงผลสรุปขอมูลจากการวเิคราะห หรือคํานวณ
ใหกับผูปฏิบัตงิาน หรือผูใชงานพิจารณาได โดยมกีารแบงสวนในการวิเคราะห และดําเนนิงาน
ออกเปน 4 ข้ันตอน ดังแสดงในรูปที่ 63 
 

 
รูปที่ 63 แสดงหนาจอของสวนการวิเคราะหขอมูลกําลงัคน 

 
2.4.2.1 การวิเคราะห และคาดการณสภาพกําลงัคน 
สวนการวิเคราะหและคาดการณสภาพกาํลังคน คือ สวนแรก

ของการวิเคราะหขอมูลดานกําลังคน ซึ่งจะสามารถแสดง ผลการวิเคราะหขอมูลสภาพกาํลังคนใน
ปจจุบัน ผลการวิเคราะหแนวโนมของขอมูลดานกําลงัคน และผลการคาดการณสภาพกําลงัคน 
โดยมีการแบงออกไดเปน 3 สวน ในกระบวนการดําเนินงานของการวิเคราะหและคาดการณสภาพ
กําลังคน ดงัแสดงในรูปที ่64 
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รูปที่ 64 แสดงหนาจอของสวนการวิเคราะหและคาดการณสภาพกําลงัคน 

 
- การวิเคราะหขอมูลสภาพกาํลังคนในปจจบุัน 
สวนการวิเคราะหขอมูลสภาพกาํลังคนในปจจุบัน จะ

เปนการแสดงผลการสรุปขอมูลดานกําลงัคนที่มีในหนวยงาน ตามรอบระยะเวลา และประเภทของ
ขอมูลที่ตองการ โดยที่ในสวนนี้ไดทาํการออกแบบใหผูใชงาน สามารถที่จะเลือกประเภทของขอมูล
ที่ตองการจะแสดงไดมากถงึ 3 ตัวเลือกดวยกัน 

ตัวอยางเชน หากผูใชงานตองการขอมูล สรุปจํานวน
กําลังคนตามประเภทของบคุลากรที่มีอยูเพียงอยางเดียว ก็สามารถทาํไดโดยการเลือกขอมลู
ประเภทบุคลากรเพียงตัวเดยีว แตหากตองการขอมูลสรุปจํานวนกาํลงัคนทั้งตามประเภทบุคลากร 
และตําแหนงงาน หรือหากตองการขอมูลสรุปจํานวนกาํลังคนทั้งตามประเภทบุคลากร ตําแหนง
งาน และระดับการศึกษาของบุคลากร ก็สามารถทีจ่ะทําไดดวยเชนเดียวกัน โดยทําการเลอืก
ประเภทขอมูลที่ตองการจะแสดงตามตัวเลอืกที่ระบบฯมใีห ซึ่งประเภทขอมูลที่สามารถเลือกไดนัน้
จะแบงเปน ขอมูลเกี่ยวกับบุคลากร และขอมูลเกี่ยวกบัทักษะ ความสามารถ หรือสาขาความ
เชี่ยวชาญของบุคลากร ดังแสดงในรูปที ่65 
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รูปที่ 65 แสดงหนาจอการวิเคราะหขอมูลสภาพกาํลังคนในปจจบุัน 

 

1. เลือก Node จาก Tree View ดานซายมือ หรือปุมการวิเคราะห
ขอมูลสภาพกาํลังคนในปจจบุัน จากหนาจอของสวนการวิเคราะห 

และคาดการณสภาพกําลงัคน 

สวนในการแสดงผลการ
วิเคราะหขอมูล ตามที่ไดมี

การกําหนดไว 

2. เลือกหนวยงาน ชื่อรอบ
ระยะเวลาที่ตองการ แลวทาํการ
กดปุมขอมูล เพื่อเลือกประเภท
ขอมูลที่ตองการจะแสดงผล 

3. เลือกประเภทขอมูลที่ตองการ
จะแสดงผลการวิเคราะห แลวให
ทําการกดปุมยืนยนั หรือหาก
ตองการออกรายงาน ก็ใหกดปุม

ออกรายงาน 
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- การวิเคราะหแนวโนมของขอมูลดานกําลงัคน 
สวนการวิเคราะหแนวโนมของขอมูลดานกําลังคน จะ

เปนการแสดงกราฟเสนของขอมูลสรุปอัตราเกษียณอายุของบุคลากร หรือจํานวนบุคลากรที่คาด
วาจะมีอยู ตามประเภทของขอมูลที่เลือก ดังแสดงในรูปที่ 66 
 
 

 
 

 
รูปที่ 66 แสดงหนาจอการวิเคราะหแนวโนมของขอมูลดานกาํลังคน 

1. เลือก Node จาก Tree View ดานซายมือ หรือปุมการวิเคราะหแนวโนมของขอมลูดาน
กําลังคน จากหนาจอของสวนการวิเคราะห และคาดการณสภาพกําลงัคน 

สวนในการแสดงผลการ
วิเคราะหขอมูล ตามที่ไดมี

การกําหนดไว 

2. เลือกหนวยงาน ปเร่ิมตน/สิ้นสุดที่ตองการ 
และรูปแบบของขอมูลที่ตองการจะแสดง 
แลวทําการกดปุมขอมูล เพื่อเลือกประเภท

ขอมูลที่ตองการจะแสดงผล 

3. เลือกประเภทขอมูลที่ตองการจะแสดงผล
การวิเคราะห แลวใหทาํการกดปุมยืนยัน หรือ
หากตองการออกรายงาน ก็ใหทาํการกดปุม

ออกรายงานได 
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- การคาดการณสภาพกําลงัคน 
สวนการคาดการณสภาพกาํลังคน คือ การแสดงผลการ

สรุปขอมูลดานกําลงัคนที่คาดวาจะมีอยูในอนาคต โดยพิจารณาจากจาํนวนกาํลังคนทีม่ีอยูใน
ปจจุบัน แลวหักจาํนวนกําลังคนที่คาดวาจะเกษียณอายุในชวงเวลาอนาคตออก จากนั้นจงึทาํการ
สรุปขอมูลจํานวนกาํลังคนตามประเภทขอมูลที่มีใหเลือกตางๆ ดงัแสดงในรูปที ่67 
 
 

 
 

 
รูปที่ 67 แสดงหนาจอการคาดการณสภาพกําลังคน 

1. เลือก Node จาก Tree View ดานซายมือ หรือปุมการคาดการณสภาพกาํลังคน จากหนาจอ
ของสวนการวเิคราะห และคาดการณสภาพกําลงัคน 

สวนในการแสดงผลการ
วิเคราะหขอมูล ตามที่ไดมี

การกําหนดไว 

2. เลือกชื่อหนวยงาน ชื่อรอบ
ระยะเวลาที่ตองการ แลวทาํการ
กดปุมขอมูล เพื่อเลือกประเภท
ขอมูลที่ตองการจะแสดงผล 

3. เลือกประเภทขอมูลที่ตองการ
จะแสดงผล แลวใหทําการกดปุม
ยืนยนั หรือหากตองการออก

รายงาน ก็ใหกดปุมออกรายงาน 
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2.4.2.2 การวิเคราะหความตองการดานกาํลังคน 
สวนการวิเคราะหความตองการดานกําลงัคน คือ การสรุปผล

การประเมนิความตองการดานกาํลังคน ทั้งในมุมมองตามประเภทภาระงาน หรือตามคุณสมบัติ
ของผูปฏิบัติงาน โดยทาํการนําขอมูลตางๆมาแทนคาตามเงื่อนไข/ สูตรที่ใชในการประเมินปริมาณ
ภาระงานของบุคลากร ที่ไดมีการกาํหนดไวตามประเภทภาระงานตางๆ แลวทําการคํานวณ
ประเมินหาคาปริมาณภาระงานที่ตองการตามประเภทภาระงานนั้นๆ เมื่อสามารถทําการประเมนิ
หาปริมาณภาระงานตางๆ ตามประเภทภาระงานไดแลว ระบบฯกจ็ะทําการวิเคราะห และประเมนิ
หาจาํนวนกําลังคนที่ตองการตามประเภทภาระงานนัน้ๆตอไป จากนัน้ เมื่อสามารถทําการประเมิน
จํานวนกําลงัคนที่ตองการ ตามประเภทภาระงานตางๆไดแลว ระบบฯก็จะสามารถทาํการประเมิน
จํานวนกําลงัคน ตามคุณสมบัติขั้นต่ําของผูปฏิบัติงานดวย ดังแสดงในรูปที ่ 68 ถึงรูปที่ 73 
ตามลําดับ 
 
 

 
 
 
 

รูปที่ 68 แสดงหนาจอการวิเคราะหความตองการดานกาํลังคน (1) 

1. เลือก Node จาก Tree View ดานซายมือ หรือปุมการวิเคราะหความตองการดาน
กําลังคน จากหนาจอของสวนการวิเคราะหขอมูลกําลงัคน 

สวนในการแสดงผลการ
วิเคราะหขอมูล ตามที่ไดมี

การกําหนดไว 

2. เลือกชื่อหนวยงาน ชื่อรอบระยะเวลาทีต่องการ และมุมมองของรูปแบบการคํานวณขอมูล 
ใหเปนแบบประเมินคาเฉลี่ยปกติ และระบขุอมูลที่ตองการแสดง ตามจํานวนกําลงัคนที่

ตองการตามประเภทภาระงาน แลวกดปุมคํานวณ จะแสดงผล ดังแสดงในรูปที ่69 หรือหาก
ตองการพมิพรายงาน ก็สามารถกดปุมออกรายงานได 
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รูปที่ 69 แสดงหนาจอการวิเคราะหความตองการดานกาํลังคน (2) 

 

 
รูปที่ 70 แสดงหนาจอการวิเคราะหความตองการดานกาํลังคน (3) 

3. สวนในการแสดงผลการ
วิเคราะหขอมูล ตามที่ไดมี
การกําหนดไว แลวเลือก

ระดับของประเภทภาระงาน
ที่ตองการจะแสดง
รายละเอียดขอมูล สวนในการแสดงผลการวเิคราะหขอมูลในรายละเอียด 

สวนในการแสดงผลการ
วิเคราะหขอมูล ตามที่ไดมี

การกําหนดไว 

4. เลือกขอมูลที่ตองการแสดง ตามจํานวนกําลังคนที่ตองการตามคุณสมบัติ แลวกดปุมคํานวณ 
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รูปที่ 71 แสดงหนาจอการวิเคราะหความตองการดานกาํลังคน (4) 

 

 
รูปที่ 72 แสดงหนาจอการวิเคราะหความตองการดานกาํลังคน (5) 

สวนในการแสดงผลการ
วิเคราะหขอมูล ตามที่ไดมี

การกําหนดไว 

5. เลือกมุมมองของรูปแบบการคํานวณขอมูล ใหเปนแบบประเมินตามรูปแบบการกระจาย
สัดสวนภาระงาน และระบุขอมูลที่ตองการแสดง ตามจาํนวนกาํลังคนที่ตองการตามประเภท

ภาระงาน แลวกดปุมคํานวณ จะแสดงผล ดังแสดงในรปูที่ 72 

6. สวนในการแสดงผลการ
วิเคราะหขอมูล ตามที่ไดมี
การกําหนดไว แลวเลือก

ระดับของประเภทภาระงาน
ที่ตองการจะแสดง
รายละเอียดขอมูล สวนในการแสดงผลการวเิคราะหขอมูลในรายละเอียด 
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รูปที่ 73 แสดงหนาจอการวิเคราะหความตองการดานกาํลังคน (6) 

 
2.4.2.3 การวิเคราะหผลตางความตองการดานกาํลังคน 
สวนการวิเคราะหผลตางความตองการดานกําลงัคน คือ การ

สรุปผลการประเมินวา จาํนวนกําลงัคนที่คาดวาจะมีอยูในอนาคตนั้น มีเพยีงพอกับจํานวน
กําลังคนที่ตองการหรือไม และมีคามากกวา หรือนอยกวา ตามคุณสมบัติขั้นต่ําของผูปฏิบัติงานที่
ตองการ โดยสามารถทาํการวิเคราะหขอมูลผลตางความตองการดานกําลังคนได ทัง้ตามรอบ
ระยะเวลาทีม่กีารกําหนดไว หรือตามรอบปงบประมาณที่ตองการ และสามารถแสดงผลขอมูลเปน
กราฟสรุปคาผลตางความตองการดานกาํลงัคน ตามประเภทขอมูลตางๆไดดัวย ดังแสดงในรูปที่ 
74 ถึงรูปที ่81 ตามลาํดับ  
 
 
 
 
 
 

สวนในการแสดงผลการ
วิเคราะหขอมูล ตามที่ไดมี

การกําหนดไว 

7. เลือกขอมูลที่ตองการแสดง ตามจํานวนกําลังคนที่ตองการตามคุณสมบัติ แลวกดปุมคํานวณ 
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รูปที่ 74 การวเิคราะหผลตางความตองการดานกําลงัคน (1) 

 

1. เลือก Node จาก Tree View ดานซายมือ หรือปุมการวิเคราะหผลตางความตองการดาน
กําลังคน จากหนาจอของสวนการวิเคราะหขอมูลกําลงัคน 

สวนในการแสดงผลการ
วิเคราะหขอมูล ตามที่ไดมี

การกําหนดไว 

2. เลือกชื่อหนวยงาน ชื่อรอบระยะเวลาทีต่องการ และมุมมองของรูปแบบการคํานวณขอมูล 
ใหเปนแบบประเมินคาเฉลี่ยปกติ มุมมองของการวิเคราะหคาผลตางใหแสดงขอมูลการ

วิเคราะหกอนการปรับคา แลวเลือกมุมมองของรูปแบบการแสดงขอมลูแบบที่เปนขอมูล แลว
กดปุมคํานวณ หรือหากตองการพิมพรายงาน ก็สามารถกดปุมออกรายงานได 
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รูปที่ 75 การวเิคราะหผลตางความตองการดานกําลงัคน (2) 

 

 
รูปที่ 76 การวเิคราะหผลตางความตองการดานกําลงัคน (3) 

3. เลือกปงบประมาณที่
ตองการจะทําการวิเคราะห
ขอมูลแทนชื่อรอบระยะเวลา 

แลวกดปุมคํานวณ 

4. เลือกมมุมองของการ
วิเคราะหคาผลตางกาํลังคน 
ตามประเภทภาระงาน 
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รูปที่ 77 การวเิคราะหผลตางความตองการดานกําลงัคน (4) 

 

 
รูปที่ 78 การวเิคราะหผลตางความตองการดานกําลงัคน (5) 

5. สวนในการแสดงผลการ
วิเคราะหขอมูล ตามที่ไดมี
การกําหนดไว แบบมุมมอง

ที่เปนกราฟเสน 

6. เลือกมมุมองของรูปแบบ
การคํานวณในการประเมิน
ตามรูปแบบการกระจาย
สัดสวนภาระงาน แลวกด

ปุมคํานวณ 



 245

 
รูปที่ 79 การวเิคราะหผลตางความตองการดานกําลงัคน (6) 

 

 
รูปที่ 80 การวเิคราะหผลตางความตองการดานกําลงัคน (7) 

7. เลือกปงบประมาณที่
ตองการจะทําการวิเคราะห
ขอมูลแทนชื่อรอบระยะเวลา 

แลวกดปุมคํานวณ 

8. เลือกมมุมองของการ
วิเคราะหคาผลตางกาํลังคน
ตามประเภทภาระงาน 
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รูปที่ 81 การวเิคราะหผลตางความตองการดานกําลงัคน (8) 

 
10. หากตองการทีจ่ะยนืยนัผลการวิเคราะหคาผลตางความ

ตองการดานกาํลังคน เพื่อที่จะใหระบบฯทําการจัดทาํ ในการที่จะนาํเสนอแนวทางในการกําหนด
แผนกําลงัคน ใหทาํการกดปุมยืนยนัผลขอมูล ในขณะที่เลือกมุมองตามรอบปงบประมาณ และ
แสดงผลขอมูลการวิเคราะหหลงัการปรับคา ซึ่งจะปรากฏหนาจอ ดงัแสดงในรูปที่ 82 
 

    
รูปที่ 82 แสดงหนาจอในการกําหนดขอมูลหลังการยนืยนัผลการวิเคราะหคาผลตางความตองการ 

9. สวนในการแสดงผลการ
วิเคราะหขอมูล ตามที่ไดมี
การกําหนดไว แบบมุมมอง

ที่เปนกราฟเสน 

11. ใหระบุเกณฑขั้นต่ําในการ
สรรหาบุคลากรใหม (คาระหวาง 
0- 1) แลวทําการกดปุมยนืยนั 
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2.4.2.4 การพัฒนาทางเลือกของแผนกําลงัคน 
สวนการพัฒนาทางเลือกของแผนกาํลังคน คือ สวนที่ใชในการ

กําหนดทางเลอืกของแผนกาํลังคน หรือตัดสินใจที่จะพัฒนาหาแนวทางในการวางแผนกาํลังคน 
เพื่อทาํใหคาผลตางของความตองการดานกําลังคนลดลง โดยมีการแบงกระบวนงานออกเปน 2 
สวน คือ กระบวนงานในการพัฒนาแผนกําลงัคน และกระบวนงานในการวิเคราะหขอมูลงบ
บุคลากร ดังแสดงในรูปที ่83 
 

 
รูปที่ 83 แสดงหนาจอของสวนการพัฒนาทางเลือกของแผนกําลงัคน 

 
- การพัฒนาแผนกําลงัคน 
สวนการพัฒนาแผนกาํลังคน คือ การกําหนดแผนความ

ตองการดานกาํลังคน ประกอบไปดวย 2 ทางเลือกดวยกัน คือ การวางแผนการสรรหาบุคลากร 
และการวางแผนการพัฒนา-ฝกอบรมบุคลากร โดยไดมีการแบงสวนในการนําเขาขอมูลออกเปน 2 
แถบ ตามทางเลือกในการกาํหนดแผนกาํลังคน ดงันี ้ 

ในแถบแรก ซึ่งเปนการกาํหนดแผนการสรรหาบุคลากร 
จะใชในการกาํหนดคุณสมบัติ และประเภทของบุคลากรที่ตองการ โดยใหทาํการกําหนดจาํนวน
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อัตราที่ตองการ อัตราเงินเดอืนขั้นต่ํา แหลงที่มาของงบประมาณ และหมวดเงนิงบประมาณที่จะใช
ในการจางบุคลากร ดังแสดงในรูปที ่84 และรูปที่ 85 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 

 
รูปที่ 84 แสดงหนาจอการพฒันาแผนกาํลงัคน (แถบ1 (1)) 

1. เลือก Node จาก Tree View ดานซายมือ หรือปุมการพัฒนาแผน
กําลังคน จากหนาจอของสวนการพัฒนาทางเลือกของแผนกําลงัคน แลว

ใหเลือก Tab Strip ที่จะทาํงาน (ใหเลือก Tab Strip แรก) 

2. เลือกหนวยงาน 
ปงบประมาณ ประเภท
บุคลากร ชื่อสายงาน และ
ชื่อตําแหนงงานที่ตองการ 

3. เลือก Tab Strip ที่จะ
ทํางาน (ใหเลอืก Tab strip 

แรกกอน) 

4. กําหนดคุณสมบัติของบุคลากรที่ตองการจะ
สรรหา แลวกดปุมทํางานตางๆที่ตองการ 

หากตองการทีจ่ะเรียกดูรายการของแผนการสรรหา
บุคลากรทัง้หมด ใหกดปุม จะแสดงหนาจอ 
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รูปที่ 85 แสดงหนาจอการพฒันาแผนกาํลงัคน (แถบ1 (2)) 

 
ในแถบที ่2 ซึง่เปนการกาํหนดแผนการพฒันา-ฝกอบรม

บุคลากร จะใชในการกําหนดขอมูลเกีย่วกับแผนในการพัฒนา-ฝกอบรมบุคลากร โดยทําการ
กําหนดความตองการ หรือแนวทางในการพัฒนาบุคลากร รวมถงึขอมูลเกี่ยวกับคาใชจายและ
งบประมาณทีเ่กี่ยวของ ดังแสดงในรูปที ่86 
 

5. เลือก Tab Strip ที่จะ
ทํางาน (ใหเลอืก Tab strip 

ที่สอง) 

6. กําหนดรายละเอียด/ขอมลูอ่ืนๆ ทีจ่ําเปน ใน
การสรรหาบุคลากร อันไดแก ความตองการใน

การจางบุคลากร จํานวนบุคลากรที่ตองการ อัตรา
เงินเดือน แหลงที่มาของงบประมาณ และหมวด
เงินงบประมาณ รวมถงึระยะเวลาเริม่ตน-ส้ินสุด

ในการจางบุคลากร เปนตน 

7. เมื่อกาํหนดรายละเอียด
ตางๆเสร็จแลว ใหกดปุม
ทํางานตางๆทีต่องการ 

8. หากตองการพิมพ
รายงาน ก็สามารถกดปุม

ออกรายงานได 
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รูปที่ 86 แสดงหนาจอการพฒันาแผนกาํลงัคน (แถบ2) 

 

1. เลือก Tab Strip ที่จะทาํงาน 
(ใหเลือก Tab strip ที่สอง) 

2. เลือกหนวยงาน 
ปงบประมาณ ประเภท
บุคลากร ชื่อสายงาน และ
ชื่อตําแหนงงานที่ตองการ 

3. เลือกบุคลากรที่ตองการ 
จากรายชื่อบุคลากรทัง้หมด 
ที่มีความเหมาะสมในการ

พัฒนา-ฝกอบรม 

4. กําหนดแนวทาง คาใชจาย แหลงทีม่า และหมวด
เงินงบประมาณ แลวกดปุมทํางานที่ตองการ 

หากตองการทีจ่ะเรียกดูรายการของแผนพฒันา-ฝกอบรม
ของบุคลากรทัง้หมด ใหกดปุม จะแสดงหนาจอ 
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- การวิเคราะหขอมูลงบบุคลากร 
สวนการวิเคราะหขอมูลงบบุคลากร คือ การแสดงผล

การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับงบของบุคลากรที่เกี่ยวของ โดยแบงประเภทของหมวดเงนิงบประมาณ
เปน หมวดที่เกี่ยวกับเงนิเดือน หมวดที่เกี่ยวกับคาจางประจาํ หมวดที่เกี่ยวกับคาจางชั่วคราว 
หมวดที่เกีย่วกบัคาตอบแทนการสอน และหมวดคาใชจายอื่นๆที่เกีย่วกับบุคลากร ซึ่งมีแหลงทีม่า
ของเงนิรายได 2 แหลงดวยกัน คือ รายไดจากงบประมาณเงนิรายได และรายไดจากงบประมาณ
แผนดิน และมีการแบงสวนของการแสดงผล ในการวิเคราะหขอมูลงบบุคลากรออกเปน 2 สวน คือ 
ในสวนบนจะแสดงขอมูลงบประมาณ ตามที่คาดวาจะเปน และในสวนลางจะแสดงขอมูล
งบประมาณ ตามที่ไดมีการกําหนดตามแผนกําลงัคนไวในระบบฯ ดงัแสดงในรูปที่ 87 
 
 
 

 
 
 
 
 

รูปที่ 87 แสดงหนาจอการวิเคราะหขอมูลงบบุคลากร 

1. เลือก Node จาก Tree View ดานซายมือ หรือปุมการวิเคราะหขอมูลงบ
บุคลากร จากหนาจอของสวนการพัฒนาทางเลือกของแผนกําลงัคน  

2. เลือกหนวยงาน 
ปงบประมาณเริ่มตน และ
แหลงที่มาของงบประมาณ 
ที่ตองการจะวเิคราะห 

3. สามารถกาํหนดคาอัตราเงินเฟอเปน % หรือคารอยละที่เพิม่ข้ึนในแตละป เพื่อที่จะดูคาที่
เปลี่ยนแปลงของเงนิงบประมาณ ตามหมวดเงนิงบประมาณ และแหลงที่มาของเงนิ

งบประมาณได และในคาบางคาก็สามารถที่จะกําหนดเปลี่ยนแปลงได หากตองการพิมพ
รายงานสรุปผล ก็สามารถทีจ่ะกดปุมออกรายงานขางบนได 
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2.4.3 การกําหนดแผนการปฏิบัตงิานดานกําลงัคน 
สวนการกําหนดแผนการปฏิบัติงานดานกาํลังคน คือ การกําหนด

แนวทาง/ ขัน้ตอนการปฏิบตัิงานตามแผน ดังแสดงในรูปที่ 88 ซึ่งสามารถที่จะทําการกาํหนด
แนวทาง/ ขั้นตอนการปฏิบตัิงานมาตรฐานตามประเภทของแผนกําลงัคน (แผนการสรรหาบุคลากร 
และแผนการพัฒนา-ฝกอบรมบุคลากร) ไดดวย ดังแสดงในรูปที ่89 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

รูปที่ 88 แสดงหนาจอการกําหนดแผนการปฏิบัติงานดานกําลงัคน (แถบ 1) 

1. เลือก Node จาก Tree View ดานซายมือ หรือปุมการกําหนด
แผนการปฏิบตัิงานดานกําลังคน จากหนาจอของสวนการดําเนนิงาน 

แลวใหเลือก Tab Strip ที่จะทํางาน (ใหเลอืก Tab Strip แรก) 

2. เลือกหนวยงาน 
ปงบประมาณเริ่มตน และ
รหัสแผนกาํลังคนที่ตองการ 

3. กําหนดแนวทาง/ขั้นตอนการปฏิบัติตามแผนงาน หรือสามารถที่จะกด
ปุมเรียกดูการกําหนดขั้นตอนการปฏิบัติงานมาตรฐาน ตามประเภทแผน
กําลังคนก็ได จากนั้น ใหทําการกําหนดระยะเวลาเริ่มตน/สิน้สุดในการ
ปฏิบัติงานแตละขั้นตอน แลวกดปุมทํางานตางๆที่ตองการ หากตองการ

พิมพรายงาน ก็สามารถกดปุมออกรายงานได 
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รูปที่ 89 แสดงหนาจอการกําหนดแผนการปฏิบัติงานดานกําลงัคน (แถบ 2) 

 
2.4.4 การควบคุมติดตามแผนการปฏิบัติงานดานกาํลังคน 
สวนการควบคุมติดตามแผนการปฏิบัติงานดานกาํลังคน คือ การ

แสดงผลในการติดตามความคืบหนาของแผนกําลงัคนที่ไดมีการกาํหนดไว โดยการแสดงผล
สถานะของการปฏิบัติงานตามแผนกาํลังคนนัน้ จะแสดงตามชวงของระยะเวลาที่ไดมีการกําหนด
ไวในการกําหนดแผนการปฏิบัติงาน ตามแตละขั้นตอนที่ไดมีการกําหนดไว ซึ่งจะใชสีตางๆแสดง
สถานะในการดําเนนิงานของขั้นตอนแตละขั้นตอน ดงัแสดงในรูปที ่90 
 
 
 

1. เลือก Tab Strip ที่จะทาํงาน 
(ใหเลือก Tab strip ที่สอง) 

2. เลือกชื่อหนวยงาน และ
ประเภทของแผนกําลงัคนที่

ตองการ 

3. กําหนดแนวทาง/ขั้นตอนการปฏิบัติตามแผนงาน จากนัน้ ใหทาํการกําหนดระยะเวลาใน
การดําเนินงานตามการปฏิบัติงานแตละขั้นตอน แลวกดปุมทํางานตางๆที่ตองการ หาก

ตองการพมิพรายงาน ก็สามารถกดปุมออกรายงานได 
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รูปที่ 90 แสดงหนาจอการควบคุมติดตามแผนการปฏิบัตงิานดานกําลงัคน 

1. เลือก Node จาก Tree View ดานซายมือ หรือปุม
การควบคุมติดตามแผนการปฏิบัติงานดานกาํลังคน 

จากหนาจอของสวนการดําเนินงาน  

2. เลือกหนวยงานและปงบประมาณที่ตองการ จากนัน้ใหกดปุมแผน
กําลังคน ซึง่จะปรากฏหนาจอข้ึนมาใหเลอืกแผนกําลงัคนที่ตองการ หาก

ตองการพมิพรายงาน ก็สามารถที่จะกดปุมออกรายงานได 
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ภาคผนวก ข. 
 

Database Design for Human Resource Planning Module 
 

Table name:  tbl_hrp_project_goal (ตารางแสดงการเก็บขอมูลรายละเอียดเกี่ยวกับคา
เปาหมายของงานวิจัยและบริการวิชาการ) 

Column Name Column Type Meaning/ Definition Null pk fk 

n_run_id int(12) 
auto-increment รหัสเลขรัน  /  

n_org_id varchar(20) รหัสหนวยงาน   / 
n_period_id varchar(20) รหัสรอบระยะเวลา   / 

t_project_name varchar(254) ชื่อโครงงานวจิัย/ใหบริการ
วิชาการ    

n_expertise_id varchar(20) รหัสสาขาความเชี่ยวชาญ   / 
n_manhour varchar(20) จํานวนชัว่โมงทํางาน    

t_type_name varchar(20) ประเภทของโครงการ 
(Service/Research)    

 

Table name:  tbl_hrp_course_goal (ตารางแสดงการเกบ็ขอมูลรายละเอียดเกีย่วกับ
เปาหมายของหลักสูตรในอนาคต) 

Column Name Column Type Meaning/ Definition Null pk fk 

n_run_id int(12) 
auto-increment รหัสเลขรัน  /  

n_org_id varchar(20) รหัสหนวยงาน   / 
n_period_id varchar(20) รหัสรอบระยะเวลา   / 
t_curriculum_name varchar(254) ชื่อหลักสูตรการเรียนการสอน    
n_grad_level_id varchar(20) รหัสระดับการศึกษา   / 
n_year varchar(20) จํานวนปที่เรียนตามหลักสูตร    
t_type_name varchar(20) ประเภทการใหบริการ(In/Out)    
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Table name:  tbl_hrp_course_expertise_goal (ตารางแสดงการเก็บขอมลูรายละเอียด
เกี่ยวกับคาเปาหมายของหลักสูตรตามสาขาความเชี่ยวชาญ) 

Column Name Column Type Meaning/ Definition Null pk fk 

n_run_id int(12) 
auto-increment รหัสเลขรัน  /  

n_run_fk varchar(20) รหัสเลขรัน   / 
n_org_id varchar(20) รหัสหนวยงาน   / 
n_period_id varchar(20) รหัสรอบระยะเวลา   / 
t_curriculum_name varchar(254) ชื่อหลักสูตรการเรียนการสอน    
n_expertise_id varchar(20) รหัสสาขาความเชี่ยวชาญ   / 
n_lecture_credit varchar(20) จํานวนหนวยกิตวิชาบรรยาย    

n_lab_credit varchar(20) จํานวนหนวยกิตวิชา
ปฏิบัติการ    

n_lecture_hour varchar(20) จํานวนชัว่โมงสอนวิชา
บรรยาย    

n_lab_hour varchar(20) จํานวนชัว่โมงสอนวิชา
ปฏิบัติการ    

 

Table name:  tbl_hrp_course_student_goal (ตารางแสดงการเก็บขอมูลรายละเอียด
เกี่ยวกับคาเปาหมายของหลักสูตรตามจํานวนนสิติ) 

Column Name Column Type Meaning/ Definition Null pk fk 

n_run_id int(12) 
auto-increment รหัสเลขรัน  /  

n_run_fk varchar(20) รหัสเลขรัน   / 
n_org_id varchar(20) รหัสหนวยงาน   / 
n_period_id varchar(20) รหัสรอบระยะเวลา   / 
t_curriculum_name varchar(254) ชื่อหลักสูตรการเรียนการสอน    
n_year varchar(20) ปที่เรียนตามหลักสูตร    
n_student varchar(20) จํานวนนิสิตในแตละชั้นป    



 

 

257

Table name:  tbl_hrp_management (ตารางแสดงโครงสรางในการบริหารงาน) 
Column Name Column Type Meaning/ Definition Null pk fk 

n_org_id varchar(25) รหัสหนวยงาน   / 
d_mgt_start date เวลาเริ่มตน /   
d_mgt_end date เวลาสิน้สุด /   
n_position_child_id varchar(20) รหัสตําแหนง   / 
n_position_parent_id varchar(20) รหัสตําแหนง (หัวหนา)   / 
n_mgt_group_id varchar(20) รหัสกลุมของระดับตําแหนง   / 

 

Table name:  tbl_hrp_mgt_group (ตารางแสดงกลุมของระดับตําแหนง) 
Column Name Column Type Meaning/ Definition Null pk fk 

n_mgt_group_id int(12) 
auto-increment รหัสกลุมของระดับตําแหนง  /  

t_mgt_group_name varchar(254) กลุมของระดบัตําแหนง    
 

Table name:  tbl_hrp_jobline_position (ตารางแสดงมาตรฐานกําหนดตําแหนงงานตาม
สายงาน) 

Column Name Column Type Meaning/ Definition Null pk fk 

n_jobline_id varchar(20) รหัสสายงาน   / 
n_position_id varchar(20) รหัสตําแหนง   / 
n_position_parent_id varchar(20) รหัสตําแหนง(ที่สูงกวา)   / 
t_position_level varchar(20) ระดับตําแหนง    
d_input_date date วัน/เดือน/ปทีบ่ันทกึขอมูล /   
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Table name:  tbl_hrp_jobline (ตารางแสดงรายละเอียดของสายงาน) 
Column Name Column Type Meaning/ Definition Null pk fk 

n_jobline_id int(12) 
auto-increment รหัสสายงาน  /  

t_jobline_name varchar(100) ชื่อสายงาน    
t_jobline_desc text ลักษณะงานโดยทั่วไป /   
d_input_date date วัน/เดือน/ปทีบ่ันทกึขอมูล /   

 

Table name:  tbl_hrp_jobline_fte (ตารางแสดงคา FTE ตามสายงาน) 
Column Name Column Type Meaning/ Definition Null pk fk 

n_org_id varchar(25) รหัสหนวยงาน   / 
n_emp_type_id varchar(20) รหัสประเภทบคุลากร   / 
n_jobline_id varchar(25) รหัสสายงาน   / 
d_fte_start date เวลาเริ่มตน /   
d_fte_end date เวลาสิน้สุด /   

n_jobline_fte varchar(20) จํานวนหนวยภาระงานตอ 1 
FTE ใน 1 รอบสัปดาห    

n_jobline_eh varchar(20) จํานวนหนวยภาระงานตอ
หนวย EH ในรอบคร่ึงป    

 

Table name:  tbl_hrp_jobspec (ตารางแสดงรายละเอียดคุณสมบติัของผูปฏิบติังาน) 
Column Name Column Type Meaning/ Definition Null pk fk 

n_position_id int(12) 
auto-increment รหัสตําแหนง  /  

t_position_name varchar(200) ชื่อตําแหนง    
t_position_type varchar(10) ประเภทตําแหนง    

t_std_duty text หนาที่ความรบัผิดชอบ
โดยทั่วไป /   
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t_std_jobdesc  text 
ลักษณะงานทีป่ฏิบัติ
โดยทั่วไป 

/   

t_qualify_spec text คุณสมบัติเฉพาะสําหรับ
ตําแหนง /   

t_capability_name text ความรูความสามารถที่
ตองการ /   

t_salary_level text ระดับเงินเดือน /   
n_grad_level_id varchar(20) รหัสระดับการศึกษา   / 
n_min_experience varchar(20) ประสบการณการทาํงาน    
t_gender varchar(10) เพศ    
n_min_age varchar(10) อายุข้ันต่ํา    
d_input_date date วัน/เดือน/ปทีบ่ันทกึขอมูล /   

 

Table name:  tbl_hrp_grad_level (ตารางแสดงระดับการศึกษา) 
Column Name Column Type Meaning/ Definition Null pk fk 

n_grad_level_id int(12) 
auto-increment รหัสระดับการศึกษา  /  

t_grad_level_name varchar(200) ชื่อระดับการศึกษา    
n_grad_level_high_id varchar(20) รหัสระดับการศึกษาที่สูงกวา   / 

 

Table name:  tbl_hrp_jobspec_qualification (ตารางแสดงรายละเอียดคุณวฒิุการศกึษา
ของผูปฏิบัติงาน) 

Column Name Column Type Meaning/ Definition Null pk fk 

n_org_id varchar(25) รหัสหนวยงาน   / 
n_position_id varchar(20) รหัสตําแหนง   / 
n_qualification_id varchar(20) รหัสคุณวุฒิการศึกษา   / 
d_input_date date วัน/เดือน/ปทีบ่ันทกึขอมูล /   
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Table name:  tbl_hrp_qualification (ตารางแสดงคณุวฒิุการศกึษา) 
Column Name Column Type Meaning/ Definition Null pk fk 

n_qualification_id int(12) 
auto-increment รหัสคุณวุฒิการศึกษา  /  

t_qualification_name varchar(200) ชื่อคุณวุฒิการศึกษา    
 

Table name:  tbl_hrp_jobspec_field (ตารางแสดงรายละเอียดสาขาวชิาทีจ่บการศึกษา
ของผูปฏิบัติงาน) 

Column Name Column Type Meaning/ Definition Null pk fk 

n_org_id varchar(25) รหัสหนวยงาน   / 
n_position_id varchar(20) รหัสตําแหนง   / 
n_field_id varchar(20) รหัสสาขาวิชา   / 
d_input_date date วัน/เดือน/ปทีบ่ันทกึขอมูล /   

 

Table name:  tbl_hrp_field (ตารางแสดงสาขาวชิา) 
Column Name Column Type Meaning/ Definition Null pk fk 

n_field_id int(12) 
auto-increment รหัสสาขาวิชา  /  

t_field_name varchar(200) ชื่อสาขาวิชา    
 

Table name:  tbl_hrp_jobspec_expertise (ตารางแสดงรายละเอยีดสาขาความเชี่ยวชาญ
ของผูปฏิบัติงาน) 

Column Name Column Type Meaning/ Definition Null pk fk 

n_org_id varchar(25) รหัสหนวยงาน   / 
n_position_id varchar(20) รหัสตําแหนง   / 
n_expertise_id varchar(20) รหัสสาขาความเชี่ยวชาญ   / 
d_input_date date วัน/เดือน/ปทีบ่ันทกึขอมูล /   
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Table name:  tbl_hrp_expertise (ตารางแสดงสาขาความเชีย่วชาญ) 
Column Name Column Type Meaning/ Definition Null pk fk 

n_expertise_id int(12) 
auto-increment รหัสสาขาความเชี่ยวชาญ  /  

t_expertise_name varchar(200) ชื่อสาขาความเชี่ยวชาญ    
 

Table name:  tbl_hrp_jobdesc (ตารางแสดงรายละเอียดของงาน) 
Column Name Column Type Meaning/ Definition Null pk fk 

n_run_id int(12) 
auto-increment รหัสเลขรัน  /  

n_org_id varchar(20) รหัสหนวยงาน   / 
n_period_id varchar(20) รหัสรอบระยะเวลา   / 
n_jobline_id varchar(20) รหัสสายงาน   / 
n_position_id varchar(20) รหัสตําแหนง   / 
n_wkld_type_id varchar(20) รหัสประเภทภาระงาน   / 
n_wkld_type_parent_id varchar(20) รหัสประเภทภาระงาน (หลัก)   / 
t_wkld_type_duty text หนาที่และความรับผิดชอบ /   
d_input_date date วัน/เดือน/ปทีบ่ันทกึขอมูล /   

 

Table name:  tbl_hrp_jobdesc_ratio (ตารางแสดงรายละเอียดและปริมาณภาระงาน) 
Column Name Column Type Meaning/ Definition Null pk fk 

n_run_id int(12) 
auto-increment รหัสเลขรัน  /  

n_org_id varchar(20) รหัสหนวยงาน   / 
n_jobline_id varchar(20) รหัสสายงาน   / 
n_position_id varchar(20) รหัสตําแหนง   / 
n_period_id varchar(20) รหัสรอบระยะเวลา   / 
n_wkld_type_id varchar(20) รหัสประเภทภาระงาน   / 
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n_wkld_ratio varchar(20) 
ปริมาณภาระงานทีท่ํา(รอย
ละ) 

   

 

Table name:  tbl_hrp_wkld_type (ตารางแสดงกลุมประเภทภาระงาน) 
Column Name Column Type Meaning/ Definition Null pk fk 

n_wkld_type_id int(12) 
auto-increment รหัสประเภทภาระงาน  /  

t_wkld_type_name varchar(200) ชื่อประเภทภาระงาน    
d_input_date date วัน/เดือน/ปทีบ่ันทกึขอมูล /   

 

Table name:  tbl_hrp_wkld_spec (ตารางแสดงคณุสมบัติของผูปฏิบัติงานตามประเภท
ภาระงาน) 

Column Name Column Type Meaning/ Definition Null pk fk 

n_org_id varchar(20) รหัสหนวยงาน   / 
n_period_id varchar(20) รหัสรอบระยะเวลา   / 
n_jobline_id varchar(20) รหัสสายงาน   / 
n_position_id varchar(20) รหัสตําแหนง   / 
n_wkld_type_id varchar(20) รหัสประเภทภาระงาน   / 
n_grad_level_id varchar(20) รหัสระดับการศึกษา   / 
n_wkld_experience varchar(20) ประสบการณการทาํงาน    
t_gender varchar(10) เพศ    
n_min_age varchar(10) อายุข้ันต่ํา    
d_input_date date วัน/เดือน/ปทีบ่ันทกึขอมูล /   

 

Table name:  tbl_hrp_wkld_qualification (ตารางแสดงคุณวุฒิการศึกษาของผูปฏิบัติงาน
ตามประเภทภาระงาน) 

Column Name Column Type Meaning/ Definition Null pk fk 

n_org_id varchar(25) รหัสหนวยงาน   / 
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n_period_id varchar(20) รหัสรอบระยะเวลา   / 
n_jobline_id varchar(20) รหัสสายงาน   / 
n_position_id varchar(20) รหัสตําแหนง   / 
n_wkld_type_id varchar(20) รหัสประเภทภาระงาน   / 
n_qualification_id varchar(20) รหัสคุณวุฒิการศึกษา   / 
d_input_date date วัน/เดือน/ปทีบ่ันทกึขอมูล /   

 

Table name:  tbl_hrp_wkld_field (ตารางแสดงสาขาวิชาของผูปฏิบัติงานตามประเภท
ภาระงาน) 

Column Name Column Type Meaning/ Definition Null pk fk 

n_org_id varchar(25) รหัสหนวยงาน   / 
n_period_id varchar(20) รหัสรอบระยะเวลา   / 
n_jobline_id varchar(20) รหัสสายงาน   / 
n_position_id varchar(20) รหัสตําแหนง   / 
n_wkld_type_id varchar(20) รหัสประเภทภาระงาน   / 
n_field_id varchar(20) รหัสสาขาวิชา   / 
d_input_date date วัน/เดือน/ปทีบ่ันทกึขอมูล /   

 

Table name:  tbl_hrp_wkld_expertise (ตารางแสดงสาขาความเชี่ยวชาญของ
ผูปฏิบัติงานตามประเภทภาระงาน) 

Column Name Column Type Meaning/ Definition Null pk fk 

n_org_id varchar(25) รหัสหนวยงาน   / 
n_period_id varchar(20) รหัสรอบระยะเวลา   / 
n_jobline_id varchar(20) รหัสสายงาน   / 
n_position_id varchar(20) รหัสตําแหนง   / 
n_wkld_type_id varchar(20) รหัสประเภทภาระงาน   / 
n_expertise_id varchar(20) รหัสสาขาความเชี่ยวชาญ   / 
d_input_date date วัน/เดือน/ปทีบ่ันทกึขอมูล /   
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Table name:  tbl_hrp_wkld_formula (ตารางแสดงเงื่อนไขและสูตรการคํานวณตาม
ประเภทภาระงาน) 

Column Name Column Type Meaning/ Definition Null pk fk 

n_run_id int(12) 
auto-increment รหัสเลขรัน  /  

n_org_id varchar(20) รหัสหนวยงาน   / 
n_period_id varchar(20) รหัสรอบระยะเวลา   / 
n_jobline_id varchar(20) รหัสสายงาน   / 
n_position_id varchar(20) รหัสตําแหนง   / 
n_wkld_type_id varchar(20) รหัสประเภทภาระงาน   / 

t_wkld_condition text เงื่อนไขในการใชสูตรในการ
คํานวณ /   

t_wkld_formula text สูตรการคํานวณภาระงาน /   

t_formula_type varchar(100) ประเภทมุมมองในการ
กําหนดสูตร    

 

Table name:  tbl_hrp_wkld_ratio_policy (ตารางแสดงคาสัดสวนของนโยบายการ
กระจายภาระงาน) 

Column Name Column Type Meaning/ Definition Null pk fk 

n_org_id varchar(20) รหัสหนวยงาน   / 
d_wkld_policy_start date เวลาเริ่มตน /   
d_wkld_policy_end date เวลาสิน้สุด /   
n_jobline_id varchar(20) รหัสสายงาน   / 

n_wkld_policy_id varchar(20) รหัสรูปแบบการกระจาย
สัดสวนภาระงาน   / 

n_wkld_policy_ratio varchar(20) สัดสวน (รอยละ)    
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Table name:  tbl_hrp_wkld_policy (ตารางแสดงนโยบายการกระจายภาระงาน) 
Column Name Column Type Meaning/ Definition Null pk fk 

n_wkld_policy_id int(12) 
auto-increment 

รหัสรูปแบบการกระจาย
สัดสวนภาระงาน  /  

t_wkld_policy _name varchar(200) ชื่อรูปแบบการกระจาย
สัดสวนภาระงาน    

 

Table name:  tbl_hrp_wkld_type_policy (ตารางแสดงประเภทภาระงานตามนโยบายการ
กระจายภาระงาน) 

Column Name Column Type Meaning/ Definition Null pk fk 

n_org_id varchar(20) รหัสหนวยงาน   / 
n_jobline_id varchar(20) รหัสสายงาน   / 

n_wkld_policy_id varchar(20) รหัสรูปแบบการกระจาย
สัดสวนภาระงาน   / 

d_wkld_policy_start date เวลาเริ่มตน /   
d_wkld_policy_end date เวลาสิน้สุด /   
n_wkld_type_id varchar(20) รหัสประเภทภาระงาน   / 

n_std_wkld_ratio varchar(20) ปริมาณภาระงานเฉลี่ย (รอย
ละ)    

 

Table name:  tbl_hrp_period (ตารางแสดงรอบระยะเวลาการเก็บรวบรวม และแสดงผล
ขอมูล) 

Column Name Column Type Meaning/ Definition Null pk fk 

n_period_id int(12) 
auto_increment รหัสรอบระยะเวลา  /  

t_period_name varchar(254) ชื่อรอบระยะเวลา    
d_period_start date เวลาเริ่มตน /   
d_period_end date เวลาสิน้สุด /   
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Table name:  tbl_hrp_skill_record (ตารางแสดงขอมลูประวัติเกี่ยวกับทกัษะความ
เชี่ยวชาญของบุคลากร) 

Column Name Column Type Meaning/ Definition Null pk fk 

n_org_id varchar(20) รหัสหนวยงาน   / 
n_period_id varchar(20) รหัสรอบระยะเวลา   / 
n_employee_id varchar(20) รหัสบุคลากร   / 
n_grad_level_id varchar(20) รหัสระดับการศึกษา   / 
n_qualification_id varchar(20) รหัสคุณวุฒิการศึกษา   / 
n_field_id varchar(20) รหัสสาขาวิชา   / 

 

Table name:  tbl_hrp_expertise_record (ตารางแสดงขอมูลประวัติสาขาความเชี่ยวชาญ
ของบุคลากร) 

Column Name Column Type Meaning/ Definition Null pk fk 

n_run_id int(12) 
auto-increment รหัสเลขรัน  /  

n_org_id varchar(20) รหัสหนวยงาน   / 
n_period_id varchar(20) รหัสรอบระยะเวลา   / 
n_employee_id varchar(20) รหัสบุคลากร   / 
n_expertise_id varchar(20) รหัสสาขาความเชี่ยวชาญ   / 
n_expertise_ratio varchar(10) สัดสวนความเชี่ยวชาญ    

 

Table name:  tbl_hrp_employee_record (ตารางแสดงขอมูลประวติับุคลากร) 
Column Name Column Type Meaning/ Definition Null pk fk 

n_org_id varchar(20) รหัสหนวยงาน   / 
n_period_id varchar(20) รหัสรอบระยะเวลา   / 
n_employee_id varchar(20) รหัสบุคลากร   / 
t_employee_name varchar(254) ชื่อ-นามสกุลของบุคลากร    
n_emp_type_id varchar(20) รหัสประเภทบคุลากร   / 
n_jobline_id varchar(20) รหัสสายงาน   / 
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n_position_id varchar(20) รหัสตําแหนงงาน   / 
n_position_level varchar(20) ระดับตําแหนง    
n_salary_level varchar(20) ระดับข้ันเงนิเดือน    
t_cashsource_name varchar(254) ชื่อแหลงเงินงบประมาณ    
t_cashmode_name varchar(254) ชื่อหมวดเงนิงบประมาณ    
t_gender varchar(10) เพศ    
d_birthday date วันเกิด /   
d_work_start date วันที่เร่ิมเขางาน /   

 

Table name:  tbl_hrp_workload_record (ตารางแสดงขอมูลปรมิาณภาระงาน) 
Column Name Column Type Meaning/ Definition Null pk fk 

n_org_id varchar(20) รหัสหนวยงาน   / 
n_period_id varchar(20) รหัสรอบระยะเวลา   / 
n_employee_id varchar(20) รหัสบุคลากร   / 
n_wkld_type_id varchar(20) รหัสประเภทภาระงาน   / 
n_wkld_qty varchar(20) ปริมาณภาระงาน    

 

Table name:  tbl_hrp_status_record (ตารางแสดงขอมูลสถานภาพของบุคลากร) 
Column Name Column Type Meaning/ Definition Null pk fk 

n_org_id varchar(20) รหัสหนวยงาน   / 
n_period_id varchar(20) รหัสรอบระยะเวลา   / 
n_employee_id varchar(20) รหัสบุคลากร   / 
n_status_id varchar(20) รหัสสถานภาพบุคลากร   / 
t_data_type varchar(20) ประเภทขอมูล (จริง/Project)    

 
 
 

Table name:  tbl_hrp_status (ตารางแสดงขอมูลสถานภาพ) 
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Column Name Column Type Meaning/ Definition Null pk fk 

n_status_id 
int(12) 

auto-increment รหัสสถานภาพบุคลากร  /  

t_status_name varchar(200) ชื่อสถานภาพของบุคลากร    
 

Table name:  tbl_hrp_workload_future (ตารางแสดงปริมาณภาระงานในอนาคต) 
Column Name Column Type Meaning/ Definition Null pk fk 

n_run_id int(12) 
auto-increment รหัสเลขรัน  /  

n_org_id varchar(20) รหัสหนวยงาน   / 
n_period_id varchar(20) รหัสรอบระยะเวลา   / 
n_jobline_id varchar(20) รหัสสายงาน   / 
n_position_id varchar(20) รหัสตําแหนงงาน   / 
n_wkld_type_id varchar(20) รหัสประเภทภาระงาน   / 
n_expertise_id varchar(20) รหัสสาขาความเชี่ยวชาญ   / 
n_wkld_qty varchar(20) ปริมาณภาระงาน    

t_data_type varchar(20) ประเภทขอมูล (Projecting/ 
Forecast)    

d_forecast_date date วัน/เดือน/ปทีม่ีการบนัทึกผล
การคํานวณ /   

t_wkld_condition text เงื่อนไขในการใชสูตรในการ
คํานวณ /   

t_wkld_formula text สูตรการคํานวณภาระงาน /   

t_formula_type varchar(100) ประเภทมุมมองในการ
กําหนดสูตร    

 
 
 



 

 

269

Table name:  tbl_hrp_manhour_future (ตารางแสดงจํานวนกาํลังคนตามประเภทภาระ
งานในอนาคต) 

Column Name Column Type Meaning/ Definition Null pk fk 

n_run_id int(12) 
auto-increment รหัสเลขรัน  /  

n_run_fk varchar(20) รหัสเลขรัน   / 
n_org_id varchar(20) รหัสหนวยงาน   / 
n_period_id varchar(20) รหัสรอบระยะเวลา   / 
n_emp_type_id varchar(20) รหัสประเภทบคุลากร   / 

n_manhour varchar(20) จํานวนกําลงัคนตามประเภท
ภาระงาน    

n_manhour_wkld_policy varchar(20) 
จํานวนกําลงัคนตามประเภท
ภาระงาน โดยพิจารณา
นโยบายดานภาระงาน 

   

n_manhour_project varchar(20) จํานวนกําลงัคนที่คาดวาจะมี
อยูตามประเภทภาระงาน    

 

Table name:  tbl_hrp_workforce_future (ตารางแสดงสภาพกําลังคนในอนาคต) 
Column Name Column Type Meaning/ Definition Null pk fk 

n_run_id int(12) 
auto-increment รหัสเลขรัน  /  

n_org_id varchar(20) รหัสหนวยงาน   / 
n_period_id varchar(20) รหัสรอบระยะเวลา   / 
n_emp_type_id varchar(20) รหัสประเภทบคุลากร   / 
n_jobline_id varchar(20) รหัสสายงาน   / 
n_position_id varchar(20) รหัสตําแหนงงาน   / 
n_grad_level_id varchar(20) รหัสระดับการศึกษา   / 
n_qualification_id varchar(20) รหัสคุณวุฒิการศึกษา   / 
n_field_id varchar(20) รหัสสาขาวิชา   / 
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n_expertise_id varchar(20) รหัสสาขาความเชี่ยวชาญ   / 
t_gender varchar(20) เพศ    
n_min_age varchar(20) อายุข้ันต่ํา    
n_min_experience varchar(20) ประสบการณการทาํงาน    

n_manhour varchar(20) 
จํานวนกําลงัคนตามตําแหนง
งานและคุณสมบัติของ
บุคลากร 

   

n_manhour_wkld_policy varchar(20) 

จํานวนกําลงัคนตามตําแหนง
งานและคุณสมบัติของ
บุคลากร โดยพิจารณา
นโยบายดานภาระงาน 

   

t_data_type varchar(20) ประเภทขอมูล (Projecting/ 
Forecast)    

d_forecast_date date วัน/เดือน/ปทีม่ีการบนัทึกผล
การคํานวณ /   

 

Table name:  tbl_hrp_gap_future (ตารางแสดงคาผลตางความตองการดานกาํลังคนใน
อนาคต) 

Column Name Column Type Meaning/ Definition Null pk fk 

n_run_id int(12) 
auto-increment รหัสเลขรัน  /  

n_run_fk varchar(20) รหัสเลขรัน   / 
n_org_id varchar(20) รหัสหนวยงาน   / 
n_period_id varchar(20) รหัสรอบระยะเวลา   / 
n_emp_type_id varchar(20) รหัสประเภทบคุลากร   / 
n_jobline_id varchar(20) รหัสสายงาน   / 
n_position_id varchar(20) รหัสตําแหนงงาน   / 
n_grad_level_id varchar(20) รหัสระดับการศึกษา   / 
n_qualification_id varchar(20) รหัสคุณวุฒิการศึกษา   / 
n_field_id varchar(20) รหัสสาขาวิชา   / 
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n_expertise_id varchar(20) รหัสสาขาความเชี่ยวชาญ   / 
t_gender varchar(20) เพศ    
n_min_age varchar(20) อายุข้ันต่ํา    
n_min_experience varchar(20) ประสบการณการทาํงาน    

n_manhour_project varchar(20) จํานวนกําลงัคนที่คาดวาจะมี
ในอนาคต    

n_manhour_forecast varchar(20) จํานวนกําลงัคนที่ตองการใน
อนาคต    

t_manhour_type varchar(20) ประเภทขอมูลกําลังคน (Avg/ 
Wkld Policy)    

t_work_status varchar(20) สถานะการดําเนินงานของ
โปรแกรม (Not/Confirm)    

d_forecast_date date วัน/เดือน/ปทีม่ีการบนัทึกผล
การคํานวณ /   

 

Table name:  tbl_hrp_procedure_plan (ตารางแสดงกระบวนการดําเนินงานตามแผน
กําลงัคน) 

Column Name Column Type Meaning/ Definition Null pk fk 

n_run_id int(12) 
auto-increment รหัสเลขรัน  /  

n_org_id varchar(20) รหัสหนวยงาน   / 
t_budget_year varchar(254) ชื่อปงบประมาณ    
n_hrplan_id varchar(20) รหัสแผนกาํลังคน    
t_procedure text กระบวนการดาํเนนิงาน /   
d_plan_start date เวลาเริ่มตน /   
d_plan_end date เวลาสิน้สุด /   

t_plan_status varchar(100) สถานะการดําเนินงานตาม
แผนกําลงัคน    
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Table name:  tbl_hrp_std_plan (ตารางแสดงกระบวนการดาํเนินงานมาตรฐาน ตามแผน
กําลงัคน) 

Column Name Column Type Meaning/ Definition Null pk fk 

n_run_id int(12) 
auto-increment รหัสเลขรัน  /  

n_org_id varchar(20) รหัสหนวยงาน   / 
t_hrplan_type varchar(254) ประเภทของแผนกําลงัคน    
t_procedure text กระบวนการดาํเนนิงาน /   
n_duration varchar(20) ระยะเวลา (วนั)    

 

Table name:  tbl_hrp_recruit_plan (ตารางแสดงการเก็บขอมลูรายละเอียดเกีย่วกับ
แผนการสรรหาบุคลากร) 

Column Name Column Type Meaning/ Definition Null pk fk 

n_run_id int(12) 
auto-increment รหัสเลขรัน  /  

n_hrplan_id varchar(20) รหัสแผนกาํลังคน    
n_org_id varchar(20) รหัสหนวยงาน   / 
t_budget_year varchar(254) ชื่อปงบประมาณ    
n_emp_type_id varchar(20) รหัสประเภทบคุลากร   / 
n_jobline_id varchar(20) รหัสสายงาน   / 
n_position_id varchar(20) รหัสตําแหนงงาน   / 
t_gender varchar(20) เพศ    
n_min_experience varchar(20) ประสบการณการทาํงาน    
n_min_age varchar(20) อายุข้ันต่ํา    
n_grad_level_id varchar(20) รหัสระดับการศึกษา   / 
n_field_id varchar(20) รหัสสาขาวิชา   / 

t_reason text เหตุผล/ความตองการในการ
จางบุคลากร /   

n_manhour_recruit varchar(20) จํานวนอัตรา    
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n_salary varchar(20) อัตราเงินเดือน    
t_cashmode_name varchar(254) ชื่อหมวดเงนิงบประมาณ    
t_cashsource_name varchar(254) ชื่อแหลงเงินงบประมาณ    
t_plan_status varchar(20) สถานะในการยืนยนัแผน    
d_start_date date วันที่เร่ิมตนการจาง /   
d_end_date date วันที่สิ้นสุดการจาง /   

 

Table name:  tbl_hrp_budget (ตารางแสดงการเก็บขอมูลเกี่ยวกับงบบุคลากร) 
Column Name Column Type Meaning/ Definition Null pk fk 

n_run_id int(12) 
auto-increment รหัสเลขรัน  /  

n_org_id varchar(20) รหัสหนวยงาน   / 
t_budget_year varchar(254) ชื่อปงบประมาณ    
t_cashsource_name varchar(254) ชื่อแหลงเงินงบประมาณ    
t_cashmode_name varchar(254) ชื่อหมวดเงนิงบประมาณ    
n_budget varchar(20) จํานวนเงนิงบประมาณ    

 

Table name:  tbl_hrp_recruit_plan_expertise (ตารางแสดงการเก็บขอมูลรายละเอียด
เกี่ยวกับสาขาความเชี่ยวชาญของบุคลากรตามแผนการสรรหาบุคลากร) 

Column Name Column Type Meaning/ Definition Null pk fk 

n_run_id int(12) 
auto-increment รหัสเลขรัน  /  

n_hrplan_id varchar(20) รหัสแผนกาํลังคน    
n_org_id varchar(20) รหัสหนวยงาน   / 
t_budget_year varchar(254) ชื่อปงบประมาณ    
n_emp_type_id varchar(20) รหัสประเภทบคุลากร   / 
n_jobline_id varchar(20) รหัสสายงาน   / 
n_position_id varchar(20) รหัสตําแหนงงาน   / 
n_expertise_id varchar(20) รหัสสาขาความเชี่ยวชาญ   / 
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Table name:  tbl_hrp_training_plan (ตารางแสดงการเก็บขอมลูรายละเอียดเกี่ยวกับ
แผนการพัฒนา-ฝกอบรมบุคลากร) 

Column Name Column Type Meaning/ Definition Null pk fk 

n_run_id int(12) 
auto-increment รหัสเลขรัน  /  

n_hrplan_id varchar(20) รหัสแผนกาํลังคน    
n_org_id varchar(20) รหัสหนวยงาน   / 
t_budget_year varchar(254) ชื่อปงบประมาณ    
n_emp_type_id varchar(20) รหัสประเภทบคุลากร   / 
n_jobline_id varchar(20) รหัสสายงาน   / 
n_position_id varchar(20) รหัสตําแหนงงาน   / 
t_training text แนวทางการพฒันา-ฝกอบรม /   
n_expense varchar(20) คาใชจาย    
t_cashmode_name varchar(254) ชื่อหมวดเงนิงบประมาณ    
t_cashsource_name varchar(254) ชื่อแหลงเงินงบประมาณ    
t_plan_status varchar(20) สถานะในการยืนยนัแผน    

 

Table name:  tbl_hrp_training_plan_employee (ตารางแสดงการเก็บขอมลูรายละเอียด
เกี่ยวกับบุคลากรที่จะพัฒนา-ฝกอบรมตามแผน) 

Column Name Column Type Meaning/ Definition Null pk fk 

n_run_id 
int(12) 

auto-increment รหัสเลขรัน  /  

n_hrplan_id varchar(20) รหัสแผนกาํลังคน    
n_org_id varchar(20) รหัสหนวยงาน   / 
t_budget_year varchar(254) ชื่อปงบประมาณ    
n_emp_type_id varchar(20) รหัสประเภทบคุลากร   / 
n_jobline_id varchar(20) รหัสสายงาน   / 
n_position_id varchar(20) รหัสตําแหนงงาน   / 
n_employee_id varchar(20) รหัสบุคลากร   / 
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Knowledge Shared Knowledge Community Knowledge Service Fully Administration Other หมายเหตุ

Transmission Discovery Generation Based Application Learning Integrated

(Instruction) (Scholarship) Research (Service)

Guideline/ Standard/ Policy
Arizona State University mimimum 10% in any single area
 - Traditional workload distribution 40 40 20  --> 2-3 courses
 - Instructional emphasis 70 10 20  --> 4 courses
 - Balanced instruction & service 45 10 45  --> 3 courses
 - Emphasis on scholarship 20 60 20  --> 1 course
 - Emphasis on service 20 20 60  --> 1 course
 - Balanced research & service 20 40 40  --> 1 course
University of North Texas
 - Option 1 30-50 30-50 10-20  --> min 5 courses/ yr
 - Option 2 70-90 0 10-30  --> min 8 courses/ yr
 - Option 3 20-30 50-60 10-30  --> min 3 courses/ yr
 - should be 16.7-70 20-67 10-50 10-50 --> Admin + Service
Ohio Board of Regents
 - Uni two-year/ Associate Degree Programs 80-90 10-20 --> prof developt & service
 - Baccalaureate Department 70-80 20-30 --> research/ service
 - Baccalaureate/ Masters Departments 60-70 30-40 --> research/ service

 - Baccalaureate/ Masters/ Doctoral Depts 50-60 40-50 --> research/ service
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Knowledge Shared Knowledge Community Knowledge Service Fully Administration Other หมายเหตุ

Transmission Discovery Generation Based Application Learning Integrated

(Instruction) (Scholarship) Research (Service)

Ohio University
 - Associate degree/ 2-year program 80-90
 - Active baccalaureate 70-80
 - Active baccalaureate & master degree 60-70
 - Active baccalaureate & master & doctoral 50-60
The Ohio State University
 - Active baccalaureate 70 minimum
 - Active baccalaureate & master degree 60 minimum
 - Active baccalaureate & master & doctoral 50 minimum
The Dalhousie University: Faculty of Health Professions
 - The normal expectation of any untenured 40 40 20% --> Admin & other activities
 - Scenarios of Research Productivity range from 0-80%
          Low 0-20
          Low/ Moderate 20-35
          Moderate 35-50
          Moderate/ High 50-65
          High 65-80
University of South Alabama
 - Standard for tenured and tenured-track 60 30 10
 - Research-oriented (3-2 load) 50 40 10
 - Research-oriented (2-2 load) 40 50 10

282



Knowledge Shared Knowledge Community Knowledge Service Fully Administration Other หมายเหตุ

Transmission Discovery Generation Based Application Learning Integrated

(Instruction) (Scholarship) Research (Service)

 - Full-time clinical & non-tenure track 80 20
Austin Community College
 - Full-time teaching faculty 40 minimum
Point Loma Nazarene University 75
Idaho State University: College of Education
 - Tenure-track 60 20 20
Actual data

Faculty work: integrating responsibilities and institutional needs
Arizona State University: The College of Liberal Arts and Sciences pilot survey of faculty 
 - Humanities 33.1 12.9 27 4.9 13.6 3.6 4.9 average
 - Social Sciences 24.8 16.8 21.9 7.9 15.2 5.9 7.5 average
 - Science & Math 20 18 21.2 8.2 10 8.6 14 average
Faculty Workload and Productivity in the 1990s: Preliminary findings 974 inst, 31354 faculty members
Full-time Faculty and Instructional Staff
All institutions 65.7 11.5 11.5 11.3
By type and control
 - Public research 46.9 27 11.9 14.2
 - Private research 37.1 36.9 7.8 18.2
 - Public doctoral 53.4 17 12.6 17.1
 - Private doctoral 54.9 9.6 15 20.5
 - Public comprehensive 80 2.2 11.4 6.4
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Knowledge Shared Knowledge Community Knowledge Service Fully Administration Other หมายเหตุ

Transmission Discovery Generation Based Application Learning Integrated

(Instruction) (Scholarship) Research (Service)

 - Private comprehensive 81.6 0.9 11.1 6.3
 - Private liberal arts 79.1 0.6 13.2 7.1
 - Public two-year 81 0.3 10 8.7
 - Other 75.7 3.3 14.1 7
By academic rank
 - Not applicable 71.3 3.6 18.4 6.7
 - Full professor 65.7 12.1 15.1 7.1
 - Associate professor 67 12.3 9.5 11.2
 - Assistant professor 66.9 13.5 5.7 13.8
 - Instructor 78.1 2.1 6.7 13.1
 - Lecturer 75.4 3.7 9.8 11.1
 - Other ranks 14.6 27.7 34.7 22.9
By race/ ethnicity
 - American indian/ Alaskan native 74.6 8.4 9.6 7.5
 - Asian/ Pacific islander 58.9 23 5.1 13
 - Black non-Hispanic 67 4.2 16 12.8
 - Hispanic 63.5 9.1 10.1 17.3
 - White non-Hispanic 66.1 11.2 11.7 11
By gender
 - Female 67.9 7 11.8 13.4
 - Male 64.6 13.7 11.4 10.3
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Knowledge Shared Knowledge Community Knowledge Service Fully Administration Other หมายเหตุ

Transmission Discovery Generation Based Application Learning Integrated

(Instruction) (Scholarship) Research (Service)

Part-time Faculty and Instructional Staff
All institutions 83.2 2.1 1.5 13.2
By type and control
 - Public research 71.4 10.7 3.4 14.4
 - Private research 61.9 7.9 3.4 26.8
 - Public doctoral 74.8 5.2 2.3 17.8
 - Private doctoral 66.3 3.7 0.8 29.3
 - Public comprehensive 86.8 2.5 0.7 10
 - Private comprehensive 92.1 0.2 1.9 5.8
 - Private liberal arts 90 0.2 2.5 7.3
 - Public two-year 85.3 0.5 1.1 13.2
 - Other 90.3 1.2 1.7 6.8
By academic rank
 - Not applicable 82 0.1 3.5 14.4
 - Full professor 81.6 5.3 2.2 10.9
 - Associate professor 72 3.7 3.2 21.1
 - Assistant professor 68.9 4.6 2.8 23.7
 - Instructor 87.9 0.5 0.6 11
 - Lecturer 89.3 1.2 0.5 8.9
 - Other ranks 63.9 8.6 6.2 21.3
By race/ ethnicity
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Knowledge Shared Knowledge Community Knowledge Service Fully Administration Other หมายเหตุ

Transmission Discovery Generation Based Application Learning Integrated

(Instruction) (Scholarship) Research (Service)

 - American indian/ Alaskan native 82 1.6 - 16.4
 - Asian/ Pacific islander 76.9 6.5 1.6 15
 - Black non-Hispanic 77.2 0.2 4.2 18.3
 - Hispanic 80.5 0.9 0.7 17.9
 - White non-Hispanic 83.9 2.1 1.4 12.6
By gender
 - Female 81.4 1.3 1.6 15.7
 - Male 84.7 2.7 1.5 11.1
Full-time, regular faculty
1987
 - All institutions 56 16 4 13 7 Professional development = 5
 - Public
          Research 43 29 3 14 7 Professional development = 4
          Doctoral 47 22 3 14 9 Professional development = 5
          Comprehensive 62 11 4 13 5 Professional development = 4
          Two-year 71 3 5 10 5 Professional development = 5
 - Independent
          Research 40 30 2 14 11 Professional development = 4
          Doctoral 39 27 2 13 14 Professional development = 4
          Comprehensive 62 9 5 14 6 Professional development = 4

          Liberal Arts 65 8 5 14 4 Professional development = 4
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Knowledge Shared Knowledge Community Knowledge Service Fully Administration Other หมายเหตุ

Transmission Discovery Generation Based Application Learning Integrated

(Instruction) (Scholarship) Research (Service)

          Other 69 9 5 15 7 Professional development = 6
Full-time, regular faculty
1992
 - All institutions N/A N/A N/A N/A N/A Professional development = N/A
 - Public
          Research 36 33 9 15 2 Professional development = 4
          Doctoral 43 23 11 15 2 Professional development = 4
          Comprehensive 57 14 6 14 3 Professional development = 5
          Two-year 66 5 6 13 3 Professional development = 6
 - Independent
          Research 30 39 11 13 3 Professional development = 4
          Doctoral 41 22 13 18 2 Professional development = 5
          Comprehensive 58 11 6 16 3 Professional development = 5
          Liberal Arts 59 12 5 17 2 Professional development = 5
          Other 58 11 6 16 3 Professional development = 5
Faculty reports of workload: results of a national survey
 - Jordan,1994; Russell et al., 1990 56 16 28% on admin & other activities
 - Other aspects of workload 42 29 16 13
Faculty workload studies: perspectives, needs, and future directions
 - Faculty workload surveyed at Depaul University

          Year 1986 48.2
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Knowledge Shared Knowledge Community Knowledge Service Fully Administration Other หมายเหตุ

Transmission Discovery Generation Based Application Learning Integrated

(Instruction) (Scholarship) Research (Service)

          Year 1992 46.7
          Desirable workload of faculty 38.7
 - Table 15 Percent Effort on Instruction
          SUNY (1990) 52.6
          Rhode Island (1985) 76
          Montana (1990) 47.3
          California State University (1990) 61.1
          U.S. Dept of Edu (1991, 1987 data) 56
          U.S. Dept of Edu (1995, 1992 data) 54.3
 - Table 16 Percent of time spent on teaching by institutional mission and faculty rank, Table 17 Percent of time spent on research by institutional mission U.S. Dept. of Edu 1990
          By type of institution
          - Public research 43 29
          - Private research 40 30
          - Public doctoral 47 22
          - Private doctoral 39 27
          - Public comprehensive 62 11
          - Private comprehensive 62 9
          - Liberal arts 65 8
          - Public two-year 71 3
          By faculty rank

          - Professor 51
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Knowledge Shared Knowledge Community Knowledge Service Fully Administration Other หมายเหตุ

Transmission Discovery Generation Based Application Learning Integrated

(Instruction) (Scholarship) Research (Service)

          - Associate professor 53
          - Assistant professor 56
          - Instructor 68
Evaluating faculty workload: an application of process control charts with supplementary run rules
 - On average 72 24 4
Will changing time change the allocation of faculty time ?
 - Premier institutions 46 33 approx. 22
 - Liberal arts institutions 68 10 approx. 22
 - Research-oriented institutions approx. 1/3 approx. 22
Long Island University
The 1997 Factbook on Higher Education
 - Independent research universities 34.7 35.5 10.6 12.9 3.3% --> Professional growth
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หมายเหตุ
Min Mean Medean Max Min Mean Medean Max Min Mean Medean Max

American Association of University Professor

 - For undergraduate instruction 9 12
 - For graduate level 6 9
University of North Texas 9-12
The University of Texas System 9
Texas A&M University 9
The university of Texas at San Antonio 9
Texas A&M International University 9 12

6 graduate courses

Texas Woman's University 9 12 min of 6 --> instruction

up to 3 --> research/creative/ etc.

Texas A&M University - Texarkana 12 6 --> summer semester

Texas Tech University 9
The University of Texas at Austin 9
University of North Carolina at Greensboro

 - Guideline 2 6 9 Active in research, service

 - Guideline 3 12
Ohio University
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Credit hours (Ungrad) Courses Workload Units/ Others
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หมายเหตุ
Min Mean Medean Max Min Mean Medean Max Min Mean Medean Max

Credit hours (Ungrad) Courses Workload Units/ Others

 - Group I faculty 12 participating in norm uni activities

 - Group II and III fac (Part-time/non-tenure) 15
York University 9
University of Rhode Island 12
Bismarck State College 15
 - Classess of a lect-lab combination 25 contact hours

 - Combination of lect and lab classes 17 contact hours

Lane Community College 15 online

University of California Santa Cruz 4 8 instructional workload courses

Mississippi State University 6 12
University of South Alabama

 - Tenured and tenure-track 9 12 3 courses per semester

 - Clinical and non-tenure track 12 12 4 courses per semester

South Dakota State University 15 30 --> 9 month acad yr

37.5 --> 12 month appointment

Long Island University 9
 - (Dowling, Marymount, Pace, St.John's) 12 a few colleges

 - (Adelphi, Fordham, Hofstra, Polytech, Bard) 9 more colleges

 - (New York,Rutgers,Columbia,Wesleyan U.) 6 research universities

Prairie View A&M University 6 12
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หมายเหตุ
Min Mean Medean Max Min Mean Medean Max Min Mean Medean Max

Credit hours (Ungrad) Courses Workload Units/ Others

Arizona State University: College of Education 9
University of Delaware 12 18 contact hrs

State University of West Georgia 12 contact hrs

The University of Nebraska 11-13
Austin Community College 15 6 --> summer semester

The University of Houston 18
Idaho State University 15 contact hrs

Western Michigan University 12
Stephen F.Austin State University 9 12
The University of Technology Sydney 14
The California State University and Colleges 15 weighted teaching unit

California State Polytechnic U., Pomona 18 weighted teaching unit

WTU = credit unit for lect courses

add req of 9 WTUs per acad yr

Point Loma Nazarene University 12
The California State University

 - CSU Year 1990 9.59 3.39
 - US 1990 8.1 2.88
 - CSU Year 2001 9.35 3.1
 - US 2002 7.05 2.56
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หมายเหตุ
Min Mean Medean Max Min Mean Medean Max Min Mean Medean Max

Faculty reports of workload: results of a national survey

Lower (1964) 8.87
Constable and Weingarten (1977) 1975 data

 - MSW programs 6.6 7.4
 - Doctoral programs 4.5 5.9
Flynn's (1980) avg of 5.25 courses per acad yr

 - 34 percent 2
 - 12 percent 2.5
 - 50 percent 3
 - 4 percent 4
Locke and Patchner (1995) 1 4 avg of 5.1 courses per acad yr

Strobino and Singer (1991) 7.2
The policy-prescribed

 - For semester respondents 2.665 5.33 per acad yr (SD =1.21)

 - For quarter respondents 2.5 5 per acad yr (SD =1.14)

The actual number

 - For semester respondents 2.105 4.21 per acad yr (SD =1.38)

 - For quarter respondents 1.97 3.94 per acad yr (SD =1.51)
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Credit hours (Ungrad) Courses Workload Units/ Others

การสํารวจขอมูลเกี่ยวกับงานสอนของคณาจารย



หมายเหตุ
Min Mean Medean Max Min Mean Medean Max Min Mean Medean Max

Credit hours (Ungrad) Courses Workload Units/ Others

 - Average respondents 2.09 2 4.18 per acad yr (SD =1.38)

11.03 11 SD = 4.49

Faculty workload studies: perspectives, needs, and future directions

 - U.S. Dept. of Edu 1991 (1987 data)

          Research 6.6
          Doctoral 8
          Comprehensive 10.5
 - California State University (1990)

          Comprehensive 11
 - Virginia (1991)

          Research/ Doctoral 10
          Comprehensive 13
 - Arizona (1992)

          Research 8.2
          Doctoral 12.4
 - Minnesota (1992)

          Research 9.9
          State Universities 11
 - Washington (1994)

          Research 7.1
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หมายเหตุ
Min Mean Medean Max Min Mean Medean Max Min Mean Medean Max

Credit hours (Ungrad) Courses Workload Units/ Others

          Comprehensive 10.7

Faculty Workload and Productivity in the 1990s: Preliminary findings

1987

 - All institutions 9.8
 - Public

          Research 6.6
          Doctoral 8
          Comprehensive 10.5
          Two-year 15.2
 - Independent

          Research 5.9
          Doctoral 6.9
          Comprehensive 10.9
          Liberal Arts 10.6
          Other 9.5
 - Program area

          All program areas 8.5
          Agriculture/home eco. 7.4
          Business 8.6
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หมายเหตุ
Min Mean Medean Max Min Mean Medean Max Min Mean Medean Max

Credit hours (Ungrad) Courses Workload Units/ Others

         Education 9
          Engineering 8.3
          Fine Arts 11.4
          Health Sciences 7.3
          Humanities 9.3
          Natural sciences 8
          Social sciences 8.1
          Other fields 9.2
1992

 - All institutions N/A
 - Public

          Research 7.1
          Doctoral 9.8
          Comprehensive 11
          Two-year 16.4
 - Independent

          Research 6.9
          Doctoral 7.9
          Comprehensive 11.4
          Liberal Arts 10.6
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หมายเหตุ
Min Mean Medean Max Min Mean Medean Max Min Mean Medean Max

Credit hours (Ungrad) Courses Workload Units/ Others

          Other 12.6
 - Program area

          All program areas N/A
          Agriculture/home eco. 10.8
          Business 11
         Education 10.2
          Engineering 9.5
          Fine Arts 12.3
          Health Sciences 12.1
          Humanities 10.9
          Natural sciences 10
          Social sciences 9.5
          Other fields 13.3
An Analysis of Faculty Workload Policies and Practices of North Carolina Community Colleges

 - Table 3 (Cited by Colleges' policies) (14,22) (16,25) (min,max), contact hrs

 - Table 4 Analysis of Faculty Workload, 1999 14.4 15 19.5 19 contact hrs

 - Table 5  by Area of Instruction, 1999

          Academic, General & Related 16 18 contact hrs

          Agriculture 13 20 contact hrs

          Distribution & Marketing 16 19 contact hrs
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หมายเหตุ
Min Mean Medean Max Min Mean Medean Max Min Mean Medean Max

Credit hours (Ungrad) Courses Workload Units/ Others

          Health Occupations 10 19 contact hrs

          Home Economics 15 19 contact hrs

          Office 15 20 contact hrs

          Engineering & Science 14 20 contact hrs

          Trades 13 24 contact hrs

The Board of Governors of the University of North Caroline: Faculty Teaching Workload Report 1999-2000 (1999-00) Wkld unit = CH + CHEs

Research I

 - NCSU 13.8 17.8 standard load = 13.7

 - UNC-CH 10.4 15.3 standard load = 11.8

 - Research I Total 12 16.4
Doctoral I

 - UNCG 12.2 17.2 standard load = 18.1

Doctoral II

 - ECU 18.5 20.5 standard load = 24

Master's I

 - ASU 16.2 19.7 standard load = 23.9

 - FSU 22.2 22.5 standard load = 24

 - NCA&T 17.4 21.6 standard load = 23.8

 - NCCU 30.5 33.5 standard load = 22.7

 - UNCC 16.7 18.1 standard load = 17.6
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หมายเหตุ
Min Mean Medean Max Min Mean Medean Max Min Mean Medean Max

Credit hours (Ungrad) Courses Workload Units/ Others

 - UNCP 21.4 22.6 standard load = 24

 - UNCW 19.7 23.6 standard load = 22.8

 - WCU 18.8 24.5 standard load = 23.9

 - Master's I Total 19.1 22.2
Bacc. I

 - UNCA 15.3 20 standard load = 24

Bacc. II

 - ECSU 23.6 24.5 standard load = 24

 - WSSU 20.8 31 standard load = 24

 - Bacc. II Total 21.8 28.6
UNC ALL 16.1 19.9
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แบบฟอรมการประเมินภาระงานของสาย ก.
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แบบกรอกรายละเอียดการประเมิน (สาย ก)

โดยมีรายละเอียดดังนี้

1. งานสอน – สอบ (ไมรวมภาระงานที่สอนนิสิตภาคนอกเวลาราชการ และการจัดแบงวิชาปริญญา ตรี , โท ตามรหัสวิชา)

1.1 วิชาบรรยาย (ปริญญาตรี)

วิชา
จํานวนตอนเรียน หนวยกิต สดสวน จํานวนนิสิต EH

(1) (2) (3) ในตอนเรียน (ดูหมายเหตุ)
(4)

รวม 0.00

หมายเหตุ ในกรณีท่ีจํานวนนิสิตนอยกวาหรือเทากับ 40 คนตอตอนเรียนให
EH รวม  = (1) x (2) x (3) x 3 x 16
ในกรณีท่ีจํานวนนิสิตมากกวา 40 คนตอตอนเรียนให
EHรวม   =  [{(1) x (2) x 3 x 16} + (1.6 x จํานวนนักศึกษาที่เกิน 40 แตไมเกิน 120 คน)] x (3)

1.2 วิชาปฏิบัติการ (ปริญญาตรี)

วิชา
จํานวนตอนเรียน หนวยกิต สดสวน จํานวนนิสิต EH

(1) (2) (3) ในตอนเรียน (1) x (2) x (3) x 3 x 16
(4)

0.00
0.00
0.00
0.00
0.00

รวม 0.00
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1.3 วิชาบรรยาย (บัณฑิตศึกษา)

วิชา
จํานวนตอนเรียน หนวยกิต สดสวน จํานวนนิสิต EH

(1) (2) (3) ในตอนเรียน (1) x (2) x (3) x 4 x 16
(4)

0.00
0.00
0.00
0.00
0.00

รวม 0.00
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1.4 ท่ีปรึกษา Senior Project

เร่ือง สัดสวน EH
(1) (1) x 3 x 16

0.00
0.00
0.00
0.00
0.00

รวม 0.00

หมายเหตุ กําหนดใหอาจารยแตละคนเปนที่ปรึกษา อยางนอย 1 Project/ ป และไมเกิน 4 Project/ ป

1.5 กรรมการสอบ Senior Project 

จํ ื่ EHานวนเรอง
(1) (1) x 2

0.00
รวม 0.00

รายละเอียด Senior Project

ลําดับท่ี เร่ื วันที่สอบอง
1
2
3
4
5
6
7
8
9

10
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1.6 ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธปริญญาโท

รหัสนิสิต ชอน หนวยกติ สดสวน EH
(1) (2) (1) x (2) x 16

0.00
0.00
0.00
0.00
0.00

รวม 0.00

หมายเหตุ  - คิดภาระงาน = 16 EH ตอ 1 หนวยกิตลงทะเบียนวิทยานิพนธนิสิตปริญญาโท
 - กําหนดใหอาจารยแตละคนเปนที่ปรึกษา อยางนอย 1 เร่ือง/ รหัสนิสิต และไมเกิน 4 เร่ือง/รหัสนิสิต

1.6 ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธปริญญาเอก

รหัสนิสิต ชอน หนวยกติ สดสวน EH
(1) (2) (1) x (2) x 16

0.00
0.00
0.00
0.00
0.00

รวม 0.00

หมายเหตุ  - คิดภาระงาน = 16 EH ตอ 1 หนวยกิตลงทะเบียนวิทยานิพนธนิสิตปริญญาเอก
 - กําหนดใหอาจารยแตละคนเปนที่ปรึกษาไดไมเกิน 5 เร่ือง
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1.8 ประธานหรือกรรมการสอบวิทยานิพนธ

จํ ื่ EHานวนเรอง
(1) (1) x 4

0.00
รวม 0.00

รายละเอียดวิทยานิพนธท่ีสอบ

ลําดับท่ี เร่ื วันที่สอบอง
1
2
3
4
5
6
7
8
9

10
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1.9 ประธานหรือกรรมการสอบโครงรางวิทยานิพนธ

EH
(1) x 2
0.00

รวม 0.00

รายละเอียดวิทยานิพนธที่สอบ

ลําดับที่ วันที่สอบ
1
2
3
4
5
6
7
8
9

10

1.10 กรรมการคุมสอบ

จํานวนครั้งที่คุมสอบ EH
(1) (1) x 3

กลางภาค 0.00
ปลายภาค 0.00

รวม 0.00

จํานวนเรื่อง
(1)

เรื่อง
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2.  งานวิจัย - วิชาการ

2.1  หนังสือหรือตําราระดับอุดมศึกษา

เร่ือง วันที่พิมพ สัดสวน จํานวนหนา ตัวปรั EHบคะแนน
(1) (2) (3) (1) x (2) x (3) x 2

0.00
0.00
0.00

รวม 0.00

หมายเหตุ ตัวปรับคะแนนมีคาดังนี้: โดยทั่วไปตัวปรับคะแนนมีคาเปน 1.0
กรณีไดรับรางวัลในระดับชาติ 3.0

คํานวณเมื่อผลงานแลวเสร็จ

2.2 การพัฒนาคูมือวิชาปฏิบัติการ

วิชาปฏิบัติการ
จํานวนหนา สั  EHดสวน

(1) (2) (1) x (2) x 1.5
0.00
0.00
0.00

รวม 0.00

2.3    การปรับปรุงคูมือวิชาปฏิบัติการ

วิชาปฏิบัติการ
จําน หนา สัดสวนวน % ท่ีปรับปรุง EH

(1) (2) (3) (1) x (2) x (3) x 1.5
0.00
0.00
0.00

รวม 0.00
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2.4 การพัฒนาเอกสารการสอน

เอกสารการสอนวิชา
จํานวนหนา ส EHดสวน

(1) (2) (1) x (2) x 1.5
0.00
0.00
0.00

รวม 0.00

2.3    การปรับปรุงเอกสารการสอน

เอกสารการสอนวิชา
จําน หนา สัดสวนวน % ท่ีปรับปรุง EH

(1) (2) (3) (1) x (2) x (3) x 1.5
0.00
0.00
0.00

รวม 0.00

2.6 งานวิจัยและบริการวิชาการที่ตนสังกัดอนุมัติใหทํา 

เร่ือง

จํานวนชั่วโมงที่ทําวิจัย จํานวนสั ห EHปดา ของ
ในสัปดาห โค การ (1) x (2) รง

(ดูหมายเหตุ) (ดูหมายเหตุ)
(1) (2)

0.00
0.00
0.00

รวม 0.00

หมายเหตุ  - คิดจํานวนสัปดาห ในชวงระยะเวลาประเมินโดยอางอิงจาก Proposal
 - จํานวนชั่วโมงที่ทําวิจัยไมเกิน 30% ของเวลาทํางานในสัปดาห
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2.7 บทความวิชาการ

เร่ือง วันที่ตีพิมพ
สัดสวน ตัวปรั EHบคะแนน

(1) (ดู ย ุ) (1) x (2) x 100หมา เหต
(2)

0.00
0.00
0.00

รวม 0.00

หมายเหตุ ตัวปรับคะแนนมีคา ดังน้ี: บทความหรือวารสารที่ตีพิมพในประเทศ
ท่ีไมมีการสอบทานโดยผูเชี่ยวชาญ (no peer review) 0.5
บทความหรือวารสารที่ตีพิมพในประเทศ
ท่ีมีการสอบทานโดยผูเชี่ยวชาญ (peer review) 1.0
บทความตีพิมพในที่ประชุมระดับนานาชาติ 1.0
บทความตีพิมพในวารสารระดับนานาชาติ 2.0

คํานวณเมื่อผลงานแลวเสร็จ

2.8 ส่ิงประดิษฐ

โครงการ
สัดสวนผลงาน ตัวปรั EHบคะแนน

(1) (ดู ย ุ) (1) x (2) x 200หมา เหต
(2)

0.00
0.00
0.00

รวม 0.00

หมายเหตุ ตัวปรับคะแนนมีคาดังนี้: CAI 0.5
ไดรับทุนแตไมไดสงประกวด 0.5
สงประกวด 1.0
ไดรับรางวัลระดับชาติ 1.5
จดสิทธิบัตรได 1.5
ไดรับรางวัลในระดับนานาชาติ 2.0

คํานวณเมื่อผลงานแลวเสร็จ
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3.  งานบริการวิชาการ

3.1    การบรรยาย การเปนวิทยากรที่ไมไดรับคาตอบแทน และตนสังกัดอนุมัติใหทํา

รายการ ชั่วโมงบรรยาย EH
(1) (1) x 3

0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00

รวม 0.00

3.2 การใหบริการทางวิชาการที่ตนสังกัดอนุมัติใหทํา

เร่ือง จํานวนชั่วโมงที่ใหบริการ EH
(1) (1) x 3

0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00

รวม 0.00
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4.  งานบริหาร

4.1 งานบริหารมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัย หรือ คณะ หรือ ภาควิชา

ตําแหนงบริหาร ตัวปรับภาระงาน EH ฐาน EH
(1) (2) (1) x (2)

อธิการบดี            1.0 770 หรือ 880

คณบดี รองอธิการบดี                           0.8 770 หรือ 880

รองคณบดี  ผูชวยอธิการบดี  ผูอํานวยการสถาบัน  0.7 770 หรือ 880
หัวหนาภาค   ผูอํานวยการศูนยคอมพิวเตอร              
ผูชวยคณบดี รองผูอํานวยการสถาบัน  นายทะเบียนคณะ  0.3 770 หรือ 880
งานบริหารภาควิชา

0.3 770 หรือ 880

รวม 0.00

หมายเหต ุ    ในกรณีท่ีรับตําแหนงมากกวา 1 ตําแหนง ใหนับตําแหนงสูงสุดตําแหนงเดียว

4.2 กรรมการ  ไดรับการแตงตั้งระดับภาควิชา  คณะ  หรือมหาวิทยาลัย มีวาระอยางนอย 1 ป

กรรมการ
จํานวนสั ห EHปดา

(1) (1) x 2
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00

รวม 0.00

หมายเหตุ     จํานวนสัปดาหท่ีเปนกรรมการตามแตงตั้งในรอบประเมิน
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4.3 กรรมการเฉพาะกิจ

กรรมการ
จํานวน ั้ ี่ ุม EHครงทประช

(1) (1) x 2
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00

รวม 0.00

4.4 หัวหนา / ผูดูแล หองปฏิบัติการพื้นฐาน

ชื่อหองปฏิบัติการ
สั  EHดสวน

(1) (1) x 35
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00

รวม 0.00



313

5. งานกิจกรรมนิสิต

5.1  ท่ีปรึกษานิสิตปริญญาตรี

จํานวนนิสิตในที่ปรึกษา (คน) EH
(1) (1) x 1.5

0.00
รวม 0.00

5.2 ท่ีปรึกษาชมรม

ชมรมในที่ปรึกษา EH
10 ตอชมรม

รวม 0.00

5.3 ท่ีปรึกษาโครงการของนิสิต

โครงการ EH
10 ตอโครงการ

รวม 0.00
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6.  งานอื่นๆ เชน งานประชุมนอกสถานที่, การปฏิบัติหนาที่นอกสถานที่

รายการ EH

รวม 0.00
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ภาคผนวก ฉ.  
 

ขอมูลตัวอยางที่ใชในการดําเนินงานวิจัย 
 

1. ขอมูลตัวอยางชุดที่ 1 
 

ตารางที่ 1 แสดงขอมูลการกาํหนดคาเปาหมายตามสาขาความเชี่ยวชาญ 

 
สาขาวชิา (สาขาความเชีย่วชาญ) ตัวเปาหมาย 

Mgt. Prod. 
Mgt. 

OR Ergo. 
& 

Safety 

Manu. 

หลักสูตรวศิวกรรมศาสตรบัณฑิต      

- จํานวนหนวยกิตรายวิชาบรรยาย 13.5 11.5 5.5 6.5 4.5 
- จํานวนหนวยกิตรายวิชาปฏิบัติการ 0 3 1 2 5 
- จํานวนชั่วโมงสอนรายวิชาบรรยาย 13.5 12.5 6.5 6.5 4.5 
- จํานวนชั่วโมงสอนรายวิชาปฏิบัติการ 0 16 6 7 18 
หลักสูตรวศิวกรรมศาสตรมหาบณัฑิต      

- จํานวนหนวยกิตรายวิชาบรรยาย 19 4 12 3 3 
- จํานวนหนวยกิตรายวิชาปฏิบัติการ 0 0 0 0 1 
- จํานวนชั่วโมงสอนรายวิชาบรรยาย 19 4 12 3 3 
- จํานวนชั่วโมงสอนรายวิชาปฏิบัติการ 0 0 0 0 1 

โครงการวิจยั      

- จํานวนชั่วโมงทาํงาน 4500 0 0 0 0 
โครงการใหบริการทางวชิาการ      

- จํานวนชั่วโมงทาํงาน 2000 0 0 0 0 
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ตารางที่ 2 แสดงขอมูลการกาํหนดคาจํานวนนิสิตในแตละชั้นป 

 
ระดับชั้นป ตัวเปาหมาย 

1 2 3 4 

หลักสูตรวิศวกรรมศาสตรบัณฑิต 120 85 85 85 
หลักสูตรวิศวกรรมศาสตรมหาบัณฑิต 45 45 - - 

 

ตารางที่ 3 แสดงขอมูลการกาํหนดจํานวนตําแหนงบริหารตามกลุมของระดับตําแหนงบริหาร 

 
กลุมของระดบัตําแหนงบริหาร จํานวน 

ระดับหัวหนาภาควิชาหรือเทียบเทา 1 
ระดับงานบริหารภาควิชาหรือเทียบเทา 9 
ระดับหัวหนา/ผูดูแลหองปฏิบัติการพืน้ฐาน 11 

 

ตารางที่ 4 แสดงขอมูลการกาํหนดคาหนวยภาระงานที่บคุลากร 1 คนทํางานเต็มเวลา 

 
คาหนวยภาระงาน ประเภทบุคลากร 

FTE (ตอสัปดาห) EH (ตอรอบการประเมิน) 

ขาราชการ 35 770 
พนักงานมหาวิทยาลัย 40 880 
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ตารางที่ 5 แสดงขอมูลการกาํหนดมาตรฐานภาระงานขัน้ต่ํา 

 
รูปแบบการกระจายคาสดัสวนภาระงาน ประเภทภาระงาน 

เนนดานการสอน 

(0.50) 

เนนดานการวิจัย 

(0.50) 

ปริมาณภาระงาน 

เฉลี่ยรวมทั้งหมด 

การสอน 0.50 0.20 = (0.50 x 0.50) + 
(0.20 x 0.50) 
= 0.35 

การวิจัย 0.20 0.50 = (0.20 x 0.50) + 
(0.50 x 0.50) 
= 0.35 

การบรกิาร
วิชาการ 

0.10 0.10 = 0.10 

การบรหิาร 0.10 0.10 = 0.10 

กิจกรรมนิสติ 0.10 0.10 = 0.10 

รวมทั้งหมด 1.00 1.00 1.00 

 

ตารางที่ 6 แสดงขอมูลการกาํหนดสูตรในการคํานวณภาระงานตามหนวยภาระงานของ EH 

 
ประเภทภาระงาน สูตรในการคาํนวณภาระงาน 

ประเภทภาระงานสอน-สอบ  
- วิชาบรรยาย (ปริญญาตรี) [จํานวนหนวยกิตรายวิชาบรรยาย, ในระดับ

ปริญญาตรีหรือเทียบเทา, ตามหลกัสูตรวศิวกรรม
ศาสตรบัณฑิต]*3*16 
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ตารางที่ 6 แสดงขอมูลการกาํหนดสูตรในการคํานวณภาระงานตามหนวยภาระงานของ EH (ตอ) 

 
ประเภทภาระงาน สูตรในการคาํนวณภาระงาน 

- วิชาปฏิบัติการ (ปริญญาตรี) [จํานวนชัว่โมงสอนรายวิชาปฏิบัติการ, ในระดับ
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา, ตามหลกัสูตรวศิวกรรม

ศาสตรบัณฑิต]*2*16 
- วิชาบรรยาย (บัณฑิตศึกษา) [จํานวนหนวยกิตรายวิชาบรรยาย, ในระดับ

ปริญญาโทหรอืเทียบเทา, ตามหลกัสูตรวศิวกรรม
ศาสตรมหาบณัฑิต]*4.5*16 

- ที่ปรึกษา Senior Project [85]*3*16 
- กรรมการสอบ Senior Project [85]*2 
- ที่ปรึกษาวทิยานพินธ (ปริญญาโท) [45]*6*0.5*16 
- ประธานหรือกรรมการสอบ
วิทยานิพนธ 

[45]*4 

- ประธานหรือกรรมการสอบโครงราง
วิทยานิพนธ 

[45]*2 

ประเภทภาระงานวิจยั-วิชาการ [จํานวน manhour, ในโครงการ ChulaUp, 
ประเภทวิจัย] 

ประเภทภาระงานบริการวชิาการ [จํานวน manhour, ในโครงการ ChulaUp, 
ประเภทบริการวิชาการ] 

ประเภทภาระงานบริหาร  
- ผูบริหารมหาวทิยาลยั/คณะ/ภาควิชา ([จํานวนตําแหนงบริหารทัง้หมดในกลุมของระดับ

หัวหนาภาควชิา หรือเทียบเทา]*528)+([จํานวน
ตําแหนงบริหารทั้งหมดในกลุมของระดับงาน
บริหารภาควิชา หรือเทียบเทา]*264*1) 

- หัวหนาหองปฏิบัติการพื้นฐาน [จํานวนตําแหนงบริหารทัง้หมดในกลุมของระดับ
หัวหนา/ ผูดูแลหองปฏิบัติการพื้นฐาน]*35 

ประเภทภาระงานกิจกรรมนสิิต  
- ที่ปรึกษานิสิต ([120]+[85]+[85]+[85])*0.1*16 
ประเภทภาระงานอื่นๆ  
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ตารางที่ 7 แสดงผลการคาดการณจํานวนบุคลากรเทยีบเทาตามประเภทบุคลากรและสาขาวชิา 

 
สาขาวชิา (สาขาความเชีย่วชาญ) ประเภทบุคลากร 

Mgt. Prod. 
Mgt. 

OR Ergo. 
& 

Safety 

Manu. 

ขาราชการ 7.75 8.95 3.5 2.15 3.65 
พนักงานมหาวิทยาลัย 0 1.5 1 0 0.5 

 

ตารางที่ 8 แสดงผลการวเิคราะหความตองการบุคลากรเทียบเทาตามประเภทบุคลากรและ
สาขาวิชา (โดยการประเมนิตามคาเฉลี่ยปกติ) 

 
สาขาวชิา (สาขาความเชีย่วชาญ) ประเภทบุคลากร 

 Mgt. Prod. 
Mgt. 

OR Ergo. 
& 

Safety 

Manu. 

ขาราชการ 13.73 11.06 1.76 1.71 0.98 1.31 
พนักงานมหาวิทยาลัย 12.01 9.68 1.54 1.50 0.86 1.15 
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ตารางที่ 9 แสดงผลการวเิคราะหความตองการบุคลากรที่มากที่สุดตามประเภทบุคลากรและ
สาขาวิชา (โดยการประเมนิตามมาตรฐานภาระงานขัน้ต่ํา) 

 
สาขาวชิา (สาขาความเชีย่วชาญ) ประเภทบุคลากร 

 Mgt. Prod. 
Mgt. 

OR Ergo. 
& 

Safety 

Manu. 

ขาราชการ 42.71 25.97 5.02 4.90 2.79 3.74 
พนักงานมหาวิทยาลัย 37.38 22.73 4.39 4.29 2.44 3.27 

 

ตารางที่ 10 แสดงผลการวเิคราะหคาผลตางความตองการบุคลากรเทียบเทาตามสาขาวิชา (โดย
การประเมนิตามคาเฉลีย่ปกติ และอิงตามกรอบภาระงานของพนักงานมหาวทิยาลยั) 

 
สาขาวชิา (สาขาความเชีย่วชาญ) ประเภทบุคลากร 

 Mgt. Prod. 
Mgt. 

OR Ergo. 
& 

Safety 

Manu. 

จํานวนบุคลากรเทียบเทาทีค่าด
วาจะมีอยู 

0 6.78 9.33 4.06 1.88 3.69 

จํานวนบุคลากรเทียบเทาที่
ตองการ 

12.01 9.68 1.54 1.50 0.86 1.15 

ผลตางความตองการของจาํนวน
บุคลากรเทยีบเทา 

-12.01 -2.90 7.79 2.56 1.02 2.54 
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2. ขอมูลตัวอยางชุดที่ 2 
 

ตารางที่ 11 แสดงขอมูลการกําหนดคาเปาหมายตามสาขาความเชี่ยวชาญ 

 
สาขาวชิา (สาขาความเชีย่วชาญ) ตัวเปาหมาย 

Mgt. Prod. 
Mgt. 

OR Ergo. 
& 

Safety 

Manu. 

หลักสูตรวศิวกรรมศาสตรบัณฑิต      

- จํานวนหนวยกิตรายวิชาบรรยาย 13.5 11.5 5.5 6.5 4.5 
- จํานวนหนวยกิตรายวิชาปฏิบัติการ 0 3 1 2 5 
- จํานวนชั่วโมงสอนรายวิชาบรรยาย 13.5 12.5 6.5 6.5 4.5 
- จํานวนชั่วโมงสอนรายวิชาปฏิบัติการ 0 16 6 7 18 
หลักสูตรวศิวกรรมศาสตรมหาบณัฑิต      

- จํานวนหนวยกิตรายวิชาบรรยาย 19 4 12 3 3 
- จํานวนหนวยกิตรายวิชาปฏิบัติการ 0 0 0 0 1 
- จํานวนชั่วโมงสอนรายวิชาบรรยาย 19 4 12 3 3 
- จํานวนชั่วโมงสอนรายวิชาปฏิบัติการ 0 0 0 0 1 

โครงการวิจยั      

- จํานวนชั่วโมงทาํงาน 1200 1600 600 300 600 
โครงการใหบริการทางวชิาการ      

- จํานวนชั่วโมงทาํงาน 700 900 400 200 400 
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ตารางที่ 12 แสดงขอมูลการกําหนดคาจาํนวนนิสิตในแตละชั้นป 

 
ระดับชั้นป ตัวเปาหมาย 

1 2 3 4 

หลักสูตรวิศวกรรมศาสตรบัณฑิต 120 85 85 85 
หลักสูตรวิศวกรรมศาสตรมหาบัณฑิต 45 45 - - 

 

ตารางที่ 13 แสดงขอมูลการกําหนดจํานวนตําแหนงบริหารตามกลุมของระดับตําแหนงบริหาร 

 
กลุมของระดบัตําแหนงบริหาร จํานวน 

ระดับหัวหนาภาควิชาหรือเทียบเทา 1 
ระดับงานบริหารภาควิชาหรือเทียบเทา 9 
ระดับหัวหนา/ผูดูแลหองปฏิบัติการพืน้ฐาน 11 

 

ตารางที่ 14 แสดงขอมูลการกําหนดคาหนวยภาระงานทีบุ่คลากร 1 คนทาํงานเตม็เวลา 

 
คาหนวยภาระงาน ประเภทบุคลากร 

FTE (ตอสัปดาห) EH (ตอรอบการประเมิน) 

ขาราชการ 35 770 
พนักงานมหาวิทยาลัย 40 880 
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ตารางที่ 15 แสดงขอมูลการกําหนดมาตรฐานภาระงานขั้นต่ํา 

 
รูปแบบการกระจายคาสดัสวนภาระงาน ประเภทภาระงาน 

เนนดานการสอน 

(0.50) 

เนนดานการวิจัย 

(0.50) 

ปริมาณภาระงาน 

เฉลี่ยรวมทั้งหมด 

การสอน 0.70 0.30 = (0.70 x 0.50) + 
(0.30 x 0.50) 
= 0.50 

การวิจัย 0.10 0.30 = (0.10 x 0.50) + 
(0.30 x 0.50) 
= 0.20 

การบรกิาร
วิชาการ 

0.05 0.15 = (0.05 x 0.50) + 
(0.15 x 0.50) 
= 0.10 

การบรหิาร 0.15 0.15 = 0.15 

กิจกรรมนิสติ 0.00 0.10 = (0.00 x 0.50) + 
(0.10 x 0.50) 
= 0.05 

รวมทั้งหมด 1.00 1.00 1.00 

 

ตารางที่ 16 แสดงขอมูลการกําหนดสูตรในการคํานวณภาระงานตามหนวยภาระงานของ EH 

 
ประเภทภาระงาน สูตรในการคาํนวณภาระงาน 

ประเภทภาระงานสอน-สอบ  
- วิชาบรรยาย (ปริญญาตรี) [จํานวนหนวยกิตรายวิชาบรรยาย, ในระดับ

ปริญญาตรีหรือเทียบเทา, ตามหลกัสูตรวศิวกรรม
ศาสตรบัณฑิต]*3*16 
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ตารางที่ 16 แสดงขอมูลการกําหนดสูตรในการคํานวณภาระงานตามหนวยภาระงานของ EH (ตอ) 

 
ประเภทภาระงาน สูตรในการคาํนวณภาระงาน 

- วิชาปฏิบัติการ (ปริญญาตรี) [จํานวนชัว่โมงสอนรายวิชาปฏิบัติการ, ในระดับ
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา, ตามหลกัสูตรวศิวกรรม

ศาสตรบัณฑิต]*2*16 
- วิชาบรรยาย (บัณฑิตศึกษา) [จํานวนหนวยกิตรายวิชาบรรยาย, ในระดับ

ปริญญาโทหรอืเทียบเทา, ตามหลกัสูตรวศิวกรรม
ศาสตรมหาบณัฑิต]*4.5*16 

- ที่ปรึกษา Senior Project [85]*3*16 
- กรรมการสอบ Senior Project [85]*2 
- ที่ปรึกษาวทิยานพินธ (ปริญญาโท) [45]*6*0.5*16 
- ประธานหรือกรรมการสอบ
วิทยานิพนธ 

[45]*4 

- ประธานหรือกรรมการสอบโครงราง
วิทยานิพนธ 

[45]*2 

ประเภทภาระงานวิจยั-วิชาการ [จํานวน manhour, ในโครงการ ChulaUp, 
ประเภทวิจัย] 

ประเภทภาระงานบริการวชิาการ [จํานวน manhour, ในโครงการ ChulaUp, 
ประเภทบริการวิชาการ] 

ประเภทภาระงานบริหาร  
- ผูบริหารมหาวทิยาลยั/คณะ/ภาควิชา ([จํานวนตําแหนงบริหารทัง้หมดในกลุมของระดับ

หัวหนาภาควชิา หรือเทียบเทา]*528)+([จํานวน
ตําแหนงบริหารทั้งหมดในกลุมของระดับงาน
บริหารภาควิชา หรือเทียบเทา]*264*1) 

- หัวหนาหองปฏิบัติการพื้นฐาน [จํานวนตําแหนงบริหารทัง้หมดในกลุมของระดับ
หัวหนา/ ผูดูแลหองปฏิบัติการพื้นฐาน]*35 

ประเภทภาระงานกิจกรรมนสิิต  
- ที่ปรึกษานิสิต ([120]+[85]+[85]+[85])*0.1*16 
ประเภทภาระงานอื่นๆ  
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ตารางที่ 17 แสดงผลการวเิคราะหความตองการบุคลากรเทียบเทาตามประเภทบุคลากร ประเภท
ภาระงาน และสาขาวชิา (โดยการประเมนิตามคาเฉลี่ยปกติ) 

 
สาขาวชิา (สาขาความเชีย่วชาญ) ประเภทบุคลากร 

 Mgt. Prod. 
Mgt. 

OR Ergo. 
& 

Safety 

Manu. 

1. งานสอน       
ขาราชการ 8.675 2.618 1.756 1.714 0.977 1.309 
พนักงานมหาวิทยาลัย 7.591 2.291 1.536 1.500 0.855 1.145 
2. งานวิจัย       
ขาราชการ 0.000 1.558 2.078 0.779 0.390 0.779 
พนักงานมหาวิทยาลัย 0.000 1.364 1.818 0.682 0.341 0.682 
3. งานบริการวิชาการ       
ขาราชการ 0.000 0.390 1.169 0.519 0.260 0.519 
พนักงานมหาวิทยาลัย 0.000 0.341 1.023 0.455 0.227 0.455 
4. งานบรหิาร       
ขาราชการ 4.271 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 
พนักงานมหาวิทยาลัย 3.738 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 
5. งานกิจกรรมนิสิต       
ขาราชการ 0.779 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 
พนักงานมหาวิทยาลัย 0.682 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 
รวมทัง้หมด       
ขาราชการ 13.73 4.566 5.003 3.012 1.627 2.607 
พนักงานมหาวิทยาลัย 12.01 3.996 4.377 2.637 1.423 2.282 
บุคลากรที่คาดวาจะมีอยู       
ขาราชการ 0.000 7.75 10.66 4.64 2.15 4.22 
พนักงานมหาวิทยาลัย 0.000 6.78 9.33 4.16 1.88 3.69 
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ตารางที่ 18 แสดงผลการวเิคราะหความตองการบุคลากรที่มากที่สุดตามประเภทบุคลากรและ
สาขาวิชา (โดยการประเมนิตามมาตรฐานภาระงานขัน้ต่ํา) 

 
สาขาวชิา (สาขาความเชีย่วชาญ) ประเภทบุคลากร 

 Mgt. Prod. 
Mgt. 

OR Ergo. 
& 

Safety 

Manu. 

1. งานสอน       
ขาราชการ 17.35 5.236 3.512 3.429 1.953 2.618 
พนักงานมหาวิทยาลัย 15.18 4.582 3.073 3.000 1.709 2.291 
2. งานวิจัย       
ขาราชการ 0.00 7.792 10.39 3.896 1.948 3.896 
พนักงานมหาวิทยาลัย 0.00 6.818 9.091 3.409 1.705 3.409 
3. งานบริการวิชาการ       
ขาราชการ 0.00 3.896 11.69 5.195 2.597 5.195 
พนักงานมหาวิทยาลัย 0.00 3.409 10.23 4.545 2.273 4.545 
4. งานบรหิาร       
ขาราชการ 28.48 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 
พนักงานมหาวิทยาลัย 24.92 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 
5. งานกิจกรรมนิสิต       
ขาราชการ 15.58 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 
พนักงานมหาวิทยาลัย 13.64 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 
รวมทัง้หมด       
ขาราชการ 28.48 7.792 11.69 5.195 2.597 5.195 
พนักงานมหาวิทยาลัย 24.92 6.818 10.23 4.545 2.273 4.545 
บุคลากรที่คาดวาจะมีอยู       
ขาราชการ 0.000 7.75 10.66 4.64 2.15 4.22 
พนักงานมหาวิทยาลัย 0.000 6.78 9.33 4.16 1.88 3.69 
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3. ขอมูลตัวอยางชุดที่ 3 
 

ตารางที่ 19 แสดงขอมูลการกําหนดคาเปาหมายของจาํนวนนิสิตใหม 

 
ป (พ.ศ.) ตัวเปาหมาย 

2547 2548 2549 2550 2551 

หลักสูตรวิศวกรรมศาสตรบัณฑิต 85 120 120 120 120 
หลักสูตรวิศวกรรมศาสตรมหาบัณฑิต 50 50 50 50 50 

 

ตารางที่ 20 แสดงขอมูลผลการวิเคราะหจาํนวนกําลงัคนเทยีบเทา 

 
None Management Production Management   

ป 
(พ.ศ.) ตองการ คาดวาจะม ี ตองการ คาดวาจะม ี ตองการ คาดวาจะม ี

2547 14.004 0 4.566 7.75 5.003 10.66 
2548 14.077 0 4.566 7.75 5.003 10.66 
2549 14.149 0 4.566 7.75 5.003 10.66 
2550 14.222 0 4.566 7.45 5.003 10.26 
2551 16.568 0 4.566 6.45 5.003 9.26 
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ตารางที่ 21 แสดงขอมูลผลการวิเคราะหจาํนวนกําลงัคนเทยีบเทา (ตอ) 

 
Operation Research Ergonomic & Safety Manufacturing   

ป 
(พ.ศ.) ตองการ คาดวาจะม ี ตองการ คาดวาจะม ี ตองการ คาดวาจะม ี

2547 3.012 4.64 1.627 2.15 2.607 4.22 
2548 3.012 4.64 1.627 1.15 2.607 4.22 
2549 3.012 4.64 1.627 1.15 2.607 4.22 
2550 3.012 4.34 1.627 1.15 2.607 4.22 
2551 3.012 4.34 1.627 1.15 2.607 4.22 

 
 

กราฟแสดงคาผลตางของจํานวนกําลังคนเทียบเทาที่ไมระบุสาขาวิชา
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รูปที่ 1 แสดงกราฟผลตางของจํานวนกาํลังคนเทียบเทาทีไ่มระบุสาขาวชิา 
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กราฟแสดงคาผลตางของจํานวนกําลังคนเทียบเทาตามสาขาวิชา Management
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รูปที่ 2 แสดงกราฟผลตางของจํานวนกาํลังคนเทียบเทาตามสาขาวิชา Management 

 
กราฟแสดงคาผลตางของจํานวนกําลังคนเทียบเทาตามสาขาวิชา Production Management
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รูปที่ 3 แสดงกราฟผลตางของจํานวนกาํลังคนเทียบเทาตามสาขาวิชา Production Management 
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กราฟแสดงคาผลตางของจํานวนกําลังคนตามสาขาวิชา Operation Research
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รูปที่ 4 แสดงกราฟผลตางของจํานวนกาํลังคนเทียบเทาตามสาขาวิชา Operation Research 

 
กราฟแสดงคาผลตางของจํานวนกําลังคนเทียบเทาตามสาขาวิชา Ergonomic and Safety
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รูปที่ 5 แสดงกราฟผลตางของจํานวนกาํลังคนเทียบเทาตามสาขาวิชา Ergonomics & Safety 
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กราฟแสดงคาผลตางของจํานวนกําลังคนเทียบเทาตามสาขาวิชา Manufacturing
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รูปที่ 6 แสดงกราฟผลตางของจํานวนกาํลังคนเทียบเทาตามสาขาวิชา Manufacturing 

 
กราฟแสดงผลตางของจํานวนกําลังคนในปพ.ศ.2551
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รูปที่ 7 แสดงกราฟผลตางของจํานวนกาํลังคนเทียบเทาในป พ.ศ.2551 
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ตารางที ่1 แสดงตัวอยางของคาสัดสวนภาระงานตามประเภทภาระงานตางๆของอาจารย 

 
สัดสวนภาระงาน (%) ประเภทภาระงานอาจารย 

เทอม
ตน 

เทอม
ปลาย 

เฉลี่ย
รวม 

1. งานสอน-สอบ 51.75 57.20 54.475 

     1.1 วิชาบรรยาย (ปริญญาตรี) 17.32 12.02 14.670 
     1.2 วิชาปฏิบัติการ (ปริญญาตรี) 5.32 2.62 3.970 
     1.3 วิชาบรรยาย (บัณฑิตศึกษา) 9.34 11.35 10.345 
     1.4 ที่ปรึกษา Senior Project 0.00 8.98 4.490 
     1.5 กรรมการสอบ Senior Project 0.00 0.68 0.340 
     1.6 ที่ปรึกษาวทิยานพินธ (โท) 19.48 16.29 17.885 
     1.7 ที่ปรึกษาวทิยานพินธ (เอก) 0.00 2.95 1.475 
     1.8 ประธานหรือกรรมการสอบวิทยานพินธ 0.00 0.25 0.125 
     1.9 ประธานหรือกรรมการสอบโครงรางวิทยานิพนธ 0.39 1.01 0.700 
     1.10 กรรมการคุมสอบ 0.00 1.06 0.530 

2. งานวิจัย-วชิาการ 1.67 17.52 9.595 

     2.1 หนังสอืหรือตําราระดับอุดมศึกษา 0.00 5.29 2.645 
     2.2 การพฒันาคูมือวิชาปฏิบัติการ 0.00 0.00 0.000 
     2.3 การปรบัปรุงคูมือวิชาปฏิบัติการ 0.00 0.00 0.000 
     2.4 การพฒันาเอกสารการสอน 0.00 7.43 3.715 
     2.5 การปรบัปรุงเอกสารการสอน 1.13 0.04 0.585 
     2.6 งานวิจยัและบริการวชิาการที่ตนสงักัดอนุมัติใหทาํ 0.00 3.31 1.655 
     2.7 บทความวิชาการ 0.54 1.45 0.995 
     2.8 ส่ิงประดิษฐ 0.00 0.00 0.000 

 



 333

ตารางที ่1 แสดงตัวอยางของคาสัดสวนภาระงานตามประเภทภาระงานตางๆของอาจารย (ตอ) 

 
สัดสวนภาระงาน (%) ประเภทภาระงานอาจารย 

เทอม
ตน 

เทอม
ปลาย 

เฉลี่ย
รวม 

3. งานบริการวิชาการ 0.00 10.54 5.270 

     3.1 การบรรยาย การเปนวิทยากรที่ไมไดรับ
คาตอบแทน และตนสังกัดอนุมัติใหทํา 

0.00 4.96 2.480 

     3.2 การใหบริการทางวชิาการ ที่ตนสังกัดอนุมัติใหทาํ 0.00 5.58 2.790 
4. งานบริหาร 28.33 40.94 34.635 

     4.1 งานบริหารมหาวทิยาลัย หรือคณะ หรือภาควชิา 26.25 26.74 26.495 
     4.2 กรรมการ ที่ไดรับการแตงตั้งระดับภาควิชา คณะ 
หรือมหาวทิยาลัย มีวาระอยางนอย 1 ป 

0.00 12.86 6.430 

     4.3 กรรมการเฉพาะกิจ 0.00 0.06 0.030 
     4.4 หวัหนา/ผูดูแลหองปฏิบัติการพื้นฐาน 2.08 1.27 1.675 

5. งานกิจกรรมนิสิต 0.00 2.61 1.305 

     5.1 ที่ปรึกษานิสิตปริญญาตรี 0.00 2.45 1.225 
     5.2 ที่ปรึกษาชมรม 0.00 0.16 0.080 
     5.3 ที่ปรึกษาโครงการของนิสิต 0.00 0.00 0.000 

6. งานอื่นๆ 0.00 0.00 0.000 

รวมทั้งหมด 81.75 128.81 105.280 

หมายเหต:ุ การคิดประเมินคาสัดสวนภาระงานของอาจารย คิดตามหนวยภาระ
งานของจํานวนชั่วโมงทํางานเทยีบเทา (Equivalent Hour, EH) ซึง่ใหคา 770 หนวยภาระงานของ 
EH มีคาเทียบเทาเปน 100 % 
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ตัวอยาง Template ในการประเมินจํานวนหนวยกิตเทยบเทาตามสาขาวิชา

ชื่อวิชา หนวยกิต Mgt Production Mgt OR Ergo&safety Manu.
บรรยาย ปฏิบต บรรยาย ปฏิบต บรรยาย ปฏิบต บรรยาย ปฏิบต บรรยาย ปฏิบต

บรรยาย
ปฏิบต
บรรยาย
ปฏิบต
บรรยาย
ปฏิบต
บรรยาย
ปฏิบต
บรรยาย
ปฏิบต
บรรยาย
ปฏิบต
รวม 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 334
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นางสาวหนึ่งนชุ ธนาศุภวัฒน เกิดเมื่อวันที่ 23 มิถุนายน พ.ศ.2522 ไดเขารับ
การศึกษาในระดับประถมศกึษา และระดบัมัธยมศึกษา ที่โรงเรียนเซนตฟรังซีสซาเวียร คอนแวนต 
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