
บทท่ี 2 
เอกสาร และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
ระบบสารสนเทศเพ่ือการบริหารทรัพยากรบุคคลทางอินทราเน็ตของสํานักงานประปา เขต 10

การประปาสวนภูมิภาค ผูศึกษาไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ แบงเปน 6 หัวขอไดแก 
2.1  ความรูเกี่ยวกับขอมูลและสารสนเทศ 
2.2  ระบบสารสนเทศ เทคโนโลยีสารสนเทศ 
2.3  การพัฒนาระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษย   
2.4  ระบบสารสนเทศดานทรัพยากรบุคคล 
2.5 เอกสารของการประปาสวนภูมิภาค ท่ีเกี่ยวของกับระบบฯ 
2.6  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
สาระสําคัญของแตละหัวขอมีรายละเอียดตามลําดับดังนี้ 

 
2.1 ความรูเก่ียวกับขอมูลและสารสนเทศ 

 ความหมายของขอมูล สารสนเทศ และความแตกตางระหวางขอมูลและสารสนเทศแสดง
หลายทัศนะ ดังนี้ 
 ณัฎฐพันธ เขจรนันทน และไพบูรย เกียรติโกมล  (2545 : 40) ใหความหมายวา ขอมูล (data) 
หมายถึง ขอมูลดิบ (raw data) ท่ีถูกเก็บรวบรวมจากแหลงตางๆ ท้ังภายในภายนอกองคการ โดยขอ 
มูลดิบจะยังไมมีความหมายในการนําไปใชงาน หรือตรงตามความตองการของผูใช และสารสนเทศ 
(Information) หมายถึง ผลลัพธท่ีเกิดจากการประมวลผลขอมูลดิบท่ีถูกจัดเก็บไวอยางเปนระบบ 
โดยผลลัพธท่ีไดสามารถนําไปประกอบการทํางานหรือสนับสนุนการตัดสินใจของผูบริหาร ซ่ึงเรา
สามารถกลาวโดยสรุปไดวา สารสนเทศเปนขอมูลท่ีมีความหมายหรือตรงตามความตองการของ
ผูบริหาร ประการสําคัญ สารสนเทศถูกนํามาชวยในการตัดสินใจในกิจกรรมการบริหารงานตางๆ 
เชน การเงิน การตลาด การผลิต หรือการจัดการ เปนตน ซ่ึงทําใหผูบริหารสามารถแกไขปญหาหรือ
ทางเลือกในการดําเนินงานอยางมีประสิทธิภาพข้ึน 
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 ณาตยา ฉาบนาค (2545 : 19) ใหความหมายวา ขอมูล (data) คือ ขอเท็จจริงตางๆ ท่ีมีอยูซ่ึง
จะปรากฏอยูได ท้ังในรูปของตัวเลข ภาษา  รูปภาพ  และสัญลักษณตางๆ  สวนสารสนเทศ
(Information) คือ ขอมูลท่ีไดรับการประมวลผลดวยวิธีการตางๆ แลว สามารถนํามาใชประโยชนได 
 ชัชวาล วงษประเสริฐ (2548 : 15) ใหความหมายวา ขอมูล (data) คือ ขอเท็จจริงท่ีมีอยูตาม
ธรรมชาติเปนกลุมของสัญลักษณ แทนปริมาณหรือการกระทําตางๆ ท่ียังไมผานการประเมินผลอาจ
อยูในรูปของตัวเลข ตัวหนังสือ และทายท่ีสุดก็คือ เปนวัตถุดิบของสารสนเทศ สวนสารสนเทศ 
(Information) คือ ขอมูลตางๆ ท่ีไดรับการประมวลผลแลว โดยวิธีการตางๆ เปนความรูท่ีตองการ
นําไปใชประโยชนเปนผลลัพธ หรือเอาทพุตของระบบประมวลผลขอมูล เปนส่ิงซ่ึงส่ือความหมาย
ใหผูรับเขาใจ และสามารถนําไปใช หรือทํากิจกรรมใดกิจกรรมหน่ึงโดยเฉพาะได  
 โอภาส เอ่ียมสิริวงศ (2545 : 17) อธิบายวาขอมูลและสารสนเทศ (Data and Information)
มีความแตกตางกัน ขอมูลคือขอมูลดิบ (Raw Data) ท่ีมีความหมายในตัวมันเองโดยยังไมไดกอให 
เกิดประโยชนซ่ึงแตกตางกับสารสนเทศที่มีการนําขอมูลดิบเหลานั้นมาผานการประมวลผลใดๆ 
เพื่อใหเกิดสารสนเทศและเปนประโยชนตอผูใช ดังรูป 2.1 

 
 
 
 

รูป 2.1  การนําขอมูลผานการประมวลผลเพ่ือใหไดมาซ่ึงสารสนเทศ 
ท่ีมา : โอภาส เอ่ียมสิริวงศ (2545 : 18) 

 
 รุจิจันทร พิริยะสงวนพงศ (2549 : 8) ใหความหมายวา ขอมูล (data) คือ คําพรรณนาถึง
ส่ิงของ เหตุการณ กิจกรรม และธุรกรรม ซ่ึงถูกบันทึก จําแนก และจัดเก็บไวภายในแหลงเก็บขอมูล 
แตยังไมมีการจัดโครงสรางเพ่ือถายโอนไปยังสถานท่ีเฉพาะเจาะจงโดยขอมูลอาจอยูในรูปแบบ 
ตัวอักษร ตัวเลข รูปภาพ หรือเสียงก็ได และขอมูลอาจถูกจัดเก็บอยางเปนระบบภายในฐานขอมูล
ของระบบคอมพิวเตอร เพื่อการคนคืนขอมูลท่ีรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ สวนสารสนเทศ 
(Information) คือ ขอมูลท่ีถูกจัดโครงสรางใหอยูในรูปแบบท่ีมีความหมายและมีมูลคาตอผูรับ โดย
มีการนําขอมูลผานกระบวนการการประมวลผล และจัดใหอยูในรูปแบบท่ีตรงกับความตองการของ
ผูใชงาน อีกท้ังสามารถนําไปใชประโยชนสําหรับการตัดสินใจได  
 จากความหมายของขอมูลและสารสนเทศดังกลาวขางตน สามารถสรุปไดวา ขอมูล 
หมายถึง ขอเท็จจริง หรือขาวสารท่ีอยูในรูปแบบตางๆ เชน ตัวเลข ตัวอักษร ภาษาหรือสัญลักษณ

Data Process Information 



  
11 

ตางๆ ท่ีมีความหมายเฉพาะตัว ยังไมมีการวิเคราะหประมวลผล และไมสามารถนําไปใชประโยชน
หรือกระทํากิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งโดยเฉพาะได สวนสารสนเทศหมายถึง ขอมูลตางๆ ท่ีไดรับ
การวิเคราะหประมวลผลแลวดวยวิธีการตางๆ ใหอยูในรูปแบบท่ีมีความหมายสัมพันธกัน มี
ความหมายและมีคุณคาเพื่อวัตถุประสงคในการกระทํากิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งทันที ดังนั้นระบบ
ขอมูลสารสนเทศจึงหมายถึง กระบวนการจัดทําระบบขอมูลใหเปนหมวดหมูอยางมีระเบียบแบบ
แผน สามารถนําไปใชเพื่อสนับสนุนการตัดสินใจ วางแผน ควบคุมงานของผูบริหารและผูเกี่ยวของ
ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 

2.2  ระบบสารสนเทศ เทคโนโลยีสารสนเทศ 
2.2.1  ความหมายของการจัดการระบบสารสนเทศ 

 โอภาส เอ่ียมสิริวงศ (2545 : 26)ไดอธิบายวาวงจรการพัฒนาระบบ (System Development 
Life Cycle) เปนวงจรที่แสดงถึงกิจกรรตางๆ ในแตละข้ันตอน ต้ังแตริเร่ิมจนกระท่ังสําเร็จ วงจรการ
พัฒนาระบบนี้จะทําใหเขาใจถึงกิจกรรมพื้นฐานและรายละเอียดตางๆ ในการพัฒนาระบบ โดยมีอยู 
7 ข้ันตอน ดังนี้ 

1) กําหนดปญหา (Problem Definition) 
2) วิเคราะห (Analysis) 
3) ออกแบบ (Design) 
4) พัฒนา (Development) 
5) ทดสอบ (Testing) 
6) ติดต้ัง (Implementation) 
7) บํารุงรักษา (Maintenance) 

 

 
   

รูป 2.2 วงจรการพัฒนาระบบ 
ท่ีมา: โอภาส เอ่ียมศิริวงศ (2545 : 26) 
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1) กําหนดปญหา (Problem Definition) 
 การกําหนดปญหา เปนข้ันตอนของการกําหนดขอบเขตของปญหา สาเหตุของ
ปญหาจากการดําเนินงานในปจจุบัน ความเปนไปไดกับการสรางระบบใหม การกําหนดความ
ตองการ (Requirements) ระหวางนักวิเคราะหระบบกับผูใชงาน โดยขอมูลเหลานี้ไดจากการ
สัมภาษณการรวบรวมขอมูลจากการดําเนินงานตางๆ เพื่อทําการสรุปเปนขอกําหนดท่ีชัดเจน ใน
ข้ันตอนนี้หากเปนโครงการท่ีมีขนาดใหญ อาจเรียกข้ันตอนนี้วา ข้ันตอนของการศึกษาความเปนไป
ได (Feasibility Study)  

 สรุปข้ันตอนกาํหนดปญหา คือ 
-  รับรูสภาพปญหาท่ีเกิดข้ึนจากการดําเนินงาน 
-  สรุปสาเหตุของปญหา และสรุปผลยื่นแกผูบริหารเพื่อพิจารณา 
-  ทําการศึกษาความเปนไปไดในแงมุมตาง ๆ เชน ดานตนทุน และทรัพยากร 
-  รวบรวมความตองการ (Requirements) จากผูท่ีเกี่ยวของดวยวิธีการตางๆ เชน 

การรวบรวมเอกสาร การสัมภาษณ การสังเกต และแบบสอบถาม 
-  สรุปขอกําหนดตาง ๆใหมีความชัดเจน ถูกตอง และเปนท่ียอมรับท้ังสองฝาย 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
รูป 2.3 Requirements Gathering 

ท่ีมา: โอภาส เอ่ียมศิริวงศ (2545 : 28) 
 

Business Process 

Business 

Business Rules 

Business Model 
Requirements 

Gathering 

Requirement 
Specification 
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2)  วิเคราะห (Analysis) 
 การวิเคราะหข้ันตอนของการวิเคราะหการเนินงานของระบบปจจุบัน โดยการนํา 
Requirements Specification ท่ีไดมาจากข้ันตอนแรกมาวิเคราะหในรายละเอียด เพื่อทําการพัฒนา
เปนแบบจําลองลอจิคัล (Logical Model) ซ่ึงประกอบดวย แผนภาพกระแสขอมูล (Data Flow 
Diagram) คําอธิบายการประมวลผลขอมูล (Process Description) และแบบจําลองขอมูล (Data 
Model) ในรูปแบบของ ER – Diagram ทําใหทราบถึงรายละเอียดข้ันตอนการดําเนินงานในระบบ 
วาประกอบดวยอะไรบาง มีความเกี่ยวของหรือมีความสัมพันธกับส่ิงใด 

สรุปข้ันตอนวเิคราะห 
- วิเคราะหระบบงานเดิม 
- กําหนดความตองการของระบบใหม 
- สรางแบบจําลอง Logical Model ซ่ึงประกอบดวย Data Flow Diagram, System 

Flowchart 
- Process Description, ER - Diagram เปนตน 
- สรางพจนานุกรมขอมูล (Data Dictionary) 

 
 
 

 
 
 
 
 
 

 
รูป  2.4 Application Analysis 

ท่ีมา: โอภาส เอ่ียมศิริวงศ (2545 : 29) 
 
 
 
 

 Analysis 

Requirement 
Specification 

Logical Model 
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3)  ออกแบบ (Design) 
 การออกแบบเปนข้ันตอนของการนําผลลัพธท่ีไดจากการวิเคราะหทางลอจิคัล
พัฒนาเปน Physical Modelใหสอดคลองกัน โดยการออกแบบจะเริ่มจากสวนอุปกรณและ
เทคโนโลยีตางๆ และโปรแกรมคอมพิวเตอรท่ีนํามาพัฒนา การออกแบบจําลองขอมูล (Data 
Model) การออกแบบรายงาน (Output Design) การออกแบบจอภาพในการติดตอกับผูใชงาน (User 
Interface) การจัดทําพจนานุกรมขอมูล (Data Dictionary) ซ่ึงข้ันตอนของการวิเคราะหและ
ออกแบบจะมุงเนนถึงส่ิงตอไปนี้ 

- การวิเคราะห มุงเนนการแกไขปญหาอยางไร (What) 
- การออกแบบ มุงเนนการแกปญหาอยางไร (How) 

สรุปข้ันตอนการออกแบบ คือ 

- การออกแบบรายงาน (Output Design) 
- การออกแบบจอภาพ (Input Design) 
- การออกแบบขอมูลนําเขา และรูปแบบการรับขอมูล 
- การออกแบบผังระบบ (System Flowchart) 
- การออกแบบผังระบบ (Database Design) 
- การสรางตนแบบ (Prototype) 
 

 
 

 
 
 
 
 
 

รูป  2.5 Application Design 
ท่ีมา: โอภาส เอ่ียมศิริวงศ (2545 : 30) 

 
 

Design 

Logical Model 
Physical Model 
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4) พัฒนา (Development) 
 การพัฒนาเปนข้ันตอนของการพัฒนาโปรแกรม ดวยการสรางชุดคําส่ังหรือเขียน
โปรแกรมเพ่ือการสรางระบบงาน โดยโปรแกรมท่ีใชในการพัฒนาจะตองพิจารณาถึงความ
เหมาะสมกับเทคโนโลยีท่ีใชงานอยูซ่ึงในปจจุบันภาษาระดับสูงไดมีการพัฒนาในรูปแบบของ 4GL 
ซ่ึงอํานวยความสะดวกตอการพัฒนารวมท้ังการมี CASE (Computer Aided Software Engineering) 
ตางๆ มากมายใหเลือกใชตามความเหมาะสม               

สรุปข้ันตอนพัฒนา คือ 
- พัฒนาโปรแกรมท่ีไดจากการวิเคราะหและออกแบบไว 
- เลือกภาษาท่ีเหมาะสม และพัฒนาตอไดงาย 
- อาจจําเปนตองใช CASE Tools ในการพัฒนา เพื่อเพิ่มความสะดวก และการ

ตรวจสิบ หรือแกไขท่ีรวดเร็วข้ึนและเปนไปตามมาตรฐานเดียวกัน 
- สรางเอกสารโปรแกรม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูป 2.6 Coding / Testing and Implement 
ท่ีมา: โอภาส เอ่ียมศิริวงศ (2545 : 30) 

 
 
 
 
 
 

Coding / 
TestingImplement  

Physical Model Implement 
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5) ทดสอบ (Testing) 
 การทดสอบระบบ เปนข้ันตอนของการทดสอบระบบกอนท่ีจะนําไปปฏิบัติการใช
งานจริง ทีมงานจะทําการทดสอบขอมูลเบ้ืองตน ดวยการสรางขอมูลจําลองเพ่ือตรวจสอบการ
ทํางานของระบบ หากมีขอผิดพลาดเกิดข้ึนก็จะยอนกลับไปในข้ันตอนของการพัฒนาโปรแกรม
ใหม โดยการทดสอบระบบน้ีจะมีการตรวจสอบอยู 2  สวน คือ การตรวจสอบรูปแบบภาษาเขียน 
(Syntax) และการตรวจสอบวัตถุประสงคงานตรงกับความตองการหรือไม 

สรุปข้ันตอนการทดสอบ คือ  
- ในระหวางการพัฒนาควรมีการทดสอบการใชงานรวมไปดวย 
- ในการทดสอบอาจมีการทดสอบดวยการใชขอมูลท่ีจําลองข้ึน 
- ทดสอบระบบดวยการตรวจสอบในสวนของ Verification และ Validation  
- จัดฝกอบรมการใชระบบงาน 

6) การติดต้ัง (Implementation) 
 ข้ันตอนตอมาหลังจากท่ีไดทําการทดสอบ จนมีความม่ันใจแลววาระบบสามารถทํา 
งานไดจริงและตรงกับความตองการของผูใชระบบ จากนั้นจึงดําเนินการติดต้ังระบบเพื่อใชงานจริง
ตอไป 

สรุปข้ันตอนการติดต้ัง คือ 
- กอนทําการติดต้ังระบบ ควรทําการศึกษาสภาพแวดลอมของพ้ืนท่ี ท่ีจะติดต้ัง 
- เตรียมอุปกรณฮารดแวรและอุปกรณทางการส่ือสารและเครือขายใหพรอม 
- ข้ันตอนนี้อาจจําเปนตองใชผูเช่ียวชาญระบบ เชน System Engineer หรือทีมงาน

ทางดาน Technical Support  
- ลงโปรแกรมระบบปฏิบัติการ และแอพพลิเคชันโปรแกรมใหครบถวน 
- ดําเนินการใชงานระบบงานใหม 
- จัดทําคูมือการใชงาน 

7)  บํารุงรักษา (Maintenance) 
 เปนข้ันตอนของการปรับปรุงแกไขระบบหลังจากท่ีไดมีการติดต้ังและใชงานแลว
ในข้ันตอนนี้อาจเกิดจากปญหาของโปรแกรม (Bug) ซ่ึงโปรแกรมเมอรจะตองรีบแกไขใหถูกตอง
หรือเกิดจากความตองการของผูใชงานท่ีตองการเพิ่มโมดูลในการทํางานอ่ืนๆ ซ่ึงท้ังนี้ก็จะเกี่ยวของ
กับ Requirements Specification ท่ีเคยตกลงกันกอนหนาดวย ดังนั้นในสวนงานนี้จะคิดคาใชจาย
เพิ่มหรืออยางไร เปนเร่ืองของรายละเอียดท่ีผูพัฒนาหรือนักวิเคราะหระบบจะตองดําเนินการกับ
ผูวาจางตอไป 
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สรุปข้ันตอนบํารุงรักษา คือ 
- อาจมีขอผิดพลาดบางอยางท่ีเพิ่งคนพบตองรีบแกไขโปรแกรมใหถูกตองโดย

ดวน 
-   ในบางคร้ังอาจมีการเพิ่มโมดูล หรือ อุปกรณบางอยาง 
-    การบํารุงรักษา หมายความรวมถึงการบํารุงรักษาท้ังดานซอฟตแวรและฮารดแวร 

(System Maintenance and Software Maintenance) 
2.2.2   ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย 

มีนักวิชาการหลายทานไดอธิบายความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยไว ซ่ึงขอ
กลาวโดยสรุป ดังนี้ 

วิชัย  โถสุวรรณจินดา (2546 : 2) ไดสรุปความหมายการบริหารทรัพยากรมนุษยไวใกล เคียง
กับ พยอม วงคสารศรี โดยหมายถึงกระบวนการท่ีผูบริหารใชศิลปะและกลยุทธดําเนินการสรรหา 
คัดเลือก และบรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมใหปฎิบัติงานในองคกร พรอมท้ังสนใจการ
พัฒนาการบํารุงรักษาใหสมาชิกท่ีปฎิบัติงานในองคการ สามารถเพิ่มพูนความรูความสามารถ เพื่อ
การทุมเทการทํางานใหกับองคการ และสามารถดํารงชีวิตในสังคมไดอยางมีความสุข 

สุนันทา เลาหนันท (2546 : 5) ไดกลาวสรุปวา การบริหารทรัพยากรมนุษย เปนกระบวน การ
ตัดสินใจและการปฎิบัติการที่เกี่ยวกับบุคลากรทุกระดับในหนวยงานเพื่อใหเปนทรัพยากรบุคคลท่ีมี
ประสิทธิภาพสูงสุดท่ีจะสงผลสําเร็จตอเปาหมายขององคกร กระบวนการตางๆ ท่ีสัมพันธเกี่ยวของ 
ไดแก การวางแผนทรัพยากรมนุษย การวิเคราะหงาน การสรรหา การคัดเลือก การฝกอบรมและการ
พัฒนา การประเมินผลการปฎิบัติงาน การจายคาตอบแทน และแรงงานสัมพันธ การพัฒนาองคการ
ตลอดจนการวิจัยดานทรัพยากรมนุษย 

 
2.2.3    ระบบสารสนเทศเพ่ือการบริหารทรัพยากรมนุษย 

 รุจิจันทร  พิริยะสงวนพงศ (2549 : 130)  สารสนเทศเพ่ือการบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง 
สารสนเทศท่ีไดจากการประมวลผลของระบบสารสนเทศเพ่ือการบริหารทรัพยากรมนุษย ซ่ึงมัก
เกิดข้ึนซํ้าๆ กัน เปนวัฎจักร เร่ิมต้ังแตมีการสรรหาและวาจางบุคลากรเขาทํางาน จนกระทั่งบุคคลผู
นั้นพนสภาพจากการเปนบุคลากรของบริษัทไป ตัวอยางของสารสนเทศ ก็คือ สารสนเทศดานการ
วางแผนกําลังคน การวาจางงาน และการประเมินผลการทํางานของบุคลากร เปนตน 
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จากความหมายขางตน จะเห็นไดวา สารสนเทศเพื่อการบริหารทรัพยากรมนุษย มีความ
เกี่ยวของและสัมพันธกันกับกิจกรรมดานตางๆ ของการบริหารทรัพยากรมนุษยอยางเห็นไดชัดเจน 
เนื่องจากการดําเนินงานตามข้ันตอนตางๆ ของการบริหารทรัพยากรมนุษยจะนํามาซ่ึงขอมูลท่ีนําเขา
สูการประมวลผลของระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารทรัพยากรมนุษย ท่ีนับเปนวิถีทางหนึ่งของ
การไดมาซ่ึงสารสนเทศน่ันเอง 

2.2.4    ประเภทของสารสนเทศเพ่ือการบริหารทรัพยากรมนุษย 
รุจิจันทร พิริยะสงวนพงศ (2549  : 131) สารสนเทศเพ่ือการบริหารทรัพยากรมนษุย 

สามารถจําแนกไดเปน 3 ประเภท ตามระดับของการบริหารงานในองคการ ดังนี ้
1)   สารสนเทศเชิงปฏิบัติการ คือ สารสนเทศท่ีไดรับจากการปฏิบัติงานดานตางๆ ของ

การบริหารงานทรัพยากรมนุษย และมีการนําเสนอตอผูบริหารระดับลาง ดังนี ้
1.1)   สารสนเทศดานการคัดเลือก คือ สารสนเทศท่ีประกอบดวย ผลการสัมภาษณ

ผูสมัครงาน รายช่ือผูสมัครท่ีผานการคัดเลือกและจดหมายแจงผลการสัมภาษณ 
สารสนเทศดานการบรรจุเขารับตําแหนงงาน คือ สารสนเทศท่ีประกอบดวยสถิติ

การเขามอบตัวของผูผานการคัดเลือก คําส่ังบรรจุและแตงต้ังบุคลากรที่อาจจัดเก็บอยูในระบบ
ประมวลภาพ (Image System) ใหผูใชสืบคนไดตามท่ีตองการ 

1.2)   สารสนเทศดานประวัติบุคคล คือ สารสนเทศที่ประกอบดวยประวิติสวนตัว
ของบุคลากรและประวัติการทํางาน ขอมูลทักษะความชํานาญงานของบุคลากรรายบุคคล ตลอดจน
ประวัติการโยกยายงานและการเล่ือนตําแหนง ซ่ึงอาจถูกนํามาใชสําหรับการวางแผนอัตรากําลังคน 
การสรรหา และการพัฒนาบุคลากร เชน รายงานสถิติบุคลากรแยกตามแผนกงาน หรือรายงานสรุป
การเคล่ือนไหวของบุคลากรประจําเดือน เปนตน 

1.3)   สารสนเทศดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ สารสนเทศท่ีประกอบดวย
ขอมูลผลงาน และผลการปฎิบัติงานของบุคลากรรายบุคคล ตลอดจนวิธีการท่ีใชในการวัดและ
ประเมินผลดวย โดยอาจจะอยูในรูปของรายงานการประเมินผลตางๆ เชน รายงานประเมินผลการ
ปฎิบัติงาน รายงานการปรับเงินเดือน และตารางสถิติคะแนนประเมินผลจําแนกตามสังกัด เปนตน 
ซ่ึงมักถูกนํามาใชสําหรับการพัฒนาบุคลากร การโยกยายงาน รวมท้ังการเล่ือนตําแหนงงาน 

1.4) สารสนเทศดานการจายเงินเดือน คือ สารสนเทศท่ีประกอบดวยโครงสราง
เงินเดือน อัตราเงินเดือนของแตละบุคคล อัตราภาษีเงินได ขอมูลคาลดหยอนสวนบุคคล รวมท้ัง
รายไดหลังหักภาษีของแตละบุคคล ซ่ึงอาจจะอยูในรูปแบบของใบจายเงินเดือน (Pay-in Slip) หรือ
รายงานขอมูลเงินเดือนนําสงธนาคาร ตลอดจนรายงานสรุปการจายเงินเดือน ซ่ึงมักถูกนํามาใช
สําหรับการควบคุมเงินเดือนจายใหอยูภายใตงบประมาณท่ีกําหนดไว 
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2)   สารสนเทศเชิงกลวิธี คือ สารสนเทศที่ไดรับจากการบริหารงานในดานตางๆ ของ
การบริหารทรัพยากรมนุษย และมีการนําเสนอตอผูบริหารระดับกลาง ดังนี้ 

2.1) สารสนเทศดานการสรรหา คือ สารสนเทศท่ีประกอบดวยแหลงจัดหาแรงงาน 
ประวัติ และคุณสมบัติของผูสมัครงาน รายงานสถิติผูสมัครงานในแตละตําแหนงงาน ตลอดจนการ
จัดพิมพจดหมายเรียกสัมภาษณ และแบบฟอรมการสัมภาษณ เพื่อใชสําหรับการคัดเลือกบุคลากร
ดวย 

2.2)  สารสนเทศดานการวิเคราะหงาน คือ สารสนเทศท่ีประกอบดวยคําพรรณนา
งาน และคุณลักษณะเฉพาะงาน ท่ีใชอธิบายถึงทักษะ ความรู ประสบการณ รวมท้ังคุณสมบัติของ
บุคลากรที่ตองการ ซ่ึงมักถูกนํามาใชสําหรับการควบคุมตําแหนง ตลอดจนมีการประเมินเพื่อ
กําหนดอัตราเงินเดือนหรือคาตอบแทน 

2.3) สารสนเทศดานการควบคุมตําแหนง คือ สารสนเทศท่ีประกอบดวยโครงสราง
ตําแหนงงาน บัญชีรายช่ือตําแหนงงาน และบัญชีรายช่ือตําแหนงงานวาง ซ่ึงมักถูกนํามาใชสําหรับ
การสรรหา การคัดเลือก และบรรจุเขารับตําแหนงงาน 

2.4) สารสนเทศดานการสวัสดิการและผลประโยชน คือ สารสนเทศ ท่ีประกอบ 
ดวยรายงานคาใชจายเกี่ยวกับสวัสดิการ คาตอบแทนและเงินชดเชย รายงานการใชสิทธิ ตลอกจน
ตารางผลประโยชน ซ่ึงมักถูกนํามาใชสําหรับการคาดการณถึงผลประโยชนท่ีไดรับจากการจายคา
สวัสดิการและคาตอบแทนในรูปแบบตางๆ ดวย 

2.5) สารสนเทศดานการพัฒนาและฝกอบรม คือ สารสนเทศท่ีประกอบดวย
แผนการฝกอบรม รายช่ือหลักสูตร รายช่ือวิทยากร รายช่ือผูเขารับการฝกอบรม คาใชจายในการ
ฝกอบรม ตลอดจนผลสําเร็จสําหรับการฝกอบรมท่ีผานมา และหนังสือแจงผูท่ีเกี่ยวของ ซ่ึงมักถูก
นํามาใชสําหรับการโยกยายงาน และการเล่ือนตําแหนงงาน 

3)   สารสนเทศเชิงกลยุทธ คือ สารสนเทศท่ีไดรับจากการวางแผนงานของผูบริหาร
ระดับสูง อีกท้ังมีการกําหนดเปาหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยในระยะยาว ซ่ึงจะตอง
พิจารณาถึงความตองการแรงงานใหมีความสอดคลองกับความตองการใชทรัพยากรอ่ืน และมี
ความสัมพันธกับตลาดแรงงานในอนาคต เพื่อม่ันใจไดวา องคการมีบุคลากรในจํานวนท่ีเหมาะสม
และในเวลาที่ถูกตอง ดังนั้น สารสนเทศท่ีไดรับลวนมีความเก่ียวของกับการวางแผนทรัพยากร
มนุษยท้ังส้ิน โดยจําแนกประเภทสารสนเทศเชิงกลยุทธไดเปน 2 ประเภท คือ 
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3.1) สารสนเทศดานการวางแผนอัตรากําลัง ซ่ึงถือเปนสวนหนึ่งของการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย ซ่ึงประกอบดวยแผนอัตรากําลังคนในระยะยาวและมักถูกนํามาใชสําหรับการวาง 
แผนความกาวหนาในงานอาชีพของบุคลากร การออกแบบโครงสรางองคการ รวมท้ังการวิเคราะห
อัตราทดแทน และอัตราหมุนเวียนแรงงานภายในและภายนอกองคการ 

3.2) สารสนเทศดานการเจรจาตอรองแรงงาน ซ่ึงถือเปนภาระงานหน่ึงของผู 
บริหารระดับสูง ท่ีจะตองเจรจาตอรองแรงงานกับสหภาพแรงงานเพ่ือสรางความสัมพันธอันดี
ระหวางบุคลากรกับผูบริหารระดับสูง และระหวางบุคลากรกับบุคลากรดวยกันเอง ซ่ึงจะประกอบ 
ดวยสารสนเทศจากภายในบริษัทสวนหนึ่ง และจากแหลงภายนอก คือขอกําหนดของสหภาพ
แรงงานและขอตกลงคาจางของบริษัทคูแขงอีกสวนหนึ่ง ผูบริหารจึงจําเปนตองมีการส่ือสารเกี่ยว 
กับสารสนเทศน้ีกับบุคลากรและหนวยงานภายนอกเพ่ือความเขาใจอันดีระหวางกัน 

2.2.5 กระบวนการทางธุรกิจของระบบสารสนเทศเพ่ือการบริหารทรัพยากรมนุษย  
 รุจิจันทร พิริยะสงวนพงศ (2549 : 133) จําแนกระบบยอยของระบบสารสนเทศเพ่ือการ
บริหารทรัพยากรมนุษยได 8 ระบบ ดังนี ้

1) ระบบงานวางแผนกําลังคน (Man Power Planning) ใชเปนเครื่องมือกําหนดความ
ตองการบุคลากรขององคการ ในสวนของอัตรากําลังคน และคุณสมบัติของบุคลากรท่ีตรงกับความ
ตองการของแตละงาน จากน้ัน จึงทําการพยากรณถึงความตองการบุคลากรในอนาคต ซ่ึงมีความ
สอดคลองกับอุปทานท่ีมีอยูในตลาดแรงงาน ณ ชวงเวลานั้น โดยคํานึงถึงสภาพเศรษฐกิจ คาใชจาย 
และเทคโนโลยีท่ีใช ตลอดจนความม่ันคงในงานอาชีพของบุคลากรดวย ผูบริหารระดับสูงจึงควร
ศึกษาและดูแลในเร่ืองนี้เปนพิเศษ โดยเฉพาะในสวนของอัตรากําลังท่ีเหมาะสมกับแตละงาน การ
จัดระบบดานการโยกยายหรือสับเปล่ียนหนาท่ีงาน โดยมีการคนคืนสารสนเทศจากระบบอ่ืน 
รวมท้ังอุปทานแรงงานจากตลาดแรงงานภายนอกองคการ 

 ในสวนกระบวนการทางธุรกิจของระบบวางแผนอัตรากําลังคน เร่ิมตนต้ังแต
ผูบริหารระดับสูงทําการสืบคนสารสนเทศจากภายในองคการผานระบบอินทราเน็ต อีกท้ังคนคืน
สารสนเทศจากภายนอกองคการผานระบบอินเตอรเน็ต หลังจากนั้น จะทําการนําเขาขอมูลผาน
โปรแกรมการวางแผนอัตรากําลังคน และนําออกสารสนเทศในรูปแบบของแผนอัตรากําลังคน ซ่ึง
ระบุถึงคุณสมบัติของบุคคลในแตละหนาท่ีงาน และหนาท่ีงานยอย หลังจากนั้น จึงสวนแผนอัตรา
กําลังคนใหผูบริหารระดับกลางทําการวิเคราะหงานตอไป 

2) ระบบวิเคราหงาน (Job Analysis) ในสวนนี้ครอบคลุมถึง กระบวนการดานการ
วิเคราะหงาน (Job Analysis) และการควบคุมตําแหนงงาน (Position Control) ซ่ึงเปนกิจกรรมท่ีตอ
เนื่องมาจากกิจกรรมของการวางแผนอัตรากําลังคนซ่ึงจําเปนตองใชสารสนเทศจากภายนอกสวน
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หนึ่ง คือ สารสนเทศท่ีเกี่ยวของกับงานและตําแหนงงานของบริษัทคูแขง สารสนเทศจากหนวยงาน
ของรัฐในสวนของระเบียบขอบังคับตางๆ ท่ีเกี่ยวของ รวมท้ังสารสนเทศดานขอตอรองจากสหภาพ
แรงงาน เพื่อใชรวมกับขอมูลภายในดวย 

ในสวนกระบวนการทางธุรกิจของระบบการวิเคราะหงาน เร่ิมท่ีผูบริหารระดับกลางนํา
แผนอัตรากําลังคนซ่ึงไดรับจากระบบวางแผนอัตรากําลัง มาวิเคราะหเพื่อจําแนกประเภทของงานตาม
โครงสรางและแผนกลยุทธขององคการ พรอมท้ังจัดทําคําพรรณนางาน (Job Description) คุณลักษณะ
เฉพาะงาน (Job Specification) บัญชีรายช่ือตําแหนงงานวาง เพื่อนําไปใชในการสรรหา คัดเลือก และ
บรรจุบุคคคลเขาทํางานในตําแหนงตางๆ ตอไป 

3) ระบบการสรรหาบุคลากร (Recruitment) สวนนี้จะครอบคลุมถึงกระบวนการดาน
การสรรหา และการคัดเลือก กอนท่ีจะบรรจุเขาทํางาน ซ่ึงเปนกิจกรรมท่ีตอเนื่องจากการวิเคราะห
งาน และการควบคุมตําแหนง โดยรับขอมูลบัญชีรายช่ือตําแหนงงานวาง คําพรรณนางาน และคุณ 
ลักษณะเฉพาะงานของตําแหนงงานท่ีวางมาวางแผน เพื่อปฏิบัติการสรรหา โดยในแผนจะระบุถึง
ตําแหนงงานและทักษะท่ีตองการสําหรับตําแหนงงานนั้น และใชขอมูลอัตราการหมุนเวียนของ
บุคลากร รวมท้ังความสําเร็จของการบรรจุแตงต้ังท่ีผานมา นอกจากนี้อาจตองใชสารสนเทศเพ่ิมเติม
จากสถานบันการศึกษา สํานักจัดหางาน และขอมูลประชาสัมพันธเพื่อรับสมัครงานประกอบดวย 
โดยองคการจะต้ังเปาหมายโดยการสรรหาคนจากภายนอก หรือจากภายในองคการก็อาจเปนได 

4) ระบบบุคลากร สวนนี้จะครอบคลุมถึงกระบวนการดานการบรรจุเขาทํางาน (Job 
Placement) การทะเบียนประวัติ (Personal’s Base) และการบันทึกเวลาเขา-ออก (Time Attendance) 
ซ่ึงสารสนเทศท่ีไดจากระบบบุคลากร จําเปนตองใชตลอดอายุการทํางานของบุคลากรแตละคน 
โดยจัดแบงขอมูลบุคลากรเปน 2 สวนคือ สวนท่ีเกี่ยวของกับประวัติสวนตัว รวมท้ังสวนท่ีเกี่ยวของ
กับประวัติการทํางาน รวมท้ังทักษะความชํานาญ การฝกอบรม การโยกยายงาน หรือเล่ือนตําแหนง
งาน โดยผูบริหารสามารถใชสารสนเทศสวนนี้ไดท้ังในการวางแผนระดับกลวิธีและระดับกลยุทธ
ได โดยเฉพาะในกรณีท่ีองคการตองการขยายกิจการหรือพัฒนาผลิตภัณฑใหมเขาสูตลาด 

5) ระบบการจายคาจางและเงินเดือน สวนนี้จะครอบคลุมถึงกระบวนการดานการจาย
คาจางและเงินเดือน รวมท้ังการคํานวณภาษีเงินไดบุคคลธรรมดา โดยท่ีระบบจายคาจางและ
เงินเดือนของแตละองคการอาจแตกตางกันไป และเง่ือนไขในการคิดคํานวณรายไดสุทธิเพื่อนํามา
คํานวณเงินเดือนจายบุคลากรก็อาจจะแตกตางกันแลวแตนโยบายดานการจายคาจางเงินเดือนของ
แตละองคการ 

6) ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน ในสวนนี้จะครอบคลุมถึงกระบวนการดานการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน และการปรับเงินเดือนในข้ันพื้นฐาน ตลอดจนนําสารสนเทศท่ีไดมาเปน
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ขอมูลนําเขาของการพัฒนาและฝกอบรม การเล่ือนช้ันตําแหนง หรือแมกระท้ังการโยกยายงานไป
ปฏิบัติหนาท่ีในตําแหนงอ่ืน วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีแตละองคการเลือกใชอาจแตกตาง
กันไป ดังนั้นโปรแกรมประเมินผลงานท่ีดี ควรจะใหผูใชสามารถสรางใบประเมินผลงานและเลือก
วิธีประเมินผลงานได โดยกําหนดหัวขอการประเมิน เง่ือนไขของการประเมิน รวมท้ังวิธีการให
คะแนนไดตามท่ีผูใชตองการ ตลอดจนมีเคร่ืองมือชวยสรางแบบจําลองโครงสรางเงินเดือน ซ่ึง
นํามาใชงานดานการปรับเงินเดือนบุคลากรตามผลการปฏิบัติงานท่ีผานการประเมินเรียบรอยแลว 
อีกท้ัง ผูบริหารสามารถนํารายงานท่ีเปนผลลัพธของแบบจําลองโครงสรางเงินเดือนใหม มา
พิจารณาและเปรียบเทียบกอนตัดสินใจปรับเงินเดือน 

7) ระบบการพัฒนาและฝกอบรม ในสวนนี้ จะครอบคลุมถึงกระบวนการในสวนการ
จัดทําแผนการพัฒนา และฝกอบรมรวมท้ังการดําเนินการฝกอบรมบุคลากร โดยจะถือเปนหนาท่ี
สําคัญอยางหน่ึง ของการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีตองพัฒนาและฝกอบรมบุคลากร ใหเปนผูมี
ความรู และความสามารถในการทํางานไดอยางเต็มศักยภาพ โดยจะศึกษาขอมูลจากการประเมินผล
การปฏิบัติงาน การวิเคราะหงานและตําแหนงงาน รวมท้ังขอมูลทักษะและความสนใจของแตละ
บุคคล เพื่อนํามาจัดทําแผนการฝกอบรม หลักจากนั้น จึงดําเนินการฝกอบรมบุคลากรตามโครงการ
ฝกอบรมท่ีวางไว 

8) ระบบสวัสดิการและผลประโยชน ในสวนนี้ จะครอบคลุมถึงกระบวนการวางแผน
ดานผลประโยชนของบุคลากร และการจายคาสวัสดิการบุคลากร ตลอดจนผลประโยชนอ่ืน ซ่ึง
นอกเหนือจากคาจางแรงงาน เพื่อเปนการธํารงรักษาบุคลากรใหมีขวัญกําลังใจในการทํางาน และ
ปฎิบัติงานไดอยางเต็มความรูและความสามารถ โดยคาใชจายสวัสดิการอาจอยูในรูปแบบของคา
รักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตร คาเครื่องแบบ และเงินใหกูยืม เปนตน สวนคาใชจายดานผล 
ประโยชนอาจอยูในรูปแบบของหุนปนผล คาตอบแทนการเกษียณอายุกอนครบกําหนด ตลอดจน
เงินประกันสังคม จึงจําเปนท่ีองคการจะตองสรางระบบการควบคุมคาใชจายดานนี้ ใหอยูภายใต
วงเงินงบประมาณท่ีกําหนดไว รวมท้ังมีระบบควบคุมการจายคาสวัสดิการและผลประโยชนใหเกิด
ความเปนธรรมแกบุคลากร 
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2.3 การพัฒนาระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษย   
ณัฎฐพันธ เขจรนันทน และไพบูรย เกียรติโกมล (2545 : 203) การบริหารบุคคลหรือการ

บริหารทรัพยากรมนุษย เปนงานสําคัญท่ีมิใชเพียงแตการปฏิบัติงานประจําวันเกี่ยวกับการควบคุมดู 
แลบุคลากรและคาจางแรงงานเทานั้น แตตองเปนการดําเนินงานเชิงรุก (Proactive) การประยุกต
เทคโนโลยีสารสนเทศในการดําเนินงานชวยใหงานทรัพยากรบุคคลมีประสิทธิภาพข้ึน โดยท่ีการ
พัฒนาระบบสารสนเทศดานทรัพยากรบุคคลตองพิจารณาปจจัยสําคัญ 5 ประการตอไปนี้ 

1) ความสามารถ  (Capability) หมายถึงความพรอมขององคการท่ีจะกาวไปสูยุค
เทคโนโลยีสารสนเทศ เพราะในระบบปจจุบันมีขอมูลและสารสนเทศอยูมากมาย แตไมสามารถสราง
ขีดความสามารถใหจัดเก็บใหเปนระบบ การจัดการและวิเคราะหขอมูลใหอยูในรูปแบบท่ีผูบริหาร
ระดับสูงจะใชตัดสินใจในการบริหารงานดานทรัพยากรบุคคลได ความสามารถในท่ีนี้ประกอบดวย 
ความสามารถของผูบริหารระดับสูง ความสามารถของฝายทรัพยากรบุคคล และความสามารถของ
ฝายสารสนเทศที่จะวางระบบ ออกแบบ และดําเนินการดานเทคโนโลยีใหระบบสารสนเทศดาน
ทรัพยากรมนุษย ดําเนินการไปสูเปาหมายท่ีองคการตองการไดอยางดีท่ีสุด 

2) การควบคุม (Control) การพัฒนาระบบสารสนเทศดานทรัพยากรมนุษย จะใหความ 
สําคัญ กับความปลอดภัยของสารสนเทศ โดยเฉพาะการเขาถึงและความถูกตองของขอมูล เนื่องจาก
ขอมูลดานทรัพยากรบุคคลจะเก่ียวของกับความเปนสวนตัวของสมาชิกแตละคน ซ่ึงจะมีผลตอ
ช่ือเสียงและลักษณะงานท่ีมีผลได - ผลเสียกับพนักงานและผูบริหารทุกคน ดังนั้น หากใครสามารถ
เขาถึงสารสนเทศหรือรูเกี่ยวกับสารสนเทศท่ีไมเกี่ยวของกันตนเอง อาจจะสรางความสับสนวุนวาย 
เกิดปญหาในดานนโยบายขององคการ ดังนั้น การควบคุมสารสนเทศดานทรัพยากรบุคคลจึงมี
ความสําคัญและมีความจําเปนสูงตอองคการ การจัดระบบการเขาถึงและจัดการขอมูลท่ีรรัดกุม โดย
อนุญาตใหผูท่ีมีอํานาจตัดสินใจหรือมีความรับผิดชอบในแตละงานสามารถเขาถึงและปรับปรุง
สารสนเทศในสวนงานของตนเทานั้น  

3) ดานคาใชจาย (Cost) ผูบริหารระดับสูงและผูบริหารฝายทรัพยากรบุคคลจําเปนตองมี
สารสนเทศดานคาใชจายกําลังคนเพื่อตัดสินใจ และสารสนเทศดานคาใชจาย ดังกลาวไดแก 
คาใชจายดานการลาออก (Turnover) ดานเงินเดือนและคาจาง ดานคาลวงเวลา เบ้ียเล้ียง คาครองชีพ 
ดานคารักษาพยาบาล หรือสวัสดิการพนักงาน ดานการพัฒนาพนักงาน คาใชจายในการเพิ่ม
กําลังคน คาใชจายตามกฎหมายหรือขอปฎิบัติของภาครัฐท่ีบริษัทจําเปนตองเสียใหถูกตอง 

4) ดานการส่ือสาร (Communication) หมายถึง การพัฒนาระบบสารสนเทศตองศึกษาการ
ไหลเวียนของสารสนเทศ (Information flow) ภายในองคการและความสัมพันธระหวางองคการกับ
สภาพแวดลอมภายนอก ตลอดจนเตรียมการในการส่ือสารขอมูล เพื่อใหผูเกี่ยวของรับทราบ ซ่ึงผูใช
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สารสนเทศนี้ประกอบดวย 3 ระดับ ไดแก ระดับองคกร ระดับฝายงาน และระดับบุคคล เพื่อใหเกิด
ความเขาใจและทัศนคติท่ีดีกับการนําระบบสารสนเทศมาประยุกตใช  

5) ความไดเปรียบในการแขงขัน (Competitive advantage) หมายถึง องคการสามารถใช
สารสนเทศดานทรัพยากรบุคคลเปนกลยุทธท่ีจะชนะในการแขงขัน เพราะรูถึงขีดความสามารถของ
กําลังตนท่ีมีอยู ตนทุนดําเนินงานดานทรัพยากรบุคคล มีความพรอมดานทรัพยากรบุคคลท่ีสูงกวา มี
ความรวดเร็วและสามารถใชสารสนเทศดานทรัพยากรบุคคลไดดีกวา 

 
2.4  ระบบสารสนเทศดานทรัพยากรบุคคล 
 ระบบสารสนเทศดานทรัพยากรบุคคล (human resource information system) หรือ HRIS 
หรือระบบสานสนเทศสําหรับบริหารงานบุคคล (personnel information system) หรือ PIS เปน
ระบบสารสนเทศท่ีถูกพัฒนาใหสนับสนุนการดําเนินงานดานทรัพยากรบุคคล ต้ังแตการวางแผน 
การจางงาน การพัฒนาและการฝกอบรม คาจางเงินเดือน การดําเนินการทางวินัย ชวยใหการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเกิดประสิทธิภาพ โดยท่ีขอมูลท่ีเกี่ยวของกับทรัพยากรบุคคลจะมีดังนี้ 

1) ขอมูลบุคลากร เปนขอมูลของสมาชิกแตละคนขององคการ ซ่ึงประกอบดวยประวัติ
เงินเดือนและ สวัสดิการ เปนตน  

2) ผังองคการ แสดงโครงสรางองคการ การจัดหนวยงานและแผนกําลังคน ซ่ึงแสดงท้ัง
ปริมาณและการจัดสรรทรัพยากรบุคคล  

3) ขอมูลจากภายนอก ระบบบริหารทรัพยากรบุคคลมิใชระบบปดที่ควบคุมและดูแล
สมาชิกภายในองคการเทานั้น แตจะเกี่ยวของกับสภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจ สังคม และการ 
เมือง  ซ่ึงตองการขอมูลจากภายนอกองคการ เชน การสํารวจเงินเดือน อัตราการวางงาน อัตราเงิน
เฟอ เปนตน  

การจัดการทรัพยากรบุคคลเปนงานสําคัญท่ีมิใชเพียงแตการปฏิบัติงาน ประจําวันท่ี
เกี่ยวกับการควบคุมดูแลบุคลากรและคาจางแรงงานเทานั้น แตตองเปนการดําเนินงานเชิงรุก 
(proactive) การประยุกตเทคโนโลยีสารสนเทศในการดําเนินงานชวย ใหงานทรัพยากรบุคคลมี
ประสิทธิภาพข้ึน โดยท่ีการพัฒนาระบบสารสนเทศดานทรัพยากรบุคคลตองพิจารณาปจจัยสําคัญ 5 
ประการดังตอไปนี้ 

1) ความสามารถ (capability) หมายถึงความพรอมขององคการและบุคคลในกาประยุกต 
เทคโนโลยีสารสนเทศ โดยตองพิจารณาความสามารถของบุคลากร 3 กลุมคือ 

-   ผูบริหารระดับสูงตองพรอมท่ีจะสนับสนุนดานนโยบาย กําลังคน กําลังเงิน และ
วัสดุอุปกรณในการพัฒนาระบบสานสนเทศขององคการ 
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-   ฝายทรัพยากรบุคคลตองมีความรู ความเขาใจ และต่ืนตัวในการนําเทคโนโลยี
สารสนเทศมาประยุกต เพื่อใหการทํางานในหนวยงานมีความคลองตัวข้ึน 

-   ฝายสารสนเทศท่ีตองทําความเขาใจและออกแบบระบบงานใหสอดคลองกับความ
ตองการขอผูใชในแตละกลุม 

2) การควบคุม (control) การพัฒนาระบบสารสนเทศดานทรัพยากรมนุษยจะใหความ 
สําคัญกับความปลอดภัยของสารสนเทศโดยเฉพาะการเขา ถึงและความถูกตองของขอมูล เนื่องจาก
ขอมูลดานทรัยพากรบุคคลจะเกี่ยวของกับความเปนสวนตัวของสมาชิกแตละคน ซ่ึงจะมีผลตอ
ช่ือเสียงและผลได-ผลเสียของบุคคล จึงตองมีการจัดระบบการเขาถึงและจัดการขอมูลท่ีรัดกุม โดย
อนุญาตใหผูมีหนาท่ีและความรับผิดชอบในแตละหนวยงานสามารถเขาถึงและปรับปรุงสารสนเทศ
ในสวนงานของตนเทานั้น 

3) ตนทุน (cost) ปกติการดําเนินงานดานทรัพยากรบุคคลจะมีตนทุนท่ีสูง ขณะเดยีวกนัก็
จะไมเห็นผลตอบแทนท่ีชัดเจน ตัวอยางเชน การเปล่ียนแปลงขององคการท้ังในดานการขยายตัว
และหดตัวซ่ึงจะมีผลกระทบตอบุคลากร ดังนั้นฝายบริหารและทรัพยากรบุคคลสมควรมีขอมูลท่ี
เหมาะสมในการตัดสินใจ เปนตน ขณะเดียวกันการลงทุนในดานเทคโนโลยีสารสนเทศจะมีคาใช 
จายสูง ซ่ึงฝายบริหารสมควรตองพิจารณาผลตอบแทนท่ีไดรับจากการพัฒนาระบบวาคุมคากับ
ตนทุนท่ีใชไปหรือไม 

4) การติดตอส่ือสาร (communication) หมายถึงการพัฒนาระบบสารสนเทศตองศึกษา
การไหลเวียนของสารสนเทศ (information flow) ภายในองคการและความสัมพันธระหวางองคการ
กับสภาพแวดลอมภายนอก ตลอดจนเตรียมการในการส่ือสารขอมูล เพื่อใหผูเกี่ยวของรับทราบ เกิด
ความเขาใจและทัศนคติท่ีดีกับการนําระบบสารสนเทศมาประยุกตใช 

5) ความไดเปรียบในการแขงขัน (competitive advantage) ปจจุบันการพัฒนา HRIS ไม
เพียงแตชวยใหการดําเนินงานขององคการมีประสิทธิภาพข้ึน แตยังมีสวนสําคัญในการสราง
ศักยภาพและความไดเปรียบในการแขงขันใหแกธุรกิจ 

ปจจุบันเราตางยอมรับวา คนเปนหัวใจสําคัญของธุรกิจ แตทรัพยากรบุคคลเปนทรัพยากร
มีคาใชจายสูงท่ีธุรกิจ ตองรับภาระท้ังทางตรงและทางออม เชน เงินเดือน สวัสดิการ และขอมูล
ผูกพันในสัญญาจางงาน HRIS เปนระบบสารสนเทศท่ีนําเสนอขอมูลการตัดสินใจซ่ึงเกิดประโยชน
แกองคการและสมาชิกแตละคน ซ่ึงจะชวยใหผูบริหารสามารถตัดสินใจเกี่ยวกับงานดานทรัพยากร
บุคคลอยางถูกตองข้ึน 
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2.5 เอกสารของการประปาสวนภูมิภาค ท่ีเก่ียวของกับระบบฯ 
2.5.1 โครงสรางขององคกรตามระเบียบการประปาสวนภูมิภาค 

โครงสรางขององคกรตามระเบียบ กปภ. วาดวยการจัดแบงสวนงานและการกําหนด
อํานาจหนาท่ีของสวนงาน พ.ศ. 2548 มีผลบังคับใชต้ังแตวันท่ี 1 ตุลาคม 2548 ไดจัดแบงสวนงาน
ของการประปาสวนภูมิภาค สวนสํานักงานประปาเขต 1-10 แสดงดังรูป 2.7 
 

 
รูป 2.7 ผังโครงสรางการบริหารงานการประปาสวนภูมิภาคระยะท่ี (2) ตามระเบียบ กปภ.วาดวย

การจัดแบงสวนงานและการกําหนดอํานาจหนาท่ีของสวนงาน  
พ.ศ. 2548 มีผลบังคับใชต้ังแตวันท่ี 1 ตุลาคม 2548 
ท่ีมา : สํานักตรวจการ การประปาสวนภูมิภาค 

 
2.5.2 การแตงต้ังและเล่ือนช้ันพนักงานการประปาสวนสวนภูมิภาค 

จากระเบียบ กปภ. วาดวยคุณสมบัติสําหรับตําแหนงฯ พ.ศ. 2534  ของพนักงานการ
ประปาสวนภูมิภาค ไดกลาวในสวนการแตงต้ังและเล่ือนช้ันพนักงาน ดังนี้ 

1)   การแตงต้ังเล่ือนช้ันพนกังานกรณีช้ันควบ เปนการเล่ือนช้ันพนักงานใหดํารงตําแหนง
ในช้ันท่ีสูงข้ึน โดยจะดํารงตําแหนงและอัตราเงินเดือนเดมิ ซ่ึงมีหลักเกณฑกําหนดไวดังนี ้

1.1)   ผูท่ีไดรับการแตงต้ังใหดาํรงตําแหนงในช้ันท่ี 1 ใหเล่ือนช้ันไดไมเกินช้ัน 4 
1.2)   ผูท่ีไดรับการแตงต้ังใหดาํรงตําแหนงในช้ันท่ี 2 ใหเล่ือนช้ันไดไมเกินช้ัน 5 
1.3)   ผูท่ีไดรับการแตงต้ังใหดาํรงตําแหนงในช้ันท่ี 3 ใหเล่ือนช้ันไดไมเกินช้ัน 6 
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1.4)   ผูท่ีไดรับการแตงต้ังใหดาํรงตําแหนงในช้ันท่ี 4 ใหเล่ือนช้ันไดไมเกินช้ัน 7 
1.5)   ผูท่ีไดรับการแตงต้ังใหดาํรงตําแหนงในช้ันท่ี 5 ใหเล่ือนช้ันไดไมเกินช้ัน 8 

2)   การแตงต้ังเล่ือนช้ันพนกังานเพ่ือแตงต้ังใหดํารงตําแหนงในช้ันท่ีสูงข้ึน ใหแตงต้ัง
ตามหลักเกณฑดังนี ้

2.1)   การแตงต้ังใหดํารงตําแหนงในช้ัน 2 จะตองดํารงตําแหนงในช้ัน 1 มาแลว 
2.2)   การแตงต้ังใหดํารงตําแหนงในชั้น 3 - 9 จะตองดํารงตําแหนงในช้ันเดิมมาแลว

ไมนอยกวา 2 ป 
3)   การแตงต้ังเล่ือนช้ันพนักงานใหดํารงตําแหนงในช้ันท่ีสูงข้ึนไมวากรณีใดๆ พนักงาน

ผูนั้นจะตองไดรับเงินเดือนไมตํ่ากวาอัตราเงินเดือนข้ันตํ่าของช้ันท่ีจะไดรับการแตงต้ัง 
4)   การแตงต้ังเล่ือนช้ันพนักงานนอกจากกรณีช้ันควบจะกระทําไดตอเม่ือมีตําแหนงวาง

หรือในการขอปรับช้ันพนักงานใหสูงข้ึนของพนักงานท่ีไมใชผูบังคับบัญชาตามหลักเกณฑท่ี กปภ. 
กําหนด 

2.5.3  การแตงต้ังและการเล่ือนข้ันเงินเดือนของพนักงานการประปาสวนสวนภูมิภาค 
จากระเบียบ ขอบังคับ กปภ. วาดวยการกําหนดตําแหนงฯ ของพนักงาน พ.ศ. 2522 และ

มติคณะรัฐมนตรี ตามหนังสือสํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี ดวนมากท่ี สร 0202/ว 199 ลงวันท่ี 
18 กันยายน 2524 สวนของการเล่ือนข้ันเงินเดือนของพนักงานการประปาสวนภูมิภาค ดังนี้ 

1)  กรณีเล่ือนข้ันเงินเดือนไมเกิน 1 ข้ัน 
1.1) ในรอบปของการพิจารณาความดีความชอบเพื่อเล่ือนข้ันเงินเดือน (1 กรกฎาคม 

ถึง 30 มิถุนายน) ไดปฏิบัติงานตามหนาท่ีของตนเองดวยความสามารถ และดวยความอุตสาหะ จน
เกิดผลดีหรือความกาวหนาแกงาน 

1.2) ในรอบปของการพิจารณาความดีความชอบเพื่อเล่ือนข้ันเงินเดือน (1 กรกฎาคม 
จนถึงวันออกคําส่ังเล่ือนข้ันเงินเดือน) ตองไมถูกลงโทษทางวินัย เวนแตโทษภาคทัณฑ 

1.3) ในรอบปงบประมาณท่ีแลวมา (1 ตุลาคม ถึง 30 กันยายน) ตองไมถูกส่ังพักงาน
เกิน 4 เดือน 

1.4) ในรอบปของการพิจารณาความดีความชอบเพื่อเล่ือนข้ันเงินเดือน (1 กรกฎาคม 
ถึง 30 มิถุนายน) มีวันลากิจ ลาปวย รวมกันไมเกิน 45 วัน ยกเวนการลาคลอด ไมเกิน 90 วัน การลา
อุปสมบท หรือการลาไปประกอบพิธีฮัจย ณ เมืองเมกกะ ประเทศซาอุดีอาระเบียเปนคร้ังแรกโดยได
รับเงินเดือนระหวางลา ลาปวยซ่ึงตองรักษาตัวเปนเวลานานรวมกันไมเกิน 125 วันหรือลาปวย
เพราะประสบอันตรายในขณะปฏิบัติงานตามหนาท่ีหรือในขณะเดินทางไปหรือกลับจากปฏิบัติงาน
ตามหนาท่ี 



  
28 

1.5) ในรอบปของการพิจารณาความดีความชอบเพื่อเล่ือนข้ันเงินเดือน (1 กรกฎาคม 
ถึง 30 มิถุนายน ) ตองไมลาบอยคร้ัง หรือไมมาทํางานสายเกิน 30 คร้ัง 

1.6) ในรอบปของการพิจารณาความดีความชอบเพื่อเล่ือนข้ันเงินเดือน (1 กรกฎาคม 
ถึง 30 มิถุนายน ) ตองไมขาดงาน เวนแตเพราะเหตุสุดวิสัย 

1.7) ในรอบปงบประมาณท่ีแลวมา (1 ตุลาคม ถึง 30 กันยายน) มีเวลาทํางานรวมกัน
ไมนอยกวา 8 เดือน 

1.8) ในรอบปงบประมาณท่ีแลวมา (1 ตุลาคม ถึง 30 กันยายน) ถาเปนผูไดรับอนุญาต
ใหไปศึกษาในประเทศ หรือไปศึกษาอบรมดูงาน ณ ตางประเทศ ตามระเบียบวาดวยการให
พนักงานไปศึกษาฝกอบรมและ ดูงาน ณ ตางประเทศไดปฏิบัติงานในรอบปงบประมาณท่ีแลวมา
เปนเวลาไมนอยกวา 8 เดือน 

2)   กรณีเล่ือนข้ันเงินเดือนเกิน 1 ข้ัน 
2.1) ในรอบปงบประมาณท่ีแลวมา (1 ตุลาคม ถึง 30 กันยายน) มีเวลาทํางานครบ 12 

เดือน 
2.2) ในรอบปของการพิจารณาความดีความชอบเพื่อเล่ือนข้ันเงินเดือน (1 กรกฎาคม

ถึง 30 มิถุนายน) มีวันลากิจ ลาปวย รวมกันไมเกิน 15 วัน 
2.3) ในรอบปของการพิจารณาความดีความชอบเพื่อเล่ือนข้ันเงินเดือน (1 กรกฎาคม

ถึง 30 มิถุนายน) ไมมาทํางานสายเกิน 10 คร้ัง 
2.4) ในรอบปของการพิจารณาความดีความชอบเพื่อเล่ือนข้ันเงินเดือน (1 กรกฎาคมจนถึง

วันท่ีออกคําส่ังเล่ือนข้ันเงินเดือน) ไมถูกลงโทษทางวินัย (ไมเวนโทษภาคทัณฑ) 
2.5) ในรอบปของการพิจารณาความดีความชอบเพื่อเล่ือนข้ันเงินเดือน (1 กรกฎาคม 

ถึง 30 มิถุนายน) ไมมีการขาดงาน 
2.6) ในรอบปงบประมาณท่ีแลวมา ( 1 ตุลาคม ถึง 30 กันยายน) ไมไดลาศึกษาอบรม

หรือดูงานท้ังในและนอกประเทศ ยกเวนการไปปฏิบัติหนาท่ีตามท่ีไดรับมอบหมายหรือการ
ปฏิบัติงานหนาท่ีอ่ืนตามขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางท่ีไดทําไวกับนายจาง หรือตามสิทธิหรือ
หนาท่ีตามกฎหมายเกี่ยวกับแรงงาน 

2.7) ในรอบปของการพิจารณาความดีความชอบเพื่อเล่ือนข้ันเงินเดือน (1 กรกฎาคม 
ถึง 30 มิถุนายน) ไดอุทิศเวลาปฏิบัติงานดวยความวิริยะอุตสาหะจนมีผลงานอยูในเกณฑดีเดนจน
เปนตัวอยางท่ีดีได หรือปฏิบัติงานตามหนาท่ีท่ีมีการตอสู หรือท่ีตองเส่ียงอันตราย 

2.8) เปนกรณีพิ เศษ  หรือปฏิบัติงานเกินตําแหนงหนาท่ีจนเกิดประโยชนตอ
หนวยงานเปนพิเศษ 
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2.9) ปฏิบัติงานในตําแหนงหนาท่ีของตนเปนผลดีดวยหรือปฏิบัติงานโดยมีความคิด
ริเร่ิมในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง หรือไดคนควา หรือประดิษฐส่ิงใดส่ิงหนึ่งซ่ึงเปนประโยชน ตอ กปภ. เปน
พิเศษและหนวยงานไดดําเนินการตามความคิดริเ ร่ิมหรือไดรับรองใหใชการคนควาหรือ
ส่ิงประดิษฐนั้น หรือปฏิบัติงานตามท่ีไดรับมอบหมายใหกระทํากิจการอยางใดอยางหนึ่ง จนสําเร็จ
เปนผลดียิ่งแกหนวยงานและประเทศชาติ หรือปฏิบัติงานดวยความตรากตรําเหน็ดเหนื่อยเปน พเิศษ 
และไดผลงานอยางดียิ่ง 

3)   กรณีไมเล่ือนข้ันเงินเดือนและคาจาง 
3.1) เปนผูไดรับเงินเดือนเทาหรือสูงกวาข้ันสูงของเงินเดือนสําหรับตําแหนงท่ีดํารง

อยูแลว 
3.2) ในรอบปของการพิจารณาความดีความชอบเพื่อเล่ือนข้ันเงินเดือน (1 กรกฎาคม 

ถึง 30 มิถุนายน) ปฏิบัติงานตามหนาท่ีไมไดผลดีเทาท่ีควร หรือเม่ือประเมินผลงานในหนาท่ีแลวตํ่า
กวามาตรฐาน 

3.3) ในรอบปของการพิจารณาความดีความชอบเพื่อเล่ือนข้ันเงินเดือน (1 กรกฎาคม 
จนถึงวันออกคําส่ังเล่ือนข้ันเงินเดือน) ถูกลงโทษทางวินัยหรืออยูในระหวางการลงโทษทางวินัยเวน
แตโทษภาคทัณฑ 

3.4) ในรอบปงบประมาณท่ีแลวมา ( 1 ตุลาคม ถึง 30 กันยายน) ถูกส่ังพักงานเกิน 4 
เดือน 

3.5) ในรอบปของการพิจารณาความดีความชอบเพื่อเล่ือนข้ันเงินเดือน (1 กรกฎาคม 
ถึง 30 มิถุนายน ) มีวันลา ท้ังลากิจและลาปวยเกินกวา 45 วัน (ยกเวน การลาอุปสมบท หรือการลา
ไปประกอบพิธีฮัจย ณ เมืองเมกกะ ประเทศซาอุดีอาระเบียเปนคร้ังแรก โดยไมรับเงินเดือนระหวาง
ลา การลาคลอดบุตรไมเกิน 90 วัน ลาปวยซ่ึงตองรักษาตัวเปนเวลานานไมวาคราวเดียวกัน หรือ
หลายคราวรวมกันไมเกิน 125 วัน หรือลาปวยเพราะประสบอันตรายในขณะปฏิบัติงานตามหนาท่ี 
หรือในขณะเดินทางไป หรือกลับจากปฏิบัติงานตามหนาท่ี) 

3.6) ในรอบปของการพิจารณาความดี ความชอบเพื่อเล่ือนข้ันเงินเดือน (1 กรกฎาคม 
ถึง 30 มิถุนายน ) ลาบอยคร้ัง หรือมาทํางานสายเกิน 30 คร้ัง 

3.7) ในรอบปของการพิจารณาความดี ความชอบเพื่อเล่ือนข้ันเงินเดือน (1 กรกฎาคม 
ถึง 30 มิถุนายน ) มีการขาดงาน 

3.8) ในรอบปงบประมาณท่ีแลวมา (1 กรกฎาคม ถึง 30 กันยายน) มีเวลาทํางานรวมกนั 
ตํ่ากวา 8 เดือน 
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3.9) ในรอบปงบประมาณท่ีแลวมา (1 ตุลาคม ถึง 30 กันยายน) ไดรับอนุญาตไปศึกษา
ในประเทศหรือไปศึกษาอบรมดูงาน ณ ตางประเทศ ตามระเบียบวาดวยการใหพนักงานไป 

3.10)  ศึกษา ฝกอบรม และดูงาน ณ ตางประเทศโดยมีเวลาปฏิบัติงานต่ํากวา 8 เดือน 
 

2.6 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
ราตรี คําโมง (2543) ศึกษาเร่ือง “ระบบสารสนเทศบุคลากรของสถาบันราชภัฏเชียงใหม” 

โดยมีจุดมุงหมายเพื่อสรางฐานขอมูลบุคลากรของสถาบันราชภัฏเชียงใหม เพื่อผลิตสารสนเทศ
บุคลากรจากฐานขอมูลบุคลากร และอํานวยความสะดวกในการคนหาขอมูลไดบุคลากรไดอยาง
รวดเร็ว โดยพัฒนาข้ึนบนระบบปฎิบัติการวินโดวส 98 (Windows 98) ใชภาษาคอมพิวเตอรวชิวลเบ
ซิก 5 (Visual Basic version 5) ในการพัฒนาระบบ ไดสรางฐานขอมูลบุคลากรเปนฐานขอมูลเชิง
สัมพันธบนไมโครซอฟทแอคเซส 97 (Microsoft Access 97) ผลจาการศึกษาซ่ึงไดเก็บรวบรวม
ขอมูลอยูในเกณฑเปนท่ีนาพอใจ 

เสกสรร คํายอง (2544) ศึกษาเร่ือง “ระบบฐานขอมูลบุคลากรเพื่อสนับสนุนการตัดสินใจ
ของผูบริหารวิทยาลัยอาชีวศึกษาเชียงใหม” โดยมีวัตถุประสงคเพื่อสรางซอฟตแวรระบบฐานขอมูล
บุคลากรวิทยาลัยอาชีวศึกษาเชียงใหม และเพื่อพัฒนาระบบฐานขอมูลชวยในการตัดสินใจของ
ผูบริหาร โดยพัฒนาข้ึนบนระบบปฎิบัติการวินโดวส 98 (Windows 98) ใชโปรแกรมไมโครซอฟท
แอคเซส 97 (Microsoft Access 97) และโปรแกรมไมโครซอฟทวิชวลเบสิก 6 (Visual Basic 6) เปน
เคร่ืองมือในการเขียนโปรแกรม ผลจากการนําระบบฐานขอมูลบุคลากรนี้ไปใชในวิทยาลัย
อาชีวศึกษาเชียงใหม ซ่ึงไดจากการตอบแบบสอบถามของผูใชระบบ พบวา โปรแกรมระบบ
ฐานขอมูลบุคลากรเพื่อสนับสนุนการตัดสินใจของผูบริหาร วิทยาลัยอาชีวศึกษาเชียงใหม สามารถ
นําไปใชงานไดจริงรอยละ 75.4 และกลุมผูบริหารมีความคิดเห็นวาสามารถนําไปใชงานไดจริงรอย
ละ 100 

มารศรี สังขทอง (2545) ศึกษาเร่ือง “ระบบสารสนเทศการบริหารงานบุคคลทาง
อินทราเน็ตของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม” พบวา ผลจากการคนควาอิสระน้ี ได
ทดลองกับงานจริงในงานเจาหนาท่ีและงานนโยบายและแผนคณะแพทยศาสตรมหาวิทยาลัย 
เชียงใหม จํานวนขอมูล 100 ระเบียน (records) และไดจากการประเมินผลการใชงานระบบจากการ
ตอบแบบสอบถามของกลุมประชากรท่ีใชงานจริงจํานวนท้ังส้ิน 22 คน พบวา ระดับประสิทธิภาพ
การใชงานมีคาเฉล่ียโดยรวมเทากับ 4.17 คือมีประสิทธิภาพการใชงานมาก กลาวคือ ระบบ
สารสนเทศการบริหารงานบุคคลทางอินทราเน็ตของคณะแพทยศาสตรมหาวิทยาลัยเชียงใหม นี้ 
สามารถทํางานไดดี ผลิตสารสนเทศไดตามตองการ ประมวลผลทําไดดี สะดวกตอการใชงาน ชวย
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ลดข้ันตอนการปฎิบัติงานประจําโปรแกรมท่ีพัฒนาข้ึนสอดคลองและเหมาะสมกับระบบงานได
เปนอยางดี และสามารถตอบสนองวัตถุประสงคของการศึกษาคร้ังนี้ไดตามความตองการ 

 


