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1. หัวข้อ การพัฒนาระบบสารสนเทศในงานทรัพยากรมนษุยเ์พื่อเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการ
ข้อมูลส่วนบุคคลสำนักงานกฎหมายและคดี 

2. ความสำคญัของการศึกษา / ที่มาของการนำเสนอ     
  เนื่องจากปัจจุบันโลกเราได้ก้าวสู่ยุคแห่งสารสนเทศ ผู้บริหารองค์กรเริ่มตระหนักและ
ให้ความสำคัญกับการนำเทคโนโลยีสารสนเทศมาปรับใช้ในองค์กรมากขึ้น ไม่ว่าจะเป็นในเรื่องของสารสนเทศ
ทางการตลาด สารสนเทศทางการบัญชี และสารสนเทศทางการบริหารงานบุคลากร เป็นต้น ทั้งนี้เพื่อ
เป็นแนวทางในการตัดสินใจ หรือสนับสนุนการปฏิบัติงานขององค์กรท่ามกลางสภาวการณ์ทางเศรษฐกิจ
และสังคม ที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว การดำเนินการใด ๆ ขององค์กร จะต้องมีการวิเคราะห์และ
ประเมินสถานการณ์ต่างๆ อย่างใกล้ชิด เพื่อให้องค์กรสามารถปรับตัวให้ทันต่อความเปลี่ยนแปลงต่างๆ 
ที่เกิดขึ้น  

กรุงเทพมหานครกำหนดแผนพัฒนากรุงเทพมหานครระยะ ๒๐ ปีระยะที่ ๒ (พ.ศ. ๒๕๖๑ -
๒๕๖๕) ด้านที่ ๗ การบริหารจัดการเมืองมหานคร มิติที่ ๗.๓ การบริหารทรัพยากรบุคคล โดยมีเป้าประสงค์
และมาตรการในการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานคร ด้านการพัฒนาระบบข้อมูลสารสนเทศ
ด้านทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานครให้มีความถูกต้องและเป็นปัจจุบันสนับสนุนระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพ ประกอบด้วยมาตรการที่สำคัญได้แก่ จัดทำฐานข้อมูลบุคคลของ
กรุงเทพมหานครให้ถูกต้องสมบูรณ์ มีมาตรฐานเดียวกันและเป็นปัจจุบัน พัฒนาโครงข่ายระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความทันสมัยสามารถใช้งานร่วมกันได้และจัดทำคลัง
ความรู้เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลแต่ปัญหาด้านฐานข้อมูลทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานคร 
คือ ปัจจุบันกรุงเทพมหานครยังไม่มีฐานข้อมูลกลางในการจัดเก็บข้อมูลต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับทรัพยากร
บุคคลของกรุงเทพมหานคร เช่น ข้อมูลพื้นฐานส่วนบุคคล ประวัติการทำงาน ภาระผูกพัน รวมทั้งข้อมูล
การพัฒนาซึ่งเป็นการจัดเก็บประวัติการศึกษา ฝึกอบรมดูงาน และปฏิบัติการวิจัย ฯลฯ เพื่อให้หน่วยงาน
ที่เกี่ยวข้องสามารถใช้ประโยชน์จากข้อมูลในการวิเคราะห์และกำหนดทิศทางการวางแผนพัฒนาทรัพยากร
บุคคลในอนาคตได้อย่างมีประสิทธิภาพซึ่งยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานคร 
พ.ศ.2561-2565ยุทธศาสตร์ที่ 3 เพิ่มประสิทธิภาพเครื่องมือและกลไกในการขับเคลื่อนการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานครโดยกำหนดเป้าประสงค์ มีระบบฐานข้อมูลทรัพยากรบุคคลของ
กรุงเทพมหานครให้ถูกต้อง สมบูรณ์ มีมาตรฐานเดียวกันและเป็นปัจจุบัน 
  การจัดเก็บข้อมูลบุคลากรถือว่าเป็นส่วนสำคัญในการบริหารงานด้านบุคคลของหน่วยงาน 
ซึ่งจำเป็นต่อการบริหารและสามารถนำมาใช้เป็นข้อมูลประกอบในการพิจารณาด้านต่าง ๆ เช่น เลื่อนขั้น
เงินเดือน การแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่งที่สูงขึ้น การมอบหมายงานสำคัญ ฯลฯ สำนักงานกฎหมายและคดี
มีบุคลากรกว่า 70 คน แต่ไม่มีตำแหน่งด้านการเจ้าหน้าที่ อีกทั้งมีการเปลี่ยนแปลงเจ้าหน้าที่ที่ปฏิบัติงาน
ด้านการเจ้าหน้าที่เนื่องจากโอนย้าย เปลี่ยนหน่วยงานบ่อยครั้ง ทำให้ข้อมูลในการจัดเก็บไม่ต่อเนื่อง
และเป็นปัจจุบัน โดยข้อมูลที่จัดเก็บในแฟ้มเอกสารจะแยกเป็นเรื่องๆ หากต้องการใช้ข้อมูลจะต้องค้นหา
รายละเอียดจากแฟ้มเอกสารแต่ละแฟ้ม ซึ่งจะต้องใช้เวลานานในการค้นหาข้อมูลที่ต้องการ เช่น รายชื่อ
ข้าราชการ ลูกจ้างประจำ รายชื่อข้าราชการและลูกจ้างประจำที่จะเกษียณอายุราชการในแต่ ละปีมี
ใครบ้าง จำนวนกรอบอัตรา อัตรากำลังในแต่ละกลุ่มงานมีจำนวนเท่าไร วันที่แต่งตั้ง/โยกย้าย รายชื่อ
บุคลากรที่ไปช่วยราชการ/ยืมตัวมาช่วยราชการ/ลาศึกษาต่อมีใครบ้าง  วันบรรจุเข้ารับราชการ ข้อมูล
เครื่องราขอสริยาภรณ์ บางครั้งต้องเปิดดูในแฟ้มประวัติ กก 1 เป็นต้น ซี่งสำนักงานกฎหมายและคดีมี
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บุคลากรที่ปฎิบัติงานด้านการเจ้าหน้าที่ที่มีความรู้ความสามารถ มีความรับผิดชอบต่อหน้าที่ หากมีการ
ใช้โปรแกรมทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาช่วย จะทำให้เกิดประสิทธิภาพและความรวดเร็ว และ
ยังมีระบบเทคโนโลยีสมัยใหม่ด้านการบริหารงานที่จะสามารถนํามาประยุกต์ใช้ได้  โดยเทคโนโลยี
สารสนเทศ จะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคล  
   ในการนี้ ผู้จัดทำได้เล็งเห็นความสำคัญต่อการบริหารจัดการข้อมูลบุคคลของหน่วยงาน 
โดยนำเทคโนโลยีสารสนเทศมาช่วยในการออกแบบจัดทำระบบข้อมูลด้านบุคคลของสำนักงานกฎหมาย
และคดี เพื่อช่วยให้การจัดการข้อมูลในสำนักงานฯ มีระบบ ระเบียบง่ายต่อการนำไปใช้งาน ช่วยให้
ข้อมูลมีความเป็นปัจจุบันและถูกต้อง ซึ่งเป็นเรื่องสำคัญที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน  สามารถตอบสนอง
ความต้องการข้อมูลสารสนเทศด้านบริหารงานบุคคลแก่ผู้ใช้หรือผู้เกี่ยวข้องได้อย่างรวดเร็ว ประหยัด
แรงงาน เอกสารและเวลาที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ประมวลผลและจัดทำรายงาน และช่วยในการ
ตัดสินใจของผู้บริหาร 

3. วัตถุประสงค์ 
  3.1 เพื ่อพัฒนาระบบสารสนเทศในงานทรัพยากรมนุษย์ สนับสนุนการบริหาร
จัดการข้อมูลบุคลากรของสำนักงานกฎหมายและคดี 
  3.2 เพื่อให้การปฏิบัติงานด้านการเจ้าหน้าที่มีประสิทธิภาพ  ลดขั้นตอนการทำงาน 
มีความคล่องตัวมากขึ้น 
    3.3 เพื่อให้การจัดเก็บข้อมูลมีความถูกต้อง สมบูรณ์ และเป็นปัจจุบัน มีการจัดการ
ข้อมูลอย่างเป็นระบบ ง่ายต่อการนำไปใช ้ซึ่งเป็นเรื่องสำคัญที่มีผลต่อการปฏิบัติงานและการตัดสินใจ 

4. เป้าหมาย 
  4.1 จัดทำระบบสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการบริหารงานทรัพยากร-มนุษย์ ได้แก ่

  (1) ฐานข้อมูลส่วนบุคคลเช่น วันเดือนปีเกิด , สถานภาพ/ครอบครัว , สิทธิการ    
           เบิกจ่าย 
 (2) ฐานข้อมูลการรับราขการเช่น วันเริ่มรับราชการ , วันเกษียณอายุราชการ , อาย ุ

      ราชการ , วันที่ครองตำแหน่งปัจจุบัน 
 (3) ฐานข้อมูลด้านการอบรม/ศึกษา/ดูงาน 
 (4) ฐานข้อมูลเกี่ยวกับวันลาต่าง ๆ 
 (5) ฐานข้อมูลเครื่องราชอิสริยาภรณ์ 
4.2 โดยแต่ละฐานข้อมูลเชื่อมโยงกันและสามารถเรียกใช้และประมวลผลตามความ- 

ต้องการได้ 

5. แนวคิด / หลักการในการศึกษา  
5.1 SWOT Analysis 
  การวิเคราะห์ SWOT Analysis ของหน่วยงานทำให้ทราบเกี่ยวกับจุดอ่อน จุดแข็ง โอกาส 
และปัญหาอุปสรรค สามารถนำมาปรับปรุง พัฒนา เปลี่ยนแปลง เพื่อที่จะนำพาองค์การไปสู่จุดหมาย
ที่ตั้งไว้โดยระบบบริหารงานบุคคลของสำนักงานกฎหมายและคดี สำนักปลัดกรุงเทพมหานคร สามารถ
วิเคราะห ์SWOT Analysis ได้ดังนี ้
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การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมภายในองค์กร(จุดแข็ง: Strengths / จุดอ่อน : Weaknesses) 

จุดแข็ง (Strengths) จุดอ่อน (Weaknesses) 
S1 บุคลากรส่วนใหญ่มีความอดทนและเสียสละใน
การปฏิบัติงาน 
S2 บุคลากรมีความรู้ความสามารถ 
S3 บุคลากรมีความรับผิดชอบต่อหน้าที่ 
S4 มีวัฒนธรรมและค่านิยมที่เอื้อต่อการเรียนรู้มี
การถ่ายทอดความรู้เทคนิค ประสบการณ์การ
ทํางานในภารกิจหลัก 
S5 มีการใช้โปรแกรมทางด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศเข้ามาช่วย ทำให้เกิดประสิทธิภาพและ
ความรวดเร็ว 
 
 

W1 ไมม่ีการถา่ยทอดความรู้ทักษะ  
W2 บุคลากรไม่เพียงพอ ไม่มเีจ้าหน้าทีเ่ฉพาะด้าน
การเจ้าหน้าที ่และขาดระบบหมุนเวียนเจ้าหน้าที่
ที่ปฏิบัติงาน 
W3 บุคลากรไม่สามารถนําระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศมาปรับใช้ในการบริหารงานบุคคลได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 
W4 ขั้นตอนในการปฏิบัติงานมากเกินไปมี
กระบวนการทำงานมีขั้นตอนยุ่งยาก มีการเก็บ
ข้อมูลหลากหลาย ไม่เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
W5 ขาดระบบบริหารจัดการที่เป็นมาตรฐาน
เดียวกัน 

 

การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร(โอกาส : Opportunity / อุปสรรค: Threats) 

โอกาส (Opportunity) อุปสรรค(Threats)  
O1 การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่สนับสนุน
การพัฒนาระบบบริหารงานทรัพยากรบุคคล 
O2 แผนพัฒนากรุงเทพมหานคร 20 ปี ให้
ความสำคัญด้านแนวโน้มการบริหารทรัพยากร
มนุษย์บนระบบเทคโนโลยีสารสนเทศจะมีบทบาท
มากขึ้นในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
O3 แผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ
กรุงเทพมหานคร (พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๖๕) 
สนับสนุนการเพิ่มประสิทธิภาพเครื่องมือและกลไก
ในการขับเคลือ่นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ
กรุงเทพมหานคร 
O4 มีระบบเทคโนโลยีสมัยใหม่ด้านการบริหารงาน
ที่จะสามารถนาํมาประยุกต์ใช้ได้ 
O5 ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีสารสนเทศ ช่วย
เพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารจัดการด้าน
ทรัพยากรบุคคล 

T1 การเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีมีผลกระทบต่อ
การบริหารเนื่องจากระบบต้องพ่ึงพาเทคโนโลยี 
T2 เทคโนโลยสีารสนเทศที่ทนัสมัย จำเป็นต้อง
พัฒนาบุคลากรเพ่ือให้ก้าวทันการเปลี่ยนแปลง
ของเทคโนโลย ี

  จากการวิเคราะห์ SWOT Analysis ของสำนักงานกฎหมายและคดี สำนักปลัดกรุงเทพ-
มหานคร เมื่อนำปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอกมาจับคู่กัน จะทำให้เกดิเป็นการวิเคราะห์ของ TOWS 
Matrix ได้ออกมาเป็นกลยุทธ์ 4 รูปแบบด้วยกัน 
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              ปัจจัยภายใน 

 
 

  ปัจจัยภายนอก 

จุดแข็ง (Strengths) 
S1 มีความอดทนและเสียสละ 
S2 มีความรู้ความสามารถ 
S3 มีความรับผิดชอบต่อหน้าที่ 
S4 มีการถ่ายทอดความรู้เทคนิค  
S5 มีการใช้โปรแกรมช่วย  

จุดอ่อน (Weaknesses) 
W1 ไม่ถ่ายทอดความรู้ทักษะ  
W2 บุคลากรไม่เพียงพอ  
W3 นําระบบมาปรับใช้ไม่ได้ 
W4 ขั้นตอนปฏิบัติงานมาก 
W5 ขาดระบบบริหารจัดการ 

โอกาส (Opportunity) 
O1 การบริหารจัดการภาครัฐ 
O2 แผนพัฒนากรุงเทพมหานคร  
O3 แผนพัฒนาทรัพยากร
บุคคลของกรุงเทพมหานคร ( 
O4 มีระบบเทคโนโลยีสมัยใหม ่
O5 เพิ่มประสิทธิภาพ 

 
 

กลยุทธ์เชิงรุก (SO) 
Strength และ Opportunity 

(ใช้จุดแข็งร่วมกับโอกาส) 

 
 

กลยุทธ์เชิงแกไ้ข (WO) 
Weakness และ Opportunity 

(ใช้โอกาสลดจดุอ่อน) 

อุปสรรค(Threats) 
T1 การเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี 
T2 พัฒนาบุคลากรเพ่ือให้ทัน
การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลย ี

 
กลยุทธ์เชิงป้องกัน (ST) 
Strength และ Threat 

(ใช้จุดแข็งรับมอือุปสรรค) 

 
กลยุทธ์เชิงรับ (WT) 

Weakness และ Threat 
(แก้ไขจุดอ่อนและเลี่ยงอุปสรรค) 

ซึ่งสามารถกำหนด TOWS Matrix โดยใชก้ลยุทธ์เชิงรุก (SO Strategy)  เป็นการเอาจุดแข็งขององค์กร
มาใช้ในเกิดประโยชน์สูงสุดกับโอกาสที่ได้รับจากภายนอก กล่าวคือ สำนกังานกฎหมายและคดีมีจุดแขง็ 
คือ บุคลากรมคีวามรู้ความสามารถ อดทนและเสียสละ  มคีวามรับผิดชอบต่อหน้าที ่มีการใช้โปรแกรม
ทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาช่วย ทำให้เกิดประสิทธิภาพและความรวดเร็ว เมื่อนำมาวิเคราะห์
ร่วมกับโอกาส คือ มีระบบเทคโนโลยีสมัยใหม่ด้านการบริหารงานที่จะสามารถนํามาประยุกต์ใช้ได ้และ
ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยสีารสนเทศ ช่วยเพิ่มประสิทธภิาพในการบรหิารจัดการด้านทรัพยากรบุคคล 
จึงเป็นที่มาของโครงการพัฒนาระบบสารสนเทศในงานทรัพยากรมนุษย์เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการบริหาร
จัดการข้อมูลส่วนบุคคลสำนกังานกฎหมายและคด ี
5.2 ทฤษฎี PDCA  วงจรการบริหารงาน 
  การวางแผนงาน และ กำหนดวิธีการ (Planning) 
            เป็นการวางแผนและกำหนดวิธีการทำงานหลังจากมีเป้าหมายแล้ว โดยนำเป้าหมายนั้น
มากำหนดรายละเอียด สิ่งที่ต้องทำโดยเรียงตามลำดับความสำคัญ รายละเอียดขั้นตอน ปัจจัยต่างๆที่ต้องใช ้
ระยะเวลาเริม่-สิ้นสุด บุคคลหรือทีมงานที่เกีย่วข้องในแต่ละขั้นตอน และทีส่ำคญัทีสุ่ดคือ ตัวชี้วัดผล (KPI) 
เนื่องจากแผนงานหมายถึง เราจะเดินทางไปสถานที่นั้นด้วยวิธีไหน ไปถึงเมื่อไหร่ ดังนั้น ตัวชี้วัดจึงเป็น
ตัวที่จะคอยบอกว่าวิธีการที่เราเลือกใช้นั้นถูกต้องหรือไม่ เร็ว-ช้าอย่างไร ทรัพยากรที่ใช้ไปเป็นไปตามแผน
หรือเกินกว่าที่กำหนดไว้ เพ่ือที่จะได้ปรับแผนหรือวิธีได้อย่างทันท่วงที 

    การลงมือปฏบิัติ (Do) 
            ขั้นตอนนี้คือการลงมือปฏิบัติตามแผนงานและวิธีการที่เรากำหนดไว้อย่างมีวินัย ทักษะ
การบริหารต่างๆจะถูกหยิบมาใช้ในระยะการลงมือปฏิบัตินี้  
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   การตรวจสอบ (Check) 
            หลังจากเราเริ่มลงมือปฏิบัติไปได้สักระยะ ต้องเริ่มทำการตรวจสอบความคืบหน้าของ
สิ่งที่เราได้ลงมือปฏิบัติไปนั้นว่าเป็นไปตามแผนงานหรือไม่ ถ้าตรวจสอบได้ผลลัพธ์ตามที่เราตั้งไว้หรือดีกว่า
แสดงว่าวิธีการที่เราเลือกใช้นั้นยังคงถูกต้อง แต่ถ้าตรวจสอบออกมาแล้วผลปรากฏว่าต่ำกว่าตัวชี้วัดที่ตั้ง 
ถือเป็นสัญญาณเตือนว่ามีความผิดปกติบางอย่างเกี่ยวกับแผนงานหรือวิธีการที่เรากำหนดไว้ในตอนแรก 

   การปรับปรุง (Act / Action) 
            ขั้นตอนนี้คือการปรับปรุงหรือปรับเปลี่ยนวิธีการหรือทรัพยากรบางอย่างเพื่อทำให้
ผลลัพธ์กลับมาอยู ่ในแผนงานหรือเส้นทางสู ่เป้าหมายตามระยะเวลาที ่กำหนดไว้ในครั ้งแรก ซึ่ง
กระบวนการปรับปรุงเริ่มจากการวิเคราะห์หาสาเหตุที่ทำให้ผลลัพธ์ไม่เป็นไปตามที่เราวางแผนหรือ
กำหนดไว้ ว่าเกิดจากองค์ประกอบหรือปัจจัยภายใน/ภายนอกใดบ้าง แล้วจึงมากำหนดมาตรการแก้ไข 
ปรับปรุงต่อไป 
 

การพัฒนาระบบสารสนเทสสำนักงานกฎหมายและคด ี

5.3 การจัดการความรู้ (Knowledge Management : KM) 
  การจัดการความรู้ (Knowledge Management : KM) หมายถึง การรวบรวมองค์ความรู้
ที่มีอยู่ในองค์กรซึ่งกระจัดกระจายอยู่ในตัวบุคคล หรือเอกสาร มาพัฒนาให้เป็นระบบ เพื่อให้ทุกคนในองค์กร
สามารถเข้าถึงความรู้ และพัฒนาตนเองให้เป็นผู้รู้ รวมทั้งปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ อันจะส่งผล
ให้องค์กรมีความสามารถในเชิงแข่งขันสูงสุด 
  กระบวนการจัดการความรู้ (Knowledge Management Process) เป็นกระบวนการ
ที่จะช่วยให้เข้าใจถึงขั้นตอนที่ทำให้เกิดกระบวนการจัดการความรู้  รูปแบบการจัดการความรู้ตามแนวทาง 
ประกอบด้วย 7 ขั้นตอน คือ 

การปรับปรุง (Act / Action) 
- ดำเนินการปรับปรุง/ปรับเปลี่ยน 
เมื่อพบปัญหาให้ย้อนไปทบทวน 
และปรับแกฐ้านข้อมูลที่ออกแบบไว้ 
เพื่อให้ได้ผลลัพธ์ตามเป้าหมาย 
 
 

การวางแผนงาน (Planning) 
- วางแผน กำหนดเป้าหมาย 
ศึกษาความเป็นไปได้ สืบค้น  

หาข้อมูล ผู้รับผิดชอบ รายละเอียด 
ขั้นตอน วิธีการ และระยะเวลา 

เพื่อนำไปสู่จุดหมาย 
 

การตรวจสอบ (Check) 
- เมื่อดำเนินการไปได้ระยะหนึ่ง 
ควรตรวจสอบความคืบหน้า  
ทดสอบการทำงานของฐานข้อมูล  
โดยกรอกข้อมูลตัวอย่างแล้วลองสืบค้น  
ประมวลผล และจัดทำรายงาน และนำมา
เปรียบเทียบกับข้อมูลที่มีอยูว่่าถูกต้อง 
ตามต้องการหรือไม่  

การลงมือปฏบิัติ (Do) 
- ดำเนินการปฏิบัติ  

วิเคราะห์กำหนดกลุ่มข้อมูล  
ความต้องการ ออกแบบการจัดเก็บ  
รวบรวมข้อมูล นำข้อมูลเข้าไปเก็บ 
ในฐานข้อมลูเพื่อจัดเก็บตามแผน 

หรือขั้นตอนที่กำหนดไว้ 
 

ACTION     PLAN 
 

CHECK         DO    
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• การบ่งชี้ความรู้ (Knowledge Identification) เป็นการระบุเกี่ยวกับความรู้ที่องคก์รจำเป็นต้องมี 
ต้องใช้ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ พันธกิจขององค์กร ได้แก่ ความรู้อะไรบ้าง ความรู้
อะไรที่มีอยู่แล้ว อยู่ในรูปแบบใด อยู่ที่ใคร 

• การสร้างและแสวงหาความรู้ (Knowledge Creation and Acquisition) เป็นการสร้าง
ความรู้ใหม่ แสวงหาความรู้จากภายนอก รักษาความรู้เดิม แยกความรู้ที่ใช้ไม่ได้แล้วออกไป เช่น 
ใช้ SECI model นำบุคลากรที่มีความรู้และประสบการณ์ต่างกันมาประชุม/ทำงานร่วมกัน จ้าง
คนที่มีความรู้มาทำงานในองค์กร จ้างที่ปรึกษา การสกัดความรู้จากผู้ปฏิบัติงาน ได้แก่ การสรุป
บทเรียนจาการปฏิบัติงาน การประชุมในหน่วยงาน การสกัดความรู้จากการเข้าประชุม อบรม
ภายนอกหน่วยงาน 

• การจัดความรู้ให้เป็นระบบ (Knowledge Organization) เป็นการวางโครงสร้างความรู้ เพื่อ
เตรียมพร้อมสำหรับการเก็บความรู้ อย่างเป็นระบบในอนาคต 

• การประมวลและกลั่นกรองความรู้ (Knowledge Codification and Refinement) เป็น
การกลั่นกรององค์ความรู้ที่รวบรวมได้จัดทำในรูปแบบไฟล์ข้อมูล ที่มีความถูกต้อง ครบถ้วน 
ทันสมัย ใช้งานได้ของความรู้  เช่น ปรับปรุงรูปแบบเอกสารให้เป็นมาตรฐาน, ใช้ภาษาเดียวกัน, 
ปรับปรุงเน้ือหาให้สมบูรณ์ 

• การเข้าถึงความรู้ (Knowledge Access) เป็นการทำให้ผู้ใช้ความรู้นั้นเข้าถึงความรู้ที่ต้องการ
ได้ง่ายและสะดวก เช่น ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ Web board ,บอร์ดประชาสัมพันธ์ เป็นต้น 

• การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ (Knowledge Sharing)เป็นการนำความรู้ที่ได้จากการ
ปฏิบัติงานมาแลกเปลี่ยนเคล็ดลับ เทคนิคการทำงาน เทคนิคการแก้ปัญหา หรือปรับปรุงคู่มือ
การปฏิบัติงาน ทำได้หลายวิธีการ โดยกรณีเป็น Explicit Knowledge อาจจัดทำเป็น เอกสาร, 
ฐานความรู้, เทคโนโลยีสารสนเทศ หรือกรณีเป็น Tacit Knowledge อาจจัดทำเป็นระบบ 
ทีมข้ามสายงาน, กิจกรรมกลุ่มคุณภาพและนวัตกรรม, ชุมชนแห่งการเรียนรู้, ระบบพี่เลี้ยง, 
การสับเปลี่ยนงาน, การยืมตัว, เวทีแลกเปลี่ยนความรู้ เป็นต้น 

• การเรียนรู้ (Learning) เป็นการนำความรู้ที่ได้จากการแบ่งปันแลกเปลี่ยนหรือสืบค้นไปใช้
ประโยชน์ในการทำงาน ควรทำให้การเรียนรู้เป็นส่วนหนึ่งของงาน เช่น เกิดระบบการเรียนรู้
จากวงจร “สร้างองค์ความรู้>นำความรู้ไปใช้>เกิดการเรียนรู ้และประสบการณ์ใหม่ และ
หมุนเวียนต่อไปอย่างต่อเนื่อง 

  การจัดการความรู้ หากไม่มีการจัดการให้เป็นรูปแบบ หรือมีแนวทางการดำเนินการที่
ชัดเจนอาจไม่สามารถใช้ความรู้นั้นให้เกิดประโยชน์ได้ หรือหากมีการจัดการความรู้ที่ดี แต่ไม่มีกระบวนการ
เผยแพร่หรือนำไปใช้ประโยชน์ได้จริง ก็ถือว่าการจัดการความรู้นั้นเสียเวลาเปล่า ไม่ก่อให้เกิดประโยชน์ 
ไม่ได้นำมาใช้ เพราะฉะนั้น การเลือกเรื่องที่จะนำมาจัดการความรู้ถือว่าเป็นสิ่งสำคัญ ควรมีการระดม
สมอง คิดวิเคราะห์ร่วมกัน โดยคำนึงถึงประโยชน์ที่จะนำมาใช้เป็นหลัก การจัดการความรู้นั้นจึงจะถือว่า
สมบูรณ์ 
  การพัฒนาระบบสารสนเทศในงานทรัพยากรมนุษย์ของสำนักงานกฎหมายและคดี   
เป็นการจัดความรู้ให้เป็นระบบ (Knowledge Organization) เป็นการวางโครงสร้างความรู้ด้านการ
บริหารจัดการข้อมูลส่วนบุคคล เพื่อเตรียมพร้อมสำหรับการเก็บความรู้อย่างเป็นระบบในอนาคต  โดย
การประมวลและกลั่นกรองความรู้ (Knowledge Codification and Refinement) กลั ่นกรององค์
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ความรู้ที่รวบรวมได้จัดทำในรูปแบบไฟล์ข้อมูล ที่มีความถูกต้อง ปรับปรุงเนื้อหาให้สมบูรณ์ครบถ้วน 
ทันสมัย ใช้งานได้ทันทีของความรู้  ซี่งการเข้าถึงความรู้ (Knowledge Access) สามารถเข้าถึงความรู้ที่
ต้องการได้ง่าย สะดวกยิ่งขึ้น และเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงาน 
5.4  เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์  
   ระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง ระบบที่ใช้สนับสนุนการ
ทำงานภายใต้กิจกรรมด้านต่างๆของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ การนำระบบสารสนเทศมาใช้ในงาน
ทรัพยากรมนุษย์ ในปัจจุบันเป็นสิ่งจำเป็น เพื่อช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหาร ลดเวลาและความ
ผิดพลาดที่จะเกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน สามารถค้นหาข้อมูลได้รวดเร็ว และช่วยสนับสนุนการตัดสินใจ
ของผู้บริหารในการพิจารณามอบหมายงาน หรือการพิจารณาความดีความชอบ  ระบบสารสนเทศเพื่อ
การบริหารทรัพยากรบุคคลโดยทั่วไป เป็นกระบวนการที่รวบรวม จัดเก็บ บำรุงรักษา และนำมาปรับแก้
ไขอย่างเป็นระบบ เพื่อให้ระบบสารสนเทศมีความถูกต้องสมบูรณ์ สามารถนำข้อมูลไปใช้งานด้านต่างๆ 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อให้สารสนเทศทางด้านทรัพยากรบุคคล สามารถนำไปใช้งานจริงได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ เราจึงควรคำนึงถึงองค์ประกอบทางด้านบุคลากร (Human Resources), ด้านสารสนเทศ 
(Information Technology) และ ด้านการบริหาร (Management) มาประกอบกัน 
    ข้อมูลบุคลากรเป็นสิ่งจำเป็น และมีความสำคัญต่อการบริหารงานในองค์กร ดังนั้น  
ในแต่ละองค์กรจึงหันมาให้ความสำคัญกับข้อมูลสารสนเทศทางด้านทรัพยากรบุคคลมากขึ้น เพื่อนำไปใช้
ประโยชน์ในด้านการบริหาร การวาง แผนกำลังคน การพัฒนาและฝึกอบรม ฯลฯ องค์กรจึงหาทางเพื่อ
ปรับปรุงระบบการจัดการแบบใหม่ เข้ามาใช้แทนระบบเดิม ซึ่งเต็มไปด้วยแฟ้มข้อมูล กระดาษ เอกสารต่างๆ 
มากมาย อีกทั้งยังเปลืองพื้นที่ในการจัดเก็บอีกด้วย ดังนั้น เราจึงควรศึกษาและทำความเข้าใจระบบงาน
ก่อนปฏิบัติงานจริง เพราะระบบสารสนเทศเพื่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ นอกจากมีประโยชน์มาก
ในการบริหารงานแล้ว ยังมีโทษมหันต์หากมีผู้แอบนำสารสนเทศไปใช้ใน ทางไม่ถูกต้อง ซึ่งจะทำให้เกิด
ความเสียหายตามมา ดังนั้น จึงจำเป็นต้องสร้างระบบสารสนเทศเพื่อการพัฒนาทรัพยากรบุคคลขึ้น เพื่อ
ผลิตฐานข้อมูลไว้คอยสนับสนุนแก่องค์กร และสิ่งที่จำเป็นอย่างยิ่งคือ การพัฒนาคุณภาพ ของบุคลากร
ในองค์กร 
   สารสนเทศเพื่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง สารสนเทศที่ได้จากการประมวลผล
ของระบบสารสนเทศเพ่ือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งมักเกิดขึ้นซ้ำๆ 
    สารสนเทศเชิงปฏิบัติการ คือ สารสนเทศที่ได้จากการปฏิบัติงานด้านต่าง ๆ และมีการ
นำเสนอต่อผู้บริหารระดับล่าง ดังนี้ 

1. สารสนเทศด้านการคัดเลือก ประกอบด้วย ผลการสัมภาษณ์ผู้สมัครงาน รายชื่อ  
ผู้สมัครที่ผ่านการคัดเลือก และจดหมายแจ้งผลการสัมภาษณ์ 

2. สารสนเทศด้านการบรรจุเข้ารับตำแหน่งงาน ประกอบด้วย สถิติการเข้ามอบตัวของ 
ผู้ผ่านการคัดเลือก คำสั่งบรรจุและแต่งต้ังบุคลากร 

3. สารสนเทศด้านประวัติบุคลากร ประกอบด้วย ประวัติส่วนตัวของบุคลากรและ  
ประวัติการทำงาน อาจถูกนำมาใช้สำหรับการวางแผนอัตรากำลังคน การสรรหา และพัฒนาบุคลากร 

4. สารสนเทศด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ข้อมูลผลงานและผล 
การปฏิบัติงานของบุคลากรรายบุคคล มักถูกใช้สำหรับการพัฒนาบุคลากร การโยกย้ายงาน และเลื่อน
ตำแหน่ง 
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5. สารสนเทศด้านการจ่ายเงินเดือน ประกอบด้วย โครงสร้างเงินเดือน อัตราเงินเดือน 
ของแต่ละบุคคล อัตราภาษีเงินได้ ถูกนำมาใช้สำหรับการควบคุมเงินเดือนจ่าย 
  ระบบสารสนเทศจึงเป็นการเก็บรวบรวมข้อมูล การประมวลผลและสร้างข้อมูลที่สัมพันธ์
กับข้อมูลอื่น เพื่อช่วยในการบริหารจัดการและการตัดสินใจ เป็นระบบที่มีความสำคัญมากในองค์กร ใน
สายงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งการทำงานในองค์กรเพื่อประสิทธิภาพ รูปแบบบริหารงาน มีความ
คล่องตัวมากขึ้นสามารถค้นหาข้อมูลได้รวดเร็ว ช่วยลดความขัดแย้งและยังช่วยในการตัดสินใจและวางแผน
ด้านการบริหาร เพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการข้อมูลส่วนบุคคลของสำนักงานกฎหมายและคดี 

6. แนวทางการดำเนินการ / ระยะเวลา และผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง   
  การพัฒนาระบบสารสนเทศในงานทรัพยากรมนุษย์เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหาร
จัดการข้อมูลส่วนบุคคลสำนกังานกฎหมายและคดี  

กิจกรรมและการดำเนินการ 

ขั้นตอนที่ 1 การศึกษาข้อมูลเบื้องต้นเพื่อจัดทำฐานข้อมูล   
ระยะเวลาการดำเนินการ 4 เดือน 

กิจกรรม การดำเนินการ ระยะเวลา 

1.1 ตั้งคณะทำงาน จัดทำแผนเพื่อเสนอผู้บริหารอนุมัติโครงการ 
และแต่งตั้งคณะทำงาน  

ก.ย.-ต.ค.64 
 

1.2 วิเคราะห์ความต้องการ  แนวคิด 
 

คณะทำงานประชุมศึกษาวิเคราะห์ ความ
ต้องการโดยสอบถามจากหัวหน้ากลุ่มงาน/ฝ่าย  
เจ้าหน้าที่ที่ปฏิบัติงานการเจ้าหน้าที ่ถึงความ
ต้องการ เพื่อกำหนดขอบเขต และแนวคืดใน
การดำเนินการ 

ต.ค.-พ.ย.64 

1.3 สืบค้นหาข้อมูลการพัฒนา
ฐานข้อมูล 
 
 

คณะทำงานสืบค้นเก่ียวกับระบบฐานข้อมูล , 
ออกแบบการพัฒนาระบบ แนวคิดที่เกี่ยวข้อง
เพื่อใช้ในงานพัฒนาระบบข้อมูลทรัพยากรของ
หน่วยงาน โดยสืบค้นข้อมูลดา้นการพัฒนา
ฐานข้อมูลจากเอกสาร รายงานผลการศึกษา 
หรือเว็บไซตต์่าง ๆ  

พ.ย.-ธ.ค.64 

1.4 ศึกษาความเป็นไปได้ คณะทำงานประชุมศึกษาความเป็นไปได้ของ
การจัดทำระบบสารสนเทศ แนวคิด วิธีเพื่อให้
สอดคล้องกับความต้องการในการใช้งาน
ทรัพยากรของหน่วยงาน 

พ.ย.-ธ.ค.64 
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ขั้นตอนที่ 2 รวบรวมข้อมูล 
ระยะเวลาการดำเนินการ 3 เดือน 

กิจกรรม การดำเนินการ ระยะเวลา 

2.1 รวบรวมข้อมูล 
 

คณะทำงานโดยเจ้าหน้าที่ธุรการแต่ละกลุ่มงาน
รวบรวมข้อมูลบุคลากรของหน่วยงานจากทุก
แหล่งที่จัดเก็บเพื่อประกอบการคิดวิเคราะห์ 
แยกประเภทฐานข้อมูลตามลกัษณะแต่ละ
ประเภท โดยข้อมูลแต่ละประเภทต้องถูกต้อง 
และเป็นปัจจุบัน โดยทุกข้อมลูจะนำเข้าและ
จัดเก็บในโปรแกรม Microsoft Excel เพื่อ
สะดวกต่อการนำมาประมวลผล 

พ.ย.64 -
ม.ค.65 

2.2 ตรวจเช็คข้อมูล 
 

- คณะทำงานโดยเจ้าหน้าที่ธุรการแต่ละกลุม่
งานตรวจเช็คข้อมูลกับบุคลากรในกลุ่มงาน 
แต่ละบุคคลใหถู้กต้องและเป็นปัจจุบัน 
 - ผู้ที่ดูแลข้อมลูด้านบุคลากรของหน่วยงาน
สำนักงานกฎหมายและคดีตรวจสอบข้อมูล 
ให้ตรงตาม แบบ ก.ก.1  

ธ.ค.64- 
ก.พ.65 

 
ขั้นตอนที่ 3 ออกแบบการจัดเก็บเพื่อใช้งาน 
ระยะเวลาการดำเนินการ 4 เดือน 

กิจกรรม/การดำเนินการ การดำเนินการ ระยะเวลา 

3.1 กำหนดขอบเขต 
     
 

คณะทำงานร่วมประชุมหารือ เพื่อกำหนด
ขอบเขตของข้อมูลที่ต้องการจัดเก็บใน
ฐานข้อมูล ฐานข้อมูลเชิงสัมพันธ ์ 

ธ.ค.64- 
ก.พ.65 

3.2 วิเคราะห์ข้อมูลที่มีอยู ่ คณะทำงานนำข้อมูลที่มีอยู่จากแหล่งข้อมูล 
ต่าง ๆ เพื่อนำมาทำการวิเคราะห์เพื่อออกแบบ
ระบบ 

ม.ค.-ก.พ.65 

3.3 ออกแบบระบบ คณะทำงานโดยเจ้าหน้าที่ที่ปฏิบัติงานด้านการ
เจ้าหน้าที่ออกแบบระบบสารสนเทศในงาน
ทรัพยากรมนษุย์ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการ
บริหารจัดการข้อมูลส่วนบุคคล โดยให้
ครอบคลุมกับความต้องการในการใช้งาน และ
นำเสนอคณะทำงาน 

ก.พ.เม.ย.64 
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ขั้นตอนที่ 4 ดำเนินการและตรวจสอบ 
ระยะเวลาการดำเนินการ 5 เดือน 

กิจกรรม/การดำเนินการ การดำเนินการ ระยะเวลา 

4.1 บันทึกข้อมูลลงสู่ฐานข้อมูล 
     

เจ้าหน้าที่ที่ปฏิบัติงานด้านการเจ้าหน้าทีจ่ัดทำ
และนำข้อมูลเข้าสู่ฐานข้อมูล จำเป็นต้องอาศัย
โปรแกรมระบบจัดการฐานข้อมูล (Microsoft 
Access) โดยนำข้อมูลจากโปรแกรม 
Microsoft Excel ซึ่งจัดเก็บถูกต้องและเป็น
ปัจจุบันของแต่ละกลุ่มงานมาประมวลผลใน
โปรแกรม Microsoft Access เพื่อให้ได้
ฐานข้อมูลแต่ละประเภท 

ก.พ.-พ.ค.65 

4.2 ตรวจสอบข้อมูลให้เป็น
ปัจจุบัน 

คณะทำงานโดยธุรการกลุ่มงานเป็นผู้รวบรวม
ข้อมูล และตรวจเช็คข้อมูลกับบุคลากรในกลุ่ม
งานแต่ละบุคคลให้ตรงและเปน็ปัจจุบัน 

เม.ย.-มิ.ย.65 

 
ขั้นตอนที่ 5 ทดสอบการใช้งาน 
ระยะเวลาการดำเนินการ 3 เดือน 

กิจกรรม/การดำเนินการ การดำเนินการ ระยะเวลา 

ทดสอบการใช้งาน ก่อนการนำโปรแกรมฐานข้อมูลบุคลากรที่สร้าง
ขึ้นไปใช้งานจริง ต้องทดสอบการทำงานของ
ฐานข้อมูล โดยการกรอกข้อมูลตัวอย่างลงใน
แบบฟอร์มต่าง ๆ  ลองสืบค้นข้อมูล ทำการ  
ประมวลผล และจัดทำรายงาน  จากนั้นนำ
รายงานที่ได้มาเปรียบเทียบกับข้อมูลที่มีอยูว่่า
ถูกต้องตรงตามที่ต้องการหรือที่ออกแบบ 

เม.ย.-มิ.ย.65 

 
ขั้นตอนที่ 6 สรุป ศึกษาปัญหาและอุปสรรค 
ระยะเวลาการดำเนินการ 2 เดือน 

กิจกรรม/การดำเนินการ การดำเนินการ ระยะเวลา 

สรุป ศึกษาปญัหาและอุปสรรค  เมื่อพบปัญหาก็ย้อนกลับไปทบทวนและปรับแก้
ฐานข้อมูลที่ออกแบบไว้  เมื่อตรวจสอบและ
ทดสอบการการใชจ้นแน่ใจแล้วว่า ไม่พบปัญหา
ใด ๆ อีก ก็เข้าสู่ขั้นตอนการนำฐานข้อมูลมาใช้
งานจริงได้ 

พ.ค.-มิ.ย.65 
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ขั้นตอนที่ 7 ปรับแก้และใช้งานจริง 
ระยะเวลาการดำเนินการ 2 เดือน 

กิจกรรม/การดำเนินการ การดำเนินการ ระยะเวลา 

ปรับแก้และใช้งานจริง การนำฐานข้อมูลที่ได้ทดสอบมาใช้งานเป็นการ
ค้นหาข้อมูลเพือ่แสดงผลจากการสอบถาม หรือ
เพื่อพิมพ์เป็นรายงาน 

มิ.ย.-ก.ค.65 

 

 

แผนการดำเนินการ 

ขั้นตอนการดำเนนิงาน 
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 

ก.ย. ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. 
1. การศึกษาขอ้มูลเบื้องต้น
เพื่อจัดทำฐานข้อมูล 
    1.1 ตั้งคณะทำงาน 
    1.2 วิเคราะห์ความต้องการ   
    1.3 สืบค้นหาข้อมูลการ
พัฒนาฐานข้อมูล 
    1.4 ศึกษาความเป็นไปได้ 

            

2. รวบรวมข้อมูล 
    2.1 รวบรวมข้อมูล 
    2.2 ตรวจเช็คข้อมูล 

            

3. ออกแบบการจัดเก็บ 
    3.1 กำหนดขอบเขต 
    3.2 วิเคราะห์ข้อมูลที่มีอยู ่
    3.3 ออกแบบระบบ 

            

4. ดำเนินการและตรวจสอบ 
    4.1 บันทึกข้อมูลลงสู่
ฐานข้อมูล 
    4.2 ตรวจสอบข้อมูลให้
เป็นปัจจุบัน 

            

5. ทดสอบการใช้งาน             

6. สรุป ศึกษาปัญหาอุปสรรค             

7. ปรับแก ้ใช้งานจริงและ
ประเมินผล 
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7. ประโยชนจ์ากการศึกษา 
7.1 ระบบฐานข้อมูลบุคลากรของหน่วยงานที่มีความถูกต้องและเป็นปัจจุบัน  
7.2 เพิ่มประสิทธิภาพการบริหารงานด้านบุคคล และมีความคล่องตัวมากขึ้น ช่วยลด 

ขั้นตอนการทำงาน/ระยะเวลา/ทรัพยากรในการทำงาน สามารถเรียกใช้ข้อมูลได้รวดเร็ว 
  7.3 ช่วยให้จัดการกับข้อมูลเป็นระบบ ตรวจสอบข้อมูลง่าย และสะดวกต่อการนำ 
มาใช้งานทันที 
  7.4 ลดความขดัแย้งภายในการบริหารจัดการภายในองค์การ และระหว่างคนในองค์การ
ได้เป็นอย่างดี 
  7.5 การทำงานมีความละเอียด แม่นยำขึ้น ทำงานได้รวดเร็วกว่าสามารถคำนวณแยก
ข้อมูล รวมข้อมูล ปรับปรุงข้อมูล มีความยืดหยุ่นและสามารถปรับเปลี่ยนให้ตรงกับความต้องการใน
การใช้งานได้ทำงานได้หลายอย่าง สามารถทำงานที่ยุ่งยาก ซับซ้อนได้ดีกว่า 

8. งบประมาณ 
  - ไมใ่ช้งบประมาณ - 

9. แนวทางการติดตามและประเมนิผล  
  การพัฒนาระบบสารสนทศในงานทรัพยากรมนุษย์เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการบริหาร
จัดการข้อมูลส่วนบุคคลสำนกังานกฎหมายและคดี มีแนวทางการการติดตามและประเมินตามตัวช้ีวัด
ความสำเร็จ ระดับผลผลิต(Output) และระดับผลลัพธ์ (Outcome) ดังนี ้

ตัวชี้วัด ค่าเป้าหมาย ประเภท 
ตัวชี้วัด 

วิธีการคำนวณ/ 
เครื่องมือทีใ่ช้ในการวัด 

ระยะเวลา 

มีระบบสารสนเทศเพื่อ
สนับสนุนการบริหารงาน
ทรัพยากรมนษุย ์

1 ระบบ ผลผลิต 
output 

วิธีการคำนวณ 
มีระบบสารสนเทศที่
สนับสนุนการบริหารงาน
ทรัพยากรมนษุย์ 

พฤษภาคม 
2565 

ร้อยละของข้อมูลบุคลากร 
ที่บันทึกครบถว้น  

ไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ 80 

ผลลัพธ ์
outcome 

วิธีการคำนวณ 
จำนวนข้อมูลของ
บุคลากรที่มีการบันทึก
ครบถ้วน คูณดว้ยร้อย 
หารด้วยจำนวนบุคลากร
ทั้งหมด 

มิถุนายน
2565 

ร้อยละความพึงพอใจของ
ผู้ใช้บริการด้านข้อมูล 

ร้อยละ 80 ผลลัพธ ์
outcome 

วิธีการคำนวณ 
ค่าเฉลี่ยระดับความพึง
พอใจ คูณ 100 หาร
ด้วยระดับคะแนนความ
พึงพอใจสูงสุด 

กรกฎาคม 
2565 
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10. ข้อเสนอแนะ   
  1. ไม่มีงบประมาณในการติดตั้งโปรแกรมเฉพาะด้านบุคลากรจึงต้องทำการออกแบบ
โดยใช้โปรแกรม Microsoft Excel และ Microsoft Access มาเพื่อช่วยในการออกแบบฐานข้อมูล
ด้านบุคลากร และมีข้อจำกัดหลายอย่าง ควรทำการศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาระบบฐานข้อมูลประเด็น
อืน่เพิ่มในอนาคต 
   2. ผู้บริหารควรให้การสนับสนุน เพื่อของบประมาณในการจัดซื้อโปรแกรมสำเร็จรูป
มาใช้งานให้ครอบคลุมมากขึ้น  

3. ขาดการประสานงานและร่วมมือจากเจ้าหน้าที่ที่เกี่ยวข้องเนื่องจากไม่มีเจ้าหน้าที่ 
ผู้รับผิดชอบโดยตรง และข้อมูลที่มีอยู่ไม่ต่อเนื่องและเป็นปัจจุบัน อาจต้องขอความร่วมมือเจ้าหน้าที่
เป็นบางกรณ ี

4. ข้อมูลส่วนบุคคลที่มีความละเอียดอ่อน (Sensitive Personal Data) ไม่สามารถ
เปิดเผยหรือเผยแพร่ได้ และกฎหมายคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคล หรือ พ.ร.บ.คุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคลที่
คุ้มครองเรื่องการเปิดเผยข้อมูล รวมถึงสิทธิ์ในการเข้าถึงข้อมูล ทำให้ต้องมีการวิเคราะห์ขอบเขตของ
ข้อมูลที่จะจัดเก็บเพื่อไม่ให้เกิดปัญหา  

5. คอมพิวเตอร์อาจมีปัญหา ไม่ทำงาน หรือเกิดไวรัส อีกทั้งเป็นโปรแกรมฟรี ข้อมูลหรือ
ระบบอาจมีปัญหา ส่งผลให้เกิดความเสียหายต่อข้อมูลหรือสูญหายได้ ควรสำรองโปรแกรมที่ต้องใช้งาน 
รวมทั้งแฟ้มข้อมูลเพื่อให้มีสำรองเมื่อเกิดปัญหา 

6. ควรประสานสำนักยุทธศาสตร์และประเมินผล เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการ
ออกแบบระบบ 
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