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บทที่ 1 

บทนํา 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญ 

การเปดเผยขอมูลสาธารณะของหนวยงานรัฐในประเทศไทยไดยกระดับเปนวาระแหงชาติภายใต

พระราชบัญญัติขอมูลขาวสารของราชการ พ.ศ. 2540 (ราชกิจจานุเบกษา, 2540) กําหนดใหหนวยงานราชการมี

หนาที่เปดเผยขอมูลขาวสารที่เกี ่ยวของกับการดําเนินงาน การจัดทํานโยบาย และผลการปฏิบัติงานเพื่อให้

ประชาชนสามารถเขาถึงและตรวจสอบได ตอมาจึงเกิดการบูรณาการขอมูลของสถาบันอุดมศึกษาภายใตการ

ดําเนินงานของสํานักงานปลัดกระทรวงอุดมศึกษา วิทยาศาสตร วิจัยและนวัตกรรม (สป. อว.) ตามพระราชบัญญัติ

การอุดมศึกษา พ.ศ. 2562 (สํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี, 2562) ไดมีการกําหนดกรอบการทํางานในการสงเสริม

การพัฒนาระบบการจัดเก็บขอมูลกลางอุดมศึกษาใหมีมาตรฐานสากลและสามารถตอบสนองความตองการของ

การพัฒนาประเทศ โดยกรอบการทํางานดังกลาวนั้นถูกกําหนดตามแนวปฏิบัติเรื่องการจัดสงขอมูลอุดมศึกษาผาน

กฎกระทรวงกําหนดหลักเกณฑ วิธีการ และระยะเวลาการเปดเผยและการสงขอมุลการอุดมศึกษา พ.ศ. 2566 (อว.

, 2566) เปนกฎกระทรวงที่กําหนดแนวทางการทํางานของสถาบันอุดมศึกษาใหปฏิบัติเปนแนวทางเดียวกัน 

จากนั้นมีประกาศสํานักงานปลัดกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร วิจัยและนวัตกรรม เรื่อง การจัดสงขอมูล

การอุดมศึกษาของสถาบันอุดมศึกษาผานระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ตามขอ 9 ของกฎกระทรวงกําหนด

หลักเกณฑ วิธีการ และระยะเวลาการเปดเผยและการสงขอมูลการอุดมศึกษา พ.ศ. 2566 (อว. ส' , 2567) โดย

ประกาศฉบับนี้กลาวถึงแนวทางการนําเขาขอมูลอุดมศึกษาของสถาบันอุดมศึกษาตามแพลตฟอรม รูปแบบ 

รายการ และมาตรฐานเทคนิค ตามท่ี สป. อว. กําหนดใหเพ่ือใหเปนมาตรฐานเดียวกัน 

จากการวางกรอบการทํางานดังกลาว มหาวิทยาลัยขอนแกนในฐานะสถาบันอุดมศึกษามีภาระหนาที่ตาม

กฎหมายในการจัดสงขอมูลสถาบันอุดมศึกษาไปยัง สป. อว. ซึ่งภาระการจัดสงขอมูลดําเนินการโดยกองทรัพยากร

บุคคลทําการจัดสงขอมูลรายบุคคลบุคลากร (DS2001) และประวัติการศึกษาของบุคลากร (DS2004) เปนสวน

หนึ่งของระบบฐานขอมูลกลางอุดมศึกษา จากการดําเนินงานที่ผานมามีการจัดสงขอมูลไปยังระบบฐานขอมูลกลาง

อุดมศึกษาแตไมไดนําขอมูลบุคลากรที่จัดสงมาใชงานตอทําใหไมไดใชประโยชนจากขอมูลสวนน้ี ในขณะที่กอง

ทรัพยากรบุคคลมีภารกิจในการนําเสนอขอมูลสารสนเทศของบุคลากรในมหาวิทยาลัยตอผูบริหารหรือผูเกี่ยวของ

เพ่ือประกอบการตัดสินใจทางดานนโยบายทรัพยากรบุคคล 

จากความเปนมาและปญหาที่กลาวขางตนจึงทําใหผูวิเคราะหสนใจวิเคราะหขอมูลบุคลากรที่จัดสงระบบ

ฐานขอมูลกลางอุดมศึกษาและนําขอมูลที่ไดจากการวิเคราะหจัดทํา Dashboard เพื่อเผยแพรผูบริหารนําไป

ประกอบการกําหนดกลยุทธและยุทธศาสตรในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยตอไป 
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1.2 วัตถุประสงคของการวิเคราะห 
1) เพ่ือวิเคราะหขอมูลบุคลากรท่ีจัดสงระบบฐานขอมูลกลางอุดมศึกษา  
2) เพื ่อนําขอมูลที่ไดจากการวิเคราะหจัดทํา Dashboard นําเสนอผูบริหารเพื่อประกอบการ

ตัดสินใจเชิงกลยุทธและยุทธศาสตรดานการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย 

1.3 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
1) ไดขอมูลบุคลากรจากการวิเคราะหน้ีไปสนับสนุนใหการบริหารงานบุคคลมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

สามารถระบุแนวโนม ปญหา หรือจุดแข็งในโครงสรางกําลังคน รวมถึงเขาใจลักษณะและศักยภาพของบุคลากรใน

แตละกลุม บนพ้ืนฐานขอมูลจริง ภายใตบริบทของมหาวิทยาลัยขอนแกน 

2) ไดขอมูลจากการวิเคราะหมาจัดทํา Dashboard ชวยใหผูบริหารสามารถมองเห็นภาพรวมของ

ขอมูลและภาพยอยอยางรวดเร็ว เขาใจสถิติ ตัวชี้วัด และแนวโนมสําคัญไดอยางชัดเจนแบบเรียลไทม สงผลใหการ

ตัดสินใจเชิงกลยุทธและการจัดทํานโยบายดานทรัพยากรบุคคลมีความแมนยํา รอบคอบ และยึดขอมูลเปนหลัก ลด

อคติ เพิ่มประสิทธิภาพการบริหารบุคลากร และทําใหตอบสนองตอสถานการณหรือความเปลี่ยนแปลงไดอยาง

ทันเวลา 

1.4 ขอบเขตการวิเคราะห 
การวิเคราะหนี้มุงศึกษาขอมูลรายบุคคลบุคลากร (DS2001) และขอมูลประวัติการศึกษาของบุคลากร 

(DS2003) ของมหาวิทยาลัยขอนแกน ระหวางปการศึกษา 2566 – 2567 รวมทั้งหมด 4 ภาคการศึกษา โดยมี

ขอบเขตท่ีจะวิเคราะหดังตอไปน้ี 

ขอมูลรายบุคคลบุคลากร (DS2001) 

1) ภาพรวมจํานวนขอมูลบุคลากร 
2) ภาพรวมจํานวนบุคลากรจําแนกตามเพศ 
3) ภาพรวมจํานวนบุคลากรชาวตางประเทศ 
4) ภาพรวมจํานวนบุคลากรจําแนกตามกลุมอายุ 
5) ภาพรวมจํานวนบุคลากรจําแนกตามประเภทบุคลากร 
6) ภาพรวมจํานวนบุคลากรสายวิชาการจําแนกตามตําแหนงทางวิชาการ 
7) ภาพรวมจํานวนบุคลากรสายสนับสนุนจําแนกตามวิทยฐานะ 

ขอมูลรายบุคคลบุคลากร (DS2003) 

1) ภาพรวมขอมูล DS2003 

2) ภาพรวมระดับการศึกษา 
3) ภาพรวมประเทศท่ีสําเร็จการศึกษา 
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1.5 คําจํากัดความเบ้ืองต้น 
1) มหาวิทยาลัย หมายถึง มหาวิทยาลัยขอนแกน 
2) กองทรัพยากรบุคคล หมายถึง กองทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยขอนแกน 
3) สวนงาน หมายถึง สวนงานตามมาตรา 9 แหงพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยขอนแกน พ.ศ. 2558 

4) สป. อว. หมายถึง สํานักงานปลัดกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร วิจัย และนวัตกรรม 
5) ขอมูล DS2001 หมายถึง ขอมูลรายบุคคลบุคลากรซึ่งเปนขอมูลพื้นฐานของบุคลากรภายใน

มหาวิทยาลัย โดยกองทรัพยากรบุคคลเปนผูรับผิดชอบจัดทําขอมูล เปนหน่ึงในชุดขอมูลท่ีตองจัดสง สป. อว. 

6) ขอมูล DS2003 หมายถึง ขอมูลรายบุคคลบุคลากรซ่ึงเปนประวัติการศึกษาของบุคลากร โดยกอง

ทรัพยากรบุคคลเปนผูรับผิดชอบจัดทําขอมูล เปนหน่ึงในชุดขอมูลท่ีตองจัดสง สป. อว. 

7) ระบบฐานขอมูลกลางอุดมศึกษา หมายถึง ระบบจัดเก็บชุดขอมูลของสถาบันอุดมศึกษาท่ัว
ประเทศ ซ่ึงบริหารจัดการโดย สป. อว. 

8) DataGrip คือ เครื่องมือชวยในการจัดการฐานขอมูลตาง ๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ สามารถ

รองรับฐานขอมูลไดหลากหลาย 

9) Google Sheets คือ โปรแกรมสเปรดชีตออนไลนบนคลาวดที่ใชงานฟรี ทําหนาที่คลายคลึงกับ 

Microsoft Excel คือใชสําหรับสราง ตารางคํานวณ จัดรูปแบบขอมูล ใสสูตรคํานวณ และสรางกราฟได จุดเดนคือ

สามารถเขาถึงและแกไขไฟลไดทุกที่ผานเว็บเบราวเซอรหรือแอปบนมือถือ และทํางานรวมกับผูอื่นไดแบบเรียลไทม 

ไฟลจะถูกบันทึกโดยอัตโนมัติบน Google Drive และสามารถแชรหรือสงออกเปนไฟล Excel ได 

10) Looker Studio คือ เครื่องมือ Business Intelligence (BI) ฟรีของ Google ที่ชวยแปลงขอมูล

ใหเปนรายงาน (dashboard) ที่เขาใจงายผานการแสดงผลดวยภาพ (Data Visualization) โดยมีเครื่องมือแบบ

ลากและวางที่ใชงานงาย รองรับการเชื่อมตอกับแหลงขอมูลที่หลากหลาย เชน Google Analytics, Google 

Sheets, Facebook Ads และฐานขอมูลตางๆ ทําใหองคกรสามารถวิเคราะหขอมูลเชิงลึกและตัดสินใจไดดีข้ึน 
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บทที่ 2 

ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 ในการศึกษาเชิงวิเคราะห เรื่อง การวิเคราะหขอมูลบุคลากรที่จัดสงระบบฐานขอมูลกลางอุดมศึกษา ผู

วิเคราะหไดนําแนวคิดท่ีเก่ียวของมาใชเพ่ือการศึกษา ดังน้ี 

1) ทฤษฎีการจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ (Strategic Human Resource Management 

Theory) 

2) ทฤษฎีระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษย (Human Resource Information Systems Theory) 

3) แนวคิดการวิเคราะหขอมูลบุคคล (People Analytics) 

4) งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

2.1 ทฤษฎีการจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ (Strategic Human Resource Management 

Theory) 

2.1.1 ความหมายของทรัพยากรมนุษย 
ทรัพยากรมนุษย หมายถึง บุคคลที่มีความรู ทักษะ เจตคติ และศักยภาพในดานตาง ๆ ซึ่งสามารถ

นํามาใชงานเพื่อสรางประโยชนและขับเคลื่อนความเจริญกาวหนาขององคกร สังคม หรือประเทศชาติ โดยความ

แตกตางดานคุณสมบัติแตละบุคคลจะสงผลตอประสิทธิภาพและผลสัมฤทธ์ิของการทํางาน (กรรณิการ์, 2568) 

พะยอม วงศสารศรี (อางถึงใน กรรณิการ, 2568) กลาววาการบริหารทรัพยากรมนุษยคือ

กระบวนการสรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคลากรที่เหมาะสม รวมทั้งการพัฒนาความรูและทักษะ การธํารงรักษา

บุคลากร และการสงเสริมสุขภาพกายใจ เพื่อใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดเต็มศักยภาพและบรรลุเปาหมาย

องคกร 

2.1.2 แนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ 
ทฤษฎีการจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธไดรับการพัฒนาและยอมรับอยางกวางขวางในชวงสาม

ทศวรรษที่ผานมา เปนแนวคิดที่เชื่อมโยงระหวางการบริหารทรัพยากรมนุษยกับกลยุทธขององคกร ทฤษฎีนี้มี

รากฐานมาจากแนวคิดที่วาทรัพยากรมนุษยเปนทรัพยสินเชิงกลยุทธที่สามารถสรางความไดเปรียบในการแขงขัน

และผลการดําเนินงานที่เหนือกวาใหแกองคกรได (Wright, 1992) ขณะเดียวกัน Barney นําเสนอทฤษฎีมุมมอง

ฐานทรัพยากร (Resource-Based View Theory) ซึ่งอธิบายวาทรัพยากรท่ีมีคุณคา หายาก ยากตอการเลียนแบบ

และไมสามารถทดแทนได จะสรางความไดเปรียบในการแขงขันที่ยั่งยืน ทรัพยากรมนุษยถือเปนทรัพยากรที่มี

คุณลักษณะดังกลาวและเปนท่ีมาของความไดเปรียบทางการแขงขันท่ีแทจริงขององคกร (Barney, 1991) 

ทฤษฎีดังกลาวไดนํามาประยุกตใชงานจริงในองคกร มีงานวิจัยที ่บงชี ้วาระบบบริหารจัดการ

ทรัพยากรมนุษยที่ดีและมีประสิทธิภาพจะสงผลตอการดําเนินงานขององคกรที่ดีขึ้น ชวยลดอัตราการลาออกของ
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พนักงาน เพิ ่มผลิตภาพการทํางาน งานวิจัยนี้ใชขอมูลสํารวจจากบริษัทมากกวา 900 แหงในสหรัฐอเมริกา 

(Huselid, 1995) นอกจากน้ี Becker และ Gerhart ไดศึกษาตอยอดซ่ึงบงช้ีวาการออกแบบระบบทรัพยากรมนุษย

ที่มีความสอดคลองกันภายในองคกรและสอดคลองกับกลยุทธขององคกรสงผลดีกวาการออกแบบที่ไมมีความ

สอดคลองกัน ผูวิจัยเรียกวา “การสอดคลองภายใน” และ “การสอดคลองภายนอก” ซึ่งเปนแนวคิดสําคัญในการ

ออกแบบระบบการจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ (Becker, 1996) ในประเทศไทยไดมีการนําทฤษฎีมาศึกษา

และวิจัย สมใจ ลักษณียนาวิน และคณะพบวาองคกรในประเทศไทยที่มีการบูรณาการระหวางกลยุทธทรัพยากร

มนุษยและกลยุทธทางธุรกิจรวมกันจะมีผลการดําเนินงานขององคกรดีข้ึน (สมใจ ลักษณียนาวิน, 2558) 

ในบริบทของสถาบันอุดมศึกษามีงานวิจัยที่เกี ่ยวของกับการจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ 

Teixeira และคณะไดศึกษาและวิจัยมหาวิทยาลัยในยุโรปพบวาสถาบันอุดมศึกษาที่ประสบความสําเร็จจะมีการ

วางแผนดานทรัพยากรมนุษยที่สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรและกลยุทธของสถาบัน มีระบบการพัฒนาบุคลากรท่ี

ชัดเจนและมีการใชขอมูลบุคลากรในการตัดสินใจเชิงกลยุทธ (Teixeira, 2019) ในขณะที่สถาบันอุดมศึกษาใน

ประเทศไทยจะพบความทาทายเมื่อนําทฤษฎีการจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธมาใช ไดแก ขอจํากัดดาน

กฎระเบียบราชการ ขาดระบบขอมูลบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ และวัฒนธรรมองคกรที่ยังมุงเนนการบริหารงาน

แบบเดิม อยางไรก็ตามมหาวิทยาลัยที่สามารถปรับเปลี่ยนและนําระบบการจัดการทรัพยากรมนุษยที่ทันสมัยมาใช้

มีแนวโนมท่ีจะบรรลุเปาหมายเชิงกลยุทธไดดีกวา (วรกิจพูนผล, 2558) 

2.2 ทฤษฎีระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษย (Human Resource Information Systems Theory) 

2.2.1 ความหมายของระบบสารสนเทศ 
ระบบสารสนเทศ หมายถึง ชุดขององคประกอบหรือกระบวนการท่ีทํางานรวมกันเพ่ือรวบรวม 

ประมวลผล จัดเก็บ และแจกจายขอมูลหรือสารสนเทศ โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือสนับสนุนการตัดสินใจ การบริหาร

จัดการ และการดําเนินงานในองคกร ซ่ึงระบบสารสนเทศอาจประกอบดวยบุคคล เทคโนโลยี ฮารดแวร ซอฟตแวร 

และกระบวนการตาง ๆ (gotoknow, 2555) 

2.2.2 แนวคิดระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษย 
ทฤษฎีระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษยเปนรากฐานสําคัญในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล

ของยุคดิจิทัลที่องคกรตางๆ ตองอาศัยขอมูลและเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการตัดสินใจที่มีประสิทธิภาพ ระบบ

สารสนเทศทรัพยากรมนุษยหรือเรียกกันทั่วไปวา HRIS ไดพัฒนาจากระบบจัดเก็บขอมูลพื้นฐานไปสูระบบท่ี

ซับซอนและมีบทบาทเชิงกลยุทธในการสนับสนุนการตัดสินใจดานทรัพยากรมนุษย ซึ่งมีงานวิจัยและบทความทาง

วิชาการท่ีเก่ียวกับทฤษฎี แนวคิด และการพัฒนาของระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษยมากมาย 

แนวคิดพื้นฐานของระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษยเปนระบบที่ใชในการไดมา จัดเก็บ จัดการ วิเคราะห 

คนคืน และเผยแพรขอมูลที่เกี่ยวของกับทรัพยากรมนุษยขององคกร ซึ่งไมไดเปนเพียงเครื่องมือทางเทคนิค แตเปน

ระบบที่ผสมผสานระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยและเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อสนับสนุนกิจกรรมและ
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กระบวนการทางธุรกิจขององคกร (Kavanagh, 1990) เวลาตอมาเมื่อเทคโนโลยีพัฒนาขึ้น Hendrickson กลาววา

ระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษยไดพัฒนาผานสามยุคสําคัญ ยุคแรกเปนการใชเทคโนโลยีเพื่อการประมวลผล

ธุรกรรม ยุคที่สองเนนการจัดทํารายงานและการวิเคราะหขอมูล และยุคที่สามที่เริ่มในชวงปลายทศวรรษ 1990 

เปนยุคของการบูรณาการและการสนับสนุนการตัดสินใจเชิงกลยุทธ วิวัฒนาการนี้ทําใหเห็นการเปลี่ยนแปลง

บทบาทของแผนกทรัพยากรมนุษยจากหนวยงานที่ทําหนาที่แคสนับสนุนองคกรไปสูหนวยงานที่ชวยตัดสินใจ

เชิงกลยุทธขององคกร (Hendrickson, 2003) 

การศึกษาเกี ่ยวกับระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษยมักอาศัยกรอบทฤษฎีจากสาขาระบบ

สารสนเทศมาประยุกตใช DeLone และ McLean กลาววาโมเดลความสําเร็จของระบบสารสนเทศประกอบไปดวย 

6 มิติ ไดแก คุณภาพของระบบ คุณภาพของขอมูล คุณภาพของบริการ ความตั้งใจใชงาน ความพึงพอใจของผูใช 

และประโยชนที่ไดรับ กรอบแนวคิดนี้ไดถูกนํามาประยุกตใชในการวิจัยเกี่ยวกับระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษย์

อยางแพรหลาย (DeLone, 2003) ในขณะที่ Venkatesh และคณะไดพัฒนาทฤษฎีการยอมรับและการใช

เทคโนโลยีแบบรวม (Unified Theory of Acceptance and Use of Technology หรือ UTAUT) ทฤษฎีนี้รวม

เอาทฤษฎีตาง ๆ เกี่ยวกับการยอมรับเทคโนโลยีเขาดวยกันและพบวาปจจัยหลัก 4 ประการที่มีอิทธิพลตอการ

ยอมรับเทคโนโลยี ไดแก ความคาดหวังดานประสิทธิภาพ ความคาดหวังดานความพยายาม อิทธิพลทางสังคม และ

สภาพที่เอื้ออํานวย ทฤษฎีนี้ไดรับการนํามาใชในการศึกษาการยอมรับระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษยในหลาย

องคกร (Venkatesh, 2003) 

การนําระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษยมาใชในสถาบันอุดมศึกษามีลักษณะเฉพาะที่แตกตางจาก

องคกรภาคธุรกิจ Altarawneh และ Al-Shqairat ไดศึกษามหาวิทยาลัยในประเทศจอรแดนและพบวาระดับการ

ใชงานระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษยยังอยูในระดับกลาง โดยมักใชสําหรับงานดานบริหารงานบุคคลพื้นฐาน 

เชน การจัดเก็บขอมูลพนักงาน การคํานวณเงินเดือน และการจัดทํารายงาน แตยังไมคอยไดนํามาใชสําหรับการ

วิเคราะหเชิงกลยุทธหรือการวางแผนกําลังคน ความทาทายหลักที่พบ ไดแก ขอจํากัดดานงบประมาณ การขาด

บุคลากรท่ีมีความเช่ียวชาญ และความตานทานการเปล่ียนแปลงจากบุคลากร (Altarawneh, 2010)  

2.3 แนวคิดการวิเคราะหขอมูลบุคคล (People Analytics) 

2.3.1 ความหมายของการวิเคราะหขอมูลบุคคล 
(Group, 2024) การวิเคราะหขอมูลบุคคล (People Analytics) คือ การใชเทคโนโลยีและขอมูล

พนักงานเพื่อสนับสนุนการตัดสินใจในดานทรัพยากรบุคคล (HR) ทําใหองคกรบริหารงานบุคคลอยางมีหลักการ 

(Evidence-based) และตอบสนองตอเปาหมายทางธุรกิจไดดียิ่งขึ้น โดยเปนการนําขอมูลตางๆ เชน ผลการ

ปฏิบัติงาน การลาออก หรือความพึงพอใจ มาวิเคราะหเพื่อทําความเขาใจพฤติกรรมของพนักงาน, คาดการณ

แนวโนม, และปรับปรุงกระบวนการ HR ใหมีประสิทธิภาพ 
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2.3.2 แนวคิดหลักของการวิเคราะหขอมูลบุคคล 
1) การตัดสินใจเชิงขอมูล เปล่ียนจากการใชเพียงประสบการณหรือความรูสึก มาเปนการใชขอมูล
จริงและขอเท็จจริงในการตัดสินใจเร่ืองคน 

2) การยกระดับ HR สูกลยุทธทางธุรกิจ ทําใหฝาย HR เปนสวนสําคัญในการขับเคลื่อนกลยุทธ์

องคกร โดยการวิเคราะหขอมูลท่ีเช่ือมโยงกับผลลัพธทางธุรกิจ 

3) การบริหารพนักงานอยางมีประสิทธิภาพ ชวยใหเขาใจจุดแข็งจุดออนของพนักงานและ

กระบวนการ HR เพื่อนําไปสูการพัฒนา การวางแผนกําลังคน การสรรหา และการรักษา

พนักงานท่ีมีคุณภาพ 

4) การเพิ่มผลตอบแทนจากการลงทุนดานบุคคล ประเมินวาคาใชจายดานบุคคล เชน การ
ฝกอบรม หรือคาจาง ใหผลตอบแทนท่ีคุมคาหรือไม 

2.3.3 ประโยชนของการวิเคราะหขอมูลบุคคล 
1) เพ่ิมประสิทธิภาพการตัดสินใจ ลดความเส่ียงจากการตัดสินใจท่ีผิดพลาด 
2) ปรับปรุงกระบวนการ HR ทําใหการสรรหา การฝกอบรม และการบริหารผลการทํางานดีข้ึน 

3) เพ่ิมการมีสวนรวมและความผูกพันของพนักงาน ชวยสรางสภาพแวดลอมการทํางานท่ีดีข้ึน 
4) ลดอัตราการลาออก วิเคราะหสาเหตุของการลาออกและหาแนวทางแกไข 
5) สนับสนุนเปาหมายทางธุรกิจ ทําให HR สามารถปรับกลยุทธใหสอดคลองกับเปาหมายของ

องคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ (skooldio, 2567) 

2.4 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
วรวีร รัตนวิภานนท (รัตนวิภานนท, 2563) ทําการศึกษาระดับทักษะการวิเคราะหขอมูลทรัพยากรมนุษย์

ในปจจุบัน พรอมวิเคราะหความสัมพันธระหวางทักษะดังกลาวกับประสิทธิภาพงานดานสรรหาและคัดเลือก

บุคลากร ผลการศึกษาในกลุมตัวอยาง 418 คน พบวาทักษะการวิเคราะหในดานความเขาใจธุรกิจ การใช

เทคโนโลยี และดานวิเคราะหขอมูล มีความสัมพันธเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญตอประสิทธิภาพการทํางาน ทั้งในแง่

คุณภาพ ปริมาณ เวลา และตนทุน 

อัมพร สงคสิริ และคณะ (สงคศิริ, โปณะทอง, & ยงศร, 2562) ศึกษาและวิเคราะหองคประกอบการ

บริหารทรัพยากรมนุษยโดยเนนการใชขอมูลและระบบสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการจัดการบุคลากร งานวิจัยนี้ใช

ทั ้งการสัมภาษณผู ทรงคุณวุฒิและการสํารวจกลุมบุคลากรสายวิชาการ 429 คน สรุปวาการนําสารสนเทศ

ทรัพยากรบุคคลมาวิเคราะหและปรับใช จะชวยใหการบริหารสอดรับกับการเปล่ียนแปลงและเพ่ิมขีดความสามารถ

ขององคกรมหาวิทยาลัย 

ภรณชุดา โสมเขียว (โสมเขียว, 2564) ศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในระบบราชการยุคดิจิทัลของ

ประเทศไทยโดยมุงเนนการประยุกตใชระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลเพื่อขับเคลื่อนการพัฒนาขีดความสามารถ
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ในหนวยงานราชการ ผลวิจัยพบวาการนําเครื่องมือดิจิทัล เชน ฐานขอมูลและสารสนเทศดานบุคลากรมาวิเคราะห 

ชวยใหการวางแผนพัฒนาความรู ทักษะ และการบริหารกําลังคนมีประสิทธิภาพสูงขึ้น ตอบโจทยการเปลี่ยนผานสู่

ระบบราชการยุคใหม 
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บทที่ 3 

วิธีดําเนินการวิเคราะห์ 
 ในการบทน้ีจะนําเสนอรายละเอียดวิธีดําเนินการวิเคราะหเพ่ือใหเห็นภาพรวมของการวิเคราะหขอมูล

บุคลากร ประกอบไปดวยหัวขอดังน้ี 1) กรอบแนวคิดการวิเคราะห 2) ประชากรและกลุมตัวอยาง 3) เคร่ืองมือท่ีใช

ในการเก็บรวบรวมขอมูล 4) การเก็บรวบรวมขอมูล 5) การวิเคราะหขอมูล 

3.1 กรอบแนวคิดการวิเคราะห 
รายงานเชิงวิเคราะหนี้เปนการวิเคราะหขอมูลบุคลากรที่จัดสงระบบฐานขอมูลกลางอุดมศึกษาในชวงป

การศึกษา 2566-2567 รวมภาคการศึกษาทั้ง 4 ภาคการศึกษา จากนั้นนําผลการวิเคราะหไปจัดทํา Dashboard 

เพ่ือนําเสนอผูเก่ียวของตอไป 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

3.2 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
ประชากร ไดแกขอมูล DS2001 และขอมูล DS2003 ระหวางปการศึกษา 2566-2567 ครอบคลุมทั้งภาค

การศึกษาท่ี 1 และภาคการศึกษาท่ี 2 ของแตละปการศึกษา โดยขอมูลของภาคการศึกษาท่ี 1 จะจัดสงภายในวันท่ี 

22 กันยายน ของทุกป ขอมูลของภาคการศึกษาท่ี 2 จะจัดสงภายในวันท่ี 24 กุมภาพันธ ของทุกป 

 

 

การวิเคราะหขอมูลบุคลากรที่จัดสง

ระบบฐานขอมูลกลางอุดมศึกษา 

การจัดทํา Dashboard นําเสนอขอมูลแก่

ผูเก่ียวของเพื่อประกอบการตัดสินใจเชิงกลยุทธ 

การวิเคราะหขอมูลบุคลากรที่จัดสงระบบฐานขอมูลกลาง

อุดมศึกษาปการศึกษา 2566-2567 

1. วิเคราะหขอมูล DS2001 

2. วิเคราะหขอมูล DS2003 

รูปที่ 1 กรอบแนวคิดการวิเคราะห 
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ขอมูล DS2001 เปนขอมูลรายบุคคลบุคลากรมีคอลัมนเพ่ือเก็บขอมูลดังน้ี 

ช่ือคอลัมน คําอธิบายคอลัมน์ 

ACADEMIC_YEAR ปการศึกษา 

SEMESTER ภาคการศึกษา 

UNIV_ID รหัสสถานศึกษา 

CITIZEN_ID รหัสประจําตัวประชาชน/เลขท่ีหนังสือเดินทาง 

PREFIX_NAME_ID รหัสคํานําหนาช่ือ 

STF_FNAME ช่ือของบุคลากร 

STF_MNAME ช่ือกลางของบุคลากร 

STF_LNAME ช่ือสกุลของบุคลากร 

STF_FNAME_EN ช่ือภาษาอังกฤษของบุคลากร 

STF_MNAME_EN ช่ือกลางภาษาอังกฤษของบุคลากร 

STF_LNAME_EN ช่ือสกุลภาษาอังกฤษของบุคลากร 

GENDER_ID รหัสเพศ 

BIRTHDAY วันเกิด 

HOMEADD เลขท่ีบาน 

MOO หมูท่ี 

STREET ถนน 

SUB_DISTRICT_ID รหัสจังหวัดอําเภอตําบล 

TELEPHONE หมายเลขโทรศัพท 

E-MAIL อีเมล 

ZIPCODE รหัสไปรษณีย 

NATIONALITY_ID รหัสสัญชาติ 

STAFFTYPE_ID รหัสประเภทบุคลากร 

TIME_CONTACT_ID รหัสระยะเวลาการจางงาน 

BUDGET_ID รหัสเงินจางงาน 

SUBSTAFFTYPE_ID รหัสประเภทบุคลากรยอย 

ADMIN_POSITION_ID รหัสตําแหนงทางบริหาร 

ACADEMICSTANDING_ID รหัสตําแหนงทางวิชาการ 
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ช่ือคอลัมน คําอธิบายคอลัมน์ 

POSITIONLEVEL_ID รหัสวิทยาฐานะสายสนับสนุน 

POSITION_WORK ช่ือตําแหนงบรรจุแตงต้ัง 

DEPARTMENT_ID รหัสคณะหรือหนวยงาน 

DATE_INWORK วันเดือนป ท่ีทํางานคร้ังแรก 

DATE_START_THIS_U วันเดือนป ท่ีเขาทํางานในสถาบันปจจุบัน 

SPECIAL_NAME_ID_1 รหัสสาขางานท่ีเช่ียวชาญ ดานท่ี 1 

SPECIAL_NAME_ID_2 รหัสสาขางานท่ีเช่ียวชาญ ดานท่ี 2 

TEACH_LEVEL_ID รหัสระดับท่ีสอนของบุคลากร 

DEFORM_ID รหัสความพิการ 

INCOME_ID รหัสชวงรายได 

MOVEMENT_TYPE_ID รหัสประเภทการเคล่ือนไหวของการดํารง

ตําแหนงปจจุบัน 

MOVEMENT_DATE วันท่ีคําส่ังมีผลบังคับใช้ 

DECORATION_ID รหัสเคร่ืองราชอิสริยาภรณสูงสุดท่ีไดรับ 

DECORATION_DATE วันท่ีไดรับเคร่ืองราชอิสริยาภรณสูงสุด 

PASSPORT_STARTDATE วันท่ีออกหนังสือเดินทาง 

PASSPORT_ENDDATE วันหมดอายุของหนังสือเดินทาง 

APPOINTMENT_ORDER เลขท่ีคําส่ังแตงต้ังอาจารยประจํา 

APPOINTMENT_ORDER_START_DATE วันท่ีออกคําส่ังแตงต้ังอาจารยประจํา 

APPOINTMENT_DISMISSAL เลขท่ีคําส่ังพนสภาพอาจารยประจํา 

APPOINTMENT_DISMISSAL_DATE วันท่ีออกคําส่ังพนสภาพอาจารยประจํา 

SCHOLAR_ORDER_ID รหัสประเภทคําส่ังบุคลากรท่ีไดรับทุน 

SCHOLAR_ORDER_DATE วันท่ีออกคําส่ังบุคลากรท่ีไดรับทุน 

ACADEMICSTANDING_SUBJECT_ID รหัสสาขาวิชาท่ีขอเสนอตําแหนงทางวิชาการ 

ACADEMICSTANDING_SUBJECT_OTHER สาขาวิชาท่ีขอเสนอกําหนดตําแหนงทาง

วิชาการ 

RESEARCHER_STATUS_ID รหัสสถานะการเปนนักวิจัย 
ตารางที่ 1 แสดงคุณสมบัติของขอมูล DS2001 
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ขอมูล DS2003 เปนขอมูลประวัติการศึกษาของบุคลากรมีคอลัมนสําหรับเก็บขอมูลดังน้ี 

ช่ือคําลัมน์ คําอธิบายคอลัมน์ 

ACADEMIC_YEAR ปการศึกษา 

SEMESTER ภาคการศึกษา 

UNIV_ID รหัสสถานศึกษา 

CITIZEN_ID รหัสประจําตัวประชาชน 

GRAD_YEAR ปท่ีจบการศึกษา 

GRAD_LEV_ID รหัสระดับการศึกษาท่ีจบ 

GRAD_CURR ช่ือปริญญาท่ีจบการศึกษา 

GRAD_ISCED_ID รหัสกลุมสาขาวิชาท่ีจบ 

GRAD_PROG สาขาวิชาท่ีจบการศึกษา 

GRAD_UNIV ช่ือสถาบันท่ีจบการศึกษา 

GRAD_COUNTRY_ID รหัสประเทศท่ีจบการศึกษา 
ตารางที่ 2 แสดงคุณสมบัติของขอมูล DS2003 

กลุมตัวอยาง ในงานเชิงวิเคราะหน้ีใชประชากรท้ังหมดเปนกลุมตัวอยาง 

3.3 เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
เครื่องมือที่ใชในการวิเคราะหขอมูลบุคลากรที่จัดสงระบบฐานขอมูลกลางอุดมศึกษาคือ Google Sheets 

(9experttraining, Google Sheets คืออะไร เริ่มตนอยางไร, 2568) ซึ่งชวยในการรวบรวมขอมูล คํานวณขอมูล

ทางสถิติพ้ืนฐานและเปนเคร่ืองมือท่ีใชงานแพรหลาย 

3.4 การเก็บรวบรวมขอมูล 
ทําการดึงขอมูลจากฐานขอมูลดวยโปรแกรม DataGrip (jetbrains, 2568) จากนั้นจัดเก็บขอมูลเปน

รูปแบบตารางขอมูลใน Google Sheets เพื่อความสะดวกในการประมวลผลขอมูลและการวิเคราะหขอมูล ตอมา

ทําการสรุปรายงานออกมาเปนรูปแบบตาราง กราฟ หรือแผนภูมิลักษณะตาง ๆ ตามลักษณะของขอมูลดวย 

Looker Studio (9experttraining, Looker Studio คืออะไร, 2567) 

3.5 การวิเคราะหขอมูล 
งานเชิงวิเคราะหนี้ใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) และใชตาราง แผนภูมิหรือกราฟในการ

วิเคราะหลักษณะขอมูลรายบุคคลบุคลากร ซึ่งเปนวิธีการที่ชวยใหเราเห็นลักษณะขอมูลไดชัดมากขึ้น สามารถ
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ตีความและสรุปขอมูลไดชัดเจน โดยมีการใชคาเฉลี่ย (Mean) เชน หาคาเฉลี่ยอายุของบุคลากร เปนตน มีการ

เปรียบเทียบความเปลี่ยนแปลงขอมูลในแตละชวงเวลา เชน เปรียบเทียบขอมูลบุคลากรในภาคการศึกษาเดียวกัน

แตคนละภาคการศึกษา เปนตน นอกจากนี้มีการใชการหาคากระจายเพื่อวัดความแตกตางของขอมูล เชน คารอย

ละของจํานวนบุคลากรในแตละคณะเม่ือเทียบกับจํานวนบุคลากรท้ังหมด เปนตน 
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บทที่ 4  

ผลการวิเคราะห 
 ในบทนี้เปนการแสดงผลการวิเคราะหขอมูลบุคลากรที่จัดสงระบบฐานขอมูลกลางอุดมศึกษา ผูวิเคราะห

ไดทําการวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนาดวยโปรแกรม Looker Studio ในการคํานวณหาผลรวม คาเฉล่ีย 

และคารอยละ โดยแบงการสรุปผลการวิเคราะหขอมูลดังน้ี  

1) ผลการวิเคราะหลักษณะขอมูล DS2001 

2) ผลการวิเคราะหลักษณะขอมูล DS2003 

3) การจัดทํา Dashboard จากขอมูลท่ีไดจากการวิเคราะห 

4.1 ผลการวิเคราะหลักษณะขอมูล DS2001 

ขอมูล DS2001 เปนขอมูลที่จัดเก็บประวัติรายบุคคลของบุคลากร ซึ่งเปนตัวตนทางสําหรับการอางอิง

ขอมูลอื่นๆ ที่เกี่ยวของกับบุคลากร เชน ขอมูล DS2003 ซึ่งเปนขอมูลที่จัดเก็บประวัติการศึกษาของบุคลากร 

ขอมูลหลักสูตรการสอนของบุคลากรสายวิชาการ เปนตน 

4.1.1 ภาพรวมจํานวนขอมูลบุคลากร 
จากขอมูล DS2001 ที่รวบรวมจากปการศึกษา 2566 ถึง 2567 จะสามารถสรุปจํานวนรายการบุคลากรท่ี

จัดสงจําแนกตามปการศึกษาและภาคการศึกษาเปนแผนภูมิแทงตามรูปท่ี 2 โดยแนวนอนแสดงปการศึกษา แนวต้ัง

แสดงจํานวนบุคลากร พบวาปการศึกษา 2566 มีการจัดสงขอมูลบุคลากรภาคการศึกษาที่ 1 จํานวน 11,318 

รายการ ภาคการศึกษาท่ี 2 จํานวน 11,150 รายการ ในขณะที่ปการศึกษา 2567 มีการจัดสงขอมูลบุคลากรใน

ภาคการศึกษาที่ 1 จํานวน 11,557 รายการ ภาคการศึกษาท่ี 2 จํานวน 11,052 รายการ คํานวณโดยภาพรวม

พบวาในปการศึกษา 2566 มีการจัดสงขอมูลบุคลากรทั้งสิ้น 22,468 รายการ ปการศึกษา 2567 จัดสงขอมูล

บุคลากรท้ังส้ิน 22,609 รายการ 

 
รูปที่ 2 ขอมูลจํานวนบุคลากรที่จัดสงระบบฐานขอมูลกลางอุดมศึกษาจําแนกตามปการศึกษาและภาคการศึกษา 
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 จากขอมูลที ่ไดแจกแจงรายละเอียดจากขางตนสามารถสรุปเปนรายการเปลี ่ยนแปลงขอมูลเม่ือ

เปรียบเทียบภาคการศึกษาไดดังตารางท่ี 3 

ภาคการศึกษา 
ปการศึกษา จํานวนขอมูลที่

เปลี่ยนแปลง 

คิดเปนเปอรเซ็นตที่

เปลี่ยนแปลง 2566 2567 

1 11,318 11,557 239 2.11% 

2 11,150 11,052 -98 -0.88% 

รวมทั้งสิ้น 22,468 22,609 141 0.63% 

ตารางที่ 3 สรุปจํานวนขอมูล DS2001 และแสดงจํานวนขอมูลที่เปลี่ยนแปลง 

 จากขอมูลที่แสดงในตารางที่ 3 พบวาจํานวนขอมูลที่จัดสงในปการศึกษา 2567 ภาคการศึกษาที่ 1 มี

จํานวนรายการเพิ่มขึ้นเมื่อเทียบกับปการศึกษา 2566 ภาคการศึกษาที่ 1 จํานวน 239 รายการ คิดเปน 2.11% 

ในขณะที่ขอมูลที่จัดสงในปการศึกษา 2567 ภาคการศึกษาที่ 2 มีจํานวนรายการลดลงเมื่อเทียบกับปการศึกษา 

2566 ภาคการศึกษาที่ 2 เปนจํานวน 98 รายการ คิดเปน 0.88% เมื่อแสดงในภาพรวมพบวาปการศึกษา 2567 มี

การจัดสงขอมูลบุคลากรเพ่ิมข้ึนเม่ือเทียบกับปการศึกษา 2566 เปนจํานวน 141 รายการ คิดเปน 0.63% 

4.1.2 ภาพรวมจํานวนบุคลากรจําแนกตามเพศ 
 ภาพรวมจํานวนบุคลากรจําแนกตามเพศและแบงดวยปการศึกษาแสดงผลตามรูปที่ 3 แนวนอนแสดงป

การศึกษา แนวตั้งแสดงจํานวนรายการ โดยที่สีนํ้าเงินคือจํานวนเพศหญิง สีสมคือจํานวนเพศชาย พบวาในปี

การศึกษา 2566 ภาคการศึกษาที่ 1 มีจํานวนบุคลากรเพศชาย 3,671 คน บุคลากรเพศหญิงจํานวน 7,647 คน ใน

ภาคการศึกษาที่ 2 มีจํานวนบุคลากรเพศชาย 3,573 คน จํานวนบุคลากรเพศหญิง 7,577 คน สวนปการศึกษา 

2567 ภาคการศึกษาท่ี 1 มีจํานวนบุคลากรเพศชาย 3,758 คน บุคลากรเพศหญิงจํานวน 7,799 คน ภาคการศึกษา

ท่ี 2 มีจํานวนบุคลากรเพศชาย 3,554 คน บุคลากรเพศหญิงจํานวน 7,498 คน 

 
รูปที่ 3 แผนภูมิแสดงจํานวนบุคลากรจําแนกตามเพศและแบงขอมูลดวยปการศึกษา 
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  จากภาพรวมที่แสดงในรูปที่ 3 สามารถแจกแจงจํานวนบุคลากรตามเพศและแบงตามภาคการศึกษาในแต่

ละปการศึกษาไดดังน้ี 

เพศ ภาคการศึกษาที่ 1 ภาคการศึกษาที่ 2 

ปการศึกษา จํานวนที่

เปลี่ยนแปลง 

คิดเปน

เปอรเซ็นต 

ปการศึกษา จํานวนที่

เปลี่ยนแปลง 

คิดเปน

เปอรเซ็นต 2566 2567 2566 2567 

ชาย 3,671 3,758 87 2.37% 3,573 3,554 -19 -0.53% 

หญิง 7,647 7,799 152 1.99% 7,577 7,498 -79 -1.04% 

รวมทั้งสิ้น 11,318 11,557 239 2.11% 11,150 11,052 -98 -0.88% 

ตารางที่ 4 สรุปจํานวนบุคลากรจําแนกตามเพศโดยเปรียบเทียบความเปลี่ยนแปลงเทียบระหวางภาคการศึกษา 

 จากตารางที่ 4 เปนการเปรียบเทียบจํานวนที่เปลี่ยนแปลงขอมูลบุคลากรโดยจําแนกตามเพศพบวาปี

การศึกษา 2567 ภาคการศึกษาที่ 1 มีจํานวนบุคลากรเพศชายเพิ่มขึ้นเปนจํานวน 87 คน คิดเปน 2.37% และ

จํานวนบุคลากรเพศหญิงเพิ่มขึ้นเปนจํานวน 152 คน คิดเปน 1.99% เมื่อเทียบกับจํานวนบุคลากรของปการศึกษา 

2566 ภาคการศึกษาท่ี 1  ในทางตรงกันขามปการศึกษา 2567 ภาคการศึกษาท่ี 2 มีจํานวนบุคลากรเพศชายลดลง

เปนจํานวน 19 คน คิดเปน 0.53% จํานวนบุคลากรเพศหญิงลดลงเปนจํานวน 79 คน คิดเปน 1.04% เมื่อเทียบ

กับจํานวนบุคลากรของปการศึกษา 2566 ภาคการศึกษาท่ี 2 

4.1.3 ภาพรวมจํานวนบุคลากรชาวตางประเทศ 
 จํานวนบุคลากรชาวตางประเทศในขอมูล DS2001 พบวาปการศึกษา 2567 ภาคการศึกษาท่ี 1 มีจํานวน

บุคลากรชาวตางประเทศมากที่สุดจํานวน 124 คน ในขณะที่ปการศึกษา 2566 ภาคการศึกษาท่ี 1 มีจํานวน

บุคลากรชาวตางประเทศนอยท่ีสุดจํานวน 81 คน ดังท่ีแสดงเปนแผนภูมิแทงรูปท่ี 4 

 
รูปที่ 4 แผนภูมิแสดงจํานวนชาวตางประเทศในแตละปการศึกษาและภาคการศึกษา 
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 เมื่อเทียบขอมูลระหวางภาคการศึกษาพบวาปการศึกษา 2567 ภาคการศึกษาท่ี 1 มีจํานวนบุคลากรชาว

ตางประเทศเพิ่มขึ้นจํานวน 43 คน คิดเปน 53.09% เมื่อเทียบกับจํานวนบุคลากรชาวตางประเทศในปการศึกษา 

2566 ภาคการศึกษาท่ี 1 ในทํานองเดียวกันมีบุคลากรชาวตางประเทศในปการศึกษา 2567 ภาคการศึกษาท่ี 2 

เพิ่มขึ้นจํานวน 17 คน คิดเปน 18.68% เมื่อเทียบกับจํานวนบุคลากรชาวตางประเทศในปการศึกษา 2566 ภาค

การศึกษาท่ี 2 ดังขอมูลท่ีแสดงในตารางท่ี 5 

 ภาคการศึกษาที่ 1 ภาคการศึกษาที่ 2 

ปการศึกษา จํานวนที่

เปลี่ยนแปลง 

คิดเปน

เปอรเซ็นต 

ปการศึกษา จํานวนที่

เปลี่ยนแปลง 

คิดเปน

เปอรเซ็นต 2566 2567 2566 2567 

จํานวนบุคลากร

ชาวตางประเทศ 

81 124 43 53.09% 91 108 17 18.68% 

ตารางที่ 5 เปรียบเทียบจํานวนบุคลากรชาวตางประเทศที่เปลี่ยนแปลงไปโดยเทียบขอมูลระหวางภาคการศึกษา 

4.1.4 ภาพรวมจํานวนบุคลากรจําแนกตามกลุมอายุ 
ในงานวิเคราะหนี ้จัดกลุมอายุตามชวงปเกิดดังนี ้ บุคลากรที่เกิดกอนป ค.ศ. 1964 เปนกลุม Baby 

Boomers บุคลากรที่เกิดระหวางป ค.ศ. 1965-1980 เปนกลุม Gen X บุคลากรที่เกิดระหวางป ค.ศ. 1981-1996 

เปน Gen Y และบุคลากรท่ีเกิดป ค.ศ. 1997 เปนตนไปเปนกลุม Gen Z จากขอมูล DS2001 สรุปจํานวนบุคลากร

จําแนกตามกลุมอายุไดดังน้ี 

 
รูปที่ 5 แผนภูมิสรุปจํานวนบุคลากรจําแนกตามกลุมอาย ุ
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จากรูปที่ 5 พบวากลุมอายุ Gen Y มีจํานวนบุคลากรมากที่สุด 21,275 คน คิดเปน 47.20% สวนกลุม 

Baby Boomers เปนกลุมท่ีมีจํานวนบุคลากรนอยท่ีสุด จํานวน 2,024 คน คิดเปน 4.49% เม่ือทําการเปรียบเทียบ

จํานวนบุคลากรจําแนกตามกลุมอายุระหวางภาคการศึกษาจะไดผลดังน้ี 

กลุมอาย ุ ภาคการศึกษาที่ 1 ภาคการศึกษาที่ 2 

ปการศึกษา จํานวนที่

เปลี่ยนแปลง 

คิดเปน

เปอรเซ็นต 

ปการศึกษา จํานวนที่

เปลี่ยนแปลง 

คิดเปน

เปอรเซ็นต 2566 2567 2566 2567 

Baby Boomers 756 500 -256 -33.86% 514 254 -260 -50.58% 

Gen X 4,290 4,311 21 0.49% 4,254 4,232 -22 -0.52% 

Gen Y 5,298 5,408 110 2.08% 5,309 5,260 -49 -0.92% 

Gen Z 974 1,338 364 37.37% 1,073 1,306 233 21.71% 

รวมทั้งสิ้น 11,318 11,557 239 6% 11,150 11,052 -98 -30.31% 

ตารางที่ 6 เปรียบเทียบจํานวนบุคลากรจําแนกตามกลุมอายุเทียบระหวางภาคการศึกษา 

จากตารางที่ 6 พบวาปการศึกษา 2567 ภาคการศึกษาท่ี 1 มีบุคลากรกลุมอายุ Baby Boomers ลดลง

จํานวน 256 คน คิดเปน 33.86% กลุมอายุ Gen X มีจํานวนบุคลากรเพิ่มขึ้น 21 คน คิดเปน 0.49% กลุมอายุ 

Gen Y มีบุคลากรเพิ่มขึ้น 110 คน คิดเปน 2.08% กลุมอายุ Gen Z มีจํานวนบุคลากรเพิ่ม 364 คน คิดเปน 

37.37% เมื่อเทียบขอมูลปการศึกษา 2566 ภาคการศึกษาท่ี 1 ในขณะที่ปการศึกษา 2567 ภาคการศึกษาท่ี 2 

พบวามีบุคลากรกลุมอายุ Baby Boomers จํานวนบุคลากรลดลงจํานวน 260 คน คิดเปน 50.58% กลุมอายุ Gen 

X จํานวนบุคลากรลดลง 22 คน คิดเปน 0.52% กลุมอายุ Gen Y จํานวนบุคลากรลดลง 49 คน คิดเปน 0.92% 

ในขณะที่กลุมอายุ Gen Z มีจํานวนบุคลากรเพิ่มขึ้น 233 คน คิดเปน 21.71% เมื่อเทียบกับปการศึกษา 2566 

ภาคการศึกษาท่ี 2 เมื่อดูจํานวนบุคลากรตามกลุมอายุในภาพรวมพบวา ปการศึกษา 2567 ภาคการศึกษาท่ี 1 มี

จํานวนบุคลากรเพิ่มขึ้น 239 คน คิดเปน 6% เมื่อเทียบกับปการศึกษา 2566 ภาคการศึกษาท่ี 1 ในขณะที่ป

การศึกษา 2567 ภาคการศึกษาท่ี 2 มีจํานวนบุคลากรลดลง 98 คน คิดเปน 30.31% 

เพ่ือใหเห็นภาพแนวโนมจํานวนบุคลากรจําแนกตามกลุมอายุไดชัดเจนข้ึนจะนําเสนอเปนแผนภูมิเสน ดังน้ี 

 
รูปที่ 6 แผนภูมิเสนแสดงแนวโนมขอมูลบุคลากรจําแนกตามกลุมอาย ุ
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จากรูปท่ี 6 พบวาบุคลากรกลุมอายุ Baby Boomers มีแนวโนมลดลงตอเน่ือง ในขณะท่ีบุคลากรกลุมอายุ 

Gen Z มีแนวโนมเพ่ิมข้ึน สวนบุคลากรกลุมอายุ Gen X และ Gen Y มีจํานวนบุคลากรคอนขางน่ิง 

4.1.5 ภาพรวมจํานวนบุคลากรจําแนกตามประเภทบุคลากร 
ประเภทบุคลากรท่ีจัดเก็บในขอมูล DS2001 จะเก็บเปนรหัสดังน้ี 

รหัส ประเภทบุคลากร 

ที่นิยามในขอมูล DS2001 

1 ขาราชการ 

2 พนักงานมหาวิทยาลัย 

3 จางประจํา 

4 จางชั่วคราว 

5 พนักงานราชการ 

6 พนักงานรัฐวิสาหกิจ 

ตารางที่ 7 รหัสที่ใชแทนประเภทบุคลากร 

จํานวนบุคลากรจําแนกตามประเภทบุคลากรสามารถแสดงภาพรวมเปนแผนภูมิแทงไดดังน้ี 

 
รูปที่ 7 สรุปจํานวนบุคลากรจําแนกตามประเภทบุคลากรแยกตามปการศึกษา 

จากรูปท่ี 7 พบวาประเภทบุคลากรพนักงานมหาวิทยาลัยมีจํานวนมากท่ีสุดโดยภาคการศึกษา 2566 ภาค

การศึกษาท่ี 1 มีจํานวนบุคลากร 8,235 คน ภาคการศึกษาท่ี 2 มีจํานวนบุคลากร 8,178 คน ภาคการศึกษา 2567 

ภาคการศึกษาท่ี 1 มีจํานวนบุคลากร 8,407 ภาคการศึกษาท่ี 2 มีจํานวนบุคลากร 8,259 ในขณะท่ีประเภท
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บุคลากรจางประจํามีจํานวนนอยท่ีสุด ปการศึกษา 2566 ภาคการศึกษาท่ี 1 มีจํานวนบุคลากร 145 คน ภาค

การศึกษาท่ี 2 มีจํานวนบุคลากร 134 คน ปการศึกษา 2567 ภาคการศึกษาท่ี 1 มีจํานวนบุคลากร 136 คน ภาค

การศึกษาท่ี 2 มีจํานวนบุคลากร 116 คน 

4.1.6 ภาพรวมจํานวนบุคลากรสายวิชาการจําแนกตามตําแหนงทางวิชาการ 
รหัสตําแหนงทางวิชาการท่ีจัดเก็บในขอมูล DS2001 จะเก็บเปนรหัสดังน้ี 

รหัส ตําแหนงทางวิชาการ 

00 ไมมีรหัสตําแหนงทางวิชาการ 

01 อาจารย 

02 ผูชวยศาสตราจารย 

03 รองศาสตราจารย 

04 ศาสตราจารย 

05 ศาสตราจารยไดรับเงินประจําตําแหนงสูงขึ้น 

06 ผูชวยศาสตราจารยพิเศษ 

07 รองศาสตราจารยพิเศษ 

08 ศาสตราจารยพิเศษ 

09 ศาสตราจารยคลินิก 

10 ศาสตราจารยกิตติคุณ หรือ ศาสตราจารยเกียรติคุณ 

ตารางที่ 8 รหัสที่ใชแทนตําแหนงทางวิชาการ 

 ภาพรวมจํานวนบุคลากรสายสนับสนุนท่ีดํารงตําแหนงทางวิชาการสามารถแสดงเปนแผนภาพไดดังน้ี 

 
รูปท่ี 8 สรุปจํานวนบุคลากรสายวิชาการจําแนกตามตําแหนงทางวิชาการ 
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 จากรูปที่ 8 จะเห็นวาจํานวนบุคลากรวิชาการรวมในแตละปการศึกษาที่มีจํานวนบุคลากรมากที่สุดคือปี

การศึกษา 2567 ภาคการศึกษาท่ี 1 จํานวน 2,442 คน ปการศึกษาที่มีจํานวนบุคลากรนอยที่สุดคือ ปการศึกษา 

2566 ภาคการศึกษาท่ี 2 มีจํานวนบุคลากร 2,350 คน จากนั้นจะสรุปรายการเปลี่ยนแปลงขอมูลบุคลากรสาย

วิชาการเปรียบเทียบระหวางภาคการศึกษาไดดังน้ี 

ตําแหนงทางวิชาการ ภาคการศึกษาที่ 1 ภาคการศึกษาที่ 2 

ปการศึกษา จํานวนที่

เปลี่ยนแปลง 

คิดเปน

เปอรเซ็นต 

ปการศึกษา จํานวนที่

เปลี่ยนแปลง 

คิดเปน

เปอรเซ็นต 2566 2567 2566 2567 

ไมมีรหัสตําแหนง

วิชาการ 

5 26 21 420.00% 0 0 0 0.00% 

อาจารย 934 970 36 3.85% 953 904 -49 -5.14% 

ผูชวยศาสตราจารย 772 776 4 0.52% 752 795 43 5.72% 

รองศาสตราจารย 547 571 24 4.39% 549 559 10 1.82% 

ศาสตราจารย 100 97 -3 -3.00% 94 96 2 2.13% 

ศาสตราจารยไดรับเงิน

ประจําตําแหนงสูงขึ้น 

2 2 0 0.00% 1 2 1 100.00% 

ศาสตราจารยพิเศษ 1 0 -1 -100.00% 1 0 -1 -100.00% 

รวมทั้งสิ้น 2,361 2,442 81 3.43% 2,350 2,356 6 0.26% 

ตารางที่ 9 เปรียบเทียบจํานวนบุคลากรสายวิชาการจําแนกตามตําแหนงทางวิชาการโดยเทียบขอมูลระหวางภาคการศึกษา 

 จากตารางที่ 9 พบวาในปการศึกษา 2567 ภาคการศึกษาท่ี 1 ตําแหนงอาจารยมีจํานวนเพิ่มขึ้นจํานวน 

36 คน คิดเปน 3.85% ตําแหนงผู ชวยศาสตราจารยมีจํานวนเพิ ่มขึ ้น 4 คน คิดเปน 0.52% ตําแหนงรอง

ศาสตราจารยมีจํานวนเพิ่มขึ้น 24 คน คิดเปน 4.39% ในขณะที่ตําแหนงศาสตราจารยมีจํานวนบุคลากรลดลง 3 

คน คิดเปน 3.00% เม่ือเทียบกับปการศึกษา 2566 ภาคการศึกษาท่ี 1 ตอมาปการศึกษา 2567 ภาคการศึกษาท่ี 2 

ตําแหนงอาจารยมีจํานวนลดลง 49 คน คิดเปน 5.14% ตําแหนงผูชวยศาสตราจารยมีจํานวนเพิ่มขึ้น 43 คน คิด

เปน 5.72% ตําแหนงรองศาสตราจารยมีจํานวนเพิ่มขึ้น 10 คน คิดเปน 1.82% ตําแหนงศาสตราจารยมีจํานวน

เพ่ิมข้ึน 2 คน คิดเปน 2.13% เม่ือเปรียบเทียบกับปการศึกษา 2566 ภาคการศึกษาท่ี 2 

 

4.1.7 ภาพรวมจํานวนบุคลากรสายสนับสนุนจําแนกตามวิทยฐานะ 
รหัสวิทยฐานะสายสนับสนุนมีการจัดเก็บรหัสในขอมูล DS2001 ดังน้ี 

รหัส วิทยฐานะ 

10 ปฏิบัติการ 
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รหัส วิทยฐานะ 

11 ชํานาญการ 

12 เช่ียวชาญ 

18 ชํานาญการพิเศษ 

20 ปฏิบัติงาน 

21 ชํานาญงาน 

24 ชํานาญงานพิเศษ 
ตารางที่ 10 รหัสที่ใชแทนวิทยฐานะสายสนับสนุน 

ภาพรวมจํานวนสายสนับสนุนจําแนกตามวิทยฐานะสามารถแสดงเปนแผนภาพไดดังน้ี 

 
รูปที่ 9 สรุปจํานวนบุคลากรสายสนับสนุนจําแนกตามวิทยฐานะ 

 จากรูปที่ 9 พบวาปการศึกษา 2567 ภาคการศึกษาท่ี 1 มีจํานวนบุคลากรสายสนับสนุนที่มีวิทยฐานะมาก

ที่สุดเปนจํานวน 6,142 คน ในขณะที่ปการศึกษา 2566 ภาคการศึกษาท่ี 2 มีจํานวนบุคลากรสายสนับสนุนที่มี

วิทยฐานะนอยที่สุดเปนจํานวน 6,003 คน ตอมาทําการเปรียบเทียบขอมูลบุคลากรสายสนับสนุนที่มีวิทยฐานะโดย

เทียบระหวางภาคการศึกษาไดผลลัพธดังน้ี 
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วิทยฐานะ ภาคการศึกษาที่ 1 ภาคการศึกษาที่ 2 

ปการศึกษา จํานวนที่

เปลี่ยนแปลง 

คิดเปน

เปอรเซ็นต 

ปการศึกษา จํานวนที่

เปลี่ยนแปลง 

คิดเปน

เปอรเซ็นต 2566 2567 2566 2567 

ปฏิบัติการ 2,922 3,040 118 4.04% 2,927 3,035 108 3.69% 

ชํานาญการ 1,134 1,158 24 2.12% 1,153 1,161 8 0.69% 

ชํานาญการ

พิเศษ 

403 369 -34 -8.44% 366 331 -35 -9.56% 

เชี่ยวชาญ 15 16 1 6.67% 16 15 -1 -6.25% 

ปฏิบัติงาน 1,014 1,005 -9 -0.89% 991 1,003 12 1.21% 

ชํานาญงาน 578 531 -47 -8.13% 527 494 -33 -6.26% 

ชํานาญงาน

พิเศษ 

24 23 -1 -4.17% 23 18 -5 -21.74% 

รวมทั้งสิ้น 6,090 6,142 52 0.85% 6,003 6,057 54 0.90% 

ตารางที่ 11 เปรียบเทียบจํานวนบุคลากรสายสนับสนุนจําแนกตามวิทยฐานะโดยเทียบขอมูลระหวางภาคการศึกษา 

 จากตารางที่ 11 พบวา ปการศึกษา 2567 ภาคการศึกษาท่ี 1 ระดับปฏิบัติการมีจํานวนบุคลากรเพิ่มข้ึน 

118 คน คิดเปน 4.04% ระดับชํานาญการมีจํานวนบุคลากรเพิ่มขึ้น 24 คน คิดเปน 2.12% ระดับชํานาญการ

พิเศษมีจํานวนบุคลากรลดลง 34 คน คิดเปน 8.44% ระดับเชี่ยวชาญมีบุคลากรเพิ่มขึ้น 1 คน คิดเปน 6.67% 

ระดับปฏิบัติงานมีบุคลากรลดลง 9 คน คิดเปน 0.89% ระดับชํานาญงานมีจํานวนบุคลากรลดลง 47 คน คิดเปน 

8.13% ระดับชํานาญงานพิเศษมีจํานวนบุคลากรลดลง 1 คน คิดเปน 4.17% เทียบกับปการศึกษา 2566 ภาค

การศึกษาท่ี 1 ในขณะที่ปการศึกษา 2567 ภาคการศึกษาท่ี 2 ระดับปฏิบัติการมีจํานวนบุคลากรเพิ่มขึ้น 108 คน 

คิดเปน 3.69% ระดับชํานาญการมีจํานวนบุคลากรเพิ่มขึ้น 8 คน คิดเปน 0.69% ระดับชํานาญการพิเศษมีจํานวน

บุคลากรลดลง 35 คน คิดเปน 9.56% ระดับเชี่ยวชาญมีจํานวนบุคลากรลดลง 1 คน คิดเปน 6.25% ระดับ

ปฏิบัติงานมีจํานวนบุคลากรเพิ่มขึ้น 12 คน คิดเปน 1.21% ระดับชํานาญงานมีจํานวนบุคลากรลดลง 33 คน คิด

เปน 6.26% ระดับชํานาญงานพิเศษมีจํานวนบุคลากรลดลง 5 คนคิดเปน 21.74% 
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4.2 ผลการวิเคราะหลักษณะขอมูล DS2003 

ขอมูล DS2003 เปนขอมูลที่จัดเก็บประวัติการศึกษาของบุคลากร จํานวนรายละเอียดขอมูลที่จัดเก็บไม่

เยอะเทาขอมูล DS2003 แตลักษณะของขอมูลก็มีส่ิงท่ีนํามาวิเคราะหไดดังน้ี 

4.2.1. ภาพรวมขอมูล DS2003 

จํานวนขอมูล DS2003 ที่จําแนกดวยปการศึกษาและภาคการศึกษาซึ่งมีการจัดสงไปยังระบบฐานขอมูล

กลางอุดมศึกษาสามารถแสดงผลแผนภูมิดังรูปที่ 10 พบวาในปการศึกษา 2566 ภาคการศึกษาท่ี 1 มีการจัดสง

ขอมูลจํานวน 18,342 รายการ ภาคการศึกษาท่ี 2 จัดสงขอมูลจํานวน 18,087 รายการ ในขณะที่ปการศึกษา 

2567 ภาคการศึกษาท่ี 1 จํานวน 18,583 รายการ ภาคการศึกษาท่ี 2 จํานวน 17,911 รายการ 

 
รูปที่ 10 แผนภูมิสรุปจํานวนขอมูล DS2003 จําแนกตามปการศึกษาและภาคการศึกษา 

 ตอมาจะเปรียบเทียบจํานวนขอมูล DS2003 ท่ีทําการจัดสงโดยเทียบเปนภาคการศึกษาจะไดขอมูลดังน้ี 

ภาคการศึกษา ปการศึกษา จํานวนที่เปลี่ยนแปลง คิดเปนเปอรเซ็นต 

2566 2567 

1 18,324 18,583 241 1.31% 

2 18,087 17,911 -176 -0.97% 

รวมทั้งสิ้น 36,429 36,494 65 0.18% 

ตารางที่ 12 เปรียบเทียบขอมูล DS2003 ที่จัดสงโดยเทียบระหวางภาคการศึกษา 

 จากตารางที่ 12 พบวาในปการศึกษา 2567 ภาคการศึกษาท่ี 1 มีการจัดสงขอมูลเพิ่มขึ้นจํานวน 241 

รายการ คิดเปน 1.31% เมื่อเทียบกับปการศึกษา 2566 ภาคการศึกษาท่ี 1 ในขณะที่ปการศึกษา 2567 ภาค

การศึกษาท่ี 2 มีการจัดสงขอมูลลดลงจํานวน 176 รายการ คิดเปน 0.97% เมื่อเทียบกับปการศึกษา 2566 ภาค

การศึกษาท่ี 2 
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4.2.2. ภาพรวมระดับการศึกษา 
ขอมูลระดับการศึกษาภายในขอมูลจะจัดเก็บเปนลักษณะดังน้ี 

รหัส ระดับการศึกษา 

00 วุฒิกลุมอื่นที่หนวยงานผลิตมาเพื่อใชเฉพาะตําแหนง 

03 ประถมศึกษา 

05 มัธยมศึกษาตอนตน/วุฒิที่ตํ่ากวาประกาศนียบัตรวิชาชีพ(ปวช.) 

10 มัธยมศึกษาตอนปลาย/ประกาศนียบัตรวิชาชีพ(ปวช.) 

21 ประกาศนียบัตร 

30 ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง 

35 อนุปริญญา 

40 ปริญญาตรี 

50 ประกาศนียบัตรบัณฑิต 

60 ปริญญาโท 

65 ปริญญาโท-เอก 

70 ประกาศนียบัตรบัณฑิตชั้นสูง 

80 ปริญญาเอก 

90 ประกาศนียบัตรหรือหลักสูตรเฉพาะ(ที่บรรจุในอัตราเงินเดือนสูงกวา

ปริญญาเอก) 

ตารางที่ 13 รหัสระดับการศึกษา 
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 ภาพรวมระดับการศึกษาท่ีจัดเก็บสามารถแสดงเปนแผนภาพไดดังน้ี 

 
รูปที่ 11 แผนผังแสดงจํานวนรายการขอมูล DS2003 จําแนกดวยระดับการศึกษา 

 จากรูปที่ 11 พบวาประวัติการศึกษาสวนใหญที่มีการจัดเก็บมากที่สุด 3 ลําดับแรกไดแก วุฒิการศึกษา

ระดับปริญญาตรีมีจํานวน 33,350 รายการ คิดเปน 45.73% ของจํานวนรายการขอมูลท้ังหมด วุฒิการศึกษาระดับ

ปริญญาโทมีจํานวน 9,383 รายการ คิดเปน 12.87% ของจํานวนรายการขอมูลทั้งหมด และวุฒิการศึกษาปริญญา

เอกมีจํานวน 7,631 รายการ คิดเปน 10.46% ของจํานวนรายการขอมูลทั้งหมด รายการขอมูลที่มีจํานวนนอย

ที่สุดคือวุฒิปริญญาโท-เอกมีจํานวน 6 รายการ คิดเปน 0.01% ของรายการขอมูลทั้งหมด ตอมาทําการศึกษา

แนวโนมขอมูลโดยเลือกเฉพาะวุฒิการศึกษาที่มีการจัดเก็บมากที่สุด 3 ลําดับแรกมานําเสนอเปนแผนภูมิเสนไดผล

ลัพธดังน้ี 

 
รูปที่ 12 แผนภูมิแนวโนมจํานวนขอมูลวุฒิการศึกษา 
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จากรูปที่ 12 พบวาวุฒิปริญญาตรีมีการจัดเก็บขอมูลมากที่สุดที่ปการศึกษา 2566 ภาคการศึกษาท่ี 2 

ในขณะที่วุฒิปริญญาโทและปริญญาเอกมีการจัดเก็บขอมูลนอยที่สุดที่ปการศึกษา 2566 ภาคการศึกษาท่ี 2 

เชนเดียวกัน 

 

4.2.3. ภาพรวมประเทศท่ีสําเร็จการศึกษา 
สําหรับภาพรวมประเทศที่สําเร็จการศึกษาจะนําเสนอเปนแผนภาพ Bubble map เพื่อใหมองเห็นในเชิง

พิกัดแผนท่ีและจํานวนขอมูลโดยท่ีขนาด Bubble จะมีขนาดตามจํานวนขอมูลดังน้ี 

 
รูปที่ 13 แผนภาพแสดงจํานวนขอมูลที่จัดเก็บประเทศที่สําเร็จการศึกษา 

 จากรูปที่ 13 พบวาสวนบุคลากรสําเร็จการศึกษาจากประเทศไทย ถาดูเฉพาะสถาบันที่สําเร็จการศึกษา

จากตางประเทศพบวาจะสถาบันท่ีสําเร็จการศึกษามีการกระจุกตัวอยูท่ีทวีปยุโรป นอกจากน้ีไมพบบุคลากรท่ีสําเร็จ

การศึกษาจากทวีปอเมริกาใตเลย 
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4.3 การจัดทํา Dashboard จากขอมูลท่ีไดจากการวิเคราะห 

เม่ือทําการวิเคราะหขอมูลจากขอ 4.2 จากน้ันจัดทํา Dashboard ดวย Looker Studio จะไดผลลัพธดังน้ี

ตอไปน้ี 

 
รูปที่ 14 Dashboard แสดงภาพรวมของขอมูลบุคลากร 

 จากรูปที่ 14 เปนหนาแรกของ Dashboard จะนําเสนอภาพรวมของขอมูลประกอบไปดวยจํานวนขอมูล 

DS2001 ทั้งหมด จํานวนขอมูล DS2003 ทั้งหมด ทั้ง 2 แผนภูมินี้เปนลักษณะ Scorecard ซึ่งแสดงเฉพาะตัวเลข

เทานั้นเพื่อใหเห็นจํานวนขอมูลอยางรวดเร็ว ตอมาเปนแผนภูมิแทงแสดงจํานวนขอมูล DS2001 และขอมูล 

DS2003 ทั้ง 2 แผนภูมิจําแนกขอมูลเปนการจัดสงแตละปการศึกษาและภาคการศึกษาเหมือนกัน ตอมาเปน

แผนภูมิประเภท Treemap แสดงจํานวนบุคลากรจําแนกดวยสวนงาน แผนภูมินี้รวมขอมูลทุกปการศึกษา ถ้า

ตรวจดูเบ้ืองตนพบวาจํานวนบุคลากรคณะแพทยศาสตรเปนขอมูลท่ีมีจํานวนมากท่ีสุดและเกินครึ่งหน่ึงของขอมูลท่ี

จัดสงทั้งหมด สุดทายเปนแผนภูมิลักษณะ Bubble map เปนแผนภูมิแสดงจํานวนบุคลากรจําแนกตามภูมิลําเนา

โดยท่ีขนาด Bubble จะสัมพันธกับจํานวนขอมูลบุคลากร ถา Bubble มีขนาดใหญจะมีบุคลากรจํานวนมาก 
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รูปที่ 15 Dashboard แสดงผลการวิเคราะหขอมูล DS2001 หนาที่ 1 

 Dashboard จากรูปที่ 15 จะเปน Dashboard ที่นําเสนอเฉพาะขอมูล DS2001 โดยเฉพาะ โดยปุมลาง

คาที่อยูมุมขวาบน เปนปุมสําหรับลางคาที่ทําการกรองขอมูลทั้งหมดใหกลับเปนคาเริ่มตนใหม ตอมาเปนตัวกรองท่ี

มีลักษณะเปน Drop-down list เปนลักษณะตัวเลือกกรองคาที่ตองการ โดยมีตัวกรองชื่อ ปการศึกษา-ภาค

การศึกษา รายไดบุคลากรแสดงเปนชวงเงินเดือนของบุคลากร เงินจางงานแสดงเปนแหลงเงินของบุคลากร และ

สวนงานที่บุคลากรสังกัด ถัดมาเปนแผนภูมิแทงแสดงจํานวนบุคลากรจําแนกตามปการศึกษาและภาคการศึกษา 

ลําดับตอไปเปนแผนภูมิแทงแสดงจํานวนบุคลากรจําแนกตามเพศ โดยที่สีนํ้าเงินแทนจํานวนบุคลากรที่เป็นเพศ

หญิง สีสมแทนจํานวนบุคลากรที่เปนเพศชาย ตอมาเปนแผนภูมิแบบพายแสดงจํานวนบุคลากรชาวตางประเทศ

จําแนกดวยปการศึกษาและภาคการศึกษา สุดทายเปนแผนภูมิพายแสดงจํานวนบุคลากรจําแนกตามกลุมอายุ 
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รูปที่ 16 Dashboard แสดงผลการวิเคราะหขอมูล DS2001 หนาที่ 2 

 จากรูปท่ี 16 เปนการนําเสนอภาพรวมขอมูล DS2001 หนาท่ี 2 โดยมีปุมลางคาและตัวกรองขอมูลลักษณะ 

Drop-down list เชนเดียวกับรูปท่ี 15 หนาน้ีเปนการนําเสนอแผนภูมิแทงท่ีแสดงจํานวนบุคลากรจําแนกตาม

ประเภทบุคลากร ลําดับถัดมาเปนแผนภูมิแทงแสดงจํานวนบุคลากรเฉพาะสายวิชาการจําแนกตามตําแหน่ง

วิชาการ ตอมาเปนแผนภูมิแทงแสดงจํานวนบุคลากรสายสนับสนุนจําแนกตามระดับวิทยฐานะ ลําดับสุดทายเป็น

แผนภูมิแบบพายแสดงจํานวนบุคลากรจําแนกตามช้ันเคร่ืองราชอิสริยาภรณสูงสุดท่ีบุคลากรจะไดรับ 



 31 

 
รูปที่ 17 Dashboard แสดงผลการวิเคราะหขอมูล DS2001 หนาที่ 3 

 ตอมาเปน Dashboard แสดงผลการวิเคราะหขอมูล DS2001 หนาท่ี 3 ดังท่ีแสดงในรูปท่ี 17 โดยมีปุมลาง

คาและตัวกรอง Drop-down list เชนเดียวกันกับรูปท่ี 15 และ 16 ท่ีผานมา รูปน้ีมีการนําเสนอแผนภูมิแทงแสดง

จํานวนบุคลากรท่ีจําแนกตามกลุมอายุและเพศ ถัดมาเปนแผนภูมิแทงนําเสนอจํานวนบุคลากรท่ีมีตําแหนงทางวิจัย

จําแนกตามกลุมอายุ ลําดับตอมาเปนแผนภูมิแทงแสดงจํานวนบุคลากรสายวิชาการจําแนกตามกลุมอายุและ

ตําแหนงทางวิชาการ สุดทายเปนแผนภูมิแทงแสดงจํานวนบุคลากรจําแนกตามกลุมอายุและประเภทบุคลากร 
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รูปที่ 18 Dashboard แสดงผลการวิเคราะหขอมูล DS2003 

 ในสวน Dashboard ที่นําเสนอขอมูล DS2003 จะแสดงในรูปที่ 18 ประกอบไปดวยปุมลางคาสําหรับ

ยกเลิกการกรองขอมูล ถัดมาเปนแผนภูมิแทงแสดงจํานวนรายการขอมูลจําแนกตามปการศึกษาและภาคการศึกษา 

ตอมาเปนแผนภูมิแทงแสดงจํานวนรายการขอมูลจําแนกตามระดับการศึกษา ถัดมาเปนแผนภูมิ Bubble map ท่ี

แสดงจํานวนรายการขอมูลจําแนกตามสถาบันที่สําเร็จการศึกษา สุดทายเปนแผนภูมิ Bubble map ที่แสดง

จํานวนรายการขอมูลจําแนกตามประเทศท่ีสําเร็จการศึกษา 

 Dashboard นี้ทํางานแบบ interactive เชน เมื่อเลือกขอมูลใด ๆ ที่อยูบนแผนภูมิจะทําใหขอมูลที่อยูใน

แผนภูมิอื่น ๆ จะปรับเปลี่ยนขอมูลไปตามสิ่งที่เลือก สามารถเลือกขอมูลเจาะลึก (Drill down) ลงไปในแตละ

แผนภูมิได  สามารถเขาไปศึกษา Dashboard เพ่ิมเติมไดท่ี https://kku.world/a7j2od 
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิเคราะห อภิปรายและขอเสนอแนะ 
 การวิเคราะหขอมูลในงานเชิงวิเคราะหนี้เปนการวิเคราะหขอมูลบุคลากรที่จัดสงระบบฐานขอมูลกลาง

อุดมศึกษายอนหลังระหวางปการศึกษา 2566-2567 โดยแตละปการศึกษาประกอบดวยภาคการศึกษาท่ี 1 และ 

ภาคการศึกษาท่ี 2  โดยใช Google Sheets ในการวิเคราะหขอมูลและคํานวณคาตาง ๆ สถิติที่ใชเปนการวัด

ความถี่ของขอมูลเปนรอยละ การวัดสัดสวนขอมูลโดยเปรียบเทียบขอมูลตามชวงเวลา จากนั้นนําผลการวิเคราะห์

มานําเสนอในรูปแบบ Dashboard ดวย Looker Studio จากการดําเนินการทั้งหมดนี้สรุปผลการวิเคราะหและ

ขอเสนอแนะไดดังน้ี 

1.6 สรุปผลการวิเคราะหและอภิปรายขอมูล DS2001 

ขอมูล DS2001 เปนขอมูลบุคลากรเปนรายบุคคลมีคอลัมนเพื่อเก็บขอมูลจํานวน 52 คอลัมนมีทั้งขอมูลท่ี

จัดเก็บเปนขอความ รหัส วันท่ี โดยสรุปผลการวิเคราะหไดดังน้ี 

จากการวิเคราะหลักษณะขอมูลแลวพบขอสังเกตวาขอมูลของภาคการศึกษาท่ี 2 มีจํานวนบุคลากรนอย

กวาขอมูลของภาคการศึกษาท่ี 1 ของทั้งสองปการศึกษา เนื่องจากวาชวงเวลาของการจัดสงขอมูลของภาค

การศึกษาท่ี 2 จะเปนชวงเดือนกุมภาพันธซึ่งเปนชวงพนปงบประมาณซึ่งหลังปดปงบประมาณจะเปนบุคลากร

บางสวนหมดสัญญาจางการปฏิบัติงานและมีบุคลากรที่เกษียณอายุงาน นอกจากนี้พบวาแนวโนมจํานวนบุคลากร

คอนขางคงที่ไมพบขอมูลจํานวนที่เพิ่มขึ้นหรือลดลงอยางมีนัยสําคัญ สวนขอมูลบุคลากรจําแนกตามเพศของ

มหาวิทยาลัยพบวาจํานวนบุคลากรเพศหญิงมากกวาบุคลากรเพศชายประมาณ 2 เทาโดยประมาณ และบุคลากร

จะมีแนวโนมลดจํานวนลงทั้งเพศชายและเพศหญิงในสัดสวนใกลเคียงกันดังที่แสดงในรูปที่ 17 จํานวนบุคลากรท่ี

ลดลงอาจจะตองมีการวางแผนไดอัตรากําลังไวในอนาคต 

เพศ ปการศึกษา 2566 ปการศึกษา 2567 

ภาคการศึกษาที่ 1 ภาคการศึกษาที่ 2 ภาคการศึกษาที่ 1 ภาคการศึกษาที่ 2 

ชาย 3,671 3,573 3,758 3,554 

หญิง 7,647 7,577 7,799 7,498 

สัดสวน 2.08 2.12 2.08 2.11 

ตารางที่ 14 เปรียบเทียบสัดสวนจํานวนบุคลากรเพศหญิงตอเพศชาย 



 34 

 
รูปที่ 19 แนวโนมของจํานวนบุคลากรเพศชายและเพศหญิง 

นอกจากนี้พบวาขอมูลบุคลากรชาวตางประเทศเขามาปฏิบัติงานมากขึ้นทุกภาคการศึกษา ซึ่งเปนการ

แกไขจุดออนในดานภาษาอังกฤษของบัณฑิตปริญญาตรีจากการวิเคราะหจุดแข็ง จุดออน โอกาส และภาวะคุกคาม 

(SWOT Analysis) (แผนยุทธศาสตรการบริหารมหาวิทยาลัยขอนแกน, 2568)  ท่ีตองการบุคลากรชาวตางประเทศ

เขามาปฏิบัติงานมากข้ึน สําหรับขอมูลบุคลากรแยกตามกลุมอายุพบวาบุคลากรกลุมอายุ Gen X และ Gen Y เปน

คนสวนใหญของมหาวิทยาลัย ในขณะที่กลุมอายุ Baby Boomers มีแนวโนมลดลงอยางชัดเจนเนื่องจากเปนกลุม

ที่มีอายุ 50 ปขึ้นไปถือวาใกลเกษียณอายุงาน สวนกลุม Gen Z มีแนวโนมเพิ่มขึ้นอยางรวดเร็วเนื่องจากเปนวัยท่ี

เพิ่งสําเร็จการศึกษาและกําลังเขาตลาดแรงงาน ซึ่งสอดคลองกับแนวโนมจํานวนบุคลากรตามกลุมอายุขององคกร

ภาครัฐและภาคเอกชนสวนใหญในประเทศไทย ดังนั้นควรจะตองบริหารจัดการอัตรากําลังทดแทนบุคลากรกลุม

อายุ Baby Boomers ที่ลดลงอยางรวดเร็ว พนักงานมหาวิทยาลัยเปนกลุมบุคลากรที่มีจํานวนมากที่สุดและมี

แนวโนมเพิ ่มจํานวนมากขึ้น ในขณะที่กลุ มจางชั ่วคราวมีแนวโนมลดลงแตยังลดลงไมมากอยางมีนัยสําคัญ 

นอกจากนี้พบความผิดพลาดในการจัดกลุมขอมูลพบวาในปการศึกษา 2566 ภาคการศึกษาท่ี 1 และปการศึกษา 

2567 ภาคการศึกษาท่ี 2 ไมมีการจัดประเภทบุคลากรพนักงานรัฐวิสาหกิจ ในขณะที่ปการศึกษา 2566 ภาค

การศึกษาท่ี 2 และปการศึกษา 2567 ภาคการศึกษาท่ี 1 มีการจัดประเภทบุคลากรพนักงานรัฐวิสาหกิจดังรูปท่ี 7 

โดยจะเสนอวิธีแกปญหาในสวนขอเสนอแนะตอไป เมื่อจําแนกขอมูลบุคลากรเฉพาะสายวิชาการจัดกลุมตาม

ตําแหนงทางวิชาการพบแนวโนมของจํานวนบุคลากรจากรูปที่ 18 รหัส 01 คือตําแหนงอาจารยพบวามีขอมูลท่ี

ลดลงผิดปกติระหวางปการศึกษา 2567 ภาคการศึกษาท่ี 1 และภาคการศึกษาท่ี 2 จะตองวิเคราะหขอมูลตอไป

เนื่องจากในขอมูลตําแหนงอาจารยมีการรวมขอมูลของอาจารยที่สอนตํ่ากวาระดับอุดมศึกษา ในขณะที่จํานวน
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ผูชวยศาสตราจารย (รหัส 02) และรองศาสตราจารย (รหัส 03) มีแนวโนมเพิ่มขึ้นถือสอดคลองกับยุทธศาสตรของ

มหาวิทยาลัยท่ีตองการผลิตอาจารยท่ีมีตําแหนงทางวิชาการเพ่ิมข้ึน (กองยุทธศาสตร์, 2568)  

 
รูปที่ 20 แผนภาพแสดงแนวโนมจํานวนบุคลากรสายวิชาการจําแนกตามตําแหนงทางวิชาการ 

 
รูปที่ 21 แผนภาพแสดงแนวโนมจํานวนบุคลากรสายสนับสนุนจําแนกตามวิทยฐานะ 

ในขณะที่จากการวิเคราะหบุคลากรสายสนับสนุนจําแนกตามวิทยฐานะตามรูปที่ 19 มีบุคลากรระดับ

ปฏิบัติการจํานวนมากที่สุดและมีแนวโนมเพิ่มจํานวนมากขึ้นสอดคลองกับจํานวนบุคลากรในภาพรวมที่มีจํานวน
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มากขึ้น ในขณะที่จํานวนบุคลากรระดับชํานาญงานมีจํานวนไมมากแสดงวามหาวิทยาลัยจะเนนการรับเขาบุคลากร

ประเภทพนักงานมหาวิทยาลัยระดับปริญญาตรี 

1.7 สรุปผลการวิเคราะหและอภิปรายขอมูล DS2003 

ลักษณะขอมูลของ DS2003 จัดเก็บขอมูลประวัติการศึกษาของบุคลากร มีจํานวนคอลัมนที่จัดเก็บขอมูล 

11 คอลัมน มีลักษณะการจัดเก็บขอมูลเปนขอความ รหัส และวันท่ี 

จากการสังเกตจํานวนขอมูลที่จัดสงพบวาสัดสวนขอมูล DS2003 กับขอมูล DS2001 มีสัดสวนขอมูล

ใกลเคียงกันเมื่อเปรียบเทียบขอมูลกันทั้ง 4 ภาคการศึกษา ดังตารางที่ 15 แสดงวาจํานวนขอมูลทั้ง 2 ชุดมีความ

สอดคลองกันมีทิศทางจํานวนขอมูลท่ีสัมพันธกัน  

ชุดขอมูล ปการศึกษา 

2566 2567 

ภาคการศึกษาที่ 1 ภาคการศึกษาที่ 2 ภาคการศึกษาที่ 1 ภาคการศึกษาที่ 2 

DS2001 11,318 11,150 11,557 11,052 

DS2003 18,342 18,087 18,583 17,911 

สัดสวนขอมูล 1.62 1.62 1.61 1.62 

ตารางที่ 15 การเทียบสัดสวนจํานวนขอมูลที่จัดสงระหวางขอมูล DS2001 และ DS2003 

 เมื่อตรวจสอบขอมูลระดับการศึกษาพบวาสวนใหญจบปริญญาตรีซึ่งสอดคลองกับขอมูล DS2001 ที่มี

บุคลากรประเภทพนักงานมหาวิทยาลัยจํานวนมากที่สุดซึ่งเปนการรับเขาบุคลากรดวยวุฒิปริญญาตรีเปนขั้นตํ่า 

ในขณะที่ประเทศของสถาบันที่สําเร็จการศึกษาสวนใหญสําเร็จการศึกษาจากประเทศไทยซึ่งสอดคลองกับขอมูล 

DS2001 ที่มีบุคลากรสวนใหญเปนชาวไทย พบขอสังเกตวาบุคลากรสายวิชาการสวนใหญสําเร็จการศึกษาจาก

สถาบันท่ีอยูในทวีปยุโรป 

1.8 สรุปผลและอภิปรายการจัดทํา Dashboard จากขอมูลท่ีไดจากการวิเคราะห 

จากการจัดทํา Dashboard จะเลือกขอมูลที่มีความคงที่ เชน เพศ ชวงเงินเดือน เปนตน เพราะเปนขอมูล

ที่สามารถจัดกลุมไดงาย Dashboard ที่จัดทําขึ้นตองนําเสนอผูบริหารตอไปเพ่ือรับฟงขอเสนอแนะหรือความ

ตองการขอมูล จากนั้นจะนําขอเสนอแนะมาปรับปรุงการนําเสนอขอมูล Dashboard เพื่อใหตอบโจทยการใชงาน

มากท่ีสุด 
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1.9 ขอเสนอแนะ 
จากการวิเคราะหขอมูล DS2001 และขอมูล DS2003 ตอมาจัดทํา Dashboard เพื่อแสดงผลขอมูลจาก

การวิเคราะหนั้นควรมีการพัฒนาหรือปรับปรุงกลยุทธการสรรหาบุคลากรเพื่อทดแทนบุคลากรที่เกษียณออกไป

และปรับปรุงสวัสดิการใหเหมาะสมกับเพศ กลุมอายุ ประเภทบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุน นอกจากน้ี

จะตองจัดระเบียบขอมูล (Cleansing Data) เพื่อใหขอมูลเปนหมวดหมูมากขึ้น ลบขอมูลที่ไมถูกตองออกไป การ

จัดทํา Dashboard ควรจะแสดงผลลักษณะขอมูล 2 มิติใหมากขึ้น เชน แผนภูมิแสดงจํานวนบุคลากรจําแนกดวย

ประเภทบุคลากรและกลุมอายุ เปนตน อาจทําใหเห็นความสัมพันธของขอมูลใหม ๆ สวนกรณีที่ขอมูลที่ยังไมมี

จัดเก็บในฐานขอมูลบุคลากรตองหากิจกรรมที่เสริมสรางความรวมมือกับสวนงานตาง ๆ ในมหาวิทยาลัยจัดสง

ขอมูลท่ียังขาดไป 
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