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บทที่ 1 
 

บทน า 
 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 

ทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยพื้นฐานที่มีความส าคัญต่อความส าเร็จขององค์กร ซึ่งแต่ละ
องค์กรเมื่อมีการคัดเลือกบุคคลเข้ามาท างาน จะต้องมีขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติงานว่า
บุคคลนั้นมีความสามารถในการปฏิบัติงาน  หรือเหมาะสมกับต าแหน่งนั้นมากน้อยเพียงใด รวมถึง
การวิเคราะห์และประมวลผลเพื่อน าไปสู่การจ่ายผลตอบแทน  การปรับเงินเดือนประจ าปี การเลื่อน
ต าแหน่ง และการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร ดังนั้นองค์กรควรหา
วิธีการเพื่อพัฒนาการวัดหรือประเมินผลการปฏิบัติงานในรูปแบบใหม่ที่มีประสิทธิภาพ และ
เหมาะสมที่สุด  ทรัพยากรมนุษย์มีบทบาทอย่างมากต่อการพัฒนาบุคลากร  และเป็นกุญแจส าคัญที่
น าไปสู่ความส าเร็จ ดังน้ันการมีบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ ความช านาญในวิชาชีพและมี
ความรักความศรัทธาในองค์กรของตนย่อมมั่นใจได้ว่าหน่วยงานจะประสบความส าเร็จ การ
บริหารงานบุคคลเป็นกระบวนการที่เกี่ยวข้องกับตัวบุคคล เร่ิมตั้งแต่การส ารวจความต้องการ 
อัตราก าลัง การสรรหา การคัดเลือก การบรรจุ แต่งตั้งหรือการจ้าง การพัฒนาฝึกอบรม การ
ประเมินผล การปฏิบัติงาน และการก าหนดค่าตอบแทน การประเมินผลการปฏิบัติงานซึ่งเป็น
ขั้นตอนส าคัญ  

การพัฒนาบุคลากรเป็นกระบวนการที่จัดท าขึ้นเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยตรงเพื่อให้
เกิดการเรียนรู้ ทักษะการปฏิบัติงาน การพัฒนาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพจะส่งผลให้ผลผลิตของ
องค์กรเพิ่มขึ้น ลดต้นทุนค่าใช้จ่าย และองค์กรมีความมั่นคงทางธุรกิจ สามารถแข่งขันกับธุรกิจอื่น
ได้  การพัฒนาบุคลากรที่ส าคัญได้แก่ การฝึกอบรม สัมมนา การศึกษาเพิ่มเติม  ตลอดจนการ
ปฏิบัติงานจริง  องค์กรจะต้องก าหนดวัตถุประสงค์หรือแนวทางการพัฒนาบุคลากรอย่างชัดเจน 
ก าหนดขอบเขตของการพัฒนาและระยะเวลา รวมทั้งการก าหนดแนวทางการประเมินผลการพัฒนา
บุคลากรไว้ด้วย  ปัจจุบันผู้บริหารได้เล็งเห็นว่างานฝึกอบรมเป็นสิ่งส าคัญในการด าเนินงาน และ
ควรมีการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง เพื่อให้พนักงานมีความรู้ ทักษะ เจตคติที่ดี  มีคุณธรรม 
จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพที่เหมาะสม ท าให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล   

การพัฒนาการด าเนินงานขององค์กรให้บรรลุเป้าหมายและประสบความส าเร็จได้นั้น  
ภายในองค์กรควรจะต้องมีการตรวจสอบผลการด าเนินงานหรือประเมินผลงานการปฏิบัติงานของ
บุคลากร เพื่อน าผลไปปรับปรุงแก้ไขการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย ปัจจุบัน การประเมินผล
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องค์กรก าลังได้รับความนิยมอย่างแพร่หลายในองค์กรต่าง ๆ ทั้งหน่วยงานภาคราชการ รัฐวิสาหกิจ และ
เอกชน องค์กรหลายแห่งถือว่าเป็นหลักการหรือแนวคิดทางการจัดการที่ใหม่และค่อนข้างที่จะตาม
กระแสนิยม การประเมินผลองค์กรเป็นแนวคิดที่มีมานานแล้ว และถือเป็นหนึ่งในหน้าที่ทางการ
จัดการของผู้บริหาร ในอดีตผู้บริหารได้ละเลยความส าคัญของการประเมินผลองค์กร ผู้บริหารส่วน
ใหญ่เน้นแต่ในด้านการวางแผน การปรับองค์กร และภาวะผู้น ามากกว่า  จนกระทั่งไม่กี่ปีที่ผ่านมาการ
ประเมินผลการด าเนินงานองค์กรเร่ิมสร้างความนิยมขึ้น โดยเร่ิมจากสหรัฐอเมริกาซึ่งทางรัฐบาล
กลางได้ออกกฎหมายฉบับหนึ่ง คือ Government  Performance  Review  Act (GPRA)  ที่ก าหนดว่า
หน่วยราชการทุกแห่งจะต้องมีการจัดท าแผนกลยุทธ์และการประเมินผลองค์กร  ส าหรับประเทศ
ไทย  กระทรวงการคลังก็ได้เข้มงวดกับรัฐวิสาหกิจต่าง ๆ ในการจัดท าการประเมินผลองค์กร  จึงท า
ให้เกิดความตื่นตัวในด้านการประเมินผลองค์กรในรัฐวิสาหกิจ  

การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) เป็นหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาพลังงาน
ขนาดใหญ่  ประเภทสาธารณูปโภค  มีหน้าที่ความรับผิดชอบในการผลิตกระแสไฟฟ้าส่งถึง ลูกค้า
โดยตรง มีผู้ปฏิบัติงาน 22,900  คน ปฏิบัติงานอยู่ในหน่วยงานสังกัดทั้งในส่วนกลางและส่วน
ภูมิภาคทั่วประเทศ   ปัจจุบัน กฟผ. ได้ออกข้อก าหนด กฟผ. ที่ 109/2549  ว่าด้วยการประเมินผลบุคคล  
ซึ่งแบ่งเป็น  2 ประเภท ได้แก่ การประเมินผลการปฏิบัติงานและการประเมินสมรรถนะ
ความสามารถ ซึ่งเป็นเคร่ืองมือทางการบริหารที่จะท าให้ผู้บังคับบัญชาได้ทราบถึงผลการปฏิบัติงาน 
สมรรถนะความสามารถของแต่ละบุคคล โดยผู้บังคับบัญชาน าผลการประเมินผลไปใช้
ประกอบการพิจารณาเร่ืองการขึ้นเงินเดือนประจ าปี  การย้ายพนักงาน  การสับเปลี่ยนหมุนเวียน  
การเลื่อนระดับ  และการแต่งตั้งต าแหน่งหรือหน้าที่บังคับบัญชา  ข้อก าหนดดังกล่าวได้ก าหนดวิธี
ปฏิบัติส าหรับการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยที่ผู้บังคับบัญชาได้มอบหมายและตกลงกับ
ผู้ปฏิบัติงาน เปรียบเทียบตัวชี้วัดความส าเร็จและเกณฑ์ระดับผลงานที่ได้ก าหนดไว้ ให้ใช้กับ
ผู้ปฏิบัติงานระดับ  1 – 12  และใช้การประเมินผลแบบ 90 องศา หลักเกณฑ์ดังกล่าวแตกต่างจากการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานแบบเดิม  ซึ่งก าหนดหัวข้อประเมินไว้เป็นมาตรฐานเดียวกันเรียกว่า  
“แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน”  มีปัจจัยหลักในการประเมิน 4 ปัจจัย ได้แก่ ผลงาน ความรู้ 
ความสามารถในการปฏิบัติงาน พฤติกรรมในการท างาน และการปฏิบัติตามระเบียบแบบแผน  วิธีการ
ประเมินให้ผู้บังคับบัญชาเลือกใช้การประเมินแบบ  90  องศา  การประเมินแบบ  180 องศา  หรือการ
ประเมินแบบ 360 องศา ได้ตามความเหมาะสม 

ผู้วิจัยซึ่งปฏิบัติงานอยู่ที่ กฟผ. มีความสนใจศึกษา ความคิดเห็นของพนักงานสายงาน
ระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) ส านักงานใหญ่  ต่อระบบการประเมิน 360 องศา 
เพื่อน าผลที่ได้ใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงพัฒนาการปฏิบัติงานของพนักงาน และเพื่อประโยชน์
โดยตรงต่อหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ใช้เป็นข้อมูลส าหรับการตัดสินใจในการพัฒนาบุคลากรให้
สอดคล้องกับองค์กร  ตลอดจนหน่วยงานที่เกี่ยวข้องให้ปฏิบัติงานให้เกิดความส าเร็จตาม
จุดมุ่งหมายขององค์กรต่อไป 
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 

1. เพื่อศึกษาความคิดเห็นของพนักงานสายงานระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
(กฟผ.) ส านักงานใหญ่  ต่อระบบการประเมิน 360 องศา 

2.  เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อระบบการประเมิน 360 องศา ของพนักงาน จ าแนกตาม
ลักษณะประชากรศาสตร์ 

 

สมมุติฐานของการวิจัย 
 

ความคิดเห็นต่อระบบการประเมิน 360 องศา การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
(กฟผ.) ของพนักงาน จ าแนกตามลักษณะประชากรศาสตร์แตกต่างกัน     
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 

ในการศึกษาครั้งน้ี เป็นการศึกษาเกี่ยวกับความคิดเห็นของพนักงานสายงานระบบส่งการไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) ส านักงานใหญ่   ต่อระบบการประเมิน 360 องศา   ซึ่งมีขอบเขตการวิจัยดังนี้ 

1.  ขอบเขตของด้านประชากร   
   ประชากรที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พนักงานสายงานระบบส่งการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง

ประเทศไทย (กฟผ.)  ส านักงานใหญ่  จ านวน  250  คน  (ที่มา : ฝ่ายบุคคล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย (กฟผ.), เมษายน 2556)  ขนาดของกลุ่มตัวอย่างได้จากตารางก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง
ของ Krejcie and Morgan (1970, p.608) ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 152 คน 

2.  ขอบเขตด้านเนื้อหา   
 ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา  ประกอบด้วย  

2.1 ตัวแปรอิสระ (independent variables) คือ  
 2.1.1  ข้อมูลส่วนบุคคล  ประกอบด้วย 

 -  เพศ  
 -  อายุ  
 -  ระดับการศึกษา 
 -  ต าแหน่งงาน  
 -  ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
 -  รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
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2.2  ตัวแปรตาม (dependent variables) คือ ความคิดเห็นต่อระบบการประเมิน  360  องศา 
แบ่งออกเป็น 5 ด้าน คือ 

 - ความรู้ความเข้าใจในระบบการประเมินผล 
 - ความคิดเห็นต่อผู้ประเมิน  
 - การน าผลการประเมินผลการปฏิบัติงานมาใช้  
 - ความเหมาะสมของเคร่ืองมือ 
 -  ประโยชน์ของการประเมินผล 360 องศา 

3.  ขอบเขตด้านเวลา  
 ระยะเวลาในการวิจัยครั้งนี้ ระหว่างเดือน พฤษภาคม - กรกฎาคม  2556 

 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
การศึกษาเร่ืองความคิดเห็นของพนักงานสายงานระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

(กฟผ.) ส านักงานใหญ่  ต่อระบบการประเมิน 360 องศา ผู้วิจัยได้น าแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับระบบการ
ประเมิน การปฏิบัติงานของ ดนัย เทียนพุฒ (2547)  และผลงานวิจัยของ สุมารินทร์ รงคะศิริ (2550)  มา
ประยุกต์ใชเ้ป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังนี้ 

 
                           ตัวแปรอิสระ           ตัวแปรตาม       
                       

        
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่  1.1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

ข้อมูลส่วนบุคคล 
 

- เพศ 
- อายุ 
- ระดับการศึกษา 
- ต าแหน่งงาน 
- ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
- รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

 

 

ความคิดเห็นต่อระบบการประเมิน 360 องศา 

- ความรู้ความเข้าใจในระบบการประเมินผล 
- ความคิดเห็นต่อผู้ประเมิน 
- การน าผลการประเมินผลการปฏิบัติงานมาใช้ 
- ความเหมาะสมของเคร่ืองมือ 
-  ประโยชน์ของการประเมินผล 360 องศา 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 
 

ความคิดเห็น  หมายถึง  การแสดงออกถึงความรู้สึกที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งมีต่อสิ่งใดสิ่ง
หนึ่ง โดยไม่จ าเป็นจะต้องเหมือนกันซึ่งขึ้นอยู่กับความรู้ ประสบการณ์  และสิ่งแวดล้อมที่บุคคลนั้น
ได้รับมา โดยอาจจะแสดงออกมาในลักษณะของการพูด  ลักษณะท่าทาง  หรือไม่แสดงออกเลยก็ได้ 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การเปรียบเทียบผลงานของบุคคลกับมาตรฐาน
ที่วางไว้ส าหรับต าแหน่งหน้าที่นั้น ๆ โดยอาศัยการยอมรับร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชาในฐานผู้
วางมาตรฐาน กับผู้ใต้บังคับบัญชาในฐานผู้ปฏิบัติตามมาตรฐาน ทั้งนี้เพื่อประโยชน์ในการควบคุม
ตรวจสอบปริมาณงาน 

การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา หมายถึง วิธีการประเมินผลความสามารถ 
(competencies) ของผู้ปฏิบัติงานในลักษณะให้ข้อมูลย้อนกลับโดยอาศัยมุมมองของบุคคลรอบข้าง
ที่เกี่ยวข้อง คือ ผู้ถูกประเมินมีการประเมินตนเอง และถูกประเมินจากเพื่อนร่วมงาน ลูกค้า ก่อนจะ
ส่งให้ผู้บังคับบัฐชาประเมินต่อ ขณะเดียวกันผู้ถูกประเมินก็สามารถที่จะประเมินผู้บังคับบัญชาได้
ด้วย ส าหรับข้อมูลย้อนกลับที่ด าเนินการรวบรวมในการประเมินผลแบบนี้ ได้แก่ ทักษะ
ความสามารถ ความรู้ และพฤติกรรมหรือวิธีการที่แสดงออกในการปฏิบัติงานหรือต่อ
สภาพแวดล้อมภายนอก 

พนักงาน  หมายถึง  ผู้ที่ปฏิบัติงานประจ าโดยท างานเต็มเวลา เป็นผู้ที่ได้รับเงินเดือนและ
ค่าตอบแทนอ่ืน ๆ จากองค์การ และเป็นผู้ที่อยู่ในระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยมี
ประสบการณ์ได้รับการประเมินผลจากองค์การอย่างน้อย 1 คร้ัง  

 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 

1.  ท าให้ทราบความคิดเห็นของพนักงานสายงานระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศ
ไทย (กฟผ.) ส านักงานใหญ่  ที่มีต่อเคร่ืองมือที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  360  องศา   

2.  ผู้บริหารสามารถน าข้อมูลที่ได้รับจากการวิจัยไปก าหนดกลยุทธ์และวางแผนด้านการ
ประเมินบุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  และสามารถน าไปใช้เป็นข้อมูลส าหรับผู้ด าเนินการ
ฝึกอบรมน าไปปรับปรุงเคร่ืองมือที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร และเป็นแนวทาง
ส าหรับผู้สนใจในการศึกษาวิจัยต่อไป 


