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บทคัดย่อ
บทความวิจัยนี้มี วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน ประเด็นปัญหา 

สาเหตุของปัญหาของการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส�ำนักงานใหญ ่

ฟฟล. เพ่ือก�ำหนดแนวทางการพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของ

พนักงาน ส�ำนักงานใหญ่ ฟฟล. โดยการสัมภาษณ์เชิงลึกพนักงานจ�ำนวน 23 คน 

ซึ่งเป็นตัวแทนจากผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน ท�ำการวิเคราะห์ปัญหา หาสาเหตุ  

โดยใช้ทฤษฎีก้างปลา วิเคราะห์สถานการณ์ท่ัวไป โดยใช้ SWOT Analysis  

และการก�ำหนดแนวทางการพัฒนา จากทฤษฎีการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ์

รูปแบบการประเมินองค์กรแบบมุ ่งผลสัมฤทธ์ิ และการเปรียบเทียบรูปแบบ 

การประเมินองค์กรกับ กฟผ. 

 ผลการศึกษา พบว่า ปัญหาของการประเมินเป็นระบบท่ีไม่ชัดเจน  

ซึ่งมีสาเหตุหลักใน 6 ประเด็น คือ 1. นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์  

2. การวางแผนงานการพัฒนาบุคลากร 3. บุคลากรขององค์กรยังขาดความรู้ 

ในทักษะการประเมิน 4. ขาดข้อมูลระบบสารสนเทศที่ทันสมัย 5. วิธีการประเมิน 

และ 6. รูปแบบการประเมิน
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 จากปัญหาและสาเหตุดังกล่าว จึงได้ก�ำหนดแนวทางการพัฒนาระบบ

การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยจัดท�ำเป็นโครงการระยะส้ัน  

1 ปี 4 โครงการ คือ 1. โครงการวางนโยบายและแผนการพัฒนาระบบการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ 2. โครงการจัดท�ำคู ่มือการฝึกอบรมส�ำหรับบุคลากร  

3. โครงการฝึกอบรมพัฒนาบุคลากร และ 4. โครงการจัดท�ำแบบประเมิน 

ของบุคลากร และโครงการระยะยาว 3 ปี 1 โครงการ คือ โครงการพัฒนาระบบ 

การประเมินผลปฏิบัติงาน แบบออนไลน์ 

ค�ำส�ำคัญ: ระบบการประเมิน, การปฏิบัติงานของพนักงาน

ABSTRACT
 This research aimed to study current issues on appraisal of the staff  

performance at EDL Headquarters, in order to develop the employees’ performance 

appraisal guidelines. The in- depth interviews of 23 members representing

employees, executives and practitioners were conducted. The data were 

analyzed by using Fish Bone theory to find causes of problems, SWOT Analysis 

was applied for general situation analysis, and the guidelines were developed from 

recommendation of the interviewees, principles of corporate valuation model  

theory and result of enterprises comparison and evaluation models.

The results showed that the problem was unclear rating system which 

caused by six factors; 1. Human resource management policy, 2. Staff development 

planning, 3. Staffs had no knowledge of assessment skills 4. Lack of using  

modern information systems, 5. Assessment Methods, and 6. Assessment Forms. 

From the problems, the development assessment system guidelines for 

staff performance were set up by providing four 1-year short-term projects ;  

1. Policy and Program Development for Human Resource Management,  

2.Training Manuals for Staff, 3. Staff Development Training 4. Personnel  

Assessment Forms. And a 3-year long-term project was the online system  

development for performance assessment. 
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บทนำ�
ในการด�ำเนินงานกิจการที่ต ้องการผลส�ำ เร็จ  โดยมี เป ้าหมาย 

เป็นตัวก�ำหนด ถือเป็นองค์ประกอบส�ำคัญในการผลักดันความส�ำเร็จขององค์กร  

คือ ทรัพยากรมนุษย์ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ได ้อย่างมีประสิทธิภาพ  

ย่อมส่งผลต่อความส�ำเร็จในภาพรวม การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

จึงเป็นสิ่งส�ำคัญอย่างย่ิงและเป็นตัวช้ีวัดความส�ำเร็จขององค์กรในอนาคตได ้

อย่างดี (Bowin &, Harvey 1996: 6) 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นองค์ประกอบหน่ึงท่ีส�ำคัญมาก 

ในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งจะท�ำให้เกิดผลประโยชน์หลาย

อย่างตามมา ได้แก่ เพ่ือเป็นข้อมูลในการปรับปรุงการปฏิบัติงาน เป็นเครื่องมือ 

ในการพิจารณาความดีความชอบ ส�ำหรับการให้ค่าตอบแทน เป็นเครื่องมือ 

ในการพิจารณาเลื่อนข้ันเลื่อนต�ำแหน่ง หรือลดขั้นลดต�ำแหน่งโยกย ้าย 

และปลดออกอย่างมีเหตุผล และมีความยุติธรรม (Placement decision)  

และเพื่อวางแผนและพัฒนาอาชีพ ฯลฯ เป็นต้น (Werther & Davis, 1996: 339)

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว หรือ สปป.ลาว เป็น 1 ใน 10 

ประเทศสมาชิกของ ASEAN ที่มีการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจอย่างต่อเน่ือง  

ในระยะ 10 ปีที่ผ่านมา กิจการธุรกิจด้านพลังงานไฟฟ้าเป็นหนึ่งในกิจการที่เติบโต

อย่างรวดเร็ว เนื่องจากศักยภาพด้านท่ีตั้งของประเทศ การขยายตัวด้านเศรษฐกิจ 

และสังคม รวมถึงแนวทางนโยบายของรัฐบาล 

รัฐวิสาหกิจไฟฟ้าลาว (ฟฟล.) หรือ Electricite’ Du Laos (EDL) ก่อต้ัง

เมื่อปีพ.ศ. 2502 เป็นรัฐวิสาหกิจท่ีอยู่ในการดูแลของรัฐ มีหน้าท่ีผลิต ส่งจ�ำหน่าย 

และบริการพลังงานไฟฟ้าให้แก่ประชาชน ทั้งส่งขายออกไปยังต่างประเทศ  

ปัจจุบัน ฟฟล. มีก�ำลังการผลิตจากโรงไฟฟ้าพลังน�้ำรวมประมาณ 384.7 MW  

(ไม ่นับรวมพลังงานนอกระบบ) มี  22 สาขาใหญ่ในประเทศ มีพนักงาน  

จ�ำนวน 4,963 คน (รัฐวิสาหกิจไฟฟ้าลาว , 2556) มีแผนที่จะขยายก�ำลังการผลิต

และการก้าวไปสู่การเป็นศูนย์กลางพลังงานไฟฟ้าพลังน�้ำของภูมิภาค ด้วยนโยบาย
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ของรัฐบาลและวิสัยทัศน์ของ ฟฟล. ท่ีวางแผนยุทธศาสตร์พัฒนาพลังงานไฟฟ้า 

ไว้อย่างชัดเจนตั้งแต่ปีพ.ศ. 2553 - 2563 ในปัจจุบันกิจการและองค์กรของ ฟฟล. 

มีการขยายตัวอย่างมาก เห็นได้จากจ�ำนวนพนักงานที่เพิ่มขึ้นในระยะ 5 ปีที่ผ่านมา  

เพ่ือรองรับและตอบสนองแผนงานดังกล่าว จากสถิติในปีพ.ศ. 2552 มีจ�ำนวน 

2,995 คน ต่อมาเพ่ิมข้ึนเป็น 4,963 คน ในปีพ.ศ. 2556 เฉล่ียแล้วเพ่ิมข้ึนร้อยละ  

36.54 ซึ่งเป็นตัวเลขที่ค่อนข้างสูง ในส่วนโครงสร้างและกิจการขององค์กร 

มีการขยายตัวและเพ่ิมขึ้นเช่นเดียวกัน จากเดิมมีโครงสร้างฝ่ายปฏิบัติการ 6 ฝ่าย 

35 แผนก 22 สาขาน้ัน เพ่ิมข้ึนเป็น 11 ฝ่าย 56 แผนก 22 สาขาและ 1 บริษัท 

ที่ขึ้นกับ ฟฟล. ในปัจจุบัน(รัฐวิสาหกิจไฟฟ้าลาว , 2556) 

จากการที่  ฟฟล. มีพนักงานเพ่ิมมากขึ้นและกิจการรวมทั้งองค์กร 

มีการเติบโตขึ้นนั้น ปัญหาอย่างหน่ึงที่ต ้องดูแลเอาใจใส่เป็นอย่างมาก คือ  

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยในระยะเวลาท่ีผ่านมานโยบายและความเอาใจใส ่

มุ่งไปในทางการขยายกิจการโครงการและการลงทุนเป็นหลัก ท�ำให้งานในส่วน

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ ฟฟล. ไม่ค่อยได้รับการตรวจสอบและพัฒนา

ระบบการบริหารงาน โดยเฉพาะในส่วนของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน เห็นว่ารูปแบบการประเมินผลงานที่เป็นอยู่น้ันไม่ได้เป็นการประเมิน

ตามหลักกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ จึงยังไม่สามารถตรวจสอบและ

ประเมินผลการท�ำงานของพนักงานได้อย่างชัดเจนและครอบคลุม ปัญหาดังกล่าว 

อาจส่งผลกระทบรวมต่อองค์กร ซึ่งสังเกตได้จากการท้วงติงของผู้บริหารและ 

เพื่อนพนักงานด้วยกันเอง 

ส่วนหนึ่งยังพบว่า ระบบการจ่ายค่าตอบแทน ยังเป็นการพิจารณาตาม

วุฒิการศึกษา อายุงาน และต�ำแหน่งงานเป็นหลัก โดยยังไม่ได้พิจารณาจาก 

การประเมินผลงาน และตัวชี้วัดผลส�ำเร็จของงาน ด้วยเหตุนี้ จึงอาจมีผลกระทบต่อ

แรงจูงใจในการท�ำงานของพนักงานได้

ในการประชุมประจ�ำเดือนพฤศจิกายน 2555 ของรัฐวิสาหกิจไฟฟ้าลาว  

ท่านผู ้บริหารของ ฟฟล. ได้มีความคิดเห็นในส่วนของงานการบริหารจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ว ่า เป็นกิจกรรมท่ีต้องได้รับการเอาใจใส่ โดยเฉพาะงาน 

การควบคุมดูแลพนักงาน และการจ่ายค่าตอบแทนแก่พนักงานอย่างเหมาะสม  
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โดยค�ำนึง ถึงคนที่มีผลงานดีมีประสิทธิภาพ และมีระบบตัวชี้ วัด  (Key  

Performance Indicator: KPI) จึงได้มอบหมายให้ฝ่ายบุคลากรศึกษาแนวทาง  

ในการพัฒนาระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานของพนักงานให้มมีาตรฐานเหมาะ

สมกับองค์กร

ด้วยเหตุผลดังกล่าวนี้ ผู ้ศึกษาในฐานะเป็นผู้ปฏิบัติงานในสายงาน

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ฝ่ายบุคลากร แผนกบุคคล จึงสนใจที่จะท�ำการศึกษา 

การพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานรัฐวิสาหกิจไฟฟ้าลาว  

เพ่ือค้นหาสภาพการบริหารจัดการงานทรัพยากรมนุษย์ และปัญหาท่ีเป็นอยู ่ 

รวมไปถึงการก�ำหนดแนวทางในการพัฒนาระบบการประเมนิผลการปฏบิติังาน เพ่ือ

น�ำไปสู่การประเมินผลการปฏิบัติงานที่ดี มีมาตรฐานและเป็นระบบต่อไป

วัตถุประสงค์ของการศึกษา
1.	 เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน ประเด็นปัญหา และสาเหตุของปัญหา 

ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ส�ำนักงานใหญ่ ฟฟล.

2.	 เพ่ือก�ำหนดแนวทางการพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน ส�ำนักงานใหญ ่ฟฟล.

วิธีดำ�เนินการศึกษา
ด�ำเนินการศึกษาวิจัยตามวัตถุประสงค์ ดังนี้

1.	 ศึกษาสภาพปัจจุบันขององค์กร โดยการรวบรวมข้อมูลทุติยภูมิ  

จากรายงานประจ�ำปี 2555 – 2556 เกี่ยวกับ แนวทางนโยบายของของรัฐวิสาหกิจ

ไฟฟ้าลาว และน�ำมาวิเคราะห์ SWOT Analysis		

2.	 ศึกษาประเด็นปัญหาและสาเหตุของปัญหา โดยเก็บรวบรวมข้อมูล

การส�ำรวจภาคสนาม และการสัมภาษณ์เชิงลึก ประชากร คือ พนักงานรัฐวิสาหกิจ

ไฟฟ้าลาว ส�ำนักงานใหญ่ 2 กลุ่ม จ�ำนวน 23 คน ได้แก่ ตัวแทนระดับผู้บริหาร  

12 ท่าน และตัวแทนระดับผู ้ปฏิบัติงาน   11 คน ใช้แบบสัมภาษณ์ในการ

สัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) เพ่ือรวบรวมข้อมูลน�ำมาวิเคราะห์

ปัญหา น�ำข้อมูลจากการสัมภาษณ์ และการวิเคราะห์สภาพปัจจุบันขององค์กร  
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มาวิเคราะห์โดยทฤษฎีก้างปลา (Fishbone Diagram) เพ่ือหาสาเหตุของปัญหา  

(กิติศักดิ์ พลอยพานิชเจริญ, 2550) 

3.	 ก�ำหนดแนวทางการพัฒนาระบบการประเมินผลการการปฏิบัติงาน

ของพนักงานรัฐวิสาหกิจไฟฟ้าลาว จากการวิเคราะห์ข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์

กลุ่มตัวอย่าง เกี่ยวกับปัญหาและสาเหตุ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง รวมทั้งข้อมูลจากการ

เทียบเคียง (Benchmarking) (บุญดี บุญญากิจ และกมลวรรณ ศิริพานิช, 2548) 

ระบบการประเมินขององค์กร กฟผ. และ ฟฟล. และน�ำมาเรียบเรียงเป็นแนวทาง

การพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ส�ำนักงานใหญ่ ฟฟล.

ผลการศึกษา
1.	 สภาพปัจจุบันขององค์กร
	 กิจการและงานของการไฟฟ้าลาว มีการขยายตัวและเติบโต 

เป็นอย่างมากในปัจจุบัน เช่น ระบบโครงสร้างขององค์กรและกิจการ มีการขยาย
ตัวเพ่ิมข้ึน การเพ่ิมข้ึนของจ�ำนวนพนักงานในอัตราท่ีสูงขึ้นอย่างต่อเน่ือง แต่
นโยบายส่วนใหญ่จะมุง่เน้นไปในทางการผลติ จ�ำหน่ายและลงทนุ การขยายกิจการ 
ซึ่งเป็นการปฏิบัติตามนโยบาย แต่รูปแบบการท�ำงานท่ียังคงรอค�ำสั่งจาก 
ข้างบนแบบเดิม โดยไม่มีการปรับเปลี่ยนและตรวจสอบกับสภาพการปัจจุบัน  
ท�ำให้การท�ำงาน ระบบการท�ำงานของพนกังานและองค์กรค่อนข้างไม่มกีารพัฒนา 
โดยเฉพาะในงานการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ในส่วนของระบบการประเมินผล 
การปฏิบัติงานของพนักงาน 

	 รูปแบบและกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานของ ฟฟล.  
ที่เป็นอยู ่ในปัจจุบัน พบว่า มีสองรูปแบบที่มีวัตถุประสงค์แตกต่างกัน คือ  
การประเมินเพ่ือบรรจุพนักงานและการประเมินผลงานประจ�ำปี ซึ่งเป็นการ 
คัดเลือกผลงานประจ�ำปี การประเมินท้ังสองรูปแบบท่ีเป็นอยู่น้ียังไม่สอดคล้อง 
กับกระบวนการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ อีกท้ังยังพบว่า ระบบการจ่าย 
ค ่าตอบแทน ยัง เป ็นการพิจารณาตามวุฒิการศึกษา  อา ยุงาน และ 
ต�ำแหน่งงานเป็นหลัก โดยยังไม่ได้พิจารณาจากการประเมินผลงาน และตัวชี้วัด 
ผลส�ำเรจ็ของงาน เพราะยังไม่มข้ีอมลูอนัเป็นมาตรฐานมาใช้ในการก�ำหนดการจ่าย 
ค่าตอบแทนดังกล่าว เหตุเพราะยังขาดระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน



แนวทางการพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกของการไฟฟ้าลาว

ด้วย SWOT Analysis พบว่า ฟฟล. เป็นองค์กรท่ีมีพนักงานจ�ำนวนเพียงพอ 

ต่อความต้องการ ตามโครงสร ้างขององค์กรซึ่งมีความชัดเจนในบทบาท 

และอ�ำนาจหน้าที่ของแต่ละฝ่าย แต่ยังขาดการพัฒนาระบบขององค์กร 

และระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ดี จึงจ�ำเป็นต้องมีการสร้างมาตรฐาน 

ของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ท่ีจะท�ำให้เกิดความเป็น

ธรรมแก่บุคลากรในการพิจารณาค่าตอบแทน  และการพิจารณาความดีความชอบ 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในอนาคต

2.	 ประเด็นปัญหาและสาเหตุของปัญหา

	 จากการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) ในประเด็นปัญหา 

ของการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานไม่เป ็นระบบน้ันได ้น�ำมา

วิเคราะห์หาสาเหตุโดยใช้เครื่องมือคุณภาพ (Fishbone Analysis Diagram)  

พบว่า มีสาเหตุหลัก 6 ประเด็น ดังแสดงในภาพที่ 1 

(1)	 นโยบายด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ เนื่องจาก 

การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ ของ ฟฟล. ยังอาศัยค�ำส่ังและนโยบายจาก 

ผู้บริหาร เพ่ือเป็นแนวทางในการปฏิบัติการบริหารงานบุคคล จึงยังไม่พัฒนา 

เท่าท่ีควร ส่วนหนึ่งเพราะนโยบายหลัก คือ การร่วมมือกับการลงทุนในการ

ก่อสร้างและขยายโครงการไฟฟ้า โดยเฉพาะด้านเทคนิคและแผนงานโครงการ

เป็นหลัก ท�ำให้งานในส่วนของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ ยังถือเป็น 

เรือ่งรองลงไป ซึง่ทีผ่่านมาการบรหิารในฝ่าย  และแผนกส่วนมากใช้การประเมนิผล

การปฏิบตังิานตามแบบเดมิจากประสบการณ์ของผูบ้รหิาร ท�ำให้การบรหิารจดัการ

ทรัพยากรมนุษย์ยังไม่สามารถวัดผลส�ำเร็จในการด�ำเนินงานได้ เพราะยังไม่มีการ 

ตั้งเป้าหมายในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาพนักงานและการวางแผน

ในอนาคต จึงจ�ำเป็นจะต้องวางกรอบนโยบายและวางแนวคิดในการบริหารจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ให้มีความชัดเจน เพื่อการด�ำเนินงานที่ดีต่อไป

(2) การวางแผนงานการพัฒนาบุคลากร เนื่องจาก ฟฟล. ขาดการ

วางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพ จึงมีความจ�ำเป็นอย่างย่ิงที่

จะต้องมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรให้

เหมาะสม
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(3)	 บุคลากรขององค์กร พบว่า บุคลากรส่วนมากยังขาดทักษะ

ในการประเมินอย่างเป็นระบบ เน่ืองจาก ฟฟล. มีการประเมินผล 2 รูปแบบ คือ 

การประเมินเพ่ือบรรจุพนักงานและการประเมินบุคคลดีเด่นประจ�ำปี ซึ่งเป็นการ

ประเมินจากผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงานภายในองค์กร โดยมิได้มีการประเมิน 

ผลงานอย่างมรีะบบ ตามหลกัการของการประเมนิโดยทัว่ไป พนกังานจงึขาดทกัษะ

ความรูใ้นการประเมนิ จ�ำเป็นต้องได้รบัการฝึกอบรมเก่ียวกับการประเมนิและระบบ

การประเมินผลงาน

(4)	 ระบบสารสนเทศ ระบบสารสนเทศ การติดต่อส่ือสารเป็น

เรื่องส�ำคัญต่อการประเมินผลการปฏิบัติงาน ที่จะใช้เก็บบันทึกข้อมูลและใช้ในการ

วิเคราะห์การประเมนิผลการปฏิบติังานให้ทันสมยั แต่ ฟฟล. ยังขาดระบบสารสนเทศ

ท่ีทันสมัย ซึ่งบุคลากรยังขาดความรู้ในการพัฒนาระบบข้อมูลสารสนเทศ ท�ำให้ไม่

สามารถน�ำฐานข้อมลูในระบบสารสนเทศมาใช้ในการวเิคราะห์ และการประเมนิผล

การปฏิบัติงานให้ทันสมัยได้ 

(5)	 วิธีการประเมินผลงาน พบว่า ระบบการประเมินผล ฟฟล.  

ที่เป็นอยู่มีวิธีการประเมิน 2 รูปแบบ ซึ่งมีวัตถุประสงค์ที่แตกต่างกัน 

	 การประเมินแบบท่ี	 1	 เป็นการประเมินเพ่ือบรรจุพนักงาน 

เข้าท�ำงาน ซึ่งยังใช้เกณฑ์และเง่ือนไขโดยอาศัยการสังเกตของผู้บังคับบัญชา 

เป็นส่วนใหญ่ ได้ให้สิทธิแก่แผนกนั้นๆ เป็นผู้ตรวจสอบการประเมินโดยตรง 

	 การประเมินแบบท่ี	 2	 เป ็นการประเมินเ พ่ือการคัดเ ลือก 

ผลงานประจ�ำปี ซึ่งประเมินโดยใช้เกณฑ์เดียวกันท้ังระบบในการประเมิน 

ผูถู้กประเมนิแต่ละคนโดยตรง และเป็นการประเมนิจากผู้บงัคับบญัชาเป็นหลัก การ 

รายงานการประเมินจะเป ็นการรายงานผลโดยใช ้ เอกสารแนบรายชื่อ  

ส่งที่ส่วนกลาง เพื่อพิจารณาอนุมัติอีกครั้ง 

	 การประเมนิทัง้สองอย่างนียั้งไม่เป็นระบบ ท�ำให้การน�ำเอาข้อมลู

ไปใช้ประโยชน์ยังมีน้อย 

( 6 )  รู ปแบบการประ เ มิน  จากกระบวนการบริหารงาน 

ทรัพยากรมนุษย์ที่ยังไม่เป็นระบบเท่าที่ควร ท�ำให้ระบบประเมินผลไม่สามารถ 

ท่ีจะวัดเป้าหมายในการด�ำเนินงานขององค์การ และวัดพฤติกรรมในการปฏิบัต ิ
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ที่พึงประสงค์ของพนักงานทุกคนได้ เพราะในแต่ละหน่วยงานจะมีภารกิจหน้าท่ี

และลักษณะงานแตกต่างกัน แต่รูปแบบการประเมินท่ีใช้มีเกณฑ์มาตรฐาน 

อันเดียวกัน ซึ่งไม่สอดคล้องกับภารกิจของแต่ละหน่วยงาน จึงไม่สามารถน�ำ 

ผลการประเมินไปใช้วัดผลการปฏิบัติงานในระดับหน่วยงานและกลุ ่มงานได้  

รวมถึงไม่มีตัวชี้ วัดผลส�ำเร็จของงาน การวัดสมรรถนะท่ัวไปของพนักงาน  

และขาดระบบท่ีจะน�ำข้อมูลจากการประเมินผลไปใช้ในการพัฒนางาน พนักงาน 

และองค์การ 

3.	 แนวทางการพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ของรัฐวิสาหกิจไฟฟ้าลาว

ผลการเทียบเคียงข้อมูลขององค์กร (Benchmarking) ระหว่าง กฟผ. 

(การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย) และ ฟฟล. ในส่วนของงานการบริหารบุคคล 

โดยเฉพาะระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่า

 - 	ด้านนโยบาย การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ กฟผ. ได้มีนโยบาย

เก่ียวกับการบริหารและจัดการงานบุคคลอย่างชัดเจน ในการส่งเสริมบุคลากร 

ให ้ได ้รับการยอมรับ ปฏิบัติงานอย ่างเป ็นธรรม มุ ่ งผลสัมฤทธ์ิของงาน  

การมองการณ์ไกล และจัดสวัสดิการให้บุคลากร เพ่ือให้มีคุณภาพชีวิตท่ีดี  

โดยก�ำหนดเป็นแผนงานหลัก (การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย,2556)  

ในส่วนของ ฟฟล. ยังอยู่ในระยะของการริเริ่มการรวบรวมแนวทางและแผน 

การพัฒนา เพื่อจัดท�ำเป็นแผนงานหลัก (HR Master Plan) 

- 	 ด ้านคู ่มืองานบุคคลของ กฟผ. ได้มีการรวบรวมงานบุคคล 

ในส่วนต่างๆ และก�ำหนดเป็นโครงการ Think Tank เพื่อจัดท�ำเป็นคู่มือ เพื่อสะดวก

ในการใช้ปฏิบัติงานของฝ่าย และบุคลากรเป็นอย่างดี (คู่มืองานบุคคล กฟผ., 

2555) ในส่วนของ ฟฟล. ยังอยู่ในช่วงริเริ่มการวางแผน การรวบรวมระเบียบ 

ข้อก�ำหนด และการจัดท�ำคู่มือพนักงานมาตรฐาน 

- 	 ด้านรูปแบบการประเมิน และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

พบว่า กฟผ. ได้มีการพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

มาอย่างต่อเนื่อง และในปี 2549 ได้มีการน�ำเอารูปแบบการประเมินแบบ 

มุ ่งผลสัมฤทธ์ิ โดยมีการก�ำหนดตัวชี้วัดผลส�ำเร็จของงานแบบ KPIs และ  
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Competencies และใช้การประเมินเป็นแบบออนไลน์ (การไฟฟ้าฝ่ายผลิต 

แห่งประเทศไทย, 2549) ในส่วนของ ฟฟล. พบว่า มีรูปแบบการประเมินสองอย่าง 

ซึง่มข้ีอก�ำหนดเงือ่นไขและตวัชีว้ดัแบบควบคมุ รปูแบบการประเมนิทัง้สองแบบนัน้

มีวัตถุประสงค์ที่ต่างกัน ซึ่งยังไม่ได้เป็นระบบเดียวกัน 

จากผลการวิเคราะห์สามารถจัดท�ำเป็นแนวทางการพัฒนาระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของ ฟฟล.โดยจัดท�ำโครงการเพ่ือการด�ำเนินการพัฒนา

ได้เป็น 2 ระยะ ดังนี้

โครงการระยะสั้น ด�ำเนินการภายใน 1 ปี คือ

1) 	 โครงการวางนโยบายและแผนการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ เพื่อวางระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์และแนวทางการพัฒนาองค์กร

2) 	 โครงการคู ่มือการฝึกอบรมส�ำหรับบุคลากร เพ่ือพัฒนาทักษะ 

ของพนักงานและก�ำหนดบทบาท หน้าที่ในต�ำแหน่งให้เหมาะสม

3)	 โครงการฝึกอบรมพัฒนาบุคลากร เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงาน 

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ

4)	 โครงการจัดท�ำแบบประเมินของบุคลากร เพ่ือสร้างแบบประเมิน 

และการประเมินให้เหมาะสมกับต�ำแหน่ง (โดยศึกษาเปรียบเทียบกับแบบประเมิน

ของ กฟผ.) 

โครงการในระยะยาว ด�ำเนินการภายใน 3 ปี คือ

1) โครงการพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ ย่ัง ยืน  

เพื่อพัฒนารูปแบบ	ตัวชี้วัดผลส�ำเร็จและสร้างแบบการประเมินออนไลน์ 

สรุปผลการศึกษา
1.	 สภาพปัจจุบันขององค์กร และการจัดการบริหารงานบุคคล

	 รัฐวิสาหกิจการไฟฟ้าลาว เป็นรัฐวิสาหกิจที่อยู ่ในการดูแลของ 

ภาครัฐ โดยเฉพาะด้านนโยบายมหภาคการลงทุน การบริหารกิจการส่วนใหญ่

จะมีแผนและค�ำสั่งมาจากกระทรวงต้นสังกัด โครงสร้างการบริหารจัดการ 

งานทรัพยากรมนุษย์ของ ฟฟล. ในปัจจุบัน พบว่า มีการขยายตัวของกิจการ  

มีการเติบโตขององค์กร และการเพ่ิมขึ้นของจ�ำนวนพนักงานอย่างต่อเน่ือง  



แนวทางการพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ส�ำนักงานใหญ่ รัฐวิสาหกิจไฟฟ้าลาว38

แต่ระบบการท�ำงานยังเป็นแบบเดิม โดยเฉพาะในส่วนของงานการประเมินผล 

การปฏิบัติ งานของพนักงานที่ ยั ง ไม ่มี ระบบที่ ชัด เจน จากรูปแบบและ 

กระบวนการประเมินมีสองรูปแบบ คือ การประเมินเพื่อบรรจุพนักงาน 

และการประเมินผลงานประจ�ำปี เพ่ือให้รางวัลแก่บุคคลท่ีมีผลงานดีเด่นประจ�ำปี  

ซึ่งไม่ได้เป็นการประเมินตามหลักการจัดการทรัพยากรมนุษย์ การพิจารณา 

จ่ายค่าตอบแทนให้แก่พนักงานนั้น ยังเป็นการใช้เกณฑ์การค�ำนวณจาก 

วุฒิการศึกษา อายุงาน และต�ำแหน ่งงานเป ็นหลัก  โดยยังมิ ได ้มีการ 

พิจารณาจากการประเมินผลส�ำเร็จของงาน ที่ผ ่านมาน้ัน ยังขาดข ้อมูล  

ผลส� ำ เ ร็ จของงาน ท่ี เป ็ นรู ปธรรม  ผลงานส ่ วนใหญ ่อา ศัยการ สั ง เกต  

เสียงค�ำติชมทั่วไปของพนักงานและผู ้บริหารเท่าน้ัน และยังขาดข้อมูลจาก 

ระบบสารสนเทศที่ดีที่จะน�ำมาใช้ประกอบการประเมิน

2.	 ปัญหาและสาเหตุที่มาของปัญหา

	 จากสภาพปัญหา คือ ระบบการประเมินไม่ครอบคลุม ไม่เป็นระบบ  

และจากการสัมภาษณ์ พบว่า มีสาเหตุของปัญหาหลักอยู่ 6 ประเด็น คือ  

1) นโยบาย เน่ืองจากการบริหารขาดทิศทางท่ีชัดเจน และยังไม่มีการต้ังเป้าหมาย 

ในการด�ำ เนินงาน จึ ง ยังไม ่สามารถวัดผลส�ำ เร็จในการด�ำ เนินงานได ้  

2) การวางแผน ฟฟล. ยังขาดการวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มี

ประสทิธิภาพ จงึมคีวามจ�ำเป็นอย่างย่ิงท่ีจะต้องมกีารประเมนิผลการปฏบิติังาน ซึง่

จะสามารถน�ำผลการประเมินไปใช้ในการปรับปรุงแผนการปฏิบัติงานในอนาคตได ้ 

3) บุคลากรขององค์กร ขาดทักษะความรู้ในการประเมิน จึงควรได้รับการฝึก

อบรมความรู้เก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 4) ระบบสารสนเทศ ขาดการ

พัฒนาความรู้ เทคโนโลยีท่ีทันสมัย จึงท�ำให้ไม่สามารถน�ำข้อมูลสารสนเทศไปใช้ 

ในการประเมนิผลการปฏบิตังิานทีด่ไีด้ 5) วิธีการประเมนิผลงาน ฟฟล. ยังไม่มแีบบ

ประเมินผลงานอย่างเป็นระบบ เป็นเพียงการประเมินโดยผู้บริหารเป็นหลัก และ 6) 

รูปแบบการประเมิน ยังขาดมาตรฐานของการประเมินผลการปฏิบัติงาน รวมถึงยัง

ไม่มีตัวชี้วัดผลส�ำเร็จของงาน และประสิทธิภาพของพนักงาน

3.	 แนวทางการพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน

	 จากการวิเคราะห์สาเหตุหลักของปัญหา พบว่า ฟฟล. จ�ำเป็นต้อง
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มีการวางนโยบายการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ การจัดท�ำคู่มือ 

การฝึกอบรม การให้ความรู ้ความเข้าใจเก่ียวการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

ระบบสารสนเทศที่ทันสมัย แบบประเมินของบุคลากรท่ีดีตามหลักเกณฑ ์ 

การพัฒนาตัวชี้วัด และการพัฒนาระบบการประเมินผลปฏิบัติงาน โดยการจัดท�ำ

โครงการในระยะสั้น 4 โครงการ และระยะยาว 3 ปี 1 โครงการ

อภิปรายผลการศึกษา
การบริหารจัดการงานทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันของ ฟฟล. มีการ 

ขยายตัวของกิจการและการเพ่ิมขึ้นของจ�ำนวนพนักงานในอัตราที่สูงขึ้น 

อย่างต่อเนื่อง แต่ระบบการท�ำงานยังไม่ได้ปรับปรุงและพัฒนา โดยเฉพาะ 

ในส่วนของงานการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานท่ียังไม่เป็นระบบ 

เท่าที่ควร จากรูปแบบและระบบการประเมินผลงานของพนักงาน ฟฟล. ที่มี 2 แบบ 

คือ 1. เป็นการประเมินเพ่ือบรรจุเข้าท�ำงาน 2. เป็นการประเมินผลงานประจ�ำปี  

จึงมีวัตถุประสงค์ที่แตกต่างกัน และยังไม่ได้เอาผลการประเมินไปใช้ในการ

พิจารณาปรับปรุง พัฒนาคน งาน และการจ่ายค่าตอบแทน โดยวิธีการและ 

รูปแบบยังไม่มีหลักการมาตรฐานที่ชัดเจน ยังมีการพิจารณาตามอายุงานเป็นหลัก 

ในส่วนนี้ส่งผลต่อพฤติกรรมการท�ำงาน ผลส�ำเร็จของงานและองค์กร สาเหตุหลัก

ของปัญหาการประเมินที่เป็นอยู่มาจากการขาดตัวชี้วัด และขาดระบบการประเมิน

ที่มีมาตรฐาน

ผลการศึกษาถึงประเด็นปัญหา สาเหตุของปัญหาของระบบการประเมิน

ที่ไม่เป็นระบบนั้น ผู ้บริหารเป็นผู ้มีบทบาทหลักในการประเมิน สอดคล้องกับ  

จักรีพร ไชยเดช (2554) ได้ท�ำการศึกษาการพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ของพนักงานองค์การบริหารส่วนต�ำบล ในเขตอ�ำเภอพิชัย จังหวัดอุตรดิตถ์  

ผลการศึกษา พบว่า สภาพปัญหาการด�ำเนินงานการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ขององค์การบริหารส่วนต�ำบล ในอ�ำเภอพิชัย จังหวัดอุตรดิตถ์ ขาดการประกาศ 

ข้อก�ำหนดท่ีชดัเจน ผูป้ระเมนิผลการปฏิบติังานใช้ดลุยพินจิส่วนตัว ขาดความเข้าใจ

ในหลักเกณฑ์และวัตถุประสงค์ ผู้รับการประเมินขาดความรู้และการพัฒนาตนเอง 



แนวทางการพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ส�ำนักงานใหญ่ รัฐวิสาหกิจไฟฟ้าลาว40

ผลการศึกษาถึงประเด็นปัญหา สาเหตุของปัญหาของระบบการประเมิน

ที่ไม่เป็นระบบมีสาเหตุจาก 6 ประเด็น คือ นโยบาย / การวางแผน / บุคลากร / 

สารสนเทศ / วิธีการประเมนิ และรปูแบบการประเมนิ แตกต่างกับ อ�ำนาจ แก้วดอนร ี 

(2554) ได้ท�ำการศึกษาแนวทางการลดอัตราการลาออกของพนักงาน บริษัท  

เอ็น วี เอส จ�ำกัด จังหวัดหนองคาย ผลการศึกษา พบว่า ปัญหาสาเหตุที่ส�ำคัญที่สุด  

คือ ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานโดยมีสาเหตุส�ำคัญ 4 สาเหตุ 

คือ สาเหตุหลัก ได้แก่ แบบประเมิน ตัวผู้ประเมิน วิธีการประเมิน จากสาเหต ุ

ดังกล่าว ผู ้ศึกษาจึงได้น�ำทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ของพนักงานมาประกอบกับการปรับปรุง การพัฒนาการประเมินผลการปฏิบัติ

งานโดยจัดท�ำ  1) แผนพัฒนาผู้ประเมินและผู้ถูกประเมิน 2) แผนปรับปรุงแบบ

ประเมินและวิธีการประเมิน และ 3) จัดท�ำแผนคู่มือการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน การก�ำหนดการพัฒนาระบบการประเมินผลภาคปฏิบัติงานของการ

ไฟฟ้าลาว

 การก�ำหนดแนวทางการพัฒนาการประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นการ

พัฒนารูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน การวางและก�ำหนดเกณฑ์  

รวมทั้งตัวชี้วัดผลส�ำเร็จแบบ KPIs และ Competency ให้กับการไฟฟ้าลาว (ฟฟล.) 

โดยจะมีแนวทางการพัฒนาอย่างเป็นระบบ ซึ่งมีความสอดคล้องกับการไฟฟ้า 

ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) และได้เปรียบเทียบ (Benchmarking)  

รูปแบบการประเมินของ ฟฟล. และ กฟผ. เห็นว่า กฟผ. ได้มีการพัฒนารูปแบบ 

การประเมิน เป ็นรูปแบบการประเมินองค์กร แบบมุ ่งผลสัมฤทธ์ิที่ใช ้ กัน 

ในองค์กรทั่วไป ซึ่งการประเมินดังกล่าว ประกอบด้วยตัวชี้วัดผลส�ำเร็จ KPIs  

และการประเมินสมรรถนะท่ีเรียกกันว่า Competency ส่วนกระบวนการจัดท�ำ  

เริ่มตั้งแต่การจัดท�ำข้อตกลงการปฏิบัติงาน เกณฑ์การประเมิน วิธีการประเมิน  

การเริ่มการประเมิน การสรุปและส ่งผลการประเมิน ซึ่ งมีความส�ำคัญ 

และความจ�ำเป็นอย่างยิ่งต่อองค์กรในปัจจุบัน จึงควรมีการก�ำหนดนโยบาย  

วางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การจัดท�ำคู ่มือการพัฒนา จัดระบบ 

สารสนเทศที่ทันสมัยพัฒนาต่อไป
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เกณฑไ์ม่มี

  ยงัไม่มีนะโยบายหลกัในการ

การวางแผน 

ขาดการกาํหนด

วธีิการประเมินไมครอบคลุมทุก

วตัถุประสงคไ์ม่เป็นทาง
มีสองกระบวนการ

ประเมินโดยตรงจาก

วธีิการประเมิน 

การนาํใชข้อ้มูลยงัจาํกดั 

ยงัขาดการเรียนรู้ และการ

ขาดขอ้มูลสารสนเทศแบบ

ระบบสารสนเทศ 

เกณฑม์าตรฐานอนั
ไม่สอดคลอ้งต่อกิจกรรมแต่ละ

รูปแบบการ

ขาดตวัช้ีวดังานและ ขาดระบบท่ีดีเพื่อนาํขอ้มูลไป
ขาดการใหค้วามรู้ การ

ขาดทกัษะความรู้การ

บุคลากร 

ไม่สามารถวดัผลของ

ยงัไม่ไดต้ั้งเป้าหมาย

นโยบาย 

 การประเมนิ 
ไม่เป็นระบบ 

ภาพที่ 1 แผนภูมิก้างปลา แสดงปัญหาและสาเหตุของการประเมินผลงาน

ไม่เป็นระบบ




