
 

บทท่ี  1 

บทนํา 

 

1.1 หลักการและเหตุผล 

การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย เหมืองแมเมาะ กอต้ังข้ึนเนื่องดวยพระบาทสมเด็จพระ
ปรมินทรมหาประชาธิปกพระปกเกลาเจาอยูหัวรัชกาลท่ี 7 ไดทรงมีพระราชโองการใหสงวนแหลง
ถานหินท่ีมีอยูในประเทศไวเพื่อใหทางราชการเทานั้นเปนผูดําเนินการ  และหามมิใหประทานบัตร
การทําเหมืองแกเอกชนอ่ืนใดอีกตอไปตั้งแตเดือนกุมภาพันธ 2470  และเร่ิมเปดทําการเหมือง           
แมเมาะข้ึนในป พ.ศ.2497 

วันท่ี 1 พฤษภาคม  2512 รัฐบาลไดตราพระราชบัญญัติ จัดต้ัง การไฟฟาฝายผลิตแหง
ประเทศไทย (กฟผ.) ข้ึนโดยรวม 3 หนวยงาน คือ การลิกไนต การไฟฟายันฮี และการไฟฟา
ตะวันออกเฉียงเหนือ เปนหนวยงานเดียว กฟผ. ไดทําการศึกษาและสํารวจพบถานลิกไนตเพิ่มมาก
ข้ึน จึงวางโครงการขยายกําลังการผลิตไฟฟา โดยใชถานลิกไนตเปนเช้ือเพลิง 

เม่ือ พ.ศ. 2515 คณะรัฐมนตรีไดอนุมัติโครงการกอสรางโรงไฟฟาลิกไนตท่ีแมเมาะ จํานวน 
2 เคร่ือง กําลังผลิตเคร่ืองละ 75,000   กิโลวัตต พรอมกับงานขยายเหมืองแมเมาะเพ่ือเพิ่มปริมาณจาก
ท่ีเคยผลิตไดปละแสนกวาตัน เปนลาน ๆ  ตัน หลังจากนั้นมีการกอสรางโรงไฟฟาท่ีแมเมาะ เพิ่มข้ึน 
จนถึง พ.ศ. 2538 กฟผ.ไดกอสรางและติดต้ังหนวยผลิตไฟฟาแลวเสร็จใชงานแลว 13 เคร่ือง รวม
กําลังผลิต 2,625 เมกวัตต 

ปจจุบันเหมืองแมเมาะมีระบบการประเมินสมรรถนะความสามารถสําหรับพนักงานระดับ 
7-11 ของสายงานรองผูวาการเช้ือเพลิง  ซ่ึงเปนไปตามขอกําหนด กฟผ. ท่ี 109/2549 วาดวย การ
ประเมินผลบุคคล กําหนดใหการประเมินสมรรถนะความสามารถมี 3 ประเภท คือ สมรรถนะ
ความสามารถพื้นฐาน (Core Competency) สมรรถนะความสามารถทางการบริหาร (Structural 
Competency)  และสมรรถนะความสามารถตามลักษณะงาน (Functional Competency)  ซ่ึงมติท่ี
ประชุมคณะกรรมการบริหาร สายงานรองผูวาการเช้ือเพลิง (คบ-รวช.) คร้ังท่ี 2/2550  ลงวันท่ี 23 
กุมภาพันธ 2550 และคร้ังท่ี 6/2550  ลงวันท่ี 22 มิถุนายน 2550 เห็นชอบใหในป 2550 มีการ
ประเมินสมรรถนะความสามารถสําหรับพนักงานระดับ 7 – 11 ตามแนวทางของสายงาน รองผูวา
การเช้ือเพลิง โดยกําหนดใหมีหัวขอประเมินตามขอกําหนด กฟผ.  
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การประเมินสมรรถนะดังกลาวมีวัตถุประสงคเพื่อใหผูบังคับบัญชานําผลการประเมิน
บุคคลไปใชประกอบการพิจารณา  เร่ืองการพัฒนาบุคคล  การข้ึนเงินเดือนประจําป การยาย
พนักงาน การสับเปล่ียนหมุนเวียนผูบังคับบัญชา  การเล่ือนระดับไมอัตโนมัติ  และการแตงต้ัง
ตําแหนงหรือหนาท่ีบังคับบัญชา  และเพื่อใหผูถูกประเมินไดรับทราบระดับสมรรถนะ
ความสามารถของตนเอง 

 จากการดําเนินการดังกลาว พบวา การประเมินสมรรถนะความสามารถของผูปฏิบัติงาน
แตละคร้ังใชเวลานาน เกิดความผิดพลาดในการแจกเอกสาร และส้ินเปลืองกระดาษเปนจํานวนมาก 
เนื่องจากเหมืองแมเมาะมีผูปฏิบัติงานระดับ 7-11 จํานวน  705 คน การสงเอกสารจะตองสงใหผู
ประเมินเปนรายบุคคล  ซ่ึงแตละคนจะมีจํานวนผูถูกประเมินแตกตางกัน คิดเฉล่ียแลวจะมีจํานวน
เอกสารประมาณ 5000 ชุด    

ภายหลังจากรวบรวมขอมูลท่ีเปนเอกสารแลว  หนวยงานดานงานบุคคลจะตองเปนผูนํา
ขอมูลเขาระบบ  แตดวยจํานวนเอกสารท่ีมีเปนจํานวนมาก ทําใหเกิดความผิดพลาดในการนําขอมูล
เขาระบบ สงผลใหการนําผลการประเมินสมรรถนะความสามารถมาใชในการฝกอบรมมีความ
คลาดเคล่ือน  เนื่องจากภายหลังจากการนําขอมูลเขาระบบแลวจะแจงผลการประเมินใหพนักงาน
ทราบเปนรายบุคคล  และจะนําขอมูลการประเมินฯ ในภาพรวมมาประมวลผล โดยหาคาเฉล่ียของ
แตละหัวขอการประเมินมาเปนเกณฑในการพิจารณาหลักสูตรฝกอบรมใหกับพนักงาน  โดย
กําหนดใหพนักงานท่ีไดคะแนนตํ่ากวาคาเฉล่ียของกลุมในแตละขอ ถือเปนผูท่ีจะตองพัฒนาใน
หัวขอนั้น ๆ  ซ่ึงแผนกฝกอบรมจะตองนําขอมูลดังกลาวไปกําหนดหลักสูตรฝกอบรมตอไป 

ดังนั้นเพื่อเปนการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานของผูปฏิบัติงานแผนกงานบุคคล ลด
ปญหาความผิดพลาดท่ีอาจจะเกิดข้ึน และเปนเคร่ืองมือชวยในการประกอบการตัดสินใจของ
ผูบริหารในการพัฒนาบุคลากรเพื่อการฝกอบรม   จึงควรนําระบบสารสนเทศเพ่ือการจัดการมาใช
เพื่อใหขอมูลมีความถูกตอง รวดเร็ว และสามารถนําขอมูลดังกลาวมาใชไดอยางมีประสิทธิภาพ อีก
ท้ังยังเปนการประหยัดทรัพยากรใหกับองคกร และนําระบบฐานขอมูลมาชวยในการจัดเก็บขอมูล  
สรางรายงาน วิเคราะหประมวลผล   รวมถึงสามารถชวยใหขอมูลมีความถูกตอง นาเช่ือถือ     

 
1.2  วัตถุประสงคของการศึกษา  

เพื่อการพัฒนาระบบสารสนเทศการประเมินสมรรถนะความสามารถเพ่ือใชในการ
ฝกอบรม : การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (เหมืองแมเมาะ) 
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1.3 ประโยชนท่ีจะไดรับจากการศึกษา   
1. ไดระบบสารสนเทศการประเมินสมรรถนะความสามารถเพ่ือใชในการฝกอบรม : การ

ไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (เหมืองแมเมาะ)     
2..ทําใหการดําเนินการแตละข้ันตอนของการประเมินสมรรถนะความสามารถของ

พนักงาน มีความถูกตอง สะดวก รวดเร็ว และมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
3. ไดระบบท่ีสามารถใชประโยชนในการวิเคราะหและแกไขปญหาตาง ๆ  ท่ีเปนการพัฒนา

บุคลากรในการฝกอบรม 
 

1.4  แผนดําเนินการ ขอบเขตและวธีิการศึกษา 
1.4.1 แผนดําเนินการ 

1) การศึกษาและรวบรวมขอมูล 
- ความเปนไปไดในการพัฒนาระบบ 
- ศึกษาเทคโนโลยีท่ีนํามาใชในการพัฒนา 

2) วิเคราะหและออกแบบระบบ 
- วิเคราะหปญหารวมถึงแนวทางการแกปญหา 
- ออกแบบการทํางานของระบบ 
- ออกแบบขอมูลนําเขา 
- ออกแบบฐานขอมูล 
- ออกแบบการติดตอกับผูใชงาน 

3) การพัฒนาโปรแกรมบนเว็บไซต 
4) ทดสอบและปรับปรุงแกไขระบบ 
5) ประเมินผลการใชงานของระบบ 
6) จัดทําคูมือประกอบการใชงานในระบบ 
7) จัดทําเอกสารประกอบการคนควาอิสระ 

1.4.2 ขอบเขตการศึกษา 
 จากการรวบรวมและศึกษาคนควาขอมูล ในการพัฒนาระบบประเมินผลสมรรถนะ

ความสามารถเพ่ือใชในการฝกอบรม การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (เหมืองแมเมาะ) ไดแบง
ขอบเขตงานเปน 3 ดานดังนี้ 

1) ขอบเขตดานผูใชงาน สามารถแบงผูใชไดเปน 3 ระดับ แบงตามหนาท่ีและลักษณะ
งานไดดังนี้ 
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- ระดับเจาหนาท่ีบุคลากร/ผูดูแลระบบ ไดแก ผูท่ีดูแลระบบงานใหเกิดการทํางาน
ดวยความเรียบรอย อํานวยความสะดวกใหผูใชระบบคนอ่ืนๆ มีหนาท่ีจัดเตรียมขอมูลตางๆในการ
ประเมินสมรรถนะความสามารถใหแกพนักงาน 

- ระดับหัวหนางาน  ไดแก  หัวหนางานในแตละแผนก  มีหนาท่ีในการกําหนด           
ผูประเมินใหแกผูใตบังคับบัญชาในสายงานของตน 

- ระดับพนักงาน ไดแก พนักงานทุกคนท่ีมีหนาท่ีในการประเมินสมรรถนะ
ความสามารถของผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ตามท่ีหัวหนาแผนกงานของตนได
กําหนดไว และการประเมินตนเอง 

2) ขอบเขตดานขอมูล  ขอมูลท่ีใชในการพัฒนาระบบประเมินผลสมรรถนะ
ความสามารถเพื่อใชในการฝกอบรม การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (เหมืองแมเมาะ) 
ประกอบดวยขอมูลดังนี้ 

- ขอมูลพนักงาน เปนขอมูลของท่ัวไปของพนักงาน และขอมูลท่ีใชในการเขาสู
ระบบของพนักงาน ไดแก รหัสพนักงาน ช่ือ สกุล รหัสผาน 

- ขอมูลประเภทการประเมิน เปนขอมูลท่ีแบงประเภทหัวขอในการประเมิน ไดแก 
รหัสประเภทการประเมิน และช่ือประเภทการประเมิน 

- ขอมูลหัวขอการประเมิน เปนขอมูลท่ีใชในการเปนหัวขอในการประเมิน
สมรรถนะความสามารถในการทํางาน ไดแก รหัสหัวขอการประเมิน ประเภทการประเมิน และช่ือ
หัวขอการประเมิน 

- ขอมูลการกําหนดการประเมินสมรรถนะประจําป เปนขอมูลท่ีใชในการกําหนด
รายละเอียดในการประเมินสมรรถนะความสามารถในแตละป ไดแก รหัสขอมูลการประเมิน
สมรรถนะ ประเภทการประเมินสมรรถนะ หัวขอการประเมินสมรรถนะ ประเภทผูประเมิน
สมรรถนะ จํานวนผูประเมินสมรรถนะ ช่ือผูทําการประเมินสมรรถนะ 

- ขอมูลคะแนนการประเมินสมรรถนะ เปนขอมูลท่ีพนักงานประเมินผลสมรรถนะ
ความสามารถตามที่หัวหนางานไดกําหนดใหประเมิน ไดแก ขอมูลการกําหนดการประเมิน
สมรรถนะประจําป ขอมูลผูถูกประเมิน ขอมูลคะแนนการประเมิน 

3) ขอบเขตดานระบบงาน 
- ระบบรักษาความปลอดภัย 

• ระบบการเขาถึงขอมูล การเขาใชระบบผูใชมีการปอนช่ือผูใช และรหัสผาน
กอนเขาสูระบบ  
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• ระบบสามารถเพ่ิม ลบ แกไข สืบคนขอมูลผูใชงานระบบ และสามารถกําหนด
ระดับสิทธ์ิการเขาใชงานของผูใชระบบ ไดแก เจาหนาท่ีบุคลากร หัวหนางาน และพนักงาน 

- ระบบจัดการการกําหนดการประเมินสมรรถนะ 

• ระบบจัดการขอมูลพนักงาน ระบบสามารถ เพิ่ม ลบ แกไขขอมูลพนักงาน 

• ระบบจัดการขอมูลประเภทการประเมิน ระบบสามารถ เพิ่ม ลบ แกไข ขอมูล
ประเภทของหัวท่ีใชในการประเมินสมรรถนะความสามารถในการทํางานของพนักงาน 

• ระบบจัดการหัวขอการประเมิน ระบบสามารถ เพิ่ม ลบ แกไขขอมูลหัวขอท่ี
ใชในการประเมินสมรรถนะความสามารถในการทํางานของพนักงาน 

• ระบบจัดการการกําหนดการประจําป แบงเปนระบบยอยไดแก ระบบจัดการ
กําหนดหัวขอการประเมินประจําป ระบบจัดการประเภทผูประเมินประจําป  ระบบจัดการจํานวน          
ผูประเมินประจําป และระบบจัดการกําหนดผูประเมินประจําป 

• ระบบจัดการขอมูลการแจงอีเมล ระบบสามารถแจงอีเมลเพื่อเตือนใหหัวหนา
งาน และพนักงานทําการดําเนินการประเมินสมรรถนะ 

- ระบบประเมินสมรรถนะ 

• ระบบสามารถประเมินสมรรถนะความสามารถในการทํางานของพนักงาน 
ตามท่ีไดรับมอบหมาย 

• ระบบสามารถออกรายงานการประเมินสมรรถนะความสามารถในการทํางาน
ของพนักงาน 

1.4.3 วิธีการศึกษา 
1) ศึกษาระบบงาน เกี่ยวกับการเก็บขอมูล การบันทึกขอมูล และปญหาจาก

ระบบงานเดิม โดยการสัมภาษณหัวหนาแผนกงานบุคคลและผูปฏิบัติงานท่ีเกี่ยวของ 
2) วิเคราะหระบบงานเดิม เพื่อศึกษาสารสนเทศข้ันพื้นฐานท่ีผูใชตองการ และ

ออกแบบระบบใหม โดยออกแบบรายละเอียดของข้ันตอนการดําเนินการของระบบ รวมท้ัง
ขอกําหนดตาง ๆ 

3) ออกแบบระบบฐานขอมูล เพื่อใชในการเก็บขอมูล 
4) ออกแบบและพัฒนาโปรแกรม เพื่อใหตรงตามความตองการมากท่ีสุด 
5) พัฒนาเว็บไซต เพื่อใหตรงตามความตองการมากท่ีสุด 
6) ทดสอบระบบ และประเมินผลในการใช เพื่อหาจุดบกพรองของระบบ แลวนําไป

เปล่ียนแปลง แกไขตอไป 
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1.5  เคร่ืองมือท่ีใชในการพัฒนา 
1.5.1 ซอฟตแวร (Software) 

 1) ซอฟตแวรสําหรับเว็บเซิรฟเวอร  
- Microsoft Windows XP SP3 
- IIS (Internet Information Services) 

2) ซอฟตแวรสําหรับดาตาเบส 
- Microsoft SQL Server Express 2008  

3) ซอฟตแวรสําหรับพัฒนาเว็บไซต 
- ASP.net 
- Visual Studio 2008 SP1 
- Adobe Photoshop 7.0 
- Microsoft Office Visio 2003 

1.5.2 ฮารดแวร (Hardware) 
1) เคร่ืองคอมพิวเตอรเพื่อใชเปนเคร่ือง Server มีคุณสมบัติดังนี้ 

1.1) หนวยประมวลผลกลาง Intel(R) Core(TM)2 Duo CPU ความเร็ว 2 กิกะเฮิรตซ
ข้ึนไป 

1.2) หนวยความจํา 2 กิกะไบต ข้ึนไป 
1.3) ฮารดดิสกขนาดความจ ุ160 กิกะไบต 
1.4) สายและอุปกรณเช่ือมตอสัญญาณเครือขาย 

2) เคร่ืองคอมพิวเตอรสวนบุคคล (Personal Computer) เพื่อใชในการศึกษาและพัฒนา
ระบบ มีคุณสมบัติดังนี ้

2.1) หนวยประมวลผลกลาง Intel(R) Core(TM)2 Duo CPU ความเร็ว 2 กิกะเฮิรตซ 
2.2) หนวยความจํา 1 กิกะไบตข้ึนไป 
2.3) ฮารดดิสกขนาดความจุ 160 กิกะไบต 
2.4) สายและอุปกรณเช่ือมตอสัญญาณเครือขาย 
2.5) เคร่ืองพิมพ 
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1.6 สถานท่ีท่ีใชในการดําเนินการศึกษาและรวบรวมขอมูล  
1.6.1 การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย : เหมืองแมเมาะ 
1.6.2 สํานักหอสมุด  มหาวิทยาลัยเชียงใหม 
1.6.3 สาขาวิชาเทคโนโลยีสารสนเทศและการจัดการ บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเชียงใหม 

 
 
 
 


