
บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ 

  
 การศึกษาเรื่องความพึงพอใจตอระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน  (Performance  
Management  System หรือ  PMS)   ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตรใน
สังกัดสํานักงานจังหวัดเชียงใหม  ผูศึกษาผูไดนําแนวคิดและทฤษฎีตาง ๆ  ไดแก ความพึงพอใจ   
ระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน  (Performance  Management  System หรือ  PMS)   ท ี่มาของการ
เปล่ียนแปลงระบบ    ความแตกตางระหวางคูมือประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานระบบเดิม  
และระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance  Management  System หรือ PMS)  ว ัตถุประสงค
และประโยชนของระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน รวมถึงการ คนควาเอกสาร   และทบทวน
วรรณกรรมที่เกี่ยวของ  ดังนี้ 
 
2.1  แนวคิด  และทฤษฎี   

2.1.1  ความพึงพอใจ 
   ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2535:143) ไดใหความหมายความพึงพอใจในการทํางานไว
วา เปนความสุขของคนที่เกิดจากการปฏิบัติงานและไดรับผลตอบแทน ความพึงพอใจทําใหบุคคล
เกิดความรูสึกกระตือรือรนในการทํางาน มีความตั้งใจมุงมั่นที่จะทํางานใหไดเต็มความสามารถ มี
ขวัญและกําลังใจ ซ่ึงสิ่งเหลานี้จะมีผลตอคุณภาพของการทํางาน ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
การทํางานสงผลตอความสาํเร็จตามเปาหมายขององคกร 
 Strauss and Sayles (1960)  กลาวถึงความพึงพอใจในการทํางานวา  หมายถึง  
ความรูสึกพอใจในงานที่ทําและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานนั้นใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกร  คนจะ
รูสึกพอใจในงานที่ทํา  เมื่องานนั้นใหผลประโยชนตอบแทนทั้งทางดานวัตถุและทางจิตใจ  ซ่ึง
สามารถสนองความตองการขั้นพื้นฐานของเขาได 
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   2.1.2  ระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance  Management  System หรือ  
PMS)    
 ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร (2545) ไดใหความหมายของระบบ
บริหารผลการปฏิบัติงานวา  เปนระบบที่จะสนองตอบตอการพัฒนาพนักงาน  เปนการสรางขวัญ
กําลังใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะทําใหนโยบาย  ภารกิจ  และวิสัยทัศนของธนาคารบรรลุได  
เนื่องจากจะตองดําเนินการดวยความโปรงใส  เปนธรรม  สามารถตรวจสอบได  และเกิดจากความ
รวมมือรวมใจของพนักงานทุกคน  ระบบนี้ยังสอดคลองกับพลังขับเคลื่อนของธนาคาร  คือความ
ยั่งยืน  (Sustainable)  ความรวมมือรวมใจ  (Participation)  ความสํานึกในความรับผิดชอบ  
(Accountability)  และการพัฒนาความรู  (Knowledge)  เพราะระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน
กําหนดรูปแบบโดยคํานึงถึงผลสัมฤทธิ์ของงานเปนหลัก  มุงมั่นใหมีการเชื่อมโยงการบริหาร
ผลงานทั้งระบบ  ทั้งการบริหารงานและบริหารคน  ซ่ึงผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาจะตอง
รวมกันดําเนินการเปนกระบวนการ 
  
 ความรูเกี่ยวการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 การประเมินผลการปฏิบัติงานในระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน (PMS) คือ การ
สรุปผลการทํางานของพนักงานเปรียบเทียบกับเปาหมายที่ไดตกลงรวมกันไวในแผนปฏิบัติงาน
ประจําป (PA 1) เพื่อใหทราบถึงผลการทํางานของพนักงานภายในระยะเวลาที่ตกลงรวมกันไว วัด
การบรรลุเปาหมายที่ตกลงรวมกันไว ประเมินขีดความสามารถของพนักงาน เพื่อหาจุดออน จุดเดน
ของพนักงาน รวมถึงใชเปนขอมูลในการกําหนดเปาหมายในการปฏิบัตงิานของพนักงานในอนาคต
ใหมีประสิทธิภาพและพัฒนาสงเสริมใหดียิ่งขึ้นในอนาคต  
 
 หลักการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการประเมินคาของผลงานโดยจะคํานึงถึง
ผลการปฏิบัติงานเทานั้น หลักการนี้มีวิธีการวัดเพื่อการประเมินหลายวิธี เชน วัดความรวมมือ 
ความคิดริเร่ิม เปนตน การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนหนาที่และความรับผิดชอบของผูบริหารใน
การควบคุมงานใหสําเร็จลุลวงตามเปาหมายขององคการอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงตองมีความแมนยํา
ในการประเมิน กลาวคือ ผลการประเมินจะตองเชื่อถือได (Reliability) และมีความเที่ยงตรง 
(Validity) 
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 วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
1. การประเมินผล จะใชวิธีการพบปะพูดคุยกัน ระหวางหัวหนางานกับพนักงานโดย 

จะตองมีการแจงใหพนักงานรูตัวลวงหนาเปนเวลาพอสมควร (5-7 วัน) โดยมีการสรางบรรยากาศ
ใหเปนกันเอง พนักงานจะเปนผูทบทวนเปาหมายที่กําหนดไวใหในการทําแผนปฏิบัติงานประจําป 
(PA1) พรอมทั้งสรุปผลการทํางานของพนักงาน แจงความเห็นในผลงานของพนักงาน พิจารณา
รวมกันและหาขอสรุปที่เปนความเห็นรวมกันในผลการประเมิน แสดงความชื่นชมและเชื่อมั่นใน
ตัวพนักงานจากผลงานที่ดีของเขาตามความเปนจริง 

2. เครื่องมือที่ใชในการประเมิน ไดแก แผนงานประจําป (PA1) ซ่ึงเปนบันทึกขอตก 
ลงในการปฏิบัติงานในรอบปของพนักงาน     บันทึกการติดตาม กํากับ แนะนําการปฏิบัติงาน 
(PA2) ที่ดําเนินการกอนงวดประเมิน และแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน (PA3) 

 
ขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  จะเปรียบเทียบการแผนงานประจําป โดย 

แบงระดับผลการปฏิบัติงานออกเปน 5 ระดับตามผลการบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว คือ ดีขึ้น     
มาก (5) ดีขึ้น (4) ปกติ (3) ต่ํา (2) ต่ํามาก (1) ซ่ึงมีขั้นตอนดังนี้ 

1. ผูประเมินรวบรวมผลการติดตามในแบบ PA2 ตามที่สรุปไวอยางนอยไตรมาสละ  
1 คร้ังของพนักงานในปประเมินนั้น ๆ มาเปนขอมูลในการประเมินพนักงานในสังกัดของตนเอง 

2. รวบรวมผลการปฏิบัติงานจริง ผลการแกไขขอบกพรอง เปรียบเทียบกับแผนงาน 
ในภาพรวมของแตละแผนงานยอยโดยใหผูประเมินพิจารณาใหคะแนนผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานรายคน แยกตามแผนงานยอยโดยพิจารณาประเมินทีละแผนงานใน 3 ประเด็นหลัก ไดแก 
การวัดเชิงปริมาณ คุณภาพและเวลา แลวบันทึกผลการประเมินไวเปนหลักฐานในแบบ PA3 

3. นําระดับการประเมินผลที่คํานวณได คูณดวยน้ําหนักของแผนงาน เปนคะแนนที่
ไดในแตละแผนงาน 

4. รวมคะแนนที่ไดทั้งหมดทุกแผนงานแลวถวงน้ําหนักใหเปนคะแนนเต็ม  95 
คะแนน ตามสูตร  

  คะแนนรวมที่ได  x  95         = คะแนนผลการปฏิบัติงาน 
       100 
 5.  นําคะแนนที่ไดจากขอ 4 มารวมกับคะแนนวันลา ซ่ึงผลลัพธที่ไดถือเปนคะแนน
รวมทั้งปของพนักงาน 
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 การเลื่อนขั้นเงินเดือน ใหนําคะแนนของพนักงานทุกคนมาเทียบกับเกณฑวาอยูใน
ระดับใด (A-E) แลวบันทึกในแบบ PA4 (2 ฉบับ) โดยเรียงลําดับคะแนนแยกตามสังกัด เพื่อนําไป
พิจารณาใหขั้นเงินเดือนตอไปและนําไปวางแผนพัฒนาพนักงานจากขอมูลท่ีไดจากการประเมินผล
ตอไป 
 

2.1.3 ท่ีมาของการเปลี่ยนแปลง 
เนื่องจากระบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่ใชอยู  ไมสอดคลองกับระบบการบริหาร

แบบธรรมรัฐ  หรือที่เรียกเปนภาษาอังกฤษวา  Good Corporate Governance  กล าวคือ  ปจจัยในการ
ประเมินไมสอดคลองกับงานที่ปฏิบัติ  ไมไดมุงไปสูเปาหมายของสวนงานและของธนาคาร  
พนักงานงานผูถูกประเมินไมมีโอกาสไดรับรูขอบกพรองของตนเองเพื่อนํามาพัฒนาปรับปรุงการ
ทํางานตอไป  ทําใหธนาคารตองเปลี่ยนระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานมาเปนระบบการ
บริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance  Management  System หรือ  PMS)   ซ่ึงสามารถสรุปเปน
สาเหตุหลัก ๆ ดังนี้  (ธนาคารเพื่อการเกษตรและ  สหกรณการเกษตร, 2545) 

1) เพื่อแกปญหาระบบประเมินผลแบบเดิม 
2) เปนพื้นฐานไปสูองคกรแหงคุณภาพ 
3) องคกรแหงคุณภาพ 
4) เปนเครื่องมือสนองนโยบายธนาคารในการบริหารตามหลักธรรมรัฐ 
5) ใหเปนไปตามนโยบายรัฐบาลป 2540  ใหใชระบบเปดในการเลื่อนเงินเดือน 
6) ขอเสนอใหปรับปรุงระบบการประเมินผล 
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2.1.4     ความแตกตางระหวางคูมือประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานระบบเดิม   
และระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance  Management  System หรือ  PMS)    (ธนาคาร
เพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร, 2545) 

 
      ระบบเดิม                              ระบบใหม 

          คูมือประเมินผลการปฏิบัติงาน  ระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance  
Management  System หรือ  PMS)  

 
เนนเฉพาะสวนประเมินผลงาน   เชื่อมโยงกระบวนการบริหารคน/งาน 
ส่ือสารทางเดียว     สองทางหรือมากกวา 
วัดเชิงนามธรรม     เนนเชิงรูปธรรม/ยืดหยุนมากขึ้น 
3 งวดตอป      ความถี่มากขึ้น 
ไมใหความสําคัญตอ  FEED BACK   ใหความสําคัญสูง  เพื่อพัฒนาคน/งาน 
นําผลไปใชเฉพาะเรื่องและไมเชื่อมโยง  มุงเนนเพื่อการพัฒนาขีดความสามารถ 
กับผลสําเร็จของสวนงาน    พนักงาน, การบรรลุผลสัมฤทธิ์ของงาน 
หัวหนางานใชบทบาทผูพิพากษา   ใชบทบาทผูใหคําปรึกษา 

 
2.1.5 วัตถุประสงคและประโยชนของระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
สําหรับองคกร 

                        1)   เพื่อเปนพื้นฐานไปสูการทํางานตามหลักการ (คานิยมของธนาคาร) 4 ประการ 
(SPAK)  ใหบรรลุสูวิสัยทัศนขององคกร (VISION)  ที่จะทําให ธ.ก.ส. เปนธนาคารเพื่อการพัฒนา
ชนบทชั้นนําในภูมิภาคเอเชียและแปซิฟก  โดยมุงเนนการยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชน  
ควบคูกับการสงเสริมการใหทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอมแบบยั่งยืน  โดย 

- กอใหเกิดการมีสวนรวมในความรับผิดชอบตอเปาหมายและผลงานของสวนตัว
พนักงานและองคกรโดยรวม    

- กอใหเกิดการแลกเปลี่ยนและถายทอดความรูระหวางผูบังคับบัญชาและพนักงาน
ในระหวางที่มีการติดตาม  แนะนํา  สอนงาน  สนับสนุนการยกระดับความรู  และบรรลุการเปน
ธนาคารแหงการเรียนรู 

- เมื่อพนักงานทุกระดับมีสวนรวมในความสําเร็จขององคกรโดยพนักงานรวม แลว  
จะกอใหเกิดการพัฒนาการทางทัศนคติของพนักงานใหมีความสํานึกในหนาที่  ความรับผิดชอบ
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เพิ่มขึ้น  สรางแรงจูงใจการพัฒนาอยางตอเนื่อง ในอันที่จะเพิ่มผลิตภาพทั้งในสวนบุคคลและ
องคกรโดยรวม  

2) เพิ่มขีดความสามารถในการแขงขัน 
3) รูจุดออนจุดแข็งของพนักงานและองคกร นําไปสูแผนการพัฒนา 
4) สามารถกําหนดกลยุทธไดอยางถูกตองและมีประสิทธิภาพ 
สําหรับพนักงาน 
1) รูทิศทาง/เปาหมาย  ความคาดหวังที่ชัดเจน 
2) สามารถพัฒนาตนเองใหสอดคลองกับทิศทาง/เปาหมายของธนาคาร 
3) รับรูจุดออนจุดแข็งของตนเอง นําไปสูการพัฒนา 
4) เพิ่มความสัมพันธที่ดีระหวางกัน 
 
2.1.6 ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรสเบอรก  (Herzberg’s Two – Factors  Theory) 

เฮอรสเบอรก  (Herzberg)  กลาววา    มีปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจและไม
พึงพอใจในงาน  2  ปจจัย  ไดแก 

1. ปจจัยจูงใจ  (Motivational  Factors)  เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับงานโดยตรง  
ซ่ึงจะเปนตัวกระตุนใหเกิดความพึงพอใจ  และเปนแรงจูงใจใหบุคคลในองคการปฏิบัติงานไดอยาง
มีประสิทธิภาพมากขึ้น  ประกอบดวย 

1) ความสําเร็จในการทํางาน  (Achievement) 
2) การไดรับการยอมรับในความสามารถ  ยกยองนับถือ  (Recognition) 
3) ลักษณะของงานเปนที่นาสนใจ  (Work  Itself) 
4) ความรับผิดชอบ  (Responsibility) 
5) ความกาวหนา  (Advancement) 

2. ปจจยัสุขอนามัย  (Hygiene  Theory)  เปนปจจัยที่มิใชส่ิงจูงใจโดยตรงใน
การเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน  ตลอดจนไมเปนสิ่งกระตุนใหบุคคลกระตือรือรนในการทาํงาน
มากยิ่งขึ้น   แตเปนขอกําหนดเบื้องตนที่จะปองกันไมใหบุคคลเกิดความไมพอใจในการทํางาน  ซ่ึง
สาเหตุอันเกิดจากสภาวะแวดลอม  โดยไมเกี่ยวของกับสวนประกอบของงาน   ประกอบดวย 

1) นโยบายและการบรหิารขององคการ (Company Policy and Administration) 
2) การปกครองบังคับบัญชา  (Supervision) 
3) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา   เพื่อนรวมงาน    และผูใตบังคับบัญชา  

(Relationship  With Supervisors, Peers And Subordinates) 

ÅÔ¢ÊÔ·¸Ô ìÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂàªÕÂ§ãËÁè
Copyright  by Chiang Mai University
A l l  r i g h t s  r e s e r v e d

ÅÔ¢ÊÔ·¸Ô ìÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂàªÕÂ§ãËÁè
Copyright  by Chiang Mai University
A l l  r i g h t s  r e s e r v e d



  
10 

4) สภาพการทํางาน  (Working  condition) 
5) เงินเดือน  (Salary) 
6) ความมั่นคงในงาน  (Security) 
7) ตําแหนงงาน  (Status) 

 
2.2   เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 กนกวรรณ  แสงหาญ  (2538)  ไดศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารออมสิน :  ศึกษาเฉพาะกรณีสาขาในภาค 1  ในดานตาง ๆ  รวม  6  ดาน  คือ  ดาน
ลักษณะงาน  ดานคาจางและสวัสดิการ   ดานการปกครองบังคับบัญชา  ดานสิ่งแวดลอมในการ
ปฏิบัติงาน  ดานความมั่นคงและกาวหนา  ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  ผลการศึกษา  พบวา  
พนักงานธนาคารออมสินสาขาในภาค 1  มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานทุกดานอยูในระดับปาน
กลาง และเมื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของกลุมตวัอยาง  จําแนกตามเพศ  อายุ  
สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ระยะเวลาการทํางาน  ตําแหนงงาน  ระดับตําแหนง  ชวง
เงินเดือน  จํานวนสมาชิกในครอบครัว  และระยะทางจากบานถึงที่ทํางาน  พบวา  ความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานจําแนกตามเพศ  อายุ  และจํานวนสมาชิกในครอบครัว  มีความแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจําแนกตามอายุ  สถานภาพ
สมรส  ระดับการศึกษา  ระยะเวลาการทํางาน  ตําแหนงงาน  ระดับตําแหนง  ชวงเงินเดือน  จํานวน
สมาชิกในครอบครัว  และระยะทางจากบานถึงที่ทํางาน  พบวา  ไมมีความแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
 เสนยี นันทยานนท (2543) ไดศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานธนาคาร
นครหลวงไทย  จํากัด (มหาชน)  ในจังหวัดเชียงใหม  ผลการวิจัยพบวา  มีความพึงพอใจโดย
พนักงานรวม อยูในระดับปานกลาง  และเมื่อพิจารณาหลายดานพบวา  ความพึงพอใจในการทํางาน
ทุก ๆ ดานอยูในระดับปานกลาง  และเมื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจในการทํางานโดยจําแนกตาม
เพศ พบวาเพศหญิงมีแนวโนมความพงึพอใจในการทํางานสูงกวาเพศชาย  สวนอายุในการทํางาน 
พบวา  พนักงานที่มีอายุในการทํางานระหวาง  5-10  ป  มีความพึงพอใจในการทํางานสูงสุด  และ
พนักงานที่มีอายุในการทํางานต่ํากวา  5  ป  มีความพึงพอใจในการทํางานต่ําสุด 
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 บุญเลิศ   เถื่อนยืนยงค   (2544)    ศึกษาถึงปจจัยที่เปนส่ิงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร  จังหวัดเชียงใหม  และศึกษาถึงระดับ
ความสําคัญของปจจัยแตละดานที่มีตอการจูงใจ  พรอมทั้งมาตรการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
ในการศึกษาครั้งนี้พบวา  พนักงาน  ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร  จังหวัด
เชียงใหม  สวนใหญรอยละ 63.0 เปนเพศชาย  มีอายุระหวาง 31-35 ป รอยละ 31.5  มีสถานะภาพ
สมรส  รอยละ  76.5  มีการศึกษาระดับปริญญาตรี รอยละ 78.5  มีตําแหนงระดับ 4-7  รอยละ  50.5  
รองลงมาระดับ 8-10  รอยละ  38.5  กลุมตัวอยางสวนใหญมีรายไดโดยเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 
10,001-13,000 บาท รอยละ 23.7  และกลุมตัวอยางสวนใหญมีรายไดตอเดือนเมื่อเปรียบเทียบกับ
คาใชจายเฉลี่ยตอเดือนอยูในภาวะพอใชรอยละ  68.3 
 กลุมตัวอยางใหระดับความสําคัญมากตอปจจัยจูงใจทั้ง  9  ดาน  คือ  ดานนโยบายและ
การบริหารงานของธนาคาร ดานสภาพการทํางาน  ดานการปกครองบังคับบัญชา  ดานสัมพันธภาพ
ในการทํางาน  ดานคาตอบแทนและประโยชนเพิ่มสําหรับพนักงาน  ดานโอกาสกาวหนาในการ
ทํางาน   
 รัชนิดา  ตุงคสวัสดิ์  (2545) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับ
ความผูกพันตอองคกร  ของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา  จํากัด (มหาชน) ในจังหวัดเชียงใหม  
โดยกลุมตัวอยางเปนพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) จังหวัดเชียงใหม จํานวน 159 
คน  เครื่องมือที่ใชคือแบบวัดความพึงพอใจในงาน และแบบวัดความผูกพันตอองคการ อัน
เนื่องมาจากอารมณ พบวา พนักงานธนาคารมีระดับความพึงพอใจในงานโดยพนักงานรวม แลวอยู
ในระดับสูง  (M = 3.53)  เมื่อพิจารณาในรายดาน   พบวา   ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานอยู
ในระดับปานกลาง (M = 3.45)  ดานคุณคาของงานอยูในระดับสูง  (M = 3.53)  ดานสัมพันธภาพใน
งานอยูในระดับสูง (M = 3.80    และดานผลประโยชนอยูในระดับปานกลาง (M = 3.35)   พนักงาน
ธนาคารมีระดับความผูกพันตอองคการอยูในระดับปานกลาง (M = 3.19)  ความพึงพอใจในงานดาน
ตาง ๆ มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ÅÔ¢ÊÔ·¸Ô ìÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂàªÕÂ§ãËÁè
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