
บทที่  5 
สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล ขอคนพบ และขอเสนอแนะ 

 
 บทนี้จะกลาวถึงสรุปผลการศึกษา การอภิปรายผล ขอคนพบและขอเสนอแนะของความ
คิดเห็นของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร เขตภาคเหนือ ตอระบบการ
บริหารผลการปฏิบัติงาน ดังรายละเอียดตอไปนี ้
 
5.1  สรุปผลการศึกษา 
 

5.1.1 ขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับผูตอบแบบสอบถาม 
 พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตรที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปน
เพศชาย คดิเปนรอยละ 69.00 สถานภาพสมรส คิดเปนรอยละ 72.80 มอีายุอยู 36 -41 ป คิดเปนรอย
ละ 37.70 สําเร็จการศึกษาปริญญาตรีคิดเปนรอยละ 84.10 สังกัดฝายกจิการสาขา 1 คิดเปนรอยละ 
64.90 ทํางานในตําแหนง พนักงานพัฒนาธุรกิจ 4-7 คิดเปนรอยละ 40.20 มีอายุงาน 13-18 ป คิดเปน 
รอยละ 30.50 และมีเงินเดือน 10,000 - 20,000 บาท คิดเปนรอยละ 39.30 
 

5.1.2 ความคิดเห็นของธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร ตอระบบการบริหาร
ผลการปฏบิัตงิาน 
 พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร เขตภาคเหนอื มีความคิดเห็นตอ
ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยสูงสุดในแตละดาน ดังนี ้
 ดานหลักการ มีความคิดเห็นในระดับเห็นดวยในหัวขอระบบ PMS เปนระบบที่มุงเนน
ผลสัมฤทธ์ิของงานมีคาเฉลี่ย 3.92  

ดานกระบวนการ  
การกําหนดเปาหมายและการวางแผน  มีความคิดเหน็ในระดับเห็นดวยในหวัขอ

การปรับปรุงแผนงานสามารถทําไดหากไมกระทบตอแผนงานหลักของสวนงานและองคกรมีคา -
เฉลี่ย 3.81  

การติดตาม กํากับ แนะนํา มคีวามคิดเหน็ในระดับเห็นดวยในหวัขอการสังเกตและ
บันทึกการทํางานมีจุดมุงหมายเพื่อทําใหงานไดรับการปรบัปรุงใหดยีิ่งขึ้นมีคาเฉลี่ย 3.67  
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การประเมินผลการปฏิบตัิงาน มีความคดิเห็นในระดับเห็นดวยในหัวขอมีการนํา
ผลงานที่ปฏิบัติงานไดจริงมาเปรียบเทียบกับเปาหมายทีไ่ดกําหนดไวแลวแปลงคาเปนคะแนนมีคา - 
เฉลี่ย 3.67  

การพัฒนาขีดความสามารถ มีความคิดเห็นในระดับเห็นดวยในหัวขอการพัฒนา
ขีดความสามารถในการทํางานชวยใหพนกังานมีความรู ความเขาใจ ในการปฏิบัติงานมากขึ้นมีคา- 
เฉลี่ย 4.17  

ดานปจจัยท่ีใชในการบริหารผลการปฏบิัตงิาน มีความคิดเห็นในระดับเห็นดวยในหัวขอ
การประเมินเปาหมายเชิงพฤติกรรมควรใหเพื่อนรวมงานรวมประเมนิดวยมีคาเฉลี่ย 3.92  

ดานการนาํผลการปฏิบตัิงานไปใช  มีความคิดเห็นในระดบัเห็นดวยในหัวขอธนาคารนําผล
การประเมินไปพัฒนาขีดความสามารถพนักงานมีคาเฉลี่ย 3.92  

ดานปญหาและอุปสรรคในการประเมินผล มีความคิดเห็นในระดับเห็นดวยในหัวขอ
พนักงานมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับระบบ PMS นอย มีคาเฉลี่ย 3.74 
 

5.1.3  ความคดิเห็นของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร ตอระบบ
การบริหารผลการปฏิบตัิงาน จําแนกตามเพศ 
      พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร เขตภาคเหนือ มีความคิดเห็นตอ
ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยสูงสุดในแตละดาน จําแนกตามเพศ ดงันี้ 
       ดานหลักการ เพศชายมคีวามคิดเหน็ในระดับเห็นดวยในหวัขอระบบ PMS เปนระบบที่
มุงเนนผลสัมฤทธิ์ของงานมีคาเฉลี่ย 3.95 เพศหญิงมีความคิดเห็นในระดับเหน็ดวยในหวัขอระบบ 
PMS เปนระบบที่มุงเนนใหเกิดกระบวนการการเรียนรู พัฒนาตนเองและองคกรอยางตอเนื่องมคีา 
เฉลี่ย 3.91 
 ดานกระบวนการ  

การกําหนดเปาหมายและการวางแผน เพศชายมีความคดิเห็นในระดับเห็นดวยใน
หัวขอการมี PA 1 ทําใหพนักงานทราบเปาหมายทีช่ัดเจนเพื่อจัดทําแผนงานและจัดลําดับความ- 
สําคัญของงานมีคาเฉลี่ย 3.82 เพศหญิงมีความคิดเหน็ในระดับเห็นดวยในหวัขอการปรับปรุงแผน- 
งานสามารถทําไดหากไมกระทบตอแผนงานหลักของสวนงานและองคกรมีคาเฉลี่ย 3.88 
  การติดตาม กํากับ แนะนํา เพศหญิงและเพศชายมีความคิดเห็นในระดับเห็นดวยใน
หัวขอการสังเกตและบนัทึกการทํางานมีจดุมุงหมายเพื่อทําใหงานไดรับการปรับปรุงใหดยีิ่งขึ้นมีคา 
เฉลี่ย 3.79 และ 3.62 ตามลําดับ 
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  การประเมินผลการปฏิบตัิงาน เพศหญิงและเพศชายมคีวามคิดเหน็ในระดับเห็น
ดวยในหัวขอมีการนําคะแนนที่ปฏิบัติไดจริงมาเปรียบเทยีบกับเปาหมายมีคาเฉลี่ย 3.67 และ 3.66 
ตามลําดับ 
  การพัฒนาขีดความสามารถ เพศชายมีความคิดเห็นในระดับเห็นดวยในหัวขอการ
พัฒนาขีดความสามารถในการทํางานชวยใหพนักงานมีความรู ความเขาใจ ในการปฏิบัติงานมาก
ขึ้นมีคาเฉลี่ย 4.20 เพศหญิงมีความคดิเห็นในระดับเห็นดวยในหัวขอพนักงานยนิดีที่จะไดรับการ
พัฒนาขีดความสามารถในการปฏิบัติงานและการพัฒนาขีดความสามารถในการทํางานชวยให
พนักงานมีความรู ความเขาใจ ในการปฏิบตัิงานมากขึ้นมีคาเฉลี่ย 4.11 เทากัน 
 ดานปจจัยท่ีใชในการบริหารผลการปฏบิัตงิานเพศชายและเพศหญิงมคีวามคิดเหน็ในระดับ 
เห็นดวยในหัวขอการประเมนิเปาหมายเชิงพฤติกรรมควรใหเพื่อนรวมงานรวมประเมินดวย มีคา- 
เฉลี่ย 3.95 และ 3.85 ตามลําดับ 
 ดานการนาํผลการปฏิบตัิงานไปใช เพศชายและเพศหญิงมีความคิดเหน็ในระดับเห็นดวยใน
หัวขอธนาคารนําผลการประเมินไปพัฒนาขีดความสามารถพนักงานมคีาเฉลี่ย 3.94 และ 3.86   ตาม 
ลําดับ 
 ดานปญหา/อุปสรรคในการประเมินผลการปฏิบัตงิาน เพศชายมีความคิดเห็นในระดบัเห็น
ดวยในหัวขอการกําหนดวัตถุประสงคในการประเมินผลไมชัดเจนหรือมากเกินไปมคีาเฉลี่ย 3.74 
เพศหญิงมีความคิดเห็นในระดับเห็นดวยในหัวขอพนักงานมีความรูความเขาใจเกีย่วกบัระบบ PMS 
นอย มีคาเฉลี่ย 3.93 
 

5.1.4  ความคดิเห็นของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร ตอระบบ
การบริหารผลการปฏิบตัิงาน จําแนกตามสงักัด 
 พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร เขตภาคเหนอื มีความคิดเห็นตอ
ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยสูงสุดในแตละดาน จําแนกตามสังกัด ดังนี ้
 ดานหลักการ ฝายกิจการสาขา 1 และฝายกิจการสาขา 2 มีความคิดเหน็ในระดับเหน็ดวยใน
หัวขอ ระบบ PMS เปนระบบที่มุงเนนผลสัมฤทธิ์ของงานมีคาเฉลี่ย 3.92 เทากัน 
 ดานกระบวนการ  

การกําหนดเปาหมายและการวางแผน ฝายกิจการสาขา 1 มีความคิดเห็นในระดับ
เห็นดวยในหัวขอการปรับปรุงแผนงานสามารถทําไดหากไมกระทบตอแผนงานหลกัของสวนงาน
และองคกรมีคาเฉลี่ย 3.80 ฝายกิจการสาขา 2 มีความคดิเห็นในระดับเห็นดวยในหัวขอการมี PA 1 
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ทําใหพนักงานทราบเปาหมายที่ชัดเจนเพือ่จัดทําแผนงานและจดัลําดบัความสําคัญของงานมีคา -
เฉลี่ย 3.85 
  การติดตาม กํากับ แนะนํา ฝายกิจการสาขา 1 และฝายกิจการสาขา 2  มีความ
คิดเห็นในระดบัเห็นดวยในหัวขอการสังเกตและบนัทึกการทํางานมีจดุมุงหมายเพื่อทําใหงานไดรับ
การปรับปรุงใหดียิ่งขึน้มีคาเฉลี่ย 3.68 และ 3.66 ตามลําดับ 
  การประเมินผลการปฏิบตัิงาน ฝายกิจการสาขา 2 และฝายกิจการสาขา 1  มีความ
คิดเห็นในระดบัเห็นดวยในหัวขอหวัหนางานไดสงเสริมจุดเดนของพนักงานในการปฏิบัติงานมีคา- 
เฉลี่ย 3.71 และ 3.65 ตามลําดับ 
  การพัฒนาขีดความสามารถ ฝายกิจการสาขา 2 และฝายกิจการสาขา 1  มีความคิด 
เห็นในระดับเห็นดวยในหัวขอการพัฒนาขีดความสามารถในการทํางานชวยใหพนกังานมีความรู 
ความเขาใจในการปฏิบัติงานมากขึ้นมีคาเฉลี่ย 4.20 และ 4.15 ตามลําดับ 
 ดานปจจัยท่ีใชในการบริหารผลการปฏบิัตงิาน  ฝายกจิการสาขา 2 และฝายกจิการสาขา 1  
มีความคิดเหน็ในระดับเห็นดวยในหวัขอการประเมินเปาหมายเชิงพฤติกรรมควรใหเพื่อนรวมงาน
รวมประเมินดวยมีคาเฉลี่ย 3.95 และ 3.90 ตามลําดับ 
 ดานการนาํผลการปฏิบตัิงานไปใช ฝายกจิการสาขา 1 มีความคิดเหน็ในระดับเห็นดวยใน
หัวขอธนาคารนําผลการประเมินไปพัฒนาขีดความสามารถพนักงานมคีาเฉลี่ย 3.94 ฝายกิจการ
สาขา 2 มีความคิดเหน็ในระดับเห็นดวยในหวัขอธนาคารนําผลการประเมินไปปรับขึ้นเงินเดอืน
รอบที่ 2 มีคาเฉลี่ย 3.91 
 ดานปญหา/อุปสรรคในการประเมินผล  ฝายกิจการสาขา 1 มีความคิดเห็นในระดับเห็นดวย
ในหวัขอ พนกังานมีความรูความเขาใจเกีย่วกับระบบ PMS นอย มีคาเฉลี่ย 3.76 ฝายกิจการสาขา 2 
มีความคิดเหน็ในระดับเห็นดวยในหวัขอ การกําหนดวัตถุประสงคในการประเมินผลไมชัดเจนหรือ
มากเกินไปมีคาเฉลี่ย 3.72 
 

5.1.5    ความคิดเห็นของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร ตอระบบ
การบริหารผลการปฏิบตัิงาน  จําแนกตามตาํแหนงงาน   
 พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร เขตภาคเหนอื มีความคิดเห็นตอ
ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยสูงสุดในแตละดาน จําแนกตามตําแหนงงาน ดังนี ้
 ดานหลักการ  พนักงานธุรการ 1-3   มีความคิดเหน็ในระดับเหน็ดวยอยางยิ่งในหวัขอระบบ 
PMS เปนระบบที่มุงเนนผลสัมฤทธิ์ของงาน ระบบ PMS เปนระบบที่มุงเนนการเชื่อมโยงการ
บริหารผลงานทั้งระบบ ระบบ PMS เปนระบบที่มุงเนนใหเกิดกระบวนการการเรียนรู พัฒนาตนเอง
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และองคกรอยางตอเนื่อง และระบบ PMS เปนระบบที่มุงเนนกระบวนการการมีสวนรวมของ
พนักงาน มีคาเฉลี่ย 4.50 เทากันพนกังานธรุการ 4-7 มีความคิดเห็นในระดับเห็นดวยในหัวขอระบบ 
PMS เปนระบบที่มุงเนนผลสัมฤทธ์ิของงาน และระบบ PMS เปนระบบที่มุงเนนใหเกดิ
กระบวนการการเรียนรู พัฒนาตนเองและองคกรอยางตอเนื่องมีคาเฉลี่ย 4.00 เทากัน พนักงาน
พัฒนาธุรกิจ 4-7 มีความคิดเห็นในระดับเห็นดวยในหัวขอระบบ PMS เปนระบบที่มุงเนน
ผลสัมฤทธ์ิของงานมีคาเฉลี่ย 3.82 พนักงานพัฒนาธุรกจิ 8-9 มีความคิดเห็นในระดับเห็นดวยใน
หัวขอระบบ PMS เปนระบบที่มุงเนนใหเกิดกระบวนการการเรียนรู พัฒนาตนเองและองคกรอยาง
ตอเนื่องมีคาเฉลี่ย 4.00 พนักงานบัญชี/การเงิน 4-7 มีความคิดเห็นในระดับเห็นดวยในหัวขอระบบ 
PMS เปนระบบที่มุงเนนผลสัมฤทธิ์ของงานมีคาเฉลี่ย 4.06 พนกังานบัญชี/การเงนิ 8-9 มีความ
คิดเห็นในระดบัเหน็ดวยในหัวขอระบบ PMS เปนระบบที่มุงเนนผลสัมฤทธิ์ของงาน ระบบ PMS 
เปนระบบที่มุงเนนการเชื่อมโยงการบริหารผลงานทั้งระบบ และระบบ PMS เปนระบบที่มุงเนน
กระบวนการการมีสวนรวมของพนักงาน มีคาเฉลี่ย 3.82 เทากัน ผูจดัการสาขามีความคิดเห็นใน
ระดับเหน็ดวยในหวัขอระบบ PMS เปนระบบที่มุงเนนผลสัมฤทธ์ิของงานมีคาเฉลี่ย 4.33 

ดานกระบวนการ  
การกําหนดเปาหมายและการวางแผน พนักงานธุรการ 1-3 มีความคิดเห็นในระดับ

เห็นดวยในหัวขอการกําหนดวัตถุประสงคของเปาหมายมีความเหมาะสม มาตรฐานของการกําหนด
เปาหมายมีความเหมาะสม พนักงานมสีวนรวมในการกําหนดเปาหมายของตนเอง ชวงรอบเวลา
ของการจัดทําแผนงาน(PA) มีความเหมาะสมมี การมี PA 1 ทําใหพนกังานทราบเปาหมายที่ชัดเจน
เพื่อจัดทําแผนงานและจดัลําดับความสําคัญของงาน และการปรับปรุงแผนงานสามารถทําไดหาก
ไมกระทบตอแผนงานหลักของสวนงานและองคกรมีคาเฉลี่ย 4.00 เทากัน พนกังานพัฒนาธุรกิจ 8-
9 พนักงานบญัชี/การเงิน 4-7 พนักงานธุรการ 4-7 และพนักงานบัญช/ีการเงิน 8-9 มีความคิดเหน็ใน
ระดับเหน็ดวยในหวัขอการปรับปรุงแผนงานสามารถทําไดหากไมกระทบตอแผนงานหลักของ
สวนงานและองคกรมีคาเฉลี่ย 3.93 3.90 3.88 และ 3.87 ตามลําดับ พนกังานพัฒนาธรุกิจ 4-7 มีความ
คิดเห็นในระดบัเห็นดวยในหัวขอการมี PA 1 ทําใหพนักงานทราบเปาหมายทีชั่ดเจนเพื่อจัดทํา
แผนงานและจดัลําดับความสาํคัญของงานมีคาเฉลี่ย 3.76 ผูจัดการสาขามีความคิดเหน็ในระดับเห็น
ดวยในหัวขอการมี PA 1 ทําใหพนกังานทราบเปาหมายที่ชัดเจนเพื่อจัดทําแผนงานและจดัลําดับ
ความสําคัญของงาน และการปรับปรุงแผนงานสามารถทําไดหากไมกระทบตอแผนงานหลักของ
สวนงานและองคกรมีคาเฉลี่ย 3.87 เทากนั 

การติดตาม กํากับ แนะนํา พนักงานธุรการ 1-3 มีความคิดเห็นในระดบัเห็นดวย
อยางยิ่งในหวัขอการสังเกตและบันทึกการทํางานมีจุดมุงหมายเพื่อทําใหงานไดรับการปรับปรุงใหดี
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ยิ่งขึ้นมีคาเฉลี่ย 4.50 พนกังานธุรการ 4-7 มีความคดิเห็นในระดับเห็นดวยในหัวขอเทคนิคและ
วิธีการสอนงานหลังเขาสูระบบ PMS ทําใหพนักงานเขาใจการทํางานไดดียิ่งขึ้น หัวหนางานมีความ
เขาใจ สามารถสอนงานและถายทอดวิธีการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ และการสังเกตและ
บันทึกการทํางานมีจุดมุงหมายเพื่อทําใหงานไดรับการปรบัปรุงใหดยีิ่งขึ้นมีคาเฉลี่ย 3.67 เทากัน 
พนักงานพัฒนาธุรกิจ 4-7 มีความคิดเหน็ในระดับเฉย ๆ ในหวัขอการสังเกตและบันทึกการทํางานมี
จุดมุงหมายเพือ่ทําใหงานไดรับการปรับปรุงใหดยีิ่งขึ้นมคีาเฉลี่ย 3.49 พนักงานพฒันาธุรกิจ 8-9 
และพนกังานบัญชี/การเงิน 4-7  มีความคิดเห็นในระดับเห็นดวยในหัวขอการสังเกตและบันทึกการ
ทํางานมีจุดมุงหมายเพื่อทําใหงานไดรับการปรับปรุงใหดียิ่งขึ้นมีคาเฉลี่ย 3.89 และ 3.78 ตามลําดับ 
พนักงานบัญช/ีการเงิน 8-9 มีความคดิเห็นในระดับเห็นดวยในหัวขอการสังเกตและบันทึกการ
ทํางานมีจุดมุงหมายเพื่อทําใหงานไดรับการปรับปรุงใหดียิ่งขึ้น และระบบ PMS ทําใหการสื่อสาร
ในสวนงานดขีึ้นเนื่องจากเปนการสื่อสาร 2 ทาง มีคาเฉลี่ย 3.73 เทากนั ผูจัดการสาขามีความคิดเห็น
ในระดับเห็นดวยในหวัขอการสังเกตและบนัทึกการทํางานมีจุดมุงหมายเพื่อทําใหงานไดรับการ
ปรับปรุงใหดยีิ่งขึ้น หวัหนางานมีการเปรยีบเทียบเปาหมายกับผลการปฏิบัติงานจริงเปนรอบๆ เพื่อ
ติดตาม กํากับ แนะนํา พนกังาน และระบบ PMS ทําใหการสื่อสารในสวนงานดขีึ้นเนื่องจากเปน
การสื่อสาร 2 ทาง มีคาเฉลี่ย 3.80 เทากัน 
  การประเมินผลการปฏิบตัิงาน  พนักงานธรุการ 1-3  มีความคิดเหน็ในระดับเห็น
ดวยในหัวขอหัวหนางานไดสงเสริมจุดเดนของพนักงานในการปฏิบตัิงาน มีการนําผลงานที่
ปฏิบัติงานไดจริงมาเปรียบเทียบกับเปาหมายที่ไดกําหนดไวแลวแปลงคาเปนคะแนน และหวัหนา
งานมีการแจงผลการประเมินใหพนักงานทราบมีคาเฉลี่ย 4.00 เทากัน พนักงานธรุการ 4-7 มีความ
คิดเห็นในระดบัเห็นดวยในหัวขอหวัหนางานมีการแจงผลการประเมินใหพนักงานทราบมีคาเฉลี่ย 
3.53 ผูจัดการสาขา พนักงานบัญชี/การเงนิ 4-7 พนักงานพัฒนาธุรกิจ 8-9  พนักงานบัญชี/การเงิน 8-
9 และพนักงานพัฒนาธุรกิจ 4-7 มีความคิดเห็นในระดับเห็นดวยในหัวขอหัวหนามีการนําผลงานที่
ปฏิบัติงานไดจริงมาเปรียบเทียบกับเปาหมายที่ไดกําหนดไวแลวแปลงคาเปนคะแนนมีคาเฉลี่ย 4.00 
3.82  3.75  3.70 และ 3.54  ตามลําดับ 

การพัฒนาขีดความสามารถ พนักงานธุรการ 1-3 มีความคิดเห็นในระดับเห็นดวย
อยางยิ่งในหวัขอพนักงานยนิดีที่จะไดรับการพัฒนาขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน การพัฒนา
ขีดความสามารถในการทํางานชวยใหพนกังานมีความรู ความเขาใจ ในการปฏิบัติงานมากขึ้น และ
ระบบ PMS ชวยใหสวนงานมีการวางแผน การอบรม เพื่อพัฒนาขีดความสามารถพนักงานให
ดําเนินการไดตามเปาหมายของสวนงานดวยมีคาเฉลี่ย 4.50 เทากัน พนักงานบญัชี/การเงิน 4-7 
ผูจัดการสาขา  พนักงานพัฒนาธุรกิจ 4-7 และพนกังานธุรการ 4-7 มีความคิดเหน็ในระดับเห็นดวย
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ในหวัขอการพัฒนาขีดความสามารถในการทํางานชวยใหพนักงานมีความรู ความเขาใจ ในการ
ปฏิบัติงานมากขึ้นมีคาเฉลี่ย 4.29  4.27  4.13 และ 4.07 ตามลําดับ พนกังานพัฒนาธรุกิจ 8-9 มีความ
คิดเห็นในระดบัเห็นดวยในหัวขอพนักงานยินดีที่จะไดรับการพัฒนาขีดความสามารถในการ
ปฏิบัติงานและการพัฒนาขดีความสามารถในการทํางานชวยใหพนักงานมีความรู ความเขาใจ ใน
การปฏิบัติงานมากขึ้นมีคาเฉลี่ย 4.14 เทากนั พนกังานบญัชี/การเงิน 8-9 มีความคิดเหน็ในระดับเหน็
ดวยในหัวขอพนักงานยินดทีี่จะได รับการพัฒนาขีดความสามารถในการปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ย 4.15 
 ดานปจจัยท่ีใชในการบริหารผลการปฏบิัตงิาน พนกังานธุรการ 1-3 มีความคิดเห็นในระดับ
เห็นดวยอยางยิ่งในหัวขอธนาคารกําหนดเปาหมายเปน 3 ประ เภท คือ เปาหมายทมีงาน เปาหมาย
รายคน และเปาหมายเชงิพฤติกรรมเหมาะสมดีแลว พนักงานเห็นดวยกับเปาหมายทีมงานที่
พนักงานไดรับ และพนกังานเห็นดวยกบัการไมนําคะแนนวันลามาใชในการประเมินผลมีคาเฉลี่ย 
4.50 เทากัน พนักงานธุรการ 4-7 มีความคดิเห็นในระดับเห็นดวยในหัวขอธนาคารกําหนดเปาหมาย
เปน 3 ประ เภท คือ เปาหมายทีมงาน เปาหมายรายคน และเปาหมายเชิงพฤติกรรมเหมาะสมดีแลวมี
คาเฉลี่ย 3.93 พนักงานบัญช/ีการเงิน 4-7 พนักงานพัฒนาธุรกิจ 8-9 พนักงานพัฒนาธุรกิจ 4-7    และ
พนักงานบัญช/ีการเงิน 8-9  มีความคดิเห็นในระดับเห็นดวยในหัวขอการประเมนิเปาหมายเชิง
พฤติกรรมควรใหเพื่อนรวมงานรวมประเมินดวยมีคาเฉลี่ย 4.00  3.93  3.89 และ 3.88 ตามลําดับ 
ผูจัดการสาขามีความคิดเหน็ในระดับเห็นดวยในหวัขอธนาคารกําหนดเปาหมายเปน 3 ประเภท คือ 
เปาหมายทีมงาน เปาหมายรายคน และเปาหมายเชิงพฤติกรรมเหมาะสมดีแลวมีคาเฉลี่ย 4.07  
 ดานการนาํผลการปฏิบตัิงานไปใช พนกังานธุรการ 1-3 มีความคิดเหน็ในระดับเหน็ดวย
อยางยิ่งในหวัขอธนาคารนําผลการประเมินไปใชในการเลื่อนตําแหนง ธนาคารนําผลการประเมิน
ไปพัฒนาขีดความสามารถพนักงาน และระบบ PMS สามารถนําไปใชประโยชนแกการบริหารงาน
บุคคลไดจริงมีคาเฉลี่ย 4.50 เทากัน พนกังานธุรการ 4-7  พนักงานบัญชี/การเงนิ 4-7 พนักงาน
พัฒนาธุรกิจ 4-7 และพนักงานบัญชี/การเงนิ 8-9 มีความคิดเห็นในระดบัเห็นดวยในหัวขอธนาคาร
นําผลการประเมินไปพัฒนาขีดความสามารถพนักงานมคีาเฉลี่ย 4.07 4.06 3.86 และ 3.73 ตามลําดบั 
พนักงานพัฒนาธุรกิจ 8-9 มีความคิดเหน็ในระดับเห็นดวยในหวัขอธนาคารนําผลการประเมินไป
ปรับขึ้นเงินเดอืนรอบที่ 2  มีคาเฉลี่ย 4.00 ผูจัดการสาขามีความคิดเห็นในระดับเห็นดวยในหัวขอ
พนักงานเห็นดวยกับการยกเลิกการใหขัน้พิเศษไมเกิน 3 คร้ังติดตอกันมีคาเฉลี่ย 4.07 
 ดานปญหาและอุปสรรคในการประเมินผลการปฏิบตัิงาน พนักงานธุรการ 1-3  มีความ
คิดเห็นในระดบัเห็นดวยอยางยิ่งในหัวขอไมมีการนําผลการประเมินไปใชเพื่อพัฒนาขีดความ - 
สามารถของพนักงานอยางเตม็ที่ และพนักงานมีความรูความเขาใจเกีย่วกับระบบ PMS นอย มีคา- 
เฉลี่ย 4.50 เทากัน พนกังานธรุการ 4-7 มีความคิดเห็นในระดับเห็นดวยในหัวขอระบบ PMS ไมเปน
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ที่ยอมรับของพนักงานมีคาเฉลี่ย 4.07 พนกังานพัฒนาธรุกิจ 4-7 เหน็ดวยในหัวขอพนักงานมีความรู
ความเขาใจเกีย่วกับระบบ PMS นอยมีคาเฉลี่ย 3.74 พนักงานพัฒนาธุรกิจ 8-9 มีความคิดเหน็ใน
ระดับมีความคดิเห็นในระดับเห็นดวยในหัวขอไมมีการนําผลการประเมินไปใชเพื่อพฒันาขีดความ 
สามารถของพนักงานอยางเตม็ที่ และพนกังานมีความรูความเขาใจเกีย่วกับระบบ PMS นอยมี
คาเฉลี่ย 3.86 เทากัน พนักงานบัญชี/การเงิน 4-7 มีความคิดเหน็ในระดับเห็นดวยในหวัขอการ
กําหนดวัตถุประสงคในการประเมินผลไมชัดเจนหรือมากเกินไปมีคาเฉลี่ย 3.92 พนักงานบญัชี/
การเงิน 8-9  มีความคิดเหน็ในระดับเห็นดวยในหวัขอระบบ PMS ไมเปนที่ยอมรับของพนักงานมี
คาเฉลี่ย 3.88 ผูจัดการสาขามีความคิดเหน็ในระดับเหน็ดวยในหวัขอไมมีการนําผลการประเมินไป
ใชเพื่อพัฒนาขีดความสามารถของพนักงานอยางเต็มที่มคีาเฉลี่ย 4.00 
 

5.1.6  ความคดิเห็นของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร ตอระบบ
การบริหารผลการปฏิบตัิงาน จําแนกตามอายุงาน 
 พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร เขตภาคเหนือ มีความคิดเหน็ตอ
ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยสูงสุดในแตละดาน จําแนกตามอายุงาน ดังนี ้

ดานหลักการ อายุงาน 1-6  ป  อายุงาน 13-18 ป และ อายุงาน 7-12 ป มีความคิดเห็นใน
ระดับเห็นดวยในหัวขอระบบ PMS เปนระบบที่มุงเนนผลสัมฤทธิ์ของงานมีคาเฉลี่ย 4.00  3.94 และ 
3.86 ตามลําดับ อายุงาน 19-24  ป มีความคิดเห็นในระดับเห็นดวยในหัวขอ ระบบ PMS เปนระบบ
ที่มุงเนนการเชื่อมโยงการบริหารผลงานทั้งระบบ ระบบ PMS เปนระบบที่มุงเนนใหเกิด
กระบวนการการเรียนรู พัฒนาตนเองและองคกรอยางตอเนื่อง และระบบ PMS เปนระบบที่มุงเนน
กระบวนการมีสวนรวมของพนักงานมีคาเฉลี่ย 3.83 เทากัน  อายุงาน 25-31 ป มีความคิดเห็นใน
ระดับเห็นดวยในหัวขอระบบ PMS เปนระบบที่มุงเนนผลสัมฤทธิ์ของงาน และระบบ PMS เปน
ระบบที่มุงเนนกระบวนการการมีสวนรวมของพนักงานมีคาเฉลี่ย 4.05 เทากัน อายุงานมากกวา 31 
ปขึ้นไป มีความคิดเห็นในระดับเห็นดวยในหัวขอระบบ PMS เปนระบบที่มุงเนนผลสัมฤทธิ์ของ
งานและระบบ PMS เปนระบบที่มุงเนนการเชื่อมโยงการบริหารผลงานทั้งระบบมีคาเฉลี่ย 4.00 
เทากัน 

ดานกระบวนการ  
การกําหนดเปาหมายและการวางแผน อายุงาน 1- 6  ป  อายุงาน 25-31 ป และอายุ

งาน 7-12  ป มีความคิดเห็นในระดับเห็นดวยในหัวขอการมี PA 1 ทําใหพนักงานทราบเปาหมายที่
ชัดเจนเพื่อจัดทําแผนงานและจัดลําดับความสําคัญของงานมีคาเฉลี่ย 3.97 3.89  และ 3.84 ตามลําดับ  
อายุงาน 19-24 ป และ อายุงาน 13-18 ป มีความคิดเห็นในระดับเห็นดวยในหัวขอการปรับปรุง
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แผนงานสามารถทําไดหากไมกระทบตอแผนงานหลักของสวนงานและองคกรมีคาเฉล่ีย 3.86 และ 
3.76 ตามลําดับ อายุงานมากกวา 31 ปขึ้นไป มีความคิดเห็นในระดับเห็นดวยในหัวขอการมี PA 1 
ทําใหพนักงานทราบเปาหมายที่ชัดเจนเพื่อจัดทําแผนงานและจัดลําดับความสําคัญของงาน และการ
ปรับปรุงแผนงานสามารถทําไดหากไมกระทบตอแผนงานหลักของสวนงานและองคกรมีคาเฉลี่ย 
4.00 เทากัน 
  การติดตาม กํากับ แนะนํา อายุงาน 25-31 ป อายุงาน 1-6 ป อายุงาน 7-12 ป อายุ
งานมากกวา 31 ปขึ้นไป อายงุาน 19-24 ป และอายุงาน 13-18 ป มีความคิดเห็นในระดับเห็นดวยใน
หัวขอ การสังเกตและบันทึกการทํางานมีจุดมุงหมายเพื่อทําใหงานไดรับการปรับปรุงใหดยีิ่งขึ้นมี
คาเฉลี่ย  3.89  3.77  3.70  3.67  3.60  และ  3.57 ตามลําดับ 
  การประเมินผลการปฏิบตัิงาน อายุงาน 1- 6 ป อายงุาน 25-31 ป อายุงาน19-24 ป
อายุงาน 7-12 ป และอายุงาน 13-18 ป มีความคิดเหน็ในระดับเห็นดวยในหวัขอมกีารนําผลงานที่
ปฏิบัติงานไดจริงมาเปรียบเทียบกับเปาหมายที่ไดกําหนดไวแลวแปลงคาเปนคะแนนมีคาเฉลี่ย 3.79  
3.79  3.69  3.61  และ 3.61 ตามลําดับ อายุงานมากกวา 31 ปขึ้นไป มีความคิดเหน็ในระดับเห็นดวย
ในหวัขอมีการนําผลงานที่ปฏิบัติงานไดจรงิมาเปรียบเทียบกับเปาหมายที่ไดกําหนดไวแลวแปลงคา
เปนคะแนน และหัวหนางานมีการแจงผลการประเมินใหพนักงานทราบมีคาเฉลี่ย 3.67 เทากัน 
  การพัฒนาขีดความสามารถ อายุงาน  1-6 ป อายุงาน 19-24 ป อายุงาน 25-31 ป
และอายุงาน 7-12 ป มีความคิดเห็นในระดับเห็นดวยในหัวขอการพฒันาขีดความสามารถในการ
ทํางานชวยใหพนักงานมีความรู ความเขาใจ ในการปฏิบตัิงานมากขึ้นมีคาเฉลี่ย 4.31 4.26  4.21 และ 
4.19 ตามลําดับ   อายุงาน 13-18 ป มีความคิดเห็นในระดับเห็นดวยในหัวขอพนักงานยินดีที่จะไดรับ
การพัฒนาขีดความสามารถในการปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ย 4.04 อายุงานมากกวา 31 ปขึ้นไป มีความ
คิดเห็นในระดบัเห็นดวยในหัวขอพนักงานยินดีที่จะไดรับการพัฒนาขีดความสามารถในการ
ปฏิบัติงานและการพัฒนาขดีความสามารถในการทํางานชวยใหพนักงานมีความรูความเขาใจในการ
ปฏิบัติงานมากขึ้นมีคาเฉลี่ย  4.33 เทากัน 
 ดานปจจัยท่ีใชในการบริหารผลการปฏบิัตงิาน อายุงาน 25-31 ป อายุงาน 7-12 ป อายุงาน
มากกวา 31 ปขึ้นไป อายุงาน1-6 ป อายุงาน 19-24 ป และอายุงาน 13-18 ป มีความคิดเห็นในระดบั
เห็นดวยในหัวขอการประเมนิเปาหมายเชิงพฤติกรรมควรใหเพื่อนรวมงานรวมประเมินดวยมีคา -
เฉลี่ย 4.05  4.01  4.00  3.95  3.83  และ 3.81  ตามลําดับ 
 ดานการนาํผลการปฏิบตัิงานไปใช อายุงาน 1-6 ป มีความคิดเห็นในระดบัเห็นดวยในหัวขอ
ธนาคารนําผลการประเมินไปปรับขึ้นเงินเดือนรอบที่ 2 มีคาเฉลี่ย 4.00 อายุงาน 7 – 12 ป อายุงาน 
13-18 ป และอายุงาน 19-24 ป มีความคิดเห็นในระดับเห็นดวยในหัวขอธนาคารนําผลการประเมิน
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ไปพัฒนาขีดความสามารถพนักงานมีคาเฉลี่ย 4.07 3.90 และ 3.57 ตามลําดับ อายุงาน 25-31 ป มี
ความคิดเหน็ในระดับเห็นดวยในหวัขอพนักงานเห็นดวยกับการยกเลกิการใหขัน้พิเศษไมเกนิ 3 
คร้ังติดตอกันมีคาเฉลี่ย 4.11 อายุงานมากกวา  31 ปขึ้นไป มีความคิดเห็นในระดับเห็นดวยในหัวขอ
ธนาคารนําผลการประเมินไปปรับขึ้นเงินเดือนรอบที่ 2 ธนาคารนําผลการประเมินไปใชในการ
เล่ือนตําแหนง  ธนาคารนําผลการประเมินไปพัฒนาขีดความสามารถพนักงาน ระบบ PMS สามารถ
นําไปใชประโยชนแกการบรหิารงานบุคคลไดจริง ระบบ PMS ใหความยุติธรรมแกผูถูกประเมิน
ระบบ PMSชวยใหบรรยากาศในการทํางานในสวนงานดีขึ้น มีคาเฉลี่ย 4.00 เทากนั 
 ดานปญหาและอุปสรรคในการประเมินผลการปฏิบัติงาน อายุงาน 1-6 ป มีความคิดเห็นใน
ระดับเห็นดวยในหัวขอไมมีการนําผลการประเมินไปใชเพื่อพัฒนาขีดความสามารถของพนักงาน
อยางเต็มที่มีคาเฉลี่ย 3.87 อายุงาน 7-12 ป และอายุงาน 25-31 ปมีความคิดเห็นในระดับเห็นดวยใน
หัวขอพนักงานมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับระบบ PMS นอย มีคาเฉลี่ย 3.81  และ 3.79 ตามลําดับ
อายุงาน 13-18 ป มีความคิดเห็นในระดับเห็นดวยในหัวขอการกําหนดวัตถุประสงคในการ
ประเมินผลไมชัดเจนหรือมากเกินไปมีคาเฉลี่ย 3.75 อายุงาน 19-24 ป มีความคิดเห็นในระดับเห็น
ดวยในหัวขอระบบ PMS กอใหเกิดผลเสียในหนวยงานมากกวาผลดีเพราะกอใหเกิดความขัดแยง
ระหวางผูรับการประเมินและผูบังคับบัญชา มีคาเฉลี่ย 3.97 อายุงานมากกวา 31 ปขึ้นไป มีความ
คิดเห็นในระดับมีความคิดเห็นเฉย ๆ ในหัวขอการกําหนดวัตถุประสงคในการประเมินผลไมชัดเจน
หรือมากเกินไป พนักงานมักจะกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานของตนเองไวต่ําเกินไป และ
พนักงานมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับระบบ PMS นอยมีคาเฉลี่ย 3.33 เทากัน 
 
5.2  การอภิปรายผล   
  

ดานหลักการ   พนกังานมีความคิดเหน็ในระดับเหน็ดวยในแนวคิดที่ธนาคารกําหนดวา
ระบบ PMS เปนระบบที่มุงเนนผลสัมฤทธิ์ของงาน มุงเนนการเชื่อมโยงการบริหารผลงานทั้งระบบ 
มุงเนนใหเกดิกระบวนการการเรียนรู พัฒนาตนเองและองคกรอยางตอเนื่อง และมุงเนนกระบวน - 
การการมีสวนรวมของพนักงานซึ่งสอดคลองกับพยอม วงศสารศรี (2534) ที่อธิบายวาการประเมนิ 
ผลการปฏิบัติงานจะชวยสรางและรักษาระดับของการทาํงานใหอยูในระดับที่นาพอใจ ชวยพัฒนา
ตัวพนกังานใหมีโอกาสกาวหนาและชวยสรางมนุษยสัมพันธ   กอใหเกิดความเขาใจในระดับผูรวม- 
งาน ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชาและชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 
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ดานกระบวนการ 
 การกําหนดเปาหมายและการวางแผน พนกังานมีความคดิเห็นในระดับเฉย ๆ ใน

เร่ืองการกําหนดวัตถุประสงค มาตรฐาน เกณฑการวดั การมีสวนรวม การเปรียบเทยีบมาตรฐานกบั
สวนงานอื่น ชวงรอบเวลาในการจัดทําแผน ซ่ึงสอดคลองกับแผนกประเมินผล (รายงานการประชุม
, พฤศจิกายน 2547) ทีร่ายงานวาเปาหมายจะถูกกําหนดโดยผูบังคับบัญชา ซ่ึงไมตรงกับวัตถุ- 
ประสงคของธนาคาร โดยพนักงานผูถูกประเมินไมไดมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายตั้งแตตน 
ไมมีการเปรียบเทียบความยากงายของพนกังานแตละคน หรือกับสวนงานอื่น บางสายงานกําหนด
ตัวช้ีวดัไดยาก ยงยุทธ โกวิทยากร (2546)  ไดศึกษาเรื่องการยอมรับระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร พบวาพนักงานเห็นวาระบบ
นี้จะทําใหเสยีเวลามากขึ้นเพราะธนาคารเปนหนวยงานของรัฐบาลซึ่งตองสนองนโยบายอยูเสมอ 
ทําใหตองทําการปรับแผนงานหรือเพิ่มเติมแผนงานอยูตลอดเวลา 
  การติดตาม กํากับและแนะนํา พนักงานมีความคิดเห็นในระดับเหน็ดวยกับแนวคิด
ของธนาคารที่กําหนดวาระบบ PMS จะตองมีการสังเกตและบันทกึการทํางานเพื่อทําใหงานไดรับ
การปรับปรุงใหดีขึ้น ระบบนี้ทําใหมกีารสื่อสาร 2 ทาง คือการใหขอมูลปอนกลับทั้งเชิงบวกและ
เชิงลบ แตในเรื่องของเทคนิคและวิธีการสอนงาน พนกังานมีความคิดเห็นในระดับเฉย ๆ สอดคลอง
กับแผนผกประเมินผล (รายงานการประชุม, พฤศจิกายน 2547) ซ่ึงรายงานวาหัวหนางานไมให
ความสําคัญกับการติดตาม กํากับและแนะนํา เพราะคดิวาเปนการเพิ่มงานใหกับตนเองหรือหัวหนา
งานมีความเกรงใจไมกลาชีถึ้งจุดออนของผูใตบังคับบัญชา ยงยุทธ  โกวิทยากร (2546) เห็นวาระบบ
การควบคุมและติดตามจะมปีระสิทธิภาพและไดรับการยอมรับเพียงใดจะตองไดรับความเหน็ชอบ
และอยูภายใตการควบคุมของผูมีอํานาจในองคการ 
  การประเมินผลการปฏิบตัิงาน พนักงานมคีวามคิดเหน็ในระดับเห็นดวยกับการนํา
ผลงานที่ปฏิบัติไดจริงมาเปรยีบเทียบกับเปาหมายที่ไดกําหนดไวแลวแปลงคาเปนคาเปนคะแนนซึ่ง 
สอดคลองกับการศึกษาของยงยุทธ โกวิทยากร (2546) ที่พบวาระบบนี้วัดความสามารถในตัวบุคคล
ไดดีกวาระบบเดิม แตในสวนของกระบวนการเก็บขอมลูเพื่อนํามาประเมินผลวามีความเชื่อถือได
และเที่ยงตรง มีการแจงผลการประเมินใหพนกังานทราบ และการสงเสริมจุดเดนของพนักงาน 
พนักงานมีความคิดเห็นในระดับเฉย ๆ  สอดคลองกับแผนกประเมนิผล (รายงานการประชุม, 
พฤศจิกายน 2547) ที่พบวาพนกังานไมทราบคะแนนการประเมินผลเนื่องจากไมไดมีสวนรวมใน
การจัดทําแผนปฏิบัติงานรายเดือน/รายไตรมาส  และแบบประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป และ
ผูบังคับบัญชาไมแจงใหทราบทําใหไมเขาใจการจดัลําดบัคะแนนของแตละหนวยงานที่จะนําไป
จัดสรรขั้นพิเศษ 
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  การพัฒนาขีดความสามารถ   พนักงานมีความคิดเห็นในระดับเห็นดวยตอ
กระบวนการพัฒนาขีดความสามารถของธนาคาร สอดคลองกับณัฎฐพันธ ขจรนันท (2545) ที่กลาว
วาวัตถุประสงคอยางหนึ่งของการประเมินผลการปฏิบัติงานคือการปรับปรุง พัฒนา ฝกอบรม
พนักงานใหมีความเหมาะสมกับตําแหนงและสามารถดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 ดานปจจัยท่ีใชในการบริหารผลการปฏิบัติงาน พนักงานมีความคิดเห็นในระดับเห็นดวยที่
ธนาคารกําหนดเปาหมายเปน 3 ประเภท คือเปาหมายทีมงาน  เปาหมายรายคน และเปาหมายเชิง
พฤติกรรมและเห็นดวยกับเปาหมายที่ไดรับ แตเปาหมายเชิงพฤติกรรมที่ไดรับซึ่งวัดคาเปนตัวเลข
ไดยาก พนักงานมีความคิดเห็นในระดับเฉย ๆ สอดคลองกับ วิชัย  โถสุวรรณจินดา (2546) ที่กลาว
วาการกําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานหรือเปาหมายควรเนนเฉพาะปจจัยที่สําคัญที่ใชวัดผลงาน
ที่ตองการโดยตรง โดยแจงใหพนักงานทราบลวงหนาและใหมีการวัดผลงานตามตัวช้ีวัดนั้นเปน
หลัก พนักงานมีความคิดเห็นในระดับเฉย ๆ ตอการไมนําคะแนนวันลามารวมประเมินผล แต  
ยงยุทธ  โกวิทยากร (2546) พบวาในการประเมินผลการปฏิบัติงานควรนําขอมูลอ่ืนๆ มาใช
ประกอบกัน เชน ความถี่ในการลา การลงโทษทางวินัย การรองเรียน เปนตน 
 ดานการนําผลการปฏิบัติงานไปใช    พนักงานมีความคิดเห็นในระดับเห็นดวยที่ธนาคารนํา
ผลการประเมินไปปรับขึ้นเงินเดือนรอบที่ 2 และยกเลิกการใหขั้นพิเศษไมเกิน 3 คร้ังติดตอกันเพื่อ
เปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน การเลื่อนตําแหนง การพัฒนาขีดความสามารถ 
สอดคลองกับยงยุทธ  โกวิทยากร (2546) ที่อธิบายวาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานเปน
เคร่ืองมือในการพิจารณาความดี ความชอบ สําหรับการขึ้นเงินเดือนแกพนักงานใหเปนไปโดยเสมอ
ภาคและเปนธรรม เปนเครื่องมือในการพิจารณาเลื่อนตําแหนง รวมทั้งวิชัย  โถสุวรรณจินดา (2546) 
ที่อธิบายถึงการนําผลการประเมินไปใชปรับเงินเดือนประจําป เล่ือนตําแหนง การวางแผนฝกอบรม 
 ดานปญหาและอุปสรรค พนักงานมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับระบบ PMS นอยการกําหนด
วัตถุประสงคในการประเมินผลไมชัดเจน มาตรฐานการปฏิบัติงานไมเหมาะสม ไมมีการนําผลการ
ประเมินไปใชในการพัฒนาขีดความสารถพนักงานอยางเต็มที่ทําใหไมเปนที่ยอมรับของพนักงาน 
สอดคลองกับยงยุทธ  โกวิทยากร (2546) ที่พบวาพนักงานไมแนใจในดานความเขาใจในระบบ 
PMS ซ่ึงที่จริงแลวระบบนี้เปนระบบที่มีการบูรณาการของการวางแผนการปฏิบัติงาน การควบคุม
งาน การสอนงาน การประเมินผลเขาดวยกัน พนักงานมีความคิดเห็นในระดับเฉย ๆ ตอระบบ PMS 
ในหัวขอเปนระบบที่กอใหเกิดผลเสียในหนวยงานมากกวาผลดีเพราะกอใหเกิดความขัดแยง
ระหวางพนักงานและธนาคาร ระหวางผูรับการประเมินและผูบังคับบัญชา และระหวางผูรวมงาน
เสมอ แตยงยุทธ  โกวิทยากร (2546) พบวาระบบนี้ทําใหความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชาเปนไปในทางลบ 
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5.3  ขอคนพบ 
 
 1.  พนักงานรอยละ 37.80  มีความคิดเหน็ในระดับเฉย ๆ  วาระบบ PMS  ที่ใชอยูใน
ปจจุบันเปนระบบที่มีประสิทธิภาพ (คาเฉลี่ย 3.00) 
 2.  พนักงานรอยละ 78.10 มคีวามคิดเหน็ในระดับเห็นดวยวาการประเมินพฤติกรรม
พนักงานควรใหเพื่อนรวมงานประเมินดวย (คาเฉลี่ย 3.92) 
 3.  พนักงานรอยละ 65.71 มคีวามคิดเหน็ในระดับเห็นดวยที่ธนาคารไดยกเลิกการใหขั้น
พิเศษไมเกิน 3 คร้ังติดตอกัน (คาเฉลี่ย 3.65) 
 4. พนักงานรอยละ 57.40 มีความคิดเห็นในระดับเหน็ดวยวาระบบ PMS ที่ใชอยูในปจจุบัน
ไมเปนที่ยอมรบัของพนักงาน (คาเฉลี่ย 3.74) 
 5. พนักงานรอยละ 67.50 มีความคิดเหน็ในระดับเห็นดวยวาพนกังานมีความรูความเขาใจ
เกี่ยวกับระบบ  PMS นอย (คาเฉลี่ย 3.74) 
 6. พนักงานเพศหญิงมีความคิดเห็นในระดับเห็นดวยตอระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน
ดานกระบวนการ (การตดิตาม กํากับและแนะนํา) มากที่สุด 7 หัวขอในขณะที่เพศชายมีความ
คิดเห็นในระดบัเห็นดวยเพยีง 1 หัวขอ 
 7. พนักงานทีสั่งกัดฝายกิจการสาขา 2 มีความคิดเห็นในระดับเหน็ดวยตอระบบการบริหาร
ผลการปฏิบัติงานดานกระบวนการ (การติดตาม กํากบัและแนะนํา) มากที่สุด 6 หัวขอในขณะที่
พนักงานที่สังกัดฝายกจิการสาขา 1 มีความคิดเห็นในระดับเห็นดวยเพยีง 1 หวัขอ 
 8. พนักงานธุรการ 1-3 ตําแหนงเดียวที่มีความคิดเห็นในระดับเห็นดวยอยางยิ่งตอระบบการ
บริหารผลการปฏิบัติงาน ดานหลักการถึง 4 หัวขอ 

9. พนักงานธุรการทุกระดับมีความคิดเหน็ในระดับเห็นดวยตอระบบการบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน ดานกระบวนการ (การกําหนดเปาหมายและการวางแผน) มากกวาพนักงานในตําแหนง
อ่ืนๆ ซ่ึงสวนใหญมีความคิดเห็นในระดับเฉย ๆ  
 10. ผูจัดการสาขามีความคิดเห็นในระดับเห็นดวยตอระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน
ดานกระบวนการ (การติดตาม แนะนํากํากับ การประเมนิผลการปฏิบัติงาน การพัฒนาขีด
ความสามารถ) มากที่สุดถึง 16 หัวขอจาก 17 หัวขอ 
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5.4  ขอเสนอแนะ 
 
 ดานหลักการ   จากผลการศึกษาพบวาผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเหน็ในระดับเฉย ๆ ใน
หัวขอระบบ PMS ที่ใชในปจจุบันเปนระบบที่มีประสิทธิภาพ ดังนัน้ธนาคารควรสรางสํานึกความ
รับผิดชอบ เพราะวาโดยหลักการแลวเปนเรื่องที่ตองเกี่ยวของทั้งสามฝาย คือผูบังคับบัญชาโดยตรง
ของพนักงาน พนักงานและฝายทรัพยากรมนุษยที่จะตองเขามาชวยเหลือในเรื่องวธีิการดําเนินการ
โดยการออกแบบวิธีการและจัดระบบการประเมินผล นอกจากนีย้ังตองทําการอบรมพนักงานใหรู
และเขาใจถึงวธีิการประเมินผลการปฏิบัติงาน  ในสวนของผูบังคับบัญชาซึ่งตองทําการประเมนิ
ผูใตบังคับบัญชาดวยตนเองตองใชวิธีการพูดคุยกับผูใตบังคับบัญชาใหทราบถึงผลการประเมิน การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานนับวาเปนงานทีสํ่าคัญยิ่งอยางหนึ่ง ธนาคารควรตองสรางสรรคใหพนกั- 
งานมีทัศนคตทิี่ถูกตอง และจะตองสนบัสนุนและเนนถึงความสําคัญของการใชประโยชนจากการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน (ธงชัย  สันติวงษ, 2540:253) 
 ดานกระบวนการ   

การกําหนดเปาหมายและการวางแผน  จากผลการศึกษาพบวาผูตอบแบบสอบถาม
มีความคิดเหน็ในระดับเฉย ๆ ในหวัขอ การกําหนดวัตถุประสงคของเปาหมายมีความเหมาะสม 
มาตรฐานของการกําหนดเปาหมายมีความเหมาะสม เกณฑการวัด (น้ําหนักคะแนน) มีความ
เหมาะสม พนักงานมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายของตนเอง เปรียบเทียบมาตรฐานของการ
กําหนดเปาหมายของแตละสวนงานมีความเหมาะสม และชวงรอบเวลาของการจดัทําแผนปฏิบตัิ
งานประจําปมคีวามเหมาะสม ดังนั้นธนาคารควรกําหนดวัตถุประสงคหลักและวัตถุประสงครองไว
ใหชัดเจนเพื่อจะไดจัดรูปแบบการประเมินผลใหสอดคลองกับวัตถุประสงค และเลือกวิธีการประ- 
เมินผลที่สอดคลองกับลักษณะงานพรอมทั้งกําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานซึ่งเปนหัวใจสําคญั
ที่ใชในการประเมินผลโดยขึน้กับลักษณะงานและเปาหมายที่ตองการจากการทํางานของพนักงาน
และควรใหเปนที่ยอมรับของทั้งผูบังคับบัญชาและพนกังาน (วิชยั โถสุวรรณจินดา,2546 :102-103) 
  การติดตาม กํากับ แนะนาํ จากผลการศึกษาพบวาผูตอบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นในระดบัเฉย ๆ ในหวัขอเทคนิคและวิธีการสอนงานหลังเขาสูระบบ PMS ทําใหพนกังาน
เขาใจการทํางานไดดยีิ่งขึ้น หัวหนางานมีความเขาใจ สามารถสอนงานและถายทอดวิธีการทํางาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพ หัวหนางานใสใจและเปดรับความคิดเหน็เกี่ยวกับงานของพนักงานเปน
อยางดี หวัหนางานมีการสังเกตและบนัทึกการทํางาน อยางถูกตองและเหมาะสมดแีลว หัวหนางาน
มีการเปรียบเทียบเปาหมายกบัผลการปฏิบัติงานจริงเปนรอบๆ เพื่อติดตาม กํากับ แนะนํา พนักงาน 
และระบบ PMS ชวยทําใหพนักงานไดมีโอกาสแสดงความคิดเหน็ในการทํางานมากขึ้นธนาคาร
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ควรทําความเขาใจกับผูที่เกีย่วของโดยเฉพาะผูบังคับบัญชาที่ทําหนาที่ประเมินผลการปฏิบัติงานให
ทราบถึงจุดมุงหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานวธีิการประเมินเครื่องมือที่ใชในการประเมิน
เพื่อใหสามารถประเมินผลไดอยางถูกตองตรงกับวัตถุประสงคนอกจากนี้ผูบังคับบัญชาควรมี
คุณสมบัติของความเปนผูนํามีความรู มีประสบการณ มีอารมณมั่นคง ยตุิธรรม  
(วิชัย โถสุวรรณจินดา,2546 :104 ) 
 การประเมินผลการปฏิบตัิงาน จากผลการศึกษาพบวาผูตอบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นในระดบัเฉย ๆ ในหัวขอหัวหนางานไดสงเสริมจุดเดนของพนักงานในการปฏิบตัิงาน 
หัวหนางานมกีารแจงผลประเมินใหพนักงานทราบ หวัหนางานมกีารเก็บขอมูล  อยางถูกตอง ไม
ลําเอียง ไมมีอคติ และผลการประเมินมีความเชื่อถือไดและมีความเที่ยงตรง  เนื่องจากการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานจะทําใหธนาคารทราบถึงศักยภาพของพนกังานแตละคน ดังนั้นธนาคาร
ควรใหความสําคัญกับความกาวหนาของพนักงาน เชนการเขารับการฝกอบรม มอบหมายงานพิเศษ
ใหปฏิบัติ เปนตน เพื่อเปนการพัฒนาพนกังานและสรางความเขมแข็งใหองคการ  
(พยอม วงศสารศรี,2545:131) ในสวนของการประเมินผลการปฏิบัติงานจะตองมีทัง้ความเที่ยงตรง
และมีความเชือ่ถือไดเพื่อ ใหไดผลลัพธสอดคลองกับวัตถุประสงคที่ตั้งไวการแจงผลการประเมิน
ผูบังคับบัญชาจะตองแจงผลลัพธของการประเมินผลการปฏิบัติงานใหผูถูกประเมินทราบถึงผลการ
ปฏิบัติงานของตนเองใน ชวงรอบเวลาทีผ่านมาวาเปนไปตามความตองการขององคการหรือไมและ
สมควรตองพัฒนาปรับปรุงตนเองอยางไร (ณัฎฐพนัธ  เขจรนันท, 2545: 200) 
  การพัฒนาขีดความสามารถ จากผลการศึกษาพบวาผูตอบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นในระดับเห็นดวยในทุกหัวขอ  แตธนาคารก็ควรใหความสําคัญกับการพัฒนาขีด
ความสามารถพนักงานอยางตอเนื่อง เสนาะ  ติเยาว (2516: 199-200) กลาววาการพัฒนาพนักงาน
เปนการชวยใหคนทํางานไดดีขึ้น ทําใหคนไดรับความรูความชํานาญใหม ๆ จะทําใหพนักงานมี
ความรับผิดชอบงานที่เพิ่มขึ้น  การพัฒนาขีดความสามารถพนักงาน ขั้นตอนดังนี้ 

1) การวิเคราะหลักษณะหนาที่และความรับผิดชอบ 
2) การกําหนดมาตรฐานงาน 
3)   สังเกตการปฏิบัติงานของพนักงานและพิจารณาขีดความสามารถของพนักงาน

แตละคนถึงความรับผิดชอบและโอกาสกาวหนา 
4)   ปรึกษาหารือกับพนักงานพรอมทั้งแจงผลใหทราบวาการปฏิบัติงานของเขา

เปนอยางไร 
5) กําหนดแผนงานเพื่อพัฒนาพนักงานโดยดูความเหมาะสมกับความตองการที่จะ

เสริมสรางความสามารถไปในแนวทางที่ตองการ  
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6) ติดตามและประเมินผลการพัฒนาขีดความสามารถของพนักงาน 
 ดานปจจัยท่ีใชในการบริหารผลการปฏบิัตงิาน จากผลการศึกษาพบวาผูตอบแบบสอบถาม
มีความคิดเหน็ในระดับเฉย ๆ ในหัวขอพนักงานเห็นดวยกับเปาหมายเชิงพฤติกรรมที่พนักงานได 
รับ การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานจะประเมินผลใน 2 ประการคือการประเมินประ- 
สิทธิภาพในการทํางานและการประเมินพฤติกรรม ซ่ึงการประเมินพฤติกรรมจะแสดงถึงคุณสมบัติ
เฉพาะตวัของพนักงาน เชนทัศนคติ ความตั้งใจ และคานิยม เปนตน มักจะมกีารแสดงคาเปนระดบั
ตาง ๆ เชน ดีมาก ดี ปานกลาง หรือต่ํากวามาตรฐาน (ณัฎฐพันธ  เขจรนันท, 2545: 202) แตก็เปน
อุปสรรคทางเทคนิคเพราะหลักเกณฑดังกลาวไมอาจแสดงเปนตวัเลขไดทั้งหมดและไมสามารถ
แยกความแตกตางระหวางบคุคลไดชัดเจน ดังนั้นธนาคารควรกําหนดเปาหมายที่ทําใหองคการ
ประสบความความสําเร็จเปนหลักมากกวาเปาหมายเชิงพฤติกรรม  โดยเปดโอกาสใหผูใตบังคับ- 
บัญชามีสวนรวมในการกาํหนดเปาหมายเพื่อความสําเร็จในงาน (Job achievement) ขององคการ 
(ธงชัย  สันติวงษ,2540 :255) 
 ดานการนาํผลการปฏิบตัิงานไปใช    จากผลการศึกษาพบวาผูตอบแบบสอบถามมีความคิด- 
เห็นในระดับเฉย ๆ ในหวัขอธนาคารนําผลการประเมินไปใชในการโยกยาย     ระบบ PMS สามารถ
นําไปใชประโยชนแกการบรหิารงานบุคคลไดจริง   ระบบ PMS    ใหความยุติธรรมแกผูถูกประเมิน 
และระบบ PMS ชวยใหบรรยากาศ ในการทํางานในสวนงานดีขึ้น  ดังนั้นธนาคารควรนําผลจากการ
ประเมินไปใชในงานบริหารงานบุคคล เชน  

1) การกําหนดคาตอบแทน ไดแก คาจาง เงินเดือน หรือผลประโยชนตอบแทนอื่น ตามผล 
  การปฏิบัติงาน 
              2)   การเปลี่ยนแปลงตําแหนง หรือการโยกยาย ธงชัย  สันติวงษ (2540 :273) ไดอธิบายถึง 
                     การเปลี่ยนแปลงตําแหนงหรือการโยกยายไว 2 ประเภท ซ่ึงธนาคารควรนําไปใช     
                     ประกอบการบริหารงานบุคคล คือ 
  2.1) การโยกยายที่เกิดจากความตองการของธนาคาร เชน การเปลี่ยนแปลงโครงสราง 
   องคการ การขยายสายงานเพือ่รองรบัธุรกิจใหม ๆ       
  2.2) การโยกยายที่เกิดจากความตองการของพนักงาน  อาจเนื่องจากไมชอบสภาพงาน 
   ในปจจุบนั หรือปญหาดานสขุภาพ 
 ดานปญหาและอุปสรรคในการประเมินผลการปฏิบตัิงาน จากผลการศึกษาพบวาผูตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเหน็ในระดับเฉย ๆ ในหวัขอ พนักงานมักจะกําหนดมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานของตนเองไวต่ําเกินไป แบบพมิพที่ใชในการประเมินผลไมเหมาะสม และระบบ PMS 
กอใหเกิดผลเสียในหนวยงานมากกวาผลดเีพราะกอใหเกดิความขัดแยงระหวางพนักงานและ
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ธนาคาร ดังนัน้ธนาคารควรตระหนกัวาการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนกิจกรรมทีม่ีผลกระทบตอ
กิจกรรมอื่นในดานการบรหิารองคการและการจัดการดานทรัพยากรมนุษย เพื่อใหทุกกิจกรรม
สามารถดําเนินไปไดอยางมปีระสิทธิภาพ ผูที่มีหนาที่ประเมินตองคํานึงถึงปจจัยตาง ๆ ที่มีผลตอ
การประเมินผลการปฏิบัติงานจนอาจทําใหเกิดการเบีย่งเบนของผลลัพธได เนื่องจากผลลัพธที่ไดไม
ตรงกับความเปนจริงหรือไมบรรลุวัตถุประสงคที่แทจรงิจะสงผลกระทบตอองคการทั้งในทางตรง
และทางออม ขอผิดพลาดที่พบ เชนการกําหนดมาตรฐานที่สูงหรือต่ําเกินไป (Tight or Loose Rater) 
จะทําใหผูทําการประเมินไมสามารถประเมินผลการปฏิบัติงานไดอยางถูกตองตามวตัถุประสงค 
เนื่องจากไมสามารถแยกผูถูกประเมินที่มแีละไมมีความสามารถออกจากกันไดอยางยุติธรรม โดย
การกําหนดมาตรฐานไวสูงเกินไปจะสงผลใหมีการประเมินออกมาต่ํากวาความเปนจริง พนักงาน
สวนใหญไมสามารถผานมาตรฐานที่ทําการประเมิน ในทางตรงกันขาม การกําหนดมาตรฐานที่ต่าํ
เกินไป จะสงผลใหผลการประเมินที่ไดสูงเกินความเปนจริง โดยพนักงานสวนใหญสามารถผาน
มาตรฐานที่กําหนด (ณัฎฐพนัธ  เขจรนันท, 2545: 207) 
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