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บทคัดยอ 
เนื่องดวยระบบบริหารผลปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพก็เปนอีกหนึ่งปจจัยท่ีมีผลทําใหองคกร

สามารถดึงดูด และรักษาพนักงานท่ีมีมีศักยภาพอยูกับองคกรไปนานๆ ซึ่งการศึกษานี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา 
ความสัมพันธระหวางการบริหารผลการปฏิบัติงานและความผูกพันของพนักงาน  ศึกษาปจจัยทางดานการ
บริหารผลการปฏิบัติงานท่ีสงกระทบตอความผูกพันของพนักงาน เพื่อนําขอมูลท่ีไดไปพัฒนาในสวนของ
แบบสอบถาม และนําเสนอแนวทางในการพัฒนากลยุทธในการบริหารผลการปฏิบัติงานของเภสัชกรคลินิก 
ในโรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่ง วิธีการศึกษา ผูวิจัยไดรวบรวมขอมูลจากการสัมภาษณเชิงลึกของผูท่ีเกี่ยวของ 
โรงพยาบาลละ 4 ราย โดยเลือกจากโรงพยาบาลรัฐบาลอยางละ 2 แหง และโรงพยาบาลเอกชนอยางละ 2 แหง 
รวมท้ังหมด 16 คน โดยนําขอมูลจากการสัมภาษณมาพัฒนาแบบสอบถามและทําการรวบรวมขอมูลจาก
การตอบแบบสอบถามของเภสัชกรคลินิก โรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่ง จํานวนละ 54 คน ผลการศึกษาพบวา 
การต้ังเปาหมาย/ตัวช้ีวัด การใหรางวัล และปจจัยดานภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบท่ีมีผลเชิงบวกตอความผูกพัน 
ของพนักงานตองานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนการประเมินผลปฏิบัติงานท่ีมีผลเชิงลบตอความผูกพันของ 
พนักงานตองานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติและมีคานํ้าหนัก Beta Coefficient มากท่ีสุด มีคาเทากับ 0.727 และ 
พบวา ภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบซ่ึงมีผลเชิงบวกตอความผูกพันของพนักงานตอองคกรอยางมีนัยสําคัญและ 
มีคานํ้าหนัก Beta Coefficient เทากับ 3.666 ซึ่งมากกวาการประเมินผลปฏิบัติงานซ่ึงมีผลเชิงลบตอความผูกพัน 
ของพนักงานตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
 
1.1  ความสําคัญและท่ีมาของปญหา 

เนื่องดวยปจจุบันองคกรตองเผชิญกับความเปล่ียนแปลงและแรงกดดันตางๆ ท้ังท่ีมาจาก
สภาพแวดลอม สังคม เศรษฐกิจ เทคโนโลยี หรือการแขงขันทางธุรกิจ ยกตัวอยางเชน ธุรกิจขามชาติ
เขามาดําเนินกิจการในประเทศไทยเพิ่มข้ึน ทําใหเกิดการแขงขันสูงข้ึน ทําใหองคกรเกิดความเปล่ียนแปลง 
มีการเคล่ือนยายแรงงานอยางเสรีมากข้ึน สงผลกระทบใหแตละองคกรจึงตองมีการปรับตัวเพื่อความ
อยูรอด และความกาวหนา ดังนั้นองคกรจึงตองมีการวางแผนกลยุทธเพ่ือความไดเปรียบในการแขงขัน 
โดยการเพิ่มระดับของผลการปฏิบัติงาน (Performance demand) (เวชยานนท, 2559) ดังนั้นการจัดการ 
ความรูและการพัฒนางานขององคกร จึงเปนความทาทายท่ีองคกรในปจจุบันตองมีการปรับปรุงพัฒนา
อยางตอเนื่อง เพื่อทําใหองคกรดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพ และหนึ่งในส่ิงท่ีสําคัญท่ีสุดท่ีองคกร
ตองคํานึงถึง คือ การบริหารทรัพยากรมนุษย (Human resource management) เพราะบุคลากรที่มีความรู 
ความสามารถ ศักยภาพสูงและสมรรถนะท่ีเหมาะสมเปนแรงผลักดันสําคัญสูความสําเร็จขององคกร 
(โส, 2558)  

ทรัพยากรมนุษย หรือ ทรัพยากรบุคคล จัดเปนทรัพยากรที่มีคาสําหรับงานทุกองคกร 
เปนสวนในการผลักดันทําใหองคกรเคล่ือนไปขางหนา คงท่ี หรือถดถอยลง ถึงแมวาปจจัย (ส่ิงแวดลอม) 
ภายนอกจะเปล่ียนแปลงไป เชน ทรัพยากรการบริหาร ไดแก บุคลากร (Man) เงิน (Money) วัตถุดิบ/
เคร่ืองมือ (Machine/Materials) อาจมีและหมดไป หรือมีแลวเส่ือมคุณภาพ แตทรัพยากรมนุษยเปน
ส่ิงหนึ่งท่ีจะไมเปล่ียน ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีมีประสิทธิภาพจะชวยใหองคกรมีผล
ประกอบการเพิ่มข้ึน (Pfeffer, 1994) 

การบริหารทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management) เปนการบริหารองคกร
ใหมีความไดเปรียบในการแขงขัน เนื่องจากทําใหเกิดความแตกตางในสินคาและบริการ (วุฒิมานพ, 
2555) ตั้งแตการสรรหาคนเขามาในองคกร การพัฒนาและธํารงรักษาคนในองคกรจนกระท่ังออกจาก 
องคกรไปและสามารถใชชีวิตไดอยางมีความสุขในสังคม ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ Noe และคณะ 
(2003) Noe, Hollenbeck, Gerhart, & Wright (2003) กลาววา การบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง 
การจัดการเกี่ยวกับพนักงานต้ังแต การวิเคราะหงาน การวางแผนทรัพยากรมนุษย การสรรหา การคัดเลือก  
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การฝกอบรมและพัฒนา การจายคาตอบแทน การบริหารผลการปฏิบัติงานและแรงงานสัมพันธซ่ึงท้ังหมด
นี้ สงผลตอความสําเร็จขององคกร โดยระบบการใหผลตอบแทนท่ีไมมีประสิทธิภาพก็เปนปจจัยแรกๆ 
ท่ีทําใหพนักงานตัดสินใจท่ีจะเปล่ียนงาน  หรือทําใหองคกรหยุดนิ่งอยูกับท่ี กอใหเกิดการพัฒนา หรือ 
ผลการดําเนินการขององคกรตํ่ากวาที่ควรจะเปน (อุดมอักษร, 2550 และ จิรันธร, 2549) (จิรันธร, 
สิงหไพบูลยพร, โลหะนวกุล, และ ตรีรัตนไพบูลย, 2549; อุดมอักษร, 2550) และจากการศึกษาของ 
Krstevska (2010) พบวา องคกรควรมุงความสนใจไปท่ีคนมากท่ีสุด เพราะคนมีบทบาทท่ีสําคัญใน
การเปนผูสนับสนุนการจัดการทุนดานอ่ืนขององคกร และเพิ่มคุณคาใหกับทุนอ่ืนๆ ได 

เภสัชกรเปนวิชาชีพที่มีการปฏิบัติงานในหลากหลายสาขาวิชาชีพในสถานท่ีทํางานท่ี
แตกตางกัน เชน อุตสาหกรรมการผลิตยา ตลาดยา รานยา โรงพยาบาล เปนตน โดยมีเภสัชกรอยูท้ังใน
สวนภาครัฐบาลและภาคเอกชน เภสัชกรในโรงพยาบาลก็นับเปนบุคลากรที่สําคัญในการระบบบริการ
สุขภาพของประเทศโดยมีการแบงหนาท่ีการทํางานของเภสัชกร เปนดังตอไปน้ี งานบริการเวชภัณฑ
และวิชาการ (ผูปวยนอกและผูปวยใน) งานผลิตยา งานบริการเวชภัณฑ และงานบริการเภสัชกรรม
คลินิก  เนื่องดวยงานเภสัชกรรมอยูในสายสนับสนุนขององคกร  ทําใหยังขาดความกาวหนาในสายงาน 
ปญหาภาระงานแตละงานไมเทาเทียมกัน และไมมีการประเมินผลการปฏิบัติงานตามผลงานจริง ไมมี
ผลตอบแทนการทํางานท่ีจูงใจ โดยเฉพาะโรงพยาบาลรัฐบาล ทําใหมีเภสัชกรลาออกมากขึ้น (อุดม
อักษร, 2550) และจากการศึกษาของ นาวีการม (2525) พบวาสาเหตุหลักๆ สองประการท่ีทําใหบุคลากร
ตัดสินใจลาออกจากองคกร คือ การที่บุคลากรในระดับปฏิบัติการซ่ึงไมมีความผูกพันตอองคกรแตอยางใด 
ไมไดรับความพึงพอใจในเร่ืองอัตราคาจางและสวัสดิการจากองคกร และอีกประการหน่ึงคือ เร่ือง
การวางแผน หรือการกําหนดนโยบายขององคกรเกี่ยวกับการโยกยายงาน โดยประกอบกับสถานการณ
ปจจุบัน มีอัตราการแขงขันของธุรกิจโรงพยาบาลมากข้ึน ทําใหองคกรรัฐบาลเกิดการสูญเสียบุคลากร
ขององคกรไป  

ใน 2 ป 2555-2557 พบวา เกิดการเปล่ียนแปลงของกําลังคนในงานเภสัชกรรมคลินิก
โรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่งกําลังมีแนวโนมลาออกเพ่ิมข้ึน เม่ือเทียบกับเภสัชกรทั้งหมดพบวา มีจํานวน 
ลาออก 35 คน คิดเปน รอยละ 18 (หนวยงานเภสัชกรรมคลินิก คณะแพทยศาสตร โรงพยาบาลรัฐบาล
แหงหนึ่ง.  (2560, 14 มีนาคม).  เร่ือง สถิติคนลาออกประจําป 2012-2014.) มีผลทําใหฝายทรัพยากร
บุคคลจําเปนตองสรรหาบุคลากรใหมเพิ่มข้ึนทุกๆ ป และเม่ือวิเคราะหหาสาเหตุท่ีทําใหบุคลากรลาออก 
นอกเหนือจากปญหาสุขภาพตนเองหรือครอบครัว ความไมสะดวกในการเดินทาง ก็พบวาสาเหตุท่ี
สําคัญ ไดแก  ปจจัยสวนบุคคล เชน ความพึงพอใจในการทํางาน ขาดแรงจูงใจในการทํางาน ไมมี
ความกาวหนาในอาชีพ เปนตน ซ่ึงผลกระทบท่ีตามมาทําใหตองจางบุคลากรเพ่ิมข้ึน สําหรับทางฝาย
เภสัชกรรมก็จําเปนตองรับบุคลากรใหมทุกป และตองมีการจัดอบรมเภสัชกรใหม และฝกเพื่อใหสามารถ 
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ทํางานเฉพาะทางได ซ่ึงก็ตองใชคาใชจาย ระยะเวลา รวมถึงคาเสียโอกาส ซ่ึงหากผูบริหารยังไมเล็งเห็น 
ถึงประเด็นสําคัญนี้ ก็จะมีอัตราการลาออกของบุคลากร และมีคาใชจายท้ังทางตรงและทางออมเพิ่มข้ึน 
เชน การจัดสรรทรัพยากรบุคคลใหม การฝกอบรมบุคลากรใหม การเรียนรูงาน ศึกษางานพรอมๆ กับ
การปฏิบัติงานจริง การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร เปนตน สําหรับคาใชจายทางออม เชน หากบุคลากร 
เปนผูท่ีลูกคาพึงพอใจ ก็ยอมมีผลตอความภักดีของลูกคาในอนาคต ดวยความไมสมดุลนี้ สวนหนึ่งมาจาก 
ระบบบริหารผลปฏิบัติงานท่ีไมมีประสิทธิภาพ และการขาดความผูกพันของพนักงานในองคกร  

ความผูกพันของพนักงาน (Employee engagement) เปนเร่ืองท่ีไดรับความสนใจในปจจุบัน 
การท่ีพนักงานขาดแรงจูงใจในการทํางาน ไมอยากทํางานและไมรักองคกร ยอมมีผลทําใหเกิดการสูญเสีย
ตนทุนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เนื่องจากความผูกพันตอองคกรมีความสัมพันธกับแนวโนมใน
การลาออก และพฤติกรรมการลาออก โดยเฉพาะความผูกพันดานความรูสึกจะมีความสัมพันธมาก 
(Allen & Meyer, 1990) (Saks, 2006) ซ่ึงยอมมีผลทําใหสูญเสียประสิทธิภาพในการทํางาน เกิดความ
ไมพึงพอใจ และลาออก (Eskildsen & Nussler, 2000) รวมท้ังสูญเสียคาใชจาย เชน คาใชจายในการ
สรรหาพนักงานใหม คาใชจายในการฝกอบรมพนักงานใหม เปนตน 

เนื่องจากปจจุบันยังไมมีการศึกษาระบบบริหารผลการปฏิบัติงานของเภสัชกรคลินิก และ
การศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางการบริหารผลการปฏิบัติงาน และความผูกพันของพนักงาน 
ของโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง ดังนั้นผูวิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษา และนําขอมูลท่ีไดไปใชเปนแนวทาง
ในการพัฒนาระบบบริหารผลการปฏิบัติงานของงานบริการเภสัชกรคลินิกโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง 
โดยคาดหวังวางานวิจัยช้ินนี้จะเปนสวนหนึ่งท่ีทําใหการบริหารผลการปฏิบัติงานใหหนวยงานดีข้ึน 
และชวยจูงใจใหพนักงานเกิดความรูสึกผูกพันตองาน และองคกร และใหอยูกับองคกรตอไปนานๆ  
 
 
1.2  วัตถุประสงคของการวิจัย (Objectives) 

1. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางการบริหารผลการปฏิบัติงานและความผูกพันของ
พนักงาน (เภสัชกรคลินิก) ในโรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่ง 

2. เพื่อศึกษาปจจัยทางดานการบริหารผลการปฏิบัติงานท่ีสงผลกระทบตอความผูกพัน 
ของพนักงาน (เภสัชกรคลินิก) ในโรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่ง 

3. เพื่อศึกษาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของเภสัชกรคลินิกในโรงพยาบาล 
4. เพื่อเสนอแนะแนวทางพฒันาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานใหกับเภสัชกรคลินิก 

โรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่ง 
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1.3  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ (Expected Benefits) 
1. ทราบระบบบริหารผลการปฏิบัติงานของงานเภสัชกรรมคลินิกโรงพยาบาล 
2. ทราบถึงความสัมพันธระหวางการบริหารผลการปฏิบัติงานและความผูกพันของ

พนักงาน (เภสัชกรคลินิก) ในโรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่ง 
3. สามารถนําผลการวจิัยท่ีไดไปวิเคราะหหาแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนารูปแบบ 

การบริหารผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองคกรใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน (ชวยสงเสริมใหพนักงาน 
เกิดความผูกพันตอองคกร และลดปญหาเภสัชกรลาออก) 
 
 
1.4 คําถามการวิจัย  

1. การบริหารผลการปฏิบัติงานของเภสัชกรคลินิกโรงพยาบาลรัฐบาลและเอกชนมี
กระบวนการ หรือข้ันตอนอยางไร  

2. การบริหารผลการปฏิบัติงานของเภสัชกรคลินิก ในโรงพยาบาลรัฐบาลและเอกชน
มีจุดแข็ง หรือขอดอย/อุปสรรค/ปญหาอยางไร (สําหรับในสวนนี้ ผูวิจัยศึกษาระบบการบริหารผล
การปฏิบัติงานเพ่ือนําไปพัฒนาแบบสอบถาม) 

3. ปจจัยดานใดในการบริหารผลการปฏิบัติงาน ท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงาน  
 
 
1.5  สมมติฐานของการวิจัย (Hypothesis) 

การตั้งเปาหมาย/ตัวช้ีวัด การใหผลสะทอนกลับ การประเมินผลปฏิบัติงาน การใหรางวัล 
การฝกอบรมและพัฒนาสายวิชาชีพ ภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบ และทักษะของหัวหนา อาจมีความสัมพันธ
กับความผูกพันของพนักงานในแงบวก มีผลตอการคงอยูของพนักงานในองคกร 

สมมติฐานท่ี 1 การตั้งเปาหมาย/ตัวช้ีวัดสงผลในเชิงบวก กับความผูกพันของพนักงาน
ตองาน 

สมมติฐานที่ 2 การใหผลสะทอนกลับสงผลในเชิงบวก กับความผูกพันของพนักงานตองาน 
สมมติฐานท่ี 3 การประเมินผลปฏิบัติงานสงผลในเชิงบวก กับความผูกพันของพนักงาน 

ตองาน 
สมมติฐานท่ี 4 การใหรางวัลสงผลในเชิงบวก กับความผูกพันของพนักงานตองาน 
สมมติฐานท่ี 5 การฝกอบรมสงผลในเชิงบวก กับความผูกพันของพนักงานตองาน 
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สมมติฐานท่ี 6 ภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบสงผลในเชิงบวก กับความผูกพันของพนักงาน 
ตองาน 

สมมติฐานท่ี 7 ทักษะของหัวหนาสงผลในเชิงบวก กับความผูกพันของพนักงานตองาน 
สมมติฐานท่ี 8 การตั้งเปาหมาย/ตัวช้ีวัดสงผลในเชิงบวก กับความผูกพันของพนักงาน

ตอองคกร 
สมมติฐานท่ี 9 การใหผลสะทอนกลับสงผลในเชิงบวก กับความผูกพันของพนักงานตอ

องคกร 
สมมติฐานท่ี 10 การประเมินผลปฏิบัติงานสงผลในเชิงบวก กับความผูกพันของพนักงาน 

ตอองคกร 
สมมติฐานท่ี 11 การใหรางวัลสงผลในเชิงบวก กับความผูกพันของพนักงานตอองคกร 
สมมติฐานท่ี 12 การฝกอบรมสงผลในเชิงบวก กับความผูกพันของพนักงานตอองคกร 
สมมติฐานท่ี 13 ภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบสงผลในเชิงบวก กับความผูกพันของพนักงาน 

ตอองคกร 
สมมติฐานท่ี 14 ทักษะของหัวหนาสงผลในเชิงบวก กับความผูกพันของพนักงานตอองคกร 

 
 
 
1.6  ขอบเขตของการวิจัย (Scope) 

การวิจัยในคร้ังนี้เปนการบริหารผลการปฏิบัติงานของเภสัชกรคลินิกในโรงพยาบาล
รัฐบาลแหงหนึ่ง โดยศึกษาในกลุมเภสัชกรคลินิกระดับปฏิบัติงานท้ังหมดท่ียังมีสถานภาพเปนพนักงาน
ขององคกร ซ่ึงพนักงานดังกลาว มีจํานวน 54 คน (ไมรวมตําแหนงหัวหนา 1 คน และพนักงานระดับ
ปฏิบัติงานท่ีเปนกลุมสัมภาษณ 2 คน) 
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1.7  กรอบแนวคิดท่ีใชในการวิจัย  
 
 ตัวแปรตน ตัวแปรตาม 

 
ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดท่ีใชในการวิจัย 
 
 
1.8  คําจํากัดความท่ีใชในการวิจัย (Definition) 

1. เภสัชกร (Pharmacist) หมายถึง แพทยปรุงยา ผูท่ีไดรับใบอนุญาตใหเปนผูประกอบ
โรคศิลปะสาขาเภสัชกรรม (พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตสถาน) 

2. งานเภสัชกรรมคลินิก (Clinical pharmacy) หมายถึง เปนกลุมวิชาท่ีวาดวยเร่ืองการใชยา 
และศึกษาผลขางเคียงจากการใชยาซ่ึงรายละเอียดของวิชาดังตอไปน้ี (จาก https://th.wikipedia.org/wiki/
เภสัชกรรมคลินิก) 

 กระบวนการแปรสภาพยาในรางกายข้ันสูง 
 เภสัชบําบัดข้ันสูง 
 การตรวจติดตามปฏิกิริยาไมพึงประสงคจากการใชยา 

การต้ังเปาหมาย/ตัวช้ีวัด 
(Set goal) 

การใหผลสะทอนกลับ 
(Feedback) 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
(Evaluation) 

การใหรางวัล 
(Reward & Recognition) 

การฝกอบรมและพัฒนาวิชาชีพ 
(Training & Development career 

ภาระงานที่ทํา/รับผิดชอบ 
(Workload) 

ทักษะของหัวหนางาน 
(Leader skill) 

ความผูกพันของพนักงาน  
(Employee Engagement) 

 ความผูกพันของพนักงานตองาน

 ความผูกพันของพนักงานตอ
องคกร
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 การใหคําปรึกษาทางเภสัชกรรม 
 ยาใหมและแนวคิดใหม 
 การประเมินคาใชจายของยาทางคลินิก 
 ชีวเภสัชกรรมและเภสัชจลนศาสตรข้ันสูง 
 การตรวจติดตามระดับยาในรางกาย 
 ระบบเภสัชสนเทศทางคลินกิ 
 การออกแบบการวิจยัยาทางคลินิก 
 ระบบการกระจายยาในโรงพยาบาล 
 การเตรียมและการจายเภสัชภัณฑโดยวิธีปราศจากเช้ือแบบพิเศษ 
3. เภสัชกรคลินิก (Clinical pharmacist) หมายถึง เภสัชกรที่มีหนาท่ีดูแลเร่ืองการใชยา

ผูปวยในแตละหอผูปวยของโรงพยาบาล หรือ งานบริการทางดานวิทยาศาสตรสุขภาพที่เภสัชกรมีหนาท่ี
ดูแลผูปวยในเรื่องการใชยาที่เหมาะสม ชวยดูแลเรื่องสุขภาพ และปองกันโรคของผูปวย (จาก 
http://www.accp.com/docs/about/ClinicalPharmacyDefined.pdf.) 

4. องคกร หรือองคการ (Organization) หมายถึง บุคคล คณะบุคคล หรือสถาบันซ่ึงเปน
สวนประกอบของหนวยงานใหญท่ีทําหนาท่ีสัมพันธกันหรือข้ึนตอกัน ในบางกรณี องคกร หมายความ
รวมถึงองคการดวย (พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตสถาน) หรือบุคคลกลุมหนึ่งที่มารวมกัน โดยมี
วัตถุประสงค หรือเปาหมายอยางใดอยางหนึ่ง หรือหลายอยางรวมกัน และดําเนินกิจกรรมบางอยาง
รวมกันอยางมีข้ันตอน เพื่อใหบรรลุเปาหมาย (เลาหวิเชียร, 2543)  

5. การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance management) คือ กระบวนการปรับปรุง 
ผลการปฏิบัติงานขององคกรอยางเปนระบบโดยการพัฒนาท้ังทางดานบุคคล และดานทีม ซ่ึงจะไดรับ 
ผลท่ีดี เราก็ควรเขาใจและจัดการกับผลปฏิบัติงานภายในขอตกลงของเปาหมาย มาตรฐาน และสมรรถนะ
ท่ีตองการและมีวางแผนไวรวมกัน (Armstrong, 2009) 

6. ความผูกพันของพนักงาน (Employee engagement) หมายถึง การท่ีพนักงานมีความ
ตั้งใจทุมเทพลังกาย พลังใจใหกับการทํางานท่ีรับผิดชอบอยางเต็มท่ี พนักงานจะรูสึกถึงความทาทาย
กับงานท่ีทําใหแตละวัน พนักงานจะพัฒนาตัวเองและดึงเอาความสามารถของตนเองพรอมนํามาใช
ในการทํางานท่ีรับผิดชอบอยางเต็มท่ี (รักชาติ, 2550) 
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บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 

ในการศึกษาวิจัยเร่ือง “การศึกษาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของเภสัชกรคลินิก
โรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง” ผูศึกษาวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับประเด็น
ตางๆ ท่ีนํามากําหนดเปนตัวแปรท่ีใชในการศึกษาวิจัยโดยมีรายละเอียดดังนี้ 

2.1  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
2.2  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพัน 
2.3  แนวคิดการบริหารผลการปฏิบัติงานและความผูกพันของพนักงาน 
2.4  ผลงานวิจยัท่ีเกีย่วของ 

 
 

2.1  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
 
2.1.1  ความหมายของการบริหารผลการปฏิบัตงิาน (Performance management) 
การบริหารผลการปฏิบัติงาน คือ กระบวนการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานขององคกร

อยางเปนระบบโดยการพัฒนาความสามารถของพนักงานท้ังทางดานบุคคล และดานทีม โดยจะไดรับ 
ผลท่ีดี บุคลากรในองคกรก็ควรเขาใจและจัดการกับผลปฏิบัติงานภายในขอตกลงของเปาหมาย มาตรฐาน 
และสมรรถนะท่ีตองการและมีวางแผนไวรวมกัน (Armstrong, 2009) สอดคลองกับการศึกษาของ 
Briscoe & Claus, 2008 การบริหารผลการปฏิบัติงาน คือ ระบบท่ีองคกรต้ังวัตถุประสงคขององคกร 
กําหนดมาตรฐานของผลการปฏิบัติงาน มอบหมายและประเมินการทํางาน ใหผลสะทอนกลับ (Feedback) 
กําหนดการฝกอบรม และพัฒนาความตองการและมีการใหรางวัล เพื่อใหเกิดความสําเร็จขององคกร
อยางยั่งยืน  

การบริหารผลการปฏิบัติงาน หรือการจัดการผลการปฏิบัติงาน คือ กลยุทธและการบูรณาการ 
วิธีการเพื่อเพิ่มประสิทธิผลขององคกร โดยการเพิ่มสมรรถนะของคนซ่ึงอยูในองคกรนั้นดวยการพัฒนา 
ความสามารถของทีม และปจเจกบุคคล (Armstrong and Baron, 1998 อางถึงในเวชยานนท, 2559 ) 
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การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) หมายถึง กระบวนการดําเนินการ
อยางเปนระบบ เพื่อผลักดันใหผลการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย โดยการเช่ือมโยงเปาหมายผลการ
ปฏิบัติงานในระดับองคกร หนวยงานและระดับบุคคลเขาดวยกัน ซ่ึงตั้งอยูบนฐานกระบวนการความ
ตอเนื่อง นอกจากนี้ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานยังเปนกระบวนการท่ีใหความสําคัญกับการมี
สวนรวมระหวางผูบังคับบัญชากับผูปฏิบัติงาน ในการผลักดันผลการปฏิบัติราชการใหสูงขึ้น และ
สอดคลองกับทิศทาง เปาหมาย ผลสัมฤทธ์ิตอภารกิจของสวนราชการ โดยมีการนําตัวช้ีวัดผลงานหลัก 
(Key Performance Indicators: KPIs) มาใชเปนเคร่ืองมือกําหนดเปาหมายการทํางานของบุคคลรวมกัน 
ซ่ึงผูบังคับบัญชาสามารถติดตามผลการปฏิบัติงาน หาแนวทางในการพัฒนาผูปฏิบัติงาน และประเมินผล
การปฏิบัติงานตามตัวช้ีวัดผลงานหลักท่ีกําหนดนั้นๆ เพ่ือจะไดใหส่ิงจูงใจสําหรับการเสริมสรางแรงจูงใจ 
ใหแกผูปฏิบัติงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานดี และเกิดผลสัมฤทธ์ิ (ทอง, 2556) โดยข้ันตอนการบริหาร
ผลการปฏิบัติงาน มีดังตอไปนี้  

1. การวางแผนการปฏิบัติงาน จะตองทําใหชัดเจน และสอดคลองกบัทิศทางตามยุทธศาสตร 
ขององคกร โดยมีการกําหนดเปาหมายผลการปฏิบัติราชการรวมกันในลักษณะตัวช้ีวัดและคาเปาหมาย 
ท่ีเกี่ยวกับผลสัมฤทธ์ิของงานท่ีคาดหวังในรอบการประเมินนั้นๆ โดยสามารถปรับเปล่ียนตามปรับเปล่ียน 
ตามเปาหมายและแผนงานของหนวยงานไดตามความจําเปน 

2. การติดตามผลการปฏิบัติงาน เพื่อใหผูบังคับบัญชากํากับ ดูแล ใหคําปรึกษาแก
ผูปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง โดยจะติดตามความกาวหนาในการปฏิบัติงาน เพ่ือการกํากับดูแลการทํางาน 
ใหไดตามเปาหมาย และยังทําใหทราบและแกไขปญหาขอขัดของตางๆ ท่ีอาจเกิดขึ้นในระหวางการ
ปฏิบัติงานและใหผลสะทอนกลับ (Feedback) 

3. การประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือวัดความสําเร็จของงาน โดยเทียบกับเปาหมายท่ี
กําหนดไวตั้งแตแรก และวัดผลตามตัวช้ีวัดผลงานหลัก (KPIs) ท่ีไดกําหนดไวตั้งแตตนรอบการประเมิน
หรือไม เพียงใด ตามเกณฑมาตรฐานผลงานท่ีผูประเมินและผูรับการประเมินรวมกันกําหนด 

4. การพัฒนาผลการปฏิบัติงาน เพื่อสงเสริมใหผูปฏิบัติงานทํางานไดดียิ่งข้ึน เชน การ
ฝกอบรมและการพัฒนางาน (Train &Development) 

5. การนําผลที่ไดจากการประเมินไปประกอบการพิจารณาตอบแทนความดีความชอบ 
แกผูปฏิบัติงาน (Reward) 

การบริหารผลการปฏิบัติงาน ยังเปนกระบวนการท่ีตอเนื่องและปรับใหยืดหยุนไดเพื่อให
หัวหนาเขาไปมีสวนรวมในการบริหารจัดการพนักงาน และทํางานรวมกันไดผลลัพธท่ีตองการตาม
เปาหมายท่ีวางไว โดยจะมุงเนนไปท่ีการวางแผนการปฏิบัติงานในอนาคต โดยเปนหัวหนาจะแสดงผล 
การปฏิบัติงานและบอกส่ิงท่ีพนักงานจําเปนตองพัฒนา (Armstrong & Baron, 2000) 
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โดยสรุป จะพบวา การบริหารผลการปฏิบัติงาน เปนกระบวนการตอเนื่องในการวัดและ
พัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากร เพื่อใหสอดคลองกับเปาหมายเชิงกลยุทธขององคกร โดยจําแนก
เปน 5 องคประกอบสําคัญ ไดแก 1.การตั้งเปาหมาย 2.การใหผลสะทอนกลับ (Feedback) 3.การประเมินผล 
การปฏิบัติงาน 4.ระบบใหรางวัล และ5.การพัฒนาระดับบุคคล ซ่ึงระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานท่ี
ดี มีสวนสําคัญในการเกิดประสิทธิผลขององคกร (Gruman & Saks, 2011) และยังมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคกร โดยจากการศึกษาของ Armstrong, 2009  กลาววาการต้ังเปาหมายท่ีมีความทา
ทายยอมสรางความมุงม่ันผูกพันตอเปาหมายของผูปฏิบัติงาน และการปฏิบัติตอพนักงานอยางเปนธรรม 
มีผลทําใหเพิ่มความพึงพอใจและความผูกพันเพิ่มข้ึน (Griffin & Moorhead, 2011) 
 

2.1.2  โมเดลของการบริหารผลการปฏบิัตงิาน   
จากการศึกษาของ Armstrong & Baron, 2000 แบงวงจรของการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

(ภาพท่ี 2.1) โดยเร่ิมตน ดังนี้ 
1. การกําหนดบทบาทหนาท่ี (Role definition) ตามความสามารถท่ีตองการ 
2. ปฏิบัติงานตามท่ีไดตกลงไวในสัญญา (Performance agreement) โดยคาดหวังไวตาม 

รูปแบบของวัตถุประสงคของแตละบุคคล การวัดผลปฏิบัติงาน และความสามารถท่ีตองการบรรลุ 
ผลสําเร็จ เปนเสมือนการวางแผนการปฏิบัติงาน 

3. แผนพัฒนาแตละบุคคล (Personal development planning) จะถูกวางแผนงานเพ่ือให 
บุคลากรตั้งใจท่ีจะพัฒนาตนเอง เพื่อใหมีความรูความสามารถ ทักษะ เพิ่มระดับความสามารถ และ
ปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของพนักงานในสวนท่ีเฉพาะทาง เปนเสมือนการวางแผนการปฏิบัติงาน 

4. การจัดการผลปฏิบัติงานตลอดทั้งป (Managing performance) เปนข้ันตอนท่ีตอง
จัดการตามขอตกลงของการปฏิบัติงานและวางแผนพัฒนาพนักงานเปนรายบุคคล โดยประเมินงาน
วันตอวันและกิจกรรมเรียนรูของพนักงาน รวมท้ังข้ันตอนอยางตอเนื่องถึงการใหผลสะทอนกลับใน
เร่ืองผลการปฏิบัติงาน การทบทวนความคืบหนาของพนักงาน การทําใหวัตถุประสงคทําใหทันสมัย 
และการจัดการกับปญหาท่ีเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 

5. การทบทวนผลการปฏิบัติงาน (Performance review) ซ่ึงเปนกระบวนการประเมิน
อยางเปนทางการ ขณะทบทวนแตละรอบของการทํางานท่ีเกิดข้ึน ท้ังในแงความสําเร็จตามเปาหมาย 
ความคืบหนา และปญหาของการปฏิบัติงาน โดยพ้ืนฐานเปนการวางแผนพัฒนาบุคลากรและใหคะแนน 
ผลการปฏิบัติงาน 
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ภาพท่ี 2.1 วงจรของการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
 

ในการจัดการผลการปฏิบัติงานจากการศึกษาของ (เวชยานนท, 2559 ) จะมีองคประกอบ
ที่สําคัญอยูดวยกัน 5 ข้ันตอน ดังนี้ (ภาพท่ี 2.2)  

1. การกําหนดวัตถุประสงคผลการปฏิบัติงาน ในการจัดการผลการปฏิบัติงานตองเร่ิม
มาจากการกําหนดเปาประสงคในระดับองคกรกอน และแปลงเปาประสงคลงมาถึงระดับพนักงาน 

2. การสะทอนกลับผลลัพธและการปรับปรุงแกไข โดยการสะทอนกลับ (Feedback) 
ผลการปฏิบัติงานของปจเจกบุคคลชวยทําใหพนักงานสามารถปรับปรุงการทํางานของตนเองอยาง
ตอเนื่อง ทําใหพนักงานไดรับการจูงใจในการปรับปรุงผลงาน 

3. การวัดผลการปฏิบัติงาน จะวัดผลการปฏิบัติงานได โดยการวัดมีทั้งในเชิงปริมาณ
และการวัดเชิงคุณภาพ  

4. การใหรางวัลผลการปฏิบัติงาน พนักงานจะเช่ือมโยงผลลัพธของการปฏิบัติงานกับ
รางวัลท่ีพนักงานไดรับ ซ่ึงรางวัลแบงออกเปน รางวัลภายใน เชน ความรูสึกท่ีผลงานสําเร็จตามเปาหมาย 
รางวัลภายนอก เชน เงินรางวัล คาตอบแทนตางๆ  

5. การเช่ือมโยงในกระบวนการ การจัดการผลปฏิบัติงานจะสําเร็จไดตองมีการเช่ือมโยง 
ภายในระบบ หรือหาวิธีใหระบบทํางาน มีหลักดังนี้ การเช่ือมโยงความพยายามกับการวัดผลการปฏิบัติงาน 
โดยทฤษฎีความคาดหวังจะเสนอวา ถาระบบสงเสริม ใหเกิดผลการปฏิบัติงานสูง คนก็จะเกิดความม่ันใจ 
ในการปรับพฤติกรรม เพื่อสงผลในการวัด และการเช่ือมโยงการวัดผลการปฏิบัติงานกับรางวัล โดย
ทฤษฎีความคาดหวังใชกรอบแนวคิดในการวเิคราะหระบบการจดัการผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงตองเช่ือง
โยงการรับรูของพนักงานระหวางการจัดการผลการปฏิบัติงานกับรางวัล 
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ภาพท่ี 2.2 ข้ันตอนการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
 

นอกจากนี้ยังสามารถแบง Performance process (Pulakos, 2004) ออกเปน 5 ข้ันตอน 
ดังนี้ ดังรูปท่ี 2.3 

1. Performance planning มีการวางแผนการปฏิบัติงานโดยต้ังเปาหมายท่ีเช่ือมโยงกับ
เปาหมายหรือกลยุทธขององคกร 

2. Ongoing feedback มีการใหผลสะทอนกลับอยางตอเนื่อง 
3. Employee input พนักงานปฏิบัติตามเปาหมาย 
4. Performance evaluation มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
5. Performance review มีการทบทวนผลการปฏิบัติงาน พิจารณาใหรางวัลท่ีเช่ือมโยง

กับผลงานท่ีพนักงานปฏิบัติไดจริง หรือมีการฝกอบรม เพื่อเพิ่มทักษะ/สมรรถนะในการทํางาน 
 

การสะทอนกลับผลลัพธและการ
ปรับปรุงแกไขผลการปฏิบัติงาน

การวัดผลการ
ปฏิบัติงาน

การใหรางวัลผล
การปฏิบัติงาน

การเช่ือมโยง
กระบวนการวัดผลการ
ปฏิบัติงานกับรางวัล

กําหนดวัตถุประสงคการ
ปฏิบัติงาน
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ภาพท่ี 2.3 แสดงกระบวนการบริหารผลปฏิบัติงาน (Performance process) 
 

เนื่องจากโมเดลของกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงานมีหลากหลายข้ันตอนข้ึนอยูกับ
ความคิดเห็นของนักวิชาการ แตโดยทั่วไปก็จะตองมีขั้นตอนการประเมินผลปฏิบัติงาน ซ่ึงถือเปน
สวนหนึ่งของกระบวนการท่ีขาดไมไดในการบริหารผลปฏิบัติงาน เพ่ือเปนแนวในการพัฒนาบุคลากร 
(Dessler, 2011) 
 

2.1.3  ความสําคัญของการบริหารผลการปฏิบัตงิาน 
สุทธา และ สัชฌุกร (2548) กลาวถึงความสําคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงานไว 3 

ประการ ดังนี้ 
 ความสําคัญของพนักงาน มีวัตถุประสงคเพื่อใหพนักงานไดทราบวาผลการปฏิบัติงาน 

สวนทีตองปรับปรุง และสวนท่ีอยูในระดับดีท่ีควรเสริมสรางใหมีผลการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึน 
 ความสําคัญตอผูบังคับบัญชา ผลการปฏิบัติงานของพนักงานแตละคนยอมสงผลตอ

การปฏิบัติงานโดยสวนรวมในความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชา เพราะจะทําใหรูวาพนักงานมีคุณคา
ตองาน หรือตอองคกรมากนอยเพียงใด และควรหาวิธีสงเสริม รักษา และปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน
ของผูใตบังคับบัญชา เพื่อใหไดประโยชนสูงสุดตอองคกร 

 ความสําคัญตอองคกร เนื่องจากผลสําเร็จองคกรมาจากผลการปฏิบัติงานพนักงาน
แตละคน ดังนั้นการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานจะทําใหทราบวาพนักงานแตละคนปฏิบัติงาน 
ท่ีไดรับมอบหมายจากองคกรอยูในระดับใด มีจุดเดนหรือจุดดอยอะไรบาง เพ่ือองคกรจะไดปรับปรุง
หรือจัดสรรพนักงานใหเหมาะสมกับความรูความสามารถ ซ่ึงจะทําใหการดําเนินงานขององคกรเปนไป
อยางมีประสิทธิผล 
 

Performanc
e planning

Ongoing 
feedback

Employee 
input

Performance 
evaluation

Performance 
review
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2.1.4  ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับการบริหารผลการปฏิบตัิงาน  
แนวคิดท่ีเกี่ยวของเกี่ยวกับการจัดการผลการปฏิบัติงานจะเปนทฤษฎีจิตวิทยาสังคม

ท่ีพูดถึงแนวคิดท่ีจะจูงใจใหคนปฏิบัติงาน โดยมี 4 ทฤษฎี (เวชยานนท, 2559 ) 
2.1.4.1 ทฤษฎีการกําหนดเปาประสงค (Goal-Setting Theory) ของ (Locke, 

Shaw, Saari, & Latham, 1981) คือการท่ีองคกรมีการกําหนดเปาประสงคจะมีผลจูงใจใหพนักงานมี
ผลการปฏิบัติงานสูง และลักษณะของเปาประสงคท่ีจะจูงใจพนักงานจะตองมีดังนี้ 

 มีลักษณะเฉพาะ (Specific) 
 มีลักษณะของความตองการ (Demanding) และมีโอกาสที่จะทําได 

(Attainable) 
 ควรมีขอมูลยอนกลับ 
 ควรไดรับการยอมรับจากพนักงาน 
2.1.4.2 ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) ของ (Vroom, 1964) 

คือ ความพึงพอใจ คุณคาเปนสาเหตุท่ีปจเจกบุคคลปรับพฤติกรรมไปในทิศทางท่ีนําไปสูความสําเร็จ 
และทําใหพนักงานสามารถดําเนินการไปตามเปาหมายท่ีกําหนด และทําใหเกิดผลการปฏิบัติงานท่ีมี
ผลิตภาพ (Productivity) สูง และไดกําหนดองคประกอบของทฤษฎีนี้คือ  

 ความคาดหวัง (Expectancy) การประเมินความคาดหวังของบุคคล 
 เคร่ืองมือ (Instrumentality) การรับรูวาผลลัพธจะนําไปสูการไดรางวัล 
 คุณคา (Valence) การประเมินเกี่ยวกับความพึงพอใจ 
Vroom (1964) และ Lunenburg (2011) ไดอธิบายถึงแรงจูงใจ (Motivation) 

ท่ีจะทําใหคนทํางาน โดยอธิบายวาแรงจูงใจเปนผลมาจากตัวแปรท่ีสําคัญสามประการ ไดแก ความ
คาดหวัง (Expectancy) เคร่ืองมือ (Instrumentality) และคุณคา Valence โดยตัวแปรท้ังสามตัวมีความ 
สัมพันธกันตามสมการดังนี้  
 

Motivation = Expectancy x Instrumentality x Valence 
 

ความคาดหวัง (Expectancy) เปนความสัมพันธระหวางความพยายาม (Effort) 
กับศักยภาพ (Performance) ท่ีจะทําใหบรรลุเปาหมาย ถาหากคนนั้นเชื่อวา การใสความพยายามลง
ไปในงานน้ันจะทําใหเคามีศักยภาพเพียงพอท่ีจะทําใหบรรลุเปาหมายได คนนั้นก็จะยอมทํางานนั้น 
หากพบวาคนน้ัน ไมยอมทํางาน ก็อาจตองการให Expectancy มีคาสูงจะตองเพ่ิมศักยภาพใหกับคนน้ัน 
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อาจโดยการใชวิธี Training หรือ Coaching เพิ่มความม่ันใจใหกับคนนั้นโดยการสนับสนุนจากผูนํา 
และต้ังเปาหมาย ใหอยูในระดับท่ีเหมาะสม  

เคร่ืองมือ (Instrumentality) เปนความสัมพันธระหวางการบรรลุเปาหมาย
กับผลที่จะไดรับจากการบรรลุเปาหมายน้ัน ผลท่ีจะไดรับในท่ีนี้อาจมาในรูปของรางวัล เปนเงินหรือ
ส่ิงของ หรืออาจเปนความภาคภูมิใจ เกียรติยศ ชื่อเสียง ตําแหนง ก็แลวแต ซึ่งปจจัยที่จะมีผลตอ 
Instrumentality คือ ความม่ันใจวาเม่ือบรรลุเปาหมายแลวจะไดรับผลลัพธที่ตองการ ซ่ึงเกี่ยวของกับ
ความม่ันใจในตัวผูนํา วามีความยุติธรรมและเช่ือถือได และความม่ันใจนี้จะเพิ่มมากข้ึนหากองคกรมี
ระบบการประเมินผลที่ชัดเจน และมีการประกาศเปนนโยบายท่ีเปนลายลักษณอักษรชัดเจน 

คุณคา (Valence) คือ คุณคาของผลลัพธที่จะไดรับท่ีมีตอคนท่ีเราตองการ
จูงใจ อาจมีคาเปน -1 , 0 , 1 ก็ได ข้ึนอยูกับวา ผลลัพธนั้นเปนท่ีตองการของคนนั้นหรือไม ผลลัพธที่
เปนท่ีตองการจะมีคา Valence = +1 หมายความวาโดยภาพรวมจะทําใหคนมีแรงจูงใจท่ีจะทํางาน แต
หากคนรูสึกเฉยๆ ตอผลลัพธนั้น (valence = 0) ก็จะทําใหแรงจูงใจท่ีจะทํางานกลายเปน 0 และหาก
คนไมอยากไดรับผลลัพธนั้นเลยจนตองพยายามท่ีจะไมไดรับผลลัพธ (valence = -1) ก็จะทําใหแรงจูงใจ
กลายเปนติดลบ หรือแปลวาคนจะพยายามทําในส่ิงท่ีตรงขามเพื่อใหตัวเองไมไดตองไดรับผลลัพธนั้น 
 

 
ภาพท่ี 2.4 Basic Expectancy Model  
ที่มา: Lunenburg, 2011 
 

2.1.4.3 ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) ของ (Adams, 1963) ได
ตั้งขอพึงระวังในการใหคาตอบแทนไววา พนักงานมักจะเปรียบเทียบคาตอบแทนท่ีไดรับกับภาระงาน 
ทักษะ ประสบการณ และความพยายามที่ใชในการทํางานของตนเองกับคนอ่ืนๆ ในองคกร และใน
บางคร้ังพนักงานก็จะเปรียบเทียบคาตอบแทนท่ีตนเองไดรับกับคาตอบแทนของบุคลากรในองคกรอื่นๆ 
ที่อยูในตําแหนง หรือทําหนาท่ีคลายของตนเอง 

2.1.4.4 ทฤษฎี “AMO Theory” ของ (Boxall & Purcell, 2011) ไดอธิบาย 
ถึงแนวทางในการสรางความสอดคลองเชิงกลยุทธไวโดยการนําเสนอ ดังสมการ 
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P = ƒ (A,M,O) 
 

โดย 
P หมายถึง ผลการปฏิบัติงาน (Performance) 
ƒ  หมายถึง ฟงกช่ัน หรือสัญลักษณท่ีแสดงความสัมพันธของจํานวนท่ีข้ึนอยูกับ

จํานวนอ่ืนๆ ภายในฟงกช่ัน  
A  หมายถึง ความสามารถ (Ability) 
M  หมายถึง แรงจูงใจ (Motivation) 
O  หมายถึง โอกาส (Opportunity) 

ตามทฤษฎี AMO อธิบายไววา ระบบการบริหารคนท่ีดีจะตองเปดโอกาส
และตองสรางแรงจูงใจใหบุคลากรไดแสดงความสามารถ เพื่อขับเคล่ือนผลการปฏิบัติงาน ดังนั้นถา
องคกรตองการผลการปฏิบัติงานท่ีดีกวาและมากกวาองคกรอ่ืนๆ ก็ตองจายสูงกวาและตองใหโอกาส
บุคลากรไดแสดงศักยภาพดวยเชนกัน 
 
 

2.2  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันในองคกร 
 

2.2.1  ความหมายของความผูกพันของพนกังาน (Employee engagement ) 
ความผูกพันของพนักงาน (Employee engagement) หรือความยึดม่ันผูกพันในงานหรือ

ความทุมเทใจ มีการใหคํานิยามคลายๆ กับความผูกพันตอองคกร (Organizational commitment) และ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร (Organizational citizenship behavior) (Robinson, Perryman, & 
Hayday, 2004) 

แนวคิดเกี่ยวกับความยึดม่ันผูกพันในงานเร่ิมตนโดย (Kahn, 1990) ซ่ึง Kahn ใหคํานิยามวา 
ความผูกพันของพนักงาน มาจากการควบคุมพนักงานขององคกรดวยบทบาทของงาน พนักงานท่ีมี
ความยึดม่ันผูกพันในงานจะปฏิบัติงานตามบทบาทที่ตนไดรับอยางเต็มท่ีท้ังทางดานกาย (Physical) 
การรูคิด (Cognitive) และอารมณ (Emotional)  และใชพลังมุงตรงไปยังเปาหมายขององคกร 

ความยึดม่ันผูกพันในงานเปนรูปแบบท่ีตรงกันขามกับความเบ่ือหนายในงาน (Maslach, 
Schaufeli, & Leiter, 2001) โดยความยึดม่ันผูกพันในงานถูกอธิบายเปนลักษณะของความมีพลังใจใน
การทํางาน (Energy) การมีสวนรวม (Involvement) และการทํางานอยางมีประสิทธิผล (Efficacy) ซ่ึง
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ตรงกันขามกับความเบ่ือหนายในงาน (Burnout) ท่ีมีลักษณะของการเหน่ือย ออนลา (Exhaustism) 
การปลีกตัวจากสังคม (Cynicism) และการทํางานอยางไมมีประสิทธิผล (Inefficacy) 

สอดคลองกับการศึกษาของ (Rothbard, 2001) กลาววา ความผูกพันเปนเร่ืองทางดานจิตใจ 
โดยมี 2 องคประกอบท่ีสําคัญ คือ ความต้ังใจ (Attention)  เปนความรูคิดและแบงเวลาใหกับการคิดเร่ือง
งานและความจดจอใสใจ (Adsorption) เปนการหมกมุนอยูกับ บทบาทของงานและมุงความสนใจ
ไปท่ีบทบาทนั้นๆ      

นอกจากนี้ยังมีการศึกษาของ (May, Gilson, & Harter, 2004) ท่ีใหคํานิยามวาความยึดม่ัน
ผูกพันในงานประกอบดวย 3 องคประกอบไดแก องคประกอบทางกาย (Physical component) เปน
การใชพลังงานในการทํางาน องคประกอบทางอารมณ (Emotional component) เปนการใสจิตใจใหกับ
งาน และองคประกอบทางการรูคิด (Cognitive component) เปนการจดจออยูกับงาน  

ในขณะท่ี (Schaufeli, Salanova, González-Romá, & Bakker, 2002) และ (Schaufeli & 
Bakker, 2003) ไดเสนอนิยามความยึดม่ันผูกพันในงานหมายถึง สภาวะทางจิตทางบวกท่ีสัมพันธกับงาน 
ประกอบดวย 3 คุณลักษณะ ไดแก 1) ความกระตือรือรน (Vigor) หมายถึงการมีพลังในการทํางานและ
ยืดหยุนทางจติใจสูงในขณะทํางาน  เต็มใจท่ีจะใชความพยายามในการทํางาน และมีความเพียรพยายาม
ในการทํางาน แมจะเผชิญอุปสรรค  2) การทุมเทอุทิศ (Dedication) หมายถึงความรูสึกเต็มใจ ภูมิใจ 
มีแรงบันดาลใจ และรูสึกทาทายในการทํางาน และ 3) ความจดจอใสใจ (Absorption) หมายถึงความรูสึก
มุงม่ันและเปนสุขในการทํางาน  ยากท่ีจะถอนตัวออกจากงาน  เหมือนเวลาผานไปอยางรวดเร็ว 

รักชาติ (2550) ใหคําจํากัดความผูกพันของพนักงาน (Employee engagement) วาหมายถึง
การที่พนักงานมีความต้ังใจทุมเทพลังกาย พลังใจใหกับการทํางานท่ีรับผิดชอบอยางเต็มท่ี พนักงาน
จะรูสึกถึงความทาทายกับงานท่ีทําใหแตละวนั พนักงานจะพัฒนาตัวเองและดึงเอาความสามารถของ
ตนเองพรอมนํามาใชในการทํางานท่ีรับผิดชอบอยางเต็มท่ี  

โดยสรุป พนักงานท่ีมีความผูกพันหรือมีความยึดม่ันผูกพันในงาน จะมีความต้ังใจและ
พลังในการปฏิบัติงานสูง มีความกระตือรือรน และมุงม่ันทุมเทใหกับงานที่รับผิดชอบอยางเต็มท่ีท้ัง
กาย ปญญา และจิตใจ นอกจากนี้ จากการศึกษาของ Allen & Meyer (1990) ยังมีแนวคิดท่ีวา พนักงานท่ี
มีความผูกพันดานความรูสึกสูงจะทํางานหนักและมีผลการปฏิบัติงานดีกวาพนักงานท่ีมีความผูกพัน
ต่ํากวา และมีความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันดานบรรทัดฐาน แตไมพบวามีความสัมพันธ
กับความผูกพันดานการคงอยูกับองคกร  
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2.2.2 ปจจัยท่ีเก่ียวของกับความผูกพันของพนักงาน (ตองาน/ตอองคกร) 
การศึกษาดานปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพัน ในปจจุบันมีหลากหลายแนวความคิด ดังได

กลาวไวดังนี้ 
จากการศึกษาของ Kahn (1990) พบวา มี 3 ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพัน ไดแก การจัดงาน

ใหมีความหมาย (Meaningfulness) ความมั่นคงในงาน (Safety) และการใชประโยชน (Available) 
โดยปจจัยท่ีมีผลทางบวกกับการจัดงานใหมีความหมาย คือ การเพิ่มคุณคาในงาน (Job enrichment) 
และการสอดคลองกันระหวางพนักงานกับบทบาทของงาน (Role fit) สวนเร่ืองความม่ันคงในงาน 
พบวาปจจัยท่ีมีผลทางบวกคือ การใหรางวัลกับพนักงาน (Rewarding co-worker) และการสนับสนุน
จากหัวหนา (Supportive supervisor relation) และปจจัยท่ีมีผลทางลบคือ Adherence to co-worker norm 
และ Self-consciousness สภาวะสุดทาย คือเร่ืองการใชประโยชน พบวาปจจัยท่ีมีผลทางบวก คือ การมี
ทรัพยากรที่เพียงพอ (resource available) 

จากการศึกษาของ Maslach et al. (2001) อธิบายวา โมเดลเร่ืองความผูกพันของพนักงาน
มาจากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกับการเบ่ือหนายกับงาน โดยการเบ่ือหนายกับงานมีผลทําลาย
ความผูกพันของพนักงาน ซ่ึงสรุปได 6 ปจจัยของการทํางานท่ีมีผลกับการเบ่ือหนายงานและความผูกพัน 
ในงาน ไดแก ภาระงาน (Workload) การควบคุมในการทํางาน (Control) การใหรางวัลและการยอมรับ
ในงาน (Reward & Recognition) การเขาสังคมและการยอมรับจากสังคม (Community &Social support) 
ความยุติธรรม (Perceived fairness) และคุณคาของงาน (Value) 

ท้ังสองการศึกษาของ Kahn (1990) และ Maslach et al. (2001) ยังไมไดอธิบายวาทําไม
แตละบุคคลถึงจะตอบสนองตอแตละสภาวะท่ีระดับความผูกพันท่ีตางกัน ซ่ึงประเด็นตรงนี้อธิบายได
จากทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม หรือ Social exchange theory (SET)  
 

2.2.3  ความสําคัญของความผูกพันตอองคกร 
ความผูกพันตอองคกรมีความสําคัญตอองคกรในประเดน็ตอไปนี้ (เทพวรรณ, 2554) 
 ความผูกพันตอองคกรสามารถใชทํานายอัตราการเขาออก ลาออกและการเปล่ียนงาน 

(Turnover) ถาพนักงานมีความผูกพันตอองคกรสูง อัตราการลาออก และการเปล่ียนงานก็จะตํ่า 
 ความผูกพันตอองคกรเปนตัวแปรสําคัญอยางหนึ่งในการทํานายแรงจูงใจในการเขางาน 

ของพนักงาน และเปนแรงผลักดันใหพนักงานในองคกรสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 
 ผูกพันตอองคกรเปนตัวเช่ือมประสานระหวางความตองการของบุคคลในองคกรกับ

เปาหมายขององคกร เพื่อชวยใหองคกรบรรลุเปาหมายท่ีวางไว 
 ความผูกพันตอองคกรชวยเสริมสรางความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคกร 
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 ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน เปนแนวคิดในการบริหารจัดการและพัฒนาองคกร 
เพื่อใหเกิดความสามารถในการผลิตเพิ่มข้ึน ความสามารถในการรักษาพนักงาน เพิ่มความพึงพอใจ
ของลูกคา และสรางผลกําไรที่เพิ่มข้ึน (Zutshi & Sohal, 2004) นอกจากนี้ความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานยังเปนตัววัดปจจัยท่ีมีผลตอความสามารถและความสําเร็จขององคกร (Attridge, 2009)  
 

2.2.4  ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับความผูกพันของพนักงาน  
2.2.4.1  Kahn’s Model of employee engagement  
จากงานวิจัยของ Kahn (1990) พบวาความผูกพันของพนักงาน มาจาก

การควบคุมพนักงานขององคกรดวยบทบาทของงาน โดยพบวามี  3 สภาวะทางจิตใจท่ีสัมพันธกับ
ความผูกพันของพนักงาน ไดแก การจัดงานใหมีความหมาย (Meaningfulness) ความม่ันคงในงาน (Safety) 
และการใชประโยชน (Available) ซ่ึงก็คือปจจัยท่ีมีผลทําใหเกิดความผูกพันของพนักงาน 

2.2.4.2  Maslach et al.’s burnout-antithesis approach  
จากงานวิจัยของ Maslach et al. (2001) ไดเร่ิมศึกษาแนวความคิดการเหนื่อยลา/ 

เบ่ือหนายในงาน พวกเขาเสนอวา ส่ิงท่ีขัดแยงกับความผูกพันของพนักงาน ซ่ึงก็คือ ความเหนื่อยหนาย 
ในการทํางาน ตามทฤษฎีความผูกพันของพนักงาน ไดใหคํานิยามไว วา ความผูกพันของพนักงาน คือ
ความรูสึกดานบวกของพนักงานท่ีเต็มไปดวยความกระตือรือรนอยากทํางาน การอุทิศตนเองเพื่องาน 
และการจดจอเอาใจใสกับงาน (Schaufeli et al., 2002) ทฤษฎีนี้ก็ตรงกันขาม ความเหนื่อยหนายใน
การทํางานจะเกิดข้ึนเม่ือเกิดความไมสมดุลระหวางคนทํางานและ 6 ปจจัย ของการทํางานที่มีผลกับ
การเบ่ือหนายงานและความผูกพันในงาน (Maslach et al., 2001) ไดแก ภาระงาน (Workload) การควบคุม 
ในการทํางาน (Control) การใหรางวัลและการยอมรับในงาน (Reward & Recognition) การเขาสังคม
และการยอมรับจากสังคม (Community &Social support) ความยุติธรรม (Perceived fairness) และคุณคา 
ของงาน (Value) 

2.2.4.3  Saks’s multidimensional approach  
จากการศึกษาของ Saks (2006) ไดเสนออีกหนึ่งแนวทางสรางความผูกพัน

ของพนักงานท่ีมองไดหลายมิติ โดยทฤษฎีของเขาสรางจากความเช่ือท่ีวา ความผูกพันตอองคกรถูก
พัฒนามาจากทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange Theory: SET) Saks ใหคํานิยาม 
ความผูกพันของพนักงานวาเปนส่ิงท่ีมีองคประกอบท่ีจําเพาะ ในเรื่องการรับรู อารมณ พฤติกรรม ท่ี
มีผลตอบทบาทความรับผิดชอบของงาน หรือการปฏิบัติงานในแตละบุคคล โดยในแตละองคประกอบ 
เชน การรับรู มาจากการศึกษาของ Kahn (1990) และ Maslach et al. (2001) อารมณ มาจากการศึกษา
ของ Harter Schmidt, & Hayes (2002) และ Kahn (1990) และพฤติกรรม มาจากการศึกษาของ Harter et al. 
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(2002) และ Maslach et al. (2001) โดยมีการแบงออกเปน 2 บทบาทหลัก ไดแก ความผูกพันตองาน 
และความผูกพันตอองคกร ซ่ึงมีผลใหพนักงานในองคกรสวนใหญปฏิบัติงานของตนเองและรับรูบทบาท 
ในฐานะการเปนสวนหนึ่งขององคกร 

Saks (2006) พบวา มีปจจัยที่สัมพันธกับความผูกพันของพนักงานและ
สามารถทํานายความผูกพันของพนักงาน มีดังนี้ โดยพบวาตัวแปรดานลักษณะงาน (Job characteristic) 
และความสนับสนุนจากองคกร (Organizational support) มีผลทําใหความผูกพันในงานสูงกวาความ
ผูกพันในองคกรอยางมีนัยสําคัญ สําหรับความยุติธรรมในการตัดสินและการสนับสนุนจากองคกร 
เปนตัวทํานายความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญ นอกจากนี้ ยังพบวาท้ังความผูกพันตองานและ
ตอองคกรเปนตัวทํานายความพึงพอใจในงาน (Satisfaction) ความจงรักภักดีตอองคกร (Organizational 
commitment) และความต้ังใจในการลาออก (Intention to quit) รวมท้ังพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคกร (Organizational citizenship behavior) โดยตรง 

2.2.4.4 Job demand-resources model ความตองการของงานและปจจัย
เอ้ือตอการทํางาน 

จากการศึกษาของ Bakker, Demerouti, de Boer, & Schaufeli (2003) และ
Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli (2001) พบวา ความตองการงาน-ปจจัยเอ้ือตอการทํางาน
เปนปจจัยผลักดันท่ีทําใหเกิดความผูกพันในงาน ซ่ึงการศึกษาโดยใช Job Demands and Resources 
Model ใชในงานวิจัยมากกวาการใชทฤษฎี หรือแนวคิดอ่ืนๆ (Hakanen & Roodt, 2010 อางใน ยอดระฆัง, 
2554) ซ่ึงจากการศึกษาของ Demerouti et al. (2001) ไดนําเสนอแบบจําลองท่ีอธิบายถึงสภาพแวดลอม
และเง่ือนไขเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน แรงจูงใจในการทํางาน ความเครียด ความเหนื่อยลา
และความผูกพันในงาน ซ่ึงประกอบดวย 2 ปจจัยหลัก ปจจัยแรกคือ ความตองการของงาน เชน ลักษณะ
ของงานหรือเง่ือนไขในการทํางานท่ีองคกรมอบหมายใหรับผิดชอบ เชน ภาระงาน และปจจัยเอ้ือตอ
การทํางาน ซ่ึงเปนส่ิงกระตุนใหพนักงานตองใชความอดทนพยายามสูงท้ังทางรางกายและจิตใจ เพื่อ
ทําใหสําเร็จเปาหมาย สวนปจจัยท่ีสอง คือ ปจจัยเอ้ือตอการทํางาน คือ สภาพแวดลอมท่ีเกี่ยวของกับ
การทํางานซ่ึงองคกรสนับสนุนใหแกบุคลากรเพื่อชวยใหสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จตามเปาหมาย 
ลดแรงกดดันท้ังทางรางกาย และจิตใจ 

จากการศึกษาวิจัยที่ใชแบบจําลองดังกลาวมาเปนกรอบการวิจัย เชน 
การศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางความตองการของงานและปจจัยเอ้ือตอการทํางานกับความ
เหนื่อยลาและความผูกพันในงาน (Schaufeli & Bakker (2004 อางใน ยอดระฆัง, 2554) พบวาการไดรับ 
ขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับการทํางาน การสนับสนุนทางสังคมจากเพ่ือนรวมงาน และการสอนงานของ
ผูบังคับบัญชามีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันในงาน และในการศึกษาของ Bakker, Demerouti & 
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Schaufeli (2005 อางใน ยอดระฆัง, 2554) ท่ีศึกษาเกี่ยวกับความเหนื่อยลาในงานและความผูกพันในงาน 
พบวา ปริมาณงานและการมีอิสระในการทํางานมีความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันในงาน 

2.2.4.5  Social exchange theory (SET) ทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม  
จากการศึกษาของ Blau (1964) กลาววา ทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม 

แบงออกเปน 2 ประเภท คือ ทฤษฏีการแลกเปล่ียนทางสังคม (Social Exchange Theory) แ ละทฤษฎี
การแลกเปล่ียนทางเศรษฐกิจ (Economic Exchange Theory) ซ่ึงท้ังสองประเภทเปนการแลกเปล่ียน
ท่ีคลายกัน แตสวนท่ีทําใหเกิดความคาดหวังเร่ืองผลตอบแทนบางอยางในอนาคต ตัวอยางเชน พนักงาน
มีความคาดหวังวาเขาควรจะไดรับส่ิงตอบแทนท่ีลงทุนไปในการแลกเปล่ียนนั้น การแลกเปล่ียนทาง
สังคมจะไมไดจําเพาะเจาะจงถึงลักษณะของผลตอบแทน และไมไดมีการคํานวณผลของการแลกเปล่ียน
ท่ีแนนอนเหมือนการแลกเปล่ียนทางเศรษฐกิจ 

จากการศึกษาของ (Homans, 1958) กลาววา ทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม
เปนการแลกเปล่ียนท่ีมีองคประกอบหลัก 3 อยาง คือ กิจกรรม (activities) การปฏิสัมพันธระหวางกัน 
(interaction) และความรูสึกของบุคคลในกิจกรรมตางๆ ท่ีทําระหวางกัน (sentiments) หลักการพื้นฐาน
ของการแลกเปล่ียนทางสังคม คือ ความสัมพันธในเร่ืองของความไวใจ ความเช่ือม่ัน และความสัมพันธ
ซ่ึงกันและกัน โดยมีกฎของการแลกเปล่ียนที่แนนอน (Cropanzano & Mitchell, 2005) กฎระเบียบ
ดังกลาวมีแนวโนมท่ีจะเกี่ยวของกับการแลกเปล่ียนเพื่อใหการดําเนินการของฝายหน่ึงนําไปสูการ
ตอบสนองหรือการกระทําโดยบุคคลอ่ืนๆ ตัวอยางเชน เม่ือบุคคลไดรับทรัพยากรทางเศรษฐกิจและ
ทางสังคม-ทางอารมณจากองคกรของพวกเขา พวกเขารูสึกและตอบสนองออกไป เสมือนอาศัย
ความไววางใจระหวางกนั ซ่ึงสอดคลองกับ (Robinson et al., 2004) ซ่ึงอธิบายวา การแลกเปล่ียนทาง
สังคมถูกนํามาใชในองคกร เร่ืองความผูกพันของพนักงานเปนความสัมพันธแบบสองทางระหวาง
นายจางและลูกจาง (Two-way relationship) 

โดยสรุปการแลกเปล่ียนทางสังคมนํามาใชในงานวิจัยดานองคกรเปน
พื้นฐานสําหรับความเขาใจในบทบาทขององคกรท่ีมีการสรางความรูสึกเปนภาระหนาท่ีของพนักงาน
ท่ีจะชวยเหลือองคกร และแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร และสงผลใหเกิดความเช่ือม่ัน 
วาการใหประโยชน หรือการแสดงไมตรีจิตจะไดรับการตอบแทนในอนาคต เพ่ือสงผลตอความผูกพัน
ตอองคกรในระยะยาวตอไป 

2.2.4.6  ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก (Two-Factor Theory of Herzberg)  
Herzberg, Mausner, & Snyderman (1967) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการทํางาน 

โดยพบวาปญหาวา ทําอยางไรจะจูงใจคนในการทํางานไดเปนอยางดี การใหคาแรงตํ่าทําใหคนงาน
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ไมพอใจ แตการใหคาแรงสูงก็ไมไดทําใหคนงานอยากทํางานหนักข้ึน ดังนั้นเงินไมใชส่ิงจูงใจสูงสุด
จะทําใหคนงานทํางานไดมากกวาเดิม แมเงินจะมีความสําคัญก็ตาม  

ทฤษฎีของเฮอรซเบอรก เนนอธิบายและใหความสําคัญกับปจจัย 2 ประการ 
ไดแก ปจจัยตัวกระตุน (Motivation factors) และ ปจจัยการบํารุงรักษา หรือปจจัยสุขอนามัย (Maintenance/ 
Hygiene factors) สองปจจัยดังกลาวนี้มีอิทธิพลตอความสําเร็จของงาน กลาวคือ การท่ีบุคคลพอใจใน
การทํางานไมไดแปลวาบุคคลนั้นมีแรงจูงใจในการทํางานเสมอไป ความพอใจในการทํางานสงผลให
พนักงานไมคอยคิดจะลาออกจากงานหรือไมคอยมีความคิดจะหยุดงาน แตอาจไมมีสวนตอการมุงม่ัน
ทําใหงานเจริญกาวหนา แตถาพนักงานมีแรงจูงใจในการทํางาน จะตั้งใจทํางานใหเกิดผลดีดวยจะนํามา
ซ่ึงปจจัยท้ัง 2 ประการ คือ ตัวกระตุนและการบํารุงรักษาท่ีมีอิทธิพลตอการทํางานของผูปฏิบัติงาน ดังนี้ 
Frederick Herzberg (1959 อางอิงใน กุล และ ญา, 2558) 

 ปจจัยดานตัวกระตุน (Motivation factors) ปจจัยดานนี้มีผลตอการกระตุน 
ทําใหบุคคลเกิดความพอใจ ถือเปนปจจัยภายใน แตแมวาการไมมีปจจัยนี้ ก็ไมใชสาเหตุที่ทําใหไม
พอใจเสมอไป ตัวกระตุนประกอบดวยปจจัย 6 ประการ ดังนี้ 

1. ความสัมฤทธ์ิผล (Achievement) คือ พนักงานควรตองมีความรูสึกวา
เขาทํางานไดสําเร็จ ซ่ึงอาจจะท้ังหมดหรือบางสวน  

2. การยอมรับนับถือจากผูอื่น (Recognition) คือ พนักงานควรตองมี
ความรูสึกวาความสําเร็จของเขานั้นมีคนอ่ืนรับรู มีคนยอมรับ  

3. ลักษณะงานท่ีนาสนใจ (Work itself) คือพนักงานควรตองมีความรูสึกวา 
งานท่ีเขาทํามีความนาสนใจ นาทํา  

4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือพนักงานควรตองมีความรูสึกวาเขา
มีส่ิงท่ีจะตองรับผิดชอบตอตนเองและตองานของเขา  

5. โอกาสที่จะเจริญกาวหนา (Advancement) คือ พนักงานควรตองรูสึกวา 
เขามีศักยภาพท่ีจะเจริญกาวหนาในงานของเขา  

6. การเจริญเติบโต (Possibility of growth)  คือ พนักงานจะตองตระหนัก
วาเขามีโอกาสเรียนรูเพิ่มข้ึนจากงานท่ีทํา มีทักษะหรือความเช่ียวชาญจากการปฏิบัติงาน 

 ปจจัยดานการบํารุงรักษา หรือปจจัยสุขอนามัย (Maintenance/ Hygiene 
factors) ปจจัยดานนี้ชวยใหพนักงานยังคงทํางานอยูและรักษาพนักงานไวไมใหออกไปทํางานท่ีอ่ืน 
เม่ือไมไดจัดให พนักงานจะไมพอใจและไมมีความสุขในการทํางาน ถือเปนปจจัยภายนอก ซ่ึงประกอบดวย 
ปจจัย 10 ประการ ดังนี้ 
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1. นโยบายและการบริหาร (Company policy and administration) คือ 
พนักงานรูสึกวาฝายจัดการมีการส่ือสารท่ีดียิ่งกับพนักงาน พนักงานก็มีความรูสึกท่ีดีตอองคกรและ
นโยบายการบริหารงานบุคคล  

2. การนิเทศงาน (Quality of supervision) คือ พนักงานรูสึกวา ผูบริหารงาน
ตั้งใจสอนและแจกจายหนาท่ีความรับผิดชอบ  

3. สภาพการทํางาน (Work condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน 
เชน แสง เสียง อากาศ รวมท้ังลักษณะส่ิงแวดลอมอ่ืนๆ เชน อุปกรณหรือเครื่องมือตางๆ ยังรวมไปถึง 
การท่ีพนักงานรูสึกดีตองานท่ีทํา 

4. ความสัมพันธกับหัวหนางาน (Relations with supervisors) คือ พนักงาน 
มีความรูสึกท่ีดีตอหัวหนางานของเขา  

5. คาตอบแทนการทํางาน (Pay) คือ พนักงานรูสึกวาเง่ือนไขคาตอบแทน 
การทํางาน มีความเหมาะสม  

6. ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน (Peer relation) คือพนักงานมี
ความรูสึกท่ีดีตอกลุมเพื่อนรวมงาน  

7. ชีวิตสวนตัว (Personal life) คือ พนักงานรูสึกวางานของเขาท้ังดานช่ัวโมง 
การทํางาน การยายงาน ฯลฯ ไมกระทบตอชีวิตสวนตัว  

8. ความสัมพันธกับลูกนอง (Relation with subordinates) คือ หัวหนางาน
มีความรูสึกท่ีดีตอผูใตบังคับบัญชา  

9. สถานภาพ (Status) คือ พนักงานรูสึกวางานของเขามีตําแหนงหนาท่ีดี 
10. ความม่ันคงในงาน (Job security) คือพนักงานมีความรูสึกม่ันคงปลอดภัย 

ในงานท่ีปฏิบัติและงานมีความม่ันคง 
จากท่ีกลาวมาน้ีจะเห็นไดวา ในการบริหารงานเพ่ือสรางแรงจูงใจในการทํางานใหบุคลากร 

ผูบริหารควรเนนปจจัยท่ีกอใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน จัดองคประกอบดานการกระตุนเกี่ยวกับงาน 
เชน การกระจายงาน การมอบงานใหรับผิดชอบมากข้ึน การสงเสริมความกาวหนาของพนักงาน เปนตน 
เพ่ือใหพนักงานเกิดความผูกพันในงาน สวนปจจัยดานการบํารุงรักษาก็ควรตองใหความสนใจ เพราะ
เปนปจจัยสําคัญของงานท่ีจะรักษาคนไวในองคกร ใหพนักงานเกิดความผูกพันในองคกร เพ่ือปองกัน
ไมใหผูปฏิบัติงานเกิดความไมพอใจในการทํางาน และลาออกจากงาน 
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2.3  แนวคิดการบริหารผลการปฏิบัติงานและความผูกพันของพนักงานในองคกร 
Armstrong & Baron (2000) ไดเสนอแนวคิดดานการบริหารผลการปฏิบัติงานไว ดังนี ้
1. ตองเกิดความสัมพันธเช่ือมโยงกันระหวางกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยกับกลยุทธ

ขององคกร จึงจะเกิดประสิทธิผลสูงสุด (Strategic fit) 
2. ใหมองคนเปนสินทรัพยอยางหน่ึงท่ีควรคาแกการลงทุนเพื่อมูลคาเพิ่มของคนใหกับ 

องคกร  
3. ระบบการใหรางวัลจะตองใหความสามารถ ทักษะ และผลการปฏิบัติงานของแตละ

บุคคล 
4. มุงใหพนักงานเกิดความผูกพันกับองคกร และเกิดความไววางใจ เพราะผลลัพธหรือ

เปาหมายของการบริหารผลการปฏิบัติงานในงานทรัพยากรมนุษยขององคกร คือ เพ่ือเกิดผลิตภาพ 
(Productivity) กําไร (Profit) และมีคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดีข้ึน 
 
 

2.4  ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
จากการศึกษาทฤษฎี แนวคิด และงานวิจยัท่ีเกี่ยวของกับการบริหารผลการปฏิบัติงานและ

ความผูกพันของพนักงาน ดังนี้ 
Gruman & Saks (2011) ไดศึกษาเร่ือง Performance management and employee engagement 

ผลการวิจัยพบวา การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance management) แบงออกไดเปนข้ันตอน
หลักๆ ดังนี้ การตั้งเปาหมาย (Agreement/goal setting) การติดตามผลปฏิบัติงาน (Performance monitoring/ 
facilitation) การประเมินผลปฏิบัติงานและใหผลสะทอนกลับ (Performance appraisal and feedback) 
และการพัฒนาผลปฏิบัติงาน (Improved Performance) โดยในกระบวนการบริหารผลปฏิบัติงานเหลานี้ 
พบวามีองคประกอบสําคัญที่มีสวนชวยสงเสริมในการพัฒนาความผูกพันของพนักงาน ไดแก 
การออกแบบงาน (Job design) ทักษะของหัวหนา/ผูนํา (Leadership) ระบบ Coaching การสนับสนุน
จาก Supervisor และการฝกอบรม (Training) โดยสรุปพบวาการบริหารผลการปฏิบัติงานท่ีดี จะชวย
ใหสรางความผูกพันของพนักงานในองคกรไดเพิ่มข้ึน และนําไปสูผลการปฏิบัติงานท่ีสูงข้ึนดวย 

Saratun (2016) ไดศึกษาเร่ือง Performance management to enhance employee engagement 
for corporate sustainability ผลการวิจัยพบวา ในข้ันตอนของการบริหารผลปฏิบัติงาน ไดแก Performance 
agreement, On-going feedback และ Performance evaluation สงผลเพิ่มความผูกพันของพนักงานและ
เพื่อใหระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานนั้นประสบความสําเร็จในเร่ืองความผูกพันของพนักงาน 
จําเปนตองพิจารณาจัดการในสวนของบริบท และวัฒนธรรมขององคกรอยางยั่งยืนรวมดวย 
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จากการศึกษาทฤษฎี แนวคิด และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพัน
ของพนักงาน และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของดังนี้ 

Saks (2006) ไดศึกษาเร่ือง Antecedents and consequences of employee engagement 
ผลการวิจัยพบวา ในสวนของลักษณะงาน (Job characteristics) เปนตัวทํานายความผูกพันตองานและ
สวนของข้ันตอนท่ีมีความยุติธรรม ทํานายความผูกพันตอองคกร นอกจากนี้ความผูกพันตองาน และ
ความผูกพันตอองคกรยังเปนตัวกลางระหวางปจจัยเชิงเหตุ (Antecedents) ซ่ึงประกอบไปดวยลักษณะงาน 
(Job characteristics) การสนับสนุนจากองคกร (Organizational support) การสนับสนุนจากหัวหนางาน 
(Supervisor support) การใหรางวัลและการยอมรับ (Reward & recognition) ความยุติธรรมในดาน
กระบวนการ (Procedural justice) และ การกระจายอยางเปนธรรม (Distributive justice) และความ
พึงพอใจตองาน ความผูกพันในองคกร ความต้ังใจจะลาออก และพฤติกรรมการเปนสมาชิกในองคกร  

ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงาน แบงไดหลายปจจัย แตจากการรวบรวมการศึกษา
ท่ีผานมา พบวา แบงไดเปน 3 องคประกอบ ดังนี้ องคประกอบเร่ืองงาน (Task element) องคประกอบ 
เร่ืองความสัมพันธ (Relationship element) และองคประกอบเร่ืององคกร (Organization element) 
โดยจากการศึกษาของ May et al. (2004) Hackman, Oldham, Janson, & Purdy (1975) พบวา องคประกอบ 
เร่ืองงาน ประกอบดวย Physical job resource และลักษณะงาน (Job characteristics) ซ่ึงประกอบดวย
ความหลากหลายของทักษะ (Skill variety) ความเปนเอกลักษณของงาน (Task identity) ความสําคัญ
ของงาน (Task significance) ความมีเอกสิทธ์ิของงาน (Autonomy) และผลยอนกลับของงาน (Feedback) 
ซ่ึงก็จัดเปนคุณลักษณะของงาน 5 ประการท่ีทําใหพนักงานเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จากการศึกษา
ของ Armstrong (2009) (Macey & Schneider, 2008) ก็พบวา องคประกอบเร่ืองความสัมพันธ ในดาน
ภาวะผูนํา (Leadership) ก็เปนหนึ่งในปจจัยเหตุที่ชวยสงเสริมความผูกพันของพนักงาน โดยพบ
ความแตกตางอยางมีนัยสําคัญในเร่ืองชนิดของผูนํา เชน Charismatic, Transformational และ Authentic) 
นอกจากนี้รูปแบบของผูนําท่ีมีวิสัยทัศน (Visionary leader) แสดงใหเห็นวาเปนผูท่ีสามารถแสดง
วิสัยทัศนขององคกร และกระตุนใหพนักงานมีความสนใจ ผลทําใหการผูกพันกับองคกร (Densten, 
2005) จากการศึกษาของ May et al. (2004) และ Schaufeli & Bakker (2004) ก็พบวา ความสัมพันธ
ระหวางเพ่ือนรวมงาน (Peer support) ก็เปนปจจัยหนึ่งในการทํานายความผูกพันตองานดวยเชนกัน 
และองคประกอบสุดทายในเร่ือง องคกร ประกอบดวยแรงสนับสนุนจากองคกร (Organizational support) 
การใหรางวัลและการใหการยอมรับ (Reward & Recognition) และความยุติธรรมในดานกระบวนการ 
(Procedural justice) โดย การใหรางวัลและการใหการยอมรับมีผลตอความผูกพันของพนักงาน (Moussa, 
2013) แตการศึกษาของ Saks (2006) ไมพบปจจัยทางดานการใหรางวัลและการยอมรับท่ีมีความสัมพันธ
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ตอความผูกพันตองานและตอองคกร  แตสําหรับแรงสนับสนุนจากองคกร และความยุติธรรมในดาน
กระบวนการ พบวามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 

Schafheutle, Seston, & Hassell (2011) ไดทบทวนวรรณกรรมเร่ือง Factor influencing 
pharmacist performance: A review of the peer-reviewed literature ผลการวิจัยพบวา ปจจัยทางดาน
ภาระงาน และสภาพแวดลอมในการทํางาน มีผลกับปญหาของผลปฏิบัติงานท่ีเกิดข้ึน แตก็พบวายังมี
หลายปจจัย เชน ปจจัยสวนบุคคล เชน อายุ เพศ เช้ือชาติ ปจจัยทางดานท่ีทํางาน และปญหาทางสุขภาพ 
และจิตใจท่ีอาจเกี่ยวของ 

Harter et al. (2002) ไดนําแนวคิดเร่ืองการวัดความผูกพันของพนักงานตอองคกร มาศึกษา
เร่ืองความผูกพันของพนักงานในการทํางาน โดยไดแบงประเภทของพนักงานไว 3 ประเภท คือ 1. พนักงาน 
ท่ีมีความผูกพันตอองคกร (Engaged) คือ พนักงานท่ีทํางานดวยความตั้งใจ และคํานึงถึงองคกร 2. พนักงาน 
ท่ีไมยึดติดกับผูกพันตอองคกร (Not – engaged) คือ พนักงานท่ีไมมี ความกระตือรือรนในการทํางาน 
ทํางานโดยไมตั้งใจ 3. พนักงานท่ีไมมีความผูกพันตอองคกร (Actively disengaged) คือ พนักงานท่ี
ไมมีความสุขในการทํางาน 

พงษสงวน (2550) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางคุณลักษณะของงาน ความผูกพันตอ
องคการ ความเช่ือในปจจัยควบคุม และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ผลการวิจัยพบวา  
คุณลักษณะของงาน มีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคการ ความเช่ือในปจจัยควบคุมภายใน 
และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ และคุณลักษณะของ
งาน ความผูกพันตอองคการ และความเช่ือในปจจัยควบคุมภายในก็สามารถรวมกันทํานายพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติเชนกัน 

นิตะพัฒน (2551) ไดศึกษาเร่ือง ความผูกพันตอองคการของขาราชการกรุงเทพมหานคร 
2 ดินแดง โดยศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการ แบงไดเปน 4 ปจจัยหลัก ดังนี้ ปจจัยดาน
ลักษณะงาน ปจจัยดานโอกาสในการหางานใหม ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล และปจจัยดานสภาพ
การทํางาน 

คงอินทร (2554) ไดศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
กรณีศึกษา กลุมบริษัท พีรพัฒน เทคโนโลยี จํากัด (มหาชน)  ปจจัยท่ีมีผลกระทบตอระดับความผูกพัน 
ตอองคการของพนักงานโดยภาพรวมมีความสัมพันธกันกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน โดย
ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันของพนักงานท้ัง 7 ดาน อางอิงจากการศึกษาของ Hewitt Associate 
(2003) พบวาหนึ่งในองคประกอบท่ีมีอิทธิพลกับความผูกพันตอองคการของพนักงานในระดับมาก
ไดแก ภาวะผูนํา (Leadership)   
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Hewitt Associates (2003) ไดศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงาน ซ่ึงพบวา
พฤติกรรมหรือส่ิงท่ีพนักงานแสดงออกถึงความผูกพันตอองคกร สังเกตไดจากการพูด (Say) การ
ดํารงอยู (Stay) และการดูความสามารถอยางเต็มท่ีท่ีจะทําเพื่อองคกร (Strive) โดยมีปจจัย 7 ดานมีมี
ผลตอความผูกพันของพนักงาน ดังนี้ 1.ภาวะผูนํา (Leadership) 2.วัฒนธรรมหรือเปาหมายขององคกร 
(Culture purpose) 3.ลักษณะงาน (Work activity) 4.คาตอบแทนรวม (Total compensation) 5.คุณภาพชีวิต 
(Quality of life) 6.โอกาส (Opportunity) 7.ความสัมพันธ (Relationship) และปจจัยท้ังเหลานี้ถูกนํามา
เปนหนึ่งในเคร่ืองมือวัดความผูกพันของพนักงานในองคกรตางๆ  

พิทักษกรสกุล (2557) ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานท่ีมีผลตอความผูกพันตอ
องคกรของบุคลากรองคกรบริหารสวนจังหวัดนครราชสีมา พบวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ประกอบดวย ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดานความสัมพันธ กับเพื่อนรวมงาน ดานโอกาส
ความกาวหนา และดานลักษณะงานท่ีหลากหลายและทาทาย โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง 
ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรอยางมี 
นัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 และสามารถรวมพยากรณความผูกพัน ตอองคกรของบุคลากรองคกรบริหาร
สวนจังหวัดนครราชสีมา คิดเปนรอยละ 50.2 

อุดมอักษร (2550) ไดการวิเคราะหระบบผลตอบแทนการทํางานเภสัชกร โดยพบวา 
ระบบผลตอบแทนการทํางาน มีการวิเคราะหระบบผลตอบแทนการทํางานในมุมมองของผูปฏิบัติงาน
ตามคุณลักษณะ 6 ดาน ไดแก Equity in salary, Equity in benefit, Transparency, Supporting organization, 
Fairness และ Security การหาความสัมพันธของคุณลักษณะตางๆ กับความพึงพอใจในงาน ความผูกพัน 
ตอองคกร และความตั้งใจท่ีจะออกจากงาน พบวา กลุมคนท่ีมีอายุการทํางานตางๆ กัน มีความคิดตางกัน 
เชน กลุมอายุการทํางานนอย ในระบบผลตอบแทนการทํางานท่ีกระตุนใหพยายามเพิ่มผลิตภาพในงาน 
ของตน และผลตอบแทนท่ีไดรับมีความเทาเทียมท้ังในเร่ืองของเงินเดือน และสวัสดิการเม่ือเปรียบเทียบ
กับงานอ่ืนๆ จะสงผลใหผลอายุการทํางานนอยมีความผูกพันตอองคกรสูง และมีความต้ังใจท่ีจะลาออก
จากงานนอย โดยขอเสนอแนะในกลุมนี้คือ ใหความสําคัญกับระบบผลตอบแทนการทํางานในเร่ือง
ความเทาเทียมท้ังเงินเดือนและสวัสดิการ 

จากการศึกษาทฤษฎี แนวคิด และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับการบริหารผลการปฏิบัติงาน/
ปจจัยท่ีมีผลตอการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

ตันเจริญ และประพฤติดี (2552) ไดศึกษาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของสถาบัน 
อุดมศึกษาในประเทศไทยศึกษาเฉพาะกรณีจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย 
ผลจากการศึกษา พบวา ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสมสําหรับสถาบันอุดมศึกษาควร
ดําเนินการตามองคประกอบสําคัญ 4 ดาน คือการกําหนดเปาหมายและการวางแผนผลการปฏิบัติงาน 
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การปฏิบัติตามแผนและการติดตามผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน และ การใหรางวัลและการพัฒนา 
โดยผูบริหารและผูใตบังคับบัญชาทุกคนจะตองเขาใจแตละองคประกอบอยางชัดเจน ปญหาและอุปสรรค 
ของการบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายเชิงยุทธศาสตรมีสาเหตุมาจากภาวะผูนํา วัฒนธรรมองคกรและ
การบริหารทรัพยากรมนุษย ปญหาอ่ืนๆ ไดแก คณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุนไมมีสวนรวมใน
การกําหนดเปาหมายผลการปฏิบัติงานและหลักเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงานเทาท่ีควร บุคลากร
ของสถาบันขาดความมุงม่ันตอเปาหมายผลปฏิบัติงานเพราะขาดแรงจูงใจสวนบุคคลและผลประโยชน
จูงใจของมหาวิทยาลัย โดยเฉพาะหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีไมชัดเจน ซ่ึงเปน
สาเหตุท่ีทําใหการตัดสินผลการปฏิบัติงานไมเปนท่ียอมรับ  

สุขเสริม (2558) ไดศึกษายุทธศาสตรการบริหารท่ีสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรทางการศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 30 โดยพบวา (1) สภาพท่ี
พึงประสงคของการบริหารที่สรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา สังกัด 
สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 มีคาเฉล่ียโดยรวมอยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับ
คาดัชนีความตองการจําเปนท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดไปหาต่ําสุด ไดแก ตัวช้ีวัดดานความเปนผูบริหาร/ครู
มืออาชีพ รองลงมาคือ ตัวช้ีวัดดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ตัวช้ีวัดดานความกาวหนาในตําแหนง
หนาท่ี ตังช้ีวัดดานความม่ันคงในหนาท่ีการงาน และตัวช้ีวัดดานสถานท่ีทํางาน ตามลําดับ  

พุม (2558) ไดศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอการบริหารงานของโรงพยาบาลบานแพว (องคกร
มหาชน) พบวา ระดับการบริหารงานของรพ.จัดอยูในระดับมาก ท้ังดานผลสัมฤทธ์ิตามภารกิจภาครัฐ 
และดานประโยชนสุขตอประชาชน ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับการบริหารงาน ประกอบดวย ปจจัย
สวนบุคคล ในดานตามตําแหนงวิชาชีพ ปจจัยดานแรงจูงใจ ดานวัฒนธรรมองคกร ดานการบังคับบัญชา
และอํานาจการตัดสินใจ ดานโครงสรางองคกร ดานภาวะผูนํา และดานบริหารทรัพยากรบุคคล ปจจัยท่ี
สงผลตอการบริหารงาน ประกอบดวย ในดานปจจัยสวนบุคคลคือ ความแตกตางดานตําแหนงวิชาชีพ 
อายุงาน และรายได สวนปจจัยอีก 5 ดาน ท่ีสงผลตอการบริหารงานพบวา ปจจัยดานโครงสรางองคกร 
สงผลตอการบริหารงานของโรงพยาบาลบานแพว (องคกรมหาชน) มากท่ีสุด รองลงมา คือ ดานบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ดานการบังคับบัญชาและอํานาจการตัดสินใจ ดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และ
ดานภาวะผูนํา ตามลําดับ ปญหาอุปสรรคที่พบมากท่ีสุด คือ ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล รองลงมา 
คือ ดานวัฒนธรรมองคกร สวนดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และดานโครงสรางองคกร มีสัดสวน
เทากัน 

จุลสัตย (2553) ไดศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานตามมาตรฐานวิชาชีพเภสัชกรรม
ของเภสัชกรในโรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 6 โดยพบวา อิทธิพลของตัวแปร
ท่ีสามารถพยากรณการปฏิบัติงานตามมาตรฐานวิชาชีพเภสัชกรรมได อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
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0.001ไดแก ปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนรวมกันพยากรณการปฏิบัติงานตามมาตรฐานวิชาชีพ เภสัชกรรม 
ไดรอยละ 30.7 

ทราย และผัน (2557) ไดศึกษาการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ีของเจาพนักงานเภสัช
กรรม โรงพยาบาลชุมชนเขตสาธารณสุขท่ี 12 พบวาการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ีของเจาหนาท่ี
อยูในระดับมาก และปจจัยท่ีสามารถรวมกันพยากรณไดแก ปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบ ระดับ
การศึกษา (ปริญญาตรี) ปจจัยคํ้าจุนดานความสัมพันธระหวางบุคคล ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จใน
การทํางาน ปจจัยคํ้าจุนดานสถานภาพของตําแหนงหนาท่ี ซ่ึงปจจัยท้ัง 5 ดาน สามารถรวมกันพยากรณ
การปฏิบัติงาน ตามบทบาทหนาท่ีของเจาพนักงานเภสัชกรรม โรงพยาบาลชุมชน เขตสาธารณสุขท่ี
12 ไดรอยละ 39.7 และจากการสัมภาษณแบบเจาะลึก กลุมตัวอยาง ไดใหขอมูลเพิ่มเติมคือ การท่ีจะ
ทําใหผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ีของเจาหนาท่ี พบวา มีประสิทธิภาพ ควรสนับสนุนดาน
ความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี ดานเงินเดือน/คาตอบแทน ดานสถานภาพของ ตําแหนงหนาท่ี การ
ชวยเหลือเกื้อกูลกันของเพ่ือน รวมงาน การไดรับความชวยเหลือเม่ือเกิดปญหา ไมวาจะเปนเร่ืองงาน
หรือเร่ืองสวนตัว มีนโยบาย และขอบขายในการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน และให โอกาสในการมีสวนรวม 
ในการกําหนดแนวทางการปฏิบัติงาน 

รักษเกียรติ จิรันธร, ณรงคศักดิ์ สิงหไพบูลยพร, ปริชชา โลหะนวกุล และปนฤดี 
ตรีรัตนไพบูลย (2549) ไดศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ีของเภสัชกรประจํา
หนวยบริการสุขภาพระดับปฐมภูมิ (PCU) ใน 6 จังหวัดภาคใตตอนบน พบวา บทบาทดานการบริการ
เภสัชกรรมมีความสัมพันธกับ 2 ปจจัย คือ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานท่ี PCU และจํานวนเภสัชกร 
ท่ีรับผิดชอบ PCU โดยทํานายผลการปฏิบัติงานดานการบริการเภสัชกรรมไดรอยละ 56.8 และพบวา 
ปจจัยดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา การยอมรับของเพ่ือนรวมงาน
ในการปฏิบัติงาน และความสัมพันธ ระหวางบุคลากรผูรวมงาน มีผลตอการปฏิบัติงานท่ีหนวยบริการ 
สุขภาพระดับปฐมภูมิมาก สงผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน  

ดังนั้นจากการศึกษาคนควางานวิจัยท่ีเกี่ยวของ สรุปไดวา ตัวแปรท่ีนาจะมีความสัมพันธ
กับความผูกพันของพนักงาน ประกอบดวย 

 ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล เชน ทัศนคติตองาน สถานภาพ ตําแหนงหนาท่ี (จิรัน
และคณะ 2549) (ทราย และผัน, 2557) 

 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
1. ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (พิทักษกรสกุล, 2557 และ จิรันธร และคณะ, 2549) 
2. ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (พิทักษกรสกุล, 2557; จิรันธร และคณะ, 2549; 

และ ทราย และ ผัน, 2557) 
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3. ดานโอกาสความกาวหนา (พิทักษกรสกุล, 2557; ทราย และผัน, 2557; ยอดระฆัง, 
2554; และ สุขเสริม, 2558) 

 ปจจัยดานลักษณะงาน 
ดานลักษณะงานท่ีหลากหลายและทาทาย  (สกุล และภา, 2559) 
1. ปจจัยดานภาวะผูนํา (พุม, 2558 และ สุขเสริม, 2558) 
2. ปจจัยเร่ืองคาตอบแทนและสวัสดิการ (ทราย และผัน, 2557; ยอดระฆัง, 2554; และ

สุขเสริม, 2558) 
3. ปจจัยเร่ืองการยอมรับนับถือ (ยอดระฆัง, 2554) 
พบวาในการศึกษา เร่ือง ศึกษาความสัมพันธระหวางการบริหารผลการปฏิบัติงาน 5 ตัวแปร 

ดังตอไปนี้ การตั้งเปาหมาย/ตัวช้ีวัด การใหผลสะทอนกลับ การประเมินผลปฏิบัติงาน การใหรางวัล
และการใหการยอมรับ และการฝกอบรมและพัฒนาสายอาชีพ รวมถึงตัวแปรอ่ืนอีก 2 ตัวแปร ไดแก 
ภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบ ทักษะของหัวหนา และความผูกพันของพนักงานและศึกษาปจจัยทางดาน
การบริหารผลการปฏิบัติงานท่ีสงผลกระทบตอความผูกพันของพนักงาน (เภสัชกรคลินิก) ซ่ึงพบวา 
ยังไมมีผูใดนํามาศึกษาในกลุมเภสัชกรคลินิก ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจจะทําการศึกษาในรายละเอียดสวนนี้ 
โดยใชขอมูลจากตัวแปรท่ีเกี่ยวของ 
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บทที่ 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 
 

ในการศึกษาวิจัยเร่ือง “การศึกษาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของเภสัชกรคลินิก
โรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่ง” เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Exploratory research) ใชวิธีวิจัยแบบผสมระหวาง 
การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) และเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยทําการสัมภาษณ 
เชิงลึก (Preliminary In-depth Interview) กอนเพื่อพัฒนาตัวแบบสอบถามและตามดวยการเก็บขอมูล
จากแบบสอบถาม (Survey research) โดยผูวิจัยไดกําหนดระเบียบวิธีวิจัยดังตอไปนี้ 
 
 
3.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 

3.1.1  กลุมตัวอยางท่ีสัมภาษณ   
หัวหนาหนวยงานเภสัชกรรม/หัวหนาเภสัชกรระดับผูจัดการแผนก (Department manager) 

ข้ึนไป อยางละ 1 คน หัวหนาหนวยงานเภสัชกรรมคลินิก อยางละ 1 คน และเภสัชกรคลินิกระดับ
ปฏิบัติงาน อยางละ 2 คน รวมแตละกลุม 4 คน โดยรวมท้ังกลุมตัวอยางมีท้ังโรงพยาบาลรัฐบาล 2 แหง 
และโรงพยาบาลเอกชน 2 แหง รวมท้ังหมด 4 แหง คิดเปนจํานวนกลุมตัวอยางท้ังหมด 16 คน (เนื่องจาก
บุคคลเหลานี้ เปนผูมีสวนรวมและเปนสวนหนึ่งในกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงานเภสัชกรรม
คลินิก) 
 

3.1.2  กลุมประชากรท่ีทําแบบสอบถาม  
เภสัชกรคลินิกท่ีโรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่ง โดยเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ จํานวน 

54 คน (ไมนับรวมหัวหนางานเภสัชกรรมคลินิก 1 คน และกลุมท่ีสุมแบบมีวัตถุประสงค 2 คน) 
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3.2  วิธีการสุมตัวอยาง 
 

3.2.1  การวิจัยเชิงคุณภาพ 
ทําการสุมตัวอยางแบบจําเพาะ หรือแบบมีวัตถุประสงค (Purposive sampling) เพื่อ

สัมภาษณหัวหนางาน หรือผูจัดการแผนก (Department manager) และเภสัชกรระดับปฏิบัติงานท่ีเกี่ยวของ 
กับการบริหารผลการปฏิบัติงานของเภสัชกรรมคลินิก ไดแก 

3.2.1.1 หัวหนาฝายเภสัชกรรม/ผูจัดการระดับแผนก (Department manager) 
ข้ึนไป โรงพยาบาลรัฐบาล 2 แหง อยางละ 1 คน รวม 2 คน และโรงพยาบาลเอกชน 2 แหง อยางละ 1 คน 
รวม 2 คน 

3.2.1.2 หัวหนาหนวยงานเภสัชกรรมคลินิก โรงพยาบาลรัฐบาล 2 แหง 
อยางละ 1 คน รวม 2 คน เอกชน 2 แหง อยางละ 1 คน รวม 2 คน 

3.2.1.3 เภสัชกรคลินิกระดับปฏิบัติงาน โรงพยาบาลรัฐบาล 2 แหง อยางละ 
2 คน รวม 4 คน เอกชน 2 แหง อยางละ 2 คน รวม 4 คน 
 

3.2.2  การวิจัยเชิงปริมาณ 
สําหรับการทําแบบสอบถาม ทางผูวิจัยเลือกกลุมตัวอยาง โดยเลือกใชตารางสําเร็จรูปของ

ทาโร ยามาเน (Yamane) เปนตารางท่ีใชหาขนาดของกลุมตัวอยางเพ่ือประมาณคาสัดสวนของประชากร 
โดยคาดวาสัดสวนของลักษณะท่ีสนใจในประชากร เทากับ 0.5 และระดับความเช่ือม่ัน (Level of 
confidence) 95% และยอมใหเกิดความคลาดเคล่ือนในการเลือกตัวอยาง 5% ขนาดของกลุมประชากร 
ตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้มีจํานวนท้ังหมดเทากับ 54 คน (ไมนับรวมหัวหนางานเภสัชกรคลินิก 
1 คน และพนักงานระดับปฏิบัติการ 2 คน ท่ีอยูในกลุมสัมภาษณ) 

หากใชเกณฑการคํานวณดังสูตรของ Yamane (ธานินทร ศิลปจารุ, 2557) ดังนี ้
 

n=
N

1+Ne2 
 

โดย n  =  ขนาดของตัวอยาง 
 N = ขนาดของประชากร (54 ราย) 
 e = ความนาจะเปนของความผิดพลาดท่ียอมใหเกิดได (Sampling error = 0.05) 
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แทนคาสูตร 

n=
54

1+54	(0.052) =
54

1.135 	=	47.57 

 
 

แตในการศึกษานี้ ทางผูวิจัยยินดีท่ีจะเก็บกลุมตัวอยางใหไดครบท่ีสุด จึงต้ังใจจะเก็บ
กลุมตัวอยางจํานวนท้ังส้ิน 54 คน  
 
 
3.3  ตัวแปรที่ใชในการวิจัย  

ตัวแปรท่ีใชในการวจิัย มีดังน้ี 
1. ตัวแปรอิสระ (X) ประกอบดวย 
 การบริหารผลการปฏิบัติงาน ไดแก การตั้งเปาหมาย/ตัวช้ีวัด (X1) การใหผลสะทอน 

กลับ (X2)  การประเมินผลปฏิบัติงาน (X3) การใหรางวัล (X4) การฝกอบรมและการพัฒนาสายอาชีพ 
(X5)  

 ตัวแปรอ่ืน เชน ภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบ (X6) ทักษะของหัวหนา (X7) 
2. ตัวแปรตาม (Y) คือ ความผูกพันของพนักงานของเภสัชกรคลินิกโรงพยาบาลรัฐบาล 

แหงหนึ่ง 
 ความผูกพันของพนักงานตองาน (Y1) 
 ความผูกพันของพนักงานตอองคกร (Y2) 

 
 
3.4  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย   

แบงตามลักษณะของการวิจยัเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณดังนี ้
 

3.4.1  การวิจัยเชิงคุณภาพ 
เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล เปนแบบสัมภาษณเชิงลึก (In-depth interview) 

ซ่ึงผูวิจัยไดสรางข้ึนและตรวจสอบเนื้อหา (Content validity) โดยมีลักษณะเปนคําถามปลายเปด (Open 
ended questions) โดยใชแบบเดียวกันท้ังหมด คือ  แบบสัมภาษณท้ังโรงพยาบาลรัฐบาลและเอกชน 
(ภาคผนวก ข) เพื่อตอบคําถามการวิจัยขอ 1 และ 2 
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การสัมภาษณ ดําเนินการตามลําดับข้ันตอนดังนี ้
 โทรศัพทติดตอบุคคลในหนวยงานท่ีประสงคจะขอสัมภาษณ แนะนําผูวิจัยและ

วัตถุประสงคของการวิจัย รวมท้ังนัดวันและเวลาในการสัมภาษณ 
 สงหัวขอหรือประเด็นท่ีจะสัมภาษณใหผูท่ีจะใหสัมภาษณใหผูท่ีจะใหสัมภาษณทาง

อีเมล (Email) 
 เดินทางไปสัมภาษณ/สัมภาษณทางโทรศัพท และบันทึกเสียงการสัมภาษณ 
 การสัมภาษณตอคนใชระยะเวลาประมาณ 1 ช่ัวโมง 
 สรุปจํานวนตัวอยางท่ีทําการสัมภาษณท้ังหมด 16  คน ดังตารางท่ี 3.1 

 
ตารางท่ี 3.1 แสดงจํานวนตัวอยางท่ีใหสัมภาษณ 

หนวยงาน จํานวน (คน) 
โรงพยาบาลรัฐบาล ก. 
- หัวหนาฝายเภสัชกรรม/ระดับผูจัดการแผนกข้ึนไป  1 
- หัวหนาฝายเภสัชกรรมคลินิก 1 
- เภสัชกรคลินิกระดับปฏิบัติงาน  2 
โรงพยาบาลรัฐบาล ข. 
- หัวหนาฝายเภสัชกรรม/ระดับผูจัดการแผนกข้ึนไป  1 
- หัวหนาฝายเภสัชกรรมคลินิก 1 
- เภสัชกรคลินิกระดับปฏิบัติงาน  2 
โรงพยาบาลเอกชน ก. 
- หัวหนาฝายเภสัชกรรม/ระดับผูจัดการแผนกข้ึนไป  1 
- หัวหนาฝายเภสัชกรรมคลินิก 1 
- เภสัชกรคลินิกระดับปฏิบัติงาน  2 
โรงพยาบาลเอกชน ข. 
- หัวหนาฝายเภสัชกรรม/ระดับผูจัดการแผนกข้ึนไป  1 
- หัวหนาฝายเภสัชกรรมคลินิก 1 
- เภสัชกรคลินิกระดับปฏิบัติงาน  2 

รวมท้ังหมด 16 
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3.4.2  การวิจัยเชิงปริมาณ 
เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยใชแบบสอบถาม (Questionnaires) ซ่ึง

แบบสอบถามท่ีไดสรางข้ึนโดยศึกษาจากแนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ และเปนสวนหน่ึง
พัฒนามาจากแบบสัมภาษณในสวนความคิดเห็นของการสัมภาษณเบ้ืองตน (Preliminary Interview) 
ผูเชี่ยวชาญในดานการบริหารผลการปฏิบัติงานของงานเภสัชกรรมคลินิกในโรงพยาบาล เพื่อตอบ
คําถามการวิจัยขอ 3 วาปจจัยดานใดในการบริหารผลการปฏิบัติงานท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงาน 
โดยลักษณะของคําถามมีท้ังคําถามปลายปดและคําถามปลายเปด ซ่ึงจะนํามาเปนสวนหน่ึงขอเสนอแนะ 
ของงานวิจัยคร้ังนี้ 

สําหรับขอคําถามครอบคลุมวัตถุประสงค ซ่ึงมีโครงสรางแบงเปน 4 ตอน ดังนี ้
 สวนท่ี 1 เปนคําถามเก่ียวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม โดยใหกาเคร่ืองหมาย 

ตามขอความท่ีกําหนด ประกอบดวยเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน และระยะเวลา 
ท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล จํานวน 6 ขอ 

เพศ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญติ (Norminal scale) 
อายุ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) 
สถานภาพ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญติ (Norminal scale) 
ระดับการศึกษา เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญติ (Norminal scale) 
รายไดตอเดือน เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดบั (Ordinal scale) 
ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal 

scale) 
 สวนท่ี 2 เปนคําถามเก่ียวกับขอมูลเกี่ยวกับการบริหารผลการปฏิบัติงานของเภสัชกร 

คลินิก โดยใหกาเคร่ืองหมายถูกตามขอความท่ีกาํหนด ไดแก การตั้งเปาหมาย/ตัวช้ีวดั (Set goal) การให 
ผลสะทอนกลับ (Feedback) การประเมินผลปฏิบัติงาน (Evaluation) การใหรางวัล (Reward & Recognition) 
การฝกอบรมและพัฒนาสายวิชาชีพ (Training & Development career path) ซ่ึง 5 ตัวแปรนี้พัฒนามา
จากความคิดเห็นของการสัมภาษณผูเช่ียวชาญที่เกี่ยวของกับการบริหารผลการปฏิบัติงานเภสัชกรรม
คลินิก และตัวแปรอ่ืนๆ ไดแก ภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบ และทักษะของหัวหนา ซ่ึง 2 ตัวแปรนี้ ผูวิจัย
จัดทําโดยศึกษาขอมูลจากแนวความคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ โดยตัวแปรท้ังหมดจะมีขอความ
ของคําถามและคําตอบแตละขอเปนแบบมาตรฐานประมาณคา (Rating scale) ตามแบบไลเคิรท (Likert’s 
scale) แบงเปน 5 ระดับ (เห็นดวยมากท่ีสุด เห็นดวยมาก เห็นดวยปานกลาง เห็นดวยนอย และเห็นดวย
นอยท่ีสุด) ท้ังหมดมี 7 หัวขอหลัก และ 6-7 คําถามยอย 
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เห็นดวยมากท่ีสุด เกณฑการใหคะแนน 5 คะแนน 
เห็นดวยมาก เกณฑการใหคะแนน 4 คะแนน 
เห็นดวยปานกลาง เกณฑการใหคะแนน 3 คะแนน 
เห็นดวยนอย เกณฑการใหคะแนน 2 คะแนน 
เห็นดวยนอยท่ีสุด เกณฑการใหคะแนน 1 คะแนน 

 
การกําหนดเกณฑเฉล่ียของระดับความคิดเห็น โดยใชเกณฑประเมิน ดงัตอไปนี ้

 

อันตรภาคช้ัน (Interval) =  ขอมูลท่ีมีคาสูงสุด-ขอมูลท่ีมีคาตํ่าสุด
ขอมูลท่ีมีคาสูงสุด  

จํานวนช้ัน (Class) =  5-1
5  

 = 0.80 
 

ดังนั้นการอภิปรายผลการวิจัยของลักษณะแบบสอบถามท่ีใชระดับการวัดขอมูลประเภท
อันตรภาคช้ัน (Interval scale) ผูวิจัยในเกณฑเฉล่ียวัดปจจัยดานการบริหารผลการปฏิบัติงาน และตัวแปร
อ่ืนๆ ไดแก ภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบ ทักษะของหัวหนา 

คะแนนเฉล่ีย 4.21-5.00  หมายถึง ระดบัความคิดเหน็อยูในระดับดีมาก 
คะแนนเฉล่ีย 3.4-4.20 หมายถึง ระดบัความคิดเหน็อยูในระดับดี 
คะแนนเฉล่ีย 2.61-3.40 หมายถึง ระดบัความคิดเหน็อยูในระดับปานกลาง 
คะแนนเฉล่ีย 1.81-2.60 หมายถึง ระดบัความคิดเหน็อยูในระดับนอย 
คะแนนเฉล่ีย 1.00-1.80 หมายถึง ระดบัความคิดเหน็อยูในระดับนอยท่ีสุด 
 สวนท่ี 3 เปนคําถามเก่ียวกับขอมูลเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานตองานและตอ

องคกรโดยใหกาเคร่ืองหมายตามขอความท่ีกําหนด ซ่ึงขอความของคําถามและคําตอบแตละขอเปนแบบ
มาตรฐานประมาณคา (Rating scale) ตามแบบไลเคิรท (Likert’s scale) แบงเปน 5 ระดับ (เห็นดวยมากท่ีสุด 
เห็นดวยมาก เห็นดวยปานกลาง เห็นดวยนอย และเห็นดวยนอยที่สุด) โดยแบงเปน 2 หัวขอ คือ 
ความผูกพันของพนักงานตองาน และความผูกพันของพนักงานตอองคกร ซ่ึงประกอบดวยคําถาม
ยอยอยางละ 6 คําถาม  
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เห็นดวยมากท่ีสุด เกณฑการใหคะแนน 5 คะแนน 
เห็นดวยมาก เกณฑการใหคะแนน 4 คะแนน 
เห็นดวยปานกลาง เกณฑการใหคะแนน 3 คะแนน 
เห็นดวยนอย เกณฑการใหคะแนน 2 คะแนน 
เห็นดวยนอยท่ีสุด เกณฑการใหคะแนน 1 คะแนน 
การกําหนดเกณฑเฉล่ียของระดับความคิดเห็น โดยใชเกณฑประเมิน ดังแสดงเหมือน

ในสวนท่ี 2 
 สวนท่ี 4 เปนคําถามปลายเปดเกี่ยวกับขอมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นตอการบริหารผล

การปฏิบัติงาน จํานวน 4 ขอ ในดานจุดแข็ง จุดดอย/ปญหา/อุปสรรค ขอเสนอแนะในการบริหารผล
การปฏิบัติงานในองคกร  และขอเสนอแนะอ่ืนๆ 
 
 
3.5  แหลงขอมูลท่ีใชในการศึกษา  

การเก็บรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับการสัมภาษณเบ้ืองตน (Preliminary Interview) นํามา
พัฒนาตัวแบบสอบถาม (Questionnaires) ดังแสดงในตารางท่ี 3.2 และ 3.3 
 
ตารางท่ี 3.2 แสดงแหลงท่ีมาของขอมูลท่ีใชอางอิงในแบบสอบถาม 

คําถาม จํานวน
คําถาม แหลงท่ีมา จากการ

สัมภาษณ
ปจจัยทางดานการบริหารผลการปฏิบัติงาน
1. การต้ังเปาหมาย/ตัวช้ีวัด (Set goal) 7 - √
2. การใหผลสะทอนกลับ (Feedback) 7 - √
3. การประเมินผลปฏิบัติงาน (Evaluation) 6 - √
4. การใหรางวัล (Reward & Recognition)  6 - √
5. การฝกอบรมและการพัฒนาสายอาชีพ 
(Training & Development career path) 7 - √ 

ปจจัยทางดานอ่ืน
6. ภาระงานที่ทํา/รับผิดชอบ 6 Schafheutle, Seston, Hassell (2011) -
7. ทักษะของหัวหนา 6 Schaufeli & Salanova (2008) 

Gruman & Saks (2011) - 

ปจจัยทางดานความผูกพันของพนักงาน
ความผูกพันของพนักงานตองาน 6 ดัดแปลงจาก Saks (2006) -
ความผูกพันของพนักงานตอองคกร 6 ดัดแปลงจาก Saks (2006) -
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ตารางท่ี 3.3 แสดงแหลงท่ีมาของขอมูลท่ีใชอางอิงในแบบสอบถามแบบรายขอคําถามจากผูใหสัมภาษณ 

หัวขอ ความถ่ีของผูตอบ (คน) 
จากท้ังหมด 16 คน 

1. การตั้งเปาหมาย/ตัวชี้วัด 
1.1 มีการกําหนดเปาหมายหรือตัวช้ีวัดในหนวยงานของทาน 16 
1.2 ตัวช้ีวดัของหนวยงานของทานมีการผูกติดกับผลการปฏิบัติงาน 14 
1.3 ตัวช้ีวดัของหนวยงานของทานในปจจบัุนมีความชัดเจน  14 
1.4 ตัวช้ีวดัของหนวยงานของทานในปจจบัุนมีความยตุธิรรม 13 
1.5 ทานมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายหรือตวัช้ีวดัในหนวยงาน 

ของทาน 
12 

1.6 หากตัวช้ีวดัในหนวยงานของทานไมชัดเจน ทานสามารถเสนอ
ความคิดเหน็ใหกับหวัหนา เพื่อการปรับปรุงแกไขใหเหมาะกับบริบท
ของหนวยงานทาน 

12 

1.7 หากตวัช้ีวดัในหนวยงานของทานไมยุตธิรรม ทานสามารถเสนอ 
ความคิดเหน็ใหกับหวัหนา เพื่อการปรับปรุงแกไขใหเหมาะกับบริบท
ของหนวยงานทาน 

12 

2. การใหผลสะทอนกลับ 
2.1 หนวยงานของทานมีการ feedback เร่ืองการประเมินผลปฏิบัติงาน 16 
2.2 ทานไดรับ feedback จากหัวหนา 14 
2.3 ทานไดรับ feedback จากเพื่อนรวมงาน 8 
2.4 หนวยงานของทานมีการใหประเมินผลปฏิบัติงานของตัวทานเอง 4 
2.5 ทานสามารถเปนผูให feedback กับหัวหนา 11 
2.6 ทานสามารถเปนผูให feedback กับเพื่อนรวมงาน 14 
2.7 การรับรู feedback ผลการปฏิบัติงาน มีสวนชวยในการพัฒนา

ศักยภาพตนเอง 
16 

3. การประเมินผลปฏิบัติงาน 
3.1 ทานมีความพึงพอใจในการวัดผลการปฏิบัติงานในปจจุบัน 12 
3.2 หัวหนามีการแจงใหทราบถึงวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของทานกอนทํางาน 
14 

3.3 การประเมินผลการปฏิบัติงานมีความยตุิธรรม  14 
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ตารางท่ี 3.3 แสดงแหลงท่ีมาของขอมูลท่ีใชอางอิงในแบบสอบถามแบบรายขอคําถามจากผูใหสัมภาษณ 
(ตอ) 

หัวขอ ความถ่ีของผูตอบ (คน) 
จากท้ังหมด 16 คน 

3.4 การประเมินผลปฏิบัติงานของหนวยงานทานถูกพิจารณาจาก
ความสามารถและผลงานในการปฏิบัติงานของทาน 

13 

3.5 หนวยงานของทานมีการประเมินสมรรถนะตามสายอาชีพ 
(functional competency) 

11 

3.6 หนวยงานของทานมีการประเมินผลงานโดยพิจารณาจากวนัท่ี
ขาดงาน ลางาน หรือมาสาย 

16 

4. การใหรางวัล 
4.1 มีการใหรางวัลท่ีสอดคลองกับผลการปฏิบัติงาน 11 
4.2 หากทานทํางานไดมากกวาเปาหมาย หรือทําผลการปฏิบัติงาน

ไดดี ทานไดรับรางวัลตามผลงาน  
12 

4.3 รางวัลเปนส่ิงหนึ่งท่ีกระตุนทําใหทานอยากทําผลงานใหดีข้ึน
เร่ือยๆ 

14 

4.4 หากไมมีรางวัล  ทานสามารถปฏิบัติงานตามหนาท่ีไดอยาง
เหมาะสม 

13 

4.5 ทานใหความสําคัญกับช่ือเสียงจากปฏิบัติงาน 11 
4.6 ทานรูสึกภาคภูมิใจในการไดรับคําชมเชย หรือกลาวถึงในเร่ือง

ผลการปฏิบัติงานท่ีด ี
15 

5. การฝกอบรมและพัฒนาสายอาชีพ 
5.1 หนวยงานของทานมีเกณฑในการเลือกพนักงานท่ีเหมาะสม

เพื่อไดรับการฝกอบรมตามสายวิชาชีพ 
10 

5.2 หนวยงานของทาน มีการสงพนักงานไปฝกอบรมตามความ
จําเปนในการฝกอบรม (training need) ตามทิศทางขององคกร 

14 

5.3 หนวยงานของทาน มีการสอบถามความสนใจเฉพาะบุคคลใน
การไปฝกอบรม 

16 

5.4 หัวหนาสนับสนุนการไปอบรมของทาน 16 
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ตารางท่ี 3.3 แสดงแหลงท่ีมาของขอมูลท่ีใชอางอิงในแบบสอบถามแบบรายขอคําถามจากผูใหสัมภาษณ 
(ตอ) 

หัวขอ ความถ่ีของผูตอบ (คน) 
จากท้ังหมด 16 คน 

5.5 การขอโควตาไปฝกอบรมในหนวยงานของทานมีความยุงยาก/
มีข้ันตอนท่ีซับซอน จนทําใหไมอยากขอโควตาดวยตนเอง 

8 

5.6 การฝกอบรมท่ีหนวยงานของทาน มีตวัช้ีวดัชัดเจน วาหลังจาก
การฝกอบรมแลว ผูไปอบรมตองกลับมาทําอะไรใหหนวยงาน/องคกร 

12 

5.7 หลังจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน หนวยงานของทานมี
การนําผลจากการประเมินมากําหนดแผนการฝกอบรมของพนักงาน 

8 

 
 
3.6  การทดสอบเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย  

ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนไปทําการวิจัยทดสอบความเท่ียงตรง และความเช่ือม่ัน 
แบงเปน 2 สวนดังนี้ 
 

3.6.1  การวิจัยเชิงคุณภาพ 
ผูวิจัยไดนําแบบสัมภาษณเชิงลึกที่สรางข้ึนใหอาจารยท่ีปรึกษาซ่ึงเปนผูเช่ียวชาญทางดาน 

การบริหารผลการปฏิบัติงานตรวจสอบความถูกตองและความเหมาะสมของเน้ือหา  
 

3.6.2  การวิจัยเชิงปริมาณ 
3.6.2.1 การหาความเท่ียงตรง (Validity) โดยนําแบบสอบถามท่ีผูวิจัยสราง

ข้ึน จากความคิดเห็นสวนใหญของผูเช่ียวชาญที่ผูวิจัยไดสัมภาษณ  และนําเสนอใหอาจารยท่ีปรึกษา
ซ่ึงเปนผูเช่ียวชาญทางดานการบริหารผลการปฏิบัติงานตรวจสอบความถูกตองและความเหมาะสมของ
เนื้อหาในคําถามแตละขอ วาตรงวัตถุประสงคของการวิจัยในคร้ังนี้หรือไม และนํามาแกไข จากน้ัน
ใหพนักงาน (เภสัชกร) ท้ังหมด 10 คน อานเนื้อหา และทดลองทําแบบสอบถาม เพื่อตรวจสอบความ
ถูกตองของขอความ ภาษา ความเขาใจในคําถามแตละขอ จากนั้นจึงดําเนินการในข้ันตอนตอไป 

3.6.2.2 การหาความเช่ือม่ัน (Reliability) โดยผูวิจัยนําแบบสอบถามไป
ทดลองถามกับพนักงาน (เภสัชกร)โรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่ง ท่ีมีลักษณะใกลเคียงกับกลุมตัวอยาง 
ท่ีทําการศึกษา แตไมใชกลุมเปาหมายท่ีจะศึกษา จํานวน 10 คน แลวนําไปวิเคราะหหาคาความเช่ือม่ัน 
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เปนรายขอ (Item analysis) โดยวิธีการหาความสอดคลองภายใน (Internal Consistency Method) โดยใช 
สูตรของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) และหาคาความเชื่อมั่นดวย
สัมประสิทธ์ิอัลฟา (Alpha Coefficient) เพื่อหาความเช่ือถือไดของแบบสอบถาม ซึ่งผลที่ไดจากการ
ทดสอบ จึงถือไดวาแบบสอบถามชุดนี้สามารถใชเปนเคร่ืองมือในการวิจัยได 

 
 

3.7  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 

3.7.1  การวิจัยเชิงคุณภาพ 
ผูวิจัยไดขอความอนุเคราะหจากคณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยมหิดล ออกหนังสือ

ขอความอนุเคราะหขอมูลจํานวน 4 ฉบับ (เพื่อขอสัมภาษณขอมูลเกี่ยวกับการบริหารผลการปฏิบัติงาน) 
ดังนี้ 

3.7.1.1 ฉบับท่ี 1 ถึงฝายเภสัชกรรมโรงพยาบาลรัฐบาล ก. 
3.7.1.2 ฉบับท่ี 2 ถึงฝายเภสัชกรรมโรงพยาบาลรัฐบาล ข. 
3.7.1.3 ฉบับที่ 3 ถึงฝายเภสัชกรรมโรงพยาบาลเอกชน ก. 
3.7.1.4 ฉบับท่ี 4 ถึงฝายเภสัชกรรมโรงพยาบาลเอกชน ข. 

โดยผูวิจยัไดแนบแบบฟอรมเกี่ยวกับแบบสัมภาษณในการเก็บรวบรวมขอมูล 
ผูวิจัยไดใชแบบสัมภาษณเชิงลึกท่ีจัดทําข้ึนกับกลุมตัวอยางจํานวน 16 คน ดวยตนเอง 

เกี่ยวกับการบริหารผลการปฏิบัติงาน  
ผูวิจัยจะเก็บรวบรวมขอมูลในสวนสัมภาษณจากโรงพยาบาลเอกชนอยางละ 2 แหง และ

โรงพยาบาลรัฐบาลอยางละ 2 แหงกอน เพื่อนําขอมูลท่ีไดพัฒนาแบบสอบถามโดยการคัดกรองตัวแปรอิสระ 
ท่ีมีความสําคัญและเกี่ยวของมากท่ีสุด เพื่อนําต้ังเปนคําถามสําหรับพัฒนาแบบสอบถาม 
 

3.7.2  การวิจัยเชิงปริมาณ 
เนื่องจากผูวิจัยไดปฏิบัติงานในโรงพยาบาลรัฐบาลแหงนี้ จึงจะดําเนินการเก็บขอมูล

ดวยตนเอง โดยผูวิจัยจะเก็บรวบรวมขอมูลโดยใหกลุมตัวอยางเปาหมาย ท่ีโรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่ง 
ทําแบบสอบถาม โดยอธิบายช้ีแจงใหเขาใจวัตถุประสงคของการวิจัยใหกับกลุมตัวอยางกอน และเก็บ 
แบบสอบถามคืนหลังจากผูกรอกแบบสอบถามไดดําเนินการเรียบรอยแลว  

โดยผูวิจัยใชระยะเวลาในการเก็บขอมูล รวมเปนเวลา 2 สัปดาห (14 วัน) ตั้งแตวันท่ี 27 
มีนาคม พ.ศ.2560 ถึงวันท่ี 9 มิถุนายน พ.ศ.2560 
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3.8  การตรวจสอบความถูกตองของขอมูล 
 

3.8.1  การวิจัยเชิงคุณภาพ 
หลังจากท่ีไดเก็บรวบรวมขอมูลแลว ไดนํามาตรวจสอบความนาเช่ือถือและความถูกตอง 

ของขอมูล ดังนี้ 
ผูสัมภาษณสรางความสัมพันธอันดีตอผูใหสัมภาษณ เพื่อใหเกิดความไววางใจในตัวผูวจิยั 

ซ่ึงจะมีผลตอความถูกตองและเปนจริงของขอมูล 
การยืนยันความถูกตองของขอมูล โดยการนําขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณท่ีไดจดบันทึก 

อยางละเอียดและอธิบายอยางชัดเจนกลับไปสูผูใหสัมภาษณเพ่ือยืนยันความถูกตองของขอมูล วาเปนจริง 
ตามความรูสึกของผูใหสัมภาษณหรือไม 
  ตรวจสอบความไววางใจของขอมูล โดยการนําขอมูลไปตรวจสอบกับอาจารยท่ีปรึกษา
งานสารนิพนธเพื่อยืนยันความถูกตองตามวัตถุประสงคท่ีตองการศึกษา 
 

3.8.2  การวิจัยเชิงปริมาณ 
เม่ือนําแบบสอบถามไปใหกลุมตัวอยางทําครบตามจํานวนแลว จึงนําแบบสอบถามท้ังหมด

มาตรวจสอบวามีความสมบูรณหรือไม จากนั้นทําการลงรหัสขอมูลเพื่อนําไปวิเคราะหขอมูล หากพบวา 
แบบสอบถามฉบับใดตอบคําถามในสวนหลักไมสมบูรณ อาจจําเปนตองคัดแบบสอบถามนัน้ออก และ 
นําขอมูลท่ีไดไปทําการวิเคราะหขอมูลตอไป 
 
 
3.9  การวิเคราะหขอมูล 
 

3.9.1  การวิจัยเชิงคุณภาพ  
การวิเคราะหเนื้อหา (Content Analysis) จากแบบสัมภาษณเชิงลึก ในสวนความคิดเห็น

ตอการบริหารผลการปฏิบัติงานของเภสัชกรคลินิก ดังแสดงในภาคผนวก ค 
 

3.9.2  การวิจัยเชิงปริมาณ 
ในการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยจะทําการบรรณาธิกรขอมูลเพื่อตรวจสอบความถูกตองของ

ขอมูล จัดระบบขอมูล แลวนํามาลงรหัส เพื่อนําไปวิเคราะหขอมูลทางสถิติดวยเคร่ืองคอมพิวเตอร 
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โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS (Statistic Package for the Social Science) แลวนําไปแปลความหมาย 
ของขอมูล สําหรับการวิเคราะหเนื้อหา (Content Analysis) จากแบบสอบถาม ดังแสดงในภาคผนวก ง 
 
 
3.10  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  

ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยใชสถิติในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้  
 

3.10.1  การวิจัยเชิงคุณภาพ 
รวบรวมและวิเคราะหเนือ้หา แลวนําเสนอในรูปความเรียงประกอบ โดยใชวิธี Content 

Analysis 
สวนท่ี 1 ขอมูลเกี่ยวกับผูใหสัมภาษณ วิเคราะหขอมูลโดยใชคอมพิวเตอร ดวยสถิติเชิง

พรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแค คาความถ่ี (Frequency) และคารอยละ (Percentage) 
สวนท่ี 2 การบริหารผลการปฏิบัติงานในโรงพยาบาล วิเคราะหขอมูลโดยใชการบรรยาย

เชิงพรรณนา (Descriptive Narrative) โดยนําขอมูลท่ีไดรับจากการสัมภาษณกลุมตัวอยางแบบมีวัตถุประสงค 
มาจัดกลุมและสรุปภาพรวมของขอมูล วาปจจัยใดในการบริหารผลการปฏิบัติงาน มีผลตอความผูกพัน 
ของพนักงาน โดยประยุกตใชแนวทาง 6 ข้ึนตอนของเมาสทากาส (Moustakas, 1994 อางอิงจากสมศักดิ์ 
บุณสาธร, 2546) ดังนี้ 

 การถอดความขอมูล (Data Transcribing) 
 การจัดการขอมูล (Data Managing) 
 การอานและการบันทึก (Reading and Memoing) 
 การอธิบาย (Describing) 
 การจัดหมวดหมูขอมูล (Classifying) 
 การตีความหมายขอมูล (Interpreting) 

 
3.10.2  การวิจัยเชิงปริมาณ 
สวนท่ี 1 เปนคําถามเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลโดยใช

คอมพิวเตอร ดวยสถิติเชิงพรรณนา ไดแก คาความถ่ี (Frequency) และคารอยละ (Percentage) 
สวนท่ี 2 เปนคําถามเกี่ยวกับขอมูลเกี่ยวกับการบริหารผลการปฏิบัติงานของเภสัชกรคลินิก 

วิเคราะหขอมูลโดยใชคอมพิวเตอร ดวยสถิติเชิงพรรณนา ไดแก คาความถ่ี (Frequency) คารอยละ 
(Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
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สวนท่ี 3 เปนคําถามเกี่ยวกับขอมูลเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานตองานและตอองคกร 
วิเคราะหขอมูลโดยใชคอมพิวเตอร ดวยสถิติเชิงพรรณนา ไดแก คาความถ่ี (Frequency) คารอยละ 
(Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

สวนท่ี 4 เปนคําถามปลายเปดเกี่ยวกับขอมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นตอการบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน ในดานจุดแข็ง จุดดอย/ปญหา/อุปสรรค ขอเสนอแนะในการบริหารผลการปฏิบัติงานใน
องคกร และขอเสนอแนะอ่ืนๆ วิเคราะหขอมูลโดยใชวิธีวิเคราะหเนื้อหา (Content Analysis) 

การทดสอบความเท่ียงตรง ใชการวิเคราะหหาความเท่ียงตรงเชิงโครงสรางท่ีแทจริง 
(Construct Validity) ดวยวิธีวิเคราะหปจจัย (Factor Analysis) เพื่อดูผลการรวมของกลุมตัวแปร และ
นําไปทําการวิเคราะหและทดสอบสมมติฐาน 

การตรวจสอบสมมติฐาน โดยใชวิธีวิเคราะหความสัมพันธโดยใชความถดถอย (Multiple 
Regression Analysis) หาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม และดูวาตัวแปรอิสระ
ตัวไหนมีผลมากนอยอยางไร 

การทดสอบความเช่ือม่ัน (Reliability Test) ทดสอบความเช่ือม่ันโดยใช Cronbach’s Alpha 
ในการแสดงความเช่ือม่ันของเคร่ืองมือในการศึกษา คือ คาสัมประสิทธ์ิความสัมพันธ Alpha ตั้งแต 0.5 
ข้ึนไป (Gliem & Gliem, 2003) 

หลังจากกําหนดเคร่ืองมือในการวิเคราะหและทดสอบขอมูลเสร็จแลว ซ่ึงจะนําไปสู
ข้ันตอนของการวิเคราะหผลการวิจัย และการรายงานผลการวิจัย ในบทที่ 4 ตอไป 
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บทที่ 4 

ผลการวิจัย 
 
 

การวิจัยเร่ือง “การศึกษาการบริหารผลการปฏิบัติงานของเภสัชกรคลินิกโรงพยาบาล
รัฐบาลแหงหนึ่ง กรณีศึกษา เภสัชกรรมคลินิก โรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่ง” ผูวิจัยไดเก็บรวบรวมขอมูล 
จากประชากรจํานวน 54 คน และไดรับแบบสอบถามคืนมา 54 ชุด ไมนับรวมหัวหนางาน 1 คน และ
พนักงานท่ีเปนกลุมตัวอยางในการสัมภาษณ 2 คน ซ่ึงไดทําการเก็บขอมูลระหวางวันท่ี 27 มีนาคม 
พ.ศ.2560 ถึงวันท่ี 9 มิถุนายน พ.ศ.2560 โดยการนําเสนอผลการวิจัย ประกอบดวยขอมูล 4 สวน ดังนี้ 

4.1 การนําเสนอขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
4.2  การวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นที่มีตอตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม 
4.3 การวิเคราะหหาความเท่ียงตรงเชิงโครงสรางท่ีแทจริง (Construct Validity) ดวยเทคนิค 

Factor Analysis และวเิคราะหหาความเช่ือม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถามโดยใช Cronbach’s Alpha 
4.4 การวิเคราะหคาสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Correlation) 
4.5 การวิเคราะหเพื่อหาความสัมพันธของตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม โดยการวิเคราะห 

ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
4.6 การวิเคราะหเนื้อหา (Content Analysis) จากแบบสอบถามในสวนความคิดเห็นตอ

การปฏิบัติงานของเภสัชกรคลินิก โรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่ง 
 
 
4.1  การนําเสนอขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางท่ี 4.1 แสดงจํานวนและรอยละของเพศของผูตอบแบบสอบถาม 
ลักษณะทางประชากรศาสตร จํานวน (คน) รอยละ 
เพศ 

ชาย 13 24.1 
หญิง 41 75.9 

รวม 54 100 
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จากตารางท่ี 4.1 ผูวิจัยไดจําแนกเพศของผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงแบงไดเปน 2 กลุม คือ 
เพศชายและเพศหญิง จํานวน 13 และ 41 ตามลําดับ จากการวิจัยพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ
เปนเพศหญิง 41 คน คิดเปนรอยละ 75.9  และเพศชาย 13 คน คิดเปนรอยละ 24.1 
 
ตารางท่ี 4.2 แสดงจํานวนและรอยละของอายุของผูตอบแบบสอบถาม 
ลักษณะทางประชากรศาสตร จํานวน (คน) รอยละ 
อายุ 

ต่ํากวา 20 ป - - 
20-30 ป 43 79.6 
31-40 ป 11 20.4 
41-50 ป - - 
มากกวา 50 ป - - 

รวม 54 100 
 

จากตารางท่ี 4.2 ผูวิจัยไดจําแนกอายุของผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงแบงไดเปน 2 กลุม คือ 
กลุมอายุ 20-30 ป และ กลุมอายุ 31-40 ป จากการวิจัยพบวา กลุมท่ีมีผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมี
อายุ 20-30 ป จํานวน 43 คน คิดเปนรอยละ 79.6 และที่เหลือเปนกลุมอายุ 31-40 ป จํานวน 11 คน 
คิดเปนรอยละ 20.4  
 
ตารางท่ี 4.3 แสดงจํานวนและรอยละของสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 

ลักษณะทางประชากรศาสตร จํานวน (คน) รอยละ 
สถานภาพ 

โสด 52 96.3 
แตงงาน 2 3.7 
หมาย/หยาราง - - 

รวม 54 100 
 

จากตารางท่ี 4.3 ผูวิจัยไดจําแนกสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงแบงได 2 กลุม 
คือ โสด และแตงงาน จากการวิจัยพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพโสด จํานวน 52 
คน คิดเปนรอยละ 96.3 และสถานภาพแตงงาน มีจํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 3.7 
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ตารางท่ี 4.4 แสดงจํานวนและรอยละของระดับการศึกษาของผูตอบแบบสอบถาม 
ลักษณะทางประชากรศาสตร จํานวน (คน) รอยละ 

ระดับการศึกษา 
ต่ํากวาปริญญาตรี - - 
ปริญญาตรี 47 87 
ปริญญาโท 6 11.1 
ปริญญาเอก 1 1.9 

รวม 54 100 
 

จากตารางท่ี 4.4 ผูวิจัยไดจําแนกระดับการศึกษาของผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงแบงได 3 
กลุม คือ ปริญญาตรี ปริญญาโท และปริญญาเอก จากการวิจัยพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมี
ระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 47 คน คิดเปนรอยละ 87 รองลงมาคือ ระดับการศึกษาปริญญาโท 
มีจํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 11.1และระดับการศึกษาปริญญาเอกมีจํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 1.9  
 
ตารางท่ี 4.5 แสดงจํานวนและรอยละของรายไดของผูตอบแบบสอบถาม 

ลักษณะทางประชากรศาสตร จํานวน (คน) รอยละ 
รายได/ เดือน 

ต่ํากวา 10,000 บาท - - 
10,001-20,000 บาท 1 1.9 
20,001-30,000 บาท 12 22.3 
30,001-40,000 บาท 36 66.7 
40,001-50,000 บาท 4 7.4 
มากกวา 50,000 บาท 1 1.9 

รวม 54 100 
 

จากตารางท่ี 4.5 ผูวิจัยไดจําแนกรายไดตอเดือนของผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงแบงได 5 กลุม 
คือ 10,001-20,000 บาท 20,001-30,000 บาท 30,001-40,000 บาท 40,001-50,000 บาท และมากกวา 
50,000 บาท จากการวิจัยพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีรายไดตอเดือน 30,001-40,000 บาท 
คิดเปนรอยละ 66.7 รองลงมาคือ20,001-30,000 บาท มีจํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 22.2 ลําดับถัดมา 
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คือ 40,001-50,000 บาท มีจํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 7.4 และท่ีเหลือคือกลุม 10,001-20,000 บาท และ 
มากกวา 50,000 บาท จํานวนเทากันอยางละ 1 คน และคิดเปนรอยละ 1.9 
 
ตารางท่ี 4.6 แสดงจํานวนและรอยละของระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลของผูตอบแบบสอบถาม 
ลักษณะทางประชากรศาสตร จํานวน (คน) รอยละ 
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 

ต่ํากวา 1 ป 10 18.5 
1-3 ป 19 35.2 
3-5 ป 11 20.4 
5-7 ป 5 9.3 
7-10 ป 5 9.3 
มากกวา 10  ป 4 7.4 

รวม 54 100 
 

จากตารางท่ี 4.6 ผูวิจัยไดจําแนกระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลของผูตอบแบบสอบถาม 
ซ่ึงแบงได 6 กลุม คือ ต่ํากวา 1ป 1-3 ป 3-5 ป 5-7 ปและมากกวา 10 ป จากการวิจัยพบวา ผูตอบแบบสอบถาม 
สวนใหญมีระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน 1-3 ป จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 35.2 รองลงมาคือ 3-5 ป มีจํานวน 
11 คน คิดเปนรอยละ 20.4 รองลงมาคือ ต่ํากวา 1 ป จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 18.5 รองลงมาคือ 
5-7 ป และ 7-10 ป จํานวนเทากันอยางละ 5 คน คิดเปนรอยละ 9.3 และจํานวนนอยท่ีสุดคือ มากกวา 
10 ป จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 7.4 
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4.2  การวิเคราะหขอมูลและระดับความคิดเห็นที่มีตอตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม 
 
ตารางท่ี 4.7 แสดงจํานวนรอยละ คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับ 

ความคิดเห็นตอปจจัยดานการบริหารผลการปฏิบัติงาน เร่ือง การตั้งเปาหมาย/ตัวช้ีวัด 
(Set goal) 
ปจจัยดานการบริหารผลการปฏิบตัิงาน Mean S.D. ระดับ 

1. การตั้งเปาหมาย/ตัวช้ีวัด (Set goal) 
1.1 มีการกําหนดเปาหมายหรือตัวช้ีวัดในหนวยงานของทาน 3.41 1.141 ดี 
1.2 ตัวชี้วัดของหนวยงานของทานมีการผูกติดกับผลการ

ปฏิบัติงาน 
3.24 1.228 ปานกลาง 

1.3 ตัวช้ีวดัของหนวยงานของทานในปจจบัุนมีความชัดเจน 2.83 1.060 ปานกลาง 
1.4 ตัวช้ีวดัของหนวยงานของทานในปจจบัุนมีความยตุธิรรม 3.09 1.086 ปานกลาง 
1.5 ทานมีสวนรวมในการกาํหนดเปาหมายหรือตัวช้ีวัดใน

หนวยงานของทาน 
2.37 1.186 นอย 

1.6 หากตัวช้ีวดัในหนวยงานของทานไมชัดเจน ทานสามารถ
เสนอความคิดเห็นใหกับหัวหนา เพื่อการปรับปรุงแกไขใหเหมาะ
กับบริบทของหนวยงานทาน 

2.94 1.106 ปานกลาง 

1.7 หากตัวช้ีวดัในหนวยงานของทานไมยุติธรรม ทานสามารถ
เสนอความคิดเห็นใหกับหัวหนา เพื่อการปรับปรุงแกไขใหเหมาะ
กับบริบทของหนวยงานทาน 

3.00 1.182 ปานกลาง 

 
ตารางท่ี 4.8 แสดงจํานวนรอยละ คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับ 

ความคิดเห็นตอปจจัยดานการบริหารผลการปฏิบัติงาน เร่ือง การใหผลสะทอนกลับ 
(Feedback) 

ปจจัยดานการบริหารผลการปฏิบตัิงาน Mean S.D. ระดับ 
2. การใหผลสะทอนกลับ (Feedback) 

2.1 หนวยงานของทานมีการ feedback เร่ืองการประเมินผลปฏิบัติงาน 3.26 1.169 ปานกลาง
2.2 ทานไดรับ feedback จากหัวหนา 3.30 1.160 ปานกลาง
2.3 ทานไดรับ feedback จากเพื่อนรวมงาน 3.33 0.971 ปานกลาง
2.4 หนวยงานของทานมีการใหประเมินผลปฏิบัติงานของตัวทานเอง 2.81 1.230 ปานกลาง
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ตารางท่ี 4.8 แสดงจํานวนรอยละ คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับ 
ความคิดเห็นตอปจจัยดานการบริหารผลการปฏิบัติงาน เร่ือง การใหผลสะทอนกลับ 
(Feedback) (ตอ) 

ปจจัยดานการบริหารผลการปฏิบตัิงาน Mean S.D. ระดับ 
2.5 ทานสามารถเปนผูให feedback กับหัวหนา 2.85 1.265 ปานกลาง
2.6 ทานสามารถเปนผูให feedback กับเพื่อนรวมงาน 3.24 1.098 ปานกลาง
2.7 การรับรู feedback ผลการปฏิบัติงาน มีสวนชวยในการพัฒนา

ศักยภาพตนเอง 
3.96 0.990 ดี 

 
ตารางท่ี 4.9 แสดงจํานวนรอยละ คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับ 

ความคิดเห็นตอปจจัยดานการบริหารผลการปฏิบัติงาน เร่ือง การประเมินผล (Evaluation) 
ปจจัยดานการบริหารผลการปฏิบตัิงาน Mean S.D. ระดับ 

3. การประเมินผลปฏิบัติงาน (Evaluation) 
3.1 ทานมีความพึงพอใจในการวัดผลการปฏิบัติงานในปจจุบัน 3.07 0.988 ปานกลาง 
3.2 หัวหนามีการแจงใหทราบถึงวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ของทานกอนทํางาน 
2.83 1.299 ปานกลาง 

3.3 การประเมินผลการปฏิบัติงานมีความยตุิธรรม  2.98 1.055 ปานกลาง 
3.4 การประเมินผลปฏิบัติงานของหนวยงานทานถูกพิจารณา

จากความสามารถและผลงานในการปฏิบัติงานของทาน 
3.17 1.129 ดี 

3.5 หนวยงานของทานมีการประเมินสมรรถนะตามสายอาชีพ 
(functional competency) 

3.17 1.161 ดี 

3.6 หนวยงานของทานมีการประเมินผลงานโดยพิจารณาจาก
วันท่ีขาดงาน ลางาน หรือมาสาย 

3.96 0.889 ดี 
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ตารางท่ี 4.10 แสดงจํานวนรอยละ คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับ 
ความคิดเห็นตอปจจัยดานการบริหารผลการปฏิบัติงาน เร่ือง การใหรางวัล (Reward & 
Recognition) 
ปจจัยดานการบริหารผลการปฏิบตัิงาน Mean S.D. ระดับ 

4. การใหรางวัล (Reward & Recognition)  (นอกเหนือจากเงินเดือน หรือสวัสดิการท่ีไดรับ) 
4.1 มีการใหรางวัลท่ีสอดคลองกับผลการปฏิบัติงาน 2.74 1.216 ปานกลาง 
4.2 หากทานทํางานไดมากกวาเปาหมาย หรือทําผลการปฏิบัติงาน 

ไดดี ทานไดรับรางวัลตามผลงาน  
2.44 1.110 นอย 

4.3 รางวัลเปนส่ิงหนึ่งท่ีกระตุนทําใหทานอยากทําผลงานใหดี
ข้ึนเร่ือยๆ 

3.50 1.129 ดี 

4.4 หากไมมีรางวัล  ทานสามารถปฏิบัติงานตามหนาท่ีไดอยาง
เหมาะสม 

3.70 0.792 ดี 

4.5 ทานใหความสําคัญกับช่ือเสียงจากปฏิบัติงาน 3.09 0.896 ปานกลาง 
4.6 ทานรูสึกภาคภูมิใจในการไดรับคําชมเชย หรือกลาวถึงใน

เร่ืองผลการปฏิบัติงานท่ีด ี
4.13 0.754 ดี 

 
ตารางท่ี 4.11 แสดงจํานวนรอยละ คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับ 

ความคิดเห็นตอปจจัยดานการบริหารผลการปฏิบัติงาน เร่ือง การฝกอบรมและการพัฒนา 
สายอาชีพ 
ปจจัยดานการบริหารผลการปฏิบตัิงาน Mean S.D. ระดับ 

5. การฝกอบรมและการพัฒนาสายอาชีพ (Training & Development career path) 
5.1 หนวยงานของทานมีเกณฑในการเลือกพนักงานท่ีเหมาะสม

เพื่อไดรับการฝกอบรมตามสายวิชาชีพ 
3.37 0.958 ปานกลาง

5.2 หนวยงานของทาน มีการสงพนักงานไปฝกอบรมตามความ
จําเปนในการฝกอบรม (training need) ตามทิศทางขององคกร 

3.80 0.998 ดี 

5.3 หนวยงานของทาน มีการสอบถามความสนใจเฉพาะบุคคล
ในการไปฝกอบรม 

3.65 1.102 ดี 

5.4 หัวหนาสนับสนุนการไปอบรมของทาน 3.85 1.053 ดี 
5.5 การขอโควตาไปฝกอบรมในหนวยงานของทานมีความยุงยาก/ 

มีข้ันตอนท่ีซับซอน จนทําใหไมอยากขอโควตาดวยตนเอง 
3.39 1.054 ปานกลาง
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ตารางท่ี 4.11 แสดงจาํนวนรอยละ คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบั 
ความคิดเหน็ตอปจจัยดานการบริหารผลการปฏิบัติงาน เร่ือง การฝกอบรมและการพัฒนา 
สายอาชีพ (ตอ) 
ปจจัยดานการบริหารผลการปฏิบตัิงาน Mean S.D. ระดับ 

5.6 การฝกอบรมที่หนวยงานของทาน มีตวัช้ีวัดชัดเจน วาหลังจาก 
การฝกอบรมแลว ผูไปอบรมตองกลับมาทําอะไรใหหนวยงาน/องคกร 

2.69 0.987 ปานกลาง

5.7 หลังจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน หนวยงานของทานมี
การนําผลจากการประเมนิมากําหนดแผนการฝกอบรมของพนักงาน 

2.81 1.029 ปานกลาง

 
ตารางท่ี 4.12 แสดงจาํนวนรอยละ คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบั 

ความคิดเหน็ทางดานอ่ืน เร่ือง ภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบ 
ปจจัยดานการบริหารผลการปฏิบตัิงาน Mean S.D. ระดับ 

6. ภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบ 
6.1 ทานทําหนาท่ี/รับผิดชอบงานท่ีไดรับมอบหมายในปจจุบัน

ไดสําเร็จ 
3.94 0.811 ดี 

6.2 จํานวนงานท่ีทานรับผิดชอบอยูมีปริมาณเหมาะสมกับตําแหนง 
ปจจุบัน 

3.31 0.820 ปานกลาง 

6.3 ภาระงานท่ีทานรับผิดชอบสอดคลองกับความรูความสามารถ 
ของทาน 

3.80 0.833 ดี 

6.4 ภาระงานที่ทานไดรับอยูมีความยุติธรรม 3.26 1.013 ปานกลาง 
6.5 ทานมีภาระงานอ่ืน นอกเหนือจากงานประจําท่ีรับผิดชอบ 2.19 0.973 ปานกลาง 
6.6 ภาระงานอ่ืนของทาน มีผลกระทบตอประสิทธิภาพของ

การปฏิบัติงานหลัก  
2.93 1.211 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.13 แสดงจํานวนรอยละ คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถามเก่ียวกับ 
ความคิดเห็นทางดานอ่ืน เร่ือง ทักษะของหัวหนา 
ปจจัยดานการบริหารผลการปฏิบตัิงาน Mean S.D. ระดับ 

7. ทักษะของหัวหนา 
7.1 หัวหนามีทักษะในการส่ือสารท่ีดี เพื่อบรรลุเปาหมายของการ
ปฏิบัติงาน 

3.06 0.998 ปานกลาง 

7.2 หัวหนามีความใสใจและรับฟงความคิดเห็นเกีย่วกับการ
ปฏิบัติงานของลูกนอง 

3.15 1.035 ปานกลาง 

7.3 หัวหนารับรูถึงปญหาและอุปสรรคในการทํางานท่ีเกดิข้ึน
ภายในหนวยงาน

3.24 1.045 ปานกลาง 

7.4 หัวหนามีการเช่ือมโยงวสัิยทัศน ภารกจิ เปาหมายขององคกร 
หนวยงานและพนักงานใหเปนในทิศทางเดยีวกัน

2.98 0.879 ปานกลาง 

7.5 หัวหนามีสวนชวยเหลือเวลามีปญหาในเร่ืองงาน 3.30 1.002 ปานกลาง 
7.6 หัวหนามีสวนชวยเหลือเวลามีปญหาในเร่ืองสวนตัว 2.83 1.077 ปานกลาง 

 
ตารางท่ี 4.14 แสดงจํานวนรอยละ คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับ 

ความคิดเห็นตอปจจัยดานความผูกพันของพนักงานตองาน 
ปจจัยดานการบริหารผลการปฏิบตัิงาน Mean S.D. ระดับ 

8. ความผูกพันของพนักงานตองาน 
8.1 ทานมอบความทุมเทท้ังหมดใหกับงานอยางแทจริง 3.81 0.826 ดี 
8.2 บางคร้ังทานใชเวลาในการทํางานจนลืมเวลา 3.61 0.920 ดี 
8.3 ทานใหความสําคัญกับเร่ืองงานมากกวาเร่ืองอ่ืน 3.35 0.828 ปานกลาง 
8.4 ทานไมมีใจจดจอกับการทํางาน และชอบคิดเร่ืองอ่ืนเวลาทํางาน 1.98 0.739 นอย 
8.5 ทานรูสึกผูกพันกับงานมาก 3.41 0.922 ดี 
8.6 เมื่อถึงเวลาเลิกงาน หากงานยังไมเสร็จ ทานก็เต็มใจท่ีอยู

ทํางานนั้นตอเพื่อใหงานสําเร็จ  
3.80 0.979 ดี 
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ตารางท่ี 4.15 แสดงจํานวนรอยละ คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถามเก่ียวกับ 
ความคิดเห็นตอปจจัยดานความผูกพันของพนักงานตอองคกร 
ปจจัยดานการบริหารผลการปฏิบตัิงาน Mean S.D. ระดับ 

9. ความผูกพันของพนักงานตอองคกร 
9.1 ทานภูมิใจในการเปนสวนหนึ่งขององคกร 3.93 0.843 ดี 
9.2 การที่ทานไดมีสวนรวมกับความสําเร็จขององคกรเปนส่ิงหนึ่ง 

ในความคาดหวังสําหรับทาน 
3.70 0.792 ดี 

9.3 การไดเปนสวนหนึ่งขององคกรทําใหทานรูสึกมีความสุขใน
การทํางาน 

3.70 0.690 ดี 

9.4 ทานรูสึกผูกพันกับองคกรอยางมาก 3.31 0.886 ปานกลาง 
9.5 ทานรูสึกวาปญหาของทางองคกรคือปญหาของทานดวย  3.30 0.924 ปานกลาง 
9.6 ทานปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถเพื่อความสําเร็จขององคกร 3.85 0.737 ดี 

 
ตารางท่ี 4.16 แสดงคาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานรวมของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็น 

ในเร่ือง ปจจัยทางดานการบริหารผลการปฏิบัติงาน ปจจัยทางดานอ่ืน และปจจัยทางดาน 
ความผูกพันของพนักงานท้ังตองานและตอองคกร 

ปจจัยเร่ือง Mean S.D. ระดับ 
ปจจัยดานการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

การตั้งเปาหมายตัวช้ีวัด 2.9841 0.96638 ปานกลาง 
การใหผลสะทอนกลับ 3.2513 0.89276 ปานกลาง 
การประเมินผลปฏิบัติงาน 3.0444 1.00013 ปานกลาง 
การใหรางวัล 3.3037 0.66246 ปานกลาง 
การฝกอบรม 3.3651 0.74602 ปานกลาง 

ปจจัยดานอ่ืน 
ภาระงานท่ีทํารับผิดชอบ 3.2377 0.51863 ปานกลาง 
ทักษะของหัวหนา 3.0926 0.83155 ปานกลาง 

ปจจัยดานความผูกพันของพนักงาน 
ความผูกพันของพนักงานตองาน 3.3272 0.59696 ปานกลาง 
ความผูกพันของพนักงานตอองคกร 3.6327 0.65347 ดี 
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จากตารางท่ี 4.16 พบวา คาเฉล่ียความคิดเห็นโดยรวมของเภสัชกรคลินิกในเร่ือง ปจจัย
ทางดานการบริหารผลการปฏิบัติงาน (1-5) ปจจัยทางดานอ่ืน ไดแก ภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบ ทักษะ
ของหัวหนา อยูในระดับปานกลาง (คาเฉล่ียต้ังแต 2.61 ถึง 3.40) และปจจัยทางดานความผูกพันของ
พนักงานท้ังตองาน อยูในระดับปานกลาง (คาเฉล่ียตั้งแต 2.61 ถึง 3.40) และความผูกพันของพนักงาน
ตอองคกร อยูในระดับดี (คาเฉล่ียต้ังแต 3.41 ถึง 4.20) 
 
 
4.3 การวิเคราะหหาความเท่ียงตรงเชิงโครงสรางท่ีแทจริง (Construct Validity) ดวยเทคนิค 
Factor Analysis และการหาความเช่ือมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามโดยใช Cronbach’s 
Alpha 

ผูวิจัยไดศึกษาเทคนิค Factor Analysis เพื่อทําการวิเคราะหหาโครงสรางท่ีแทจริงของ
ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงานตองานและตอองคกร กรณีศึกษา เภสัชกรรมคลินิก โรงพยาบาล 
รัฐบาลแหงหนึ่ง เนื่องจากปจจัยท่ีไดรวบรวมขอมูล มีความหลากหลาย ซ่ึงปจจัยอาจมีความสัมพันธ
กันเองจึงตองมาทําการวิเคราะหหาโครงสรางท่ีแทจริง  

ตัวแปรอิสระหรือตัวแปรตนแบงออกเปน 7 ตัวแปร คือ ปจจัยทางดานการบริหารผล
การปฏิบัติงาน 5 ปจจัย และปจจัยอ่ืน ไดแก ภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบ ทักษะของหัวหนา 

ตัวแปรตามแบงออกเปน 2 ตัวแปร คือ ปจจัยทางดานความผูกพันของพนักงานตองาน 
และปจจัยทางดานความผูกพันของพนักงานตอองคกร 

ผูวิจัยไดนําโครางสรางดังกลาวมาออกแบบสอบถามไดจํานวน 57 คําถาม โดยตัวแปรตน 
แบงเปนคําถามปจจัยทางดานการบริหารผลการปฏิบัติงานจํานวน 33 คําถาม และปจจัยอ่ืน ไดแก 
ภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบ จํานวน 6 คําถาม และทักษะของหัวหนาจํานวน 6 คําถาม สําหรับจํานวน
คําถามที่เหลือของตัวแปรตามทั้งหมด 12 คําถาม แบงเปน ความผูกพันของพนักงานตองาน 6 คําถาม 
และความผูกพันของพนักงานตอองคกร 6 คําถาม 
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ตารางท่ี 4.17 แสดงการวิเคราะหองคประกอบ Factor Analysis ของปจจัยดานการบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน (Performance Management: PM) เร่ือง การตั้งเปาหมาย/ตัวช้ีวัด 

ปจจัยทางดาน PM: 
การตั้งเปาหมาย/ตัวชี้วัด (X1) Component Communalities

1.1 มีการกําหนดเปาหมายหรือตัวช้ีวัดในหนวยงานของทาน 0.865 0.749 
1.2 ตัวชี้วัดของหนวยงานของทานมีการผูกติดกับผลการปฏิบัติงาน 0.835 0.698 
1.3 ตัวช้ีวดัของหนวยงานของทานในปจจบัุนมีความชัดเจน  0.872 0.761 
1.4 ตัวช้ีวดัของหนวยงานของทานในปจจบัุนมีความยตุธิรรม 0.891 0.795 
1.5 ทานมีสวนรวมในการกาํหนดเปาหมายหรือตัวช้ีวัดใน
หนวยงานของทาน 

0.716 0.513 

1.6 หากตัวช้ีวดัในหนวยงานของทานไมชัดเจน ทานสามารถ
เสนอความคิดเห็นใหกับหัวหนา เพื่อการปรับปรุงแกไขให
เหมาะกับบริบทของหนวยงานทาน 

0.875 0.765 

1.7 หากตัวช้ีวดัในหนวยงานของทานไมยุติธรรม ทานสามารถ
เสนอความคิดเห็นใหกับหัวหนา เพื่อการปรับปรุงแกไขให
เหมาะกับบริบทของหนวยงานทาน 

0.880 0.774 

Eigen Value 5.054 - 
Cumulative % of Variance 72.204 - 
Cronbach’s Alpha 0.934 - 
KMO 0.862 - 
Bartlett’s Test of Sphericity (Sig.) 0.000 - 

 
จากตารางท่ี 4.17 การวิเคราะหองคประกอบของปจจัยทางดาน PM: การตั้งเปาหมาย/

ตัวช้ีวัด ผูวิจัยใชเทคนิค Factor Analysis และไดชุดคําถามจํานวน 7 คําถาม และนํา 7 คําถามมาทดสอบ 
คาความเช่ือม่ัน Cronbach’s Alpha ซ่ึงไดคาความเช่ือม่ันท่ี 0.934 Eigen Value 5.054 KMO 0.862 
เม่ือตรวจสอบคาท้ัง 7 แลว ตัวแปรท้ังหมดมีคาเกิน 0.5 ซ่ึงตัวแปรสามารถรวมกลุมกันไดอยางถูกตอง 
ผูวิจัยไดตั้งช่ือ คือ การตั้งเปาหมาย/ตัวช้ีวัด 
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ตารางท่ี 4.18 แสดงการวิเคราะหองคประกอบ Factor Analysis ของปจจัยดานการบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน (Performance Management: PM) เร่ือง การใหผลสะทอนกลับ 

2. ปจจัยทางดาน PM: การใหผลสะทอนกลับ (X2) Component Communalities
2.1 หนวยงานของทานมีการ feedback เร่ืองการประเมินผลปฏิบัติงาน  0.848 0.719 
2.2 ทานไดรับ feedback จากหัวหนา 0.902 0.814 
2.3 ทานไดรับ feedback จากเพื่อนรวมงาน 0.813 0.661 
2.4 หนวยงานของทานมีการใหประเมินผลปฏิบัติงานของตัวทานเอง 0.798 0.637 
2.5 ทานสามารถเปนผูให feedback กับหัวหนา 0.752 0.566 
2.6 ทานสามารถเปนผูให feedback กับเพื่อนรวมงาน 0.819 0.671 
2.7 การรับรู feedback ผลการปฏิบัติงาน มีสวนชวยในการพัฒนา
ศักยภาพตนเอง 

0.592 0.351* 

Eigen Value 4.418 - 
Cumulative % of Variance 63.118 - 
Cronbach’s Alpha 0.899 - 
KMO 0.841 - 
Bartlett’s Test of Sphericity (Sig.) 0.000 - 

 
จากตารางท่ี 4.18 การวิเคราะหองคประกอบของปจจัยทางดาน PM: การใหผลสะทอน

กลับ ผูวิจัยใชเทคนิค Factor Analysis และไดชุดคําถามจํานวน 7 คําถาม และนํา 7 คําถามมาทดสอบ
คาความเช่ือม่ัน Cronbach’s Alpha ซ่ึงไดคาความเช่ือม่ันท่ี 0.899 Eigen Value 4.418 KMO 0.841 เม่ือ
ตรวจสอบคาท้ัง 7 แลว ตัวแปรท้ังหมดมีคาเกิน 0.5 *มีคา Communality ท่ีต่ํา 0.351 พบวาสามารถอธิบาย
ขอมูลไดนอย แตเนื่องจากยังสามารถจัดกลุมตัวแปรเปนกลุมเดียวกันได (1 Component) ดังนั้นตัวแปร
สามารถรวมกลุมกันไดอยางถูกตอง ผูวิจัยไดตั้งช่ือ คือ การใหผลสะทอนกลับ 
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ตารางท่ี 4.19 แสดงการวิเคราะหองคประกอบ Factor Analysis ของปจจัยดานการบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน (Performance Management: PM) เร่ือง การประเมินผลปฏิบัติงาน 

ปจจัยทางดาน PM: การการประเมินผล
ปฏิบตัิงาน (X3) Component 1 Component 2 Communalities

3.1 ทานมีความพึงพอใจในการวัดผลการ
ปฏิบัติงานในปจจุบัน 

0.863 N/A 0.819 

3.2 หัวหนามีการแจงใหทราบถึงวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของทานกอนทํางาน 

0.822 N/A 0.682 

3.3 การประเมินผลการปฏิบัติงานมีความยุติธรรม 0.942 N/A 0.900 
3.4 การประเมินผลปฏิบัติงานของหนวยงาน
ทานถูกพิจารณาจากความสามารถและผลงาน
ในการปฏิบัติงานของทาน 

0.899 N/A 0.809 

3.5 หนวยงานของทานมีการประเมินสมรรถนะ 
ตามสายอาชีพ (functional competency) 

0.905 N/A 0.830 

3.6 หนวยงานของทานมีการประเมินผลงานโดย 
พิจารณาจากวนัท่ีขาดงาน ลางาน หรือมาสาย 

N/A 0.989* 0.982 

Eigen Value 3.940 1.082 - 
Cumulative % of Variance 65.666 18.026 - 
Cronbach’s Alpha 0.882 (6 คําถาม)/ 

0.930** (5 คําถามตัดขอ 3.6) 
- 

KMO 0.868 - - 
Bartlett’s Test of Sphericity (Sig.) 0.000 - - 
หมายเหตุ N/A มีคานอยกวา 0.45 
 

จากตารางท่ี 4.19 การวิเคราะหองคประกอบของปจจัยทางดาน PM: การประเมินผล
ปฏิบัติงาน ผูวิจัยใชเทคนิค Factor Analysis และไดชุดคําถามจํานวน 6 คําถาม และนํา 6 คําถามมา
ทดสอบคาความเช่ือม่ัน Cronbach’s Alpha ซ่ึงไดคาความเช่ือม่ันท่ี 0.882 Eigen Value 3.940 KMO 
0.868 เม่ือตรวจสอบคาท้ัง 6 แลว ตัวแปรทั้งหมดมีคาเกิน 0.5 *ยกเวนขอ 3.6 หนวยงานของทานมี
การประเมินผลงานโดยพิจารณาจากวันที่ขาดงาน ลางาน หรือมาสาย ท่ีไมสามารถแยกจัดกลุมเปน
ตัวแปรเดียวกันได ตองแยกเปนอีก Component หนึ่ง ดังนั้นทางผูวิจัยจึงขอตัดคําถามนี้ออกไป โดยนํา 



59 

5 คําถามที่เหลือมาหา**คาความเช่ือม่ัน Cronbach’s Alpha ทําใหคาเพิ่มข้ึนเปน 0.930 และตัวแปรท่ี
เหลือสามารถรวมกลุมกันไดอยางถูกตอง ผูวิจัยไดตั้งช่ือ คือ ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 
ตารางท่ี 4.20 แสดงการวิเคราะหองคประกอบ Factor Analysis ของปจจัยดานการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

(Performance Management: PM) เร่ือง การใหรางวัล 
ปจจัยทางดาน PM: การใหรางวัล (X4) Component 1 Component 2 Communalities

4.1 มีการใหรางวัลที่สอดคลองกับผลการปฏิบัติงาน 0.942 -0.473 0.901
4.2 หากทานทํางานไดมากกวาเปาหมาย หรือทําผลการ
ปฏิบัติงานไดดี ทานไดรับรางวัลตามผลงาน

0.936 -0.543 0.894

4.3 รางวัลเปนสิ่งหน่ึงที่กระตุนทําใหทานอยากทํา
ผลงานใหดีขึ้นเรื่อยๆ 

0.497 0.608 0.390

4.4 หากไมมีรางวัล  ทานสามารถปฏิบัติงานตามหนาที่
ไดอยางเหมาะสม

0.470 0.850 0.732

4.5 ทานใหความสําคัญกับช่ือเสียงจากปฏิบัติงาน N/A N/A 0.167*
4.6 ทานรูสึกภาคภูมิใจในการไดรับคําชมเชย หรือ
กลาวถึงในเรื่องผลการปฏิบัติงานที่ดี 

0.613 0.645 0.485

Eigen Value 1.864 1.705 - 
Cumulative % of Variance 31.066 28.411 - 
Cronbach’s Alpha 0.636(6 คําถาม)/

0.895** ( 2 คําถาม ตัดขอ 4.3- 4.6) 
0.547*** (3 คําถาม ตัดขอ 4.1-

4.2 และ 4.5)

- 

KMO 0.562 - - 
Bartlett’s Test of Sphericity (Sig.) 0.000 - - 

N/A มีคานอยกวา 0.45 
 

จากตารางท่ี 4.20 การวิเคราะหองคประกอบของปจจัยทางดาน PM: การใหรางวัล ผูวิจัย
ใชเทคนิค Factor Analysis และไดชุดคําถามจํานวน 6 คําถาม และนํา 6 คําถามมาทดสอบคาความเช่ือม่ัน 
Cronbach’s Alpha ซ่ึงไดคาความเช่ือม่ันท่ี 0.636 Eigen Value 1.864 KMO 0.562 เม่ือตรวจสอบคาท้ัง 
6 แลว ตัวแปรท้ังหมดมีคาเกิน 0.5  *เนื่องจากขอ 4.5 ทานใหความสําคัญกับช่ือเสียงจากปฏิบัติงาน ท่ีไม
สามารถแยกจัดกลุมเปนตัวแปรเดียวกันได ตองแยกเปนอีก Component หนึ่ง และมีคา Communality 
ท่ีต่ํา 0.167 พบวาสามารถอธิบายขอมูลไดนอยเกินไป ดังนั้นทางผูวิจัยจึงขอตัดคําถามนี้ออกไป สําหรับ
ขอ 4.1 และ 4.2 ท่ีจัดเปน Component 1 และขอ 4.3 4.4 และ 4.6 ท่ีจัดเปน Component 2 จึงไมสามารถ
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แยกจัดกลุมเปนตัวแปรเดียวกันได ตองแยกเปน 2 Components แตเพราะขอ 4.1 และ 4.2 มีขอมูลที่เปน 
Cross Loading  ดังนั้นทางผูวิจัยจึงขอตัด Component 1 และนํา 3 คําถามท่ีเหลือ (ขอ 4.3 4.4 และ 4.6) 
มาหา***คาความเช่ือม่ัน Cronbach’s Alpha ทําใหคาลดลงเปน 0.547 ซ่ึงตัวแปร ก็ยังเปนคาท่ียอมรับ
ได คําถามท่ีเหลือสามารถรวมกลุมกันไดอยางถูกตอง ผูวิจัยไดตั้งช่ือ คือ การใหรางวัล 
 
ตารางท่ี 4.21 แสดงการวิเคราะหองคประกอบ Factor Analysis ของปจจัยดานการบริหารผลการ

ปฏิบัติงาน (Performance Management: PM) เร่ือง การฝกอบรมและพัฒนาสายอาชีพ 
ปจจัยทางดาน PM: การฝกอบรมและพัฒนาสายอาชีพ 

(X5) Component 1 Component 2 Communalities 

5.1 หนวยงานของทานมีเกณฑในการเลือกพนักงานที่
เหมาะสมเพ่ือไดรับการฝกอบรมตามสายวิชาชีพ 

0.765 N/A 0.596 

5.2 หนวยงานของทาน มีการสงพนักงานไปฝกอบรม
ตามความจําเปนในการฝกอบรม (training need) ตาม
ทิศทางขององคกร 

0.852 N/A 0.804 

5.3 หนวยงานของทาน มีการสอบถามความสนใจ
เฉพาะบุคคลในการไปฝกอบรม 

0.837 N/A 0.775 

5.4 หัวหนาสนับสนุนการไปอบรมของทาน 0.774 N/A 0.775 
5.5 การขอโควตาไปฝกอบรมในหนวยงานของทานมี
ความยุงยาก /มีขั้นตอนที่ซับซอน จนทําใหไมอยากขอ
โควตาดวยตนเอง 

N/A 0.891* 0.795 

5.6 การฝกอบรมท่ีหนวยงานของทาน มีตัวช้ีวัด ชัดเจน วา
หลังจากการฝกอบรมแลว ผูไปอบรม ตองกลับมาทําอะไร
ใหหนวยงาน/องคกร 

0.836 N/A 0.729 

5.7 หลังจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน หนวยงาน
ของทานมีการนําผลจากการประเมิน มากําหนดแผนการ
ฝกอบรมของพนักงาน 

0.847 N/A 0.751 

Eigen Value 4.030 1.195 - 
Cumulative % of Variance 57.570 17.077 - 
Cronbach’s Alpha 0.851 (7 คําถาม)/ 

0.905** (6 คําถาม ตัดขอ 5.5) 
- 

KMO 0.820 - - 
Bartlett’s Test of Sphericity (Sig.) 0.000 - - 
หมายเหตุ N/A มีคานอยกวา 0.45 
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จากตารางท่ี 4.21 การวิเคราะหองคประกอบของปจจัยทางดาน PM: การฝกอบรมและ
พัฒนาสายอาชีพ ผูวิจัยใชเทคนิค Factor Analysis และไดชุดคําถามจํานวน 7 คําถาม และนํา 7 คําถาม
มาทดสอบคาความเช่ือม่ัน Cronbach’s Alpha ซ่ึงไดคาความเช่ือม่ันท่ี 0.835 Eigen Value 4.030 KMO 0.820 
เม่ือตรวจสอบคาท้ัง 7 แลว ตัวแปรท้ังหมดมีคาเกิน 0.5 *ยกเวนขอ 5.5 การขอโควตาไปฝกอบรมใน
หนวยงานของทานมีความยุงยาก/มีข้ันตอนท่ีซับซอน จนทําใหไมอยากขอโควตาดวยตนเองท่ีไมสามารถ
แยกจัดกลุมเปนตัวแปรเดียวกันได ตองแยกเปนอีก Component หนึ่ง ดังนั้นผูวิจัยจึงขอตัดคําถามขอ 
5.5 ออกไป โดยนํา 6 คําถามท่ีเหะลือมาหา**คาความเช่ือม่ัน Cronbach’s Alpha ทําใหคาเพิ่มข้ึนเปน 
0.905 และตัวแปรที่เหลือสามารถรวมกลุมกันไดอยางถูกตอง ผูวิจัยไดตั้งช่ือ คือ การฝกอบรมและ
พัฒนาสายอาชีพ 
 
ตารางท่ี 4.22 แสดงการวิเคราะหองคประกอบ Factor Analysis ของปจจัยดานอ่ืน เร่ือง ภาระงานท่ีทํา/ 

รับผิดชอบ 
ปจจัยทางดานอ่ืน เร่ือง ภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบ 

(X6) Component 1 Component 2 Communalities

6.1 ทานทําหนาที่/รับผิดชอบงานที่ไดรับ
มอบหมายในปจจุบันไดสําเร็จ 

0.720 N/A 0.666

6.2 จํานวนงานที่ทานรับผิดชอบอยูมีปริมาณ
เหมาะสมกับตําแหนงปจจุบัน 

0.749 N/A 0.563

6.3 ภาระงานที่ทานรับผิดชอบสอดคลองกับความรู
ความสามารถของทาน 

0.860 N/A 0.764

6.4 ภาระงานที่ทานไดรับอยูมีความยุติธรรม 0.707 N/A 0.541
6.5 ทานมีภาระงานอื่น นอกเหนือจากงานประจําที่
รับผิดชอบ 

N/A 0.891* 0.815

6.6 ภาระงานอื่นของทาน มีผลกระทบตอ
ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานหลัก 

N/A 0.822* 0.686

Eigen Value 2.352 1.683 -
Cumulative % of Variance 39.199 28.050 -
Cronbach’s Alpha 0.644 (6 คําถาม)/

0.754** (4 คําถาม  
ตัด 6.5 กับ 6.6)

- 

KMO 0.567 - -
Bartlett’s Test of Sphericity (Sig.) 0.000 - -

N/A มีคานอยกวา 0.45 
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จากตารางท่ี 4.22 การวิเคราะหองคประกอบของปจจัยทางดานอ่ืน เร่ือง ภาระงานท่ีทํา/
รับผิดชอบ ผูวิจัยใชเทคนิค Factor Analysis และไดชุดคําถามจํานวน 6 คําถาม และนํา 6 คําถามมา
ทดสอบคาความเช่ือม่ัน Cronbach’s Alpha ซ่ึงไดคาความเช่ือม่ันท่ี 0.644 Eigen Value 2.352 KMO 
0.567 เม่ือตรวจสอบคาท้ัง 6 แลว ตัวแปรท้ังหมดมีคาเกิน 0.5 *เนื่องจากขอ 6.5 และ 6.6 ท่ีไมสามารถ
แยกจัดกลุมเปนตัวแปรเดียวกันได ตองแยกเปนอีก Component หนึ่ง ดังนั้นทางผูวิจัยจึงขอแยกสอง
คําถามนี้ออกไป โดยนํา 4 คําถามท่ีเหลือมาหา**คาความเช่ือม่ัน Cronbach’s Alpha ทําใหคาเพิ่มข้ึน
เปน 0.754  ซ่ึงตัวแปรที่เหลือสามารถรวมกลุมกันไดอยางถูกตอง ผูวิจัยไดตั้งช่ือ คือ ภาระงานท่ีทํา/
รับผิดชอบ  
 
ตารางท่ี 4.23 แสดงการวิเคราะหองคประกอบ Factor Analysis ของปจจัยดานอ่ืน เร่ือง ทักษะของ

หัวหนา 
ปจจัยทางดานอ่ืน เร่ือง ทักษะของหัวหนา (X7) Component Communalities

7.1 หัวหนามีทักษะในการสื่อสารที่ดี เพ่ือบรรลุเปาหมายของการ
ปฏิบัติงาน 

0.843 0.711 

7.2 หัวหนามีความใสใจและรับฟงความคิดเห็นเก่ียวกับการปฏิบัติงาน
ของลูกนอง 

0.798 0.637 

7.3 หัวหนารับรูถึงปญหาและอุปสรรคในการทํางานที่เกิดขึ้นภายใน
หนวยงาน 

0.847 0.718 

7.4 หัวหนามีการเช่ือมโยงวิสัยทัศน ภารกิจ เปาหมายขององคกร 
หนวยงานและพนักงานใหเปนในทิศทางเดียวกัน

0.869 0.756 

7.5 หัวหนามีสวนชวยเหลือเวลามีปญหาในเรื่องงาน 0.831 0.691 
7.6 หัวหนามีสวนชวยเหลือเวลามีปญหาในเรื่องสวนตัว 0.777 0.603 
Eigen Value 4.115 - 
Cumulative % of Variance 68.585 - 
Cronbach’s Alpha 0.906 - 
KMO 0.886 - 
Bartlett’s Test of Sphericity (Sig.) 0.000 - 

 
จากตารางท่ี 4.23 การวิเคราะหองคประกอบของปจจัยทางดานอ่ืน เร่ือง ทักษะของหัวหนา 

ผูวิจัยใชเทคนิค Factor Analysis และไดชุดคําถามจํานวน 6 คําถาม และนํา 6 คําถามมาทดสอบคา
ความเช่ือม่ัน Cronbach’s Alpha ซ่ึงไดคาความเช่ือม่ันท่ี 0.906 Eigen Value 4.115 KMO 0.886 เม่ือ
ตรวจสอบคาท้ัง 6 แลว ตัวแปรท้ังหมดมีคาเกิน 0.5 ซ่ึงตัวแปรสามารถรวมกลุมกันไดอยางถูกตอง 
ผูวิจัยไดตั้งช่ือ คือ ทักษะของหัวหนา 
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ตารางท่ี 4.24 แสดงการวิเคราะหองคประกอบ Factor Analysis ของปจจัยดานความผูกพันของพนักงาน 
(Employee Engagement: EE) เร่ือง ความผูกพันตองาน 

8. ปจจัยทางดาน EE: ความผูกพันตองาน (Y1) Component 1 Component 2 Communalities 
8.1 ทานมอบความทุมเททั้งหมดใหกับงานอยาง
แทจริง 

0.859 N/A 0.739 

8.2 บางครั้งทานใชเวลาในการทํางานจนลืมเวลา 0.792 N/A 0.650 
8.3 ทานใหความสําคัญกับเรื่องงานมากกวาเรื่องอื่น 0.786 N/A 0.641 
8.4 ทานไมมีใจจดจอกับการทํางาน และชอบคิดเรื่อง
อื่นเวลาทํางาน 

N/A 0.985* 0.975 

8.5 ทานรูสึกผูกพันกับงานมาก 0.827 N/A 0.692 
8.6 เมื่อถึงเวลาเลิกงาน หากงานยังไมเสร็จ ทานก็เต็ม
ใจที่อยูทํางานน้ันตอเพ่ือใหงานสําเร็จ  

0.759 N/A 0.601 

Eigen Value 3.247 1.050 - 
Cumulative % of Variance 54.109 17.504 - 
Cronbach’s Alpha 0.773 (6 คําถาม)/ 

0.863** (5 คําถาม ตัดขอ 8.4) 
- 

KMO 0.830 - - 
Bartlett’s Test of Sphericity (Sig.) 0.000 - - 
หมายเหตุ N/A มีคานอยกวา 0.45 
 

จากตารางท่ี 4.24 การวิเคราะหองคประกอบของปจจัยทางดาน EE: ความผูกพันตองาน 
ผูวิจัยใชเทคนิค Factor Analysis และไดชุดคําถามจํานวน 6 คําถาม และนํา 6 คําถามมาทดสอบคา
ความเช่ือม่ัน Cronbach’s Alpha ซ่ึงไดคาความเช่ือม่ันท่ี 0.773 Eigen Value 3.247 KMO 0.830 เม่ือ
ตรวจสอบคาท้ัง 6 แลว ตัวแปรท้ังหมดมีคาเกิน 0.5 *ยกเวนขอ 8.4 ทานไมมีใจจดจอกับการทํางานและ
ชอบคิดเร่ืองอ่ืนเวลาทํางานท่ีไมสามารถแยกจัดกลุมเปนตัวแปรเดียวกันได ตองแยกเปนอีก Component 
หนึ่ง ดังนั้นผูวิจัยจึงขอตัดคําถามขอ 8.4 ออกไป โดยนํา 5 คําถามท่ีเหลือมาหา**คาความเช่ือม่ัน Cronbach’s 
Alpha ทําใหคาเพิ่มข้ึนเปน 0.863 ซ่ึงตัวแปรท่ีเหลือสามารถรวมกลุมกันไดอยางถูกตอง ผูวิจัยไดตั้งช่ือ 
คือ ความผูกพันตองาน 
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ตารางท่ี 4.25 แสดงการวิเคราะหองคประกอบ Factor Analysis ของปจจัยดานความผูกพันของพนักงาน 
(Employee Engagement: EE) เร่ือง ความผูกพันตอองคกร 

ปจจัยทางดาน EE: ความผูกพันตอองคกร (Y2) Component Communalities
9.1 ทานภูมิใจในการเปนสวนหน่ึงขององคกร 0.821 0.674
9.2 การที่ทานไดมีสวนรวมกับความสําเร็จขององคกรเปนสิ่งหน่ึง ในความ
คาดหวังสําหรับทาน 

0.878 0.770

9.3 การไดเปนสวนหน่ึงขององคกรทําใหทานรูสกึมีความสุขในการทํางาน 0.844 0.712
9.4 ทานรูสึกผูกพันกับองคกรอยางมาก 0.789 0.622
9.5 ทานรูสึกวาปญหาของทางองคกรคือปญหาของทานดวย 0.721 0.520
9.6 ทานปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถเพ่ือความสําเร็จขององคกร 0.787 0.620
Eigen Value 3.918 - 
Cumulative % of Variance 65.294 - 
Cronbach’s Alpha 0.888 - 
KMO 0.839 - 
Bartlett’s Test of Sphericity (Sig.) 0.000 - 

 
จากตารางท่ี 4.25 การวิเคราะหองคประกอบของปจจัยทางดาน EE: ความผูกพันตอองคกร 

ผูวิจัยใชเทคนิค Factor Analysis และไดชุดคําถามจํานวน 6 คําถาม และนํา 6 คําถามมาทดสอบคา
ความเช่ือม่ัน Cronbach’s Alpha ซ่ึงไดคาความเช่ือมั่นที่ 0.888 Eigen Value 3.918 KMO 0.839 เม่ือ
ตรวจสอบคาท้ัง 6 แลว ตัวแปรท้ังหมดมีคาเกิน 0.5 ซ่ึงตัวแปรสามารถรวมกลุมกันไดอยางถูกตอง ผูวิจัย
ไดตั้งช่ือ คือ ความผูกพันตอองคกร 

ผลของการใชเทคนิค Factor Analysis แยกวาตัวแปรใดควรจะอยูในองคประกอบใด 
โดยผูวิจัยไดพิจารณาคาน้ําหนักขององคประกอบตางๆ (Factor Loading) วา ตัวแปรใดมีคามากท่ีสุด
อยูท่ีองคประกอบใด ไดจัดไวในองคประกอบนั้น แตตองมีคาน้ําหนักขององคประกอบ ซ่ึงพิจารณา
จากชอง Component ตั้งแต 0.3 ข้ึนไป (วัฒนา สุนทรชัย, ม.ป.ป.) แสดงวาตัวแปรตางๆ มีความเท่ียงตรง  
สําหรับผลสรุปของการวัดความเท่ียงตรงของตัวแปรมีดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.26 แสดงผลการวเิคราะหองคประกอบ (Factor Analysis) 

ปจจัย จํานวนคําถาม จํานวนคําถามท่ีถูกตัดออก Cronbach’s Alpha (N = 54)
PM: X1 7 - 0.934 
PM: X2 7 - 0.899 
PM: X3 6 1 0.930 
PM: X4 6 3 0.547 
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ตารางท่ี 4.26 แสดงผลการวเิคราะหองคประกอบ (Factor Analysis) (ตอ) 
ปจจัย จํานวนคําถาม จํานวนคําถามท่ีถูกตัดออก Cronbach’s Alpha (N = 54)

PM: X5 7 1 0.905 
X6 6 2 0.754 
X7 6 - 0.906 
EE: Y1 6 1 0.863 
EE: Y2 6 - 0.888 

 
จากตารางท่ี 4.26 พบวา มีปจจัยสวนใหญมีคา Cronbach’s Alpha ในชวง 0.8-0.9 ถือวา

อยูในระดับดี มีแคตัวแปร X4 การใหรางวัลและใหการยอมรับ ซ่ึงมีคาเทากับ 0.547 แตก็ยังพอยอมรับได 
(>0.5) (Gliem & Gliem, 2003) 
 
 
4.4  การวิเคราะหหาคาสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Correlation) 
 
ตารางท่ี 4.27 แสดงคาสหสัมพันธระหวางตัวแปรตน (X1-X7) และตัวแปรตาม (Y1-Y2) 

คาสหสัมพันธ การตั้งเปาหมาย/
ตัวชี้วัด 

การใหผล
สะทอนกลับ

การประเมินผล
ปฏิบัติงาน 

การใหรางวัลและ
ใหการยอมรับ 

การ
ฝกอบรม 

การต้ังเปาหมาย
ตัวชี้วัด (X1) 

Pearson Correlation 1 .778** .803** .567** .678**

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
การใหผลสะทอนกลับ
(X2) 

Pearson Correlation .778** 1 .871** .662** .686**

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
การประเมินผล
ปฏิบัติงาน (X3) 

Pearson Correlation .803** .871** 1 .622** .708**

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
การใหรางวัลและให
การยอมรับ (X4) 

Pearson Correlation .567** .662** .622** 1 .725**

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000
การฝกอบรม (X5) Pearson Correlation .678** .686** .708** .725** 1

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 
ภาระงานท่ีทํา
รับผิดชอบ (X6) 

Pearson Correlation .432** .347* .473** .409** .477**

Sig. (2-tailed) .001 .010 .000 .002 .000
ทักษะของหัวหนา 
(X7) 

Pearson Correlation .419** .476** .490** .378** .505**

Sig. (2-tailed) .002 .000 .000 .005 .000
ความผูกพันของ
พนักงานตองาน (Y1) 

Pearson Correlation .321* .228 .159 .385** .242
Sig. (2-tailed) .018 .097 .250 .004 .078

ความผูกพันของ
พนักงานตอองคกร (Y2)

Pearson Correlation .354** .334* .264 .434** .371**

Sig. (2-tailed) .009 .014 .054 .001 .006
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ตารางท่ี 4.27  แสดงคาสหสัมพันธระหวางตัวแปรตน (X1-X7) และตัวแปรตาม (Y1-Y2) (ตอ) 

คาสหสัมพันธ ภาระงานท่ีทํา/
รับผิดชอบ 

ทักษะของ
หัวหนา 

ความผูกพันของ
พนักงานตองาน 

ความผูกพัน
ของพนักงาน
ตอองคกร 

การต้ังเปาหมายตัวชี้วัด (X1) Pearson Correlation .432** .419** .321* .354** 
Sig. (2-tailed) .001 .002 .018 .009 

การใหผลสะทอนกลับ (X2) Pearson Correlation .347* .476** .228 .334* 
Sig. (2-tailed) .010 .000 .097 .014 

การประเมินผลปฏิบัติงาน (X3) Pearson Correlation .473** .490** .159 .264 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .250 .054 

การใหรางวัลและใหการยอมรับ (X4) Pearson Correlation .409** .378** .385** .434** 
Sig. (2-tailed) .002 .005 .004 .001 

การฝกอบรม (X5) Pearson Correlation .477** .505** .242 .371** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .078 .006 

ภาระงานท่ีทํารับผิดชอบ (X6) Pearson Correlation 1 .506** .518** .521** 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 

ทักษะของหัวหนา (X7) Pearson Correlation .506** 1 .155 .229 
Sig. (2-tailed) .000  .264 .096 

ความผูกพันของพนักงานตองาน (Y1) Pearson Correlation .518** .155 1 .765** 
Sig. (2-tailed) .000 .264  .000 

ความผูกพันของพนักงานตอองคกร 
(Y2) 

Pearson Correlation .521** .229 .765** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .096 .000  

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 

จากตารางท่ี 4.27 สามารถวิเคราะหผลไดดงันี้  
ถาพิจารณาท่ีการตั้งเปาหมาย/ตัวช้ีวัด (X1) เปนหลัก จะเห็นวา มีคาสหสัมพันธกับการ

ใหผลสะทอนกลับ (X2) การประเมินผลปฏิบัติงาน (X3) การใหรางวัล และใหการยอมรับ (X4) การ
ฝกอบรม (X5) ภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบ (X6) ทักษะของหัวหนา (X7) ความผูกพันของพนักงานตอ
งาน (Y1) และความผูกพันของพนักงานตอองคกร (Y2) 

ถาพิจารณาที่การใหผลสะทอนกลับ (X2) เปนหลัก จะเห็นวา มีคาสหสัมพันธกับ
การตั้งเปาหมาย/ตัวช้ีวัด (X1) การประเมินผลปฏิบัติงาน (X3) การใหรางวัลและใหการยอมรับ (X4) 
การฝกอบรม (X5) ภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบ (X6) ทักษะของหัวหนา (X7) และความผูกพันของพนักงาน 
ตอองคกร (Y2) 
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ถาพิจารณาท่ีการประเมินผลปฏิบัติงาน (X3) เปนหลัก จะเห็นวา มีคาสหสัมพันธกับ
การตั้งเปาหมาย/ตัวช้ีวัด (X1) การใหผลสะทอนกลับ (X2) การใหรางวัลและใหการยอมรับ (X4) 
การฝกอบรม (X5) ภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบ (X6) และทักษะของหัวหนา (X7)  

ถาพิจารณาท่ีการใหรางวัลและใหการยอมรับ (X4) เปนหลัก จะเห็นวา มีคาสหสัมพันธ 
กับการต้ังเปาหมาย/ตัวช้ีวัด (X1) การใหผลสะทอนกลับ (X2) การประเมินผลปฏิบัติงาน (X3) การ
ฝกอบรม (X5) ภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบ (X6) ทักษะของหัวหนา (X7) ความผูกพันของพนักงานตองาน 
(Y1) และความผูกพันของพนักงานตอองคกร (Y2) 

ถาพิจารณาท่ีการฝกอบรม (X5) เปนหลัก จะเห็นวา มีคาสหสัมพันธกับการตั้งเปาหมาย/ 
ตัวช้ีวัด (X1) การใหผลสะทอนกลับ (X2) การประเมินผลปฏิบัติงาน (X3) การใหรางวัลและใหการ
ยอมรับ (X4) ภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบ (X6) ทักษะของหัวหนา (X7) และความผูกพันของพนักงาน
ตอองคกร (Y2) 

ถาพิจารณาท่ีภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบ (X6) เปนหลัก จะเห็นวา มีคาสหสัมพันธกับ
การตั้งเปาหมาย/ตัวช้ีวัด (X1) การใหผลสะทอนกลับ (X2) การประเมินผลปฏิบัติงาน (X3) การใหรางวัล 
และใหการยอมรับ (X4) การฝกอบรม (X5) ทักษะของหัวหนา (X7) ความผูกพันของพนักงานตองาน 
(Y1) และความผูกพันของพนักงานตอองคกร (Y2) 

ถาพิจารณาที่ทักษะของหัวหนา (X7) เปนหลัก จะเห็นวา มีคาสหสัมพันธกับการตั้งเปาหมาย/ 
ตัวช้ีวัด (X1) การใหผลสะทอนกลับ (X2) การประเมินผลปฏิบัติงาน (X3) การใหรางวัลและใหการยอมรับ 
(X4) การฝกอบรม (X5) และภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบ (X6) 

ถาพิจารณาท่ีความผูกพันของพนักงานตองาน (Y1) เปนหลัก จะเห็นวา มีคาสหสัมพันธ 
กับการต้ังเปาหมาย/ตัวช้ีวัด (X1) การใหรางวัล (X4) ภาระงานที่ทํา/รับผิดชอบ (X6) และความผูกพัน 
ของพนักงานตอองคกร (Y2) มีคาเทากับ 0.321 0.385 0.518 และ 0.765 ตามลําดับ โดยมีคา Significant 
เปน 0.018 0.004 0.000 และ0.000 ตามลําดับ 

ถาพิจารณาที่ความผูกพันของพนักงานตอองคกร (Y2) เปนหลัก จะเห็นวา มีคาสหสัมพันธ 
กับการต้ังเปาหมาย/ตัวช้ีวัด (X1) การใหผลสะทอนกลับ (X2) การใหรางวัลและใหการยอมรับ (X4) 
การฝกอบรม (X5) ภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบ (X6) และความผูกพันของพนักงานตองาน (Y1) มีคา
เทากับ 0.354 0.334 0.434 0.371 0.521 และ 0.765 ตามลําดับ โดยมีคา Significant เปน 0.009 0.014 
0.001 0.006 0.000 และ0.000 ตามลําดับ 

จากตารางท่ี 4.27-4.28 พบวา คา Pearson Correlation ของตัวแปร X และ Y ไมไดมีขอมูล
ซอนทับกัน (Overlap) นอยกวา 0.9 (Hinkle D.E. 1988, p.118) 

 



68 

สรุป 
ตัวแปร X ไดแก การใหรางวัลและใหการยอมรับ (X4) ภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบ (X6)  

อาจมีความสัมพันธกับตัวแปร Y ไดแก ความผูกพันของพนักงานตองาน (Y1) ซ่ึงอาจมีความสัมพันธ
กันในทิศทางเดียวกัน (บวก) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.01 สวนการตั้งเปาหมาย/ตัวช้ีวัด (X1) 
ท่ีมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.05 

ตัวแปร X ไดแก การต้ังเปาหมาย/ตัวช้ีวัด (X1) การใหรางวัลและใหการยอมรับ (X4) 
การฝกอบรม (X5) ภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบ (X6) อาจมีความสัมพันธกับตัวแปร Y ไดแก ความผูกพัน
ของพนักงานตอองคกร (Y2) ซ่ึงอาจมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน (บวก) อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ ท่ีระดับ 0.01 สวนการใหผลสะทอนกลับ (X2) ท่ีมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.05 
 
 
4.5 การวิเคราะหเพ่ือหาความสัมพันธของตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม โดยการวิเคราะห 
ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
 
ตารางท่ี 4.28 แสดงผลการวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) กรณีตัวแปรตาม 

ดานความผูกพันของพนักงานตองาน (Y1) 
Coefficientsa  

Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
1 (Constant) 0.804 0.519  1.549 0.128 

การต้ังเปาหมายตัวช้ีวัด 0.292 0.145 0.391 2.010b 0.050 b 
การใหผลสะทอนกลับ 0.257 0.201 0.318 1.278 0.208 
การประเมินผลปฏิบัติงาน -0.524 0.183 -0.727 -2.861 0.006* 
การใหรางวัล .391 0.183 0.359 2.136 0.038* 
การฝกอบรม -0.176 0.162 -0.205 -1.087 0.283 
ภาระงานที่ทํารับผิดชอบ 0.661 .0152 0.607 4.362 0.000* 
ทักษะของหัวหนา -0.125 0.119 -0.144 -1.046 0.301 

 Adjusted R Square 0.382 - - - 0.000* 
a. Dependent Variable: ความผูกพันของพนักงานตองาน 
b. กรณี one-tailed คิด t เทากับ 1.676 (มีระดบันัยสําคัญท่ี < 0.05 ) 
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จากตารางท่ี 4.28 การวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) โดยวิธี 
Enter พบวา ตัวแปรอิสระสามารถทํานายความผูกพันของพนักงานตองาน คิดเปนรอยละ 38.20 โดย
ดูจากคา Adjusted R Square เทากับ 0.382 และจากผลการวิเคราะหจะเห็นไดวา ปจจัยดานการบริหาร
ผลการปฏิบัติงาน ไดแก การใหผลสะทอนกลับ การฝกอบรม และปจจัยอ่ืน ดานทักษะของหัวหนา 
มีระดับนัยสําคัญท่ี ≥ 0.05 แสดงวาปจจัยดังกลาวไมสามารถทํานายความผูกพันของพนักงานตองาน 
ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สําหรับปจจัยดานการบริหารผลปฏิบัติงาน เร่ือง การตั้งเปาหมาย/ตัวช้ีวัด 
การประเมินผลปฏิบัติงาน การใหรางวัลและการใหการยอมรับ และปจจัยอ่ืน เร่ือง ภาระงานท่ีทํา/
รับผิดชอบ อาจทํานายความผูกพันของพนักงานตองานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p-value <0.5)  

แตสําหรับคา t ดังตารางท่ี 4.29เปนคาแสดงความผิดพลาดท่ีมาจาก 2 ดาน (Two tailed) 
ดังนั้นสมมติฐานท่ีทางผูวิจัยไดตั้งไว เปนแบบแสดงความผิดพลาดดานเดียว (One tailed) จึงสามารถ
วัดคา t เทากับ 1.676 (p-value <0.5) ซ่ึงคา t มากกวา 1.676 ดังนั้นจึงถือวา การตั้งเปาหมาย/ตัวชี้วัด 
จึงอาจทํานายความผูกพันของพนักงานตองานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p-value <0.5) และจาก
การพิจารณาคา Beta ใน Standardized Coefficients พบวา ปจจัยดานการบริหารผลปฏิบัติงาน เร่ือง 
การประเมินผลปฏิบัติงาน มีคาน้ําหนักมากท่ีสุด คือ 0.727 รองลงมา คือ ปจจัยดานภาระงานท่ีทํา/
รับผิดชอบ มีคาเทากับ 0.607 การตั้งเปาหมาย/ตัวช้ีวัด มีคาเทากับ 0.391 และการใหรางวัลและการให 
การยอมรับ มีคาเทากับ 0.359  

โดยปจจัยทางดานการบริหารผลการปฏิบัติงาน เร่ือง การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
การใหรางวัล และปจจัยดานภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบ อาจมีผลตอความผูกพันของพนักงานตองาน 
และอาจมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน ซ่ึงถามีองคประกอบท้ัง 4 ดานนี้มาก ก็จะกอใหเกิด
การพัฒนาความผูกพันของพนักงานมากข้ึนดวย โดยสามารถสรางสมการถดถอยได ดังนี้ 
 
Y1 (ความผูกพันของพนักงานตองาน) = 0.804 + 0.661 (ภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบ) + (-0.524) 

(การประเมินผลปฏิบัติงาน) + 0.391 (การใหรางวัล)  
+ 0.292 (การตั้งเปาหมาย/ตัวช้ีวัด) 

 
จากสมการจะเห็นไดวา 
ถาเพิ่มปจจัยดานภาระงานที่ทํา/รับผิดชอบ 1 หนวย ในขณะท่ีปจจัยอ่ืนๆ คงท่ี ความผูกพัน

ของพนักงานตองาน จะเพิ่มข้ึน 0.661 หนวย 
ถาเพ่ิมปจจัยดานการประเมินผลปฏิบัติงาน 1 หนวย ในขณะท่ีปจจัยอ่ืนๆ คงท่ี ความผูกพัน 

ของพนักงานตองาน จะลดลง 0.524 หนวย  
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ถาเพิ่มปจจัยดานการใหรางวัล 1 หนวย ในขณะท่ีปจจัยอ่ืน  ๆคงท่ี ความผูกพันของพนักงาน 
ตองาน จะเพิ่มข้ึน 0.391 หนวย 

ถาเพ่ิมปจจัยดานการตั้งเปาหมาย/ตัวช้ีวัด 1 หนวย ในขณะท่ีปจจัยอ่ืนๆ คงท่ี ความผูกพัน
ของพนักงานตองาน จะเพิ่มข้ึน 0.292 หนวย 

สรุปจากตารางท่ี 4.28 โดยสรุป พบวาปจจัยทางดานการบริหารผลการปฏิบัติงาน เร่ือง 
การตั้งเปาหมาย/ตัวช้ีวัด การประเมินผลการปฏิบัติงาน การใหรางวัลและการใหการยอมรับ และปจจัย
ดานภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบ อาจมีผลตอความผูกพันของพนักงานตองาน และสามารถทํานายใน
เชิงบวก ยกเวนการประเมินผลปฏิบัติงานท่ีมีความสัมพันธเชิงลบ 
 
ตารางท่ี 4.29 แสดงผลการวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) กรณีตัวแปรตาม 

ดานความผูกพันของพนักงานตอองคกร (Y2) 
Coefficientsb  

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. 
Error Beta 

1 (Constant) 1.036 .494  2.099 0.041 
การต้ังเปาหมายตัวช้ีวัด .128 .138 .189 .923 0.361 
การใหผลสะทอนกลับ .300 .191 .410 1.569 0.124 
การประเมินผลปฏิบัติงาน -.394 .174 -.603 -2.257 0.029* 
การใหรางวัล .242 .174 .245 1.389 0.172 
การฝกอบรม .013 .154 .017 .084 0.933 
ภาระงานท่ีทํารับผิดชอบ .529 .144 .536 3.666 0.001* 
ทักษะของหัวหนา -.096 .114 -.123 -.850 0.400 

 Adjusted R Square 0.318 - - - 0.001* 
b. Dependent Variable: ความผูกพันของพนักงานตอองคกร 
 

จากตารางท่ี 4.29 การวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
โดยวิธี Enter พบวา ตัวแปรอิสระสามารถทํานายความผูกพันของพนักงานตอองคกร คิดเปนรอยละ 
31.80 โดยดูจากคา Adjusted R Square เทากับ 0.318 และจากผลการวิเคราะหจะเห็นไดวา ปจจัยดาน
การบริหารผลการปฏิบัติงาน ไดแก การต้ังเปาหมาย/ตัวช้ีวัด การใหผลสะทอนกลับ การใหรางวัล
และการใหการยอมรับ การฝกอบรม ดานทักษะของหัวหนา มีระดับนัยสําคัญท่ี ≥ 0.05 แสดงวา
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ปจจัยดังกลาวไมสามารถทํานายความผูกพันของพนักงานตองาน ไดมีนัยสําคัญทางสถิติอยาง และจาก
การพิจารณาคา Beta ใน Standardized Coefficients พบวา ปจจัยดานการบริหารผลการปฏิบัติงาน เร่ือง 
การประเมินผลปฏิบัติงาน มีคาน้ําหนักมากท่ีสุด มีคาเทากับ 0.603 ในทิศทางตรงกันขาม และรองลงมา
คือ ภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบ เทากับ 0.536 ในทิศทางเดียวกัน 

โดยปจจัยทางดานการบริหารผลการปฏิบัติงาน เร่ือง การประเมินผลการปฏิบัติงานและ
ปจจัยดาน ภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบ อาจมีผลตอความผูกพันของพนักงานตอองคกร และอาจมี
ความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน ซ่ึงถามีองคประกอบท้ัง 2 ดานนี้มาก ก็จะกอใหเกิดการพัฒนา
ความผูกพันของพนักงานตอองคกรมากข้ึนเชนกัน โดยสามารถสรางสมการถดถอยได ดังนี้ 

 
Y2 (ความผูกพันของพนักงานตอองคกร) = 1.036 + (-0.394) (การประเมินผลปฏิบัติงาน)  
  + 0.529 (ภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบ) 

 
จากสมการจะเห็นไดวา 
ถาเพิ่มปจจัยดานภาระงานที่ทํา/รับผิดชอบ 1 หนวย ในขณะท่ีปจจัยอ่ืนๆ คงท่ี ความผูกพัน

ของพนักงานตอองคกร จะเพิ่มข้ึน 0.529 หนวย 
ถาเพ่ิมปจจัยดานการประเมินผลปฏิบัติงาน 1 หนวย ในขณะท่ีปจจัยอ่ืนๆ คงท่ี ความผูกพัน 

ของพนักงานตอองคกร จะลดลง 0.394 หนวย  
สรุปจากตารางท่ี 4.30 โดยสรุป พบวา พบวาปจจัยดานภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบ อาจมี

ผลตอความผูกพันของพนักงานตอองคกร และอาจทํานายในเชิงบวก ยกเวนปจจัยทางดานการบริหาร
ผลการปฏิบัติงาน เร่ือง การประเมินผลการปฏิบัติงาน อาจมีผลตอความผูกพันของพนักงานตอองคกร 
และอาจทํานายในเชิงลบ 
 
 
4.6 การวิเคราะหเน้ือหา (Content Analysis) จากแบบสอบถามในสวนความคิดเห็นตอ
การปฏิบัติงานของเภสัชกรคลินิก โรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่ง 

คําถาม 10.1 ส่ิงท่ีเปนจุดแข็งในการบริหารผลการปฏิบัติงานของหนวยงานของทาน 
คําถาม 10.2 ส่ิงท่ีเปนอุปสรรค/ปญหาในการบริหารผลการปฏิบัติงานของหนวยงานของทาน 
คําถาม 10.3 ขอเสนอแนะในการบริหารผลการปฏิบัติงานของหนวยงานของทาน 
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จากการทําแบบสอบถาม ซ่ึงมีผูตอบแบบสอบถามและใหขอเสนอแนะและความคิดเห็น 
เปนเภสัชกรคลินิก ระดับปฏิบัติงาน จํานวน 54 คน มีจํานวน 32 คน คิดเปนรอยละ 59.26 ท่ีแสดง
ความคิดเห็นเพิ่มเติม ผูวิจัยไดสรุปไดดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.30 แสดงสรุปผลการวิเคราะหเนื้อหา เร่ืองการตั้งเปาหมาย/ตัวช้ีวัด ในสวนความคิดเห็น

ตอการปฏิบัติงานของเภสัชกรคลินิก โรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่งโดยแสดงเปนความถ่ี 
ของจํานวนท่ีตอบ (โดยมีรายละเอียดเพิ่มเติมท่ีภาคผนวก ค) 

หัวขอ ความถ่ีของจํานวนท่ีตอบท้ังหมด 54 คน 
จุดแข็ง 

มีการสนับสนุนความคิดเห็นในการต้ังเปาหมาย 1 
มีการตั้งเปาหมายชัดเจน 1 
การไมมีตัวช้ีวดัท่ีชัดเจน ทําใหทํางานไดสบายใจ 1 

อุปสรรค/ปญหา 
ไมทราบเปาหมาย/ตัวช้ีวัด 13 
ไมมีเปาหมาย/ตัวช้ีวดัชัดเจน 10 
ตัวช้ีวดัมีปญหา 4 

ขอเสนอแนะ 
อยากใหช้ีแจง/สรุปเปาหมาย/ตัวช้ีวดัใหชัดเจน 9 
อยากใหมีการติดตามผลการประเมินตัวช้ีวดั 1 

 
ตารางท่ี 4.31 แสดงสรุปผลการวิเคราะหเนื้อหา เร่ือง การใหผลสะทอนกลับ ในสวนความคิดเห็นตอ 

การปฏิบัติงานของเภสัชกรคลินิก โรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่งโดยแสดงเปนความถ่ี
ของจํานวนท่ีตอบ (มีรายละเอียดเพิ่มเติมท่ีภาคผนวก ค) 

หัวขอ ความถ่ีของจํานวนท่ี
ตอบท้ังหมด 54 คน

จุดแข็ง 
การมี feedback จากเพื่อนรวมงาน ทําใหชวยพัฒนาตนเองมากข้ึน 3 
มีการให feedback ท่ีดีจากหวัหนางาน 2 
การมี feedback ทําใหทราบขอดี/ขอดอยของตนเอง เพื่อนํามาปรับปรุง
พัฒนาตนเอง 

2 
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ตารางท่ี 4.31 แสดงสรุปผลการวิเคราะหเนื้อหา เร่ือง การใหผลสะทอนกลับ ในสวนความคิดเห็นตอ 
การปฏิบัติงานของเภสัชกรคลินิก โรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่งโดยแสดงเปนความถ่ี
ของจํานวนท่ีตอบ (มีรายละเอียดเพิ่มเติมท่ีภาคผนวก ค) (ตอ) 

หัวขอ ความถ่ีของจํานวนท่ี
ตอบท้ังหมด 54 คน

การไดรับ feedback จากคนทํางานนอกวิชาชีพ เชน แพทย จะมีการ
ประกาศทาง Line group 

2 

มีการให feedback ระดับบุคคล 1 
ระบบ train งานท่ีมีพี่สอนนอง (coaching) เปนแบบที่ไดให feedback 
กันในสวนพีใ่ห feedback นอง (สามารถให feedback ไดระหวางทํางาน
เลยโดยไมมีการขัดใจกนั) 

1 

กรณีมีปญหาจากการทํางาน หัวหนาจะมา feedback ดวยตนเองเปน
สวนตัว เพื่อตองการความคิดเห็น หรือปรับทัศนคติ 

1 

มีการ feedback แบบตรงไปตรงมา 1 
หัวหนารับฟง feedback จากผูปฏิบัติงาน 1 

อุปสรรค/ปญหา 
ไมไดรับ feedback จากหวัหนางาน/เพื่อนรวมงาน/ตวัเอง 8 
ไมสามารถ feedback กับเพื่อนรวมงานท่ีทํางานไมเหมาะสมได/กระทบ
กับความสัมพนัธ 

3 

การ feedback 2 ทางยังไมสมดุล (พนักงานยังไมกลาให feedback กลับ/
ไมมีชองทางให feedback) 

2 

การ feedback ไมชัดเจน 2 
ผูรับ feedback ไมสนใจ 1 
ไมแนใจวามีการ feedback ใหกับทุกคน 1 
ไมไดมี official report สําหรับการรับ feedback ในส่ิงท่ีตองปรับปรุง
ตนเองในแตละป 

1 

ขอเสนอแนะ 
อยากใหมีการให feedback กับพนักงานทุกคน และบอกในสวนการทํางาน 
วาเปนอยางไร/ตองปรับปรุง อยางไรเพ่ือใหมีการพัฒนาตนเองตอไป 

4 

ควรมี feedback จากหวัหนา/เพื่อนรวมงาน เปนรายป หรือทุก 6 เดือน 1 
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ตารางท่ี 4.31 แสดงสรุปผลการวิเคราะหเนื้อหา เร่ือง การใหผลสะทอนกลับ ในสวนความคิดเห็นตอ 
การปฏิบัติงานของเภสัชกรคลินิก โรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่งโดยแสดงเปนความถ่ี
ของจํานวนท่ีตอบ (มีรายละเอียดเพิ่มเติมท่ีภาคผนวก ค) (ตอ) 

หัวขอ ความถ่ีของจํานวนท่ี
ตอบท้ังหมด 54 คน

อยากใหผูให feedback กลาเผชิญหนามากข้ึน และรับฟงลูกนองมากข้ึน 1 
สรางแรงจูงใจใหคนในหนวยงานกลาพดู กลาทํา กลาแสดงออก เชน 
จัดประชุม/เท่ียว เพื่อประสานความสัมพันธระหวางคนในหนวยงาน 

1 

 
ตารางท่ี 4.32 แสดงสรุปผลการวิเคราะหเนื้อหา เร่ือง การประเมินผลปฏิบัติงาน ในสวนความคิดเห็น 

ตอการปฏิบัติงานของเภสัชกรคลินิก โรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่งโดยแสดงเปนความถ่ี 
ของจํานวนท่ีตอบ (โดยมีรายละเอียดเพิ่มเติมท่ีภาคผนวก ค) 

หัวขอ ความถ่ีของจํานวนท่ี
ตอบท้ังหมด 54 คน 

จุดแข็ง 
การวัดผลเปนรูปธรรม 
มีเกณฑชัดเจน 

1 

มีการนําวนัลา/วันมาสายมาเปนหนึ่งในการประเมินผลงาน 1 
อุปสรรค/ปญหา 
ไมทราบผลการประเมินชัดเจน  8 
ไมไดประเมินตามเกณฑ/ไมเปนระบบ/ไมไดแจงเกณฑ 8 
การประเมินไมมีความยุติธรรม 5 
การประเมินไมไดผลท่ีแทจริง เพราะบางคร้ังประเมินดวยความเกรงใจ 2 
ตัวช้ีวดัมากเกนิไป ปฏิบัติงานยากและเวลาประเมินผลก็ทําไดยากเชนกนั 1 
มีการประเมิน แตก็ไมสามารถนํามาบังคับใชกับพนักงานบางคน (ให 
Feedback กลับ) 

1 

ขอเสนอแนะ 
อยากไดความยุติธรรมในการแบงภาระงาน (มีการวัดอยางไร เนื่องจากแต
ละวอรดไมเทากัน) 

4 

อยากใหมีการประเมินผลทุกป โดยการคุยและแจงคะแนนเปนสวนตัว 2 
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ตารางท่ี 4.32 แสดงสรุปผลการวิเคราะหเนื้อหา เร่ือง การประเมินผลปฏิบัติงาน ในสวนความคิดเห็น 
ตอการปฏิบัติงานของเภสัชกรคลินิก โรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่งโดยแสดงเปนความถ่ี 
ของจํานวนท่ีตอบ (โดยมีรายละเอียดเพิ่มเติมท่ีภาคผนวก ค) (ตอ) 

หัวขอ ความถ่ีของจํานวนท่ี
ตอบท้ังหมด 54 คน 

ควรมีการประเมินผลงานตามผลงานจริงๆ มากกวาการนาํ % ของงานมา
แบงเงินเดือน 

1 

อยากใหมีการจัดตั้ง team คนท่ีประเมินผลงานท่ีชัดเจน (นอกเหนือจาก
หัวหนางาน เชน พนักงานระดับเดียวกนัท่ีทํางานรวมกนั) 

1 

อยากใหมีเกณฑข้ันตํ่าในการประเมินการทํางาน พรอมกับการสงผลงาน 
เชน 1 คน monitor 1 ward ตองหา DRP/ปองกัน DRP ไดข้ึนตํ่าเทาไหร 
เปนสัดสวนท่ีสอดคลองกับจํานวนเตียงของผูปวย 

1 

อยากใหมีการช้ีแจง/ส่ือสารผลการปฏิบัติงานท่ีด ี 1 
 
ตารางท่ี 4.33 แสดงสรุปผลการวิเคราะหเนื้อหา เร่ือง การใหรางวัลและใหการยอมรับ ในสวน

ความคิดเห็นตอการปฏิบัติงานของเภสัชกรคลินิก โรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่งโดย
แสดงเปนความถ่ีของจํานวนท่ีตอบ (โดยมีรายละเอียดเพิ่มเติมท่ีภาคผนวก ค) 

หัวขอ ความถ่ีของจํานวนท่ี
ตอบท้ังหมด 54 คน 

จุดแข็ง 
การใหเงินนอกเวลา (คาเวร) จํานวนเงิน/ช่ัวโมงเยอะด ี 2 
ทางคณะมีการใหโบนัส เทาๆ กันทุกป 1 
การยอมรับจากแพทยถือเปนรางวัลอยางหน่ึง 1 
มีช่ือเสียงหรือเปนท่ีรูจักจากการปฏิบัติงาน/ไปถายทอดความรู 1 
มีการใหรางวลัพนักงานท่ีไมมาสาย หรือลานอยท่ีสุด 1 
อุปสรรค/ปญหา 
ไมมีรางวัลชัดเจน 9 
รางวัลไมจูงใจ 2 
การใหรางวัลไมยุติธรรม 2 
ไมทราบเกณฑในการใหรางวัล 1 
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ตารางท่ี 4.33 แสดงสรุปผลการวิเคราะหเนื้อหา เร่ือง การใหรางวัลและใหการยอมรับ ในสวน
ความคิดเห็นตอการปฏิบัติงานของเภสัชกรคลินิก โรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่งโดยแสดง 
เปนความถ่ีของจํานวนท่ีตอบ (โดยมีรายละเอียดเพิ่มเติมท่ีภาคผนวก ค) (ตอ) 

หัวขอ ความถ่ีของจํานวนท่ี
ตอบท้ังหมด 54 คน 

ขอเสนอแนะ 
อยากใหมีรางวัลเพื่อเปนแรงจูงใจ/สรางกาํลังใจในการทํางาน 4 
อยากใหมีการพิจารณาโบนสัตามผลงานท่ีทําไดจริง  2 
อยากใหมีการประกาศคนท่ีทําความดี/ไดรับรางวัลจากการช่ืนชมในหอง
ของหนวยงาน เพื่อใหพนักงานมีความภาคภูมิใจกับผลงานมากข้ึน 

1 

 
ตารางท่ี 4.34 แสดงสรุปผลการวิเคราะหเนื้อหา เร่ือง การฝกอบรมและการพัฒนาสายอาชีพ ในสวน 

ความคิดเห็นตอการปฏิบัติงานของเภสัชกรคลินิก โรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่งโดยแสดง 
เปนความถ่ีของจํานวนท่ีตอบ (โดยมีรายละเอียดเพิ่มเติมท่ีภาคผนวก ค) 

หัวขอ ความถ่ีของจํานวนท่ี
ตอบท้ังหมด 54 คน 

จุดแข็ง 
สนับสนุนและเปดโอกาสใหไปฝกอบรมอยางสมํ่าเสมอ 12 
มีการฝกอบรมใหเลือกหลากหลายแขนงตามท่ีสนใจ 6 
มีการฝกอบรมตามโควตา 5 
มีการจัดฝกอบรมนอกสถานท่ี 1 

อุปสรรค/ปญหา 
ไมมีตัวช้ีวัดในการประเมินหลังฝกอบรม (ไมไดนํามาใชพัฒนาหรือ
ตอยอดจากงานประจําท่ีทํา) 

6 

การคัดเลือกพนักงานท่ีไปฝกอบรมยังไมเหมาะสม 5 
การสงไปฝกอบรมไมยุติธรรม 5 
มีโควตาจํากดัในการฝกอบรม 3 
เร่ืองท่ีสนใจอบรม บางคร้ังไมไดรับการสนับสนุน/ไมมีคนแทนงาน 3 
เร่ืองท่ีสนใจไปอบรมไมไดสอดคลองกับงานท่ีทําอยู 1 
การสงไปฝกอบรม บางคร้ังพนักงานไมไดสนใจไป 1 
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ตารางท่ี 4.34 แสดงสรุปผลการวิเคราะหเนื้อหา เร่ือง การฝกอบรมและการพัฒนาสายอาชีพ ในสวน 
ความคิดเห็นตอการปฏิบัติงานของเภสัชกรคลินิก โรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่งโดย
แสดง เปนความถ่ีของจํานวนท่ีตอบ (โดยมีรายละเอียดเพ่ิมเติมท่ีภาคผนวก ค) (ตอ) 

หัวขอ ความถ่ีของจํานวนท่ี
ตอบท้ังหมด 54 คน 

การสงไปฝกอบรม มีผลกระทบตอภาระงานประจํา/เพื่อนรวมงาน 1 
การแจงขาวสารเรื่องโควตาการไปฝกอบรมยังมีขอจํากดั ทําใหพลาด
การอบรมท่ีนาสนใจไป 

1 

ขอเสนอแนะ 
ควรมีเกณฑ/ตวัช้ีวดัหลังจากฝกอบรมใหชัดเจน 6 
อยากใหมีเกณฑในการสงไปฝกอบรม 2 
อยากใหมีทีมในการจัดพนักงานไปฝกอบรม เพื่อใหเกิดความยุติธรรม 2 
อยากใหคนท่ีไปฝกอบรมกลับมาถายทอดความรู/ตอยอดพัฒนางาน
ประจํา  

2 

อยากใหมีการเพิ่มโควตา/เกณฑกรณีพิเศษ 1 
อยากใหมีระบบ Coaching อยางเปนระบบ 1 
อยากใหมีบทลงโทษ (ระเบียบวนิัย) ชัดเจนหากไมมีการกลับมาทํา
ตามตัวช้ีวดั  

1 

อยากใหมีการแจงขาวสารสําหรับโควตาการฝกอบรม เชน Board ติด
ไวท่ีหองทํางาน 

1 

 
ขอเสนอแนะอ่ืนๆ (จํานวนความถ่ีของความคิดเห็น) 
อยากใหหัวหนาลงมาดูการปฏิบัติงานจริง และมาจัดอัตรากําลังคนตามผลงานท่ีแทจริง 

เพื่อความยุติธรรมในการแบงภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบ (1) 
อยากใหมีการสงเสริมเร่ือง การเติบโตในสายงานอยางแทจริง เชน ใหคําแนะนํา หรือ

นําเสนอตัวอยางในการทําผลงานท่ีเกิดประโยชนใหกับพนักงาน เปนตน (1) 
ภาระงานท่ีเพิ่มข้ึน เปนปญหาท่ีทําใหพนักงานไมอยากทําผลงานเพื่อการเติบโตใน

อนาคต (1) 
อยากใหมีการมอบหมายงานตางๆ ในท่ีประชุม เพื่อใหพนักงานทุกคนรับทราบพรอมกัน 

และชวยกันจัดการไดอยางเหมาะสม และหากมีการแบง/กระจายภาระงาน (1) 
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย อภิปราย และขอเสนอแนะ 
 
 

การศึกษาวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดศึกษาเร่ือง “การศึกษาการบริหารผลการปฏิบัติงานของ
เภสัชกรคลินิกโรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่ง กรณีศึกษา เภสัชกรรมคลินิก โรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่ง” 
โดยการศึกษาในคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของเภสัชกรคลินิก 
ในโรงพยาบาล ศึกษาปจจัยทางดานการบริหารผลการปฏิบัติงานท่ีสงผลตอความผูกพันของพนักงาน 
ศึกษาความสัมพันธระหวางการบริหารผลการปฏิบัติงานและความผูกพันของพนักงาน และเพ่ือเสนอแนะ 
แนวทางการพัฒนาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานใหกับเภสัชกรคลินิก โรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่ง 

ในการดําเนินการวิจัย ผูวิจัยไดใชวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยการ
สัมภาษณเชิงลึกเกี่ยวกับการบริหารผลการปฏิบัติงานของเภสัชกรคลินิกในโรงพยาบาล และนําความคิดเห็น 
ของผูใหสัมภาษณซ่ึงเปนผูเช่ียวชาญที่เกี่ยวของกับกระบวนการบริหารผลปฏิบัติงาน โรงพยาบาลละ 
4 คน ในโรงพยาบาลรัฐบาล จํานวน 2 แหง โรงพยาบาลเอกชน จํานวน 2 แหง รวมท้ังหมด 16 คน 
มาพัฒนาแบบสอบถามตอ และใชวิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เปนเคร่ืองมือในการเก็บ 
รวบรวมความคิดเห็นของเภสัชกรคลินิก ระดับปฏิบัติการ จํานวน 54 คน ซ่ึงจากวิธีการคํานวณตาม
สูตรของ Taro Yamane ไดกลุมตัวอยางจํานวน 48 คน แตผูวิจัยยินดีท่ีจะเก็บกลุมตัวอยางท้ังหมด จํานวน 
54 คน (โดยไมนับรวมหัวหนางาน 1 คน และกลุมตัวอยางท่ีสัมภาษณ 2 คน) โดยผูวิจัยจะนําเสนอ
การสรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ ตามลําดับตอไปนี้  

5.1  สรุปผลการวิจัย 
5.2  อภิปรายผลการวิจัย 
5.3  ขอจํากัดของการวิจยั 
5.4  ขอเสนอแนะของการวิจยั 
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5.1  สรุปผลการวิจัย 
 

5.1.1  ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
จากผลการศึกษาพบวา เภสัชกรคลินิก โรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่ง สวนใหญเปนเพศ

หญิง คิดเปนรอยละ 75.9 มีอายุระหวาง 20-30 ป คิดเปนรอยละ 79.6 มีสถานภาพโสด คิดเปนรอยละ 
96.3 มีระดับการศึกษาในระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 87 มีรายไดตอเดือนในชวง 30,001-40,000 
บาท คิดเปนรอยละ 66.7 และระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสวนใหญอยูระหวาง 1-3 ป คิดเปน 
รอยละ 35.2 
 

5.1.2  ขอมูลระดับความคิดเห็นท่ีมีตอตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม 
สรุปคาเฉล่ียความคิดเห็นโดยรวมของเภสัชกรคลินิก ระดับปฏิบัติการ จํานวนท้ังหมด 

54 คน ในเร่ือง ปจจัยทางดานการบริหารผลการปฏิบัติงาน ดานการต้ังเปาหมาย/ตวัช้ีวดั (X1) ดาน
การใหผลสะทอนกลับ (X2) การประเมนิผลปฏิบัติงาน (X3) การใหรางวัลและการใหการยอมรับ (X4) 
และการฝกอบรมและพัฒนาสายอาชีพ (X5) อยูในระดับปานกลาง  

คาเฉล่ียความคิดเห็นโดยรวมของเภสัชกรคลินิกในเร่ือง ปจจัยทางดานอ่ืน ดานภาระงาน 
ท่ีทํา/รับผิดชอบ (X6)  ดานทักษะของหัวหนา (X7)  อยูในระดับปานกลาง  

คาเฉล่ียความคิดเห็นโดยรวมของเภสัชกรคลินิกในเร่ือง ปจจัยทางดานความผูกพันของ
พนักงานทั้งตองาน (Y1) อยูในระดับปานกลาง และความผูกพันของพนักงานตอองคกร (Y2) อยูใน
ระดับดี 
 
 
5.2  อภิปรายผลการวิจัย 

จากผลการวิจัยเร่ือง ความสัมพันธระหวางการบริหารผลการปฏิบัติงานและความผูกพัน
ของพนักงาน (เภสัชกรคลินิก) และปจจัยทางดานการบริหารผลการปฏิบัติงานท่ีมีผลตอความผูกพัน
ของพนักงาน โดยสามารถสรุปผลการสมมติฐานในการวิจัยไดดังนี้ 
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ตารางท่ี 5.1 แสดงสรุปผลทดสอบสมมติฐานการวิจัย เร่ือง ปจจัยทางดานการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
ปจจัยอ่ืนๆ ท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงานตองาน 

สมมติฐานการวิจัย ผลทดสอบ
สมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1 การตั้งเปาหมาย/ตัวช้ีวัดสงผลทางบวกกับความผูกพันของพนักงาน ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี 2 การใหผลสะทอนกลับสงผลทางบวกกับความผูกพันของพนักงาน ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 3 การประเมินผลปฏิบัติงานสงผลทางบวกกับความผูกพันของพนักงาน ปฏิเสธ* 
สมมติฐานท่ี 4 การใหรางวัลและการใหการยอมรับสงผลทางบวกกบัความผูกพัน
ของพนักงาน 

ยอมรับ 

สมมติฐานท่ี 5 การฝกอบรมสงผลทางบวก กับความผูกพันของพนักงาน ปฏิเสธ
สมมติฐานท่ี 6 ภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบสงผลทางบวก กบัความผูกพันของพนักงาน ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี 7 ทักษะของหัวหนาสงผลทางบวก กับความผูกพันของพนักงาน ปฏิเสธ 

 
ตารางท่ี 5.2 แสดงสรุปผลทดสอบสมมติฐานการวิจัย เร่ือง ปจจัยทางดานการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

ปจจัยอ่ืนๆ ท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงานตอองคกร 
สมมติฐานการวิจัย ผลทดสอบ

สมมติฐาน 
สมมติฐานท่ี 8 การตั้งเปาหมาย/ตัวช้ีวัดสงผลทางบวกกับความผูกพันของพนักงาน ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 9 การใหผลสะทอนกลับสงผลทางบวกกับความผูกพันของพนักงาน ปฏิเสธ
สมมติฐานท่ี 10 การประเมินผลปฏิบัติงานสงผลทางบวกกับความผูกพันของ
พนักงาน 

ปฏิเสธ* 

สมมติฐานท่ี 11 การใหรางวัลสงผลทางบวกกับความผูกพนัของพนักงาน ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 12 การฝกอบรมสงผลทางบวก กับความผูกพนัของพนักงาน ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 13 ภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบสงผลทางบวก กับความผูกพันของพนักงาน ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี 14 ทักษะของหวัหนาสงผลทางบวก กับความผูกพันของพนักงาน ปฏิเสธ

 
จากตารางท่ี 5.1-5.2 ผลการอภิปรายมาจากการวิเคราะหหาคาสหสัมพันธของเพียรสัน 

(Pearson Correlation) ของตัวแปรอิสระ (X1, X2, X3, X4, X5, X6 และ X7) และตัวแปรตาม (Y1 และ 
Y2) เพื่อหาความสัมพันธระหวางตัวแปรท้ังหมด (ตาราง 9*9) พบวา ตัวแปรอิสระ เร่ือง การตั้งเปาหมาย/ 
ตัวช้ีวัด (X1) การใหรางวัลและใหการยอมรับ (X4) ภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบ (X6) อาจมีความสัมพันธ 
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กับตัวแปร ความผูกพันของพนักงานตองาน (Y1) ซ่ึงอาจมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน (เชิงบวก) 
หรือตรงกันขาม (เชิงลบ) และพบวา การตั้งเปาหมาย/ตัวช้ีวัด (X1) การใหรางวัลและใหการยอมรับ 
(X4) การฝกอบรม (X5) ภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบ (X6) อาจมีความสัมพันธกับตัวแปร ความผูกพัน
ของพนักงานตอองคกร (Y2) ซ่ึงอาจมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน (เชิงบวก) หรือตรงกันขาม 
(เชิงลบ) ดังตารางท่ี 5.3 
 
ตารางท่ี 5.3 แสดงความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม 

ตัวแปรอิสระ มีความสัมพันธกับตัวแปรตาม 
การตั้งเปาหมาย/ตัวช้ีวัด (X1) ความผูกพันของพนักงานตองาน 

(Y1) 
ความผูกพันของพนักงาน

ตอองคกร (Y2) 
การใหผลสะทอนกลับ (X2) - - 
การประเมินผลปฏิบัติงาน (X3) - - 
การใหรางวัลและใหการยอมรับ 
(X4) 

ความผูกพันของพนักงานตองาน 
(Y1) 

ความผูกพันของพนักงาน
ตอองคกร (Y2) 

การฝกอบรม (X5) - ความผูกพันของพนักงาน
ตอองคกร (Y2) 

ภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบ (X6)   ความผูกพันของพนักงานตองาน 
(Y1) 

ความผูกพันของพนักงาน
ตอองคกร (Y2) 

ทักษะของหัวหนา (X7) - - 
 

เนื่องจากยังไมสามารถตอบสมมติฐานการวิจัยไดในสวนของทิศทางความสัมพันธของ
ตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม วาสามารถเปนไปในทิศทางตรงกันขาม (เชิงลบ) ไดหรือไม และยังไม
สามารถบอกคาน้ําหนักของปจจัยท่ีมีความสัมพันธตอกัน ทางผูวิจัยจึงทําการวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) เพิ่มเติม พบวา ปจจัยดานการบริหารผลปฏิบัติงาน เร่ือง การตั้งเปาหมาย/ 
ตัวช้ีวัด (X1) การประเมินผลปฏิบัติงาน (X3) การใหรางวัล (X4)  และปจจัยอ่ืน เร่ือง ภาระงานท่ีทํา/
รับผิดชอบ (X6) อาจทํานายความผูกพันของพนักงานตองาน (Y1)ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ผลท่ีได 
จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 1 4 และ 6 แตผลท่ีไดของ การประเมินผลปฏิบัติงาน (X3) มีความสัมพันธใน
เชิงลบ และมีคาน้ําหนักมากท่ีสุด จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ี 3 (การประเมินผลปฏิบัติงานสงผลทางบวก 
กับความผูกพันของพนักงานตองาน) ดังแสดงในตารางท่ี 5.4 
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ตารางท่ี 5.4 แสดงความสัมพันธของตัวแปรอิสระในทิศทางเชิงบวกกับตัวแปรตาม 
ตัวแปรอิสระ สงผลทางบวกกับตัวแปรตาม 

การตั้งเปาหมาย/ตัวช้ีวัด (X1) ความผูกพันของพนักงานตองาน 
(Y1) 

- 

การใหผลสะทอนกลับ (X2) - - 
การประเมินผลปฏิบัติงาน (X3) * * 
การใหรางวัลและใหการยอมรับ 
(X4) 

ความผูกพันของพนักงานตองาน 
(Y1) 

 

การฝกอบรม (X5) - - 
ภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบ (X6)   ความผูกพันของพนักงานตองาน 

(Y1) 
ความผูกพันของพนักงาน

ตอองคกร (Y2) 
ทักษะของหัวหนา (X7) - - 
หมายเหตุ * การประเมินผลปฏิบัติงานสงผลทางลบตอความผูกพันของพนักงานตองานและตอองคกร 
 

จากผลการวิเคราะห พบวา ปจจัยดานการบริหารผลปฏิบัติงาน เร่ือง การประเมินผล
ปฏิบัติงาน (X3) และปจจัยอ่ืน เร่ือง ภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบ (X6) อาจทํานายความผูกพันของพนักงาน 
ตอองคกร (Y2) ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ผลที่ได จึงยอมรับสมมติฐานที่ 13 แตผลที่ไดของ 
การประเมินผลปฏิบัติงาน (X3) มีความสัมพันธในเชิงลบ และมีคาน้ําหนักมากที่สุด จึงปฏิเสธ
สมมติฐานท่ี 10 (การประเมินผลปฏิบัติงานสงผลทางบวก กับความผูกพันของพนักงานตอองคกร) 

การวิเคราะหผลในสมมติฐานท่ี 3 และสมมติฐานท่ี 10 ปจจัยเร่ือง การประเมินผลปฏิบัติงาน 
ท่ีสงผลเชิงลบกับความผูกพันของพนักงานตองาน และตอองคกร อาจเปนไปไดจากในสวนของกระบวนการ 
ประเมินผลปฏิบัติงานท่ีไมดี อาจสงผลใหพนักงานรูสึกแยกับการประเมิน ประกอบกับหากพิจารณา
จากสวนการวิเคราะหเนื้อหาสวนคําถามปลายเปดของแบบสอบถาม พบวามีความคิดเห็นของพนักงาน 
เร่ือง อุปสรรค/ปญหาของการประเมินผลปฏิบัติงาน มีดังนี้ (เรียงลําดับตามความถ่ีของความคิดเห็น
มากไปนอย) 

1. พนักงานไมทราบผลการประเมินชัดเจน (ขาดความโปรงใส) 
2. ผลการประเมินไมไดตามเกณฑ/ไมเปนระบบ/ไมมีการแจงเกณฑอยางเปนระบบ 

(ขาดความโปรงใส) 
3. การประเมินไมมีความยุติธรรม (ขาดความยุติธรรม) 
4. ผลการประเมินไมไดตามผลปฏิบัติงานจริง (ประเมินผลไมเหมาะสม) 
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5. การประเมินผลทําไดยาก เพราะตัวช้ีวัดมากเกินไป (ความไมยืดหยุนในการปฏิบัติงาน) 
6. มีผลการประเมิน แตก็ไมสามารถนํามา feedback ตอพนักงานบางคน (ขาดการส่ือสาร 

ระหวางหัวหนาและพนักงาน) 
ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ อุดมอักษร (2550) ท่ีกลาววา คุณลักษณะตางๆ ในระบบ 

ผลตอบแทน ไดแก ความโปรงใส ความสนับสนุนองคกร และความม่ันคงในการทํางาน มีอิทธิพลกับ 
ระดับความพึงพอใจในงานของเภสัชกรภาครัฐ สอดคลองกับการศึกษาของ Maslach and Leiter (2008) 
ท่ีศึกษาวา ความยุติธรรมในการประเมินผลปฏิบัติงานมีผลตอความผูกพัน สอดคลองกับหลักการวัดผล
การปฏิบัติงานของ เวชายานนท (2554) ท่ีวาองคกรควรมีการวัดผลท้ังเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ มีผล 
ตอพันธะสัญญาทางใจ (Psychological contract) เชน การมีตัวช้ีวัดจํานวนมากไป ก็อาจเกิดความไม
ยืดหยุนในการปฏิบัติงาน ซ่ึงอุปสรรค/ปญหาท่ีพบในการปฏิบัติงานเหลานี้ ก็อาจทําใหพนักงานรูสึก
ไมอยากผูกพันตองานและตอองคกร ดังนั้นหากผลการประเมินผลปฏิบัติงานมีความถูกตอง ชัดเจน 
หรือโปรงใส ผูวิจัยเช่ือวา พนักงานจะรูสึกวาไดรับการกระจายขอมูลอยางเพียงพอ และขอมูลท่ีได
นาเช่ือถือ ก็จะรูสึกพึงพอใจ รวมถึงไดรับการส่ือสารขอมูลสะทอนกลับโดยกระตุนแรงจูงใจของ
หัวหนางาน ก็จะพบชองวางระหวางเปาหมายท่ีตั้งไวกับผลการปฏิบัติงานจริง ทําใหพนักงานสามารถ 
นําไปปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของตนเองในรอบถัดไปได  

นอกจากนี้ยังสอดคลองกับการศึกษาของ Chandani , Mehta, Mall and Khokhar (2016) 
ท่ีกลาววา การประเมินผลปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม ไมมีอติ หรือโปรงใส แสดงใหเห็นเร่ืองระดับความ
ผูกพันของพนักงานท่ีสูง และการส่ือสารระหวางหัวหนางานและพนักงานก็มีผลตอความคาดหวังของ
ผลปฏิบัติงาน และทําใหพนักงานทราบบทบาทท่ีแทจริง และชวยเพิ่มความผูกพันตอองคกร 

การวิเคราะหผลในสมมติฐานท่ี 1 ปจจัยเร่ือง การต้ังเปาหมาย/ตัวช้ีวัด ท่ีสงผลเชิงบวก
กับความผูกพันของพนักงานตองาน สอดคลองกับการศึกษาของ Gruman และ Saks (2011) ท่ีกลาว
วา ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันทางบวกคือ การตั้งเปาหมาย/ตัวช้ีวัด เปนส่ิงท่ีสําคัญอยางมากในการ
เร่ิมตนของกระบวนการที่ทําใหพนักงานรูสึกผูกพันกับงาน และจากการศึกษาของ Macey et al. (2009) 
และ Armstrong (2000) กลาวถึงการผูกพันจะเกิดข้ึน จําเปนตองมีการตั้งเปาหมายท้ังในระดับบุคคล 
และระดับองคกร เพื่อสอดคลองไปกับกลยุทธขององคกร ทําใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคและ
เปาหมายขององคกร นอกจากนี้สอดคลองกับการศึกษาของ จารุวรรณ จุลสัตย (2555) ไดศึกษาเภสัช
กรในโรงพยาบาลชุมชน พบวา ปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน มีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของ
พนักงาน พบวา การกําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบ โดยการมีแผนการปฏิบัติงาน และการติดตามผล 
เปนหนึ่งในปจจัยคําจุนท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานท่ีดขีองพนกังาน ซ่ึงอาจไมไดสัมพันธกับความผูกพัน 
โดยตรง แตสําหรับการตั้งเปาหมาย/ตัวช้ีวดัในการปฏิบัติงาน ก็สอดคลองกับแนวคิดทฤษฎีการกําหนด 
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เปาประสงค (Goal-Setting Theory) ของ Locke and Latham (1981) กลาวถึง องคกรท่ีมีการกําหนด
เปาประสงคสงผลจูงใจพนักงานใหมีการปฏิบัติงานสูง และนํามาซ่ึงความผูกพันในงานตอไป 

การวิเคราะหผลในสมมติฐานท่ี 4  ปจจัยเร่ือง การใหรางวัลและการใหการยอมรับ ท่ีสงผล 
เชิงบวกกับความผูกพันของพนักงานตองาน สอดคลองกับการศึกษาของ Kahn (1990) ท่ีกลาววา ปจจัย 
ท่ีมีผลตอความผูกพันทางบวกคือ การใหรางวัลกับพนักงาน (Rewarding co-worker) สอดคลองกับ
การศึกษาของ Mashlach et al. (2001) อธิบายวา การใหรางวัลและการยอมรับในงาน (Reward & 
Recognition) จัดเปนหนึ่งใน 6 ปจจัยของการทํางานท่ีมีผลกับความผูกพันในงาน นอกจากนี้สอดคลอง 
กับการศึกษาของ จารุวรรณ จุลสัตย (2555) ไดศึกษาเภสัชกรในโรงพยาบาลชุมชน พบวา ปจจัยจูงใจ 
และปจจัยคํ้าจุน มีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของพนักงาน ซ่ึงอาจไมไดสัมพันธกับความผูกพัน
โดยตรง แตสําหรับการไดรับรางวัล หรือคํายกยองช่ืนชมเม่ือปฏิบัติงานตามเปาหมาย หรือมากกวา
เปาหมายท่ีคาดหวังไว ก็สอดคลองกับแนวคิดทฤษฎีการกําหนดเปาประสงค (Goal-Setting Theory) 
ของ Locke and Latham (1981) ทําใหพนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานและนํามาซ่ึงความผูกพันในงาน 
ตอไป 

การวิเคราะหผลในสมมติฐานท่ี 6 และสมมติฐานท่ี 13 ปจจัยเร่ือง ภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบ 
ท่ีสงผลเชิงบวกกับความผูกพันของพนักงานตองาน และตอองคกร สอดคลองกับการศึกษาของ 
Mashlach et al. (2001) อธิบายวา ภาระงาน (Workload) จัดเปนหนึ่งใน 6 ปจจัยของการทํางานท่ีมีผล 
กับความผูกพันในงาน สอดคลองกับการศึกษาของ Demerouti et al. (2001) ไดนําเสนอแบบจําลอง
ท่ีอธิบายถึงสภาพแวดลอมและเง่ือนไขเกี่ยวกับความผูกพันในงาน ซ่ึงประกอบดวย 2 ปจจัยหลักหนึ่ง 
ในปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันในงาน คือ ความตองการของงาน เชน ลักษณะของงานหรือเง่ือนไขใน 
การทํางานท่ีองคกรมอบหมายใหรับผิดชอบ เชน ภาระงาน และในการศึกษาของ Bakker, Demerouti & 
Schaufeli (2005 อางใน ยอดระฆัง, 2554) ท่ีศึกษาเกี่ยวกับความเหน่ือยลาในงานและความผูกพันในงาน 
พบวา ปริมาณงานและการมีอิสระในการทํางานมีความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันในงาน 

โดยสรุปปจจัยทางดาน การตั้งเปาหมาย/ตัวช้ีวัด สอดคลองกับทฤษฎีการกําหนดเปาประสงค 
(Goal-Setting Theory) เปนหนึ่งในส่ิงสําคัญท่ีทําใหพนักงานมีเปาหมายในการทํางาน ทําใหสามารถ 
ปฏิบัติงานไดอยางสอดคลองกับวัตถุประสงคของงาน และองคกร มีผลทําใหพนักงานมีแรงจูงใจใน
การทํางาน นํามาซ่ึงความผูกพันในงาน และความสัมพันธซ่ึงแปรมาเปนความผูกพันท่ีมีใหกับงานได 

สําหรับการประเมินผลปฏิบัติงาน การใหรางวัลและใหการยอมรับ และภาระงานท่ีทํา/
รับผิดชอบ สอดคลองกับทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม Social exchange theory (SET) ที่หากพนักงาน
ไดรับในสวนของการประเมินผลปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม โปรงใส ยุติธรรม มีการใหรางวัลและการให 
การยอมรับตามผลการปฏิบัติงานจริง และมีปริมาณภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบท่ีเหมาะสมกับตําแหนง 
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หนาท่ีการทํางาน ก็จะทําใหพนักงานแลกเปล่ียนในส่ิงท่ีเขาคาดหวัง กับความไวใจ ความเช่ือม่ันและ
ความสัมพันธซ่ึงแปรมาเปนความผูกพันท่ีมีใหกับงานได 

ปจจัยเร่ือง การฝกอบรมและพัฒนาสายอาชีพ ท่ีสงผลเชิงบวกกับความผูกพันของพนักงาน 
ตองานและตอองคกร ซ่ึงไมสอดคลองกับการศึกษาของ Gruman และ Saks (2011) ไดพบวา กระบวนการ 
บริหารผลปฏิบัติงาน มีหนึ่งในองคประกอบสําคัญท่ีมีสวนชวยสงเสริมในการพัฒนาความผูกพันของ 
พนักงาน ไดแก การฝกอบรม (Training) โดยสรุปพบวาการบริหารผลการปฏิบัติงานท่ีดี จะชวยให
สรางความผูกพันของพนักงานในองคกรไดเพิ่มข้ึน และนําไปสูผลการปฏิบัติงานท่ีสูงข้ึนดวย 

ปจจัยเร่ือง ทักษะของหัวหนา ท่ีสงผลเชิงบวกกับความผูกพันของพนักงานตองานและ
ตอองคกร ซ่ึงไมสอดคลองกับการศึกษาของ Gruman และ Saks (2011) ไดพบวา กระบวนการบริหารผล
ปฏิบัติงาน มีหนึ่งในองคประกอบสําคัญท่ีมีสวนชวยสงเสริมในการพัฒนาความผูกพันของพนักงาน 
ไดแก ทักษะของหัวหนา/ผูนํา (Leadership) โดยสรุปพบวาการบริหารผลการปฏิบัติงานท่ีดี จะชวยให 
สรางความผูกพันของพนักงานในองคกรไดเพิ่มข้ึน และนําไปสูผลการปฏิบัติงานท่ีสูงข้ึนดวย 

นอกจากนี้ หากแบงในสวนปจจัยทางดานการบริหารผลการปฏิบัติงานท้ัง 5 ปจจัย และ
ปจจัยดานอ่ืน 2 ปจจัย นับเปนสวนหนึ่งในปจจัยที่มีผลตอความผูกพันของพนักงานสอดคลองตาม
ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก (Herzberg, 1959) ไดดังนี้ 

ปจจัยดานตัวกระตุน ไดแก การใหรางวัลและใหการยอมรับ การฝกอบรมและพัฒนา
สายอาชีพ ภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบ เนื่องจากหากมีการกําหนดบทบาทหนาท่ีความรับผิดชอบชัดเจน 
มีการใหโอกาสฝกอบรมเพื่อการเติบโตในหนาท่ีการงาน และการมีภาระงานใหรับผิดชอบ หากไมมาก 
จนเกินไปพอเหมาะกับสถานการณของท่ีทํางาน และการมีหรางวัลเปนคาตอบแทนท่ีมีความเหมาะสม 
พนักงานจะมีความรูสึกท่ีอยากจะทําและอยากจะรับผิดชอบ และทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจ และ
อาจมีแรงจูงใจในการทํางาน ทําใหสรางผลงานท่ีดีตอไป  

ปจจัยดานการบํารุงรักษา ไดแก การต้ังเปาหมาย/ตัวช้ีวัด การประเมินผลปฏิบัติงาน 
การใหผลสะทอนกลับ ทักษะของหัวหนา เน่ืองจากเปนปจจัยท่ีจะชวยใหพนักงานยังอยูทํางานและ
รักษาไมใหออกไปทํางานท่ีอ่ืน จําเปนตองมีความยุติธรรม และโอกาสท่ีเทาเทียมในการประเมินผล
ปฏิบัติงาน และมีเปาหมายในการประเมินที่ชัดเจน สําหรับการใหผลสะทอนกลับ และทักษะของ
หัวหนางานก็เปนหนึ่งในเร่ืองความสัมพันธกับหัวหนางาน ทําใหพนักงานมีความรูสึกดีตอหัวหนางาน 
ของเขา   
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5.3  ขอจํากัดของการวิจัย 
ในสวนของคําถามของตัวแปรอิสระ เร่ือง การใหรางวัลและใหการยอมรับ มีจํานวน 6 ขอ 

แตละคําถามยังอธิบายขอมูลไดนอยเกินไป และบางคําถามควรแยกกันชัดเจน ตัวอยางเชน รางวัลท่ี
ไดรับเปนรูปธรรม รางวัลท่ีไดรับเปนนามธรรม (เปนคําชมเชย/คํายกยอง/ไดรับการยอมรับ) ซ่ึงให
ความหมายตางกัน และเม่ือทําการวิเคราะหดวย Factor Analysis ทําใหตองตัดขอคําถามไป 3 ขอ และ
ทําใหคา Reliability โดยใช Cronbach’s Alpha ลดลงเปน 0.547  

ถึงแมวาจะเปนโรงพยาบาลรัฐบาล โรงพยาบาลระดับเดียวกัน หรือโรงพยาบาลเอกชน 
แตอาจมีบริบทของแตละโรงพยาบาลที่แตกตางกันได ข้ึนกับประเภทของผูนํา รูปแบบในการบริหารงาน 
ของผูบริหาร วัฒนธรรมองคกร หนวยงานสนับสนุน เปนตน ดังนั้นการใชขอมูลในสวนของการสัมภาษณ 
เบ้ืองตน (Preliminary Interview) ท่ีนํามาพัฒนาตัวแบบสอบถามและตามดวยการเก็บขอมูลจาก
แบบสอบถาม (Survey research) จากโรงพยาบาลรัฐบาล 2 แหง และโรงพยาบาลเอกชน 2 แหง เพื่อ
นํามาใชกับกลุมตัวอยาง โรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่ง อาจมีทั้งขอดี เชน เปนแบบอยางท่ีดี (Best Practice) 
ในเร่ืองการบริหารผลการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะดานการตั้งเปาหมาย/ตัวช้ีวัด และขอเสีย เชน นโยบาย
ทางการบริหาร วัฒนธรรมองคกรบางอยาง ท่ีนํามาปรับใชกับบริบทของโรงพยาบาลรัฐบาลไมได 

เนื่องจากการวิจัยคร้ังนี้ เปนการแสดงความคิดเห็น และในสวนปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพัน 
ของพนักงาน นับวาเปนขอมูลเชิงพฤติกรรมศาสตร อาจมีความซับซอน และอาจมีปจจัยอ่ืนๆ ท่ีวัดไมได 
มาเกี่ยวของ โดยเฉพาะเร่ืองปจเจกบุคคล (Individual) ทัศนคติ (Attitudes) ความสัมพันธ (Relationship) 
ซ่ึงอาจทําใหไมไดแสดงถึงความสัมพันธของขอมูลท่ีแทจริงได 
 
 
5.4  ขอเสนอแนะของการวิจัย 
 

5.4.1  ขอเสนอแนะท่ีไดจากการศึกษาในคร้ังนี ้
ผูวิจัยเสนอการวิเคราะหสาเหตุของปญหา (Root-Cause Analysis) ไดดังตอไปนี้  

5.4.1.1  สาเหตุ: คน 
 ขาดทักษะในดานการส่ือสาร 
 ขาดความสามารถในการแยกเรื่องงานและเร่ืองสวนตัวออกจากกัน 

(ปจจัยสวนบุคคล) 
 ใชอารมณ/ความรูสึก ในการประเมิน/วดัผลในบางเร่ือง (ปจจัยสวนบุคคล) 
 ไมอยากปฏิบัติตามกฎเกณฑท่ีหนวยงานกําหนด (ปจจยัสวนบุคคล) 
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 ไมมีแรงจูงใจในการทํางาน (ปจจยัสวนบุคคล) 
 ไมไดรับแรงสนับสนุนจากผูบริหาร 
5.4.1.2  สาเหตุ: วิธีการ/ระบบ 
 ไมมีการกําหนดตัวชี้วัด/เกณฑที่ชัดเจนในหลายๆ สวนของข้ันตอน

การบริหารผลการปฏิบัติงาน 
 ตัวช้ีวัด/เกณฑบางเร่ือง พนักงานไมมีสวนรวมในการตัดสินใจ ทําให

เกิดความไมยุติธรรม 
 ตัวช้ีวัด/เกณฑบางเร่ืองเปนรูปธรรม/มีความยุงยาก ไมสามารถวดัผลได  
5.4.1.3  สาเหตุ: อุปกรณ/เคร่ืองมือ 
 ไมมีเอกสารอธิบายรายละเอียด แจกประกอบเพ่ือใหพนักงานตระหนักถึง 

ข้ันตอนของการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
 ขาดแผนการทาํงานท่ีเปนระบบ (Work Instruction) 

แนวทางการแกไข/พัฒนาเร่ือง การบริหารผลการปฏิบัติงาน ใหกับหนวยงานเภสัช
กรรมคลินิก โรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่ง 

1. กําหนดใหหนวยงานมีการแจงรายละเอียดเกี่ยวกับเปาหมาย/ตัวช้ีวัดขององคกรและ
หนวยงานเปนประจํากอนข้ึนปงบประมาณใหม และหากมีการเปล่ียนแปลงในระหวางป ใหแจงใน
ที่ประชุมเปนรายเดือน พรอมท้ังแจกเอกสารเปนรายบุคคลเพ่ือใหเปนหลักฐานวาไดรับทราบแนวทาง 
ปฏิบัติ ซ่ึงการกําหนดเปาหมายท่ีชัดเจนและจูงใจ มีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงานสูง สอดคลอง
กับทฤษฎีการกําหนดเปาประสงค (Goal-Setting Theory) ของ Locke and Latham (1981) 

2. สรางตัวช้ีวัดในการทํางานท่ีวัดได และไมยุงยากตอการนํามาใช สอดคลองกับทฤษฎี 
การกําหนดเปาประสงค (Goal-Setting Theory) ของ Locke and Latham (1981) 

3. สรางมาตรฐานการทํางานรวมกัน (Work Instruction) รวมถึงการกําหนดตัวช้ีวัดของ
แตละงานรวมกัน โดยใหพนักงานมีสวนรวม สอดคลองกับทฤษฎีการกําหนดเปาประสงค (Goal-Setting 
Theory) ของ Locke and Latham (1981) 

4. พัฒนาตัวช้ีวัดในสวนของ Functional Competency ใหเหมาะกับหนวยงาน เพ่ือสราง 
แนวทางปฏิบัติเพ่ือใหบรรลุเปาหมายในการทํางานรวมกัน สอดคลองกับทฤษฎีการกําหนดเปาประสงค 
(Goal-Setting Theory) ของ Locke and Latham (1981) 

5. เสนอการมีสวนรวม/แรงสนับสนุนจากผูบริหาร (ผูมีสวนรวมในการบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน) เพื่อนํามาพัฒนาเปาหมายของหนวยงานเพ่ือใหสอดคลองกับเปาหมายขององคกร สอดคลอง 
กับทฤษฎีการกําหนดเปาประสงค (Goal-Setting Theory) ของ Locke and Latham (1981) 
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6. สรางแนวทางประเมินผลปฏิบัติงานรวมกัน โดยตองใหพนักงานเขาใจ รูสึกวาเทาเทียม
และยุติธรรม และสามารถมีสวนรวมในการรางแนวทางในการประเมินผลปฏิบัติงาน ซ่ึงสอดคลอง
กับทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) ของ Adam (1963)  

เสนอใหพนักงานทุกคนมี Portfolio เปนท่ีรวบรวมผลงานท่ีหัวหนามอบหมายใหรวมถึง
ภาระหนาท่ี (งานประจําท่ีรับผิดชอบ) และนํามาเปนเกณฑในการประเมินผลงานทุกป 

7. สนับสนุนใหมีการจัดต้ังทีมในการคัดเลือกพนักงานท่ีเหมาะสมไปฝกอบรม อยาง
ยุติธรรม รวมท้ังชวยเหลือในการบริหารจัดการคนทํางานแทนเพื่อใหโอกาสพนักงานท่ีเขาเกณฑไดไป
ทุกกรณี (เชน กรณีไมมีคนแทนงานจึงไมไดไป) ถือเปนการเปดโอกาส ใหบุคลากรไดแสดงความสามารถ 
เพื่อนําไปสูผลการปฏิบัติงานท่ีดี สอดคลองกับทฤษฎี “AMO Theory” ของ Boxcall และ Purcell (2007) 
ทฤษฎี “AMO Theory” ของ Boxcall และ Purcell (2007) 

8. สรางวัฒนธรรมในหนวยงาน เร่ือง การ Feedback ตอเพ่ือนรวมงานถือเปนเร่ืองท่ี
ตองเปดเผย ชวยกันแสดงความคิดเห็น เพ่ือไมใหเกิดความขัดแยงกันในหนวยงาน เชน จัดกิจกรรม 
Team Building สอดคลองกับทฤษฎีการกําหนดเปาประสงค (Goal-Setting Theory) ของ Locke and 
Latham (1981) 

9. สรางระบบ Coaching ใหมีแนวทางและตัวช้ีวัดชัดเจน สอดคลองกับทฤษฎีการกําหนด 
เปาประสงค (Goal-Setting Theory) ของ Locke and Latham (1981) 

10. ตั้งตัวช้ีวัดหลังจากกลับจากฝกอบรม เชน กลับมาถายทอดความรู สรางผลงานใหเปน
รูปธรรม สอดคลองกับทฤษฎีการกําหนดเปาประสงค (Goal-Setting Theory) ของ Locke and Latham 
(1981) 

11. ควรสงเสริมและใหรางวัลและการชื่นชมพนักงานที่ทําความดี/มีผลงานดี ภายใน
หนวยงาน เพ่ือเปนขวัญและกําลังใจในการทํางาน สอดคลองกับทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy 
Theory) ของ Victor Vroom (1964) 

จากการเก็บกลุมตัวอยางของการศึกษาในสวนของการวิจัยเชิงปริมาณคร้ังนี้ สวนใหญ 
เปนเภสัชกรคลินิก ท่ีมีอายุนอย ระหวาง 20-30 ป (คิดเปนรอยละ 79.6) และระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลสวนใหญอยูระหวาง 1-3 ป (คิดเปนรอยละ 35.2) ซ่ึงกลุมตัวอยางเหลานี้ เปนพนักงานท่ี
ยังผูกพันกับงานไดดี จากผลสรุปความคิดเห็นโดยรวมในดาน ปจจัยทางดานความผูกพันของพนักงาน
ตอองคกร (Y2) อยูในระดับดี เนื่องจาก 
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5.4.2  ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 
กลุมตัวอยางของการศึกษาคร้ังนี้ เปนเภสัชกรคลินิก โรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่ง ทําให

ไดขอมูลเฉพาะในกลุมโรงพยาบาลรัฐบาล ซ่ึงมีระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานบางประเด็นท่ีแตกตาง 
กับโรงพยาบาลเอกชน หากการศึกษาคร้ังตอไป มีขอมูลกลุมตัวอยางเภสัชกรคลินิก โรงพยาบาลเอกชน 
ก็อาจจะเห็นความสัมพันธระหวางปจจัยทางดานการบริหารผลปฏิบัติงาน และปจจัยดานอ่ืนๆ ท่ีสงผล 
ในเชิงบวกกับความผูกพันของพนักงาน 

ในสวนของตัวแปร ภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบ ตรงสวนของคําถามของตัวแปร มีจํานวน 
6 ขอ แตละสวนเม่ือใช Factor Analysis วิเคราะหแลว ในขอคําถามยังคลุมเครือ สามารถแบงเปนกลุม 
ท่ีเปนภาระงานจากการปฏิบัติงาน กับกลุมที่มีภาระงานอื่น ในที่นี้ไมไดอธิบายรายละเอียด เพราะ
ภาระงานอ่ืน อาจหมายถึงภาระงานท่ีมากเกินไป เปนภาระกับผูปฏิบัติงาน หรือเปนภาระงานท่ีไมได
สัมพันธ กับ Job description หรือตําแหนงของพนักงานท่ีทําอยู และผลกระทบกับประสิทธิภาพของ
การปฏิบัติงานหลัก อาจจะไมชัดเจนวา ผลกระทบเชิงบวกหรือลบ เชน หากมีภาระงานอ่ืน ก็มีผลกระทบ 
กับงานประจําท่ีลาชา (เปนลบ) ภาระงานอ่ืนทําใหผูปฏิบัติงานไดรับการยอมรับหรือเปนท่ีรูจัก ก็ยอม 
สงผลกับบุคลากรที่รวมงานใหการยอมรับและทําใหประสิทธิภาพในการทํางานประจําดีข้ึนได (เปนบวก) 
ดังนั้นในการวิจัยคร้ังตอไป ควรปรับปรุงความชัดเจนของตัวคําถามในแตละตัวแปร และเพิ่มความ
นาเช่ือถือของขอมูลโดยการทํา Construct Validity โดยใหผูเช่ียวชาญที่เกี่ยวของกับการบริหารผล
ปฏิบัติงานพิจารณาและเปนผูใหคะแนนในสวนของแบบสอบถาม 

จากผลการวิจัยการวิเคราะหในสวนความถดถอยเชิงพหุ เร่ือง ปจจัยทางดานการประเมินผล 
ปฏิบัติงาน ท่ีสัมพันธกับความผูกพันของพนักงานท้ังตองานและตอองคกร โดยมีความสัมพันธในเชิงลบ 
และยังไมทราบปจจัยท่ีสงผล แตตามทฤษฎี หากกระบวนการประเมินผลปฏิบัติงานที่ดี ก็นาจะมี
ความสัมพันธในเชิงบวก กับความผูกพันของพนักงาน แตอีกนัยหน่ึง ผูวิจัยคิดวา การประเมินท่ีผล
ออกมาไมดี อาจจะทําใหพนักงานรูสึกแยกับผลการประเมิน  ยังคงตองการการศึกษาเพิ่มเติม ในเร่ืองวิธี 
ในการสรางแรงจูงใจใหกับพนักงานโดยการใหผลสะทอนกลับท่ีกระตุนใหพนักงานอยากจะพัฒนา
ตนเอง หรืออาจจะเก็บกลุมตัวอยางเพิ่ม เพื่อใหเปนตัวแทนของประชากรเภสัชกรคลินิก โรงพยาบาล 
รัฐบาลของประเทศ 

 
5.4.3  ขอเสนอแนะทางการบริหาร 
ผูวิจัยคิดวา การศึกษาการบริหารผลการปฏิบัติงาน และความสัมพันธระหวางการบริหาร 

ผลการปฏิบัติงานกับความผูกพันของพนักงานตองาน และตอองคกร จึงเปนเร่ืองท่ีผูบริหารควรให
ความสําคัญวามีปจจัยใดบางท่ีมีผลในเชิงบวกกับความผูกพันของพนักงาน จากการวิจัยไดผลสรุปวา 
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โดยควรคํานึงถึงการประเมินผลปฏิบัติงานเปนอันดับแรก เพราะอาจมีผลตอความผูกพันของพนักงาน 
มากท่ีสุด ถึงแมวาผลจะตรงกันขาม แตจากผลการวิจัยก็แสดงใหเห็นวา ปจจัยนี้มีความสําคัญอยางไร 
และควรคํานึงถึงการตั้งเปาหมาย/ตัวช้ีวัด ซ่ึงเปนส่ิงแรกของวงจรการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
(Performance Management) ท่ีจะเปนตัวขับเคล่ือนพนักงานในองคกรใหปฏิบัติงาน ตามบทบาทหนาท่ี 
ความรับผิดชอบของตนเองไดอยางชัดเจน และสอดคลองกับวัตถุประสงคและทิศทางขององคกร 
นอกจากนี้ควรนําผลการศึกษามาเปนขอมูลพื้นฐานในการบริหารการพัฒนาบุคลากร (Human Resource 
Management) และหากลยุทธในการทําใหพนักงานอยูกับองคกรนานๆ และทํางานอยางมีประสิทธิภาพ
สอดคลองกับสมรรถนะท่ีมีอยางเต็มศักยภาพ 
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ของพนักงาน (เภสัชกรคลินิก) ในโรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่ง 

3. เพื่อศึกษาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของเภสัชกรคลินิกในโรงพยาบาล 
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4. เพื่อเสนอแนะแนวทางพัฒนาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานใหกับเภสัชกรคลินิก 
โรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่ง 
ประโยชนท่ีทาน/ชุมชนจะไดรับ (ถามี) 

1. ทราบระบบบริหารผลการปฏิบัติงานของงานเภสัชกรรมคลินิกโรงพยาบาล 
2. ทราบถึงความสัมพันธระหวางการบริหารผลการปฏิบัติงานและความผูกพันของ

พนักงาน (เภสัชกรคลินิก) ในโรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่ง 
3. สามารถนําผลการวจิัยท่ีไดไปวิเคราะหหาแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนารูปแบบ 

การบริหารผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองคกรใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน (ชวยสงเสริมใหพนักงาน 
เกิดความผูกพันตอองคกร และลดปญหาเภสัชกรลาออก) 

 
ทานไดรับเชิญใหเขารวมการวิจัยนี้เพราะ ทานเปนเภสัชกรคลินิก ระดับปฏิบัติการของ

โรงพยาบาลรัฐบาล 
หากทานตัดสินใจเขารวมการวิจัยแลว ทานจะถูกสัมภาษณดวยวิธี ตอบแบบสอบถาม

ความเส่ียงท่ีอาจจะเกิดข้ึนเม่ือเขารวมการวิจัยคือ  ไมมี 
หากทานไมเขารวมในการวจิัยนีก้็จะไมมีผลตอการเรียนหรือหนาท่ีการงาน ทานมี

อิสระเต็มท่ีในการตัดสินใจวาจะใหความรวมมือหรือไม   
หากเกิดผลขางเคียงท่ีไมพึงประสงคจากการวิจัย เรายินดีตอบคําถามหรือขอสงสัยของ

ทานทุกขอ  
หากทานมีขอคิดเห็น ขอของใจหรือคําถามเกี่ยวกับการวิจัยนี้ ทานสามารถติดตอนักวิจัย 

ตามท่ีอยูท่ีใหไวดานบน  
คาตอบแทนท่ีจะไดรับ: ไมมี 

คาใชจายท่ีผูเขารวมการวจิัยจะตองรับผิดชอบเอง: ไมมี 
หากมีขอมูลเพิ่มเติมท้ังดานประโยชนและโทษท่ีเกี่ยวของกับการวิจัยนี้ ผูวิจัยจะแจงให

ทราบโดยรวดเร็วไมปดบัง 
ขอมูลสวนตัวของผูเขารวมการวิจัยจะถูกเก็บรักษาไว ไมเปดเผยตอสาธารณะเปน

รายบุคคล แตจะรายงานผลการวิจัยเปนขอมูลสวนรวม ขอมูลของผูเขารวมการวิจัยเปนรายบุคคลอาจมี
คณะบุคคลบางกลุมเขามาตรวจสอบได เชน ผูใหทุนวิจัย, สถาบัน หรือองคกรของรัฐท่ีมีหนาท่ีตรวจสอบ, 
คณะกรรมการจริยธรรมฯ เปนตน 
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ผูเขารวมการวิจัยมีสิทธ์ิถอนตัวออกจากโครงการวิจัยเม่ือใดก็ได โดยไมตองแจงใหทราบ
ลวงหนา และการไมเขารวมการวิจัยหรือถอนตัวออกจากโครงการวจิัยนี ้จะไมมีผลกระทบตอการบริการ 
และการรักษาท่ีสมควรจะไดรับแตประการใด 

โครงการวิจัยนี้ไดรับการพิจารณารับรองจาก คณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในคนของ
มหาวิทยาลัยมหิดล ซ่ึงมีสํานักงานอยูท่ี สถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล ถนน
พุทธมณฑล สาย 4 ตําบลศาลายา อําเภอพุทธมณฑล จังหวัดนครปฐม 73170 โทรศัพท 02-441-0201-4 
โทรสาร 02-441-9333 หากทานไดรับการปฏิบัติไมตรงตามท่ีระบุไว ทานสามารถติดตอกับประธาน
คณะกรรมการฯ หรือผูแทน ไดตามสถานท่ีและหมายเลขโทรศัพทขางตน 
 
 

ลงช่ือ............................................................ผูวิจัย 
(นางสาวพรรษา เอ่ียมระหงษ) 

 
วันท่ี.................................................. 
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ในเอกสารนี้อาจมีขอความที่ทานอานแลวยังไมเขาใจ โปรดสอบถามหัวหนาโครงการวิจัย 
หรือผูแทนใหชวยอธิบายจนกวาจะเขาใจดี  ทานจะไดรับเอกสารนี้ 1 ฉบับ นํากลับไปอานท่ีบานเพื่อ
ปรึกษาหารือกับญาติพี่นอง เพ่ือนสนิท แพทยประจําตัว ของทาน หรือผูอ่ืนท่ีทานตองการปรึกษา เพื่อ
ชวยในการตัดสินใจเขารวมการวิจัย 
 
โครงการเร่ือง: การศึกษาการบริหารผลการปฏิบัติงานของเภสัชกรคลินิกโรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่ง 
กรณีศึกษาเภสัชกรคลินิก โรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึง่ (Study of Performance Management of Clinical 
Pharmacy “Case Study: Clinical Pharmacy, A Government Hospital”) 
 
ผูวิจัย: 

ช่ือหัวหนาโครงการวิจยั (ภาษาไทย) นางสาวพรรษา เอ่ียมระหงษ 
สถานท่ีทํางาน และท่ีอยู 

วิทยาลัยการจดัการ มหาวิทยาลัยมหดิล 69 ถนนวภิาวดรัีงสิต กรุงเทพมหานคร 10400 
โทรศัพท 099-649-9524, แฟกซ 02-206-2000  
Email: mi_tsutsuna@hotmail.com  

ผูใหทุน:  ไมมี 
วัตถุประสงคโครงการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางการบริหารผลการปฏิบัติงานและความผูกพันของ
พนักงาน (เภสัชกรคลินิก)ในโรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่ง 

2. เพื่อศึกษาปจจัยทางดานการบริหารผลการปฏิบัติงานท่ีสงผลกระทบตอความผูกพัน 
ของพนักงาน (เภสัชกรคลินิก) ในโรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่ง 

3. เพื่อศึกษาระบบการบริหารผลการปฏิบัตงิานของเภสัชกรคลินิกในโรงพยาบาล 
4. เพื่อเสนอแนะแนวทางพฒันาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานใหกับเภสัชกรคลินิก 

โรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่ง 
ประโยชนท่ีทาน/ชุมชนจะไดรับ (ถามี) 

1. ทราบระบบบริหารผลการปฏิบัติงานของงานเภสัชกรรมคลินิกโรงพยาบาล 
2.. ทราบถึงความสัมพันธระหวางการบริหารผลการปฏิบัติงานและความผูกพันของ

พนักงาน (เภสัชกรคลินิก) ในโรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่ง 
3. สามารถนําผลการวจิัยท่ีไดไปวิเคราะหหาแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนารูปแบบ 

การบริหารผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองคกรใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน (ชวยสงเสริมใหพนักงาน 
เกิดความผูกพันตอองคกร และลดปญหาเภสัชกรลาออก) 
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ทานไดรับเชิญใหเขารวมการวิจัยนี้เพราะ ทานเปนผูท่ีมีสวนรวมในการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานของโรงพยาบาลของทาน 

หากทานตัดสินใจเขารวมการวิจัยแลว ทานจะถูกสัมภาษณดวยวิธี สัมภาษณระดับลึก 
ระยะเวลาในการสัมภาษณ 1 ช่ัวโมง 

ความเส่ียงท่ีอาจจะเกิดข้ึนเม่ือเขารวมการวจิัยคือ  ไมมี 
หากทานไมเขารวมในการวิจัยนี้ก็จะไมมีผลตอการเรียนหรือหนาท่ีการงาน ทานมีอิสระ

เต็มท่ีในการตัดสินใจวาจะใหความรวมมือหรือไม   
หากเกิดผลขางเคียงท่ีไมพึงประสงคจากการวิจัย เรายินดีตอบคําถามหรือขอสงสัยของ

ทานทุกขอ  
หากทานมีขอคิดเห็น ขอของใจหรือคําถามเกี่ยวกับการวิจัยนี้ ทานสามารถติดตอนักวิจัย 

ตามท่ีอยูท่ีใหไวดานบน  
คาตอบแทนท่ีจะไดรับ: ไมมี 
คาใชจายท่ีผูเขารวมการวจิัยจะตองรับผิดชอบเอง: ไมมี 
หากมีขอมูลเพิม่เติมท้ังดานประโยชนและโทษท่ีเกีย่วของกับการวจิัยนี้ ผูวิจัยจะแจงให

ทราบโดยรวดเร็วไมปดบัง 
ขอมูลสวนตัวของผูเขารวมการวิจัยจะถูกเก็บรักษาไว ไมเปดเผยตอสาธารณะเปนรายบุคคล 

แตจะรายงานผลการวิจัยเปนขอมูลสวนรวม ขอมูลของผูเขารวมการวิจัยเปนรายบุคคลอาจมีคณะบุคคล 
บางกลุมเขามาตรวจสอบได เชน ผูใหทุนวิจัย, สถาบัน หรือองคกรของรัฐท่ีมีหนาท่ีตรวจสอบ, 
คณะกรรมการจริยธรรมฯ เปนตน 

ผูเขารวมการวจิัยมีสิทธ์ิถอนตัวออกจากโครงการวิจยัเม่ือใดก็ได  โดยไมตองแจงให
ทราบลวงหนา และการไมเขารวมการวจิัยหรือถอนตัวออกจากโครงการวิจัยนี้ จะไมมีผลกระทบตอ
การบริการและการรักษาท่ีสมควรจะไดรับแตประการใด 

โครงการวิจัยนี้ไดรับการพิจารณารับรองจาก คณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในคนของ
มหาวิทยาลัยมหิดล ซ่ึงมีสํานักงานอยูที่ สถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล ถนน
พุทธมณฑล สาย 4 ตําบลศาลายา อําเภอพุทธมณฑล จังหวัดนครปฐม 73170 โทรศัพท 02-441-0201-4 
โทรสาร 02-441-9333 หากทานไดรับการปฏิบัติไมตรงตามท่ีระบุไว ทานสามารถติดตอกับประธาน
คณะกรรมการฯ หรือผูแทน ไดตามสถานท่ีและหมายเลขโทรศัพทขางตน 

 
ลงช่ือ............................................................ผูวิจัย 

(นางสาวพรรษา เอ่ียมระหงษ) 
วันท่ี.................................................. 
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วันท่ี............เดือน................. พ.ศ............ 

ขาพเจา.....….............................................…………………………....อายุ….....……ป 
อาศัยอยูบานเลขท่ี……..............ถนน……….......…..ตําบล…………….......อําเภอ……...........……
จังหวัด...................กทม....................รหัสไปรษณีย……………...โทรศัพท........................................ 

ขอแสดงเจตนายินยอมเขารวมโครงการวิจัย เร่ือง “การศึกษาการบริหารผลการปฏิบัติงาน
ของเภสัชกรคลินิกโรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่ง (กรณีศึกษา เภสัชกรรมคลินิก โรงพยาบาลรัฐบาล
แหงหนึ่ง)” 

โดยขาพเจาไดรับทราบรายละเอียดเกี่ยวกับท่ีมาและจุดมุงหมายในการทําวิจัย รายละเอียด
ตางๆ ในแบบสอบถาม ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับของการวิจัย และความเสี่ยงที่อาจจะเกิดขึ้นจาก
การเขารวมการวิจัย รวมท้ังแนวทางปองกันและแกไข และของตอบแทนท่ีจะไดรับ โดยไดอานขอความ 
ท่ีมีรายละเอียดอยูในเอกสารช้ีแจงผูเขารวมการวิจัยโดยตลอด อีกท้ังยังไดรับคําอธิบายและตอบขอสงสัย 
จากหัวหนาโครงการวิจัยเปนท่ีเรียบรอยแลว 

ขาพเจาไดทราบถึงสิทธ์ิท่ีขาพเจา และไดรับขอมูลเพิ่มเติมท้ังทางดานประโยชนและโทษ
จากการเขารวมการวิจัย และสามารถถอนตัวหรืองดเขารวมการวิจัยไดทุกเม่ือ โดยจะไมมีผลกระทบ
ใดๆ ตอขาพเจาในอนาคต 

ขาพเจายินยอมใหผูวิจัยใชขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณขาพเจา แตจะไมเผยแพรตอสาธารณะ 
เปนรายบุคคล โดยจะนําเสนอเปนขอมูลโดยรวมจากการวิจัยเทานั้น 

ขาพเจาเขาใจขอความในเอกสารช้ีแจงผูเขารวมการวิจัย และหนังสือแสดงเจตนายินยอม
นี้โดยตลอดแลว จึงลงลายมือช่ือไว 

 
ลงช่ือ……………………………ผูเขารวมการวจิัย/ผูใหขอมูล/ผูแทนโดยชอบธรรม  
 (…………………………………) 

 วันท่ี........เดือน........................พ.ศ.............. 
 
  

หนังสือแสดงเจตนายินยอมเขารวมการวิจัยโดยไดรับการบอกกลาวและเต็มใจ 
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ภาคผนวก ข 
 

แบบสอบและแบบสัมภาษณถามเพ่ือการวิจัย 
 
 

เร่ือง  “การศึกษาการบริหารผลการปฏิบัติงานของเภสัชกรคลินิกโรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่ง” 
(กรณีศึกษา เภสัชกรรมคลินิก โรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่ง) 
Study of Performance Management of Clinical Pharmacy 
(Case Study: Clinical Pharmacy, A Government Hospital) 

 
คําช้ีแจง  

1. แบบสอบถามฉบับนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานและความผูกพันของพนักงาน (เภสัชกรคลินิก) ในโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งและศึกษาปจจัย 
ทางดานการบริหารผลการปฏิบัติงานท่ีสงผลกระทบตอความผูกพันของพนักงาน โดยมีรายละเอียด
ของคําถามดังตอไปนี้ 
 สวนท่ี 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 สวนท่ี 2 ขอมูลเกี่ยวกับการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
 สวนท่ี 3 ขอมูลเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงาน 
 สวนท่ี 4 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 

2. โปรดตอบคําถามทุกขอตามความเปนจริง เพราะคําตอบท่ีเปนจริงและสมบูรณเทานั้น จะ
ชวยใหการวิจัยในคร้ังนี้เกิดประโยชนอยางเต็มท่ี 

3. คําตอบของทาน ผูวิจัยจะเก็บเปนความลับ และจะประมวลผลเปนรายงานในภาพรวมเพ่ือ
นําไปเสนอแนะแนวทางพัฒนาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานใหกับโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง 

4. หากมีคําถาม/ปญหาในการกรอกขอมูล กรุณาติดตอผูวิจัย (น.ส.พรรษา เอ่ียมระหงษ) 
เบอรโทรติดตอ 083-544-9614 หรืออีเมล mi_tsutsuna@hotmail.com 
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คําชี้แจง: โปรดเติมเคร่ืองหมาย  ลงใน  และกรอกขอความใหสมบูรณ 
 
สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
1. เพศ      1. ชาย  2. หญิง 
2. อายุ 
 1. < 20 ป     2. 20-30 ป     3. 31-40 ป    
 4. 41-50 ป    5. >50 ป 

3. สถานภาพ 
 1. โสด  2. แตงงาน      3. หมาย/หยาราง 

4. ระดับการศึกษา       
 1. ต่ํากวาปริญญาตรี      2. ปริญญาตรี      3. ปริญญาโท   
 4. ปริญญาเอก   5. อ่ืนๆ โปรดระบุ ……………………..    

5. รายได/เดือน 
 1. 10,000 บาท      2. 10,001-20,000 บาท     3. 20,001-30,000 บาท   
 4. 30,0001-40,000 บาท   5. 40,001-50,000 บาท     6. > 50,000 บาท    

6. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล    
 1. <1 ป  2. 1-3 ป   3. 3-5 ป  
 4. 5-7 ป  5. 7-10 ป    6. >10 ป 

 
  

แบบสอบถามเร่ือง ปจจัยทางดานการบริหารผลการปฏิบตัิงานท่ีมีผลตอความผูกพันของ
พนักงาน
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สวนท่ี 2  ขอมูลเก่ียวกับการบริหารผลการปฏิบตัิงาน 
1 = เหน็ดวยนอยท่ีสุด 2 = เหน็ดวยนอย 3 = เหน็ดวยปานกลาง 4 = เหน็ดวยมาก 5 = เหน็ดวยมากท่ีสุด 

รายละเอียด ระดับความคิดเห็น 
1 2 3 4 5 

1. การต้ังเปาหมาย/ตัวชี้วัด (Set goal)      
1.1 มีการกําหนดเปาหมายหรือตัวช้ีวัดในหนวยงานของทาน      
1.2 ตัวช้ีวัดของหนวยงานของทานมีการผูกติดกับผลการปฏิบัติงาน      
1.3 ตัวช้ีวัดของหนวยงานของทานในปจจุบันมีความชัดเจน       
1.4 ตัวช้ีวัดของหนวยงานของทานในปจจุบันมีความยุติธรรม      
1.5 ทานมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายหรือตัวช้ีวัดในหนวยงานของทาน      
1.6 หากตัวช้ีวัดในหนวยงานของทานไมชัดเจน ทานสามารถเสนอความคิดเห็นใหกับ
หัวหนา เพ่ือการปรับปรุงแกไขใหเหมาะกับบริบทของหนวยงานทาน 

     

1.7 หากตัวช้ีวัดในหนวยงานของทานไมยุติธรรม ทานสามารถเสนอความคิดเห็นใหกับ
หัวหนา เพ่ือการปรับปรุงแกไขใหเหมาะกับบริบทของหนวยงานทาน 

     

2. การใหผลสะทอนกลับ (Feedback)      
2.1 หนวยงานของทานมีการ feedback เรื่องการประเมินผลปฏิบัติงาน       
2.2 ทานไดรับ feedback จากหัวหนา      
2.3 ทานไดรับ feedback จากเพ่ือนรวมงาน      
2.4 หนวยงานของทานมีการใหประเมินผลปฏิบัติงานของตัวทานเอง      
2.5 ทานสามารถเปนผูให feedback กับหัวหนา      
2.6 ทานสามารถเปนผูให feedback กับเพ่ือนรวมงาน      
2.7 การรับรู feedback ผลการปฏิบัติงาน มีสวนชวยในการพัฒนาศักยภาพตนเอง      
3. การประเมินผลปฏิบัติงาน (Evaluation)      
3.1 ทานมีความพึงพอใจในการวัดผลการปฏิบัติงานในปจจุบัน      
3.2 หัวหนามีการแจงใหทราบถึงวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของทานกอนทํางาน      
3.3 การประเมินผลการปฏิบัติงานมีความยุติธรรม       
3.4 การประเมินผลปฏิบัติงานของหนวยงานทานถูกพิจารณาจากความสามารถและ
ผลงานในการปฏิบัติงานของทาน 

     

3.5 หนวยงานของทานมีการประเมินสมรรถนะตามสายอาชีพ (functional competency)      
3.6 หนวยงานของทานมีการประเมินผลงานโดยพิจารณาจากวันที่ขาดงาน ลางาน หรือ
มาสาย 
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รายละเอียด ระดับความคิดเห็น 
1 2 3 4 5 

4. การใหรางวัล (Reward & Recognition) (นอกเหนือจากเงินเดือน หรือสวัสดิการท่ี
ไดรับ)        

4.1 มีการใหรางวัลที่สอดคลองกับผลการปฏิบัติงาน      
4.2 หากทานทํางานไดมากกวาเปาหมาย หรือทําผลการปฏิบัติงานไดดี ทานไดรับ
รางวัลตามผลงาน       

4.3 รางวัลเปนสิ่งหน่ึงที่กระตุนทําใหทานอยากทําผลงานใหดีขึ้นเรื่อยๆ      
4.4 หากไมมีรางวัล  ทานสามารถปฏิบัติงานตามหนาที่ไดอยางเหมาะสม      
4.5 ทานใหความสําคัญกับช่ือเสียงจากปฏิบัติงาน      
4.6 ทานรูสึกภาคภูมิใจในการไดรับคําชมเชย หรือกลาวถึงในเรื่องผลการปฏิบัติงานท่ีดี      
5. การฝกอบรมและการพัฒนาสายอาชีพ (Training & Development career path)      
5.1 หนวยงานของทานมีเกณฑในการเลือกพนักงานที่เหมาะสมเพ่ือไดรับการฝกอบรม
ตามสายวิชาชีพ      

5.2 หนวยงานของทาน มีการสงพนักงานไปฝกอบรมตามความจําเปนในการฝกอบรม 
(training need) ตามทิศทางขององคกร      

5.3 หนวยงานของทาน มีการสอบถามความสนใจเฉพาะบุคคลในการไปฝกอบรม      
5.4 หัวหนาสนับสนุนการไปอบรมของทาน      
5.5 การขอโควตาไปฝกอบรมในหนวยงานของทานมีความยุงยาก /มีขั้นตอนที่ซับซอน 
จนทําใหไมอยากขอโควตาดวยตนเอง      

5.6 การฝกอบรมที่หนวยงานของทาน มีตัวช้ีวัดชัดเจน วาหลังจากการฝกอบรมแลว ผู
ไปอบรมตองกลับมาทําอะไรใหหนวยงาน/องคกร      

5.7 หลังจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน หนวยงานของทานมีการนําผลจากการ
ประเมินมากําหนดแผนการฝกอบรมของพนักงาน      

6. ภาระงานที่ทํา/รับผิดชอบ      
6.1 ทานทําหนาที่/รับผิดชอบงานที่ไดรับมอบหมายในปจจุบันไดสําเร็จ      
6.2 จํานวนงานที่ทานรับผิดชอบอยูมีปริมาณเหมาะสมกับตําแหนงปจจุบัน      
6.3 ภาระงานที่ทานรับผิดชอบสอดคลองกับความรูความสามารถของทาน      
6.4 ภาระงานที่ทานไดรับอยูมีความยุติธรรม      
6.5 ทานมีภาระงานอื่น นอกเหนือจากงานประจําที่รับผิดชอบ      
6.6 ภาระงานอื่นของทาน มีผลกระทบตอประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานหลัก       
7. ทักษะของหัวหนา      
7.1 หัวหนามีทักษะในการสื่อสารที่ดี เพ่ือบรรลุเปาหมายของการปฏิบัติงาน      
7.2 หัวหนามีความใสใจและรับฟงความคิดเห็นเก่ียวกับการปฏิบัติงานของลูกนอง      
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รายละเอียด ระดับความคิดเห็น 
1 2 3 4 5 

7.3 หัวหนารับรูถึงปญหาและอุปสรรคในการทํางานที่เกิดขึ้นภายในหนวยงาน      
7.4 หัวหนามีการเช่ือมโยงวิสัยทัศน ภารกิจ เปาหมายขององคกร หนวยงานและ
พนักงานใหเปนในทิศทางเดียวกัน      

7.5 หัวหนามีสวนชวยเหลือเวลามีปญหาในเรื่องงาน      
7.6 หัวหนามีสวนชวยเหลือเวลามีปญหาในเรื่องสวนตัว      

 
สวนท่ี 3  ขอมูลเก่ียวกับความผูกพันของพนักงาน [ดัดแปลงจาก Saks (2006)] 
1 = เหน็ดวยนอยท่ีสุด 2 = เหน็ดวยนอย 3 = เหน็ดวยปานกลาง 4 = เหน็ดวยมาก 5 = เหน็ดวยมากท่ีสุด 

รายละเอียด ระดับความคิดเห็น 
1 2 3 4 5 

8. ความผูกพันของพนักงานตองาน      
8.1 ทานมอบความทุมเททั้งหมดใหกับงานอยางแทจริง      
8.2 บางครั้งทานใชเวลาในการทํางานจนลืมเวลา      
8.3 ทานใหความสําคัญกับเรื่องงานมากกวาเรื่องอื่น      
8.4 ทานไมมีใจจดจอกับการทํางาน และชอบคิดเรื่องอื่นเวลาทํางาน      
8.5 ทานรูสึกผูกพันกับงานมาก      
8.6 เมื่อถึงเวลาเลิกงาน หากงานยังไมเสร็จ ทานก็เต็มใจท่ีอยูทํางานน้ันตอเพ่ือใหงาน
สําเร็จ  

     

9. ความผูกพันของพนักงานตอองคกร      
9.1 ทานภูมิใจในการเปนสวนหน่ึงขององคกร      
9.2 การที่ทานไดมีสวนรวมกับความสําเร็จขององคกรเปนสิ่งหน่ึงในความคาดหวัง
สําหรับทาน      

9.3 การไดเปนสวนหน่ึงขององคกรทําใหทานรูสึกมีความสุขในการทํางาน      
9.4 ทานรูสึกผูกพันกับองคกรอยางมาก      
9.5 ทานรูสึกวาปญหาของทางองคกรคือปญหาของทานดวย       
9.6 ทานปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถเพ่ือความสําเร็จขององคกร       
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สวนท่ี 4  (10)ความคิดเห็นตอการปฏิบัตงิาน (กรุณาตอบในตาราง) 
10.1 ส่ิงท่ีเปนจุดแข็งในการบริหารผลการปฏิบัติงานของหนวยงานของทาน 
10.2  ส่ิงท่ีเปนอุปสรรค/ปญหาในการบริหารผลการปฏิบัติงานของหนวยงานของทาน 
10.3  ขอเสนอแนะในการบริหารผลการปฏิบัติงานของหนวยงานของทาน 
 

การบริหารผลการ
ปฏิบตัิงาน 

จุดแข็ง อุปสรรค/ปญหา ขอเสนอแนะ 

1.การตั้งเปาหมาย/
ตัวช้ีวดั 

 
 
 
 

  
 
 

2.การใหผลสะทอน
กลับ 

 
 
 
 

 
 

 
 
 

3.การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

 
 
 
 

 
 
 

 

4.การใหรางวลั  
 
 
 

 
 

 
 
 

5. การฝกอบรมและ
การพัฒนาสายอาชีพ 
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10.4 ขอเสนอแนะอ่ืนๆ 
.............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................. 
..............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................. 
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แบบสัมภาษณเชิงลึกเพื่อการวิจัย 
 
เร่ือง “การศึกษาการบริหารผลการปฏิบัติงานของเภสัชกรคลินิกโรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่ง” 
 (กรณีศึกษา เภสัชกรรมคลินิก โรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่ง)  
ช่ือผูวิจัย  นางสาวพรรษา เอ่ียมระหงษ  นักศึกษาหลักสูตรปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต  
 สาขาวิชาการบริหารจัดการธุรกิจ 

 
 
ช่ือผูใหสัมภาษณ...............................................................เบอรโทรศัพท............................................. 
หนวยงาน................................................................สังกัด.................................................................... 
สถานท่ีทํางาน....................................................................................................................................... 
ตําแหนงปจจบัุน................................................................................................................................... 
วันเดือนป ท่ีสัมภาษณ................................................................ 
เร่ิมสัมภาษณเวลา.............................น. จบการสัมภาษณเวลา.............................น. 

 
 
สวนท่ี 1 ขอมูลเก่ียวกับผูสัมภาษณ 
กรุณาเลาประวัติโดยยอเกีย่วกับสถานภาพสวนตัวในดานตอไปนี ้
ประวัติการศึกษา
.............................................................................................................................................................. 
ประสบการณทางการทํางานเกี่ยวกับการบริหารผลการปฏิบัติงาน……………ป 
ประสบการณท่ีไดรับในการอบรมท้ังในและตางประเทศ
..............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................. 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ณ โรงพยาบาล……………ป 
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สวนท่ี 2 การบริหารผลการปฏิบัตงิานในโรงพยาบาล 
แนวประเดน็คําถาม 
1. การบริหารผลการปฏิบัติงานท่ีโรงพยาบาลของทานเปนอยางไร มีระบบ หรือ criteria อยางไรใน
การบริหารผลการปฏิบัติงาน และมีข้ันตอนใดในการบริหารผลการปฏิบัติงาน โปรดอธิบาย 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………. 
2. การบริหารผลการปฏิบัติงานท่ีโรงพยาบาลของทาน มีขอเดน/ขอดอยอยางไรบาง  
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………. 
3. จากขอดอยในเรื่องการบริหารผลการปฏิบัตงิานท่ีรพ.พบ ทานมีแนวทางการแกไขหรือไม/อยางไร 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
4. โรงพยาบาลของทานมีกลยุทธ/lesson learn/ปจจัยใดบางท่ีมีผลตอความสําเร็จของการบริหารผล
การปฏิบัติงานในหนวยงานของทาน 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………. 
 

จบการสัมภาษณ 
 

ผูจดคําสัมภาษณ........................................... 
ระยะเวลาท่ีใช...................... 
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ภาคผนวก ค 
 

การวิเคราะหเน้ือหา (Content Analysis) จากการสัมภาษณเชิงลึก 
 
 

จากแบบสัมภาษณเชิงลึกเกี่ยวกับระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของเภสัชกรคลินิก
ในโรงพยาบาล และความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยทางดานการบริหารผลการปฏิบัติงานท่ีมีความสําคัญ
กับการปฏิบัติงานและความผูกพันของพนักงาน ซ่ึงผูใหสัมภาษณเปนบุคคลท่ีเกี่ยวของกับการบริหาร
ผลการปฏิบัติงาน ดังแสดงตารางดานลางนี้ 
 

แสดงกลุมตัวอยางท่ีใหสัมภาษณ 
หนวยงาน จํานวน (คน) 

โรงพยาบาลรัฐบาล ก. 
- หัวหนาฝายเภสัชกรรม  1 
- หัวหนาฝายเภสัชกรรมคลินิก 1 
- เภสัชกรคลินิกระดับปฏิบัติงาน  2 
โรงพยาบาลรัฐบาล ข. 
- หัวหนาฝายเภสัชกรรม  1 
- หัวหนาฝายเภสัชกรรมคลินิก 1 
- เภสัชกรคลินิกระดับปฏิบัติงาน  2 
โรงพยาบาลเอกชน ก. 
- หัวหนาระดับผูจัดการแผนก  1 
- หัวหนาระดับผูจัดการแผนก 1 
- เภสัชกรคลินิกระดับปฏิบัติงาน  2 
โรงพยาบาลเอกชน ข. 
- หัวหนาระดับผูจัดการแผนก 1 
- หัวหนาฝายเภสัชกรรมคลินิก 1 
- เภสัชกรคลินิกระดับปฏิบัติงาน  2 

รวมท้ังหมด 16 
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เนื่องจากผูใหสัมภาษณทั้ง 16 คน สามารถจัดกลุมผูใหสัมภาษณที่ปฏิบัติงานอยูใน
โรงพยาบาลแหงเดียวกัน ไดเปน 4 โรงพยาบาล และแตละโรงพยาบาลมีกลุมตัวอยาง 4 คน ท่ีสามารถ
ใหขอมูลเกี่ยวกับการบริหารผลปฏิบัติงานของงานเภสัชกรรมคลินิกไดเหมือนกัน ดังนั้นผูวิจัยจึงได
สรุปความคิดเห็นจากคําถาม 4 คําถามในแบบสัมภาษณ (ภาคผนวก ข.) และนํามาสรุปเปนภาพรวม
ของแตละประเด็นคําถาม ดังตอไปนี้ 
 

แสดงการวิเคราะหภาพรวมการบริหารผลการปฏิบตัิงาน (Performance Management: PM)  
ของงานเภสัชกรรมคลินิกในแตละโรงพยาบาล 

 
กระบวนการบริหารผลการปฏิบัตงิาน 

โรงพยาบาล กระบวนการบริหารผลการปฏิบัตงิาน 
โรงพยาบาลรัฐบาล ก. เร่ิมจากหวัหนางานเปนผูแจงรายละเอียดในสวน หนาท่ีและความ

รับผิดชอบหลักของพนักงาน บอกเปาหมายและตัวช้ีวัดของงาน โดย
มุงเปาหมายตาม Criteria ของคณะ และตองสัมพันธกับวิสัยทัศน ภารกิจ 
ของ และเข็มมุงขององคกรและกําหนดกลยุทธของงานโดยมาจากกล
ยุทธองคกร 

โรงพยาบาลรัฐบาล ข. 

โรงพยาบาลเอกชน ก. มีเปาหมายตาม strategy สอดคลองกับวิสัยทัศน ภารกิจขององคกร 
หากทุกๆ ปมีการเปล่ียนแปลงทิศทางขององคกร หัวหนานํามาคุยกับ
พนักงานกอนส้ินเดือนมกราคม 

โรงพยาบาลเอกชน ข. มีการกําหนด Performance ในหมวดตางๆ กัน เปาหมายการต้ังก็ตาม 
strategy สอดคลองกับวิสัยทัศน ภารกจิขององคกร ในสวนเปาหมาย
ท่ีเนน service, professional, income ซ่ึงนโยบายขององคกรท่ีกําหนด
ลงมาชัดคือ เร่ืองรายได 

 
การวางแผนการประเมินผลปฏิบตัิงาน/การตั้งเปาหมาย/ตัวชี้วัด 

โรงพยาบาล การวางแผนการประเมินผลปฏิบตัิงาน/การตั้งเปาหมาย/ตัวชี้วัด 
โรงพยาบาลรัฐบาล ก. พิจารณาจากผลการดําเนินการขององคกร แตเนื่องจากงานเภสัช

กรรมอยูในสายสนับสนุน (ข.) และงานบริบาลทางเภสัชกรรมไมได
เปนหนวยงานท่ีทํากําไรกับลูกคา (ผูปวย)โดยตรง และเน่ืองจากเปน
รพ.ของรัฐบาล จึงมีขอจํากดั การประเมินพิจารณาตาม 

โรงพยาบาลรัฐบาล ข. 
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โรงพยาบาล การวางแผนการประเมินผลปฏิบตัิงาน/การตั้งเปาหมาย/ตัวชี้วัด 
KPI+competency รวมกัน 100% KPI มีแบบรวมของฝายเภสัชกรรม 
สําหรับการประเมนิสมรรถนะหลัก (Core Competency) จะสอดคลอง 
กับ Core Value โดยการประเมิน Functional หวัหนาหนวยเปนผูประเมิน 
(สําหรับรพ.รัฐบาลก.ยังไมมีการประเมิน Functional competency 
อยางชัดเจน แตรพ.รัฐบาล ข.ก็มีการลองทําโดยการบอกเปาหมาย 
Activity หลักของแตละงานทําอยู แตกมี็ขอจํากัดตรงท่ีมีงาน Clinic 
มีเฉพาะโรค ซ่ึงจริงๆ Functional แตละงานตางกัน) ในระดับหวัหนา
หนวยกจ็ะมีการประเมินสมรรถนะทางการบริหาร (Managerial 
Competency) รวมดวย 

โรงพยาบาลเอกชน ก. วางแผนสอดคลองไปกับเปาหมายขององคกรทุกป ดู Action ของแต
ละอัน ตาม Pharmacy level ถา level ยิ่งสูง ก็จะมี Strategic project 
ดังนั้นมี KPI ตาม level มี Competency ตาม Core และ Functional 
โดยแบงอัตราสวน goal ตามงาน (job) 50%  และ Functional 
competency 30% และ core competency 20% สําหรับระดับบริหาร 
สวน Job based เปนเร่ือง ดู Project 60% และอีก 40% คือ Managerial 
Competency มีแบงเปน Job based และ Team based ตาม Job description 
ตาม Pharmacy level สําหรับ Team based ของแผนก เชน งาน Pharm 
care กับบุคลากรทางการแพทย, counseling) ใน Job แบงเปน 80% 
Personal, 20% ของทีมรวมๆ 

โรงพยาบาลเอกชน ข. วางแผนสอดคลองไปกับเปาหมายขององคกรทุกป การตัง้ criteria มี
ความชัดเจนและมี cascade ตามข้ันๆ ซ่ึงแบงสัดสวนคะแนนการ
ประเมินดังนี ้

หัวขอ Staff หัวหนางาน 
KPI 40% 60% 
Core value 30% 20% 
Job-based e aluation 30% - 
Leadership - 20% 

นอกจากนี้ ยังมีการแบงระดับ level ตาม Competency โดยข้ึนกับ
ความถนดัตาม Functional (ของแตละหนวยงาน) โดยแบงเปน 4 ระดับ 
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การใหผลสะทอนกลับ 
โรงพยาบาล การใหผลสะทอนกลับ 

โรงพยาบาลรัฐบาล ก. หัวหนางานเภสัชกรรมคลินิกจะเปนผูติดตามผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน พรอมท้ังการดูแล ใหคําปรึกษาแกพนักงาน โดยจะติดตาม
ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน และใหผลสะทอนกลับพนักงานมีระบบ 
Coaching พี่สอนนอง (แตพนักงานรพ.รัฐบาลก.คิดวายังไมมีมาตรฐาน
ในการสอนของแตละคนและยังไมมีการวัดผล) ยังไมมีการใหผล
สะทอนกลับ 2 ทาง (ปจจุบันมีแค one-way) มีการทํา Feedback แต
บางคร้ังไมไดจริงจัง เพราะพนักงานกังวลเร่ืองความสัมพันธระหวาง
กัน ทําใหไมกลาท่ีจะเสนอความคิดเห็นกลับ 

โรงพยาบาลรัฐบาล ข. หัวหนางานเภสัชกรรมคลนิกเปนผูใหผลสะทอนกลับ โดยแจงผล
สะทอนกลับใหพนักงานรับทราบ และสามารถแลกเปล่ียนความคิดเหน็ 
ซ่ึงอนาคตสามารถคุยเร่ือง revise plan ไดอยางมีเหตุผล 
มีระบบ Coaching พี่สอนนอง (หัวหนาทีมยอยท่ีปฏิบัตงิานดวยกนัเปน
ผูสอน มีความใกลชิดและสามารถใหผลสะทอนกลับระหวางกันได) 
มีการนําเร่ืองปฏิสัมพันธมาพูดคุย (สังเกตการทํางานบนหอผูปวย) โดย
มีหวัหนาทีมยอยท่ีปฏิบัติงานรวมกนัเปนผูใหผลสะทอนกลับ โดย
หัวหนาทีมยอยมีสิทธิเรียกมาให Feedback ใหสอบถาม หรือตักเตือน
ไดตามความเหมาะสม 

โรงพยาบาลเอกชน ก. หัวหนางานยอย (ผูจัดการแผนก) เปนผูใหผลสะทอนกลับ 
มีเภสัชกร Incharge เปนหวัหนางานคอยจัดการตามระดับ Pharmacy level 
มี 1-2 คร้ังตอเดือน feedback พนักงานโดย supervisor และข้ันสูงกวา 
supervisor ก็จะคุม supervisor อีกที (ข้ัน department manager; โดย 1 
manager มี supervisor 3 คน) โดย supervisor จะกํากับ และสรุป quarter 
ละ 1 คร้ัง (ถาเปนเร่ืองบริหาร managerial ดู people, change และexecute) 
สําหรับ manager มีการประเมิน 360 องศาได 

โรงพยาบาลเอกชน ข. หัวหนางานมีสิทธิในการเรียกพนักงานมารับ Feedback ไดโดยไมตอง
รอถึงกลางป หากพนกังานคนนั้นมีเร่ืองที่ตองปรับปรุง โดยการคุยกนั
จะเปนการตกลงถึงวิธีแกปญหาและการวางแผนในอนาคต (มีท้ังการเสนอ 
วิธีแกไขดวยตนเอง หรือทางหัวหนางานชวยเสนอเปน Two-way 
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โรงพยาบาล การใหผลสะทอนกลับ 
communication) 
หากมีการคุยกนัระหวางหวัหนาและลูกนองแลว ในการประเมิน In-
detail มีบางเร่ืองท่ีเปนปญหาและไมสามารถควบคุมได ทางหัวหนางาน
สามารถเสนอใหมีการ revise plan ตอ HR ได เพื่อเปล่ียน KPI ในระดับ 
Individual 

 
การประเมินผลปฏิบัตงิาน 

โรงพยาบาล การประเมินผลปฏิบัตงิาน 
โรงพยาบาลรัฐบาล ก. ข้ันตอนของการประเมิน PA (Performance Agreement) ซ่ึงทางองคกร

ใหหวัหนาเปนผูทําใสแบบฟอรมรวม (พนักงานรพ.รัฐบาลก.ยอมรับวา
ยังขาดขอมูลบางสวน) 
ประเมินผลการปฏิบัติงานจะถูกแบงตามประเภทของพนักงาน เชน 
ขาราชการ พนกังานมหาวิทยาลัย ลูกจาง เปนตน และถูกพิจารณาจาก
ตัวช้ีวดัโดยจะมี % และสัดสวนท่ีตั้งไว (ระบบ Quota) และตัดเกรด
ตามลําดับคะแนน การพิจารณาดูผลงานในปจจุบัน ไม focus ในอดตี  
ตวัช้ีวัดท่ีใชท่ีเรียกวา KPI (Key Performance Indicator: KPI) และการวัด 
Competency (รพ.รัฐบาลก.ใชการวัดตัวช้ีวดัในระบบท่ีเรียกวา Balance 
Scorecard) มีการพิจารณาประเมิน Competencyโดยดู Core value หลักของ 
องคกร (รพ.รัฐบาลก.ก็ยังไมไดมีชัดเจน การประเมินท่ีตามระดับ Functional 
ก็ยังไมไดมีเกณฑชัดเจน) แตอนาคตรพ.รัฐบาลก.มีการวางแผนวาจะทํา
รวมกันท้ังองคกร และมีการวัดท่ีสัมพันธกับกระบวนการทํางานของ
ผูปฏิบัติงานมากข้ึน 
หัวหนาหนวยงานจะเปนผูแบงสัดสวนเงินเดือนท่ีเพิ่มในแตละป โดยใช
ระบบโควตา 
สามารถขอผลงานเพ่ือทําตําแหนงเพิ่ม โดยมีเงินประจําตําแหนงเพิ่ม 
เทียบเหมือนกบัการทําตําแหนงรองศาสตราจารย (รศ.) หรือศาสตราจารย 
(ศ.) ของแพทย ตามเกณฑของคณะ

โรงพยาบาลรัฐบาล ข. 

โรงพยาบาลเอกชน ก. การประเมินตาม functional level และตัดเกรด มีการเก็บผลงานถึงเดือน
ตุลาคม ประเมินปลายป โดยใครท่ีปรับ level ดูตามเกณฑ (ตาม job 
description+qualification) เงินเดือนระบบ Quota (HR กําหนด) 
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โรงพยาบาล การประเมินผลปฏิบัตงิาน 
โรงพยาบาลเอกชน ข. เนื่องจากแตละ Functional งานจะแตกตางกัน ดังนัน้การประเมิน PM 

หัวหนาหนวยงานจะเปนผูประเมินลูกนอง/staff ของตนเอง และตัด 
grade สงไปให HR ,ในสวนระดับหัวหนางาน manager ก็จะเปนผู
ประเมินและตัด grade ใน HR และสวน manager ก็จะผอ.ฝายเภสัช
กรรมเปนผูประเมินใหตามลําดับข้ันและตัด grade สงให HR เชนกัน 
โดยจะใชโปรแกรมระบบ comp เร่ืองเกณฑในการพิจารณาจะอิงจากผล
ประกอบการของรพ.แตละป แตตัด grade1-5 เชน ถา grade 5 ข้ึน
เงินเดือน 7% grade 4 ข้ึน 5% grade 3 ข้ึน 3% grade 2 ข้ึน 2% ตามลําดับ 
ลดหล่ันกันไป 
ในสวนการประเมินข้ึนเงินเดอืน พนักงานแตละคนประเมินโดยใช
เกณฑเดยีวกันและยุติธรรม สําหรับพนักงานท่ี Outstanding ก็จะมี 
performance ท่ีดี ไดคะแนนจากสวน Job-based evaluation และ Core 
value ท่ีดีมาก (Beyond excellent) อยูแลวจงึสามารถตัดคะแนนไดใน
กลุมนี้

 
Key Performance Indicator (KPI) และ Competency 

โรงพยาบาล KPI & Competency 
โรงพยาบาลรัฐบาล ก. เนน KPI โดยพิจารณาตามคาน้ําหนกั โดยมี Competency เปนตัวเสริม 

แบง competency เปน 3 แบบ โดยจะมีคะแนนท่ีคาดหวงัไว และก็
ประเมินตามจริง สําหรับพนักงานระดับปฏิบัติงานจะถูกประเมินโดยใช 
Core competency สําหรับพนักงานในระดบัหัวหนางาน/ผูบริหารจะมี 
Managerial competency ประเมิน และสําหรับ Functional competency 
ในงานเภสัชกรรมคลินกิ ยงัไมไดมีชัดเจน เนื่องจากหากแบงตามสายงาน 
ยอยๆ ท่ีพนกังานแตละรายทํา ไมไดมีมาตรฐานท่ีเหมือนกัน เพราะดวย
พื้นฐานของงานแตละหอผูปวย หรือแตละคลินิกเฉพาะทางที่แตกตางกัน 

โรงพยาบาลรัฐบาล ข. 

โรงพยาบาลเอกชน ก. โรงพยาบาลเอกชน ก. และข. คลายกัน คือ 
ประเมินตาม functional level และตัดเกรด มีการเก็บผลงานถึงเดือน
ตุลาคม ประเมินปลายป โดยใครท่ีปรับ level ดูตามเกณฑ (link ตาม job 
description+qualification) เงินเดือนระบบ Quota (HR กําหนด) 

โรงพยาบาลเอกชน ข. 
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ขอด-ีขอเสีย Key Performance Indicator (KPI) และ Competency 
โรงพยาบาล KPI & Competency 

โรงพยาบาลรัฐบาล ก. ขอดี KPI มีเปาหมายของงานท่ีสอดคลองกับเปาหมายขององคกร 
ขอเสีย ไมสะทอนภาพ KPI ของหนวยงานยอย การวดั Competency 
ในทางปฏิบัตยิังไมคอยชัดเจน การประเมนิผลงานอาจจะวิธีอ่ืนรวม
ดวย เชน การลางาน ผลงานท่ีทํา เปนตน 

โรงพยาบาลรัฐบาล ข. 

โรงพยาบาลเอกชน ก. ขอดี KPI มีเปาหมายของงานท่ีสอดคลองกับเปาหมายขององคกร
Competency ทําใหพนักงานอยากจะสรางผลงานเพ่ือความกาวหนาของ
ตนเอง 
ขอเสีย เปนระบบท่ีตองแขงขันกัน พนักงานบางคนไมอยากจะทํา KPI 
ของสวนรวม 

โรงพยาบาลเอกชน ข. 

 
การใหรางวัล 

โรงพยาบาล การใหรางวัล 
โรงพยาบาลรัฐบาล ก. มีการใหรางวลัเปนส่ิงของ/ของขวัญสําหรับผูท่ีปฏิบัติงานดีอยูใน

ระเบียบวินยั 
มีรางวัลสําหรับพนักงานทุกคนจะไดรับเทาๆ กันทุกคน (เพิ่งเร่ิมมีปละ
คร้ัง เปนโบนัสประจําป) 
ผลงานท่ีมีการกลาวชมเชย หรือการใหความสําคัญในวิชาชีพ นับเปน
รางวัลทางออมท่ีพนักงานรพ.รัฐบาลก.ภาคภูมิใจ 

โรงพยาบาลรัฐบาล ข. มีการใหรางวลัจากการสงผลงานคุณภาพ เชน เปนมอบโล ทําจดหมาย
ชมเชย ผลงานติดดาว รางวัลเภสัชกรดีเดนขององคกร  

โรงพยาบาลเอกชน ก. พนักงานมีสิทธิไดรับการพิจารณาตําแหนงท่ีสัมพันธกับความรู
ความสามารถโดยอาศัยอายุงานและการสอบประเมินผล ซ่ึงหากสอบ
ผานก็จะไดโอกาสเติบโตในสายงาน เปนข้ันท่ีเรียกวา Pharmacy Level 
มี Quota ของแตละ manager เชน ใหคะแนนเต็มใจชวยเหลือเพ่ือน
รวมงาน เก็บแตม และใหmanager เซ็นต ไปประเมินปรับ level ได  
เร่ืองการ recognition ใครมี intervention ท่ีโดดเดน ก็จะหยิบยกมาช่ืน
ชมให หรือการสง CQI/project อะไร ถาไดผลงานก็มีหยิบยกมาช่ืนชม
ในท่ีประชุมแผนก 
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โรงพยาบาล การใหรางวัล 
“โครงการทําดีทันใด” on the spot reward program หนึ่งในโครงการท่ี
จัดข้ึนเพื่อสนบัสนุนการสรางวัฒนธรรมองคกรดวยการสรางแรงจูงใจ
ใหพนกังานใหบริการและปฏิบัติตัวเองตามวิถีบํารุงราษฎร โดยผูบริหาร 
ทุกคนจะไดรับ manager tool kit ประจําตัว ซ่ึงเปนกระเปาใสบัตร on 
the spot reward card เพื่อมอบใหกับพนกังานท่ีทําความดีตามวิถีโรงพยาบาล 

โรงพยาบาลเอกชน ข. มีการพิจารณาผลงานตาม Performance ของพนักงานตาม Pharmacy 
Level เหมือนกับรพ.เอกชน ก. สวนของการใหรางวัลจูงใจ เชน รับ
กระเชาจาก CEO (กรณีทําผลงานใหเปนท่ีรูจัก เปนตน) มีแรงจูงใจอ่ืนๆ 
เชน คาภาษาอังกฤษ หรือภาษาอ่ืนๆ หากมีผลการรับรอง ก็จะนํามาเพ่ิม
เงินเดือนได 

 
การฝกอบรม 

โรงพยาบาล การฝกอบรม 
โรงพยาบาลรัฐบาล ก. การฝกอบรม ซ่ึงทางหนวยงานมีการสนับสนุนเต็มท่ี เปดโอกาสให

พนักงานเลือกหัวขอท่ีสนใจและขอไปฝกอบรมเพ่ิมเติมได หรืออีกทาง
หนึ่งทางหวัหนางานจะพิจารณาสงคนไปฝกอบรมข้ึนอยูกับเปาหมายและ 
วัตถุประสงคของงานท่ีจะอยากพัฒนาซ่ึงสวนหน่ึงจะดําเนนิตามเปาหมาย 
ขององคกรรวมดวย หลังการฝกอบรม รพ.รัฐบาลก.ก็ไมไดมีเกณฑชัดเจน 
สําหรับ Criteria การเลือกพนักงานไปอบรม และไมไดตัวช้ีวดัหลังการ
ฝกอบรมท่ีเปนทางการ สําหรับรพ.รัฐบาล ข.หวัหนางานจะประเมนิ โดย 
พิจารณาตามลําดับอาวุโส พิจารณาความสามารถ และประเมินความสนใจ 
ก็เชนกนัแตหลังฝกอบรม จะไดรับมอบหมายใหมาถายทอดความรูใหกับ 
พนักงานทีไ่มไดไปฝกอบรมทุกคร้ัง  
การเติบโตและความกาวหนาของพนักงานข้ึนอยูกับการทําผลงานวิชาการ 
เชน งานวิจยั การทําคูมือ การเขียนบทความ เปนตน โดยมีเกณฑ/รายละเอียด 
ชัดเจน เพื่อเพิ่มรายไดนอกเหนือจากเงินเดือนหลัก แตก็มีขอบังคับเบ้ืองตน 
ดวยเกณฑอายใุนการปฏิบัติงานวา จะทําผลงานเพ่ือขอข้ึนเงินเดือนแบบน้ี 
กรณีอายุงานครบ 5 ป คือดังนี้ “ชํานาญการพิเศษ”  “เช่ียวชาญ” และ 
“เช่ียวชาญพเิศษ” 

โรงพยาบาลรัฐบาล ข. 
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โรงพยาบาล การฝกอบรม 
โรงพยาบาลเอกชน ก. ไมไดมีสนับสนุนทุกคน โดยจัดฝกอบรมมีระบบที่ตองปฏิบัติตามข้ันตอน 

และมีตัวช้ีวัดท่ีตองเขียน Proposal สงหลังจากไปฝกอบรมมา 
โรงพยาบาลเอกชน ข. การฝกอบรมจะมีข้ันตอนท่ีเยอะ ตามระเบียบ เนื่องจากองคกรจําเปน 

ตองพิจารณาเร่ือง Cost Management จึงมีขอกําหนดเยอะ โดยเฉพาะ
เร่ืองการสงไปศึกษาตอ จะมีเง่ือนไขตามท่ีฝายทรัพยากรกําหนดและ
ตองนําเร่ืองพจิารณาเขาท่ีประชุม และเพือ่ตองการวัตถุประสงคของ
การไปและกลับมาใชประโยชน (Proposal)  

 
ขอเดนของ PM 

โรงพยาบาล ขอเดนของ PM 
โรงพยาบาลรัฐบาล ก. การใหคาเวรนอกเวลาทํางานมีจํานวนเวร/ช่ัวโมงสูง มีการกลาวช่ืนชม

คนทํางานดีทางอินทราเน็ตขององคกร หรือส่ือออนไลน 
การฝกอบรมมีหลากหลายทางใหเลือก รวมถึงเปดโอกาสใหพนกังานมี
โควตาการไปอยางสมํ่าเสมอ 

โรงพยาบาลรัฐบาล ข. มีเปาหมายชัดเจน และสนับสนุนใหพนักงานพัฒนาความรูอยูเสมอ 
สนับสนุนใหมีการเรียนตอในส่ิงท่ีพนักงานสนใจ 
การอบรมเปดกวาง มีท้ังสอดคลองกับเปาหมายและนโยบายคณะ แต
ตองมองใหออกวาหนวยงานตองการคนท่ีมีความสามารถดานไหน 

โรงพยาบาลเอกชน ก. ระบบติดตามดูแล Feedback ตาม Pharmacy level มีระบบ coaching พี่
ดูนอง ไดมีการ communication กันมากข้ึน และการ set goal ท่ีชัดเจน 

โรงพยาบาลเอกชน ข. Set goal เทคโนโลยี และ facilities พรอมกับการทํางาน 
เร่ืองการ Pay for Performance มีการปรับมาแลวหลายคร้ัง การนํา PM 
มาลอไปกับคาตอบแทนและแรงจูงใจ รวมท้ังมีการปรับใหเขากับแต
ละสถานการณดวย (เดิมทางหนวยงาน ไมไดมี Job-based evaluation 
มาคิดในการประเมิน) 
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ขอดอยของ PM 
โรงพยาบาล ขอดอยของ PM 

โรงพยาบาลรัฐบาล ก. การตั้งเปาหมาย/ตัวช้ีวัดไมคอยแข็งแรง และการประเมินบางคร้ังก็ไมได 
ชัดเจน 
การใหผลสะทอนกลับไมไดทําอยางจริงจัง หรือเปนทางการ 
ยังขาดเร่ืองบริหารจัดการพนกังานท่ีสงไปเรียน/พัฒนางานคุณภาพ 
การสงไปฝกอบรมยังไมมีเกณฑคัดเลือกพนักงานท่ีเหมาะสมและไมมี
ตัวช้ีวดัหลังจากฝกอบรม 

โรงพยาบาลรัฐบาล ข. การสงพนักงานไปเรียนตอในสาขาท่ีไมตรง แกไขยาก เร่ืองกลับมาทํา
แลวอะไรตอ/พัฒนางานอยางไรใหหนวยงาน บางคร้ังพนักงานเพิ่งมา
บอกทีหลังจากทดสอบไดแลว   
แผนพัฒนา Career path ยังไมชัดเจนสัมพนัธกับระดับการศึกษาของ
พนักงาน ซ่ึงตอนนี้ระดับเภสัชกรประจําบาน (Residency/เฉพาะทาง 4 ป) 
เงินเดือนไมไดตางจากปริญญาโทชัดเจนแตเร่ืองหนาท่ีและความรับผิดชอบ 
คอนขางแตกตางกัน   
KPI ของหนวยงานยอยไมชัด บางอยางยังไมเปนรูปธรรม บางอยาง
ขัดแยงกับบุคลากรอ่ืน ดึ ขาดการตอยอด วาเอาขอมูลไปทําอยางอ่ืน 

โรงพยาบาลเอกชน ก. โอกาสฝกอบรมคอนขางยุงยากเพราะมีข้ันตอนเยอะ และการฝกอบรม
ท่ีเกี่ยวกับเชิงวชิาชีพ ตองมีการวางแผนวาหลังจากฝกอบรม วาจะ
กลับมาพัฒนาหรือทํางานอะไร นอกเหนือจากการสอน (Sharing)  

โรงพยาบาลเอกชน ข. Job-based evaluation บางคร้ังก็เปนขอดอย ตัวอยางเชน ใน 1 งาน ทาง 
HR จะ fix ไว บางคร้ังกไ็มไดเปนการประเมินเฉพาะบุคคลไปท้ังหมด ถึงแม 
จะมีการแตกรายละเอียดอยางไรก็ยังไมสามารถประเมินไดชัดเจนท่ีสุด 
Training เปนหนึ่งในขอจํากดัของรพ.เอกชน เนื่องจากข้ันตอนและ
รายละเอียดท่ีเขมงวดมาก รวมท้ังพิจารณาเร่ือง Cost management อยาง 
ละเอียด(พิจารณาถึงความคุมคากับความเปนไปได) ทําใหกวาจะไดรับ
การอนุมัติมีระยะเวลาท่ีนาน และมีโอกาสที่จะขอไดนอย ยกเวนแตจะ
เปนการ Training ท่ีทางโรงพยาบาลมีนโยบายหรือมีความตองการให
บุคคลากรมีความเช่ียวชาญจําเพาะตอสาขานั้นๆ ทางผูบริหารก็จะ
สนับสนุนเต็มท่ี 
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แนวทางการแกไขขอดอยเรือ่ง PM 
โรงพยาบาล แนวทางการแกไขขอดอยเรือ่ง PM 

โรงพยาบาลรัฐบาล ก. ใหเนนเร่ืองเปาหมายและตัวช้ีวัดท่ีเหมาะสมกับการปฏิบัติงานอยาง
ชัดเจน และใหผูบริหารขององคกรชวยสนับสนุนในการพัฒนากระบวนการ 
ประเมินของหนวยงานยอย และชวยติดตามปญหาจากการประเมิน  
เนนหวัหนาตองแจงเปาหมายกับลูกนอง แบบเปนทางการ และจริงจัง 
และจําเปนตองมีการส่ือสารใหกับพนักงานเปนระยะ 

โรงพยาบาลรัฐบาล ข. การสงพนกังานไปฝกอบรม/ไปศึกษาตอ ควรมีเกณฑชัดเจนใหพนกังาน 
มีการบอกลวงหนากอนจะไป รวมถึงพิจารณาเร่ืองอัตรากําลังคนปจจุบัน 

โรงพยาบาลเอกชน ก. วางแผนการ Train เชิงวิชาชีพ แลวกลับมาทําอะไร นอกเหนือจากการ
สอน (Sharing) คิดวาตองมีตวัช้ีวัดอ่ืนท่ีเปนรูปธรรมมากข้ึน วาจะกลับมา 
พัฒนาอะไร เพราะคนไขคาดหวังเยอะ ท่ีรพ.เปนเอกชน คนไขสวนใหญ 
Educated 

โรงพยาบาลเอกชน ข. การ Implement ในเร่ืองการสื่อสาร บางคร้ังเปนปญหาระหวางหวัหนา
กับพนักงาน คิดวาสามารถพัฒนาใหดีข้ึนได เชน การกําหนด Criteria-
>KPI เบ้ืองบน/ระดับบริหารส่ังการมาแตไมได define criteria ใหชัดเจน 
ทําใหเกิดปญหาความเขาใจผิดได  
ขณะนีห้นวยงานเภสัชกรรมคลินิกเนนงาน Functional ท่ีทุกคนตองทํา
ไดเหมือนๆ กนัเปนหลัก สามารถเวียนงาน หรือแทนงานกันได แตใน
อนาคต มี การวางแผนท่ีจะพฒันาคนเปนรายคน เพื่อพัฒนาใหเกิด
ความเช่ียวชาญ เปน Specialist ในดานนั้นๆ โดยตรง 

 
กลยุทธ/Lesson Learn เร่ือง PM 

โรงพยาบาล กลยุทธ/Lesson Learn เร่ือง PM 
โรงพยาบาลรัฐบาล ก. การสนับสนุนจากผูนําขององคกร มีผลตอความสําเร็จของการบริหาร

ผลการปฏิบัติงาน การนําการประเมินผลและติดตามผลอยางชัดเจนมา
ดําเนินการใหเปนนโยบายของคณะ และติดตามปญหาหลังจากมีการ
วางแผน/ตั้งเปาหมายของการปฏิบัติงานและ re-evaluate เพื่อทําใหบาง
ข้ันตอนในการทํางานท่ีมีปญหาสามารถนํามาใชไดจริง และพนกังาน
เกิดความรูสึกยุติธรรม
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โรงพยาบาล กลยุทธ/Lesson Learn เร่ือง PM 
อยากใหมีการพัฒนาคุณภาพของฝายเภสัชกรรม เพื่อดูภาพรวมของงาน
เภสัชกรรมในแตละดานรวมถึงดูตัวช้ีวดั  
อยากใหพนกังานทุกคนรักองคกร และใชความรูความสามารถเพ่ือ
องคกรใหเต็มท่ี 

โรงพยาบาลรัฐบาล ข. ศึกษาบทเรียนในอดีตของหนวยงานและทํา Knowledge Management 
จากองคกรอ่ืนๆ มาประยุกตใชกับหนวยงาน  
ไมอยากใหเนนเปาหมายมากเกินไป ก็มีความเครียดจากงานได หรือ
เนน Performance มากเกินไปจนไมไดพิจารณาชวมทีม/หนวยงาน (ทํา
ผลงานของตัวเอง) หากเปนไปไดอยากใหมีการจัดการใหสมดุลกันท้ัง
สองตัวช้ีวัด 

โรงพยาบาลเอกชน ก. การตั้งเปาหมายเปนส่ิงสําคัญ เปาหมายชัด คนทํางานสะดวก 
โรงพยาบาลเอกชน ข. การประเมิน PM เปนส่ิงสําคัญท่ีทําใหองคกรประสบความสําเร็จ 

โดยเฉพาะสวน core value คิดวาสําคัญ เพราะถาหากพนักงานปฏิบัติ
ใหติดเปนนิสัยก็จะกลายเปน DNA ขององคกร

 
แสดงปจจัยท่ีสงผลตอความสําเร็จของการบริหารผลการปฏิบตัิงานของโรงพยาบาลรัฐบาล ก. 

เรียงลําดับความสําคัญจากมากไปนอย (สามอันดับแรก) 
กลุมตัวอยางท่ีให

สัมภาษณ โรงพยาบาล
รัฐบาล ก. 

เรียงลําดับปจจัยทางดาน PM ท่ีมีความสําคัญตอความผูกพันของพนักงาน 

หัวหนาฝายเภสัชกรรม 1. การต้ังเปาหมาย/ตัวช้ีวัด 2. การประเมินผล
ปฏิบัติงาน 

3. การใหผลสะทอน
กลับ 

หัวหนางานเภสักรรม
คลินิก 

1. การฝกอบรม 2. การใหรางวัล 3. การใหผลสะทอน
กลับ 

เภสัชกรคลินิก คนที่ 1 1. การฝกอบรม 2. การใหรางวัล 3. การใหผลสะทอนกลับ 
เภสัชกรคลินิก คนที่ 2 1. การต้ังเปาหมาย/ตัวช้ีวัด 2. การฝกอบรม 3. การใหรางวัล 
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แสดงปจจัยท่ีสงผลตอความสําเร็จของการบริหารผลการปฏิบตัิงานของโรงพยาบาลรัฐบาล ข. 
เรียงลําดับความสําคัญจากมากไปนอย (สามอันดับแรก) 

กลุมตัวอยางท่ีให
สัมภาษณ โรงพยาบาล

รัฐบาล ข. 
เรียงลําดับปจจัยทางดาน PM ท่ีมีความสําคัญตอความผูกพันของพนักงาน 

หัวหนาฝายเภสัชกรรม 1. การใหรางวัล 2. การฝกอบรม 3. การใหผลสะทอนกลับ
หัวหนางานเภสักรรม
คลินิก 

1. การใหรางวัล 2. การฝกอบรม 3. การใหผลสะทอนกลับ

เภสัชกรคลินิก คนที่ 1 1. การต้ังเปาหมาย/ตัวช้ีวัด 2. การใหผลสะทอนกลับ 3. การใหรางวัล 
เภสัชกรคลินิก คนที่ 2 1. การฝกอบรม 2. การใหผลสะทอนกลับ 3. การใหรางวัล 

 
แสดงปจจัยท่ีสงผลตอความสําเร็จของการบริหารผลการปฏิบตัิงานของโรงพยาบาลเอกชน ก. 

เรียงลําดับความสําคัญจากมากไปนอย (สามอันดับแรก) 
กลุมตัวอยางท่ีให

สัมภาษณ โรงพยาบาล
เอกชน ก. 

เรียงลําดับปจจัยทางดาน PM ท่ีมีความสําคัญตอความผูกพันของพนักงาน 

ผูจัดการแผนก คนที่ 1 1. การต้ังเปาหมาย/ตัวช้ีวัด 2. การใหผลสะทอนกลับ 3. การฝกอบรม 
ผูจัดการแผนก คนที่ 2 
(เภสัชกรรมคลินิก) 

1. การใหรางวัล 2. การฝกอบรม 3. การประเมินผล
ปฏิบัติงาน 

เภสัชกรคลินิก คนที่ 1 1. การใหรางวัล 2. การต้ังเปาหมาย/ตัวช้ีวัด 3. การใหผลสะทอนกลับ
เภสัชกรคลินิก คนที่ 2 1. การใหรางวัล 2.การใหผลสะทอนกลับ 3. การฝกอบรม 

 
แสดงปจจัยท่ีสงผลตอความสําเร็จของการบริหารผลการปฏิบตัิงานของโรงพยาบาลเอกชน ข. 

เรียงลําดับความสําคัญจากมากไปนอย (สามอันดับแรก) 
กลุมตัวอยางท่ีให

สัมภาษณ โรงพยาบาล
เอกชน ข. 

เรียงลําดับปจจัยทางดาน PM ท่ีมีความสําคัญตอความผูกพันของพนักงาน 

ผูจัดการแผนก  
(เภสัชกรรมคลินิก) 

1. การต้ังเปาหมาย/ตัวช้ีวัด 2. การใหผลสะทอนกลับ 3. การฝกอบรม 

หัวหนาแผนกเภสัช
กรรมคลินิก 

1. การใหรางวัล 2. การฝกอบรม 3. การประเมินผล
ปฏิบัติงาน 

เภสัชกรคลินิก คนที่ 1 1. การใหรางวัล 2. การต้ังเปาหมาย/ตัวช้ีวัด 3. การใหผลสะทอนกลับ
เภสัชกรคลินิก คนที่ 2 1. การใหรางวัล 2. การใหผลสะทอนกลับ 3. การฝกอบรม 
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แสดงรอยละของปจจัยทางดานการบริหารผลการปฏบิัตงิาน (Performance Management: PM)  
ท่ีสัมพันธกับความผูกพนัของพนักงาน 

ความคิดเห็นตอปจจัยทางดาน PM ท่ีมีผลตอความผูกพนั
ของพนักงาน (3 ปจจัยแรก) ความถ่ีของผูใหสัมภาษณ (รอยละ) 

1. การตั้งเปาหมาย/ตัวช้ีวัด 8 (16.667) 
2. การใหผลสะทอนกลับ 13 (27.083) 
3. การประเมินผลปฏิบัติงาน 4 (8.333) 
4. การใหรางวัล 13 (27.083) 
5. การฝกอบรมและพัฒนาสายอาชีพ 10 (20.833) 
ผลรวมความคิดเห็น (จํานวนผูใหสัมภาษณ 16 คน) 48 (100) 
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ภาคผนวก ง 
 

การวิเคราะหเน้ือหา (Content Analysis) จากแบบสอบถาม 
 
 

แสดงสรุปผลการวิเคราะหเนื้อหา เร่ือง การตั้งเปาหมาย/ตัวชี้วัด ในสวนความคดิเห็น 
ตอการปฏิบตังิานของเภสัชกรคลินิก โรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่ง 

จุดแข็ง ความถี่ อุปสรรค/ปญหา ความถี่ ขอเสนอแนะ ความถี่ 
มีการต้ังเปาหมาย

ชัดเจน 
2 ไมทราบเปาหมาย/

ตัวช้ีวัดขององคกร/
หนวยงาน 

9 อยากใหมีการแจงรายละเอียด
ของเปาหมาย/ตัวช้ีวัดทุก

ปงบประมาณ (เผ่ือเปาหมาย/
ตัวช้ีวัดเปล่ียน) 

4 

การไมมีตัวช้ีวัดที่
ชัดเจน ทําให

ทํางานไดสบายใจ

1 ไมมีการกําหนด
เปาหมาย/ตัวช้ีวัดของ
เฉพาะหนวยงาน

ชัดเจน 

6 ผูบริหาร/หัวหนาควรช้ีแจง
รายละเอียดถึงเปาหมาย/ตัวช้ีวัด

ใหชัดเจน 

1 

มีกาสนับสนุน 
ความคิดเห็นใน
การต้ังเปาหมาย 

1 ไมมีการกําหนด
เปาหมาย/ตัวช้ีวัดที่

เปนรูปธรรม 

3 อยากใหมีแรงจูงใจ หรือแสดง
ใหเห็นวาเราทํางานเพ่ือวัด

อะไร 

1 

  ไมมีการแจง/ช้ีแจง
เปาหมาย/ตัวช้ีวัดของ

แตละงาน 

3 อยากใหมีการแจกเอกสาร
เก่ียวกับเปาหมายและการ
ประเมินผลงานกับพนักงาน 

1 

  เปาหมาย/ตัวช้ีวัด
บางอยางเปน

นามธรรม เขาใจยาก 

1 อยากใหมีการติดตามการ
ประเมินผลจากตัวช้ีวัด 

ในแตละป 

1 

  ตัวช้ีวัดบางตัวไม
สามารถวัดการ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานได 

1 อยากใหมีการสื่อสารเปาหมาย/
ตัวช้ีวัดที่ชัดเจน และเปนใน

แนวทางเดียวกัน 

1 

  ตัวช้ีวัดไมสอดคลอง
กับวัตถุประสงค 

1 อยากใหมีการสรุปเรื่องที่
ประชุมหองประจําเดือนที่

เก่ียวกับเปาหมาย/ตัวช้ีวัดของ
งานลงใน Line group 

1 
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จุดแข็ง ความถี่ อุปสรรค/ปญหา ความถี่ ขอเสนอแนะ ความถี่ 
  ตัวช้ีวัดมากเกินไป ไม

สอดคลองทําให
ปฏิบัติงานยาก 

1   

  ตัวช้ีวัด วัดไดยาก 1   
  ไมทราบเปาหมาย/

ตัวช้ีวัด หากมีการ
เปลี่ยนแปลงในการ
ประชุมประจําเดือน 
หากไมไดเขาฟง 

1   

 
แสดงสรุปผลการวิเคราะหเนื้อหา เร่ือง การใหผลสะทอนกลับ ในสวนความคิดเห็น 

ตอการปฏิบตังิานของเภสัชกรคลินิก โรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่ง 
จุดแข็ง ความถี่ อุปสรรค/ปญหา ความถี่ ขอเสนอแนะ ความถี่ 

การมี feedback จาก
เพ่ือนรวมงาน ทําให 
ชวยพัฒนาตนเอง

มากขึ้น 

3 การ feedback ไม
ชัดเจน 

2 ควรมี feedback จากหัวหนา/
เพ่ือนรวมงาน เปนรายป หรือ

ทุก 6 เดือน 

1 

การมี feedback ทํา
ใหทราบขอดี/

ขอดอยของตนเอง

1 ไมไดรับ feedback 
จากหัวหนางาน 

4 อยากใหมีการ feedback เพ่ือ
จะไดบอกวาใครทํางานเปน

อยางไร 

1 

มีการให feedback 
ระดับบุคคล 

1 ไมมีการให feedback 
ตัวเอง 

1 ไมไดมีการสนับสนุนทุกคน
เทากัน 

1 

มีการให feedback 
ที่ดีจากหัวหนางาน

2 ไมมีการให feedback  
กับเพ่ือนรวมงาน 

3 อยากใหมีการให feedback กับ
พนักงานทุกคน และบอกใน
สวนที่ ตองปรับปรุง เพ่ือใหมี

การพัฒนาตนเองตอไป 

2 

ทํางานจบไปใน
หน่ึงวัน 

1 ไมสามารถ feedback 
กับเพ่ือนรวมงานที่

ทํางานไมเหมาะสมได 

2 อยากใหผูให feedback กลา
เผชิญหนามากขึ้น และรับฟง

ลูกนองมากขึ้น 

1 
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จุดแข็ง ความถี่ อุปสรรค/ปญหา ความถี่ ขอเสนอแนะ ความถี่ 
มีการ feedback กัน
ระหวางเพ่ือน
รวมงาน ทําให

นํามาปรับปรุงการ
ทํางานได 

1 การให feedback 
บางครั้งมีผลกระทบ
ตอความสัมพันธ 

1 สรางแรงจูงใจใหคนใน
หนวยงานกลาพูด กลาทํา กลา
แสดงออก เชน จัดประชุม/เที่ยว 
เพ่ือประสานความสัมพันธ
ระหวางคนในหนวยงาน 

1 

ระบบ train งานที่มี
พ่ีสอนนอง 

(coaching) เปน
แบบที่ไดให 

feedback กันใน
สวนพ่ีให feedback 
นอง (สามารถให 

feedback ไดระหวาง 
ทํางานเลยโดยไมมี
การขัดใจกัน) 

1 ไมสามารถ feedback 
การทํางานของบางคน
ได วาดี/ไมดี หากผูรับ 
feedback ไมไดสนใจ 

 

1   

การไดรับ feedback 
จากคนทํางานนอก
วิชาชีพ เชน แพทย 
จะมีการประกาศ
ทาง Line group 

2 ไมแนใจวามีการ 
feedback ใหกับ 

ทุกคน 

1   

กรณีมีปญหาจาก
การทํางาน หัวหนา
จะมา feedback ดวย
ตนเองเปนสวนตัว 
เพ่ือตองการความ
คิดเห็น หรือปรับ

ทัศนคติ 

1 ไมไดมี official report 
สําหรับการรับ 

feedback ในสิ่งที่ตอง
ปรับปรุงตนเองใน 

แตละป 

1   

มีการ feedback 
แบบตรงไปตรงมา

1 การ feedback 2 ทางยัง
ไมสมดุล พนักงานยัง 
ไมกลาให feedback กลับ

1   

หัวหนารับฟง 
feedback จาก
ผูปฏิบัติงาน 

1 ไมมีชองให feedback 1   
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แสดงสรุปผลการวิเคราะหเนื้อหา เร่ือง การประเมินผลปฏิบัตงิาน ในสวนความคดิเห็นตอการ
ปฏิบตัิงานของเภสัชกรคลินกิ โรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่ง 

จุดแข็ง ความถี่ อุปสรรค/ปญหา ความถี่ ขอเสนอแนะ ความถี่ 
การวัดผลเปน
รูปธรรม 

มีเกณฑชัดเจน 

1 ไมทราบผลการประเมิน
ชัดเจน (ไมกระตือรือรนที่

จะทํางาน) 

5 ควรมีการประเมินผลงานตาม
ผลงานจริงๆ มากกวาการนํา % 

ของงานมาแบงเงินเดือน 

1 

มีการนําวันลา/
วันมาสายมา

เปนหน่ึงในการ
ประเมินผลงาน 

1 การประเมินไมมี 
ความยุติธรรม 

2 อยากใหมีการช้ีแจง/สื่อสารผล
การปฏิบัติงานที่ดี 

1 

  ไมมีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานอยางเปน

รูปธรรม 

2 อยากไดความยุติธรรมในการ
แบงภาระงาน (มีการวัดอยางไร 
เน่ืองจากแตละวอรดไมเทากัน) 

4 

  ไมมีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ตาม KPI ที่
ชัดเจนในแตละงาน 

1 อยากใหมีการจัดต้ัง team คนที่
ประเมินผลงานที่ชัดเจน 

(นอกเหนือจากหัวหนางาน เชน 
พนักงานระดับเดียวกันที่ทํางาน

รวมกัน) 

1 

  ไมไดนําความรู/
ความสามารถ/ภาระงาน

มาประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

1 อยากใหมีเกณฑขั้นตํ่าในการ
ประเมินการทํางาน พรอมกับ
การสงผลงาน เชน 1 คน monitor 
1 ward ตองหา DRP/ปองกัน 
DRP ไดขึ้นตํ่าเทาไหร เปน

สัดสวนที่สอดคลองกับจํานวน
เตียงของผูปวย 

1 

  ไมมีการประเมินผลงาน
อยางเปนระบบ/เปน

ขั้นตอน 

1 อยากใหมีการประเมินผลทุกป 
โดยการคุยและแจงคะแนนเปน

สวนตัว 

2 

  การประเมินไมไดผลที่
แทจริง เพราะบางครั้ง

ประเมินดวยความเกรงใจ

2   

  พนักงานไมทราบวา
หัวขอที่ประเมิน ประเมิน

อะไรบาง 

1   
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จุดแข็ง ความถี่ อุปสรรค/ปญหา ความถี่ ขอเสนอแนะ ความถี่ 
  ไมทราบวาใหคะแนน

อยางไร 
2   

  ไมไดมีการประเมินตาม
ผลงาน 

1   

  ประเมินผลงานตาม
จํานวนปที่ทํางาน 

ไมมี criteria สําหรับการ
ประเมินจากประสิทธิภาพ
การทํางาน เพ่ือใหมีการ

พัฒนา 

1   

  ตัวช้ีวัดมากเกินไป 
ปฏิบัติงานยากและเวลา
ประเมินผลก็ทําไดยาก

เชนกัน 

1   

  การประเมินผล อยาก
ไดผลงานเมื่อตองการ 
ตอนเริ่มตนไมคอย 

1   

  มีการแจงวา ประเมิน
เล่ือนขั้น แตก็คิดวาเฉล่ีย
ใหทุกๆ คนพอๆ กัน 

1   

  มีการประเมิน แตก็ไม
สามารถนํามาบังคับใชกับ

พนักงานบางคน 

1   

  ไมมีการแบงเกณฑในการ
ประเมินผลงาน และแจง

รายละเอียดใหกับ
ผูปฏิบัติงานกอนทํางาน 

2   
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แสดงสรุปผลการวิเคราะหเนื้อหา เร่ือง การใหรางวัล ในสวนความคดิเห็นตอการปฏบิัติงานของ
เภสัชกรคลินิก โรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึง่ 

จุดแข็ง ความถี่ อุปสรรค/ปญหา ความถี่ ขอเสนอแนะ ความถี่
การใหเงินนอก
เวลา (คาเวร) 

จํานวนเงิน/ช่ัวโมง
เยอะดี 

2 ไมมีรางวัลที่ชัดเจน 4 อยากใหมีรางวัลเพ่ือเปนแรงจูงใจ/
สรางกําลังใจในการทํางาน 

1

ทางคณะมีการให
โบนัส เทาๆ  
กันทุกป 

1 ไมมีรางวัลใดเปนพิเศษ
เพ่ือเปนขวัญและกําลังใจ

1 อยากใหมีการพิจารณาโบนัสตาม
ผลงาน เชน ทํามากไดมาก 

1

การยอมรับจาก
แพทยถือเปน

รางวัลอยางหน่ึง 

1 ไมมีรางวัลสําหรับตัว
บุคคล (กระจายรางวัลให
ทุกคนเทาๆ กัน เพ่ือ
ปองกันความขัดแยง)

2 ควรมีการใหรางวัลเหมือนเอกชน 
เชน รางวัลใหแกพนักงาน 

ที่ทํางานดี 

2

มีการใหรางวัล
พนักงานท่ีไมมา
สาย หรือลานอย

ที่สุด 

1 รางวัลไมนาจูงใจ เชน 
โบนัสนอยเกินไป 

1 อยากใหมีการกําหนดโบนัสตาม
สัดสวนของผลงานที่ทําไดจริง 

1

มีช่ือเสียงหรือเปน
ที่รูจักจากการ
ปฏิบัติงาน/ไป
ถายทอดความรู 

1 ไมมีรางวัลเมื่อทําผลงานดี 1 ใหเพ่ิมจํานวนเวรนอกเวลาให 
เภสัชกร 

1

  ไมทราบการกําหนดเกณฑ
ขั้นตํ่าของการทํางาน  
วาทําไดแคไหน  
ถึงไดโบนัส 

1 อยากใหมีการประกาศคนที่ทํา
ความดี/ไดรับรางวัลจากการช่ืนชม
ในหองของหนวยงาน เพ่ือให
พนักงานมีความภาคภูมิใจกับ

ผลงานมากขึ้น 

1

  ระบบรางวัลของคณะ
ไมชัดเจน 

(ประเมินแควันที่ลา)

1

  ระบบรางวัลของคณะ
ไมยุติธรรม

1

  การใหรางวัลเทากันทุกคน 1
  จํานวนเวรนอกเวลาให

พนักงานนอย
1
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แสดงสรุปผลการวิเคราะหเนื้อหา เร่ือง การฝกอบรม ในสวนความคดิเห็นตอการปฏบิัติงานของ
เภสัชกรคลินิก โรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึง่ 

จุดแข็ง ความถี่ อุปสรรค/ปญหา ความถี่ ขอเสนอแนะ ความถี่ 
มีการฝกอบรมตาม

โควตา 
4 เรื่องที่สนใจไปอบรม

ไมไดสอดคลองกับงาน
ที่ทําอยู

1 อยากใหคนที่ไปอบรมกลับมา
เสนอใหคนที่ไมไดไปไดฟงดวย 

1 

ไดโอกาสในการ
ฝกอบรมอยางนอย 2 
ครั้งตอป โดยทาง
คณะออกคาใชจาย
ให (คาลงทะเบียน)

1 การสงไปฝกอบรม 
บางครั้งพนักงานไมได

สนใจไป 

1 ควรมีการบอกใหชัดเจน วา
กลับมาจากฝกอบรมแลวจะ

กลับมาทํางานอะไร/สรางผลงาน
อะไรเพ่ือพัฒนาหนวยงาน 

3 

สนับสนุนและเปด
โอกาสใหไป
ฝกอบรมอยาง
สม่ําเสมอ 

12 เรื่องที่สนใจอบรม 
บางครั้งไมไดรับการ

สนับสนุน 

2 อยากใหมีเกณฑในการสงคนไป
ฝกอบรม/อยากใหมีการพิจารณา
ถึงความเหมาะสม/มีเกณฑในการ

สงคนไปฝกอบรม 

1 

มีการฝกอบรมให
เลือกหลากหลาย
แขนงตามท่ีสนใจ

5 มีการเลือกปฏิบัติตาม
สถานการณในการสง

คนไปอบรม

1 อยากใหมีเกณฑหลังกลับมาจาก
ฝกอบรม 

2 

มีการจัดใหมีการเขา
ฟงยาใหมไดความรู

1 มีการจํากัดคนในการ
ไปฝกอบรม 

3 อยากใหมีบทลงโทษหากไมมี
การกลับมาสอนตอหรือพัฒนา
งานตอจากที่ไดไปอบรม เชน งด

ประชุมอีก 3 เดือน เปนตน 

1 

มีการจัดฝกอบรม
นอกสถานที่ 

1 การคัดเลือกพนักงานที่
ไปฝกอบรมยังไม

เหมาะสม

5 อยากใหมีการ coaching  
ใหเปนระบบ 

1 

  บางครั้งมีลาไปประชุม
พรอมๆ กัน มีผลทําให
ภาระงานไป load กับ
คนทํางานท่ีเหลือ

1 อยากใหมีแบบแผนการ train ที่
ชัดเจน 

1 

  บางครั้งคนที่ไป
ฝกอบรมไมไดนําสิ่งที่
อบรมกลับมาใชใน 
การทํางาน/ตอยอดมา
ใหในการทํางาน

4 อยากใหมีการจัดตั้ง team ในการ
จัดพนักงานไปฝกอบรม และ
กระจายสัดสวนคนเทาๆ กัน 

2 
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จุดแข็ง ความถี่ อุปสรรค/ปญหา ความถี่ ขอเสนอแนะ ความถี่ 
  ไมมีตัวช้ีวัดหลังอบรม 1 อยากใหกําหนดคนลาใหชัดเจน 

และถาลาเกินแลวก็ไมอนุญาตให
ไปอบรม (ควรมีเกณฑขั้นตํ่าของ
จํานวนคนที่ลาหรือจํานวนมาก
สุดที่จะสงไปฝกอบรมได) 

1 

  ไมไดมีนําพัฒนาตอ
หลังฝกอบรม 

1 อยากใหมี board สําหรับเรื่องที่
เก่ียวกับการฝกอบรม/ 

งานประชุมไว 

1 

  ไมมีความยุติธรรมใน
การสงไปฝกอบรม 

2 อยากใหเพ่ิมโควตาใหคนที่ไป
อบรม (กรณีที่บางครั้งต้ังใจจะไป
ในเรื่องที่สนใจ แตโควตาเต็ม

เพราะคนอื่นลงไปฝกอบรมกอน) 

2 

  ไมมีคนแทนงาน เลย
ไมไดไปฝกอบรม 

1 หลังจากการฝกอบรมมา อยากให
มีเวลาสําหรับถายทอดความรู
กันเองในหนวยงาน เชน จัด
ในชวงกลางวัน ใหทุกคน 

มารวมฟง 

1 

  การแจงขาวสารเรื่อง
โควตาการไปฝกอบรม

ยังมีขอจํากัด ไม
สามารถแจงใหทราบ
ทั่วถึง ทําใหพลาดการ
อบรมที่นาสนใจไป

1   
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