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เนื่องดวยระบบบริหารผลปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพก็เปนอีกหนึ่งปจจัยท่ีมีผลทําใหองคกร

สามารถดึงดูด และรักษาพนักงานท่ีมีมีศักยภาพอยูกับองคกรไปนานๆ ซึ่งการศึกษานี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา 
ความสัมพันธระหวางการบริหารผลการปฏิบัติงานและความผูกพันของพนักงาน  ศึกษาปจจัยทางดานการ
บริหารผลการปฏิบัติงานท่ีสงกระทบตอความผูกพันของพนักงาน เพื่อนําขอมูลท่ีไดไปพัฒนาในสวนของ
แบบสอบถาม และนําเสนอแนวทางในการพัฒนากลยุทธในการบริหารผลการปฏิบัติงานของเภสัชกรคลินิก 
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รวมท้ังหมด 16 คน โดยนําขอมูลจากการสัมภาษณมาพัฒนาแบบสอบถามและทําการรวบรวมขอมูลจาก
การตอบแบบสอบถามของเภสัชกรคลินิก โรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่ง จํานวนละ 54 คน ผลการศึกษาพบวา 
การต้ังเปาหมาย/ตัวช้ีวัด การใหรางวัล และปจจัยดานภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบท่ีมีผลเชิงบวกตอความผูกพัน 
ของพนักงานตองานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนการประเมินผลปฏิบัติงานท่ีมีผลเชิงลบตอความผูกพันของ 
พนักงานตองานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติและมีคานํ้าหนัก Beta Coefficient มากท่ีสุด มีคาเทากับ 0.727 และ 
พบวา ภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบซ่ึงมีผลเชิงบวกตอความผูกพันของพนักงานตอองคกรอยางมีนัยสําคัญและ 
มีคานํ้าหนัก Beta Coefficient เทากับ 3.666 ซึ่งมากกวาการประเมินผลปฏิบัติงานซ่ึงมีผลเชิงลบตอความผูกพัน 
ของพนักงานตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
 
1.1  ความสําคัญและท่ีมาของปญหา 

เนื่องดวยปจจุบันองคกรตองเผชิญกับความเปล่ียนแปลงและแรงกดดันตางๆ ท้ังท่ีมาจาก
สภาพแวดลอม สังคม เศรษฐกิจ เทคโนโลยี หรือการแขงขันทางธุรกิจ ยกตัวอยางเชน ธุรกิจขามชาติ
เขามาดําเนินกิจการในประเทศไทยเพิ่มข้ึน ทําใหเกิดการแขงขันสูงข้ึน ทําใหองคกรเกิดความเปล่ียนแปลง 
มีการเคล่ือนยายแรงงานอยางเสรีมากข้ึน สงผลกระทบใหแตละองคกรจึงตองมีการปรับตัวเพื่อความ
อยูรอด และความกาวหนา ดังนั้นองคกรจึงตองมีการวางแผนกลยุทธเพ่ือความไดเปรียบในการแขงขัน 
โดยการเพิ่มระดับของผลการปฏิบัติงาน (Performance demand) (เวชยานนท, 2559) ดังนั้นการจัดการ 
ความรูและการพัฒนางานขององคกร จึงเปนความทาทายท่ีองคกรในปจจุบันตองมีการปรับปรุงพัฒนา
อยางตอเนื่อง เพื่อทําใหองคกรดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพ และหนึ่งในส่ิงท่ีสําคัญท่ีสุดท่ีองคกร
ตองคํานึงถึง คือ การบริหารทรัพยากรมนุษย (Human resource management) เพราะบุคลากรที่มีความรู 
ความสามารถ ศักยภาพสูงและสมรรถนะท่ีเหมาะสมเปนแรงผลักดันสําคัญสูความสําเร็จขององคกร 
(โส, 2558)  

ทรัพยากรมนุษย หรือ ทรัพยากรบุคคล จัดเปนทรัพยากรที่มีคาสําหรับงานทุกองคกร 
เปนสวนในการผลักดันทําใหองคกรเคล่ือนไปขางหนา คงท่ี หรือถดถอยลง ถึงแมวาปจจัย (ส่ิงแวดลอม) 
ภายนอกจะเปล่ียนแปลงไป เชน ทรัพยากรการบริหาร ไดแก บุคลากร (Man) เงิน (Money) วัตถุดิบ/
เคร่ืองมือ (Machine/Materials) อาจมีและหมดไป หรือมีแลวเส่ือมคุณภาพ แตทรัพยากรมนุษยเปน
ส่ิงหนึ่งท่ีจะไมเปล่ียน ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีมีประสิทธิภาพจะชวยใหองคกรมีผล
ประกอบการเพิ่มข้ึน (Pfeffer, 1994) 

การบริหารทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management) เปนการบริหารองคกร
ใหมีความไดเปรียบในการแขงขัน เนื่องจากทําใหเกิดความแตกตางในสินคาและบริการ (วุฒิมานพ, 
2555) ตั้งแตการสรรหาคนเขามาในองคกร การพัฒนาและธํารงรักษาคนในองคกรจนกระท่ังออกจาก 
องคกรไปและสามารถใชชีวิตไดอยางมีความสุขในสังคม ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ Noe และคณะ 
(2003) Noe, Hollenbeck, Gerhart, & Wright (2003) กลาววา การบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง 
การจัดการเกี่ยวกับพนักงานต้ังแต การวิเคราะหงาน การวางแผนทรัพยากรมนุษย การสรรหา การคัดเลือก  
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การฝกอบรมและพัฒนา การจายคาตอบแทน การบริหารผลการปฏิบัติงานและแรงงานสัมพันธซ่ึงท้ังหมด
นี้ สงผลตอความสําเร็จขององคกร โดยระบบการใหผลตอบแทนท่ีไมมีประสิทธิภาพก็เปนปจจัยแรกๆ 
ท่ีทําใหพนักงานตัดสินใจท่ีจะเปล่ียนงาน  หรือทําใหองคกรหยุดนิ่งอยูกับท่ี กอใหเกิดการพัฒนา หรือ 
ผลการดําเนินการขององคกรตํ่ากวาที่ควรจะเปน (อุดมอักษร, 2550 และ จิรันธร, 2549) (จิรันธร, 
สิงหไพบูลยพร, โลหะนวกุล, และ ตรีรัตนไพบูลย, 2549; อุดมอักษร, 2550) และจากการศึกษาของ 
Krstevska (2010) พบวา องคกรควรมุงความสนใจไปท่ีคนมากท่ีสุด เพราะคนมีบทบาทท่ีสําคัญใน
การเปนผูสนับสนุนการจัดการทุนดานอ่ืนขององคกร และเพิ่มคุณคาใหกับทุนอ่ืนๆ ได 

เภสัชกรเปนวิชาชีพที่มีการปฏิบัติงานในหลากหลายสาขาวิชาชีพในสถานท่ีทํางานท่ี
แตกตางกัน เชน อุตสาหกรรมการผลิตยา ตลาดยา รานยา โรงพยาบาล เปนตน โดยมีเภสัชกรอยูท้ังใน
สวนภาครัฐบาลและภาคเอกชน เภสัชกรในโรงพยาบาลก็นับเปนบุคลากรที่สําคัญในการระบบบริการ
สุขภาพของประเทศโดยมีการแบงหนาท่ีการทํางานของเภสัชกร เปนดังตอไปน้ี งานบริการเวชภัณฑ
และวิชาการ (ผูปวยนอกและผูปวยใน) งานผลิตยา งานบริการเวชภัณฑ และงานบริการเภสัชกรรม
คลินิก  เนื่องดวยงานเภสัชกรรมอยูในสายสนับสนุนขององคกร  ทําใหยังขาดความกาวหนาในสายงาน 
ปญหาภาระงานแตละงานไมเทาเทียมกัน และไมมีการประเมินผลการปฏิบัติงานตามผลงานจริง ไมมี
ผลตอบแทนการทํางานท่ีจูงใจ โดยเฉพาะโรงพยาบาลรัฐบาล ทําใหมีเภสัชกรลาออกมากขึ้น (อุดม
อักษร, 2550) และจากการศึกษาของ นาวีการม (2525) พบวาสาเหตุหลักๆ สองประการท่ีทําใหบุคลากร
ตัดสินใจลาออกจากองคกร คือ การที่บุคลากรในระดับปฏิบัติการซ่ึงไมมีความผูกพันตอองคกรแตอยางใด 
ไมไดรับความพึงพอใจในเร่ืองอัตราคาจางและสวัสดิการจากองคกร และอีกประการหน่ึงคือ เร่ือง
การวางแผน หรือการกําหนดนโยบายขององคกรเกี่ยวกับการโยกยายงาน โดยประกอบกับสถานการณ
ปจจุบัน มีอัตราการแขงขันของธุรกิจโรงพยาบาลมากข้ึน ทําใหองคกรรัฐบาลเกิดการสูญเสียบุคลากร
ขององคกรไป  

ใน 2 ป 2555-2557 พบวา เกิดการเปล่ียนแปลงของกําลังคนในงานเภสัชกรรมคลินิก
โรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่งกําลังมีแนวโนมลาออกเพ่ิมข้ึน เม่ือเทียบกับเภสัชกรทั้งหมดพบวา มีจํานวน 
ลาออก 35 คน คิดเปน รอยละ 18 (หนวยงานเภสัชกรรมคลินิก คณะแพทยศาสตร โรงพยาบาลรัฐบาล
แหงหนึ่ง.  (2560, 14 มีนาคม).  เร่ือง สถิติคนลาออกประจําป 2012-2014.) มีผลทําใหฝายทรัพยากร
บุคคลจําเปนตองสรรหาบุคลากรใหมเพิ่มข้ึนทุกๆ ป และเม่ือวิเคราะหหาสาเหตุท่ีทําใหบุคลากรลาออก 
นอกเหนือจากปญหาสุขภาพตนเองหรือครอบครัว ความไมสะดวกในการเดินทาง ก็พบวาสาเหตุท่ี
สําคัญ ไดแก  ปจจัยสวนบุคคล เชน ความพึงพอใจในการทํางาน ขาดแรงจูงใจในการทํางาน ไมมี
ความกาวหนาในอาชีพ เปนตน ซ่ึงผลกระทบท่ีตามมาทําใหตองจางบุคลากรเพ่ิมข้ึน สําหรับทางฝาย
เภสัชกรรมก็จําเปนตองรับบุคลากรใหมทุกป และตองมีการจัดอบรมเภสัชกรใหม และฝกเพื่อใหสามารถ 
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ทํางานเฉพาะทางได ซ่ึงก็ตองใชคาใชจาย ระยะเวลา รวมถึงคาเสียโอกาส ซ่ึงหากผูบริหารยังไมเล็งเห็น 
ถึงประเด็นสําคัญนี้ ก็จะมีอัตราการลาออกของบุคลากร และมีคาใชจายท้ังทางตรงและทางออมเพิ่มข้ึน 
เชน การจัดสรรทรัพยากรบุคคลใหม การฝกอบรมบุคลากรใหม การเรียนรูงาน ศึกษางานพรอมๆ กับ
การปฏิบัติงานจริง การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร เปนตน สําหรับคาใชจายทางออม เชน หากบุคลากร 
เปนผูท่ีลูกคาพึงพอใจ ก็ยอมมีผลตอความภักดีของลูกคาในอนาคต ดวยความไมสมดุลนี้ สวนหนึ่งมาจาก 
ระบบบริหารผลปฏิบัติงานท่ีไมมีประสิทธิภาพ และการขาดความผูกพันของพนักงานในองคกร  

ความผูกพันของพนักงาน (Employee engagement) เปนเร่ืองท่ีไดรับความสนใจในปจจุบัน 
การท่ีพนักงานขาดแรงจูงใจในการทํางาน ไมอยากทํางานและไมรักองคกร ยอมมีผลทําใหเกิดการสูญเสีย
ตนทุนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เนื่องจากความผูกพันตอองคกรมีความสัมพันธกับแนวโนมใน
การลาออก และพฤติกรรมการลาออก โดยเฉพาะความผูกพันดานความรูสึกจะมีความสัมพันธมาก 
(Allen & Meyer, 1990) (Saks, 2006) ซ่ึงยอมมีผลทําใหสูญเสียประสิทธิภาพในการทํางาน เกิดความ
ไมพึงพอใจ และลาออก (Eskildsen & Nussler, 2000) รวมท้ังสูญเสียคาใชจาย เชน คาใชจายในการ
สรรหาพนักงานใหม คาใชจายในการฝกอบรมพนักงานใหม เปนตน 

เนื่องจากปจจุบันยังไมมีการศึกษาระบบบริหารผลการปฏิบัติงานของเภสัชกรคลินิก และ
การศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางการบริหารผลการปฏิบัติงาน และความผูกพันของพนักงาน 
ของโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง ดังนั้นผูวิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษา และนําขอมูลท่ีไดไปใชเปนแนวทาง
ในการพัฒนาระบบบริหารผลการปฏิบัติงานของงานบริการเภสัชกรคลินิกโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง 
โดยคาดหวังวางานวิจัยช้ินนี้จะเปนสวนหนึ่งท่ีทําใหการบริหารผลการปฏิบัติงานใหหนวยงานดีข้ึน 
และชวยจูงใจใหพนักงานเกิดความรูสึกผูกพันตองาน และองคกร และใหอยูกับองคกรตอไปนานๆ  
 
 
1.2  วัตถุประสงคของการวิจัย (Objectives) 

1. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางการบริหารผลการปฏิบัติงานและความผูกพันของ
พนักงาน (เภสัชกรคลินิก) ในโรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่ง 

2. เพื่อศึกษาปจจัยทางดานการบริหารผลการปฏิบัติงานท่ีสงผลกระทบตอความผูกพัน 
ของพนักงาน (เภสัชกรคลินิก) ในโรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่ง 

3. เพื่อศึกษาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของเภสัชกรคลินิกในโรงพยาบาล 
4. เพื่อเสนอแนะแนวทางพฒันาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานใหกับเภสัชกรคลินิก 

โรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่ง 
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1.3  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ (Expected Benefits) 
1. ทราบระบบบริหารผลการปฏิบัติงานของงานเภสัชกรรมคลินิกโรงพยาบาล 
2. ทราบถึงความสัมพันธระหวางการบริหารผลการปฏิบัติงานและความผูกพันของ

พนักงาน (เภสัชกรคลินิก) ในโรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่ง 
3. สามารถนําผลการวจิัยท่ีไดไปวิเคราะหหาแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนารูปแบบ 

การบริหารผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองคกรใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน (ชวยสงเสริมใหพนักงาน 
เกิดความผูกพันตอองคกร และลดปญหาเภสัชกรลาออก) 
 
 
1.4 คําถามการวิจัย  

1. การบริหารผลการปฏิบัติงานของเภสัชกรคลินิกโรงพยาบาลรัฐบาลและเอกชนมี
กระบวนการ หรือข้ันตอนอยางไร  

2. การบริหารผลการปฏิบัติงานของเภสัชกรคลินิก ในโรงพยาบาลรัฐบาลและเอกชน
มีจุดแข็ง หรือขอดอย/อุปสรรค/ปญหาอยางไร (สําหรับในสวนนี้ ผูวิจัยศึกษาระบบการบริหารผล
การปฏิบัติงานเพ่ือนําไปพัฒนาแบบสอบถาม) 

3. ปจจัยดานใดในการบริหารผลการปฏิบัติงาน ท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงาน  
 
 
1.5  สมมติฐานของการวิจัย (Hypothesis) 

การตั้งเปาหมาย/ตัวช้ีวัด การใหผลสะทอนกลับ การประเมินผลปฏิบัติงาน การใหรางวัล 
การฝกอบรมและพัฒนาสายวิชาชีพ ภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบ และทักษะของหัวหนา อาจมีความสัมพันธ
กับความผูกพันของพนักงานในแงบวก มีผลตอการคงอยูของพนักงานในองคกร 

สมมติฐานท่ี 1 การตั้งเปาหมาย/ตัวช้ีวัดสงผลในเชิงบวก กับความผูกพันของพนักงาน
ตองาน 

สมมติฐานที่ 2 การใหผลสะทอนกลับสงผลในเชิงบวก กับความผูกพันของพนักงานตองาน 
สมมติฐานท่ี 3 การประเมินผลปฏิบัติงานสงผลในเชิงบวก กับความผูกพันของพนักงาน 

ตองาน 
สมมติฐานท่ี 4 การใหรางวัลสงผลในเชิงบวก กับความผูกพันของพนักงานตองาน 
สมมติฐานท่ี 5 การฝกอบรมสงผลในเชิงบวก กับความผูกพันของพนักงานตองาน 
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สมมติฐานท่ี 6 ภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบสงผลในเชิงบวก กับความผูกพันของพนักงาน 
ตองาน 

สมมติฐานท่ี 7 ทักษะของหัวหนาสงผลในเชิงบวก กับความผูกพันของพนักงานตองาน 
สมมติฐานท่ี 8 การตั้งเปาหมาย/ตัวช้ีวัดสงผลในเชิงบวก กับความผูกพันของพนักงาน

ตอองคกร 
สมมติฐานท่ี 9 การใหผลสะทอนกลับสงผลในเชิงบวก กับความผูกพันของพนักงานตอ

องคกร 
สมมติฐานท่ี 10 การประเมินผลปฏิบัติงานสงผลในเชิงบวก กับความผูกพันของพนักงาน 

ตอองคกร 
สมมติฐานท่ี 11 การใหรางวัลสงผลในเชิงบวก กับความผูกพันของพนักงานตอองคกร 
สมมติฐานท่ี 12 การฝกอบรมสงผลในเชิงบวก กับความผูกพันของพนักงานตอองคกร 
สมมติฐานท่ี 13 ภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบสงผลในเชิงบวก กับความผูกพันของพนักงาน 

ตอองคกร 
สมมติฐานท่ี 14 ทักษะของหัวหนาสงผลในเชิงบวก กับความผูกพันของพนักงานตอองคกร 

 
 
 
1.6  ขอบเขตของการวิจัย (Scope) 

การวิจัยในคร้ังนี้เปนการบริหารผลการปฏิบัติงานของเภสัชกรคลินิกในโรงพยาบาล
รัฐบาลแหงหนึ่ง โดยศึกษาในกลุมเภสัชกรคลินิกระดับปฏิบัติงานท้ังหมดท่ียังมีสถานภาพเปนพนักงาน
ขององคกร ซ่ึงพนักงานดังกลาว มีจํานวน 54 คน (ไมรวมตําแหนงหัวหนา 1 คน และพนักงานระดับ
ปฏิบัติงานท่ีเปนกลุมสัมภาษณ 2 คน) 
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1.7  กรอบแนวคิดท่ีใชในการวิจัย  
 
 ตัวแปรตน ตัวแปรตาม 

 
ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดท่ีใชในการวิจัย 
 
 
1.8  คําจํากัดความท่ีใชในการวิจัย (Definition) 

1. เภสัชกร (Pharmacist) หมายถึง แพทยปรุงยา ผูท่ีไดรับใบอนุญาตใหเปนผูประกอบ
โรคศิลปะสาขาเภสัชกรรม (พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตสถาน) 

2. งานเภสัชกรรมคลินิก (Clinical pharmacy) หมายถึง เปนกลุมวิชาท่ีวาดวยเร่ืองการใชยา 
และศึกษาผลขางเคียงจากการใชยาซ่ึงรายละเอียดของวิชาดังตอไปน้ี (จาก https://th.wikipedia.org/wiki/
เภสัชกรรมคลินิก) 

 กระบวนการแปรสภาพยาในรางกายข้ันสูง 
 เภสัชบําบัดข้ันสูง 
 การตรวจติดตามปฏิกิริยาไมพึงประสงคจากการใชยา 

การต้ังเปาหมาย/ตัวช้ีวัด 
(Set goal) 

การใหผลสะทอนกลับ 
(Feedback) 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
(Evaluation) 

การใหรางวัล 
(Reward & Recognition) 

การฝกอบรมและพัฒนาวิชาชีพ 
(Training & Development career 

ภาระงานที่ทํา/รับผิดชอบ 
(Workload) 

ทักษะของหัวหนางาน 
(Leader skill) 

ความผูกพันของพนักงาน  
(Employee Engagement) 

 ความผูกพันของพนักงานตองาน

 ความผูกพันของพนักงานตอ
องคกร
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 การใหคําปรึกษาทางเภสัชกรรม 
 ยาใหมและแนวคิดใหม 
 การประเมินคาใชจายของยาทางคลินิก 
 ชีวเภสัชกรรมและเภสัชจลนศาสตรข้ันสูง 
 การตรวจติดตามระดับยาในรางกาย 
 ระบบเภสัชสนเทศทางคลินกิ 
 การออกแบบการวิจยัยาทางคลินิก 
 ระบบการกระจายยาในโรงพยาบาล 
 การเตรียมและการจายเภสัชภัณฑโดยวิธีปราศจากเช้ือแบบพิเศษ 
3. เภสัชกรคลินิก (Clinical pharmacist) หมายถึง เภสัชกรที่มีหนาท่ีดูแลเร่ืองการใชยา

ผูปวยในแตละหอผูปวยของโรงพยาบาล หรือ งานบริการทางดานวิทยาศาสตรสุขภาพที่เภสัชกรมีหนาท่ี
ดูแลผูปวยในเรื่องการใชยาที่เหมาะสม ชวยดูแลเรื่องสุขภาพ และปองกันโรคของผูปวย (จาก 
http://www.accp.com/docs/about/ClinicalPharmacyDefined.pdf.) 

4. องคกร หรือองคการ (Organization) หมายถึง บุคคล คณะบุคคล หรือสถาบันซ่ึงเปน
สวนประกอบของหนวยงานใหญท่ีทําหนาท่ีสัมพันธกันหรือข้ึนตอกัน ในบางกรณี องคกร หมายความ
รวมถึงองคการดวย (พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตสถาน) หรือบุคคลกลุมหนึ่งที่มารวมกัน โดยมี
วัตถุประสงค หรือเปาหมายอยางใดอยางหนึ่ง หรือหลายอยางรวมกัน และดําเนินกิจกรรมบางอยาง
รวมกันอยางมีข้ันตอน เพื่อใหบรรลุเปาหมาย (เลาหวิเชียร, 2543)  

5. การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance management) คือ กระบวนการปรับปรุง 
ผลการปฏิบัติงานขององคกรอยางเปนระบบโดยการพัฒนาท้ังทางดานบุคคล และดานทีม ซ่ึงจะไดรับ 
ผลท่ีดี เราก็ควรเขาใจและจัดการกับผลปฏิบัติงานภายในขอตกลงของเปาหมาย มาตรฐาน และสมรรถนะ
ท่ีตองการและมีวางแผนไวรวมกัน (Armstrong, 2009) 

6. ความผูกพันของพนักงาน (Employee engagement) หมายถึง การท่ีพนักงานมีความ
ตั้งใจทุมเทพลังกาย พลังใจใหกับการทํางานท่ีรับผิดชอบอยางเต็มท่ี พนักงานจะรูสึกถึงความทาทาย
กับงานท่ีทําใหแตละวัน พนักงานจะพัฒนาตัวเองและดึงเอาความสามารถของตนเองพรอมนํามาใช
ในการทํางานท่ีรับผิดชอบอยางเต็มท่ี (รักชาติ, 2550) 
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บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 

ในการศึกษาวิจัยเร่ือง “การศึกษาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของเภสัชกรคลินิก
โรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง” ผูศึกษาวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับประเด็น
ตางๆ ท่ีนํามากําหนดเปนตัวแปรท่ีใชในการศึกษาวิจัยโดยมีรายละเอียดดังนี้ 

2.1  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
2.2  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพัน 
2.3  แนวคิดการบริหารผลการปฏิบัติงานและความผูกพันของพนักงาน 
2.4  ผลงานวิจยัท่ีเกีย่วของ 

 
 

2.1  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
 
2.1.1  ความหมายของการบริหารผลการปฏิบัตงิาน (Performance management) 
การบริหารผลการปฏิบัติงาน คือ กระบวนการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานขององคกร

อยางเปนระบบโดยการพัฒนาความสามารถของพนักงานท้ังทางดานบุคคล และดานทีม โดยจะไดรับ 
ผลท่ีดี บุคลากรในองคกรก็ควรเขาใจและจัดการกับผลปฏิบัติงานภายในขอตกลงของเปาหมาย มาตรฐาน 
และสมรรถนะท่ีตองการและมีวางแผนไวรวมกัน (Armstrong, 2009) สอดคลองกับการศึกษาของ 
Briscoe & Claus, 2008 การบริหารผลการปฏิบัติงาน คือ ระบบท่ีองคกรต้ังวัตถุประสงคขององคกร 
กําหนดมาตรฐานของผลการปฏิบัติงาน มอบหมายและประเมินการทํางาน ใหผลสะทอนกลับ (Feedback) 
กําหนดการฝกอบรม และพัฒนาความตองการและมีการใหรางวัล เพื่อใหเกิดความสําเร็จขององคกร
อยางยั่งยืน  

การบริหารผลการปฏิบัติงาน หรือการจัดการผลการปฏิบัติงาน คือ กลยุทธและการบูรณาการ 
วิธีการเพื่อเพิ่มประสิทธิผลขององคกร โดยการเพิ่มสมรรถนะของคนซ่ึงอยูในองคกรนั้นดวยการพัฒนา 
ความสามารถของทีม และปจเจกบุคคล (Armstrong and Baron, 1998 อางถึงในเวชยานนท, 2559 ) 

 
 



9 

 

การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) หมายถึง กระบวนการดําเนินการ
อยางเปนระบบ เพื่อผลักดันใหผลการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย โดยการเช่ือมโยงเปาหมายผลการ
ปฏิบัติงานในระดับองคกร หนวยงานและระดับบุคคลเขาดวยกัน ซ่ึงตั้งอยูบนฐานกระบวนการความ
ตอเนื่อง นอกจากนี้ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานยังเปนกระบวนการท่ีใหความสําคัญกับการมี
สวนรวมระหวางผูบังคับบัญชากับผูปฏิบัติงาน ในการผลักดันผลการปฏิบัติราชการใหสูงขึ้น และ
สอดคลองกับทิศทาง เปาหมาย ผลสัมฤทธ์ิตอภารกิจของสวนราชการ โดยมีการนําตัวช้ีวัดผลงานหลัก 
(Key Performance Indicators: KPIs) มาใชเปนเคร่ืองมือกําหนดเปาหมายการทํางานของบุคคลรวมกัน 
ซ่ึงผูบังคับบัญชาสามารถติดตามผลการปฏิบัติงาน หาแนวทางในการพัฒนาผูปฏิบัติงาน และประเมินผล
การปฏิบัติงานตามตัวช้ีวัดผลงานหลักท่ีกําหนดนั้นๆ เพ่ือจะไดใหส่ิงจูงใจสําหรับการเสริมสรางแรงจูงใจ 
ใหแกผูปฏิบัติงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานดี และเกิดผลสัมฤทธ์ิ (ทอง, 2556) โดยข้ันตอนการบริหาร
ผลการปฏิบัติงาน มีดังตอไปนี้  

1. การวางแผนการปฏิบัติงาน จะตองทําใหชัดเจน และสอดคลองกบัทิศทางตามยุทธศาสตร 
ขององคกร โดยมีการกําหนดเปาหมายผลการปฏิบัติราชการรวมกันในลักษณะตัวช้ีวัดและคาเปาหมาย 
ท่ีเกี่ยวกับผลสัมฤทธ์ิของงานท่ีคาดหวังในรอบการประเมินนั้นๆ โดยสามารถปรับเปล่ียนตามปรับเปล่ียน 
ตามเปาหมายและแผนงานของหนวยงานไดตามความจําเปน 

2. การติดตามผลการปฏิบัติงาน เพื่อใหผูบังคับบัญชากํากับ ดูแล ใหคําปรึกษาแก
ผูปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง โดยจะติดตามความกาวหนาในการปฏิบัติงาน เพ่ือการกํากับดูแลการทํางาน 
ใหไดตามเปาหมาย และยังทําใหทราบและแกไขปญหาขอขัดของตางๆ ท่ีอาจเกิดขึ้นในระหวางการ
ปฏิบัติงานและใหผลสะทอนกลับ (Feedback) 

3. การประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือวัดความสําเร็จของงาน โดยเทียบกับเปาหมายท่ี
กําหนดไวตั้งแตแรก และวัดผลตามตัวช้ีวัดผลงานหลัก (KPIs) ท่ีไดกําหนดไวตั้งแตตนรอบการประเมิน
หรือไม เพียงใด ตามเกณฑมาตรฐานผลงานท่ีผูประเมินและผูรับการประเมินรวมกันกําหนด 

4. การพัฒนาผลการปฏิบัติงาน เพื่อสงเสริมใหผูปฏิบัติงานทํางานไดดียิ่งข้ึน เชน การ
ฝกอบรมและการพัฒนางาน (Train &Development) 

5. การนําผลที่ไดจากการประเมินไปประกอบการพิจารณาตอบแทนความดีความชอบ 
แกผูปฏิบัติงาน (Reward) 

การบริหารผลการปฏิบัติงาน ยังเปนกระบวนการท่ีตอเนื่องและปรับใหยืดหยุนไดเพื่อให
หัวหนาเขาไปมีสวนรวมในการบริหารจัดการพนักงาน และทํางานรวมกันไดผลลัพธท่ีตองการตาม
เปาหมายท่ีวางไว โดยจะมุงเนนไปท่ีการวางแผนการปฏิบัติงานในอนาคต โดยเปนหัวหนาจะแสดงผล 
การปฏิบัติงานและบอกส่ิงท่ีพนักงานจําเปนตองพัฒนา (Armstrong & Baron, 2000) 



10 

 

โดยสรุป จะพบวา การบริหารผลการปฏิบัติงาน เปนกระบวนการตอเนื่องในการวัดและ
พัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากร เพื่อใหสอดคลองกับเปาหมายเชิงกลยุทธขององคกร โดยจําแนก
เปน 5 องคประกอบสําคัญ ไดแก 1.การตั้งเปาหมาย 2.การใหผลสะทอนกลับ (Feedback) 3.การประเมินผล 
การปฏิบัติงาน 4.ระบบใหรางวัล และ5.การพัฒนาระดับบุคคล ซ่ึงระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานท่ี
ดี มีสวนสําคัญในการเกิดประสิทธิผลขององคกร (Gruman & Saks, 2011) และยังมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคกร โดยจากการศึกษาของ Armstrong, 2009  กลาววาการต้ังเปาหมายท่ีมีความทา
ทายยอมสรางความมุงม่ันผูกพันตอเปาหมายของผูปฏิบัติงาน และการปฏิบัติตอพนักงานอยางเปนธรรม 
มีผลทําใหเพิ่มความพึงพอใจและความผูกพันเพิ่มข้ึน (Griffin & Moorhead, 2011) 
 

2.1.2  โมเดลของการบริหารผลการปฏบิัตงิาน   
จากการศึกษาของ Armstrong & Baron, 2000 แบงวงจรของการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

(ภาพท่ี 2.1) โดยเร่ิมตน ดังนี้ 
1. การกําหนดบทบาทหนาท่ี (Role definition) ตามความสามารถท่ีตองการ 
2. ปฏิบัติงานตามท่ีไดตกลงไวในสัญญา (Performance agreement) โดยคาดหวังไวตาม 

รูปแบบของวัตถุประสงคของแตละบุคคล การวัดผลปฏิบัติงาน และความสามารถท่ีตองการบรรลุ 
ผลสําเร็จ เปนเสมือนการวางแผนการปฏิบัติงาน 

3. แผนพัฒนาแตละบุคคล (Personal development planning) จะถูกวางแผนงานเพ่ือให 
บุคลากรตั้งใจท่ีจะพัฒนาตนเอง เพื่อใหมีความรูความสามารถ ทักษะ เพิ่มระดับความสามารถ และ
ปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของพนักงานในสวนท่ีเฉพาะทาง เปนเสมือนการวางแผนการปฏิบัติงาน 

4. การจัดการผลปฏิบัติงานตลอดทั้งป (Managing performance) เปนข้ันตอนท่ีตอง
จัดการตามขอตกลงของการปฏิบัติงานและวางแผนพัฒนาพนักงานเปนรายบุคคล โดยประเมินงาน
วันตอวันและกิจกรรมเรียนรูของพนักงาน รวมท้ังข้ันตอนอยางตอเนื่องถึงการใหผลสะทอนกลับใน
เร่ืองผลการปฏิบัติงาน การทบทวนความคืบหนาของพนักงาน การทําใหวัตถุประสงคทําใหทันสมัย 
และการจัดการกับปญหาท่ีเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 

5. การทบทวนผลการปฏิบัติงาน (Performance review) ซ่ึงเปนกระบวนการประเมิน
อยางเปนทางการ ขณะทบทวนแตละรอบของการทํางานท่ีเกิดข้ึน ท้ังในแงความสําเร็จตามเปาหมาย 
ความคืบหนา และปญหาของการปฏิบัติงาน โดยพ้ืนฐานเปนการวางแผนพัฒนาบุคลากรและใหคะแนน 
ผลการปฏิบัติงาน 
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ภาพท่ี 2.1 วงจรของการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
 

ในการจัดการผลการปฏิบัติงานจากการศึกษาของ (เวชยานนท, 2559 ) จะมีองคประกอบ
ที่สําคัญอยูดวยกัน 5 ข้ันตอน ดังนี้ (ภาพท่ี 2.2)  

1. การกําหนดวัตถุประสงคผลการปฏิบัติงาน ในการจัดการผลการปฏิบัติงานตองเร่ิม
มาจากการกําหนดเปาประสงคในระดับองคกรกอน และแปลงเปาประสงคลงมาถึงระดับพนักงาน 

2. การสะทอนกลับผลลัพธและการปรับปรุงแกไข โดยการสะทอนกลับ (Feedback) 
ผลการปฏิบัติงานของปจเจกบุคคลชวยทําใหพนักงานสามารถปรับปรุงการทํางานของตนเองอยาง
ตอเนื่อง ทําใหพนักงานไดรับการจูงใจในการปรับปรุงผลงาน 

3. การวัดผลการปฏิบัติงาน จะวัดผลการปฏิบัติงานได โดยการวัดมีทั้งในเชิงปริมาณ
และการวัดเชิงคุณภาพ  

4. การใหรางวัลผลการปฏิบัติงาน พนักงานจะเช่ือมโยงผลลัพธของการปฏิบัติงานกับ
รางวัลท่ีพนักงานไดรับ ซ่ึงรางวัลแบงออกเปน รางวัลภายใน เชน ความรูสึกท่ีผลงานสําเร็จตามเปาหมาย 
รางวัลภายนอก เชน เงินรางวัล คาตอบแทนตางๆ  

5. การเช่ือมโยงในกระบวนการ การจัดการผลปฏิบัติงานจะสําเร็จไดตองมีการเช่ือมโยง 
ภายในระบบ หรือหาวิธีใหระบบทํางาน มีหลักดังนี้ การเช่ือมโยงความพยายามกับการวัดผลการปฏิบัติงาน 
โดยทฤษฎีความคาดหวังจะเสนอวา ถาระบบสงเสริม ใหเกิดผลการปฏิบัติงานสูง คนก็จะเกิดความม่ันใจ 
ในการปรับพฤติกรรม เพื่อสงผลในการวัด และการเช่ือมโยงการวัดผลการปฏิบัติงานกับรางวัล โดย
ทฤษฎีความคาดหวังใชกรอบแนวคิดในการวเิคราะหระบบการจดัการผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงตองเช่ือง
โยงการรับรูของพนักงานระหวางการจัดการผลการปฏิบัติงานกับรางวัล 
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ภาพท่ี 2.2 ข้ันตอนการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
 

นอกจากนี้ยังสามารถแบง Performance process (Pulakos, 2004) ออกเปน 5 ข้ันตอน 
ดังนี้ ดังรูปท่ี 2.3 

1. Performance planning มีการวางแผนการปฏิบัติงานโดยต้ังเปาหมายท่ีเช่ือมโยงกับ
เปาหมายหรือกลยุทธขององคกร 

2. Ongoing feedback มีการใหผลสะทอนกลับอยางตอเนื่อง 
3. Employee input พนักงานปฏิบัติตามเปาหมาย 
4. Performance evaluation มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
5. Performance review มีการทบทวนผลการปฏิบัติงาน พิจารณาใหรางวัลท่ีเช่ือมโยง

กับผลงานท่ีพนักงานปฏิบัติไดจริง หรือมีการฝกอบรม เพื่อเพิ่มทักษะ/สมรรถนะในการทํางาน 
 

การสะทอนกลับผลลัพธและการ
ปรับปรุงแกไขผลการปฏิบัติงาน

การวัดผลการ
ปฏิบัติงาน

การใหรางวัลผล
การปฏิบัติงาน

การเช่ือมโยง
กระบวนการวัดผลการ
ปฏิบัติงานกับรางวัล

กําหนดวัตถุประสงคการ
ปฏิบัติงาน
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ภาพท่ี 2.3 แสดงกระบวนการบริหารผลปฏิบัติงาน (Performance process) 
 

เนื่องจากโมเดลของกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงานมีหลากหลายข้ันตอนข้ึนอยูกับ
ความคิดเห็นของนักวิชาการ แตโดยทั่วไปก็จะตองมีขั้นตอนการประเมินผลปฏิบัติงาน ซ่ึงถือเปน
สวนหนึ่งของกระบวนการท่ีขาดไมไดในการบริหารผลปฏิบัติงาน เพ่ือเปนแนวในการพัฒนาบุคลากร 
(Dessler, 2011) 
 

2.1.3  ความสําคัญของการบริหารผลการปฏิบัตงิาน 
สุทธา และ สัชฌุกร (2548) กลาวถึงความสําคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงานไว 3 

ประการ ดังนี้ 
 ความสําคัญของพนักงาน มีวัตถุประสงคเพื่อใหพนักงานไดทราบวาผลการปฏิบัติงาน 

สวนทีตองปรับปรุง และสวนท่ีอยูในระดับดีท่ีควรเสริมสรางใหมีผลการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึน 
 ความสําคัญตอผูบังคับบัญชา ผลการปฏิบัติงานของพนักงานแตละคนยอมสงผลตอ

การปฏิบัติงานโดยสวนรวมในความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชา เพราะจะทําใหรูวาพนักงานมีคุณคา
ตองาน หรือตอองคกรมากนอยเพียงใด และควรหาวิธีสงเสริม รักษา และปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน
ของผูใตบังคับบัญชา เพื่อใหไดประโยชนสูงสุดตอองคกร 

 ความสําคัญตอองคกร เนื่องจากผลสําเร็จองคกรมาจากผลการปฏิบัติงานพนักงาน
แตละคน ดังนั้นการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานจะทําใหทราบวาพนักงานแตละคนปฏิบัติงาน 
ท่ีไดรับมอบหมายจากองคกรอยูในระดับใด มีจุดเดนหรือจุดดอยอะไรบาง เพ่ือองคกรจะไดปรับปรุง
หรือจัดสรรพนักงานใหเหมาะสมกับความรูความสามารถ ซ่ึงจะทําใหการดําเนินงานขององคกรเปนไป
อยางมีประสิทธิผล 
 

Performanc
e planning

Ongoing 
feedback

Employee 
input

Performance 
evaluation

Performance 
review
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2.1.4  ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับการบริหารผลการปฏิบตัิงาน  
แนวคิดท่ีเกี่ยวของเกี่ยวกับการจัดการผลการปฏิบัติงานจะเปนทฤษฎีจิตวิทยาสังคม

ท่ีพูดถึงแนวคิดท่ีจะจูงใจใหคนปฏิบัติงาน โดยมี 4 ทฤษฎี (เวชยานนท, 2559 ) 
2.1.4.1 ทฤษฎีการกําหนดเปาประสงค (Goal-Setting Theory) ของ (Locke, 

Shaw, Saari, & Latham, 1981) คือการท่ีองคกรมีการกําหนดเปาประสงคจะมีผลจูงใจใหพนักงานมี
ผลการปฏิบัติงานสูง และลักษณะของเปาประสงคท่ีจะจูงใจพนักงานจะตองมีดังนี้ 

 มีลักษณะเฉพาะ (Specific) 
 มีลักษณะของความตองการ (Demanding) และมีโอกาสที่จะทําได 

(Attainable) 
 ควรมีขอมูลยอนกลับ 
 ควรไดรับการยอมรับจากพนักงาน 
2.1.4.2 ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) ของ (Vroom, 1964) 

คือ ความพึงพอใจ คุณคาเปนสาเหตุท่ีปจเจกบุคคลปรับพฤติกรรมไปในทิศทางท่ีนําไปสูความสําเร็จ 
และทําใหพนักงานสามารถดําเนินการไปตามเปาหมายท่ีกําหนด และทําใหเกิดผลการปฏิบัติงานท่ีมี
ผลิตภาพ (Productivity) สูง และไดกําหนดองคประกอบของทฤษฎีนี้คือ  

 ความคาดหวัง (Expectancy) การประเมินความคาดหวังของบุคคล 
 เคร่ืองมือ (Instrumentality) การรับรูวาผลลัพธจะนําไปสูการไดรางวัล 
 คุณคา (Valence) การประเมินเกี่ยวกับความพึงพอใจ 
Vroom (1964) และ Lunenburg (2011) ไดอธิบายถึงแรงจูงใจ (Motivation) 

ท่ีจะทําใหคนทํางาน โดยอธิบายวาแรงจูงใจเปนผลมาจากตัวแปรท่ีสําคัญสามประการ ไดแก ความ
คาดหวัง (Expectancy) เคร่ืองมือ (Instrumentality) และคุณคา Valence โดยตัวแปรท้ังสามตัวมีความ 
สัมพันธกันตามสมการดังนี้  
 

Motivation = Expectancy x Instrumentality x Valence 
 

ความคาดหวัง (Expectancy) เปนความสัมพันธระหวางความพยายาม (Effort) 
กับศักยภาพ (Performance) ท่ีจะทําใหบรรลุเปาหมาย ถาหากคนนั้นเชื่อวา การใสความพยายามลง
ไปในงานน้ันจะทําใหเคามีศักยภาพเพียงพอท่ีจะทําใหบรรลุเปาหมายได คนนั้นก็จะยอมทํางานนั้น 
หากพบวาคนน้ัน ไมยอมทํางาน ก็อาจตองการให Expectancy มีคาสูงจะตองเพ่ิมศักยภาพใหกับคนน้ัน 
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อาจโดยการใชวิธี Training หรือ Coaching เพิ่มความม่ันใจใหกับคนนั้นโดยการสนับสนุนจากผูนํา 
และต้ังเปาหมาย ใหอยูในระดับท่ีเหมาะสม  

เคร่ืองมือ (Instrumentality) เปนความสัมพันธระหวางการบรรลุเปาหมาย
กับผลที่จะไดรับจากการบรรลุเปาหมายน้ัน ผลท่ีจะไดรับในท่ีนี้อาจมาในรูปของรางวัล เปนเงินหรือ
ส่ิงของ หรืออาจเปนความภาคภูมิใจ เกียรติยศ ชื่อเสียง ตําแหนง ก็แลวแต ซึ่งปจจัยที่จะมีผลตอ 
Instrumentality คือ ความม่ันใจวาเม่ือบรรลุเปาหมายแลวจะไดรับผลลัพธที่ตองการ ซ่ึงเกี่ยวของกับ
ความม่ันใจในตัวผูนํา วามีความยุติธรรมและเช่ือถือได และความม่ันใจนี้จะเพิ่มมากข้ึนหากองคกรมี
ระบบการประเมินผลที่ชัดเจน และมีการประกาศเปนนโยบายท่ีเปนลายลักษณอักษรชัดเจน 

คุณคา (Valence) คือ คุณคาของผลลัพธที่จะไดรับท่ีมีตอคนท่ีเราตองการ
จูงใจ อาจมีคาเปน -1 , 0 , 1 ก็ได ข้ึนอยูกับวา ผลลัพธนั้นเปนท่ีตองการของคนนั้นหรือไม ผลลัพธที่
เปนท่ีตองการจะมีคา Valence = +1 หมายความวาโดยภาพรวมจะทําใหคนมีแรงจูงใจท่ีจะทํางาน แต
หากคนรูสึกเฉยๆ ตอผลลัพธนั้น (valence = 0) ก็จะทําใหแรงจูงใจท่ีจะทํางานกลายเปน 0 และหาก
คนไมอยากไดรับผลลัพธนั้นเลยจนตองพยายามท่ีจะไมไดรับผลลัพธ (valence = -1) ก็จะทําใหแรงจูงใจ
กลายเปนติดลบ หรือแปลวาคนจะพยายามทําในส่ิงท่ีตรงขามเพื่อใหตัวเองไมไดตองไดรับผลลัพธนั้น 
 

 
ภาพท่ี 2.4 Basic Expectancy Model  
ที่มา: Lunenburg, 2011 
 

2.1.4.3 ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) ของ (Adams, 1963) ได
ตั้งขอพึงระวังในการใหคาตอบแทนไววา พนักงานมักจะเปรียบเทียบคาตอบแทนท่ีไดรับกับภาระงาน 
ทักษะ ประสบการณ และความพยายามที่ใชในการทํางานของตนเองกับคนอ่ืนๆ ในองคกร และใน
บางคร้ังพนักงานก็จะเปรียบเทียบคาตอบแทนท่ีตนเองไดรับกับคาตอบแทนของบุคลากรในองคกรอื่นๆ 
ที่อยูในตําแหนง หรือทําหนาท่ีคลายของตนเอง 

2.1.4.4 ทฤษฎี “AMO Theory” ของ (Boxall & Purcell, 2011) ไดอธิบาย 
ถึงแนวทางในการสรางความสอดคลองเชิงกลยุทธไวโดยการนําเสนอ ดังสมการ 
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P = ƒ (A,M,O) 
 

โดย 
P หมายถึง ผลการปฏิบัติงาน (Performance) 
ƒ  หมายถึง ฟงกช่ัน หรือสัญลักษณท่ีแสดงความสัมพันธของจํานวนท่ีข้ึนอยูกับ

จํานวนอ่ืนๆ ภายในฟงกช่ัน  
A  หมายถึง ความสามารถ (Ability) 
M  หมายถึง แรงจูงใจ (Motivation) 
O  หมายถึง โอกาส (Opportunity) 

ตามทฤษฎี AMO อธิบายไววา ระบบการบริหารคนท่ีดีจะตองเปดโอกาส
และตองสรางแรงจูงใจใหบุคลากรไดแสดงความสามารถ เพื่อขับเคล่ือนผลการปฏิบัติงาน ดังนั้นถา
องคกรตองการผลการปฏิบัติงานท่ีดีกวาและมากกวาองคกรอ่ืนๆ ก็ตองจายสูงกวาและตองใหโอกาส
บุคลากรไดแสดงศักยภาพดวยเชนกัน 
 
 

2.2  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันในองคกร 
 

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

ความทุมเทใจ มีการใหคํานิยามคลายๆ กับความผูกพันตอองคกร (Organizational commitment) และ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร (Organizational citizenship behavior) (Robinson, Perryman, & 
Hayday, 2004) 

แนวคิดเกี่ยวกับความยึดม่ันผูกพันในงานเร่ิมตนโดย (Kahn, 1990) ซ่ึง Kahn ใหคํานิยามวา 
ความผูกพันของพนักงาน มาจากการควบคุมพนักงานขององคกรดวยบทบาทของงาน พนักงานท่ีมี
ความยึดม่ันผูกพันในงานจะปฏิบัติงานตามบทบาทที่ตนไดรับอยางเต็มท่ีท้ังทางดานกาย (Physical) 
การรูคิด (Cognitive) และอารมณ (Emotional)  และใชพลังมุงตรงไปยังเปาหมายขององคกร 

ความยึดม่ันผูกพันในงานเปนรูปแบบท่ีตรงกันขามกับความเบ่ือหนายในงาน (Maslach, 
Schaufeli, & Leiter, 2001) โดยความยึดม่ันผูกพันในงานถูกอธิบายเปนลักษณะของความมีพลังใจใน
การทํางาน (Energy) การมีสวนรวม (Involvement) และการทํางานอยางมีประสิทธิผล (Efficacy) ซ่ึง



17 

 

ตรงกันขามกับความเบ่ือหนายในงาน (Burnout) ท่ีมีลักษณะของการเหน่ือย ออนลา (Exhaustism) 
การปลีกตัวจากสังคม (Cynicism) และการทํางานอยางไมมีประสิทธิผล (Inefficacy) 

สอดคลองกับการศึกษาของ (Rothbard, 2001) กลาววา ความผูกพันเปนเร่ืองทางดานจิตใจ 
โดยมี 2 องคประกอบท่ีสําคัญ คือ ความต้ังใจ (Attention)  เปนความรูคิดและแบงเวลาใหกับการคิดเร่ือง
งานและความจดจอใสใจ (Adsorption) เปนการหมกมุนอยูกับ บทบาทของงานและมุงความสนใจ
ไปท่ีบทบาทนั้นๆ      

นอกจากนี้ยังมีการศึกษาของ (May, Gilson, & Harter, 2004) ท่ีใหคํานิยามวาความยึดม่ัน
ผูกพันในงานประกอบดวย 3 องคประกอบไดแก องคประกอบทางกาย (Physical component) เปน
การใชพลังงานในการทํางาน องคประกอบทางอารมณ (Emotional component) เปนการใสจิตใจใหกับ
งาน และองคประกอบทางการรูคิด (Cognitive component) เปนการจดจออยูกับงาน  

ในขณะท่ี (Schaufeli, Salanova, González-Romá, & Bakker, 2002) และ (Schaufeli & 
Bakker, 2003) ไดเสนอนิยามความยึดม่ันผูกพันในงานหมายถึง สภาวะทางจิตทางบวกท่ีสัมพันธกับงาน 
ประกอบดวย 3 คุณลักษณะ ไดแก 1) ความกระตือรือรน (Vigor) หมายถึงการมีพลังในการทํางานและ
ยืดหยุนทางจติใจสูงในขณะทํางาน  เต็มใจท่ีจะใชความพยายามในการทํางาน และมีความเพียรพยายาม
ในการทํางาน แมจะเผชิญอุปสรรค  2) การทุมเทอุทิศ (Dedication) หมายถึงความรูสึกเต็มใจ ภูมิใจ 
มีแรงบันดาลใจ และรูสึกทาทายในการทํางาน และ 3) ความจดจอใสใจ (Absorption) หมายถึงความรูสึก
มุงม่ันและเปนสุขในการทํางาน  ยากท่ีจะถอนตัวออกจากงาน  เหมือนเวลาผานไปอยางรวดเร็ว 

รักชาติ (2550) ใหคําจํากัดความผูกพันของพนักงาน (Employee engagement) วาหมายถึง
การที่พนักงานมีความต้ังใจทุมเทพลังกาย พลังใจใหกับการทํางานท่ีรับผิดชอบอยางเต็มท่ี พนักงาน
จะรูสึกถึงความทาทายกับงานท่ีทําใหแตละวนั พนักงานจะพัฒนาตัวเองและดึงเอาความสามารถของ
ตนเองพรอมนํามาใชในการทํางานท่ีรับผิดชอบอยางเต็มท่ี  

โดยสรุป พนักงานท่ีมีความผูกพันหรือมีความยึดม่ันผูกพันในงาน จะมีความต้ังใจและ
พลังในการปฏิบัติงานสูง มีความกระตือรือรน และมุงม่ันทุมเทใหกับงานที่รับผิดชอบอยางเต็มท่ีท้ัง
กาย ปญญา และจิตใจ นอกจากนี้ จากการศึกษาของ Allen & Meyer (1990) ยังมีแนวคิดท่ีวา พนักงานท่ี
มีความผูกพันดานความรูสึกสูงจะทํางานหนักและมีผลการปฏิบัติงานดีกวาพนักงานท่ีมีความผูกพัน
ต่ํากวา และมีความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันดานบรรทัดฐาน แตไมพบวามีความสัมพันธ
กับความผูกพันดานการคงอยูกับองคกร  
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2.2.2 ปจจัยท่ีเก่ียวของกับความผูกพันของพนักงาน (ตองาน/ตอองคกร) 
การศึกษาดานปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพัน ในปจจุบันมีหลากหลายแนวความคิด ดังได

กลาวไวดังนี้ 
จากการศึกษาของ Kahn (1990) พบวา มี 3 ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพัน ไดแก การจัดงาน

ใหมีความหมาย (Meaningfulness) ความมั่นคงในงาน (Safety) และการใชประโยชน (Available) 
โดยปจจัยท่ีมีผลทางบวกกับการจัดงานใหมีความหมาย คือ การเพิ่มคุณคาในงาน (Job enrichment) 
และการสอดคลองกันระหวางพนักงานกับบทบาทของงาน (Role fit) สวนเร่ืองความม่ันคงในงาน 
พบวาปจจัยท่ีมีผลทางบวกคือ การใหรางวัลกับพนักงาน (Rewarding co-worker) และการสนับสนุน
จากหัวหนา (Supportive supervisor relation) และปจจัยท่ีมีผลทางลบคือ Adherence to co-worker norm 
และ Self-consciousness สภาวะสุดทาย คือเร่ืองการใชประโยชน พบวาปจจัยท่ีมีผลทางบวก คือ การมี
ทรัพยากรที่เพียงพอ (resource available) 

จากการศึกษาของ Maslach et al. (2001) อธิบายวา โมเดลเร่ืองความผูกพันของพนักงาน
มาจากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกับการเบ่ือหนายกับงาน โดยการเบ่ือหนายกับงานมีผลทําลาย
ความผูกพันของพนักงาน ซ่ึงสรุปได 6 ปจจัยของการทํางานท่ีมีผลกับการเบ่ือหนายงานและความผูกพัน 
ในงาน ไดแก ภาระงาน (Workload) การควบคุมในการทํางาน (Control) การใหรางวัลและการยอมรับ
ในงาน (Reward & Recognition) การเขาสังคมและการยอมรับจากสังคม (Community &Social support) 
ความยุติธรรม (Perceived fairness) และคุณคาของงาน (Value) 

ท้ังสองการศึกษาของ Kahn (1990) และ Maslach et al. (2001) ยังไมไดอธิบายวาทําไม
แตละบุคคลถึงจะตอบสนองตอแตละสภาวะท่ีระดับความผูกพันท่ีตางกัน ซ่ึงประเด็นตรงนี้อธิบายได
จากทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม หรือ Social exchange theory (SET)  
 

2.2.3  ความสําคัญของความผูกพันตอองคกร 
ความผูกพันตอองคกรมีความสําคัญตอองคกรในประเดน็ตอไปนี้ (เทพวรรณ, 2554) 
 ความผูกพันตอองคกรสามารถใชทํานายอัตราการเขาออก ลาออกและการเปล่ียนงาน 

(Turnover) ถาพนักงานมีความผูกพันตอองคกรสูง อัตราการลาออก และการเปล่ียนงานก็จะตํ่า 
 ความผูกพันตอองคกรเปนตัวแปรสําคัญอยางหนึ่งในการทํานายแรงจูงใจในการเขางาน 

ของพนักงาน และเปนแรงผลักดันใหพนักงานในองคกรสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 
 ผูกพันตอองคกรเปนตัวเช่ือมประสานระหวางความตองการของบุคคลในองคกรกับ

เปาหมายขององคกร เพื่อชวยใหองคกรบรรลุเปาหมายท่ีวางไว 
 ความผูกพันตอองคกรชวยเสริมสรางความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคกร 
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 ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน เปนแนวคิดในการบริหารจัดการและพัฒนาองคกร 
เพื่อใหเกิดความสามารถในการผลิตเพิ่มข้ึน ความสามารถในการรักษาพนักงาน เพิ่มความพึงพอใจ
ของลูกคา และสรางผลกําไรที่เพิ่มข้ึน (Zutshi & Sohal, 2004) นอกจากนี้ความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานยังเปนตัววัดปจจัยท่ีมีผลตอความสามารถและความสําเร็จขององคกร (Attridge, 2009)  
 

2.2.4  ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับความผูกพันของพนักงาน  
2.2.4.1  Kahn’s Model of employee engagement  
จากงานวิจัยของ Kahn (1990) พบวาความผูกพันของพนักงาน มาจาก

การควบคุมพนักงานขององคกรดวยบทบาทของงาน โดยพบวามี  3 สภาวะทางจิตใจท่ีสัมพันธกับ
ความผูกพันของพนักงาน ไดแก การจัดงานใหมีความหมาย (Meaningfulness) ความม่ันคงในงาน (Safety) 
และการใชประโยชน (Available) ซ่ึงก็คือปจจัยท่ีมีผลทําใหเกิดความผูกพันของพนักงาน 

2.2.4.2  Maslach et al.’s burnout-antithesis approach  
จากงานวิจัยของ Maslach et al. (2001) ไดเร่ิมศึกษาแนวความคิดการเหนื่อยลา/ 

เบ่ือหนายในงาน พวกเขาเสนอวา ส่ิงท่ีขัดแยงกับความผูกพันของพนักงาน ซ่ึงก็คือ ความเหนื่อยหนาย 
ในการทํางาน ตามทฤษฎีความผูกพันของพนักงาน ไดใหคํานิยามไว วา ความผูกพันของพนักงาน คือ
ความรูสึกดานบวกของพนักงานท่ีเต็มไปดวยความกระตือรือรนอยากทํางาน การอุทิศตนเองเพื่องาน 
และการจดจอเอาใจใสกับงาน (Schaufeli et al., 2002) ทฤษฎีนี้ก็ตรงกันขาม ความเหนื่อยหนายใน
การทํางานจะเกิดข้ึนเม่ือเกิดความไมสมดุลระหวางคนทํางานและ 6 ปจจัย ของการทํางานที่มีผลกับ
การเบ่ือหนายงานและความผูกพันในงาน (Maslach et al., 2001) ไดแก ภาระงาน (Workload) การควบคุม 
ในการทํางาน (Control) การใหรางวัลและการยอมรับในงาน (Reward & Recognition) การเขาสังคม
และการยอมรับจากสังคม (Community &Social support) ความยุติธรรม (Perceived fairness) และคุณคา 
ของงาน (Value) 

2.2.4.3  Saks’s multidimensional approach  
จากการศึกษาของ Saks (2006) ไดเสนออีกหนึ่งแนวทางสรางความผูกพัน

ของพนักงานท่ีมองไดหลายมิติ โดยทฤษฎีของเขาสรางจากความเช่ือท่ีวา ความผูกพันตอองคกรถูก
พัฒนามาจากทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange Theory: SET) Saks ใหคํานิยาม 
ความผูกพันของพนักงานวาเปนส่ิงท่ีมีองคประกอบท่ีจําเพาะ ในเรื่องการรับรู อารมณ พฤติกรรม ท่ี
มีผลตอบทบาทความรับผิดชอบของงาน หรือการปฏิบัติงานในแตละบุคคล โดยในแตละองคประกอบ 
เชน 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) โดยมีการแบงออกเปน 2 บทบาทหลัก ไดแก ความผูกพันตองาน 
และความผูกพันตอองคกร ซ่ึงมีผลใหพนักงานในองคกรสวนใหญปฏิบัติงานของตนเองและรับรูบทบาท 
ในฐานะการเปนสวนหนึ่งขององคกร 

Saks (2006) พบวา มีปจจัยที่สัมพันธกับความผูกพันของพนักงานและ
สามารถทํานายความผูกพันของพนักงาน มีดังนี้ โดยพบวาตัวแปรดานลักษณะงาน (Job characteristic) 
และความสนับสนุนจากองคกร (Organizational support) มีผลทําใหความผูกพันในงานสูงกวาความ
ผูกพันในองคกรอยางมีนัยสําคัญ สําหรับความยุติธรรมในการตัดสินและการสนับสนุนจากองคกร 
เปนตัวทํานายความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญ นอกจากนี้ ยังพบวาท้ังความผูกพันตองานและ
ตอองคกรเปนตัวทํานายความพึงพอใจในงาน (Satisfaction) ความจงรักภักดีตอองคกร (Organizational 
commitment) และความต้ังใจในการลาออก (Intention to quit) รวมท้ังพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคกร (Organizational citizenship behavior) โดยตรง 

2.2.4.4 Job demand-resources model ความตองการของงานและปจจัย
เอ้ือตอการทํางาน 

จากการศึกษาของ Bakker, Demerouti, de Boer, & Schaufeli (2003) และ
Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli (2001) พบวา ความตองการงาน-ปจจัยเอ้ือตอการทํางาน
เปนปจจัยผลักดันท่ีทําใหเกิดความผูกพันในงาน ซ่ึงการศึกษาโดยใช Job Demands and Resources 
Model ใชในงานวิจัยมากกวาการใชทฤษฎี หรือแนวคิดอ่ืนๆ (Hakanen & Roodt, 2010 อางใน ยอดระฆัง, 
2554) ซ่ึงจากการศึกษาของ Demerouti et al. (2001) ไดนําเสนอแบบจําลองท่ีอธิบายถึงสภาพแวดลอม
และเง่ือนไขเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน แรงจูงใจในการทํางาน ความเครียด ความเหนื่อยลา
และความผูกพันในงาน ซ่ึงประกอบดวย 2 ปจจัยหลัก ปจจัยแรกคือ ความตองการของงาน เชน ลักษณะ
ของงานหรือเง่ือนไขในการทํางานท่ีองคกรมอบหมายใหรับผิดชอบ เชน ภาระงาน และปจจัยเอ้ือตอ
การทํางาน ซ่ึงเปนส่ิงกระตุนใหพนักงานตองใชความอดทนพยายามสูงท้ังทางรางกายและจิตใจ เพื่อ
ทําใหสําเร็จเปาหมาย สวนปจจัยท่ีสอง คือ ปจจัยเอ้ือตอการทํางาน คือ สภาพแวดลอมท่ีเกี่ยวของกับ
การทํางานซ่ึงองคกรสนับสนุนใหแกบุคลากรเพื่อชวยใหสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จตามเปาหมาย 
ลดแรงกดดันท้ังทางรางกาย และจิตใจ 

จากการศึกษาวิจัยที่ใชแบบจําลองดังกลาวมาเปนกรอบการวิจัย เชน 
การศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางความตองการของงานและปจจัยเอ้ือตอการทํางานกับความ
เหนื่อยลาและความผูกพันในงาน (Schaufeli & Bakker (2004 อางใน ยอดระฆัง, 2554) พบวาการไดรับ 
ขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับการทํางาน การสนับสนุนทางสังคมจากเพ่ือนรวมงาน และการสอนงานของ
ผูบังคับบัญชามีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันในงาน และในการศึกษาของ Bakker, Demerouti & 
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Schaufeli (2005 อางใน ยอดระฆัง, 2554) ท่ีศึกษาเกี่ยวกับความเหนื่อยลาในงานและความผูกพันในงาน 
พบวา ปริมาณงานและการมีอิสระในการทํางานมีความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันในงาน 

2.2.4.5  Social exchange theory (SET) ทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม  
จากการศึกษาของ Blau (1964) กลาววา ทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม 

แบงออกเปน 2 ประเภท คือ ทฤษฏีการแลกเปล่ียนทางสังคม (Social Exchange Theory) แ ละทฤษฎี
การแลกเปล่ียนทางเศรษฐกิจ (Economic Exchange Theory) ซ่ึงท้ังสองประเภทเปนการแลกเปล่ียน
ท่ีคลายกัน แตสวนท่ีทําใหเกิดความคาดหวังเร่ืองผลตอบแทนบางอยางในอนาคต ตัวอยางเชน พนักงาน
มีความคาดหวังวาเขาควรจะไดรับส่ิงตอบแทนท่ีลงทุนไปในการแลกเปล่ียนนั้น การแลกเปล่ียนทาง
สังคมจะไมไดจําเพาะเจาะจงถึงลักษณะของผลตอบแทน และไมไดมีการคํานวณผลของการแลกเปล่ียน
ท่ีแนนอนเหมือนการแลกเปล่ียนทางเศรษฐกิจ 

จากการศึกษาของ (Homans, 1958) กลาววา ทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม
เปนการแลกเปล่ียนท่ีมีองคประกอบหลัก 3 อยาง คือ กิจกรรม (activities) การปฏิสัมพันธระหวางกัน 
(interaction) และความรูสึกของบุคคลในกิจกรรมตางๆ ท่ีทําระหวางกัน (sentiments) หลักการพื้นฐาน
ของการแลกเปล่ียนทางสังคม คือ ความสัมพันธในเร่ืองของความไวใจ ความเช่ือม่ัน และความสัมพันธ
ซ่ึงกันและกัน โดยมีกฎของการแลกเปล่ียนที่แนนอน (Cropanzano & Mitchell, 2005) กฎระเบียบ
ดังกลาวมีแนวโนมท่ีจะเกี่ยวของกับการแลกเปล่ียนเพื่อใหการดําเนินการของฝายหน่ึงนําไปสูการ
ตอบสนองหรือการกระทําโดยบุคคลอ่ืนๆ ตัวอยางเชน เม่ือบุคคลไดรับทรัพยากรทางเศรษฐกิจและ
ทางสังคม-ทางอารมณจากองคกรของพวกเขา พวกเขารูสึกและตอบสนองออกไป เสมือนอาศัย
ความไววางใจระหวางกนั ซ่ึงสอดคลองกับ (Robinson et al., 2004) ซ่ึงอธิบายวา การแลกเปล่ียนทาง
สังคมถูกนํามาใชในองคกร เร่ืองความผูกพันของพนักงานเปนความสัมพันธแบบสองทางระหวาง
นายจางและลูกจาง (Two-way relationship) 

โดยสรุปการแลกเปล่ียนทางสังคมนํามาใชในงานวิจัยดานองคกรเปน
พื้นฐานสําหรับความเขาใจในบทบาทขององคกรท่ีมีการสรางความรูสึกเปนภาระหนาท่ีของพนักงาน
ท่ีจะชวยเหลือองคกร และแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร และสงผลใหเกิดความเช่ือม่ัน 
วาการใหประโยชน หรือการแสดงไมตรีจิตจะไดรับการตอบแทนในอนาคต เพ่ือสงผลตอความผูกพัน
ตอองคกรในระยะยาวตอไป 

2.2.4.6  ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก (Two-Factor Theory of Herzberg)  
Herzberg, Mausner, & Snyderman (1967) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการทํางาน 

โดยพบวาปญหาวา ทําอยางไรจะจูงใจคนในการทํางานไดเปนอยางดี การใหคาแรงตํ่าทําใหคนงาน



22 

 

ไมพอใจ แตการใหคาแรงสูงก็ไมไดทําใหคนงานอยากทํางานหนักข้ึน ดังนั้นเงินไมใชส่ิงจูงใจสูงสุด
จะทําใหคนงานทํางานไดมากกวาเดิม แมเงินจะมีความสําคัญก็ตาม  

ทฤษฎีของเฮอรซเบอรก เนนอธิบายและใหความสําคัญกับปจจัย 2 ประการ 
ไดแก ปจจัยตัวกระตุน (Motivation factors) และ ปจจัยการบํารุงรักษา หรือปจจัยสุขอนามัย (Maintenance/ 
Hygiene factors) สองปจจัยดังกลาวนี้มีอิทธิพลตอความสําเร็จของงาน กลาวคือ การท่ีบุคคลพอใจใน
การทํางานไมไดแปลวาบุคคลนั้นมีแรงจูงใจในการทํางานเสมอไป ความพอใจในการทํางานสงผลให
พนักงานไมคอยคิดจะลาออกจากงานหรือไมคอยมีความคิดจะหยุดงาน แตอาจไมมีสวนตอการมุงม่ัน
ทําใหงานเจริญกาวหนา แตถาพนักงานมีแรงจูงใจในการทํางาน จะตั้งใจทํางานใหเกิดผลดีดวยจะนํามา
ซ่ึงปจจัยท้ัง 2 ประการ คือ ตัวกระตุนและการบํารุงรักษาท่ีมีอิทธิพลตอการทํางานของผูปฏิบัติงาน ดังนี้ 
Frederick Herzberg (1959 อางอิงใน กุล และ ญา, 2558) 

 ปจจัยดานตัวกระตุน (Motivation factors) ปจจัยดานนี้มีผลตอการกระตุน 
ทําใหบุคคลเกิดความพอใจ ถือเปนปจจัยภายใน แตแมวาการไมมีปจจัยนี้ ก็ไมใชสาเหตุที่ทําใหไม
พอใจเสมอไป ตัวกระตุนประกอบดวยปจจัย 6 ประการ ดังนี้ 

1. ความสัมฤทธ์ิผล (Achievement) คือ พนักงานควรตองมีความรูสึกวา
เขาทํางานไดสําเร็จ ซ่ึงอาจจะท้ังหมดหรือบางสวน  

2. การยอมรับนับถือจากผูอื่น (Recognition) คือ พนักงานควรตองมี
ความรูสึกวาความสําเร็จของเขานั้นมีคนอ่ืนรับรู มีคนยอมรับ  

3. ลักษณะงานท่ีนาสนใจ (Work itself) คือพนักงานควรตองมีความรูสึกวา 
งานท่ีเขาทํามีความนาสนใจ นาทํา  

4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือพนักงานควรตองมีความรูสึกวาเขา
มีส่ิงท่ีจะตองรับผิดชอบตอตนเองและตองานของเขา  

5. โอกาสที่จะเจริญกาวหนา (Advancement) คือ พนักงานควรตองรูสึกวา 
เขามีศักยภาพท่ีจะเจริญกาวหนาในงานของเขา  

6. การเจริญเติบโต (Possibility of growth)  คือ พนักงานจะตองตระหนัก
วาเขามีโอกาสเรียนรูเพิ่มข้ึนจากงานท่ีทํา มีทักษะหรือความเช่ียวชาญจากการปฏิบัติงาน 

 ปจจัยดานการบํารุงรักษา หรือปจจัยสุขอนามัย (Maintenance/ Hygiene 
factors) ปจจัยดานนี้ชวยใหพนักงานยังคงทํางานอยูและรักษาพนักงานไวไมใหออกไปทํางานท่ีอ่ืน 
เม่ือไมไดจัดให พนักงานจะไมพอใจและไมมีความสุขในการทํางาน ถือเปนปจจัยภายนอก ซ่ึงประกอบดวย 
ปจจัย 10 ประการ ดังนี้ 
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1. นโยบายและการบริหาร (Company policy and administration) คือ 
พนักงานรูสึกวาฝายจัดการมีการส่ือสารท่ีดียิ่งกับพนักงาน พนักงานก็มีความรูสึกท่ีดีตอองคกรและ
นโยบายการบริหารงานบุคคล  

2. การนิเทศงาน (Quality of supervision) คือ พนักงานรูสึกวา ผูบริหารงาน
ตั้งใจสอนและแจกจายหนาท่ีความรับผิดชอบ  

3. สภาพการทํางาน (Work condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน 
เชน แสง เสียง อากาศ รวมท้ังลักษณะส่ิงแวดลอมอ่ืนๆ เชน อุปกรณหรือเครื่องมือตางๆ ยังรวมไปถึง 
การท่ีพนักงานรูสึกดีตองานท่ีทํา 

4. ความสัมพันธกับหัวหนางาน (Relations with supervisors) คือ พนักงาน 
มีความรูสึกท่ีดีตอหัวหนางานของเขา  

5. คาตอบแทนการทํางาน (Pay) คือ พนักงานรูสึกวาเง่ือนไขคาตอบแทน 
การทํางาน มีความเหมาะสม  

6. ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน (Peer relation) คือพนักงานมี
ความรูสึกท่ีดีตอกลุมเพื่อนรวมงาน  

7. ชีวิตสวนตัว (Personal life) คือ พนักงานรูสึกวางานของเขาท้ังดานช่ัวโมง 
การทํางาน การยายงาน ฯลฯ ไมกระทบตอชีวิตสวนตัว  

8. ความสัมพันธกับลูกนอง (Relation with subordinates) คือ หัวหนางาน
มีความรูสึกท่ีดีตอผูใตบังคับบัญชา  

9. สถานภาพ (Status) คือ พนักงานรูสึกวางานของเขามีตําแหนงหนาท่ีดี 
10. ความม่ันคงในงาน (Job security) คือพนักงานมีความรูสึกม่ันคงปลอดภัย 

ในงานท่ีปฏิบัติและงานมีความม่ันคง 
จากท่ีกลาวมาน้ีจะเห็นไดวา ในการบริหารงานเพ่ือสรางแรงจูงใจในการทํางานใหบุคลากร 

ผูบริหารควรเนนปจจัยท่ีกอใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน จัดองคประกอบดานการกระตุนเกี่ยวกับงาน 
เชน การกระจายงาน การมอบงานใหรับผิดชอบมากข้ึน การสงเสริมความกาวหนาของพนักงาน เปนตน 
เพ่ือใหพนักงานเกิดความผูกพันในงาน สวนปจจัยดานการบํารุงรักษาก็ควรตองใหความสนใจ เพราะ
เปนปจจัยสําคัญของงานท่ีจะรักษาคนไวในองคกร ใหพนักงานเกิดความผูกพันในองคกร เพ่ือปองกัน
ไมใหผูปฏิบัติงานเกิดความไมพอใจในการทํางาน และลาออกจากงาน 
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2.3  แนวคิดการบริหารผลการปฏิบัติงานและความผูกพันของพนักงานในองคกร 
Armstrong & Baron (2000) ไดเสนอแนวคิดดานการบริหารผลการปฏิบัติงานไว ดังนี ้
1. ตองเกิดความสัมพันธเช่ือมโยงกันระหวางกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยกับกลยุทธ

ขององคกร จึงจะเกิดประสิทธิผลสูงสุด (Strategic fit) 
2. ใหมองคนเปนสินทรัพยอยางหน่ึงท่ีควรคาแกการลงทุนเพื่อมูลคาเพิ่มของคนใหกับ 

องคกร  
3. ระบบการใหรางวัลจะตองใหความสามารถ ทักษะ และผลการปฏิบัติงานของแตละ

บุคคล 
4. มุงใหพนักงานเกิดความผูกพันกับองคกร และเกิดความไววางใจ เพราะผลลัพธหรือ

เปาหมายของการบริหารผลการปฏิบัติงานในงานทรัพยากรมนุษยขององคกร คือ เพ่ือเกิดผลิตภาพ 
(Productivity) กําไร (Profit) และมีคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดีข้ึน 
 
 

2.4  ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
จากการศึกษาทฤษฎี แนวคิด และงานวิจยัท่ีเกี่ยวของกับการบริหารผลการปฏิบัติงานและ

ความผูกพันของพนักงาน ดังนี้ 
Gruman & Saks (2011) ไดศึกษาเร่ือง Performance management and employee engagement 

ผลการวิจัยพบวา การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance management) แบงออกไดเปนข้ันตอน
หลักๆ ดังนี้ การตั้งเปาหมาย (Agreement/goal setting) การติดตามผลปฏิบัติงาน (Performance monitoring/ 
facilitation) การประเมินผลปฏิบัติงานและใหผลสะทอนกลับ (Performance appraisal and feedback) 
และการพัฒนาผลปฏิบัติงาน (Improved Performance) โดยในกระบวนการบริหารผลปฏิบัติงานเหลานี้ 
พบวามีองคประกอบสําคัญที่มีสวนชวยสงเสริมในการพัฒนาความผูกพันของพนักงาน ไดแก 
การออกแบบงาน (Job design) ทักษะของหัวหนา/ผูนํา (Leadership) ระบบ Coaching การสนับสนุน
จาก Supervisor และการฝกอบรม (Training) โดยสรุปพบวาการบริหารผลการปฏิบัติงานท่ีดี จะชวย
ใหสรางความผูกพันของพนักงานในองคกรไดเพิ่มข้ึน และนําไปสูผลการปฏิบัติงานท่ีสูงข้ึนดวย 

Saratun (2016) ไดศึกษาเร่ือง Performance management to enhance employee engagement 
for corporate sustainability ผลการวิจัยพบวา ในข้ันตอนของการบริหารผลปฏิบัติงาน ไดแก Performance 
agreement, On-going feedback และ Performance evaluation สงผลเพิ่มความผูกพันของพนักงานและ
เพื่อใหระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานนั้นประสบความสําเร็จในเร่ืองความผูกพันของพนักงาน 
จําเปนตองพิจารณาจัดการในสวนของบริบท และวัฒนธรรมขององคกรอยางยั่งยืนรวมดวย 
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จากการศึกษาทฤษฎี แนวคิด และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพัน
ของพนักงาน และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของดังนี้ 

Saks (2006) ไดศึกษาเร่ือง Antecedents and consequences of employee engagement 
ผลการวิจัยพบวา ในสวนของลักษณะงาน (Job characteristics) เปนตัวทํานายความผูกพันตองานและ
สวนของข้ันตอนท่ีมีความยุติธรรม ทํานายความผูกพันตอองคกร นอกจากนี้ความผูกพันตองาน และ
ความผูกพันตอองคกรยังเปนตัวกลางระหวางปจจัยเชิงเหตุ (Antecedents) ซ่ึงประกอบไปดวยลักษณะงาน 
(Job characteristics) การสนับสนุนจากองคกร (Organizational support) การสนับสนุนจากหัวหนางาน 
(Supervisor support) การใหรางวัลและการยอมรับ (Reward & recognition) ความยุติธรรมในดาน
กระบวนการ (Procedural justice) และ การกระจายอยางเปนธรรม (Distributive justice) และความ
พึงพอใจตองาน ความผูกพันในองคกร ความต้ังใจจะลาออก และพฤติกรรมการเปนสมาชิกในองคกร  

ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงาน แบงไดหลายปจจัย แตจากการรวบรวมการศึกษา
ท่ีผานมา พบวา แบงไดเปน 3 องคประกอบ ดังนี้ องคประกอบเร่ืองงาน (Task element) องคประกอบ 
เร่ืองความสัมพันธ (Relationship element) และองคประกอบเร่ืององคกร (Organization element) 
โดยจากการศึกษาของ May et al. (2004) Hackman, Oldham, Janson, & Purdy (1975) พบวา องคประกอบ 
เร่ืองงาน ประกอบดวย Physical job resource และลักษณะงาน (Job characteristics) ซ่ึงประกอบดวย
ความหลากหลายของทักษะ (Skill variety) ความเปนเอกลักษณของงาน (Task identity) ความสําคัญ
ของงาน (Task significance) ความมีเอกสิทธ์ิของงาน (Autonomy) และผลยอนกลับของงาน (Feedback) 
ซ่ึงก็จัดเปนคุณลักษณะของงาน 5 ประการท่ีทําใหพนักงานเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จากการศึกษา
ของ Armstrong (2009) (Macey & Schneider, 2008) ก็พบวา องคประกอบเร่ืองความสัมพันธ ในดาน
ภาวะผูนํา (Leadership) ก็เปนหนึ่งในปจจัยเหตุที่ชวยสงเสริมความผูกพันของพนักงาน โดยพบ
ความแตกตางอยางมีนัยสําคัญในเร่ืองชนิดของผูนํา เชน Charismatic, Transformational และ Authentic) 
นอกจากนี้รูปแบบของผูนําท่ีมีวิสัยทัศน (Visionary leader) แสดงใหเห็นวาเปนผูท่ีสามารถแสดง
วิสัยทัศนขององคกร และกระตุนใหพนักงานมีความสนใจ ผลทําใหการผูกพันกับองคกร (Densten, 
2005) จากการศึกษาของ May et al. (2004) และ Schaufeli & Bakker (2004) ก็พบวา ความสัมพันธ
ระหวางเพ่ือนรวมงาน (Peer support) ก็เปนปจจัยหนึ่งในการทํานายความผูกพันตองานดวยเชนกัน 
และองคประกอบสุดทายในเร่ือง องคกร ประกอบดวยแรงสนับสนุนจากองคกร (Organizational support) 
การใหรางวัลและการใหการยอมรับ (Reward & Recognition) และความยุติธรรมในดานกระบวนการ 
(Procedural justice) โดย การใหรางวัลและการใหการยอมรับมีผลตอความผูกพันของพนักงาน (Moussa, 
2013) แตการศึกษาของ Saks (2006) ไมพบปจจัยทางดานการใหรางวัลและการยอมรับท่ีมีความสัมพันธ
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ตอความผูกพันตองานและตอองคกร  แตสําหรับแรงสนับสนุนจากองคกร และความยุติธรรมในดาน
กระบวนการ พบวามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 

Schafheutle, Seston, & Hassell (2011) ไดทบทวนวรรณกรรมเร่ือง Factor influencing 
pharmacist performance: A review of the peer-reviewed literature ผลการวิจัยพบวา ปจจัยทางดาน
ภาระงาน และสภาพแวดลอมในการทํางาน มีผลกับปญหาของผลปฏิบัติงานท่ีเกิดข้ึน แตก็พบวายังมี
หลายปจจัย เชน ปจจัยสวนบุคคล เชน อายุ เพศ เช้ือชาติ ปจจัยทางดานท่ีทํางาน และปญหาทางสุขภาพ 
และจิตใจท่ีอาจเกี่ยวของ 

Harter et al. (2002) ไดนําแนวคิดเร่ืองการวัดความผูกพันของพนักงานตอองคกร มาศึกษา
เร่ืองความผูกพันของพนักงานในการทํางาน โดยไดแบงประเภทของพนักงานไว 3 ประเภท คือ 1. พนักงาน 
ท่ีมีความผูกพันตอองคกร (Engaged) คือ พนักงานท่ีทํางานดวยความตั้งใจ และคํานึงถึงองคกร 2. พนักงาน 
ท่ีไมยึดติดกับผูกพันตอองคกร (Not – engaged) คือ พนักงานท่ีไมมี ความกระตือรือรนในการทํางาน 
ทํางานโดยไมตั้งใจ 3. พนักงานท่ีไมมีความผูกพันตอองคกร (Actively disengaged) คือ พนักงานท่ี
ไมมีความสุขในการทํางาน 

พงษสงวน (2550) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางคุณลักษณะของงาน ความผูกพันตอ
องคการ ความเช่ือในปจจัยควบคุม และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ผลการวิจัยพบวา  
คุณลักษณะของงาน มีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคการ ความเช่ือในปจจัยควบคุมภายใน 
และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ และคุณลักษณะของ
งาน ความผูกพันตอองคการ และความเช่ือในปจจัยควบคุมภายในก็สามารถรวมกันทํานายพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติเชนกัน 

นิตะพัฒน (2551) ไดศึกษาเร่ือง ความผูกพันตอองคการของขาราชการกรุงเทพมหานคร 
2 ดินแดง โดยศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการ แบงไดเปน 4 ปจจัยหลัก ดังนี้ ปจจัยดาน
ลักษณะงาน ปจจัยดานโอกาสในการหางานใหม ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล และปจจัยดานสภาพ
การทํางาน 

คงอินทร (2554) ไดศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
กรณีศึกษา กลุมบริษัท พีรพัฒน เทคโนโลยี จํากัด (มหาชน)  ปจจัยท่ีมีผลกระทบตอระดับความผูกพัน 
ตอองคการของพนักงานโดยภาพรวมมีความสัมพันธกันกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน โดย
ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันของพนักงานท้ัง 7 ดาน อางอิงจากการศึกษาของ Hewitt Associate 
(2003) พบวาหนึ่งในองคประกอบท่ีมีอิทธิพลกับความผูกพันตอองคการของพนักงานในระดับมาก
ไดแก ภาวะผูนํา (Leadership)   
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Hewitt Associates (2003) ไดศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงาน ซ่ึงพบวา
พฤติกรรมหรือส่ิงท่ีพนักงานแสดงออกถึงความผูกพันตอองคกร สังเกตไดจากการพูด (Say) การ
ดํารงอยู (Stay) และการดูความสามารถอยางเต็มท่ีท่ีจะทําเพื่อองคกร (Strive) โดยมีปจจัย 7 ดานมีมี
ผลตอความผูกพันของพนักงาน ดังนี้ 1.ภาวะผูนํา (Leadership) 2.วัฒนธรรมหรือเปาหมายขององคกร 
(Culture purpose) 3.ลักษณะงาน (Work activity) 4.คาตอบแทนรวม (Total compensation) 5.คุณภาพชีวิต 
(Quality of life) 6.โอกาส (Opportunity) 7.ความสัมพันธ (Relationship) และปจจัยท้ังเหลานี้ถูกนํามา
เปนหนึ่งในเคร่ืองมือวัดความผูกพันของพนักงานในองคกรตางๆ  

พิทักษกรสกุล (2557) ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานท่ีมีผลตอความผูกพันตอ
องคกรของบุคลากรองคกรบริหารสวนจังหวัดนครราชสีมา พบวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ประกอบดวย ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดานความสัมพันธ กับเพื่อนรวมงาน ดานโอกาส
ความกาวหนา และดานลักษณะงานท่ีหลากหลายและทาทาย โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง 
ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรอยางมี 
นัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 และสามารถรวมพยากรณความผูกพัน ตอองคกรของบุคลากรองคกรบริหาร
สวนจังหวัดนครราชสีมา คิดเปนรอยละ 50.2 

อุดมอักษร (2550) ไดการวิเคราะหระบบผลตอบแทนการทํางานเภสัชกร โดยพบวา 
ระบบผลตอบแทนการทํางาน มีการวิเคราะหระบบผลตอบแทนการทํางานในมุมมองของผูปฏิบัติงาน
ตามคุณลักษณะ 6 ดาน ไดแก Equity in salary, Equity in benefit, Transparency, Supporting organization, 
Fairness และ Security การหาความสัมพันธของคุณลักษณะตางๆ กับความพึงพอใจในงาน ความผูกพัน 
ตอองคกร และความตั้งใจท่ีจะออกจากงาน พบวา กลุมคนท่ีมีอายุการทํางานตางๆ กัน มีความคิดตางกัน 
เชน กลุมอายุการทํางานนอย ในระบบผลตอบแทนการทํางานท่ีกระตุนใหพยายามเพิ่มผลิตภาพในงาน 
ของตน และผลตอบแทนท่ีไดรับมีความเทาเทียมท้ังในเร่ืองของเงินเดือน และสวัสดิการเม่ือเปรียบเทียบ
กับงานอ่ืนๆ จะสงผลใหผลอายุการทํางานนอยมีความผูกพันตอองคกรสูง และมีความต้ังใจท่ีจะลาออก
จากงานนอย โดยขอเสนอแนะในกลุมนี้คือ ใหความสําคัญกับระบบผลตอบแทนการทํางานในเร่ือง
ความเทาเทียมท้ังเงินเดือนและสวัสดิการ 

จากการศึกษาทฤษฎี แนวคิด และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับการบริหารผลการปฏิบัติงาน/
ปจจัยท่ีมีผลตอการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

ตันเจริญ และประพฤติดี (2552) ไดศึกษาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของสถาบัน 
อุดมศึกษาในประเทศไทยศึกษาเฉพาะกรณีจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย 
ผลจากการศึกษา พบวา ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสมสําหรับสถาบันอุดมศึกษาควร
ดําเนินการตามองคประกอบสําคัญ 4 ดาน คือการกําหนดเปาหมายและการวางแผนผลการปฏิบัติงาน 
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การปฏิบัติตามแผนและการติดตามผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน และ การใหรางวัลและการพัฒนา 
โดยผูบริหารและผูใตบังคับบัญชาทุกคนจะตองเขาใจแตละองคประกอบอยางชัดเจน ปญหาและอุปสรรค 
ของการบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายเชิงยุทธศาสตรมีสาเหตุมาจากภาวะผูนํา วัฒนธรรมองคกรและ
การบริหารทรัพยากรมนุษย ปญหาอ่ืนๆ ไดแก คณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุนไมมีสวนรวมใน
การกําหนดเปาหมายผลการปฏิบัติงานและหลักเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงานเทาท่ีควร บุคลากร
ของสถาบันขาดความมุงม่ันตอเปาหมายผลปฏิบัติงานเพราะขาดแรงจูงใจสวนบุคคลและผลประโยชน
จูงใจของมหาวิทยาลัย โดยเฉพาะหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีไมชัดเจน ซ่ึงเปน
สาเหตุท่ีทําใหการตัดสินผลการปฏิบัติงานไมเปนท่ียอมรับ  

สุขเสริม (2558) ไดศึกษายุทธศาสตรการบริหารท่ีสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรทางการศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 30 โดยพบวา (1) สภาพท่ี
พึงประสงคของการบริหารที่สรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา สังกัด 
สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 มีคาเฉล่ียโดยรวมอยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับ
คาดัชนีความตองการจําเปนท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดไปหาต่ําสุด ไดแก ตัวช้ีวัดดานความเปนผูบริหาร/ครู
มืออาชีพ รองลงมาคือ ตัวช้ีวัดดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ตัวช้ีวัดดานความกาวหนาในตําแหนง
หนาท่ี ตังช้ีวัดดานความม่ันคงในหนาท่ีการงาน และตัวช้ีวัดดานสถานท่ีทํางาน ตามลําดับ  

พุม (2558) ไดศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอการบริหารงานของโรงพยาบาลบานแพว (องคกร
มหาชน) พบวา ระดับการบริหารงานของรพ.จัดอยูในระดับมาก ท้ังดานผลสัมฤทธ์ิตามภารกิจภาครัฐ 
และดานประโยชนสุขตอประชาชน ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับการบริหารงาน ประกอบดวย ปจจัย
สวนบุคคล ในดานตามตําแหนงวิชาชีพ ปจจัยดานแรงจูงใจ ดานวัฒนธรรมองคกร ดานการบังคับบัญชา
และอํานาจการตัดสินใจ ดานโครงสรางองคกร ดานภาวะผูนํา และดานบริหารทรัพยากรบุคคล ปจจัยท่ี
สงผลตอการบริหารงาน ประกอบดวย ในดานปจจัยสวนบุคคลคือ ความแตกตางดานตําแหนงวิชาชีพ 
อายุงาน และรายได สวนปจจัยอีก 5 ดาน ท่ีสงผลตอการบริหารงานพบวา ปจจัยดานโครงสรางองคกร 
สงผลตอการบริหารงานของโรงพยาบาลบานแพว (องคกรมหาชน) มากท่ีสุด รองลงมา คือ ดานบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ดานการบังคับบัญชาและอํานาจการตัดสินใจ ดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และ
ดานภาวะผูนํา ตามลําดับ ปญหาอุปสรรคที่พบมากท่ีสุด คือ ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล รองลงมา 
คือ ดานวัฒนธรรมองคกร สวนดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และดานโครงสรางองคกร มีสัดสวน
เทากัน 

จุลสัตย (2553) ไดศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานตามมาตรฐานวิชาชีพเภสัชกรรม
ของเภสัชกรในโรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 6 โดยพบวา อิทธิพลของตัวแปร
ท่ีสามารถพยากรณการปฏิบัติงานตามมาตรฐานวิชาชีพเภสัชกรรมได อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
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0.001ไดแก ปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนรวมกันพยากรณการปฏิบัติงานตามมาตรฐานวิชาชีพ เภสัชกรรม 
ไดรอยละ 30.7 

ทราย และผัน (2557) ไดศึกษาการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ีของเจาพนักงานเภสัช
กรรม โรงพยาบาลชุมชนเขตสาธารณสุขท่ี 12 พบวาการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ีของเจาหนาท่ี
อยูในระดับมาก และปจจัยท่ีสามารถรวมกันพยากรณไดแก ปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบ ระดับ
การศึกษา (ปริญญาตรี) ปจจัยคํ้าจุนดานความสัมพันธระหวางบุคคล ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จใน
การทํางาน ปจจัยคํ้าจุนดานสถานภาพของตําแหนงหนาท่ี ซ่ึงปจจัยท้ัง 5 ดาน สามารถรวมกันพยากรณ
การปฏิบัติงาน ตามบทบาทหนาท่ีของเจาพนักงานเภสัชกรรม โรงพยาบาลชุมชน เขตสาธารณสุขท่ี
12 ไดรอยละ 39.7 และจากการสัมภาษณแบบเจาะลึก กลุมตัวอยาง ไดใหขอมูลเพิ่มเติมคือ การท่ีจะ
ทําใหผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ีของเจาหนาท่ี พบวา มีประสิทธิภาพ ควรสนับสนุนดาน
ความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี ดานเงินเดือน/คาตอบแทน ดานสถานภาพของ ตําแหนงหนาท่ี การ
ชวยเหลือเกื้อกูลกันของเพ่ือน รวมงาน การไดรับความชวยเหลือเม่ือเกิดปญหา ไมวาจะเปนเร่ืองงาน
หรือเร่ืองสวนตัว มีนโยบาย และขอบขายในการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน และให โอกาสในการมีสวนรวม 
ในการกําหนดแนวทางการปฏิบัติงาน 

รักษเกียรติ จิรันธร, ณรงคศักดิ์ สิงหไพบูลยพร, ปริชชา โลหะนวกุล และปนฤดี 
ตรีรัตนไพบูลย (2549) ไดศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ีของเภสัชกรประจํา
หนวยบริการสุขภาพระดับปฐมภูมิ (PCU) ใน 6 จังหวัดภาคใตตอนบน พบวา บทบาทดานการบริการ
เภสัชกรรมมีความสัมพันธกับ 2 ปจจัย คือ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานท่ี PCU และจํานวนเภสัชกร 
ท่ีรับผิดชอบ PCU โดยทํานายผลการปฏิบัติงานดานการบริการเภสัชกรรมไดรอยละ 56.8 และพบวา 
ปจจัยดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา การยอมรับของเพ่ือนรวมงาน
ในการปฏิบัติงาน และความสัมพันธ ระหวางบุคลากรผูรวมงาน มีผลตอการปฏิบัติงานท่ีหนวยบริการ 
สุขภาพระดับปฐมภูมิมาก สงผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน  

ดังนั้นจากการศึกษาคนควางานวิจัยท่ีเกี่ยวของ สรุปไดวา ตัวแปรท่ีนาจะมีความสัมพันธ
กับความผูกพันของพนักงาน ประกอบดวย 

 ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล เชน ทัศนคติตองาน สถานภาพ ตําแหนงหนาท่ี (จิรัน
และคณะ 2549) (ทราย และผัน, 2557) 

 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
1. ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (พิทักษกรสกุล, 2557 และ จิรันธร และคณะ, 2549) 
2. ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (พิทักษกรสกุล, 2557; จิรันธร และคณะ, 2549; 

และ ทราย และ ผัน, 2557) 
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3. ดานโอกาสความกาวหนา (พิทักษกรสกุล, 2557; ทราย และผัน, 2557; ยอดระฆัง, 
2554; และ สุขเสริม, 2558) 

 ปจจัยดานลักษณะงาน 
ดานลักษณะงานท่ีหลากหลายและทาทาย  (สกุล และภา, 2559) 
1. ปจจัยดานภาวะผูนํา (พุม, 2558 และ สุขเสริม, 2558) 
2. ปจจัยเร่ืองคาตอบแทนและสวัสดิการ (ทราย และผัน, 2557; ยอดระฆัง, 2554; และ

สุขเสริม, 2558) 
3. ปจจัยเร่ืองการยอมรับนับถือ (ยอดระฆัง, 2554) 
พบวาในการศึกษา เร่ือง ศึกษาความสัมพันธระหวางการบริหารผลการปฏิบัติงาน 5 ตัวแปร 

ดังตอไปนี้ การตั้งเปาหมาย/ตัวช้ีวัด การใหผลสะทอนกลับ การประเมินผลปฏิบัติงาน การใหรางวัล
และการใหการยอมรับ และการฝกอบรมและพัฒนาสายอาชีพ รวมถึงตัวแปรอ่ืนอีก 2 ตัวแปร ไดแก 
ภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบ ทักษะของหัวหนา และความผูกพันของพนักงานและศึกษาปจจัยทางดาน
การบริหารผลการปฏิบัติงานท่ีสงผลกระทบตอความผูกพันของพนักงาน (เภสัชกรคลินิก) ซ่ึงพบวา 
ยังไมมีผูใดนํามาศึกษาในกลุมเภสัชกรคลินิก ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจจะทําการศึกษาในรายละเอียดสวนนี้ 
โดยใชขอมูลจากตัวแปรท่ีเกี่ยวของ 



31 

 
บทที่ 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 
 

ในการศึกษาวิจัยเร่ือง “การศึกษาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของเภสัชกรคลินิก
โรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่ง” เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Exploratory research) ใชวิธีวิจัยแบบผสมระหวาง 
การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) และเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยทําการสัมภาษณ 
เชิงลึก (Preliminary In-depth Interview) กอนเพื่อพัฒนาตัวแบบสอบถามและตามดวยการเก็บขอมูล
จากแบบสอบถาม (Survey research) โดยผูวิจัยไดกําหนดระเบียบวิธีวิจัยดังตอไปนี้ 
 
 
3.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 

3.1.1  กลุมตัวอยางท่ีสัมภาษณ   
หัวหนาหนวยงานเภสัชกรรม/หัวหนาเภสัชกรระดับผูจัดการแผนก (Department manager) 

ข้ึนไป อยางละ 1 คน หัวหนาหนวยงานเภสัชกรรมคลินิก อยางละ 1 คน และเภสัชกรคลินิกระดับ
ปฏิบัติงาน อยางละ 2 คน รวมแตละกลุม 4 คน โดยรวมท้ังกลุมตัวอยางมีท้ังโรงพยาบาลรัฐบาล 2 แหง 
และโรงพยาบาลเอกชน 2 แหง รวมท้ังหมด 4 แหง คิดเปนจํานวนกลุมตัวอยางท้ังหมด 16 คน (เนื่องจาก
บุคคลเหลานี้ เปนผูมีสวนรวมและเปนสวนหนึ่งในกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงานเภสัชกรรม
คลินิก) 
 

3.1.2  กลุมประชากรท่ีทําแบบสอบถาม  
เภสัชกรคลินิกท่ีโรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่ง โดยเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ จํานวน 

54 คน (ไมนับรวมหัวหนางานเภสัชกรรมคลินิก 1 คน และกลุมท่ีสุมแบบมีวัตถุประสงค 2 คน) 
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3.2  วิธีการสุมตัวอยาง 
 

3.2.1  การวิจัยเชิงคุณภาพ 
ทําการสุมตัวอยางแบบจําเพาะ หรือแบบมีวัตถุประสงค (Purposive sampling) เพื่อ

สัมภาษณหัวหนางาน หรือผูจัดการแผนก (Department manager) และเภสัชกรระดับปฏิบัติงานท่ีเกี่ยวของ 
กับการบริหารผลการปฏิบัติงานของเภสัชกรรมคลินิก ไดแก 

3.2.1.1 หัวหนาฝายเภสัชกรรม/ผูจัดการระดับแผนก (Department manager) 
ข้ึนไป โรงพยาบาลรัฐบาล 2 แหง อยางละ 1 คน รวม 2 คน และโรงพยาบาลเอกชน 2 แหง อยางละ 1 คน 
รวม 2 คน 

3.2.1.2 หัวหนาหนวยงานเภสัชกรรมคลินิก โรงพยาบาลรัฐบาล 2 แหง 
อยางละ 1 คน รวม 2 คน เอกชน 2 แหง อยางละ 1 คน รวม 2 คน 

3.2.1.3 เภสัชกรคลินิกระดับปฏิบัติงาน โรงพยาบาลรัฐบาล 2 แหง อยางละ 
2 คน รวม 4 คน เอกชน 2 แหง อยางละ 2 คน รวม 4 คน 
 

3.2.2  การวิจัยเชิงปริมาณ 
สําหรับการทําแบบสอบถาม ทางผูวิจัยเลือกกลุมตัวอยาง โดยเลือกใชตารางสําเร็จรูปของ

ทาโร ยามาเน (Yamane) เปนตารางท่ีใชหาขนาดของกลุมตัวอยางเพ่ือประมาณคาสัดสวนของประชากร 
โดยคาดวาสัดสวนของลักษณะท่ีสนใจในประชากร เทากับ 0.5 และระดับความเช่ือม่ัน (Level of 
confidence) 95% และยอมใหเกิดความคลาดเคล่ือนในการเลือกตัวอยาง 5% ขนาดของกลุมประชากร 
ตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้มีจํานวนท้ังหมดเทากับ 54 คน (ไมนับรวมหัวหนางานเภสัชกรคลินิก 
1 คน และพนักงานระดับปฏิบัติการ 2 คน ท่ีอยูในกลุมสัมภาษณ) 

หากใชเกณฑการคํานวณดังสูตรของ Yamane (ธานินทร ศิลปจารุ, 2557) ดังนี ้
 

n=
N

1+Ne2 
 

โดย n  =  ขนาดของตัวอยาง 
 N = ขนาดของประชากร (54 ราย) 
 e = ความนาจะเปนของความผิดพลาดท่ียอมใหเกิดได (Sampling error = 0.05) 
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แทนคาสูตร 

n=
54

1+54	(0.052) =
54

1.135 	=	47.57 

 
 

แตในการศึกษานี้ ทางผูวิจัยยินดีท่ีจะเก็บกลุมตัวอยางใหไดครบท่ีสุด จึงต้ังใจจะเก็บ
กลุมตัวอยางจํานวนท้ังส้ิน 54 คน  
 
 
3.3  ตัวแปรที่ใชในการวิจัย  

ตัวแปรท่ีใชในการวจิัย มีดังน้ี 
1. ตัวแปรอิสระ (X) ประกอบดวย 
 การบริหารผลการปฏิบัติงาน ไดแก การตั้งเปาหมาย/ตัวช้ีวัด (X1) การใหผลสะทอน 

กลับ (X2)  การประเมินผลปฏิบัติงาน (X3) การใหรางวัล (X4) การฝกอบรมและการพัฒนาสายอาชีพ 
(X5)  

 ตัวแปรอ่ืน เชน ภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบ (X6) ทักษะของหัวหนา (X7) 
2. ตัวแปรตาม (Y) คือ ความผูกพันของพนักงานของเภสัชกรคลินิกโรงพยาบาลรัฐบาล 

แหงหนึ่ง 
 ความผูกพันของพนักงานตองาน (Y1) 
 ความผูกพันของพนักงานตอองคกร (Y2) 

 
 
3.4  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย   

แบงตามลักษณะของการวิจยัเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณดังนี ้
 

3.4.1  การวิจัยเชิงคุณภาพ 
เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล เปนแบบสัมภาษณเชิงลึก (In-depth interview) 

ซ่ึงผูวิจัยไดสรางข้ึนและตรวจสอบเนื้อหา (Content validity) โดยมีลักษณะเปนคําถามปลายเปด (Open 
ended questions) โดยใชแบบเดียวกันท้ังหมด คือ  แบบสัมภาษณท้ังโรงพยาบาลรัฐบาลและเอกชน 
(ภาคผนวก ข) เพื่อตอบคําถามการวิจัยขอ 1 และ 2 
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การสัมภาษณ ดําเนินการตามลําดับข้ันตอนดังนี ้
 โทรศัพทติดตอบุคคลในหนวยงานท่ีประสงคจะขอสัมภาษณ แนะนําผูวิจัยและ

วัตถุประสงคของการวิจัย รวมท้ังนัดวันและเวลาในการสัมภาษณ 
 สงหัวขอหรือประเด็นท่ีจะสัมภาษณใหผูท่ีจะใหสัมภาษณใหผูท่ีจะใหสัมภาษณทาง

อีเมล (Email) 
 เดินทางไปสัมภาษณ/สัมภาษณทางโทรศัพท และบันทึกเสียงการสัมภาษณ 
 การสัมภาษณตอคนใชระยะเวลาประมาณ 1 ช่ัวโมง 
 สรุปจํานวนตัวอยางท่ีทําการสัมภาษณท้ังหมด 16  คน ดังตารางท่ี 3.1 

 
ตารางท่ี 3.1 แสดงจํานวนตัวอยางท่ีใหสัมภาษณ 

หนวยงาน จํานวน (คน) 
โรงพยาบาลรัฐบาล ก. 
- หัวหนาฝายเภสัชกรรม/ระดับผูจัดการแผนกข้ึนไป  1 
- หัวหนาฝายเภสัชกรรมคลินิก 1 
- เภสัชกรคลินิกระดับปฏิบัติงาน  2 
โรงพยาบาลรัฐบาล ข. 
- หัวหนาฝายเภสัชกรรม/ระดับผูจัดการแผนกข้ึนไป  1 
- หัวหนาฝายเภสัชกรรมคลินิก 1 
- เภสัชกรคลินิกระดับปฏิบัติงาน  2 
โรงพยาบาลเอกชน ก. 
- หัวหนาฝายเภสัชกรรม/ระดับผูจัดการแผนกข้ึนไป  1 
- หัวหนาฝายเภสัชกรรมคลินิก 1 
- เภสัชกรคลินิกระดับปฏิบัติงาน  2 
โรงพยาบาลเอกชน ข. 
- หัวหนาฝายเภสัชกรรม/ระดับผูจัดการแผนกข้ึนไป  1 
- หัวหนาฝายเภสัชกรรมคลินิก 1 
- เภสัชกรคลินิกระดับปฏิบัติงาน  2 

รวมท้ังหมด 16 
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3.4.2  การวิจัยเชิงปริมาณ 
เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยใชแบบสอบถาม (Questionnaires) ซ่ึง

แบบสอบถามท่ีไดสรางข้ึนโดยศึกษาจากแนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ และเปนสวนหน่ึง
พัฒนามาจากแบบสัมภาษณในสวนความคิดเห็นของการสัมภาษณเบ้ืองตน (Preliminary Interview) 
ผูเชี่ยวชาญในดานการบริหารผลการปฏิบัติงานของงานเภสัชกรรมคลินิกในโรงพยาบาล เพื่อตอบ
คําถามการวิจัยขอ 3 วาปจจัยดานใดในการบริหารผลการปฏิบัติงานท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงาน 
โดยลักษณะของคําถามมีท้ังคําถามปลายปดและคําถามปลายเปด ซ่ึงจะนํามาเปนสวนหน่ึงขอเสนอแนะ 
ของงานวิจัยคร้ังนี้ 

สําหรับขอคําถามครอบคลุมวัตถุประสงค ซ่ึงมีโครงสรางแบงเปน 4 ตอน ดังนี ้
 สวนท่ี 1 เปนคําถามเก่ียวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม โดยใหกาเคร่ืองหมาย 

ตามขอความท่ีกําหนด ประกอบดวยเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน และระยะเวลา 
ท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล จํานวน 6 ขอ 

เพศ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญติ (Norminal scale) 
อายุ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) 
สถานภาพ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญติ (Norminal scale) 
ระดับการศึกษา เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญติ (Norminal scale) 
รายไดตอเดือน เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดบั (Ordinal scale) 
ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal 

scale) 
 สวนท่ี 2 เปนคําถามเก่ียวกับขอมูลเกี่ยวกับการบริหารผลการปฏิบัติงานของเภสัชกร 

คลินิก โดยใหกาเคร่ืองหมายถูกตามขอความท่ีกาํหนด ไดแก การตั้งเปาหมาย/ตัวช้ีวดั (Set goal) การให 
ผลสะทอนกลับ (Feedback) การประเมินผลปฏิบัติงาน (Evaluation) การใหรางวัล (Reward & Recognition) 
การฝกอบรมและพัฒนาสายวิชาชีพ (Training & Development career path) ซ่ึง 5 ตัวแปรนี้พัฒนามา
จากความคิดเห็นของการสัมภาษณผูเช่ียวชาญที่เกี่ยวของกับการบริหารผลการปฏิบัติงานเภสัชกรรม
คลินิก และตัวแปรอ่ืนๆ ไดแก ภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบ และทักษะของหัวหนา ซ่ึง 2 ตัวแปรนี้ ผูวิจัย
จัดทําโดยศึกษาขอมูลจากแนวความคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ โดยตัวแปรท้ังหมดจะมีขอความ
ของคําถามและคําตอบแตละขอเปนแบบมาตรฐานประมาณคา (Rating scale) ตามแบบไลเคิรท (Likert’s 
scale) แบงเปน 5 ระดับ (เห็นดวยมากท่ีสุด เห็นดวยมาก เห็นดวยปานกลาง เห็นดวยนอย และเห็นดวย
นอยท่ีสุด) ท้ังหมดมี 7 หัวขอหลัก และ 6-7 คําถามยอย 
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เห็นดวยมากท่ีสุด เกณฑการใหคะแนน 5 คะแนน 
เห็นดวยมาก เกณฑการใหคะแนน 4 คะแนน 
เห็นดวยปานกลาง เกณฑการใหคะแนน 3 คะแนน 
เห็นดวยนอย เกณฑการใหคะแนน 2 คะแนน 
เห็นดวยนอยท่ีสุด เกณฑการใหคะแนน 1 คะแนน 

 
การกําหนดเกณฑเฉล่ียของระดับความคิดเห็น โดยใชเกณฑประเมิน ดงัตอไปนี ้

 

อันตรภาคช้ัน (Interval) =  ขอมูลท่ีมีคาสูงสุด-ขอมูลท่ีมีคาตํ่าสุด
ขอมูลท่ีมีคาสูงสุด  

จํานวนช้ัน (Class) =  5-1
5  

 = 0.80 
 

ดังนั้นการอภิปรายผลการวิจัยของลักษณะแบบสอบถามท่ีใชระดับการวัดขอมูลประเภท
อันตรภาคช้ัน (Interval scale) ผูวิจัยในเกณฑเฉล่ียวัดปจจัยดานการบริหารผลการปฏิบัติงาน และตัวแปร
อ่ืนๆ ไดแก ภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบ ทักษะของหัวหนา 

คะแนนเฉล่ีย 4.21-5.00  หมายถึง ระดบัความคิดเหน็อยูในระดับดีมาก 
คะแนนเฉล่ีย 3.4-4.20 หมายถึง ระดบัความคิดเหน็อยูในระดับดี 
คะแนนเฉล่ีย 2.61-3.40 หมายถึง ระดบัความคิดเหน็อยูในระดับปานกลาง 
คะแนนเฉล่ีย 1.81-2.60 หมายถึง ระดบัความคิดเหน็อยูในระดับนอย 
คะแนนเฉล่ีย 1.00-1.80 หมายถึง ระดบัความคิดเหน็อยูในระดับนอยท่ีสุด 
 สวนท่ี 3 เปนคําถามเก่ียวกับขอมูลเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานตองานและตอ

องคกรโดยใหกาเคร่ืองหมายตามขอความท่ีกําหนด ซ่ึงขอความของคําถามและคําตอบแตละขอเปนแบบ
มาตรฐานประมาณคา (Rating scale) ตามแบบไลเคิรท (Likert’s scale) แบงเปน 5 ระดับ (เห็นดวยมากท่ีสุด 
เห็นดวยมาก เห็นดวยปานกลาง เห็นดวยนอย และเห็นดวยนอยที่สุด) โดยแบงเปน 2 หัวขอ คือ 
ความผูกพันของพนักงานตองาน และความผูกพันของพนักงานตอองคกร ซ่ึงประกอบดวยคําถาม
ยอยอยางละ 6 คําถาม  
 
 
 



37 

เห็นดวยมากท่ีสุด เกณฑการใหคะแนน 5 คะแนน 
เห็นดวยมาก เกณฑการใหคะแนน 4 คะแนน 
เห็นดวยปานกลาง เกณฑการใหคะแนน 3 คะแนน 
เห็นดวยนอย เกณฑการใหคะแนน 2 คะแนน 
เห็นดวยนอยท่ีสุด เกณฑการใหคะแนน 1 คะแนน 
การกําหนดเกณฑเฉล่ียของระดับความคิดเห็น โดยใชเกณฑประเมิน ดังแสดงเหมือน

ในสวนท่ี 2 
 สวนท่ี 4 เปนคําถามปลายเปดเกี่ยวกับขอมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นตอการบริหารผล

การปฏิบัติงาน จํานวน 4 ขอ ในดานจุดแข็ง จุดดอย/ปญหา/อุปสรรค ขอเสนอแนะในการบริหารผล
การปฏิบัติงานในองคกร  และขอเสนอแนะอ่ืนๆ 
 
 
3.5  แหลงขอมูลท่ีใชในการศึกษา  

การเก็บรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับการสัมภาษณเบ้ืองตน (Preliminary Interview) นํามา
พัฒนาตัวแบบสอบถาม (Questionnaires) ดังแสดงในตารางท่ี 3.2 และ 3.3 
 
ตารางท่ี 3.2 แสดงแหลงท่ีมาของขอมูลท่ีใชอางอิงในแบบสอบถาม 

คําถาม จํานวน
คําถาม แหลงท่ีมา จากการ

สัมภาษณ
ปจจัยทางดานการบริหารผลการปฏิบัติงาน
1. การต้ังเปาหมาย/ตัวช้ีวัด (Set goal) 7 - √
2. การใหผลสะทอนกลับ (Feedback) 7 - √
3. การประเมินผลปฏิบัติงาน (Evaluation) 6 - √
4. การใหรางวัล (Reward & Recognition)  6 - √
5. การฝกอบรมและการพัฒนาสายอาชีพ 
(Training & Development career path) 7 - √ 

ปจจัยทางดานอ่ืน
6. ภาระงานที่ทํา/รับผิดชอบ 6 Schafheutle, Seston, Hassell (2011) -
7. ทักษะของหัวหนา 6 Schaufeli & Salanova (2008) 

Gruman & Saks (2011) - 

ปจจัยทางดานความผูกพันของพนักงาน
ความผูกพันของพนักงานตองาน 6 ดัดแปลงจาก Saks (2006) -
ความผูกพันของพนักงานตอองคกร 6 ดัดแปลงจาก Saks (2006) -
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ตารางท่ี 3.3 แสดงแหลงท่ีมาของขอมูลท่ีใชอางอิงในแบบสอบถามแบบรายขอคําถามจากผูใหสัมภาษณ 

หัวขอ ความถ่ีของผูตอบ (คน) 
จากท้ังหมด 16 คน 

1. การตั้งเปาหมาย/ตัวชี้วัด 
1.1 มีการกําหนดเปาหมายหรือตัวช้ีวัดในหนวยงานของทาน 16 
1.2 ตัวช้ีวดัของหนวยงานของทานมีการผูกติดกับผลการปฏิบัติงาน 14 
1.3 ตัวช้ีวดัของหนวยงานของทานในปจจบัุนมีความชัดเจน  14 
1.4 ตัวช้ีวดัของหนวยงานของทานในปจจบัุนมีความยตุธิรรม 13 
1.5 ทานมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายหรือตวัช้ีวดัในหนวยงาน 

ของทาน 
12 

1.6 หากตัวช้ีวดัในหนวยงานของทานไมชัดเจน ทานสามารถเสนอ
ความคิดเหน็ใหกับหวัหนา เพื่อการปรับปรุงแกไขใหเหมาะกับบริบท
ของหนวยงานทาน 

12 

1.7 หากตวัช้ีวดัในหนวยงานของทานไมยุตธิรรม ทานสามารถเสนอ 
ความคิดเหน็ใหกับหวัหนา เพื่อการปรับปรุงแกไขใหเหมาะกับบริบท
ของหนวยงานทาน 

12 

2. การใหผลสะทอนกลับ 
2.1 หนวยงานของทานมีการ feedback เร่ืองการประเมินผลปฏิบัติงาน 16 
2.2 ทานไดรับ feedback จากหัวหนา 14 
2.3 ทานไดรับ feedback จากเพื่อนรวมงาน 8 
2.4 หนวยงานของทานมีการใหประเมินผลปฏิบัติงานของตัวทานเอง 4 
2.5 ทานสามารถเปนผูให feedback กับหัวหนา 11 
2.6 ทานสามารถเปนผูให feedback กับเพื่อนรวมงาน 14 
2.7 การรับรู feedback ผลการปฏิบัติงาน มีสวนชวยในการพัฒนา

ศักยภาพตนเอง 
16 

3. การประเมินผลปฏิบัติงาน 
3.1 ทานมีความพึงพอใจในการวัดผลการปฏิบัติงานในปจจุบัน 12 
3.2 หัวหนามีการแจงใหทราบถึงวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของทานกอนทํางาน 
14 

3.3 การประเมินผลการปฏิบัติงานมีความยตุิธรรม  14 
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ตารางท่ี 3.3 แสดงแหลงท่ีมาของขอมูลท่ีใชอางอิงในแบบสอบถามแบบรายขอคําถามจากผูใหสัมภาษณ 
(ตอ) 

หัวขอ ความถ่ีของผูตอบ (คน) 
จากท้ังหมด 16 คน 

3.4 การประเมินผลปฏิบัติงานของหนวยงานทานถูกพิจารณาจาก
ความสามารถและผลงานในการปฏิบัติงานของทาน 

13 

3.5 หนวยงานของทานมีการประเมินสมรรถนะตามสายอาชีพ 
(functional competency) 

11 

3.6 หนวยงานของทานมีการประเมินผลงานโดยพิจารณาจากวนัท่ี
ขาดงาน ลางาน หรือมาสาย 

16 

4. การใหรางวัล 
4.1 มีการใหรางวัลท่ีสอดคลองกับผลการปฏิบัติงาน 11 
4.2 หากทานทํางานไดมากกวาเปาหมาย หรือทําผลการปฏิบัติงาน

ไดดี ทานไดรับรางวัลตามผลงาน  
12 

4.3 รางวัลเปนส่ิงหนึ่งท่ีกระตุนทําใหทานอยากทําผลงานใหดีข้ึน
เร่ือยๆ 

14 

4.4 หากไมมีรางวัล  ทานสามารถปฏิบัติงานตามหนาท่ีไดอยาง
เหมาะสม 

13 

4.5 ทานใหความสําคัญกับช่ือเสียงจากปฏิบัติงาน 11 
4.6 ทานรูสึกภาคภูมิใจในการไดรับคําชมเชย หรือกลาวถึงในเร่ือง

ผลการปฏิบัติงานท่ีด ี
15 

5. การฝกอบรมและพัฒนาสายอาชีพ 
5.1 หนวยงานของทานมีเกณฑในการเลือกพนักงานท่ีเหมาะสม

เพื่อไดรับการฝกอบรมตามสายวิชาชีพ 
10 

5.2 หนวยงานของทาน มีการสงพนักงานไปฝกอบรมตามความ
จําเปนในการฝกอบรม (training need) ตามทิศทางขององคกร 

14 

5.3 หนวยงานของทาน มีการสอบถามความสนใจเฉพาะบุคคลใน
การไปฝกอบรม 

16 

5.4 หัวหนาสนับสนุนการไปอบรมของทาน 16 
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ตารางท่ี 3.3 แสดงแหลงท่ีมาของขอมูลท่ีใชอางอิงในแบบสอบถามแบบรายขอคําถามจากผูใหสัมภาษณ 
(ตอ) 

หัวขอ ความถ่ีของผูตอบ (คน) 
จากท้ังหมด 16 คน 

5.5 การขอโควตาไปฝกอบรมในหนวยงานของทานมีความยุงยาก/
มีข้ันตอนท่ีซับซอน จนทําใหไมอยากขอโควตาดวยตนเอง 

8 

5.6 การฝกอบรมท่ีหนวยงานของทาน มีตวัช้ีวดัชัดเจน วาหลังจาก
การฝกอบรมแลว ผูไปอบรมตองกลับมาทําอะไรใหหนวยงาน/องคกร 

12 

5.7 หลังจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน หนวยงานของทานมี
การนําผลจากการประเมินมากําหนดแผนการฝกอบรมของพนักงาน 

8 

 
 
3.6  การทดสอบเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย  

ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนไปทําการวิจัยทดสอบความเท่ียงตรง และความเช่ือม่ัน 
แบงเปน 2 สวนดังนี้ 
 

3.6.1  การวิจัยเชิงคุณภาพ 
ผูวิจัยไดนําแบบสัมภาษณเชิงลึกที่สรางข้ึนใหอาจารยท่ีปรึกษาซ่ึงเปนผูเช่ียวชาญทางดาน 

การบริหารผลการปฏิบัติงานตรวจสอบความถูกตองและความเหมาะสมของเน้ือหา  
 

3.6.2  การวิจัยเชิงปริมาณ 
3.6.2.1 การหาความเท่ียงตรง (Validity) โดยนําแบบสอบถามท่ีผูวิจัยสราง

ข้ึน จากความคิดเห็นสวนใหญของผูเช่ียวชาญที่ผูวิจัยไดสัมภาษณ  และนําเสนอใหอาจารยท่ีปรึกษา
ซ่ึงเปนผูเช่ียวชาญทางดานการบริหารผลการปฏิบัติงานตรวจสอบความถูกตองและความเหมาะสมของ
เนื้อหาในคําถามแตละขอ วาตรงวัตถุประสงคของการวิจัยในคร้ังนี้หรือไม และนํามาแกไข จากน้ัน
ใหพนักงาน (เภสัชกร) ท้ังหมด 10 คน อานเนื้อหา และทดลองทําแบบสอบถาม เพื่อตรวจสอบความ
ถูกตองของขอความ ภาษา ความเขาใจในคําถามแตละขอ จากนั้นจึงดําเนินการในข้ันตอนตอไป 

3.6.2.2 การหาความเช่ือม่ัน (Reliability) โดยผูวิจัยนําแบบสอบถามไป
ทดลองถามกับพนักงาน (เภสัชกร)โรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่ง ท่ีมีลักษณะใกลเคียงกับกลุมตัวอยาง 
ท่ีทําการศึกษา แตไมใชกลุมเปาหมายท่ีจะศึกษา จํานวน 10 คน แลวนําไปวิเคราะหหาคาความเช่ือม่ัน 
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เปนรายขอ (Item analysis) โดยวิธีการหาความสอดคลองภายใน (Internal Consistency Method) โดยใช 
สูตรของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) และหาคาความเชื่อมั่นดวย
สัมประสิทธ์ิอัลฟา (Alpha Coefficient) เพื่อหาความเช่ือถือไดของแบบสอบถาม ซึ่งผลที่ไดจากการ
ทดสอบ จึงถือไดวาแบบสอบถามชุดนี้สามารถใชเปนเคร่ืองมือในการวิจัยได 

 
 

3.7  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 

3.7.1  การวิจัยเชิงคุณภาพ 
ผูวิจัยไดขอความอนุเคราะหจากคณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยมหิดล ออกหนังสือ

ขอความอนุเคราะหขอมูลจํานวน 4 ฉบับ (เพื่อขอสัมภาษณขอมูลเกี่ยวกับการบริหารผลการปฏิบัติงาน) 
ดังนี้ 

3.7.1.1 ฉบับท่ี 1 ถึงฝายเภสัชกรรมโรงพยาบาลรัฐบาล ก. 
3.7.1.2 ฉบับท่ี 2 ถึงฝายเภสัชกรรมโรงพยาบาลรัฐบาล ข. 
3.7.1.3 ฉบับที่ 3 ถึงฝายเภสัชกรรมโรงพยาบาลเอกชน ก. 
3.7.1.4 ฉบับท่ี 4 ถึงฝายเภสัชกรรมโรงพยาบาลเอกชน ข. 

โดยผูวิจยัไดแนบแบบฟอรมเกี่ยวกับแบบสัมภาษณในการเก็บรวบรวมขอมูล 
ผูวิจัยไดใชแบบสัมภาษณเชิงลึกท่ีจัดทําข้ึนกับกลุมตัวอยางจํานวน 16 คน ดวยตนเอง 

เกี่ยวกับการบริหารผลการปฏิบัติงาน  
ผูวิจัยจะเก็บรวบรวมขอมูลในสวนสัมภาษณจากโรงพยาบาลเอกชนอยางละ 2 แหง และ

โรงพยาบาลรัฐบาลอยางละ 2 แหงกอน เพื่อนําขอมูลท่ีไดพัฒนาแบบสอบถามโดยการคัดกรองตัวแปรอิสระ 
ท่ีมีความสําคัญและเกี่ยวของมากท่ีสุด เพื่อนําต้ังเปนคําถามสําหรับพัฒนาแบบสอบถาม 
 

3.7.2  การวิจัยเชิงปริมาณ 
เนื่องจากผูวิจัยไดปฏิบัติงานในโรงพยาบาลรัฐบาลแหงนี้ จึงจะดําเนินการเก็บขอมูล

ดวยตนเอง โดยผูวิจัยจะเก็บรวบรวมขอมูลโดยใหกลุมตัวอยางเปาหมาย ท่ีโรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่ง 
ทําแบบสอบถาม โดยอธิบายช้ีแจงใหเขาใจวัตถุประสงคของการวิจัยใหกับกลุมตัวอยางกอน และเก็บ 
แบบสอบถามคืนหลังจากผูกรอกแบบสอบถามไดดําเนินการเรียบรอยแลว  

โดยผูวิจัยใชระยะเวลาในการเก็บขอมูล รวมเปนเวลา 2 สัปดาห (14 วัน) ตั้งแตวันท่ี 27 
มีนาคม พ.ศ.2560 ถึงวันท่ี 9 มิถุนายน พ.ศ.2560 
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3.8  การตรวจสอบความถูกตองของขอมูล 
 

3.8.1  การวิจัยเชิงคุณภาพ 
หลังจากท่ีไดเก็บรวบรวมขอมูลแลว ไดนํามาตรวจสอบความนาเช่ือถือและความถูกตอง 

ของขอมูล ดังนี้ 
ผูสัมภาษณสรางความสัมพันธอันดีตอผูใหสัมภาษณ เพื่อใหเกิดความไววางใจในตัวผูวจิยั 

ซ่ึงจะมีผลตอความถูกตองและเปนจริงของขอมูล 
การยืนยันความถูกตองของขอมูล โดยการนําขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณท่ีไดจดบันทึก 

อยางละเอียดและอธิบายอยางชัดเจนกลับไปสูผูใหสัมภาษณเพ่ือยืนยันความถูกตองของขอมูล วาเปนจริง 
ตามความรูสึกของผูใหสัมภาษณหรือไม 
  ตรวจสอบความไววางใจของขอมูล โดยการนําขอมูลไปตรวจสอบกับอาจารยท่ีปรึกษา
งานสารนิพนธเพื่อยืนยันความถูกตองตามวัตถุประสงคท่ีตองการศึกษา 
 

3.8.2  การวิจัยเชิงปริมาณ 
เม่ือนําแบบสอบถามไปใหกลุมตัวอยางทําครบตามจํานวนแลว จึงนําแบบสอบถามท้ังหมด

มาตรวจสอบวามีความสมบูรณหรือไม จากนั้นทําการลงรหัสขอมูลเพื่อนําไปวิเคราะหขอมูล หากพบวา 
แบบสอบถามฉบับใดตอบคําถามในสวนหลักไมสมบูรณ อาจจําเปนตองคัดแบบสอบถามนัน้ออก และ 
นําขอมูลท่ีไดไปทําการวิเคราะหขอมูลตอไป 
 
 
3.9  การวิเคราะหขอมูล 
 

3.9.1  การวิจัยเชิงคุณภาพ  
การวิเคราะหเนื้อหา (Content Analysis) จากแบบสัมภาษณเชิงลึก ในสวนความคิดเห็น

ตอการบริหารผลการปฏิบัติงานของเภสัชกรคลินิก ดังแสดงในภาคผนวก ค 
 

3.9.2  การวิจัยเชิงปริมาณ 
ในการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยจะทําการบรรณาธิกรขอมูลเพื่อตรวจสอบความถูกตองของ

ขอมูล จัดระบบขอมูล แลวนํามาลงรหัส เพื่อนําไปวิเคราะหขอมูลทางสถิติดวยเคร่ืองคอมพิวเตอร 
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โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS (Statistic Package for the Social Science) แลวนําไปแปลความหมาย 
ของขอมูล สําหรับการวิเคราะหเนื้อหา (Content Analysis) จากแบบสอบถาม ดังแสดงในภาคผนวก ง 
 
 
3.10  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  

ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยใชสถิติในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้  
 

3.10.1  การวิจัยเชิงคุณภาพ 
รวบรวมและวิเคราะหเนือ้หา แลวนําเสนอในรูปความเรียงประกอบ โดยใชวิธี Content 

Analysis 
สวนท่ี 1 ขอมูลเกี่ยวกับผูใหสัมภาษณ วิเคราะหขอมูลโดยใชคอมพิวเตอร ดวยสถิติเชิง

พรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแค คาความถ่ี (Frequency) และคารอยละ (Percentage) 
สวนท่ี 2 การบริหารผลการปฏิบัติงานในโรงพยาบาล วิเคราะหขอมูลโดยใชการบรรยาย

เชิงพรรณนา (Descriptive Narrative) โดยนําขอมูลท่ีไดรับจากการสัมภาษณกลุมตัวอยางแบบมีวัตถุประสงค 
มาจัดกลุมและสรุปภาพรวมของขอมูล วาปจจัยใดในการบริหารผลการปฏิบัติงาน มีผลตอความผูกพัน 
ของพนักงาน โดยประยุกตใชแนวทาง 6 ข้ึนตอนของเมาสทากาส (Moustakas, 1994 อางอิงจากสมศักดิ์ 
บุณสาธร, 2546) ดังนี้ 

 การถอดความขอมูล (Data Transcribing) 
 การจัดการขอมูล (Data Managing) 
 การอานและการบันทึก (Reading and Memoing) 
 การอธิบาย (Describing) 
 การจัดหมวดหมูขอมูล (Classifying) 
 การตีความหมายขอมูล (Interpreting) 

 
3.10.2  การวิจัยเชิงปริมาณ 
สวนท่ี 1 เปนคําถามเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลโดยใช

คอมพิวเตอร ดวยสถิติเชิงพรรณนา ไดแก คาความถ่ี (Frequency) และคารอยละ (Percentage) 
สวนท่ี 2 เปนคําถามเกี่ยวกับขอมูลเกี่ยวกับการบริหารผลการปฏิบัติงานของเภสัชกรคลินิก 

วิเคราะหขอมูลโดยใชคอมพิวเตอร ดวยสถิติเชิงพรรณนา ไดแก คาความถ่ี (Frequency) คารอยละ 
(Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
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สวนท่ี 3 เปนคําถามเกี่ยวกับขอมูลเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานตองานและตอองคกร 
วิเคราะหขอมูลโดยใชคอมพิวเตอร ดวยสถิติเชิงพรรณนา ไดแก คาความถ่ี (Frequency) คารอยละ 
(Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

สวนท่ี 4 เปนคําถามปลายเปดเกี่ยวกับขอมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นตอการบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน ในดานจุดแข็ง จุดดอย/ปญหา/อุปสรรค ขอเสนอแนะในการบริหารผลการปฏิบัติงานใน
องคกร และขอเสนอแนะอ่ืนๆ วิเคราะหขอมูลโดยใชวิธีวิเคราะหเนื้อหา (Content Analysis) 

การทดสอบความเท่ียงตรง ใชการวิเคราะหหาความเท่ียงตรงเชิงโครงสรางท่ีแทจริง 
(Construct Validity) ดวยวิธีวิเคราะหปจจัย (Factor Analysis) เพื่อดูผลการรวมของกลุมตัวแปร และ
นําไปทําการวิเคราะหและทดสอบสมมติฐาน 

การตรวจสอบสมมติฐาน โดยใชวิธีวิเคราะหความสัมพันธโดยใชความถดถอย (Multiple 
Regression Analysis) หาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม และดูวาตัวแปรอิสระ
ตัวไหนมีผลมากนอยอยางไร 

การทดสอบความเช่ือม่ัน (Reliability Test) ทดสอบความเช่ือม่ันโดยใช Cronbach’s Alpha 
ในการแสดงความเช่ือม่ันของเคร่ืองมือในการศึกษา คือ คาสัมประสิทธ์ิความสัมพันธ Alpha ตั้งแต 0.5 
ข้ึนไป (Gliem & Gliem, 2003) 

หลังจากกําหนดเคร่ืองมือในการวิเคราะหและทดสอบขอมูลเสร็จแลว ซ่ึงจะนําไปสู
ข้ันตอนของการวิเคราะหผลการวิจัย และการรายงานผลการวิจัย ในบทที่ 4 ตอไป 
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บทที่ 4 

ผลการวิจัย 
 
 

การวิจัยเร่ือง “การศึกษาการบริหารผลการปฏิบัติงานของเภสัชกรคลินิกโรงพยาบาล
รัฐบาลแหงหนึ่ง กรณีศึกษา เภสัชกรรมคลินิก โรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่ง” ผูวิจัยไดเก็บรวบรวมขอมูล 
จากประชากรจํานวน 54 คน และไดรับแบบสอบถามคืนมา 54 ชุด ไมนับรวมหัวหนางาน 1 คน และ
พนักงานท่ีเปนกลุมตัวอยางในการสัมภาษณ 2 คน ซ่ึงไดทําการเก็บขอมูลระหวางวันท่ี 27 มีนาคม 
พ.ศ.2560 ถึงวันท่ี 9 มิถุนายน พ.ศ.2560 โดยการนําเสนอผลการวิจัย ประกอบดวยขอมูล 4 สวน ดังนี้ 

4.1 การนําเสนอขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
4.2  การวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นที่มีตอตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม 
4.3 การวิเคราะหหาความเท่ียงตรงเชิงโครงสรางท่ีแทจริง (Construct Validity) ดวยเทคนิค 

Factor Analysis และวเิคราะหหาความเช่ือม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถามโดยใช Cronbach’s Alpha 
4.4 การวิเคราะหคาสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Correlation) 
4.5 การวิเคราะหเพื่อหาความสัมพันธของตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม โดยการวิเคราะห 

ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
4.6 การวิเคราะหเนื้อหา (Content Analysis) จากแบบสอบถามในสวนความคิดเห็นตอ

การปฏิบัติงานของเภสัชกรคลินิก โรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่ง 
 
 
4.1  การนําเสนอขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางท่ี 4.1 แสดงจํานวนและรอยละของเพศของผูตอบแบบสอบถาม 
ลักษณะทางประชากรศาสตร จํานวน (คน) รอยละ 
เพศ 

ชาย 13 24.1 
หญิง 41 75.9 

รวม 54 100 
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จากตารางท่ี 4.1 ผูวิจัยไดจําแนกเพศของผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงแบงไดเปน 2 กลุม คือ 
เพศชายและเพศหญิง จํานวน 13 และ 41 ตามลําดับ จากการวิจัยพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ
เปนเพศหญิง 41 คน คิดเปนรอยละ 75.9  และเพศชาย 13 คน คิดเปนรอยละ 24.1 
 
ตารางท่ี 4.2 แสดงจํานวนและรอยละของอายุของผูตอบแบบสอบถาม 
ลักษณะทางประชากรศาสตร จํานวน (คน) รอยละ 
อายุ 

ต่ํากวา 20 ป - - 
20-30 ป 43 79.6 
31-40 ป 11 20.4 
41-50 ป - - 
มากกวา 50 ป - - 

รวม 54 100 
 

จากตารางท่ี 4.2 ผูวิจัยไดจําแนกอายุของผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงแบงไดเปน 2 กลุม คือ 
กลุมอายุ 20-30 ป และ กลุมอายุ 31-40 ป จากการวิจัยพบวา กลุมท่ีมีผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมี
อายุ 20-30 ป จํานวน 43 คน คิดเปนรอยละ 79.6 และที่เหลือเปนกลุมอายุ 31-40 ป จํานวน 11 คน 
คิดเปนรอยละ 20.4  
 
ตารางท่ี 4.3 แสดงจํานวนและรอยละของสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 

ลักษณะทางประชากรศาสตร จํานวน (คน) รอยละ 
สถานภาพ 

โสด 52 96.3 
แตงงาน 2 3.7 
หมาย/หยาราง - - 

รวม 54 100 
 

จากตารางท่ี 4.3 ผูวิจัยไดจําแนกสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงแบงได 2 กลุม 
คือ โสด และแตงงาน จากการวิจัยพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพโสด จํานวน 52 
คน คิดเปนรอยละ 96.3 และสถานภาพแตงงาน มีจํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 3.7 
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ตารางท่ี 4.4 แสดงจํานวนและรอยละของระดับการศึกษาของผูตอบแบบสอบถาม 
ลักษณะทางประชากรศาสตร จํานวน (คน) รอยละ 

ระดับการศึกษา 
ต่ํากวาปริญญาตรี - - 
ปริญญาตรี 47 87 
ปริญญาโท 6 11.1 
ปริญญาเอก 1 1.9 

รวม 54 100 
 

จากตารางท่ี 4.4 ผูวิจัยไดจําแนกระดับการศึกษาของผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงแบงได 3 
กลุม คือ ปริญญาตรี ปริญญาโท และปริญญาเอก จากการวิจัยพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมี
ระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 47 คน คิดเปนรอยละ 87 รองลงมาคือ ระดับการศึกษาปริญญาโท 
มีจํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 11.1และระดับการศึกษาปริญญาเอกมีจํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 1.9  
 
ตารางท่ี 4.5 แสดงจํานวนและรอยละของรายไดของผูตอบแบบสอบถาม 

ลักษณะทางประชากรศาสตร จํานวน (คน) รอยละ 
รายได/ เดือน 

ต่ํากวา 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 
มากกวา 50,000 บาท 1 1.9 

รวม 54 100 
 

จากตารางท่ี 4.5 ผูวิจัยไดจําแนกรายไดตอเดือนของผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงแบงได 5 กลุม 
คือ 10,001-20,000 บาท 20,001-30,000 บาท 30,001-40,000 บาท 40,001-50,000 บาท และมากกวา 
50,000 บาท จากการวิจัยพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีรายไดตอเดือน 30,001-40,000 บาท 
คิดเปนรอยละ 66.7 รองลงมาคือ20,001-30,000 บาท มีจํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 22.2 ลําดับถัดมา 
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คือ 40,001-50,000 บาท มีจํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 7.4 และท่ีเหลือคือกลุม 10,001-20,000 บาท และ 
มากกวา 50,000 บาท จํานวนเทากันอยางละ 1 คน และคิดเปนรอยละ 1.9 
 
ตารางท่ี 4.6 แสดงจํานวนและรอยละของระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลของผูตอบแบบสอบถาม 
ลักษณะทางประชากรศาสตร จํานวน (คน) รอยละ 
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 

ต่ํากวา 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 
มากกวา 10  ป 4 7.4 

รวม 54 100 
 

จากตารางท่ี 4.6 ผูวิจัยไดจําแนกระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลของผูตอบแบบสอบถาม 
ซ่ึงแบงได 6 กลุม คือ ต่ํากวา 1ป 1-3 ป 3-5 ป 5-7 ปและมากกวา 10 ป จากการวิจัยพบวา ผูตอบแบบสอบถาม 
สวนใหญมีระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน 1-3 ป จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 35.2 รองลงมาคือ 3-5 ป มีจํานวน 
11 คน คิดเปนรอยละ 20.4 รองลงมาคือ ต่ํากวา 1 ป จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 18.5 รองลงมาคือ 
5-7 ป และ 7-10 ป จํานวนเทากันอยางละ 5 คน คิดเปนรอยละ 9.3 และจํานวนนอยท่ีสุดคือ มากกวา 
10 ป จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 7.4 
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4.2  การวิเคราะหขอมูลและระดับความคิดเห็นที่มีตอตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม 
 
ตารางท่ี 4.7 แสดงจํานวนรอยละ คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับ 

ความคิดเห็นตอปจจัยดานการบริหารผลการปฏิบัติงาน เร่ือง การตั้งเปาหมาย/ตัวช้ีวัด 
(Set goal) 
ปจจัยดานการบริหารผลการปฏิบตัิงาน Mean S.D. ระดับ 

1. การตั้งเปาหมาย/ตัวช้ีวัด (Set goal) 
1.1 มีการกําหนดเปาหมายหรือตัวช้ีวัดในหนวยงานของทาน 3.41 1.141 ดี 
1.2 ตัวชี้วัดของหนวยงานของทานมีการผูกติดกับผลการ

ปฏิบัติงาน 
3.24 1.228 ปานกลาง 

1.3 ตัวช้ีวดัของหนวยงานของทานในปจจบัุนมีความชัดเจน 2.83 1.060 ปานกลาง 
1.4 ตัวช้ีวดัของหนวยงานของทานในปจจบัุนมีความยตุธิรรม 3.09 1.086 ปานกลาง 
1.5 ทานมีสวนรวมในการกาํหนดเปาหมายหรือตัวช้ีวัดใน

หนวยงานของทาน 
2.37 1.186 นอย 

1.6 หากตัวช้ีวดัในหนวยงานของทานไมชัดเจน ทานสามารถ
เสนอความคิดเห็นใหกับหัวหนา เพื่อการปรับปรุงแกไขใหเหมาะ
กับบริบทของหนวยงานทาน 

2.94 1.106 ปานกลาง 

1.7 หากตัวช้ีวดัในหนวยงานของทานไมยุติธรรม ทานสามารถ
เสนอความคิดเห็นใหกับหัวหนา เพื่อการปรับปรุงแกไขใหเหมาะ
กับบริบทของหนวยงานทาน 

3.00 1.182 ปานกลาง 

 
ตารางท่ี 4.8 แสดงจํานวนรอยละ คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับ 

ความคิดเห็นตอปจจัยดานการบริหารผลการปฏิบัติงาน เร่ือง การใหผลสะทอนกลับ 
(Feedback) 

ปจจัยดานการบริหารผลการปฏิบตัิงาน Mean S.D. ระดับ 
2. การใหผลสะทอนกลับ (Feedback) 

2.1 หนวยงานของทานมีการ feedback เร่ืองการประเมินผลปฏิบัติงาน 3.26 1.169 ปานกลาง
2.2 ทานไดรับ feedback จากหัวหนา 3.30 1.160 ปานกลาง
2.3 ทานไดรับ feedback จากเพื่อนรวมงาน 3.33 0.971 ปานกลาง
2.4 หนวยงานของทานมีการใหประเมินผลปฏิบัติงานของตัวทานเอง 2.81 1.230 ปานกลาง
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ตารางท่ี 4.8 แสดงจํานวนรอยละ คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับ 
ความคิดเห็นตอปจจัยดานการบริหารผลการปฏิบัติงาน เร่ือง การใหผลสะทอนกลับ 
(Feedback) (ตอ) 

ปจจัยดานการบริหารผลการปฏิบตัิงาน Mean S.D. ระดับ 
2.5 ทานสามารถเปนผูให feedback กับหัวหนา 2.85 1.265 ปานกลาง
2.6 ทานสามารถเปนผูให feedback กับเพื่อนรวมงาน 3.24 1.098 ปานกลาง
2.7 การรับรู feedback ผลการปฏิบัติงาน มีสวนชวยในการพัฒนา

ศักยภาพตนเอง 
3.96 0.990 ดี 

 
ตารางท่ี 4.9 แสดงจํานวนรอยละ คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับ 

ความคิดเห็นตอปจจัยดานการบริหารผลการปฏิบัติงาน เร่ือง การประเมินผล (Evaluation) 
ปจจัยดานการบริหารผลการปฏิบตัิงาน Mean S.D. ระดับ 

3. การประเมินผลปฏิบัติงาน (Evaluation) 
3.1 ทานมีความพึงพอใจในการวัดผลการปฏิบัติงานในปจจุบัน 3.07 0.988 ปานกลาง 
3.2 หัวหนามีการแจงใหทราบถึงวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ของทานกอนทํางาน 
2.83 1.299 ปานกลาง 

3.3 การประเมินผลการปฏิบัติงานมีความยตุิธรรม  2.98 1.055 ปานกลาง 
3.4 การประเมินผลปฏิบัติงานของหนวยงานทานถูกพิจารณา

จากความสามารถและผลงานในการปฏิบัติงานของทาน 
3.17 1.129 ดี 

3.5 หนวยงานของทานมีการประเมินสมรรถนะตามสายอาชีพ 
(functional competency) 

3.17 1.161 ดี 

3.6 หนวยงานของทานมีการประเมินผลงานโดยพิจารณาจาก
วันท่ีขาดงาน ลางาน หรือมาสาย 

3.96 0.889 ดี 
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ตารางท่ี 4.10 แสดงจํานวนรอยละ คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับ 
ความคิดเห็นตอปจจัยดานการบริหารผลการปฏิบัติงาน เร่ือง การใหรางวัล (Reward & 
Recognition) 
ปจจัยดานการบริหารผลการปฏิบตัิงาน Mean S.D. ระดับ 

4. การใหรางวัล (Reward & Recognition)  (นอกเหนือจากเงินเดือน หรือสวัสดิการท่ีไดรับ) 
4.1 มีการใหรางวัลท่ีสอดคลองกับผลการปฏิบัติงาน 2.74 1.216 ปานกลาง 
4.2 หากทานทํางานไดมากกวาเปาหมาย หรือทําผลการปฏิบัติงาน 

ไดดี ทานไดรับรางวัลตามผลงาน  
2.44 1.110 นอย 

4.3 รางวัลเปนส่ิงหนึ่งท่ีกระตุนทําใหทานอยากทําผลงานใหดี
ข้ึนเร่ือยๆ 

3.50 1.129 ดี 

4.4 หากไมมีรางวัล  ทานสามารถปฏิบัติงานตามหนาท่ีไดอยาง
เหมาะสม 

3.70 0.792 ดี 

4.5 ทานใหความสําคัญกับช่ือเสียงจากปฏิบัติงาน 3.09 0.896 ปานกลาง 
4.6 ทานรูสึกภาคภูมิใจในการไดรับคําชมเชย หรือกลาวถึงใน

เร่ืองผลการปฏิบัติงานท่ีด ี
4.13 0.754 ดี 

 
ตารางท่ี 4.11 แสดงจํานวนรอยละ คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับ 

ความคิดเห็นตอปจจัยดานการบริหารผลการปฏิบัติงาน เร่ือง การฝกอบรมและการพัฒนา 
สายอาชีพ 
ปจจัยดานการบริหารผลการปฏิบตัิงาน Mean S.D. ระดับ 

5. การฝกอบรมและการพัฒนาสายอาชีพ (Training & Development career path) 
5.1 หนวยงานของทานมีเกณฑในการเลือกพนักงานท่ีเหมาะสม

เพื่อไดรับการฝกอบรมตามสายวิชาชีพ 
3.37 0.958 ปานกลาง

5.2 หนวยงานของทาน มีการสงพนักงานไปฝกอบรมตามความ
จําเปนในการฝกอบรม (training need) ตามทิศทางขององคกร 

3.80 0.998 ดี 

5.3 หนวยงานของทาน มีการสอบถามความสนใจเฉพาะบุคคล
ในการไปฝกอบรม 

3.65 1.102 ดี 

5.4 หัวหนาสนับสนุนการไปอบรมของทาน 3.85 1.053 ดี 
5.5 การขอโควตาไปฝกอบรมในหนวยงานของทานมีความยุงยาก/ 

มีข้ันตอนท่ีซับซอน จนทําใหไมอยากขอโควตาดวยตนเอง 
3.39 1.054 ปานกลาง
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ตารางท่ี 4.11 แสดงจาํนวนรอยละ คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบั 
ความคิดเหน็ตอปจจัยดานการบริหารผลการปฏิบัติงาน เร่ือง การฝกอบรมและการพัฒนา 
สายอาชีพ (ตอ) 
ปจจัยดานการบริหารผลการปฏิบตัิงาน Mean S.D. ระดับ 

5.6 การฝกอบรมที่หนวยงานของทาน มีตวัช้ีวัดชัดเจน วาหลังจาก 
การฝกอบรมแลว ผูไปอบรมตองกลับมาทําอะไรใหหนวยงาน/องคกร 

2.69 0.987 ปานกลาง

5.7 หลังจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน หนวยงานของทานมี
การนําผลจากการประเมนิมากําหนดแผนการฝกอบรมของพนักงาน 

2.81 1.029 ปานกลาง

 
ตารางท่ี 4.12 แสดงจาํนวนรอยละ คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบั 

ความคิดเหน็ทางดานอ่ืน เร่ือง ภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบ 
ปจจัยดานการบริหารผลการปฏิบตัิงาน Mean S.D. ระดับ 

6. ภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบ 
6.1 ทานทําหนาท่ี/รับผิดชอบงานท่ีไดรับมอบหมายในปจจุบัน

ไดสําเร็จ 
3.94 0.811 ดี 

6.2 จํานวนงานท่ีทานรับผิดชอบอยูมีปริมาณเหมาะสมกับตําแหนง 
ปจจุบัน 

3.31 0.820 ปานกลาง 

6.3 ภาระงานท่ีทานรับผิดชอบสอดคลองกับความรูความสามารถ 
ของทาน 

3.80 0.833 ดี 

6.4 ภาระงานที่ทานไดรับอยูมีความยุติธรรม 3.26 1.013 ปานกลาง 
6.5 ทานมีภาระงานอ่ืน นอกเหนือจากงานประจําท่ีรับผิดชอบ 2.19 0.973 ปานกลาง 
6.6 ภาระงานอ่ืนของทาน มีผลกระทบตอประสิทธิภาพของ

การปฏิบัติงานหลัก  
2.93 1.211 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.13 แสดงจํานวนรอยละ คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถามเก่ียวกับ 
ความคิดเห็นทางดานอ่ืน เร่ือง ทักษะของหัวหนา 
ปจจัยดานการบริหารผลการปฏิบตัิงาน Mean S.D. ระดับ 

7. ทักษะของหัวหนา 
7.1 หัวหนามีทักษะในการส่ือสารท่ีดี เพื่อบรรลุเปาหมายของการ
ปฏิบัติงาน 

3.06 0.998 ปานกลาง 

7.2 หัวหนามีความใสใจและรับฟงความคิดเห็นเกีย่วกับการ
ปฏิบัติงานของลูกนอง 

3.15 1.035 ปานกลาง 

7.3 หัวหนารับรูถึงปญหาและอุปสรรคในการทํางานท่ีเกดิข้ึน
ภายในหนวยงาน

3.24 1.045 ปานกลาง 

7.4 หัวหนามีการเช่ือมโยงวสัิยทัศน ภารกจิ เปาหมายขององคกร 
หนวยงานและพนักงานใหเปนในทิศทางเดยีวกัน

2.98 0.879 ปานกลาง 

7.5 หัวหนามีสวนชวยเหลือเวลามีปญหาในเร่ืองงาน 3.30 1.002 ปานกลาง 
7.6 หัวหนามีสวนชวยเหลือเวลามีปญหาในเร่ืองสวนตัว 2.83 1.077 ปานกลาง 

 
ตารางท่ี 4.14 แสดงจํานวนรอยละ คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับ 

ความคิดเห็นตอปจจัยดานความผูกพันของพนักงานตองาน 
ปจจัยดานการบริหารผลการปฏิบตัิงาน Mean S.D. ระดับ 

8. ความผูกพันของพนักงานตองาน 
8.1 ทานมอบความทุมเทท้ังหมดใหกับงานอยางแทจริง 3.81 0.826 ดี 
8.2 บางคร้ังทานใชเวลาในการทํางานจนลืมเวลา 3.61 0.920 ดี 
8.3 ทานใหความสําคัญกับเร่ืองงานมากกวาเร่ืองอ่ืน 3.35 0.828 ปานกลาง 
8.4 ทานไมมีใจจดจอกับการทํางาน และชอบคิดเร่ืองอ่ืนเวลาทํางาน 1.98 0.739 นอย 
8.5 ทานรูสึกผูกพันกับงานมาก 3.41 0.922 ดี 
8.6 เมื่อถึงเวลาเลิกงาน หากงานยังไมเสร็จ ทานก็เต็มใจท่ีอยู

ทํางานนั้นตอเพื่อใหงานสําเร็จ  
3.80 0.979 ดี 
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ตารางท่ี 4.15 แสดงจํานวนรอยละ คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถามเก่ียวกับ 
ความคิดเห็นตอปจจัยดานความผูกพันของพนักงานตอองคกร 
ปจจัยดานการบริหารผลการปฏิบตัิงาน Mean S.D. ระดับ 

9. ความผูกพันของพนักงานตอองคกร 
9.1 ทานภูมิใจในการเปนสวนหนึ่งขององคกร 3.93 0.843 ดี 
9.2 การที่ทานไดมีสวนรวมกับความสําเร็จขององคกรเปนส่ิงหนึ่ง 

ในความคาดหวังสําหรับทาน 
3.70 0.792 ดี 

9.3 การไดเปนสวนหนึ่งขององคกรทําใหทานรูสึกมีความสุขใน
การทํางาน 

3.70 0.690 ดี 

9.4 ทานรูสึกผูกพันกับองคกรอยางมาก 3.31 0.886 ปานกลาง 
9.5 ทานรูสึกวาปญหาของทางองคกรคือปญหาของทานดวย  3.30 0.924 ปานกลาง 
9.6 ทานปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถเพื่อความสําเร็จขององคกร 3.85 0.737 ดี 

 
ตารางท่ี 4.16 แสดงคาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานรวมของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็น 

ในเร่ือง ปจจัยทางดานการบริหารผลการปฏิบัติงาน ปจจัยทางดานอ่ืน และปจจัยทางดาน 
ความผูกพันของพนักงานท้ังตองานและตอองคกร 

ปจจัยเร่ือง Mean S.D. ระดับ 
ปจจัยดานการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

การตั้งเปาหมายตัวช้ีวัด 2.9841 0.96638 ปานกลาง 
การใหผลสะทอนกลับ 3.2513 0.89276 ปานกลาง 
การประเมินผลปฏิบัติงาน 3.0444 1.00013 ปานกลาง 
การใหรางวัล 3.3037 0.66246 ปานกลาง 
การฝกอบรม 3.3651 0.74602 ปานกลาง 

ปจจัยดานอ่ืน 
ภาระงานท่ีทํารับผิดชอบ 3.2377 0.51863 ปานกลาง 
ทักษะของหัวหนา 3.0926 0.83155 ปานกลาง 

ปจจัยดานความผูกพันของพนักงาน 
ความผูกพันของพนักงานตองาน 3.3272 0.59696 ปานกลาง 
ความผูกพันของพนักงานตอองคกร 3.6327 0.65347 ดี 
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จากตารางท่ี 4.16 พบวา คาเฉล่ียความคิดเห็นโดยรวมของเภสัชกรคลินิกในเร่ือง ปจจัย
ทางดานการบริหารผลการปฏิบัติงาน (1-5) ปจจัยทางดานอ่ืน ไดแก ภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบ ทักษะ
ของหัวหนา อยูในระดับปานกลาง (คาเฉล่ียต้ังแต 2.61 ถึง 3.40) และปจจัยทางดานความผูกพันของ
พนักงานท้ังตองาน อยูในระดับปานกลาง (คาเฉล่ียตั้งแต 2.61 ถึง 3.40) และความผูกพันของพนักงาน
ตอองคกร อยูในระดับดี (คาเฉล่ียต้ังแต 3.41 ถึง 4.20) 
 
 
4.3 การวิเคราะหหาความเท่ียงตรงเชิงโครงสรางท่ีแทจริง (Construct Validity) ดวยเทคนิค 
Factor Analysis และการหาความเช่ือมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามโดยใช Cronbach’s 
Alpha 

ผูวิจัยไดศึกษาเทคนิค Factor Analysis เพื่อทําการวิเคราะหหาโครงสรางท่ีแทจริงของ
ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงานตองานและตอองคกร กรณีศึกษา เภสัชกรรมคลินิก โรงพยาบาล 
รัฐบาลแหงหนึ่ง เนื่องจากปจจัยท่ีไดรวบรวมขอมูล มีความหลากหลาย ซ่ึงปจจัยอาจมีความสัมพันธ
กันเองจึงตองมาทําการวิเคราะหหาโครงสรางท่ีแทจริง  

ตัวแปรอิสระหรือตัวแปรตนแบงออกเปน 7 ตัวแปร คือ ปจจัยทางดานการบริหารผล
การปฏิบัติงาน 5 ปจจัย และปจจัยอ่ืน ไดแก ภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบ ทักษะของหัวหนา 

ตัวแปรตามแบงออกเปน 2 ตัวแปร คือ ปจจัยทางดานความผูกพันของพนักงานตองาน 
และปจจัยทางดานความผูกพันของพนักงานตอองคกร 

ผูวิจัยไดนําโครางสรางดังกลาวมาออกแบบสอบถามไดจํานวน 57 คําถาม โดยตัวแปรตน 
แบงเปนคําถามปจจัยทางดานการบริหารผลการปฏิบัติงานจํานวน 33 คําถาม และปจจัยอ่ืน ไดแก 
ภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบ จํานวน 6 คําถาม และทักษะของหัวหนาจํานวน 6 คําถาม สําหรับจํานวน
คําถามที่เหลือของตัวแปรตามทั้งหมด 12 คําถาม แบงเปน ความผูกพันของพนักงานตองาน 6 คําถาม 
และความผูกพันของพนักงานตอองคกร 6 คําถาม 
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ตารางท่ี 4.17 แสดงการวิเคราะหองคประกอบ Factor Analysis ของปจจัยดานการบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน (Performance Management: PM) เร่ือง การตั้งเปาหมาย/ตัวช้ีวัด 

ปจจัยทางดาน PM: 
การตั้งเปาหมาย/ตัวชี้วัด (X1) Component Communalities

1.1 มีการกําหนดเปาหมายหรือตัวช้ีวัดในหนวยงานของทาน 0.865 0.749 
1.2 ตัวชี้วัดของหนวยงานของทานมีการผูกติดกับผลการปฏิบัติงาน 0.835 0.698 
1.3 ตัวช้ีวดัของหนวยงานของทานในปจจบัุนมีความชัดเจน  0.872 0.761 
1.4 ตัวช้ีวดัของหนวยงานของทานในปจจบัุนมีความยตุธิรรม 0.891 0.795 
1.5 ทานมีสวนรวมในการกาํหนดเปาหมายหรือตัวช้ีวัดใน
หนวยงานของทาน 

0.716 0.513 

1.6 หากตัวช้ีวดัในหนวยงานของทานไมชัดเจน ทานสามารถ
เสนอความคิดเห็นใหกับหัวหนา เพื่อการปรับปรุงแกไขให
เหมาะกับบริบทของหนวยงานทาน 

0.875 0.765 

1.7 หากตัวช้ีวดัในหนวยงานของทานไมยุติธรรม ทานสามารถ
เสนอความคิดเห็นใหกับหัวหนา เพื่อการปรับปรุงแกไขให
เหมาะกับบริบทของหนวยงานทาน 

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 การวิเคราะหองคประกอบของปจจัยทางดาน PM: การตั้งเปาหมาย/

ตัวช้ีวัด ผูวิจัยใชเทคนิค Factor Analysis และไดชุดคําถามจํานวน 7 คําถาม และนํา 7 คําถามมาทดสอบ 
คาความเช่ือม่ัน Cronbach’s Alpha ซ่ึงไดคาความเช่ือม่ันท่ี 0.934 Eigen Value 5.054 KMO 0.862 
เม่ือตรวจสอบคาท้ัง 7 แลว ตัวแปรท้ังหมดมีคาเกิน 0.5 ซ่ึงตัวแปรสามารถรวมกลุมกันไดอยางถูกตอง 
ผูวิจัยไดตั้งช่ือ คือ การตั้งเปาหมาย/ตัวช้ีวัด 
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ตารางท่ี 4.18 แสดงการวิเคราะหองคประกอบ Factor Analysis ของปจจัยดานการบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน (Performance Management: PM) เร่ือง การใหผลสะทอนกลับ 

2. ปจจัยทางดาน PM: การใหผลสะทอนกลับ (X2) Component Communalities
2.1 หนวยงานของทานมีการ feedback เร่ืองการประเมินผลปฏิบัติงาน  0.848 0.719 
2.2 ทานไดรับ feedback จากหัวหนา 0.902 0.814 
2.3 ทานไดรับ feedback จากเพื่อนรวมงาน 0.813 0.661 
2.4 หนวยงานของทานมีการใหประเมินผลปฏิบัติงานของตัวทานเอง 0.798 0.637 
2.5 ทานสามารถเปนผูให feedback กับหัวหนา 0.752 0.566 
2.6 ทานสามารถเปนผูให feedback กับเพื่อนรวมงาน 0.819 0.671 
2.7 การรับรู feedback ผลการปฏิบัติงาน มีสวนชวยในการพัฒนา
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 การวิเคราะหองคประกอบของปจจัยทางดาน PM: การใหผลสะทอน

กลับ ผูวิจัยใชเทคนิค Factor Analysis และไดชุดคําถามจํานวน 7 คําถาม และนํา 7 คําถามมาทดสอบ
คาความเช่ือม่ัน Cronbach’s Alpha ซ่ึงไดคาความเช่ือม่ันท่ี 0.899 Eigen Value 4.418 KMO 0.841 เม่ือ
ตรวจสอบคาท้ัง 7 แลว ตัวแปรท้ังหมดมีคาเกิน 0.5 *มีคา Communality ท่ีต่ํา 0.351 พบวาสามารถอธิบาย
ขอมูลไดนอย แตเนื่องจากยังสามารถจัดกลุมตัวแปรเปนกลุมเดียวกันได (1 Component) ดังนั้นตัวแปร
สามารถรวมกลุมกันไดอยางถูกตอง ผูวิจัยไดตั้งช่ือ คือ การใหผลสะทอนกลับ 
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ตารางท่ี 4.19 แสดงการวิเคราะหองคประกอบ Factor Analysis ของปจจัยดานการบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน (Performance Management: PM) เร่ือง การประเมินผลปฏิบัติงาน 

ปจจัยทางดาน PM: การการประเมินผล
ปฏิบตัิงาน (X3) Component 1 Component 2 Communalities

3.1 ทานมีความพึงพอใจในการวัดผลการ
ปฏิบัติงานในปจจุบัน 

0.863 N/A 0.819 

3.2 หัวหนามีการแจงใหทราบถึงวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของทานกอนทํางาน 

0.822 N/A 0.682 

3.3 การประเมินผลการปฏิบัติงานมีความยุติธรรม 0.942 N/A 0.900 
3.4 การประเมินผลปฏิบัติงานของหนวยงาน
ทานถูกพิจารณาจากความสามารถและผลงาน
ในการปฏิบัติงานของทาน 

0.899 N/A 0.809 

3.5 หนวยงานของทานมีการประเมินสมรรถนะ 
ตามสายอาชีพ (functional competency) 

0.905 N/A 0.830 

3.6 หนวยงานของทานมีการประเมินผลงานโดย 
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 คําถามตัดขอ 3.6) 
- 

KMO 0.868 - - 
Bartlett’s Test of Sphericity (Sig.) 0.000 - - 
หมายเหตุ N/A มีคานอยกวา 0.45 
 

จากตารางท่ี 4.19 การวิเคราะหองคประกอบของปจจัยทางดาน PM: การประเมินผล
ปฏิบัติงาน ผูวิจัยใชเทคนิค Factor Analysis และไดชุดคําถามจํานวน 6 คําถาม และนํา 6 คําถามมา
ทดสอบคาความเช่ือม่ัน Cronbach’s Alpha ซ่ึงไดคาความเช่ือม่ันท่ี 0.882 Eigen Value 3.940 KMO 
0.868 เม่ือตรวจสอบคาท้ัง 6 แลว ตัวแปรทั้งหมดมีคาเกิน 0.5 *ยกเวนขอ 3.6 หนวยงานของทานมี
การประเมินผลงานโดยพิจารณาจากวันที่ขาดงาน ลางาน หรือมาสาย ท่ีไมสามารถแยกจัดกลุมเปน
ตัวแปรเดียวกันได ตองแยกเปนอีก Component หนึ่ง ดังนั้นทางผูวิจัยจึงขอตัดคําถามนี้ออกไป โดยนํา 
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5 คําถามที่เหลือมาหา**คาความเช่ือม่ัน Cronbach’s Alpha ทําใหคาเพิ่มข้ึนเปน 0.930 และตัวแปรท่ี
เหลือสามารถรวมกลุมกันไดอยางถูกตอง ผูวิจัยไดตั้งช่ือ คือ ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 
ตารางท่ี 4.20 แสดงการวิเคราะหองคประกอบ Factor Analysis ของปจจัยดานการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

(Performance Management: PM) เร่ือง การใหรางวัล 
ปจจัยทางดาน PM: การใหรางวัล (X4) Component 1 Component 2 Communalities

4.1 มีการใหรางวัลที่สอดคลองกับผลการปฏิบัติงาน 0.942 -0.473 0.901
4.2 หากทานทํางานไดมากกวาเปาหมาย หรือทําผลการ
ปฏิบัติงานไดดี ทานไดรับรางวัลตามผลงาน

0.936 -0.543 0.894

4.3 รางวัลเปนสิ่งหน่ึงที่กระตุนทําใหทานอยากทํา
ผลงานใหดีขึ้นเรื่อยๆ 

0.497 0.608 0.390

4.4 หากไมมีรางวัล  ทานสามารถปฏิบัติงานตามหนาที่
ไดอยางเหมาะสม

0.470 0.850 0.732

4.5 ทานใหความสําคัญกับช่ือเสียงจากปฏิบัติงาน N/A N/A 0.167*
4.6 ทานรูสึกภาคภูมิใจในการไดรับคําชมเชย หรือ
กลาวถึงในเรื่องผลการปฏิบัติงานที่ดี 

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 ตัดขอ 4.3- 4.6) 
0.547*** (3 คําถาม ตัดขอ 4.1-

4.2 และ 4.5)

- 

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

N/A มีคานอยกวา 0.45 
 

จากตารางท่ี 4.20 การวิเคราะหองคประกอบของปจจัยทางดาน PM: การใหรางวัล ผูวิจัย
ใชเทคนิค Factor Analysis และไดชุดคําถามจํานวน 6 คําถาม และนํา 6 คําถามมาทดสอบคาความเช่ือม่ัน 
Cronbach’s Alpha ซ่ึงไดคาความเช่ือม่ันท่ี 0.636 Eigen Value 1.864 KMO 0.562 เม่ือตรวจสอบคาท้ัง 
6 แลว ตัวแปรท้ังหมดมีคาเกิน 0.5  *เนื่องจากขอ 4.5 ทานใหความสําคัญกับช่ือเสียงจากปฏิบัติงาน ท่ีไม
สามารถแยกจัดกลุมเปนตัวแปรเดียวกันได ตองแยกเปนอีก Component หนึ่ง และมีคา Communality 
ท่ีต่ํา 0.167 พบวาสามารถอธิบายขอมูลไดนอยเกินไป ดังนั้นทางผูวิจัยจึงขอตัดคําถามนี้ออกไป สําหรับ
ขอ 4.1 และ 4.2 ท่ีจัดเปน Component 1 และขอ 4.3 4.4 และ 4.6 ท่ีจัดเปน Component 2 จึงไมสามารถ
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แยกจัดกลุมเปนตัวแปรเดียวกันได ตองแยกเปน 2 Components แตเพราะขอ 4.1 และ 4.2 มีขอมูลที่เปน 
Cross Loading  ดังนั้นทางผูวิจัยจึงขอตัด Component 1 และนํา 3 คําถามท่ีเหลือ (ขอ 4.3 4.4 และ 4.6) 
มาหา***คาความเช่ือม่ัน Cronbach’s Alpha ทําใหคาลดลงเปน 0.547 ซ่ึงตัวแปร ก็ยังเปนคาท่ียอมรับ
ได คําถามท่ีเหลือสามารถรวมกลุมกันไดอยางถูกตอง ผูวิจัยไดตั้งช่ือ คือ การใหรางวัล 
 
ตารางท่ี 4.21 แสดงการวิเคราะหองคประกอบ Factor Analysis ของปจจัยดานการบริหารผลการ

ปฏิบัติงาน (Performance Management: PM) เร่ือง การฝกอบรมและพัฒนาสายอาชีพ 
ปจจัยทางดาน PM: การฝกอบรมและพัฒนาสายอาชีพ 

(X5) Component 1 Component 2 Communalities 

5.1 หนวยงานของทานมีเกณฑในการเลือกพนักงานที่
เหมาะสมเพ่ือไดรับการฝกอบรมตามสายวิชาชีพ 

0.765 N/A 0.596 

5.2 หนวยงานของทาน มีการสงพนักงานไปฝกอบรม
ตามความจําเปนในการฝกอบรม (training need) ตาม
ทิศทางขององคกร 

0.852 N/A 0.804 

5.3 หนวยงานของทาน มีการสอบถามความสนใจ
เฉพาะบุคคลในการไปฝกอบรม 

0.837 N/A 0.775 

5.4 หัวหนาสนับสนุนการไปอบรมของทาน 0.774 N/A 0.775 
5.5 การขอโควตาไปฝกอบรมในหนวยงานของทานมี
ความยุงยาก /มีขั้นตอนที่ซับซอน จนทําใหไมอยากขอ
โควตาดวยตนเอง 

N/A 0.891* 0.795 

5.6 การฝกอบรมท่ีหนวยงานของทาน มีตัวช้ีวัด ชัดเจน วา
หลังจากการฝกอบรมแลว ผูไปอบรม ตองกลับมาทําอะไร
ใหหนวยงาน/องคกร 

0.836 N/A 0.729 

5.7 หลังจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน หนวยงาน
ของทานมีการนําผลจากการประเมิน มากําหนดแผนการ
ฝกอบรมของพนักงาน 

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 ตัดขอ 5.5) 
- 

KMO 0.820 - - 
Bartlett’s Test of Sphericity (Sig.) 0.000 - - 
หมายเหตุ N/A มีคานอยกวา 0.45 
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จากตารางท่ี 4.21 การวิเคราะหองคประกอบของปจจัยทางดาน PM: การฝกอบรมและ
พัฒนาสายอาชีพ ผูวิจัยใชเทคนิค Factor Analysis และไดชุดคําถามจํานวน 7 คําถาม และนํา 7 คําถาม
มาทดสอบคาความเช่ือม่ัน Cronbach’s Alpha ซ่ึงไดคาความเช่ือม่ันท่ี 0.835 Eigen Value 4.030 KMO 0.820 
เม่ือตรวจสอบคาท้ัง 7 แลว ตัวแปรท้ังหมดมีคาเกิน 0.5 *ยกเวนขอ 5.5 การขอโควตาไปฝกอบรมใน
หนวยงานของทานมีความยุงยาก/มีข้ันตอนท่ีซับซอน จนทําใหไมอยากขอโควตาดวยตนเองท่ีไมสามารถ
แยกจัดกลุมเปนตัวแปรเดียวกันได ตองแยกเปนอีก Component หนึ่ง ดังนั้นผูวิจัยจึงขอตัดคําถามขอ 
5.5 ออกไป โดยนํา 6 คําถามท่ีเหะลือมาหา**คาความเช่ือม่ัน Cronbach’s Alpha ทําใหคาเพิ่มข้ึนเปน 
0.905 และตัวแปรที่เหลือสามารถรวมกลุมกันไดอยางถูกตอง ผูวิจัยไดตั้งช่ือ คือ การฝกอบรมและ
พัฒนาสายอาชีพ 
 
ตารางท่ี 4.22 แสดงการวิเคราะหองคประกอบ Factor Analysis ของปจจัยดานอ่ืน เร่ือง ภาระงานท่ีทํา/ 

รับผิดชอบ 
ปจจัยทางดานอ่ืน เร่ือง ภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบ 

(X6) Component 1 Component 2 Communalities

6.1 ทานทําหนาที่/รับผิดชอบงานที่ไดรับ
มอบหมายในปจจุบันไดสําเร็จ 

0.720 N/A 0.666

6.2 จํานวนงานที่ทานรับผิดชอบอยูมีปริมาณ
เหมาะสมกับตําแหนงปจจุบัน 

0.749 N/A 0.563

6.3 ภาระงานที่ทานรับผิดชอบสอดคลองกับความรู
ความสามารถของทาน 

0.860 N/A 0.764

6.4 ภาระงานที่ทานไดรับอยูมีความยุติธรรม 0.707 N/A 0.541
6.5 ทานมีภาระงานอื่น นอกเหนือจากงานประจําที่
รับผิดชอบ 

N/A 0.891* 0.815

6.6 ภาระงานอื่นของทาน มีผลกระทบตอ
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 มีคานอยกวา 0.45 
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จากตารางท่ี 4.22 การวิเคราะหองคประกอบของปจจัยทางดานอ่ืน เร่ือง ภาระงานท่ีทํา/
รับผิดชอบ ผูวิจัยใชเทคนิค Factor Analysis และไดชุดคําถามจํานวน 6 คําถาม และนํา 6 คําถามมา
ทดสอบคาความเช่ือม่ัน Cronbach’s Alpha ซ่ึงไดคาความเช่ือม่ันท่ี 0.644 Eigen Value 2.352 KMO 
0.567 เม่ือตรวจสอบคาท้ัง 6 แลว ตัวแปรท้ังหมดมีคาเกิน 0.5 *เนื่องจากขอ 6.5 และ 6.6 ท่ีไมสามารถ
แยกจัดกลุมเปนตัวแปรเดียวกันได ตองแยกเปนอีก Component หนึ่ง ดังนั้นทางผูวิจัยจึงขอแยกสอง
คําถามนี้ออกไป โดยนํา 4 คําถามท่ีเหลือมาหา**คาความเช่ือม่ัน Cronbach’s Alpha ทําใหคาเพิ่มข้ึน
เปน 0.754  ซ่ึงตัวแปรที่เหลือสามารถรวมกลุมกันไดอยางถูกตอง ผูวิจัยไดตั้งช่ือ คือ ภาระงานท่ีทํา/
รับผิดชอบ  
 
ตารางท่ี 4.23 แสดงการวิเคราะหองคประกอบ Factor Analysis ของปจจัยดานอ่ืน เร่ือง ทักษะของ

หัวหนา 
ปจจัยทางดานอ่ืน เร่ือง ทักษะของหัวหนา (X7) Component Communalities

7.1 หัวหนามีทักษะในการสื่อสารที่ดี เพ่ือบรรลุเปาหมายของการ
ปฏิบัติงาน 

0.843 0.711 

7.2 หัวหนามีความใสใจและรับฟงความคิดเห็นเก่ียวกับการปฏิบัติงาน
ของลูกนอง 

0.798 0.637 

7.3 หัวหนารับรูถึงปญหาและอุปสรรคในการทํางานที่เกิดขึ้นภายใน
หนวยงาน 

0.847 0.718 

7.4 หัวหนามีการเช่ือมโยงวิสัยทัศน ภารกิจ เปาหมายขององคกร 
หนวยงานและพนักงานใหเปนในทิศทางเดียวกัน

0.869 0.756 

7.5 หัวหนามีสวนชวยเหลือเวลามีปญหาในเรื่องงาน 0.831 0.691 
7.6 หัวหนามีสวนชวยเหลือเวลามีปญหาในเรื่องสวนตัว 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 การวิเคราะหองคประกอบของปจจัยทางดานอ่ืน เร่ือง ทักษะของหัวหนา 

ผูวิจัยใชเทคนิค Factor Analysis และไดชุดคําถามจํานวน 6 คําถาม และนํา 6 คําถามมาทดสอบคา
ความเช่ือม่ัน Cronbach’s Alpha ซ่ึงไดคาความเช่ือม่ันท่ี 0.906 Eigen Value 4.115 KMO 0.886 เม่ือ
ตรวจสอบคาท้ัง 6 แลว ตัวแปรท้ังหมดมีคาเกิน 0.5 ซ่ึงตัวแปรสามารถรวมกลุมกันไดอยางถูกตอง 
ผูวิจัยไดตั้งช่ือ คือ ทักษะของหัวหนา 
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ตารางท่ี 4.24 แสดงการวิเคราะหองคประกอบ Factor Analysis ของปจจัยดานความผูกพันของพนักงาน 
(Employee Engagement: EE) เร่ือง ความผูกพันตองาน 

8. ปจจัยทางดาน EE: ความผูกพันตองาน (Y1) Component 1 Component 2 Communalities 
8.1 ทานมอบความทุมเททั้งหมดใหกับงานอยาง
แทจริง 

0.859 N/A 0.739 

8.2 บางครั้งทานใชเวลาในการทํางานจนลืมเวลา 0.792 N/A 0.650 
8.3 ทานใหความสําคัญกับเรื่องงานมากกวาเรื่องอื่น 0.786 N/A 0.641 
8.4 ทานไมมีใจจดจอกับการทํางาน และชอบคิดเรื่อง
อื่นเวลาทํางาน 

N/A 0.985* 0.975 

8.5 ทานรูสึกผูกพันกับงานมาก 0.827 N/A 0.692 
8.6 เมื่อถึงเวลาเลิกงาน หากงานยังไมเสร็จ ทานก็เต็ม
ใจที่อยูทํางานน้ันตอเพ่ือใหงานสําเร็จ  

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 ตัดขอ 8.4) 
- 

KMO 0.830 - - 
Bartlett’s Test of Sphericity (Sig.) 0.000 - - 
หมายเหตุ N/A มีคานอยกวา 0.45 
 

จากตารางท่ี 4.24 การวิเคราะหองคประกอบของปจจัยทางดาน EE: ความผูกพันตองาน 
ผูวิจัยใชเทคนิค Factor Analysis และไดชุดคําถามจํานวน 6 คําถาม และนํา 6 คําถามมาทดสอบคา
ความเช่ือม่ัน Cronbach’s Alpha ซ่ึงไดคาความเช่ือม่ันท่ี 0.773 Eigen Value 3.247 KMO 0.830 เม่ือ
ตรวจสอบคาท้ัง 6 แลว ตัวแปรท้ังหมดมีคาเกิน 0.5 *ยกเวนขอ 8.4 ทานไมมีใจจดจอกับการทํางานและ
ชอบคิดเร่ืองอ่ืนเวลาทํางานท่ีไมสามารถแยกจัดกลุมเปนตัวแปรเดียวกันได ตองแยกเปนอีก Component 
หนึ่ง ดังนั้นผูวิจัยจึงขอตัดคําถามขอ 8.4 ออกไป โดยนํา 5 คําถามท่ีเหลือมาหา**คาความเช่ือม่ัน Cronbach’s 
Alpha ทําใหคาเพิ่มข้ึนเปน 0.863 ซ่ึงตัวแปรท่ีเหลือสามารถรวมกลุมกันไดอยางถูกตอง ผูวิจัยไดตั้งช่ือ 
คือ ความผูกพันตองาน 
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ตารางท่ี 4.25 แสดงการวิเคราะหองคประกอบ Factor Analysis ของปจจัยดานความผูกพันของพนักงาน 
(Employee Engagement: EE) เร่ือง ความผูกพันตอองคกร 

ปจจัยทางดาน EE: ความผูกพันตอองคกร (Y2) Component Communalities
9.1 ทานภูมิใจในการเปนสวนหน่ึงขององคกร 0.821 0.674
9.2 การที่ทานไดมีสวนรวมกับความสําเร็จขององคกรเปนสิ่งหน่ึง ในความ
คาดหวังสําหรับทาน 

0.878 0.770

9.3 การไดเปนสวนหน่ึงขององคกรทําใหทานรูสกึมีความสุขในการทํางาน 0.844 0.712
9.4 ทานรูสึกผูกพันกับองคกรอยางมาก 0.789 0.622
9.5 ทานรูสึกวาปญหาของทางองคกรคือปญหาของทานดวย 0.721 0.520
9.6 ทานปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถเพ่ือความสําเร็จขององคกร 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 การวิเคราะหองคประกอบของปจจัยทางดาน EE: ความผูกพันตอองคกร 

ผูวิจัยใชเทคนิค Factor Analysis และไดชุดคําถามจํานวน 6 คําถาม และนํา 6 คําถามมาทดสอบคา
ความเช่ือม่ัน Cronbach’s Alpha ซ่ึงไดคาความเช่ือมั่นที่ 0.888 Eigen Value 3.918 KMO 0.839 เม่ือ
ตรวจสอบคาท้ัง 6 แลว ตัวแปรท้ังหมดมีคาเกิน 0.5 ซ่ึงตัวแปรสามารถรวมกลุมกันไดอยางถูกตอง ผูวิจัย
ไดตั้งช่ือ คือ ความผูกพันตอองคกร 

ผลของการใชเทคนิค Factor Analysis แยกวาตัวแปรใดควรจะอยูในองคประกอบใด 
โดยผูวิจัยไดพิจารณาคาน้ําหนักขององคประกอบตางๆ (Factor Loading) วา ตัวแปรใดมีคามากท่ีสุด
อยูท่ีองคประกอบใด ไดจัดไวในองคประกอบนั้น แตตองมีคาน้ําหนักขององคประกอบ ซ่ึงพิจารณา
จากชอง Component ตั้งแต 0.3 ข้ึนไป (วัฒนา สุนทรชัย, ม.ป.ป.) แสดงวาตัวแปรตางๆ มีความเท่ียงตรง  
สําหรับผลสรุปของการวัดความเท่ียงตรงของตัวแปรมีดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.26 แสดงผลการวเิคราะหองคประกอบ (Factor Analysis) 

ปจจัย 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 แสดงผลการวเิคราะหองคประกอบ (Factor Analysis) (ตอ) 
ปจจัย 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 พบวา มีปจจัยสวนใหญมีคา Cronbach’s Alpha ในชวง 0.8-0.9 ถือวา

อยูในระดับดี มีแคตัวแปร X4 การใหรางวัลและใหการยอมรับ ซ่ึงมีคาเทากับ 0.547 แตก็ยังพอยอมรับได 
(>0.5) (Gliem & Gliem, 2003) 
 
 
4.4  การวิเคราะหหาคาสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Correlation) 
 
ตารางท่ี 4.27 แสดงคาสหสัมพันธระหวางตัวแปรตน (X1-X7) และตัวแปรตาม (Y1-Y2) 

คาสหสัมพันธ การตั้งเปาหมาย/
ตัวชี้วัด 

การใหผล
สะทอนกลับ

การประเมินผล
ปฏิบัติงาน 

การใหรางวัลและ
ใหการยอมรับ 

การ
ฝกอบรม 

การต้ังเปาหมาย
ตัวชี้วัด (X1) 

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

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
การใหผลสะทอนกลับ
(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
การใหรางวัลและให
การยอมรับ (X4) 

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

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000
การฝกอบรม (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
ทักษะของหัวหนา 
(X7) 

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

Sig. (2-tailed) .002 .000 .000 .005 .000
ความผูกพันของ
พนักงานตองาน (Y1) 

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

ความผูกพันของ
พนักงานตอองคกร (Y2)

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

Sig. (2-tailed) .009 .014 .054 .001 .006
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ตารางท่ี 4.27  แสดงคาสหสัมพันธระหวางตัวแปรตน (X1-X7) และตัวแปรตาม (Y1-Y2) (ตอ) 

คาสหสัมพันธ ภาระงานท่ีทํา/
รับผิดชอบ 

ทักษะของ
หัวหนา 

ความผูกพันของ
พนักงานตองาน 

ความผูกพัน
ของพนักงาน
ตอองคกร 

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

การใหผลสะทอนกลับ (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 

การใหรางวัลและใหการยอมรับ (X4) Pearson Correlation .409** .378** .385** .434** 
Sig. (2-tailed) .002 .005 .004 .001 

การฝกอบรม (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 

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

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

ความผูกพันของพนักงานตอองคกร 
(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 สามารถวิเคราะหผลไดดงันี้  
ถาพิจารณาท่ีการตั้งเปาหมาย/ตัวช้ีวัด (X1) เปนหลัก จะเห็นวา มีคาสหสัมพันธกับการ

ใหผลสะทอนกลับ (X2) การประเมินผลปฏิบัติงาน (X3) การใหรางวัล และใหการยอมรับ (X4) การ
ฝกอบรม (X5) ภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบ (X6) ทักษะของหัวหนา (X7) ความผูกพันของพนักงานตอ
งาน (Y1) และความผูกพันของพนักงานตอองคกร (Y2) 

ถาพิจารณาที่การใหผลสะทอนกลับ (X2) เปนหลัก จะเห็นวา มีคาสหสัมพันธกับ
การตั้งเปาหมาย/ตัวช้ีวัด (X1) การประเมินผลปฏิบัติงาน (X3) การใหรางวัลและใหการยอมรับ (X4) 
การฝกอบรม (X5) ภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบ (X6) ทักษะของหัวหนา (X7) และความผูกพันของพนักงาน 
ตอองคกร (Y2) 
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ถาพิจารณาท่ีการประเมินผลปฏิบัติงาน (X3) เปนหลัก จะเห็นวา มีคาสหสัมพันธกับ
การตั้งเปาหมาย/ตัวช้ีวัด (X1) การใหผลสะทอนกลับ (X2) การใหรางวัลและใหการยอมรับ (X4) 
การฝกอบรม (X5) ภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบ (X6) และทักษะของหัวหนา (X7)  

ถาพิจารณาท่ีการใหรางวัลและใหการยอมรับ (X4) เปนหลัก จะเห็นวา มีคาสหสัมพันธ 
กับการต้ังเปาหมาย/ตัวช้ีวัด (X1) การใหผลสะทอนกลับ (X2) การประเมินผลปฏิบัติงาน (X3) การ
ฝกอบรม (X5) ภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบ (X6) ทักษะของหัวหนา (X7) ความผูกพันของพนักงานตองาน 
(Y1) และความผูกพันของพนักงานตอองคกร (Y2) 

ถาพิจารณาท่ีการฝกอบรม (X5) เปนหลัก จะเห็นวา มีคาสหสัมพันธกับการตั้งเปาหมาย/ 
ตัวช้ีวัด (X1) การใหผลสะทอนกลับ (X2) การประเมินผลปฏิบัติงาน (X3) การใหรางวัลและใหการ
ยอมรับ (X4) ภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบ (X6) ทักษะของหัวหนา (X7) และความผูกพันของพนักงาน
ตอองคกร (Y2) 

ถาพิจารณาท่ีภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบ (X6) เปนหลัก จะเห็นวา มีคาสหสัมพันธกับ
การตั้งเปาหมาย/ตัวช้ีวัด (X1) การใหผลสะทอนกลับ (X2) การประเมินผลปฏิบัติงาน (X3) การใหรางวัล 
และใหการยอมรับ (X4) การฝกอบรม (X5) ทักษะของหัวหนา (X7) ความผูกพันของพนักงานตองาน 
(Y1) และความผูกพันของพนักงานตอองคกร (Y2) 

ถาพิจารณาที่ทักษะของหัวหนา (X7) เปนหลัก จะเห็นวา มีคาสหสัมพันธกับการตั้งเปาหมาย/ 
ตัวช้ีวัด (X1) การใหผลสะทอนกลับ (X2) การประเมินผลปฏิบัติงาน (X3) การใหรางวัลและใหการยอมรับ 
(X4) การฝกอบรม (X5) และภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบ (X6) 

ถาพิจารณาท่ีความผูกพันของพนักงานตองาน (Y1) เปนหลัก จะเห็นวา มีคาสหสัมพันธ 
กับการต้ังเปาหมาย/ตัวช้ีวัด (X1) การใหรางวัล (X4) ภาระงานที่ทํา/รับผิดชอบ (X6) และความผูกพัน 
ของพนักงานตอองคกร (Y2) มีคาเทากับ 0.321 0.385 0.518 และ 0.765 ตามลําดับ โดยมีคา Significant 
เปน 0.018 0.004 0.000 และ0.000 ตามลําดับ 

ถาพิจารณาที่ความผูกพันของพนักงานตอองคกร (Y2) เปนหลัก จะเห็นวา มีคาสหสัมพันธ 
กับการต้ังเปาหมาย/ตัวช้ีวัด (X1) การใหผลสะทอนกลับ (X2) การใหรางวัลและใหการยอมรับ (X4) 
การฝกอบรม (X5) ภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบ (X6) และความผูกพันของพนักงานตองาน (Y1) มีคา
เทากับ 0.354 0.334 0.434 0.371 0.521 และ 0.765 ตามลําดับ โดยมีคา Significant เปน 0.009 0.014 
0.001 0.006 0.000 และ0.000 ตามลําดับ 

จากตารางท่ี 4.27-4.28 พบวา คา Pearson Correlation ของตัวแปร X และ Y ไมไดมีขอมูล
ซอนทับกัน (Overlap) นอยกวา 0.9 (Hinkle D.E. 1988, p.118) 
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สรุป 
ตัวแปร X ไดแก การใหรางวัลและใหการยอมรับ (X4) ภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบ (X6)  

อาจมีความสัมพันธกับตัวแปร Y ไดแก ความผูกพันของพนักงานตองาน (Y1) ซ่ึงอาจมีความสัมพันธ
กันในทิศทางเดียวกัน (บวก) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.01 สวนการตั้งเปาหมาย/ตัวช้ีวัด (X1) 
ท่ีมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.05 

ตัวแปร X ไดแก การต้ังเปาหมาย/ตัวช้ีวัด (X1) การใหรางวัลและใหการยอมรับ (X4) 
การฝกอบรม (X5) ภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบ (X6) อาจมีความสัมพันธกับตัวแปร Y ไดแก ความผูกพัน
ของพนักงานตอองคกร (Y2) ซ่ึงอาจมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน (บวก) อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ ท่ีระดับ 0.01 สวนการใหผลสะทอนกลับ (X2) ท่ีมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.05 
 
 
4.5 การวิเคราะหเพ่ือหาความสัมพันธของตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม โดยการวิเคราะห 
ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
 
ตารางท่ี 4.28 แสดงผลการวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) กรณีตัวแปรตาม 

ดานความผูกพันของพนักงานตองาน (Y1) 
Coefficientsa  

Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients t Sig. 

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

การต้ังเปาหมายตัวช้ีวัด 0.292 0.145 0.391 2.010b 0.050 b 
การใหผลสะทอนกลับ 0.257 0.201 0.318 1.278 0.208 
การประเมินผลปฏิบัติงาน -0.524 0.183 -0.727 -2.861 0.006* 
การใหรางวัล .391 0.183 0.359 2.136 0.038* 
การฝกอบรม -0.176 0.162 -0.205 -1.087 0.283 
ภาระงานที่ทํารับผิดชอบ 0.661 .0152 0.607 4.362 0.000* 
ทักษะของหัวหนา -0.125 0.119 -0.144 -1.046 0.301 

 Adjusted R Square 0.382 - - - 0.000* 
a. Dependent Variable: ความผูกพันของพนักงานตองาน 
b. กรณี one-tailed คิด t เทากับ 1.676 (มีระดบันัยสําคัญท่ี < 0.05 ) 
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จากตารางท่ี 4.28 การวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) โดยวิธี 
Enter พบวา ตัวแปรอิสระสามารถทํานายความผูกพันของพนักงานตองาน คิดเปนรอยละ 38.20 โดย
ดูจากคา Adjusted R Square เทากับ 0.382 และจากผลการวิเคราะหจะเห็นไดวา ปจจัยดานการบริหาร
ผลการปฏิบัติงาน ไดแก การใหผลสะทอนกลับ การฝกอบรม และปจจัยอ่ืน ดานทักษะของหัวหนา 
มีระดับนัยสําคัญท่ี ≥ 0.05 แสดงวาปจจัยดังกลาวไมสามารถทํานายความผูกพันของพนักงานตองาน 
ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สําหรับปจจัยดานการบริหารผลปฏิบัติงาน เร่ือง การตั้งเปาหมาย/ตัวช้ีวัด 
การประเมินผลปฏิบัติงาน การใหรางวัลและการใหการยอมรับ และปจจัยอ่ืน เร่ือง ภาระงานท่ีทํา/
รับผิดชอบ อาจทํานายความผูกพันของพนักงานตองานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p-value <0.5)  

แตสําหรับคา t ดังตารางท่ี 4.29เปนคาแสดงความผิดพลาดท่ีมาจาก 2 ดาน (Two tailed) 
ดังนั้นสมมติฐานท่ีทางผูวิจัยไดตั้งไว เปนแบบแสดงความผิดพลาดดานเดียว (One tailed) จึงสามารถ
วัดคา t เทากับ 1.676 (p-value <0.5) ซ่ึงคา t มากกวา 1.676 ดังนั้นจึงถือวา การตั้งเปาหมาย/ตัวชี้วัด 
จึงอาจทํานายความผูกพันของพนักงานตองานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p-value <0.5) และจาก
การพิจารณาคา Beta ใน Standardized Coefficients พบวา ปจจัยดานการบริหารผลปฏิบัติงาน เร่ือง 
การประเมินผลปฏิบัติงาน มีคาน้ําหนักมากท่ีสุด คือ 0.727 รองลงมา คือ ปจจัยดานภาระงานท่ีทํา/
รับผิดชอบ มีคาเทากับ 0.607 การตั้งเปาหมาย/ตัวช้ีวัด มีคาเทากับ 0.391 และการใหรางวัลและการให 
การยอมรับ มีคาเทากับ 0.359  

โดยปจจัยทางดานการบริหารผลการปฏิบัติงาน เร่ือง การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
การใหรางวัล และปจจัยดานภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบ อาจมีผลตอความผูกพันของพนักงานตองาน 
และอาจมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน ซ่ึงถามีองคประกอบท้ัง 4 ดานนี้มาก ก็จะกอใหเกิด
การพัฒนาความผูกพันของพนักงานมากข้ึนดวย โดยสามารถสรางสมการถดถอยได ดังนี้ 
 
Y1 (ความผูกพันของพนักงานตองาน) = 0.804 + 0.661 (ภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบ) + (-0.524) 

(การประเมินผลปฏิบัติงาน) + 0.391 (การใหรางวัล)  
+ 0.292 (การตั้งเปาหมาย/ตัวช้ีวัด) 

 
จากสมการจะเห็นไดวา 
ถาเพิ่มปจจัยดานภาระงานที่ทํา/รับผิดชอบ 1 หนวย ในขณะท่ีปจจัยอ่ืนๆ คงท่ี ความผูกพัน

ของพนักงานตองาน จะเพิ่มข้ึน 0.661 หนวย 
ถาเพ่ิมปจจัยดานการประเมินผลปฏิบัติงาน 1 หนวย ในขณะท่ีปจจัยอ่ืนๆ คงท่ี ความผูกพัน 

ของพนักงานตองาน จะลดลง 0.524 หนวย  
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ถาเพิ่มปจจัยดานการใหรางวัล 1 หนวย ในขณะท่ีปจจัยอ่ืน  ๆคงท่ี ความผูกพันของพนักงาน 
ตองาน จะเพิ่มข้ึน 0.391 หนวย 

ถาเพ่ิมปจจัยดานการตั้งเปาหมาย/ตัวช้ีวัด 1 หนวย ในขณะท่ีปจจัยอ่ืนๆ คงท่ี ความผูกพัน
ของพนักงานตองาน จะเพิ่มข้ึน 0.292 หนวย 

สรุปจากตารางท่ี 4.28 โดยสรุป พบวาปจจัยทางดานการบริหารผลการปฏิบัติงาน เร่ือง 
การตั้งเปาหมาย/ตัวช้ีวัด การประเมินผลการปฏิบัติงาน การใหรางวัลและการใหการยอมรับ และปจจัย
ดานภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบ อาจมีผลตอความผูกพันของพนักงานตองาน และสามารถทํานายใน
เชิงบวก ยกเวนการประเมินผลปฏิบัติงานท่ีมีความสัมพันธเชิงลบ 
 
ตารางท่ี 4.29 แสดงผลการวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) กรณีตัวแปรตาม 

ดานความผูกพันของพนักงานตอองคกร (Y2) 
Coefficientsb  

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. 
Error Beta 

1 (Constant) 1.036 .494  2.099 0.041 
การต้ังเปาหมายตัวช้ีวัด .128 .138 .189 .923 0.361 
การใหผลสะทอนกลับ .300 .191 .410 1.569 0.124 
การประเมินผลปฏิบัติงาน -.394 .174 -.603 -2.257 0.029* 
การใหรางวัล .242 .174 .245 1.389 0.172 
การฝกอบรม .013 .154 .017 .084 0.933 
ภาระงานท่ีทํารับผิดชอบ .529 .144 .536 3.666 0.001* 
ทักษะของหัวหนา -.096 .114 -.123 -.850 0.400 

 Adjusted R Square 0.318 - - - 0.001* 
b. Dependent Variable: ความผูกพันของพนักงานตอองคกร 
 

จากตารางท่ี 4.29 การวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
โดยวิธี Enter พบวา ตัวแปรอิสระสามารถทํานายความผูกพันของพนักงานตอองคกร คิดเปนรอยละ 
31.80 โดยดูจากคา Adjusted R Square เทากับ 0.318 และจากผลการวิเคราะหจะเห็นไดวา ปจจัยดาน
การบริหารผลการปฏิบัติงาน ไดแก การต้ังเปาหมาย/ตัวช้ีวัด การใหผลสะทอนกลับ การใหรางวัล
และการใหการยอมรับ การฝกอบรม ดานทักษะของหัวหนา มีระดับนัยสําคัญท่ี ≥ 0.05 แสดงวา
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ปจจัยดังกลาวไมสามารถทํานายความผูกพันของพนักงานตองาน ไดมีนัยสําคัญทางสถิติอยาง และจาก
การพิจารณาคา Beta ใน Standardized Coefficients พบวา ปจจัยดานการบริหารผลการปฏิบัติงาน เร่ือง 
การประเมินผลปฏิบัติงาน มีคาน้ําหนักมากท่ีสุด มีคาเทากับ 0.603 ในทิศทางตรงกันขาม และรองลงมา
คือ ภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบ เทากับ 0.536 ในทิศทางเดียวกัน 

โดยปจจัยทางดานการบริหารผลการปฏิบัติงาน เร่ือง การประเมินผลการปฏิบัติงานและ
ปจจัยดาน ภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบ อาจมีผลตอความผูกพันของพนักงานตอองคกร และอาจมี
ความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน ซ่ึงถามีองคประกอบท้ัง 2 ดานนี้มาก ก็จะกอใหเกิดการพัฒนา
ความผูกพันของพนักงานตอองคกรมากข้ึนเชนกัน โดยสามารถสรางสมการถดถอยได ดังนี้ 

 
Y2 (ความผูกพันของพนักงานตอองคกร) = 1.036 + (-0.394) (การประเมินผลปฏิบัติงาน)  
  + 0.529 (ภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบ) 

 
จากสมการจะเห็นไดวา 
ถาเพิ่มปจจัยดานภาระงานที่ทํา/รับผิดชอบ 1 หนวย ในขณะท่ีปจจัยอ่ืนๆ คงท่ี ความผูกพัน

ของพนักงานตอองคกร จะเพิ่มข้ึน 0.529 หนวย 
ถาเพ่ิมปจจัยดานการประเมินผลปฏิบัติงาน 1 หนวย ในขณะท่ีปจจัยอ่ืนๆ คงท่ี ความผูกพัน 

ของพนักงานตอองคกร จะลดลง 0.394 หนวย  
สรุปจากตารางท่ี 4.30 โดยสรุป พบวา พบวาปจจัยดานภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบ อาจมี

ผลตอความผูกพันของพนักงานตอองคกร และอาจทํานายในเชิงบวก ยกเวนปจจัยทางดานการบริหาร
ผลการปฏิบัติงาน เร่ือง การประเมินผลการปฏิบัติงาน อาจมีผลตอความผูกพันของพนักงานตอองคกร 
และอาจทํานายในเชิงลบ 
 
 
4.6 การวิเคราะหเน้ือหา (Content Analysis) จากแบบสอบถามในสวนความคิดเห็นตอ
การปฏิบัติงานของเภสัชกรคลินิก โรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่ง 

คําถาม 10.1 ส่ิงท่ีเปนจุดแข็งในการบริหารผลการปฏิบัติงานของหนวยงานของทาน 
คําถาม 10.2 ส่ิงท่ีเปนอุปสรรค/ปญหาในการบริหารผลการปฏิบัติงานของหนวยงานของทาน 
คําถาม 10.3 ขอเสนอแนะในการบริหารผลการปฏิบัติงานของหนวยงานของทาน 
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จากการทําแบบสอบถาม ซ่ึงมีผูตอบแบบสอบถามและใหขอเสนอแนะและความคิดเห็น 
เปนเภสัชกรคลินิก ระดับปฏิบัติงาน จํานวน 54 คน มีจํานวน 32 คน คิดเปนรอยละ 59.26 ท่ีแสดง
ความคิดเห็นเพิ่มเติม ผูวิจัยไดสรุปไดดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.30 แสดงสรุปผลการวิเคราะหเนื้อหา เร่ืองการตั้งเปาหมาย/ตัวช้ีวัด ในสวนความคิดเห็น

ตอการปฏิบัติงานของเภสัชกรคลินิก โรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่งโดยแสดงเปนความถ่ี 
ของจํานวนท่ีตอบ (โดยมีรายละเอียดเพิ่มเติมท่ีภาคผนวก ค) 

หัวขอ ความถ่ีของจํานวนท่ีตอบท้ังหมด 54 คน 
จุดแข็ง 

มีการสนับสนุนความคิดเห็นในการต้ังเปาหมาย 1 
มีการตั้งเปาหมายชัดเจน 1 
การไมมีตัวช้ีวดัท่ีชัดเจน ทําใหทํางานไดสบายใจ 1 

อุปสรรค/ปญหา 
ไมทราบเปาหมาย/ตัวช้ีวัด 13 
ไมมีเปาหมาย/ตัวช้ีวดัชัดเจน 10 
ตัวช้ีวดัมีปญหา 4 

ขอเสนอแนะ 
อยากใหช้ีแจง/สรุปเปาหมาย/ตัวช้ีวดัใหชัดเจน 9 
อยากใหมีการติดตามผลการประเมินตัวช้ีวดั 1 

 
ตารางท่ี 4.31 แสดงสรุปผลการวิเคราะหเนื้อหา เร่ือง การใหผลสะทอนกลับ ในสวนความคิดเห็นตอ 

การปฏิบัติงานของเภสัชกรคลินิก โรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่งโดยแสดงเปนความถ่ี
ของจํานวนท่ีตอบ (มีรายละเอียดเพิ่มเติมท่ีภาคผนวก ค) 

หัวขอ ความถ่ีของจํานวนท่ี
ตอบท้ังหมด 54 คน

จุดแข็ง 
การมี feedback จากเพื่อนรวมงาน ทําใหชวยพัฒนาตนเองมากข้ึน 3 
มีการให feedback ท่ีดีจากหวัหนางาน 2 
การมี feedback ทําใหทราบขอดี/ขอดอยของตนเอง เพื่อนํามาปรับปรุง
พัฒนาตนเอง 

2 
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ตารางท่ี 4.31 แสดงสรุปผลการวิเคราะหเนื้อหา เร่ือง การใหผลสะทอนกลับ ในสวนความคิดเห็นตอ 
การปฏิบัติงานของเภสัชกรคลินิก โรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่งโดยแสดงเปนความถ่ี
ของจํานวนท่ีตอบ (มีรายละเอียดเพิ่มเติมท่ีภาคผนวก ค) (ตอ) 

หัวขอ ความถ่ีของจํานวนท่ี
ตอบท้ังหมด 54 คน

การไดรับ feedback จากคนทํางานนอกวิชาชีพ เชน แพทย จะมีการ
ประกาศทาง Line group 

2 

มีการให feedback ระดับบุคคล 1 
ระบบ train งานท่ีมีพี่สอนนอง (coaching) เปนแบบที่ไดให feedback 
กันในสวนพีใ่ห feedback นอง (สามารถให feedback ไดระหวางทํางาน
เลยโดยไมมีการขัดใจกนั) 

1 

กรณีมีปญหาจากการทํางาน หัวหนาจะมา feedback ดวยตนเองเปน
สวนตัว เพื่อตองการความคิดเห็น หรือปรับทัศนคติ 

1 

มีการ feedback แบบตรงไปตรงมา 1 
หัวหนารับฟง feedback จากผูปฏิบัติงาน 1 

อุปสรรค/ปญหา 
ไมไดรับ feedback จากหวัหนางาน/เพื่อนรวมงาน/ตวัเอง 8 
ไมสามารถ feedback กับเพื่อนรวมงานท่ีทํางานไมเหมาะสมได/กระทบ
กับความสัมพนัธ 

3 

การ feedback 2 ทางยังไมสมดุล (พนักงานยังไมกลาให feedback กลับ/
ไมมีชองทางให feedback) 

2 

การ feedback ไมชัดเจน 2 
ผูรับ feedback ไมสนใจ 1 
ไมแนใจวามีการ feedback ใหกับทุกคน 1 
ไมไดมี official report สําหรับการรับ feedback ในส่ิงท่ีตองปรับปรุง
ตนเองในแตละป 

1 

ขอเสนอแนะ 
อยากใหมีการให feedback กับพนักงานทุกคน และบอกในสวนการทํางาน 
วาเปนอยางไร/ตองปรับปรุง อยางไรเพ่ือใหมีการพัฒนาตนเองตอไป 

4 

ควรมี feedback จากหวัหนา/เพื่อนรวมงาน เปนรายป หรือทุก 6 เดือน 1 
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ตารางท่ี 4.31 แสดงสรุปผลการวิเคราะหเนื้อหา เร่ือง การใหผลสะทอนกลับ ในสวนความคิดเห็นตอ 
การปฏิบัติงานของเภสัชกรคลินิก โรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่งโดยแสดงเปนความถ่ี
ของจํานวนท่ีตอบ (มีรายละเอียดเพิ่มเติมท่ีภาคผนวก ค) (ตอ) 

หัวขอ ความถ่ีของจํานวนท่ี
ตอบท้ังหมด 54 คน

อยากใหผูให feedback กลาเผชิญหนามากข้ึน และรับฟงลูกนองมากข้ึน 1 
สรางแรงจูงใจใหคนในหนวยงานกลาพดู กลาทํา กลาแสดงออก เชน 
จัดประชุม/เท่ียว เพื่อประสานความสัมพันธระหวางคนในหนวยงาน 

1 

 
ตารางท่ี 4.32 แสดงสรุปผลการวิเคราะหเนื้อหา เร่ือง การประเมินผลปฏิบัติงาน ในสวนความคิดเห็น 

ตอการปฏิบัติงานของเภสัชกรคลินิก โรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่งโดยแสดงเปนความถ่ี 
ของจํานวนท่ีตอบ (โดยมีรายละเอียดเพิ่มเติมท่ีภาคผนวก ค) 

หัวขอ ความถ่ีของจํานวนท่ี
ตอบท้ังหมด 54 คน 

จุดแข็ง 
การวัดผลเปนรูปธรรม 
มีเกณฑชัดเจน 

1 

มีการนําวนัลา/วันมาสายมาเปนหนึ่งในการประเมินผลงาน 1 
อุปสรรค/ปญหา 
ไมทราบผลการประเมินชัดเจน  8 
ไมไดประเมินตามเกณฑ/ไมเปนระบบ/ไมไดแจงเกณฑ 8 
การประเมินไมมีความยุติธรรม 5 
การประเมินไมไดผลท่ีแทจริง เพราะบางคร้ังประเมินดวยความเกรงใจ 2 
ตัวช้ีวดัมากเกนิไป ปฏิบัติงานยากและเวลาประเมินผลก็ทําไดยากเชนกนั 1 
มีการประเมิน แตก็ไมสามารถนํามาบังคับใชกับพนักงานบางคน (ให 
Feedback กลับ) 

1 

ขอเสนอแนะ 
อยากไดความยุติธรรมในการแบงภาระงาน (มีการวัดอยางไร เนื่องจากแต
ละวอรดไมเทากัน) 

4 

อยากใหมีการประเมินผลทุกป โดยการคุยและแจงคะแนนเปนสวนตัว 2 
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ตารางท่ี 4.32 แสดงสรุปผลการวิเคราะหเนื้อหา เร่ือง การประเมินผลปฏิบัติงาน ในสวนความคิดเห็น 
ตอการปฏิบัติงานของเภสัชกรคลินิก โรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่งโดยแสดงเปนความถ่ี 
ของจํานวนท่ีตอบ (โดยมีรายละเอียดเพิ่มเติมท่ีภาคผนวก ค) (ตอ) 

หัวขอ ความถ่ีของจํานวนท่ี
ตอบท้ังหมด 54 คน 

ควรมีการประเมินผลงานตามผลงานจริงๆ มากกวาการนาํ % ของงานมา
แบงเงินเดือน 

1 

อยากใหมีการจัดตั้ง team คนท่ีประเมินผลงานท่ีชัดเจน (นอกเหนือจาก
หัวหนางาน เชน พนักงานระดับเดียวกนัท่ีทํางานรวมกนั) 

1 

อยากใหมีเกณฑข้ันตํ่าในการประเมินการทํางาน พรอมกับการสงผลงาน 
เชน 1 คน monitor 1 ward ตองหา DRP/ปองกัน DRP ไดข้ึนตํ่าเทาไหร 
เปนสัดสวนท่ีสอดคลองกับจํานวนเตียงของผูปวย 

1 

อยากใหมีการช้ีแจง/ส่ือสารผลการปฏิบัติงานท่ีด ี 1 
 
ตารางท่ี 4.33 แสดงสรุปผลการวิเคราะหเนื้อหา เร่ือง การใหรางวัลและใหการยอมรับ ในสวน

ความคิดเห็นตอการปฏิบัติงานของเภสัชกรคลินิก โรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่งโดย
แสดงเปนความถ่ีของจํานวนท่ีตอบ (โดยมีรายละเอียดเพิ่มเติมท่ีภาคผนวก ค) 

หัวขอ ความถ่ีของจํานวนท่ี
ตอบท้ังหมด 54 คน 

จุดแข็ง 
การใหเงินนอกเวลา (คาเวร) จํานวนเงิน/ช่ัวโมงเยอะด ี 2 
ทางคณะมีการใหโบนัส เทาๆ กันทุกป 1 
การยอมรับจากแพทยถือเปนรางวัลอยางหน่ึง 1 
มีช่ือเสียงหรือเปนท่ีรูจักจากการปฏิบัติงาน/ไปถายทอดความรู 1 
มีการใหรางวลัพนักงานท่ีไมมาสาย หรือลานอยท่ีสุด 1 
อุปสรรค/ปญหา 
ไมมีรางวัลชัดเจน 9 
รางวัลไมจูงใจ 2 
การใหรางวัลไมยุติธรรม 2 
ไมทราบเกณฑในการใหรางวัล 1 
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ตารางท่ี 4.33 แสดงสรุปผลการวิเคราะหเนื้อหา เร่ือง การใหรางวัลและใหการยอมรับ ในสวน
ความคิดเห็นตอการปฏิบัติงานของเภสัชกรคลินิก โรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่งโดยแสดง 
เปนความถ่ีของจํานวนท่ีตอบ (โดยมีรายละเอียดเพิ่มเติมท่ีภาคผนวก ค) (ตอ) 

หัวขอ ความถ่ีของจํานวนท่ี
ตอบท้ังหมด 54 คน 

ขอเสนอแนะ 
อยากใหมีรางวัลเพื่อเปนแรงจูงใจ/สรางกาํลังใจในการทํางาน 4 
อยากใหมีการพิจารณาโบนสัตามผลงานท่ีทําไดจริง  2 
อยากใหมีการประกาศคนท่ีทําความดี/ไดรับรางวัลจากการช่ืนชมในหอง
ของหนวยงาน เพื่อใหพนักงานมีความภาคภูมิใจกับผลงานมากข้ึน 

1 

 
ตารางท่ี 4.34 แสดงสรุปผลการวิเคราะหเนื้อหา เร่ือง การฝกอบรมและการพัฒนาสายอาชีพ ในสวน 

ความคิดเห็นตอการปฏิบัติงานของเภสัชกรคลินิก โรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่งโดยแสดง 
เปนความถ่ีของจํานวนท่ีตอบ (โดยมีรายละเอียดเพิ่มเติมท่ีภาคผนวก ค) 

หัวขอ ความถ่ีของจํานวนท่ี
ตอบท้ังหมด 54 คน 

จุดแข็ง 
สนับสนุนและเปดโอกาสใหไปฝกอบรมอยางสมํ่าเสมอ 12 
มีการฝกอบรมใหเลือกหลากหลายแขนงตามท่ีสนใจ 6 
มีการฝกอบรมตามโควตา 5 
มีการจัดฝกอบรมนอกสถานท่ี 1 

อุปสรรค/ปญหา 
ไมมีตัวช้ีวัดในการประเมินหลังฝกอบรม (ไมไดนํามาใชพัฒนาหรือ
ตอยอดจากงานประจําท่ีทํา) 

6 

การคัดเลือกพนักงานท่ีไปฝกอบรมยังไมเหมาะสม 5 
การสงไปฝกอบรมไมยุติธรรม 5 
มีโควตาจํากดัในการฝกอบรม 3 
เร่ืองท่ีสนใจอบรม บางคร้ังไมไดรับการสนับสนุน/ไมมีคนแทนงาน 3 
เร่ืองท่ีสนใจไปอบรมไมไดสอดคลองกับงานท่ีทําอยู 1 
การสงไปฝกอบรม บางคร้ังพนักงานไมไดสนใจไป 1 
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ตารางท่ี 4.34 แสดงสรุปผลการวิเคราะหเนื้อหา เร่ือง การฝกอบรมและการพัฒนาสายอาชีพ ในสวน 
ความคิดเห็นตอการปฏิบัติงานของเภสัชกรคลินิก โรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่งโดย
แสดง เปนความถ่ีของจํานวนท่ีตอบ (โดยมีรายละเอียดเพ่ิมเติมท่ีภาคผนวก ค) (ตอ) 

หัวขอ ความถ่ีของจํานวนท่ี
ตอบท้ังหมด 54 คน 

การสงไปฝกอบรม มีผลกระทบตอภาระงานประจํา/เพื่อนรวมงาน 1 
การแจงขาวสารเรื่องโควตาการไปฝกอบรมยังมีขอจํากดั ทําใหพลาด
การอบรมท่ีนาสนใจไป 

1 

ขอเสนอแนะ 
ควรมีเกณฑ/ตวัช้ีวดัหลังจากฝกอบรมใหชัดเจน 6 
อยากใหมีเกณฑในการสงไปฝกอบรม 2 
อยากใหมีทีมในการจัดพนักงานไปฝกอบรม เพื่อใหเกิดความยุติธรรม 2 
อยากใหคนท่ีไปฝกอบรมกลับมาถายทอดความรู/ตอยอดพัฒนางาน
ประจํา  

2 

อยากใหมีการเพิ่มโควตา/เกณฑกรณีพิเศษ 1 
อยากใหมีระบบ Coaching อยางเปนระบบ 1 
อยากใหมีบทลงโทษ (ระเบียบวนิัย) ชัดเจนหากไมมีการกลับมาทํา
ตามตัวช้ีวดั  

1 

อยากใหมีการแจงขาวสารสําหรับโควตาการฝกอบรม เชน Board ติด
ไวท่ีหองทํางาน 

1 

 
ขอเสนอแนะอ่ืนๆ (จํานวนความถ่ีของความคิดเห็น) 
อยากใหหัวหนาลงมาดูการปฏิบัติงานจริง และมาจัดอัตรากําลังคนตามผลงานท่ีแทจริง 

เพื่อความยุติธรรมในการแบงภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบ (1) 
อยากใหมีการสงเสริมเร่ือง การเติบโตในสายงานอยางแทจริง เชน ใหคําแนะนํา หรือ

นําเสนอตัวอยางในการทําผลงานท่ีเกิดประโยชนใหกับพนักงาน เปนตน (1) 
ภาระงานท่ีเพิ่มข้ึน เปนปญหาท่ีทําใหพนักงานไมอยากทําผลงานเพื่อการเติบโตใน

อนาคต (1) 
อยากใหมีการมอบหมายงานตางๆ ในท่ีประชุม เพื่อใหพนักงานทุกคนรับทราบพรอมกัน 

และชวยกันจัดการไดอยางเหมาะสม และหากมีการแบง/กระจายภาระงาน (1) 
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย อภิปราย และขอเสนอแนะ 
 
 

การศึกษาวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดศึกษาเร่ือง “การศึกษาการบริหารผลการปฏิบัติงานของ
เภสัชกรคลินิกโรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่ง กรณีศึกษา เภสัชกรรมคลินิก โรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่ง” 
โดยการศึกษาในคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของเภสัชกรคลินิก 
ในโรงพยาบาล ศึกษาปจจัยทางดานการบริหารผลการปฏิบัติงานท่ีสงผลตอความผูกพันของพนักงาน 
ศึกษาความสัมพันธระหวางการบริหารผลการปฏิบัติงานและความผูกพันของพนักงาน และเพ่ือเสนอแนะ 
แนวทางการพัฒนาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานใหกับเภสัชกรคลินิก โรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่ง 

ในการดําเนินการวิจัย ผูวิจัยไดใชวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยการ
สัมภาษณเชิงลึกเกี่ยวกับการบริหารผลการปฏิบัติงานของเภสัชกรคลินิกในโรงพยาบาล และนําความคิดเห็น 
ของผูใหสัมภาษณซ่ึงเปนผูเช่ียวชาญที่เกี่ยวของกับกระบวนการบริหารผลปฏิบัติงาน โรงพยาบาลละ 
4 คน ในโรงพยาบาลรัฐบาล จํานวน 2 แหง โรงพยาบาลเอกชน จํานวน 2 แหง รวมท้ังหมด 16 คน 
มาพัฒนาแบบสอบถามตอ และใชวิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เปนเคร่ืองมือในการเก็บ 
รวบรวมความคิดเห็นของเภสัชกรคลินิก ระดับปฏิบัติการ จํานวน 54 คน ซ่ึงจากวิธีการคํานวณตาม
สูตรของ Taro Yamane ไดกลุมตัวอยางจํานวน 48 คน แตผูวิจัยยินดีท่ีจะเก็บกลุมตัวอยางท้ังหมด จํานวน 
54 คน (โดยไมนับรวมหัวหนางาน 1 คน และกลุมตัวอยางท่ีสัมภาษณ 2 คน) โดยผูวิจัยจะนําเสนอ
การสรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ ตามลําดับตอไปนี้  

5.1  สรุปผลการวิจัย 
5.2  อภิปรายผลการวิจัย 
5.3  ขอจํากัดของการวิจยั 
5.4  ขอเสนอแนะของการวิจยั 
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5.1  สรุปผลการวิจัย 
 

5.1.1  ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
จากผลการศึกษาพบวา เภสัชกรคลินิก โรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่ง สวนใหญเปนเพศ

หญิง คิดเปนรอยละ 75.9 มีอายุระหวาง 20-30 ป คิดเปนรอยละ 79.6 มีสถานภาพโสด คิดเปนรอยละ 
96.3 มีระดับการศึกษาในระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 87 มีรายไดตอเดือนในชวง 30,001-40,000 
บาท คิดเปนรอยละ 66.7 และระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสวนใหญอยูระหวาง 1-3 ป คิดเปน 
รอยละ 35.2 
 

5.1.2  ขอมูลระดับความคิดเห็นท่ีมีตอตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม 
สรุปคาเฉล่ียความคิดเห็นโดยรวมของเภสัชกรคลินิก ระดับปฏิบัติการ จํานวนท้ังหมด 

54 คน ในเร่ือง ปจจัยทางดานการบริหารผลการปฏิบัติงาน ดานการต้ังเปาหมาย/ตวัช้ีวดั (X1) ดาน
การใหผลสะทอนกลับ (X2) การประเมนิผลปฏิบัติงาน (X3) การใหรางวัลและการใหการยอมรับ (X4) 
และการฝกอบรมและพัฒนาสายอาชีพ (X5) อยูในระดับปานกลาง  

คาเฉล่ียความคิดเห็นโดยรวมของเภสัชกรคลินิกในเร่ือง ปจจัยทางดานอ่ืน ดานภาระงาน 
ท่ีทํา/รับผิดชอบ (X6)  ดานทักษะของหัวหนา (X7)  อยูในระดับปานกลาง  

คาเฉล่ียความคิดเห็นโดยรวมของเภสัชกรคลินิกในเร่ือง ปจจัยทางดานความผูกพันของ
พนักงานทั้งตองาน (Y1) อยูในระดับปานกลาง และความผูกพันของพนักงานตอองคกร (Y2) อยูใน
ระดับดี 
 
 
5.2  อภิปรายผลการวิจัย 

จากผลการวิจัยเร่ือง ความสัมพันธระหวางการบริหารผลการปฏิบัติงานและความผูกพัน
ของพนักงาน (เภสัชกรคลินิก) และปจจัยทางดานการบริหารผลการปฏิบัติงานท่ีมีผลตอความผูกพัน
ของพนักงาน โดยสามารถสรุปผลการสมมติฐานในการวิจัยไดดังนี้ 
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ตารางท่ี 5.1 แสดงสรุปผลทดสอบสมมติฐานการวิจัย เร่ือง ปจจัยทางดานการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
ปจจัยอ่ืนๆ ท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงานตองาน 

สมมติฐานการวิจัย ผลทดสอบ
สมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1 การตั้งเปาหมาย/ตัวช้ีวัดสงผลทางบวกกับความผูกพันของพนักงาน ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี 2 การใหผลสะทอนกลับสงผลทางบวกกับความผูกพันของพนักงาน ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 3 การประเมินผลปฏิบัติงานสงผลทางบวกกับความผูกพันของพนักงาน ปฏิเสธ* 
สมมติฐานท่ี 4 การใหรางวัลและการใหการยอมรับสงผลทางบวกกบัความผูกพัน
ของพนักงาน 

ยอมรับ 

สมมติฐานท่ี 5 การฝกอบรมสงผลทางบวก กับความผูกพันของพนักงาน ปฏิเสธ
สมมติฐานท่ี 6 ภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบสงผลทางบวก กบัความผูกพันของพนักงาน ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี 7 ทักษะของหัวหนาสงผลทางบวก กับความผูกพันของพนักงาน ปฏิเสธ 

 
ตารางท่ี 5.2 แสดงสรุปผลทดสอบสมมติฐานการวิจัย เร่ือง ปจจัยทางดานการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

ปจจัยอ่ืนๆ ท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงานตอองคกร 
สมมติฐานการวิจัย ผลทดสอบ

สมมติฐาน 
สมมติฐานท่ี 8 การตั้งเปาหมาย/ตัวช้ีวัดสงผลทางบวกกับความผูกพันของพนักงาน ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 9 การใหผลสะทอนกลับสงผลทางบวกกับความผูกพันของพนักงาน ปฏิเสธ
สมมติฐานท่ี 10 การประเมินผลปฏิบัติงานสงผลทางบวกกับความผูกพันของ
พนักงาน 

ปฏิเสธ* 

สมมติฐานท่ี 11 การใหรางวัลสงผลทางบวกกับความผูกพนัของพนักงาน ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 12 การฝกอบรมสงผลทางบวก กับความผูกพนัของพนักงาน ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 13 ภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบสงผลทางบวก กับความผูกพันของพนักงาน ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี 14 ทักษะของหวัหนาสงผลทางบวก กับความผูกพันของพนักงาน ปฏิเสธ

 
จากตารางท่ี 5.1-5.2 ผลการอภิปรายมาจากการวิเคราะหหาคาสหสัมพันธของเพียรสัน 

(Pearson Correlation) ของตัวแปรอิสระ (X1, X2, X3, X4, X5, X6 และ X7) และตัวแปรตาม (Y1 และ 
Y2) เพื่อหาความสัมพันธระหวางตัวแปรท้ังหมด (ตาราง 9*9) พบวา ตัวแปรอิสระ เร่ือง การตั้งเปาหมาย/ 
ตัวช้ีวัด (X1) การใหรางวัลและใหการยอมรับ (X4) ภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบ (X6) อาจมีความสัมพันธ 
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กับตัวแปร ความผูกพันของพนักงานตองาน (Y1) ซ่ึงอาจมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน (เชิงบวก) 
หรือตรงกันขาม (เชิงลบ) และพบวา การตั้งเปาหมาย/ตัวช้ีวัด (X1) การใหรางวัลและใหการยอมรับ 
(X4) การฝกอบรม (X5) ภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบ (X6) อาจมีความสัมพันธกับตัวแปร ความผูกพัน
ของพนักงานตอองคกร (Y2) ซ่ึงอาจมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน (เชิงบวก) หรือตรงกันขาม 
(เชิงลบ) ดังตารางท่ี 5.3 
 
ตารางท่ี 5.3 แสดงความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม 

ตัวแปรอิสระ มีความสัมพันธกับตัวแปรตาม 
การตั้งเปาหมาย/ตัวช้ีวัด (X1) ความผูกพันของพนักงานตองาน 

(Y1) 
ความผูกพันของพนักงาน

ตอองคกร (Y2) 
การใหผลสะทอนกลับ (X2) - - 
การประเมินผลปฏิบัติงาน (X3) - - 
การใหรางวัลและใหการยอมรับ 
(X4) 

ความผูกพันของพนักงานตองาน 
(Y1) 

ความผูกพันของพนักงาน
ตอองคกร (Y2) 

การฝกอบรม (X5) - ความผูกพันของพนักงาน
ตอองคกร (Y2) 

ภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบ (X6)   ความผูกพันของพนักงานตองาน 
(Y1) 

ความผูกพันของพนักงาน
ตอองคกร (Y2) 

ทักษะของหัวหนา (X7) - - 
 

เนื่องจากยังไมสามารถตอบสมมติฐานการวิจัยไดในสวนของทิศทางความสัมพันธของ
ตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม วาสามารถเปนไปในทิศทางตรงกันขาม (เชิงลบ) ไดหรือไม และยังไม
สามารถบอกคาน้ําหนักของปจจัยท่ีมีความสัมพันธตอกัน ทางผูวิจัยจึงทําการวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) เพิ่มเติม พบวา ปจจัยดานการบริหารผลปฏิบัติงาน เร่ือง การตั้งเปาหมาย/ 
ตัวช้ีวัด (X1) การประเมินผลปฏิบัติงาน (X3) การใหรางวัล (X4)  และปจจัยอ่ืน เร่ือง ภาระงานท่ีทํา/
รับผิดชอบ (X6) อาจทํานายความผูกพันของพนักงานตองาน (Y1)ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ผลท่ีได 
จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 1 4 และ 6 แตผลท่ีไดของ การประเมินผลปฏิบัติงาน (X3) มีความสัมพันธใน
เชิงลบ และมีคาน้ําหนักมากท่ีสุด จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ี 3 (การประเมินผลปฏิบัติงานสงผลทางบวก 
กับความผูกพันของพนักงานตองาน) ดังแสดงในตารางท่ี 5.4 
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ตารางท่ี 5.4 แสดงความสัมพันธของตัวแปรอิสระในทิศทางเชิงบวกกับตัวแปรตาม 
ตัวแปรอิสระ สงผลทางบวกกับตัวแปรตาม 

การตั้งเปาหมาย/ตัวช้ีวัด (X1) ความผูกพันของพนักงานตองาน 
(Y1) 

- 

การใหผลสะทอนกลับ (X2) - - 
การประเมินผลปฏิบัติงาน (X3) * * 
การใหรางวัลและใหการยอมรับ 
(X4) 

ความผูกพันของพนักงานตองาน 
(Y1) 

 

การฝกอบรม (X5) - - 
ภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบ (X6)   ความผูกพันของพนักงานตองาน 

(Y1) 
ความผูกพันของพนักงาน

ตอองคกร (Y2) 
ทักษะของหัวหนา (X7) - - 
หมายเหตุ * การประเมินผลปฏิบัติงานสงผลทางลบตอความผูกพันของพนักงานตองานและตอองคกร 
 

จากผลการวิเคราะห พบวา ปจจัยดานการบริหารผลปฏิบัติงาน เร่ือง การประเมินผล
ปฏิบัติงาน (X3) และปจจัยอ่ืน เร่ือง ภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบ (X6) อาจทํานายความผูกพันของพนักงาน 
ตอองคกร (Y2) ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ผลที่ได จึงยอมรับสมมติฐานที่ 13 แตผลที่ไดของ 
การประเมินผลปฏิบัติงาน (X3) มีความสัมพันธในเชิงลบ และมีคาน้ําหนักมากที่สุด จึงปฏิเสธ
สมมติฐานท่ี 10 (การประเมินผลปฏิบัติงานสงผลทางบวก กับความผูกพันของพนักงานตอองคกร) 

การวิเคราะหผลในสมมติฐานท่ี 3 และสมมติฐานท่ี 10 ปจจัยเร่ือง การประเมินผลปฏิบัติงาน 
ท่ีสงผลเชิงลบกับความผูกพันของพนักงานตองาน และตอองคกร อาจเปนไปไดจากในสวนของกระบวนการ 
ประเมินผลปฏิบัติงานท่ีไมดี อาจสงผลใหพนักงานรูสึกแยกับการประเมิน ประกอบกับหากพิจารณา
จากสวนการวิเคราะหเนื้อหาสวนคําถามปลายเปดของแบบสอบถาม พบวามีความคิดเห็นของพนักงาน 
เร่ือง อุปสรรค/ปญหาของการประเมินผลปฏิบัติงาน มีดังนี้ (เรียงลําดับตามความถ่ีของความคิดเห็น
มากไปนอย) 

1. พนักงานไมทราบผลการประเมินชัดเจน (ขาดความโปรงใส) 
2. ผลการประเมินไมไดตามเกณฑ/ไมเปนระบบ/ไมมีการแจงเกณฑอยางเปนระบบ 

(ขาดความโปรงใส) 
3. การประเมินไมมีความยุติธรรม (ขาดความยุติธรรม) 
4. ผลการประเมินไมไดตามผลปฏิบัติงานจริง (ประเมินผลไมเหมาะสม) 
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5. การประเมินผลทําไดยาก เพราะตัวช้ีวัดมากเกินไป (ความไมยืดหยุนในการปฏิบัติงาน) 
6. มีผลการประเมิน แตก็ไมสามารถนํามา feedback ตอพนักงานบางคน (ขาดการส่ือสาร 

ระหวางหัวหนาและพนักงาน) 
ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ อุดมอักษร (2550) ท่ีกลาววา คุณลักษณะตางๆ ในระบบ 

ผลตอบแทน ไดแก ความโปรงใส ความสนับสนุนองคกร และความม่ันคงในการทํางาน มีอิทธิพลกับ 
ระดับความพึงพอใจในงานของเภสัชกรภาครัฐ สอดคลองกับการศึกษาของ Maslach and Leiter (2008) 
ท่ีศึกษาวา ความยุติธรรมในการประเมินผลปฏิบัติงานมีผลตอความผูกพัน สอดคลองกับหลักการวัดผล
การปฏิบัติงานของ เวชายานนท (2554) ท่ีวาองคกรควรมีการวัดผลท้ังเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ มีผล 
ตอพันธะสัญญาทางใจ (Psychological contract) เชน การมีตัวช้ีวัดจํานวนมากไป ก็อาจเกิดความไม
ยืดหยุนในการปฏิบัติงาน ซ่ึงอุปสรรค/ปญหาท่ีพบในการปฏิบัติงานเหลานี้ ก็อาจทําใหพนักงานรูสึก
ไมอยากผูกพันตองานและตอองคกร ดังนั้นหากผลการประเมินผลปฏิบัติงานมีความถูกตอง ชัดเจน 
หรือโปรงใส ผูวิจัยเช่ือวา พนักงานจะรูสึกวาไดรับการกระจายขอมูลอยางเพียงพอ และขอมูลท่ีได
นาเช่ือถือ ก็จะรูสึกพึงพอใจ รวมถึงไดรับการส่ือสารขอมูลสะทอนกลับโดยกระตุนแรงจูงใจของ
หัวหนางาน ก็จะพบชองวางระหวางเปาหมายท่ีตั้งไวกับผลการปฏิบัติงานจริง ทําใหพนักงานสามารถ 
นําไปปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของตนเองในรอบถัดไปได  

นอกจากนี้ยังสอดคลองกับการศึกษาของ Chandani , Mehta, Mall and Khokhar (2016) 
ท่ีกลาววา การประเมินผลปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม ไมมีอติ หรือโปรงใส แสดงใหเห็นเร่ืองระดับความ
ผูกพันของพนักงานท่ีสูง และการส่ือสารระหวางหัวหนางานและพนักงานก็มีผลตอความคาดหวังของ
ผลปฏิบัติงาน และทําใหพนักงานทราบบทบาทท่ีแทจริง และชวยเพิ่มความผูกพันตอองคกร 

การวิเคราะหผลในสมมติฐานท่ี 1 ปจจัยเร่ือง การต้ังเปาหมาย/ตัวช้ีวัด ท่ีสงผลเชิงบวก
กับความผูกพันของพนักงานตองาน สอดคลองกับการศึกษาของ Gruman และ Saks (2011) ท่ีกลาว
วา ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันทางบวกคือ การตั้งเปาหมาย/ตัวช้ีวัด เปนส่ิงท่ีสําคัญอยางมากในการ
เร่ิมตนของกระบวนการที่ทําใหพนักงานรูสึกผูกพันกับงาน และจากการศึกษาของ Macey et al. (2009) 
และ Armstrong (2000) กลาวถึงการผูกพันจะเกิดข้ึน จําเปนตองมีการตั้งเปาหมายท้ังในระดับบุคคล 
และระดับองคกร เพื่อสอดคลองไปกับกลยุทธขององคกร ทําใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคและ
เปาหมายขององคกร นอกจากนี้สอดคลองกับการศึกษาของ จารุวรรณ จุลสัตย (2555) ไดศึกษาเภสัช
กรในโรงพยาบาลชุมชน พบวา ปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน มีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของ
พนักงาน พบวา การกําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบ โดยการมีแผนการปฏิบัติงาน และการติดตามผล 
เปนหนึ่งในปจจัยคําจุนท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานท่ีดขีองพนกังาน ซ่ึงอาจไมไดสัมพันธกับความผูกพัน 
โดยตรง แตสําหรับการตั้งเปาหมาย/ตัวช้ีวดัในการปฏิบัติงาน ก็สอดคลองกับแนวคิดทฤษฎีการกําหนด 
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เปาประสงค (Goal-Setting Theory) ของ Locke and Latham (1981) กลาวถึง องคกรท่ีมีการกําหนด
เปาประสงคสงผลจูงใจพนักงานใหมีการปฏิบัติงานสูง และนํามาซ่ึงความผูกพันในงานตอไป 

การวิเคราะหผลในสมมติฐานท่ี 4  ปจจัยเร่ือง การใหรางวัลและการใหการยอมรับ ท่ีสงผล 
เชิงบวกกับความผูกพันของพนักงานตองาน สอดคลองกับการศึกษาของ Kahn (1990) ท่ีกลาววา ปจจัย 
ท่ีมีผลตอความผูกพันทางบวกคือ การใหรางวัลกับพนักงาน (Rewarding co-worker) สอดคลองกับ
การศึกษาของ Mashlach et al. (2001) อธิบายวา การใหรางวัลและการยอมรับในงาน (Reward & 
Recognition) จัดเปนหนึ่งใน 6 ปจจัยของการทํางานท่ีมีผลกับความผูกพันในงาน นอกจากนี้สอดคลอง 
กับการศึกษาของ จารุวรรณ จุลสัตย (2555) ไดศึกษาเภสัชกรในโรงพยาบาลชุมชน พบวา ปจจัยจูงใจ 
และปจจัยคํ้าจุน มีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของพนักงาน ซ่ึงอาจไมไดสัมพันธกับความผูกพัน
โดยตรง แตสําหรับการไดรับรางวัล หรือคํายกยองช่ืนชมเม่ือปฏิบัติงานตามเปาหมาย หรือมากกวา
เปาหมายท่ีคาดหวังไว ก็สอดคลองกับแนวคิดทฤษฎีการกําหนดเปาประสงค (Goal-Setting Theory) 
ของ Locke and Latham (1981) ทําใหพนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานและนํามาซ่ึงความผูกพันในงาน 
ตอไป 

การวิเคราะหผลในสมมติฐานท่ี 6 และสมมติฐานท่ี 13 ปจจัยเร่ือง ภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบ 
ท่ีสงผลเชิงบวกกับความผูกพันของพนักงานตองาน และตอองคกร สอดคลองกับการศึกษาของ 
Mashlach et al. (2001) อธิบายวา ภาระงาน (Workload) จัดเปนหนึ่งใน 6 ปจจัยของการทํางานท่ีมีผล 
กับความผูกพันในงาน สอดคลองกับการศึกษาของ Demerouti et al. (2001) ไดนําเสนอแบบจําลอง
ท่ีอธิบายถึงสภาพแวดลอมและเง่ือนไขเกี่ยวกับความผูกพันในงาน ซ่ึงประกอบดวย 2 ปจจัยหลักหนึ่ง 
ในปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันในงาน คือ ความตองการของงาน เชน ลักษณะของงานหรือเง่ือนไขใน 
การทํางานท่ีองคกรมอบหมายใหรับผิดชอบ เชน ภาระงาน และในการศึกษาของ Bakker, Demerouti & 
Schaufeli (2005 อางใน ยอดระฆัง, 2554) ท่ีศึกษาเกี่ยวกับความเหน่ือยลาในงานและความผูกพันในงาน 
พบวา ปริมาณงานและการมีอิสระในการทํางานมีความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันในงาน 

โดยสรุปปจจัยทางดาน การตั้งเปาหมาย/ตัวช้ีวัด สอดคลองกับทฤษฎีการกําหนดเปาประสงค 
(Goal-Setting Theory) เปนหนึ่งในส่ิงสําคัญท่ีทําใหพนักงานมีเปาหมายในการทํางาน ทําใหสามารถ 
ปฏิบัติงานไดอยางสอดคลองกับวัตถุประสงคของงาน และองคกร มีผลทําใหพนักงานมีแรงจูงใจใน
การทํางาน นํามาซ่ึงความผูกพันในงาน และความสัมพันธซ่ึงแปรมาเปนความผูกพันท่ีมีใหกับงานได 

สําหรับการประเมินผลปฏิบัติงาน การใหรางวัลและใหการยอมรับ และภาระงานท่ีทํา/
รับผิดชอบ สอดคลองกับทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม Social exchange theory (SET) ที่หากพนักงาน
ไดรับในสวนของการประเมินผลปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม โปรงใส ยุติธรรม มีการใหรางวัลและการให 
การยอมรับตามผลการปฏิบัติงานจริง และมีปริมาณภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบท่ีเหมาะสมกับตําแหนง 
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หนาท่ีการทํางาน ก็จะทําใหพนักงานแลกเปล่ียนในส่ิงท่ีเขาคาดหวัง กับความไวใจ ความเช่ือม่ันและ
ความสัมพันธซ่ึงแปรมาเปนความผูกพันท่ีมีใหกับงานได 

ปจจัยเร่ือง การฝกอบรมและพัฒนาสายอาชีพ ท่ีสงผลเชิงบวกกับความผูกพันของพนักงาน 
ตองานและตอองคกร ซ่ึงไมสอดคลองกับการศึกษาของ Gruman และ Saks (2011) ไดพบวา กระบวนการ 
บริหารผลปฏิบัติงาน มีหนึ่งในองคประกอบสําคัญท่ีมีสวนชวยสงเสริมในการพัฒนาความผูกพันของ 
พนักงาน ไดแก การฝกอบรม (Training) โดยสรุปพบวาการบริหารผลการปฏิบัติงานท่ีดี จะชวยให
สรางความผูกพันของพนักงานในองคกรไดเพิ่มข้ึน และนําไปสูผลการปฏิบัติงานท่ีสูงข้ึนดวย 

ปจจัยเร่ือง ทักษะของหัวหนา ท่ีสงผลเชิงบวกกับความผูกพันของพนักงานตองานและ
ตอองคกร ซ่ึงไมสอดคลองกับการศึกษาของ Gruman และ Saks (2011) ไดพบวา กระบวนการบริหารผล
ปฏิบัติงาน มีหนึ่งในองคประกอบสําคัญท่ีมีสวนชวยสงเสริมในการพัฒนาความผูกพันของพนักงาน 
ไดแก ทักษะของหัวหนา/ผูนํา (Leadership) โดยสรุปพบวาการบริหารผลการปฏิบัติงานท่ีดี จะชวยให 
สรางความผูกพันของพนักงานในองคกรไดเพิ่มข้ึน และนําไปสูผลการปฏิบัติงานท่ีสูงข้ึนดวย 

นอกจากนี้ หากแบงในสวนปจจัยทางดานการบริหารผลการปฏิบัติงานท้ัง 5 ปจจัย และ
ปจจัยดานอ่ืน 2 ปจจัย นับเปนสวนหนึ่งในปจจัยที่มีผลตอความผูกพันของพนักงานสอดคลองตาม
ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก (Herzberg, 1959) ไดดังนี้ 

ปจจัยดานตัวกระตุน ไดแก การใหรางวัลและใหการยอมรับ การฝกอบรมและพัฒนา
สายอาชีพ ภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบ เนื่องจากหากมีการกําหนดบทบาทหนาท่ีความรับผิดชอบชัดเจน 
มีการใหโอกาสฝกอบรมเพื่อการเติบโตในหนาท่ีการงาน และการมีภาระงานใหรับผิดชอบ หากไมมาก 
จนเกินไปพอเหมาะกับสถานการณของท่ีทํางาน และการมีหรางวัลเปนคาตอบแทนท่ีมีความเหมาะสม 
พนักงานจะมีความรูสึกท่ีอยากจะทําและอยากจะรับผิดชอบ และทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจ และ
อาจมีแรงจูงใจในการทํางาน ทําใหสรางผลงานท่ีดีตอไป  

ปจจัยดานการบํารุงรักษา ไดแก การต้ังเปาหมาย/ตัวช้ีวัด การประเมินผลปฏิบัติงาน 
การใหผลสะทอนกลับ ทักษะของหัวหนา เน่ืองจากเปนปจจัยท่ีจะชวยใหพนักงานยังอยูทํางานและ
รักษาไมใหออกไปทํางานท่ีอ่ืน จําเปนตองมีความยุติธรรม และโอกาสท่ีเทาเทียมในการประเมินผล
ปฏิบัติงาน และมีเปาหมายในการประเมินที่ชัดเจน สําหรับการใหผลสะทอนกลับ และทักษะของ
หัวหนางานก็เปนหนึ่งในเร่ืองความสัมพันธกับหัวหนางาน ทําใหพนักงานมีความรูสึกดีตอหัวหนางาน 
ของเขา   
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5.3  ขอจํากัดของการวิจัย 
ในสวนของคําถามของตัวแปรอิสระ เร่ือง การใหรางวัลและใหการยอมรับ มีจํานวน 6 ขอ 

แตละคําถามยังอธิบายขอมูลไดนอยเกินไป และบางคําถามควรแยกกันชัดเจน ตัวอยางเชน รางวัลท่ี
ไดรับเปนรูปธรรม รางวัลท่ีไดรับเปนนามธรรม (เปนคําชมเชย/คํายกยอง/ไดรับการยอมรับ) ซ่ึงให
ความหมายตางกัน และเม่ือทําการวิเคราะหดวย Factor Analysis ทําใหตองตัดขอคําถามไป 3 ขอ และ
ทําใหคา Reliability โดยใช Cronbach’s Alpha ลดลงเปน 0.547  

ถึงแมวาจะเปนโรงพยาบาลรัฐบาล โรงพยาบาลระดับเดียวกัน หรือโรงพยาบาลเอกชน 
แตอาจมีบริบทของแตละโรงพยาบาลที่แตกตางกันได ข้ึนกับประเภทของผูนํา รูปแบบในการบริหารงาน 
ของผูบริหาร วัฒนธรรมองคกร หนวยงานสนับสนุน เปนตน ดังนั้นการใชขอมูลในสวนของการสัมภาษณ 
เบ้ืองตน (Preliminary Interview) ท่ีนํามาพัฒนาตัวแบบสอบถามและตามดวยการเก็บขอมูลจาก
แบบสอบถาม (Survey research) จากโรงพยาบาลรัฐบาล 2 แหง และโรงพยาบาลเอกชน 2 แหง เพื่อ
นํามาใชกับกลุมตัวอยาง โรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่ง อาจมีทั้งขอดี เชน เปนแบบอยางท่ีดี (Best Practice) 
ในเร่ืองการบริหารผลการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะดานการตั้งเปาหมาย/ตัวช้ีวัด และขอเสีย เชน นโยบาย
ทางการบริหาร วัฒนธรรมองคกรบางอยาง ท่ีนํามาปรับใชกับบริบทของโรงพยาบาลรัฐบาลไมได 

เนื่องจากการวิจัยคร้ังนี้ เปนการแสดงความคิดเห็น และในสวนปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพัน 
ของพนักงาน นับวาเปนขอมูลเชิงพฤติกรรมศาสตร อาจมีความซับซอน และอาจมีปจจัยอ่ืนๆ ท่ีวัดไมได 
มาเกี่ยวของ โดยเฉพาะเร่ืองปจเจกบุคคล (Individual) ทัศนคติ (Attitudes) ความสัมพันธ (Relationship) 
ซ่ึงอาจทําใหไมไดแสดงถึงความสัมพันธของขอมูลท่ีแทจริงได 
 
 
5.4  ขอเสนอแนะของการวิจัย 
 

5.4.1  ขอเสนอแนะท่ีไดจากการศึกษาในคร้ังนี ้
ผูวิจัยเสนอการวิเคราะหสาเหตุของปญหา (Root-Cause Analysis) ไดดังตอไปนี้  

5.4.1.1  สาเหตุ: คน 
 ขาดทักษะในดานการส่ือสาร 
 ขาดความสามารถในการแยกเรื่องงานและเร่ืองสวนตัวออกจากกัน 

(ปจจัยสวนบุคคล) 
 ใชอารมณ/ความรูสึก ในการประเมิน/วดัผลในบางเร่ือง (ปจจัยสวนบุคคล) 
 ไมอยากปฏิบัติตามกฎเกณฑท่ีหนวยงานกําหนด (ปจจยัสวนบุคคล) 
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 ไมมีแรงจูงใจในการทํางาน (ปจจยัสวนบุคคล) 
 ไมไดรับแรงสนับสนุนจากผูบริหาร 
5.4.1.2  สาเหตุ: วิธีการ/ระบบ 
 ไมมีการกําหนดตัวชี้วัด/เกณฑที่ชัดเจนในหลายๆ สวนของข้ันตอน

การบริหารผลการปฏิบัติงาน 
 ตัวช้ีวัด/เกณฑบางเร่ือง พนักงานไมมีสวนรวมในการตัดสินใจ ทําให

เกิดความไมยุติธรรม 
 ตัวช้ีวัด/เกณฑบางเร่ืองเปนรูปธรรม/มีความยุงยาก ไมสามารถวดัผลได  
5.4.1.3  สาเหตุ: อุปกรณ/เคร่ืองมือ 
 ไมมีเอกสารอธิบายรายละเอียด แจกประกอบเพ่ือใหพนักงานตระหนักถึง 

ข้ันตอนของการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
 ขาดแผนการทาํงานท่ีเปนระบบ (Work Instruction) 

แนวทางการแกไข/พัฒนาเร่ือง การบริหารผลการปฏิบัติงาน ใหกับหนวยงานเภสัช
กรรมคลินิก โรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่ง 

1. กําหนดใหหนวยงานมีการแจงรายละเอียดเกี่ยวกับเปาหมาย/ตัวช้ีวัดขององคกรและ
หนวยงานเปนประจํากอนข้ึนปงบประมาณใหม และหากมีการเปล่ียนแปลงในระหวางป ใหแจงใน
ที่ประชุมเปนรายเดือน พรอมท้ังแจกเอกสารเปนรายบุคคลเพ่ือใหเปนหลักฐานวาไดรับทราบแนวทาง 
ปฏิบัติ ซ่ึงการกําหนดเปาหมายท่ีชัดเจนและจูงใจ มีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงานสูง สอดคลอง
กับทฤษฎีการกําหนดเปาประสงค (Goal-Setting Theory) ของ Locke and Latham (1981) 

2. สรางตัวช้ีวัดในการทํางานท่ีวัดได และไมยุงยากตอการนํามาใช สอดคลองกับทฤษฎี 
การกําหนดเปาประสงค (Goal-Setting Theory) ของ Locke and Latham (1981) 

3. สรางมาตรฐานการทํางานรวมกัน (Work Instruction) รวมถึงการกําหนดตัวช้ีวัดของ
แตละงานรวมกัน โดยใหพนักงานมีสวนรวม สอดคลองกับทฤษฎีการกําหนดเปาประสงค (Goal-Setting 
Theory) ของ Locke and Latham (1981) 

4. พัฒนาตัวช้ีวัดในสวนของ Functional Competency ใหเหมาะกับหนวยงาน เพ่ือสราง 
แนวทางปฏิบัติเพ่ือใหบรรลุเปาหมายในการทํางานรวมกัน สอดคลองกับทฤษฎีการกําหนดเปาประสงค 
(Goal-Setting Theory) ของ Locke and Latham (1981) 

5. เสนอการมีสวนรวม/แรงสนับสนุนจากผูบริหาร (ผูมีสวนรวมในการบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน) เพื่อนํามาพัฒนาเปาหมายของหนวยงานเพ่ือใหสอดคลองกับเปาหมายขององคกร สอดคลอง 
กับทฤษฎีการกําหนดเปาประสงค (Goal-Setting Theory) ของ Locke and Latham (1981) 
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6. สรางแนวทางประเมินผลปฏิบัติงานรวมกัน โดยตองใหพนักงานเขาใจ รูสึกวาเทาเทียม
และยุติธรรม และสามารถมีสวนรวมในการรางแนวทางในการประเมินผลปฏิบัติงาน ซ่ึงสอดคลอง
กับทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) ของ Adam (1963)  

เสนอใหพนักงานทุกคนมี Portfolio เปนท่ีรวบรวมผลงานท่ีหัวหนามอบหมายใหรวมถึง
ภาระหนาท่ี (งานประจําท่ีรับผิดชอบ) และนํามาเปนเกณฑในการประเมินผลงานทุกป 

7. สนับสนุนใหมีการจัดต้ังทีมในการคัดเลือกพนักงานท่ีเหมาะสมไปฝกอบรม อยาง
ยุติธรรม รวมท้ังชวยเหลือในการบริหารจัดการคนทํางานแทนเพื่อใหโอกาสพนักงานท่ีเขาเกณฑไดไป
ทุกกรณี (เชน กรณีไมมีคนแทนงานจึงไมไดไป) ถือเปนการเปดโอกาส ใหบุคลากรไดแสดงความสามารถ 
เพื่อนําไปสูผลการปฏิบัติงานท่ีดี สอดคลองกับทฤษฎี “AMO Theory” ของ Boxcall และ Purcell (2007) 
ทฤษฎี “AMO Theory” ของ Boxcall และ Purcell (2007) 

8. สรางวัฒนธรรมในหนวยงาน เร่ือง การ Feedback ตอเพ่ือนรวมงานถือเปนเร่ืองท่ี
ตองเปดเผย ชวยกันแสดงความคิดเห็น เพ่ือไมใหเกิดความขัดแยงกันในหนวยงาน เชน จัดกิจกรรม 
Team Building สอดคลองกับทฤษฎีการกําหนดเปาประสงค (Goal-Setting Theory) ของ Locke and 
Latham (1981) 

9. สรางระบบ Coaching ใหมีแนวทางและตัวช้ีวัดชัดเจน สอดคลองกับทฤษฎีการกําหนด 
เปาประสงค (Goal-Setting Theory) ของ Locke and Latham (1981) 

10. ตั้งตัวช้ีวัดหลังจากกลับจากฝกอบรม เชน กลับมาถายทอดความรู สรางผลงานใหเปน
รูปธรรม สอดคลองกับทฤษฎีการกําหนดเปาประสงค (Goal-Setting Theory) ของ Locke and Latham 
(1981) 

11. ควรสงเสริมและใหรางวัลและการชื่นชมพนักงานที่ทําความดี/มีผลงานดี ภายใน
หนวยงาน เพ่ือเปนขวัญและกําลังใจในการทํางาน สอดคลองกับทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy 
Theory) ของ Victor Vroom (1964) 

จากการเก็บกลุมตัวอยางของการศึกษาในสวนของการวิจัยเชิงปริมาณคร้ังนี้ สวนใหญ 
เปนเภสัชกรคลินิก ท่ีมีอายุนอย ระหวาง 20-30 ป (คิดเปนรอยละ 79.6) และระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลสวนใหญอยูระหวาง 1-3 ป (คิดเปนรอยละ 35.2) ซ่ึงกลุมตัวอยางเหลานี้ เปนพนักงานท่ี
ยังผูกพันกับงานไดดี จากผลสรุปความคิดเห็นโดยรวมในดาน ปจจัยทางดานความผูกพันของพนักงาน
ตอองคกร (Y2) อยูในระดับดี เนื่องจาก 
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5.4.2  ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 
กลุมตัวอยางของการศึกษาคร้ังนี้ เปนเภสัชกรคลินิก โรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่ง ทําให

ไดขอมูลเฉพาะในกลุมโรงพยาบาลรัฐบาล ซ่ึงมีระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานบางประเด็นท่ีแตกตาง 
กับโรงพยาบาลเอกชน หากการศึกษาคร้ังตอไป มีขอมูลกลุมตัวอยางเภสัชกรคลินิก โรงพยาบาลเอกชน 
ก็อาจจะเห็นความสัมพันธระหวางปจจัยทางดานการบริหารผลปฏิบัติงาน และปจจัยดานอ่ืนๆ ท่ีสงผล 
ในเชิงบวกกับความผูกพันของพนักงาน 

ในสวนของตัวแปร ภาระงานท่ีทํา/รับผิดชอบ ตรงสวนของคําถามของตัวแปร มีจํานวน 
6 ขอ แตละสวนเม่ือใช Factor Analysis วิเคราะหแลว ในขอคําถามยังคลุมเครือ สามารถแบงเปนกลุม 
ท่ีเปนภาระงานจากการปฏิบัติงาน กับกลุมที่มีภาระงานอื่น ในที่นี้ไมไดอธิบายรายละเอียด เพราะ
ภาระงานอ่ืน อาจหมายถึงภาระงานท่ีมากเกินไป เปนภาระกับผูปฏิบัติงาน หรือเปนภาระงานท่ีไมได
สัมพันธ กับ Job description หรือตําแหนงของพนักงานท่ีทําอยู และผลกระทบกับประสิทธิภาพของ
การปฏิบัติงานหลัก อาจจะไมชัดเจนวา ผลกระทบเชิงบวกหรือลบ เชน หากมีภาระงานอ่ืน ก็มีผลกระทบ 
กับงานประจําท่ีลาชา (เปนลบ) ภาระงานอ่ืนทําใหผูปฏิบัติงานไดรับการยอมรับหรือเปนท่ีรูจัก ก็ยอม 
สงผลกับบุคลากรที่รวมงานใหการยอมรับและทําใหประสิทธิภาพในการทํางานประจําดีข้ึนได (เปนบวก) 
ดังนั้นในการวิจัยคร้ังตอไป ควรปรับปรุงความชัดเจนของตัวคําถามในแตละตัวแปร และเพิ่มความ
นาเช่ือถือของขอมูลโดยการทํา Construct Validity โดยใหผูเช่ียวชาญที่เกี่ยวของกับการบริหารผล
ปฏิบัติงานพิจารณาและเปนผูใหคะแนนในสวนของแบบสอบถาม 

จากผลการวิจัยการวิเคราะหในสวนความถดถอยเชิงพหุ เร่ือง ปจจัยทางดานการประเมินผล 
ปฏิบัติงาน ท่ีสัมพันธกับความผูกพันของพนักงานท้ังตองานและตอองคกร โดยมีความสัมพันธในเชิงลบ 
และยังไมทราบปจจัยท่ีสงผล แตตามทฤษฎี หากกระบวนการประเมินผลปฏิบัติงานที่ดี ก็นาจะมี
ความสัมพันธในเชิงบวก กับความผูกพันของพนักงาน แตอีกนัยหน่ึง ผูวิจัยคิดวา การประเมินท่ีผล
ออกมาไมดี อาจจะทําใหพนักงานรูสึกแยกับผลการประเมิน  ยังคงตองการการศึกษาเพิ่มเติม ในเร่ืองวิธี 
ในการสรางแรงจูงใจใหกับพนักงานโดยการใหผลสะทอนกลับท่ีกระตุนใหพนักงานอยากจะพัฒนา
ตนเอง หรืออาจจะเก็บกลุมตัวอยางเพิ่ม เพื่อใหเปนตัวแทนของประชากรเภสัชกรคลินิก โรงพยาบาล 
รัฐบาลของประเทศ 

 
5.4.3  ขอเสนอแนะทางการบริหาร 
ผูวิจัยคิดวา การศึกษาการบริหารผลการปฏิบัติงาน และความสัมพันธระหวางการบริหาร 

ผลการปฏิบัติงานกับความผูกพันของพนักงานตองาน และตอองคกร จึงเปนเร่ืองท่ีผูบริหารควรให
ความสําคัญวามีปจจัยใดบางท่ีมีผลในเชิงบวกกับความผูกพันของพนักงาน จากการวิจัยไดผลสรุปวา 
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โดยควรคํานึงถึงการประเมินผลปฏิบัติงานเปนอันดับแรก เพราะอาจมีผลตอความผูกพันของพนักงาน 
มากท่ีสุด ถึงแมวาผลจะตรงกันขาม แตจากผลการวิจัยก็แสดงใหเห็นวา ปจจัยนี้มีความสําคัญอยางไร 
และควรคํานึงถึงการตั้งเปาหมาย/ตัวช้ีวัด ซ่ึงเปนส่ิงแรกของวงจรการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
(Performance Management) ท่ีจะเปนตัวขับเคล่ือนพนักงานในองคกรใหปฏิบัติงาน ตามบทบาทหนาท่ี 
ความรับผิดชอบของตนเองไดอยางชัดเจน และสอดคลองกับวัตถุประสงคและทิศทางขององคกร 
นอกจากนี้ควรนําผลการศึกษามาเปนขอมูลพื้นฐานในการบริหารการพัฒนาบุคลากร (Human Resource 
Management) และหากลยุทธในการทําใหพนักงานอยูกับองคกรนานๆ และทํางานอยางมีประสิทธิภาพ
สอดคลองกับสมรรถนะท่ีมีอยางเต็มศักยภาพ 
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โรงพยาบาลรัฐบาล 
หากทานตัดสินใจเขารวมการวิจัยแลว ทานจะถูกสัมภาษณดวยวิธี ตอบแบบสอบถาม

ความเส่ียงท่ีอาจจะเกิดข้ึนเม่ือเขารวมการวิจัยคือ  ไมมี 
หากทานไมเขารวมในการวจิัยนีก้็จะไมมีผลตอการเรียนหรือหนาท่ีการงาน ทานมี

อิสระเต็มท่ีในการตัดสินใจวาจะใหความรวมมือหรือไม   
หากเกิดผลขางเคียงท่ีไมพึงประสงคจากการวิจัย เรายินดีตอบคําถามหรือขอสงสัยของ

ทานทุกขอ  
หากทานมีขอคิดเห็น ขอของใจหรือคําถามเกี่ยวกับการวิจัยนี้ ทานสามารถติดตอนักวิจัย 

ตามท่ีอยูท่ีใหไวดานบน  
คาตอบแทนท่ีจะไดรับ: ไมมี 

คาใชจายท่ีผูเขารวมการวจิัยจะตองรับผิดชอบเอง: ไมมี 
หากมีขอมูลเพิ่มเติมท้ังดานประโยชนและโทษท่ีเกี่ยวของกับการวิจัยนี้ ผูวิจัยจะแจงให

ทราบโดยรวดเร็วไมปดบัง 
ขอมูลสวนตัวของผูเขารวมการวิจัยจะถูกเก็บรักษาไว ไมเปดเผยตอสาธารณะเปน

รายบุคคล แตจะรายงานผลการวิจัยเปนขอมูลสวนรวม ขอมูลของผูเขารวมการวิจัยเปนรายบุคคลอาจมี
คณะบุคคลบางกลุมเขามาตรวจสอบได เชน ผูใหทุนวิจัย, สถาบัน หรือองคกรของรัฐท่ีมีหนาท่ีตรวจสอบ, 
คณะกรรมการจริยธรรมฯ เปนตน 
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ผูเขารวมการวิจัยมีสิทธ์ิถอนตัวออกจากโครงการวิจัยเม่ือใดก็ได โดยไมตองแจงใหทราบ
ลวงหนา และการไมเขารวมการวิจัยหรือถอนตัวออกจากโครงการวจิัยนี ้จะไมมีผลกระทบตอการบริการ 
และการรักษาท่ีสมควรจะไดรับแตประการใด 

โครงการวิจัยนี้ไดรับการพิจารณารับรองจาก คณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในคนของ
มหาวิทยาลัยมหิดล ซ่ึงมีสํานักงานอยูท่ี สถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล ถนน
พุทธมณฑล สาย 4 ตําบลศาลายา อําเภอพุทธมณฑล จังหวัดนครปฐม 73170 โทรศัพท 02-441-0201-4 
โทรสาร 02-441-9333 หากทานไดรับการปฏิบัติไมตรงตามท่ีระบุไว ทานสามารถติดตอกับประธาน
คณะกรรมการฯ หรือผูแทน ไดตามสถานท่ีและหมายเลขโทรศัพทขางตน 
 
 

ลงช่ือ............................................................ผูวิจัย 
(นางสาวพรรษา เอ่ียมระหงษ) 

 
วันท่ี.................................................. 
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ในเอกสารนี้อาจมีขอความที่ทานอานแลวยังไมเขาใจ โปรดสอบถามหัวหนาโครงการวิจัย 
หรือผูแทนใหชวยอธิบายจนกวาจะเขาใจดี  ทานจะไดรับเอกสารนี้ 1 ฉบับ นํากลับไปอานท่ีบานเพื่อ
ปรึกษาหารือกับญาติพี่นอง เพ่ือนสนิท แพทยประจําตัว ของทาน หรือผูอ่ืนท่ีทานตองการปรึกษา เพื่อ
ชวยในการตัดสินใจเขารวมการวิจัย 
 
โครงการเร่ือง: การศึกษาการบริหารผลการปฏิบัติงานของเภสัชกรคลินิกโรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่ง 
กรณีศึกษาเภสัชกรคลินิก โรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึง่ (Study of Performance Management of Clinical 
Pharmacy “Case Study: Clinical Pharmacy, A Government Hospital”) 
 
ผูวิจัย: 

ช่ือหัวหนาโครงการวิจยั (ภาษาไทย) นางสาวพรรษา เอ่ียมระหงษ 
สถานท่ีทํางาน และท่ีอยู 

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

ผูใหทุน:  ไมมี 
วัตถุประสงคโครงการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางการบริหารผลการปฏิบัติงานและความผูกพันของ
พนักงาน (เภสัชกรคลินิก)ในโรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่ง 

2. เพื่อศึกษาปจจัยทางดานการบริหารผลการปฏิบัติงานท่ีสงผลกระทบตอความผูกพัน 
ของพนักงาน (เภสัชกรคลินิก) ในโรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่ง 

3. เพื่อศึกษาระบบการบริหารผลการปฏิบัตงิานของเภสัชกรคลินิกในโรงพยาบาล 
4. เพื่อเสนอแนะแนวทางพฒันาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานใหกับเภสัชกรคลินิก 

โรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่ง 
ประโยชนท่ีทาน/ชุมชนจะไดรับ (ถามี) 

1. ทราบระบบบริหารผลการปฏิบัติงานของงานเภสัชกรรมคลินิกโรงพยาบาล 
2.. ทราบถึงความสัมพันธระหวางการบริหารผลการปฏิบัติงานและความผูกพันของ

พนักงาน (เภสัชกรคลินิก) ในโรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่ง 
3. สามารถนําผลการวจิัยท่ีไดไปวิเคราะหหาแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนารูปแบบ 

การบริหารผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองคกรใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน (ชวยสงเสริมใหพนักงาน 
เกิดความผูกพันตอองคกร และลดปญหาเภสัชกรลาออก) 
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ทานไดรับเชิญใหเขารวมการวิจัยนี้เพราะ ทานเปนผูท่ีมีสวนรวมในการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานของโรงพยาบาลของทาน 

หากทานตัดสินใจเขารวมการวิจัยแลว ทานจะถูกสัมภาษณดวยวิธี สัมภาษณระดับลึก 
ระยะเวลาในการสัมภาษณ 1 ช่ัวโมง 

ความเส่ียงท่ีอาจจะเกิดข้ึนเม่ือเขารวมการวจิัยคือ  ไมมี 
หากทานไมเขารวมในการวิจัยนี้ก็จะไมมีผลตอการเรียนหรือหนาท่ีการงาน ทานมีอิสระ

เต็มท่ีในการตัดสินใจวาจะใหความรวมมือหรือไม   
หากเกิดผลขางเคียงท่ีไมพึงประสงคจากการวิจัย เรายินดีตอบคําถามหรือขอสงสัยของ

ทานทุกขอ  
หากทานมีขอคิดเห็น ขอของใจหรือคําถามเกี่ยวกับการวิจัยนี้ ทานสามารถติดตอนักวิจัย 

ตามท่ีอยูท่ีใหไวดานบน  
คาตอบแทนท่ีจะไดรับ: ไมมี 
คาใชจายท่ีผูเขารวมการวจิัยจะตองรับผิดชอบเอง: ไมมี 
หากมีขอมูลเพิม่เติมท้ังดานประโยชนและโทษท่ีเกีย่วของกับการวจิัยนี้ ผูวิจัยจะแจงให

ทราบโดยรวดเร็วไมปดบัง 
ขอมูลสวนตัวของผูเขารวมการวิจัยจะถูกเก็บรักษาไว ไมเปดเผยตอสาธารณะเปนรายบุคคล 

แตจะรายงานผลการวิจัยเปนขอมูลสวนรวม ขอมูลของผูเขารวมการวิจัยเปนรายบุคคลอาจมีคณะบุคคล 
บางกลุมเขามาตรวจสอบได เชน ผูใหทุนวิจัย, สถาบัน หรือองคกรของรัฐท่ีมีหนาท่ีตรวจสอบ, 
คณะกรรมการจริยธรรมฯ เปนตน 

ผูเขารวมการวจิัยมีสิทธ์ิถอนตัวออกจากโครงการวิจยัเม่ือใดก็ได  โดยไมตองแจงให
ทราบลวงหนา และการไมเขารวมการวจิัยหรือถอนตัวออกจากโครงการวิจัยนี้ จะไมมีผลกระทบตอ
การบริการและการรักษาท่ีสมควรจะไดรับแตประการใด 

โครงการวิจัยนี้ไดรับการพิจารณารับรองจาก คณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในคนของ
มหาวิทยาลัยมหิดล ซ่ึงมีสํานักงานอยูที่ สถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล ถนน
พุทธมณฑล สาย 4 ตําบลศาลายา อําเภอพุทธมณฑล จังหวัดนครปฐม 73170 โทรศัพท 02-441-0201-4 
โทรสาร 02-441-9333 หากทานไดรับการปฏิบัติไมตรงตามท่ีระบุไว ทานสามารถติดตอกับประธาน
คณะกรรมการฯ หรือผูแทน ไดตามสถานท่ีและหมายเลขโทรศัพทขางตน 

 
ลงช่ือ............................................................ผูวิจัย 

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

ขาพเจา.....….............................................…………………………....อายุ….....……ป 
อาศัยอยูบานเลขท่ี……..............ถนน……….......…..ตําบล…………….......อําเภอ……...........……
จังหวัด...................กทม....................รหัสไปรษณีย……………...โทรศัพท........................................ 

ขอแสดงเจตนายินยอมเขารวมโครงการวิจัย เร่ือง “การศึกษาการบริหารผลการปฏิบัติงาน
ของเภสัชกรคลินิกโรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่ง (กรณีศึกษา เภสัชกรรมคลินิก โรงพยาบาลรัฐบาล
แหงหนึ่ง)” 

โดยขาพเจาไดรับทราบรายละเอียดเกี่ยวกับท่ีมาและจุดมุงหมายในการทําวิจัย รายละเอียด
ตางๆ ในแบบสอบถาม ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับของการวิจัย และความเสี่ยงที่อาจจะเกิดขึ้นจาก
การเขารวมการวิจัย รวมท้ังแนวทางปองกันและแกไข และของตอบแทนท่ีจะไดรับ โดยไดอานขอความ 
ท่ีมีรายละเอียดอยูในเอกสารช้ีแจงผูเขารวมการวิจัยโดยตลอด อีกท้ังยังไดรับคําอธิบายและตอบขอสงสัย 
จากหัวหนาโครงการวิจัยเปนท่ีเรียบรอยแลว 

ขาพเจาไดทราบถึงสิทธ์ิท่ีขาพเจา และไดรับขอมูลเพิ่มเติมท้ังทางดานประโยชนและโทษ
จากการเขารวมการวิจัย และสามารถถอนตัวหรืองดเขารวมการวิจัยไดทุกเม่ือ โดยจะไมมีผลกระทบ
ใดๆ ตอขาพเจาในอนาคต 

ขาพเจายินยอมใหผูวิจัยใชขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณขาพเจา แตจะไมเผยแพรตอสาธารณะ 
เปนรายบุคคล โดยจะนําเสนอเปนขอมูลโดยรวมจากการวิจัยเทานั้น 

ขาพเจาเขาใจขอความในเอกสารช้ีแจงผูเขารวมการวิจัย และหนังสือแสดงเจตนายินยอม
นี้โดยตลอดแลว จึงลงลายมือช่ือไว 

 
ลงช่ือ……………………………ผูเขารวมการวจิัย/ผูใหขอมูล/ผูแทนโดยชอบธรรม  
 (…………………………………) 

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

หนังสือแสดงเจตนายินยอมเขารวมการวิจัยโดยไดรับการบอกกลาวและเต็มใจ 
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ภาคผนวก ข 
 

แบบสอบและแบบสัมภาษณถามเพ่ือการวิจัย 
 
 

เร่ือง  “การศึกษาการบริหารผลการปฏิบัติงานของเภสัชกรคลินิกโรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่ง” 
(กรณีศึกษา เภสัชกรรมคลินิก โรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่ง) 
Study of Performance Management of Clinical Pharmacy 
(Case Study: Clinical Pharmacy, A Government Hospital) 

 
คําช้ีแจง  

1. แบบสอบถามฉบับนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานและความผูกพันของพนักงาน (เภสัชกรคลินิก) ในโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งและศึกษาปจจัย 
ทางดานการบริหารผลการปฏิบัติงานท่ีสงผลกระทบตอความผูกพันของพนักงาน โดยมีรายละเอียด
ของคําถามดังตอไปนี้ 
 สวนท่ี 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 สวนท่ี 2 ขอมูลเกี่ยวกับการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
 สวนท่ี 3 ขอมูลเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงาน 
 สวนท่ี 4 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 

2. โปรดตอบคําถามทุกขอตามความเปนจริง เพราะคําตอบท่ีเปนจริงและสมบูรณเทานั้น จะ
ชวยใหการวิจัยในคร้ังนี้เกิดประโยชนอยางเต็มท่ี 

3. คําตอบของทาน ผูวิจัยจะเก็บเปนความลับ และจะประมวลผลเปนรายงานในภาพรวมเพ่ือ
นําไปเสนอแนะแนวทางพัฒนาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานใหกับโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง 

4. หากมีคําถาม/ปญหาในการกรอกขอมูล กรุณาติดตอผูวิจัย (น.ส.พรรษา เอ่ียมระหงษ) 
เบอรโทรติดตอ 083-544-9614 หรืออีเมล mi_tsutsuna@hotmail.com 
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คําชี้แจง: โปรดเติมเคร่ืองหมาย  ลงใน  และกรอกขอความใหสมบูรณ 
 
สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
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. แตงงาน      3. หมาย/หยาราง 

4. ระดับการศึกษา       
 1. ต่ํากวาปริญญาตรี      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 ปจจัยทางดานการบริหารผลการปฏิบตัิงานท่ีมีผลตอความผูกพันของ
พนักงาน
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สวนท่ี 2  ขอมูลเก่ียวกับการบริหารผลการปฏิบตัิงาน 
1 = เหน็ดวยนอยท่ีสุด 2 = เหน็ดวยนอย 3 = เหน็ดวยปานกลาง 4 = เหน็ดวยมาก 5 = เหน็ดวยมากท่ีสุด 

รายละเอียด ระดับความคิดเห็น 
1 2 3 4 5 

1. การต้ังเปาหมาย/ตัวชี้วัด (Set goal)      
1.1 มีการกําหนดเปาหมายหรือตัวช้ีวัดในหนวยงานของทาน      
1.2 ตัวช้ีวัดของหนวยงานของทานมีการผูกติดกับผลการปฏิบัติงาน      
1.3 ตัวช้ีวัดของหนวยงานของทานในปจจุบันมีความชัดเจน       
1.4 ตัวช้ีวัดของหนวยงานของทานในปจจุบันมีความยุติธรรม      
1.5 ทานมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายหรือตัวช้ีวัดในหนวยงานของทาน      
1.6 หากตัวช้ีวัดในหนวยงานของทานไมชัดเจน ทานสามารถเสนอความคิดเห็นใหกับ
หัวหนา เพ่ือการปรับปรุงแกไขใหเหมาะกับบริบทของหนวยงานทาน 

     

1.7 หากตัวช้ีวัดในหนวยงานของทานไมยุติธรรม ทานสามารถเสนอความคิดเห็นใหกับ
หัวหนา เพ่ือการปรับปรุงแกไขใหเหมาะกับบริบทของหนวยงานทาน 

     

2. การใหผลสะทอนกลับ (Feedback)      
2.1 หนวยงานของทานมีการ feedback เรื่องการประเมินผลปฏิบัติงาน       
2.2 ทานไดรับ feedback จากหัวหนา      
2.3 ทานไดรับ feedback จากเพ่ือนรวมงาน      
2.4 หนวยงานของทานมีการใหประเมินผลปฏิบัติงานของตัวทานเอง      
2.5 ทานสามารถเปนผูให feedback กับหัวหนา      
2.6 ทานสามารถเปนผูให feedback กับเพ่ือนรวมงาน      
2.7 การรับรู feedback ผลการปฏิบัติงาน มีสวนชวยในการพัฒนาศักยภาพตนเอง      
3. การประเมินผลปฏิบัติงาน (Evaluation)      
3.1 ทานมีความพึงพอใจในการวัดผลการปฏิบัติงานในปจจุบัน      
3.2 หัวหนามีการแจงใหทราบถึงวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของทานกอนทํางาน      
3.3 การประเมินผลการปฏิบัติงานมีความยุติธรรม       
3.4 การประเมินผลปฏิบัติงานของหนวยงานทานถูกพิจารณาจากความสามารถและ
ผลงานในการปฏิบัติงานของทาน 

     

3.5 หนวยงานของทานมีการประเมินสมรรถนะตามสายอาชีพ (functional competency)      
3.6 หนวยงานของทานมีการประเมินผลงานโดยพิจารณาจากวันที่ขาดงาน ลางาน หรือ
มาสาย 
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รายละเอียด ระดับความคิดเห็น 
1 2 3 4 5 

4. การใหรางวัล (Reward & Recognition) (นอกเหนือจากเงินเดือน หรือสวัสดิการท่ี
ไดรับ)        

4.1 มีการใหรางวัลที่สอดคลองกับผลการปฏิบัติงาน      
4.2 หากทานทํางานไดมากกวาเปาหมาย หรือทําผลการปฏิบัติงานไดดี ทานไดรับ
รางวัลตามผลงาน       

4.3 รางวัลเปนสิ่งหน่ึงที่กระตุนทําใหทานอยากทําผลงานใหดีขึ้นเรื่อยๆ      
4.4 หากไมมีรางวัล  ทานสามารถปฏิบัติงานตามหนาที่ไดอยางเหมาะสม      
4.5 ทานใหความสําคัญกับช่ือเสียงจากปฏิบัติงาน      
4.6 ทานรูสึกภาคภูมิใจในการไดรับคําชมเชย หรือกลาวถึงในเรื่องผลการปฏิบัติงานท่ีดี      
5. การฝกอบรมและการพัฒนาสายอาชีพ (Training & Development career path)      
5.1 หนวยงานของทานมีเกณฑในการเลือกพนักงานที่เหมาะสมเพ่ือไดรับการฝกอบรม
ตามสายวิชาชีพ      

5.2 หนวยงานของทาน มีการสงพนักงานไปฝกอบรมตามความจําเปนในการฝกอบรม 
(training need) ตามทิศทางขององคกร      

5.3 หนวยงานของทาน มีการสอบถามความสนใจเฉพาะบุคคลในการไปฝกอบรม      
5.4 หัวหนาสนับสนุนการไปอบรมของทาน      
5.5 การขอโควตาไปฝกอบรมในหนวยงานของทานมีความยุงยาก /มีขั้นตอนที่ซับซอน 
จนทําใหไมอยากขอโควตาดวยตนเอง      

5.6 การฝกอบรมที่หนวยงานของทาน มีตัวช้ีวัดชัดเจน วาหลังจากการฝกอบรมแลว ผู
ไปอบรมตองกลับมาทําอะไรใหหนวยงาน/องคกร      

5.7 หลังจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน หนวยงานของทานมีการนําผลจากการ
ประเมินมากําหนดแผนการฝกอบรมของพนักงาน      

6. ภาระงานที่ทํา/รับผิดชอบ      
6.1 ทานทําหนาที่/รับผิดชอบงานที่ไดรับมอบหมายในปจจุบันไดสําเร็จ      
6.2 จํานวนงานที่ทานรับผิดชอบอยูมีปริมาณเหมาะสมกับตําแหนงปจจุบัน      
6.3 ภาระงานที่ทานรับผิดชอบสอดคลองกับความรูความสามารถของทาน      
6.4 ภาระงานที่ทานไดรับอยูมีความยุติธรรม      
6.5 ทานมีภาระงานอื่น นอกเหนือจากงานประจําที่รับผิดชอบ      
6.6 ภาระงานอื่นของทาน มีผลกระทบตอประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานหลัก       
7. ทักษะของหัวหนา      
7.1 หัวหนามีทักษะในการสื่อสารที่ดี เพ่ือบรรลุเปาหมายของการปฏิบัติงาน      
7.2 หัวหนามีความใสใจและรับฟงความคิดเห็นเก่ียวกับการปฏิบัติงานของลูกนอง      
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รายละเอียด ระดับความคิดเห็น 
1 2 3 4 5 

7.3 หัวหนารับรูถึงปญหาและอุปสรรคในการทํางานที่เกิดขึ้นภายในหนวยงาน      
7.4 หัวหนามีการเช่ือมโยงวิสัยทัศน ภารกิจ เปาหมายขององคกร หนวยงานและ
พนักงานใหเปนในทิศทางเดียวกัน      

7.5 หัวหนามีสวนชวยเหลือเวลามีปญหาในเรื่องงาน      
7.6 หัวหนามีสวนชวยเหลือเวลามีปญหาในเรื่องสวนตัว      

 
สวนท่ี 3  ขอมูลเก่ียวกับความผูกพันของพนักงาน [ดัดแปลงจาก Saks (2006)] 
1 = เหน็ดวยนอยท่ีสุด 2 = เหน็ดวยนอย 3 = เหน็ดวยปานกลาง 4 = เหน็ดวยมาก 5 = เหน็ดวยมากท่ีสุด 

รายละเอียด ระดับความคิดเห็น 
1 2 3 4 5 

8. ความผูกพันของพนักงานตองาน      
8.1 ทานมอบความทุมเททั้งหมดใหกับงานอยางแทจริง      
8.2 บางครั้งทานใชเวลาในการทํางานจนลืมเวลา      
8.3 ทานใหความสําคัญกับเรื่องงานมากกวาเรื่องอื่น      
8.4 ทานไมมีใจจดจอกับการทํางาน และชอบคิดเรื่องอื่นเวลาทํางาน      
8.5 ทานรูสึกผูกพันกับงานมาก      
8.6 เมื่อถึงเวลาเลิกงาน หากงานยังไมเสร็จ ทานก็เต็มใจท่ีอยูทํางานน้ันตอเพ่ือใหงาน
สําเร็จ  

     

9. ความผูกพันของพนักงานตอองคกร      
9.1 ทานภูมิใจในการเปนสวนหน่ึงขององคกร      
9.2 การที่ทานไดมีสวนรวมกับความสําเร็จขององคกรเปนสิ่งหน่ึงในความคาดหวัง
สําหรับทาน      

9.3 การไดเปนสวนหน่ึงขององคกรทําใหทานรูสึกมีความสุขในการทํางาน      
9.4 ทานรูสึกผูกพันกับองคกรอยางมาก      
9.5 ทานรูสึกวาปญหาของทางองคกรคือปญหาของทานดวย       
9.6 ทานปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถเพ่ือความสําเร็จขององคกร       
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สวนท่ี 4  (10)ความคิดเห็นตอการปฏิบัตงิาน (กรุณาตอบในตาราง) 
10.1 ส่ิงท่ีเปนจุดแข็งในการบริหารผลการปฏิบัติงานของหนวยงานของทาน 
10.2  ส่ิงท่ีเปนอุปสรรค/ปญหาในการบริหารผลการปฏิบัติงานของหนวยงานของทาน 
10.3  ขอเสนอแนะในการบริหารผลการปฏิบัติงานของหนวยงานของทาน 
 

การบริหารผลการ
ปฏิบตัิงาน 

จุดแข็ง อุปสรรค/ปญหา ขอเสนอแนะ 

1.การตั้งเปาหมาย/
ตัวช้ีวดั 

 
 
 
 

  
 
 

2.การใหผลสะทอน
กลับ 

 
 
 
 

 
 

 
 
 

3.การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

 
 
 
 

 
 
 

 

4.การใหรางวลั  
 
 
 

 
 

 
 
 

5. การฝกอบรมและ
การพัฒนาสายอาชีพ 
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10.4 ขอเสนอแนะอ่ืนๆ 
.............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................. 
..............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................. 
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แบบสัมภาษณเชิงลึกเพื่อการวิจัย 
 
เร่ือง “การศึกษาการบริหารผลการปฏิบัติงานของเภสัชกรคลินิกโรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่ง” 
 (กรณีศึกษา เภสัชกรรมคลินิก โรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่ง)  
ช่ือผูวิจัย  นางสาวพรรษา เอ่ียมระหงษ  นักศึกษาหลักสูตรปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต  
 สาขาวิชาการบริหารจัดการธุรกิจ 

 
 
ช่ือผูใหสัมภาษณ...............................................................เบอรโทรศัพท............................................. 
หนวยงาน................................................................สังกัด.................................................................... 
สถานท่ีทํางาน....................................................................................................................................... 
ตําแหนงปจจบัุน................................................................................................................................... 
วันเดือนป ท่ีสัมภาษณ................................................................ 
เร่ิมสัมภาษณเวลา.............................น. จบการสัมภาษณเวลา.............................น. 

 
 
สวนท่ี 1 ขอมูลเก่ียวกับผูสัมภาษณ 
กรุณาเลาประวัติโดยยอเกีย่วกับสถานภาพสวนตัวในดานตอไปนี ้
ประวัติการศึกษา
.............................................................................................................................................................. 
ประสบการณทางการทํางานเกี่ยวกับการบริหารผลการปฏิบัติงาน……………ป 
ประสบการณท่ีไดรับในการอบรมท้ังในและตางประเทศ
..............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................. 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ณ โรงพยาบาล……………ป 
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สวนท่ี 2 การบริหารผลการปฏิบัตงิานในโรงพยาบาล 
แนวประเดน็คําถาม 
1. การบริหารผลการปฏิบัติงานท่ีโรงพยาบาลของทานเปนอยางไร มีระบบ หรือ criteria อยางไรใน
การบริหารผลการปฏิบัติงาน และมีข้ันตอนใดในการบริหารผลการปฏิบัติงาน โปรดอธิบาย 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………. 
2. การบริหารผลการปฏิบัติงานท่ีโรงพยาบาลของทาน มีขอเดน/ขอดอยอยางไรบาง  
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………. 
3. จากขอดอยในเรื่องการบริหารผลการปฏิบัตงิานท่ีรพ.พบ ทานมีแนวทางการแกไขหรือไม/อยางไร 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
4. โรงพยาบาลของทานมีกลยุทธ/lesson learn/ปจจัยใดบางท่ีมีผลตอความสําเร็จของการบริหารผล
การปฏิบัติงานในหนวยงานของทาน 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………. 
 

จบการสัมภาษณ 
 

ผูจดคําสัมภาษณ........................................... 
ระยะเวลาท่ีใช...................... 
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ภาคผนวก ค 
 

การวิเคราะหเน้ือหา (Content Analysis) จากการสัมภาษณเชิงลึก 
 
 

จากแบบสัมภาษณเชิงลึกเกี่ยวกับระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของเภสัชกรคลินิก
ในโรงพยาบาล และความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยทางดานการบริหารผลการปฏิบัติงานท่ีมีความสําคัญ
กับการปฏิบัติงานและความผูกพันของพนักงาน ซ่ึงผูใหสัมภาษณเปนบุคคลท่ีเกี่ยวของกับการบริหาร
ผลการปฏิบัติงาน ดังแสดงตารางดานลางนี้ 
 

แสดงกลุมตัวอยางท่ีใหสัมภาษณ 
หนวยงาน จํานวน (คน) 

โรงพยาบาลรัฐบาล ก. 
- หัวหนาฝายเภสัชกรรม  1 
- หัวหนาฝายเภสัชกรรมคลินิก 1 
- เภสัชกรคลินิกระดับปฏิบัติงาน  2 
โรงพยาบาลรัฐบาล ข. 
- หัวหนาฝายเภสัชกรรม  1 
- หัวหนาฝายเภสัชกรรมคลินิก 1 
- เภสัชกรคลินิกระดับปฏิบัติงาน  2 
โรงพยาบาลเอกชน ก. 
- หัวหนาระดับผูจัดการแผนก  1 
- หัวหนาระดับผูจัดการแผนก 1 
- เภสัชกรคลินิกระดับปฏิบัติงาน  2 
โรงพยาบาลเอกชน ข. 
- หัวหนาระดับผูจัดการแผนก 1 
- หัวหนาฝายเภสัชกรรมคลินิก 1 
- เภสัชกรคลินิกระดับปฏิบัติงาน  2 

รวมท้ังหมด 16 
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เนื่องจากผูใหสัมภาษณทั้ง 16 คน สามารถจัดกลุมผูใหสัมภาษณที่ปฏิบัติงานอยูใน
โรงพยาบาลแหงเดียวกัน ไดเปน 4 โรงพยาบาล และแตละโรงพยาบาลมีกลุมตัวอยาง 4 คน ท่ีสามารถ
ใหขอมูลเกี่ยวกับการบริหารผลปฏิบัติงานของงานเภสัชกรรมคลินิกไดเหมือนกัน ดังนั้นผูวิจัยจึงได
สรุปความคิดเห็นจากคําถาม 4 คําถามในแบบสัมภาษณ (ภาคผนวก ข.) และนํามาสรุปเปนภาพรวม
ของแตละประเด็นคําถาม ดังตอไปนี้ 
 

แสดงการวิเคราะหภาพรวมการบริหารผลการปฏิบตัิงาน (Performance Management: PM)  
ของงานเภสัชกรรมคลินิกในแตละโรงพยาบาล 

 
กระบวนการบริหารผลการปฏิบัตงิาน 

โรงพยาบาล กระบวนการบริหารผลการปฏิบัตงิาน 
โรงพยาบาลรัฐบาล ก. เร่ิมจากหวัหนางานเปนผูแจงรายละเอียดในสวน หนาท่ีและความ

รับผิดชอบหลักของพนักงาน บอกเปาหมายและตัวช้ีวัดของงาน โดย
มุงเปาหมายตาม Criteria ของคณะ และตองสัมพันธกับวิสัยทัศน ภารกิจ 
ของ และเข็มมุงขององคกรและกําหนดกลยุทธของงานโดยมาจากกล
ยุทธองคกร 

โรงพยาบาลรัฐบาล ข. 

โรงพยาบาลเอกชน ก. มีเปาหมายตาม strategy สอดคลองกับวิสัยทัศน ภารกิจขององคกร 
หากทุกๆ ปมีการเปล่ียนแปลงทิศทางขององคกร หัวหนานํามาคุยกับ
พนักงานกอนส้ินเดือนมกราคม 

โรงพยาบาลเอกชน ข. มีการกําหนด Performance ในหมวดตางๆ กัน เปาหมายการต้ังก็ตาม 
strategy สอดคลองกับวิสัยทัศน ภารกจิขององคกร ในสวนเปาหมาย
ท่ีเนน service, professional, income ซ่ึงนโยบายขององคกรท่ีกําหนด
ลงมาชัดคือ เร่ืองรายได 

 
การวางแผนการประเมินผลปฏิบตัิงาน/การตั้งเปาหมาย/ตัวชี้วัด 

โรงพยาบาล การวางแผนการประเมินผลปฏิบตัิงาน/การตั้งเปาหมาย/ตัวชี้วัด 
โรงพยาบาลรัฐบาล ก. พิจารณาจากผลการดําเนินการขององคกร แตเนื่องจากงานเภสัช

กรรมอยูในสายสนับสนุน (ข.) และงานบริบาลทางเภสัชกรรมไมได
เปนหนวยงานท่ีทํากําไรกับลูกคา (ผูปวย)โดยตรง และเน่ืองจากเปน
รพ.ของรัฐบาล จึงมีขอจํากดั การประเมินพิจารณาตาม 

โรงพยาบาลรัฐบาล ข. 
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โรงพยาบาล การวางแผนการประเมินผลปฏิบตัิงาน/การตั้งเปาหมาย/ตัวชี้วัด 
KPI+competency รวมกัน 100% KPI มีแบบรวมของฝายเภสัชกรรม 
สําหรับการประเมนิสมรรถนะหลัก (Core Competency) จะสอดคลอง 
กับ Core Value โดยการประเมิน Functional หวัหนาหนวยเปนผูประเมิน 
(สําหรับรพ.รัฐบาลก.ยังไมมีการประเมิน Functional competency 
อยางชัดเจน แตรพ.รัฐบาล ข.ก็มีการลองทําโดยการบอกเปาหมาย 
Activity หลักของแตละงานทําอยู แตกมี็ขอจํากัดตรงท่ีมีงาน Clinic 
มีเฉพาะโรค ซ่ึงจริงๆ Functional แตละงานตางกัน) ในระดับหวัหนา
หนวยกจ็ะมีการประเมินสมรรถนะทางการบริหาร (Managerial 
Competency) รวมดวย 

โรงพยาบาลเอกชน ก. วางแผนสอดคลองไปกับเปาหมายขององคกรทุกป ดู Action ของแต
ละอัน ตาม Pharmacy level ถา level ยิ่งสูง ก็จะมี Strategic project 
ดังนั้นมี KPI ตาม level มี Competency ตาม Core และ Functional 
โดยแบงอัตราสวน goal ตามงาน (job) 50%  และ Functional 
competency 30% และ core competency 20% สําหรับระดับบริหาร 
สวน Job based เปนเร่ือง ดู Project 60% และอีก 40% คือ Managerial 
Competency มีแบงเปน Job based และ Team based ตาม Job description 
ตาม Pharmacy level สําหรับ Team based ของแผนก เชน งาน Pharm 
care กับบุคลากรทางการแพทย, counseling) ใน Job แบงเปน 80% 
Personal, 20% ของทีมรวมๆ 

โรงพยาบาลเอกชน ข. วางแผนสอดคลองไปกับเปาหมายขององคกรทุกป การตัง้ criteria มี
ความชัดเจนและมี cascade ตามข้ันๆ ซ่ึงแบงสัดสวนคะแนนการ
ประเมินดังนี ้

หัวขอ Staff หัวหนางาน 
KPI 40% 60% 
Core value 30% 20% 
Job-based e aluation 30% - 
Leadership - 20% 

นอกจากนี้ ยังมีการแบงระดับ level ตาม Competency โดยข้ึนกับ
ความถนดัตาม Functional (ของแตละหนวยงาน) โดยแบงเปน 4 ระดับ 
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การใหผลสะทอนกลับ 
โรงพยาบาล การใหผลสะทอนกลับ 

โรงพยาบาลรัฐบาล ก. หัวหนางานเภสัชกรรมคลินิกจะเปนผูติดตามผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน พรอมท้ังการดูแล ใหคําปรึกษาแกพนักงาน โดยจะติดตาม
ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน และใหผลสะทอนกลับพนักงานมีระบบ 
Coaching พี่สอนนอง (แตพนักงานรพ.รัฐบาลก.คิดวายังไมมีมาตรฐาน
ในการสอนของแตละคนและยังไมมีการวัดผล) ยังไมมีการใหผล
สะทอนกลับ 2 ทาง (ปจจุบันมีแค one-way) มีการทํา Feedback แต
บางคร้ังไมไดจริงจัง เพราะพนักงานกังวลเร่ืองความสัมพันธระหวาง
กัน ทําใหไมกลาท่ีจะเสนอความคิดเห็นกลับ 

โรงพยาบาลรัฐบาล ข. หัวหนางานเภสัชกรรมคลนิกเปนผูใหผลสะทอนกลับ โดยแจงผล
สะทอนกลับใหพนักงานรับทราบ และสามารถแลกเปล่ียนความคิดเหน็ 
ซ่ึงอนาคตสามารถคุยเร่ือง revise plan ไดอยางมีเหตุผล 
มีระบบ Coaching พี่สอนนอง (หัวหนาทีมยอยท่ีปฏิบัตงิานดวยกนัเปน
ผูสอน มีความใกลชิดและสามารถใหผลสะทอนกลับระหวางกันได) 
มีการนําเร่ืองปฏิสัมพันธมาพูดคุย (สังเกตการทํางานบนหอผูปวย) โดย
มีหวัหนาทีมยอยท่ีปฏิบัติงานรวมกนัเปนผูใหผลสะทอนกลับ โดย
หัวหนาทีมยอยมีสิทธิเรียกมาให Feedback ใหสอบถาม หรือตักเตือน
ไดตามความเหมาะสม 

โรงพยาบาลเอกชน ก. หัวหนางานยอย (ผูจัดการแผนก) เปนผูใหผลสะทอนกลับ 
มีเภสัชกร Incharge เปนหวัหนางานคอยจัดการตามระดับ Pharmacy level 
มี 1-2 คร้ังตอเดือน feedback พนักงานโดย supervisor และข้ันสูงกวา 
supervisor ก็จะคุม supervisor อีกที (ข้ัน department manager; โดย 1 
manager มี supervisor 3 คน) โดย supervisor จะกํากับ และสรุป quarter 
ละ 1 คร้ัง (ถาเปนเร่ืองบริหาร managerial ดู people, change และexecute) 
สําหรับ manager มีการประเมิน 360 องศาได 

โรงพยาบาลเอกชน ข. หัวหนางานมีสิทธิในการเรียกพนักงานมารับ Feedback ไดโดยไมตอง
รอถึงกลางป หากพนกังานคนนั้นมีเร่ืองที่ตองปรับปรุง โดยการคุยกนั
จะเปนการตกลงถึงวิธีแกปญหาและการวางแผนในอนาคต (มีท้ังการเสนอ 
วิธีแกไขดวยตนเอง หรือทางหัวหนางานชวยเสนอเปน Two-way 
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โรงพยาบาล การใหผลสะทอนกลับ 
communication) 
หากมีการคุยกนัระหวางหวัหนาและลูกนองแลว ในการประเมิน In-
detail มีบางเร่ืองท่ีเปนปญหาและไมสามารถควบคุมได ทางหัวหนางาน
สามารถเสนอใหมีการ revise plan ตอ HR ได เพื่อเปล่ียน KPI ในระดับ 
Individual 

 
การประเมินผลปฏิบัตงิาน 

โรงพยาบาล การประเมินผลปฏิบัตงิาน 
โรงพยาบาลรัฐบาล ก. ข้ันตอนของการประเมิน PA (Performance Agreement) ซ่ึงทางองคกร

ใหหวัหนาเปนผูทําใสแบบฟอรมรวม (พนักงานรพ.รัฐบาลก.ยอมรับวา
ยังขาดขอมูลบางสวน) 
ประเมินผลการปฏิบัติงานจะถูกแบงตามประเภทของพนักงาน เชน 
ขาราชการ พนกังานมหาวิทยาลัย ลูกจาง เปนตน และถูกพิจารณาจาก
ตัวช้ีวดัโดยจะมี % และสัดสวนท่ีตั้งไว (ระบบ Quota) และตัดเกรด
ตามลําดับคะแนน การพิจารณาดูผลงานในปจจุบัน ไม focus ในอดตี  
ตวัช้ีวัดท่ีใชท่ีเรียกวา KPI (Key Performance Indicator: KPI) และการวัด 
Competency (รพ.รัฐบาลก.ใชการวัดตัวช้ีวดัในระบบท่ีเรียกวา Balance 
Scorecard) มีการพิจารณาประเมิน Competencyโดยดู Core value หลักของ 
องคกร (รพ.รัฐบาลก.ก็ยังไมไดมีชัดเจน การประเมินท่ีตามระดับ Functional 
ก็ยังไมไดมีเกณฑชัดเจน) แตอนาคตรพ.รัฐบาลก.มีการวางแผนวาจะทํา
รวมกันท้ังองคกร และมีการวัดท่ีสัมพันธกับกระบวนการทํางานของ
ผูปฏิบัติงานมากข้ึน 
หัวหนาหนวยงานจะเปนผูแบงสัดสวนเงินเดือนท่ีเพิ่มในแตละป โดยใช
ระบบโควตา 
สามารถขอผลงานเพ่ือทําตําแหนงเพิ่ม โดยมีเงินประจําตําแหนงเพิ่ม 
เทียบเหมือนกบัการทําตําแหนงรองศาสตราจารย (รศ.) หรือศาสตราจารย 
(ศ.) ของแพทย ตามเกณฑของคณะ

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. เนื่องจากแตละ Functional งานจะแตกตางกัน ดังนัน้การประเมิน PM 

หัวหนาหนวยงานจะเปนผูประเมินลูกนอง/staff ของตนเอง และตัด 
grade สงไปให HR ,ในสวนระดับหัวหนางาน manager ก็จะเปนผู
ประเมินและตัด grade ใน HR และสวน manager ก็จะผอ.ฝายเภสัช
กรรมเปนผูประเมินใหตามลําดับข้ันและตัด grade สงให HR เชนกัน 
โดยจะใชโปรแกรมระบบ comp เร่ืองเกณฑในการพิจารณาจะอิงจากผล
ประกอบการของรพ.แตละป แตตัด grade1-5 เชน ถา grade 5 ข้ึน
เงินเดือน 7% grade 4 ข้ึน 5% grade 3 ข้ึน 3% grade 2 ข้ึน 2% ตามลําดับ 
ลดหล่ันกันไป 
ในสวนการประเมินข้ึนเงินเดอืน พนักงานแตละคนประเมินโดยใช
เกณฑเดยีวกันและยุติธรรม สําหรับพนักงานท่ี Outstanding ก็จะมี 
performance ท่ีดี ไดคะแนนจากสวน Job-based evaluation และ Core 
value ท่ีดีมาก (Beyond excellent) อยูแลวจงึสามารถตัดคะแนนไดใน
กลุมนี้

 
Key Performance Indicator (KPI) และ Competency 

โรงพยาบาล KPI & Competency 
โรงพยาบาลรัฐบาล ก. เนน KPI โดยพิจารณาตามคาน้ําหนกั โดยมี Competency เปนตัวเสริม 

แบง competency เปน 3 แบบ โดยจะมีคะแนนท่ีคาดหวงัไว และก็
ประเมินตามจริง สําหรับพนักงานระดับปฏิบัติงานจะถูกประเมินโดยใช 
Core competency สําหรับพนักงานในระดบัหัวหนางาน/ผูบริหารจะมี 
Managerial competency ประเมิน และสําหรับ Functional competency 
ในงานเภสัชกรรมคลินกิ ยงัไมไดมีชัดเจน เนื่องจากหากแบงตามสายงาน 
ยอยๆ ท่ีพนกังานแตละรายทํา ไมไดมีมาตรฐานท่ีเหมือนกัน เพราะดวย
พื้นฐานของงานแตละหอผูปวย หรือแตละคลินิกเฉพาะทางที่แตกตางกัน 

โรงพยาบาลรัฐบาล ข. 

โรงพยาบาลเอกชน ก. โรงพยาบาลเอกชน ก. และข. คลายกัน 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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ขอด-ีขอเสีย Key Performance Indicator (KPI) และ Competency 
โรงพยาบาล KPI & Competency 

โรงพยาบาลรัฐบาล ก. ขอดี KPI มีเปาหมายของงานท่ีสอดคลองกับเปาหมายขององคกร 
ขอเสีย ไมสะทอนภาพ KPI ของหนวยงานยอย การวดั Competency 
ในทางปฏิบัตยิังไมคอยชัดเจน การประเมนิผลงานอาจจะวิธีอ่ืนรวม
ดวย เชน การลางาน ผลงานท่ีทํา เปนตน 

โรงพยาบาลรัฐบาล ข. 

โรงพยาบาลเอกชน ก. ขอดี KPI มีเปาหมายของงานท่ีสอดคลองกับเปาหมายขององคกร
Competency ทําใหพนักงานอยากจะสรางผลงานเพ่ือความกาวหนาของ
ตนเอง 
ขอเสีย เปนระบบท่ีตองแขงขันกัน พนักงานบางคนไมอยากจะทํา KPI 
ของสวนรวม 

โรงพยาบาลเอกชน ข. 

 
การใหรางวัล 

โรงพยาบาล การใหรางวัล 
โรงพยาบาลรัฐบาล ก. มีการใหรางวลัเปนส่ิงของ/ของขวัญสําหรับผูท่ีปฏิบัติงานดีอยูใน

ระเบียบวินยั 
มีรางวัลสําหรับพนักงานทุกคนจะไดรับเทาๆ กันทุกคน (เพิ่งเร่ิมมีปละ
คร้ัง เปนโบนัสประจําป) 
ผลงานท่ีมีการกลาวชมเชย หรือการใหความสําคัญในวิชาชีพ นับเปน
รางวัลทางออมท่ีพนักงานรพ.รัฐบาลก.ภาคภูมิใจ 

โรงพยาบาลรัฐบาล ข. มีการใหรางวลัจากการสงผลงานคุณภาพ เชน เปนมอบโล ทําจดหมาย
ชมเชย ผลงานติดดาว รางวัลเภสัชกรดีเดนขององคกร  

โรงพยาบาลเอกชน ก. พนักงานมีสิทธิไดรับการพิจารณาตําแหนงท่ีสัมพันธกับความรู
ความสามารถโดยอาศัยอายุงานและการสอบประเมินผล ซ่ึงหากสอบ
ผานก็จะไดโอกาสเติบโตในสายงาน เปนข้ันท่ีเรียกวา Pharmacy Level 
มี Quota ของแตละ manager เชน ใหคะแนนเต็มใจชวยเหลือเพ่ือน
รวมงาน เก็บแตม และใหmanager เซ็นต ไปประเมินปรับ level ได  
เร่ืองการ recognition ใครมี intervention ท่ีโดดเดน ก็จะหยิบยกมาช่ืน
ชมให หรือการสง CQI/project อะไร ถาไดผลงานก็มีหยิบยกมาช่ืนชม
ในท่ีประชุมแผนก 
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โรงพยาบาล การใหรางวัล 
“โครงการทําดีทันใด” on the spot reward program หนึ่งในโครงการท่ี
จัดข้ึนเพื่อสนบัสนุนการสรางวัฒนธรรมองคกรดวยการสรางแรงจูงใจ
ใหพนกังานใหบริการและปฏิบัติตัวเองตามวิถีบํารุงราษฎร โดยผูบริหาร 
ทุกคนจะไดรับ manager tool kit ประจําตัว ซ่ึงเปนกระเปาใสบัตร on 
the spot reward card เพื่อมอบใหกับพนกังานท่ีทําความดีตามวิถีโรงพยาบาล 

โรงพยาบาลเอกชน ข. มีการพิจารณาผลงานตาม Performance ของพนักงานตาม Pharmacy 
Level เหมือนกับรพ.เอกชน ก. สวนของการใหรางวัลจูงใจ เชน รับ
กระเชาจาก CEO (กรณีทําผลงานใหเปนท่ีรูจัก เปนตน) มีแรงจูงใจอ่ืนๆ 
เชน คาภาษาอังกฤษ หรือภาษาอ่ืนๆ หากมีผลการรับรอง ก็จะนํามาเพ่ิม
เงินเดือนได 

 
การฝกอบรม 

โรงพยาบาล การฝกอบรม 
โรงพยาบาลรัฐบาล ก. การฝกอบรม ซ่ึงทางหนวยงานมีการสนับสนุนเต็มท่ี เปดโอกาสให

พนักงานเลือกหัวขอท่ีสนใจและขอไปฝกอบรมเพ่ิมเติมได หรืออีกทาง
หนึ่งทางหวัหนางานจะพิจารณาสงคนไปฝกอบรมข้ึนอยูกับเปาหมายและ 
วัตถุประสงคของงานท่ีจะอยากพัฒนาซ่ึงสวนหน่ึงจะดําเนนิตามเปาหมาย 
ขององคกรรวมดวย หลังการฝกอบรม รพ.รัฐบาลก.ก็ไมไดมีเกณฑชัดเจน 
สําหรับ Criteria การเลือกพนักงานไปอบรม และไมไดตัวช้ีวดัหลังการ
ฝกอบรมท่ีเปนทางการ สําหรับรพ.รัฐบาล ข.หวัหนางานจะประเมนิ โดย 
พิจารณาตามลําดับอาวุโส พิจารณาความสามารถ และประเมินความสนใจ 
ก็เชนกนัแตหลังฝกอบรม จะไดรับมอบหมายใหมาถายทอดความรูใหกับ 
พนักงานทีไ่มไดไปฝกอบรมทุกคร้ัง  
การเติบโตและความกาวหนาของพนักงานข้ึนอยูกับการทําผลงานวิชาการ 
เชน งานวิจยั การทําคูมือ การเขียนบทความ เปนตน โดยมีเกณฑ/รายละเอียด 
ชัดเจน เพื่อเพิ่มรายไดนอกเหนือจากเงินเดือนหลัก แตก็มีขอบังคับเบ้ืองตน 
ดวยเกณฑอายใุนการปฏิบัติงานวา จะทําผลงานเพ่ือขอข้ึนเงินเดือนแบบน้ี 
กรณีอายุงานครบ 5 ป คือดังนี้ “ชํานาญการพิเศษ”  “เช่ียวชาญ” และ 
“เช่ียวชาญพเิศษ” 

โรงพยาบาลรัฐบาล ข. 
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โรงพยาบาล การฝกอบรม 
โรงพยาบาลเอกชน ก. ไมไดมีสนับสนุนทุกคน โดยจัดฝกอบรมมีระบบที่ตองปฏิบัติตามข้ันตอน 

และมีตัวช้ีวัดท่ีตองเขียน Proposal สงหลังจากไปฝกอบรมมา 
โรงพยาบาลเอกชน ข. การฝกอบรมจะมีข้ันตอนท่ีเยอะ ตามระเบียบ เนื่องจากองคกรจําเปน 

ตองพิจารณาเร่ือง Cost Management จึงมีขอกําหนดเยอะ โดยเฉพาะ
เร่ืองการสงไปศึกษาตอ จะมีเง่ือนไขตามท่ีฝายทรัพยากรกําหนดและ
ตองนําเร่ืองพจิารณาเขาท่ีประชุม และเพือ่ตองการวัตถุประสงคของ
การไปและกลับมาใชประโยชน (Proposal)  

 
ขอเดนของ PM 

โรงพยาบาล ขอเดนของ PM 
โรงพยาบาลรัฐบาล ก. การใหคาเวรนอกเวลาทํางานมีจํานวนเวร/ช่ัวโมงสูง มีการกลาวช่ืนชม

คนทํางานดีทางอินทราเน็ตขององคกร หรือส่ือออนไลน 
การฝกอบรมมีหลากหลายทางใหเลือก รวมถึงเปดโอกาสใหพนกังานมี
โควตาการไปอยางสมํ่าเสมอ 

โรงพยาบาลรัฐบาล ข. มีเปาหมายชัดเจน และสนับสนุนใหพนักงานพัฒนาความรูอยูเสมอ 
สนับสนุนใหมีการเรียนตอในส่ิงท่ีพนักงานสนใจ 
การอบรมเปดกวาง มีท้ังสอดคลองกับเปาหมายและนโยบายคณะ แต
ตองมองใหออกวาหนวยงานตองการคนท่ีมีความสามารถดานไหน 

โรงพยาบาลเอกชน ก. ระบบติดตามดูแล Feedback ตาม Pharmacy level มีระบบ coaching พี่
ดูนอง ไดมีการ communication กันมากข้ึน และการ set goal ท่ีชัดเจน 

โรงพยาบาลเอกชน ข. Set goal เทคโนโลยี และ facilities พรอมกับการทํางาน 
เร่ืองการ Pay for Performance มีการปรับมาแลวหลายคร้ัง การนํา PM 
มาลอไปกับคาตอบแทนและแรงจูงใจ รวมท้ังมีการปรับใหเขากับแต
ละสถานการณดวย (เดิมทางหนวยงาน ไมไดมี Job-based evaluation 
มาคิดในการประเมิน) 
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ขอดอยของ PM 
โรงพยาบาล ขอดอยของ PM 

โรงพยาบาลรัฐบาล ก. การตั้งเปาหมาย/ตัวช้ีวัดไมคอยแข็งแรง และการประเมินบางคร้ังก็ไมได 
ชัดเจน 
การใหผลสะทอนกลับไมไดทําอยางจริงจัง หรือเปนทางการ 
ยังขาดเร่ืองบริหารจัดการพนกังานท่ีสงไปเรียน/พัฒนางานคุณภาพ 
การสงไปฝกอบรมยังไมมีเกณฑคัดเลือกพนักงานท่ีเหมาะสมและไมมี
ตัวช้ีวดัหลังจากฝกอบรม 

โรงพยาบาลรัฐบาล ข. การสงพนักงานไปเรียนตอในสาขาท่ีไมตรง แกไขยาก เร่ืองกลับมาทํา
แลวอะไรตอ/พัฒนางานอยางไรใหหนวยงาน บางคร้ังพนักงานเพิ่งมา
บอกทีหลังจากทดสอบไดแลว   
แผนพัฒนา Career path ยังไมชัดเจนสัมพนัธกับระดับการศึกษาของ
พนักงาน ซ่ึงตอนนี้ระดับเภสัชกรประจําบาน (Residency/เฉพาะทาง 4 ป) 
เงินเดือนไมไดตางจากปริญญาโทชัดเจนแตเร่ืองหนาท่ีและความรับผิดชอบ 
คอนขางแตกตางกัน   
KPI ของหนวยงานยอยไมชัด บางอยางยังไมเปนรูปธรรม บางอยาง
ขัดแยงกับบุคลากรอ่ืน ดึ ขาดการตอยอด วาเอาขอมูลไปทําอยางอ่ืน 

โรงพยาบาลเอกชน ก. โอกาสฝกอบรมคอนขางยุงยากเพราะมีข้ันตอนเยอะ และการฝกอบรม
ท่ีเกี่ยวกับเชิงวชิาชีพ ตองมีการวางแผนวาหลังจากฝกอบรม วาจะ
กลับมาพัฒนาหรือทํางานอะไร นอกเหนือจากการสอน (Sharing)  

โรงพยาบาลเอกชน ข. Job-based evaluation บางคร้ังก็เปนขอดอย ตัวอยางเชน ใน 1 งาน ทาง 
HR จะ fix ไว บางคร้ังกไ็มไดเปนการประเมินเฉพาะบุคคลไปท้ังหมด ถึงแม 
จะมีการแตกรายละเอียดอยางไรก็ยังไมสามารถประเมินไดชัดเจนท่ีสุด 
Training เปนหนึ่งในขอจํากดัของรพ.เอกชน เนื่องจากข้ันตอนและ
รายละเอียดท่ีเขมงวดมาก รวมท้ังพิจารณาเร่ือง Cost management อยาง 
ละเอียด(พิจารณาถึงความคุมคากับความเปนไปได) ทําใหกวาจะไดรับ
การอนุมัติมีระยะเวลาท่ีนาน และมีโอกาสที่จะขอไดนอย ยกเวนแตจะ
เปนการ Training ท่ีทางโรงพยาบาลมีนโยบายหรือมีความตองการให
บุคคลากรมีความเช่ียวชาญจําเพาะตอสาขานั้นๆ ทางผูบริหารก็จะ
สนับสนุนเต็มท่ี 
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แนวทางการแกไขขอดอยเรือ่ง PM 
โรงพยาบาล แนวทางการแกไขขอดอยเรือ่ง PM 

โรงพยาบาลรัฐบาล ก. ใหเนนเร่ืองเปาหมายและตัวช้ีวัดท่ีเหมาะสมกับการปฏิบัติงานอยาง
ชัดเจน และใหผูบริหารขององคกรชวยสนับสนุนในการพัฒนากระบวนการ 
ประเมินของหนวยงานยอย และชวยติดตามปญหาจากการประเมิน  
เนนหวัหนาตองแจงเปาหมายกับลูกนอง แบบเปนทางการ และจริงจัง 
และจําเปนตองมีการส่ือสารใหกับพนักงานเปนระยะ 

โรงพยาบาลรัฐบาล ข. การสงพนกังานไปฝกอบรม/ไปศึกษาตอ ควรมีเกณฑชัดเจนใหพนกังาน 
มีการบอกลวงหนากอนจะไป รวมถึงพิจารณาเร่ืองอัตรากําลังคนปจจุบัน 

โรงพยาบาลเอกชน ก. วางแผนการ Train เชิงวิชาชีพ แลวกลับมาทําอะไร นอกเหนือจากการ
สอน (Sharing) คิดวาตองมีตวัช้ีวัดอ่ืนท่ีเปนรูปธรรมมากข้ึน วาจะกลับมา 
พัฒนาอะไร เพราะคนไขคาดหวังเยอะ ท่ีรพ.เปนเอกชน คนไขสวนใหญ 
Educated 

โรงพยาบาลเอกชน ข. การ Implement ในเร่ืองการสื่อสาร บางคร้ังเปนปญหาระหวางหวัหนา
กับพนักงาน คิดวาสามารถพัฒนาใหดีข้ึนได เชน การกําหนด Criteria-
>KPI เบ้ืองบน/ระดับบริหารส่ังการมาแตไมได define criteria ใหชัดเจน 
ทําใหเกิดปญหาความเขาใจผิดได  
ขณะนีห้นวยงานเภสัชกรรมคลินิกเนนงาน Functional ท่ีทุกคนตองทํา
ไดเหมือนๆ กนัเปนหลัก สามารถเวียนงาน หรือแทนงานกันได แตใน
อนาคต มี การวางแผนท่ีจะพฒันาคนเปนรายคน เพื่อพัฒนาใหเกิด
ความเช่ียวชาญ เปน Specialist ในดานนั้นๆ โดยตรง 

 
กลยุทธ/Lesson Learn เร่ือง PM 

โรงพยาบาล กลยุทธ/Lesson Learn เร่ือง PM 
โรงพยาบาลรัฐบาล ก. การสนับสนุนจากผูนําขององคกร มีผลตอความสําเร็จของการบริหาร

ผลการปฏิบัติงาน การนําการประเมินผลและติดตามผลอยางชัดเจนมา
ดําเนินการใหเปนนโยบายของคณะ และติดตามปญหาหลังจากมีการ
วางแผน/ตั้งเปาหมายของการปฏิบัติงานและ re-evaluate เพื่อทําใหบาง
ข้ันตอนในการทํางานท่ีมีปญหาสามารถนํามาใชไดจริง และพนกังาน
เกิดความรูสึกยุติธรรม
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โรงพยาบาล กลยุทธ/Lesson Learn เร่ือง PM 
อยากใหมีการพัฒนาคุณภาพของฝายเภสัชกรรม เพื่อดูภาพรวมของงาน
เภสัชกรรมในแตละดานรวมถึงดูตัวช้ีวดั  
อยากใหพนกังานทุกคนรักองคกร และใชความรูความสามารถเพ่ือ
องคกรใหเต็มท่ี 

โรงพยาบาลรัฐบาล ข. ศึกษาบทเรียนในอดีตของหนวยงานและทํา Knowledge Management 
จากองคกรอ่ืนๆ มาประยุกตใชกับหนวยงาน  
ไมอยากใหเนนเปาหมายมากเกินไป ก็มีความเครียดจากงานได หรือ
เนน Performance มากเกินไปจนไมไดพิจารณาชวมทีม/หนวยงาน (ทํา
ผลงานของตัวเอง) หากเปนไปไดอยากใหมีการจัดการใหสมดุลกันท้ัง
สองตัวช้ีวัด 

โรงพยาบาลเอกชน ก. การตั้งเปาหมายเปนส่ิงสําคัญ เปาหมายชัด คนทํางานสะดวก 
โรงพยาบาลเอกชน ข. การประเมิน PM เปนส่ิงสําคัญท่ีทําใหองคกรประสบความสําเร็จ 

โดยเฉพาะสวน core value คิดวาสําคัญ เพราะถาหากพนักงานปฏิบัติ
ใหติดเปนนิสัยก็จะกลายเปน DNA ขององคกร

 
แสดงปจจัยท่ีสงผลตอความสําเร็จของการบริหารผลการปฏิบตัิงานของโรงพยาบาลรัฐบาล ก. 

เรียงลําดับความสําคัญจากมากไปนอย (สามอันดับแรก) 
กลุมตัวอยางท่ีให

สัมภาษณ โรงพยาบาล
รัฐบาล ก. 

เรียงลําดับปจจัยทางดาน PM ท่ีมีความสําคัญตอความผูกพันของพนักงาน 

หัวหนาฝายเภสัชกรรม 1. การต้ังเปาหมาย/ตัวช้ีวัด 2. การประเมินผล
ปฏิบัติงาน 

3. การใหผลสะทอน
กลับ 

หัวหนางานเภสักรรม
คลินิก 

1. การฝกอบรม 2. การใหรางวัล 3. การใหผลสะทอน
กลับ 

เภสัชกรคลินิก คนที่ 1 1. การฝกอบรม 2. การใหรางวัล 3. การใหผลสะทอนกลับ 
เภสัชกรคลินิก คนที่ 2 1. การต้ังเปาหมาย/ตัวช้ีวัด 2. การฝกอบรม 3. การใหรางวัล 
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แสดงปจจัยท่ีสงผลตอความสําเร็จของการบริหารผลการปฏิบตัิงานของโรงพยาบาลรัฐบาล ข. 
เรียงลําดับความสําคัญจากมากไปนอย (สามอันดับแรก) 

กลุมตัวอยางท่ีให
สัมภาษณ โรงพยาบาล

รัฐบาล ข. 
เรียงลําดับปจจัยทางดาน PM ท่ีมีความสําคัญตอความผูกพันของพนักงาน 

หัวหนาฝายเภสัชกรรม 1. การใหรางวัล 2. การฝกอบรม 3. การใหผลสะทอนกลับ
หัวหนางานเภสักรรม
คลินิก 

1. การใหรางวัล 2. การฝกอบรม 3. การใหผลสะทอนกลับ

เภสัชกรคลินิก คนที่ 1 1. การต้ังเปาหมาย/ตัวช้ีวัด 2. การใหผลสะทอนกลับ 3. การใหรางวัล 
เภสัชกรคลินิก คนที่ 2 1. การฝกอบรม 2. การใหผลสะทอนกลับ 3. การใหรางวัล 

 
แสดงปจจัยท่ีสงผลตอความสําเร็จของการบริหารผลการปฏิบตัิงานของโรงพยาบาลเอกชน ก. 

เรียงลําดับความสําคัญจากมากไปนอย (สามอันดับแรก) 
กลุมตัวอยางท่ีให

สัมภาษณ โรงพยาบาล
เอกชน ก. 

เรียงลําดับปจจัยทางดาน PM ท่ีมีความสําคัญตอความผูกพันของพนักงาน 

ผูจัดการแผนก คนที่ 1 1. การต้ังเปาหมาย/ตัวช้ีวัด 2. การใหผลสะทอนกลับ 3. การฝกอบรม 
ผูจัดการแผนก คนที่ 2 
(เภสัชกรรมคลินิก) 

1. การใหรางวัล 2. การฝกอบรม 3. การประเมินผล
ปฏิบัติงาน 

เภสัชกรคลินิก คนที่ 1 1. การใหรางวัล 2. การต้ังเปาหมาย/ตัวช้ีวัด 3. การใหผลสะทอนกลับ
เภสัชกรคลินิก คนที่ 2 1. การใหรางวัล 2.การใหผลสะทอนกลับ 3. การฝกอบรม 

 
แสดงปจจัยท่ีสงผลตอความสําเร็จของการบริหารผลการปฏิบตัิงานของโรงพยาบาลเอกชน ข. 

เรียงลําดับความสําคัญจากมากไปนอย (สามอันดับแรก) 
กลุมตัวอยางท่ีให

สัมภาษณ โรงพยาบาล
เอกชน ข. 

เรียงลําดับปจจัยทางดาน PM ท่ีมีความสําคัญตอความผูกพันของพนักงาน 

ผูจัดการแผนก  
(เภสัชกรรมคลินิก) 

1. การต้ังเปาหมาย/ตัวช้ีวัด 2. การใหผลสะทอนกลับ 3. การฝกอบรม 

หัวหนาแผนกเภสัช
กรรมคลินิก 

1. การใหรางวัล 2. การฝกอบรม 3. การประเมินผล
ปฏิบัติงาน 

เภสัชกรคลินิก คนที่ 1 1. การใหรางวัล 2. การต้ังเปาหมาย/ตัวช้ีวัด 3. การใหผลสะทอนกลับ
เภสัชกรคลินิก คนที่ 2 1. การใหรางวัล 2. การใหผลสะทอนกลับ 3. การฝกอบรม 
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แสดงรอยละของปจจัยทางดานการบริหารผลการปฏบิัตงิาน (Performance Management: PM)  
ท่ีสัมพันธกับความผูกพนัของพนักงาน 

ความคิดเห็นตอปจจัยทางดาน PM ท่ีมีผลตอความผูกพนั
ของพนักงาน (3 ปจจัยแรก) ความถ่ีของผูใหสัมภาษณ (รอยละ) 

1. การตั้งเปาหมาย/ตัวช้ีวัด 8 (16.667) 
2. การใหผลสะทอนกลับ 13 (27.083) 
3. การประเมินผลปฏิบัติงาน 4 (8.333) 
4. การใหรางวัล 13 (27.083) 
5. การฝกอบรมและพัฒนาสายอาชีพ 10 (20.833) 
ผลรวมความคิดเห็น (จํานวนผูใหสัมภาษณ 16 คน) 48 (100) 

 
  



127 

ภาคผนวก ง 
 

การวิเคราะหเน้ือหา (Content Analysis) จากแบบสอบถาม 
 
 

แสดงสรุปผลการวิเคราะหเนื้อหา เร่ือง การตั้งเปาหมาย/ตัวชี้วัด ในสวนความคดิเห็น 
ตอการปฏิบตังิานของเภสัชกรคลินิก โรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่ง 

จุดแข็ง ความถี่ อุปสรรค/ปญหา ความถี่ ขอเสนอแนะ ความถี่ 
มีการต้ังเปาหมาย

ชัดเจน 
2 ไมทราบเปาหมาย/

ตัวช้ีวัดขององคกร/
หนวยงาน 

9 อยากใหมีการแจงรายละเอียด
ของเปาหมาย/ตัวช้ีวัดทุก

ปงบประมาณ (เผ่ือเปาหมาย/
ตัวช้ีวัดเปล่ียน) 

4 

การไมมีตัวช้ีวัดที่
ชัดเจน ทําให

ทํางานไดสบายใจ

1 ไมมีการกําหนด
เปาหมาย/ตัวช้ีวัดของ
เฉพาะหนวยงาน

ชัดเจน 

6 ผูบริหาร/หัวหนาควรช้ีแจง
รายละเอียดถึงเปาหมาย/ตัวช้ีวัด

ใหชัดเจน 

1 

มีกาสนับสนุน 
ความคิดเห็นใน
การต้ังเปาหมาย 

1 ไมมีการกําหนด
เปาหมาย/ตัวช้ีวัดที่

เปนรูปธรรม 

3 อยากใหมีแรงจูงใจ หรือแสดง
ใหเห็นวาเราทํางานเพ่ือวัด

อะไร 

1 

  ไมมีการแจง/ช้ีแจง
เปาหมาย/ตัวช้ีวัดของ

แตละงาน 

3 อยากใหมีการแจกเอกสาร
เก่ียวกับเปาหมายและการ
ประเมินผลงานกับพนักงาน 

1 

  เปาหมาย/ตัวช้ีวัด
บางอยางเปน

นามธรรม เขาใจยาก 

1 อยากใหมีการติดตามการ
ประเมินผลจากตัวช้ีวัด 

ในแตละป 

1 

  ตัวช้ีวัดบางตัวไม
สามารถวัดการ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานได 

1 อยากใหมีการสื่อสารเปาหมาย/
ตัวช้ีวัดที่ชัดเจน และเปนใน

แนวทางเดียวกัน 

1 

  ตัวช้ีวัดไมสอดคลอง
กับวัตถุประสงค 

1 อยากใหมีการสรุปเรื่องที่
ประชุมหองประจําเดือนที่

เก่ียวกับเปาหมาย/ตัวช้ีวัดของ
งานลงใน Line group 

1 
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จุดแข็ง ความถี่ อุปสรรค/ปญหา ความถี่ ขอเสนอแนะ ความถี่ 
  ตัวช้ีวัดมากเกินไป ไม

สอดคลองทําให
ปฏิบัติงานยาก 

1   

  ตัวช้ีวัด วัดไดยาก 1   
  ไมทราบเปาหมาย/

ตัวช้ีวัด หากมีการ
เปลี่ยนแปลงในการ
ประชุมประจําเดือน 
หากไมไดเขาฟง 

1   

 
แสดงสรุปผลการวิเคราะหเนื้อหา เร่ือง การใหผลสะทอนกลับ ในสวนความคิดเห็น 

ตอการปฏิบตังิานของเภสัชกรคลินิก โรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่ง 
จุดแข็ง ความถี่ อุปสรรค/ปญหา ความถี่ ขอเสนอแนะ ความถี่ 

การมี feedback จาก
เพ่ือนรวมงาน ทําให 
ชวยพัฒนาตนเอง

มากขึ้น 

3 การ feedback ไม
ชัดเจน 

2 ควรมี feedback จากหัวหนา/
เพ่ือนรวมงาน เปนรายป หรือ

ทุก 6 เดือน 

1 

การมี feedback ทํา
ใหทราบขอดี/

ขอดอยของตนเอง

1 ไมไดรับ feedback 
จากหัวหนางาน 

4 อยากใหมีการ feedback เพ่ือ
จะไดบอกวาใครทํางานเปน

อยางไร 

1 

มีการให feedback 
ระดับบุคคล 

1 ไมมีการให feedback 
ตัวเอง 

1 ไมไดมีการสนับสนุนทุกคน
เทากัน 

1 

มีการให feedback 
ที่ดีจากหัวหนางาน

2 ไมมีการให feedback  
กับเพ่ือนรวมงาน 

3 อยากใหมีการให feedback กับ
พนักงานทุกคน และบอกใน
สวนที่ ตองปรับปรุง เพ่ือใหมี

การพัฒนาตนเองตอไป 

2 

ทํางานจบไปใน
หน่ึงวัน 

1 ไมสามารถ feedback 
กับเพ่ือนรวมงานที่

ทํางานไมเหมาะสมได 

2 อยากใหผูให feedback กลา
เผชิญหนามากขึ้น และรับฟง

ลูกนองมากขึ้น 

1 
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จุดแข็ง ความถี่ อุปสรรค/ปญหา ความถี่ ขอเสนอแนะ ความถี่ 
มีการ feedback กัน
ระหวางเพ่ือน
รวมงาน ทําให

นํามาปรับปรุงการ
ทํางานได 

1 การให feedback 
บางครั้งมีผลกระทบ
ตอความสัมพันธ 

1 สรางแรงจูงใจใหคนใน
หนวยงานกลาพูด กลาทํา กลา
แสดงออก เชน จัดประชุม/เที่ยว 
เพ่ือประสานความสัมพันธ
ระหวางคนในหนวยงาน 

1 

ระบบ train งานที่มี
พ่ีสอนนอง 

(coaching) เปน
แบบที่ไดให 

feedback กันใน
สวนพ่ีให feedback 
นอง (สามารถให 

feedback ไดระหวาง 
ทํางานเลยโดยไมมี
การขัดใจกัน) 

1 ไมสามารถ feedback 
การทํางานของบางคน
ได วาดี/ไมดี หากผูรับ 
feedback ไมไดสนใจ 

 

1   

การไดรับ feedback 
จากคนทํางานนอก
วิชาชีพ เชน แพทย 
จะมีการประกาศ
ทาง Line group 

2 ไมแนใจวามีการ 
feedback ใหกับ 

ทุกคน 

1   

กรณีมีปญหาจาก
การทํางาน หัวหนา
จะมา feedback ดวย
ตนเองเปนสวนตัว 
เพ่ือตองการความ
คิดเห็น หรือปรับ

ทัศนคติ 

1 ไมไดมี official report 
สําหรับการรับ 

feedback ในสิ่งที่ตอง
ปรับปรุงตนเองใน 

แตละป 

1   

มีการ feedback 
แบบตรงไปตรงมา

1 การ feedback 2 ทางยัง
ไมสมดุล พนักงานยัง 
ไมกลาให feedback กลับ

1   

หัวหนารับฟง 
feedback จาก
ผูปฏิบัติงาน 

1 ไมมีชองให feedback 1   
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แสดงสรุปผลการวิเคราะหเนื้อหา เร่ือง การประเมินผลปฏิบัตงิาน ในสวนความคดิเห็นตอการ
ปฏิบตัิงานของเภสัชกรคลินกิ โรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่ง 

จุดแข็ง ความถี่ อุปสรรค/ปญหา ความถี่ ขอเสนอแนะ ความถี่ 
การวัดผลเปน
รูปธรรม 

มีเกณฑชัดเจน 

1 ไมทราบผลการประเมิน
ชัดเจน (ไมกระตือรือรนที่

จะทํางาน) 

5 ควรมีการประเมินผลงานตาม
ผลงานจริงๆ มากกวาการนํา % 

ของงานมาแบงเงินเดือน 

1 

มีการนําวันลา/
วันมาสายมา

เปนหน่ึงในการ
ประเมินผลงาน 

1 การประเมินไมมี 
ความยุติธรรม 

2 อยากใหมีการช้ีแจง/สื่อสารผล
การปฏิบัติงานที่ดี 

1 

  ไมมีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานอยางเปน

รูปธรรม 

2 อยากไดความยุติธรรมในการ
แบงภาระงาน (มีการวัดอยางไร 
เน่ืองจากแตละวอรดไมเทากัน) 

4 

  ไมมีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ตาม KPI ที่
ชัดเจนในแตละงาน 

1 อยากใหมีการจัดต้ัง team คนที่
ประเมินผลงานที่ชัดเจน 

(นอกเหนือจากหัวหนางาน เชน 
พนักงานระดับเดียวกันที่ทํางาน

รวมกัน) 

1 

  ไมไดนําความรู/
ความสามารถ/ภาระงาน

มาประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

1 อยากใหมีเกณฑขั้นตํ่าในการ
ประเมินการทํางาน พรอมกับ
การสงผลงาน เชน 1 คน monitor 
1 ward ตองหา DRP/ปองกัน 
DRP ไดขึ้นตํ่าเทาไหร เปน

สัดสวนที่สอดคลองกับจํานวน
เตียงของผูปวย 

1 

  ไมมีการประเมินผลงาน
อยางเปนระบบ/เปน

ขั้นตอน 

1 อยากใหมีการประเมินผลทุกป 
โดยการคุยและแจงคะแนนเปน

สวนตัว 

2 

  การประเมินไมไดผลที่
แทจริง เพราะบางครั้ง

ประเมินดวยความเกรงใจ

2   

  พนักงานไมทราบวา
หัวขอที่ประเมิน ประเมิน

อะไรบาง 

1   
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จุดแข็ง ความถี่ อุปสรรค/ปญหา ความถี่ ขอเสนอแนะ ความถี่ 
  ไมทราบวาใหคะแนน

อยางไร 
2   

  ไมไดมีการประเมินตาม
ผลงาน 

1   

  ประเมินผลงานตาม
จํานวนปที่ทํางาน 

ไมมี criteria สําหรับการ
ประเมินจากประสิทธิภาพ
การทํางาน เพ่ือใหมีการ

พัฒนา 

1   

  ตัวช้ีวัดมากเกินไป 
ปฏิบัติงานยากและเวลา
ประเมินผลก็ทําไดยาก

เชนกัน 

1   

  การประเมินผล อยาก
ไดผลงานเมื่อตองการ 
ตอนเริ่มตนไมคอย 

1   

  มีการแจงวา ประเมิน
เล่ือนขั้น แตก็คิดวาเฉล่ีย
ใหทุกๆ คนพอๆ กัน 

1   

  มีการประเมิน แตก็ไม
สามารถนํามาบังคับใชกับ

พนักงานบางคน 

1   

  ไมมีการแบงเกณฑในการ
ประเมินผลงาน และแจง

รายละเอียดใหกับ
ผูปฏิบัติงานกอนทํางาน 

2   
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แสดงสรุปผลการวิเคราะหเนื้อหา เร่ือง การใหรางวัล ในสวนความคดิเห็นตอการปฏบิัติงานของ
เภสัชกรคลินิก โรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึง่ 

จุดแข็ง ความถี่ อุปสรรค/ปญหา ความถี่ ขอเสนอแนะ ความถี่
การใหเงินนอก
เวลา (คาเวร) 

จํานวนเงิน/ช่ัวโมง
เยอะดี 

2 ไมมีรางวัลที่ชัดเจน 4 อยากใหมีรางวัลเพ่ือเปนแรงจูงใจ/
สรางกําลังใจในการทํางาน 

1

ทางคณะมีการให
โบนัส เทาๆ  
กันทุกป 

1 ไมมีรางวัลใดเปนพิเศษ
เพ่ือเปนขวัญและกําลังใจ

1 อยากใหมีการพิจารณาโบนัสตาม
ผลงาน เชน ทํามากไดมาก 

1

การยอมรับจาก
แพทยถือเปน

รางวัลอยางหน่ึง 

1 ไมมีรางวัลสําหรับตัว
บุคคล (กระจายรางวัลให
ทุกคนเทาๆ กัน เพ่ือ
ปองกันความขัดแยง)

2 ควรมีการใหรางวัลเหมือนเอกชน 
เชน รางวัลใหแกพนักงาน 

ที่ทํางานดี 

2

มีการใหรางวัล
พนักงานท่ีไมมา
สาย หรือลานอย

ที่สุด 

1 รางวัลไมนาจูงใจ เชน 
โบนัสนอยเกินไป 

1 อยากใหมีการกําหนดโบนัสตาม
สัดสวนของผลงานที่ทําไดจริง 

1

มีช่ือเสียงหรือเปน
ที่รูจักจากการ
ปฏิบัติงาน/ไป
ถายทอดความรู 

1 ไมมีรางวัลเมื่อทําผลงานดี 1 ใหเพ่ิมจํานวนเวรนอกเวลาให 
เภสัชกร 

1

  ไมทราบการกําหนดเกณฑ
ขั้นตํ่าของการทํางาน  
วาทําไดแคไหน  
ถึงไดโบนัส 

1 อยากใหมีการประกาศคนที่ทํา
ความดี/ไดรับรางวัลจากการช่ืนชม
ในหองของหนวยงาน เพ่ือให
พนักงานมีความภาคภูมิใจกับ

ผลงานมากขึ้น 

1

  ระบบรางวัลของคณะ
ไมชัดเจน 

(ประเมินแควันที่ลา)

1

  ระบบรางวัลของคณะ
ไมยุติธรรม

1

  การใหรางวัลเทากันทุกคน 1
  จํานวนเวรนอกเวลาให

พนักงานนอย
1
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แสดงสรุปผลการวิเคราะหเนื้อหา เร่ือง การฝกอบรม ในสวนความคดิเห็นตอการปฏบิัติงานของ
เภสัชกรคลินิก โรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึง่ 

จุดแข็ง ความถี่ อุปสรรค/ปญหา ความถี่ ขอเสนอแนะ ความถี่ 
มีการฝกอบรมตาม

โควตา 
4 เรื่องที่สนใจไปอบรม

ไมไดสอดคลองกับงาน
ที่ทําอยู

1 อยากใหคนที่ไปอบรมกลับมา
เสนอใหคนที่ไมไดไปไดฟงดวย 

1 

ไดโอกาสในการ
ฝกอบรมอยางนอย 2 
ครั้งตอป โดยทาง
คณะออกคาใชจาย
ให (คาลงทะเบียน)

1 การสงไปฝกอบรม 
บางครั้งพนักงานไมได

สนใจไป 

1 ควรมีการบอกใหชัดเจน วา
กลับมาจากฝกอบรมแลวจะ

กลับมาทํางานอะไร/สรางผลงาน
อะไรเพ่ือพัฒนาหนวยงาน 

3 

สนับสนุนและเปด
โอกาสใหไป
ฝกอบรมอยาง
สม่ําเสมอ 

12 เรื่องที่สนใจอบรม 
บางครั้งไมไดรับการ

สนับสนุน 

2 อยากใหมีเกณฑในการสงคนไป
ฝกอบรม/อยากใหมีการพิจารณา
ถึงความเหมาะสม/มีเกณฑในการ

สงคนไปฝกอบรม 

1 

มีการฝกอบรมให
เลือกหลากหลาย
แขนงตามท่ีสนใจ

5 มีการเลือกปฏิบัติตาม
สถานการณในการสง

คนไปอบรม

1 อยากใหมีเกณฑหลังกลับมาจาก
ฝกอบรม 

2 

มีการจัดใหมีการเขา
ฟงยาใหมไดความรู

1 มีการจํากัดคนในการ
ไปฝกอบรม 

3 อยากใหมีบทลงโทษหากไมมี
การกลับมาสอนตอหรือพัฒนา
งานตอจากที่ไดไปอบรม เชน งด

ประชุมอีก 3 เดือน เปนตน 

1 

มีการจัดฝกอบรม
นอกสถานที่ 

1 การคัดเลือกพนักงานที่
ไปฝกอบรมยังไม

เหมาะสม

5 อยากใหมีการ coaching  
ใหเปนระบบ 

1 

  บางครั้งมีลาไปประชุม
พรอมๆ กัน มีผลทําให
ภาระงานไป load กับ
คนทํางานท่ีเหลือ

1 อยากใหมีแบบแผนการ train ที่
ชัดเจน 

1 

  บางครั้งคนที่ไป
ฝกอบรมไมไดนําสิ่งที่
อบรมกลับมาใชใน 
การทํางาน/ตอยอดมา
ใหในการทํางาน

4 อยากใหมีการจัดตั้ง team ในการ
จัดพนักงานไปฝกอบรม และ
กระจายสัดสวนคนเทาๆ กัน 

2 
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จุดแข็ง ความถี่ อุปสรรค/ปญหา ความถี่ ขอเสนอแนะ ความถี่ 
  ไมมีตัวช้ีวัดหลังอบรม 1 อยากใหกําหนดคนลาใหชัดเจน 

และถาลาเกินแลวก็ไมอนุญาตให
ไปอบรม (ควรมีเกณฑขั้นตํ่าของ
จํานวนคนที่ลาหรือจํานวนมาก
สุดที่จะสงไปฝกอบรมได) 

1 

  ไมไดมีนําพัฒนาตอ
หลังฝกอบรม 

1 อยากใหมี board สําหรับเรื่องที่
เก่ียวกับการฝกอบรม/ 

งานประชุมไว 

1 

  ไมมีความยุติธรรมใน
การสงไปฝกอบรม 

2 อยากใหเพ่ิมโควตาใหคนที่ไป
อบรม (กรณีที่บางครั้งต้ังใจจะไป
ในเรื่องที่สนใจ แตโควตาเต็ม

เพราะคนอื่นลงไปฝกอบรมกอน) 

2 

  ไมมีคนแทนงาน เลย
ไมไดไปฝกอบรม 

1 หลังจากการฝกอบรมมา อยากให
มีเวลาสําหรับถายทอดความรู
กันเองในหนวยงาน เชน จัด
ในชวงกลางวัน ใหทุกคน 

มารวมฟง 

1 

  การแจงขาวสารเรื่อง
โควตาการไปฝกอบรม

ยังมีขอจํากัด ไม
สามารถแจงใหทราบ
ทั่วถึง ทําใหพลาดการ
อบรมที่นาสนใจไป

1   
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