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บทคัดย่อ 
 

การศึกษาวิจัยเรื่อง เป้าหมายเชิงกลยุทธ์ การรับรู้ความสามารถตนเอง และการรับรู้ต่อ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษาเปรียบเทียบคณะทันตแพทยศาสตร์และคณะสาธารณสุข
ศาสตร์ในสังกัดมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์เป็นการศึกษาวิจัยเชิงการส ารวจ (Survey Research) โดยมี
วั ต ถุ ป ร ะ ส ง ค์ ใ น ก า ร ศึ ก ษ า คื อ  1 )  เ พ่ื อ ศึ ก ษ า ถึ ง ก า ร รั บ รู้ ต่ อ เ ป้ า ห ม า ย เ ชิ ง ก ล ยุ ท ธ์  
2) เพ่ือศึกษาถึงการรับรู้ความสามารถตนเองของพนักงาน 3) เพ่ือศึกษาถึงการรับรู้ต่อผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การ 3 ด้าน คือ การรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task 
Performance) ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual Performance) และผลการ
ปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ (Adaptive Performance) 4) เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบถึงความสัมพันธ์
ของการรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ การรับรู้ความสามารถตนเองและการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในองค์การ 3 ด้าน 5) เพ่ือศึกษาถึงประโยชน์ของการปฏิบัติงานในองค์การที่ได้จากการ
รับรู้ถึงเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ การรับรู้ความสามารถตนเองและการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานทั้ง 3 ด้าน
ของพนักงาน 

ซึ่งกลุ่มตัวอย่างในงานวิจัย คือ บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนของคณะ 
ทันตแพทยศาสตร์และคณะสาธารณสุขศาสตร์ในสังกัดมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ จ านวนทั้งสิ้น 188 
คน ทั้งนี้ในงานวิจัยได้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือ ซึ่งประกอบไปด้วย แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูล
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ส่วนบุคคล แบบวัดการรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ แบบวัดการรับรู้ความสามารถตนเองและแบบวัด
การรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงาน 3 มิติ รวมทั้งการสัมภาษณ์เพ่ือเก็บข้อมูลเชิงลึก ทั้งนี้เมื่อมีการเก็บ
รวบรวมข้อมูลจากกลุ่มประชากรเป็นที่เรียบร้อยผู้วิจัยก็จะน าข้อมูลมาวิเคราะห์ด้วยโปรแกรม
คอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปในงานวิจัยทางสังคมศาสตร์ (SPSS for window) เพ่ือน ามาใช้ในการ 
หาค่าเฉลี่ย (Mean) หาค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) หาค่าความสัมพันธ์ของตัวแปรโดย
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) และ
ข้อมูลเชิงลึกที่ได้จากการสัมภาษณ์นั้น ผู้วิจัยจะน ามาใช้ในการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) 
เพ่ือน าข้อมูลมาประกอบกับการวิเคราะห์ทางสถิติเพ่ือความครบถ้วนสมบูรณ์ของเนื้อหามากยิ่งขึ้น  
ทั้งนี้จากผลการศกึษา สามารถสรุปได้ดังนี้ 

1. บุคลากรทั้งสองคณะมีระดับการรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์โดยรวมนั้นอยู่ในระดับ
มาก 

2. ระดับการรับรู้ความสามารถตนเอง บุคลากรคณะทันตแพทยศาสตร์นั้นอยู่ในระดับ
มาก ส่วนระดับการรับรู้ความสามารถตนเองของบุคลากรคณะสาธารณสุขศาสตร์อยู่ในระดับมากที่สุด 

3. ระดับการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task Performance) ระดับการรับรู้
ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual Performance) และระดับการรับรู้ผลการ
ปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ (Adaptive Performance) ของบุคลากรทั้งสองคณะนั้นโดยรวมนั้นอยู่
ในระดับมากที่สุด 

4. การรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ของพนักงานในสังกัดคณะทันตแพทยศาสตร์และ
คณะสาธารณสุขศาสตร์ของแต่ละคณะนั้นมีความสัมพันธ์กับการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ 
(Task Performance) ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual Performance) และผลการ
ปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ (Adaptive Performance) แต่ในส่วนของตัวแปรผลการปฏิบัติงานตาม
การปรับตัวได้ (Adaptive Performance) ของคณะสาธารณสุขนั้นไม่มีความสัมพันธ์กัน 

5. การรับรู้ความสามารถตนเองของพนักงานคณะทันตแพทยศาสตร์และคณะ
สาธารณสุขศาสตร์นั้นมีความสัมพันธ์ต่อการรับรู้ผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task Performance) 
ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual Performance) และผลการปฏิบัติงานตามการ
ปรับตัวได้ (Adaptive Performance)  

6. การรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ การรับรู้ความสามารถตนเองของพนักงานคณะ 
ทันตแพทยศาสตร์และคณะสาธารณสุขนั้นมีความสัมพันธ์กับการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ 
(Task Performance) ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual Performance) และผลการ
ปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ (Adaptive Performance)  
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7. ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ การรับรู้ความสามารถตนเอง
และการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task Performance) ผลการปฏิบัติงานตาม
สถานการณ์ (Contextual Performance) และผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ (Adaptive 
Performance) ของพนักงานคณะทันตแพทยศาสตร์และคณะสาธารณสุขศาสตร์นั้นเมื่อน ามา
เปรียบเทียบกันแล้วไม่มีความแตกต่างกัน 

8. การรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์การรับรู้ความสามารถตนเองและการรับรู้ต่อผลการ
ปฏิบัติงานของของบุคลากรสายวิชาการและสายปฏิบัติการณ์คณะทันตแพทยศ าสตร์และ 
คณะสาธารณสุขศาสตร์ในสังกัดมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ในแต่ละคณะนั้นแตกต่างกัน 

9. ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ การรับรู้ความสามารถตนเอง
และการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task Performance) ผลการปฏิบัติงานตาม
สถานการณ์ (Contextual Performance) และผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ (Adaptive 
Performance) ของพนักงานคณะทันตแพทยศาสตร์และคณะสาธารณสุขศาสตร์ในสังกัด
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์นั้นส่งผลลัพธ์ไปในทางที่ดีต่อผลการปฏิบัติงานขององค์การ 

 
ค าส าคัญ: เป้าหมายเชิงกลยุทธ์, การรับรู้ความสามารถตนเอง, การรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงาน 3 มิติ, 
คณะทันตแพทยศาสตร์และสาธารณสุขศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
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ABSTRACT 
 

The research study examined the relationship between the perception of  
strategic goals, self – efficacy and job performance in 3 dimensions which is the case 
study of the Faculties of Dentistry and Public health science Thammasat university. 
This is the research study in survey field which the objectives is consist of 1) To study 
the perception of strategic goals. 2) To study about the perception of population’s 
self – efficacy. 3) To study about the perception in 3 dimensions of job performance 
which is task performance, contextual performance and adaptive performance. 4) To 
study and compare in the relationship of the perception of strategic goals, self – 
efficacy and 3 dimensions of job performance. 5) To study about advantages for the 
perception of strategic goals, self – efficacy and 3 dimensions of job performance 
towards population’s organization. 

This research’s samples are the academics and operational employees of 
the Faculties of Dentistry and Public health science of Thammasat university. One 
hundred and eighty eight of questionnaires will be distributed for two kinds of the 
populations of two faculties. The questionnaire is composed of personal data, the 
perception of strategic goals test, self – efficacy test and 3 dimensions of job 
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performance test (task performance, contextual performance and adaptive 
performance). In addition the researcher also using the interview method to 
approach the data inclusively. However collected data will be analyzed by statistical 
software for social science (SPSS for window) to find the result of frequencies, 
standard deviation (S.D). Besides Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient 
will be used to analyzed for the relationship between the variables. Also the 
interview data will be used to approach for inclusive data to be analyzed along with 
statistical data. The researcher collected data from the population to get inside for 
the final result and recommendation. The result of this research were the following : 

1. The academic and operational employees of two faculties have the 
high level of strategic goals perception. 

2. The personnel of dentistry have high level of self – efficacy perception 
and for public health science’s personnel are on the highest level of self – efficacy 
perception. 

3. The perception of task performance, contextual performance and 
adaptive performance of two faculties are on the highest level. 

4. The perception of Strategic goals and 3 dimensions of job performance 
of two faculties are related except the variable of adaptive performance of public 
health science is not related. 

  5. The perception of Self – efficacy and 3 dimensions of job performance 
of two faculties are related. 

  6. The perception of strategic goals, Self – efficacy and 3 dimensions of 
job performance on the personnel of two faculties are related. 

7. The perception of strategic goals, Self – efficacy and 3 dimensions of 
job performance on the personnel of two faculties are not different for comparison. 

8. The perception of strategic goals, Self – efficacy and 3 dimensions of 
job performance on the academic and operational employees of two faculties are 
different for comparison. 
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9. The relation on the perception of strategic goals, Self – efficacy and 3 
dimensions of job performance on the personnel of two faculties have advantages 
for working in organizations. 

 

Keywords: Strategic goals, Self – efficacy, 3 dimensions of job performance, the 
Faculties of Dentistry and public health science Thammasat university 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

วิทยานิพนธ์ฉบับนี้สามารถเสร็จสิ้นประสบความส าเร็จไปได้ด้วยดีด้วยความช่วยเหลือ
จากผู้มีพระคุณหลายท่าน บุคคลส าคัญที่ขาดไปไม่ได้เลยคือ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุนิสา ช่อแก้ว 
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ที่ให้โอกาสผู้วิจัยได้น าเสนอหัวข้องานวิจัยนี้ และน ามาต่อยอดจัดท าจน
ส าเร็จลุล่วงออกมาได้ อีกทั้งยังคอยให้ค าแนะน าที่ดีที่จ าเป็น ซึ่งช่วยน าพางานวิจัยนี้ออกมาให้ถูกทิศ
ถูกทางมากยิ่งขึ้นและที่ส าคัญยิ่งไปกว่านั้นคือค าแนะน าที่ดี  ๆ ที่สามารถเตือนสติในยามที่ผู้วิจัยพบ
เจอกับอุปสรรคในการท างานวิจัยที่อาจารย์ให้มา ซึ่งผู้วิจัยก็ยังจดจ าได้ดีท าให้รู้ว่าปัญหาแต่ละอย่าง
นั้นขึ้นอยู่กับมุมมองของเราเองอุปสรรคบางอย่างนั้นก็เป็นเรื่องที่เล็กนิดเดียวเมื่อเทียบกับเรื่องราวใน
ชีวิตที่เราต้องประสบพบเจอซึ่งอาจเป็นเรื่องที่ใหญ่กว่ามากในอนาคตเราจึงควรรับมือกับปัญหาด้วย
สติและควรเป็นการจัดการปัญหาในเชิงบวก อีกทั้งยังรวมไปถึงท่านประธาน และกรรมการคุมสอบ
วิทยานิพนธ์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ศิกานต์ อิสสระชัยยศ และอาจารย์ ดร.สุธรรมา นิติเกษตรสุนทร 
ที่ช่วยให้ค าแนะน าในการปรับปรุงและแก้ไขเนื้อหาในส่วนที่ยังไม่สมบูรณ์ให้มีความถูกต้องสมบูรณ์
และมีความเหมาะสมมากยิ่งขึ้น 

ขอขอบพระคุณบุคลากรของคณะทันตแพทยศาสตร์และสาธารณสุขศาสตร์ทั้งสาย
วิชาการและสายสนับสนุนทุก ๆ ท่าน โดยเฉพาะบุคลากรสายวิชาการ อาจารย์ของทั้งสองคณะ 
หลาย ๆ ท่านที่ให้ความอนุเคราะห์ในการเข้าสัมภาษณ์และการท าแบบสอบถาม อาจารย์หลายท่าน
ซ่ึงล้วนมีคิวแน่น ตารางรัดกุม ก็ยังสละเวลาอันมีค่ายิ่งของท่านในการท าแบบสอบถามให้แก่ผู้วิจัยบาง
ท่านก็ให้ค าแนะน าและค าปรึกษาที่ดีแก่ผู้วิจัย ซึ่งผู้วิจัยนั้นซาบซึ้งเป็นอย่างมาก และที่ขาดไปไม่ได้เลย
คือผู้อุปการคุณของผู้วิจัยจากท้ังสองคณะทั้งพ่ี สุมนยา เหวรารักษ์ และ พ่ีวิฑิต ประเสริฐผลจากคณะ
ทันตแพทยศาสตร์ พ่ีอังคนา นามสุข และ พ่ีฉลวย ทิพย์คงคา จากคณะสาธารณสุขศาสตร์ หากขาด
ซึ่งพ่ี ๆ เหล่านี้ที่คอยให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์แก่งานวิจัยและช่วยเหลือผู้วิจัยในการรวบรวมข้อมูลจาก
บุคลากรในคณะงานวิจัยชิ้นนี้ก็คงไม่อาจส าเร็จลุล่วงได้ ขอให้บุคลากรทุก ๆ ท่านประสบความส าเร็จ
ยิ่งขึ้นไป นอกจากนี้ยังรวมไปถึงบุคคลส าคัญในครอบครัวคุณพ่อ คุณแม่ เพ่ือน ๆ ทุกคนที่คอยให้
ก าลังใจ ท าให้ผู้วิจัยสามารถฟันผ่าอุปสรรคและมีก าลังใจในการท างานวิจัยจนส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
1.1 ความเป็นมาและความส าคัญ 

เป้าหมายนั้นคือสิ่งที่องค์การ ผู้บริหารและพนักงานนั้นต้องการจะไปให้ถึง เป้าหมายนั้น
เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญมากในหน่วยงานหรือองค์การทุก ๆ องค์การเพราะเป้าหมายนั้นเป็นตัวแบบ
ของบุคลากรทุก ๆ คนในองค์การในอันที่จะน าเป้าหมายขององค์การนั้นมาเป็นแนวทางในการยึดถือ
ไว้เพ่ือปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ที่หน่วยงานได้บัญญัติไว้ ซึ่งเป้าหมายเชิงกลยุทธ์
นั้นก็คือเป้าหมายที่ก าหนดไว้ถึงทิศทางในระยะยาวที่มีความเฉพาะเจาะจงและชัดเจนขององค์การ
เพ่ือตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ทั้งนี้การก าหนดเป้าหมายขององค์การนั้น
ควรก าหนดเป็นเป้าหมายในเชิงกลยุทธ์ขององค์การ (ดร.พงศ์ศรันย์ พลศรีเลิศ , 2554) และควรเป็น
เป้าหมายที่สามารถสื่อสารกันอย่างทั่วถึงภายในองค์การเพ่ือให้องค์การนั้นสามารถที่จะแข่งขันกับ
องค์การคู่แข่งได้และเมื่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การนั้นสอดคล้องกับเป้าหมายที่
องค์การตั้งมัน่ไว้ผลการด าเนินงานหรือความส าเร็จก็ย่อมจะเกิดข้ึนกับองค์การ สอดคล้องไปในทิศทาง
เดียวกับแนวคิดของการก าหนดเป้าหมายในแนวคิดของการบริหารงานตามเป้าหมาย (Management 
By Objectives) ที่กล่าวไว้ว่าเป้าหมายที่ดีนั้นควรมีความ Smart (George.T.Doran, 1981) ซึ่ง
ประกอบไปด้วย Specific คือ มีความเฉพาะเจาะจง, Measurable คือ สามารถวัดได้, Attainable 
คือ สามารถบรรลุได้, Realistic คือ อยู่บนพ้ืนฐานความจริง และ Timely คือ มีการก าหนด
ระยะเวลาที่แน่นอนและชัดเจน เป้าหมายเชิงกลยุทธ์นั้นจะเกี่ยวข้องโดยตรงกับวิธีการวัดผลแบบ
สมดุล (Balanced Scorecard) เพราะเป็นการแปลวิสัยทัศน์ให้กลายมาเป็นวัตถุประสงค์ที่สอดคล้อง
กันกับมุมมองที่หลากหลายขององค์การรวมไปถึงผลลัพธ์ที่องค์การคาดหวังไว้ (Madalina Brutu, 
2010) ซึ่งจะสอดประสานวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ รวมไปถึงจุดแข็ง จุดอ่อน ภัยคุกคามและโอกาสของ
องค์การให้สอดคล้องกันอันเป็นวิธีการที่เป็นที่นิยมและถูกน ามาใช้อย่างแพร่หลาย (P. Lakshmi 
Narayanamma and Lalitha, 2016) วิธีการวัดผลแบบสมดุลนั้นเป็นวิธีการในการแปลวิสัยทัศน์ 
พันธกิจและกลยุทธ์ ให้กลายมาเป็นเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ให้น ามาสู่การปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรมโดย
การก าหนดตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานหลัก (KPI) เพ่ือน ามาใช้ในการวัดผลการปฏิบัติงานเพ่ือสร้าง
ความได้เปรียบให้แก่องค์การ ซึ่งจะเห็นได้ว่าเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ในองค์การนั้นจึงเป็นสิ่งที่จะท าให้
ผู้บริหารได้ทราบถึงความต้องการ ปณิธาน วัตถุประสงค์ที่องค์การนั้นต้องการที่จะบรรลุได้ทั้งในระยะ
สั้นและระยะยาวและเมื่อผู้บริหารได้ทราบถึงเป้าหมายหรือการก าหนดนโยบายการบริหารของ
องค์การแล้วนั้นผู้บริหารก็จะมีแนวทางในการบริหารจัดการที่ชัดเจนตามที่เป้าหมายเชิงกลยุทธ์ของ
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องค์การต้องการอีกทั้งผู้บริหารยังมีความเชื่อมั่นในการที่จะตัดสินใจได้อย่างรวดเร็ว การแก้ปัญหา
หรือการป้องกันได้อย่างเป็นธรรมและสอดคล้องกับความต้องการขององค์การ (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
ดร.ธงชัย สมบูรณ์, 2549) ในด้านของพนักงานนั้นเมื่อพนักงานในองค์การนั้นมีความเข้าใจ เข้าถึง
ความต้องการ วัตถุประสงค์ขององค์การที่สะท้อนออกมาในรูปแบบของเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ของ
องค์การแล้วนั้นสิ่งที่เกิดขึ้นกับองค์การล้วนเป็นไปในทิศทางที่ดีเพราะพฤติกรรมของพนักงานที่
ออกมาในรูปแบบของการด าเนินงานต่าง ๆ ตามบทบาทของตนเองก็จะสอดคล้องไปในทิศทาง
เดียวกับเป้าหมายขององค์การอันจะน ามาซึ่งความส าเร็จที่บรรลุตามเป้าหมายขององค์การ ซึ่งตัวแปร
ที่เป็นรูปธรรมที่จะสามารถน ามาใช้ในการวัดได้ก็คือ ผลการปฏิบัติงาน เพราะผลการปฏิบัติงานนั้น
เป็นสิ่งที่จะสะท้อนให้เห็นถึงความส าเร็จในการบรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ขององค์การ ดังที่ 
ลอยและมอทลิน (Lloyd and Modlin, 2012) ได้ให้ค าจ ากัดความไว้ว่า ผลการปฏิบัติงาน คือ 
พฤติกรรมของคนงานที่เกี่ยวข้องกับวัตถุประสงค์องค์การซึ่งจะแบ่งออกได้เป็น ประสิทธิภาพ ผลิต
ภาพและประสิทธิผล ซึ่งประสิทธิภาพจะใช้ส าหรับการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผลิตภาพจะน ามาใช้
ในการค านวณความคุ้มค่า ส่วนประสิทธิผลนั้นคือคุณค่าของผลิตภาพและประสิทธิภาพนั่นเอง ใน
ส่วนของ Job performance Theory นั้นผลการปฏิบัติงานนั้นมีหลายรูปแบบทั้งนี้ ฮวงและเวย์เลอร์ 
(Huang and  Weiler, 2010) ได้กล่าวว่าผลการปฏิบัติงานสามารถแบ่งออกได้เป็น 2 ประเภท คือ 
ผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task Performance) และผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ 
(Contextual Performance) เช่นเดียวกับที่ โบแมนและโมโทวิลโด (Borman and 
Motowildo,1997) ได้แบ่งรูปแบบของผลการปฏิบัติงานออกเป็น 2 ประเภทเช่นเดียวกัน คือ ผลการ
ปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task Performance) คือ ผลการปฏิบัติงานที่เป็นพฤติกรรมที่เกี่ยวข้อง
โดยตรงกับเป้ าหมายขององค์การ และผลการปฏิบัติ งานตามสถานการณ์  (Contextual 
Performance) คือ ผลการปฏิบัติงานที่เป็นพฤติกรรมที่ช่วยสนับสนุนองค์การ แต่ทั้งนี้เนื่องจาก
พลวัตที่เปลี่ยนไปในสภาพแวดล้อมของการท างานในองค์การปัจจุบันซึ่งต้องการพนักงานในองค์การที่
มีการยืดหยุ่นและสามารถปรับตัวในการท างานได้ดีซึ่งถือเป็นปัจจัยหลักในการท างานในองค์การ
ปัจจุบันพูลาคอส (Pulakos et al., 2000) จึงได้เพ่ิมประเภทของมิติในผลการปฏิบัติงานอีกหนึ่ง
ประเภท คือ ผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ (Adaptive performance) คือ ผลการปฏิบัติงาน
ที่เป็นพฤติกรรมของบุคคลที่จะปรับตัวไปตามพลวัตในแต่ละสถานการณ์ ผลการปฏิบัติงานนั้นมี
ความส าคัญเพราะจะเห็นได้ว่าผลการปฏิบัติงานคือตัวชี้วัดว่าบุคลากรนั้นสามารถปฏิบัติงานได้ดี
เพียงใดเพราะเป็นพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องโดยตรงกับเป้าหมายโดยรวมขององค์การและสะท้อนความ
ต้องการขององค์การผ่านการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Tracy and Viswanath, 2017) จากการ
ค้นคว้างานวิจัยนั้น ล็อค คาริล ลิซและแกรี่ (Edwin A., Karyll N., Lise M., and Gary P., 1980) 
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ได้พบว่าการตั้งเป้าหมายนั้นจะช่วยเพ่ิมผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่เมื่อเป้าหมายนั้นมีความ
เฉพาะเจาะจงและมีความท้าทายอีกทั้งพนักงานเองก็มีความสามารถเพียงพอที่จะบรรลุเป้าหมายนั้น
ด้วยสอดคล้องกับงานวิจัยของมาดาฮี โมฮัมหมัด อาลีและอิสมาเอล (Mahdani, Mohamed, Ali 
and Ismael, 2012) ที่ค้นพบว่าการน ากลยุทธ์ไปใช้และผลการปฏิบัติงานขององค์การมีความสัมพันธ์
อย่างมีนัยยะส าคัญ อีกทั้ง อับราฮัม แอทเซกิทและแอทเซฟา (Abraham, Assegid and Assefa, 
2014) ก็ได้มีการวิเคราะห์ทางสหสัมพันธ์และค้นพบว่าการรับรู้ต่อการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นมี
ความสัมพันธ์ไปในทางบวกอย่างมีนัยส าคัญกับผลการปฏิบัติงานและความผูกพันธ์ต่อองค์การดังนั้น
จึงจะเห็นได้ว่าการวางเป้าหมายกลยุทธ์กับผลการปฏิบัติงานนั้นมีความสัมพันธ์กันและการประเมินผล
การปฏิบัติงานนั้นมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานและสามารถสะท้อนให้เห็นถึงการ
รับรู้ผลการปฏิบัติงานของพนักงานอีกด้วย 

นอกจากนี้การรับรู้ความสามารถตนเอง (Self efficacy) นั้นถือเป็นปัจจัยที่ส าคัญในการ
ที่จะบรรลุเป้าหมายที่ออกมาเป็นผลการปฏิบัติงานขององค์การเพราะตามทฤษฎีแล้วนั้น การรับรู้
ความสามารถตนเอง คือ การรับรู้ความสามารถตนเองว่าบุคคลมีการตัดสินใจเกี่ยวกับความสามารถ
ของตนเองในการที่จะจัดการหรือด าเนินการให้เกิดพฤติกรรมเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ตนเองตั้งเป้าไว้ 
(Bandura, 1986) ในการรับรู้ความสามารถตนเองนั้นในตัวบุคคลนั้นจะมีความแตกต่างกันความเชื่อ
ดั ง ก ล่ า ว นั้ น จ ะ มี ผ ล ต่ อ ค ว า ม ส า เ ร็ จ ใ ห้ บ ร ร ลุ ต า ม ที่ ค า ด ห วั ง ไ ว้ ไ ด้  ( ร พี พ ร ร ณ  
สมจิตรนึก, 2557) ทั้งนี้ตามทฤษฎีของ Bandura นั้น การรับรู้ความสามารถตนเอง (Self efficacy) 
มีอยู่ 4 วิธีการ (Bandura, 1997 อ้างถึงใน สิริอร, 2553) ประกอบไปด้วย ความส าเร็จจากการ
ปฏิบัติงาน (Performance Accomplishment), การสังเกตจากความส าเร็จของผู้อ่ืน (Vicarious 
Experience), การชักจูงด้วยภาษา (Verbal Persuasion) และการกระตุ้นทางอารมณ์ (Emotional 
Arousal) ซึ่งทั้งหมดนี้นั้นเป็นแหล่งที่จะได้มาซึ่งการรับรู้ความสามารถตนเองอันมีผลต่อการที่จะ
กระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งพิจารณาจากความคิด ความรู้สึก แรงจูงใจต่าง ๆ อันจะมีผลต่อความส าเร็จและ
ความเป็นอยู่ที่ดีเพราะหากบุคคลหรือพนักงานในองค์การนั้นมีการรับรู้ความสามารถตนเองที่สูงแม้จะ
เผชิญกับงานที่ยากบุคคลนั้นก็จะมีความพยายามเพ่ือให้งานนั้นประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้ง
เป้าไว้ (Bandura, 1986) ซึ่งจากการค้นคว้างานวิจัยนั้น ล็อค อลิซาเบธ ซินเธียและฟิลิป (Locke, 
Elizabeth, Cynthia and Philip, 1984) พบว่า ความสามารถในงาน การรับรู้ความสามารถตนเอง 
เป้าหมายและกลยุทธ์ในงานนั้นตัวแปรทั้งหมดดังกล่าวมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ 
การรับรู้ความสามารถตนเองมีความสัมพันธ์สูงกว่ากับผลการปฏิบัติงานในอดีตแต่ก็เป็นตัวท านายที่
ส าคัญต่อผลการปฏิบัติงานในอนาคตโดยเฉพาะเมื่อมีการตั้งเป้าหมายที่ยากต่อผลการปฏิบัติงานใน
อนาคต อีกทั้งในงานวิจัยของ ยูนและคิม (Yoon and Kim, 2010) ยังได้ได้ค้นพบอีกว่าการรับรู้
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ความสามารถตนเองนั้นมีผลกระทบในทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์และงานวิจัยของ 
คิมเบอร์รี่ และอนุพามา (Kimberly and Anupama, 2013) ได้ค้นพบว่านักศึกษาที่มีการรับรู้
ความสามารถตนเองที่สูงจะมีผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ที่สูงกว่าและนักศึกษาที่ใช้กลยุทธ์ทางการ
เรียนในแต่ละงานก็จะยิ่งมีผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ที่สูงกว่าเช่นเดียวกัน ผลการปฏิบัติงานที่สูงมี
ความสัมพันธ์กับการรับรู้ความสามารถตนเองที่สูง ดังนั้นจากผลการศึกษาจึงสามารถสรุปได้ว่า การ
รับรู้ความสามารถตนเองที่สูงนั้นมีความสัมพันธ์กับการตั้งเป้าหมายเพ่ือผลลัพธ์ที่คาดหวังผลต่อ 
ผลการปฏิบัติงานที่สูงด้วยเช่นกัน 

ในส่วนของคณะสาธารณสุข มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ กล่าวได้ว่าเป็นคณะที่มี
เอกลักษณ์พิเศษแห่งหนึ่งของประเทศไทย ซึ่งได้มีการจัดตั้งคณะสาธารณสุขขึ้นในปี พ.ศ.2543 จาก
การที่มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์นั้นมีนโยบายในเรื่องของการขยายขอบเขตทางด้านการศึกษาในส่วน
ของความรู้ทางด้านวิทยาศาสตร์สุขภาพ ซึ่งคณะสาธารณสุขศาสตร์นั้นมีกระบวนการในการจัดการ
เรียนการสอน การวิจัยที่มีความโดดเด่นและแตกต่างจากสถาบันอ่ืนอย่างเห็นได้ชัดอีกทั้งยังมีการ  
บูรณาการกับวิชาชีพอ่ืนที่เกี่ยวข้องอาทิเช่น เศรษฐศาสตร์ สังคมศาสตร์ กฎหมาย เป็นต้น เพ่ือผลิต 
บุคลาการทางด้านสาธารณสุขที่มีความรู้ในด้านการควบคุม ป้องกันโรคและส่งเสริมสุขภาพ คณบดี
ท่านปัจจุบัน คือ ดร.ชัยยุทธ ชวลิตรนิธิกุล (มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ คณะสาธารณสุขศาสตร์, 2016, 
online) ทางด้านของคณะทันตแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์นั้นก็มีประวัติความเป็นมาที่
น่าสนใจไม่น้อยเนื่องจากมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์นั้นได้เห็นความส าคัญของวิชาชีพทันตแพทย์ใน
ประเทศไทยที่ก าลังประสบภาวะขาดแคลนอยู่ในขณะนั้นจึงมีการน าเสนอโครงการจัดตั้งคณะ 
ทันตแพทย์ขึ้นมาเพ่ือให้สอดคล้องกับความต้องการในสังคมที่มีมากขึ้น อีกทั้งยังเป็นแหล่งรวมการ
ศึกษาวิจัยและการบริการทางด้านทันตแพทยศาสตร์ ด้านวิทยาศาสตร์การแพทย์และด้านสาธารณสุข
อันจะมีส่วนในการที่จะก่อให้เกิดผลประโยชน์ในด้านการพัฒนาประเทศ คณบดีท่านปัจจุบัน คือ 
รศ.ทพ.ประทีป พันธุมวนิช (ส านักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา, 2553, online) 

ซึ่งความน่าสนใจของคณะทันตแพทยศาสตร์และคณะสาธารณสุขศาสตร์ในสังกัด
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ นั้นอยู่ตรงการที่ทางหน่วยงานนั้นเป็นหน่วยงานที่ให้ความส าคัญในเรื่อง
ของการศึกษาวิจัยพัฒนาองค์ความรู้และเทคโนโลยีทางการแพทย์ นอกจากนี้ในหน่วยงานนั้นยังมีการ
วิเคราะห์วิสัยทัศน์และพันธกิจในรูปแบบของเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ที่สะท้อนให้เห็นถึงการมองการณ์
ไกลได้อย่างครอบคลุม รอบด้านและชัดเจน ในส่วนของคณะสาธารณสุขศาสตร์ในสังกัด
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ นั้นวิสัยทัศน์และพันธกิจขององค์การที่ถูกก าหนดขึ้นนั้นสะท้อนถึงการมอง
การณ์ไกลในระดับประเทศและค านึงถึงความรับผิดชอบต่อสังคม ทั้งนี้วิสัยทัศน์ของคณะที่ก าหนดขึ้น
คือ การเป็นคณะทางด้านสาธารณสุขชั้นน าในระดับอาเซียน อีกทั้งพันธกิจที่เกิดขึ้นล้วนสอดคล้องไป
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ในทางเดียวกันนั่นคือ การเป็นศูนย์กลางในการบริการด้านวิชาการสาธารณสุขในระดับประเทศ 
อีกทั้งยังมีเครือข่ายทั้งในระดับชาติและในระดับนานาชาติ  หรือการส่งเสริมทางด้านการท านุบ ารุง
ศิลปวัฒนธรรมไทยสร้างความเข้าใจอันดีทางด้านความแตกต่างที่หลากหลายทางด้านวัฒนธรรมซึ่งจะ
มีการบูรณาการไปพร้อม ๆ กับการเรียนการสอน นอกจากนี้ในส่วนของการศึกษาและวิจัยนั้น 
คณะสาธารณสุขยังให้ความส าคัญในเรื่องของการสร้างองค์ความรู้และงานวิจัยที่ทางด้านสาธารณสุข
ที่เป็นที่ยอมรับในระดับชาติและระดับนานาชาติอีกด้วย ในส่วนของคณะทันตแพทยศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ก็มีการวางเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ขององค์การและ
มหาวิทยาลัยเช่นกัน อาทิเช่น ประเด็นยุทธศาสตร์ในเรื่องของการเน้นผลผลิตของงานวิจัยที่มีคุณภาพ
ได้ตามมาตรฐานของสากล และยังสามารถน ามาประยุกต์ใช้ในการแก้ปัญหาของประเทศได้ 
ซึ่งยุทธศาสตร์นี้ก็น ามาซึ่งเป้าหมายกลยุทธ์ของหน่วยงาน คือ การที่หน่วยงานควรมีงานวิจัยที่ได้รับ
การตีพิมพ์ในวารสารนานาชาติที่มี Impact Factor ให้เพ่ิมมากขึ้นไม่น้อยกว่า 10 เปอร์เซ็นต์ และ
เป็นที่ยอมรับในระดับนานาชาติ ซึ่งจะเห็นได้ว่าทั้ง 2 คณะนั้นมีรูปแบบการวางเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ที่
สอดคล้องกับวิสัยทัศน์และพันธกิจขององค์การได้อย่างครอบคลุม เพ่ือตอบสนองยุทธศาสตร์ของ
องค์การให้ประสบความส าเร็จตามที่ตั้งเป้าไว้ อีกทั้งยังเป็นองค์การทางด้านการเรียนรู้และให้การ
สนับสนุนบทความทางวิชาการและงานวิจัย จึงเป็นองค์การทางการเรียนรู้ที่น่าสนใจในการเข้าไป
ค้นคว้าข้อมูลในการท างานวิจัยครั้งนี้  นอกจากนี้การวางกลยุทธ์ของทั้งสองคณะนั้นยังมีความ
คล้ายคลึงกัน กล่าวคือทั้งสองคณะนั้นมีการวางกลยุทธ์หรือแผนปฏิบัติงาน 5 ปี (ปีงบประมาณ 
2560-2564) ที่คล้อยกันไปกับแผนยุทธศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ฉบับที่ 12 ส่งผลให้กลยุทธ์
ของทั้งคณะทันตแพทยศาสตร์และสาธารณสุขศาสตร์นั้นมีความคล้ายคลึงกันอย่างมาก ทั้งประเด็น
ยุทธศาสตร์ 5 ประเด็น และกลยุทธ์โดยตรงของหน่วยงานอันเนื่องมาจากการคล้อยอิงไปกับ
ยุทธศาสตร์หลักของมหาวิทยาลัย และการที่หน่วยงานนั้นให้ความส าคัญกับการศึกษาวิจัยพัฒนาองค์
ความรู้และเทคโนโลยีทางการแพทย์เหมือนกันอีกด้วยซึ่งเป็นการง่ายในการที่จะน ามาเปรียบเทียบ 
1.2 ค าถามการวิจัย 

1.2.1 การรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ของหน่วยงานนั้นมีความสัมพันธ์กับการรับรู้ต่อ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานหรือไม่ 

1.2.2 การรับรู้ความสามารถตนเองของพนักงานนั้นมีความสัมพันธ์กับการรับรู้ผลการ
ปฏิบั ติ ง านของพนักงาน คณะทันตแพทยศาสตร์ และคณะสาธารณสุ ขศาสตร์ ในสั งกั ด
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ หรือไม ่
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1.2.3 การรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์, การรับรู้ความสามารถตนเอง และการรับรู้ต่อ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน คณะทันตแพทยศาสตร์และคณะสาธารณสุขศาสตร์ในสังกัด
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ในแต่ละคณะนั้นมีความสัมพันธ์กันหรือไม่ 

1.2.4 ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ การรับรู้ความสามารถ
ตนเองและการรับรู้ ต่อผลการปฏิบัติ งานของพนักงาน คณะทันตแพทยศาสตร์และคณะ 
สาธารณสุขศาสตร์ในสังกัดมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์เมื่อน ามาเปรียบเทียบกันแล้วมีความแตกต่างกัน
หรือไม ่

1.2.5 การรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ การรับรู้ความสามารถตนเองและการรับรู้ต่อผล
การปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการและสายปฏิบัติการคณะทันตแพทยศาสตร์และคณะ
สาธารณสุขศาสตร์ในสังกัดมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ในแต่ละคณะนั้นมีความแตกต่างกันหรือไม่ 

1.2.6 ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ การรับรู้ความสามารถ
ตนเองและการรับรู้ ต่อผลการปฏิบัติ งานของพนักงานคณะทันตแพทยศาสตร์และคณะ 
สาธารณสุขศาสตร์ในสังกัดมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์นั้นส่งผลลัพธ์หรือมีประโยชน์อย่างไรต่อองค์การ 

1.3 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1.3.1 เพ่ือศึกษาถึงการรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ของคณะทันตแพทยศาสตร์และ
คณะสาธารณสุขศาสตร์ในสังกัดมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  

1.3.2 เพ่ือศึกษาถึงการรับรู้ความสามารถตนเองของพนักงานในคณะทันตแพทยศาสตร์
และคณะสาธารณสุขศาสตร์ในสังกัดมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  

1.3.3 เพ่ือศึกษาถึงการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การ 3 ด้าน คือ 
การรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task Performance) ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ 
(Contextual Performance) และผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ (Adaptive Performance) 
ของพนักงานในคณะทันตแพทยศาสตร์และคณะสาธารณสุขศาสตร์ในสังกัดมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

1.3.4 เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบถึงความสัมพันธ์ของการรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ 
การรับรู้ความสามารถตนเองและการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การ 3 ด้าน คือ 
การรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task Performance) ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ 
(Contextual Performance) และผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ (Adaptive Performance) 
ของพนักงานในคณะทันตแพทยศาสตร์และคณะสาธารณสุขศาสตร์ในสังกัดมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
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1.3.5 เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบถึงการรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์การรับรู้ความสามารถ
ตนเองและการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการและสายปฏิบัติการณ์คณะ 
ทันตแพทยศาสตร์และคณะสาธารณสุขศาสตร์ในสังกัดมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ในแต่ละคณะ 

 1.3.6 เพ่ือศึกษาถึงประโยชน์ของการปฏิบัติงานในองค์การที่ได้จากการรับรู้ถึง
เป้าหมายเชิงกลยุทธ์ การรับรู้ความสามารถตนเองและการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานทั้ง 3 ด้านของ
พนักงานในคณะทันตแพทยศาสตร์และคณะสาธารณสุขศาสตร์ในสังกัดมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

1.4 ขอบเขตการวิจัย 

1.4.1 ขอบเขตด้านพ้ืนที่ : การศึกษาวิจัยชิ้นนี้ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตทางด้านพ้ืนที่ซึ่งก็
คือ กรณีศึกษาเปรียบเทียบคณะทันตแพทยศาสตร์ และคณะสาธารณสุขศาสตร์ ในสังกัด
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

คณะทันตแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ตั้งอยู่ที่ 99 หมู่ 18 ถนนพหลโยธิน 
อ าเภอ คลองหลวง จังหวัด ปทุมธานี 12121 

คณะสาธารณสุขศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ศูนย์รังสิต อาคารปิยชาติ ชั้น 10 
ต าบลคลองหนึ่ง อ าเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี รหัสไปรษณีย์ 12121 

1.4.2 ขอบเขตด้านเนื้อหา : ผู้วิจัยได้ท าการก าหนดเนื้อหาของการวิจัยซึ่งเป็นการศึกษา
ถึงความสัมพันธ์ในเนื้อหาของการรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ขององค์การทั้ง 2 องค์การ การรับรู้
ความสามารถตนเองและการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การ 3 ด้านตามแนวคิด
ทฤษฎี คือ การรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task Performance) ผลการปฏิบัติงานตาม
สถานการณ์ (Contextual Performance) และผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ (Adaptive 
Performance) ของพนักงานในคณะทันตแพทยศาสตร์และคณะสาธารณสุขศาสตร์ในสังกัด
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

1.4.3 ขอบเขตทางด้านวิธีการ : การศึกษาชิ้นนี้เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) แต่จะมีการใช้วิธีการวิจัยในเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เข้ามาร่วมด้วยจึงมี
ความเป็นงานวิจัยแบบผสมแต่จะเน้นไปที่เชิงปริมาณ ในด้านวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลผู้วิจัยจะใช้
แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ในเชิงลึก (In - depth Interview) ในรูปแบบการสัมภาษณ์แบบกึ่งมี
โครงสร้าง (Semi-Structure interview) เครื่องมือทั้ง 2 แบบจะใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในเชิง
ปฐมภูมิ (Primary Data) ซึ่งในส่วนของการเก็บรวมรวมข้อมูลในเชิงทุติยภูมิ (Secondary Data) นั้น
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จะเป็นการศึกษาในรูปแบบเอกสาร เช่น หนังสือ บทความ วารสาร (ทั้งของไทยและต่างประเทศ) 
รายงานประจ าปีของคณะ เป็นต้น  

1.4.4 ขอบเขตด้านระยะเวลา : ผู้วิจัยได้มีการก าหนดระยะเวลาในการท าการศึกษาวิจัย
ชิ้นนี้ โดยมีการก าหนดระยะเวลาในการท าการวิจัยตั้งแต่เดือนสิงหาคม 2560 จนถึงเดือนสิงหาคม 
2561 ซึ่งกระบวนการและรูปแบบการด าเนินงานในการศึกษาวิจัยสามารถสรุปออกมาได้เป็นตารางใน
รูปแบบไทม์ไลน์ (Timeline) ดังต่อไปนี้ 

 

ลักษณะงาน ระยะเวลา (เดือนที่) 

1. รวบรวมข้อมูลในการสร้างชุดข้อมูล 

2. สร้างชุดข้อมูล (แบบสอบถามและสัมภาษณ์) 

3. เก็บรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ 

4. วิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการเก็บรวบรวมข้อมูล 

5. เขียนรายงานสรุปผลการวิจัย 

6. ส่งงานวิจัยฉบับสมบูรณ์ 

1-4 

4-6 

6-8 

8-10 

10-11 

12 

หมายเหตุ : โดยผู้วิจัย 

1.5 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

1.5.1 ตัวแปรอิสระ ได้แก่  

การรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ขององค์กร คือ การรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ 
วัตถุประสงค์กลยุทธ์หรือแผนกลยุทธ์ของคณะทันตแพทยศาสตร์และคณะสาธารณสุขศาสตร์ในสังกัด
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  

การรับรู้ความสามารถตนเอง คือ การรับรู้ความสามารตนเอง (ศึกษาตามแนวคิดของ 
Bandura, 1997) 

1.5.2 ตัวแปรตาม ได้แก่  

การรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การ 3 ด้าน ได้แก่ (ศึกษาตามแนวคิด
ของ (Campbell, (1990): Borman and Motowidlo, (1993): Pulakos et al.,2000) การรับรู้ต่อ
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ผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task Performance)  การรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ 
(Contextual Performance) และการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ (Adaptive 
Performance) 
1.6 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1.6.1 เพ่ือให้ทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์และการรับรู้
ต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานในคณะทันตแพทยศาสตร์และคณะสาธารณสุขศาสตร์ในสังกัด
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

1.6.2 เพ่ือให้ทราบถึงผลลัพธ์จากการศึกษาเปรียบเทียบในเรื่องของความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์และการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานในคณะ 
ทันตแพทยศาสตร์และคณะสาธารณสุขศาสตร์ในสังกัดมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

1.6.3 เพ่ือให้ทราบถึงผลจากการรับรู้ความสามารถตนเองที่ส่งผลต่อผลการรับรู้ต่อผล
การปฏิบัติงานผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task Performance) ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ 
(Contextual Performance) และ ผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ (Adaptive Performance) 
ของพนักงานคณะทันตแพทยศาสตร์และคณะสาธารณสุขศาสตร์ในสังกัดมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

1.6.4 เพ่ือให้เกิดการปรับเปลี่ยนการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับเป้าหมาย
เชิงกลยุทธ์ของหน่วยงานมากยิ่งขึ้น 

1.6.5 เพ่ือให้ทราบถึงรูปแบบในการวางเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ของหน่วยงานที่จะน าไปสู่
ผลการปฏิบัติงานที่คาดหวังได้และเกิดแนวทางความรู้ในการวางเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ของหน่วยงานให้
มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน 

1.6.6 เพ่ือเป็นประโยชน์ต่อการศึกษาวิจัยถึงรูปแบบของความสัมพันธ์ในการรับรู้ต่อ
เป้าหมายเชิงกลยุทธ์ การรับรู้ความสามารถตนเองและการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานเพ่ือการวิจัยครั้ง
ต่อไป 
1.7 สมมติฐานการวิจัย  

1.7.1 การรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์และการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ 
(Task Performance) ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual Performance) และผลการ
ปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ (Adaptive Performance) ของพนักงานคณะทันตแพทยศาสตร์และ
คณะสาธารณสุขศาสตร์ในสังกัดมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ของแต่ละคณะนั้นมีความสัมพันธ์กัน 

1.7.2 การรับรู้ความสามารถตนเองนั้นมีความสัมพันธ์ต่อการรับรู้ผลการปฏิบัติงานผล
การปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task Performance) ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual 
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Performance) และผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ (Adaptive Performance) ของพนักงาน
คณะทันตแพทยศาสตร์และคณะสาธารณสุขศาสตร์ในสังกัดมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

1.7.3 การรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ การรับรู้ความสามารถตนเองมีความสัมพันธ์กับ
การรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task Performance) ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ 
(Contextual Performance) และผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ (Adaptive Performance) 
ของพนักงานคณะทันตแพทยศาสตร์และคณะสาธารณสุขศาสตร์ในสังกัดมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

1.7.4 ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ การรับรู้ความสามารถ
ตนเองและการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task Performance) ผลการปฏิบัติงานตาม
สถานการณ์ (Contextual Performance) และผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ (Adaptive 
Performance) ของพนักงานคณะทันตแพทยศาสตร์และคณะสาธารณสุขศาสตร์ในสังกัด
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์นั้นเมื่อน ามาเปรียบเทียบกันแล้วไม่มีความแตกต่างกัน 

1.7.5 การรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ การรับรู้ความสามารถตนเองและการรับรู้ต่อผล
การปฏิบัติงานของของบุคลากรสายวิชาการและสายปฏิบัติการคณะทันตแพทยศาสตร์และคณะ
สาธารณสุขศาสตร์ในสังกัดมหาวิทยาลัยธรรมศาสตรใ์นแต่ละคณะนั้นไม่มีความแตกต่างกัน 

 1.7.6 ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ การรับรู้ความสามารถ
ตนเองและการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task Performance) ผลการปฏิบัติงานตาม
สถานการณ์ (Contextual Performance) และผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ (Adaptive 
Performance) ของพนักงานคณะทันตแพทยศาสตร์และคณะสาธารณสุขศาสตร์ในสังกัด
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์นั้นส่งผลลัพธ์ไปในทางที่ดีต่อผลการปฏิบัติงานขององค์การ 
1.8 นิยามศัพท์เฉพาะ 

1.8.1 เป้าหมายเชิงกลยุทธ์ : เป้าหมายเชิงกลยุทธ์ วัตถุประสงค์กลยุทธ์หรือแผนกลยุทธ์
ของคณะทันตแพทยศาสตร์และคณะสาธารณสุขศาสตร์ในสังกัดมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

1.8.2 การรับรู้ความสามารถตนเอง : การรับรู้ความสามารถตนเอง หมายถึง การที่ตัว
บุคคลนั้นมีการตัดสินใจที่เกี่ยวกับความสามารถตนเองในการที่จะจัดการหรือด าเนินการให้เกิด
พฤติกรรมเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ตนเองได้ตั้งเอาไว้ (Bandura, 1986) 

 1.8.3 การรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงาน : การรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานผลการปฏิบัติงาน
ตามหน้าที่ (Task Performance) ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual Performance) 
และผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ (Adaptive Performance) ของพนักงานในคณะ 
ทันตแพทยศาสตร์และคณะสาธารณสุขศาสตร์ในสังกัดมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
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1.8.4 ผลการปฏิบัติงาน : ในงานศึกษาวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยจะแบ่งผลการปฏิบัติงาน
ออกเป็น 3 ประเภทตามทฤษฎี ดังต่อไปนี้ 

1.8.4.1 ผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task Performance) หมายถึง พฤติกรรม
ของบุคคลที่เกี่ยวข้องสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานขององค์การ ซึ่งผลลัพธ์จากการแสดงพฤติกรรม
เหล่านั้นจะถูกเชื่อมโยงกับระบบการให้รางวัลเพราะพฤติกรรมเหล่านั้นมีความส าคัญต่อองค์กร  
มีผลต่อกิจกรรม สินค้าและบริการ พฤติกรรมนี้จะสนับสนุนกระบวนการท างานขององค์กรและจะถูก
ระบุไว้ในใบบรรยายคุณลักษณะงาน (Campbell,1990) 

1.8.4.2 ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual Performance) 
หมายถึง พฤติกรรมที่ไม่ได้ส่งผลกระทบโดยตรงต่อผลการด าเนินงานขององค์กร แต่จะเป็นพฤติกรรม
ที่ช่วยสนับสนุนองค์กรทั้งทางด้านสังคมในองค์กรและสิ่งแวดล้อมทางด้านจิตวิทยา  เป็นพฤติกรรมที่
ไม่ได้ถูกระบุไว้ในใบบรรยายคุณลักษณะงาน แต่จะเกี่ยวข้องกับผลการปฏิบัติงานขององค์การผ่านการ
สนับสนุนผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task Performance) (Borman and Motowidlo, 1993) 

1.8.4.3 ผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ (Adaptive Performance) หมายถึง 
ความสามารถของบุคคลในการที่จะปรับตัวไปตามพลวัตของแต่ละสถานการณ์ในการท างานหรือการ
ที่พนักงานนั้นมีผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวโดยการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการท างานของตนเอง
ไปตามสถานการณ์ที่ต้องการในงานหรือสถานการณ์ใหม่ (Hesketh & Neal, 1999: Pulakos et al., 
2000) 

1.8.5 พนักงานหรือบุคลากร : ลูกจ้าง บุคลากรสายวิชาการ บุคลากรสาย
สนับสนุน ระดับปฏิบัติการณ์ บุคลากรสายสนับสนุน ระดับวิชาชีพ ในคณะทันตแพทย์ศาสตร์และ
คณะสาธารณสุขศาสตร์ในสังกัดมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
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บทที่ 2 

วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

ในการศึกษาเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ การรับรู้ความสามารถตนเองและการรับรู้ต่อผลการ
ปฏิบัติงาน : กรณีศึกษาเปรียบเทียบคณะทันตแพทยศาสตร์และคณะสาธารณสุขศาสตร์ในสังกัด
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์นั้น ผู้วิจัยได้ท าการรวบรวมแนวคิด ทฤษฎี อีกทั้งงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือ
น ามาใช้ในการศึกษาท าความเข้าใจและเพ่ือเป็นข้อมูลพ้ืนฐานในการศึกษาวิจัย โดยผู้วิจัยจะแบ่ง
แนวคิดและทฤษฎีไว้ตามหัวข้อดังต่อไปนี้ 

2.1 วิธีการวัดผลแบบสมดุล (Balanced Scorecard) 

2.2 ความหมายและทฤษฎีการก าหนดเป้าหมาย (Goal Setting Theory) 

2.3 ทฤษฎีการบริหารงานตามเป้าหมาย (Management By Objectives) 

2.4 ทฤษฎีผลการปฏิบัติงาน (Job performance) 

2.5 ทฤษฎีการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) 

2.6 ทฤษฎีการรับรู้ความสามารถตนเอง (Self-efficacy) 

2.7 ทฤษฎีการรับรู้ (Perception theory) 

2.8 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

2.1 ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการก าหนดเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ 
2.1.1 วิธีการวัดผลแบบสมดุล (Balanced Scorecard) 

     ความหมายของวิธีการวัดผลแบบสมดุล (Balanced Scorecard) 

 ในที่นี้จากการค้นคว้าข้อมูลนั้นได้มีผู้อธิบายถึงวิธีการวัดผลแบบสมดุล 
(Balanced Scorecard) ไว้หลายทา่นโดยผู้วิจัยได้รวบรวมและแสดงไว้ตามตารางดังต่อไปนี้ 
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ตารางที่ 2.1  

ความหมายของวิธีการวัดผลแบบสมดุล (Balanced Scorecard) 

เจ้าของนิยาม ความหมาย 

กฤษณี มหาวิรุฬห์ (2546) วิธีการซึ่งจะน ามาใช้ในการบริหารงานโดยอาศัย
การก าหนดตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานหลัก (KPI) 
Bsc นั้นจะท าให้กลยุทธ์ที่องค์การได้ก าหนดไว้
น าไปสู่การปฏิบัติจริงได้ ท าให้องค์การเกิดความ
เป็นเอกภาพเป็นอันหนึ่งเดียวกันเพราะทุก
หน่วยงานย่อยจะมุ่ ง ไปที่ความส าเร็จของ
องค์การ 

วรรณรัตน์ วัฒนานิมิตกูล (2546) Balanced scorecard นั้นเป็นเครื่องมือ
รูปแบบหนึ่งที่จะน าแนวคิดของแผนกลยุทธ์ของ
องค์การไปสู่ การปฏิบัติ  เริ่มจากวิสัยทัศน์  
พันธกิจและกลยุทธ์ขององค์การอันเป็นขั้นตอน
ของการก าหนดตัวแปรที่จะน าพาองค์การไปสู่
ความส าเร็จ ต่อจากนั้นคือการสร้างตัวชี้วัดผล
การปฏิบัติงานหลักเพ่ือชี้ชัดถึงเป้าหมายและ
เพ่ือการวัดประเมินในงานที่ส าคัญต่อเป้าหมาย
เชิงกลยุทธ์ 

พสุ เดชะรินทร์ (2547) การแปลวิสัยทัศน์  กลยุทธ์และพันธกิจของ
องค์การไปสู่การวัดผลส าเร็จขององค์การที่มีการ
ก าหนดกรอบไว้อย่างชัดเจนส าหรับเกณฑ์การ
วัดประเมินผล 

มาดาลิน่า (Madalina, 2010) เป็นการแปลวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ให้กลายมา
เป็นวัตถุประสงค์และการวัดผลที่สอดคล้องกับ
มุมมองที่หลายหลายและยังรวมไปถึงการวัด
ผลลัพธ์ที่คาดหวังไว้และกระบวนการที่จะเป็น
ตัวขับเคลื่อนให้เกิดผลลัพธ์ที่ต้องการในอนาคต 
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ตารางที่ 2.1 (ต่อ) 

ความหมายของวิธีการวัดผลแบบสมดุล (Balanced Scorecard) 

เจ้าของนิยาม ความหมาย 

เมอดานี่และคณะ (Murdani et al, 2014) วิธีการวัดผลแบบสมดุล คือ เครื่องมือทางการ
บริหารที่ถูกสร้างขึ้นเพ่ือน ามาพัฒนาศักยภาพ
ของหน่วยงานเพื่อผลลัพธ์ทางด้านการเงินที่จะมี
ค่าเป็นทวีคูณอย่างไม่หยุดยั้งอันน ามาซึ่งความ
มั่งค่ัง 

ทัสลิสและคณะ (A.T. Tsalis et al, 2015) กรอบแนวคิดเพ่ือน ามาใช้ในการวัดผล การ
จัดการและการรายงานผลลัพธ์เพ่ือก่อให้เกิด
ความยั่งยืนในการประสานกลยุทธ์ขององค์การ 

ศ.ลักษมีและดร.ลลิตา (P. Lakshmi and Dr. K. 
Lalitha, 2016) 

การวางแผนในเชิงกลยุทธ์และระบบการจัดการ
ที่เป็นที่นิยมและถูกน ามาใช้อย่างแพร่หลายทั่ว
โลกทั้งในภาคธุรกิจและอุตสาหกรรม องค์การ
ภาครัฐและองค์การไม่แสวงหาก าไร เพ่ือที่จะ
สอดประสานกิจกรรมทางธุรกิจ วิสัยทัศน์และ
กลยุทธ์ขององค์การให้สอดคล้องกัน พัฒนาการ
ติดต่อสื่อสารในองค์การทั้งภายในและภายนอก 
อีกท้ังยังเพ่ือเป็นการควบคุมผลการปฏิบัติงานที่
ไม่สอดรับกับเป้าหมายกลยุทธ์ขององค์การ 

หมายเหตุ : โดยผู้วิจัย 

จากค าอธิบายทั้งหมดนั้น ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า Balanced scorecard เป็นวิธีการใน
การแปลวิสัยทัศน์ พันธกิจ และกลยุทธ์ ให้กลายมาเป็นเป้าหมายเชิงกลยุทธ์  อันจะน ามาสู่การน า
เป้าหมายมาสู่การปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรมโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานหลัก (KPI) เพ่ือ
น ามาใช้ในการวัดผลการปฏิบัติงานเพื่อสร้างความได้เปรียบให้แก่องค์การ 
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2.1.2 แนวคิดของวิธีการวัดผลแบบสมดุล (Balanced Scorecard) 

จากการทบทวนวรรณกรรมนั้นผู้วิจัยได้พบแนวคิดเบื้องต้นของ Balanced 
Scorecard ซึ่งจะประกอบไปด้วยมุมมอง (Perspectives) 4 ด้าน นั่นคือ มุมมองด้านการเงิน 
(Financial  Perspective)  มุมมองด้านลูกค้า (Customer  Perspective) มุมมองด้านกระบวนการ
ภายใน  (Internal Process Perspective) และมุมมองด้านการเรียนรู้และการพัฒนา (Learning 
and  Growth Perspective) ซึ่งทั้ง 4 มุมมองนี้จะน าไปสู่ขั้นตอนการพัฒนาเครื่องมือที่จะน ามาใช้ใน
การวัดผลโดยการเก็บรวบรวมข้อมูลและการน าผลลัพธ์ที่ได้มาวิเคราะห์ ทั้งนี้นั้นมุมมองทั้ง 4 ด้านจะ
ประกอบไปดว้ย 

1. มุมมองด้านการเงิน (Financial  Perspective) คือ การเพ่ิมก าไรให้กับองค์การ การ
ลดต้นทุนจากการผลิต การสรรหาแหล่งการผลิตที่ท าให้เกิดต้นทุนที่ลดน้อยลง เป็นต้น อาจกล่าวได้ว่า
มุมมองนี้ให้ความส าคัญทางด้านการเงินขององค์การทั้งในด้านของการลดต้นทุนการผลิตและการเพ่ิม
ผลก าไรเพื่อสร้างความคล่องตัวทางด้านการเงินให้แก่องค์การนั่นเอง 

2 . มุมมองด้านลูกค้า (Customer  Perspective) คือ การให้บริการที่ค านึงถึงลูกค้า 
ภาพลักษณ์ขององค์การ ความพึงพอใจในบริการของลูกค้า เป็นต้น มุมมองนี้โดยสรุปแล้วก็คือการให้
ความส าคัญหรือการสร้างความพึงพอใจให้กับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียคนส าคัญขององค์การนั่นก็คือลูกค้า
นั่นเอง 

3. มุมมองด้านกระบวนการภายใน (Internal Process Perspective) คือ กระบวนการ
ด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพ การศึกษาวิจัยในการคิดค้นนวัตกรรมใหม่ เป็นต้น โดยสรุปแล้วมุมมอง
ทางด้านกระบวนการภายในคือความคล่องตัวและการพัฒนากระบวนการภายในขององค์การเพ่ือให้
เกิดประสิทธิภาพและสร้างความได้เปรียบแก่องค์การนั่นเอง 

4. มุมมองด้านการเรียนรู้และการพัฒนา (Learning and Growth Perspective) คือ 
การพัฒนาความรู้ ทักษะ ความสามารถของพนักงาน เป็นต้น ซึ่งมุมมองนี้นั้นคือการสร้างความ
ได้เปรียบให้กับองค์การผ่านทางการพัฒนาทางด้านความรู้ ทักษะและความสามารถให้แก่พนักงาน
หรือบุคลาการในองค์การนั่นเอง  

ทั้งหมดนี้ ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า Bsc นั้นเป็นกลไกทางการวางกลยุทธ์เพ่ือให้เป้าหมาย
เชิงกลยุทธ์ขององค์การนั้นประสบความส าเร็จ ในที่นี้มุมมองทั้ง 4 ด้านดังที่กล่าวมานั้นนั้นจะต้องมี
ความสมดุลในแง่ขององค์ประกอบทั้ง 4 ด้านดังนี้เช่นกัน ซึ่งองค์ประกอบที่ว่านั้นประกอบไปด้วย  
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1. องค์ประกอบด้าน วัตถุประสงค์ (Objectives) คือ เป้าหมายเชิงกลยุทธ์ขององค์การ
หรือความคาดหวังขององค์การในด้าน เช่น การเพ่ิมขึ้นของระดับก าไร การที่ต้นทุนที่ลดลง การเพ่ิม
ประสิทธิภาพและความรวดเร็วในการให้บริการ การฝึกอบรมทักษะและความรู้ใหม่ ๆ ให้แก่พนักงาน 
เป็นต้น 

2. องค์ประกอบด้าน ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานหลัก (Key Performance Indicators : 
KPI) คือ ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานหลักของแต่ละหน้าที่อันจะสะท้อนถึงเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ของ
องค์การจากการวัดประเมินว่าสอดคล้องกับสิ่งที่องค์การคาดหวังไว้ หรือไม่ เช่น ส่วนแบ่งทาง
การตลาดที่เพ่ิมขึ้นเมื่อเทียบกับปีที่ผ่านมา จ านวนลูกค้าที่เพ่ิมขึ้นหรือจ านวนฐานลูกค้าเดิมที่มีอยู่ 
จ านวนร้อยละของผลิตภัณฑ์ที่ผ่านการตรวจคุณภาพ ระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่เพ่ิมขึ้น 
เป็นต้น 

3. องค์ประกอบด้าน เป้าหมาย (Target) คือ ตัวเลขในเชิงกลยุทธ์ที่องค์การต้องการที่
จะบรรลุในแต่ละด้าน เช่น เป้าหมายที่ต้องการมีการเพ่ิมขึ้นของจ านวนรายได้ร้อยละ 10 ต่อปี หรือ 
เป้าหมายความต้องการจ านวนลูกค้าที่จะต้องเพ่ิมขึ้นร้อยละ 5 ต่อปี จ านวนชั่วโมงการฝึกอบรมต่อปี 
เป็นต้น 

4. องค์ประกอบด้าน แผนงาน โครงการ หรือ กิจกรรม (Initiatives) คือ กระบวนการ
ส่วนหนึ่งที่จะท าให้องค์การนั้นบรรลุเป้าหมายไปได้ โดยที่ในขั้นนี้จะยังเป็นเพียงแผนงานเบื้องต้นยัง
ไม่ใช่แผนการปฏิบัติงาน  

โดยสรุปแล้วนั้นการที่เป้าหมายเชิงกลยุทธ์ขององค์การนั้นจะประสบความส าเร็จได้ 
องค์การจึงจ าเป็นต้องปรับและพัฒนาให้องค์ประกอบทั้ง 4 ด้าน ทั้งองค์ประกอบด้าน วัตถุประสงค์ 
(Objectives) องค์ประกอบด้านตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานหลัก (Key Performance Indicators : 
KPI) องค์ประกอบด้านเป้าหมาย (Target) และองค์ประกอบด้านกิจกรรม (Initiatives) ให้มีความ
สมดุลส่งเสริมซึ่งกันและกันอีกด้วย 

2.1.3 หลักการของ Balanced Scorecard 

 ความส าเร็จในความมีดุลยภาพนั้นคือหัวใจหลักของ BSC ความสมดุลจะต้อง
ได้รับการบรรลุท่ามกลางปัจจัย 3 รูปแบบ ซึ่ง ซินดี้ (Cindy, 2012) ได้น าเสนอว่าปัจจัยทั้ง 3 รูปแบบ
นั้นก็คือ ตัวชี้วัดด้านการเงินกับตัวชี้วัดที่ไม่ใช่ด้านการเงิน องค์ประกอบทั้งภายในกับองค์ประกอบ
ภายนอกและตัวชี้วัดหลักความสมดุลที่เกิดระหว่างตัวชี้วัดด้านการเงินและไม่ใช่ด้านการเงินจะต้อง
ได้รับการบรรลุ การวัดที่ไม่ใช่ด้านการเงินจะเป็นตัวขับเคลื่อนผลการปฏิบัติงานในอนาคตขององค์การ
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ซึ่งจะน าไปสู่ผลส าเร็จ ยิ่งไปกว่านั้นตัวชี้วัดที่ไม่ใช่ด้านการเงินจะเปิดโอกาสให้รับทราบถึงปัญหา
เพ่ือที่จะได้แก้ไขอย่างทันท่วงทีในขณะที่ยังจัดการได้ ในบางครั้งหากเกิดความขัดแย้งระหว่าง
องค์ประกอบภายใน (พนักงาน และกระบวนการภายใน) และองค์ประกอบภายนอก (นายทุนผู้มีส่วน
ได้ส่วนเสียลูกค้า) ก็ควรที่จะท าให้องค์ประกอบเหล่านั้นเกิดความสมดุลในระบบ Scorecard หน้าที่
หลักของ BSC คือ ถูกน ามาใช้ในการวัดผลการปฏิบัติงานผ่านตัวชี้วัดที่หลากหลายทั้งด้านการเงิน 
กระบวนการภายใน ลูกค้าและด้านการเจริญเติบโต หลักการของ BSC นั้นจะช่วยให้องค์การนั้น
พัฒนากลยุทธ์ในการเพ่ิมผลการปฏิบัติงานในหลาย ๆ ระดับ ยิ่งไปกว่านั้นหลักการยังแสดงให้เห็นถึง
ความสัมพันธ์ที่เป็นเหตุเป็นผล แผนที่ทางกลยุทธ์ของ BSC จะแสดงให้เห็นถึงกลยุทธ์ขององค์การซึ่ง
รวมไปถึงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร ซึ่งแผนที่นี้เป็นพิมพ์เขียวที่มีความส าคัญต่อการวางกลยุทธ์ของ
องค์การ 

 โดยสรุปแล้ว Balanced Scorecard นั้นเป็นการแปลวิสัยทัศน์และกลยุทธ์อันจะ
น ามาสู่การวัดผลท่ามกลางมุมมองที่หลากหลาย ซึ่งยังรวมไปถึงการวัดผลลัพธ์ที่น่าพึงพอใจพอ ๆ กับ
กระบวนการที่จะขับเคลื่อนให้เกิดผลลัพธ์ดังกล่าวในอนาคต (Madalina, 2010) ซึ่งในการพัฒนา
ระบบ BSC ก็เปรียบเสมือนการน าจิ๊กซอร์ มาต่อเข้าด้วยกันเพ่ือความสมบูรณ์ ซึ่งแต่ละชิ้นส่วนนั้นจะ
เป็นองค์ประกอบทางกลยุทธ์ที่ถูกรวบรวมมาเพ่ือให้ระบบนั้นสมบูรณ์ ตามภาพดังต่อไปนี้ 
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1. ความผูกพันต่อความเป็นผู้น า 11. เป้าหมายกลยุทธ์ 

2. การติดต่อสื่อสารและการแลกเปลี่ยน
ระหว่างกัน 

12. กลยุทธ์ทางการสร้างสรรค์เพ่ือเผชิญกับ
ค่านิยมลูกค้า (แผนที่ทางกลยุทธ์) 

3. การจัดการ 13. การวัดผลการปฏิบัติงาน เป้าหมายและ
แรงกระตุ้นการรับรู้เบื้องต้น 

4. วิสัยทัศน์และพันธกิจ 14. การริเริ่มกลยุทธ์ 

5. ค่านิยมหลัก 15. การรายงานผลการปฏิบัติงาน 

6. ความเสียเปรียบและความสามารถของ
องค์การ 

16. Scorecard ของแผนกงานและ
พนักงานแต่ละคน 

7 ลูกค้าและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 17. รางวัลตอบแทนและโปรแกรมการให้
การยอมรับชื่นชมพนักงาน 

8. ค่านิยมของลูกค้า 18. การประเมินผล 

9. กลยุทธ์ (มุมมอง, รูปแบบทางกลยุทธ์ 
และ ผลลัพธ์ทางกลยุทธ์) 

ภาพที่ 2.1: Balanced Scorecard Institute. (2017). Balanced Scorecard Basics. [online]. 
Retrieved from http://www.balancedscorecard.org/BSC-Basics/About-the-Balanced-
Scorecard 

2.1.4 กระบวนการในการจัดท า Balanced Scorecard 

จากการค้นคว้าทบทวนวรรณกรรมนั้นกระบวนการในการพัฒนาและจัดท า BSC 
จะประกอบไปด้วยขั้นตอนต่าง ๆ ซึ่งผู้วิจัยขอน าเสนอกระบวนการในการจัดท า Balanced 
Scorecard ไว้ดังต่อไปนี้    

1. การวิเคราะห์กลยุทธ์ขององค์การซึ่งในที่นี้ก็คือการท า SWOT Analysis นั่นเอง การ
วิเคราะห์ SWOT คือการวิเคราะห์ จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) โอกาส (Opportunity) 
และภัยคุกคาม (Threat) ต่อองค์การอย่างละเอียดและครอบคลุมรอบด้าน การวิเคราะห์นี้จะท าให้
องค์การทราบว่าองค์การนั้นมีจุดอ่อนและจุดแข็งในด้านใดบ้างที่จะสามารถสร้างความได้เปรียบและ
องค์การนั้นมีโอกาสใดบ้าง ที่องค์การจะสามารถน ามาต่อยอดบ้าง อีกทั้งยังมีภัยคุกคามต่อองค์การใน
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ด้านใดบ้างที่องค์การพึงตระหนักถึง ทั้งนี้การวิเคราะห์ดังกล่าวก็เพ่ือให้องค์การทราบถึงเป้าหมาย
เชิงกลยุทธ์ขององค์การอย่างชัดเจน 

2. ขั้นต่อมาคือการก าหนดวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ขององค์การ โดยให้สร้างเป็นกลยุทธ์
หลักขององค์การโดยส่วนมากแล้วนั้นกลยุทธ์หลักขององค์การจะมาจากการวิเคราะห์วิสัยทัศน์ 
(Vision) และพันธกิจ (Mission) หลักขององค์การเพราะเปรียบเสมือนวัตถุประสงค์หลักที่มาจากการ
วาดภาพฝันขององค์การที่ต้องการจะไปให้ถึง 

3. วิเคราะห์ความสัมพันธ์และก าหนดมุมมองของ BSC ในองค์การว่าควรมีทั้งหมดกี่
มุมมอง และแต่ละมุมมองนั้นควรมีความสัมพันธ์กันอย่างไร สัมพันธ์กันไปในทิศทางใด เพราะแต่ละ
องค์การนั้นอาจจะให้ความส าคัญกับมุมมองที่แตกต่างกันไป เช่น มุมมองในด้านลูกค้า หรือมุมมอง
ทางด้านการเงิน เป็นต้น จึงควรมีการวิเคราะห์และก าหนดมุมมองให้ออกมาครอบคลุมกับสิ่งที่
องค์การต้องการ 

4. การสร้างแผนที่เชิงกลยุทธ์ (Strategy Map) ในระดับองค์การ ซึ่งถ้าหากมีทั้งหมด 4 
มุมมองก็จ าเป็นอย่างมากที่องค์การจะต้องพิจารณาวัตถุประสงค์ของทุก  ๆ มุมมอง โดยน ามา
วิเคราะห์ว่าหากองค์การต้องการจะประสบความส าเร็จนั้นจะต้องบรรลุวัตถุประสงค์ใดบ้าง ทั้งนี้ควรมี
การจัดล าดับความส าคัญของวัตถุประสงค์และเชื่อมโยงวัตถุประสงค์แต่ละด้านในเชิงเหตุผลอย่าง
ชัดเจนอีกด้วย 

5. ผู้บริหารขององค์การควรมีการประชุมหารือเพ่ือตัดสินใจกันถึงแผนที่ทางกลยุทธ์ที่ได้
สร้างขึ้นเพราะผู้บริหารนั้นเป็นเสาหลักขององค์การในการขับเคลื่อนและน าพาองค์การให้บรรลุ
เป้าหมายตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ดังนั้นการวิเคราะห์เป้าหมายเชิงกลยุทธ์จึงควรให้สอดคล้องกับ
วิสัยทัศน์และกลยุทธ์หลักขององค์การอีกด้วย 

6. ในวัตถุประสงค์แต่ละด้านนั้นต้องมีการอธิบายถึงรายละเอียดของวัตถุประสงค์ใน
มุมมองด้านต่าง ๆ ทั้งในด้านของการวางแผน เป้าหมายเชิงกลยุทธ์ โครงการที่สร้างขึ้น ซึ่งในขั้นตอน
ระยะนี้ ควรมีการแยกออกเป็นประเด็นต่าง ๆ ทั้งด้านของการสร้างตัวชี้วัด การสร้างเป้าหมายจาก
การเก็บรวบรวมข้อมูล ณ ปัจจุบันและการจัดท าแผนการด าเนินงานอันเป็นกระบวนการที่จะท าให้
เป้าหมายขององค์การนั้นบรรลุผลส าเร็จตามที่องค์การได้ตั้งเป้าหมายเอาไว้  

7. เมื่อมีการจัดท าแผนการด าเนินการเรียบร้อยแล้ว องค์การสามารถแปลงตัวชี้วัดและ
เป้าหมายระดับองค์การให้เป็นหน้าที่ของผู้บริหารในระดับรองได้ เพ่ือให้ผู้ด ารงต าแหน่งหน้าที่
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เหล่านั้นสามารถที่จะจัดท าแผนการด าเนินงานและสร้างตัวชี้วัดให้กับต าแหน่งผู้บริห ารระดับรอง
ต่อไปได ้

ดังนั้นจากกระบวนการดังกล่าวนั้นผู้วิจัยจึงสรุปได้ว่าการจัดท า Balanced Scorecard 
นั้น คือ การวิเคราะห์ จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาสและภัยคุกคามขององค์การอย่างละเอียดและครอบคลุม
ในการที่จะแปลงออกมาให้เกิดเป็นเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจและกลยุทธ์
ขององค์การไปตามมุมมองต่าง ๆ ตามท่ีองค์การต้องการให้บรรลุผลส าเร็จ 

2.1.5 ประโยชน์จากการน า Balanced Scorecard ไปใช้ในองค์การ 

         จากการค้นคว้าข้อมูลนั้นผู้วิจัยได้สรุปประโยชน์ของการน า การวัดผลแบบสมดุล 
(Balanced Scorecard : BSC) มาใช้ในองค์การ ซึ่งผู้วิจัยสามารถสรุปได้คือการน าการวัดผลแบบ
สมดุล (Balanced Scorecard) ไปใช้ท าให้องค์การนั้นมีผลการด าเนินงานที่ดีขึ้นเพราะองค์การนั้นมี
เป้าหมายและตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจนที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ที่องค์การได้ตั้งเป้าเอาไว้
ตั้งแต่แรกและท าให้องค์การนั้นมีเป้าหมายโดยมุ่งเน้นไปที่กลยุทธ์ทั่วทั้งองค์การ กระตุ้นให้ในทุก  ๆ 
ระดับขององค์กรให้ความส าคัญกับแผนกลยุทธ์ขององค์การ อีกทั้งยังเป็นเครื่องมือตัวหนึ่งในอันที่จะ
เสริมให้มีการน ากลยุทธ์ขององค์การไปใช้ นอกจากนี้การวัดผลแบบสมดุล (Balanced Scorecard) 
เป็นตัวแปรส าคัญที่จะสามารถเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมและพฤติกรรมการท างานของพนักงานใน
องค์การได้เม่ือมีการก าหนดตัวชี้วัด (KPI) ให้พนักงานต้องท าให้ถึงซึ่งการวัดผลแบบสมดุล (Balanced 
Scorecard) ยังท าให้พนักงานนั้นเข้าใจในเป้าหมายการท างานของตนเองมากยิ่งขึ้นว่าการปฏิบัติงาน
ของตนเองนั้นอาจจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานคนอ่ืนและองค์การโดยรวมอย่างไรเพราะมี
การก าหนดเป้าหมายกลยุทธ์และตัวชี้วัดหลักอย่างชัดเจน 

ดังนั้นจึงจะเห็นได้ว่า การวัดผลแบบสมดุล (Balanced Scorecard) นั้นก่อให้เกิด
ประโยชน์แก่การน าไปใช้ในองค์การมากมายหลายประการเพราะก่อให้ผลการด าเนินงานที่ดียิ่งขึ้น
เพราะองค์การนั้นมีการวางเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ที่ชัดเจนและมีตัวชี้วัดที่สอดคล้องกันท าให้บุคลากร
นั้นเข้าใจทิศทางขององค์การและสามารถสร้างผลการปฏิบัติงานที่ตนเองนั้นจะต้องท าได้ให้ถึงตาม
เป้าหมายขององค์การได ้

2.1.6 การน าการวัดผลแบบสมดุล (Balanced Scorecard) มาใช้และปัญหาใน
การน ามามาใช้ในประเทศไทย 

        จากการค้นคว้าข้อมูลผู้วิจัยได้ค้นพบว่าในประเทศไทยนั้นการน า การวัดผลแบบ
สมดุล (Balanced scorecard) มาใช้นั้นมีวัตถุประสงค์หลักอยู่ 2 ประการ ซึ่งประกอบไปด้วย การน า
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การวัดผลแบบสมดุล (Balanced Scorecard) มาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานในต าแหน่งงาน 
ต่าง ๆ ในองคก์ารและอีกประการหนึ่งคือ การน าการวัดผลแบบสมดุล (Balanced Scorecard) มาใช้
ในการเชื่อโยงระหว่างแผนกลยุทธ์ (Strategic plan) กับแผนปฏิบัติการ (Action plan) จึงอาจกล่าว
ได้ว่าในประเทศไทยนั้น การวัดผลแบบสมดุล (Balanced Scorecard) ถูกน ามาใช้ในการวิเคราะห์
เพ่ือการน ากลยุทธ์ไปใช้และการประเมินผลการปฏิบัติงานเพราะมีการก าหนดตัวชี้วัดหลักในการ
วัดผลแบบสมดุลนั่นเอง 

ส่วนปัญหาของการน า Balanced Scorecard มาใช้ในประเทศไทยนั้นจากการทบทวน
วรรณกรรมได้มีผู้วิเคราะห์ปัญหาจากการน า การวัดผลแบบสมดุล (Balanced Scorecard) มาใช้ใน
ประเทศไทยได้อย่างน่าสนใจซึ่ง พสุ เดชะรินทร์ (รศ.ดร.พสุ เดชะรินทร์ , 2547) ได้กล่าวไว้ว่า ปัญหา
ที่เกิดขึ้นจากการน า BSC มาใช้ในไทยนั้นไม่ได้เกิดขึ้นในช่วงของการออกแบบการน ามาใช้แต่ก็ปัญหา
ในการน ามาใช้ก็เกิดข้ึนในหลายรูปแบบ อาทิเช่น บุคลากรในระดับผู้บริหารนั้นมักจะไม่มองว่าการน า 
BSC มาใช้ในองค์การนั้นก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในองค์การแต่มักจะมองว่า BSC นั้นเป็นเพียงการ
สร้างตัวชี้วัดให้กับผลการปฏิบัติงานหรือน ามาใช้ในการจัดท าแผนปฏิบัติการเพียงเท่านั้น ทั้ง  ๆ ที่ใน
ความเป็นจริงแล้วการน า BSC มาใช้อย่างถูกหลักจะก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในองค์การหลาย
ประการและบุคลากรในระดับบริหารนั้นมักมองเพียงว่า BSC นั้นเป็นโครงการหนึ่งในองค์การ ดังนั้น
เมื่อระยะเวลาการออกแบบจัดท า BSC เสร็จสิ้นผู้บริหารก็จะให้ความส าคัญกับ BSC น้อยลง อีกทั้ง
บุคลากรในระดับบริหารนั้นมักมองการวัดผลแบบสมดุลเพียงว่าเป็นโครงการที่จะถูกหยิบยกขึ้นมา
พิจารณาปีละครั้ง (ตอนสิ้นปี) ซึ่งการที่ผู้บริหารมีมุมมองเป็นเช่นนี้นั้นท าให้องค์การไม่สามารถน า
ประโยชน์ที่ได้จากการท า BSC มาใช้ได้อย่างเต็มที่ไม่ก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์การ นอกจากนี้
การที่บุคลากรในองค์การนั้นต่อต้านการน า BSC มาใช้ในองค์การเพราะมีความรู้เกี่ยวกับข้อมูลและ
ประโยชน์ในการน า BSC มาใช้ไม่เพียงพอจึงเกิดความวิตกว่าจะเกิดผลในแง่ลบแก่ตนเองหากมีการน า 
BSC มาใช้ในองค์การ 

จากการวิเคราะห์ทั้งหมดดังกล่าวข้างต้นผู้วิจัยจึงสามารถสรุปได้ว่าปัญหาของการน า
การวัดผลแบบสมดุล (Balanced Scorecard) มาใช้นั้นเกิดจากการที่องค์การให้ความส าคัญเพียง
ระยะแรกแรกในการจัดท า BSC ซึ่งก็คือในช่วงของการจัดท าแผนกลยุทธ์และการสร้างตัวชี้วัด ซึ่ งใน
เวลาต่อมา BSC จะถูกให้ความส าคัญน้อยลงและไม่ค่อยถูกน ามาพิจารณาอีก นอกจากนี้พนักงานใน
องค์การยังไม่มีความเข้าใจในหลักการของ BSC จึงมักต่อต้านการน ามาใช้ ซึ่งตามที่กล่าวไปหากน า 
BSC มาใช้อย่างถูกวิธีจะสามารถสร้างความได้เปรียบให้แก่องค์การหลายประการองค์การจึงควรให้
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ความส าคัญกับการน ามาใช้ อีกท้ังยังควรมีการสื่อสารการน า BSC มาใช้ในองค์การแก่พนักงานให้เกิด
ความเข้าใจอย่างท่ัวถึงกันอีกด้วย 

2.1.7 การน า BSC มาใช้ในองค์การภาครัฐ 

     ในองค์การภาครัฐนั้น ส านักงาน ก.พ. (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพล
เรือน) ได้มีการน า BSC มาใช้เพ่ือเป็นแนวทางในการวางแผนกลยุทธ์ขององค์การและเพ่ือสร้างตัวชี้วัด
ผลการปฏิบัติงานหลักในหน่วยงานเพ่ือเน้นให้เห็นถึงการบริหารแบบมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์อันจะเป็น
ประโยชน์แก่องค์การในการที่จะวิเคราะห์ถึงผลลัพธ์ขององค์การรัฐจากมุมมองทั้ง 4 มุมมอง คือ 
มุมมองด้านการเงิน (Financial Perspective) มุมมองด้านลูกค้า (Customer Perspective) มุมมอง
ด้านกระบวนการภายใน (Internal Process Perspective) และมุมมองด้านการเรียนรู้และการ
พัฒนา (Learning and Growth Perspective) ในองค์การภาครัฐนั้นโดยปกติแล้วจะให้การมุ่งเน้น
ไปที่ปัจจัยภายในองค์การเอง คือ กระบวนการด าเนินงานภายในองค์การมากกว่าจะมุ่งเน้นที่ปัจจัย
ภายนอก เช่น ประชาชน ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและจะให้ความสนใจกับปัจจัยทางด้านการเงินเฉพาะเมื่อ
ต้องมีการเสนอของบประจ าปีเท่านั้น ดังนั้นจึงจะเห็นได้ว่าองค์การภาครัฐนั้นมีการน าการวัดผลแบบ
สมดุล (Balanced Scorecard) มาใช้ตามทฤษฎีทั้ง 4 มุมมอง ทว่าจุดเน้นส าคัญองค์การภาครัฐใน
ไทยจะเน้นไปที่กระบวนการภายในองค์การเองซึ่งเป็นปัจจัยภายในองค์การมากกว่าจะให้ความส าคัญ
กับลูกค้าซึ่งเปรียบเสมือนปัจจัยภายนอกองค์การหรือแม้กระทั่งปัจจัยทางด้านการเงินก็ตาม 

 

2.2 ทฤษฎีการก าหนดเป้าหมาย 

2.2.1 นิยามและความหมายของเป้าหมาย 

         ในที่นี้จากการค้นคว้าข้อมูลได้มีผู้อธิบายถึงนิยามและความหมายของเป้าหมาย
ไว้หลายท่านโดยผู้วิจัยได้ท าการรวบรวมและจะแสดงไว้ตามตารางดังต่อไปนี้ 

ตารางที่ 2.2 

นิยามและความหมายของเป้าหมาย 

เจ้าของนิยาม ความหมาย 

ประชุม รอดประเสริฐ (2539, น.119) แนวทางอันจะน าไปสู่การบรรลุถึงความส าเร็จ
เป้าหมายนั้นควรมีความชัดเจนเน้นย้ าไว้อย่าง
แน่นอนและสามารถวัดได้  
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ตารางที่ 2.2 (ต่อ) 

นิยามและความหมายของเป้าหมาย 

เจ้าของนิยาม ความหมาย 

จอร์จและโจนส์ (George and Jones, 2002, 
P.234) 

เป้าหมาย คือ สิ่งที่ตัวบุคคลนั้นมีซึ่งจะแสดง
ออกมาเป็นพฤติกรรมในอันเพ่ือที่จะได้บรรลุให้
ถึงเป้าหมายท่ีตนต้องการ 

จิรพัฒน์ จันทะไพร (2549, online) ระดับมาตรฐานของผลการด าเนินงานที่องค์การ
หรือหน่วยงานนั้นได้ตั้งเป้าไว้ ซึ่งการก าหนด
เป้าหมายนั้นก็เพ่ือน ามาใช้ในการเปรียบเทียบ
เพ่ือดูความส าเร็จในการด าเนินงานขององค์การ 
ทั้งนี้ในส่วนของการก าหนดเป้าหมายนั้นจะเป็น
หน้าที่ของผู้บริหารระดับสูงในองค์การภาครัฐซึ่ง
จะเป็นผู้ก าหนดเป้าหมายและสร้างตัวชี้วัดให้กับ
องค์การเพราะบุคคลในต าแหน่งนี้จะสามารถ
มองเห็นถึงได้ในภาพรวมขององค์การทราบถึง
ทิศทางและวัตถุประสงค์ขององค์การและจะเป็น
ผู้ที่รับผิดชอบในผลการปฏิบัติงานของบุคลาการ 

น.พ.สมชัย ตั้งพร้อมพันธ์ (2552, online) สิ่ งที่บุคคลนั้นคาดหมายว่ าจะต้องไปให้ถึ ง 
เป้าหมายของบุคคลนั้นอาจมาจากความต้องการ
ส่วนตัว ความคาดหวังหรือจินตนาการ ผู้บริหาร
นั้นจะเป็นคนที่สร้างเป้าหมายที่เป็นไปได้และ
จะต้องมีการลงมือกระท าท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จ 

ฮวน, อีเดนและมิเชล (Juan M., Eden B. and 
Michelle R., 2012) 

เป้าหมายนั้นมีหน้าที่ ในการจูงใจและชักน า
พฤติกรรมของบุคคล เกี่ยวข้องกับพฤติกรรม
โดยตรง ควรตั้งเป้าหมายที่สูง ซึ่งเป้าหมายนั้นจะ
ยังคงอยู่ในตัวบุคคลเพ่ือความพยายามในระยะ
ยาวที่จะบรรลุเป้าหมายที่ท้าทาย 
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ตารางที่ 2.2 (ต่อ) 

นิยามและความหมายของเป้าหมาย 

เจ้าของนิยาม ความหมาย 

สเตฟาน, เบอร์นาร์ดและคริสเตียน (Stefan, 
Bernard Christian, 2016) 

เป้าหมายนั้นคือสิ่งที่ก าหนดพฤติกรรมมนุษย์โดย
การชี้น าทิศทางและการรักษาความพยายามใน
ตัวบุคคลให้คงอยู่เพ่ือการบรรลุผลการปฏิบัติงาน
ที่ เฉพาะเจาะจงและเป้าหมายนั้นจะน าไปสู่
พฤติกรรมในการค้นคว้า การใช้ความรู้ที่จ าเป็นที่
เกี่ยวข้องกับงาน และการใช้กลยุทธ์ต่าง ๆ 

หมายเหตุ : โดยผู้วิจัย 

จากค านิยามทั้งหมดของค าว่าเป้าหมายข้างต้นผู้วิจัยจึงสามารถสรุปได้ว่า เป้าหมายนั้น
คือสิ่งที่ตัวบุคคลนั้นตั้งเป้าไว้อันเกิดจากความต้องการส่วนบุคคล ความคาดหวังที่จะไปให้ถึงเป้าหมาย
จึงเกิดการกระท าหรือพฤติกรรมเพ่ือที่จะสามารถบรรลุถึงเป้าหมายที่ตนเองได้ตั้งไว้ ในที่นี้หากเป็น
เป้าหมายขององค์การแล้วนั้นเป้าหมายจะเป็นสิ่งที่ผู้บริหารระดับสูงสร้างขึ้นมาเพ่ือเป็นแบบแผนหรือ
มาตรฐานในการด าเนินงานในหน่วยงานหรือองค์การอันจะน ามาใช้เพ่ือเปรียบเทียบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 

วัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ (Strategic Objectives) 

วัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ หมายถึง เป้าหมายที่ก าหนดไว้ถึงทิศทางในระยะยาวที่มีความ
เฉพาะเจาะจงและชัดเจนขององค์การเพื่อตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา เพ่ือ
ก่อให้เกิดการพัฒนาปรับปรุงให้ดีขึ้นเพ่ือให้องค์การนั้นสามารถที่จะแข่งขันในตลาดได้ วัตถุประสงค์ใน
รูปแบบนี้จะเน้นไปที่ปัจจัยภายนอกขององค์การอันจะเกี่ยวข้องกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย การบริการ 
การตลาดหรือความท้าทายทางด้านเทคโนโลยีรูปแบบใหม่ ๆ ซึ่งองค์การนั้นจะต้องบรรลุให้ได้เพ่ือ
รักษาความสามารถทางการแข่งขันกับตลาดอันเปรียบเสมือนสภาพแวดล้อมภายนอก (QA-NEWS, 
2545 

การวางแผนเชิงกลยุทธ์ (Strategic Planning) 

การวางแผนเชิงกลยุทธ์ หมายถึง กระบวนการที่ต่อเนื่องอันเกิดจากการที่ผู้น าของ
องค์การนั้นให้การตัดสินใจที่เกี่ยวกับอนาคตขององค์การและยังเป็นการพัฒนากระบวนการเพ่ือ
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ความส าเร็จตามผลลัพธ์ที่คาดหวังไว้ในอนาคต อีกทั้งยังเป็นการตัดสินใจถึงการน าวิธีการที่จะน ามาใช้
ในการประเมินผลลัพธ์แห่งความส าเร็จที่เกิดขึ้นในอนาคตอีกด้วย (Ayachi, 2015) 

ดังนั้นจึงจะเห็นได้ว่าวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์และการวางแผนเชิงกลยุทธ์นั้นสามารถใช้
แทนกันได้และมีลักษณะที่เหมือนกัน กล่าวคือ เป็นเป้าหมายที่เป็นกระบวนการที่เกี่ยวข้องกับการ
พัฒนากลยุทธ์ขององค์การเพื่อให้เกิดความส าเร็จต่ออนาคตขององค์การ 

2.2.2 ลักษณะของเป้าหมายที่ด ี

         จากการทบทวนวรรณกรรมนั้นจึงอาจกล่าวว่าเป้าหมายกับการปฏิบัตินั้นเป็นสิ่ง
ที่เชื่อมโยงส่งถึงกัน เป้าหมายนั้นมีความสัมพันธ์กับรูปแบบของการวางแผน การด าเนินงานและการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานอีกทั้งยังรวมไปถึงการติดตามเพ่ือปรับปรุงผลงานพนักงานหรือการให้รางวัล
เพราะหากองค์การปราศจากเป้าหมายแล้วนั้นสิ่งเหล่านี้ที่กล่าวมาก็ไม่สามารถมีขึ้นมาได้ (ปิยนันท์
สวัสดิ์ศฤงฆาร, 2552) นอกจากนี้เป้าหมายที่ดีนั้นจะน าไปใช้กับการด าเนินงานได้ เป้าหมายนั้น
จะต้องมีความส าคัญ มีความเฉพาะเจาะจงและชัดเจนไม่เข้าใจยากโดยเฉพาะเป้าหมายนั้นต้องมี
ตัวชี้วัดที่เฉพาะเจาะจงและชัดเจน ตัวชี้วัดนั้นจะต้องมีความสัมพันธ์กับเป้าหมายสอดคล้องเข้ากับ
วัตถุประสงค์โดยรวมขององค์การ เป้าหมายจะต้องไม่ยากเกินไปและไม่ง่ายจนเกินไปมีความ
สมเหตุสมผล ซึ่งในการเปลี่ยนเป้าหมายให้กลายเป็นการด าเนินงานนั้นผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานควร
จะเข้ามาปรึกษาหารือกันเพ่ือก าหนดเป้าหมายร่วมกันเมื่อได้เป้าหมายแล้วจึงแตกเป้าหมายออกมา
เป็นงานมีการวางแผนการท างาน ซึ่งหน้าที่ในการท างานบางครั้งผู้บริหารก็อาจจะท าหน้าที่ปฏิบัติงาน
นั้นเอง 

2.2.3 ทฤษฎีการก าหนดเป้าหมาย (Goal Setting Theory) 

          ทฤษฎีนี้ถูกค้นพบโดย Edwin A. Locke และ Gary P. Lathum (ล็อคและ
ลาทัม) ซึ่งเป้าหมายนั้นเป็นสิ่งตัวบุคคลพึงมีในยามที่ตัวบุคคลนั้นมีการท ากิจกรรมใด ๆ ก็ตาม
เป้าหมายและความพยายามนั้นเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญมากในอันที่จะท าให้กิจกรรมนั้นประสบ
ความส าเร็จบรรลุได้ตามความต้องการ (กิตติกานต์ อิศระ , 2551) ซึ่งล็อคและคณะ (1990) นั้นได้
ท าการศึกษาวิจัยถึงการก าหนดเป้าหมายและจากการทบทวนเนื้อหาแล้วผู้วิจัยจึงสามารถสรุปผลลัพธ์
ที่เกี่ยวข้องกับเป้าหมายว่า ในส่วนของเป้าหมายนั้นเป้าหมายที่บรรลุได้ง่ายนั้นจะก่อให้เกิดผลิตผลที่
ต่ ากว่าเป้าหมายที่บรรลุยากซึ่งจะก่อให้เกิดผลิตผลที่มากกว่า เป้าหมายนั้นจะมีความสัมพันธ์กับผล
การท างานเพราะเป้าหมายจะกระตุ้นให้เกิดความตั้งใจในการที่จะกระท ามีความพยายามในการที่จะ
พัฒนากลวิธีเพ่ือที่จะน าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย เป้าหมายที่ยากจะน าไปสู่ความส าเร็จได้ดีกว่า
การที่เราไม่มีการตั้งเป้าหมายหรือการที่เรามีเป้าหมายอันคลุมเครือและไม่ชัดเจน นอกจากนี้
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ความสามารถนั้นเป็นสิ่งส าคัญที่ปัจเจกบุคคลพึงมีเพ่ือจะสามารถบรรลุได้ตามเป้าหมายที่ตั้งไว้และ
รางวัลตอบแทนในรูปของเงินสามารถก่อให้เกิดความผูกพันกับเป้าหมายยิ่งขึ้น อีกทั้งการได้รับข้อมูล
สะท้อน (Feedback) นั้นก็เป็นปัจจัยส าคัญเพ่ือที่จะน าข้อมูลสะท้อนเหล่านั้นมาตรวจดูถึง
ความสัมพันธ์ระหว่างเป้าหมายที่ตั้งไว้กับผลการปฏิบัติงานและในการตั้งเป้าหมายนั้นการมีส่วนร่วม
ในการก าหนดเป้าหมายระหว่างผู้บริหารกับผู้ปฏิบัติงานจะก่อให้เกิดผลิตผลที่สูงกว่าการที่เป้าหมาย
ถูกก าหนดโดยผู้บริหารเพียงฝ่ายเดียว อีกทั้งความแตกต่างในเรื่องปัจเจกบุคคล เช่น พ้ืนฐานทาง
การศึกษา ทัศนคติและบุคลิกภาพมักจะไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพของการก าหนดเป้าหมาย 
กลไกท่ีมีอิทธิพลที่จะท าให้เป้าหมายนั้นส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน อาทิเช่น แนวทางและการปฏิบัติที่
ถูกก าหนดขึ้น กลยุทธ์ต่าง ๆ และความพยายามที่ถูกน ามาใช้และการพัฒนาปรับปรุงและแก้ไข
จุดบกพร่องที่มีและสุดท้ายคือความผูกพันในเป้าหมายนั้นเป็นสิ่งส าคัญ ถ้ามีความผูกพันต่อเป้าหมาย
จากความคาดหวังในความส าเร็จที่มากเท่าใดเป้าหมายก็จะมีผลต่อผลการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้นเท่านั้น 

ตามหลักของทฤษฎีการก าหนดเป้าหมายแล้วนั้น เป้าหมายของปัจเจกบุคคลคือจุด
ศูนย์กลางของข้อมูลสะท้อนกลับ การตรวจสอบ รางวัลตอบแทน คุณลักษณะงาน เพราะเป้าหมายนั้น
จะท าให้ปัจเจกบุคคลนั้นมีความยึดมั่นผูกพันปฏิบัติงานจนส าเร็จบรรลุได้ตามเป้าหมายเพราะการ
วางเป้าหมายนั้นจะมีทิศทางที่แน่นอนมากกว่าการให้รางวัลเพียงอย่างเดียวที่จะแปรผันเปลี่ยนแปลง
ไปแล้วแต่สถานการณแ์ต่เป้าหมายนั้นก็ไม่ได้เป็นตัวแปรที่จะน ามาใช้ในการก าหนดพฤติกรรมทั้งหมด
ได้เพราะย่อมต้องมีปัจจัยอ่ืนรวมอยู่ด้วย เช่น ความต้องการที่แตกต่างกันไปในแต่ละบุคคล ซึ่งใน
ความเป็นจริงแล้วนั้นการก าหนดเป้าหมายนั้นจะก่อให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดีได้เพราะเป้าหมายนั้น
ก็เปรียบได้กับการประเมินผลการปฏิบัติงานไปในตัวเองอยู่แล้วอันมีปัจจัยมาเสริม เช่น พนักงาน 
รูปแบบคุณลักษณะงาน กระบวนการท างาน สิ่งแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ความยากง่ายในเป้าหมาย
ที่ถูกก าหนดไว้ ซึ่งทั้งหมดที่กล่าวมาคือปัจจัยทั้งภายนอกและภายในที่จะท าให้เป้าหมายนั้นส่งผลต่อ
ผลการปฏิบัติงานได้ตามท่ีองค์การตั้งเป้าหมายไว้ 

2.2.4 การก าหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงานของตัวบุคคล (พนักงาน) 

         ในส่วนของการก าหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงานของตัวบุคคลนั้น ชาร์ล 
(2006, p. 113) ได้ศึกษาวิจัยในเรื่องเกี่ยวกับรูปแบบของขั้นตอนในการที่จะก าหนดเป้าหมายในการ
ปฏิบัติงานของตัวบุคคลไว้ ซึ่งชาร์ลนั้นได้น าเสนอขั้นตอนในการก าหนดเป้าหมายในตัวบุคคลเอาไว้ 8 
ขั้นตอน ดังนี้ 
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1. งานที่ท านั้นต้องมีการก าหนดวัตถุประสงค์เพ่ือให้พนักงานผู้ปฏิบัติงานนั้นได้ทราบถึง
ทิศทางในการด าเนินงานให้สอดคล้องตามที่องค์การหรือผู้บังคับบัญชาได้ก าหนดเอาไว้ซึ่งการก าหนด
เป้าหมายจะน าไปสู่ผลการปฏิบัติงานที่ต้องการได้อีกด้วย 

2. เป้าหมายที่ถูกก าหนดไว้นั้นต้องมีความส าคัญถึงจะสามารถจูงใจตัวบุคคลในการ
ท างานได้ ซึ่งดังที่กล่าวไปแล้วเป้าหมายนั้นควรมีความเฉพาะเจาะจงและท้าทายจึงจะสามารถจูงใจตัว
บุคคลให้ปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่ตั้งเอาไว้เพราะเป้าหมายที่ยากนั้นส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน
มากกว่าเป้าหมายที่ง่าย 

3. ควรมีการวางแผนการปฏิบัติงานอย่างเป็นข้ันเป็นตอนเพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานนั้นได้ทราบ
ถึงรูปแบบและกระบวนการในการด าเนินงานที่ถูกต้องและชัดเจนเพ่ือให้สามารถบรรลุผลการ
ปฏิบัติงานได้ตรงตามที่องค์การได้ตั้งเป้าหมายเอาไว้ 

4. ตัวบุคคล (พนักงาน) นั้นควรมีการรับรู้ถึงผลการปฏิบัติงานและมาตรฐานของตัวชี้วัด
ผลการปฏิบัติงานเพ่ือให้บุคคลนั้นได้ทราบถึงผลการปฏิบัติงานที่แท้จริงของตนเองว่าตรงตามที่
องค์การได้ตั้งเป้าหมายเอาไว้มากน้อยเพียงใดอีกทั้งยังได้ทราบถึงมาตรฐานของผลการปฏิบัติงานที่
องค์การนั้นได้ตั้งเป้าเอาไว้ซึ่งพนักงานนั้นจะต้องท าให้ได้ตามมาตรฐานนั้น 

5. ตัวบุคคล (พนักงาน) นั้นควรมีการคาดการณ์ถึงปัญหาและอุปสรรคที่อาจจะเกิดขึ้น
ในกระบวนการท างานเพ่ือน าสิ่งเหล่านั้นมาวิเคราะห์ปัญหาและหาทางรับมือแก้ไขเพ่ือที่พนักงาน
ผู้ปฏิบัติงานนั้นจะสามารถรับมือได้อย่างทันท่วงที 

6. หากตัวบุคคลนั้นไม่สามารถปฏิบัติงานให้ส าเร็จได้เพียงล าพังก็ควรที่จะขอความ
ช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานหรือขอค าปรึกษาช่วยเหลือจากหัวหน้างานของตนเองเพราะการร่วมมือ
กันท างานเปรียบเสมือนการร่วมกันแบ่งปันประสบการณ์ในการท างาน การแก้ปัญหาและวิธีการใน
การท างานและยังสามารถสร้างความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันในองค์การได้อีกด้วย 

7. หากเป้าหมายขององค์การและตัวบุคคลนั้นมีความสัมพันธ์กันก็จะท าให้เกิดความพึง
พอใจร่วมกันจากทั้งสองฝ่ายเพราะเมื่อเป้าหมายขององค์การและพนักงานนั้นมีความสอดคล้องกัน
แล้วการด าเนินงานให้สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การนั้นก็จะเป็นไปอย่างราบรื่นมากยิ่งขึ้น 

8. การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการที่จะท าให้ตัวบุคคลทราบว่าผลงาน
ตนเองนั้นบรรลุเป้าหมายตามที่องค์การได้ตั้งไว้หรือไม่เพราะการประเมินผลงานนั้นจะท าให้บุคลากร
ทราบว่าผลการปฏิบัติงานของตนเองนั้นอยู่ในระดับใดและตรงกับความต้องการที่องค์การได้ตั้งเป้าไว้
หรือไม่ตามตัวชี้วัดที่ได้ตั้งเป้าเอาไว้ 
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จากขั้นตอนในการก าหนดเป้าหมายนั้นผู้วิจัยจึงสามารถสรุปได้ว่า บุคคลนั้นจะต้อง
ทราบถึงความคาดหวังของตนเองและความคาดหวังขององค์การที่มีต่อตนเองรวมไปถึงทราบผลการ
ปฏิบัติงานของตนเองว่าเป็นอย่างไร อีกทั้งในการก าหนดเป้าหมายขององค์การนั้นควรที่จะสอดคล้อง
กับเป้าหมายของตัวบุคคลเองและควรมีการสื่อสารให้ทั่วถึงกันเป้าหมายขององค์การจึงจะสามารถ
บรรลุผลส าเร็จได้ 

2.2.5 การท างานของเป้าหมาย 

         ในส่วนของการท างานของเป้าหมายนั้น ล็อคและลาทัม (Locke and Latham, 
2002, P. 706) ได้ท าการวิจัยและเสนอไว้ว่าการท างานของเป้าหมายนั้นจะส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน
ของตวับุคคลด้วยกลไกหลายรูปแบบ ซึ่งผู้วิจัยได้รวบรวมเอาไว้ดังต่อไปนี้ 

1. เป้าหมายนั้นมีอิทธิพลต่อความคิดและการกระท าในตัวบุคคลเพราะเป้าหมายนั้นจะ
เป็นสิ่งที่ชี้น า ท าหน้าที่ควบคุมให้บุคคลเกิดความพยายามและมีความตั้งใจยึดมั่นในเป้าหมาย ท าให้
บุคคลเพิกเฉยต่อกิจกรรมอ่ืน ๆ ที่ไม่เกี่ยวข้องกับเป้าหมายที่ตั้งไว้ ทั้งนี้ยิ่งเป้าหมายขององค์การนั้น
สอดคล้องกับเป้าหมายของบุคคลมากเท่าใดการบรรลุเป้าหมายก็จะยิ่งง่ายมากข้ึนเท่านั้น 

2. เป้าหมายนั้นเป็นตัวกระตุ้นที่มีประสิทธิภาพโดยเฉพาะเป้าหมายที่ยากจะท าให้บุคคล
เกิดความพยามยามมากกว่าเป้าหมายที่ง่าย เช่น งานง่าย ๆ งานกิจวัตร (routine) จึงอาจกล่าวได้ว่า
เป้าหมายที่ยากนั้นส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานที่ดีกว่าเป้าหมายที่ง่ายและไม่มีความท้าทายเพราะ
เป้าหมายนั้นส่งผลต่อความอดทน หากเป้าหมายนั้นมีความยากบุคคลจะมีความพยายามมากยิ่งขึ้นใน
กรณีท่ีบุคคลนั้นสามารถควบคุมเวลาที่จะใช้ในการท างานได้ 

3. เป้าหมายนั้นมีผลต่อการกระท าโดยตรง เป้าหมายนั้นเป็นตัวกระตุ้นให้เกิดความ
พยายาม การให้กลวิธีเพ่ือให้งานบรรลุผลส าเร็จ ซึ่งอาจมีปัจจัยอ่ืน ๆ เข้ามาเกี่ยวข้อง เช่น แรงจูงใจ
หรือความคิด ความสามารถที่จะบรรลุเป้าหมาย แต่ตัวแปรดังกล่าวก็มีปฏิสัมพันธ์ได้ในหลาย ๆ ทาง 

จากกลไกทั้งหมดข้างต้นผู้วิจัยจึงสามารถสรุปได้ว่าในการท างานของเป้าหมายนั้น 
หากเป้าหมายนั้นมีความยากบุคคลก็จะมีความผูกพันต่อเป้าหมายมากยิ่งขึ้นซึ่งจะส่งผลโดยตรงต่อผล
การปฏิบัติงานและยิ่งเป้าหมายขององค์การและบุคคลนั้นมีความสอดคล้องกันการบรรลุเป้าหมายนั้น
ก็จะง่ายยิ่งขึ้นซึ่งความผูกพันต่อเป้าหมายและความอดทนต่อเป้าหมายในตัวบุคคลนั้นก็เป็นสิ่งส าคัญ
ที่จะท าให้บรรลุเป้าหมายได้เช่นกัน 

นอกจากนี้จากการศึกษาวรรณกรรมผู้วิจัยได้ค้นพบว่า ล็อคและลาทัม (2006, p. 266) 
ได้จ าแนกความก้าวหน้าทางทฤษฎีเป้าหมายออกเป็น 8 ประเภท ซึ่งสามารถสรุปออกมาได้ดังต่อไปนี้ 
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1. ทางเลือกของเป้าหมาย (Goal Choice) จากงานวิจัยนั้นพบว่า การรับรู้ต่อ
ความสามารถของตนเอง (Self - efficacy) ผลการปฏิบัติงานในอดีตและอิทธิพลทางสังคมนั้นส่งผล
ต่อระดับของการตั้งเป้าหมาย ซึ่งจากการทดลองกลุ่มตัวอย่างพบว่าการตั้งเป้าหมายผลงานปัจจุบันให้
สูงกว่าเป้าหมายของผลงานที่ดีที่สุดในอดีตจะท าให้เป้าหมายในงาน ณ ปัจจุบันนั้นลดลงเพราะเกิด
ความขัดแย้งระหว่างเป้าหมายขึ้น แต่อย่างไรก็ตามเป้าหมายในงานชิ้นถัดไปนั้นก็จะเพ่ิมขึ้นเพ่ือชดเชย
ความพึงพอใจที่ลดลงจากเป้าหมายที่ต่ ากว่าที่คาดหวังไว้ 

2. เป้าหมายแห่งการเรียนรู้ (Learning Goal) บางครั้งเป้าหมายที่ยากก็ไม่ได้น าไปสู่การ
ผลงานที่ดีกว่าการก าหนดให้ท าให้ดีที่สุดเสมอไป เช่นเดียวกับการเน้นไปที่เป้าหมายที่เฉพาะเจาะจง
หรือซับซ้อนก็อาจน าไปสู่วิสัยทัศน์อันมืดบอดหรือการเน้นไปที่การบรรลุเป้าหมายเพียงอย่างเดียว
มากกว่าการใช้ทักษะที่จ าเป็นก็เช่นเดียวกัน เป้าหมายแห่งการเรียนรู้นั้นจึงจ าเป็นเพราะเป็นเป้าหมาย
ที่ต้องการการเรียนรู้ในทักษะงานที่จ าเป็น ซึ่งเป้าหมายการเรียนรู้จะท าให้เกิดการบรรลุผลลัพธ์ได้ดี
ยิ่งขึ้นผ่านทางการวางแผน การควบคุมและการประเมินมากกว่าแค่การเน้นไปที่เป้าหมายเพียงอย่าง
เดียว 

3. กรอบแนวคิด (Framing) ด้านกรอบแนวคิดเป็นสิ่งที่นักจิตวิทยาให้ความสนใจในแง่
ของปัจเจกบุคคลเพราะการตั้งเป้าหมายที่ยากนั้นไม่ได้น าไปสู่ผลการปฏิบัติงานที่คาดหวังเสมอไปหาก
ผู้ปฏิบัติงานมองว่าเป้าหมายที่ยากนั้นเป็นภัยคุกคาม (เน้นไปที่ความล้มเหลวของงาน) ก็จะท าให้ผล
การปฏิบัติงานนั้นลดลงต่างจากผู้ปฏิบัติงานที่มองว่าเป้าหมายยากนั้นเป็นความท้าทาย (เน้นไปที่
ความส าเร็จของงาน) ก็จะมีโอกาสประสบความส าเร็จได้มากกว่า 

4. ผลกระทบ (Affect) งานวิจัยในเยอรมันได้ค้นพบว่าการที่บุคคลมีการรับรู้ว่า
เป้าหมายนั้นยากที่จะบรรลุจะส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในผลกระทบ ซึ่งกระบวนการ
ความก้าวหน้าของเป้าหมายและกระบวนการของเป้าหมายนั้นเป็นตัวท านายที่มีประสิทธิภาพของ
ความรู้สึกในความส าเร็จและความเป็นอยู่ที่ดี การค้นพบที่น่าสนใจคือความรู้สึกขาดการบรรลุ
เป้าหมายในชีวิตนั้นจะมีความสัมพันธ์กับความเป็นอยู่ที่ดีเมื่อบุคคลนั้นประสบกับความก้าวหน้าของ
เป้าหมายในการท างานเพราะความส าเร็จในด้านหนึ่งนั้นสามารถชดเชยความล้มเหลวในด้านอ่ืนได้ 

5. เป้าหมายกลุ่ม (Group Goal) การตั้งเป้าหมายจะมีประสิทธิภาพต่อการท างานเป็น
กลุ่มเช่นกัน อย่างไรก็ตามการท างานเป็นกลุ่มอาจก่อให้เกิดความซับซ้อนและความขัดแย้ งใน
เป้าหมายระหว่างสมาชิกในกลุ่มได้ แต่จากงานวิจัยของเซดและลาทัม (2000) นั้นพบว่าเป้าหมายของ
บุคคลและกลุ่มนั้นไม่มีความขัดแย้งกัน เช่นเดียวกันกับในงานแรงงานที่ใช้ค่าจ้างเป็นแรงจูงใจก็ไม่มี
ผลกระทบต่อการตั้งเป้าหมายในกลุ่มเช่นเดียวกัน 
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6. เป้าหมายและคุณลักษณะ (Goal and Trait) เซดและคณะ (2004) ได้ค้นพบว่า
ผลกระทบของการก าหนดเป้าหมายนั้นมีความสัมพันธ์กับคุณลักษณะของบุคคลเช่นเดียวกัน บุคคลที่
มีการก าหนดเป้าหมายแห่งการเรียนรู้นั้นมีแนวโน้มที่จะเลือกงานที่พวกเขานั้นจะสามารถพัฒนา
ความรู้และทักษะที่จ าเป็นต่องานนั้นได้ ในขณะที่บุคคลที่มีการก าหนดเป้าหมายไปที่ผลลัพธ์ของการ
ปฏิบัติงานจะหลีกเลี่ยงงานที่ยากเพราะอาจเกิดความล้มเหลวในงานและเขาอาจถูกคนอ่ืนมองว่าไร้
ความสามารถ เขาจึงมักจะเลือกงานที่ง่ายเพ่ือที่จะได้ดูดีในสายตาผู้อ่ืนและที่ส าคัญการตั้งเป้าหมาย
แห่งการเรียนรู้ที่สูงและเฉพาะเจาะจงจะสามารถเพ่ิมผลผลิตของตัวบุคคลได้ไม่ว่าเขาจะมีคุณลักษณะ
แบบใดก็ตาม 

7. เป้าหมายระดับมหัพภาค (Macro Level Goal) การวิจัยในองค์การค้นพบ
ความสัมพันธ์ของเป้าหมายในระดับสูงของการแบ่งปันวิสัยทัศน์ท่ามกลางพนักงานและการฉกฉวย
โอกาสในระดับต่ า โดยตัวเชื่อมโยงคือการตั้งเป้าหมายแห่งการร่วมมือ โดยการแบ่งปันวิสัยทัศน์
ร่วมกันนั้นจะท าให้เป้าหมายแห่งการร่วมมือนั้นแข็งแกร่งขึ้นและเป็นการลดความรู้สึกในทางลบของ
การเผชิญหน้ากันระหว่างกลุ่มอีกด้วย 

8. เป้าหมายและการปูพ้ืนทางจิตใต้ส านึก (Goal and Subconscious Priming) เพ่ือ
การบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้นั้น ความตั้งใจคือตัวแปรส าคัญเพ่ือที่จะได้ไม่ต้องตระหนักถึงเป้าหมายใน
ทุก ๆ วินาที เป้าหมายโดยทั่วไปเมื่อมีการยอมรับและเข้าใจก็จะยังคงอยู่ในจิตส านึกเพ่ือเป็นตัวชี้น า
ทางจิตและการกระท า จากการค้นพบของ Bargh and Chartrand others (2006) นั้นพบว่า
เป้าหมายที่มีการปูพ้ืนทางจิตใต้ส านึกนั้นจะส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน ทั้งการปูพ้ืนทางจิตและ
เป้าหมายที่ตระหนักรู้นั้นมีผลกระทบโดยอิสระกับผลลัพธ์ในงานซึ่งเป้าหมายที่ตระหนักรู้นั้นจะส่งผล
มากกว่า 

จากข้อค้นพบใหม่ในเรื่องการก าหนดเป้าหมายของล็อคและลาทัมนั้น สิ่งที่ผู้วิจัยเห็นว่า
น่าสนใจคือการก าหนดเป้าหมายที่ยากนั้นไม่ได้ส่งผลดีต่อผลการปฏิบัติงานเสมอไปซึ่งขัดแย้งกับ
ทฤษฎีการตั้งเป้าหมายเดิมของล็อคและลาทัม เพราะทั้งนี้การบรรลุเป้าหมายนั้นก็ขึ้นอยู่กับปัจจัยตัว
บุคคลด้วย เช่น ความสามารถในการที่จะบรรลุเป้าหมาย บุคลิกภาพของตัวบุคคลว่าบุคคลนั้นมอง
เป้าหมายที่ยากเป็นความท้าทายหรือภัยคุกคามเพราะหากบุคคลมองว่าเป้าหมายที่ยากนั้นเป็นภัย
คุกคามเช่นนั้นแล้วการตั้งเป้าหมายที่ง่ายก็น่าจะเป็นผลดีต่อผลการปฏิบัติงานมากกว่าการ
ตั้งเป้าหมายที่ยาก 
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2.3 ทฤษฎีการบริหารงานตามเป้าหมาย (Management By Objectives) 

2.3.1 ความหมายและรูปแบบทฤษฎีของการบริหารงานตามเป้าหมาย 

        จากการทบทวนวรรณกรรมนั้นมีนักวิชาการได้ให้ความหมายของการบริหารงาน
ตามเป้าหมายหรือการบริหารงานตามวัตถุประสงค์ไว้มากมายแสดงเอาไว้ในตารางดังต่อไปนี้ 

ตารางที่ 2.3 

ความหมายของการบริหารงานตามเป้าหมาย 

เจ้าของนิยาม ความหมาย 

พลเดช รามวงศ์ (2553, online) การบริหารโดยวัตถุประสงค์ คือ การร่วมกัน
ก าหนดวัตถุประสงค์ระหว่างหัวหน้างานและ
ลูกน้อง ซึ่ งจะท า ให้ ลูกน้องนั้ น ได้ทราบถึ ง
วัตถุประสงค์ในงานได้อีกทั้งหัวหน้างานก็จะ
สาม ารถสนั บ สนุ น ให้ ลู กน้ อ งนั้ น ส าม ารถ
ปฏิบัติงานได้จนบรรลุผลส าเร็จ การสื่อสารจาก
ทั้งสองฝ่ายจึงส าคัญมากเพราะจะท าให้ เกิด
ประสิทธิภาพในงานและการประเมินผล 

นีล (Niels, 2012) เทคโนโลยีที่มีความเป็นเอกภาพโดยอิงมาจาก
เป้าหมายที่มีความชัดเจนซึ่งสามารถท าให้เกิด
ความหลากหลายทางผลผลิตขององค์การอันมี
ส่วนเชื่อมโยงกับสภาพแวดล้อมได้ 

เควิน, เรจินัลและแนนซี่ (Kevin, Reginald and 
Nancy, 2014) 

การบริหารงานตามเป้าหมายนั้นสามมารถเพ่ิม
ผลผลิตในงานได้และยังก่อให้เกิดการท างานแบบ
ทีมที่มีประสิทธิภาพ สามารถน ามาประยุกต์ใช้ได้
ทั้งในการบริหารระดับสูงและระดับรองลงมา (กา
รบริหารผู้จัดการและลูกจ้าง) ก่อให้เกิดการ
สื่อสารกันระหว่างหัวหน้าและลูกน้องท าให้เกิด
ความผูกพันธ์ต่อกระบวนการและเป้าหมายและ
ส่งผลต่อความพยายามของลูกจ้างในอันที่ จะ
ท างานให้ส าเร็จ 

Ref. code: 25615903031036KBZ



32 
 

 
 

ตารางที่ 2.3 (ต่อ) 

ความหมายของการบริหารงานตามเป้าหมาย 

เจ้าของนิยาม ความหมาย 

มารีฟ (Marife, 2014) การบริหารงานตามเป้าหมายสามารถใช้เป็น
เครื่องมือที่ก่อให้เกิดผลลัพธ์ที่น่าพึงพอใจได้หาก
องค์การมีการบริหารจัดการที่ดีซึ่งผลลัพธ์ที่
คาดหวังนั้นจะเกิดขึ้นได้จะต้องมีวัตถุประสงค์ที่
ชัดเจนและการสื่อสารที่ดีในการด าเนินงาน
เพราะการสื่อสารนั้นเป็นตัวแปรส าคัญที่จะท า
ให้ธุรกิจนั้นอยู่รอดได้โดยเฉพาะการสื่อสารแบบ
ร่วมมือกันซึ่งจะมีพลวัตมากกว่า 

เจตฑถ์ ดวงสงค์ถ์ (2557, online) เป็นทฤษฎีที่ให้ความส าคัญกับเป้าหมายเป็น
อันดับหนึ่งเพราะเป้าหมายนั้นจะท าให้บุคคลมี
แนวทางในอันที่จะน ามาก าหนดทิศทางของ
ตนเอง (Self - Directed) และเพ่ือน ามาจูงใจ
ตนเอง (Self- Controlled) ให้เกิดความ
พยายามที่จะบรรลุผลส าเร็จ 

หมายเหตุ : โดยผู้วิจัย 

จากค านิยามข้างต้นผู้วิจัยจึงสามารถสรุปได้ว่า การบริหารโดยวัตถุประสงค์นั้น คือการที่
ผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานนั้นมีการสื่อสารกันในการก าหนดเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนร่วมกัน
ในการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ขององค์การและมีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานร่วมกันเพ่ือให้เกิดความพึงพอใจจากการรับรู้ความยุติธรรมจากการมีส่วนร่วมและท าให้
ได้ผลการปฏิบัติงานที่บรรลุตามวัตถุประสงค์ 

2.3.2 กระบวนการของการบริหารงานตามเป้าหมาย 

        ในกระบวนการของการบริหารงานตามเป้าหมาย (MBO) นั้นใจความหลักของ 
MBO นั้นคือการก าหนดเป้าหมายร่วมกันระหว่างผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชากับผู้ปฏิบัติงานหรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งโดยทั่วไปแล้วนั้นกระบวนการของ MBO สามารถสรุปได้ว่า (พลเดช รามวงศ์, 
2553) ในขั้นต้นของการบริหารงานตามเป้าหมายนั้นควรมีการทบทวนถึงวัตถุประสงค์หรือเป้าหมาย
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เชิงกลยุทธ์ขององค์การเสียก่อนเพ่ือให้เข้าใจถึงเป้าหมายขององค์การอย่างชัดแจ้งและในการก าหนด
วัตถุประสงค์ในการท างานนั้นจะเป็นการตกลงปรึกษาหารือแลกเปลี่ยนร่วมกันระหว่างหัวหน้างานกับ
ลูกน้อง ทั้งนี้วัตถุประสงค์ที่ก าหนดขึ้นนั้นควรให้มีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์โดยรวมหรือ
เป้าหมายเชิงกลยุทธ์ขององค์การและที่ส าคัญคือหัวหน้างานควรตกลงกับลูกน้องถึงระยะเวลาในการ
ติดตามความก้าวหน้าอีกด้วยและในการติดตามความก้าวหน้าในงานทั้งหัวหน้างานและลูกน้องนั้นจะ
มีการประชุมหารือกันเพ่ือการตรวจสอบว่าผลการปฏิบัติงานนั้นมีความก้าวหน้ามากน้อยแค่ไหนมี
ความสัมพันธ์กันระหว่างเป้าหมายและผลการปฏิบัติงานหรือไม่ซึ่งหากมีข้อบกพร่องใด ๆ เกิดขึ้นก็จะ
ได้ด าเนินการแก้ไขให้ทันท่วงที นอกจากนี้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้น คือการประเมินว่า
ผลลัพธ์จากการปฏิบัติงานที่ได้นั้นสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของงานหรือไม่ อย่างไร ทั้งนี้ในการ
ประเมินผลดังกล่าวจะเป็นการประเมินผลร่วมกันระหว่างหัวหน้างานและลูกน้อง ซึ่งหากผลลัพธ์ไม่
เป็นไปตามที่คาดการณ์ไว้ก็จะมีการปรึกษาหารือเพ่ือหาทางแก้ไขร่วมกันและในการประเมินจะมีการ
ก าหนดระยะเวลาที่ชัดเจนและต้องมีการบันทึกผลการปฏิบัติงานด้วยอีกทั้งในการก าหนดค่าตอบแทน
จะเป็นการก าหนดค่าตอบแทนส าหรับลูกน้องผู้ปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ ซึ่งรางวัลนั้น 
อาทิเช่น เงินรางวัล ประกาศเกียรติคุณ เป็นต้น 

จากกระบวนการดังกล่าวนั้นจะเห็นได้ว่าหัวใจหลักของการบริหารงานตามเป้าหมายนั้น
คือการร่วมมือกันระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาทั้งในส่วนของการก าหนดวัตถุประสงค์ 
กระบวนการด าเนินงานและการประเมินผลการปฏิบัติงานเพราะการมีส่วนร่วมนั้นจะน ามาซึ่งความพึง
พอใจ การรับรู้ความยุติธรรม ความเข้าใจในเป้าหมายและการท างาน อีกทั้งยังท าให้การบรรลุ
เป้าหมายนั้นเป็นสิ่งทีเ่ป็นไปได้ง่ายมากยิ่งขึ้นอีกด้วย 

2.3.3 ขั้นตอนของการปฏิบัติการบริหารงานตามเป้าหมายในองค์การ 

         ดังที่ผู้วิจัยได้กล่าวไปแล้วว่าความส าคัญของการบริหารงานตามเป้าหมายหรือ
วัตถุประสงค์ขององค์การก็คือการมีส่วนร่วมของพนักงานในองค์การหรือหน่วยงานตั้งแต่การเริ่มจัดท า
ระบบการบริหารแบบ MBO ไปจนถึงกระบวนการและการประเมิน การมีส่วนร่วมในการก าหนด
เป้าหมายก็เพ่ือลดการถูกต่อต้านจากพนักงานนั่นเอง (เจตฑถ์ ดวงสงค์ถ์ , 2557) ซึ่งในการปฏิบัติการ
บริหารงานตามเป้าหมายนั้นสามารถแบ่งออกได้เป็น 2 ขั้นตอน คือ ขั้นก่อนการปฏิบัติและ 
ขั้นระหว่างการปฏิบัติ ซึ่งการด าเนินงานในขั้นก่อนการปฏิบัติผู้วิจัยสามารถสรุปออกมาได้ดังนี้คือ การ
ให้ความรู้แก่บุคลากรในหน่วยงานในหัวข้อที่เกี่ยวกับกรอบความคิดที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานตาม
เป้าหมาย (MBO) และในการก าหนดวิสัยทัศน์และพันธกิจขององค์การนั้นในทางปฏิบัติควรเป็นการ
ก าหนดร่วมกันจากพนักงานในทุก ๆ ระดับขององค์การเช่นเดียวกันกับวิสัยทัศน์และพันธกิจองค์การ
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ในการก าหนดค่านิยมและความสามารถที่จะน ามาใช้ในการปฏิบัติงานนั้นควรเป็นการก าหนดร่วมกัน
จากพนักงานในหลาย ๆ ระดับหรือในทุก ๆ ระดับขององค์การนอกจากนี้การจัดท ารายละเอียดที่
เกี่ยวข้องกับการบริหารงานตามเป้าหมายพร้อมกันกับระบบอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องด้วย เช่น ระบบค่าจ้าง
ค่าตอบแทน ระบบการพัฒนาและฝึกอบรม เพ่ือมาเสนอต่อฝ่ายบริหารเพ่ือรับฟังความเห็นในการ
น ามาปรับปรุงอย่างเป็นรูปธรรม 

นอกจากนี้ในส่วนของการด าเนินงานในขั้นระหว่างการปฏิบัตินั้นจะมีขั้นตอนซึ่งผู้วิจัย
นั้นสรุปออกมาได้ดังนี้นั่นคือ ควรมีการให้ความรู้ความเข้าใจแก่พนักงานในองค์การในทุก ๆ ระดับใน
เรื่องของความรู้ความเข้าใจในระบบที่จะน ามาใช้ใหม่และระบบใหม่ที่จะน ามาใช้นี้มีความส าคัญ
อย่างไรและควรมีการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการณ์แก่พนักงานในทุก ๆ ระดับในเรื่องที่เกี่ยวข้องกับ
เป้าหมาย เกณฑ์ที่จะใช้ในการชี้วัดรวมไปถึงกระบวนการท างาน ขั้นตอนต่าง ๆ ของระบบบริหาร 
ผลการปฏิบัติงานใหม่นี้ซึ่งจะเน้นไปที่ระดับผู้บังคับบัญชาซึ่งเมื่อมีการฝึกอบรมเรียบร้อยแล้วจึงจะ
สามารถน าระบบมาใช้จริงได้ ควรมีหน่วยงานที่ท าหน้าที่ในการอ านวยความสะดวกเพ่ือดูแลในแต่ละ
ฝ่ายงาน หากมีข้อสงสัยใด ๆ เกิดขึ้นก็จะได้ให้ความช่วยเหลือ เช่น หน่วยงานฝ่ายบริหารทรัพยากร
มนุษย์ ซึ่งจากการทบทวนขั้นตอนในการปฏิบัติงานของการบริหารงานตามเป้าหมายนั้นผู้วิจัยเห็นสิ่ง
ส าคัญในการบริหารงานตามเป้าหมายที่นอกจากจะเป็นการมีส่วนร่วมระหว่างผู้บังคับบัญชาและ
ผู้ใต้บังคับบัญชาแล้วนั้นอีกประการหนึ่งคือ การให้ความรู้แก่พนักงานในระบบที่จะน ามาใช้เพราะหาก
พนักงานมีความเข้าใจในระบบใหม่ที่องค์การน ามาใช้แล้วนั้นการต่อต้านและความคับข้องใจก็จะ
น้อยลงและความส าเร็จในการน าขั้นตอนและระบบใหม่ ๆ มาใช้ก็จะมีมากยิ่งข้ึนอีกด้วย 

2.3.4 ข้อควรค านึงถึงในการจัดท าวัตถุประสงค์ของ MBO 

         ข้อควรค านึงถึงในการจัดท าในส่วนของวัตถุประสงค์ของการบริหารงานตาม
เป้าหมาย คือ หลักการของความ SMART ตามที่ George.T.Doran (1981) ได้กล่าวไว้ว่าค าจ ากัด
ความของความ SMART ในวัตถุประสงค์ในแต่ละตัวสามารถจ าแนกได้ดังต่อไปนี้ 

S specific คือ เป้าหมายต้องมีความชัดเจนเฉพาะเจาะจง 

M measurable คือ เป้าหมายต้องสามารถวัดได้ทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ 

A attainable คือ เป้าหมายต้องสามารถที่จะบรรลุได้จริงไม่ยากจนเกินไป 

R realistic คือ เป้าหมายต้องไม่เพ้อฝันอยู่บนพื้นฐานความเป็นจริง 

T timely คือ เป้าหมายต้องมีการก าหนดระยะเวลาที่แน่นอนและชัดเจน 
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นอกจากนี้แล้วอีกสิ่งหนึ่งที่ส าคัญ คือ วัตถุประสงค์ที่ถูกก าหนดขึ้นในการบริหารงาน
ตามเป้าหมายนั้นควรมีความเชื่อโยงกันทั่วทั้งองค์การตั้งแต่ระดับผู้บังคับบัญชาไปจนถึงระดับ
ผู้ปฏิบัติงานโดยมีแนวคิดคือการบรรลุเป้าหมายสูงสุดขององค์การ จากข้อก าหนดที่ควรค านึงถึงใ น
การจัดท าวัตถุประสงค์ใน MBO นั้นผู้วิจัยจึงสามารถสรุปออกมาได้ว่า ในการก าหนดวัตถุประสงค์นั้น
นอกจากวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายนั้นจะต้องมีความ SMART นั่นคือมีความเฉพาะเจาะจง บรรลุได้
จริง มีความความชัดเจน ฯลฯ นอกจากนี้เป้าหมายที่เกิดขึ้นจะต้องได้รับการสื่อสารให้ทราบกับทั่วทั้ง
องค์การได้อีกด้วยเพื่อให้เกิดการน ามาปฏิบัติได้โดยทั่วกันทั้งองค์การ 

2.3.5 การบูรณาการ MBO และ TCA (Theory of Communicative Action) 

         ในการบูรณาการ MBO และ TCA มาใช้นั้น มารีฟ (Marife, 2014) ได้
ท าการศึกษาและพบข้อวิพากย์เก่ียวกับการน า MBO (การบริหารงานตามเป้าหมาย) มาใช้ในองค์การ
อยู่มากมาย ซึ่งผู้วิจัยสามารถสรุปออกมาได้มีดังนี้ คือ รูปแบบแนวคิดของการบริหารงานตาม
เป้าหมายนั้นดูเหมือนจะไม่ได้สนับสนุนบรรยากาศแห่งการร่วมมือกันและการสนับสนุนซึ่งกันและกัน
อันเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้การท างานเป็นทีมนั้นมีประสิทธิภาพและส าหรับผู้ที่ไม่เห็นด้วยกับรูปแบบ
ของการบริหารงานตามเป้าหมายนั้นจะมองว่าการบริหารงานตามเป้าหมายล้มเหลวในการบูรณาการ
วัตถุประสงค์ขององค์การ การท างานเป็นทีม ซึ่งวัตถุประสงค์ของพนักงานนั้นจะถูกเชื่อมกับเป้าหมาย
โดยรวมขององค์การโดยปริยายและการสื่อสารในแนวราบกับพนักงานคนอ่ืน ๆ อีกทั้งตรรกะของการ
บริหารงานตามเป้าหมายนั้นเน้นไปที่การสื่อสารในแนวดิ่งระหว่างหัวหน้ากับลูกน้องซึ่งเป็นรูปแบบ
ตามธรรมเนียมแบบการสื่อสารจากเบื้องบนลงมาเบื้องล่างอยู่แล้ว นอกจากนี้ในบางมุมมองมองว่าการ
บริหารงานตามเป้าหมายนั้นส่งเสริมวัฒนธรรมการจัดการองค์การรูปแบบเดิม ๆ ซึ่งเป็นกับดักทาง
ทรัพยากรมนุษย์เพราะไม่ได้เพ่ิมความสามารถแต่เน้นไปที่ผลการปฏิบัติงานเป็นการควบคุมมากกว่า
การสร้างสรรค์ 

จากข้อวิพากย์ดังกล่าวนี้เอง มารีฟ (2014) จึงได้เสนอแนวทางเพ่ือการน าการ
บริหารงานตามเป้าหมายมาใช้ในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นโดยการบูรณาการน ามาใช้
ร่วมกันกับ TCA (Theory of Communicative Action)  ที่เน้นในเรื่องของการสื่อสาร ซึ่ง TCA หรือ 
Theory of Communicative Action คือ ทฤษฎีการกระท าเชิงการสื่อสารของ Jurgen Habermas
อันเป็นแนวคิดของปรัชญาร่วมสมัยที่ถูกน ามาใช้อย่างเป็นเหตุเป็นผล เป็นทฤษฎีความแตกต่าง
ทางการสื่อสารระหว่างกันผ่านทางการใช้วิจารณญาณ 2 รูปแบบ คือ การใช้เหตุผลในการสื่อสารและ
การใช้กลยุทธ์หรือเครื่องมือทางความคิดในการสื่อสาร ดังนั้นแล้วการกระท าทางสังคมก็จะเกิดขึ้นได้
ใน 2 รูปแบบ คือ การมุ่งเน้นไปที่กลยุทธ์หรือการมุ่งเน้นไปที่การสื่อสาร การมุ่งเน้นไปที่กลยุทธ์ คือ 
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บุคคลจะใช้กลยุทธ์เพ่ือให้เป้าหมายของตนเองบรรลุผลส่วนการมุ่งเน้นไปที่การสื่อสาร คือ การที่
บุคคลมีการสื่อสารกันด้วยความเข้าใจโดยเน้นที่การประนีประนอมกันเพ่ือให้เกิดความปรองดองลด
ความขัดแย้งมากกว่าการสื่อสารที่เน้นการบรรลุเป้าหมายของปัจเจกชนเพียงอย่างเดียว (Michael et 
al., 2013) ดังนั้นการบูรณาการ MBO และ TCA จึงมีแนวคิดซึ่งผู้วิจัยสามารถสรุปออกมาได้ดังนี้ 

1. ศักยภาพทางการสื่อสารของ MBO และ TCA นั้นก่อให้เกิดรูปแบบของการน าไปใช้ที่
น่าพึงพอใจ TCA นั้นจะมีกรอบแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับการบรรลุข้อตกลงร่วมกันโดยไม่มีการบีบบังคับ
หรือใช้อ านาจในแต่ละส่วนของกระบวนการโดยเฉพาะในกลุ่มของผู้บังคับบัญชา ส่วน MBO นั้นจะ
ประกอบไปด้วยหลักการของการติดต่อสื่อสารซึ่งจะท าให้กระบวนการจัดการนั้นยืนหยัดได้ด้วยตัว
ทฤษฎีเอง 

2. TCA จะมีการจัดเตรียมโครงสร้างที่เป็นธรรมแก่ MBO ดังนั้นรูปแบบของการใช้
อ านาจจะไม่เกิดขึ้นในกระบวนการเพราะ MBO นั้นยอมรับในเรื่องของความหลากหลาย ส่วน TCA 
จะเตรียมโครงสร้างที่สอดรับกันกับ MBO เพ่ือให้แน่ใจว่ากระบวนการในการติดต่อสื่อสารกันนั้นมีการ
ใช้ดุลยพินิจที่เป็นธรรมเกิดขึ้น MBO และ TCA จึงให้ความส าคัญกับความหลากหลายบนพ้ืนฐานที่
เป็นธรรมและเป็นจริง ซึ่งสิ่งนี้เองท าให้พนักงานทุกคนมองว่าข้อเสนอที่เกิดขึ้นนั้นเป็นสิ่งที่ถูกต้องอัน
เป็นการท าให้ทฤษฎีทางการบริหารนี้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

3. MBO และ TCA เป็นการหลอมรวมการบริหารจัดการเป็นรูปแบบทางปรัชญาอย่าง
แท้จริง การบูรณาการร่วมกันจากแนวคิดของ Habermas (TCA) และ Drucker (MBO) ซึ่งทั้งสองคน
นั้นมีความเชื่อในเรื่องของสังคมที่มีศักยภาพ ดังนั้นการที่จะบูรณาการทั้งสองทฤษฎีเข้าด้วยกันให้เกิด
ทฤษฎีทางการบริหารที่มีความยั่งยืนท่ามกลางความซับซ้อนทางการบริหารได้นั้นจะต้องค านึงถึง
บริบททางสังคมและวัฒนธรรมที่มีความหลากหลาย 

4. เพ่ือลดปัญหาจากการตีความในการน าไปใช้อย่างคับแคบของผู้วิจัยที่น ามาปฏิบัตินั้น 
TCA สามารถน าใช้ในการหลอมรวมและจ ากัดความใหม่ในความหลากหลายทางวัฒนธรรมและ
ความชอบธรรมทางอ านาจที่ผู้บังคับบัญชามี สิ่งนี้เองจะเป็นเครื่องการันตีว่าผู้ใต้บังคับบัญชานั้นจะ
ได้รับความชอบธรรมและมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นมากยิ่งขึ้น 

5. MBO และ TCA นั้นจะสอดประสานและส่งเสริมซึ่งกันและกัน เมื่อ TCA ฝังลึกอยู่ใน
ทุกๆกระบวนการของ MBO สิ่งที่จะเกิดขึ้นคือกระบวนการจัดการที่มีความหมายและเป็นอุดมคติที่จะ
เติมเต็มวัตถุประสงค์หลักขององค์การและท าให้พนักงานนั้นประสบกับการท างานในอุดมคติใน
สถานที่ท างานมากยิ่งข้ึนตามเจตนารมณ์ของ Drucker 
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ดังนั้นสิ่งส าคัญในการบูรณาการทั้งสองแนวคิดเข้าไว้ด้วยกันตามวรรณกรรมผู้วิจัยจึง
สามารถสรุปได้ว่าการบริหารงานตามเป้าหมาย (MBO) และการกระท าเชิงการสื่อสาร (TCA) หากมี
การน ามาใช้ในองค์การก็จะเป็นสิ่งที่ส่งเสริมซึ่งกันและกันเพราะมีการค านึงความหลากหลายทาง
วัฒนธรรมละก่อให้เกิดการรับรู้ความยุติธรรมในการสื่อสารก่อให้เกิดการสื่อสารที่มีความยุติธรรมและ
สร้างสัมพันธภาพอันดีระหว่างกันอีกด้วย 

ทั้งนี้ในส่วนของทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการก าหนดเป้าหมายเชิงกลยุทธ์นั้นส่วนที่เกี่ยวข้อง
กันคือการทั้งวิธีการวัดผลแบบสมดุล (Balanced Scorecard) ทฤษฎีการก าหนดเป้าหมาย (Goal 
Setting Theory) และทฤษฎีของการบริหารงานตามเป้าหมาย (Management By Objective) นั้น
ล้วนเป็นทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับการก าหนดเป้าหมายเชิงกลยุทธ์แทบทั้งสิ้น กล่าวคือเป็นการวางกลยุทธ์
ระยะยาวของหน่วยงานทั้งสองคณะ ทั้งคณะทันตแพทยศาสตร์และสาธารณสุขศาสตร์ซึ่งเป็นแผน
ระยะยาว 5 ปี ซึ่งการสร้างแผนปฏิบัติงาน (แผนกลยุทธ์) นั้นจะเน้นไปที่การท า SWOT Analysis 
กล่าวคือ เป็นการวิเคราะห์ถึงวิสัยทัศน์ พันธกิจ รวมไปถึงจุดอ่อนและจุดแข็งขององค์การซึ่งจะเน้นไป
ที่การค านึงถึงมุมมองที่เกี่ยวข้องกับองค์การเช่นเดียวกันทั้งมุมมองด้านการเงิน มุมมองด้านลูกค้า 
มุมมองด้านกระบวนการภายในและมุมมองทางด้านการเรียนรู้และพัฒนา การวิเคราะห์ความส าคัญ
ทั้งหมดจะน ามาซึ่งประเด็นยุทธศาสตร์ของหน่วยงานที่แตกออกมาเป็นกลยุทธ์ของหน่วยงาน  ทั้งนี้ 
กลยุทธ์ของหน่วยงานดังกล่าวจ าเป็นต้องเป็นวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ที่มีความเป็นไปได้ ไม่ยากหรือ
ง่ายจนเกินไป สามารถเกิดขึ้นได้จริง สามารถวัดได้ถึงความสัมพันธ์ระหว่างผลการด าเนินงานของ
พนักงานกับเป้าประสงค์ที่ตั้งไว้อันเป็นไปตามแนวคิดทฤษฎีการวางเป้าหมาย (Goal Setting 
Theory) นอกจากนี้แล้วการได้มาซึ่งกลยุทธ์ของหน่วยงานที่จะสามารถประสบความส าเร็จได้นั้นยัง
จ าเป็นต้องมีการเผยแพร่แผนการปฏิบัติงานของหน่วยงานไปยังผู้ปฏิบัติงานให้เข้าใจกันทั่วทั้งองค์การ
เพ่ือให้เป้าหมายนั้นได้รับการรับรู้อย่างชัดเจนและทั่วถึงกัน การสื่อสารกันระหว่างแต่ละฝ่ายงานและ
ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาจึงมีความส าคัญต่อความส าเร็จในการน าเป้าหมายมา
ปฏิบัติ ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของทฤษฎีของการบริหารงานตามเป้าหมาย (Management By Objective) 
ดังที่ได้กล่าวไปแล้วตั้งแต่ต้นอีกด้วย 
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2.4 ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับผลการปฏิบัติงาน 

2.4.1 ทฤษฎีผลการปฏิบัติงาน (Job Performance) 

     จากการค้นคว้าทบทวนวรรณกรรมนั้นมีผู้ให้นิยามและความหมายของผลการ
ปฏิบัติงาน (Job Performance ) เอาไว้มากมายซึ่งผู้วิจัยได้สรุปและแสดงออกมาเป็นตาราง
ดังต่อไปนี้ 

ตารางที่ 2.4  

นิยามและความหมายของผลการปฏิบัติงาน (Job Performance ) 

เจ้าของนิยาม ความหมาย 

สุวรรณา ม่วงงาม (2550) ผลส าเร็จจากหน้าที่การงานที่รับผิดชอบในช่วง
ระยะเวลาที่มีการก าหนดไว้อย่างแน่นอนอันเป็น
ผลมาจากความพยายามและความสามารถของ
ตัวบุคคลผลลัพธ์ที่ได้มาจากการประเมินของ
ผู้บังคับบัญชาออกมาเป็นคะแนนจากมาตรฐาน
เดียวกันและจะน าคะแนนเหล่านี้ไปใช้ในการ
ตัดสินใจในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

รพีพรรณ สมจิตรนึก (2557) การประเมินผลงานของบุคคลทั้งด้านพฤติกรรม
และผลลัพธ์ในช่วงระยะเวลาของการปฏิบัติงาน
โดยการน ามาเปรียบเทียบกับ เป้าหมายที่ได้
ก าหนดไว้เพ่ือสะท้อนให้เห็นถึงศักยภาพของ
บุคคลในการปฏิบัติงาน 

ฮวงและเวย์เลอร์ (Huang and  Weiler, 2010) ผลการปฏิบัติงานนั้นสามารถแบ่งออกได้เป็น 2 
ประเภท คือ ผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task 
Performance) และผลการปฏิบัติงานตาม
สถานการณ์ (Contextual Performance) ซึ่งทั้ง
สองรูปแบบนั้นคือพฤติกรรมที่ เกี่ยวข้องกับ
เป้าหมายขององค์กร 

 

Ref. code: 25615903031036KBZ



39 
 

 
 

ตารางที่ 2.4 (ต่อ) 

นิยามและความหมายของผลการปฏิบัติงาน (Job Performance ) 

เจ้าของนิยาม ความหมาย 

อาทีน่าและคณะ (Athena et al., 2011) คุณภาพหรือปริมาณของงานที่ตัวบุคคลหรือทีม
นั้นสามารถบรรลุผลส าเร็จได้ 

ลอยด์และมอทลิน (Lloyd and Modlin, 2012) พฤติกรรมของคนงานที่เกี่ยวข้องกับวัตถุประสงค์
องค์การซึ่งจะแบ่งออกได้เป็น ประสิทธิภาพ ผลิต
ภาพและประสิทธิผล ประสิทธิภาพใช้ส าหรับ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ผลิตภาพจะน ามา
ค านวณความคุ้มค่า ส่วนประสิทธิผลคือคุณค่า
ของผลิตภาพและประสิทธิภาพ 

ชาง (Zhang, 2017) ประสิทธิผลจากการท างานของตัวบุคคลซึ่งจะถูก
วัดประเมินโดยหัวหน้างาน เพ่ือนร่วมงานและตัว
ผู้ปฏิบัติงานเอง 

เทรซี่และวิษณะ (Tracy and Viswanath, 
2017) 

สิ่ งที่ ใช้วัดพฤติกรรมการท างานว่าพนักงาน
สามารถปฏิบั ติ ง าน ได้ดี เ พี ยง ใดซึ่ ง ผลการ
ปฏิบัติงานนั้นจะถูกเข้าถึงผ่านทางการประเมิน
ภายนอกจากผู้บังคับบัญชา 

หมายเหตุ : โดยผู้วิจัย 

จากค านิยามดังกล่าวข้างต้นผู้วิจัยจึงของสรุปว่า ผลการปฏิบัติงานนั้น คือ พฤติกรรม
ของพนักงานในองค์การที่เกี่ยวข้องกับเป้าหมายโดยรวมขององค์การหรือสะท้อนเป้าหมายความ
ต้องการขององค์การซึ่งสามารถวัดได้จากการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยหัวหน้างานหรือ
ผู้บังคับบัญชา 

2.4.2 ทฤษฎีผลการปฏิบัติงาน (Job Performance Theory) 

         ตามรูปแบบแนวคิดและนิยามของผลการปฏิบัติงานจากการศึกษาค้นคว้าทาง
วิชาการของนักวิชาการมากกว่า 20 ปี ท าให้ทราบว่าผลการปฏิบัติงานของบุคคลนั้นสามารถแบ่งออก
ได้เป็นหลายมิติบนพ้ืนฐานระหว่างมุมมองด้านกระบวนการ (พฤติกรรม) และมุมมองด้านผลการ
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ปฏิบัติงาน (Borman and Motowidlo, 1993) ในส่วนของ มุมมองทางด้านกระบวนการนั้น คือ 
พฤติกรรมอะไรก็ตามท่ีท าในการท างานเป็นผลการปฏิบัติงานจากพฤติกรรมที่เฉพาะเจาะจง เช่น การ
สนทนากับลูกค้า การสอนหนังสือ เป็นต้น ซึ่งพฤติกรรมเหล่านี้จะต้องเป็นพฤติกรรมที่วัดได้และมี
เป้าหมายมุ่งเน้นไปที่ผลการปฏิบัติงาน (Campbell et al., 1993) ส่วนมุมมองทางด้านผลการ
ปฏิบัติงานนั้น คือ ผลลัพธ์จากพฤติกรรมของตัวบุคคล เช่น จ านวนชิ้นจากการขายสินค้าหรือระดับ
ความรู้ของผู้เรียน เป็นต้น จากงานวิจัยเชิงประจักษ์นั้นชี้ชัดว่ามุมมองด้านกระบวนการ (พฤติกรรม) 
และมุมมองทางด้านของผลการปฏิบัติงานนั้นมีความเกี่ยวโยงกัน ทั้งนี้นั้นผลการปฏิบัติงานจะต้องถูก
จ าแนกความแตกต่างได้จากประสิทธิผล (Effectiveness) (การประเมินผลงาน) และจากผลผลิตหรือ
ประสิทธิภาพ (Efficiency) (อัตราส่วนของผลลัพธ์ที่ได้จากงาน)  

ซึ่งความน่าสนใจนั้นอยู่ที่ความแตกต่างระหว่าง ผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task 
Performance) และผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual Performance) ซึ่งรูปแบบ
ความแตกต่างระหว่างผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่และผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์นั้นโดยทั่วไป
มีอยู่ 3 รูปแบบ (Borman and Motowidlo, 1997) ซึ่งผู้วิจัยสามารถสรุปออกมาได้ดังต่อไปนี้ 

1. ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual Performance) สามารถเปรียบได้
กับกิจกรรมภายในงานเกือบทั้งหมดในขณะที่ผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task Performance) คือ 
งานที่เฉพาะเจาะจงท่ีถูกก าหนดขึ้นเพียงเท่านั้น 

2. ผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task Performance) นั้นสามารถท านายได้จาก
ความสามารถในงานที่ ท า ได้ ในขณะที่ ผลการปฏิบัติ ง านตามสถานการณ์  ( Contextual 
Performance) ท านายได้ด้วยแรงจูงใจและบุคลิกภาพของตัวบุคคล 

3. ผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task Performance) นั้นเป็นพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับ
งานอยู่แล้วเป็นส่วนหนึ่งของพฤติกรรมที่ถูกระบุไว้ในในบรรยายคุณลักษณะงาน (Job Description) 
ในขณะที่ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual Performance) เป็นบทบาทของ
พฤติกรรมที่นอกเหนือจากนั้นซึ่งไม่มีการบังคับ ไม่ได้ถูกระบุไว้ในใบบรรยายคุณลักษณะงาน ไม่ได้ถูก
ให้รางวัลจากการท าพฤติกรรมอย่างเป็นทางการ 

ผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task Performance) 

ผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task Performance) คือ พฤติกรรมของบุคคลที่
เกี่ยวข้องสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานขององค์การ ซึ่งผลลัพธ์จากการแสดงพฤติกรรมเหล่านั้นจะถูก
เชื่อมโยงกับระบบการให้รางวัลเพราะพฤติกรรมเหล่านั้นมีความส าคัญต่อองค์กรมีผลต่อกิจกรรม 
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สินค้าและบริการ พฤติกรรมนี้จะสนับสนุนกระบวนการท างานขององค์กรและจะถูกระบุไว้ในใบ
บรรยายคุณลักษณะงาน ดังนั้นแล้ว Task Performance จึงมีความเกี่ยวโยงกันโดยตรงระหว่าง
นายจ้างกับลูกจ้าง ทั้งนี้ Task Performance นั้น สามารถแบ่งออกได้เป็นโครงสร้างหลายมิติตามที่ 
Campbell (1990) ได้เสนอรูปแบบโมเดล 8 ปัจจัยในผลการปฏิบัติงานซึ่ง 5 ใน 8 ตัวนั้นเกี่ยวข้องกับ 
Task Performance ดังนี้ 1. ความช านาญที่ท าและในงานที่เฉพาะเจาะจง 2. ความช านาญในงานที่
ไม่เฉพาะเจาะจง 3. ความช านาญในทักษะการเขียนและทักษะทางการสื่อสารทางวาจา  
4. ความสามารถในการควบคุมจัดการในต าแหน่งผู้น า 5. ความสามารถในการจัดการและการ
ปกครอง 

ซึ่งทั้ง 5 ปัจจัยนี้แต่ละตัวก็จะประกอบไปด้วยปัจจัยรองซึ่งจะมีความส าคัญในงานที่
หลากหลาย (Borman and Brush, 1993) เช่น ปัจจัยที่เกี่ยวกับการควบคุมจัดการก็จะประกอบไป
ด้วย 1. การแนะแนวหรือชี้น าผู้ใต้บังคับบัญชาและการให้ผลสะท้อนกลับ 2. การธ ารงไว้ซ่ึง
ความสัมพันธ์ที่ดีในการท างาน 3. การติดต่อสื่อสารประสานงานระหว่างผู้บังคับบัญชาหรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 4. สามารถหาแหล่งทรัพยากรอื่น ๆ ที่จ าเป็นเพ่ือให้งานส าเร็จลุล่วง  

ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual Performance) 

ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual Performance) คือ พฤติกรรมที่ไม่ได้
ส่งผลกระทบโดยตรงต่อผลการด าเนินงานขององค์กรแต่จะเป็นพฤติกรรมที่ช่วยสนับสนุนองค์กร  
ทั้งทางด้านสังคมในองค์กรและสิ่งแวดล้อมทางด้านจิตวิทยา ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ 
(Contextual Performance) นั้นแตกต่างจากผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task Performance) 
เพราะเป็นพฤติกรรมที่ไม่ได้ถูกระบุไว้ในใบบรรยายคุณลักษณะงานแต่จะเกี่ยวข้องกับผลการ
ปฏิบัติงานขององค์การผ่านการสนับสนุนผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task Performance)  
อาจกล่าวได้ว่าโดยรวมแล้วนั้นผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual Performance)  
คือกิจกรรมในการท างานที่ไม่ใช่ผลงานหรือเป้าหมายที่เฉพาะเจาะจงแต่ทว่ากลับมีส่วนท าให้การ
ท างานของพนักงาน ทีมและองค์การประสบความส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผลการปฏิบัติงาน
ตามสถานการณ์นั้นจะประกอบไปด้วยปัจจัย อาทิเช่น การให้ความร่วมมือ การช่วยเหลือผู้อ่ืน การ
เป็นอาสาสมัครในบทบาทของกิจกรรมที่มากขึ้น การมีความกระตือรือร้นเพ่ือท างาน การปกป้อง
เป้าหมายขององค์การและการให้ความยึดมั่นในนโยบายขององค์การแม้จะไม่ใช่เรื่องง่ายก็ตาม  
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ทั้งนี้ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์นั้นเป็นพฤติกรรมการท างานที่ไม่ได้อยู่ตามธรรม
เนียมแต่กลับมีความส าคัญมากกับการท างานโดยเฉพาะการท างานเป็นทีมเพราะการท างานเป็นทีม
เองก็จะส่งเสริมปัจจัยในเรื่องของ Contextual Performance เช่นกัน เพราะการท างานเป็นทีมนั้น
ต้องการการเปิดเผยซึ่งกันและกันในการที่จะแชร์ข้อมูลข่าวสารหรือทรัพยากรในการท างานเป็นทีม 
รวมไปถึงการติดต่อสื่อสารและการพบปะซึ่งกันและกัน หากปราศจากพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
แล้วนั้นการท างานเป็นทีมย่อมไม่สามารถที่จะบรรลุผลได้ ปัจจัยในการท างานเป็นทีมดังกล่าวจะ
ประกอบไปด้วย การช่วยเหลือซึ่งกันและกัน การอุทิศตนในงานและความคิดริเริ่ม  ซึ่งทั้งหมดนี้จะ
สะท้อนพฤติกรรมของผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual Performance) ซึ่ง Borman 
and Motowidlo (1993) ได้น าเสนอปัจจัย 5 แบบที่เกี่ยวข้องกับผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ 
(Contextual Performance) ดังนี้ 1. มีใจอาสาในกิจกรรมที่นอกเหนือจากงานที่เป็นทางการ  
2. มีความกระตือรือร้นที่จะเสนอตัวท าเพ่ือให้งานที่ส าคัญนั้นลุล่วง  3. การชอบช่วยเหลือผู้อ่ืน  
4. ปฏิบัติตามกฎและกระบวนการในองค์กรแม้ว่าจะไม่ใช่เรื่องที่ง่ายและสะดวกสบาย  5. ปกป้อง
เป้าหมายขององค์กรอย่างเปิดเผย 

ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual Performance) เป็นการแสดงให้เห็น
ถึงความพยายามที่มีอยู่นอกเหนือจากผลงานที่ท า เช่น การท าตามกฎระเบียบขององค์การ  
การช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานและการกระตุ้นส่งเสริมเพ่ือนร่วมงานเมื่อเจอปัญหาในงาน เป็นต้น 
นอกจากนี้ Organ (1998) ได้น าเสนอปัจจัย 5 แบบที่เกี่ยวข้องกับผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์
เช่นกัน ดังนี้1. การชอบช่วยเหลือผู้อื่น (Altruism) 2. การยึดมั่นในหลักการ 3. มีความเป็นสมาชิกที่ดี
ในองค์กร (เก็บความลับในเรื่องที่กระทบต่อองค์กร) 4. สุภาพและมีมารยาท (ปรึกษาผู้อ่ืนก่อน
ตัดสินใจกระท า)5. มีน้ าใจเป็นนักกีฬา 

นอกจากนี้แล้ว Contextual Performance ยังรวมไปถึงเรื่องของการมีความคิดริเริ่มที่
เกี่ยวข้องกับภารกิจในองค์กรความสามารถในการท างานที่นอกเหนือจากงานที่เป็นทางการ 
ความสามารถในการแก้ปัญหาที่ท้าทาย ความสามารถในการคิดริเริ่มเพ่ือพัฒนาองค์กร ความสามารถ
ในการมีเป้าหมายระยะยาวเพ่ือพัฒนาตนเองและความสามารถในการท างานเป็นทีม (Crant, 1995) 
เป็นต้น 
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2.4.3 ตัวแปรต้นเหตุของผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ 

         จากการค้นคว้าผู้วิจัยได้พบว่าตัวแปรต้นที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานตาม
สถานการณ์ (Contextual Performance) นั้นมีหลากหลายตัวแปร อาทิเช่น แนวโน้มของนิสัย 
วัฒนธรรมองค์การและวัฒนธรรมของชาติพันธุ์ เป็นต้น ซึ่งผู้วิจัยสามารถแบ่งออกมาได้ดังนี้ 

1. บุคลิกภาพและผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์
นั้นจะเกี่ยวข้องกับการมีใจที่เป็นอาสาสมัครให้องค์การ ดังนั้นนักวิจัยบางคนจึงมีข้อโต้แย้งว่าตัวแปร
ทางด้านของบุคลิกภาพนั้นจะเป็นตัวท านายในผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ท่ีดีกว่าความสามารถ
ทางการรู้คิด (Motowildo, Borman, and Schmitt, 1997) ซึ่ง Hurtz and Dnovan (2000) ได้ท า
การวิเคราะห์ Meta-Analysis กับบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบซึ่งผลการวิจัยนั้นค้นพบว่า การมีสติ 
รู้ส านึก (Conscientiousness) การยินยอมพร้อมใจ (Agreeableness) และความมั่นคงทางอารมณ์ 
(Emotional Stability) นั้นเป็นตัวท านายผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ ซึ่งค่าความเที่ยงของ 
การยินยอมพร้อมใจ (Agreeableness) นั้นจะมีสูงกว่าในด้านการให้การสนับสนุนซึ่งกันและกัน 
ซึ่งเป็นมิติของผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ 

2. วัฒนธรรมของชาติพันธุ์ Hofstede (1984) ได้อธิบายถึงมิติทางด้านวัฒนธรรมใน
ชาติพันธุ์ที่หลากหลายที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ ในที่นี้ระยะห่างทางอ านาจ 
(Power Distance) คือ คุณลักษณะทางด้านวัฒนธรรมที่ได้รับอิทธิพลมาจากการที่ผู้น ามีอ านาจเหนือ
ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา ในวัฒนธรรมที่มีระยะห่างทางอ านาจสูงอิทธิพลที่เกิดขึ้นจะมีความไม่สมดุลทาง
อ านาจกันเพราะผู้น าจะมีอ านาจเหนือผู้ตามมากในขณะที่หากมีระยะหากทางอ านาจที่ต่ าอิทธิพลที่
เกิดขึ้นจะมีความสมดุลทางอ านาจมากขึ้นเพราะทั้งผู้น าและผู้ตามจะสามารถมีอิทธิพลซึ่งกันและกัน 
Pain and Organ (2000) ได้มีข้อค้นพบว่าในวัฒนธรรมที่มีระยะห่างทางอ านาจน้อย (Low Power 
Distance) พนักงานนั้นจะมีมุมมองของพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ การเป็นสมาชิกที่ดีใน
องค์การ การคิดริเริ่มและการพัฒนาตนเองมากขึ้นเพราะความสัมพันธ์ในอ านาจนั้นมี การ
แบ่งสันปันส่วนซึ่งกันและกัน อีกมิติคือวัฒนธรรมแบบการรวมกลุ่ม (Collectivism) และความเป็น
ปัจเจกนิยม (Individualism) ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะสะท้อนค่านิยมในตัวบุคคลและค่านิยมของกลุ่ม  
ซึ่งวัฒนธรรมแบบการรวมกลุ่ม (Collectivism) นั้นจะช่วยเสริมผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์
มากกว่าเพราะจะประกอบไปด้วยค่านิยมที่ส่งเสริมการท างานเป็นทีม Lam, Hui, and Law (1999) 
ค้นพบว่าการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การ การมีน้ าใจเป็นนักกีฬาและความสุภาพมีมารยาทนั้นเป็น
ลักษณะที่ได้รับการยอมรับและต้องการในประเทศที่มีวัฒนธรรมแบบรวมกลุ่ม เช่น ญี่ปุ่น ฮ่องกง 
มากกว่าประเทศที่มีวัฒนธรรมแบบปัจเจกนิยม เช่น ออสเตรเลีย หรือสหรัฐอเมริกา 
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3. วัฒนธรรมขององค์การ วัฒนธรรมขององค์การนั้นเป็นตัวขับเคลื่อนที่มีอิทธิพลต่อผล
การปฏิบัติงานตามสถานการณ์เพราะในองค์การนั้นจะมีการก าหนดบรรทัดฐานทางด้านพฤติกรรมที่
ชัดเจนตามที่องค์การคาดหวังไว้ว่าพฤติกรรมใดเหมาะสมหรือไม่เหมาะสม (McGrath, 1984) บรรทัด
ฐานทางด้านพฤติกรรมนั้นก่อให้เกิดผลดีในกระบวนการท างาน อันดับแรกคือมาจากการแบ่งปัน
ค่านิยมร่วมกันของสมาชิกในองค์การ (O’Reilly, Chatman and Caldwell, 1991) อันดับต่อมาคือ 
การท างานร่วมกันที่ง่ายและน่าพึงพอใจมากยิ่งขึ้นและอันดับสุดท้าย คือ ก่อให้เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการบรรลุเป้าหมายขององค์การเพราะบรรทัดฐานที่เกิดขึ้นนั้นมาจากการที่องค์การ  
วาดภาพถึงพฤติกรรมที่ต้องการจากพนักงานที่เป็นสมาชิกขององค์การ อาทิเช่น ค่านิยมแห่งความ
ร่วมมือกันที่เกิดขึ้นในองค์การ เช่น การท างานเป็นทีม การให้เกียรติซึ่งกันและกัน เป็นต้น 

4. ภาวะผู้น า อาจกล่าวได้ว่าพฤติกรรมของผู้น านั้นมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานตาม
สถานการณ์ของผู้ใต้บังคับบัญชา อันดับแรกคือ ผู้น านั้นสามารถให้ความกระจ่างถึงความคาดหวังของ
เป้าหมายได้ซึ่งจะช่วยสร้างบรรทัดฐานทางด้านพฤติกรรมและส่งเสริมพฤติกรรมที่ก่อให้เกิดผลการ
ปฏิบัติงานตามสถานการณ์และผู้น านั้นยังสามารถส่งเสริมการยอมรับในเป้าหมายของกลุ่มและความ
ร่วมมือกันในทีมอีกด้วย ซึ่งพฤติกรรมเหล่านี้นั้นเป็นการแบ่งปันอัตลักษณ์ร่วมกันละทิ้งความเป็น
ปัจเจกบุคคลและน ามาซึ่งวัฒนธรรมแบบการรวมกลุ่ม (Collectivism) มากยิ่งขึ้น นอกจากนี้การมี
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงานนั้นจะช่วยส่งเสริมพฤติกรรมของผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ได้ 
จากงานวิจัยในปัจจุบันค้นพบว่าพฤติกรรมความสัมพันธ์ที่ดีนั้นมีความสัมพันธ์กับการเป็นสมาชิกที่ดี
ในองค์การ การให้ความช่วยเหลือซึ่งเป็นปฏิกิริยาโต้ตอบของการสนับสนุนซึ่งกันและกันในผลกา ร
ปฏิบัติงานตามสถานการณ์ นอกจากนี้ผู้น าที่ปฏิบัติกับพนักงานอย่างเท่าเทียมก็สามารถสร้างความ
ไว้วางใจและให้ความกระจ่างชัดในบทบาทพนักงานอันน าไปสู่ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ได้
เพราะความไว้เนื้อเชื่อใจนั้นจะช่วยสร้างความมั่นใจให้กับพนักงานในอันที่จะอุทิศตนให้แก่องค์การซึ่ง
จะมาในรูปแบบของผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ นอกจากนี้นั้นภาวะผู้น านั้นยังสามารถเร้าใจ
ส่งเสริมผู้ใต้บังคับบัญชาให้ความรับผิดชอบในงานได้และมีพฤติกรรมที่สอดคล้องกับค่านิยมของ
องค์การ สร้างความไว้เนื้อเชื่อใจในการท างาน อีกทั้งยังสามารถช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชาในการที่จะ
พัฒนาตนเองอีกด้วย สิ่งเหล่านี้เองผู้ใต้บังคับบัญชาจะให้การตอบแทนออกมาในรูปของผลการ
ปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual Performance) 
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2.4.4 ผลลัพธ์ของผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ 

         จากการค้นคว้างานวิจัยผู้วิจัยสามารถสรุปออกมาได้ว่าผลการปฏิบัติงานตาม
สถานการณ์นั้นสามารถเพ่ิมผลผลิตให้กับองค์การได้ในหลายด้าน (Podskoff and MacKenzie, 
1997) อาทิเช่น 

- การสนับสนุนซึ่งกันและกัน เช่น การสอนงานเพ่ือนร่วมงานในทักษะที่จ าเป็นในงาน
หรือการให้ค าแนะน า สิ่งเหล่านี้จะช่วยเพ่ิมผลผลิตของเพ่ือนร่วมงานได้ดีเพราะทักษะในการท างาน
ได้รับการแบ่งปันร่วมกันผ่านการท างานเป็นทีมและแผนก 

- การให้ความสะดวกในการท างาน การให้ความร่วมมือซึ่งกันและกัน และการปฏิบัติต่อ
กันอย่างสุภาพนั้นจะช่วยเพิ่มผลผลิตในงานโดยการลดเวลาและพลังงานที่ต้องใช้ไปในกิจกรรมที่สร้าง
ขึ้นเพ่ือส่งเสริมความสัมพันธ์ในทีม 

- การที่พนักงานยินยอมที่จะท าตามกฎระเบียบขององค์การและกระบวนการท างาน 
ต่าง ๆ นั้นจะส่งผลให้ผู้บังคับบัญชานั้นให้ความสนใจไปท่ีการท างานหลักได้โดยไม่ต้องมาห่วงในเรื่องที่
เกี่ยวกับกฎระเบียบหรือให้การควบคุมท่ีเข้มงวดต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 

- การให้ค าแนะน าในเรื่องของการพัฒนาองค์การอาจเป็นข้อมูลสะท้อนกลับที่ส าคัญต่อ
ผู้จัดการเพ่ือการพัฒนาวิธีการในการเพิ่มผลการปฏิบัติงาน 

- พนักงานที่มีบุคลิกภาพแบบมีสติรู้ส านึก (Conscientiousness) ที่สูงจะแสวงหา
โอกาสใหม ่ๆ ในอันที่จะเพ่ิมความรู้ และทักษะใหม่ ๆ ที่จ าเป็นในการท างาน ซึ่งสิ่งนี้เป็นการลดภาระ
ของผู้บังคับบัญชาในอันที่จะต้องมากพัฒนาหรือฝึกฝนพนักงาน 

- ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์สามารถสร้างความพึงพอใจให้กับลูกค้าได้
เช่นเดียวกัน (Morrison, 1995) พนักงานที่มีบุคลิกภาพแบบมีสติรู้ส านึก (Conscientiousness)  
จะให้การบริการที่มากกว่าที่ลูกค้าคาดหวังไว้ซึ่งจะเป็นการเพ่ิมคุณภาพการให้บริการและความพึง
พอใจของลูกค้า นอกจากนี้การมีน้ าใจเป็นนักกีฬาและความสุภาพจะสามารถสร้างบรรยากาศที่ดี
ระหว่างพนักงานหรือเพ่ือนร่วมงานได้อันจะส่งผลมาถึงลูกค้าด้วยเช่นกัน ในแง่ของการสนับสนุนซึ่ง
กันและกัน การให้ความช่วยเหลือนั้นจะส่งผลต่อลูกค้าทั้งภายในและภายนอกองค์การ 

ผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ (Adaptive Performance) 

ผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ (Adaptive Performance) คือ ความสามารถของ
บุคคลในการที่จะปรับตัวไปตามพลวัตของแต่ละสถานการณ์ในการท างาน (Hesketh & Neal, 1999) 
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หรือการที่พนักงานนั้นมีผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวโดยการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการท างาน
ของตนเองไปตามสถานการณ์ที่ต้องการในงานหรือสถานการณ์ใหม่ (Pulakos et al., 2000) เพราะ
ในส่วนของการปฏิบัติงานในองค์การมีพลวัตของการเปลี่ยนแปลงทางด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างานอยู่ตลอดเวลาส่งผลให้รูปแบบการท างานนั้นมีความท้าทายมากยิ่งขึ้นจึงมีความต้องการให้
พนักงานมีความสามารถที่จะปรับตัวให้เข้ากับความแตกต่างระหว่างบุคคล วัฒนธรรมหรือองค์กรได้
และนั่นยังอาจหมายรวมถึงพฤติกรรมทางการปรับตัวที่หลากหลายของพนักงานได้อีกด้วย ดังนั้น 
ผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ (Adaptive Performance) จึงเป็นความสามารถที่พนักงานนั้น
ต้องมีในอันที่จะปรับตัวเพ่ือให้เข้ากับสถานที่ท างานและเพ่ือการขับเคลื่อนพฤติกรรมของการปรับตัว
ให้อยู่ในระดับที่สูงขึ้นมากกว่าที่เคยเพราะในขณะที่เทคโนโลยีนั้นมีการเปลี่ยนแปลงก้าวหน้าขึ้นสิ่งนี้
เองก็เป็นตัวปรับเปลี่ยนรูปแบบการท างานที่ต้องการพนักงานที่มีความสามารถในการปรับตัวได้ดี
สามารถเชื่อมโยงกับการเปลี่ยนแปลงอย่างทันท่วงทีกับเศรษฐกิจและสังคมรอบโลกได้ เช่น การ
ฝึกอบรมในหลายรูปแบบทั้งในประเทศและต่างประเทศ การพบปะลูกค้าที่มีความแตกต่างทางพ้ืนเพ
และวัฒนธรรม เป็นต้น การท างานในองค์การยุคปัจจุบันจึงต้องการพนักงานที่สามารถปรับตัวให้เข้า
กับสภาพแวดล้อมใหม่ ๆ ได้ทั้งในด้านสถานที่ท างาน ต าแหน่งงานและวัฒนธรรมขององค์การเพราะ
การปรับตัวได้ดีนั้นจะส่งผลต่อความส าเร็จในการท างานของพนักงานซึ่งจะส่งผลต่อความส าเร็จของ
องค์การได้ไปในทางเดียวกันอีกด้วย (IIgen and Pulakos, 1999)   

ทั้งนี้จากการค้นคว้าในเรื่องของความสามารถทางการปรับตัวได้นั้นจากงานวิจัยหลาย
ชิ้นผู้วิจัยสามารถแบ่งออกได้เป็น 3 กระแสหลักด้วยกัน 

1. ผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ (Adaptive Performance) นั้นเป็นส่วนหนึ่ง
ของพฤติกรรมการท างานในความสามารถที่จะเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงที่ไม่คาดคิดหรือ
ความสามารถในการรับมือกับการเปลี่ยนแปลงในสภาพแวดล้อมของการท างาน (Pulakos, Arad, 
Donovan, and Plamondon, 2000) 

2. ความสามารถทางการปรับตัวได้นั้นจะให้ความส าคัญกับการแผ่ขยายความรู้และ
ทักษะใหม่ ๆ ที่จ าเป็นไปยังพลวัตทางการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมในการท างานที่ไม่อาจ
คาดการณ์ได้ (Chen, Thomas, and Wallace, 2005) 

3. ความสามารถทางการปรับตัวได้นั้นจะเน้นไปที่ประสบการณ์ในองค์การในบทบาท
ของการเจรจาต่อรองในการท างานที่ไม่คุ้นเคยมาก่อนและการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างกันในการ
ท างาน (Chan and Schmitt, 2000) 
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นอกจากนี้จากการวิจัยยังค้นพบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย 5 องค์ประกอบ (Five 
Factor Model : FFM) ที่มีความส าคัญต่อผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ อันได้แก่ 
Extraversion, Agreeableness, Emotional Stability, Conscientiousness, Openness to 
experience อันเปรียบเสมือนปัจจัยทางด้านบุคลิกภาพและความสามารถทางด้านการรู้คิด 
(Cognitive Ability) กับผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ (Adaptive Performance) อีกด้วย 
จากงานวิจัยของเจสันและคณะ (Jason et al., 2013) ค้นพบความสัมพันธ์ระหว่างความมั่นคงทาง
อารมณ์ (Emotional Stability) และความทะเยอทะยาน (มุมมองใน Extraversion) ซึ่งเป็นตัว
ท านายผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้  ทั้งนี้  Ambition นั้นเป็นตัวท านาย Adaptive 
Performance ในด้าน Proactive ที่ดีที่สุดเพราะบุคลิกภาพแบบสนใจต่อสิ่งเร้าภายนอก 
(Extraversion) มักจะท าให้บุคคลนั้นมีความสามารถที่จะแสวงหาสิ่งแวดล้อมหรือกิจกรรมรอบตัว
อย่างกระตือรือร้น สามารถที่จะปรับตัวได้ดีในแต่ละสถานการณ์และมีแนวโน้มที่จะเปิดรับ
ประสบการณ์ที่ท้าทายใหม่ ๆ มากกว่าหลีกเลี่ยงการเปลี่ยนแปลง ส่วนความมั่นคงทางอารมณ์ 
(Emotional stability) นั้น จะเกี่ยวข้องกับการ”สู้หรือถอยหนี”ในสถานการณ์ที่ไม่น่าไว้วางใจ ซึ่งใน
สถานที่ท างานนั้นในองค์การมักจะต้องการพนักงานที่ยอมสู้ รับมือต่อการเปลี่ยนแปลงที่ท้าทาย
มากกว่าที่จะถอยหนี ซึ่งความมั่นคงทางอารมณ์นั้นส่งผลให้การปรับตัวได้นั้นมีประสิทธิภาพสอดรับ
ต่อการเปลี่ยนแปลงในการท างาน อาทิเช่น การเปลี่ยนแปลงบริบททางด้านการฝึกอบรม การท างาน
เป็นทีม การรับมือกับความเครียดในการท างาน การปรับเปลี่ยนบริบทใหม่ ๆ ในการท างาน ยิ่งไปกว่า
นั้นบุคคลที่มีความมั่นคงทางอารมณ์มีแนวโน้มที่จะให้ความส าคัญไปที่การปฏิบัติงานและหลีกเลี่ยง
การให้ความส าคัญกับความไม่ม่ันคงทางอารมณ์ท่ีอาจจะส่งผลต่อการปฏิบัติงาน 

ในส่วนของปัจจัยอ่ืน ๆ ของ FFM ก็พบความเกี่ยวข้องกับผลการปฏิบัติงานตามการ
ปรับตัวได้ (Adaptive Performance) เช่นเดียวกัน การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to 
Experience) โดยทั่วไปแล้วตามลักษณะเฉพาะคือจะบรรยายถึงคุณลักษณะของความเต็มใจในอันที่
จะสร้างสรรค์แนวทางใหม่ ๆ ในการแก้ไขปัญหาและการแสวงหาความหลากลายในการท างานรวมไป
ถึงจากงานวิจัยนั้นพบว่าการเปิดรับต่อประสบการณ์นั้นมีความเกี่ยวข้องกับการยอมรับต่อการ
เปลี่ยนแปลงในสภาพแวดล้อมการท างานใหม่ ๆ และบริบทใหม่ ๆ ในการท างานอีกด้วย (Camperio 
Ciani et al., 2007) ทางด้านปัจจัยของการมีสติรู้ส านึก (Conscientiousness) นั้นจะเกี่ยวข้องกับ
ความพยายามที่จะประสบความส าเร็จในเป้าหมาย ดังนั้นบุคคลที่มีสติรู้ส านึกสูงจึงมีแนวโน้มที่จะมี
ความผูกพันต่อเป้ามายสูงและจะยิ่งเพ่ิมความพยายามในการท างานมากขึ้นทั้งด้านการตอบสนองต่อ
การเปลี่ยนแปลงภายนอกและการแสวงหาโอกาสใหม่ ๆ ในการท างานเช่นกัน (Denissen and 
Penke, 2008) สิ่งเหล่านี้เองจะส่งในทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานและตัวแปรปัจจัยสุดท้ายคือ  
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การยินยอมเห็นใจ (Agreeableness) ซึ่งมีส่วนส าคัญต่อการสร้างปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันอันเป็นผล
จากการเข้ากันได้และการปรับตัวต่ อสภาพแวดล้อมในการท างาน บุคคลที่มีบุคลิกแบบ 
Agreeableness ที่สูงจึงมีแนวโน้มที่จะมีการปรับตัวที่จะสร้างความสัมพันธ์และการร่วมมือได้ดีและ
สนับสนุนการท างานร่วมกันเป็นทีมหรือเครือข่ายได้อีกด้วย (Nettle, 2006)  

 ทั้งนี้เช่นเดียวกันกับ Task Performance และ Contextual Performance  
ซึ่ง Adaptive Performance นั้นมีหลายมิติและที่ส าคัญผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ 
(Adaptive Performance) ยังมีส่วนสนับสนุนผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task Performance) 
และผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual Performance) เพราะผลการปฏิบัติงานตาม
การปรับตัวได้นั้น คือ การที่บุคคลนั้นมีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมเพ่ือการตอบสนองต่อความต้องการ
ในงาน สถานการณ์หรือสภาพแวดล้อมใหม่ ๆ ในงาน ซึ่งพูลาคอส (2000) ได้น าเสนอรูปแบบ 8 มิติ 
ของผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ (Adaptive Performance) ดังต่อไปนี้ 1. การแก้ไข
สถานการณ์ฉุกเฉินหรือสถานการณ์วิกฤติ 2. การรับมือกับความเครียด 3. การแก้ไขปัญหาได้อย่าง
สร้างสรรค์ 4. การรับมือกับสถานการณ์ในการท างานที่ไม่แน่นอนละไม่สามารถควบคุมได้  
5. การเรียนรู้การท างาน เทคโนโลยีและกระบวนการท างาน 6. การปรับตัวระหว่างบุคคลได้  
7. การปรับตัวทางด้านวัฒนธรรม 8. การปรับตัวทางด้านกายภาพ 

ทั้งนี้จากการศึกษาวิจัยโดยเจสันและคณะ (2013) ได้อ้างอิงจากมิติการจ าแนกของ พูลา
คอส (2000) ในรูปแบบ 8 มิติของผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ (Adaptive Performance) 
ซึ่งการวิจัยของเจสันและคณะได้ท าการจ าแนกออกมาในรูปแบบของตารางมิติออกมาได้ ดังภาพ
ต่อไปนี้ 
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รูปแบบมิติ (Pulakos 
et al., 2000) 

สมรรถนะท่ีเกี่ยวข้อง รูปแบบท่ีเน้น นิยามความหมายของ
สมรรถนะ 

การแก้ไขสถานการณ์
ฉุกเฉินหรือ
สถานการณ์วิกฤติ 

1. ความอดทนต่อ
ความเครียด 

Reactive - การรับมือกับความ
กดดันโดยปราศจาก
ความเครียดหรือวิตก
กังวล 

การรับมือกับ
ความเครียด 

1. ความอดทนต่อ
ความเครียด 

Reactive - การรับมือกับความ
กดดันโดยปราศจาก
ความเครียดหรือวิตก
กังวล 

การแก้ไขปัญหาได้
อย่างสร้างสรรค์ 

2. การคิดริเริ่ม 

 

 

3. การสร้างสรรค์
นวัตกรรม 

Proactive 

 

 

Proactive 

- การลงมือปฏิบัติโดย
ปราศจากการชี้แนะ
หรือควบคุมจากผู้อ่ืน 

- การสร้างสรรค์
แนวคิดหรือมุมมอง
ใหม ่ๆ 

การรับมือกับ
สถานการณ์ในการ
ท างานที่ไม่แน่นอน
และไม่สามารถ
ควบคุมได้ 

4. ความอดทนต่อ
สถานการณ์ที่ก ากวม 

 

 

5. การจัดการต่อการ
เปลี่ยนแปลง 

 

Reactive 

 

 

 

Proactive 

- การรับมือกับ
สถานการณ์หรือ
ปัญหาที่ไม่ชัดเจนได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

- การน าวิธีการและ
ระบบใหม ่ๆ มาปฏิบัติ
ใช้ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

การเรียนรู้การท างาน 
เทคโนโลยีและ
กระบวนการท างาน 

6. การพัฒนาตนเอง Proactive - การแสวงหาความรู้,
ทักษะความสามารถ
ใหม ่ๆ ที่จ าเป็นในงาน
อย่างกระตือรือร้น 
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ภาพที่  2.2. แผนภาพแสดงรูปแบบมิติของผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้  ( Adaptive 
Performance) จาก Jason L. Huang. Ann Marie Ryan. Keith L. Zabel and Ashley Palmer. 
(2013). Personality and Adaptive Performance at Work: A Meta-Analytic Investigation. 
Journal of Applied Psychology. 99: 162-164 

 

อย่างไรก็ตามจากการศึกษาของเจสันและคณะ (Jason et al., 2013) ได้ท าการศึกษา
เกี่ยวกับปัจจัยที่เป็นตัวท านายของผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้และได้แบ่งรูปแบบพฤติกรรม
ของผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ออกเป็น 2 แบบ คือแบบ Reactive คือ การตอบสนองต่อ
การปรับตัวอันเป็นการตอบสนองต่อความต้องการของสภาพแวดล้อม เช่น การรับมือกับภาวะวิกฤติ, 
การปรับตัวเข้ากับผู้คนที่หลากหลาย เป็นต้น และแบบ Proactive คือ การปรับตัวจากการเป็นผู้สร้าง

รูปแบบมิติ 
(Pulakos et al., 
2000) 

สมรรถนะท่ีเกี่ยวข้อง รูปแบบท่ีเน้น นิยามความหมายของ
สมรรถนะ 

การปรับตัวระหว่าง
บุคคลได้ 

7. ความยืดหยุ่น 

 

 

8. การตระหนักถึง
เรื่องการเมือง 

Reactive 

 

 

Proactive 

- ความเต็มใจที่ยอมรับ
แนวคิดและกลยุทธ์
ใหม ่ๆ 

- การยอมรับและ
ท างานได้ภายใต้
สภาพแวดล้อมทาง
การเมืองในองค์การ 

การปรับตัวทางด้าน
วัฒนธรรม 

9. การให้คุณค่าใน
ความหลากหลาย 

Reactive - การให้เกียรติ,
ตระหนักถึงคุณค่าใน
ความแตกต่างระหว่าง
บุคคล 

การปรับตัวทางด้าน
กายภาพ 

ไม่มี ไมมี่ ไม่มี 
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การเปลี่ยนแปลงอันเป็นการปรับเปลี่ยนเพ่ือให้สภาพแวดล้อมนั้นมีการเปลี่ยนแปลงและการ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของตนเอง เช่น การน าวิธีการใหม่ ๆ มาใช้ในงาน การพัฒนาตนเองเพ่ือพัฒนา
ผลการปฏิบัติงาน เป็นต้น อาจกล่าวได้ว่าการปรับตัวเพ่ือรับมือต่อการเปลี่ยนแปลงจากภายนอก (การ
ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลง) นั้นเป็นรูปแบบของ Reactive Adaptation ส่วนการริเริ่มเพ่ือ
เปลี่ยนแปลงในตนเอง (การริเริ่มเพ่ือการเปลี่ยนแปลง) นั้นเป็นรูปแบบของ Proactive Adaptation 
อย่างไรก็ดีการปรับตัวทั้งแบบ Reactive และ Proactive นั้นล้วนต้องการการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม
ของพนักงานแทบทั้งสิ้น 

2.4.5 ความสัมพันธ์ระหว่างผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task Performance) 
ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual Performance)และผลการปฏิบัติงานตามการ
ปรับตัว (Adaptive Performance) 

         จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่าผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่และผล
การปฏิบัติงานตามสถานการณ์เป็นพฤติกรรมของพนักงานที่สนับสนุนและส่งผลต่อผลการด าเนินงาน
ขององค์การ (Borman and Motowidlo, 1997) การจ าแนกแยกความแตกต่างระหว่าง Task 
Performance, Contextual Performance และ Adaptive Performance นั้น สามารถท าได้ซึ่ง
มิติระหว่าง Task Performance และ Contextual Performance สามารถแยกออกจากกันได้ ใน
การวิจัยเชิงประจักษ์นั้นค้นพบว่าผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task Performance) และผลการ
ปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual Performance) นั้นมีความส าคัญที่แตกต่างกันของผลการ
ปฏิบัติงานที่หลากหลาย (Conway, 1999; Johnson, 2001) โดยจากการวิเคราะห์ Meta Analysis
นั้นพบว่าผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่และผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์มีความสัมพันธ์กับผลการ
ปฏิบัติงานที่เก่ียวข้องกับการจัดการโดยรวมอย่างมีเอกภาพ (Conway, 1999) ซึ่งโดยรวมแล้วผลการ
ปฏิบัติงานนั้นมีโครงสร้างหลากหลายมิติภายใต้มิติที่หลากหลายในตัวมันเอง ยิ่งไปกว่านั้นภายใต้มิติ
ของผลการปฏิบัติงานในแต่ละรูปแบบนั้นก็มีความสัมพันธ์กับความส า เร็จขององค์กรในมุมมองที่
แตกต่างกันออกไป เช่น Task Performance จะเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานที่เป็นงานหลักในหน้าที่
ของพนักงาน ในขณะที่การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในเทคโนโลยีและโลกาภิวัฒน์นั้นก็ท าให้พนักงาน
นั้นจ าเป็นจะต้องมีความอดทนต่อความไม่แน่นอนได้ (Adaptive Performance) เป็นต้น 

2.4.6 ตัวแปรที่ใช้ท านายความแตกต่างในผลการปฏิบัติงานในแต่ละบุคคล 

         ตั วแปรที่ จะใช้ท านายผลการปฏิบัติ งานของบุคคลนั้ น  คือ  ตั วแปรที่
เฉพาะเจาะจงในตัวบุคคล (Person - specific variables) ซึ่งความหลากหลายในตัวบุคคลนั้นจะ
น ามาซึ่งผลการปฏิบัติงานที่หลากหลายในที่นี้นั้นจากงานวิจัยจะมุ่งความสนใจไปที่ตัวแปรของ
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ความสามารถทางการรู้คิด (Cognitive Ability) ความรู้ (Knowledge) และประสบการณ์ 
(Experience) ซึ่งเป็นตัวแปรที่ขึ้นอยู่กับตัวบุคคลแทบทั้งสิ้น ซึ่งผู้วิจัยสามารถสรุปออกมาได้ดังนี้ 

ความสามารถทางการรู้คิด (Cognitive Ability) 

ความสามารถทางการรู้คิด (Cognitive Ability) คือ คุณสมบัติหรือความสามารถที่
เกี่ยวข้องกับการท างานทางจิต จากการวิจัยนั้นได้ท าการวัดความสามารถทางจิตโดยทั่วไป (general 
mental ability (GMA)) ว่ามีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานหรือไม่ ซึ่งจากการวิเคราะห์ Meta 
Analysis นั้นพบว่า GMA นั้นมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานและเป็นตัวแปรที่สามารถน ามา
ท านายผลการปฏิบัติงานได้ดี (Hunter and Hunter, 1984) อย่างไรก็ดี จากการวิจัยค้นพบว่า
ความสัมพันธ์ระหว่าง GMA และผลการปฏิบัติงานนั้นจะแตกต่างกันไปตามประเภทของงาน 
ซึ่งค่าสหสัมพันธ์นั้นจะสูงกว่าในงานที่ซับซ้อนแต่ก็ยังพบความสัมพันธ์ในงานที่ซับซ้อนน้อยกว่าเช่นกัน 
อีกท้ังยังพบความสัมพันธ์ในทางบวกระหว่างความสามารถทางการรู้คิดกับ Task Performance และ 
Adaptive Performance (Allworth and Hesketh, 1999) แต่กลับมีความสัมพันธ์ที่ค่อนข้างอ่อน
กับ Contextual Performance (Motowidlo and VanScotter, 1994)  

ความรู้ (Knowledge) 

จากงานวิจัยของ Hunter and Hunter (1984) นั้นพบความสัมพันธ์ระดับปานกลาง
ระหว่างความรู้ ในงานและผลการปฏิบัติงานที่ระดับ 0.48 ทั้งนี้จากการทดสอบนั้นพบว่าระดับ
ความสัมพันธ์จะมีค่าสูงกว่าในงานที่ซับซ้อน (Dye et aI., 1993) นอกจากนี้ในงานวิจัยของ Schmidt 
et al, (1986) ยังพบว่าความรู้ในงานเป็นตัวกลางระหว่างอุปนิสัยส่วนตน (บุคลิกภาพ, ความสามารถ
ทางการรู้คิด) และผลการปฏิบัติงาน จากการค้นพบแสดงให้เห็นว่าบุคคลที่มีความสามารถทางการ 
รู้คิดสูงจะประสบความส าเร็จในงานที่จ าเป็นต้องใช้ความรู้มากกว่าเพราะความรู้จะเป็นตัวช่วยในเรื่อง
ของการท างาน 

ประสบการณ์ (Experience) 

จากงานวิจัยส่วนใหญ่นั้นพบความสัมพันธ์ระหว่างประสบการณ์ท างานกับผลการ
ปฏิบัติงานแต่มีความสัมพันธ์ไปในระดับต่ าที่ 0.18 (Hunter and Hunter ,1984) อีกทั้งการวิเคราะห์ 
Meta Analysis นั้นพบความสัมพันธ์ระหว่างประสบการณ์และผลการปฏิบัติงานที่ระดับ 0.13 ซึ่งการ
ค้นพบแสดงให้เห็นว่าพบความสัมพันธ์ระหว่างประสบการณ์และผลการปฏิบัติงานอาจจะต้องขึ้นอยู่
กับความซับซ้อนในงานและรูปแบบการวัดผลการปฏิบัติงานด้วย (Sturman, 2003) นอกจากนี้ใน
งานวิจัยของ Tesluk and Jacobs (1998) ที่น าเสนอรูปแบบโมเดลในเชิงปริมาณของประสบการณ์ที่
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ประกอบด้วยประสบการณ์ที่เฉพาะ หลากหลาย ท้าทายและประสบการณ์ที่ซับซ้อน  พร้อมทั้งได้ 
ข้อสรุปว่าประสบการณ์ที่เฉพาะเจาะจงและการตอบสนองของบุคคลต่อประสบการณ์เหล่านั้นอาจ
ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานมากกว่าประสบการณ์โดยทั่วไป จากการค้นคว้าจึงสรุปได้ว่าประสบการณ์
นั้นมีความสัมพันธ์ในระดับอ่อนไปจนถึงปานกลางกับผลการปฏิบัติงาน 

 ดังนั้นจึงจะเป็นได้ว่าตัวแปรทั้งหมดดังกล่าวทั้งความสามารถทางการรู้คิด ความรู้
และประสบการณ์สามารถส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานได้เช่นเดียวกัน ซึ่งตัวแปรดังกล่าวนั้นเป็นตัวแปร
ที่มีความเป็นปัจเจกบุคคล (Individual) คือขึ้นอยู่กับคุณลักษณะส่วนบุคคลนั่นเอง ซึ่งความสามารถ
ทางการรู้คิดกับความรู้นั้นมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานในระดับสูงถึงปานกลางในขณะที่
ความสัมพันธ์ระหว่างประสบการณ์กับผลการปฏิบัติงานกลับอยู่ในระดับที่น้อยแต่ทั้งนี้ก็ขึ้นอยู่กับ
คุณลักษณะในงานด้วย 

 

2.5 ทฤษฎีการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) 

2.5.1 ความหมายและทฤษฎีของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

         จากการค้นคว้าข้อมูลนั้นมีผู้ให้ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานไว้
มากมายซึ่งผู้วิจัยได้รวบรวมเอาไว้ส่วนหนึ่งและน าเสนอออกมาในรูปแบบตารางดังต่อไปนี้ 

ตารางที่ 2.5 

ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

เจ้าของนิยาม ความหมาย 

รศ.ดร. ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2547, น.224) กิจกรรมทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลอัน
เกี่ยวข้องกับกระบวนการที่องค์การจัดท าขึ้นเพ่ือ
ใช้ในการวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงานทั้งใน
ด้านของคุณลักษณะและผลงานที่ได้ปฏิบัติไปแล้ว 

มาทิสและแจ๊กสัน (Mathis and Jackson, 
2000 อ้างถึงใน ชูชัย สมิทธิไกร. 2552 : 366) 

พิจารณาเพ่ือใช้ในการตัดสินพนักงาน โดยน าผล
การปฏิบัติงานมาเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่ได้มี
การก าหนดไว้ซึ่งต้องมีการสื่อสารให้พนักงาน
ได้รับทราบถึงผลลัพธ์ของการพิจารณานั้น 
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ตารางที่ 2.5 (ต่อ) 

ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

เจ้าของนิยาม ความหมาย 

อาลูมิน่าและพูจา (Arunima and Pooja, 2016) กระบวนการที่ถูกใช้โดยทั่วไปภายในองค์การเพ่ือ
พัฒนาประสิทธิภาพในองค์การ ซึ่งวัตถุประสงค์
ของการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นจะแตกต่าง
กันไปในแต่ละองค์การขึ้นอยู่กับความต้องการที่
เป็นเอกภาพขององค์การและงานที่เฉพาะเจาะจง 
ซึ่งกระบวนการในการวัดประเมินจะต้องมีการ
ออกแบบพัฒนาให้มีความเชื่อมั่นและความ
เที่ยงตรงเพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานนั้นรับรู้ได้ถึงความ
ยุติธรรมที่จะน ามาจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานนั้นเปลี่ยน
พฤติกรรม 

วีนา (Veena, 2015) เป็นกระบวนการประเมินการทั้งในรูปแบบเชิง
ปริมาณและเชิงคุณภาพในเวลาที่เฉพาะเจาะจง 
อี กทั้ ง ยั ง เ ป็ น ก า รบั นทึ ก คุณลั กษณะและ
พฤติกรรมในการท างานของพนักงานแต่ละคนว่า
มีประสิทธิภาพเพียงพอที่จะเข้าถึงเป้าหมายที่
องค์การตั้งไว้เพียงใด นอกจากนี้ยังรวมไปถึง
กระบวนการในการสร้างแบบประเมิน การ
สัมภาษณ์ การติดตามผลและการให้ข้อมูล
สะทอ้นกลับในการปฏิบัติงานอีกด้วย 

ไมเคิล (Michael, 2017) กระบวนการที่ส าคัญที่ท าให้พนักงานนั้นเกิด
ความเชื่อมโยงระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมใน
การประเมินผลและการมีส่วนร่วมในการพัฒนา
ระบบการประเมินผล นอกจากนี้ยังมีผลต่อการ
รับรู้ความยุติธรรมในการให้ข้อมูลและการ
กระจายความยุติธรรมของพนักงานอีกด้วย 
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ตารางที่ 2.5 (ต่อ) 

ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

เจ้าของนิยาม ความหมาย 

ทาเฮีย, มาซีเอและมาฮิล (Tahere, Marzieh 
and Mahin, 2017) 

กระบวนการที่เป็นแบบแผนในองค์การโดยอิง
จากวัตถุประสงค์ในงานและองค์ประกอบทางจิต
เ พ่ือน ามาเปรียบเทียบผลการปฏิบัติ งานใน
ปัจจุบันกับผลการปฏิบัติงานที่คาดหวังไว้ ซึ่งการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นยังรวมไปถึงขั้นตอน
อ่ืน ๆ เช่น การวัดผลการปฏิบัติงาน, การก าหนด
วัตถุประสงค์และการให้รางวัลค่าตอบแทน 

หมายเหตุ : โดยผู้วิจัย 

จากค านิยามทั้งหมดข้างต้นผู้วิจัยจึงสามารถสรุปได้ว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้น 
หมายถึง กระบวนการที่องค์การจัดตั้งขึ้นอันเป็นกิจกรรมทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือ
พัฒนาผลการปฏิบัติงานในองค์การโดยน าใช้ในการพิจารณาผลการปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละคน
โดยมีเกณฑ์ในการวัดที่มีมาตรฐานชัดเจนเพ่ือน ามาใช้ในการเปรียบเทียบและเพ่ือก่อให้เกิดความ
ยุติธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

2.5.2 ความส าคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

         จากการค้นคว้าข้อมูลนั้นได้มีนักวิชาการแบ่งรูปแบบของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานเอาไว้ ซึ่งจ าเนียร จวงตระกูล (2531, น. 17-19) ได้กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน
นั้นมีความส าคัญมากทั้งกับบุคลากรในองค์การ ผู้บริหารและต่อองค์การเองซึ่งทั้งนี้ได้มีการแบ่ง
รูปแบบของการประเมินผลการปฏิบัติงานออกเป็น 3 ประเภท ทั้งนี้ผู้วิจัยจึงสามารถสรุปรูปแบบ
ดังกล่าวออกมาได้ดังนี้ รูปแบบแรก คือ ความส าคัญต่อบุคลากรผู้ปฏิบัติงานเนื่องจากการประเมินผล
การปฏิบัติงานนั้นท าให้บุคลากรผู้ปฏิบัติงานนั้นได้ทราบว่าตนเองมีผลการปฏิบัติงานเป็นไปตาม
เป้าหมายองค์การหรือไม่หรือมีข้อบกพร่องที่ต้องแก้ไขอะไรบ้างหากมีผลงานที่ไม่ถึงเกณฑ์ตามที่
มาตรฐานก าหนดก็อาจจะต้องพัฒนาและแก้ไขให้ดีขึ้นและรูปแบบต่อมาคือความส าคัญต่อผู้บริหาร
เพราะการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นเป็นเครื่องมือที่มีประสิทธิภาพในการที่จะน ามาเปรียบเทียบ
กับเป้าหมายขององค์การว่าเป็นไปตามที่องค์การได้ตั้งเป้าหมายไว้หรือไม่ ซึ่งผู้บริหารจะน ามาใช้เป็น
เครื่องมือในการบังคับบัญชาได้อีกด้วยและรูปแบบสุดท้ายคือ ความส าคัญต่อองค์การเพราะการ
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ประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นในทุก ๆ ระดับ ทุก ๆ ต าแหน่งนั้นเมื่อได้ข้อมูลจากการประเมินมาแล้ว 
ผู้บริหารระดับสูงสามารถน าข้อมูลเหล่านั้นมาใช้ในการตัดสินใจเพ่ือปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานหรือน ามาใช้ในการประเมินเพ่ือให้รางวัลจากผลการปฏิบัติงานที่ดีได้ จากรูปแบบดังกล่าว
ทั้งหมดนี้ผู้วิจัยจึงสามารถกล่าวได้ว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นเป็นขั้นตอนส าคัญที่จะท าให้
องค์การนั้นได้ข้อมูลที่จ าเป็นและผลสะท้อนกลับที่จะส่งผลในด้านดีต่อการพัฒนาองค์การในทุกระดับ
เลยก็ว่าได ้

2.5.3 วัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

         จากข้อมูลที่ได้ศึกษาค้นคว้ามานั้นผู้วิจัยได้พบว่าการประเมินผลการปฏิบัติงาน
นั้นมีวัตถุประสงค์ที่แตกต่างกันออกไป ทั้งนี้วัตถุประสงค์แต่ละแบบก็จะขึ้นอยู่กับความต้องการของ
แต่ละหน่วยงานและนโยบายเชิงกลยุทธ์ของหน่วยงานนั้น ทั้งนี้ รศ.ดร. ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (รศ.
ดร. ปรียาพร, 2547, น. 225) ได้กล่าวไว้ว่า โดยทั่วไปนั้นวัตถุประสงค์ของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานมีหลายประการ ซึ่งผู้วิจัยสามารถสรุปออกมาได้ ดังต่อไปนี้ คือ การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานนั้นมักจะถูกน ามาใช้ในการประกอบการพิจารณาความดีความชอบของพนักงานและการให้
รางวัลที่เหมาะสมแก่ผู้มีผลการปฏิบัติงานที่ดีอันจะน ามาซึ่งการพิจารณาถึงความเหมาะสมในการจ่าง
ค่าตอบแทนหรือค่าจ้างแก่พนักงานแต่ละคนและการประเมินผลการปฏิบัติงานก็สามารถน ามาใช้ใน
การพิจารณาเพ่ือการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งจากคุณภาพของผลการท างานและน ามาใช้ในการ
พิจารณาเพ่ือการพัฒนาคุณภาพของการด าเนินงานในองค์การ อีกทั้งการประเมินผลการปฏิบัติงาน
นั้นยังสามารถน ามาใช้ในการศึกษาเพ่ือน ามาพัฒนารูปแบบการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรใน
องค์การเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในผลการปฏิบัติงานและท่ีส าคัญการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นยังถูก
น ามาพิจารณาในฝ่ายนิเทศงานเพ่ือให้ทราบถึงพฤติกรรมการท างานของบุคลากรและน าข้อมูล
เหล่านั้นมาพัฒนาวิธีการในการท างานนอกจากนี้ยังสามารถน ามาใช้ในการพิจารณาเพ่ือสรรหาและ
คัดเลือกบุคลากรได้อีกด้วย 

นอกจากนี้ยังมีนักวิชาการอีกท่านก็คือ จ าเนียร จวงตระกูล (2531, น. 22) ก็ได้กล่าวถึง
วัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงานเอาไว้เช่นกันว่า วัตถุประสงค์ของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานนั้นมี 3 ประการ ซึ่งผู้วิจัยสามารถสรุปออกมาได้ดังต่อไปนี้ คือ เพ่ือน ามาใช้ในการพิจารณา
เพ่ือจ่ายค่าตอบแทน เช่น การปรับเพ่ิมเงินเดือนประจ าปี การจ่ายโบนัส เป็นต้น นอกจากนี้ยัง
สามารถน ามาใช้ในการจูงใจหรือกระตุ้นพนักงานให้เกิดความพยายามในการปฏิบัติงานเพ่ือสร้างผล
การท างานที่ดีข้ึนซึ่งสามารถท าได้หลายวิธี เช่น การสื่อสารให้พนักงานทราบผลการปฏิบัติงานถึงข้อดี
หรือข้อด้อยในการท างานและวิธีการในการปรับปรุงพัฒนาให้ดีขึ้นและสุดท้ายคือเพ่ือน ามาใช้ในการ
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พิจารณาความสามารถหรือศักยภาพพนักงานและน าข้อมูลเหล่านั้นมาพิจารณาถึงความต้องการใน
การฝึกอบรมและพัฒนา 

ดังนั้นจากข้อมูลทั้งหมดข้างต้นผู้วิจัยจึงสามารถสรุปได้ว่า  วัตถุประสงค์ของการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นก็เป็นไปเพ่ือการน าข้อมูลจากการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นมาใช้ ใน
การพิจารณาเพื่อจ่ายค่าตอบแทน การให้รางวัลต่าง ๆ หรือการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งให้แก่พนักงาน
ที่มีผลการปฏิบัติงานได้ตรงตามมาตรฐานที่องค์การตั้งเป้าไว้ นอกจากนี้ข้อมูลดังกล่าวยังน ามาใช้ใน
การพิจารณาความต้องการในการฝึกอบรมแก่พนักงานอีกด้วย 

2.5.4 หลักการในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

         จากการทบทวนวรรณกรรมผู้วิจัยได้พบว่าหลักการในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานนั้น ดีพบอยและคณะ (Dipboye, Smith, and Howell, 1994: Schmitt and Kilmoski, 
1991 อ้างถึงใน ชูชัย สมิทธิไกร. 2552 : 369 ) ได้กล่าวไว้ว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานที่ดีจะต้อง
ประกอบไปด้วยหลักการส าคัญ 5 ประการ ซึ่งผู้วิจัยสามารถสรุปออกมาได้ดังนี้ คือ อันดับแรกนั้น
หลักการในการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นจะต้องมีความเชื่อมั่น (Reliability) นั่นก็คือ การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานควรมีความคงเส้นคงวา คือ ผู้ประเมินนั้นควรใช้มาตรฐานเดียวกันในการ
น ามาประเมินพนักงานในต าแหน่งเดียวกันหรือหากมีผู้ประเมินหลายคนก็ควรได้ผลการประเมินที่
สอดคล้องกันไม่แตกต่างกันมากนัก ต่อมาคือการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นควรมีความเที่ยงตรง 
(Validity) นั่นคือ ต้องมีความเกี่ยวข้องกับงาน คือ เกณฑ์มาตรฐานที่ใช้ในการวัดต้องสัมพันธ์โดยตรง
กับงาน ทั้งนี้งานแต่ละประเภทอาจจะมีเกณฑ์ที่ใช้ในการวัดผลที่แตกต่างกัน อีกทั้งการประเมินผลนั้น
จะต้องมีความสามารถในการจ าแนก (Discriminative) ซึ่งก็คือ การประเมินผลจะต้องสามารถ
แยกแยะผู้ปฏิบัติงานที่ดีกับผู้ปฏิบัติงานที่ไม่ดีออกจากกันได้เพ่ือให้ทราบถึงความแตกต่างระหว่างผล
การปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลอย่างชัดเจน นอกจากนี้การประเมินผลการปฏิบัติงานจะต้องมีความ
ยุติธรรม (Fair) คือ ความเหมาะสมของกระบวนการที่น ามาประเมินนั้นจะต้องปราศจากอคติที่มาจาก
ปัจจัยที่ไม่เกี่ยวข้องกับงานจากตัวผู้ประเมินโดยตรงและประการสุดท้ายคือ การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานนั้นจะต้องสามารถน ามาปฏิบัติได้จริง (Practically) คือ กระบวนการในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานนั้นสามารถเกิดขึ้นได้จริง เก็บรวบรวมข้อมูลได้จริง ไม่ใช้ทรัพยากร เช่น งบประมาณ 
บุคลากรหรือเวลาในการประเมินผลมากจนเกินไป 

ดังนั้นแล้วหากยึดหลักการทั้งหมดดังที่ผู้วิจัยได้สรุปมาข้างต้น การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานนั้นก็จะได้ผลลัพธ์ที่ถูกต้องและเป็นที่ยอมรับจากทั้งตัวผู้ประเมินผลและผู้ถูกประเมินเพราะ
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การรับรู้ความยุติธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงานก็จะเกิดขึ้นอันจะส่งผลดีต่อผลการปฏิบัติงาน
โดยรวมขององค์การได้ไปในอีกทาง 

2.5.5 ประเภทของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

        ในการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นผู้ประเมินควรมีการเน้นย้ าไปที่คุณลักษณะที่
เฉพาะเจาะจงอันเป็นคุณลักษณะที่เหมาะสมกับงานนั้น ซึ่งการประเมินผลนั้นก็ควรมีหลักเกณฑ์ที่เป็น
มาตรฐานในอันที่จะน ามาใช้ในการประเมิน ซึ่งสามารถแบ่งออกได้เป็น 2 ประเภท ตามที่ ปรียาพร 
วงศ์อนุตรโรจน์ (2547) ได้ท าการจ าแนกไว้ ซึ่งผู้วิจัยสรุปออกมาได้ว่า ประเภทของการประเมินผลนั้น
ประกอบไปด้วยการประเมินคุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal trait evaluation) คือ การประเมิน
คุณลักษณะส่วนบุคคลของตัวพนักงานแต่ละคน เช่น คุณลักษณะที่มีผลต่อความผูกพันในเป้าหมาย 
คุณลักษณะของการเป็นผู้ที่มีความคิดริเริ่ม เป็นต้นและอีกประเภทคือการประเมินผลงานที่ปฏิบัติไป
แล้ว (Contribution) ซึ่งก็คือ การประเมินผลทั้งในเชิงคุณภาพและปริมาณของปริมาณงานที่ตัว
บุคคลนั้นได้เคยปฏิบัติไปแล้วด้วยการใช้เทคนิควิธีการต่าง ๆ เช่น การวิเคราะห์หน้าที่ความรับผิดชอบ
ในแต่ละต าแหน่งโดยผู้ประเมินหลายคน เป็นต้น จากข้อมูลข้างต้นผู้วิจัยจึงสามารถสรุปได้ว่าประเภท
ของการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นมี 2 ประเภท แต่ทั้ง 2 ประเภทนั้นก็มีความสัมพันธ์เกี่ยวข้อง 
ซึ่งกันและกันเพราะคุณลักษณะส่วนบุคคลของบุคลากรนั้นสามารถส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของ  
แต่ละบุคคลที่จะถูกประเมินออกมาทั้งในรูปแบบเชิงคุณภาพและปริมาณได้เช่นเดียวกัน 

2.5.6 กระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

         ในด้านของกระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้น รศ.ดร. ปรียาพร 
วงศ์อนุตรโรจน์ (2547, น. 227) ได้ให้ค าจ ากัดความไว้ว่า ในกระบวนการของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานนั้นเป็นกระบวนการที่จะเกิดขึ้นหลังจากได้มีการสรรหาคัดเลือกบุคลากรและได้บุคลากร
นั้นมาปฏิบัติงานในองค์การมาจนระยะหนึ่งแล้ว เช่น ระยะเวลา 3 - 6 เดือน การประเมินผลก็เป็นไป
เพ่ือพิจารณาถึงผลงานที่ปรากฏขึ้นของพนักงานในองค์การแต่ละคน ทั้งนี้ขั้นตอนในการประเมินผล
การปฏิบัติงานผู้วิจัยสามารถจ าแนกออกมาได้เป็นข้อ ๆ ดังต่อไปนี้ 

1. การก าหนดนโยบายเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือน ามาเป็นแนวทางใน
การก าหนดการประเมินผลการปฏิบัติงานว่าจะประเมินเมื่อใด ประเมินถี่แค่ไหน ใครจะเป็นผู้ท าการ
ประเมินผล การก าหนดเกณฑ์ที่จะใช้ในการประเมินรวมไปถึงเครื่องมือที่จะน ามาใช้ในการประเมิน 

2. ในการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นควรมีจุดมุ่งหมายที่ชัดเจน ซึ่งโดยทั่วไปนั้น
วัตถุประสงค์ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งสรุปได้ว่าเพ่ือน ามาใช้ในการพิจารณาบรรจุบุคลากร
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เข้าท างานในองค์การ การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งบุคลากร การปรับปรุงคุณภาพในการท างาน น ามา
ประกอบการพิจารณาความดีความชอบประจ าปี ใช้ในการพิจารณาในการก าหนดเงินเดือนและ
ต าแหน่ง ใช้ในการพิจารณาในการปรับปรุงผลงานตนเองของบุคลากรและเพ่ือน ามาพิจารณาในการ
ให้สวัสดิการแก่พนักงาน เป็นต้น 

3. ในการประเมินผลการปฏิบัติงานควรมีการก าหนดรูปแบบและลักษณะงานที่จะ
ประเมินอันประกอบไปด้วยรูปแบบที่มีหลากหลายมิติ ซึ่งสามารถแบ่งออกมาได้เป็นมิติต่าง ๆ อันจะ
ประกอบไปด้วย คุณภาพงาน สมรรถนะในการปฏิบัติงาน ความซื่อสัตย์ ความรับผิดชอบในงาน 
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ความร่วมมือและประสานงาน การปรับตัว ความมีมนุษย์สัมพันธ์และความ
เป็นผู้น า เป็นต้น 

4. การก าหนดตัวผู้ประเมินและการอบรมผู้ประเมิน ซึ่งผู้ประเมินนั้นก็ควรที่จะเป็น
หัวหน้างานผู้ใกล้ชิดกับผู้ถูกประเมิน อีกทั้งผู้ประเมินนั้นควรมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับเป้าหมาย
จุดประสงค์ของการประเมินรวมไปทั้งหลักการและวิธีการในการใช้แบบฟอร์มการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานด้วย 

5. การก าหนดวิธีการในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งก็มีหลายรูปแบบและวิธีการ
แต่ละรูปแบบก็จะแตกต่างกันไปตามจุดมุ่งหมาย เช่น ประเมินคุณลักษณะบุคลากร ประเมิน
ความก้าวหน้าในงาน ประเมินมาตรฐานของงาน เป็นต้น 

6. การให้ผู้ประเมินนั้นท าการเก็บรวบรวมข้อมูลตัวเลขที่เก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานและ
น าข้อมูลที่เก็บได้ดังกล่าวมาท าการวิเคราะห์เพื่อการน ามาประเมินพิจารณาผู้ถูกประเมิน 

7. ในการตัดสินใจที่เกี่ยวข้องกับข้อมูลที่ได้จากการประเมินผลนั้นควรเป็นไปอย่าง
รอบคอบ โดยเฉพาะผู้บริหาร ผู้นิเทศงาน ซึ่งจะมีผลต่อการท างานของผู้ปฏิบัติงาน ทั้งนี้ข้อมูลที่ได้
จากการประเมินนั้นไม่ใช่ข้อมูลที่ธรรมดา บางครั้งเป็นความลับที่ไม่สามารถที่จะเปิดเผยได้หากข้อมูล
นั้นเกี่ยวข้องกับการตัดสินใจในการเลื่อนขั้นต่าง ๆ 

นอกจากนี้ วีนา (2015) ก็ได้น าเสนอกระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
เอาไว้เช่นเดียวกัน ซึ่งสามารถสรุปออกมาได้ดังต่อไปนี้ คือ ขั้นแรกนั้นควรมีการก าหนดมาตรฐานใน
การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยอิงจากการวิเคราะห์งาน ขั้นที่สองควรมีการสื่อสารมาตรฐานของ
การปฏิบัติงานให้ทราบโดยทั่วกันและต่อมาคือควรมีการด าเนินขั้นตอนการวัดผลการปฏิบัติงานอันจะ
น ามาซึ่งการน าผลการปฏิบัติงาน ณ ปัจจุบันมาเปรียบเทียบกับผลการปฏิบัติงานมาตรฐานการ
จัดล าดับให้คะแนนผลการปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละคนซึ่งท้ังนี้ควรมีการสื่อสารผลการประเมินผล
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การปฏิบัติงานไปให้พนักงานได้รับทราบและสุดท้ายคือการน าผลการประเมินมาใช้ในการตัดสินใจ
และกระบวนการในการพัฒนา 

2.5.7 รูปแบบทางการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

         รูปแบบทางการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ใช้กันอยู่ทั่วไปในองค์การนั้นมีอยู่
หลากหลายรูปแบบ ซึ่งแต่ละเทคนิคนั้นล้วนมีทั้งจุดอ่อนและจุดแข็งแตกต่างกันไป ไม่มีเทคนิคใดเพียง
เทคนิคเดียวที่จะประสบผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ในการน ามาใช้ในทุก ๆ ครั้ง ซึ่งเทคโนโลยีที่จะ
น ามาใช้ในการประเมินนั้นขึ้นอยู่กับ 3 ปัจจัยหลักซ่ึง วีนา (2015) ได้น าเสนอเอาไว้ดังต่อไปนี้ 

1. เกณฑ์ทางด้านอรรถประโยชน์ (Utilization criteria) ควรมีการตั้งค าถามว่าการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นท าไปเพ่ืออะไร ซึ่งค าตอบที่ได้นั้นอาจจะเป็นไปเพ่ือการตัดสินใจในการ
เลื่อนต าแหน่ง การให้ข้อมูลสะท้อนกลับเพ่ือให้พนักงานน าไปปรับปรุงหรือเพ่ือการสรรหาและ
คัดเลือก 

2. เกณฑ์ในเชิงคุณภาพ (Qualitative criteria) ควรมีการพิจารณาถึงข้อจ ากัดของ
องค์การในการน าเครื่องมือที่เกี่ยวข้องมาใช้ในการประเมินซึ่งรวมไปถึงข้อมูลที่หาได้ การด าเนินการ
ประเมินและศักยภาพในการแปลผล เป็นต้น 

3. เกณฑ์ในเชิงปริมาณ (Quantitative criteria) มาตรวัดทางจิตวิทยาที่น ามาใช้ในการ
ประเมินจะต้องมีความน่าเชื่อถือ มีการจ าแนกที่ถูกต้อง เทคนิคที่ใช้ควรมีความเป็นวัตถุวิสัย
มากกว่าอัตวิสัย วัตถุวิสัย คือ ความสามารถของเครื่องมือที่มีความจ าแนกได้อย่างเป็นกลาง เชื่อถือได้
และมีความเที่ยงตรง 

จากเกณฑ์ทั้ งหมดดังกล่าวข้างต้นผู้วิจัยจึงสามารถกล่าวได้ว่าหากรูปแบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานในองค์การสามารถบรรลุเกณฑ์ทั้งหมดทั้ง 3 ประเภทได้แล้วนั้นการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานก็จะมีความยุติธรรม เชื่อถือได้และสามารถสะท้อนให้เห็นถึงผลการ
ปฏิบัติงานที่แท้จริงอันจะส่งผลถึงคุณภาพในการพัฒนาประสิทธิภาพขององค์การได้อีกด้วย 

2.5.8 เทคนิคในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

        จากการค้นคว้าข้อมูลในส่วนของการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นมีเทคนิคการ
ประเมินผลที่หลายหลายสามารถท าได้หลายวิธี  ซึ่ง รศ.ดร. ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2547) ได้
จ าแนกเทคนิคการประเมินผลการปฏิบัติงานเอาไว้ดังต่อไปนี้ 
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1. การให้คะแนนโดยการใช้มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scales) เป็นวิธีการ
ประเมินที่นิยมใช้กันมากด้วยการใช้แบบสอบถามคุณลักษณะต่าง ๆ คะแนนจะเป็นมาตรฐานโดยเริ่ม
จากคะแนนต่ าสุดไปสูงสุดหรืออาจจะคะแนนสูงสุดไปต่ าสุดก็ได้โดยในแต่ละช่องจะมีค่าให้เลือกว่า
คุณลักษณะของเราอยู่ในช่องใด 

2. วิธีการจัดล าดับ (Ranking Plan) เป็นวิธีการประเมินเพ่ือใช้ในการวัดถึงความ
แตกต่างระหว่างบุคคลโดยการจัดอันดับความส าคัญของคุณสมบัติระหว่างบุคคลว่าอยู่ในอันดับใดเมื่อ
น ามาเปรียบเทียบกันแล้ว 

3. การจัดเข้าโค้งปกติ (Force distribution) วิธีการนี้เป็นการป้องกันอคติที่อาจจะ
เกิดข้ึนจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผู้ประเมินจะต้องกระจายคุณสมบัติของผู้ถูกประเมินออกมา
ให้เป็นรูปโค้งปกติ จุดอ่อนของวิธีการนี้คือ จะต้องมีข้อมูลจ านวนมากและบุคลากรแต่ละคนก็จะมี
คุณลักษณะที่แตกต่างกัน การกระจายคุณสมบัติจึงมักจะอยู่บนรูปของโค้งเบ้มากกว่ าโค้งปกติ 
นอกจากนี้บุคลากรที่ท างานประเภทเดียวกันในหน่วยงานก็มักจะมีจ านวนน้อยอีกด้วย 

4. การตรวจสอบรายการ (Checklist) วิธีการประเมินรูปแบบนี้จะประกอบไปด้วย
ข้อความที่อธิบายคุณลักษณะของผู้ท างานที่เกี่ยวข้องกับการท างาน ซึ่งผู้ประเมินนั้นก็จะเลือก
ข้อความที่มีความใกล้เคียงกับคุณลักษณะของผู้ท างานแต่ละคนแล้วน าผลคะแนนมาประเมิน การ
เขียนข้อความในการประเมินจึงควรมีความชัดเจน อีกทั้งผู้ที่เขียนข้อความนั้นก็จะต้องมีความ
เชี่ยวชาญหรือคุ้นเคยกับงานเป็นอย่างดี 

5. การบันทึกเหตุการณ์ (Critical Incidents Behavior) คือ การใช้สมุดในการบันทึก
เหตุการณ์ประจ าวันโดยที่ผู้ประเมินจะท าการบันทึกว่าในแต่ละวันนั้นผู้ท างานมีผลการท างานอย่างไร 
มีจุดบกพร่องอะไรบ้าง ซึ่งในการบันทึกเหตุการณ์จะมีการจ าแนกคุณลักษณะที่เฉพาะแต่ละประเภท
ออกอย่างชัดเจน เช่น มีความรับผิดชอบในงาน ความตรงต่อเวลา วิธีการนี้จะช่ วยผู้ประเมินในเรื่อง
ของความจ า แต่วิธีการนี้นั้นไม่ใช่วิธีการประเมินโดยตรง 

6. การสัมภาษณ์ (Field Interview) คล้ายการสัมภาษณ์แต่ผู้ที่ท าการสัมภาษณ์นั้น
อาจจะไม่ใช่หัวหน้างานโดยตรงของผู้ถูกสัมภาษณ์แต่ผู้สัมภาษณ์อาจเป็นเจ้าหน้าที่จากฝ่ายบุคคลซึ่ง
อาจจะส่งต่อการสัมภาษณ์ไปให้พนักงานอีกทีหนึ่ง  

7. การเขียนรายงาน (Free Form Essay) วิธีการประเมินนี้เป็นการเขียนข้อความที่
เกี่ยวข้องกับการท างานของพนักงานแต่ละคนโดยไม่มีแบบแผนอย่างใดอย่างหนึ่งโดยเฉพาะ ซึ่งวิธีการ
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ประเมินนี้จะต้องใช้การพิจารณาอย่างละเอียด ซึ่งผู้ประเมินนั้นจะต้องมีความละเอียด ช่างสังเกตและ
ต้องเข้าใจถึงลักษณะของงานที่พนักงานนั้นท าอยู่ 

8. การประเมินผลแบบกลุ่ม (Group Appraisal) การประเมินรูปแบบนี้จะใช้วิธีการ
ปรึกษาหารือกันซึ่งหัวหน้างานนั้นจะเกี่ยวข้องโดยตรงในการที่จะอธิบายถึงลักษณะงานและหน้าที่
โดยตรงของงานที่พนักงานท าแล้วกลุ่มก็จะน ามาอภิปรายแสดงความเห็นถึงวิธีการในการประเมินนั้น
แล้วจึงพิจารณาถึงความสามารถในการปฏิบัติงานนั้น เป็นการวิเคราะห์จากหลายฝ่ายเพื่อป้องกันอคติ 

9. การประเมินผลตามผลงาน (Appraisal By Result) เป็นวิธีการประเมินโดยเอาผล
การท างานมาเป็นเกณฑ์ในการน ามาพิจารณาร่วมกันระหว่างหัวหน้างานละผู้ปฏิบัติงานอันจะ
ก่อให้เกิดความสัมพันธ์อันดีระหว่างกัน เพราะทั้งสองฝ่ายจะมีความรับผิดชอบร่วมกันในการก าหนด
จุดมุ่งหมายหรือข้อตกลงในการท างาน มีการก าหนดเกณฑ์ในการประเมินผลงานขึ้นซึ่งการประเมิน
นั้นจะเป็นการประเมินร่วมกันระหว่างหัวหน้ากับลูกน้อง ซึ่งท้ังนี้หัวหน้างานก็จะคอยชี้แนะการท างาน
ให้แก่ผู้ปฏิบัติงานอีกด้วย 

ดังนั้นจะเห็นได้ว่าเทคนิคการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นมีหลายรูปแบบซึ่งก็ขึ้นอยู่กับ
องค์การว่าองค์การให้ความส าคัญกับมิติในงานใดและจะน าเทคนิคใดมาใช้ ซึ่งหากองค์การเห็ นว่า
เทคนิคใดมีความเหมาะสมกับกับประเมินผลการปฏิบัติงานในงานประเภทใดก็ควรจะน าเทคนิคนั้นมา
ใช้เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพมากที่สุด 

ทั้งนี้ในส่วนของทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับผลการปฏิบัติงานนั้นทั้งทฤษฎีผลการปฏิบัติงาน 
(Job Performance) และทฤษฎีการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) เป็นส่วน
ส าคัญของงานวิจัยชิ้นนี้เพราะผลการปฏิบัติงาน 3 มิติ คือ ผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task 
Performance) ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual Performance) และผลการ
ปฏิบัติงานตามการปรับตัว (Adaptive Performance) เป็นตัวแปรที่จะน ามาใช้วัดถึงความสัมพันธ์
กับตัวแปรต้นในส่วนของเป้าหมายกลยุทธ์ ซึ่งผลการปฏิบัติงานทั้ง 3 มิตินั้นเป็นพฤติกรรมที่เกิดขึ้น
โดยทั่วไปในองค์การเพราะเป็นพฤติกรรมที่สะท้อนความส าคัญของเป้าหมายหรือความต้องการของ
องค์การ ทั้งนี้ผลการปฏิบัติงานจะเกี่ยวข้องกับการประเมินผลในแง่ที่ว่าผลการปฏิบัติงานนั้นสามารถ
วัดได้จากการประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือดูว่าเป้าหมายที่องค์การตั้งไว้มีความสอดคล้องกับผลการ
ปฏิบัติงานมากน้อยเพียงใด ซึ่งทั้งนี้ในงานวิจัยชิ้นนี้เครื่องมือที่จะน ามาใช้วัด คือ การให้คะแนนโดย
การใช้มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scales) เป็นการให้คะแนนมาตรฐานจากคะแนนสูงสุดไปยัง
คะแนนต่ าสุดตามการรับรู้ของกลุ่มประชากรในงานวิจัยอันเป็นรูปแบบหนึ่งในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานนั่นเอง 
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2.6. ทฤษฎีการรับรู้ความสามารถตนเอง (self-efficacy) 

ในทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการรับรู้ความสามารถตนเองนั้น อัลเบิร์ต แบนดูร่า (1981) ได้
กล่าวไว้ว่าการรับรู้ความสามารถตนเองของบุคคลนั้นจะเป็นบุคลิกภาพที่พัฒนามาจากประสบการณ์ที่
ได้จากการสังเกตเงื่อนไขของผลกรรมที่ได้ของตนเองและตัวแบบ ซึ่งจะผ่านกระบวนการคิดแล้วจึง
ออกมาเป็นพฤติกรรมที่เลียนแบบจากตัวแบบซึ่ง ทั้งนี้ตัวแบบอาจเป็นบุคคลรอบข้าง เช่น พ่อแม่ 
เพ่ือน ครู หรืออาจมาจากประสบการณ์ทางด้านอ่ืน ๆ เช่น โทรทัศน์ หนังสือหรือวิทยุ 

จากการศึกษาและค้นคว้าได้มีผู้ให้นิยามและความหมายของการรับรู้ความสามารถ
ตนเองเอาไว้มากมายซึ่งผู้วิจัยได้ท าการรวบรวมแล้วน าเสนอออกมาได้ตามตารางดังต่อไปนี้ 

ตารางที่ 2.6 

ความหมายของการรับรู้ความสามารถตนเอง 

เจ้าของนิยาม ความหมาย 

สุวรรณา ม่วงงาม (2550) ความเชื่อในตัวบุคคลในความสามารถตนเอง 
ว่าตนเองนั้นมีความสามารถที่จะด าเนินการให้
ประสบความส าเร็จในกิจการตามเป้าหมายที่
คาดหวังเอาไว้ 

กรองกาญจน์ ด่านรัตนะ (2557) การที่ตัวบุคคลนั้นรับรู้ว่าตนเองมีความสามารถที่
จะจัดการกับสถานการณ์ต่ าง ๆ ได้อย่ างมี
ประสิทธิภาพและบรรลุได้มากหรือน้อยเพียงใด 
ซึ่งการรับรู้ต่อความสามารถของตนเองนั้นจะเป็น
สิ่งที่บุคคลน ามาใช้ในการตัดสินใจในการกระท า
พฤติกรรมต่าง ๆ อีกทั้งยังส่งผลต่อความพยายาม
ที่จะท าให้เป้าหมายนั้นบรรลุความส าเร็จตามที่ตั้ง
เป้าไว้ 

รพีพรรณ สมจิตรนึก (2557) ความคิดที่เชื่อมั่นว่าตนเองมีศักยภาพเพียงพอต่อ
การจัดการในสถานการณ์ที่ต้องเผชิญให้บรรลุ
ความส าเร็จตามที่คาดหวัง ซึ่งความคิดดังกล่าวมี
ผลต่อการแสดงออกของพฤติกรรมเพ่ือให้ได้รับ
ความส าเร็จตามที่คาดหวังไว้ 
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ตารางที่ 2.6 (ต่อ) 

ความหมายของการรับรู้ความสามารถตนเอง 

เจ้าของนิยาม ความหมาย 

แบนดูร่า (Bandura, 1986) เป็นการที่ตัวบุคคลนั้นมีการตัดสินใจที่เกี่ยวกับ
ความสามารถตนเองในการที่ จะจัดการหรือ
ด า เนิ นการ ให้ เ กิดพฤติ กรรมเ พ่ือให้ บรรลุ
เป้าหมายที่ตนเองได้ตั้งเอาไว้ 

ลิซ่าและโจแอน (Liza and Jo-ann, 2017) ความเชื่อส่วนบุคคลในความสามารถของตนเอง
ในการที่จะประสบความส าเร็จในการแสดง
พฤติกรรม ซึ่งบุคคลนั้นจะเน้นย้ าไปที่จุดแข็งที่มี
อยู่ในความสามารถตนเองในอันที่จะบรรลุผล
ส าเร็จ 

สก๊อต, ชารีและดอนน่า (Scott, Shari and 
Donna, 2017) 

ความเชื่อในตัวบุคคลเกี่ยวกับความสามารถที่จะ
บรรลุผลส าเร็จ การรับรู้ความสามารถนั้นเป็นตัว
แปรส าคัญในอันที่บุคคลนั้นจะมีความผูกพันต่อ
เป้าหมายมากน้อยเพียงใดเพราะจะเกี่ยวข้องกับ
ความคาดหวังของบุคคลที่เกี่ยวกับความส าเร็จ
หรือความล้มเหลวของพฤติกรรมในอนาคต 

หมายเหตุ : โดยผู้วิจัย 

จากค านิยามทั้งหมดนั้นผู้วิจัยจึงขอสรุปว่า การรับรู้ความสามารถตนเองนั้น คือความ
เชื่อของตัวบุคคลที่เกี่ยวกับการรับรู้ความสามารถตนเอง ซึ่งความเชื่อนี้มีผลต่อการแสดงออกของ
พฤติกรรมและความส าเร็จในการท างานส่งผลต่อความผูกพันต่อเป้าหมายในการที่จะบรรลุผลส าเร็จ 

จากการค้นคว้าทฤษฎีที่เก่ียวข้องผู้วิจัยพบว่าตามทฤษฎีการรับรู้ความสามารถตนเองนั้น 
Bandura เชื่อว่าการรับรู้ความสามารถตนเองนั้นส่งผลต่อพฤติกรรมของบุคคล กล่าวคือ บุคคล 2 คน 
ซึ่งโดยรวมแล้วความสามารถอาจจะไม่ได้แตกต่างกันมากนักแต่คุณภาพของพฤติกรรมนั้นจะแตกต่าง
กันหากบุคคล 2 คนนี้มีการรับรู้ความสามารถตนเองแตกต่างกันและเช่นเดียวกันในสถานการณ์ที่
แตกต่างกันบุคคลก็อาจจะแสดงพฤติกรรมออกมาไม่เหมือนกันด้วย ซึ่งตามทฤษฎีนั้นความสามารถ
ของบุคคลนั้นเป็นสิ่งที่ไม่ตายตัวหากแต่ยืดหยุ่นปรับเปลี่ยนไปได้ตามสถานการณ์ ดังนั้นพฤติกรรมของ
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บุคคลจึงขึ้นอยู่กับ 3 ปัจจัย 1. ปัจจัยส่วนบุคคล ( Personal factor = p ) 2. ปัจจัยเชิงพฤติกรรม  
( Behavior condition = B) และ3. ปัจจัยเชิงสภาพแวดล้อม ( Environment condition = E) 

2.6.1 การรับรู้ความสามารถตนเอง (self- efficacy) และความคาดหวังในผลลัพธ์ 
(Outcome expectations) 

         การรับรู้ความสามารถตนเอง (self - efficacy) คือ การที่บุคคลนั้นมีการตัดสิน
ความสามารถของตนเองว่าอยู่ในระดับใด เป็นความเชื่อส่วนบุคคลที่เกี่ยวกับความสามารถของตนเอง
ในการที่จะกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งในขณะที่ความคาดหวังในผลลัพธ์ (Outcome expectations) เป็น
ความเชื่อของบุคคลในการที่จะประเมินพฤติกรรมที่ตนเองปฏิบัติ อันจะน ามาซึ่งผลลัพธ์ที่ตนเองได้
คาดหวังเอาไว้เป็นความคาดหวังจากพฤติกรรมที่ตนเองได้กระท าลงไป 

ทั้งนี้จากทฤษฎีการรับรู้ความสามารถตนเองและความคาดหวังในผลลัพธ์นั้นเป็นสิ่งที่ไม่
สามารถแยกออกจากกันได้เพราะบุคคลนั้นจะมองถึงผลลัพธ์ในการกระท าว่าเป็นสิ่งที่แสดงให้เห็นถึง
ความเหมาะสมในพฤติกรรมที่ได้แสดงลงไปและยังช่วยในการตัดสินใจว่าจะกระท าพฤติกรรมนั้น
ต่อไปอีกหรือไม่ การรับรู้ความสามารถตนเอง คือ การที่บุคคลมีการตัดสินเกี่ยวกับความสามารถ
ตนเองว่าสามารถท างานหรือพฤติกรรมได้ดีในระดับใด ส่วนความคาดหวังในผลลัพธ์นั้นจะเกี่ยวข้อง
กับผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น ซึ่งเป็นการตัดสินว่าผลลัพธ์ใดจะเกิดขึ้นหากแสดงพฤติกรรมนั้น ซึ่งความสัมพันธ์
ของทั้งสองตัวแปรนั้นเป็นไปตามภาพ 
 
 The Theoretical Framework 
 
 Person Behavior Outcome 
 
 

         Efficacy expectations                      Outcome expectations 
 

ภาพที่ 2.3 แผนภาพแสดงความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถตนเองและความคาดหวังใน
ผลลัพธ์ จาก Strecher, et.al. (1986). The role of self-efficacy in achieving health 
behavior change. Journal of health Education and Behavior,  
13: 73-91  
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จากการค้นคว้าผู้วิจัยได้พบว่า แบนดูร่า (1978) กล่าวว่า การรับรู้ความสามารถตนเอง
และความคาดหวังในผลลัพธ์มีความสัมพันธ์กันมากอันจะมีผลต่อการตัดสินใจในการแสดงพฤติกรรม
นั้น ๆ ในตัวบุคคล กล่าวคือ ผู้ที่มีการรับรู้ความสามารถตนเองสูงจะมีความคาดหวังในผลลัพธ์ที่สูงซึ่ ง
จะมีผลต่อความส าเร็จในตัวบุคคลในขณะที่บุคคลที่มีการรับรู้ความสามารถตนเองที่ต่ าจะไม่มั่นใจต่อ
พฤติกรรมของตนเองซึ่งจะท าให้ส่งผลต่อการกระท าที่จะหลีกเลี่ยงปัญหานั้น  ๆ ซึ่งความสัมพันธ์
ดังกล่าวจะเป็นไปดังภาพ 

 
                                                        ความคาดหวังในผลลัพธ์ (Outcome Expectation) 
 สูง                                 ต่ า 
  

    การรับรู้ความสามารถตนเอง         สูง  
(Self - Efficacy) 
 

                                    ต่ า 

 
ภาพที่ 2.4 แผนภาพแสดงความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถตนเองและความคาดหวังใน
ผลลัพธ์ (น. 22) โดย Albert Bandura, 1977, อ้างถึงใน รพีพรรณ สมจิตรนึก, 2557 

 
ทั้งนี้ในส่วนของการรับรู้ความสามารถตนเองนั้นตามที่แบนดูร่า (1986) ได้กล่าวไปแล้ว

นั้นว่าคือ ความเชื่อที่เกี่ยวกับความสามารถของตนเองในการที่จะกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่ง พิจารณาจาก
ความคิด ความรู้สึก แรงจูงใจต่าง ๆ อันจะมีผลต่อความส าเร็จและความเป็นอยู่ที่ดี บุคคลที่มีการรับรู้
ความสามารถตนเองที่สูงแม้เผชิญกับงานที่ยากบุคคลนั้นก็จะมีความพยายามถึงแม้จะพบกับความ
ล้มเหลวก็จะพยายามมองละความล้มเหลวแล้วมองไปที่ความพยายามที่ไม่เพียงพอซึ่งตรงกันข้ามกับ
คนที่มีการรับรู้ความสามารถตนเองต่ าจะมองว่างานที่ยากนั้นเป็นภัยคุกคามและจะไม่มีความพยายาม
ในงานหรือหลีกหนีจากงานนั้น  

  ซึ่งในส่วนของการพัฒนาการรับรู้ความสามารถตนเองนั้น Bandura ได้เสนอไว้ 4 
วิธีการ (Bandura, 1997 อ้างถึงใน สิริอร, 2553) ซึ่งผู้วิจัยได้ท าการสรุปออกมาเป็นข้อ ๆ ดังต่อไปนี้ 

1. ความส าเร็จจากการปฏิบัติงาน (Performance accomplishment) การประสบ
ความส าเร็จ คือ ประสบการณ์ที่ท าให้ตัวบุคคลนั้นมีความคาดหวังในความสามารถว่าตนเองนั้นมี
ความสามารถที่จะท าได้สูงแต่หากประสบความล้มเหลวบ่อยครั้งบุคคลก็จะมีความคาดหวังใน

มีแนวโน้มที่จะท า
แน่นอน 

มีแนวโน้มที่จะไม่ท า 

มีแนวโน้มที่จะไม่ท า มีแนวโน้มที่จะไม่ท า
แน่นอน 
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ความสามารถของตนเองว่าจะท าได้ต่ า ประสบการณ์แห่งความส าเร็จนั้นจะมีการสั่งสมมาตั้งแต่วัย
เยาว์ ซึ่งหากประสบกับความส าเร็จบ่อยครั้งบุคคลที่มีการรับรู้ความสามารถตนเองต่ าก็อาจจะ
ปรับเปลี่ยนมามีการรับรู้ความสามารถตนเองว่าสูงได้อันเป็นการเปลี่ยนความคาดหวังและรับรู้ว่า
ความส าเร็จนั้นมาจากการลงแรงของตนเอง 

2. การสังเกตประสบการณ์ความส าเร็จและเงื่อนไขผลกรรมของผู้ อ่ืน (Vicarious 
Experience) ทั้งนี้การได้สังเกตบุคคลอื่นที่มีความสามารถและประสบความส าเร็จได้ก็จะท าให้บุคคล
เกิดการรับรู้ว่าตนเองก็สามารถประสบความส าเร็จได้เช่นเดียวกันและเช่นเดียวกันหากตัวแบบที่มี
ความสามารถเท่าตนเองที่ตนเองสังเกตเห็นประสบความล้มเหลวก็อาจมีผลท าให้การประเมิน
ความสามารถและการลงแรงของตนเองลดลงได้ ตัวแบบจึงเป็นสิ่งส าคัญเพราะท าให้เกิดความ
คาดหวังในตัวบุคคลสามารถกระตุ้นให้บุคคลเกิดความคาดหวังในความสามารถตนเองได้ 

3. การชักจูงด้วยภาษา (Verbal Persuasion) เป็นการใช้ภาษาต่อการพัฒนาพฤติกรรม
เพราะภาษามีส่วนช่วยให้บุคคลเชื่อมั่นว่าตนเองนั้นมีความสามารถในอันที่จะกระท าสิ่งต่าง  ๆ  
ให้ส าเร็จได้โดยการใช้ค าพูดที่กระตุ้น รบเร้าหรือจูงใจแก่บุคคลก็จะท าให้บุคคลนั้นเกิดความมานะ
พยายามที่จะลงแรงกระท าจนส าเร็จได้ ซึ่ง Bandura ได้แนะน าว่าการใช้ภาษาชักจูงนั้นไม่ควรเกินเลย
จากความเป็นจริงเพราะหากชักจูงแล้วเกิดความล้มเหลวก็จะท าให้บุคคลนั้นเกิดการรับรู้ใน
ความสามารถของตนเองได้ต่ าลงและจะไปลดความน่าเชื่อถือของผู้ชักจูงอีกด้วย 

4. การกระตุ้นทางอารมณ์ (Emotional arousal) บุคคลทั่วไปจะถูกรบเร้าทางอารมณ์
ได้มากในสถานการณ์ที่ยากต่อการแก้ไข ยากต่อความส าเร็จแต่ง่ายต่อการสูญเสีย ซึ่งบุคคลอาจจะ
น าเอาอารมณ์ในช่วงนี้มาประเมินหรือตัดสินความสามารถของตนเองได้ เช่น ในช่วงเวลาที่ใกล้ก าหนด
ส่งงานทว่าไม่สามารถแก้ไขปัญญาในงานได้อีกทั้งยังโดนกดดันจากหัวหน้างาน หากในช่วงนี้บุคคล
รู้สึกซึมเศร้าก็จะท าให้บุคคลตัดสินว่าตนเองไม่สามารถแก้ไขปัญหานี้ได้แต่หากบุคคลรู้สึกฮึกเหิมก็จะ
ท าให้บุคคลประสบความส าเร็จในการแก้ไขปัญหา 

ดังนั้นผู้วิจัยจึงสามารถสรุปได้ว่าการพัฒนาการรับรู้ความสามารถตนเองนั้นจะต้อง
ประกอบไปด้วย 4 ปัจจัยดังกล่าวข้างต้น กล่าวคือ บุคคลจะต้องมีการรับรู้ถึงความส าเร็จของตนเองว่า
ตนเองนั้นสามารถที่จะประสบความส าเร็จได้และมีความสามารถเพียงพอที่จะบรรลุความส าเร็จ จาก
ความส าเร็จของตนเองในอดีตและการสังเกตจากตัวแบบที่มีความคล้ายคลึงตนเอง นอกจากนี้การชัก
จูงด้วยวาจาจากบุคคลรอบข้างก็ส าคัญในการที่จะจูงใจกระตุ้นให้บุคคลมีความเชื่อมั่นในตนเองทั้งนี้
บุคคลก็จะต้องมีความพร้อมทางอารมณ์ด้วยการรับรู้ความสามารถจึงจะถูกกระตุ้นในในสถานการณ์ที่
เหมาะสมได ้
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2.6.2 อิทธิพลของการรับรู้ความสามารถตนเองต่อการเผชิญหน้ากับปัญหา 
         จากการศึกษาผู้วิจัยค้นพบว่า แบนดูร่า (1986) นั้นได้กล่าวเอาไว้ว่า การรับรู้

ความสามารถในตนเองจะเป็นตัวก าหนดว่าบุคคลจะมีพฤติกรรมหรือกระบวนการคิดเพ่ือการ
ตอบสนองอย่างไรภายใต้สถานการณ์ที่ต้องใช้ความพยายามที่สูง ซึ่งการรับรู้ความสามารถในตนเอง
จะเป็นตัวการที่ก าหนดปัจจัยต่อไปนี้ 

1. กระบวนการรู้การคิด (Cognitive Process) การรับรู้ความสามารถในตนเองนั้นจะ
ส่งผลต่อกระบวนการคิดในตัวบุคคล ซึ่งบุคคลจะน ามาใช้ในการตีความหรือคาดการณ์สิ่งต่าง  ๆ 
เพราะบุคคลที่มีการรับรู้ความสามารถในตนเองสูงจะมองว่าสถานการณ์นั้นเป็นโอกาสที่มาถึงตัวจะ
มองเห็นความส าเร็จอยู่ที่ปลายทาง ส่วนบุคคลที่มีการรับรู้ความสามารถตนเองต่ าจะมองเห็นแต่ความ
ล้มเหลวที่ปลายทาง ซึ่งการคิดในแง่ลบนั้นจะเป็นการบั่นทอนแรงจูงใจท าให้ตนเองรู้สึกว่าด้อย
ความสามารถและจะส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานอีกด้วยท าให้ยากนักท่ีบุคคลจะประสบความส าเร็จ 

2. กระบวนการจูงใจ (Motivation Process) ในความสามารถที่จะจูงใจตนเองนั้นมี
พ้ืนฐานมาจากกระบวนการคิดเพราะกระบวนการคิดสามารถก่อให้เกิดแรงจูงใจอันมีผลต่อการกระท า
ซึ่งจะถูกควบคุมด้วยกระบวนการก ากับตนเอง แรงจูงใจโดยส่วนใหญ่นั้นเป็นผลมาจากกระบวนการ
คิดและการรับรู้ในความสามารถตนเอง บุคคลที่มีการรับรู้ความสามารถตนเองที่สูงจะมีการ
ตั้งเป้าหมายที่สูงอีกทั้งมีแรงจูงใจที่สูงในอันที่จะกระท าพฤติกรรมมากกว่าบุคคลที่มีการรับรู้
ความสามารถตนเองต่ าก็จะมีแรงจูงใจที่ต่ าเช่นเดียวกัน 

3. กระบวนการด้านความรู้สึก (Affective Process) การรับรู้ความสามารถตนเองนั้นมี
ผลต่ออารมณ์และความรู้สึกโดยตรงโดยจะถูกควบคุมผ่านกระบวนการคิด การกระท าและความรู้สึก 
ความเชื่อในความสามารถตนเองมีผลต่อการตีความในชีวิตให้เป็นไปในทางลบหรือทางบวกได้ การ
รับรู้ความสามารถจะจัดการกับสภาวะทางอารมณ์ของตนเองเพ่ือสนับสนุนให้เกิดการกระท าที่มี
ประสิทธิผล ในส่วนของความรู้สึกนั้นการรับรู้ความสามารถในตนเองจะท าให้รับรู้ได้ว่าตนเองนั้นมี
ความสามารถที่จะท าให้สภาวะทางอารมณ์ของตนเองดีขึ้นได้หรือไม่ 

4. กระบวนการเลือก (Selection Process) ในผู้ที่มีการรับรู้ความสามารถตนเองต่ า
หากในสภาพการณ์ที่บุคคลเชื่อว่ายากเกินความสามารถบุคคลจะหลีก เลี่ยงสถานการณ์นั้นและจะ
เลือกอยู่ในสถานการณ์ที่ตนเองจัดการได้ตรงกันข้ามกับบุคคลที่มีการรับรู้ความสามารถตนเองสูงก็จะ
มองว่าสถานการณ์ที่ยากนั้นเป็นความท้าทาย 

ดังนั้นหากพิจารณาให้ดีถึงรูปแบบกระบวนการทั้ง 4 กระบวนการแล้วผู้วิจัยจึงสามารถ
สรุปได้ว่ากระบวนการคิดนั้นมีอิทธิพลมากที่สุดเพราะกระบวนการคิดนั้นจะส่งผลต่อกระบวนการจูง
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ใจ กระบวนการด้านความรู้สึกและกระบวนการเลือกอันจะน ามาซึ่งพฤติกรรมที่สอดคล้องไปตาม
กระบวนการคิดในตัวบุคคลอันมีความเชื่อมโยงกับการรับรู้ความสามารถในตนเอง 

ซึ่งนอกจากนี้แล้วผลจากการที่บุคคลมีการรับรู้ความสามารถตนเองดังกล่าวยังจะน ามา
ซึ่งพฤติกรรมที่สอดคล้องไปตามการรับรู้ความสามารถตนเองเป็นไปตามที่แบนดูร่า (1986) ได้กล่าวไว้ 
ซึ่งผลลัพธ์จากการรับรู้ความสามารถแห่งตนผู้วิจัยสามารถจ าแนกออกมาได้ดังต่อไปนี้ 

1. การเลือกกระท าหรือหลีกเลี่ยงไม่กระท าพฤติกรรม (Choice Behavior) การรับรู้
ความสามารถแห่งตนนั้นมีผลต่อการตัดสินใจในการแสดงพฤติกรรมในบุคคล บุคคลที่มีการรับรู้
ความสามารถตนเองที่สูงจะเลือกท างานที่ท้าทาย มีแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองให้ประสบ
ความส าเร็จได้ ส่วนบุคคลที่มีการรับรู้ความสามารถตนเองที่ต่ าก็มักที่จะหลีกเลี่ยงงานที่ยากเพราะ
ขาดความมั่นใจในความสามารถตนเอง อย่างไรก็ดีหากบุคคลนั้นประเมินความสามารถตนเองไว้สูง
กว่าความเป็นจริงแล้วหากประสบกับความล้มเหลวก็จะส่งผลให้เกิดความผิดหวังและความเครียด  
จึงเป็นเรื่องที่ส าคัญมากที่บุคคลควรมีการประเมินความสามารถตนเองให้ถูกต้องตามความเป็นจริง
เพราะจะท าให้มีโอกาสประสบความส าเร็จได้สูง 

2. การใช้ความพยายามและยืนหยัดในงาน (Effort Expenditure and Persistence) 
การรับรู้ความสามารถในตนเองนั้นมีผลอย่างมากต่อความพยายามที่จะยืนหยัดในงาน หากบุคคลมี
การรับรู้ความสามารถตนเองสูงก็จะให้ความพยายามและยืนหยัดในงานได้นานกว่าเพราะมีความ
คาดหวังในความส าเร็จต่างจากคนที่มีการรับรู้ความสามารถตนเองต่ าที่จะหลีกหนีหรือล้มเลิกสิ่งที่ท า
ได้ง่าย 

3. แบบแผนการคิดและการตอบสนองทางอารมณ์ (Thought Patterns and 
Emotional Reactions) การรับรู้ความสามารถตนเองจะส่งผลต่อกระบวนการคิดและการตอบสนอง
ทางอารมณ์ในตัวบุคคลเพราะหากบุคคลมีการรับรู้ความสามารถตนเองสูงเมื่อเจอกับสภาพแวดล้อมที่
มีความกดดันหรือยากต่อการจัดการบุคคลจะมีความพยายามและใช้ความพยายามเพ่ิมขึ้นไปอีก 
ตรงกันข้ามกับบุคคลที่มีการรับรู้ความสามารถตนเองต่ าจะมีกระบวนการคิดและการตอบสนองทาง
อารมณ์ไปในทางลบ เช่น เกิดความเครียดหรือความวิตกกังวล 

ดังนั้นจึงจะเห็นได้ว่าการรับรู้ความสามารถตนเองนั้นเป็นปัจจัยส าคัญที่จะส่งผลต่อการ
ยืนหยัดและความผูกพันต่อเป้าหมายในตัวบุคคลเพราะการรับรู้ความสามารถตนเองส่งผลต่อระดับ
ของพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันในเป้าหมายว่าจะมีมากหรือน้อยเพียงใด อาทิเช่น การเลือก
กระท า การยืนหยัดในงาน (เป้าหมาย) เป็นต้น   
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2.6.3 มิติของการรับรู้ความสามารถตนเอง 
         จากการศึกษาผู้วิจัยพบว่า แบนดูร่า (1978) ได้มีการแบ่งระดับการวัดการรับรู้

ความสามารถตนเองไว้ 3 มิติ ซึ่งผู้วิจัยสามารถแบ่งออกมาได้ดังนี้ 
1. มิติที่ 1 ในมิติแรกนี้คือ การวัดระดับความยากของงาน (Magnitude) คือ ระดับใน

ความยากของงานที่ตัวบุคคลนั้นสามารถปฏิบัติให้ส าเร็จได้เป็นการวัดความสามารถที่บุคคลจะ
ปฏิบัติงานนั้นได้จากความยากในงานได้เช่นกัน   

2. มิติที่ 2 มิติต่อมาคือ การวัดระดับความเชื่อมั่น (Strength) คือ เป็นการวัดระดับ
ความเชื่อมั่นของตัวบุคคลในความสามารถที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จที่ระดับความยากของงาน
ที่แตกต่างกันออกไปเปรียบเสมือนการการวัดที่สะท้อนการรับรู้ความสามารถในตนเองได้เช่นเดียวกัน 

3. มิติที่ 3 การแผ่ขยาย (Generality) คือ การแผ่ขยายการรับรู้ในความสามารถของ
ตนเองจากสถานการณ์หนึ่งไปสู่สถานการณ์อ่ืน ๆ ได้หรือจากงานหนึ่งไปสู่อีกงานหนึ่งได้เช่นเดียวกัน  

ดังนั้นจากมิติทั้ง 3 มิติ ดังที่กล่าวมานั้นผู้วิจัยจึงสามารถสรุปได้ว่ามิติทั้ง 3 เป็นมิติที่
ส าคัญที่จะสะท้อนให้เห็นถึงการรับรู้ความสามารถในตนเองที่จะส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานในแต่ละ
รูปแบบของแต่ละบุคคลได้เช่นเดียวกันเพราะท้ังความยากของงานที่ต้องเผชิญ ระดับความเชื่อมั่นของ
บุคคลและการแผ่ขยายของการรับรู้ในความสามารถตนเองนั้นล้วนส่งผลต่อการรับรู้ความสามารถ
ตนเองซึ่งจะส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของตัวบุคคลแทบทั้งสิ้น 

2.6.4 การวัดระดับการรับรู้ความสามารถตนเอง 
         ในด้านการวัดการรับรู้ความสามารถตนเองนั้น ซินเทียและฟิลิป (1994) ได้

ท าการศึกษาวิจัยที่เก่ียวข้องกับการวัดการรับรู้ในความสามารถของตนเองซึ่งอ้างอิงมาจากทฤษฎีของ
แบนดูร่า ทั้งนี้ทั้งสองได้ท าการแบ่งการวัดระดับการรับรู้ความสามารถตนเองออกเป็น 4 รูปแบบ ซึ่ง
ผู้วิจัยสามารถจ าแนกได้ดังต่อไปนี้     

1. การวัดระดับความมั่นใจ (Self Efficacy Strength) วิธีการนี้เป็นที่นิยมมาก ซึ่งจะมี
ข้อค าถามให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบว่าตนเองมีความมั่นใจในการปฏิบัติงานที่มีความยากมาก
ขึ้นได้มากหรือน้อยเพียงใด จะเป็นการประเมินความมั่นใจที่แบ่งเป็นช่วงคะแนนหรือเป็น Rating 
Scale นั่นเอง 

  2. การวัดระดับความยาก (Self Efficacy Magnitude) เป็นวิธีการที่ได้รับความนิยม
ระดับรองลงมา ซึ่งจะมีข้อค าถามให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบว่าตนเองมีความมั่นใจในการ
ปฏิบัติงานที่มีความยากมากขึ้นได้มากหรือน้อยเพียงใด ซึ่งรูปแบบของค าถามจะเป็นแบบมาตราส่วน
สองด้าน คือให้ตอบว่า ใช่หรือไม่ใช่ ได้หรือไม่ได้ เป็นต้น 
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3. การวัดแบบผสม (Self Efficacy Composites ) รูปแบบการวัดแบบผสมระหว่าง
ความมั่นใจและความยาก ซึ่งจะใช้ค าถามเดียวกันแต่ค าตอบนั้นจะแยกออกเป็น 2 รูปแบบ คือตอบว่า 
ใช่หรือไม่ใช่และมีแบบประเมินความมั่นใจที่จะเป็นช่วงคะแนนอันเป็นวิธี การวัดที่สอดคล้องกับ
แนวคิดของแบนดูร่ามากที่สุด 

4. การวัดโดยใช้ข้อค าถามเดียวกับงานที่ก าหนด (One Item Task Specific 
Confidence Rating) เป็นการวัดโดยให้ผู้รับการประเมินนั้นประเมินความมั่นใจของตนเองที่มีต่อการ
ปฏิบัติงานที่ก าหนดให้โดยใช้ค าถามเพียงหนึ่งข้อในการประเมินโดยใช้การประเมินเป็นแบบช่วง
คะแนน 

ดังนั้นจึงจะเห็นได้ว่าการวัดระดับการรับรู้ความสามารถตนเองนั้นมีหลายวิธีซึ่งก็ขึ้นอยู่
กับผู้ที่ท าการวัดหรือผู้ที่ท าการวิจัยว่าจะน ารูปแบบใดที่มีความเหมาะสมที่สุดมาใช้ในการวัด  ซึ่งทั้งนี้
ในงานวิจัยชิ้นนี้ผู้วิจัยเห็นว่าการวัดระดับการรับรู้ความสามารถตนเองในรูปแบบการวัดระดับความ
มั่นใจ (Self Efficacy Strength) นั้นเป็นวิธีการที่เหมาะสมที่สุดกับงานวิจัยชิ้นนี้ ซึ่งผู้วิจัยจะวัดระดับ
การรับรู้ความสามารถตนเองจากความมั่นใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโดยใช้มาตรวัดแบบ 
Rating Scale 

ทั้งนี้ในส่วนของทฤษฎีการรับรู้ความสามารถตนเอง (self-efficacy) นั้นถือได้ว่ามี
ความส าคัญเพราะเป็นอีกหนึ่งตัวแปรที่น่าสนใจในงานวิจัยชิ้นนี้และผู้วิจัยต้องการจะวัดกับกลุ่ม
ประชากรโดยจากงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการวางแผนกลยุทธ์ขององค์การ การรับรู้ความสามารถ
ตนเองและผลการปฏิบัติงานจะให้การสนับสนุนว่าการรับรู้ความสามารถตนเองนั้นจะมีความสัมพันธ์
กับผลการปฏิบัติงานเนื่องจากเป็นตัวแปรที่เชื่อมเป้าหมายกับผลการปฏิบัติงานก่อให้เกิดผลส าเร็จใน
การบรรลุเป้าหมายได้ง่ายยิ่งขึ้นเพราะเมื่อบุคคลมีความเชื่อในความสามารถตนเองแล้ว บุคคลก็จะมี
แรงผลักดันในการที่จะท าให้เป้าหมายนั้นบรรลุผลส าเร็จได้ง่ายยิ่งขึ้น 
 
2.7. ทฤษฎีการรับรู้ (Perception Theory) 

จากการค้นคว้าทฤษฎีนั้นในแง่ของการรับรู้ (Perceive) ของคนเราอาจกล่าวได้ว่า การ
รับรู้ของเราเป็นผลพวงอันมาจากประสบการณ์ที่เราได้เคยพบเจอมา ซึ่งจะก่อให้เกิดชุดข้อมูลชุดหนึ่ง
ในอันที่เราจะน ามาตีความสิ่งเร้าต่าง ๆ ที่เราได้มองเห็นผ่านทางสายตา การรับรู้ (Perceive) นั้น เป็น
การที่ตัวบุคคลตีความหมายสิ่งเร้าต่าง ๆ ที่ได้พบเจอในสิ่งแวดล้อมรอบ ๆ ตัว ส่วนความหมาย 
(Meaning) นั้น คือ การตีความหมายที่มาจากการรับรู้ ซึ่งบุคคลนั้นจะตีความหมายสิ่งเร้าแต่ละสิ่ง
อย่างไรนั้นย่อมขึ้นอยู่กับความรับรู้ของเขาเอง การรับรู้ของแต่ละบุคคลก็มาจากประสบการณ์อันจะมี
อิทธิพลต่อการรับรู้ต่อสิ่งเร้านั่นเอง 
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2.7.1 นิยามและความหมายของการรับรู้ (Perception) 
         ในส่วนของความหมายของการรับรู้นั้นจากการค้นคว้าข้อมูลผู้วิจัยได้พบว่ามีผู้ให้

นิยามความหมายของการรับรู้ไว้มากมาย ซึ่งผู้วิจัยได้รวบรวมและสรุปมาดังต่อไปนี้ 
จ าเนียร ช่วงโชติ (2532, น.2) ได้กล่าวไว้ว่า การรับรู้ คือ การรับสัมผัสอันก่อให้เกิด

ความหมาย การรับรู้คือการตีความหมายจากสิ่งเร้าที่เราได้สัมผัสมาให้กลายมาเป็นความหมายหรือ
ความเข้าใจของตัวเราเอง ทั้งนี้นั้นในการที่จะตีความหรือแปลความหมายจากสิ่งเร้าได้นั้นจ าเป็นที่
อินทรีย์ (ตัวบุคคล) นั้นต้องใช้ประสบการณ์หรือความรู้เดิมหรือความจัดเจนที่มีมาแต่หนหลัง 

อีกทั้ง สุรางค์ จันทร์เอมและสุชา จันทร์เอม (2520) ก็ได้นิยามการรับรู้ไว้เช่นเดียวกัน 
โดยได้ระบุเอาไว้ ซึ่งผู้วิจัยสามารถสรุปออกมาได้ดังนี้ คือ การรับรู้ของคนเรานั้นเป็นกระบวนการใน
การจัดการรวบรวมข้อมูลที่ได้จากการสัมผัสเพ่ือน ามาตีความหมายเป็นกระบวนการที่สิ่งมีชีวิตนั้น
น าเอาเรื่องราวต่าง ๆ จากสิ่งเร้าที่ผ่านการรับสัมผัสจากอวัยวะรับสัมผัสซึ่งท าหน้าที่เป็นสื่อกลาง 
นอกจากนี้แล้วการรับรู้ยังเป็นกระบวนการที่เป็นปฏิกิริยาระหว่างสิ่งเร้าและการตอบสนองต่อสิ่งเร้า
เพราะสิ่งเร้าจะส่งผลต่อการรับรู้อันจะน ามาซึ่งการตอบสนองต่อสิ่งเร้าเป็นกระบวนการต่อเนื่องกัน
นั่นเอง 

นอกจากนี้แล้ว ดร.ฮอฟแมน (2016) ยังได้ให้นิยามของการรับรู้ไว้เช่นเดียวกันโดยได้
กล่าวไว้ว่า การรับรู้ คือ การตีความคุณลักษณะของสิ่งต่าง ๆ ในโลกเพ่ือการแยกประเภทหรือการจัด
หมวดหมู่ทางโครงสร้างของสิ่งเหล่านั้น ซึ่งการรับรู้ของเรานั้นช่วยลดความซับซ้อนของโลกภายนอก
และน าไปสู่พฤติกรรม 

ดังนั้นจากการให้ค านิยามดังกล่าวข้างต้นผู้วิจัยจึงสามารถสรุปความหมายของการรับรู้
ได้ว่า การรับรู้นั้นเป็นการตีความหมายจากการรับสัมผัสที่ได้จากสิ่งเร้าภายนอกซึ่งมากระทบต่อ
อวัยวะรับสัมผัสของมนุษย์ (ตา หู จมูก ปาก) อันก่อให้เกิดการรับรู้ ซึ่งจะมีการตีความที่ก่อให้เกิดการ
รับรู้ในขั้นต่อไป ทั้งนี้การตีความสิ่งเร้านั้นจะต้องขึ้นอยู่กับประสบการณ์ที่ตัวบุคคลนั้นมีหรือเคยได้พบ
เจอมาด้วย 

2.7.2 กระบวนการของการรับรู้ (Perception Process) 
        จากการทบทวนวรรณกรรมในส่วนของกระบวนการการรับรู้นั้นได้มีนักวิชาการ

น าเสนอกระบวนการในการรับรู้เอาไว้ส่วนหนึ่ง อาทิเช่น จ าเนียร ช่วงโชติ (2532) ที่ได้กล่าวไว้ว่า 
กระบวนการรับรู้นั้นต้องประกอบหลายปัจจัย ซึ่งผู้วิจัยสามารถสรุปออกมาได้ดังนี้ ในขั้นแรก คือ การ
รับสัมผัสซึ่งก็คือ กระบวนการที่อวัยวะรับสัมผัสของคนเรานั้นรับสารจากสิ่งเร้าภายนอกที่เข้ามา
กระทบกับอวัยวะรับสัมผัสของมนุษย์เพื่อให้เกิดการรับรู้ต่อสิ่งเร้ารอบ ๆ ตัวและในขั้นต่อมาก็คือ การ
ตีความหมายของสิ่งเร้าที่เข้ามากระทบต่ออวัยวะรับสัมผัสเรา ซึ่งในขั้นนี้ต้องอาศัยสติปัญญา ความ
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ตั้งใจ การสังเกต ความสนใจ ของตัวบุคคลในอันที่จะท าให้การตีความหมายนั้นมีความถูกต้องและใน
ขั้นสุดท้ายก็คือ การใช้ความรู้เดิมหรือประสบการณ์ในชีวิตที่ผ่านมาของตัวบุคคลเพ่ือน ามาช่วยในการ
ตีความหมายสิ่งเร้านั้น ทั้งนี้สิ่งเหล่านี้นั้นมีความส าคัญมากในอันที่จะน ามาตีความหมายต่อสิ่งเร้าซึ่ง
การตีความหมายที่ดีนั้นคือความหมายที่ถูกตีความออกมาได้จะต้องเป็นความรู้ที่มีความแน่นอนและ
ชัดเจน 

นอกจากนี้ สถิต วงศ์สวรรค์ (2525) ยังได้กล่าวถึงความหมายของการรับรู้เอาไว้ใน
ท านองเดียวกันด้วยว่า กระบวนการของการรับรู้นั้นต้องเป็นไปตามขั้นตอน ซึ่งสามารถสรุปออกมาได้
ดังนี้ คือ เมื่อมีการเข้ามากระทบต่ออินทรีย์ของสิ่งเร้ากระแสประสาทที่เกิดขึ้นซึ่งรับมาจากอวัยวะรับ
สัมผัสนั้นก็จะวิ่งไปที่ระบบประสาทส่วนกลางซึ่งมีศูนย์การด าเนินงานอยู่ที่สมองซึ่งสมองก็จะ
ตีความหมายจากกระแสประสาทที่วิ่งเข้ามาโดยจะอาศัยประสบการณ์และความรู้เดิม รวมไปทั้ง 
ความจ า บุคลิกภาพ ทัศนคติ เชาว์ปัญญา อีกด้วย 

จากกระบวนการรับรู้ดังกล่าวผู้วิจัยจึงสามารถสรุปได้ว่า กระบวนการรับรู้จะเกิดขึ้นเมื่อ
มีสิ่งเร้าภายนอกเข้ามากระทบกับอวัยวะรับสัมผัสซึ่งจะท าให้เกิดกระแสประสาทส่งต่อไปยังสมองเพ่ือ
ตีความสิ่งเร้าต่าง ๆ ที่เข้ามา ทั้งนี้กระบวนการตีความก็จะขึ้นอยู่กับปัจจัยส่วนบุคคลด้วย อาทิเช่น 
ประสบการณ์ บุคลิกภาพและสติปัญญา เป็นต้น 

2.7.3 การรับรู้ของมนุษย์และการบูรณาการการรับรู้ 
        จากการค้นคว้าข้อมูลผู้วิจัยได้ค้นพบว่าการรับรู้ของมนุษย์และระบบการรู้สึกของ

มนุษย์นั้นจะถูกกระตุ้นอย่างทันทีเมื่อได้รับการกระตุ้นจากตัวกระตุ้นจากภายนอกอย่างต่อเนื่องกัน 
ผลลัพธ์จากการกระตุ้นทางประสาทจะถูกเรียกว่าการรู้สึก ซึ่งผลลัพธ์ของอวัยวะรับความรู้สึกแต่ละตัว
นั้น จะขึ้นอยู่กับตัวรับรู้ภายนอกที่มีความเกี่ยวข้องกันซึ่งเป็นขอบเขตในเรื่องของประสาทวิทยา 
(Dulclerci et al., 2010) 

 การรับรู้ของมนุษย์นั้นจะมีความแตกต่างกันอันเนื่องมาจากคุณลักษณะทางกายภาพ
ของตัวกระตุ้น ซ่ึงแต่ละตัวน้ันจะถูกตีความไปตามประสบการณ์ท่ีเก่ียวข้องกับสิ่งเร้าที่พบเจอเหล่านั้น
ท าให้สมองได้สกัดข้อมูลเหล่านั้นออกมาเป็นความรู้ กระบวนการที่ต่อเนื่องกันของการรู้สึกที่ถูกสร้าง
ขึ้นมานั้นจะถูกรับรู้ว่าคือการรับรู้ การรู้สึกจากภายนอกจะสะท้อนคุณลักษณะและมุมมองที่มนุษย์
สามารถรับรู้ได้จากโลกภายนอกเพราะกระบวนการรับรู้นั้นต้องการข้อมูลจากสิ่งแวดล้อมภายนอก
ผ่านการใช้กลไกทางความรู้สึก เช่น การมองเห็น การได้ยิน การสัมผัส การได้กลิ่นและการรับรส  
ซึ่งข้อมูลจากการรู้สึกเหล่านี้จะถูกน ามาตีความ การตอบสนองของอวัยวะรับการรู้สึกก็จะเกิดขึ้นซึ่งก็
คือผลลัพธ์จากการรับรู้ตัวกระตุ้นที่เกี่ยวข้องนั้น ๆ ทั้งนี้นั้นจะต้องมีความสอดคล้องกันระหว่างการ
รู้สึกกับตัวกระตุ้นที่เกิดข้ึน 

Ref. code: 25615903031036KBZ



74 
 

 
 

 ทั้งนี้เพ่ือการรับรู้จะมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นเมื่ออวัยวะรับความรู้สึกมีการท างานใน
เชิงบูรณาการซึ่งกันและกัน ซึ่งโดยทั่วไปแล้วในเชิงปฏิบัติการณ์อวัยวะเหล่านี้จะท างานประสาน
ร่วมกันเพื่อให้เกิดคุณภาพทางการรับรู้ ดังนั้นแล้วการรับรู้ตัวกระตุ้นจึงสามารถรับรู้ผ่านทางอวัยวะได้
มากกว่าหนึ่งตัว ซึ่งในกระบวนการทางการบูรณาการและการท างานร่วมกันของอวัยวะการรับรู้จะ 
มีความสอดคล้องต่อเนื่องในสถานการณ์ที่แตกต่างกันและแม้เป็นเช่นนั้นระบบการรับรู้ก็จะมีการ
ปรับเปลี่ยนในตัวมันเองเพ่ือที่จะมีการปรับการกระตุ้นที่มีความเกี่ยวข้องกัน เช่น การรับชมภาพยนตร์
ในโรงภาพยนตร์ที่จะได้ยินเสียงจากล าโพงหลายตัวรอบทิศทางแต่เราก็ยังสามารถเชื่องโยงการรับรู้
ของเราให้สามารถเชื่อได้ว่าเสียงเหล่านั้นมาจากปากและการพูดของนักแสดงบนจอซึ่งในความเป็น
จริงแล้วไม่ใช่แบบนั้นเพราะเสียงนั้นจะมาจากล าโพง เป็นต้น 

2.7.4 ลักษณะของตัวผู้รับรู้ 
         จากการค้นคว้าข้อมูลผู้วิจัยได้ค้นพบว่าคุณลักษณะในตัวบุคคลหรือตัวผู้รับรู้นั้น

ส่งผลต่อการรับรู้เช่นเดียวกัน ซึ่ง สถิต วงศ์สวรรค์ (2525) ได้กล่าวไว้ว่า ในแง่ของตัวบุคคลนั้นบุคคล
จะเลือกรับรู้ในสิ่งเร้าอะไรก่อนหลังนั้นมักจะขึ้นอยู่กับลักษณะของตัวผู้รับรู้ ซึ่งลักษณะของตัวผู้รับรู้
สามารถแบ่งออกได้เป็น 2 แบบ ซึ่งผู้วิจัยสามารถสรุปออกมาได้ดังนี้ คือ ลักษณะของตัวผู้รับรู้นั้ น
ประกอบไปด้วยคุณลักษณะทางด้านกายภาพ เช่น เพศ เชื้อชาติ อายุ สิ่งเหล่านี้ส่งอิทธิพลต่อความ
แตกต่างทางการรับรู้ของตัวบุคคลและอีกคุณลักษณะซึ่งก็คือคุณลักษณะทางด้านจิตวิทยา เช่น 
สติปัญญา ทัศนคติ ความรู้ ความจ า วัฒนธรรม ค่านิยม ซึ่งปัจจัยทั้งหมดดังกล่าวนี้เป็นผลพวงที่ได้มา
จากความรู้เดิมแทบทั้งสิ้น ดังนั้นจากข้อมูลดังกล่าวผู้วิจัยจึงกล่าวได้ว่าคุณลักษณะในตัวผู้รับรู้นั้นเป็น
ปัจจัยหลักที่ส่งผลต่อการรับรู้เพราะการรับรู้นั้นมาจากการตีความของตัวผู้รับรู้ ซึ่งการตีความก็จะมา
จากตัวผู้รับรู้ในส่วนของประสบการณ์ วัฒนธรรมและสติปัญญาของผู้รับรู้เอง เป็นต้น 

2.7.5 ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการรับรู้ 
         ในส่วนของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการรับรู้นั้น พัชนี วรกวิน (2524) ได้กล่าวไว้ว่า 

การรับรู้ของบุคคลได้รับอิทธิพลมาจากปัจจัยในหลายรูปแบบ ซึ่งผู้วิจัยสามารถสรุปออกมาได้ดังนี้ คือ 
ปัจจัยแรกจะเป็นเรื่องของคุณสมบัติของตัวผู้รับรู้ คือ คุณลักษณะส่วนบุคคลในด้านต่าง  ๆ ที่จะมี
อิทธิพลท าให้ตัวบุคคลนั้นเชื่อมโยงกับความเป็นจริงของสิ่งเร้าได้มากน้อยเพียงใด อันได้แก่ความรู้ 
ทัศนคติ ความจ า บุคลิกภาพ เป็นต้น และปัจจัยต่อมาคือ การให้ความใส่ใจ ซึ่งคือ การให้ความใส่ใจ
ต่อสิ่งเร้าที่มากระทบอวัยวะรับสัมผัสก็ขึ้นอยู่กับความใส่ใจของบุคคลเพราะหากบุคคลให้ความใส่ใจ
ต่อสิ่งเร้า สิ่งเร้านั้นก็จะได้รับการรับรู้ได้มากกว่า ปัจจัยที่สามคือ ความพร้อมในการรับรู้ คือ ความ
พร้อมในการรับรู้จะท าให้ตัวบุคคลเกิดความคาดการณ์ถึงสิ่งที่จะรับรู้ เกิดการเตรียมความพร้อมใน
การรับมือที่จะตอบสนองต่อสิ่งเร้านั้น ๆ และปัจจัยสุดท้ายคือ บุคลิกภาพ คือ บุคลิกภาพของตัว
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บุคคลซึ่งมีอิทธิพลต่อการรับรู้ เช่น เป็นคนอ่อนไหวง่าย เป็นคนตื่นตัว เชื่องช้าทางการรับรู้ เป็นต้น 
จากข้อมูลทั้งหมดผู้วิจัยจึงสามารถสรุปได้ว่า ในแง่ของการรับรู้ของบุคคลนั้นนอกจากจะขึ้นอยู่กับ
ปัจจัยส าคัญอย่างปัจจัยของตัวผู้รับรู้แล้ว อาทิเช่น บุคลิกภาพ สติปัญญา ฯลฯ การใส่ใจต่อสิ่งเร้าและ
ความพร้อมต่อการรับรู้ก็เป็นปัจจัยส าคัญเพราะหากสิ่งเร้าใดไม่ได้รับความใส่ใจหรือยากต่อการรับรู้
เมือ่เป็นเช่นนั้นการรับรู้ก็จะไม่สามารถเกิดขึ้นได้เช่นกันเพราะไม่ได้รับการกระตุ้นจากสิ่งเร้า 

2.7.6 การวัดการรับรู้ 
        การวัดการรับรู้นั้นจากการค้นคว้าเบื้องต้นนั้นผู้วิจัยพบว่ายังไม่มีการศึกษาวิจัยไว้

อย่างชัดเจนแต่ทว่าส่วนใหญ่นั้นการวัดการรับรู้นั้นจะคล้ายคลึงกับการวัดเจตคติ การวัดค่านิยมหรือ
การวัดบุคลิกภาพ เนื่องจากการรับรู้นั้นก็เป็นขั้นตอนส่วนหนึ่งของทัศนคติ ค่านิยมและบุคลิกภาพ
นั่นเอง ซึ่งผู้วิจัยสามารถสรุปการวัดการรับรู้ออกมาได้เป็นข้อ ๆ ดังต่อไปนี้ 

1. การวัดจากการสังเกต สีหน้า แววตา อากัปกิริยาและพฤติกรรมของบุคคลว่าเป็น
อย่างไร คือ สามารถวัดการรับรู้ได้โดยตรงจากการสังเกตภายนอกเลยนั่นเอง 

2. การวัดการรับรู้จากการใช้แบบสอบถาม ซึ่งสามารถจัดท าได้ดังต่อไปนี้ 
2.1 แบบสอบถามที่ให้ผู้ตอบเลือกความคิดที่ตรงกับตนเองเพียงข้อเดียว เช่น  

เห็นด้วย หรือ ไม่เห็นด้วย ใช่ หรือ ไม่ใช่ ถูก หรือ ผิด เป็นต้น 
2.2 แบบสอบถามที่เป็น Rating Scale มีตัวเลือกให้ผู้ตอบหลายข้อ มีการแบ่ง

ระดับการรับรู้ของค าตอบว่ามากหรือน้อยเพียงใด เช่น มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด  
เป็นต้น 

2.3 แบบสอบถามที่ใช้ความหมายของค าเป็นแบบตรงกันข้ามเป็นการใช้ค าหรือวลี
ที่มีความหมายตรงกันข้ามกันเป็นคู่ ๆ จะมีสเกลวัดตามแนวนอนและจะให้ผู้ตอบแบบสอบถามตอบ
ตามการรับรู้ที่มีอยู่ในเรื่องนั้น ๆ 

2.4 การใช้แบบทดสอบซึ่งเป็นเครื่องมือทางจิตวิทยา ผู้ท าการทดสอบจะน าเสนอ
สิ่งเร้าแก่ผู้ถูกทดสอบ สิ่งเร้านั้นอาจเป็นรูปภาพหรือสิ่งของเพ่ือให้ผู้ถูกทดสอบแสดงพฤติกรรม
ตอบสนองออกมาดังที่เห็นจากแบบทดสอบที่ใช้ก็เช่น Rorschach Ink Blot Test และ Thematic 
Apperception Test (TAT) เป็นต้น 

ดังนั้นจึงจะเห็นได้ว่าการวัดการรับรู้นั้นนอกจากการวัดจากภายนอก ซึ่งก็คือการวัดจาก
สีหน้า แววตาและท่าทางแล้ว การใช้การวัดการรับรู้ผ่านทางการใช้แบบสอบถามก็เป็นอีกวิธีการหนึ่ง
ที่สามารถน ามาใช้ในการวัดในการวิจัยได้เพราะสามารถน ามาวิเคราะห์ผ่านทางกระบวนการทางสถิติ
ที่จะสร้างความน่าเชื่อถือในข้อมูลทางการวิจัยที่มากกว่าการสังเกตโดยตรงเพียงอย่างเดียว 
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ทั้งนี้ในส่วนของทฤษฎีการรับรู้ (Perception Theory) นั้นส่วนที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัย
ชิ้นนี้คือ การวัดตัวแปรในส่วนของงานวิจัย ทั้งเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ การรับรู้ความสามารถตนเองและ
ผลการปฏิบัติงานใน 3 มิติ ทั้งผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task Performance) ผลการปฏิบัติงาน
ตามสถานการณ์ (Contextual Performance) และผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ (Adaptive 
Performance) ล้วนแล้วแต่เป็นการวัดถึงระดับของการรับรู้ของกลุ่มประชากรที่มีการรับรู้ต่อตัวแปร
แต่ละตัวแทบทั้งสิ้นตามการให้คะแนนโดยการใช้มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scales) ซึ่งเป็น
เครื่องมือที่ใช้ในงานวิจัยนี้ ซึ่งผลลัพธ์ของงานวิจัยที่ได้จะขึ้นอยู่กับการรับรู้ในแต่ละระดับของกลุ่ม
ตัวอย่างในงานวิจัยโดยเฉพาะตัวแปรในส่วนของผลการปฏิบัติงานทั้ง 3 มิติ ผลลัพธ์จากการวัดที่ได้นั้น
จะไม่ใช่ผลการปฏิบัติงานจริง ๆ ขององค์การ เช่น ผลการปฏิบัติงานประจ าปี เป็นต้น แต่เป็นการรับรู้
ต่อพฤติกรรมของตนเองที่สะท้อนออกมาในรูปแบบผลการปฏิบัติงานในแต่ละมิติของกลุ่มตัวอย่างใน
งานวิจัยเท่านั้น 

 
2.8 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

จากการค้นคว้างานวิจัยทั้งในประเทศและต่างประเทศนั้นได้พบงานวิจัยที่มีส่วน
คล้ายคลึงกับงานวิจัยในส่วนของเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ การรับรู้ความสามารถตนเองและการรับรู้ต่อผล
การปฏิบัติงานของพนักงาน ผู้วิจัยจึงได้รวบรวมมาเพ่ือเป็นแนวทางในการศึกษาวิจัย ดังต่อไปนี้ 

2.8.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับเป้าหมายเชิงกลยุทธ์และผลการปฏิบัติงาน 
         ล็อค คาริล ลิซและแกรี่ (1980) ท าการศึกษาวิจัยเรื่องการตั้งเป้าหมายและผล

การปฏิบัติงานตามหน้าที่และได้ค้นพบว่าการตั้งเป้าหมายที่มีความท้าทาย เฉพาะเจาะจงจะน าไปสู่ผล
การปฏิบัติงานที่สูงกว่าเป้าหมายที่ง่าย ทั้งนี้กลไกหลักที่จะช่วยให้เป้าหมายนั้นบรรลุผลส าเร็จได้ก็คือ 
ความตั้งใจ ความพยายาม ความคงทนต่อเป้าหมายและกลยุทธ์ที่ใช้จูงใจ การตั้งเป้าหมายนั้นจะช่วย
เพ่ิมผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่เมื่อเป้าหมายนั้นมีความเฉพาะเจาะจงและมีความท้าทายที่เพียงพอ
อีกท้ังพนักงานเองก็ต้องมีความสามารถเพียงพอที่จะน ามาใช้ในการบรรลุเป้าหมายนั้นด้วย 

มาดาฮี โมฮัมมัด อาลีและอิสมาเอล (2012) ได้ท าการศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่าง
การน ากลยุทธ์ไปใช้และผลการปฏิบัติงาน กรณีศึกษาโรงงานในประเทศอินโดนีเซีย ซึ่งงานวิจัยชิ้นนี้
นั้นยังได้ศึกษาเกี่ยวกับบทบาทของตัวกลาง ซึ่งก็คือโครงสร้างที่เป็นทางการในความสัมพันธ์ของการ
น ากลยุทธ์ไปใช้กับผลการปฏิบัติงาน ซึ่งกลุ่มประชากรในงานวิจัยมาจาก Jakarta Stock Exchange 
(JSE) ทั้งนี้ข้อมูลชั้นปฐมภูมินั้นมาจากการใช้แบบสอบถามจาก CEO ในองค์การ แบบสอบถาม 164 
ชุดถูกแจกจ่ายให้กับ CEO ในองค์การซึ่งทั้งนี้เหลือแบบสอบถามที่สามารถน ามาวิเคราะห์ข้อมูลได้ 
จ านวน 112 ชุด ซึ่งจากผลการวิจัยนั้นพบว่า มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยยะส าคัญระหว่างการน า 
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กลยุทธ์ไปใช้และผลการปฏิบัติงานในองค์การ นอกจากนั้นผลการวิจัยยังแสดงให้เห็นว่ามีผลกระทบ
ในบทบาทของตัวกลางซึ่งก็คือโครงสร้างที่เป็นทางการในความสัมพันธ์ระหว่างการน ากลยุทธ์ไปใช้
และผลการปฏิบัติงาน 

ออนกอล (2013) ท าการวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างการวางแผนเชิงกลยุทธ์กับ  
ผลการปฏิบัติงานขององค์การไม่แสวงหาก าไร กรณีศึกษาในองค์การ ActionAid ในประเทศเคนย่า 
เป้าหมายในงานวิจัยคือเพ่ือศึกษาการวางแผนเชิงกลยุทธ์นั้นมีส่วนช่วยในการเพ่ิมพูนผลการ
ปฏิบัติงานในองค์การได้อย่างไรบ้าง งานวิจัยนี้เป็นงายวิจัยเชิงคุณภาพแหล่งข้อมูลในทางปฐมภูมินั้น
ได้มาจากการสัมภาษณ์พนักงานที่เกี่ยวข้องในด้านการจัดการ จ านวน 12 คน และหุ้นส่วนของ
องค์การ จ านวน 5 คน ในแง่ขององค์การ ActionAid นั้นได้มีการเปิดรับแนวคิดทางการวางแผน
เชิงกลยุทธ์เข้ามาใช้ในองค์การอย่างหลากหลายเพ่ือผลการปฏิบัติงานขององค์การที่ดีขึ้นทั้งในเรื่อง
ของระบบการเรียนรู้ แนวคิดในการจัดสรรทรัพยากร เป็นต้น ซึ่งจากการวิจัยนั้ นได้ข้อสรุปว่า  
การวางแผนเชิงกลยุทธ์และผลการปฏิบัติงานขององค์การนั้นเกี่ยวข้องกับบริบทในระดับชาติและ  
การวางงแผนเชิงกลยุทธ์ทั่วโลกและเป็นการท าให้แน่ใจว่าแผนกลยุทธ์นั้นมีความสอดคล้องต่อเนื่องกัน 
จากผลการวิจัยยังแสดงให้เห็นอีกว่ายังมีความแตกต่างระหว่างผลลัพธ์ และแนวคิดในการวัดผล 
ในประสิทธิภาพของการวางแผนเชิงกลยุทธ์และผลการปฏิบัติงานขององค์การ ซึ่งข้อเสนอแนะ  
ที่น่าสนใจจากงานวิจัย คือ การเลือกกลุ่มตัวอย่างที่น ามาใช้ในการวัดผลนั้นจ าเป็นต้องท าด้วย 
ความระมัดระวัง 

เอยาชิ (2015) ได้ท าการศึกษาเรื่องการวางแผนเชิงกลยุทธ์ ในการจัดการผลการ
ปฏิบัติงานเป็นการศึกษาถึงบทบาทความสัมพันธ์ของการวางแผนเชิงกลยุทธ์ในการจัดการผลการ
ปฏิบัติงานผ่านระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณในกลุ่มตัวอย่าง 120 บริษัท จากผลการศึกษาพบว่า  
การวางแผนเชิงกลยุทธ์นั้นมีความสัมพันธ์ไปในทางบวกกับการจัดการผลการปฏิบัติ งานและแสดงให้
เห็นถึงประโยชน์ของการน าการวางแผนเชิงกลยุทธ์ไปใช้ซึ่ งเป็นวิธีการในการปรับปรุงการจัดการที่มี
ประสิทธิภาพ 

การาจ อับดุลลาฮี และบาแชร์ (2015) ท าการศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างการ
จัดการเชิงกลยุทธ์และผลการปฏิบัติงานขององค์การในเมืองโมกาดิซูประเทศโซมาเลีย โดยใช้การวิจัย
ทั้งในเชิงพรรณนาและสหสัมพันธ์เพ่ือให้ทราบถึงธรรมชาติในความสัมพันธ์ของตัวแปร ซึ่งในการ
วิเคราะห์ข้อมูลใช้เครื่องมือทางสถิติในการวิเคราะห์สหสัมพันธ์ของสเปียร์แมน ซึ่งจากผลการศึกษา
พบว่ามีนัยยะส าคัญทางสถิติผ่านทางความสัมพันธ์ในเชิงบวกระหว่างการจัดการเชิงกลยุทธ์และผล
การปฏิบัติงานขององค์การ การศึกษายังคงชี้ชัดว่ามีนัยยะส าคัญทางสถิติในระดับปานกลางระหว่าง
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การจัดการเชิงกลยุทธ์และผลการปฏิบัติงานขององค์การ ซึ่งองค์การก็ควรที่จะมีการเตรียมการจัดการ
เชิงกลยุทธ์ที่จะพัฒนาผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การให้ดีข้ึนอีกด้วย 

ไอด้า อซาฮาลี มูนาวา และรัศมี (2015) ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับเรื่องการน าเสนอกรอบ
แนวคิดในการวางแผนเชิงกลยุทธ์กับผลการปฏิบัติงานขององค์การ วัตถุประสงค์ของการศึกษาชิ้นนี้
คือ การทดสอบว่าการวางแผนเชิงกลยุทธ์นั้นจะสามารถช่วยยกระดับผลการปฏิบัติงานขององค์การได้
จริงหรือไม่ ซึ่งจากการทบทวนวรรณกรรมนั้นได้มีการเสนอแนะให้ผู้ศึกษาน าบางมิติของการวางแผน
เชิงกลยุทธ์มาทดสอบ คือ ความเป็นทางการ (Formality) เครื่องมือของการวางแผนเชิงกลยุทธ์ 
(Tools of strategic planning) การมีส่วนร่วมของพนักงาน (Employee Participation) การน า
แผนกลยุทธ์มาใช้ (Strategic Implementation) ขอบเขตของเวลา (Time Horizon) และการ
ควบคุม (Control) ซึ่งจากการศึกษานั้นพบว่า การวางแผนเชิงกลยุทธ์นั้นมีความส าคัญในการที่จะท า
ให้องค์การนั้นมีผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น ซึ่งความสัมพันธ์ในแต่ละมิติของการวางแผนเชิงกลยุทธ์
ดังกล่าวนั้นจะต้องถูกทดสอบผ่านผลการปฏิบัติงานขององค์การ 

ดร.พาดีพ (2015) ได้ท าการศึกษาวิจัยการหาค่าสหสัมพันธ์ระหว่างการวางแผนเชิง 
กลยุทธ์และผลการปฏิบัติงานขององค์การโดยมีเป้าหมายคือการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างการ
วางแผนเชิงกลยุทธ์และผลการปฏิบัติงานขององค์การเพ่ือการน าแนวคิดมาใช้โดยน าการวางแผน
เชิงกลยุทธ์ ผลการปฏิบัติงานรวมทั้งขนาดขององค์การมาเป็นปัจจัยในการวิเคราะห์ผ่านการวิจัย  
เชิงปริมาณในกลุ่มตัวอย่างขององค์การยุโรป อเมริกันและเอเชีย ซึ่งจากการวิจัยนั้นผลลัพธ์  คือ  
พบความสัมพันธ์ไปในทางบวกระหว่างการวางแผนเชิงกลยุทธ์และผลการปฏิบัติงานไม่ว่าองค์การนั้น
จะมีขนาดใดก็ตาม 

2.8.2 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงาน 

         บุษกร พัฒนพาณิชย์ (2546) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวการรับรู้ความยุติธรรมของ
การประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นการศึกษาถึงระดับของการรับรู้ต่อความยุติธรรม ปัจจัยที่ส่งผล
ต่อการรับรู้ความยุติธรรมความคิดเห็นที่เกี่ยวกับความส าคัญ มาตรฐานการปฏิบัติงานและประโยชน์
ของการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานในบริษัท แคเรียร์ ประเทศไทย จ ากัด ผลการวิจัยนั้น
พบว่าปัจจัยที่ส่งผลกระทบในด้านของการรับรู้ในเรื่องของการรับรู้ความยุติธรรมในการประเมินผล
การปฏิบัติงานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญ คือ ปัจจัยในเรื่องของเพศ อายุ และระยะเวลาในการ
ท างานในบริษัท ซึ่งปัจจัยทั้งหมดนี้ส่งผลให้การรับรู้ในความยุติธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
นั้นต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญ .05 ในแง่ของปัจจัยอ่ืน คือ การศึกษานั้นไม่มีผลกระทบต่อการรับรู้ความ
ยุติธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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นอกจากนี้ปัจจัยที่มีผลกระทบต่อการรับรู้ความยุติธรรมต่อการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน คือ ปัจจัยที่เกี่ยวกับความคิดเห็นที่เกี่ยวกับความส าคัญในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบัติงานและมาตรฐานของการปฏิบัติงาน ซึ่งมีความสัมพันธ์ไปใน
ทิศทางเดียวกันกับการรับรู้ความยุติธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยมีระดับนัยส าคัญ .01 

สุชาฐิณี พยุงภร (2555) ท าการวิจัยเรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการรับรู้ของผู้ให้บริการถึง
คุณภาพการให้บริการด้านศูนย์บริการตอบรับข้อมูลทางโทรศัพท์ (Call Center) ของระบบ
โทรศัพท์เคลื่อนที่ เป็นการศึกษาในเรื่องของอิทธิพลของการประเมินผลการปฏิบัติงานในด้านสุขภาพ 
(Quality Assurance : QA) ผลการทดสอบภาคทฤษฎีของผู้ให้บริการและทัศนคติด้านงานบริการที่
จะส่งผลต่อการรับรู้ในเรื่องคุณภาพการให้บริการของพนักงานที่ผ่านการฝึกอบรม ทั้งนี้จาก
ผลการวิจัยโดยการใช้แบบสอบถามผู้ให้บริการซึ่งส่วนมากเป็นเพศหญิงจ านวนทั้งสิ้น 83 คน พบว่า 
ในแง่ของการประเมินการปฏิบัติงานในแง่สุขภาพ (Quality Assurance : QA) นั้น ผู้ให้บริการ 
(พนักงาน) ส่วนใหญ่ไม่ผ่านการประเมินและในแง่ของผลการทดสอบภาคทฤษฎีผู้ให้บริการส่วนใหญ่
นั้นมีคะแนนการทดสอบภาคทฤษฎีอยู่ที่ 85-90% ส่วนในแง่ของคุณภาพในการรับรู้การให้บริการนั้น
ผู้ให้บริการมีการรับรู้ถึงคุณภาพการให้บริการอยู่ในระดับที่ดีมากและจากการทดสอบสมมุติฐานนั้น 
ผลการประเมินงานในด้านของคุณภาพ (Quality Assurance : QA) และผลการสอบภาคทฤษฎี 
ไม่ส่งผลต่อการรับรู้คุณภาพการให้บริการของผู้ให้บริการ (พนักงาน) ตรงกันข้ามกับทัศนคติในงาน
บริการซึ่งจะมีอิทธิพลทางบวกต่อการรับรู้คุณภาพการให้บริการของผู้ให้บริการ (พนักงาน) ที่ระดับ
นัยส าคัญ .05 

มาริสสา อินทรเกิด และวิโรจน์ เจษฏาลักษณ์ (2559) ได้ท าการศึกษาเรื่อง การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การและการรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่ง ซึ่งเป็นการศึกษาถึงการรับรู้การสนับสนุนของ
องค์กรและหัวหน้างานที่จะส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานและอิทธิพลจากการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์กรที่มีผลต่อการรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน ทั้งนี้จากการวิจัยนั้นได้ผลสรุปว่า การรับรู้การ
สนับสนุนที่เกิดขึ้นทั้งการสนับสนุนจากองค์กรและหัวหน้างานนั้นจะส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานซึ่งก็เป็นไปตามทฤษฎีที่ผู้ท าการวิจัยได้ท าการทบทวนค้นคว้ามาเพราะเมื่อพนักงานนั้นมีการ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์กรและหัวหน้างานก็จะเกิดความพึงพอใจอันจะน าไปสู่ความตั้งมั่นและ
ทุ่มเทในงาน ความผูกพันต่อองค์กรและผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 

ดร.อาซิส และคณะ (2013) ได้ท าการวิจัยเรื่องการรับรู้ต่อการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่จะน าไปสู่ความตั้งใจที่จะลาออกจากงานและความพึงพอใจในงาน จากผลการศึกษา
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พบว่าพนักงานจะประสบกับความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การที่ลดลง และจะมีความ
ตั้งใจที่จะลาออกเพ่ิมขึ้น เมื่อพนักงานมีการรับรู้ว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานของพวกเขานั้นอิง
ฐานมาจากการตัดสินใจทางการเมืองและถูกการด าเนินการประเมินผลด้วยอคติ  เพราะพนักงานนั้น
มองว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้องกับการจัดการทางการเมืองนั้นไม่ก่อให้เกิดความ
ยุติธรรม ขณะเดียวกันหากพนักงานมีการรับรู้ว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานของพวกเขานั้นเป็นไป
เพ่ือการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งแล้ว ปัจจัยนี้ก็จะไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อ
องค์การและความตั้งใจที่จะลาออก 

อับราฮัม แอทเซกิท และแอทเซฟา (2014) ท าการวิจัยค้นคว้าเรื่องผลกระทบของการ
รับรู้การประเมินผลการปฏิบัติงานต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งวัตถุประสงค์ของการท าวิจัยนี้
คือเพ่ือเข้าถึงการรับรู้ต่อการประเมินผลการปฏิบัติงานในองค์การ ANRS ของผู้ตรวจการเงินแผ่นดิน
ว่าการรับรู้ดังกล่าวนั้นส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างไรและส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การและความต้องการที่จะลาออกจากองค์การอย่างไรด้วย ในงานวิจัยชิ้นนี้มีสมมุติฐานทั้งหมด
หกข้อ ซึ่งจะถูกออกแบบเพ่ือน ามาวิเคราะห์ด้วยวิธีการเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ซึ่งจากผลการ
ศึกษาวิจัยนั้นพบว่า พนักงานในองค์การ ANRS ของผู้ตรวจการเงินแผ่นดินมีระดับการรับรู้ต่อการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่ต่ าแต่มีผลการปฏิบัติงานที่สูงและมีระดับความผูกพันต่อองค์การที่ต่ า
เช่นกัน อีกทั้งความต้องการในการลาออกนั้นอยู่ในระดับปานกลาง จากการวิเคราะห์ทางสหสัมพันธ์
การรับรู้ต่อการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นมีความสัมพันธ์ไปในทางบวกอย่างมีนัยส าคัญกับผลการ
ปฏิบัติงานและความผูกพันต่อองค์การแต่มีความสัมพันธ์ไปในทางลบอย่างมีนัยส าคัญความต้องการใน
การลาออกของพนักงาน ในขณะที่การวิเคราะห์สมการถดถอยนั้นพบว่าการรับรู้ต่อการประเมินผล
การปฏิบัติงานนั้นมีผลกระทบไปในทางบวกอย่างมีนัยส าคัญต่อผลการปฏิบัติงานและความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานแต่มีผลกระทบไปในทางลบอย่างมีนัยส าคัญต่อความต้องการลาออกของ
พนักงาน 

มายัม ฮัสซีน และโมฮัมมัด (2016) ได้ท าการวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาด
ทางอารมณ์และการรับรู้ผลการปฏิบัติงานในพยาบาลทางตะวันตกเฉียงเหนือของประเทศอิหร่านโดย
วัตถุประสงค์ของการศึกษาชิ้นนี้ คือ การหาความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์และการรับรู้
ผลการปฏิบัติงานในวิชาชีพพยาบาลโดยจะออกแบบเป็นการวิจัยเชิงพรรณนาสหสัมพันธ์ด้วยการสุ่ม
ตัวอย่างแบบแบ่งชั้น ความฉลาดทางอารมณ์และการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานนั้นจะถูกวัดด้วยการ
รายงานด้วยตนเอง (Self report measure) การวิเคราะห์ข้อมูลจะใช้วิธีการในเชิงอนุมานและเชิง
พรรณนา ซึ่งจากผลการวิจัยนั้นพบว่าไม่มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญระหว่างความฉลาดทาง
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อารมณ์และการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานถึงแม้ว่าจะมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญของ subscale 
ภายในตัวบุคคลระหว่างความฉลาดทางอารมณ์กับผลการปฏิบัติงานก็ตาม 

อินยอง วูมู และซึงโฮ (2016) ได้ท าการศึกษาเรื่องการรับรู้ของพนักงานต่อความ
รับผิดชอบทางสังคมและผลการปฏิบัติงาน วัตถุประสงค์ของงานวิจัยนี้  คือ การตรวจสอบ
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ในความรับผิดชอบต่อสังคม เอกลักษณ์องค์การ ความพึงพอใจในงาน
และผลการปฏิบัติงาน จากกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด จ านวน 250 คนเป็นพนักงานโรงแรมในเกาหลีใต้  
ซึ่งจากผลการวิจัยได้พบว่า การรับรู้ต่อความรับผิดชอบทางสังคมนั้นส่งผลกระทบในทางบวกโดยตรง
กับผลการปฏิบัติงานผ่านทางเอกลักษณ์ขององค์การและความพึงพอใจในงานของพนักงานในองค์การ 

2.8.3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการรับรู้ความสามารถตนเองและผลการปฏิบัติงาน 

         ล็อค อลิซาเบธ ซินเธีย และฟิลิป (1984) ได้ท าการวิจัยเรื่องผลกระทบของการ
รับรู้ความสามารถตนเอง เป้าหมาย กลยุทธ์ในงานต่อผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่  จากการศึกษาได้
ค้นพบว่า ความสามารถในงาน ผลการปฏิบัติงานในอดีตและการรับรู้ความสามารถตนเองนั้นเป็นตัว
ท านายหลักต่อทางเลือกของเป้าหมาย อีกทั้งความสามารถในงาน การรับรู้ความสามารถตนเอง 
เป้าหมายและกลยุทธ์ในงานนั้น ตัวแปรทั้งหมดมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่อย่างมี
นัยส าคัญ การรับรู้ความสามารถตนเองมีความสัมพันธ์สูงกว่ากับผลการปฏิบัติงานในอดีตแต่ก็เป็นตัว
ท านายที่ส าคัญต่อผลการปฏิบัติงานในอนาคตด้วยโดยเฉพาะเมื่อมีการตั้งเป้าหมายที่ยากต่อผลการ
ปฏิบัติงานในอนาคต 

คริสต้า และไมเคิล (1997) ได้ท าการศึกษาเรื่องการแผ่ขยายของการรับรู้ความสามารถ
ตนเองในฐานะตัวกลางระหว่างการควบคุมและความซับซ้อนในงานและการคิดริเริ่มในตัวบุคคล  
ซึ่งการคิดริเริ่มในตัวบุคคลนั้นเปรียบได้กับผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์  (Contextual 
performance) วัตถุประสงค์ในงานวิจัย คือ เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ซึ่งการรับรู้ความสามารถ
ตนเองนั้นจะเป็นตัวแปรสื่อกลางในความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมและความซับซ้อนในงานและการ
คิดริเริ่มในตัวบุคคลเป็นการศึกษาระยะยาวในกลุ่มตัวอย่าง 543 คนในเยอรมันตะวันออก  
จากผลการศึกษาพบว่า การรับรู้ความสามารถตนเองนั้นเป็นตัวแปรสื่อกลางในความสัมพันธ์ระหว่าง
การควบคุมและความซับซ้อนในงานและการคิดริเริ่มในตัวบุคคล อีกทั้งการรับรู้ความสามารถตนเอง
นั้นยังเป็นตัวแปรสื่อกลางในการควบคุมในงานและการคิดริเริ่มในตัวบุคคลอีกด้วย 

ยูน และคิม (2010) ท าการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างผลการปฏิบัติงาน
ตามสถานการณ์และบุคลิกภาพการรับรู้ความสามารถของพนักงานในบริษัทในประเทศเกาหลีใต้เพ่ือ
ท าการศึกษาผลกระทบของบุคลิกภาพ (Five Factor Model) และการรับรู้ความสามารถตนเองที่มี
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ต่อผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ จากการศึกษาที่เกี่ยวกับงานวิจัยค้นพบว่า อันดับแรกระดับของ
ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ของกลุ่มตัวอย่างนั้นสูงกว่าโดยเฉลี่ย อันดับต่อมาในส่วนของ Five 
factor Model นั้นการเปิดรับประสบการณ์ ความพิถีพิถัน การยินยอมเห็นใจและความสนใจต่อสิ่ง
ภายนอกนั้นมีผลกระทบทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์แต่ความไม่เสถียรทางอารมณ์
นั้นมีผลกระทบในทางลบและอันดับต่อมา คือ การรับรู้ความสามารถตนเองนั้นมีผลกระทบใน
ทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์อีกด้วย 

แจน เซียวลี จูส และไลน์ (2012) ได้ท าการวิจัยเกี่ยวกับการรับรู้ความสามารถตนเอง 
ความซับซ้อนในงานและผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ เป็นการส ารวจปฏิกิริยาสองรูปแบบในการ
เรียนรู้ค าศัพท์ วัตถุประสงค์ในงานวิจัย คือ การเข้าถึงปฏิสัมพันธ์ระหว่างความซับซ้อนในงาน การ
รับรู้ความสามารถของนักเรียน การใช้กลยุทธ์ทางการเรียนและสุดท้ายคือปฏิสัมพันธ์ของผลกระทบ
ต่อผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่  โดยมีกลุ่ มตัวอย่างจากนักเรียนจีนที่ เรียนภาษาอังกฤษใน
มหาวิทยาลัย จากผลการศึกษาพบความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญของผลกระทบในงานต่อความเชื่อใน
การรับรู้ความสามารถตนเองและผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่และพบปฏิสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญของ
ผลกระทบจากความซับซ้อนในงานส าหรับความเชื่อในการรับรู้ความสามารถตนเองในการเรียนรู้ใน
งานทั้งสองรูปแบบ ผลการศึกษายังแสดงให้เห็นถึงปฏิสัมพันธ์ในระดับสูงระหว่างการรับรู้
ความสามารถตนเองและการใช้กลยุทธ์ทางการเรียนรู้ต่องานทั้งสองรูปแบบอีกด้วย 

เทอร์มาสัน และโรเซน (2015) ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
ความสามารถตนเอง การควบคุมความตั้งใจที่เกี่ยวกับงานและผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ผ่านการ
ทดลองผ่านการใช้ไฟฟ้าตรวจคลื่นสมอง (ERP : Event Related Potential) จากผลการศึกษาพบ
ความสัมพันธ์ไปในทางบวกระหว่างการรับรู้ความสามารถตนเองและผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ ซึ่ง
ตามสมมติฐานของผู้วิจัยคือการรับรู้ความสามารถตนเองนั้นมีส่วนเชื่อมโยงกับการพัฒนาผลงานผ่าน
ทางการควบคุมความตั้งใจที่เกี่ยวกับงานเพ่ือท าให้ได้ผลการปฏิบัติงานตามที่ตั้งเป้าหมายเอาไว้โดยมี
กลุ่มตัวอย่าง 76 คน จากผลการศึกษาพบว่า กระบวนการที่เก่ียวข้องกับงาน ความตั้งใจในการจัดสรร
ทรัพยากรในงาน ความสัมพันธ์ในการควบคุมการกระตุ้นและการตอบสนองและความตั้งใจในงานนั้น
จะช่วยอธิบายถึงความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถตนเองและผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่
ได ้

คิมเบอร์รี่ และอนุพามา (2013) ท าการศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
ความสามารถตนเอง การก ากับตนเอง การใช้กลยุทธ์ทางการเรียนและผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่
(ผลการเรียน) เป็นการศึกษาโดยใช้กลุ่มตัวอย่างเป็นนักศึกษาจ านวน 96 คน โดยการให้มาปฏิบัติงาน
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ในงาน 3 งาน (งานที่ใช้ไอเดีย งานตามแบบแผนและงานที่ต้องเก็บข้อมูล) ภายใต้สภาพแวดล้อมแห่ง
การเรียนรู้ การรับรู้ความสามารถตนเองในงานจะถูกวัดโดยการรายงานตนเองระหว่างการท างานใน
แต่ละชิ้น กลยุทธ์ทางการเรียนจะถูกวัดโดยกลยุทธ์ที่ใช้ในแต่ละงานผ่านทางการสนทนาระหว่าง
ผู้ร่วมงาน ซึ่งจะจัดเก็บข้อมูลในระบบคอมพิวเตอร์ จากผลการศึกษาในแต่ละงานพบว่านักศึกษาที่มี
การรับรู้ความสามารถตนเองที่สูงจะมีผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ที่สูงกว่าและนอกจากนี้นักศึกษาที่
ใช้กลยุทธ์ทางการเรียนในแต่ละงานก็จะยิ่งมีผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ที่สูงกว่าเช่นเดียวกัน ผลการ
ปฏิบัติงานที่สูงมีความสัมพันธ์กับการรับรู้ความสามารถตนเองที่ สูงแต่กลับไม่พบว่าการรับรู้
ความสามารถตนเองมีความสัมพันธ์กับการใช้กลยุทธ์ทางการเรียน 

จากการค้นคว้าทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องนั้นผู้วิจัยพบงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถตนเอง (Self-Efficacy) กับผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ 
(Task Performance) และ ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual Performance) อยู่
จ านวนไม่น้อยทั้งกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นองค์การเอกชนและในมหาวิทยาลัย ซึ่งงานวิจัยส่วนมากที่ค้นคว้า
มาจะพบความสัมพันธ์ไปในทางบวกระหว่างการรับรู้ความสามารถตนเองและผลการปฏิบัติงานตาม
หน้าที่และผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์แต่ทั้งนี้งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างการ
รับรู้ความสามารถตนเองและผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้  (Adaptive Performance) นั้นยัง
ไม่ค่อยมีผู้ศึกษาวิจัยค้นคว้ามากเท่าที่ควรแต่ก็เป็นอีกหนึ่งแนวคิดที่ผู้วิจัยสนใจจะศึกษาเพราะงานวิจัย
ที่เกี่ยวข้องกับผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ (Adaptive Performance) นั้นก็มีอยู่ ส่วน
งานวิจัยได้รับการค้นพบแล้วที่เกี่ยวกับการรับรู้ความสามารถตนเอง (Self-Efficacy) กับผลการ
ปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task Performance) และผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual 
Performance) ผู้วิจัยก็จะน ามาเป็นแนวทางเพ่ือศึกษาเกี่ยวกับและพัฒนาในการสร้างเครื่องมือวิจัย
ชิ้นนี้ 

ส าหรับงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการรับรู้กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานนั้นในงานวิจัย
ของ สุชาฐิณี (2555) ที่ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับการรับรู้ของผู้ให้บริการถึงคุณภาพการให้บริการด้าน
ศูนย์บริการตอบรับข้อมูลทางโทรศัพท์ (Call Center) ของระบบโทรศัพท์เคลื่อนที่ก็พบว่าพนักงาน
นั้นมีการรับรู้ถึงคุณภาพการให้บริการ (ผลการปฏิบัติงาน) อยู่ในระดับที่ดีมาก นอกจากนี้ยังมีงานวิจัย
อีก 2 ชิ้นที่ค้นพบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานและการ
รับรู้การประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นมีความสัมพันธ์ไปในทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน จากข้อสรุป
ข้างต้นทั้งหมดผู้วิจัยจะน ามาเป็นแนวทางในการศึกษาที่เก่ียวกับการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงาน 
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ในส่วนของงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับการวางเป้าหมายกลยุทธ์ การวางแผนกลยุทธ์หรือการ
น ากลยุทธ์ไปใช้กับผลการปฏิบัติงานนั้น จากงานวิจัยที่ค้นคว้ามาพบความสัมพันธ์ในเชิงบวกระหว่าง
การก าหนดเป้าหมายและผลการปฏิบัติงาน ซึ่งโดยรวมแล้วผลการปฏิบัติงานจะเพ่ิมขึ้นเมื่อเป้าหมาย
นั้นมีความเฉพาะเจาะจงและมีความท้าทายซึ่งเป็นไปตามทฤษฎี อีกทั้งพนักงานเองก็ควรที่จะต้องมี
ความสามารถเพียงพอที่จะบรรลุเป้าหมายนั้น นอกจากนี้ยังพบความสัมพันธ์ไปในทิศทาง เดียวกัน
ระหว่างเป้าหมาย กลยุทธ์ในงาน การรับรู้ความสามารถตนเองและผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task 
Performance) อีกด้วย จากข้อสรุปทั้งหมดข้างต้นผู้วิจัยได้สรุปสาระจากการทบทวนงานวิจัยออกมา
เป็นกรอบแนวคิดท่ีจะใช้ในการศึกษาซึ่งจะได้กล่าวถึงต่อไปในกรอบการวิเคราะห์ในงานวิจัย 

กรอบการวิเคราะห์ 

การศึกษาวิจัยเรื่อง “เป้าหมายเชิงกลยุทธ์ การรับรู้ความสามารถตนเองและการรับรู้ต่อ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษาเปรียบเทียบคณะทันตแพทยศาสตร์และคณะสาธารณสุข
ศาสตร์ ในสังกัดมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์” มีวัตถุประสงค์ในการวิจัยเพ่ือเป็นการศึกษาเปรียบเทียบ
ถึงความสัมพันธ์ระหว่างเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ขององค์การ การรับรู้ความสามารถตนเองของพนักงาน
และผลการปฏิบัติงานของพนักงานใน 2 องค์การซึ่งคือคณะทันตแพทยศาสตร์และคณะสาธารณสุข
ศาสตร์ในสังกัดมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ซึ่งเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ดังกล่าวนั้นเป็นเป้าหมายที่ได้มาจาก
การแปลวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ขององค์การให้กลายมาเป็นเป้าประสงค์อันจะน ามาสู่การปฏิบัติเพ่ือ
สร้างความได้เปรียบขององค์การทั้ง 2 คณะ ทั้งนี้อาจกล่าวได้ว่าทั้ง 2 คณะนั้นเป็นองค์การที่เกี่ยวข้อง
กับการศึกษาทางการแพทย์ ทันตแพทย์และสาธารณสุข อันมีการวิเคราะห์ถึงจุดแข็งและจุดอ่อนของ
องค์การในการที่จะน ามาพัฒนาสร้างเป็นเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ขององค์การที่ครอบคลุมและตอบสนอง
ต่อยุทธศาสตร์องค์การ อาทิเช่น คณะทันตแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ได้มีประเด็น
ยุทธศาสตร์ในเรื่องของการเน้นผลผลิตของงานวิจัยที่มีคุณภาพได้ตามมาตรฐานของสากลและยัง
สามารถน ามาประยุกต์ใช้ในการแก้ปัญหาของประเทศได้ซึ่งยุทธศาสตร์นี้ก็น ามาซึ่งเป้าหมายกลยุทธ์
ของหน่วยงาน คือ การที่หน่วยงานควรมีงานวิจัยที่ได้รับการตีพิมพ์ในวารสารนานาชาติที่มี Impact 
Factor ให้เพ่ิมมากข้ึนไม่น้อยกว่า 10 เปอร์เซ็นต์และเป็นที่ยอมรับในระดับนานาชาติและเช่นเดียวกัน
กั บ ค ณ ะ ส า ธ า ร ณ สุ ข ศ า ส ต ร์ ก็ ไ ด้ มี ก า ร ตั้ ง เ ป้ า ห ม า ย เ ชิ ง 
กลยุทธ์ที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์หลักของทางคณะและมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ซึ่งสอดคล้องกับแผน
ยุทธศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ฉบับที่ 12 อาทิเช่น การสร้างงานวิจัยและนวัตกรรมที่
ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในเชิงพัฒนาต่อสังคมไทยและสังคมโลก มุ่งเน้นคุณภาพในการให้บริการ
วิชาการและบริการสุขภาพที่ได้มาตรฐานสากล เป็นต้น ซึ่งทั้งนี้มิติของเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ของ
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องค์การนั้นผู้วิจัยจะแบ่งออกเป็น 3 มิติ คือ ด้านการศึกษาและวิจัย ด้านการบริการ และด้านการ
บริหารจัดการ 

ในส่วนของการรับรู้ความสามารถตนเอง (Self-Efficacy) นั้น คือ การที่ตัวบุคคลมีความ
เชื่อในความสามารถของตนเองว่าจะสามารถประสบความส าเร็จในสิ่งที่ท าได้โดยจะศึกษาตามแนวคิด
ของแบนดูร่า (1997) ซึ่งจากการค้นคว้างานวิจัยนั้นมีงานวิจัยที่สนับสนุนความสัมพันธ์ระหว่างการ
วางเป้าหมาย การน ากลยุทธ์ไปใช้ การรับรู้ความสามารถตนเองและผลการปฏิบัติงานซึ่งมีข้อค้นพบว่า
บุคคลที่มีการรับรู้ความสามารถที่สูงนั้นจะมีแนวโน้มที่จะมีผลการปฏิบัติงานที่สูงกว่าบุคคลที่มีความ
เชื่อในความสามารถตนเองที่ต่ ากว่าซึ่งมีการรับรู้ความสามารถตนเองนั้นเป็นตัวกลาง อีกทั้งยังพบ
ความสัมพันธ์ ระหว่ างการรับรู้ ความสามารถตนเองกับทั้ งผลการปฏิบัติ ง านตามหน้าที่  
(Task Performance) และผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual Performance) ด้วย 
ส่วนผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ (Adaptive Performance) ยังคงต้องการงานวิจัยใน
ปัจจุบันมาสนับสนุนเพ่ิมเติมแต่เมื่อพิจารณาถึงสภาวะของการท างานในปัจจุบันที่มีความเป็นพลวัต
และต้องการความยืดหยุ่นและปรับตัวได้ของพนักงานที่สูงจึงเป็นอีกหนึ่งรูปแบบของผลการปฏิบัติงาน
ที่ผู้วิจัยสนใจที่จะน ามาศึกษาด้วย 

ส าหรับการศึกษาผลการปฏิบัติงานจะสามารถแบ่งออกได้เป็น 3 แนวคิดหลักคือ ผลการ
ปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task Performance) ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual 
Performance) และผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ (Adaptive Performance) โดยที่ในกรอบ
แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับผลการปฏิบัติงานนี้จะศึกษาตามแนวคิดปัจจัยของ Campbell (1990), 
Borman and Motowildo (1993) และ Pulakos (2000) ซึ่งจะน ามาใช้ในการอธิบายถึงการรับรู้ต่อ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การ ซึ่งเหตุผลที่ผู้วิจัยใช้ค าว่า “การรับรู้ต่อเป้าหมายเชิง 
กลยุทธ์”และ“การรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงาน” นั้นก็เพราะว่าผู้วิจัยต้องการเลือกศึกษาถึงประเด็นของ
เป้าหมายเชิงกลยุทธ์ ซึ่งเป็นเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ขององค์การที่มาจากการการรวบรวมประเด็นของ
วิสัยทัศน์และพันธกิจในองค์การให้ออกเป็นเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ที่ตอบสนองต่อกลยุทธ์ขององค์การซึ่ง
เป็นการรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ของพนักงานเองและในส่วนของประเด็นเรื่องผลการปฏิบัติงาน
ตามทฤษฎีผลการปฏิบัติงาน 3 แนวคิดดังกล่าวเท่านั้น อีกทั้งกรอบแนวคิดที่จะน ามาใช้ในการวัดของ
งานวิจัยนี้เป็นการวัดถึงการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานซึ่งมีความเป็นปัจเจกบุคคลว่า
พนักงานนั้นมีการรับรู้ผลการปฏิบัติงานตนเองทั้ง 3 แนวคิดหลักเป็นอย่างไรซึ่งไม่ใช่ผลการปฏิบัติงาน
ที่แท้จริงของพนักงาน ซึ่ งทั้ งนี้จากการค้นคว้างานวิจัยก็พบความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
ความสามารถตนเองกับทั้งผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task Performance) และผลการปฏิบัติงาน
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ตามสถานการณ์ (Contextual Performance) อย่างมีนัยยะส าคัญ แต่ทั้งนี้ดังที่กล่าวไปในส่วนของ
ผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ (Adaptive Performance) นั้นยังคงต้องการงานวิจัยใหม่
เพ่ิมเติมในการน ามาสนับสนุนแต่เนื่องจากรูปแบบสภาวะการท างานในองค์การในปัจจุบันที่มีการ
เปลี่ยนแปลงต้องการการปรับตัวได้แนวคิดนี้ก็จึงเป็นแนวคิดที่ผู้วิจัยสนใจที่จะศึกษาร่วมด้วยเช่นกัน 
ซึ่งกรอบแนวคิดดังกล่าวสามารถสรุปได้ดังภาพที่ 2.5 
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ภาพที่ 2.5 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

   
          

 
 
 

 
 
 

 
 

 
 

 

 

 
 
 
 

 
 
 

 
 

การรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ 
-ด้านการศึกษาและวิจัย 

-ด้านการบริการ 

 -ด้านการบริหารจัดการ 

การรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงาน 
(Job performance) 

(Campbell, (1990): Borman and 
Motowildo 

(1993): Pulakos et al., 2000) 
- ผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ 

(Task Performance) 
- ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์  

(Contextual Performance) 

- ผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้  
(Adaptive Performance) 

การรับรู้ความสามารถตนเอง 
(Self - Efficacy) 
(Bandura, 1997) 

-  Performance accomplishment 
(ความส าเร็จจากการปฏิบัติงาน) 

-  Vicarious Experience 
(การสังเกตจากความส าเร็จของผู้อื่น) 

-  Verbal Persuasion 
(การชักจูงด้วยวาจา) 

- Emotional arousal 
(การกระตุ้นทางอารมณ์) 
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บทที่ 3 
ระเบียบวิธีการวิจัย 

 
ในการศึกษาวิจัยเรื่องเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ การรับรู้ความสามารถตนเองและการรับรู้ต่อ

ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษาเปรียบเทียบคณะทันตแพทยศาสตร์และคณะสาธารณสุข
ศาสตร์ ในสังกัดมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ นั้นจะเป็นการศึกษาวิจัยแบบผสมผสานกัน (Mixed 
Method) กล่าวคือจะใช้ระเบียบวิธีการวิจัยทั้งในเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และ 
เชิงคุณภาพ (Qualitative Research) แต่ทั้งนี้นั้นจะเน้นไปที่รูปแบวิธีการวิจัยในเชิงปริมาณโดยส่วน
ใหญ่โดยจะน ารูปแบบวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพมาเสริมเพ่ือความครอบคลุมและสมบูรณ์ของข้อมูล  
ซึ่งการวิจัยนี้จะใช้แบบสอบถามและการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างมาเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวม
ข้อมูลโดยจะน ามาวิเคราะห์เชิงสถิติเพ่ือสรุปผล โดยรายละเอียดของระเบียบวิธีการวิจัยและการ
ด าเนินการศึกษานั้นในเนื้อหาในบทนี้ประกอบด้วย 
 
3.1 รูปแบบวิธีการวิจัย 

ในการศึกษาวิจัยในครั้งนีผู้้วิจัยได้ท าการด าเนินการวิจัยโดยพิจารณาเลือกวิธีการในการ
วิจัยในเชิงผสมผสาน (Mixed Method) กล่าวคือจะใช้ระเบียบวิธีการวิจัยทั้งในเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) และเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) แต่ทั้งนี้นั้นจะเน้นไปที่รูปแบบ
วิธีการวิจัยในเชิงปริมาณโดยส่วนใหญ่โดยจะน ารูปแบบวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพมาเสริมเพ่ือความ
ครอบคลุมและสมบูรณ์ของข้อมูลดังที่กล่าวไปแล้ว โดยผู้วิจัยสามารถจ าแนกออกมาเป็นหัวข้อได้
ดังต่อไปนี้ 

3.1.1 วิธีการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
         ในส่วนของระเบียบวิธีการวิจัยในเชิงปริมาณนั้นผู้วิจัยจะใช้วิธีการวิจัยเชิงการ

ส ารวจ (Survey Method) เป็นการวิจัยส ารวจในเรื่องของข้อมูลทั่วไปและระดับของการรับรู้ในส่วน
ของเป้าหมายเชิงกลยุทธ์การรับรู้ความสามารถตนเองและการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานใน 3 มิติ คือ  
ผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task Performance) ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual 
Performance) และผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัว (Adaptive Performance) โดยเครื่องมือที่จะ
น ามาใช้ คือ แบบสอบถาม (Questionnaires) เพ่ือการเก็บรวบรวมข้อมูลซึ่งแบบสอบถามนั้นจะได้มา
จากการศึกษาทบทวนวรรณกรรม งานวิจัยและเอกสารที่เกี่ยวข้องกับองค์การและงานวิจัย 
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3.1.2 วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 
         ในส่วนของระเบียบวิธีการวิจัยในเชิงคุณภาพนั้นจะใช้วิธีการวิจัยเชิงการส ารวจ 

(Survey Method) เช่นเดียวกันโดยใช้การสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง (Semi-Structure interview) 
กับกลุ่มตัวอย่างในประเด็นที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการวิธีการในการจัดท า การสร้างเป้าหมายเชิงกล
ยุทธ์ในแผนงานเพ่ือให้ได้มาซึ่งแผนกลยุทธ์ที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์และพันธกิจหลักขององค์การ อีก
ทั้งในประเด็นของการรับรู้ในความสามารถตนเองว่ากลุ่มตัวอย่างมีรูปแบบในการที่จะได้มาซึ่งการรับรู้
ความสามารถตนเองในการปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จเป็นอย่างไรและอยู่ในระดับไหน 
นอกจากนี้ยังเป็นการส ารวจในประเด็นของผลการปฏิบัติงาน 3 มิติ คือ ผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ 
(Task Performance) ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual Performance) และผลการ
ปฏิบัติงานตามการปรับตัว (Adaptive Performance) ว่ากลุ่มตัวนั้นอย่างมีการรับรู้ผลการ
ปฏิบัติงานของตนเองในแต่ละมิติที่มีผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงานเป็นอย่างไรบ้าง โดยข้อมูลที่
ได้จากการสัมภาษณ์จะน ามาประกอบกับผลลัพธ์ที่ได้จากการวิเคราะห์ทางสถิติในส่วนของวิธีการเชิง
ปริมาณ ซึ่งเครื่องมือในการใช้สัมภาษณ์นั้นจะได้มาจากการการศึกษาวรรณกรรม งานวิจัยและ
เอกสารที่เกี่ยวข้องกับองค์การและงานวิจัย 

 
ทั้งนี้ผู้วิจัยขอน าเสนอกระบวนการและระยะเวลาในการด าเนินงานวิจัยชิ้นนี้เพ่ือให้เห็น

ถึงวิธีการในการด าเนินการวิจัยที่ชัดเจนยิ่งขึ้น ดังแผนภาพตาราง ต่อไปนี้ 
 
ตารางที่ 3.1 
กระบวนการและระยะเวลาในการด าเนินงานวิจัย 

ลักษณะงาน ระยะเวลา (เดือนที่) 

1. การก าหนดปัญหาการวิจัยและการทบทวน
วรรณกรรม รวบรวมข้อมูลในการสร้างชุดข้อมูล 
2. สร้างชุดข้อมูล (แบบสอบถามและชุดข้อมูลเพ่ือ
ใช้ในการสัมภาษณ์) 
3. เก็บรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ 
4. วิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการเก็บรวบรวมข้อมูล 
5. เขียนรายงายสรุปผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 
6. ส่งงานวิจัยฉบับสมบูรณ์ 

1-4 
 

4-6 
 

6-8 
8-10 
10-12 

12 

หมายเหตุ : โดยผู้วิจัย 
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จากตารางภาพที่ 3.1 กระบวนการและระยะเวลาในการด าเนินงานวิจัยนั้น ซึ่งการ
ศึกษาวิจัยชิ้นนี้ก าหนดระยะเวลาเอาไว้ 1 ปี คือตั้งแต่เดือนสิงหาคม 2560 ถึงเดือนสิงหาคม 2561 
ทั้งนี้ในขั้นตอนแรกผู้วิจัยจะท าการก าหนดปัญหาและหัวข้อในงานวิจัย  ซึ่งผู้วิจัยได้ท าการพิจารณา
เลือกประเด็นของเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ การรับรู้ความสามารถตนเองและการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน ซึ่ ง เป็นกรณีศึกษาเปรียบเทียบ ในกลุ่ มประชากรตัวอย่ างซึ่ งคือ บุคลากร 
คณะทันตแพทยศาสตร์และคณะสาธารณสุขศาสตร์ในสังกัดมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ทั้งนี้จากการ
ทบทวนวรรณกรรมในเรื่องของเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ของทั้ ง คณะทันตแพทยศาสตร์และ 
คณะสาธารณสุขศาสตร์ในสังกัดมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ การรับรู้ความสามารถตนเองและการรับรู้
ต่อผลการปฏิบัติงานใน 3 มิติ คือ ผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task Performance) ผลการ
ปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual Performance) และผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ 
(Adaptive Performance) ผู้วิจัยก็จะน าเนื้อหาที่ได้จากการรวบรวมข้อมูลทั้งหมดมาใช้ในการสร้าง
เครื่ อ งมื อทั้ ง แบบสอบ ถาม  (Questionnaires) และแบบสั มภาษณ์ ใน เ ชิ ง กึ่ ง โ ค ร งสร้ า ง  
(Semi-Structure interview) และในขั้นต่อมาผู้วิจัยได้ก าหนดระยะเวลาเอาไว้ 3 เดือนในการ
ด าเนินงานเก็บรวบรวมข้อมูลในงานวิจัย ซึ่งผู้วิจัยก าหนดวิธีการวิจัยไว้ในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ
โดยจะเน้นไปในเชิงปริมาณและในขั้นต่อมาเมื่อได้ข้อมูลครบถ้วนเป็นที่เรียบร้อยแล้วผู้วิจัยก็จะน า
ข้อมูลดังกล่าวทั้งหมดมาวิเคราะห์ผ่านการวิเคราะห์ทางสถิติในโปรแกรมส าเร็จรูปและในขั้นตอน
สุดท้ายคือการสรุปผลการวิจัยและให้ข้อเสนอแนะเพ่ือการท าวิจัยในครั้งต่อไป 
3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

3.2.1 ประชากร 
         ประชากรในงานศึกษาวิจัยชิ้นนี้  คือ บุคลากรในคณะทันตแพทยศาสตร์และ 

คณะสาธารณสุขศาสตร์ในสังกัดมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ โดยจะเป็นกรณีศึกษาเปรียบเทียบจากการ
เก็บรวบรวมข้อมูลจากประชากรที่ ได้จากทั้งสองคณะทั้ง คณะทันตแพทยศาสตร์และคณะ 
สาธารณสุขศาสตร์ในสังกัดมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ โดยมีกลุ่มตัวอย่างแบ่งออกเป็น 2 กลุ่มนั่น คือ 
บุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสายสนับสนุนหรือระดับปฏิบัติการ 

กลุ่มตัวอย่างที่ 1 บุคลากรสายวิชาการ กลุ่มตัวอย่างนี้เป็นการสุ่มตัวอย่างส าหรับท า
แบบสอบถามเป็นการสุ่มตัวอย่างแบบความน่าจะเป็น (Probability sampling) โดยจะเลือกบุคลากร
ในสายวิชาการของทั้งสองคณะ ทั้งคณะทันตแพทยศาสตร์และคณะสาธารณสุขศาสตร์ในสังกัด
มหาวิทยาลั ยธรรมศาสตร์ โ ดยแบ่ ง เป็ นบุ คลากรสายวิ ช าการ คณะทันตแพทยศาสตร์
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ จ านวน 56 คน และบุคลากรสายวิชาการคณะสาธารณสุขศาสตร์
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ จ านวน 46 คน รวมทั้งหมดจ านวน 102 คน 
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กลุ่มตัวอย่างที่ 2 บุคลากรสายสนับสนุนหรือระดับปฏิบัติการณ์กลุ่มตัวอย่างนี้เป็นการ
สุ่มตัวอย่างส าหรับท าแบบสอบถามเป็นการสุ่มตัวอย่างแบบความน่าจะเป็น (Probability sampling) 
โดยจะเลือกบุคลากรในสายสนับสนุนหรือสายงานปฏิบัติการณ์ของทั้งสองคณะทั้งคณะทันต
แพทยศาสตร์และคณะสาธารณสุขศาสตร์ในสังกัดมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ โดยจะแบ่งเป็นบุคลากร
ในสายสนับสนุนหรือสายงานปฏิบัติการณ์ของคณะทันตแพทยศาสตร์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
จ านวน 79 คน และบุคลากรในสายสนับสนุนหรือสายงานปฏิบัติการณ์คณะสาธารณสุขศาสตร์
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ จ านวน33 คนรวมทั้งหมดจ านวน 112 คนโดยจะสรุปเอาไว้ในตารางที่ 3.2 
ดังนี้ 

 
ตารางที่ 3.2  
จ านวนบุคลากรและกลุ่มตัวอย่าง (กลุ่มประชากร) 
 

คณะ/สังกัด 

สายวิชาการ 
สายสนับสนุนหรือ

ปฏิบัติการณ์ 
รวม 

จ านวน
บุคลากร 

จ านวน
กลุ่ม

ประชากร 

จ านวน
บุคลากร 

จ านวน
กลุ่ม

ประชากร 

จ านวน
บุคลากร 

จ านวน
กลุ่ม

ตัวอย่าง 

คณะทันตแพทยศาสตร์
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

56 40 79 79 135 119 

คณะสาธารณสุขศาสตร์
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

46 36 33 33 79 69 

รวม 102 76 112 112 214 188 

หมายเหตุ : โดยผู้วิจัย 
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ขั้นตอนในการสุ่มตัวอย่างจะท าดังนี้ 
1. ผู้วิจัยจะท าการสุ่มตัวอย่างแบบความน่าจะเป็น (Probability sampling) โดยจะ

แบ่งเป็นกลุ่มตัวอย่างประชากรใน 2 คณะ ซึ่งก็ คือ บุคลากรในคณะทันตแพทยศาสตร์
มหาวิทยาลั ยธรรมศาสตร์  จ านวน 135 คน และบุคลากรในคณะสาธารณสุขศาสตร์
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ จ านวน 79 คน โดยจะแบ่งบุคลากรของทั้งสองคณะออกเป็น 2 กลุ่ม 
เพ่ือการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ บุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสายสนับสนุนหรือสายปฏิบัติการ 
โดยแบ่งเป็น บุคลากรสายวิชาการคณะทันตแพทยศาสตร์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ จ านวน 56 คน 
และบุคลากรสายวิชาการคณะสาธารณสุขศาสตร์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ จ านวน 46 คน บุคลากร
สายสนับสนุนหรือสายงานปฏิบัติการณ์ของคณะทันตแพทยศาสตร์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ จ านวน 
79 คนและบุคลากรในสายสนับสนุนหรือสายงานปฏิบัติการณ์คณะ สาธารณสุขศาสตร์
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ จ านวน 33 คน ซึ่งกลุ่มประชากรทั้งหมดจึงมีจ านวนทั้งสิ้น 214 คน  

2. ผู้วิจัยจะท าการสุ่มตัวอย่างโดยจะใช้เทคนิคของ ทาโร่ ยามาเน่ เพ่ือการน ามาค านวณ
เพ่ือหากลุ่มตัวอย่างทั้งหมด  

 

 
 
แทนค่า n = ขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการ 
          N = ขนาดของประชากร 
          e = ค่าความคลาดเคลื่อนของกลุ่มตัวอย่างที่ยอมรับได้ 
 
จากสูตรนั้นสามารถค านวณได้ ดังนี้ 
ดังนั้นจากสูตรที่ค านวณได้ จากจ านวนบุคลากรทั้งหมดของคณะทันตแพทยศาสตร์ 

มหาวิ ทย าลั ย ธ ร รมศาสตร์  จ านวน  100  คน  และบุ คล ากรคณะ สาธ ารณสุ ขศาสตร์
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ จ านวน 65 คน รวม 165 คนและจากการค านวณสูตรก็ได้จ านวนกลุ่ม
ตัวอย่างทั้งหมดเท่ากับ 165 คน 

ทั้ งนี้ จ ากกลุ่ มตั วอย่ า งที่ ค านวณได้นั้ น เมื่ อน ามา เก็บข้อมูลจริ ง ในส่ วนของ 
คณะสาธารณสุขศาสตร์ ผู้วิจัยเลือกที่จะเก็บข้อมูลกับจ านวนประชากรทั้งหมดที่มีอยู่ จ านวน 79 คน
และคณะทันตแพทยศาสตร์ผู้วิจัยก็เลือกที่จะเก็บข้อมูลกับจ านวนประชากรทั้งหมดที่มีอยู่ เช่นกัน 
จ านวน 135 คน แต่เนื่องจากข้อจ ากัดทางด้านการเข้าถึงข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างสายวิชาการของทั้ง
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สองคณะนั้น ท าให้ในการเก็บข้อมูลนั้นผู้วิจัยได้ท าการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจ านวนทั้งสิ้น 
จ านวน 188 คน แบ่งเป็น บุคลากรคณะทันตแพทยศาสตร์ จ านวน 119 คนและบุคลากรคณะ
สาธารณสุขศาสตร์ จ านวน 69 คน 

3. ส าหรับกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการสัมภาษณ์นั้นผู้วิจัยจะใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบ
เฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) โดยจะจ าแนกตามคณะที่สังกัดตามองค์การและต่อมาจึงแบ่ง
ตามต าแหน่งอีกที โดยการน าจ านวนบุคลากรในสายวิชาการและสายสนับสนุนออกมาโดยใช้คณะใน
สังกัดเป็นเกณฑ์ จากนั้นจึงค านวณหากลุ่มตัวอย่างโดยการน าสัดส่วนของจ านวนบุคลากรที่มี คือ 
จ านวนบุคลากรในต าแหน่งแต่ละประเภทของแต่ละคณะต่อจ านวนบุคลากรสายวิชาการและ 
สายสนับสนุนหรือปฏิบัติการคูณด้วยจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการทั้งหมด ซึ่งในกลุ่มนี้เป็นกลุ่ม
ตัวอย่างที่ใช้ในการสัมภาษณ์โดยใช้การสุ่มแบบเฉพาะเจาะจง มีจ านวนทั้งสิ้น  12 คน โดยจ าแนกได้
ดังต่อไปนี้ 

1. บุคลากรสายวิชาการ จ านวน 6 คน โดยสามารถแบ่งออกได้เป็นบุคลากรสาย
วิชาการคณะทันตแพทยศาสตร์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ จ านวน 3 คน และบุคลากรสายวิชาการ
คณะสาธารณสุขศาสตร์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์จ านวน 3 คน 

2. บุคลากรสายสนับสนุนหรือปฏิบัติการณ์ จ านวน 6 คน โดยสามารถแบ่งออกได้
เป็นบุคลากรสายสนับสนุนหรือปฏิบัติการณค์ณะทันตแพทยศาสตร์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ จ านวน 
3 คน และบุคลากรสายสนับสนุนหรือปฏิบัติการณ์คณะสาธารณสุขศาสตร์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์
จ านวน 3 คน 
3.3 การสร้างเครื่องมือวิจัยและเครื่องมือในการวิจัย 

ในการการศึกษาครั้งนี้เครื่องมือที่จะน ามาใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในงานวิจัยคือ 
แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ ซึ่งผู้วิจัยนั้นได้สร้างเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลในงานวิจัยที่
ได้มาจากการทบทวนวรรณกรรม เอกสาร รายงงานประจ าปีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์การ  
ซึ่งผู้วิจัยได้จ าแนกวิธีการสร้างเครื่องมือ ดังต่อไปนี้ 

1. จากการทบทวนวรรณกรรม แนวคิดและทฤษฎี เอกสาร รายงานประจ าปีและ
งานวิจัยที่ เกี่ยวข้องนั้น ผู้วิจัยสามารถน าเนื้อหาทั้งหมดมารวบรวมวิเคราะห์และสร้างเป็น
แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ ซึ่งสามารถแบ่งประเด็นของทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัยได้
ดังต่อไปนี้ 
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ประเด็นที่ 1 การรบัรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ขององค์การ 
(ด้านการศึกษาและวิจัย ด้านการบริการและด้านการบริหารจัดการ)  

ประเด็นที่ 2 การรับรู้ความสามารถตนเอง 
ประเด็นที่ 3 การรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานซึ่งจะประกอบไปด้วย 3 มิติ คือ 

-การรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task Performance) 
-การรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual Performance) 
-การรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ (Adaptive Performance) 

2. เมื่อได้ข้อมูลจากการทบทวนวรรณกรรม เอกสาร รายงานประจ าปีและงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องแล้วผู้วิจัยก็ได้รวบรวมข้อมูลทั้งหมดดังกล่าวมาวิเคราะห์และสร้างชุดแบบสอบถามและแบบ
สัมภาษณ์ที่ต้องสอดคล้องกับกรอบแนวคิดที่ผู้วิจัยได้ท าการก าหนดไว้ ซึ่งในแบบสอบถามที่สร้างขึ้น
นั้นใน 1 ชุด จะประกอบไปด้วย 4 ส่วน ซึ่งจะมีข้อค าถามท้ังหมด จ านวน 47 ข้อ ดังต่อไปนี้ 

ส่วนที่ 1 คือ ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างที่ท าการตอบแบบสอบถาม ซึ่งข้อมูลในส่วนนี้
นั้นจะประกอบไปด้วยข้อค าถามทั้งหมด 6 ข้อ มาจากการทบทวนวรรณกรรมและวัตถุประสงค์ของ
งานวิจัย ซึ่งจะประกอบไปด้วยข้อค าถามในเรื่อง เพศ อายุ ระดับการศึกษา สังกัดคณะประสบการณ์
ท างานและประเภทต าแหน่ง 

ส่วนที่ 2 คือ ข้อมูลเกี่ยวกับการรับรู้ในเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ของพนักงานในองค์การ  
ซึ่งข้อมูลในส่วนนี้จะประกอบไปด้วยข้อค าถามที่เกี่ยวข้องกับการรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์  
ซึ่งจะแบ่งออกเป็น 3 มิติ คือ ด้านการศึกษาและวิจัย ด้านการบริการและด้านการบริหารจัดการ 
ซึ่งประกอบไปด้วยข้อค าถาม จ านวน 9 ข้อ ซึ่งข้อมูลดังกล่าวได้มาจากการศึกษาและวิเคราะห์เอกสาร
ที่เก่ียวข้องกับการสร้างเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ขององค์การและระบบของรูปแบบในการวางเป้าประสงค์
ในเชิงกลยุทธ์ที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์และพันธกิจขององค์การ เช่น แผนกลยุทธ์ประจ า ปี รายงาน
ประจ าปี เป็นต้น และจากการสัมภาษณ์กับบุคลากรที่เกี่ยวข้องกับการวางแผนกลยุทธ์ขององค์การ
ของคณะทันตแพทยศาสตร์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์และคณะ คณะสาธารณสุขศาสตร์
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ซึ่งจะแสดงให้เห็นไว้ในตารางที่ 3.3 และ 3.4 ดังต่อไปนี้ 

 
ในส่วนของคณะสาธารณสุขศาสตร์นั้นได้มีการก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจและค่านิยมที่

สอดคล้องกันกับแผนยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัย ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560 - 2564) ซึ่งคณะสาธารณสุข
ศาสตร์ได้มีการก าหนดไว้ดังนี้ 
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1. วิสัยทัศน์ : เป็นคณะสาธารณสุขชั้นน าในระดับอาเซียน 
2. พันธกิจ : 

1) ผลิตบัณฑิตสาธารณสุขศาสตร์ที่มีความรู้ ความสามารถ มีคุณธรรมและเป็นที่
ยอมรับในสังคม 
2) ผลิตผลงานวิจัยและสร้างองค์ความรู้ด้านสาธารณสุขให้เป็นที่ยอมรับระดับชาติ
และระดับนานาชาติ 
3) เป็นศูนย์กลางการบริการวิชาการด้านสาธารณสุขของประเทศและมีเครือข่าย
ทั้งในระดับชาติและระดับนานาชาติ 
4) ส่งเสริมและท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรมไทยและสร้างความเข้าใจวัฒนธรรมที่
แตกต่างโดยบูรณาการไปกับการเรียนการสอน 

3. ค่านิยมองค์กร : เป็นเลิศ เป็นธรรม ร่วมน าสังคม 
4. ยุทธศาสตร์เพื่อการพัฒนาจะน าเสนอไวในตารางที่ 3.3 ดังต่อไปนี้ 

ตารางที่ 3.3  
แผนปฏิบัติการณ์ 5 ปี (ปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 - 2564) คณะสาธารณสุขศาสตร์ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 : สร้างบัณฑิตที่มีคุณลักษณะ GREATS 
เป้าประสงค์ : สร้างบัณฑิตที่มีคุณลักษณะ GREATS มีทักษะการเป็นผู้ประกอบการ (Entrepreneur)  
และมีทักษะ 3 ภาษา ดัวยกระบวนการเรียนรู้ตามแนวทาง Active Learning และปลูกฝังทักษะ 
การเรียนรู้ตลอดชีวิต 
 

กลยุทธ์ของมหาวิทยาลัย กลยุทธ์ของหน่วยงาน ผู้รับผิดชอบ 

1. พัฒนาอาจารย์ให้มีทักษะในการ
กระตุ้นนักศึกษาให้มีทัศนคติในการ
เรียนรู้ด้วยตนเองท้ังในและนอก
ห้องเรียน 

1. พัฒนาอาจารย์ให้สามารถจัดการ
เรียนการสอนคุณลักษณะ GREATS 
ให้กับนักศึกษาทุกระดับ 

รองคณบดีฝ่าย
วิชาการ 

2. สร้างหลักสูตรและพัฒนาการเรียน
การสอนเพ่ือการเรียนรู้ตลอดชีวิต Life 
Learn Learning และมุ่งสู่ความเป็น
นานาชาติตามมาตรฐานสากล 

2. พัฒนาหลักสูตรและการเรียนการ
สอนสู่ความเป็นสากล 

รองคณบดีฝ่าย
วิชาการ 

3. พัฒนาระบบกลไกที่ส่งเสริมการ
เรียนรู้แบบ Active Learning  

3. พัฒนาระบบกลไกที่ส่งเสริมการ
เรียนการสอนแบบ Active Learning 

รองคณบดีฝ่าย
วิชาการ 
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ตารางที่ 3.3 (ต่อ) 

แผนปฏิบัติการณ์ 5 ปี (ปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 - 2564) คณะสาธารณสุขศาสตร์ 

กลยุทธ์ของมหาวิทยาลัย กลยุทธ์ของหน่วยงาน ผู้รับผิดชอบ 

4. สร้างกิจกรรมเสริมหลักสูตรที่ส่งเสริม
ให้นักศึกษาได้ปฏิบัติจริงและน าไป
ประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อชุมชน
และสังคม 

4. พัฒนาส่งเสริมให้นักศึกษาได้น า
ความรู้ไปปฏิบัติจริงและไปประยุกต์ให้
เกิดประโยชน์แก่ชุมชน 

รองคณบดีฝ่าย
วิชาการและ
ผู้ช่วยคณบดี
ฝ่ายกิจการ
นักศึกษาและ
ศิลปวัฒนธรรม 

5. ติดตามผลสัมฤทธิ์ของนักศึกษาตาม 
GREATS 

5. การติดตามผลสัมฤทธิ์ของบัณฑิต
ตามคุณลักษณะGREATS 

ผู้ช่วยคณบดี
ฝ่ายกิจการ
นักศึกษา/
ศิลปวัฒนธรรม 

6. พัฒนาระบบการจัดการสิ่งสนับสนุน
ด้านการเรียนการสอน 

รองคณบดีฝ่าย
วิชาการและ
ผู้ช่วยคณบดี
ฝ่ายกิจการ
นักศึกษาและ
ศิลปวัฒนธรรม 

7. พัฒนาและส่งเสริมนักศึกษาให้มี
คุณลักษณะ GREATS 

ผู้ช่วยคณบดี
ฝ่ายกิจการ
นักศึกษา/
ศิลปวัฒนธรรม 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 : สร้างสรรค์งานวิจัยและนวัตกรรมที่ก่อให้เกิดการ 
เปลี่ยนแปลงในเชิงพัฒนาต่อสังคมไทยและสังคมโลก 
เป้าประสงค์ : ผลิตผลงานวิจัยและนวัตกรรมที่มีคุณภาพระดับมาตรฐานสากล 
และน าไปใช้ประโยชน์อย่างบูรณาการและยั่งยืน 
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ตารางที่ 3.3 (ต่อ) 

แผนปฏิบัติการณ์ 5 ปี (ปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 - 2564) คณะสาธารณสุขศาสตร์ 

กลยุทธ์ของมหาวิทยาลัย กลยุทธ์ของหน่วยงาน ผู้รับผิดชอบ 

1. ส่งเสริมและสนับสนุนการผลิตผล
งานวิจัยและนวัตกรรมที่ท้าทาย 
ทันสมัยและสอดคล้องกับนโยบาย
รัฐบาล  (ตามโมเดลประเทศไทย  4.0) 
และการแก้ไขปัญหาของประเทศ ได้แก่ 
 1) Democracy 
 2) Policy Recommendation 
 3) Energy & Environment 
 4) Health, Wellness & Bio-Med, 
MedicalTechnology 
 5) Food Agriculture & Bio-tech 
 6) Mechatronic, Intelligence 
Robots, System Engineering,  
Electronic Control 
 7) Digital, Internet of Thing  
& Convergence 
 8) Creative, Culture, High Value 
Service 
(ข้อ  4-8  คือ  5  กลุ่มเทคโนโลยีและ
อุตสาหกรรมเป้าหมายตามโมเดล
ประเทศไทย 4.0 ที่เติมเต็มด้วย
วิทยาการความคิดสร้างสรรค์ นวัตกรรม
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี และการ
วิจัยและพัฒนา) 

1. ส่งเสริมและสนับสนุนการผลิตผล
งานวิจัยและนวัตกรรมที่ท้าทาย
ทันสมัยและสอดคล้องกับนโยบาย
รัฐบาล (ตามโมเดลประเทศไทย 4.0) 
และการแก้ปัญหาของประเทศ 

รองคณบดีฝ่าย
วิจัยและบริการ
วิชาการ 
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ตารางที่ 3.3 (ต่อ) 

แผนปฏิบัติการณ์ 5 ปี (ปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 - 2564) คณะสาธารณสุขศาสตร์ 

กลยุทธ์ของมหาวิทยาลัย กลยุทธ์ของหน่วยงาน ผู้รับผิดชอบ 

2. บูรณาการ (Integration) งานวิจัย
และนวัตกรรมที่เป็นสายสาขา  
(Multidisciplinary)/สหวิทยาการ 
(Interdisciplinary) โดยมุ่งเน้นการ
วิจัย/นวัตกรรมแบบมีส่วนร่วมเพ่ือน า 
ไปสู่การใช้ประโยชน์เชิงพาณิชย์และมุ่ง
ตอบปัญหาสังคม/แก้ไขปัญหาของ
ประเทศ 

2. บูรณาการงานวิจัยและนวัตกรรมที่
เป็นสหสาขา/สหวิทยาการโดยมุ่งเน้น
การวิจัย/นวัตกรรมแบบมีส่วนร่วมเพ่ือ
น าไปสู่การใช้ประโยชน์ในเชิงพาณิชย์
และมุ่งตอบปัญหาสังคม/แก้ไขปัญหา
ประเทศ 

รองคณบดีฝ่าย
วิจัยและบริการ
วิชาการ 

กลยุทธ์ของมหาวิทยาลัย กลยุทธ์ของหน่วยงาน ผู้รับผิดชอบ 
3. พัฒนาคลิสเตอร์การวิจัยและศูนย์
ความเป็นเลิศทางวิชาการ  
(Excellence Center) ในประเด็นการ
วิจัยที่มหาวิทยาลัยมีความเชี่ยวชาญให้
เป็นศูนย์กลางการวิจัย (HUB) 

3. พัฒนาศูนย์ความเป็นเลิศทาง
วิชาการ 

รองคณบดีฝ่าย
วิจัยและบริการ
วิชาการ 

4. พัฒนาระบบบริหารจัดการงานวิจัย/
นวัตกรรมให้มีประสิทธิภาพและยั่งยืน 

4. พัฒนาระบบบริหารจัดการงานวิจัย
งานวิจัยนวัตกรรมให้มีประสิทธิภาพ
และเอ้ืออ านวยการด าเนินงานวิจัยของ
บุคลากร 

รองคณบดีฝ่าย
วิจัยและบริการ
วิชาการ 

5. พัฒนาบุคลากรและบัณฑิตศึกษา
ด้านงานวิจัย 

รองคณบดีฝ่าย
วิจัยและบริการ
วิชาการ 
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ตารางที่ 3.3 (ต่อ) 

แผนปฏิบัติการณ์ 5 ปี (ปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 - 2564) คณะสาธารณสุขศาสตร์ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่  3 : สรา้งเครือข่ายความร่วมมือทั้งภายในและภายนอก 
เป้าประสงค์  : ผลักดันให้เกิดการสร้างความร่วมมือทางวิชาการ การสร้างงาน 
วิจัยและนวัตกรรมทั้งภายในและภายนอกประเทศ ทั้งระดับหน่วยงานและระดับบุคคล  
 

กลยุทธ์ของมหาวิทยาลัย กลยุทธ์ของหน่วยงาน ผู้รับผิดชอบ 

1. สร้างเครือข่ายความร่วมมือด้านการ
วิจัยกับมหาวิทยาลัยชั้นน าใน
ต่างประเทศท่ีเชี่ยวชาญใน 8 เรื่อง 

1. สร้างเครือข่ายความร่วมมือด้าน
วิชาการกับมหาวิทยาลัยและเครือข่าย
ชั้นน าในต่างประเทศ 

ผู้ช่วยคณบดี
ฝ่ายวิเทศ
สัมพันธ์และ
ผู้ช่วยคณบดี
ฝ่ายการสื่อสาร
องค์กร 

2. สร้างเครือข่ายความร่วมมือทาง
วิชาการกับมหาวิทยาลัยชั้นน าใน
ต่างประเทศ 

3. สร้างเครือข่ายความร่วมมือทาง
วิชาการและวิจัยกับมหาวิทยาลัยและ/
หรือภาคีภายนอกเพ่ือเป็นหุ้นส่วนใน
การสร้างความเข้มแข็งทางวิชาการและ
วิจัยและ/หรือถ่ายทอดองค์ความรู้สู่
ชุมชนและสังคม 

2. สร้างเครือข่ายความร่วมมือทาง
วิชาการและด้านการวิจัยจาก
ประชาคมมหาวิทยาลัยและ/หรือภาคี
ภายนอกเพ่ือเป็นหุ้นส่วนในการสร้าง
ความเข้มแข็งทางวิชาการและวิจัย
และ/หรือถ่ายทอดองค์ความรู้สู่ชุมชน
และสังคม 

ผู้ช่วยคณบดี
ฝ่ายวิเทศ
สัมพันธ์และ
ผู้ช่วยคณบดี
ฝ่ายการสื่อสาร
องค์กร 

3. สร้างเครือข่ายความร่วมมือกับศิษย์
เก่าเพ่ือผลักดันชื่อเสียงและเครือข่าย
ความร่วมมือที่มั่นคง 

ผู้ช่วยคณบดี
ฝ่ายวิเทศ
สัมพันธ์และ
ผู้ช่วยคณบดี
ฝ่ายการสื่อสาร
องค์กร 
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ตารางที่ 3.3 (ต่อ) 

แผนปฏิบัติการณ์ 5 ปี (ปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 - 2564) คณะสาธารณสุขศาสตร์ 
กลยุทธ์ของมหาวิทยาลัย กลยุทธ์ของหน่วยงาน ผู้รับผิดชอบ 

4. ส่งเสริมให้บุคลากรของมหาวิทยาลัย
เข้าไปมีบทบาทในสมาคมวิชาชีพและ/
หรือองค์กรที่ก าหนดนโยบายระดับชาติ
และ/หรือระดับนานาชาติ 

4. ส่งเสริมให้บุคลากรคณะสาธารณสุข
ศาสตร์เข้าไปมีบทบาทในสมาคม
วิชาชีพและ/หรือองค์กรที่ก าหนด
นโยบายระดับชาติและ/หรือระดับ
นานาชาติ 

รองคณบดีฝ่าย
บริหารและ
ผู้ช่วยคณบดี
ฝ่ายยุทธศาสตร์
และประกัน
สุขภาพ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 :  มุ่งเน้นคุณภาพการให้บริการวิชาการและบริการสุขภาพที่ได้
มาตรฐานสากล 
เป้าประสงค์  : 1)  ให้บริการที่หลากหลายด้วยคุณภาพแก่ชุมชนและสังคม 

2)  ให้บริการที่เป็นเลิศด้านการรักษาพยาบาล การฟ้ืนฟู ป้องกัน 
และการสร้างเสริมสุขภาพแก่ประชาชนด้วยคุณภาพมาตรฐานรางวัลคุณภาพแห่งชาติ

(TQA) 

กลยุทธ์ของมหาวิทยาลัย กลยุทธ์ของหน่วยงาน ผู้รับผิดชอบ 

1. ส่งเสริมให้มีการบูรณาการการ
ให้บริการวิชาการวิจัยและนวัตกรรมแก่
ชุมชนและสังคมอย่างยั่งยืนโดยมุ่งเน้น
ชุมชนต้นแบบ 

1. ส่งเสริมให้มีการบูรณาการการ
ให้บริการวิชาการวิจัยและนวัตกรรม
แก่ชุมชนและสังคมอย่างยั่งยืนโดย
มุ่งเน้นการสร้างชุมชนต้นแบบ 

รองคณบดีฝ่าย
วิจัยและบริการ
วิชาการ 

2. สร้างมูลค่าเพ่ิม/สื่อสารการตลาดด้าน
การให้บริการวิชาการ และ/หรือบริการ
สุขภาพ 

2. เพ่ิมรายได้ด้านการบริการวิชาการ รองคณบดีฝ่าย
วิจัยและบริการ
วิชาการ 

3. ผลักดันการจัดตั้งศูนย์ความเป็นเลิศ
ทางคลินิก (Clinical Excellence 
Center) ตามความต้องการของประเทศ 

- - 
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ตารางที่ 3.3 (ต่อ) 

แผนปฏิบัติการณ์ 5 ปี (ปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 - 2564) คณะสาธารณสุขศาสตร์ 

กลยุทธ์ของมหาวิทยาลัย กลยุทธ์ของหน่วยงาน ผู้รับผิดชอบ 

4. ปรับปรุงและพัฒนาระบบการ
ให้บริการสุขภาพและบริการ
รักษาพยาบาลให้ทันสมัยเพ่ือแก้ไข
ปัญหาของประเทศ 

3. ปรับปรุงและพัฒนาระบบการ
ให้บริการให้ได้มาตรฐานสากล 

รองคณบดีฝ่าย
วิจัยและบริการ
วิชาการ 4. ส่งเสริมให้มีการบริการวิชาการ

ระดับชาติและระดับนานาชาติ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5 : มุ่งสู่ความมั่นคง ยั่งยืนด้วยการบริหารจัดการที่ทันสมัย 
เป้าประสงค์ : พัฒนาระบบงานและศักยภาพบุคลากรให้พร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างยั่งยืน 

กลยุทธ์ของมหาวิทยาลัย กลยุทธ์ของหน่วยงาน ผู้รับผิดชอบ 

1. น าเทคโนโลยีมาใช้เป็นเครื่องมือใน
การปฏิบัติงานและพัฒนาระบบงานให้มี
ประสิทธิภาพสูง 

1. พัฒนาระบบสารสนเทศส าหรับใช้
ในการบริหารจัดการ Information 
Management System 

- 

2. พัฒนาศักยภาพของบุคลากรอย่าง
ต่อเนื่อง 

2. พัฒนาขีดความสามารถของ
บุคลากร 

- 

3. พัฒนาการบริหารจัดการให้คล่องตัว
และมีประสิทธิภาพ 

3. พัฒนากระบวนการท างานภายใน
ระบบงาน (Work System) 

- 

4. พัฒนาการบริหารการจัดการให้
คล่องตัวมีประสิทธิภาพตามหลัก 
ธรรมาภิบาล 

4. พ่ึงพาตนเองอย่างยั่งยืนด้วยการ
แสวงหารายได้และบริหารทรัพย์สิน 

5. พ่ึงพาตนเองอย่างยั่งยืนด้วยการ
แสวงหารายได้และบริหารทรัพย์สิน 

- 

5. สร้างระบบและกลไกในการดูแล
รักษาสิ่งแวดล้อมและการประหยัด
พลังงาน 

6. สร้างระบบและกลไกในการดูแล
รักษาสิ่งแวดล้อมอาชีวอนามัยและ
ความปลอดภัย 

- 

6. มุ่งสร้าง Branding และคงไว้ซึ่ง 
อัตลักษณ์ธรรมศาสตร์และเผยแพร่
ผลงานที่สร้างชื่อเสียงแก่มหาวิทยาลัย 

7. มุ่งสร้าง Branding และคงไว้ซึ่ง 
อัตลักษณ์ธรรมศาสตร์และคณะฯ 
และเผยแพร่ผลงานที่สร้างชื่อเสียง 
แก่มหาวิทยาลัย 

- 
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ตารางที่ 3.3 (ต่อ) 

แผนปฏิบัติการณ์ 5 ปี (ปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 - 2564) คณะสาธารณสุขศาสตร์ 

กลยุทธ์ของมหาวิทยาลัย กลยุทธ์ของหน่วยงาน ผู้รับผิดชอบ 

7. ส่งเสริมท านุบ ารุง ศิลปวัฒนธรรม 
และภูมิปัญญาไทย 

8. ส่งเสริมท านุบ ารุง ศิลปวัฒนธรรม 
และภูมิปัญญาไทย 

- 

หมายเหตุ : คณะสาธารณสุขศาสตร์. (2560). แผนปฏิบัติงาน 5 ปี (ปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 - 
2564) คณะสาธารณสุขศาสตร์, มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, น. 1 – 23 
 

ในส่วนของคณะทันตแพทยศาสตร์นั้นได้มีการก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจและค่านิยมที่
สอดคล้องกันกับแผนยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัย ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560 - 2564) เช่นเดียวกันซึ่งคณะ
ทันตแพทยศาสตร์ได้มีการก าหนดไว้ดังนี้ 

1. วิสัยทัศน์ : ผู้น าการเปลี่ยนแปลงเพื่อสุขภาพช่องปากสู่คุณภาพชีวิต 
ด้วยการผลิตบัณฑิตจิตสาธารณะ บริการวิชาการ 

2. พันธกิจ : 
1) ผลิตบัณฑิตทันตแพทย์ที่มีคุณธรรม (morality) จริยธรรม (ethics) และพร้อม
ด้วยทักษะ 4 ประการ คือ ทักษะในการเรียนรู้ (learning skills) ทักษะชีวิต (life 
skills) ทักษะในการท างาน (work-related skills) และทักษะทางวิชาชีพ  
(professional skills) 
2) ผลิตองค์ความรู้ใหม่ทางทันตแพทยศาสตร์เน้นการน าไปใช้แก้ปัญหาของ
ประเทศได้จริง 
3) เป็นแหล่งการเรียนรู้ตลอดชีวิตของทันตบุคลากรและส่งเสริมโอกาสทางการ
ศึกษาวิชาทันตแพทยศาสตร์แก่บุคคลทั่วไป 
4) ให้บริการดูแลสุขภาพช่องปากแบบองค์รวมแก่ประชาชนมุ่ งเป้าการเป็น
ศูนย์กลางในบริการทางทันตกรรมระดับตติยภูมิในพ้ืนที่ภาคกลางตอนล่างของ
ประเทศไทย 

3. ค่านิยมองค์กร : เป็นทีม เป็นธรรม คือ การท างานเป็นทีม 
สะท้อนปรัชญาความเป็นธรรมศาสตร์ ด้วยหลักธรรมาภิบาล 
4. ยุทธศาสตร์เพื่อการพัฒนาจะน าเสนอไวในตารางที่ 3.4 ดังต่อไปนี้ 
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ตารางที่ 3.4  

แผนปฏิบัติการณ์ 5 ปี (ปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 - 2564) คณะทันตแพทยศาสตร์ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 : สร้างบัณฑิตที่มีคุณลักษณะ GREATS 
เป้าประสงค ์: สร้างบัณฑิตให้มีคุณลักษณะGREATS มีทักษะการเป็น 
ผู้ประกอบการ (Entrepreneur) และมีทักษะ 3 ภาษา 
ด้วยกระบวนการเรียนรู้ตามแนวทาง Active Learning และปลูกฝังทักษะการเรียนรู้ตลอดชีวิต 

กลยุทธ์ของมหาวิทยาลัย กลยุทธ์ของหน่วยงาน ผู้รับผิดชอบ 

1. พัฒนาอาจารย์ให้มีทักษะในการ
กระตุ้นนักศึกษาให้มีทัศนคติในการ
เรียนรู้ด้วยตนเองท้ังในและนอก
ห้องเรียน 

1. พัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพของ
อาจารย์ด้วยการจัดการเรียนรู้อย่าง
ต่อเนื่อง 

ผู้ช่วยคณบดี
ฝ่ายประกัน
คุณภาพหรือ
รองคณบดีฝ่าย
วิชาการ 

2. สร้างหลักสูตรและพัฒนาการเรียน
การสอนเพ่ือการเรียนรู้ตลอดชีวิต  
Life-long Learning และมุ่งสู่ความ
เป็นนานาชาติตามมาตรฐานสากล 

2. ปรับปรุงและพัฒนาการเรียน 
การสอนหลักสูตรระดับปริญญาตรี 
และบัณฑิตศึกษาตามแนวทาง 
GREAT และ Active learning 

ผู้ช่วยคณบดี
และรองคณบดี
ฝ่ายวิชาการ
และ 
ประกันคุณภาพ 

3. สร้างหลักสูตรบูรณาการสาขาต่าง ๆ 
ที่ได้มาตรฐานสากลที่ตอบสนอง 
และแก้ไขปัญหาของประเทศ 

รองคณบดีฝ่าย
บัณฑิตและ
วิจัย/ผู้ก ากับ
สาขาวิชา 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 : สร้างสรรค์งานวิจัยและนวัตกรรมที่ก่อให้เกิดการ 
เปลี่ยนแปลงในเชิงพัฒนาต่อสังคมไทยและสังคมโลก 
เป้าประสงค์ : ผลิตผลงานวิจัยและนวัตกรรมที่มีคุณภาพระดับมาตรฐานสากล 
และน าไปใช้ประโยชน์อย่างบูรณาการและยั่งยืน 
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ตารางที่ 3.4 (ต่อ) 

แผนปฏิบัติการณ์ 5 ปี (ปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 - 2564) คณะทันตแพทยศาสตร์ 

กลยุทธ์ของมหาวิทยาลัย กลยุทธ์ของหน่วยงาน ผู้รับผิดชอบ 

1. ส่งเสริมและสนับสนุนการผลิตผล
งานวิจัยและนวัตกรรมที่ท้าทาย 
ทันสมัยและสอดคล้องกับนโยบาย
รัฐบาล (ตามโมเดลประเทศไทย 4.0) 
และการแก้ไขปัญหาของประเทศ 
ได้แก่ 
 1) Democracy 
 2) Policy Recommendation 
 3) Energy & Environment 
 4) Health, Wellness & 
Bio-Med, Medical Technology 
5) Food Agriculture & Bio-tech 
6) Mechatronic, Intelligence 
Robots, System Engineering,  
Electronic Control 
 7) Digital, Internet of Thing & 
Convergence 
 8) Creative, Culture, High Value 
Service 
(ข้อ 4-8 คือ 5 กลุ่มเทคโนโลยีและ
อุตสาหกรรมเป้าหมายตามโมเดล
ประเทศไทย 4.0 ที่เติมเต็มด้วย
วิทยาการ ความคิดสร้างสรรค์ 
นวัตกรรมวิทยาศาสตร์และ 
เทคโนโลยี และการวิจัยและพัฒนา) 

1. ส่งเสริมและสนับสนุนการผลิตผล
งานวิจัยและนวัตกรรมที่ท้าทาย ทันสมัย
และสอดคล้องกับนโยบายรัฐบาล  
(ตามโมเดลประเทศไทย 4.0)  
และการแก้ไขปัญหาของประเทศ 

- 
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ตารางที่ 3.4 (ต่อ) 

แผนปฏิบัติการณ์ 5 ปี (ปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 - 2564) คณะทันตแพทยศาสตร์ 

กลยุทธ์ของมหาวิทยาลัย กลยุทธ์ของหน่วยงาน ผู้รับผิดชอบ 

2. บูรณาการ (Integration) งานวิจัย
และนวัตกรรมที่เป็นสายสาขา  
(Multidisciplinary)/สหวิทยาการ
(Interdisciplinary) โดยมุ่งเน้นการ
วิจัย/นวัตกรรมแบบมีส่วนร่วมเพ่ือน า 
ไปสู่การใช้ประโยชน์เชิงพาณิชย์และ
มุ่งตอบปัญหาสังคม/แก้ไขปัญหาของ
ประเทศ 

2. พัฒนา cluster การวิจัยและ 
จัดกิจกรรมที่ท าให้เกิดการรวมกลุ่ม 
ของนักวิจัยได้แก่จัดเวทีการ 
เสวนาการน าเสนอผลงานวิจัย 

รองคณบดีฝ่าย
บัณฑิตและวิจัย 

3. พัฒนาคลิสเตอร์การวิจัยและศูนย์
ความเป็นเลิศทางวิชาการ  
(Excellence Center) ในประเด็น
การวิจัยที่มหาวิทยาลัยมีความ
เชี่ยวชาญให้เป็นศูนย์กลางการวิจัย
(HUB) 

3. พัฒนาศูนย์ความเป็นเลิศทาง 
วิชาการและวิจัย (Excellence Center) 
ในประเด็นที่คณะทันตแพทยศาสตร์ 
มีความเชี่ยวชาญ 

คณบดี 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 : สร้างเครือข่ายความร่วมมือทั้งภายในและภายนอก 
เป้าประสงค์ : ผลักดันให้เกิดการสร้างความร่วมมือทางวิชาการ การสร้างงาน 
วิจัยและนวัตกรรมทั้งภายในและภายนอกประเทศ ทั้งระดับหน่วยงานและระดับบุคคล 

กลยุทธ์ของมหาวิทยาลัย กลยุทธ์ของหน่วยงาน ผู้รับผิดชอบ 

1. สร้างเครือข่ายความร่วมมือด้าน
การวิจัยกับมหาวิทยาลัยชั้นน าใน
ต่างประเทศท่ีเชี่ยวชาญใน 8 เรื่อง 

- - 

2. สร้างเครือข่ายความร่วมมือทาง
วิชาการกับมหาวิทยาลัยชั้นน าใน
ต่างประเทศ 

1. สร้างเครือข่ายความร่วมมือ 
ทางวิชาการกับมหาวิทยาลัย/ 
องค์กรชั้นน าในต่างประเทศ 
ด้านการเรียนการสอน/วิจัย/ 
บริการวิชาการ 

คณบดี 
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ตารางที่ 3.4 (ต่อ) 

แผนปฏิบัติการณ์ 5 ปี (ปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 - 2564) คณะทันตแพทยศาสตร์ 

กลยุทธ์ของมหาวิทยาลัย กลยุทธ์ของหน่วยงาน ผู้รับผิดชอบ 

4. ส่งเสริมให้บุคลากรของ
มหาวิทยาลัยเข้าไปมีบทบาทใน
สมาคมวิชาชีพ และ/หรือองค์กรที่
ก าหนดนโยบายระดับชาติและ/หรือ
ระดับนานาชาติ 

- - 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่  4 : มุ่งเน้นคุณภาพการให้บริการวิชาการและ 
บริการสุขภาพที่ได้มาตรฐานสากล 
เป้าประสงค์ : 1) ให้บริการที่หลากหลายด้วยคุณภาพแก่ชุมชนและสังคม 
2) ให้บริการที่เป็นเลิศด้านการรักษาพยาบาล การฟ้ืนฟู ป้องกัน 
และการสร้างเสริมสุขภาพแก่ประชาชนด้วยคุณภาพมาตรฐานรางวัลคุณภาพแห่งชาติ (TQA) 

กลยุทธ์ของมหาวิทยาลัย กลยุทธ์ของหน่วยงาน ผู้รับผิดชอบ 
1. ส่งเสริมให้มีการบูรณาการการ
ให้บริการวิชาการ วิจัยและนวัตกรรม
แก่ชุมชนและสังคมอย่างยั่งยืนโดย
มุ่งเน้นชุมชนต้นแบบ 

ส่งเสริมให้มีการบูรณาการการให้บริการ
วิชาการ วิจัยและนวัตกรรมแก่ชุมชน
และสังคมอย่างยั่งยืนโดยมุ่งเน้นการ
สร้างนวัตกรรมต้นแบบ 

อ.ทพ.ดร.สุธีสุข
สุเดช, อ.ทพญ.
กัลยา อินทรีย์ 

2. สร้างมูลค่าเพ่ิม/สื่อสารการตลาด
ด้านการให้บริการวิชาการและ/หรือ
บริการสุขภาพ 

- - 

3. ผลักดันการจัดตั้งศูนย์ความเป็นเลิศ
ทางคลินิก (Clinical Excellence 
Center) ตามความต้องการของ
ประเทศ 

- - 

4. ปรับปรุงและพัฒนาระบบการ
ให้บริการสุขภาพและบริการ
รักษาพยาบาลให้ทันสมัยเพ่ือแก้ไข
ปัญหาของประเทศ 

- รองคณบดีฝ่าย
คลินิกและ
บริการ 
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ตารางที่ 3.4 (ต่อ) 

แผนปฏิบัติการณ์ 5 ปี (ปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 - 2564) คณะทันตแพทยศาสตร์ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5 : มุ่งสู่ความมั่นคง ยั่งยืนด้วยการบริหารจัดการที่ทันสมัย 
เป้าประสงค ์: พัฒนาระบบงานและศักยภาพบุคลากรให้พร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างยั่งยืน 

กลยุทธ์ของมหาวิทยาลัย กลยุทธ์ของหน่วยงาน ผู้รับผิดชอบ 

1. น าเทคโนโลยีมาใช้เป็นเครื่องมือใน
การปฏิบัติงานและพัฒนาระบบงานให้
มีประสิทธิภาพสูง 

1. น าเทคโนโลยีมาใช้เป็นเครื่องมือใน
การปฏิบัติงานและพัฒนาระบบงานให้มี
ประสิทธิภาพสูง 

ผู้ช่วยคณบดี
ฝ่ายบริหาร
,อ.ทพ.คมสันต์
อภิญญาอุป
ภัมภ์,  

2. พัฒนาศักยภาพของบุคลากรอย่าง
ต่อเนื่อง 

2. พัฒนาศักยภาพของบุคลากรสาย
วิชาการและสายสนับสนุนวิชาการอย่าง
ต่อเนื่อง 

รองคณบดีฝ่าย
บริหารและ
กิจการนักศึกษา 

3. พัฒนาการบริหารจัดการให้
คล่องตัวและมีประสิทธิภาพ 

- รองคณบดีฝ่าย
บริหาร 
และกิจการ
นักศึกษา 

4. พ่ึงพาตนเองอย่างยั่งยืนด้วยการ
แสวงหารายได้และบริหารทรัพย์สิน 

- - 

5. สร้างระบบและกลไกในการดูแล
รักษาสิ่งแวดล้อมและการประหยัด
พลังงาน 

- - 

6. มุ่งสร้าง Branding และคงไว้ซ่ึง 
อัตลักษณ์ธรรมศาสตร์และเผยแพร่
ผลงานที่สร้างชื่อเสียงแก่มหาวิทยาลัย 

- ผู้ช่วยคณบดี
ฝ่ายบริหาร 

7. ส่งเสริมท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม 
และภูมิปัญญาไทย 

- - 

หมายเหตุ : คณะทันตแพทยศาสตร์. (2560). แผนปฏิบัติงาน 5 ปี (ปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 - 
2564) คณะทันตแพทยศาสตร์, มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, น. 1 - 14 
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ทั้งนี้ในส่วนข้อค าถามของส่วนที่ 2 นั้น ค าถามในข้อที่ 1-2 จะเกี่ยวกับประเด็น
ยุทธศาสตร์ที่ 1 ค าถามในข้อที่ 3-4 จะเกี่ยวกับประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 ค าถามในข้อที่ 5 จะเกี่ยวกับ
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 ค าถามในข้อที่ 6-7 จะเกี่ยวกับประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 และค าถามในข้อที่ 
8-9 จะเก่ียวกับประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5 ทั้งนี้ข้อค าถามท่ี 1-3 จะอยู่ในประเด็นของการศึกษาและวิจัย 
ข้อค าถามที่ 4,5,8,9 จะอยู่ในประเด็นของการบริหารและข้อค าถามที่ 6-7 จะอยู่ในประเด็นของการ
ให้บริการ 

ส่วนที่ 3 จะเก่ียวข้องกับข้อมูลในด้านการรับรู้ความสามารถตนเอง ซึ่งข้อมูลในส่วนนี้จะ
ประกอบไปด้วยข้อค าถามทั้งหมด จ านวน 8 ข้อ ซึ่งข้อค าถามนั้นได้มาจากการทบทวนวรรณกรรม 
แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการรับรู้ความสามารถตนเองซึ่งผู้วิจัยได้ศึกษาตามแนวคิดของ แบนดูร่า 
(1997) และดัดแปลงมาจากงานข้อค าถามเกี่ยวกับการรับรู้ความสามารถตนเองในงานวิจัยของ  
รพีพรรณ สมจิตรนึก และสุวรรณา ม่วงงาม ซึ่งผู้วิจัยได้น ามาปรับปรุงให้เหมาะสมกับบริบทที่
ท าการศึกษาร่วมกันอีกด้วยซึ่งในส่วนของข้อค าถามนั้นจะเกี่ยวข้องกับความส าเร็จจากการปฏิบัติงาน 
(Performance accomplishment) ในข้อที่ 1,2,6,8 การสังเกตประสบการณ์ความส าเร็จและ
เงื่อนไขผลกรรมของผู้อ่ืน (Vicarious Experience) ในข้อที่ 4 และการกระตุ้นทางอารมณ์ 
(Emotional arousal) ในข้อที่ 3,5,7 

ส่วนที่ 4 ในส่วนนี้คือข้อมูลเกี่ยวกับการรับรู้ผลการปฏิบัติงาน ซึ่งข้อมูลในส่วนนี้จะ
ประกอบไปด้วยข้อค าถามทั้งหมด จ านวน 24 ข้อ ประกอบไปด้วย ข้อค าถามในส่วนของการรับรู้ต่อ
ผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task Performance) ซึ่งได้ศึกษาตามแนวคิดของ แคมป์เบล 
(Campbell, 1990) จ านวน 8 ข้อ ทั้งนี้ในส่วนของข้อค าถามนั้นจะเกี่ยวข้องกับความช านาญที่ท า
และในงานที่เฉพาะเจาะจง ในข้อที่ 1,2,3,6,8 ความสามารถในการจัดการและการปกครองในข้อที่ 4 
และปัจจัยอื่น ๆ ที่เก่ียวข้องกับผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ของ โบแมนและบรัซ (1993) ในข้อที่ 5,7 
ข้อ ค าถามในส่วนของการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual Performance) 
ซึ่งจะศึกษาตามแนวคิดของ โบแมนและโมโทวิลโด (1993) จ านวน 8 ข้อ ซึ่งในส่วนของข้อค าถามนั้น
จะเกี่ยวข้องกับการมีใจอาสาในกิจกรรมที่นอกเหนือจากงานที่เป็นทางการ ในข้อที่ 1 การชอบ
ช่วยเหลือผู้อ่ืนในข้อที่ 2 การปฏิบัติตามกฎและกระบวนการในองค์กร ในข้อที่ 3 การปกป้อง
เป้าหมายขององค์กร ในข้อที่ 4 และปัจจัยอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องกับผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ของ 
Organ (1998) ในข้อที่ 5 และปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ของ Crant 
(1995) ในข้อที่ 7,8 ส่วนข้อค าถามที่เกี่ยวกับการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ 
(Adaptive Performance) ซึ่งจะศึกษาตามแนวคิดของ พูลาคอส (2000) จ านวน 8 ข้อ ซึ่งในส่วน
ของข้อค าถามนั้นจะเกี่ยวข้องกับการแก้ไขสถานการณ์ฉุกเฉินหรือสถานการณ์วิกฤติ ในข้อที่ 1  
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การรับมือกับความเครียดในข้อที่ 2 การรับมือกับสถานการณ์ในการท างานที่ไม่แน่นอนละไม่สามารถ
ควบคุมไดใ้นข้อที่ 3 การเรียนรู้การท างาน เทคโนโลยีและกระบวนการท างานในข้อที่ 4,5 การปรับตัว
ระหว่างบุคคลในข้อที่ 6,8 และการปรับตัวทางด้านวัฒนธรรม ในข้อที่ 7 

ทั้งนี้ในส่วนของแบบสอบถามส่วนที่ 2-4 ก็คือ การรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ การรับรู้
ความสามารถตนเอง และการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานนั้น จะมีลักษณะของข้อค าถามแบบปลายปิด 
ซึ่งมีรูปแบบของตัวเลือกในมาตรวัดแบบ Likert Scale ซึ่งมี 5 ระดับ และในแต่ละระดับนั้นผู้วิจัยจะ
น ามาก าหนดคะแนนในแต่ละด้านจากการค านวณความกว้างของอันตรภาคชั้นของแบบสอบถามทั้ง 3 
ส่วน ซึ่งจะแสดงไว้ในตารางที่ 3.5 ดังต่อไปนี้ 

 
ตารางที่ 3.5  
ตารางแสดงช่วงคะแนนของแบบสอบถามในส่วนที่ 2-4 (การรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์  
การรับรู้ความสามารถตนเองและการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงาน) 

ระดับความคิดเห็น คะแนน 
มากที่สุด 5 

มาก 4 

ปานกลาง 3 
น้อย 2 

น้อยที่สุด 1 
หมายเหตุ : โดยผู้วิจัย 
 

3. แบบสัมภาษณ์ ในแบบสัมภาษณ์นั้นจะใช้รูปแบบการสัมภาษณ์แบบกึ่งมีโครงสร้าง 
(Semi-Structure interview) ซึ่งเป็นการสัมภาษณ์ในเชิงลึก โดยจะมีค าถามในประเด็น ดังต่อไปนี้ 

ประเด็นค าถามท่ี 1 การรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ขององค์การ 
ประเด็นค าถามท่ี 2 การรับรู้ความสามารถตนเอง 
ประเด็นค าถามท่ี 3 การรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงาน 

3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
1. ในส่วนของข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) นั้นผู้วิจัยได้ท าการศึกษาทบทวน

วรรณกรรม แนวคิด ทฤษฎี เอกสาร รายงานประจ าปีของคณะและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องรวมไปถึง
เว็บไซต์ทางการของคณะทันตแพทยศาสตร์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์และคณะสาธารณสุขศาสตร์
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
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2. ในส่วนของข้อมูลในขั้นปฐมภูมิ (Primary Data) นั้น ผู้วิจัยจะใช้แบบสอบถามและ
แบบสัมภาษณ์มาเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลในงานวิจัย ซึ่งผู้วิจัยจะแบ่งออกเป็นขั้นตอน
ดังต่อไปนี้ 

2.1 ผู้วิจัยได้ติดต่อทางคณะรัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ในการท าหนังสือ
ทางราชการเพ่ือเข้าไปยื่นในการขออนุญาตในการท าการวิจัยไปที่คณะทันตแพทยศาสตร์  และคณะ
คณะสาธารณสุขศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

2.2 ในส่วนของการแจกแบบสอบถามนั้น ผู้วิจัยจะท าการติดต่อเจ้าหน้าที่แต่ละ
หน่วยงานเพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการแจกแบบสอบถามไปยังกลุ่มตัวอย่างให้แก่ผู้ท าการวิจัยซึ่ง
ผู้วิจัยจะส่งแบบสอบถามไปยังคณะทันตแพทยศาสตร์ และคณะสาธารณสุขศาสตร์ แต่หากเจ้าหน้าที่
ไม่สะดวกในการแจกแบบสอบถามไปยังกลุ่มตัวอย่างผู้วิจัยก็จะท าการแจกแบบสอบถามไปยังกลุ่ม
ตัวอย่างด้วยตนเอง 

2.3 ในส่วนของการสัมภาษณ์นั้นผู้วิจัยจะท าการติดต่อไปยังหน่วยงานคณะสังกัด
ของกลุ่มตัวอย่างในการขอความร่วมมือและการอนุเคราะห์ด้วยความยินยอมในการให้ข้อมูลในการ
สัมภาษณ์แก่ผู้วิจัย ซึ่งหากได้รับการตอบรับผู้วิจัยก็จ าท าการนัดวัน เวลาและสถานที่ที่สะดวกเพ่ือท า
การสัมภาษณ์ ทั้งนี้ผู้วิจัยจะท าการส่งแบบสัมภาษณ์ให้แก่ผู้รับการสัมภาษณ์ก่อนวันสัมภาษณ์จริง
ล่วงหน้า 

2.4 ในส่วนของการรับแบบสอบถามคืนนั้นผู้วิจัยจะท าการติดต่อไปยังหน่วยงาน
ต้นสังกัดโดยจะติดต่อไปยังเจ้าหน้าที่ที่ให้ความอนุเคราะห์ในการรวบรวมแบบสอบถามในการนัดวัน 
เวลาที่สะดวกเพ่ือมารับแบบสอบถามคืนหรือไปรวบรวมแบบสอบถามท้ังหมดด้วยตนเอง 
3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 

ในส่วนของการวิเคราะห์ข้อมูลนั้นในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยจะใช้การวิเคราะห์ทางสถิติผ่าน
โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป SPSS for window ส าหรับการวิจัยทางสังคมศาสตร์ โดยจะน ามา
วิเคราะห์ทางสถิติ ดังต่อไปนี้ 

1. ในข้อมูลส่วนที่ 1 ของแบบสอบถามซึ่งเป็นข้อมูลส่วนบุคคลนั้นผู้วิจัยจะใช้การ
วิเคราะห์ข้อมูลในสถิติเชิงบรรยาย (Descriptive Statistics) ซึ่งจะเป็นการวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย  
ร้อยละ และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพ่ือน ามาใช้ในการบรรยายลักษณะโดยทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง
ที่ใช้ในการศึกษา 

2. ในข้อมูลส่วนที่ 2-4 ของแบบสอบถามนั้นจะเป็นข้อมูลในส่วนของการรับรู้ต่อ
เป้าหมายเชิงกลยุทธ์ การรับรู้ความสามารถตนเองและการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานนั้นผู้วิจัยจะใช้
การวิเคราะห์โดยจะหาค่าเฉลี่ย หาค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ของตัวแปร 
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ต่าง ๆ โดยจะใช้วิธีการค านวณค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product 
Moment Correlation Coefficient) และการแปลผลข้อมูลในส่วนของระดับการรับรู้ในตัวแปรต่างๆ 
ซึ่งผู้วิจัยได้ท าการก าหนดเกณฑ์ในช่วงคะแนนเฉลี่ยเพ่ือน ามาใช้ในการแปลผลในระดับการรับรู้ดัง
ตารางที่ 3.6 ดังต่อไปนี้ 
 
ตารางที่ 3.6  
ตารางแสดงช่วงคะแนนเฉลี่ยของระดับการรับรู้ 

ระดับการรับรู้ ช่วงคะแนนเฉลี่ย 

มากที่สุด 4.21-5.00 

มาก 3.41-4.20 

ปานกลาง 2.62-3.40 

น้อย 1.81-2.60 

น้อยที่สุด 1.00-1.80 

หมายเหตุ : โดยผู้วิจัย 
 

3. การทดสอบสมมติฐานในงานวิจัยนั้น ผู้วิจัยจะท าการทดสอบสมมุติฐานโดยจะใช้สถิติ
โดยจะแสดงไว้ในดังตารางที่ 3.7 ดังต่อไปนี้ 
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ตารางที่ 3.7  
สมมติฐานและสถิติท่ีใช้ส าหรับวิเคราะห์ 

สมมติฐานการวิจัย สถิติที่ใช้ในการวิจัย 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1 : การรับรู้ต่อเป้าหมาย
เชิงกลยุทธ์และการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานตาม
หน้าที่ (Task Performance) ผลการปฏิบัติงาน
ตามสถานการณ์ (Contextual Performance) 
และผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ 
(Adaptive Performance) ของพนักงาน 
ในสังกัดคณะทันตแพทยศาสตร์และคณะ
สาธารณสุขศาสตร์ในมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์
ของแต่ละคณะนั้นมีความสัมพันธ์กัน 

Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2 : การรับรู้ความสามารถ
ตนเองนั้นมีความสัมพันธ์ต่อการรับรู้ผลการ
ปฏิบัติงานผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task 
Performance) ผลการปฏิบัติงานตาม
สถานการณ์ (Contextual Performance)  
และผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ 
(Adaptive Performance) ของพนักงานคณะ
ทันตแพทยศาสตร์และคณะสาธารณสุขศาสตร์
ในสังกัดมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3 : การรับรู้ต่อเป้าหมาย
เชิงกลยุทธ์ การรับรู้ความสามารถตนเองมี
ความสัมพันธ์กับการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงาน
ตามหน้าที่ (Task Performance) ผลการ
ปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual 
Performance) และผลการปฏิบัติงานตามการ
ปรับตัวได้ (Adaptive Performance)  
ของพนักงานคณะทันตแพทยศาสตร์และคณะ
สาธารณสุขศาสตร์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient 
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ตารางที่ 3.7 (ต่อ) 

สมมติฐานและสถิติที่ใช้ส าหรับวิเคราะห์ 

สมมติฐานการวิจัย สถิติที่ใช้ในการวิจัย 

สมมติฐานการวิจัยที่ 4 : ความสัมพันธ์ระหว่าง
การรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ การรับรู้
ความสามารถตนเองและการรับรู้ต่อผลการ
ปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task Performance)  
ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual 
Performance) และผลการปฏิบัติงานตามการ
ปรับตัวได้ (Adaptive Performance)  
ของพนักงานคณะทันตแพทยศาสตร์และคณะ
สาธารณสุขศาสตร์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์นั้น
เมื่อน ามาเปรียบเทียบกันแล้วไม่มีความแตกต่าง
กัน 

Content Analysis (การวิเคราะห์เนื้อหา) 

สมมติฐานการวิจัยที่ 5 : การรับรู้ต่อเป้าหมาย
เชิงกลยุทธ์การรับรู้ความสามารถตนเองและการ
รับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานของของบุคลากรสาย
วิชาการและสายปฏิบัติการณ์คณะ 
ทันตแพทยศาสตร์และคณะสาธารณสุขศาสตร์
ในสังกัดมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ในแต่ละคณะ
นั้นไม่มีความแตกต่างกัน 

T-test 

 

 

 

 

 

 

 

Ref. code: 25615903031036KBZ



   114 
 

 
 

ตารางที่ 3.7 (ต่อ) 

สมมติฐานและสถิติที่ใช้ส าหรับวิเคราะห์ 

สมมติฐานการวิจัย สถิติที่ใช้ในการวิจัย 

สมมติฐานการวิจัยที่ 6 : ความสัมพันธ์ระหว่าง
การรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ การรับรู้
ความสามารถตนเองและการรับรู้ต่อผลการ
ปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task Performance)  
ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual 
Performance) และผลการปฏิบัติงานตามการ
ปรับตัวได้ (Adaptive Performance) ของ
พนักงานคณะทันตแพทยศาสตร์และคณะ
สาธารณสุขศาสตร์ ในสังกัด
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์นั้น ส่งผลลัพธ์ไป
ในทางท่ีดีต่อผลการปฏิบัติงานขององค์การ 

Content Analysis (การวิเคราะห์เนื้อหา) 

หมายเหตุ : โดยผู้วิจัย 
 
4. ในส่วนของการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์นั้นผู้วิจัยจะใช้การวิเคราะห์

เนื้อหา (Content Analysis) 
3.6 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยจะมีการทดสอบคุณภาพของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยก่อนที่
จะน าเครื่องมือไปใช้ในการเก็บข้อมูลจริงโดยจะท าการทดสอบเครื่องมือในด้านความเที่ยงตรง 
(Validity) และความน่าเชื่อถือ (Reliability) ของแบบสอบถามจ านวน 81 ข้อ ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลจ านวน 6 ข้อ 
ส่วนที่ 2 การรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์จ านวน 15 ข้อ 
ส่วนที่ 3 การรับรู้ความสามารถตนเองจ านวน 15 ข้อ 
ส่วนที่ 4 การับรู้ต่อผลการปฏิบัติงาน จ านวน 45 ข้อ 
ซึ่งผู้วิจัยจะท าการทดสอบเครื่องมือในด้านความเที่ยงตรง (Validity) และความ

น่าเชื่อถือ (Reliability) ตามวิธีการดังต่อไปนี้ 
 

Ref. code: 25615903031036KBZ



   115 
 

 
 

1. ในส่วนของความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) นั้นจะเป็นการวัดความ
เที่ยงตรงในเนื้อหาของเครื่องมือที่จะน ามาวัดจากความคิดเห็นที่น ามาพิจารณาจากผู้ทรงคุณวุฒิที่มี
ประสบการณ์และความเชี่ยวชาญที่เกี่ยวกับประเด็นในหัวข้อที่ผู้วิจัยท าการศึกษา จ านวน3 ท่าน เพ่ือ
ท าการตรวจสอบและให้ความเห็นที่เกี่ยวข้องกับความเที่ยงตรงตามเนื้อหาและความเหมาะสมของ
ข้อมูลในข้อค าถามเพ่ือการน าไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการท าการวิจัยในครั้งนี้ จากนั้นผู้วิจัย
จะน าแบบสอบถามมาปรับปรุงเพ่ือหาค่าดัชนีของความสอดคล้อง (IOC : Index Of Item – 
Objective Congruence) ทั้งนี้ค่า IOC สามารถก าหนดได้เป็น 3 ระดับ คือ  

+1 คือ แน่ใจว่าแบบสอบถามสามารถวัดได้ตรงตามเนื้อหา ( มี Content Validity) 
  0 คือ ไม่แน่ใจว่าแบบสอบถามนั้นจะสามารถวัดได้ตรงตามเนื้อหา 
 -1 คือ แน่ใจว่าแบบสอบถามนั้นไม่สามารถวัดได้ตรงตามเนื้อหา  
หลังจากนั้นผู้วิจัยจะน าคะแนนที่ได้จากการประเมินและความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ

มาเข้าสูตรเพ่ือคิดหาค่าดัชนีความสอดคล้อง IOC (Index Of Item – Objective Congruence) ดัง
สูตรต่อไปนี้  

 

 
 

แทนค่า IOC   คือ ค่าดัชนีความสอดคล้อง 

   คือ ผลรวมคะแนนจากการประเมินของผู้ทรงคุณวุฒิ 
  N     คือ จ านวนของผู้ทรงคุณวุฒิ 
ทั้งนี้จากการค านวณหาค่าดัชนีของความสอดคล้องนั้นผู้วิจัยจะเลือกข้อค าถามที่มีค่า

มากกว่า 0.5 ขึ้นไปเพ่ือมาใช้ในการเก็บรวมรวมข้อมูลจริง ส่วนข้อค าถามที่มีค่าต่ ากว่า 0.5 ผู้วิจัยจะ
น ามาพิจารณาเพื่อปรับปรุงข้อค าถามหรือตัดข้อค าถามนั้นออก 

2. ในส่วนของการทดสอบหาค่าความน่าเชื่อถือ (Reliability) ของแบบสอบถามนั้น 
ผู้วิจัยจะน าแบบสอบถามเบื้องต้นไปใช้กับกลุ่มทดลองที่มีความใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างจริง จ านวน
ทั้งหมด 30 คน เพ่ือหาค่าความคงที่ภายในของเนื้อหา (Internal Consistency) จากการค านวณหา

ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของ Chronbach (α) เป็นการหาค่าสัมประสิทธิ์ของความเชื่อมั่น(coefficient 
of reliability)จากสูตรดังต่อไปนี้ 
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แทนค่า α  คือ ค่าความเชื่อมั่น 
       K  คือ จ านวนข้อ 

                       คือ ค่าความแปรปรวนของคะแนนในแบบสอบถามแต่ละข้อ 

      คือ ค่าความแปรปรวนของคะแนนในแบบสอบถามทั้งฉบับ 
 
ทั้งนี้ในการค านวณหาค่าความเชื่อมั่นนั้นผู้วิจัยจะท าการเลือกข้อค าถามที่มีค่าความ

เชื่อมั่นมากกว่า 0.7 ขึ้นไปตามเกณฑ์การพิจารณาของค่าแอลฟาของ Chronbach มาใช้ในการเก็บ
ข้อมูลจริง 

3. ในขั้นตอนต่อมาผู้วิจัยจะน าแบบสอบถามที่ผ่านการทดสอบแล้วนั้นมาน าเสนอต่อ
อาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือการพิจารณาและน าไปใช้ในการเก็บข้อมูลจริงและน าไปวิเคราะห์ผลด้วยเทคนิค
ดังที่กล่าวไว้ในหน้า 108 อันจะน าไปสู่การอภิปรายผลลัพธ์ใน บทที่ 5 ต่อไป 
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บทที่ 4  
ผลการวิจัยและอภิปรายผล 

 
ในการศึกษาวิจัยเรื่องเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ การรับรู้ความสามารถตนเองและการรับรู้ต่อ

ผลการปฏิบัติ ง านของพนักงาน กรณีศึกษา เปรี ยบเทียบคณะทันตแพทยศาสตร์  และ 
คณะสาธารณสุขศาสตร์ ในสังกัดมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ซึ่งกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้ คือ 
บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนหรือปฏิบัติการณ์ในคณะทันตแพทยศาสตร์และคณะ
สาธารณสุขศาสตร์ในสังกัดมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ โดยจะเป็นกรณีศึกษาเปรียบเทียบจากการเก็บ
รวบรวมข้อมูลจากประชากรที่ได้จากทั้งสองคณะทั้งคณะทันตแพทยศาสตร์และคณะสาธารณสุข
ศาสตร์ในสังกัดมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ จ านวนทั้งสิ้น 188 คน แบ่งเป็นคณะทันตแพทยศาสตร์ 
119 คนและคณะสาธารณสุขศาสตร์ 69 คน 

จากการสุ่มตัวอย่างโดยการใช้ ทาโร่ ยามาเน่ ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งหมดเท่ากับ 165 
คน แบ่งเป็นบุคลากรทั้งหมดของคณะทันตแพทยศาสตร์ จ านวน 100 คน และบุคลากรคณะ
สาธารณสุขศาสตร์ จ านวน 65 คน แต่ทั้งนี้เพ่ือเพ่ือความครอบคลุมของกลุ่มตัวอย่างผู้วิจัยจึงเลือก
เก็บข้อมูลให้ได้จ านวนมากที่สุด ซึ่งจากการเก็บข้อมูลได้รับแบบสอบถามกลับคืนจากกลุ่มตัวอย่าง
ทั้งสิ้น 188 คน ซึ่งกลุ่มตัวอย่างในงานวิจัยชิ้นนี้นั้นเป็นบุคลากรคณะทันตแพทยศาสตร์และ 
คณะสาธารณสุขศาสตร์ในสังกัดมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ศูนย์รังสิตเพียงแห่งเดียวเท่านั้น 

4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) จะประกอบไปด้วย 

4.1.1 ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างงานวิจัย ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา สังกัดคณะ ประสบการณ์ท างานและประเภทต าแหน่ง 

4.1.2 ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา ประกอบด้วย การรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์  
การรับรู้ความสามารถตนเอง (Self-Efficacy) ผลการปฏิบัติงาน 3 มิติ คือ ผลการปฏิบัติงานตาม
หน้าที่ (Task Performance) ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual performance)  
และผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ (Adaptive Performance) 

4.2 การทดสอบสมมติฐานโดยการใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 
4.3 ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ (Interview data) 
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4.1 ข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา 
4.1.1 ข้อมูลจากการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล 

ตารางที่ 4.1  
ข้อมูลส่วนบุคคล 
 
ข้อมูลส่วนบุคคล                                      จ านวน                                                            ร้อยละ 

1.เพศ 

ชาย                                              56                                                   29.8 

หญิง                                            132                                                  70.2 

รวม                                             188                                                 100.0 

2. อายุ 
20-30 ปี                                        49                                                    26.1 

31-40 ปี                                        90                                                    47.9 
41-50 ปี                                        27                                                    14.4 
มากกว่า 50 ปี                                 22                                                    11.7 
รวม                                            188                                                  100.0 

3. ระดับการศึกษา 

ต่ ากว่าปริญญาตรี                              26                                                    13.8 

ปริญญาตรี                                      87                                                    46.3 

ปริญญาโท                                      21                                                    11.2 

ปริญญาเอก                                    54                                                    28.7 

รวม                                            188                                                  100.0 

4. สังกัดคณะ 

ทันตแพทยศาสตร์                            119                                                   63.3 

สาธารณสุขศาสตร์                             69                                                    36.7 

รวม                                             188                                                 100.0 
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ตารางที่ 4.1  
ข้อมูลส่วนบุคคล (ต่อ) 

 
ข้อมูลส่วนบุคคล                                   จ านวน                                                ร้อยละ 

5. ประสบการณ์  

น้อยกว่า 1 ปี                                 11                                                       5.9 

1-3 ปี                                         58                                                      30.9 

4-6 ปี                                         46                                                      24.5 

ตั้งแต่ 7 ปีขึ้นไป                             73                                                       38.8 

รวม                                          188                                                       100 

6. ต าแหน่ง  

สายวิชาการ                                  76                                                      40.4                              

สายสนับสนุนหรือปฏิบัติการณ์           112                                                     59.6 

รวม                                           188                                                   100.0 

หมายเหตุ : โดยผู้วิจัย  
จากตารางที่ 4.1 จากการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล การแจกแจงความถี่และร้อยละ 

พบว่า 

1. เพศ พบว่าเพศหญิงมี จ านวน 132 คน คิดเป็นร้อยละ 70.2 ส่วนเพศชาย 
มีจ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 29.8 ตามล าดับ 

2. อายุ พบว่าบุคลากรช่วงอายุระหว่าง 31-40 ปี มีจ านวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 47.9 
ช่วงอายุระหว่าง 20-30 ปี มีจ านวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 26.1 ช่วงอายุระหว่าง 41-50 ปี มีจ านวน 
27 คน คิดเป็นร้อยละ 14.4 และช่วงอายุมากกว่า 50 ปี มีจ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 11.7  
ตามล าดับ 

3. ระดับการศึกษา พบว่าระดับการศึกษาปริญญาตรี มีจ านวน 87 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 46.3 การศึกษาปริญญาเอก มีจ านวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 28.7 การศึกษาต่ ากว่า  
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ปริญญาตรี มีจ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 13.8 และการศึกษาปริญญาโท มีจ านวน 21 คน คิดเป็น
ร้อยละ 11.2 ตามล าดับ 

4. สังกัดคณะ พบว่าบุคลากรคณะทันตแพทยศาสตร์ มีจ านวนทั้งสิ้น 119 คน คิดเป็น
ร้อยละ 63.3 และบุคลากรคณะสาธารณสุขศาสตร์ 69 คน คิดเป็นร้อยละ 36.7 ตามล าดับ 

5. ประสบการณ์ พบว่าบุคลากรที่มีอายุงานตั้งแต่ 7 ปีขึ้นไปมีจ านวน 73 คน คิดเป็น
ร้อยละ 38.8 บุคลากรที่มีอายุงานระหว่าง 1-3 ปี มีจ านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 30.9 บุคลากรที่มี
อายุงานระหว่าง 4-6 ปี มีจ านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 24.5 และบุคลากรที่มีอายุงานน้อยกว่า 1 ปี 
มีจ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 5.9 ตามล าดับ 

6. ต าแหน่ง พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนหรือปฏิบัติการณ์ มีจ านวน 112 คน คิดเป็น
ร้อยละ 59.6 บุคลากรสายวิชาการ มีจ านวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 40.4 ตามล าดับ 

4.1.2 การวิเคราะห์ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 

4.1.2.1 การรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ขององค์กร 

ตารางที่ 4.2 

ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ขององค์กร (n= 188) 
โดยรวมและของกลุ่มตัวอย่างทั้ง 2 คณะ 

 

ตัวแปร                           ค่าเฉลี่ย                ส่วนเบี่ยงเบน                 ระดับของการรับรู้ต่อ 

                                                               มาตรฐาน                     เป้าหมายเชิงกลยุทธ์ 

การรับรู้ต่อเป้าหมาย            4.04                      0.65                           การรับรู้ระดับมาก 

เชิงกลยุทธ์โดยรวม                                                                              (3.41 – 4.20) 

คณะทันตแพทยศาสตร์          4.06                     0.69                           การรับรู้ระดับมาก         

   (3.41 – 4.20) 

คณะสาธารณสุขศาสตร์          4.00                     0.57                           การรับรู้ระดับมาก 

   (3.41 – 4.20) 

หมายเหตุ : โดยผู้วิจัย 
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จากตารางที่ 4.2 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการรับรู้ต่อเป้าหมาย 
เชิงกลยุทธ์ โดยรวมนั้นอยู่ในระดับมาก พบว่า ระดับการรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์โดยรวมนั้นอยู่ใน
ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 การรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ของบุคลากรคณะ 
ทันตแพทยศาสตร์นั้นอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.06 และการรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ 
ของบุคลากรคณะสาธารณสุขศาสตร์อยู่ในระดับมากเช่นกัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 

4.1.2.2 การรับรู้ความสามารถตนเอง (Self - Efficacy) 

ตารางที่ 4.3  

ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการรับรู้ความสามารถตนเอง (n= 188) โดยรวมและของ
กลุ่มตัวอย่างท้ัง 2 คณะ 
 

ตัวแปร                                    ค่าเฉลี่ย                ส่วนเบี่ยงเบน                ระดับการรับรู้ความ        
                                                              มาตรฐาน                      สามารถตนเอง 

การรับรู้ความ                      4.21                       0.55                   การรับรู้ระดับมากที่สุด
สามารถตนเองโดยรวม                                             (4.21 – 5.00) 
คณะทันตแพทยศาสตร์              4.15                               0.58    การรับรู้ระดับมาก  

 (3.41 – 4.20) 

คณะสาธารณสุขศาสตร์          4.32                        0.50                   การรับรู้ระดับมากที่สุด 
                                                                                                (4.21 – 5.00) 
หมายเหตุ : โดยผู้วิจัย 

จากตารางที่ 4.3 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการรับรู้ความสามารถ
ตนเอง โดยรวมนั้นอยู่ในระดับมากที่สุด พบว่า ระดับการรับรู้ความสามารถตนเองโดยรวมนั้นอยู่ใน
ระดับมากที่สุ ด  มีค่ า เฉลี่ ย เท่ากับ 4 .21 การรับรู้ ความสามารถตนเองของบุคลากรคณะ 
ทันตแพทยศาสตร์นั้นอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.15 และการรับรู้ความสามารถตนเองของ
บุคลากรคณะสาธารณสุขศาสตร์อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.32 
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4.1.2.3 การรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task Performance) 
ตารางที่ 4.4  
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่  ( Task 
Performance) (n= 188) โดยรวมและของกลุ่มตัวอย่างทั้ง 2 คณะ 

 
ตัวแปร ค่าเฉลี่ย               สว่นเบี่ยงเบน ระดับการรับรู้                        

                                       มาตรฐาน                   ผลงานตามหน้าที่ 
การรับรู้ต่อ 4.23                  0.52                    การรับรู้ระดับมากที่สุด 
ผลงานตามหน้าที่โดยรวม                                                                   (4.21 – 5.00)                                                                                                                                             
คณะทันตแพทยศาสตร์ 4.23                   0.53                    การรับรู้ระดับมากที่สุด 

                                                                       (4.21 – 5.00) 
คณะสาธารณสุขศาสตร์             4.23                   0.53                    การรับรู้ระดับมากที่สุด 

                                                                       (4.21 – 5.00) 
หมายเหตุ : โดยผู้วิจัย 

จากตารางที่ 4.4 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการรับรู้ต่อผลการ
ปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task Performance) โดยรวมนั้นอยู่ในระดับมากที่สุด พบว่า ระดับการรับรู้
ต่อผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task Performance) โดยรวมนั้นอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.23 การรับรู้ความสามารถตนเองของบุคลากรคณะทันตแพทยศาสตร์นั้นอยู่ในระดับมาก
ที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23 และการรับรู้ความสามารถตนเองของบุคลากรคณะสาธารณสุขศาสตร์อยู่
ในระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23 
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4 . 1 . 2 . 4 ก า ร รั บ รู้ ต่ อ ผลกา ร ปฏิ บั ติ ง านตามสถานกา รณ์  ( Contextual 
Performance) 

ตารางที่ 4.5  

ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการรับรู้ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual 
Performance) (n= 188) โดยรวมและของกลุ่มตัวอย่างทั้ง 2 คณะ 

ตัวแปร                            ค่าเฉลีย่          ส่วนเบี่ยงเบน                  ระดับการรับรู้ 

                                                               มาตรฐาน                 ผลงานตามสถานการณ์ 

การรับรู้ต่อ                    4.36              0.54                      การรับรู้ระดับมากที่สุด 

ผลงานตามสถานการณ์                                                                    (4.21 – 5.00) 

คณะทันตแพทยศาสตร์           4.38                0.55                     การรับรู้ระดับมากที่สุด 

                                                                                                   (4.21 – 5.00) 

คณะสาธารณสุขศาสตร์           4.33               0.53                    การรับรู้ระดับมากที่สุด 

                                                                                                   (4.21 – 5.00) 

หมายเหตุ : โดยผู้วิจัย 

จากตารางที่ 4.5 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการรับรู้ต่อผลการ
ปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual Performance) โดยรวมนั้นอยู่ในระดับมากที่สุด พบว่า
ระดับการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual Performance) โดยรวมนั้นอยู่ใน
ระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.36 การรับรู้ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual 
Performance) ของบุคลากรคณะทันตแพทยศาสตร์นั้นอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.38 
และการรับรู้ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual Performance) ของบุคลากรคณะ
สาธารณสุขศาสตร์อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.33 
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4 . 1 . 2 . 5  กา ร รั บรู้ ต่ อผลการปฏิ บั ติ ง านตามการปรั บตั ว ไ ด้  ( Adaptive 
Performance) 

ตารางที่ 4.6 

ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการรับรู้ผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ (Adaptive 
Performance) (n= 188) โดยรวมและของกลุ่มตัวอย่างทั้ง 2 คณะ 

ตัวแปร                           ค่าเฉลี่ย           ส่วนเบี่ยงเบน                ระดับการรับรู้ 

                                                                มาตรฐาน             ผลงานตามการปรับตัวได้ 

การรับรู้ต่อ                         4.24                      0.53                   การรับรู้ระดับมากที่สุด 

ผลงานตามการปรับตัวได้                                                                 (4.21 – 5.00)  

คณะทันตแพทยศาสตร์           4.24                      0.57                   การรับรู้ระดับมากที่สุด 

                                                                          (4.21 – 5.00) 
คณะสาธารณสุขศาสตร์           4.23                     0.46                    การรับรู้ระดับมากท่ีสุด 
                                                                                          (4.21 – 5.00) 

หมายเหตุ : โดยผู้วิจัย 

จากตารางที่ 4.6 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการรับรู้ต่อผลการ
ปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ (Adaptive Performance) โดยรวมนั้นอยู่ในระดับมากที่สุด พบว่า
ระดับการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ (Adaptive Performance) โดยรวมนั้นอยู่ใน
ระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 การรับรู้ผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้  (Adaptive 
Performance) ของบุคลากรคณะทันตแพทยศาสตร์นั้นอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 
และการรับรู้ผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ (Adaptive Performance) ของบุคลากรคณะ
สาธารณสุขศาสตร์อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.2 
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4.2. การทดสอบสมมติฐานโดยการใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 
ในงานวิจัยชิ้นนี้ ในส่วนของการทดสอบสมมติฐานนั้นผู้วิจัยท าการก าหนดระดับ

นัยส าคัญทางสถิติไว้ที่ระดับ .05 เพ่ือน ามาสรุปผลในการยอมรับหรือปฏิเสธสมมติฐาน ซึ่งผลการ
ทดสอบสมมติฐานสรุปออกมาได้ ดังต่อไปนี้ 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1 : การรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์และการรับรู้ต่อผลการ
ปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task Performance) ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual 
Performance) และผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ (Adaptive Performance) ของพนักงาน
ในสังกัดคณะทันตแพทยศาสตร์และคณะสาธารณสุขศาสตร์ในมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ของแต่ละ
คณะนั้นมีความสัมพันธ์กัน 

ตารางที่ 4.7  

แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์และการรับรู้ต่อผลการ
ปฏิบัติงานโดยรวมและผลการปฏิบัติงาน 3 รูปแบบ 

 
การรับรู้ผลการปฏิบัติงาน                การรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์                P-Value 
  3 รูปแบบ                              ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 
 
คณะทันตแพทยศาสตร์ 
ผลการปฏิบัติงานโดยรวม      0.314   0.001* 
ผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่                          0.268   0.017* 
ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์       0.350   0.000* 
ผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้       0.243   0.008* 

คณะสาธารณสุขศาสตร์ 

ผลการปฏิบัติงานโดยรวม       0.273  0.024* 

ผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่       0.296  0.014* 

ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์       0.349  0.004* 

ผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้       0.227  0.062 

*p <.05 (ค่า p – value มีค่า ≤ .05) 
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จากตารางที่ 4.7 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ต่อเป้าหมายเชิง 
กลยุทธ์และการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานโดยรวมและผลการปฏิบัติงาน 3 รูปแบบ คือ ผลการ
ปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task Performance) ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual 
Performance) และผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ (Adaptive Performance) พบว่าโดยรวม
แล้วทั้งสองคณะมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ คณะทันตแพทยศาสตร์ เท่ากับ .314 และมีค่า p- value 
เท่ากับ .001 คณะสาธารณสุขศาสตร์ เท่ากับ .273 และมีค่า p- value เท่ากับ .024 ซึ่งทั้งสองคณะ
นั้นมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญท่ี .05 จึงปฏิเสธสมมติฐานศูนย์ (0) และยอมรับสมมติฐานที่ 1  

ดังนั้นจึงสามารถสรุปได้ว่าการรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์และการรับรู้ต่อผลการ
ปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task Performance) ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual 
Performance) และผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ (Adaptive Performance) ของพนักงาน
ในสังกัดคณะทันตแพทยศาสตร์และคณะสาธารณสุขศาสตร์ในมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ของ 
แต่ละคณะนั้นมีความสัมพันธ์กัน ซึ่งเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านแล้ว ในส่วนของคณะทันตแพทยศาสตร์ 
มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเป้าหมายเชิงกลยุทธ์กับผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ ผลการปฏิบัติงาน
ตามสถานการณ์และผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ เท่ากับ .268, .350, .243 ตามล าดับ และ
ค่า p-value เท่ากับ .017, .000, .008 ตามล าดับ คณะสาธารณสุขศาสตร์ มีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ เท่ากับ .296, .349, .227 ตามล าดับ และค่า p-value เท่ากับ .014,.004 และ.062 
ตามล าดับ ซึ่งในส่วนของผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ (Adaptive Performance) ของคณะ
สาธารณสุข พบว่ามีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญที่ .05 ท าให้ปฏิเสธสมมติฐาน ซึ่งจะกล่าวถึงในบทที่ 5 
ต่อไป 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 2 : การรับรู้ความสามารถตนเองนั้นมีความสัมพันธ์ต่อการรับรู้ผล
การปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task Performance) ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual 
Performance) และผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ (Adaptive Performance) ของพนักงาน
คณะทันตแพทยศาสตร์และคณะสาธารณสุขศาสตร์ในสังกัดมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
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ตารางที่ 4.8  

แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถตนเอง (Self - Efficacy) และการรับรู้
ต่อผลการปฏิบัติงานโดยรวมและผลการปฏิบัติงาน 3 รูปแบบ 

 

การรับรู้ผลการปฏิบัติงาน การรับรู้ความสามารถตนเอง   P-Value 

3 รูปแบบ                             ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 

คณะทันตแพทยศาสตร์  

ผลการปฏิบัติงานโดยรวม                               0.358                                    0.000* 

ผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่                            0.415                                    0.000* 

ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์                     0.378                                    0.000* 

ผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้                   0.405                                    0.000* 

คณะสาธารณสุขศาสตร์ 

ผลการปฏิบัติงานโดยรวม            0.351 0.003* 

ผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่           0.536 0.000* 

ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์           0.368 0.002* 

ผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้           0.379 0.001 

*p<.05 (ค่า p – value มีค่า ≤ .05) 

จากตารางที่ 4.8 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถตนเอง 
(Self - Efficacy) และการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานโดยรวมและผลการปฏิบัติงาน 3 รูปแบบ คือ  
ผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task Performance) ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual 
Performance) และผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ (Adaptive Performance) พบว่าโดยรวม
แล้วทั้งสองคณะมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ คณะทันตแพทยศาสตร์ เท่ากับ .358 และมีค่า p- value 
เท่ากับ .000 คณะสาธารณสุขศาสตร์ เท่ากับ .351 และมีค่า p- value เท่ากับ .003 ซึ่งทั้งสองคณะ
นั้นมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญท่ี .05 จึงปฏิเสธสมมติฐานศูนย์ (0) และยอมรับสมมติฐานที่ 2 
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ดังนั้นจึงสามารถสรุปได้ว่าการรับรู้ความสามารถตนเองนั้นมีความสัมพันธ์ต่อการรับรู้ผล
การปฏิบัติงานผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task Performance) ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ 
(Contextual Performance) และผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ (Adaptive Performance) 
ของพนักงานคณะทันตแพทยศาสตร์และคณะสาธารณสุขศาสตร์ในสังกัดมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  
ซึ่งเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านแล้วในส่วนของคณะทันตแพทยศาสตร์ มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ
การรับรู้ความสามารถตนเองกับผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์และ 
ผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ เท่ากับ .415, .378, .405 ตามล าดับ และค่า p-value เท่ากับ 
.000 ในขณะที่คณะสาธารณสุขศาสตร์ มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ .536, .368, .379 
ตามล าดับ และค่า p-value เท่ากับ .000, .002 และ.001ตามล าดับ 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 3 : การรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ การรับรู้ความสามารถตนเอง
มีความสัมพันธ์กับการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task Performance) ผลการปฏิบัติงาน
ตามสถานการณ์ (Contextual Performance) และผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ (Adaptive 
Performance) ของพนักงานคณะทันตแพทยศาสตร์ และคณะสาธารณสุขศาสตร์ธรรมศาสตร์ 

จากตารางที่ 4.9  

แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ การรับรู้ความสามารถตนเอง
มีความสัมพันธ์กับการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานโดยรวมของ 3 รูปแบบ  

 

คณะ ผลการปฏิบัติงาน 3 รูปแบบ   p-value 

                    ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 

คณะทันตแพทยศาสตร์ 

การรับรู้ต่อเป้าหมายกลยุทธ์                           0.314                                0.001* 

การรับรู้ความสามารถตนเอง                           0.358                                0.000* 

คณะสาธารณสุขศาสตร์ 

การรับรู้ต่อเป้าหมายกลยุทธ์                           0.272                                 0.024* 

การรับรู้ความสามารถตนเอง                           0.351                                 0.003* 
*p<.05 (ค่า p – value มีค่า ≤ .05) 
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จากตารางที่ 4.9 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกล
ยุทธ์ การรับรู้ความสามารถตนเองมีความสัมพันธ์กับการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานโดยรวมของ 3 
รูปแบบ พบว่าการรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ การรับรู้ความสามารถตนเองของทั้งสองคณะนั้นมี
ความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานโดยรวมของทั้ง 2 คณะ โดยคณะทันตแพทยศาสตร์มีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์กับการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงาน
โดยรวม เท่ากับ .314 และมีค่า p- value เท่ากับ .001 และมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง การ
รับรู้ความสามารถตนเองกับการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานโดยรวมเท่ากับ .358 และมีค่า p- value 
เท่ากับ .000 คณะสาธารณสุขศาสตร์ มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ต่อเป้าหมายเชิง  
กลยุทธ์กับการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานโดยรวม เท่ากับ .272 และมีค่า p- value เท่ากับ .024 และมี
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง การรับรู้ความสามารถตนเองกับการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงาน
โดยรวมเท่ากับ .351 และมีค่า p- value เท่ากับ .003 ซึ่งการรับรู้ของทุกตัวแปรดังกล่าวของทั้ง 2 
คณะนั้นมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญที่ .05 จึงจึงปฏิเสธสมมติฐานศูนย์ (0) และยอมรับสมมติฐานที่ 3 

สมมติฐานการวิจัยที่ 4 : ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์  
การรับรู้ความสามารถตนเอง และการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task Performance) ผล
การปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual Performance) และผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัว
ได้ (Adaptive Performance) ของพนักงานคณะทันตแพทยศาสตร์ และคณะสาธารณสุขศาสตร์
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์นั้นเมื่อน ามาเปรียบเทียบกันแล้วไม่มีความแตกต่างกัน 

จากตารางที่ 4.9 พบว่าคณะทันตแพทยศาสตร์มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการ
รับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์กับการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานโดยรวม เท่ากับ .314 และมีค่า p- value 
เท่ากับ .001 และมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง การรับรู้ความสามารถตนเองกับการรับรู้ต่อผล
การปฏิบัติงานโดยรวมเท่ากับ .358 และมีค่า p- value เท่ากับ .000 คณะสาธารณสุขศาสตร์ มีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์กับการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงาน
โดยรวม เท่ากับ .272 และมีค่า p - value เท่ากับ .024 และมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการ
รับรู้ความสามารถตนเองกับการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานโดยรวมเท่ากับ .351 และมีค่า p- value 
เท่ากับ .003 ซึ่งการรับรู้ของทุกตัวแปรดังกล่าวของทั้ง 2 คณะนั้นมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญที่ .05 
จึงสามารถสรุปได้ว่าการรับรู้ของตัวแปรในเป้าหมายกลยุทธ์ขององค์กร การรับรู้ความสารถตนเอง
และผลการปฏิบัติงานโดยรวมของทั้งสองคณะนั้น เมื่อน ามาเปรียบเทียบกันแล้วนั้นไม่มีความแตกต่าง
กัน ดั้งนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานศูนย์ (0) และยอมรับสมมุติฐานที่ 4 ซึ่งในขณะที่การรับรู้ความสามารถ
ตนเองกับผลการปฏิบัติงานโดยรวมของทั้งสองคณะนั้นมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แทบไม่แตกต่างกัน 
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ส่วนค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์กับการรับรู้ต่อผลการ
ปฏิบัติงานโดยรวมของคณะสาธารณสุขนั้นมีค่าระดับสหสัมพันธ์ที่น้อยกว่าคณะทันตแพทยศาสตร์ซึ่ง
แตกต่างกันเพียงเล็กน้อย ซึ่งจะกล่าวถึงต่อไปในบทที่ 5 ต่อไป  

สมมติฐานการวิจัยท่ี 5 : การรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์การรับรู้ความสามารถตนเอง
และการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานของของบุคลากรสายวิชาการ  และสายปฏิบัติการณ์คณะ 
ทันตแพทยศาสตร์ และคณะสาธารณสุขศาสตร์ในสังกัดมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ในแต่ละคณะนั้น  
ไม่มีความแตกต่างกัน 

ตารางที่ 4.10  

แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการทดสอบค่าสถิติ T-test ระหว่างการรับรู้ต่อเป้าหมาย
เชิงกลยุทธ์ การรับรู้ความสามารถตนเองกับการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานโดยรวมของ 3 รูปแบบ  
ของบุคลากรสายวิชาการและสายปฏิบัติการณ์คณะทันตแพทยศาสตร์ 

 

ทันตแพทยศาสตร์                     วิชาการ              สนับสนุน           t             p-value 

                           (n = 40)            (n = 79) 

                            x        SD          x       SD 

การรับรู้ต่อเป้าหมายกลยุทธ์          4.12    0.72      4.03   0.68        0.740         0.461 

การรับรู้ความสามารถตนเอง          4.10    0.63      4.18   0.55       -0.688         0.493 

ผลการปฏิบัติงาน 3 รูปแบบ          4.58    0.50      4.35   0.56        2.113         0.037* 

*p<.05 (ค่า p – value มีค่า ≤ .05) 
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ตารางที่ 4.11  

แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการทดสอบค่าสถิติ T-test ระหว่างการรับรู้ต่อเป้าหมาย
เชิงกลยุทธ์ การรับรู้ความสามารถตนเองกับการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานโดยรวมของ 3 รูปแบบ  
ของบุคลากรสายวิชาการและสายปฏิบัติการณ์คณะสาธารณสุขศาสตร์ 

 

คณะสาธารณสุขศาสตร์                วิชาการ             สนับสนุน            t              p-value 

                            (n = 36)            (n = 33) 

                           x        SD            x       SD 

การรับรู้ต่อเป้าหมายกลยุทธ์         4.03    0.65         3.97   0.47       0.421           0.675 

การรับรู้ความสามารถตนเอง         4.42    0.50         4.21   0.48       1.725           0.089 

ผลการปฏิบัติงาน 3 รูปแบบ         4.33    0.48         4.33   0.79       0.000           1.000 

*p<.05 (ค่า p – value มีค่า ≤ .05) 

จากตารางที่ 4.10 พบว่าผลการทดสอบค่าสถิติทีคณะทันตแพทยศาสตร์ระหว่างการ
รับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ การรับรู้ความสามารถตนเองกับการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานโดยรวม
ของ 3 รูปแบบ ของบุคลากรสายวิชาการและสายปฏิบัติการณ์คณะทันตแพทยศาสตร์ พบว่าผลการ
ทดสอบของคณะทันตแพทยศาสตร์นั้นมีค่า p-value ในด้านการรับรู้ต่อเป้าหมายกลยุทธ์ การรับรู้
ความสามารถตนเอง เท่ากับ .461, .439 ตามล าดับ ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญที่ .05 ดังนั้นจึงปฏิเสธ
สมมติฐานที่ 5 จึงกล่าวได้ว่าการรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์การรับรู้ความสามารถตนเองของ
บุคลากรสายวิชาการและสายปฏิบัติการณ์คณะทันตแพทยศาสตร์ในสังกัดมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์
นั้นมีความแตกต่างกันแต่ทว่าค่า p-value ในด้านการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงาน 3 รูปแบบ มีค่าเท่ากับ 
.037 ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยส าคัญที่ .05 ท าให้ยอมรับสมมติฐานที่ 5 ในด้านการรับรู้ต่อผลการ
ปฏิบัติงาน 3 รูปแบบของบุคลการสายวิชาการและสายปฏิบัติการณ์คณะทันตแพทย์นั้นไม่มีความ
แตกต่างกัน ดังนั้นจึงสามารถสรุปได้ว่าจากการทดสอบค่าสถิติทีของคณะทันตแพทยศาสตร์ในด้าน
การรับรู้ต่อเป้าหมายกลยุทธ์และการรับรู้ความสามารถตนเองนั้นยอมรับสมมติฐานศูนย์ (0)  
และปฏิเสธสมมติฐานที่ 5 แต่ในส่วนของผลการปฏิบัติงาน 3 รูปแบบนั้นปฏิเสธสมมติฐานศูนย์ (0) 
และยอมรับสมมติฐานที่ 5 ที่ระดับนัยส าคัญ .05 
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จากตารางที่ 4.11 พบว่าผลการทดสอบค่าสถิติทีคณะสาธารณสุขศาสตร์ระหว่างการ
รับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ การรับรู้ความสามารถตนเองกับการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานโดยรวม
ของ 3 รูปแบบ ของบุคลากรสายวิชาการและสายปฏิบัติการณ์คณะสาธารณสุขศาสตร์  พบว่าผลการ
ทดสอบของคณะสาธารณสุขศาสตร์นั้นมีค่า p-value ในด้านการรับรู้ต่อเป้าหมายกลยุทธ์ การรับรู้
ความสามารถตนเองและการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงาน 3 รูปแบบ เท่ากับ .675, .089, 1.00       
ตามล าดับ ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญที่ .05 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานศูนย์ (0) และปฏิเสธสมมติฐาน
ที่ 5 จึงกล่าวได้ว่าการรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ การรับรู้ความสามารถตนเองและการรับรู้ต่อผล
การปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการและสายปฏิบัติการณ์คณะสาธารณสุขศาสตร์ในสังกัด
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์นั้นมีความแตกต่างกัน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 6 : ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ การ
รับรู้ความสามารถตนเองและการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task Performance) ผลการ
ปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual Performance) และ ผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ 
(Adaptive Performance) ของพนักงานคณะทันตแพทยศาสตร์และคณะสาธารณสุขศาสตร์ในสังกัด
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์นั้นส่งผลลัพธ์ไปในทางท่ีดีต่อผลการปฏิบัติงานขององค์การ 

จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างจ านวนทั้งหมด 12 คน แบ่งเป็นบุคลากรคณะทันต
แพทยศาสตร์ สายวิชาการ จ านวน 3 คน สายสนับสนุน จ านวน 3 คน บุคลากรคณะสาธารณสุข สาย
วิชาการ จ านวน 3 คน สายสนับสนุน จ านวน 3 ท่าน พบว่าในส่วนของการรับรู้ในเป้าหมายเชิงกล
ยุทธ์ขององค์กร การรับรู้ความสามารตนเองและการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานใน 3 รูปแบบนั้นจะส่ง
ผลลัพธ์ไปในทางที่ดีต่อองค์กรได้ในหลายด้านเป็นไปตามสมมติฐานที่ 6 ซึ่งจะกล่าวต่อไปในบทที่ 5 

 

4.3 ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ (Interview data) 

จากการเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างจ านวนทั้งหมด 12 คน แบ่งเป็นบุคลากรคณะ 
ทันตแพทยศาสตร์ สายวิชาการ จ านวน 3 คน สายสนับสนุน จ านวน 3 คน บุคลากรคณะสาธารณสุข 
สายวิชาการ จ านวน 3 คน สายสนับสนุน จ านวน 3 ท่าน พบข้อมูลส าคัญในเชิงคุณภาพของแต่ละตัว
แปรงานวิจัย ดังต่อไปนี้ 

4.3.1 ระดับการรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ของท้ัง 2 คณะ 

จากการสัมภาษณ์นั้นพบว่าในส่วนของคณะทันตแพทยศาสตร์ในตอนนี้ในส่วนของ
เป้าหมายเชิงกลยุทธ์ทางคณะจะให้ความส าคัญกับความเป็นนานาชาติมากยิ่งขึ้นดังจะเห็นได้ว่า
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หลักสูตรต่าง ๆ ที่เพ่ิงมีการเพ่ิมเข้ามาจะมีความเป็นสากลมากยิ่งขึ้น อาทิเช่น หลักสูตรปริญญาเอก
แบบ international หรือ หลักสูตรปริญญาตรีแบบทวิภาษา เนื่องจากการเรียนการสอนในปัจจุบันมี
การเปลี่ยนแปลงไปเยอะมาท าให้ทางคณะเองก็ต้องมีการปรับตัวเพ่ือให้เข้าสู่ความเป็นสากลมากยิ่งขึ้น 
ในส่วนของเป้าหมายกลยุทธ์ที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัยเองทางคณะก็ให้ความส าคัญเช่นเดียวกันโดยทาง
มหาวิทยาลัยเองได้มีนโยบายที่ให้ความส าคัญกับการผลิตงานวิจัยซึ่งเมื่อทางคณะมีนโยบายที่สอดรับ
ไปกับแผนยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัย ฉบับที่ 12 ท าให้ทางคณะให้ความส าคัญกับงานวิจัยโดยจะมีการ
ส่งผ่านเป้าหมายจากคณบดีไปยังรองคณบดีไปจนถึงแต่ละฝ่ายงานเพื่อหาวิธีการให้อาจารย์ในคณะนั้น
สามารถที่จะผลิตผลงานวิจัยออกมาให้ได้มากขึ้นแต่ทว่าในส่วนของต าแหน่งอาจารย์ทางคณะก็ยังขาด
แคลนอาจารย์ที่มีคุณวุฒิที่จะสามารถสร้างงานวิจัยออกมาได้โดยที่อาจารย์ส่วนหนึ่งนั้นยังมีวุฒิ
การศึกษาในระดับปริญญาตรีจึงอยู่ในขั้นตอนของการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรจ านวนดังกล่าวซึ่ง
มีจะบทบาทหน้าที่ในการสร้างงานวิจัยที่มีคุณภาพให้แก่คณะได้ในอนาคต  

นอกจากนี้จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างสายวิชาการทั้ง 3 ท่านก็ได้ข้อมูลมาว่า
จากการที่ทางคณะได้คณบดีท่านใหม่มาระยะหนึ่งแล้วทางคณะก็จะมีการเน้นการสื่อสารขององค์กร
ไปในทุก ๆ ระดับ ซึ่งจะรวมไปถึงการสื่อสารเป้าหมายกลยุทธ์ของคณะไปถึงนักศึกษาด้วยเช่นเดียวกัน
เพ่ือให้นักศึกษาที่เหมือนเป็นหน่วยย่อยได้รับรู้ถึงความเคลื่อนไหวในคณะในเรื่องการเรียนการสอน 
อีกทั้งยังมีการประชุมอาจารย์และเจ้าหน้าที่รวมกันเพ่ือสื่อสารถึงกลยุทธ์องค์กรและยังมีการประชุม
ของหน่วยย่อยเอง อาทิเช่น การประชุมคณาจารย์และเจ้าหน้าที่สายสนับสนุนเองโดยรองเลขานุการ
และเลขานุการจะเป็นผู้ด าเนินการ 

ในส่วนเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ของคณะสาธารณสุขเองนั้นจากการสัมภาษณ์กลุ่ม
ตัวอย่างสายวิชาการได้ข้อมูลมาว่าทางคณะจะมีการสื่อสารเป้าหมายของคณะโดยการให้ความรู้แก่ผู้ที่
เกี่ยวข้องในองค์กรก่อนเป็นอันดับแรกในส่วนของหลักการและทฤษฎีทั้งนี้ทางคณะจะเน้นไปที่
หลักการของการมีส่วนร่วมจะยึดเจ้าหน้าที่ บรรดาคณาจารย์ ผู้บริหารและยังมีผู้เชี่ยวชาญมา
เกี่ยวข้อง ซึ่งทางคณะจะมีการจัดวันประชุมเชิงปฏิบัติการณ์หรือการท า workshop ขึ้นหลายต่อ
หลายครั้ ง เ พ่ือรับทราบว่าบรรดาลูกค้า  นักศึกษา ชุมชน ซึ่ งเปรียบเสมือนผู้มีส่วนได้ เสีย 
(Stakeholder) นั้นต้องการอะไร อาทิเช่น เป้าหมายในการให้บริการทางวิชาการ ซึ่งการประชุมจะมี
การเตรียมข้อมูลมาก่อนค่อนข้างดี ประมาณ 3 ครั้ง ครั้งแรกเป็นการเตรียมข้อมูลจากทุกภาคส่วน 
ครั้งที่ต่อ ๆ มากลุ่มการระดมความคิดก็จะเล็กลงเพราะเมื่อเป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับการตัดสินใจกลุ่มก็
ต้องเล็กลงเพราะไม่สามารถน าทุกคนและทุกความเห็นที่หลากหลายมาเกี่ยวข้องได้ ในส่วนของการ
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สื่อสารเป้าหมายขององค์นั้นจะมีการประชุมเป็นเรื่อง ๆ 2 เดือนครั้งเพ่ือสื่อสารถึงนโยบายและ
เป้าหมายที่แน่นอนจึงต้องมีการสื่อสารที่มากพอสมควร  

ทั้งนี้คณะสาธารณสุขจะมีกรรมการประจ าคณะซึ่งเป็นคณะกรรมการที่มาท าหน้าที่
ในการตรวจสอบว่าการด าเนินงานนั้นเป็นไปตามเป้าหมายที่ได้วางเอาไว้หรือไม่ อีกทั้งการประชุมนั้น
จะแยกกันโดยบรรดาคณาจารย์ด าเนินการโดยคณบดีและเจ้าหน้าที่สายปฏิบัติการณ์ก็จะด าเนินการ
โดยเลขานุการ โดยในการประชุมยุทธศาสตร์แต่ละครั้งจะมีอาจารย์เข้าร่วมประมาณ 80 เปอร์เซ็นต์
ของจ านวนทั้งหมดเพราะบางท่านก็ติดภารกิจส่วนตัว ในการประชุมหากเกี่ยวข้องกับวิชาการก็จะเป็น
เรื่องของบรรดาคณาจารย์แต่หากเกี่ยวข้องกับสายสนับสนุนก็จะเป็นเรื่องของฝ่ายเจ้าหน้าที่ แต่ใน
ส่วนของแผนพัฒนาบุคลากรนั้นจะเป็นการจัดท าร่วมกันระหว่างผู้บริหาร อาจารย์และฝ่ายสนับสนุน 
ทั้งนี้ในความเป็นจริงแล้วเป้าหมายนั้นเป็นนโยบายในระดับองค์กร เป้าหมายในระดับนโยบายจึงเป็น
เป้าหมายหยาบซึ่งบุคลากรอาจจะยังไม่เข้าใจถ่องแท้การต่อยอดจึงเกิดเป้าหมายย่อยขึ้นเพ่ือเสริม
เป้าหมายหลักให้ชัดเจนยิ่งขึ้นท้ังนี้เป้าหมายย่อยก็จะเกี่ยวกับผู้ที่เกี่ยวข้องซึ่งก็จะลงไปที่หัวหน้างานใน
แต่ละฝ่ายที่จะเป็นผู้เข้ามาดูแล ดังจะเห็นได้ว่าเป้าหมายนั้นจะอยู่ในใบบรรยายคุณลักษณะงานอยู่
แล้ว (Job description) และสามารถวัดได้ด้วย KPI จากผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้น ดังนั้นหาก
บุคลากรในคณะมีความเข้าใจงานของตนเองก็สามารถเข้าถึงเป้าหมายได้โดยที่ไม่จ าเป็นต้องท่องจ า
เป้าหมายเช่นเดียวกัน 

4.3.2 ระดับการรับรู้ต่อความสามารถตนเองของบุคลากรทั้ง 2 คณะ 

จากการสัมภาษณ์พบว่าในส่วนของคณะทันตแพทย์ศาสตร์นั้นบุคลากรสาย
สนับสนุนนอกจากงานสายสนับสนุนทางวิชาการ อาทิเช่น งานบริการทางนักศึกษา งานวางแผน 
กลยุทธ์และนโยบายหรืองานบริหารทั่วไป ยังมีต าแหน่งงานที่มีความเกี่ยวข้องทางด้านเทคนิค อาทิ
เช่น ต าแหน่งผู้ปฏิบัติงานทันตกรรม ผู้ช่วยทันตกรรม ช่างทันตกรรม ฯลฯ ซึ่งจากการเก็บข้อมูลกับ
กลุ่มตัวอย่างสายสนับสนุนพบว่าต าแหน่งหน้าที่เหล่านี้เรียกร้องให้บุคลากรต้องมีความสามารถ
ทางด้านเทคนิคและความช านาญในเครื่องมือในระดับสูงเพ่ือตอบสนองต่อความพึงพอใจ  
ของประชาชนหรือนักศึกษาที่มารับบริการและจากความคาดหวังในหน้าที่ดังกล่าวอาจส่งผลต่อระดับ
การรับรู้ความสามารถตนเองของบุคลากรในคณะได ้

อีกท้ังในส่วนของสายวิชาการพบว่า นอกจากงานทางด้านการสอน การท าวิจัยแล้ว
ยังมีบทบาทหน้าที่ของการบริการทางคลินิกแก่ประชาชนและชุมชนด้วย ซึ่งโดยส่วนใหญ่แล้วกลุ่ม
ตัวอย่างมีความเชื่อมั่นในความสามารถตนเองในระดับที่สูงในส่วนของงานทางด้านการเรียนการสอน
หรือการบริการทันตกรรมเพราะเนื่องจากมีความช านาญจากประสบการณ์มายาวนานท าให้มีความ
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เชี่ยวชาญในหน้าที่ตนเองอย่างสูงเมื่อพบเจอกับปัญหาในงานก็จะมีการสื่อสารกันในงานเพ่ือแบ่งเบา
ภาระ มีการขอความร่วมมือจากแต่ละฝ่ายซึ่งจะมีการวางแผนส ารองอยู่ตลอกเวลาโดยเฉพาะในงาน
ด้านบริหารจะมีการวางแผนที่รัดกุม จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างสายวิชาการพบว่าแหล่งของการ
รับได้มาหรือท าให้บุคลากรรับรู้ถึงความสามารถตนเองนั้นมาจาก feedback ในการท างานซึ่งเปรียบ
ได้กับความส าเร็จจากการปฏิบัติงาน (Performance accomplishment) และการชักจูงด้วยภาษา 
(Verbal persuasion) ตามหลักการของ Bandura (Bandura, 1977) ซึ่งในงานด้านคลินิกจะมี 
feedback ที่ชัดเจนจากผู้มารับบริการที่มักจะมาติดตามผลการรักษาทุก ๆ 3-6 เดือน ซึ่งมักจะ
กลับมารับบริการกันอย่างต่อเนื่องเปรียบเสมือนการได้รับการยอมรับจากคนไข้ซึ่งมักจะมีการบอกต่อ
แนะน าคนในครอบครัวหรือเพ่ือนฝูงให้เข้ามารับบริการที่คลินิกเช่นกัน นอกจากนี้การได้เห็นรอยยิ้ม
กลับมาจากคนไข้ก็มีส่วนส าคัญต่อบุคลากรที่ท าให้ผู้ให้บริการรับรู้ได้ถึงความพึงพอใจของผู้มารับ
บริการ ในส่วนของงานสอนก็จะเป็นผลการสอบ license ของนักศึกษาเพ่ือรับใบประกอบโรคศิลป์ 
การรับรู้ว่านักศึกษามีจ านวนการสอบใบประกอบโรคศิลป์ผ่านได้มาในจ านวนที่น่าพึงพอใจก็เป็นการ
รับรู้ประสบการณ์ความส าเร็จของบรรดาคณาจารย์ในคณะ   

ในส่วนของคณะสาธารณสุขนั้นพบว่าบุคลาการมีระดับการรับรู้ความสามารถ
ตนเองอยู่ในระดับที่มากที่สุด จากการสัมภาษณ์พบว่าสายสนับสนุนนั้นทั้งในต าแหน่งรักษาการ
หัวหน้างานบริหารทั่วไป นักยุทธศาสตร์ ประกันคุณภาพและการคลัง นักวิชาการพัสดุ มีระดับการ
รับรู้ความสามรถตนเองในระดับที่สูงมากเนื่องจากมีความช านาญและประสบการณ์ในการท างานมา
ไม่ต่ ากว่า 7 ปี นอกจากนี้แล้วผลลัพธ์จากการปฏิบัติงานที่ออกมายังอยู่ ในระดับที่น่าพึงพอใจมีผล
สะท้อนกลับ (Feedback) ที่น่าพึงพอใจกลับมาจากทั้งหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงานที่มักจะคอยเป็น
ที่ปรึกษาในงานซึ่งกันและกันในการแก้ปัญหาในการท างานก็มักจะมีการตั้งสติและดูที่ตัวปัญหาก่อน
ว่าตนเองสามารถจัดการได้ด้วยตนเองหรือไม่ แต่หากปัญหาเป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องโดยรวมหลายส่วน
งาน บทบาทของเพ่ือนร่วมงานและหัวหน้างานก็จะเข้ามามีส่วนร่วมเพ่ือแก้ปัญหาร่วมกัน  

ในส่วนของบุคลากรสายวิชาการ จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง 3 ท่านพบว่า 
บุคลากรมีระดับการรับรู้ความสามารถตนเองในระดับที่สูง เนื่องจากมีประสบการณ์ในการท างานมา
มาก ทั้งนี้ตามหลักการของ Bandura (1977) จะเปรียบได้กับความส าเร็จจากการปฏิบัติงาน 
(Performance accomplishment) โดยเฉพาะในเชิงของการบริหารทางด้านวิชาการ บุคลากรบาง
ท่านเป็นผู้เชี่ยวชาญทางด้านสถิติและการจัดการทางด้านสิ่งแวดล้อม บางท่านเคยเป็นผู้ทรงคุณวุฒิใน
ระดับ 10 ของกรมอนามัย เป็นที่ปรึกษาอธิบดีดูงานในส่วนของอนามัยและสิ่งแวดล้อมและเป้าหมาย 
ซึ่งได้รับการอบรมผู้บริหารทั้งในระดับต้น กลางและสูงซึ่งประสบการณ์ท างานในหลายต าแหน่ง
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ดังกล่าวส่งผลต่อการรับรู้ความสามารถตนเองของบุคลากร นอกจากนี้เมื่อประสบพบเจอกับปัญหาใน
การท างาน ไม่ว่าจะเป็นปัญหาในเรื่องของคนหรือเงิน อาทิเช่น อัตราก าลังคนไม่เพียงพอ เป็นต้น ก็จะ
มีการรับมือปรึกษาหารือกันในการเชิญผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความสามรถพิเศษมาช่วยเป็นที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ์แก่นักศึกษาเพราะเนื่องจาก อาจารย์ทางคณะบางท่านยังเป็นอาจารย์ที่เพ่ิงรับเข้ามายังไม่
มีประสบการณ์ในงานวิจัยมากเท่าที่ควรซึ่งผู้ทรงคุณวุฒิดังกล่าวก็จะเข้ามามีบทบาทเป็นผู้ดูแล 
(Mentor) แก่อาจารย์ใหม่ที่เพ่ิงรับเข้ามาอีกด้วย  

ส่วนในเรื่องเงินดังกล่าวทางคณะจะมีการจัดตั้ง Business Unit เพราะเมื่อ
มหาวิทยาลัยออกนอกระบบเงินอุดหนุนที่ทางคณะได้มาก็น้อยลงจึงต้องมีการปรับตัว รายได้จากการ
สอนอย่างเดียวจึงไม่เพียงพอ จึงมี Business Unit เกิดขึ้นเพ่ือแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น อาทิเช่น การเก็บ
ค่าบริการทาง lab การเก็บค่าบริการฝึกอบรม มีการโฆษณา หรือการเสนอทุนวิจัยซึ่ งจะมีการหัก
เปอร์เซ็นต์เข้าคณะเพ่ือเป็นรายได้ ซึ่งเห็นได้ว่าการรับมือกับปัญหาได้ดีนั้นเป็นส่วนหนึ่งของความ
เชื่อมั่นในความสามารถตนเองเพราะแสดงถึงการยืนหยัดแม้จะเจอปัญหาหรืองานที่ยาก (Bandura, 
1978) ซึ่งทางสาธารณสุขนั้นบุคลากรมีการรับมือกับปัญหาได้อย่างเป็นระบบร่วมกันในปัญหาโดยรวม 
ในส่วนของแหล่งในการรับรู้ความสามารถตนเองนั้นจากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างพบว่า มาจาก 
feedback ของการประเมินจากทางคณะที่เกิดขึ้นอยู่ทุกปี ซึ่งเปรียบได้กับการชักจูงด้วยภาษา 
(Verbal persuasion) ตามหลักการของ Bandura (1977) อย่างไรก็ดีจากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง
สายวิชาการของทั้ง 2 คณะได้ข้อมูลมาว่าบุคลากรทางวิชาการของทั้งสองคณะพบว่ากลุ่มตัวอย่างมี
ระดับการรับรู้ความสามารถตนเองในส่วนของการท างานวิจัยในระดับที่ไม่สูงมาก ซึ่งแตกต่างจากงาน
ด้านการสอน การบริการทางคลินิกหรือการบริหาร อันเนื่องมากจากความช านาญ ระยะเวลาในการ
ท างานวิจัยและภาระในการท างานที่รัดกุมท าให้ไม่ค่อยมีเวลาในการท างานวิจัยแต่ทั้งนี้ ที่ผ่านมาก็มี
งานวิจัยออกมาบ้าง 

4.3.3 ระดับการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task Performance) 

  จากการสัมภาษณ์พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีการรับรู้ถึงผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ 
(Task Performance) ของตนเองนั้นว่าสามารถท าออกมาได้ดี ในส่วนของคณะทันตแพทยศาสตร์
บุคลากรสายสนับสนุนมีการรับรู้ว่าตนเองสามารถปฏิบัติหน้าที่ตนได้เป็นอย่างดีตามหน้าที่ที่ตนเอง
ได้รับจากผู้บังคับบัญชา ทั้งในงานด้านวิชาการทางการศึกษา งานวิเคราะห์นโยบายและแผนงานและ
งานบริหารงานทั่วไป เป็นไปตามที่บทบาทหน้าที่ที่คาดหวังไว้ทั้งนี้อันเนื่องมาจากประสบการณ์ในการ
ท างานของแต่ละท่านที่มีมายาวนานไม่ต่ ากว่า 7 ปี ท าให้มีความเชี่ยวชาญตามหน้าที่หลักของตนเอง
ได้เป็นอย่างดี อีกทั้งยังคงความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ตามปัจจัยของ Borman and 
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Brush (Borman and Brush, 1993) เนื่องจากการท างานนั้นต้องท างานกันอย่างเป็นระบบมีการ
ท างานเชื่อมโยงกันเป็นระบบในทุกต าแหน่งงานท าให้ต้องมีการติดต่อสื่อสารกัน พูดคุยสร้าง
ความสัมพันธ์และช่วยเหลือกันในการแก้ไขปัญหาเมื่อเกิดขึ้นในการท างานอีกด้วย 

 ในส่วนของสายวิชาการเองแม้จะมีหลายหน้าที่ทั้งงานด้านการเรียนการสอน  
การท าวิจัยและงานบริการทางคลินิกก็สามารถแบ่งสันปันส่วนบทบาทหน้าที่ออกมาได้ดี โดยเฉพาะใน
งานด้านการสอนและการบริการทันตกรรม แต่ทั้งนี้จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างสายวิชาการ 3 
ท่านก็พบว่า หากเป็นงานทางด้านการวิจัยกลุ่มตัวอย่างยังคงรับรู้ว่ายังมีศักยภาพในการท างานวิจัย
ออกมาได้ยังไม่ดีพอเนื่องด้วยตารางงานที่รัดกุมและประสบการณ์ความช านาญท าให้ต้องมีการ
ปรับปรุงและฝึกฝนอีกในอนาคต 

 ในส่วนของคณะสาธารณสุขเองบุคลาการสายสนับสนุนมีการรับรู้ผลการ
ปฏิบัติงานตามหน้าที่ในระดับที่สูงตามต าแหน่งงานต่าง ๆ ทั้งงานทางด้านการบริหารงานทั่วไป  
งานยุทธศาสตร์และงานทางด้านพัสดุจัดซื้อจัดจ้างทั้งนี้เนื่องจากบุคลากรมีความช านาญในสายงาน
ของตนเองโดยมอีายุงานไม่ต่ ากว่า 7 ปี ทั้งในสายงานปัจจุบันและในสายงานก่อนหน้านี้ ความช านาญ
และประสบการณ์ท าให้การรับรู้ในผลการปฏิบัติงานหลักของตนเองมีมาก อีกทั้งผลลัพธ์ของการ
ท างานที่ออกมาก็เป็นไปตามที่หัวหน้างานหรือองค์กรคาดหวังไปเพราะมีการประเมินผลงาน
ด าเนินงานอยู่ทุกปี อีกทั้งความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ตามปัจจัยของ Borman and 
Brush (1993) ก็เป็นไปได้อย่างราบรื่นเพราะเฉกเช่นเดียวกับคณะทันตแพทย์กลุ่มตัวอย่างได้ให้ข้อมูล
ว่าการท างานในคณะสาธารณสุขต้องเป็นไปอย่างเป็นระบบมีความเชื่อมโยงกันในทุก ๆ ภาคส่วนเพ่ือ
ป้องกันการท างานแบบ silo การติดต่อสื่อสารและสัมพันธภาพอันดีในการท างานจึงเป็นสิ่งส าคัญ 

 ในสายวิชาการบางท่านเป็นอาจารย์ที่เพ่ิงรับเข้ามาแต่ก็มีประสบการณ์ท างานใน
ด้านการสอนมาอย่างน้อย 2 ปี ซึ่งก็ท าให้มีความคุ้นชินกับการเรียนการสอนและวัฒนธรรมองค์กรมา
พอสมควร อีกทั้งความเป็นผู้ช านาญเฉพาะด้านอาทิเช่น การจัดการสิ่งแวดล้อม ชีวอนามัยและสถิติ 
และความช านาญจากบทบาทและหน้าที่ก่อนหน้านี้ที่เคยท ามา ประสบการณ์เหล่านี้ท าให้บุคลากรมี
ความเชื่อมั่นในความสามารถและผลการปฏิบัติงานของตนเอง อีกทั้ งจากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง
สายวิชาการพบว่าผลสะท้อนจากบุคคลรอบข้างทั้งอาจารย์พ่ีเลี้ยง (Mentor) เพ่ือนร่วมงานและการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของทางคณะเองก็มีส่วนส าคัญที่ส่งผลต่อการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานตาม
หน้าที่ของบุคลากรสายวิชาการ แต่ทั้งนี้บทบาทหน้าที่ทางด้านงานวิจัยนั้นจากการสัมภาษณ์พบว่า
กลุ่มตัวอย่างยังไม่ค่อยมีความเชื่อมั่นในศักยภาพตนเองในด้านงานวิจัย เนื่องด้วยเป็นบุคลากรที่ยังมี
ประสบการณ์มาไม่มากในด้านการเป็นอาจารย์หรือต่อให้มีประสบการณ์ในด้านการเป็นอาจารย์มา
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มากแต่ด้วยภาระงานที่รัดกุมและบทบาทหน้าที่อ่ืน ๆ ท าให้ส่งผลต่อการมีเวลาและศักยภาพการ
ฝึกฝนในการท างานวิจัย 

 

4.3.4 ระดับการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual 
Performance) 

    จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างสายสนับสนุนคณะทันตแพทย์พบว่าเมื่อมี
กิจกรรมอาสาที่อยู่นอกเหนือจากงานในหน้าที่หลักของตนเองก็มักจะมีความเต็มใจที่จะเข้าร่วมหากไม่
ติดภาระในงานหลักตามหน้าที่ตนเองเพราะกิจกรรมต่าง ๆ ภายในของคณะจะมีมาอยู่เรื่อย ๆ ซึ่ง
ต้องการความร่วมมือจากบุคลากรแต่ทั้งนี้ก็ต้องบริหารจัดการงานหลักเป็นส าคัญก่อนเพราะต้องมีการ
จัดล าดับงานส าคัญ งานเร่งด่วนกับงานรองกิจกรรมต่าง ๆ จึงต้องไม่ควรที่จะมากระทบกับงานหลัก
แต่ก็พร้อมที่จะมีส่วนร่วมทุกเมื่อ การเก็บความลับขององค์กรสามารถท าได้ดีมากไม่เคยออกไปพูดข้าง
นอกแม้ว่าโดยส่วนมากแล้วองค์กรจะไม่ได้มีความลับอะไรมากมายในส่วนของกระบวนการท างาน 
การคิดริเริ่มที่จ าเป็นในการท างานก็เป็นสิ่งจ าเป็น อาทิเช่น มีการจัดระบบการท างานให้มีความ
รวดเร็วมากยิ่งขึ้นมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นหรือการหาวิธีการท างานให้รวดเร็วได้ตามข้อก าหนด ใน
ส่วนของการวางแผนระยะยาวมีการวางแผนบ้างบางเรื่อง เช่น  เรื่องส่วนตัวแต่ก็ไม่ใช่ทุกเรื่องถ้า
เกี่ยวกับการท างานเพราะ การจะวางแผนระยะยาวในการท างานจ าต้องขึ้นอยู่กับสิ่งที่ผู้บริหารหรือ
องค์กรต้องการด้วยซึ่งบางครั้งองค์กรมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ส่วนในด้านการท างานเป็นทีม
นั้น พบว่ากลุ่มตัวอย่างชอบการท างานเป็นทีมเพราะมีที่ปรึกษา เกิดการระดมความคิดซึ่งกันและกัน
เพราะงานหลายๆงานไม่สามารถท าได้เพียงคนเดียว  

ในส่วนของสายวิชาการ พบว่าการปฏิบัติตามกฎระเบียบและการปกป้องความลับ
ขององค์กรนั้น กลุ่มตัวอย่างจะอยู่ในกรอบของระเบียบองค์กรเนื่องจากเป็นคนแบบนั้น ชอบท าตาม
กฎระเบียบเพราะท าให้ไม่รุกล้ าคนอ่ืนและเป็นเรื่องที่ต้องท า อีกทั้งโดยปกติจะไม่ค่อยพูดเรื่องที่ไม่
สมควรอยู่แล้วหากไม่เก่ียวข้องกับงานหรือไม่ใช่หน้าที่ตนเอง กิจกรรมที่อยู่นอกเหนืองานก็จะเข้าร่วม
บ่อยหรือบางครั้งก็จะมีรองคณบดีเข้าร่วมด้วยหรือไปแทนงาน อาทิเช่น งานแข่งกีฬาศูนย์สุขศาสตร์ 
ในส่วนของความคิดริเริ่ม จะมีหลายโครงการซึ่งกลุ่มตัวอย่างบางท่านท างานสมาคมปริทันต์  
เป็นผู้เชี่ยวชาญโรคเหงือกจึงเกิดงานรณรงค์เรื่องการสูบบุหรี่ขึ้นซึ่งเป็นงานของ (สสส) โดยจะมีการดึง
นักศึกษาให้เข้าร่วมด้วย ทั้งนี้งานดังกล่าวจะเกี่ยวข้องโดยตรงกับคนไข้ในการเลิกบุหรี่เพราะจากการ
สัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างบางท่านได้กล่าวว่า เป็นการเอาความรู้ด้านปริทันต์ที่มีอยู่มาเชื่อมต่อกับ
กิจกรรมขององค์กรภายนอกเพ่ือการบูรณาการเข้ามาในวิชาเรียนในการรักษาคนไข้จริง ๆ ของ

Ref. code: 25615903031036KBZ



   139 
 

 
 

นักศึกษาเพ่ือให้คนไข้เลิกบุหรี่ได้ นอกจากนี้ยังมีระบบอาจารย์ที่ปรึกษาที่เปลี่ยนไปเป็นระบบสายรหัส
มากขึ้น โดยให้อาจารย์ฝังตัวไปในสายรหัส อาจารย์ 1 ท่านดูแลนักศึกษา 6 คน ซึ่งจะอาศัย
สัมพันธภาพอันดีของระบบสายรหัสนักศึกษามาใช้ในอาจารย์ที่ปรึกษาให้แน่นแฟ้นยิ่งขึ้นโดย  
จะเชื่อมโยงกับชมรมศิษย์เก่าด้วย  

ในส่วนของเป้าหมายระยะยาวนั้นกลุ่มตัวอย่างมีการตั้งเป้าหมายในการเปิด 
training ผู้เชี่ยวชาญเพ่ือการ training นักศึกษาปริญญาตรีที่จะมาเรียนต่อเพ่ือสอบเป็นผู้เชี่ยวชาญใน
อนาคต แต่ทั้งนี้ยังขาดแคลนบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญในการเปิดสอน ในด้านการท างานเป็นทีม 
พบว่ากลุ่มตัวอย่างชอบที่จะท างานเป็นทีมเพราะท างานเป็นกลุ่มอยู่แล้วตั้งแต่สมัยเรียนเนื่องจากการ
เรียนการสอนที่คณะจะเน้น Problem based learning (PBL) การเรียนรู้ที่ใช้ปัญหาเป็นตัวกระตุ้น
ให้ผู้เรียนเกิดความต้องการที่จะใฝ่หาความรู้เพ่ือแก้ปัญหา กระตุ้นให้นักศึกษาลงมือปฏิบัติในการ
แสวงหาความรู้ท างานร่วมกันอีกทั้งงานทางด้านการบริหารก็จ าเป็นต้องมีการระดมความคิดและ
ตัดสินใจร่วมกัน การท างานเป็นทีมจึงส าคัญ  

ในส่วนของคณะสาธารณสุขนั้น พบว่ากลุ่มตัวอย่างสายสนับสนุนมีความเคร่งครัด
ในการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์กรเพราะเป็นแนวทางปฏิบัติที่องค์กรได้มีการก าหนดไว้และเป็น
หน้าที่ของตนเองที่ควรปฏิบัติตาม อีกทั้งในหน้าที่บางอย่างการเก็บความลับขององค์กรก็เป็นเรื่อง
ส าคัญ อาทิเช่น เนื้อหาในการประชุมกับผู้บริหาร หรือ ข้อมูลทางการเงินในส่วนของการจัดซื้อจัดจ้าง 
การเก็บความลับได้ดีจึงเป็นเรื่องส าคัญ ความคิดริเริ่มในส่วนของการท างานก็มีบ้างเพราะกระบวนการ
ท างานในบางงานไม่สามารถใช้วิธีการท างานรูปแบบเดิม ๆ ได้ การแก้ไขปัญหาหรือวิธีการท างาน 
ใหม่ ๆ จึงเข้ามามีส่วนร่วม กิจกรรมที่นอกเหนือจากงานหลักหรือกิจกรรมอาสาต่าง ๆ ถ้ามีโอกาสก็
มักจะเข้าร่วมทุก ๆ งานเนื่องจากได้พบปะผู้คนและสังสรรค์ร่วมกันทั้งในและนอกคณะ ในส่วนของ
การวางเป้าหมายระยะยาวจากการสัมภาษณก์ลุ่มตัวอย่างได้ให้ข้อมูลว่าหากเป็นเรื่องของกระบวนการ
ท างานและต าแหน่งงานต้องขึ้นอยู่กับสิ่งที่องค์กรตั้งเป้าไว้และผู้บริหารต้องการซึ่งในระยะเวลา
ข้างหน้าอีกสามปีห้าปีทุกอย่างก็อาจจะเปลี่ยนแปลงไปอีกการตั้งเป้าหมายระยะยาวจึงต้องสอดรับกับ
สิ่งที่องค์กรตั้งเป้าไว้ซึ่งเป็นไปได้ยาก 

ในสายวิชาการ พบว่าการปฏิบัติตามกฎระเบียบและการรักษาความลับขององค์กร
นั้นสามารถท าได้ดีเพราะเป็นสิ่งจ าเป็น ทั้งนี้กลุ่มตัวอย่างท่านหนึ่งได้ให้ข้อมูลมาว่าในความเป็นจริง
แล้วทางคณะไม่ได้มีความลับอะไรมากมายเพราะการบริหารงานนั้นต้องมีการแสดงให้เห็นถึงความ
โปร่งใส การเข้าร่วมในกิจกรรมที่อยู่นอกเหนือจากงานหลักหากมีโอกาสก็จะเข้าร่วมทุกครั้งเพ่ือ
ติดตามความเคลื่อนไหวของทั้งในคณะและนอกคณะและสอดส่องดูแลนักศึกษาแต่กับบางท่านก็เข้า
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ร่วมบ้างแต่ไม่เยอะเพราะบางกิจกรรมบางงานก็เหมาะกับคนหนุ่มสาวมากกว่า ในส่วนของความคิด
ริเริ่มในงานนั้นมีมากเพราะมีการน าโปรแกรมใหม่ ๆ มาใช้กับนักศึกษา เช่น คลาสโฟร์ ในการจับเวลา
ท าข้อสอบของนักศึกษา การหาวิธีการในการบูรณาการเนื้อหาในการเรียนให้นักศึกษาสามารถ
น าไปใช้จริงได้หรือในด้านของการศึกษาวิจัยเพราะการเป็น advisor ของนักศึกษาปริญญาเอกด้วยจึง
ต้องมีความคิดใหม่ ๆ อยู่ตลอดเวลาเพ่ือดูแลและให้ค าแนะน าต่องานวิจัยของนักศึกษา ในส่วนของ
การวางเป้าหมายระยะยาวจากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างสายวิชาการได้ให้ข้อมูลไปในทิศทาง
เดียวกันว่าใน career path ของความเป็นอาจารย์หมาวิทยาลัยเองได้มีการวางเป้าหมายไว้ในตัวอยู่
แล้วการยึดมั่นในเป้าหมายเอาไว้จึงส าคัญ อาทิเช่น การผลิตงานวิจัยเพ่ือขอต าแหน่ง ผศ. รศ.หรือ ศ. 
ภายในระยะเวลาที่ก าหนดไว้ เป็นต้น ในขณะที่บางคนไม่ได้มีการตั้งเป้าหมายระยะยาวเอาไว้เพราะ
สภาพแวดล้อมเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา เนื่องจากการวางแผนระยะยาวนั้นเหมาะกับบริบทแวดล้อมที่
ไม่เปลี่ยนแปลงมาก ในส่วนของการท างามเป็นทีม พบว่าการท างานเป็นทีมนั้นราบรื่นมากกว่าเพราะ
ได้ปรึกษาหารือกับท้ังในเรื่องการเรียนการสอน งานวิจัยโดยเฉพาะงานด้านการบริหารนั้นการท างาน
เป็นทีมส าคัญมาก 

4.3.5 ระดับการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ (Adaptive 
Performance) 

          จ า ก ก า ร สั ม ภ า ษ ณ์  พ บ ว่ า ใ น ส่ ว น ข อ ง บุ ค ล า ก ร ส า ย ส นั บ ส นุ น 
คณะทันตแพทยศาสตร์ การรับมือกับความเครียดจากการท างานนั้นโดยรวมแล้วสามารถรับมือกับ
ความเครียดได้ดีเพราะเม่ือเกิดความเครียดก็มักจะกลับมาตั้งสติก่อน ทบทวนว่าปัญหาคืออะไร ตนเอง
สามารถรับมือกับปัญหาได้ดีมากน้อยเพียงใดแล้วค่อย ๆ เผชิญหน้าและหาวิธีการที่เหมาะสมในการ
รับมือกับปัญหาที่ก่อให้เกิดความเครียด ในด้านการเรียนรู้เทคโนโลยีใหม่ ๆ ที่เข้ามาในกระบวนการ
ท างานก็สามารถเรียนรู้ได้ดี อาทิเช่น โปรแกรมส าเร็จรูปที่ใช้ในส านักงาน Microsoft office รูปแบบ
ต่าง ๆ ฯลฯ เพราะเนื่องจากงานมีความจ าเป็นต้องใช้ในงานจึงต้องตามให้ทันและปรับปรุงทักษะการ
ใช้เทคโนโลยีให้ดีขึ้นโดยเฉพาะในงานสายปฏิบัติการณ์ในทางคลินิกทันตกรรมก็มีความจ าเป็นต้อง
เรียนรู้เทคโนโลยีที่เข้ามาใหม่อยู่ตลอดเวลาเพ่ือให้เกิดความช านาญในทักษะทางเครื่องมือในงานและ
ความปลอดภัยของผู้มารับบริการ ในส่วนของการปรับตัวต่อความหลากหลาย พบว่าบุคลากรสามารถ
ปรับตัวต่อความหลากหลายได้ดีมาก ทั้งทางด้านความหลากหลายทางความคิด วัฒนธรรม ชาติพันธุ์ 
ในการท างานเพราะการท างานต้องเจอความหลากหลายเป็นเรื่องปกติอยู่แล้วแม้จะเจอความกดดัน
บ้างในบางเวลาแต่ก็สามารถปรับตัวได้ดี ไม่ก่อให้เกิดความขัดแย้งในการท างาน  
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ในส่วนของบุคลากรสายวิชาการพบว่ากลุ่มตัวอย่างสามารถรับมือกับความเครียด
ได้ดีเพราะการท างานย่อมต้องเจอกับความกดดันแค่ต้องรู้ตัวและมีสติตลอดเวลา รู้ว่าปัญหาคืออะไร 
ความเครียดคืออะไร พยายามแก้ไขสิ่งที่เกิดขึ้นและผ่อนคลายกับบางท่านเมื่อเครียดก็จะนอนจะไม่ฝืน
ตนเองเพราะฝืนไปก็ไม่มีประโยชน์ต้องค่อย ๆ คิดแก้ปัญหา จะมีการ set priority เรื่องไหนส าคัญ 
เรื่องไหนเร่งด่วนก็ควรจัดการก่อนแล้วค่อยตามจัดการเรื่องรองลงมา ในส่วนของการเรียนรู้เทคโนโลยี
ใหม่ในการลองอะไรใหม่อยู่ตลอดอย่างในส่วนการปฏิบัติงานทางด้านทันตกรรมเครื่องมือต่าง  ๆ ที่ใช้
ในงานก็เป็นเครื่องมือที่ใช้อยู่เป็นประจ าก็จะมีความคุ้นเคยเป็นอย่างดี ส่วนกับโปรแกรมต่าง ๆ ที่เข้า
มาใหม่ ๆ ก็ต้องพยายามเรียนรู้ให้ได้มากที่สุดเพราะจ าเป็นในการเชื่อมโยงกับการเรียนการสอนกับ
บางท่านเนื่องด้วยตารางงานที่รัดกุมการเรียนรู้เทคโนโลยีใหม่ ๆ จึงเป็นเรื่องยาก อาทิเช่น โปรแกรม
ใหม ่ๆ ที่น าเข้ามาใช้ในฐานข้อมูลด้านงานเอกสาร ในส่วนของการปรับตัวต่อความหลากหลายเองนั้น
กลุ่มตัวอย่างสามารถรับมือได้ดีและชอบกับความหลากหลายในที่ท างานเพราะมีหลายด้าน หลาย
ประเด็น เนื่องจากเป็นคนที่ชอบรับฟังอยู่แล้ว ชอบเรียนรู้จากคู่สนทนา ซึ่งจากการสัมภาษณ์กลุ่ม
ตัวอย่างสายวิชาการท่านหนึ่งได้กล่าวว่าทุกครั้งที่มีการสนทนาจะได้เรียนรู้อะไรหลาย ๆ อย่างจาก
การพูดคุยและสามารถน าส่วนดีที่ได้เรียนรู้จากคู่สนทนามาปรับใช้ได้ โดยเฉพาะในด้านงานหุ้นส่วน
ทางคลินิกจะต้องพบกับความหลากหลายเยอะมากทั้งจากผู้มารับบริการและหุ้นส่วนเอง การเปิดใจ
ยอมรับจึงส าคัญ การท างานก็จะต้องมีความยืดหยุ่นให้มากเพราะมีความท้าทายให้ได้เรียนรู้อยู่ตลอด
ทั้งส่วนที่ดีและไม่ดีแต่เราจะต้องน ามาเป็นบทเรียน 

ทางด้านบุคลากรสายสนับสนุนของคณะสาธารณสุขนั้น พบว่าการรับมือกับ
ความเครียดสามารถท าได้ดี ถึงแม้จะมีความกดดันจากการท างานบ้างแต่ก็สามารถแยกแยะได้ว่า
ปัญหาคืออะไรและจะสามารถรับมือกับความเครียดที่เกิดจากปัญหาเหล่านั้นอย่างไรและควรที่จะ
ผ่อนคลายให้ได้เพราะหากเครียดมากไปจะส่งผลต่อสมรรถนะในการท างานได้ ในด้านการเรียนรู้
เทคโนโลยีในการท างานใหม่ ๆ ก็สามารถเรียนรู้ได้ดีโดยเฉพาะเทคโนโลยีที่เกี่ยวข้องกับงานในหน้าที่
ของตนเองโดยตรงจะต้องสามารถเรียนรู้ให้ได้เพ่ือน ามาใช้ในงาน แรก ๆ อาจจะมีปัญหาบ้างกับการใช้
โปรแกรมใหม่ ๆ เช่น โปรแกรมส าเร็จรูปในส านักงานต่าง ๆ แต่เมื่อมีการฝึกฝนไปเรื่อย ๆ ก็จะเกิด
ความคุ้นชินและช านาญไปเองเพราะงานทุกงานจ าเป็นต้องเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ อยู่แล้วทั้งด้านเทคโนโลยี
และวิธีการท างานเป็นเรื่องปกติ ในส่วนของการปรับตัวต่อความหลากหลายทางด้านความคิด 
วัฒนธรรมและชาติพันธุ์ พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีการปรับตัวต่อความหลากหลายได้เป็นอย่างดีเพราะการ
ท างานนอกจากจะต้องเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ แล้วการพบเจอกับความหลากหลายก็เป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ 
ดังนั้นจึงควรมีการปรับตัว ซึ่งกลุ่มตัวอย่างก็สามารถท าได้ดีและมีความราบรื่นในการท างาน บางคนก็
ชื่นชอบที่ได้แลกเปลี่ยนความคิดท่ีหลากหลายเพราะท าให้ได้ไอเดียใหม่ ๆ มาใช้ในการท างานได้  
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ในส่วนของสายวิชาการนั้นพบว่าบุคลากรสายวิชาการมีการรับมือกับความเครียด
ได้ดีมากเนื่องด้วยมีประสบการณ์ท างานมานานเมื่อมีประสบการณ์เยอะก็จะสามารถรับมือกับความ
กดดันต่างได้ดีกับบางท่านแม้จะประสบการณ์น้อยแต่การรับมือกับความเครียดให้ได้ก็เป็นสิ่งจ าเป็น
เพราะการท างานมีความกดดันอยู่ตลอดเวลา จึงต้องตั้งตัวให้ดี หาทีมหรืออาจจะปรึกษาหารือกับ
อาจารย์พ่ีเลี้ยง (Mentor) ในการช่วยกันหาทางออกหาข้อมูลและวิเคราะห์ ในส่วนของการเรียนรู้
เทคโนโลยีในการท างานมีการน ามาใช้และมีให้อาจารย์เรียนรู้ได้ตลอดเวลา มีการเชิญวิทยากรมา
อบรมบรรดาคณาจารย์ในการเข้าถึงเทคโนโลยีใหม่ ๆ ซึ่งต้องเรียนรู้ตามให้ทันเพ่ือน ามาใช้ในงานและ
ในส่วนของการปรับตัวในความหลากหลาย พบว่า กลุ่มตัวอย่างสามารถปรับตัวได้ดีมากเพราะมี
ประสบการณ์และผ่านมาเยอะกับความหลายหลายทั้งทางด้านวัฒนธรรมและความคิดท าให้สามารถ
รับมือได้ดี ร่วมงานกันได้ ไม่ก่อให้เกิดปัญหาในการท างานกับบางท่านที่ประสบการณ์ยังไม่มากก็
สามารถปรับตัวได้ดีเช่นเดียวกันเพราะการท างานย่อมเจอกับความหลากหลายเป็นเรื่องปกต ิ
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4.4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

จากการทดสอบสมมติฐานงานวิจัยนั้นสามารถสรุปได้ตามตารางที่ 4.12 ดังต่อไปนี้ 

ตารางที่ 4.12  

สรุปผลการทดสอบสมมติฐานงานวิจัย 

สมมติฐานงานวิจัย                                                 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานการวิจัยที่ 1 : การรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์                 คณะทันตแพทยศาสตร์ 
และการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task    ยอมรับสมมติฐานงานวิจัย 
Performance) ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์    (r = 0.314 , p <.05) 
(Contextual Performance) และ  
ผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ (Adaptive Performance)  คณะสาธารณสุขศาสตร์ 
ของพนักงานในสังกัดคณะทันตแพทยศาสตร์  ยอมรับสมมติฐานงานวิจัย 
และคณะสาธารณสุขศาสตร์ในมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ (r = 0.272 , p <.05) 
ของแต่ละคณะนั้นมีความสัมพันธ์กัน 
 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2 : การรับรู้ความสามารถตนเอง คณะทันตแพทยศาสตร์ 
นั้นมีความสัมพันธ์ต่อการรับรู้ผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่  ยอมรับสมมติฐานงานวิจัย 
(Task Performance) ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (r = 0.358 , p <.05) 
(Contextual Performance) และ  
ผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ (Adaptive Performance)         คณะสาธารณสุขศาสตร์ 
ของพนักงานคณะทันตแพทยศาสตร์และ                                     ยอมรับสมมติฐานงานวิจัย 
คณะสาธารณสุขศาสตร์ในสังกัดมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์                       (r = 0.351 , p <.05) 
 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3 : การรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์                 คณะทันตแพทยศาสตร์ 

การรับรู้ความสามารถตนเองมีความสัมพันธ์กับการรับรู้                    เป้าหมายกับผลงานและ 

ต่อผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task Performance)                     Self-efficacyกับผลงาน 

ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual Performance)         ยอมรับสมมติฐานงานวิจัย 

และ ผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ (Adaptive Performance)    (r = 0.314 , p <.05) 

ของพนักงานคณะทันตแพทยศาสตร์และสาธารณสุขศาสตร์ธรรมศาสตร์ (r = 0.358 , p <.05) 
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ตารางที่ 4.12 (ต่อ) 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐานงานวิจัย 

               สมมติฐานงานวิจยั                                               ผลการทดสอบสมมุติฐาน 

    สมมติฐานการวิจัยที่ 3   (ต่อ)                                             คณะสาธารณสุขศาสตร์ 

                                                                เป้าหมายกับผลงานและ 
                                                                 Self-efficacyกับผลงาน 
                                                                 ยอมรับสมมติฐานงานวิจัย 

                                                                    (r = 0.272 , p <.05) 
                                                                                     (r = 0.351 , p <.05) 

 

สมมติฐานการวิจัยที่ 4 : ความสัมพันธ์ระหว่าง                             คณะทันตแพทยศาสตร์ 
การรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์                                                ยอมรับสมมติฐานงานวิจัย 
การรับรู้ความสามารถตนเองและการรับรู้ 
ต่อผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task Performance)                     คณะสาธารณสขุศาสตร์ 
ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual Performance)         ยอมรับสมมติฐานงานวิจัย 
และ ผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้  
(Adaptive Performance) ของพนักงานคณะ 
ทันตแพทยศาสตร์และคณะสาธารณสุขศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์นั้นเมื่อ 
น ามาเปรียบเทียบกันแล้วไม่มีความแตกต่างกัน 
 

สมมติฐานการวิจัยที่ 5 : การรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์                      คณะทันตแพทยศาสตร์ 
การรับรู้ความสามารถตนเอง                                                                 ปฏิเสธสมมติฐานงานวิจัย 

และการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการ                เป้าหมาย, self-efficacy  

และสายปฏิบัติการณ์คณะทันต                                                (t = 0.740, -0.688) 

แพทยศาสตร์และคณะสาธารณสุขศาสตร์                                    ยอมรับสมมติฐานงานวิจัย 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ในแต่ละคณะนั้น                                    ผลงาน (t = 2.113)  

ไม่มีความแตกต่างกัน                                                             (p <.05) 
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ตารางที่ 4.12 (ต่อ) 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐานงานวิจัย 
  

                    สมมติฐานงานวิจัย                                         ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานที่ 5 (ต่อ) คณะสาธารณสุขศาสตร์ 
 ปฏิเสธสมมติฐานงานวิจัย 

 เป้าหมาย, self-efficacy และ 

 ผลงาน 
 (t = 0.421, 1.725, 0.000) 
 (p <.05) 

 
สมมติฐานการวิจัยที่ 6 : ความสัมพันธ์ระหว่าง                            คณะทันตแพทยศาสตร์ 
การรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ การรับรู้ความสามารถตนเอง            ยอมรับสมมติฐานงานวิจัย 
และการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task Performance)  
ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual Performance)  คณะสาธารณสุขศาสตร์ 
และผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้  ยอมรับสมมติฐานงานวิจัย
(Adaptive Performance) ของพนักงานทั้ง 2 คณะ 
นั้นส่งผลลัพธ์ไปในทางที่ดีต่อผลการปฏิบัติงานขององค์การ 
 
หมายเหตุ : โดยผู้วิจัย 

จากผลการวิเคราะห์ทางสถิติจึงสรุปได้ว่าในส่วนของสมมติฐานที่ 1, 2, 3, 4 และ 
6 ตามตารางนั้นแสดงให้เห็นว่าจากการทดสอบทางสถิติที่ได้จึงปฏิเสธสมมติฐานศูนย์ (0) และยอมรับ
สมมติฐานทางเลือก ทั้งสมมติฐานที่ 1, 2, 3, 4 และ 6 แต่ในส่วนของสมมติฐานที่ 5 นั้นตัวเลขทาง
สถิติกลับพบว่าค่า p-value มีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญที่ก าหนดไว้ที่ .05 จึงยอมรับสมมติฐานศูนย์ 
(0) และปฏิเสธสมมติฐานที่ 5 ในส่วนของการรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์และการรับรู้ความสามารถ
ตนเองของคณะทันตแพทยศาสตร์ แต่ในส่วนของการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานกลับปฏิเสธสมมติฐาน
ศูนย์ (0) และยอมรับสมมติฐานที่ 5 และในส่วนของคณะสาธารณสุขศาสตร์นั้นยอมรับสมมติฐานศูนย์ 
(0) และปฏิเสธสมมติฐานที่ 5 ของทั้ง 3 ตัวแปร 
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 

 
การศึกษาวิจัยชิ้นนี้มุ่งเน้นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ต่อเป้าหมายเชิง 

กลยุทธ์ขององค์กร การรับรู้ความสามารถตนเองและการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงาน 3 รูปแบบ คือ การ
รับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task Performance) ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ 
(Contextual Performance) และผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ (Adaptive Performance) 
โดยเป็นการศึกษาเปรียบเทียบกันระหว่างบุคลากร ในคณะทันตแพทยศาสตร์และคณะ 
สาธารณสุขศาสตร์ในสังกัดมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  

กลุ่มตัวอย่างในงานวิจัยชิ้นนี้  คือ บุคลากรในคณะทันตแพทยศาสตร์และคณะ
สาธารณสุขศาสตร์ในสังกัดมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์รังสิต ทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุน
หรือปฏิบัติการ จ านวนทั้งสิ้น 188 คน แบ่งเป็นบุคลากรของพนักงานในคณะทันตแพทยศาสตร์ 
จ านวน 119 คน บุคลากรคณะสาธารณสุขศาสตร์ จ านวน 69 คน งานวิจัยชิ้นนี้ใช้แบบสอบถามและ
การสัมภาษณ์เป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล 

จากนั้นผู้วิจัยจะน าข้อมูลทั้งหมดที่ได้รับคืนจากแบบสอบถามมาท าการวิเคราะห์ผ่าน
โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS for windows เพ่ือหาค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การทดสอบค่าที (T-test) ของ
กลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่มและค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation Coefficient) 

 
5.1 อภิปรายผลการวิจัย 

5.1.1 ลักษณะปัจจัยส่วนบุคคล 

  ในส่วนของคุณลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างในงานวิจัยนั้น พบว่ากลุ่ม
ตัวอย่างส่วนใหญ่อยู่ในช่วงอายุระหว่าง 31-40 ปี มีจ านวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 47.9 เนื่องจากว่า
บุคลากรส่วนใหญ่ของกลุ่มตัวอย่างนั้นมีวุฒิการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี มีจ านวน 87 คน คิดเป็น
ร้อยละ 46.3 ทั้งนี้จากการเก็บข้อมูลพบว่าบุคลากรสายวิชาการของคณะทันตแพทยศาสตร์จ านวน
หนึ่งนั้นมีวุฒิการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี ซึ่งแตกต่างจากคณะสาธารณสุขที่บุคลากรทางด้าน
วิชาการหรือบรรดาคณาจารย์ทุกท่านนั้นมีวุฒิการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาโทขึ้นไปและโดยส่วนมาก
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จะมีวุฒิการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาเอก ทั้งนี้อันเนื่องมาจากความแตกต่างระหว่างระยะเวลาทาง
การศึกษาและเกณฑ์ในการรับบุคลากรเข้าท างานของคณะในสายวิทยาศาสตร์การแพทย์ซึ่งต่างจาก
สาขาอ่ืนและสาธารณสุข ซึ่งจากการสัมภาษณ์นั้นพบว่าอาจารย์คณะทันตแพทยศาสตร์นั้นจบ
การศึกษาระดับปริญญาตรี ซึ่งมีระยะเวลาการศึกษาโดยปกติแล้วรวมทั้งสิ้น 6 ปี จึงสามารถ
เทียบเคียงได้กับบุคลากรสายอื่นท่ีจบปริญญาโท โดยเฉพาะสายสังคมที่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี
และโทในระยะเวลารวมแล้ว 6 ปีเช่นกัน ซึ่งทั้งนี้ทางคณะเองได้มีการคิดค่าตอบแทนให้บุคลากร
เทียบเท่าวุฒิปริญญาโท และทางคณะเองก็มีนโยบายส่งต่อบุคลากรเหล่านี้ในการไปศึกษาต่อเพ่ือเพ่ิม
ความเชี่ยวชาญทางด้านทันตกรรมในแต่ละด้าน (เด็ก, จัดฟัน, ชุมชน, ปริทันต์ ฯลฯ) หรือเพ่ือปรับวุฒิ
ทางการศึกษาและรับใบประกอบโรคศิลป์ในอนาคต อย่างไรก็ดีก็พบข้อจ ากัดของบุคลากรสาย
วิชาการท่ีมีวุฒิการศึกษาในระดับปริญญาตรีของคณะทันตแพทยศาสตร์เช่นกันด้วยเงื่อนไขของ สกอ. 
(ส านักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา) ท าให้บุคลากรสายวิชาการที่มีวุฒิปริญญาตรีนั้นมีภาระความ
รับผิดชอบโดยรวมเทียบเท่ากับบุคลากรสายวิชาการที่มีวุฒิปริญญาโทขึ้นไปในเรื่องการเรียนการสอน
แต่ด้วยเงื่อนไขของ สกอ.บางประการท าให้บุคลากรเหล่านี้ไม่สามารถรับผิดชอบหน้าที่บางด้านได้ 
เช่น การควบคุมนักศึกษาฝึกงานหรือการควบคุมนักศึกษาแพทย์ในคลินิกทันตกรรมเพราะหน้าที่
เหล่านี้จ าเป็นต้องใช้บุคลากรที่มีประสบการณ์ นอกจากนี้ในส่วนปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง
พบว่ามีบุคลากรระดับวุฒิการศึกษาที่ต่ ากว่าระดับปริญญาตรี มีจ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 13.8 
ซึ่ งพบว่ าจ านวนทั้ งหมดนั้ น เป็นบุคลากรสายสนับสนุนหรือสายปฏิ บัติ การณ์ของคณะ 
ทันตแพทยศาสตร์ ซึ่งแตกต่างจากคณะสาธารณสุขที่บุคลากรสายสนับสนุนนั้นมีวุฒิการศึกษาระดับ
ปริญญาตรีขึ้นไป จากการสัมภาษณ์พบว่าในส่วนของเกณฑ์การรับบุคลากรสายสนับสนุนเข้าท างาน
ของคณะทันตแพทยศาสตร์ เองก็มีความแตกต่า งจากคณะอ่ืนเช่นเดียวกัน เนื่องจากคณะ 
ทันตแพทยศาสตร์นั้นต้องมีสายวิชาชีพที่ช่วยการเรียนการสอนนักศึกษาในคลินิก ซึ่งหน้าที่ดังกล่าวซึ่ง
จะมีทั้งปริญญาตรีและระดับประกาศนียบัตร ตัวอย่างเช่น ต าแหน่งผู้ช่วยทันตกรรม รับวุฒิ ม.6 ซึ่งจะ
เรียนหลักสูตรนี้ 1 ปี ได้ประกาศนียบัตร หรือต าแหน่งช่างทันตกรรม รับวุฒิ ม. 6 เรียน 2 ปี  
ได้ประกาศนียบัตร หรือต าแหน่งช่างอิเล็กทรอนิกส์ทางคณะก็จะรับวุฒิ ปวส ได้เช่นเดียวกันหรือ
แม้กระทั่งบางต าแหน่งที่ท างานในส านักงานเลขานุการก็ไม่จ าเป็นต้องต้องรับวุฒิปริญญาตรี เช่น 
นักการภารโรง คนขับรถ ซึ่งคณะอ่ืน ๆ ก็จะมีต าแหน่งนี้เหมือนกัน แต่ทั้งนี้ต าแหน่งดังกล่าวไม่ได้
รวมอยู่กับกลุ่มตัวอย่างในงานวิจัยชิ้นนี้ ดังนั้นจึงจะเห็นได้ว่าคุณลักษณะส่วนบุคคลในด้านของระดับ
การศึกษาของกลุ่มตัวอย่างทั้ง 2 คณะนั้นมีความแตกต่างกันพอสมควร อันเนื่องมาจากระยะเวลาทาง
การศึกษาของบุคลากรสายวิชาการ เกณฑ์การรับบุคลากรของคณะและบทบาทหน้าที่ในส่วนของ
ความเชี่ยวชาญทางเทคนิคการแพทย์ท าให้คณะทันตแพทย์สามารถรับบุคลากรที่ดูเหมือนจะไม่ตรง
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ตามเกณฑ์เมื่อเทียบกับคณะอ่ืน ๆ ในมหาวิทยาลัยได้ นอกจากนี้ในส่วนของประสบการณ์การท างาน
ของกลุ่มตัวอย่างพบว่าบุคลากรที่มีอายุงานตั้งแต่ 7 ปีขึ้นไปมากที่สุด มีจ านวน 73 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 38.8 ทั้งนี้เนื่องจากบุคลากรส่วนมากของทั้งสองคณะโดยเฉพาะบุคลากรสายวิชาการส่วนมาก
นั้นจะเป็นผู้เชี่ยวชาญและมีประสบการณ์ทางด้านการสอน การท าคลินิกและการท างานวิจัย  
ซึ่งมีประสบการณ์ท างานมายาวนาน อีกทั้งบุคลากรสายสนับสนุนและปฏิบัติการณ์ก็เป็นผู้เชี่ยวชาญ
ทางเทคนิคเฉพาะด้านหรือตามสายงานเช่นกัน อาทิเช่น ผู้เชี่ยวชาญทาง lab หรือ ผู้เชี่ยวชาญ
ทางด้านทรัพยากรมนุษย์และการวางแผนกลยุทธ์ เป็นต้น ซึ่งสอดคล้องไปกับจ านวนปีของอายุการ
ท างาน 

5.1.2 ระดับตัวแปร (การรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ การรับรู้ความสามารถตนเอง
และผลการปฏิบัติงานทั้ง 3 รูปแบบ) 

 ตัวแปรของการรับรู้เป้าหมายเชิงกลยุทธ์ของทั้ง 2 คณะ พบว่าการรับรู้ของกลุ่ม
ตัวอย่างของทั้ง 2 คณะนั้นมีการรับรู้และเข้าใจถึงเป้าหมายกลยุทธ์ขององค์กรเพราะเป้าหมายเป็น
ตัวก าหนดทิศทางในกระบวนการท างาน เป้าหมายเป็นตัวก าหนดโครงการที่จะเกิดขึ้นและยังเป็น
ตัวชี้วัดถึงผลการปฏิบัติงานที่องค์กรต้องการไปให้ถึง เป้าหมายกลยุทธ์ของทั้งสองคณะนั้นเป็น
นโยบายที่สอดรับไปกับแผนกลยุทธ์ของมหาวิทยาลัย ฉบับที่ 12 ซึ่งเป้าหมายกลยุทธ์ของทั้งสองคณะ
มีความคล้ายคลึงกันโดยเฉพาะในส่วนของประเด็นยุทธศาสตร์ของคณะที่สามารถใช่ร่วมกันได้ 

 ในส่วนของระดับการรับรู้ความสามารถตนเอง (Self-efficacy) นั้น จากการศึกษา
พบว่ากลุ่มตัวอย่างบุคลากรทั้ง 2 คณะนั้นมีระดับการรับรู้ความสามารถตนเองอยู่ในระดับที่สูงแต่
บุคลากรคณะสาธารณสุขนั้นมีระดับการรับรู้ความสามารถตนเองที่มากกว่าคณะทันตแพทยศาสตร์ 
ซึ่งพบว่าบุคลากรทันตแพทย์นั้นนอกจากงานทางด้านการศึกษา การวิจัยแล้วนั้น ในสายสนับสนุนบาง
ต าแหน่งเรียกร้องให้บุคลากรต้องมีความสามารถทางด้านเทคนิคและความช านาญในเครื่องมือใน
ระดับสูงเพ่ือตอบสนองต่อความพึงพอใจของประชาชนหรือนักศึกษาที่มารับบริการในสายวิชาการยัง
มีงานที่เก่ียวข้องกับการบริการทางทันตกรรม การให้บริการแก่ชุมชน การเป็นหุ้นส่วนทางคลินิก ฯลฯ 
สิ่งเหล่านี้เองที่อาจส่งผลต่อระดับการรับรู้ความสามารถตนเองของบุคลากรคณะทันตแพทย์ศาสตร์ 

ในตัวแปรของการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task Performance) ของ
ทั้ง 2 คณะ พบว่าการรับรู้ของกลุ่มตัวอย่างทั้ง 2 คณะมีระดับการรับรู้ถึงผลการปฏิบัติงานในหน้าที่
หลักของตนเองในระดับที่สูงมาก อันเนื่องมาจากประสบการณ์ในการท างานของแต่ละท่านที่มีมา
ยาวนานไม่ต่ ากว่า 7 ปี ท าให้มีความเชี่ยวชาญตามหน้าที่หลักของตนเองได้เป็นอย่างดี  นอกจากนี้ใน
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานก็เป็นไปได้อย่างราบรื่นเนื่องจากการท างานนั้นต้องท างานกัน
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อย่างเป็นระบบมีการท างานเชื่อมโยงกันเป็นระบบในทุกต าแหน่งงานท าให้ต้องมีการติดต่อสื่อสารกัน 
การพูดคุยการสร้างสัมพันธ์ภาพอันดีเพ่ือหลีกเลี่ยงการท างานแยกส่วนแบบ silo แต่ทั้งนี้ในส่วนของ
บุคลากรสายวิชาการท้ังสองคณะในหน้าที่หลักในด้านกาท างานวิจัยบุคลากรยังมีการรับรู้ในศักยภาพ
ด้านงานวิจัยของตนเองที่ยังไม่ดีพอเนื่องด้วยตารางงานที่รัดกุมและประสบการณ์ความช านาญ 

ในส่วนของตัวแปรระดับการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติ งานตามสถานการณ์ 
(Contextual Performance) ของบุคลากรทั้ง 2 คณะนั้นพบว่ากลุ่มตัวอย่างมีระดับการรับรู้ต่อผล
การปฏิบัติงานที่ช่วยส่งเสริมหน้าที่หลักของตนเองที่สูง ทั้งนี้บุคลากรทั้งจากคณะทันตแพทยศาสตร์
และคณะสาธารณสุขศาสตร์นั้นมีการรับรู้ผลการปฏิบัติงานที่เปรียบเสมือนพฤติกรรมที่ส่งเสริมหน้าที่
หลักได้ระดับมากท่ีสุดทั้งในแง่ของการมีจิตอาสาในงานที่นอกเหนือจากงานหลักที่บุคลากรในทุกภาค
ส่วนมักจะเต็มใจให้ความร่วมมือ การเก็บความลับขององค์กรซึ่งส่วนมากแล้วในแง่ของการบริหารงาน
นั้นองค์กรไม่ได้มีความลับอะไรมากมายเพราะการบริหารงานนั้นต้องมีความโปร่งใส สามารถ
ตรวจสอบได้ ความคิดริเริ่มในการท างานที่ต้องมีอยู่ตลอดเวลาโดยเฉพาะในงานสายวิชาการเพราะ
ต้องน ามาใช้ในการบูรณาการให้เข้ากับการเรียนการสอนและการเป็นที่ปรึกษาในงานวิจัยแก่นักศึกษา
และการวางแผนระยะยาวในการท างานซึ่งโดยรวมแล้วหากเป็นการวางแผนระยะยาวในการท างาน
นั้นเป็นไปได้ยากเพราะในองค์กรมีพลวัตที่เปลี่ยนแปลงไปอยู่ตลอดเวลา  

ในส่วนของตัวแปรระดับการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ 
(Adaptive Performance) ของบุคลากรทั้ง 2 คณะนั้นพบว่ากลุ่มตัวอย่างมีระดับการรับรู้ต่อผลการ
ปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้องกับการปรับตัวไปตามพลวัตหรือสภาพแวดล้อมขององค์กรที่เปลี่ยนแปลงไป
ได้มากที่สุด ทั้งนี้บุคลากรทั้งสองคณะทั้งคณะทันตแพทยศาสตร์และสาธารณสุขศาสตร์นั้น มีระดับ
การรับรับรู้ทั้งในส่วนของการรับมือกับความเครียดจากการท างานซึ่งสามารถท าได้ดีการท างานย่อม
ต้องเจอกับความกดดันแค่ต้องรู้ตัวและมีสติตลอดเวลา การเรียนรู้เทคโนโลยีใหม่ ๆ ที่เข้ามาใน
กระบวนการท างานซึ่งก็มีให้เรียนรู้อยู่ตลอดเวลาก็ต้องพยายามเรียนรู้ให้ได้มากที่สุดเพราะจ าเป็นใน
การเชื่อมโยงกับการเรียนการสอนหรือน ามาใช้ในทักษะทางการบริการแก่ประชาชน การปรับตัวต่อ
ความหลากหลายในที่ท างานทั้งทางด้านทางความคิด วัฒนธรรม ชาติพันธุ์ บุคลากรก็สามารถปรับตัว
ได้ดีไม่ก่อให้เกิดความขัดแย้งในการท างาน  

5.1.3 อภิปรายกรอบแนวคิดงานวิจัย 

  จากผลลัพธ์ทางสถิติที่ได้นั้นเมื่อมาเปรียบเทียบกับกรอบแนวคิดในงานวิจัยที่
ผู้วิจัยได้มีการก าหนดเอาไว้ตั้งแต่ต้นคือ ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์  
การรับรู้ความสามารถตนเอง (Self - efficacy) และการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานทั้ง 3 รูปแบบ 
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(ผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task Performance) ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual 
Performance) และผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ (Adaptive Performance)) นั้น การรับรู้
ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์จะส่งผลต่อการรับรู้ผลการปฏิบัติงาน ในขณะที่ตัวแปรของการรับรู้
ความสามารถตนเองนั้นจะเป็นตัวกลางที่ท าให้การรับรู้ต่อเป้าหมายกลยุทธ์และผลการปฏิบัติงานนั้น  
มีความสัมพันธ์กัน อีกท้ังยังเป็นตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กับการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานอีกด้วย 

ซึ่งจากผลการวิจัยทั้งจากวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติและการเก็บข้อมูลจากการ
สัมภาษณ์นั้นพบว่าตัวแปรในงานวิจัยทั้งในส่วนของการรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์และการรับรู้
ความสามารถตนเอง (Self - efficacy) นั้น ล้วนมีความสัมพันธ์กับการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานแทบ
ทั้งสิ้นของบุคลากรทั้งคณะทันตแพทยศาสตร์และสาธารณสุขศาสตร์อันสอดคล้องกับกรอบแนวคิด
ทางการวิจัยที่ผู้วิจัยได้ตั้งเอาไว้ ทั้งนี้จากข้อมูลเชิงคุณภาพนั้นจะพบว่าการรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกล
ยุทธ์ขององค์กรนั้นมีความส าคัญต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กรเพราะหากบุคลากรมีความเข้าใจและ
รับรู้ได้ถึงเป้าหมายกลยุทธ์หรือความต้องการที่องค์กรต้องการจะไปให้ถึงแล้วนั้นบุคลากรก็จะแสดง
พฤติกรรมในงานท างานที่สอดคล้องกับความต้องการขององค์กรได้อย่างถูกต้องถูกทิศทาง อีกทั้งยังท า
ให้บุคลากรนั้นมีการตระหนักรู้อยู่ตลอดเวลาว่าตนเองนั้นมีผลการปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับเป้าหมาย
ที่องค์ได้ตั้งไว้มากน้อยเพียงใดเพ่ือที่จะได้มีการปรับปรุงแก้ไขหรือพัฒนาให้ผลการปฏิบัติงานของ
ตนเองนั้นมีความสอดคล้องกับมาตรฐานตามที่เป้าหมายขององค์กรได้ก าหนดหรือคาดหวังไว้ เช่นนี้
แล้วเมื่อบุคลากรมีการรับรู้ถึงเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ขององค์กร บุคลากรก็จะมีการรับรู้ถึงผลการ
ปฏิบัติงานของตนเองด้วยเช่นเดียวกัน ทั้งนี้แม้รูปแบบของผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ 
(Contextual Performance) อาจจะไม่ใช่พฤติกรรมที่เกี่ยวข้องโดยตรงกับเป้าหมายหลักขององค์กร
เหมือนผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task Performance) แต่ก็เป็นพฤติกรรมในงานที่เกี่ยวข้องกับ
บุคลิกภาพของผู้ปฏิบัติงานอันจะช่วยส่งเสริมสิ่งแวดล้อมทางจิตวิทยาในการท างานและจะส่งผลต่อ
ผลการปฏิบัติงานในองค์กรโดยอ้อมได้อีกด้วย นอกจากนี้ในด้านของผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัว
ได้ (Adaptive Performance) ก็เป็นผลการปฏิบัติงานอีกรูปแบบหนึ่งซึ่งสะท้อนให้เห็นถึง
ความสามารถในการปรับตัวไปตามพลวัติของบุคลากรในองค์กรทั้งนี้จากผลการวิจัยพบทั้ง
ความสัมพันธ์ (คณะทันตแพทยศาสตร์) และการไม่มีความสัมพันธ์กัน (สาธารณสุขศาสตร์) ระหว่าง
ตัวแปรเป้าหมายเชิงกลยุทธ์กับผลการปฏิบัติงานรูปแบบดังกล่าวของกลุ่ มตัวอย่าง ซึ่งอาจต้องการ
งานวิจัยในครั้งต่อไปมาสนับสนุนเพื่อความแม่นย าและเที่ยงตรงที่มากขึ้น 

ในด้านของการรับรู้ความสามารถตนเอง (Self - efficacy) นั้น จากการเก็บข้อมูล
ทั้งเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณนั้น พบความสัมพันธ์ของการรับรู้ความสามารถตนเองกับผลการ
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ปฏิบัติงานของบุคลากรในกลุ่มตัวอย่างทั้ง 2 คณะ ซึ่งการการสัมภาษณ์นั้นจะพบว่าตัวแปรของการ
รับรู้ความสามารถตนเองที่ส่งผลต่อพฤติกรรมในการท างานของบุคลากรมากที่สุดคือประสบการณ์ใน
การท างานซึ่งเปรียบได้กับ ความส าเร็จจากกรปฏิบัติงาน (Performance accomplishment) 
เนื่องจากบุคลากรนั้นส่วนมากมีประสบการณ์ในการท างานกันมามากส่งผลให้เกิดการรับรู้สรรถนะใน
งานของตนเองว่ามีมากเนื่องจากมีความเชี่ยวชาญในงานที่ท าจนเกิดความคุ้นชินในงานและความ
เชื่อมั่นในความสามารถตนเอง นอกจากนี้ในส่วนของการได้รับผลสะท้อนกลับหรือ Feedback ซึ่ง
เปรียบได้กับการชักจูงด้วยวาจา (Verbal Persuasion) นั้นก็มีความส าคัญมาก ๆ ทั้งจากเพ่ือน
ร่วมงานซึ่งเปรียบเสมือนก าลังใจและแรงกระตุ้นในการท างานหรือจากหัวหน้างานเองซึ่งเปรียบได้กับ
การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน สิ่งเหล่านี้ท าให้บุคลากรมีการรับรู้ถึงผลการปฏิบัติงานที่
แท้จริงของตนเองและยังรับรู้ได้ถึงความสามารถที่ตนเองมีในงานได้ด้วยเช่นเดียวกัน ซึ่งจาก
ผลการวิจัยนั้นพบความสัมพันธ์ของการรับรู้ความสามารถตนเองกับผลการปฏิบัติงานทั้ง 3 รูปแบบ
ของกลุ่มตัวอย่างในงานวิจัยทั้ง 2 คณะ โดยเฉพาะอย่างยิ่งพบความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
ความสามารถตนเองและการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ (Adaptive performance) 
ของกลุ่มตัวอย่างในงานวิจัยทั้ง 2 คณะ ซึ่งยังไม่มีการค้นพบในงานวิจัยก่อนหน้านี้อีกด้วย 

5.1.4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1 : การรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์และการรับรู้ต่อผลการ
ปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task Performance) ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual 
Performance) และผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ (Adaptive Performance) ของพนักงาน
ในสังกัดคณะทันตแพทยศาสตร์และคณะสาธารณสุขศาสตร์ในมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ของแต่ละ
คณะนั้นมีความสัมพันธ์กัน  

จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่าการรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ขององค์กรนั้น
มีความสัมพันธ์กับการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task Performance) ผลการปฏิบัติงาน
ตามสถานการณ์ (Contextual Performance) และ ผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ (Adaptive 
Performance) ของกลุ่มตัวอย่างทั้ง 2 คณะ อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .05 (ปฏิเสธสมมติฐานศูนย์ 
ยอมรับสมมติฐานที่ 1) สอดคล้องกับงานวิจัยของล็อค คาริล ลิซและแกรี่ (1980) ที่ท าการศึกษาวิจัย
เรื่องการตั้งเป้าหมายและผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่  (Task performance) และได้ค้นพบว่าการ
ตั้งเป้าหมายที่มีความท้าทาย เฉพาะเจาะจงจะน าไปสู่ผลการปฏิบัติงานที่สูงกว่าเป้าหมายที่ง่าย ทั้งนี้
กลไกหลักที่จะช่วยให้เป้าหมายนั้นบรรลุผลส าเร็จได้ก็คือ ความตั้ งใจ ความพยายาม ความคงทนต่อ
เป้าหมายและกลยุทธ์ที่ใช้จูงใจ นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ ดร พาดีพ คูมาร์ (2015) 
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ที่ท าการศึกษาวิจัยการหาค่าสหสัมพันธ์ระหว่างการวางแผนเชิงกลยุทธ์และผลการปฏิบัติงานของ
องค์การเป็นการวิจัยเชิงปริมาณในกลุ่มตัวอย่างขององค์การยุโรป อเมริกันและเอเชีย ซึ่งจากการวิจัย
นั้นผลลัพธ์คือ พบความสัมพันธ์ไปในทางบวกระหว่างการวางแผนเชิงกลยุทธ์และผลการปฏิบัติงาน 
ในส่วนของกลุ่มตัวอย่างคณะทันตแพทยศาสตร์นั้น ค่าสหสัมพันธ์ของเพียร์สันของผลการปฏิบัติงาน
โดยรวม มีค่าเท่ากับ .314 (p < .05) และค่าสหสัมพันธ์ของเพียร์สันของผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ 
(Task Performance) ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual Performance) และผลการ
ปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ (Adaptive Performance) มีค่าเท่ากับ .268, .350, .243 (p < .05) 
ตามล าดับจะเห็นได้ว่าการรับรู้ต่อเป้าหมายชิงกลยุทธ์ของคณะนั้นมีความสัมพันธ์กับการรับรู้ต่อ 
ผลการปฏิบัติงานทั้ง 3 รูปแบบ ดังจะเห็นได้ว่าทางคณะเน้นการตั้งเป้าหมายร่วมกันโดยที่ผู้บริหารนั้น 
จะมีการก าหนดเป้าหมายคร่าว ๆ ที่สอดคล้องกับเป้าหมายมหาวิทยาลัยมาก่อนแล้วน ามาเสนอในที่
ประชุมต่อบุคลากรในคณะทั้งอาจารย์ หัวหน้างานและหน่วยงานย่อยเพ่ือการระดมความคิด  
ซึ่งเป้าหมายกลยุทธ์ที่เกิดขึ้นใหม่จะล้อกันกับเป้าหมายกลยุทธ์เดิม ทั้งนี้ในการตั้งเป้าหมายกลยุทธ์
ของคณะหากบุคลากรมีข้อเสนอที่ควรปรับปรุงต่าง ๆ ผู้บริหารก็จะรับฟังและน ามาพิจารณาเพ่ือความ
เหมาะสม อีกทั้งจากการประเมินผลการปฏิบัติงานของคณะนั้นบุคลากรก็มีการประเมินผลการท างาน
ของตนเองให้สอดคล้องกับความเป็นจริงเพ่ือให้ตรงกับเป้าหมายหรือความคาดหวังขององค์กรอยู่
ตลอดเวลา ในส่วนของคณะสาธารณสุขนั้นเช่นเดียวกับคณะทันตแพทยศาสตร์ ค่าสหสัมพันธ์ของ
เพียร์สันของผลการปฏิบัติงานโดยรวม มีค่าเท่ากับ .272 (p < .05) และค่าสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน
ของผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task Performance) และผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ 
(Contextual Performance) มีค่าเท่ากับ .296, .349 (p < .05) ตามล าดับแต่ทว่าในส่วนของผล
การปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ (Adaptive Performance) กลับมีค่าเท่ากับ .227 (p = .062)  
ซึ่งยอมรับสมมติฐานศูนย์ (0) ปฏิเสธที่ 1 ในส่วนของเป้าหมายเชิงกลยุทธ์กับผลการปฏิบัติงานตาม
การปรับตัวได้ อาจกล่าวได้ว่าเนื่องจากผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้นั้นเป็นพฤติกรรมการ
ปรับตัวในการท างาน เป็นการปรับตัวไปตามสภาพแวดล้อมและพลวัตของการท างานที่มีการ
เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอด ไม่ใช่พฤติกรรมตามหน้าที่โดยตรงตามหน้าที่งานหรือตามที่เป้าหมายของ
องค์กรคาดหวัง ผลการปฏิบัติงานรูปแบบดังกล่าวจึงไม่สัมพันธ์กับเป้าหมายกลยุทธ์ขององค์กร 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2 : การรับรู้ความสามารถตนเองนั้นมีความสัมพันธ์ต่อการ
รับรู้ผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task Performance) ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ 
(Contextual Performance) และผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ (Adaptive Performance) 
ของพนักงานคณะทันตแพทยศาสตร์และคณะสาธารณสุขศาสตร์ในสังกัดมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
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จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่าการรับรู้ความสามารถตนเองนั้นมี
ความสัมพันธ์ต่อการรับรู้ผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task Performance) ผลการปฏิบัติงานตาม
สถานการณ์ (Contextual Performance) และ ผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ (Adaptive 
Performance) ของกลุ่มตัวอย่างทั้ง 2 คณะ อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .05 (ปฏิเสธสมมติฐานศูนย์ 
ยอมรับสมมติฐานที่ 2) สอดคล้องกับงานวิจัยของคิมเบอร์รี่และอนุพามา (2013) ท าการศึกษา
เกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถตนเอง การก ากับตนเอง การใช้กลยุทธ์ทางการ
เรียนและผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ (ผลการเรียน) เป็นการศึกษาโดยใช้กลุ่มตัวอย่างเป็นนักศึกษา
จ านวน 96 คน โดยการให้มาปฏิบัติงานในงาน 3 งาน (งานที่ใช้ไอเดีย งานตามแบบแผนและงานที่
ต้องเก็บข้อมูล) ภายใต้สภาพแวดล้อมแห่งการเรียนรู้ จากผลการศึกษาในแต่ละงานพบว่านักศึกษาที่มี
การรับรู้ความสามารถตนเองที่สูงจะมีผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ที่สูงกว่าและนอกจากนี้นักศึกษาที่
ใช้กลยุทธ์ทางการเรียนในแต่ละงานก็จะยิ่งมีผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ที่สูงกว่าเช่นเดียวกัน  
ผลการปฏิบัติงานที่สูงมีความสัมพันธ์กับการรับรู้ความสามารถตนเองที่สูง ในส่วนของกลุ่มตัวอย่าง
คณะทันตแพทยศาสตร์นั้น ค่าสหสัมพันธ์ของเพียร์สันของผลการปฏิบัติงานโดยรวม มีค่าเท่ากับ  
 .358 (p < .05) และค่าสหสัมพันธ์ของเพียร์สันของผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ 
 (Task Performance) ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual Performance) และผลการ
ปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ (Adaptive Performance) มีค่าเท่ากับ .415, .378, .405 (p < .05) 
ตามล าดับ ในส่วนของคณะสาธารณะสุขนั้น ค่าสหสัมพันธ์ของเพียร์สันของผลการปฏิบัติงานโดยรวม 
มีค่าเท่ากับ .351 (p < .05) และค่าสหสัมพันธ์ของเพียร์สันของผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ 
 (Task Performance) ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual Performance) และ 
ผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ (Adaptive Performance) มีค่าเท่ากับ .536, .368, .379 
 (p < .05) ตามล าดับ อาจกล่าวได้ว่าความสัมพันธ์ของตัวแปรทั้ง 2 คณะนั้นเป็นไปตามสมมติฐาน
การวิจัยเพราะการรับรู้ความสามารถตนเอง (Self-efficacy) นั้นเป็นความเชื่อมั่นในความสามารถ
ตนเองเมื่อบุคคลมีความเชื่อมั่นในความสามารถหรือศักยภาพของตนเองที่สูงแม้จะเจอกับงานที่ยาก 
ท้าทายและกดดันเพียงใดก็จะสามารถบรรลุผลส าเร็จในงานที่ตั้ งเป้าไว้ ได้และการรับรับรู้
ความสามารถตนเองยั งส่ งผลต่อการยึดมั่ นและยืนหยัดใน เป้ าหมายของบุคคลอีกด้วย 
 (Bandura, 1981) นอกจากนี้จากผลการทดสอบสมมติฐานยังพบความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
ค ว า ม ส า ม า ร ถ ต น เ อ ง  ( Self-efficacy) แ ล ะ  ผ ล ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น ต า ม ก า ร ป รั บ ตั ว ไ ด้ 
 (Adaptive Performance) ซึ่งยังไม่มีการวิเคราะห์ในงานวิจัยก่อนหน้านี้อีกด้วย 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3 : การรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ การรับรู้ความสามารถ
ตนเองมีความสัมพันธ์กับการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่  (Task Performance) ผลการ
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ปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual Performance) และผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ 
(Adaptive Performance) ของพนักงานคณะทันตแพทยศาสตร์และคณะสาธารณสุขศาสตร์
ธรรมศาสตร์ 

จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่าการรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ การรับรู้
ความสามารถตนเองนั้นมีความสัมพันธ์ต่อการรับรู้ผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task Performance) 
ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual Performance) และผลการปฏิบัติงานตามการ
ปรับตัวได้ (Adaptive Performance) ของกลุ่มตัวอย่างทั้ง 2 คณะ อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .05 
(ปฏิเสธสมมติฐานศูนย์ ยอมรับสมมติฐานที่ 3) สอดคล้องกับงานวิจัยของ ล็อค, อลิซาเบธ ซินเธียและ
ฟิลิป (1984) ได้ท าการวิจัยเรื่องผลกระทบของการรับรู้ความสามารถตนเอง เป้าหมาย กลยุทธ์ในงาน
ต่อผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่  จากผลการศึกษาวิจัยพบว่า ความสามารถในงาน การรับรู้
ความสามารถตนเอง เป้าหมายและกลยุทธ์ในงานนั้นตัวแปรทั้งหมดมีความสัมพันธ์กับผลการ
ปฏิบัติงานตามหน้าที่อย่างมีนัยส าคัญ การรับรู้ความสามารถตนเองมีความสัมพันธ์สูงกว่ากับผลการ
ปฏิบัติงานในอดีตแต่ก็เป็นตัวท านายที่ส าคัญต่อผลการปฏิบัติงานในอนาคตด้วยโดยเฉพาะเมื่ อมีการ
ตั้งเป้าหมายที่ยากต่อผลการปฏิบัติงาน ในส่วนของกลุ่มตัวอย่างคณะทันตแพทยศาสตร์นั้น  
ค่าสหสัมพันธ์ของเพียร์สันของการรับรู้ต่อเป้าหมายกลยุทธ์ขององค์กรกับผลการปฏิบัติงานโดยรวม  
มีค่าเท่ากับ . 314 (p < .05) และค่าสหสัมพันธ์ของเพียร์สันของการรับรู้ต่อความสามรถตนเองกับผล
การปฏิบัติงานโดยรวม มีค่าเท่ากับ . 358 (p < .05) ในส่วนของคณะสาธารณะสุขนั้น ค่าสหสัมพันธ์
ของเพียร์สันของการรับรู้ต่อเป้าหมายกลยุทธ์ขององค์กรกับผลการปฏิบัติงานโดยรวม มีค่าเท่ากับ  
 . 272 (p < .05) และค่าสหสัมพันธ์ของเพียร์สันของการรับรู้ต่อความสามรถตนเองกับผลการ
ปฏิบัติงานโดยรวม มีค่าเท่ากับ . 351 (p < .05) กล่าวได้ว่าผลการทดสอบของทั้ง 2 คณะนั้นเป็นไป
ตามสมมุติฐานการวิจัยที่ได้ตั้งไว้เพราะการรับรู้ต่อเป้าหมาย การรับรู้ความสามารถตนเองและการรับรู้
ต่อผลการปฏิบัติงานนั้นมีความสัมพันธ์กัน เมื่อตัวบุคคลมีการรับรู้ถึงเป้าหมายขององค์กรบุคคล 
ก็จะเกิดพฤติกรรมในการท างานที่สอดคล้องกับบทบาทหน้าที่ที่องค์กรคาดหวังไว้ อีกทั้งการที่บุคคลมี
การรับรู้ถึงความสามารถตนเองที่สูงมากเท่าใดการบรรลุเป้าหมายหรือผลการปฏิบัติงานขององค์กร  
ก็จะเป็นเรื่องที่ง่ายมากขึ้นเท่านั้น (Bandura, 1997) 

สมมติฐานการวิจัยที่ 4 : ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ 
การรับรู้ความสามารถตนเองและการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task Performance)  
ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual Performance) และ ผลการปฏิบัติงานตามการ
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ปรับตัวได้ (Adaptive Performance) ของพนักงานคณะทันตแพทยศาสตร์และคณะสาธารณสุข
ศาสตร์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์นั้นเมื่อน ามาเปรียบเทียบกันแล้วไม่มีความแตกต่างกัน 

จากผลการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่าการรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ การรับรู้
ค ว า ม ส า ม า ร ถ ต น เ อ ง นั้ น มี ค ว า ม สั ม พั น ธ์ ต่ อ ก า ร รั บ รู้ ผ ล ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น ต า ม ห น้ า ที่  
(Task Performance) ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual Performance) และผลการ
ปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ (Adaptive Performance) ของกลุ่มตัวอย่างทั้ง 2 คณะ  
(ปฏิเสธสมมติฐานศูนย์ ยอมรับสมมติฐานที่ 4) ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ การาจ อับดุลลาฮีและบา
แชร์ (2015) ท าการศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการเชิงกลยุทธ์และผลการปฏิบัติงาน
ขององค์การในเมืองโมกาดิซู ประเทศโซมาเลีย โดยใช้การวิจัยทั้งในเชิงพรรณนาและสหสัมพันธ์  
จากผลการศึกษา พบว่า มีนัยยะส าคัญทางสถิติผ่านทางความสัมพันธ์ในเชิงบวกระหว่างการจัดการ
เชิงกลยุทธ์และผลการปฏิบัติงานขององค์การ การศึกษายังคงชี้ชัดว่ามีนัยยะส าคัญทางสถิติในระดับ
ปานกลางระหว่างการจัดการเชิงกลยุทธ์และผลการปฏิบัติงานขององค์การและงานวิจัยของแจน เซียว
ลี จูส และไลน์ (2012) ได้ท าการวิจัยเกี่ยวกับการรับรู้ความสามารถตนเอง ความซับซ้อนในงานและ
ผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ เป็นการส ารวจปฏิกิริยาสองรูปแบบในการเรียนรู้ค าศัพท์ วัตถุประสงค์
ในงานวิจัย คือ การเข้าถึงปฏิสัมพันธ์ระหว่างความซับซ้อนในงาน การรับรู้ความสามารถของนักเรียน 
จากผลการศึกษาพบความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญของผลกระทบในงานต่อความเชื่อในการรับรู้
ความสามารถตนเองและผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่และพบปฏิสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญของ
ผลกระทบจากความซับซ้อนในงานต่อความเชื่อในการรับรู้ความสามารถตนเองในการเรียนรู้ในงานทั้ง
สองรูปแบบ ทั้งนี้เมื่อน ามาเปรียบเทียบกันแล้ว ในส่วนของค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์กับการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงาน คณะทันตแพทยศาสตร์ มีค่าเท่ากับ .314 
และมีค่า p- value เท่ากับ .001 คณะสาธารณสุขศาสตร์ มีค่าเท่ากับ .272 และมีค่า p - value 
เท่ากับ .024 ทั้งสองคณะมีตัวแปรทั้งสองที่มีความสัมพันธ์กัน แต่ทั้งนี้มีความแตกต่างกันเล็กน้อยค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของคณะทันตแพทยศาสตร์อยู่ในระดับปานกลาง ( .314) ในขณะที่ค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของคณะสาธารณสุขศาสตร์อยู่ในระดับน้อย (.272) อาจกล่าวได้ว่าคณะ 
ทันตแพทยศาสตร์เป็นคณะที่มีความเป็นวิทยาศาสตร์การแพทย์ ซึ่งแตกต่างจากคณะสาธารณสุข 
โดยเฉพาะบทบาทของบุคลากรสายวิชาการท่ีมีหน้าที่ทั้งด้านการเรียนการสอน การท างานวิจัยและยัง
มีบทบาทงานทางด้านการท าคลินิกและการบริการทางทันตกรรมแก่ประชาชนด้วย ด้วยบทบาทที่
มากกว่าและความจ าเพาะทางหน้าที่ดังกล่าวอาจส่งผลให้ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ตัวแปรของ
เป้าหมายและผลการปฏิบัติงานมีมากขึ้นเล็กน้อยเมื่อน ามาเปรียบเทียบกันแล้ว ส่วนค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถตนเองกับการรับรู้ ต่อผลการปฏิบัติ งาน  คณะ 
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ทันตแพทยศาสตร์ มีค่าเท่ากับ .358 และมีค่า p- value เท่ากับ .000 ส่วนคณะสาธารณสุขศาสตร์ 
.351 และมีค่า p- value เท่ากับ .003 ซึ่งระดับความสัมพันธ์ของตัวแปรดังกล่าวของทั้ง 2 คณะอยู่
ในระดับปานกลางจึงไม่มีความแตกต่างกันเมื่อน ามาเปรียบเทียบกันแล้ว อาจกล่าวได้ว่าบทบาท
หน้าที่ในงานของบุคลากรทั้ง 2 คณะซึ่งเป็นสายวิทยาศาสตร์ ทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุน ล้วนมี
ความท้าทายในงาน มีการเรียนรู้ใหม่ ๆ ในงานอยู่ตลอดและต้องพบเจอกับพลวัตทางสภาพแวดล้อม
ในการท างานที่หลายหลายไม่แตกต่างกันส่งผลให้บุคลากรมีระดับการรับรู้ความสามารถตนเองและ  
ผลการปฏิบัติงานของตนเองที่ไม่แตกต่างกัน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 5 : การรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์การรับรู้ความสามารถ
ตนเองและการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานของของบุคลากรสายวิชาการและสายปฏิบัติการณ์คณะทันต
แพทยศาสตร์และคณะสาธารณสุขศาสตร์ในสังกัดมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ในแต่ละคณะนั้นไม่มี
ความแตกต่างกัน 

จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่าการรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์การรับรู้
ความสามารถตนเองและการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานของของบุคลากรสายวิชาการและสายปฏิบัติ
การณ์คณะทันตแพทยศาสตร์และคณะสาธารณสุขศาสตร์  ในแต่ละคณะนั้นมีความแตกต่างกัน  
ที่ระดับนัยส าคัญที่ .05 จึงยอมรับสมมติฐานศูนย์ (0) ปฏิเสธสมมติฐานที่ 5 ในส่วนของคณะทันต
แพทยศาสตร์นั้น พบว่าในส่วนของการรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์นั้น บุคลากรสายวิชาการมีระดับ
การรับรู้ที่มากกว่าบุคลากรสายสนับสนุน โดยมีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 4.12 และ 4.03 ตามล าดับ จากการ
สัมภาษณ์ พบว่า บทบาทหน้าที่ของบุคลากรสายวิชาการในคณะทันตแพทย์นั้นมีหลายบทบาท
ด้วยกันเพราะนอกจากงานทางด้านการเรียนการสอน การท างานวิจัยแล้ว ยังมีบทบาทหน้าที่อ่ืน  ๆ
ด้วยเช่น การคุมนักศึกษาฝึกงานในคลินิก การบริการทางคลินิกทันตกรรม ฯลฯ ด้วยบทบาทหน้าที่ที่
หลายหลายของบุคลากรสายวิชาการต่อหนึ่งท่านท าให้การรับรู้ต่อเป้าหมายกลยุทธ์ขององค์กรนั้นมี
มากกว่าเพราะเมื่อมีบทบาทหน้าที่มากขึ้นการรับรู้ก็มากขึ้นตามไปด้วยในขณะที่บุคลากรสาย
สนับสนุนมักจะมีบทบาทหน้าที่เฉพาะตามหน้าที่งานที่ได้รับตามต าแหน่งงาน อาทิเช่น งานบริการ
นักศึกษา ช่างอิเล็กทรอนิกส์หรืองานผู้ช่วยทันตกรรม ซึ่งเป็นบทบาทหน้าที่เฉพาะตามต าแหน่งงานไม่
มีบทบาทหน้าที่อ่ืน ๆ ในส่วนของการรับรู้ความสามารถตนเอง พบว่าบุคลากรสายสนับสนุนนั้น มี
ระดับการรับรู้ความสามารถตนเองที่มากกว่าบุคลากรสายวิชาการ โดยมีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 4.18 และ 
4.10 ตามล าดับ ซึ่งดังที่กล่าวไปแล้วส าหรับบุคลากรสายวิชาการด้วยบทบาทหน้าที่ที่มากกว่าทั้ง
บทบาทด้านการเรียนการสอน งานวิจัยและคลินิก ซึ่งแตกต่างจากบุคลากรสายสนับสนุนที่มีบทบาท
หน้าที่เฉพาะด้าน ด้วยบทบาทที่มากก่อให้เกิดความคาดหวังที่มากจากองค์กรท าให้ส่งผลต่อระดับการ
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รับรู้ความสามารถตนเองของบุคลากรสายวิชาการได้โดยเฉพาะอย่างยิ่งบทบาททางด้านของการ
ท างานวิจัยที่กลุ่มตัวอย่างยังมีการรับรู้ว่าตนเองยังมีความสามารถในการท างานวิจัยไม่ดีเท่าที่ควร แต่
ทว่าในส่วนของการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานนั้นกลับปฏิเสธสมมติฐานศูนย์ (0) ยอมรับสมมติฐานที่ 5 
ที่ระดับนัยส าคัญที่ .05 (p-value = .037) กล่าวได้ว่าการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
วิชาการและสายสนับสนุนนั้นไม่มีความแตกต่างกัน ซึ่งบุคลากรของคณะทันตแพทยศาสตร์ ซึ่งด้วย
หน้าที่ของบุคลากรเองแม้จะมีหน้าที่ความรับผิดชอบที่มากน้อยไม่เท่ากันแต่ทุกบทบาทหน้าที่ก็ล้วนมี
ความส าคัญในการที่จะท าให้คณะบรรลุเป้าหมายที่ตั้งซึ่งเป็นเรื่องส าคัญ ท าให้บุคลากรต้องมีการรับรู้
ต่อผลการปฏิบัติงานของตนเองเพ่ือจะได้รับรู้ว่าพฤติกรรมของตนเองนั้นสอดคล้องกับสิ่งที่องค์กรตั้ง
เป้าหรือก าหนดไว้หรือไม่ การรับรู้ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทั้งสองสายจึงไม่มีความแตกต่างกัน 
(ยอมรับสมมติฐานศูนย์ ปฏิเสธสมมติฐานที่ 5 ในส่วนของการรับรู้เป้าหมายเชิงกลยุทธ์และการรับรู้
ความสามารถตนเองและปฏิเสธสมมติฐานศูนย์ ยอมรับสมมติฐานที่ 5 ในด้านการรับรู้ผลการ
ปฏิบัติงาน) ทางด้านคณะสาธารณสุขนั้นทางด้านการรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์และการรับรู้
ความสามารถตนเองนั้น พบว่าบุคลากรสายวิชาการมีการรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์และการรับรู้
ความสามารถตนเองที่มากกว่าบุคลากรสายสนับสนุน โดยมีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 4.03 กับ 3.97 และ 
4.42 กับ 4.21 ตามล าดับ ทั้งนี้ด้วยบทบาทภาระงานของบุคลากรสายวิชาการที่มีมากนอกจากงาน
ด้านการสอนแล้วยังมีงานทางด้านการท าวิจัย การเป็นคณะกรรมการผู้บริหารงาน ต่างจากบุคลากร
สายสนับสนุนที่มักจะเป็นงานเฉพาะตามรูปแบบหน้าที่ อาทิเช่น การวางกลยุทธ์นโยบาย  งานพัสดุ 
การจัดซื้อจัดจ้าง งานบริหารทั่วไป ฯลฯ ด้วยบทบาทหน้าที่ของงานที่มาก ความคาดหวังตามบทบาท
หน้าที่ที่มากขึ้นจากองค์กร สิ่งเหล่านี้เองล้วนส่งผลต่อระดับของการรับรู้ต่อเป้าหมายกลยุทธ์และ  
การรับรู้ความสามารถตนเองที่มากกว่าของบุคลากรสายวิชาการ ในส่วนของการรับรู้ต่อผลการ
ปฏิบัติงาน พบว่ามีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 4.33 และ 4.33 ตามล าดับแต่ปฏิเสธสมมติฐานที่ 5 ที่ระดับ
นัยส าคัญท่ี .05 (p-value = 1.00) อาจกล่าวได้ว่าการรับรู้ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการ
และสายสนับสนุน คณะสาธารณสุขนั้นมีความแตกต่างกันแต่อาจจะมีความแตกต่างกันไม่มากนัก  
(ยอมรับสมมติฐานศูนย์ ปฏิเสธสมมติฐานที่ 5 ของทั้ง 3 ตัวแปร) 

สมมติฐานการวิจัยที่ 6 : ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ 
การรับรู้ความสามารถตนเองและการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task Performance)  
ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual Performance) และ ผลการปฏิบัติงานตามการ
ปรับตัวได้ (Adaptive Performance) ของพนักงานคณะทันตแพทยศาสตร์และคณะสาธารณสุข
ศาสตร์ในสังกัดมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์นั้นส่งผลลัพธ์ไปในทางที่ดีต่อผลการปฏิบัติงานขององค์การ 

Ref. code: 25615903031036KBZ



   158 
 

 
 

จากการเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีการรับรู้ไปในทิศทาง
เดียวกันว่าการรับรู้เป้าหมายกลยุทธ์ขององค์กร การรับรู้ความสามารถตนเองและการรับรู้ต่อผลการ
ปฏิบัติงานของตนเองนั้นจะส่งผลไปในทางที่ดีได้ต่อการท างาน ซึ่งท าให้ยอมรับสมมติฐานที่ 6 (ปฏิเสธ
สมมติฐานศูนย์ ยอมรับสมมติฐานที่ 6) ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ วัฒนมาศ ปั้นแตง (2550)  
ที่ศึกษาถึงผลของการรับรู้ความสามารถตนเองและการก าหนดเป้าหมายที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานในโรงงานผลิตกางเกงยีนส์แห่งหนึ่ง ซึ่งจากผลการศึกษานั้นพบว่า พนักงานที่มีอายุงาน  
หรือประสบการณ์ท างานมามากก็จะมีระดับการรับรู้ความสามารถตนเองที่มาก ซ่ึงส่งผลต่อระดับ
ผลผลิตที่สูงขึ้นตามไปด้วยและในขณะเดียวกันการก าหนดเป้าหมายของกลุ่มทดลองในการท างาน
ส่งผลให้ระดับผลการปฏิบัติงานที่สูงเพิ่มขึ้นอย่างมากอีกด้วย ทั้งนี้จากการเก็บข้อมูลกลุ่มตัวอย่างมอง
ว่าตัวแปรดังกล่าวนั้นมีความเชื่อมโยงซึ่งกันและกันเพราะหากบุคลากรมีการรับรู้ถึงเป้าหมายของ
องค์กรหรือคณะซึ่งเปรียบเสมือนหมุดหมายหรือความคาดหวังต่อบุคลากรทุกระดับแล้วนั้นก็จะเป็น
การง่ายมากขึ้นต่อบุคลากรในการที่จะแสดงพฤติกรรมที่ตอบสนองต่อเป้าหมายหรือความคาดหวัง
เหล่านั้นขององค์กรได้และในขณะเดียวกันการที่บุคลากรมีการรับรู้และเข้าใจถึงผลการปฏิบัติงานของ
ตนเองซึ่งเปรียบเสมือนพฤติกรรมที่ตอบสนองความต้องการขององค์กรแล้วนั้น บุคลากรก็จะได้
รับทราบว่าพฤติกรรมหรือผลการปฏิบัติงานของตนเองนั้นอยู่ในระดับใด ตรงตามที่องค์กรได้คาดหวัง
เอาไว้หรือไม่เพราะเม่ือรับทราบผลการปฏิบัติงานของตนเองแล้วก็จะเป็นการง่ายต่อการที่จะปรับปรุง
หรือแก้ไขผลการปฏิบัติงานของตนเองให้ดีมากยิ่งขึ้นตรงตามที่องค์การตั้งเป้าหมายเอาไว้และในส่วน
ของการรับรู้ความสามารถตนเองนั้น กลุ่มตัวอย่างมองว่าหากมีการรับรู้ความสามารถตนเองแล้วนั้น
บุคลากรก็จะทราบว่าตนเองมีศักยภาพในการปฏิบัติ งานได้ดีมากน้อยเพียงใดเพราะการรับรู้
ความสามารถตนเองเปรียบเสมือนตัวเชื่อมโยงระหว่างเป้าหมายกับผลการปฏิบัติงาน หากบุคลากรมี
การรับรู้ความสามารถตนเองระดับสูง บุคลากรก็จะมีความมุ่งมั่นและความพยายามในการที่บรรลุให้
ถึงเป้าหมายขององค์กรและจะส่งผลให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นด้วย (Bandura, 2004, online) 
เพราะหากบุคลากรมีการรับรู้ถึงความสามารถตนเองที่ต่ า บุคลากรก็จะมองว่าตนเองมีความสามารถที่
ไม่เพียงพอที่จะปฏิบัติงานนั้น ๆ ได้ ซึ่งในความเป็นจริงแล้วพบว่าในการตั้งเป้าหมายของทั้ง 2 คณะ
นั้นในทางทฤษฎีแล้วจะเน้นการมีส่วนร่วมกับบุคลากรในทุกระดับขององค์กรซึ่งเปรียบเสมือนผู้มีส่วน
ได้ส่วยเสีย การแสดงความคิดเห็นเป็นสิ่งที่ผู้บริหารนั้นเปิดใจและรับฟัง อาทิเช่น กลยุทธ์ที่เกี่ยวข้อง
กับวิชาการอาจารย์ก็จะเข้ามามีบทบาทส าคัญ อีกทั้งเป้าหมายกลยุทธ์ยังถูกเชื่อมโยงกับผลการ
ปฏิบัติงานผ่านทาง KPI (Key Performance Indicator) ในการประเมินผลการปฏิบัติงานอีกด้วย 
คือการแบ่งกลยุทธ์ขององค์กรออกเป็นเป้าหมายย่อยในแต่ละหน้าที่ขององค์กร กล่าวคือหากบุคลากร 
มีความเข้าใจในบทบาทและหน้าที่ของตนเองเป็นอย่างดีแล้วบุคลากรก็จะสามารถเข้าถึงเป้าหมาย  
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กลยุทธ์ขององค์กรไปโดยปริยาย ในส่วนของการรับรู้ความสามารถตนเอง พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีการ
รับรู้ความสามารถตนเองผ่านทางผลการปฏิบัติงานในอดีตซึ่งเปรียบเสมือนความส าเร็จในอาชีพที่ผ่าน
มา (Performance Accomplishment) นั่นเองที่ท าให้กลุ่มตัวอย่างได้รับทราบว่าตนเองมีระดับ
ความสามารถมากน้อยเพียงใด ซึ่งประสบการณ์ความส าเร็จต่องานในอดีตที่ผ่านมาท าให้เกิดความ
เชื่อมั่นว่าตนเองนั้นมีความสามารถในผลงานตามหน้าที่ที่มาก นอกจากนี้การได้รับผลสะท้อนกลับ 
(Feedback) ซึ่งเปรียบเสมือนการชักจูงด้วยวาจา (Verbal Persuasion) (Bandura, 1997)  
การได้รับผลสะท้อนกลับจากทั้งหัวหน้างาน เพื่อนร่วมงานหรือผู้มารับบริการ ทั้งหมดนั้นส่งผลต่อการ
รับรู้ต่อความสามารถตนเองของกลุ่มตัวอย่างแทบท้ังสิ้น 

 

5.2 ข้อจ ากัดทางงานวิจัย 

จากการเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างทั้ง 2 คณะนั้น ผู้วิจัยได้พบข้อจ ากัดทางงานวิจัย 
ดังต่อไปนี้ 

1. ข้อจ ากัดในเรื่องของการเข้าถึงกลุ่มตัวอย่างทั้งสายวิชาการและสายปฏิบัติการณ์
เนื่องด้วยกลุ่มตัวอย่างทั้ง 2 สาย มีภาระงานที่มากโดยเฉพาะกลุ่มตัวอย่างสายวิชาการที่นอกจาก
ภาระงานในส่วนของการเรียนการสอนหรือการท างานวิจัยแล้วนั้น ทั้งสองคณะยังพบด้วยว่า สาย
วิชาการมีภาระงานอ่ืน ๆ ในส่วนของงานด้านการบริหารหรือในส่วนของคณะทันตแพทยศาสตร์นั้น 
บุคลากรสายวิชาการจะมีภาระงานอ่ืน ๆ อาทิเช่น การให้บริการประชาชนในคลินิกทันตกรรม การ
ออกชุมชน การท างานในหุ้นส่วนคลินิก ฯลฯ ท าให้เกิดข้อจ ากัดในการเข้าถึงข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง 

2.  ระยะเวลาในการเก็บข้อมูลในงานวิจัย ท าให้เกิดข้อจ ากัดในเรื่องของระยะเวลา
ในการเก็บข้อมูล ทั้งนี้เนื่องด้วยข้อจ ากัดในเรื่องของการเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างจึงท าให้ระยะเวลา
ในการเก็บข้อมูลในงานวิจัยที่ผู้วิจัยก าหนดไว้มีไม่เพียงพอ ท าให้ไม่สามารถเก็บข้อมูลได้ครบตาม
จ านวนที่ผู้วิจัยตั้งเป้าไว้ 

 

5.3 ข้อเสนอแนะ 

5.3.1 ข้อเสนอแนะส าหรับองค์กร 

1. ในการก าหนดเป้าหมายกลยุทธ์ขององค์กรควรเน้นการมีส่วนร่วม ซึ่งจากการ
เก็บข้อมูลนั้น พบว่าองค์กรเน้นหลักการมีส่วนร่วมอยู่แล้วแต่ทั้งนี้ความเข้าใจในเป้าหมายขององค์กร
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ของบุคลากรอาจจะยังไม่ชัดเจน สิ่งที่ท าให้บุคลากรมีความเข้าใจในเป้าหมายขององค์กรเนื่องจาก
บุคลากรมีความเข้าใจในหน้าที่งานของตนเองได้ดี ซึ่งเป้าหมายขององค์กรก็ถูกเชื่อมโยงกับการ
ประเมินผลมากกกว่าจะถูกสื่อสารโดยตรงไปที่พนักงานส่งผลให้พนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่
ตอบสนองต่อเป้าหมายขององค์กรแต่อาจจะยังไม่เข้าใจถึงเป้าหมายกลยุทธ์อย่างชัดเจน ดังนั้นควรจะ
เน้นการมีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมายให้มากขึ้นให้มากขึ้นอีกเพ่ือที่บุคลากรจะได้เข้าถึงเป้าหมายกล
ยุทธ์ซึ่งเปรียบเสมือนความคาดหวังขององค์กรในทุก ๆ ต าแหน่งงาน การให้บุคลากรได้มีส่วนร่วม
ก่อให้เกิดรู้สึกถึงความเป็นส่วนหนึ่งในเป้าหมายขององค์กรมากกว่าแค่ผู้ปฏิบัติตามและควรมีการ
สื่อสารเป้าหมายให้บุคลากรในทุก ๆ ระดับได้เข้าใจมากขึ้นอาจท าเป็นเอกสารหรือคู่มือที่เกี่ยวข้องกับ
นโยบายหรือกลยุทธ์ขององค์กรประจ าปี อาทิเช่น การจัดท าแผ่นพับ (Brochure) ที่เกี่ยวข้องกับ 
Road map ในปีต่อ ๆ ไปขององค์กร ซึ่งภายในนั้นจะมีเป้าประสงค์ประจ าปีขององค์กร (โดยสังเขป) 
กลยุทธ์และโครงการของหน่วยงานที่เข้าใจง่าย ไม่เน้นตัวอักษร สามารถพกพาไปได้ทุกที่โดยสะดวก
ในการท าการศึกษาและเข้าใจ ซึ่งอาจจะดีกว่ารายงานประจ าปีที่เป็นเล่มซึ่งอาจจะไม่สะดวกในการ
พกพาและด้วยเนื้อหาที่มากอาจจะท าให้ผู้อ่านไม่มีเวลาในการน ามาศึกษามากพอ นอกจากนี้อาจมี
กล่องความเห็นโดยทางคณะอาจจะก าหนดให้บุคลากรทุกท่านร่วมกันออกความเห็นในการวางกลยุทธ์
ที่สอดคล้องของคณะกับแผนพัฒนามหาวิทยาลัย โดยก าหนดให้ 1 ท่านต่อ 1 กลยุทธ์ที่น่าสนใจแล้ว
ให้หัวหน้าส่วนงานหรือเลขาน ามารวบรวมแล้วน าเสนอในที่ประชุมประจ าเดือนเป็นการกระตุ้นให้
บุคลากรมีส่วนร่วมในการวางเป้าหมายกลยุทธ์ของคณะดีกว่าการขอความเห็นแบบลอย ๆ เพราะ
บุคลากรอาจจะไม่กล้าที่จะออกความเห็นโดยตรง เป็นการสร้างความรู้สึกของการมีส่วนร่วมได้อีกด้วย 

2. องค์กรควรมีกิจกรรมที่ส่งเสริมให้พนักงานเกิดการรับรู้หรือตระหนักใน
ความสามารถของตนเองมากยิ่งขึ้นเพราะจากงานวิจัยนั้นพบว่าการรับรู้ความสามารตนเองที่สูงนั้นส่ง
ผลลัพธ์ที่ดีต่อผลการปฏิบัติงานโดยเฉพาะผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่หลัก (Task Performance) 
ในองค์กร ซึ่งจากเก็บข้อมูลนั้นพบว่าแหล่งของการรับรู้ความสามารถที่ส าคัญของกลุ่มตัวอย่างมาจาก
การรับรู้ได้ด้วยตนเองจากประสบการณ์ความส าเร็จในอดีต (Performance accomplishment)  
เสียส่วนมาก ดังนั้นองค์กรจึงควรให้ส่งเสริมหรือสนับสนุนบุคลากรให้เกิดการรับรู้ถึงความสามารถ
และศักยภาพในการท างานของตนเองให้มากยิ่งขึ้นผ่านกิจกรรมต่าง ๆ เช่น กิจกรรมประจ าเดือน โดย
มีการจัดกิจกรรมให้บุคลากรน าเสนอไอเดียในการจัดการผลงานให้บรรลุตามเป้าหมายของหน่วยงาน 
อาทิเช่น น าเสนอมาว่าท าอย่างไรที่จะกระตุ้นให้นักศึกษาในคณะมีคุณสมบัติของความเป็น Active 
Learning ตามยุทธศาสตร์ที่ 1 ไอเดียใดของใครได้รับการน าไปต่อยอดและปฏิบัติจริงบุคลากรท่าน
นั้นจะได้รับรางวัล ทั้งการชื่นชมในที่ประชุมประจ าเดือนและรางวัลตอบแทน เป็นการกระตุ้นให้
บุคลากรมีการเรียนรู้ถึงเป้าหมายขององค์กร มีการรับรู้ถึงความมีส่วนร่วมในเป้าหมายองค์กรของ
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ตนเองเชื่อมโยงกับการรับรู้ความสามารถตนเองได้อีกด้วย เนื่องจากบุคลากรจะได้รับรู้ถึงความส าเร็จ
ในความคิดที่ตนเองได้น าเสนอออกมาอย่างเป็นรูปธรรมจนเกิดความภาคภูมิใจและองค์กรก็ให้
ความส าคัญในการรับฟังและน าไปปฏิบัติตาม 

3. สิ่งที่ผู้วิจัยเห็นถึงความส าคัญคือการให้ผลสะท้อนกลับ (Feedback) แก่
บุคลากรเพราะจากการเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างนั้น พบว่าแหล่งของการรับรู้ความสามรถตนเอง
นอกจากจะเป็นเรื่องของความส าเร็จในงานในอดีตแล้วนั้น การได้รับผลสะท้อนกลับจากงานก็เป็นอีก
ปัจจัยส าคัญ ซึ่งเปรียบได้กับการชักจูงด้วยวาจา (Verbal persuasion) ทั้งนี้องค์กรหรือหัวหน้างาน
ควรมีการให้ผลสะท้อนกลับที่เกี่ยวข้องกับผลการปฏิบัติงานที่ถูกต้องและตรงตามความเป็นจริงเพ่ือที่
บุคลากรจะได้น ามาประเมินเปรียบเทียบกับมาตรฐานในงานหรือสิ่งที่องค์กรตั้งเป้าเอาไว้ได้และจะได้
ไม่เกิดการประเมินความสามารถตนเองที่สูงหรือต่ ากว่าความเป็นจริงซึ่งอาจส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน
ขององค์กรหรือความเชื่อมั่นในตนเองของบุคลากรได้  นอกจากนี้หากพบว่าบุคลากรมีผลการ
ปฏิบัติงานที่ต่ ากว่ามาตรฐานก็ควรมีการปรึกษาหารือกันระหว่างหัวหน้างานและผู้ปฏิบัติงาน ควรมี
การพัฒนาและฝึกอบรมทั้งทางทักษะในงานและการรับรู้ต่อความสามารถตนเองของบุคลากรด้วย
และควรมีการให้ก าลังใจแก่บุคลากรซึ่งเสมือนการเสริมแรงทางบวกในงานท าให้บุคลากรมีความ
เชื่อมั่นในความสามารถตนเองและมีก าลังใจในการที่จะพัฒนาตนเองต่อไป อาทิเช่น หน่วยงานควรจะ
มีการจัดคอร์สการฝึกอบรมส าหรับบุคลากรที่ผลการปฏิบัติงานต่ ากว่าเกณฑ์ อาจเป็นคอร์สประจ าวัน
เสาร์ต้นเดือนหรือช่วงเย็น โดยเน้นที่การให้ค าปรึกษา การปรับปรุงและพัฒนาการรับรู้ความสามารถ
ตนเอง (เช่น กิจกรรมการสร้างผู้น าแห่งความส าเร็จ) หรือการสอนงานมากกว่าการต าหนิติเตียนเพ่ือที่
บุคลากรที่มีผลงานต่ ากว่าเกณฑ์จะได้ไม่รู้สึกว่าตนเองด้อยกว่าเพ่ือนร่วมงานแต่มีก าลังใจและความ
เชื่อมั่นในความสามารถตนเองในการที่จะพัฒนาฝีมือต่อไปหรืออาจมีกิจกรรมที่สร้างสรรค์ เช่น เพ่ือ
ร่วมงานรหัส โดยจะเป็นเพ่ือนรหัสที่จะคอยให้ feedback ของกันและกันในการท างานในทุก ๆ
สัปดาห์ มีการหยิบยื่นก าลังใจในการท างานให้กันด้วยวิธีต่าง ๆ เช่น ส่งการ์ดอวยพร ฯลฯ เป็นการ
สร้างสรรค์พัฒนาผลการท างานและพัฒนาความสัมพันธ์อันดีแก่เพ่ือนร่วมงานได้อีกด้วย 

5.3.2 ข้อเสนอแนะส าหรับการท าวิจัยครั้งต่อไป 

ในการวิจัยครั้งต่อไป ควรมีการพิจารณาในประเด็นต่อไปนี้ 

1. ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้นั้นเน้นไปที่ตัวแปรในงานวิจัยที่มีความเหมือนกัน
โดยเฉพาะในส่วนของเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ขององค์กรและการรับรู้ความสามารถตนเองและผลการ
ปฏิบัติงาน ท าให้ในเรื่องของตัวแปรในส่วนของปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างในงานวิจัยนั้น อาทิ
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เช่น ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการศึกษา จึงมีความแตกต่างกันพอสมควร ในงานวิจัยครั้งต่อไปจึง
ควรค านึงถึงตัวแปรในส่วนของลักษณะประชากรหรือกลุ่มตัวอย่างที่มีความเหมือนกันด้วย 

2. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบการรับรู้ของบุคลากรจากกลุ่มตัวอย่างสาย
วิทยาศาสตร์การแพทย์ที่อาจคลอบคลุมถึงคณะสหเวชศาสตร์ แพทยศาสตร์ พยาบาลศาสตร์เพ่ือ
ความกว้างขวางขึ้นและข้อมูลที่มากขึ้นจากลุ่มตัวอย่างในงานวิจัยหรืออาจเป็นการศึกษาเปรียบเทียบ
ระหว่างบุคลากรสายวิทยาศาสตร์การแพทย์และสายสังคมศาสตร์อาทิเช่น คณะศิลปศาสตร์ 
รัฐศาสตร์ สังคมสงเคราะห์ศาสตร์ เป็นต้น 

3. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรของเป้าหมายเชิง 
กลยุทธ์ การรับรู้ความสามารถตนเองและผลการปฏิบัติงานร่วมกับตัวแปรอ่ืน ๆ ที่น่าสนใจ อาทิเช่น 
ความยากในงาน คุณลักษณะงาน ระดับการศึกษา ความผูกพันในงานหรือการรับรู้ความส าเร็จในงาน 
เป็นต้น 
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ภาคผนวก ก 
ตารางแสดงค่าความเที่ยงตรงตามเนื้อหาและค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามทั้งราย

ด้านและท้ังฉบับ 
ส่วนที่ 1 การรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ขององค์การ 
 

ข้อ ค าถาม ทิศทาง ค่า CVR 

Cronbach’s 
Alpha if 

item 
Deleted 

1. หน่วยงานท่านมีการพัฒนาการ
เรียนการสอนสู่ความเป็นสากล 

+ 0.67 0.940 

2. หน่วยงานท่านมีการพัฒนาและ
เสริมสร้างศักยภาพของอาจารย์
ด้วยการจัดการเรียนรู้อย่าง
ต่อเนื่อง 

+ 0.67 0.936 

3. หน่วยงานท่านมีการส่งเสริมและ
สนับสนุนการผลิตงานวิจัยและ
นวัตกรรมที่ท้าทาย ทันสมัย 

+ 0.67 0.940 

4. หน่วยงานท่านมีการบูรณาการ
งานวิจัยและนวัตกรรมที่เป็นสห
สาขาเพ่ือน าไปสู่การใช้ประโยชน์
ในเชิงพาณิชย์และมุ่งตอบปัญหา
สังคมหรือประเทศ 

+ 0.67 0.936 

5. หน่วยงานท่านมีการสร้าง
เครือข่ายความร่วมมือด้านการ
วิจัยกับประชาคมมหาวิทยาลัย
และเครือข่ายชั้นน าทั้งในและ
ต่างประเทศ 

+ 0.67 0.934 
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ข้อ ค าถาม ทิศทาง ค่า CVR 

Cronbach’s 
Alpha if 

item 
Deleted 

6. หน่วยงานท่านส่งเสริมให้มีการ 
บูรณาการในการให้บริการ
วิชาการวิจัยและนวัตกรรมแก่
ชุมชนและสังคมอย่างยั่งยืน 

+ 0.67 0.934 

7. หน่วยงานท่านมีการปรับปรุงและ
พัฒนาระบบการให้บริการให้ได้
มาตรฐานสากล 

+ 0.67 0.934 

8. หน่วยงานท่านมีการน าเทคโนโลยี
มาใช้เป็นเครื่องมือในการ
ปฏิบัติงานและพัฒนาระบบงาน
ให้มีประสิทธิภาพสูง 

+ 0.67 0.935 

9. หน่วยงานท่านมีการพัฒนาระบบ
บริหารจัดการให้คล่องตัว มี
ประสิทธิภาพตามหลัก 
ธรรมาภิบาล 

+ 0.67 0.936 

ค่าความเชื่อมั่นการรับรู้ต่อเป้าหมาย
เชิงกลยุทธ์ขององค์การ (9 ข้อ) 

0.942 
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ตารางแสดงค่าความเที่ยงตรงตามเนื้อหาและค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามทั้งราย
ด้านและท้ังฉบับ 
ส่วนที่ 2 การรับรู้ความสามารถตนเอง 
 

ข้อ ค าถาม ทิศทาง ค่า CVR 

Cronbach’s 
Alpha if 

item 
Deleted 

1. ท่านคิดว่าท่านประสบ
ความส าเร็จในงานที่ท าอยู่
บ่อยครั้ง 

+ 1.00 0.942 

2. แม้จะเจองานที่ยากท่านก็จะยืน
หยัดท างานนั้นจนเสร็จสิ้น 

+ 1.00 .0939 

3. ท่านคิดว่าท่านสามารถท่ีจะ
ท างานที่ยากและซับซ้อนให้ส าเร็จ
ได้ 

+ 1.00 0.938 

4. ท่านคิดว่าท่านมีความสามารถท่ี
จะประสบความส าเร็จในงานได้ไม่
ต่างจากคนอ่ืน ๆ 

+ 1.00 0.936 

5. ท่านมักจะมองว่าสถานการณ์ที่
ยากต่อการควบคุมนั้นเป็นความ
ท้าทาย 

+ 1.00 0.936 

6. ท่านมั่นใจว่าท่านจะสามารถ
ประสบความส าเร็จในงานได้แม้
งานนั้นจะมีการตั้งเป้าหมายไว้สูง 

+ 1.00 0.936 

7. ท่านมัน่ใจว่าท่านสามารถท่ีจะ
เรียนรู้รูปแบบการท างานใหม่ ๆ 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

+ 1.00 0.937 
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ข้อ ค าถาม ทิศทาง ค่า CVR 

Cronbach’s 
Alpha if 

item 
Deleted 

8. ท่านมักจะมองว่าความส าเร็จใน
งานมาจากความสามารถของตัว
ท่านเอง 

+ 1.00 0.938 

ค่าความเชื่อมั่นการรับรู้ความสามารถ
ตนเอง (8 ข้อ) 

0.942 

 
 

ตารางแสดงค่าความเที่ยงตรงตามเนื้อหาและค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามทั้งราย
ด้านและท้ังฉบับ 
ส่วนที่ 3 การรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task Performance)ผลการปฏิบัติงานตาม
สถานการณ์ (Contextual Performance)ผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัว (Adaptive 
Performance 
 

ผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task Performance) 

ข้อ ค าถาม ทิศทาง 
 

ค่า CVR 
 

Cronbach’s 
Alpha if 

item 
Deleted 

1. ท่านคิดว่าท่านมีความช านาญใน
งานโดยทั่วไปในต าแหน่งงานของ
ท่าน 

+ 0.67 0.947 

2. ท่านคิดว่าท่านมีความช านาญใน
การท างานที่มีความ
เฉพาะเจาะจงในต าแหน่งงาน
ของท่าน 

+ 0.67 0.946 
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ผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task Performance) 

ข้อ ค าถาม ทิศทาง ค่า CVR 

Cronbach’s 
Alpha if 

item 
Deleted 

3. ท่านคิดว่าท่านมีผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีในต าแหน่งงานที่
ท่านท า 

+ 1.00 0.946 

4. ท่านมีความสามารถทางด้านการ
บริหารจัดการในงานที่ดีได้ 

+ 1.00 0.950 

5. ท่านสามารถธ ารงไว้ซึ่ง
ความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ร่วมงาน
ของท่านได้ 

+ 0.67 0.949 

6. ท่านคิดว่าท่านสามารถท างานที่
ได้รับมอบหมายจาก
ผู้บังคับบัญชาได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

+ 0.67 0.949 

7. ท่านมีความสามารถในการ
เสาะหาทรัพยากรที่จ าเป็นมาใช้
ในงานได้ 

+ 0.67 0.950 

8. ท่านคิดว่าท่านสามารถท่ีจะ
บรรลุผลการปฏิบัติงานตาม
เป้าหมายที่องค์การท่านตั้งไว้ได้ 

+ 1.00 0.946 

ค่าความเชื่อมั่นการรับรู้ผลการปฏิบัติงาน
ตามหน้าที่ (Task Performance) 
 (8 ข้อ) 

0.950 
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ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual Performance) 

ข้อ ค าถาม ทิศทาง ค่า CVR 

Cronbach’s 
Alpha if 

item 
Deleted 

1. ท่านมักจะมีจิตอาสาในการเข้า
ร่วมกิจกรรมที่อยู่นอกเหนือจาก
งานหลักของท่าน 

+ 1.00 0.962 

2. เมื่อเพ่ือนร่วมงานเจอกับปัญหา
ท่านมักจะชอบให้ความช่วยเหลือ
และให้ก าลังใจอยู่เสมอ ๆ 

+ 1.00 0.962 

3. ท่านมักปฏิบัติตามกฎระเบียบ
ขององค์การอย่างเคร่งครัด 

+ 1.00 0.962 

4. ท่านมักจะยึดมั่นในหลักการ
ปกป้องเป้าหมายหลักและ
ความลับขององค์การ 

+ 1.00 0.962 

5. ท่านมักมีความสุภาพอ่อนโยน
และปฏิบัติต่อเพ่ือนร่วมงานด้วย
การให้เกียรติอยู่เสมอ 

+ 0.67 0.960 

6. ท่านมักจะมีความคิดริเริ่มใหม่ ๆ
ต่องานที่ท่านท าอยู่บ่อยครั้ง 

+ 1.00 0.962 

7. ท่านมีความสามารถในการ
ท างานเป็นทีมได้ดี 

+ 0.67 0.959 

8. ท่านมีการพัฒนาตนเองเพ่ือการ
พัฒนาในการท างานอยู่เสมอ 

+ 1.00 0.962 

ค่าความเชื่อมั่นการรับรู้ผลการปฏิบัติงาน
ตามสถานการณ์ (Contextual 
Performance) (8 ข้อ) 

0.964 

 
 

Ref. code: 25615903031036KBZ



179 
 

 
 

ผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัว (Adaptive Performance) 

ข้อ ค าถาม ทิศทาง 
 

ค่า CVR 
 

Cronbach’s 
Alpha if 

item 
Deleted 

1. เมื่อเจอกับสถานการณ์ฉุกเฉิน  
ท่านสามารถรับมือกับ
สถานการณ์เหล่านั้นได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

+ 1.00 0.964 

2. ท่านสามารถรับมือกับ
ความเครียดความกดดันจากการ
ท างานได้ดี 

+ 0.67 0.964 

3. ท่านคิดว่าท่านจะสามารถรับมือ
กับสถานการณ์ในการท างานที่ไม่
แน่นอนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

+ 1.00 0.962 

4. ท่านสามารถเรียนรู้ระบบการ
ท างานและเทคโนโลยีใหม่ ๆ ได้
เป็นอย่างดี 

+ 1.00 0.964 

5. ท่านมักจะแสวงหาความรู้ ทักษะ
และความสามารถใหม่ ๆ ที่
จ าเป็นในการท างานอยู่เสมอ 

+ 0.67 0.964 

6. ท่านสามารถร่วมงานกับผู้ที่มี
ความแตกต่างทางทางด้าน
ความคิดกับท่านได้ 

+ 1.00 0.962 

7. ท่านสามารถร่วมงานกับผู้ที่มี
ความแตกต่างทางด้านวัฒนธรรม
และชาติพันธุ์กับท่านได้ 

+ 1.00 0.963 

8. ท่านเป็นผู้ที่มีความยืดหยุ่นใน
การท างานร่วมกับผู้อ่ืน 

+ 1.00 0.965 

Ref. code: 25615903031036KBZ



180 
 

 
 

 
** ข้อค าถามท่ีมีค่าความเที่ยงตรงตามเนื้อหาที่ได้มาจากการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (OIC)  
จากการตรวจสอบของผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่านที่มีค่าต่ ากว่า 0.5 ผู้วิจัยได้ท าการตัดออกก่อนหน้านี้แล้ว 
**ข้อค าถามที่มีค่าความเชื่อมั่นน้อยกว่า 0.7 ผู้วิจัยได้ท าการตัดออกหรือแก้ไขให้เหมาะสมยิ่งขึ้น
เช่นเดียวกัน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

ค่าความเชื่อมั่นการรับรู้ผลการปฏิบัติงาน
ตามการปรับตัวได้ (Adaptive 
Performance) (8 ข้อ) 

0.966 

Ref. code: 25615903031036KBZ



181 
 

 
 

ภาคผนวก ข 
แบบสอบถามงานวิจัย 

เรื่อง เป้าหมายเชิงกลยุทธ์ การรับรู้ความสามารถตนเองและการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน กรณีศึกษาเปรียบเทียบคณะทันตแพทยศาสตร์และคณะสาธารณสุขศาสตร์ ในสังกัด

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
 
ค าชี้แจง 
1. วัตถุประสงค์ของแบบสอบถามนี้  

1) เพื่อศึกษาถึงการรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ของคณะทันตแพทยศาสตร์และคณะ
สาธารณสุขศาสตร์ในสังกัดมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  

2) เพื่อศึกษาถึงการรับรู้ความสามารถตนเองของพนักงานในคณะทันตแพทยศาสตร์
และคณะสาธารณสุขศาสตร์ในสังกัดมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  

3) เพื่อศึกษาถึงการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การ 3 ด้าน คือ การ
รับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task Performance) ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ 
(Contextual Performance) และผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ (Adaptive Performance)  

แบบสอบถามในงานวิจัยชุดนี้เป็นส่วนหนึ่งของวิทยานิพนธ์ของนักศึกษาระดับปริญญา
โท คณะรัฐศาสตร์ สาขาบริหารรัฐกิจ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
2. แบบสอบถามชุดนี้แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ได้แก่  

ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 6 ข้อ 
ส่วนที่ 2 การรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ขององค์การ จ านวน 9 ข้อ 
ส่วนที่ 3 การรับรู้ความสามารถตนเอง จ านวน 8 ข้อ 
ส่วนที่ 4 การรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงาน จ านวน  24ข้อ 
ทั้งนี้การเก็บรวบรวมข้อมูลจากบุคลากรในกลุ่มต่าง ๆ นั้นเป็นการเปรียบเทียบความ

แตกต่างทางด้านการรับรู้ว่ามีความเหมือนหรือมีความแตกต่างกันอย่างไร ซึ่งผลการศึกษาที่ได้จะ
น าไปสู่การอภิปรายผลและการให้ข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์ต่อบุคลากรในคณะ โดยผู้วิจัยจะท า
การส่งมอบงานวิจัยฉบับสมบูรณ์ให้แก่ทางคณะต่อไป โดยทั้งนี้ข้อมูลในส่วนของข้อมูลส่วนบุคคลของ
ผู้ตอบแบบสอบถามจะถูกเก็บไว้เป็นความลับ 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณทุกท่านเป็นอย่างสูงที่ให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม 
เก้ากล้า เกิดทวี 

ผู้วิจัย 
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ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ค าชี้แจง จงเติมเครื่องหมาย √ หรือ × ลงในช่องค าตอบที่ตรงกับลักษณะของท่าน 

1. เพศ [   ] ชาย        [   ] หญิง 
2. อายุ [   ] 20 – 30   [   ] 31 – 40   [   ] 41 – 50    [   ] มากกว่า 50 ปี 

3. ระดับการศึกษา [   ] ต่ ากว่าปริญญาตรี  [   ] ปริญญาตรี  
[   ] ปริญญาโท  [   ] ปริญญาเอก 

4. สังกัดคณะ [   ] ทันตแพทยศาสตร์   [   ] สาธารณสุขศาสตร์ 

5. ประสบการณ์ท างาน [   ] น้อยกว่า 1 ปี  [   ] 1 – 3 ปี   [   ] 4 – 6 ปี   [   ] ตั้งแต่ 7 ปีขึ้น 
6. ประเภทต าแหน่ง [   ] สายวิชาการ   [   ] สายสนับสนุนหรือสายปฏิบัติการ 

 
ส่วนที่ 2 การรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ขององค์การ 
 
ค าชี้แจง จงเติมเครื่องหมาย √ หรือ × ลงในช่องค าตอบที่ตรงกับการรับรู้ต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์
ของท่านมากที่สุด (รวม 9 ข้อ) โดยตัวแปรของค าตอบจะมีค าจ ากัดความดังนี้ 
 

- เป้าหมายเชิงกลยุทธ์ หมายถึง เป้าหมายที่ได้มาจากการแปลวิสัยทัศน์ พันธกิจและกล
ยุทธ์ขององค์การให้กลายมาเป็นเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ อันน ามาซึ่งการน าเป้าหมายมาปฏิบัติอย่างเป็น
รูปธรรมผ่านการก าหนดตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานหลักเพ่ือใช้ในการวัดผล  
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ข้อ ค าถาม 
มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

ข้อเสนอแนะ 

1. หน่วยงานท่านมีการพัฒนาการ
เรียนการสอนสู่ความเป็นสากล 

      

2. หน่วยงานท่านมีการพัฒนาและ
เสริมสร้างศักยภาพของอาจารย์
ด้วยการจัดการเรียนรู้อย่าง
ต่อเนื่อง 

      

3. หน่วยงานท่านมีการส่งเสริมและ
สนับสนุนการผลิตงานวิจัยและ
นวัตกรรมที่ท้าทาย ทันสมัย 

      

4. หน่วยงานท่านมีการบูรณาการ
งานวิจัยและนวัตกรรมที่เป็นสห
สาขาเพ่ือน าไปสู่การใช้ประโยชน์
ในเชิงพาณิชย์และมุ่งตอบปัญหา
สังคมหรือประเทศ 

      

5. หน่วยงานท่านมีการสร้าง
เครือข่ายความร่วมมือด้านการ
วิจัยกับประชาคมมหาวิทยาลัย
และเครือข่ายชั้นน าทั้งในและ
ต่างประเทศ 

      

6. หน่วยงานท่านส่งเสริมให้มีการ 
บูรณาการในการให้บริการ
วิชาการวิจัยและนวัตกรรมแก่
ชุมชนและสังคมอย่างยั่งยืน 

      

7. หน่วยงานท่านมีการปรับปรุงและ
พัฒนาระบบการให้บริการให้ได้
มาตรฐานสากล 
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ข้อ ค าถาม 
มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

ข้อเสนอแนะ 

8. หน่วยงานท่านมีการน าเทคโนโลยี
มาใช้เป็นเครื่องมือในการ
ปฏิบัติงานและพัฒนาระบบงาน
ให้มีประสิทธิภาพสูง 

      

9. หน่วยงานท่านมีการพัฒนาระบบ
บริหารจัดการให้คล่องตัว มี
ประสิทธิภาพตามหลัก 
ธรรมาภิบาล 

      

 
ส่วนที่ 3 การรับรู้ความสามารถตนเอง 
 
ค าชี้แจง จงเติมเครื่องหมาย √ หรือ × ลงในช่องค าตอบที่ตรงกับการรับรู้ความสามารถตนเอง
ของท่านมากที่สุด (รวม 8 ข้อ) โดยตัวแปรของค าตอบจะมีค าจ ากัดความดังนี้ 
 

- การรับรู้ความสามารถตนเอง (Self - Efficacy) หมายถึง ความคิดเห็นหรือความเชื่อ
ของตัวบุคคลเกี่ยวกับความสามารถของตนเอง ซึ่งความเชื่อดังกล่าวมีผลต่อการแสดงออกทาง
พฤติกรรมที่มีผลต่อความส าเร็จในงานหรือการกระท าในสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 

 

ข้อ ค าถาม 
มาก
ที่สุด 
 (5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
 (3) 

น้อย 
 
(2) 

น้อย
ที่สุด 
 (1) 

ข้อเสนอแนะ 

1. ท่านคิดว่าท่านประสบ
ความส าเร็จในงานที่ท าอยู่
บ่อยครั้ง 

      

2. แม้จะเจองานที่ยากท่านก็จะยืน
หยัดท างานนั้นจนเสร็จสิ้น 
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ส่วนที่ 4 การรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงาน 
 
ค าชี้แจง จงเติมเครื่องหมาย √ หรือ × ลงในช่องค าตอบท่ีตรงกับการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานของ
ท่านมากที่ สุ ด  ซึ่ งจะประกอบไปด้วยค าถามด้ านผลการปฏิบัติ งานตามหน้าที่ (Task 
Performance)จ านวน 8 ข้อ ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์(Contextual Performance)
จ านวน 8 ข้อ และผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัว (Adaptive Performance) จ านวน 8 ข้อ 
(รวม 24 ข้อ) โดยตัวแปรของค าตอบจะมีค าจ ากัดความดังนี้ 
 

ข้อ ค าถาม 
มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

ข้อเสนอแนะ 

3. ท่านคิดว่าท่านสามารถท่ีจะ
ท างานที่ยากและซับซ้อนให้
ส าเร็จได้ 

      

4. ท่านคิดว่าท่านมีความสามารถท่ี
จะประสบความส าเร็จในงานได้
ไม่ต่างจากคนอ่ืน ๆ 

      

5. ท่านมักจะมองว่าสถานการณ์ที่
ยากต่อการควบคุมนั้นเป็นความ
ท้าทาย 

      

6. ท่านมั่นใจว่าท่านจะสามารถ
ประสบความส าเร็จในงานได้แม้
งานนั้นจะมีการตั้งเป้าหมายไว้สูง 

      

7. ท่านมั่นใจว่าท่านสามารถท่ีจะ
เรียนรู้การรูปแบบการท างาน
ใหม ่ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

      

8. ท่านมักจะมองว่าความส าเร็จใน
งานมาจากความสามารถของตัว
ท่านเอง 

      

Ref. code: 25615903031036KBZ



186 
 

 
 

- ผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task Performance) หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลที่
เกี่ยวข้องสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานขององค์การอันมีความส าคัญต่อองค์กรเพราะมีผลต่อกิจกรรม 
สินค้าและบริการ พฤติกรรมนี้จะสนับสนุนกระบวนการท างานขององค์กรและจะถูกระบุไว้ในใบ
บรรยายคุณลักษณะงาน 

- ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual Performance) หมายถึง พฤติกรรม
ที่ช่วยสนับสนุนองค์กรทั้งทางด้านสังคมในองค์กรและสิ่งแวดล้อมทางด้านจิตวิทยาเป็นพฤติกรรมใน
การท างานที่ไม่ใช่ผลงานหรือเป้าหมายที่เฉพาะเจาะจงแต่มีส่วนท าให้การท างานของพนักงาน ทีมและ
องค์การประสบความส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

- ผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัว (Adaptive Performance) หมายถึง 
ความสามารถของบุคคลในการที่จะปรับตัวไปตามพลวัตของแต่ละสถานการณ์ในการท างานหรือการ
ที่พนักงานนั้นมีผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวโดยการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการท างานของตนเอง
ไปตามสถานการณ์ที่ต้องการในงานหรือสถานการณ์ใหม่ 
 

ผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task Performance) 

ข้อ ค าถาม 
มาก
ที่สุด 
(5 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

ข้อเสนอแนะ 

1. ท่านคิดว่าท่านมีความช านาญใน
งานโดยทั่วไปในต าแหน่งงานของ
ท่าน 

      

2. ท่านคิดว่าท่านมีความช านาญใน
การท างานที่มีความ
เฉพาะเจาะจงในต าแหน่งงาน
ของท่าน 

      

3. ท่านคิดว่าท่านมีผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีในต าแหน่งงานที่
ท่านท า 

      

4. ท่านมีความสามารถทางด้านการ
บริหารจัดการในงานที่ดีได้ 
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ผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task Performance) 

ข้อ ค าถาม 
มาก
ที่สุด 
(5 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

ข้อเสนอแนะ 

5. ท่านสามารถธ ารงไว้ซึ่ง
ความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ร่วมงาน
ของท่านได้ 

      

6. ท่านคิดว่าท่านสามารถท างานที่
ได้รับมอบหมายจาก
ผู้บังคับบัญชาได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

      

7. ท่านมีความสามารถในการ
เสาะหาทรัพยากรที่จ าเป็นมาใช้
ในงานได้ 

      

8. ท่านคิดว่าท่านสามารถท่ีจะ
บรรลุผลการปฏิบัติงานตาม
เป้าหมายที่องค์การท่านตั้งไว้ได้ 

      

 

ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual Performance) 

ข้อ ค าถาม 
มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

ข้อเสนอแนะ 

1. ท่านมักจะมีจิตอาสาในการเข้า
ร่วมกิจกรรมที่อยู่นอกเหนือจาก
งานหลักของท่าน 

      

2. เมื่อเพ่ือนร่วมงานเจอกับปัญหา
ท่านมักจะชอบให้ความช่วยเหลือ
และให้ก าลังใจอยู่เสมอ ๆ 

      

3. ท่านมักปฏิบัติตามกฎระเบียบ
ขององค์การอย่างเคร่งครัด 

      

Ref. code: 25615903031036KBZ



188 
 

 
 

ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual Performance) 

ข้อ ค าถาม 
มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

ข้อเสนอแนะ 

4. ท่านมักจะยึดมั่นในหลักการ
ปกป้องเป้าหมายหลักและ
ความลับขององค์การ 

      

5. ท่านมักมีความสุภาพอ่อนโยน
และปฏิบัติต่อเพ่ือนร่วมงานด้วย
การให้เกียรติอยู่เสมอ 

      

6. ท่านมักจะมีความคิดริเริ่มใหม่ ๆ
ต่องานที่ท่านท าอยู่บ่อยครั้ง 

      

7. ท่านมีความสามารถในการ
ท างานเป็นทีมได้ดี 

      

8. ท่านมีการพัฒนาตนเองเพ่ือการ
พัฒนาในการท างานอยู่เสมอ 

      

 
ผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัว (Adaptive Performance) 

ข้อ ค าถาม 
มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

ข้อเสนอแนะ 

1. เมื่อเจอกับสถานการณ์ฉุกเฉิน  
ท่านสามารถรับมือกับ
สถานการณ์เหล่านั้นได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

      

2. ท่านสามารถรับมือกับ
ความเครียดความกดดันจากการ
ท างานได้ดี 
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ผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัว (Adaptive Performance) 

ข้อ ค าถาม 
มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

ข้อเสนอแนะ 

3. ท่านคิดว่าท่านจะสามารถรับมือ
กับสถานการณ์ในการท างานที่ไม่
แน่นอนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

      

4. ท่านสามารถเรียนรู้ระบบการ
ท างานและเทคโนโลยีใหม่ ๆ ได้
เป็นอย่างดี 

      

5. ท่านมักจะแสวงหาความรู้ ทักษะ
และความสามารถใหม่ ๆ ที่
จ าเป็นในการท างานอยู่เสมอ 

      

6. ท่านสามารถร่วมงานกับผู้ที่มี
ความแตกต่างทางทางด้าน
ความคิดกับท่านได้ 

      

7. ท่านสามารถร่วมงานกับผู้ที่มี
ความแตกต่างทางด้านวัฒนธรรม
และชาติพันธุ์กับท่านได้ 

      

8. ท่านเป็นผู้ที่มีความยืดหยุ่นใน
การท างานร่วมกับผู้อ่ืน 

      

 
 
ข้อเสนอแนะ/มุมมองต่องานวิจัย  
........................................................................................................................ ....................................... 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 
ขอบพระคุณทุกท่านส าหรับความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ค 
แบบสัมภาษณ์ 

เรื่อง”เป้าหมายเชิงกลยุทธ์ การรับรู้ความสามารถตนเองและการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน : กรณีศึกษาเปรียบเทียบคณะทันตแพทย์ศาสตร์และคณะสาธารณสุขศาสตร์ในสังกัด

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

 

ค าถามในการสัมภาษณ์ 

ประเด็นเรื่องเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ 

1. หน่วยงานท่านมีรูปแบบกระบวนการในการสร้างเป้าหมายเชิงกลยุทธ์หรือ
ยุทธศาสตร์ขององค์การเป็นอย่างไร 

2. หน่วยงานท่านมีการสื่อสารถึงเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ขององค์การให้บุคลากรภายใน
ทราบหรือไม่และมีกระบวนการอย่างไรใครเป็นผู้รับผิดชอบ 

3. ท่านรับทราบถึงเป้าหมายเชิงกลยุทธ์หรือยุทธศาสตร์ขององค์การท่านหรือไม่
อย่างไร 

ประเด็นเรื่องการรับรู้ความสามารถตนเอง (Self-efficacy) 

1. ท่านมีความเชื่อมั่นในทักษะหรือความสามารถของตนเองมากน้อยแค่ไหน 
2. หากท่านประสบกับปัญหาในการท างานท่านคิดว่าตนเองจะรับมือกับปัญหา

เหล่านั้นได้ดีมากน้อยเพียงใด 
3. ท่านมีการเรียนรู้หรือการรับรู้ถึงความเชื่อมั่นในทักษะความสามารถตนเองของ

ท่านด้วยวิธีการใดหรือจากแหล่งใด 

ประเด็นเรื่องการรับรู้ผลการปฏิบัติงาน 
ผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Task Performance) 

1. ท่านคิดว่าท่านสามารถปฏิบัติหน้าที่ในงานหลักของท่านได้ดีมากน้อยเพียงใด 
2. ท่านมีความช านาญในทักษะต่าง ๆ ที่จ าเป็นในงานหลักของท่านหรือไม่ อย่างไร 
3. ท่านมีความเชื่อมั่นในความสามารถตนเองที่จะปฏิบัติงานในงานหลักได้ดีมากน้อย

เพียงใด 
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ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual Performance) 

1. ท่านจะให้ความช่วยเหลือเมื่อเพ่ือนร่วมงานประสบกับปัญหาในการท างานหรือไม่ 
อย่างไร 

2. ท่านสามารถปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์การและปกป้องความลับขององค์การได้
หรือไม่อย่างไร 

3. ท่านมักจะมีจิตอาสาในกิจกรรมหรืองานที่อยู่นอกเหนืองานหลักหรือไม่อย่างไร 
4. ท่านมีความคิดริเริ่มในการท างานในองค์การของท่านหรือไม่อย่างไร 
5. ท่านมีวิธีการในการแก้ปัญหาเมื่อเจอกับปัญหาที่ท้าทายหรือยากอย่างไร 
6. ท่านมีเป้าหมายระยะยาวในการพัฒนาในการท างานของตนเองอย่างไร 
7. ท่านมีความเห็นอย่างไรกับการท างานเป็นทีม 

ผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ (Adaptive Performance) 

1. ท่านคิดว่าตนเองสามารถรับมือกับปัญหาและความเครียดจากการท างานได้ดี
หรือไม่อย่างไร 

2. เมื่อเจอกับสถานการณ์ฉุกเฉินหรือสถานการณ์ท่ีไม่แน่นอนในงานท่านจะรับมือ
อย่างไร 

3. ท่านสามารถเรียนรู้กระบวนการท างานใหม่ ๆ เทคโนโลยีในการท างานใหม่ ๆ
เป็นได้ดีหรือไม่อย่างไร 

4. ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรกับความหลายหลายระหว่างบุคคลในการท างาน ทั้งด้าน
วัฒนธรรม ทัศนคติ ฯลฯ 

ประโยชน์ที่ได้จากการรับรู้เป้าหมายเชิงกลยุทธ์ การรับรู้ความสามารถตนเองและผลการปฏิบัติงาน 

1. องค์การท่านมีการส่งเสริมขององค์การต่อพนักงานให้เกิดการรับรู้ความสามารถ
ตนเอง ผ่านกิจกรรมต่าง ๆ ได้หรือไม่ 

2. องค์การสามารถออกแบบงานให้เหมาะสมกับระดับการรับรู้ความสามารถตนเอง
ของพนักงานได้หรือไม่ 

3. องค์การมีการส่งเสริมให้พนักงานวิเคราะห์ถึงความสามารถตนเองว่าตนเองถนัดใน
ด้านไหนท าให้การวางแผนงานในต าแหน่งงานเหมาะสมยิ่งขึ้นหรือไม่ 

4. องค์การท่านมีการตั้งเป้าหมายร่วมกันระหว่างองค์การกับพนักงานและให้พนักงาน
มีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมายซึ่งจะส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานหรือไม่ 
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ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ นาย เก้ากล้า เกิดทวี 
วันเดือนปีเกิด 29 เมษายน 2535 
วุฒิการศึกษา ส าเร็จการศึกษาปี 2557: ศิลปศาสตร์บัณฑิต (จิตวิทยา) 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
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