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 บทคดัย่อ 
 

การวจิยัเชิงพรรณนาน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาตวัแปรอิสระ คือ  (1) ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล   
(2) ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน (ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน)  (3) ปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์าร และ 
ตวัแปรตาม คือ (4) การปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑข์องเจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบล  จงัหวดัลพบุรี และ (5) ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตาม 

ประชากรท่ีศึกษา คือ เจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบงานการบริหารเวชภณัฑ ์ในโรงพยาบาลส่งเสริม 
สุขภาพต าบล  จงัหวดัลพบุรี จ านวน 132 คน ศึกษาเจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบงานทุกคน  เคร่ืองมือการวิจยัเป็น
แบบสอบถามซ่ึงมีค่าความเท่ียงของแบบสอบถามปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  ปัจจยัการสนบัสนุนจาก
องคก์าร  และการปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑข์องเจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบ  เท่ากบั 0.955, 0.904, และ 0.911 
ตามล าดบั   ท าการเกบ็ขอ้มูลโดยการส่งแบบสอบถามทางไปรษณียแ์ละการติดต่อทางโทรศพัท ์ ไดรั้บคืน ร้อยละ  
94.70  การวเิคราะห์ขอ้มูลใช ้ร้อยละ  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  การทดสอบไคสแควร์ สัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์เพียร์สัน  และการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

ผลการศึกษาพบวา่  เจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบงานการบริหารเวชภณัฑ์  (1) ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  
ร้อยละ 76.0   อายเุฉล่ีย 41.55 ปี  จบระดบัปริญญาตรี ร้อยละ  84.8  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001 – 30,000 บาท มี

สัดส่วนสูงสุด ร้อยละ 45.6 ด ารงต าแหน่งพยาบาลวิชาชีพมีสูงสุด ร้อยละ 53.6  ระยะเวลารับผิดชอบงานการ
บริหารเวชภณัฑเ์ฉล่ีย  9.31 ปี  จ านวนคร้ังท่ีเคยไดรั้บการอบรมเก่ียวกบัการบริหารเวชภณัฑ ์ เฉล่ีย 4.41 คร้ัง  (2)  
มีปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมในระดบัปานกลาง  ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังานใน
ระดบัปานกลาง  (3) มีปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์ารโดยรวมในระดบัปานกลาง  (4) มีการปฏิบติังานการ
บริหารเวชภณัฑโ์ดยรวมในระดบัสูง  และ (5) ปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์าร และปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติั 
งาน  เป็นปัจจยัท านายการปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑข์องเจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบในโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล จงัหวดัลพบุรี ดว้ยสัมประสิทธ์ิการท านายร้อยละ 45.1 

ขอ้เสนอแนะคือ  มีนโยบายเพิ่มการสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นต่างๆ  และเพิ่มปัจจยัจูงใจในการ 
ท างาน โดยเฉพาะการพฒันาวิธีการท างาน วธีิการแกไ้ขปัญหาในการท างานการบริหารเวชภณัฑ ์และการจดัให้
เจา้หนา้ท่ีผูรั้บผิดชอบงานเขา้รับการอบรม ประชุม สัมมนา  เพื่อพฒันาศกัยภาพการบริหารเวชภณัฑ์ รวมถึง การ
จดัเวทีแลกเปล่ียนเรียนรู้หรือใหทุ้กคนน าเสนอผลการจดัการ มอบโล่รางวลัเพื่อเป็นขวญัและก าลงัใจแก่เจา้หนา้ท่ี 
 
ค าส าคัญ  ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน ปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์าร การปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑ ์
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Abstract 

 

The objectives of this descriptive research were to study independent  

variables of: (1) personal characteristic factors; (2) working motivation factor  

(motivation and supporting factors); (3) organization supporting factor; and dependent 

variable of (4) performance of medical supply management among responsible 

personnel in sub-district administrative organization (SAO) in Lop Buri Province; and 

(5) performance predicting factors of medical supply management among the 

responsible personnel. 

The study population was 132 responsible personnel in SAO, Lop Buri  

Province.  All personnel were studied as research samples.  The tools used was a  

questionnaire  with reliability value of 0.904-0.911.  The data were collected and 

analyzed by descriptive statistics of percentage, mean, and standard deviation, while 

analytical statistics of Chi-Square test, Pearson’s correlation coefficient, and  multiple 

regression analysis. 

The findings of this research were that: (1) the responsible personnel was 

 female, average age of 41.55 years, holding of Bachelor Degree, monthly income of 

20,001-30,000 baht, position as professional nurse, duration of working in medical 

supply management of 9.3 years, average experience of medical supply management 

training of 4.41 times; (2) overall working motivation factor was at the moderate 

level, and motivation and supporting factors were at the moderate level; (3) overall 

organization supporting factor was at the moderate level; (4) overall performance of 

medical supply management was at the high level; and (5) organization supporting 

factor and working motivation factor were performance predicting factors in medical 

supply management of the personnel in SAO with predicting coefficient of 45%. 

Suggestions were that policy for promoting various organization support  

and working motivation factor should be provided, particularly development of 

working means and problem solving ways in medical supply management, as well as 

provision of the personnel to attend training and seminar in order to develop medical 

supply management potential. 
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บทที ่1 

บทน ำ 
 
 

1.  ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 

ปีงบประมาณ 2554  กระทรวงสาธารณสุขไดจ้ดัท าโครงการยกระดบัสถานีอนามยั 
เป็นโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลซ่ึงมีภารกิจส าคญัดา้นการส่งเสริมสุขภาพ การรักษาพยาบาล  
การควบคุมป้องกนัโรค การฟ้ืนฟสูภาพ  และการคุม้ครองผูบ้ริโภค ทั้งน้ี การพฒันาดา้นการรักษา 
พยาบาลในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลถือวา่มีความจ าเป็นท่ีตอ้งใชเ้วชภณัฑย์าในการรักษา  
เพื่อใหผู้ป่้วยอาการดีข้ึนหรือหายขาดจากโรคท่ีเป็นอยู ่ยาท่ีมีคุณภาพจึงเป็นส่ิงท่ีส าคญัในระบบการ
รักษาพยาบาล  และมีความจ าเป็นท่ีโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลจะตอ้งมีระบบการบริหาร
เวชภณัฑท่ี์มีประสิทธิภาพ  ส านกัพฒันาระบบบริการสุขภาพ กรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ ได้
จดัท าคู่มือประเมินรับรองมาตรฐานศูนยสุ์ขภาพชุมชน  และมีระบบการใหบ้ริการดา้นยา ทั้งระบบ
การจดัหายา การจดัเกบ็ การจ่ายยา การก ากบัคุณภาพมาตรฐานยา  โดยก าหนดเกณฑก์ารประเมิน
รับรองมาตรฐานระบบบริหารเวชภณัฑข์องโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพชุมชนทั้งหมดจ านวน 8 ขอ้  
(ส านกัพฒันาระบบบริการสุขภาพ กรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ  2553)   

การบริหารเวชภณัฑใ์หป้ระสบความส าเร็จนั้น ผูรั้บผดิชอบงานบริหารเวชภณัฑ ์
จะตอ้งอาศยัแรงจูงใจซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีส่งผลใหบุ้คลากรท่ีปฏิบติังานมีขวญัก าลงัใจในการบริหารงาน 
ท าใหบุ้คลากรมีความพึงพอใจในงานท่ีท าและท างานอยา่งเตม็ความสามารถใหเ้กิดประสิทธิภาพ
สูงสุด ซ่ึงแรงจูงใจตามทฤษฎีของ Herzberg’s two-factor Theory มีปัจจยั 2 อยา่ง ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ 
(Motivation Factors)  กบัปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors)  รวมทั้งตอ้งไดรั้บการสนบัสนุนดา้นต่างๆ 
จากองคก์รอยา่งเตม็ท่ีตามทฤษฎีการบริหารงาน เพื่อเอ้ืออ านวยใหเ้กิดความสะดวกในการ
ด าเนินงานบริหารเวชภณัฑอ์ยา่งเตม็ท่ีและมีประสิทธิภาพสูงสุด 

จงัหวดัลพบุรีมีอ าเภอจ านวน 11 แห่ง  มีโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลจ านวน    
132 แห่ง  โดยส านกังานสาธารณสุขจงัหวดัลพบุรีมีภารกิจก ากบั ควบคุม ดูแลการพฒันาระบบยา
ของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ส าหรับการพฒันาระบบเวชภณัฑย์ามีกลุ่มงานเภสชักรรม
โรงพยาบาลเครือข่ายบริการระดบัอ าเภอเป็นแกนหลกัในการดูแลระบบยาในอ าเภอท่ีรับผดิชอบ  
ซ่ึง ณ ปัจจุบนั ระบบการบริหารเวชภณัฑท่ี์เป็นส่วนหน่ึงของการพฒันาระบบยามีการพฒันาอยา่ง
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ต่อเน่ือง  โดยโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลมีเจา้หนา้ท่ีรับผดิชอบงานบริหารเวชภณัฑจ์าก
หลายวิชาชีพ เช่น นกัวิชาการธารณสุข พยาบาล และเจา้พนกังานสาธารณสุขชุมชน เป็นตน้ 
อยา่งไรกต็าม ในการด าเนินงานมกัพบปัญหาในเร่ืองการขาดแคลน การสนบัสนุนทรัพยากรดา้น
ต่างๆ  การขาดแรงจูงใจหรือขาดความกระตือรือร้นของเจา้หนา้ท่ี เพื่อใหเ้กิดการเช่ือมโยงการ
ด าเนินการตั้งแต่การจดัหา การควบคุมคลงัยา และการกระจายยาสู่ประชาชน (ส านกังาน
สาธารณสุขจงัหวดัลพบุรี 2557) 

ผลการประเมินและนิเทศงานเฉพาะงานบริหารเวชภณัฑข์องโรงพยาบาลส่งเสริม 
สุขภาพต าบลดว้ยการประเมินผลการปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลแบบเร็ว 
(Quick Survey)  ของทีมประเมินผลการปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลแบบเร็ว 
โดยมีการก าหนดหวัขอ้ในการประเมินท่ีเป็นรูปธรรม ซ่ึงหวัขอ้มีความสอดคลอ้งกบัเกณฑก์าร
ประเมินรับรองมาตรฐานระบบบริหารเวชภณัฑข์องโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพชุมชนทั้งหมด
จ านวน  8 ขอ้ (ส านกัพฒันาระบบบริการสุขภาพ กรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ 2553) แต่ไม่
ครอบคลุมเกณฑด์งักล่าวทุกขอ้ พบวา่ การดูแลเร่ืองยาหมดอายขุองยาชุดช่วยเหลือฉุกเฉินและยา
ฉีดอะดรีนาลีน ร้อยละ 99.2 และ 96.2 ตามล าดบั และมีหลกัฐานการจ่ายยา ร้อยละ 98.5   ส าหรับ
การดูแลวนัหมดอายขุองวคัซีนร้อยละ 84.8  ส าหรับการสุ่มตรวจสอบทะเบียนคุมยากบัยาท่ีมีอยูจ่ริง
เป็นปัจจุบนัร้อยละ 83.3  เป็นเร่ืองท่ีปฏิบติัไดน้อ้ยท่ีสุด ซ่ึงเม่ือเทียบสดัส่วนร้อยละของการประเมิน
ทุกดา้นทั้งดา้นงานบริหาร งานบริการ และงานวิชาการ พบวา่คะแนนการประเมินดา้นการบริหาร 
เวชภณัฑถื์อวา่ไดค้ะแนนนอ้ยและควรมีการพฒันางานดงักล่าวในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบล (ส านกังานสาธารณสุขจงัหวดัลพบุรี 2557)     

คณะกรรมการพฒันาระบบบริการดา้นเภสัชกรรม (พบส.10) ประกอบดว้ย 
ผูรั้บผดิชอบงานบริหารเวชภณัฑ ์ส านกังานสาธารณสุขจงัหวดัลพบุรี หวัหนา้กลุ่มงานเภสชักรรม
โรงพยาบาลแม่ข่ายระดบัอ าเภอทุกแห่ง ซ่ึงมีหนา้ท่ีควบคุม ก ากบั ดูแลงานบริหารเวชภณัฑใ์น
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ไดเ้ห็นความส าคญัของปัญหาต่างๆ ในการบริหารเวชภณัฑข์อง
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงมีผลกระทบต่อคุณภาพของเวชภณัฑ ์การร่ัวไหล 
และสูญเสียงบประมาณจากการด าเนินงานท่ีขาดประสิทธิภาพ  รวมถึงความปลอดภยัของผูป่้วย
ท่ีมาใชบ้ริการ นอกจากนั้น ปัญหาท่ีส าคญัอีกอยา่งหน่ึงท่ีพบคืองานบริหารเวชภณัฑไ์ม่ใช่งานเชิง
นโยบาย  จึงท าใหเ้จา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบงานบริหารเวชภณัฑข์าดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงอาจ
เป็นสาเหตุหน่ึงท่ีท าใหผ้ลการปฏิบติังานบริหารเวชภณัฑใ์นโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลเกิด
ปัญหา และมีผลกระทบถึงคุณภาพของยา และความปลอดภยัแก่ผูป่้วยได ้
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ดว้ยความตระหนกัถึงความส าคญัของภารกิจในการบริหารเวชภณัฑต์ามนโยบาย 
ของกระทรวงสาธารณสุข คะแนนผลการประเมินดา้นการบริหารเวชภณัฑใ์นระดบันอ้ย  และ
สภาพการปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑท่ี์เป็นอยูซ่ึ่งอาจส่งผลกระทบต่อคุณภาพของเวชภณัฑย์า
และความปลอดภยัของผูรั้บบริการ เป็นเหตุผลใหผู้ศึ้กษาในฐานะเภสัชกรผูค้วบคุม ก ากบั           
การด าเนินงานบริหารเวชภณัฑ ์ณ โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลมีความสนใจศึกษาปัจจยั         
ท่ีมีความสมัพนัธ์กบัการปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑข์องเจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบในโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบลทุกแห่งในจงัหวดัลพบุรี โดยมุ่งหวงัใหท้ราบปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ               
การปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑ ์เพื่อหาแนวทางส่งเสริมใหเ้จา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบปฏิบติังานไดมี้
ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน การศึกษาใชรู้ปแบบงานวิจยัเชิงพรรณนาโดยท าการสอบถามขอ้มูลจาก
เจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบงานการบริหารเวชภณัฑใ์นโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลทุกแห่ง  
 

2.  วตัถุประสงค์ของกำรศึกษำ 
 

 2.1  เพื่อศึกษาปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลของเจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบงานบริหาร 
เวชภณัฑ ์
                     2.2  เพื่อศึกษาปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน (ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน) ของ 
เจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบงานบริหารเวชภณัฑ ์
                     2.3  เพื่อศึกษาปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบงานบริหาร 
เวชภณัฑ ์

       2.4  ศึกษาการปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑข์องเจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบงานบริหาร 
เวชภณัฑ ์

       2.5  ศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน  
ปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์าร กบัการปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑข์องเจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบ
งานบริหารเวชภณัฑ ์
 

3.  ค ำถำมกำรวจิยั 
 

3.1  เจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบงานการบริหารเวชภณัฑ ์มีปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติั 
งาน (ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน) อยูใ่นระดบัใด 
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                    3.2  เจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบงานการบริหารเวชภณัฑ ์ไดรั้บปัจจยัการสนบัสนุนจาก 
องคก์าร อยูใ่นระดบัใด 
                    3.3  เจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบงานการบริหารเวชภณัฑ ์มีการปฏิบติังานการบริหาร 
เวชภณัฑ ์อยูใ่นระดบัใด 
 

4.  สมมติฐำนกำรวจิยั 
 

4.1  ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑ ์(ปัจจยัจูงใจ และปัจจยั 
ค ้าจุน) มีความสมัพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
                    4.2  ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน (ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน) มีความสมัพนัธ์ 
กบัปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
                    4.3  ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน (ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน) มีความสมัพนัธ ์
กบัการปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑ ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
                    4.4  ปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์ารมีความสมัพนัธ์กบัการปฏิบติังานการบริหาร 
เวชภณัฑ ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
                    4.5  ปัจจยัท่ีศึกษามีอิทธิพลร่วมในการท านายการปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑ ์

 

5.  กรอบแนวคดิกำรวจิยั 
 

การศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัการปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑข์อง 
เจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัลพบุรี” ประยกุตใ์ชท้ฤษฎีสอง
ปัจจยัของเฮิร์ซเบิร์ก และทฤษฎีการบริหารงาน ในการก าหนดปัจจยัท่ีศึกษาเพื่อหาความสมัพนัธ์กบั
การปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑใ์นโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล กรอบแนวคิดการวจิยั
แสดงดงัภำพที่ 1.1 

         ในการศึกษาน้ี ตวัแปรอิสระ 3 ชุด ประกอบดว้ย (1) ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 
เพศ  อาย ุ ระดบัการศึกษาปัจจุบนั  ต าแหน่งงาน  ระยะเวลารับผดิชอบงานบริหารเวชภณัฑ ์ และ
จ านวนคร้ังท่ีไดรั้บการอบรมเก่ียวกบัการบริหารเวชภณัฑ ์(2) ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการท างานตาม
ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Two-Factor theory) ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors)  
5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความ
รับผดิชอบ  และดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง  ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors)  8 ดา้น ไดแ้ก่  ดา้น
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เงินเดือนค่าตอบแทน ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นนโยบาย
และการบริหาร  ดา้นสภาพการปฏิบติังาน ดา้นสถานภาพของวิชาชีพ ดา้นความมัน่คงในการ
ปฏิบติังาน  และดา้นชีวิตความเป็นอยูส่่วนตวั  และ (3) ปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์าร ตามทฤษฎี
การบริหารงาน 4M Management 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นก าลงัคน ดา้นงบประมาณ ดา้นวสัดุอุปกรณ์ 
และ ดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ  ตวัแปรตามคือการปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑ ์ตามเกณฑก์าร
ประเมินรับรองมาตรฐานระบบบริหารเวชภณัฑข์องโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพชุมชน 8 ขอ้ ของ
ส านกัพฒันาระบบบริการสุขภาพ กรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ 
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ตัวแปรอสิระ    ตัวแปรตำม 
     

ลกัษณะส่วนบุคคล     
เพศ  อาย ุ ระดบัการศึกษาสูงสุด รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน       
ต าแหน่งปัจจุบนั  ระยะเวลารับผิดชอบงานการบริหาร     
เวชภณัฑ ์ จ านวนคร้ังท่ีเคยไดรั้บการอบรมเก่ียวกบั     
การบริหารเวชภณัฑ ์     
     
     

ปัจจัยแรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำน    ปัจจัยกำรปฏิบัติงำนกำรบริหำรเวชภัณฑ์ 

ปัจจัยจูงใจในกำรปฏิบัติงำน    การบนัทึกระบบการเบิก-จ่ายเวชภณัฑ ์
ดา้นความส าเร็จในการท างาน  ดา้นการยอมรับนบัถือ    การสุ่มตรวจเวชภณัฑใ์นคลงั 
ดา้นลกัษณะงาน  ดา้นความรับผิดชอบ    การสุ่มตรวจเวชภณัฑใ์หบ้ริการ 
ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง    การเบิก-จ่ายเวชภณัฑใ์หเ้ป็นไปตามระบบ 

ปัจจัยค ำ้จุนในกำรปฏิบัตงิำน    การจดัเกบ็เวชภณัฑใ์นสถานท่ีเหมาะสม 
ดา้นเงินเดือน/ค่าตอบแทน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่ง    สภาพใชง้านไดดี้ของตูเ้ยน็เกบ็เวชภณัฑ ์
บุคคล ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นนโยบาย    การรายงานเวชภณัฑต์ามท่ี CUP ก าหนด 
และการบริหาร  ดา้นสภาพการปฏิบติังาน  ดา้น    การรายงานเวชภณัฑต์ามท่ี CUP ก าหนด 
สถานภาพงาน/วิชาชีพ  ดา้นความมัน่คงในการ     
ปฏิบติังาน  ดา้นชีวิตความเป็นอยูส่่วนตวั       
     
     

ปัจจัยกำรสนับสนุนจำกองค์กำร     
ดา้นก าลงัคน ดา้นงบประมาณ ดา้นวสัดุอุปกรณ์     
ดา้นเทคโนโลยแีละสารสนเทศ     

 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดการวิจยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานการ 
                                         บริหารเวชภณัฑข์องเจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบในโรงพยาบาลส่งเสริม 
                                         สุขภาพต าบล จงัหวดัลพบุรี” 
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6.  ขอบเขตกำรวจิยั 
 

6.1  ท าการศึกษาเจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบงานการบริหารเวชภณัฑใ์นโรงพยาบาล 
ส่งเสริมสุขภาพต าบลทุกแห่งในจงัหวดัลพบุรี ซ่ึงปัจจุบนัด ารงต าแหน่งต่างๆ ในหน่วยงาน 
        6.2  ท าการศึกษาเจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบงานการบริหารเวชภณัฑซ่ึ์งมีประสบการณ์การ
ท างานไม่นอ้ยกวา่ 1 ปี 
                     6.3  ท าการศึกษาเจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบงานการบริหารเวชภณัฑท่ี์เคยไดรั้บการอบรม 
การบริหารเวชภณัฑ ์
 

7.  นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 

7.1  กำรบริหำรเวชภัณฑ์   
                           การศึกษาน้ีใชค้วามหมายของการบริหารเวชภณัฑต์ามการใหค้  านิยามของ
ส านกังานสาธารณสุขจงัหวดัลพบุรี (2557) วา่หมายถึง กระบวนทั้งหมดท่ีเก่ียวขอ้งกบัเวชภณัฑ ์
ตั้งแต่การก าหนดนโยบาย และการวางแผน การส ารวจความตอ้งการ การจดัหา การตรวจรับ การ
เกบ็รักษา การควบคุม การเบิกจ่าย การตรวจสอบ การรายงาน และการจ าหน่าย โดยมีการก าหนด
รายละเอียดการก ากบัติดตาม ดงัน้ี 

                1) รายการบญัชีเวชภณัฑ ์(ยา/มิใช่ยา) รายการวสัดุการแพทยท่ี์โรงพยาบาลแม่ข่าย
ก าหนดใหโ้รงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพชุมชน (ในปีปัจจุบนั) 

              2) ทะเบียน/บญัชี ควบคุมรับ-จ่ายเวชภณัฑ ์วสัดุการแพทย ์
              3) รายงานการจ่ายยาประจ าวนัหรือบนัทึกการจ่ายยา 
              4) รายงานปริมาณเวชภณัฑ ์วสัดุการแพทยค์งคลงั 
              5) วนัหมดอายขุองเวชภณัฑ/์วสัดุฯ 

                            6) สภาพทางกายภาพของเวชภณัฑว์สัดุการแพทยใ์นลกัษณะพร้อมใช ้
              7) บนัทึกอุณหภูมิตูเ้ยน็ 
              8) การนิเทศติดตามการด าเนินงานบริหารเวชภณัฑข์องโรพยาบาลแม่ข่าย 

                     7.2  กำรบริหำรเวชภัณฑ์ในโรงพยำบำลส่งเสริมสุขภำพต ำบล 
    หมายถึง กระบวนการทั้งหมดท่ีเก่ียวขอ้งกบัเวชภณัฑต์ั้งแต่การวางแผน การส ารวจ 

ความตอ้งการ การจดัหา การตรวจรับ การเกบ็รักษา การควบคุม การเบิกจ่าย การตรวจสอบ การ 
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รายงาน  และการจ าหน่าย ระบบการเบิกจ่ายในระดบัโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล มี 2 ส่วน 
คือ 

              7.2.1  ระบบการเบิก-จ่ายเวชภณัฑ์ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล เป็นการ
เบิกจ่ายจากคลงัเวชภณัฑไ์ปยงัจุดใหบ้ริการ เพื่อใชก้บัผูท่ี้มารับบริการในโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล   

              7.2.2  ระบบการเบิก-จ่ายเวชภณัฑ์จากหน่วยสนับสนุนหรือโรงพยาบาลแม่ข่าย มี
ขั้นตอนการด าเนินการ ไดแ้ก่ 
             1) เจา้หนา้ท่ีในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลผูรั้บผดิชอบหลกังาน
บริหารเวชภณัฑ ์ ด าเนินการจดัท าเอกสารขอเบิกเวชภณัฑจ์ากโรงพยาบาลแม่ข่าย จากนั้นกส่็ง
เอกสารการขอเบิกเวชภณัฑใ์หก้บัโรงพยาบาลแม่ข่าย 
             2) กลุ่มงานเภสชักรรมชุมชน โรงพยาบาลแม่ข่าย โดยเภสัชกรผูไ้ดรั้บ
มอบหมาย  พจิารณาขอ้มูลในเอกสารการขอเบิก และอนุมติัจ านวนจ่ายตามหลกัเกณฑท่ี์ก าหนด  
จากนั้นส่งใหห้น่วยคลงัยาของโรงพยาบาลแม่ข่าย เพื่อท าการเบิกจ่ายเวชภณัฑด์งักล่าว 
             3) เจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลรับเวชภณัฑต์ามเวลาท่ี
ก าหนด  โดยก่อนเซ็นช่ือรับจะตอ้งตรวจสอบดูวา่ไดรั้บเวชภณัฑค์รบทุกรายการตามท่ีจ่ายหรือไม่  
เพื่อป้องกนัความผดิพลาดท่ีจะตามมาภายหลงั 
             4) เจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลจดัเรียงเวชภณัฑเ์ขา้ชั้น
วางยาในคลงัเวชภณัฑใ์นโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล อยา่งเป็นระเบียบ เพื่อใหต้รวจนบัได้
ง่าย  และใชร้ะบบ First in First out และ First  expired in First out  พร้อมทั้งลงบนัทึกขอ้มูลใน
บญัชีควบคุมการเบิกจ่ายเวชภณัฑ(์stock card) และเอกสารรับจ่ายเวชภณัฑร์ายเดือน 
             5) เม่ือมีการเบิกจ่ายเวชภณัฑอ์อกจากคลงัเวชภณัฑจ์ะตอ้งมีใบเบิก
เวชภณัฑจ์ากจุดใหบ้ริการมาเบิกจากคลงัเวชภณัฑ ์และมีการบนัทึกขอ้มูลลงในบญัชีควบคุมการ
เบิกจ่ายเวชภณัฑ ์(stock card) ทุกคร้ัง 

7.3  แรงจูงใจ 
    หมายถึง พลงัหรือแรงผลกัดนัท่ีอยูใ่นตวับุคคลท่ีท าใหบุ้คคลแสดงออกทาง 

พฤติกรรม หรือสภาวะของบุคคลท่ีถูกกระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมไปยงัจุดหมายท่ีตั้งไว ้โดย
การแสดงออกถึงความตั้งใจ พยายามและเตม็ใจในการท่ีจะปฏิบติังานนั้นๆ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ี
วางไว ้และสนองตอบความตอ้งการของตนเอง รวมทั้งเพื่อท าใหเ้กิดความพึงพอใจของบุคคลนั้นๆ 
แรงจูงใจอาจจะเป็นเหมือน แรงผลกัดนั อารมณ์ แรงปรารถนา ความไม่สมหวงั ความขดัแยง้ใน
จิตใจ ซ่ึงกระตุน้ใหอ้ยากท างานหรือไม่อยากท างาน   



9 
 
                            การศึกษาใหค้วามหมายของแรงจูงใจวา่หมายถึง แรงผลกัดนัใหเ้จา้หนา้ท่ี 
ผูรั้บผดิชอบทุ่มเทแรงกายและแรงใจในการปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑ ์

               7.3.1  ปัจจัยจงูใจในการท างาน  
               หมายถึง ปัจจยัส าคญัในการบริหารงานขององคก์าร ปัจจยัจูงใจจะช่วย 

บ าบดัความตอ้งการ ความจ าเป็น และความเดือนร้อนของคนงานในการปฏิบติังาน โดยปัจจยัจูงใจ
จะส่งเสริมใหก้ลุ่มมีความสามคัคี และเสริมสร้างก าลงัใจ รวมทั้งบุคคลในกลุ่มมีความคิด
สร้างสรรค ์มีความเช่ือมัน่ในองคก์รท าใหมี้ความสุขในการท างาน ควบคุมการปฏิบติังานไดง่้าย 
ปัจจยัจูงใจมีความส าคญักบัผูบ้ริหารในการเป็นเคร่ืองมือหน่ึงในการควบคุมคนงานในองคก์าร และ
มีความส าคญักบัองคก์ารในการท าใหอ้งคก์ารประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย ปัจจยัจูงใจมี
ความส าคญัต่อบุคลากรในการช่วยใหบุ้คลากรมีขวญัและก าลงัใจในการท างาน สามารถท างานได้
อยา่งเตม็ก าลงัความสามารถของตน 
                                       การศึกษาน้ีใหค้วามหมายปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานตามทฤษฎีสอง
ปัจจยัของเฮิร์ซเบิร์ก 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้น
ลกัษณะงาน ดา้น ความรับผดิชอบ และ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง   

               7.3.2  ปัจจัยค า้จนุในการท างาน   
               หมายถึง ปัจจยัท่ีมุ่งลดความรู้สึกไม่พอใจของคนในการท างานและเป็น 

ปัจจยัท่ีช่วยใหบุ้คคลยงัคงปฏิบติังานไดต้ลอดเวลา การสนบัสนุนจากองคก์ารถือเป็นปัจจยัท่ีมี
ความส าคญัและจ าเป็นต่อการบริหารงาน ซ่ึงประกอบดว้ย บุคลากร (Man) งบประมาณ (Money) 
วสัดุอุปกรณ์ (Material) และการบริหาร (Management) เวลา (Time) และ เทคโนโลยสีารสนเทศ 
การปฏิบติังานของบุคคลในองคก์รจะบรรลุเป้าหมายไดต้อ้งรับการสนบัสนุนจากองคก์รท่ี
ปฏิบติังานอยู ่ซ่ึงอาจไม่ประสบความส าเร็จหากไดรั้บการสนบัสนุนท่ีไม่เพียงพอจากหน่วยงาน 
เช่น ขาดบุคลากร ขาดงบประมาณ เคร่ืองมือ เคร่ืองใชแ้ละวสัดุอุปกรณ์ไม่เพียงพอ ขอ้มูลข่าวสารท่ี
เก่ียวขอ้งกบังานไม่ชดัเจน เวลาไม่เพียงพอในการท างาน ส่ิงเหล่าน้ีมีผลต่อการปฏิบติังานของบุคคล
เป็นอยา่งมาก 

                         การศึกษาน้ีใหค้วามหมายปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังาน ตามทฤษฎีสอง
ปัจจยัของเฮิร์ซเบิร์ก 8 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นเงินเดือน/ค่าตอบแทน ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้น
การปกครองบงัคบับญัชา ดา้นนโยบายละการบริหาร ดา้นสภาพการปฏิบติังาน ดา้นสถานภาพของ
วิชาชีพ ดา้น ความมัน่คงในการปฏิบติังาน และ ดา้นชีวิตความเป็นอยูส่่วนตวั 
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 7.4  ปัจจัยกำรสนับสนุนจำกองค์กร  
     หมายถึง การรับรู้ของเจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบงานการบริหารเวชภณัฑเ์ก่ียวกบัการ 

สนบัสนุนส่ิงต่างๆ ท่ีเก่ียวเน่ืองกบักระบวนการบริหารเวชภณัฑ ์ทั้งดา้นก าลงัคน งบประมาณ วสัดุ
อุปกรณ์ และเทคโนโลยสีารสนเทศ เพื่อใหเ้กิดการอ านวยความสะดวกใหเ้กิดผลการปฏิบติังาน
บริหารเวชภณัฑท่ี์มีประสิทธิภาพ 
                             การศึกษาน้ีใหค้วามหมายปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์าร เช่นเดียวกนักบัปัจจยั
การบริหารงาน ตามทฤษฎี 4M Management 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นก าลงัคน ดา้นงบประมาณ ดา้นวสัดุ
อุปกรณ์ และ ดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ 
                      7.5  กำรปฏิบัติงำนกำรบริหำรเวชภัณฑ์ 

               ในการศึกษาน้ี หมายถึง การประเมินของเจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบเก่ียวกบัการ
ปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑข์องตนในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ตามเกณฑก์ารประเมิน
รับรองมาตรฐานระบบบริหารเวชภณัฑข์องโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพชุมชน จ านวน 8  รายการ 
ของส านกัพฒันาระบบบริการสุขภาพ กรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข 

 

8.  ประโยชน์ที่ได้รับ 
 

8.1  ผูว้ิจยัไดรู้้ถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑข์อง 
เจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
                    8.2  ผูบ้ริหารระดบัอ าเภอและระดบัจงัหวดัไดข้อ้มูลส าหรับหาแนวทางส่งเสริมการ 
ปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑข์องเจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลใหมี้
ประสิทธิภาพมากข้ึน 
                    8.3  เจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบงานการบริหารเวชภณัฑใ์นโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ 
ไดรู้้ถึงจุดอ่อนหรือขอ้ดอ้ยในการปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑข์องตน อนัเป็นผลจากการตอบ
แบบสอบถามงานวิจยัในการประเมินการปฏิบติังานของตน 



บทที ่2 

เอกสารและงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 
 
 

การศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑ ์
ของเจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัลพบุรี”  ผูศึ้กษาท าการศึกษา
คน้ควา้ เอกสาร ต ารา บทความ และงานวิจยัต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงสาระส าคญัแบ่งเป็น 4  ส่วน ดงัน้ี 

1.  การบริหารเวชภณัฑ ์
           2.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 

          3.  แนวคิดเก่ียวกบัการสนบัสนุนจากองคก์าร 
          4. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
ส่วนที่ 1  การบริหารเวชภัณฑ์ 
 

1.1.  การบริหารเวชภณัฑ์ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
                             1.1.1  ความเป็นมาของการบริหารเวชภัณฑ์ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล   
(ส านกันโยบายและยทุธศาสตร์  ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข  2554) 

                         ปีงบประมาณ  2554  กระทรวงสาธารณสุข  โดยนโยบายของนายจุรินทร์  
ลกัษณวิศิษฏ ์รัฐมนตรีวา่การกระทรวงสาธารณสุข ไดจ้ดัท าโครงการยกระดบัสถานีอนามยั ซ่ึง
ปัจจุบนัมีอยู ่9,770 แห่ง ทัว่ประเทศข้ึนเป็นโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล โดยใน เดือน
กนัยายน พ.ศ. 2553 จะยกระดบัสถานีอนามยัข้ึนเป็นโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จ านวน 
2,000  แห่ง และท่ีเหลืออีก 7,770 แห่ง จะด าเนินการตั้งแต่วนัท่ี 1 ตุลาคม พ.ศ. 2553  เป็นตน้ไป 
จนกระทัง่ครบถว้น 9,770 แห่ง ทัว่ประเทศ โดยในปีงบประมาณ 2553 ไดมี้การจดัสรรเงินจาก
โครงการไทยเขม้แขง็ ซ่ึงไดรั้บอนุมติัจากการประชุมคณะรัฐมนตรีจ านวน 1,490 ลา้นบาท ส่วนใน
ปีงบประมาณ 2554 ไดบ้รรจุไวใ้นพระราชบญัญติังบประมาณรายจ่ายประจ าปี 2554 ประมาณ 
5,700 ลา้นบาท   เม่ือรวมกบั 1,490 ลา้นบาท รวมเป็นเงิน 7,200 ลา้นบาท เพื่อเป็นงบประมาณใน
การยกระดบัสถานีอนามยัเป็นโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลภายในปีงบประมาณ 2554  ทั้งน้ี 
เพื่อใหเ้กิดประโยชน ์ดงัน้ี 
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               1) ใหโ้รงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล เป็นทพัหนา้ของกระทรวง 

สาธารณสุข ในการใหบ้ริการดา้นสุขภาพแก่ประชาชนในต าบล หมู่บา้นชุมชน 
                          2) เพื่อเป็นการพฒันาระบบสาธารณสุข  ให้มีคุณภาพมาตรฐาน  และมี

ศกัยภาพมากข้ึน เพื่อใหบ้ริการเชิงรุกดา้นสุขภาพแก่ประชาชน 
                          3) เพื่อให้ประชาชนสามารถเขา้ถึงบริการท่ีมีคุณภาพมาตรฐานได้อย่าง

ทัว่ถึงเท่าเทียม 
                         4) เพื่อใหป้ระชาชนและผูรั้บบริการไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมในการดูแลสุขภาพ

ของตนเองภายใตก้ารยกระดบัสถานีอนามยัเป็นโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล โดยมีภารกิจ
ส าคญั ดงัน้ี 

                (1) ดา้นการส่งเสริมสุขภาพ 
                (2) ดา้นการรักษาพยาบาล 
                (3) ดา้นการควบคุมป้องกนัโรค 
                (4) ดา้นการฟ้ืนฟ ู
                (5) ดา้นการคุม้ครองผูบ้ริโภค 

                              ซ่ึงตอ้งท าพร้อมกนัทั้ง 5 ดา้น เป็นภารกิจเพื่อสร้างสุขภาวะท่ีดีให้
ครอบคลุมทั้งสุขภาพกาย สุขภาพใจ และทางดา้นสงัคมควบคู่กนัไป ซ่ึงถือวา่เป็นภารกิจของ
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลท่ีส าคญัอยา่งยิง่ โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลจะตอ้งเป็น
ส่วนหน่ึงของโครงการตามโรงพยาบาล 3 ดี หรือ โรงพยาบาลสาธารณสุขยคุใหม่ เพื่อคนไทย
สุขภาพดี มีรอยยิม้  
                               การพฒันาดา้นการรักษาพยาบาลในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล
ถือวา่มีความจ าเป็นท่ีตอ้งใชเ้วชภณัฑย์าในการรักษาเพื่อใหอ้าการดีข้ึนหรือหายขาดจากโรคท่ี
เป็นอยู ่ยาท่ีมีคุณภาพจึงเป็นส่ิงท่ีส าคญัในระบบการรักษาพยาบาล และมีความจ าเป็นท่ีโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบลจะตอ้งมีระบบการบริหารเวชภณัฑท่ี์มีประสิทธิภาพ การบริหารเวชภณัฑถื์อ
เป็นกระบวนการส าคญัอีกกระบวนการหน่ึงในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
                             1.1.2  นโยบายด้านการบริหารเวชภัณฑ์ของหน่วยบริการปฐมภูมิ (โรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล) (คณะท างานจดัท าคู่มือเภสชักรรมปฐมภูมิ 2553) มีดงัน้ี        

                         1) นโยบายการก าหนดกรอบบญัชีรายการและการก าหนดอ านาจในการสัง่
ใชย้าของหน่วยบริการปฐมภูมิ ซ่ึงโดยทัว่ไปการก าหนดกรอบบญัชียาของหน่วยบริการปฐมภูมิจะ
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ด าเนินงานในระดบัอ าเภอ หรือจงัหวดั และหน่วยบริการปฐมภูมิน าไปปรับใชใ้หส้อดคลอ้งกบั
บริบทของตนเอง   

                         2) นโยบายในการบริหารจดัการใหไ้ดม้าซ่ึงยาของหน่วยบริการปฐมภูมิ 
และการจดัหาท่ีพบมากคือ การจดัซ้ือจดัหาเอง การสนบัสนุนโดยสถานบริการแม่ข่าย 
(โรงพยาบาล) และการบริหารจดัการในลกัษณะเครือข่าย (มีหน่วยบริการปฐมภูมิหลกัในการจดัซ้ือ
และกระจายไปยงัเครือข่าย) และการบริหารจดัการท่ีดีเพือ่ใหไ้ดย้าท่ีมีคุณภาพ มีการส ารองยาใน
ปริมาณท่ีเหมาะสมและเพยีงพอทั้งในภาวะปกติและภาวะฉุกเฉิน รวมทั้งมีการจดัการเพื่อเกบ็รักษา
ยาใหมี้คุณภาพดีและการจดัช่องทางเพื่อผูบ้ริโภคเขา้ถึงยาอยา่งเท่าเทียม รวมทั้งการจดัระบบเพื่อ
สนบัสนุนใหผู้ป่้วยเกบ็รักษาในสภาวะท่ีเหมาะสมเพื่อคงคุณภาพยาท่ีดีตลอดการรักษาดว้ยยา 
(คณะท างานจดัท าคู่มือเภสชักรรมปฐมภูมิ 2553) 

        1.1.3  ความหมายของการบริหารเวชภัณฑ์ 
                         การบริหารเวชภณัฑเ์ป็นกระบวนการท างานท่ีส าคญัในระบบยาของสถาน

บริการสาธารณสุข การบริหารเวชภณัฑท่ี์ดีและมีประสิทธิภาพจะท าใหเ้กิดความประหยดั 
งบประมาณดา้นยาเป็นอยา่งมาก และประชาชนไดรั้บยาท่ีดีมีคุณภาพในการรักษา ซ่ึงการบริหาร
เวชภณัฑมี์ผูใ้หค้วามหมายดงัน้ี 

                         ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข (2530) ใหค้วามหมายวา่ การบริหาร
เวชภณัฑ ์หมายถึง กระบวนการทั้งหมดท่ีเก่ียวกบัเวชภณัฑต์ั้งแต่การก าหนดนโยบายและการวาง
แผนการส ารวจความตอ้งการ การจดัหา การตรวจรับ การเกบ็รักษา การควบคุม การตรวจสอบการ
รายงานและการจ าหน่าย 

                         คณะท างานจดัท าคู่มือเภสชักรรมปฐมภูมิ (2553) ใหค้วามหมายวา่ การ
บริหารเวชภณัฑใ์นภาคปฐมภูมิ หมายถึง การบริหารจดัการซ่ึงอยูบ่นพื้นฐานของหลกัการทาง
เศรษฐศาสตร์สาธารณสุข และการบริหารจดัการท่ีดี เพื่อใหย้ามีคุณภาพ มีการส ารองในปริมาณท่ี
เหมาะสมทั้งในภาวะปกติและฉุกเฉิน 
                          ส านกังานสาธารณสุขจงัหวดัลพบุรี (2557) ใหค้วามหมายวา่ การบริหาร
เวชภณัฑ ์หมายถึง กระบวนทั้งหมดท่ีเก่ียวขอ้งกบัเวชภณัฑ ์ ตั้งแต่การก าหนดนโยบาย  และการ
วางแผน  การส ารวจความตอ้งการ  การจดัหา  การตรวจรับ  การเก็บรักษา  การควบคุม  การเบิกจ่าย  
การตรวจสอบ  การรายงาน  และการจ าหน่าย 

        1.1.4  วัตถุประสงค์ของการบริหารเวชภัณฑ์ (คณะท างานจดัท าคู่มือเภสชักรรม 
ปฐมภูมิ  2553) 
                          1) เพื่อใหมี้รายการเวชภณัฑท่ี์เหมาะสมไวใ้หบ้ริการ 
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                          2) เพื่อใหไ้ดเ้วชภณัฑท่ี์มีคุณภาพมาตรฐานในราคาท่ีเหมาะสมไวใ้หบ้ริการ 
                          3) เพื่อใหมี้เวชภณัฑจ์ านวนเพียงพอไวบ้ริการไดต้ลอดเวลา ไม่มีเวชภณัฑ์
จ านวนมากเกินความจ าเป็น เส่ือมสภาพ หรือเกิดการขาดแคลน 
                          4) เพื่อใหมี้การบริหารเวชภณัฑท่ี์รัดกมุ ไม่ร่ัวไหล  สามารถตรวจสอบได ้
                1.1.5  องค์ประกอบของการบริหารเวชภัณฑ์ (คณะท างานจดัท าคู่มือเภสชักรรม
ปฐมภูมิ 2553) 
                                       องคป์ระกอบของการบริหารเวชภณัฑป์ระกอบดว้ย การคดัเลือก  การ
จดัหา  การกระจายเวชภณัฑ ์ และการใชเ้วชภณัฑ ์กระบวนการต่างๆ ดงักล่าวจะเป็นกิจกรรมท่ี
ควบคู่มากบัการใหบ้ริการดา้นสาธารณสุขในสถานพยาบาลหรือหน่วยงานใหบ้ริการภาครัฐ จึงถือ
ไดว้า่งานบริหารเวชภณัฑเ์ป็นงานหลกังานหน่ึงท่ีมีความส าคญัในระบบการใหบ้ริการของรัฐ 

1.2  การบริหารเวชภัณฑ์ของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จังหวดัลพบุรี  
(ส านกังานสาธารณสุขจงัหวดัลพบุรี 2557) 

              จงัหวดัลพบุรี ประกอบดว้ย อ าเภอจ านวน  11  แห่ง  มีโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบลจ านวน 132 แห่ง โดยส านกังานสาธารณสุขจงัหวดัลพบุรีเป็นหน่วยงานระดบัจงัหวดั
ท่ีเป็นแกนหลกัในการจดัท ายทุธศาสตร์พฒันาสุขภาพจงัหวดัลพบุรี กลุ่มงานคุม้ครองผูบ้ริโภคและ
เภสชัสาธารณสุข  ส านกังานสาธารณสุขจงัหวดัลพบุรี มีภารกิจ ก ากบั  ควบคุม  ดูแลการพฒันา
ระบบยาและวชิาชีพเภสชักรรมของโรงพยาบาลและโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  การพฒันา
ระบบดงักล่าวจะมีกลุ่มงานเภสชักรรมโรงพยาบาลเครือข่ายบริการระดบัอ าเภอเป็นแกนหลกัใน
การดูแลระบบยา  ซ่ึง ณ ปัจจุบนั ระบบการบริหารเวชภณัฑท่ี์เป็นส่วนหน่ึงของการพฒันาระบบยา   
มีการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง  โดยโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลมีเจา้หนา้ท่ีรับผดิชอบงานบริหาร
เวชภณัฑจ์ากหลายวิชาชีพ  เช่น นกัวิชาการ  พยาบาล  เจา้พนกังานสาธารณสุขชุมชน เป็นตน้ และ
ในการด าเนินงานมกัพบปัญหาในเร่ืองการขาดแคลนการสนบัสนุนทรัพยากรดา้นต่างๆ  การขาด
แรงจูงใจหรือขาดความกระตือรือร้นของเจา้หนา้ท่ี  เพื่อใหเ้กิดการเช่ือมโยงการด าเนินการตั้งแต่การ
จดัหา การควบคุมคลงัยา และการกระจายยาสู่ประชาชน                      

              ปีงบประมาณ 2557 ส านกังานสาธารณสุขจงัหวดัลพบุรีมีนโยบายในการควบคุม 
ก ากบั และสนบัสนุนงานบริหารเวชภณัฑใ์นโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  จงัหวดัลพบุรี ดงัน้ี 

              1) จดัท ากรอบบญัชีรายการยาท่ีใชใ้นโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลโดย
คณะกรรมการก าหนดกรอบบญัชีรายการยาจงัหวดัลพบุรี โดยแบ่งเป็น 3 กรอบ คือ กรอบบญัชี
ส าหรับ รพ.สต. ท่ีมีเฉพาะเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุข มีรายการยาจ านวน    120 รายการ  กรอบบญัชี
ส าหรับรพ.สต. ท่ีมีพยาบาลวิชาชีพหรือพยาบาลเวชปฏิบติัมีรายการยาจ านวน  150  รายการ  และ
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กรอบบญัชีส าหรับรพ.สต. ท่ีมีแพทยอ์ยูป่ระจ าหรือมีแพทยห์มุนเวยีนมีรายการยาจ านวน  ตาม
กรอบของโรงพยาบาลแม่ข่าย  เพื่อใหเ้ครือข่ายบริการสุขภาพคดัเลือกรายการยาและประกาศเป็น
นโยบายเพื่อใชเ้ป็นกรอบบญัชีของอ าเภอตนเองโดย   การพิจารณาจากคณะกรรมการเภสัชกรรม
และการบ าบดัและคณะกรรมการประสานระบบบริการสาธารณสุขระดบัอ าเภอ (คปสอ.)  

              2) โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ปฏิบติัตามเกณฑม์าตรฐานการบริหาร
เวชภณัฑใ์นโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพชุมชนของส านกัพฒันาระบบบริการสุขภาพ กรม
สนบัสนุนบริการสุขภาพ (สบส.) กระทรวงสาธารณสุข โดยมีโรงพยาบาลระดบัอ าเภอควบคุม ดูแล 
และสนบัสนุนใหเ้กิดการปฏิบติัตามเกณฑท่ี์ก าหนด 

              3) มีแนวทางในการประเมินผลการด าเนินงานทุกดา้นทั้งดา้นโครงสร้าง ดา้น
วิชาการ ดา้นบริการ และดา้นบริหารจดัการ โดยทีม Quick Survey  ซ่ึงประกอบดว้ยเจา้หนา้ท่ีของ
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลท่ีมีผลการด าเนินงานดีเด่นจ านวน 6 คน และมีการประเมิน
โรงพยาบาลส่งเสริมสุภาพต าบลทุกแห่งในจงัหวดัลพบุรี  

              ขั้นตอนการประเมินโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลในจงัหวดัลพบุรีมี ดงัน้ี 
              1) ผูบ้ริหารประกาศและช้ีแจงแนวทางวา่จะมีการประเมินรูปแบบ Quick Survey  

แก่ หวัหนา้กลุ่มงานต่างๆ ในส านกังานสาธารณสุขจงัหวดัลพบุรี และผูอ้  านวยการโรงพยาบาลทุก
แห่งและสาธารณสุขอ าเภอทุกแห่ง เพื่อทราบนโยบายดงักล่าว 

              2) จดัท าเกณฑก์ารออกประเมินรูปแบบ Quick Survey  ทุกดา้น ทั้งดา้นโครงสร้าง 
ดา้นวิชาการ  ดา้นบริการ และดา้นบริหารจดัการ โดยกลุ่มงานท่ีเก่ียวขอ้งในส านกังานสาธารณสุข
จงัหวดัลพบุรี ซ่ึงตอ้งเป็นเร่ืองท่ีผูนิ้เทศลงไปประเมินตอ้งเห็นหลกัฐานเชิงประจกัษโ์ดยไม่ตอ้ง
สอบถามขอ้มูลรายละเอียด งานบริหารเวชภณัฑมี์หวัขอ้การประเมิน คือ  

     (1) ไม่พบยาหมดอาย ุ(ยารักษาโรคทัว่ไป ยาชุดช่วยเหลือฉุกเฉิน ยาฉีด 
อะดรินาลีน 

     (2) มีการจดัเรียงยาแบบ First Expire First out 
                                (3) การเกบ็ยาในอุณหภูมิท่ีเหมาะสมของวคัซีน พจิารณาจากการมี
เทอร์โมมิเตอร์ และแบบบนัทึก 

     (4) หอ้งเกบ็เวชภณัฑส์ะอาด เป็นระเบียบ (หอ้งเป็นสดัส่วนและปลอดภยั) 
     (5) ความเพียงพอและดชันีคงคลงัเหมาะสม (ประมาณการ 1.5 เท่าของ 

ปริมาณตามช่วงเวลาเบิก) 
     (6) ทะเบียนคุมยากบัยาท่ีมีอยูจ่ริงเป็นปัจจุบนั (สุ่ม) 
     (7) มีหลกัฐานการจ่ายยา 
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                   ดงันั้น เป็นการประเมินผลเชิงปริมาณ และไม่ครอบคลุมกระบวนการท างาน
ในแต่ละเร่ือง  เป็นการประเมินขั้นพื้นฐานของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 

              3) น าเกณฑก์ารประเมินท่ีพิจารณาถึงความเหมาะสมโดยกลุ่มงานท่ีเก่ียวขอ้งใน
ส านกังานสาธารณสุขจงัหวดัลพบุรี มาใหที้ม Quick Survey  พิจารณารายละเอียดอีกคร้ัง 

              4) ทีม Quick Survey  ลงตรวจประเมินตามเกณฑด์งักล่าว โดยไม่แจง้โรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบลใหท้ราบล่วงหนา้ 

              5) สรุปผลการประเมินในแต่ละดา้นใหผู้บ้ริหารทุกระดบัท่ีเก่ียวขอ้งทราบ และให้
แต่ละกลุ่มงานในส านกังานสาธารณสุขจงัหวดัลพบุรี 

              ผลการประเมินและนิเทศงานดว้ยการประเมิน Quick Survey เฉพาะงานบริหาร
เวชภณัฑข์องโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล พบวา่ การดูแลเร่ืองยาหมดอายขุองยาชุดช่วยเหลือ
ฉุกเฉิน และยาฉีดอะดรินาลีน ร้อยละ 99.2 และ 96.2 ตามล าดบั และมีหลกัฐานการ 
จ่ายยาร้อยละ 98.5   ส าหรับการดูแลวนัหมดอายขุองวคัซีนร้อยละ 84.8 และการสุ่มตรวจสอบ
ทะเบียนคุมยากบัยาท่ีมีอยูจ่ริงเป็นปัจจุบนัร้อยละ 83.3 ซ่ึงเป็นเร่ืองท่ีปฏิบติัไดน้อ้ยท่ีสุด และเม่ือ
เทียบร้อยละของการประเมินในทุกดา้นพบวา่ คะแนนการประเมินดา้นการบริหารเวชภณัฑถื์อวา่
คะแนนนอ้ย  

              ผลจากการประเมิน Quick Survey ดงักล่าวขา้งตน้  คณะกรรมการพฒันาระบบ
บริการดา้นเภสัชกรรม (พบส.10) ประกอบดว้ย ผูรั้บผดิชอบงานบริหารเวชภณัฑ ์ส านกังาน
สาธารณสุขจงัหวดัลพบุรี  หวัหนา้กลุ่มงานเภสชักรรมโรงพยาบาลแม่ข่ายระดบัอ าเภอทุกแห่ง  ซ่ึง
มีหนา้ท่ีควบคุม ก ากบั ดูแลงานบริหารเวชภณัฑใ์นโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ไดเ้ห็นความ 
ส าคญัของปัญหาต่างๆ ในการบริหารเวชภณัฑข์องโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงมี
ผลกระทบต่อคุณภาพของเวชภณัฑ ์การร่ัวไหลและสูญเสียงบประมาณจากการด าเนินงานท่ีขาด
ประสิทธิภาพ รวมถึงความปลอดภยัของผูป่้วยท่ีมาใชบ้ริการในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  
ปัญหาท่ีส าคญัอีกอยา่งหน่ึงพบวา่งานบริหารเวชภณัฑไ์ม่ใช่งานเชิงนโยบาย ท าใหเ้จา้หนา้ท่ี
ผูรั้บผดิชอบงานบริหารเวชภณัฑข์าดแรงจูงใจในการปฏิบติังานอาจเป็นสาเหตุหน่ึงท่ีท าใหผ้ลการ
ปฏิบติังานบริหารเวชภณัฑใ์นโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลเกิดปัญหาและมีผลกระทบถึง
คุณภาพของยาและความปลอดภยัแก่ผูป่้วยได ้

1.3  มาตรฐานผลการปฏบิัตงิานบริหารเวชภัณฑ์ของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ 
ต าบล  (คณะท างานจดัท าคู่มือเภสชักรรมปฐมภูมิ 2553) 
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                            งานบริหารเวชภณัฑใ์นโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล นบัเป็นงานท่ีมีความ 
ส าคญัยิง่  ควบคู่ไปกบังานบริการดา้นสาธารณสุขแก่ประชาชน ทั้งน้ี  เพราะโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบลเป็นสถานบริการภาครัฐท่ีอยูใ่กลชิ้ดประชาชนมากท่ีสุด ดงันั้น การจดัระบบบริหาร
เวชภณัฑใ์นโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลท่ีดีจะเป็นส่วนหน่ึงในการส่งเสริมคุณภาพงาน
บริการของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลใหมี้ประสิทธิภาพสูงข้ึน ท าใหมี้การใชง้บประมาณท่ี
มีอยูอ่อยา่งจ ากดัไดคุ้ม้ค่า อนัจะส่งผลดีต่อสุขภาพของประชาชนในท่ีสุด 
               1.3.1  เกณฑ์การประเมินประสิทธิภาพการบริหารเวชภัณฑ์ของโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล 
                                     อน่ึง มาตรฐานของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลก าหนดใหมี้บริการ
ดา้นยา  ทั้งดา้นระบบการจดัหายา การจดัเกบ็ การจ่ายยา การก ากบัคุณภาพมาตรฐานยา และก าหนด
ตวัช้ีวดั  ประสิทธิภาพในการบริหารเวชภณัฑ ์โดยแบบประเมินประสิทธิภาพการบริหารเวชภณัฑ์
ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลของส านกัพฒันาระบบบริการสุขภาพ  กรมสนบัสนุนบริการ
สุขภาพ (สบส.) กระทรวงสาธารณสุข มี 8 ขอ้ ซ่ึง ณ ปัจจุบนั เกณฑก์ารประเมินดงักล่าวยงัไม่มีการ
เปล่ียนแปลง  ผูศึ้กษาจึงขอใชแ้บบประเมินดงักล่าวเป็นเกณฑใ์นการศึกษาประสิทธิภาพการบริหาร
เวชภณัฑข์องโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ซ่ึงมีอยู ่8 ขอ้ ดงัน้ี 
                        1) ระบบการเบิกจ่ายตอ้งมีการบนัทึกขอ้มูลท่ีเป็นปัจจุบนั 
                        2) เวชภณัฑใ์นคลงัเวชภณัฑท่ี์ไดรั้บการสุ่มตรวจตอ้งมีปริมาณคงคลงัไม่
แตกต่างจากปริมาณคงเหลือ ท่ีระบุไวใ้นบญัชีควบคุมการเบิกจ่ายรายการนั้นๆ และปริมาณตอ้งไม่
เกินอตัราการใชใ้นระยะเวลา 3 เดือน 
                        3) เวชภณัฑส์ าหรับจดับริการท่ีไดรั้บการสุ่มตรวจตอ้งมีปริมาณท่ีไม่
แตกต่างจากปริมาณท่ีจ่ายจากคลงัในช่วงท่ีมีการเบิกจ่ายรายการนั้นๆ 
                        4) การเบิกจ่ายเวชภณัฑเ์ป็นไปตามระบบรับก่อนจ่ายก่อน (First in First out) 
คืออายขุองเวชภณัฑท่ี์สุ่มตรวจจากคลงัเวชภณัฑจ์ะตอ้งมีอายเุท่ากนั หรือยาวนานกวา่อายขุอง
เวชภณัฑร์ายการเดียวกนัท่ีเบิกจ่ายออกจากคลงัมายงัจุดใหบ้ริการ 
                        5) มีการจดัเกบ็เวชภณัฑใ์นสถานท่ีท่ีเหมาะสม คือ สถานท่ีแยกเป็นสดัส่วน 
สะอาด มีอากาศถ่ายเท ป้องกนัแสงแดดโดยตรง ป้องกนัความช้ืน และควบคุมอุณหภูมิไม่เกิน 30 
อาศาเซลเซียส และจดัเกบ็ยาแยกเป็นสดัส่วนตามประเภทยา และป้องกนัการสูญหายของเวชภณัฑ ์
                        6) ตูเ้ยน็ท่ีเกบ็เวชภณัฑต์อ้งอยูใ่นสภาพใชง้านไดดี้ สามารถควบคุมอุณหภูมิ
ได ้และภายในแยกเกบ็ยาอยา่งเป็นสดัส่วน มีการบนัทึก และตรวจสอบอุณหภูมิของตูเ้ยน็อยา่งนอ้ย 
วนัละ 1 คร้ัง 
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                        7) มีการรายงานเวชภณัฑต์ามท่ี CUP ก าหนด 
                        8) ไมมีเวชภณัฑท่ี์เส่ือมสภาพ ซ่ึงพิจารณาจากวนัหมดอายขุองยา สภาพ
บรรจุภณัฑ ์ซ่ึงตอ้งมีฉลากและรายละเอียดครบถว้นไม่เลอะเลือน ภาชนะบรรจุไม่มีรอยร่ัวซึม 
                            1.3.2  ระบบการเบิก-จ่ายเวชภัณฑ์ 
                         การเบิกจ่ายเวชภณัฑน์บัเป็นส่วนส าคญัท่ีจะตอ้งท าใหเ้ป็นระบบ เพื่อขจดั
ปัญหา ขอ้ผดิพลาดต่างๆ ในการเบิกจ่ายซ่ึงจะน าไปสู่ปัญหาเก่ียวกบังานบริหารเวชภณัฑ ์ ระบบ
การเบิก-จ่ายเวชภณัฑท่ี์ดีจะตอ้งมีการก าหนดผูรั้บผดิชอบในการเบิกจ่ายท่ีชดัเจน ก าหนดเวลา  และ
ระเบียบวิธีในการเบิกจ่าย มีแบบฟอร์ม  และการบนัทึกท่ีเก่ียวขอ้งกบัการรับ การเบิกจ่าย  และมีการ
ตรวจนบัเวชภณัฑทุ์กคร้ังท่ีมีการเบิกจ่าย 
                        ระบบการเบิกจ่ายในระดบัโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล มี 2 ส่วน คือ 
                        1) ระบบการเบิก-จ่ายเวชภณัฑภ์ายในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
                            ระบบการเบิกจ่ายเวชภณัฑใ์นโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล เป็นการ
เบิกจ่ายจากคลงัเวชภณัฑไ์ปยงัจุดใหบ้ริการ เพื่อใชก้บัผูท่ี้มารับบริการในโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล   
                        2) ระบบการเบิก-จ่ายเวชภณัฑจ์ากหน่วยสนบัสนุน หรือโรงพยาบาลแม่ข่าย  
โดยมีขั้นตอนการด าเนินการไดแ้ก่ 
                            (1) เจา้หนา้ท่ีในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ผูรั้บผดิชอบหลกังาน
บริหารเวชภณัฑ ์ ด าเนินการจดัท าเอกสารขอเบิกเวชภณัฑจ์ากโรงพยาบาลแม่ข่าย จากนั้นกส่็ง
เอกสารการขอเบิกเวชภณัฑใ์หก้บัโรงพยาบาลแม่ข่าย 
                            (2) กลุ่มงานเภสชักรรมชุมชน  โรงพยาบาลแม่ข่าย โดยเภสชักรผูไ้ดรั้บ
มอบหมายพจิารณาขอ้มูลในเอกสารการขอเบิก และอนุมติัจ านวนจ่ายตามหลกัเกณฑท่ี์ก าหนด  
จากนั้นส่งใหห้น่วยคลงัยาของโรงพยาบาลแม่ข่ายเพื่อท าการเบิกจ่ายเวชภณัฑด์งักล่าว 
                            (3) เจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลรับเวชภณัฑต์ามเวลาท่ี
ก าหนด  โดยก่อนเซ็นช่ือรับจะตอ้งตรวจสอบดูวา่ไดรั้บเวชภณัฑค์รบทุกรายการตามท่ีจ่ายหรือไม่  
เพื่อป้องกนัความผดิพลาดท่ีจะตามมาภายหลงั 
                            (4) เจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลจดัเรียงเวชภณัฑเ์ขา้ชั้น
วางยาในคลงัเวชภณัฑใ์นโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลอยา่งเป็นระเบียบ เพื่อใหต้รวจนบัได้
ง่าย  และใชร้ะบบ First in First out และ First  expired in First out  พร้อมทั้งลงบนัทึกขอ้มูลใน
บญัชีควบคุมการเบิกจ่ายเวชภณัฑ ์(stock card) และเอกสารรับจ่ายเวชภณัฑร์ายเดือน 
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                           (5) เม่ือมีการเบิกจ่ายเวชภณัฑอ์อกจากคลงัเวชภณัฑจ์ะตอ้งมีใบเบิก
เวชภณัฑจ์ากจุดใหบ้ริการมาเบิกจากคลงัเวชภณัฑ ์และมีการบนัทึกขอ้มูลลงในบญัชีควบคุมการ
เบิกจ่ายเวชภณัฑทุ์กคร้ัง 
                            1.3.3  ระบบการจัดเกบ็รักษา และการเฝ้าระวังเวชภัณฑ์เส่ือมสภาพ 
                         1) การเกบ็รักษาเวชภณัฑทุ์กชนิดจะจดัเกบ็ในสถานท่ีท่ีมีความแขง็แรง 
ปลอดภยั มีอากาศถ่ายเทไดส้ะดวก ไม่มีแสงแดดส่องถึง พื้นท่ีเพยีงพอ สามารถควบคุมความช้ืน
และควบคุมอุณหภูมิท่ีตอ้งการได ้มีชั้นวางยา ไม่ควรวางยากบัพื้น และความช้ืนสมัพทัธ์ไม่เกิน 
ร้อยละ 60  
                        2) การจดัเรียงเวชภณัฑ ์และหยบิเวชภณัฑอ์อกจากชั้นใชร้ะบบ first in first 
out (FIFO) และ first expired first out (FEFO) กล่าวคือ การจดัวางเวชภณัฑท่ี์มาใหม่ไวด้า้นหลงั 
หรือซา้ยมือ เวลาหยบิเวชภณัฑจ์ะหยบิจากดา้นหนา้ หรือขวามือ แต่ในกรณีท่ีเวชภณัฑม์าใหม่มีวนั
หมดอายสุั้นกวา่เวชภณัฑท่ี์มีอยูเ่ดิมจะจดัเรียงเวชภณัฑโ์ดย และfirst expired first out คือ จดัวาง
เวชภณัฑท่ี์หมดอายทีุหลงัไวด้า้นหลงั หรือซา้ยมือ เวลาหยบิเวชภณัฑจ์ะหยบิจากดา้นหนา้ หรือ
ขวามือ 
                        3) การดูวนัหมดอายขุองเวชภณัฑ ์โดยทัว่ไปจะก าหนดตามวนัหมดอายขุอง
บริษทัผูผ้ลิตกรณีท่ีมียาแบ่งบรรจุ (pre-pack) ใหก้ าหนดวนัหมดอายขุองยาไม่เกิน 1 ปีนบัจากวนั
แบ่งบรรจุ ยกเวน้กรณีท่ีวนัท่ีท าการแบ่งบรรจุนั้นมีอายไุม่ถึง 1 ปี ใหต้ั้งวนัหมดอายตุามฉลากยา  
                        4) กรณีมียาท่ีใกลห้มดอายจุะเกบ็ออกตั้งแต่วนัท่ี 1 ของเดือนนั้น เพื่อป้องกนั
ยาจะไปหมดอายท่ีุผูรั้บบริการ  
                           1.3.4  การจัดเกบ็ยาถูกต้องตามหลกัวิชาการ 
                        การเกบ็รักษายาทั้งก่อนส่งมอบใหผู้รั้บบริการ เช่น ขณะอยูใ่นคลงัเวชภณัฑ ์
บนชั้นวางยาและภายหลงัท่ีผูรั้บบริการกลบับา้นไปใชท่ี้บา้น ควรเกบ็รักษาในสภาวะเหมาะสม
ส าหรับยานั้นๆ ซ่ึงอาจหาขอ้มูลไดจ้ากเภสชัต ารับต่างๆ เช่น  United States Pharmacopoeia (USP), 
British Pharmacopoeia (BP), European Pharmacopoeia, Thai Pharmacopoeia และขอ้มูลจากบริษทั 
ผูผ้ลิต เป็นตน้ ภาวะของการจดัการเกบ็รักษายานั้นๆ มีความส าคญัต่อคุณภาพยาเป็นอยา่งมาก  
                        1) ยาท่ีตอ้งเกบ็ใหพ้น้แสง ยาบางตวัจะเส่ือมสภาพเม่ือสมัผสัแสง การเกบ็
รักษายาดงักล่าวจึงควรจดัเกบ็ในภาชนะท่ีป้องกนัแสงได ้ไดแ้ก่ ขวดแกว้สีชา แผงอลูมิเนียม หรือ
พลาสติกทึบ การเกบ็ยาท่ีตอ้งป้องกนัแสงมีขอ้ควรปฏิบติัดงัน้ี 
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                           (1) ในกรณีท่ียาบรรจุอยูใ่นภาชนะท่ีป้องกนัแสงอยูแ่ลว้ เช่น ขวดสีชา  
กล่องกระดาษทึบ แผงอลูมิเนียม หรือ แผงบลิสเตอร์ ท่ีมีความทึบแสง ใหเ้กบ็ยาดงักล่าวไวใ้น
ภาชนะบรรจุ หา้มเอายาออกนอกภาชนะ เพราะอาจจะท าใหย้าโดนแสง และเส่ือมสภาพได ้

                           (2) ในกรณีท่ียาบรรจุในภาชนะท่ีไม่สามารถป้องกนัแสงได ้เช่น ขวดใส  
ใหบ้รรจุยาดงักล่าวซ ้าในภาชนะทึบแสง เช่น ถุงซิปสีด าหรือสีชา กล่องกระดาษ หรือห่อภาชนะ
บรรจุยาดว้ยวสัดุป้องกนัแสง เช่น อลูมิเนียมฟอยล ์ก่อนเกบ็ยาไวบ้นชั้น หรือก่อนส่งมอบใหผู้ป่้วย
กลบับา้น  

                       2) ยาท่ีตอ้งเกบ็ในตูเ้ยน็ ยาท่ีตอ้งเกบ็ในตูเ้ยน็เป็นยาท่ีตอ้งเกบ็ในช่องธรรมดา  
(2˚C ถึง 8˚C) และในช่องแช่แขง็ (-20 ˚C ถึง -10 ˚C)  วคัซีนเป็นชีววตัถุท่ีมีความไวต่อความร้อน 
และสูญเสียคุณภาพได ้ถา้อยูใ่นอุณหภูมิท่ีไม่ถูกตอ้ง ถา้วคัซีนสูญเสียคุณภาพไปแลว้ แมว้า่ จะน า
กลบัมาไวท่ี้อุณหภูมิท่ีถูกตอ้งกไ็ม่สามารถมีคุณภาพดีเช่นเดิมได ้วคัซีนบางชนิดนอกจากไวต่อ
ความร้อนแลว้ยงัไวต่อความเยน็ดว้ย โดยเฉพาะเม่ืออุณหภูมิต ่ากวา่ 0 องศาเซลเซียส จะท าใหว้คัซีน
เหล่าน้ีสูญเสียคุณภาพ นอกจากจะหลีกเล่ียงต่อการสมัผสัความร้อนแลว้จะตอ้งไม่อยูใ่นอุณหภูมิท่ี
เยน็จดัท่ีท าใหว้คัซีนเหล่าน้ีแขง็ตวัดว้ย เรียงล าดบัตามความไวต่อความเยน็จากมากไปนอ้ยได ้ดงัน้ี 
                                         HBV > JE > DTP, DTP-HBV > Dt > TT 

                      วคัซีน DTP dT TT HBV DTP-HBV JE ใหเ้กบ็ไวใ้นช่องกลางช่องตูเ้ยน็ 
หา้มเกบ็ในช่องแช่แขง็ และถาดใตช่้องแช่แขง็ เพราะวคัซีนเหล่าน้ีถา้แขง็ตวัแลว้จะสูญเสียคุณภาพ
ทนัที 

                      วคัซีน M MMR BCG ควรเกบ็ในตูเ้ยน็ใตช่้องแช่แขง็ 
                      วคัซีน OPV ใหเ้กบ็ในช่องแช่แขง็ โดยไม่ท าใหคุ้ณภาพเสียไป 
                      หา้มเกบ็วคัซีนทุกชนิดไวท่ี้ฝาตูเ้ยน็ 
                      บนัทึกอุณหภูมิอยา่งนอ้ยวนัละ 2 คร้ัง เชา้ 08.30 น. และเยน็ 16.30 น. เป็น

ประจ าทุกวนั ไม่เวน้วนัหยดุราชการ เพื่อใหม้ัน่ใจวา่วคัซีนอยูใ่นอุณหภูมิท่ีเหมาะสม โดย
เทอร์โมมิเตอร์ท่ีใชใ้นตูเ้ยน็ตอ้งวางในต าแหน่งก่ึงกลางของช่องเยน็ธรรมดา และควรสอบเทียบ
ความเท่ียงตรงของเทอร์โมมิเตอร์อยา่งนอ้ยปีละ 1 คร้ัง 

                      นอกจากน้ี ตูเ้ยน็ท่ีใชใ้นการเกบ็ยานั้นควรวางห่างจากฝาผนงั 6-12 น้ิว 
เพื่อใหอ้ากาศรอบตูเ้ยน็หมุนเวยีนไดส้ะดวก ช่วยระบายความร้อนจากตูเ้ยน็ได ้ไม่เกบ็ยาท่ีประตู
ตูเ้ยน็ เกบ็ยา ไม่ควรเกบ็อาหาร หรือเคร่ืองด่ืมในตูเ้ยน็เกบ็ยา และมีแผนผงัแสดงจุดเกบ็ยาต่างๆ ใน
ตูเ้ยน็เกบ็ยา  
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                  3) ยาท่ีไม่ควรเกบ็ในตูเ้ยน็ โดยทัว่ไป ประชาชนมกัมีความเช่ือวา่การเกบ็ยา
ในตูเ้ยน็ดีท่ีสุด แต่ส าหรับยาบางรายการนั้น การเกบ็ในตูเ้ยน็อาจท าใหเ้กิดปัญหาได ้เช่น เกิดการ
ตกตะกอน ท าใหย้าไม่คงตวั สีเปล่ียน เกิดการท าลายยา หรืออาจท าใหก้ารปลดปล่อยยาเปล่ียนไป
ได ้ 
 

ส่วนที่ 2   แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจ 
 

2.1  ความหมายของแรงจูงใจ  
    นกัวิชาการไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจ ดงัน้ี 

              วิกิพีเดีย  สารานุกรมเสรี ใหค้วามหมายวา่ แรงจูงใจ (Motivation) คือ ส่ิงซ่ึง
ควบคุมพฤติกรรมของมนุษย ์อนัเกิดจากความตอ้งการ (Needs) พลงักดดนั (Drives) หรือ ความ
ปรารถนา (Desires) ท่ีจะพยายามด้ินรนเพือ่ใหบ้รรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงค ์ซ่ึงอาจจะเกิดมา
ตามธรรมชาติหรือจากการเรียนรู้กไ็ด ้แรงจูงใจเกิดจากส่ิงเร้าทั้งภายในและภายนอกตวับุคคลนั้นๆ 
เอง ภายใน ไดแ้ก่ ความรู้สึกตอ้งการ หรือขาดอะไรบางอยา่ง จึงเป็นพลงัชกัจูง หรือกระตุน้ให้
มนุษยป์ระกอบกิจกรรมเพื่อทดแทนส่ิงท่ีขาดหรือตอ้งการนั้น ส่วนภายนอกไดแ้ก่ ส่ิงใดกต็ามท่ีมา
เร่งเร้า น าช่องทาง และมาเสริมสร้างความปรารถนาในการประกอบกิจกรรมในตวัมนุษย ์ซ่ึง
แรงจูงใจน้ีอาจเกิดจากส่ิงเร้าภายในหรือภายนอกแต่เพยีงอยา่งเดียว หรือทั้งสองอยา่งพร้อมกนัได ้
จึงอาจกล่าวไดว้า่ แรงจูงใจท าใหเ้กิดพฤติกรรมซ่ึงเกิดจากความตอ้งการของมนุษย ์ซ่ึงความตอ้งการ
เป็นส่ิงเร้าภายในท่ีส าคญักบัการเกิดพฤติกรรม นอกจากน้ี ยงัมีส่ิงเร้าอ่ืนๆ เช่น การยอมรับของ
สงัคม สภาพบรรยากาศท่ีเป็นมิตร การบงัคบัขู่เขญ็ การใหร้างวลัหรือก าลงัใจ หรือการท าใหเ้กิด
ความพอใจ ลว้นเป็นเหตุจูงใจใหเ้กิดแรงจูงใจได ้

              ตุลา มหาพสุธานนท ์(2547) ใหค้วามหมายวา่ แรงจูงใจ หมายถึง พลงัหรือ
แรงผลกัดนั ทั้งภายในและภายนอกตวับุคคลหรืออินทรีย ์ซ่ึงกระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรม ในแนวทางท่ี
สนองต่อความตอ้งการของตน 

              ธิติพร ตนยัโชติ (2548) ใหค้วามหมายวา่ การจูงใจ หมายถึง แรงผลกัดนัใหบุ้คคล
เกิดความคิดริเร่ิม ควบคุม และรักษาพฤติกรรม รวมทั้งการกระท าต่างๆ หรือหมายถึงความเตม็ใจ
ของบุคคลในการท่ีจะอุทิศกายและใจในการปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายโดยไดรั้บรางวลัเป็น
ผลตอบแทนของการกระท านั้น 
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              รังสรรค ์ ประเสริฐศรี (2548) ใหค้วามหมายวา่ แรงจูงใจ หมายถึง ความตั้งใจของ
บุคคลท่ีจะกระท าบางส่ิงบางอยา่งและมีเง่ือนไขคือความสามารถในการกระท าเพื่อใหเ้กิดความพึง
พอใจในความจ าเป็นตอ้งการ 

              อ  านาจ  ธีระวนิช  (2553) ใหค้วามหมายวา่ แรงจูงใจ หมายถึง พลงัจากภายในตวั
บุคคลท่ีมีผลต่อทิศทาง ความจริงจงัและการยนืหยดัของพฤติกรรมดว้ยความสมคัรใจ 

              โดยสรุป แรงจูงใจ หมายถึง พลงัหรือแรงผลกัดนัท่ีอยูใ่นตวับุคคลท่ีท าใหบุ้คคล
แสดงออกทางพฤติกรรม หรือสภาวะของบุคคลท่ีถูกกระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมไปยงั
จุดหมายท่ีตั้งไว ้โดยการแสดงออกถึงความตั้งใจ พยายามและเตม็ใจในการท่ีจะปฏิบติังานนั้นๆ
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้และสนองตอบความตอ้งการของตนเอง รวมทั้งเพื่อท าใหเ้กิดความ
พึงพอใจของบุคคลนั้นๆ ซ่ึง แรงจูงใจอาจจะเป็นเหมือน แรงผลกัดนั อารมณ์ แรงปรารถนา ความ
ไม่สมหวงั ความขดัแยง้ในจิตใจ ซ่ึงกระตุน้ใหอ้ยากท างานหรือไม่อยากท างาน 

2.2  ประเภทและคุณลกัษณะเบือ้งต้นของแรงจูงใจ 

              2.2.1  ประเภทของแรงจงูใจ 
                        ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2547)  จ  าแนกแรงจูงใจออกเป็น 2 ประเภท ดงัน้ี 
                        1) แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ี

ไดรั้บแรงกระตุน้มาจากภายนอกหรือสภาพแวดลอ้มของงาน ซ่ึงน าไปสู่การเปล่ียนแปลงหรือการ
แสดงพฤติกรรมของบุคคล ไดแ้ก่ รายได ้สวสัดิการ นโยบาย เป็นตน้ 

                        2) แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง แรงจูงใจท่ีเกิดจาก
พฤติกรรมท่ีเขาแสดงออกดว้ย ความตอ้งการของตนเอง และแรงจูงใจภายในจะเกิดข้ึนจากความ 
สมัพนัธ์โดยตรงระหวา่งบุคคลและงาน โดยมิตอ้งใหมี้บุคคลอ่ืนเขา้มาเก่ียวขอ้ง ซ่ึงไดแ้ก่ ความ
ตอ้งการ (Need) ความรู้สึกทางความส าเร็จ ทศันคติ (Attitude) ความสนใจพิเศษ (Special 
Interest) 

               2.2.2  คณุลกัษณะเบื้องต้นของแรงจงูใจ 
                         สมยศ นาวีการ (2549) อธิบายคุณลกัษณะเบ้ืองตน้ของแรงจูงใจ ซ่ึงมีอยู ่3 

ลกัษณะ ดงัน้ี 
                         1) ความพยายาม (Effort) คือ ความพยายามมากนอ้ยท่ีคนใชก้บัการท างาน

และน่าจะเก่ียวพนักบักิจกรรมท่ีแตกต่างกนัของงาน 
                         2) ความไม่หยดุย ั้ง (Persistence) คือ ความไม่หยดุย ั้งท่ีบุคคลแสดงออก

ภายใน การใชค้วามพยายามกบังานของพวกเขา 
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                         3) ทิศทาง (Direction) คือ ทิศทางของพฤติกรรมของบุคคล บุคคลจะถูก
โนม้น าความพยายามท่ีไม่ลดละไปสู่ทิศทางท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร 
                                       โดยสรุป แรงจูงใจมี 2 ประเภท คือแรงจูงใจภายนอก และแรงจูงแจง
ภายใน  โดยแรงจูงใจภายนอกจะเป็นแรงท่ีไดรั้บการกระตุน้จากภายนอกท าใหบุ้คคลนั้นๆ 
แสดงออกทางพฤติกรรม ส่วนแรงจูงใจภายในจะเป็นแรงท่ีอยูภ่ายในตวับุคคล ซ่ึงมีความตอ้งการ
ของตวัเขาเองโดยแรงจูงใจมีคุณลกัษณะเบ้ืองตน้ไดแ้ก่ ความพยายาม ความไม่หยดุย ั้ง และทิศทาง 

2.3  ประโยชน์และความส าคญัของการจูงใจ 

              2.3.1  ประโยชน์ของการจงูใจ 
                        พรนพ  พกุกะพนัธ์ุ (2544)  กล่าวถึงประโยชน์ของการจูงใจวา่ เป็นปัจจยั

ส าคญัในการบริหารงานขององคก์าร โดยการจูงใจจะช่วยบ าบดัความตอ้งการ ความจ าเป็นและ
ความเดือนร้อนของบุคคลในการปฏิบติังานได ้ซ่ึงผูบ้ริหารหรือหวัหนา้งานควรจะจดัใหมี้ข้ึนใน
หน่วยงานของตนและตอ้งเอาใจใส่อยูเ่สมอ  

                        ประโยชน์ของการจูงใจมี ดงัน้ี 
                        1) ส่งเสริมใหมี้ความสามคัคีในหมู่คณะหรือกลุ่มผูป้ฏิบติังาน 
                        2) เสริมสร้างใหเ้กิดก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคคลในองคก์าร และเกิด

พลงัร่วมในการปฏิบติังาน 
                        3) ช่วยใหเ้กิดมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารและผูบ้งัคบับญัชา 
                        4) ช่วยเสริมสร้างใหส้มาชิกในองคก์ารเกิดความคิดท่ีจะสร้างสรรค ์
                        5) ช่วยใหก้ารควบคุมการปฏิบติังานในองคก์ารเป็นไปอยา่งมีระเบียบมีวินยั 

และศีลธรรมอนัดีงาม 
                        6) ท าใหมี้ความเช่ือมัน่ในองคก์ารท่ีตนปฏิบติังานอยูแ่ละมีความสุขกายสุข

ใจในการปฏิบติังาน ฉะนั้น จึงท าใหผ้ลงานออกมาอยา่งมีประสิทธิภาพ 
              2.3.2  ความส าคญัของการจงูใจ 
                        บรรยงค ์โตจินดา (2545) กล่าวถึงการปฏิบติังานของบุคคลวา่ โดยทัว่ไป 

ทุกคนปฏิบติังานโดยส่ิงต่อไปน้ี (1) ตามแรงจูงใจ ซ่ึงอยูใ่นตวับุคคล (2) ดว้ยความสามารถท่ีจะ
สามารถท างานได ้ (3)ส่ิงแวดลอ้มของการท างาน เช่น เคร่ืองมือ ส่ืออุปกรณ์ สภาพงาน และบุคคล
ใหค้วามส าคญัของการจูงใจในการท างาน ดงัน้ี 

                        1) ความส าคญัต่อผูบ้ริหาร การจูงใจเป็นส่วนท่ีส าคญัมากในการท างาน ซ่ึง
ผูบ้ริหารควรใหค้วามส าคญั การจูงใจถือเป็นเคร่ืองมือการน า หรืออ านวยการของผูบ้ริหารท่ีจะท า
ใหบุ้คลากรท างานดว้ยความเตม็ใจและดว้ยความพยายาม นอกจากน้ี การจูงใจยงัช่วยควบคุม
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พฤติกรรมการปฏิบติังานของบุคลากรใหเ้ป็นไปตามท่ีผูบ้ริหารคาดหวงั ส่งผลใหอ้งคก์ารประสบ
ความส าเร็จ โดยท่ีผูบ้ริหารไม่ตอ้งคอยควบคุมอยูต่ลอดเวลา 

                         2) ความส าคญัต่อองคก์าร ดงัท่ีกล่าวขา้งตน้จะเห็นไดว้า่ การปฏิบติังาน
ของบุคลากรจะข้ึนอยูก่บัปัจจยัส าคญั 3 ประการ ไดแ้ก่ การจูงใจ ความสามารถ และสภาพแวดลอ้ม  
เน่ืองจากองคก์ารจะประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไวน้ั้น จ าเป็นตอ้งอาศยัผลการปฏิบติังาน
ของบุคลากรท่ีเป็นไปอยา่งมีประสิทธิผล ดงันั้น การจูงใจจึงเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีส าคญัท่ีส่งผลให้
บุคลากรปฏิบติังานเตม็ความสามารถท่ีมีอยู ่ส่งผลใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จและสามารถ
แข่งขนักบัองคก์ารอ่ืนๆ ได ้และในองคก์รใดท่ีไม่เห็นความส าคญัของการจูงใจ จะท าใหไ้ดผ้ล
ตรงกนัขา้ม 

                         3) ความส าคญัต่อบุคลากร โดยการพิจารณาการจูงใจในทุกมิติ 
(Perspective) โดย 

                (1) ถา้คนไดรั้บส่ิงตอบแทนเป็นส่ิงจูงใจจะท าใหเ้ขาท างานใหเ้รามาก 
ข้ึน  การจูงใจช่วยใหบุ้คลากรมีขวญัและก าลงัใจในการท างาน สามารถท างานไดอ้ยา่งเตม็
ความสามารถของตน 

              (2) ในดา้นมนุษยส์มัพนัธ์เนน้เร่ืองบทบาทหนา้ท่ีของกระบวนการทาง 
สังคม ในท่ีท างานเป็นการจูงใจใหเ้ขาท างานตามบทบาทหนา้ท่ี 

                (3) ในดา้นบุคคล จะท าใหบุ้คลมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์าร ซ่ึงนอกจากท า
ใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จแลว้ ยงัช่วยใหแ้ต่ละบุคคลประสบความส าเร็จในเป้าหมายท่ีตน
ตอ้งการอีกดว้ย 
                                           โดยสรุป การจูงใจเป็นปัจจยัอนัส าคญัในการบริหารงานขององคก์าร 
โดยการจูงใจจะช่วยบ าบดัความตอ้งการ ความจ าเป็น และความเดือนร้อนของคนงานในการ
ปฏิบติังานได ้โดยการจูงใจจะส่งเสริมใหก้ลุ่มมีความสามคัคีและเสริมสร้างก าลงัใจ รวมทั้งบุคคล
ในกลุ่มมีความคิดสร้างสรรค ์มีความเช่ือมัน่ในองคก์ร ท าใหมี้ความสุขในการท างาน ควบคุมการ
ปฏิบติังานไดง่้าย และการจูงใจมีความส าคญักบัผูบ้ริหารในการเป็นเคร่ืองมือหน่ึงในการควบคุม
คนงานในองคก์าร และความส าคญักบัองคก์ร ซ่ึงการจูงใจจะท าใหอ้งคก์รส าเร็จตามเป้าหมาย การ
จูงใจมีความส าคญัต่อบุคคลากร คือช่วยใหบุ้คลากรมีขวญัและก าลงัใจในการท างาน สามารถ
ท างานไดอ้ยา่งเตม็ความสามารถของตน 

2.4  ปัจจัยทีมี่อทิธิพลต่อการจูงใจและกระบวนการจูงใจ 

              2.4.1  ปัจจัยทีมี่อิทธิพลต่อการจงูใจ 
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                        สร้อยตระกลู  อรรถมานะ (2542) กล่าวถึง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการจูงใจวา่
เป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัต่อการจูงใจของบุคคลนั้นๆ นอกจากความตอ้งการ เป้าหมาย หรือส่ิงจูงใจ 
ความแตกต่างของบุคคลทั้งทางกายภาพและจิตภาพ รวมถึงสภาพแวดลอ้มของบุคคล เช่น กลุ่ม 
ประสบการณ์ และเทคโนโลย ีทั้งน้ี ปัจจยัท่ีไม่ใช่การจูงใจ แต่เก่ียวขอ้งกบัการจูงใจมี ดงัน้ี 

          1) กลุ่ม เป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีมีอิทธิพลต่อการจูงใจ 
           2) ประสบการณ์จะไดจ้ากการฝึกอบรม และท่ีสุดกจ็ะเกิดทกัษะและความ

ช านาญ ซ่ึงจะเพิ่มศกัยภาพของความสามารถในการท่ีจะท าใหง้านส าเร็จ 
           3) เทคโนโลย ีหากปราศจากเคร่ืองมือ เคร่ืองยนตก์ลไกท่ีเหมาะสมกบังาน

จะท าใหร้ะดบัการจูงใจท่ีจะน าไปสู่ผลผลิตท่ีสูงนั้น กย็ากท่ีจะเกิดข้ึนได ้
                                      โดยสรุป ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการจูงใจของบุคคลนอกเหนือไปจากส่ิงจูงใจ
เป้าหมาย ความตอ้งการ ความแตกต่างของบุคคล แลว้ยงัมีอกลุ่ม ประสบการณ์ท่ีไดจ้ากการอบรม 
และเทคโนโลยซ่ึีงการใชเ้ทคโนโลยตีอ้งใชใ้หเ้หมาะสมกบัการท างาน ทั้ง 3 ปัจจยัถือเป็นปัจจยัท่ีมี
ผลต่อการจูงใจของบุคคลใดบุคคลหน่ึง 

    2.4.2  กระบวนการจงูใจ 
                        สมยศ นาวีการ (2549)  กล่าวถึงกระบวนการจูงใจวา่ เร่ิมตน้ดว้ยการรับรู้

ความตอ้งการของบุคคล (ทฤษฎีความตอ้งการ) ความตอ้งการเหล่าน้ีจะน าไปสู่กระบวนการคิดท่ีน า
ทางการตดัสินใจของบุคคล เพื่อท่ีจะตอบสนองต่อความตอ้งการ (ทฤษฎีกระบวนการ) และ
ด าเนินการกระท าบางอยา่งโดยการมีพฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมาย ถา้การกระท าท่ีถกูเลือกของ
บุคคลท าใหเ้กิดรางวลัท่ีคาดหมายไว ้บุคคลนั้นน่าจะถูกจูงใจดว้ยรางวลัอยา่งเดียวกนัท่ีจะมี
พฤติกรรมอยา่งเดียวกนัอีกในอนาคต (ทฤษฎีการเสริมแรง) แต่ถา้การกระท าของบุคคลไม่ไดท้  าให้
เกิดรางวลัท่ีคาดหมายไว ้เขาจะไม่มีพฤติกรรมนั้นซ ้าอีก ดงันั้น รางวลัถือเป็นกลไกการป้อนกลบั
อยา่งหน่ึงท่ีจะช่วยใหบุ้คคลประเมินผลและติดตามมาภายหลงัของพฤติกรรม 

              โดยสรุป กระบวนการจูงใจจะเร่ิมตน้ดว้ย การรับรู้ความตอ้งการของบุคคล 
ซ่ึงจะน าไปสู่การพิจารณาวถีิทางท่ีจะตอบสนองความตอ้งการของตน แลว้จะแสดงออกซ่ึง
พฤติกรรมท่ีมุ่งสู่เป้าหมายท่ีวางไว ้ซ่ึงจะมีรางวลัเป็นส่ิงจูงใจ  รางวลัถือเป็นกลไกการป้อนกลบั
อยา่งหน่ึงท่ีจะช่วยใหบุ้คคลประเมินผลและติดตามมาภายหลงัของพฤติกรรม 

 
 
 
 



26 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่2.1  กระบวนการจูงใจ  
ท่ีมา: สมยศ นาวีการ (2549) 

 
2.5  วธีิการจูงใจและ เทคนิคในการจูงใจ 

              2.5.1  วิธีการจงูใจ 
                        ธงชยั สันติวงษ ์(2545) ไดแ้บ่งวิธีการจูงใจเป็น 3 ประเภท ดงัน้ี 

           1) การจูงใจตามหลกัประโยชน์ต่างตอบแทน ซ่ึงมีขอ้สมมติเช่ือวา่คนทุก
คนต่างไม่ชอบงาน แต่ถา้หากพนกังานไดรู้้วา่ตนจะมีโอกาสไดรั้บผลประโยชน์ตอบแทนจาก
องคก์ารดว้ยแลว้ พนกังานผูน้ั้นกจ็ะยอมปฏิบติังานดว้ยดี ตรงไปตรงมาตามประโยชน์ท่ีจะไดรั้บ 

                        2) การจูงใจตามหลกัผลผลิต ซ่ึงเนน้การใชร้างวลัผลตอบแทนโยงเขา้กบั
ผลผลิต หรือผลงานท่ีท าไดโ้ดยตรง ภารกิจเก่ียวกบังานท่ีท าจะมีการระบุชดัโดยขณะเดียวกนัค่าจา้ง
เงินเดือนกจ็ะมีระบุไวช้ดัแจง้ ตามขอ้สมมติฐานของวิธีน้ีจะอยูท่ี่วา่หากพนกังานท างานดีจนได้
รางวลัตามผลงานแลว้เขากจ็ะพยายามท าใหดี้ต่อไปอีกเร่ือยๆ การจูงใจจึงใชร้างวลัเขา้ล่อและเร่ง
การผลิต 

                        3) การจูงใจตามหลกัการตอบสนองความตอ้งการ โดยยดึถือตามความ
ตอ้งการพื้นฐานของคน และพยายามมุ่งท าใหง้านหรือสภาพงานสามารถตอบสนองตอบความ
พอใจใหเ้ขาใหไ้ดม้ากท่ีสุดยิง่ๆ ข้ึนไป ทั้งน้ี โดยยดึหลกัวา่ คนทุกคนจะมีความตอ้งการไม่ส้ินสุด  
ดงันั้น หากผูบ้ริหารมุ่งพยายามตอบสนองความตอ้งการเหล่าน้ีใหม้ากข้ึนไปเร่ือยๆ แลว้ พลงัจูงใจ
ของพนกังานกจ็ะพฒันาสูงข้ึน ซ่ึงจะส่งผลเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาทั้งคุณภาพและปริมาณ อนั
จะเป็นผลดีในระยะยาว 

การรับรู้ความตอ้งการ 
(ทฤษฎีความตอ้งการ) 

การพิจารณาวิถีทางท่ีจะ
ตอบสนองความตอ้งการ 
(ทฤษฎีกระบวนการ) 

การมีพฤติกรรมท่ี 
มุ่งไปสู่เป้าหมาย 

การประเมินรางวลั 
(ทฤษฎีการเสริมแรง) 
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                        อ  านาจ  ธีระวนิช (2553)  กล่าวถึงวิธีการสร้างแรงจูงใจท่ีเป็นท่ียอมรับและ
ใชก้นัอยา่งแพร่หลายมี ดงัน้ี 

                        1) การจ่ายค่าตอบแทนตามผลการปฏิบติังาน โดยการจ่ายค่าจา้งตามช้ินงาน
และตามคุณภาพของงาน 

                        2) การเพิ่มค่าจา้ง โดยการข้ึนเงินเดือนหรืออตัราค่าจา้งปกติเป็นการถาวร
พื้นฐานตามผลการปฏิบติังานของแต่ละบุคคล 

                        3) การใหร้างวลัอยา่งทนัทีทนัใด เป็นการจ่ายเงินใหก้บัพนกังานอยา่ง
ทนัทีทนัใดเม่ือผลการปฏิบติังานปรากฏใหเ้ห็นอยา่งเด่นชดั 

                        4) การจ่ายค่าตอบแทนตามทกัษะ เป็นการจ่ายค่าตอบแทนตาม
ความสามารถ หรือทกัษะโดยจะพิจารณาถึงช่วงความลึกและประเภทของทกัษะและความรู้ท่ี
พนกังานน ามาใชใ้นการปฏิบติังาน 

                        5) การใชก้ารออกแบบงาน เช่นการขยายงาน การหมุนเวียนงาน การเพิม่
คุณค่างานเพื่อใหเ้กิดแรงจูงใจของบุคคลในการท างาน 

                        6) การมอบอ านาจ โดยการมอบอ านาจใหก้บัพนกังานในองคก์รจะท าให้
พนกังานมีแรงจูงใจ ในการท างานใหป้ระสบความส าเร็จ 

                        7) การเสริมแรง เป็นวิธีการหน่ึงท่ีเป็นแรงกระตุน้และชกัน าพฤติกรรมของ
พนกังานใหเ้ป็นไปในทิศทางท่ีองคก์รตอ้งการ 

                        8) การใชว้ิธีการก าหนดเป้าหมาย การก าหนดเป้าหมายตอ้งใหพ้นกังานใน 
องคก์รมีส่วนร่วมในการก าหนด ซ่ึงการก าหนดเป้าหมายท่ีเจาะจงใหก้บัพนกังาน จะท าใหส้ร้าง 
แรงจูงใจใหก้บัพนกังานในองคก์ร 

                        9) คุณภาพชีวิตในการท า งาน ซ่ึงคุณภาพชีวิตในการท า งานของพนกังานมี
ส่วนช่วยสร้างแรงจูงใจในการท างานไดเ้ป็นอยา่งดีและยงัช่วยเพิ่มประสิทธิผลและประสิทธิภาพ
ขององคก์รและยงัช่วยลดอตัราการลาออกจากงาน การขาดงาน เป็นตน้ 

              2.5.2  เทคนิคการจงูใจ (Motivation Techniques) 
                        วิภาส  ทองสุทธ์ิ (2552)  กล่าววา่ ถา้เราศึกษาทฤษฎีการจูงใจแลว้ จะตอ้ง

ศึกษาต่อไปวา่มีเทคนิคการจูงใจอะไรบา้งท่ีผูบ้ริหารสามารถน าไปใชใ้นการท างานได ้ ซ่ึงเทคนิค
การจูงใจท่ีส าคญัประกอบดว้ย (1) เงิน (2) การมีส่วนร่วม (3) คุณภาพชีวิตการท างาน  ดงัน้ี 

                        1) เงิน (Money) จากทฤษฎีของการใหร้างวลัและการลงโทษ เงินเป็นส่ิง
กระตุน้ท่ีส าคญัซ่ึงอยูใ่นรูปของเงินเดือน ค่าจา้งต่อหน่วยงานในคุณภาพระดบัหน่ึง หรือส่ิงจูงใจอ่ืน
ตลอดจนโบนสั การประกนัชีวิตและสุขภาพ และส่ิงอ่ืนๆ ท่ีมอบใหก้บัพนกังาน ทั้งน้ี ผูบ้ริหารส่วน
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ใหญ่ไดใ้ชเ้งินเป็นส่ิงกระตุน้ ซ่ึงการใชเ้งินเป็นส่ิงกระตุน้ผูบ้ริหารตอ้งระลึกถึงปัจจยัหลายประการ 
ดงัน้ี 

               (1) เงินมีแนวโนม้วา่จะมีความส าคญัต่อบุคคลมากข้ึน ส าหรับบุคคลท่ีมี
ครอบครัว เงินเป็นส่ิงท่ีใชเ้พือ่ใหบ้รรลุมาตรฐานการครองชีพ เพราะอยา่งนอ้ยเงินจะตอ้งให้
เพียงพอกบัมาตรฐานการครองชีพในระดบัต ่า แมว้า่ บางคนจะมีความพอใจในบา้นหลงัเลก็ รถยนต์
ราคาถูก มากกวา่การไดรั้บความพึงพอใจจากบา้นหลงัใหญ่และรถยนตห์รูหราเหมือนเช่นบางคน 

               (2) ธุรกิจและองคก์ารทุกแห่งใชเ้งินจ่ายใหพ้นกังานท่ีท างานและเป็น
ตวักระตุน้การท างาน แต่ตอ้งส ารวจดว้ยวา่สภาพแวดลอ้มทัว่ไปมีอตัราการวา่จา้งอยูใ่นระดบั     

               (3) โดยทัว่ไป ถา้เงินเป็นส่ิงกระตุน้ท่ีมีประสิทธิผล บุคคลในต าแหน่ง
ต่างๆ ในระดบัท่ีคลา้ยคลึงกนัจะไดรั้บค่าจา้งและโบนสัท่ีสะทอ้นถึงการท างานส่วนตวั บริษทัควรมี
การเปรียบเทียบการจ่ายเงินเดือน ธุรกิจท่ีมีการจดัการท่ีดีอาจจะใชก้ารปฏิบติัร่วมกนัได ้

                       2) การมีส่วนร่วม (Participation)  เป็นเทคนิคซ่ึงเป็นผลจากทฤษฎีการ 
จูงใจและการวจิยัการมีส่วนร่วมในการท างาน ซ่ึงการมีส่วนร่วมท่ีถูกตอ้งจะเป็นทั้งการจูงใจและ
ความรู้ท่ีมีคุณภาพส าหรับความส าเร็จขององคก์ร การมีส่วนร่วมจะรวมถึงการยอมรับซ่ึงประกอบ 
ดว้ยความผกูพนัและการยอมรับเป็นการท าใหค้นรู้สึกความส าเร็จ 

                       3) คุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of Working Life)  เป็นทศันะการ 
จูงใจท่ีน่าสนใจท่ีสุด เป็นการศึกษาระบบเพื่อออกแบบงานและพฒันาในขอบเขตการท างาน ซ่ึง
ประกอบดว้ย ระบบเทคนิคสังคมในการจดัการคุณภาพชีวิตการท างาน ไม่ใช่ทศันะการเพิ่มหนา้ท่ี
ในงาน (Job enrichment) แต่เป็นเครือข่ายประสานงานระหวา่งจิตวิทยาอุตสาหกรรม จิตวิทยา
องคก์ารและสังคมวิทยา วิศวกรรม อุตสาหกรรม ทฤษฎีองคก์าร ทฤษฎีและการพฒันาองคก์าร การ
จูงใจและทฤษฎีผูน้ า และอุตสาหกรรมสมัพนัธ์ 
                                     โดยสรุป วิธีการจูงใจและเทคนิคในการจูงใจเป็นส่ิงท่ีส าคญัท่ีจะท าใหก้าร
จูงใจส าเร็จตามความตอ้งการของบุคคล ซ่ึงวิธีการจูงใจมีอยู ่3 แบบคือ การจูงใจตามหลกัประโยชน์
ต่างตอบแทน การจูงใจตามหลกัผลผลิต และการจูงใจตามหลกัการตอบสนองความตอ้งการ ซ่ึง
ผูบ้ริหารควรจะมุ่งตอบสนองความตอ้งการเหล่าน้ีใหม้ากๆ โดยตอ้งอาศยัเทคนิคการจูงใจท่ีส าคญั
ไดแ้ก่ เงิน การมีส่วนร่วม คุณภาพชีวิตการท างาน เพื่อใหต้อบสนองความตอ้งการตามเป้าหมายท่ี
ก าหนด รวมทั้งในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติัมีอยูห่ลายวิธีดว้ยกนัซ่ึงข้ึนกบัวา่จะเลือกใชว้ิธี
ใดบา้ง โดยมีหลายวิธี เช่น การจ่ายค่าตอบแทนต่างๆ การออกแบบงาน การมอบอ านาจการ
เสริมแรง การก าหนดเป้าหมาย การพฒันาคุณภาพชีวิตในการท างาน 
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2.6  ประเภทของส่ิงจูงใจและลกัษณะต่างๆ ของส่ิงจูงใจ 

              2.6.1  ประเภทของส่ิงจงูใจ 
                        พรนพ  พกุกะพนัธ์ุ  (2544)  กล่าวถึงประเภทส่ิงจูงใจวา่  เป็นปฐมเหตุท่ีท า

ใหเ้กิดผลต่างๆ ในพฤติกรรมของการปฏิบติังาน ดงันั้น การบริหารงานท่ีดีจึงควรจดัใหมี้ระบบการ
จูงใจท่ีดี อาจแบ่งประเภทของส่ิงจูงใจเป็น 2 ประเภทใหญ่  คือ 

                        1) ส่ิงจูงใจท่ีเป็นเงิน (Financial incentive)  มีลกัษณะท่ีเห็นไดง่้าย และมี
อิทธิพลโดยตรงต่อการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี ซ่ึงส่ิงจูงใจท่ีเป็นเงินน้ียงัจ าแนกไดเ้ป็น 2 ชนิด คือ 

                             (1) ส่ิงจูงใจทางตรง (Direct incentive) ซ่ึงเป็นส่ิงจูงใจท่ีมีผลโดยตรงต่อ
ผลผลิตของการปฏิบติังาน เช่น การจ่ายค่าจา้งใหสู้งข้ึนในกรณีท่ีมีผลการปฏิบติังานไดสู้งกวา่ระดบั
มาตรฐานท่ีก าหนดไว ้อนัเป็นวิธีการจูงใจตามแนวความคิดท่ีวา่ Plus pay for plus performance 

                             (2) ส่ิงจูงใจทางออ้ม (Indirect incentive) ซ่ึงเป็นส่ิงจูงใจท่ีมีผลในทาง
สนบัสนุนหรือส่งเสริมใหพ้นกังานเจา้หนา้ท่ีในหน่วยงานปฏิบติังานดีข้ึน มีก าลงัใจรักงานมากข้ึน 
เช่น การจ่ายบ าเหน็จ บ านาญ และค่ารักษาพยาบาลเม่ือเจบ็ป่วย เป็นตน้ ลกัษณะของการใชเ้งินเป็น
ส่ิงจูงใจทางออ้มนั้นส่วนมากไดแ้ก่ ประโยชน์เก้ือกลู (Fringe benefit) ต่างๆ 

                        2) ส่ิงจูงใจท่ีมิใช่เงิน (Non financial incentive) ส่ิงจูงใจประเภทน้ีส่วนใหญ่
มกัเป็นเร่ืองท่ีจะสามารถสนองตอบต่อความตอ้งการทางจิตใจ เช่น การยกยอ่งชมเชย(Recognition) 
การยอมรับวา่บุคคลนั้นเป็นส่วนหน่ึงของหมู่คณะ (Belonging) โอกาสกา้วหนา้ในการปฏิบติังานท่ี
เท่าเทียมกนั (Equal opportunity)  และความมัน่คงในงาน (Security of work)  
เป็นตน้ 
                            2.6.2  ลักษณะต่างๆ ของส่ิงจงูใจ 

                        1) ลกัษณะส าคญัของส่ิงจูงใจท่ีเป็นเงิน  ส่ิงจูงใจท่ีเป็นเงินมีวิธีการมากมาย
หลายวิธี เป็นส่ิงจูงใจท่ีสามารถน าไปใชค่้อนขา้งจะไดผ้ลดี การใชส่ิ้งจูงใจเหล่าน้ี ไดแ้ก่ 

                             (1) อตัราค่าจา้งและเงินเดือน นบัวา่เป็นวิธีการท่ีไดผ้ลและใชก้นั
แพร่หลายท่ีสุด  อตัราค่าจา้งและเงินเดือนเป็นส่ิงจูงใจโดยตรงทางการเงิน (Direct financial  
incentive) แมว้า่ คนงานจะกล่าววา่เงินไม่ส าคญัเท่ากบัส่ิงอ่ืนๆ เช่น งานท่ีน่าสนใจ นายท่ีมีความ
เป็นธรรม แต่คนงานท่ีตอบเช่นน้ี หลายคนท างานถึง 2 แห่งพร้อมกนั และจากการศึกษาคน้ควา้
เก่ียวกบัการเขา้และลาออกของคนงาน (Employee turnover) พบวา่คนงานออกจากร้านสรรพสินคา้
แห่งหน่ึงและบริษทัคา้โลหะ 6 แห่ง เน่ืองดว้ยความไม่พอใจในค่าจา้ง ดงันั้น อตัราค่าจา้งและ
เงินเดือนจึงมีผลกระทบต่อการใชส่ิ้งจูงใจในการปฏิบติังาน เพราะคนเรายอ่มไม่สามารถจะท างาน



30 
 
ไดเ้ตม็ท่ีหากมีความกงัวลใจเก่ียวกบัปัญหาการเงิน มีผูคิ้ดคน้วิธีการจ่ายเงินค่าจา้งหรือเงินเดือน  
เพื่อใชเ้ป็นส่ิงจูงใจใหค้นปฏิบติังานไดห้ลายวิธี ดงัน้ี 

                     ก. จ่ายตามผลงาน (Pay in terms of production) วิธีการจ่ายค่าจา้ง 
                          แบบน้ีจะยัว่ยใุหค้นท างานดีข้ึนขยนัข้ึน 
                     ข. จ่ายตามก าหนดเวลา (Pay according to time spent) คือจ่ายตาม 
                          เวลาท่ีตอ้งใชใ้นการปฏิบติังาน 
                     ค. จ่ายตามอาวโุสของงาน (The seniority method of pay) วิธีการจ่าย 
                          ค่าจา้งโดยถือหลกัอายงุานน้ีมีผลดีในแง่ท่ีท าใหค้นงานเกิดความ 
                          จงรักภกัดีต่อองคก์ารท่ีปฏิบติั 

งานอยู ่
                      ง. จ่ายตามขีดแห่งความตอ้งการ (Pay on the basis of need) การจ่าย 
                          โดยวิธีน้ีมีขอ้จ ากดัมากและยุง่ยากในการปฏิบติังานดว้ย 

                               (2) การจ่ายโบนัส โดยทัว่ไปมกัจ่ายในรูปของเงิน โบนัสมีประโยชน์
ในแง่ท่ีท าใหลู้กจา้งท างานเตม็ท่ีข้ึน โดยโบนสัจะไปช่วยเสริมสร้างท าใหเ้งินเดือนและค่าจา้งสูงข้ึน 

                             (3) การแบ่งปันผลก าไร (Profit sharing) เป็นวิธีการท่ีหน่วยงานจ่ายหรือ
ใหผ้ลประโยชน์ตอบแทนแก่พนกังานมากกวา่ปกติ การแบ่งปันผลก าไรอาจจะกระท าไดโ้ดย 

                      ก. การจ่ายใหเ้ป็นเงินสด (Cash-payment plan) 
                      ข. การจ่ายใหเ้ป็นงวด (Deferred payment plan) 
                      ค. การจ่ายแบบผสม (Combination plan) เป็นการจ่ายโดยวิธีใหเ้งิน 
                           สดไปก่อน 1 ใน 3 ส่วนท่ีเหลือจะถูกเกบ็ไวเ้พื่อจ่ายใหต้อนออก

จากงาน 
                             (4) การใหบ้ าเหน็จ โดยพิจารณาจากการท างานและไม่มีความผดิจนเป็น

ท่ีน่าพึงพอใจเม่ือจะออกจากงานแลว้ กจ็ะมอบบ าเหน็จเป็นรางวลัให ้
                             (5) การใหบ้ านาญ เป็นส่ิงจูงใจท่ีท าใหค้นสนใจท่ีจะเขา้ท างานใน

องคก์ารหรือหน่วยงาน เพราะเม่ือตนท างานมานานจนอายมุากครบก าหนดเวลาหน่ึงแลว้ ยอ่ม
ตอ้งการพกัผอ่นในชีวิตบั้นปลาย จึงตอ้งการใหห้น่วยงานรับรองสวสัดิการของตนในระยะน้ี 

                             (6) การใหป้ระโยชน์เก้ือกลู (Fringe Benefit) ซ่ึงอาจมองไม่เห็นในรูปตวั
เงินโดยตรง แต่ช่วยท าใหฐ้านะทางเศรษฐกิจและสงัคมของพนกังานดีข้ึน เช่น การใหส้วสัดิการ
ต่างๆ ดา้นสุขภาพอนามยั บริการดา้นสันทนาการ และท่ีอยูอ่าศยั 
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                             (7) การจดักองทุนสงเคราะห์ (Financial Service) เพื่อช่วยเหลือกรณี
เดือดร้อนทางดา้นการเงิน โดยคิดอตัราดอกเบ้ียต ่าระยะเวลาผอ่นช าระยาวนาน 

                        2) ลกัษณะส าคญัของส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่เงิน (Non Financial Incentive) 
การใชส่ิ้งจูงใจเพื่อกระตุน้ใหบุ้คคลในองคก์ารปฏิบติังานดว้ยดีนั้น จึงจ าเป็นตอ้งเลือกส่ิงจูงใจให้
เหมาะสมกบับุคคลและลกัษณะของงานดว้ย ส่ิงจูงใจท่ีไม่เป็นเงิน ไดแ้ก่ 

               (1) การยกยอ่งและการยอมรับนบัถือ (Recognition) 
               (2) การมีส่วนไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของหมู่คณะ (Sense of Belonging) 
               (3) การแข่งขนั (Competition) 
               (4) โอกาสกา้วหนา้ (Opportunity) 
               (5) ความยติุธรรม (Fairness) 
               (6) บริการทางดา้นสันทนาการ (Recreational Services) 
               (7) การเขา้มีส่วนร่วม (Participation) 

                                          โดยสรุป ส่ิงจูงใจถือเป็นเหตุท่ีท าใหเ้กิดผลต่างๆ ในพฤติกรรมของการ
ปฏิบติังาน ซ่ึงส่ิงจูงใจมีอยู ่2 ประเภทใหญ่ คือ ส่ิงจูงใจท่ีเป็นเงิน ซ่ึงแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ชนิด ไดแ้ก่ 
ส่ิงจูงใจทางตรง เช่น การจ่ายค่าจา้งใหสู้งข้ึน และส่ิงจูงใจทางออ้ม ซ่ึงเป็นส่ิงจูงใจท่ีมีผลในทาง
สนบัสนุนใหพ้นกังานเจา้หนา้ท่ีปฏิบติังานดีข้ึน มีก าลงัใจรักงานมากข้ึน เช่น การจ่ายบ าเหน็จ 
บ านาญ และค่ารักษาพยาบาลเม่ือเจบ็ป่วย ซ่ึงการใชส่ิ้งจูงใจเพื่อกระตุน้ใหบุ้คคลในองคก์ารปฏิบติั 
งานดว้ยดีนั้น จ าเป็นตอ้งเลือกส่ิงจูงใจใหเ้หมาะสมกบับุคคลและลกัษณะของงาน 

2.7  ทฤษฎกีารจูงใจ 
              เฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg, Mausner, & Snyderman, 1959; Herzberg, 1968;  ) กล่าวถึง 

ทฤษฎี 2 ปัจจยั (Herzberg’s Two-Factor Theory) ของการจูงใจในการท างานของคนในองคก์ร ซ่ึง
พบวา่ ความพอใจในงานท่ีท าและความไม่พอใจในงานท่ีท านั้นไม่ไดม้าจากปัจจยักลุ่มเดียวกนั แต่มี
สาเหตุมาจากปัจจยั 2 อยา่ง คือ ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) กบัปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) 
ดงัน้ี 
                            2.7.1  ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เป็นส่ิงสร้างความพึงพอใจในงานให้
เกิดข้ึน ซ่ึงจะช่วยใหบุ้คคลรักและชอบในงานท่ีท า และท าใหบุ้คคลในองคก์รท างานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ ปัจจยัจูงใจประกอบดว้ย 

                        1) ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง ความส าเร็จสมบูรณ์
ของงาน ความสามารถในการแกปั้ญหา การมองเห็นผลงาน ความชดัเจนของงานเป็นความส าเร็จท่ี
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วดัไดจ้ากการปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมาย ตามก าหนดเวลา ความสามารถในการแกปั้ญหาในการ
ปฏิบติังาน และความพอใจในผลการปฏิบติังาน 

                        2) การยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การยอมรับหรือเห็นดว้ยกบั
ความส าเร็จ การไดรั้บการชมเชย ยกยอ่ง ช่ืนชม เช่ือถือ ไวว้างใจในผลงานหรือการด าเนินงานจาก
ผูบ้งัคบับญัชา ผูร่้วมงาน ผูใ้ต ้บงัคบับญัชาและบุคคลอ่ืนๆ ซ่ึงหากไม่ไดรั้บการยอมรับนบัถือกจ็ะ
ท าใหเ้กิดการไม่ยอมรับ การไดรั้บค าต าหนิติเตียน หรือการกล่าวโทษ 

                        3) ลกัษณะงาน (Work Itself) หมายถึง การลงมือกระท าหรือการท างานเป็น
ช้ินเป็นอนั ซ่ึงมีก าหนดเวลาหรือเป็นกิจวตัร หรือยดืหยุน่ได ้อาจมีการสร้างสรรคง์าน ไม่วา่เป็นงาน
ง่ายหรืองานยาก เป็นงานท่ีชวนใหป้ฏิบติั ไม่น่าเบ่ือ เป็นงานท่ีส่งเสริมต่อความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
เป็นงานท่ีมีคุณค่า รวมทั้งสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งสมบูรณ์หรือท างานใหเ้สร็จในเวลาอนัสั้น 

                        4) ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง การจดัล าดบัของการท างาน
ไดเ้อง ความตั้งใจ ความส านึกในอ านาจหนา้ท่ี และความรับผดิชอบ ตลอดจนอิสระในการปฏิบติั 
งาน 

                        5) ความกา้วหนา้ในต าแหน่ง (Advancement) หมายถึง ผลหรือการมองเห็น
การเปล่ียนแปลงในสภาพของบุคคล หรือต าแหน่ง ในสถานท่ีท างาน โอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง
หรือระดบัท่ีสูงข้ึน และมีโอกาสไดรั้บการพฒันาความรู้ ความสามารถ ทกัษะท่ีเพิ่มข้ึนในวิชาชีพ
จากการปฏิบติังาน ตลอดจนโอกาสการศึกษาต่อ อบรม ดูงาน 
                            2.7.2  ปัจจัยค า้จนุ หรือปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors)  เป็นปัจจยัท่ีมุ่งลด
ความรู้สึกไม่พอใจของคนในการท างาน และเป็นปัจจยัท่ีช่วยใหบุ้คคลยงัคงปฏิบติังานได้
ตลอดเวลา ปัจจยัค ้าจุนประกอบดว้ย 

                        1) เงินเดือน/ค่าตอบแทน (Salary) หมายถึง ผลตอบแทนจากการท างาน เช่น  
ค่าจา้ง เงินเดือน ค่าตอบแทน รวมทั้งสวสัดิการ ประโยชน์เก้ือกลูอ่ืนๆ ตามความเหมาะสมกบั
เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือน ตามความเหมาะสมกบัภาระงานท่ีรับผดิชอบ 

                        2) ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal Relationship) หมายถึง 
สภาพความสมัพนัธ์ การมีปฏิสมัพนัธ์ของบุคคลกบัคนอ่ืนๆ ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน
และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การร่วมมือปฏิบติังาน การช่วยเหลือ การสนบัสนุน และการปรึกษาหารือ 

                        3) การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision Technical) หมายถึง สภาพการ
ปกครองบงัคบับญัชาของผูบ้ริหาร ในเร่ืองการวิเคราะห์ความสามารถของผูป้ฏิบติังาน การกระจาย
งาน การมอบหมายอ านาจ และ ความยติุธรรม 

                        4) นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) หมายถึง ความ 
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สามารถในการจดัล าดบัเหตุการณ์ต่างๆ ของการท างาน ซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นถึงนโยบายของ 
หน่วยงาน การบริหารงาน การจดัระบบงานของผูบ้งัคบับญัชา รวมทั้งการเปิดโอกาสใหมี้ส่วนร่วม
ในการก าหนดนโยบาย 

                        5) สภาพการปฏิบติังาน (Working Condition) หมายถึง สภาพเหมาะสมใน
การท างาน สภาพการท างานท่ีเป็นกายภาพ ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้ม สถานท่ีท างาน เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้
วสัดุอุปกรณ์ ความสะดวกสบายในการท างาน ส่ิงอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังานต่างๆ
รวมทั้งจ านวนบุคลากรในการปฏิบติังาน 

                        6) สถานภาพของวิชาชีพ (Status) หมายถึง สถานภาพของบุคคลในสงัคมท่ี
มีวิชาชีพเดียวกนั หรือสถานภาพของวิชาชีพในสายตาของสงัคมท่ีมีวิชาชีพต่างกนั หรือเป็นการ
รับรู้จากบุคคลวิชาชีพอ่ืน ท่ีเป็นองคป์ระกอบท าใหบุ้คคลรู้สึกต่องานใหคุ้ณค่าแก่งานท่ีปฏิบติั 

                        7) ความมัน่คงในการปฏิบติังาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกท่ีมีต่อ
การปฏิบติังานในดา้นความมัน่คงในต าแหน่งและความปลอดภยั ในการปฏิบติังาน 

                        8) ชีวิตความเป็นอยูส่่วนตวั (Factor of Personal Life) หมายถึง สถานการณ์
ท่ีท าใหบุ้คคลมีความรู้สึกดี หรือไม่ดีในช่วงเวลาท่ีไดท้  างาน สภาพความเป็นอยูข่องครอบครัวและ
ความเป็นอยูส่่วนตวัเน่ืองมาจากการปฏิบติังาน 
                                      โดยสรุป ทฤษฏีการจูงใจของเฮิร์ซเบิร์กกล่าวถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติั 
งานของบุคคลในองคก์ร ซ่ึงมีอยู ่2 ปัจจยั คือ (1) ปัจจยัจูงใจ เป็นปัจจยัท่ีท าใหค้นมีความพึงพอใจ
ในงานท่ีปฏิบติั ท าใหรั้กและชอบในการท างานนั้นๆ ซ่ึ งจะส่งผลใหค้นตั้งใจท างาน ไดแ้ก่ ความ 
ส าเร็จในการท างาน การยอมรับนบัถือ ลกัษณะงาน ความรับผดิชอบ ความกา้วหนา้ในต าแหน่ง (2) 
ปัจจยัค ้าจุน เป็นปัจจยัท่ีช่วยใหค้นในองคก์รปฏิบติังานไดต้ลอดเวลา ไดแ้ก่ เงินเดือน/ค่าตอบแทน 
ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล การปกครองบงัคบับญัชา นโยบายและการบริหาร สภาพการปฏิบติั 
งาน สถานภาพของวิชาชีพ ความมัน่คงในการปฏิบติั ชีวติความเป็นอยูส่่วนตวั ในองคก์รใดๆ การท่ี
จะท างานใดใหส้ าเร็จตามเป้าหมายขององคก์รนั้น ผูบ้ริหารควรใหค้วามส าคญัทั้งปัจจยัจูงใจและ
ปัจจยัค ้าจุนควบคู่กนัไป  
                                      ในงานวิจยัน้ี ผูศึ้กษาไดเ้ลือกทฤษฏีการจูงใจของเฮิร์ซเบิร์ก ประกอบดว้ย
ปัจจยัจูงใจ ทั้ง 5 ดา้น และปัจจยัค ้าจุน 8 ดา้น ดงักล่าว ในการก าหนดตวัแปรปัจจยัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑข์องเจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
จงัหวดัลพบุรี 
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ส่วนที่ 3  แนวคดิเกีย่วกบัการสนับสนุนจากองค์การ 
 

การบริหารงานในองคก์ารใหป้ระสบความส าเร็จนั้นจ าเป็นตอ้งไดรั้บการสนบัสนุน 
จากองคก์ารในดา้นปัจจยัการบริหาร ซ่ึงถือเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีจะท าใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จ
ตามเป้าหมาย   
                     3.1  ความหมายปัจจัยการบริหาร 

              สุธี สุทธิสมบูรณ์ และสมาน รังสิโยกฤษฎ ์(2536) กล่าววา่ ปัจจยัในการบริหาร
(Administrative Resource) ท่ีเป็นพื้นฐาน มีอยู ่4 ประการ คือ คน (Man) เงิน (Money) วสัดุส่ิงของ
(Material) และวิธีการปฏิบติังาน (Method) หรือท่ีเรียกสั้นๆ วา่ 4 Ms  และปัจจุบนัไดเ้พิ่มปัจจยัการ
บริหารจาก 4 ประการเป็น 7 ประการคือ คน เงิน วสัดุส่ิงของ อ านาจหนา้ท่ี (Authority) เวลา (Time) 
ความตั้งใจในการท างาน (Will) และส่ิงอ านวยความสะดวกต่างๆ (Facilities)  

              สมคิด บางโม (2538) กล่าววา่ การจดัการหรือการบริหารกิจการต่างๆ จ าเป็นตอ้ง
มีทรัพยากรเป็นปัจจยัพื้นฐานทางการจดัการ ปัจจยัส าคญัของการจดัการ มี 4 ประการ ไดแ้ก่ คน 
(Man) เงิน (Money) วสัดุส่ิงของ (Material) และวิธีการจดัการ (Method)  ปัจจยัการบริหารทั้ง 4 
ประการเป็นส่ิงจ าเป็น เพราะประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการจดัการข้ึนอยูก่บัความสมบูรณ์
และคุณภาพของปัจจยัทั้ง 4 ประการ และในดา้นธุรกิจเอกชน ปัจจยัของการจดัการมี 6Ms คือ คน 
(Man) เงิน (Money) วสัดุส่ิงของ (Material) และวิธีการ (Method) ตลาด (Mark et) และเคร่ืองจกัร 
(Machine) 
                            ทองหล่อ เดชไทย (2545) กล่าววา่ นอกจากคนจะเป็นทรัพยากรการบริหารท่ี
ส าคญัท่ีสุดแลว้  ยงัมีวสัดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้(Material) และ เงิน (Money) หรือ 3Ms และ
รวมถึงการบริหารจดัการ (Management) ซ่ึงเป็นการใชท้รัพยากรอยา่งมีประสิทธิภาพ หรือท่ีเรียก
สั้นๆ วา่  4Ms  
                            บรรยงค ์โตจินดา (2545) กล่าววา่ ความส าเร็จของการด าเนินการขององคก์ร จะมี
การใชท้รัพยากรหรือปัจจยัในการจดัการ หรือการบริหารซ่ึงปกติอาจจะเรียกวา่ 3Ms คือ Man, 
Money, Management หรือ 4Ms’ คือ Man, Money, Material, Management 
                            ทองหล่อ เดชไทย (2549) กล่าววา่ ทรัพยากรหรือวตัถุดิบท่ีจ าเป็นส าหรับการ
ด าเนินงานไดแ้ก่ คน เงิน วสัดุอุปกรณ์ เทคโนโลย ีและขอ้มูลข่าวสาร ซ่ึงถือเป็นปัจจยัน าเขา้ของ
ระบบการบริหารงาน 
                            ประจกัร บวัผนั (2553) กล่าววา่ ปัจจยัท่ีมีความส าคญัและจ าเป็นต่อการบริหาร
ประกอบดว้ย คนหรือบุคลากร (Man)  เงิน หรืองบประมาณ (Money) วสัดุอุปกรณ์หรือเคร่ืองมือ
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เคร่ืองจกัรท่ีใชใ้นการด าเนินงาน (Material or Machine)  และวิธีการในการด าเนินงาน (Method) ซ่ึง
นอกจากปัจจยั 4 ดา้นน้ี ยงัมีอีก 2 ปัจจยั คือ ปัจจยัดา้นขวญัก าลงัใจในการท างาน (Moral) และปัจจยั
ดา้นเวลาในการท างาน (Time) 
                            โดยสรุป การสนบัสนุนจากองคก์ารถือเป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัและจ าเป็นต่อ
การบริหารงาน ซ่ึงประกอบดว้ย บุคลากร (Man) งบประมาณ (Money) วสัดุอุปกรณ์ (Material) 
และการบริหาร (Management) เวลา (Time) และเทคโนโลยสีารสนเทศ การปฏิบติังานของบุคคล
ในองคก์รจะบรรลุเป้าหมายไดต้อ้งรับการสนบัสนุนจากองคก์ารท่ีปฏิบติังานอยู ่อาจไม่ประสบ
ความส าเร็จ หากไดรั้บการสนบัสนุนท่ีไม่เพียงพอจากหน่วยงาน เช่น ขาดบุคลากร ขาดงบประมาณ 
เคร่ืองมือ เคร่ืองใชแ้ละวสัดุอุปกรณ์ไม่เพยีงพอ ขอ้มูลข่าวสารท่ีเก่ียวขอ้งกบังานไม่ชดัเจน เวลาไม่
เพียงพอในการท างาน ส่ิงเหล่าน้ีมีผลต่อการปฏิบติังานของบุคคลเป็นอยา่งมาก  
                            ในงานวิจยัน้ี ผูศึ้กษาไดน้ าปัจจยัการบริหารทั้ง 5 ดา้นคือ บุคลากร งบประมาณ  
วสัดุ อุปกรณ์  เวลา  และเทคโนโลยสีารสนเทศ มาก าหนดตวัแปรปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์าร 
(ดา้นการบริหาร) ในการศึกษาปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑข์อง
เจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัลพบุรี  

3.2  ปัจจัยการบริหารด้านต่างๆ 

              3.2.1  ปัจจัยด้านก าลังคน (Man) 
                        ธงชยั  สันติวงษ ์(2539) กล่าววา่ การบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นกระบวน 

การปฏิบติัท่ีประกอบดว้ยส่วนส าคญัต่างๆ ดงัน้ี 
                        1) การออกแบบงานและการวิเคราะห์เพื่อจดัแบ่งต าแหน่งงาน (task  

specialization process) คือ ขั้นตอนท่ีต่อเน่ืองจากการก าหนดเป้าหมายขององคก์ารท่ีจะมาถึงขั้น
แรกของการบริหารงานบุคคล คือ การวางแผนองคก์าร และการออกแบบงาน (job design) 

                        2) การวางแผนก าลงัคน (manpower planning process) คือ ขั้นตอนของการ
วิเคราะห์เพื่อทราบชนิดและจ านวนของต าแหน่งงานและบุคคลท่ีตอ้งการเพื่อจดัเป็นแผนก าลงัคน
ขององคก์าร  

                        3) การสรรหาและคดัเลือกพนกังาน (recruitment and selection process) 
การมีวิธีการสรรหาบุคคล (recruitment) กเ็พื่อใหไ้ดบุ้คคลท่ีพึงประสงคท่ี์สุด และการมีวิธีการ
คดัเลือกคน (selection) เพื่อใหไ้ดค้นท่ีดีมีคุณสมบติัและจ านวนตอ้งตรงตามจ านวนต าแหน่งงาน
ต่างๆ 
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                                     4) การปฐมนิเทศบรรจุพนกังานและการประเมินผลการปฏิบติังาน 
(induction  and appraisal-process) คือ ขั้นตอนท่ีต่อเน่ืองจากขั้นตอนท่ี 2  ท างานดว้ยกิจกรรมขั้น
แรกสุดท่ีตอ้งท า คือ การแนะน าเพื่อบรรจุหรือการปฐมนิเทศ (induction or orientation) 
                                     5) การอบรมและพฒันา (training and development process) คือ ขั้นตอนท่ี
เป็นหนา้ท่ีส าคญัท่ีตอ้งมีอยูต่ลอดเวลาทุกขณะท่ีมีทรัพยากรมนุษยท์  างานอยูก่บัเรา หรือท่ีเรียกวา่
การอบรม หรือการฝึกอบรม (training) และการพฒันา (development) 
                                     ทองหล่อ เดชไทย (2545) กล่าววา่ การบริหารงานบุคคลหรือการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์ประกอบดว้ย การผนวกเวลา 3 ช่วง คือ การไดม้า (Acquiring) การรักษาไว้
(Retainment) และการแยกหรือพน้จากงาน(Separation) โดยแต่ละช่วงมีรายละเอียด ดงัน้ี 

                       1) การไดม้า (Requiring) ของทรัพยากรมนุษยมี์กิจกรรมยอ่ย 3 กิจกรรม 
ดงัน้ี 

              (1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์(Planning) 
              (2) การสรรหาทรัพยากรมนุษย ์(Recruitment) 
              (3) การปฐมนิเทศทรัพยากรมนุษย ์(Orientation) 

                       2) การรักษาไว ้(Retaining) ของทรัพยากรมนุษยกิ์จกรรมยอ่ย 7 กิจกรรม 
ดงัน้ี 

              (1) การประเมินการปฏิบติังาน (Performance Appraisal) 
              (2) การบรรจุแต่งตั้ง (Placement) 
              (3) การฝึกอบรมและพฒันา (Training and Development) 
              (4) การปรึกษาเก่ียวกบัวินยัและแกไ้ขขอ้ผดิพลาด (Discipline and  

Corrective  Counseling) 
              (5) การบริหารสวสัดิการและผลประโยชน์ (Compensation and Benefits   

Administration) 
              (6) การช่วยเหลือผูป้ฏิบติังานและการปรึกษาเก่ียวกบัอาชีพ (Employee   

Assistance and Career Counseling) 
              (7) ความปลอดภยัและสุขอนามยั (Safety and Health) 

                       3) การแยกหรือพน้จากงาน (Separation from Employment) มีกิจกรรมยอ่ย 
3 กิจกรรม ดงัน้ี 

               (1) การวางแผนการเกษียณ (Preretirement Planning) 
               (2) การช่วยหางานใหม่ (Outplacement) 
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               (3) การสัมภาษณ์เม่ือพน้งาน (Exit Interview) 
                                     ธงชยั  สันติวงษ ์(2545) กล่าววา่ องคก์รใดขาดคนท่ีมีความรู้ความสามารถ
ถึงแมจ้ะมีอุปกรณ์ เคร่ืองมือท่ีทนัสมยักไ็ม่ก่อใหเ้กิดประโยชนแ์ต่อยา่งใด การบริหารงานบุคคลถือ
วา่มีความส าคญัอยา่งยิง่ต่อการบริหารงานและการเพิ่มผลผลิตในองคก์ร 
                                     วรพจน ์ พรหมสัตยพรต (2550) กล่าววา่ ทรัพยากรดา้นก าลงัคนเป็น
ทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีสุดส าหรับการบริหารงาน เพราะทุกส่ิงทุกอยา่งท่ีเกิดข้ึนในอดีตหรือก าลงัจะ
เกิดข้ึนในอนาคตเกิดจากคนทั้งหมด การบริหารทรัพยากรอยา่งอ่ืนจะไม่มีความหมาย หากขาด
ทรัพยากรดา้นก าลงัคน และมีหลกัการบริหารทรัพยากรดา้นก าลงัคนท่ีผูบ้ริหารตอ้งใหค้วามส าคญั
มี 4 ประการ ดงัน้ี 

                       1) การวางแผนก าลงัคน (Manpower Planning) เป็นการตีความระหวา่ง
วตัถุประสงคแ์ละความตอ้งการของหน่วยงานเพื่อด าเนินการก าหนดแผนการใชก้ าลงัคนอยา่งมี
ประสิทธิภาพในอนาคต 

                       2) การพยากรณ์ก าลงัคน (Manpower Forecasting) ประกอบดว้ย การ
ประเมินความตอ้งการดา้นก าลงัคน ทั้งจ  านวน ประสบการณ์ ความช านาญงาน และการผสมผสาน
ของอาชีพ  รวมถึงการโยกยา้ย การเล่ือนขั้น และการศึกษาเพิ่มเติม 

                       3) การใชก้ าลงัคน (Manpower Utilization) โดยการพิจารณาความรู้ ความ 
สามารถ การศึกษา ความช านาญและความถนดั ทั้งน้ี เพื่อมอบหมายแต่งตั้งกบัคุณสมบติั 

                       4) การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Manpower Resource Development) ควร
พิจารณาองคป์ระกอบต่างๆ ทั้งดา้นความรู้ ความช านาญ และความสามารถ มีการเสริมสร้างให้
บุคคลมีทกัษะและสามารถพฒันาตนเองใหเ้หมาะสมกบัการงานอาชีพ 

                       ประจกัร บวัผนั (2553) ใหค้วามหมายวา่ ก าลงัคน หมายถึง จ านวนคนใน
ต าแหน่งต่างๆ ในหน่วยงานหน่ึงๆ มีอยูปั่จจุบนั ซ่ึงคนในหน่วยงานดงักล่าวมีความสามารถในการ
ปฏิบติังานตามความรู้ความสามารถในต าแหน่งงานในหน่วยงานดงักล่าว 
                                     โดยสรุป ปัจจยัดา้นก าลงัคน หมายถึง จ านวนคนในต าแหน่งต่างๆ ใน
หน่วยงานหน่ึงๆ ซ่ึงมีอยูจ่ริงในขณะนั้น มีความรู้ มีความสามารถในการปฏิบติังานในหนา้ท่ีท่ี
รับผดิชอบหรือตามต าแหน่งงาน ซ่ึงจะส่งผลใหก้ารด าเนินงานบรรลุผลส าเร็จไดต้ามวตัถุประสงค์
ของหน่วยงาน ปัจจยัดา้นก าลงัคนถือวา่มีความส าคญัเป็นอยา่งมากท่ีสุด เพราะบุคคลเป็นผูก้  าหนด 
ผูจ้ดัหา และใชท้รัพยากรบริหารอ่ืนๆ ไม่วา่จะเป็น เงิน อุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใชภ้ายในส านกังาน 
ดงันั้น ถา้หน่วยงานใดมีบุคลากรท่ีมีความสามารถแลว้ กจ็ะน ามาซ่ึงปัจจยัอ่ืนๆ ท าใหก้ารปฏิบติังาน
ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนด 
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    3.2.2  ปัจจัยด้านงบประมาณ (Money) 
                        ทองหล่อ เดชไทย (2545) กล่าววา่ การเงินเป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัประการ

หน่ึงต่อการบริหารคน เพราะการท่ีจะใหไ้ดม้าซ่ึงก าลงัคนท่ีมีความรู้ความสามารถเหมาะสมกบั
ต าแหน่งท่ีจะปฏิบติังานนั้น ตอ้งอาศยัเงินหรืองบประมาณเพื่อเป็นค่าใชจ่้ายค่าตอบแทน นอกจากน้ี 
เงินยงัเป็นส่ิงท่ีจ าเป็นส าหรับการซ้ืออุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้เพื่อการด าเนินงานของส านกังาน 

                        วรพจน ์พรหมสัตยพรต (2550) กล่าววา่ เงินเป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อ
การบริหาร เพราะเป็นส่ิงท่ีจะน ามาซ่ึงทรัพยากรอ่ืนๆ และเงินเปรียบเสมือนน ้ามนัหล่อล่ืนท่ีช่วยให้
ระบบการบริหารมีความคล่องตวั   

                        การงบประมาณเป็นการจดัการเก่ียวกบัเงินซ่ึงเป็นหนา้ท่ีท่ีส าคญัของ
ผูบ้ริหาร การงบประมาณมีประโยชน์ทั้งการวางแผนและการควบคุมงาน ดงัน้ี 

                        1) ช่วยในการคาดคะเนความตอ้งการใชท้รัพยากรของหน่วยงานในอนาคต 
                        2) จดัสรรและวางระบบการใชท้รัพยากรใหเ้หมาะสมตามช่วงเวลาท่ี

ก าหนดและป้องกนัการใชท่ี้ฟุ่ มเฟือย ประหยดัทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่จ  ากดั  
                        ในการการจดัท างบประมาณนั้นผูบ้ริหารตอ้งค านึงถึงส่ิงต่อไปน้ี 

          1) ความเหมาะสมของค่าใชจ่้ายส าหรับการด าเนินงานในปัจจุบนั 
          2) ค่าใชจ่้ายท่ีคาดวา่จะเกิดข้ึนจากการขยายกิจการของหน่วยงานในอนาคต 
          3) ความตอ้งการในการประสานกิจกรรมของงานท่ีก าลงักระท าอยู ่และท่ีจะ 

กระท าในอนาคตใหส้มดุลซ่ึงกนัและกนั 
                        ประจกัร บวัผนั (2553) กล่าววา่ ปัจจยัดา้นงบประมาณถือเป็นปัจจยัท่ีมี

ความส าคญัท่ีสุดปัจจยัหน่ึง นอกจากนั้น ยงัเป็นปัจจยัท่ีจะน ามาซ่ึงปัจจยับริหารอยา่งอ่ืน อาทิเช่น 
วสัดุอุปกรณ์  คน เป็นตน้ จนกระทัง่การสนบัสนุนใหเ้กิดกระบวนการทางการบริหารท่ีมี
ประสิทธิภาพ 
                                      กระบวนการจดัท างบประมาณมีขั้นตอนอยู ่3 ประการ ดงัน้ี 

                        1) ขั้นเตรียมการ เป็นการจดัเตรียมขั้นแรกโดยใหแ้ต่ละแผนกหรือ
หน่วยงานยอ่ยร่างงบประมาณส าหรับหน่วยงานของตนอยา่งหยาบๆ แสดงถึงกิจกรรมและวงเงินท่ี
ตอ้งการในช่วงระยะเวลาท่ีก าหนด 

                        2) ขั้นน าเสนองบประมาณ เป็นการเสนอแผนการใชจ่้ายเงินองคก์ารต่างๆ 
ไปยงัหน่วยงานกลางคือส านกังบประมาณ เพื่อวิเคราะห์และตรวจสอบความเป็นไปไดใ้นการใช้
จ่ายเงินขององคก์ารต่างๆ 
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                        3) ขั้นด าเนินการตามงบประมาณ เม่ือไดรั้บอนุมติัเงินงบประมาณแลว้
หน่วยงานหรือองคก์ารต่างๆ กจ็ะด าเนินงานตามแผนการท่ีก าหนดไวต่้อไป 
                                      โดยสรุป ปัจจยัดา้นงบประมาณถือเป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อการบริหาร
เพื่อใหส้ าเร็จตามวตัถุประสงค ์ซ่ึงงบประมาณหรือเงินจะเป็นเหมือนปัจจยัท่ีจะน ามาซ่ึงปัจจยัการ
บริหารต่างๆ เช่น คน วสัดุอุปกรณ์ต่างๆ การบริหารงานจะด าเนินไปไม่ไดห้ากขาดการสนบัสนุน
ทางการเงิน โดยงบประมาณเป็นทรัพยากรบริหารท่ีท าใหร้ะบบการบริหารมีความคล่องตวั และยงั
เป็นปัจจยัสนบัสนุนการปฏิบติังานของบุคลากรใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

              3.2.3  ปัจจัยด้านวัสดุอปุกรณ์ (Material) 
                        ปิยธิดา ตรีเดช และศกัด์ิสิทธ์ิ ตรีเดช (2530) กล่าววา่ วสัดุอุปกรณ์ต่างๆ ถือ

เป็นทรัพยากรทางการบริหารท่ีส าคญัท่ีผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งดูแล ใหด้ าเนินการอยา่งมีประสิทธิภาพ
และประหยดั คือ ตอ้งจดัท าตามท่ีหน่วยงานท่ีตอ้งการ ใชอ้ยา่งเพียงพอทนัต่อความตอ้งการ ซ่ึง
ขั้นตอนในการบริหารพสัดุมี ดงัน้ี 

                        1) การวางแผนหรือก าหนดโครงการ ลกัษณะโครงสร้างขนาดและ
ระยะเวลาของแผนหรือโครงการท่ีก าหนดข้ึนจะใชเ้ป็นแนวทางการด าเนินการขั้นต่อไปของการ
บริหารพสัดุ 

                        2) การก าหนดความตอ้งการ หมายถึง การประมาณความตอ้งการปริมาณ
พสัดุแต่ละรายการ ซ่ึงควรจะใกลเ้คียงกบัท่ีจะใชจ้ริงมากท่ีสุด 

                        3) การจดัหา หมายถึง วิธีการท่ีจะไดม้าซ่ึงพสัดุท่ีตอ้งการตามระเบียบส านกั
นายกรัฐมนตรีวา่ดว้ยการพสัดุ โดยการซ้ือ การจา้ง การผลิต การแลกเปล่ียน การโอน การเช่า การ
ยมื การรับบริจาค การเวนคืน การเกณฑแ์ละยดึ 

                        4) การแจกจ่าย หมายถึง การควบคุมพสัดุโดยใชร้ะบบบญัชี การเกบ็รักษา 
การขนส่งหลงัจากไดจ้ดัหาพสัดุมาแลว้ และการด าเนินการใหพ้สัดุนั้นถึงผูเ้บิกอยา่งมีประสิทธิภาพ 

                        5) การบ ารุงรักษา หมายถึง การป้องกนัหรือการแกไ้ขเพื่อใหพ้สัดุอยูใ่น
สภาพท่ีใชก้ารไดน้านท่ีสุด 

                        6) การจ าหน่าย หมายถึง การปลดเปล้ือง ความรับผดิชอบเก่ียวกบัพสัดุและ
ครุภณัฑท่ี์ช ารุดใชก้ารไม่ไดเ้น่ืองจากเส่ือมสภาพ ลา้สมยั หรือสูญหายกรณีต่างๆ โดยการตดัยอด
บญัชีในความควบคุมและด าเนินการขาย แลกเปล่ียน ท าลายหรือโอนใหเ้ขา้กบัหน่วยงานอ่ืน 

                        สุรัสวดี ราชกุลชยั (2546) กล่าววา่ พสัดุเป็นของใชท้ั้งหมดท่ีใชใ้นการ
บริหารรวมถึงอุปกรณ์เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้พสัดุแบ่งเป็น 2 ประเภท ดว้ยการพิจารณาอายกุารใชง้าน
เป็นใหญ่ คือ 
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                                      1) ครุภณัฑ ์หมายถึง ของใชแ้ละส่ิงของต่าง ๆทัว่ไป ท่ีมีอายกุารใชง้านนาน 
มีความคงทนถาวรเช่นรถยนต ์โต๊ะท างาน เคร่ืองคอมพิวเตอร์ เป็นตน้ 
                                      2) วสัดุ หมายถึง เคร่ืองใชแ้ละส่ิงของส้ินเปลืองต่างๆ ท่ีมีอายกุารใชง้านสั้น 
เช่น กระดาษ เขม็ฉีดยา ช้ินส่วนหรืออะไหล่ เป็นตน้  ซ่ึงการบริหารพสัดุมีความสมัพนัธ์กบัการ
บริหารส านกังาน เพราะถือวา่พสัดุเป็นสภาพแวดลอ้มหน่ึงขององคก์ร ขั้นตอนการบริหารพสัดุ
แบ่งเป็น 5 ขั้นตอน ไดแ้ก่  การศึกษาความตอ้งการ การจดัซ้ือ การน าไปใช ้การควบคุมดูแล และ
การจ าหน่ายพสัดุ 

                         วรพจน ์พรหมสัตยพรต (2550) กล่าววา่ ในการบริหารทรัพยากรดา้นพสัดุ
นั้น ใหค้  านึงถึงประสิทธิภาพและการประหยดัเป็นส าคญั การบริหารพสัดุมีขั้นตอนอยู ่5 ขั้นตอน 
ดงัน้ี 

                         1) เป็นการประมาณปริมาณพสัดุท่ีตอ้งการใชใ้นหน่วยงานทุกประเภท ซ่ึง
อาศยัขอ้มูลรายงานดา้นพสัดุท่ีมีอยูแ่ละ/หรือ การพยากรณ์หรือคาดคะเนวา่จะตอ้งใชอ้ะไร มากนอ้ย
เพียงใด ในช่วงเวลาท่ีก าหนด 

                         2) การจดัหาพสัดุตามประมาณ และชนิดของส่ิงของใหต้รงตามรายละเอียด
ท่ีระบุไว ้ซ่ึงอาจเป็นการสัง่ซ้ือโดยตรงหรือการยืน่ซองประกวดราคา 

                         3) การแจกจ่ายพสัดุใหห้น่วยงานอ่ืนตามท่ีตอ้งการ หลงัจากไดต้รวจสอบ
สภาพเรียบร้อยแลว้ 

                         4) การบ ารุงรักษาพสัดุ ซ่ึงรวมถึงการกระท าทุกอยา่งท่ีมุ่งเพื่อรักษาป้องกนั
หรือแกไ้ขเคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้หอ้ยูใ่นสภาพท่ีใชก้ารไดต้ลอดเวลา 
                                       5) การจ าหน่ายพสัดุ หมายถึง การปลดเปล้ืองความรับผดิชอบเก่ียวกบัวสัดุ
และครุภณัฑท่ี์ช ารุดใชก้ารไม่ได ้เน่ืองจากเส่ือมสภาพ ลา้สมยัหรือสูญเสีย โดยการตดัยอดออกจาก
บญัชีควบคุมพสัดุ ดว้ยการขาย การแลกเปล่ียน ท าลายหรือโอนใหก้บัหน่วยงานอ่ืน 

                         ประจกัร บวัผนั (2553) กล่าววา่ วสัดุอุปกรณ์เป็นปัจจยัทางการบริหารท่ี
ผูบ้ริหารในองคก์รตอ้งใหค้วามส าคญัและตอ้งบริหารจดัการใหไ้ดต้ามขอ้ก าหนด มีการใชอ้ยา่ง
ประหยดัใหเ้กิดความคุม้ค่าพร้อม รวมทั้งตอ้งมีการควบคุมดูแลบ ารุงรักษาและซ่อมแซม 
                                       โดยสรุป ปัจจยัดา้นวสัดุอุปกรณ์เป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อการ
บริหารงานของบุคคลเพื่อใหง้านส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ซ่ึงผูบ้ริหารควรใหก้ารสนบัสนุนและ
บริหารจดัการอยา่งมีประสิทธิภาพ บุคลากรจ าเป็นตอ้งไดรั้บการสนบัสนุนดา้นเคร่ืองมือ เคร่ืองใช้
และวสัดุอุปกรณ์จากองคก์รท่ีปฏิบติังานอยูอ่ยา่งเพยีงพอ หากไดรั้บการสนบัสนุนท่ีไม่เพียงพอจาก
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หน่วยงาน กจ็ะท าใหง้านไม่บรรลุตามเป้าหมายได ้เน่ืองจากวสัดุอุปกรณ์เป็นปัจจยัท่ีบุคลากร
สามารถน ามาใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการด าเนินงานเพื่อไปสู่เป้าหมายท่ีก าหนด  
                            3.2.4  ปัจจัยด้านเทคโนโลยสีารสนเทศ  (Information Technology) 

                         ไพรัช ธชัยพงษ ์(2543) กล่าววา่ เทคโนโลยสีารสนเทศเป็นเทคโนโลยท่ีี
เก่ียวกบัการเช่ือมโยง การจดัหา การจดัเกบ็ จดัการและเผยแพร่ขอ้มูลข่าวสาร โดยเทคโนโลยี
สารสนเทศประกอบดว้ย เทคโนโลยคีอมพิวเตอร์ การส่ือสารโทรคมนาคม และเทคโนโลยอ่ืีนๆ ท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการน าขอ้มูลข่าวสารมาใช ้

                         สุขมุ เฉลยทรัพย ์(2548) ใหค้วามหมายวา่ เทคโนโลยสีารสนเทศหมายถึง 
เทคโนโลยสีองสาขาหลกัซ่ึงประกอบดว้ย เทคโนโลยคีอมพิวเตอร์ และเทคโนโลยส่ืีอสาร
โทรคมนาคม ท่ีผนวกรวมกนั เพื่อใชใ้นการจดัหา จดัเกบ็ สร้าง และเผยแพร่สารสนเทศในรูปแบบ
ต่างๆ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ และความรวดเร็วในการน าไปใช ้
                                       พรรณี สวนเพลง (2552) ใหค้วามหมายวา่ เทคโนโลยสีารสนเทศ หมายถึง
การประยกุตเ์อาความรู้ทางดา้นวิทยาศาสตร์มาจดัการสารสนเทศท่ีตอ้งการโดยอาศยัเคร่ืองมือ
เทคโนโลยใีหม่ๆ เช่น เทคโนโลยคีอมพิวเตอร์ และเทคโนโลยส่ืีอสารคมนาคม กระบวนการ
ด าเนินการจดัการสารสนเทศ ตั้งแต่การเสาะแสวงหา การวิเคราะห์ การจดัเกบ็ การจดัการ การ
เผยแพร่ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ ความถูตอ้งแม่นย  า และความรวดเร็ว ทนัต่อการน าไปใชป้ระโยชน์  
และเทคโนโลยคีอมพิวเตอร์จะช่วยท างานดา้นการจดัเกบ็ บนัทึกและประมวลผลขอ้มูลใหร้วดเร็ว  
ถูกตอ้ง 
                                       โดยสรุป เทคโนโลยสีารสนเทศ หมายถึง การประยกุตค์วามรู้ทางดา้น
วิทยาศาสตร์มาจดัการสารสนเทศท่ีตอ้งการ ประกอบดว้ย เทคโนโลยคีอมพิวเตอร์ และเทคโนโลย ี 
ส่ือสารโทรคมนาคมเช่ือมโยง ซ่ึงจะใชใ้นการจดัหา การจดัเกบ็ จดัการและเผยแพร่ขอ้มูลข่าวสาร 
ท าใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพมากข้ึน เทคโนโลยสีารสนเทศเป็นปัจจยัท่ีส าคญัในการบริหารงาน 
และท าใหร้ะบบขอ้มูลข่าวสารไม่สูญหายและทนัสมยั และคน้หาขอ้มูลไดร้วดเร็ว    
                                       ในงานวิจยัน้ี ผูว้ิจยัไดน้ าปัจจยัการบริหารทั้ง 4 ดา้น คือ ดา้นก าลงัคน ดา้น
งบประมาณ  ดา้นวสัดุอุปกรณ์ และดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ มาก าหนดเป็นปัจจยัการสนบัสนุน
จากองคก์าร (ปัจจยัการบริหาร)  เพื่อศึกษาความสัมพนัธก์บัการปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑข์อง
เจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัลพบุรี 
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ส่วนที่ 4  งานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
 

การทบทวนเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษา “ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัการ 
ปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑข์องเจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
จงัหวดัลพบุรี” พบวา่ มีงานวจิยัท่ีศึกษาตวัแปรอิสระคือ ปัจจยัส่วนบุคคล (รักษเ์กียรติ จิรันธร และ
คณะ 2549) ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน (ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน) (ดาวรุ่ง ดอนสมจิตร 
2550; รติ บุญมาก, ประจกัร บวัผนั 2551; ธารนา  ธงชยั 2552; สุภาวดี ศรีลามาตย,์ ประจกัร บวัผนั 
2556)  ปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์ารหรือปัจจยัการบริหารงาน (ดาวรุ่ง ดอนสมจิตร 2550; รติ 
บุญมาก, ประจกัร บวัผนั 2551; ใจดาว คฒัทะจนัทร์ 2553; สุภาวดี ศรีลามาตย,์ ประจกัร บวัผนั 
2556)  กบัตวัแปรตามคือ การปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในหน่วยงานระดบัปฐมภูมิ 
ดงันั้น ผูศึ้กษาจึงพิจารณา ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน (ปัจจยัจูงใจ และปัจจยั
ค ้าจุน) และ ปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์ารหรือปัจจยัการบริหารงาน เป็นตวัแปรอิสระในการ 
ศึกษาน้ี  และพิจารณาใชก้ารปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑต์ามรายการของบทบาทหนา้ท่ีของ
เภสชักรในการบริหารเวชภณัฑป์ระจ าโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ส าหรับการก าหนด
รายการของตวัแปรตามในการศึกษาน้ี 

รักษเ์กียรติ จิรันธร, ณรงคศ์กัด์ิ สิงห์ไพบูลยพ์ร, ปริชชา โลหะนวกลุ, ป่ินฤดี ตรีรัตน 
ไพบูลย ์(2549) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีของเภสชักรประจ าหน่วย
บริการสุขภาพระดบัปฐมภูมิ (PCU): กรณีศึกษาในภาคใตต้อนบน โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาตวั
แปรอิสระ ไดแ้ก่ ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน ปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติั 
งาน ปัจจยัการบริหารงานของหน่วยงาน ทศันคติของเภสชักรต่องานท่ีหน่วยบริการสุขภาพระดบั
ปฐมภูมิ ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน และตวัแปรตามคือ การปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีของ
เภสชักรประจ าหน่วยบริการสุขภาพระดบัปฐมภูมิ (PCU)  ประชากรคือเภสชักรโรงพยาบาล 
ท่ีไปปฏิบติังานท่ีหน่วยบริการสุขภาพระดบัปฐมภูมิ (PCU) ใน 6 จงัหวดัภาคใตต้อนบน คือ ชุมพร 
ระนอง ภูเกต็ กระบ่ี สุราษฎร์ธานี และพงังา  ใน 55 โรงพยาบาล จ านวน 91 คน ศึกษาทุกหน่วยของ
ประชากร เคร่ืองมือการวิจยัเป็นแบบสอบถามและแบบสมัภาษณ์เชิงลึก ด าเนินการเกบ็ขอ้มูลโดย
การส่งแบบสอบถามทางไปรษณียไ์ปยงัเภสชักรประจ า PCU อตัราการตอบกลบัแบบสอบถาม 
ร้อยละ 69.0  และการสัมภาษณ์ตามแบบสอบถามกบัเภสชักรท่ีปฏิบติังานท่ีหน่วยบริการสุขภาพ
ระดบัปฐมภูมิ จ านวน 3 คน ผลการศึกษาพบวา่ (1) ปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังาน (ความสัมพนัธ์
ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคลากรผูร่้วมงาน) ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน (การ
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ยอมรับของเพือ่นร่วมงาน) มีผลต่อการปฏิบติังานท่ี PCU ในระดบัมาก (2) ปัจจยัค ้าจุนในการ
ปฏิบติังาน (สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน) ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ทศันคติของเภสัชกร 
ต่องานท่ี PCU  ปัจจยัการบริหารงานของหน่วยงาน (การสนบัสนุนการปฏิบติังานจาก CUP)  ปัจจยั
ลกัษณะส่วนบุคคล (ระยะทางและการเดินทางในการไปปฏิบติังาน) มีผลต่อการปฏิบติังานท่ี PCU   
ในระดบัปานกลาง  (3) ปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังาน (เงินเดือนและสวสัดิการ) ปัจจยัการบริหาร 
งานของหน่วยงาน (จ านวนเภสชักรท่ีรับผดิชอบหน่วยบริการสุขภาพระดบัปฐมภูมิ) และปัจจยัจูง
ใจในการปฏิบติังาน (ความกา้วหนา้ในอาชีพ) มีผลต่อการปฏิบติังานท่ี PCU ในระดบันอ้ย (4)  
ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน และจ านวนเภสชักรท่ีรับผดิชอบ PCU สามารถท านายผลการ
ปฏิบติังานดา้นบริการเภสชักรรม ไดร้้อยละ 56.8  (5)  จ านวนเภสชักรท่ีรับผดิชอบ PCU สามารถ
ท านายผลการปฏิบติังานใหบ้ริการขอ้มูลข่าวสารดา้นยาและสุขภาพ ไดร้้อยละ 50.3 (6) ผลการ
สัมภาษณ์เชิงลึก พบวา่  เภสชักรท่ีปฏิบติังานท่ี PCU ใหค้วามส าคญักบัปัจจยัความสมัพนัธ์กบั
ผูร่้วมงาน (ปัจจยัค ้าจุน) มากกวา่ปัจจยัอ่ืนๆ วา่มีผลต่อการปฏิบติังานท่ี PCU 

ดาวรุ่ง  ดอนสมจิตร (2550) ศึกษาแรงจูงใจและการสนบัสนุนจากองคก์รท่ีมีผลต่อ 
การปฏิบติังานสร้างสุขภาพของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในศนูยสุ์ขภาพชุมชน จงัหวดักาฬสินธ์ุ โดยมี
วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาตวัแปรอิสระคือแรงจูงใจและการสนบัสนุนจากองคก์ร และตวัแปรตามคือ
การปฏิบติังานสร้างสุขภาพของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุข ใชรู้ปแบบการวิจยัเชิงพรรณนาแบบภาค 
ตดัขวาง ประชากรคือเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขท่ีปฏิบติังานในศูนยสุ์ขภาพชุมชน จ านวน 256 คน ท า
การเกบ็ขอ้มูลตามแบบสอบถามจากเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขและสัมภาษณ์แบบเจาะลึกในเจา้หนา้ท่ี
สาธารณสุข หวัหนา้ศนูยสุ์ขภาพชุมชน และสาธารณสุขอ าเภอ จ านวน 15 คน  ผลการวิจยัพบวา่ (1) 
แรงจูงใจและการสนบัสนุนจากองคก์รมีความสมัพนัธ์ทางบวกระดบัปานกลางกบัการปฏิบติังาน
สร้างสุขภาพของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (2) การสนบัสนุนจากองคก์รดา้น
การบริหาร ปัจจยัจูงใจ (ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นความรับผดิชอบ) ปัจจยัค ้าจุน (ดา้น
ความสัมพนัธร์ะหวา่งบุคคล ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นสภาพการปฏิบติังาน ดา้นสถานภาพ
ของวิชาชีพ) สามารถร่วมกนัพยากรณ์การปฏิบติังานสร้างสุขภาพของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในศนูย์
สุขภาพชุมชน จงัหวดักาฬสินธ์ุ ไดร้้อยละ 50.10 

รติ  บุญมาก และ ประจกัร บวัผนั (2551) ศึกษาแรงจูงใจและการสนบัสนุนจาก 
องคก์รท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐของเจา้หนา้ท่ี
สาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชน จงัหวดัหนองบวัล าพ ูโดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาตวัแปรอิสระ
คือแรงจูงใจและการสนบัสนุนจากองคก์ร ตวัแปรตามคือการปฏิบติังานการพฒันาคุณภาพการ
บริหารจดัการภาครัฐของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุข และความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระและตวัแปร
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ตาม ใชรู้ปแบบการวิจยัเชิงพรรณนาแบบภาคตดัขวาง ท าการเกบ็รวบรวมขอ้มูลตามแบบสอบถาม
จากกลุ่มตวัอยา่งคือเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขจ านวน 146 คน  และสมัภาษณ์จากกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 10 
คน ผลการศึกษาพบวา่ (1) แรงจูงใจในภาพรวมอยูใ่นระดบัดีมาก การสนบัสนุนจากองคก์รอยูใ่น
ระดบัปานกลาง และการปฏิบติังานการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐอยูใ่นระดบัมาก (2) 
แรงจูงใจและการสนบัสนุนจากองคก์รมีความสมัพนัธ์กบัการปฏิบติังานการพฒันาคุณภาพการ
บริหารจดัการภาครัฐของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชนอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ และ
(3) ตวัแปรอิสระคือ การสนบัสนุนจากองคก์ร (ดา้นการบริหาร ดา้นงบประมาณ ดา้นวสัดุอุปกรณ์) 
และปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะงาน สามารถร่วมพยากรณ์การปฏิบติังานการพฒันาคุณภาพการบริหาร
จดัการภาครัฐของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชน จงัหวดัหนองบวัล าพ ูไดร้้อยละ 63.0    

ธารนา  ธงชยั (2552)  ศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานดา้นบริการเภสชักรรม  
ของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชน จงัหวดัหนองคาย โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา
ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานดา้นบริการเภสชักรรมของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในศูนย์
สุขภาพชุมชน  ใชรู้ปแบบการวิจยัเชิงพรรณนาแบบภาคตดัขวาง ประชากรท่ีศึกษาคือ เจา้หนา้ท่ี
สาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชน จงัหวดัหนองคาย จ านวน 450 คน กลุ่มตวัอยา่ง 232 คน ท าการ
เกบ็รวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม และสมัภาษณ์จากกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 12 คน ผลการวิจยั
พบวา่ (1) แรงจูงใจในภาพรวมอยูใ่นระดบัดีมาก โดยปัจจยัจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ปัจจยัค ้าจุนอยูใ่น
ระดบัปานกลาง  (2) ผลการปฏิบติังานบริการเภสชักรรมอยูใ่นระดบัมาก (3) ระดบัการศึกษามี
ความสมัพนัธ์ทางบวกระดบัต ่ากบัการปฏิบติังานบริการเภสชักรรม (4)  แรงจูงใจ ปัจจยัจูงใจ ปัจจยั
ค ้าจุน มีความสมัพนัธ์ทางบวกระดบัปานกลางกบัการปฏิบติังานบริการเภสชักรรม (5)  ปัจจยัจูงใจ
ดา้นลกัษณะงาน และดา้นความรับผดิชอบ ปัจจยัค ้าจุนดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังาน สามารถ
พยากรณ์การปฏิบติังานบริการเภสชักรรมของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในศนูยสุ์ขภาพชุมชนไดร้้อยละ 
32.8  ปัญหาและอุปสรรคท่ีพบเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะงานและดา้นความรับผดิชอบ ร้อยละ        
31.82  

ใจดาว คฒัทะจนัทร์ (2553) ศึกษาการสนบัสนุนจากองคก์ารท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน 
ของเจา้พนกังานทนัตสาธารณสุข ในจงัหวดัร้อยเอด็ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาการสนบัสนุน
จากองคก์ารท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของเจา้พนกังานทนัตสาธารณสุข ใชรู้ปแบบการวิจยัเชิง
พรรณนาแบบภาคตดัขวาง กลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษาคือเจา้พนกังานทนัตสาธารณสุขจ านวน 96 คน เกบ็
รวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม ผลการศึกษาพบวา่ (1) ระดบัการสนบัสนุนจากองคก์รโดย
รวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  โดยการสนบัสนุนดา้นผลตอบแทนอยูใ่นระดบัต ่าสุด (2) การปฏิบติังาน
ของเจา้พนกังานทนัตสาธารณสุขโดยรวมอยูร่ะดบัปานกลาง (3) เพศมีความสมัพนัธ์กบัการ
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ปฏิบติังานของเจา้พนกังานทนัตสาธารณสุข การสนบัสนุนจากองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวก
ระดบัต ่ากบัการปฏิบติังานของเจา้พนกังานทนัตสาธารณสุข (4)  การสนบัสนุนจากองคก์รดา้น
สภาพการท างานสามารถท านายการปฏิบติังานของเจา้พนกังานทนัตสาธารณสุข ไดร้้อยละ 11.2  
ขอ้เสนอแนะ คือ ผูบ้ริหารและผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งกบัเจา้พนกังานทนัตสาธารณสุขควรพิจารณาและ
ทบทวนเร่ืองค่าตอบแทน รวมทั้งใหค้วามส าคญักบัการปรับปรุงดา้นสภาพการท างานมากข้ึน เพือ่
เป็นการสร้างขวญัและก าลงัใจแก่บุคลากรในสายงานเจา้พนกังานทนัตสาธารณสุข      

สุภาวดี ศรีลามาตย,์ ประจกัร บวัผนั (2556) ศึกษาการบริหารเวชภณัฑข์องเจา้หนา้ท่ี 
สาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัขอนแก่น  โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา
การบริหารเวชภณัฑข์องเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุข และปัจจยัแรงจูงใจและการสนบัสนุนจากองคก์ารท่ี
มีผลต่อการบริหารเวชภณัฑ ์ใชรู้ปแบบการวิจยัเชิงพรรณนาแบบภาคตดัขวาง ประชากรคือ 
เจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขผูรั้บผดิชอบงานการบริหารเวชภณัฑใ์นโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
จงัหวดัขอนแก่น จ านวน 248 คน กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 141 คน ใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งอยา่งเป็นระบบ
จากระดบัอ าเภอและต าบล ท าการเกบ็ขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม และการสนทนากลุ่มจากตวัแทน
เจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 10 คน  ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจ และการ
สนบัสนุนจากองคก์าร มีความสัมพนัธ์ทางบวกระดบัปานกลางกบัการบริหารเวชภณัฑข์อง
เจา้หนา้ท่ีสาธารณสุข อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์าร (ดา้นนโยบาย
และการบริหาร ดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ)  และปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังาน (ดา้นความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคล) และปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน (ดา้นลกัษณะงาน) สามารถพยากรณ์การบริหาร
เวชภณัฑข์องเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัขอนแก่น ไดร้้อย
ละ 57.8  ปัญหาอุปสรรคท่ีพบส่วนใหญ่ คือดา้นการจดัซ้ือ-จดัหา ร้อยละ 38.1 และขอ้เสนอแนะคือ
ผูบ้ริหารควรจดัท าแผนซ้ือยาใหเ้พยีงพอกบัความตอ้งการทั้งในภาวะปกติและสภาวะวกิฤต และ
ควรพฒันางานคลงัเวชภณัฑใ์หไ้ดต้ามมาตรฐานท่ีก าหนด 

พินิจสินธ์ุ  เพชรมณี  (2557)  ศึกษาปัจจยัทางการบริหารและการบริหารเวชภณัฑใ์น 
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลในจงัหวดัพทัลุง โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาตวัแปรอิสระคือ
ปัจจยัทางการบริหาร และตวัแปรตามคือการบริหารเวชภณัฑ ์และความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปร
อิสระกบัตวัแปรตาม ใชรู้ปแบบการวจิยัเชิงส ารวจภาคตดัขวาง กลุ่มตวัอยา่งคือ ผูรั้บผดิชอบงาน
บริหารเวชภณัฑข์องโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลทุกแห่งในจงัหวดัพทัลุง จ านวน 124 คน 
เกบ็ขอ้มูลตามแบบสอบถาม ท าการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนาและสมัประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน ผลการศึกษาพบวา่ ผูรั้บผดิชอบงานบริหารเวชภณัฑข์องโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบลมีระดบัปัจจยัทางการบริหารอยูใ่นระดบัมาก และระดบัการบริหารเวชภณัฑ์
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อยูใ่นระดบัมาก  ปัจจยัทางการบริหารมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางกบัการบริหาร
เวชภณัฑข์องโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ขอ้เสนอแนะ ควรจดั 
ระบบการบริหารเวชภณัฑใ์หเ้ป็นในทิศทางเดียวกนัและสอดคลอ้งกบับริบทของเครือข่ายบริการ
สุขภาพระดบัอ าเภอ ครอบคลุมทั้ง 4 มิติ ไดแ้ก่ บุคลากร งบประมาณ วสัดุอุปกรณ์ และกระบวน 
การจดัการ เพือ่ใหก้ารบริหารเวชภณัฑข์องโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลมีประสิทธิภาพ  
 



บทที ่3 

วธีิด ำเนินงำนวจิัย 
 
 

1.  รูปแบบกำรวจิยั 
 

การศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัการปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑข์อง 
เจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัลพบุรี”  ใชรู้ปแบบการวิจยัเชิง
พรรณนา  (Descriptive research design) ท าการเกบ็ขอ้มูลตามแบบสอบถามท่ีมีโครงสร้างโดยการ
ส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย ์
 

2.  ประชำกรและกลุ่มตวัอย่ำง 
 

ประชากรท่ีศึกษา คือ เจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบงานการบริหารเวชภณัฑใ์นโรงพยาบาล 
ส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัลพบุรี จ านวน 132 คน ท าการศึกษาทุกหน่วยของประชากร 

 

3.  เคร่ืองมือกำรวจิยั 
 

3.1  กำรสร้ำงเคร่ืองมือกำรวิจัย 
                        ผูว้ิจยัทบทวนเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพือ่ก าหนดกรอบแนวคิดการวจิยัและ

ประยกุตใ์ชท้ฤษฎีสองปัจจยัของเฮิร์ซเบิร์กในการก าหนดรายดา้นและรายขอ้ของตวัแปรอิสระคือ 
ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน (ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน) ประยกุตใ์ชท้ฤษฎี 4M Management 
ในการก าหนดรายดา้นและรายขอ้ของตวัแปรอิสระคือปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์าร และก าหนด
รายการของการปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑต์ามเกณฑก์ารประเมินรับรองมาตรฐานระบบ
บริหารเวชภณัฑข์องโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพชุมชน ของส านกัพฒันาระบบบริการสุขภาพ กรม
สนบัสนุนบริการสุขภาพ 

3.2  ลกัษณะของเคร่ืองมือกำรวิจัย 
       เคร่ืองมือการวิจยัเป็นแบบสอบถามแบบมีโครงสร้าง ซ่ึงแบ่งเป็น 4 ส่วน คือ 
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       ส่วนที่ 1  ปัจจัยลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุการศึกษาปัจจุบนั รายได ้
เฉล่ียต่อเดือน ต าแหน่ง ระยะเวลารับผดิชอบงานการบริหารเวชภณัฑ ์จ านวนคร้ังท่ีไดรั้บการอบรม
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารเวชภณัฑ ์ แบบสอบถามส่วนน้ีมีลกัษณะเป็นขอ้ค าถามและรายการ
ตวัเลือกใหเ้ลือกตอบ และ/หรือเติมขอ้ความตามความเป็นจริงของผูต้อบ  

       ส่วนที่ 2  ปัจจัยแรงจูงใจในกำรปฏิบตัิงำน ประกอบดว้ย  
       1)  ปัจจยัจูงใจ 5 ดา้น ไดแ้ก่  ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการยอมรับ 

นบัถือ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความรับผดิชอบ  และดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง      
                               2) ปัจจยัค ้าจุน 8 ดา้น ไดแ้ก่  ดา้นเงินเดือนค่าตอบแทน ดา้นความสมัพนัธ์
ระหวา่งบุคคล ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นสภาพการปฏิบติั 
งาน ดา้นสถานภาพของวิชาชีพ ดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังาน และดา้นชีวิตความเป็นอยูส่่วนตวั   
                               แบบสอบถามส่วนท่ี 2 มีลกัษณะเป็นขอ้ค าถาม และรายการตวัเลือกแบบมาตรา
ส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ใหเ้ลือกตอบความคิดเห็นของผูต้อบ ดงัน้ี 

                 ความคิดเห็นวา่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด  =   5   คะแนน   
                 ความคิดเห็นวา่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก          =   4   คะแนน 
                 ความคิดเห็นวา่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานปานกลาง =   3   คะแนน 
                 ความคิดเห็นวา่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ย         =   2   คะแนน 
                 ความคิดเห็นวา่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด  =  1   คะแนน 

       เกณฑก์ารแปลผลระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัแรงจูงใจในการท างานแบ่งเป็น 3  
ระดบั โดยใชค่้าคะแนนสูงสุด (5) ลบดว้ยคะแนนต ่าสุด (1) แลว้หารดว้ยจ านวนระดบัการวดัท่ี
ตอ้งการ ตามแนวคิดของเบสท ์(Best, 1981) ดงัน้ี 
                คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด =    5 – 1     = 1.33 
                             จ  านวนระดบั           3 
                               ค่าเฉล่ีย  1.00 – 2.33  ความคิดเห็นต่อปัจจยัแรงจูงใจในการท างานของเจา้หนา้ท่ี
ผูรั้บผดิชอบงานการบริหารเวชภณัฑ ์อยูใ่นระดบัต ่า 
                               ค่าเฉล่ีย  2.34 – 3.67  ความคิดเห็นต่อปัจจยัแรงจูงใจในการท างานของเจา้หนา้ท่ี
ผูรั้บผดิชอบงานการบริหารเวชภณัฑ ์อยูใ่นระดบัปานกลาง 

         ค่าเฉล่ีย  3.68 – 5.00  ความคิดเห็นต่อปัจจยัแรงจูงใจในการท างานของเจา้หนา้ท่ี 
ผูรั้บผดิชอบงานการบริหารเวชภณัฑ ์อยูใ่นระดบัสูง 
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       ส่วนที่ 3  ปัจจัยกำรสนับสนุนจำกองค์กำร ประกอบดว้ย 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้น 
ก าลงัคน ดา้นงบประมาณ ดา้นวสัดุอุปกรณ์ และ ดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ                                          
                              แบบสอบถามส่วนท่ี 3 มีลกัษณะเป็นขอ้ค าถาม และรายการตวัเลือกแบบมาตรา
ส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ใหเ้ลือกตอบความคิดเห็นของผูต้อบ ดงัน้ี 

                 ความคิดเห็นวา่มีการสนบัสนุนจากองคก์ารมากท่ีสุด  =   5   คะแนน   
                 ความคิดเห็นวา่มีการสนบัสนุนจากองคก์ารมาก          =   4   คะแนน 
                 ความคิดเห็นวา่มีการสนบัสนุนจากองคก์ารปานกลาง =   3   คะแนน 
                 ความคิดเห็นวา่มีการสนบัสนุนจากองคก์ารนอ้ย         =   2   คะแนน 
                 ความคิดเห็นวา่มีการสนบัสนุนจากองคก์ารนอ้ยท่ีสุด  =  1   คะแนน 

       เกณฑก์ารแปลผลระดบัความคิดเห็นต่อการสนบัสนุนจากองคก์ารแบ่งเป็น 3  
ระดบั โดยใชค่้าคะแนนสูงสุด (5) ลบดว้ยคะแนนต ่าสุด (1) แลว้หารดว้ยจ านวนระดบัการวดัท่ี
ตอ้งการ ตามแนวคิดของเบสท ์(Best, 1981) ดงัน้ี 
                คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด =    5 – 1     = 1.33 
                             จ  านวนระดบั           3 
                               ค่าเฉล่ีย  1.00 – 2.33  ความคิดเห็นต่อปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์ารของ
เจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบงานการบริหารเวชภณัฑ ์อยูใ่นระดบัต ่า 
                               ค่าเฉล่ีย  2.34 – 3.67  ความคิดเห็นต่อปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์ารของ
เจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบงานการบริหารเวชภณัฑ ์อยูใ่นระดบัปานกลาง 

         ค่าเฉล่ีย  3.68 – 5.00  ความคิดเห็นต่อปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์ารของ 
เจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบงานการบริหารเวชภณัฑ ์อยูใ่นระดบัสูง 

       ส่วนที่ 4  กำรปฏิบัติงำนกำรบริหำรเวชภัณฑ์ ประกอบดว้ย 8 รายการ ไดแ้ก่  
การบนัทึกระบบการเบิก-จ่ายเวชภณัฑ ์การสุ่มตรวจเวชภณัฑใ์นคลงั การสุ่มตรวจเวชภณัฑ์
ใหบ้ริการ การเบิก-จ่ายเวชภณัฑใ์หเ้ป็นไปตามระบบ การจดัเกบ็เวชภณัฑใ์นสถานท่ีเหมาะสม 
สภาพใชง้านไดดี้ของตูเ้ยน็เกบ็เวชภณัฑ ์การรายงานเวชภณัฑต์ามท่ี CUP ก าหนด และการไม่มี
เวชภณัฑท่ี์เส่ือมสภาพ 
                              แบบสอบถามส่วนท่ี 4 มีลกัษณะเป็นขอ้ค าถาม และรายการตวัเลือกแบบมาตรา
ส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ใหเ้ลือกตอบความคิดเห็นของผูต้อบ ดงัน้ี 

                 ความคิดเห็นวา่มีการปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑม์ากท่ีสุด  =   5   คะแนน   
                 ความคิดเห็นวา่มีการปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑม์าก          =   4   คะแนน 
                 ความคิดเห็นวา่มีการปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑป์านกลาง =   3   คะแนน 
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                 ความคิดเห็นวา่มีการปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑน์อ้ย         =   2   คะแนน 
                 ความคิดเห็นวา่มีการปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑน์อ้ยท่ีสุด  =  1   คะแนน 

       เกณฑก์ารแปลผลระดบัความคิดเห็นต่อการปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑ ์
แบ่งเป็น 3  ระดบั โดยใชค่้าคะแนนสูงสุด (5) ลบดว้ยคะแนนต ่าสุด (1) แลว้หารดว้ยจ านวนระดบั
การวดัท่ีตอ้งการ ตามแนวคิดของเบสท ์(Best, 1981) ดงัน้ี 
                คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด =    5 – 1     = 1.33 
                             จ  านวนระดบั           3 
                               ค่าเฉล่ีย  1.00 – 2.33  ความคิดเห็นต่อการปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑข์อง
เจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบงานการบริหารเวชภณัฑ ์อยูใ่นระดบัต ่า 
                               ค่าเฉล่ีย  2.34 – 3.67  ความคิดเห็นต่อการปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑข์อง
เจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบงานการบริหารเวชภณัฑ ์อยูใ่นระดบัปานกลาง 

         ค่าเฉล่ีย  3.68 – 5.00  ความคิดเห็นต่อการปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑข์อง 
เจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบงานการบริหารเวชภณัฑ ์อยูใ่นระดบัสูง 

3.3  กำรตรวจสอบคุณภำพของเคร่ืองมือกำรวิจัย 
                 ด าเนินการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือการวิจยัตามขั้นตอน ดงัน้ี 
                 3.3.1  การตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) โดยการให้

ผูเ้ช่ียวชาญ  3 คน ตรวจสอบแบบสอบถามในประเด็นความตรงของเน้ือหากบัแนวคิดทฤษฎีท่ี
ประยกุตใ์ช ้และกบัวตัถุประสงคก์ารวิจยั ผลการวิเคราะห์ค่าความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบั
วตัถุประสงค ์หรือเน้ือหา  (Index of Consistency; IOC)  (Haynes, Richard, & Kubany, 1995: 238-
247) พบวา่ แบบสอบถามมีค่าความตรงสูง ดงัน้ี 

                           1) แบบสอบถามปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวม จ านวน 40 ขอ้  
มีค่า  IOC  = 0.96  

                           2) แบบสอบถามปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์ารโดยรวม จ านวน 16 ขอ้  
มีค่า  IOC  = 0.81 

                           3) แบบสอบถามการปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑโ์ดยรวม จ านวน 8 ขอ้  
มีค่า  IOC  = 1.00 

                 3.3.2  การตรวจสอบความเที่ยง (Reliability) โดยการทดลองใชแ้บบสอบถาม
กบัเจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบงานการบริหารเวชภณัฑใ์นโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในจงัหวดั
สระบุรี จ านวน 34 คน  ผลการวิเคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามดว้ยสมัประสิทธ์ิแอลฟา
ของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) (Cronbach, 1951: 297-334) อยูใ่นภำคผนวก ข   
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ซ่ึงพบวา่  

                 1) แบบสอบถามส่วนท่ี 2  ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีค่าความ 
เช่ือมัน่ เท่ากบั 0.955  (ปัจจยัจูงใจ เท่ากบั 0.907  ปัจจยัค ้าจุน เท่ากบั 0.935) 

                 2) แบบสอบถามส่วนท่ี 3  ปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์าร มีค่าความ 
เช่ือมัน่ เท่ากบั 0.904 

                 3) แบบสอบถามส่วนท่ี 4  การปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑ ์มีค่าความ 
เช่ือมัน่ เท่ากบั 0.911 
 

4.  กำรพทิกัษ์สิทธ์ิของผู้ตอบแบบสอบถำม 
 

แบบสอบถามไดรั้บการรับรองจริยธรรมการวิจยัในมนุษย ์จากคณะกรรมการรับรอง 
จริยธรรมการวิจยัในมนุษย ์โรงพยาบาลพระนารายณ์มหาราช จงัหวดัลพบุรี 
 

5.  กำรเกบ็รวบรมข้อมูล 
 

ด าเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มูลการวิจยัโดยการส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย ์(Mailed  
questionnaire) และการติดต่อทางโทรศพัท ์ตามขั้นตอน ดงัน้ี 

          5.1  ท าหนงัสือส่งถึงนายแพทยส์าธารณสุขจงัหวดัลพบุรี เพื่อขออนุญาตเกบ็ขอ้มูล  
          5.2  ส่งแบบสอบถามทางไปรษณียถึ์งกลุ่มตวัอยา่ง โดยมอบใหเ้ภสชักรท่ีเป็น

ผูรั้บผดิชอบในโรงพยาบาลแม่ข่ายเป็นผูป้ระสานกบักลุ่มตวัอยา่ง พร้อมทั้งช้ีแจงวตัถุประสงคข์อง
การวิจยัและมอบแบบสอบถามให ้รวมทั้งนดัหมาย วนั เวลา ในการส่งแบบสอบถามกลบัคืน 

          5.3  โทรศพัทติ์ดตามแบบสอบถามไปยงักลุ่มตวัอยา่ง ใหส่้งคืนแบบสอบถามตาม
ก าหนด  และติดตามตวัอยา่งท่ียงัไม่ส่งแบบสอบถามคืนเม่ือเลยก าหนดนดั 

          5.4  ไดรั้บแบบสอบถามคืน 125  ฉบบั อตัราการตอบกลบัร้อยละ 91.63  
 

6.  กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 

6.1  พรรณนำข้อมูลชุดของตัวแปรอสิระ (ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ปัจจยัแรงจูงใจ 
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ในการปฏิบติังาน คือ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน) ปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์าร  และข้อมูลชุด
ของตัวแปรตำม (การปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑ)์ ดว้ยสถิติเชิงพรรณนา เป็น ค่าความถ่ี ร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

6.2  ตอบค ำถำมกำรวิจัยและทดสอบสมมตฐิำนเกีย่วกบักำรมีควำมสัมพนัธ์กนัของ 
ตัวแปรอสิระ และตัวแปรตำม โดยการใช ้
                               6.2.1  การทดสอบไคสแควร์ของความเป็นอิสระ (Chi-square test of 
independence) ส าหรับตวัแปรท่ีอยูใ่นมาตรวดัแบบแบ่งพวก (Ordinal scale) ท่ีระดบันยัส าคญั  
p <  .05  และ 
                               6.2.2  การหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพยีร์สัน (Pearson’s Correlation 
coefficient; r)  ส าหรับตวัแปรท่ีอยูใ่นมาตรวดัแบบแบ่งช่วง (Interval scale) ท่ีระดบันยัส าคญั  
p <  .05  โดยใชเ้กณฑก์ารแปลขนาดความสัมพนัธ์ของโคเฮ็น (Cohen, 1988)  ดงัน้ี  
 

ค่ำสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพยีร์สัน ( r ) ขนำดของควำมสัมพนัธ์ 

- +  .10  to  - +  .29 น้อย 
(ค่า บวก หรือ ลบ .10  ถึง บวก หรือ ลบ .29) (small or weak) 

- +  .30  to  - +  .49 ปำนกลำง 
(ค่า บวก หรือ ลบ .30  ถึง บวก หรือ ลบ .49) (medium or moderate) 

- +  .50  to  - +  1.0 มำก 
(ค่า บวก หรือ ลบ .50  ถึง บวก หรือ ลบ 1.0) (large or strong) 

 
 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลการศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัการปฏิบติังานการ 
บริหารเวชภณัฑข์องเจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัลพบุรี” 
น าเสนอเป็น 2 ส่วนใหญ่ ดงัน้ี 

1.  การพรรณนาตวัแปรท่ีศึกษา ไดแ้ก่ ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ปัจจยัแรงจูงใจใน 
การปฏิบติังาน (ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน) ปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์ารในการปฏิบติังาน 
และการปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑใ์นโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 

2.  การหาความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรท่ีศึกษา 
 

ส่วนที่ 1  การพรรณนาตวัแปรทีศึ่กษา 
 

1.  ปัจจัยลกัษณะส่วนบุคคล 
                             ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่  เพศ  อาย ุ ระดบัการศึกษาสูงสุด รายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน  ต าแหน่งปัจจุบนั  ระยะเวลาด ารงต าแหน่ง  ระยะเวลารับผดิชอบงานการบริหารเวชภณัฑ ์ 
จ านวนคร้ังท่ีเคยไดรั้บการอบรมเก่ียวกบัการบริหารเวชภณัฑ ์  
                             ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลแสดงงัตารางท่ี 4.1  พบวา่  
                             เพศ  เจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบงานบริหารเวชภณัฑส่์วนใหญ่เป็นเพศหญิง เท่ากบั
ร้อยละ 76.0  และเพศชาย ร้อยละ 24.0 
                             อายุ  เจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบงานบริหารเวชภณัฑใ์นกลุ่มอาย ุ41-50 ปี มีสดัส่วน
สูงสุด เท่ากบัร้อยละ 36.5  อาย ุ31-40 ปี ร้อยละ 35.2  อายมุากกวา่ 50 ปี ร้อยละ 15.2  และ ไม่เกิน 
30 ปี ร้อยละ 12.8  อายเุฉล่ีย 41.55 ปี  อายตุ  ่าสุด/สูงสุด เท่ากบั 25/68 ปี 
                             ระดับการศึกษาสูงสุด เจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบงานบริหารเวชภณัฑส่์วนใหญ่จบ
การศึกษาสูงสุดระดบัปริญญาตรี ร้อยละ 84.8  สูงกวา่ปริญญาตรี ร้อยละ 10.4  และต ่ากวา่ปริญญา
ตรี ร้อยละ 10.4 
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                             รายได้เฉลีย่ต่อเดือน  เจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบงานบริหารเวชภณัฑท่ี์มีรายไดเ้ฉล่ีย
ต่อเดือน 20,001 – 30,000 บาท มีสดัส่วนสูงสุด เท่ากบัร้อยละ 45.6  มากกวา่ 30,000 บาท ร้อยละ 
34.4  และ 10,001 – 20,000 บาท ร้อยละ 20.0 
                             ต าแหน่งปัจจุบัน  เจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบงานบริหารเวชภณัฑท่ี์ด ารงต าแหน่ง
พยาบาลวิชาชีพ มีสดัส่วนสูงสุด เท่ากบัร้อยละ 53.6  ต าแหน่งเจา้พนกังานสาธารณสุข  
ร้อยละ 16.8   ต าแหน่งผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล และนกัวิชาการสาธารณสุข 
ในสดัส่วนเท่าๆ กนัเท่ากบัร้อยละ 13.6  เจา้พนกังานทนัตสาธารณสุข ร้อยละ 0.8  และขา้ราชการ
บ านาญ ร้อยละ 1.6 
                             ระยะเวลารับผดิชอบงานการบริหารเวชภัณฑ์  เจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบงานบริหาร
เวชภณัฑม์านาน 6 – 10 ปี มีสดัส่วนสูงสุด เท่ากบัร้อยละ 37.6  ไม่เกิน 5 ปี ร้อยละ 35.2  นาน 16 - 
20 ปี ร้อยละ 11.2  นาน 11 – 15 ปี ร้อยละ 9.6  และ มากกวา่ 20 ปี ร้อยละ 6.6  ระยะเวลารับผดิชอบ
งานการบริหารเวชภณัฑเ์ฉล่ีย 9.31 ปี  ระยะเวลาต ่าสุด/สูงสุด เท่ากบั 1/28 ปี 
                             จ านวนคร้ังทีเ่คยได้รับการอบรมเกีย่วกบัการบริหารเวชภัณฑ์ มีผูใ้หค้  าตอบ 
ร้อยละ 52.8  ในจ านวนน้ี เจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบงานบริหารเวชภณัฑท่ี์เคยไดรั้บการอบรมมากกวา่ 
3  คร้ัง มีสดัส่วนสูงสุด เท่ากบัร้อยละ 30.5  จ านวน 3 คร้ัง ร้อยละ 27.1  จ  านวน 1 คร้ัง ร้อยละ 22.0  
และจ านวน 2 คร้ัง ร้อยละ 20.3  จ านวนคร้ังท่ีเคยไดรั้บการอบรมเฉล่ีย 4.41 คร้ัง ต ่าสุด/สูงสุด 
เท่ากบั 1/36 คร้ัง 
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ตารางท่ี 4.1  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของลกัษณะส่วนบุคคลของ 
                     เจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบงานบริหารเวชภณัฑใ์นโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  
                     จงัหวดัลพบุรี 
 

ลกัษณะส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 

จ านวนทั้งหมด 125 100.0 

1.  เพศ   
     หญิง 95 76.0 
     ชาย 30 24.0 
2.  อายุ (1)   
     ไม่เกิน 30 ปี 16 12.8 
     31 – 40 ปี 44 35.2 
     41 – 50 ปี 46 36.5 
     มากกวา่ 50 ปีข้ึนไป 19 15.2 
3.  ระดับการศึกษาสูงสุด   
     ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 6 4.8 
     ปริญญาตรี 106 84.8 
     สูงกวา่ปริญญาตรี 13 10..4 
4.  รายได้เฉลีย่ต่อเดือน   
     10,001 – 20,000 บาท 25 20.0 
     20,001 – 30,000 บาท 57 45.6 
     มากกวา่ 30,000 บาท 43 34.4 
5.  ต าแหน่งปัจจุบัน   
     ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 17 13.6 
     นกัวิชาการสาธารณสุข 17 13.6 
     พยาบาลวิชาชีพ 67 53.6 
     เจา้พนกังานสาธารณสุข 21 16.8 
     เจา้พนกังานทนัตสาธารณสุข 1 0.8 
     อ่ืนๆ (ขา้ราชการบ านาญ) 2 1.6 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
 

ลกัษณะส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 

จ านวนทั้งหมด 125 100.0 

 6.  ระยะเวลารับผดิชอบงานบริหารเวชภัณฑ์(2)   
      ไม่เกิน 5 ปี 44 35.2 
      6 - 10 ปี 47 37.6 
      11 – 15 ปี 12 9.6 
      16 – 20 ปี 14 11.2 
      มากกวา่ 20 ปี 8 6.6 
7.  จ านวนคร้ังทีไ่ด้รับการอบรมเกีย่วกบังานบริหารเวชภัณฑ์(3)   
     1  คร้ัง 13 22.0 
     2  คร้ัง 12 20.3 
     3  คร้ัง 16 27.1 
     มากกวา่ 3 คร้ัง 18 30.5 
     รวม 66 52.8 
     ไม่ระบุ 59 47.2 
   
(1) อายเุฉล่ีย 41.55 ปี (SD = 8.707)  อายตุ  ่าสุด/สูงสุด 25/68 ปี 
(2) ระยะเวลารับผดิชอบงานบริหารเวชภณัฑเ์ฉล่ีย 9.31 (SD = 6.705) ต ่าสุด/สูงสุด 1/28 
(3) จ านวนคร้ังท่ีไดรั้บการอบรม 4.41 (SD = 5.249) ต ่าสุด/สูงสุด 1/36 
 

2.  ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 
                             ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน และ
ปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังาน 
                             2.1  ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม มีค่าเฉล่ียในระดับปานกลาง 
เจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบงานการบริหารเวชภณัฑส่์วนใหญ่มีปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวม
ในระดับปานกลาง เท่ากบัร้อยละ 72.8   
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                             2.2  ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัตงิานโดยรวม มีค่าเฉล่ียในระดับปานกลาง เจา้หนา้ท่ี
ผูรั้บผดิชอบงานการบริหารเวชภณัฑส่์วนใหญ่มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานในระดับปานกลาง 
เท่ากบัร้อยละ 64.8   
                             2.3  ปัจจัยค า้จุนในการปฏิบัตงิานโดยรวม มีค่าเฉล่ียในระดับปานกลาง เจา้หนา้ท่ี
ผูรั้บผดิชอบงานการบริหารเวชภณัฑส่์วนใหญ่มีปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังานในระดับปานกลาง 
เท่ากบัร้อยละ 73.6   

3.  ปัจจัยจูงใจในการปฏบิัตงิาน 
     ปัจจัยจูงใจในการปฏบิัตงิานแบ่งเป็น 5 ด้าน ไดแ้ก่  ดา้นความส าเร็จในการ 

ท างาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความรับผดิชอบ และ ดา้นความกา้วหนา้ใน
ต าแหน่ง   ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียและระดบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน แสดงดงัตารางที่ 4.2              
                             3.1  ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัตงิานรายด้านทีมี่ค่าเฉลีย่ในระดับสูง ไดแ้ก่ ดา้น 
ลกัษณะงาน  และความรับผดิชอบ  
                             3.2  ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัตงิานรายด้านที่มีค่าเฉลีย่ในระดับปานกลาง ไดแ้ก่ 
ดา้นความส าเร็จในการท างาน การยอมรับนบัถือ และความกา้วหนา้ในต าแหน่ง  
                             3.3  ระดับปัจจัยจูงใจในการปฏิบตัิงาน เจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบงานการบริหาร
เวชภณัฑ ์ 
                                    ร้อยละ 56.0 มีปัจจยัจูงใจฯ ดา้นความส าเร็จในการท างานในระดับปานกลาง 
และร้อยละ 43.2 อยูใ่นระดับสูง 
                                    ร้อยละ 58.4  มีปัจจยัจูงใจฯ ดา้นการยอมรับนบัถือในระดับปานกลาง และ
ร้อยละ 40.8 อยูใ่นระดับสูง 
                                    ร้อยละ 61.6 มีปัจจยัจูงใจฯ ดา้นลกัษณะงานในระดับสูง  และร้อยละ 37.6 
อยูใ่นระดับสูง 
                                    ร้อยละ 51.2  มีปัจจยัจูงใจฯ ดา้นความรับผดิชอบในระดับปานกลาง และ 
ร้อยละ 48.0 อยูใ่นระดับสูง  
                                    ร้อยละ 53.3  มีปัจจยัจูงใจฯ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งในระดับ 
ปานกลาง และร้อยละ 25.6 อยูใ่นระดับสูง 

4.  ปัจจัยค า้จุนในการปฏิบตัิงาน  
                             ปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังาน แบ่งเป็น 8 ดา้น ไดแ้ก่  ดา้นเงินเดือน/ค่าตอบแทน 
ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นนโยบายและการบริหาร  ดา้น
สภาพการปฏิบติังาน ดา้นสถานภาพงาน/วิชาชีพ  ดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังาน  และ ดา้นชีวิต
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ความเป็นอยูส่่วนตวั  ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียและระดบัปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังานแสดงดงั
ตารางที่ 4.3              
                             4.1  ปัจจัยค า้จุนในการปฏิบัตงิานโดยรวมมีค่าเฉลีย่ในระดับปานกลาง เจา้หนา้ท่ี
ผูรั้บผดิชอบงานการบริหารเวชภณัฑส่์วนใหญ่มีปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังานในระดับปานกลาง 
เท่ากบัร้อยละ 73.6   
                             4.2  ปัจจัยค า้จุนในการปฏิบัตงิานรายด้านทุกด้านทีมี่ค่าเฉลีย่ในระดับปานกลาง  
                             4.3  ระดับปัจจัยค า้จุนในการปฏิบตัิงาน เจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบงานการบริหาร
เวชภณัฑ ์ 
                                    ร้อยละ 58.4  มีปัจจยัค ้าจุนฯ ดา้นเงินเดือน/ค่าตอบแทนในระดับปานกลาง 
และร้อยละ 24.8  อยูใ่นระดับสูง 
                                    ร้อยละ 49.6  มีปัจจยัค ้าจุนฯ ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในระดับ 
ปานกลาง  และร้อยละ 43.2  อยูใ่นระดับสูง 
                                    ร้อยละ 49.6  มีปัจจยัค ้าจุนฯ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชาในระดับ 
ปานกลาง และร้อยละ 49.6  อยูใ่นระดับสูง 
                                    ร้อยละ 50.4  มีปัจจยัค ้าจุนฯ ดา้นนโยบายและการบริหารในระดับสูง และ
ร้อยละ 49.6  อยูใ่นระดับปานกลาง 
                                    ร้อยละ 61.6  มีปัจจยัค ้าจุนฯ ดา้นสภาพการปฏิบติังานในระดับปานกลาง 
และร้อยละ 28.8  อยูใ่นระดับสูง 
                                    ร้อยละ 51.2  มีปัจจยัค ้าจุนฯ ดา้นสถานภาพงาน/วิชาชีพในระดับปานกลาง 
และร้อยละ 48.0  อยูใ่นระดับสูง 
                                    ร้อยละ 58.4  มีปัจจยัค ้าจุนฯ ดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังานในระดับ 
ปานกลาง และร้อยละ 36.8  อยูใ่นระดับสูง 
                                    ร้อยละ 78.4  มีปัจจยัค ้าจุนฯ ดา้นชีวิตความเป็นอยูส่่วนตวัในระดับปานกลาง 
และร้อยละ 19.2  อยูใ่นระดับสูง 
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ตารางท่ี 4.2  ค่าเฉล่ีย และระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑข์องเจา้หนา้ท่ี 
                     ผูรั้บผดิชอบในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัลพบุรี 
 

 
ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจการ 
ปฏิบัติงานการบริหารเวชภัณฑ์ 

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน  
ค่าเฉลีย่ 

 
ระดับ ต ่า ปานกลาง สูง 

จ านวน จ านวน จ านวน x ̅

ร้อยละ ร้อยละ ร้อยละ (SD) 

1.  ปัจจัยจูงใจในการปฏบิัตงิาน - 81 44 3.51 ปานกลาง 
  64.8 35.2 0.464  
     ดา้นความส าเร็จในการท างาน 1 70 54 3.57 ปานกลาง 
 0.8 56.0 43.2 0.572  
     ดา้นการยอมรับนบัถือ - 73 51 3.58 ปานกลาง 
  58.4 40.8 0.571  
     ดา้นลกัษณะงาน 1 47 77 3.92 สูง 
 0.8 37.6 61.6 0.599  
     ดา้นความรับผดิชอบ 1 64 60 3.80 สูง 
 0.8 51.2 48.0 0.542  
     ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง 37 56 32 2.65 ปานกลาง 
 35.6 53.3 25.6 0.830  
2.  ปัจจัยค า้จุนในการปฏิบตัิงาน 3 92 30 3.37 ปานกลาง 
 2.4 73.6 24.0 0.501  
     1) เงินเดือน/ค่าตอบแทน 21 73 31 2.86 ปานกลาง 
 16.8 58.4 24.8 0.783  
     2) ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 9 62 54 3.55 ปานกลาง 
 7.2 49.6 43.2 0.679  
     3) การปกครองบงัคบับญัชา 1 62 62 3.65 ปานกลาง 
 0.8 49.6 49.6 0.700  
     4) นโยบายและการบริหาร - 62 63 3.58 ปานกลาง 
  49.6 50.4 0.692  
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ตารางท่ี 4.2  (ต่อ) 
 

 
ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจการ 
ปฏิบัติงานการบริหารเวชภัณฑ์ 

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน  
ค่าเฉลีย่ 

 
ระดับ 

ต ่า ปานกลาง สูง  

จ านวน จ านวน จ านวน x ̅

ร้อยละ ร้อยละ ร้อยละ (SD) 

     5) สภาพการปฏิบติังาน 12 77 36 3.08 ปานกลาง 
 9.6 61.6 28.8 0.703  
     6) สถานภาพงาน/วิชาชีพ 1 64 60 3.52 ปานกลาง 
 0.8 51.2 48.0 0.697  
     7) ความมัน่คงในการ 6 73 46 3.55 ปานกลาง 
         ปฏิบติังาน 4.8 58.4 36.8 0.679  
     8) ชีวิตความเป็นอยูส่่วนตวั 3 98 24 3.2 ปานกลาง 
 2.4 78.4 19.2 0.531  
   ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน  - 91 34 3.42 ปานกลาง 
   โดยรวม       72.8 27.2 0.452  
      
 

5.  ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏบิัติงานรายด้านและรายข้อ 
     5.1  ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัตงิานรายด้านและรายข้อ 
            ผลการวิเคราะห์ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานรายดา้นและรายขอ้ แสดงดงั 

ตารางที่ 4.3 

            5.1.1  ด้านความส าเร็จในการท างาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดับปานกลางทุกขอ้  
ทั้งประเดน็ความสามารถบริหารเวชภณัฑ ์ใหส้ าเร็จตามเป้าหมาย พฒันาวิธีการท างาน และแกไ้ข
ปัญหาท่ีเกิดข้ึน และความพอใจในผลการปฏิบติังาน 
                                    5.1.2  ด้านการยอมรับนับถอื มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดับสูง 2 ขอ้ ในประเดน็เพื่อน
ร่วมงานยอมรับในความสามารถ และผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามไวว้างใจ และมีค่าเฉล่ียในระดับปาน
กลาง 1 ขอ้ ในประเดน็การไดรั้บค ายกยอ่งชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชา 
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                                    5.1.3  ด้านลกัษณะงาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดับสูง 3 ขอ้ ในประเด็นการเป็น
งานท่ีใชค้วามรู้และประสบการณ์ ตอ้งปฏิบติัตามระเบียบพสัดุท่ีเก่ียวขอ้ง และการเป็นงานท่ีทา้ทาย 
                                    5.1.4  ด้านความรับผิดชอบ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดับสูง 2 ขอ้ ในประเดน็การมี
ความรับผดิชอบใหง้านประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย และการมีอ านาจตดัสินใจในการปฏิบติั 
งาน และมีค่าเฉล่ียในระดบัปานกลาง 1 ขอ้ ส าหรับความสามารถวิเคราะห์ผลการปฏิบติังานเพื่อการ
แกไ้ขการด าเนินงาน 
                                    5.1.5  ด้านความรับผิดชอบ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดับปานกลาง 3 ขอ้ ในประเดน็
การเป็นงานท่ีส่งเสริมความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน การมีโอกาสเขา้ร่วมประชุม อบรม 
สมัมนาเพื่อเพิม่ศกัยภาพการปฏิบติังาน และการมีส่วนไดรั้บการพิจารณาเพิ่มขั้นเงินเดือนอยา่ง
เหมาะสม 
 
ตารางท่ี 4.3  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานการบริหาร 
                     เวชภณัฑร์ายดา้นของเจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบฯ โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  
                     จงัหวดัลพบุรี 
 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบตัิงานบริหารเวชภัณฑ์ x ̅(SD) ระดับ 
   

1.  ความส าเร็จในการท างาน   
     1) สามารถบริหารเวชภณัฑใ์นดา้นต่างๆ ใหส้ าเร็จตาม 3.56 (.677) ปานกลาง 
         เป้าหมายท่ีก าหนด   
     2) สามารถพฒันาวิธีการท างานใหไ้ดผ้ลท่ีมีประสิทธิภาพ 3.63 (.666) ปานกลาง 
         เพิ่มข้ึนอยูเ่สมอ   
     3) มีความพอใจในผลการปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑ ์ 3.48 (.714) ปานกลาง 
         ท่ีท าอยู ่   
     4) สามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการบริหารเวชภณัฑไ์ด ้ 3.61 (.671) ปานกลาง 
         เป็นอยา่งดี   
2.  การยอมรับนับถือ   
     1) เพื่อนร่วมงานในหน่วยงานยอมรับนบัถือในความสามารถ 3.69 (.628) สูง 
         ในการบริหารเวชภณัฑข์องท่าน   
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ตารางท่ี 4.3 (ต่อ)  
 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบตัิงานบริหารเวชภัณฑ์ x ̅(SD) ระดับ 
   

     2) ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าชมเชยยกยอ่งเม่ือท่านบริหารเวชภณัฑ ์ 3.26 (.863) ปานกลาง 
         ไดส้ าเร็จตามเป้าหมาย   
     3) ไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาใหรั้บผดิชอบการ 3.82 (.677) สูง 
          บริหารเวชภณัฑ ์   
3.  ลกัษณะงาน   
     1) งานการบริหารเวชภณัฑเ์ป็นงานท่ีใชค้วามรู้และ 4.01 (.641) สูง 
         ประสบการณ์   
     2) การบริหารเวชภณัฑต์อ้งปฏิบติัตามระเบียบพสัดุ พ.ศ.2535  3.97 (.706) สูง 
         และระเบียบท่ีเก่ียวขอ้ง   
     3) งานการบริหารเวชภณัฑเ์ป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถ 3.78 (.822) สูง 
4.  ความรับผดิชอบ   

     1) ท่านมีความรับผดิชอบในการบริหารเวชภณัฑใ์หป้ระสบ 3.94 (.704) สูง 
         ความส าเร็จตามเป้าหมาย    

     2) ท่านมีอ านาจในการตดัสินใจในการบริหารเวชภณัฑ ์ 3.94 (.722) สูง 

     3) ท่านสามารถวิเคราะห์ผลการปฏิบติังานและน าไปสู่การ 3.54 (.629) ปานกลาง 
         แกปั้ญหาในการด าเนินงานบริหารเวชภณัฑไ์ด ้   

5.  ความก้าวหน้าในต าแหน่ง   

     1) งานดา้นการบริหารเวชภณัฑท่ี์รับผดิชอบในปัจจุบนั เป็น 2.68 (1.013) ปานกลาง 

         งานท่ีส่งเสริมความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน   

         ของท่าน   

     2) ท่านไดรั้บโอกาสในการเขา้ประชุม อบรม สมัมนา เพื่อ 2.94 (1.038) ปานกลาง 

          เพิ่มศกัยภาพในการบริหารเวชภณัฑ ์   

     3) งานการบริหารเวชภณัฑมี์ส่วนท าใหท่้านไดรั้บการ 2.35 (1.010) ปานกลาง 

          พิจารณาเพิ่มขั้นเงินเดือนอยา่งเหมาะสม   
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     5.2  ปัจจัยค า้จุนในการปฏิบัตงิานรายด้านและรายข้อ 
            ผลการวิเคราะห์ปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังานรายดา้นและรายขอ้ แสดงดงั 

ตารางที่ 4.4 

            5.2.1  ด้านเงินเดือน/ค่าตอบแทน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดับปานกลางทุกขอ้ ใน 
ประเดน็ความเหมาะสมกบัหนา้ท่ีความรับผดิชอบ ความเหมาะสมของการเล่ือนขั้นเงินเดือนกบั
ภาระงานท่ีไดรั้บมอบหมาย ความสอดคลอ้งของเงินเดือนกบัภาระงานสามารถบริหารเวชภณัฑ ์
                                    5.2.2  ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดับปานกลางทุก
ขอ้ ในประเดน็เพื่อนร่วมงานและความช่วยเหลือในการปฏิบติังาน และความสามารถปรึกษา 
ผูบ้งัคบับญัชาไดต้ลอดเวลา 

            5.2.3  ด้านการปกครองบังคบับัญชา มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดับสูง 1 ขอ้ ส าหรับ 
การไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานจากผูบ้งัคบับญัชา และมีค่าเฉล่ียในระดับปานกลาง 2 ขอ้ ใน
ประเดน็ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามส าคญัและใหก้ารสนบัสนุนการปฏิบติังาน 
                                    5.2.4  ด้านนโยบายและการบริหาร มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดับสูง 1 ขอ้ ส าหรับ
หน่วยงานและโรงพยาบาลแม่ข่ายมีนโยบายท่ีชดัเจนอยูใ่นระดบัสูง และมีค่าเฉล่ียในระดับ 
ปานกลาง 2 ขอ้ ในประเด็นนโยบายสามารถน าไปปฏิบติัใหเ้กิดผลส าเร็จไดจ้ริง และการมีส่วนร่วม
ในการวางแผนก าหนดแนวทางการปฏิบติังานของหน่วยงาน 

            5.2.5  ด้านสภาพการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดับปานกลางทุกขอ้ ใน 
ประเดน็ความเพียงพอของบุคลากรกบัปริมาณงาน การมีอุปกรณ์เคร่ืองมือเพียงพอกบัความตอ้งการ
ใชง้าน และการมีส่ิงอ านวยความสะดวกและสภาพแวดลอ้มการปฏิบติังานท่ีเหมาะสม 
                                    5.2.6  ด้านสถานภาพงาน/วิชาชีพ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดับปานกลางทุกขอ้ ใน
ประเดน็ความภูมิใจในงานท่ีท าอยู ่งานในหนา้ท่ีมีความส าคญัต่อความส าเร็จของงาน และบุคลากร
วิชาชีพอ่ืนๆ ในหน่วยงานเห็นความจ าเป็นของงานการบริหารเวชภณัฑ ์

            5.2.7  ด้านความมั่นคงในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดับสูง 1 ขอ้  
ส าหรับความมัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีท าอยู ่ และมีค่าเฉล่ียในระดับปานกลาง 2 ขอ้ ใน
ประเดน็การปฏิบติังานในหน่วยงานท าใหมี้ความมัน่คง และการรู้สึกปลอดภยัในการปฏิบติังานท่ี
เก่ียวขอ้งกบักฎระเบียบ 
                                    5.2.8  ด้านชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว  มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดับปานกลางทุกขอ้ 
ในประเดน็การปฏิบติังานตอ้งใชเ้วลาส่วนตวัมากข้ึน การไม่กระทบความเป็นอยูข่องครอบครัว 
และการมีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
 



64 
 

ตารางท่ี 4.4  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังานบริหารเวชภณัฑ ์
                     ของเจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบฯ โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัลพบุรี 
 

ปัจจัยค า้จุนในการปฏิบัติงานบริหารเวชภัณฑ์ x ̅(SD) ระดับ 
   

1.  เงินเดือน/ค่าตอบแทน   

     1) ท่านไดรั้บเงินเดือนเหมาะสมกบัหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 2.90 (.869) ปานกลาง 
         ของท่าน   
     2) ท่านไดรั้บการเลือนขั้นเงินเดือนเหมาะสมกบัภาระงานท่ี 2.88 (.867) ปานกลาง 
         ไดรั้บมอบหมาย    
     3) ท่านไดรั้บเงินเดือน/ค่าตอบแทนอ่ืนๆ สอดคลอ้งกบัภาระ 2.83 (.887) ปานกลาง 
         งานท่ีไดรั้บมอบหมาย   
2.  ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล   
     1) เพื่อนร่วมงานของท่านใหค้วามร่วมมือในการบริหาร 3.44 (.928) ปานกลาง 
         เวชภณัฑเ์ป็นอยา่งดี   
     2) เพื่อนร่วมงานในหน่วยงานของท่านใหค้วามช่วยเหลือ 3.50 (.921) ปานกลาง 
         การบริหารเวชภณัฑเ์ป็นอยา่งดี   
     3) เม่ือมีปัญหาการบริหารเวชภณัฑ ์ท่านสามารถปรึกษาหารือ 3.50 (1.060) ปานกลาง 
         ผูบ้งัคบับญัชาไดต้ลอดเวลา   
3.  การปกครองบังคับบัญชา   
     1) ท่านไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานการบริหาร 3.84 (.837) สูง 
         เวชภณัฑจ์ากผูบ้งัคบับญัชา   
     2) ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้วามส าคญัในการปฏิบติังาน 3.63 (.818) ปานกลาง 
          บริหารเวชภณัฑเ์ป็นอยา่งดี   
     3) ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหก้ารสนบัสนุนการบริหาร 3.50 (.921) ปานกลาง 
         เวชภณัฑใ์หป้ระสบผลส าเร็จ   
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ตารางท่ี 4.4 (ต่อ) 
 

ปัจจัยค า้จุนในการปฏิบัติงานบริหารเวชภัณฑ์ x ̅(SD) ระดับ 
   

4.  นโยบายและการบริหาร   

     1) หน่วยงานของท่านมีนโยบายการบริหารเวชภณัฑท่ี์ 3.76 (.807) สูง 
         ชดัเจน หรือไดรั้บนโยบายท่ีชดัเจนจากโรงพยาบาล   
         แม่ข่าย   
     2) นโยบายการบริหารเวชภณัฑจ์ากโรงพยาบาลแม่ข่าย 3.53 (.867) ปานกลาง 
         สามารถน าไปปฏิบติัใหเ้กิดผลส าเร็จไดจ้ริง    
     3) ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผนเพื่อก าหนดแนวทางการ 3.46 (.819) ปานกลาง 
         บริหารเวชภณัฑใ์นหน่วยงาน   
5.  สภาพการปฏิบตัิงาน   
     1) บุคลากรเพียงพอกบัปริมาณงานบริหารเวชภณัฑท่ี์ 2.82 (.945) ปานกลาง 
         รับผดิชอบ    
     2) หน่วยงานของท่านจดัใหมี้อุปกรณ์เคร่ืองมือเพียงพอกบั 3.07 (.891) ปานกลาง 
         ความตอ้งการใชง้านในการบริหารเวชภณัฑ ์   
     3) หน่วยงานของท่านมีการจดัส่ิงอ านวยความสะดวกและ 3.38 (.769) ปานกลาง 
         สภาพแวดลอ้มในการบริหารเวชภณัฑอ์ยา่งเหมาะสม   
6.  สถานภาพงาน/วชิาชีพ   
     1) ท่านมีความภาคภูมิใจในการปฏิบติังานในงานท่ีท่าน 3.58 (.835) ปานกลาง 
         เป็นอยูใ่นปัจจุบนั   
     2) ต  าแหน่งหนา้ท่ีของท่านมีความส าคญัต่อความส าเร็จของ 3.45 (.875) ปานกลาง 
         งานบริหารเวชภณัฑ ์   
     3) บุคลากรวิชาชีพอ่ืนๆ ในหน่วยงานของท่านเห็นวา่งาน 3.53 (.736) ปานกลาง 
         ของท่านมีความจ าเป็นต่อหน่วยงาน    
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ตารางท่ี 4.4 (ต่อ) 
 

ปัจจัยค า้จุนในการปฏิบัติงานบริหารเวชภัณฑ์ x ̅(SD) ระดับ 
   

7.  ความมั่นคงในการปฏิบัตงิาน   
     1) ท่านมีความมัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีท่านก าลงั 3.74 (.782) สูง 
         ปฏิบติัอยู ่   
     2) การปฏิบติังานในหน่วยงานแห่งน้ีท าใหท่้านมีความมัน่คง 3.64 (.766) ปานกลาง 
     3) ท่านมีความรู้สึกปลอดภยัในการปฏิบติัหนา้ท่ีในต าแหน่ง 3.28 (.809) ปานกลาง 
         หนา้ท่ีปัจจุบนั (การท างานท่ีเก่ียวขอ้งกบักฎระเบียบ)    
8.  ชีวติความเป็นอยู่ส่วนตัว   
     1) การปฏิบติังานบริหารเวชภณัฑท์ าใหท่้านตอ้งใชเ้วลา 3.2 (1.040) ปานกลาง 
          ส่วนตวัมาท างานมากข้ึน   
     2) การปฏิบติังานบริหารเวชภณัฑข์องท่านไม่กระทบความ 3.03 (1.008) ปานกลาง 
         เป็นอยูข่องครอบครัวของท่าน   
     3) ท่านมีความพึงพอใจกบัการปฏิบติังานบริหารเวชภณัฑ ์ 3.39 (.694) ปานกลาง 
   
 

6.  ปัจจัยการสนับสนุนจากองค์การในการปฏิบตัิงาน 
     ปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์ารในการปฏิบติังานแบ่งเป็น 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้น 

ก าลงัคน ดา้นงบประมาณ ดา้นวสัดุอุปกรณ์ ดา้นเทคโนโลยแีละสารสนเทศ ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล
ปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์ารในการปฏิบติังาน แสดงดงัตารางที่ 4.5 
                             6.1  ปัจจัยการสนับสนุนจากองค์การในการปฏิบตังิานบริหารเวชภณัฑ์โดยรวม  
มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดับปานกลาง เจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบงานฯ ส่วนใหญ่ร้อยละ 79.2 ไดรั้บการ
สนบัสนุนจากองคก์ารในระดับปานกลาง และร้อยละ 15.2 ในระดับสูง 
                                    6.1.1  ปัจจัยการสนับสนุนจากองค์การฯ ด้านก าลงัคน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดับ
ปานกลาง เจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบงานฯ ส่วนใหญ่ร้อยละ 65.6 ไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์ารใน
ระดับปานกลาง และร้อยละ 23.2 ในระดับสูง 
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                                    6.1.2  ปัจจัยการสนับสนุนจากองค์การฯ ด้านงบประมาณ มีค่าเฉล่ียอยูใ่น
ระดับปานกลาง เจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบงานฯ ส่วนใหญ่ร้อยละ 75.2  ไดรั้บการสนบัสนุนจาก
องคก์ารในระดับปานกลาง และร้อยละ 17.6 ในระดับสูง 
                                    6.1.3  ปัจจัยการสนับสนุนจากองค์การฯ ด้านวสัดุอปุกรณ์ มีค่าเฉล่ียอยูใ่น
ระดับปานกลาง เจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบงานฯ ร้อยละ 56.8 ไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์ารในระดับ
ปานกลาง และร้อยละ 30.4 ในระดับสูง 
                                    6.1.4  ปัจจัยการสนับสนุนจากองค์การฯ ด้านเทคโนโลยีและสารสนเทศ มี
ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดับปานกลาง เจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบงานฯ ร้อยละ 55.2 ไดรั้บการสนบัสนุนจาก
องคก์ารในระดับปานกลาง และร้อยละ 33.6 ในระดับสูง 
 
ตารางท่ี 4.5  ค่าเฉล่ีย และระดบัของปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์ารในการบริหารเวชภณัฑ ์
                     โดยรวมและรายดา้น ของเจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  
                     จงัหวดัลพบุรี 
 

 
ปัจจัยการสนับสนุนจากองค์การ 
ปฏิบัติงานการบริหารเวชภัณฑ์ 

ระดับการสนับสนุนจากองค์การ  
ค่าเฉลีย่ 

 
ระดับ ต ่า ปานกลาง สูง 

จ านวน จ านวน จ านวน x ̅

ร้อยละ ร้อยละ ร้อยละ (SD) 

1.  ดา้นก าลงัคน 14 82 29 3.14 ปานกลาง 
 11.2 65.6 23.2 0.687  
2.  ดา้นงบประมาณ 9 94 22 3.19 ปานกลาง 
 7.2 75.2 17.6 0.631  
3.  ดา้นวสัดุอุปกรณ์ 16 71 38 3.20 ปานกลาง 
 12.8 56.8 30.4 0.881  
4.  ดา้นเทคโนโลยแีละสารสนเทศ 14 69 42 3.27 ปานกลาง 
      11.2 55.2 33.6 0.324  
 ปัจจัยการสนับสนุนจากองค์การ 7 99 19 3.19 ปานกลาง 
 โดยรวม 5.6 79.2 15.2 0.687  
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                             6.2  ปัจจัยการสนับสนุนจากองค์การในการปฏิบตังิานบริหารเวชภณัฑ์รายด้าน
และรายข้อ ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลแสดงดงัตารางที่ 4.6 

                                    6.2.1  ด้านก าลงัคน  มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลางทุกขอ้ ในประเดน็การ
วางแผนก าลงัคนใหเ้หมาะสมกบัปริมาณงาน การสรรหาบุคคลในการปฏิบติังาน ความเหมาะสม
ของการมอบหมายงาน และการสนบัสนุนบุคลากรไดรั้บการอบรมเพื่อพฒันางาน 
                                    6.2.2  ด้านงบประมาณ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง 1 ขอ้ ส าหรับการควบคุม
ก ากบัการใชง้บประมาณตามแผนงาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง 3 ขอ้ ในประเด็นการจดัสรร
งบประมาณของ CUP สอดคลอ้งกบัสภาพพื้นท่ี ความคล่องตวัของกฎระเบียบการเบิก-จ่ายและ
ควบคุมเวชภณัฑ ์และความเพียงพอของงบประมาณท่ีไดรั้บการสนบัสนุน และมีค่าเฉล่ียอยูใ่น
ระดบัต ่า 1 ขอ้ ส าหรับการไดรั้บงบประมาณสนบัสนุนจากแหล่งอ่ืน 
                                    6.2.3  ด้านวัสดุอปุกรณ์  มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลางทุกขอ้ ในประเดน็
การส ารวจความตอ้งการใชว้สัดุอุปกรณ์ในการบริหารเวชภณัฑ ์การวางแผนระยะสั้น หรือระยะยาว
ในการจดัหาวสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบติังานใหต้รงกบัความตอ้งการใช ้และความเพยีงพอในการ
จดัหาวสัดุอุปกรณ์เพื่อใชใ้นการปฏิบติังาน 
                                    6.2.4  ด้านเทคโนโลยแีละสารสนเทศ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลางทุกขอ้ 
ในประเด็นการจดัหาเทคโนโลยแีละสารสนเทศท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน การจดัหาเทคโนโลยี
และสารสนเทศมาใชใ้นการปฏิบติังานไดต้รงตามวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน และความทนัสมยั
และใชง้านไดข้องเทคโนโลยแีละสารสนเทศท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน 
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ตารางท่ี 4.6  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์ารในการ 
                     ปฏิบติังานบริหารเวชภณัฑร์ายดา้น ของเจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบฯ โรงพยาบาลส่งเสริม 
                     สุขภาพต าบล จงัหวดัลพบุรี 
 

ปัจจัยการสนับสนุนจากองค์กร x ̅(SD) ระดับ 
   

1.  ด้านก าลงัคน   

     1) หน่วยงานของท่านมีการวางแผนก าลงัคนใหมี้ความ 2.87 (.924) ปานกลาง 
         เหมาะสมกบัปริมาณงาน   
     2) หน่วยงานของท่านมีการสรรหาบุคคลเพื่อมาปฏิบติังาน 2.59 (1.050) ปานกลาง 
         การบริหารเวชภณัฑ ์   
     3) หน่วยงานของท่านมีการมอบหมายงานใหเ้หมาะสมกบั 3.7 (.927) ปานกลาง 
         ต  าแหน่งหนา้ท่ีของท่าน   
     4) หน่วยงานของท่านสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดรั้บการอบรม 3.41 (.951) ปานกลาง 
         ดา้นการบริหารเวชภณัฑเ์พื่อพฒันางาน   
2.  ด้านงบประมาณ   
     1) การบริหารเวชภณัฑไ์ดรั้บงบประมาณสนบัสนุนจาก 2.08 (.972) ต ่า 
          แหล่งอ่ืน   
     2) การจดัสรรงบประมาณของ CUP ในการบริหารเวชภณัฑ ์ 3.32 (.848) ปานกลาง 
         สอดคลอ้งกบัสภาพปัญหาของแต่ละพื้นท่ี    
     3) หน่วยงานของท่านมีการควบคุมก ากบัการใชง้บประมาณ 3.74 (.753) สูง 
         ใหเ้ป็นไปตามแผนงานท่ีวางไว ้   
     4) กฎระเบียบการเบิก-จ่าย และควบคุมยา มีความคล่องตวั 3.53 (.838) ปานกลาง 
         และเอ้ือต่อการบริหารเวชภณัฑ ์   
     5) งบประมาณท่ีไดรั้บการสนบัสนุนในแต่ละปีงบประมาณ 3.31 (.954) ปานกลาง 
          เพียงพอส าหรับการบริหารเวชภณัฑ ์   
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ตารางท่ี 4.6 (ต่อ) 
 

ปัจจัยการสนับสนุนจากองค์กร x ̅(SD) ระดับ 
   

3.  ด้านวสัดุอุปกรณ์   
     1) หน่วยงานมีการส ารวจความตอ้งการใชว้สัดุอุปกรณ์ใน 3.37 (1.096) ปานกลาง 
         การบริหารเวชภณัฑ ์   
     2) หน่วยงานมีการวางแผนระยะสั้น หรือระยะยาวในการ 3.22 (.980) ปานกลาง 
         จดัหาวสัดุอุปกรณ์ในการบริหารเวชภณัฑใ์หต้รงกบั   
         ความตอ้งการใช ้   
     3) หน่วยงานมีการจดัหาและจดัสรรวสัดุอุปกรณ์ใหเ้พียงพอ 3.02 (1.008) ปานกลาง 
         เพื่อใชใ้นการบริหารเวชภณัฑ ์   
 4.  ด้านเทคโนโลยแีละสารสนเทศ   
      1) หน่วยงานของท่านมีการจดัหาเทคโนโลยแีละสารสนเทศ    3.27 (.90) ปานกลาง 
          เช่น คอมพิวเตอร์มาใชใ้นการบริหารเวชภณัฑ ์โปรแกรม   
          ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารเวชภณัฑ ์   
      2) เทคโนโลยแีละสารสนเทศท่ีหน่วยงานจดัหาใหส้ามารถ 3.27 (.865) ปานกลาง 
          เอามาใชใ้นการบริหารเวชภณัฑไ์ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ   
          และตรงตามวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน   
      3) เทคโนโลยแีละสารสนเทศท่ีใชใ้นการบริหารเวชภณัฑ ์ 3.29 (.881) ปานกลาง 
          มีความทนัสมยัและสามารถใชง้านไดต้รงตามวตัถุ   
          ประสงคข์องงาน   
   
 

7.  การปฏิบัตงิานการบริหารเวชภัณฑ์ 
     การปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑ ์มี 8 รายการ เก่ียวกบัการบนัทึกระบบการ 

เบิก-จ่ายเวชภณัฑ ์การสุ่มตรวจเวชภณัฑใ์นคลงั การสุ่มตรวจเวชภณัฑใ์หบ้ริการ การเบิก-จ่าย
เวชภณัฑใ์หเ้ป็นไปตามระบบ การจดัเกบ็เวชภณัฑใ์นสถานท่ีเหมาะสม สภาพใชง้านไดดี้ของตูเ้ยน็
เกบ็เวชภณัฑ ์การรายงานเวชภณัฑต์ามท่ี CUP ก าหนด และการไม่มีเวชภณัฑท่ี์เส่ือมสภาพ 
                            ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลการปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑแ์สดงดงัตารางที่ 4.7 
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                             7.1  การปฏิบัติงานการบริหารเวชภัณฑ์โดยรวม มีค่าเฉล่ียในระดับสูง  เจา้หนา้ท่ี
ผูรั้บผดิชอบฯ ส่วนใหญ่ร้อยละ 72.0  ปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑใ์นระดับสูง และร้อยละ 27.2 
ในระดับปานกลาง 
                             7.2  การปฏิบัติงานการบริหารเวชภัณฑ์รายข้อ มีค่าเฉล่ียในระดับสูงทุกขอ้  

            7.2.1  การบันทึกระบบการเบิก-จ่ายเวชภัณฑ์ มีค่าเฉล่ียในระดับสูง เจา้หนา้ท่ี 
ผูรั้บผดิชอบฯ ส่วนใหญ่ร้อยละ 80.8  มีการปฏิบติังานการท าบนัทึกระบบการเบิก-จ่ายเวชภณัฑใ์น
ระดบัสูง และร้อยละ 15.2 ในระดับปานกลาง 
                                    7.2.2  การสุ่มตรวจเวชภัณฑ์ในคลงั  มีค่าเฉล่ียในระดับสูง  เจา้หนา้ท่ี
ผูรั้บผดิชอบฯ ส่วนใหญ่ร้อยละ 68.8  ปฏิบติัระดบัสูงในการสุ่มตรวจเวชภณัฑ ์และร้อยละ 23.2 ใน
ระดับปานกลาง 
                                   7.2.3  การสุ่มตรวจเวชภัณฑ์ให้บริการ มีค่าเฉล่ียในระดับสูง  เจา้หนา้ท่ี
ผูรั้บผดิชอบฯ ส่วนใหญ่ร้อยละ 70.4  ปฏิบติัระดบัสูงในการสุ่มตรวจเวชภณัฑใ์หบ้ริการ และ 
ร้อยละ 21.6  ในระดับปานกลาง 
                                    7.2.4  การเบิก-จ่ายเวชภัณฑ์ให้เป็นไปตามระบบ มีค่าเฉล่ียในระดับสูง  
เจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบฯ ส่วนใหญ่ร้อยละ 82.4  ปฏิบติัระดบัสูงในการเบิก-จ่ายเวชภณัฑใ์หเ้ป็นไป
ตามระบบ  และร้อยละ 16.0  ในระดับปานกลาง 
                                    7.2.5  การจัดเกบ็เวชภัณฑ์ในสถานที่เหมาะสม มีค่าเฉล่ียในระดับสูง  
เจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบฯ ส่วนใหญ่ร้อยละ 63.2  ปฏิบติัระดบัสูงในการจดัเกบ็เวชภณัฑใ์นสถานท่ีท่ี
เหมาะสม  และร้อยละ 27.2 ในระดับปานกลาง 
                                    7.2.6  สภาพใช้งานได้ดีของตู้เยน็เกบ็เวชภัณฑ์  มีค่าเฉล่ียในระดับสูง  
เจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบฯ ส่วนใหญ่ร้อยละ 78.4  ปฏิบติัระดบัสูงในการมีตูเ้ยน็เกบ็เวชภณัฑท่ี์มีสภาพ
ใชง้านไดดี้  และร้อยละ 17.6  ในระดับปานกลาง 
                                    7.2.7  การรายงานเวชภัณฑ์ตามที ่CUP ก าหนด  มีค่าเฉล่ียในระดับสูง  
เจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบฯ ส่วนใหญ่ร้อยละ 77.6  ปฏิบติัระดบัสูงในการรายงานเวชภณัฑต์ามท่ี CUP 
ก าหนด และร้อยละ 20.8  ในระดับปานกลาง 
                                    7.2.8  การไม่มีเวชภณัฑ์ที่เส่ือมสภาพ มีค่าเฉล่ียในระดับสูง เจา้หนา้ท่ี
ผูรั้บผดิชอบฯ ส่วนใหญ่ร้อยละ 83.2  ปฏิบติัระดบัสูงในการไม่มีเวชภณัฑท่ี์เส่ือมสภาพ และร้อยละ 
16.0 ในระดับปานกลาง 
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                                              อยา่งไรกต็าม รายการท่ีพิจารณาวา่ยงัอยูใ่นระดบัค่อนไปทางสูงมี 3 
รายการ ไดแ้ก่ การสุ่มตรวจเวชภณัฑใ์นคลงั  การสุ่มตรวจเวชภณัฑใ์หบ้ริการ  การจดัเกบ็เวชภณัฑ์
ในสถานท่ีเหมาะสม 
 
ตารางท่ี 4.7  ค่าเฉล่ียและระดบัของการปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑข์องเจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบฯ 
                     ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัลพบุรี 
            

 
การปฏิบัติงานการบริหารเวชภัณฑ์ 

ระดับการสนับสนุนจากองค์การ  
ค่าเฉลีย่ 

 
ระดับ ต ่า ปาน

กลาง 
สูง 

จ านวน จ านวน จ านวน x ̅

ร้อยละ ร้อยละ ร้อยละ SD 

1.  ระบบการเบิกจ่ายเวชภณัฑต์อ้งมี 5 19 101 4.04 สูง 
     การบนัทึกขอ้มูลท่ีเป็นปัจจุบนั 4.0 15.2 80.8 0.797  
2.  เวชภณัฑใ์นคลงัเวชภณัฑท่ี์ไดรั้บ 10 29 86 3.82 สูง 
     การสุ่มตรวจตอ้งมีปริมาณคงเหลือ 8.0 23.2 68.8 0.862  
     ท่ีระบุไวใ้นบญัชีควบคุมการจ่าย      
     รายการนั้นๆ และปริมาณตอ้งไม่          
     เกินอตัราการใชใ้นระยะเวลา 3       
     เดือน      
3.  เวชภณัฑใ์หบ้ริการท่ีไดรั้บการสุ่ม 10 27 88 3.82 สูง 
     ตรวจตอ้งมีปริมาณท่ีไม่แตกต่างจาก 8.0 21.6 70.4 0.837  
     ปริมาณท่ีจ่ายจากคลงัในช่วงท่ีมีการ      
     เบิกจ่ายรายการนั้นๆ      
4.  การเบิกจ่ายเวชภณัฑเ์ป็นไปตาม 2 20 103 4.16 สูง 
     ระบบ ระบบหมดอายกุ่อนจ่ายก่อน 1.6 16.0 82.4 0.745  
     (First Expired First Out) คือ อาย ุ      
     ของเวชภณัฑท่ี์สุ่มตรวจจากคลงั      
     เวชภณัฑจ์ะตอ้งมีอายเุท่ากนั      
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ตารางท่ี 4.7 (ต่อ) 
 

 
การปฏิบัติงานการบริหารเวชภัณฑ์ 

ระดับการสนับสนุนจากองค์การ  
ค่าเฉลีย่ 

 
ระดับ ต ่า ปาน

กลาง 
สูง 

จ านวน จ านวน จ านวน x ̅

ร้อยละ ร้อยละ ร้อยละ SD 

5.  มีการจดัเกบ็เวชภณัฑใ์นสถานท่ีท่ี 12 34 79 3.73 สูง 
     เหมาะสม คือ สถานท่ีแยกเป็น 9.6 27.2 63.2 1.011  
     สดัส่วน สะอาด มีอากาศถ่ายเท      
     ป้องกนัแสงแดดโดยตรง ป้องกนั      
     ความช้ืน และควบคุมอุณหภูมิไม่      
     เกิน 30 องศาเซลเซียส และจดัเกบ็      
     ยาเป็นสดัส่วนตามประเภทยา และ      
     ป้องกนัการสูญหายของเวชภณัฑ ์      
6.  ตูเ้ยน็ท่ีเกบ็เวชภณัฑอ์ยูใ่นสภาพ 5 22 98 4.04 สูง 
     ใชง้านไดดี้ สามารถควบคุม 4.0 17.6 78.4 0.856  
     อุณหภูมิได ้และภายในแยกเกบ็ยา      
     อยา่งเป็นสดัส่วน มีการบนัทึกและ      
     ตรวจสอบอุณหภูมิของตูเ้ยน็อยา่ง      
     นอ้ยวนัละ 1 คร้ัง      
7.  มีการรายงานเวชภณัฑต์ามท่ี CUP  2 26 97 4.02 สูง 
     ก าหนด 1.6 20.8 77.6 0.762  
8.  ไม่มีเวชภณัฑท่ี์เส่ือมสภาพ ซ่ึง 1 20 104 4.16 สูง 
     พิจารณาจากวนัหมดอาย ุสภาพ 0.8 16.0 83.2 0.745  
     บรรจุภณัฑซ่ึ์งตอ้งมีฉลากและ      
     รายละเอียดครบถว้น ไม่เลอะเลือน       
     ภาชนะบรรจุไม่มีรอยร่ัวซึม      
การปฏิบัติงานการบริหารเวชภัณฑ์ 1 34 90 3.97 สูง 

    โดยรวม 0.8 27.2 72.0 (0.653)  
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ส่วนที่ 2  ความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปรที่ศึกษา 
 

1.  ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยลกัษณะส่วนบุคคล กบัปัจจัยอืน่ๆ 
     1.1  เพศ 

            1.1.1  ความสัมพนัธ์ระหว่างเพศ กบั ปัจจัยจงูใจและปัจจัยค า้จนุในการ 
ปฏิบัติงาน  
                                              ผลการทดสอบไคสแควร์ของความเป็นอิสระเพื่อหาความสัมพนัธ์
ระหวา่งเพศ (หญิง, ชาย) กบั ระดบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน และระดบัปัจจยัค ้าจุนในการ
ปฏิบติังาน พบวา่ ไม่มีความสมัพนัธ์กนัระหวา่งเพศ กบัระดบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน (X  2 = 
1.145, df = 1,  p = .285)  และระดบัปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังาน (X  2 = 1.640, df = 2,  p = .200)  
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p < 0.05)  ดงัภาคผนวก ค 

            1.1.2  ความสัมพนัธ์ระหว่างเพศ กบั ปัจจัยการจงูใจในการปฏิบัติงาน 
โดยรวม  
                                              ผลการทดสอบไคสแควร์ของความเป็นอิสระเพื่อหาความสัมพนัธ์
ระหวา่งเพศ (หญิง, ชาย) กบั ระดบัปัจจยัการจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวม พบวา่ ไม่มีความ 
สมัพนัธ์กนัระหวา่งเพศ กบัระดบัปัจจยัการจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวม (X  2 = 3.266, df = 1,  p 
= .071)  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p < 0.05)  ดงัภาคผนวก ค 

            1.1.3  ความสัมพนัธ์ระหว่างเพศ กบั ปัจจัยการสนับสนุนจากองค์การในการ 
ปฏิบัติงาน  
                                              ผลการทดสอบไคสแควร์ของความเป็นอิสระเพื่อหาความสัมพนัธ์
ระหวา่งเพศ (หญิง, ชาย) กบั ระดบัปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์ารในการปฏิบติังาน พบวา่ ไม่มี
ความสมัพนัธ์กนัระหวา่งเพศ กบัระดบัปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์ารในการปฏิบติังาน (X  2 = 
0.421, df = 2,  p = .810)  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p < 0.05)   ดงัภาคผนวก ค 

            1.1.4  ความสัมพนัธ์ระหว่างเพศ กบั การปฏิบัติงานการบริหารเวชภัณฑ์ 
                                              ผลการทดสอบไคสแควร์ของความเป็นอิสระเพื่อหาความสัมพนัธ์
ระหวา่งเพศ (หญิง, ชาย) กบั ระดบัการปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑ ์พบวา่ มีความสัมพนัธ์กนั 
ระหว่างเพศ กบัระดับการปฏิบัติงานการบริหารเวชภัณฑ์ (X  2 = 5.036, df = 1,  p = .025)  อย่างมี

นัยส าคญัทางสถิติ (p < 0.05)  ดังตารางที่ 4.8  โดยเพศหญิงร้อยละ 77.7 และเพศชายร้อยละ 56.7 มี
ระดบัการปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑอ์ยูใ่นระดบัสูง 
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ตารางท่ี 4.8  ผลการทดสอบไคสแควร์ระหวา่งเพศกบัระดบัการปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑ ์ของ 
                     เจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบ ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัลพบุรี   
 

 
เพศ 

ระดบัการปฏิบัติงานการบริหารเวชภัณฑ์ รวม 

ปานกลาง สูง 

จ านวน (ร้อยละ) จ านวน (ร้อยละ) จ านวน (ร้อยละ) 
หญิง 21 (22.3) 73 (77.7) 94 (75.8) 
ชาย 13 (43.3) 17 (56.7) 30 (24.2) 
รวม(1) 34 (27.2) 90 (42.2) 124 (100.0) 

    

(1) ไม่ไดน้ าระดบัต ่า (1 คน) มาวิเคราะห์ 

X  2 = 5.036, df = 1,  p = 0.25) 
 

     1.2  อายุ 

            1.2.1  ความสัมพนัธ์ระหว่างอาย ุกบั ปัจจัยจงูใจและปัจจัยค า้จนุในการ 
ปฏิบัติงาน  
                                             ผลการวิเคราะห์สัมประสิทธิสหสัมพนัธ์เพือ่หาความสมัพนัธ์ระหวา่ง
อาย ุกบั ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน และปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังาน พบวา่ ไม่มีความสมัพนัธ์
กนัระหวา่งอาย ุกบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน (r  = - .123,  p = .173)  และระดบัปัจจยัค ้าจุนใน
การปฏิบติังาน (r  = - .005,  p = .954)  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p < 0.05)   

            1.2.2  ความสัมพนัธ์ระหว่างอาย ุกบั ปัจจัยแรงจงูใจในการปฏบิัติงาน 
โดยรวม  
                                             ผลการวิเคราะห์สมัประสิทธิสหสมัพนัธ์เพือ่หาความสมัพนัธ์ระหวา่ง
อาย ุกบั ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวม พบวา่ ไม่มีความสมัพนัธ์กนัระหวา่งอาย ุกบั
ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวม (r  = - .118,  p = .190)  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p < 
0.05)   

            1.2.3  ความสัมพนัธ์ระหว่างอาย ุกบั ปัจจัยการสนับสนุนจากองค์การในการ 
ปฏิบัติงาน 
                                              ผลการวิเคราะห์สมัประสิทธิสหสมัพนัธ์เพือ่หาความสมัพนัธ์ระหวา่ง
อาย ุกบั ปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์ารในการปฏิบติังาน พบวา่ ไม่มีความสมัพนัธ์กนัระหวา่งอาย ุ



76 
 

กบัปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์ารในการปฏิบติังาน (r  = - .109,  p = .227)  อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติ (p < 0.05)   

            1.2.4  ความสัมพนัธ์ระหว่างอาย ุกบั การปฏิบติังานการบริหารเวชภัณฑ์ 
                                             ผลการวิเคราะห์สมัประสิทธิสหสมัพนัธ์เพือ่หาความสมัพนัธ์ระหวา่ง
อาย ุกบั การปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑ ์พบวา่ ไม่มีความสมัพนัธ์กนัระหวา่งอาย ุกบัปัจจยัการ
ปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑ ์(r  = - .035, p = .701)  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p < 0.05)   

     1.3  ระดับการศึกษาสูงสุด 

            1.3.1  ความสัมพนัธ์ระหว่างระดับการศึกษาสูงสุด กบั ปัจจัยจงูใจและปัจจัย 
ค า้จนุในการปฏิบัติงาน  
                                             ผลการทดสอบไคสแควร์ของความเป็นอิสระเพื่อหาความสัมพนัธ์
ระหวา่งระดบัการศึกษาสูงสุด (ปริญญาตรี, สูงกวา่ปริญญาตรี) กบั ระดบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติั 
งาน  และระดบัปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังาน พบวา่ ไม่มีความสมัพนัธ์กนัระหวา่งระดบัการศึกษา
สูงสุด กบัระดบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน (X  2 = 2.199, df = 1,  p = .138)  และระดบัปัจจยัค ้าจุน
ในการปฏิบติังาน (X  2 = 0.260, df = 1, p = .610)  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p < 0.05)  ดงัภาคผนวก 
ค 

            1.3.2  ความสัมพนัธ์ระหว่างระดับการศึกษาสูงสุด กบั ปัจจัยแรงจงูใจในการ 
ปฏิบัติงานโดยรวม  
                                             ผลการทดสอบไคสแควร์ของความเป็นอิสระเพื่อหาความสัมพนัธ์
ระหวา่งระดบัการศึกษาสูงสุด (ปริญญาตรี, สูงกวา่ปริญญาตรี) กบั ระดบัปัจจยัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานโดยรวม  พบวา่ ไม่มีความสมัพนัธ์กนัระหวา่งระดบัการศึกษาสูงสุด กบัระดบัปัจจยั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวม (X  2 = 0.067, df = 1,  p = .795)  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p < 
0.05)  ดงัภาคผนวก ค 

            1.3.3 ความสัมพนัธ์ระหว่างระดับการศึกษาสูงสุด กบั ปัจจัยการสนับสนุน 
จากองค์การในการปฏิบัติงาน  
                                             ผลการทดสอบไคสแควร์ของความเป็นอิสระเพื่อหาความสัมพนัธ์
ระหวา่งระดบัการศึกษาสูงสุด (ปริญญาตรี, สูงกวา่ปริญญาตรี) กบั ระดบัปัจจยัการสนบัสนุนจาก
องคก์ารในการปฏิบติังาน  พบวา่ ไม่มีความสมัพนัธ์กนัระหวา่งระดบัการศึกษาสูงสุด กบัระดบั
ปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์ารในการปฏิบติังาน (X  2 = 0.003, df = 1,  p = .955)  อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติ (p < 0.05)  ดงัภาคผนวก ค 
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            1.3.4  ความสัมพนัธ์ระหว่างระดับการศึกษาสูงสุด กบั ระดับการปฏิบัติงาน 
การบริหารเวชภัณฑ์  
                                             ผลการทดสอบไคสแควร์ของความเป็นอิสระเพื่อหาความสัมพนัธ์
ระหวา่งระดบัการศึกษาสูงสุด (ปริญญาตรี, สูงกวา่ปริญญาตรี)  กบั ระดบัการปฏิบติังานการบริหาร
เวชภณัฑ ์พบวา่ ไม่มีความสมัพนัธ์กนัระหวา่งระดบัการศึกษาสูงสุด  กบัระดบัการปฏิบติังานการ
บริหารเวชภณัฑ ์(X  2 = 0.799, df = 1,  p = .374) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p < 0.05)  ดงัภาคผนวก 
ค 

     1.4  ต าแหน่งปัจจุบัน 

            1.4.1  ความสัมพนัธ์ระหว่างต าแหน่งปัจจบุัน กบั ปัจจัยจงูใจและปัจจัย 
ค า้จนุในการปฏิบัติงาน  
                                             ผลการทดสอบไคสแควร์ของความเป็นอิสระเพื่อหาความสัมพนัธ์
ระหวา่งต าแหน่งปัจจุบนั (ผอ.รพ.สต., จนท.สส.และจพง.ทส., นวก.สส., พย.วิชาชีพ)  กบั ระดบั
ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน และระดบัปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังาน พบวา่ ไม่มีความสมัพนัธ์กนั 
ระหวา่งต าแหน่งปัจจุบนั กบัระดบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน (X  2 = 3.840, df = 3,  p = .279)  
และระดบัปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังาน (X  2 = 4.370, df = 3,  p = .198)  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  
(p < 0.05)   ดงัภาคผนวก ค 

            1.4.2  ความสัมพนัธ์ระหว่างต าแหน่งปัจจบุัน กบั ปัจจัยแรงจงูในการ 
ปฏิบัติงานโดยรวม  
                                             ผลการทดสอบไคสแควร์ของความเป็นอิสระเพื่อหาความสัมพนัธ์
ระหวา่งต าแหน่งปัจจุบนั (ผอ.รพ.สต., จนท.สส.และจพง.ทส., นวก.สส., พย.วิชาชีพ)  กบั ระดบั
ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวม พบวา่ ไม่มีความสมัพนัธ์กนั ระหวา่งต าแหน่งปัจจุบนั กบั
ระดบัปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวม (X  2 = 4.138, df = 3,  p = .247)  อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติ (p < 0.05)   ดงัภาคผนวก ค 

            1.4.3  ความสัมพนัธ์ระหว่างต าแหน่งปัจจบุัน กบั ปัจจัยการสนับสนุนจาก 
องค์การในการปฏิบัติงาน  
                                              ผลการทดสอบไคสแควร์ของความเป็นอิสระเพื่อหาความสัมพนัธ์
ระหวา่งต าแหน่งปัจจุบนั (ผอ.รพ.สต., จนท.สส.และจพง.ทส., นวก.สส., พย.วิชาชีพ)  กบั ระดบั
ปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์ารในการปฏิบติังาน พบวา่ ไม่มีความสมัพนัธ์กนัระหวา่งต าแหน่ง
ปัจจุบนั กบัระดบัปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์ารในการปฏิบติังาน (X  2 = 2.135, df = 3,  p = .545)  
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p < 0.05)   ดงัภาคผนวก ค 
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            1.4.4  ความสัมพนัธ์ระหว่างต าแหน่งปัจจบุัน กบั การปฏิบัติงานการบริหาร 
เวชภัณฑ์   
                                              ผลการทดสอบไคสแควร์ของความเป็นอิสระเพื่อหาความสัมพนัธ์
ระหวา่งต าแหน่งปัจจุบนั (ผอ.รพ.สต., จนท.สส.และจพง.ทส., นวก.สส., พย.วิชาชีพ)  กบั ระดบั
การปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑ ์พบวา่ ไม่มีความสมัพนัธ์กนัระหวา่งต าแหน่งปัจจุบนั กบัระดบั
การปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑ ์(X  2 = 4.204, df = 3,  p = .240)  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  
(p < 0.05)  ดงัภาคผนวก ค 

     1.5  รายได้ต่อเดือน 

            1.5.1  ความสัมพนัธ์ระหว่างรายได้ต่อเดือน กบั ปัจจัยจงูใจและปัจจัยค า้จนุ 
ในการปฏิบัติงาน  
                                             ผลการทดสอบไคสแควร์ของความเป็นอิสระเพื่อหาความสัมพนัธ์
ระหวา่งระดบัรายไดต่้อเดือน (10,001 – 20,000 บาท, 20,001 – 30,000 บาท, มากกวา่ 30,000 บาท) 
กบั ระดบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน และระดบัปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังาน พบวา่ ไม่มีความ 
สมัพนัธ์กนัระหวา่งระดบัรายไดต่้อเดือน กบัระดบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน (X  2 = 1.314, df = 
2,  p = .518)  และระดบัปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังาน (X  2 = 1.575, df = 2,  p = .455)  อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ (p < 0.05)   ดงัภาคผนวก ค 

            1.5.2  ความสัมพนัธ์ระหว่างรายได้ต่อเดือน กบั ปัจจัยแรงจงูใจในการ 
ปฏิบัติงานโดยรวม  
                                             ผลการทดสอบไคสแควร์ของความเป็นอิสระเพื่อหาความสัมพนัธ์
ระหวา่งระดบัรายไดต่้อเดือน (10,001 – 20,000 บาท, 20,001 – 30,000 บาท, มากกวา่ 30,000 บาท) 
กบั ระดบัปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวม พบวา่ ไม่มีความสมัพนัธ์กนัระหวา่งระดบั
รายไดต่้อเดือน กบัระดบัปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวม (X  2 = .651, df = 2,  p = .722)  
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p < 0.05)   ดงัภาคผนวก ค 

            1.5.3  ความสัมพนัธ์ระหว่างรายได้ต่อเดือน กบั ปัจจัยการสนับสนุนจาก 
องค์การในการปฏิบัติงาน  
                                              ผลการทดสอบไคสแควร์ของความเป็นอิสระเพื่อหาความสัมพนัธ์
ระหวา่งระดบัรายไดต่้อเดือน (10,001 – 20,000 บาท, 20,001 – 30,000 บาท, มากกวา่ 30,000 บาท) 
กบั ระดบัปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์ารในการปฏิบติังาน พบวา่ ไม่มีความสมัพนัธ์กนัระหวา่ง
ระดบัรายไดต่้อเดือน กบัระดบัปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์ารในการปฏิบติังาน (X  2 = 1.560, df = 
2,  p = .458) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p < 0.05)    ดงัภาคผนวก ค 
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            1.5.4  ความสัมพนัธ์ระหว่างรายได้ต่อเดือน กบั การปฏิบัติงานการบริหาร 
เวชภัณฑ์  
                                              ผลการทดสอบไคสแควร์ของความเป็นอิสระเพื่อหาความสัมพนัธ์
ระหวา่งระดบัรายไดต่้อเดือน (10,001 – 20,000 บาท, 20,001 – 30,000 บาท, มากกวา่ 30,000 บาท)  
กบั ระดบัการปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑ ์พบวา่ ไม่มีความสมัพนัธ์กนัระหวา่งระดบัรายไดต่้อ
เดือน กบัระดบัการปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑ ์(X  2 = 0.900, df = 2,  p = .638)  อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติ (p < 0.05)   ดงัภาคผนวก ค 

     1.6  ระยะเวลาปฏิบตัิงานการบริหารเวชภัณฑ์ 

            1.61  ความสัมพนัธ์ระหว่างระยะเวลาปฏิบติังานการบริหารเวชภัณฑ์ กบั  
ปัจจัยจงูใจและปัจจัยค า้จนุในการปฏิบัติงาน  
                                             ผลการวิเคราะห์สมัประสิทธิสหสมัพนัธ์เพือ่หาความสมัพนัธ์ระหวา่ง
ระยะเวลาปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑ ์กบั ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน และปัจจยัค ้าจุนในการ
ปฏิบติังาน พบวา่ ไม่มีความสมัพนัธ์กนัระหวา่งระยะเวลาปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑ ์กบัปัจจยั
จูงใจในการปฏิบติังาน (r  = - .126,  p = .163)  และระดบัปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังาน (r  = - .075,  
p = .404)  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p < 0.05)    

            1.62  ความสัมพนัธ์ระหว่างระยะเวลาปฏิบติังานการบริหารเวชภัณฑ์ กบั  
ปัจจัยแรงจงูใจในการปฏิบติังานโดยรวม  
                                             ผลการวิเคราะห์สมัประสิทธิสหสมัพนัธ์เพือ่หาความสมัพนัธ์ระหวา่ง
ระยะเวลาปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑ ์กบั ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวม พบวา่ ไม่มี
ความสมัพนัธ์กนัระหวา่งระยะเวลาปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑ ์กบัปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติั 
งานโดยรวม (r  = - .102,  p = .260)  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p < 0.05)    

            1.6.3  ความสัมพนัธ์ระหว่างระยะเวลาปฏิบติังานการบริหารเวชภัณฑ์ กบั  
ปัจจัยการสนับสนุนจากองค์การในการปฏิบัติงาน 
                                             ผลการวิเคราะห์สมัประสิทธิสหสมัพนัธ์เพือ่หาความสมัพนัธ์ระหวา่ง
ระยะเวลาปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑ ์กบั ปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์ารในการปฏิบติังาน 
พบวา่ ไม่มีความสมัพนัธ์กนัระหวา่งระยะเวลาปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑ ์กบัปัจจยัการ
สนบัสนุนจากองคก์ารในการปฏิบติังาน (r  = - .163,  p = .069)  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p < 
0.05)   

            1.6.4  ความสัมพนัธ์ระหว่างระยะเวลาปฏิบติังานการบริหารเวชภัณฑ์ กบั  
การปฏิบัติงานการบริหารเวชภัณฑ์ 
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                                             ผลการวิเคราะห์สมัประสิทธิสหสมัพนัธ์เพือ่หาความสมัพนัธ์ระหวา่ง
ระยะเวลารับผดิชอบงานการบริหารเวชภณัฑ ์กบั การปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑ ์พบวา่ มีความ 
สัมพนัธ์กนั (ทางลบในระดับต ่า) ระหว่างระยะเวลารับผดิชอบงานการบริหารเวชภัณฑ์  กบัปัจจัย

การสนับสนุนจากองค์การในการปฏิบตังิาน (r  = - .244, p = .006)  อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ (p < 
0.05)  นัน่คือ เม่ือระยะเวลารับผดิชอบงานการบริหารเวชภณัฑล์ดลง ความคิดเห็นต่อปัจจยัการ
สนบัสนุนจากองคก์ารในการปฏิบติังานจะเพิ่มข้ึนในระดบัต ่า 

     2.2  ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยแรงจูงใจในการปฏบิัติงานกบัปัจจัยอืน่ๆ 

            2.2.1  ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยจงูใจในการปฏิบัติงาน กบัปัจจัยค า้จนุใน 
การปฏิบัติงาน 
                                             ผลการวิเคราะห์สมัประสิทธิสหสมัพนัธ์เพือ่หาความสมัพนัธ์ระหวา่ง
ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน กบัปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังาน พบวา่ ไม่มีผลการวิเคราะห์  

            2.2.2  ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยจงูใจในการปฏิบัติงาน กบัปัจจัยการ 
สนับสนุนจากองค์การในการปฏิบติังาน 
                                             ผลการวิเคราะห์สมัประสิทธิสหสมัพนัธ์เพือ่หาความสมัพนัธ์ระหวา่ง
ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน กบั ปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์ารในการปฏิบติังาน พบวา่ มีความ 

สัมพนัธ์กนัระหว่างปัจจัยจูงใจ กบัปัจจัยการสนับสนุนจากองค์การในการปฏิบตัิงาน (r  = .512,  
p < .001)  อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ (p < 0.05)  นัน่คือ เม่ือความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจในการ
ปฏิบติังานเพิ่มข้ึน ความคิดเห็นของเจา้หนา้ท่ีฯ ต่อปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์ารในการปฏิบติั 
งานจะเพิ่มข้ึนในระดบัสูง 

            2.2.3  ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยจงูใจในการปฏิบัติงาน กบัการปฏิบัติงาน 
การบริหารเวชภัณฑ์ 
                                             ผลการวิเคราะห์สมัประสิทธิสหสมัพนัธ์เพือ่หาความสมัพนัธ์ระหวา่ง
ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน กบัการปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑ ์พบวา่ มีความสัมพนัธ์กนั 
(ทางบวกในระดับสูง) ระหว่างปัจจัยจูงใจ กบัการปฏิบตัิงานในการบริหารเวชภัณฑ์ (r  = .586, p < 

.001)  อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ (p < 0.05)  นัน่คือ เม่ือความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน
เพิ่มข้ึน ความคิดเห็นของเจา้หนา้ท่ีฯ ต่อการปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑจ์ะเพิ่มข้ึนในระดบัสูง 

        2.2.4  ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยค า้จุนในการปฏบิัติงาน กบัปัจจัยจูงใจในการ 
ปฏิบัติงาน 
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                                          ผลการวิเคราะห์สมัประสิทธิสหสมัพนัธ์เพื่อหาความสมัพนัธ์ระหวา่ง
ปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังาน กบั ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน พบวา่ มคีวามสัมพนัธ์กนั (ทางบวก
ในระดับสูง) ระหว่างปัจจัยค า้จุน กบัปัจจัยจูงใจในการปฏิบัตงิาน (r  = .717,  p < .001)  อย่างมี

นัยส าคญัทางสถิติ (p < 0.05)  นัน่คือ เม่ือความคิดเห็นต่อปัจจยัค ้าจุนเพิม่ข้ึน ความคิดเห็นของ
เจา้หนา้ท่ีฯ ต่อปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานจะเพิ่มข้ึนในระดบัสูง 

        2.2.5  ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยค า้จนุในการปฏบิัติงาน กบัปัจจัยการ 
สนับสนุนจากองค์การในการปฏิบติังาน 
                                          ผลการวิเคราะห์สมัประสิทธิสหสมัพนัธ์เพื่อหาความสมัพนัธ์ระหวา่ง
ปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังาน กบั ปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์ารในการปฏิบติังาน พบวา่ มี
ความสัมพนัธ์กนั (ทางบวกในระดับสูง) ระหว่างปัจจัยค า้จุนในการปฏบิัติงาน กบัปัจจัยการ

สนับสนุนจากองค์การในการปฏิบตัิงาน (r  = .578,  p < .001)  อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ (p < 0.05)  
นัน่คือ เม่ือความคิดเห็นต่อปัจจยัค ้าจุนเพิม่ข้ึน ความคิดเห็นของเจา้หนา้ท่ีฯ ต่อปัจจยัการสนบัสนุน
จากองคก์ารในการปฏิบติังานจะเพิ่มข้ึนในระดบัสูง 

        2.2.6  ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยค า้จนุในการปฏบิัติงาน กบัการปฏิบัติงาน 
การบริหารเวชภัณฑ์ 
                                          ผลการวิเคราะห์สมัประสิทธิสหสมัพนัธ์เพื่อหาความสมัพนัธ์ระหวา่ง
ปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังาน กบั การปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑ ์พบวา่ มีความสัมพนัธ์กนั 
(ทางบวกในระดับสูง) ระหว่างปัจจัยค า้จุนในการปฏิบตัิงาน กบัการปฏิบัติงานการบริหารเวชภัณฑ์ 

(r  = .559,  p < .001)  อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ (p < 0.05)  นัน่คือ เม่ือความคิดเห็นต่อปัจจยัค ้าจุน
เพิ่มข้ึน ความคิดเห็นของเจา้หนา้ท่ีฯ ต่อการปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑจ์ะเพิ่มข้ึนในระดบัสูง 

        2.2.7  ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยแรงจงูใจในการปฏิบัติงานโดยรวม กบัปัจจัย 
การสนับสนุนจากองค์การในการปฏิบติังาน 

                  ผลการวิเคราะห์สมัประสิทธิสหสมัพนัธ์เพื่อหาความสมัพนัธ์ระหวา่ง 
ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวม กบั ปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์ารในการปฏิบติังาน 
พบวา่ มีความสัมพนัธ์กนั (ทางบวกในระดับสูง) ระหว่างปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานโดยรวม 
กบัปัจจัยการสนับสนุนจากองค์การในการปฏิบตัิงาน (r  = .594,  p < .001)  อย่างมีนัยส าคญัทาง

สถิติ (p < 0.05)  นัน่คือ เม่ือความคิดเห็นต่อปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมเพิ่มข้ึน ความ
คิดเห็นของเจา้หนา้ท่ีฯ ต่อปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์ารในการปฏิบติังานจะเพิ่มข้ึนในระดบัสูง 
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        2.2.8  ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยแรงจงูใจในการปฏิบัติงานโดยรวม กบั 
การปฏิบัติงานการบริหารเวชภัณฑ์ 

                  ผลการวิเคราะห์สมัประสิทธิสหสมัพนัธ์เพื่อหาความสมัพนัธ์ระหวา่ง 
ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวม กบั ปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์ารในการปฏิบติังาน 
พบวา่ มีความสัมพนัธ์กนั (ทางบวกในระดับสูง) ระหว่างปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานโดยรวม 
กบัปัจจัยการสนับสนุนจากองค์การในการปฏิบตัิงาน (r  = .594,  p < .001)  อย่างมีนัยส าคญัทาง

สถิติ (p < 0.05)  นัน่คือ เม่ือความคิดเห็นต่อปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมเพิ่มข้ึน ความ
คิดเห็นของเจา้หนา้ท่ีฯ ต่อปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์ารในการปฏิบติังานจะเพิ่มข้ึนในระดบัสูง 

     2.3  ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยการสนับสนุนจากองค์การในการปฏิบตัิงาน กบั 
การปฏิบัติงานการบริหารเวชภัณฑ์ 
                                    ผลการวิเคราะห์สมัประสิทธิสหสมัพนัธ์เพื่อหาความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยั
การสนบัสนุนจากองคก์ารในการปฏิบติังาน กบัการปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑ ์พบวา่ มี
ความสัมพนัธ์กนั ระหว่างการสนับสนุนจากองค์การในการปฏิบตัิงาน กบัการปฏิบตังิานการบริหาร

เวชภัณฑ์ (r  = .594,  p < .001)  อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ (p < 0.05)  นัน่คือ เม่ือความคิดเห็นต่อ
ปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์ารในการปฏิบติังานเพิ่มข้ึน ความคิดเห็นของเจา้หนา้ท่ีฯ ต่อการ
ปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑจ์ะเพิ่มข้ึนในระดบัสูง 
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ตารางท่ี 4.9  ผลการวิเคราะห์สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เพียร์สนัของความสมัพนัธ์ระหวา่งคู่ของ 
                     ปัจจยัท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติ (p  < 0.05)   
 

คู่ของปัจจัยทีม่คีวามสัมพนัธ์อย่างมนัียส าคญั r ทศิทางและระดับ 
ความสัมพนัธ์ (p value) 

1. ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน กบั r = .512 ทางบวกในระดบัสูง 
    ปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์ารในการปฏิบติังาน p < .001  
2. ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน กบั r = .586 ทางบวกในระดบัสูง 
    การปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑ ์ p < .001  
3. ปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังาน กบั r = .717 ทางบวกในระดบัสูง 
    ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน p < .001  
4. ปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังาน กบั r = .578 ทางบวกในระดบัสูง 
    ปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์ารในการปฏิบติังาน p < .001  
5. ปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังาน กบั r = .559 ทางบวกในระดบัสูง 
    การปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑ ์ p < .001  
6. ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวม กบั r = .594 ทางบวกในระดบัสูง 
    ปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์ารในการปฏิบติังาน p < .001  
7. ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวม กบั r = .612 ทางบวกในระดบัสูง 
    การปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑ ์ p < .001  
8. ปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์ารในการปฏิบติังาน กบั r = .594 ทางบวกในระดบัสูง 
    การปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑ ์ p < .001  
   

 
     2.5  ปัจจัยท านายการปฏบิัติงานการบริหารเวชภัณฑ์ของเจ้าหน้าทีผู้่รับผดิชอบ 

ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จังหวดัลพบุรี 
            การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณเพือ่หาปัจจยัท านายการปฏิบติังานการบริหาร 

เวชภณัฑข์องเจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัลพบุรี ด าเนินการ
ตามขั้นตอน ดงัน้ี 
                                    2.5.1  ความเบ้ของตวัแปรอสิระและตัวแปรตาม 
                                              ตวัแปรอิสระท่ีพบวา่มีความสมัพนัธ์กบัตวัแปรตามมี 5 ตวั ไดแ้ก่   
                                              เพศ  มีค่าความเบ ้ 1.232   
                                              ระยะเวลาการปฏิบติัการบริหารเวชภณัฑ ์(ปี) มีค่าความเบ ้ 4.179 
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                                              ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน มีค่าความเบ ้ 0.326   
                                              ปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังาน (ไม่ปรากฏค่า)  และ 
                                              ปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์ารในการปฏิบติังาน มีค่าความเบ ้ 0.250 
                                              ตวัแปรตาม คือ การปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑ ์มีค่าความเบ ้  
- 0.275 
                                              เม่ือพิจารณาขนาดของความเบข้องตวัแปรดงักล่าวตามช่วงคาดหวงั 
90% ส าหรับสมัประสิทธ์ิความเบข้องเพียร์สนั2 (90% expected range for Pearson 2 skewness 
coefficient Sk2)  (Doane & Seward, 2011) ซ่ึงค่าความเบท่ี้อยูภ่ายในช่วงของประชากรท่ีมีสมมาตร
ปกติ (normal symmetric population) เท่ากบั – 1.00 ถึง + 1.00  มี 3 ตวั คือ ปัจจยัจูงใจในการ
ปฏิบติังาน ปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์ารในการปฏิบติังาน และการปฏิบติังานการบริหาร
เวชภณัฑ ์

            2.5.2  ตัวแปรตามทีท่ าการวิเคราะห์ 
                                             ตวัแปรตาม คือ ค่าเฉล่ียการปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑข์อง
เจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบ (คะแนน) 

            2.5.3  ตัวแปรอสิระที่ท าการวเิคราะห์ 
                      1) ค่าเฉล่ียปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน (คะแนน) 
                      2)  ค่าเฉล่ียปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์ารในการปฏิบติังาน  

(คะแนน) 
            2.5.4  ผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณเพือ่ท านายการปฏิบัติงานการ 

บริหารเวชภัณฑ์ของเจ้าหน้าทีผู้่รับผดิชอบในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จังหวดัลพบุรี 
แสดงดงัตารางที ่4.10 และภาคผนวก ง 
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ตารางท่ี 4.10  ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณของการปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑข์อง 
                       เจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัลพบุรี 
 
สมการ ตัวแปรท านาย r (1) R2added(2) B(3) SEB

(4) Beta(5) 
1 ปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์าร .594*** .353 .675 .082 .594*** 

    2 ปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์าร   .678*** .108 .453 .088 .399 *** 
 ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน    .537 .109 .382*** 
 Constant   .640 .342  

Dependent variable: การปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑ ์                       
* p < .05;  ** p < .01; *** p < .001; Cumulative R squared = .460; (Adjusted R squared =  .451) 
(1) สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน 
(2) สัมประสิทธ์ิการท านาย ท่ีเพิ่มข้ึน 
(3) สัมประสิทธ์ิการท านาย ของตวัแปรแต่ละตวั 
(4) ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของสัมประสิทธ์ิการท านาย ของตวัแปรแต่ละตวั 
(5) สัมประสิทธ์ิการท านาย ของตวัแปรแต่ละตวั ท่ีปรับมาตรฐาน 

 
                                             สมการที ่2  เป็นสมการถดถอยซ่ึงมีนัยส าคญัทางสถิติ (F3, 121 = 51.999,  
 p < .001) มีค่าสมัประสิทธ์ิการท านายท่ีปรับแลว้ เท่ากบั 0.451 (ร้อยละ 45.1) และมีตวัแปรอิสระ
ซ่ึงเป็นตวัแปรท านาย 2 ตวัท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติเขา้สู่สมการ ไดแ้ก่ (1) ค่าเฉล่ียปัจจยัการสนบัสนุน
จากองคก์าร (สมัประสิทธ์ิการท านายร้อยละ 35.3) และ (2) ค่าเฉล่ียปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 
(สมัประสิทธ์ิการท านายร้อยละ 10.8) 
                                             สมการท านายระดับการปฏิบัติงานการบริหารเวชภัณฑ์ของเจ้าหน้าที่
รับผดิชอบ ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จังหวดัลพบุรี   = 0.640 + 0.399 (ค่าเฉล่ียปัจจยั
การสนบัสนุนจากองคก์าร) + 0.382 (ค่าเฉล่ียปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน) หมายความวา่ ค่าเฉล่ีย
ระดบัการปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑข์องเจา้หนา้ท่ีรับผดิชอบในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบล จงัหวดัลพบุรี เพิ่มข้ึน 0.399 คะแนน ส าหรับทุกคะแนนท่ีเพิ่มข้ึนบนมาตรวดัปัจจยัการ
สนบัสนุนจากองคก์าร และเพิ่มข้ึน 0.382คะแนน ส าหรับทุกคะแนนท่ีเพิ่มข้ึนบนมาตรวดัปัจจยั 
จูงใจในการปฏิบติังาน 

                        นัน่คือ ปัจจยัท านายระดบัการปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑข์อง 
เจา้หนา้ท่ีรับผดิชอบในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัลพบุรี  ไดแ้ก่  ปัจจยัการ 
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สนบัสนุนจากองคก์าร และปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน ดว้ยค่าสมัประสิทธ์ิการท านายในระดบั
ปานกลาง ร้อยละ 45.1 
                             2.6  สรุปความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปรทีศึ่กษา 

                                    2.6.1  ปัจจัยลกัษณะส่วนบุคคล – เพศ และ ระยะเวลารับผิดชอบงานการ
บริหารเวชภัณฑ์ มีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบัติงานการบริหารเวชภัณฑ์ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
                                    2.6.2  ปัจจัยจงูใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัปัจจัยการสนับสนุน
จากองค์การ และ การปฏิบัติงานการบริหารเวชภัณฑ์ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
                                    2.6.3  ปัจจัยค า้จนุในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัปัจจัยจงูใจในการ
ปฏิบติังาน  ปัจจัยการสนับสนุนจากองค์การ และ การปฏิบติังานการบริหารเวชภัณฑ์ อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ 
                                    2.6.4  ปัจจัยการสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานการ
บริหารเวชภัณฑ์ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
                                    2.6.5  ปัจจัยการสนับสนุนจากองค์การ และปัจจัยจงูใจในการปฏิบติังาน เป็น
ปัจจัยท านายการปฏิบติังานการบริหารเวชภัณฑ์ของเจ้าหน้าทีผู่้ รับผิดชอบการบริหารเวชภัณฑ์ใน
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัลพบุรี ดว้ยสมัประสิทธ์ิการท านายร้อยละ 45 
 



บทที ่5 

สรุปการวจัิย  อภิปรายผล  และข้อเสนอแนะ 
 
 

1.  สรุปการวจิยั 
 

การศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัการปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑข์อง 
เจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัลพบุรี” มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา 
(1) ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล (2) ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน (ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน) (3) 
ปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์าร (4) การปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑ ์ และ (5) ความสัมพนัธ์
ระหวา่งปัจจยัท่ีศึกษา ของเจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล   

การศึกษาใชรู้ปแบบการวิจยัเชิงพรรณนา ท าการศึกษาในเจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบใน 
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัลพบุรี จ  านวน 125 คน ซ่ึงพิจารณาวา่เป็นกลุ่มยอ่ยของ
ประชากรเจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบงานการบริหารเวชภณัฑใ์นโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล
ทั้งหมดในประเทศ  เคร่ืองมือการศึกษาเป็นแบบสอบถามท่ีก าหนดโครงสร้าง ซ่ึงไดรั้บการ
ตรวจสอบความเท่ียงตรงจากผูเ้ช่ียวชาญ และความเช่ือมัน่จากการทดลองใชใ้นอ าเภออ่ืน แลว้หาค่า
สมัประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ของครอนบาค ซ่ึงพบวา่อยูใ่นระดบัสูง  แบบสอบถามแบ่งเป็น 4 ส่วน 
ส าหรับเกบ็รวบรวมขอ้มูล (1) ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล 7 ตวัแปร (ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา
ปัจจุบนั รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ต าแหน่งปัจจุบนั ระยะเวลารับผดิชอบงานการบริหารเวชภณัฑ ์ 
จ านวนคร้ังท่ีไดรั้บการอบรมเก่ียวกบัการบริหารเวชภณัฑ)์  (2) ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 
แบ่งเป็น ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 5 ดา้น (ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการยอมรับ
นบัถือ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความรับผดิชอบ และ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง)  ซ่ึงมีค่าความ
เช่ือมัน่ 0.907  และ ปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังาน 8 ดา้น (ไดแ้ก่  ดา้นเงินเดือน/ค่าตอบแทน ดา้น
ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นนโยบายและการบริหาร  ดา้นสภาพ
การปฏิบติังาน ดา้นสถานภาพงาน/วิชาชีพ  ดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังาน  และ ดา้นชีวิตความ
เป็นอยูส่่วนตวั) ซ่ึงมีค่าความเช่ือมัน่ 0.935  (3) ปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์าร 4 ดา้น (ไดแ้ก่ ดา้น
ก าลงัคน ดา้นงบประมาณ ดา้นวสัดุอุปกรณ์ และ ดา้นเทคโนโลยแีละสารสนเทศ)  ซ่ึงมีค่าความ
เช่ือมัน่ 0.904 และ การปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑ ์ 8 รายการ (ไดแ้ก่  เก่ียวกบัการบนัทึกระบบ
การเบิก-จ่ายเวชภณัฑ ์การสุ่มตรวจเวชภณัฑใ์นคลงั การสุ่มตรวจเวชภณัฑใ์หบ้ริการ การเบิก-จ่าย
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เวชภณัฑใ์หเ้ป็นไปตามระบบ การจดัเกบ็เวชภณัฑใ์นสถานท่ีเหมาะสม สภาพใชง้านไดดี้ของตูเ้ยน็
เกบ็เวชภณัฑ ์การรายงานเวชภณัฑต์ามท่ี CUP ก าหนด และการไม่มีเวชภณัฑท่ี์เส่ือมสภาพ) ซ่ึงมีค่า
ความเช่ือมัน่ 0.911   การศึกษาไดรั้บการอนุมติัจากคณะกรรมการวิจยัในมนุษย ์...........................
การเกบ็รวบรวมขอ้มูลโดยการส่งแบบสอบถามทางไปรษณียแ์ละการติดต่อทางโทรศพัท ์ไดรั้บ
แบบสอบถามคืน ร้อยละ 100   

การวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อการพรรณนาขอ้มูลใชส้ถิติเชิงพรรณนาเป็นร้อยละ ค่า 
มชัฌิมเลขคณิตและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าความเบ ้2 ของเพียร์สันและเกณฑก์ารแปลผลของ 
Doane & Seward (2011)  การวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อการหาความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีศึกษาใชส้ถิติ
เชิงอนุมาน ไดแ้ก่ การทดสอบไคสแควร์  สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เพียร์สนัและเกณฑก์ารแปลผล
ของ Cohen (1988)  และ การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ  

ผลการศึกษาปัจจัยลกัษณะส่วนบุคคล พบวา่  เจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบการบริหารงาน 
เวชภณัฑส่์วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 76.0   อายเุฉล่ีย 41.55 ปี  อายตุ  ่าสุด/สูงสุด เท่ากบั 25/68  ปี 
ส่วนใหญ่จบการศึกษาสูงสุดระดบัปริญญาตรี ร้อยละ 84.8   สดัส่วนท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001 
– 30,000 บาท มีสูงสุด เท่ากบัร้อยละ 45.6  สดัส่วนท่ีด ารงต าแหน่งพยาบาลวิชาชีพ มีสูงสุด ร้อยละ 
53.6  ระยะเวลารับผดิชอบงานการบริหารเวชภณัฑเ์ฉล่ีย 9.31 ปี  ระยะเวลาต ่าสุด/สูงสุด เท่ากบั 
1/28  ปี  จ  านวนคร้ังท่ีเคยไดรั้บการอบรมเก่ียวกบัการบริหารเวชภณัฑ ์ เฉล่ีย 4.41 คร้ัง ต ่าสุด/สูงสุด 
เท่ากบั 1/36 คร้ัง 
                        ผลการศึกษาปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน พบวา่  เจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบการ
บริหารงานเวชภณัฑ ์มีปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีปัจจยั
จูงใจและปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นของปัจจยั 
จูงใจในการปฏิบติังานพบวา่มี 2 ดา้นอยูใ่นระดบัสูง ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงาน และดา้นความ
รับผดิชอบ และมี 3 ดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการยอมรับ
นบัถือ และดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นของปัจจยัค ้าจุนในการ
ปฏิบติังานพบวา่ทั้ง 8 ดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง   

ผลการศึกษาปัจจัยการสนับสนุนจากองค์การ พบวา่  เจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบการ 
บริหารงานเวชภณัฑ ์ไดรั้บปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  และราย
ดา้นทุกดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง 

ผลการศึกษาการปฏิบตัิงานการบริหารเวชภัณฑ์ พบวา่  เจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบการ 
บริหารงานเวชภณัฑ ์ปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑโ์ดยรวมอยูใ่นระดบัสูง และทุกรายการอยูใ่น 
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ระดบัสูง  แต่รายการท่ีพิจารณาวา่ยงัอยูใ่นระดบัค่อนไปทางสูงมี 3 รายการ ไดแ้ก่ การสุ่มตรวจ
เวชภณัฑใ์นคลงั  การสุ่มตรวจเวชภณัฑใ์หบ้ริการ  การจดัเกบ็เวชภณัฑใ์นสถานท่ีเหมาะสม 

ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยทีศึ่กษา พบวา่  
                        ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล คือ (1) เพศมีความสมัพนัธ์กบัการปฏิบติังานการบริหาร
เวชภณัฑอ์ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยเจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบฯ เพศหญิงส่วนใหญ่ และเพศชายใน
สดัส่วนสูง ปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑอ์ยูใ่นระดบัสูง  และ (2) ระยะเวลารับผดิชอบงานการ
บริหารเวชภณัฑ ์มีความสัมพนัธ์ทางลบในระดบัต ่ากบัการปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑ ์(r =  
-.244, p = .006) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
                        ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัสูง กบั (1) ปัจจยัการ
สนบัสนุนจากองคก์าร  (r = .512, p < .001) และ การปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑ ์(r = .586,  
p < .001)  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  ปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังานมีความความสัมพนัธท์างบวกใน
ระดบัสูง กบั (1) ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน (r = .717, p < .001)  (2) ปัจจยัการสนบัสนุนจาก
องคก์าร  (r = .578, p < .001)  และ (3) การปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑ ์(r = .559,  p < .001)  
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
                        ปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัสูง กบัการ
ปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑ ์(r = .594, p < .001) 
                        ปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์าร และปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน เป็นปัจจยัท านาย
การปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑข์องเจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบการบริหารเวชภณัฑใ์นโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัลพบุรี ดว้ยสมัประสิทธ์ิการท านายร้อยละ 45 

 

2.  อภปิรายผล 
 

2.1  ข้อค้นพบงานวจิัยตอบค าถามงานวิจัย 
       2.1.1  ข้อค้นพบงานวจิยัให้ค าตอบส าหรับค าถามงานวิจัยข้อที่ 1  “เจา้หนา้ท่ี 

ผูรั้บผดิชอบงานการบริหารเวชภณัฑ ์มีปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน (ปัจจยัจูงใจ และปัจจยั 
ค ้าจุน) อยูใ่นระดบัใด”  ค  าตอบคือ มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง  และมี ปัจจยั 
ค ้าจุนในการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง 

       2.1.2  ข้อค้นพบงานวจิยัให้ค าตอบส าหรับค าถามงานวิจัยข้อที่ 2 “เจา้หนา้ท่ี 
ผูรั้บผดิชอบงานการบริหารเวชภณัฑ ์ไดรั้บปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์าร อยูใ่นระดบัใด”  
ค  าตอบคือ มีปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์ารในระดบัปานกลาง   
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       2.1.3  ข้อค้นพบงานวจิยัให้ค าตอบส าหรับค าถามงานวิจัยข้อที่ 3  “เจา้หนา้ท่ี 
ผูรั้บผดิชอบปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑอ์ยูใ่นระดบัใด” ค าตอบคือ ปฏิบติังานในระดบัสูง 

2.2  ข้อค้นพบงานวจิัยตอบสมมติฐานงานวิจัย 

       2.2.1  ข้อค้นพบงานวิจยัให้ค าตอบส าหรับสมมติฐานงานวิจัยข้อที่ 1  “ปัจจยั 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑ ์(ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน) มีความสมัพนัธ์กนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ”  ค  าตอบคือ ปัจจยัค ้าจุนมีความสมัพนัธ์ทางบวกในระดบัสูงกบัปัจจยั 
จูงใจในการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  แต่ไม่มีค่าความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจกบั
ปัจจยัค ้าจุน 

       2.2.2  ข้อค้นพบงานวิจยัให้ค าตอบส าหรับสมมติฐานงานวิจัยข้อที่ 2  “ปัจจยั 
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน (ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน) มีความสมัพนัธ์กบัปัจจยัการสนบัสนุน
จากองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ”  ค  าตอบคือ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังานมี
ความสมัพนัธ์ทางบวกในระดบัสูงกบัปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์าร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ    

       2.2.3  ข้อค้นพบงานวิจยัให้ค าตอบส าหรับสมมติฐานงานวิจัยข้อที่ 3  “ปัจจยั 
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน (ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน) มีความสมัพนัธ์กบัการปฏิบติังานการ
บริหารเวชภณัฑ ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ”  ค  าตอบคือ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติั 
งานมีความสมัพนัธ์ทางบวกในระดบัสูงกบัการปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑ ์อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติ    

       2.2.4  ข้อค้นพบงานวิจยัให้ค าตอบส าหรับสมมติฐานงานวิจัยข้อที่ 4  “ปัจจยัการ 
สนบัสนุนจากองคก์ารมีความสมัพนัธ์กบัการปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑ ์อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติ”  ค  าตอบคือ ปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์ารมีความสมัพนัธ์ทางบวกในระดบัสูงกบัการ
ปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑ ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ    

       2.2.5  ข้อค้นพบงานวิจยัให้ค าตอบส าหรับสมมติฐานงานวิจัยข้อที่ 5  “ปัจจยัท่ี 
ศึกษามีอิทธิพลร่วมในการท านายการปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑ”์  ค  าตอบคือ ปัจจยัการ
สนบัสนุนจากองคก์ารและปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานสามารถท านายการปฏิบติังานการบริหาร
เวชภณัฑไ์ดร้้อยละ 45 

2.2  ค าอธิบายส าหรับข้อค้นพบงานวจิัย 

       2.2.1  ค าอธิบายส าหรับข้อค้นพบงานวิจัยเกีย่วกบัปัจจัยแรงจงูใจในการปฏิบติั 
งาน (ปัจจัยจงูใจ และปัจจัยค า้จนุ) ของเจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบอยูใ่นระดบัปานกลาง อาจเป็นผลมา
จากเหตุผล 2 ประการ คือ 
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                 1) การท่ีเจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบงานการบริหารเวชภณัฑมี์บทบาทหนา้ท่ี 
รับผดิชอบงานอ่ืนๆ ในหน่วยงานหลายดา้น อาจมีผลกระทบต่อการใหค้วามเห็นเก่ียวกบัปัจจยั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานและปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์าร ซ่ึงจะส่งผลต่อขอ้คน้พบการวิจยั
ของปัจจยัเหล่าน้ีอยูใ่นระดบัปานกลาง 
                                         2) การมีเจา้หนา้ท่ีปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑเ์พียงคนเดียวรับผดิชอบ
งานการบริหารเวชภณัฑทุ์กรายการ อาจมีผลกระทบต่อการใหค้วามเห็นเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานและปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์าร ซ่ึงจะส่งผลต่อขอ้คน้พบการวจิยัของปัจจยั
เหล่าน้ีอยูใ่นระดบัปานกลาง 

       2.2.2  ค าอธิบายส าหรับข้อค้นพบงานวิจัยเกีย่วกบัปัจจัยการสนับสนุนจาก 
องค์การอยูใ่นระดบัปานกลาง  อาจเป็นผลมาจากการสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นต่างๆ คือ ดา้น
ก าลงัคน ดา้นงบประมาณ ดา้นวสัดุอุปกรณ์ และดา้นเทคโนโลยแีละสารสนเทศ ไดม้าจาก
หน่วยงานบงัคบับญัชาซ่ึงมีขอ้จ ากดัท่ีอาจไม่ไดต้รงตามความตอ้งการใชส้ าหรับการปฏิบติังานการ
บริหารเวชภณัฑใ์นโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ดงันั้น จึงอาจมีผลกระทบต่อการใหค้วามเห็น
เก่ียวกบัปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์าร ซ่ึงจะส่งผลต่อขอ้คน้พบการวจิยัของปัจจยัน้ีอยูใ่นระดบั
ปานกลาง 

       2.2.3  ค าอธิบายส าหรับข้อค้นพบงานวิจัยเกีย่วกบัการปฏิบัติงานการบริหาร 
เวชภัณฑ์ของเจ้าหน้าทีผู่้ รับผิดชอบอยูใ่นระดบัสูง อาจเป็นผลมาจาการใหข้อ้มูลเก่ียวกบัการ
ปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีของตน ซ่ึงโดยปกติ เรามกัจะประเมินตนเองในระดบัสูง  จึงส่งผลให้
ขอ้คน้พบการวิจยัของการปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑอ์ยูใ่นระดบัสูงทุกรายการ 

2.3  ข้อค้นพบงานวจิัยสอดคล้อง หรือขัดแย้งกบังานวจิัยที่ผ่านมา 

       2.3.1  ข้อค้นพบงานวจัิยเกีย่วกบัปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานมีความ  
สมัพนัธ์กบัการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุข สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ธารนา  ธงชยั 
(2552)  ซ่ึงพบวา่ ปัจจยัจูงใจ (ดา้นลกัษณะงาน และดา้นความรับผดิชอบ)  ปัจจยัค ้าจุน (ดา้นความ
มัน่คงในการปฏิบติังาน)  สามารถพยากรณ์การปฏิบติังานดา้นบริการเภสชักรรมของเจา้หนา้ท่ี
สาธารณสุข ในศูนยสุ์ขภาพชุมชน จงัหวดัหนองคาย ไดร้้อยละ 32.8 

       2.3.2  ข้อค้นพบงานวิจัยเกีย่วกบัระดับปัจจัยการสนับสนุนจากองค์การของ 
เจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบงานการบริหารเวชภณัฑอ์ยูใ่นระดบัปานกลาง สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ
ผูว้ิจยัต่อไปน้ี  
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                                         1) รติ  บุญมาก, ประจกัษ ์ บวัผนั (2551)  พบวา่ การสนบัสนุนจากองคก์ร
ในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุข ในศูนยสุ์ขภาพชุมชน จงัหวดัหนองบวัล าพ ูอยูใ่นระดบั
ปานกลาง   
                                         2) ใจดาว  คฒัทะจนัทร์ (2553)  พบวา่ การสนบัสนุนจากองคก์ารในการ
ปฏิบติังานของเจา้พนกังานทนัตสาธารณสุขในจงัหวดัร้อยเอด็ อยูใ่นระดบัปานกลาง   

       2.3.3  ข้อค้นพบงานวิจัยเกีย่วกบัความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยการสนับสนุนจาก 
องค์การ กบัการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าทีส่าธารณสุข สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ  พินิจสินธ์ุ  เพชร
มณี (2557) ซ่ึงพบวา่ ปัจจยัทางการบริหาร (คือปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์าร) มีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัการบริหารเวชภณัฑข์องโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลในจงัหวดัพทัลุง อยูใ่นระดบั
ปานกลาง  

       2.3.4  ข้อค้นพบงานวิจัยเกีย่วกบัปัจจัยการสนับสนุนจากองค์การเป็นตัวแปร 
ท านายการปฏบิัติงานของเจ้าหน้าทีส่าธารณสุข สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ใจดาว  คฒัทะจนัทร์ 
(2553)  ซ่ึงพบวา่ ปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์ารสามารถท านายการปฏิบติังานของเจา้พนกังาน
ทนัตสาธารณสุขในจงัหวดัร้อยเอด็ ได ้ร้อยละ 11.2 

       2.3.4  ข้อค้นพบงานวิจัยเกีย่วกบัปัจจัยแรงจงูใจในการปฏิบติังาน และปัจจัยการ 
สนับสนุนจากองค์การเป็นปัจจัยท านายการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าทีส่าธารณสุข สอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของผูว้ิจยัต่อไปน้ี  

                 1) ดาวรุ่ง  ดอนสมจิตร (2550)  พบวา่  ปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์าร  
(ดา้นการบริหาร)  ปัจจยัจูงใจ (ดา้นความส าเร็จในการท างาน และดา้นความรับผดิชอบ)  และปัจจยั
ค ้าจุน (ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นสภาพการปฏิบติังาย ดา้น
สถานภาพของวิชาชีพ) สามารถพยากรณ์การปฏิบติังานสร้างสุขภาพของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขใน
ศูนยสุ์ขภาพชุมชน จงัหวดักาฬสินธ์ุ  ไดร้้อยละ 50.10 

                 2) รติ  บุญมาก, ประจกัร  บวัผนั (2551) พบวา่  ปัจจยัการสนบัสนุน 
จากองคก์าร (ดา้นงบประมาณ และดา้นวสัดุอุปกรณ์) และปัจจยัจูงใจ (ดา้นลกัษณะงาน)  สามารถ
พยากรณ์การปฏิบติังานการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขใน
ศูนยสุ์ขภาพชุมชน จงัหวดัหนองบวัล าพ ูไดร้้อยละ 63.0 

                 3) สุภาวดี ศรีลามาตย,์ ประจกัร  บวัผนั (2556) พบวา่ ปัจจยัจูงใจ (ดา้น 
ลกัษณะงาน)  ปัจจยัค ้าจุน (ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล)  และ
ปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์าร (ดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ)  สามารถพยากรณ์การปฏิบติังานการ
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บริหารเวชภณัฑข์องเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัขอนแก่น 
ไดร้้อยละ 57.8    

 
3.  ข้อเสนอแนะ 
 

3.1  ข้อเสนอแนะการน าผลการวจิัยไปใช้ 

       3.1.1  มีนโยบายเพิม่การสนับสนุนจากองค์การ ดา้นก าลงัคน ดา้นงบประมาณ  
ดา้นวสัดุอุปกรณ์ และดา้นเทคโนโลยแีละสารสนเทศ ส าหรับการปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑใ์น
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 

       3.1.2  เพิม่ปัจจัยจงูใจในการท างานของเจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบงานการบริหาร 
เวชภณัฑ ์ดงัน้ี  

                 1) ผูรั้บผดิชอบการพฒันาบุคลากร  ท าการพฒันาวิธีการท างานและวิธีการ 
แกไ้ขปัญหาในการท างานการบริหารเวชภณัฑ ์เพื่อเป็นหนทางหน่ึงในการเพิ่มความส าเร็จในการ
ท างาน ซ่ึงเป็นดา้นหน่ึงของปัจจยัจูงใจในการท างาน 

                 2) ผูรั้บผดิชอบการพฒันาบุคลากร  ท าการพฒันาความสามารถวิเคราะห์ 
ผลการปฏิบติังานและหนทางแกปั้ญหาในการด าเนินงานการบริหารเวชภณัฑ ์เพื่อเป็นหนทางหน่ึง
ในการเพิ่มความรับผดิชอบ ซ่ึงเป็นดา้นหน่ึงของปัจจยัจูงใจในการท างาน 

                 3) ผูรั้บผดิชอบการพฒันาบุคลากร  จดัใหเ้จา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบงานการ 
บริหารเวชภณัฑไ์ดเ้ขา้รับการอบรม ประชุม สัมมนา เพื่อพฒันาศกัยภาพการบริหารเวชภณัฑ ์
บ่อยคร้ังข้ึน เพื่อเป็นหนทางหน่ึงในการเพิ่มความกา้วหนา้ในต าแหน่ง ซ่ึงเป็นดา้นหน่ึงของปัจจยัจูง
ใจในการท างาน 

                 4) ผูบ้งัคบับญัชา หรือผูนิ้เทศ ใหค้  าชมเชย ยกยอ่ง ส าหรับการบริหารงาน 
เวชภณัฑไ์ดส้ าเร็จตามเป้าหมาย ทั้งดว้ยวาจา และเป็นลายลกัษณ์อกัษร เพื่อเป็นหนทางหน่ึงในการ
เพิ่มการยอมรับนบัถือ ซ่ึงเป็นดา้นหน่ึงของปัจจยัจูงใจในการท างาน 

3.2  ข้อเสนอแนะการท าวจิัยต่อไป 
       ท าวิจยัเชิงปฏิบติัการส าหรับการพฒันาวิธีการท างานและการแกไ้ขปัญหาในการ 

ปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑ ์เพื่อหาหนทางเพิ่มปัจจยัจูงใจในการท างานดา้นความส าเร็จในการ
ท างานของเจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
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แบบสอบถามการศึกษา 
เร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัการปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑข์องเจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบใน

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัลพบุรี 
 

เรียน    เจ้าหน้าทีผู้่รับผดิชอบงานการบริหารเวชภัณฑ์ 
 

แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาวิจยัในหลกัสูตรสาธารณสุขศาสตรมหา 
บณัฑิต วิชาเอกบริหารสาธารณสุข สาขาวิชาวิทยาศาสตร์สุขภาพ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล  ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน (ปัจจยัจูง
ใจ และปัจจยัค ้าจุน) ปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์าร และการปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑ ์เพื่อ
ใชเ้ป็นแนวทางในการส่งเสริมการปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑใ์หมี้ประสิทธิภาพต่อไป  
                        อน่ึง ขอ้มูลท่ีครบถว้นและตรงตามความเป็นความจริงเท่านั้นท่ีจะสามารถน าไป
วิเคราะห์ขอ้มูลได ้ ดงันั้น จึงขอท่านเจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบงานฯ ตอบแบบสอบถามใหค้รบถว้น
ตามความเป็นจริง โดยผูว้ิจยัขอรับรองวา่ขอ้มูลของท่านจะเป็นความลบั จะใชใ้นการวิจยัน้ีเท่านั้น 
และจะใชน้ าเสนอการวิจยัโดยสรุปภาพรวมเท่านั้น  

                               
นางกนกวรรณ  ทรงผาสุก 

                          เภสชักรช านาญการ 
                     ผูว้ิจยั  
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แบบสอบถามการศึกษา 
เร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัการปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑข์องเจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบใน

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัลพบุรี 
 

ส่วนที่ 1  ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล 
ค าช้ีแจง      โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงใน  หนา้ขอ้ความ  หรือ เติมขอ้ความลงในช่องวา่งให ้
                   ตรงตามความเป็นจริงของท่าน 
 
1.  เพศ     หญิง      ชาย  
2.  อายุ…………………….ปี 
3.  ระดับการศึกษาสูงสุด 
          ต ่ากวา่ปริญญาตรี      ปริญญาตรี 
          สูงกวา่ปริญญาตรี   
4.  รายได้เฉลีย่ต่อเดือน 
          10,001 – 20,000 บาท      20,001 – 30,000 บาท 
          มากกวา่ 30,000 บาท    
5.  ต าแหน่งปัจจุบัน 
          ผูอ้  านวยการ รพ.สต.            เจา้พนกังานสาธารณสุข   
          นกัวิชาการสาธารณสุข            เจา้พนกังานทนัตสาธารณสุข   
          พยาบาลวิชาชีพ            อ่ืนๆ ระบุ.................................................  
6.  ระยะเวลารับผดิชอบงานบริหารเวชภัณฑ์…………………….ปี 
     (ระยะเวลา 6 เดือนข้ึนไปใหน้บัเป็น 1 ปี) 
7.  จ านวนคร้ังทีไ่ด้รับการอบรมเกีย่วกบังานบริหารเวชภัณฑ์............................คร้ัง    
     (ยอ้นหลงั  3 ปี) 
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ส่วนที่ 2  ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน  (ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค า้จุน) 
ค าช้ีแจง    โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง นอ้ยท่ีสุด  นอ้ย  ปานกลาง  มาก  หรือ มากท่ีสุด  
                 เพียงช่องใดช่องหน่ึง ท่ีตรงตามความคิดเห็นของท่านท่ีมีต่อขอ้ความเก่ียวกบัแรงจูงใจใน 
                 การปฏิบติังาน 

   มีปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด =    1   คะแนน 
   มีปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังานนอ้ย =    2   คะแนน 
   มีปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังานปานกลาง =    3   คะแนน 
   มีปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังานมาก =    4   คะแนน 
   มีปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังานมากท่ีสุด =    5   คะแนน 
 

ตารางปัจจัยจูงใจในการปฏบิัติงาน 
ข้อความเกีย่วกบัปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 5 ด้าน ความคิดเห็นต่อปัจจัยจูงใจ 

คะแนน 1 2 3 4 5 

ระดบัการจูงใจ น้อย น้อย ปาน มาก มาก 
 ทีสุ่ด  กลาง  ทีสุ่ด 

1.  ด้านความส าเร็จ      
     1) ท่านสามารถบริหารเวชภณัฑใ์นดา้นต่างๆ ใหส้ าเร็จตาม      
         เป้าหมายท่ีก าหนด      
     2) ท่านสามารถพฒันาวิธีการท างานใหไ้ดผ้ลท่ีมี      
         ประสิทธิภาพเพิ่มข้ึนอยูเ่สมอ      
     3) ท่านมีความพอใจในผลการปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑ์      
         ท่ีท าอยู ่      
     4) ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการบริหารเวชภณัฑ ์      
         ไดเ้ป็นอยา่งดี      
2.  การยอมรับนับถือ      
     1) เพื่อนร่วมงานในหน่วยงานยอมรับนบัถือในความสามารถ      
         ในการบริหารเวชภณัฑข์องท่าน      
     2) ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าชมเชยยกยอ่งเม่ือท่านบริหารเวชภณัฑ ์      
         ไดส้ าเร็จตามเป้าหมาย      
     3) ท่านไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาใหรั้บผดิชอบ      
          การบริหารเวชภณัฑ ์      
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ตารางปัจจัยจูงใจในการปฏบิัติงาน (ต่อ) 
ข้อความเกีย่วกบัปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 5 ด้าน ความคดิเห็นต่อปัจจัยจูงใจ 

คะแนน 1 2 3 4 5 

ระดบัการจูงใจ น้อย น้อย ปาน มาก มาก 
 ทีสุ่ด  กลาง  ทีสุ่ด 

3.  ลกัษณะงาน      
     1) งานการบริหารเวชภณัฑเ์ป็นงานท่ีใชค้วามรู้และ      
         ประสบการณ์      
     2) การบริหารเวชภณัฑต์อ้งปฏิบติัตามระเบียบพสัดุ พ.ศ.       
         2535  และระเบียบท่ีเก่ียวขอ้ง      
     3) งานการบริหารเวชภณัฑเ์ป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถ      
         ท่ีท าอยู ่      
     4) ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการบริหารเวชภณัฑ ์      
         ไดเ้ป็นอยา่งดี      
4.  ความรับผดิชอบ      
     1) ท่านมีความรับผดิชอบในการบริหารเวชภณัฑใ์หป้ระสบ      
         ความส าเร็จตามเป้าหมาย       
     2) ท่านมีอ านาจในการตดัสินใจในการบริหารเวชภณัฑ ์      
     3) ท่านสามารถวเิคราะห์ผลการปฏิบติังานและน าไปสู่การ      
         แกปั้ญหาในการด าเนินงานบริหารเวชภณัฑไ์ด ้      
5.  ความก้าวหน้าในต าแหน่ง      
     1) งานการบริหารเวชภณัฑท่ี์รับผดิชอบในปัจจุบนั เป็นงาน      
         ท่ีส่งเสริมความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานของ      
         ของท่าน      
     2) ท่านไดรั้บโอกาสในการเขา้ประชุม อบรม สัมมนา เพื่อ      
          เพิ่มศกัยภาพในการบริหารเวชภณัฑ ์      
     3) งานการบริหารเวชภณัฑมี์ส่วนท าใหท่้านไดรั้บการ      
          พิจารณาเพิ่มขั้นเงินเดือนอยา่งเหมาะสม      
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ตารางปัจจัยค า้จุนในการปฏบิัติงาน 
ข้อความเกีย่วกบัปัจจัยค า้จุนในการปฏิบัติงาน 8 ด้าน ความคิดเห็นต่อปัจจัยค า้จุน 

คะแนน 1 2 3 4 5 

ระดบัการจูงใจ น้อย น้อย ปาน มาก มาก 
 ทีสุ่ด  กลาง  ทีสุ่ด 

1.  เงนิเดอืน/ค่าตอบแทน      
     1) ท่านไดรั้บเงินเดือนเหมาะสมกบัหนา้ท่ีความรับผดิชอบ      
         ของท่าน      
     2) ท่านไดรั้บการเลือนขั้นเงินเดือนเหมาะสมกบัภาระงานท่ี      
         ไดรั้บมอบหมาย       
     3) ท่านไดรั้บเงินเดือน/ค่าตอบแทนอ่ืนๆ สอดคลอ้งกบัภาระ      
         งานท่ีไดรั้บมอบหมาย      
2.  ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล      
     1) เพื่อนร่วมงานของท่านใหค้วามร่วมมือในการบริหาร      
         เวชภณัฑเ์ป็นอยา่งดี      
     2) เพื่อนร่วมงานในหน่วยงานของท่านใหค้วามช่วยเหลือ      
         การบริหารเวชภณัฑเ์ป็นอยา่งดี      
     3) เม่ือมีปัญหาการบริหารเวชภณัฑ ์ท่านสามารถปรึกษา      
         หารือผูบ้งัคบับญัชาไดต้ลอดเวลา      
3.  การปกครองบังคับบัญชา      
     1) ท่านไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานการบริหาร      
         เวชภณัฑจ์ากผูบ้งัคบับญัชา      
     2) ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้วามส าคญัในการปฏิบติังาน      
          บริหารเวชภณัฑเ์ป็นอยา่งดี      
     3) ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหก้ารสนบัสนุนการบริหาร      
         เวชภณัฑใ์หป้ระสบผลส าเร็จ      
4.  นโยบายและการบริหาร      
     1) หน่วยงานของท่านมีนโยบายการบริหารเวชภณัฑท่ี์      
         ชดัเจนหรือไดรั้บนโยบายท่ีชดัเจนจากโรงพยาบาลแม่ข่าย      
     2) นโยบายการบริหารเวชภณัฑจ์ากโรงพยาบาลแม่ข่าย      
         สามารถน าไปปฏิบติัใหเ้กิดผลส าเร็จไดจ้ริง       
     3) ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผนเพื่อก าหนดแนวทางการ      
         บริหารเวชภณัฑใ์นหน่วยงาน      
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ตารางปัจจัยค า้จุนในการปฏบิัติงาน (ต่อ) 
ข้อความเกีย่วกบัปัจจัยค า้จุนในการปฏิบัติงาน 8 ด้าน ความคิดเห็นต่อปัจจัยค า้จุน 

คะแนน 1 2 3 4 5 

ระดบัการจูงใจ น้อย น้อย ปาน มาก มาก 
 ทีสุ่ด  กลาง  ทีสุ่ด 

5.  สภาพการปฏิบัติงาน      
     1) บุคลากรเพียงพอกบัปริมาณงานบริหารเวชภณัฑท่ี์      
         รับผดิชอบ       
     2) หน่วยงานของท่านจดัใหมี้อุปกรณ์เคร่ืองมือเพียงพอกบั      
         ความตอ้งการใชง้านในการบริหารเวชภณัฑ ์      
     3) หน่วยงานของท่านมีการจดัส่ิงอ านวยความสะดวกและ      
         สภาพแวดลอ้มในการบริหารเวชภณัฑอ์ยา่งเหมาะสม      
         เวชภณัฑเ์ป็นอยา่งดี      
6.  สถานภาพงาน/วชิาชีพ      
     1) ท่านมีความภาคภมิูใจในการปฏิบติังานในงานท่ีท่าน      
         เป็นอยูใ่นปัจจุบนั      
     2) ต  าแหน่งหนา้ท่ีของท่านมีความส าคญัต่อความส าเร็จของ      
         งานบริหารเวชภณัฑ ์      
     3) บุคลากรวิชาชีพอ่ืนๆ ในหน่วยงานของท่านเห็นวา่งาน      
         ของท่านมีความจ าเป็นต่อหน่วยงาน       
7.  ความมัน่คงในการปฏิบัติงาน      
     1) ท่านมีความมัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีท่านก าลงั      
         ปฏิบติัอยู ่      
     2) การปฏิบติังานในหน่วยงานแห่งน้ีท าใหท่้านมีความมัน่คง      
     3) ท่านมีความรู้สึกปลอดภยัในการปฏิบติัหนา้ท่ีในต าแหน่ง      
         หนา้ท่ีปัจจุบนั (การท างานท่ีเก่ียวขอ้งกบักฎระเบียบ)       
8.  ชีวติความเป็นอยู่ส่วนตวั      
     1) การปฏิบติังานบริหารเวชภณัฑท์ าใหท่้านตอ้งใชเ้วลา      
          ส่วนตวัมาท างานมากข้ึน      
     2) การปฏิบติังานบริหารเวชภณัฑข์องท่านไม่กระทบความ      
         เป็นอยูข่องครอบครัวของท่าน      
     3) ท่านมีความพึงพอใจกบัการปฏิบติังานบริหารเวชภณัฑ ์      
      



107 
 

ส่วนที่ 3  ปัจจยัการสนับสนุนจากองค์การ 
ค าช้ีแจง    โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง นอ้ยท่ีสุด  นอ้ย  ปานกลาง  มาก  หรือ มากท่ีสุด  
                 เพียงช่องใดช่องหน่ึง ท่ีตรงตามความคิดเห็นของท่านท่ีมีต่อขอ้ความเก่ียวกบัปัจจยัการ 
    สนบัสนุนจากองคก์ารในการปฏิบติังาน 

   มีปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์ารในการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด =    1   คะแนน 
   มีปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์ารในการปฏิบติังานนอ้ย  =    2   คะแนน 
   มีปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์ารในการปฏิบติังานปานกลาง =    3   คะแนน 
   มีปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์ารในการปฏิบติังานมาก  =    4   คะแนน 
   มีปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์ารในการปฏิบติังานมากท่ีสุด =    5   คะแนน 

 
ตารางปัจจัยการสนับสนุนจากองค์การในการปฏิบัติงาน  

ข้อความเกีย่วกบัปัจจัยการสนับสนุนจากองค์การ ความคิดเห็นต่อปัจจัยการสนับสนุนจาก 
ในการปฏิบัติงาน 4 ด้าน องค์การในการปฏิบัติงาน 

คะแนน 1 2 3 4 5 

ระดบัการสนับสนุน น้อย น้อย ปาน มาก มาก 
 ทีสุ่ด  กลาง  ทีสุ่ด 

1.  ด้านก าลงัคน      
     1) หน่วยงานของท่านมีการวางแผนก าลงัคนใหมี้ความ      
         เหมาะสมกบัปริมาณงาน      
     2) หน่วยงานของท่านมีการสรรหาบุคคลเพื่อมาปฏิบติังาน      
         การบริหารเวชภณัฑ ์      
     3) หน่วยงานของท่านมีการมอบหมายงานใหเ้หมาะสมกบั      
         ต  าแหน่งหนา้ท่ีของท่าน      
     4) หน่วยงานของท่านสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดรั้บการอบรม      
         ดา้นการบริหารเวชภณัฑเ์พื่อพฒันางาน      
2.  ด้านงบประมาณ      
     1) การบริหารเวชภณัฑไ์ดรั้บงบประมาณสนบัสนุนจาก      
          แหล่งอ่ืน      
     2) การจดัสรรงบประมาณของ CUP ในการบริหารเวชภณัฑ ์      
         สอดคลอ้งกบัสภาพปัญหาของแต่ละพื้นท่ี       
     3) หน่วยงานของท่านมีการควบคุมก ากบัการใชง้บประมาณ      
         ใหเ้ป็นไปตามแผนงานท่ีวางไว ้      
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ตารางปัจจัยการสนับสนุนจากองค์การในการปฏิบัติงาน (ต่อ) 
ข้อความเกีย่วกบัปัจจัยการสนับสนุนจากองค์การ ความคิดเห็นต่อปัจจัยการสนับสนุนจาก 

ในการปฏิบัติงาน 4 ด้าน องค์การในการปฏิบัติงาน 

คะแนน 1 2 3 4 5 

ระดบัการสนับสนุน น้อย น้อย ปาน มาก มาก 
 ทีสุ่ด  กลาง  ทีสุ่ด 
     4) กฎระเบียบการเบิก-จ่าย และควบคุมยา มีความคล่องตวั      
         และเอ้ือต่อการบริหารเวชภณัฑ ์      
     5) งบประมาณท่ีไดรั้บการสนบัสนุนในแต่ละปีงบประมาณ      
          เพียงพอส าหรับการบริหารเวชภณัฑ ์      
3.  ด้านวสัดุอุปกรณ์      
     1) หน่วยงานมีการส ารวจความตอ้งการใชว้สัดุอุปกรณ์ใน      
         การบริหารเวชภณัฑ ์      
     2) หน่วยงานมีการวางแผนระยะสั้น หรือระยะยาวในการ      
         จดัหาวสัดุอุปกรณ์ในการบริหารเวชภณัฑใ์หต้รงกบั      
         ความตอ้งการใช ้      
     3) หน่วยงานมีการจดัหาและจดัสรรวสัดุอุปกรณ์ใหเ้พียงพอ      
         เพื่อใชใ้นการบริหารเวชภณัฑ ์      
 4.  ด้านเทคโนโลยแีละสารสนเทศ      
      1) หน่วยงานของท่านมีการจดัหาเทคโนโลยแีละสารสนเทศ         
          เช่น คอมพิวเตอร์มาใชใ้นการบริหารเวชภณัฑ ์โปรแกรม      
          ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารเวชภณัฑ ์      
      2) เทคโนโลยแีละสารสนเทศท่ีหน่วยงานจดัหาใหส้ามารถ      
          เอามาใชใ้นการบริหารเวชภณัฑไ์ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ      
          และตรงตามวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน      
      3) เทคโนโลยแีละสารสนเทศท่ีใชใ้นการบริหารเวชภณัฑ์      
          มีความทนัสมยัและสามารถใชง้านไดต้รงตามวตัถุ      
          ประสงคข์องงาน      
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ส่วนที่ 4  การปฏิบัตงิานกานบริหารเวชภัณฑ์ 
ค าช้ีแจง    โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง นอ้ยท่ีสุด  นอ้ย  ปานกลาง  มาก  หรือ มากท่ีสุด  
                 เพียงช่องใดช่องหน่ึง ท่ีตรงตามความคิดเห็นของท่านท่ีมีต่อขอ้ความเก่ียวกบัการ 
    ปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑ ์

   มีการปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑน์อ้ยท่ีสุด =    1   คะแนน 
   มีการปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑน์อ้ย  =    2   คะแนน 
   มีการปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑป์านกลาง =    3   คะแนน 
   มีการปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑม์าก  =    4   คะแนน 
   มีการปฏิบติังานการบริหารเวชภณัฑม์ากท่ีสุด =    5   คะแนน 

 
ตารางการปฏบิัติงานการบริหารเวชภัณฑ์  
ข้อความเกีย่วกบัการปฏิบัติงานการบริหารเวชภัณฑ์ 8 รายการ ความคิดเห็นต่อการปฏิบัติงานการ 

 บริหารเวชภัณฑ์ 

คะแนน 1 2 3 4 5 

ระดบัการปฏิบัติ น้อย น้อย ปาน มาก มาก 
 ทีสุ่ด  กลาง  ทีสุ่ด 
1.  ระบบการเบิกจ่ายเวชภณัฑต์อ้งมีการบนัทึกขอ้มูลท่ีเป็น      
     ปัจจุบนั      
2.  เวชภณัฑใ์นคลงัเวชภณัฑท่ี์ไดรั้บการสุ่มตรวจตอ้งมีปริมาณ      
     คงเหลือท่ีระบุไวใ้นบญัชีควบคุมการจ่ายรายการนั้นๆ และ      
     ปริมาณตอ้งไม่เกินอตัราการใชใ้นระยะเวลา 3 เดือน           
3.  เวชภณัฑใ์หบ้ริการท่ีไดรั้บการสุ่มตรวจตอ้งมีปริมาณท่ีไม่      
     แตกต่างจากปริมาณท่ีจ่ายจากคลงัในช่วงท่ีมีการเบิกจ่าย      
     รายการนั้นๆ      
4.  การเบิกจ่ายเวชภณัฑเ์ป็นไปตามระบบ ระบบหมดอายกุ่อน      
     (First Expired First Out) คือ อายขุองเวชภณัฑท่ี์สุ่มตรวจจาก      
     คลงัเวชภณัฑ ์จะตอ้งมีอายเุท่ากนั      
5.  มีการจดัเกบ็เวชภณัฑใ์นสถานท่ีท่ีเหมาะสม คือ สถานท่ีแยก      
     เป็นสัดส่วน สะอาด มีอากาศถ่ายเท ป้องกนัแสงแดดโดย      
     ตรง ป้องกนัความช้ืน และควบคุมอุณหภมิูไม่เกิน 30 องศา      
     เซลเซียส และจดัเกบ็ยาเป็นสัดส่วนตามประเภทยา และ      
     ป้องกนัการสูญหายของเวชภณัฑ ์      
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ตารางการปฏบิัติงานการบริหารเวชภัณฑ์ (ต่อ) 
ข้อความเกีย่วกบัการปฏิบัติงานการบริหารเวชภัณฑ์ 8 รายการ ความคิดเห็นต่อการปฏิบัติงานการ 

 บริหารเวชภัณฑ์ 

คะแนน 1 2 3 4 5 

ระดบัการปฏิบัติ น้อย น้อย ปาน มาก มาก 
 ทีสุ่ด  กลาง  ทีสุ่ด 
6.  ตูเ้ยน็ท่ีเกบ็เวชภณัฑอ์ยูใ่นสภาพใชง้านไดดี้ สามารถควบคุม      
     อุณหภมิูได ้และภายในแยกเกบ็ยาอยา่งเป็นสัดส่วน มีการ      
     บนัทึกและตรวจสอบอุณหภูมิของตูเ้ยน็อยา่งนอ้ยวนัละ       
     1 คร้ัง      
7.  มีการรายงานเวชภณัฑต์ามท่ี CUP ก าหนด      
8.  ไม่มีเวชภณัฑท่ี์เส่ือมสภาพ ซ่ึงพิจารณาจากวนัหมดอาย ุ      
     สภาพบรรจุภณัฑซ่ึ์งตอ้งมีฉลากและรายละเอียดครบถว้น      
     ไม่เลอะเลือน ภาชนะบรรจุไม่มีรอยร่ัวซึม      
      

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
ผลการวิเคราะห์ค่าความเท่ียงของแบบสอบถาม 
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1.  ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม:  ส่วนที่ 1  ปัจจัยจูงใจในการปฏบิัติงาน 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.907 16 

 
Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

ความส าเร็จ 1.1 3.65 .691 34 

ความส าเร็จ 1.2 3.74 .666 34 

ความส าเร็จ 1.3 3.44 .705 34 

ความส าเร็จ 1.4 3.68 .589 34 

ยอมรับนบัถือ 2.1 3.68 .589 34 

ยอมรับนบัถือ 2.2 3.21 .808 34 

ยอมรับนบัถือ 2.3 3.76 .654 34 

ลกัษณะงาน 3.1 3.85 .702 34 

ลกัษณะงาน 3.2 3.85 .821 34 

ลกัษณะงาน 3.3 3.62 .985 34 

ความรับ ผดิชอบ 4.1 3.88 .808 34 

ความรับผดิชอบ 4.2 3.88 .769 34 

ความรับผดิชอบ 4.3 3.50 .564 34 

ความกา้วหนา้ในต าแหน่ง 5.1 2.79 1.038 34 

ความกา้วหนา้ในต าแหน่ง 5.2 2.88 .913 34 

ความกา้วหนา้ในต าแหน่ง 5.3 2.32 1.036 34 

 
Item-Total Statistics 

 Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 

ความส าเร็จ 1.1 52.09 57.840 .727 .897 

ความส าเร็จ 1.2 52.00 58.424 .697 .898 

ความส าเร็จ 1.3 52.29 57.062 .789 .895 

ความส าเร็จ 1.4 52.06 58.966 .735 .898 

ยอมรับนบัถือ 2.1 52.06 59.209 .707 .899 

ยอมรับนบัถือ 2.2 52.53 59.166 .494 .904 

ยอมรับนบัถือ 2.3 51.97 58.514 .701 .898 

ลกัษณะงาน 3.1 51.88 58.895 .610 .901 

ลกัษณะงาน 3.2 51.88 57.198 .651 .899 

ลกัษณะงาน 3.3 52.12 54.955 .687 .898 

ความรับ ผดิชอบ 4.1 51.85 56.796 .699 .897 

ความรับผดิชอบ 4.2 51.85 61.220 .344 .909 

ความรับผดิชอบ 4.3 52.24 60.913 .537 .903 

ความกา้วหนา้ในต าแหน่ง 5.1 52.94 55.209 .627 .901 

ความกา้วหนา้ในต าแหน่ง 5.2 52.85 61.099 .282 .913 

ความกา้วหนา้ในต าแหน่ง 5.3 53.41 57.825 .448 .908 
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2.  ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม:  ส่วนที่ 2  ปัจจัยค า้จุนในการปฏบิัติงาน 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.935 24 

 
Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

เงินเดือน/ค่าตอบแทน 1.1 3.00 .778 34 

เงินเดือน/ค่าตอบแทน 1.2 2.91 .712 34 

เงินเดือน/ค่าตอบแทน 1.3 2.82 .834 34 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 2.1 3.29 .938 34 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 2.2 3.41 .821 34 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 2.3 3.38 1.074 34 

การปกครองบงัคบับญัชา 3.1 3.74 .790 34 

การปกครองบงัคบับญัชา 3.2 3.56 .705 34 

การปกครองบงัคบับญัชา 3.3 3.50 .896 34 

นโยบายและการบริหาร 4.1 3.53 .825 34 

นโยบายและการบริหาร 4.2 3.38 .853 34 

นโยบายและการบริหาร 4.3 3.53 .825 34 

สภาพการปฏิบติังาน 5.1 2.71 1.001 34 

สภาพการปฏิบติังาน 5.2 3.03 .969 34 

สภาพการปฏิบติังาน 5.3 3.32 .768 34 

สถานภาพงาน/วชิาชีพ 6.1 3.47 .825 34 

สถานภาพงาน/วชิาชีพ 6.2 3.38 .922 34 

สถานภาพงาน/วชิาชีพ 6.3 3.35 .849 34 

ความมัน่คงในการปฏิบติังาน 7.1 3.71 .906 34 

ความมัน่คงในการปฏิบติังาน 7.2 3.62 .922 34 

ความมัน่คงในการปฏิบติังาน 7.3 3.12 .913 34 

ชีวติความเป็นอยูส่่วนตวั 8.1 3.24 1.182 34 

ชีวติความเป็นอยูส่่วนตวั 8.2 3.06 .886 34 

ชีวติความเป็นอยูส่่วนตวั 8.3 3.35 .691 34 
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Item-Total Statistics 

 Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 

เงินเดือน/ค่าตอบแทน 1.1 76.41 169.401 .395 .935 

เงินเดือน/ค่าตอบแทน 1.2 76.50 165.106 .677 .932 

เงินเดือน/ค่าตอบแทน 1.3 76.59 164.371 .605 .932 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 2.1 76.12 160.046 .719 .931 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 2.2 76.00 161.394 .764 .930 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 2.3 76.03 158.151 .693 .931 

การปกครองบงัคบับญัชา 3.1 75.68 162.892 .718 .931 

การปกครองบงัคบับญัชา 3.2 75.85 164.432 .724 .931 

การปกครองบงัคบับญัชา 3.3 75.91 159.901 .763 .930 

นโยบายและการบริหาร 4.1 75.88 162.471 .706 .931 

นโยบายและการบริหาร 4.2 76.03 160.211 .790 .930 

นโยบายและการบริหาร 4.3 75.88 165.683 .548 .933 

สภาพการปฏิบติังาน 5.1 76.71 164.881 .472 .935 

สภาพการปฏิบติังาน 5.2 76.38 160.183 .689 .931 

สภาพการปฏิบติังาน 5.3 76.09 167.174 .516 .934 

สถานภาพงาน/วชิาชีพ 6.1 75.94 162.421 .709 .931 

สถานภาพงาน/วชิาชีพ 6.2 76.03 161.242 .680 .931 

สถานภาพงาน/วชิาชีพ 6.3 76.06 160.602 .776 .930 

ความมัน่คงในการปฏิบติังาน 7.1 75.71 158.638 .813 .929 

ความมัน่คงในการปฏิบติังาน 7.2 75.79 158.411 .808 .929 

ความมัน่คงในการปฏิบติังาน 7.3 76.29 165.002 .519 .934 

ชีวติความเป็นอยูส่่วนตวั 8.1 76.18 180.756 -.130 .947 

ชีวติความเป็นอยูส่่วนตวั 8.2 76.35 171.266 .257 .937 

ชีวติความเป็นอยูส่่วนตวั 8.3 76.06 169.996 .418 .935 
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3.  ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม:  แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.955 40 

 
Item-Total Statistics 

 Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 

ความส าเร็จ 1.1 131.50 396.318 .619 .954 

ความส าเร็จ 1.2 131.41 399.219 .533 .955 

ความส าเร็จ 1.3 131.71 391.971 .766 .953 

ความส าเร็จ 1.4 131.47 398.135 .653 .954 

ยอมรับนบัถือ 2.1 131.47 400.075 .569 .954 

ยอมรับนบัถือ 2.2 131.94 394.481 .582 .954 

ยอมรับนบัถือ 2.3 131.38 395.637 .683 .954 

ลกัษณะงาน 3.1 131.29 397.305 .573 .954 

ลกัษณะงาน 3.2 131.29 391.971 .651 .954 

ลกัษณะงาน 3.3 131.53 385.469 .708 .953 

ความรับ ผดิชอบ 4.1 131.26 394.807 .572 .954 

ความรับผดิชอบ 4.2 131.26 403.352 .320 .956 

ความรับผดิชอบ 4.3 131.65 404.296 .406 .955 

ความกา้วหนา้ในต าแหน่ง 5.1 132.35 385.932 .658 .954 

ความกา้วหนา้ในต าแหน่ง 5.2 132.26 402.625 .283 .956 

ความกา้วหนา้ในต าแหน่ง 5.3 132.82 387.725 .613 .954 

เงินเดือน/ค่าตอบแทน 1.1 132.15 402.250 .351 .956 

เงินเดือน/ค่าตอบแทน 1.2 132.24 397.094 .572 .954 

เงินเดือน/ค่าตอบแทน 1.3 132.32 393.438 .595 .954 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 2.1 131.85 388.190 .669 .954 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 2.2 131.74 389.049 .744 .953 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 2.3 131.76 385.882 .635 .954 

การปกครองบงัคบับญัชา 3.1 131.41 390.189 .737 .953 

การปกครองบงัคบับญัชา 3.2 131.59 393.219 .720 .954 

การปกครองบงัคบับญัชา 3.3 131.65 386.720 .746 .953 

นโยบายและการบริหาร 4.1 131.62 389.819 .716 .953 

นโยบายและการบริหาร 4.2 131.76 386.428 .795 .953 

นโยบายและการบริหาร 4.3 131.62 394.243 .577 .954 

สภาพการปฏิบติังาน 5.1 132.44 394.678 .456 .955 

สภาพการปฏิบติังาน 5.2 132.12 386.713 .687 .954 

สภาพการปฏิบติังาน 5.3 131.82 395.544 .580 .954 

สถานภาพงาน/วชิาชีพ 6.1 131.68 389.983 .711 .953 

สถานภาพงาน/วชิาชีพ 6.2 131.76 386.367 .734 .953 

สถานภาพงาน/วชิาชีพ 6.3 131.79 387.199 .776 .953 

ความมัน่คงในการปฏิบติังาน 7.1 131.44 385.709 .767 .953 

ความมัน่คงในการปฏิบติังาน 7.2 131.53 384.984 .774 .953 

ความมัน่คงในการปฏิบติังาน 7.3 132.03 393.181 .547 .954 

ชีวติความเป็นอยูส่่วนตวั 8.1 131.91 417.598 -.107 .960 

ชีวติความเป็นอยูส่่วนตวั 8.2 132.09 403.962 .255 .956 

ชีวติความเป็นอยูส่่วนตวั 8.3 131.79 401.987 .410 .955 
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4.  ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม:  ปัจจัยการสนับสนุนการปฏิบัตงิาน 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.904 15 

 
Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

ปัจจยัดา้นก าลงัคน 1.1 3.00 .953 34 

ปัจจยัดา้นก าลงัคน 1.2 2.53 .992 34 

ปัจจยัดา้นก าลงัคน 1.3 3.71 .871 34 

ปัจจยัดา้นก าลงัคน 1.4 3.44 .960 34 

ปัจจยัดา้นงบประมาณ 2.1 2.00 .888 34 

ปัจจยัดา้นงบประมาณ 2.2 3.38 .853 34 

ปัจจยัดา้นงบประมาณ 2.3 3.71 .629 34 

ปัจจยัดา้นงบประมาณ 2.4 3.50 .788 34 

ปัจจยัดา้นงบประมาณ 2.5 3.50 .862 34 

ปัจจยัดา้นวสัดุอุปกรณ์ 3.1 3.35 1.125 34 

ปัจจยัดา้นวสัดุอุปกรณ์ 3.2 3.21 .946 34 

ปัจจยัดา้นวสัดุอุปกรณ์ 3.3 2.85 1.158 34 

ปัจจยัดา้นเทคโนโลยแีละสารสนเทศ 4.1 3.09 1.026 34 

ปัจจยัดา้นเทคโนโลยแีละสารสนเทศ 4.2 3.12 1.094 34 

ปัจจยัดา้นเทคโนโลยแีละสารสนเทศ 4.3 3.21 1.038 34 

 
Item-Total Statistics 

 Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 

ปัจจยัดา้นก าลงัคน 1.1 44.59 79.280 .435 .903 

ปัจจยัดา้นก าลงัคน 1.2 45.06 79.269 .415 .904 

ปัจจยัดา้นก าลงัคน 1.3 43.88 80.410 .410 .904 

ปัจจยัดา้นก าลงัคน 1.4 44.15 78.129 .503 .901 

ปัจจยัดา้นงบประมาณ 2.1 45.59 88.068 -.076 .919 

ปัจจยัดา้นงบประมาณ 2.2 44.21 75.502 .766 .892 

ปัจจยัดา้นงบประมาณ 2.3 43.88 79.501 .685 .897 

ปัจจยัดา้นงบประมาณ 2.4 44.09 77.356 .693 .895 

ปัจจยัดา้นงบประมาณ 2.5 44.09 78.204 .567 .899 

ปัจจยัดา้นวสัดุอุปกรณ์ 3.1 44.24 73.822 .646 .896 

ปัจจยัดา้นวสัดุอุปกรณ์ 3.2 44.38 74.728 .731 .893 

ปัจจยัดา้นวสัดุอุปกรณ์ 3.3 44.74 71.170 .771 .890 

ปัจจยัดา้นเทคโนโลยแีละสารสนเทศ 4.1 44.50 72.561 .799 .890 

ปัจจยัดา้นเทคโนโลยแีละสารสนเทศ 4.2 44.47 71.893 .781 .890 

ปัจจยัดา้นเทคโนโลยแีละสารสนเทศ 4.3 44.38 72.365 .801 .889 
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5.  ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม:  การบริหารเวชภณัฑ์ของเจ้าหน้าทีส่าธารณสุขใน รพ.สต. 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.911 8 

 

 
Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

การบริหารเวชภณัฑ์ ขอ้ 1 4.06 .851 34 

การบริหารเวชภณัฑ์ ขอ้ 2 3.76 .890 34 

การบริหารเวชภณัฑ์ ขอ้ 3 3.79 .845 34 

การบริหารเวชภณัฑ์ ขอ้ 4 4.09 .753 34 

การบริหารเวชภณัฑ์ ขอ้ 5 3.71 1.169 34 

การบริหารเวชภณัฑ์ ขอ้ 6 3.94 1.013 34 

การบริหารเวชภณัฑ์ ขอ้ 7 4.09 .712 34 

การบริหารเวชภณัฑ์ ขอ้ 8 4.18 .673 34 

 

 
Item-Total Statistics 

 Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 

การบริหารเวชภณัฑ์ ขอ้ 1 27.56 23.102 .800 .893 

การบริหารเวชภณัฑ์ ขอ้ 2 27.85 23.584 .693 .902 

การบริหารเวชภณัฑ์ ขอ้ 3 27.82 23.786 .712 .900 

การบริหารเวชภณัฑ์ ขอ้ 4 27.53 23.408 .876 .889 

การบริหารเวชภณัฑ์ ขอ้ 5 27.91 20.810 .768 .898 

การบริหารเวชภณัฑ์ ขอ้ 6 27.68 23.680 .574 .914 

การบริหารเวชภณัฑ์ ขอ้ 7 27.53 24.560 .751 .899 

การบริหารเวชภณัฑ์ ขอ้ 8 27.44 25.406 .664 .905 
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6.  ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.968 63 

 
Item-Total Statistics 

 Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 

ความส าเร็จ 1.1 210.71 984.820 .671 .967 

ความส าเร็จ 1.2 210.62 988.243 .615 .967 

ความส าเร็จ 1.3 210.91 978.750 .798 .967 

ความส าเร็จ 1.4 210.68 986.650 .741 .967 

ยอมรับนบัถือ 2.1 210.68 989.619 .660 .967 

ยอมรับนบัถือ 2.2 211.15 986.675 .533 .967 

ยอมรับนบัถือ 2.3 210.59 986.916 .659 .967 

ลกัษณะงาน 3.1 210.50 991.652 .504 .968 

ลกัษณะงาน 3.2 210.50 980.985 .637 .967 

ลกัษณะงาน 3.3 210.74 970.201 .705 .967 

ความรับ ผดิชอบ 4.1 210.47 978.802 .692 .967 

ความรับผดิชอบ 4.2 210.47 1000.984 .264 .968 

ความรับผดิชอบ 4.3 210.85 995.826 .513 .968 

ความกา้วหนา้ในต าแหน่ง 5.1 211.56 968.557 .693 .967 

ความกา้วหนา้ในต าแหน่ง 5.2 211.47 996.075 .304 .968 

ความกา้วหนา้ในต าแหน่ง 5.3 212.03 973.545 .615 .967 

เงินเดือน/ค่าตอบแทน 1.1 211.35 1001.144 .257 .968 

เงินเดือน/ค่าตอบแทน 1.2 211.44 993.284 .459 .968 

เงินเดือน/ค่าตอบแทน 1.3 211.53 985.045 .548 .967 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 2.1 211.06 981.209 .550 .967 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 2.2 210.94 980.118 .654 .967 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 2.3 210.97 977.363 .535 .967 

การปกครองบงัคบับญัชา 3.1 210.62 981.092 .660 .967 

การปกครองบงัคบับญัชา 3.2 210.79 983.623 .686 .967 

การปกครองบงัคบับญัชา 3.3 210.85 976.190 .668 .967 

นโยบายและการบริหาร 4.1 210.82 978.332 .686 .967 

นโยบายและการบริหาร 4.2 210.97 970.878 .805 .967 

นโยบายและการบริหาร 4.3 210.82 985.180 .551 .967 

สภาพการปฏิบติังาน 5.1 211.65 982.902 .486 .968 

สภาพการปฏิบติังาน 5.2 211.32 971.680 .692 .967 

สภาพการปฏิบติังาน 5.3 211.03 983.423 .632 .967 

สถานภาพงาน/วชิาชีพ 6.1 210.88 976.168 .729 .967 

สถานภาพงาน/วชิาชีพ 6.2 210.97 974.090 .686 .967 

สถานภาพงาน/วชิาชีพ 6.3 211.00 976.000 .711 .967 

ความมัน่คงในการปฏิบติังาน 7.1 210.65 978.296 .623 .967 

ความมัน่คงในการปฏิบติังาน 7.2 210.74 975.716 .657 .967 

ความมัน่คงในการปฏิบติังาน 7.3 211.24 979.761 .592 .967 

ชีวติความเป็นอยูส่่วนตวั 8.1 211.12 1025.683 -.167 .970 

ชีวติความเป็นอยูส่่วนตวั 8.2 211.29 998.881 .264 .968 

ชีวติความเป็นอยูส่่วนตวั 8.3 211.00 996.545 .399 .968 

ปัจจยัดา้นก าลงัคน 1.1 211.35 988.660 .414 .968 

ปัจจยัดา้นก าลงัคน 1.2 211.82 992.150 .341 .968 

ปัจจยัดา้นก าลงัคน 1.3 210.65 975.569 .700 .967 

ปัจจยัดา้นก าลงัคน 1.4 210.91 976.143 .623 .967 

ปัจจยัดา้นงบประมาณ 2.1 212.35 1015.750 -.037 .969 

ปัจจยัดา้นงบประมาณ 2.2 210.97 980.029 .630 .967 

ปัจจยัดา้นงบประมาณ 2.3 210.65 989.326 .624 .967 

ปัจจยัดา้นงบประมาณ 2.4 210.85 983.523 .612 .967 
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Item-Total Statistics 

 Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 

ปัจจยัดา้นงบประมาณ 2.5 210.85 988.796 .459 .968 

ปัจจยัดา้นวสัดุอุปกรณ์ 3.1 211.00 974.606 .549 .967 

ปัจจยัดา้นวสัดุอุปกรณ์ 3.2 211.15 973.463 .678 .967 

ปัจจยัดา้นวสัดุอุปกรณ์ 3.3 211.50 971.652 .574 .967 

ปัจจยัดา้นเทคโนโลยแีละสารสนเทศ 4.1 211.26 974.928 .600 .967 

ปัจจยัดา้นเทคโนโลยแีละสารสนเทศ 4.2 211.24 973.398 .583 .967 

ปัจจยัดา้นเทคโนโลยแีละสารสนเทศ 4.3 211.15 975.584 .582 .967 

การบริหารเวชภณัฑ์ ขอ้ 1 210.29 977.790 .675 .967 

การบริหารเวชภณัฑ์ ขอ้ 2 210.59 981.280 .580 .967 

การบริหารเวชภณัฑ์ ขอ้ 3 210.56 980.193 .633 .967 

การบริหารเวชภณัฑ์ ขอ้ 4 210.26 977.473 .772 .967 

การบริหารเวชภณัฑ์ ขอ้ 5 210.65 965.629 .653 .967 

การบริหารเวชภณัฑ์ ขอ้ 6 210.41 973.340 .633 .967 

การบริหารเวชภณัฑ์ ขอ้ 7 210.26 980.140 .757 .967 

การบริหารเวชภณัฑ์ ขอ้ 8 210.18 987.301 .631 .967 

 
 
 

 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
ผลการทดสอบไคสแควร์ 
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Chi-square test 
เพศ * จัดกลุ่มปัจจัยจูงใจ Crosstabulation 

 จดักลุ่มปัจจยัจูงใจ Total 

2.00 3.00 

เพศ 

หญิง 

Count 64 31 95 

% within เพศ 67.4% 32.6% 100.0% 

% within จดักลุ่มปัจจยัจูงใจ 79.0% 70.5% 76.0% 

% of Total 51.2% 24.8% 76.0% 

ชาย 

Count 17 13 30 

% within เพศ 56.7% 43.3% 100.0% 

% within จดักลุ่มปัจจยัจูงใจ 21.0% 29.5% 24.0% 

% of Total 13.6% 10.4% 24.0% 

Total 

Count 81 44 125 

% within เพศ 64.8% 35.2% 100.0% 

% within จดักลุ่มปัจจยัจูงใจ 100.0% 100.0% 100.0% 

% of Total 64.8% 35.2% 100.0% 

 
 

Chi-Square Tests 

 Value df Asymp. Sig. (2-

sided) 

Exact Sig. (2-

sided) 

Exact Sig. (1-

sided) 

Pearson Chi-Square 1.145a 1 .285   

Continuity Correctionb .724 1 .395   

Likelihood Ratio 1.123 1 .289   

Fisher's Exact Test    .381 .197 

Linear-by-Linear Association 1.136 1 .287   

N of Valid Cases 125     

a. 0 cells (.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 10.56. 

b. Computed only for a 2x2 table 

 

 
เพศ * ระดับค า้จุน1 Crosstabulation 

 ระดบัค ้าจุน1 Total 

2.00 3.00 

เพศ 

หญิง 

Count 72 20 92 

% within เพศ 78.3% 21.7% 100.0% 

% within ระดบัค ้าจุน1 78.3% 66.7% 75.4% 

% of Total 59.0% 16.4% 75.4% 

ชาย 

Count 20 10 30 

% within เพศ 66.7% 33.3% 100.0% 

% within ระดบัค ้าจุน1 21.7% 33.3% 24.6% 

% of Total 16.4% 8.2% 24.6% 

Total 

Count 92 30 122 

% within เพศ 75.4% 24.6% 100.0% 

% within ระดบัค ้าจุน1 100.0% 100.0% 100.0% 

% of Total 75.4% 24.6% 100.0% 
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Chi-Square Tests 

 Value df Asymp. Sig. (2-

sided) 

Exact Sig. (2-

sided) 

Exact Sig. (1-

sided) 

Pearson Chi-Square 1.640a 1 .200   

Continuity Correctionb 1.074 1 .300   

Likelihood Ratio 1.569 1 .210   

Fisher's Exact Test    .226 .150 

Linear-by-Linear Association 1.627 1 .202   

N of Valid Cases 122     

a. 0 cells (.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 7.38. 

b. Computed only for a 2x2 table 

 
เพศ * จัดกลุ่มการจูงใจ Crosstabulation 

 จดักลุ่มการจูงใจ Total 

2.00 3.00 

เพศ 

หญิง 

Count 73 22 95 

% within เพศ 76.8% 23.2% 100.0% 

% within จดักลุ่มการจูงใจ 80.2% 64.7% 76.0% 

% of Total 58.4% 17.6% 76.0% 

ชาย 

Count 18 12 30 

% within เพศ 60.0% 40.0% 100.0% 

% within จดักลุ่มการจูงใจ 19.8% 35.3% 24.0% 

% of Total 14.4% 9.6% 24.0% 

Total 

Count 91 34 125 

% within เพศ 72.8% 27.2% 100.0% 

% within จดักลุ่มการจูงใจ 100.0% 100.0% 100.0% 

% of Total 72.8% 27.2% 100.0% 

 
Chi-Square Tests 

 Value df Asymp. Sig. (2-

sided) 

Exact Sig. (2-

sided) 

Exact Sig. (1-

sided) 

Pearson Chi-Square 3.266a 1 .071   

Continuity Correctionb 2.471 1 .116   

Likelihood Ratio 3.105 1 .078   

Fisher's Exact Test    .098 .060 

Linear-by-Linear Association 3.240 1 .072   

N of Valid Cases 125     

a. 0 cells (0.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 8.16. 

b. Computed only for a 2x2 table 

 

 
เพศ * จัดกลุ่มสนับสนุน Crosstabulation 

 จดักลุ่มสนบัสนุน Total 

1.00 2.00 3.00 

เพศ 

หญิง 

Count 6 75 14 95 

% within เพศ 6.3% 78.9% 14.7% 100.0% 

% within จดักลุ่มสนบัสนุน 85.7% 75.8% 73.7% 76.0% 

% of Total 4.8% 60.0% 11.2% 76.0% 

ชาย 

Count 1 24 5 30 

% within เพศ 3.3% 80.0% 16.7% 100.0% 

% within จดักลุ่มสนบัสนุน 14.3% 24.2% 26.3% 24.0% 

% of Total 0.8% 19.2% 4.0% 24.0% 

Total 

Count 7 99 19 125 

% within เพศ 5.6% 79.2% 15.2% 100.0% 

% within จดักลุ่มสนบัสนุน 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 

% of Total 5.6% 79.2% 15.2% 100.0% 
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Chi-Square Tests 

 Value df Asymp. Sig. (2-

sided) 

Pearson Chi-Square .421a 2 .810 

Likelihood Ratio .464 2 .793 

Linear-by-Linear Association .275 1 .600 

N of Valid Cases 125   

a. 2 cells (33.3%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 1.68. 

 
เพศ * ระดับบริหารเวชภัณฑ์1 Crosstabulation 

 ระดบับริหารเวชภณัฑ์1 Total 

2.00 3.00 

เพศ 

หญิง 

Count 21 73 94 

% within เพศ 22.3% 77.7% 100.0% 

% within ระดบับริหารเวชภณัฑ1์ 61.8% 81.1% 75.8% 

% of Total 16.9% 58.9% 75.8% 

ชาย 

Count 13 17 30 

% within เพศ 43.3% 56.7% 100.0% 

% within ระดบับริหารเวชภณัฑ1์ 38.2% 18.9% 24.2% 

% of Total 10.5% 13.7% 24.2% 

Total 

Count 34 90 124 

% within เพศ 27.4% 72.6% 100.0% 

% within ระดบับริหารเวชภณัฑ1์ 100.0% 100.0% 100.0% 

% of Total 27.4% 72.6% 100.0% 

 
Chi-Square Tests 

 Value df Asymp. Sig. (2-

sided) 

Exact Sig. (2-

sided) 

Exact Sig. (1-

sided) 

Pearson Chi-Square 5.036a 1 .025   

Continuity Correctionb 4.036 1 .045   

Likelihood Ratio 4.755 1 .029   

Fisher's Exact Test    .034 .024 

Linear-by-Linear Association 4.995 1 .025   

N of Valid Cases 124     

a. 0 cells (.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 8.23. 

b. Computed only for a 2x2 table 

 
จัดกลุ่มระดับการศึกษา * จัดกลุ่มปัจจัยจูงใจ Crosstabulation 

 จดักลุ่มปัจจยัจูงใจ Total 

2.00 3.00 

จดักลุ่มระดบัการศึกษา 

2.00 

Count 71 35 106 

% within จดักลุ่มระดบัการศึกษา 67.0% 33.0% 100.0% 

% within จดักลุ่มปัจจยัจูงใจ 92.2% 83.3% 89.1% 

% of Total 59.7% 29.4% 89.1% 

3.00 

Count 6 7 13 

% within จดักลุ่มระดบัการศึกษา 46.2% 53.8% 100.0% 

% within จดักลุ่มปัจจยัจูงใจ 7.8% 16.7% 10.9% 

% of Total 5.0% 5.9% 10.9% 

Total 

Count 77 42 119 

% within จดักลุ่มระดบัการศึกษา 64.7% 35.3% 100.0% 

% within จดักลุ่มปัจจยัจูงใจ 100.0% 100.0% 100.0% 

% of Total 64.7% 35.3% 100.0% 
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Chi-Square Tests 

 Value df Asymp. Sig. (2-

sided) 

Exact Sig. (2-

sided) 

Exact Sig. (1-

sided) 

Pearson Chi-Square 2.199a 1 .138   

Continuity Correctionb 1.382 1 .240   

Likelihood Ratio 2.102 1 .147   

Fisher's Exact Test    .217 .121 

Linear-by-Linear Association 2.181 1 .140   

N of Valid Cases 119     

a. 1 cells (25.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 4.59. 

b. Computed only for a 2x2 table 

 
จัดกลุ่มระดับการศึกษา * ระดับค า้จุน1 Crosstabulation 

 ระดบัค ้าจุน1 Total 

2.00 3.00 

จดักลุ่มระดบัการศึกษา 

2.00 

Count 78 25 103 

% within จดักลุ่มระดบัการศึกษา 75.7% 24.3% 100.0% 

% within ระดบัค ้าจุน1 89.7% 86.2% 88.8% 

% of Total 67.2% 21.6% 88.8% 

3.00 

Count 9 4 13 

% within จดักลุ่มระดบัการศึกษา 69.2% 30.8% 100.0% 

% within ระดบัค ้าจุน1 10.3% 13.8% 11.2% 

% of Total 7.8% 3.4% 11.2% 

Total 

Count 87 29 116 

% within จดักลุ่มระดบัการศึกษา 75.0% 25.0% 100.0% 

% within ระดบัค ้าจุน1 100.0% 100.0% 100.0% 

% of Total 75.0% 25.0% 100.0% 

 
Chi-Square Tests 

 Value df Asymp. Sig. (2-

sided) 

Exact Sig. (2-

sided) 

Exact Sig. (1-

sided) 

Pearson Chi-Square .260a 1 .610   

Continuity Correctionb .029 1 .865   

Likelihood Ratio .250 1 .617   

Fisher's Exact Test    .734 .416 

Linear-by-Linear Association .258 1 .612   

N of Valid Cases 116     

a. 1 cells (25.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 3.25. 

b. Computed only for a 2x2 table 

 
จัดกลุ่มระดับการศึกษา * จัดกลุ่มการจูงใจ Crosstabulation 

 จดักลุ่มการจูงใจ Total 

2.00 3.00 

จดักลุ่มระดบัการศึกษา 

2.00 

Count 77 29 106 

% within จดักลุ่มระดบัการศึกษา 72.6% 27.4% 100.0% 

% within จดักลุ่มการจูงใจ 89.5% 87.9% 89.1% 

% of Total 64.7% 24.4% 89.1% 

3.00 

Count 9 4 13 

% within จดักลุ่มระดบัการศึกษา 69.2% 30.8% 100.0% 

% within จดักลุ่มการจูงใจ 10.5% 12.1% 10.9% 

% of Total 7.6% 3.4% 10.9% 

Total 

Count 86 33 119 

% within จดักลุ่มระดบัการศึกษา 72.3% 27.7% 100.0% 

% within จดักลุ่มการจูงใจ 100.0% 100.0% 100.0% 

% of Total 72.3% 27.7% 100.0% 
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Chi-Square Tests 

 Value df Asymp. Sig. (2-

sided) 

Exact Sig. (2-

sided) 

Exact Sig. (1-

sided) 

Pearson Chi-Square .067a 1 .795   

Continuity Correctionb .000 1 1.000   

Likelihood Ratio .066 1 .797   

Fisher's Exact Test    .753 .511 

Linear-by-Linear Association .067 1 .796   

N of Valid Cases 119     

a. 1 cells (25.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 3.61. 

b. Computed only for a 2x2 table 

 
จัดกลุ่มระดับการศึกษา * ระดับการสนับสนุน1 Crosstabulation 

 ระดบัการสนบัสนุน1 Total 

2.00 3.00 

จดักลุ่มระดบัการศึกษา 

2.00 

Count 84 16 100 

% within จดักลุ่มระดบัการศึกษา 84.0% 16.0% 100.0% 

% within ระดบัการสนบัสนุน1 88.4% 88.9% 88.5% 

% of Total 74.3% 14.2% 88.5% 

3.00 

Count 11 2 13 

% within จดักลุ่มระดบัการศึกษา 84.6% 15.4% 100.0% 

% within ระดบัการสนบัสนุน1 11.6% 11.1% 11.5% 

% of Total 9.7% 1.8% 11.5% 

Total 

Count 95 18 113 

% within จดักลุ่มระดบัการศึกษา 84.1% 15.9% 100.0% 

% within ระดบัการสนบัสนุน1 100.0% 100.0% 100.0% 

% of Total 84.1% 15.9% 100.0% 

 
Chi-Square Tests 

 Value df Asymp. Sig. (2-

sided) 

Exact Sig. (2-

sided) 

Exact Sig. (1-

sided) 

Pearson Chi-Square .003a 1 .955   

Continuity Correctionb .000 1 1.000   

Likelihood Ratio .003 1 .954   

Fisher's Exact Test    1.000 .658 

Linear-by-Linear Association .003 1 .955   

N of Valid Cases 113     

a. 1 cells (25.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 2.07. 

b. Computed only for a 2x2 table 

 
จัดกลุ่มระดับการศึกษา * ระดับบริหารเวชภัณฑ์1 Crosstabulation 

 ระดบับริหารเวชภณัฑ์1 Total 

2.00 3.00 

จดักลุ่มระดบัการศึกษา 

2.00 

Count 28 77 105 

% within จดักลุ่มระดบัการศึกษา 26.7% 73.3% 100.0% 

% within ระดบับริหารเวชภณัฑ์1 84.8% 90.6% 89.0% 

% of Total 23.7% 65.3% 89.0% 

3.00 

Count 5 8 13 

% within จดักลุ่มระดบัการศึกษา 38.5% 61.5% 100.0% 

% within ระดบับริหารเวชภณัฑ์1 15.2% 9.4% 11.0% 

% of Total 4.2% 6.8% 11.0% 

Total 

Count 33 85 118 

% within จดักลุ่มระดบัการศึกษา 28.0% 72.0% 100.0% 

% within ระดบับริหารเวชภณัฑ์1 100.0% 100.0% 100.0% 

% of Total 28.0% 72.0% 100.0% 
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Chi-Square Tests 

 Value df Asymp. Sig. (2-

sided) 

Exact Sig. (2-

sided) 

Exact Sig. (1-

sided) 

Pearson Chi-Square .799a 1 .371   

Continuity Correctionb .321 1 .571   

Likelihood Ratio .756 1 .385   

Fisher's Exact Test    .512 .277 

Linear-by-Linear Association .792 1 .373   

N of Valid Cases 118     

a. 1 cells (25.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 3.64. 

b. Computed only for a 2x2 table 

 

 
รายได้เฉลีย่ต่อเดือน * จัดกลุ่มปัจจัยจูงใจ Crosstabulation 

 จดักลุ่มปัจจยัจูงใจ Total 

2.00 3.00 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

10,001 - 20,000 บาท 

Count 14 11 25 

% within รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 56.0% 44.0% 100.0% 

% within จดักลุ่มปัจจยัจูงใจ 17.3% 25.0% 20.0% 

% of Total 11.2% 8.8% 20.0% 

20,001 - 30,000 บาท 

Count 37 20 57 

% within รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 64.9% 35.1% 100.0% 

% within จดักลุ่มปัจจยัจูงใจ 45.7% 45.5% 45.6% 

% of Total 29.6% 16.0% 45.6% 

> 30,000 บาท 

Count 30 13 43 

% within รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 69.8% 30.2% 100.0% 

% within จดักลุ่มปัจจยัจูงใจ 37.0% 29.5% 34.4% 

% of Total 24.0% 10.4% 34.4% 

Total 

Count 81 44 125 

% within รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 64.8% 35.2% 100.0% 

% within จดักลุ่มปัจจยัจูงใจ 100.0% 100.0% 100.0% 

% of Total 64.8% 35.2% 100.0% 

 
Chi-Square Tests 

 Value df Asymp. Sig. (2-

sided) 

Pearson Chi-Square 1.314a 2 .518 

Likelihood Ratio 1.299 2 .522 

Linear-by-Linear Association 1.250 1 .264 

N of Valid Cases 125   

a. 0 cells (.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 8.80. 
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รายได้เฉลีย่ต่อเดือน * ระดับค า้จุน1 Crosstabulation 

 ระดบัค ้าจุน1 Total 

2.00 3.00 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

10,001 - 20,000 บาท 

Count 19 6 25 

% within รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 76.0% 24.0% 100.0% 

% within ระดบัค ้าจุน1 20.7% 20.0% 20.5% 

% of Total 15.6% 4.9% 20.5% 

20,001 - 30,000 บาท 

Count 38 16 54 

% within รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 70.4% 29.6% 100.0% 

% within ระดบัค ้าจุน1 41.3% 53.3% 44.3% 

% of Total 31.1% 13.1% 44.3% 

> 30,000 บาท 

Count 35 8 43 

% within รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 81.4% 18.6% 100.0% 

% within ระดบัค ้าจุน1 38.0% 26.7% 35.2% 

% of Total 28.7% 6.6% 35.2% 

Total 

Count 92 30 122 

% within รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 75.4% 24.6% 100.0% 

% within ระดบัค ้าจุน1 100.0% 100.0% 100.0% 

% of Total 75.4% 24.6% 100.0% 

 
Chi-Square Tests 

 Value df Asymp. Sig. (2-

sided) 

Pearson Chi-Square 1.575a 2 .455 

Likelihood Ratio 1.598 2 .450 

Linear-by-Linear Association .482 1 .488 

N of Valid Cases 122   

a. 0 cells (.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 6.15. 

 

 
รายได้เฉลีย่ต่อเดือน * จัดกลุ่มการจูงใจ Crosstabulation 

 จดักลุ่มการจูงใจ Total 

2.00 3.00 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

10,001 - 20,000 บาท 

Count 17 8 25 

% within รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 68.0% 32.0% 100.0% 

% within จดักลุ่มการจูงใจ 18.7% 23.5% 20.0% 

% of Total 13.6% 6.4% 20.0% 

20,001 - 30,000 บาท 

Count 41 16 57 

% within รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 71.9% 28.1% 100.0% 

% within จดักลุ่มการจูงใจ 45.1% 47.1% 45.6% 

% of Total 32.8% 12.8% 45.6% 

> 30,000 บาท 

Count 33 10 43 

% within รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 76.7% 23.3% 100.0% 

% within จดักลุ่มการจูงใจ 36.3% 29.4% 34.4% 

% of Total 26.4% 8.0% 34.4% 

Total 

Count 91 34 125 

% within รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 72.8% 27.2% 100.0% 

% within จดักลุ่มการจูงใจ 100.0% 100.0% 100.0% 

% of Total 72.8% 27.2% 100.0% 

 

 

 



128 

 

 
Chi-Square Tests 

 Value df Asymp. Sig. (2-

sided) 

Pearson Chi-Square .651a 2 .722 

Likelihood Ratio .652 2 .722 

Linear-by-Linear Association .642 1 .423 

N of Valid Cases 125   

a. 0 cells (0.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 6.80. 

 
รายได้เฉลีย่ต่อเดือน * ระดับการสนับสนุน1 Crosstabulation 

 ระดบัการสนบัสนุน1 Total 

2.00 3.00 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

10,001 - 20,000 บาท 

Count 19 5 24 

% within รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 79.2% 20.8% 100.0% 

% within ระดบัการสนบัสนุน1 19.2% 26.3% 20.3% 

% of Total 16.1% 4.2% 20.3% 

20,001 - 30,000 บาท 

Count 45 10 55 

% within รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 81.8% 18.2% 100.0% 

% within ระดบัการสนบัสนุน1 45.5% 52.6% 46.6% 

% of Total 38.1% 8.5% 46.6% 

> 30,000 บาท 

Count 35 4 39 

% within รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 89.7% 10.3% 100.0% 

% within ระดบัการสนบัสนุน1 35.4% 21.1% 33.1% 

% of Total 29.7% 3.4% 33.1% 

Total 

Count 99 19 118 

% within รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 83.9% 16.1% 100.0% 

% within ระดบัการสนบัสนุน1 100.0% 100.0% 100.0% 

% of Total 83.9% 16.1% 100.0% 

 
Chi-Square Tests 

 Value df Asymp. Sig. (2-

sided) 

Pearson Chi-Square 1.560a 2 .458 

Likelihood Ratio 1.647 2 .439 

Linear-by-Linear Association 1.401 1 .237 

N of Valid Cases 118   

a. 1 cells (16.7%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 3.86. 
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รายได้เฉลีย่ต่อเดือน * ระดับบริหารเวชภัณฑ์1 Crosstabulation 

 ระดบับริหารเวชภณัฑ์1 Total 

2.00 3.00 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

10,001 - 20,000 บาท 

Count 5 20 25 

% within รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20.0% 80.0% 100.0% 

% within ระดบับริหารเวชภณัฑ1์ 14.7% 22.2% 20.2% 

% of Total 4.0% 16.1% 20.2% 

20,001 - 30,000 บาท 

Count 16 40 56 

% within รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 28.6% 71.4% 100.0% 

% within ระดบับริหารเวชภณัฑ์1 47.1% 44.4% 45.2% 

% of Total 12.9% 32.3% 45.2% 

> 30,000 บาท 

Count 13 30 43 

% within รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 30.2% 69.8% 100.0% 

% within ระดบับริหารเวชภณัฑ์1 38.2% 33.3% 34.7% 

% of Total 10.5% 24.2% 34.7% 

Total 

Count 34 90 124 

% within รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 27.4% 72.6% 100.0% 

% within ระดบับริหารเวชภณัฑ์1 100.0% 100.0% 100.0% 

% of Total 27.4% 72.6% 100.0% 

 
Chi-Square Tests 

 Value df Asymp. Sig. (2-

sided) 

Pearson Chi-Square .900a 2 .638 

Likelihood Ratio .943 2 .624 

Linear-by-Linear Association .716 1 .398 

N of Valid Cases 124   

a. 0 cells (.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 6.85. 

 
จัดกลุ่มต าแหน่ง * จัดกลุ่มปัจจัยจูงใจ Crosstabulation 

 จดักลุ่มปัจจยัจูงใจ Total 

2.00 3.00 

จดักลุ่มต าแหน่ง 

1.00 

Count 13 4 17 

% within จดักลุ่มต าแหน่ง 76.5% 23.5% 100.0% 

% within จดักลุ่มปัจจยัจูงใจ 16.2% 9.3% 13.8% 

% of Total 10.6% 3.3% 13.8% 

2.00 

Count 11 11 22 

% within จดักลุ่มต าแหน่ง 50.0% 50.0% 100.0% 

% within จดักลุ่มปัจจยัจูงใจ 13.8% 25.6% 17.9% 

% of Total 8.9% 8.9% 17.9% 

3.00 

Count 10 7 17 

% within จดักลุ่มต าแหน่ง 58.8% 41.2% 100.0% 

% within จดักลุ่มปัจจยัจูงใจ 12.5% 16.3% 13.8% 

% of Total 8.1% 5.7% 13.8% 

6.00 

Count 46 21 67 

% within จดักลุ่มต าแหน่ง 68.7% 31.3% 100.0% 

% within จดักลุ่มปัจจยัจูงใจ 57.5% 48.8% 54.5% 

% of Total 37.4% 17.1% 54.5% 

Total 

Count 80 43 123 

% within จดักลุ่มต าแหน่ง 65.0% 35.0% 100.0% 

% within จดักลุ่มปัจจยัจูงใจ 100.0% 100.0% 100.0% 

% of Total 65.0% 35.0% 100.0% 
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Chi-Square Tests 

 Value df Asymp. Sig. (2-

sided) 

Pearson Chi-Square 3.840a 3 .279 

Likelihood Ratio 3.803 3 .284 

Linear-by-Linear Association .374 1 .541 

N of Valid Cases 123   

a. 0 cells (.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 5.94. 

 

 
จัดกลุ่มต าแหน่ง * ระดับค า้จุน1 Crosstabulation 

 ระดบัค ้าจุน1 Total 

2.00 3.00 

จดักลุ่มต าแหน่ง 

1.00 

Count 14 2 16 

% within จดักลุ่มต าแหน่ง 87.5% 12.5% 100.0% 

% within ระดบัค ้าจุน1 15.2% 7.1% 13.3% 

% of Total 11.7% 1.7% 13.3% 

2.00 

Count 16 6 22 

% within จดักลุ่มต าแหน่ง 72.7% 27.3% 100.0% 

% within ระดบัค ้าจุน1 17.4% 21.4% 18.3% 

% of Total 13.3% 5.0% 18.3% 

3.00 

Count 10 7 17 

% within จดักลุ่มต าแหน่ง 58.8% 41.2% 100.0% 

% within ระดบัค ้าจุน1 10.9% 25.0% 14.2% 

% of Total 8.3% 5.8% 14.2% 

6.00 

Count 52 13 65 

% within จดักลุ่มต าแหน่ง 80.0% 20.0% 100.0% 

% within ระดบัค ้าจุน1 56.5% 46.4% 54.2% 

% of Total 43.3% 10.8% 54.2% 

Total 

Count 92 28 120 

% within จดักลุ่มต าแหน่ง 76.7% 23.3% 100.0% 

% within ระดบัค ้าจุน1 100.0% 100.0% 100.0% 

% of Total 76.7% 23.3% 100.0% 

 
Chi-Square Tests 

 Value df Asymp. Sig. (2-

sided) 

Pearson Chi-Square 4.670a 3 .198 

Likelihood Ratio 4.460 3 .216 

Linear-by-Linear Association .167 1 .683 

N of Valid Cases 120   

a. 2 cells (25.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 3.73. 
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จัดกลุ่มต าแหน่ง * จัดกลุ่มการจูงใจ Crosstabulation 

 จดักลุ่มการจูงใจ Total 

2.00 3.00 

จดักลุ่มต าแหน่ง 

1.00 

Count 13 4 17 

% within จดักลุ่มต าแหน่ง 76.5% 23.5% 100.0% 

% within จดักลุ่มการจูงใจ 14.4% 12.1% 13.8% 

% of Total 10.6% 3.3% 13.8% 

2.00 

Count 13 9 22 

% within จดักลุ่มต าแหน่ง 59.1% 40.9% 100.0% 

% within จดักลุ่มการจูงใจ 14.4% 27.3% 17.9% 

% of Total 10.6% 7.3% 17.9% 

3.00 

Count 11 6 17 

% within จดักลุ่มต าแหน่ง 64.7% 35.3% 100.0% 

% within จดักลุ่มการจูงใจ 12.2% 18.2% 13.8% 

% of Total 8.9% 4.9% 13.8% 

6.00 

Count 53 14 67 

% within จดักลุ่มต าแหน่ง 79.1% 20.9% 100.0% 

% within จดักลุ่มการจูงใจ 58.9% 42.4% 54.5% 

% of Total 43.1% 11.4% 54.5% 

Total 

Count 90 33 123 

% within จดักลุ่มต าแหน่ง 73.2% 26.8% 100.0% 

% within จดักลุ่มการจูงใจ 100.0% 100.0% 100.0% 

% of Total 73.2% 26.8% 100.0% 

 
Chi-Square Tests 

 Value df Asymp. Sig. (2-

sided) 

Pearson Chi-Square 4.138a 3 .247 

Likelihood Ratio 3.986 3 .263 

Linear-by-Linear Association 1.871 1 .171 

N of Valid Cases 123   

a. 2 cells (25.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 4.56. 
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จัดกลุ่มต าแหน่ง * ระดับการสนับสนุน1 Crosstabulation 

 ระดบัการสนบัสนุน1 Total 

2.00 3.00 

จดักลุ่มต าแหน่ง 

1.00 

Count 15 2 17 

% within จดักลุ่มต าแหน่ง 88.2% 11.8% 100.0% 

% within ระดบัการสนบัสนุน1 15.2% 11.8% 14.7% 

% of Total 12.9% 1.7% 14.7% 

2.00 

Count 16 5 21 

% within จดักลุ่มต าแหน่ง 76.2% 23.8% 100.0% 

% within ระดบัการสนบัสนุน1 16.2% 29.4% 18.1% 

% of Total 13.8% 4.3% 18.1% 

3.00 

Count 14 3 17 

% within จดักลุ่มต าแหน่ง 82.4% 17.6% 100.0% 

% within ระดบัการสนบัสนุน1 14.1% 17.6% 14.7% 

% of Total 12.1% 2.6% 14.7% 

6.00 

Count 54 7 61 

% within จดักลุ่มต าแหน่ง 88.5% 11.5% 100.0% 

% within ระดบัการสนบัสนุน1 54.5% 41.2% 52.6% 

% of Total 46.6% 6.0% 52.6% 

Total 

Count 99 17 116 

% within จดักลุ่มต าแหน่ง 85.3% 14.7% 100.0% 

% within ระดบัการสนบัสนุน1 100.0% 100.0% 100.0% 

% of Total 85.3% 14.7% 100.0% 

 
Chi-Square Tests 

 Value df Asymp. Sig. (2-

sided) 

Pearson Chi-Square 2.135a 3 .545 

Likelihood Ratio 1.984 3 .576 

Linear-by-Linear Association .729 1 .393 

N of Valid Cases 116   

a. 3 cells (37.5%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 2.49. 
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จัดกลุ่มต าแหน่ง * ระดับบริหารเวชภัณฑ์1 Crosstabulation 

 ระดบับริหารเวชภณัฑ์1 Total 

2.00 3.00 

จดักลุ่มต าแหน่ง 

1.00 

Count 3 14 17 

% within จดักลุ่มต าแหน่ง 17.6% 82.4% 100.0% 

% within ระดบับริหารเวชภณัฑ1์ 8.8% 15.9% 13.9% 

% of Total 2.5% 11.5% 13.9% 

2.00 

Count 5 16 21 

% within จดักลุ่มต าแหน่ง 23.8% 76.2% 100.0% 

% within ระดบับริหารเวชภณัฑ1์ 14.7% 18.2% 17.2% 

% of Total 4.1% 13.1% 17.2% 

3.00 

Count 8 9 17 

% within จดักลุ่มต าแหน่ง 47.1% 52.9% 100.0% 

% within ระดบับริหารเวชภณัฑ1์ 23.5% 10.2% 13.9% 

% of Total 6.6% 7.4% 13.9% 

6.00 

Count 18 49 67 

% within จดักลุ่มต าแหน่ง 26.9% 73.1% 100.0% 

% within ระดบับริหารเวชภณัฑ1์ 52.9% 55.7% 54.9% 

% of Total 14.8% 40.2% 54.9% 

Total 

Count 34 88 122 

% within จดักลุ่มต าแหน่ง 27.9% 72.1% 100.0% 

% within ระดบับริหารเวชภณัฑ1์ 100.0% 100.0% 100.0% 

% of Total 27.9% 72.1% 100.0% 

 
Chi-Square Tests 

 Value df Asymp. Sig. (2-

sided) 

Pearson Chi-Square 4.204a 3 .240 

Likelihood Ratio 3.995 3 .262 

Linear-by-Linear Association .051 1 .821 

N of Valid Cases 122   

a. 2 cells (25.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 4.74. 

 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
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Regression 
 

Descriptive Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

บริหารเวชภณัฑ์รวม 3.9730 .65369 125 

ปัจจยัจูงใจรวม 3.5120 .46485 125 

ปัจจยัสนบัสนุนรวม 3.1984 .57539 125 

 
Correlations 

 บริหารเวชภณัฑ์รวม ปัจจยัจูงใจรวม ปัจจยัสนบัสนุนรวม 

Pearson Correlation 

บริหารเวชภณัฑ์รวม 1.000 .586 .594 

ปัจจยัจูงใจรวม .586 1.000 .512 

ปัจจยัสนบัสนุนรวม .594 .512 1.000 

Sig. (1-tailed) 

บริหารเวชภณัฑ์รวม . .000 .000 

ปัจจยัจูงใจรวม .000 . .000 

ปัจจยัสนบัสนุนรวม .000 .000 . 

N 

บริหารเวชภณัฑ์รวม 125 125 125 

ปัจจยัจูงใจรวม 125 125 125 

ปัจจยัสนบัสนุนรวม 125 125 125 

 
Variables Entered/Removeda 

Model Variables Entered Variables Removed Method 

1 ปัจจยัสนบัสนุนรวม . 

Stepwise (Criteria: 

Probability-of-F-to-

enter <= .050, 

Probability-of-F-to-

remove >= .100). 

2 ปัจจยัจูงใจรวม . 

Stepwise (Criteria: 

Probability-of-F-to-

enter <= .050, 

Probability-of-F-to-

remove >= .100). 

a. Dependent Variable: บริหารเวชภณัฑร์วม 

 
Model Summary 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

Change Statistics 

R Square 

Change 

F Change df1 df2 Sig. F 

Change 

1 .594a .353 .347 .52810 .353 66.989 1 123 .000 

2 .678b .460 .451 .48421 .108 24.312 1 122 .000 

a. Predictors: (Constant), ปัจจยัสนบัสนุนรวม 

b. Predictors: (Constant), ปัจจยัสนบัสนุนรวม, ปัจจยัจูงใจรวม 

 
ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 18.683 1 18.683 66.989 .000b 

Residual 34.304 123 .279   

Total 52.987 124    

2 

Regression 24.383 2 12.192 51.999 .000c 

Residual 28.604 122 .234   

Total 52.987 124    

a. Dependent Variable: บริหารเวชภณัฑร์วม 

b. Predictors: (Constant), ปัจจยัสนบัสนุนรวม 

c. Predictors: (Constant), ปัจจยัสนบัสนุนรวม, ปัจจยัจูงใจรวม 
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Coefficientsa 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 95.0% 

Confidence 

Interval for B 

Correlations Collinearity Statistics 

B Std. 

Error 

Beta Lower 

Bound 

Upper 

Bound 

Zero-

order 

Partial Part Tolerance VIF 

1 

(Constant) 1.815 .268  6.778 .000 1.285 2.345      

ปัจจยัสนบัสนุน
รวม 

.675 .082 .594 8.185 .000 .511 .838 .594 .594 .594 1.000 1.000 

2 

(Constant) .640 .342  1.869 .064 -.038 1.317      

ปัจจยัสนบัสนุน
รวม 

.453 .088 .399 5.148 .000 .279 .627 .594 .422 .342 .738 1.354 

ปัจจยัจูงใจรวม .537 .109 .382 4.931 .000 .321 .752 .586 .408 .328 .738 1.354 

a. Dependent Variable: บริหารเวชภณัฑร์วม 

 
Excluded Variablesa 

Model Beta In t Sig. Partial 

Correlation 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF Minimum 

Tolerance 

1 ปัจจยัจูงใจรวม .382b 4.931 .000 .408 .738 1.354 .738 

a. Dependent Variable: บริหารเวชภณัฑร์วม 

b. Predictors in the Model: (Constant), ปัจจยัสนบัสนุนรวม 

 
Collinearity Diagnosticsa 

Model Dimension Eigenvalue Condition Index Variance Proportions 

(Constant) ปัจจยัสนบัสนุนรวม ปัจจยัจูงใจรวม 

1 
1 1.984 1.000 .01 .01  

2 .016 11.251 .99 .99  

2 

1 2.976 1.000 .00 .00 .00 

2 .016 13.514 .32 .89 .04 

3 .008 19.175 .68 .11 .96 

a. Dependent Variable: บริหารเวชภณัฑร์วม 
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