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    การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค 1) เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีกลุม

บริหารท่ัวไปสํานักโรคติดตอนําโดยแมลง 2) เพ่ือศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี

กลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง  

   กลุมเปาหมายท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ เจาหนาท่ีในฝายบริหารท่ัวไป  สํานักโรคติดตอโดยแมลง  

จํานวน 40  คน  สถิติท่ีใชเปนสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแก คาความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย 

และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  เพ่ือบรรยายขอมูลท่ัวไปของกลุมเปาหมายท่ีศึกษา  เครื่องมือท่ีใชในการศึกษา 

แบงออกเปน 2 สวน  คือ 1)แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม  2) แบบสอบถาม

เก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานตางๆ ของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง     

  ผลการศึกษาพบวา  

  ดานขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม  สวนใหญ เจาหนาท่ีเปนเพศหญิง มีอายุระหวาง 31 – 

40 ป  ระดับการศึกษาปริญญาตรี ตําแหนงขาราชการ มีอายุงานระหวาง 5 – 10 ป และไดรับการอบรม/

สัมมนาตอป จํานวน 5 ครั้งข้ึนไป    

  ดานเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานตางๆ ของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนํา

โดยแมลง มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยูในระดับมาก  และปจจัยคํ้าจุนอยูในระดับปานกลาง 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีอยูในระดับมากมี 4  ดาน ประกอบดวยดานความสําเร็จในการทํางานของบุคคล  

ดานการไดรับการยอมรับนับถือ  ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ  ดานความรับผิดชอบ  ตามลําดับ   และอยูใน

ระดับปานกลาง 1 ดาน คือดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน  สวนปจจัยคํ้าจุน อยูในระดับมาก 3 

ดาน คือดานนโยบายและการบริหาร ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและดานสภาพการทํางานและความ

ม่ันคง และอยูในระดับปานกลาง 2  ดาน คือดานการปกครองบังคับบัญชาและดานผลประโยชนตอบแทน 

ตามลําดับ ในดานขอแตกตางของปจจัยสวนบุคคลท้ังในเรื่องของเพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง อายุงาน 

รายไดและประสบการณอบรม/สัมมนา ของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง ไมเปน

อุปสรรคตอระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีอาจเปนเพราะมีผูบริหารท่ีดี มีความม่ันคงในการ

ปฏิบัติงานท่ีสามารถทําใหเจาหนาท่ีทุกคนมีความคิดเปนแนวทางเดียวกันและเปนแนวทางท่ีดี  ทําใหเจาหนาท่ี

กลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก สวนปจจัยแรงจูงใจ 

คือความสําเร็จและความสัมพันธในการทํางาน การไดรับความยอมรับนับถือและเปดโอกาสใหแสดง

ความสามารถในการปฏิบัติงานไดอยางเต็มท่ี มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป 

สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง   
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บทท่ี 1 

บทนํา 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

  การบริหารจัดการเปนสิ่งท่ีสําคัญสําหรับทุกองคกร ปจจัยการบริหารซ่ึงประกอบไปดวย คน

(Man)            เงิน(Money)  วัสดุสิ่งของ (Material) และวิธีการ (Management) นั้น คนหรือทรัพยากรมนุษย

เปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีสุดท่ีจะสรางสรรคงานใหเจริญกาวหนา การท่ีองคกรจะประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงค

ท่ีตั้งไวหรือไมนั้น ผูบริหารตองแนใจวาพนักงานทุกคนในองคกรจะตองปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ถา

พนักงานปฏิบัติงานอยางไมเต็มท่ี ไรประสิทธิภาพในการทํางาน หรือไมมีความแนนอนแลว ก็ยอมสงผลกระทบตอ

ผลิตภาพ (Productivity) ซ่ึงจะทําใหเกิดความลาชา และมีผลกระทบตอความสําเร็จของงาน การแกไขปญหา

ดังกลาวเปนสิ่งจําเปน ดังนั้น ผูบริหารตองดําเนินการแกไขปญหา เพ่ือทําใหม่ันใจวาพนักงานจะปฏิบัติงานอยางมี

คุณภาพ สมํ่าเสมอ           และไววางใจได ประการท่ีสําคัญผูบริหารจะตองตระหนักอยูตลอดเวลาพนักงานแตละ

คนมีศักยภาพและความสามารถเพียงพอท่ีจะปฏิบัติงาน สามารถตัดสินใจท่ีดีไดและสามารถดําเนินงานทุกอยางให

เปนไปไดดวยความราบรื่นถาหากผูบริหารคอยแตตรวจสอบ ควบคุม แมกระท่ังรายละเอียดเล็ก ๆ นอย ๆ คอย

ชี้แนะในเรื่องซํ้า ๆ     ก็จะสงผลใหผลิตภาพและคุณภาพของงานไมเปนไปตามเปาหมาย (ธนิกานต มาฆะศิรานนท

, 2545: 7 - 9) 

  ชองวางระหวางพนักงานท่ีมีความสามารถในการปฏิบัติงานท่ีดี กับพนักงานท่ีสมัครใจและเต็มใจ

ปฏิบัติงานใหไดดี ก็คือ การจูงใจนั่นเอง ฉะนั้นผูบริหารจึงจําเปนตองใชวิธีการจูงใจเพ่ือใหพนักงานใชความสามารถ

และเต็มใจท่ีจะดําเนินงาน ซ่ึงพนักงานท่ีปฏิบัติงานภายใตภาวะท่ีมีการโนมนาวใจ การจูงใจท่ีดี จะสามารถ

ปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพมากกวาพนักงานท่ีถูกปลอยใหปฏิบัติงานโดยขาดการจูงใจ ซ่ึงจะกลายเปนขอจํากัดอัน

นําไปสูการหมดกําลังใจในการทํางานในทายท่ีสุด (ธนิกานต มาฆะศิรานนท, 2545: 7 - 9) 

    การจูงใจนับวาเปนหลักปฏิบัติท่ีสําคัญอยางหนึ่งในทักษะการบริหาร และเม่ือสามารถปฏิบัติได

อยางมีประสิทธิผลแลว ท้ังผูบริหารองคกรและพนักงานก็จะยิ่งกาวไปสูสัมฤทธิ์ผลไดมาก ซ่ึงจะนําพาองคกรไปสู

เปาหมายท่ีวางไวได ตามท่ีไดมีการปรับปรุงกระทรวง  ทบวง  กรม ใหมในป  พ.ศ. 2545  เปนเหตุใหหนวยงาน

ระดบักองในกรมควบคุมโรคติดตอ  ท่ีมีบทบาท  หนาท่ี  ความรับผิดชอบในการปองกัน  ควบคุมโรคท่ีมีแมลงเปน

พาหะ เชน  กองมาลาเรีย  กองโรคเทาชางและสํานักโรคไข เลือดออก ตองมารวมกันและใช เชื่อวา               

“สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง” ในการรวมกันของกองมาลาเรีย กองโรคเทาชางและสํานักโรคไขเลือดออก  จึงเปน

สาเหตุให ฝายบริหารท่ัวไปของแตละกองเดิมจําเปนตองมาปฏิบัติราชการรวมกันอยูใน สํานักโรคติดตอ             

นําโดยแมลง โดยใชชื่อวาฝายบริหารท่ัวไป รวมระยะเวลาประมาณ 7 ป และไดเปลี่ยนชื่อจากฝายบริหารท่ัวไป         

เปนกลุมบริหารท่ัวไปตามโครงสรางใหมท่ีกรมควบคุมโรคกําหนด กลุมบริหารท่ัวไปมีหนาท่ีในการสนับสนุน

ทางดานคน  เงิน  พัสดุ และอุปกรณตาง ๆ ใหกับกลุมงานวิชาการ ของสํานักโรคติดตอนําโดยแมลง  เพ่ือกลุม

วิชาการตาง ๆ  จะสามารถดําเนินกิจกรรมในการเฝาระวัง  ปองกัน  ควบคุมโรคท่ีมีแมลง เปนพาหะไดอยางมี
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ประสิทธิภาพ  ประสิทธิผลตามบทบาทหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายตามกฎหมายและบรรลุตามวัตถุประสงคท่ีกําหนด

ไวในวิสัยทัศน  พันธกิจ ของสํานักโรคติดตอนําโดยแมลง  ของกรมควบคุมโรค และของกระทรวงสาธารณสุข     

จนทําใหโรคติดตอนําโดยแมลงไมเปนภัยคุกคามตอสุขอนามัยของประชาชนชาวไทยและนักทองเท่ียว  ซ่ึงจะสงผล

ใหสภาพเศรษฐกิจในภาพรวมของประเทศเกิดความคลองตัวดีข้ึน  

 ปจจุบัน กลุมบริหารท่ัวไป มีเจาหนาท่ีท้ังหมด 40 คน เปนขาราชการ พนักงานราชการ ลูกจางประจํา 

และพนักงานจางเหมาบริการ และในรอบ 5 ปท่ีผานมาเจาหนาท่ีในกลุมบริหารท่ัวไป เกษียณอายุราชการไปเปน

จํานวนมาก มีการบรรจุขาราชการใหมเขามาแทนตําแหนงท่ีวาง และมีการปรับเปลี่ยน สลับตําแหนง ของ

เจาหนาท่ีภายในของกลุมบริหารท่ัวไป ใหสอดคลอง รองรับกับภารกิจงานท่ีไดรับมอบหมาย และใหสอดคลองกับ

โครงสรางขององคกร เพ่ือใหเกิดการบริหารงานอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด กลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนํา

โดยแมลง  จึงมีความจําเปนประการหนึ่งท่ีจะตองสรางแรงจูงใจใหเกิดข้ึน  เพ่ือใหเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป มี

เปาหมายความสําเร็จของงานรวมกันท่ีจะปฏิบัติงาน ดวยความเต็มกําลังศักยภาพของเจาหนาท่ี  อันจะสงผลใหเกิด

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอองคกร โดยผูบริหารจะตองใชเทคนิควิธีการในการวิเคราะหระดับแรงจูงใจ และ

ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการทํางาน โดยนําแนวทางการดําเนินงานสรางแรงจูงใจมาสงเสริม เพ่ือตอบสนอง

ความตองการอันจะสงผลใหการปฏิบัติงานไดบรรลุตามเปาหมายท่ีกรมกําหนดไวทุกประการ  

 จากเหตุผลดังกลาวขางตน ทําใหผูวิจัยในฐานะท่ีเปนบุคลากรคนหนึ่งของกลุมบริหารท่ัวไป        

สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง และเปนผูปฏิบัติงานดานการบริหารงานท่ัวไปของสํานักโรคติดตอนําโดยแมลง และ  

มีหนาท่ีควบคุม กํากับ ดูแลงานดานการบริหารงานบุคคล การดําเนินการเก่ียวกับการกําหนดตําแหนง และอัตรา

เงินเดือน การควบคุมและสงเสริมสมรรถภาพในการปฏิบัติราชการ การจัดทําทะเบียนประวัติการรับราชการ     

การดําเนินการเก่ียวกับการออกจากราชการ  มีความสนใจอยางยิ่งท่ีจะทําการศึกษาวิจัยเรื่องปจจัยท่ีมีผลตอ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง เพ่ือนําผลการศึกษาเปน

แนวทางการปรับปรุงและพัฒนาการบริหารงานบุคคลของกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลงใหมี

ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน  อันจะนําไปสูการยกระดับคุณภาพการใหบริการของกลุมบริหารท่ัวไป ตอการปฏิบัติ

ภารกิจหลักของสํานักโรคติดตอนําโดยแมลง ไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุดแก

ประชาชนตอไป 
 

1.2 วัตถุประสงคของการศึกษา 

1. เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป  สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง 

2. เพ่ือศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง 
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1.3 ขอบเขตของการศึกษา 

1. ขอบเขตดานเนื้อหา เนื้อหาท่ีศึกษาประกอบดวย 

1.1 ปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอ 

นําโดยแมลง ท้ังปจจัยจูงใจ และปจจัยคํ้าจนุ โดยปจจัยจูงใจ ประกอบดวยความสําเร็จในการทํางานของบคุคล การ

ไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ความรับผิดชอบ และความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน 

และปจจัยคํ้าจุน ประกอบดวย นโยบายและการบริหาร การปกครองบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 

สภาพการทํางานและความม่ันคง และผลประโยชนตอบแทน 

1.2 ขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน ประสบการณในการทํางาน และการ  

อบรม/สัมมนา 

2. ขอบเขตดานประชากร ศึกษาเจาหนาท่ีท่ีปฏิบัติงานกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง ณ ท่ีตั้ง  

อาคาร 4 ชั้น 4 อาคารกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข ถ.ติวานนท ต.ตลาดขวัญ อ.เมือง จ.นนทบุรี โดยทํา 

การศึกษาเจาหนาท่ีในกลุมบริหารท่ัวไปท้ังหมด จํานวน 40 คน 

3. ขอบเขตดานระยะเวลา ในการวิจัยครั้งนี้ ทําการวิจัยและเก็บขอมูลในชวงเดือน พฤศจิกายน ถึง         

เดือนกุมภาพันธ 2562 
 

1.4 นิยามศัพทเฉพาะ 

เจาหนาท่ี หมายถึง ขาราชการ ลูกจางประจํา พนักงานราชการ พนักงานจางเหมาบริการท่ีปฏิบัติงานใน

กลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข จังหวัดนนทบุรี   

แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งเราหรือสิ่งแวดลอมท่ีมากระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรม หรือใชพลังงานไปเพ่ือ

ตองการใหบรรลุเปาหมาย ซ่ึงในการวิจัยครั้งนี้ไดศึกษาตามทฤษฎี 2 ปจจัย ของ Herzberg ประกอบดวย ปจจัย  

จูงใจ และปจจัยคํ้าจุน ดังนี้ 

ปจจัยจูงใจ หมายถึง ปจจัยท่ีเก่ียวของกับงานท่ีปฏิบัติดานตาง ๆ ซ่ึงทําใหพนักงานเกิดความต้ังใจในการ

ทํางาน และมีความพึงพอใจในงานท่ีปฏิบัติ ประกอบดวย ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล การไดรับการ

ยอมรับนับถือ ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ความรับผิดชอบ และ ความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน  

ความสําเร็จในการทํางาน หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย       

ท่ีวางไว การรูจักแกไขปญหาตาง ๆ การรูจักปองกันปญหาท่ีจะเกิดข้ึนไดเปนอยางดี และ ผลการปฏิบัติงานเปน    

ท่ีพอใจของผูบังคับบัญชา  

การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับการแสดงความยินดีจากเพ่ือน รวมงาน การกลาวยกยอง 

ชมเชยจากผูบังคับบัญชาเม่ือการปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จ ผลงานเปนท่ี ยอมรับตอผูบังคับบัญชา การปฏิบัติงาน

เปนท่ีพอใจตอเพ่ือนรวมงาน และผูบังคับบัญชายอมรับฟงความคิดเห็น  
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ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ หมายถึง งานท่ีปฏิบัติอยูเปนงานท่ีทาทายและนาสนใจตองอาศัยความคิดริเริ่ม

สรางสรรค ไดใชความสามารถอยางเต็มท่ีเปนงานท่ีสามารถปฏิบัติไดสําเร็จ โดยไมตองใหผูอ่ืนชวยเหลือ และลักษะ

งานเปดโอกาสใหมีการพัฒนาศักยภาพไดอยางเต็มท่ี  

ความรับผิดชอบ หมายถึง ความรูสึกพึงพอใจท่ีไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานท่ีไมเคยปฏิบัติมากอน 

เปนงานท่ีบุคคลอ่ืนปฏิบัติไมได มีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางเต็มท่ีโดยมีอิสระ ในการปฏิบัติงาน และสามารถ

เลือกวิธีการทํางานไดดวยตนเอง  

ความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน หมายถึง การมีโอกาสไดเลื่อนตําแหนงใหสูงข้ึนตามความรู 

ความสามารถ การมีโอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน   การไดรับการสนับสนุนในการพัฒนาความรู

ความสามารถ เชน การศึกษาตอ การฝกอบรม การสัมมนา เปนตน การไดรับการสนับสนุนใหเจริญกาวหนาตาม

ความรู ความสามารถ และสายงานและการเลื่อนตําแหนงมีความเปนธรรม  

ปจจัยค้ําจุน หมายถึง ปจจัยท่ีเก่ียวของกับสิ่งแวดลอมหรือสวนประกอบของงาน ท่ีชวยเสริมสรางการ

ทํางานใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน ประกอบดวย นโยบายและการบริหาร การปกครองบังคับบัญชา ความสัมพันธกับ

เพ่ือนรวมงาน สภาพการทํางานและความม่ันคง และผลประโยชนตอบแทน  

นโยบายและการบริหาร หมายถึง องคกรมีนโยบายในการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม มีการกําหนดแนวทางใน

การปฏิบัติงานท่ีชัดเจน มีการติดตอสื่อสารภายในองคกรเปนอยางดี มีการบริหารงานแบบเปนครอบครัวเดียวกัน

และนโยบายในการบรหิารงายตอการนําไปปฏิบตั ิ 

การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง การท่ีผูบริหารมีความรู ความสามารถ ในการบริหารงาน เปนอยางดี 

มีลักษณะของความเปนผูนํา มีความเปนธรรมในการบริหาร    ใหความคุมครองและ รับผิดชอบตอการปฏิบัติงาน

ของผูใตบังคับบัญชาและผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหเขาพบและ ปรึกษาหารือไดสะดวก  

ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน หมายถึง การไดรับความรวมมือในการติดตอประสานงาน และ

ความสามารถในการทํางานรวมกันไดเปนอยางดีเพ่ือนรวมงานใหความชวยเหลือเม่ือไดรับความเดือดรอน มีความ

เขาใจซ่ึงกันและกัน ไดเปนอยางดีไมวาจะเปนเรื่องงานหรือเรื่องสวนตัว และมีความสามัคคีกันเปนอยางดี  

สภาพการทํางานและความม่ันคง  หมายถึง สภาพแวดลอมในท่ีทํางาน เชน แสงสวาง เสียง อุณหภูมิ    

มีความเหมาะสมในการปฏิบัติงาน เครื่องมือและวัสดุอุปกรณ หองทํางาน และโตะ ทํางาน มีจํานวนเพียงพอ    

และสะดวกท่ีจะนํามาใชงาน ตลอดจนองคกรมีความม่ันคงในการทํางาน และมีการจัดบริเวณท่ีทํางานใหเปน

สัดสวนเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน  

ผลประโยชนตอบแทน หมายถึง เงินเดือน คารักษาพยาบาล ตลอดจนสวัสดิการ  ตาง ๆ เชน บานพัก   

คาเดินทาง เปนตน เปนท่ีพอใจของพนักงาน และถือเปนปจจัยสําคัญในการปฏิบัติงาน ตลอดจนบัญชีเงินเดือนมี

ความเหมาะสม  

อายุ หมายถึง อายุเต็มปของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง กรมควบคุมโรค  

จังหวัดนนทบุรี ประกอบดวย  1) ต่ํากวา 31 ป  2) 31 - 40 ป 3) 41 - 50 ป 4) 51 ป ข้ึนไป  
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ระดับการศึกษา หมายถึง วุฒิการศึกษาสูงสุดของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง 

กรมควบคุมโรค จังหวัดนนทบุรี  ซ่ึงแบงออกเปน 3 ระดับ คือ ต่ํากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโทข้ึนไป 

สถานภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง หนาท่ีท่ีรับผิดชอบในการทํางานของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป 

สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง กรมควบคุมโรค  จังหวัดนนทบุรี  ซ่ึงแบงออกเปน 4 ประเภท คือ พนักงานจางเหมา

บริการ  ลูกจางประจํา   พนักงานราชการ  ขาราชการ 

ประสบการณในการทํางาน หมายถึง ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงาน ตั้งแตเริ่มรับเขา

ปฏิบัติงาน จนถึงปจจุบัน ไดแก 1) ต่ํากวา 5 ป  2) 5 - 10 ป  3) 11 - 15 ป  4) 16 - 20 ป  5) 21 ป ข้ึนไป   

การอบรม/สัมมนา หมายถึง การเพ่ิมพูนความรู หรือทักษะ ในการทํางาน ใหแกพนักงาน ตอป 

ประกอบดวย  1) ไมเคยเลย  2) 1 - 2 ครั้ง  3) 3 - 4 ครั้ง  4)  5 ครั้งข้ึนไป  

1.5 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

1. ทําใหทราบถึงระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง 

2. ทําใหทราบถึงปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอ 

นําโดยแมลง 

3. สามารถนําขอมูลไปเปนแนวทางในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย  และตอบสนองความตองการของ

ผูปฏิบัติงานเพ่ือสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 



  
 

บทท่ี 2 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
  เพ่ือชวยใหการกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย รวมท้ังวิธีการศึกษา ตลอดจนชวยสนับสนุนใหการ
สรุปผลและอภิปรายผลจากการศึกษาวิจัย มีความสมบูรณมากท่ีสุด การวิจัยครั้งนี้ จึงไดศึกษาและรวบรวมเอกสาร
ขอมูล แนวคิด และทฤษฎี รวมท้ังงานวิจัยท่ีเก่ียวของ ดังนี้ 

1. แนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจ 
2. แนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
3. ทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
4. ขอมูลเก่ียวกับกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง 
5. ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

2.1 แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
 2.1.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
  สุธารัตน  อนุกูลประเสริฐ (2538:8 อางอิงใน ลัดดา กุลนานันทม 2544:6) ไดใหความหมายแรงจูงใจไว
วา หมายถึงปจจัยตาง ๆ เปนเหตุทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมอยางหนึ่งอยางใดออกมาเพ่ือตอบสนองความตองการ
หรือเพ่ือตัดสินใจกระทํา หรือไมกระทํา เพ่ือมุงสูเปาหมายท่ีตนตองการ พฤติกรรมของมนุษยไมวาจะเปนพฤติกรรม
สวนบุคคล พฤติกรรมระหวางบุคคล หรือพฤติกรรมกลุม ลวนมีสาเหตุ และสิ่งท่ีเปนสาเหตุสําคัญสาเหตุหนึ่ง      
คือ แรงจูงใจ มนุษยมีพฤติกรรมแตกตางกันเพราะแรงจูงใจแตกตางกัน บางครั้งแรงจูงใจเหมือนกันอาจมีผลทําให
บุคคลแสดงพฤติกรรมตางกัน ในขณะท่ีบางครั้งแรงจูงใจตางกัน แตมีผลทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมเหมือนกัน 
  ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2541:106) ใหความหมายวา การจูงใจ หมายถึง การท่ีบุคคลไดรับการ
กระตุนใหแสดงพฤติกรรมในการกระทํากิจกรรมตาง ๆ อยางมีพลัง มีคุณคา มีทิศทางท่ีชัดเจน ซ่ึงแสดงออกถึง
ความตั้งใจ เต็มใจ ความพยายาม หรือพลังภายในตนเอง รวมท้ังการเพ่ิมพูนความสามารถท่ีจะทุมเทในการทํางาน
เพ่ือใหบรรลุเปาหมายตามความตองการ และสรางความพึงพอใจสูงสุด 
  ฐนิตา ปตตานี (2546:12) ใหความเห็นวา แรงจูงใจ หมายถึง การท่ีบุคคลไดรับการกระตุนจากสิ่งเราแลว
ทําใหเกิดพลังท่ีแสดงออกทางพฤติกรรม เพ่ือจะนําไปสูจุดประสงคของตนเองหรือปจจัยตาง ๆ ท่ีเปนพลังและเปน
ตัวกําหนดพฤติกรรมของบุคคล ซ่ึงแรงจูงใจนี้อาจเกิดจากสิ่งเราภายในหรือภายนอกเพียงอยางเดียวหรือท้ังสอง
อยางพรอมกันก็ได 
  Weihrich and Koontz (1993: 462 อางถึงใน ธนวรรณ ตั้งสินทรัพยศิริ, 2547 : 8) ไดใหความหมายวา 
การจูงใจ หมายถึง แรงผลักดันจากความตองการและความคาดหวังตาง ๆ ของมนุษยเพ่ือใหแสดงออกตามท่ี
ตองการ อาจกลาวไดวา ผูบริหารจะใชการจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาทําในสิ่งตาง ๆ ดวยความพึงพอใจ ในทาง
กลับกันผูใตบังคับบัญชา ก็อาจใชวิธีการเดียวกันกับผูบริหาร 
  อนิวัช  แกวจํานงค (2550:206) ไดอธิบายไววา การจูงใจเปนการสรางแรงขับหรือแรงผลักเพ่ือกระตุน 
หรือชักจูงใหบุคคลหรือกลุมบุคคลเกิดความมุงม่ันท่ีจะปฏิบัติงานท้ังในหนาท่ีและความรับผิดชอบหรือไมใชหนาท่ี
และความรับผิดชอบใหเปนผลสําเร็จ 
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 2.1.2 กระบวนการจูงใจ (Motivation Process)   
  เริ่มตนจากความตองการท่ียังไมไดรับการตอบสนองจนทําใหเกิดความตึงเครียด แลวจะเราใหเกิดแรงขับ
ในตัวบุคคล แรงขับเหลานี้จะแสวงหาพฤติกรรมเพ่ือตอบสนองความตองการ และหากความตองการไดรับ
ตอบสนองก็จะทําใหสามารถลดความเครียดใหนอยลง (พรชัย  ลิขิตธรรมโรจน) 2545:74 
 

 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.1 กระบวนการจูงใจ 
แหลงท่ีมา: พรชัย ลิขิตธรรมโรจน, 2545:74 
 วิสาขา  เทียมลม (2551:8-9) กลาววา กระบวนการจูงใจซ่ึงเปนภาวะอินทรียไดรับการกระตุนชักนําให
แสดงพฤติกรรมไปในแนวทางใด ๆ เพ่ือใหบรรลุเปาหมายนั้น ประกอบดวย 4 ข้ันตอน 

1. เง่ือนไขนํา (Antecedent Condition) การท่ีอินทรียถูกกระตุนชักนําใหแสดงพฤติกรรมออกมานั้น 
เนื่องมาจากมีความตองการ (Need) เกิดข้ึนภายในรางกายหรือตัวของอินทรียเอง หรือเปน 
เพราะไดรับการกระตุนจากสิ่งเราภายนอกรางกาย 

1.1 ความตองการ (Need) คือสภาพหรือภาวะท่ีรางกายขาดหรือเสียสมดุลของสิ่งท่ีจําเปนตอการท่ี
อินทรียจะดํารงอยูในสภาพปกติได เชน เม่ือรางกายขาดอาหาร บุคคลก็เกิดความหิวและตองการอาหารมาชดเชย
เพ่ือทําใหเกิดความสมดุลข้ึน จะเปนแรงผลักดันใหคนเรากระทําพฤติกรรมตาง ๆ เพ่ือบําบัดความตองการดังกลาว 
หรือคนท่ีไมไดรับความสนใจเอาใจใสจากญาติพ่ีนอง หรือคนใกลเคียง ยอมตองการความรัก ตองการความสนใจ
จากคนอ่ืน ๆ จึงตองแสดงพฤติกรรมตาง ๆ เปนการไขวควาความรักความสนใจมาทดแทนสิ่งท่ีขาดไป เพ่ือทําให
เกิดความสมดุลข้ึน เราอาจแบงความตองการตามพ้ืนฐานของมนุษยออกเปน 2 อยางคือ 

1.1.1 ความตองการทางกาย ซ่ึงเปนความตองการท่ีมีรากฐานมาจากสรีระ เชน ความตองการ
อาหาร อากาศ น้ํา การขับถายของเสีย การพักผอน ควาวมตองการทางเพศ ควาวมตองการเหลานี้จะมีพลังตางกัน 
และหากไมไดรับการตอบสนอง ก็จะมีผลตางกันไปตามสภาพ เชนหากขาดอาหารและน้ํา อาจทําใหบุคคลนั้นถึงแก
ความตายได แตหากไมไดรับการตอบสนองทางเพศก็ไมมีผลรุนแรงถึงตายเหมือนขาดน้ํา ขาดอาหาร เปนตน 

1.1.2 ความตองการทางใจและสังคม ซ่ึงเปนความตองการท่ีคนเรียนรูจากประสบการณของคน  
เชน ความตองการความรัก ความอบอุนปลอดภัย ไดรับความสําเร็จ หรือการยกยองจากสังคม เปนตน 

1.2 สิ่งเรา (Stimulus)ไดแก บุคคล สิ่งของ หรือสถานการณตาง ๆ ท่ีมาเราหรือกระตุนใหอินทรียเกิด 
ความตองการ อันเปนแรงกระตุน หรือแรงขับใหอินทรียแสดงพฤติกรรมตอบสนองตอสิ่งเราออกไป ซ่ึงแบงออกได
เปน 2 ชนิด คือ 

1.2.1 สิ่งเราภายนอก ไดแก สิ่งเราท่ีอยูภายนอกกายของบุคคล ไมวาจะเปนรูปธรรมหรือ 
นามธรรม อันมีผลกระตุนใหอินทรียแสดงพฤติกรรมออกมา 

1.2.2 สิ่งเราภายใน เปนผลจากการทํางานของอวัยวะตาง ๆ ในรางกายของมนุษยอันเปน     
แรงขับ หรือตัวกระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรม เชน การขับน้ํายอยของกระเพาะอาหาร การเตนของหัวใจ ฯลฯ 
 

ความต้องการ

ท่ียงัไมไ่ด้รับ

การตอบสนอง 

ความ 

เครียด 
แรง 

ขบั 

การแสวงหา

พฤติกรรม

ตอบสนอง 

ความ

ต้องการท่ี

ได้รับการ

ตอบสนอง 

การลด

ความ 

เครียด 
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2. แรงจูงใจและแรงขับ (Drive and Motive) การขาดสมดุลของอินทรียหรือการถูกกระตุนกายข้ึนอัน 
เปนภาวะท่ีรางกายตองการแสดงพฤติกรรม หรือกระทําอยางหนึ่งอยางใดเพ่ือบําบัดความตองการนั้น หรือเพ่ือให
รางกายกลับเขาสูภาวะสมดุลตามปกติ ภาวะเชนนี้ทําใหเกิดแรงขับและแรงจูงใจข้ึน เปนเหตุใหบุคคลแสดง
พฤติกรรมออกมาเพ่ือใหบรรลุเปาหมายท่ีตนตองการ 

3. พฤติกรรมการกระทํา (Instrumental Behavior) แรงขับหรือแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนเม่ือมีพลังมากพอก็จะ 
เปนตัวกระตุน ใหบุคคลกระทําพฤติกรรมออกมาเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย เชน ความหิวหรือความกระหายมาก ๆ    
จะผลักดันใหคนตองพยายามหาอาหาร หรือน้ํามาบําบัดความตองการดวยวิธีใดวิธีหนึ่งจนได เปนตน 

4. การลดแรงขับดัน (Drive Reduction) เม่ือรางกายไดรับการตอบสนองจาการกระทําพฤติกรรมเปน 
ผลใหอินทรียกลับเขาสูสภาพสมดุล หรือภาวะความเครียดลดลง หรือหายไป แรงขับหรือแรงจูงใจก็จะถูกขจัดให
หมดไปดวย ซ่ึงเปนการครบถวนกระบวนการของการจูงใจ 
 2.1.3 ประเภทของการจูงใจ (Types of Motivation) นักจิตวิทยาไดแบงการจูงใจออกเปน 2 ประเภท   
(ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2541:107-108) คือ 
 1. การจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีมีความตองการท่ีจะเรียนรู    
หรือแสวงหาบางสิ่งบางอยางดวยตนเอง โดยมิตองใหบุคคลอ่ืนเขามาเก่ียวของ เชน พนักงานตั้งใจทํางานดวย
ความรูสึกใฝดีในตัวของเขาเอง ไมใชเพราะถูกบิดามารดาบังคับหรือเพราะมีสิ่งสอใจใด ๆ การจูงใจประเภทนี้ ไดแก 
  1.1 ความตองการ (Need) เนื่องจากคนทุกคนมีความตองการท่ีอยูภายใน อันจะทําใหเกิดแรงขับ 
แรงขับนี้จะกอใหเกิดพฤติกรรมตาง ๆ ข้ึน เพ่ือใหบรรลุเปาหมาย และความพอใจ เชนพนักงานตองการเลื่อน
ตําแหนง ซ่ึงถือเปนแรงจูงใจใหพยายามทําความเขาใจกับงาน เพ่ือใหไดมาซ่ึงความสําเร็จท่ีตองการ 
  1.2 ทัศนคติ (Attitude)  หมายถึง ความรูสึกนึกคิดท่ีดีท่ีบุคคลมีตอสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ซ่ึงจะชวยเปน
ตัวกระตุนใหบุคคลทําพฤติกรรมท่ีเหมาะสม เชน พนักงานพอใจผูจัดการและพอใจวิธีการทํางาน ทําใหเขามีความ
ตั้งใจทํางานเปนพิเศษ 
  1.3 ความสนใจพิเศษ (Special Interest) การท่ีเรามีความสนใจในเรื่องใดเปนพิเศษ ก็จัดวาเปน
แรงจูงใจท่ีทําใหเกิดความเอาใจใสในสิ่งนั้น ๆ มากกวาปกติ เชน พนักงานมีความสนใจเปนพิเศษเก่ียวกับเรื่องของ
เครื่องยนตกลไกเขาก็จะพยายามศึกษา และใชเวลาวางทดลองประดิษฐซ่ึงก็จะชวยใหสามารถบรรลุถึงเปาหมายได 
 2. การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคล ท่ีไดรับแรงกระตุนมาจาก
ภายนอกใหมองเห็นจุดหมายปลายทาง และนําไปสูการเปลี่ยนแปลงหรือการแสดงพฤติกรรมของบุคคล แรงจูงใจ
เหลานี้ ไดแก 
  2.1 เปาหมายหรือความคาดหวังของบุคคล คนท่ีมีเปาหมายในการกระทําใด ๆ ยอมกระตุนใหเกิด
แรงจูงใจใหมีพฤติกรรมท่ีดีและเหมาะสม เชน พนักงานทดลองงาน มีเปาหมายท่ีจะไดรับการบรรจุเขาทํางาน     
จึงพยายามตั้งใจทํางานอยางเต็มความสามารถ 
  2.2 ความรูเก่ียวกับความกาวหนา คนท่ีมีโอกาสทราบวาตนจะไดรับความกาวหนาอยางไรจากการ
กระทํานั้น ยอมจะเปนแรงจูงใจใหตั้งใจและเกิดพฤติกรรมข้ึนได เชน พนักงานเห็นเพ่ือนประสบความสําเร็จ
กาวหนาจากการทํางาน ก็จะพยายามใหเปนเชนนั้นบาง ทําใหมีกําลังใจท่ีจะทํางานอยางเต็มท่ี 
  2.3 บุคลิกภาพ ความประทับใจอันเกิดจากบุคลกิภาพจะจูงใจใหเกิดพฤติกรรมข้ึนไดเชน นักปกครอง 
ผูจัดการ จะตองมีบุคลิกภาพของนักบริหาร หรือผูนําท่ีดี หรือแมแตพนักงานแนะนําความงามก็สามารถจูงใจให
ลูกคาซ้ือสินคาไดดวยคุณสมบัติดานบุคลิกภาพ เปนตน 
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  2.4 เครื่องลอใจอ่ืน ๆ มีสิ่งลอใจหลาย ๆ อยางท่ีจะกอใหเกิดแรงกระตุนใหเกิดพฤติกรรมข้ึน เชน 
การใหรางวัล (Rewards) อันเครื่องกระตุนใหอยากกระทํา หรือการลงโทษ (Punishment) ซ่ึงกระตุนมิใหกระทํา
ในสิ่งท่ีไมถูกตอง นอกจากนี้การชมเชย (Praise) การติเตียน (Blame) การประกวด (Contest) การแขงขัน 
(Competition) หรือแมแตการทดสอบ (Test) ก็จัดวาเปนเครื่องมือท่ีกอใหเกิดพฤติกรรมไดท้ังสิ้น 
 จากท่ีกลาวมาจะเห็นไดวาเปาหมายท่ีคนตองการก็คือสิ่งลอใจ เชน เด็กท่ีอยากไดขนม ขนมก็คือสิ่งลอใจท่ี
ทําใหเขาชวยแมกวาดบานถูบาน เพ่ือใหไดเงินไปซ้ือขนม เม่ือใดก็ตามท่ีเขาบรรลุเปาหมายหรือไดสิ่งท่ีลอใจนั้นแลว 
เขามักจะหมดแรงจูงใจท่ีจะทําตอไป คือเลิกชวยแมทํางานบานเพราะเขาอ่ิมทอง และไดสิ่งท่ีตองการแลว 
 

 2.1.4 ความสําคัญของการจูงใจ 
  สุพัตรา  เพชรมุนี (2529:29 อางถึงใน ศุภวรรณ  รัตนโอภาส, 2550:22) ไดกลาวถึงความสําคัญของ
การจูงใจ ดังนี้ 

1. ความสําคัญตอองคกร  การจูงใจมีประโยชนตอองคการ  โดยเฉพาะอยางยิ่งในดานการ 
บริหารงานบุคคลในอันท่ีจะสนองความตองการดานพฤติกรรมมนุษยใหแกองคการในเรื่องสําคัญ ๆ ตอไปนี้ 

1.1 ชวยใหองคการไดคนดีมีความสามารถรวมทํางานดวย เปนท่ีปรากฏวาการท่ีองคการจํานวน 
มากไมสามารถจะดําเนินงานใหประสบผลสําเร็จตามท่ีตองการได เนื่องจากองคการเหลานั้นไมสามารถสรรหา
บุคคลท่ีมีความรู ความสามารถ และมีประสบการณท่ีเหมาะสมกับงานท่ีเขามาทํางานใหกับองคการ การจูงใจเปน
วิธีการหนึ่งท่ีชวยดึงดูดความสนใจของบุคคลเหลานั้นใหเขามาทํางานรวมกับองคการ และอยูกับองคการเปน
เวลานาน ๆ หรือตลอดไป 
   1.2 ทําใหองคการม่ันใจวาบุคลากรขององคการจะทํางานอยางเต็มความสามารถ แมวาการ
คัดเลือกบุคคลเขามาทํางานในองคการจะมีการพิจารณากันอยางละเอียดถ่ีถวนวามีความรูความสามารถ แตยังมี
ขอจํากัดอยูหลายประการท่ีจะใชงานบุคลากรไดอยางเต็มท่ี ขอจํากัดดังกลาวลวนมาจากปจจัยภายนอกองคการ  
ซ่ึงนอกเหนือการควบคุมท้ังสิ้น เชน สหภาพแรงงาน กฎหมาย หนวยราชการท่ีเก่ียวของ เปนตน ดังนั้น องคการจึง
ตองพยายามหาวิถีทางใหม ๆ ท่ีจะใชกําลังและความสามารถของบุคลากรท่ีมีอยูใหมากท่ีสุดท่ีจะทําได การจูงใจจึง
เปนวิธีการท่ีจะชวยองคการโดยทําใหบุคลากรทุมเทกําลังความสามารถท่ีมีอยูใหกับองคการอยางเต็มท่ีและดวย
ความเต็มใจ 
   1.3 ชวยสงเสริมพฤติกรรมในทางริเริ่มสรางสรรค เพ่ิมประโยชนขององคการ การเปลี่ยนแปลง
กาวหนาอยางรวดเร็วในสิ่งแวดลอมขององคการ  โดยเฉพาะอยางยิ่งดานเทคโนโลยีทําใหองคการตองประสบ
ปญหาท่ีแปลกและใหมอยูเสมอ ความสามารถในการริเริ่มสรางเสริมบุคลากรใหมีความคิดริเริ่มสรางสรรคมากข้ึน 
วิธีการจูงใจยอมมีประโยชนตอการสงเสริมการทํางานในลักษณะท่ีใชความคิดริเริ่มสรางสรรคสิ่งแปลก ๆ ใหม ๆ  
ไดอยางดี 
  2. ความสําคัญตอผูบริหาร  งานเบื้องตนของผูบริหารก็คือ การดําเนินการใหองคการทําหนาท่ีอยาง
ไดผล ซ่ึงผูบริหารจะตองทําใหผูรวมงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพ และกอใหเกิดผลลัพธท่ีเปนผลดีหรือเปน
ประโยชนตอองคการ วิธีท่ีผูบริหารจะทําใหผูบริหารทุกระดับในอันท่ีจะชักจูงใจใหผูรวมงาน หรือผูใตบังคับบัญชา
ของตนทํางานดวยความกระตือรือรนมากข้ึน ทุมเท ความคิดจิตใจใหแกองคการใหมากท่ีสุดท่ีจะมากได การจูงใจ
นั้นเกิดจากสมมติฐานท่ีวา โดยท่ัวไปมนุษยมิไดทํางานเต็มความสามารถท่ีมีอยู การท่ีมนุษยจะทํางานไดเต็ม
ความสามารถหรือไมนั้นข้ึนอยูกับวาเขาเต็มใจแคไหน ถามีสิ่งจูงใจท่ีดีตรงกับความพอใจของเขา สิ่งจูงใจนั้นจะเปน
แรงกระตุนท่ีจะผลักดันใหเขาสนใจเอาใจใสในงานท่ีทํามากยิ่งข้ึน กลาวอีกนัยหนึ่ง การจูงใจท่ีถูกตองจะเปนเครื่อง
ดึงดูดความรูสึกและจิตใจของมนุษยใหเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการมากข้ึนนั่นเอง 
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   3. ความสําคัญตอบุคลากร 
    3.1 ชวยใหบุคลากรสามารถสนองวัตถุประสงคขององคการ และสนองความตองการของตนเองได
พรอม ๆ กัน 
    3.2 ไดรับความยุติธรรมจากองคการและฝายบริหาร โดยเฉพาะในเรื่องคาตอบแทน 
    3.3 มีขวัญในการทํางาน ไดรับความสนใจจากฝายบริหารในฐานะท่ีเปนสิ่งมีชีวิตไมใชวัตถุ ทําให
ไมเกิดความเบื่อหนายงานหรือหลีกเลี่ยงงาน 
   จากแนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจดังกลาวขางตน สามารถสรุปไดวาแรงจูงใจ คือ ภาวะท่ีบุคคลถูกกระตุน
จากสิ่งเราภายในรางกาย หรือท้ังสองอยาง ซ่ึงสิ่งเรานี้ เปนแรงผลักใหบุคคลแสดงออกทางพฤติกรรม เพ่ือใหบรรลุ
ตามจุดประสงคท่ีคนตองการ 
 

2.2 แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 Ghiselli and Brown (1955:430 อางถึงใน สิริรักษ วรรธนะพินทุ, 2548:13) มีความเห็นวาปจจัยท่ีทําให
ผูปฏิบัติงานเกิดแรงจูงใจในการทํางานมี 5 องคประกอบคือ 

1. ระดับอาชีพ ถาอาชีพอยูในสถานะท่ีสูงหรือระดับสูงเปนท่ีนิยมนับถือของคนท่ัวไปก็จะเปนท่ีพึงพอใจ 
ของผูประกอบอาชีพนั้น 

2. สภาพการทํางาน ถามีสภาพสะดวกสบายเหมาะแกการปฏิบัติก็จะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ 
ในงานนั้น 

3. ระดับอายุ จากการศึกษาพบวา ผูปฏิบัติงานอายุระหวาง 25-34 ป และ 45 – 54 ป มีความพึงพอใจใน 
งานนอยกวากลุมอายุอ่ืน ๆ  

4. รายได ไดแก จํานวนรายไดประจําและรายไดตอบแทนพิเศษ 
5. คุณภาพของการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความสัมพันธอันดีระหวางผูจัดการ กับคนงาน การเอา 

ใจใสตอความเปนอยูของคนงาน 
 Dersal (1968: 62 อางถึงใน สิริรักษ  วรรธนะพินทุ, 2548: 13) ใหความคิดเห็นวา ปจจัยท่ีเอ้ืออํานวยให
เกิดแรงจูงใจในการทํางานนั้น ประกอบดวย 

1. นโยบายและการบริหารขององคกร (Company Policy and Administration)  
2. การปกครองบังคับบัญชา (Technical Supervision) 
3. เงินเดือน (Salary) 
4. ความสัมพันธระหวางผูใตบังคับบัญชากับผูบังคับบัญชา (Interpersonal Relations) 
5. สภาพการทํางาน (Working Conditions) 
นอกจากนั้น Dersal ยังใหความคิดเห็นวา มีตัวกระตุนท่ีทําใหพนักงานเกิดแรงจูงใจในการทํางานอ่ืน ๆ อีก  

ไดแก 
1. ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement)  
2. การยอมรับของสังคม (Recognition) 
3. ลักษณะของงาน (The Work Itself) 
4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
5. โอกาสกาวหนา (Advancement) 
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สุพัตรา  สุภาพ (2536: 138-140) ใหความคิดเห็นวา แรงจูงใจ คือสิ่งท่ีทําใหมีกําลังท้ังกายและใจในการ 
ทํางาน ซ่ึงข้ึนอยูกับปจจัยหลายทางดังนี้ 

1. งาน งานแตละอยางนั้นจะเหมาะกับคนบางประเภทเทานั้น ไมใชทุกคนจะทําไดทุกอยาง บางคนจึงทํา 
เพราะเห็นวาดีกวา ไมมีงานจะทํา แรงจูงใจแบบนี้ทําใหคนนั้นตองขวนขวายหาความรูและทําใจใหรักงานมากกวา 
ท่ีชอบงานนั้น การรักงานจึงเปนปจจัยท่ีทําใหทํางานไดดี 

2. คาจางท่ีนาพอใจ เปนปจจัยหนึ่งท่ีเปนแรงจูงใจใหคนอยากทํางาน หรือถารูวาไดคาตอบแทนมาก ก็ยิ่ง 
อยากทุมเทงานใหมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด โดยเฉพาะเงินมีความสําคัญตอคนในการท่ีอยากทํางานหรือไมอยาก
ทํางาน แตเงินก็ไมไดเปนแรงจูงใจอยางเดียวท่ีทําใหคนทํางาน 

3. คน หรือผูคนรอบตัว ซ่ึงมีหลายประเภท เชน เหนือกวา คือ “นาย” ต่ํากวา คือ “ลูกนอง” เทา ๆ กัน  
คือ “เพ่ือนรวมงาน” บุคคลดังกลาวมีสวนทําใหเราอยากทํางาน หรืออยากหนีงาน ซ่ึงโดยท่ัวไปแลวมนุษยชอบอยู
กับคนอ่ืน และไมอยากแตกตางกับคนอ่ืน บางครั้งเราจึงทําอะไรตามเพ่ือนแมจะฝนใจทําเพ่ือใหเขายอมรับก็ตาม 
การใหเพ่ือนยอมรับ จึงเปนแรงจุงใจอยากใหทํางาน 

4. โอกาส ถาทํางานใดก็ตาม มีโอกาสท่ีจะไดรับความดีความชอบ ไดเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนง ยอมเปน 
แรงจูงใจอยากใหทํางาน ซ่ึงการเลื่อนข้ันนี้ตองทําดวยความเปนธรรม โดยข้ึนอยูกับความดี (Merit System) ไมใช
เลนพวกจนหมดกําลังใจทํางาน 

5. สภาพแวดลอม ซ่ึงจะตองดีมีมาตรฐานไมวาจะในดานสถานท่ีทํางาน ไมวาจะเปนโตะทํางาน เกาอ้ี  
หองน้ํา หองรับประทานอาหาร ไฟฟา น้ําประปา ฯลฯ เปนสภาพการทํางานท่ีตองถูกสุขลักษณะ มีความ
สะดวกสบาย มีอุปกรณการทํางานครบถวน เชนเครื่องเขียน โทรศัพท โทรสาร เปนตน 

6. สวัสดิการหรือการใหบริการท่ีจําเปนแกผูท่ีทํางาน ไมวาจะเปนรถรับสง น้ําดื่ม กระดาษชําระ  
การรักษาพยาบาล โบนัส บําเหน็จบํานาญเปนตน สวัสดิการท่ีดีจะเปนแรงจูงใจใหคนอยากทํางาน เพราะม่ันใจได
วาทํางานแลว องคกรจะไมทอดท้ิงเราในยามทุกขหรือสุข 

7. การบริหารงาน เปนระบบใหความเปนธรรมแกทุกคน โดยไมเลือกท่ีรักมักท่ีชัง เชนการรับคนเขา 
ทํางานตามความสามารถ และเหมาะสมแกตําแหนง รวมท้ังมีการพิจารณาความดีความชอบดวยความเปนธรรม   
ไมมีระบบกลั่นแกลงหรือขมขูใหเกิดความหวาดกลัว ยิ่งไปกวานั้นองคกรจะตองมีแผนงาน โครงการและนโยบายท่ีมี
ประสิทธิภาพและสามารถสัมฤทธิ์ผลได 

8. ความม่ันคง โดยเฉพาะหากเปนองคกรท่ีไมลมงาย ๆ จะทําใหผูนําเกิดความม่ันใจและมีกําลังใจท่ีจะ 
ชวยสรางสรรคใหบริษัทกาวหนายิ่งข้ึนไป 

9. ความตองการทางสังคม ตองการใหไดรับการยกยอง ชมเชย ปลอดภัย อยากรักและถูกรัก 
  จากแนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดังกลาวขางตน สามารถสรุปไดวาแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน มีองคประกอบท่ีสําคัญ ไดแกเงินเดือนและสวัสดิการ สภาพการทํางาน การปกครองบังคับบัญชา 
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน นโยบายการบริหาร การยอมรับทางสังคม ความสําเร็จในการทํางาน ลักษณะ    
ของงาน ความรับผิดชอบ และโอกาสความกาวหนา 
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2.3 ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 

     2.3.1 ทฤษฎีการจูงใจของ Herzberg 
       Herzberg, Bausners and Snyderman (1959: 113 – 115 อางถึงใน สุวรรณี ทับทิมออน, 2548:  
12-14) ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการทํางานโดยใชทฤษฎี 2 องคประกอบ ของ Herzberg, 
(Herzberg’s Two Factor Theory)หรือท่ีมีชื่อเรียกวา Motivation Maintenance Theory, Dual Factor 
Theory หรือ Motivation – Hygiene Theory เปนทฤษฎีท่ีกลาวถึงความพึงพอใจและไมพึงพอใจในการทํางาน 
Herzberg et al. ไดทําการทดลองโดยการสัมภาษณวิศวกรและนักบัญชีประมาณ 200 คน จากอุตสาหกรรม 11 
แหง ในบริเวณเมือง Pittsburge รัฐ Pensylvania ประเทศสหรัฐอเมริกา โดยการสอบถามคนงานแตละคนเพ่ือหา
คําตอบวา อะไรเปนสิ่งท่ีทําใหเขารูสึกวาชอบหรือไมชอบงาน ตลอดจนหาเหตุผลจากการวิเคราะหท่ีไดจากการ
สัมภาษณ Herzberg and Snyderman ไดสรุปวามีปจจัยสําคัญ 2 ประการนี้ สัมพันธกับความชอบหรือไมชอบ
งานของแตละบุคคล ปจจัยดังกลาว Herzberg เรียกวา ปจจัยจูงใจ (Motivator Factor) และปจจัยคํ้าจุน 
(maintenance Factor)  
 ปจจัยจูงใจ เปนปจจัยท่ีเก่ียวของกับการทํางานโดยตรง เปนปจจัยท่ีจูงใจใหคนชอบและรักงานเปนตัวการ
สรางความพึงพอใจใหบุคคลในองคกรปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 5 ประการ คือ 
 1. ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทํางานไดเสร็จสิ้นและประสบ
ผลสําเร็จอยางดี ความสามารถในการแกปญหาตาง ๆ การรูจักปองกันปญหาท่ีเกิดข้ึน ผลงานสําเร็จเขาจึงเกิด
ความรูสึกพอใจและปลื้มใจในผลสําเร็จของงานนั้นอยางยิ่ง 
 2. การไดรับการยอมรบันับถือ หมายถึงการไดรับการยอมรับนับถือไมวาจากผูบังคับบัญชา จากเพ่ือน จาก
ผูมาขอรับคําปรึกษา หรือจากบุคคลในงานดวยกัน การยอมรับนี้อาจจะอยูในรูปของการยกยองชมเชย แสดงความ
ยินดี การใหกําลังใจ หรือการแสดงออกอ่ืน ๆ ท่ีสอใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถเม่ือไดทํางานอยางใดอยาง
หนึ่งบรรลุผลสําเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝงอยูกับความสําเร็จในงานดวย 
 3. ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ หมายถึง งานท่ีนาสนใจ งานท่ีตองอาศัยความคิดริเริ่มสรางสรรคทาทายให
ตองลงมือทํา หรือเปนงานท่ีมีลักษณะสามารถทําตั้งแตตนจนจบไดโดยลําพังแตผูเดียว 
 4. ความรับผิดชอบหมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานใหม ๆ และ
มีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางเต็มท่ี ไมมีการตรวจหรือควบคุมอยางใกลชิด 
 5. ความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน หมายถึง ไดรับการเลื่อนตําแหนงใหสูงข้ึนของบุคคลในองคกร 
มีโอกาสศึกษาเพ่ือหาความรูเติมเติมหรือไดรับการฝกอบรม 
 ปจจัยค้ําจุน หมายถึง ปจจัยท่ีจะคํ้าจุนใหแรงจูงใจในการทํางานของบุคคลอยูตลอดเวลาถาไมมีหรือมี
ลักษณะท่ีไมสอดคลองกับบุคคลในองคกร บุคคลในองคกรจะเกิดไมชอบงานข้ึน ปจจัยคํ้าจุน มีดังนี้ 
 1. นโยบายและการบริหาร หมายถึง การจัดการและการบริหารงานขององคกร การติดตอสื่อสารภายใน
องคกร 
 2. การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผูบังคับบัญชา ในการดําเนินงานหรือความ
ยุติธรรมในการบริหาร 
 3. ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน หมายถึง การติดตอไมวาจะเปนกิริยา หรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพันธ
อันดีตอกัน และสามารถทํางานรวมกัน มีความเขาใจซ่ึงกันและกันอยางดี 
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 4. สภาพการทํางานและความม่ันคง หมายถึง สภาพทางกายภาพ เชน แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการ
ทํางาน เครื่องมืออุปกรณ การทํางาน และความรูสึกถึงความม่ันคงในการทํางาน ความยั่งยืนของอาชีพและองคกร 
 5. ผลประโยชนตอบแทน หมายถึง เงินเดือน สวัสดิการ และการเลื่อนข้ันเงินเดือนในหนวยงานนั้น เปนท่ี
พอใจของบุคลากรท่ีทํางาน 
 ปจจัยคํ้าจุนไมใชเปนสิ่งจูงใจท่ีจะทําใหผลผลิตเพ่ิมข้ึนแตจะเปนขอกําหนดเบื้องตนเพ่ือปองกันไมใหคนไม
พอใจในงานท่ีทําอยูเทานั้นเอง การคนพบท่ีสําคัญจากการศึกษาของ Herzberg คือ ปจจัยท่ีเรียกวาปจจัยคํ้าจุนนั้น
จะมีผลกระทบตอความไมพอใจในงานท่ีทํา และปจจัยจูงใจจะมีผลกระทบตอความพอใจในงานท่ีทํา กลาวคือ
ปจจัยคํ้าจุนยอมเปนสาเหตุท่ีทําใหคนเกิดความไมพอใจในงานท่ีทํา ท้ังนี้ปจจัยคํ้าจุนเปนเพียงขอกําหนดเบื้องตน
เพ่ือปองกันไมใหคนไมพอใจในงานท่ีทําเทานั้นเอง สวนปจจัยจูงใจก็ไมไดเปนปจจัยท่ีเปนสาเหตุท่ีทําใหเกิดความ 
ไมพอใจในงานท่ีทํา แตจะเปนปจจัยท่ีกระตุนหรือจูงใจคนใหเกิดความพอใจในงานท่ีทําเทานั้น ดังนั้นสมมติฐานท่ี
สําคัญของ Herzberg ก็คือ ความพอใจในงานท่ีจะทําจะเปนสิ่งจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 

 2.3.2 ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของ Maslow 
    Maslow (1954:80 อางถึงใน พรรณราย ทรพัยประภา, 2529: 48) ไดอธิบายวา ความตองการของ
คนจะเปนจุดเริ่มตนของกระบวนการจูงใจ ความตองการตาง ๆ ในทัศนะของ Maslow จะแบงออกไดเปนระดับ
ตาง ๆ กัน ทฤษฎีของ Maslow จะแบงออกไดเปนระดับตางๆ กัน ทฤษฎีของ Maslow เปนท่ีรูจัก และใชกันอยาง
กวางขวางในนามของ “Maslow’s Hierarchy of Needs” 
    Maslow ไดตั้งสมมติฐานไววา 
    1. คนเปนสัตวอยางหนึ่งท่ีมีความตองการ และความตองการของคนไมสิ้นสุด 
    2. ความตองการอยางหนึ่งอยางใดท่ีไดรับการตอบสนองแลวจะไมเปนสิ่งจูงใจพฤติกรรมตอไปอีก 
    3. ความตองการของคนจะเรียงลําดับตามความสําคัญเม่ือความตองการอยางหนึ่งไดรับการ
ตอบสนองแลว ความตองการอยางอ่ืนจะเกิดข้ึนมาทันที 
    การเรียงลําดับความตองการ มีดังนี้ 
    1. ความตองการทางรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการเบื้องตนเพ่ือการอยูรอด 
เชน ความตองการในเรื่องอาหาร น้ําดื่ม หรือความตองการทางเพศ เปนตน ความตองการทางดานรางกายจะมี
อิทธิพลตอพฤติกรรมของคนก็ตอเม่ือความตองการท้ังหมดของคนยังมิไดรับการตอบสนองเลย บุคคลใดก็ตามท่ียัง
อยูในภาวการณขาดแคลนอาหาร ความปลอดภัย และการเขาสังคมแลว บุคคลผูนั้นจะมีความตองการทางดาน
รางกายมากท่ีสุด 
    2. ความตองการทางดานความม่ันคงปลอดภัย (Safety or Security Needs) เม่ือความตองการ
ทางรางกายไดรับการตอบสนองแลว ความตองการทางดานความม่ันคงปลอดภัยก็จะเกิดข้ึน ความตองการดาน
ความม่ันคงปลอดภัยจะเปนเรื่องท่ีเก่ียวกับการปองกันเพ่ือใหเกิดความปลอดภัยจากอันตรายตาง ๆ ท่ีจะเกิดข้ึนแก
รางกาย หรือใหปลอดภัยจากการขมขู การบังคับหักหาญ ความเจ็บปวย หรือการสูญเสียทางดานเศรษฐกิจในสังคม
ท่ีเจริญแลว เชน ปจจุบันนี้ ความตองการการปกปองคุมกันจากภัยอันตรายทางรางกายนั้นไมคอยจะมีเหมือนในยุค
กอน ๆ ในสังคมอุตสาหกรรมนั้น ความตองการในดานความปลอดภัยเปนความตองการท่ีสําคัญมากในแงของ
ความสัมพันธระหวางนายจางและลูกจาง และเมือพิจารณาจากทัศนะของฝายบริหารก็จะเห็นไดวา ความตองการ
ทางดานความม่ันคงปลอดภัยจะหมายถึง การใหความแนนอนหรือการรับประกันตอความม่ันคงในหนาท่ีการงาน 
และการสงเสริมใหเกิดความม่ันคงทางดานการเงินแกคนงานมากข้ึน ในปจจุบันจะเห็นไดวา ความตองการของ
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สหภาพแรงงานท่ีมีตอฝายบริหารนั้น นอกเหนือไปจากความตองการเก่ียวกับการเพ่ิมผลตอบแทนทางดานการเงิน
ใหสงูข้ึนแลว ยังมีความตองการเก่ียวกับความม่ันคงและผลประโยชนพิเศษชนิดอ่ืน ๆ อีกดวย 
    3. ความตองการทางดานสังคม (Social Needs) เม่ือความตองการทางดานรางกายและความ
ปลอดภัยไดรับการตอบสนองแลว ความตองการทางสังคมก็จะเปนสิ่งจูงใจตอพฤติกรรมของคน คนเรามีนิสัยชอบ
อยูรวมกันเปนกลุมอยูแลว ดังนั้น ความตองการดานนี้จะเปนความตองการในการอยูรวมกัน และการไดรับการ
ยอมรับจากบุคคลอ่ืน ๆ และมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของกลุมทางสังคมเชน ตองการท่ีจะเปนเจาของ 
ตองการสมาคม ตองการความรัก ตองการการยอมรับจากเพ่ือน ตองการใหและยอมรับความเปนเพ่ือนจากผูคน
ใกลชิดท่ัวไป เปนตน 
    4. ความตองการท่ีจะมีชื่อเสียงหรือฐานะเดน (Esteem Needs) เปนความตองการระดับสูง
เก่ียวกับความม่ันใจในตนเองในเรื่องของความรู ความสามารถ มีความตองการท่ีจะใหผูอ่ืนยกยองสรรเสริญ และ
ความตองการในนการตระหนักถึงความสําคัญของตนเองหรือความกาวหนาทางดานสถานภาพ เชน ตําแหนง 
ชื่อเสียง เกียรติยศ เปนตน 
  5. ความตองการดานการสรางความประจักษตน หรือความสมหวังในชีวิต (Self Actualization Needs) 
เปนความตองการระดับสูงของชีวิตมนุษย เปนความตองการท่ีจะใหเกิดความสําเร็จในทุกสิ่งทุกอยางตามความนึก
คิดของตนเอง เม่ือบุคคลใดก็ตามไดมีการพิจารณาบทบาทของเขาในชีวิตวาควรจะเปนอยางไรแลว เขาก็จะ
พยายามผลักดันชีวิตของเขาไปทางท่ีดีท่ีสุดท่ีเขาคาดหมายไว และยอมจะข้ึนอยูกับความสามารถของเขาดวย ความ
ตองการระดับนี้ เปนความตองการท่ีจะใชความสามารถทุกๆ อยางของตนอยางเต็มท่ี 
 
 
                  Self  

          Actualization  

             Needs 
                                                         

                                                                         Esteem Needs  
                                                       

                                                       Social Needs  
                                                              

                                              Safety or Security Needs 

                    

             Physiological Needs                                                

 

 
ภาพท่ี 2.2 ทฤษฎีความตองการตามลําดับข้ันของ Maslow 
แหลงท่ีมา: พรรณราย ทรัพยประภา, 2529: 50 
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 2.3.3 ทฤษฎีลําดับความตองการ:ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer 
    ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ (2541:111)กลาวถึงทฤษฎีลําดับความตองการ (Need Theories) 
ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer (Alderfer’ ERG Theory) วาความตองการทฤษฎีความตองการ Alderfer 
หรือเรียกอีกอยางหนึ่งวา ทฤษฎี ERG (ERG ยอมาจาก Existence – Relatedness – Growth Theory) มี 
Alderfer เปนเจาของทฤษฎี ซ่ึงเนนการทําใหเกิดความพอใจตามความตองการของมนุษย แตไมคํานึงถึงข้ันความ
ตองการวาความตองการใดจะเกิดข้ึนกอนหรือหลัง และความตองการหลาย ๆ อยางอาจเกิดข้ึนพรอมกันก็ได ความ
ตองการตามทฤษฎี ERG มีนอยกวาความตองการตามลําดับข้ันของ Maslow 
   Alderfer ไดแบงความตองการของบุคคลออกเปน 3 ประการ ดังนี้ 
   1. ความตองการมีชีวิตอยู (Existence Needs) เปนความตองการของบุคคลท่ีตองการการตอบสนอง
เพ่ือใหมีชีวิต เปนความตองการไดรับการตอบสนองทางกาย กลาวคือ ตองการอาหาร เสื้อผา ท่ีอยูอาศัย เครื่องใช
ตาง ๆ ยารักษาโรค ผูบริหารจึงควรตอบสนองความตองการดวยการใหคาตอบแทนเปนเงินคาจาง เงินเพ่ิมพิเศษ 
รวมถึงความรูสึกม่ันคงปลอดภัยจากการทํางาน ไดรับความยุติธรรม มีการทําสัญญาวาจางการทํางาน เปนตน 
   2. ความตองการมีสัมพันธภาพ (Relatedness Needs) เปนความตองการของบุคคลท่ีจะมีมิตรไมตรี       
มีความสัมพันธกับบุคคลท่ีอยูแวดลอมในการทํางาน ผูบริหารควรสงเสริมใหบุคลากรในองคกรมีความสัมพันธท่ีดีตอ
กัน ตลอดจนสรางความสัมพันธท่ีดีตอบุคคลภายนอกดวย เชน การจัดกิจกรรมท่ีทําใหเกิดความสัมพันธระหวาง
ผูนําและผูตาม เกิดสถานภาพท่ียอมรับทางสังคม 
   3. ความตองการความกาวหนา (Growth Needs) เปนความตองการสูงสุดของบุคคล ไดแกความ
ตองการไดรับการยกยอง และตองการความสําเร็จในชีวิต ผูบริหารควรสนับสนุนใหพนักงานพัฒนาตนเองให
เจริญกาวหนา ดวยการพิจารณาการเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนง หรือมอบหมายใหรับผิดชอบตองานกวางข้ึน โดยมี
หนาท่ีงานสูงข้ึน อันเปนโอกาสท่ีพนักงานจะกาวไปสูความสําเร็จ 
 

 2.3.4 ทฤษฎีการจูงใจของ Taylor 
    พรรณราย  ทรัพยประภา (2529:63) กลาววา Taylor ไดชื่อวาเปนบิดาของการจัดการทาง
วิทยาศาสตร “The Father of Scientific Management” เนื่องจากเปนคนแรกท่ีไดเสนอแนะหลักจูงใจให
คนทํางานท่ีเรียกวา “การจัดการทางวิทยาศาสตร” (Scientific Management) ซ่ึงถือวาเปนการบริหารท่ีมี
หลักเกณฑ ทฤษฎขีอง Taylor เปนท่ียอมรับและยึดถือปฏิบัติตอมาเปนเวลานาน Taylor ไดตั้งขอสังเกตวา ระบบ
การใหผลตอบแทนในขณะนั้นมิไดเปนระบบของการใหผลตอบแทนท่ีกําหนดข้ึนมาสําหรับบุคคลท่ีมีผลผลิตสูง นั้น
คือ คนงานท่ีมีผลผลิตสูงไดรับคาตอบแทนเทากับผูท่ีมีผลผลิตต่ํา Taylor เชื่อวาคนงานท่ีมีผลผลิตสูงเห็นวา
ผลตอบแทนของเขาเทากับคนงานท่ีมีผลผลิตต่ําแลวคนงานท่ีมีผลผลิตสูงจะลดการผลิตของเขาลงทันที            
จากขอสังเกตนี้เองทําให Taylor เสนอแนะระบบของการใหผลตอบแทนท่ีข้ึนอยุกับผลผลิตของคนงานแตละคน
ข้ึนมา 
  ระบบการจายผลตอบแทนของ Taylor มีลักษณะพิเศษ คือ จะมีอัตราผลตอบแทนตอหนวยเปนสอง
อัตรา กลาวคือ อัตราหนึ่งจะใชกับระดับของผลผลิตท่ียังไมถึงมาตรฐาน และอีกอัตราหนึ่งจะใชกับระดับของ
ผลผลิตท่ีเทากับมาตรฐานหรือสูงกวา และอัตราผลตอบแทนตอหนวยท่ีสุงกวานี้จะจายใหแกผลผลิตทุก ๆ ชิ้น 
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  ทฤษฎีการจูงใจในสมัยเดิมมักจะตั้งอยูบนสมมติฐานท่ีวา เงินเปนตัวจูงใจเบื้องตนผลตอบแทนทางดาน
การเงินจึงมีความสัมพันธโดยตรงกับผลการปฏิบัติงาน และถาผลตอบแทนท่ีเปนเงินสูงเพียงพอแลวคนงานจะมี
ความสามารถในการผลิตมากข้ึน 
 นอกจากนี้ Taylor ยังไดกําหนดมาตรฐานท่ีเหมาะสมสําหรับการปฏิบัติงาน   ดวยการแยกงานออกเปน
สวน ๆ และทําการวัดระยะเวลาท่ีตองใชการทํางานแตละสวนใหเกิดความสําเร็จวาจะตองใชเวลาเทาไร 
 แนวทางของทฤษฎี Taylor ตั้งอยูบนสมมติฐานท่ีเก่ียวกับตัวบุคคลในท่ีทํางาน ดังนี้ 
 1. ปญหาของความไมมีประสิทธิภาพ จะเปนปญหาอยางหนึ่งของฝายบริหาร มิใชปญหาของคนงาน 
 2. คนงานจะมีความรูสึกในทางท่ีผิด ในกรณีท่ีวาถาพวกเขาทํางานรวดเร็วเกินไป พวกเขาจะกลายเปนคน
วางงาน 
 3. คนงานมีแนวโนมตามธรรมชาติท่ีจะทํางานโดยไมใชความสามารถเต็มท่ี 
 4. หนาท่ีความรับผิดชอบของฝายบริหาร คือการหาคนทํางานใหเหมาะสมกับงานอยางใดอยางหนึ่ง
โดยเฉพาะ และทําการฝกอบรมดวยวิธีการท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดท่ีจะนํามาใชประโยชนในการทํางาน 
 5. ผลการปฏิบัติงานของพนักงานควรจะเก่ียวกันโดยตรงกับระบบของผลตอบแทน หรือระบบจาย
ผลตอบแทนของผลผลิต Taylor มีความเชื่อวาประสิทธิภาพของพนักงานจะสูงข้ึน ถามีการจูงใจใหพนักงานดวย
การจายผลตอบแทนตอหนวย และการออกแบบงานใหมีวิธีการท่ีดีท่ีสุด 
 ทฤษฎีของ Taylor ดังกลาวนี้ เปนแนวทางท่ีผูบริหารนําไปใชมาเปนเวลานานพอสมควรจนกระท่ัง
ผูบริหารสวนใหญเริ่มยอมรับวาแนวทางนี้มีขอเสียหลายประการดวยกัน ซ่ึงพอสรุปไดดังนี้ 

1. การท่ีมีทัศนะเก่ียวกับคนงานทุกคนวาเปนคนเกียจคราน จะตองมีการบังคับบัญชาอยางใกลชิด และถูก 
จูงใจดวยเงินเพียงอยางเดียวนั้น เปนทัศนะท่ีไมถูกตอง คนงานบางคนอาจจะสามารถทํางานอยางมีประสิทธิภาพได
โดยปราศจากการควบคุมอยางใกลชิด 

2.  คนงานจะถูกจูงใจใหปฏิบัติงานดวยปจจัยอ่ืน ๆ อีกหลายอยางแทนท่ีจะเปนเงินแตเพียงอยางเดียว สิ่ง 
เหลานี้ ไดแก ความสําเร็จ การยกยองนับถือ ความสัมพันธกับผูรวมงานหรือโอกาสของการพัฒนาและความเจริญ
งอกงามสวนบุคคล เปนตน  
 

2.3.5 ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ของ MeGregor 
ทัศนะเก่ียวกับพฤติกรรมของบุคคลแสดงในขอสมมุติ 2 ประการ โดย MeGregor (1959:64 อาง 

ถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน  และคณะ, 2542: 409) ซ่ึงเปนท่ีรูจักในชื่อของทฤษฎี X และทฤษฎี Y ซ่ึง MeGregor ได
ศึกษาถึงวิธีการท่ี ผูบริหารมองตัวเองสัมพันธกับบุคคลอ่ืน ทัศนะนี้ตองการความคิดในการรับรูธรรมชาติของมนุษย 
ซ่ึงมีขอสมมุติ 2 ประการเก่ียวกับลักษณะของบุคคล ดังนี้ 

1. ขอสมมุติเก่ียวกับทฤษฎี X (Theory X Assumptions) ขอสมมุติแบบดั้งเดิมเก่ียวกับลักษณะ 
ของบุคคลของ MeGregor เก่ียวกับทฤษฎี X ดังนี้ 

1.1 โดยท่ัวไปมนุษยไมชอบการทํางาน และหลีกเลี่ยงงานถาสามารถทําได 
1.2 จากลักษณะของมนุษยท่ีไมชอบทํางานคนสวนใหญจึงตองถูกบังคับควบคุมสั่งการ 
1.3 ใชวิธีการลงโทษเพ่ือใหใชความพยายามใหเพียงพอเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 
1.4 มนุษยโดยเฉลี่ยพอใจการถูกบังคับตองการเลี่ยงความรับผิดชอบ มีความทะเยอทะยานนอย 

และตองการความปลอดภัย 
2. ขอสมมุติเก่ียวกับทฤษฎี Y(Theory Y Assumptions) ขอสมมุติเก่ียวกับทฤษฎี Y โดย  

MeGregor มีดังนี้ 
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2.1 การใชความพยายามทางกายภาพ และความพยายามดานจิตใจในการทํางานตาม 
ธรรมชาติไมวาจะเปนการเลนหรือการพักผอน 

2.2 การควบคุมภายนอก และอุปสรรคของการลงโทษ  ไมใชวิธีเดียวในการใชความพยายามให 
บรรลุวัตถุประสงคขององคการ บุคคลจึงตองใชการควบคุมตัวเอง เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีตองการ 

2.3 ระดับของการใหบรรลุวัตถุประสงค  ข้ึนอยูกับขนาดของรางวัลท่ีสัมพันธกับความสําเร็จ 
2.4 มนุษยโดยเฉลี่ยเรียนรูภายใตสภาพท่ีเหมาะสม ไมแตเพียงการยอมรับความรับผิดชอบแตมี 

การแสวงหาดวย 
2.5 สมรรถภาพข้ึนอยูกับระดับการจินตนาการระดับสูง และความคิดสรางสรรค  
2.6 ภายใตสภาพของอุตสาหกรรมสมัยใหม ศักยภาพท่ีเฉลียวฉลาดของความเปนมนุษยโดย 

เฉลี่ยมีการใชประโยชนบางสวน 
   จากขอสมมติฐาน 2 ประการท่ีแตกตางกัน ทฤษฎี X เปนการมองโลกในแงรายไมยืดหยุน การควบคุม
จึงเปนสิ่งสําคัญท่ีผูบังคับบัญชาใชควบคุมผูใตบังคับบัญชา ในทางตรงกันขาม ทฤษฎี Y เปนการมองโลกในแงดี 
ยืดหยุนได และเปนกลไกท่ีมุงท่ีการควบคุมตนเองรวมกับความตองการสวนตัว และความตองการขององคการ    
เปนท่ีนาสงสัยวา แตละขอสมมติฐานจะมีผลตอผูบริหาร ท่ีจะแกปญหาในหนาท่ี และกิจกรรมในการจัดการ 
   จากแนวคิดเก่ียวกับปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดังกลาวขางตน สามารถสรุปไดวา ทฤษฎี
ตาง ๆ ท่ีกลาวมาขางตน มีความสอดคลองเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท้ังสิ้น ไมวาจะเปนทฤษฎีของ 
Herzberg ซ่ึงกลาวถึงปจจัย 2 ปจจัยท่ีทําใหพนักงานมีความพึงพอใจและไมพึงพอใจในการทํางาน ทฤษฎีของ 
Maslow กลาวถึงความตองการของมนุษยท่ีมีการเรียงลําดับความสําคัญเม่ือความตองการไดรับการตอบสนองแลว 
ความตองการอ่ืนก็จะเกิดข้ึนมาทันที ซ่ึงตรงกับทฤษฎีลําดับความสําคัญของ ERG ของ Alderfer และทฤษฎี X 
และ Y ของ MeGergor ท่ีกลาวถึงพฤติกรรมของบุคคลแสดงออกมาท้ังในทางบวกและทางลบ 
 

2.4 ขอมูลเกี่ยวกับกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง 
 สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง จัดตั้งตามกฎกระทรวงแบงสวนราชการกรมควบคุมโรค กระทรวง
สาธารณสุข เม่ือวันท่ี  9 ตุลาคม 2545 โดยการนําเอาหนวยงานในสังกัดกรมควบคุมโรคติดตอ ท่ีมีบทบาท หนาท่ี             
ความรับผิดชอบ ท่ีมีแมลง (ยุง) เปนพาหะนําโรค มาไวรวมกันและตั้งชื่อข้ึนใหมเปน สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง    
มีอํานาจหนาท่ี ดังตอไปนี้ 

1. หนาท่ีความรับผิดชอบของสํานักโรคติดตอนําโดยแมลงตามท่ี ก.พ. รับรอง พ.ศ. 2552 
1.1 ศึกษา วิเคราะห วิจัย พัฒนาองคความรูและเทคโนโลยีดานการเฝาระวัง ปองกัน และการควบคุม 

โรคติดตอนําโดยแมลง 
1.2 กําหนดและพัฒนามาตรฐาน เก่ียวกับหลักเกณฑและรูปแบบการดําเนินงานเฝาระวัง ปองกัน  

และการควบคุมโรคติดตอนําโดยแมลง 
1.3   ถายทอดองคความรูและเทคโนโลยีดานการเฝาระวัง ปองกัน  และการควบคุมโรคติดตอนําโดย 

แมลง ใหแกหนวยงานภาครัฐ ภาคเอกชน องคกรปกครองสวนทองถ่ินและประชาชน 
1.4  ประสานและสนับสนุนการพัฒนาระบบ กลไก และเครือขายการเฝาระวัง ปองกัน และการ 

ควบคุมโรคติดตอนําโดยแมลง 
1.5  ประสานการพัฒนาองคความรูดานการตรวจ วินิจฉัย และการรักษาโรคติดตอนําโดยแมลง 
1.6  ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนท่ีเก่ียวของหรือท่ีไดรับมอบหมาย 
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2. วิสัยทัศนและยุทธศาสตรกรมควบคุมโรค พ.ศ. 2560 – 2579(ตามยุทธศาสตรชาติระยะ 20 ป  
ดานการปองกันควบคุมโรคและภัยสุขภาพ) 
  วิสัยทัศน “ประชาชนไดรับการปองกันควบคุมโรคและภัยสุขภาพระดับมาตรฐานสากลภายในป 2579” 
 การปองกันควบคุมโรคและภัยสุขภาพระดับมาตรฐานสากล หมายถึง ระบบการปองกันควบคุมโรคท่ีมี
สมรรถนะไดตามตัวชี้วัดมาตรฐานสากลท่ีองคกรระดับนานาชาติเปนผูกําหนด หรือสามารถปฏิบัติงานไดตาม
เปาหมายท่ีองคกรระดับนานาชาติกําหนด เชน Sustainable Development Goals (SDGs) หรือกฎอนามัย
ระหวางประเทศ (International Health Regulation, IHR) เปนตน 

พันธกิจ 
1. พัฒนาระบบการเฝาระวัง ปองกัน ควบคุม และตอบโตภาวะฉุกเฉินดานโรคติดตอนําโดยแมลง 
2. วิจัยและพัฒนาองคความรู เทคโนโลยี หลักเกณฑ รูปแบบการดําเนินงาน และนวัตกรรมดานการ 

ปองกัน ควบคุมโรคติดตอนําโดยแมลงใหเปนไปตามมาตรฐานสากล 
3. ถายทอดองคความรู เทคโนโลยี และนวัตกรรมดานการปองกัน ควบคุมโรคติดตอนําโดยแมลงใหแก 

หนวยงานภาครัฐ ภาคเอกชน องคกรปกครองสวนทองถ่ิน และประชาชน 
4. สื่อสารความเสี่ยงและประชาสัมพันธสูภาคสวนท่ีเก่ียวของและประชาชน เพ่ือใหเกิดการพัฒนา 

พฤติกรรมในการเฝาระวัง ปองกัน ควบคุมโรคติดตอนําโดยแมลง 
5. สงเสริมและพัฒนากลไกการมีสวนรวมของทุกภาคสวนในการเฝาระวัง ปองกัน ควบคุมโรคติดตอนํา 

โดยแมลง 
เปาประสงคหลัก 
1. ระบบการเฝาระวัง ปองกัน ควบคุม และตอบโตภาวะฉุกเฉินดานโรคติดตอนําโดยแมลงมี 

ประสิทธิภาพ 
2. องคความรู เทคโนโลยี หลักเกณฑ รูปแบบการดําเนินงาน และนวัตกรรมดานการปองกัน ควบคุม 

โรคติดตอนําโดยแมลงเปนไปตามมาตรฐานสากล 
3. หนวยงานภาครัฐ ภาคเอกชน องคกรปกครองสวนทองถ่ิน และประชาชนมีความรู เทคโนโลยี และ 

นวัตกรรมดานการปองกัน ควบคุมโรคติดตอนําโดยแมลงและนําไปปฏิบัติไดอยางถูกตอง 
4. ประชาชนมีความรูและปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในการเฝาระวัง ปองกัน ควบคุมโรคติดตอนําโดยแมลง 
5. ทุกภาคสวนมีสวนรวมในการเฝาระวัง ปองกัน ควบคุมโรคติดตอนําโดยแมลง 
ประเด็นยุทธศาสตร 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี ๑ การพัฒนาระบบการเฝาระวัง ปองกัน ควบคุม และตอบโตภาวะฉุกเฉินดาน
โรคติดตอนําโดยแมลง 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี ๒ การวิจัยและพัฒนาองคความรูและนวัตกรรมฯ 
ประเด็นยุทธศาสตรท่ี ๓ การถายทอดองคความรูและนวัตกรรมฯ 
ประเด็นยุทธศาสตรท่ี ๔ การสื่อสารความเสี่ยงและประชาสัมพันธ 

 ประเด็นยุทธศาสตรท่ี ๕ การสงเสริมและพัฒนากลไกการมีสวนรวมของทุกภาคสวน 
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1. โครงสรางสํานักโรคติดตอนําโดยแมลง 

เพ่ือใหการดําเนินงานของสํานักโรคติดตอนําโดยแมลง มีความครอบคลุมตามประเด็นยุทธศาสตรของ   
กรมควบคุมโรค ท้ังทางดานนโยบายและยุทธศาสตร ดานวิชาการ การสรางเครือขาย การสื่อสารความเสี่ยง การ
จัดการและพัฒนาองคกร จึงใหมีการปรับโครงสรางโดยมีสายการบัญชาการและบทบาทหนาท่ีของกลุมงานตางๆ ท่ี
ชัดเจน ลดชองวางและความซํ้าซอนในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

1.1. สายบริหาร ไดแก ผูอํานวยการ รองผูอํานวยการ 3 คน 
1.2. แผนงานโรค ไดแก กลุมโรคมาลาเรีย กลุมโรคติดตอนําโดยยุงลาย และกลุมโรคติดตอนําโดยแมลงอ่ืนๆ 
1.3. สายงานพ้ืนฐาน ไดแก กลุมมาตรฐานการตรวจวินิจฉัย  กลุมกีฏวิทยาและควบคุมแมลงนําโรค        

กลุมพัฒนาองคกรและพฤติกรรมสุขภาพ กลุมยุทธศาสตร และกลุมงานบริหารท่ัวไป 
 

ภาพท่ี 2.3 โครงสรางสํานักโรคติดตอนําโดยแมลง 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
    

 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
2. หนาท่ีความรับผิดชอบ 

2.1. ผูอํานวยการสํานัก 
1) กําหนดทิศทางโดยรวมของสํานัก  
2) กําหนดวิสัยทัศน นโยบาย และกลยุทธ โดยเชื่อมโยงกับนโยบายของกรมควบคุมโรค 
3) ตัดสินใจ สนับสนุน และแกไขปญหาการดําเนินงานตาง ๆ ใหเปนไปตามแผนงานของสํานัก 
4) สรางแรงจูงใจในการพัฒนาองคกรและบุคลากรภายในองคกร 

ผู้ อํานวยการ 

สํานกัโรคตดิตอ่นําโดยแมลง 

รองผู้ อํานวยการ 1 รองผู้ อํานวยการ 2 

 

รองผู้ อํานวยการ 4 

กลุม่โรค

มาลาเรีย 

กลุม่โรคติดตอ่นํา

โดยแมลงอ่ืน ๆ 

กลุม่กีฏวิทยาและ

ควบคมุแมลงนํา

 

กลุม่มาตรฐาน 

การตรวจวินิจฉยั 

กลุม่พฒันาองค์กรและ

พฤตกิรรมสขุภาพ 

กลุม่บริหารทัว่ไป 

รองผู้ อํานวยการ 3 

กลุม่โรคติดตอ่

นําโดยยงุลาย 

กลุม่ยทุธศาสตร์ 
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2.2. รองผูอํานวยการสํานัก 
1) ใหคําปรึกษา กํากับ ดูแล การดําเนินงานของแผนงานโรคใหเปนไปตามยุทธศาสตรท่ีวางไว 
2) ตัดสินใจในเบื้องตน สนับสนุน แกปญหาการดําเนินงานของแผนงานโรค 
3) สนับสนุนการสรางความเขมแข็งทางดานวิชาการของกลุมงานพ้ืนฐาน  
4) รักษาการและปฏิบัติงานอ่ืน ๆ แทนผูอํานวยการตามท่ีไดรับมอบหมาย 

2.3. กลุมบริหารท่ัวไป 
มีหนาท่ีดําเนินการดานธุรการ การเงินและบัญชี งบประมาณ การเจาหนาท่ี พัสดุและยานพาหนะ วิเทศ

สัมพันธ งานสารสนเทศ การเสนอแนะแผนงบประมาณ และแผนอัตรากําลังของสํานักฯ ใหผูบริหารตลอดจน
สนับสนุนการดําเนินงานอ่ืน ๆ ของสํานักฯ ท่ีไดรับมอบหมายดังนี้ 

1) งานธุรการ 
1.1 ใหคําปรึกษาดานระเบียบ มติ ครม. กฎ ขอบังคับตาง ๆ ท่ีเก่ียวกับ  งานสารบัญ 

1.2 ลงทะเบียนรบั-สง และนําสงหนังสือราชการ 
1.3 แจงเวียนหนังสือ 
1.4 รางโตตอบและพิมพหนังสือราชการ 
1.5 จัดทําคําสั่งแตงตั้งผูรักษาราชการแทน ผูอํานวยการสํานักฯ 
1.6 ดําเนินการเก่ียวกับการรับสมัคร การเพ่ิมหุน ถอนหุน และการกูเงินสหกรณออมทรัพยกรม 
1.7 ดําเนินการฌาปนกิจสงเคราะหของกระทรวงสาธารณสุขแกขาราชการและเจาหนาท่ี 
1.8 ดําเนินการขอมีบัตรประจําตัวขาราชการ ลูกจางประจํา และพนักงานราชการของสํานักฯ 
1.9 ดําเนินการจัดทําบัตรประจําตัวผูปวยนอก กรมการแพทย 
1.10  ดําเนินการจัดทําบัตรตรวจสุขภาพประจําป โรงพยาบาลบําราศนราดูร  

 

2) งานการเจาหนาท่ี  
2.1 ใหคําปรึกษาดานระเบียบ มติครม. กฎ ขอบังคับตาง ๆ ท่ีเก่ียวกับงานบริหารงานบุคคล 
2.2 การคัดเลือก บรรจุ แตงตั้ง ขาราชการและลูกจางประจําการโอน ยาย ลาออก ยืมตัวชวยราชการ 

บรรจุกลับ ขาราชการ ลูกจางประจําและพนักงานราชการ 
2.3 การควบคุมและตรวจสอบกรอบอัตรากําลังของขาราชการ ลูกจางประจาํ และพนักงานราชการ 
2.4 การประเมินบุคคลและผลงานเพ่ือเลื่อนระดับขาราชการ 
2.5 การควบคุมและตรวจสอบบัญชีถือจายเงินเดือนขาราชการ ลูกจางประจาํ และพนักงานราชการ 
2.6 การรายงานผลการทดลองปฏิบัติราชการ  
2.7 การลาศึกษาตอในประเทศ 
2.8 การตรวจสอบ รวบรวม และสรุปสถิติการลา ปวย กิจ สาย ขาด ลาพักผอนประจําป 
2.9 การขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ 
2.10 การจาง การเลิกจาง การลาออก ของลูกจางชั่วคราวท่ีจางดวยเงินงบประมาณและเงินนอก 

งบประมาณ 
2.11  การสมัครเปนสมาชิก กบข และ กสจ. 
2.12  ตรวจสอบและขอรับการจัดทําบําเหน็จ บํานาญ 
2.13  งานวินัย จัดตั้งคณะกรรมการตรวจสอบความผิดทางวินัย 
2.14  ดําเนินการตามผลการสอบสวนและดําเนินการทางวินัยแกเจาหนาท่ีท่ีกระทําผิด 
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2.15  งาน PMS ท่ีเก่ียวของกับงานประเมินผลการปฏิบัติราชการ 2 รอบ ในทุกป 
2.16  สงเสริม สนับสนุนใหบุคลากรในสํานักฯ ปฏิบัติตามคานิยมกรมควบคุมโรค 

3) งานงบประมาณ 
3.1 ใหคําปรึกษาดานระเบียบ  มติครม. กฎ ขอบังคับตาง ๆ ท่ีเก่ียวกับงานงบประมาณ   
3.2 การบริหารความเสี่ยงและควบคุมภายใน 
3.3 รวมจัดทําแผนโครงการบริหารฯของฝายบริหารท่ัวไป 
3.4 ทบทวนงบบุคลากร ภารกิจประจํา งบข้ันต่ํา ของสํานักฯใหกองแผนงาน 
3.5 การดําเนินงานตามตัวชี้วัดอัตราการเบิกจายงบประมาณรายจายรวม 
3.6 รวมจัดทําขอมูลเก่ียวกับตนทุนกิจกรรมรวมของสํานักฯ ใหกองแผนงานและกองคลัง 
3.7 การตรวจสอบยอดเงินงบประมาณ 
3.8 การควบคุม / กํากับการใชจายเงินงบประมาณของสํานักฯ 
3.9 ติดตามเรงรัดการใชจายเงินงบประมาณ 
3.10 ออกรายงานการใชจายเงินงบประมาณใหเจาของโครงการ เม่ือตองการตรวจสอบยอดเงิน 

คงเหลือ 
3.11 จัดทํารายงานการใชจายเงินงบประมาณเสนอหัวหนาฝายบริหารฯ ผอก. ทุกสิ้นเดือน 
3.12 เก็บรายจายจริงทุกสิ้นปงบประมาณ เพ่ือเปนหลักฐานในการจัดทําคําของบประมาณของสํานักฯ 
3.13 เก็บรวบรวมรายจายจริง เพ่ือจัดทํารายงานประจําปของสํานักฯ 
3.14  รวมจัดทําขอมูลเม่ือกองแผนงานหรือกองคลัง มีหนังสือบอกความตองการเก่ียวกับเงิน

งบประมาณมาท่ีสํานักฯ 
 

4) งานการเงินและบัญชี 
4.1 ใหคําปรึกษาดานระเบียบ มติ ครม. กฎ ขอบังคับตาง ๆ ท่ีเก่ียวกับงานคลัง 
4.2 การควบคุม ตรวจสอบ การเบิกจายเงินงบประมาณและเงินนอกงบประมาณของสํานักฯ 
4.3 จัดทําฎีกาและวางฎีกาเบิกจายเงินงบประมาณจากกองคลัง 
4.4 การวางฎีกายืมเงินทดรองราชการในหมวดงบดําเนินงานจากกรมบัญชีกลาง 
4.5 การจายเงินงบประมาณเม่ือฎีกาไดรับการอนุมัติ 
4.6 การจัดทํารายงานเงินทดรองราชการและเงินชวยเหลือตาง ๆ 
4.7 การจัดทําหนังสือรับรองเงินเดือนขาราชการ ลูกจางประจํา และพนักงานราชการ 
4.8 หนังสือรับรองการหักภาษีเงินได ณ ท่ีจาย 
4.9 หนังสือรับรองการรักษาพยาบาลผูปวยใน 
4.10  การรับเงิน การนําสงเปนรายไดแผนดิน 
4.11 เงินสวัสดิการสํานักโรคติดตอนําโดยแมลงท่ีไดรับจากกรมควบคุมโรค 
4.12  คาเชาบาน 
4.13  คารักษาพยาบาล 
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5) งานพัสดุและยานพาหนะ 
5.1 ใหคําปรึกษาดานระเบียบ มติครม. กฎ ขอบังคับตาง ๆ ท่ีเก่ียวกับงานพัสดุและงาน 

ยานพาหนะ 
5.2 การจัดซ้ือจัดจางและการควบคุมพัสดุ 
5.3 การจัดทําแผนจัดซ้ือยาและเวชภัณฑท่ีมิใชยา 
5.4 การดําเนินการจัดซ้ือจัดจางตามระเบียบพัสดุ พ.ศ.2535 และท่ีแกไขเพ่ิมเติม 
5.5 การจัดทําบัญชีและทะเบียนคุมการเบิกจายพัสดุ 
5.6 การจัดทําทะเบียนทรัพยสิน 
5.7 การรายงานคาเสื่อมราคาของครุภัณฑ 
5.8 การจัดทําหนังสือรับรองผลงานและหนังสือคํ้าประกัน 
5.9 การคืนหนังสือคํ้าประกัน 
5.10 การเก็บและจายพัสดุตามใบเบิก 
5.11 การจัดสงพัสดุไปยังหนวยงานภูมิภาคท่ีสํานักฯ ตองสนับสนุน 
5.12 การซอมและบํารุงรักษาครุภัณฑ 
5.13 การตรวจสอบพัสดุประจําป 
5.14 การจัดบริการการใชยานพาหนะประจําวัน 
5.15 การบํารุงรักษาและจัดซอมแซมยานพาหนะ 
5.16 การจัดทํารายงานการใชรถยนตประจําวัน 
5.17 การจดทะเบียนและตอทะเบียนรถยนต 
5.18 การจัดทําแผนและควบคุมการใชน้ํามันเชื้อเพลิงและน้ํามันหลอลื่น 
5.19 การตรวจสอบสภาพรถยนตกอนเดินทางไปราชการตางจังหวัดและตรวจสอบสภาพรถยนต 

ทุกคันทุก 6 เดือน 
5.20 การซอมบํารุงแกไขระบบเครื่องยนตท่ีชํารุดใหใชงานไดดี 

 

6) งานวิเทศสัมพันธ 
6.1 ใหคําปรึกษาดานระเบียบ มติครม. กฎ ขอบังคับตาง ๆ ท่ีเก่ียวกับงานวิเทศสัมพันธ 
6.2 ประสานงานเก่ียวกับ การศึกษา อบรม ปฏิบัติงาน ดูงาน ณ ตางประเทศ 
6.3    ประสานงาน การขออนุมัติบุคคล และการออกหนังสืออํานวยความสะดวก สําหรับการออก

และการตอหนังสือเดินทางและวีซาสําหรับขาราชการท่ีจะเดินทางไปตางประเทศ 
6.4 ประสานงานเก่ียวกับการจัดโครงการฝกอบรมหรือประชุมนานาชาติ 
6.5 ประสานงานและอํานวยความสะดวกชาวตางประเทศท่ีมาดูงาน   
6.6 จัดทําสรุปเอกสารโครงการหรือขอตกลงท่ีกรม/กระทรวง มอบหมายใหสํานักฯ พิจารณาให

ขอคิดเห็นเพ่ิมเติม 
6.7 รวบรวม และจัดทําสรุปฐานขอมูลโครงการความรวมมือตางๆ ท่ีสํานักฯ รับผิดชอบ 
6.8 การลาดูงานและฝกอบรม สัมมนา ณ ตางประเทศ 
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7) งานสารสนเทศ 
7.1 ซอมบํารุงเครื่องคอมพิวเตอรและเครื่องพิมพของสํานักโรคติดตอนําโดยแมลง 
7.2 จัดทําทะเบียนคุมเครื่องคอมพิวเตอรและเครื่องพิมพของสํานักโรคติดตอนําโดยแมลง 
7.3 ดูแลระบบเครือขายสารสนเทศและเว็ปไซส 

 

2.5 ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
ณัฐวัตร สนหอม (2550) ศึกษาเรื่อง “ปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ พนักงาน: กรณีศึกษา 

บริษัทสัมมากร จํากัด (มหาชน)” มีวัตถุประสงค 1) เพ่ือศึกษาถึงระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
บริษัทสัมมากร จํากัด (มหาชน) และ 2) เพ่ือศึกษาถึงปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท 
สัมมากร จํากัด (มหาชน) ผลการศึกษา พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท สัมมากร จํากัด 
(มหาชน) ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยเรียงจากมากไปหานอย ไดแก ดานลักษณะงาน ดานบรรยากาศใน
การทํางาน ดานการไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา ดานความสําเร็จในการทํางาน ดานความกาวหนาในการ
ทํางาน ดานวิธีการปกครองของผูบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานเง่ือนไขสภาพแวดลอมใน
การทํางน และดานเงินเดือนและสวัสดิการและปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจากการทดสอบสมมติฐาน 
ไดแก อายุงาน ตําแหนง ในขณะท่ีเพศ  อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา เปนปจจัยท่ีไมมีผลตอแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน 

สุรัตนจี คูตระกูล (2550) ศึกษาเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน: กรณีศึกษาธนาคาร

พาณิชยไทยในเขตกรุงเทพมหานคร”มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานและ

ศึกษาลักษณะทางประชากรศาสตรท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ผลการวิจัยพบวา คาเฉลี่ย

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมของพนกังาน ธนาคารพาณิชยไทยในเขตกรุงเทพมหานครในทุกๆ ดาน มีคาเฉลี่ย

อยูในระดับปานกลาง จํานวน 9 ดาน โดยดานท่ีมีคาเฉลี่ยมากสุด ไดแก ดานความสัมพันธระหวางบุคคลมีคาเฉลี่ย 

3.59 สวนดานเงินเดือนและสวัสดิการมีคาเฉลี่ยนอยสุด คือ 2.80 และมีคาอยูในระดับสูง 2 ดาน คือ ดาน

ความสําเร็จในงานมีคาเฉลี่ย 3.91 ดานความม่ันคงปลอดภัยมีคาเฉลี่ย 3.71 และพนักงานธนาคารพาณิชยไทยท่ีมี

ปจจัยประชากรศาสตรดานอายุ ดานสังกัดธนาคาร ดานระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน และดานสถานภาพท่ีแตกตางกัน  

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี ระดับ .05 สวนปจจัยประชากรศาสตรดานเพศ 

ดานอาชีพ และระดับการศึกษาท่ีแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

นิธิเมธ หัศไทย (2550) ศึกษาเรื่อง “แรงจูงใจในการทํางานของขาราชการเขตบางขุนเทียน 
กรุงเทพมหานคร” มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการทํางานและเปรียบเทียบความ แตกตางของ
แรงจูงใจในการทํางานของขาราชการสํานักงานเขตบางขุนเทียนโดยใชวิธีการศึกษา เชิงปริมาณ ผลการศึกษาพบวา 
ขาราชการสํานักงานเขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจ ในการทํางานโดยรวมอยูในระดับสูง เม่ือ
พิจารณาเปนรายดานพบวาแรงจูงใจในการทํางานของ ขาราชการท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ดานความสําเร็จของงาน 
รองลงมาคือ ดานการไดรับการยอมรับนับถือ และดานความสัมพันธระหวางบุคคลโดยในดานความสําเร็จของงาน 
ขาราชการมีความคิดเห็นวาจะตองทํางานใหสมบูรณแบบท่ีสุดและความสําเร็จของงานคือชีวิตจิตใจในการทํางาน 
ในดานการยอมรับนับถือขาราชการมีความคิดเห็นวาผูบังคับบัญชา มักยกยองหรือใหเกียรติตนเองเสมอ และใน
ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ขาราชการมีความคิดเห็นวาตนเองมักเขารวมกิจกรรมท่ีจัดทําภายในหนวยงาน 
เชนงานเลี้ยงสังสรรค งานกีฬา งานพิธีการตาง ๆ เปนตน ผลการศึกษา เปรียบเทียบความแตกตางของแรงจูงใจใน
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การทํางานของขาราชการสํานักงานเขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร พบวาปจจัยดานระดับราชการ สถานภาพ
สมรส และรายไดเปนปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการทํางานของขาราชการสํานักงานเขตบางขุนเทียนท่ีระดับ
นัยสําคัญ .05  

บุษบา รัตนมงคล (2551) ศึกษาเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครูโรงเรียน ก่ิงอําเภอ
นิคมพัฒนา” มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครูโรงเรียน ก่ิงอําเภอนิคมพัฒนา 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาระยอง เขต 1 จําแนกตามระดับการศึกษา และประสบการณการปฏิบัติงาน         
กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย ไดแก  ขาราชการครูสายผูสอนในโรงเรียนก่ิงอําเภอนิคมพัฒนา จํานวน 132 คน 
เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้  เปนเครื่องมือท่ีผูวิจัย ไดยึดเอาทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom แบงออกเปน      
3 ดาน คือ ดานการคาดหวังวาสามารถทํางานสําเร็จได ดานการคาดหวังวางานสําเร็จแลวจะไดรับรางวัล และ   
ดานคุณคาของรางวัล สถิติ ท่ีใชในการวิเคราะหและนําเสนอขอมูลประกอบดวย คาเฉลี่ย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
การทดสอบ คาท่ีผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของขาราชการครูโรงเรียนก่ิงอําเภอนิคมพัฒนา สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาระยอง เขต 1 โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของขาราชการครูโรงเรียนก่ิงอําเภอนิคมพัฒนา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี 2 การศึกษาระยอง เขต 1 จําแนกตามระดับ
การศึกษา แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติและ แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของขาราชการครูโรงเรียนก่ิงอําเภอนิคม
พัฒนา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาระยอง เขต 1 จําแนกตามประสบการณในการปฏิบัติงาน แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

วราพร  มะโนเพ็ญ (2551) ศึกษาเรื่อง “แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานธนาคารออมสิน สาขาใน
สังกัดธนาคารออมสินเขตบางแค” มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานธนาคารออมสิน
สาขาในสังกัดธนาคารออมสินเขตบางแค ผลการศึกษาพบวา พนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานโดยรวมในระดับมาก 
โดยพบวาการกระตุนโดยรวมมีระดับมาก โดยพบวาการกระตุนโดยรวมมีระดับแรงจูงใจมากเรียงตามลําดับดังนี้ 
ดานความรับผิดชอบ ดานผลสําเร็จของงาน ดานการยอมรับนับถือ ดานลักษณะและขอบเขตงาน และดาน
ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน ปจจัยบํารุงรักษา โดยรวมมีระดับแรงจูงใจมาก เรียงตามลําดับดังนี้ ดานความ
ม่ันคงในการทํางาน ดานความสัมพันธระหวางผูรวมงาน ดานคาตอบแทน ดานการปกครองบังคับบัญชา           
ดานนโยบายและการบริหารงานของธนาคาร ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และผลการทดสอบสมมติฐานพบวา 
พนักงานท่ีมีเพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง อายุงาน และอัตราเงินเดือนแตกตางกัน โดยรวมมีแรงจูงใจไม
ตางกัน ไมเปนไปตามสมมติฐาน เม่ือพิจารณาระดับแรงจูงใจในการทํางานดานตาง ๆ พบวา ปจจัยบํารุงรักษา   
ดานความม่ันคงในการทํางาน เพศชายมีระดับแรงจูงใจแตกตางกับเพศหญิง ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 
และดานนโยบายและการบริหารงานของธนาคาร พนักงานท่ีมีอายุงานต่ํากวา 5 ปมีระดับแรงจูงใจแตกตางกัน   
ทุกชวงอายุ 

 เย็นตะวัน  แสงวิเศษ (2554) ศึกษาเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา สังกัดอาชีวศึกษา จังหวัดสุราษฎรธานี” วัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับแรงจุงใจในการปฏิบัติงานตาม
ทัศนะของขาราชการและบุคลากรทางการศึกษา เพ่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานของขาราชการครู และ
บุคลากรทางการศึกษา ผลการศึกษาพบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครู และบุคลากรทางการ
ศึกษา สังกัดอาชีวศึกษา จังหวัดสุราษฎรธานีในภาพรวมมีแรงจูงใจอยูในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน
ท้ัง 10 ดาน พบวาทุกดานมีแรงจูงใจอยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับดังนี้ คือ ดานความรับผิดชอบ ดานความสําเร็จ
ในการทํางาน ดานความม่ันคงในการทํางาน ดานการยอมรับนับถือ ดานนโยบายของหนวยงาน ดานความสัมพันธ
กับเพ่ือนรวมงาน ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานสภาพแวดลอมในการ
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ทํางาน และดานเงินเดือนสวัสดิการและเงินรางวัล ตามลําดับ ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานของ
ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดสุราษฎรธานีจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล พบวา 
เพศและภูมิลําเนาเดิมท่ีแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน สวนอายุ ตําแหนง ระดับการศึกษา 
อายุราชการ และเงินเดือนท่ีแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี   
ระดับ .05 
 ณรงค สิมลา (2554) ศึกษาเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครูในโรงเรียนสังกัดสานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาตาก เขต 2”   มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครูใน
โรงเรียน และเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครูในโรงเรียน สังกัดสานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาตาก เขต 2  ผลการวิจัย พบวา ขาราชการครูในโรงเรียน สังกัดสานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาตาก เขต 2  
ท่ีตอบแบบสอบถามสวนมากปฏิบัติงานอยูในโรงเรียนขนาดใหญ และมีแรงจูงใจใน การปฏิบัติงานโดยรวมอยูใน
ระดับมากเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูในระดับมากทุกดานโดยเรียงลาดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย       
คือ ดานความสําเร็จในชีวิต ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ ดานการยอมรับนับถือ ดานปจจัย
กายภาพและ ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงานตามลาดับ สวนผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของ
ขาราชการครูตอแรงจูงใจใน การปฏิบัติงาน พบวา โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติท่ีระดับ .05    
เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวาขาราชการครูท่ีปฏิบัติงานในโรงเรียนท่ีมีขนาดแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ในดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติและดานความรับผิดชอบ 
สวนในดานอ่ืน ๆ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

 ณรงคศักดิ์  สาลี (2554) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน/แนวทางเสริมสรางแรงจูงใจขาราชการครู
ในอําเภอโปงน้ํารอน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาจันทบุรี เขต 2” วัตถุประสงคเพ่ือศึกษาแรงจูงใจและ
แนวทางเสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครูในอําเภอโปงน้ํารอน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาจันทบุรี เขต 2 และเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครูในอําเภอโปงน้ํารอน สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาจันทบุรี เขต 2 ผลการศึกษาพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครูใน
อําเภอโปงน้ํารอน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาจันทบุรี เขต 2 ในปจจัยจูงใจอยูในระดับมาก เรียงตามลําดับ
คาเฉลี่ยจากมากไปนอย ไดแกความรับผิดชอบ ความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี ความสําเร็จของงาน และลักษณะ
ของงาน สําหรับปจจัยคํ้าจุน พบวาอยูในระดับมาก เรียบลําดับจากมากไปนอย ไดแก การปกครองบังคับบัญชา 
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน นโยบายและการบริหาร สภาพแวดลอมในการทํางาน และเงินเดือนและ
ผลประโยชนเก้ือกูล สําหรับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครูในอําเภอโปงน้ํารอน สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษาจันทบุรี เขต 2 จําแนกตามเพศ ประสบการณในการทํางาน ขนาดของโรงเรียน แตกตางกันอยางไม
มีนัยสําคัญทางสถิติ สวนแนวทางเสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครูในอําเภอโปงน้ํารอน สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาจันทบุรี เขต 2 ดานความสําเร็จไดแก  ควรมีการมอบหมายหนาท่ีและงานพิเศษ อ่ืน ๆ 
นอกจากงานท่ีมีอยู  ดานการยอมรับนับถือ ไดแกควรไดรับความไววางใจจากผูบริหาร โดยมอบหมายงานสําคัญ ๆ 
ใหปฏิบัติ ดานลักษณะของงาน ไดแกการไดรับการมอบหมายงานใหปฏิบัติเหมาะสมกับความสามารถของแตละคน 
ดานความรับผิดชอบ ไดแกการใหความภูมิใจในงานและหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย ดานความกาวหนา ควรมีการ
ประชุมอบรมและสัมมนาเพ่ิมความสามารถในการทํางาน ดานนโยบายและการบริหาร ไดแกการเปดโอกาสใหมี
การตัดสินใจรวมกันเม่ือเกิดปญหาสําคัญข้ึนในหนวยงาน ดานการปกครองบังคับบัญชา ไดแกการใหการมอบหมาย
อํานาจหนาท่ีและความรับผิดชอบอยางยุติธรรม  ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ไดแกการไดรับความสนใจและ
เปนกันเองกับผูใตบังคับบัญชาอยางจริงจัง ในดานสภาพการปฏิบัติงาน ไดแกการมีความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
จึงจะสามารถปฏิบัติงานจนสําเร็จได 
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 ชาลี  ปรังประโคน (2555) ศึกษาเรื่อง “ปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจ
สถานีตํารวจภูธรคูเมือง อําเภอคูเมือง จังหวัดบุรีรัมย” วัตถุประสงค เพ่ือศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจสถานีตํารวจภูธรคูเมือง อําเภอคูเมือง จังหวัดบุรีรัมยใน 3 ดาน คือ ดานนโยบาย
และการบริหาร ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา และดานความเสมอภาคในหนวยงาน       
ผลการศึกษาพบวา ปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจ สถานีตํารวจภูธรคูเมือง   
อําเภอคูเมือง จังหวัดบุรีรัมย โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาทุกดานอยูในระดับ
ปานกลางเชนกัน โดยเรียงลําดับจากดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดไปหาต่ําสุด จะไดดังนี้ คือดานนโยบายและการบริหาร 
ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชาและดานความเสมอภาคในหนวยงานตามลําดับ สวนความ 
คิดเห็นและขอเสนอแนะอ่ืน ๆ ท่ีมีจํานวนมากท่ีสุด คือ ตองการใหผูบังคับบัญชาปกครองผูใตบังคับบัญชาใหมีความ
เสมอภาค เปนธรรม และมีภาวะผูนํา รองลงมา ควรมีสวัสดิการ ความม่ันคงและการประกันหลังชีวิตเกษียณใหมาก
กวาเดิม และควรสนับสนุนใหผูปฏิบัติหนาท่ีใหไดรับการฝกอบรมและสนับสนุนดานการศึกษาเพ่ือพัฒนาบุคลากร
ใหมีความกาวหนา ตามลําดับ 
 บุญรัตน  แกวเพ็ชร (2555) ศึกษาเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครูโรงเรียนมัธยมศึกษา 
จังหวัดนราธิวาส สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 15” วัตถุประสงคเพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชครูโรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัดนราธิวาส สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 15 ผลการศึกษาพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครูโรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัด
นราธิวาส สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 15 โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก เรียงลําดับ
จากมาไปนอย ไดแกดานความตองการตั้งถ่ินฐานท่ีอยูอาศัย ดานความสําเร็จของงาน ดานความสัมพันธกับ
ผูรวมงาน ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี ดานการยอมรับนับถือในผลงาน ดานเงินเดือนและผลประโยขน
เก้ือกูล ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานความตองการมีชื่อเสียงเกียรติยศและดานความตองการความ
ปลอดภัย ยกเวนดานความตองการปลอดภัยอยูในระดับปานกลาง สวนผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการครูโรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัดนราธิวาส สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 15 จําแนกตามเพศและศาสนาโดยรวมและรายดาน แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ยกเวนจําแนก
ตามเพศดานความตองการความปลอดภัย แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 จําแนกตาม
ประสบการณในการปฏิบัติงานและภูมิลําเนาเดิม โดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ        
ท่ีระดับ .05 
 ณฐมน  พหลทัพ (2555)  ศึกษาเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดเทศบาลตําบลดงลิง 
อําเภอกมลาไสย จังหวัดกาฬสินธุ” วัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัด
เทศบาลตําบลดงลิง อําเภอกมลาไสย จังหวัดกาฬสินธุและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
สังกัดเทศบาลตําบลดงลิง อําเภอกมลาไสย จังหวัดกาฬสินธุ ผลการศึกษาพบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสังกัดเทศบาลตําบลดงลิง อําเภอกมลาไสย จังหวัดกาฬสินธุ โดยรวมอยูในระดับมาก ปจจัยจูงใจ      
มีแรงจูงในการปฏิบัติงานของบุคลากรอยูในระดับมาก จํานวน 4 ดาน โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย 3 ลําดับ 
คือ ดานความสําเร็จของงาน รองลงมา คือดานความรับผิดชอบและดานการยอมรับนับถือ  อยูในระดับปานกลาง     
1 ดานคือ ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี ปจจัยคํ้าจุน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรอยูในระดับ
มาก จํานวน 4 ดาน โดยเรียงลําดับจากมาไปหานอย 3 ลําดับ คือ ดานการปกครองบังคับบัญชา รองลงมาดาน
ความม่ันคงในอาชีพ และดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  อยูในระดับปานกลาง จํานวน 2 ดาน คือดาน
สภาพแวดลอมในการทํางาน และดานเงินเดือนและผลประโยชนเก้ือกูล สวนผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบคุลากรสังกัดเทศบาลตําบลดงลิง อําเภอกมลาไสย จังหวัดกาฬสินธุ จําแนกตามเพศ ระดับ
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การศึกษา ตําแหนงและรายได พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรไมแตกตางกัน อาจเปนเพราะมี
ผูบริหารท่ีดี ความม่ันคงในการปฏิบัติงานท่ีสามารถสรางแรงจูงใจใหแกบุคลากรทุกคนมีความคิดเปนแนวทางเดี่ยว
กันและเปนแนวทางท่ีดีถึงแมวามีความแตกตางในเรื่องของเพศ ระดับการศึกษา ตําแหนง รายไดก็ตาม ยังสามารถ
ทําใหบุคลากรสังกัดเทศบาลตําบลดงลิง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก ซ่ึงจะชวยใหการทํางานภายใน
องคกรประสบความสําเร็จและมีประสิทธิภาพาตอไป สําหรับขอเสนอแนะเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสังกัดเทศบาลตําบลดงลิง อําเภอกมลาไสย จังหวัดกาฬสินธุ ควรปรับปรุงในดานความกาวหนาในตําแหนง
หนาท่ี ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และดานเงินเดือนและผลประโยชนเก้ือกูล เทศบาลตําบลดงลิงโดยการ  
ตั้งงบประมาณในการปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางาน รวมท้ังการปรับเงินเดือนตามวุฒิการศึกษา            
จากประสบการณในการปฏิบัติงานของบุคลากรใหสูงข้ึน 
 ร.ต.ท.ณรงคฤทธิ์  ยอดวิชา (2556) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจ สังกัดกอง
กํากับการตํารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 อําเภออรัญประเทศ จังหวัดสระแกว” วัตถุประสงค เพ่ือศึกษาแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจ สังกัดกองกํากับการตํารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 อําเภออรัญประเทศ จังหวัด
สระแกว และเพ่ือศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจ สังกัดกองกํากับการตํารวจ
ตระเวนชายแดนท่ี 12 อําเภออรัญประเทศ จังหวัดสระแกว ผลการศึกษาพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการตํารวจ สังกัดกองกํากับการตํารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 อําเภออรัญประเทศ จังหวัดสระแกว อยูใน
ระดับมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด คือดานการสื่อสารในหนวยงาน รองลงมา
คือ ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานโอกาสกาวหนาในหนาท่ีการงาน ดานความภูมิใจในผลงาน ดานการมี
สวนรวมในการตัดสินใจ ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ดานความรูความสามารถในงานท่ีรับผิดชอบและดานวัสดุ
อุปกรณการทํางาน ตามลําดับ ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ
ตํารวจ กองกํากับการตํารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 จําแนกตามคุณลักษณะสวนบุคคล เพศ อายุ ตําแหนงหนาท่ี 
และประสบการณในการปฏิบัติงาน พบวา ขาราชการตํารวจตระเวนชายแดนท่ีมีเพศตางกันมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานไมแตกตางกันและชาราชการตํารวจตระเวนชายแดนท่ีมีอายุ ตําแหนงหนาท่ีและประสบการณในการ
ปฏิบัติงานแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 ชลมณ เครือวงษา (2557) ศึกษาเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครูในจังหวัดสระแกว 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 7” วัตถุประสงค เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการครูในจังหวัดสระแกว สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 7 ผลการศึกษา
พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครูในจังหวัดสระแกว สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 7 โดยภาพรวมและรายดาน อยูในระดับมาก โดยจําแนกตามระดับการศึกษาแตกตางอยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 จําแนกตามประสบการณในการปฏิบัติงาน โดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไม
มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ยกเวนดานการคาดหวังความสําเร็จของงานแลวจะไดรับรางวัล และดานคุณคา
ของรางวัลแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สวนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครูใน
จังหวัดสระแกว สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 7 จําแนกตามระดับชั้นท่ีทําการสอน โดยรวม
และรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ยกเวนดานการคาดหวังความสําเร็จของงานแลวจะไดรับ
รางวัล     และดานคุณคาของรางวัลแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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 ส.ต.อ.อนุชิต แยมยืนยง (2557) ศึกษาเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจสถานี
ตํารวจภูธร  เมืองตราด” วัตถุประสงคเพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจสถานีตํารวจภูธร 
เมืองตราด และเพ่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจสถานีตํารวจภูธรเมืองตราด      
ผลการศึกษา พบวา ขาราชการตํารวจของสถานีตํารวจภูธรเมืองตราด มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยู
ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดานอยูในระดับมาก 14 ดาน และอยูในระดับนอย 2 ดาน คือดานสภาพการ
ทํางาน และดานความเปนอยูสวนตัว ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวาขาราชการตํารวจท่ีมีเพศ ระดับการศึกษา 
และระดับชั้นยศตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีสถานีตํารวจภูธรเมืองตราด จังหวัดตราดไมแตกตางกัน    
สวนขาราชการตํารวจท่ีมีอายุ เงินเดือน และอายุราชการตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีสถานีตํารวจภูธร
เมืองตราด จังหวัดตราด แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 
 เสรี คงยืนยง (2557)  ศึกษาเรื่อง “ปจจัยท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานของตํารวจบานในพ้ืนท่ีกองบัญชาการ 
ตํารวจภูธรภาค 3” วัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับการปฏิบัติงานของตํารวจบานในพ้ืนท่ีกองบัญชาการ ตํารวจภูธร
ภาค 3 และเพ่ือศึกษาปจจัยดานการประสานงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน และ แรงจูงใจในการปฏิบัติมีผลตอ
การปฏิบัติงานของตํารวจบานในพ้ืนท่ีกองบัญชาการตํารวจภูธร ภาค 3 ผลการศึกษาพบวา ประการแรก ตํารวจ
บานในพ้ืนท่ีกองบัญชาการตํารวจภูธรภาค 3 มีการ ประสานงานกับตํารวจอยูในระดับมากท่ีสุด ดวยคาเฉลี่ยเทากับ 
4.25 โดยมีการประสานงานดาน ความรวมมือ ดานวิธีการประสานงาน และดานเปนไปตามเปาหมาย ดวยคาเฉลี่ย
เทากับ 4.34 4.22 และ 4.19 ตามลําดับ ประการท่ีสอง ดานสภาพแวดลอมในการทํางานอยูในระดับมาก        
ดวยคาเฉลี่ย เทากับ 4.07 โดยมีสภาพแวดลอมในการทํางานดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานบรรยากาศ 
ในการทํางาน และดานความพรอมของสถานท่ีในการทํางาน ดวยคาเฉลี่ยเทากับ 4.30 4.23 และ 3.67 ตามลําดับ 
และประการท่ีสาม ดานแรงจูงใจในปฏิบัติงานอยูในระดับมาก ดวยคาเฉลี่ยเทากับ 4.00 โดยมีแรงจูงใจ             
ในปฏิบัติงาน ดานการยอมรับนับถือ ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และดาน สวัสดิการ/คาตอบแทน ดวยคาเฉลี่ย
เทากับ 4.29 4.13 และ 3.58 ตามลา ดับ สาหรับการปฏิบัติงาน ของตํารวจบานอยูในระดับมาก ดวยคาเฉลี่ย
เทากับ 4.23 โดยมีระดับการปฏิบัติงาน ดานการระดมกําลังรักษาความสงบเรียบรอยและบริการจราจรในเทศกาล
สําคัญ ดานการรักษาสาธารณสมบัติของ หมูบาน ดานการรักษาสภาพท่ีเกิดเหตุในคดีสําคัญ และดานการแจง
เบาะแสคนรายในคดีอาญา ท่ัวไปและคดียาเสพติดดวยคาเฉลี่ยเทากับ 4.30 4.12 4.07 และ 4.04 ตามลําดับ    
โดยสรุปแลวปจจัย ดานการประสานงานกับเจาหนาท่ีตํารวจ สงผลตอการปฏิบัติงานของตํารวจบานในพ้ืนท่ี 

กองบัญชาการตํารวจภูธรภาค 3 มากท่ีสุด (β =0.406) รองลงมาคือแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (β =0.252) และ
สภาพแวดลอมในการทํางาน (β =0.171) 
 อรนุช พาทีทิน (2559)  ศึกษาเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัดสํานักงานสรรพสามิต
พ้ืนท่ีตราด” การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัดสํานักงาน
สรรพสามิตพ้ืนท่ีตราด และเพ่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัดสํานักงานสรรพสามิต
พ้ืนท่ีตราด ผลการศึกษาพบวา บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยเม่ือแยกเปน
รายดาน พบวาดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา เปนอันดับแรก มีแรงจูงใจในระดับมาก รองลงมาคือ           
ดานสถานภาพในการทํางานดานการควบคุมดูแลของหัวหนางาน ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน               
ดานความสําเร็จในการทํางาน ดานสภาพแวดลอมทางกายภาพในการทํางาน ดานลักษณะงานเปนท่ีนาสนใจ   
ดานนโยบายองคกรและการบริหาร ดานความเปนอยูสวนตัว ดานการไดรับการยอมรับ ดานความรับผิดชอบในงาน 
ดานความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา กับดานความม่ันคงในงาน ดานการเลื่อนตําแหนง ดานความเจริญกาวหนา
ในการทํางาน และอันดับสุดทาย คือ ดานคาจางเงินเดือน มีแรงจูงใจในระดับมาก ตามลําดับผลการเปรียบเทียบ
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัดสํานักงานสรรพสามิตพ้ืนท่ีตราด จําแนกตามขอมูลสวนบุคคล 
พบวา เพศหญิงมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกวาเพศชาย บุคลากรท่ีมีอายุ 40 ป ข้ึนไป-50 ป มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานมากกวาอายุ 50 ป ข้ึนไป บุคลากรมีท่ีมีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
มากกวาระดับการศึกษาปริญญาตรี บุคลากรท่ีมีรายได 20,001 บาทข้ึนไป - 30,000 บาท มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานมากกวารายได 30,001 บาทข้ึนไป - 40,000บาท บุคลากรท่ีมีประสบการณในการทํางาน 7 ป ข้ึนไป- 
10 ป มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกวาประสบการณในการทํางาน 3 ป ข้ึนไป-6 ป บุคลากรท่ีมีสถานภาพสมรส    
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกวาสถานภาพโสด 
 
     
  
  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  
 

บทท่ี 3 
 

กรอบแนวคิดและวิธีการดําเนินการวิจัย 
การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาเรื่อง “ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี    

กลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง โดยมีรายละเอียดข้ันตอนและวิธีดําเนินการวิจัย ดังนี้ 

 1.   ประชากรประกอบไปดวยเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป จํานวน 40 คน 

2. กรอบแนวคิดในการศึกษา  

3. เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล  

4. การทดสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

5. การเก็บรวบรวมขอมูล 

6. การประมวลผลขอมูล 

7. การวิเคราะหขอมูล และสถิติท่ีใช 

3.1 ประชากร 

ประชากรท่ีใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ เจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง  

3.2 กรอบแนวคิดในการศึกษา  

จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎีและผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ สามารถสังเคราะหเปนกรอบแนวคิด        

ท่ีมีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง               

ดังนี้ 

 1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ไดแก ตัวแปรขอมูลสวนบุคคลของเจาหนาท่ีกลุมบริหาร

ท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง ประกอบดวย  เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  รายได  สถานภาพในการ

ปฏิบัติงาน  ประสบการณในการทํางาน และการอบรม/สมัมนา  

 2. ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ผูวิจัยไดกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยมาจากทฤษฎ ี     

2 ปจจัยของ Herzberg เก่ียวกับปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป 

สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง โดยแบงออกเปน 2 ปจจัย ไดแก ปจจัยจูงใจ และปจจัยคํ้าจุน ประกอบดวย  

 2.1 ปจจัยจูงใจ ประกอบดวย 

 1. ความสําเร็จในการทํางานของเจาหนาท่ี 

2. การไดรับการยอมรับนับถือ  

3. ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ  

4. ความรับผิดชอบ  

5. ความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน  
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2.2 ปจจัยคํ้าจุน ประกอบดวย  

 1. นโยบายและการบริหาร  

2. การปกครองบังคับบัญชา  

3. ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 

4. สภาพการทํางานและความม่ันคง  

5. ผลประโยชนตอบแทน 
 

                ตัวแปรอิสระ       ตัวแปรตาม 

        (Independent Variables)     (Dependent Variables)   

 
  

  
  
 
 
 
     
  
  

 
 
 
 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 3.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
 

สถานภาพท่ัวไปของบุคคล 
1. เพศ  
2. อายุ  
3. ระดับการศึกษา  
4. สถานภาพการในการ 
   ปฏิบตัิงาน  
5. รายได   
6. ประสบการณในการทํางาน  
   การอบรม/สัมมนา 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ปจจัยจูงใจ 
1. ดานความสําเร็จในการทํางาน    
   ของบุคคล 
2. ดานการไดรับการยอมรับนับถือ
3. ดานลักษณะของงานท่ีปฏบิัติ  
4. ดานความรับผิดชอบ  
5. ดานความกาวหนาในตําแหนง  
   หนาท่ีการงาน 
ปจจัยค้ําจุน 
1. ดานนโยบายและการบริหาร 
2. ดานการปกครองบังคับบัญชา  
3 ดานความสัมพันธกับเพ่ือน    
   รวมงาน  
4. ดานสภาพการทํางานและความ  
   ม่ันคง  
5 ดานผลประโยชนตอบแทน 

ประสิทธิภาพในการทํางาน 
- ปฏิบัติงานใหบรรลุตามเปาหมาย
ท่ีกําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ 
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3.3 เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 

3.3.1 โครงสรางเนื้อหาแบบสอบถาม 

เครื่องมือท่ีใชในการศึกษา คือ แบบสอบถาม มาจากการดัดแปลงแนวคิด ทฤษฎี และเอกสารงานวิจัย

ท่ีเก่ียวของใหเหมาะสมกับบริบทท่ีศึกษา โดยแบบสอบถามจะแบงออกเปน 2 สวน ดังนี ้

 สวนท่ี 1 สอบถามเก่ียวกับลักษณะท่ัวไปเก่ียวกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามโดยถาม   

ใหเลือกตอบท้ัง 7 ขอ ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได สถานภาพในการปฏิบัติงาน ประสบการณ     

ในการทํางาน และการอบรม/สัมมนา 

 สวนท่ี 2 สอบถามเก่ียวกับแรงจงูใจในการปฏิบัติงานดานตาง ๆ ของพนักงานซ่ึงแบงออกเปน 10 ดาน 

ไดแก ปจจัยจูงใจ 5 ดาน คือ ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน

ท่ีปฏิบัติ ความรับผิดชอบความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน และปจจัยคํ้าจุน 5 ดาน คือ นโยบายและ

การบริหาร การปกครองบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน สภาพการทํางานและความม่ันคง

ผลประโยชนตอบแทน เพ่ือจะไดทราบปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีกลุมบริหาร

ท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง โดยมีรายละเอียดดังตารางท่ี 3.1 

ตารางท่ี 3.1 แสดงประเด็นคําถามของมาตรวัดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ประเด็นคําถาม      ขอคําถาม    รวมจํานวนขอ 

ปจจัยจูงใจ 

1. ดานความสําเร็จในการทํางานของบุคคล                 1, 2, 3, 4, 5,6   6 

2. ดานการไดรับการยอมรับนับถือ        7, 8, 9, 10, 11       5 

3. ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ                 12,13, 14,15,16   5 

4. ดานความรับผิดชอบ                  17, 18, 19, 20,21   5  

5. ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน           22, 23, 24, 25,26   5 

ปจจัยค้ําจุน 

1. ดานนโยบายและการบริหาร       27, 28, 29, 30,31   5 

2. ดานการปกครองบังคับบัญชา      32, 33, 34, 35,36   5 

3.ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน     37, 38, 39, 40,41   5 

4. ดานสภาพการทํางานและความม่ันคง     42, 43, 44, 45,46   5 

5. ดานผลประโยชนตอบแทน      47, 48, 49, 50,51         5 

รวมจํานวนขอ          51 
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 3.3.2 เกณฑการใหคะแนน 

สวนท่ี 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานตาง ๆ โดยขอคําถามแตละขอใชมาตรประเมินรวมคา 

(Summated Rating Scale) มี 5 ระดับ คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด คําตอบแตละขอจะ

ไดรับคะแนนสูงสุด 5 และคะแนนต่ําสุด 1 ตามความหมายของระดับความคิดเห็น ดังนี้ 

        ระดับความคิดเห็น              คะแนน 

       มากท่ีสุด                       5 

มาก          4 

ปานกลาง    3 

นอย     2 

นอยท่ีสุด    1 

 3.3.3 เกณฑการแปลผล 

ในการวิจัยครั้งนี้ กําหนดเกณฑการแปลผลแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ เจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป 

สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง กรมควบคุมโรค จังหวัดนนทบุรี    จํานวน 5 ระดับ โดยนําคาเฉลี่ยของคะแนนใน

มาตรวัดมาทําการแบงระดับ โดยใชสูตรดังนี้ 

การหาอันตรภาคชั้น   =  คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด 

                         จํานวนชัน้ 

=         5       5 - 1      1 

         5 

=        0.80 

เกณฑในการแปลผลระดับแรงจูงใจ  

4.21 - 5.00 หมายถึง ระดับแรงจูงใจมากท่ีสุด 

3.41 - 4.20 หมายถึง ระดบัแรงจูงใจมาก 

2.61 - 3.40 หมายถึง ระดับแรงจงูใจปานกลาง 

1.81 - 2.60 หมายถึง ระดบัแรงจูงใจนอย 

1.00 - 1.80 หมายถึง ระดับแรงจูงใจนอยท่ีสุด 
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3.4   การทดสอบคุณภาพของเครื่องมือ  

แบบสอบถามฉบับนี้ ผูวิจัยไดดัดแปลงจากเอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวของโดยมีข้ันตอนในการดัดแปลง 

และตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ ดังนี้ 

 3.4.1 การทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม 

สรางแบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ของเจาหนาท่ีกลุมบริหาร

ท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง และตรวจสอบเนื้อหาของแบบสอบถามวาครอบคลุมวัตถุประสงคหรือไม 

จากนั้นนําไปใหผูเชี่ยวชาญในสํานักโรคติดตอนําโดยแมลงตรวจสอบความเท่ียงตรงของเนื้อหา และความถูก

ตองของภาษาท่ีใช เม่ือไดคําแนะนําแลวไดนํามาแกไขปรับปรุงในจุดบกพรอง ตามคําแนะนําของผูเชี่ยวชาญ 

 3.4.2 การหาคาความเช่ือม่ัน (Reliability) ของมาตรวัด 

นําแบบสอบถามท่ีไดไปทดลองใช (Try Out) กับบุคลากรท่ีไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน จากกลุม

ตาง ๆ ในสํานักโรคติดตอนําโดยแมลง คือ จากกลุมพัฒนาองคการและพฤติกรรมสุขภาพ กลุมยุทธศาสตร 

กลุมโรคติดตอนําโดยยุงลาย และกลุมกีฏวิทยาและควบคุมแมลงนําโรค เพ่ือหาคุณภาพของเครื่องมือ โดยการ

หาคาความเท่ียงหรือความเชื่อถือไดของแบบสอบถาม(Reliability) ไดคาความเท่ียงหรือความเชื่อถือไดของ

แบบสอบถาม เทากับ .97   

3.5 การเก็บรวบรวมขอมูล 

ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลจากของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง 

โดยผูวิจัยดําเนินการแจกแบบสอบถามเองในชวงเดือนธันวาคม 2561 จํานวน 40 ชุด เปนเวลาประมาณ       

1 สัปดาห และเก็บรวบรวมขอมูลจนครบตามเปาหมาย และรับแบบสอบถามกลับคืนหลังจากทําเสร็จครบ

จํานวน 40 ฉบับ จากนั้นนําแบบสอบถามมาตรวจสอบความครบถวนสมบูรณ 

3.6 การประมวลผลขอมูล 

 ในการประมวลผลขอมูล ผูวิจัยไดดําเนินการ ดังนี้ 

 1. นําแบบสอบถามท่ีเก็บรวบรวมมาตรวจสอบความสมบูรณ 

 2. ลงรหัสขอมูลจากแบบสอบถามทุกขอ 

 3. วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป SPSS for Windows 

3.7 การวิเคราะหขอมูล 

ใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแก คาความถ่ี (Frequency) คารอยละ

(Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  เพ่ือบรรยายขอมูล

ท่ัวไปของกลุมตัวอยางท่ีศึกษา 

  

 



  
 

บทท่ี 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

งานวิจัย เรื่อง “ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี  กลุมบริหารท่ัวไป   
สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง” มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และเพ่ือศึกษาปจจัยท่ี

มีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง            

ซ่ึงประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได อาชีพ อายุงาน และการอบรม/สัมมนา  โดยผูวิจัยได
นําเสนอผลการวิเคราะหเปน 3 ตอน ดังนี้  

ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานตาง ๆ ของเจาหนาท่ี          
กลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง   
สัญลักษณทางสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

        n หมายถึง  กลุมเปาหมาย 

                    หมายถึง  คาเฉลี่ยเลขคณิตของขอมูลท่ีไดจากกลุมเปาหมาย 

                      หมายถึง  คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุมเปาหมาย 
ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
ตารางท่ี 1 จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามขอมูลสวนบุคคล  
 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
1. เพศ   

ชาย 13 32.50 
หญิง 27 67.50 
รวม 40 100.00 

2. อาย ุ   
ต่ํากวา  31  ป 7 17.50 
31 -  40 ป 11 27.50 
41 - 50 ป 10 25.00 
51 ป ข้ึนไป 12 30.00 
รวม 40 100.00 

3. ระดับการศึกษา   
ต่ํากวา ปริญญาตรี 15 37.50 
ปริญญาตรี 23 57.50 
ปริญญาโทข้ึนไป 2 5.00 
รวม 40 100.00 

4. ระดับรายไดตอเดือน   
ต่ํากวา 10,000 บาท 2 5.00 
10,001 – 20,000 บาท 18 45.00 
20,001 – 30,000 บาท 7 17.50 
มากกวา 30,000 บาท 13 32.50 
รวม 40 100.00 
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ตารางท่ี 1 (ตอ) 
 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
5. สถานภาพในการปฏิบัติงาน   

พนักงานจางเหมาบริการ 8 20.00 
พนักงานราชการ 6 15.00 
ลูกจางประจํา 7 17.50 
ขาราชการ 19 47.50 
รวม 40 100.00 

6. ประสบการณในการทํางาน   
ต่ํากวา 5 ป 16 40 
5 - 10 ป 3 7.50 
11 - 15 ป 5 12.50 
16 - 20 ป 2 5.00 
21 ป ข้ึนไป 14 35.00 
รวม 40 100.00 

7. จํานวนครั้งท่ีไดเขารับการอบรม/สัมมนาใน  
   รอบ 1 ปท่ีผานมา 

  

ไมเคยเลย  2 5.00 
1 - 2 ครั้ง 8 20.00 
3 - 4 ครั้ง 9 22.50 
5 ครั้ง ข้ึนไป 21 52.50 
รวม 40 100.00 

 
จากตารางท่ี 1 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 

67.50 และเปนเพศชาย จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 32.50 มีอายุอยูในชวง 31 - 40 ป มากท่ีสุด จํานวน 
12 คน คิดเปนรอยละ 30 รองลงมาคือมีอายุชวง 51 ปข้ึนไป จํานวน 12  คน คิดเปนรอยละ 27.50 และนอย
ท่ีสุดคือ มีอายุ  ต่ํากวา 31 ป  จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 17.50 จบการศึกษาในระดับปริญญาตรี       
มากท่ีสุด จํานวน  23 คน คิดเปนรอยละ 57.50  รองลงมาคือ จบการศึกษาในระดับต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 
15 คน คิดเปนรอยละ 37.50 และ นอยท่ีสุดคือจบการศึกษาในระดับปริญญาโทข้ึนไป จํานวน 2 คน คิดเปน
รอยละ 5 มีระดับรายไดตอเดือนอยูในชวง รายได 10,001 – 20,000 บาท มากท่ีสุด จํานวน 18 คน คิดเปน
รอยละ 45.00  รองลงมาคือ มีระดับรายไดมากกวา 30,000 บาท จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 32.50  และ
นอยท่ีสุดคือ มีระดับรายไดต่ํากวา 10,000 บาท จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 5.00   มีสถานภาพในการ
ปฏิบัติงานท่ีเปนขาราชการ มากท่ีสุด จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 47.50 รองลงมาคือมีสถานภาพเปน
พนักงานจางเหมาบริการ จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 20  และนอยท่ีสุดคือ มีสถานภาพเปนพนักงานราชการ 
จํานวน 6 คนคิดเปนรอยละ 15  มีประสบการณในการทํางาน ต่ํากวา 5 ป มากท่ีสุด จํานวน 16 คน คิดเปน
รอยละ 40 รองลงมาคือมีประสบการณในการทํางาน 21 ปข้ึนไป จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 35         
และนอยท่ีสุดคือ มีประสบการณในการทํางาน 16 - 20 จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 5.00  มีจํานวนครั้งของ
การเขารับการอบรม/สัมมนาในรอบ 1 ปท่ีผานมา 5 ครั้งข้ึนไป มากท่ีสุด จํานวน 21 คน  คิดเปนรอยละ 
52.50 รองลงมาคือ มีจํานวนครั้งท่ีไดเขารับการอบรม/สัมมนา 3 - 4 ครั้ง จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 22.50    
และนอยท่ีสุดคือ ไมเคย  ไดเขารับการอบรม/สัมมนาเลย จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 5.00  
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ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานตางๆ  

ของเจาหนาที่กลุมบริหารทั่วไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง    
ตารางท่ี 2 คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจัยท่ีสงผลตอระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดาน 
             ตางๆของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง   

       

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน .  ระดับแรงจูงใจ 

1. ปจจัยจูงใจ 3.49 0.69 มาก 
2. ปจจัยค้ําจุน 3.40 0.66 ปานกลาง 

    
รวม 3.45 0.68 มาก 

 จากตางท่ี 2 พบวาปจจัยท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานตางๆ ของเจาหนาท่ีกลุมบริหาร
ท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง  โดยรวมอยูในระดับมาก ( = 3.45,      = 0.69) เม่ือแยกพิจารณา
เปนรายดานพบวา ปจจัยจูงใจสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มากท่ีสุด ( = 3.49,  = 0.69) รองลงมา
คือปจจัยคํ้าจุนสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานตาง ๆ( = 3.40,     = 0.66)           
 

ตารางท่ี 3 คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจัยจูงใจท่ีสงผลตอระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
             ดานตาง ๆ ของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง    

       

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน .  ระดับแรงจูงใจ 

1. ดานความสําเร็จในการทํางานของบุคคล 3.77 0.63 มาก 
2. ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 3.52 0.71 มาก 
3. ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัต ิ 3.49 0.67 มาก 
4. ดานความรับผิดชอบ 3.49 0.68 มาก 
5. ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน 3.17 0.74 ปานกลาง 

 
รวม 3.49 0.69 มาก 

  

จากตางท่ี 3 พบวา ปจจัยจูงใจสงผลตอระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานตาง ๆ ของเจาหนาท่ี   
กลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง  โดยรวมอยูในระดับมาก   ( = 3.49,  = 0.69) เม่ือแยก
พิจารณาเปนรายขอ พบวา ปจจัยจูงใจสงผลตอระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความสําเร็จในการทํางาน
ของบุคคล มากท่ีสุด ( = 3.77,  = 0.63) รองลงมาคือ ดานการยอมรับ ( = 3.52,  = 0.71) และนอย
ท่ีสุด คือ ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน ( = 3.17,  = 0.74) 
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ตารางท่ี 4 คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจัยค้ําจุนท่ีสงผลตอระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
             ดานตาง ๆ ของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง    

       

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน .  ระดับแรงจูงใจ 

1. ดานนโยบายและการบริหาร 3.50 0.62 มาก 
2. ดานการปกครองบังคับบัญชา 3.28 0.78 ปานกลาง 
3. ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 3.63 0.65 มาก 
4. ดานสภาพการทํางานและความม่ันคง 3.45 0.59 มาก 
5. ดานผลประโยชนตอบแทน 3.13 0.65 ปานกลาง 

รวม 3.40 0.66 ปานกลาง 
  

จากตางท่ี 4 พบวา ปจจัยคํ้าจุนสงผลตอระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานตาง ๆ ของเจาหนาท่ี  
กลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง  โดยรวมอยูในระดับปานกลาง  ( = 3.40,  = 0.66) เม่ือ
แยกพิจารณาเปนรายขอ พบวา ปจจัยคํ้าจุนสงผลตอระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธกับ
เพ่ือนรวมงาน มากท่ีสุด ( = 3.63,  = 0.65) รองลงมาคือ ดานนโยบายและการบริหาร ( = 3.50,  = 
0.62) และนอยท่ีสุด คือ ดานผลประโยชนตอบแทน ( = 3.13,           = 0.65) 
 

ตารางท่ี 5 คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความสําเร็จในการ
ทํางานของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง     

        
ดานความสําเรจ็ในการทํางานของบุคคล ..  ระดบัแรงจูงใจ 

1. งานท่ีไดรับมอบหมายมักสําเร็จตามเปาหมาย
ท่ีวางไว 

3.97 0.76 มาก 

2. สามารถวางแผนการปฏิบัติงานเพ่ือปองกัน
ปญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึน 

3.90 0.75 มาก 

3. สามารถแกไขปญหาตาง ๆ จากการ
ปฏิบัติงานไดสําเร็จ 

3.73 0.74 มาก 

4. มีความภูมิใจในความสําเร็จของงานท่ีปฏิบัติ 3.73 0.77 มาก 
5. ผูบังคับบัญชามีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของตน 
6. สามารถปฏิบัติงานไดบรรลุตามเปาหมาย
อยางมีประสิทธิภาพ 

3.55 
 

3.70 

0.75 
 

0.75 

มาก 
 

มาก 
 

รวม 3.77 0.63 มาก 

จากตารางท่ี 5 พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความสําเร็จในการทํางานของบุคคลของ
เจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง  โดยรวมอยูในระดับมาก ( = 3.77,  = 0.63) 
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 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด คือ งานท่ีไดรับมอบหมาย    
มักสําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไว ( = 3.97,  = 0.76)  รองลงมาคือ สามารถวางแผนการปฏิบัติงานเพ่ือ
ปองกันปญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึน ( = 3.90,  = 0.75) และนอยท่ีสุด คือ ผูบังคับบัญชามีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของตน ( = 3.55,  = 0.75) 

ตารางท่ี 6 คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานการไดรับการ
ยอมรับนับถือของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง   

 

ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ..  ระดับแรงจูงใจ 

1. ผลงานไดรับการยอมรับจากผูบังคับบญัชา 3.65 0.84 มาก 
2. ผูบังคับบญัชากลาวยกยองชมเชยผลการ  
   ปฏิบัติงานของตน 

3.57 0.92 มาก 

3. ไดรับการแสดงความยินดีจากเพ่ือนรวมงาน   
    เม่ือปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จ 

3.55 0.80 มาก 

4. เพ่ือนรวมงานมีความพอใจในการปฏิบัติงาน     
    ของตน 

3.48 0.79 มาก 

5. ผูบังคับบัญชายอมรับฟงความคิดเห็นท่ีเสนอ 3.33 0.85 ปานกลาง 
รวม 3.52 0.71 มาก 

 

จากตารางท่ี 6 พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานการไดรับการยอมรับนับถือของบุคคลของ
เจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง  โดยรวมอยูในระดับมาก ( = 3.52,  = 0.71) 

เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด คือ ผลงานไดรับการยอมรับจาก
ผูบังคับบัญชา ( = 3.65,  = 0.84) รองลงมา คือ ผูบังคับบัญชากลาวยกยองชมเชยผลการปฏิบัติงานของ
ตน ( = 3.57,  = 0.92) และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนอยท่ีสุด คือ ผูบังคับบัญชายอมรับฟงความ
คิดเห็นท่ีเสนอ ( = 3.33,  = 0.85) 

 

ตารางท่ี 7 คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานลักษณะของงานท่ี
ปฏิบัตขิองเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง     

 

ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัต ิ ..  ระดับแรงจูงใจ 

1. ไดรับผิดชอบงานท่ีตองใชความคิดริเริ่ม
สรางสรรค 

3.60 0.86 มาก 

2. มีโอกาสแสดงความสามารถในการ
ปฏบิัติงานไดอยางเตม็ท่ี 

3.61 0.88 มาก 

3. ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ เปนงานท่ีทาทาย และ
นาสนใจ 

3.44 0.80 มาก 

4. สามารถปฏิบัติงานในหนาท่ีไดสําเร็จโดยไม
รูสึกยากลําบาก 

3.38 0.72 ปานกลาง 

5. ลักษณะงานท่ีปฏิบัติเปดโอกาสใหมีการ
พัฒนาศักยภาพ 

3.41 0.75 มาก 

รวม 3.49 0.67 มาก 
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จากตารางท่ี 7 พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติของเจาหนาท่ีกลุม
บริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง โดยรวมอยูในระดับมาก  ( = 3.49,  = 0.67) เม่ือพิจารณาเปน
รายขอ พบวา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด คือ ( = 3.61,  = 0.88) รองลงมา คือ ไดรับผิดชอบ
งานท่ีตองใชความคิดสรางสรรค ( = 3.60,  = 0.86) และนอยท่ีสุด คือ สามารถปฏิบัติงานในหนาท่ีได
สําเร็จโดยไมรูสึกยากลําบา ( = 3.38,  = 0.72) 

 

ตารางท่ี 8 คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความรับผิดชอบ 
             ของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง   

 

ดานความรับผิดชอบ ..  ระดับแรงจูงใจ 

1. พึงพอใจท่ีไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงาน
ท่ีไมเคยปฏิบัติมากอน 

3.65 0.83 มาก 

2. พึงพอใจท่ีไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงาน
ท่ีบุคคลอ่ืนปฏิบัติไมได 

3.59 0.80 มาก 

3. มีอํานาจในการรับผิดชอบงานไดอยางเต็มท่ี 3.46 0.83 มาก 
4. มีอิสระในการปฏิบตัิงานอยางเต็มท่ี 3.38 0.78 ปานกลาง 
5. สามารถเลือกวิธีการทํางานไดดวยตนเอง 3.37 0.82 ปานกลาง 

รวม 3.49 0.68 มาก 
 

จากตารางท่ี 8 พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความรับผิดชอบของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป 
สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง  โดยรวมอยูในระดับมาก ( = 3.49,  = 0.68) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด คือ พึงพอใจท่ีไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานท่ีไมเคยปฏิบัติมากอน 
( = 3.65,  = 0.83)  รองลงมา คือ พึงพอใจท่ีไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานท่ีบุคคลอ่ืนปฏิบัติไมได 
( = 3.59,  = 0.80)  และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนอยท่ีสุด   คือ สามารถเลือกวิธีการทํางานไดดวย
ตนเอง ( = 3.37,  = 0.82) 
 

ตารางท่ี 9 คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความกาวหนาใน
ตําแหนงหนาท่ีการงานของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง            

 

ดานความกาวหนาในตําแหนง 
หนาท่ีการงาน 

..  ระดับแรงจูงใจ 

1. มีโอกาสไดเลื่อนตําแหนงตามความรู
ความสามารถ 

3.34 0.85 ปานกลาง 

2. การปฏิบัติงานในตําแหนงมีโอกาสกาวหนา 3.26 0.84 ปานกลาง 
3. ไดรับการสนับสนุนจากองคกรในการพัฒนา

ความรู ความสามารถ เชน การศึกษาตอ  
ฝกอบรม สัมมนา เปนตน 

3.15 0.83 ปานกลาง 

4. ไดรับการสนับสนุนใหมีความ เจริญกาวหนา
ตามความรู ความสามารถ และสายงาน 

3.13 0.86 ปานกลาง 

5. การเลื่อนตําแหนงในหนวยงานมีความ    
เปนธรรม 

2.96 0.88 ปานกลาง 

รวม 3.17 0.74 ปานกลาง 
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จากตารางท่ี 9 พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงานของ
เจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง  โดยรวมอยูในระดับปานกลาง( = 3.17,           

 = 0.74) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด คือ   มีโอกาสไดเลื่อน
ตําแหนงตามความรูความสามารถ ( = 3.34,  = 0.85) รองลงมา คือ การปฏิบัติงานในตําแหนงมีโอกาส
กาวหนา( = 3.26,  = 0.84) และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนอยท่ีสุด คือ การเลื่อนตําแหนงในหนวยงาน
มีความเปนธรรม ( = 2.96,  = 0.88) 
 

ตารางท่ี 10 คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานนโยบายและ  
การบริหารของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง     

 

ดานนโยบายและการบริหาร ..  ระดับแรงจูงใจ 

1. องคกรมีนโยบายในการปฏิบัติงานท่ี
เหมาะสม 

3.68 0.80 มาก 

2. องคกรมีการติดตอสื่อสารภายในองคกร 3.56 0.75 มาก 
3. องคกรมีการกําหนดแนวทางในการ

ปฏิบัติงานท่ีชัดเจน 
3.49 0.76 มาก 

4. องคกรมีการบริหารงานแบบเปนครอบครัว
เดียวกัน 

3.41 0.75 มาก 

5. นโยบายในการบริหารของหนวยงานงายตอ
การนําไปปฏิบัติ 

3.37 0.75 ปานกลาง 

รวม 3.50 0.62 มาก 
 

จากตารางท่ี 10 พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานนโยบายและการบริหารของเจาหนาท่ีกลุม
บริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง  โดยรวมอยูในระดับมาก ( = 3.50,  = 0.62) เม่ือพิจารณาเปน
รายขอ พบวา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด คือ องคกรมีนโยบายในการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม      
( = 3.68,  = 0.80) รองลงมา คือ องคกรมีการติดตอสื่อสารภายในองคกร ( = 3.56,  = 0.75) และ
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนอยท่ีสุด คือ นโยบายในการบริหารของหนวยงานงายตอการนําไปปฏิบัติ       
( = 3.37,  = 0.62) 
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ตารางท่ี 11 คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานการปกครอง

บังคับบัญชาของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง กรมควบคุมโรค   

 

ดานการปกครองบังคับบัญชา ..  ระดับแรงจูงใจ 

1. ผูบังคับบัญชามีความรู ความสามารถในการ
บริหารงาน 

3.63 0.84 มาก 

2. ผูบังคับบัญชามีลักษณะของความเปนผูนําท่ี
ปรารถนา 

3.29 0.97 ปานกลาง 

3. ผูบังคับบัญชาใหความเปนธรรมตอ
ผูใตบังคับบัญชาโดยเทาเทียมกัน 

3.20 0.92 ปานกลาง 

4. ผูบังคับบัญชาใหความคุมครองและ
รับผิดชอบตอการปฏิบัติงานของตน 

3.16 0.90 ปานกลาง 

5. มีโอกาสท่ีจะพบและปรึกษาหารือกับ
ผูบังคับบัญชาไดสะดวก 

3.11 0.98 ปานกลาง 

รวม 3.28 0.78 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 11 พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานการปกครองบังคับบัญชาของเจาหนาท่ี      
กลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง  โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ( = 3.28,  = 0.78)     
เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด คือ ผูบังคับบัญชามีความรู ความสามารถ
ในการบริหารงาน ( = 3.63,  = 0.84) รองลงมา คือ ผูบังคับบัญชามีลักษณะของความเปนผูนําท่ี
ปรารถนา ( = 3.29,  = 0.97)  และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนอยท่ีสุด คือ   มีโอกาสท่ีจะพบและ
ปรกึษาหารือกับผูบังคับบัญชาไดสะดวก( = 3.11,  = 0.98) 

 

ตารางท่ี 12 คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธกับ 
      เพ่ือนรวมงานของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง    

 

ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ..  ระดับแรงจูงใจ 

1. สามารถทํางานรวมกับเพ่ือนรวมงาน 3.74 0.85 มาก 
2. เพ่ือนรวมงานใหความรวมมือในการติดตอ

ประสานงาน 
3.69 0.77 มาก 

3. เพ่ือนรวมงานสามารถชวยเหลือตนเองได
เม่ือไดรับความเดือดรอน 

3.61 0.76 มาก 

4. ตนกับเพ่ือนรวมงานมีการเขาใจซ่ึงกันและ
กันไมวาจะเปนเรื่องงานหรือเรื่องสวนตัว 

3.49 0.76 มาก 

5. ตนและเพ่ือนรวมงานมีความสามัคคีกัน 3.59 0.75 มาก 
รวม 3.63 0.65 มาก 
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จากตารางท่ี 12 พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานของเจาหนาท่ี
กลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง  โดยรวมอยูในระดับมาก  ( = 3.63,  = 0.65)            
เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด คือ สามารถทํางานรวมกับเพ่ือนรวมงาน 
( = 3.74,  = 0.85)  รองลงมา คือ เพ่ือนรวมงานใหความรวมมือในการติดตอประสานงาน ( = 3.69, 

 = 0.77)  และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนอยท่ีสุด คือ ตนกับเพ่ือนรวมงานมีการเขาใจซ่ึงกันและกันไมวา
จะเปนเรื่องงานหรือเรื่องสวนตัว ( = 3.49,  = 0.76) 
 

ตารางท่ี 13 คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานสภาพการทํางาน
และความม่ันคงของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง    

 

ดานสภาพการทํางานและความม่ันคง ..  ระดับแรงจูงใจ 

1. เครือ่งมือ และวัสดอุุปกรณในการปฏิบัติงานมี
จํานวนเพียงพอ และสะดวกท่ีจะนํามาใชงาน 

3.46 0.77 มาก 

2. หองทํางาน และโตะทํางานมีเพียงพอในการ
ปฏิบัติงาน 

3.49 0.70 มาก 

3. สภาพแวดลอมในท่ีทํางาน เชน แสงสวาง 
เสียง อุณหภูมิ มีความเหมาะสมในการ
ปฏิบัติงาน 

3.44 0.67 มาก 

4. หนวยงานเปนองคกรท่ีมีความม่ันคงในการ
ทํางาน 

3.50 0.75 มาก 

5. หนวยงานมีการจัดบริเวณท่ีทํางานใหเปน
สัดสวนเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 

3.36 0.74 ปานกลาง 

รวม 3.45 0.59 มาก 
 

จากตารางท่ี 13 พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานสภาพการทํางานและความม่ันคงของเจาหนาท่ี
กลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง กรมควบคุมโรค จังหวัดนนทบุรีโดยรวมอยูในระดับมาก    
( = 3.45,  = 0.59) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด คือ หนวยงาน
เปนองคกรท่ีมีความม่ันคงในการทํางาน ( = 3.50,  = 0.75) รองลงมา คือ หองทํางาน และโตะทํางานมี
เพียงพอในการปฏิบัติงาน ( = 3.49,  = 0.70) และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนอยท่ีสุด คือ หนวยงานมี
การจัดบริเวณท่ีทํางานใหเปนสัดสวนเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน ( = 3.36,  = 0.74)  
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ตารางท่ี 14 คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานผลประโยชน   

ตอบแทนของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง     

 

ดานผลประโยชนตอบแทน ..  ระดับแรงจูงใจ 

1. เงินเดือนท่ีไดรับมีความเหมาะสมกับความรู
และความสามารถ 

3.25 0.80 ปานกลาง 

2. พอใจในเงินเดือนท่ีไดรับเพ่ิมข้ึนในแตละป 3.08 0.81 ปานกลาง 
3. พอใจในการใหสวัสดิการในเรื่องการเบิกคา 

รักษาพยาบาล และดานบริการตาง ๆ  
เชน บานพัก คาเดินทาง เปนตน 

3.11 0.78 ปานกลาง 

4. เห็นวาบัญชีเงินเดือนท่ีหนวยงานกําหนดใช
อยูในปจจุบันมีความเหมาะสม 

3.03 0.83 ปานกลาง 

5. สวัสดิการเปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีทําใหทํางาน
ในหนวยงานนี้ 

3.16 0.92 ปานกลาง 

รวม 3.13 0.65 ปานกลาง 
 

จากตาราง 14 พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานผลประโยชนตอบแทนของเจาหนาท่ีกลุมบริหาร
ท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง  โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ( = 3.13,  = 0.65)  เม่ือพิจารณา    
เปนรายขอ พบวา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด คือ เงินเดือนท่ีไดรับมีความเหมาะสมกับความรูและ
ความสามารถ ( = 3.25,  = 0.80)  รองลงมา คือ สวัสดิการเปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีทําใหทํางานในหนวยงาน
นี้ ( = 3.16,  = 0.92)  และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนอยท่ีสุดคือ เห็นวาบัญชีเงินเดือนท่ีหนวยงาน
กําหนดใชอยูในปจจุบันมีความเหมาะสม ( = 3.03,  = 0.83) 



  
 

บทท่ี 5  
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 

งานวิจัย เรื่อง “ปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี  กลุมบริหารท่ัวไป         
สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง” มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และเพ่ือศึกษาปจจัยท่ี

มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง ซ่ึงเปนขอมูล

พ้ืนฐานท่ีจําเปนในการวางแผนปรับปรุงการใหบริการของกลุมบริหารท่ัวไป  ของสํานักโรคติดตอนําโดยแมลง 
ใหมีความเหมาะสมสอดคลองกับความตองการของผูรับบริการตอไป  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้คือ           
โดยแบบสอบถามแบงออกเปน  2  ตอน  ดังนี้  

ตอนท่ี 1  เปนแบบสอบภามเก่ียวกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2  เปนแบบสอบภามเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานตาง ๆ ของเจาหนาท่ีกลุมบริหาร

ท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง        

สําหรับการวิเคราะหขอมูลใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแก คาความถ่ี 
(Frequency)   คารอยละ(Percentage) คาเฉลี่ย ( )  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ( ) เพ่ือบรรยายขอมูล
ท่ัวไปของกลุมเปาหมายท่ีศึกษา  โดยสรุปผลการวิจัย  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ  ดังนี้ 

1.  สรุปผลการวิจัย 

สรุปผลการวิจัย ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป     
สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง     มีผลดังนี้  

1.1 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
      ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุอยูในชวง อายุชวง 31 - 40 ป มากท่ีสุด 

รองลงมาคือ 51 ปข้ึนไป และนอยท่ีสุดคือ มีอายุ  ต่ํากวา 31 ป  จบการศึกษาในระดับปริญญาตรี มากท่ีสุด  
รองลงมาคือจบการศึกษาในระดับตํ่ากวาปริญญาตรี และนอยท่ีสุดคือจบการศึกษาในระดับปริญญาโทข้ึนไป   
มีระดับรายไดตอเดือนอยูในชวง รายไดตอเดือน 10,001 – 20,000 บาท มากท่ีสุด รองลงมาคือ มีระดับรายได
มากกวา 30,000 บาท และนอยท่ีสุดคือมีระดับรายไดต่ํากวา 10,000  มีสถานภาพในการปฏิบัติงานท่ีเปน
ขาราชการ มากท่ีสุด รองลงมาคือมีสถานภาพเปนพนักงานจางเหมาบริการ และนอยท่ีสุดคือ มีสถานภาพเปน
พนักงานราชการ มีประสบการณในการทํางาน ต่ํากวา 5 ป มากท่ีสุด รองลงมาคือมีประสบการณในการทํางาน 
21 ปข้ึนไป และนอยท่ีสุดคือ มีประสบการณในการทํางาน 16 - 20 มี จํานวนครั้งของการเขารับการอบรม/
สัมมนาในรอบ 1 ปท่ีผานมา 5 ครั้งข้ึนไป มากท่ีสุด รองลงมาคือ มีจํานวนครั้งท่ีไดเขารับการอบรม/สัมมนา    
3 - 4 ครั้ง และนอยท่ีสุดคือ ไมเคย  ไดเขารับการอบรม/สัมมนาเลย  

1.2   ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับระดับแรงจูงใจและปจจัยค้ําจุน ในการปฏิบัติงานดานตาง ๆ    
ของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง   ดังนี้  

 ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานตาง ๆ ของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดย
แมลง โดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย 3.45 โดยปจจัยจูงใจสงผลแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก 
ท่ีคาเฉลี่ย 3.49 สวนปจจัยคํ้าจุนสงผลตอมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง ท่ีคาเฉลี่ย 3.40 
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เม่ือพิจารณาดานปจจัยจูงใจ พบวาเจาหนาท่ีมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก       
ในดานความสําเร็จในการทํางานของบุคคล เปนอันดับ 1 รองลงมาคือดานการไดรับการยอมรับนับถือ          
ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ และดานความรับผิดชอบ สวนดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงานอยู  
ในระดับปานกลาง ตามลําดับ  

ดานปจจัยคํ้าจุน พบวา เจาหนาท่ีมีระดับจูงใจในการปฏิบัติงานเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง เม่ือ
พิจารณาเปนรายดานพบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานรายดานท่ีอยูในระดับมากคือ ดานความสัมพันธ
กับเพ่ือนรวมงาน เปนอันดับ 1 รองลงมาคือดานนโยบายและการบริหาร  ดานสภาพการทํางานและความ
ม่ันคง สวนดานการปกครองบังคับบัญชา และดานผลประโยชนตอบแทนอยูในระดับปานกลางตามลําดับ  

ดานความสําเร็จในการทํางานของบุคคล เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
มากท่ีสุด คืองานท่ีไดรับมอบหมายมักสําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไว รองลงมา คือสามารถวางแผนการปฏิบัติงาน
เพ่ือปองกันปญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึน สามารถปฏิบัติงานไดบรรลุตามเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ และแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานนอยท่ีสุด คือผูบังคับบัญชามีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของตน  

ดานการไดรับการยอมรับนับถือ เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด 
คือผลงานไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา รองลงมา คือผูบงัคับบัญชากลาวยกยองชมเชยผลการปฏิบัติงาน
ของตนและมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนอยท่ีสุด คือ ผูบังคับบัญชายอมรับฟงความคิดเห็นท่ีเสนอ  

ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากท่ีสุดคือ 
ไดรับผิดชอบงานท่ีตองใชความคิดริเริ่มสรางสรรค และมีโอกาสแสดงความสามารถในการปฏิบัติงานไดอยาง
เต็มท่ี รองลงมา คือลักษณะงานท่ีปฏิบัติ เปนงานท่ีทาทาย และนาสนใจ และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน    
นอยท่ีสุด คือ ลักษณะงานท่ีปฏิบัติเปดโอกาสใหมีการพัฒนาศักยภาพ  

ดานความรับผิดชอบ เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากท่ีสุดคือ        
พึงพอใจท่ีไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานท่ีไมเคยปฏิบัติมากอน รองลงมา คือ พึงพอใจท่ีไดรับมอบหมายให
รับผิดชอบงานท่ีบุคคลอ่ืนปฏิบัติไมได และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนอยท่ีสุด คือ สามารถเลือกวิธีการ
ทํางานไดดวยตนเอง  

ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานมากท่ีสุด คือ มีโอกาสไดเลื่อนตําแหนงตามความรูความสามารถ รองลงมา คือ การปฏิบัติงานใน
ตําแหนงมีโอกาสกาวหนา และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนอยท่ีสุด คือ การเลื่อนตําแหนงในหนวยงานมีความ
เปนธรรม  

ผลการวิเคราะหปจจัยคํ้าจุนท่ีสงเสริมระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานตาง ๆ ของเจาหนาท่ี     
กลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง กรมควบคุมโรค  พบวา ดานนโยบายและการบริหาร         
เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากท่ีสุดคือ องคกรมีนโยบายในการปฏิบัติงานท่ี
เหมาะสม รองลงมา คือ องคกรมีการติดตอสื่อสารภายในองคกร และ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนอยท่ีสุด 
คือ นโยบายในการบริหารของหนวยงานงายตอการนําไปปฏบิัติ  

ดานการปกครองบังคับบัญชา เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด 
คือ ผูบังคับบัญชามีความรู ความสามารถในการบริหารงาน รองลงมา คือ ผูบังคับบัญชามีลักษณะของความ
เปนผูนําท่ีปรารถนา และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนอยท่ีสุด คือ มีโอกาสท่ีจะพบและปรึกษาหารือกับ
ผูบังคับบัญชาไดสะดวก  

ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมาก
ท่ีสุด คือ สามารถทํางานรวมกับเพ่ือนรวมงาน รองลงมา คือ เพ่ือนรวมงานใหความรวมมือในการติดตอ
ประสานงาน และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนอยท่ีสุด คือ ตนกับเพ่ือนรวมงานมีการเขาใจซ่ึงกันและกันไมวา
จะเปนเรื่องงานหรือเรื่องสวนตัว  
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ดานสภาพการทํางานและความม่ันคง เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมาก
ท่ีสุด คือ หนวยงานเปนองคกรท่ีมีความม่ันคงในการทํางาน รองลงมา คือ หองทํางาน และโตะทํางาน          
มีเพียงพอในการปฏิบัติงาน และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนอยท่ีสุด คือ หนวยงานมีการจัดบริเวณท่ีทํางาน
ใหเปนสัดสวนเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน  

ดานผลประโยชนตอบแทน เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด คือ 
เงินเดือนท่ีไดรับมีความเหมาะสมกับความรูและความสามารถ รองลงมา คือ สวัสดิการเปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีทํา
ใหทํางานในหนวยงานนี้ และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนอยท่ีสุด คือ เห็นวาบัญชีเงินเดือนท่ีหนวยงาน
กําหนดใชอยูในปจจุบันมีความเหมาะสม  

 

2.  อภิปรายผล   
    จากการวิเคราะหขอมูล ประกอบดวย แบบสอบถามเก่ียวกับสวนบุคคลของ ผูตอบแบบสอบถาม  

และแบบสอบภามเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานตาง ๆ ของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานัก
โรคติดตอนําโดยแมลง กลาวไดวาการดําเนินการวิจัยสําเร็จบรรลุตามวัตถุประสงคท่ีตั้งไวโดยผูวิจัยไดมีประเด็น
ท่ีสําคัญท่ีควรนํามาอภิปราย  ดังตอไปนี้    

   2.1 ดานขอมูลสวนบุคคลของ ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง สวนใหญมีอายุอยูในชวง 
31-40 ป  จบการศึกษาในระดับปริญญาตรี มีระดับรายไดตอเดือนอยูในชวง รายไดตอเดือน 10,001 – 
20,000 บาทมากท่ีสุดมีสถานภาพในการปฏิบัติงานท่ีเปนขาราชการมากท่ีสุด ประสบการณในการทํางาน    
ต่ํากวา 5 ป มากท่ีสุดจํานวนครั้งของการเขารับการอบรม/สัมมนาในรอบ 1 ปท่ีผานมา 5 ครั้งข้ึนไปมากท่ีสุด 
สอดคลองกับงานวิจัยของอรนุช พาทีทิน (2559) อภิปรายไดวาเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนํา
โดยแมลง สวนใหญเปนเพศหญิง มีสภาพการทํางานเปนขาราชการ มีอายุระหวาง 31-40 ป และ 50 ปข้ึนไป 
ซ่ึงเปนชวงอายุท่ีเปนวัยทํางาน ทําใหมีแรงจุงใจในการทํางานอยูในระดับมาก มองหาความกาวหนาในอาชีพ 
ตองการความยอมรับนับถือ และตองการเปนท่ียอมรับของผูบังคับบัญชา 

 

     2.2.  ดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป  สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง   
จากการวิจัยพบวา เจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป  สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง มีแรงจูงใจในกาปฏิบัติงานครั้งนี้ 
รวม 2 ปจจัย ไดแก ปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก อภิปรายไดวากลุมบริหารท่ัวไป 
สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง เปนองคกรท่ีมีความม่ันคงในการทํางาน มีสภาพแวดลอมในท่ีทํางาน เชน      
แสงสวาง เสียง อุณหภูมิ เปนตน เหมาะสมในการปฏิบัติงาน เจาหนาท่ีมีความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน     
เปนอยางดี มีความชวยเหลือซ่ึงกันและกันเม่ือเพ่ือนรวมงานไดรับความเดือดรอน เจาหนาท่ีสามารถปฏิบัติงาน
ไดสําเร็จตามหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย มีโอกาสแสดงความสามารถในการปฏิบัติงานไดอยางเต็มท่ี พอใจในการ
ใหสวัสดิการในเรื่องการเบิกคารักษาพยาบาลและดานบริการตาง ๆ ของหนวยงาน เจาหนาท่ีมีโอกาสท่ีจะและ
ปรึกษาหารือกับผูบังคับบัญชาไดสะดวก ผูบังคับบัญชามีความรูความสามารถในการบริหารงาน และใหวาม
คุมครองและรับผิดชอบตอการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี ไดรับการสนับสนุนจากหนวยงานในการพัฒนาความรู 
ความสามารถ เชนการศึกษาตอ การฝกอบรม สัมมนา เปนตน หนวยงานมีการติดตอสื่อสารภายในองคกรเปน
อยางดี และมีการกําหนดแนวทางในการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน จึงสงผลใหเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานัก
โรคติดตอนําโดยแมลง  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก ซ่ึงสอดคลองกับวัตถุประสงคของกลุม
บริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลงท่ีปรารถนาใหบุคลากรของสํานักฯ ทุกคนมีประสิทธิภาพในการ
ทํางาน ตลอดจนมีความกาวหนาในหนาท่ีการทํางานและการครองชีวิตสวนตัว สอดคลองกับงานวิจัยของ นิธิ
เมธ หัศไทย (2550) ท่ีกลาววาขาราชการสํานักงานเขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการทํางาน
โดยรวมอยูในระดับสูง งานวิจัยของบุษบา  รัตนมงคล (2551) พบวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ
ครูโรงเรียนก่ิงอําเภอนิคมพัฒนาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาระยองเขต 1 โดยภาพรวมและรายดานอยู
ในระดับมาก งานวิจัยของวราพร  มะโนเพ็ญ (2551) ท่ีกลาววา พนักงานธนาคารออมสิน สาขาในสังกัด
ธนาคารออมสินเขตบางแค มีแรงจูงใจในการทํางานโดยรวมในระดับมาก  
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งานวิจัยของเย็นตะวัน แสงวิเศษ (2554) กลาววา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครู และ
บุคลากรทางการศึกษา สังกัดอาชีวศึกษา จังหวัดสุราษฎรธานีในภาพรวมมีแรงจูงใจอยูในระดับมาก งานวิจัย
ของณรงค สิมลา (2554)   กลาววา ขาราชการครูในโรงเรียน สังกัดสานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาตาก           
มีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานโดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาแตละปจจัย มีรายละเอียดดังนี้ 
 

 จากผลประเด็นคําถามดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานตาง ๆ ของเจาหนาท่ีกลุมบริหาร
ท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง โดยรวมอยูในระดับมาก โดยปจจัยจูงใจสงผลแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู
ในระดับมาก สวนปจจัยคํ้าจุนสงผลตอมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง สวนของปจจัยจูงใจ 
เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเรียงตามลําดับ คือ    

 1. ดานความสําเร็จในการทํางานของบุคคล พบวาเจาหนาท่ีมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
อยูในระดับมาก อภิปรายไดวา เจาหนาท่ีมีความภูมิใจในความสําเร็จของงานท่ีปฏิบัติ งานท่ีไดรับมอบหมายมัก
สําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไว สามารถแกไขปญหาตาง ๆ จากการปฏิบัติงานไดสําเร็จ สามารถวางแผนการ
ปฏิบัติงานเพ่ือปองกันปญหาท่ีอาจเกิดข้ึนได เจาหนาท่ีสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุตามเปาหมายอยางมี
ประสิทธิภาพ และผูบังคับบัญชามีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี เปนเพราะ สํานักโรคติดตอ  
นําโดยแมลง ปรารถนาใหเจาหนาท่ีมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ตลอดจนมีความกาวหนาในหนาท่ีการ
ทํางาน จึงไดกําหนดแนวทางการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน มีการแบงสายการบังคับบัญชาท่ีทําใหเจาหนาท่ีสามารถ
เขาถึงผูบังคับบัญชาไดสะดวกและเปดโอกาสใหเจาหนาท่ีทุกคนแสดงศักยภาพออกมาไดอยางเต็มท่ี 

 2. ดานการไดรับการยอมรับนับถือ พบวา เจาหนาท่ีมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูใน
ระดับมาก อภิปรายไดวา ผลงานของเจาหนาท่ีไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา ไดรับการแสดงความยินดี
จากเพ่ือนรวมงานเม่ือปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จ และเพ่ือนรวมงานมีความพอใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี         
แตผูบังคับบัญชาไมคอยยอมรับฟงความคิดเห็นท่ีเจาหนาท่ีเสนอ   

 3. ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ พบวา เจาหนาท่ี มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูใน
ระดับมาก อภิปรายไดวา เจาหนาท่ีสามารถปฏิบัติงานในหนาท่ีไดสําเร็จ โดยไมรูสึกยากลําบาก มีโอกาสแสดง
ความสามารถในการปฏิบัติงานไดอยางเต็มท่ี และลักษณะงานท่ีปฏิบัติเปดโอกาสใหมีการพัฒนาศักยภาพ 
เนื่องจากหนวยงานเปดโอกาสใหทุกคนแสดงความรูความสามารถและเปดโอกาสใหทุกคนมีสวนรวมในการ
แสดงความคิดเห็นถึงแนวทางในการปฏิบัติงาน 

 4. ดานความรับผิดชอบ  พบวาเจาหนาท่ีมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก 
อภิปรายไดวา เจาหนาท่ีพึงพอใจท่ีไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานท่ีไมเคยปฏิบัติมากอน พึงพอใจท่ีไดรบ
มอบหมายใหรับผิดชอบงานท่ีบุคคลอ่ืนปฏิบัติไมได การไดมีอํานาจในการรับผิดชอบงานและมีอิสระในการ
ปฏิบัติงานไดอยางเต็มท่ี เนื่องจากหนวยงานมีนโยบายในการพิจารณาการข้ึนเงินเดือนจากผลการปฏิบัติงาน
ของเจาหนาท่ีเปนสําคัญ  โดยพิจารณาจากงานท่ีเจาหนาท่ีรับผิดชอบและความสําเร็จของงานท่ีไดรับ
มอบหมาย 

 5. ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน พบวา เจาหนาท่ีมีระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง อภิปรายไดวา เจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป ไดรับการสนับสนุนจากหนวยงาน
ในการพัฒนาความรู ความสามารถ สงเสริมการฝกอบรม สัมมนา แตขาดการสงเสริมเรื่องการลาศึกษาตอ
เหมือนเจาหนาท่ีกลุมงานวิชาการทําใหเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป ขาดความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี     
การงาน 

 6. ดานนโยบายและการบริหาร พบวาพนักงานมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับ
มาก อภิปรายไดวา หนวยงานมีการติดตอสื่อสารภายในเปนอยางดี และหนวยงานมีการกําหนดแนวทางในการ
ปฏบิัติงานท่ีชัดเจน เปนเพราะหนวยงานมีหนาท่ีตองดูแลประชาชนใหรอดพนจากโรคติดตอนําโดยแมลง เชน
โรคไขเลือดออก โรคมาลาเรีย และโรคอ่ืน ๆ ท่ีนําโดยแมลง ทําใหมีการดูแลพัฒนาเจาหนาท่ีใหมีความรู
ความสามารถ สงผลใหประชาชนไดรับการดูแลสุขภาพทีดีตอไป 
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 7. ดานการปกครองบังคับบัญชา พบวาเจาหนาท่ีมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูใน
ระดับปานกลาง อภิปรายไดวา เจาหนาท่ีพึงพอใจและยอมรับความรูความสามารถในการบริหารงานของ
ผูบังคับบัญชา แตเจาหนาท่ีสวนใหญขาดโอกาสท่ีจะเขาพบและปรึกษาหารือกับผูบังคับบัญชา อาจเนื่องมาจาก
สํานักฯ มีการปรับเปลี่ยนผูบังคับบัญชาบอย ทําใหเจาหนาท่ีไมกลาเขาหาเพ่ือปรึกษาหารือ และขาดความ
ม่ันใจในการใหความคุมครองและรับผิดชอบตอการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี ตลอดจนขาดความม่ันใจวา
ผูบังคับบัญชาจะใหความเปนธรรมแกเจาหนาท่ีท้ังหมดได 

 

 8. ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน พบวาเจาหนาท่ีมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูใน
ระดับมาก อภิปรายไดวา เจาหนาท่ีสามารถทํางานรวมกับเพ่ือนรวมงานไดเปนอยางดี เพ่ือนรวมงานใหความ
รวมมือในการติดตอประสานงาน สามารถชวยเหลือไดเม่ือไดรับความเดือดรอน มีความเขาใจซ่ึงกันและกันไม
วาจะเปนเรื่องงานหรือเรื่องสวนตัว และมีความสามัคคีกัน เปนเพราะองคกรมีการบริหารงานแบบเปน
ครอบครัวเดียวกัน มีการใหเกียรติ จริงใจ เอ้ืออาทรและใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 

 9. ดานสภาพการทํางานและความม่ันคง พบวา เจาหนาท่ีมีระดับแรงจุงใจในการปฏิบัติงาน
อยูในระดับมาก อภิปรายไดวา หนวยงานเปนองคกรท่ีมีความม่ันคงในการทํางาน สภาพแวดลอมในท่ีทํางาน 
เชน แสงสวาง เสียง อุณหภูมิ มีความเหมะสมในการปฏิบัติงาน มีการจัดบริเวณท่ีทํางานใหเปนสัดสวน 
เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน หองทํางานและโตะทํางาน มีเพียงพอในการปฏิบัติงาน เครื่องมือและวัสดุอุปกรณ
ในการปฏิบัติงานมีเพียงพอและทันสมัย สะดวกท่ีจะนํามาใชงาน เปนเพราะหนวยงานมีเปาหมายในการทํางาน
โดยคํานึงถึงคนเปนหลัก จึงมีการปรับปรุงหนวยงานใหมีความทันสมัย และมีวัสดุอุปกรณในการทํางานท่ี
ครบถวนเพียงพอ 

 10. ดานผลประโยชนตอบแทน พบวาเจาหนาท่ีมีระดับแรงจุงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับ
ปานกลาง อภิปรายไดวาเจาหนาท่ีมีความพอใจในการใหสวัสดิการในเรื่องการเบิกคารักษาพยาบาล และดาน
บริการตาง ๆ สวัสดิการเปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีทําใหเจาหนาท่ีทํางานในหนวยงานนี้ เงินเดือนท่ีไดรับมีความเหม
สมกับความรู ความสามารถ แตเจาหนาท่ีไมคอยมีความพอใจในเงินเดือนท่ีไดรับเพ่ิมในแตละป คิดวาไม
เหมาะสม แตดวยความจํากัดทางงบประมาณ หนวยงานจึงไมอาจชวยเหลือหรือเลื่อนเงินเดือนใหไดมากตาม
ความปรารถนาของเจาหนาท่ี  

 
 3.   ขอเสนอแนะ 

         3.1 ขอเสนอแนะจากผลการศึกษาวิจัย 

 จากการศึกษาพบวาปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีกลุมบริหาร

ท่ัวไป  สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง  บางปจจัยท่ีหนวยงานควรมีการปรับปรุงเพ่ือกระตุนใหเจาหนาท่ีมี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากยิ่งข้ึน  ดังนี้   

 3.1.1 เพ่ิมปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานในดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน  

ผูวิจัยขอเสนอวาควรใหเจาหนาท่ีเห็นชองทางการเติบโตในสายงานของตนเอง เชน การสงเสริมแนะแนว

ทางการสอบเปลี่ยนแทงตําแหนงงาน พัฒนาเจาหนาท่ีรายบุคคล 

 3..1.2 ดานการยอมรับนับถือ หนวยงานควรมีแนวทาง และนโยบายอยางชัดเจนสําหรับ

การกลาวยกยองชมเชยหรือใหรางวัลกับเจาหนาท่ีในกรณีท่ีปฏิบัติงานไดสําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไว และ

สงเสริม เปดโอกาสใหเจาหนาท่ีไดแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงานอยางเต็มท่ี 
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 3.1.3 ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ หนวยงานควรมอบหมายงานใหเจาหนาท่ีปฏิบัติงานท่ี

มีลักษณะเปนงานท่ีทาทาย นาสนใจ และใชความคิดริเริ่มสรางสรรคมากข้ึน อันจะสงผลใหเจาหนาท่ีเรงสราง 

“สมรรถนะ”และ “ผลงาน”มากข้ึน เพ่ือแขงขันกับเพ่ือนรวมงาน ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดการบริหารงาน

ภาครัฐแนวใหมท่ีมุงเนนสมรรถนะของบุคคล และผลสัมฤทธิ์ของงาน 

 3.1.4 ดานความรับผิดชอบ ผูบริหารระดับสูงควรใหโอกาสเจาหนาท่ีเลือกวิธีการทํางานได

ดวยตนเอง มีอิสระในการปฏิบัติงานไดอยางเต็มท่ี ผูบริหารเปนเพียงผูใหคําปรึกษากรณีเจาหนาท่ีเหลานั้นไม

สามารถทํางานดังกลาวได 

 3..1.5 ดานนโยบายและการบริหาร ตองมีหลักเกณฑและความชัดเจน โดยเปนนโยบายท่ี

สามารถปฏิบัติได และงายตอการนําไปปฏิบัติ ตลอดจนใหเจาหนาท่ีรูสึกวาการบริหารของหนวยงานเปนแบบ

ครอบครัวเดียวกัน 

 3..1.6 ดานการปกครองบังคับบัญชา ผูบริหารควรใชคุณธรรมในการบริหารงาน ใหความ

เปนธรรมตอผูบังคับบัญชาโดยเทาเทียมกันและมีภาวะของความเปนผูนํา เพ่ือใหเจาหนาท่ียอมรับการบังคับ

บัญชาของผูบริหาร 

 3..1.7 ดานผลประโยชนตอบแทน  ผูบริหารของหนวยงาน ควรมีความเปนธรรมในการ

พิจารณาความดีความชอบ พิจารณาการเลื่อนข้ันเงินเดือนตามผลงานโดยการพิจารณาคาตอบแทนให

สอดคลองกับความรู ความสามารถ และศักยภาพของเจาหนาท่ีเปนการสงผลใหเจาหนาท่ีแสดงความรู 

ความสามารถในการปฏิบัติงานเพ่ือแขงขันกับเพ่ือนรวมงานไดอยางเต็มท่ีทําใหผลการปฏิบัติงานมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามมา 

    3.2 ขอจํากัดในการวิจัย 

    ในการออกแบบแบบสอบถามนั้นทางผูวิจัยไดมีการตรวจสอบความถูกตองและความนาเชื่อถือ 

เพ่ือใหไดแบบสอบถามท่ีสามารถรวบรวมขอมูลไดตรงกับจุดประสงคของงานวิจัยนี้เทานั้น แตขอมูลท่ีไดรับอาจ

จํากัดอยูแคในแบบสอบถามเทานั้น ซ่ึงขอมูลสําคัญบางอยางอาจตองอาศัยขอมูลเชิงลึกจากการสังเกตุหรือการ

สัมภาษณเพ่ิมเติม 
  

         3.3 ขอเสนอแนะเพ่ือการศึกษาวิจัยครั้งตอไป 

             ในการวิจัยครั้งตอไป ควรศึกษางานในหนวยงานใหครอบคลุมทุกดาน ควรทําหลากหลาย  

ไดแก 

 3.3.1 การวิจัยในลักษณะอ่ืนนอกเหนือจากการวิจัยแบบสํารวจเพ่ือใหไดขอมูลหลากหลาย   

ซ่ึงอาจมีคําอธิบายแตกตางไปจากวิธีการสํารวจ 

 3.3.2 ควรทําการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามทฤษฎี 2 ปจจัย ของ Herzberg       

ในหนวยงานอ่ืน ๆ ท่ีเปนของหนวยงานรัฐวิสาหกิจ หรือหนวยงานราชการอ่ืน ๆ เพ่ือจะไดขอมูลท่ีกวางขวาง

และหลากหลายมากข้ึน เนื่องจากขอมูลและปจจัยในการศึกษามีความแตกตางกัน 
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 3..3.3 ในการทําวิจัยในครั้งตอไป ควรเพ่ิมวิธีการวิจัยอ่ืน ๆ เขาไปผสมผสานในการทําวิจัย

เรื่องนั้น ๆ ท้ังนี้เพ่ือใหการเก็บขอมูลมีรายละเอียด และมีเนื้อหาท่ีเพ่ิมมากข้ึน  โดยการเก็บขอมูลอาจจะมีการ

รวบรวมเก่ียวกับประสบการณ และแนวคิดสวนบุคคลท่ีเปนเชิงพรรณนา เจาะลึกและตรงประเด็น เพ่ือให   

เกิดความหลากหลายของขอมูล ชวยใหการแปลความหมายและการวิเคราะหขอมูลถูกตองและครอบคลุมยิ่งข้ึน 

 3..3.4 ควรมีการเก็บรวบรวมขอมูลจากมุมมองทัศนคติจากผูบริหารในหนวยงานดวย   

เพ่ือเปนการศึกษาขอมูลท้ัง 2 ดาน จะไดมีขอมูลประกอบการพิจารณาประเด็นตาง ๆ อยางครอบคลุมมากข้ึน 

นอกจากนี้ยังพิจารณาไดวาในฐานะผูบริหารหนวยงานจะสามารถตอบสนองความตองการของเจาหนาท่ีใน

หนวยงานไดมากนอยเพียงใด เพ่ือจะนําผลลัพธท่ีไดจากการศึกษามาใชประกอบกันใหเกิดประโยชนสูงสุด 

 3.3.5 ควรมีการศึกษาในรูปแบบดังกลาวกับเจาหนาท่ีท้ังหมดในสํานักโรคติดตอนําโดย

แมลงเพ่ือหาการเปรียบเทียบตัวแปรตาง ๆ ท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีในสํานัก

โรคติดตอนําโดยแมลง 
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ภาคผนวก ก 

แบบสอบถามเพื่อการวจิัย 

 

เร่ือง ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของเจ้าหน้าที่กลุ่มบริหาร

ทั่วไป สาํนักโรคตดิต่อนําโดยแมลง 

 

คาํชีแ้จงในการตอบแบบสอบถาม 

1. √แบบสอบถามฉบบันีมี้วตัถปุระสงค์ในการศกึษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจงูใจในการ

ปฏิบตัิงานของเจ้าหน้าท่ีกลุ่มบริหารทัว่ไป สํานกัโรคติดต่อนําโดยแมลง 

2. แบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ 

ส่วนท่ี 1 ลกัษณะทัว่ไปเก่ียวกบัข้อมลูส่วนบคุคล 

ส่วนท่ี 2 ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน 

3. ขอความอนเุคราะห์ตอบแบบสอบถามชดุนีใ้ห้ครบทกุข้อ และตอบตามความ

คิดเห็น ความต้องการ หรือประสบการณ์ท่ีเป็นจริง ข้อมลูท่ีท่านตอบแบบสอบถามในครัง้นีจ้ะไม่

มีผลกระทบต่อตวัท่าน หรือหน่วยงานแต่ประการใด ซึง่ข้อมลูท่ีได้รับจากท่านจะได้รับการเก็บ

รักษาไว้เป็นความลบั และนําผลมาใช้สําหรับการวิจยัครัง้นีเ้ท่านัน้  ขอขอบพระคณุเป็นอย่างสงู

มา ณ โอกาสนี ้

------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

ส่วนที่ 1  ลักษณะทั่วไปเก่ียวกับข้อมูลส่วนบุคคล 

โปรดเขียนเคร่ืองหมาย    √  ลงใน        ท่ีตรงกบัตวัท่านมากท่ีสดุ 
 

1. เพศ 

  1. ชาย       2. หญิง 

 

2. อาย ุ

  1. ต่ํากว่า 31 ปี     2. 31 – 40 ปี 

  3.  41 – 50 ปี     4.  51 ปี ขึน้ไป 

 

   



 

3. ระดบัการศกึษา 

  1. ต่ํากว่าปริญญาตรี     2. ปริญญาตรี 

  3. ปริญญาโทขึน้ไป       

 

4. ระดบัรายได้ 

  1. ต่ํากว่า 10,000 บาท    2. 10,000 – 20,000 บาท 

  3.  20,001 – 30,000 บาท    4.  มากกว่า 30,000 บาท 

 

5. สถานภาพในการปฏิบตัิงาน 

  1. พนกังานจ้างเหมาบริการ     2.  พนกังานราชการ 

  3. ลกูจ้างประจํา     3.   ข้าราชการ    

 

6. ประสบการณ์ในการทํางาน 

  1. ต่ํากว่า 5 ปี     2.  5 – 10 ปี 

  3.  11 – 15 ปี     4.  16 -20 ปี 

  5.  21 ปี ขึน้ไป      

 

7. จํานวนครัง้ท่ีได้เข้ารับการอบรม/สมัมนาในรอบ 1 ปีท่ีผ่านมา 

  1. ไม่เคยเลย       2.  1 – 2 ครัง้ 

  3. 3 – 4 ครัง้     4.   5 ครัง้ขึน้ไป   

    

 

 

 

 

 

 

   



ข้อความ 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย  

น้อย

ที่สุด 

5 4 3 2 1 

ปัจจัยจูงใจ           

ด้านความสําเร็จในการทาํงานของบุคคล 

1. งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมกัสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้           

2. ท่านสามารถวางแผนการปฏิบติังานเพื่อป้องกนัปัญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึน           

3. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ จากการปฏิบติังานไดส้าํเร็จ            

4. ท่านมีความภูมิใจในความสาํเร็จของงานท่ีท่านปฏิบติั           

5. ผูบ้งัคบับญัชามีความพึงพอใจในการปฏิบติังานของท่าน           

6.  ท่านสามารถปฏิบติังานไดบ้รรลุตามเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ      

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

7. ผลงานของท่านไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา           

8. ผูบ้งัคบับญัชากล่าวยกยอ่งชมเชยผลการปฏิบติังานของท่าน           

9. ท่านไดรั้บการแสดงความยนิดีจากเพื่อนร่วมงานเม่ือท่าน ปฏิบติังาน

บรรลุผลสาํเร็จ 

          

10. เพื่อนร่วมงานมีความพอใจในการปฏิบติังานของท่าน           

11. ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นท่ีท่านเสนอ           

ด้านลกัษณะของงานทีป่ฏิบัติ 

12. ท่านไดรั้บผิดชอบงานท่ีตอ้งใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์           

13. ท่านมีโอกาสแสดงความสามารถในการ ปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี           

14. ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติั เป็นงานท่ีทา้ทาย และน่าสนใจ           

15. ท่านสามารถปฏิบติังานในหนา้ท่ีไดส้าํเร็จโดยไม่รู้สึก ยากลาํบาก           

16. ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติัเปิดโอกาสใหมี้การพฒันาศกัยภาพ           

ด้านความรับผดิชอบ 

17. ท่านพึงพอใจท่ีไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานท่ีไม่เคยปฏิบติัมาก่อน           

18. ท่านพึงพอใจท่ีไดรั้บมอบหมายใหรั้บผิดชอบงานท่ีบุคคลอ่ืนปฏิบติัไม่ได ้           

19. ท่านมีอาํนาจในการรับผดิชอบงานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี           

20. ท่านมีอิสระในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี           

21. ท่านสามารถเลือกวธีิการทาํงานไดด้ว้ยตนเอง           
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ด้านความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าทีก่ารงาน 

22. ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนตาํแหน่งตามความรู้ความสามารถ           

23. การปฏิบติังานในตาํแหน่งของท่านมีโอกาสกา้วหนา้           

24. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์รในการพฒันาความรู้ ความสามารถ 

เช่น การศึกษาต่อ  ฝึกอบรม สัมมนา เป็นตน้ 

          

25. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้ความ เจริญกา้วหนา้ตามความรู้ 

ความสามารถ และสายงาน 

          

26. การเล่ือนตาํแหน่งในหน่วยงาน ของท่านมีความเป็นธรรม           

ปัจจัยคํา้จุน           

ด้านนโยบายและการบริหาร 

27. องคก์รของท่านมีนโยบายในการปฏิบติังานท่ีเหมาะสม           

28. องคก์รของท่านมีการติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร           

29. องคก์รของท่านมีการกาํหนดแนวทางในการปฏิบติังานท่ีชดัเจน           

30. องคก์ารของท่านมีการบริหารงานเป็นแบบครอบครัวเดียวกนั            

31. นโยบายในการบริหารงานของหน่วยงานของท่านง่ายต่อการนาํไปใช ้

 

          

ด้านการปกครองบังคับบัญชา 

32. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความรู้ ความสามารถในการบริหารงาน           

33. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีลกัษณะของความเป็นผูน้าํท่ีท่านปรารถนา           

34. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็นธรรมต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยเท่าเทียมกนั           

35. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามคุม้ครองและรับผดิชอบต่อการปฏิบติังาน            

36. ท่านมีโอกาสท่ีจะพบและปรึกษาหารือกบัผูบ้งัคบับญัชาไดส้ะดวก 

 

          

ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 

37. ท่านสามารถทาํงานร่วมกบัเพื่อนร่วมงาน           

38. เพื่อนร่วมงานของท่านใหค้วามร่วมมือในการติดต่อประสานงาน           

39. เพื่อนร่วมงานสามารถช่วยเหลือท่านไดเ้ม่ือไดรั้บความเดือดร้อน           

40. ท่านกบัเพื่อนร่วมงานมีการเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัไม่วา่จะเป็นเร่ืองงานหรือ

เร่ืองส่วนตวั 

          

41. ท่านและเพื่อนร่วมงานมีความสามคัคีกนั           
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ด้านสภาพการทาํงานและความมั่นคง 

42. เคร่ืองมือ และวสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบติังานมีจาํนวน เพียงพอ และ

สะดวกท่ีจะนาํมาใชง้าน 

          

43. หอ้งทาํงาน และโตะ๊ทาํงาน มีเพียงพอในการปฏิบติังาน           

44. สภาพแวดลอ้มในท่ีทาํงาน เช่น แสงสวา่ง  เสียง อุณหภูมิ มี ความ

เหมาะสมในการปฏิบติังาน 

          

45. หน่วยงานของท่านเป็นองคก์รท่ีมีความมัน่คงในการทาํงาน            

46. หน่วยงานของท่านมีการจดับริเวณท่ีทาํงานใหเ้ป็นสัดส่วน เหมาะสมกบั

การปฏิบติังาน 

          

ด้านผลประโยชน์ตอบแทน 

47. เงินเดือนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัความรู้   และ  ความสามารถ           

48. ท่านพอใจในเงินเดือนท่ีไดรั้บเพิ่มข้ึนในแต่ละปี           

49. ท่านพอใจในการใหส้วสัดิการในเร่ืองการเบิกค่า รักษาพยาบาล และดา้น

บริการต่าง ๆ  เช่น บา้นพกั ค่าเดินทาง เป็นตน้ 

          

50. ท่านเห็นวา่บญัชีเงินเดือนท่ีหน่วยงานกาํหนดใชอ้ยูใ่นปัจจุบนั มีความ

เหมาะสม 

          

51. สวสัดิการเป็นปัจจยัท่ีสาํคญัท่ีทาํใหท้่านทาํงานในหน่วยงานน้ี            


