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ชื่อเรื่อง  : ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี กลุมบริหารท่ัวไป  
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    การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค 1) เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีกลุม

บริหารท่ัวไปสํานักโรคติดตอนําโดยแมลง 2) เพ่ือศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี

กลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง  

   กลุมเปาหมายท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ เจาหนาท่ีในฝายบริหารท่ัวไป  สํานักโรคติดตอโดยแมลง  

จํานวน 40  คน  สถิติท่ีใชเปนสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแก คาความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย 

และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  เพ่ือบรรยายขอมูลท่ัวไปของกลุมเปาหมายท่ีศึกษา  เครื่องมือท่ีใชในการศึกษา 

แบงออกเปน 2 สวน  คือ 1)แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม  2) แบบสอบถาม

เก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานตางๆ ของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง     

  ผลการศึกษาพบวา  

  ดานขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม  สวนใหญ เจาหนาท่ีเปนเพศหญิง มีอายุระหวาง 31 – 

40 ป  ระดับการศึกษาปริญญาตรี ตําแหนงขาราชการ มีอายุงานระหวาง 5 – 10 ป และไดรับการอบรม/

สัมมนาตอป จํานวน 5 ครั้งข้ึนไป    

  ดานเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานตางๆ ของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนํา

โดยแมลง มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยูในระดับมาก  และปจจัยคํ้าจุนอยูในระดับปานกลาง 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีอยูในระดับมากมี 4  ดาน ประกอบดวยดานความสําเร็จในการทํางานของบุคคล  

ดานการไดรับการยอมรับนับถือ  ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ  ดานความรับผิดชอบ  ตามลําดับ   และอยูใน

ระดับปานกลาง 1 ดาน คือดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน  สวนปจจัยคํ้าจุน อยูในระดับมาก 3 

ดาน คือดานนโยบายและการบริหาร ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและดานสภาพการทํางานและความ

ม่ันคง และอยูในระดับปานกลาง 2  ดาน คือดานการปกครองบังคับบัญชาและดานผลประโยชนตอบแทน 

ตามลําดับ ในดานขอแตกตางของปจจัยสวนบุคคลท้ังในเรื่องของเพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง อายุงาน 

รายไดและประสบการณอบรม/สัมมนา ของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง ไมเปน

อุปสรรคตอระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีอาจเปนเพราะมีผูบริหารท่ีดี มีความม่ันคงในการ

ปฏิบัติงานท่ีสามารถทําใหเจาหนาท่ีทุกคนมีความคิดเปนแนวทางเดียวกันและเปนแนวทางท่ีดี  ทําใหเจาหนาท่ี

กลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก สวนปจจัยแรงจูงใจ 

คือความสําเร็จและความสัมพันธในการทํางาน การไดรับความยอมรับนับถือและเปดโอกาสใหแสดง

ความสามารถในการปฏิบัติงานไดอยางเต็มท่ี มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป 

สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง   
 



สารบญั 

            หนา 

บทคัดยอ............................................................................................................................................. ( 1 ) 

สารบัญ............................................................................................................................................... ( 3 ) 

สารบัญตาราง.................................................................................................................................... ( 4 ) 

สารบัญรูปภาพ................................................................................................................................... ( 7 ) 

บทท่ี     1   บทนํา  

  1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา………….....……………….……..............  1 

  1.2 วัตถุประสงคของการศึกษา.............................................................................. 2 

  1.3 ขอบเขตของการศึกษา...................................................................................... 3 

  1.4 นิยามศัพทเฉพาะ............................................................................................. 3 

  1.5 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ............................................................................. 5 

บทท่ี     2    แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

  2.1 แนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจ................................................................................. 6 

  2.2 แนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน..................................................... 10 

  2.3 ทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน........................................................ 12 

  2.4 ขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับกลุมงานบริหารท่ัวไป……………………………….................. 17 

  2.5 ผลงานวจิัยท่ีเก่ียวของ......................................................................................        23 

บทท่ี      3   กรอบแนวคิดและวิธีการดําเนินการวิจัย 

  3.1 ประชากรในการวิจัย ......................................................................................    30 

  3.2 กรอบแนวคิดในการวจิัย …………………………………………………………………...…        31 



 

สารบญั (ตอ) 

            หนา 

  3.3 เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล........................................................... 32 

  3.4 การทดสอบคุณภาพของเครื่องมือ................................................................... 34 

  3.5 การเก็บรวบรวมขอมูล.................................................................................... 34 

  3.6 การประมวลผลขอมูล..................................................................................... 34 

  3.7 การวิเคราะหขอมูล......................................................................................... 34 

บทท่ี     4   ผลการวิเคราะหขอมูล  

  ตอนท่ี 1  ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม.................... 35 

  ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานตาง ๆ  

   ของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง................... 37  

บทท่ี      5  สรุปผลการวิจัย อภิปรายผลขอเสนอแนะ  

  5.1 สรปุผลการวิจัย................................................................................................. 45 

  5.2 อภิปรายผล.......................................................………………………….............…… 47 

  5.3 ขอเสนอแนะ..................................................................................................... 50 

บรรณานุกรม ………………………………………………………………………………………………………………. 51 

ภาคผนวก    

  แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย……………………………….......………………………................. 54. 

  

 



สารบญัตาราง 

ตารางท่ี            หนา 

    1 จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามขอมูลสวนบุคคล........................... 35 

 2 คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยท่ีสงผลตอระดับแรงจูงใจในการ 

 ปฏิบัติงานดานตาง ๆ ของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง  

 กรมควบคุมโรค .................................................................................................................... 37 

 3 คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยจูงใจท่ีสงผลตอระดับแรงจูงใจใน 

 การปฏิบัติงานดานตาง ๆ ของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง  

 กรมควบคุมโรค ……………………………………………………………………………………………………… 37 

 4 คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยคํ้าจุนท่ีสงผลตอระดับแรงจูงใจใน 

 การปฏิบัติงานดานตาง ๆ ของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง  

 กรมควบคุมโรค ……………………………………………………………………………………………………. 38 

 5 คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความสําเร็จในการ 

 ทํางานของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอ นําโดยแมลง กรมควบคุมโรค.......   38 

 6 คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานการไดรับ 

  การยอมรับนับถือของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอ  นําโดยแมลง  

  กรมควบคุมโรค................................................................................................................... 39 

 7 คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานลักษณะของงาน 

 ท่ีปฏิบัติของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง กรมควบคุมโรค .........  39 

 8 คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความรับผิดชอบ 

 ของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง กรมควบคุมโรค .......................... 40 

 



 

สารบญัตาราง (ตอ) 

ตารางท่ี            หนา 

 9 คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความกาวหนา 

  ในตําแหนงหนาท่ีการงานของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป  สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง........ 40      

 10 คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานนโยบายและ   

  การบริหารของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง กรมควบคุมโรค.......   41 

 11 คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานการปกครอง 

  บังคับบัญชาของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง กรมควบคุมโรค.......   42 

 12 คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธ 

  กับเพ่ือนรวมงานของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง กรมควบคุมโรค  42 

 13 คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานสภาพการทํางาน 

  และความม่ันคงของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง กรมควบคุมโรค 43 

 14  คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานผลประโยชน    

  ตอบแทนของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง กรมควบคุมโรค.........   44 

 

 

 

 

 

 

  



 

สารบญัภาพ 

  

ภาพท่ี            หนา 

 2.1 กระบวนการจูงใจ................................................................................................. 7 

 2.2 ทฤษฎีความตองการตามลําดับข้ันของ Maslow.................................................. 14 

 2.3 โครงสรางสํานักโรคติดตอนําโดยแมลง................................................................. 19 

 3.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย....................................................................................... 31 

 



บทท่ี 1 

บทนํา 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

  การบริหารจัดการเปนสิ่งท่ีสําคัญสําหรับทุกองคกร ปจจัยการบริหารซ่ึงประกอบไปดวย คน

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

เปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีสุดท่ีจะสรางสรรคงานใหเจริญกาวหนา การท่ีองคกรจะประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงค

ท่ีตั้งไวหรือไมนั้น ผูบริหารตองแนใจวาพนักงานทุกคนในองคกรจะตองปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ถา

พนักงานปฏิบัติงานอยางไมเต็มท่ี ไรประสิทธิภาพในการทํางาน หรือไมมีความแนนอนแลว ก็ยอมสงผลกระทบตอ

ผลิตภาพ (Productivity) ซ่ึงจะทําใหเกิดความลาชา และมีผลกระทบตอความสําเร็จของงาน การแกไขปญหา

ดังกลาวเปนสิ่งจําเปน ดังนั้น ผูบริหารตองดําเนินการแกไขปญหา เพ่ือทําใหม่ันใจวาพนักงานจะปฏิบัติงานอยางมี

คุณภาพ สมํ่าเสมอ           และไววางใจได ประการท่ีสําคัญผูบริหารจะตองตระหนักอยูตลอดเวลาพนักงานแตละ

คนมีศักยภาพและความสามารถเพียงพอท่ีจะปฏิบัติงาน สามารถตัดสินใจท่ีดีไดและสามารถดําเนินงานทุกอยางให

เปนไปไดดวยความราบรื่นถาหากผูบริหารคอยแตตรวจสอบ ควบคุม แมกระท่ังรายละเอียดเล็ก ๆ นอย ๆ คอย

ชี้แนะในเรื่องซํ้า ๆ     ก็จะสงผลใหผลิตภาพและคุณภาพของงานไมเปนไปตามเปาหมาย (ธนิกานต มาฆะศิรานนท

, 2545: 7 - 9) 

  ชองวางระหวางพนักงานท่ีมีความสามารถในการปฏิบัติงานท่ีดี กับพนักงานท่ีสมัครใจและเต็มใจ

ปฏิบัติงานใหไดดี ก็คือ การจูงใจนั่นเอง ฉะนั้นผูบริหารจึงจําเปนตองใชวิธีการจูงใจเพ่ือใหพนักงานใชความสามารถ

และเต็มใจท่ีจะดําเนินงาน ซ่ึงพนักงานท่ีปฏิบัติงานภายใตภาวะท่ีมีการโนมนาวใจ การจูงใจท่ีดี จะสามารถ

ปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพมากกวาพนักงานท่ีถูกปลอยใหปฏิบัติงานโดยขาดการจูงใจ ซ่ึงจะกลายเปนขอจํากัดอัน

นําไปสูการหมดกําลังใจในการทํางานในทายท่ีสุด (ธนิกานต มาฆะศิรานนท, 2545: 7 - 9) 

    การจูงใจนับวาเปนหลักปฏิบัติท่ีสําคัญอยางหนึ่งในทักษะการบริหาร และเม่ือสามารถปฏิบัติได

อยางมีประสิทธิผลแลว ท้ังผูบริหารองคกรและพนักงานก็จะยิ่งกาวไปสูสัมฤทธิ์ผลไดมาก ซ่ึงจะนําพาองคกรไปสู

เปาหมายท่ีวางไวได ตามท่ีไดมีการปรับปรุงกระทรวง  ทบวง  กรม ใหมในป  พ.ศ. 2545  เปนเหตุใหหนวยงาน

ระดบักองในกรมควบคุมโรคติดตอ  ท่ีมีบทบาท  หนาท่ี  ความรับผิดชอบในการปองกัน  ควบคุมโรคท่ีมีแมลงเปน

พาหะ เชน  กองมาลาเรีย  กองโรคเทาชางและสํานักโรคไข เลือดออก ตองมารวมกันและใช เชื่อวา               

“สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง” ในการรวมกันของกองมาลาเรีย กองโรคเทาชางและสํานักโรคไขเลือดออก  จึงเปน

สาเหตุให ฝายบริหารท่ัวไปของแตละกองเดิมจําเปนตองมาปฏิบัติราชการรวมกันอยูใน สํานักโรคติดตอ             

นําโดยแมลง โดยใชชื่อวาฝายบริหารท่ัวไป รวมระยะเวลาประมาณ 7 ป และไดเปลี่ยนชื่อจากฝายบริหารท่ัวไป         

เปนกลุมบริหารท่ัวไปตามโครงสรางใหมท่ีกรมควบคุมโรคกําหนด กลุมบริหารท่ัวไปมีหนาท่ีในการสนับสนุน

ทางดานคน  เงิน  พัสดุ และอุปกรณตาง ๆ ใหกับกลุมงานวิชาการ ของสํานักโรคติดตอนําโดยแมลง  เพ่ือกลุม

วิชาการตาง ๆ  จะสามารถดําเนินกิจกรรมในการเฝาระวัง  ปองกัน  ควบคุมโรคท่ีมีแมลง เปนพาหะไดอยางมี
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ประสิทธิภาพ  ประสิทธิผลตามบทบาทหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายตามกฎหมายและบรรลุตามวัตถุประสงคท่ีกําหนด

ไวในวิสัยทัศน  พันธกิจ ของสํานักโรคติดตอนําโดยแมลง  ของกรมควบคุมโรค และของกระทรวงสาธารณสุข     

จนทําใหโรคติดตอนําโดยแมลงไมเปนภัยคุกคามตอสุขอนามัยของประชาชนชาวไทยและนักทองเท่ียว  ซ่ึงจะสงผล

ใหสภาพเศรษฐกิจในภาพรวมของประเทศเกิดความคลองตัวดีข้ึน  

 ปจจุบัน กลุมบริหารท่ัวไป มีเจาหนาท่ีท้ังหมด 40 คน เปนขาราชการ พนักงานราชการ ลูกจางประจํา 

และพนักงานจางเหมาบริการ และในรอบ 5 ปท่ีผานมาเจาหนาท่ีในกลุมบริหารท่ัวไป เกษียณอายุราชการไปเปน

จํานวนมาก มีการบรรจุขาราชการใหมเขามาแทนตําแหนงท่ีวาง และมีการปรับเปลี่ยน สลับตําแหนง ของ

เจาหนาท่ีภายในของกลุมบริหารท่ัวไป ใหสอดคลอง รองรับกับภารกิจงานท่ีไดรับมอบหมาย และใหสอดคลองกับ

โครงสรางขององคกร เพ่ือใหเกิดการบริหารงานอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด กลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนํา

โดยแมลง  จึงมีความจําเปนประการหนึ่งท่ีจะตองสรางแรงจูงใจใหเกิดข้ึน  เพ่ือใหเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป มี

เปาหมายความสําเร็จของงานรวมกันท่ีจะปฏิบัติงาน ดวยความเต็มกําลังศักยภาพของเจาหนาท่ี  อันจะสงผลใหเกิด

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอองคกร โดยผูบริหารจะตองใชเทคนิควิธีการในการวิเคราะหระดับแรงจูงใจ และ

ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการทํางาน โดยนําแนวทางการดําเนินงานสรางแรงจูงใจมาสงเสริม เพ่ือตอบสนอง

ความตองการอันจะสงผลใหการปฏิบัติงานไดบรรลุตามเปาหมายท่ีกรมกําหนดไวทุกประการ  

 จากเหตุผลดังกลาวขางตน ทําใหผูวิจัยในฐานะท่ีเปนบุคลากรคนหนึ่งของกลุมบริหารท่ัวไป        

สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง และเปนผูปฏิบัติงานดานการบริหารงานท่ัวไปของสํานักโรคติดตอนําโดยแมลง และ  

มีหนาท่ีควบคุม กํากับ ดูแลงานดานการบริหารงานบุคคล การดําเนินการเก่ียวกับการกําหนดตําแหนง และอัตรา

เงินเดือน การควบคุมและสงเสริมสมรรถภาพในการปฏิบัติราชการ การจัดทําทะเบียนประวัติการรับราชการ     

การดําเนินการเก่ียวกับการออกจากราชการ  มีความสนใจอยางยิ่งท่ีจะทําการศึกษาวิจัยเรื่องปจจัยท่ีมีผลตอ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง เพ่ือนําผลการศึกษาเปน

แนวทางการปรับปรุงและพัฒนาการบริหารงานบุคคลของกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลงใหมี

ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน  อันจะนําไปสูการยกระดับคุณภาพการใหบริการของกลุมบริหารท่ัวไป ตอการปฏิบัติ

ภารกิจหลักของสํานักโรคติดตอนําโดยแมลง ไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุดแก

ประชาชนตอไป 
 

1.2 วัตถุประสงคของการศึกษา 

1. เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป  สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง 

2. เพ่ือศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง 
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1.3 ขอบเขตของการศึกษา 

1. ขอบเขตดานเนื้อหา เนื้อหาท่ีศึกษาประกอบดวย 

1.1 ปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอ 

นําโดยแมลง ท้ังปจจัยจูงใจ และปจจัยคํ้าจนุ โดยปจจัยจูงใจ ประกอบดวยความสําเร็จในการทํางานของบคุคล การ

ไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ความรับผิดชอบ และความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน 

และปจจัยคํ้าจุน ประกอบดวย นโยบายและการบริหาร การปกครองบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 

สภาพการทํางานและความม่ันคง และผลประโยชนตอบแทน 

1.2 ขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน ประสบการณในการทํางาน และการ  

อบรม/สัมมนา 

2. ขอบเขตดานประชากร ศึกษาเจาหนาท่ีท่ีปฏิบัติงานกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง ณ ท่ีตั้ง  

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

การศึกษาเจาหนาท่ีในกลุมบริหารท่ัวไปท้ังหมด จํานวน 40 คน 

3. ขอบเขตดานระยะเวลา ในการวิจัยครั้งนี้ ทําการวิจัยและเก็บขอมูลในชวงเดือน พฤศจิกายน ถึง         

เดือนกุมภาพันธ 2562 
 

1.4 นิยามศัพทเฉพาะ 

เจาหนาท่ี หมายถึง ขาราชการ ลูกจางประจํา พนักงานราชการ พนักงานจางเหมาบริการท่ีปฏิบัติงานใน

กลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข จังหวัดนนทบุรี   

แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งเราหรือสิ่งแวดลอมท่ีมากระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรม หรือใชพลังงานไปเพ่ือ

ตองการใหบรรลุเปาหมาย ซ่ึงในการวิจัยครั้งนี้ไดศึกษาตามทฤษฎี 2 ปจจัย ของ Herzberg ประกอบดวย ปจจัย  

จูงใจ และปจจัยคํ้าจุน ดังนี้ 

ปจจัยจูงใจ หมายถึง ปจจัยท่ีเก่ียวของกับงานท่ีปฏิบัติดานตาง ๆ ซ่ึงทําใหพนักงานเกิดความต้ังใจในการ

ทํางาน และมีความพึงพอใจในงานท่ีปฏิบัติ ประกอบดวย ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล การไดรับการ

ยอมรับนับถือ ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ความรับผิดชอบ และ ความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน  

ความสําเร็จในการทํางาน หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย       

ท่ีวางไว การรูจักแกไขปญหาตาง ๆ การรูจักปองกันปญหาท่ีจะเกิดข้ึนไดเปนอยางดี และ ผลการปฏิบัติงานเปน    

ท่ีพอใจของผูบังคับบัญชา  

การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับการแสดงความยินดีจากเพ่ือน รวมงาน การกลาวยกยอง 

ชมเชยจากผูบังคับบัญชาเม่ือการปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จ ผลงานเปนท่ี ยอมรับตอผูบังคับบัญชา การปฏิบัติงาน

เปนท่ีพอใจตอเพ่ือนรวมงาน และผูบังคับบัญชายอมรับฟงความคิดเห็น  
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ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ หมายถึง งานท่ีปฏิบัติอยูเปนงานท่ีทาทายและนาสนใจตองอาศัยความคิดริเริ่ม

สรางสรรค ไดใชความสามารถอยางเต็มท่ีเปนงานท่ีสามารถปฏิบัติไดสําเร็จ โดยไมตองใหผูอ่ืนชวยเหลือ และลักษะ

งานเปดโอกาสใหมีการพัฒนาศักยภาพไดอยางเต็มท่ี  

ความรับผิดชอบ หมายถึง ความรูสึกพึงพอใจท่ีไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานท่ีไมเคยปฏิบัติมากอน 

เปนงานท่ีบุคคลอ่ืนปฏิบัติไมได มีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางเต็มท่ีโดยมีอิสระ ในการปฏิบัติงาน และสามารถ

เลือกวิธีการทํางานไดดวยตนเอง  

ความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน หมายถึง การมีโอกาสไดเลื่อนตําแหนงใหสูงข้ึนตามความรู 

ความสามารถ การมีโอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน   การไดรับการสนับสนุนในการพัฒนาความรู

ความสามารถ เชน การศึกษาตอ การฝกอบรม การสัมมนา เปนตน การไดรับการสนับสนุนใหเจริญกาวหนาตาม

ความรู ความสามารถ และสายงานและการเลื่อนตําแหนงมีความเปนธรรม  

ปจจัยค้ําจุน หมายถึง ปจจัยท่ีเก่ียวของกับสิ่งแวดลอมหรือสวนประกอบของงาน ท่ีชวยเสริมสรางการ

ทํางานใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน ประกอบดวย นโยบายและการบริหาร การปกครองบังคับบัญชา ความสัมพันธกับ

เพ่ือนรวมงาน สภาพการทํางานและความม่ันคง และผลประโยชนตอบแทน  

นโยบายและการบริหาร หมายถึง องคกรมีนโยบายในการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม มีการกําหนดแนวทางใน

การปฏิบัติงานท่ีชัดเจน มีการติดตอสื่อสารภายในองคกรเปนอยางดี มีการบริหารงานแบบเปนครอบครัวเดียวกัน

และนโยบายในการบรหิารงายตอการนําไปปฏิบตั ิ 

การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง การท่ีผูบริหารมีความรู ความสามารถ ในการบริหารงาน เปนอยางดี 

มีลักษณะของความเปนผูนํา มีความเปนธรรมในการบริหาร    ใหความคุมครองและ รับผิดชอบตอการปฏิบัติงาน

ของผูใตบังคับบัญชาและผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหเขาพบและ ปรึกษาหารือไดสะดวก  

ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน หมายถึง การไดรับความรวมมือในการติดตอประสานงาน และ

ความสามารถในการทํางานรวมกันไดเปนอยางดีเพ่ือนรวมงานใหความชวยเหลือเม่ือไดรับความเดือดรอน มีความ

เขาใจซ่ึงกันและกัน ไดเปนอยางดีไมวาจะเปนเรื่องงานหรือเรื่องสวนตัว และมีความสามัคคีกันเปนอยางดี  

สภาพการทํางานและความม่ันคง  หมายถึง สภาพแวดลอมในท่ีทํางาน เชน แสงสวาง เสียง อุณหภูมิ    

มีความเหมาะสมในการปฏิบัติงาน เครื่องมือและวัสดุอุปกรณ หองทํางาน และโตะ ทํางาน มีจํานวนเพียงพอ    

และสะดวกท่ีจะนํามาใชงาน ตลอดจนองคกรมีความม่ันคงในการทํางาน และมีการจัดบริเวณท่ีทํางานใหเปน

สัดสวนเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน  

ผลประโยชนตอบแทน หมายถึง เงินเดือน คารักษาพยาบาล ตลอดจนสวัสดิการ  ตาง ๆ เชน บานพัก   

คาเดินทาง เปนตน เปนท่ีพอใจของพนักงาน และถือเปนปจจัยสําคัญในการปฏิบัติงาน ตลอดจนบัญชีเงินเดือนมี

ความเหมาะสม  

อายุ หมายถึง อายุเต็มปของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง กรมควบคุมโรค  

จังหวัดนนทบุรี ประกอบดวย  1) ต่ํากวา 31 ป  2) 31 - 40 ป 3) 41 - 50 ป 4) 51 ป ข้ึนไป  
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ระดับการศึกษา หมายถึง วุฒิการศึกษาสูงสุดของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง 

กรมควบคุมโรค จังหวัดนนทบุรี  ซ่ึงแบงออกเปน 3 ระดับ คือ ต่ํากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโทข้ึนไป 

สถานภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง หนาท่ีท่ีรับผิดชอบในการทํางานของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป 

สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง กรมควบคุมโรค  จังหวัดนนทบุรี  ซ่ึงแบงออกเปน 4 ประเภท คือ พนักงานจางเหมา

บริการ  ลูกจางประจํา   พนักงานราชการ  ขาราชการ 

ประสบการณในการทํางาน หมายถึง ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงาน ตั้งแตเริ่มรับเขา

ปฏิบัติงาน จนถึงปจจุบัน ไดแก 1) ต่ํากวา 5 ป  2) 5 - 10 ป  3) 11 - 15 ป  4) 16 - 20 ป  5) 21 ป ข้ึนไป   

การอบรม/สัมมนา หมายถึง การเพ่ิมพูนความรู หรือทักษะ ในการทํางาน ใหแกพนักงาน ตอป 

ประกอบดวย  1) ไมเคยเลย  2) 1 - 2 ครั้ง  3) 3 - 4 ครั้ง  4)  5 ครั้งข้ึนไป  

1.5 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

1. ทําใหทราบถึงระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง 

2. ทําใหทราบถึงปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอ 

นําโดยแมลง 

3. สามารถนําขอมูลไปเปนแนวทางในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย  และตอบสนองความตองการของ

ผูปฏิบัติงานเพ่ือสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
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แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
  เพ่ือชวยใหการกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย รวมท้ังวิธีการศึกษา ตลอดจนชวยสนับสนุนใหการ
สรุปผลและอภิปรายผลจากการศึกษาวิจัย มีความสมบูรณมากท่ีสุด การวิจัยครั้งนี้ จึงไดศึกษาและรวบรวมเอกสาร
ขอมูล แนวคิด และทฤษฎี รวมท้ังงานวิจัยท่ีเก่ียวของ ดังนี้ 

1. แนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจ 
2. แนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
3. ทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
4. ขอมูลเก่ียวกับกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง 
5. ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

2.1 แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
 2.1.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
  สุธารัตน  อนุกูลประเสริฐ (2538:8 อางอิงใน ลัดดา กุลนานันทม 2544:6) ไดใหความหมายแรงจูงใจไว
วา หมายถึงปจจัยตาง ๆ เปนเหตุทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมอยางหนึ่งอยางใดออกมาเพ่ือตอบสนองความตองการ
หรือเพ่ือตัดสินใจกระทํา หรือไมกระทํา เพ่ือมุงสูเปาหมายท่ีตนตองการ พฤติกรรมของมนุษยไมวาจะเปนพฤติกรรม
สวนบุคคล พฤติกรรมระหวางบุคคล หรือพฤติกรรมกลุม ลวนมีสาเหตุ และสิ่งท่ีเปนสาเหตุสําคัญสาเหตุหนึ่ง      
คือ แรงจูงใจ มนุษยมีพฤติกรรมแตกตางกันเพราะแรงจูงใจแตกตางกัน บางครั้งแรงจูงใจเหมือนกันอาจมีผลทําให
บุคคลแสดงพฤติกรรมตางกัน ในขณะท่ีบางครั้งแรงจูงใจตางกัน แตมีผลทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมเหมือนกัน 
  ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2541:106) ใหความหมายวา การจูงใจ หมายถึง การท่ีบุคคลไดรับการ
กระตุนใหแสดงพฤติกรรมในการกระทํากิจกรรมตาง ๆ อยางมีพลัง มีคุณคา มีทิศทางท่ีชัดเจน ซ่ึงแสดงออกถึง
ความตั้งใจ เต็มใจ ความพยายาม หรือพลังภายในตนเอง รวมท้ังการเพ่ิมพูนความสามารถท่ีจะทุมเทในการทํางาน
เพ่ือใหบรรลุเปาหมายตามความตองการ และสรางความพึงพอใจสูงสุด 
  ฐนิตา ปตตานี (2546:12) ใหความเห็นวา แรงจูงใจ หมายถึง การท่ีบุคคลไดรับการกระตุนจากสิ่งเราแลว
ทําใหเกิดพลังท่ีแสดงออกทางพฤติกรรม เพ่ือจะนําไปสูจุดประสงคของตนเองหรือปจจัยตาง ๆ ท่ีเปนพลังและเปน
ตัวกําหนดพฤติกรรมของบุคคล ซ่ึงแรงจูงใจนี้อาจเกิดจากสิ่งเราภายในหรือภายนอกเพียงอยางเดียวหรือท้ังสอง
อยางพรอมกันก็ได 
  Weihrich and Koontz (1993: 462 อางถึงใน ธนวรรณ ตั้งสินทรัพยศิริ, 2547 : 8) ไดใหความหมายวา 
การจูงใจ หมายถึง แรงผลักดันจากความตองการและความคาดหวังตาง ๆ ของมนุษยเพ่ือใหแสดงออกตามท่ี
ตองการ อาจกลาวไดวา ผูบริหารจะใชการจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาทําในสิ่งตาง ๆ ดวยความพึงพอใจ ในทาง
กลับกันผูใตบังคับบัญชา ก็อาจใชวิธีการเดียวกันกับผูบริหาร 
  อนิวัช  แกวจํานงค (2550:206) ไดอธิบายไววา การจูงใจเปนการสรางแรงขับหรือแรงผลักเพ่ือกระตุน 
หรือชักจูงใหบุคคลหรือกลุมบุคคลเกิดความมุงม่ันท่ีจะปฏิบัติงานท้ังในหนาท่ีและความรับผิดชอบหรือไมใชหนาท่ี
และความรับผิดชอบใหเปนผลสําเร็จ 
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 2.1.2 กระบวนการจูงใจ (Motivation Process)   
  เริ่มตนจากความตองการท่ียังไมไดรับการตอบสนองจนทําใหเกิดความตึงเครียด แลวจะเราใหเกิดแรงขับ
ในตัวบุคคล แรงขับเหลานี้จะแสวงหาพฤติกรรมเพ่ือตอบสนองความตองการ และหากความตองการไดรับ
ตอบสนองก็จะทําใหสามารถลดความเครียดใหนอยลง (พรชัย  ลิขิตธรรมโรจน) 2545:74 
 

 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.1 กระบวนการจูงใจ 
แหลงท่ีมา: พรชัย ลิขิตธรรมโรจน, 2545:74 
 วิสาขา  เทียมลม (2551:8-9) กลาววา กระบวนการจูงใจซ่ึงเปนภาวะอินทรียไดรับการกระตุนชักนําให
แสดงพฤติกรรมไปในแนวทางใด ๆ เพ่ือใหบรรลุเปาหมายนั้น ประกอบดวย 4 ข้ันตอน 

1. เง่ือนไขนํา (Antecedent Condition) การท่ีอินทรียถูกกระตุนชักนําใหแสดงพฤติกรรมออกมานั้น 
เนื่องมาจากมีความตองการ (Need) เกิดข้ึนภายในรางกายหรือตัวของอินทรียเอง หรือเปน 
เพราะไดรับการกระตุนจากสิ่งเราภายนอกรางกาย 

1.1 ความตองการ (Need) คือสภาพหรือภาวะท่ีรางกายขาดหรือเสียสมดุลของสิ่งท่ีจําเปนตอการท่ี
อินทรียจะดํารงอยูในสภาพปกติได เชน เม่ือรางกายขาดอาหาร บุคคลก็เกิดความหิวและตองการอาหารมาชดเชย
เพ่ือทําใหเกิดความสมดุลข้ึน จะเปนแรงผลักดันใหคนเรากระทําพฤติกรรมตาง ๆ เพ่ือบําบัดความตองการดังกลาว 
หรือคนท่ีไมไดรับความสนใจเอาใจใสจากญาติพ่ีนอง หรือคนใกลเคียง ยอมตองการความรัก ตองการความสนใจ
จากคนอ่ืน ๆ จึงตองแสดงพฤติกรรมตาง ๆ เปนการไขวควาความรักความสนใจมาทดแทนสิ่งท่ีขาดไป เพ่ือทําให
เกิดความสมดุลข้ึน เราอาจแบงความตองการตามพ้ืนฐานของมนุษยออกเปน 2 อยางคือ 

1.1.1 ความตองการทางกาย ซ่ึงเปนความตองการท่ีมีรากฐานมาจากสรีระ เชน ความตองการ
อาหาร อากาศ น้ํา การขับถายของเสีย การพักผอน ควาวมตองการทางเพศ ควาวมตองการเหลานี้จะมีพลังตางกัน 
และหากไมไดรับการตอบสนอง ก็จะมีผลตางกันไปตามสภาพ เชนหากขาดอาหารและน้ํา อาจทําใหบุคคลนั้นถึงแก
ความตายได แตหากไมไดรับการตอบสนองทางเพศก็ไมมีผลรุนแรงถึงตายเหมือนขาดน้ํา ขาดอาหาร เปนตน 

1.1.2 ความตองการทางใจและสังคม ซ่ึงเปนความตองการท่ีคนเรียนรูจากประสบการณของคน  
เชน ความตองการความรัก ความอบอุนปลอดภัย ไดรับความสําเร็จ หรือการยกยองจากสังคม เปนตน 

1.2 สิ่งเรา (Stimulus)ไดแก บุคคล สิ่งของ หรือสถานการณตาง ๆ ท่ีมาเราหรือกระตุนใหอินทรียเกิด 
ความตองการ อันเปนแรงกระตุน หรือแรงขับใหอินทรียแสดงพฤติกรรมตอบสนองตอสิ่งเราออกไป ซ่ึงแบงออกได
เปน 2 ชนิด คือ 

1.2.1 สิ่งเราภายนอก ไดแก สิ่งเราท่ีอยูภายนอกกายของบุคคล ไมวาจะเปนรูปธรรมหรือ 
นามธรรม อันมีผลกระตุนใหอินทรียแสดงพฤติกรรมออกมา 

1.2.2 สิ่งเราภายใน เปนผลจากการทํางานของอวัยวะตาง ๆ ในรางกายของมนุษยอันเปน     
แรงขับ หรือตัวกระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรม เชน การขับน้ํายอยของกระเพาะอาหาร การเตนของหัวใจ 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) การขาดสมดุลของอินทรียหรือการถูกกระตุนกายข้ึนอัน 
เปนภาวะท่ีรางกายตองการแสดงพฤติกรรม หรือกระทําอยางหนึ่งอยางใดเพ่ือบําบัดความตองการนั้น หรือเพ่ือให
รางกายกลับเขาสูภาวะสมดุลตามปกติ ภาวะเชนนี้ทําใหเกิดแรงขับและแรงจูงใจข้ึน เปนเหตุใหบุคคลแสดง
พฤติกรรมออกมาเพ่ือใหบรรลุเปาหมายท่ีตนตองการ 

3. พฤติกรรมการกระทํา (Instrumental Behavior) แรงขับหรือแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนเม่ือมีพลังมากพอก็จะ 
เปนตัวกระตุน ใหบุคคลกระทําพฤติกรรมออกมาเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย เชน ความหิวหรือความกระหายมาก ๆ    
จะผลักดันใหคนตองพยายามหาอาหาร หรือน้ํามาบําบัดความตองการดวยวิธีใดวิธีหนึ่งจนได เปนตน 

4. การลดแรงขับดัน (Drive Reduction) เม่ือรางกายไดรับการตอบสนองจาการกระทําพฤติกรรมเปน 
ผลใหอินทรียกลับเขาสูสภาพสมดุล หรือภาวะความเครียดลดลง หรือหายไป แรงขับหรือแรงจูงใจก็จะถูกขจัดให
หมดไปดวย ซ่ึงเปนการครบถวนกระบวนการของการจูงใจ 
 2.1.3 ประเภทของการจูงใจ (Types of Motivation) นักจิตวิทยาไดแบงการจูงใจออกเปน 2 ประเภท   
(ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2541:107-108) คือ 
 1. การจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีมีความตองการท่ีจะเรียนรู    
หรือแสวงหาบางสิ่งบางอยางดวยตนเอง โดยมิตองใหบุคคลอ่ืนเขามาเก่ียวของ เชน พนักงานตั้งใจทํางานดวย
ความรูสึกใฝดีในตัวของเขาเอง ไมใชเพราะถูกบิดามารดาบังคับหรือเพราะมีสิ่งสอใจใด ๆ การจูงใจประเภทนี้ ไดแก 
  1.1 ความตองการ (Need) เนื่องจากคนทุกคนมีความตองการท่ีอยูภายใน อันจะทําใหเกิดแรงขับ 
แรงขับนี้จะกอใหเกิดพฤติกรรมตาง ๆ ข้ึน เพ่ือใหบรรลุเปาหมาย และความพอใจ เชนพนักงานตองการเลื่อน
ตําแหนง ซ่ึงถือเปนแรงจูงใจใหพยายามทําความเขาใจกับงาน เพ่ือใหไดมาซ่ึงความสําเร็จท่ีตองการ 
  1.2 ทัศนคติ (Attitude)  หมายถึง ความรูสึกนึกคิดท่ีดีท่ีบุคคลมีตอสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ซ่ึงจะชวยเปน
ตัวกระตุนใหบุคคลทําพฤติกรรมท่ีเหมาะสม เชน พนักงานพอใจผูจัดการและพอใจวิธีการทํางาน ทําใหเขามีความ
ตั้งใจทํางานเปนพิเศษ 
  1.3 ความสนใจพิเศษ (Special Interest) การท่ีเรามีความสนใจในเรื่องใดเปนพิเศษ ก็จัดวาเปน
แรงจูงใจท่ีทําใหเกิดความเอาใจใสในสิ่งนั้น ๆ มากกวาปกติ เชน พนักงานมีความสนใจเปนพิเศษเก่ียวกับเรื่องของ
เครื่องยนตกลไกเขาก็จะพยายามศึกษา และใชเวลาวางทดลองประดิษฐซ่ึงก็จะชวยใหสามารถบรรลุถึงเปาหมายได 
 2. การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคล ท่ีไดรับแรงกระตุนมาจาก
ภายนอกใหมองเห็นจุดหมายปลายทาง และนําไปสูการเปลี่ยนแปลงหรือการแสดงพฤติกรรมของบุคคล แรงจูงใจ
เหลานี้ ไดแก 
  2.1 เปาหมายหรือความคาดหวังของบุคคล คนท่ีมีเปาหมายในการกระทําใด ๆ ยอมกระตุนใหเกิด
แรงจูงใจใหมีพฤติกรรมท่ีดีและเหมาะสม เชน พนักงานทดลองงาน มีเปาหมายท่ีจะไดรับการบรรจุเขาทํางาน     
จึงพยายามตั้งใจทํางานอยางเต็มความสามารถ 
  2.2 ความรูเก่ียวกับความกาวหนา คนท่ีมีโอกาสทราบวาตนจะไดรับความกาวหนาอยางไรจากการ
กระทํานั้น ยอมจะเปนแรงจูงใจใหตั้งใจและเกิดพฤติกรรมข้ึนได เชน พนักงานเห็นเพ่ือนประสบความสําเร็จ
กาวหนาจากการทํางาน ก็จะพยายามใหเปนเชนนั้นบาง ทําใหมีกําลังใจท่ีจะทํางานอยางเต็มท่ี 
  2.3 บุคลิกภาพ ความประทับใจอันเกิดจากบุคลกิภาพจะจูงใจใหเกิดพฤติกรรมข้ึนไดเชน นักปกครอง 
ผูจัดการ จะตองมีบุคลิกภาพของนักบริหาร หรือผูนําท่ีดี หรือแมแตพนักงานแนะนําความงามก็สามารถจูงใจให
ลูกคาซ้ือสินคาไดดวยคุณสมบัติดานบุคลิกภาพ เปนตน 
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  2.4 เครื่องลอใจอ่ืน ๆ มีสิ่งลอใจหลาย ๆ อยางท่ีจะกอใหเกิดแรงกระตุนใหเกิดพฤติกรรมข้ึน เชน 
การใหรางวัล (Rewards) อันเครื่องกระตุนใหอยากกระทํา หรือการลงโทษ (Punishment) ซ่ึงกระตุนมิใหกระทํา
ในสิ่งท่ีไมถูกตอง นอกจากนี้การชมเชย (Praise) การติเตียน (Blame) การประกวด (Contest) การแขงขัน 
(Competition) หรือแมแตการทดสอบ (Test) ก็จัดวาเปนเครื่องมือท่ีกอใหเกิดพฤติกรรมไดท้ังสิ้น 
 จากท่ีกลาวมาจะเห็นไดวาเปาหมายท่ีคนตองการก็คือสิ่งลอใจ เชน เด็กท่ีอยากไดขนม ขนมก็คือสิ่งลอใจท่ี
ทําใหเขาชวยแมกวาดบานถูบาน เพ่ือใหไดเงินไปซ้ือขนม เม่ือใดก็ตามท่ีเขาบรรลุเปาหมายหรือไดสิ่งท่ีลอใจนั้นแลว 
เขามักจะหมดแรงจูงใจท่ีจะทําตอไป คือเลิกชวยแมทํางานบานเพราะเขาอ่ิมทอง และไดสิ่งท่ีตองการแลว 
 

 2.1.4 ความสําคัญของการจูงใจ 
  สุพัตรา  เพชรมุนี (2529:29 อางถึงใน ศุภวรรณ  รัตนโอภาส, 2550:22) ไดกลาวถึงความสําคัญของ
การจูงใจ ดังนี้ 

1. ความสําคัญตอองคกร  การจูงใจมีประโยชนตอองคการ  โดยเฉพาะอยางยิ่งในดานการ 
บริหารงานบุคคลในอันท่ีจะสนองความตองการดานพฤติกรรมมนุษยใหแกองคการในเรื่องสําคัญ ๆ ตอไปนี้ 

1.1 ชวยใหองคการไดคนดีมีความสามารถรวมทํางานดวย เปนท่ีปรากฏวาการท่ีองคการจํานวน 
มากไมสามารถจะดําเนินงานใหประสบผลสําเร็จตามท่ีตองการได เนื่องจากองคการเหลานั้นไมสามารถสรรหา
บุคคลท่ีมีความรู ความสามารถ และมีประสบการณท่ีเหมาะสมกับงานท่ีเขามาทํางานใหกับองคการ การจูงใจเปน
วิธีการหนึ่งท่ีชวยดึงดูดความสนใจของบุคคลเหลานั้นใหเขามาทํางานรวมกับองคการ และอยูกับองคการเปน
เวลานาน ๆ หรือตลอดไป 
   1.2 ทําใหองคการม่ันใจวาบุคลากรขององคการจะทํางานอยางเต็มความสามารถ แมวาการ
คัดเลือกบุคคลเขามาทํางานในองคการจะมีการพิจารณากันอยางละเอียดถ่ีถวนวามีความรูความสามารถ แตยังมี
ขอจํากัดอยูหลายประการท่ีจะใชงานบุคลากรไดอยางเต็มท่ี ขอจํากัดดังกลาวลวนมาจากปจจัยภายนอกองคการ  
ซ่ึงนอกเหนือการควบคุมท้ังสิ้น เชน สหภาพแรงงาน กฎหมาย หนวยราชการท่ีเก่ียวของ เปนตน ดังนั้น องคการจึง
ตองพยายามหาวิถีทางใหม ๆ ท่ีจะใชกําลังและความสามารถของบุคลากรท่ีมีอยูใหมากท่ีสุดท่ีจะทําได การจูงใจจึง
เปนวิธีการท่ีจะชวยองคการโดยทําใหบุคลากรทุมเทกําลังความสามารถท่ีมีอยูใหกับองคการอยางเต็มท่ีและดวย
ความเต็มใจ 
   1.3 ชวยสงเสริมพฤติกรรมในทางริเริ่มสรางสรรค เพ่ิมประโยชนขององคการ การเปลี่ยนแปลง
กาวหนาอยางรวดเร็วในสิ่งแวดลอมขององคการ  โดยเฉพาะอยางยิ่งดานเทคโนโลยีทําใหองคการตองประสบ
ปญหาท่ีแปลกและใหมอยูเสมอ ความสามารถในการริเริ่มสรางเสริมบุคลากรใหมีความคิดริเริ่มสรางสรรคมากข้ึน 
วิธีการจูงใจยอมมีประโยชนตอการสงเสริมการทํางานในลักษณะท่ีใชความคิดริเริ่มสรางสรรคสิ่งแปลก ๆ ใหม ๆ  
ไดอยางดี 
  2. ความสําคัญตอผูบริหาร  งานเบื้องตนของผูบริหารก็คือ การดําเนินการใหองคการทําหนาท่ีอยาง
ไดผล ซ่ึงผูบริหารจะตองทําใหผูรวมงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพ และกอใหเกิดผลลัพธท่ีเปนผลดีหรือเปน
ประโยชนตอองคการ วิธีท่ีผูบริหารจะทําใหผูบริหารทุกระดับในอันท่ีจะชักจูงใจใหผูรวมงาน หรือผูใตบังคับบัญชา
ของตนทํางานดวยความกระตือรือรนมากข้ึน ทุมเท ความคิดจิตใจใหแกองคการใหมากท่ีสุดท่ีจะมากได การจูงใจ
นั้นเกิดจากสมมติฐานท่ีวา โดยท่ัวไปมนุษยมิไดทํางานเต็มความสามารถท่ีมีอยู การท่ีมนุษยจะทํางานไดเต็ม
ความสามารถหรือไมนั้นข้ึนอยูกับวาเขาเต็มใจแคไหน ถามีสิ่งจูงใจท่ีดีตรงกับความพอใจของเขา สิ่งจูงใจนั้นจะเปน
แรงกระตุนท่ีจะผลักดันใหเขาสนใจเอาใจใสในงานท่ีทํามากยิ่งข้ึน กลาวอีกนัยหนึ่ง การจูงใจท่ีถูกตองจะเปนเครื่อง
ดึงดูดความรูสึกและจิตใจของมนุษยใหเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการมากข้ึนนั่นเอง 
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   3. ความสําคัญตอบุคลากร 
    3.1 ชวยใหบุคลากรสามารถสนองวัตถุประสงคขององคการ และสนองความตองการของตนเองได
พรอม ๆ กัน 
    3.2 ไดรับความยุติธรรมจากองคการและฝายบริหาร โดยเฉพาะในเรื่องคาตอบแทน 
    3.3 มีขวัญในการทํางาน ไดรับความสนใจจากฝายบริหารในฐานะท่ีเปนสิ่งมีชีวิตไมใชวัตถุ ทําให
ไมเกิดความเบื่อหนายงานหรือหลีกเลี่ยงงาน 
   จากแนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจดังกลาวขางตน สามารถสรุปไดวาแรงจูงใจ คือ ภาวะท่ีบุคคลถูกกระตุน
จากสิ่งเราภายในรางกาย หรือท้ังสองอยาง ซ่ึงสิ่งเรานี้ เปนแรงผลักใหบุคคลแสดงออกทางพฤติกรรม เพ่ือใหบรรลุ
ตามจุดประสงคท่ีคนตองการ 
 

2.2 แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 Ghiselli and Brown (1955:430 อางถึงใน สิริรักษ วรรธนะพินทุ, 2548:13) มีความเห็นวาปจจัยท่ีทําให
ผูปฏิบัติงานเกิดแรงจูงใจในการทํางานมี 5 องคประกอบคือ 

1. ระดับอาชีพ ถาอาชีพอยูในสถานะท่ีสูงหรือระดับสูงเปนท่ีนิยมนับถือของคนท่ัวไปก็จะเปนท่ีพึงพอใจ 
ของผูประกอบอาชีพนั้น 

2. สภาพการทํางาน ถามีสภาพสะดวกสบายเหมาะแกการปฏิบัติก็จะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ 
ในงานนั้น 

3. ระดับอายุ จากการศึกษาพบวา ผูปฏิบัติงานอายุระหวาง 25-34 ป และ 45 – 54 ป มีความพึงพอใจใน 
งานนอยกวากลุมอายุอ่ืน ๆ  

4. รายได ไดแก จํานวนรายไดประจําและรายไดตอบแทนพิเศษ 
5. คุณภาพของการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความสัมพันธอันดีระหวางผูจัดการ กับคนงาน การเอา 

ใจใสตอความเปนอยูของคนงาน 
 Dersal (1968: 62 อางถึงใน สิริรักษ  วรรธนะพินทุ, 2548: 13) ใหความคิดเห็นวา ปจจัยท่ีเอ้ืออํานวยให
เกิดแรงจูงใจในการทํางานนั้น ประกอบดวย 

1. นโยบายและการบริหารขององคกร (Company Policy and Administration)  
2. การปกครองบังคับบัญชา (Technical Supervision) 
3. เงินเดือน (Salary) 
4. ความสัมพันธระหวางผูใตบังคับบัญชากับผูบังคับบัญชา (Interpersonal Relations) 
5. สภาพการทํางาน (Working Conditions) 
นอกจากนั้น Dersal ยังใหความคิดเห็นวา มีตัวกระตุนท่ีทําใหพนักงานเกิดแรงจูงใจในการทํางานอ่ืน ๆ อีก  

ไดแก 
1. ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement)  
2. การยอมรับของสังคม (Recognition) 
3. ลักษณะของงาน (The Work Itself) 
4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
5. โอกาสกาวหนา (Advancement) 
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สุพัตรา  สุภาพ (2536: 138-140) ใหความคิดเห็นวา แรงจูงใจ คือสิ่งท่ีทําใหมีกําลังท้ังกายและใจในการ 
ทํางาน ซ่ึงข้ึนอยูกับปจจัยหลายทางดังนี้ 

1. งาน งานแตละอยางนั้นจะเหมาะกับคนบางประเภทเทานั้น ไมใชทุกคนจะทําไดทุกอยาง บางคนจึงทํา 
เพราะเห็นวาดีกวา ไมมีงานจะทํา แรงจูงใจแบบนี้ทําใหคนนั้นตองขวนขวายหาความรูและทําใจใหรักงานมากกวา 
ท่ีชอบงานนั้น การรักงานจึงเปนปจจัยท่ีทําใหทํางานไดดี 

2. คาจางท่ีนาพอใจ เปนปจจัยหนึ่งท่ีเปนแรงจูงใจใหคนอยากทํางาน หรือถารูวาไดคาตอบแทนมาก ก็ยิ่ง 
อยากทุมเทงานใหมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด โดยเฉพาะเงินมีความสําคัญตอคนในการท่ีอยากทํางานหรือไมอยาก
ทํางาน แตเงินก็ไมไดเปนแรงจูงใจอยางเดียวท่ีทําใหคนทํางาน 

3. คน หรือผูคนรอบตัว ซ่ึงมีหลายประเภท เชน เหนือกวา คือ “นาย” ต่ํากวา คือ “ลูกนอง” เทา ๆ กัน  
คือ “เพ่ือนรวมงาน” บุคคลดังกลาวมีสวนทําใหเราอยากทํางาน หรืออยากหนีงาน ซ่ึงโดยท่ัวไปแลวมนุษยชอบอยู
กับคนอ่ืน และไมอยากแตกตางกับคนอ่ืน บางครั้งเราจึงทําอะไรตามเพ่ือนแมจะฝนใจทําเพ่ือใหเขายอมรับก็ตาม 
การใหเพ่ือนยอมรับ จึงเปนแรงจุงใจอยากใหทํางาน 

4. โอกาส ถาทํางานใดก็ตาม มีโอกาสท่ีจะไดรับความดีความชอบ ไดเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนง ยอมเปน 
แรงจูงใจอยากใหทํางาน ซ่ึงการเลื่อนข้ันนี้ตองทําดวยความเปนธรรม โดยข้ึนอยูกับความดี (Merit System) ไมใช
เลนพวกจนหมดกําลังใจทํางาน 

5. สภาพแวดลอม ซ่ึงจะตองดีมีมาตรฐานไมวาจะในดานสถานท่ีทํางาน ไมวาจะเปนโตะทํางาน เกาอ้ี  
หองน้ํา หองรับประทานอาหาร ไฟฟา น้ําประปา ฯลฯ เปนสภาพการทํางานท่ีตองถูกสุขลักษณะ มีความ
สะดวกสบาย มีอุปกรณการทํางานครบถวน เชนเครื่องเขียน โทรศัพท โทรสาร เปนตน 

6. สวัสดิการหรือการใหบริการท่ีจําเปนแกผูท่ีทํางาน ไมวาจะเปนรถรับสง น้ําดื่ม กระดาษชําระ  
การรักษาพยาบาล โบนัส บําเหน็จบํานาญเปนตน สวัสดิการท่ีดีจะเปนแรงจูงใจใหคนอยากทํางาน เพราะม่ันใจได
วาทํางานแลว องคกรจะไมทอดท้ิงเราในยามทุกขหรือสุข 

7. การบริหารงาน เปนระบบใหความเปนธรรมแกทุกคน โดยไมเลือกท่ีรักมักท่ีชัง เชนการรับคนเขา 
ทํางานตามความสามารถ และเหมาะสมแกตําแหนง รวมท้ังมีการพิจารณาความดีความชอบดวยความเปนธรรม   
ไมมีระบบกลั่นแกลงหรือขมขูใหเกิดความหวาดกลัว ยิ่งไปกวานั้นองคกรจะตองมีแผนงาน โครงการและนโยบายท่ีมี
ประสิทธิภาพและสามารถสัมฤทธิ์ผลได 

8. ความม่ันคง โดยเฉพาะหากเปนองคกรท่ีไมลมงาย ๆ จะทําใหผูนําเกิดความม่ันใจและมีกําลังใจท่ีจะ 
ชวยสรางสรรคใหบริษัทกาวหนายิ่งข้ึนไป 

9. ความตองการทางสังคม ตองการใหไดรับการยกยอง ชมเชย ปลอดภัย อยากรักและถูกรัก 
  จากแนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดังกลาวขางตน สามารถสรุปไดวาแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน มีองคประกอบท่ีสําคัญ ไดแกเงินเดือนและสวัสดิการ สภาพการทํางาน การปกครองบังคับบัญชา 
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน นโยบายการบริหาร การยอมรับทางสังคม ความสําเร็จในการทํางาน ลักษณะ    
ของงาน ความรับผิดชอบ และโอกาสความกาวหนา 
 
 
 
 
 
 



12 
 
 
 

2.3 ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 

     2.3.1 ทฤษฎีการจูงใจของ Herzberg 
       Herzberg, Bausners and Snyderman (1959: 113 – 115 อางถึงใน สุวรรณี ทับทิมออน, 2548:  
12-14) ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการทํางานโดยใชทฤษฎี 2 องคประกอบ ของ Herzberg, 
(Herzberg’s Two Factor Theory)หรือท่ีมีชื่อเรียกวา Motivation Maintenance Theory, Dual Factor 
Theory หรือ Motivation – Hygiene Theory เปนทฤษฎีท่ีกลาวถึงความพึงพอใจและไมพึงพอใจในการทํางาน 
Herzberg et al. ไดทําการทดลองโดยการสัมภาษณวิศวกรและนักบัญชีประมาณ 200 คน จากอุตสาหกรรม 11 
แหง ในบริเวณเมือง Pittsburge รัฐ Pensylvania ประเทศสหรัฐอเมริกา โดยการสอบถามคนงานแตละคนเพ่ือหา
คําตอบวา อะไรเปนสิ่งท่ีทําใหเขารูสึกวาชอบหรือไมชอบงาน ตลอดจนหาเหตุผลจากการวิเคราะหท่ีไดจากการ
สัมภาษณ Herzberg and Snyderman ไดสรุปวามีปจจัยสําคัญ 2 ประการนี้ สัมพันธกับความชอบหรือไมชอบ
งานของแตละบุคคล ปจจัยดังกลาว Herzberg เรียกวา ปจจัยจูงใจ (Motivator Factor) และปจจัยคํ้าจุน 
(maintenance Factor)  
 ปจจัยจูงใจ เปนปจจัยท่ีเก่ียวของกับการทํางานโดยตรง เปนปจจัยท่ีจูงใจใหคนชอบและรักงานเปนตัวการ
สรางความพึงพอใจใหบุคคลในองคกรปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 5 ประการ คือ 
 1. ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทํางานไดเสร็จสิ้นและประสบ
ผลสําเร็จอยางดี ความสามารถในการแกปญหาตาง ๆ การรูจักปองกันปญหาท่ีเกิดข้ึน ผลงานสําเร็จเขาจึงเกิด
ความรูสึกพอใจและปลื้มใจในผลสําเร็จของงานนั้นอยางยิ่ง 
 2. การไดรับการยอมรบันับถือ หมายถึงการไดรับการยอมรับนับถือไมวาจากผูบังคับบัญชา จากเพ่ือน จาก
ผูมาขอรับคําปรึกษา หรือจากบุคคลในงานดวยกัน การยอมรับนี้อาจจะอยูในรูปของการยกยองชมเชย แสดงความ
ยินดี การใหกําลังใจ หรือการแสดงออกอ่ืน ๆ ท่ีสอใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถเม่ือไดทํางานอยางใดอยาง
หนึ่งบรรลุผลสําเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝงอยูกับความสําเร็จในงานดวย 
 3. ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ หมายถึง งานท่ีนาสนใจ งานท่ีตองอาศัยความคิดริเริ่มสรางสรรคทาทายให
ตองลงมือทํา หรือเปนงานท่ีมีลักษณะสามารถทําตั้งแตตนจนจบไดโดยลําพังแตผูเดียว 
 4. ความรับผิดชอบหมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานใหม ๆ และ
มีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางเต็มท่ี ไมมีการตรวจหรือควบคุมอยางใกลชิด 
 5. ความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน หมายถึง ไดรับการเลื่อนตําแหนงใหสูงข้ึนของบุคคลในองคกร 
มีโอกาสศึกษาเพ่ือหาความรูเติมเติมหรือไดรับการฝกอบรม 
 ปจจัยค้ําจุน หมายถึง ปจจัยท่ีจะคํ้าจุนใหแรงจูงใจในการทํางานของบุคคลอยูตลอดเวลาถาไมมีหรือมี
ลักษณะท่ีไมสอดคลองกับบุคคลในองคกร บุคคลในองคกรจะเกิดไมชอบงานข้ึน ปจจัยคํ้าจุน มีดังนี้ 
 1. นโยบายและการบริหาร หมายถึง การจัดการและการบริหารงานขององคกร การติดตอสื่อสารภายใน
องคกร 
 2. การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผูบังคับบัญชา ในการดําเนินงานหรือความ
ยุติธรรมในการบริหาร 
 3. ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน หมายถึง การติดตอไมวาจะเปนกิริยา หรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพันธ
อันดีตอกัน และสามารถทํางานรวมกัน มีความเขาใจซ่ึงกันและกันอยางดี 
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 4. สภาพการทํางานและความม่ันคง หมายถึง สภาพทางกายภาพ เชน แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการ
ทํางาน เครื่องมืออุปกรณ การทํางาน และความรูสึกถึงความม่ันคงในการทํางาน ความยั่งยืนของอาชีพและองคกร 
 5. ผลประโยชนตอบแทน หมายถึง เงินเดือน สวัสดิการ และการเลื่อนข้ันเงินเดือนในหนวยงานนั้น เปนท่ี
พอใจของบุคลากรท่ีทํางาน 
 ปจจัยคํ้าจุนไมใชเปนสิ่งจูงใจท่ีจะทําใหผลผลิตเพ่ิมข้ึนแตจะเปนขอกําหนดเบื้องตนเพ่ือปองกันไมใหคนไม
พอใจในงานท่ีทําอยูเทานั้นเอง การคนพบท่ีสําคัญจากการศึกษาของ Herzberg คือ ปจจัยท่ีเรียกวาปจจัยคํ้าจุนนั้น
จะมีผลกระทบตอความไมพอใจในงานท่ีทํา และปจจัยจูงใจจะมีผลกระทบตอความพอใจในงานท่ีทํา กลาวคือ
ปจจัยคํ้าจุนยอมเปนสาเหตุท่ีทําใหคนเกิดความไมพอใจในงานท่ีทํา ท้ังนี้ปจจัยคํ้าจุนเปนเพียงขอกําหนดเบื้องตน
เพ่ือปองกันไมใหคนไมพอใจในงานท่ีทําเทานั้นเอง สวนปจจัยจูงใจก็ไมไดเปนปจจัยท่ีเปนสาเหตุท่ีทําใหเกิดความ 
ไมพอใจในงานท่ีทํา แตจะเปนปจจัยท่ีกระตุนหรือจูงใจคนใหเกิดความพอใจในงานท่ีทําเทานั้น ดังนั้นสมมติฐานท่ี
สําคัญของ Herzberg ก็คือ ความพอใจในงานท่ีจะทําจะเปนสิ่งจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 

 2.3.2 ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของ Maslow 
    Maslow (1954:80 อางถึงใน พรรณราย ทรพัยประภา, 2529: 48) ไดอธิบายวา ความตองการของ
คนจะเปนจุดเริ่มตนของกระบวนการจูงใจ ความตองการตาง ๆ ในทัศนะของ Maslow จะแบงออกไดเปนระดับ
ตาง ๆ กัน ทฤษฎีของ Maslow จะแบงออกไดเปนระดับตางๆ กัน ทฤษฎีของ Maslow เปนท่ีรูจัก และใชกันอยาง
กวางขวางในนามของ “Maslow’s Hierarchy of Needs” 
    Maslow ไดตั้งสมมติฐานไววา 
    1. คนเปนสัตวอยางหนึ่งท่ีมีความตองการ และความตองการของคนไมสิ้นสุด 
    2. ความตองการอยางหนึ่งอยางใดท่ีไดรับการตอบสนองแลวจะไมเปนสิ่งจูงใจพฤติกรรมตอไปอีก 
    3. ความตองการของคนจะเรียงลําดับตามความสําคัญเม่ือความตองการอยางหนึ่งไดรับการ
ตอบสนองแลว ความตองการอยางอ่ืนจะเกิดข้ึนมาทันที 
    การเรียงลําดับความตองการ มีดังนี้ 
    1. ความตองการทางรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการเบื้องตนเพ่ือการอยูรอด 
เชน ความตองการในเรื่องอาหาร น้ําดื่ม หรือความตองการทางเพศ เปนตน ความตองการทางดานรางกายจะมี
อิทธิพลตอพฤติกรรมของคนก็ตอเม่ือความตองการท้ังหมดของคนยังมิไดรับการตอบสนองเลย บุคคลใดก็ตามท่ียัง
อยูในภาวการณขาดแคลนอาหาร ความปลอดภัย และการเขาสังคมแลว บุคคลผูนั้นจะมีความตองการทางดาน
รางกายมากท่ีสุด 
    2. ความตองการทางดานความม่ันคงปลอดภัย (Safety or Security Needs) เม่ือความตองการ
ทางรางกายไดรับการตอบสนองแลว ความตองการทางดานความม่ันคงปลอดภัยก็จะเกิดข้ึน ความตองการดาน
ความม่ันคงปลอดภัยจะเปนเรื่องท่ีเก่ียวกับการปองกันเพ่ือใหเกิดความปลอดภัยจากอันตรายตาง ๆ ท่ีจะเกิดข้ึนแก
รางกาย หรือใหปลอดภัยจากการขมขู การบังคับหักหาญ ความเจ็บปวย หรือการสูญเสียทางดานเศรษฐกิจในสังคม
ท่ีเจริญแลว เชน ปจจุบันนี้ ความตองการการปกปองคุมกันจากภัยอันตรายทางรางกายนั้นไมคอยจะมีเหมือนในยุค
กอน ๆ ในสังคมอุตสาหกรรมนั้น ความตองการในดานความปลอดภัยเปนความตองการท่ีสําคัญมากในแงของ
ความสัมพันธระหวางนายจางและลูกจาง และเมือพิจารณาจากทัศนะของฝายบริหารก็จะเห็นไดวา ความตองการ
ทางดานความม่ันคงปลอดภัยจะหมายถึง การใหความแนนอนหรือการรับประกันตอความม่ันคงในหนาท่ีการงาน 
และการสงเสริมใหเกิดความม่ันคงทางดานการเงินแกคนงานมากข้ึน ในปจจุบันจะเห็นไดวา ความตองการของ
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สหภาพแรงงานท่ีมีตอฝายบริหารนั้น นอกเหนือไปจากความตองการเก่ียวกับการเพ่ิมผลตอบแทนทางดานการเงิน
ใหสงูข้ึนแลว ยังมีความตองการเก่ียวกับความม่ันคงและผลประโยชนพิเศษชนิดอ่ืน ๆ อีกดวย 
    3. ความตองการทางดานสังคม (Social Needs) เม่ือความตองการทางดานรางกายและความ
ปลอดภัยไดรับการตอบสนองแลว ความตองการทางสังคมก็จะเปนสิ่งจูงใจตอพฤติกรรมของคน คนเรามีนิสัยชอบ
อยูรวมกันเปนกลุมอยูแลว ดังนั้น ความตองการดานนี้จะเปนความตองการในการอยูรวมกัน และการไดรับการ
ยอมรับจากบุคคลอ่ืน ๆ และมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของกลุมทางสังคมเชน ตองการท่ีจะเปนเจาของ 
ตองการสมาคม ตองการความรัก ตองการการยอมรับจากเพ่ือน ตองการใหและยอมรับความเปนเพ่ือนจากผูคน
ใกลชิดท่ัวไป เปนตน 
    4. ความตองการท่ีจะมีชื่อเสียงหรือฐานะเดน (Esteem Needs) เปนความตองการระดับสูง
เก่ียวกับความม่ันใจในตนเองในเรื่องของความรู ความสามารถ มีความตองการท่ีจะใหผูอ่ืนยกยองสรรเสริญ และ
ความตองการในนการตระหนักถึงความสําคัญของตนเองหรือความกาวหนาทางดานสถานภาพ เชน ตําแหนง 
ชื่อเสียง เกียรติยศ เปนตน 
  5. ความตองการดานการสรางความประจักษตน หรือความสมหวังในชีวิต (Self Actualization Needs) 
เปนความตองการระดับสูงของชีวิตมนุษย เปนความตองการท่ีจะใหเกิดความสําเร็จในทุกสิ่งทุกอยางตามความนึก
คิดของตนเอง เม่ือบุคคลใดก็ตามไดมีการพิจารณาบทบาทของเขาในชีวิตวาควรจะเปนอยางไรแลว เขาก็จะ
พยายามผลักดันชีวิตของเขาไปทางท่ีดีท่ีสุดท่ีเขาคาดหมายไว และยอมจะข้ึนอยูกับความสามารถของเขาดวย ความ
ตองการระดับนี้ เปนความตองการท่ีจะใชความสามารถทุกๆ อยางของตนอยางเต็มท่ี 
 
 
                  Self  

          Actualization  

             Needs 
                                                         

                                                                         Esteem Needs  
                                                       

                                                       Social Needs  
                                                              

                                              Safety or Security Needs 

                    

             Physiological Needs                                                

 

 
ภาพท่ี 2.2 ทฤษฎีความตองการตามลําดับข้ันของ Maslow 
แหลงท่ีมา: พรรณราย ทรัพยประภา, 2529: 50 
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 2.3.3 ทฤษฎีลําดับความตองการ:ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer 
    ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ (2541:111)กลาวถึงทฤษฎีลําดับความตองการ (Need Theories) 
ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer (Alderfer’ ERG Theory) วาความตองการทฤษฎีความตองการ Alderfer 
หรือเรียกอีกอยางหนึ่งวา ทฤษฎี ERG (ERG ยอมาจาก Existence – Relatedness – Growth Theory) มี 
Alderfer เปนเจาของทฤษฎี ซ่ึงเนนการทําใหเกิดความพอใจตามความตองการของมนุษย แตไมคํานึงถึงข้ันความ
ตองการวาความตองการใดจะเกิดข้ึนกอนหรือหลัง และความตองการหลาย ๆ อยางอาจเกิดข้ึนพรอมกันก็ได ความ
ตองการตามทฤษฎี ERG มีนอยกวาความตองการตามลําดับข้ันของ Maslow 
   Alderfer ไดแบงความตองการของบุคคลออกเปน 3 ประการ ดังนี้ 
   1. ความตองการมีชีวิตอยู (Existence Needs) เปนความตองการของบุคคลท่ีตองการการตอบสนอง
เพ่ือใหมีชีวิต เปนความตองการไดรับการตอบสนองทางกาย กลาวคือ ตองการอาหาร เสื้อผา ท่ีอยูอาศัย เครื่องใช
ตาง ๆ ยารักษาโรค ผูบริหารจึงควรตอบสนองความตองการดวยการใหคาตอบแทนเปนเงินคาจาง เงินเพ่ิมพิเศษ 
รวมถึงความรูสึกม่ันคงปลอดภัยจากการทํางาน ไดรับความยุติธรรม มีการทําสัญญาวาจางการทํางาน เปนตน 
   2. ความตองการมีสัมพันธภาพ (Relatedness Needs) เปนความตองการของบุคคลท่ีจะมีมิตรไมตรี       
มีความสัมพันธกับบุคคลท่ีอยูแวดลอมในการทํางาน ผูบริหารควรสงเสริมใหบุคลากรในองคกรมีความสัมพันธท่ีดีตอ
กัน ตลอดจนสรางความสัมพันธท่ีดีตอบุคคลภายนอกดวย เชน การจัดกิจกรรมท่ีทําใหเกิดความสัมพันธระหวาง
ผูนําและผูตาม เกิดสถานภาพท่ียอมรับทางสังคม 
   3. ความตองการความกาวหนา (Growth Needs) เปนความตองการสูงสุดของบุคคล ไดแกความ
ตองการไดรับการยกยอง และตองการความสําเร็จในชีวิต ผูบริหารควรสนับสนุนใหพนักงานพัฒนาตนเองให
เจริญกาวหนา ดวยการพิจารณาการเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนง หรือมอบหมายใหรับผิดชอบตองานกวางข้ึน โดยมี
หนาท่ีงานสูงข้ึน อันเปนโอกาสท่ีพนักงานจะกาวไปสูความสําเร็จ 
 

 2.3.4 ทฤษฎีการจูงใจของ Taylor 
    พรรณราย  ทรัพยประภา (2529:63) กลาววา Taylor ไดชื่อวาเปนบิดาของการจัดการทาง
วิทยาศาสตร “The Father of Scientific Management” เนื่องจากเปนคนแรกท่ีไดเสนอแนะหลักจูงใจให
คนทํางานท่ีเรียกวา “การจัดการทางวิทยาศาสตร” (Scientific Management) ซ่ึงถือวาเปนการบริหารท่ีมี
หลักเกณฑ ทฤษฎขีอง Taylor เปนท่ียอมรับและยึดถือปฏิบัติตอมาเปนเวลานาน Taylor ไดตั้งขอสังเกตวา ระบบ
การใหผลตอบแทนในขณะนั้นมิไดเปนระบบของการใหผลตอบแทนท่ีกําหนดข้ึนมาสําหรับบุคคลท่ีมีผลผลิตสูง นั้น
คือ คนงานท่ีมีผลผลิตสูงไดรับคาตอบแทนเทากับผูท่ีมีผลผลิตต่ํา Taylor เชื่อวาคนงานท่ีมีผลผลิตสูงเห็นวา
ผลตอบแทนของเขาเทากับคนงานท่ีมีผลผลิตต่ําแลวคนงานท่ีมีผลผลิตสูงจะลดการผลิตของเขาลงทันที            
จากขอสังเกตนี้เองทําให Taylor เสนอแนะระบบของการใหผลตอบแทนท่ีข้ึนอยุกับผลผลิตของคนงานแตละคน
ข้ึนมา 
  ระบบการจายผลตอบแทนของ Taylor มีลักษณะพิเศษ คือ จะมีอัตราผลตอบแทนตอหนวยเปนสอง
อัตรา กลาวคือ อัตราหนึ่งจะใชกับระดับของผลผลิตท่ียังไมถึงมาตรฐาน และอีกอัตราหนึ่งจะใชกับระดับของ
ผลผลิตท่ีเทากับมาตรฐานหรือสูงกวา และอัตราผลตอบแทนตอหนวยท่ีสุงกวานี้จะจายใหแกผลผลิตทุก ๆ ชิ้น 



16 
 
  ทฤษฎีการจูงใจในสมัยเดิมมักจะตั้งอยูบนสมมติฐานท่ีวา เงินเปนตัวจูงใจเบื้องตนผลตอบแทนทางดาน
การเงินจึงมีความสัมพันธโดยตรงกับผลการปฏิบัติงาน และถาผลตอบแทนท่ีเปนเงินสูงเพียงพอแลวคนงานจะมี
ความสามารถในการผลิตมากข้ึน 
 นอกจากนี้ Taylor ยังไดกําหนดมาตรฐานท่ีเหมาะสมสําหรับการปฏิบัติงาน   ดวยการแยกงานออกเปน
สวน ๆ และทําการวัดระยะเวลาท่ีตองใชการทํางานแตละสวนใหเกิดความสําเร็จวาจะตองใชเวลาเทาไร 
 แนวทางของทฤษฎี Taylor ตั้งอยูบนสมมติฐานท่ีเก่ียวกับตัวบุคคลในท่ีทํางาน ดังนี้ 
 1. ปญหาของความไมมีประสิทธิภาพ จะเปนปญหาอยางหนึ่งของฝายบริหาร มิใชปญหาของคนงาน 
 2. คนงานจะมีความรูสึกในทางท่ีผิด ในกรณีท่ีวาถาพวกเขาทํางานรวดเร็วเกินไป พวกเขาจะกลายเปนคน
วางงาน 
 3. คนงานมีแนวโนมตามธรรมชาติท่ีจะทํางานโดยไมใชความสามารถเต็มท่ี 
 4. หนาท่ีความรับผิดชอบของฝายบริหาร คือการหาคนทํางานใหเหมาะสมกับงานอยางใดอยางหนึ่ง
โดยเฉพาะ และทําการฝกอบรมดวยวิธีการท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดท่ีจะนํามาใชประโยชนในการทํางาน 
 5. ผลการปฏิบัติงานของพนักงานควรจะเก่ียวกันโดยตรงกับระบบของผลตอบแทน หรือระบบจาย
ผลตอบแทนของผลผลิต Taylor มีความเชื่อวาประสิทธิภาพของพนักงานจะสูงข้ึน ถามีการจูงใจใหพนักงานดวย
การจายผลตอบแทนตอหนวย และการออกแบบงานใหมีวิธีการท่ีดีท่ีสุด 
 ทฤษฎีของ Taylor ดังกลาวนี้ เปนแนวทางท่ีผูบริหารนําไปใชมาเปนเวลานานพอสมควรจนกระท่ัง
ผูบริหารสวนใหญเริ่มยอมรับวาแนวทางนี้มีขอเสียหลายประการดวยกัน ซ่ึงพอสรุปไดดังนี้ 

1. การท่ีมีทัศนะเก่ียวกับคนงานทุกคนวาเปนคนเกียจคราน จะตองมีการบังคับบัญชาอยางใกลชิด และถูก 
จูงใจดวยเงินเพียงอยางเดียวนั้น เปนทัศนะท่ีไมถูกตอง คนงานบางคนอาจจะสามารถทํางานอยางมีประสิทธิภาพได
โดยปราศจากการควบคุมอยางใกลชิด 

2.  คนงานจะถูกจูงใจใหปฏิบัติงานดวยปจจัยอ่ืน ๆ อีกหลายอยางแทนท่ีจะเปนเงินแตเพียงอยางเดียว สิ่ง 
เหลานี้ ไดแก ความสําเร็จ การยกยองนับถือ ความสัมพันธกับผูรวมงานหรือโอกาสของการพัฒนาและความเจริญ
งอกงามสวนบุคคล เปนตน  
 

2.3.5 ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ของ MeGregor 
ทัศนะเก่ียวกับพฤติกรรมของบุคคลแสดงในขอสมมุติ 2 ประการ โดย MeGregor (1959:64 อาง 

ถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน  และคณะ, 2542: 409) ซ่ึงเปนท่ีรูจักในชื่อของทฤษฎี X และทฤษฎี Y ซ่ึง MeGregor ได
ศึกษาถึงวิธีการท่ี ผูบริหารมองตัวเองสัมพันธกับบุคคลอ่ืน ทัศนะนี้ตองการความคิดในการรับรูธรรมชาติของมนุษย 
ซ่ึงมีขอสมมุติ 2 ประการเก่ียวกับลักษณะของบุคคล ดังนี้ 

1. ขอสมมุติเก่ียวกับทฤษฎี X (Theory X Assumptions) ขอสมมุติแบบดั้งเดิมเก่ียวกับลักษณะ 
ของบุคคลของ MeGregor เก่ียวกับทฤษฎี X ดังนี้ 

1.1 โดยท่ัวไปมนุษยไมชอบการทํางาน และหลีกเลี่ยงงานถาสามารถทําได 
1.2 จากลักษณะของมนุษยท่ีไมชอบทํางานคนสวนใหญจึงตองถูกบังคับควบคุมสั่งการ 
1.3 ใชวิธีการลงโทษเพ่ือใหใชความพยายามใหเพียงพอเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 
1.4 มนุษยโดยเฉลี่ยพอใจการถูกบังคับตองการเลี่ยงความรับผิดชอบ มีความทะเยอทะยานนอย 

และตองการความปลอดภัย 
2. ขอสมมุติเก่ียวกับทฤษฎี Y(Theory Y Assumptions) ขอสมมุติเก่ียวกับทฤษฎี Y โดย  

MeGregor มีดังนี้ 
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2.1 การใชความพยายามทางกายภาพ และความพยายามดานจิตใจในการทํางานตาม 
ธรรมชาติไมวาจะเปนการเลนหรือการพักผอน 

2.2 การควบคุมภายนอก และอุปสรรคของการลงโทษ  ไมใชวิธีเดียวในการใชความพยายามให 
บรรลุวัตถุประสงคขององคการ บุคคลจึงตองใชการควบคุมตัวเอง เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีตองการ 

2.3 ระดับของการใหบรรลุวัตถุประสงค  ข้ึนอยูกับขนาดของรางวัลท่ีสัมพันธกับความสําเร็จ 
2.4 มนุษยโดยเฉลี่ยเรียนรูภายใตสภาพท่ีเหมาะสม ไมแตเพียงการยอมรับความรับผิดชอบแตมี 

การแสวงหาดวย 
2.5 สมรรถภาพข้ึนอยูกับระดับการจินตนาการระดับสูง และความคิดสรางสรรค  
2.6 ภายใตสภาพของอุตสาหกรรมสมัยใหม ศักยภาพท่ีเฉลียวฉลาดของความเปนมนุษยโดย 

เฉลี่ยมีการใชประโยชนบางสวน 
   จากขอสมมติฐาน 2 ประการท่ีแตกตางกัน ทฤษฎี X เปนการมองโลกในแงรายไมยืดหยุน การควบคุม
จึงเปนสิ่งสําคัญท่ีผูบังคับบัญชาใชควบคุมผูใตบังคับบัญชา ในทางตรงกันขาม ทฤษฎี Y เปนการมองโลกในแงดี 
ยืดหยุนได และเปนกลไกท่ีมุงท่ีการควบคุมตนเองรวมกับความตองการสวนตัว และความตองการขององคการ    
เปนท่ีนาสงสัยวา แตละขอสมมติฐานจะมีผลตอผูบริหาร ท่ีจะแกปญหาในหนาท่ี และกิจกรรมในการจัดการ 
   จากแนวคิดเก่ียวกับปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดังกลาวขางตน สามารถสรุปไดวา ทฤษฎี
ตาง ๆ ท่ีกลาวมาขางตน มีความสอดคลองเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท้ังสิ้น ไมวาจะเปนทฤษฎีของ 
Herzberg ซ่ึงกลาวถึงปจจัย 2 ปจจัยท่ีทําใหพนักงานมีความพึงพอใจและไมพึงพอใจในการทํางาน ทฤษฎีของ 
Maslow กลาวถึงความตองการของมนุษยท่ีมีการเรียงลําดับความสําคัญเม่ือความตองการไดรับการตอบสนองแลว 
ความตองการอ่ืนก็จะเกิดข้ึนมาทันที ซ่ึงตรงกับทฤษฎีลําดับความสําคัญของ ERG ของ Alderfer และทฤษฎี X 
และ Y ของ MeGergor ท่ีกลาวถึงพฤติกรรมของบุคคลแสดงออกมาท้ังในทางบวกและทางลบ 
 

2.4 ขอมูลเกี่ยวกับกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง 
 สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง จัดตั้งตามกฎกระทรวงแบงสวนราชการกรมควบคุมโรค กระทรวง
สาธารณสุข เม่ือวันท่ี  9 ตุลาคม 2545 โดยการนําเอาหนวยงานในสังกัดกรมควบคุมโรคติดตอ ท่ีมีบทบาท หนาท่ี             
ความรับผิดชอบ ท่ีมีแมลง (ยุง) เปนพาหะนําโรค มาไวรวมกันและตั้งชื่อข้ึนใหมเปน สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง    
มีอํานาจหนาท่ี ดังตอไปนี้ 

1. หนาท่ีความรับผิดชอบของสํานักโรคติดตอนําโดยแมลงตามท่ี ก.พ. รับรอง พ.ศ. 2552 
1.1 ศึกษา วิเคราะห วิจัย พัฒนาองคความรูและเทคโนโลยีดานการเฝาระวัง ปองกัน และการควบคุม 

โรคติดตอนําโดยแมลง 
1.2 กําหนดและพัฒนามาตรฐาน เก่ียวกับหลักเกณฑและรูปแบบการดําเนินงานเฝาระวัง ปองกัน  

และการควบคุมโรคติดตอนําโดยแมลง 
1.3   ถายทอดองคความรูและเทคโนโลยีดานการเฝาระวัง ปองกัน  และการควบคุมโรคติดตอนําโดย 

แมลง ใหแกหนวยงานภาครัฐ ภาคเอกชน องคกรปกครองสวนทองถ่ินและประชาชน 
1.4  ประสานและสนับสนุนการพัฒนาระบบ กลไก และเครือขายการเฝาระวัง ปองกัน และการ 

ควบคุมโรคติดตอนําโดยแมลง 
1.5  ประสานการพัฒนาองคความรูดานการตรวจ วินิจฉัย และการรักษาโรคติดตอนําโดยแมลง 
1.6  ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนท่ีเก่ียวของหรือท่ีไดรับมอบหมาย 
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2. วิสัยทัศนและยุทธศาสตรกรมควบคุมโรค พ.ศ. 2560 – 2579(ตามยุทธศาสตรชาติระยะ 20 ป  
ดานการปองกันควบคุมโรคและภัยสุขภาพ) 
  วิสัยทัศน “ประชาชนไดรับการปองกันควบคุมโรคและภัยสุขภาพระดับมาตรฐานสากลภายในป 2579” 
 การปองกันควบคุมโรคและภัยสุขภาพระดับมาตรฐานสากล หมายถึง ระบบการปองกันควบคุมโรคท่ีมี
สมรรถนะไดตามตัวชี้วัดมาตรฐานสากลท่ีองคกรระดับนานาชาติเปนผูกําหนด หรือสามารถปฏิบัติงานไดตาม
เปาหมายท่ีองคกรระดับนานาชาติกําหนด เชน Sustainable Development Goals (SDGs) หรือกฎอนามัย
ระหวางประเทศ (International Health Regulation, IHR) เปนตน 

พันธกิจ 
1. พัฒนาระบบการเฝาระวัง ปองกัน ควบคุม และตอบโตภาวะฉุกเฉินดานโรคติดตอนําโดยแมลง 
2. วิจัยและพัฒนาองคความรู เทคโนโลยี หลักเกณฑ รูปแบบการดําเนินงาน และนวัตกรรมดานการ 

ปองกัน ควบคุมโรคติดตอนําโดยแมลงใหเปนไปตามมาตรฐานสากล 
3. ถายทอดองคความรู เทคโนโลยี และนวัตกรรมดานการปองกัน ควบคุมโรคติดตอนําโดยแมลงใหแก 

หนวยงานภาครัฐ ภาคเอกชน องคกรปกครองสวนทองถ่ิน และประชาชน 
4. สื่อสารความเสี่ยงและประชาสัมพันธสูภาคสวนท่ีเก่ียวของและประชาชน เพ่ือใหเกิดการพัฒนา 

พฤติกรรมในการเฝาระวัง ปองกัน ควบคุมโรคติดตอนําโดยแมลง 
5. สงเสริมและพัฒนากลไกการมีสวนรวมของทุกภาคสวนในการเฝาระวัง ปองกัน ควบคุมโรคติดตอนํา 

โดยแมลง 
เปาประสงคหลัก 
1. ระบบการเฝาระวัง ปองกัน ควบคุม และตอบโตภาวะฉุกเฉินดานโรคติดตอนําโดยแมลงมี 

ประสิทธิภาพ 
2. องคความรู เทคโนโลยี หลักเกณฑ รูปแบบการดําเนินงาน และนวัตกรรมดานการปองกัน ควบคุม 

โรคติดตอนําโดยแมลงเปนไปตามมาตรฐานสากล 
3. หนวยงานภาครัฐ ภาคเอกชน องคกรปกครองสวนทองถ่ิน และประชาชนมีความรู เทคโนโลยี และ 

นวัตกรรมดานการปองกัน ควบคุมโรคติดตอนําโดยแมลงและนําไปปฏิบัติไดอยางถูกตอง 
4. ประชาชนมีความรูและปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในการเฝาระวัง ปองกัน ควบคุมโรคติดตอนําโดยแมลง 
5. ทุกภาคสวนมีสวนรวมในการเฝาระวัง ปองกัน ควบคุมโรคติดตอนําโดยแมลง 
ประเด็นยุทธศาสตร 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี ๑ การพัฒนาระบบการเฝาระวัง ปองกัน ควบคุม และตอบโตภาวะฉุกเฉินดาน
โรคติดตอนําโดยแมลง 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี ๒ การวิจัยและพัฒนาองคความรูและนวัตกรรมฯ 
ประเด็นยุทธศาสตรท่ี ๓ การถายทอดองคความรูและนวัตกรรมฯ 
ประเด็นยุทธศาสตรท่ี ๔ การสื่อสารความเสี่ยงและประชาสัมพันธ 

 ประเด็นยุทธศาสตรท่ี ๕ การสงเสริมและพัฒนากลไกการมีสวนรวมของทุกภาคสวน 
 
 
 
 
 



19 
 
1. โครงสรางสํานักโรคติดตอนําโดยแมลง 

เพ่ือใหการดําเนินงานของสํานักโรคติดตอนําโดยแมลง มีความครอบคลุมตามประเด็นยุทธศาสตรของ   
กรมควบคุมโรค ท้ังทางดานนโยบายและยุทธศาสตร ดานวิชาการ การสรางเครือขาย การสื่อสารความเสี่ยง การ
จัดการและพัฒนาองคกร จึงใหมีการปรับโครงสรางโดยมีสายการบัญชาการและบทบาทหนาท่ีของกลุมงานตางๆ ท่ี
ชัดเจน ลดชองวางและความซํ้าซอนในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

1.1. สายบริหาร ไดแก ผูอํานวยการ รองผูอํานวยการ 3 คน 
1.2. แผนงานโรค ไดแก กลุมโรคมาลาเรีย กลุมโรคติดตอนําโดยยุงลาย และกลุมโรคติดตอนําโดยแมลงอ่ืนๆ 
1.3. สายงานพ้ืนฐาน ไดแก กลุมมาตรฐานการตรวจวินิจฉัย  กลุมกีฏวิทยาและควบคุมแมลงนําโรค        

กลุมพัฒนาองคกรและพฤติกรรมสุขภาพ กลุมยุทธศาสตร และกลุมงานบริหารท่ัวไป 
 

ภาพท่ี 2.3 โครงสรางสํานักโรคติดตอนําโดยแมลง 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
    

 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
2. หนาท่ีความรับผิดชอบ 

2.1. ผูอํานวยการสํานัก 
1) กําหนดทิศทางโดยรวมของสํานัก  
2) กําหนดวิสัยทัศน นโยบาย และกลยุทธ โดยเชื่อมโยงกับนโยบายของกรมควบคุมโรค 
3) ตัดสินใจ สนับสนุน และแกไขปญหาการดําเนินงานตาง ๆ ใหเปนไปตามแผนงานของสํานัก 
4) สรางแรงจูงใจในการพัฒนาองคกรและบุคลากรภายในองคกร 

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. รองผูอํานวยการสํานัก 
1) ใหคําปรึกษา กํากับ ดูแล การดําเนินงานของแผนงานโรคใหเปนไปตามยุทธศาสตรท่ีวางไว 
2) ตัดสินใจในเบื้องตน สนับสนุน แกปญหาการดําเนินงานของแผนงานโรค 
3) สนับสนุนการสรางความเขมแข็งทางดานวิชาการของกลุมงานพ้ืนฐาน  
4) รักษาการและปฏิบัติงานอ่ืน ๆ แทนผูอํานวยการตามท่ีไดรับมอบหมาย 

2.3. กลุมบริหารท่ัวไป 
มีหนาท่ีดําเนินการดานธุรการ การเงินและบัญชี งบประมาณ การเจาหนาท่ี พัสดุและยานพาหนะ วิเทศ

สัมพันธ งานสารสนเทศ การเสนอแนะแผนงบประมาณ และแผนอัตรากําลังของสํานักฯ ใหผูบริหารตลอดจน
สนับสนุนการดําเนินงานอ่ืน ๆ ของสํานักฯ ท่ีไดรับมอบหมายดังนี้ 

1) งานธุรการ 
1.1 ใหคําปรึกษาดานระเบียบ มติ ครม. กฎ ขอบังคับตาง ๆ ท่ีเก่ียวกับ  งานสารบัญ 

1.2 ลงทะเบียนรบั-สง และนําสงหนังสือราชการ 
1.3 แจงเวียนหนังสือ 
1.4 รางโตตอบและพิมพหนังสือราชการ 
1.5 จัดทําคําสั่งแตงตั้งผูรักษาราชการแทน ผูอํานวยการสํานักฯ 
1.6 ดําเนินการเก่ียวกับการรับสมัคร การเพ่ิมหุน ถอนหุน และการกูเงินสหกรณออมทรัพยกรม 
1.7 ดําเนินการฌาปนกิจสงเคราะหของกระทรวงสาธารณสุขแกขาราชการและเจาหนาท่ี 
1.8 ดําเนินการขอมีบัตรประจําตัวขาราชการ ลูกจางประจํา และพนักงานราชการของสํานักฯ 
1.9 ดําเนินการจัดทําบัตรประจําตัวผูปวยนอก กรมการแพทย 
1.10  ดําเนินการจัดทําบัตรตรวจสุขภาพประจําป โรงพยาบาลบําราศนราดูร  

 

2) งานการเจาหนาท่ี  
2.1 ใหคําปรึกษาดานระเบียบ มติครม. กฎ ขอบังคับตาง ๆ ท่ีเก่ียวกับงานบริหารงานบุคคล 
2.2 การคัดเลือก บรรจุ แตงตั้ง ขาราชการและลูกจางประจําการโอน ยาย ลาออก ยืมตัวชวยราชการ 

บรรจุกลับ ขาราชการ ลูกจางประจําและพนักงานราชการ 
2.3 การควบคุมและตรวจสอบกรอบอัตรากําลังของขาราชการ ลูกจางประจาํ และพนักงานราชการ 
2.4 การประเมินบุคคลและผลงานเพ่ือเลื่อนระดับขาราชการ 
2.5 การควบคุมและตรวจสอบบัญชีถือจายเงินเดือนขาราชการ ลูกจางประจาํ และพนักงานราชการ 
2.6 การรายงานผลการทดลองปฏิบัติราชการ  
2.7 การลาศึกษาตอในประเทศ 
2.8 การตรวจสอบ รวบรวม และสรุปสถิติการลา ปวย กิจ สาย ขาด ลาพักผอนประจําป 
2.9 การขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ 
2.10 การจาง การเลิกจาง การลาออก ของลูกจางชั่วคราวท่ีจางดวยเงินงบประมาณและเงินนอก 

งบประมาณ 
2.11  การสมัครเปนสมาชิก กบข และ กสจ. 
2.12  ตรวจสอบและขอรับการจัดทําบําเหน็จ บํานาญ 
2.13  งานวินัย จัดตั้งคณะกรรมการตรวจสอบความผิดทางวินัย 
2.14  ดําเนินการตามผลการสอบสวนและดําเนินการทางวินัยแกเจาหนาท่ีท่ีกระทําผิด 
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2.15  งาน PMS ท่ีเก่ียวของกับงานประเมินผลการปฏิบัติราชการ 2 รอบ ในทุกป 
2.16  สงเสริม สนับสนุนใหบุคลากรในสํานักฯ ปฏิบัติตามคานิยมกรมควบคุมโรค 

3) งานงบประมาณ 
3.1 ใหคําปรึกษาดานระเบียบ  มติครม. กฎ ขอบังคับตาง ๆ ท่ีเก่ียวกับงานงบประมาณ   
3.2 การบริหารความเสี่ยงและควบคุมภายใน 
3.3 รวมจัดทําแผนโครงการบริหารฯของฝายบริหารท่ัวไป 
3.4 ทบทวนงบบุคลากร ภารกิจประจํา งบข้ันต่ํา ของสํานักฯใหกองแผนงาน 
3.5 การดําเนินงานตามตัวชี้วัดอัตราการเบิกจายงบประมาณรายจายรวม 
3.6 รวมจัดทําขอมูลเก่ียวกับตนทุนกิจกรรมรวมของสํานักฯ ใหกองแผนงานและกองคลัง 
3.7 การตรวจสอบยอดเงินงบประมาณ 
3.8 การควบคุม / กํากับการใชจายเงินงบประมาณของสํานักฯ 
3.9 ติดตามเรงรัดการใชจายเงินงบประมาณ 
3.10 ออกรายงานการใชจายเงินงบประมาณใหเจาของโครงการ เม่ือตองการตรวจสอบยอดเงิน 

คงเหลือ 
3.11 จัดทํารายงานการใชจายเงินงบประมาณเสนอหัวหนาฝายบริหารฯ ผอก. ทุกสิ้นเดือน 
3.12 เก็บรายจายจริงทุกสิ้นปงบประมาณ เพ่ือเปนหลักฐานในการจัดทําคําของบประมาณของสํานักฯ 
3.13 เก็บรวบรวมรายจายจริง เพ่ือจัดทํารายงานประจําปของสํานักฯ 
3.14  รวมจัดทําขอมูลเม่ือกองแผนงานหรือกองคลัง มีหนังสือบอกความตองการเก่ียวกับเงิน

งบประมาณมาท่ีสํานักฯ 
 

4) งานการเงินและบัญชี 
4.1 ใหคําปรึกษาดานระเบียบ มติ ครม. กฎ ขอบังคับตาง ๆ ท่ีเก่ียวกับงานคลัง 
4.2 การควบคุม ตรวจสอบ การเบิกจายเงินงบประมาณและเงินนอกงบประมาณของสํานักฯ 
4.3 จัดทําฎีกาและวางฎีกาเบิกจายเงินงบประมาณจากกองคลัง 
4.4 การวางฎีกายืมเงินทดรองราชการในหมวดงบดําเนินงานจากกรมบัญชีกลาง 
4.5 การจายเงินงบประมาณเม่ือฎีกาไดรับการอนุมัติ 
4.6 การจัดทํารายงานเงินทดรองราชการและเงินชวยเหลือตาง ๆ 
4.7 การจัดทําหนังสือรับรองเงินเดือนขาราชการ ลูกจางประจํา และพนักงานราชการ 
4.8 หนังสือรับรองการหักภาษีเงินได ณ ท่ีจาย 
4.9 หนังสือรับรองการรักษาพยาบาลผูปวยใน 
4.10  การรับเงิน การนําสงเปนรายไดแผนดิน 
4.11 เงินสวัสดิการสํานักโรคติดตอนําโดยแมลงท่ีไดรับจากกรมควบคุมโรค 
4.12  คาเชาบาน 
4.13  คารักษาพยาบาล 
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5) งานพัสดุและยานพาหนะ 
5.1 ใหคําปรึกษาดานระเบียบ มติครม. กฎ ขอบังคับตาง ๆ ท่ีเก่ียวกับงานพัสดุและงาน 

ยานพาหนะ 
5.2 การจัดซ้ือจัดจางและการควบคุมพัสดุ 
5.3 การจัดทําแผนจัดซ้ือยาและเวชภัณฑท่ีมิใชยา 
5.4 การดําเนินการจัดซ้ือจัดจางตามระเบียบพัสดุ พ.ศ.2535 และท่ีแกไขเพ่ิมเติม 
5.5 การจัดทําบัญชีและทะเบียนคุมการเบิกจายพัสดุ 
5.6 การจัดทําทะเบียนทรัพยสิน 
5.7 การรายงานคาเสื่อมราคาของครุภัณฑ 
5.8 การจัดทําหนังสือรับรองผลงานและหนังสือคํ้าประกัน 
5.9 การคืนหนังสือคํ้าประกัน 
5.10 การเก็บและจายพัสดุตามใบเบิก 
5.11 การจัดสงพัสดุไปยังหนวยงานภูมิภาคท่ีสํานักฯ ตองสนับสนุน 
5.12 การซอมและบํารุงรักษาครุภัณฑ 
5.13 การตรวจสอบพัสดุประจําป 
5.14 การจัดบริการการใชยานพาหนะประจําวัน 
5.15 การบํารุงรักษาและจัดซอมแซมยานพาหนะ 
5.16 การจัดทํารายงานการใชรถยนตประจําวัน 
5.17 การจดทะเบียนและตอทะเบียนรถยนต 
5.18 การจัดทําแผนและควบคุมการใชน้ํามันเชื้อเพลิงและน้ํามันหลอลื่น 
5.19 การตรวจสอบสภาพรถยนตกอนเดินทางไปราชการตางจังหวัดและตรวจสอบสภาพรถยนต 

ทุกคันทุก 6 เดือน 
5.20 การซอมบํารุงแกไขระบบเครื่องยนตท่ีชํารุดใหใชงานไดดี 

 

6) งานวิเทศสัมพันธ 
6.1 ใหคําปรึกษาดานระเบียบ มติครม. กฎ ขอบังคับตาง ๆ ท่ีเก่ียวกับงานวิเทศสัมพันธ 
6.2 ประสานงานเก่ียวกับ การศึกษา อบรม ปฏิบัติงาน ดูงาน ณ ตางประเทศ 
6.3    ประสานงาน การขออนุมัติบุคคล และการออกหนังสืออํานวยความสะดวก สําหรับการออก

และการตอหนังสือเดินทางและวีซาสําหรับขาราชการท่ีจะเดินทางไปตางประเทศ 
6.4 ประสานงานเก่ียวกับการจัดโครงการฝกอบรมหรือประชุมนานาชาติ 
6.5 ประสานงานและอํานวยความสะดวกชาวตางประเทศท่ีมาดูงาน   
6.6 จัดทําสรุปเอกสารโครงการหรือขอตกลงท่ีกรม/กระทรวง มอบหมายใหสํานักฯ พิจารณาให

ขอคิดเห็นเพ่ิมเติม 
6.7 รวบรวม และจัดทําสรุปฐานขอมูลโครงการความรวมมือตางๆ ท่ีสํานักฯ รับผิดชอบ 
6.8 การลาดูงานและฝกอบรม สัมมนา ณ ตางประเทศ 
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7) งานสารสนเทศ 
7.1 ซอมบํารุงเครื่องคอมพิวเตอรและเครื่องพิมพของสํานักโรคติดตอนําโดยแมลง 
7.2 จัดทําทะเบียนคุมเครื่องคอมพิวเตอรและเครื่องพิมพของสํานักโรคติดตอนําโดยแมลง 
7.3 ดูแลระบบเครือขายสารสนเทศและเว็ปไซส 

 

2.5 ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
ณัฐวัตร สนหอม (2550) ศึกษาเรื่อง “ปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ พนักงาน: กรณีศึกษา 

บริษัทสัมมากร จํากัด (มหาชน)” มีวัตถุประสงค 1) เพ่ือศึกษาถึงระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
บริษัทสัมมากร จํากัด (มหาชน) และ 2) เพ่ือศึกษาถึงปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท 
สัมมากร จํากัด (มหาชน) ผลการศึกษา พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท สัมมากร จํากัด 
(มหาชน) ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยเรียงจากมากไปหานอย ไดแก ดานลักษณะงาน ดานบรรยากาศใน
การทํางาน ดานการไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา ดานความสําเร็จในการทํางาน ดานความกาวหนาในการ
ทํางาน ดานวิธีการปกครองของผูบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานเง่ือนไขสภาพแวดลอมใน
การทํางน และดานเงินเดือนและสวัสดิการและปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจากการทดสอบสมมติฐาน 
ไดแก อายุงาน ตําแหนง ในขณะท่ีเพศ  อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา เปนปจจัยท่ีไมมีผลตอแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน 

สุรัตนจี คูตระกูล (2550) ศึกษาเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน: กรณีศึกษาธนาคาร

พาณิชยไทยในเขตกรุงเทพมหานคร”มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานและ

ศึกษาลักษณะทางประชากรศาสตรท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ผลการวิจัยพบวา คาเฉลี่ย

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมของพนกังาน ธนาคารพาณิชยไทยในเขตกรุงเทพมหานครในทุกๆ ดาน มีคาเฉลี่ย

อยูในระดับปานกลาง จํานวน 9 ดาน โดยดานท่ีมีคาเฉลี่ยมากสุด ไดแก ดานความสัมพันธระหวางบุคคลมีคาเฉลี่ย 

3.59 สวนดานเงินเดือนและสวัสดิการมีคาเฉลี่ยนอยสุด คือ 2.80 และมีคาอยูในระดับสูง 2 ดาน คือ ดาน

ความสําเร็จในงานมีคาเฉลี่ย 3.91 ดานความม่ันคงปลอดภัยมีคาเฉลี่ย 3.71 และพนักงานธนาคารพาณิชยไทยท่ีมี

ปจจัยประชากรศาสตรดานอายุ ดานสังกัดธนาคาร ดานระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน และดานสถานภาพท่ีแตกตางกัน  

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี ระดับ .05 สวนปจจัยประชากรศาสตรดานเพศ 

ดานอาชีพ และระดับการศึกษาท่ีแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

นิธิเมธ หัศไทย (2550) ศึกษาเรื่อง “แรงจูงใจในการทํางานของขาราชการเขตบางขุนเทียน 
กรุงเทพมหานคร” มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการทํางานและเปรียบเทียบความ แตกตางของ
แรงจูงใจในการทํางานของขาราชการสํานักงานเขตบางขุนเทียนโดยใชวิธีการศึกษา เชิงปริมาณ ผลการศึกษาพบวา 
ขาราชการสํานักงานเขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจ ในการทํางานโดยรวมอยูในระดับสูง เม่ือ
พิจารณาเปนรายดานพบวาแรงจูงใจในการทํางานของ ขาราชการท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ดานความสําเร็จของงาน 
รองลงมาคือ ดานการไดรับการยอมรับนับถือ และดานความสัมพันธระหวางบุคคลโดยในดานความสําเร็จของงาน 
ขาราชการมีความคิดเห็นวาจะตองทํางานใหสมบูรณแบบท่ีสุดและความสําเร็จของงานคือชีวิตจิตใจในการทํางาน 
ในดานการยอมรับนับถือขาราชการมีความคิดเห็นวาผูบังคับบัญชา มักยกยองหรือใหเกียรติตนเองเสมอ และใน
ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ขาราชการมีความคิดเห็นวาตนเองมักเขารวมกิจกรรมท่ีจัดทําภายในหนวยงาน 
เชนงานเลี้ยงสังสรรค งานกีฬา งานพิธีการตาง ๆ เปนตน ผลการศึกษา เปรียบเทียบความแตกตางของแรงจูงใจใน
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การทํางานของขาราชการสํานักงานเขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร พบวาปจจัยดานระดับราชการ สถานภาพ
สมรส และรายไดเปนปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการทํางานของขาราชการสํานักงานเขตบางขุนเทียนท่ีระดับ
นัยสําคัญ .05  

บุษบา รัตนมงคล (2551) ศึกษาเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครูโรงเรียน ก่ิงอําเภอ
นิคมพัฒนา” มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครูโรงเรียน ก่ิงอําเภอนิคมพัฒนา 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาระยอง เขต 1 จําแนกตามระดับการศึกษา และประสบการณการปฏิบัติงาน         
กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย ไดแก  ขาราชการครูสายผูสอนในโรงเรียนก่ิงอําเภอนิคมพัฒนา จํานวน 132 คน 
เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้  เปนเครื่องมือท่ีผูวิจัย ไดยึดเอาทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom แบงออกเปน      
3 ดาน คือ ดานการคาดหวังวาสามารถทํางานสําเร็จได ดานการคาดหวังวางานสําเร็จแลวจะไดรับรางวัล และ   
ดานคุณคาของรางวัล สถิติ ท่ีใชในการวิเคราะหและนําเสนอขอมูลประกอบดวย คาเฉลี่ย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
การทดสอบ คาท่ีผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของขาราชการครูโรงเรียนก่ิงอําเภอนิคมพัฒนา สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาระยอง เขต 1 โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของขาราชการครูโรงเรียนก่ิงอําเภอนิคมพัฒนา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี 2 การศึกษาระยอง เขต 1 จําแนกตามระดับ
การศึกษา แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติและ แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของขาราชการครูโรงเรียนก่ิงอําเภอนิคม
พัฒนา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาระยอง เขต 1 จําแนกตามประสบการณในการปฏิบัติงาน แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

วราพร  มะโนเพ็ญ (2551) ศึกษาเรื่อง “แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานธนาคารออมสิน สาขาใน
สังกัดธนาคารออมสินเขตบางแค” มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานธนาคารออมสิน
สาขาในสังกัดธนาคารออมสินเขตบางแค ผลการศึกษาพบวา พนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานโดยรวมในระดับมาก 
โดยพบวาการกระตุนโดยรวมมีระดับมาก โดยพบวาการกระตุนโดยรวมมีระดับแรงจูงใจมากเรียงตามลําดับดังนี้ 
ดานความรับผิดชอบ ดานผลสําเร็จของงาน ดานการยอมรับนับถือ ดานลักษณะและขอบเขตงาน และดาน
ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน ปจจัยบํารุงรักษา โดยรวมมีระดับแรงจูงใจมาก เรียงตามลําดับดังนี้ ดานความ
ม่ันคงในการทํางาน ดานความสัมพันธระหวางผูรวมงาน ดานคาตอบแทน ดานการปกครองบังคับบัญชา           
ดานนโยบายและการบริหารงานของธนาคาร ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และผลการทดสอบสมมติฐานพบวา 
พนักงานท่ีมีเพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง อายุงาน และอัตราเงินเดือนแตกตางกัน โดยรวมมีแรงจูงใจไม
ตางกัน ไมเปนไปตามสมมติฐาน เม่ือพิจารณาระดับแรงจูงใจในการทํางานดานตาง ๆ พบวา ปจจัยบํารุงรักษา   
ดานความม่ันคงในการทํางาน เพศชายมีระดับแรงจูงใจแตกตางกับเพศหญิง ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 
และดานนโยบายและการบริหารงานของธนาคาร พนักงานท่ีมีอายุงานต่ํากวา 5 ปมีระดับแรงจูงใจแตกตางกัน   
ทุกชวงอายุ 

 เย็นตะวัน  แสงวิเศษ (2554) ศึกษาเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา สังกัดอาชีวศึกษา จังหวัดสุราษฎรธานี” วัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับแรงจุงใจในการปฏิบัติงานตาม
ทัศนะของขาราชการและบุคลากรทางการศึกษา เพ่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานของขาราชการครู และ
บุคลากรทางการศึกษา ผลการศึกษาพบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครู และบุคลากรทางการ
ศึกษา สังกัดอาชีวศึกษา จังหวัดสุราษฎรธานีในภาพรวมมีแรงจูงใจอยูในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน
ท้ัง 10 ดาน พบวาทุกดานมีแรงจูงใจอยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับดังนี้ คือ ดานความรับผิดชอบ ดานความสําเร็จ
ในการทํางาน ดานความม่ันคงในการทํางาน ดานการยอมรับนับถือ ดานนโยบายของหนวยงาน ดานความสัมพันธ
กับเพ่ือนรวมงาน ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานสภาพแวดลอมในการ
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ทํางาน และดานเงินเดือนสวัสดิการและเงินรางวัล ตามลําดับ ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานของ
ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดสุราษฎรธานีจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล พบวา 
เพศและภูมิลําเนาเดิมท่ีแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน สวนอายุ ตําแหนง ระดับการศึกษา 
อายุราชการ และเงินเดือนท่ีแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี   
ระดับ .05 
 ณรงค สิมลา (2554) ศึกษาเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครูในโรงเรียนสังกัดสานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาตาก เขต 2”   มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครูใน
โรงเรียน และเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครูในโรงเรียน สังกัดสานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาตาก เขต 2  ผลการวิจัย พบวา ขาราชการครูในโรงเรียน สังกัดสานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาตาก เขต 2  
ท่ีตอบแบบสอบถามสวนมากปฏิบัติงานอยูในโรงเรียนขนาดใหญ และมีแรงจูงใจใน การปฏิบัติงานโดยรวมอยูใน
ระดับมากเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูในระดับมากทุกดานโดยเรียงลาดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย       
คือ ดานความสําเร็จในชีวิต ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ ดานการยอมรับนับถือ ดานปจจัย
กายภาพและ ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงานตามลาดับ สวนผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของ
ขาราชการครูตอแรงจูงใจใน การปฏิบัติงาน พบวา โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติท่ีระดับ .05    
เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวาขาราชการครูท่ีปฏิบัติงานในโรงเรียนท่ีมีขนาดแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ในดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติและดานความรับผิดชอบ 
สวนในดานอ่ืน ๆ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

 ณรงคศักดิ์  สาลี (2554) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน/แนวทางเสริมสรางแรงจูงใจขาราชการครู
ในอําเภอโปงน้ํารอน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาจันทบุรี เขต 2” วัตถุประสงคเพ่ือศึกษาแรงจูงใจและ
แนวทางเสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครูในอําเภอโปงน้ํารอน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาจันทบุรี เขต 2 และเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครูในอําเภอโปงน้ํารอน สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาจันทบุรี เขต 2 ผลการศึกษาพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครูใน
อําเภอโปงน้ํารอน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาจันทบุรี เขต 2 ในปจจัยจูงใจอยูในระดับมาก เรียงตามลําดับ
คาเฉลี่ยจากมากไปนอย ไดแกความรับผิดชอบ ความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี ความสําเร็จของงาน และลักษณะ
ของงาน สําหรับปจจัยคํ้าจุน พบวาอยูในระดับมาก เรียบลําดับจากมากไปนอย ไดแก การปกครองบังคับบัญชา 
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน นโยบายและการบริหาร สภาพแวดลอมในการทํางาน และเงินเดือนและ
ผลประโยชนเก้ือกูล สําหรับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครูในอําเภอโปงน้ํารอน สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษาจันทบุรี เขต 2 จําแนกตามเพศ ประสบการณในการทํางาน ขนาดของโรงเรียน แตกตางกันอยางไม
มีนัยสําคัญทางสถิติ สวนแนวทางเสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครูในอําเภอโปงน้ํารอน สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาจันทบุรี เขต 2 ดานความสําเร็จไดแก  ควรมีการมอบหมายหนาท่ีและงานพิเศษ อ่ืน ๆ 
นอกจากงานท่ีมีอยู  ดานการยอมรับนับถือ ไดแกควรไดรับความไววางใจจากผูบริหาร โดยมอบหมายงานสําคัญ ๆ 
ใหปฏิบัติ ดานลักษณะของงาน ไดแกการไดรับการมอบหมายงานใหปฏิบัติเหมาะสมกับความสามารถของแตละคน 
ดานความรับผิดชอบ ไดแกการใหความภูมิใจในงานและหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย ดานความกาวหนา ควรมีการ
ประชุมอบรมและสัมมนาเพ่ิมความสามารถในการทํางาน ดานนโยบายและการบริหาร ไดแกการเปดโอกาสใหมี
การตัดสินใจรวมกันเม่ือเกิดปญหาสําคัญข้ึนในหนวยงาน ดานการปกครองบังคับบัญชา ไดแกการใหการมอบหมาย
อํานาจหนาท่ีและความรับผิดชอบอยางยุติธรรม  ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ไดแกการไดรับความสนใจและ
เปนกันเองกับผูใตบังคับบัญชาอยางจริงจัง ในดานสภาพการปฏิบัติงาน ไดแกการมีความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
จึงจะสามารถปฏิบัติงานจนสําเร็จได 



26 
 
 ชาลี  ปรังประโคน (2555) ศึกษาเรื่อง “ปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจ
สถานีตํารวจภูธรคูเมือง อําเภอคูเมือง จังหวัดบุรีรัมย” วัตถุประสงค เพ่ือศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจสถานีตํารวจภูธรคูเมือง อําเภอคูเมือง จังหวัดบุรีรัมยใน 3 ดาน คือ ดานนโยบาย
และการบริหาร ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา และดานความเสมอภาคในหนวยงาน       
ผลการศึกษาพบวา ปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจ สถานีตํารวจภูธรคูเมือง   
อําเภอคูเมือง จังหวัดบุรีรัมย โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาทุกดานอยูในระดับ
ปานกลางเชนกัน โดยเรียงลําดับจากดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดไปหาต่ําสุด จะไดดังนี้ คือดานนโยบายและการบริหาร 
ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชาและดานความเสมอภาคในหนวยงานตามลําดับ สวนความ 
คิดเห็นและขอเสนอแนะอ่ืน ๆ ท่ีมีจํานวนมากท่ีสุด คือ ตองการใหผูบังคับบัญชาปกครองผูใตบังคับบัญชาใหมีความ
เสมอภาค เปนธรรม และมีภาวะผูนํา รองลงมา ควรมีสวัสดิการ ความม่ันคงและการประกันหลังชีวิตเกษียณใหมาก
กวาเดิม และควรสนับสนุนใหผูปฏิบัติหนาท่ีใหไดรับการฝกอบรมและสนับสนุนดานการศึกษาเพ่ือพัฒนาบุคลากร
ใหมีความกาวหนา ตามลําดับ 
 บุญรัตน  แกวเพ็ชร (2555) ศึกษาเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครูโรงเรียนมัธยมศึกษา 
จังหวัดนราธิวาส สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 15” วัตถุประสงคเพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชครูโรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัดนราธิวาส สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 15 ผลการศึกษาพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครูโรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัด
นราธิวาส สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 15 โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก เรียงลําดับ
จากมาไปนอย ไดแกดานความตองการตั้งถ่ินฐานท่ีอยูอาศัย ดานความสําเร็จของงาน ดานความสัมพันธกับ
ผูรวมงาน ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี ดานการยอมรับนับถือในผลงาน ดานเงินเดือนและผลประโยขน
เก้ือกูล ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานความตองการมีชื่อเสียงเกียรติยศและดานความตองการความ
ปลอดภัย ยกเวนดานความตองการปลอดภัยอยูในระดับปานกลาง สวนผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการครูโรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัดนราธิวาส สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 15 จําแนกตามเพศและศาสนาโดยรวมและรายดาน แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ยกเวนจําแนก
ตามเพศดานความตองการความปลอดภัย แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 จําแนกตาม
ประสบการณในการปฏิบัติงานและภูมิลําเนาเดิม โดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ        
ท่ีระดับ .05 
 ณฐมน  พหลทัพ (2555)  ศึกษาเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดเทศบาลตําบลดงลิง 
อําเภอกมลาไสย จังหวัดกาฬสินธุ” วัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัด
เทศบาลตําบลดงลิง อําเภอกมลาไสย จังหวัดกาฬสินธุและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
สังกัดเทศบาลตําบลดงลิง อําเภอกมลาไสย จังหวัดกาฬสินธุ ผลการศึกษาพบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสังกัดเทศบาลตําบลดงลิง อําเภอกมลาไสย จังหวัดกาฬสินธุ โดยรวมอยูในระดับมาก ปจจัยจูงใจ      
มีแรงจูงในการปฏิบัติงานของบุคลากรอยูในระดับมาก จํานวน 4 ดาน โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย 3 ลําดับ 
คือ ดานความสําเร็จของงาน รองลงมา คือดานความรับผิดชอบและดานการยอมรับนับถือ  อยูในระดับปานกลาง     
1 ดานคือ ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี ปจจัยคํ้าจุน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรอยูในระดับ
มาก จํานวน 4 ดาน โดยเรียงลําดับจากมาไปหานอย 3 ลําดับ คือ ดานการปกครองบังคับบัญชา รองลงมาดาน
ความม่ันคงในอาชีพ และดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  อยูในระดับปานกลาง จํานวน 2 ดาน คือดาน
สภาพแวดลอมในการทํางาน และดานเงินเดือนและผลประโยชนเก้ือกูล สวนผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบคุลากรสังกัดเทศบาลตําบลดงลิง อําเภอกมลาไสย จังหวัดกาฬสินธุ จําแนกตามเพศ ระดับ
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การศึกษา ตําแหนงและรายได พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรไมแตกตางกัน อาจเปนเพราะมี
ผูบริหารท่ีดี ความม่ันคงในการปฏิบัติงานท่ีสามารถสรางแรงจูงใจใหแกบุคลากรทุกคนมีความคิดเปนแนวทางเดี่ยว
กันและเปนแนวทางท่ีดีถึงแมวามีความแตกตางในเรื่องของเพศ ระดับการศึกษา ตําแหนง รายไดก็ตาม ยังสามารถ
ทําใหบุคลากรสังกัดเทศบาลตําบลดงลิง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก ซ่ึงจะชวยใหการทํางานภายใน
องคกรประสบความสําเร็จและมีประสิทธิภาพาตอไป สําหรับขอเสนอแนะเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสังกัดเทศบาลตําบลดงลิง อําเภอกมลาไสย จังหวัดกาฬสินธุ ควรปรับปรุงในดานความกาวหนาในตําแหนง
หนาท่ี ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และดานเงินเดือนและผลประโยชนเก้ือกูล เทศบาลตําบลดงลิงโดยการ  
ตั้งงบประมาณในการปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางาน รวมท้ังการปรับเงินเดือนตามวุฒิการศึกษา            
จากประสบการณในการปฏิบัติงานของบุคลากรใหสูงข้ึน 
 ร.ต.ท.ณรงคฤทธิ์  ยอดวิชา (2556) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจ สังกัดกอง
กํากับการตํารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 อําเภออรัญประเทศ จังหวัดสระแกว” วัตถุประสงค เพ่ือศึกษาแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจ สังกัดกองกํากับการตํารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 อําเภออรัญประเทศ จังหวัด
สระแกว และเพ่ือศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจ สังกัดกองกํากับการตํารวจ
ตระเวนชายแดนท่ี 12 อําเภออรัญประเทศ จังหวัดสระแกว ผลการศึกษาพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการตํารวจ สังกัดกองกํากับการตํารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 อําเภออรัญประเทศ จังหวัดสระแกว อยูใน
ระดับมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด คือดานการสื่อสารในหนวยงาน รองลงมา
คือ ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานโอกาสกาวหนาในหนาท่ีการงาน ดานความภูมิใจในผลงาน ดานการมี
สวนรวมในการตัดสินใจ ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ดานความรูความสามารถในงานท่ีรับผิดชอบและดานวัสดุ
อุปกรณการทํางาน ตามลําดับ ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ
ตํารวจ กองกํากับการตํารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 จําแนกตามคุณลักษณะสวนบุคคล เพศ อายุ ตําแหนงหนาท่ี 
และประสบการณในการปฏิบัติงาน พบวา ขาราชการตํารวจตระเวนชายแดนท่ีมีเพศตางกันมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานไมแตกตางกันและชาราชการตํารวจตระเวนชายแดนท่ีมีอายุ ตําแหนงหนาท่ีและประสบการณในการ
ปฏิบัติงานแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 ชลมณ เครือวงษา (2557) ศึกษาเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครูในจังหวัดสระแกว 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 7” วัตถุประสงค เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการครูในจังหวัดสระแกว สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 7 ผลการศึกษา
พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครูในจังหวัดสระแกว สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 7 โดยภาพรวมและรายดาน อยูในระดับมาก โดยจําแนกตามระดับการศึกษาแตกตางอยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 จําแนกตามประสบการณในการปฏิบัติงาน โดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไม
มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ยกเวนดานการคาดหวังความสําเร็จของงานแลวจะไดรับรางวัล และดานคุณคา
ของรางวัลแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สวนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครูใน
จังหวัดสระแกว สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 7 จําแนกตามระดับชั้นท่ีทําการสอน โดยรวม
และรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ยกเวนดานการคาดหวังความสําเร็จของงานแลวจะไดรับ
รางวัล     และดานคุณคาของรางวัลแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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 ส.ต.อ.อนุชิต แยมยืนยง (2557) ศึกษาเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจสถานี
ตํารวจภูธร  เมืองตราด” วัตถุประสงคเพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจสถานีตํารวจภูธร 
เมืองตราด และเพ่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจสถานีตํารวจภูธรเมืองตราด      
ผลการศึกษา พบวา ขาราชการตํารวจของสถานีตํารวจภูธรเมืองตราด มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยู
ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดานอยูในระดับมาก 14 ดาน และอยูในระดับนอย 2 ดาน คือดานสภาพการ
ทํางาน และดานความเปนอยูสวนตัว ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวาขาราชการตํารวจท่ีมีเพศ ระดับการศึกษา 
และระดับชั้นยศตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีสถานีตํารวจภูธรเมืองตราด จังหวัดตราดไมแตกตางกัน    
สวนขาราชการตํารวจท่ีมีอายุ เงินเดือน และอายุราชการตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีสถานีตํารวจภูธร
เมืองตราด จังหวัดตราด แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 
 เสรี คงยืนยง (2557)  ศึกษาเรื่อง “ปจจัยท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานของตํารวจบานในพ้ืนท่ีกองบัญชาการ 
ตํารวจภูธรภาค 3” วัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับการปฏิบัติงานของตํารวจบานในพ้ืนท่ีกองบัญชาการ ตํารวจภูธร
ภาค 3 และเพ่ือศึกษาปจจัยดานการประสานงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน และ แรงจูงใจในการปฏิบัติมีผลตอ
การปฏิบัติงานของตํารวจบานในพ้ืนท่ีกองบัญชาการตํารวจภูธร ภาค 3 ผลการศึกษาพบวา ประการแรก ตํารวจ
บานในพ้ืนท่ีกองบัญชาการตํารวจภูธรภาค 3 มีการ ประสานงานกับตํารวจอยูในระดับมากท่ีสุด ดวยคาเฉลี่ยเทากับ 
4.25 โดยมีการประสานงานดาน ความรวมมือ ดานวิธีการประสานงาน และดานเปนไปตามเปาหมาย ดวยคาเฉลี่ย
เทากับ 4.34 4.22 และ 4.19 ตามลําดับ ประการท่ีสอง ดานสภาพแวดลอมในการทํางานอยูในระดับมาก        
ดวยคาเฉลี่ย เทากับ 4.07 โดยมีสภาพแวดลอมในการทํางานดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานบรรยากาศ 
ในการทํางาน และดานความพรอมของสถานท่ีในการทํางาน ดวยคาเฉลี่ยเทากับ 4.30 4.23 และ 3.67 ตามลําดับ 
และประการท่ีสาม ดานแรงจูงใจในปฏิบัติงานอยูในระดับมาก ดวยคาเฉลี่ยเทากับ 4.00 โดยมีแรงจูงใจ             
ในปฏิบัติงาน ดานการยอมรับนับถือ ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และดาน สวัสดิการ/คาตอบแทน ดวยคาเฉลี่ย
เทากับ 4.29 4.13 และ 3.58 ตามลา ดับ สาหรับการปฏิบัติงาน ของตํารวจบานอยูในระดับมาก ดวยคาเฉลี่ย
เทากับ 4.23 โดยมีระดับการปฏิบัติงาน ดานการระดมกําลังรักษาความสงบเรียบรอยและบริการจราจรในเทศกาล
สําคัญ ดานการรักษาสาธารณสมบัติของ หมูบาน ดานการรักษาสภาพท่ีเกิดเหตุในคดีสําคัญ และดานการแจง
เบาะแสคนรายในคดีอาญา ท่ัวไปและคดียาเสพติดดวยคาเฉลี่ยเทากับ 4.30 4.12 4.07 และ 4.04 ตามลําดับ    
โดยสรุปแลวปจจัย ดานการประสานงานกับเจาหนาท่ีตํารวจ สงผลตอการปฏิบัติงานของตํารวจบานในพ้ืนท่ี 

กองบัญชาการตํารวจภูธรภาค 3 มากท่ีสุด (β =0.406) รองลงมาคือแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (β =0.252) และ
สภาพแวดลอมในการทํางาน (β =0.171) 
 อรนุช พาทีทิน (2559)  ศึกษาเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัดสํานักงานสรรพสามิต
พ้ืนท่ีตราด” การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัดสํานักงาน
สรรพสามิตพ้ืนท่ีตราด และเพ่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัดสํานักงานสรรพสามิต
พ้ืนท่ีตราด ผลการศึกษาพบวา บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยเม่ือแยกเปน
รายดาน พบวาดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา เปนอันดับแรก มีแรงจูงใจในระดับมาก รองลงมาคือ           
ดานสถานภาพในการทํางานดานการควบคุมดูแลของหัวหนางาน ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน               
ดานความสําเร็จในการทํางาน ดานสภาพแวดลอมทางกายภาพในการทํางาน ดานลักษณะงานเปนท่ีนาสนใจ   
ดานนโยบายองคกรและการบริหาร ดานความเปนอยูสวนตัว ดานการไดรับการยอมรับ ดานความรับผิดชอบในงาน 
ดานความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา กับดานความม่ันคงในงาน ดานการเลื่อนตําแหนง ดานความเจริญกาวหนา
ในการทํางาน และอันดับสุดทาย คือ ดานคาจางเงินเดือน มีแรงจูงใจในระดับมาก ตามลําดับผลการเปรียบเทียบ
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัดสํานักงานสรรพสามิตพ้ืนท่ีตราด จําแนกตามขอมูลสวนบุคคล 
พบวา เพศหญิงมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกวาเพศชาย บุคลากรท่ีมีอายุ 40 ป ข้ึนไป-50 ป มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานมากกวาอายุ 50 ป ข้ึนไป บุคลากรมีท่ีมีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
มากกวาระดับการศึกษาปริญญาตรี บุคลากรท่ีมีรายได 20,001 บาทข้ึนไป - 30,000 บาท มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานมากกวารายได 30,001 บาทข้ึนไป - 40,000บาท บุคลากรท่ีมีประสบการณในการทํางาน 7 ป ข้ึนไป- 
10 ป มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกวาประสบการณในการทํางาน 3 ป ข้ึนไป-6 ป บุคลากรท่ีมีสถานภาพสมรส    
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกวาสถานภาพโสด 
 
     
  
  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  
 

บทท่ี 3 
 

กรอบแนวคิดและวิธีการดําเนินการวิจัย 
การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาเรื่อง “ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี    

กลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง โดยมีรายละเอียดข้ันตอนและวิธีดําเนินการวิจัย ดังนี้ 

 1.   ประชากรประกอบไปดวยเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป จํานวน 40 คน 

2. กรอบแนวคิดในการศึกษา  

3. เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล  

4. การทดสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

5. การเก็บรวบรวมขอมูล 

6. การประมวลผลขอมูล 

7. การวิเคราะหขอมูล และสถิติท่ีใช 

3.1 ประชากร 

ประชากรท่ีใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ เจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง  

3.2 กรอบแนวคิดในการศึกษา  

จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎีและผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ สามารถสังเคราะหเปนกรอบแนวคิด        

ท่ีมีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง               

ดังนี้ 

 1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ไดแก ตัวแปรขอมูลสวนบุคคลของเจาหนาท่ีกลุมบริหาร

ท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง ประกอบดวย  เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  รายได  สถานภาพในการ

ปฏิบัติงาน  ประสบการณในการทํางาน และการอบรม/สมัมนา  

 2. ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ผูวิจัยไดกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยมาจากทฤษฎ ี     

2 ปจจัยของ Herzberg เก่ียวกับปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป 

สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง โดยแบงออกเปน 2 ปจจัย ไดแก ปจจัยจูงใจ และปจจัยคํ้าจุน ประกอบดวย  

 2.1 ปจจัยจูงใจ ประกอบดวย 

 1. ความสําเร็จในการทํางานของเจาหนาท่ี 

2. การไดรับการยอมรับนับถือ  

3. ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ  

4. ความรับผิดชอบ  

5. ความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน  
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2.2 ปจจัยคํ้าจุน ประกอบดวย  

 1. นโยบายและการบริหาร  

2. การปกครองบังคับบัญชา  

3. ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 

4. สภาพการทํางานและความม่ันคง  

5. ผลประโยชนตอบแทน 
 

                ตัวแปรอิสระ       ตัวแปรตาม 

        (Independent Variables)     (Dependent Variables)   

 
  

  
  
 
 
 
     
  
  

 
 
 
 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 3.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
 

สถานภาพท่ัวไปของบุคคล 
1. เพศ  
2. อายุ  
3. ระดับการศึกษา  
4. สถานภาพการในการ 
   ปฏิบตัิงาน  
5. รายได   
6. ประสบการณในการทํางาน  
   การอบรม/สัมมนา 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ปจจัยจูงใจ 
1. ดานความสําเร็จในการทํางาน    
   ของบุคคล 
2. ดานการไดรับการยอมรับนับถือ
3. ดานลักษณะของงานท่ีปฏบิัติ  
4. ดานความรับผิดชอบ  
5. ดานความกาวหนาในตําแหนง  
   หนาท่ีการงาน 
ปจจัยค้ําจุน 
1. ดานนโยบายและการบริหาร 
2. ดานการปกครองบังคับบัญชา  
3 ดานความสัมพันธกับเพ่ือน    
   รวมงาน  
4. ดานสภาพการทํางานและความ  
   ม่ันคง  
5 ดานผลประโยชนตอบแทน 

ประสิทธิภาพในการทํางาน 
- ปฏิบัติงานใหบรรลุตามเปาหมาย
ท่ีกําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ 
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3.3 เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 

3.3.1 โครงสรางเนื้อหาแบบสอบถาม 

เครื่องมือท่ีใชในการศึกษา คือ แบบสอบถาม มาจากการดัดแปลงแนวคิด ทฤษฎี และเอกสารงานวิจัย

ท่ีเก่ียวของใหเหมาะสมกับบริบทท่ีศึกษา โดยแบบสอบถามจะแบงออกเปน 2 สวน ดังนี ้

 สวนท่ี 1 สอบถามเก่ียวกับลักษณะท่ัวไปเก่ียวกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามโดยถาม   

ใหเลือกตอบท้ัง 7 ขอ ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได สถานภาพในการปฏิบัติงาน ประสบการณ     

ในการทํางาน และการอบรม/สัมมนา 

 สวนท่ี 2 สอบถามเก่ียวกับแรงจงูใจในการปฏิบัติงานดานตาง ๆ ของพนักงานซ่ึงแบงออกเปน 10 ดาน 

ไดแก ปจจัยจูงใจ 5 ดาน คือ ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน

ท่ีปฏิบัติ ความรับผิดชอบความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน และปจจัยคํ้าจุน 5 ดาน คือ นโยบายและ

การบริหาร การปกครองบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน สภาพการทํางานและความม่ันคง

ผลประโยชนตอบแทน เพ่ือจะไดทราบปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีกลุมบริหาร

ท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง โดยมีรายละเอียดดังตารางท่ี 3.1 

ตารางท่ี 3.1 แสดงประเด็นคําถามของมาตรวัดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ประเด็นคําถาม      ขอคําถาม    รวมจํานวนขอ 

ปจจัยจูงใจ 

1. ดานความสําเร็จในการทํางานของบุคคล                 1, 2, 3, 4, 5,6   6 

2. ดานการไดรับการยอมรับนับถือ        7, 8, 9, 10, 11       5 

3. ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ                 12,13, 14,15,16   5 

4. ดานความรับผิดชอบ                  17, 18, 19, 20,21   5  

5. ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน           22, 23, 24, 25,26   5 

ปจจัยค้ําจุน 

1. ดานนโยบายและการบริหาร       27, 28, 29, 30,31   5 

2. ดานการปกครองบังคับบัญชา      32, 33, 34, 35,36   5 

3.ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน     37, 38, 39, 40,41   5 

4. ดานสภาพการทํางานและความม่ันคง     42, 43, 44, 45,46   5 

5. ดานผลประโยชนตอบแทน      47, 48, 49, 50,51         5 

รวมจํานวนขอ          51 
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 3.3.2 เกณฑการใหคะแนน 

สวนท่ี 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานตาง ๆ โดยขอคําถามแตละขอใชมาตรประเมินรวมคา 

(Summated Rating Scale) มี 5 ระดับ คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด คําตอบแตละขอจะ

ไดรับคะแนนสูงสุด 5 และคะแนนต่ําสุด 1 ตามความหมายของระดับความคิดเห็น ดังนี้ 

        ระดับความคิดเห็น              คะแนน 

       มากท่ีสุด                       5 

มาก          4 

ปานกลาง    3 

นอย     2 

นอยท่ีสุด    1 

 3.3.3 เกณฑการแปลผล 

ในการวิจัยครั้งนี้ กําหนดเกณฑการแปลผลแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ เจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป 

สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง กรมควบคุมโรค จังหวัดนนทบุรี    จํานวน 5 ระดับ โดยนําคาเฉลี่ยของคะแนนใน

มาตรวัดมาทําการแบงระดับ โดยใชสูตรดังนี้ 

การหาอันตรภาคชั้น   =  คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด 

                         จํานวนชัน้ 

=         5       5 - 1      1 

         5 

=        0.80 

เกณฑในการแปลผลระดับแรงจูงใจ  

4.21 - 5.00 หมายถึง ระดับแรงจูงใจมากท่ีสุด 

3.41 - 4.20 หมายถึง ระดบัแรงจูงใจมาก 

2.61 - 3.40 หมายถึง ระดับแรงจงูใจปานกลาง 

1.81 - 2.60 หมายถึง ระดบัแรงจูงใจนอย 

1.00 - 1.80 หมายถึง ระดับแรงจูงใจนอยท่ีสุด 
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3.4   การทดสอบคุณภาพของเครื่องมือ  

แบบสอบถามฉบับนี้ ผูวิจัยไดดัดแปลงจากเอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวของโดยมีข้ันตอนในการดัดแปลง 

และตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ ดังนี้ 

 3.4.1 การทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม 

สรางแบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ของเจาหนาท่ีกลุมบริหาร

ท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง และตรวจสอบเนื้อหาของแบบสอบถามวาครอบคลุมวัตถุประสงคหรือไม 

จากนั้นนําไปใหผูเชี่ยวชาญในสํานักโรคติดตอนําโดยแมลงตรวจสอบความเท่ียงตรงของเนื้อหา และความถูก

ตองของภาษาท่ีใช เม่ือไดคําแนะนําแลวไดนํามาแกไขปรับปรุงในจุดบกพรอง ตามคําแนะนําของผูเชี่ยวชาญ 

 3.4.2 การหาคาความเช่ือม่ัน (Reliability) ของมาตรวัด 

นําแบบสอบถามท่ีไดไปทดลองใช (Try Out) กับบุคลากรท่ีไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน จากกลุม

ตาง ๆ ในสํานักโรคติดตอนําโดยแมลง คือ จากกลุมพัฒนาองคการและพฤติกรรมสุขภาพ กลุมยุทธศาสตร 

กลุมโรคติดตอนําโดยยุงลาย และกลุมกีฏวิทยาและควบคุมแมลงนําโรค เพ่ือหาคุณภาพของเครื่องมือ โดยการ

หาคาความเท่ียงหรือความเชื่อถือไดของแบบสอบถาม(Reliability) ไดคาความเท่ียงหรือความเชื่อถือไดของ

แบบสอบถาม เทากับ .97   

3.5 การเก็บรวบรวมขอมูล 

ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลจากของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง 

โดยผูวิจัยดําเนินการแจกแบบสอบถามเองในชวงเดือนธันวาคม 2561 จํานวน 40 ชุด เปนเวลาประมาณ       

1 สัปดาห และเก็บรวบรวมขอมูลจนครบตามเปาหมาย และรับแบบสอบถามกลับคืนหลังจากทําเสร็จครบ

จํานวน 40 ฉบับ จากนั้นนําแบบสอบถามมาตรวจสอบความครบถวนสมบูรณ 

3.6 การประมวลผลขอมูล 

 ในการประมวลผลขอมูล ผูวิจัยไดดําเนินการ ดังนี้ 

 1. นําแบบสอบถามท่ีเก็บรวบรวมมาตรวจสอบความสมบูรณ 

 2. ลงรหัสขอมูลจากแบบสอบถามทุกขอ 

 3. วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป SPSS for Windows 

3.7 การวิเคราะหขอมูล 

ใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแก คาความถ่ี (Frequency) คารอยละ

(Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  เพ่ือบรรยายขอมูล

ท่ัวไปของกลุมตัวอยางท่ีศึกษา 

  

 



  
 

บทท่ี 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

งานวิจัย เรื่อง “ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี  กลุมบริหารท่ัวไป   
สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง” มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และเพ่ือศึกษาปจจัยท่ี

มีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง            

ซ่ึงประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได อาชีพ อายุงาน และการอบรม/สัมมนา  โดยผูวิจัยได
นําเสนอผลการวิเคราะหเปน 3 ตอน ดังนี้  

ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานตาง ๆ ของเจาหนาท่ี          
กลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง   
สัญลักษณทางสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

        n หมายถึง  กลุมเปาหมาย 

                    หมายถึง  คาเฉลี่ยเลขคณิตของขอมูลท่ีไดจากกลุมเปาหมาย 

                      หมายถึง  คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุมเปาหมาย 
ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
ตารางท่ี 1 จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามขอมูลสวนบุคคล  
 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
1. เพศ   

ชาย 13 32.50 
หญิง 27 67.50 
รวม 40 100.00 

2. อาย ุ   
ต่ํากวา  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   
ต่ํากวา ปริญญาตรี 15 37.50 
ปริญญาตรี 23 57.50 
ปริญญาโทข้ึนไป 2 5.00 
รวม 40 100.00 

4. ระดับรายไดตอเดือน   
ต่ํากวา 10,000 บาท 2 5.00 
10,001 – 20,000 บาท 18 45.00 
20,001 – 30,000 บาท 7 17.50 
มากกวา 30,000 บาท 13 32.50 
รวม 40 100.00 
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ตารางท่ี 1 (ตอ) 
 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
5. สถานภาพในการปฏิบัติงาน   

พนักงานจางเหมาบริการ 8 20.00 
พนักงานราชการ 6 15.00 
ลูกจางประจํา 7 17.50 
ขาราชการ 19 47.50 
รวม 40 100.00 

6. ประสบการณในการทํางาน   
ต่ํากวา 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. จํานวนครั้งท่ีไดเขารับการอบรม/สัมมนาใน  
   รอบ 1 ปท่ีผานมา 

  

ไมเคยเลย  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 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 

67.50 และเปนเพศชาย จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 32.50 มีอายุอยูในชวง 31 - 40 ป มากท่ีสุด จํานวน 
12 คน คิดเปนรอยละ 30 รองลงมาคือมีอายุชวง 51 ปข้ึนไป จํานวน 12  คน คิดเปนรอยละ 27.50 และนอย
ท่ีสุดคือ มีอายุ  ต่ํากวา 31 ป  จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 17.50 จบการศึกษาในระดับปริญญาตรี       
มากท่ีสุด จํานวน  23 คน คิดเปนรอยละ 57.50  รองลงมาคือ จบการศึกษาในระดับต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 
15 คน คิดเปนรอยละ 37.50 และ นอยท่ีสุดคือจบการศึกษาในระดับปริญญาโทข้ึนไป จํานวน 2 คน คิดเปน
รอยละ 5 มีระดับรายไดตอเดือนอยูในชวง รายได 10,001 – 20,000 บาท มากท่ีสุด จํานวน 18 คน คิดเปน
รอยละ 45.00  รองลงมาคือ มีระดับรายไดมากกวา 30,000 บาท จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 32.50  และ
นอยท่ีสุดคือ มีระดับรายไดต่ํากวา 10,000 บาท จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 5.00   มีสถานภาพในการ
ปฏิบัติงานท่ีเปนขาราชการ มากท่ีสุด จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 47.50 รองลงมาคือมีสถานภาพเปน
พนักงานจางเหมาบริการ จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 20  และนอยท่ีสุดคือ มีสถานภาพเปนพนักงานราชการ 
จํานวน 6 คนคิดเปนรอยละ 15  มีประสบการณในการทํางาน ต่ํากวา 5 ป มากท่ีสุด จํานวน 16 คน คิดเปน
รอยละ 40 รองลงมาคือมีประสบการณในการทํางาน 21 ปข้ึนไป จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 35         
และนอยท่ีสุดคือ มีประสบการณในการทํางาน 16 - 20 จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 5.00  มีจํานวนครั้งของ
การเขารับการอบรม/สัมมนาในรอบ 1 ปท่ีผานมา 5 ครั้งข้ึนไป มากท่ีสุด จํานวน 21 คน  คิดเปนรอยละ 
52.50 รองลงมาคือ มีจํานวนครั้งท่ีไดเขารับการอบรม/สัมมนา 3 - 4 ครั้ง จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 22.50    
และนอยท่ีสุดคือ ไมเคย  ไดเขารับการอบรม/สัมมนาเลย จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 5.00  
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ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานตางๆ  

ของเจาหนาที่กลุมบริหารทั่วไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง    
ตารางท่ี 2 คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจัยท่ีสงผลตอระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดาน 
             ตางๆของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง   

       

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน .  ระดับแรงจูงใจ 

1. ปจจัยจูงใจ 3.49 0.69 มาก 
2. ปจจัยค้ําจุน 3.40 0.66 ปานกลาง 

    
รวม 3.45 0.68 มาก 

 จากตางท่ี 2 พบวาปจจัยท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานตางๆ ของเจาหนาท่ีกลุมบริหาร
ท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง  โดยรวมอยูในระดับมาก ( = 3.45,      = 0.69) เม่ือแยกพิจารณา
เปนรายดานพบวา ปจจัยจูงใจสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มากท่ีสุด ( = 3.49,  = 0.69) รองลงมา
คือปจจัยคํ้าจุนสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานตาง ๆ( = 3.40,     = 0.66)           
 

ตารางท่ี 3 คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจัยจูงใจท่ีสงผลตอระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
             ดานตาง ๆ ของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง    

       

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน .  ระดับแรงจูงใจ 

1. ดานความสําเร็จในการทํางานของบุคคล 3.77 0.63 มาก 
2. ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 3.52 0.71 มาก 
3. ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัต ิ 3.49 0.67 มาก 
4. ดานความรับผิดชอบ 3.49 0.68 มาก 
5. ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน 3.17 0.74 ปานกลาง 

 
รวม 3.49 0.69 มาก 

  

จากตางท่ี 3 พบวา ปจจัยจูงใจสงผลตอระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานตาง ๆ ของเจาหนาท่ี   
กลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง  โดยรวมอยูในระดับมาก   ( = 3.49,  = 0.69) เม่ือแยก
พิจารณาเปนรายขอ พบวา ปจจัยจูงใจสงผลตอระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความสําเร็จในการทํางาน
ของบุคคล มากท่ีสุด ( = 3.77,  = 0.63) รองลงมาคือ ดานการยอมรับ ( = 3.52,  = 0.71) และนอย
ท่ีสุด คือ ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน ( = 3.17,  = 0.74) 
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ตารางท่ี 4 คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจัยค้ําจุนท่ีสงผลตอระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
             ดานตาง ๆ ของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง    

       

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน .  ระดับแรงจูงใจ 

1. ดานนโยบายและการบริหาร 3.50 0.62 มาก 
2. ดานการปกครองบังคับบัญชา 3.28 0.78 ปานกลาง 
3. ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 3.63 0.65 มาก 
4. ดานสภาพการทํางานและความม่ันคง 3.45 0.59 มาก 
5. ดานผลประโยชนตอบแทน 3.13 0.65 ปานกลาง 

รวม 3.40 0.66 ปานกลาง 
  

จากตางท่ี 4 พบวา ปจจัยคํ้าจุนสงผลตอระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานตาง ๆ ของเจาหนาท่ี  
กลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง  โดยรวมอยูในระดับปานกลาง  ( = 3.40,  = 0.66) เม่ือ
แยกพิจารณาเปนรายขอ พบวา ปจจัยคํ้าจุนสงผลตอระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธกับ
เพ่ือนรวมงาน มากท่ีสุด ( = 3.63,  = 0.65) รองลงมาคือ ดานนโยบายและการบริหาร ( = 3.50,  = 
0.62) และนอยท่ีสุด คือ ดานผลประโยชนตอบแทน ( = 3.13,           = 0.65) 
 

ตารางท่ี 5 คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความสําเร็จในการ
ทํางานของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง     

        
ดานความสําเรจ็ในการทํางานของบุคคล ..  ระดบัแรงจูงใจ 

1. งานท่ีไดรับมอบหมายมักสําเร็จตามเปาหมาย
ท่ีวางไว 

3.97 0.76 มาก 

2. สามารถวางแผนการปฏิบัติงานเพ่ือปองกัน
ปญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึน 

3.90 0.75 มาก 

3. สามารถแกไขปญหาตาง ๆ จากการ
ปฏิบัติงานไดสําเร็จ 

3.73 0.74 มาก 

4. มีความภูมิใจในความสําเร็จของงานท่ีปฏิบัติ 3.73 0.77 มาก 
5. ผูบังคับบัญชามีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของตน 
6. สามารถปฏิบัติงานไดบรรลุตามเปาหมาย
อยางมีประสิทธิภาพ 

3.55 
 

3.70 

0.75 
 

0.75 

มาก 
 

มาก 
 

รวม 3.77 0.63 มาก 

จากตารางท่ี 5 พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความสําเร็จในการทํางานของบุคคลของ
เจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง  โดยรวมอยูในระดับมาก ( = 3.77,  = 0.63) 
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 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด คือ งานท่ีไดรับมอบหมาย    
มักสําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไว ( = 3.97,  = 0.76)  รองลงมาคือ สามารถวางแผนการปฏิบัติงานเพ่ือ
ปองกันปญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึน ( = 3.90,  = 0.75) และนอยท่ีสุด คือ ผูบังคับบัญชามีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของตน ( = 3.55,  = 0.75) 

ตารางท่ี 6 คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานการไดรับการ
ยอมรับนับถือของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง   

 

ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ..  ระดับแรงจูงใจ 

1. ผลงานไดรับการยอมรับจากผูบังคับบญัชา 3.65 0.84 มาก 
2. ผูบังคับบญัชากลาวยกยองชมเชยผลการ  
   ปฏิบัติงานของตน 

3.57 0.92 มาก 

3. ไดรับการแสดงความยินดีจากเพ่ือนรวมงาน   
    เม่ือปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จ 

3.55 0.80 มาก 

4. เพ่ือนรวมงานมีความพอใจในการปฏิบัติงาน     
    ของตน 

3.48 0.79 มาก 

5. ผูบังคับบัญชายอมรับฟงความคิดเห็นท่ีเสนอ 3.33 0.85 ปานกลาง 
รวม 3.52 0.71 มาก 

 

จากตารางท่ี 6 พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานการไดรับการยอมรับนับถือของบุคคลของ
เจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง  โดยรวมอยูในระดับมาก ( = 3.52,  = 0.71) 

เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด คือ ผลงานไดรับการยอมรับจาก
ผูบังคับบัญชา ( = 3.65,  = 0.84) รองลงมา คือ ผูบังคับบัญชากลาวยกยองชมเชยผลการปฏิบัติงานของ
ตน ( = 3.57,  = 0.92) และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนอยท่ีสุด คือ ผูบังคับบัญชายอมรับฟงความ
คิดเห็นท่ีเสนอ ( = 3.33,  = 0.85) 

 

ตารางท่ี 7 คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานลักษณะของงานท่ี
ปฏิบัตขิองเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง     

 

ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัต ิ ..  ระดับแรงจูงใจ 

1. ไดรับผิดชอบงานท่ีตองใชความคิดริเริ่ม
สรางสรรค 

3.60 0.86 มาก 

2. มีโอกาสแสดงความสามารถในการ
ปฏบิัติงานไดอยางเตม็ท่ี 

3.61 0.88 มาก 

3. ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ เปนงานท่ีทาทาย และ
นาสนใจ 

3.44 0.80 มาก 

4. สามารถปฏิบัติงานในหนาท่ีไดสําเร็จโดยไม
รูสึกยากลําบาก 

3.38 0.72 ปานกลาง 

5. ลักษณะงานท่ีปฏิบัติเปดโอกาสใหมีการ
พัฒนาศักยภาพ 

3.41 0.75 มาก 

รวม 3.49 0.67 มาก 
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จากตารางท่ี 7 พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติของเจาหนาท่ีกลุม
บริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง โดยรวมอยูในระดับมาก  ( = 3.49,  = 0.67) เม่ือพิจารณาเปน
รายขอ พบวา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด คือ ( = 3.61,  = 0.88) รองลงมา คือ ไดรับผิดชอบ
งานท่ีตองใชความคิดสรางสรรค ( = 3.60,  = 0.86) และนอยท่ีสุด คือ สามารถปฏิบัติงานในหนาท่ีได
สําเร็จโดยไมรูสึกยากลําบา ( = 3.38,  = 0.72) 

 

ตารางท่ี 8 คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความรับผิดชอบ 
             ของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง   

 

ดานความรับผิดชอบ ..  ระดับแรงจูงใจ 

1. พึงพอใจท่ีไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงาน
ท่ีไมเคยปฏิบัติมากอน 

3.65 0.83 มาก 

2. พึงพอใจท่ีไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงาน
ท่ีบุคคลอ่ืนปฏิบัติไมได 

3.59 0.80 มาก 

3. มีอํานาจในการรับผิดชอบงานไดอยางเต็มท่ี 3.46 0.83 มาก 
4. มีอิสระในการปฏิบตัิงานอยางเต็มท่ี 3.38 0.78 ปานกลาง 
5. สามารถเลือกวิธีการทํางานไดดวยตนเอง 3.37 0.82 ปานกลาง 

รวม 3.49 0.68 มาก 
 

จากตารางท่ี 8 พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความรับผิดชอบของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป 
สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง  โดยรวมอยูในระดับมาก ( = 3.49,  = 0.68) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด คือ พึงพอใจท่ีไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานท่ีไมเคยปฏิบัติมากอน 
( = 3.65,  = 0.83)  รองลงมา คือ พึงพอใจท่ีไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานท่ีบุคคลอ่ืนปฏิบัติไมได 
( = 3.59,  = 0.80)  และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนอยท่ีสุด   คือ สามารถเลือกวิธีการทํางานไดดวย
ตนเอง ( = 3.37,  = 0.82) 
 

ตารางท่ี 9 คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความกาวหนาใน
ตําแหนงหนาท่ีการงานของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง            

 

ดานความกาวหนาในตําแหนง 
หนาท่ีการงาน 

..  ระดับแรงจูงใจ 

1. มีโอกาสไดเลื่อนตําแหนงตามความรู
ความสามารถ 

3.34 0.85 ปานกลาง 

2. การปฏิบัติงานในตําแหนงมีโอกาสกาวหนา 3.26 0.84 ปานกลาง 
3. ไดรับการสนับสนุนจากองคกรในการพัฒนา

ความรู ความสามารถ เชน การศึกษาตอ  
ฝกอบรม สัมมนา เปนตน 

3.15 0.83 ปานกลาง 

4. ไดรับการสนับสนุนใหมีความ เจริญกาวหนา
ตามความรู ความสามารถ และสายงาน 

3.13 0.86 ปานกลาง 

5. การเลื่อนตําแหนงในหนวยงานมีความ    
เปนธรรม 

2.96 0.88 ปานกลาง 

รวม 3.17 0.74 ปานกลาง 
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จากตารางท่ี 9 พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงานของ
เจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง  โดยรวมอยูในระดับปานกลาง( = 3.17,           

 = 0.74) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด คือ   มีโอกาสไดเลื่อน
ตําแหนงตามความรูความสามารถ ( = 3.34,  = 0.85) รองลงมา คือ การปฏิบัติงานในตําแหนงมีโอกาส
กาวหนา( = 3.26,  = 0.84) และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนอยท่ีสุด คือ การเลื่อนตําแหนงในหนวยงาน
มีความเปนธรรม ( = 2.96,  = 0.88) 
 

ตารางท่ี 10 คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานนโยบายและ  
การบริหารของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง     

 

ดานนโยบายและการบริหาร ..  ระดับแรงจูงใจ 

1. องคกรมีนโยบายในการปฏิบัติงานท่ี
เหมาะสม 

3.68 0.80 มาก 

2. องคกรมีการติดตอสื่อสารภายในองคกร 3.56 0.75 มาก 
3. องคกรมีการกําหนดแนวทางในการ

ปฏิบัติงานท่ีชัดเจน 
3.49 0.76 มาก 

4. องคกรมีการบริหารงานแบบเปนครอบครัว
เดียวกัน 

3.41 0.75 มาก 

5. นโยบายในการบริหารของหนวยงานงายตอ
การนําไปปฏิบัติ 

3.37 0.75 ปานกลาง 

รวม 3.50 0.62 มาก 
 

จากตารางท่ี 10 พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานนโยบายและการบริหารของเจาหนาท่ีกลุม
บริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง  โดยรวมอยูในระดับมาก ( = 3.50,  = 0.62) เม่ือพิจารณาเปน
รายขอ พบวา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด คือ องคกรมีนโยบายในการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม      
( = 3.68,  = 0.80) รองลงมา คือ องคกรมีการติดตอสื่อสารภายในองคกร ( = 3.56,  = 0.75) และ
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนอยท่ีสุด คือ นโยบายในการบริหารของหนวยงานงายตอการนําไปปฏิบัติ       
( = 3.37,  = 0.62) 
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ตารางท่ี 11 คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานการปกครอง

บังคับบัญชาของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง กรมควบคุมโรค   

 

ดานการปกครองบังคับบัญชา ..  ระดับแรงจูงใจ 

1. ผูบังคับบัญชามีความรู ความสามารถในการ
บริหารงาน 

3.63 0.84 มาก 

2. ผูบังคับบัญชามีลักษณะของความเปนผูนําท่ี
ปรารถนา 

3.29 0.97 ปานกลาง 

3. ผูบังคับบัญชาใหความเปนธรรมตอ
ผูใตบังคับบัญชาโดยเทาเทียมกัน 

3.20 0.92 ปานกลาง 

4. ผูบังคับบัญชาใหความคุมครองและ
รับผิดชอบตอการปฏิบัติงานของตน 

3.16 0.90 ปานกลาง 

5. มีโอกาสท่ีจะพบและปรึกษาหารือกับ
ผูบังคับบัญชาไดสะดวก 

3.11 0.98 ปานกลาง 

รวม 3.28 0.78 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 11 พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานการปกครองบังคับบัญชาของเจาหนาท่ี      
กลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง  โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ( = 3.28,  = 0.78)     
เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด คือ ผูบังคับบัญชามีความรู ความสามารถ
ในการบริหารงาน ( = 3.63,  = 0.84) รองลงมา คือ ผูบังคับบัญชามีลักษณะของความเปนผูนําท่ี
ปรารถนา ( = 3.29,  = 0.97)  และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนอยท่ีสุด คือ   มีโอกาสท่ีจะพบและ
ปรกึษาหารือกับผูบังคับบัญชาไดสะดวก( = 3.11,  = 0.98) 

 

ตารางท่ี 12 คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธกับ 
      เพ่ือนรวมงานของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง    

 

ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ..  ระดับแรงจูงใจ 

1. สามารถทํางานรวมกับเพ่ือนรวมงาน 3.74 0.85 มาก 
2. เพ่ือนรวมงานใหความรวมมือในการติดตอ

ประสานงาน 
3.69 0.77 มาก 

3. เพ่ือนรวมงานสามารถชวยเหลือตนเองได
เม่ือไดรับความเดือดรอน 

3.61 0.76 มาก 

4. ตนกับเพ่ือนรวมงานมีการเขาใจซ่ึงกันและ
กันไมวาจะเปนเรื่องงานหรือเรื่องสวนตัว 

3.49 0.76 มาก 

5. ตนและเพ่ือนรวมงานมีความสามัคคีกัน 3.59 0.75 มาก 
รวม 3.63 0.65 มาก 
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จากตารางท่ี 12 พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานของเจาหนาท่ี
กลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง  โดยรวมอยูในระดับมาก  ( = 3.63,  = 0.65)            
เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด คือ สามารถทํางานรวมกับเพ่ือนรวมงาน 
( = 3.74,  = 0.85)  รองลงมา คือ เพ่ือนรวมงานใหความรวมมือในการติดตอประสานงาน ( = 3.69, 

 = 0.77)  และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนอยท่ีสุด คือ ตนกับเพ่ือนรวมงานมีการเขาใจซ่ึงกันและกันไมวา
จะเปนเรื่องงานหรือเรื่องสวนตัว ( = 3.49,  = 0.76) 
 

ตารางท่ี 13 คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานสภาพการทํางาน
และความม่ันคงของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง    

 

ดานสภาพการทํางานและความม่ันคง ..  ระดับแรงจูงใจ 

1. เครือ่งมือ และวัสดอุุปกรณในการปฏิบัติงานมี
จํานวนเพียงพอ และสะดวกท่ีจะนํามาใชงาน 

3.46 0.77 มาก 

2. หองทํางาน และโตะทํางานมีเพียงพอในการ
ปฏิบัติงาน 

3.49 0.70 มาก 

3. สภาพแวดลอมในท่ีทํางาน เชน แสงสวาง 
เสียง อุณหภูมิ มีความเหมาะสมในการ
ปฏิบัติงาน 

3.44 0.67 มาก 

4. หนวยงานเปนองคกรท่ีมีความม่ันคงในการ
ทํางาน 

3.50 0.75 มาก 

5. หนวยงานมีการจัดบริเวณท่ีทํางานใหเปน
สัดสวนเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 

3.36 0.74 ปานกลาง 

รวม 3.45 0.59 มาก 
 

จากตารางท่ี 13 พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานสภาพการทํางานและความม่ันคงของเจาหนาท่ี
กลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง กรมควบคุมโรค จังหวัดนนทบุรีโดยรวมอยูในระดับมาก    
( = 3.45,  = 0.59) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด คือ หนวยงาน
เปนองคกรท่ีมีความม่ันคงในการทํางาน ( = 3.50,  = 0.75) รองลงมา คือ หองทํางาน และโตะทํางานมี
เพียงพอในการปฏิบัติงาน ( = 3.49,  = 0.70) และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนอยท่ีสุด คือ หนวยงานมี
การจัดบริเวณท่ีทํางานใหเปนสัดสวนเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน ( = 3.36,  = 0.74)  
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ตารางท่ี 14 คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานผลประโยชน   

ตอบแทนของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง     

 

ดานผลประโยชนตอบแทน ..  ระดับแรงจูงใจ 

1. เงินเดือนท่ีไดรับมีความเหมาะสมกับความรู
และความสามารถ 

3.25 0.80 ปานกลาง 

2. พอใจในเงินเดือนท่ีไดรับเพ่ิมข้ึนในแตละป 3.08 0.81 ปานกลาง 
3. พอใจในการใหสวัสดิการในเรื่องการเบิกคา 

รักษาพยาบาล และดานบริการตาง ๆ  
เชน บานพัก คาเดินทาง เปนตน 

3.11 0.78 ปานกลาง 

4. เห็นวาบัญชีเงินเดือนท่ีหนวยงานกําหนดใช
อยูในปจจุบันมีความเหมาะสม 

3.03 0.83 ปานกลาง 

5. สวัสดิการเปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีทําใหทํางาน
ในหนวยงานนี้ 

3.16 0.92 ปานกลาง 

รวม 3.13 0.65 ปานกลาง 
 

จากตาราง 14 พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานผลประโยชนตอบแทนของเจาหนาท่ีกลุมบริหาร
ท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง  โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ( = 3.13,  = 0.65)  เม่ือพิจารณา    
เปนรายขอ พบวา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด คือ เงินเดือนท่ีไดรับมีความเหมาะสมกับความรูและ
ความสามารถ ( = 3.25,  = 0.80)  รองลงมา คือ สวัสดิการเปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีทําใหทํางานในหนวยงาน
นี้ ( = 3.16,  = 0.92)  และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนอยท่ีสุดคือ เห็นวาบัญชีเงินเดือนท่ีหนวยงาน
กําหนดใชอยูในปจจุบันมีความเหมาะสม ( = 3.03,  = 0.83) 



  
 

บทท่ี 5  
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 

งานวิจัย เรื่อง “ปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี  กลุมบริหารท่ัวไป         
สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง” มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และเพ่ือศึกษาปจจัยท่ี

มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง ซ่ึงเปนขอมูล

พ้ืนฐานท่ีจําเปนในการวางแผนปรับปรุงการใหบริการของกลุมบริหารท่ัวไป  ของสํานักโรคติดตอนําโดยแมลง 
ใหมีความเหมาะสมสอดคลองกับความตองการของผูรับบริการตอไป  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้คือ           
โดยแบบสอบถามแบงออกเปน  2  ตอน  ดังนี้  

ตอนท่ี 1  เปนแบบสอบภามเก่ียวกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2  เปนแบบสอบภามเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานตาง ๆ ของเจาหนาท่ีกลุมบริหาร

ท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง        

สําหรับการวิเคราะหขอมูลใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแก คาความถ่ี 
(Frequency)   คารอยละ(Percentage) คาเฉลี่ย ( )  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ( ) เพ่ือบรรยายขอมูล
ท่ัวไปของกลุมเปาหมายท่ีศึกษา  โดยสรุปผลการวิจัย  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ  ดังนี้ 

1.  สรุปผลการวิจัย 

สรุปผลการวิจัย ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป     
สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง     มีผลดังนี้  

1.1 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
      ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุอยูในชวง อายุชวง 31 - 40 ป มากท่ีสุด 

รองลงมาคือ 51 ปข้ึนไป และนอยท่ีสุดคือ มีอายุ  ต่ํากวา 31 ป  จบการศึกษาในระดับปริญญาตรี มากท่ีสุด  
รองลงมาคือจบการศึกษาในระดับตํ่ากวาปริญญาตรี และนอยท่ีสุดคือจบการศึกษาในระดับปริญญาโทข้ึนไป   
มีระดับรายไดตอเดือนอยูในชวง รายไดตอเดือน 10,001 – 20,000 บาท มากท่ีสุด รองลงมาคือ มีระดับรายได
มากกวา 30,000 บาท และนอยท่ีสุดคือมีระดับรายไดต่ํากวา 10,000  มีสถานภาพในการปฏิบัติงานท่ีเปน
ขาราชการ มากท่ีสุด รองลงมาคือมีสถานภาพเปนพนักงานจางเหมาบริการ และนอยท่ีสุดคือ มีสถานภาพเปน
พนักงานราชการ มีประสบการณในการทํางาน ต่ํากวา 5 ป มากท่ีสุด รองลงมาคือมีประสบการณในการทํางาน 
21 ปข้ึนไป และนอยท่ีสุดคือ มีประสบการณในการทํางาน 16 - 20 มี จํานวนครั้งของการเขารับการอบรม/
สัมมนาในรอบ 1 ปท่ีผานมา 5 ครั้งข้ึนไป มากท่ีสุด รองลงมาคือ มีจํานวนครั้งท่ีไดเขารับการอบรม/สัมมนา    
3 - 4 ครั้ง และนอยท่ีสุดคือ ไมเคย  ไดเขารับการอบรม/สัมมนาเลย  

1.2   ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับระดับแรงจูงใจและปจจัยค้ําจุน ในการปฏิบัติงานดานตาง ๆ    
ของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง   ดังนี้  

 ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานตาง ๆ ของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดย
แมลง โดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย 3.45 โดยปจจัยจูงใจสงผลแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก 
ท่ีคาเฉลี่ย 3.49 สวนปจจัยคํ้าจุนสงผลตอมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง ท่ีคาเฉลี่ย 3.40 
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เม่ือพิจารณาดานปจจัยจูงใจ พบวาเจาหนาท่ีมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก       
ในดานความสําเร็จในการทํางานของบุคคล เปนอันดับ 1 รองลงมาคือดานการไดรับการยอมรับนับถือ          
ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ และดานความรับผิดชอบ สวนดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงานอยู  
ในระดับปานกลาง ตามลําดับ  

ดานปจจัยคํ้าจุน พบวา เจาหนาท่ีมีระดับจูงใจในการปฏิบัติงานเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง เม่ือ
พิจารณาเปนรายดานพบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานรายดานท่ีอยูในระดับมากคือ ดานความสัมพันธ
กับเพ่ือนรวมงาน เปนอันดับ 1 รองลงมาคือดานนโยบายและการบริหาร  ดานสภาพการทํางานและความ
ม่ันคง สวนดานการปกครองบังคับบัญชา และดานผลประโยชนตอบแทนอยูในระดับปานกลางตามลําดับ  

ดานความสําเร็จในการทํางานของบุคคล เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
มากท่ีสุด คืองานท่ีไดรับมอบหมายมักสําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไว รองลงมา คือสามารถวางแผนการปฏิบัติงาน
เพ่ือปองกันปญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึน สามารถปฏิบัติงานไดบรรลุตามเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ และแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานนอยท่ีสุด คือผูบังคับบัญชามีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของตน  

ดานการไดรับการยอมรับนับถือ เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด 
คือผลงานไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา รองลงมา คือผูบงัคับบัญชากลาวยกยองชมเชยผลการปฏิบัติงาน
ของตนและมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนอยท่ีสุด คือ ผูบังคับบัญชายอมรับฟงความคิดเห็นท่ีเสนอ  

ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากท่ีสุดคือ 
ไดรับผิดชอบงานท่ีตองใชความคิดริเริ่มสรางสรรค และมีโอกาสแสดงความสามารถในการปฏิบัติงานไดอยาง
เต็มท่ี รองลงมา คือลักษณะงานท่ีปฏิบัติ เปนงานท่ีทาทาย และนาสนใจ และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน    
นอยท่ีสุด คือ ลักษณะงานท่ีปฏิบัติเปดโอกาสใหมีการพัฒนาศักยภาพ  

ดานความรับผิดชอบ เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากท่ีสุดคือ        
พึงพอใจท่ีไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานท่ีไมเคยปฏิบัติมากอน รองลงมา คือ พึงพอใจท่ีไดรับมอบหมายให
รับผิดชอบงานท่ีบุคคลอ่ืนปฏิบัติไมได และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนอยท่ีสุด คือ สามารถเลือกวิธีการ
ทํางานไดดวยตนเอง  

ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานมากท่ีสุด คือ มีโอกาสไดเลื่อนตําแหนงตามความรูความสามารถ รองลงมา คือ การปฏิบัติงานใน
ตําแหนงมีโอกาสกาวหนา และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนอยท่ีสุด คือ การเลื่อนตําแหนงในหนวยงานมีความ
เปนธรรม  

ผลการวิเคราะหปจจัยคํ้าจุนท่ีสงเสริมระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานตาง ๆ ของเจาหนาท่ี     
กลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง กรมควบคุมโรค  พบวา ดานนโยบายและการบริหาร         
เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากท่ีสุดคือ องคกรมีนโยบายในการปฏิบัติงานท่ี
เหมาะสม รองลงมา คือ องคกรมีการติดตอสื่อสารภายในองคกร และ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนอยท่ีสุด 
คือ นโยบายในการบริหารของหนวยงานงายตอการนําไปปฏบิัติ  

ดานการปกครองบังคับบัญชา เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด 
คือ ผูบังคับบัญชามีความรู ความสามารถในการบริหารงาน รองลงมา คือ ผูบังคับบัญชามีลักษณะของความ
เปนผูนําท่ีปรารถนา และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนอยท่ีสุด คือ มีโอกาสท่ีจะพบและปรึกษาหารือกับ
ผูบังคับบัญชาไดสะดวก  

ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมาก
ท่ีสุด คือ สามารถทํางานรวมกับเพ่ือนรวมงาน รองลงมา คือ เพ่ือนรวมงานใหความรวมมือในการติดตอ
ประสานงาน และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนอยท่ีสุด คือ ตนกับเพ่ือนรวมงานมีการเขาใจซ่ึงกันและกันไมวา
จะเปนเรื่องงานหรือเรื่องสวนตัว  
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ดานสภาพการทํางานและความม่ันคง เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมาก
ท่ีสุด คือ หนวยงานเปนองคกรท่ีมีความม่ันคงในการทํางาน รองลงมา คือ หองทํางาน และโตะทํางาน          
มีเพียงพอในการปฏิบัติงาน และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนอยท่ีสุด คือ หนวยงานมีการจัดบริเวณท่ีทํางาน
ใหเปนสัดสวนเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน  

ดานผลประโยชนตอบแทน เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด คือ 
เงินเดือนท่ีไดรับมีความเหมาะสมกับความรูและความสามารถ รองลงมา คือ สวัสดิการเปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีทํา
ใหทํางานในหนวยงานนี้ และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนอยท่ีสุด คือ เห็นวาบัญชีเงินเดือนท่ีหนวยงาน
กําหนดใชอยูในปจจุบันมีความเหมาะสม  

 

2.  อภิปรายผล   
    จากการวิเคราะหขอมูล ประกอบดวย แบบสอบถามเก่ียวกับสวนบุคคลของ ผูตอบแบบสอบถาม  

และแบบสอบภามเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานตาง ๆ ของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานัก
โรคติดตอนําโดยแมลง กลาวไดวาการดําเนินการวิจัยสําเร็จบรรลุตามวัตถุประสงคท่ีตั้งไวโดยผูวิจัยไดมีประเด็น
ท่ีสําคัญท่ีควรนํามาอภิปราย  ดังตอไปนี้    

   2.1 ดานขอมูลสวนบุคคลของ ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง สวนใหญมีอายุอยูในชวง 
31-40 ป  จบการศึกษาในระดับปริญญาตรี มีระดับรายไดตอเดือนอยูในชวง รายไดตอเดือน 10,001 – 
20,000 บาทมากท่ีสุดมีสถานภาพในการปฏิบัติงานท่ีเปนขาราชการมากท่ีสุด ประสบการณในการทํางาน    
ต่ํากวา 5 ป มากท่ีสุดจํานวนครั้งของการเขารับการอบรม/สัมมนาในรอบ 1 ปท่ีผานมา 5 ครั้งข้ึนไปมากท่ีสุด 
สอดคลองกับงานวิจัยของอรนุช พาทีทิน (2559) อภิปรายไดวาเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนํา
โดยแมลง สวนใหญเปนเพศหญิง มีสภาพการทํางานเปนขาราชการ มีอายุระหวาง 31-40 ป และ 50 ปข้ึนไป 
ซ่ึงเปนชวงอายุท่ีเปนวัยทํางาน ทําใหมีแรงจุงใจในการทํางานอยูในระดับมาก มองหาความกาวหนาในอาชีพ 
ตองการความยอมรับนับถือ และตองการเปนท่ียอมรับของผูบังคับบัญชา 

 

     2.2.  ดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป  สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง   
จากการวิจัยพบวา เจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป  สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง มีแรงจูงใจในกาปฏิบัติงานครั้งนี้ 
รวม 2 ปจจัย ไดแก ปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก อภิปรายไดวากลุมบริหารท่ัวไป 
สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง เปนองคกรท่ีมีความม่ันคงในการทํางาน มีสภาพแวดลอมในท่ีทํางาน เชน      
แสงสวาง เสียง อุณหภูมิ เปนตน เหมาะสมในการปฏิบัติงาน เจาหนาท่ีมีความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน     
เปนอยางดี มีความชวยเหลือซ่ึงกันและกันเม่ือเพ่ือนรวมงานไดรับความเดือดรอน เจาหนาท่ีสามารถปฏิบัติงาน
ไดสําเร็จตามหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย มีโอกาสแสดงความสามารถในการปฏิบัติงานไดอยางเต็มท่ี พอใจในการ
ใหสวัสดิการในเรื่องการเบิกคารักษาพยาบาลและดานบริการตาง ๆ ของหนวยงาน เจาหนาท่ีมีโอกาสท่ีจะและ
ปรึกษาหารือกับผูบังคับบัญชาไดสะดวก ผูบังคับบัญชามีความรูความสามารถในการบริหารงาน และใหวาม
คุมครองและรับผิดชอบตอการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี ไดรับการสนับสนุนจากหนวยงานในการพัฒนาความรู 
ความสามารถ เชนการศึกษาตอ การฝกอบรม สัมมนา เปนตน หนวยงานมีการติดตอสื่อสารภายในองคกรเปน
อยางดี และมีการกําหนดแนวทางในการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน จึงสงผลใหเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป สํานัก
โรคติดตอนําโดยแมลง  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก ซ่ึงสอดคลองกับวัตถุประสงคของกลุม
บริหารท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลงท่ีปรารถนาใหบุคลากรของสํานักฯ ทุกคนมีประสิทธิภาพในการ
ทํางาน ตลอดจนมีความกาวหนาในหนาท่ีการทํางานและการครองชีวิตสวนตัว สอดคลองกับงานวิจัยของ นิธิ
เมธ หัศไทย (2550) ท่ีกลาววาขาราชการสํานักงานเขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการทํางาน
โดยรวมอยูในระดับสูง งานวิจัยของบุษบา  รัตนมงคล (2551) พบวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ
ครูโรงเรียนก่ิงอําเภอนิคมพัฒนาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาระยองเขต 1 โดยภาพรวมและรายดานอยู
ในระดับมาก งานวิจัยของวราพร  มะโนเพ็ญ (2551) ท่ีกลาววา พนักงานธนาคารออมสิน สาขาในสังกัด
ธนาคารออมสินเขตบางแค มีแรงจูงใจในการทํางานโดยรวมในระดับมาก  
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งานวิจัยของเย็นตะวัน แสงวิเศษ (2554) กลาววา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครู และ
บุคลากรทางการศึกษา สังกัดอาชีวศึกษา จังหวัดสุราษฎรธานีในภาพรวมมีแรงจูงใจอยูในระดับมาก งานวิจัย
ของณรงค สิมลา (2554)   กลาววา ขาราชการครูในโรงเรียน สังกัดสานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาตาก           
มีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานโดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาแตละปจจัย มีรายละเอียดดังนี้ 
 

 จากผลประเด็นคําถามดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานตาง ๆ ของเจาหนาท่ีกลุมบริหาร
ท่ัวไป สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง โดยรวมอยูในระดับมาก โดยปจจัยจูงใจสงผลแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู
ในระดับมาก สวนปจจัยคํ้าจุนสงผลตอมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง สวนของปจจัยจูงใจ 
เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเรียงตามลําดับ คือ    

 1. ดานความสําเร็จในการทํางานของบุคคล พบวาเจาหนาท่ีมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
อยูในระดับมาก อภิปรายไดวา เจาหนาท่ีมีความภูมิใจในความสําเร็จของงานท่ีปฏิบัติ งานท่ีไดรับมอบหมายมัก
สําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไว สามารถแกไขปญหาตาง ๆ จากการปฏิบัติงานไดสําเร็จ สามารถวางแผนการ
ปฏิบัติงานเพ่ือปองกันปญหาท่ีอาจเกิดข้ึนได เจาหนาท่ีสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุตามเปาหมายอยางมี
ประสิทธิภาพ และผูบังคับบัญชามีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี เปนเพราะ สํานักโรคติดตอ  
นําโดยแมลง ปรารถนาใหเจาหนาท่ีมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ตลอดจนมีความกาวหนาในหนาท่ีการ
ทํางาน จึงไดกําหนดแนวทางการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน มีการแบงสายการบังคับบัญชาท่ีทําใหเจาหนาท่ีสามารถ
เขาถึงผูบังคับบัญชาไดสะดวกและเปดโอกาสใหเจาหนาท่ีทุกคนแสดงศักยภาพออกมาไดอยางเต็มท่ี 

 2. ดานการไดรับการยอมรับนับถือ พบวา เจาหนาท่ีมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูใน
ระดับมาก อภิปรายไดวา ผลงานของเจาหนาท่ีไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา ไดรับการแสดงความยินดี
จากเพ่ือนรวมงานเม่ือปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จ และเพ่ือนรวมงานมีความพอใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี         
แตผูบังคับบัญชาไมคอยยอมรับฟงความคิดเห็นท่ีเจาหนาท่ีเสนอ   

 3. ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ พบวา เจาหนาท่ี มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูใน
ระดับมาก อภิปรายไดวา เจาหนาท่ีสามารถปฏิบัติงานในหนาท่ีไดสําเร็จ โดยไมรูสึกยากลําบาก มีโอกาสแสดง
ความสามารถในการปฏิบัติงานไดอยางเต็มท่ี และลักษณะงานท่ีปฏิบัติเปดโอกาสใหมีการพัฒนาศักยภาพ 
เนื่องจากหนวยงานเปดโอกาสใหทุกคนแสดงความรูความสามารถและเปดโอกาสใหทุกคนมีสวนรวมในการ
แสดงความคิดเห็นถึงแนวทางในการปฏิบัติงาน 

 4. ดานความรับผิดชอบ  พบวาเจาหนาท่ีมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก 
อภิปรายไดวา เจาหนาท่ีพึงพอใจท่ีไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานท่ีไมเคยปฏิบัติมากอน พึงพอใจท่ีไดรบ
มอบหมายใหรับผิดชอบงานท่ีบุคคลอ่ืนปฏิบัติไมได การไดมีอํานาจในการรับผิดชอบงานและมีอิสระในการ
ปฏิบัติงานไดอยางเต็มท่ี เนื่องจากหนวยงานมีนโยบายในการพิจารณาการข้ึนเงินเดือนจากผลการปฏิบัติงาน
ของเจาหนาท่ีเปนสําคัญ  โดยพิจารณาจากงานท่ีเจาหนาท่ีรับผิดชอบและความสําเร็จของงานท่ีไดรับ
มอบหมาย 

 5. ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน พบวา เจาหนาท่ีมีระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง อภิปรายไดวา เจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป ไดรับการสนับสนุนจากหนวยงาน
ในการพัฒนาความรู ความสามารถ สงเสริมการฝกอบรม สัมมนา แตขาดการสงเสริมเรื่องการลาศึกษาตอ
เหมือนเจาหนาท่ีกลุมงานวิชาการทําใหเจาหนาท่ีกลุมบริหารท่ัวไป ขาดความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี     
การงาน 

 6. ดานนโยบายและการบริหาร พบวาพนักงานมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับ
มาก อภิปรายไดวา หนวยงานมีการติดตอสื่อสารภายในเปนอยางดี และหนวยงานมีการกําหนดแนวทางในการ
ปฏบิัติงานท่ีชัดเจน เปนเพราะหนวยงานมีหนาท่ีตองดูแลประชาชนใหรอดพนจากโรคติดตอนําโดยแมลง เชน
โรคไขเลือดออก โรคมาลาเรีย และโรคอ่ืน ๆ ท่ีนําโดยแมลง ทําใหมีการดูแลพัฒนาเจาหนาท่ีใหมีความรู
ความสามารถ สงผลใหประชาชนไดรับการดูแลสุขภาพทีดีตอไป 
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 7. ดานการปกครองบังคับบัญชา พบวาเจาหนาท่ีมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูใน
ระดับปานกลาง อภิปรายไดวา เจาหนาท่ีพึงพอใจและยอมรับความรูความสามารถในการบริหารงานของ
ผูบังคับบัญชา แตเจาหนาท่ีสวนใหญขาดโอกาสท่ีจะเขาพบและปรึกษาหารือกับผูบังคับบัญชา อาจเนื่องมาจาก
สํานักฯ มีการปรับเปลี่ยนผูบังคับบัญชาบอย ทําใหเจาหนาท่ีไมกลาเขาหาเพ่ือปรึกษาหารือ และขาดความ
ม่ันใจในการใหความคุมครองและรับผิดชอบตอการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี ตลอดจนขาดความม่ันใจวา
ผูบังคับบัญชาจะใหความเปนธรรมแกเจาหนาท่ีท้ังหมดได 

 

 8. ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน พบวาเจาหนาท่ีมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูใน
ระดับมาก อภิปรายไดวา เจาหนาท่ีสามารถทํางานรวมกับเพ่ือนรวมงานไดเปนอยางดี เพ่ือนรวมงานใหความ
รวมมือในการติดตอประสานงาน สามารถชวยเหลือไดเม่ือไดรับความเดือดรอน มีความเขาใจซ่ึงกันและกันไม
วาจะเปนเรื่องงานหรือเรื่องสวนตัว และมีความสามัคคีกัน เปนเพราะองคกรมีการบริหารงานแบบเปน
ครอบครัวเดียวกัน มีการใหเกียรติ จริงใจ เอ้ืออาทรและใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 

 9. ดานสภาพการทํางานและความม่ันคง พบวา เจาหนาท่ีมีระดับแรงจุงใจในการปฏิบัติงาน
อยูในระดับมาก อภิปรายไดวา หนวยงานเปนองคกรท่ีมีความม่ันคงในการทํางาน สภาพแวดลอมในท่ีทํางาน 
เชน แสงสวาง เสียง อุณหภูมิ มีความเหมะสมในการปฏิบัติงาน มีการจัดบริเวณท่ีทํางานใหเปนสัดสวน 
เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน หองทํางานและโตะทํางาน มีเพียงพอในการปฏิบัติงาน เครื่องมือและวัสดุอุปกรณ
ในการปฏิบัติงานมีเพียงพอและทันสมัย สะดวกท่ีจะนํามาใชงาน เปนเพราะหนวยงานมีเปาหมายในการทํางาน
โดยคํานึงถึงคนเปนหลัก จึงมีการปรับปรุงหนวยงานใหมีความทันสมัย และมีวัสดุอุปกรณในการทํางานท่ี
ครบถวนเพียงพอ 

 10. ดานผลประโยชนตอบแทน พบวาเจาหนาท่ีมีระดับแรงจุงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับ
ปานกลาง อภิปรายไดวาเจาหนาท่ีมีความพอใจในการใหสวัสดิการในเรื่องการเบิกคารักษาพยาบาล และดาน
บริการตาง ๆ สวัสดิการเปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีทําใหเจาหนาท่ีทํางานในหนวยงานนี้ เงินเดือนท่ีไดรับมีความเหม
สมกับความรู ความสามารถ แตเจาหนาท่ีไมคอยมีความพอใจในเงินเดือนท่ีไดรับเพ่ิมในแตละป คิดวาไม
เหมาะสม แตดวยความจํากัดทางงบประมาณ หนวยงานจึงไมอาจชวยเหลือหรือเลื่อนเงินเดือนใหไดมากตาม
ความปรารถนาของเจาหนาท่ี  

 
 3.   ขอเสนอแนะ 

         3.1 ขอเสนอแนะจากผลการศึกษาวิจัย 

 จากการศึกษาพบวาปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีกลุมบริหาร

ท่ัวไป  สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง  บางปจจัยท่ีหนวยงานควรมีการปรับปรุงเพ่ือกระตุนใหเจาหนาท่ีมี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากยิ่งข้ึน  ดังนี้   

 3.1.1 เพ่ิมปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานในดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน  

ผูวิจัยขอเสนอวาควรใหเจาหนาท่ีเห็นชองทางการเติบโตในสายงานของตนเอง เชน การสงเสริมแนะแนว

ทางการสอบเปลี่ยนแทงตําแหนงงาน พัฒนาเจาหนาท่ีรายบุคคล 

 3..1.2 ดานการยอมรับนับถือ หนวยงานควรมีแนวทาง และนโยบายอยางชัดเจนสําหรับ

การกลาวยกยองชมเชยหรือใหรางวัลกับเจาหนาท่ีในกรณีท่ีปฏิบัติงานไดสําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไว และ

สงเสริม เปดโอกาสใหเจาหนาท่ีไดแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงานอยางเต็มท่ี 
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 3.1.3 ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ หนวยงานควรมอบหมายงานใหเจาหนาท่ีปฏิบัติงานท่ี

มีลักษณะเปนงานท่ีทาทาย นาสนใจ และใชความคิดริเริ่มสรางสรรคมากข้ึน อันจะสงผลใหเจาหนาท่ีเรงสราง 

“สมรรถนะ”และ “ผลงาน”มากข้ึน เพ่ือแขงขันกับเพ่ือนรวมงาน ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดการบริหารงาน

ภาครัฐแนวใหมท่ีมุงเนนสมรรถนะของบุคคล และผลสัมฤทธิ์ของงาน 

 3.1.4 ดานความรับผิดชอบ ผูบริหารระดับสูงควรใหโอกาสเจาหนาท่ีเลือกวิธีการทํางานได

ดวยตนเอง มีอิสระในการปฏิบัติงานไดอยางเต็มท่ี ผูบริหารเปนเพียงผูใหคําปรึกษากรณีเจาหนาท่ีเหลานั้นไม

สามารถทํางานดังกลาวได 

 3..1.5 ดานนโยบายและการบริหาร ตองมีหลักเกณฑและความชัดเจน โดยเปนนโยบายท่ี

สามารถปฏิบัติได และงายตอการนําไปปฏิบัติ ตลอดจนใหเจาหนาท่ีรูสึกวาการบริหารของหนวยงานเปนแบบ

ครอบครัวเดียวกัน 

 3..1.6 ดานการปกครองบังคับบัญชา ผูบริหารควรใชคุณธรรมในการบริหารงาน ใหความ

เปนธรรมตอผูบังคับบัญชาโดยเทาเทียมกันและมีภาวะของความเปนผูนํา เพ่ือใหเจาหนาท่ียอมรับการบังคับ

บัญชาของผูบริหาร 

 3..1.7 ดานผลประโยชนตอบแทน  ผูบริหารของหนวยงาน ควรมีความเปนธรรมในการ

พิจารณาความดีความชอบ พิจารณาการเลื่อนข้ันเงินเดือนตามผลงานโดยการพิจารณาคาตอบแทนให

สอดคลองกับความรู ความสามารถ และศักยภาพของเจาหนาท่ีเปนการสงผลใหเจาหนาท่ีแสดงความรู 

ความสามารถในการปฏิบัติงานเพ่ือแขงขันกับเพ่ือนรวมงานไดอยางเต็มท่ีทําใหผลการปฏิบัติงานมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามมา 

    3.2 ขอจํากัดในการวิจัย 

    ในการออกแบบแบบสอบถามนั้นทางผูวิจัยไดมีการตรวจสอบความถูกตองและความนาเชื่อถือ 

เพ่ือใหไดแบบสอบถามท่ีสามารถรวบรวมขอมูลไดตรงกับจุดประสงคของงานวิจัยนี้เทานั้น แตขอมูลท่ีไดรับอาจ

จํากัดอยูแคในแบบสอบถามเทานั้น ซ่ึงขอมูลสําคัญบางอยางอาจตองอาศัยขอมูลเชิงลึกจากการสังเกตุหรือการ

สัมภาษณเพ่ิมเติม 
  

         3.3 ขอเสนอแนะเพ่ือการศึกษาวิจัยครั้งตอไป 

             ในการวิจัยครั้งตอไป ควรศึกษางานในหนวยงานใหครอบคลุมทุกดาน ควรทําหลากหลาย  

ไดแก 

 3.3.1 การวิจัยในลักษณะอ่ืนนอกเหนือจากการวิจัยแบบสํารวจเพ่ือใหไดขอมูลหลากหลาย   

ซ่ึงอาจมีคําอธิบายแตกตางไปจากวิธีการสํารวจ 

 3.3.2 ควรทําการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามทฤษฎี 2 ปจจัย ของ Herzberg       

ในหนวยงานอ่ืน ๆ ท่ีเปนของหนวยงานรัฐวิสาหกิจ หรือหนวยงานราชการอ่ืน ๆ เพ่ือจะไดขอมูลท่ีกวางขวาง

และหลากหลายมากข้ึน เนื่องจากขอมูลและปจจัยในการศึกษามีความแตกตางกัน 
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 3..3.3 ในการทําวิจัยในครั้งตอไป ควรเพ่ิมวิธีการวิจัยอ่ืน ๆ เขาไปผสมผสานในการทําวิจัย

เรื่องนั้น ๆ ท้ังนี้เพ่ือใหการเก็บขอมูลมีรายละเอียด และมีเนื้อหาท่ีเพ่ิมมากข้ึน  โดยการเก็บขอมูลอาจจะมีการ

รวบรวมเก่ียวกับประสบการณ และแนวคิดสวนบุคคลท่ีเปนเชิงพรรณนา เจาะลึกและตรงประเด็น เพ่ือให   

เกิดความหลากหลายของขอมูล ชวยใหการแปลความหมายและการวิเคราะหขอมูลถูกตองและครอบคลุมยิ่งข้ึน 

 3..3.4 ควรมีการเก็บรวบรวมขอมูลจากมุมมองทัศนคติจากผูบริหารในหนวยงานดวย   

เพ่ือเปนการศึกษาขอมูลท้ัง 2 ดาน จะไดมีขอมูลประกอบการพิจารณาประเด็นตาง ๆ อยางครอบคลุมมากข้ึน 

นอกจากนี้ยังพิจารณาไดวาในฐานะผูบริหารหนวยงานจะสามารถตอบสนองความตองการของเจาหนาท่ีใน

หนวยงานไดมากนอยเพียงใด เพ่ือจะนําผลลัพธท่ีไดจากการศึกษามาใชประกอบกันใหเกิดประโยชนสูงสุด 

 3.3.5 ควรมีการศึกษาในรูปแบบดังกลาวกับเจาหนาท่ีท้ังหมดในสํานักโรคติดตอนําโดย

แมลงเพ่ือหาการเปรียบเทียบตัวแปรตาง ๆ ท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีในสํานัก

โรคติดตอนําโดยแมลง 
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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            


