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 การวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุข 
ประจ าหมู่บา้น ต าบลมาบโป่ง อ าเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรีส าเร็จลงไดด้ว้ยความกรุณาจาก  
ดร.เทียนแกว้ เล่ียมสุวรรณ อาจารยท่ี์ปรึกษาในการท างานนิพนธ์น้ี ซ่ึงไดก้รุณาใหค้  าปรึกษาแนะน า
แนวทางท่ีถูกตอ้ง ขอ้ช้ีแนะและความช่วยเหลือ ตลอดจนแกไ้ขขอ้บกพร่องต่าง ๆ ดว้ยความละเอียด
ถ่ีถว้น และเอาใจใส่ดว้ยดีเสมอมา จนกระทัง่ผา่นลุล่วงไปไดด้ว้ยดี จึงขอกราบขอบพระคุณ 
เป็นอยา่งสูงไว ้ณ ท่ีน้ี 
 ขอขอบพระคุณผูท้รงคุณวฒิุทุกท่านท่ีไดใ้หค้วามอนุเคราะห์ในการตรวจสอบ รวมทั้ง 
ใหค้  าแนะน าแกไ้ขเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัใหมี้คุณภาพและขอขอบพระคุณอาสาสมคัร
สาธารณสุขต าบลมาบโป่งทุกท่านท่ีช่วยในการตอบแบบสอบถาม ท าใหไ้ดข้อ้มูลท่ีเป็นประโยชน์
สามารถท่ีจะน าไปพฒันาการด าเนินงานของอาสาสมคัรสาธารณสุขต่อไป และเพื่อนร่วมรุ่น
สาขาวิชาบริหารทัว่ไปปี พ.ศ. 2558 ภาคค ่า ท่ีไดค้อยช่วยเหลือใหก้ าลงัใจกนัเสมอมา 
 ขอกราบขอบพระคุณ บิดา มารดา ครอบครัวเพื่อน ๆ และผูร่้วมงาน ท่ีใหก้ าลงัใจ 
และสนบัสนุนผูว้ิจยัเสมอมาคุณค่าและประโยชน์ของวิทยานิพนธ์ฉบบัน้ี ผูว้ิจยัขอมอบเป็น 
กตญัญูกตเวทิตาแด่บุพการี บูรพาจารยแ์ละผูมี้พระคุณทุกท่านทั้งในอดีตและปัจจุบนั 
ท่ีท าใหข้า้พเจา้เป็นผูมี้การศึกษาและประสบความส าเร็จมาตราบเท่าทุกวนัน้ี 
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 การวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้น
ต าบลมาบโป่ง อ าเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาผลการปฏิบติังาน แรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังาน และความรู้ดา้นสาธารณสุขของอาสาสมคัรสาธารณสุขของต าบลมาบโป่ง  
อ าเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี และเพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของอาสาสมคัร
สาธารณสุขประจ าหมู่บา้นของต าบลมาบโป่ง อ าเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี ประชากร คือ อาสาสมคัร
สาธารณสุขท่ีปฏิบติังานอยูใ่นเขตต าบลมาบโป่ง อ าเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี จ านวน 106 คน เคร่ืองมือ
ท่ีใชใ้นการวิจยั คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) และทดสอบปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อผลการปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นโดยใชค่้าสมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สนั 
(Pearson correlation coefficient) และการวิเคราะห์ถดถอยพหุ (Multiple regression) ดว้ยวธีิ Enter 
 ผลการวิจยัพบวา่ อาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นต าบลมาบโป่งมีผลการปฏิบติังาน 
ซ่ึงประเมินจากการเขา้ร่วมกิจกรรมพบวา่ร้อยละ 77.36 เขา้ร่วมกิจกรรมทุกคร้ังมีเพียงร้อยละ 6.60  
ท่ีไม่เคยเขา้ร่วมและการศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานพบวา่ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก  
โดยมีแรงจูงใจดา้นความสมัพนัธ์ทางสงัคมสูงสุด รองลงมาดา้นความเจริญกา้วหนา้ และดา้นการด ารงชีพ 
ส่วนใหญ่อาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นมีความรู้ดา้นสาธารณสุข อยูใ่นระดบัดี จากการทดสอบ
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานพบวา่ตวัแปรอิสระทั้ง 12 ตวั ร่วมกนัอธิบายความผนัแปรของผล
การปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นต าบลมาบโป่ง อ าเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี  
ไดร้้อยละ 23.00 โดยพบวา่ มีเพียงตวัแปรอาย ุและการประกอบอาชีพรับจา้งท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังาน
ของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยอาสาสมคัร
สาธารณสุขมีอายเุพิ่มข้ึน 1 ปี จะท าใหผ้ลการปฏิบติังาน ลดลง .077 คะแนน และอาสาสมคัรสาธารณสุข
ประจ าหมู่บา้นท่ีประกอบอาชีพรับจา้งมีผลการปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นสูง
กวา่อาชีพอ่ืน 1.39 คะแนน และเม่ือพิจารณาตวัแปรอิสระท่ีมีอ านาจในการท านายท่ีดีท่ีสุด คือ 
การประกอบอาชีพรับจา้ง 
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 The purpose of this study was to examine the performance, work motivation, and knowledge 
of public health among village public health volunteers working in Mab Pong sub-district, Amphoe 
Panthong, Chon Buri Province. Also, this study intended to investigate factors influencing these village 
public health volunteers’ performance. The population of this study was 106 public health volunteers 
working in Mab Pong sub-district, Amphoe Panthong, Chon Buri Province. The instrument used to 
collect the data was a questionnaire.  The statistical tests used to analyze the collected data included 
frequency, percentage, means, and standard deviation. The test of Pearson Product Moment Coefficient 
was administered to determine the factors affecting these volunteers’ performance. The test of Multiple 
Regression was also administered. 
 The results of this study revealed that, based on the evaluation of activity participation 
among these public health volunteers, 77.36 % of them attended the activities every time on a regular 
basis.Only 6.67% of them had never joined the activities.  In addition, regarding a level of work 
motivation, these volunteers demonstrated a high level of work motivation. Specifically, the aspect of 
work motivation in relation to social integration was rated the highest, followed by the aspects relating 
to job advancement and way of earning their living. Also, the subjects demonstrated a good level of 
knowledge on public health care.  Based on the test of 12 factors, it was shown that they accounted for 
the subjects’ performance at 23 %. Only the variables of age and way of earning their living statistically 
influenced the volunteers’ performance at a significant level of .05.  In other words, the increase of 1 
year in the subject’s age, their performance would decrease .077 point. Finally, the subjects who earned 
their living as a daily hired workers demonstrated a higher level of performance of 1.39 points. Thus, the 
independent variable in relation to way of living as a daily hired worker was best predictive of the 
subject’s performance.



สารบัญ 
 
 หนา้ 
บทคดัยอ่ภาษาไทย ......................................................................................................................  ง 
บทคดัยอ่ภาษาองักฤษ .................................................................................................................  จ 
สารบญั ........................................................................................................................................  ฉ 
สารบญัตาราง ..............................................................................................................................  ซ 
สารบญัภาพ .................................................................................................................................  ฌ 
บทท่ี  
 1 บทน า ..................................................................................................................................  1 
   ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา ....................................................................  1 
   ปัญหาในการวิจยั .......................................................................................................  3 
   วตัถุประสงคข์องการวิจยั ..........................................................................................  3 
   สมมติฐานการวิจยั .....................................................................................................  4 
   ขอบเขตการวิจยั .........................................................................................................  4 
   นิยามศพัทเ์ฉพาะ .......................................................................................................  5 
   ประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บ .......................................................................................  6 
   กรอบแนวคิดในการวิจยั ............................................................................................  6 
 2 แนวคิดและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ............................................................................................  8 
   แนวคิดเก่ียวกบัอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้น .............................................  9 
   แนวคิดเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติังาน ..........................................................  13 
   แนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ................................................................  33 
   แนวคิดเก่ียวกบัความรู้ ...............................................................................................  41 
   งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง .....................................................................................................  47 
 3 วิธีด าเนินการวิจยั .................................................................................................................  52 
   ประชากร ...................................................................................................................  52 
   เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั ............................................................................................  52 
   การสร้างและการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ ....................................................  53 
   การเกบ็รวบรวมขอ้มูล ...............................................................................................  54 
   การวิเคราะห์ขอ้มูล ....................................................................................................  54 



ช 

สารบัญ (ต่อ) 
 
บทท่ี หนา้ 
 4 ผลการวิจยั ...........................................................................................................................  56 
   ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้น ....  56 
   ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ผลการปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุข 
   ประจ าหมู่บา้น ...........................................................................................................  58 
   ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุข 
   ประจ าหมู่บา้น ...........................................................................................................  59 
   ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ความรู้ในดา้นสาธารณสุขของอาสาสมคัรสาธารณสุข 
   ประจ าหมู่บา้น ...........................................................................................................  64 
   ตอนท่ี 5 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุข 
   ประจ าหมู่บา้น ...........................................................................................................  66 
 5 สรุป อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ .....................................................................................  70 
   สรุปผลการวิจยั ..........................................................................................................  70 
   อภิปรายผล ................................................................................................................  71 
   ขอ้เสนอแนะ ..............................................................................................................  73 
บรรณานุกรม ...............................................................................................................................  75 
ภาคผนวก ....................................................................................................................................  79 
ประวติัยอ่ของผูว้ิจยั .....................................................................................................................  84 

 
 
 
 
 
 
 
 



ซ 

สารบัญตาราง 
 
ตารางท่ี หนา้ 
 1 จ านวนและร้อยละของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นจ าแนกตามปัจจยั 
  ส่วนบุคคล .....................................................................................................................  56 
 2 จ านวนและร้อยละของผลการปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้น ....  58 
 3 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
  โดยรวมและรายดา้น ......................................................................................................  59 
 4 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
  ดา้นการด ารงชีพ ............................................................................................................  60 
 5 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
  ดา้นความสัมพนัธ์ทางสงัคม ..........................................................................................  61 
 6 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
  ดา้นความเจริญกา้วหนา้ .................................................................................................  62 
 7 จ านวนและร้อยละของระดบัการมีความรู้ในดา้นสาธารณสุขของอาสาสมคัร 
  สาธารณสุขประจ าหมู่บา้นต าบลมาบโป่ง อ าเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี ......................  64 
 8 จ านวนและร้อยละของอาสาสมคัรสาธารณสุขจ าแนกตามความรู้ดา้นสาธารณสุข .......  64 
 9 ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของอาสาสมคัร 
  สาธารณสุขประจ าหมู่บา้นต าบลมาบโป่ง อ าเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี ......................  67 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ฌ 

สารบัญภาพ 
 
ภาพท่ี หนา้ 
 1 กรอบแนวคิดในการวิจยั ................................................................................................  7



 

บทที ่1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 ทิศทางแผนพฒันาสุขภาพแห่งชาติ ในช่วงแผนพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ 
ฉบบัท่ี 12 (พ.ศ. 2560-2564) ในดา้นการพฒันาดา้นสุขภาพ โดยการส่งเสริมการพฒันาเทคโนโลยี
และนวตักรรมทางการแพทยเ์พื่อรองรับการเป็นสงัคมผูสู้งอายทุั้งในดา้นผลิตภณัฑสุ์ขภาพ และ 
ท่ีอยูอ่าศยัส าหรับผูสู้งอายยุกระดบัการบริหารจดัการระบบสุขภาพ เพื่อลดความเหล่ือมล ้า และ
สร้างความยัง่ยนืในระยะยาว โดยพฒันาระบบขอ้มูลสารสนเทศเพื่อการบริหารทรัพยากร 
ดา้นสาธารณสุข บูรณาการระบบหลกัประกนัสุขภาพภาครัฐใหเ้กิดเป็นเอกภาพในการบริหาร
จดัการและการใชท้รัพยากร และส่งเสริมการอภิบาลระบบสุขภาพในรูปแบบเครือข่ายท่ีมี 
การใชท้รัพยากรร่วมกนั พฒันาศกัยภาพของประเทศไทยสู่การเป็นศูนยก์ลางสุขภาพนานาชาติ 
ทั้งในดา้นศูนยก์ลางบริการสุขภาพ (Medical service hub) ศูนยก์ลางบริการเพื่อส่งเสริมสุขภาพ 
(Wellness hub) ศูนยก์ลางยาและผลิตภณัฑเ์พื่อสุขภาพ (Product hub) และศูนยก์ลางบริการวิชาการ
และงานวิจยั (Academic hub) เพื่อน ารายไดก้ลบัมาใชย้กระดบัคุณภาพบริการสาธารณสุข
ภายในประเทศรวมทั้งส่งเสริมการใหค้วามส าคญักบัมิติสุขภาพในทุกนโยบายสาธารณะ (Health in 
all policies) เพื่อใหก้ารขบัเคล่ือนนโยบายของทุกภาคส่วนตระหนกัถึงผลกระทบของนโยบาย
สาธารณะท่ีมีต่อสุขภาพของประชาชน (รุ่งนภา บุญทนั, 2553) 
 สถานการณ์ดา้นการบริหารจดัการก าลงัคนดา้นสุขภาพ สามารถแกปั้ญหา 
ความขาดแคลนก าลงัคนดา้นสุขภาพไดร้ะดบัหน่ึง แต่การกระจายและการพฒันาคุณภาพบุคลากร
ยงัตอ้งมีการปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง ระบบบริการสุขภาพท่ีเป็นอยูไ่ม่มีระบบท่ีปรึกษาสุขภาพ
ประจ าตวัหรือประจ าครอบครัวทั้งในเร่ืองเก่ียวกบัการดูแลตนเอง การสร้างเสริมสุขภาพ  
การป้องกนัโรค การปฏิบติัตวัเพื่อการมีสุขภาพดี ในภาวะวกิฤติเศรษฐกิจในปัจจุบนัน้ี  
สดัส่วนบุคลากรทางการแพทยมี์แนวโนม้ลดลง ก าลงัคนดา้นสุขภาพในชุมชนตามโครงการ
สาธารณสุขมูลฐานในรูปของอาสาสมคัรสาธารณสุขเป็นการขยายตวัในเชิงปริมาณ เพียงแต่ยงัขาด
คุณภาพ มีแค่เพียงกลุ่มเลก็ ๆ ท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งจริงจงั นอกจากน้ีระบบงานสาธารณสุขมูลฐาน 
ยงัมีลกัษณะรวมศูนย ์ใชว้ิธีการสัง่งานจากส่วนกลางใหอ้าสาสมคัรด าเนินการ แทนท่ีจะเป็น 
การท างานตามปัญหาของชุมชน กลไกของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นจึงกลายเป็นแขน
ขาของรัฐและท างานใหก้บัรัฐแทนท่ีจะเป็นกลไกของชุมชนในการแกปั้ญหาของพื้นท่ีนั้น ๆ 
(รุ่งนภา บุญทนั, 2553) 
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 จากสภาพการด ารงชีวิตท่ีเปล่ียนไปท าใหก้ารปฏิบติัหนา้ท่ีของอาสาสมคัรสาธารณสุข
ประจ าหมู่บา้นซ่ึงเป็นกลุ่มประชาชนในพื้นท่ี มกัไม่ประสบความส าเร็จเท่าท่ีควรจากสาเหตุ 
หลายประการ คือ ขาดการประสานงานท่ีดีในการด าเนินงาน ขาดแรงจูงใจ ขาดความต่อเน่ือง
สม ่าเสมอ ประชาชนส่วนใหญ่ยงัไม่เห็นความส าคญัของงานสาธารณสุขมูลฐาน จึงไม่ให ้
ความร่วมมือในงานพฒันาชุมชน ดงันั้น อาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ี
จะตอ้งมีความสามารถสร้างศรัทธาและเป็นผูน้ าดา้นสุขภาพอนามยัอยา่งแทจ้ริง จึงจะน าชุมชนสู่
ความส าเร็จ การด าเนินงานสาธารณสุขมูลฐานนั้น ยงัมีแนวคิดและขอ้สรุปท่ีมีความหลากหลาย 
และแตกต่างกนัมาก การด าเนินงานยงัประสบปัญหาส าคญั เช่น ในช่วงทศวรรษแรกของ 
การสาธารณสุขมูลฐาน พบวา่ อาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นส่วนใหญ่ไม่มี 
ความกระตือรือร้นในการท างาน และท างานตามท่ีเจา้หนา้ท่ีร้องขอเป็นหลกั (ไกรสิทธิ  
ตนัติศิรินทร์, 2524; โกมาตร จึงเสถียรทรัพย,์ 2528; ทวีทอง หงส์วิวฒัน์, 2531) และการด าเนินงาน
สาธารณสุขมูลฐานยงัเป็นแบบเดียวกนัทั้งประเทศและเป็นไปตามระบบราชการท่ีมีการสัง่การ 
และก ากบัเป็นชั้น ๆ จากระดบักระทรวง ฯ จนถึงพื้นท่ีปฏิบติัการในหมู่บา้น (ประสิทธ์ิ ลีระพนัธ์, 
2530; ลือชยั ศรีเงินยวง, 2527; อุทยั สุดสุข, 2526) 
 ส าหรับตวัแปรท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุข คือ ความรู้ 
แต่ส่วนใหญ่พบวา่ ความรู้ของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้น ยงัอยูใ่นระดบัต ่าถึงปานกลาง 
โดยเฉพาะในดา้นการสุขศึกษาประชาสมัพนัธ์ท่ีเป็นพื้นฐานในการด าเนินงานสาธารณสุขมูลฐาน 
ตามบทบาทหนา้ท่ีและความรับผดิชอบในกิจกรรมของงานสาธารณสุขมูลฐาน ถา้อาสาสมคัร
สาธารณสุขประจ าหมู่บา้นมีความรู้ ในดา้นการสุขศึกษาประชาสมัพนัธ์ท่ีดี มีการปฏิบติั 
อยา่งสม ่าเสมอและต่อเน่ือง กจ็ะท าใหป้ระชาชนและชุมชนมีสุขภาพท่ีดี เพราะอาสาสมคัร
สาธารณสุขประจ าหมู่บา้น เป็นผูน้ าทางสุขภาพท่ีประชาชนในชุมชนใหค้วามไวว้างใจดว้ยชุมชน
ไดร่้วมกนัพิจารณาแลว้วา่ เป็นผูท่ี้มีความเหมาะสมมีประสบการณ์และมีความเช่ียวชาญ 
ในเร่ืองสุขภาพจนเป็นท่ีเช่ือถือและศรัทธา สามารถเป็นตวัแทนท่ีจะดูแลและใหบ้ริการดา้นสุขภาพ
แก่ชุมชนตลอดจนเป็นผูป้ระสานงานกบัเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขหรือประสานผลประโยชน์ 
ดา้นสาธารณสุขลงสู่ชุมชนไดเ้ป็นอยา่งดี (การสาธารณสุขมูลฐานในประเทศไทย, 2538) 
 จากการท่ีผูศึ้กษาเป็นบุคลากรทางดา้นสาธารณสุข ซ่ึงการด าเนินงานมุ่งเนน้การดูแล
สุขภาพของคนในชุมชนจึงตอ้งอาศยัความร่วมมือจากอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้น  
เพื่อความต่อเน่ืองของงานและจ าเป็นอยา่งยิง่ต่อกลวิธีทางสาธารณสุขมูลฐานใหป้ระชาชน 



3 

มีคุณภาพชีวิตท่ีดี การปฏิบติังานอาจจะไม่ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้เน่ืองจาก
อาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นในพื้นท่ียงัไม่ขาดแรงจูงใจในการปฏิบติังานและความรู้
ทางการสาธารณสุข ดงันั้น เพื่อใหอ้าสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นมีความพร้อม 
ในการปฏิบติังานตามบทบาทและหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย ผูศึ้กษาจึงสนใจผลการปฏิบติังานของ
อาสาสมคัรสาธารณสุข โดยพิจารณาจากการเขา้ร่วมกิจกรรมท่ีโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล
มาบโป่งจดัข้ึนในปีงบประมาณ 2559 เน่ืองจากต าบลมาบโป่งเดิมเคยเป็นพื้นท่ีเก่ียวกบัการเกษตร 
มีการท านา ท าสวน ปลูกพืชผกั แต่ในปัจจุบนัไดเ้ปล่ียนเป็นเมืองอุตสาหกรรม มีประชากรแฝง 
แรงงานต่างดา้วเขา้มาอยูอ่าศยัในพื้นท่ีเป็นจ านวนมาก ท าใหมี้อตัราการเจบ็ป่วยดว้ยโรคต่าง ๆ  
เพิ่มมากข้ึน จึงตอ้งการทราบวา่อาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นมีผลการปฏิบติังาน 
อยูใ่นระดบัใด และมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานและความรู้ในบทบาทหนา้ท่ีของตนเองมากนอ้ย
เพียงใด และปัจจยัใดบา้งท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้น  
เพื่อน าขอ้มูลท่ีไดไ้ปก าหนดแนวทางการพฒันาศกัยภาพอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้น 
ในพื้นท่ี ต  าบลมาบโป่งอ าเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี ต่อไป 
 

ปัญหาในการวจิยั 
 1.  อาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นของต าบลมาบโป่งมีผลการปฏิบติังาน 
อยูใ่นระดบัใด 
 2.  อาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นของต าบลมาบโป่งมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
อยูใ่นระดบัใด 
 3.  อาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นของต าบลมาบโป่งมีความรู้ในดา้นสาธารณสุข
อยูใ่นระดบัใด 
 4.  ปัจจยัใดบา้งมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้น
ของต าบลมาบโป่ง 
 

วตัถุประสงค์ของการวจิยั 
 1.  เพื่อศึกษาผลการปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นของ 
ต าบลมาบโป่ง อ าเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี 
 2.  เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้น 
ของต าบลมาบโป่ง อ าเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี 
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 3.  เพื่อศึกษาระดบัความรู้ในดา้นสาธารณสุขของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้น 
ของต าบลมาบโป่ง อ าเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี 
 4.  เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ า
หมู่บา้นของ ต าบลมาบโป่ง อ าเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี 
 

สมมติฐานการวจิยั 
 ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นการท างาน แรงจูงใจในการปฏิบติังาน และความรู้ 
ในดา้นสาธารณสุขมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้น ของ 
ต าบลมาบโป่ง อ าเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี 
 

ขอบเขตการวจิยั 
 ในการวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ า
หมู่บา้น ต าบลมาบโป่ง อ าเภอพานทองจงัหวดัชลบุรี ไดก้ าหนดขอบเขตการศึกษาไวด้งัน้ี 
 1.  ขอบเขตดา้นเน้ือหา การวจิยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผล 
การปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้น ต าบลมาบโป่ง อ าเภอพานทอง 
จงัหวดัชลบุรี ส าหรับตวัแปรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีประกอบดว้ย 
  1.1  ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่  
   1.1.1  ปัจจยัส่วนบุคคลซ่ึงประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ
สมรส รายได ้อาชีพ  
   1.1.2  ปัจจยัดา้นการท างานซ่ึงประกอบดว้ย ระยะเวลาปฏิบติังานและการเขา้รับ
การอบรม 
   1.1.3  ความรู้ในดา้นสาธารณสุข 
   1.1.4  แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
  1.2  ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ผลการปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุขของ 
ต าบลมาบโป่ง อ าเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี  
 2.  ขอบเขตประชากร ไดแ้ก่ อาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นท่ีปฏิบติัหนา้ท่ี 
ในเขตต าบลมาบโป่ง อ าเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี ประกอบดว้ย 110 หมู่บา้น มีอาสาสมคัร
สาธารณสุขประจ าหมู่บา้น จ านวนทั้งหมด 106 คน 
 3.  ขอบเขตดา้นระยะเวลา  
 เดือนธนัวาคม พ.ศ. 2559-เดือนพฤษภาคม พ.ศ. 2560 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 
 อาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้น (อสม.) หมายถึง บุคคลท่ีช่วยงานสาธารณสุข 
ในลกัษณะอาสาสมคัรโดยความสมคัรใจ และไดรั้บการอบรมใหป้ฏิบติัหนา้ท่ีตามกิจกรรม 
ท่ีกระทรวงสาธารณสุขก าหนด เพื่อเป็นผูน้ าในดา้นการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมอนามยัและ
ใหบ้ริการสาธารณสุขขั้นพื้นฐานแก่เพื่อนบา้นในพื้นท่ีต าบลมาบโป่ง อ าเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี 
 ผลการปฏิบติังาน หมายถึง จ านวนคร้ังการเขา้ร่วมกิจกรรมการปฏิบติังานของ
อาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นประจ าปีงบประมาณ 2559 ตามมาตรฐานท่ีโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพส่วนต าบลมาบโป่งไดก้ าหนดไวใ้หอ้าสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้น 
ในการปฏิบติังาน  
 แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง แรงผลกัดนัหรือเง่ือนไขต่าง ๆ ท่ีมีอยูภ่ายใน 
และภายนอกตวับุคคลท่ีกระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรมการท างาน ทิศทางในการกระท า ความเขม้ขน้และ
ระยะเวลาในการกระท า ประกอบดว้ย 3 ดา้น คือ ความตอ้งการดา้นการด ารงชีพ ความตอ้งการ 
ดา้นความสมัพนัธ์ทางสงัคมและความตอ้งการดา้นความเจริญกา้วหนา้ 
 ความตอ้งการดา้นการด ารงชีพ  (Existence needs: E) เป็นความตอ้งการท่ีจ าเป็น 
ในการอยูร่อดของชีวิต ไดแ้ก่ความตอ้งการอาหาร น ้ า ท่ีอยูอ่าศยั เส้ือผา้ สภาพแวดลอ้ม 
ในการท างานท่ีดี ค่าตอบแทนและประโยชน์เก้ือกลูต่าง ๆ 
 ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ทางสงัคม (Relatedness needs: R) เป็นความตอ้งการ 
ท่ีจะมีความสมัพนัธ์กบัสงัคมรอบดา้น เช่น เพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
การไดรั้บการยอมรับยกยอ่งจากผูอ่ื้น ตอ้งการเป็นผูน้ า เป็นหวัหนา้ เป็นผูต้าม 
 ความตอ้งการดา้นความเจริญกา้วหนา้ (Growth needs: G) เป็นความตอ้งท่ีจะพฒันา
ตนเองใหมี้ความเจริญกา้วหนา้ตอ้งการเป็นผูมี้ความคิดริเริม บุกเบิก และใชศ้กัยภาพของตนเองท่ีมี
อยูใ่หเ้กิดประโยชน์สูงสุด 
 ความรู้ในดา้นสาธารณสุข หมายถึง การจดจ าและเขา้ใจเก่ียวกบัการดูแลสุขภาพ 
ดา้นการส่งเสริมสุขภาพ ดา้นการเฝ้าระวงั ป้องกนัและควบคุมโรค ดา้นการฟ้ืนฟูสุขภาพ 
ดา้นการคุม้ครองผูบ้ริโภค ดา้นการจดัการสุขภาพชุมชนและการมีส่วนร่วมในแผนสุขภาพต าบล
ของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นท่ีเก่ียวขอ้งกบังานสาธารณสุข 
 ปัจจยัดา้นการท างาน หมายถึง ระยะเวลาท่ีอาสาสมคัรสาธารณสุขปฏิบติังานในต าแหน่ง
อาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นและการไดรั้บการอบรมในรอบ 6 เดือน หรือ 1 ปี 
 ปัจจยัส่วนบุคคล หมายถึง เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส รายได ้อาชีพ 
ของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้น 
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ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 1.  ท าใหท้ราบถึงผลการปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุขในดา้นสาธารณสุขของ
ต าบลมาบโป่ง อ าเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี 
 2.  เพื่อเป็นแนวทางในการแกไ้ขและปรับปรุงการเก่ียวกบัการปฏิบติังานตามบทบาท
ของอาสาสมคัรสาธารณสุขของต าบลมาบโป่ง อ าเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี 
 

กรอบแนวคดิในการวจิยั 
 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ตารางท่ี 1) ผูว้ิจยัไดน้ าตวัแปร 
ปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัดา้นการท างาน ความรู้ดา้นสาธารณสุข แรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ตามแนวคิด ERG (สุพานี สฤษฎว์านิช, 2552) มาเป็นกรอบในการศึกษาวา่ปัจจยัใดบา้งมีอิทธิพล 
ต่อผลการปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุข ซ่ึงผลการปฏิบติังานศึกษาจากจ านวนการเขา้ร่วม
กิจกรรมของอาสาสมคัรสาธารณสุข ทั้งน้ีเพราะการปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุข 
เป็นการท างานอาสาสมคัร ดงันั้น จึงใชก้ารวดัผลจากการเขา้ร่วมกิจกรรมเป็นกรอบแนวคิดการวิจยั  
ดงัภาพท่ี 1 
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ตวัแปรอิสระ 
(Independent variable) 

 ตวัแปรตาม 
(Dependent variable) 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
เพศ 
อาย ุ
ระดบัการศึกษา 
สถานภาพสมรส 
รายได ้
อาชีพ 

  
 
 
 
 
 

ผลการปฏิบติังานของอาสาสมคัร
สาธารณสุขประจ าหมู่บา้น 

 
ปัจจยัดา้นการท างาน 

ระยะเวลาปฏิบติังาน 
การเขา้รับการอบรม 

 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ความตอ้งการเพื่อด ารงชีพ   
ความตอ้งดา้นความสัมพนัธท์างสงัคม 
ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ 

 

ความรู้ในดา้นสาธารณสุข  
 
ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดในการวิจยั



 

บทที ่2 
แนวคดิและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคห์ลกัเพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของ
อาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้น ในเขตองคก์ารบริหารส่วนต าบลมาบโป่ง อ าเภอพานทอง 
จงัหวดัชลบุรีโดยผูว้จิยัไดท้  าการศึกษาคน้ควา้ตามหวัขอ้ ดงัน้ี 
 1.  แนวคิดเก่ียวกบัอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้น 
 2.  แนวคิดเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติังาน 
 3.  แนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 4.  แนวคิดเก่ียวกบัความรู้ 
 5.  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

แนวคดิเกีย่วกบัอาสาสมัครสาธารณสุขประจ าหมู่บ้าน 
 ความหมายอาสาสมัครสาธารณสุขประจ าหมู่บ้าน 
 อาสาสมคัรสาธารณสุขเป็นผูท่ี้ท างานดว้ยใจรัก จิตอาสา เป็นผูใ้หโ้ดยไม่หวงั
ผลตอบแทน ท าเพื่อส่วนรวม ใหค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้น รวมทั้งเป็นผูใ้ส่ใจ และมีความรู้ดา้นสุขภาพ 
นอกจากนั้น อสม. ยงัสมัพนัธ์และผกูผนักบังานสาธารณสุข มีความวางใจ และเขา้ใจดีต่องาน
สุขภาพชุมชน เป็นทุนทางสงัคมท่ีมีศกัยภาพ ท่ีจะพฒันาใหเ้กิดประโยชน์สาธารณะต่อชุมชน  
และต่อระบบสุขภาพของประเทศไทย (ส านกัส่งเสริมสุขภาพ กรมอนามยั, 2544, หนา้ 3) 
 อาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้น (อสม.) หมายถึง บุคคลท่ีไดรั้บการคดัเลือก 
จากชาวบา้นไม่นอ้ยกวา่ 10 หลงัคาเรือน ในแต่ละคุม้หรือละแวกบา้น และไดรั้บการอบรม  
ตามหลกัสูตรท่ีกระทรวงสาธารณสุขก าหนด โดยมีบทบาทหนา้ท่ีส าคญัในฐานะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงดา้นพฤติกรรมสุขภาพอนามยั (Change agents) การท าหนา้ท่ีเป็นผูส่ื้อข่าว
สาธารณสุข (ผสส.) การแนะน าเผยแพร่ความรู้ การวางแผนและประสานกิจกรรมพฒันา
สาธารณสุข ตลอดจนใหบ้ริการสาธารณสุขดา้นต่าง ๆ เช่น การส่งเสริมสุขภาพ การเฝ้าระวงั 
และป้องกนัโรค การช่วยเหลือและรักษาพยาบาลขั้นตน้ โดยใชย้าและเวชภณัฑต์ามท่ีขอบเขต
กระทรวงสาธารณสุขก าหนด การส่งต่อผูป่้วยไปรับบริการ การฟ้ืนฟสูภาพและการคุม้รองผูบ้ริโภค
(กลุ่มพฒันา อสม. ศูนยฝึ์กอบรมและพฒันาสุขภาพภาคประชาชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ, 2556) 
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 หลกัเกณฑ์และวธีิการคดัเลือกบุคคลเข้ารับการฝึกอบรมเป็นอาสาสมัครสาธารณสุข
ประจ าหมู่บ้าน (กรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข, 2554, หนา้ 5) 
 1.  อายไุม่ต ่ากวา่ 18 ปีบริบูรณ์ 
 2.  มีช่ือในทะเบียนบา้นและอาศยัอยูเ่ป็นการประจ าในหมู่บา้นหรือชุมชนท่ีประสงค ์
จะเป็นอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นไม่นอ้ยกวา่ 6 เดือน 
 3.  มีความรู้สามารถอ่านออกเขียนได ้
 4.  สมคัรใจและเสียสละเพือ่ช่วยเหลือการด าเนินงานสาธารณสุข 
 5.  ประสงคจ์ะเขา้ร่วมหรือเคยเขา้ร่วมการด าเนินงานสาธารณสุขและตอ้งการพฒันา
ชุมชนของตนเอง 
 6.  มีความประพฤติอยูใ่นกรอบศีลธรรมอนัดี ไดรั้บความไวว้างใจและยกยอ่ง 
จากประชาชน 
 7.  มีสุขภาพดีทั้งกายและใจ และมีพฤติกรรมทางดา้นสุขภาพท่ีเป็นแบบอยา่ง 
 8.  มีเวลาใหก้บัการท างานในบทบาทอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้น 
 การคดัเลือกอาสาสมัครสาธารณสุข (กรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวง
สาธารณสุข, 2554, หนา้ 6) 
 1.  ใหก้ระทรวงสาธารณสุขด าเนินการจดัใหมี้อาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้น 
ในแต่ละทอ้งท่ีในสดัส่วนของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นอยา่งนอ้ยหน่ึงคนต่อหลงัคา
เรือนไม่นอ้ยกวา่สิบหลงัคาเรือน 
 2.  ใหห้มู่บา้นหรือชุมชนคดัเลือกบุคคลผูมี้คุณสมบติัและแสดงเจตนาเป็นอาสาสมคัร
สาธารณสุขประจ าหมู่บา้น โดยความเห็นชอบของหวัหนา้ครัวเรือนหรือผูแ้ทนจ านวนไม่นอ้ยกวา่
สิบหลงัคาเรือนท่ีอาศยัอยูใ่นหมู่บา้นหรือชุมชนท่ีบุคคลนั้นมีช่ือในทะเบียนบา้นและอาศยัอยูเ่ป็น
ประจ าไม่นอ้ยกวา่หกเดือน 
 3.  ใหส้ถานบริการสุขภาพท่ีรับผดิชอบชุมชนนั้นเสนอรายช่ือบุคคลท่ีผา่นการคดัเลือก
ต่อนายแพทยส์าธารณสุขจงัหวดั หรือผูอ้  านวยการส านกัอนามยักรุงเทพมหานคร แลว้แต่กรณี 
เพื่อเขา้รับการฝึกอบรม 
 การฝึกอบรมอาสาสมัครสาธารณสุข (กรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ 
กระทรวงสาธารณสุข, 2554, หนา้ 6-7) 
 1.  หากบุคคลไดรั้บการคดัเลือกเคยเป็นอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นมาก่อน 
และเวน้การปฏิบติัหนา้ท่ีเป็นอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นติดต่อกนัเกินหา้ปีบุคคลนั้นตอ้ง
เขา้รับการฝึกอบรมตามหลกัสูตรฝึกอบรมมาตรฐานอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นใหม่ 
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 2.  ใหส้ านกังานสาธารณสุขจงัหวดัร่วมกบัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินและองคก์ร
อาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้น สนบัสนุนการจดัการใหผู้ไ้ดรั้บการคดัเลือกเขา้รับ 
การฝึกอบรมตามหลกัสูตรฝึกอบรมมาตรฐานอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นท่ี
คณะกรรมการก าหนด ณ สถาบนัฝึกอบรมและพฒันาอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้น 
 3.  ใหผู้ว้า่ราชการจงัหวดัและนายแพทยส์าธารณสุขจงัหวดั หรือในกรณีอาสาสมคัร
สาธารณสุขกรุงเทพมหานคร ใหผู้ว้า่ราชการกรุงเทพมหานครและผูอ้  านวยการส านกัอนามยั
กรุงเทพมหานครแลว้แต่กรณี ออกใบประกาศนียบตัรใหแ้ก่ผูท่ี้ผา่นการฝึกอบรมและผา่น 
การประเมินความรู้ความสามารถตามหลกัสูตร 
 4.  ใหน้ายแพทยส์าธารณสุขจงัหวดั หรือผูอ้  านวยการส านกัอนามยักรุงเทพมหานคร
แลว้แต่กรณี ด าเนินการข้ึนทะเบียนบุคคลเป็นอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้น พร้อมออก
บตัรประจ าตวัอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นตามประกาศท่ีรัฐมนตรีก าหนด 
 5.  ใหส้ านกังานสาธารณสุขจงัหวดั ร่วมกบัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และองคก์ร
อาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นสนบัสนุนการจดัการฝึกอบรมเพื่อฟ้ืนฟูความรู้ความสามารถ
ของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นหรือการอบรมความรู้ความช านาญเฉพาะทางใหแ้ก่
อาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นท่ีปฏิบติังานมาแลว้ไม่นอ้ยกวา่หน่ึงปี เพื่อยกระดบั
ความสามารถของอาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นตามมาตรฐานสมรรถนะอาสาสมคัร
สาธารณสุขประจ าหมู่บา้นและมาตรฐานงานสาธารณสุขมูลฐานตามประกาศท่ีคณะกรรมการกลาง
ก าหนดใหน้ายแพทยส์าธารณสุขจงัหวดั หรือผูอ้  านวยการส านกัอนามยักรุงเทพมหานคร แลว้แต่
กรณีด าเนินการออกหนงัสือรับรองความรู้ความช านาญเฉพาะทางใหแ้ก่อาสาสมคัรสาธารณสุข
ประจ าหมู่บา้นท่ีผา่นการฝึกอบรม 
 อาสาสมัครสาธารณสุขประจ าหมู่บ้านส้ินสุดสภาพเม่ือ (กรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ 
กระทรวงสาธารณสุข, 2554, หนา้ 7) 
 1.  ตาย 
 2.  ลาออก 
 3.  เป็นคนไร้ความสามารถหรือคนเสมือนไร้ความสามารถ 
 4.  นายแพทยส์าธารณสุขจงัหวดัหรือผูอ้  านวยการส านกัอนามยักรุงเทพมหานคร 
แลว้แต่กรณี มีค  าสัง่ใหพ้น้สภาพ 
 5.  ในกรณีท่ีหวัหนา้ครัวเรือนหรือผูแ้ทนจ านวนไม่นอ้ยกวา่หน่ึงในสามหลงัคาเรือน
ร่วมกนัลงลายมือช่ือร้องเรียนอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นท่ีไดรั้บมอบหมาย 
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ใหรั้บผดิชอบดูแลครัวเรือนของตน ใหย้ืน่หนงัสือร้องเรียนนั้นต่อนายแพทยส์าธารณสุขจงัหวดั
หรือผูอ้  านวยการส านกัอนามยักรุงเทพมหานคร แลว้แต่กรณี ใหน้ายแพทยส์าธารณสุขจงัหวดัหรือ
ผูอ้  านวยการส านกัอนามยักรุงเทพมหานคร แลว้แต่กรณี ส่งหนงัสือร้องเรียนใหค้ณะกรรมการ
ระดบัจงัหวดัเพื่อพิจารณาตรวจสอบขอ้เทจ็จริงต่อไป 
 6.  นายแพทยส์าธารณสุขจงัหวดัหรือผูอ้  านวยการส านกัอนามยักรุงเทพมหานครแลว้แต่
กรณี อาจมีค าสัง่ใหพ้น้สภาพการเป็นอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้น หากปรากฏขอ้เทจ็จริง
ตามรายงานการตรวจสอบขอ้เทจ็จริงของคณะกรรมการระดบัจงัหวดัอยา่งหน่ึงอยา่งใด ดงัต่อไปน้ี 
  6.1  อาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นผูน้ั้นไม่เคยเขา้ร่วมกิจกรรมดา้นสุขภาพ 
ท่ีกระทรวงสาธารณสุขหรือหน่วยงานของรัฐจดัข้ึนโดยไม่มีเหตุผลหรือความจ าเป็น 
  6.2  อาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นผูน้ั้นไม่รักษาจรรยาบรรณของอาสาสมคัร
สาธารณสุขประจ าหมู่บา้น หรือมีความประพฤติเสียหายท่ีอาจน ามาซ่ึงความเส่ือมเสียศกัด์ิศรีของ
อาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้น 
 บทบาท หน้าทีแ่ละความรับผดิชอบของอาสาสมัครสาธารณสุขประจ าหมู่บ้าน 
 อาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้น มีบทบาทและหนา้ท่ี ดงัต่อไปน้ี (กรมสนบัสนุน
บริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข, 2554, หนา้ 7-8) ปฏิบติัตามนโยบายกระทรวงสาธารณสุข 
 1.  เผยแพร่ประชาสมัพนัธ์ หรือจดัการรณรงค ์และใหค้วามรู้ทางดา้นสาธารณสุขมูลฐาน 
 2.  ใหบ้ริการสาธารณสุขแก่ประชาชนตามระเบียบกระทรวงสาธารณสุข หรือบทบญัญติั
ของกฎหมายอ่ืน ๆ 
 3.  จดักิจกรรมเฝ้าระวงัและป้องกนัปัญหาสาธารณสุขท่ีสอดคลอ้งกบัสภาวะสุขภาพของ
ทอ้งถ่ิน 
 4.  เป็นแกนน าในการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมทางสุขภาพและพฒันาคุณภาพชีวิตของ
ชุมชนโดยการสร้างการมีส่วนร่วมของชุมชน และประสานแผนการสนบัสนุนจากองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินและแหล่งอ่ืน ๆ 
 5.  ใหค้วามรู้ดา้นการเขา้ถึงสิทธ์ิประโยชนด์า้นสุขภาพ การเขา้ถึงบริการสาธารณสุขของ
ประชาชน และการการมีส่วนร่วมในการเสนอความเห็นของชุมชนเก่ียวกบันโยบายสาธารณสุข 
 6.  ศึกษาพฒันาตนเอง และเขา้ร่วมประชุม ตลอดจนปฏิบติังานตามท่ีหน่วยงานอ่ืน 
ร้องขอ 
 7.  อาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นจะตอ้งด าเนินการตามมาตรฐานสมรรถนะของ
อาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้น 
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 8.  ประสานการด าเนินงานสาธารณสุขในชุมชนและปฏิบติังานร่วมกบัเจา้หนา้ท่ีของ
หน่วยงานของรัฐและองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน รวมถึงองคก์รพฒันาชุมชนอ่ืน ๆ ในทอ้งถ่ิน 
 สิทธิประโยชน์ 
 ระเบียบกระทรวงสาธารณสุขวา่ดว้ยอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้น พ.ศ. 2554 
ก าหนดสิทธิประโยชน์ของอาสาสมคัรสาธารณสุข ดงัน้ี (กรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวง
สาธารณสุข, 2554, หนา้ 8-9)  
 1.  อาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นมีสิทธิท่ีจะไดรั้บสวสัดิการช่วยเหลือ 
ในการรักษาพยาบาล ค่าหอ้งพิเศษและค่าอาหารพิเศษ จากโรงพยาบาลหรือหน่วยงานบริการ
สาธารณสุขในสงักดักระทรวงสาธารณสุข ตามประกาศท่ีกระทรวงสาธารณสุขก าหนด โดยให้
เบิกจ่ายจากเงินรายไดข้องหน่วยบริการสาธารณสุขนั้น ๆ 
 2.  อาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นมีสิทธิเบิกค่าใชจ่้ายในการด าเนินการ 
ตามบทบาทหนา้ท่ีและความรับผดิชอบไดต้ามประกาศกระทรวงสาธารณสุขโดยความเห็นชอบ
ของกรมบญัชีกลาง 
 3.  อาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นมีสิทธิไดรั้บเงินค่าป่วยการในการปฏิบติัหนา้ท่ี
ตามประกาศท่ีกระทรวงสาธารณสุขก าหนด 
 4.  อาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นมีสิทธิไดรั้บการประกาศเกียรติคุณ 
ตามท่ีกระทรวงสาธารณสุขก าหนด ดงัต่อไปน้ี 
  4.1  ไดรั้บประกาศเกียรติคุณ เช่น อาสาสมคัรสาธารณสุขดีเด่น 
  4.2  อาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นท่ีผลการปฏิบติังานดีเด่นมีสิทธิจะไดรั้บ
การเสนอช่ือเพื่อขอพระราชทานเคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ตามหลกัเกณฑก์ารขอพระราชทาน
เคร่ืองราชอิสริยาภรณ์อนัเป็นท่ีสรรเสริญยิง่ดิเรกคุณาภรณ์ตามกฎหมายวา่ดว้ย
เคร่ืองราชอิสริยาภรณ์อนัเป็นท่ีสรรเสริญยิง่ดิเรกคุณาภรณ์ 
 5.  อาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นและบุตรมีสิทธิไดรั้บโควตาศึกษา 
ในสถาบนัการศึกษาสงักดักระทรวงสาธารณสุข ตามท่ีกระทรวงสาธารณสุขก าหนด 
 6.  อาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นมีสิทธิท่ีจะไดรั้บสิทธิประโยชน์อ่ืน ๆ รวมทั้ง
กองทุนต่าง ๆ ท่ีเป็นสิทธิประโยชน์ของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้น ตามท่ีกระทรวง
สาธารณสุขหรือหน่วยงานอ่ืน ๆ จะไดก้ าหนด 
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แนวคดิเกีย่วกบัการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 
 การประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance appraisals) ซ่ึงเป็นส่วนประกอบส าคญั 
ในการควบคุมทรัพยากรบุคคลในองคก์ารใหป้ฏิบติังานตามเป้าหมายท่ีก าหนดโดยท่ี 
การประเมินผลการปฏิบติังานจะถูกน ามาใชต้รวจสอบวา่ สมาชิกแต่ละคนขององคก์ารสามารถ
ปฏิบติัหนา้ท่ีของตนตามท่ีองคก์ารคาดหวงัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากนอ้ยเพยีงใด เพื่อท่ีจะใชเ้ป็น
แนวทางปรับปรุงเป้าหมายขององคก์าร และ/ หรือปรับปรุงการปฏิบติังานของบุคลากรใหเ้หมาะสม
ในอนาคต นอกจากน้ีในทางปฏิบติั หวัหนา้งานทุกคนจะตอ้งท าหนา้ท่ีท่ีเก่ียวขอ้งกบั 
การประเมินผลการปฏิบติังาน เน่ืองจากเป็นบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรงและเป็นผูค้วบคุมดูแล
ผูป้ฏิบติังาน ดงันั้นจึงมีความจ าเป็นท่ีหวัหนา้งานจะตอ้งมีความเขา้ใจในหลกัการประเมินผล 
การปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้งละเอียด และชดัเจน เพื่อใหส้ามารถน าความรู้ท่ีไดรั้บไปประยกุต ์
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและยติุธรรม (ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2545, หนา้ 194) 
 ความหมายเกีย่วกบัการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 การประเมินผลการปฏิบติังานคือ ระบบท่ีจดัท าข้ึนเพื่อหาคุณค่าบุคคลในแง่ของ 
การปฏิบติังาน และสมรรถภาพในการพฒันาตนเอง กล่าวอยา่งง่าย ๆ เป็นการหาประโยชน์หรือตี
ราคาผลงาน โดยปรกติผูท่ี้จะประเมินผลงานกคื็อ ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงของคนนั้น การประเมินผล
งานอาจไม่กระท าเป็นตวัเลขหรือจ านวนเงิน และไม่จ าเป็นตอ้งอาศยัเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึน  
การประเมินท่ีใชก้นัมากคื็อ การประเมินจากผลท่ีได ้โดยการเปรียบเทียบผลงานกบัวตัถุประสงค์
ของงาน (ปรียาพร วงคอ์นุตรโรจน์, 2553, หนา้ 399) 
 การประเมินผลการปฏิบติังานหมายถึง กระบวนการท่ีเป็นระบบ (Systematic process) 
ซ่ึงถูกพฒันาข้ึนเพื่อท าการวดัคุณค่าของบุคลากรในการปฏิบติังานภายในช่วงเวลาท่ีก าหนดวา่
เหมาะสมกบัมาตรฐานท่ีก าหนดและเหมาะสมกบัรายไดท่ี้บุคลากรไดรั้บจากองคก์ารหรือไม่ 
ตลอดจนใชป้ระกอบการพจิารณาศกัยภาพของบุคลากรในการปฏิบติังานในต าแหน่งท่ีสูงข้ึนไป 
(ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2545, หนา้ 194) 
 การประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance appraisals) หมายถึง การตรวจสอบ
ความสามารถและสมรรถนะของบุคลากรท่ีมีต่อการปฏิบติังานในความรับผดิชอบใหส้ าเร็จลุล่วง
ตามวตัถุประสงคท่ี์องคก์ารก าหนดไวใ้นเชิงปริมาณและ/ หรือคุณภาพ เพื่อท่ีจะตดัสินใจด าเนินการ
ตามกระบวนการบริหารในขั้นตอนต่อไปอยา่งถูกตอ้งเหมาะสม (ศุภชยั ยาวะประภาษ, 2548, 
หนา้ 249-251) และยงัมีความหมายของการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีน่าสนใจอีก ดงัน้ี 
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 Joseph (1975) ไดใ้หค้วามหมายของการประเมินผลการปฏิบติังานวา่ คือ “วิธีการท่ี
ผูบ้งัคบับญัชาไดบ้นัทึก และลงความเห็นเก่ียวกบัการปฏิบติังานของบุคคลในระยะเวลาท่ีก าหนด
เพื่อประโยชนใ์นการพจิารณาความดี ความชอบ เพื่อเล่ือนชั้นต าแหน่งหรือเล่ือนขั้นเงินเดือน 
แก่บุคลากร” 
 Perfecto (2012) ไดใ้หค้วามหมายของการประเมินผลการปฏิบติังานไวใ้นหนงัสือ 
Personnel management ดงัน้ี “การประเมินผลการปฏิบติังาน เป็นวิธีการประเมินประสิทธิภาพของ
คนงานแต่ละคนโดยการสงัเกต ในระยะเวลาท่ีก าหนดไวแ้ละบนพื้นฐานของความเป็นระบบ
มาตรฐานการปฏิบติังานท่ีเป็นแบบเดียวกนั” 
 Wayne (1996) ไดใ้หค้วามหมายของการประเมินผลการปฏิบติังาน ในรูปของ “ระบบ” 
คือ “เป็นระบบท่ีอธิบายรายละเอียดเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานทั้งขอ้ดี ขอ้ดอ้ยของผูป้ฏิบติังานหรือ
กลุ่มผูป้ฏิบติังานขอ้มูลเหล่าน้ีจะน าไปใชป้ระโยชน์ในการบริหารงานบุคคล การศึกษาวจิยัดา้นการ
บริหารงานบุคคล การท านายผลการปฏิบติังานในอนาคต และก าหนดเป้าหมายในการอบรม
เพิ่มเติม” 
 Andrew (1999) ไดก้ล่าวถึงการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีมีความเช่ือมโยงไปถึง 
“ความกา้วหนา้ในอาชีพ” (Career potential) วา่ “การประเมินอยา่งเป็นระบบเก่ียวกบัการปฏิบติังาน
ของบุคลากร ตลอดจนศกัยภาพในการท่ีจะพฒันาต่อไปในอนาคต ซ่ึงขอ้มูลจากการประเมินน้ี 
จะช่วยใหก้ารตดัสินใจเร่ืองการจ่ายค่าตอบแทน และการเล่ือนต าแหน่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
และผูถู้กประเมินสามารถประเมินถึงเสน้ทางความกา้วหนา้ในงานของตน ตลอดจนโอกาสซ่ึงเป็น
ผลจากการทุ่มเทใหก้บังาน” 
 ส าหรับนกัวิชาการไทย เพญ็ศรี วายวานนท ์กล่าวถึงการประเมินผลการปฏิบติังาน 
จากมุมมองการประเมินค่าของบุคคลท่ีมีต่อองคก์าร และความคุม้ค่าของเงินท่ีไดรั้บ ดงัน้ี  
“การเปรียบเทียบผลงานท่ีท าไดก้บัมาตรฐานท่ีก าหนดไวท่ี้คาดหวงัไวห้รือเปรียบเทียบกบั
วตัถุประสงคข์องการท างานนั้น ๆ แลว้ตดัสินวา่เป็นท่ีพอใจหรือไม่ ดี ไม่ดี เพยีงใด ซ่ึงมีผลท าให้
ผูบ้งัคบับญัชาสามารถประเมินค่าของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อหน่วยงานได ้เป็นการประเมินวา่
คนท างานไดผ้ลท่ีควรจะท าไดห้รือดอ้ยกวา่ หรือดีเด่น เกินท่ีคาดหมายและคุม้ค่าเงินเดือนท่ีก าหนด
ไวต้ามระดบัต าแหน่งนั้น ๆ หรือไม่” 
 ชูศกัด์ิ เท่ียงตรง (2528) ไดใ้หนิ้ยามของการประเมินผลการปฏิบติังานวา่ “การประเมิน
ค่าของบุคคลผูป้ฏิบติัในแง่ของผลการปฏิบติังานและคุณลกัษณะต่าง ๆ ท่ีมีคุณค่าต่อการปฏิบติังาน 
ภายในระยะเวลาท่ีก าหนดไวอ้ยา่งแน่นอน ภายใตก้ารสงัเกตจดบนัทึก และประเมินผลโดยหวัหนา้
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งานบนพื้นฐานของความเป็นระบบและมีมาตรฐานเดียวกนั มีเกณฑท่ี์ปฏิบติัไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพและใหค้วามเป็นธรรมโดยทัว่กนั” 
 อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2551) ไดนิ้ยามโดยเพิ่มมุมมองของการยอมรับ
มาตรฐานในการประเมินร่วมกนัระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา “การเทียบระหวา่ง
ผลงานระดบับุคคลท่ีปรากฏกบัมาตรฐานท่ีวางไวส้ าหรับต าแหน่งนั้น ๆ โดยอาจอาศยัความยอมรับ
ร่วมกนัระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาในฐานะผูว้างมาตรฐานกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในฐานะผูป้ฏิบติั ทั้งน้ี 
เพื่อประโยชนใ์นการควบคุมและตรวจสอบปริมาณงานและคุณภาพของบุคคลใหส้อดคลอ้งกบั
วตัถุประสงคข์ององคก์ร รวมทั้งเพื่อประโยชน์ในการใหร้างวลั หรือลงทณัฑ ์ตลอดจน 
ในการพฒันาบุคคลต่อไปในอนาคต” 
 นิสดารก ์เวชยานนท ์(2549) ไดก้ล่าวถึงการประเมินผลของการปฏิบติังานในฐานะของ 
“กระบวนการ” ดงัน้ี “กระบวนการท่ีองคก์ารแต่ละแห่งใชเ้พื่อประเมินคุณสมบติัของพนกังาน 
รวมตลอดถึงศกัยภาพ และความเสียสละ ความรู้ความสามารถท่ีพนกังานแต่ละคนทุ่มเทใหก้บั
องคก์าร” 
 สรุป 
 ในส่วนของผูศึ้กษา การประเมินผลการปฏิบติังานหมายถึง กระบวนการตรวจสอบ 
การปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นตามมาตรฐานท่ีกระทรวงสาธารณสุข 
ไดก้ าหนดไว ้และใชใ้นการพิจารณาศกัยภาพของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้น 
ในการปฏิบติังานซ่ึงรวมการร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีทางโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลไดก้ าหนด
ไว ้เพื่อประโยชน์ในการพฒันาดา้นความรู้ ดา้นทกัษะ และความสามารถของอาสาสมคัร
สาธารณสุขประจ าหมู่บา้น ต่อไปอยา่งเหมาะสม 
 วตัถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏบัิติงาน 
 ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2545, หนา้ 194-195) กล่าวถึงวตัถุประสงคข์องการประเมินผล
การปฏิบติังานไว ้ดงัต่อไปน้ี 
 1.  ใชพ้ิจารณาความเหมะสมในการใหผ้ลตอบแทนแก่บุคลากร เช่น เงินเดือน ค่าจา้ง 
หรือผลตอบแทนในรูปแบบต่าง ๆ วา่มีความสอดคลอ้งกบังานท่ีบุคลากรปฏิบติัเพียงใด 
 2.  ใชพ้ิจารณาความเหมาะสมในการปฏิบติังานในต าแหน่งงานของบุคลากรวา่ 
มีความเหมาะสมเพียงใด ตอ้งมีการปรับปรุง พฒันา ฝึกอบรม หรือปรับยา้ยอยา่งไร เพือ่ใหเ้กิด 
ความเหมาะสมและสามารถด าเนินงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 3.  ใชป้ระกอบการพิจารณาการเปล่ียนต าแหน่งของบุคลากร การประเมินผล 
การปฏิบติังานจะแสดงถึงประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร ซ่ึงถือเป็นปัจจยั 
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ในการพิจารณาความดีความชอบของบุคลากร 
 4.  ใชป้ระกอบการพิจารณาเพื่อการฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากร ผลลพัธ์ท่ีได ้
จากการประเมินผลการปฏิบติังานจะเป็นขอ้มูลท่ีบ่งช้ีวา่บุคลากรสมควรท่ีจะไดรั้บการฝึกอบรม
และการพฒันาในรูปแบบใด 
 5.  ใชป้ระกอบการจดบนัทึกขอ้มูลส่วนตวัของบุคลากร ผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการประเมินผล
การปฏิบติังานจะถูกบนัทึกลงในทะเบียนประวติัของบุคลากร เพื่อใหฝ่้ายบริหารสามารถน าขอ้มูล 
ท่ีไดรั้บไปใชป้ระโยชน์ไดต้รงตามความตอ้งการ 
 6.  ใชป้ระกอบในการบริหารงานในดา้นต่างๆ เช่น การสร้างความยติุธรรม และ 
การแกปั้ญหาความขดัแยง้ภายในองคก์าร เป็นตน้ เพื่อก่อใหเ้กิดบรรยากาศในการปฏิบติังานท่ีดี 
และเสริมสร้างศกัยภาพโดยรวมขององคก์าร 
 ความส าคญัของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 การประเมินผลการปฏิบติังานจะมีส่วนช่วยควบคุมใหก้ารด าเนินงานขององคก์าร 
เป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพและมีความยติุธรรม ตลอดจนสามารถใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันา
ศกัยภาพขององคก์ารในอนาคต โดยท่ีการประเมินผลการปฏิบติังานจะมีความส าคญัต่อ 
การด าเนินงานในระดบัต่าง ๆ ภายในองคก์ารดงัต่อไปน้ี (ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2545, หนา้ 
196-197) 
 1.  ความส าคญัต่อบุคลากร บุคลากรสามารถน าผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการประเมินผล 
การปฏิบติังานมาใชใ้นการปรับปรุงการด าเนินงานของตนใหเ้ป็นไปตามมาตรฐานท่ีองคก์าร
ก าหนดไวไ้ดโ้ดยบุคลากรอาจจะเพิ่มความพยายามในการปฏิบติังานมากข้ึนหรือเขา้รับ 
การฝึกอบรมและพฒันาเพื่อแกไ้ขขอ้บกพร่องและเพิ่มขีดความสามารถของตน ในทางตรงขา้ม 
ถา้บุคลากรมีความรู้สึกวา่เขาไม่สามารถปฏิบติัหนา้ท่ีไดม้าตรฐานขององคก์าร เขาอาจจะตดัสินใจ
เปล่ียนงานได ้
 นอกจากน้ี ส าหรับบุคลากรท่ีสามารถปฏิบติังานไดต้ามมาตรฐานของงานท่ีก าหนดไว ้
จะไดท้ าการพฒันาศกัยภาพของตนใหเ้พิ่มสูงข้ึน เพื่อใหมี้รายไดห้รือต าแหน่งท่ีสูงข้ึนตามล าดบั 
 2.  ความส าคญัต่อหวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชา หวัหนา้งานสามารถน าผลลพัธ์ท่ีได ้
จากการประเมินผลการปฏิบติังานมาใชป้ระกอบการบริหารงานใหมี้ประสิทธิภาพได ้โดยเฉพาะ
อยา่งยิง่การบริหารค่าตอบแทน การตดัสินใจในการใหผ้ลตอบแทน การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งของ
พนกังาน เป็นตน้ ในการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคน วา่มีความถนดัและเหมาะสมกบั
ต าแหน่งงานนั้น ๆ เพียงใด สมควรท่ีจะไดรั้บการปรับปรุงอยา่งไร เพื่อใหห้น่วยงานสามารถ
ด าเนินงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 
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 3.  ความส าคญัต่อองคก์ร การประเมินผลการปฏิบติังานท่ีมีความเป็นกลาง และ 
การน าผลลพัธ์ท่ีไดไ้ปใชอ้ยา่งยติุธรรม จะมีส่วนในการสร้างขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน
ใหแ้ก่บุคลากรอนัจะส่งผลต่อการปฏิบติังานใหเ้ป็นไปอยา่งเตม็ความสามารถ ซ่ึงจะมีผลต่อการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององคก์าร 
 ศุภชยั ยาวะประภาษ (2548, หนา้ 253) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของการประเมินผล 
การปฏิบติังานไวด้งัต่อไปน้ี  
 ในยคุท่ีองคก์ารโดยทัว่ไปเนน้เร่ืองการปรับปรุงคุณภาพการท างานเพือ่น าไปสู่ 
การปรับปรุงคุณภาพผลผลิตและบริการ การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นเคร่ืองมือท่ีดีท่ีสุด 
ท่ีจะส่ือใหบุ้คลากรไดท้ราบถึงวิสยัทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมาย และความคาดหวงัท่ีองคก์าร 
มีต่อผูป้ฏิบติังาน ขณะเดียวกนักจู็งใจผูป้ฏิบติังานใหมุ่้งท างานใหดี้ข้ึน และปรับปรุงการท างาน
ตลอดเวลา การประเมินผลการปฏิบติังานช่วยในการใหข้อ้มูลเพื่อการตดัสินใจในเร่ืองการใหร้างวลั 
และลงโทษ ทั้งในเร่ืองการปรับค่าตอบแทน การโอน การยา้ย การแต่งตั้งใหด้ ารงต าแหน่งสูงข้ึน 
การพฒันาบุคลากร รวมตลอดจนการลงโทษในกรณีท่ีผลการประเมินต ่ากวา่เกณฑม์าตรฐาน 
นอกจากนั้นการประเมินผลการปฏิบติังานยงัเป็นพื้นฐานส าหรับการศึกษาวิจยัเร่ืองการบริหารงาน
บุคคลเพื่อท่ีจะหาแนวทางในการพฒันาปรับปรุงระบบระเบียบกติกาและวิธีปฏิบติัต่าง ๆ ใหมี้
ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
 การประเมินผลการปฏิบติังานจึงเป็นเคร่ืองมือส าคญัในการเพิ่มประสิทธิภาพ 
ในการท างานของบุคลากร ซ่ึงเม่ือประสิทธิภาพของบุคลากรแต่ละคน แต่ละกลุ่ม แต่ละหน่วย
ไดรั้บการยกระดบัใหสู้งข้ึนประสิทธิภาพ และผลิตภาพโดยรวมขององคก์ารกสู็งข้ึนดว้ย 
การประเมินผลการปฏิบติังานจึงเป็นการเพิ่มศกัยภาพขององคก์ารผา่นการเพิ่มศกัยภาพของ
บุคลากรในองคก์ารนัน่เอง 
 ประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 การประเมินผลงานเป็นส่ิงท่ีจ าเป็นผลของการประเมินผลงานจะช่วยในดา้นการท างาน
และการตดัสินใจเก่ียวกบังานไดดี้ข้ึน ประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบติังานมีดงัน้ี (ปรียาพร 
วงคอ์นุตรโรจน์, 2553, หนา้ 410-411) 
 1.  เพื่อเป็นการพิจารณาความดีความชอบ ใหก้บัพนกังานอยา่งยติุธรรม มีระบบ 
และมีระเบียบวิธีในการพิจารณา 
 2.  เพื่อใหก้ารเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง เป็นไปโดยยติุธรรม มีขอ้ระเบียบปฏิบติัท่ีใชล้ด
การเล่นพรรคเล่นพวก เพื่อก่อใหเ้กิดความเป็นธรรมกบัทุกฝ่าย 
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 3.  เพื่อใชใ้นการพิจารณาถึงสมรรถภาพ ในการปฏิบติังานของพนกังานใหป้รับปรุง
แกไ้ขการท างานหรือพิจารณาไม่จา้งต่อ 
 4.  เพื่อใชใ้นการฝึกอบรมพนกังานใหเ้หมาะสมตามความจ าเป็น และความตอ้งการของ
หน่วยงาน ตามหนา้ท่ีและสาขาวิชาชีพท่ีปฏิบติังานอยูใ่นองคก์าร 
 5.  เพื่อประโยชน์ในการสบัเปล่ียน โยกยา้ยใหพ้นกังานไดป้ฏิบติัในหน่วยงานไดมี้
ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน โดยใหเ้หมาะสมกบัความรู้ความช านาญงานของตน 
 6.  เพื่อเป็นการประกอบการพิจารณาปรับปรุงวิธีการสรรหาบุคคลท่ีหน่วยงาน 
ใชเ้ลือกสรรบุคคลเขา้มาปฏิบติังานในองคก์าร ใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
 7.  เพื่อประโยชน์ในการจูงใจใหพ้นกังาน ไดป้ฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความสามารถอยา่งเตม็ท่ี 
การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นเคร่ืองมือส าคญัในการท างาน ท่ีหวัหนา้งานจะน ามาใช ้
เพื่อเสริมสร้างประสิทธิภาพของการท างาน สามารถใชค้นถูกตอ้งเหมาะสมกบังาน ช่วยลด 
ความขดัแยง้และความไม่ยติุธรรมในการพจิารณาความดีความชอบ และการเล่ือนเงินเดือน  
เล่ือนต าแหน่ง หน่วยงานควรใชก้ารประเมินผลในการปฏิบติัใหเ้หมาะสม และเกิดผลบวก 
ในการเสริมสร้างความสามคัคี สร้างเสริมประสิทธิภาพของการท างานตามเป้าหมายขององคก์าร 
 การประเมินผลการปฏิบติังานท่ีนิยมใชก้นัมาก ไดแ้ก่ การเปรียบเทียบผลการปฏิบติังาน
ของบุคลากรกบัวตัถุประสงคข์องงานท่ีถูกก าหนดไว ้ตามปกติขอ้มูลท่ีไดจ้ากการประเมินผล 
การปฏิบติังานจะถูกน าไปใชป้ระกอบการตดัสินใจในการบริหารงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพิจารณา
ความดีความชอบและการปรับเปล่ียนต าแหน่งของบุคลากรภายในองคก์าร นอกจากน้ี 
การประเมินผลการปฏิบติังานยงัมีประโยชน์ต่อไปน้ี (ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2545, หนา้ 196) 
 1.  สร้างความยติุธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ และการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง
ของบุคลากร 
 2.  เป็นเคร่ืองมือในการควบคุมการท างานใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์
 3.  เป็นแนวทางในการฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากร  
 4.  ท าใหบุ้คลากรทราบถึงผลการปฏิบติังานของตน 
 5.  จูงใจใหบุ้คลากรท างานอยา่งเตม็ความสามารถ 
 หลกัการประเมินผลการปฏบิัติงาน 
 ผลลพัธ์ของการประเมินผลการปฏิบติังานจะมีผลเก่ียวขอ้งกบัความรู้สึกของบุคลากร
ภายในองคก์าร อนัจะส่งผลกระทบถึงขวญัและก าลงัใจของบุคลากร ตลอดจนประสิทธิภาพ 
ในการด าเนินงานขององคก์ารในอนาคต ดงันั้นผูท่ี้มีหนา้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการประเมินผล 
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การปฏิบติังานสมควรท่ีจะตอ้งท าการพิจารณาอยา่งรอบคอบก่อนท่ีจะตดัสินใจด าเนินการ เพื่อให้
ผลลพัธ์จากการประเมินมีขอ้บกพร่อง ขอ้ผดิพลาด และกระทบกระเทือนต่อความรู้สึกของบุคลากร
ภายในองคก์ารนอ้ยท่ีสุด ดงันั้นเพื่อใหก้ารประเมินผลการปฏิบติังานด าเนินไปอยา่งราบร่ืน ผูท่ี้มี
หนา้ท่ีท าการประเมินผลสมควรตอ้งมีความเขา้ใจในหลกัการดงัต่อไปน้ี (ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 
2545, หนา้ 200) 
 1.  ผูท้  าการประเมินผลการปฏิบติังานตอ้งมีความเขา้ใจในหลกัการและเคร่ืองมือท่ีใช้ 
ในการประเมินผล วา่มีขอ้ดี ขอ้เสีย และขอบเขตอยา่งไร เพื่อใหส้ามารถน ามาใชป้ระกอบ 
การประเมินผลการปฏิบติังานแต่ละชนิดไดถู้กตอ้งตามวตัถุประสงค ์
 2.  การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นกระบวนการต่อเน่ืองท่ีตอ้งกระท าอยูต่ลอดเวลา
ตามความเหมาะสม เพื่อใหเ้กิดความถูกตอ้งและเป็นธรรมต่อผูถู้กประเมินทุกคน 
 3.  การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นการประเมินค่าของผลการปฏิบติังาน มิใช่ 
การประเมินค่าบุคคล ดงันั้นผูท้  าการประเมินตอ้งใหค้วามสนใจกบัคุณลกัษณะท่ีส าคญัของแต่ละ
งานและผลลพัธ์ท่ีไดเ้ป็นส าคญั 
 4.  การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นหนา้ท่ีและความรับผดิชอบของหวัหนา้งานทุกคน 
ตลอดจนบุคคลท่ีไดรั้บมอบหมายจากองคก์าร 
 5.  การประเมินผลการปฏิบติังานจะตอ้งมีทั้งความเท่ียงตรง (Validity) และ 
มีความเช่ือถือได ้(Reliability) เพื่อใหไ้ดผ้ลลพัธ์สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้และ 
มีความยติุธรรมกบัทุกฝ่าย 
 6.  การประเมินผลการปฏิบติังานจะตอ้งมีการแจง้ผลลพัธ์ของการประเมิน (Feedback) 
แก่บุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใหบุ้คลากรท่ีถูกประเมินไดรั้บทราบถึงผลการปฏิบติังานของตนในช่วง
ระยะเวลาท่ีผา่นมาวา่เป็นไปตามความตอ้งการขององคก์ารหรือไม่ และสมควรตอ้งพฒันาปรับปรุง
อยา่งไร 
 การประเมินผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ ยติุธรรม และสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์
ผูท่ี้มีหนา้ท่ีในการประเมินผลงานสมควรตอ้งท าการพิจารณาปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งดงัต่อไปน้ี (ณฏัฐพนัธ์ 
เขจรนนัทน์, 2545, หนา้197-199) 
 1.  มาตรฐานการปฏิบติังาน หมายถึง คุณลกัษณะท่ีถูกก าหนดข้ึนตามแต่ชนิดของงาน
โดยอยูใ่นรูปของปริมาณ และ/ หรือคุณภาพของผลงาน เพื่อใชว้ดัผลการปฏิบติังานของบุคลากรวา่ 
มีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคเ์พียงใด 
 การก าหนดมาตรฐานการปฏิบติังานสามารถกระท าไดจ้ากการศึกษา เอกสารบรรยาย
ลกัษณะงาน (Job description) นอกจากน้ีผูท่ี้ท  าหนา้ท่ีก าหนดมาตรฐานการปฏิบติังานสมควร 
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ท่ีจะตอ้งมีความเขา้ใจในธรรมชาติของงานแต่ละชนิดวา่ตอ้งใหค้วามส าคญั ณ จุดใด เช่น  
งานบริหารจะมีการก าหนดมาตรฐานการปฏิบติัอยา่งกวา้ง ๆ ในขณะท่ีงานปฏิบติัการจะมี 
การก าหนดมาตรฐานท่ีเฉพาะเจาะจงลงไป 
 การก าหนดมาตรฐานในการปฏิบติังานจะช่วยใหท้ั้งผูท่ี้ท  าหนา้ท่ีประเมินผล และผูท่ี้ถูก
ประเมินผลทราบวา่ในแต่ละงานไดใ้หค้วามส าคญักบัคุณสมบติัและมีการพิจารณาคุณลกัษณะใด
เป็นหลกัเพื่อใหท้ั้งสองฝ่ายสามารถปฏิบติังานไดถู้กตอ้งและไม่ก่อใหเ้กิดปัญหาความขดัแยง้ข้ึน 
ในอนาคต 
 2.  ผูท้  าหนา้ท่ีประเมินผลการปฏิบติังาน ตามปกติการประเมินผลการปฏิบติังานของ
บุคลากรจะเป็นหนา้ท่ีของหวัหนา้งานโดยตรง เน่ืองจากบุคคลเหล่าน้ีมีหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ
ในการจดัการงานในส่วนของตนใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้ตลอดจนเป็นบุคคลท่ีมีความเขา้ใจ
ถึงนโยบายและวิธีการด าเนินงานในหน่วยงานของตนเป็นอยา่งดี 
 แต่การประเมินผลการปฏิบติังานโดยหวัหนา้งานโดยตรงเพียงคนเดียวนั้น อาจมีปัญหา
ในดา้นอคติ ความเกรงใจ หรือความไม่ทัว่ถึงในการประเมินผล ดงันั้น องคก์ารอาจตอ้งมีการจดัตั้ง
คณะกรรมการประเมินผล หรือใหบุ้คคลกลุ่มต่าง ๆ มีส่วนร่วมในการประเมินผลงานของบุคลากร
เพื่อท าการพิจารณาผลการด าเนินงานของบุคลากรใหมี้ความถูกตอ้งและยติุธรรมมากท่ีสุด โดยกลุ่ม
ผูท้  าการประเมินผลอาจจะมาจากหลาย ๆ แหล่ง เช่น หวัหนา้งาน ลูกคา้ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
เพื่อนร่วมงาน 
 คุณสมบติัของผูท้  าการประเมินผลเป็นปัจจยัส าคญัในการท าใหก้ารประเมินผล 
มีประสิทธิภาพตามตอ้งการ ดงันั้น ในการคดัเลือกผูท้  าการประเมินผลสมควรท่ีจะตอ้งท าการ
พิจารณาคุณสมบติัโดยรวมของบุคคลนั้น เช่น ต าแหน่งหนา้ท่ี การศึกษา ความช านาญ ทกัษะ 
และประสบการณ์ในการประเมินผล ความยติุธรรม และความแน่นอนของบุคลิกภาพ เป็นตน้ 
เพื่อใหก้ารประเมินผลมีความยติุธรรมและสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้
 3.  วตัถุประสงคข์องการประเมินผล การประเมินผลการปฏิบติังานมีจุดมุ่งหมาย 
ท่ีจะพิจารณาผลการปฏิบติังานของบุคลากรในปัจจุบนั และ/ หรือคาดการณ์ศกัยภาพในการพฒันา
ตนเองของแต่ละบุคคล เพื่อท่ีจะกา้วข้ึนสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนในอนาคตเป็นหลกั ซ่ึงวตัถุประสงค ์
ทั้งสองน้ีมีความแตกต่างกนัอยูใ่นระดบัหน่ึง โดยจะส่งผลกระทบถึงรูปแบบการประเมินผล 
ตลอดจนการตีความในพฤติกรรมและผลลพัธ์ของการแสดงออกท่ีแตกต่างกนั เช่น บุคลากร 
ท่ีสามารถปฏิบติัการไดอ้ยา่งคล่องแคล่วในงานอยา่งหน่ึง อาจขาดความเหมาะสมในการท างาน 
อีกอยา่งหน่ึงกไ็ด ้
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 โดยทัว่ไปการประเมินผลการปฏิบติังานมกัจะใหค้วามส าคญักบัการพจิารณาผลงานของ
บุคลากรในปัจจุบนัมากกวา่การพิจารณาศกัยภาพการพฒันาในอนาคต เน่ืองจากผลงานในปัจจุบนั
สามารถท่ีจะวดัผลและแสดงเป็นตวัเลขทางบญัชีท่ีแน่ชดัถึงประโยชนท่ี์องคก์ารจะไดรั้บ 
อยา่งชดัเจน แต่ในทางตรงขา้ม การคาดการณ์เหตุการณ์ในอนาคตจะไม่สามารถบ่งช้ีความแน่นอน
ในความส าเร็จของบุคลากรไดอ้ยา่งเตม็ท่ี ตลอดจนสถานการณ์ในอนาคตอาจจะมีความไม่แน่นอน
แทรกอยู ่ซ่ึงเป็นการยากต่อการตดัสินใจอยา่งเดด็ขาด 
 กระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 
 การประเมินผลการปฏิบติังานเพื่อใหไ้ดค้  าตอบวา่บุคลากรคนหน่ึงปฏิบติังานเป็น
อยา่งไรนั้น มีเทคนิควิธีท่ีจะใหไ้ดม้าซ่ึงค าตอบนั้นอยูม่ากมายหลายวิธี ซ่ึงจะเลือกใชเ้ทคนิควิธีใด
นั้นข้ึนอยูก่บัจุดมุ่งหมายของการน าค าตอบไปใชว้า่คืออะไร และกระบวนการในการประเมินผล
การปฏิบติังานกจ็ะเป็นไปตามเทคนิควิธีท่ีเลือกใชน้ั้น จะพบวา่จุดมุ่งหมายส าคญัของการน าค าตอบ
ไปใชมี้การเปล่ียนแปลงเป็นระยะ โดยเร่ิมตน้จากจุดมุ่งหมายเป็นเพยีงเพื่อตอ้งการจ่ายค่าจา้ง
แรงงานใหถู้กตอ้ง เหมาะสมกบัผลผลิตท่ีองคก์ารไดรั้บ จนกระทัง่มาเป็นการตอ้งการค าตอบ 
เพื่อน ามาสร้างเง่ือนไขและ/ หรือปัจจยัแวดลอ้มท่ีจะท าใหผ้ลการปฏิบติังานมีพฒันาการท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อองคก์ารทั้งในดา้นปริมาณและดา้นคุณภาพ (ศุภชยั ยาวะประภาษ, 2548, หนา้ 254) 
 กระบวนการในการประเมินผลการปฏิบติังาน มีรายละเอียด และความแตกต่างปลีกยอ่ย
หลากหลายไปตามเทคนิควิธีท่ีเลือกใช ้แต่ในทุกเทคนิควธีิมีขั้นตอนหลกัในการด าเนินการ 
ท่ีสามารถสรุปได ้8 ขั้นตอน ไดแ้ก่ (ศุภชยั ยาวะประภาษ, 2548, หนา้ 254-255) 
 1.  ก าหนดจุดมุ่งหมายหรือวตัถุประสงคใ์นการประเมินเป็นขั้นตอนเร่ิมแรก และส าคญั
ของกระบวนการเน่ืองจากวตัถุประสงคข์องการประเมินจะเป็นตวัก าหนดถึงแบบและลกัษณะของ
งาน ตลอดจนเทคนิควิธีท่ีใชป้ระเมิน เช่น การประเมินเพื่อเล่ือนต าแหน่งตอ้งเลือกเทคนิควิธี 
ท่ีสามารถประเมินผลการปฏิบติังานและ/ หรือพฤติกรรมของแต่ละบุคคลในเชิงเปรียบเทียบ 
ใหเ้ห็นไดอ้ยา่งชดัเจน 
 2.  ก าหนดหนา้ท่ีและความรับผดิชอบของต าแหน่งท่ีจะท าการประเมินเพื่อเป็น 
การทบทวนถึงขอบเขตของงานวา่ มีความรับผดิชอบมากนอ้ยเพียงใด อยา่งไร และมีงานใดบา้ง 
ท่ีตอ้งปฏิบติัใหส้ าเร็จลุล่วง 
 3.  ก าหนดเป้าหมายการปฏิบติังาน (Set goal) หรืออีกนยัหน่ึงคือ มาตรฐานของ 
การปฏิบติังานท่ีตอ้งการประเมิน และเกณฑใ์นการประเมินผลการปฏิบติังาน (Set criteria)  
ซ่ึงหมายถึง การก าหนดค่าของคะแนนในการท่ีจะประเมินวา่คุณภาพของระดบัใดไดค้ะแนน 
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เป็นเท่าใด โดยเกณฑท่ี์ดีควรมีรายละเอียดหรือค าอธิบายท่ีชดัเจน เฉพาะเจาะจงและสามารถวดัได้
ในเชิงปริมาณเป็นหน่วยวดัท่ีเขา้ใจไดง่้าย ไม่ก่อใหเ้กิดความเขา้ใจท่ีคลาดเคล่ือนระหวา่งผูป้ระเมิน
และผูถู้กประเมิน 
 4.  ก าหนดความถ่ีหรือระยะเวลาของการประเมิน เช่น ทุกปี ทุกคร่ึงปี หรือทุกสามเดือน 
แลว้แต่ลกัษณะและวงจรของงานท่ีประเมิน 
 5.  ก าหนดผูรั้บผดิชอบในการประเมินและด าเนินการประเมินโดยส่วนใหญ่ผูท้  าหนา้ท่ี
ประเมิน ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงของผูถู้กประเมิน และในอีกกรณีหน่ึงคือคณะกรรมการ 
ซ่ึงมีผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงของผูถู้กประเมินร่วมเป็นคระกรรมการอยูด่ว้ย 
 6.  แจง้ผลการประเมินและหารือถึงผลของการปฏิบติังาน ใหผู้ท่ี้ถูกประเมินทราบถึง 
ผลการปฏิบติังานของตนในความเห็นขององคก์าร จุดเด่นท่ีควรเร่งพฒันาหรือจุดดอ้ยท่ีควรเร่ง
ปรับปรุงแกไ้ข เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีสูงข้ึน 
 7.  ตดัสินใจด าเนินการกบับุคลากรตามผลท่ีไดรั้บจากการประเมินเป็นขั้นตอนท่ีน าผล
การประเมินไปใชจ้ริงตามจุดมุ่งหมายท่ีก าหนดไวต้ั้งแต่ตน้ เช่น การเล่ือนต าแหน่ง การข้ึนเงินเดือน 
การใหโ้บนสั หรือการใหพ้น้จากการปฏิบติัหนา้ท่ีในองคก์าร 
 8.  ติดตามผลเป็นขั้นตอนสุดทา้ยของกระบวนการประเมินผลการปฏิบติังานและเป็น
ขั้นตอนท่ีจะก่อใหเ้กิดประโยชน์อยา่งมากต่อองคก์าร หากมีการติดตามตรวจสอบอยา่งสม ่าเสมอ 
โดยเฉพาะในกรณีของการประเมินเพื่อจุดมุ่งหมายของการพฒันา เพือ่ดูวา่บุคลากรท่ีรับรู้ถึงผล 
การปฏิบติังานของตนมีพฒันาการข้ึนหรือไม่ อยา่งไร โดยผูบ้งัคบับญัชาควรจดัท าผลการประเมิน
การปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกบ็ไวเ้ป็นแฟ้มประวติัเพื่อศึกษาถึงพฒันาการอยา่งต่อเน่ือง 
และเพื่อสร้างเป็นฐานขอ้มูลส าหรับการประเมินผลคร้ังต่อไป 
 วธีิการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 ผูท่ี้มีหนา้ท่ีประเมินผลการปฏิบติังานสมควรท่ีจะตอ้งมีความคุน้เคยกบัวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบติังานในแต่ละรูปแบบวา่มีลกัษณะเช่นไร มีขอ้ดีและขอ้เสียอยา่งไร เพื่อท่ีจะ
สามารถน ามาใชป้ฏิบติัไดอ้ยา่งถูกตอ้งตรงตามวตัถุประสงค ์มีความเช่ือถือได ้และไม่ก่อใหเ้กิด
ปัญหาตามมาในอนาคต โดยทัว่ไปการประเมินผลการปฏิบติังานสามารถแบ่งออกเป็น 9 วิธี 
ดงัต่อไปน้ี (ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2545, หนา้ 203-206) 
 1.  การก าหนดมาตราส่วน (Graphic rating scale) ในการก าหนดมาตราส่วน ผูท่ี้ท  า 
การประเมินผลจะก าหนดคุณสมบติัท่ีส าคญัในการปฏิบติังานแต่ละชนิดออกมาเป็นหวัขอ้แลว้
จดัเรียงเป็นมาตราส่วนจากนอ้ยท่ีสุดไปหามากท่ีสุด และท าการใหค้ะแนนแก่ผูถู้กประเมินวา่ 
มีพฤติกรรมหรือผลงานอยูใ่นระดบัใด โดยมาตราส่วนท่ีใชใ้นการประเมินผลการปฏิบติังานมีอยู ่
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2 ลกัษณะ ดงัต่อไปน้ี 
  1.1  มาตราส่วนไม่ต่อเน่ือง (Discontinuous scale) 
  1.2  มาตราส่วนต่อเน่ือง (Continuous scale) 
 การก าหนดคุณสมบติัส าคญัในการปฏิบติังานจะมีความแตกต่างกนัไปตามความตอ้งการ
ของแต่ละงาน โดยทัว่ไปคุณสมบติัท่ีสมควรพิจารณาของงานดา้นบริหาร ไดแ้ก่ ความสามารถ 
ในการวิเคราะห์ ความถูกตอ้งในการตดัสินใจ ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ภาวะผูน้ า ความมัน่คง 
ทางอารมณ์ และวิสยัทศัน์ เป็นตน้ ในขณะท่ีคุณสมบติัท่ีสมควรไดรั้บการพิจารณาในงาน 
ดา้นปฏิบติัการ ไดแ้ก่ ปริมาณและคุณภาพของผลงาน ความขยนั ความสม ่าเสมอ และความตั้งใจ 
ในการปฏิบติังาน เป็นตน้ ผูป้ระเมินจะพิจารณาผูถู้กประเมินทีละคุณลกัษณะวา่อยูใ่นระดบัใดแลว้
จึงจะรวมคะแนนของคุณลกัษณะเป็นคะแนนปฏิบติังาน จุดอ่อนของการประเมินน้ีอยูท่ี่ความเป็น 
“นามธรรม” ของคุณลกัษณะซ่ึงอาจก่อใหเ้กิดความไม่เป็นธรรมข้ึนได ้และการใหน้ ้ าหนกั 
แก่ทุกคุณลกัษณะเท่ากนั ทั้งท่ีในความเป็นจริงแลว้ความส าคญัของคุณลกัษณะต่าง ๆ ในแต่ละ
ต าแหน่งอาจแตกต่างกนั (ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2545; ศุภชยั ยาวะประภาษ, 2548; ปรียาพร 
วงศอ์นุตรโรจน์, 2553) 
 2.  การจดัล าดบั (Ranking plans) ในการจดัล าดบั ผูท้  าการประเมินผลจะท าการพิจารณา
คุณสมบติัต่าง ๆ ของผูถู้กประเมินแต่ละคน แลว้น าคุณสมบติัท่ีประเมินไดม้าเปรียบเทียบกนั 
โดยจดัเรียงล าดบัจากสูงไปตามหรือจากมากไปนอ้ยตามความเหมาะสม วิธีน้ีง่ายต่อการท า 
ความเขา้ใจ ง่ายต่อการใช ้แต่เหมาะสมกบัการประเมินส าหรับคนกลุ่มเลก็ ๆ ไม่เกิน 20 คน 
(ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2545; ศุภชยั ยาวะประภาษ, 2548; ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์, 2553) 
 3.  การกระจายตามหลกัสถิติ (Statistical distribution) ในการกระจายตามหลกัสถิติ 
ผูท้  าการประเมินผลจะท าการพิจารณาคุณสมบติัต่าง ๆ ท่ีถูกก าหนดข้ึน และคุณภาพของผลงาน 
ท่ีผูถู้กประเมินแต่ละคนปฏิบติั แลว้ท าการจดัแต่ละบุคคลเขา้สู่กลุ่มต่าง ๆ ตามผลลพัธ์ท่ีไดจ้าก 
การประเมิน โดยอาศยัหลกัการกระจายทางสถิติ เช่น ควอไทล ์เดไซลเ์ปอร์เซ็นไทล ์ตามลกัษณะ
ความตอ้งการและความละเอียดของงาน 
 4.  การตรวจสอบรายการ (Check list) การตรวจสอบรายการจะมีลกัษณะคลา้ยรายงาน
การปฏิบติังาน โดยท่ีจะมีการก าหนดคุณสมบติัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานทัว่ไปท่ีบุคลากรปฏิบติั
และช่องทางในการท าเคร่ืองหมายหรือกรอกขอ้ความ เช่น ใช่/ ไม่ใช่ มาก/ ปานกลาง/ นอ้ย และ
หมายเหตุ เป็นตน้ แลว้ใหผู้ท้  าการประเมินผลท าการตอบค าถามเหล่านั้น จากนั้นจึงน ามา
ประมวลผลเป็นคะแนนรวม โดยวิธีการน้ีสามารถท าการปฏิบติัไดใ้น 2 ลกัษณะ ดงัต่อไปน้ี 
(ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2545; ศุภชยั ยาวะประภาษ, 2548; ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์, 2553) 
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  4.1  ประเมินผลจากขอ้ความท่ีก าหนดไวใ้หโ้ดยใชก้ารตรวจสอบรายการแบบถ่วง
น ้าหนกั (Weighted check list) ซ่ึงผูป้ระเมินจะตอ้งพิจารณาขอ้ความท่ีอธิบายถึงลกัษณะของ
พฤติกรรมต่าง ๆ ในการปฏิบติังานแลว้ใหค้ะแนน โดยแต่ละขอ้ความจะมีตวัคูณเพื่อถ่วงน ้าหนกั 
ท่ีแตกต่างกนัตามความส าคญัมาก นอ้ย แลว้น าคะแนนของทุกขอ้ความมารวมเป็นผลการปฏิบติังาน 
  4.2  การประเมินผลตามรายการแบบก าหนดทางเลือก (Forced-choice) จะใช ้
การก าหนดขอ้ความเป็นกลุ่ม ๆ กลุ่มละประมาณ 4-5 ขอ้ความ ซ่ึงเป็นขอ้ความท่ีบรรยายถึง
คุณลกัษณะของผูถู้กประเมินซ่ึงเป็นการบรรยายท่ีแสดงความช่ืนชม (Favorable) หรือต าหนิ
(Unfavorable) และใหผู้ท้  าการประเมินเลือกโดยไม่รู้ถึงคะแนน หรือน ้าหนกัของขอ้ความ 
เพื่อไม่ใหเ้กิดอคติ 
 5.  การบนัทึกเหตุการณ์ท่ีส าคญั (Critical incidents) ในการบนัทึกเหตุการณ์ท่ีส าคญั 
ผูมี้หนา้ท่ีในการประเมินผลการปฏิบติังานซ่ึงโดยมากมกัจะเป็นผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงและบุคคล 
ผูท่ี้เก่ียวขอ้งกบังาน ซ่ึงจะท าการบนัทึกพฤติกรรมท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานของผูถู้ก
ประเมิน เช่น การตดัสินใจ ความสามารถในการเรียนรู้ ประสิทธิภาพในการท างาน 
ความรับผดิชอบในการท างาน เป็นตน้ โดยจะท าบนัทึกในช่วงเวลาท่ีผูถู้กประเมินไดแ้สดง
พฤติกรรมนั้นออกมา เพื่อใชเ้ป็นหลกัฐานประกอบการประเมินผลการปฏิบติังาน เทคนิคน้ีมีจุดเด่น 
คือ ใหค้วามส าคญักบัผลการปฏิบติังานโดยไม่ค านึงถึงบุคลิกภาพส่วนบุคคลท่ีไม่เก่ียวกบังาน 
แต่ตอ้งใชก้ารเฝ้าสงัเกตตลอดเวลาซ่ึงเป็นไปไดย้าก และอาจก่อใหเ้กิดความระแวง และบรรยากาศ
การท างานท่ีไม่สร้างสรรคไ์ด ้(ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2545; ศุภชยั ยาวะประภาษ, 2548; ปรียาพร 
วงศอ์นุตรโรจน์, 2553) 
 6.  การพิจารณาการปฏิบติังาน (Field Review) ในการพจิารณาการปฏิบติังาน เจา้หนา้ท่ี
จากหน่วยงานดา้นทรัพยากรมนุษยจ์ะท าการสอบถามหวัหนา้งานโดยตรงในแต่ละหน่วยงาน
เก่ียวกบัผลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตน แลว้ท าการรายงานผลต่อหวัหนา้งาน 
ในระดบัสูงต่อไป เทคนิคน้ีจะท าใหผู้รั้บผดิชอบงานบริหารงานบุคคลไดข้อ้มูลท่ีช่วยสนบัสนุน 
กิจกรรมการบริหารงานบุคคลดา้นอ่ืนๆ และผูบ้งัคบับญัชาตระหนกัถึงความส าคญัของ 
การประเมินผลงาน แต่เป็นเทคนิคท่ีไม่ไดรั้บความนิยม เพราะส้ินเปลือง เป็นภาระแก่ผูรั้บผดิชอบ
งานบริหารงานบุคคล และผูบ้งัคบับญัชาเองกม็กัจะไม่ค่อยพอใจท่ีจะตอ้งตอบค าถาม (ณฏัฐพนัธ์ 
เขจรนนัทน,์ 2545; ศุภชยั ยาวะประภาษ, 2548; ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์, 2553) 
 7.  การเขียนบนัทึกการปฏิบติังาน (Work report) ในการเขียนบนัทึกการปฏิบติังาน 
ผูท้  าหนา้ท่ีประเมินผลการปฏิบติังานซ่ึงโดยมากจะเป็นหวัหนา้งานโดยตรง จะท าการจดบนัทึก 
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การปฏิบติังานของพนกังานแต่ละคนวา่มีผลการปฏิบติังานเช่นไร โดยผูท้  าการประเมินผลอาจจะใส่
ความคิดเห็นของตนลงในบนัทึกเพื่อสร้างความเขา้ใจในอนาคต ผูบ้นัทึกจะตอ้งเป็นผูท่ี้มี 
ความเขา้ใจในธรรมชาติของงานนั้น ๆ เป็นอยา่งดี เพื่อท่ีจะสามารถจดบนัทึกรายละเอียดท่ีส าคญั
ของการปฏิบติังานไดอ้ยา่งครบถว้น นอกจากนั้นวิธีการน้ียงัเป็นวิธีท่ีตอ้งใชเ้วลาค่อนขา้งมาก 
เน่ืองจากผูท้  าหนา้ท่ีประเมินจะตอ้งท าการสังเกต วิเคราะห์และจดบนัทึกงานดว้ยตนเอง ซ่ึงอาจ
ส่งผลต่อเน่ืองใหเ้ขาไม่สามารถปฏิบติังานอ่ืนไดอ้ยา่งเตม็ความสามารถ เทคนิคน้ีเหมาะท่ีจะใชก้บั
งานประจ า เหมาะจะใชว้ดัประสิทธิภาพการปฏิบติังานภายในระยะเวลาหน่ึงท่ีก าหนด และสามารถ
นบัผลงานไดอ้ยา่งชดัแจง้ เช่น งานพิมพ ์งานเกบ็เอกสาร การประเมินนั้นจะตอ้งก าหนดมาตรฐาน
ของงานไวล่้วงหนา้ก่อน โดยอาศยัวิธีการศึกษาจบัเวลาเคล่ือนไหวในการก าหนด จากนั้นพจิารณา
เปรียบเทียบผลงานรวมท่ีปฏิบติัได ้วิธีการน้ีไม่ยุง่ยากซบัซอ้น แต่ไม่สามารถประเมินคุณลกัษณะ
อ่ืน ๆ ของผูถู้กประเมินได ้และอาจเกิดการไม่ยอมรับเก่ียวกบัมาตรฐานท่ีตั้งไว ้(ณฏัฐพนัธ ์
เขจรนนัทน,์ 2545; ศุภชยั ยาวะประภาษ, 2548; ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์, 2553) 
 8.  การประเมินผลโดยกลุ่ม (Group appraisal) วิธีการน้ีจะท าการประเมินผล 
การปฏิบติังานเป็นกลุ่ม โดยใชผู้ท้  าการประเมินหลายคนมาช่วยกนัในการประเมินผล 
การปฏิบติังานของบุคลากรโดยท่ีกลุ่มผูป้ระเมินอาจจะประกอบดว้ยหวัหนา้งานโดยตรงของ
พนกังานท่ีถูกประเมินและคณะบุคคลท่ีมีความเหมาะสมประมาณ 3-4 คน จากหน่วยงานอ่ืนมาร่วม
กนัประเมินผลการปฏิบติังานดว้ย เพื่อใหผ้ลลพัธ์ท่ีไดมี้ความยติุธรรมและเป็นท่ียอมรับของทุกฝ่าย
เทคนิคน้ีปิดใหผู้ป้ฏิบติัไดร่้วมรับรู้การประเมินและส่งเสริมความสมัพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา
และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา แต่ค่อนขา้งยุง่ยาก เหมาะสมกบัหน่วยงานท่ีมีผูป้ฏิบติังานนอ้ย และผูถู้ก
ประเมินท่ีไดรั้บการประเมินไม่ดี อาจมีความรู้สึกเป็นปฏิปักษก์บัเพื่อนร่วมงาน (ณฏัฐพนัธ์  
เขจรนนัทน,์ 2545; ศุภชยั ยาวะประภาษ, 2548; ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์, 2553) 
 9.  การประเมินตามผลงาน (Appraisal by results) วิธีการน้ีผูท่ี้ท  าหนา้ท่ีประเมินผล 
การปฏิบติังานจะท าการประเมินโดยพจิารณาจากผลการปฏิบติังานของบุคลากรวา่ผลลพัธ์ท่ีไดเ้ป็น
เช่นไร ทั้งในดา้นปริมาณและคุณภาพของผลงานของแต่ละบุคคล ซ่ึงเราจะเห็นไดว้า่วธีิการน้ีเป็น
การก าหนดมาตรฐานท่ีสามารถวดัได ้ดงันั้นวิธีการน้ีจึงไม่ก่อใหเ้กิดปัญหาความเขา้ใจผดิระหวา่ง
ผูท้  าการประเมินและผูถู้กประเมิน อีกทั้งยงักระตุน้ใหบุ้คลากรปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี เพื่อใหไ้ด้
ผลงานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เทคนิคน้ีผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะร่วมกนั
ก าหนดเป้าหมายในการปฏิบติังาน หลกัเกณฑใ์นการประเมินผล และร่วมกนัประเมินผลปฏิบติังาน
ดว้ยกนั ผูบ้งัคบับญัชาจะมีฐานะเป็นผูส้นบัสนุน คอยแนะน า และสอนงานอยูเ่สมอ ๆ ท าใหผู้ถู้ก
ประเมินสามารถมุ่งเนน้ท่ีผลงานตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้(ณฏัฐพนัธ ์เขจรนนัทน์, 2545; ศุภชยั  
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ยาวะประภาษ, 2548; ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์, 2553) 
 นอกจากน้ี ศุภชยั ยาวะประภาษ (2548) ไดก้ล่าววา่ เน่ืองจากงานแต่ละชนิดจะมีลกัษณะ
และวิธีการปฏิบติั ตลอดจนตอ้งใชท้กัษะท่ีแตกต่างกนั ดงันั้นผูท้  าหนา้ท่ีประเมินผลการปฏิบติังาน
จะตอ้งสามารถเลือกวิธีการประเมินท่ีเหมาะสม ใหส้ามารถประเมินผลงานนั้น ๆ ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 
ยติุธรรม และมีประสิทธิภาพซ่ึงยงัมีวิธีการประเมินผลการปฏิบติังานอีกหลายวิธี ดงัน้ี  
 1.  การประเมินผลจากเหตุการณ์ส าคญั (Critical-incidents) เทคนิคน้ีถูกพฒันาข้ึน 
เพื่อแกปั้ญหาการไม่ยอมรับในวจิารณญาณของผูบ้งัคบับญัชา หรือผูป้ระเมิน แต่จะใหค้วามส าคญั
กบัเหตุการณ์ส าคญั ๆ ท่ีเก่ียวเน่ืองกบัการปฏิบติังานเท่านั้น โดยผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งบนัทึก
เหตุการณ์ส าคญัและพฤติกรรมส าคญั ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไว ้
เป็นหลกัฐานทั้งในดา้นท่ีประสบผลส าเร็จและดา้นท่ีเป็นปัญหา โดยใหค้วามส าคญักบัผล 
การปฏิบติังานโดยไม่ค านึงถึงบุคลิกภาพส่วนบุคคลท่ีไม่เก่ียวกบังาน แต่ตอ้งใชก้ารเฝ้าสงัเกต
พฤติกรรมการปฏิบติังานตลอดเวลาซ่ึงเป็นไปไดย้ากและอาจก่อใหเ้กิดความระแวง และบรรยากาศ
การท างานท่ีไม่สร้างสรรคไ์ด ้
 2.  การประเมินผลดว้ยวิธีการเขียนเป็นค าบรรยาย (Free form essay/ Essay description) 
เทคนิคน้ีเปิดโอกาสใหผู้ถู้กประเมินเขียนบรรยายเก่ียวกบัการปฏิบติังานของผูถู้กประเมินแต่ละคน 
มีทั้งเปิดกวา้งและก าหนดหวัขอ้ท่ีตอ้งการเอาไว ้ส่วนใหญ่จะเนน้เร่ืองการปฏิบติังาน จุดเด่น 
จุดบกพร่อง มกัใชร่้วมกบัเทคนิคการประเมินอ่ืน ๆ เช่น การใหค้ะแนนตามมาตราส่วน จุดอ่อนของ
เทคนิคน้ีคือ อคติส่วนตวัของผูป้ระเมินและความสามารถในการเขียนบรรยายของผูป้ระเมินแต่ละ
คนอาจแตกต่างกนั และหากผูป้ระเมินไม่สนัทดัเก่ียวกบัการเขียน อาจท าใหร้ายงานขาดประเดน็
ส าคญัไป 
 3.  การประเมินผลตามแบบพรอบสต ์(Probst rating critical-incident method) เทคนิคน้ี
คิดคน้โดยเจ บี พรอบสต ์(J.B. Probst) โดยแบบประเมินท่ีจดัท าข้ึนจะระบุแบบความประพฤติหรือ
บุคลิกลกัษณะไวป้ระมาณ 100 กวา่รายการ ซ่ึงเป็นลกัษณะท่ีสงัเกตไดง่้าย สามารถแยกแยะ
เรียงล าดบัได ้ทั้งยงัเปิดโอกาสใหผู้ถู้กประเมินเพิ่มเติมปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานไดอี้ก 
ผูป้ระเมินมีหนา้ท่ีพิจารณาลกัษณะพฤติกรรมหรือบุคลิกลกัษณะของผูถู้กประเมินแลว้ท า
เคร่ืองหมายในช่องน ้าหนกัตามท่ีก าหนด จากนั้นกน็ าคะแนนท่ีไดม้ารวมกนั วิธีน้ีง่ายแต่ใชเ้วลา 
ในการประเมินมาก และมีขอ้จ ากดัหากน าไปใชใ้นหน่วยงานท่ีมีลกัษณะแตกต่างกนัมาก ๆ 
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 4.  การประเมินร่วมกนั (Mutual rating) เทคนิคน้ีเนน้การมีส่วนร่วมของผูป้ฏิบติังาน 
ทุกระดบัในการประเมิน ตั้งแต่ปัจจยัท่ีจะน ามาใชใ้นการประเมิน วิธีการประเมิน ตลอดจน 
การน าผลการประเมินไปใช ้แต่เม่ือถึงเวลาลงคะแนน จะใชว้ิธีลงคะแนนลบัโดยผลการประเมิน 
จะเป็นท่ีทราบทัว่กนั 
 5.  การประเมินโดยเพื่อนร่วมงาน (Peer rating) เทคนิคน้ีเปิดโอกาสใหก้ลุ่มเพื่อน
ร่วมงานเป็นผูป้ระเมิน ซ่ึงมกัจะมีความแตกต่างในมุมมองต่อพฤติกรรมบางอยา่งของผูถู้กประเมิน 
ท่ีผูบ้งัคบับญัชามองไม่เห็น วธีิน้ีจึงมีประสิทธิภาพเม่ือน ามาใชใ้นการพจิารณาหาบุคคลมาทดแทน
เม่ือต าแหน่งหวัหนา้งานวา่งลง 
 6.  การประเมินดว้ยตนเอง (Self-appraisal/ Self rating) เทคนิคน้ีสนบัสนุน 
ใหผู้ป้ฏิบติังานไดป้รับปรุงตนเองพร้อมทั้งยงัช่วยส่งเสริมขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน โดยเปิด
โอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานพิจารณาผลการปฏิบติังานของตนเอง ทั้งในเชิงผลการปฏิบติังาน 
และพฤติกรรมในงาน แลว้น าผลการประเมินมาถกแถลงกบัผูบ้งัคบับญัชา จากนั้นจะน าผล 
การประเมินภายหลงัมาถกแถลงบนัทึกไวใ้นขอ้มูลประวติัของแต่ละคน แต่ในบางคร้ัง 
ผลการประเมินจะไม่สะทอ้นผลท่ีแทจ้ริงของการปฏิบติังาน เน่ืองจากบางคร้ังผูป้ฏิบติังาน
ประเมินผลการปฏิบติังานของตนเองตามอุปนิสยัของตน เช่น ผูท่ี้ถ่อมตวัจะประเมินตวัเองต ่า 
ผูท่ี้ชอบโออ้วดจะประเมินตวัเองสูง จึงตอ้งใชเ้ทคนิคอ่ืนควบคู่ไปดว้ย 
 7.  การสมัภาษณ์ผลงานความกา้วหนา้ (Progress review) เทคนิคน้ีเนน้การมีส่วนร่วม 
ในการประเมินโดยผูป้ฏิบติังาน โดยวิธีการสัมภาษณ์เป็นเคร่ืองมือส าคญั ผูบ้งัคบับญัชาและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาติดต่อกนัโดยปกติ และมีการพบปะสมัภาษณ์กนัเป็นประจ าตามเวลาท่ีก าหนดไว ้
หวัขอ้ท่ีถกแถลงกนั ไดแ้ก่ จุดหมายของงาน การแสดงการยอมรับผลงานดีท่ีปรากฏขอ้แนะน า 
ในการปรับปรุงท่ีเสนอแนะโดยทั้งสองฝ่าย การท าความเขา้ใจในเร่ืองความรับผดิชอบ และ 
การก าหนดเป้าหมายระยะยาวของผูป้ฏิบติังานแต่ละคน เทคนิคน้ีค่อนขา้งจะส้ินเปลืองเวลา 
ตอ้งอาศยัความตั้งใจและทกัษะในการสมัภาษณ์ 
 8.  การประเมินแบบใชศู้นยก์ลางการประเมิน (Assessment centers) เทคนิคน้ี 
ใชเ้พื่อประเมินผลการปฏิบติังานท่ีคาดหวงัจากบุคลากรในอนาคตหรือเพื่อประเมินหาศกัยภาพของ
บุคลากร โดยบุคลากรท่ีถูกประเมินจากหน่วยต่าง ๆ จะตอ้งปฏิบติังานท่ีมีลกัษณะคลา้ยกบังาน 
ท่ีตอ้งปฏิบติัจริงประมาณ 2-3 วนั ระหวา่งน้ีจะมีการประเมินอยา่งละเอียด ทั้งการตรวจสอบประวติั 
การทดสอบการปฏิบติังาน ใหเ้ล่นเกมส์ธุรกิจ ใหว้ิเคราะห์เร่ืองต่าง ๆ เพื่อทดสอบความเป็นผูน้ า 
การตดัสินใจ และการทดสอบทางจิตวิทยา เม่ือเสร็จส้ินกลุ่มผูป้ระเมินจะตดัสินวา่บุคคลใด 
มีความเหมาะสม เทคนิคน้ีคดัเลือกบุคคลไดมี้แต่ค่าใชจ่้ายสูง 
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 9.  การประเมินตามพฤติกรรมโดยอาศยัมาตราส่วน (Behaviorally anchored rating 
scales: BARS/ Behavioral exception scales: BES) หลกัการประเมินจะใหผู้บ้ริหารอธิบายถึง 
สภาพท่ีดีและไม่ดีในการปฏิบติังาน จากนั้นผูเ้ช่ียวชาญจะน าส่ิงท่ีไดรั้บรู้มาจดักลุ่มเป็นประเภท 
แลว้ใชว้ิธีการประเมินแบบถ่วงน ้าหนกัโดยใหผู้บ้ริหารท่ีไม่ไดเ้ป็นผูใ้หข้อ้มูลท าหนา้ท่ีประเมินผล
การปฏิบติังาน เทคนิคน้ีจะท าใหไ้ดข้อ้มูลจากการประเมินเพิ่มมากข้ึน ลดความผดิพลาดในการ
ประเมินอนัเกิดจากอคติ และใชป้ระกอบการจดัการฝึกอบรมแต่อาจเกิดขอ้จ ากดัในส่วนของ 
การใหข้อ้มูลได ้
 10.  การประเมินตามพฤติกรรมท่ีไดจ้ากการสงัเกตโดยอาศยัมาตราส่วน (Behavioral 
observation scales) เทคนิคน้ีพฒันามาจากการประเมินตามพฤติกรรมโดยอาศยัมาตราส่วน (BARS) 
โดยใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการปรับรูปแบบของมาตราส่วน และขั้นตอนในการคิดค่าคะแนน 
เพื่อเพิ่มความเท่ียงตรง และความน่าเช่ือถือส่วนขั้นตอนการประเมินเหมือน BARS เทคนิคน้ีใชเ้วลา
และค่าใชจ่้ายในการพฒันารูปแบบการประเมินมาก และมุ่งไปท่ีพฤติกรรมในการปฏิบติังาน
มากกวา่ผลของการปฏิบติังาน 
 11.  วิธีการประเมินโดยใชต้วัช้ีวดัโดยตรง (The direct index) ในการประเมินจะก าหนด
กลุ่มตวัช้ีวดัท่ีเป็นตวัเลขข้ึนเพื่อวดัผลงานของต าแหน่งใดต าแหน่งหน่ึง ซ่ึงตวัช้ีวดัท่ีก าหนดข้ึน 
จะพิจารณาจากลกัษณะงานของแต่ละงานเป็นหลกั เทคนิคน้ีสามารถช่วยลดอคติของผูป้ระเมินได ้
แต่ผลการประเมินอาจไม่เท่ียง เน่ืองจากไดรั้บอิทธิพลจากสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไปหรือ
อิทธิพลจากเพือ่นร่วมงาน 
 12.  วิธีการประเมินโดยเทียบกบัมาตรฐานการปฏิบติังาน (Standards of performance) 
เทคนิคน้ีใชห้ลกัการน าผลการปฏิบติังานจริงมาพิจารณาเปรียบเทียบกบัเป้าหมายท่ีก าหนดไว้
ล่วงหนา้ แต่จะลงรายละเอียดของเป้าหมายมากกวา่วิธีการประเมินท่ีใชต้วัช้ีโดยตรง โดยใหท้ั้ง
ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดค้น้หาเป้าหมายร่วมกนั ตลอดจนก าหนดระดบัความส าเร็จ 
ท่ีจะเป็นไปได ้แต่วิธีน้ีค่อนขา้งเปลืองเวลาและอาศยัความพยายามอยา่งมากของทั้งสองฝ่าย 
ในการร่วมก าหนดขอ้ตกลงเก่ียวกบัการปฏิบติังานและการประเมินผล 
 13.  วิธีทดสอบผลงาน (Performance test) เทคนิคน้ีใชว้ิธีออกแบบวิธีการทดสอบผล 
การปฏิบติังานไวก่้อนแลว้ติดตามประเมินผลการปฏิบติังานของแต่ละบุคคล หากมีผลงานดี 
จะไดรั้บการเล่ือนขั้นและเพิม่เงินเดือน แต่จะถูกลงโทษหากมีผลงานต ่ากวา่เกณฑท่ี์ก าหนด วิธีน้ี
อาจท าใหส้ิ้นเปลืองค่าใชจ่้ายในการทดสอบ 
 14.  วิธีการวิเคราะห์หนา้ท่ีและความรับผดิชอบตามต าแหน่ง (Analysis of position 
function and responsibilities) เทคนิคน้ีมุ่งพิจารณาผลงานมากกวา่คุณลกัษณะและลกัษณะเฉพาะ
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บุคคลวา่ผลงานเป็นท่ีพอใจหรือไม่ และจะแกไ้ขขอ้บกพร่องอยา่งไร ผูบ้งัคบับญัชาจะระบุประเภท
งานท่ีมอบหมายและประเมินตามผลตามระดบัท่ีก าหนดไว ้โดยสามารถใหค้วามคิดเห็นเพิ่มเติมได ้
เทคนิคน้ีตอ้งอาศยัเวลาในการจดบนัทึกขอ้มูล และความสามารถในการบรรยายของผูป้ระเมิน 
 15.  การประเมินผลการปฏิบติังานแบบผสมผสาน (Hybrid approach/ Hybrid system) 
วิธีการประเมินผลแบบน้ีใชก้ารคาดหวงัการปฏิบติังานของต าแหน่งหนา้ท่ีเฉพาะต าแหน่ง และ 
ใหค้วามส าคญักบัการวางแผนควบคู่ไปกบัการประเมินพฤติกรรมส าคญัท่ีแสดงออกระหวา่ง 
การปฏิบติังาน โดยน าจุดเด่นของวิธีการประเมินผล 2 วิธีมาประยกุตใ์ชร่้วมกนัคือ การประเมินผล
ดว้ยวิธีบริหารงานโดยวตัถุประสงคแ์ละการประเมินผลจากพฤติกรรมการปฏิบติังาน ซ่ึงผลดีของ
วิธีการน้ีจะท าใหส้ามารถวางแผนการปฏิบติังานและแจง้ผลการปฏิบติังาน ทั้งยงัสามารถใชเ้ป็น
เคร่ืองมือในการบริหารค่าตอบแทนใหเ้กิดความชดัเจน นอกเหนือจากวตัถุประสงคใ์นการประเมิน
แลว้ ลกัษณะของงานกเ็ป็นปัจจยัหน่ึงท่ีสามารถน ามาในการพิจารณาเลือกเทคนิควิธีการประเมินได ้
 สรุป 
 ในส่วนของผูศึ้กษา การประเมินผลการปฏิบติังานหมายถึง กระบวนการตรวจสอบ 
การปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นตามมาตรฐานท่ีกระทรวงสาธารณสุขได้
ก าหนดไว ้และใชใ้นการพจิารณาศกัยภาพของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้น 
ในการปฏิบติังาน ซ่ึงรวมการร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีทางโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลไดก้ าหนด
ไว ้เช่น การมาเขา้ร่วมประชุมประจ าเดือนเพื่อรับทราบขอ้มูลข่าวสาร รับทราบปัญหาของพื้นท่ี 
รับทราบแนวนโยบายท่ีตอ้งปฏิบติั หรือกิจกรรมท่ีไดจ้ดัข้ึนเพื่อดูแลสุขภาพของประชาชนในพื้นท่ี 
เช่น การตรวจคดักรองโรคเบาหวาน ความดนัโลหิตสูงในผูท่ี้อายตุั้งแต่ 35 ปีข้ึนไป อีกทั้งรวมถึง
การเขา้ร่วมอบรมดา้นวิชาการความรู้ท่ีทางหน่วยราชการท่ีเก่ียวขอ้งไดจ้ดัข้ึน เพื่อประโยชน ์
ในการพฒันาดา้นความรู้ ดา้นทกัษะ และความสามารถของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้น 
ต่อไปอยา่งเหมาะสม 
 ข้อผดิพลาดทีค่วรค านึงถึงในการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 
 การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นกิจกรรมท่ีมีผลกระทบต่อกิจกรรมอ่ืนในดา้น 
การบริหารองคก์ารและการจดัการดา้นทรัพยากรมนุษย ์เพื่อใหทุ้กกิจกรรมสามารถด าเนินไปได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ ดงันั้นผูท่ี้มีหนา้ท่ีประเมินผลตอ้งค านึงถึงปัจจยัต่าง ๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อ 
การประเมินผลงานจนอาจท าใหเ้กิดการเบ่ียงเบนของผลลพัธ์ได ้เน่ืองจากผลลพัธ์ท่ีไดไ้ม่ตรงกบั
ความเป็นจริงหรือไม่บรรลุวตัถุประสงคท่ี์แทจ้ริงของการประเมินจะส่งผลกระทบต่อองคก์าร 
ทั้งในทางตรงและทางออ้ม โดยขอ้ผดิพลาดท่ีอาจเกิดข้ึนในการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีตอ้ง
ค านึงถึงมีดงัต่อไปน้ี (ณัฏฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2545, หนา้ 206-208) 
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 1.  การประเมินโดยมีผลกลาง ๆ (Central tendency) เป็นความผดิพลาด 
ในการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีเกิดข้ึนจากผูท้  าหนา้ท่ีประเมินผลท าการประเมินโดยใหค้ะแนน 
ผูถู้กประเมินทุกคนอยูใ่นระดบักลาง ๆ หรือใกลเ้คียงกนันั้น เกิดเน่ืองจากปัจจยับางประเภท เช่น 
อิทธิพลทางดา้นการเมืองภายในองคก์าร การขาดทกัษะในการประเมินผล การไม่มีระยะเวลา
เพียงพอในการประเมินหรือการไม่ใหค้วามส าคญักบัการประเมินผลการปฏิบติังาน เป็นตน้ ส่งผล
ใหบุ้คลากรท่ีมีผลการปฏิบติังานต ่ากวา่มาตรฐานไดรั้บผลการประเมินท่ีสูงเกินกวา่ความเป็นจริง 
ในทางตรงกนัขา้มบุคลากรท่ีมีผลการปฏิบติังานสูงกวา่มาตรฐานจะไดรั้บการประเมินท่ีต ่ากวา่
ความเป็นจริง ซ่ึงก่อใหเ้กิดความไม่ยติุธรรมข้ึนแก่ผูถู้กประเมิน และอาจส่งผลต่อขวญั ก าลงัใจ  
และความพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ซ่ึงอาจมีผลต่อเน่ืองถึงประสิทธิภาพ 
ในการด าเนินงานขององคก์าร 
 2.  การประเมินโดยใชเ้หตุการณ์ใกลต้วั (Regency error) เป็นความผดิพลาด 
ในการประเมินผลท่ีเกิดข้ึนจากผูมี้หนา้ท่ีประเมินผลท าการประเมินผลจากเหตุการณ์หรือพฤติกรรม
ของผูถู้กประเมินท่ีกระท าในช่วงระยะเวลาสั้นหรือเหตุการณ์ท่ีพึ่งจะเกิดข้ึน โดยไม่ค านึงถึง 
การกระท าทั้งหมดของบุคลากรท่ีผา่นมาในอดีต ส่งผลใหผ้ลการประเมินไม่ถูกตอ้งและไม่สามารถ
ประเมินผลการปฏิบติังานจริงของบุคลากรได ้ประการส าคญัคือ ถา้ผูถู้กประเมินผลทราบวา่ 
ผูป้ระเมินมีขอ้ผดิพลาดในการประเมิน โดยใหค้วามส าคญักบัเหตุการณ์ใกลต้วั กจ็ะปฏิบติังาน
ในช่วงท่ีใกลก้บัระยะการประเมินผลเท่านั้น ซ่ึงจะไม่ก่อใหเ้กิดผลดีกบัการด าเนินงานในระยะยาว
ขององคก์าร 
 3.  การก าหนดมาตรฐานท่ีสูงหรือต ่าเกินไป (Tight or loose rater) การก าหนดมาตรฐาน
ท่ีสูงหรือต ่าเกินไป จะท าใหผู้ท้  าการประเมินไม่สามารถประเมินผลการปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง
ตามวตัถุประสงค ์เน่ืองจากการประเมินผลงานนั้นจะไม่สามารถแยกผูถู้กประเมินท่ีมี และไม่มี
ความสามารถออกจากกนัไดอ้ยา่งยติุธรรม โดยการก าหนดมาตรฐานท่ีสูงเกินไปจะส่งผลให ้
ผลการประเมินออกมาต ่ากวา่ความเป็นจริง บุคลากรส่วนใหญ่ไม่สามารถผา่นมาตรฐานท่ีท าการ
ประเมินจึงไม่สามารถแยกบุคลากรท่ีมีความสามารถปกติออกจากบุคลากรท่ีไม่มีความสามารถได ้
ในทางตรงกนัขา้ม การก าหนดมาตรฐานท่ีต ่าเกินไปกจ็ะส่งผลใหผ้ลการประเมินท่ีไดสู้งเกิน 
ความเป็นจริง โดยบุคลากรส่วนใหญ่สามารถผา่นมาตรฐานท่ีก าหนด จึงไม่สามารถแยกบุคลากร 
ท่ีมีความสามารถและไม่มีความสามารถออกจากกนัไดอ้ยา่งชดัเจน 
 4.  การใชค้วามประทบัใจในบางเร่ืองเป็นหลกั (Halo effect) เป็นความผดิพลาดท่ีเกิด
จากผูท้  าการประเมินใชค้วามรู้สึกของตนท่ีมีผลต่อลกัษณะหรือพฤติกรรมบางประการมาเป็น
เคร่ืองบ่งช้ีพฤติกรรมโดยรวมของบุคลากร เช่น ถา้ผูท้  าการประเมินมีความเช่ือวา่คนเรียบร้อย
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สามารถท่ีจะท างานไดดี้ เพราะฉะนั้นเม่ือนายก. เป็นบุคคลท่ีมีความเรียบร้อย ดงันั้นสมควรท่ีนายก. 
จะตอ้งปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี ส่งผลใหก้ารประเมินผลงานของนายก. เป็นไปในทิศทางท่ีดีซ่ึงอาจ
ท่ีจะไม่ตรงตามกบัความเป็นจริงท่ีเกิดข้ึนกไ็ด ้
 5.  การใชค้วามรู้สึกมากกวา่เหตุผล (Feeling-based bias) เป้นความผดิพลาดท่ีเกิดจาก
ผูท้  าการประเมินปล่อยใหค้วามรู้สึกส่วนตวั เช่น ความชอบ ความไม่ชอบ ความล าเอียง มีอิทธิพล
เหนือการตดัสินใจในการประเมินผล โดยไม่ค านึงถึงผลการปฏิบติังานท่ีแทจ้ริงของผูถู้กประเมิน 
ท าใหผ้ลการประเมินขาดความน่าเช่ือถือ เน่ืองจากบุคคลท่ีไดรั้บความชอบพอเป็นพิเศษ 
จากผูป้ระเมินจะไดรั้บคะแนนการประเมินผลท่ีดีกวา่บุคคลอ่ืน หรือบุคคลท่ีผูป้ระเมินไม่ชอบเป็น
การส่วนตวักจ็ะไม่ไดรั้บการพิจารณาความดีความชอบอยา่งยติุธรรม 
 6.  การเอาตวัเองเขา้เปรียบเทียบ (Comparative rater) ความผดิพลาดในลกัษณะน้ี 
จะเกิดข้ึนเน่ืองจากผูท้  าการประเมินเอาตวัเองเขา้เปรียบเทียบกบัผูถู้กประเมิน โดยมีความรู้สึกวา่ 
ผูถู้กประเมินไม่สามารถปฏิบติังานไดมี้ประสิทธิภาพเหมือนอยา่งท่ีตนเคยปฏิบติัมา ส่งผลใหผู้ท้  า
การประเมินมองเห็นขอ้ผดิพลาดในการปฏิบติังานของผูถู้กประเมินมากกวา่ขอ้ดี และประเมินผล
งานออกมาต ่ากวา่ท่ีควรจะเป็น ซ่ึงจะสร้างความไม่เป็นธรรมแก่ผูถู้กประเมิน 
 7.  การใหค้วามส าคญักบัระยะเวลาในการท างาน (Length of service) การประเมินผล
การปฏิบติังานโดยใหค้วามส าคญักบัระยะเวลาในการปฏิบติังานมากเกินกวา่ท่ีควรจะเป็น โดยมี
ความเช่ือท่ีวา่พนกังานท่ีมีอายงุานสูงสมควรท่ีจะมีความรู้ทกัษะ ความช านาญ และประสบการณ์ 
ในการปฏิบติังานมาก สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ความเช่ือในลกัษณะน้ีจะส่งผลให้
บุคลากรท่ีมีอายงุานสูงไดรั้บประโยชน์ในการประเมินผล ทั้งท่ีในความเป็นจริงบุคลากรบางคน 
ท่ีปฏิบติังานมานานอาจจะปฏิบติังานอยา่งไม่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามสมมติฐาน 
 8.  การมีอคติกบัลกัษณะบางอยา่งของกลุ่มบุคคล (Stereotype) เป็นความผดิพลาด 
ในการประเมินผลท่ีเกิดข้ึนจากความเช่ือในลกัษณะร่วมระหวา่งคุณลกัษณะเฉพาะบางประการของ
ผูถู้กประเมิน เช่น เช้ือชาติ ศาสนา สีผวิ รูปร่าง และอาชีพ เป็นตน้ ซ่ึงจะมีผลต่อพฤติกรรมของ 
กลุ่มบุคคลท่ีแสดงลกัษณะอยา่งนั้น ส่งผลใหเ้กิดอคติในการประเมินผล เช่น ความเช่ือท่ีวา่บุคคล 
ท่ีประกอบอาชีพรถไฟ เรือเมล ์ลิเก และต ารวจ จะเป็นคนเจา้ชู ้เป็นตน้ 
 การน าผลลพัธ์จากการประเมินผลการปฏิบัติงานไปใช้ 
 การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นกิจกรรมท่ีหวัหนา้งานและกลุ่มบุคคลต่าง ๆ ภายใน
องคก์ารจะตอ้งปฏิบติัหรือเก่ียวขอ้งดว้ยทั้งโดยทางตรงและทางออ้ม ในรูปแบบและฐานะท่ีแตกต่าง
กนัตามแต่สถานการณ์ โดยปกติผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการประเมินผลการปฏิบติังานสามารถน าไปใชง้าน
ไดใ้น 2 ลกัษณะดงัต่อไปน้ี (ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2545, หนา้ 209-210) 
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 1.  การน าผลไปใชต้ามวตัถุประสงค ์การน าผลท่ีไดจ้ากการประเมินผลการปฏิบติังาน 
ไปใชใ้นลกัษณะน้ี สามารถกระท าไดเ้ป็น 4 รูปแบบ ดงัต่อไปน้ี 
  1.1  การก าหนดค่าตอบแทน โดยปกติทุกองคก์ารจะน าผลลพัธ์ท่ีได ้
จากการประเมินผลการปฏิบติังานไปใชป้ระกอบการก าหนดค่าตอบแทนใหก้บับุคลากรในรูปแบบ
ต่าง ๆ เช่น ค่าจา้ง เงินเดือน หรือผลประโยชน์ตอบแทนอ่ืน ๆ 
  1.2  การเปล่ียนแปลงต่าง ผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการประเมินผลการปฏิบติังานจะถูก
น าไปใชป้ระกอบการพิจารณาความดีความชอบในการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง ตลอดจนพจิารณา
การโยกยา้ยลดขั้นหรือลงโทษบุคลากรตามความเหมาะสม 
  1.3  การปรับปรุงการปฏิบติังาน ผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการประเมินผลการปฏิบติังาน 
จะเป็นเคร่ืองสะทอ้นถึงพฤติกรรมและผลลพัธ์ในการปฏิบติังานของบุคลากรจากมุมมองของผูท้  า
การประเมินในช่วงระยะเวลาท่ีผา่นมา วิธีการน้ีจะส่งผลใหผู้ถู้กประเมินสามารถปรับปรุงตนเอง 
ใหมี้ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานสูงข้ึน 
  1.4  การจา้งงาน ผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการประเมินผลการปฏิบติังานจะถูกน ามาใช้
ประกอบการพิจารณาจา้งงานหรือต่อสญัญาจา้งงานของบุคลากรในการปฏิบติังานใหอ้งคก์ารวา่ 
เขาสามารถปฏิบติังานไดโ้ดยตรงตามความตอ้งการขององคก์ารและคุม้กบัค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ
เพียงใด 
 2.  การแจง้ผลการประเมิน การแจง้ผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการประเมินผลการปฏิบติังานเป็น
การใหข้อ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) แก่พนกังาน เพื่อใหรั้บทราบวา่ตนเองปฏิบติังานอยูใ่นระดบัใด
สมควรท่ีจะตอ้งมีการพฒันาและปรับปรุงการปฏิบติังานหรือไม่เพียงใด 
 การแจง้ผลการปฏิบติังานแก่พนกังานเป็นเร่ืองท่ีมีความละเอียดอ่อน และมีความส าคญั
ต่อความรู้สึกของบุคลากร ดงันั้นจึงตอ้งมีการจดัท าเป็นกระบวนการ ตั้งแต่การวางแผน  
การจดัเตรียมขอ้มูลการด าเนินงาน และการติดตามผล เพื่อใหเ้กิดความยติุธรรมและเกิดประโยชน์
สูงสุดในการน าผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการประเมินผลไปประยกุตใ์ชก้บัการบริหารงาน 
 สรุป 
 ในส่วนของผูศึ้กษา การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นงานส าคญัของการจดัการ
ทรัพยากรมนุษย ์เน่ืองจากผูบ้ริหารสามารถน าการประเมินผลการปฏิบติังานมาใชใ้นการควบคุม
การปฏิบติังานใหเ้ป็นไปตามแนวทางหรือมาตรฐานท่ีองคก์ารตอ้งการได ้นอกจากน้ียงัสามารถน า
ผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการประเมินมาใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ต่อองคก์ารในหลายดา้น เช่น สร้างความ
ยติุธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ เป็นแนวทางในการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร จูงใจ 
ใหบุ้คลากรปรับปรุงตวัเอง เป็นตน้ การประเมินผลโดยใชม้าตรฐานท่ีสูงหรือต ่าจนเกินไป  
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อาจมีผลกระทบระหวา่งผูป้ระเมินผลและผูถู้กประเมินผล ซ่ึงอาจจะมีผลเช่ือมโยงถึงการปฏิบติังาน
ในอนาคตไดด้ว้ย 
 

แนวคดิเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
 โดยทัว่ไปผูใ้ดท่ีมีความสุข และมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในชีวิตกจ็ะเหมือนกบัวา่ 
คนคนนั้นมีดอกไมอ้ยูบ่นใบหนา้และในจิตใจ ท าใหค้นคนนั้นมีพลงัและมีชีวิตชีวา สดช่ืนร่ืนเริง 
แต่ถา้ขาดแรงจูงใจในการปฏิบติังานคนคนนั้นกม็กัจะหดหู่เศร้าหมองและไร้พลงัในการท างาน  
ในองคก์ารกเ็ช่นเดียวกนัถา้พนกังานในองคก์ารมีความสุข มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ในการท างาน พนกังานเหล่านั้นกจ็ะมีความกระตือรือร้นในการท างาน ตั้งอกตั้งใจในการท างาน  
รักงานและอยากจะท างานนั้น ๆ ใหส้ าเร็จลงดว้ยดี แต่ถา้ขาดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ในการท างานกอ็าจเกิดพฤติกรรมเบ่ียงเบนการท างานในรูปแบบต่าง ๆ ไดเ้ช่นไม่ตั้งใจท างาน 
ท างานผดิพลาดเสียหาย หรือขาดงาน หยดุงานบ่อย ๆ แรงจูงใจในการปฏิบติังานในการท างาน 
จึงมีความส าคญัเป็นอยา่งมากต่อการปฏิบติังานในองคก์ารใด ๆ กต็าม แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
จะท าใหค้นมีพลงัและมีความหวงัและมีความสุขในชีวิต ทั้งชีวิตส่วนตวัและชีวิตการงานดว้ย 
(สุพานี สฤษฎว์านิช, 2552, หนา้ 154) 
 ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 ปรียาพร วงคอ์นุตรโรจน์ (2553, หนา้ 111) แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง สภาวะ
ของบุคคลท่ีถูกกระตุน้ใหแ้สดงพฤติกรรมไปยงัจุดมุ่งหมายปลายทางตามท่ีตอ้งการ 
 สุพานี สฤษฎว์านิช (2552, หนา้ 154) กล่าวถึงแรงจูงใจในการปฏิบติังานวา่ 
เป็นกระบวนการของความตอ้งการท่ีเร่ิมจากการมีความตอ้งการบางอยา่งเกิดข้ึน ซ่ึงจะเป็น
แรงผลกัดนัใหแ้สดงพฤติกรรมบางอยา่งออกมา โดยจะแสดงออกมาแบบมีเป้าหมาย เพื่อใหไ้ด้
ผลลพัธ์ท่ีตรงกบัความตอ้งการของตน แลว้ความตอ้งการนั้น ๆ กจ็ะลดลงแลว้จะเกิดเป็น 
ความตอ้งการใหม่ ๆ เขา้สู่วงจรนั้นอีก 
 Greenberg and Robert (1997) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ การจูงใจ เป็นกระบวนการของ 
การกระตุน้ (Arousal) ใหพ้นกังานท างานใหดี้ข้ึน ทุ่มเทความพยายามมากข้ึนโดยท างาน 
อยา่งมีทิศทาง ไม่ยอ่ทอ้ เพื่อบรรลุสู่เป้าหมายบางส่ิงบางอยา่งท่ีตอ้งการ 
 Robbins (2003) แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง แรงกระตุน้ (Arousal) หรือแรงแห่ง
ความพยายามท่ีเขม้ขน้ (Intensity) ไม่ยอ่ทอ้ (Persistence) และอยา่งมีทิศทาง (Directinjvon) เพื่อให้
คนปฏิบติังานอยา่งใดอยา่งหน่ึง โดยแรงจูงใจในการปฏิบติังานนั้นจะเป็นกระบวนการภายในจิตใจ
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ท่ีก่อใหเ้กิดพลงั และเกิดทิศทางของการกระท าบางส่ิงบางอยา่ง อยา่งสมคัรใจ เตม็ใจ เพื่อใหไ้ดม้า
ซ่ึงเป้าหมายตามท่ีตอ้งการ โดยเป็นความเตม็ใจท่ีจะท า รวมทั้งความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายาม 
ใหม้ากข้ึนเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการนั้น 
 Nahavandi and Ali (1999) ไดก้ล่าวถึงท่ีมาขอค าวา่ “Motivation” น้ีมาจากภาษลาติน 
ท่ีแปลวา่ “To move” ดงันั้นค าวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน กคื็อสภาวะของจิตใจท่ีมี 
ความปรารถนามีพลงั มีความสนใจหรือมีความตอ้งการซ่ึงความตอ้งการต่าง ๆ เหล่าน้ีจะแปรไปสู่
การกระท าบางส่ิงบางอยา่งออกมา 
 องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานในองค์การ 
 สุพานี สฤษฎว์านิช (2552, หนา้ 156) ไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบท่ีส าคญัอยู ่3 ใหญ่ ๆ คือ 
 1.  ปัจจยัส่วนบุคคลซ่ึงจะหมายถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล (Individual difference) 
ในเร่ืองต่าง ๆ เช่น บุคลิกภาพความเช่ือ ค่านิยม ทศันคติ ความสามารถในการรับรู้ และ 
ความคาดหวงัต่าง ๆ ตลอดจนความแตกต่างในเร่ืองเพศ อาย ุระดบัการศึกษา และอาชีพ จะมีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของคนแต่ละคนใหแ้ตกต่างกนัออกไป 
 2.  ปัจจยัในเร่ืองงาน เช่น อาชีพงานท่ีแตกต่างกนัหรือคุณลกัษณะและธรรมชาติของงาน
ท่ีแตกต่างกนัในดา้นความทา้ทาย ความน่าสนใจ ความรู้สึกท่ีจะไดป้ระสบผลส าเร็จจากงานเหล่าน้ี
จะท าใหง้านนั้นมีผลต่อการจูงใจต่างกนั  
 3.  ปัจจยัต่าง ๆ ขององคก์าร เช่น โครงสร้างองคก์าร วฒันธรรมขององคก์าร บรรทดัฐาน 
นโยบายและระเบียบปฏิบติัต่าง ๆ จะมีผลต่อบรรยากาศและโอกาสของพนกังานจึงท าใหพ้นกังาน 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในการท างานแตกต่างกนัออกไป 
 ความส าคญัของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 ปรียาพร วงคอ์นุตรโรจน์ (2553, หนา้ 113) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานวา่ ในการปฏิบติังาน เพื่อตอบสนองความตอ้งการหลายอยา่งของคนโดยทัว่ไป
แลว้ บุคคลมิไดท้ างานเตม็ท่ีตามความสามารถ บุคคลตอ้งการแรงจูงใจในการปฏิบติังานจะท างาน
ตามท่ีเขาตอ้งการ โดยเฉพาะแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีเหมาะสม จะท าใหเ้ขาเอาใจใส่งานมากข้ึน 
หากหน่วยงานตอ้งการใหพ้นกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในการท างาน จะตอ้งเขา้ใจถึง 
ความตอ้งการของพนกังานและสามารถหาส่ิงจูงใจใหเ้ขาไดท้  างาน ขณะเดียวกนัหากความตอ้งการ
ของเขามีจุดหมายเดียวกบัเป้าหมายขององคก์าร กจ็ะท าใหอ้งคก์ารมีประสิทธิภาพและบรรลุ
วตัถุประสงคต์ามท่ีตอ้งการได ้
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 สุพานี สฤษฎว์านิช (2552, หนา้ 156-157) ไดก้ล่าวไวว้า่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ในการท างานเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัมาก เพราะแรงจูงใจในการปฏิบติังานท าใหเ้กิดการกระท าคือ
พนกังานเหล่านั้นมีความอยากท่ีจะท างาน มีความตั้งอกตั้งใจในการท างาน ทุ่มเท และใช ้
ความพยายามในการท างานใหมี้คุณภาพมากข้ึน ด ารงตนเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร สร้างสรรค์
และพฒันางานและองคก์าร ตลอดจนคงอยูก่บัองคก์ารอยา่งยาวนานดว้ย แต่ถา้ขาดแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานในการท างาน คนคนนั้นกจ็ะเฉ่ือยชา ขาดความตั้งใจ ขาดความใส่ใจในการท าสกั
แต่ท างานออกมาใหเ้สร็จพน้ ๆ ตวัไป ผลงานท่ีออกมาจึงมกัมีคุณภาพต ่า หรือสร้างความเสียหาย 
ใหเ้กิดข้ึนแก่องคก์าร แรงจูงใจในการปฏิบติังานจะเป็น Will do factor คือปัจจยัท่ีแสดงความเตม็ใจ 
ความตั้งใจท่ีจะท า แต่อยา่งไรกต็ามผลการปฏิบติังานยงัคงข้ึนอยูก่บัความสามารถ คือพนกังานตอ้ง
มีความรู้ความสามารถในการท างานนั้น ๆ ความสามารถจะเป็น Can do factor คือปัจจยัท่ีพื้นฐาน 
ท่ีจะท าใหค้นคนนั้นท างานนั้น ๆ ได ้และอีกปัจจยัคือโอกาสหรือสถานการณ์ท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น  
คนคนนั้นมีโอกาสไดท้ างานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถ หรือมีโอกาสใหแ้สดงออก เขากจ็ะ
สามารถสร้างสรรคผ์ลงานใหเ้กิดข้ึนไดอ้ยา่งสมัฤทธ์ิผล สรุปวา่ผูบ้ริหารตอ้งสนใจและเขา้ใจ 
ในแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเพราะ 
 1.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานจะน าไปสู่การกระท าบางส่ิงบางอยา่งเสมอ 
 2.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็นหน่ึงในปัจจยัท่ีมีผลอยา่งมากต่อผลการปฏิบติังาน 
ท่ีจะเกิดข้ึน 
 3.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานสามารถเปล่ียนแปลงได ้ถา้ไม่จูงใจใหเ้หมาะสมแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานจะต ่าลง หรือขาดแรงจูงใจในการปฏิบติังานในการท างานได ้ผูบ้ริหารจึงสามารถ
มีอิทธิพลต่อระดบัการจูงใจได ้โดยผูบ้ริหารควรมีหนา้ท่ีท่ีจะตอ้งเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานใหสู้งข้ึน 
 ทฤษฎแีรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 ทฤษฎีแรงจูงใจในการปฏิบติังานจะเป็นเคร่ืองมือท่ีผูบ้ริหารจะใชเ้พื่อท าการวิเคราะห์
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและวิเคราะห์วา่ระบบการจูงใจขององคก์าร 
ท่ีเป็นอยูน่ั้นเหมาะสมกบัความตอ้งการและแรงจูงใจในการปฏิบติังานของคนเหล่านั้นหรือไม่
เพียงใด และเน่ืองจากคนมีความซบัซอ้นในภาวะอารมณ์ ความรู้สึกนึกคิด ความคิดเห็น  
ความคาดหวงัต่าง ๆ และสถานการณ์ท่ีเก่ียวเน่ืองจึงไม่สามารถมีทฤษฎีใดเพยีงทฤษฎีเดียวท่ีจะใช้
อธิบายแรงจูงใจในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งครบถว้น 
 สุพานี สฤษฎว์านิช (2552, หนา้ 158; ปรียาพร วงคอ์นุตรโรจน์, 2553, หนา้ 116) 
กล่าวถึง ทฤษฎีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยทัว่ไปจะแบ่งไดเ้ป็น 2 กลุ่ม คือ 
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 1.  ทฤษฎีกลุ่มเชิงเน้ือหา(Content theories) หรือทฤษฎีความตอ้งการ (Need theories) 
ทฤษฎีในกลุ่มน้ีจะเนน้ไปท่ีการศึกษาปัจจยัภายในตวับุคคลท่ีผลกัดนัและช้ีน าพฤติกรรมต่าง ๆ  
ใหเ้กิดข้ึน เช่น ความตอ้งการเงินเดือนสูง ๆ ตอ้งการสภาพแวดลอ้มท่ีดีในการท างาน ตอ้งการเพื่อน
ร่วมงานท่ีดี เป็นตน้ ปัจจยัเหล่าน้ีจะเป็นปัจจยัท่ีส าคญัต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานในการท างาน
ของคน แต่ถา้ปัจจยัเหล่านั้นมีลกัษณะตรงกนัขา้มแรงจูงใจในการปฏิบติังานในการท างาน 
จะไม่เกิดข้ึน โดยทัว่ไปแนวคิดในกลุ่มน้ี จะศึกษาความตอ้งการท่ีส าคญัของคนท่ีจะมีผลต่อ 
การกระตุน้พฤติกรรมบางส่ิงบางอยา่งออกมา ทฤษฎีในกลุ่มน้ีจึงมีช่ืออีกอยา่งวา่ กลุ่มของทฤษฎี
ความตอ้งการ (Need theories) ซ่ึงทฤษฎีส าคญัในกลุ่มน้ี คือ ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ 
มาสโลว ์ทฤษฎี ERG ทฤษฎีความตอ้งการ 3 อยา่ง และทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์สเบอร์ก เป็นตน้ 
ทฤษฎีในกลุ่มน้ีท าใหเ้กิดการตระหนกัในความตอ้งการต่าง ๆ และความแตกต่างในความตอ้งการ
เหล่านั้น 
 2.  ทฤษฎีกลุ่มเชิงความคิดและกระบวนการ (Cognitive and process theories) แนวคิด 
ในกลุ่มน้ีจะศึกษาวเิคราะห์และบรรยายและอธิบายกระบวนการท่ีคนเราจะแปลง (Translate) 
ความคิด (Cognitive) และความตอ้งการของเราใหเ้กิดเป็นพฤติกรรมบางส่ิงบางอยา่งออกมา เช่น  
ถา้คนเรามีความหวงัในรางวลัท่ีองคก์ารประกาศใหพ้นกังานทั้งหลายไดรั้บทราบ เราจะใช ้
ความพยายามมากข้ึนเพื่อใหไ้ดรั้บรางวลั เพื่อตอบสนองความตอ้งการของเราหรือถา้เรา 
มีการก าหนดเป้าหมายในการท างานใหช้ดัเจนได ้เราจะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในการท างาน
มากข้ึน ทฤษฎีในกลุ่มน้ีจะไดแ้ก่ ทฤษฎีความคาดหวงั ทฤษฎีความเสมอภาค ทฤษฎีการเสริมแรง
และทฤษฎีการก าหนดเป้าหมาย  
 กลุ่มของทฤษฎเีชิงเน้ือหา (Content theories) 
 สุพานี สฤษฎว์านิช (2552); ปรียาพร วงคอ์นุตรโรจน์ (2553) ไดก้ล่าวถึงทฤษฎีส าคญั 
ในกลุ่มน้ีไดแ้ก่ 
 1.  ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s Hierachy of Needs) ช้ีใหเ้ห็น
วา่ มนุษยถู์กกระตุน้จากความปรารถนาท่ีจะสนองความตอ้งการเฉพาะอยา่ง ซ่ึงความตอ้งการน้ี 
ไดมี้การตั้งสมมุติฐานเก่ียวกบัความตอ้งการของบุคคลไวด้งัน้ี 
  1.1  บุคคลยอ่มมีความตอ้งการอยูเ่สมอและไม่ส้ินสุด ขณะท่ีความตอ้งการใดไดรั้บ
การตอบสนองแลว้ ความตอ้งการอยา่งอ่ืนกจ็ะเกิดข้ึนไม่มีวนัจบส้ิน 
  1.2  ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้ จะไม่เป็นส่ิงจูงใจของพฤติกรรมอ่ืน ๆ 
ต่อไปความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการตอบสนองจึงเป็นส่ิงจูงใจในพฤติกรรมของคนนั้น 
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  1.3  ความตอ้งการของบุคคลจะเรียงเป็นล าดบัขั้นตอนความส าคญั เม่ือความตอ้งการ
ระดบัต ่าไดรั้บการตอบสนองแลว้ บุคคลกจ็ะใหค้วามสนใจกบัความตอ้งการระดบัสูงต่อไป 
ล าดบัความตอ้งการขั้นพื้นฐานของบุคคลมี 5 ขั้นตามล าดบั ดงัน้ี 
   1.3.1  ความตอ้งการทางกายภาพ (Physiological needs) จะไดแ้ก่ ความตอ้งการ
พื้นฐานในปัจจยัส่ีทั้งหลาย เพื่อใหมี้ชีวิตอยูร่อด เช่นความตอ้งการอาหาร ท่ีอยูอ่าศยั เคร่ืองนุ่งห่ม 
และยารักษาโรค 
   1.3.2  ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั (Security and safety needs) เม่ือไดรั้บ
ปัจจยั 4 แลว้ กอ็ยากมีความมัน่คงในส่ิงท่ีเราไดรั้บ เช่น ตอ้งการไดท้ างานท่ีมัน่คง มีความมัน่คง 
ในชีวิตและทรัพยสิ์น  
   1.3.3  ความตอ้งการทางดา้นสังคม (Social needs) เป็นความตอ้งการท่ีจะมีเพื่อน 
มีกลุ่มมีคนท่ีเรารัก ไวว้างใจ และรักเรา จะไดพ้ดูคุยปรึกษาหารือ แลกเปล่ียนความคิดเห็นเพราะ
โดยธรรมชาติคนเราจะเป็นสตัวส์งัคม ไม่ชอบอยูโ่ดดเด่ียวชอบอยูเ่ป็นกลุ่มเป็นสงัคม 
  1.4  ความตอ้งการไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Esteem needs) คือ ตอ้งการใหค้นอ่ืนเห็น
คุณค่า เห็นความส าคญั ยอมรับในความรู้ความสามารถท่ีเรามีอยู ่ซ่ึงองคก์ารตอ้งตอบสนองดว้ย 
การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง ใหก้ารยกยอ่ง ประกาศเกียรติคุณใหเ้หมาะสม 
  1.5  ความตอ้งการท่ีจะสมหวงัในชีวิต บรรลุถึงส่ิงท่ีสุดยอดปรารถนา (Self-
realization หรือ Self-actualization) ไดใ้ชค้วามสามารถสูงสุดท่ีเรามีออกมา เพื่อใหป้ระสบ
ความส าเร็จในส่ิงท่ีเรามุ่งหวงัในชีวิต ซ่ึงผูบ้งัคบับญัชาจะช่วยตอบสนองความตอ้งการส่วนน้ี 
ไดโ้ดยการมอบหมายงานท่ียากและทา้ทายให ้
 2.  ทฤษฎีความตอ้งการของอลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer’s modified need hierarchy theory) 
ไดคิ้ดทฤษฎีความตอ้งการน้ีในปี ค.ศ. 1972 เรียกวา่ ทฤษฎี ERG (Existence relatedness growth 
theory) สืบเน่ืองจากไดมี้การวิจยัเพื่อทดสอบทฤษฎีความตอ้งการตามล าดบัขั้นของมาสโลว ์พบวา่
ไม่ตรงกบัทฤษฎีคือการตอบสนองความตอ้งการไม่เป็นไปตามลกัษณะตามล าดบัขั้นของ มาสโลว์
อลัเดอร์เฟอร์ จึงไดเ้สนอทฤษฎีความตอ้งการERG ข้ึน โดยมีความตอ้งการบุคคล 3 ประการคือ 
  2.1  ความตอ้งการใหมี้ชีวิตอยูร่อด (Existence needs) เป็นความตอ้งการดา้นกายภาพ 
ดา้นวตัถุและดา้นปัจจยั 4 เช่น อาหาร เงิน สภาพการณ์ท างานท่ีดี และมัน่คงซ่ึงความตอ้งการในชั้น
น้ีเทียบเคียงไดก้บัความตอ้งการในขั้นท่ี 1 และขั้นท่ี 2 ของมาสโลวน์ัน่เอง 
  2.2  ความตอ้งการดา้นความสมัพนัธ์กบัคนอ่ืน (Relatedness needs) 
เป็นความตอ้งการท่ีจะมีความสมัพนัธ์อนัดีกบัเพื่อนร่วมงาน ลูกนอ้ง ผูบ้งัคบับญัชาและกบัคน 
ในครอบครัว ซ่ึงจะเทียบเคียงไดก้บัความตอ้งการในระดบั 3 ของมาสโลว ์
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  2.3  ความตอ้งการดา้นการเจริญเติบโต (Growth needs) ซ่ึงมิใช่การเติบโต 
ทางดา้นร่างกายแต่เป็นการเติบโตในหนา้ท่ีการงาน มีความกา้วหนา้และพฒันาความรู้ความสามารถ
ซ่ึงตรงกบัความตอ้งการในระดบั 4 และ5 ของมาสโลว ์
 3.  ทฤษฎีความตอ้งการของเมอร์เรย ์(Musray’s manifest needs theory) ทฤษฎีน้ีไม่ได้
เรียงตามลล าดบัขั้นความตอ้งการเหมือนของมาสโลว ์ทฤษฎีน้ีอธิบายไดว้า่ ในเวลาเดียวกนับุคคล
อาจมีความตอ้งการดา้นใดดา้นหน่ึงหรือหลายดา้นสูง และความตอ้งการดา้นอ่ืนต ่ากไ็ด ้ส่วนทฤษฎี
ของมาสโลวม์าสามารถอธิบายได ้ซ่ึงไดก้ล่าวถึงความตอ้งการท่ีจ าเป็นและส าคญัเก่ียวกบั 
การท างานของคนมีอยู ่4 ประการคือ 
  3.1  ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for achievement) หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะท า
ส่ิงหน่ึงส่ิงใดไดส้ าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี 
  3.2  ความตอ้งการมิตรสมัพนัธ์ (Need for affiliation) ความตอ้งการมีความสัมพนัธ์
อนัดีกบัคนอ่ืน ค านึงถึงการยอมรับของเพื่อนร่วมงาน 
  3.3  ความตอ้งการอิสระ (Need for autonomy) ความตอ้งการท่ีจะเป็นตวัของตวัเอง 
  3.4  ความตอ้งการมีอ านาจ (Need for power) ความตอ้งการท่ีจะมีอิทธิพลเหนือคนอ่ืน 
และตอ้งการท่ีจะควบคุมคนอ่ืนใหอ้ยูใ่นอ านาจของตน 
 4.  ทฤษฎีความตอ้งการความส าเร็จของแมคคลีแลนด ์(McClelland’s achievement 
motivation theory) โดยนึกถึงความตอ้งการ 3 ประการคือ 
  4.1  ความตอ้งการประสบความส าเร็จ (Need for achievement) คนท่ีมีความตอ้งการ
ประเภทน้ีสูงมกัชอบท างานคนเดียวหรือท างานกบัคนเก่ง และชอบงานท่ีไดรั้บผดิชอบ จึงชอบท่ีจะ
ก าหนดเป้าหมายงานของตนเองใหเ้ป็นเป้าหมายท่ียากและทา้ทายแต่ไม่ยากจนเกินไป ซ่ึงจะท าให้
การท างานบรรลุเป้าหมายนั้นตอ้งไปข้ึนอยูก่บัโชตชะตามากกวา่ความสามารถของเขา และเขา
ตอ้งการขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีเช่ือถือไดแ้ละทนัต่อเวลาเพื่อจะไดท้ราบวา่เขาท างานไดผ้ลเป็นอยา่งไร 
น่าพึงพอใจหรือไม่ ตอ้งแกไ้ขปรับปรุงอยา่งไรหรือไม่ องคก์ารท่ีมีพนกังานท่ีมีความตอ้งการ 
ในขอ้น้ีสูงจะตอ้งมีวิธีการจูงใจท่ีเนน้ในงานท่ีสร้างโอกาสใหป้ระสบความส าเร็จไดแ้ละตอ้งจ่าย
ค่าตอบแทนสูง มิฉะนั้นจะไม่สามารถรักษาคนแบบน้ีไวไ้ด ้เพราะกลุ่มคนเหล่าน้ีจะมีความเช่ือมัน่
ในตวัเองสูง และเป็นคนเก่ง 
  4.2  ความตอ้งการในอ านาจ (Need for power) เป็นความตอ้งการมีอิทธิพล 
และครอบง าเหนือผูอ่ื้น ความตอ้งการในอ านาจน้ีแบ่งไดเ้ป็น 2 แบบ คือ 
   4.2.1  ความตอ้งการในอ านาจเพื่อตวัเอง จะใชอ้  านาจเพื่อควบคุมและใชป้ระโยชน์
จากคนอ่ืนเพื่อผลประโยชน์ของตนเอง 
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   4.2.2  ความตอ้งการในอ านาจเพื่อสังคม จะใชอ้  านาจเชิงสร้างสรรค ์
เพื่อผลประโยชน์ขององคก์าร หรือส่วนรวมเป็นส าคญั 
  4.3  ความตอ้งการท่ีจะมีความสมัพนัธ์กบัคนอ่ืน (Need for affiliation) เป็นความ
ตอ้งการมีสมัพนัธภาพท่ีดีกบัผูอ่ื้น เป็นท่ียอมรับของกลุ่ม เป็นท่ีช่ืนชอบของเพื่อน มีสมัพนัธภาพท่ีดี
หลีกเล่ียงความขดัแยง้ 
 5.  ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์สเบอร์ก (Two factors theory) เป็นทฤษฎีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานท่ีศึกษาถึงสาเหตุจูงใจใหค้นท างาน พบวา่ มี 2 ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานในการท างาน คือ  
  5.1  ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene factors) ไดแ้ก่ นโยบายของหน่วยงานและการบริหาร 
การบงัคบับญัชาหรือการนิเทศ สภาพการท างาน ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล รายได ้ต าแหน่ง  
และความมัน่คง ปัจจยัเหล่าน้ีมิไดเ้ป็นส่ิงจูงใจท่ีจะเกิดผลผลิตเพิม่ข้ึน แต่จะเป็นขอ้ก าหนดเบ้ืองตน้ 
เพื่อป้องกนัไม่ใหค้นเกิดความไม่พอใจในงานท่ีท าอยู ่ตวัอยา่งเช่น การนดัหยดุงานของโรงงาน 
มีปัญหามาจากเร่ืองเงินซ่ึงอยูใ่นปัจจยัค ้าจุน 
  5.2  ปัจจยักระตุน้ (Motivation factors) ปัจจยัเหล่าน้ีส่วนใหญ่ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 
ท่ีปฏิบติั คนจะถูกจูงใจใหเ้พิ่มผลผลิตจากปัจจยัเหล่าน้ี ปัจจยักระตุน้ ไดแ้ก่ ความส าเร็จของงาน 
การยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงานโดยตวัของมนัเอง ความรับผดิชอบ ความเจริญกา้วหนา้ 
ในตนเองและอาชีพ ปัจจยักระตุน้ท าใหค้นท างานมีความรู้สึกในดา้นดี เป็นส่ิงจูงใจภายใน
ความรู้สึกนึกคิดของคน ปัจจยักระตุน้จะน าไปสู่การจูงใจในวิธีการบริหารงานดว้ย 
 กลุ่มของทฤษฎเีชิงกระบวนการ (Cognitive and process theories) 
 สุพานีสฤษฎว์านิช (2552); ปรียาพร วงคอ์นุตรโรจน์ (2553) ไดก้ล่าวถึงทฤษฎีส าคญั 
ในกลุ่มน้ีไดแ้ก่ 
 1.  ทฤษฎีความคาดหวงัของรูม (The expectancy theory) Vroom (1964) กล่าวถึง บุคคล
เลือกการรับรู้ตามความคาดหวงั รางวลัท่ี คาดวา่จะไดรั้บในดา้นงาน บุคคลจะเลือกท างานในระดบั
ท่ีผลออกมาแลว้ไดรั้บประโยชน์มากท่ีสุด เขาจะท างานหนกัถา้เขาคาดหวงัวา่ ความพยายามของเขา
จะน าไปสู่รางวลัท่ีเขาตอ้งการ ในดา้นรายรับหรือต าแหน่งท่ีสูงข้ึนระดบัผลผลิตของบุคคลข้ึนอยูก่บั
แรงผลกัดนั 3 ประการ คือ  
  1.1  เป้าหมายของบุคคลนั้น 
  1.2  ความเขา้ใจหรือการรับรู้ในความสมัพนัธ์ระหวา่งผลผลิตและการประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมาย 
  1.3  การรับรู้ในความสามารถของเขา วา่จะมีอิทธิพลมากนอ้ยเพียงใดต่อระดบัผลผลิต 
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 2.  ทฤษฎีการตั้งเป้าหมายของลอ็ก (The goal-setting theory of locke) กล่าวถึงวา่ 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานเบ้ืองตน้ในการท างานเกิดจากความปรารถนาท่ีจะไปสู่ความส าเร็จของ
เป้าหมายท่ีตั้งไว ้เป้าหมายท่ีตั้งไวต้อ้งตรงต่อเวลา มีความส าคญัท่ีจะช้ีแนวทางของพฤติกรรม 
ท่ีบุคคลจะตอ้งกระท าอยา่งมีประสิทธิภาพและทฤษฎีน้ีจะมีผลในการจูงใจมากยิง่ข้ึน ถา้ปัจจยั 
ส่วนบุคคลนั้นสนบัสนุน เช่น บุคคลท่ีมีความตอ้งการท่ีจะประสบความส าเร็จสูงและคนคนนั้น 
มีความสามารถ เป็นตน้ และในส่วนของปัจจยัสถานการณ์คือมีระบบการใหร้างวลัตอบแทน 
การท างานท่ีท าไดต้ามวตัถุประสงคห์รือเป้าหมาย และธรรมชาติของงานนั้นสามารถก าหนด
วตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนได ้เป็นตน้ 
 3.  ทฤษฎีวา่ดว้ยความเสมอภาค (Equity concept) ตามทฤษฎีน้ีถือวา่ คนเราจะประมาณ
วา่ส่ิงท่ีตนท าไปนั้น ควรไดรั้บผลตอบแทนแค่ไหนและจะเปรียบเทียบวา่ส่ิงท่ีตนไดรั้บนั้น แตกต่าง
จากคนอ่ืนซ่ึงท างานชนิดเดียวกนัไดอ้ยา่งไรถา้เรารู้สึกวา่ไม่เสมอภาค ไม่เป็นธรรม เราจะขาด
แรงจูงใจในการปฏิบติังานในการท างานและมีความเครียดเกิดข้ึน แต่กรณีเราไดรั้บมากกวา่คนอ่ืน 
เราจะยอมรับได ้ไม่ค่อยรู้สึกเดือดร้อนใจเท่ากบักรณีท่ีเราไดรั้บต ่ากวา่คนอ่ืน 
 4.  ทฤษฎีวา่ดว้ยการเสริมแรงของสกินเนอร์ (Skinner’s reinforcement theory) ความคิด
เก่ียวกบัการเสริมแรงเป็นการวางเง่ือนไขในการใหร้างวลัตอบแทนส าหรับการท างานของพนกังาน 
การใหร้างวลัอาจเป็นรูปของเงินเดือนหรือค่าจา้ง เป็นส่ิงกระตุน้ใหค้นเลือกใชพ้ฤติกรรมท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อหน่วยงาน ซ่ึงจะก าหนดเป็นตารางการเสริมแรง ดงัน้ี 
  4.1  การก าหนดต่อเน่ือง เป็นการใหร้างวลัทุกคร้ังท่ีพฤติกรรมอนัพึงปรารถนาเกิดข้ึน 
  4.2  ก าหนดการเป็นคร้ังคราวเป็นการใหร้างวลัตามก าหนดช่วงเวลา 
 5.  ทฤษฎีของพอร์เตอร์และลอวเ์ลอร์ (Porter and lawler) เป็นทฤษฎีท่ีพฒันาต่อมาจาก
ทฤษฎีความคาดหวงัของรูม โดยเร่ิมจากการท่ีคนเรารับรู้วา่ความพยายามจะน าไปสู่รางวลั 
และเป็นรางวลัท่ีมีคุณค่า เราจึงพยายามท างานเพื่อใหไ้ดผ้ลงานออกมา แต่ผลงานนั้นยงัข้ึนอยูก่บั
ความสามารถและคุณลกัษณะส่วนตวั เช่น บุคลิกภาพของเขา ตลอดจนการรับรู้ในบทบาทท่ีจะตอ้ง
ปฏิบติัเพื่อใหง้านนั้นสมัฤทธิผลเพื่อท่ีจะไดรั้บรางวลั ไม่วา่จะเป็นรางวลัภายในหรือรางวลัภายนอก
ซ่ึงเป็นรางวลัท่ีพนกังานคิดวา่เหมาะสมกบัเขา เขาควรจะไดรั้บแลว้จึงน าไปสู่ความพึงพอใจ 
 6.  ทฤษฎีการประเมินความคิด (Cognitive evaluation theory) ทฤษฎีน้ีกล่าววา่ 
การใหร้างวลัภายนอก (Extrinsic rewards) ส าหรับพฤติกรรมท่ีไดรั้บรางวลัภายใน (Intrinsic 
rewards) มาแลว้นั้น จะมีแนวโนม้ท าใหร้ะดบัของแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมลดลง 
 รางวลัภายนอก คือ รางวลัท่ีไดรั้บจากภายนอก (จากบุคคลอ่ืน) เช่น การไดรั้บ
ค่าตอบแทนการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง เป็นตน้ 
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 รางวลัภายใน คือ รางวลัท่ีไม่ไดรั้บจากคนอ่ืน แต่เกิดจากการท่ีเรารู้สึกเอง เช่น ความรู้สึก
ช่ืนชมยนิดีปล้ืมปิติในความส าเร็จ ในความกา้วหนา้ ในการเติบโต (รู้มากข้ึน เก่งมากข้ึน) เน่ืองจาก
ไดท้ างานท่ียากท่ีทา้ทายใหป้ระสบความส าเร็จ 
 7.  ทฤษฎีการไหลและแรงจูงใจในการปฏิบติังานภายใน (Flow and intrinsic motivation 
theory) เวลาคนเราท ากิจกรรมอะไรท่ีเราชอบหรือโปรดปรานมาก ๆ เราจะมีความสุขสนุกสนาน 
นกัทฤษฎีแรงจูงใจในการปฏิบติังานเรียกสภาวการณ์ดงักล่าววา่เกิด “ประสบการณ์ในช่วง
กระบวนการ” (Flow experience) เน่ืองจากมีความตั้งใจหรือมุ่งมัน่อยา่งเขม้ขน้จริงจงั และ 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในกระบวนการมากกกวา่เป้าหมาย จึงเป็นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ภายในซ่ึงมกัจะรู้สึกพึงพอใจในกระบวนการนั้น และเม่ือกระบวนการนั้นจบแลว้ บุคคลนั้นได ้
ผา่นประสบการณ์นั้นมาแลว้ แลว้คิดยอ้ยกลบัไปจะยิง่ท าใหรู้้สึกดีท่ีไดมี้โอกาสไดรั้บประสบการณ์
เช่นนั้น 
 8.  ตวัแบบการจูงใจภายในของเคน โทมสั (Ken Thomas) ไดศึ้กษาแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานภายใน และไดเ้สนอตวัแบบการจูงใจภายในวา่ “พนกังานจะมีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานภายในจากงานหรือไดรั้บรางวลัจากงานนั้น” เน่ืองจาก การมีทางเลือกในการท า
กิจกรรม การมีความสามารถท่ีจะท างานใหส้ าเร็จ งานนั้นมีความหมาย มีความส าคญัไดท้ราบ
ความกา้วหนา้ของงานท่ีปฏิบติั ซ่ึงแรงจูงใจในการปฏิบติังานภายในเหล่าน้ี จะท าใหเ้กิด 
การสร้างสรรคง์านและความพึงพอใจในงาน 
 

แนวคดิเกีย่วกบัความรู้ 
 ความหมายของความรู้ 
 ความรู้ (Knowledge) ในทศันะของฮอสเปอร์นบัเป็นขั้นแรกของพฤติกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัความสามารถในการจดจ า ซ่ึงอาจจะโดยการนึกได ้มองเห็น ไดย้นิหรือไดฟั้ง ความรู้น้ีเป็นหน่ึง
ในขั้นตอนของการเรียนรู้ โดยประกอบไปดว้ยค าจ ากดัความหรือความหมาย ขอ้เทจ็จริง ทฤษฎี กฎ 
โครงสร้าง วิธีการแกไ้ขปัญหา และมาตรฐานเป็นตน้ ซ่ึงอาจกล่าวไดว้า่ความรู้เป็นเร่ืองของ 
การจ าอะไรได ้ระลึกได ้โดยไม่จ าเป็นตอ้งใชค้วามคิดท่ีซบัซอ้นหรือใชค้วามสามารถของสมอง
มากนกั ดว้ยเหตุน้ี การจ าไดจึ้งถือวา่เป็น กระบวนการท่ีส าคญัในทางจิตวิทยา และเป็นขั้นตอน 
ท่ีน าไปสู่พฤติกรรมท่ีก่อใหเ้กิดความเขา้ใจ การน าความรู้ไปใชใ้นการวเิคราะห์ การสงัเคราะห์  
การประเมินผล ซ่ึงเป็นขั้นตอนท่ีไดใ้ชค้วามคิดและความสามารถทางสมองมากข้ึนเป็นล าดบั  
(มาโนช เวชพนัธ,์ 2532, หนา้ 15-16) ส่วนความเขา้ใจ (Comprehension) นั้น ฮอสเปอร์ ช้ีใหเ้ห็นวา่
เป็นขั้นตอนต่อมาจากความรู้ โดยเป็นขั้นตอนท่ีจะตอ้งใชค้วามสามารถของสมองและทกัษะ 



42 

ในชั้นท่ีสูงข้ึน จนถึงระดบัของการส่ือความหมาย ซ่ึงอาจเป็นไปไดโ้ดยการใชป้ากเปล่า ขอ้เขียน 
ภาษา หรือการใชส้ญัลกัษณ์ โดยมกัเกิดข้ึนหลงัจากท่ีบุคคลไดรั้บข่าวสารต่าง ๆ แลว้ อาจจะโดย
การฟังการเห็น การไดย้นิ หรือเขียน แลว้แสดงออกมาในรูปของการใชท้กัษะหรือการแปล
ความหมายต่าง ๆ เช่น การบรรยายข่าวสารท่ีไดย้นิมาโดยค าพดูของตนเอง หรือการแปลความหมาย
จากภาษาหน่ึงไปเป็นอีกภาษาหน่ึง โดยคงความหมายเดิมเอาไวห้รืออาจเป็นการแสดง ความคิดเห็น
หรือใหข้อ้สรุปหรือการคาดคะเนกไ็ด ้
 Benjamim (1971 อา้งถึงใน อกัษร สวสัดี, 2542, หนา้ 26-28) ไดใ้หค้วามหมายของ
ความรู้วา่ หมายถึง เร่ืองท่ีเก่ียวกบัการระลึกถึงส่ิงเฉพาะ วธีิการและกระบวนการต่าง ๆ รวมถึง 
แบบกระสวนของโครงการ วตัถุประสงคใ์นดา้นความรู้ โดยเนน้ในเร่ืองของกระบวนการ 
ทางจิตวิทยาของความจ า อนัเป็นกระบวนการท่ีเช่ือมโยงเก่ียวกบัการจดัระเบียบ โดยก่อนหนา้นั้น
ในปี ค.ศ. 1965 บลูม และคณะ ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัการรับรู้หรือพทุธิพิสยั (Cognitive domain) 
ของคนวา่ประกอบดว้ยความรู้ตามระดบัท่ีสูงข้ึนไป โดย บลูมและคณะ ไดแ้จกแจงรายละเอียดของ
แต่ละระดบัไวด้งัน้ี (อกัษร สวสัดี, 2542, หนา้ 26-28) 
 1.  ความรู้ (Knowledge) หมายถึง การเรียนรู้ท่ีเนน้ถึงการจ าและการระลึกไดถึ้งความคิด 
วตัถุ และปรากฏการณ์ต่าง ๆ ซ่ึงเป็นความจ าท่ีเร่ิมจากส่ิงง่าย ๆ ท่ีเป็นอิสระแก่กนั ไปจนถึงความจ า
ในส่ิงท่ียุง่ยากซบัซอ้นและมีความสมัพนัธ์ระหวา่งกนั 
 2.  ความเขา้ใจหรือความคิดรวบยอด (Comprehension) เป็นความสามารถทางสติปัญญา 
ในการขยายความรู้ ความจ า ใหก้วา้งออกไปจากเดิมอยา่งสมเหตุสมผล การแสดงพฤติกรรม 
เม่ือเผชิญกบัส่ือความหมายและความสามารถในการแปลความหมาย การสรุปหรือการขยายความ
ส่ิงใดส่ิงหน่ึง 
 3.  การน าไปปรับใช ้(Application) เป็นความสามารถในการน าความรู้ (Knowledge) 
ความเขา้ใจหรือความคิดรวบยอด (Comprehension) ในเร่ืองใด ๆ ท่ีมีอยูเ่ดิม ไปแกไ้ขปัญหา 
ท่ีแปลกใหม่ของเร่ืองนั้น โดยการใชค้วามรู้ต่าง ๆ โดยเฉพาะอยา่งยิง่วิธีการกบัความคิดรวบยอด 
มาผสมผสานกบัความสามารถในการแปลความหมาย การสรุปหรือการขยายความส่ิงนั้น 
 4.  การวิเคราะห์ (Analysis) เป็นความสามารถและทกัษะท่ีสูงกวา่ความเขา้ใจ และ 
การน าไปปรับใช ้โดยมีลกัษณะเป็นการแยกแยะส่ิงท่ีจะพิจารณาออกเป็นส่วนยอ่ยท่ีมีความสัมพนัธ์
กนัรวมทั้งการสืบคน้ความสมัพนัธ์ของส่วนต่าง ๆ เพื่อดูวา่ส่วนประกอบปลีกยอ่ยนั้นสามารถ 
เขา้กนัไดห้รือไม่ อนัจะช่วยใหเ้กิดความเขา้ใจต่อส่ิงหน่ึงส่ิงใดอยา่งแทจ้ริง 
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 5.  การสังเคราะห์ (Synthesis) เป็นความสามารถในการรวบรวมส่วนประกอบยอ่ย ๆ 
หรือส่วนใหญ่ ๆ เขา้ดว้ยกนัเพื่อใหเ้ป็นเร่ืองราวอนัหน่ึงอนัเดียวกนั การสงัเคราะห์จะมีลกัษณะของ
การเป็นกระบวนการรวบรวมเน้ือหาสาระของเร่ืองต่าง ๆ เขา้ไวด้ว้ยกนั เพื่อสร้างรูปแบบ 
หรือโครงสร้างท่ียงัไม่ชดัเจนข้ึนมาก่อน อนัเป็นกระบวนการท่ีตอ้งอาศยัความคิดสร้างสรรคภ์ายใน
ขอบเขตของส่ิงท่ีก าหนดให ้
 6.  การประเมินผล (Evaluation) เป็นความสามารถในการตดัสินเก่ียวกบัความคิด ค่านิยม 
ผลงาน ค าตอบ วิธีการและเน้ือหาสาระเพือ่วตัถุประสงคบ์างอยา่ง โดยมีการก าหนดเกณฑ ์
(Criteria) เป็นฐานในการพิจารณาตดัสิน การประเมินผล จดัไวว้า่เป็นขั้นตอนท่ีสูงสุดของพทุธิ
ลกัษณะ (Characteristics of cognitive domain) ท่ีตอ้งใชค้วามรู้ความเขา้ใจ การน าไปปรับใช ้ 
การวิเคราะห์และการสงัเคราะห์เขา้มาพจิารณาประกอบกนัเพื่อท าการประเมินผลส่ิงหน่ึงส่ิงใด 
 ความรู้คือ ส่ิงท่ีมนุษยส์ร้าง ผลิต ความคิด ความเช่ือ ความจริง ความหมาย โดยใช้
ขอ้เทจ็จริง ขอ้คิดเห็น ตรรกะ แสดงผา่นภาษา เคร่ืองหมาย และส่ือต่าง ๆ โดยมีเป้าหมาย 
และวตัถุประสงคเ์ป็นไปตามผูส้ร้าง ผูผ้ลิตจะใหค้วามหมาย 
 ความรู้มีโครงสร้างอยู ่2 ระดบั คือ โครงสร้างส่วนบนของความรู้ ไดแ้ก่ Idea ปรัชญา 
หลกัการ อุดมการณ์ โครงสร้างส่วนล่างของความรู้ ไดแ้ก่ ภาคปฏิบติัการของความรู้ ไดแ้ก่องค์
ความรู้ท่ีแสดงในรูปของ ขอ้เขียน สญัญา การแสดงออกในรูปแบบต่าง ๆ เช่น ศิลปะ การเดินขบวน
ทางการเมือง โครงสร้างส่วนล่างของความรู้ มีโครงสร้างระดบัลึกคือ ความหมาย (Significant) 
 ความรู้และอ านาจเป็นส่ิงเดียวกนั เพราะถูกผลิตและเคลือบไวภ้ายใตรู้ปแบบ 2 รูปแบบ 
คือ  
 1.  รูปแบบท่ีแสดงออกถึงความรุนแรง ไดแ้ก่ ความรู้ทางดา้นการปราบปราม การทหาร 
การควบคุมนกัโทษ อาชญวทิยา การสงคราม จิตเวชศาสตร์ 
 2.  รูปแบบท่ีแสดงออกถึงความไม่รุนแรง แต่แฝงดว้ยความรุนแรง ไดแ้ก่ ความรู้ทางดา้น
ส่ือสารมวลชน การโฆษณา การตลาด ทฤษฎีบริหารธุรกิจ ทฤษฎีทางการเมือง ความรู้ทางการเมือง 
การพฒันาและทุกส่ิง ท่ีใชก้ารครอบง าความคิด ผา่นปฏิบติัการทางการสร้างความรู้เพื่อกีดกนั/ 
เบียดขบั/ ควบคุมมนุษย ์
 Good (1973, p. 325) กล่าววา่ ความรู้เป็นขอ้เทจ็จริง (Facts) ความจริง (Truth) เป็นขอ้มูล
ท่ีมนุษยไ์ดรั้บและเกบ็รวบรวมจากประสบการณ์ต่าง ๆ การท่ีบุคคลยอมรับหรือปฏิเสธส่ิงใด 
ส่ิงหน่ึงไดอ้ยา่งมีเหตุผลบุคคลควรจะตอ้งรู้เร่ืองเก่ียวกบัส่ิงนั้น เพื่อประกอบ การตดัสินใจ นัน่กคื็อ 
บุคคลจะตอ้งมีขอ้เทจ็จริง หรือขอ้มูลต่าง ๆ ท่ีสนบัสนุนและใหค้  าตอบขอ้สงสยัท่ีบุคคลมีอยู ่ช้ีแจง
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ใหบุ้คคลเกิดความเขา้ใจ และทศันคติท่ีดีต่อเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง รวมทั้งเกิดความตระหนกั ความเช่ือ 
และค่านิยมต่าง ๆ ดว้ย 
 ประภาเพญ็ สุวรรณ (2520, หนา้ 16) กล่าววา่ ความรู้เป็นพฤติกรรมขั้นตน้ ซ่ึงผูเ้รียน
เพียงแต่จ าได ้อาจจะโดยการนึกไดห้รือโดยการมองเห็น หรือไดย้นิ จ าได ้ความรู้ขั้นน้ี ไดแ้ก่ 
ความรู้เก่ียวกบัค าจ ากดัความ ความหมาย ขอ้เทจ็จริง ทฤษฎี กฎ โครงสร้าง และวิธีแกปั้ญหาเหล่าน้ี 
 อุทุมพร ทองอุไร (2523, หนา้ 68) ใหค้วามหมายของความรู้ คือ พฤติกรรม และ
สภาพการณ์ต่าง ๆ ซ่ึงเนน้การจ าไม่วา่จะเป็นการระลึกถึงหรือการระลึกไดก้ต็ามเป็นสภาพการณ์ 
ท่ีเกิดข้ึนสืบเน่ืองมาจากการเรียนรู้ โดยเร่ิมตน้จากการรวมสาระต่าง ๆ เหล่านั้น จนกระทัง่พฒันา
ไปสู่ขั้นท่ีความสลบัซบัซอ้นยิง่ข้ึนไป 
 จากพจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2542  นิยามค าวา่ “ความรู้” คือ ส่ิงท่ีสัง่สม
มาจากการศึกษาเล่าเรียน การคน้ควา้หรือประสบการณ์ รวมทั้งความสามารถเชิงปฏิบติัและทกัษะ 
ความเขา้ใจหรือสารสนเทศท่ีไดรั้บมาจากประสบการณ์ องคว์ิชาในแต่ละสาขา 
 ส านกังานราชบณัฑิตยสภา บญัญติัศพัทว์า่ความรู้ หมายถึง สาระ ขอ้มูล แนวคิด 
หลกัการ ท่ีบุคคลรวบรวมไดจ้ากประสบการณ์ในวิถีชีวิต ความรู้เป็นผลท่ีเกิดข้ึน 
จากการปฏิสมัพนัธ์กบัส่ิงแวดลอ้มทางธรรมชาติ สงัคมและเทคโนโลย ีบุคคลเรียนรู้ 
จากประสบการณ์ การศึกษา อบรม การรับถ่ายทอดทางวฒันธรรม การรับรู้ การคิดและการฝึก
ปฏิบติั จนสามารถสรุปสาระความรู้และน าไปใชป้ระโยชน์ไดห้รือพฒันาไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึน 
 ประเภทของความรู้ 
 ความรู้ท่ีคนเราไดรั้บมาอาจแบ่งออกเป็นหลายลกัษณะ หรือหลายขั้นดว้ยกนั 
ซ่ึงโดยทัว่ไปแบ่งออกเป็น 4 ขั้น ดงัน้ี (กิตติพนัธ์ คงสวสัด์ิเกียรติ, 2553) 
 1.  รู้แบบท่องจ า รู้แลว้เอาไปใชป้ระโยชน์ เอาไปท าอะไรไม่ได ้หรือรู้แต่วา่รู้เท่านั้นเอง 
(จดัเป็นความรู้ขั้นต ่าหรือความจ า) 
 2.  รู้แบบสามารถน าไปเปรียบเทียบหรือตีความได ้คือรู้วา่ส่ิงไหนผดิ ส่ิงไหนถูก ส่ิงไหน
ดี ส่ิงไหนไม่ดี (จดัเป็นเพยีงความเขา้ใจ) 
 3.  รู้แบบสามารถจ าน าไปใชไ้ด ้น าเอาความรู้ไปใชใ้หเ้กิดประโยชน์ในชีวิตประจ าวนั 
และพิพากษว์จิารณ์เร่ืองราวต่าง ๆ ได ้คือ รู้จกัดดัแปลงปรับปรุงความรู้ใหเ้หมาะสม แลว้น าไปใช้
ใหเ้กิดประโยชน์ไดอ้ยา่งแทจ้ริง และสามารถแยกแยะเร่ืองใหญ่ใหเ้ป็นเร่ืองยอ่ย ๆ รวมยงัมองเห็น
ความสมัพนัธ์ของเร่ืองเหล่านั้นดว้ย (จดัเป็นการน าเอาไปใชแ้ละรู้จกัวเิคราะห์) 
 4.  รู้แบบสามารถน าเอาความรู้และความเขา้ใจ หรือความคิดต่าง ๆ ท่ีมีอยูก่ระจดักระจาย
ใหม้ารวมกนัเป็นแบบหมวดหมู่ เป็นกลุ่ม ซ่ึงมีการผสมผสานและสมัพนัธ์กนัเป็นอยา่งดี จนกระทัง่
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ไปคิดต่อเติมเสริมแต่งใหเ้กิดเป็นความริเร่ิมสร้างสรรคต่์อยอดไปอีกได ้รวมทั้งรู้จกัการประเมินค่า
ของความรู้ทั้งหมดท่ีไดรั้บ เพื่อประโยชนใ์นการตดัสินใจ (จดัเป็นการรู้จกัสังเคราะห์ และ 
การประมาณค่า) 
 นัน่คือการพฒันาความรู้จนถึงขั้นสูงสุด คือ คิดเป็น ท าเป็น แกไ้ขปัญหาเป็น และ
สามารถน าความรู้ไปใช ้ไปปฏิบติั ใหเ้กิดประโยชน์ในชีวิตประจ าวนัได ้
 ความรู้สามารถแบ่งออกเป็นประเภทใหญ่ๆ ไดส้องประเภท คือ ความรู้ชดัแจง้ (Explicit 
knowledge) และความรู้แฝงเร้น (Tacit knowledge) ความรู้ชดัแจง้คือความรู้ท่ีเขียนอธิบายออกมา
เป็นตวัอกัษร เช่น คู่มือปฏิบติังาน หนงัสือ ต ารา ส่วนความรู้แฝงเร้นคือความรู้ท่ีฝังอยูใ่นตวัคน 
ไม่ไดถ้อดออกมาเป็นลายลกัษณ์อกัษร หรือบางคร้ังกไ็ม่สามารถถอดเป็นลายลกัษณ์อกัษรได ้
ความรู้ท่ีส าคญัส่วนใหญ่ มีลกัษณะเป็นความรู้แฝงเร้น อยูใ่นคนท างาน และผูเ้ช่ียวชาญในแต่ละ
เร่ือง จึงตอ้งอาศยักลไกแลกเปล่ียนเรียนรู้ใหค้นไดพ้บกนั สร้างความไวว้างใจกนั และถ่ายทอด
ความรู้ระหวา่งกนัและกนัตามตวัแบบของเซกิ (SECI Model) ความรู้ทั้งแบบแฝงเร้น และแบบ 
ชดัแจง้จะมีการแปรเปล่ียนถ่ายทอดไปตามกลไกต่าง ๆ เช่น การแลกเปล่ียนเรียนรู้ การถอดความรู้ 
การผสานความรู้ และการซึมซบัความรู้การจดัการความรู้นั้นมีหลายรูปแบบ มีหลากหลายโมเดล 
แต่ท่ีน่าสนใจ คือ การจดัการความรู้ ท่ีท าใหค้นเคารพศกัด์ิศรีของคนอ่ืน เป็นรูปแบบการจดัการ
ความรู้ท่ีเช่ือวา่ ทุกคนมีความรู้ปฏิบติัในระดบัความช านาญท่ีต่างกนั เคารพความรู้ท่ีอยูใ่นคน  
เพราะหากถา้เคารพความรู้ในต าราวิชาการอยา่งเดียวนั้น กเ็ท่ากบัวา่เป็นการมองวา่ คนท่ีไม่ไดเ้รียน
หนงัสือ เป็นคนท่ีไม่มีความรู้ (การจดัการความรู้) 
 สุชาติ โสมประยรู (2542, หนา้ 46) ไดแ้บ่งความรู้ตามแหล่งท่ีมาไดอี้ก 2 แบบ ไดแ้ก่ 
ความรู้ท่ีอยูก่บัตวัและความรู้ท่ีรู้วา่แหล่งความรู้นั้นอยูท่ี่ไหน หรือท่ีกล่าวกนัวา่” คร่ึงหน่ึงของ
ความรู้ คือ รู้วา่จะไปหาความรู้ไดจ้ากท่ีไหน” ซ่ึงกคื็อความรู้ยอ่มเกิดจากประสบการณ์ 
 วธีิการวดัความรู้ 
 การวดัความรู้มุ่งวดัความสามารถในการใชส้มอง หรือการใชค้วามคิด ดงันั้น ค  ากริยา 
ท่ีใชใ้นการวดัแยกตามระดบัความรู้ หรือความคิดทั้ง 6 ขั้นนั้นโดยท าการเรียงล าดบัความซบัซอ้น
จากง่ายไปสู่ยากไดแ้ก่ 
 1.  ความรู้ความจ า (Knowledge) เช่น รู้ สามารถใหค้  าจ ากดัความ ย  ้า กล่าวซ ้า ระบุ  
บอกช่ือ เช่ือมโยง 
 2.  ความเขา้ใจ (Comprehension) เช่น อภิปราย อธิบาย แปลความ ขยายความ แยกแยะ 
รายงาน สรุปความ ยกตวัอยา่ง วิจารณ์ 
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 3.  การน าไปใช ้(Application) เช่น การตีความ การแปล การประยกุต ์แกไ้ข สาธิต 
ฝึกปฏิบติั แสดงละคร แสดงใหเ้ห็น ปฏิบติั ร่าง (บรรยายสั้น ๆ ) ค  านวณ 
 4.  การวิเคราะห์ (Analysis) เช่น วิเคราะห์ แบ่งแยก จ าแนก แสดงความแตกต่าง ประเมิน 
ทดสอบ ทดลอง ค านวณ เปรียบเทียบ วิจารณ์ ตรวจตรา โตแ้ยง้ ตั้งค  าถาม แกปั้ญหา เช่ือมโยง  
ท ารายงาน 
 5.  การสังเคราะห์ (Synthesis) เช่น การรวบรวม การเรียบเรียง วางแผน เสนอแนะ  
การออกแบบ ก าหนดหลกัเกณฑ ์วางเป้าหมาย คาดหมาย ตั้งสมมุติฐาน สร้างสรรค ์จดัการเตรียม 
จดัท า 
 6.  การประเมินค่า (Evaluation) เช่น การตดัสินใจ ประเมินใหค่้า เปรียบเทียบ 
เลือก คาดคะเน ปรับปรุงน ้าหนกั วินิจฉยั 
 วิธีการวดัความรู้สามารถท าไดห้ลายวิธี (สุชาติ โสมประยรู, 2542, หนา้ 136-137) ไดแ้ก่  
 1.  การใชแ้บบทดสอบชนิดต่าง ๆ ทั้งแบบอตันยั ปรนยั แบบปรนยัท่ีนิยมกนัมาก ไดแ้ก่ 
แบบถูกผดิ (True-false test) แบบตวัเลือก (Multiple-choice test) แบบจบัคู่ (Matching-type test) 
และแบบเติมค า (Completion-type test) ซ่ึงมีทั้งแบบทดสอบท่ีสร้างข้ึน (Teacher-made-test)และ
แบบสอบสอบมาตรฐาน (Standardized test) 
 2.  การสัมภาษณ์ การสนทนา หรือการซกัถาม ซ่ึงอาจจะกระท าเป็นรายบุคคลหรือ 
รายกลุ่มกไ็ด ้โดยมีการกระท าแบบฟอร์มข้ึน หรือจดบนัทึกเอาไวเ้ป็นหลกัฐาน 
 3.  การสาธิตหรือการปฏิบติั อาจท าการสาธิตแสดงใหดู้ วา่แบบใดถูกแบบใดผดิอยา่งไร 
 4.  การตรวจผลงาน เช่น ผลจากการท ารายงาน การจดบนัทึก การเกบ็รวบรวม 
การท าบนัทึก 
 5.  การสงัเกต วิธีน้ีอาจจะไดผ้ลนอ้ย และไม่ค่อยจะแน่นอน ไม่แม่นย  า เช่น การสังเกต 
สีหนา้ หนา้ตา แววตา ท่าทาง รวมทั้งสงัเกตไปถึงความตั้งใจ หรือสมาธิของผูถู้กวดัความรู้ เป็นตน้ 
 เคร่ืองมือวดัความรู้ 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวดัความรู้มีอยูห่ลายชนิด แต่ละชนิดมีความเหมาะสม ในการวดั
ความรู้ตามลกัษณะท่ีต่างกนัไปท่ีนิยมใชก้นัมาก คือ แบบทดสอบ ซ่ึงรูปแบบของการทดสอบมี 3 
ลกัษณะ (สุนทร ประทีปอนนัต,์ 2540, หนา้ 22) คือ 
 1.  ขอ้สอบปากเปล่า เป็นการสอบขอ้สอบโดยการโตต้อบดว้ยวาจาหรือค าพดู ระหวา่ง
ผูท้  าการสอบกบัผูส้อบโดยตรงหรือบางคร้ังเรียกวา่ การสมัภาษณ์ 
 2.  ขอ้สอบขอ้เขียน ซ่ึงแบ่งออกเป็น 2 แบบ คือ 



47 

  2.1  แบบความเรียง เป็นขอ้สอบท่ีตอ้งการใหผู้ต้อบอธิบายเร่ือง บรรยายเร่ืองราว
ประพนัธ์หรือวิพากษว์จิารณ์เร่ืองราวเก่ียวกบัความรู้ นั้น 
  2.2  แบบจ ากดัค าถาม เป็นขอ้สอบท่ีใหผู้ส้อบพิจารณาเปรียบเทียบ ตดัสินขอ้ความ 
หรือรายละเอียดต่าง ๆ มี 4 แบบ คือ แบบถูกผดิ แบบเติมค า แบบจบัคู่ และแบบเลือกตอบ 
 3.  ขอ้สอบภาคปฏิบติั เป็นขอ้สอบท่ีไม่ตอ้งการใหผู้ถู้กสอบตอบสนองออกมาดว้ยค าพดู 
หรือเคร่ืองหมายใด ๆ แต่มุ่งใหแ้สดงพฤติกรรมดว้ยการกระท าจริง มกัเป็นขอ้สอบในเน้ือหาวิชา 
ท่ีตอ้งการใหป้ฏิบติัจริง 
 

งานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
 คณิต หนูพลอย (2553) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัการปฏิบติังานของ 
อาสาสมคัรสาธารณสุขจ าหมู่บา้น จงัหวดัพทัลุงมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัการปฏิบติังานของ
อาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นและปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัการปฏิบติังานของอาสาสมคัร
สาธารณสุขประจ าหมู่บา้น กลุ่มตวัอยา่งคือ อาสาสมคัรจ าหมู่บา้นในจงัหวดัพทัลุงจ านวน 197 คน 
รวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามท่ีพฒันาข้ึนจากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง โดยมีค่า
ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามดา้นความรู้ (KR-20) เท่ากบั 0.71 และค่าสมัประสิทธ์ 
แอลฟาครอนบาคของแบบสอบถามดา้นเจตคติ ค่านิยม แรงจูงใจในการปฏิบติังาน และ 
การปฏิบติังานของ อสม. เท่ากบั 0.78, 0.76, 0.09 และ 0.86 ตามล าดบั ท าการสุ่มตวัอยา่งแบบ 
หลายขั้นตอน (Multi-stage random sampling) วิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปดว้ยสถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ 
ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์โดยใชส้ถิติ 
Spearman rank correlation  
 ผลการวิจยัพบวา่ ระดบัการปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นจงัหวดั
พทัลุง อยูใ่นระดบัสูง (  = 2.46, SD = 0.41) และพบวา่ ปัจจยัปฏิบติังานมีความสมัพนัธ์กบั 
การปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุขอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p-value < 0.001) ประกอบดว้ย
ความรู้มีความสมัพนัธ์เชิงลบในระดบัค่อนขา้งต ่า (r = -0.31, p-value < 0.001) เจตคติ 
มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลาง (r = -0.57, p-value < 0.001) ค่านิยมมีความสมัพนัธ์ 
เชิงบวกในระดบัปานกลาง (r = -0.57, p-value < 0.001) และแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลาง (r = -0.55, p-value < 0.001) เน่ืองจากความรู้
ความสมัพนัธ์เชิงลบในระดบัค่อนขา้งต ่า (r = -0.31, p-value < 0.001) เจา้หนา้ท่ีสาธารณสุข 
ควรมีการพฒันารูปแบบในการกระตุน้ใหอ้าสาสมคัรสาธารณสุขในการแลกเปล่ียนเรียนรู้ 
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องคค์วามรู้ อนัจะท าใหอ้าสาสมคัรสาธารณสุข มีการพฒันาสมรรถนะในการท างานใหเ้พิ่มข้ึน
ต่อไป 
 ธวชัชยั วีระกิติกลุ (2552) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัการปฏิบติังาน 
ตามบทบาทของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้น ในการด าเนินงานหมู่บา้นจดัการสุขภาพ 
จงัหวดัพทัลุงมีวตัถุประสงคเ์พื่อเปรียบเทียบปัจจยัเก่ียวกบัการปฏิบติังานและปัจจยัดา้นจิตวิทยา
สงัคมในหมู่บา้นท่ีผา่นและไม่ผา่นการประเมินหมู่บา้นจดัการสุขภาพและศึกษาปัจจยัท่ีมี
ความสมัพนัธ์กบัการปฏิบติัตามบทบาทของอาสาสมคัรสาธารณสุขในการด าเนินงานหมู่บา้น
จดัการสุขภาพ ประชากรคือ ประธานอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นหรือตวัแทน โดยใช้
แบบสอบถามท่ีประยกุตจ์ากแบบประเมินหมู่บา้นจดัการสุขภาพ สุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้น 
ตามสดัส่วน จ านวน 251 ชุด ใชส้ถิติ Mann-Whitney U Test , Kruskalwallis H Test ก าหนดระดบั
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัดา้นการปฏิบติัการไดรั้บการติดตามนิเทศหรืออบรมจาก
เจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขของหมู่บา้นท่ีผา่นและไม่ผา่นเกณฑป์ระเมินหมู่บา้นจดัการสุขภาพ 
มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติและปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัการปฏิบติัตามบทบาท 
ไดแ้ก่ รายไดข้องอาสาสมคัรสาธารณสุข ระยะเวลาการเป็นอาสาสมคัรสาธารณสุข ความพึงพอใจ
ในต าแหน่งอาสาสมคัรสาธารณสุข การรับรู้ความสามารถของตนเองในการพฒันาหมู่บา้นจดัการ
สุขภาพ แรงสนบัสนุนทางสงัคมจากเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุข ครอบครัว เพื่อนบา้น และสมัพนัธภาพ
ของอาสาสมคัรสาธารณสุขกบัประชาชน ผูน้ าทอ้งถ่ินและเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขมีความสัมพนัธ์
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของสเปียร์แมนเท่ากบั0.16, 
0.14, 0.27, 0.23, 0.28 และ 0.16 ตามล าดบั 
 สหทัยา ถึงรัตน์ (2556) ไดศึ้กษาเร่ืองการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีของอาสาสมคัร
สาธารณสุขประจ าหมู่บา้นในเขตเทศบาลเมืองอ่างศิลาอ าเภอเมืองชลบุรี จงัหวดัชลบุรี 
มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีของอาสาสมคัรสาธารณสุข 
ประจ าหมู่บา้นในเขตเทศบาลเมืองอ่างศิลา อ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี เพื่อเปรียบเทียบ 
การปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้น จ าแนกตามเพศ อาย ุ
การศึกษา สถานภาพ รายได ้พื้นท่ีท่ีรับผดิชอบ อาชีพ ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานของอาสาสมคัร
สาธารณสุขประจ าหมู่บา้นในเขตเทศบาลเมืองอ่างศิลา เพื่อศึกษาขอ้เสนอแนะ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใช ้
ในการศึกษา คือ อาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นท่ีปฏิบติังานอยูใ่นเขตเทศบาลเมืองอ่างศิลา 
อ าเภอเมืองชลบุรี จงัหวดัชลบุรี จ านวน 220 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
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เป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน การทดสอบค่าที (t-test) และการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) 
ใชว้ิธีการ LSD ในการทดสอบรายคู่ เม่ือมีความแตกต่าง 
 ผลการวิจยัพบวา่ การปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ า
หมู่บา้น ในเขตเทศบาลเมืองอ่างศิลาอ าเภอเมืองชลบุรี จงัหวดัชลบุรี โดยรวมมีการปฏิบติังาน 
ตามบทบาทหนา้ท่ีอยูใ่นระดบัปฏิบติัค่อนขา้งมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ 
ดา้นการรักษาพยาบาลมีการปฏิบติังานอยู ่ในระดบัปฏิบติัค่อนขา้งมาก รองลงมา คือ 
ดา้นการควบคุมและป้องกนัโรค ดา้นการส่งเสริมสุขภาพและดา้นการฟ้ืนฟูสภาพ ตามล าดบั 
ผลเปรียบเทียบการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้น  
ในเขตเทศบาลเมืองอ่างศิลาอ าเภอเมืองชลบุรี จงัหวดัชลบุรี พบวา่ อาสาสมคัรสาธารณสุขประจ า
หมู่บา้น ท่ีมีระดบัการศึกษา สถานภาพ และรายไดต่้างกนั มีการปฏิบติังาน ตามบทบาทหนา้ท่ี
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 แต่อาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นท่ีมีเพศ อาย ุ
อาชีพ ระยะเวลาปฏิบติังาน และพื้นท่ีท่ีรับผดิชอบต่างกนัมีการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ี 
ไม่แตกต่างกนั 
 นฏัจภสั มธุรส (2549) ไดศึ้กษาเร่ืองการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีของอาสาสมคัร
สาธารณสุขประจ าหมู่บา้น ในค่ายนวมินทราชินี อ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี มีวตัถุประสงค ์
เพื่อใหท้ราบวา่การปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้น 
ในค่ายนวมินทราชินี อ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี มีผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัใด และทราบถึง
ปัญหา อุปสรรคในการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้น
กลุ่มตวัอยา่งคือ อาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในค่ายนวมินทราชินี อ าเภอ
เมือง จงัหวดัชลบุรี จ านวน 91 คนเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาเป็นแบบสอบถามไดผ้า่นการทดลอง
(Try out) มาแลว้ มีความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามแรงสนบัสนุนทางสงัคมจากเจา้หนา้ท่ี และการ
ปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีของอาสาสมคัรสาธารณสุข เท่ากบั 0.94, 0.71 ตามล าดบั 
 ผลการวิจยัพบวา่ การปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีของอาสาสมคัรสาธารณสุข 
ดา้นส่งเสริมสุขภาพ ดา้นการป้องกนัโรค ดา้นการรักษา ดา้นการฟ้ืนฟู โดยภาพรวมอยูใ่นเกณฑ ์
มีผลการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง โดยมีผลการปฏิบติังานในรายดา้น ดงัน้ี ดา้นการส่งเสริม
สุขภาพผลการปฏิบติังานระดบัปานกลาง ดา้นการป้องกนัโรคผลการปฏิบติังานระดบัปานกลาง 
ดา้นรักษาพยาบาลผลการปฏิบติังานระดบัปานกลาง ดา้นการฟ้ืนฟูผลการปฏิบติังานระดบั 
ปานกลาง ปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีของอาสาสมคัรสาธารณสุข 
ประกอบดว้ย ความร่วมมือในชุมชนระหวา่งอาสาสมคัรสาธารณสุขกบัประชาชน กบัอาสาสมคัร
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สาธารณสุขดว้ยกนั กบัเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุข กบัผูบ้งัคบับญัชา และผูน้ าชุมชน เวลาไม่ตรงกนัของ
อาสาสมคัรสาธารณสุขกบัประชาชน การประชาสมัพนัธ์การกระจายข่าวสารไม่ทัว่ถึง ขอ้เสนอแนะ
ในการวิจยัคือการพฒันาความรู้ และทกัษะในการท างานใหก้บัอาสาสมคัรสาธารณสุขอยา่งต่อเน่ือง 
เนน้การประขาสมัพนัธ์ ควรมีการช้ีแจงใหป้ระชาชนไดรั้บทราบถึงความรู้ ความสามารถ ควรมี 
การปฏิบติังานในชุมชนร่วมกบัเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขอยา่งต่อเน่ือง สนบัสนุนใหอ้งคก์ารบริหาร
ส่วนทอ้งถ่ินไดเ้ขา้มาร่วมพฒันาและสนบัสนุนบทบาทของอาสาสมคัรสาธารณสุขทั้งดา้น
งบประมาณ ทรัพยากร วสัดุ อุปกรณ์และเสริมสร้างอาชีพควรมีการจดัค่าตอบแทนแก่อาสาสมคัร
สาธารณสุขจากส่วนกลาง 
 วิภาพร สิทธิสาตร์, ภูดิท เตชาติวฒัน์, นิทรา กิจธีระวฒิุวงษ,์ ศนัสนีย ์เมฆรุ่งเรืองวงศ ์
(2558) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของอาสาสมคัร
สาธารณสุขชุมชนในการควบคุมโรคไม่ติดต่อเร้ือรัง วารสารวิจยัทางวิทยาศาสตร์สุขภาพ ปีท่ี 9 
ฉบบัท่ี 1: มกราคม-มิถุนายน มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีความสมัพนัธ์กบั 
ผลการปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุขชุมชน ในการควบคุมโรคไม่ติดต่อเร้ือรังในภาคเหนือ
ตอนล่าง กลุ่มตวัอยา่งคือ อาสาสมคัรสาธารณสุขท่ีปฏิบติังานใน 9 จงัหวดัภาคเหนือตอนล่าง
จ านวน 401 คนซ่ึงไดจ้ากการสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิ เกบ็รวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม 
และสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่ามธัยฐาน 
ค่าสูงสุดและวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใช ้Multiple Logistic Regression น าเสนอค่า Adjusted OR พร้อม
ช่วงเช่ือมัน่ 95 % 
 ผลการศึกษาพบวา่ ความสามารถดา้นความรู้ อยูใ่นระดบัสูง (  = 9.30 ± 1.47) 
ความสามารถดา้นทกัษะอยูใ่นระดบัต ่า (  = 9.30 ± 1.47) และดา้นทศันคติอยูใ่นระดบัสูง  
(  = 9.30 ± 1.47) อาสาสมคัรสาธารณสุขมีผลการปฏิบติังานในการควบคุมโรคไม่ติดต่อเร้ือรัง
ผา่นเกณฑร้์อยละ 70 ข้ึนไป ร้อยละ 55.36 (  = 9.30 ± 1.47 คะแนนเตม็ 85 คะแนน) ปัจจยั 
ส่วนบุคคลท่ีมีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุข คือ ทศันคติ 
ในการปฏิบติังานโดยอาสาสมคัรสาธารณสุขท่ีมีทศันคติในระดบัสูง มีโอกาสมีผลการปฏิบติังาน
มากเป็น 2.46 เท่าของอาสาสมคัรสาธารณสุขท่ีมีทศันคติในการปฏิบติังานระดบัต ่าถึงปานกลาง 
(95 % CI = 1.46 ถึง 4.15, p-value = 0.001) ผลการศึกษาคร้ังน้ี สามารถน าไปใชเ้ป็นขอ้มูล 
ในการวางแผนส่งเสริมและพฒันาผลการปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุข ในการควบคุม 
โรคไม่ติดต่อเร้ือรัง โดยเนน้การส่งเสริม สนบัสนุนทศันคติท่ีดีของอาสาสมคัรสาธารณสุข  
เพื่อปฏิบติังานควบคุมโรคไม่ติดต่อเร้ือรังไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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 พรฤดี จิวสวสัด์ิ (2553) ไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจและการปฏิบติังานตามบทบาทของ
อาสาสมคัรสาธารณสุข(อสม.):กรณีศึกษาเทศบาลเมืองหนองปรือ อ าเภอบางละมุง จงัหวดัชลบุรี 
มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุข และศึกษาการ
ปฏิบติังานตามบทบาทของอาสาสมคัรสาธารณสุขเทศบาลเมืองหนองปรือ อ าเภอบางละมุง จงัหวดั
ชลบุรี รวมทั้งเปรียบเทียบการปฏิบติังานตามบทบาทของอาสาสมคัรสาธารณสุขจ าแนกตามเพศ 
สถานภาพ อาชีพ ระยะเวลาในการปฏิบติังานและแรงจูงใจ โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ 
ในการเกบ็ขอ้มูล โดยเกบ็ขอ้มูล อสม. ในพื้นท่ีเทศบาลเมือหนองปรือ อ าเภอบางละมุง จงัหวดั
ชลบุรี จ านวน 209 คน สถิติท่ีใชว้ิเคราะห์ไดแ้ก่ สถิติพรรณนา ประกอบดว้ย ร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) และสถิติอา้งอิง ประกอบดว้ย การทดสอบค่าที 
(t-test) และทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) และท าการเปรียบเทียบรายคู่
ดว้ยวิธี LSD โดยก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของอสม. พบวา่ อาสาสมคัรสาธารณสุข 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นของแรงจูงใจ 
พบวา่อาสาสมคัรสาธารณสุขมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความสมัพนัธ์เป็นอนัดบั 1 รองลงมา
คือ ดา้นความตอ้งการงอกงาม และอนัดบัสุดทา้ยคือ ดา้นความตอ้งการเพื่อความคงอยู ่ส าหรับ 
การปฏิบติังานตามบทบาทของอาสาสมคัรสาธารณสุข พบวา่ ส่วนใหญ่ อสม. มีการปฏิบติังาน 
ตามบทบาทอยูใ่นระดบัดี เม่ือเปรียบเทียบบทบาทในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุข
จ าแนกตามเพศ สถานภาพสมรส อาสาสมคัรสาธารณสุขท่ีมีเพศและอายตุ่างกนัจะมีการปฏิบติังาน
ตามบทบาทของ อสม. ไม่แตกต่างกนั และอาสาสมคัรสาธารณสุขท่ีมีอาชีพ ระยะเวลา 
การปฏิบติังานและแรงจูงใจต่างกนั จะมีการปฏิบติังานตามบทบาทแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั .05



 

บทที ่3 
วธีิด าเนินการวจิัย 

 
 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงสหสมัพนัธ์ (Correlation research) โดยมีวตัถุประสงค ์
เพื่อศึกษาผลการปฏิบติังาน แรงจูงใจและความรู้ดา้นสาธารณสุขของอาสาสมคัรสาธารณสุขของ
ต าบลมาบโป่ง อ าเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี และเพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังาน
ของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นของต าบลมาบโป่ง อ าเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี 
โดยมีรายละเอียดของวิชาการศึกษา ดงัน้ี 
 1.  ประชากร 
 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
 3.  การสร้างและการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
 4.  การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
 5.  การวิเคราะห์ขอ้มูล 
 

ประชากร 

 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ อาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้น 
ท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในเขตต าบลมาบโป่ง อ าเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี ประกอบดว้ย 10 หมู่บา้น 
มีอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้น ทั้งหมด 106 คนโดยเกบ็ขอ้มูลจากจ านวนประชากร
ทั้งหมด 
 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิยั 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ผลการปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุขของต าบลมาบโป่ง อ าเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี 
โดยแบ่งเป็น 3 ส่วนดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัดา้นการท างาน เป็นขอ้
ค าถามเก่ียวกบั เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส อาชีพหลกั รายได ้ระยะเวลา 
ในการปฏิบติังานและการเขา้รับการอบรม จ านวน 8 ขอ้ เป็นแบบสอบถามแบบเลือกตอบ 
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 ส่วนท่ี 2 เป็นชุดแบบสอบถามเก่ียวกบัการวดัความรู้ในดา้นสาธารณสุขของอาสาสมคัร
สาธารณสุขของต าบลมาบโป่ง อ าเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี จ านวน 12 ขอ้ โดยมีเกณฑใ์นการให้
คะแนน ดงัน้ี  
 ถา้ตอบ ใช่ ในขอ้ 1, 12 ให ้1 คะแนน 
 ถา้ตอบ ไม่ใช่ ในขอ้ 2, 3, 4, 5,6, 7, 8, 9, 10, 11 ให ้1 คะแนน 
 ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัร
สาธารณสุขของต าบลมาบโป่ง อ าเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรีจ านวน 12 ขอ้ เป็นแบบสอบถาม 
แบบมาตราส่วนประมวลค่า (Rating scale) โดยมีเกณฑค์ะแนน ดงัน้ี 
 ถา้ตอบเห็นดว้ยอยา่งยิง่  ให ้5 คะแนน 
 ถา้ตอบเห็นดว้ย  ให ้4 คะแนน 
 ถา้ตอบไม่แน่ใจ  ให ้3คะแนน 
 ถา้ตอบไม่เห็นดว้ย  ให ้2 คะแนน 
 ถา้ตอบไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ให ้1คะแนน 
 ส าหรับเคร่ืองมือเกบ็รวบรวมขอ้มูลผลการปฏิบติังานเป็นแบบบนัทึกการเขา้ร่วม
กิจกรรม ในรอบปีงบประมาณ 2559 ของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพส่วนต าบลมาบโป่ง 
 

การสร้างและการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
 1.  ศึกษาแนวคิดทฤษฎีในเร่ืองความรู้ และแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จากนั้นน ามา
ก าหนดกรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการวจิยั ก าหนดนิยามค าศพัทเ์พื่อใชเ้ป็นแนวทางในการสร้าง
แบบสอบถาม 
 2.  สร้างแบบสอบถามเก่ียวกบัความรู้ในดา้นสาธารณสุขและแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
และตรวจสอบความถูกตอ้งของเน้ือหาและครอบคลุมตามวตัถุประสงคใ์นการศึกษา จากนั้นน าไป
ใหอ้าจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบความถูกตอ้ง และตรงตามประเดน็ท่ีศึกษา ความสอดคลอ้งของขอ้
ค าถามกบักรอบแนวคิดในการวิจยั แลว้น ามาปรับปรุงตามค าแนะน า 
 3.  การหาค่าความตรง (Validity) ของเคร่ืองมือโดยน าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ข
แลว้ใหผู้เ้ช่ียวชาญ 3 ท่าน ท าการตรวจสอบความตรงดา้นเน้ือหา (Content validity) จากนั้นท าการ
ปรับปรุงแกไ้ขตามค าแนะน าของผูเ้ช่ียวชาญไดแ้ก่ 
  3.1  ดร.กาญจนา บุญยงั อาจารยป์ระจ าคณะวิทยาลยับริหารรัฐกิจ มหาวทิยาลยับูรพา 
  3.2  นางรัตนา ไพบูลย ์ผอ. โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลมาบโป่ง 
  3.3  นายสุระเกียรติ ธีรยรรยง ผอ.โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลบา้นเก่า  
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 4.  การหาความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยน าแบบสอบถามท่ีแกไ้ขแลว้ไปทดสอบ 
(Try out) กบัอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้น จ านวน 30 คน เพื่อหาคุณภาพของเคร่ืองมือ 
โดยการหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามไดด้งัน้ี 
  4.1  แบบสอบถามความรู้ใชก้ารวิเคราะห์ความยากของแบบวดัความรู้ (Difficulty 
analysis) พบวา่ P แต่ละขอ้มีค่าอยูร่ะหวา่ง 0.2-0.8 ค่าอ านาจจ าแนกมีค่าอยูร่ะหวา่ง 0.2-1.00  
มีความเท่ียงซ่ึงวดัจากค่า KR 20 มีค่าเท่ากบั .738 ซ่ึงถือวา่แบบวดัความรู้มีคุณภาพสามารถน าไปใช้
ได ้(Tulane University Office of Medical Education, 2007) 
  4.2  แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบติังานภาพรวม ใชค่้า Cronbach’s Alpha  
โดยไดค้วามเท่ียงเท่ากบั .718 ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีพ ใชค่้า Cronbach’s Alpha โดยได ้
ความเท่ียงเท่ากบั 624 ความตอ้งการดา้นความสมัพนัธ์ทางสงัคม ใชค่้า Cronbach’s Alpha  
โดยไดค้วามเท่ียงเท่ากบั .713 ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ ใชค่้า Cronbach’s Alpha  
โดยไดค้วามเท่ียงเท่ากบั .533 ซ่ึงถือวา่แบบสอบถามอยูใ่นระดบัพอท่ีจะใชเ้กบ็ขอ้มูลได ้(Nunnaly, 
1978)  
 5.  แบบสอบถามท่ีผา่นการประเมินคุณภาพเคร่ืองมือจึงน าไปเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
จากกลุ่มประชากรต่อไป 
 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์ ด าเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มูลดงัน้ี 
 1.  ขอหนงัสือจากวิทยาลยัการบริหารรัฐกิจ มหาวิทยาลยับูรพาเพื่อขอความอนุเคราะห์
จากโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลมาบโป่ง เพื่อเกบ็รวบรวมขอ้มูลอาสาสมคัรสาธารณสุข
ประจ าหมู่บา้น ในเขตพื้นท่ี ต  าบลมาบโป่ง อ าเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี 
 2.  ด าเนินการแจกแบบสอบถามใหก้บัอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้น  
ในเขตพื้นท่ี ต  าบลมาบโป่ง อ าเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี 
 

การวเิคราะห์ข้อมูล 
 1.  วิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา คือ น ามาแจกแจง 
ความถ่ี (Frequency) ค  านวณเป็นค่าร้อยละ (Percentage) แลว้น าเสนอในรูปตารางประกอบ 
ความเรียง 
 2.  วิเคราะห์ระดบัความรู้ในดา้นสาธารณสุขและระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
อาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้น ในเขตพื้นท่ี ต  าบลมาบโป่ง อ าเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี 
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โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา น าเสนอในรูปของ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard deviation) ซ่ึงมีเกณฑใ์นการแปลความ ซ่ึงประยกุตม์าจากของ Bloom (1972)  
 3.  การวิเคราะห์ทดสอบปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของอาสาสมคัร
สาธารณสุขประจ าหมู่บา้นโดยใชส้ถิติสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เพียร์สนั (Pearson correlation 
coefficient) และการวิเคราะห์ถดถอยพหุ (Multiple regression) ดว้ยวิธี Enter 
 เกณฑ์แปลความ 
 1.  ก าหนดเกณฑข์องระดบัความรู้ในดา้นสาธารณสุขออกเป็น (Bloom, 1972) 
 ตั้งแต่ 80 %  (10-12 คะแนน) หมายถึง ความรู้ระดบัดี 
   60 %-79 % (7-9 คะแนน) หมายถึง ความรู้ระดบัปานกลาง 
   นอ้ยกวา่ 60 % (0-6 คะแนน) หมายถึง ความรู้ระดบัต ่า 
 2.  เกณฑข์องระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานการปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุข 
ใชเ้กณฑก์ารแปลความหมายขอ้มูล โดยแบ่งระดบัคะแนนเป็น 5 ระดบัดงัน้ี 
 สูตรหาอนัตรภาคชั้น = (คะแนนสูงสุด-คะแนนต ่าสุด) 
             จ านวนระดบัท่ีตอ้งการ 
                =  (5-1) 
           5 
                =  0.80 
 ดงันั้นผูว้ิจยัจึงใชเ้กณฑก์ารแปลผลแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดงัน้ี 
 ค่าเฉล่ีย 1.00-1.80 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 ค่าเฉล่ีย 1.81-2.60 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ย 
 ค่าเฉล่ีย 2.61-3.40 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ค่าเฉล่ีย 3.41-4.20 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 
 ค่าเฉล่ีย 4.21-5.00 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 3.  การแปลความหมายของสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธ์ิ, 2547,
หนา้ 462-463) 
 สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์   ระดบัความสมัพนัธ์ 
 r > 0.70 หรือ r < - 0.70    มีความสัมพนัธ์มาก 
 0.30 < r < 0.70 หรือ - 0.70< r <- 0.30  มีความสันพนัธ์ปานกลาง 
 - 0.30 < r < 0.30    มีความสัมพนัธ์นอ้ย



 

บทที ่4 
ผลการวจิัย 

 
 ผลการวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุข 
ประจ าหมู่บา้นต าบลมาบโป่ง อ าเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาผล 
การปฏิบติังาน แรงจูงใจและความรู้ดา้นสาธารณสุขของอาสาสมคัรสาธารณสุขของต าบลมาบโป่ง 
อ าเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี และเพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของอาสาสมคัร
สาธารณสุขประจ าหมู่บา้น ของ ต าบลมาบโป่ง อ าเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรีจ านวน 106 คน 
ซ่ึงผูว้ิจยัไดน้ าเสนอผลการวิเคราะห์เป็น 5 ตอน ดงัน้ี  
 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้น 
 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ผลการปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้น 
 ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุข 
ประจ าหมู่บา้น 
 ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ความรู้ในดา้นสาธารณสุขของอาสาสมคัรสาธารณสุข 
ประจ าหมู่บา้น 
 ตอนท่ี 5 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุข
ประจ าหมู่บา้น 
 

ตอนที่ 1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บ้าน 
 
ตารางท่ี 1  จ านวนและร้อยละของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นจ าแนกตามปัจจยั 
                  ส่วนบุคคล (n = 106) 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
เพศ   
     ชาย 19 17.92 
     หญิง 87 82.08 
อาย ุ   
     ต  ่ากวา่ 40 ปี 7 6.60 
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ตารางท่ี 1  (ต่อ) 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
     40-49 ปี 21 19.81 
     50-59 ปี 34 32.08 
     60 ปีข้ึนไป 44 41.51 
ระดบัการศึกษาสูงสุด   
     ประถมศึกษา 62 58.49 
     มธัยมตน้ 26 24.53 
     มธัยมปลาย/ ปวช. 11 10.38 
     ปริญญาตรี 7 6.60 
สถานภาพสมรส   
     โสด 14 13.21 
     สมรส 68 64.15 
     หมา้ย/ หยา่/ แยก 24 22.64 
รายไดต่้อเดือน   
     ต  ่ากวา่2,500 บาท 18 16.98 
     2,501-5,000 บาท 25 23.58 
     5,001-7,500 บาท 24 22.64 
     7,501-9,500 บาท 16 15.09 
     9,501 บาทข้ึนไป 23 21.70 
อาชีพหลกั   
     เกษตรกรรม 13 12.26 
     รับจา้ง 34 32.08 
     คา้ขาย/ ธุรกิจส่วนตวั 25 23.58 
     แม่บา้น/ พอ่บา้น 33 31.13 
     อ่ืน ๆ 1 0.94 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน อสม.   
     ไม่เกิน 5 ปี 30 28.30 
     6-9 ปี 9 8.49 
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ตารางท่ี 1  (ต่อ) 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
     10-14 ปี 32 30.19 
     15-19 ปี 14 13.21 
     20 ปีข้ึนไป 21 19.81 
การเขา้รับการอบรม   
     อบรม 81 76.42 
     ไม่ไดอ้บรม 25 23.58 

 
 จากตารางท่ี 1 พบวา่ อาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
ร้อยละ 82.08 อยูใ่นช่วงอาย ุ60 ปีข้ึนไปมากท่ีสุด ร้อยละ 41.51 รองลงมาเป็นอายใุนช่วงระหวา่ง 
50-59 ปี คิดเป็นร้อยละ 32.08 และกลุ่มอาย ุ40-49 ปี คิดเป็นร้อยละ 19.81 ตามล าดบั จบการศึกษา
ระดบัประถมศึกษา ร้อยละ 58.49 รองลงมา คือ ระดบัมธัยมตน้ ร้อยละ 24.53 มีสถานภาพสมรส 
ร้อยละ 64.15 รองลงมา คือ หมา้ย/ หยา่/ แยก ร้อยละ 22.64 มีรายได ้2,501-5,000 บาท มากท่ีสุด 
ร้อยละ 23.58 รองลงมา คือ รายได ้5,001-7,500 บาท ร้อยละ 22.64 ประกอบอาชีพรับจา้ง  
ร้อยละ 32.08 รองลงมา คือ แม่บา้น/ พอ่บา้น ร้อยละ 31.13 มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 10-14 ปี 
ร้อยละ 30.19 รองลงมา คือ ไม่เกิน 5 ปี ร้อยละ 28.30 ไดรั้บการอบรม ร้อยละ 76.42 และไม่ไดรั้บ 
การอบรมร้อยละ 23.58 
 

ตอนที่ 2 ผลการวเิคราะห์ผลการปฏิบตังิานของอาสาสมัครสาธารณสุขประจ าหมู่บ้าน 
 
ตารางท่ี 2  จ  านวนและร้อยละของผลการปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้น  
                  (n = 106) 
 

ผลการปฏิบัตงิาน จ านวน ร้อยละ 
ไม่เคยเขา้ร่วมกิจกรรม 7 6.60 
จ านวนท่ีเขา้ร่วมกิจกรรม 9 คร้ัง 8 7.55 
จ านวนท่ีเขา้ร่วมกิจกรรม 10 คร้ัง 4 3.77 
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ตารางท่ี 2  (ต่อ) 
 

ผลการปฏิบัตงิาน จ านวน ร้อยละ 
จ านวนท่ีเขา้ร่วมกิจกรรม11คร้ัง 5 4.72 
เขา้ร่วมกิจกรรมทุกคร้ัง 82 77.36 
µ = 10.86 คร้ัง σ = 3.03 คร้ัง   

 
 จากตารางท่ี 2 จ านวนและร้อยละของผลการปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุข
ประจ าหมู่บา้น พบวา่ อาสาสมคัรสาธารณสุขส่วนใหญ่เขา้ร่วมกิจกรรมทุกคร้ัง (12 คร้ัง) ร้อยละ 
77.36 รองลงมาเขา้ร่วมกิจกรรมจ านวน 11 คร้ัง ร้อยละ 4.72 เขา้ร่วมกิจกรรมจ านวน 10 คร้ัง  
ร้อยละ 3.77 เขา้ร่วมกิจกรรม จ านวน 9 คร้ัง ร้อยละ 7.55 แต่มีผูไ้ม่เคยเขา้ร่วมกิจกรรม ร้อยละ 6.60 
 

ตอนที่ 3 ผลการวเิคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของอาสาสมัครสาธารณสุข 
ประจ าหมู่บ้าน 
 
ตารางท่ี 3  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวมและรายดา้น 
                  (n = 106) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน µ σ แปลความ 
ดา้นการด ารงชีพ 3.60 0.73 มาก 
ดา้นความสัมพนัธ์ทางสงัคม 4.19 0.40 มาก 
ดา้นความเจริญกา้วหนา้ 4.01 0.44 มาก 

ภาพรวม 3.93 0.44 มาก 
 
 จากตารางท่ี 3 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
โดยรวมและรายดา้นพบวา่ ในภาพรวมอาสาสมคัรสาธารณสุข มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
อยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.93, σ = 0.44) เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่อาสาสมคัรสาธารณสุข 
มีแรงจูงใจดา้นความสมัพนัธ์ทางสงัคม อยูใ่นระดบัสูงสุด (µ = 4.19, σ = 0.40) รองลงมา คือ  
ดา้นความเจริญกา้วหนา้ (µ = 4.01, σ = 0.44) และดา้นการด ารงชีพ (µ = 3.60, σ = 0.73)ตามล าดบั 
ตารางท่ี 4  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
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                  ดา้นการด ารงชีพ (n = 106) 
 
ตารางท่ี 4  จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
                  ดา้นการด ารงชีพ 
 

แรงจูงใจ 
ในการ

ปฏิบัติงาน 

ระดับความคดิเห็น µ σ แปล
ความ เห็นด้วย

อย่างยิง่ 
เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

ไม่เห็น
ด้วย 

1.  สวสัดิการ 
ท่ีไดรั้บ 
มีความ
เหมาะสม 

15 
(14.15) 

62 
(58.49) 

9 
(8.49) 

20 
(18.87) 

0 
(0.00) 

3.68 0.94 มาก 

2.  เงิน
ค่าตอบแทน 
ท่ีไดรั้บ 
มีความ
เหมาะสม 

11 
(10.38) 

54 
(50.94) 

15 
(14.15) 

26 
(24.53) 

0 
(0.00) 

3.47 0.98 มาก 

3.  เงินท่ีไดรั้บ
เหมาะสม 
กบัความรู้
ความสามารถ 

11 
(10.38) 

57 
(53.77) 

23 
(21.70) 

14 
(13.21) 

1 
(0.94) 

3.59 0.88 มาก 

4.  ลกัษณะงาน
ของ อสม. 
เป็นงานท่ีมี
ความมัน่คง 

9 
(8.49) 

55 
(51.89) 

37 
(34.91) 

5 
(4.72) 

0 
(0.00) 

3.64 0.71 มาก 

ภาพรวม 3.60 0.73 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานดา้นการด ารงชีพพบวา่ อาสาสมคัรสาธารณสุขมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ดา้นการด ารงชีพอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.60, σ = 0.73) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ มีแรงจูงใจ 
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ในการปฏิบติังานเก่ียวกบัสวสัดิการท่ีไดรั้บมีความเหมาะสม อยูใ่นอนัดบัสูงท่ีสุด (µ = 3.68, 
σ = 0.94) รองลงมา คือ ลกัษณะงานของ อสม. เป็นงานท่ีมีความมัน่คง  เงินท่ีไดรั้บเหมาะสม 
กบัความรู้ความสามารถและเงินค่าตอบแทนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมอยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 5  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
                  ดา้นความสัมพนัธ์ทางสังคม (n = 106) 
 

แรงจูงใจ 
ในการ

ปฏิบัติงาน 

ระดับความคดิเห็น µ σ แปล
ความ เห็นด้วย

อย่างยิง่ 
เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

ไม่เห็น
ด้วย 

1.  สามารถ 
เป็นท่ีพึ่งพาของ
เพื่อนร่วมงาน
ได ้

19 
(17.92) 

78 
(73.58) 

9 
(8.49) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.09 0.51 มาก 

2.  สามารถ 
เป็นท่ีพึ่งพาของ
คนในชุมชนได ้

19 
(17.92) 

76 
(71.70) 

10 
(9.43) 

1(0.94) 0 
(0.00) 

4.07 0.56 มาก 

3.  เพื่อน
ร่วมงาน 
มีความเป็นมิตร
ต่อกนัสามารถ
ช่วยเหลือซ่ึงกนั
และกนัได ้

11 
(10.38) 

57 
(53.77) 

23 
(21.70) 

14 
(13.21) 

1 
(0.94) 

4.08 0.58 มาก 

4.  เจา้หนา้ท่ี
สาธารณสุข
สามารถ 
ใหค้  าปรึกษา 
เม่ือมีปัญหา 
ในการ
ปฏิบติังาน 

59 
(8.49) 

45 
(51.89) 

2 
(34.91) 

0 
(4.72) 

0 
(0.00) 

4.54 0.54 มาก
ท่ีสุด 
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ตารางท่ี 5  (ต่อ) 
 

แรงจูงใจ 
ในการ

ปฏิบัติงาน 

ระดับความคดิเห็น µ σ แปล
ความ เห็นด้วย

อย่างยิง่ 
เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

ไม่เห็น
ด้วย 

และสามารถ
ช่วยเหลือได ้

        

ภาพรวม 4.19 0.40 มาก 
 
 จากตารางท่ี 5 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์ทางสงัคม พบวา่ อาสาสมคัรสาธารณสุขมีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานดา้นความสมัพนัธ์ทางสงัคม อยูใ่นระดบัมาก (µ = 4.19, σ = 0.40) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ เจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขสามารถใหค้  าปรึกษาเม่ือมีปัญหา 
ในการปฏิบติังานและสามารถช่วยเหลือไดอ้ยูใ่นระดบัสูงท่ีสุด (µ = 4.54, σ = 0.54) รองลงมาคือ 
สามารถเป็นท่ีพึ่งพาของเพื่อนร่วมงานได ้(µ = 4.09, σ = 0.51) และเพื่อนร่วมงานมีความเป็นมิตร
ต่อกนัสามารถช่วยเหลือซ่ึงกนัละกนัได ้
 
ตารางท่ี 6  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
                  ดา้นความเจริญกา้วหนา้ (n = 106) 
 

แรงจูงใจ 
ในการ

ปฏิบัติงาน 

ระดับความคดิเห็น µ σ แปล
ความ เห็นด้วย

อย่างยิง่ 
เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

ไม่เห็น
ด้วย 

1.  ไดรั้บ
มอบหมายงาน
ดว้ยความเสมอ
ภาค 

17 
(16.04) 

68 
(64.15) 

20 
(18.87) 

1 
(0.94) 

0 
(0.00) 

3.95 0.62 มาก 
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ตารางท่ี 6  (ต่อ) 
 

แรงจูงใจ 
ในการ

ปฏิบัติงาน 

ระดับความคดิเห็น µ σ แปล
ความ เห็นด้วย

อย่างยิง่ 
เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

ไม่เห็น
ด้วย 

2.  ไดรั้บ 
การสนบัสนุน
ใหมี้การพฒันา
ทกัษะฝึกอบรม
เพื่อเพิ่มพนู
ความรู้ 

18 
(16.98) 

81 
(76.42) 

4 
(3.77) 

3 
(2.83) 

0 
(0.00) 

4.08 0.56 มาก 

3.  ไดรั้บ 
การส่งเสริม
ศึกษาดูงาน 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การปฏิบติังาน
ในหนา้ท่ี 

14 
(13.21) 

84 
(79.25) 

8 
(7.55) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

3.98 0.66 มาก 

4.  สามารถ
ถ่ายทอดความรู้
ในดา้นสุขภาพ
อยา่งถูกตอ้ง
ใหก้บัประชาชน
ในชุมชนได ้

12 
(11.32) 

86 
(81.13) 

8 
(7.55) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.04 0.43 มาก 

ภาพรวม 4.01 0.44 มาก 
 
 จากตารางท่ี 6 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานดา้นความเจริญกา้วหนา้พบวา่ อาสาสมคัรสาธารณสุขมีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานดา้นความเจริญกา้วหนา้ อยูใ่นระดบัมาก (µ = 4.01, σ = 0.44) เม่ือพิจารณา 
เป็นรายขอ้ พบวา่ ไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้การพฒันาทกัษะฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพนูความรู้ 
อยูใ่นระดบัสูงท่ีสุด (µ = 4.08, σ = 0.56) รองลงมาคือ สามารถถ่ายทอดความรู้ในดา้นสุขภาพ 
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อยา่งถูกตอ้งใหก้บัประชาชนในชุมชนได ้(µ = 4.01, σ = 0.44) และไดรั้บการส่งเสริมศึกษาดูงาน 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานในหนา้ท่ี  
 

ตอนที่ 4 ผลการวเิคราะห์ความรู้ในด้านสาธารณสุขของอาสาสมัครสาธารณสุข 
ประจ าหมู่บ้าน 
 
ตารางท่ี 7  จ  านวนและร้อยละของระดบัการมีความรู้ในดา้นสาธารณสุขของอาสาสมคัรสาธารณสุข 
                  ประจ าหมู่บา้นต าบลมาบโป่ง อ าเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี (n = 106) 
 

ระดับความรู้ จ านวน ร้อยละ 
ความรู้ระดบัดี (ร้อยละ 80 ข้ึนไป) 67 63.21 
ความรู้ระดบัปานกลาง (ร้อยละ 60-79) 38 35.85 
ความรู้ระดบัต ่า (นอ้ยกวา่ร้อยละ 60) 1 0.94 

รวม 106 100.00 
 
 จากตารางท่ี 7 จ านวนและร้อยละของระดบัการมีความรู้ในดา้นสาธารณสุข ของ
อาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นต าบลมาบโป่ง อ าเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรีพบวา่ 
อาสาสมคัรสาธารณสุขส่วนใหญ่มีความรู้ในดา้นสาธารณสุข อยูใ่นระดบัดี คิดเป็นร้อยละ 63.21 
รองลงมา คือ มีความรู้ในดา้นสาธารณสุขอยูใ่นระดบัปานกลาง ร้อยละ 35.85 และมีความรู้ 
ในดา้นสาธารณสุขอยูใ่นระดบัต ่าเพียงร้อยละ 0.94 
 
ตารางท่ี 8  จ านวนและร้อยละของอาสาสมคัรสาธารณสุขจ าแนกตามความรู้ดา้นสาธารณสุข  
                  (n = 106) 
 

ความรู้ด้านสาธารณสุข 
 

ตอบถูก ตอบผดิ 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 
ดา้นการส่งเสริมสุขภาพ 
     1.  หญิงตั้งครรภค์วรไดรั้บการฝากครรภต์ั้งแต่ 
อายคุรรภ ์12 สัปดาห์ 

80 75.47 26 24.53 
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ตารางท่ี 8  (ต่อ) 
 

ความรู้ด้านสาธารณสุข 
 

ตอบถูก ตอบผดิ 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 
     2.  หญิงตั้งครรภไ์ม่ควรรับประทานอาหารรส
จดัอาหารดิบ ๆ สุก ๆ ของหมกัดอง ผงชูรส ชา 
กาแฟ 

102 96.23 4 3.77 

     3.  มารดาหลงัคลอดควรเล้ียงดูบุตรดว้ยนมแม่
ตั้งแต่แรกเกิด 

99 93.40 7 6.60 

     4.  ผูสู้งอายท่ีุเป็นโรคเร้ือรังสามารถออกก าลงั
กายได ้

86 81.13 20 18.80 

ดา้นการเฝ้าระวงัป้องกนัและควบคุมโรค     
     5.  การปิดปากและจมูกสามารถลด 
การแพร่กระจายเช้ือไขห้วดัใหญ่ได ้

66 62.26 40 37.74 

     6.  โรคเบาหวาน โรคความดนัโลหิตสูง 
โรคหลอดเลือดสมองมกัจะเกิดไดก้บัทุกเพศ 
ทุกวยั 

91 85.85 15 14.15 

     7.  บุคคลปกติมีความตอ้งการเกลือประมาณ  
1-2 ชอ้นชา/ วนั 

88 83.02 18 16.98 

ดา้นการฟ้ืนฟสุูขภาพ     
     8.  ผูป่้วยโรคเบาหวานควรรักษาความสะอาด
ของเทา้เป็นพิเศษ 

93 87.74 13 12.26 

ดา้นการคุม้ครองผูบ้ริโภค     
     9.  ผูบ้ริโภคตอ้งอ่านฉลากขา้งผลิตภณัฑ์
ก่อนท่ีจะซ้ือ 

92 86.79 13 12.26 

     10.  กุง้แหง้ท่ีมีสีสดไป อาจเป็นสีผสม 
จากการยอ้มซ่ึงจะเป็นอนัตรายต่อผูบ้ริโภค 

82 77.36 24 22.64 

ดา้นการจดัการสุขภาพชุมชนและการมีส่วนร่วมในแผนสุขภาพต าบล 
     11.  อสม. สามารถปฏิบติังานไดโ้ดยตอ้งพึ่งพา
การสนบัสนุน จากหน่วยงานอ่ืน 

69 65.09 37 34.91 
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ตารางท่ี 8  (ต่อ) 
 

ความรู้ด้านสาธารณสุข 
 

ตอบถูก ตอบผดิ 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 
     12.  อสม. ทุกคนตอ้งเป็นแกนน าปรับเปล่ียน
พฤติกรรมดา้นสุขภาพ 

85 80.19 21 19.81 

 
 จากตารางท่ี 8 จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามความรู้ 
ดา้นสาธารณสุข พบวา่ อาสาสมคัรสาธารณสุข มีความรู้ดา้นสาธารณสุขเก่ียวกบัหญิงตั้งครรภ ์
ไม่ควรรับประทานอาหารรสจดัอาหารดิบ ๆ สุก ๆ ของหมกัดอง ผงชูรส ชา กาแฟมากท่ีสุด คิดเป็น
ร้อยละ 96.23 รองลงมา คือ มารดาหลงัคลอดควรเล้ียงดูบุตรดว้ยนมแม่ตั้งแต่แรกเกิด ร้อยละ 93.40 
แต่มีความรู้ดา้นสาธารณสุขเก่ียวกบั การปิดปากและจมูกสามารถลดการแพร่กระจายเช้ือไขห้วดั
ใหญ่ไดน้อ้ยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 62.26  
 

ตอนที่ 5 ผลการวเิคราะห์ปัจจยัที่มีอทิธิพลต่อผลการปฏิบัตงิานของอาสาสมัคร
สาธารณสุขประจ าหมู่บ้าน 
 การวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุข 
ประจ าหมู่บา้นต าบลมาบโป่ง อ าเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี โดยใชก้ารวิเคราะห์ถดถอยพหุ  
มีตวัแปรอิสระทั้งหมด 12ตวั ประกอบดว้ย ปัจจยัส่วนบุคคลปัจจยัดา้นการท างาน ความรู้ 
ดา้นสาธารณสุขและแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยมีรายละเอียดตวัแปรในการศึกษา ดงัน้ี 
 ตวัแปรตาม 
 จ านวนคร้ังท่ีเขา้ร่วมประชุม แทน ผลการปฏิบติังานของอาสาสมคัร 
         สาธารณสุขประจ าหมู่บา้น 
 ตวัแปรอิสระ 
 เพศ แทน ชาย = 0, หญิง = 1 
 อาย ุ แทน อาย ุ(ปี) 
 ระดบัการศึกษาสูงสุด แทน สูงกวา่มธัยมศึกษา (1), ต  ่ากวา่มธัยมศึกษา (0) 
 สถานะภาพสมรส แทน สมรส (1), ไม่สมรส (0) 
 รายได ้    แทน เงินรายได ้(บาท) 
 อาชีพหลกั   แทน รับจา้ง (1), อาชีพอ่ืน ๆ (0) 
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 ระยะเวลาปฏิบติังานต าแหน่ง อสม. แทน ระยะเวลาปฏิบติังาน (ปี) 
 การเขา้รับอบรม   แทน อบรม (1), ไม่ไดอ้บรม (0) 
 แรงจูงใจดา้นการด ารงชีพ  แทน ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
          ดา้นการด ารงชีพของอาสาสมคัร 
          สาธารณสุข 
 แรงจูงใจดา้นความสัมพนัธ์ทางสงัคม แทน ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
          ดา้นความสัมพนัธ์ทางสงัคมของ 
          อาสาสมคัรสาธารณสุข 
  แรงจูงใจดา้นความเจริญกา้วหนา้ แทน ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
          ดา้นความเจริญกา้วหนา้อาสาสมคัร 
          สาธารณสุข 
 ความรู้ แทน คะแนนความรู้ดา้นสาธารณสุขของอาสาสมคัรสาธารณสุข 
 จากเง่ือนไขการทดสอบดว้ยสถิติ Multiple regression analysisซ่ึงตอ้งทดสอบ
ความสมัพนัธ์กนัเองในระดบัสูง (Multicollinearity) คือ การวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์
ของ Pearson correlation coefficient พบวา่ มีค่า p ไม่เกิน .70 และจากการวิเคราะห์ขอ้มูล พบวา่ 
ค่า Durbin Watson มีค่าเท่ากบั 2.206 อยูใ่นช่วงท่ีก าหนดแสดงวา่ค่าความคลาดเคล่ือนตอ้งมี 
การกระจายตวัแบบอิสระ (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2548, หนา้ 331) 
 
ตารางท่ี 9  ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของอาสาสมคัร 
                 สาธารณสุขประจ าหมู่บา้นต าบลมาบโป่ง อ าเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี (n = 106) 
 

ตัวแปร B S.E. Beta Sig. 
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
     ดา้นการด ารงชีพ -0.395 0.547 -0.095 0.472 
     ดา้นความสัมพนัธ์ทางสงัคม 0.900 0.866 0.120 0.301 
     ดา้นความเจริญกา้วหนา้ -1.572 0.984 -0.228 0.114 
     ความรู้ดา้นสาธารณสุข 0.107 0.222 0.052 0.630 
เพศ     
     หญิง -0.717 0.811 -0.091 0.379 
     ชาย (Reference)     
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ตารางท่ี 9  (ต่อ) 
 

ตัวแปร B S.E. Beta Sig. 
อาย ุ -0.077 0.036 -0.290 0.033* 
ระยะเวลาในต าแหน่ง อสม. 0.026 0.045 0.076 0.560 
รายได ้ 8.176E-6 0.000 0.016 0.875 
การศึกษา     
     สูงกวา่มธัยม -0.691 1.264 -0.057 0.586 
     ต  ่ากวา่มธัยม(Reference)     
สถานภาพสมรส     
     สมรส 0.778 0.623 0.124 0.215 
     ไม่สมรส (Reference)     
การเขา้รับการอบรม     
     อบรม 0.174 0.837 0.025 0.836 
     ไม่อบรม (Reference)     
อาชีพ     
รับจา้ง 1.393 .652 .216 .035* 
ไม่รับจา้ง (Reference) ค่าคงท่ี 17.278 3.953 .000  
R2  =.230     SEE = 2.823     F = 2.318     Sig. = .012 

*p ≤ .05 
 
 จากตารางท่ี 9 ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของ
อาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นต าบลมาบโป่ง อ าเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี เม่ือน าตวัแปร
เขา้สู่สมการแสดงใหเ้ห็นวา่ตวัแปรอิสระทั้ง 12 ตวั ร่วมกนัอธิบายความผนัแปรของผล 
การปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นต าบลมาบโป่ง อ าเภอพานทอง จงัหวดั
ชลบุรีไดร้้อยละ 23.00 โดยพบวา่ มีเพยีงตวัแปรอาย ุและการประกอบอาชีพรับจา้งท่ีมีอิทธิพลต่อ
การปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
โดยอาสาสมคัรสาธารณสุขมีอายเุพิ่มข้ึน 1 ปี จะท าใหผ้ลการปฏิบติังาน ลดลง .077 คะแนน และ
อาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นท่ีประกอบอาชีพรับจา้งมีผลการปฏิบติังานของอาสาสมคัร
สาธารณสุขประจ าหมู่บา้นสูงกวา่อาชีพอ่ืน 1.39 คะแนนและเม่ือพจิารณาตวัแปรอิสระท่ีมีอ านาจ 
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ในการท านายท่ีดีท่ีสุด คือ การประกอบอาชีพรับจา้ง



 

บทที ่5 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุข 
ประจ าหมู่บา้น: กรณีศึกษาต าบลมาบโป่ง อ าเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา
ผลการปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุขของต าบลมาบโป่ง อ าเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี 
เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นของ 
ต าบลมาบโป่ง อ าเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี เพื่อศึกษาระดบัความรู้ในดา้นสาธารณสุขของ
อาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นของต าบลมาบโป่ง อ าเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี เพื่อศึกษา
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นของต าบลมาบโป่ง 
อ าเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี โดยเกบ็ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งอาสาสมคัรสาธารณสุขท่ีปฏิบติังาน
อยูใ่นเขตต าบลมาบโป่ง อ าเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี จ านวน 106 คน เคร่ืองมือท่ีใช ้คือ
แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ความรู้ (Frequency) ร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉล่ีย (µ) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ) และทดสอบสมมติฐานค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 
(Correlation coefficient) และวิเคราะห์ถดถอยพหุ (Multiple regression analysis) ดว้ยวิธี Enter 
สามารถสรุปผลไดด้งัน้ี 
 

สรุปผลการวจิยั 
 ตอนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของอาสาสมัครสาธารณสุข 
 ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลดา้นเพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส รายได ้อาชีพ
อาสาสมคัรสาธารณสุข จ านวน 106 คน พบวา่ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงอยูใ่นช่วงอาย ุ60 ปี ข้ึนไป 
จบการศึกษาระดบัประถมศึกษามีสถานภาพสมรสส่วนใหญ่มีรายได ้2,501-5,000 บาท 
ประกอบอาชีพรับจา้งมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 10-14 ปีและส่วนใหญ่ไดเ้ขา้รับการอบรม 
ในรอบ 6 เดือนหรือ 1 ปี 
 ตอนที ่2 ผลการปฏิบัตงิานของอาสาสมัครสาธารณสุขประจ าหมู่บ้าน 
 ผลการปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นต าบลมาบโป่ง อ าเภอ 
พานทอง จงัหวดัชลบุรี พบวา่ อาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นส่วนใหญ่เขา้ร่วมกิจกรรม 
ทุกคร้ัง ร้อยละ 77.36 รองลงมาเขา้ร่วมกิจกรรมจ านวน 11 คร้ัง ร้อยละ 4.72 เขา้ร่วมกิจกรรม
จ านวน 10 คร้ัง ร้อยละ 3.77 เขา้ร่วมกิจกรรมจ านวน 9 คร้ัง ร้อยละ7.55 แต่มีผูไ้ม่เคยเขา้ร่วม
กิจกรรม ร้อยละ 6.60 
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 ตอนที ่3 ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของอาสาสมัครสาธารณสุขประจ าหมู่บ้าน 
 จากการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ า
หมู่บา้นต าบลมาบโป่ง อ าเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณา 
รายดา้น พบวา่ อาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นต าบลมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ดา้นความสัมพนัธ์ทางสงัคมอยูใ่นระดบัสูงสุด รองลงมา ดา้นความเจริญกา้วหนา้ และ 
ดา้นการด ารงชีพ 
 ตอนที ่4 ระดับความรู้ในด้านสาธารณสุขของอาสาสมัครสาธารณสุขประจ าหมู่บ้าน 
 ความรู้ในดา้นสาธารณสุขของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นต าบลมาบโป่ง 
อ าเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี ในภาพรวมอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นมีความรู้ 
ในดา้นสาธารณสุขอยูใ่นระดบัดี คิดเป็นร้อยละ 63.21 รองลงมา คือ มีความรู้ในดา้นสาธารณสุข  
อยูใ่นระดบัปานกลาง ร้อยละ 35.85 และมีความรู้ในดา้นสาธารณสุขอยูใ่นระดบัต ่า เพียงร้อยละ 
0.94 
 ตอนที ่5 ปัจจัยทีมี่อทิธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของอาสาสมัครสาธารณสุขประจ า
หมู่บ้าน 
 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นต าบล
มาบโป่ง อ าเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี เม่ือน าตวัแปรเขา้สู่สมการแสดงใหเ้ห็นวา่ตวัแปรอิสระทั้ง 
12 ตวั ร่วมกนัอธิบายความผนัแปรของผลการปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้น
ต าบลมาบโป่ง อ าเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรีได ้ร้อยละ 23.00 พบวา่ อาย ุและการประกอบอาชีพ
รับจา้งมีอิทธิต่อการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยท่ีอายเุพิ่มข้ึน 1 ปี  
จะท าใหผ้ลการปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นต าบลมาบโป่ง อ าเภอพานทอง 
จงัหวดัชลบุรี ลดลง .077 คะแนน และอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นท่ีประกอบอาชีพ
รับจา้งมีผลการปฏิบติังานสูงกวา่อาชีพอ่ืน 1.393 คะแนน 
 

อภปิรายผล 
 1.  ผลการปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่ต าบลมาบโป่ง  
อ าเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี ในภาพรวมพบวา่ อาสาสมคัรสาธารณสุข ส่วนใหญ่เขา้ร่วมกิจกรรม
ทุกคร้ัง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ คณิต หนูพลอย (2553) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์ 
กบัการปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้น จงัหวดัพทัลุง พบวา่ การปฏิบติังาน
ของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นอยูใ่นระดบัสูง เน่ืองจากอาสาสมคัรสาธารณสุข 
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ประจ าหมู่บา้นส่วนใหญ่ ประกอบอาชีพเกษตรกรรม (ร้อยละ 70.6) อนัมีผลท าใหอ้าสาสมคัร
สาธารณสุขประจ าหมู่บา้นส่วนใหญ่มีกิจวตัรประจ าวนัอยูใ่นชุมชนของตนเอง อาจจะท าใหมี้
โอกาสหรือมีระยะเวลาในการปฏิบติัหนา้ท่ีไดอ้ยา่งเตม็ท่ี  
 2.  จากการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุข 
ประจ าหมู่บา้นต าบลมาบโป่ง อ าเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรีในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ อาสาสมคัรสาธารณสุขมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ดา้นความสัมพนัธ์ทางสงัคมเป็นอนัดบัแรกรองลงมา คือ ดา้นความเจริญกา้วหนา้ และดา้น 
การด ารงชีพ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ พรฤดี จิวสวสัด์ิ (2553) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจและ 
การปฏิบติังานตามบทบาทของอาสาสมคัรสาธารณสุข (อสม.): กรณีศึกษาเทศบาลเมืองหนองปรือ 
อ าเภอบางละมุง จงัหวดัชลบุรี พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมของอาสาสมคัร
สาธารณสุขมีแรงจูงใจในระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ อาสาสมคัรสาธารณสุข 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์เป็นอนัดบัแรกอยูใ่นระดบัมาก 
รองลงมา คือ ดา้นความตอ้งการความงอกงามและอนัดบัสุดทา้ยคือดา้นความตอ้งการเพื่อความ 
คงอยู ่ทั้งน้ีผูว้จิยัมีความเห็นวา่ สาเหตุท่ีอาสาสมคัรสาธารณสุขมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก และ 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์เป็นอนัดบัแรก เน่ืองจากอาสาสมคัร
สาธารณสุขตอ้งการไดรู้้จกัเพื่อนหรือบุคคลอ่ืนๆ เพิ่มมากข้ึนอีก ทั้งท่ีผูส้มคัรใจเขา้มาเป็น
อาสาสมคัรสาธารณสุข จะเป็นบุคคลท่ีตอ้งการเป็นตวัแทนของประชาชน ตอ้งการมีบทบาท 
ในชุมชนเพื่อช่วยเหลืองานดา้นสุขภาพ การสร้างความสามคัคีในชุมชนไดพ้บปะพดูคุยกบัสมาชิก
อาสาสมคัรสาธารณสุขอ่ืน ๆ และการไดรั้บการยกยอ่งนบัถือจากคนในชุมชนจึงเป็นตวักระตุน้ 
ใหอ้าสาสมคัรสาธารณสุขมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็นอาสาสมคัรสาธารณสุข 
 3.  ความรู้ในดา้นสาธารณสุขของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นต าบลมาบโป่ง 
อ าเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี ในภาพรวมอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นส่วนใหญ่มีความรู้
ในดา้นสาธารณสุขอยูใ่นระดบัดี ซ่ึงแตกต่างจากการศึกษาของ คณิต หนูพลอย (2553) ศึกษาเร่ือง
ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัการปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้น จงัหวดัพทัลุง 
พบวา่ อาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้น มีระดบัความรู้ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ทั้งน้ี
อาจเน่ืองจากโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลมาบโป่งไดจ้ดัใหอ้าสาสมคัรสาธารณสุขไดรั้บ 
การส่งเสริมใหมี้การพฒันาทกัษะ ฝึกอบรมเพื่อเพิ่มความรู้ เม่ือมีปัญหาในการปฏิบติังานสามารถ
ขอค าปรึกษาหรือขอความช่วยเหลือจากเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขไดใ้นทนัที 
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 4.  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้น
ต าบลมาบโป่ง อ าเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี เม่ือน าตวัแปรเขา้สู่สมการแสดงใหเ้ห็นวา่ตวัแปร
อิสระทั้ง 12 ตวั ร่วมกนัอธิบายความผนัแปรของผลการปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุข
ประจ าหมู่บา้นต าบลมาบโป่ง อ าเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรีได ้ร้อยละ 23.00 โดยพบวา่ มีเพยีง 
ตวัแปรอาย ุและการประกอบอาชีพรับจา้งท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุข
ประจ าหมู่บา้น อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เน่ืองจากอาสาสมคัรสาธารณสุขส่วนใหญ่
ประกอบอาชีพรับจา้งเป็นงานอิสระ ไม่จ าเป็นตอ้งเขา้-ออกงานตามเวลาท่ีก าหนด จึงมีเวลา 
ในการปฏิบติังานในบทบาทอาสาสมคัรสาธารณสุขไดม้าก การก าหนดใหเ้ขา้ร่วมกิจกรรมจ าท าได ้
ซ่ึงจะมีลกัษณะคลา้ย ๆ กบัอาชีพเกษตรกรรม ของ คณิต หนูพลอย (2553) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมี
ความสมัพนัธ์กบัการปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้น จงัหวดัพทัลุง พบวา่ 
อาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นส่วนใหญ่ ประกอบอาชีพเกษตรกรรม (ร้อยละ 70.6) อนัมีผล
ท าใหอ้าสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นส่วนใหญ่มีกิจวตัรประจ าวนัอยูใ่นชุมชนของตนเอง 
อาจจะท าใหมี้โอกาสหรือมีระยะเวลาในการปฏิบติัหนา้ท่ีไดอ้ยา่งเตม็ท่ี  
 

ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 1.  จากการศึกษาพบวา่ อาสาสมคัรสาธารณสุขมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ดา้นความสัมพนัธ์ทางสงัคมเป็นอนัดบัแรก ดงันั้น โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ควรมี 
การก าหนดแผนการด าเนินงานส่งเสริมใหอ้าสาสมคัรสาธารณสุขมีความตระหนกัถึงความส าคญั
ของบทบาท หนา้ท่ี ของตนเองในการดูแลสุขภาพของคนในชุมชน  
 2.  จากการศึกษาพบวา่ ความรู้ดา้นสาธารณสุขของอาสาสมคัรสาธารณสุขส่วนใหญ่ 
จบการศึกษาระดบัประถมศึกษา ร้อยละ 58.49  มีความรู้ดา้นสาธารณสุขอยูใ่นระดบัดี เพียงร้อยละ
63.21 ดงันั้น โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลควรมีการก าหนดแผนการด าเนินงาน โดยจดัท า
โครงการการพฒันาทกัษะ ฝึกอบรม สมัมนาเชิงปฏิบติัการเพื่อเพิ่มความรู้ยกระดบัใหก้บั
อาสาสมคัรสาธารณสุขใหห้ลากหลายสามารถน าไปดูแลประชาชน  
 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบตัิ 
 1.  จากการศึกษาพบวา่ อาสาสมคัรสาธารณสุขมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ดา้นความสัมพนัธ์ทางสงัคมเป็นอนัดบัแรก ดงันั้น โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลควรมี 
การสร้างขวญัและก าลงัใจใหก้บัอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้น เพื่อเป็นแรงจูใจ 
ในการปฏิบติังาน เช่น มีการจดักิจกรรมคดัเลือกอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นท่ีมี 
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การปฏิบติังานดีเด่นในแต่ละเดือน เพื่อเป็นการเชิดชูเกียรติ เป็นก าลงัใจและเป็นการกระตุน้ 
ใหอ้าสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นคนอ่ืน ๆ มีการแข่งขนักนัในการปฏิบติังาน ควรจะมี 
การติดตาม ช่วยเหลือ นิเทศการปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้น ตรวจสอบ
การปฏิบติังาน และใหค้  าแนะน าท่ีถูกตอ้งกบัอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้น 
 2.  จากการศึกษาพบวา่ ความรู้ดา้นสาธารณสุขของอาสาสมคัรสาธารณสุขส่วนใหญ่ 
จบการศึกษาระดบัประถมศึกษา ร้อยละ 58.49 มีความรู้ในดา้นสาธารณสุขอยูใ่นระดบัดี คิดเป็น
ร้อยละ 63.21 ดงันั้น โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ควรมีการนิเทศงานทุกคร้ังท่ีอาสาสมคัร
สาธารณสุขลงปฏิบติังานเพื่อสร้างความมัน่ใจใหก้บัอาสาสมคัรสาธารณสุขวา่มีความรู้สามารถดูแล
คนในชุมชนไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 
 3.  จากการศึกษาพบวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของอาสาสมคัร
สาธารณสุขประจ าหมู่บา้นต าบลมาบโป่ง อ าเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี พบวา่ อายสุ่งผลต่อ 
ผลการปฏิบติังาน ดงันั้น โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ควรมีการคดัเลือกอาสาสมคัร
สาธารณสุขโดยก าหนดอายผุูส้มคัรไม่เกิน 65 ปีซ่ึงจะสามารถปฏิบติังานไดม้ากข้ึน 
 4.  จากการศึกษาพบวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของอาสาสมคัร
สาธารณสุขประจ าหมู่บา้นต าบลมาบโป่ง อ าเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี พบวา่ การประกอบอาชีพ
รับจา้งส่งผลต่อผลการปฏิบติังาน ดงันั้น โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ควรมีการคดัเลือก
อาสาสมคัรสาธารณสุขท่ีไม่ไดท้  างานประจ าเพื่อสามารถปฏิบติังานได ้
 ข้อเสนอแนะเชิงวชิาการ 
 ควรท าการศึกษาวิจยัในเชิงคุณภาพเพื่อหาสาเหตุหรือปัจจยัท่ีมีความส าคญักบัผล 
การปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุข เพื่อใหไ้ดค้  าตอบเชิงลึกในประเดน็ท่ีการศึกษา 
เชิงปริมาณไม่สามารถท าได้
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แบบสอบถาม 
ปัจจัยทีมี่อทิธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของอาสาสมัครสาธารณสุขประจ าหมู่บ้าน 

ต าบลมาบโป่ง อ าเภอพานทอง จังหวดัชลบุรี 
 

ช่ือ....................................................................................................หมู่....................................... 
ค าช้ีแจง  แบบสอบถามฉบบัน้ีเป็นการส ารวจความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ 
ผลการปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นต าบลมาบโป่ง อ าเภอพานทอง จงัหวดั
ชลบุรีซ่ึงสามารถน ามาใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาและปรับปรุงการปฏิบติังานของอาสาสมคัร
สาธารณสุขประจ าหมู่บา้นต าบลมาบโป่ง อ าเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี ท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่
 แบบสอบถามฉบบัน้ีมี 3 ตอน คือ 
 ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบั ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความรู้ในดา้นสาธารณสุขของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูต้อบแบบสอบถาม 
 
ตอนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง  โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  ลงใน (  ) หรือเติมขอ้ความลงในช่องวา่งท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวัท่าน 
1.  เพศ (  )  1.  ชาย    (  )  2.  หญิง 
2.  อาย.ุ...................ปี 
3.  ระดบัการศึกษาสูงสุด 
 (  )  1.  ประถมศึกษา 
 (  )  2.  มธัยมศึกษาตอนตน้ 
 (  )  3.  มธัยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช. 
 (  )  4.  อนุปริญญา/ ปวส. 
 (  )  5.  ปริญญาตรี 
 (  )  6.  อ่ืน ๆ โปรดระบุ...................................................................................................... 
4.  สถานภาพสมรส 
 (  )  1.  โสด   (  )  2.  สมรส  (  )  3.  หมา้ย/ หยา่/ แยก 
5.  รายไดข้องท่านโดยรวมไม่หกัค่าใชจ่้ายต่อเดือนโดยเฉล่ียประมาณ.....................บาท   
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6.  อาชีพหลกั 
 (  )  1.  เกษตรกรรม   (  )  2.  รับจา้ง 
 (  )  3.  คา้ขาย/ ธุรกิจส่วนตวั  (  )  4.  แม่บา้น/ พอ่บา้น 
 (  )  5.  อ่ืน ๆ ...................................................................... 
7.  ระยะเวลาท่ีท่านปฏิบติังานในต าแหน่งอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้น....................ปี 
8.  ชุมชนท่ีอาศยั............................................................................ 
9.  ต  าแหน่งในชุมชน..................................................................... 
10.  ไดรั้บการอบรมในรอบ 6 เดือนหรือ 1 ปี ท่ีผา่นมาหรือไม่ 
 (  )  1.  อบรม    (  )  2.  ไม่ไดอ้บรม 
 
ตอนที ่2 ค าถามเกีย่วกบัความรู้ในด้านสาธารณสุข 
ค าช้ีแจง  โปรดเขียนเคร่ืองหมาย    ลงในช่องท่ีตรงตามความคิดเห็นของท่าน 
 

ความรู้ด้านสาธารณสุข ใช่ ไม่ใช่ 

ด้านการส่งเสริมสุขภาพ 
1.  หญิงตั้งครรภค์วรไดรั้บการฝากครรภต์ั้งแต่อายคุรรภ ์12 สัปดาห์   
2.  หญิงตั้งครรภรั์บประทานอาหารรสจดั อาหารดิบ ๆ สุก ๆ ของหมกัดอง  
ผงชูรส ชา กาแฟได ้

  

3.  มารดาหลงัคลอดควรเล้ียงดูบุตรดว้ยนมผงตั้งแต่แรกเกิด   
4.  ผูสู้งอายท่ีุเป็นโรคเร้ือรังไม่สามารถออกก าลงักายไดเ้ลย   
ด้านการเฝ้าระวงั ป้องกนัและควบคุมโรค 
5.  การปิดปากและจมูกไม่สามารถลดการแพร่กระจายเช้ือไขห้วดัใหญ่ได ้   
6.  โรคเบาหวาน โรคความดนัโลหิตสูง โรคหลอดเลือดสมอง มกัจะเกิดกบั
ผูสู้งอายเุท่านั้น 

  

7.  บุคคลปกติมีความตอ้งการเกลือประมาณ 1-2 ชอ้นโต๊ะ/ วนั   
ด้านการฟ้ืนฟูสุขภาพ 
8.  ผูป่้วยโรคมะเร็งควรรักษาความสะอาดของเทา้เป็นพิเศษ   
ด้านการคุ้มครองผู้บริโภค 
9.  ผูบ้ริโภคไม่ตอ้งอ่านฉลากขา้งผลิตภณัฑก่์อนท่ีจะซ้ือ   

 



82 

ความรู้ด้านสาธารณสุข ใช่ ไม่ใช่ 
10.  กุง้แหง้ท่ีมีสีสดไป อาจเป็นสีผสมจากการยอ้ม ซ่ึงไม่เป็นอนัตรายต่อ
ผูบ้ริโภค 

  

ด้านการจัดการสุขภาพชุมชนและการมีส่วนร่วมในแผนสุขภาพต าบล 
11.  อสม. สามารถปฏิบติังานไดโ้ดยไม่ตอ้งพึ่งพาการสนบัสนุน  
จากหน่วยงานอ่ืน 

  

12.  อสม. ทุกคนตอ้งเป็นแกนน าปรับเปล่ียนพฤติกรรมดา้นสุขภาพ   
 
ตอนที ่3 ค าถามเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
ค าช้ีแจง โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงตามความคิดเห็นของท่าน 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน เห็นด้วย 
อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

ความต้องการด้านการด ารงชีพ 
1.  สวสัดิการท่ีไดรั้บ 
มีความเหมาะสม 

     

2.  เงินค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ 
มีความเหมาะสม  

     

3.  เงินท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถของท่าน 

     

4.  ลกัษณะงานของ อสม. เป็นงาน 
ท่ีมีความมัน่คง 

     

ความต้องการด้านความสัมพนัธ์ทางสังคม 
5.  ท่านสามารถเป็นท่ีพึ่งพาของ
เพื่อนร่วมงานได ้

     

6.  ท่านสามารถเป็นท่ีพึ่งพาของ 
คนในชุมชนได ้

     

7.  เพื่อนร่วมงานมีความเป็นมิตร 
ต่อกนัสามารถช่วยเหลือซ่ึงกนัและ
กนัได ้
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แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน เห็นด้วย 
อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

8.  เจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขสามารถ 
ใหค้  าปรึกษาเม่ือท่านมีปัญหา 
ในการปฏิบติังานและสามารถ
ช่วยเหลือท่านได ้

     

ความต้องการด้านความเจริญก้าวหน้า 
9.  ท่านคิดวา่ท่านไดรั้บมอบหมาย
งานดว้ยความเสมอภาค 

     

10.  ท่านไดรั้บการสนบัสนุน 
ใหมี้การพฒันาทกัษะ ฝึกอบรม  
เพื่อเพิ่มพนูความรู้ 

     

11.  ท่านไดรั้บการส่งเสริมศึกษา 
ดูงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน 
ในหนา้ท่ี 

     

12.  ท่านสามารถถ่ายทอดความรู้ 
ในดา้นสุขภาพอยา่งถูกตอ้งใหก้บั
ประชาชนในชุมชนได ้

     




