
                                                       บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 

 การวิจยัคร้ังน้ี เป็นการศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีสมัพนัธ์กบัการปฏิบติังานของทนัตาภิบาล                     
ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในเครือข่ายบริการสุขภาพท่ี 11 ซ่ึงผูว้ิจยัไดค้น้ควา้ต ารา เอกสาร     
งานวิชาการและงานวิจยัต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งมาสนบัสนุนและประกอบแนวคิด แลว้รวบรวมขอ้มูลสรุป
เป็นสาระส าคญั อนัก่อใหเ้กิดประโยชนต่์อการวิจยัคร้ังน้ี โดยมีล าดบัเน้ือหาการน าเสนอ ดงัน้ี 

1.  แนวทางการด าเนินงานงานทนัตสาธารณสุขส าหรับทันตาภิบาลในโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล  

2.  แนวคิดเก่ียวกบัการปฏิบติังานและปัจจยัท่ีสมัพนัธ์กบัการปฏิบติังาน 
3.  แนวคิดเก่ียวกบัการรับรู้บทบาทหนา้ท่ี 
4.  แนวคิดเก่ียวกบัการสนบัสนุนจากองคก์าร 
5.  แนวคิดและทฤษฏีของแรงจูงใจ 
6.  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1.  แนวทางการด าเนินงานงานทนัตสาธารณสุขส าหรับทนัตาภบิาลในโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล 
 
     1.1   การด าเนินงานของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 

   1.1.1  ความหมายของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
 โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลเดิมมีช่ือเรียกวา่ศนูยสุ์ขภาพชุมชน ซ่ึงตามท่ี 

คณะกรรมการพฒันาระบบศูนยสุ์ขภาพชุมชน ตามค าสั่งกระทรวงสาธารณสุข ลงวนัท่ี 2 ธนัวาคม  
2545 ไดใ้หค้วามหมายของศูนยสุ์ขภาพชุมชน ดงัน้ี  ศูนยสุ์ขภาพชุมชน  หมายถึง หน่วยบริการระดบั
ปฐมภูมิทางการแพทยแ์ละสาธารณสุขท่ีจดับริการตอบสนองต่อความจ าเป็นทางดา้นสุขภาพของ 
ประชาชนขั้นพื้นฐานมีความเช่ือมโยงต่อเน่ืองของกิจกรรมดา้นสุขภาพในลกัษณะองคร์วม ผสมผสาน
และต่อเน่ือง  ประชาชนเขา้ถึงบริการไดอ้ยา่งสะดวก มีระบบการใหค้  าปรึกษาและเครือข่ายส่งต่อ  
 



16 

 

 ส านกังานหลกัประกนัสุขภาพแห่งชาติ ไดใ้ห้ความหมายของศูนยสุ์ขภาพ
ชุมชน ในคู่มือหลกัประกนัสุขภาพแห่งชาติ 2552 ดงัน้ี  ศูนยสุ์ขภาพชุมชน  หมายถึง หน่วยบริการ
ปฐมภูมิท่ีข้ึนทะเบียนเป็นหน่วยบริการปฐมภูมิในเครือข่ายของหน่วยบริการประจ า สามารถจดับริการ
สาธารณสุขระดบัปฐมภูมิดา้นเวชกรรมหรือทนัตกรรมขั้นพื้นฐานไดอ้ยา่งเป็นองคร์วม ทั้งการสร้าง
เสริมสุขภาพ การป้องกนัโรค การตรวจวินิจฉยัโรค การรักษาพยาบาล และการฟ้ืนฟูสมรรถภาพ  โดย
ไดรั้บค่าใชจ่้ายเพื่อบริการสาธารณสุขตามท่ีคณะกรรมการหลกัประกนัสุขภาพแห่งชาติก าหนด 

 ต่อมาเม่ือวนัท่ี 1 กรกฎาคม 2553  รัฐบาลโดยการน าของ นายอภิสิทธ์ิ  
เวชชาชีวะ ไดเ้สนอแนวนโยบายและแผนการพฒันาโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล โดยใหพ้ฒันา 
ยกระดบัสถานีอนามยั หรือศูนยสุ์ขภาพชุมชนเดิมใหเ้ป็นโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ซ่ึงปัจจุบนั
มีจ านวน 9,770 แห่งทัว่ประเทศ ใหเ้ป็นทพัหนา้ของกระทรวงสาธารณสุขในการใหบ้ริการดา้นสุขภาพ
ประชาชนในต าบล หมู่บา้นและชุมชน การพฒันาระบบสาธารณสุขให้มีคุณภาพมาตรฐานและมี
ศกัยภาพเพิ่มมากข้ึน โดยเนน้บริการสุขภาพเชิงรุก ใหป้ระชาชนสามารถเขา้ถึงบริการไดอ้ยา่งทัว่ถึง 
เท่าเทียม ท่ีส าคญั คือ ใหป้ระชาชนและผูบ้ริการไดมี้ส่วนร่วมในการดูแลสุขภาพตนเอง  

 สรุปไดว้่าโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  หมายถึง หน่วยบริการระดบั
ปฐมภูมิทางการแพทยแ์ละสาธารณสุขท่ีจดับริการสาธารณสุขดา้นเวชกรรมหรือทนัตกรรมขั้นพื้นฐาน 
ในดา้นการสร้างเสริมสุขภาพ การป้องกนัโรค การตรวจวินิจฉยัโรค การรักษาพยาบาล และการฟ้ืนฟู
สมรรถภาพ โดยไดรั้บค่าใชจ่้ายเพื่อบริการสาธารณสุขตามท่ีคณะกรรมการหลกัประกนัสุขภาพแห่งชาติ
ก าหนด                                     
    1.1.2  ลักษณะการด าเนินงานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 

 โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลมีลกัษณะการด าเนินงาน  ดงัน้ี 
 1)  เป็นการแบบผสมผสานเป็นองค์รวมต่อเน่ืองและมีความครอบคลุม

ประชากรท้ังหมด 
 2)  มีการแบ่งบทบาทชัดเจนระหว่างบริการระดับต้น หรือบริการด่านแรก 

(Primary Care)  ซ่ึงเนน้คุณภาพเชิงสังคม (Social Quality) คือ มีความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัครอบครัวและ
ชุมชนกบับริการในระดบัสูงข้ึนท่ีเรียกว่าการดูแลระดบัท่ี 2 ข้ึนไป (Secondary Care) หรือการดูแล
โดยโรงพยาบาล (Hospital Care) ซ่ึงตอ้งเนน้คุณภาพเชิงเทคนิค (Technical Quality) คือ มีความสามารถ
เฉพาะทางและดูแลป่วยท่ีมีความซบัซอ้นยิง่ข้ึน 
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 3)  ต้องมีความเช่ือมโยงและความสัมพันธ์ท่ีดีของสถานบริการแต่ละระดับ
ในการรับส่งผู้ป่วยและข้อมลูข่าวสารไปและกลับ เป็นการรับประกนัว่าผูป่้วยจะไดรั้บการดูแลท่ีดี
ทั้งดา้นสงัคมและเทคโนโลย ี

 4)  ควรมีศักยภาพในการจัดบริการของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล
ท่ีสามารถจัดบริการระดับปฐมภูมิได้อย่างครบถ้วน  ครอบคลุมประเภทและขอบเขตของบริการ
สาธารณสุข  ดงัน้ี  

(1)  บริการสร้างเสริมสุขภาพและป้องกนัการเจบ็ป่วยไดอ้ยา่งครบถว้น
พร้อมทั้งมีระบบติดตามความต่อเน่ืองของการบริการ 

(2)  บริการตรวจวินิจฉยัโรคและรักษาพยาบาลไดอ้ยา่งองคร์วม ใหแ้ก่
ผูป่้วยทุกกลุ่มอาการทั้งเฉียบพลนัและเร้ือรัง  โดยผสมผสานกบัการสร้างเสริมสุขภาพรวมทั้ง ฟ้ืนฟู
สมรรถภาพเบ้ืองตน้อาจจดัใหมี้การบริการแพทยแ์ผนไทยและแผนทางเลือกตามกฎหมายวา่ดว้ยการ
ประกอบโรคศิลป์และจดัใหมี้การเช่ือมต่อกบับริการเครือข่ายหน่วยบริการเพื่อใหบ้ริการระดบัปฐมภูมิ 
ไดอ้ยา่งครบวงจร ตลอดจนสามารถจดับริการในกรณีอุบติัเหตุหรือกรณีเจบ็ป่วยฉุกเฉินไดท้ั้งในและ
นอกเวลาท าการ 

(3)  บริการทนัตกรรมทั้งการสร้างเสริม การป้องกนั การรักษา และการ
ฟ้ืนฟูสมรรถภาพโดยอาจจดัใหมี้การบริการภายในหน่วยบริการและ/หรือภายในพื้นท่ีหรือมีระบบ
เครือข่ายส่งต่อผูมี้สิทธิในพื้นท่ีรับผดิชอบไปรับบริการ 

(4)  บริการเยีย่มบา้นรวมทั้งติดตามเยีย่มประจ า เพื่อท าความรู้จกัสร้างเสริม
ความรู้ความเขา้ใจในการดูแลสุขภาพใหแ้ก่บุคคลในครอบครัวและใหก้ารดูแลปัญหาผูมี้ปัญหาสุขภาพ  
ตลอดจนการฟ้ืนฟสูมรรถภาพและการบริการเชิงรุกในชุมชน เพื่อประเมินสภาวะสุขภาพและปัจจยั
ท่ีอาจมีผลกระทบต่อสุขภาพของบุคคลในครอบครัว เพื่อวางแผนและด าเนินการสร้างเสริมสุขภาพ
และการป้องกนัการเจบ็ป่วยใหแ้ก่ผูมี้สิทธิในพื้นท่ีรับผดิชอบซ่ึงหน่วยบริการปฐมภูมิแต่ละแห่งจดัให ้
มีการบริการเยีย่มบา้น และบริการเชิงรุกในชุมชนอยา่งนอ้ย 12 ชัว่โมงต่อสปัดาห์ 

(5)  บริการตรวจทางหอ้งปฏิบติัการขั้นพื้นฐาน และ/หรือ มีระบบส่งต่อ 
ไปยงัหน่วยบริการอ่ืนไดอ้ยา่งมีคุณภาพและรวดเร็ว 

(6)  บริการเวชกรรม ไดแ้ก่  มีระบบการจดัหา การจดัเกบ็ และการกระจาย 
รวมทั้งก ากบัคุณภาพและมาตรฐานยาและเวชภณัฑท่ี์ไดม้าตรฐาน และ/หรือมีระบบเครือข่ายการ
ใหบ้ริการ          
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 1.2  แนวทางการปฏิบัติงานทนัตสาธารณสุขส าหรับทนัตาภิบาลในโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล (สุณี  วงศค์งคาเทพ และคณะ, 2552) 

  งานทนัตสาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ประกอบดว้ย 1) งาน
ส่งเสริมทนัตสุขภาพ  และป้องกนัโรคในช่องปาก  2) งานบริการทนัตกรรม  3) งานทนัตสาธารณสุข
เชิงรุกและบูรณาการตามกลุ่มวยั  และ 4) งานดา้นบริหารจดัการและวิชาการ โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
             1.2.1  งานส่งเสริมทนัตสุขภาพและป้องกนัโรคในช่องปาก  
   การส่งเสริมทนัตสุขภาพและป้องกนัโรคในช่องปาก เป็นการมุ่งเนน้ท่ีการ
ปรับเปล่ียนพฤติกรรมอนามยัโดยเฉพาะอยา่งยิง่พฤติกรรมการท าความสะอาดช่องปาก การบริโภค
อาหารท่ีมีประโยชน์ และการเขา้รับบริการตรวจรักษาใหท้นัเวลา โดยการบูรณาการร่วมกบังานส่งเสริม
สุขภาพกลุ่มเป้าหมายส าคญัทั้งเชิงรับท่ีหน่วยบริการและเชิงรุกในชุมชน ดงัน้ี 

  1)  กลุ่มหญิงตั้งครรภ์  ประกอบดว้ยกิจกรรมส่งเสริมทนัตสุขภาพและป้องกนั
โรคในช่องปาก  ดงัน้ี 

  (1)  ตรวจสุขภาพช่องปาก  ใหค้  าแนะน าในการดูแลสุขภาพช่องปาก และ
ฝึกทกัษะการแปรงฟันแก่หญิงตั้งครรภท่ี์มาฝากครรภใ์นสถานบริการ และในชุมชน 

  (2)  นดัหมายหญิงตั้งครรภท่ี์พบปัญหาโรคในช่องปากมารับบริการแกไ้ข
ปัญหาในระยะครรภท่ี์ปลอดภยั (4-6 เดือน) เน่ืองจากในช่วง 4 เดือนแรก หญิงตั้งครรภม์กัมีอาการ
แพท้อ้ง และอยูร่ะหว่างการปรับตวัจากภาวะฮอร์โมนท่ีเปล่ียนแปลงไป แต่หากกรณีหญิงตั้งครรภ ์
แขง็แรงดีและมีความพร้อม ก็สามารถรับบริการทนัตกรรมท่ีไม่ยุง่ยากซบัซอ้นได ้เช่น  การอุดฟัน  
การขดูหินน ้าลาย เป็นตน้ 

 กรณีท่ีบริการสุขภาพช่องปากในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
มีคลินิกทนัตกรรมท่ีบริการโดยทนัตาภิบาลประจ าการ ตอ้งจดัช่องทางพเิศษใหห้ญิงตั้งครรภส์ามารถ
เขา้รับบริการท่ีสะดวก 

 ส าหรับกรณีท่ีไม่มีทนัตาภิบาลประจ าการ ศูนยสุ์ขภาพชุมชนตอ้งจดัให้
เจา้หนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบงานอนามยัแม่และเด็ก ไปอบรมเพิ่มศกัยภาพดา้นทนัตสาธารณสุขเสียก่อน 
แลว้จึงเป็นผูรั้บผดิชอบในงานน้ีโดยมีหนา้ท่ีตรวจช่องปาก ใหท้นัตสุขศึกษาฝึกทกัษะการแปรงฟัน 
และประสานส่งต่อไปรับบริการทนัตกรรมท่ีโรงพยาบาล หรือโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลท่ีมี
คลินิกทนัตกรรมในเครือข่ายเดียวกนัต่อไป 
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  2)  กลุ่มเดก็ 0-2 ปี ในคลินิกเดก็ดี  ประกอบดว้ยกิจกรรมส่งเสริมทนัตสุขภาพ 
และป้องกนัโรคในช่องปาก ดงัน้ี 

 (1)  ตรวจสุขภาพช่องปากเด็ก เพื่อจดัท าฐานขอ้มูลสุขภาพช่องปากทา
ฟลูออไรดว์านิชใหแ้ก่เดก็อาย ุ9 เดือน - 2 ปี และใหค้  าแนะน าผูป้กครองในการดูแลสุขภาพช่องปาก
เดก็ท่ีมารับวคัซีนท่ีคลินิกเดก็ดี 

 (2)  มอบแปรงสีฟัน และฝึกการแปรงฟันใหลู้กแก่ผูป้กครองเดก็กลุ่มอาย ุ
9 เดือน เพื่อเป็นการกระตุน้ใหผู้ป้กครองแปรงฟันใหเ้ดก็ โดยอาจมีรูปแบบ คือ 

 กรณีของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลท่ีมีทนัตาภิบาล ทนัตาภิบาล
จะเขา้ไปร่วมด าเนินงานในส่วนของสุขภาพช่องปากท่ีคลินิกสุขภาพเดก็ดีของหน่วยบริการนั้น 

 กรณีของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลท่ีไม่มีทนัตาภิบาล โรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล  ตอ้งจดัให้เจา้หน้าท่ีท่ีรับผิดชอบงานอนามยัแม่และเด็กไปรับการอบรม
เพิ่มศกัยภาพดา้นทนัตสาธารณสุขเสียก่อน แลว้จึงใหเ้ป็นผูรั้บผดิชอบในงานน้ีต่อไป 

  3)  กลุ่มอาย ุ3-5 ปี ในศูนย์พฒันาเดก็เลก็/โรงเรียนอนุบาล 
 (1)  ตรวจคดักรองสุขภาพช่องปากเดก็ก่อนวยัเรียนเพือ่จดัท าฐานขอ้มูล

สุขภาพช่องปากเดก็ในศนูยพ์ฒันาเดก็เลก็/โรงเรียนอนุบาล ตลอดจนการใหท้นัตสุขศึกษา และการ
แกปั้ญหารอยโรคท่ีพบในช่องปากร่วมกบัครูพี่เล้ียงเดก็และผูป้กครอง 

 (2)  ประสานงานโรงพยาบาลแม่ข่ายในการจดัการฝึกอบรมครูพี่เล้ียงและ
ผูดู้แลเดก็ใหมี้ความรู้ทศันคติท่ีดี และมีทกัษะในการจดับริการส่งเสริมทนัตสุขภาพอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 (3)  สนบัสนุนใหค้รูพี่เล้ียงเดก็จดักิจกรรมส่งเสริมทนัตสุขภาพเดก็ก่อน   
วยัเรียนอยา่งต่อเน่ือง โดยเนน้กิจกรรม   

ก. จดัเมนูอาหารและจดัอาหารว่างท่ีดีต่อสุขภาพเหมาะสมต่อเด็ก
รวมทั้งด่ืมนมจืด งดการใชข้วดนม 

ข. จดัสภาพแวดลอ้มของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กให้เอ้ือต่อการมี 
ทนัตสุขภาพท่ีดี 

 (4)  การจดักิจกรรมเคลือบฟลูออไรดว์านิชป้องกนัฟันผ ุ
 (5)  ประเมินสภาพแวดลอ้มศูนยเ์ดก็เลก็ 
 (6)  สรุปวิเคราะห์ผลขอ้ 1.3.1 และ 1.3.5 แลว้น าขอ้สรุปเสนอองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน (อปท.) เพื่อพิจารณาตดัสินใจจดัท าแผนพฒันาศนูยพ์ฒันาเดก็เลก็ และสนบัสนุน
อุปกรณ์ คน หรืองบประมาณในการเสริมสร้างทนัตสุขภาพในศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ต่อไป 
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  4)  กลุ่มนักเรียนประถมศึกษา(อาย ุ6-12 ปี) 
 (1)  ตรวจสุขภาพช่องปากนกัเรียน ป.1 – ป.6 ท่ีอยูใ่นเขตรับผดิชอบของ

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล (ควรสนบัสนุนครูอนามยัโรงเรียนใหส้ามารถตรวจฟันไดเ้อง) เพื่อ
จดัท าฐานขอ้มูลสุขภาพช่องปากของนกัเรียน ตลอดจนการตรวจสภาพแวดลอ้มของโรงเรียนเพื่อจดัท า
ฐานขอ้มูลสภาพแวดลอ้มในโรงเรียน เช่น สถานท่ีแปรงฟัน แหล่งน ้ากินน ้าใชใ้นโรงเรียน ขอ้มูล
ร้านคา้ในโรงเรียน เป็นตน้ 

 (2)  วิเคราะห์ผล 1.4.1 เพื่อน าเสนอขอ้มูลต่อผูบ้ริหารโรงเรียน ผูป้กครอง 
และโรงพยาบาลแม่ข่าย เพื่อวางแผนร่วมกนัในการส่งเสริมทนัตสุขภาพในโรงเรียน และการจดับริการ
ทางทนัตกรรม ตามความจ าเป็น 

 (3)  สนบัสนุนและร่วมด าเนินการ (เป็นวิทยากรพิเศษ) ใหโ้รงเรียนมีการ
จดัการเรียนรู้เก่ียวกบัการดูแลสุขภาพช่องปากเด็กวยัเรียนเป็นไปตามหลกัสูตรการจดัการศึกษา 
ขั้นพื้นฐาน 

 (4)  กระตุน้ใหโ้รงเรียนจดัการส่ิงแวดลอ้มใหเ้อ้ือต่อสุขภาพช่องปากท่ีดี
ไดแ้ก่การมีนโยบายสาธารณะควบคุมมิใหจ้  าหน่ายอาหารขนมท่ีมีผลเสียต่อสุขภาพช่องปาก สนบัสนุน
ใหมี้การจ าหน่ายขนมไทย ผลไม ้เป็นตน้  

 (5)  สนับสนุนครูอนามยัฝึกผูน้ านักเรียน เพื่อช่วยจดักิจกรรมส่งเสริม
ทนัตสุขภาพในโรงเรียน เช่น การตรวจฟัน การควบคุมการแปรงฟัน ตรวจความสะอาดช่องปากภายหลงั
การแปรงฟัน 

 (6)  การจดับริการทางทนัตกรรม 
ก. การจดับริการเคลือบหลุมร่องฟัน กลุ่มเป้าหมายหลกั ไดแ้ก่ 

นักเรียน ป.1 (ฟันกรามถาวรซ่ี 1) และนักเรียนชั้น ป.6 (ฟันกรามถาวรซ่ีท่ี 2) ทุกคนท่ีมีหลุมร่อง
ฟันลึกเส่ียงต่อโรคฟันผ ุแต่ถา้มีก าลงัความสามารถเพียงพอ มีวสัดุอุปกรณ์ และงบประมาณเพียงพอ 
ควรใหบ้ริการแก่นกัเรียนชั้นอ่ืนๆ ท่ีมีหลุมร่องฟันลึกดว้ย 

ข. การอุดฟันถาวร ขูดหินน ้าลาย และถอนฟัน ตามสภาพปัญหา
สุขภาพช่องปากของเดก็แต่ละคน 

 (7)  การติดตามตรวจสอบการติดแน่นของสารเคลือบหลุมร่องฟัน 
พร้อมทั้งด าเนินการแกไ้ข 

 (8)  การติดตามประเมินผลกิจกรรมส่งเสริมทนัตสุขภาพในโรงเรียน 
 



21 

 

 5)  กลุ่มอาย ุ13-59 ปี ผู้สูงอาย ุและผู้ป่วยเร้ือรัง 
 (1)  ตรวจสุขภาพช่องปาก ให้ค  าแนะน าในการดูแลสุขภาพช่องปาก

แก่ประชาชนอาย ุ13-59 ปี  ผูสู้งอาย ุและผูป่้วยเร้ือรังท่ีคลินิกบริการทนัตกรรม คลินิกโรคเบาหวาน 
คลินิกโรคความดนัโลหิตสูงหรือคลินิกวยัทอง คลินิกผูสู้งอายใุนสถานบริการหรือด าเนินการในชุมชน
แม่บา้น กลุ่มอาชีพ ชมรมผูสู้งอาย ุเป็นตน้ รวมทั้งการใหบ้ริการขณะออกเยีย่มบา้น 

 (2)  จดัอบรมใหค้วามรู้ทางทนัตสุขภาพแก่แกนน าสุขภาพ 
 1.2.2  งานบริการทันตกรรม 

   การจดับริการทนัตกรรมในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จะแบ่งออกเป็น 
2 กรณี คือ 

 1)  การจัดบริการทันตกรรมในกรณีท่ีไม่มีทันตาภิบาล เจา้หนา้ท่ีสาธารณสุข
ของศูนยสุ์ขภาพชุมชนท่ีผ่านการอบรมเพิ่มศกัยภาพดา้นทนัตสาธารณสุขเท่านั้น ท่ีจะสามารถ
ด าเนินการไดโ้ดยสามารถใหบ้ริการได ้คือ การตรวจสุขภาพช่องปาก การใหท้นัตกรรมบ าบดัฉุกเฉิน 
เช่น การจ่ายยาแกป้วดเพื่อลดความเจ็บปวด เป็นตน้ และควรด าเนินการติดป้ายประชาสัมพนัธ์
ใหป้ระชาชนทราบวา่สามารถไปรับบริการทนัตกรรมท่ีนอกเหนือจากความสามารถไดท่ี้โรงพยาบาล
หรือโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลใดในวนัเวลาใดใหช้ดัเจน 

 2)  การจัดบริการทันตกรรมกรณีท่ีมีทันตาภิบาล  โดยการจดับริการทนัตกรรม
ของทนัตาภิบาลใหเ้ป็นไปตามขอ้ก าหนดโดยระเบียบกระทรวงสาธารณสุขวา่ดว้ยบุคคล ซ่ึงกระทรวง 
ทบวง กรม กรุงเทพมหานคร เมืองพทัยา องคก์ารบริหารส่วนทอ้งถ่ินอ่ืนหรือสภากาชาดไทยมอบหมาย
ใหป้ระกอบวิชาชีพทนัตกรรมในความควบคุมของเจา้หนา้ท่ี ซ่ึงเป็นผูป้ระกอบวิชาชีพทนัตกรรม พ.ศ.
2539 ใน 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นทนัตกรรมป้องกนั ดา้นทนัตกรรมบ าบดัฉุกเฉิน ดา้นทนัตกรรมบ าบดั และ
การรักษาโรคเหงือกอกัเสบโดยการขดูหินน ้าลาย โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

 (1)  ดา้นทนัตกรรมป้องกนั 
ก. ใชส้ารฟลูออไรดเ์พื่อป้องกนัโรคฟันผ ุ
ข. ใชส้ารเคลือบหลุมร่องฟัน เพื่อป้องกนัโรคฟันผ ุ

 ค. ขดูหินน ้าลายและท าความสะอาดฟัน เพื่อป้องกนัโรคเหงือกอกัเสบ 
 (2)  ดา้นทนัตกรรมบ าบดัฉุกเฉิน 

ก. บ าบดัฉุกเฉินดา้นทนัตกรรมเบ้ืองตน้ เพื่อลดความเจ็บปวด การ
กรอฟันเพื่อระบายหนอง 
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 ข. ช่วยเหลือผูป่้วยฉุกเฉินเบ้ืองตน้ก่อน ระหวา่งและหลงัการรักษา
ทางทนัตกรรม เช่น ภาวะเลือดออกมา 

 ค. คดัแยกโรคและส่งต่อผูป่้วยดา้นทนัตกรรม เช่น ผูป่้วยท่ีมีโรค
ทางระบบ (SYSTEMIC DISEASE) 

 (3)  ดา้นทนัตกรรมบ าบดั 
ก. ตรวจวินิจฉยัและคดัแยกโรคภายในช่องปาก 
ข. อุดฟันชนิดไม่ซบัซอ้นดว้ยวสัดุอุดฟัน 
ค. ถอนฟันท่ีข้ึนปกติท่ีไม่สามารถเก็บรักษาไวไ้ด ้และไม่มีภาวะ 

แทรกซอ้น 
 (4)  การรักษาโรคเหงือกอกัเสบโดยการขดูหินน ้าลาย 

  โดยการใหบ้ริการทางดา้นทนัตกรรมดงักล่าวขา้งตน้ของทนัตาภิบาล
จะตอ้งผา่นกระบวนการตรวจวิเคราะห์สุขภาพช่องปาก และวางแผนการใหบ้ริการตามขีดความสามารถ
ของตน รวมทั้งนดัหมายผูป่้วยใหก้ลบัมารับบริการต่อเน่ือง และในกรณีท่ีมีความจ าเป็นตอ้งส่งต่อ
ทนัตาภิบาลตอ้งอธิบายถึงเหตุผลของการส่งต่อหรือปฏิเสธการรักษาใหผู้รั้บบริการเขา้ใจ พร้อมทั้ง
ใหค้  าแนะน าการบริการท่ีมีความเหมาะสมต่อไป ตลอดจนด าเนินการส่งต่อใหผู้ป่้วยไปรับการรักษา
ยงัโรงพยาบาลแม่ข่ายต่อไป 

  1.2.3  งานทนัตสาธารณสุขเชิงรุกและบูรณาการตามกลุ่มวัย 
   เป็นบริการส่งเสริมป้องกนัทางทนัตสุขภาพท่ีด าเนินงานในชุมชน นอกเหนือ 

จากท่ีมีการด าเนินการในสถานบริการแลว้ เพื่อท่ีจะช่วยพฒันาระบบการดูแลสุขภาพช่องปากใหเ้ป็น 
ส่วนหน่ึงของระบบการดูแลสุขภาพของชุมชน โดยปฏิบติัผสมผสานบูรณาการรวมไปกบังานอ่ืนๆ  
ดงัตารางท่ี 2.1 
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ตารางท่ี 2.1 งานทนัตสาธารณสุขเชิงรุกและบูรณาการตามกลุ่มวยัต่างๆ 
 

กลุ่มวัย กจิกรรมส่งเสริมสุขภาพเชิงรุก ลกัษณะกจิกรรม ผู้รับผดิชอบ 
หญิงตั้งครรภ ์ ติดตามเยีย่มบา้นหลงัคลอดรวมถึง

การตรวจสุขภาพช่องปากและให้
ทนัตสุขศึกษา 

ผสมผสานไปกบั
โครงการ “สายใยรักแห่ง
ครอบครัว” 

ทนัตบุคลากรหรือเจา้หนา้ท่ี
งานอนามยัแม่และเดก็ 
ในศูนยสุ์ขภาพชุมชน 

กลุ่มเดก็ 0-2 ปี 1. ติดตามเยีย่มบา้นหลงัคลอด 
    รวมถึงการตรวจสุขภาพช่องปาก 
    และใหท้นัตสุขศึกษา 
2. การเกบ็ขอ้มูลการบริโภคนม 
    ขนม เคร่ืองด่ืม และพฤติกรรม 
    การท าความสะอาดช่องปาก 
    ในเดก็ 
3. น าเสนอขอ้มูล/ปัญหาต่อกลุ่ม 
    มารดา/ผูเ้ล้ียงดูและหาทางแก ้
   โดยกลุ่มมารดา/ผูเ้ล้ียงดู และ 
   ผูเ้ก่ียวขอ้งอ่ืนๆ 

ผสมผสานไปกบั
โครงการ “สายใยรักแห่ง
ครอบครัว” เช่น กิจกรรม
แม่อาสา” “การประชุม
กลุ่มแม่ท่ีเล้ียงลูกดว้ยนม
แม่” เป็นตน้ 

ทนัตบุคลากร หรือเจา้หนา้ท่ี
งานอนามยัแม่และเดก็ 
ในศูนยสุ์ขภาพชุมชน 

กลุ่มเดก็ 3-5 ปี ในศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ 
1. การพฒันาศกัยภาพผดด. 
2. ออกตรวจเยีย่มศพด.รวมถึงการ 
    ตรวจสุขภาพช่องปากและให ้
    ทนัตสุขศึกษา 
3. เกบ็ขอ้มูลการเกิดโรคฟันผ ุ
    การบริโภคนม ขนม เคร่ืองด่ืม  
    และขอ้มูลสถานท่ีแปรงฟัน  
    อุปกรณ์ 

ผสมผสานไปกบั 
- งานพฒันาเดก็ก่อน 
   วยัเรียน 
- การพฒันาศนูยพ์ฒันา 
   เดก็เลก็ 
- งานเดก็ไทยไม่กิน 
   หวาน  เป็นตน้ 

1) ทนัตบุคลากรหรือ 
    เจา้หนา้ท่ีรับผิดชอบงาน 
    ศนูยพ์ฒันาเดก็เลก็ในศูนย ์
    สุขภาพชุมชน 
2) องคก์รปกครอง 
    ส่วนทอ้งถ่ิน เช่น 
    ผูรั้บผิดชอบงาน 
    ดา้นสุขภาพในศนูยพ์ฒันา 
    เดก็เลก็ ผูรั้บผิดชอบงาน 
    ดา้นการศึกษา เป็นตน้ 

 แปรงฟัน และพฤติกรรมการ 
ท าความสะอาดช่องปากในเดก็ 
4. น าเสนอขอ้มูล/ปัญหาต่อผดด. 
    ผูป้กครอง และ อปท.(เช่น อบต.) 
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ตารางท่ี 2.1 (ต่อ) 
 

 

ท่ีมา: สุณี  วงศค์งคาเทพ และคณะ, 2552 

กลุ่มวัย กจิกรรมส่งเสริมสุขภาพเชิงรุก ลกัษณะกจิกรรม ผู้รับผดิชอบ 
 5. พิจารณาหาทางออกในปัญหา 

    ท่ีพบร่วมกนั อนัจะน าไปสู่การ 
    ก าหนดนโยบายระดบัทอ้งถ่ิน 
    หรือเกิดชุมรมประชาคมการดูแล 
    สุขภาพ 

  

เดก็ประถม 
ศึกษา 

1. การพฒันาศกัยภาพครู 
2. ออกตรวจเยีย่มโรงเรียนรวมถึง 
    การตรวจสุขภาพช่องปากและให ้
    ทนัตสุขศึกษา 
3. เกบ็ขอ้มูลการเกิดโรคฟันผ ุ
    การบริโภคนม ขนม เคร่ืองด่ืม  
    และขอ้มูลสถานท่ีแปรงฟัน และ 
    พฤติกรรมการท าความสะอาด 
    ช่องปากในเดก็ 
4. น าเสนอขอ้มูล/ปัญหาต่อครู  
    ผูบ้ริหารโรงเรียน ผูป้กครอง  
    และชุมชน 
5. พิจารณาหาทางออกในปัญหา 
    ท่ีพบร่วมกนั อนัจะน าไปสู่การ 
    ก าหนดนโยบายระดบัทอ้งถ่ินหรือ 
    เกิดเครือข่ายเดก็ฟันดีชมรมหรือ 
    ประชาชมในการดูแลสุขภาพเดก็ 
    วยัเรียนต่อไป 

ผสมผสานไปกบั 
- งานโรงเรียนส่งเสริม 
   สุขภาพ 
- งานเดก็ไทยแขง็แรง  
   เป็นตน้ 
 

1) ทนัตบุคลากรหรือ 
    ผูรั้บผิดชอบงานอนามยั 
    โรงเรียนในศูนยสุ์ขภาพ 
     ชุมชน 
2) ครูและผูบ้ริหารโรงเรียน 
3) องคก์รปกครอง 
    ส่วนทอ้งถ่ิน เช่น 
    ผูรั้บผิดชอบงานดา้น 
    สุขภาพหรือผูรั้บผดิชอบ 
    งานดา้นการศึกษา  เป็นตน้ 

กลุ่มอาย ุ13-59  
ปี และกลุ่ม
ผูสู้งอาย ุ

- รณรงคก์ารไม่สูบบุหร่ี 
- รณรงคค์ดักรองมะเร็งช่องปาก 
- การออกเยีย่มกลุ่มวยัน้ีรวมถึงการ 
   ตรวจสุขภาพช่องปากและให ้
   ทนัตสุขศึกษา 

ผสมผสานไปกบั 
- การรณรงคก์ารไม่สูบ 
  บุหร่ี 
- รณรงคค์ลินิกวยัทอง 
  ผูสู้งอาย ุใกลบ้า้น 
  ใกลใ้จ 

ทนัตบุคลากร หรือจา้หนา้ท่ี
ผูรั้บผดิชอบงานนั้นๆ  
ในศูนยสุ์ขภาพชุมชน 
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                            1.2.4   งานด้านบริหารจัดการและวิชาการ ประกอบดว้ย 
       1)  การจัดท าแผนปฏิบัติงานทันตสาธารณสุข 
  การจดัท าแผนปฏิบติังานทนัตสาธารณสุข เป็นกิจกรรมส าคญั 
ท่ีผูป้ฏิบติังานตอ้งก าหนดวิธีการท างานไวล่้วงหนา้อย่างเป็นระบบ เพื่อใชเ้ป็นแนวทางการปฏิบติั
ใหบ้รรลุผลตามเป้าหมาย และวตัถุประสงคท่ี์วางไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพโดยน าเอาขอ้มูลต่างๆ ท่ีมี
อยูม่าวิเคราะห์และก าหนดทางเลือกท่ีจะปฏิบติัต่อกลุ่มเป้าหมายส าคญัทรัพยากรท่ีตอ้งใช ้รวมทั้ง
ใหเ้ป็นไปตามกรอบแนวทางการด าเนินงานและตวัช้ีวดัของจงัหวดัและตามสภาพปัญหาโรคในช่องปาก
ของชุมชนเขตพื้นท่ีรับผดิชอบ 

  2)  การจัดระบบข้อมลูงานทันตสาธารณสุข ไดแ้ก่ การรวบรวม วิเคราะห์ผล 
สรุปขอ้มูล และการรายงานหรือเผยแพร่ขอ้มูลทางทนัตสาธารณสุข การน าขอ้มูลไปประเมินผลการ
ปฏิบติังาน ตลอดจนให้การส่งเสริมสนับสนุนการจดัท าขอ้มูลข่าวสาร และการประเมินผลงาน
ทนัตสาธารณสุขในระดบัต าบล 

  3)  การควบคมุก ากับงานและการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
   การควบคุมก ากบังานเป็นกระบวนการท่ีส าคญัโดยท่ีเป็นกระบวนการ

ในการติดตาม ตรวจสอบ และแกไ้ข ใหแ้น่ใจวา่กิจกรรมต่างๆ ไดบ้รรลุความส าเร็จตามท่ีตอ้งการและ
ด าเนินไปในทิศงานท่ีก าหนด การควบคุมกบังานเป็นขั้นตอนท่ีส าคญัมากต่อการด าเนินงานใหเ้ป็นไป
ตามแผนงาน/โครงการ ส่วนการประเมินผลนั้นเป็นกระบวนการตรวจสอบท่ีท าให้ทราบว่าการ
ปฏิบติังานหรือการด าเนินงานประสบความส าเร็จตรงตามวตัถุประสงค ์เป้าหมายของแผนงาน/โครงการ
หรือไม่ เพื่อใชป้ระกอบการตดัสินใจในการปรับปรุงการด าเนินงาน การพฒันางาน และการประเมิน 
ผลงานทนัตสาธารณสุขต่อไป 

  4)  การบริหารงานพัสดทัุนตกรรมและการบ ารุงรักษาครุภัณฑ์ทางทันตกรรม 
  การบริหารงานพสัดุทนัตกรรมและการบ ารุงรักษาครุภณัฑท์างทนัตกรรม 

เป็นกระบวนการท่ีส าคญัอยา่งยิ่งต่อการท่ีทนัตบุคลากรจะสามารถมีพสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือ และ
ครุภณัฑท์างทนัตกรรมเพยีงพอต่อการใหบ้ริการประชาชน และมีความพร้อมท่ีจะใชใ้นการปฏิบติังาน
อยูเ่สมอ มีขั้นตอนโดยสรุปดงัน้ี 

  (1)  จดัท าขอ้มูลประมาณการ/ชนิด/ปริมาณวสัดุและเวชภณัฑท์นัตกรรม 
ท่ีจ าเป็นตอ้งใชใ้นการจดับริการส่งเสริมป้องกนัสุขภาพช่องปาก และบริการทนัตกรรมใหเ้พียงพอ
และพร้อมใชง้านเสนอต่อหวัหนา้โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลต่อไป 
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  (2)  จดัท าบญัชีควบคุมวสัดุ ครุภณัฑท์างทนัตกรรม 
  (3)  ด าเนินการบ ารุงรักษาครุภณัฑท์นัตกรรม ตามมาตรฐานวิชาชีพ 
  (4)  จดัท าทะเบียน บนัทึกขอ้มูลการซ่อมบ ารุงครุภณัฑท์นัตกรรม 
  (5)  จดัท าขอ้มูล ขอครุภณัฑท์นัตกรรมใหม่หรือทดแทนในกรณีครุภณัฑ์

มีอายกุารใชง้านนานซ่อมบ่อย โดยผา่นผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล เพื่อขอรับการ
สนบัสนุนต่อไป 

  5)  การประสานงานกับหน่วยงานอ่ืน 
  การประสานงาน เป็นกระบวนการท่ีท าใหบุ้คคลในโรงพยาบาลส่งเสริม 

สุขภาพต าบลท างานอยา่งสัมพนัธ์สอดคลอ้งกนัตลอดจนมีการท างานสัมพนัธ์สอดคลอ้งกบับุคคล 
ภายนอกหน่วยงานหรือองคก์รดว้ย ทั้งน้ีเพื่อใหง้านสามารถด าเนินไปอยา่งราบร่ืนจนสามารถบรรลุ
วตัถุประสงค ์หรือเป้าหมายของการด าเนินงาน ซ่ึงทนัตบุคลากรจะตอ้งประสานกบัทีมงานในหน่วย
บริการซ่ึงเป็นผูรั้บผดิชอบงานแม่และเดก็ งานอนามยัโรงเรียน งานโรคไม่ติดต่อ เพื่อบูรณาการ งาน
ในกลุ่มเป้าหมายเดียวกนั รวมทั้งตอ้งประสานงานกบัหน่วยงานภายนอก ไดแ้ก่ องคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน โรงเรียน ศูนยพ์ฒันาเด็กเลก็ เครือข่ายชมรมสร้างสุขภาพต่างๆ เพื่อใหก้ารด าเนินงาน
ทนัตสาธารณสุขสามารถบรรลุเป้าหมายตามตอ้งการ 

กล่าวโดยสรุปการด าเนินงานทนัตสาธารณสุขของทนัตบุคลากรในโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล ประกอบดว้ย งานส่งเสริมทนัตสุขภาพ  และป้องกนัโรคในช่องปาก งานบริการ
ทนัตกรรม งานทนัตสาธารณสุขเชิงรุกและบูรณาการ ตามกลุ่มวยั และงานบริหารจดัการและวิชาการ 
เป็นการด าเนินงานทนัตสาธารณสุขขั้นพื้นฐานท่ีตอบสนองต่อความจ าเป็นทางดา้นทนัตสุขภาพของ
ประชาชน  
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2.  แนวคดิเกีย่วกบัการปฏิบัติงานและปัจจยัทีสั่มพนัธ์กบัการปฏิบัติงาน 
 
 ทองหล่อ  เดชไทย (2545: 97) ไดใ้หค้วามหมายของ “การปฏิบติังาน” วา่เป็นปฏิกิริยา 
หรือกิจกรรมทุกชนิดของส่ิงมีชีวิตจะสังเกตไดห้รือไม่ไดก้็ตาม รวมทั้งท่ีมีอยูภ่ายในใจและท่ีแสดง 
ออกมาภายนอก และไดใ้หข้อ้คิดวา่ “พฤติกรรมดา้นการปฏิบติั” เป็นการใชค้วามสามารถท่ีแสดงออก
ทางร่างกาย รวมทั้งการปฏิบติัในโอกาสต่อไป เป็นพฤติกรรมสุดทา้ยท่ีเป็นเป้าหมายของการศึกษา
ตอ้งอาศยัพฤติกรรมระดบัต่างๆ เป็นส่วนประกอบทั้งความรู้และทศันคติสามารถประเมินผลไดง่้าย 
แต่กระบวนการในการท่ีจะก่อใหเ้กิดเป็นพฤติกรรมน้ีตอ้งอาศยัเวลาและการตดัสินใจหลายขั้นตอน 
               เสตียร์ และพอร์เตอร์ (Steers  and Porter,1987: 211) ไดศึ้กษาพบวา่ ตวัแปรท่ีมีผลต่อการ
ปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ความสามารถ การรับรู้บทบาท และการจูงใจ 
 สมาน  รังสิโยกฤษฎ ์(2541: 67)  ยงัไดก้ล่าวถึงปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคลท่ีส าคญั 
อนัไดแ้ก่ อาย ุประสบการณ์ สถานภาพสมรส และระดบัการศึกษา นบัเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีผลต่อการ
ปฏิบติังานของบุคคล 
                  ประเวศน์  มหารัตน์สกลุ (2554: 175-176) ไดเ้สนอวา่ พนกังานในองคก์ารเป็นตวัการ
ส าคญัท่ีท าใหอ้งคก์ารด าเนินงานไดต้ามวตัถุประสงค ์เน่ืองจากโครงสร้างและระบบการบริหารจดัการ
เป็นส่ิงไม่มีชีวติ  พนกังานขององคก์ารจึงเป็นตวัแปรท่ีส าคญัส าหรับองคก์าร การศึกษาพฤติกรรมของ
คนและกลุ่มคนในองคก์ารจะช่วยท าใหเ้ขา้ใจการท าหนา้ท่ีของพนกังานและสามารถท านายพฤติกรรม
รวมทั้งสร้างเง่ือนไขในการจูงใจใหพ้นกังานท างานไดเ้ตม็ก าลงัความสามารถ การศึกษาพฤติกรรม
ท่ีแสดงออกของพนกังานท่ีเก่ียวกบัการด าเนินงานขององคก์ารอยา่งเช่น การรับรู้  การจูงใจ บทบาท  
การส่ือสาร  เป็นตน้ 
 เชอร์เมอร์ฮอร์น และคณะ (Schermerhorn et al., 2003; 104-112)  ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบั
การปฏิบติังานว่า ผลของการปฏิบติังานถูกตดัสินโดยคุณลกัษณะส่วนบุคคล ความสามารถและ
ประสบการณ์ของบุคคลรวมทั้งความพยายามในการท างานของบุคคล ซ่ึงแรงจูงใจมีผลโดยตรงกบั
ระดบัความพยายามในการท างานแต่ละบุคคล แรงจูงใจของแต่ละบุคคลจะบ่งบอกถึงความพยายาม
ในการท างานหรือความสามารถท่ีจะสร้างงาน เพื่อตอบสนองกบัความตอ้งการและเป้าหมายของบุคคล 
ในการสร้างแรงจูงใจในการท างานของแต่ละบุคคล จะข้ึนอยูก่บัการไดรั้บรางวลัท่ีมีความเหมาะสม
กบัคุณค่าของงานท่ีท ารวมไปถึงความยติุธรรมในการตดัสินใจรางวลั และทา้ยท่ีสุดผลการปฏิบติังาน
ยงัข้ึนอยูก่บัการสนบัสนุนจากองคก์ารในดา้นต่างๆ เช่น บุคลากร งบประมาณ วสัดุอุปกรณ์เทคโนโลย ี
เป็นตน้ ซ่ึงสามารถตั้งเป็นสมการในการปฏิบติังานของบุคคลแต่ละคน ไดด้งัน้ี 
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ผลการปฏิบติังาน = คุณลกัษณะส่วนบุคคล X ความพยายามในการท างาน X การสนบัสนุนองคก์าร 
 

 จากสมการน้ีช้ีใหเ้ห็นวา่ องคป์ระกอบทั้งสามมีความสมัพนัธ์ต่อผลการปฏิบติังานของ
แต่ละบุคคล กล่าวคือแรงจูงใจของแต่ละบุคคลจะบ่งบอกถึงความพยายามในการท างานหรือความ 
สามารถท่ีจะสร้างงานท่ีจะเป็นตวัก าหนดแรงขบัภายในตวับุคคล ท าให้เกิดคุณลกัษณะส่วนบุคคล
ท่ีส่งผลต่อระดบัและแนวทางของความพยายามในการท างานร่วมกบัการสนบัสนุนจากองคก์าร โดยมี
รายละเอียดดงัน้ี 

1.1  คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Individual Attributes)  หมายถึง คุณลกัษณะส่วนตวัของ
บุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย 

  1.1.1  ลักษณะประชากร (Demographic Characteristics)  เป็นคุณลกัษณะท่ีช่วย
บ่งบอกถึงคุณสมบติัของบุคคล เช่น เพศ อาย ุเช้ือชาติ สถานะทางเศรษฐกิจและสงัคม สถานท่ีอยูอ่าศยั 
ขนาดครอบครัวตลอดจนส่ิงอ่ืนๆ ท่ีคลา้ยคลึงกนั 

  1.1.2  ลักษณะความรู้ความสามารถ (Competency Characteristics)  เป็นส่ิงหน่ึง
ท่ีส าคญัในการพิจารณา เลือกคนเพื่อมาปฏิบติังาน ความรู้ความสามารถเป็นแรงจูงใจอยา่งหน่ึงท่ีสามารถ
กระตุน้ ใหเ้กิดความพยายามในการท างาน เป็นแรงจูงใจขั้นตน้ท่ีมีผลกระทบต่อไหวพริบของบุคคล
ท่ีเอาชนะสภาพแวดลอ้มได ้บุคคลท่ีรู้สึกวา่มีความรู้ความสามารถในงานของเขา สามารถคาดไดว้า่
เขาจะท างานอยา่งจริงจงั ซ่ึงความรู้ความสามารถแบ่งได ้2 ดา้น คือ ดา้นกายภาพ (Physical Competency)
และดา้นสมอง (Mental Competency) ซ่ึงบ่อยคร้ังไดใ้ชผ้ลการเรียนเป็นเคร่ืองช้ีวดัถึงแนวโนม้ของ
ความรู้ความสามารถดา้นสมอง และการปฏิบติังาน 

   1.1.3  ลักษณะทางจิตวิทยา (Psychological Characteristics)  เป็นการแสดงแนวโนม้
ของพฤติกรรมของแต่ละบุคคลท่ีจะเกิดข้ึน และมีอิทธิพลค่อนขา้งถาวรต่อพฤติกรรม ลกัษณะทาง
จิตวิทยาเหล่าน้ี เช่น ทศันคติ การรับรู้ ความตอ้งการ และบุคลิกภาพ เป็นตน้  

   อยา่งไรกต็ามความส าคญัของคุณลกัษณะส่วนบุคคลเหล่าน้ี ยงัข้ึนอยูก่บัธรรมชาติ
และความจ าเป็นของแต่ละงาน ซ่ึงเชอร์เมอร์ฮอร์น และคณะ เนน้วา่คุณลกัษณะส่วนบุคคลจะตอ้งมี
ความเหมาะสมกบัความจ าเป็นของแต่ละงานเพื่อท่ีน าไปสู่ผลการปฏิบติังานท่ีตอ้งการ 

2.  ความพยายามในการท างานของบุคคล (Work Effort)  ความพยายามในการท างาน 
เป็นส่ิงท่ีแสดงถึงความปรารถนา ความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังาน ท่ีเกิดจากแรงจูงใจท่ีจะท างาน (Motivation 
to Work)  อนัเป็นแรงผลกัดนัภายในตวับุคคลท่ีมีผลโดยตรงและคงไวใ้นความพยายามในการท างาน 
คนท่ีมีแรงจูงใจในระดบัสูงจะท างานอย่างจริงจงั แรงจูงใจจึงเป็นส่ิงหน่ึงท่ีส าคญัท่ีจะช่วยก าหนด
ความพยายามในการท างานของบุคคล 
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                      3.  การสนับสนุนจากองค์การ (Organizational Support)  ในการปฏิบติังานของบุคคล
จ าเป็นตอ้งไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์ารท่ีปฏิบติัอยู ่บุคคลท่ีมีลกัษณะบุคคลตรงกบัความจ าเป็น
ของงาน และไดรั้บการจูงใจในระดบัสูง อาจไม่เป็นผูป้ฏิบติังานท่ีดีหากไดรั้บการสนบัสนุนท่ีไม่พอเพียง
จากหน่วยงาน หรือท่ีเรียกวา่ขอ้จ ากดัดา้นสถานการณ์ (Situational Constraint) เช่น ระยะเวลาในการ
ท างานนอ้ย  งบประมาณไม่เพียงพอ  ขาดเคร่ืองมือเคร่ืองใชแ้ละวสัดุอุปกรณ์ บุคลากรไม่เพียงพอ 
และการขาดการช่วยเหลือจากผูท่ี้เก่ียวขอ้ง เป็นตน้  
 สรุปไดว้า่ การปฏิบติังาน หมายถึง การแสดงปฏิกิริยาหรือกิจกรรมทุกชนิดของบุคคล 
ซ่ึงมีความแตกต่างกนัในแต่ละบุคคลข้ึนอยูก่บัสติปัญญา สมรรถภาพทางร่างกายท่ีบุคคลไดรั้บการ
ถ่ายทอดพนัธุกรรม และดา้นส่ิงแวดลอ้มจากการอบรมเล้ียงดูท่ีไม่เหมือนกนั ดงันั้นพฤติกรรมการ
ท างานจึงแตกต่างกนัไป และท าให้ประสบผลส าเร็จแตกต่างกนัไป และปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบัการ
ปฏิบติังานจึงหมายถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของบุคคลข้ึนอยูก่บัลกัษณะของบุคคล 
ความพยายามในการท างาน แรงจูงใจและการสนบัสนุนจากองคก์าร ซ่ึงการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีผูว้ิจยั
ไดป้ระยกุตใ์ชแ้นวคิดของเชอร์เมอร์ฮอร์น และคณะ(Schermerhorn et al., 2003; 104-112)  ในการ
ก าหนดปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานของทนัตาภิบาลในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
ในเครือข่ายบริการท่ี 11 ส านกัตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข โดยท าการศึกษาเก่ียวกบัปัจจยั
คุณลกัษณะส่วนบุคคล การรับรู้บทบาทหน้าท่ี การสนับสนุนจากองคก์าร และแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน 
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3.  แนวคดิเกีย่วกบัการรับรู้บทบาทหน้าที ่
 

                3.1  แนวคดิเกีย่วกบัการรับรู้ 

  3.1.1  ความหมายการรับรู้ 
 พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน (2546: 945) ใหค้วามหมายของการรับรู้

วา่หมายถึง การยนืยนัวา่รู้  การรับวา่รู้ รับผดิชอบ 
 แกริสัน และมากนู (Garrison & Magoon, 1972: 637)  ไดใ้หค้วามหมายของ

การรับรู้ว่า หมายถึง กระบวนการซ่ึงสมองของคนเราไดตี้ความหมายขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมผสั 
(Sensation)  เช่นการสมัผสัทาง ตา หู จมูก ล้ินและผวิหนงั  ของร่างกาย  กบัส่ิงแวดลอ้มท่ีเป็นส่ิงเร้า
ท าใหเ้ราทราบวา่ส่ิงเร้าหรือส่ิงแวดลอ้มท่ีเราสมัผสันั้นคืออะไร มีความหมายอยา่งไร มีลกัษณะอยา่งไร 

 มุกดา  ศรียงค ์และคณะ (2548: 70)  กล่าวว่า การรับรู้ คือ กระบวนการ 
ความหมายของส่ิงเร้าท่ีมากระทบกบัประสาทสมัผสัต่างๆ ของเรา 

 ณัฏฐพนัธ์  เขจรนันทน์ (2551: 58) ไดใ้ห้ความหมายของการรับรู้ว่าเป็น
กระบวนการท่ีบุคคลรวบรวมและเปล่ียนแปลงความประทบัใจของตนเองจากประสบการณ์ท่ีผา่นมา   
เพื่อใหค้วามหมายกบัสภาพแวดลอ้มหรือส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกบัเขา ซ่ึงการรับรู้เป็นการท างานขั้นแรกสุด
ของร่างกายในการติดต่อกบัสภาพแวดลอ้มภายนอกโดยผา่นประสาทสมัผสัทางตา หู จมูก ล้ินและ
ผิวหนงั  ท าให้ร่างกายเรียนรู้ต่อบรรดาส่ิงเร้าต่างๆ โดยบุคคลจะใชป้ระสบการณ์ท่ีสะสมมาแปล
ความหมายของส่ิงเร้าผา่นประสาทสมัผสัและเกิดความรู้สึก ระลึกหรือรู้ความหมายต่อส่ิงนั้น 

 สุพานี  สฤษฎว์านิช (2552) ใหค้วามหมายของการรับรู้วา่ เป็นการท่ีบุคคล
ไดพ้บเห็นหรือสมัผสัส่ิงต่างๆ โดยผา่นประสาทสมัผสัทั้ง 5 แลว้เลือกเกบ็ส่ิงเหล่านั้นเขา้มาในจิตส านึก  
แปลความหมายหรือใหนิ้ยามต่อส่ิงเหล่านั้นดว้ยความรู้สึกนึกคิดของตนเอง 

 ประเวศน์  มหารัตน์สกลุ (2554: 39-40)  ไดก้ล่าวไวว้า่ การรับรู้ถือเป็นปัจจยั 
ท่ีส าคญัในการศึกษาพฤติกรรมของมนุษยแ์ละเอาการรับรู้เป็นส่วนหน่ึงของพฤติกรรมองคก์าร มนุษย์
แต่ละคนจะมีความเขา้ใจส่ิงเดียวกนัทั้งท่ีเหมือนกนัหรือแตกต่างกนั ส่วนใหญ่แลว้จะมองส่ิงเดียวกนั
แต่เขา้ใจในส่ิงนั้นต่างกนั การรับรู้จะต่างกนัมากนอ้ยเพียงใดข้ึนอยูก่บัสภาพแวดลอ้มและขอ้มูลของ
แต่ละคนทั้งท่ีเป็นมา (ประสบการณ์)และเป็นอยู ่(เผชิญอยู)่ การรับรู้ท่ีแตกต่างกนันั้นถูกแปรเปล่ียน
มาจากความรู้สึกนึกคิด และการเรียนรู้ (socialization) ท่ีแตกต่างกนั 
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 สรุปไดว้่า  การรับรู้ หมายถึง กระบวนการท่ีบุคคล การแสดงออกถึงความ 
รู้สึกนึกคิด ความรู้และความเขา้ใจซ่ึงมาจากการเรียนรู้ต่อบรรดาส่ิงเร้าต่างๆ การแปลความหรือตีความ
จากส่ิงเร้าท่ีไดส้มัผสั ซ่ึงแตกต่างกนัตามประสบการณ์ และส่ิงแวดลอ้มของแต่ละบุคคล 

  3.1.2  กระบวนการรับรู้  
  จ  าเนียร  ช่วงโชติ (2532: 70)  กล่าววา่  การรับรู้เป็นกระบวนการระหวา่งส่ิงเร้า

กบัการตอบสนองของบุคคล ดงัภาพท่ี 2.1 
 

                              ส่ิงเร้า                                      การรับรู้                                  การตอบสนอง 
                           (Stimulus)                             (Perception)                                (Response) 
 

ภาพท่ี 2.1 กระบวนการรับรู้ 
ท่ีมา: จ าเนียร  ช่วงโชติ (2532: 70) 
 

                      เชอร์เมอร์ฮอร์น  ฮั้นท ์และออสบอร์น (Schermerhorn, Hunt and Osbomn, 
1991) ไดก้ล่าวถึงกระบวนการรับรู้วา่ การรับรู้เป็นกระบวนการจิตวิทยาเบ้ืองตน้ในการตีความส่ิงเร้า  
ท่ีไดส้มัผสัต่างๆ เพื่อสร้างประสบการณ์ท่ีมีความส าคญัส าหรับผูรั้บรู้ การรับรู้เป็นส่ิงท่ีท าใหปั้จเจก
บุคคลมีความแตกต่างกนั ไม่มีบุคคลใดจะมีการรับรู้ท่ีเหมือนกบับุคคลอ่ืนทีเดียว เพราะเม่ือบุคคล
ไดรั้บส่ิงเร้าหรือส่ิงรับรู้กจ็ะประมวลส่ิงรับรู้นั้นข้ึนเป็นประสบการณ์ท่ีมีความหมายเฉพาะของตวัเอง 
ดงัภาพท่ี 2.2 
           

  ขอ้มูล                     การเลือกรับ                การจดัระเบียบ                  การตีความ             การกระท า 
 (Information inputs) (selection)            (Organization)             (Interpretation)        (Inference) 

 

ภาพท่ี 2.2  กระบวนการรับรู้ 
ท่ีมา: เชอร์เมอร์ฮอร์น  ฮั้นท ์และออสบอร์น (Schermerhorn, Hunt and Osbomn (1991: 122)                
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 ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2551: 58) ไดเ้สนอวา่ ขั้นตอนท่ีส าคญัของการรับรู้
ประกอบดว้ย การสัมผสั การสนใจ การสร้างภาพ การแปลความหมาย และการแสดงออก  

 จะเห็นไดว้่ากระบวนการการรับรู้เกิดจากการตอบสนองของร่างกาย ของ
แต่ละบุคคลต่อส่ิงเร้า ซ่ึงการรับรู้จะแตกต่างกนัไปในแต่ละบุคคล รูปแบบการเกิดการรับรู้และสาเหตุ
ท่ีท าให้คนมีพฤติกรรมแตกต่างกนั อนัเน่ืองมาจากการตีความหรือการแปลความอาการสัมผสัของ
ร่างกายกบัส่ิงเร้า หรือส่ิงแวดลอ้มโดยอาศยัประสบการณ์เดิมเป็นเคร่ืองช่วย ดงันั้นการวดัการรับรู้ 
จึงตอ้งวดัจากส่ิงท่ีบุคคลแสดงออก อนัไดแ้ก่ความรู้สึกนึกคิด ความรู้ความเขา้ใจ ซ่ึงเป็นการตอบสนอง
ต่อส่ิงเร้า 

3.2  แนวคดิเกีย่วกบับทบาทหน้าที่ 
                       พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน (2546: 602) ไดใ้ห้ความหมายของ บทบาท
ว่าหมายถึง การท าหนา้ท่ีท่ีก าหนดไว ้เช่น บทบาทของพอ่แม่ บทบาทของครู เป็นตน้      
  สุชา  จนัทร์เอม และสุรางค ์ จนัทร์เอม (อา้งถึงใน สดช่ืน กองผล, 2552: 29)  อธิบาย
ความหมายของบทบาท วา่มีความหมายใกลเ้คียงกบัสถานภาพมาก บทบาทเป็นส่ิงท่ีบุคคลในสถานภาพ
ต่างๆ พึงกระท า คือ เม่ือสงัคมก าหนดสิทธิและหนา้ท่ีในสถานภาพใดแลว้บุคคลนั้นจะตอ้งประพฤติ
ปฏิบติัตามหนา้ท่ีท่ีก าหนดไว ้ 

  บรูม และเซลส์นิค (Broom and Selznick, 1973: 36)  ไดก้ล่าวถึงบทบาทวา่ประกอบ 
ดว้ย 3 ลกัษณะ ดงัน้ี 

 1. บทบาทตามอุดมคติหรือส่ิงท่ีสังคมก าหนดไว ้(The Social prescriped or idea  
role)  เป็นบทบาทในอุดมคติ ซ่ึงมีการก าหนดบทบาทและหนา้ท่ีไวต้ามต าแหน่งทางสงัคม 

 2.  บทบาทท่ีควรกระท า (The Perceived role)  เป็นบทบาทท่ีบุคคลในแต่ละต าแหน่ง
เช่ือวา่ควรกระท าซ่ึงอาจไม่ตรงกบับทบาทตามอุดมคติหรืออาจแตกต่างกนัในแต่ละบุคคล 

 3.  บทบาทท่ีกระท าจริง (The Performed role)  เป็นบทบาทท่ีบุคคลกระท าไปจริง 
ซ่ึงข้ึนกบัความเช่ือ ความคาดหวงั และการรับรู้ของแต่ละบุคคล           

  ปรินซิชนั และคณะ (Princetion, et al., 1973) ใหค้วามหมายวา่บทบาท คือ พฤติกรรม
ท่ีบุคคลแสดงออกมาตามต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ และพฤติกรรมตามการคาดหวงัจากบุคคลอ่ืน
ท่ีเก่ียวขอ้งว่าควรเป็นอยา่งไรซ่ึงทั้งหมดน้ีจะตอ้งข้ึนกบัอตัมโนทศัน์ของคนท่ีแสดงพฤติกรรมและ
จากผลการมีปฏิสมัพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 
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  จึงกล่าวไดว้า่ “บทบาท” หมายถึง การปฏิบติัตามสิทธิและหนา้ท่ีตามสถานภาพท่ีตน
ด ารงอยู ่ ซ่ึงในบุคคลเดียวกนัอาจมีไดห้ลายบทบาทเช่นบทบาทของผูบ้งัคบับญัชาและหรือผูใ้ตบ้งัคบั 
บญัชา  

  สุรพล  พุฒค า (2522: 19)  กล่าวว่า บทบาทหนา้ท่ีเป็นของคู่กนั ซ่ึงก าหนดควบคู่
กบัต าแหน่งท่ีบุคคลนั้นๆ ก็จะไดรั้บบทบาทเป็นเง่ือนไขท่ีบุคคลต ารงต าแหน่งนั้น จะดอ้งท ารวมทั้ง
สิทธิต่างๆ ท่ีจะไดรั้บมาพร้อมกบัต าแหน่ง ซ่ึงเป็นสิทธิและหนา้ท่ีท่ีจะตอ้งไปเก่ียวขอ้งกบัผูอ่ื้น 

  โดยสรุปบทบาทหนา้ท่ี จึงหมายถึง ส่ิงท่ีตอ้งกระท าตามลกัษณะของงานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย  ในต าแหน่งใดต าแหน่งหน่ึงโดยปฏิบติัและพึงกระท าตามสถานภาพ สิทธิ หรืออ านาจ
ตามต าแหน่งนั้น รวมถึงการปฏิบติัหนา้ท่ีตามการรับรู้ของตนเองและตามการคาดหวงัของสงัคม และ
กล่าวไดว้า่บทบาทมีความสมัพนัธ์กบัสถานภาพและต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีไม่อาจแยกจากกนัได ้

3.3  การรับรู้บทบาทหน้าที ่  
 พอร์ตเตอร์ และลอเลอร์ (Lyman W. Porter and Edward E. Lawler, 1975: 24) ได้

ใหค้วามหมายของการรับรู้บทบาทวา่ คือความคิดเห็นของบุคคลท่ีมีต่อการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ 
และกล่าววา่การรับรู้บทบาทจะเป็นปัจจยัท่ีส าคญัต่อการปฏิบติังาน และใหข้อ้คิดเห็นวา่หากการรับรู้
บทบาทไม่ถูกตอ้งแลว้ผลของการปฏิบติังานจะเท่ากบัศูนย ์ถึงแมว้า่ความสามารถและแรงจูงใจอยูใ่น
ระดบัสูงกต็าม 

 อลัพอร์ท (Allport, 1973: 181)  กล่าวว่า การรับรู้บทบาท คือ การท่ีบุคคลรับรู้
ในบทบาทของตนเองว่าควรมีบทบาทอยา่งไร และสามารถมองเห็นบทบาทของตนเองไดต้ามการ
รับรู้นั้นซ่ึงเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัความตอ้งการของบุคคลนั้นเอง โดยการรับรู้ในบทบาทและความ
ตอ้งการของบุคคลยอ่มข้ึนกบัลกัษณะพื้นฐานส่วนบุคคล ตลอดจนเป้าหมายในชีวติและค่านิยมของ
บุคคลท่ีสวมบทบาทนั้น                 

 จากการทบทวนแนวคิดทฤษฏีการรับรู้และแนวคิดเก่ียวกบับทบาทและการรับรู้
บทบาท สรุปไดว้า่การรับรู้บทบาทหนา้ท่ีคือความคิดเห็นของบุคคลท่ีมีต่อการปฏิบติังานตามหนา้ท่ี
ของต าแหน่งท่ีตนเองด ารงอยู ่การจะแสดงบทบาทท่ีเหมาะสมไดต้อ้งมีการปฏิบติังานต่างๆ ท่ีเกิดจาก
การรับรู้บทบาทของบุคคล  
                 3.4  การรับรู้บทบาทหน้าทีข่องทนัตาภิบาลในการปฏบิัติงานตามแนวทางการด าเนินงาน
ทนัตสาธารณสุขส าหรับทนัตบุคลากรในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
                             จากแนวทางการด าเนินงานทนัตสาธารณสุขส าหรับทนัตบุคลากรในโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบลและศนูยสุ์ขภาพชุมชนท่ีสนบัสนุนโดยกรมอนามยั กระทรวงสาธารณสุขและ
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ส านกังานหลกัประกนัสุขภาพแห่งชาติ (สุณี  วงศค์งคาเทพ และคณะ, 2552)  สามารถจดัแบ่งงาน
ทนัตสาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ดงัต่อไปน้ี  

   3.4.1  งานส่งเสริมทนัตสุขภาพ และป้องกนัโรคในช่องปาก   
   การส่งเสริมทนัตสุขภาพและป้องกนัโรคในช่องปาก เป็นการมุ่งเนน้ท่ีการ

ปรับเปล่ียนพฤติกรรมอนามยั โดยเฉพาะอยา่งยิง่พฤติกรรมการท าความสะอาดช่องปาก การบริโภค
อาหารท่ีมีประโยชน์ และการเขา้รับบริการตรวจรักษาใหท้นัเวลา โดยการบูรณาการร่วมกบังานส่งเสริม
สุขภาพกลุ่มเป้าหมายส าคญัทั้งเชิงรับท่ีหน่วยบริการและเชิงรุกในชุมชน   

  3.4.2  งานบริการทันตกรรม 
 การจดับริการทนัตกรรมของทนัตาภิบาลใหเ้ป็นไปตามขอ้ก าหนดโดยระเบียบ

กระทรวงสาธารณสุขว่าดว้ยบุคคล ซ่ึงกระทรวง ทบวง กรม กรุงเทพมหานคร เมืองพทัยา องคก์าร
บริหารส่วนทอ้งถ่ินอ่ืนหรือสภากาชาดไทยมอบหมายใหป้ระกอบวิชาชีพทนัตกรรมในความควบคุม
ของเจา้หนา้ท่ี ซ่ึงเป็นผูป้ระกอบวิชาชีพทนัตกรรม พ.ศ.2539 ใน 4 ดา้น ไดแ้ก่  ดา้นทนัตกรรมป้องกนั 
ดา้นทนัตกรรมบ าบดัฉุกเฉิน ดา้นทนัตกรรมบ าบดั และการรักษาโรคเหงือกอกัเสบโดยการขดูหิน
น ้าลาย  โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
  1)  ด้านทันตกรรมป้องกัน 

 (1) ใชส้ารฟลูออไรดเ์พื่อป้องกนัโรคฟันผ ุ
 (2) ใชส้ารเคลือบหลุมร่องฟัน เพื่อป้องกนัโรคฟันผ ุ
 (3) ขดูหินน ้าลายและท าความสะอาดฟัน เพื่อป้องกนัโรคเหงือกอกัเสบ 

  2)  ด้านทันตกรรมบ าบัดฉุกเฉิน 
 (1)  บ าบดัฉุกเฉินดา้นทนัตกรรมเบ้ืองตน้ เพื่อลดความเจบ็ปวด การกรอฟัน

เพื่อระบายหนอง 
 (2)  ช่วยเหลือผูป่้วยฉุกเฉินเบ้ืองตน้ก่อน ระหวา่งและหลงัการรักษาทาง

ทนัตกรรม เช่น ภาวะเลือดออกมา 
 (3)  คดัแยกโรคและส่งต่อผูป่้วยดา้นทนัตกรรม เช่น ผูป่้วยท่ีมีโรคทาง

ระบบ เป็นตน้ 
 3)  ด้านทันตกรรมบ าบัด 

 (1)  ตรวจวนิิจฉยัและคดัแยกโรคภายในช่องปาก 
 (2)  อุดฟันชนิดไม่ซบัซอ้นดว้ยวสัดุอุดฟัน 
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 (3)  ถอนฟันท่ีข้ึนปกติท่ีไม่สามารถเก็บรักษาไวไ้ด ้และไม่มีภาวะ 
แทรกซอ้น 

 4)  การรักษาโรคเหงือกอักเสบโดยการขดูหินน า้ลาย 
 โดยการให้บริการทางดา้นทนัตกรรมดงักล่าวขา้งตน้ของทนัตาภิบาล

จะตอ้งผา่นกระบวนการตรวจวิเคราะห์สุขภาพช่องปาก และวางแผนการใหบ้ริการตามขีดความสามารถ
ของตน รวมทั้งนดัหมายผูป่้วยใหก้ลบัมารับบริการต่อเน่ือง และในกรณีท่ีมีความจ าเป็นตอ้งส่งต่อ
ทนัตาภิบาลตอ้งอธิบายถึงเหตุผลของการส่งต่อหรือปฏิเสธการรักษาใหผู้รั้บบริการเขา้ใจ พร้อมทั้ง
ใหค้  าแนะน าการบริการท่ีมีความเหมาะสมต่อไป ตลอดจนด าเนินการส่งต่อใหผู้ป่้วยไปรับการรักษา
ยงัโรงพยาบาลแม่ข่ายต่อไป 

  3.4.3  งานทนัตสาธารณสุขเชิงรุกและบูรณาการตามกลุ่มวัย  
 เป็นบริการส่งเสริมป้องกนัทางทนัตสุขภาพท่ีด าเนินงานในชุมชน นอกเหนือ 

จากท่ีมีการด าเนินการในสถานบริการแลว้ เพื่อท่ีจะช่วยพฒันาระบบการดูแลสุขภาพช่องปากใหเ้ป็น
ส่วนหน่ึงของระบบการดูแลสุขภาพของชุมชน โดยปฏิบติัผสมผสานบูรณาการรวมไปกบังานอ่ืนๆ  
    3.4.4  งานด้านบริหารจัดการและวิชาการ  ประกอบดว้ย   
  1)  การจัดท าแผนปฏิบัติงานทันตสาธารณสุข 
  การจดัท าแผนปฏิบติังานทนัตสาธารณสุข เป็นกิจกรรมส าคญั 
ท่ีผูป้ฏิบติังานตอ้งก าหนดวิธีการท างานไวล่้วงหนา้อย่างเป็นระบบ เพื่อใชเ้ป็นแนวทางการปฏิบติั
ใหบ้รรลุผลตามเป้าหมาย และวตัถุประสงคท่ี์วางไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพโดยน าเอาขอ้มูลต่างๆ ท่ีมี
อยูม่าวิเคราะห์และก าหนดทางเลือกท่ีจะปฏิบติัต่อกลุ่มเป้าหมายส าคญัทรัพยากรท่ีตอ้งใช ้รวมทั้ง
ให้เป็นไปตามกรอบแนวทางการด าเนินงานและตวัช้ีวดัของจงัหวดัและตามสภาพปัญหาโรค
ในช่องปากของชุมชนเขตพื้นท่ีรับผดิชอบ 
             2)  การจัดระบบข้อมลูงานทันตสาธารณสุข ไดแ้ก่ การรวบรวม วิเคราะห์ผล 
สรุปขอ้มูล และการรายงานหรือเผยแพร่ขอ้มูลทางทนัตสาธารณสุข การน าขอ้มูลไปประเมินผลการ
ปฏิบติังาน ตลอดจนให้การส่งเสริมสนับสนุนการจดัท าขอ้มูลข่าวสาร และการประเมินผลงาน
ทนัตสาธารณสุขในระดบัต าบล 

 3)  การควบคมุก ากับงานและการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 การควบคุมก ากบังานเป็นกระบวนการท่ีส าคญัโดยท่ีเป็นกระบวนการ

ในการติดตาม ตรวจสอบ และแกไ้ข ใหแ้น่ใจวา่กิจกรรมต่างๆ ไดบ้รรลุความส าเร็จตามท่ีตอ้งการและ
ด าเนินไปในทิศงานท่ีก าหนด การควบคุมกบังานเป็นขั้นตอนท่ีส าคญัมากต่อการด าเนินงานใหเ้ป็นไป
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ตามแผนงาน/โครงการ ส่วนการประเมินผลนั้นเป็นกระบวนการตรวจสอบท่ีท าให้ทราบว่าการ
ปฏิบติังานหรือการด าเนินงานประสบความส าเร็จตรงตามวตัถุประสงค ์เป้าหมายของแผนงาน/โครงการ
หรือไม่ เพื่อใชป้ระกอบการตดัสินใจในการปรับปรุงการด าเนินงาน การพฒันางาน และการประเมิน 
ผลงานทนัตสาธารณสุขต่อไป 

 4)  การบริหารงานพัสดทัุนตกรรมและการบ ารุงรักษาครุภัณฑ์ทางทันตกรรม 
 การบริหารงานพสัดุทนัตกรรม และการบ ารุงรักษาครุภณัฑท์างทนัตกรรม 

เป็นกระบวนการท่ีส าคญัอยา่งยิ่งต่อการท่ีทนัตบุคลากรจะสามารถมีพสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือ และ
ครุภณัฑท์างทนัตกรรมเพยีงพอต่อการใหบ้ริการประชาชน และมีความพร้อมท่ีจะใชใ้นการปฏิบติังาน
อยูเ่สมอ  มีขั้นตอนโดยสรุปดงัน้ี 

 5)  จัดท าข้อมูลประมาณการ ชนิด ปริมาณวัสดุและเวชภัณฑ์ ทันตกรรม  
ท่ีจ  าเป็นตอ้งใชใ้นการจดับริการส่งเสริมป้องกนัสุขภาพช่องปาก และบริการทนัตกรรมใหเ้พียงพอ
และพร้อมใชง้านเสนอต่อหวัหนา้โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลต่อไป 

 1)  จดัท าบญัชีควบคุมวสัดุ ครุภณัฑท์างทนัตกรรม 
 2)  ด าเนินการบ ารุงรักษาครุภณัฑท์นัตกรรม ตามมาตรฐานวิชาชีพ 
 3)  จดัท าทะเบียน บนัทึกขอ้มูลการซ่อมบ ารุงครุภณัฑท์นัตกรรม 
 4)  จดัท าขอ้มูล ขอครุภณัฑท์นัตกรรมใหม่หรือทดแทนในกรณีครุภณัฑ์

มีอายกุารใชง้านนานซ่อมบ่อย โดยผา่นผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล เพื่อขอรับการ
สนบัสนุนต่อไป 

  3.4.5  การประสานงานกบัหน่วยงานอ่ืน 
            การประสานงาน เป็นกระบวนการท่ีท าใหบุ้คคลในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ

ต าบล  ท างานอยา่งสมัพนัธ์สอดคลอ้งกนัตลอดจนมีการท างานสัมพนัธ์สอดคลอ้งกบับุคคลภายนอก
หน่วยงานหรือองคก์รดว้ย ทั้งน้ีเพื่อใหง้านสามารถด าเนินไปอยา่งราบร่ืนจนสามารถบรรลุวตัถุประสงค ์
หรือเป้าหมายของการด าเนินงาน ซ่ึงทนัตบุคลากรจะตอ้งประสานกบัทีมงานในหน่วยบริการซ่ึงเป็น 
ผูรั้บผดิชอบงานแม่และเดก็ งานอนามยัโรงเรียน งานโรคไม่ติดต่อ เพื่อบูรณาการงานในกลุ่มเป้าหมาย
เดียวกนั รวมทั้งตอ้งประสานงานกบัหน่วยงานภายนอก ไดแ้ก่ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน โรงเรียน 
ศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ เครือข่ายชมรมสร้างสุขภาพต่างๆ เพื่อใหก้ารด าเนินงานทนัตสาธารณสุขสามารถ
บรรลุเป้าหมายตามตอ้งการ 
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จะเห็นไดว้า่การรับรู้บทบาทหนา้ท่ีของทนัตาภิบาลท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบลท่ีเป็นบทบาทท่ีตอ้งปฏิบติัตามหนา้ท่ีประกอบดว้ย งานส่งเสริมทนัตสุขภาพ  และป้องกนั
โรคในช่องปาก งานบริการทนัตกรรม งานทนัตสาธารณสุขเชิงรุกและบูรณาการ ตามกลุ่มวยั และงาน
บริหารจดัการและวิชาการ  

 
 

4.  แนวคดิการสนับสนุนจากองค์การ 
 

4.1  ความหมายขององค์การและการสนับสนุนจากองค์การ 
   นกัวิชาการดา้นการจดัการและการบริหารไดว้ิเคราะห์ศพัทแ์ละใหค้วามหมายของ
ค าวา่ องคก์าร ไวม้ากมายหลายแนวคิด ซ่ึงมีความหมายท่ีคลา้ยคลึงกนั ดงัน้ี  
     แมกซ์  เวเบอร์ (Max Weber,1966) กล่าววา่ องคก์ารคือหน่วยสงัคมท่ีมีกลุ่มบุคคล
กลุ่มหน่ึงร่วมกนัเป็นสมาชิก ท่ีด าเนินกิจกรรมต่างๆ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายอยา่งใดอยา่งหน่ึง 
                      เชสเตอร์  บาร์นาร์ด (Chester Barnard: 1970) ไดเ้สนอค าจ ากดัความไวว้า่ องคก์าร  
เป็นความร่วมมือกนัระหว่างบุคคลหลายคนท่ีมีความตั้งใจท่ีจะร่วมกนัด าเนินกิจกรรมให้บรรลุ
วตัถุประสงคต์ามท่ีองคก์ารไดต้ั้งไว ้
                 ประเวศน์  มหารัตน์สกลุ (2554) ไดเ้สนอวา่ องคก์าร หมายถึง องคป์ระกอบทุกส่วน
ภายในองคก์ารท่ีมีปฏิสัมพนัธ์กนัเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคเ์ดียวกนั ซ่ึงตอ้งอาศยัคนคิดคนจดัการ 
ท่ีอาจประกอบดว้ยบุคคลคนเดียวหรือกลุ่มคนท่ีมีความสมัพนัธ์กนัท่ีมุ่งประสงคอ์ยา่งเดียวกนั 
                 สมคิด  บางโม (2555)  มีความเห็นวา่ องคก์าร คือ กลุ่มบุคคลหลายๆ คนร่วมกนั
ท ากิจกรรมเพือ่ใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไว ้การรวมกนัของกลุ่มตอ้งอยูอ่ยา่งถาวร มีการจดัระเบียบ
และอ านาจหนา้ท่ีของแต่ละคนภายในกลุ่มอยา่งชดัเจน ตลอดจนก าหนดระเบียบขอ้บงัคบัต่างๆ ให้
ยดึถือปฏิบติัร่วมกนัส าหรับตามพจนานุกรมไทยฉบบัราชบณัฑิตยสถาน 2542 ไดใ้หค้วามหมายของ
องคก์ารไวว้่า องคก์ารคือศูนยร์วมกลุ่มบุคคลหรือกิจการท่ีประกอบกนัข้ึนเป็นหน่วยงานเดียวกนั 
เพื่อด าเนินกิจการตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไวใ้นกฎหมายหรือในตราสารจดัตั้งซ่ึงอาจเป็นหน่วยงาน
ของรัฐ เช่น องคก์ารของรัฐบาล หน่วยงานเอกชน เช่น บริษทัจ ากดั สมาคมหรือหน่วยงานระหวา่ง
ประเทศ เช่น องคก์ารสหประชาชาติ 
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     จากค าจ ากดัความดงักล่าวจะเห็นไดว้า่องคก์ารมีองคป์ระกอบท่ีส าคญัประกอบดว้ย  
การมีกลุ่มบุคคลรวมตวักนัอยา่งถาวร ช่วยเหลือร่วมกนัท ากิจกรรม และมีเป้าหมายร่วมกนัส าหรับ
การสนบัสนุนจากองคก์ารมีผูใ้หค้วามหมายไวห้ลายท่าน ดงัน้ี 
           จอร์จ และบรีฟ (George and Brief, 1992: 311)  ไดใ้หค้วามหมายของการสนบัสนุน
จากองคก์ารไวว้า่ เป็นการแสดงออกถึงความรู้สึกท่ีดี การช่ืนชมและการใหค้วามช่วยเหลือของผูบ้ริหาร
ต่อผูร่้วมงานมีส่วนผลกัดนัใหเ้กิดความร่วมมือในการท างานและมีอิทธิพลต่อการสร้างสรรค ์นวตักรรม 
ส่ิงประดิษฐใ์หม่ๆ 
              ไอเซนเบอร์เกอร์ และคณะ (Eisenberger et al, 1986: 501)ไดใ้หค้วามหมายของการ
สนบัสนุนจากองคก์ารไวว้า่ การสนบัสนุนจากองคก์ารเป็นภาวะการท่ีพนกังานในองคก์ารรับรู้และให้
การยอมรับถึงสภาพการณ์ดา้นต่างๆ ท่ีพนกังานไดรั้บจากการสนบัสนุนการปฏิบติังานขององคก์าร
และมีความสอดคลอ้งกบัความคาดหวงัของพนกังาน ซ่ึงองคก์ารใหก้ารตอบแทนผลการปฏิบติังาน
ในรูปแบบของการสนบัสนุนทรัพยากร สวสัดิการต่างๆ การเพิ่มค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง รวมถึง
การช่วยเหลือ  เอาใจใส่และห่วงใยสุขภาพของผูป้ฏิบติังาน 
                วิตต ์(Witt,1991 อา้งถึงใน คุณากร  สุวรรณพนัธ์ุ, 2550)  ไดใ้ห้ความหมายการ
สนบัสนุนจากองคก์ารไวว้า่ เป็นการรับรู้ของบุคลากรเก่ียวกบัการไดรั้บการสนบัสนุนการด าเนินงาน
ท่ีเป็นบทบาทภายนอกขององคก์าร แสดงถึงความรู้สึกรับผดิชอบต่อการยอมรับบรรทดัฐานขององคก์าร 

   กล่าวโดยสรุป การสนบัสนุนจากองคก์าร หมายถึง ส่ิงท่ีพนกังานในองคก์ารรับรู้
และใหก้ารยอมรับถึงส่ิงท่ีไดรั้บการสนบัสนุนการปฏิบติังานจากองคก์ารท่ีตอบสนองความตอ้งการ
และความคาดหวงัของบุคลากรในองคก์าร 

4.2  แนวคดิทีเ่กีย่วข้องกบัการสนับสนุนจากองค์การ  
                     ในการปฏิบติังานของบุคคลใหมี้ประสิทธิภาพจ าเป็นตอ้งไดรั้บการสนบัสนุนจาก
องคก์ารโดยอาศยัปัจจยัพื้นฐานท่ีใชใ้นการบริหาร ซ่ึงมีผูใ้หค้วามหมายของปัจจยัพื้นฐานท่ีใชใ้นการ
บริหาร ไวห้ลายท่านดงัน้ี 
     ทองหล่อ  เดชไทย (2545)  ไดก้ล่าววา่ ความส าเร็จของการด าเนินงานมีปัจจยัพื้นฐาน 
ท่ีใชใ้นการบริหารท่ีส าคญั 4 ประการ คือ คน (Man)  เงิน  (Money) วสัดุส่ิงของ (Material)  และวิธีการ
จดัการ (Method) หรือเรียกสั้นๆ วา่ 4M’s ซ่ึงเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัต่อการบริหารและการสนบัสนุน
จากผูบ้ริหารไม่วา่ การบริหารนั้นจะเป็นการบริหารราชการหรือบริหารธุรกิจกต็าม 
    สมคิด  บางโม (2547)  ไดก้ล่าวไวว้า่ การบริหารกิจการต่างๆ จ าเป็นตอ้งมีทรัพยากร
เป็นปัจจยัพื้นฐานทางการบริหารท่ีมี 4 ประการ ไดแ้ก่ คน (Man)  เงิน  (Money) วตัถุส่ิงของ (Material) 
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และวิธีการจดัการ (Method) ปัจจยัการบริหารทั้ง 4 ประการ เป็นส่ิงจ าเป็นเพราะประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของการจดัการข้ึนอยูก่บัความสมบูรณ์และคุณภาพของปัจจยัพื้นฐานน้ี  
    โดยสรุป ในการปฏิบติังานของบุคคล จึงจ าเป็นตอ้งไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์าร
ท่ีปฏิบติังานอยู ่บุคคลท่ีมีลกัษณะบุคคลตรงกบัความจ าเป็นของงานและไดรั้บการจูงใจในระดบัสูง
อาจไม่เป็นผูป้ฏิบติังานท่ีดี หากไดรั้บการสนบัสนุนท่ีไม่เพียงพอจากหน่วยงานหรือท่ีเรียกวา่ขอ้จ ากดั
ดา้นสถานการณ์ (Situation Constraint) เช่น งบประมาณ เคร่ืองมือ เคร่ืองใชแ้ละวสัดุ อุปกรณ์
ไม่เพียงพอ ขอ้มูลข่าวสารท่ีเก่ียวกบังานไม่ชดัเจน ส่ิงเหล่าน้ีมีผลต่อการปฏิบติังานของบุคคล ดงันั้น 
ปัจจยัการบริหารหรือทรัพยากรการบริหารจึงมีความส าคญัต่อการบริหารงานหรือการปฏิบติังานของ
บุคคลเป็นอยา่งมาก ไม่ว่าการบริหารนั้นจะเป็นการบริหารราชการหรือบริหารธุรกิจก็ตาม เพราะ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหารข้ึนอยูก่บัความสมบูรณ์และคุณภาพของปัจจยัการบริหาร
หรือทรัพยากรการบริหาร ไดแ้ก่ บุคลากร (Man)  งบประมาณ (Money)  วสัดุอุปกรณ์ (Material) 
และการจดัการ (Management) เรียกยอ่ๆ วา่ 4M’s ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

   4.2.1  ปัจจัยด้านบุคลากร (Man)   
  บุคลากร หมายถึง จ านวนคนในต าแหน่งต่างๆ ท่ีหน่วยงานหน่ึงๆ มีอยูใ่น

ปัจจุบนัซ่ึงมีความสามารถในแรงงานและก าลงัสมองในการประกอบการงานของหน่วยงานนั้น มีผู ้
กล่าวถึงบุคลากรหรือทรัพยากรบุคคลไวห้ลายท่าน ดงัน้ี 

  เกรียงศกัด์ิ  เขียวยิง่ (2543)  กล่าววา่ ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นปัจจยัท่ีเป็นส่วน 
ประกอบท่ีส าคญัท่ีสุด หรือถือว่าเป็นหัวใจส าคญัต่อความส าเร็จขององคก์าร กล่าวคือ คนเป็นผู ้
ออกแบบ ประดิษฐ ์คิดคน้ ด าเนินการ ปรับปรุงแกไ้ขเคร่ืองมือและเทคโนโลยต่ีางๆ คนเป็นผูค้วบคุม
ทรัพยากรการเงิน และคนยงัเป็นผูบ้ริหารจดัการคนในองคก์ารดว้ย  

  พรนพ  พกุกะพนัธ์ (2544)  ไดก้ล่าววา่ บุคคลหรือทรัพยากรมนุษย ์ถือวา่เป็น
ปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุด เพราะบุคคลเป็นผูก้  าหนด เป็นผูจ้ดัหา และใชท้รัพยากรบริหารอ่ืนๆ ไม่วา่จะเป็น 
เงิน อุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใชภ้ายในส านกังาน และเป็นผูบ้ริหารท่ีจะท าใหอ้งคก์รอยูร่อดและกา้วหนา้
ในระบบการแข่งขนั และภาวะเศรษฐกิจท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ ดงันั้น ถา้หน่วยงานใดเร่ิมตน้
ดว้ยการมีบุคลากรท่ีเก่งกลา้มีความสามารถยอดเยีย่มแลว้ ปัจจยัอ่ืนๆ ก็จะตามมาเอง ดงัท่ีไดย้อมรับ
กนัวา่ มนุษยเ์ป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดในการบริหาร ถึงแมว้า่คุณค่ามนุษยจ์ะเป็นส่ิงท่ีจบัตอ้งไม่ได ้และ
ไม่สามารถใชห้ลกัเกณฑก์ าหนดคุณค่าเช่นเดียวกบัวตัถุหรือสินคา้อ่ืนได ้แต่กย็งัถือวา่เป็นทรัพยากร
ทางเศรษฐกิจท่ีมีคุณค่าและเกียรติภูมิ 
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  สุรัสวดี  ราชกลุชยั (2545)  กล่าววา่ ทรัพยากรมนุษย ์เป็นทรัพยสิ์นท่ีมีความ 
ส าคญัมากท่ีสุดในส านกังาน กิจกรรมส านกังานไม่สามารถด าเนินการไปไดห้ากขาดทรัพยากรมนุษย ์

  สมยศ  นาวกีาร (2545)  ไดก้ล่าววา่ ทรัพยากรท่ีมีความส าคญัมากท่ีสุดของ
องคก์าร คือ ทรัพยากรมนุษย ์ดงันั้นหนา้ท่ีของความเป็นผูน้ าท่ีนบัไดว้า่ มีความส าคญัมากท่ีสุดของ
ผูบ้ริหาร คือ การคดัเลือก การฝึกอบรม การพฒันาก าลงัคน สร้างขวญัก าลงัใจ ถา้หากปราศจากก าลงั 
คนท่ีมีความสามารถโดยเฉพาะอยา่งยิง่ระดบัผูบ้ริหารแลว้องคก์ารจะประสบความยุง่ยากในความส าเร็จ
ของเป้าหมายท่ีก าหนดข้ึนมา 

  สร้อยตระกลู (ติวานนท)์ อรรถมานะ (2545)  กล่าววา่ ทรัพยากรการบริหาร 
(Administration Resources) ท่ีส าคญัคือ คนเป็นทรัพยากรท่ีมีความส าคญัมากท่ีสุด คนจะเป็นท่ีมา
ของประสิทธิผลและประสิทธิภาพสูงสุดของงาน 

  โดยสรุป ปัจจยัดา้นบุคลากร หมายถึง จ านวนบุคลากรซ่ึงปฏิบติังาน  
ในหน่วยงาน มีจ านวนเพยีงพอ มีความรู้ มีความสามารถและมีขวญัก าลงัใจ ในการปฏิบติังานในหนา้ท่ี
ท่ีรับผดิชอบ ซ่ึงจะส่งผลใหก้ารด าเนินงานบรรลุผลส าเร็จไดต้ามวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน จากการ 
ศึกษาปัจจยัดา้นบุคลากร พบว่าองคป์ระกอบดา้นบุคลากรถือไดว้่ามีความส าคญัเป็นอยา่งมากท่ีสุด 
เพราะบุคคลเป็นผูก้  าหนดเป็นผูจ้ดัหา และใชท้รัพยากรบริหารอ่ืนๆ ไม่วา่จะเป็น เงิน อุปกรณ์ เคร่ืองมือ
เคร่ืองใช ้ภายในส านกังาน และเป็นผูบ้ริหาร ผูจ้ดัการท่ีจะท าใหอ้งคก์รอยูร่อดและกา้วหนา้ในระบบ
การแข่งขนั และภาวะเศรษฐกิจท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ ดงันั้น ถา้หน่วยงานใดเร่ิมตน้ดว้ยการมี
บุคลากรท่ีเก่งกลา้มีความสามารถยอดเยีย่มแลว้ ปัจจยัอ่ืนๆ กจ็ะตามมายิง่จะท าใหก้ารปฏิบติังานส าเร็จ
ลุล่วงไดต้ามเป้าหมายท่ีก าหนด ผูว้ิจยัจึงไดท้  าการศึกษาปัจจยัดา้นบุคลากรท่ีสมัพนัธ์กบัการปฏิบติังาน
ของทนัตาภิบาลในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในเครือข่ายบริการท่ี 11 ส านกัตรวจราชการ
กระทรวงสาธารณสุข 

   4.2.2  ปัจจัยด้านงบประมาณ 
  นภา   วงษศิ์ลป์ (2536) กล่าวว่า ปัจจยัดา้นการเงิน ไดแ้ก่ ความเหมาะสม 

ความเพยีงพอ การจดัสรรล่าชา้ แหล่งทุนรวมถึงการสนบัสนุนจากหน่วยงานต่างๆ และกฎระเบียบ
เร่ืองการเงิน มีความสมัพนัธ์กบัการด าเนินงานสุขศึกษา 

  ทองหล่อ  เดชไทย (2545)  กล่าวถึง การเงินเป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัประการ
หน่ึงต่อการบริหารคน เพราะการท่ีจะใหไ้ดม้าซ่ึงก าลงัท่ีมีความรู้ ความสามารถเหมาะสมกบัต าแหน่ง
ท่ีจะปฏิบติังาน ตอ้งอาศยัเงินหรืองบประมาณเพื่อเป็นค่าใชจ่้ายค่าตอบแทนและนอกจากน้ีเงินยงัเป็น 
ส่ิงจ าเป็นส าหรับการซ้ืออุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใชเ้พื่อการด าเนินงานของส านกังาน ดงันั้น พอสรุป
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ไดว้า่เงินเป็นทรัพยากรการบริหารท่ีจ าเป็นอีกประการหน่ึงท่ีช่วยใหก้ลไกอ่ืนๆ ในระบบการบริหาร
มีความคล่องตวัมากข้ึน 

  โดยสรุป ปัจจยัดา้นงบประมาณท่ีมีความเหมาะสม เพียงพอต่อการปฏิบติังาน 
ไดรั้บในเวลาท่ีเหมาะสมต่อการด าเนินกิจกรรม และการสนบัสนุนจากหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง นบัวา่
มีความส าคญัเป็นอยา่งยิง่ส าหรับการบริหารงานและการปฏิบติังาน เพราะการบริหารงานจะด าเนิน
ไปไม่ไดห้ากขาดการสนบัสนุนทางการเงิน และงบประมาณเป็นทรัพยากรการบริหารท่ีท าใหร้ะบบ
การบริหารมีความคล่องตวั และเป็นการสนบัสนุนการปฏิบติังานของบุคลากร ใหส้ามารถปฏิบติังาน
ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงไดท้  าการศึกษาปัจจยัดา้นงบประมาณท่ีสัมพนัธ์กบัการ
ปฏิบติังานของทนัตาภิบาลในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในเครือข่ายบริการท่ี 11 ส านกัตรวจ
ราชการกระทรวงสาธารณสุข 

   4.2.3  ปัจจัยด้านวัสดุอปุกรณ์ (Material) 
  ทองหล่อ  เดชไทย (2545)  กล่าวว่า อุปกรณ์เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้อาจเรียก

รวมกนัวา่ “พสัดุ” ซ่ึงหมายถึง ส่ิงจ าเป็นทั้งปวงท่ีจดัหาไวใ้นหน่วยงานเพือ่ใชใ้นการปฏิบติังานแบ่งเป็น 
2 ประเภท ดว้ยการพิจารณาอายกุารใชง้านเป็นหลกั คือ 

  1.  ครุภณัฑ์  หมายถึง เคร่ืองใชแ้ละส่ิงของต่างๆ ท่ีมีอายุการใชง้านนาน 
มีความคงทนถาวร และส่วนใหญ่มีราคาค่อนขา้งแพง เม่ือเทียบราคาต่อหน่วย 

  2.  วสัดุ  หมายถึง เคร่ืองใชแ้ละส่ิงของส้ินเปลืองต่างๆ ท่ีมีอายกุารใชง้านสั้น
และมีราคาถูก เม่ือเทียบราคาต่อหน่วย 

  สุรัสวดี  ราชกุลชยั (2545)  กล่าวว่า พสัดุเป็นของใชท้ั้งหมด สามารถแบ่ง
ประเภทตามลกัษณะการใชง้านเป็น 2 ประเภทใหญ่ ไดแ้ก่ ประเภทท่ีหน่ึงคือครุภณัฑ ์ซ่ึงเป็นของใช ้
ทัว่ไป มีลกัษณะคงทนถาวร อายกุารใชง้านนาน ประเภทท่ีสองคือวสัดุ เป็นของใชส้ิ้นเปลืองใชแ้ลว้
หมดหรือแปรสภาพไป และวสัดุสามารถแบ่งยอ่ยออกเป็น 2 ชนิด ไดแ้ก่ ชนิดท่ีหน่ึงมีความตอ้งการ
คงท่ีคือใชส้ิ้นเปลืองสม ่าเสมอประจ า ชนิดท่ีสองมีความตอ้งการไม่คงท่ี คือ ไม่สามารถก าหนดการ
ใชไ้ดแ้น่นอนข้ึนอยูก่บัอายแุละสภาพการใชง้าน ซ่ึงมีบทบาทและมีอิทธิพลต่อการท างานของมนุษย ์
โดยเป็นเคร่ืองอ านวยความสะดวกในการท างาน แต่หากไม่รู้จกัใชง้านถูกตอ้งอาจกลายเป็นดาบสองคม 
คือก่อใหเ้กิดความเสียหาย และเป็นอนัตรายต่อพนกังานในองคก์ารได ้

  เอมอร  บุตรแสงดี (2547)  กล่าววา่ การใหค้วามส าคญัในเร่ืองการมีวสัดุ และ
อุปกรณ์ท่ีพร้อมส าหรับการใชง้านเป็นตวับ่งช้ีถึงคุณภาพบริการท่ีจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังาน 
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  โดยสรุป ปัจจยัดา้นวสัดุอุปกรณ์มีความส าคญัต่อการบริหารงานเพราะในการ
ปฏิบติังานของบุคคล จึงจ าเป็นตอ้งไดรั้บการสนบัสนุน ดา้นเคร่ืองมือ เคร่ืองใชแ้ละวสัดุอุปกรณ์อยา่ง
เหมาะสม รวมถึงการส ารวจความตอ้งการ ดูแลรักษาวสัดุอุปกรณ์จากองคก์ารท่ีปฏิบติังานอยู ่หาก
ไดรั้บการสนบัสนุนท่ีไม่เพียงพอจากหน่วยงาน ส่ิงเหล่าน้ีมีผลต่อการปฏิบติังาน เน่ืองจากเป็นปัจจยั
ท่ีบุคลากรสามารถน ามาใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการด าเนินงาน เพื่อไปสู่เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ผูว้ิจยัจึงได้
ท าการศึกษาปัจจยัดา้นวสัดุอุปกรณ์ท่ีสมัพนัธ์กบัการปฏิบติังานของทนัตาภิบาลในโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล ในเครือข่ายบริการท่ี 11 ส านกัตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข 

         4.2.4  ปัจจัยด้านการจัดการ (Management) 
 คูนต ์และโอ ดอนเนล (Koontz & O’Donnell, 1972)  ใหค้วามหมายวา่ การ

จดัการเป็นกระบวนการในการปฏิบติังานใหส้ าเร็จลุล่วงไปตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดใหด้ว้ยความ
พยายามร่วมมือร่วมใจกนัของบุคลากรหลายฝ่าย โดยผูท่ี้ท าหนา้ท่ีจดัการจะตอ้งวิเคราะห์สถานการณ์
ในหน่วยงาน โดยการจดัหาและก าหนดการใชท้รัพยากรอีกทั้งจะตอ้งเป็นผูดู้แลเส่ียงกบัเร่ือง
สัมพนัธภาพ ค่านิยม และมาตรฐานของบุคลากรในหน่วยงาน โดยท่ีการบริหารมิใช่การกระท าให้
ทุกส่ิงด าเนินไปโดยผูอ่ื้นเท่านั้น    แต่ผูท้  าหนา้ท่ีตอ้งร่วมมือท างานไปพร้อมกนัเป็นเร่ืองของการใช้
ทรัพยากรขององคก์ารอย่างมีประสิทธิภาพรวม ทั้งเป็นกระบวนการผสมผสานหรือประสานงาน
เพื่อด าเนินงานใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารท่ีก าหนดไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
โดยสรุปไวเ้ป็นประเดน็ส าคญัคือ 

 1.  การจดัการถือเป็นกระบวนการ 
 2.  การจดัการเป็นเร่ืองของกระบวนการท่ีเก่ียวขอ้งกบัคน 
 3.  การจดัการท่ีมีประสิทธิภาพท าใหไ้ดรั้บผลลพัธ์ท่ีตอ้งการตดัสินใจท่ีถูกตอ้ง 
 4.  การจดัการท่ีมีประสิทธิภาพ ท าใหมี้การใชท้รัพยากรท่ีประหยดั 
 5.  การจดัการท าใหมุ่้งเนน้ไปท่ีกิจกรรมเพือ่บรรลุเป้าหมาย 
 ไวริช  และคูนต ์(Weihrich & Koontz, 1993)  ไดใ้หค้วามหมาย การจดัการ 

คือ กระบวนการของการตดัสินใจ การบริหารจดัการทรัพยากรให้บรรลุวตัถุประสงคอ์ย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล มีหนา้ท่ี 5 ประการ คือ การวางแผน การจัดองคก์าร การบริหารงาน
บุคคล การอ านวยการ และการควบคุมก ากบั 

 ทองหล่อ  เดชไทย (2545)  ไดใ้หค้วามหมายของการจดัการ คือ การด าเนินงาน
ให้บรรลุวตัถุประสงค ์หรือเป้าหมายท่ีก าหนดไวโ้ดยอาศยัปัจจยัต่างๆ อนัไดแ้ก่ คน เงิน และวสัดุ 
อุปกรณ์ในการด าเนินงานและจากความหมายดงักล่าววา่การจดัการจะตอ้งมีลกัษณะดงัน้ี 
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 1.  การจดัการ ตอ้งมีเป้าประสงคห์รือวตัถุประสงค ์
 2.  การจดัการตอ้งใชปั้จจยัต่าง ๆ เช่น คน เงิน วสัดุอุปกรณ์ 
 3.  การจดัการมีลกัษณะเป็นการด าเนินการเป็นกระบวนการ 
 จากความหมายของค าว่า “การจดัการ” ขา้งตน้พอจะสรุปความหมายได้ว่า

การจดัการ คือ กระบวนการท างาน และการปฏิบติังานเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคห์รือเป้าหมาย
ท่ีก าหนดไวข้ององคก์าร โดยการผสมผสานทรัพยากรท่ีมีอยูใ่นองคก์าร ไดแ้ก่ ก าลงัคน งบประมาณ 
และวสัดุอุปกรณ์ใหเ้หมาะสมกบัการด าเนินงานขององคก์าร เพื่อใหบ้ริหารจดัการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล ตามท่ีองคก์ารไดต้ั้งไว ้

กล่าวโดยสรุปในการปฏิบติังานของบุคลากรจ าเป็นตอ้งไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์าร
โดยเฉพาะปัจจยัพื้นฐานดงักล่าว  ในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัจึงไดน้ าปัจจยัทั้ง 4 ดา้น อนัไดแ้ก่ บุคลากร
หรือก าลงัคน งบประมาณ วสัดุอุปกรณ์ และการจดัการ มาศึกษาโดยเป็นปัจจยัดา้นการสนบัสนุนจาก
องคก์าร ส าหรับใชใ้นการปฏิบติังานทนัตสาธารณสุขของทนัตาภิบาลในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบล ในเครือข่ายบริการท่ี 11 ส านกัตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข 

 
 

5.  แนวคดิและทฤษฏีของแรงจูงใจ 
 
 5.1  ความหมายของแรงจูงใจ 
   ไดมี้นกัวิชาการและผูรู้้หลายท่านไดใ้หค้  าจ ากดัความและความหมายของ “แรงจูงใจ” 
ไวด้งัน้ี 
   มิทเชลล ์และลาร์สัน (Mitchell & Larson,1987: 154) ไดใ้หค้วามหมาย “แรงจูงใจ” วา่ 
หมายถึง แรงกระตุน้ภายในและภายนอกบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจท่ีจะลงมือกระท าส่ิงต่างๆ  
ของแต่ละบุคคล 
   มวัร์เฮด และกริฟฟิน (Moorhead and Griffin, 1995: 78)  นิยามการจูงใจวา่คือ กลุ่ม
ของแรงผลกัดนัท่ีส่งผลใหบุ้คคลมีพฤติกรรมในแนวทางท่ีตอ้งการ 
                 พยอม  วงศส์ารศรี (2542: 211)  ใหค้วามหมายแรงจูงใจไวว้า่เป็นการน าปัจจยัต่างๆ
ไดแ้ก่ การท าใหต่ื้นตวั (arousal)  การคาดหวงั (expectancy)  การใชเ้คร่ืองล่อ (incentive)  และการ
ลงโทษ (punishment) มาเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมอยา่งมีทิศทาง เพื่อบรรลุจุดหมาย
หรือเง่ือนไขท่ีตอ้งการ 



44 

 

    จรัญ  แตงเล็ก (2542: 33)  ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจว่าเป็นความพยายาม
ในการชกัจูงบุคคลใหป้ฏิบติั และชกัจูงใหบุ้คคลเกิดความเตม็ใจในการท างานโดยมีส่ิงจูงใจ เพื่อเพิ่ม
ความพอใจใหก้บัผูป้ฏิบติังานใหสู้งข้ึน เพื่อบรรลุเป้าหมายอนัจะน าไปสู่การปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ 
ซ่ึงกระท าโดยการเขา้ใจความตอ้งการของมนุษยเ์ป็นส่ิงแรก และตอบสนองความตอ้งการดา้นงาน
ของบุคคล  
   เนาวรัตน์  รัตนสาม (2542: 41)  ไดส้รุปวา่แรงจูงใจคือแรงขบั หรือแรงกระตุน้ท่ีจะ
ก่อใหเ้กิดพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึง เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์
   เฮลลไ์รเกล และคณะ (Hellriegel, et al., 2001: 130)  ใหค้วามหมายการจูงใจ คือ 
แรงผลกัดนัต่อบุคคลหรือแรงผลกัดนัภายในตวับุคคลท่ีส่งผลใหบุ้คคลมีพฤติกรรมเฉพาะท่ีมีทิศทาง
ไปสู่เป้าประสงค ์
   กล่าวโดยสรุปแรงจูงใจ หมายถึง ปัจจยัท่ีเป็นแรงกระตุน้ใหบุ้คคลมีทศันคติท่ีดีและ
พึงพอใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย อนัมีผลต่อพฤติกรรมในการท างานท่ีจะน าไปสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการ 

5.2  ความส าคญัของแรงจูงใจ 
   สมพงษ ์ เกษมสิน (2543)  กล่าวถึงความส าคญัของแรงจูงใจวา่ พฤติกรรมของคน 
ท่ีเกิดข้ึนไดย้อ่มมีแรงจูงใจ เพราะแรงจูงใจ เป็นรงผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมออกอยา่งมีทิศทาง
เพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายท่ีตอ้งการ เม่ือมนุษยมี์ความตอ้งการจะเกิดแรงจูงใจผลกัดนัใหเ้กิดพฤติกรรม
อยา่งใดอยา่งหน่ึง เพื่อตอบสนองความตอ้งการนั้น จุดเร่ิมตน้ของกระบวนการจูงใจ คือ ความตอ้งการ 
เม่ือมนุษยมี์ความตอ้งการจะเกิดแรงจุงใจผลกัดนัใหเ้กิดพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึง เพื่อตอบสนอง
ความตอ้งการนั้น พฤติกรรมจึงถูกก าหนดและควบคุมดว้ยแรงจูงใจและแรงจูงใจเป็นปัจจยัท่ีมีความ
จ าเป็นต่อการปฏิบติังานของบุคคล กล่าวคือ ในการบริหารขององคก์ารใดๆ กต็ามผูบ้ริหารยอ่มตอ้งการ
ให้ผูไ้ตบ้งัคบับญัชาท างานดว้ยความเขม็แขง็ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายองคก์ารไดอ้ยา่งประสิทธิภาพ 
ซ่ึงแรงจูงใจในการท างานมีส่วนช่วยใหเ้กิดความเตม็ใจในการท างาน ความพอใจมุ่งมัน่ท่ีจะท างาน
ให้ดีท่ีสุด และให้ประสบความส าเร็จ ซ่ึงเป็นการกระตุน้ให้เกิดความร่วมมืออยา่งเต็มก าลงั และมี
ความคิดริเร่ิมในการท างานไปพร้อมๆ กนั ดงันั้นผลิตผลหรือผลงานจะมีคุณภาพดี หรือมีปริมาณ
สูงต ่าเพียงใด การจูงใจจึงมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานเป็นอยา่งมาก 
   ปรียาพร  วงศอ์นุตรโรจน ์(2547)  กล่าววา่ การจูงใจ เป็นหนา้ท่ีอนัส าคญัยิง่ประการ
หน่ึงของผูบ้ริหาร ท่ีจะตอ้งสร้างสรรคใ์หมี้ข้ึนในหน่วยงาน เพื่อเป็นปัจจยัในการบริหารงาน ทั้งน้ีเพราะ
การจูงใจมีผลอยา่งส าคญัต่อผูป้ฏิบติังานทุกคน เพราะผลงานท่ีไดอ้อกมาจะมีคุณภาพ และปริมาณ
มากนอ้ยเพียงใด ข้ึนอยูก่บัแรงจูงใจ และความสามารถในการท างานของผูป้ฏิบติันั้น นอกจากน้ีการ
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จูงใจยงัเป็นผลท่ีเกิดข้ึนจากการท่ีผูป้ฏิบติังานรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงของหน่วยงาน ท าใหเ้ล่ือมใส
ศรัทธา รู้สึกมัน่คงในหน่วยงาน และท่ีส าคญัคือ พอใจและรักท่ีจะท างานนั้น ทั้งยงัเป็นโอกาสให้
ผูป้ฏิบติังานนั้น สามารถพฒันาทกัษะและเจตนคติในการท างานใหมี้ระดบัสูงข้ึน ใฝ่หาความรู้ความ
ช านาญเพิ่มเติม รวมทั้งคิดหาวิธีปรับปรุงตนเอง และหน่วยงาน ตลอดจนพฒันาวิชาชีพของตนให้
ทนัสมยัและกา้วหนา้ 
   นิตยา  เพญ็ศิรินภา (2552: 194-195)  ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของแรงจูงใจท่ีมีต่อ
องคก์าร ผูบ้ริหาร และบุคลากรไวด้งัน้ี 
    1. ความส าคญัต่อองคก์าร เน่ืองจากองคก์ารจะประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย
ท่ีตั้งใจไวเ้ป็นตอ้งอาศยัผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีเป็นไปอยา่งมีประสิทธิผล ทั้งน้ีผลของการ
ปฏิบติังานของบุคลากรจะข้ึนอยูก่บัปัจจยัส าคญั 3 ประการ ไดแ้ก่ ความสามารถ สภาพแวดลอ้ม และ
การจูงใจ ดงันั้น การจูงใจจึงเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีส าคญัท่ีส่งผลใหบุ้คลากรปฏิบติังานเตม็ความสามารถ
ท่ีมีอยู่มีการริเร่ิมและสร้างสรรคผ์ลงานใหม่ๆให้กบัองคก์าร ส่งผลให้องคก์ารประสบความส าเร็จ
และสามารถแข่งขนักบัองคก์รอ่ืนๆได ้นอกจากน้ีการจูงใจยงัช่วยดึงดูดใหบุ้คลากรท างานอยูก่บัองคก์าร
และมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารอีกดว้ย 
    2. ความส าคญัต่อผูบ้ริหาร การจูงใจเป็นเคร่ืองมือสนบัสนุนใหก้ารน าหรืออ านวยการ
ของผูบ้ริหารท่ีจะท าใหบุ้คลากรท างานตามวตัถุประสงคข์ององคก์ารดว้ยความเตม็ใจและดว้ยความ
พยายาม นอกจากน้ีการจูงใจยงัช่วยควบคุมพฤติกรรมการปฏิบติังานของบุคลากรให้เป็นไปตาม 
ท่ีผูบ้ริหารคาดหวงัเพราะบุคลากรท่ีไดรั้บการจูงใจจะมีแรงผลกัดนัภายในตนใหมี้พฤติกรรมไปใน
ทิศทางท่ีส่งผลใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จ โดยผูบ้ริหารไม่ตอ้งคอยตรวจตราก ากบัอยา่งใกลชิ้ด 
    3. ความส าคญัต่อบุคลากร การจูงใจช่วยใหบุ้คลากรมีขวญัและก าลงัใจในการท างาน 
สามารถท างานไดอ้ยา่งเตม็ความสามารถของตน ซ่ึงนอกจากท าใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จแลว้ 
ยงัช่วยใหแ้ต่ละบุคคลประสบความส าเร็จในเป้าหมายท่ีตนตอ้งการไปพร้อมกนัดว้ย เช่น ไดรั้บการ
เล่ือนต าแหน่ง ไดรั้บการยกยอ่ง 

   จากแนวคิดความส าคญัของแรงจูงใจ จะเห็นไดว้า่ แรงจูงใจเป็นปัจจยัท่ีมีความจ าเป็น
ต่อการปฏิบติังานของบุคคล ท าใหเ้กิดขวญัก าลงัใจในการท างาน เกิดความเล่ือมในศรัทธา และรู้สึก
ถึงความมัน่คงในการท างาน จนพฒันาวิชาชีพตนเองใหก้า้วหนา้และส าเร็จยิง่ข้ึน อีกทั้งแรงจูงใจของ
บุคลากรในองคก์ารนับว่ามีความส าคญัต่อทั้งองคก์ารโดยรวมต่อผูบ้ริหาร และต่อบุคลากรอ่ืนๆ  
ท่ีเก่ียวขอ้งอีกดว้ย 
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5.3  ทฤษฏีแรงจูงใจ 
   ทฤษฏีท่ีน ามาใชอ้ธิบายแรงจูงใจมีหลายทฤษฏี ซ่ึงนิตยา  เพญ็ศิรินภา (2552: 195-
196)  ไดเ้สนอจดัแบ่งกลุ่มทฤษฏีออกเป็น 3 กลุ่ม  ดงัน้ี 
   5.3.1  ทฤษฏีแรงจูงใจที่เน้นความต้องการและการประยุกต์ในการบริหารจัดการ
องค์การ ทฤษฏีการจงูใจที่เน้นความต้องการ เป็นทฤษฏีท่ีมุ่งศึกษาความตอ้งการของมนุษย ์ซ่ึงเป็น
ปัจจยัการกระตุน้หรือผลกัดนัให้บุคคลแสดงพฤติกรรม และเม่ือความตอ้งการดงักล่าวไดรั้บการ
ตอบสนองจะท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจ ทฤษฏีท่ีสนบัสนุนแนวคิดน้ี ไดแ้ก่ ทฤษฏีล าดบัความ
ตอ้งการ ทฤษฏีสองปัจจยั ทฤษฏีอีอาร์จี และทฤษฏีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ และการเรียนรู้ทฤษฏีการจูงใจ
ท่ีเนน้ความตอ้งการดงักล่าวจะท าให้ผูบ้ริหารเขา้ใจความตอ้งการของผูป้ฏิบติังาน และสามารถน า
ปัจจยัเหล่าน้ีมาใชใ้นการจูงใจการท างานได ้
   5.3.2  ทฤษฏีแรงจูงใจที่เน้นกระบวนการและการประยุกต์ในการบริหารจัดการ
องค์การ  ทฤษฏีการจูงใจท่ีเนน้กระบวนการ สนใจท่ีกระบวนทางความคิดท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมของ
บุคลากรในองคก์าร โดยทฤษฏีในกลุ่มน้ี ไดแ้ก่ ทฤษฏีความคาดหวงั ทฤษฏีความเสมอภาค และทฤษฏี
การก าหนดเป้าหมาย 
   5.3.3  ทฤษฏีการจูงใจที่เน้นการเสริมแรงและการประยุกต์ในการบริหารจัดการ
องคก์ารทฤษฏีการจูงใจท่ีเนน้การเสริมแรง สนใจท่ีการท าใหบุ้คคลเรียนรู้จากการเสริมแรง เพื่อใหมี้
การแสดงพฤติกรรมท่ีตอ้งการซ ้า และลดพฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงค ์ทฤษฏีท่ีส าคญัในกลุ่มน้ี ไดแ้ก่ 
ทฤษฏีการเสริมแรง   

   5.3.4  ทฤษฏีแรงจงูใจทีเ่น้นความต้องการ และการประยกุต์ในการบริหารจัดการ
องค์การ 
   1)  ทฤษฏีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบิร์ก 
  เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg F. et al., 1990)  ไดส้รุปความตอ้งการของคน
ในองคก์ารหรือการจูงใจจากการท างานวา่ ความพอใจในงานท่ีท า และความไม่พอใจในงานท่ีท า ไม่ได ้
มาจากปัจจยักลุ่มเดียวกนั แต่มีสาเหตุมาจากปัจจยั 2 กลุ่ม คือ ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) กบั
ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) มีรายละเอียดงัน้ี  
   (1)  ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors)  เป็นส่ิงท่ีสร้างความพึงพอใจในงาน
ใหเ้กิดข้ึน ซ่ึงจะช่วยใหบุ้คคลรักและชอบงานท่ีปฏิบติัอยู ่และท าใหบุ้คคลในองคก์ารปฏิบติังานไดอ้ยา่ง
มีปนะสิทธิภาพ ประกอบดว้ย 
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 ก.  ลกัษณะงาน (Work Itself )          การลงมือกระท าหรือการ
ท างานเป็นช้ินเป็น                                                                        ไม่วา่
เป็นงานง่ายหรือ                                                                              
เป็นงานท่ีมีคุณค่า                       นไดอ้ยา่งสมบูรณ์หรือท างานใหเ้สร็จไดใ้นเวลาอนัสั้น  
 ข.  ความรับผดิชอบ (Responsibility)          การท่ีผูบ้งัคบับญัชา
มอบหมายงานใหรั้บผดิชอบ ใหโ้อกาสไดท้ างานอยา่งเตม็ท่ีเหมาะสมกบัความสามารถ และสามารถ
                    น                                                                     
                     
 ค.  ความส าเร็จในการท างาน (Achievement)  หมายถึง ความส าเร็จ
สมบูรณ์ของงาน ความสามารถในการแกปั้ญหา การมองเห็นผลงาน ความชดัเจนของงานเป็นความ 
ส าเร็จท่ีวดัไดจ้ากการปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมาย ตามก าหนดเวลา ความสามารถในการแกปั้ญหาในการ
ปฏิบติังานและความพอใจในผลการปฏิบติังาน  
 ง.  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition)  หมายถึง การยอมรับ
หรือเห็นดว้ยกบัความส าเร็จ การไดรั้บการชมเชย ยกยอ่ง ช่ืนชม เช่ือถือ ไวว้างใจในผลงานหรือการ
ด าเนินงานจากผูบ้งัคบับญัชา ผูร่้วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและบุคคลอ่ืนๆ ซ่ึงหากไม่ไดรั้บการยอมรับ
นบัถือกจ็ะท าใหเ้กิดการไม่ยอมรับ การไดรั้บค าต าหนิติเตียน หรือการกล่าวโทษ  
 จ.  ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี (Advancement)  หมายถึง ผลหรือ
การมองเห็นการเปล่ียนแปลงในสภาพของบุคคล หรือต าแหน่ง ในสถานท่ีท างาน โอกาสในการเล่ือน
ต าแหน่งหรือระดบัท่ีสูงข้ึน และมีโอกาสไดรั้บการพฒันาความรู้ ความสามารถ ทกัษะท่ีเพิ่มข้ึน
ในวิชาชีพจากการปฏิบติังาน ตลอดจนโอกาสการศึกษาต่อ อบรม ศึกษาดูงาน 

  (2)  ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factors)  เฮอร์ซเบิร์ก 
กล่าวถึงปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขอนามยัวา่ เป็นปัจจยัท่ีบ่งช้ีถึงความไม่พอใจในการท างาน และเป็น
ปัจจยัท่ีช่วยใหบุ้คคลยงัคงปฏิบติังานไดต้ลอดเวลา ประกอบดว้ย 
 ก.  เงินเดือนและค่าตอบแทน (Salary)  หมายถึง ผลตอบแทนจาก
การท างาน เช่น ค่าจา้ง เงินเดือน ค่าตอบแทน รวมทั้งสวสัดิการ ประโยชน์เก้ือกูลอ่ืนๆ ตามความ
เหมาะสมของเงินเดือน ตามความเหมาะสมกบังานท่ีรับผดิชอบ 
 ข.  ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal Relationship)          
                        ฎิ                     อ่ืนๆ ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานและ
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ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในสถานการณ์ต่างๆ การร่วมมือปฏิบติังาน การช่วยเหลือ การสนบัสนุน และการ
ปรึกษาหารือ 
 ค.  การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision Technical)  ห   ถึง
สภ                                      ในเร่ืองการวิเคราะห์ความสามารถของผูป้ฏิบติังาน 
การกระจายงาน การมอบหมายอ านาจ ความยติุธรรมตลอดจนความเตม็ใจในการใหค้  าปรึกษา 
      ง.  นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration)          
ค                              ณ์                                             ท่ีชดัเจน
ของหน่วยงาน ในการบริหารงาน การจดัระบบงานของผูบ้งัคบับญัชา การเปิดโอกาสใหมี้ส่วนร่วม
ในการก าหนดนโยบาย 
 จ.  สภาพการปฏิบติังาน (Working Condition)  หมายถึง สภาพ
ท่ีเหมาะสมในการท างาน ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มของสถานท่ีท างาน เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้วสัดุอุปกรณ์ 
ความสะดวกสบายในการท างาน ส่ิงอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังานต่างๆ ตลอดจนครอบคลุม
ไปถึงความสมดุลของปริมาณงานกบัจ านวนบุคลากร 
 ฉ.  สถานภาพของวิชาชีพ (Status)          ส               
                                                                                              
                                                                                               
 ช.  ความมัน่คงในการปฏิบติังาน (Job Security)                      
                                     ในต าแหน่ง และความปลอดภยัในการปฏิบติังาน 
                             ซ.  ชีวิตความเป็นอยูส่่วนตวั (Factors in Personal Life)           
                                                                                    ปฏิบติังาน
รวมถึง                                                                

    กล่าวโดยสรุป  จะเห็นไดว้า่จากทฤษฏีแรงจูงใจของเฮอร์เบิร์ก ปัจจยัจูงใจ
ส่งผลต่อความตั้งใจในการท างาน ขณะท่ีปัจจยัค ้าจุนส่งผลต่อความพอใจในการท างานหากไดรั้บการ
ตอบสนองอยา่งเตม็ท่ีจากปัจจยัท่ี 2 ดา้น บุคลากรในองคก์ารจะรู้สึกพึงพอใจพร้อมปฏิบติังานดว้ย
ความรักในหนา้ท่ี เสียสละทุ่มเททั้งแรงกายและแรงใจใหก้บัองคก์ารในทางตรงกนัขา้ม หากไม่ได้
รับการตอบสนองอยา่งเตม็ท่ี กอ็าจท างานเพยีงพอใหเ้สร็จไปวนัๆ เท่านั้นโดยไม่สนใจท่ีจะอุทิศตนเอง
ใหก้บังานแต่อยา่งใด 
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   2)  ทฤษฏีล าดับขัน้ความต้องการของมาสโลว์ 
   ทฤษฏีล าดบัขั้นความตอ้งการของอบัราฮมั มาสโลว ์(Abraham H. Maslow, 
1943 อา้งถึงใน วนัชยั  มีชาติ, 2555)  เป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการพื้นฐานของมนุษย ์ซ่ึง
ก าหนดโดยนกัจิตวิทยาช่ือ อบัราฮมั มาสโลว ์(Abraham Maslow) เป็นทฤษฎีการจูงใจท่ีมีการกล่าว 
ขวญักนัอยา่งแพร่หลาย มาสโลว ์มองความตอ้งการของมนุษยเ์ป็นลกัษณะล าดบัขั้น จากระดบัต ่าสุด
ไปยงัระดบัสูงสุด ซ่ึงสร้างความกดดนัและแรงขบัในการแสดงพฤติกรรมและสรุปวา่ เม่ือความตอ้งการ
ในระดบัหน่ึงไดรั้บการตอบสนองแลว้ มนุษยก์จ็ะมีความตอ้งการอ่ืนในระดบัท่ีสูงข้ึนต่อไป สามารถ 
แบ่งล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น 5 ระดบั  ดงัต่อไปน้ี  
 
 
 
 

ความตอ้งการความ 
ส าเร็จในชีวิต 

 

ความตอ้งการการยกยอ่งหรือความ 
ตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง 

 

ความตอ้งการความรักและเป็นส่วนหน่ึงของสงัคม 
 

ความตอ้งการความมัน่คงหรือความปลอดภยั 

 
ความตอ้งการทางกายภาพ 

 
 

ภาพท่ี 2.3  ล  าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์
ท่ีมา: อบัราฮมั มาสโลว ์(Abraham H. Maslow,1943 อา้งถึงใน วนัชยั  มีชาติ (2555: 50)   
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   (1)  ความตอ้งการทางกายภาพ (Physiological Needs)  เป็นความตอ้งการ
ขั้นพื้นฐานเพื่อความอยูร่อด เช่น อาหาร น ้ า ความอบอุ่น ท่ีอยูอ่าศยั การนอนและการผกัผอ่น มาสโลว ์
ไดก้ าหนดต าแหน่งซ่ึงความตอ้งการเหล่าน้ีไดรั้บการตอบสนองไปยงัระดบัท่ีมีความจ าเป็นเพือ่ใหชี้วิต
อยูร่อดและความตอ้งการอ่ืนจะกระตุน้บุคคลต่อไป 
                     (2)  ความตอ้งการความมัน่คงและความปลอดภยั (Security or Safety 
Needs)  เป็นความตอ้งการท่ีจะใหชี้วิตมีความมัน่คงปลอดภยัจากภยนัตรายต่างๆ ความตอ้งการเหล่าน้ี 
เป็นความตอ้งการท่ีจะเป็นอิสระจากอนัตรายทางกาย และความกลวัต่อการสูญเสียงาน ทรัพยสิ์น อาหาร 
หรือท่ีอยูอ่าศยั 
   (3)  ความตอ้งการความรักและเป็นส่วนหน่ึงของสังคม (Social needs/ 
love and belonging Needs)  เป็นความตอังการท่ีจะไดรั้บการยอมรับวา่เป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม เน่ืองจาก
บุคคลอยูใ่นสงัคมจึงมีความตอ้งการการยอมรับจากบุคคลอ่ืน 
   (4)  ความตอ้งการการยกยอ่งหรือความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง (Esteem 
Needs)  ตามทฤษฎีมาสโลว ์เม่ือบุคคลไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการการยอมรับแลว้จะตอ้งการ
การยกยอ่งจากตวัเองและจากบุคคลอ่ืน ความตอ้งการน้ีเป็นการพึงพอใจในอ านาจ (Power)  ความภาค 
ภูมิใจ (Prestige)  สภานะ (Status)  และความเช่ือมัน่ในตนเอง (Self-Confidence)  
   (5)  ความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต (Self actualization Needs)  ความ
ตอ้งการในระดบัสูงสุด เป็นความปรารถนาท่ีจะสามารถประสบความส าเร็จ เพื่อท่ีจะมีศกัยภาพและ
บรรลุความส าเร็จในส่ิงหน่ึงในระดบัสูงสุด 
                จะเห็นไดว้า่ความตอ้งการในแต่ละขั้นของบุคคลจะตอ้งไดรั้บการบ าบดั
เรียงตามล าดบัจากความตอ้งการในระดบัต ่าไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึน เม่ือความตอ้งการในระดบัใดไดรั้บ
การบ าบดัแลว้ บุคคลกจ็ะกา้วไปสู่ระดบัขั้นของความตอ้งการท่ีสูงข้ึน แต่ถา้ความตอ้งการในระดบันั้น
ไม่ไดรั้บการตอบสนอง บุคคลนั้นกจ็ะกลบัลงสู่ความตอ้งการในสภาวะเดิม และจะพยายามจนกวา่
จะบรรลุความตอ้งการ 
               3)  ทฤษฎีการจูงใจอีอาร์จี 
  ทฤษฎีจูงใจ ERG ของ Alderfer (Alderfer ERG Theory, 1980 อา้งถึงใน 
ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ, 2545) เป็นทฤษฎีความตอ้งการซ่ึงก าหนดล าดบัขั้นความตอ้งการ Alderfer 
ไดช้ี้ความแตกต่างระหว่างความตอ้งการในระดบัต ่าและความตอ้งการในระดบัสูง ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบั
ความตอ้งการของมาสโลว ์5 ประเภทเหลือเพียง 3 ประเภท ดงัน้ี 
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   (1)  ความตอ้งการในการอยู่รอดหรือความตอ้งการการด ารงชีวิตอยู่ 
[Existence Needs (E)]  เป็นความตอ้งการในระดบัต ่าสุดและมีลกัษณะเป็นรูปธรรม ประกอบดว้ย
ความตอ้งการตามทฤษฎีมาสโลว ์คือ ความตอ้งการของร่างกายและความตอ้งการความปลอดภยั 
   (2)  ความตอ้งการความสัมพนัธ์ [Related Needs (R)]  มีลกัษณะเป็น
รูปธรรมนอ้ยลง ประกอบดว้ย ความตอ้งการทางดา้นสังคม ตามทฤษฎีมาสโลวบ์วกดว้ยความตอ้งการ
ความปลอดภยั และความตอ้งการการยกยอ่ง 
   (3)  ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ [Growth Needs (G)]  เป็นความ
ตอ้งการในระดบัสูงสุดในระดบัขั้นตอนของ Alderfer และมีความเป็นรูปธรรมต ่าสุด ประกอบดว้ย
ส่วนท่ีเป็นความตอ้งการ การยกยอ่งบวกดว้ยความตอ้งการประสบความส าเร็จตามทฤษฎีของมาสโลว ์
  4)  ทฤษฎีความต้องการจากการเรียนรู้ของแมคเคิลแลนด์ 
  ทฤษฎีความตอ้งการจากการเรียนรู้ของ แมคเคิลแลนด์ (McCelland’s 
Acquired Needs Theory,1958 อา้งถึงใน ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ,2545)  กล่าววา่ บุคคลมีความ
ตอ้งการแตกต่างกนัและเป็นส่ิงท่ีตอ้งเรียนรู้ไม่ใช่ถ่ายทอดทางพนัธุกรรม โดยแบ่งความตอ้งการ
ออกเป็น 3 ประการ ดงัน้ี 
  (1)  ความตอ้งการความส าเร็จ [Need for Achievement (nAchel)]  หมายถึง
บุคคลตอ้งการท าส่ิงต่างๆ ใหเ้ตม็ท่ีและดีท่ีสุด เพื่อความส าเร็จ บุคคลท่ีตอ้งการความส าเร็จจะมีลกัษณะ
ชอบการแข่งขนั  ชอบงานท่ีทา้ทาย ตอ้งการไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบั เพื่อประเมินผลงาน มีความช านาญ
ในการวางแผน มีความรับผดิชอบสูง บุคคลผูมี้ความตอ้งการความส าเร็จจะต่อสูเ้พื่อใหบ้รรลุความส าเร็จ
ส่วนตวั มากกวา่รางวลัในรูปส่ิงของ ตอ้งการความส าเร็จ (nAch) จากการวิจยัของแมคเคิลแลนด ์พบวา่ 
ผูท่ี้ประสบความส าเร็จส่วนตวัมีความปรารถนาท่ีจะท าส่ิงต่างๆใหดี้ข้ึน โดยแสวงหาสถานการณ์ ซ่ึง
สามารถบรรลุความรับผิดชอบส่วนตวัในการแสวงหาค าตอบของปัญหา โดยไดรั้บการป้อนกลบัอยา่ง
รวดเร็วจากการท างาน เพื่อสามารถบอกส่ิงท่ีเขาก าลงัปรับปรุงและส่ิงท่ีเขาตั้งเป้าหมายไว ้เขาจะพอใจ
การท างานท่ีมีปัญหาและพร้อมท่ีจะยอมรับความส าเร็จหรือความลม้เหลวในการเอาชนะอุปสรรค 
   (2)  ความตอ้งการความผกูพนั [Need for Affiliation (nAff)]  หมายถึง
บุคคลตอ้งการการยอมรับตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ตอ้งการมีความสมัพนัธ์และผกูพนักบัสมาชิก
ในกลุ่มมีความเป็นมิตร ไมตรีและมีสมัพนัธภาพท่ีดีต่อบุคคลอ่ืน จากการวินิจฉยัพบวา่ พนกังานมีความ
สนใจดา้นน้ีนอ้ย ความตอ้งการความผกูพนัน้ีสอดคลอ้งกบัแนวความคิดของ Dale Carnegie’s ท่ีว่า
บุคคลมีความปรารถนาท่ีจะใหบุ้คคลอ่ืนชอบตนเอง และเป็นท่ียอมรับจากบุคคลอ่ืน บุคคลท่ีตอ้งการ
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ความผกูพนัสูงจะมีส่ิงจูงใจดา้นความเป็นมิตร และชอบสถานการณ์การร่วมมือมากกวา่สถานการณ์
การแข่งขนั 
   (3)  ความตอ้งการอ านาจ [Need for Power (nPow)]  หมายถึง บุคคล
ตอ้งการอ านาจ เพื่อมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น ตอ้งการเป็นผูน้ าในการตดัสินใจ บุคคลซ่ึงตอ้งการอ านาจสูง 
จะมีความพยายามเพื่อท่ีจะมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน มีความพึงพอใจท่ีจะอยูใ่นสถานการณ์การแข่งขนั
หรือสถานการณ์ซ่ึงมุ่งท่ีสถานภาพ และมีความตอ้งการความภาคภูมิใจ รวมทั้งการมีอิทธิพลเหนือ
บุคคลอ่ืนดว้ยการกระท าท่ีมีประสิทธิผล 
  โดยสรุปทฤษฎีการจูงใจท่ีเนน้ความตอ้งการ จะใหค้วามสนใจท่ีจะท าความ
เขา้ใจความตอ้งการของบุคคลในองคก์าร ซ่ึงความตอ้งการเหล่าน้ีจะเป็นส่ิงเร้าหรือผลกัดนัใหบุ้คคล
มีพฤติกรรมองคก์ารไปในทิศทางท่ีมุ่งสู่เป้าหมาย เม่ือใดเป้าหมายไดรั้บการตอบสนองบุคคลจะมีความ
พึงพอใจ ดงันั้นผูบ้ริหารจึงจ าเป็นตอ้งศึกษาและท าความเขา้ใจความตอ้งการของบุคคล และใชค้วาม
ตอ้งการดงักล่าวเป็นส่ิงจูงใจใหบุ้คคลมีพฤติกรรมท่ีพึงประสงค ์ทุ่มเทกบังาน และท างานใหเ้กิดผล
ส าเร็จตามท่ีตอ้งการ เพื่อใหอ้งคก์ารบรรลุตามเป้าหมาย 
   5.3.5  ทฤษฎีการจูงใจที่เน้นกระบวนการและการประยุกต์ในการบริหารจัดการ
องค์การ   

 ทฤษฎีการจูงใจท่ีเนน้กระบวนการ สนใจท่ีกระบวนการทางความคิดท่ีส่งผล
ต่อพฤติกรรมของบุคลากรในองคก์าร โดยทฤษฎีในกลุ่มน้ี ไดแ้ก่ ทฤษฎีความดาดหวงั ทฤษฎีความ
เสมอภาค และทฤษฎีการก าหนดเป้าหมายและการประยกุต ์

 1)  ทฤษฎีความดาดหวัง และการประยกุต์  
  ทฤษฎีความคาดหวงั (Expectancy Theory)  ไดพ้ฒันาโดยวิคเตอร์ วรูม 
(Victor Vroom, 1964 อา้งถึงใน นิตยา  เพญ็ศิรินภา, 2552)  ซ่ึงอธิบายวา่บุคคลไม่เพียงแต่ถูกผลกัดนั
ดว้ยความตอ้งการเท่านั้น แต่บุคคลจะตดัสินใจท่ีจะกระท า หรือไม่กระท าข้ึนอยูก่บัปัจจยั 3 ประการ 
ไดแ้ก่ ความคาดหวงัต่อความสามารถของตน ความคาดหวงัต่อผลลพัธ์ และคุณค่าของผลลพัธ์ ดงัน้ี 
  (1)  ความคาดหวงัต่อความสามารถของตน เป็นความคาดหวงัต่อความ 
สามารถของบุคคลในการปฏิบติังานใหป้ระสบความส าเร็จ ไดแ้ก่ การท่ีบุคคลเช่ือวา่ตนมีความรู้ ทกัษะ 
และหากไดรั้บการสนบัสนุนเคร่ืองมือ ทรัพยากรท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังานนั้นๆ จะท างานใหส้ าเร็จได ้
ทั้งน้ีความคาดหวงัดงักล่าวจะมากหรือนอ้ยข้ึนอยูก่บัลกัษณะของงานความสามารถของบุคคลท่ีท างาน 
และส่ิงสนบัสนุนในการท างาน ถา้งานมีเป้าหมายชดัเจน และมีความเป็นไปไดท่ี้จะประสบความส าเร็จ 
โดยเป้าหมายดงักล่าวตอ้งมีความสอดคลอ้งกบัความสามารถของบุคคล รวมถึงมีส่ิงสนบัสนุนพอเพยีง 
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จึงจะท าใหบุ้คคลมีความคาดหวงัวา่ตนมีความสามารถในกรปฎิบติังานนั้นๆ ใหป้ระสบความส าเร็จ
ไดสู้ง 
  (2)  ความคาดหวงัต่อผลลพัธ์ เป็นความคาดหวงัของบุคคลท่ีท างานต่อ
ผลลพัธ์ท่ีจะไดรั้บจากการปฎิบติังานดงักล่าว ไดแ้ก่ การท่ีบุคคลมีความเช่ือว่าถา้ใชค้วามพยายาม
ท างานให้ประสบความส าเร็จแลว้ จะไดรั้บผลลพัธ์ท่ีเป็นรางวลัในลกัษณะต่างๆ เช่น การยกย่อง 
การข้ึนเงินเดือน การเล่ือนต าแหน่ง เป็นตน้ ซ่ึงความคาดหวงัดงักล่าวจะเป็นส่วนหน่ึงท่ีจูงใจใหบุ้คคล
ท างาน 
  (3)  คุณค่าของผลลพัธ์  ไดแ้ก่ การท่ีบุคคลใหคุ้ณค่ากบัผลลพัธ์หรือรางวลั
ท่ีจะไดรั้บจากการท างานใหส้ าเร็จ ซ่ึงถา้บุคคลใหคุ้ณค่ากบัผลลพัธ์หรือพึงพอใจต่อผลลพัธ์สูง จะยิง่
จูงใจใหบุ้คคลใชพ้ลงัความสามารถในการท างานมากข้ึน ในขณะท่ีการจูงใจจะลดลงถา้เช่ือวา่ผลลพัธ์
ท่ีจะไดรั้บไม่เป็นท่ีปรารถนา เช่น ถา้บุคคลใหค้วามส าคญักบัเงินการจูงใจจะสูง ถา้รางวลัท่ีจะไดรั้บ
เป็นการใหค่้าตอบแทนท่ีสูงข้ึน แต่ถา้รางวลัท่ีจะไดรั้บเป็นเพียงค าชมเชยจากผูบ้ริหารเท่านั้น ระดบั
ของการจูงใจจะต ่า เป็นตน้ 
  ทั้งน้ีการจูงใจบุคคลให้ท างานจะอยู่ในระดบัสูงต่อเม่ือบุคคลมีความ
คาดหวงัวา่ตนมีความสามารถท่ีจะท างานใหส้ าเร็จ และคาดหวงัต่อผลลพัธ์ท่ีจะไดรั้บ ร่วมกบัการให้
คุณค่าต่อผลลพัธ์ท่ีจะไดน้ั้นๆสูง ดงัภาพท่ี 2.4 
 
                                 
 
 
 

ภาพท่ี 2.4  ปัจจยัการจูงใจตาทฤษฎีความคาดหวงั 
ท่ีมา: วิคเตอร์ วรูม (Victor Vroom, 1964 อา้งถึงใน นิตยา  เพญ็ศิรินภา (2552: 202)  
  

 การประยกุตท์ฤษฎีความคาดหวงัในการจูงใจ ผูบ้ริหารจะตอ้งช่วยพฒันา
ความสามารถของบุคลากรให้สอดคลอ้งกบังานท่ีในหน้าท่ี และพฒันาบุคลากรให้มีความเช่ือมัน่
ในความสามารถของตน เช่น  จดัฝึกอบรม จดัท าคู่มือปฏิบติังาน ฝึกประสบการณ์ เป็นตน้ รวมทั้ง
สนบัสนุนทรัพยากรท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบติังาน นอกจากน้ีควรมีการก าหนดเป้าหมายในการท างาน
ให้ชดัเจนและมีความเป็นไปไดท่ี้จะประสบความส าเร็จ เพื่อให้บุคลากรทีความคาดหวงัในความ 
สามารถของตนท่ีจะท างานใหส้ าเร็จ นอกจากน้ีผูบ้ริหารควรศึกษาความตอ้งการของผูป้ฏิบติังานวา่

การจูงใจ 
ความคาดหวงั

ตาม

ความสามารถ 

ความคาดหวงัต่อ

ผลลพัธ์ 

คุณค่าของ

ผลลพัธ์  = x x 
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เขาใหคุ้ณค่าสูงต่อผลลพัธ์หรือรางวลัประเภทใด ทั้งน้ีใหผ้ลลพัธ์ท่ีมีคุณค่าสูง หรือต ่าควรสอดคลอ้ง
กบัผลการปฏิบติังานท่ีสูงหรือต ่าดว้ย เพื่อเป็นการเพิ่มการจูงใจให้บุคคลใชค้วามพยายามมากข้ึน 
ผูบ้ริหารควรส่ือสารใหบุ้คลากรไดท้ราบถึงผลลพัธ์หรือรางวลัท่ีจะไดรั้บ และใหค้วามมัน่ใจแก่บุคลากร
วา่เขาจะไดรั้บผลลพัธ์ดงักล่าวเม่ือปฏิบติังานบรรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนด 

 2)  ทฤษฎีความเสมอภาคและการประยกุต์ 
 ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) ไดรั้บการพฒันาโดย เจ. สเตซ่ี 

อดมัส์ (J. Stacy Adams,1965 อา้งถึงใน นิตยา  เพญ็ศิรินภา, 2552)  ท่ีเสนอแนะวา่บุคคลตอ้งการการ
ปฏิบติัอยา่งยติุธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัผูอ่ื้น เช่น การท่ีเขาทุ่มเทท างานใหก้บัองคก์าร ค่าแรงและรางวลั
ท่ีไดจ้ะตอ้งไม่แตกต่างกบัผูท่ี้ท างานในระดบัเดียวกนั เป็นตน้ การแสวงหาความเสมอภาคจึงเป็นส่ิงท่ี
จูงใจบุคคล โดยการรับรู้ในความไม่เสมอภาคจะท าใหบุ้คคลเกิดความเครียด และเป็นแรงจูงใจใหบุ้คคล
พยายามลดความไม่เสมอภาคดงักล่าวดว้ยวธีิการต่างๆ เช่น ลดการทุ่มเทในงานหรือเรียกร้องค่าตอบแทน
มากข้ึน ถา้รับรู้ว่าตนเองไม่ไดรั้บความยุติธรรมหรือบางคนอาจลาออกจากงาน เป็นตน้ ในขณะท่ี
ถา้บุคคลรับรู้วา่ความเสมอภาคเกิดข้ึนแลว้ บุคคลจะไดรั้บการจูงใจใหรั้กษาสภาพการท างานดงักล่าว
ใหเ้หมือนเดิม 

 การประยกุตท์ฤษฎีความเสมอภาคในการจูงใจ ผูบ้ริหารควรใหค้วามส าคญั
กบัการให้ผลตอบแทนหรือรางวลั (Outcome) แก่บุคคล เช่น เงินเดือน การเล่ือนต าแหน่ง ความ
รับผดิชอบ การยอมรับ สวสัดิการ เป็นตน้ โดยพิจารณาจากส่ิงท่ีบุคลากรมีใหก้บัองคก์าร (Input) เช่น 
ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ การทุ่งเทเวลา ผลการปฏิบติังาน ทกัษะการส่ือสาร บุคลิกภาพ 
เป็นตน้ เป็นไปอยา่งยติุธรรม โดยเฉพาะเม่ือเปรียบเทียบกบับุคคลท่ีท างานอยา่งเดียวกนั หรือคลา้ยคลึง
กนัทั้งในองคก์ารเดียวกนัและองคก์ารอ่ืนท่ีคลา้ยคลึงกนั มิฉะนั้นจะท าให้บุคลากรเกิดความเคลียด 
ขวญัและก าลงัใจตกต ่า ประสิทธิภาพในการท างานลดลง และอาจลาออกจากงาน ดงันั้นผูบ้ริหารจึง
ควรมีกระบวนการในการตดัสินใจให้ผลตอบแทนหรือรางวลัแก่บุคลากรอยา่งเป็นธรรม โปร่งใส 
มีการใชข้อ้มูลรอบดา้นมาประกอบการตดัสินใจ โดยมีเกณฑก์ารตดัสินท่ีชดัเจนและเป็นท่ียอมรับ
ของบุคลากร ซ่ึงความเป็นธรรมหรือเสมอภาคดงักล่าวจะช่วยจูงใจใหบุ้คลากรมีผลการปฏิบติังาน
ท่ีสูงข้ึน 

 3)  ทฤษฎีการก าหนดเป้าหมายและการประยกุต์ 
  ทฤษฎีการก าหนดเป้าหมาย (Goal-Setting Theory)  เป็นทฤษฎีท่ีใหค้วามส าคญั   

ต่อการก าหนดเป้าหมายของการปฏิบติังานส าหรับบุคคล ทีม และฝ่ายต่างๆ ในองคก์ารโดยเปาหทาย
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เป็นผลมนอนาคตท่ีบุคคลและกลุ่มปรารถนาและพยายามท่ีจะบรรลุ การก าหนดเป้าหมายท่ีเหมาะสม
จะก่อใหเ้กิดการจูงใจโดย 

  1)  ช่วยก าหนดทิศทางในการท างานใหแ้ก่บุคลากร 
  2)  ช่วยท าใหค้วามคาดหวงัในการปฏิบติังานมีความชดัเจน 
  3)  ท าใหเ้กิดความทา้ทายและช่วยพฒันาผลการปฏิบติังานของบุคคล ทีม ฝ่าย 

และองคก์าร 
  4)  เป็นตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังานของบุคคล ทีม ฝ่าย และองคก์าร และสามารถ

ใชส้ะทอ้นกลบัผลการปฏิบติังานใหบุ้คลากรไดท้ราบลกัษณะของเป้าหมายท่ีมีผลจูงใจในการท างาน
ไดดี้ควรมีลกัษณะส าคญั 4 ประการ คือ มีความเฉพาะเจาะจง มีความทา้ทาย ไดรั้บการยอมรับจาก
บุคลากร และมีการสะทอ้นกลบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรเปรียบเทียบกบัเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

         การประยุกตท์ฤษฎีการก าหนดเป้าหมายในการจูงใจ ผูบ้ริหารควรมีก าหนด
เป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจงชดัเจน สามารถวดัและประเมินได ้ทั้งน้ีเปาหมายควรมีความทา้ทายคือ มีความ
ยากแต่ตอ้งสามารถปฏิบติัใหส้ าเร็จได ้สร้างการยอมรับและความผกูพนัในเป้าหมายดงักล่าว โดยการ
ใหบุ้คลากร   มีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย มีการใหร้างวลัถา้ผลงานบรรลุเป้าหมาย และมีการ
สนับสนุนให้บุคคลบรรลุเป้าหมายดงักล่าว เช่น การจดัให้มีผูนิ้เทศให้การสนับสนุนช่วยเหลือ
ผูป้ฏิบติังาน การฝึกอบรมทกัษะท่ีจ าเป็นใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน เป็นตน้ รวมทั้งตอ้งมีการสะทอ้นกลบั
ผลงานใหผู้ป้ฏิบติัทราบโดยเปรียบเทียบกบัเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

      กล่าวโดยสรุป ทฤษฎีการจูงใจท่ีเนน้กระบวนการจะสนใจท่ีกระบวนการคิดของ
บุคลากรในองคก์ารท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานของบุคคล โดยผูบ้ริหารจะตอ้งสร้างการรับรู้ใหแ้ก่
บุคลากรว่าการใชค้วามพยายามในการท างานและผลการปฏิบติังานท่ีบรรลุเป้าหมาย เป็นส่ิงท่ีน่า
พึงพอใจ โดยผูท่ี้ท างานไดผ้ลงานมากกจ็ะไดรั้บผลตอบแทนหรือรางวลัท่ีมากเป็นไปอยา่งเสมอภาค 
ซ่ึงจะท าใหบุ้คคลและทีมงานยดึมัน่ในเป้าหมายและพยายามท าใหเ้ป้าหมายบรรลุรวมทั้งพยายามพฒันา
ความสามารถของตนและตั้งเป้าหมาย  ในงานใหสู้งข้ึนเร่ือยๆ 

  5.3.5  ทฤษฎีการจูงใจที่เน้นการเสริมแรงและการประยุกต์ในการบริหารจัดการ
องค์การ 

 ทฤษฎีการจูงใจท่ีเนน้การเสริมแรง สนใจท่ีการท าให้บุคคลเรียนรู้จากการ
เสริมแรงเพื่อใหมี้การแสดงพฤติกรรมท่ีตอ้งการซ ้า และลดพฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงค ์ทฤษฎีท่ีส าคญั
ในกลุ่มน้ี ไดแ้ก่ ทฤษฎีการเสริมแรงของสกินเนอร์ (Skinner,1938 อา้งถึงใน นิตยา  เพญ็ศิรินภา, 2552) 
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 ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement theory)  ใหค้วามส าคญักบัปัจจยัภายนอก
ท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคล โดยเม่ือบุคคลแสดงพฤติกรรมแลว้ไดรั้บผลลพัธ์ในทางบวกหรือ
ไดรั้บรางวลั จะท าใหบุ้คคลเกิดการเรียนรู้และจ าท าพฤติกรรมดงักล่าวซ ้า ในทางตรงกนัขา้ม บุคคล
จะไม่ท าพฤติกรรมซ ้าถา้ไดรั้บผลลพัธ์ในทางลบหรือถูกลงโทษภายหลงัการแสดงพฤติกรรมดงักล่าว 
ผลลพัธ์ในทางบวกหรือลบท่ีไดรั้บภายหลงัการแสดงพฤติกรรม เรียกวา่การเสริมแรง (Reinforcement ) 
ดงันั้นการเสริมแรงท่ีเหมาะสมจึงเป็นการจูงใจใหบุ้คคลมีพฤติกรรมท่ีพึงประสงคห์รือหยดุย ั้งการมี
พฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงคไ์ด ้

 การเสริมแรงมี 4 ประเภท ไดแ้ก่ การเสริมแรงทางบวก การเสริมแรงทางลบ 
การระงบั และการลงโทษ 
  1.  การเสริมแรงทางบวก (Positive Reinforcement)  เป็นการเพิ่มพฤติกรรม
ท่ีตอ้งการโดยการใหร้างวลัหรือผลลพัธ์ท่ีน่าพอใจแก่ผูป้ฏิบติังาน เช่น การชมเชย การข้ึนเงินเดือน 
การเล่ือนต าแหน่ง การเสริมแรงทางบวกจะท าใหผู้ป้ฏิบติัท างานหนกัเพื่อท่ีจะไดรั้บรางวลั เป็นตน้ 
  2.  การเสริมแรงทางลบ (Negative Reinforcement)  เป็นการเพิ่มพฤติกรรม
ท่ีตอ้งการเช่นเดียวกบัการเสริมแรงทางบวก แต่การเสริมแรงทางลบเป็นการใชว้ิธีใหผ้ลลพัธ์ทางลบ 
ท่ีท าให้ผูป้ฏิบติัเกิดความไม่พึงพอใจ เช่น การท่ีผูบ้ริหารต าหนิผูป้ฏิบติังานเร่ืองการมาท างานสาย
อยู่เป็นประจ าจะท าให้ผูป้ฏิบติังานรู้สึกละอายหรือไม่ตอ้งการท่ีจะถูกต าหนิ จึงพยายามหลีกเล่ียง
การถูกตกัเตือนจากผูบ้ริหารดว้ยการเปล่ียนพฤติกรรมมาท างานเชา้ข้ึนเพื่อให้ทนัเวลา ดงันั้นการ
เสริมแรงทางลบจะท าใหผู้ป้ฏิบติัท างานหนกัข้ึน เพื่อหลีกเล่ียงการถูกต าหนิ เป็นตน้ 
  3.  งานระงบั (Extinction)  เป็นการลดหรือจ ากดัพฤติกรรมท่ีไม่ตอ้งการ โดย
การยกเลิกหรืองดการเสริมแรงท่ีผูป้ฏิบติัเคยไดรั้บก่อนหนา้น้ีออกไป เช่น ผูบ้ริหารเคยยิม้และหวัเราะ
ทุกคร้ังเม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาพูดเล่นตลกในท่ีประชุม ต่อมาเม่ือผูบ้ริหารเห็นว่าพฤติกรรมดงักล่าว
ไม่เหมาะสม จึงไม่ยิม้และหวัเราะ เม่ือบุคคลดงักล่าวพดูตลกในท่ีประชุมอีก ส่งผลใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา
เรียนรู้วา่หวัหนา้ไม่ชอบและหยดุพฤติกรรมดงักล่าว เป็นตน้ 
  4.  การลงโทษ (Punishment)  เป็นการลดหรือจ ากดัพฤติกรรมท่ีไม่ตอ้งการ 
โดยเม่ือเกิดพฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงค ์จะมีการลงโทษท่ีใหผ้ลลพัธ์ท่ีไม่น่าพอใจแก่บุคคลดงักล่าว
เพื่อใหห้ยดุการแสดงพฤติกรรมนั้น เช่น การตดัเงินเดือนผูท่ี้ไม่มาปฏิบติังานตามเวรท่ีก าหนด การ
ต าหนิเม่ือส่งงานชา้ เป็นตน้ 
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  การประยกุตท์างทฤษฎีการเสริมแรงในการจูงใจ ส าหรับผูบ้ริหารองคก์าร
มีแนวทาง ดงัน้ี 
   1.  การเสริมแรงทางบวก ผูบ้ริหารควรเลือกตวัเสริมท่ีสามารถจูงใจบุคลากร
ให้เกิดพฤติกรรมท่ีตอ้งการและมีความทนทาน โดยควรระบุชดัเจนถึงพฤติกรรมในการปฏิบติังาน
ท่ีตอ้งการ และมีการจดัท ารายการแสดงระดบัของรางวลัตอบแทน ถา้เป็นไปไดค้วรเสริมแรงทนัที
ภายหลงัการแสดงพฤติกรรม เช่น เม่ือบุคลากรแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมหรือการให้รางวลักบั
หน่วยงานท่ีสามารถเพิ่มรายไดห้รือลดค่าใชจ่้ายใหแ้ก่องคก์ารไดร้้อยละ 10 โดยมาตรการประเมินผล
และมอบรางวลัทุกๆ 3 เดือน เป็นตน้ 
   2.  การลงโทษ กรณีท่ีองคก์ารก าหนดเป็นระเบียบให้ใชม้าตรการลงโทษ 
ผูบ้ริหารควรมีการช้ีแจงเหตุผลวา่ท าส่ิงใดผดิ ช้ีแจงการปฏิบติัท่ีถูกตอ้ง การลงโทษตอ้งสอดคลอ้งกบั
ระดบัของพฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสม ซ่ึงควรมีการระบุแนวนโยบายไวอ้ยา่งชดัเจน และเป็นท่ีรับรู้ของ
บุคลากรทุกคน ควรตกัเตือนบุคลากรในท่ีลบัหรือไม่เปิดเผยใหผู้อ่ื้นทราบเพื่อมิใหรู้้สึกเสียหนา้หรือ
อบัอาย 
 สรุปไดว้่าจากแนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจดงักล่าวซ่ึงมีหลายทฤษฎี  ส าหรับงานวยัน้ี 
ผูว้ิจยัไดเ้ลือกศึกษาทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก เน่ืองจากทฤษฎีน้ีเหมาะกบัการน ามาใชก้บักลุ่มคน
ระดบัวิชาชีพ ท่ีมีความรู้ ความเขา้ใจถึงธรรมชาติของการปฏิบติังานมาบา้งแลว้ ท าใหมี้ศกัยภาพท่ีจูงใจ
ไดอี้กทั้งยงัเหมาะสมกบัองคก์ารท่ีมีลกัษณะเป็นองคก์ารท่ีใหบ้ริการทางสงัคมท่ีผูบ้ริหารสามารถใช ้
ศกัยภาพของตนไดต้ามขอบเขต และอ านาจหนา้ท่ีของตนไดเ้ตม็ท่ี เพื่อจูงใจใหบุ้คลากรชอบและรัก
งานท่ีปฏิบติั อนัเป็นการช่วยใหบุ้คลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ
ท าใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จ 
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6. งานวจิยัที่เกีย่วข้อง       
                  
          6.1  รายงานการวิจัยที่เกี่ยวข้องกับคุณลักษณะส่วนบุคคล  ไดแ้ก่ เพศ  อายุ ระดบั
การศึกษาสูงสุด ต าแหน่งงาน  ประสบการณ์การท างาน และลกัษณะการปฏิบติังานในโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 
         วศกร  แกว้ทิพย ์(2551)  ไดท้  าการศึกษา ปัจจยัส่วนบุคคล การเสริมสร้างพลงัอ านาจ
ในงาน และความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้พนกังานทนัตสาธารณสุขในโรงพยาบาลภาคใต้
กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี คือ เจา้พนกังานทนัตสาธารณสุขท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล
ทัว่ภาคใต ้ท่ีปฏิบติังานมาไม่น้อยกว่า 1 ปี จ  านวนทั้งส้ิน 206 คน เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบ 
สอบถาม พบว่าเจา้พนกังานทนัตสาธารณสุข มีอายุเฉล่ีย 32.92 ปี มากท่ีสุด 52 ปี และต ่าสุด 21 ปี 
สถานภาพโสดมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 59.6 รองลงมา คือ สมรสแลว้คิดเป็นร้อยละ 39.0 ระดบั
การศึกษาส่วนใหญ่ส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรี ร้อยละ 56.1 รองลงมา  คือ การศึกษาระดบั
ประกาศนียบตัรร้อยละ 41.8 ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลเฉล่ีย 9.13 ปี (S.D. = 6.73) ปัจจยั
ส่วนบุคคล พบว่า อาย ุมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร สถานภาพสมรส  
ระดบัการศึกษา ไม่มีความสมัพนัธ์กบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร  
       สุรียพ์ร  โพธ์ิศรีทอง (2552)  ไดท้  าการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน
ของเจา้พนกังานทนัตสาธารณสุข ในเขตพื้นท่ีความรับผดิชอบของศูนยอ์นามยัท่ี 3 สงักดักระทรวง
สาธารณสุข ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ เจา้พนักงานทนัตสาธารณสุขท่ีปฏิบติังาน
ในหน่วยงานของรัฐสงักดักระทรวงสาธารณสุข ไดแ้ก่ สถานีอนามยั/ศูนยสุ์ขภาพชุมชน โรงพยาบาล
ชุมชน โรงบาลทัว่ไป โรงพยาบาลศูนย ์ส านกังานสาธารณสุขอ าเภอ ส านกังานสาธารณสุขจงัหวดั
ในเขตพื้นท่ีความรับผดิชอบศนูยอ์นามยัท่ี 3 ทุกคน จ านวน 357 คน  โดยเจา้พนกังานทนัตสาธารณสุข 
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 92.1 และกลุ่มอาย ุ31-40 ปี มีจ านวนมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 
43.1 โดยมีอายุเฉล่ีย 34.15 ปี ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 50.0 มากกว่าคร่ึงมีระดบั
การศึกษาสูงสุดระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า คิดเป็นร้อยละ 60.0 มีประสบการณ์เฉล่ีย 12.44 ปี 
โดยกลุ่มท่ีมีประสบการณ์ 16 ปี ร้อยละ 69.3 ส่วนใหญ่ปฏิบติังานอยูใ่นโรงพยาบาลชุมชน คิดเป็น
ร้อยละ 50.7  และพบว่าปัจจยัส่วนบุคคล คือ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ประสบการณ์
การท างานไม่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของเจา้พนักงานทนัตสาธารณสุข ในเขตพื้นท่ีความ
รับผดิชอบของศูนยอ์นามยัท่ี 3 สงักดักระทรวงสาธารณสุข 
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              ดาวรุ่ง  ดอนสมจิตร (2551)  ศึกษาแรงจูงใจและการสนบัสนุนจากองคก์ารท่ีมีผลต่อ
การปฏิบติังานสร้างสุขภาพของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในศนูยสุ์ขภาพชุมชน จงัหวดักาฬสินธ์ุ  การศึกษา
คร้ังน้ี เป็นการวิจยัเชิงพรรณนา โดยวิธีการส ารวจแบบภาคตดัขวางกบัเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขท่ีปฏิบติังาน
ในศูนยสุ์ขภาพชุมชน จงัหวดักาฬสินธ์ุ ปีงบประมาณ 2551 จ านวน 568 คน พบว่า กลุ่มตวัอย่าง 
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 60.55 อายรุะหวา่ง 31-40 ปี มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 43.36 อายเุฉล่ีย 
36.71 ปี อายสูุงสุด 58 ปี อายตุ  ่าสุด 21 ปี สถานภาพสมรสคู่ ร้อยละ 74.22 ระดบัการศึกษาปริญญาตรี
หรือเทียบเท่า ร้อยละ 80.07 รายไดเ้ฉล่ีย 19,420.92 บาท/เดือน รายไดสู้งสุด 32,000 บาท/เดือน ต ่าสุด 
7,130 บาท/เดือน ประสบการณ์ท่ีปฏิบติังานในศูนยสุ์ขภาพชุมชน ส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง 1-10 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 44.15 ค่าเฉล่ีย 12.36 ปี  จากการศึกษาคุณลกัษณะส่วนบุคคล พบวา่ เพศ อาย ุสถานภาพ
สมรส ระดบัการศึกษา รายไดป้ระสบการณ์ท่ีปฏิบติังานในศูนยสุ์ขภาพชุมชนไม่มีความ สมัพนัธ์กบั
การปฏิบติัสร้างสุขภาพของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชนจงัหวดักาฬสินธ์ุ 
               ใจดาว  คฒัทะจนัทร์ (2553)  ไดท้  าการศึกษาการสนบัสนุนจากองคก์ารท่ีมีผลต่อ
การปฏิบติังานของเจา้พนกังานทนัตสาธารณสุข ในจงัหวดัร้อยเอด็. พบวา่ ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล 
พบวา่ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลของเจา้พนกังานทนัตสาธารณสุข จงัหวดัร้อยเอด็ในดา้นเพศ มีความ 
สมัพนัธ์กบัการปฏิบติังานทนัตสาธารณสุขของเจา้พนกังานทนัตสาธารณสุขในจงัหวดัร้อยเอด็ ส่วน 
อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา รายไดป้ระสบการณ์การฝึกอบรม ไม่มีความสัมพนัธ์กบัการ
ปฏิบติังานทนัตสาธารณสุขของเจา้พนกังานทนัตสาธารณสุขในจงัหวดัร้อยเอด็ อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 
                คุณากร  สุวรรณพนัธ์ุ (2550)  ไดท้  าการศึกษาแรงจูงใจและการสนบัสนุนจากองคก์าร
ท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีของนกัวิชาการสาธารณสุขระดบัต าบลในจงัหวดัหนองคาย 
พบว่าคุณลกัษณะส่วนบุคคล พบว่า เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา รายได ้ระยะเวลาท่ี
ปฏิบติังานและประสบการณ์ท่ีปฏิบติังานในฐานะ นกัวิชาการ ประสบการณ์ในการปฏิบติังานในฐานะ
นักวิชาการ ไม่มีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานของนักวิชาการสาธารณสุขระดบัต าบล จงัหวดั
หนองคาย อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
             วิราภรณ์  รวิยะวงศ ์(2552)   ศึกษาเร่ือง การด าเนินงานทนัตสาธารณสุขของบุคลากร
สาธารณสุขในสถานีอนามยั จงัหวดัชยัภูมิ เป็นการวิจยัเชิงพรรณนาแบบภาคตดัขวาง เก็บขอ้มูล
ทั้งขอ้มูลเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ เพื่อศึกษาการด าเนินงานทนัตสาธารณสุขของบุคลากรสาธารณสุข
ในสถานีอนามยั จงัหวดัชยัภูมิ  ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ บุคลากรสาธารณสุขผูรั้บผดิชอบงาน
ทนัตสาธารณสุขท่ีปฏิบติัจริงในสถานีอนามยั จ านวน 167 คน ใน 16 อ าเภอ ของจงัหวดัชยัภูมิ   
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กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 69 อายรุะหวา่ง 31-40 ปี ร้อยละ 43.3 อายเุฉล่ีย 37.56 ปี
(S.D.=8.54 ปี) อายุต  ่าสุด 22 ปี อายุสูงสุด 58 ปี  สถานภาพสมรสคู่ ร้อยละ 77.9 ต าแหน่งพยาบาล
วิชาชีพ ร้อยละ 27.4 การศึกษาระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า ร้อยละ 81.5 ระยะเวลาในการด าเนินงาน
ทนัตสาธารณสุข 1-5 ปี ร้อยละ 51.3 เฉล่ีย 7.17 ปี (S.D.=6.58 ปี) ระยะเวลาต ่าสุดนอ้ยกวา่ 1 ปี สูงสุด 
30 ปี พบว่าคุณลกัษณะส่วนบุคคล ดา้นอายุ เพศ สถานภาพสมรส ต าแหน่ง ระดบัการศึกษา และ
ระยะเวลาการด าเนินงาน ไม่มีความสมัพนัธ์กบัการด าเนินงานทนัตสาธารณสุขของบุคลากรของสถานี
อนามยั จงัหวดัชยัภูมิ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
             มลัลิกา  เทพอ่อน (2554)  ศึกษา แรงจูงใจท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกัของเจา้พนกังาน
ทนัตสาธารณสุขท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพระดบัต าบล เขตสาธารณสุขท่ี 11 การศึกษา
คร้ังน้ีเป็นการศึกษาวิจยัเชิงพรรณนา แบบภาคตดัขวาง ประชากร คือ เจา้พนกังานทนัตสาธารณสุข
ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพระดบัต าบล เขตสาธารณสุขท่ี 11 โดยเป็นเพศหญิง ร้อยละ 
85.07 มีอายรุะหวา่ง 20-30 ปี (ร้อยละ 65.67) อายสูุงสุด 50 ปี ต ่าสุด 20 ปี  สถานภาพสมรสโสด ร้อยละ 
61.10 การศึกษาระดบัปริญญาตรี (ร้อยละ 73.13) ต าแหน่งเจา้พนกังานทนัตสาธารณสุข ระดบัช านาญ 
งาน ร้อยละ 37.31 มีรายไดร้ะหวา่ง 10,001-20,000 บาท (ร้อยละ41.79) พบวา่คุณลกัษณะส่วนบุคคล 
ดา้นอาย ุเพศ สถานภาพสมรส การศึกษา ต าแหน่ง ระดบัการศึกษา และรายไดไ้ม่มีความสมัพนัธ์กบั
การด าเนินงานทนัตสาธารณสุขของบุคลากรของสถานีอนามยั จงัหวดัชยัภูมิ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
            6.2  รายงานการวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัการรับรู้บทบาทหน้าทีท่นัตสาธารณสุข ประกอบดว้ย  
งานส่งเสริมทนัตสุขภาพและป้องกนัโรคในช่องปาก งานบริการทนัตกรรม งานทนัตสาธารณสุข
เชิงรุกและบูรณาการตามกลุ่มวยั และงานบริหารจดัการและวิชาการ ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 
                ณิชา  แวน่แควน้ (2547)  ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบัการ
ปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีของเจา้พนกังานทนัตสาธารณสุขระดบัต าบล ในเขต 6  พบวา่เจา้พนกังาน
ทนัตสาธารณสุขท่ีปฏิบติังานท่ีศูนยสุ์ขภาพชุมชน มีการรับรู้บทบาทหนา้ท่ีโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง คือ 
ร้อยละ 96.4 โดยเฉพาะดา้นการบริการส่งเสริมสุขภาพช่องปาก ดา้นบริการเพื่อป้องกนัและควบคุม
โรคในช่องปากและดา้นการด าเนินการร่วมกบัประชาชนในการสร้างเสริมสุขภาพช่องปาก โดยกิจกรรม
ท่ีมีการการรับรู้บทบาทหนา้ท่ีอยูใ่นระดบัต ่า คือ การใหฟ้ลูออไรดเ์สริมทั้งในระดบับุคคลและระดบั
กลุ่ม 
   สดช่ืน  กองผล (2552)  ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการด าเนินงาน
ทนัตสุขภาพในโรงเรียนของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชน จงัหวดันครศรีธรรมราช  
เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey  Reseach)  แบบภาคตดัขวาง (Cross-sectional Study)  เพื่อศึกษาปัจจยั 
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ท่ีมีความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล การรับรู้บทบาทงานทนัตสุขภาพในโรงเรียน ศกัยภาพ
ในการด าเนินงานทนัตสุขภาพในโรงเรียน  และการสนับสนุนจากหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
ด าเนินงานทนัตสุขภาพในโรงเรียนของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชน จังหวดันครศรี 
ธรรมราช  ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั คือ เจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขท่ีไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงาน
ทนัตสุขภาพในโรงเรียน  ของศูนยสุ์ขภาพชุมชนท่ีไม่มีทนัตบุคลากร จงัหวดันครศรีธรรมราช จ านวน  
234 แห่ง  พบว่า การรับรู้บทบาทงานทนัตสุขภาพในโรงเรียนของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุข ในศูนย์
สุขภาพชุมชน จงัหวดันครศรีธรรมราช  พบวา่ การรับรู้บทบาททั้งภาพรวมและรายดา้นอยูร่ะดบัสูง
ทุกดา้น (x̄ = 4.23)  โดยภาพรวมของการรับรู้บทบาทมีความสมัพนัธ์ระดบัปานกลางทางบวกกบัการ
ด าเนินงานทนัตสุขภาพในโรงเรียน ของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชน จงัหวดันครศรี 
ธรรมราช  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั p-value <.001 (r = .659)  เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า 
การรับรู้บทบาททุกดา้นมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการด าเนินงานทนัตสุขภาพในโรงเรียนของ
เจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชน จงัหวดันครศรีธรรมราช อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
p-value <.001 เรียงตามล าดบัความสมัพนัธ์ ไดแ้ก่ การตรวจสุขภาพช่องปากของนกัเรียน การส่งต่อ
นกัเรียนท่ีมีปัญหา การจดัหาวสัดุอุปกรณ์ฯ การใหก้ารรักษาเบ้ืองตน้ การเสนอแนะเร่ืองการควบคุม
อาหารท่ีมีผลเสียต่อทนัตสุขภาพ การส่งเสริมการแปรงฟันหลงัอาหารกลางวนั และการประสานงาน
อ่ืนๆ (r = .623, .595, .511, .508, .462, .455 และ .450 ตามล าดบั) 
   วิกานดา  จ าปางาม (2553)  ศึกษาเร่ืองบทบาทของเจา้พนกังานทนัตสาธารณสุข
ในการปฏิบติังานทนัตสุขภาพระดบัปฐมภูมิ กรณีศึกษา : เจา้พนกังานทนัตสาธารณสุข อ าเภอลาดยาว 
จงัหวดันครสวรรค ์ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ประกอบดว้ย เจา้พนกังานทนัตสาธารณสุข 
ผูบ้ริหารระดบันโยบายผูบ้ริหารระดบัอ าเภอ นกัวิชาการ แกนน าในชุมชน และผูม้ารับบริการคลินิก
ทนัตกรรมในโรงพยาบาล และศูนยสุ์ขภาพชุมชน ของอ าเภอลาดยาว จงัหวดันครสวรรค ์รวมจ านวน
ทั้งส้ิน 116 คน พบวา่บทบาทของเจา้พนกังานทนัตสาธารณสุขในปัจจุบนัยงัคงท างานท่ีมุ่งเนน้ในดา้น
การรักษาพยาบาลซ่ึงผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งกบัระบบบริการทนัตสุขภาพ ในการศึกษาน้ีมีความคาดหวงั
วา่เจา้พนกังานทนัตสาธารณสุขควรมีบทบาทหนา้ท่ีของการท างานดา้นการส่งเสริมสุขภาพและป้องกนั
โรคโดยเฉพาะอยา่งยิง่งานเชิงรุกในชุมชน เช่น การชกัชวนเดก็นดัเรียนเป็นอาสาสมคัรทนัตสาธารณสุข
นอ้ยในโรงเรียน การจดัอบรมผูบ้ริหารการศึกษา ครูอนามยั ครูพี่เล้ียงและผูป้กครอง เพื่อใหรั้บทราบ
ปัญหาและหาแนวทางการแกไ้ขทางดา้นสุขภาพช่องปากร่วมกนั นอกจากนั้นเจา้พนักงาน 
ทนัตสาธารณสุขควรจะแสดงบทบาทดา้นการศึกษา เช่น การเขา้ไปให้ทนัตสุขศึกษาในโรง เรียน 
ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก และประชาชนทัว่ไปในชุมชน  และยงัพบว่าเจา้พนักงานทนัตสาธารณสุข
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ท่ีปฏิบติังานอยู่ในสถานบริการจะตอ้งท างานนอกเหนือบทบาทตามกรอบงานของเจา้พนักงาน
ทนัตสาธารณสุข เพราะตอ้งท างานดา้นอ่ืนๆดว้ย เช่น ไดรั้บมอบหมายงานจากผูบ้งัคบับญัชาใหท้ า
หน้าท่ีอ่ืน ไดแ้ก่ การท างานดา้นการบริหาร กรรมการตรวจรับวสัดุการแพทยอ่ื์นๆ เป็นผลให้
เจา้พนกังานทนัตสาธารณสุขเกิดความรู้สึกสบัสนในบทบาทหนา้ท่ีหลกัของตนเอง 
           6.3  รายงานการวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัการสนับสนุนจากองค์การ  ประกอบดว้ย ดา้นบุคลากร  
ดา้นงบประมาณ ดา้นวสัดุอุปกรณ์ และดา้นการจดัการ ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 
             คุณากร  สุวรรณพนัธ์ุ (2550)  ไดท้  าการศึกษาแรงจูงใจและการสนบัสนุนจากองคก์าร
ท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีของนกัวิชาการสาธารณสุขระดบัต าบลในจงัหวดัหนองคาย  
พบวา่ระดบัการสนบัสนุนจากองคก์าร ในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งมีการสนบัสนุนจากองคก์ารอยูใ่นระดบั
ปานกลาง เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ดา้นวสัดุอุปกรณ์ รองลงมาคือ ดา้น
การบริหาร ส่วนดา้นท่ีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือดา้นบุคลากร และดา้นงบประมาณ  จากการวิเคราะห์ขอ้มูล
พบวา่ การสนบัสนุนจากองคก์ารรายดา้นส่วนใหญ่คือ ดา้นบุคลากร ดา้นวสัดุอุปกรณ์ และดา้นการ
บริหารมีความสมัพนัธ์ระดบัปานกลางทางบวกกบัการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีของนกัวิชาการ
สาธารณสุขระดบัต าบล จงัหวดัหนองคาย อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  ส่วนดา้นวสัดุ
อุปกรณ์ มีความสัมพนัธ์ระดบัต ่าทางบวกกบัการปฏิบติังานของนกัวิชาการสาธารณสุขระดบัต าบล 
จงัหวดัหนองคาย อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   
   ดาวรุ่ง  ดอนสมจิตร (2551)  ศึกษาแรงจูงใจและการสนบัสนุนจากองคก์ารท่ีมีผล
ต่อการปฏิบติังานสร้างสุขภาพของเจา้หน้าท่ีสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชน จังหวดักาฬสินธ์ุ
การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงพรรณนา โดยวิธีการส ารวจแบบภาคตดัขวาง โดยภาพรวมกลุ่มตวัอยา่ง 
มีการสนบัสนุนจากองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด
และอยูใ่นระดบัมาก คือ ดา้นการบริหาร รองลงมาคือดา้นงบประมาณ และอยูใ่นระดบัปานกลาง 
ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นวสัดุอุปกรณ์การสนบัสนุนจากองคก์าร พบว่าภาพรวมของ
การสนบัสนุนจากองคก์าร มีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลางทางบวกกบัการปฏิบติังานสร้างสุขภาพ
ของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชนจงัหวดักาฬสินธ์ุ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ พิจารณา
เป็นรายดา้น พบวา่ดา้นบุคลากร (r=0.352, p-value< 0.001) และดา้นการบริหาร (r=0.527, p-value 
< .001) มีความสมัพนัธ์ระดบัปานกลางทางบวกกบัการปฏิบติังานสร้างสุขภาพของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุข
ในศูนยสุ์ขภาพชุมชน จงัหวดักาฬสินธ์ุ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ส่วนดา้นงบประมาณ ดา้นวสัดุ
อุปกรณ์ความสมัพนัธ์ทางบวกระต ่ากบัการปฏิบติังานสร้างสุขภาพของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในศูนย์
สุขภาพชุมชน จงัหวดักาฬสินธ์ุ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
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                วิราภรณ์  รวิยะวงศ ์(2552)  ศึกษาเร่ือง การด าเนินงานทนัตสาธารณสุขของบุคลากร
สาธารณสุขในสถานีอนามยั จงัหวดัชยัภูมิ เป็นการวจิยั เชิงพรรณนาแบบภาคตดัขวาง เก็บขอ้มูลทั้ง
ขอ้มูลเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ  เพื่อศึกษาการด าเนินงานทนัตสาธารณสุขของบุคลากรสาธารณสุข
ในสถานีอนามยั จงัหวดัชยัภูมิ  ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ บุคลากรสาธารณสุขผูรั้บผดิชอบงาน
ทนัตสาธารณสุข ท่ีปฏิบติัจริงในสถานีอนามยั จ านวน 167 คน ใน 16 อ าเภอ ของจงัหวดัชยัภูมิ พบวา่
ภาพรวมของการสนบัสนุนจากองคก์ารและการสนบัสนุนจากองคก์ารรายดา้น คือ ดา้นบุคลากร ดา้น
งบประมาณ ดา้นอุปกรณ์มีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลางทางบวก บุคลากรสาธารณสุขในสถานีอนามยั 
จงัหวดัชยัภูมิ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (r =0.532, p-value< 0.001, r=0.969, p-value < 0.001, r = 0.851, 
p-value < 0.001,=0.969,p-value < 0.001 ตามล าดบั) 
                 ใจดาว  คฒัทะจนัทร์ (2553) ไดท้  าการศึกษาการสนบัสนุนจากองคก์ารท่ีมีผลต่อการ
ปฏิบติังานของเจา้พนกังานทนัตสาธารณสุข ในจงัหวดัร้อยเอด็ พบวา่ เม่ือพิจารณาการสนบัสนุนจาก
องคก์ารของกลุ่มตวัอยา่ง โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้นความมัน่คง
ในการท างานค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดอยูใ่นระดบัปานกลาง (x̄=2.11, S.D.=0.47) ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ย
ท่ีสุดคือ การสนบัสนุนดา้นผลตอบแทน (x̄=1.74, S.D.=0.41) และการสนบัสนุนจากองคก์าร โดยรวม 
มีความสมัพนัธ์ระดบัปานกลางทางบวกกบัการปฏิบติังานของเจา้พนกังานทนัตสาธารณสุข อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และส่วนใหญ่เสนอปัญหาอุปสรรคการสนบัสนุนจากองคก์ารดา้น
ผลตอบแทนมากสุด ร้อยละ 89.06 
           6.4  รายงานการวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจในการปฏบิัตงิานทนัตสาธารณสุข  ประกอบ 
ดว้ย ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขอนามยั ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี  
                      ณิชา   แวน่แควน้ (2547)  ศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบัการ
ปฏิบติังาน ตามบทบาทหนา้ท่ีของเจา้พนกังานทนัตสาธารณสุขระดบัต าบล ในเขต 6  พบวา่แรงจูงใจ
ในการท างานความสมัพนัธ์กบัการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีของเจา้พนกังานทนัตสาธารณสุขระดบั
ต าบลในเขต 6 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 เม่ือพจิารณาแรงจูงใจในแต่ละดา้นพบวา่ แรงจูงใจ
ในการท างานดา้นท่ีอยูใ่นระดบัสูง มีทั้งหมด 5 ดา้น เรียงจากมากไปหานอ้ย คือ ดา้นความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคล ดา้นความส าเร็จในงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงานและดา้นสถานภาพ
ในการท างาน ส่วนแรงจูงในการท างานท่ีอยูใ่นระดบัปานกลาง มีทั้งหมด 7 ดา้น เรียงจากมากไปนอ้ย 
คือ ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นวิธีการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นสภาพ
การท างาน ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นความมัน่คงในงาน และดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 
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                     เสาวลกัษณ์  วิจารณพิติ (2549)  ไดท้  าการศึกษาเร่ืองประสิทธิผลการปฏิบติังานของ
เจา้พนกังานทนัตสาธารณสุขในศูนยชุ์มชนภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ   เป็นการวิจยัเชิงปริมาณดว้ย
วิธีการส ามะโนแบบตดัขวาง (Cross - Sectional Survey Research) ศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปร
คุณลกัษณะงาน แรงจูงใจในการท างาน ความเครียดในบทบาทกบัประสิทธิผลการปฏิบติังานของ
เจา้พนกังานทนัตสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชนภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ กลุ่มประชากรท่ีใชว้ิจยั
เป็นเจา้พนกังานทนัตสาธารณสุขท่ีปฏิบติังานในศูนยสุ์ขภาพชุมชน รวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม 
ใชส้ถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียรสันบอกความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม 
ผลการวิจยั พบวา่แรงจูงใจในการท างานมีความสมัพนัธ์เชิงบวกระดบัต ่ากบัประสิทธิผลการปฏิบติังาน 
พบว่า แรงจูงใจในดา้นความตอ้งการทางสังคม และความตอ้งการความสมหวงัในชีวิตมีผลต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบติังาน 
                มลัลิกา  เทพอ่อน (2554)  ศึกษา แรงจูงใจท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกัของเจา้พนกังาน
ทนัตสาธารณสุขท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพระดบัต าบล เขตสาธารณสุขท่ี 11 การศึกษา
คร้ังน้ีเป็นการศึกษาวิจยัเชิงพรรณนา แบบภาคตดัขวาง ประชากร คือ เจา้พนกังานทนัตสาธารณสุข
ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพระดบัต าบล เขตสาธารณสุขท่ี 11 โดยภาพรวมแรงจูงใจ
อยูใ่นระดบัมาก แรงจูงใจทั้งดา้นปัจจยัจูงใจและแรงจูงใจดา้นปัจจยัค ้าจุนอยูใ่นระดบัมาก รวมทั้ง
เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมากเช่นกนั ยกเวน้ดา้นสภาพการปฏิบติังาน ความ
มัน่คงในการปฏิบติังานและเงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีอยูใ่นระดบัปนกลาง ผลการวิเคราะห์ พบวา่ 
ตวัแปรปัจจยัจูงใจดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ปัจจยัค ้าจุนดา้นชีวิตความเป็นอยูส่่วนบุคคล ปัจจยั
จูงใจดา้นลกัษณะงาน โดยตวัแปรอิสระทั้ง 3 ตวัน้ี สามารถพยากรณ์สมรรถนะหลกัของเจา้พนกังาน
ทนัตสาธารณสุขท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพระดบัต าบล เขตสาธารณสุขท่ี 11 
ไดร้้อยละ 46.6 
              คุณากร  สุวรรณพนัธ์ุ (2550)  ไดท้  าการศึกษาแรงจูงใจและการสนบัสนุนจากองคก์าร
ท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีของนกัวิชาการสาธารณสุขระดบัต าบล ในจงัหวดัหนองคาย  
พบวา่ในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก มีแรงจูงใจดา้นปัจจยัจูงใจอยูใ่นระดบัมาก 
แรงจูงใจดา้นปัจจยัค ้าจุนอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นความรับผดิชอบมีค่า 
เฉล่ียสูงท่ีสุดโดยมีแรงจูงใจในระดบัมาก ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ ดา้นสภาพการปฏิบติังาน 
โดยมีแรงจูงใจในระดบัปานกลาง จากการวิเคราะห์ขอ้มูล พบวา่ ภาพรวมของแรงจูงใจ ภาพรวมของ
ปัจจยัจูงใจ และภาพรวมของปัจจยัค ้าจุนมีความสมัพนัธ์ระดบัปานกลางกบัการปฏิบติังานตามบทบาท
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หนา้ท่ีของหนกัวิชาการสาธารณสุขระดบัต าบล จงัหวดัหนองคาย อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 
                ดาวรุ่ง  ดอนสมจิตร (2551)  ศึกษาแรงจูงใจและการสนบัสนุนจากองคก์ารท่ีมีผลต่อ
การปฏิบติังานสร้างสุขภาพของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในศนูยสุ์ขภาพชุมชน จงัหวดักาฬสินธ์ุ การศึกษา
คร้ังน้ี เป็นการวิจยัเชิงพรรณนา โดยวิธีการส ารวจแบบภาคตดัขวาง โดยในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งมี
แรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก มีแรงจูงใจดา้นปัจจยัจูงใจอยูใ่นระดบัมาก แรงจูงใจดา้นปัจจยัค ้าจุนอยูใ่น
ระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า ดา้นลกัษณะของงานมีค่าเฉล่ียสูงสุดโดยมีแรงจูงใจในระดบั
มาก ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ ดา้นเงินเดือน/ค่าตอบแทนโดยมีแรงจูงใจในระดบัปานกลาง  
และพบว่า ภาพรวมของแรงจูงใจ (r=0.558, p-value < 0.001) ภาพรวมของปัจจยัจูงใจ (r=0.529,       
p-value < 0.001) และภาพรวมของปัจจยัค ้าจุนมีความสมัพนัธ์ระดบัปานกลางทางบวกกบัการปฏิบติังาน
สร้างสุขภาพของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในศนูยสุ์ขภาพชุมชน จงัหวดักาฬสินธ์ุอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
               วิราภรณ์  รวิยะวงศ ์(2552)  ไดศึ้กษาเร่ือง การด าเนินงานทนัตสาธารณสุขของ
บุคลากรสาธารณสุขในสถานีอนามยั จงัหวดัชยัภูมิ เป็นการวิจยั เชิงพรรณนาแบบภาคตดัขวาง เก็บ
ขอ้มูลทั้งขอ้มูลเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ เพื่อศึกษาการด าเนินงานทนัตสาธารณสุขของบุคลากร
สาธารณสุขในสถานีอนามยั จงัหวดัชยัภูมิ  ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ บุคลากรสาธารณสุข
ผูรั้บผิดชอบงานทนัตสาธารณสุขท่ีปฏิบติัจริงในสถานีอนามยั จ านวน 167 คน ใน 16 อ าเภอ ของ
จงัหวดัชยัภูมิ  พบว่าภาพรวมของแรงจูงใจมีความสัมพนัธ์ระดบัสูงทางบวกกบัการด าเนินงาน
ทนัตสาธารณสุขในสถานีอนามยั จงัหวดัชยัภูมิ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ภาพรวมปัจจยัจูงใจและ
ปัจจยัค ้าจุนมีความสมัพนัธ์ระดบัปานกลางทางบวกกบัการด าเนินงานทนัตสาธารณสุขของบุคลากร
สาธารณสุขในสถานีอนามยั จงัหวดัชยัภูมิ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (r =0.707,p-value<0.001 และ
r=0.689,p-value< 0.001) 
          6.5  รายงานการวจิัยที่เกีย่วข้องกบัการปฏบิตัิงานของทันตาภิบาลในโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล  ประกอบดว้ย งานส่งเสริมทนัตสุขภาพและป้องกนัโรคในช่องปาก งานบริการทนัตกรรม     
งานทนัตสาธารณสุขเชิงรุกและบูรณาการตามกลุ่มวยั และงานบริหารจดัการและวิชาการ ดงัรายละเอียด
ต่อไปน้ี 
                     เสาวลกัษณ์  วิจารณพิติ (2549)  ไดท้  าการศึกษาเร่ือง ประสิทธิผลการปฏิบติังานของ
เจา้พนกังานทนัตสาธารณสุขในศูนยชุ์มชนภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ เป็นการวิจยัเชิงปริมาณดว้ยวิธีการ
ส ามะโนแบบตดัขวาง (Cross - Sectional Survey Research) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร
คุณลกัษณะงาน แรงจูงใจในการท างาน ความเครียดในบทบาท กบัประสิทธิผลการ ปฏิบติังานของ
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เจา้พนกังานทนัตสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชนภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ กลุ่มประชากรท่ีใชว้ิจยั
เป็นเจา้พนกังานทนัตสาธารณสุขท่ีปฏิบติังานในศูนยสุ์ขภาพชุมชน รวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม 
ใชส้ถิติ สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพยีรสนับอกความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม 
ผลการวิจยั พบว่าเจา้พนกังานทนัตสาธารณสุข มีประสิทธิผลการปฏิบติังานในดา้นการให้บริการ
มากท่ีสุด ส่วนใหญ่ตระหนกัในการช่วยเหลือผูอ่ื้น เจา้พนกังานทนัตสาธารณสุขตอ้งท างานในแบบ
และวิธีการท่ีแตกต่างจากท่ีเคยท า และท างานท่ีไม่ควรท าหลายอยา่ง 
        เสาวลกัษณ์  ชูบางบ่อ (2550)  ศึกษาบทวิเคราะห์สู่แนวทางการปฏิบติังานส่งเสริม
สุขภาพช่องปากของทนัตาภิบาลภายใตน้โยบายหลกัประกนัสุขภาพถว้นหนา้ กรณีศึกษา : จงัหวดั
ตราดใชว้ิธีเชิงคุณภาพ เพื่อศึกษาถึงบริบทแวดลอ้มท่ีมีผลต่อการด าเนินงานส่งเสริมสุขภาพช่องปาก
ของทนัตาภิบาลภายใตโ้ครงการหลกัประกนัสุขภาพถว้นหนา้ในจงัหวดัตราดคดัเลือกพื้นท่ีศึกษาแบบ
เฉพาะเจาะจง (Purposive selection) เพื่อศึกษาขอ้มูลการด าเนินงานส่งเสริมสุขภาพช่องปากของ     
ทนัตาภิบาลในภาพรวมของจงัหวดั โดยพื้นท่ีในชุมชน โดยใชเ้กณฑใ์นการเลือกดงัน้ี คือ ทุกสถานท่ี 
มีทนัตาภิบาลปฏิบติังานประจ าอยูพ่บวา่การด าเนินงานส่งเสริมสุขภาพช่องปากของทนัตาภิบาลภายใต้
โครงการหลกัประกนัสุขภาพถว้นหนา้ในจงัหวดัตราด เป็นลกัษณะการด าเนินการ โดยแยกตามกลุ่ม
อาย ุคือ กลุ่มหญิงตั้งครรภ ์กลุ่มเดก็วยัเรียน และกลุ่มผูสู้งอาย ุ จาการศึกษาพบวา่รูปแบบการด าเนินงาน
ส่งเสริมสุขภาพช่องปากของจงัหวดัตราดโดยรวมยงัเป็นเพียงการจดับริการโดยเจา้หนา้ท่ี ซ่ึงเป็น
การดูแลท่ีโรค/อาการเจบ็ป่วย ซ่ึงยงัเนน้อยูท่ี่การป้องกนัโรค  ในเร่ืองของเทคนิคบริการท่ีจดักระท า
โดยเจา้หนา้ท่ี เพื่อลดอตัราการเกิดโรคมากกวา่ท่ีจะเนน้ไปในเร่ืองของการเพิ่มขีดความสามารถเสริม
ศกัยภาพการพึ่งตนเองของประชาชนในการดูแลสุขภาพ ลกัษณะของการบริการยงัเป็นการใหป้ระชาชน
พึ่งพาการบริการจากเจา้หน้าท่ี เม่ือมีการด าเนินนโยบายหลกัประกนัสุขภาพถว้นหน้า กระทรวง
สาธารณสุขตั้งเป้าหมายใหโ้รงพยาบาล ส่งผลใหท้นัตาภิบาลตอ้งใหบ้ริการ ณ  สถานบริการ ซ่ึงเป็น
การตั้งรับมากกวา่ส่งเสริมสุขภาพเชิงรุก  เพื่อป้องกนัการร้องเรียนจากผูม้ารับบริการในการคงมาตรฐาน 
ของการพฒันาระบบบริการ ประกอบกบัการประเมินผลการปฏิบติังานเน้นท่ีผลงานเชิงปริมาณ 
จึงเป็นส่วนหน่ึงท่ีท าใหท้นัตบุคคลากรด าเนินงานเนน้หนกัไปในเร่ืองของการรักษาและป้องกนัและ
ยงัมีภาระงานอ่ืนๆ  เช่น งานการเงิน งานสารบรรณ เป็นตน้ ส่งผลใหท้นัตาภิบาลไม่สามารถด าเนินงาน
ในดา้นการส่งเสริมสุขภาพช่องปากไดอ้ย่างเต็มท่ี จึงอาจกล่าวไดว้่าการด าเนินของทนัตาภิบาล
ในจงัหวดัตราดยงัมิไดเ้ป็นไปในลกัษณะของการส่งเสริมสุขภาพท่ีใหค้วามส าคญักบักระบวนการ 
เพื่อใหป้ระชาชนเพิ่มความสามารถในการควบคุมและสร้างเสริมสุขภาพของตนเองใหดี้ข้ึน เพื่อใหมี้
สุขภาพท่ีดีทั้งร่างกาย จิตใจ และสงัคม 



67 

 

   พิศกัด์ิ  องคศิ์ริมงคล และคณะ (2551)  ไดศึ้กษาการกระจายทนัตาภิบาลไทย และ
ภาระงานท่ีปฏิบติัในศูนยสุ์ขภาพ พ.ศ. 2549 โดยสุ่มเกบ็ขอ้มูลจากทนัตาภิบาลท่ีปฏิบติังานในศูนย์
สุขภาพชุมชน 450 แห่งกระจายอยูใ่น 75 จงัหวดั  พบวา่ในส่วนท่ีใหบ้ริการทนัตกรรมคิดเป็นสดัส่วน
ระยะเวลาในการใหบ้ริการดา้นทนัตกรรม : บริการส่งเสริมป้องกนั : บริการเชิงรุก เท่ากบั 3 :  1 :  1 
ศกัยภาพของทนัตภิบาลท่ีตอ้งเร่งพฒันา ไดแ้ก่ 1) การส่งเสริมสุขภาพช่องปากและการท างานเชิงรุก  
2) การป้องกนัและควบคุมโรคในช่องปาก 3) การส่ือสารและใหค้วามรู้ 4) การจดัท าโครงการ การ
วางแผนแกปั้ญหาพื้นท่ีและการประเมินผลโครงการ และ 5) ทกัษะการดูแลรักษาพยาบาลเบ้ืองตน้ 
   วิราภรณ์  รวิยะวงศ ์(2552)  ศึกษาเร่ือง การด าเนินงานทนัตสาธารณสุขของบุคลากร
สาธารณสุขในสถานีอนามยั จงัหวดัชยัภูมิ เป็นการวิจยัเชิงพรรณนาแบบภาคตดัขวาง เกบ็ขอ้มูลทั้ง
ขอ้มูลเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ เพื่อศึกษาการด าเนินงานทนัตสาธารณสุขของบุคลากรสาธารณสุข
ในสถานีอนามยั จงัหวดัชยัภูมิ  ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ บุคลากรสาธารณสุขผูรั้บผดิชอบงาน
ทนัตสาธารณสุขท่ีปฏิบติัจริงในสถานีอนามยั จ านวน 167 คน ใน 16 อ าเภอ ของจงัหวดัชยัภูมิ  พบวา่
ภาพรวมการด าเนินงานทนัตสาธารณสุขในสถานีอนามยั อยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 2.68  เม่ือ
พิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นงานทนัตสาธารณสุขอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.65 (S.D.=0.72) ส่วน
ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ ดา้นงานฝึกอบรมและพฒันาวิชาการ โดยมีระดบัการด าเนินงาน   
ทนัตสาธารณสุขอยูใ่นระดบัปานกลาง 
   วิกานดา  จ  าปางาม (2553)  ศึกษาเร่ืองบทบาทของเจา้พนกังานทนัตสาธารณสุข
ในการปฏิบติังานทนัตสุขภาพระดบัปฐมภูมิ กรณีศึกษา : เจา้พนกังานทนัตสาธารณสุข อ าเภอลาดยาว 
จงัหวดันครสวรรค ์ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ประกอบดว้ย เจา้พนกังานทนัตสาธารณสุข 
ผูบ้ริหารระดบันโยบายผูบ้ริหารระดบัอ าเภอ นกัวิชาการ แกนน าในชุมชน และผูม้ารับบริการคลินิก
ทนัตกรรมในโรงพยาบาล และศูนยสุ์ขภาพชุมชน ของอ าเภอลาดยาว จงัหวดันครสวรรค ์รวมจ านวน
ทั้งส้ิน 116 คน พบว่า เจา้พนักงานทนัตสาธารณสุข ไม่สามารถปฏิบติัหน้าท่ีในดา้นการส่งเสริม   
ทนัตสุขภาพ และป้องกนัโรคดงักล่าวไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ เน่ืองจากขาดทกัษะการปฏิบติังาน 
เจา้พนกังานทนัตสาธารณสุขจบการศึกษา โดยการเรียนหลกัสูตรประกาศนียบตัรสาธารณสุขศาสตร์
(ทนัตสาธารณสุข) ซ่ึงใชเ้วลาเรียนเพียงสองปี และไม่ไดรั้บโอกาสในการศึกษาหรือพฒันาทกัษะ
ต่อเน่ืองท่ีตรงกบัวิชาชีพ ไม่มีการจดัฝึกอบรมใหค้วามรู้ในเร่ืองเทคโนโลยแีละเทคนิคใหม่  ๆท่ี เก่ียวขอ้ง
กบัทกัษะการใหบ้ริการทางทนัตสุขภาพ 
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   อินทิรา  ปะพาน (2553)  ไดท้  าการศึกษาเร่ืองสมรรถนะเจา้พนกังานทนัตสาธารณสุข
ท่ีปฏิบติัในศูนยสุ์ขภาพชุมชนตามทศันะของตนเองและหวัหนา้ศูนยสุ์ขภาพชุมชน จงัหวดันครราชสีมา 
พบวา่ปัญหาการปฏิบติังานของทนัตาภิบาลในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ส่วนใหญ่คือ การ
ท างานเชิงรุก เน่ืองจากมีผูม้ารับบริการทนัตกรรมในเขตพื้นท่ีโดยเฉล่ียมาก หนกัเกินภาระงานของ  
เจา้พนกังานทนัตสาธารณสุข ท าใหก้ารด าเนินงานเชิงรุกเป็นไปไดย้าก ควรมีการก าหนดช่วงเวลา
ในการท างานตามความเหมาะสมในพื้นท่ี เช่น รับการรักษาทางทนัตกรรมในช่วงเชา้ ช่วงบ่ายออก
พื้นท่ี  
   ณิชา  แวน่แควน้ (2547)  ศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบัการ
ปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีของเจา้พนกังานทนัตสาธารณสุขระดบัต าบล ในเขต 6 พบว่า 3 ใน 4 
ของเจา้พนกังานทนัตสาธารณสุขระดบัต าบล ไดรั้บมอบหมายงานอ่ืนๆ ท่ีนอกเหนือจากงานในหนา้ท่ี
รับผดิชอบ เฉล่ียร้อยละ 29.8 
                      6.6  รายงานการวจิัยที่เกีย่วข้องกบัปัญหาอุปสรรคอืน่ๆ 
                   ณิชา  แวน่แควน้ (2547)  ศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบัการ
ปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีของเจา้พนกังานทนัตสาธารณสุขระดบัต าบล ในเขต 6  พบวา่มีปัญหา 
อุปสรรคในการปฏิบติังาน คือ ในส่วนท่ีเก่ียวกบัตวัผูป้ฏิบติังานเอง ส่วนใหญ่มีปัญหาในเร่ืองของ
ความกา้วหนา้ ขาดขวญัก าลงัใจและขาดความมัน่คงในชีวิตการท างาน การปฏิบติังานคนเดียวไม่มี
ผูช่้วย ขาดความรู้ดา้นวิชาการท่ีทนัสมยัท่ีตอ้งใชใ้นการปฏิบติังาน ไม่ไดรั้บการพฒันาดา้นวิชาการ
อยา่งต่อเน่ือง และปฏิบติังานเกินขอบเขตหนา้ท่ีของวิชาชีพ 
   มลัลิกา  เทพอ่อน (2554)  ศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกัของเจา้พนกังาน
ทนัตสาธารณสุขท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพระดบัต าบล เขตสาธารณสุขท่ี 11 การศึกษา
คร้ังน้ีเป็นการศึกษาวิจยัเชิงพรรณนา แบบภาคตดัขวาง ประชากร คือ เจา้พนกังานทนัตสาธารณสุข
ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพระดบัต าบล เขตสาธารณสุขท่ี 11 พบวา่ปัญหาอุปสรรค
ส่วนใหญ่ คือ แรงจูงใจดา้นปัจจยัจูงใจ ร้อยละ 32.83 ไดแ้ก่ ขาดการส่งเสริมความกา้วหนา้ทางวิชาชีพ 
ไม่น าผลงานมาเป็นขอ้พจิารณาความดีความชอบ งานทนัตสาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ระดบัต าบลมีลกัษณะเป็นงานฝาก ท าใหผู้รั้บผดิชอบเห็นความส าคญันอ้ย ส าหรับขอ้เสนอแนะ คือ 
การสร้างแรงจูงใจโดยมุ่งเนน้ผลสัมฤทธ์ิของงาน มีการน างานทนัตสาธารณสุขไปพิจารณาความดี
ความชอบอยา่งตรงไปตรงมา 
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    วิราภรณ์  รวิยะวงศ ์(2552)  ศึกษาเร่ือง การด าเนินงานทนัตสาธารณสุขของบุคลากร
สาธารณสุขในสถานีอนามยั จงัหวดัชยัภูมิ เป็นการวจิยั เชิงพรรณนาแบบภาคตดัขวาง เก็บขอ้มูลทั้ง
ขอ้มูลเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ เพื่อศึกษาการด าเนินงานทนัตสาธารณสุขของบุคลากรสาธารณสุข
ในสถานีอนามยั จงัหวดัชยัภูมิ  ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ บุคลากรสาธารณสุขผูรั้บผดิชอบงาน
ทนัตสาธารณสุขท่ีปฏิบติัจริงในสถานีอนามยั จ านวน 167 คน ใน 16 อ าเภอ ของจงัหวดัชยัภูมิ  พบวา่
ปัญหาอุปสรรคและขอ้เสนอแนะ เก่ียวกบัการด าเนินงานทนัตสาธารณสุขของบุคลากรสาธารณสุข
ในสถานีอนามยั จงัหวดัชยัภูมิ โดยรวบรวมของมูลจากแบบสอบถามปลายเปิด จากแบบสอบถาม 
113 ฉบบั พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งไดเ้สนอปัญหาอุปสรรคและขอ้เสนอแนะทั้งหมด 79 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 
69.91 โดยปัญหาอุปสรรคส่วนใหญ่ คือ แรงจูงใจดา้นปัจจยัจูงใจ ร้อยละ 38.94 ไดแ้ก่ การขาดการ
ส่งเสริมความกา้วหนา้ทางวิชาชีพ ไม่น าผลงานมาเป็นขอ้พิจารณาความดีความชอบ งานทนัตสาธารณสุข
ในสถานีอนามยัมีลกัษณะเป็นงานฝาก ท าใหผู้รั้บผดิชอบเห็นความส าคญันอ้ย ส่วนปัญหาอุปสรรค
นอ้ยท่ีสุด คือ งานทนัตสาธารณสุขของในสถานีอนามยั ดา้นงานทนัตสาธารณสุขตามกลวิธีสาธารณสุข
มูลฐาน ร้อยละ 11.15 ไดแ้ก่ การกระจายงานทนัตสาธารณสุขไปยงัสาธารณสุขมูลฐานไม่เต็มท่ี 
อีกทั้งประชาชนขาดการตระหนกั ความรู้เร่ืองสุขภาพช่องปาก ท าให้มีปัญหาทนัตสุขภาพส าหรับ
ขอ้เสนอแนะส่วนใหญ่ คือ แรงจูงใจดา้นปัจจยัจูงใจ ร้อยละ 33.36 ไดแ้ก่ การสร้างแรงจงใจโดยมุ่งเนน้
ผลสัมฤทธ์ิของงาน มีการน างานทนัตสาธารณสุขไปพิจารณาความดีความชอบอยา่งตรงไปตรงมา 
และน างานทนัตสาธารณสุขเขา้สู่เกณฑใ์นการนิเทศ ประเมินสถานีอนามยั เพื่อใหทุ้กฝ่ายเห็นความ 
ส าคญัส่วนขอ้เสนอแนะน้อยท่ีสุด คือ การด าเนินงานทนัตสาธารณสุขของบุคลากรสาธารณสุข
ในสถานีอนามยั ดา้นการฝึกอบรมและพฒันาวิชาการ ร้อยละ 6.19 ไดแ้ก่ ควรมีการจดัอบรมเพื่อพฒันา
วิชาการส าหรับผูรั้บผดิชอบงานทนัตสาธารณสุขในสถานีอนามยั 
   วิกานดา  จ าปางาม (2553)  ศึกษาเร่ือง บทบาทของเจา้พนกังานทนัตสาธารณสุข
ในการปฏิบติังานทนัตสุขภาพระดบัปฐมภูมิ กรณีศึกษา : เจา้พนกังานทนัตสาธารณสุข อ าเภอลาดยาว 
จงัหวดันครสวรรค ์กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ประกอบดว้ย เจา้พนกังานทนัตสาธารณสุข 
ผูบ้ริหารระดบันโยบายผูบ้ริหารระดบัอ าเภอ นกัวิชาการ แกนน าในชุมชน และผูม้ารับบริการคลินิก
ทนัตกรรมในโรงพยาบาล และศูนยสุ์ขภาพชุมชน ของอ าเภอลาดยาว จงัหวดันครสวรรค ์รวมจ านวน
ทั้งส้ิน 106 คน  พบวา่มีปัญหา อุปสรรคในการปฏิบติังาน คือ  เจา้พนกังานทนัตสาธารณสุขเกิดความ
สับสนบทบาทหนา้ท่ีของตนเอง การขาดทกัษะในการบริการในสถานบริการ การขาดทกัษะการ
ปฏิบติังานดา้นอ่ืนๆ ในสถานบริการ ผูบ้ริหารระดบัปฐมภูมิไม่เห็นความส าคญังานส่งเสริมป้องกนั
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ทนัตสุขภาพ การขาดขวญัก าลงัใจของเจา้พนักงานทนัตสาธารณสุข และการขาดแคลนบุคลากร
ทนัตสุขภาพ 
           สรุป  จากผลการศึกษางานวจิยัดงักล่าวขา้งตน้ ท าใหผู้ว้ิจยัไดเ้ห็นไดว้า่ปัจจยัคุณลกัษณะ
ส่วนบุคคล การรับรู้บทบาทหนา้ท่ี การสนบัสนุนจากองคก์าร และแรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความ 
สัมพนัธ์กบัการปฏิบติังาน ดงันั้น  ผูว้ิจยัจึงให้ความสนใจท่ีจะศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการ
ปฏิบติังานทนัตสาธารณสุขของทนัตาภิบาลในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ไดแ้ก่ ว่าปัจจยั
คุณลกัษณะส่วนบุคคล การรับรู้บทบาทหนา้ท่ี การสนบัสนุนจากองคก์าร และแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ดงักรอบแนวคิด (ภาพท่ี 1.1หน้า 6)  ซ่ึงขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวิจยัน้ีจะเป็นประโยชน์ในการพฒันา
แนวทางการด าเนินงานและให้การสนับสนุนการปฏิบติังานทนัตสาธารณสุขของทนัตาภิบาล 
ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลในเครือข่ายบริการท่ี 11 ส านกัตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข
ใหมี้คุณภาพและประสิทธิภาพมากข้ึน   


