
 

หนา้ 1 จาก 13 

 

 

 
แรงจูงใจ และปัจจัยค ำ้จุน ท่ีส่งผลต่อควำมคำดหวังของบุคลำกรสำธำรณสุข 

ในกำรถ่ำยโอนภำรกจิสู่องค์กำรบริหำรส่วนจังหวัดสระแก้ว 
Supporting factors and motivations influencing the expectations of public health 

personnel in the transfer of responsibilities to the Sakaeo Provincial Administrative 
Organization 

 
Citation: นิ เ ว ต ร  สม ดี , ป ณิธ าน              
กระสังข์, จ าเนียร วงษ์ศรีแก้ว และ 
ป รั ช ญ กุ ล  ตุ ล า ช ม .  ( 2569) .                 
แรงจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน ที่ส่งผลต่อ
ค ว า ม ค า ด ห วั ง ข อ ง บุ ค ล า ก ร
สาธารณสุขในการถ่ายโอนภารกิจสู่
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้. 
ว ารสาร สุขภาพสตรอง  แอนด์  
เฮลที้ , 2(2), e4111. 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
Received: 30 December 2025;  
Revised: 4 March 2026;  
Accepted: 6 March 2026; 
Published: 1 June 2026 

 

นิเวตร  สมดี1  ปณิธาน กระสังข์2 จ ำเนียร วงษ์ศรีแก้ว3 และปรัชญกลุ ตุลำชม3  
Niwed Somdee1 Panitan Grasung2 Jumnean Wongsrikaeo3 and  

Prachayakul Tulachom3  
1นกัศึกษา, หลกัสูตรสาธารณสุขศาสตรมหาบณัฑิต คณะสหเวชศาสตร์ มหาวิทยาลยัปทุมธานี 

2ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร., หลกัสูตรสาธารณสุขศาสตรมหาบณัฑิต คณะสหเวชศาสตร์ มหาวิทยาลยัปทุมธานี 
3ดร., นกัวิชาการอิสระ 

1Student, Master of Public Health Program, Faculty of Allied Health Sciences 
2Assistant Professor Dr., Master of Public Health Program, Faculty of Allied Health Sciences 

3Dr., Independent Scholar 
*ผูป้ระพนัธ์บรรณกิจ; นิเวตร  สมดี, Email: Niwetrsmdi@gmail.com 

 
บทคัดย่อ 

 การวิจยัมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความคาดหวงัของบุคลากรสาธารณสุข
ในการถ่ายโอนภารกิจสู่องค์การบริหารส่วนจังหวดั แรงจูงใจ ปัจจยัค ้าจุนของ
บุคลากร และความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน กบัความคาดหวงัของ
บุคลากรสาธารณสุขในการถ่ายโอนภารกิจสู่องค์การบริหารส่วนจังหวัด                         
โดยประยุกตใ์ชท้ฤษฎีแรงจูงใจของ เฮอร์เบิร์ก เก็บขอ้มูลกบับุคลากรสาธารณสุข 
จ านวน 169 คน สังกดัโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลของอ าเภอเมืองสระแกว้ 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถาม ค่าดชันีความสอดคลอ้งของเคร่ืองมือ
ไดเ้ท่ากบั 0.88 และค่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือทั้งฉบบัไดเ้ท่ากบั 0.99 วิเคราะห์
ขอ้มูลดว้ยค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
แบบเพียร์สัน  
 ผลการศึกษา พบว่า ความคาดหวงัโดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก 
แรงจูงใจ และปัจจัยค ้ าจุนมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก แรงจูงใจ และปัจจัยค ้าจุน                    
มีความสัมพนัธ์ทางบวก กบัความคาดหวงัของบุคลากรสาธารณสุขในการถ่ายโอน
ภารกิจสู่องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01    

e4111  
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 หน่วยงาน ตน้สังกดั และองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ ควรส่งเสริมการสร้างแรงจูงใจอย่าง
เป็นรูปธรรม เช่น การยกย่องเชิดชูเกียรติ การเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ และการสนบัสนุน
ความกา้วหนา้ในสายงาน เพื่อเพิ่มระดบัความพร้อมของบุคลากรภายใตโ้ครงสร้างการบริหารใหม่  รวมถึง
ควรน าผลการศึกษาน้ีไปใช้เป็นขอ้มูลเชิงประจกัษใ์นการวางแผนพฒันาบุคลากร โดยบูรณาการการสร้าง
แรงจูงใจและการเสริมสร้างปัจจยัค ้าจุนไวใ้นแผนพฒันาก าลงัคน เพื่อให้การปรับตวัต่อการถ่ายโอนภารกิจ
เป็นไปอยา่งราบร่ืนและยัง่ยนื 

ค ำส ำคัญ:  ความคาดหวงัของบุคลากรสาธารณสุข, แรงจูงใจ, ปัจจยัค ้าจุน 
 

Abstract 
The objectives of this study were to determine health personnel’s expectations regarding the 

transfer of responsibilities to the Provincial Administrative Organization, motivation and supporting factors 

for personnel, and the relationship between motivation, supporting factors, and the expectations of public 

health personnel in transferring responsibilities to the Provincial Administrative Organization.                                

The conceptual framework was applied to motivation theories of Herzberg. Data were collected from a 

population of 169 public health personnel affiliated with subdistrict health promoting hospitals in Mueang 

Sa Kaeo District, Sa Kaeo Province, Thailand. The research instrument was a questionnaire. The consistency 

index of the instrument was 0.88, and the reliability of the entire instrument was 0.99. The statistics used 

for data analysis were number, percentage, mean, standard deviation, and Pearson's correlation coefficients.  

The study results revealed that the overall expectation has an average value at a high level,                               

the motivational and supporting factors of personnel were at a high level, and motivation and sustaining 

factors have a positive relationship with the expectations of public health personnel regarding the transfer 

of responsibilities to the Provincial Administrative Organization, with statistical significance at the .01 level.  

The parent organizations and the Sa Kaeo Provincial Administrative Organization should promote 

work motivation in a concrete manner, such as providing recognition and awards, encouraging participation 

in decision-making processes, and supporting career advancement opportunities. These measures would 

help enhance personnel readiness under the new administrative structure. Provincial and central personnel 

management agencies should utilize the findings of this study as empirical evidence for workforce  
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development planning. The integration of motivational factors and hygiene factors into human resource 

development plans would facilitate smooth and sustainable adaptation to the transfer of functions. 

Keyword:  Expectations of healthcare personnel, Motivational, Supporting Factor 

 
บทน ำ (Introduction)  

การกระจายอ านาจดา้นสาธารณสุขเป็นกลไกส าคญัในการปฏิรูปดา้นสาธารณสุขตามยุทธศาสตร์
ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2561 - 2580) ท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงต่อการจดัการระบบสาธารณสุข ซ่ึงโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบลมีหน้าท่ีให้บริการทางสาธารณสุข ทั้งการรักษาพยาบาล งานควบคุมป้องกันโรค                
งานส่งเสริมสุขภาพ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัประชาชนในเขตรับผิดชอบ ตั้งแต่เกิดจนตาย เดิมเรียกว่าสุขศาลาเปล่ียน
มาเป็นสถานีอนามยัก่อนท่ีจะยกระดบัเป็นโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลตั้งแต่ปี พ.ศ.2552 ตามโยบาย
ปฏิรูประบบสาธารณสุขของรัฐบาลนายอภิสิทธ์ิ เวชชาชีวะ  เป็นต้นมา ท าให้ภารกิจของสถานีอนามยั
เปล่ียนแปลงไปโดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อปรับเปล่ียนพฤติกรรมจากการรักษาเป็นการส่งเสริมสุขภาพประชาชน
อย่างมีประสิทธิภาพ สะดวกรวดเร็ว เขา้ถึงระบบสุขภาพอย่างถว้นหนา้ เน่ืองจากเดิมโรงพยาบาลส่วนใหญ่
อยูใ่นตวัเมือง ระบบบริการจึงไม่สามารถตอบสนองประชาชนไดอ้ยา่งทัว่ถึง (จกัรกฤษณ์ วงัราษฎร์, 2554) 
 การถ่ายโอนภารกิจโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลไปให้องค์การบริหารส่วนจงัหวดัจึงเป็น
ทางเลือกท่ีสามารถแก้ปัญหาองค์การบริหารส่วนต าบลและเทศบาลท่ีขาดศกัยภาพทางการเงินและการ
จดัการ เน่ืองจากองค์การบริหารส่วนจงัหวดัมีภาระน้อยกว่าและมีสถานะการเงินท่ีดีกว่า อาจประสานงาน
กบัส่วนกลางไดง้่ายกวา่ บุคลากรในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลลสามารถโยกยา้ยกนัไดภ้ายในจงัหวดั 
อย่างไรก็ตามอาจเกิดปัญหาในด้าน การบริหารท่ีอยู่ระดับสูงกว่าองค์การบริหารส่วนต าบลและเทศบาล               
เช่น การใกลชิ้ดประชาชนในพื้นท่ีจะน้อยลง การก ากับโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลอาจท าได้ไม่
ครอบคลุม บุคลาคลากรท่ีมีไม่เพียงพอท่ีจะติดตามก ากับ และการบริการท่ีไม่เช่ือมต่อระหว่างจังหวดั                  
เกิดการกีดกนั การส่งต่อขา้มจงัหวดั เป็นตน้ดงันั้นองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัจึงควรมีการเตรียมความพร้อม
ในการจดัการดา้นสาธารณสุขอย่างจริงจงั ซ่ึงไดแ้ก่ ความพร้อมดา้นโครงสร้างองค์กร ดา้นบุคลากรด้าน
การเงินและการจัดสรรทรัพยากรด้านแผนพฒันาสาธารณสุขและคุณภาพชีวิต และด าเนินการผลกัดัน 
สนบัสนุน ส่งเสริมการด าเนินงานในการรับถ่ายโอนภารกิจโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลอย่างต่อเน่ือง
ใหมี้มาตรฐานยิง่ขึ้น (สถาบนัวิจยัระบบสาธารณสุข, 2565) 
 การถ่ายโอนภารกิจของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จากส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข
ไปยงัองค์การบริหารส่วนจงัหวดั เป็นนโยบายส าคญัภายใตแ้ผนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน ซ่ึงด าเนินการต่อเน่ืองมาตั้งแต่ปี พ.ศ. 2551 อยา่งไรก็ตาม แมจ้ะมีความพยายามในการถ่ายโอน
ภารกิจดงักล่าว  
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แต่ยงัไม่สามารถด าเนินการไดอ้ยา่งสมบูรณ์เน่ืองจากมีอุปสรรคหลายประการ ในปี พ.ศ. 2566 มีโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบลจ านวน 3,263 แห่งท่ีถูกถ่ายโอนไปยงัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั คิดเป็นร้อยละ 33.05 
ของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลทั้งหมดในประเทศ โดยมีองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัจ านวน 49 แห่ง
ท่ีเขา้รับการถ่ายโอน ซ่ึงในจ านวนน้ี มี 6 จงัหวดัท่ีสามารถรับถ่ายโอนโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลได้
ครบ 100% ได้แก่ มุกดาหาร หนองบวัล าภู ร้อยเอ็ด ขอนแก่น ปราจีนบุรี และสุพรรณบุรี อย่างไรก็ตาม  
ยงัคงมีองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัอีก 27 แห่งท่ียงัไม่สามารถด าเนินการรับการถ่ายโอนได ้ 

นอกจากน้ี การถ่ายโอนบุคลากรยงัเป็นอีกหน่ึงประเด็นส าคญัท่ีส่งผลต่อความส าเร็จของนโยบายน้ี 
ในปี พ.ศ. 2566 มีบุคลากรท่ีแจง้ความประสงคถ์่ายโอนไปยงัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัจ านวน 16,735 คน 
แบ่งเป็นพนักงานกระทรวงสาธารณสุขและลูกจา้งทัว่ไปจ านวน 4,982 คน และขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า 
และพนกังานราชการจ านวน 11,753 คน ซ่ึงการถ่ายโอนบุคลากรจ าเป็นตอ้งมีมาตรการรองรับท่ีเหมาะสม
เพื่อให้การบริหารจดัการด้านสาธารณสุขระดับทอ้งถ่ินเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ (สถาบนัวิจยัระบบ
สาธารณสุข., 2565) 
 จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง ผูว้ิจัยจึงมีความสนใจน าทฤษฎีของ 
Herzberg (1959) มาเป็นทฤษฎีหลกัในการวิจยัคร้ังน้ี คือ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน ได้แก่ 1. เงินเดือน                    
2. โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 3. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา/ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื่อน
ร่วมงาน 4. สถานะของอาชีพ 5. นโยบายและการบริหาร  6. สภาพการท างาน 7. ชีวิตส่วนตวั 8. ความมัน่คง
ในงาน  และ  9. การปกครองบงัคบับญัชาหรือการนิเทศงาน ปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ 1. ความส าเร็จในการท างาน 
2. การได้รับการยอมรับนับถือ 3. ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 4. ความรับผิดชอบ และ5. ความก้าวหน้า                     
โดยผูว้ิจัยจะน าผลการศึกษาไปเป็นแนวทางเสนอผูบ้ริหารใช้เป็นแนวทางพฒันานโยบายหรือกลยุทธ์ 
สนบัสนุนให้สอดคลอ้งและเอ้ือต่อการส่งเสริมสนบัสนุน ช่วยเหลือให้ภารกิจองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
ในดา้นสาธารณสุขให้มีความเขม้แข็ง ทั้งการบริการรักษา ส่งเสริมสุขภาพและป้องกนัโรค อนัเป็นหน้าท่ี
พื้นฐานขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และสนบัสนุนการถ่ายโอนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 
วัตถุประสงค์ (Objective)  

1 .  เพื่ อ ศึกษาความคาดหวังของบุคลากรสาธารณสุขในการถ่ายโอนภารกิจ สู่องค์การ                               

บริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ 

2. เพื่อศึกษาปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค ้ าจุนของบุคลากรสาธารณสุขในการถ่ายโอนภารกิจสู่                  

องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ 

3. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค ้ าจุน กับความคาดหวงัของบุคลากร

สาธารณสุขในการถ่ายโอนภารกิจสู่องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ 

 



 

หนา้ 5 จาก 13 

 

สมมติฐำนกำรวิจัย (Hypothesis)   

 1. ปัจจัยจูงใจ มีความสัมพนัธ์กับมีความสัมพนัธ์กับความคาดหวงัของบุคลากรสาธารณสุขใน                  
การถ่ายโอนภารกิจสู่องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้   
 2. ปัจจยัค ้าจุน มีความสัมพนัธ์กบัความคาดหวงัของบุคลากรสาธารณสุขในการถ่ายโอนภารกิจ                  
สู่ องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ 
 
กรอบแนวคิด (Research Framework)  

จากศึกษาคน้ควา้ แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้ิจยัไดส้รุปเป็นกรอบการวิจยัดงัแสดง
ภาพประกอบท่ี 1 

ตัวแปรต้น            ตัวแปรตำม 

 
ภาพประกอบท่ี 1 กรอบแนวคิด 

 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย (Methodology)  
 รูปแบบการวิจัยเป็นการวิจัยเชิงส ารวจแบบภาคตัดขวาง Cross-sectional Study) ผูว้ิจัยทบทวน 
แนวคิด ทฤษฎี น ามาประยุกต์เพื่อการวิจัยในคร้ังน้ี ประกอบด้วย 1. ทฤษฎี แรงจูงใจ และปัจจัยค ้ าจุน                       
2. ทฤษฎีเก่ียวกบัความคาดหวงั  
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ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ บุคลากรท่ีเป็นขา้ราชการและฝ่ายสนับสนุน สังกดักระทรวง
สาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลของอ าเภอเมืองสระแก้ว จ านวน 169 คน ผูว้ิจยัศึกษา
ประชากรทั้งหมด (สาธารณสุขอ าเภอเมืองสระแกว้ ณ วนัท่ี 1 ตุลาคม 2567) 
 เกณฑก์ารคดัเขา้กลุ่มตวัอยา่ง มีดงัน้ี 
 1. เป็นบุคลากรท่ีปฏิบติังานจริงในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ณ วนัท่ีเก็บขอ้มูล 
 2. ยนิยอมเขา้ร่วมการวิจยั 
             เกณฑก์ารคดัออกกลุ่มตวัอยา่ง มีดงัน้ี  
 1. บุคลากรท่ีลาศึกษาต่อ ลาคลอด หรือลาระยะยาวเกิน 3 เดือนในช่วงเก็บขอ้มูล 
 2. แบบสอบถามไม่สมบูรณ์กลุ่มควบคุม 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ประกอบดว้ย 4 ส่วน  
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง
รายได ้แบบสอบถามเป็นแบบใหเ้ลือกตอบ (Check list) และเติมขอ้ความ (Open ended) จ านวน 5 ขอ้ 
 ส่วนท่ี 2 ปัจจัยแบบสอบถามปัจจัยแรงจูงใจ ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบประมาณ                        
ค่า (Ratting Scale) ตามแนวคิดของลิเคิร์ท (Likert) 5 ระดับ (บุญชม ศรีสะอาด, 2549) คือ มากท่ีสุด มาก 
ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด ใหผู้ต้อบเลือกค าตอบท่ีตรงกบัความคิดเห็นของผูต้อบมากท่ีสุด จ านวน  25  ขอ้  

        ค าถามเชิงนิมาน  ค าถามเชิงนิเสธ 
ความคิดเห็นท่ีเห็นดว้ยมากท่ีสุด   ใหค้ะแนน 5 คะแนน ใหค้ะแนน 1 คะแนน 
ความคิดเห็นท่ีเห็นดว้ยมาก  ใหค้ะแนน 4 คะแนน ใหค้ะแนน 2 คะแนน  
ความคิดเห็นท่ีเห็นดว้ยปานกลาง   ใหค้ะแนน 3 คะแนน ใหค้ะแนน 3 คะแนน 
ความคิดเห็นท่ีเห็นดว้ยต ่า   ใหค้ะแนน 2 คะแนน ใหค้ะแนน 4 คะแนน 
ความคิดเห็นท่ีเห็นดว้ยต ่าท่ีสุด  ใหค้ะแนน 1 คะแนน ใหค้ะแนน 5 คะแนน 

 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามปัจจยัค ้าจุน ลกัษณะเป็นแบบประมาณค่า (Ratting Scale) ตามแนวคิดของ                
ลิเคิร์ท (Likert) 5 ระดับ (บุญชม ศรีสะอาด , 2549) ข้อ คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด                           
ให้ผูต้อบเลือกค าตอบท่ีตรงกบัความคิดเห็นของผูต้อบมากท่ีสุดจ านวน 27 ขอ้เกณฑ์ในการประเมินระดบั
คุณลกัษณะใชเ้กณฑแ์บ่งอนัตรภาคชั้น (Class Interval) อิงกลุ่มของ Best (1970)  
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        ค าถามเชิงนิมาน  ค าถามเชิงนิเสธ 
ความคิดเห็นท่ีเห็นดว้ยมากท่ีสุด   ใหค้ะแนน 5 คะแนน ใหค้ะแนน 1 คะแนน 
ความคิดเห็นท่ีเห็นดว้ยมาก  ใหค้ะแนน 4 คะแนน ใหค้ะแนน 2 คะแนน  
ความคิดเห็นท่ีเห็นดว้ยปานกลาง   ใหค้ะแนน 3 คะแนน ใหค้ะแนน 3 คะแนน 
ความคิดเห็นท่ีเห็นดว้ยต ่า   ใหค้ะแนน 2 คะแนน ใหค้ะแนน 4 คะแนน 
ความคิดเห็นท่ีเห็นดว้ยต ่าท่ีสุด  ใหค้ะแนน 1 คะแนน ใหค้ะแนน 5 คะแนน 

 ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามความคาดหวงับุคลากรสาธารณสุขในการถ่ายโอนภารกิจสู่องคก์ารบริหาร
ส่วนจังหวัด  ลักษณะเป็นแบบประมาณค่า (Ratting Scale) ตามแนวคิดของลิเคิ ร์ท (Likert) 5 ระดับ                             
(บุญชม ศรีสะอาด, 2549) ขอ้ คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด ให้ผูต้อบเลือกค าตอบท่ีตรงกบั
ความคิดเห็นของผูต้อบมากท่ีสุดจ านวน 27 ข้อเกณฑ์ในการประเมินระดับคุณลักษณะใช้เกณฑ์แบ่ง                      
อนัตรภาคชั้น (Class Interval) อิงกลุ่มของ Best (1970)  

        ค าถามเชิงนิมาน  ค าถามเชิงนิเสธ 
ความคิดเห็นท่ีเห็นดว้ยมากท่ีสุด   ใหค้ะแนน 5 คะแนน ใหค้ะแนน 1 คะแนน 
ความคิดเห็นท่ีเห็นดว้ยมาก  ใหค้ะแนน 4 คะแนน ใหค้ะแนน 2 คะแนน  
ความคิดเห็นท่ีเห็นดว้ยปานกลาง   ใหค้ะแนน 3 คะแนน ใหค้ะแนน 3 คะแนน 
ความคิดเห็นท่ีเห็นดว้ยต ่า   ใหค้ะแนน 2 คะแนน ใหค้ะแนน 4 คะแนน 
ความคิดเห็นท่ีเห็นดว้ยต ่าท่ีสุด  ใหค้ะแนน 1 คะแนน ใหค้ะแนน 5 คะแนน 

การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
 การตรวจสอบเคร่ืองมือโดยผูเ้ช่ียวชาญ 5 ท่าน ค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) ไดเ้ท่ากบั 0.88 และ
ค่าความเช่ือมัน่(Reliability) ไดเ้ท่ากบั 0.99  
วิธีเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 การวิจยัคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดใ้ชวิ้ธีการเก็บขอ้มูล ตามวิธีการ ดงัน้ี 
 1. ผูว้ิจยัท าหนงัสือขอความอนุเคราะห์เพื่อขอความร่วมมือในการเก็บขอ้มูลจากผูต้อบแบบสอบถาม 
ซ่ึงเป็นบุคลากรสาธารณสุขท่ีปฏิบติังาน  
 2. ผูวิ้จัยท าการอบรมและช้ีแจงเน้ือหาและวิธีการท าแบบสอบถามแก่ผูช่้วยวิจัย 1 ท่านและ
ประสานงานกบัส านกังานสาธารณสุขจงัหวดัสระแกว้ เพื่อช้ีแจงวตัถุประสงคข์องการวิจยั  
 3. ผูวิ้จัยช้ีแจงวตัถุประสงค์ของการวิจัยและสอบถามควานยินยอมในการเข้าท าแบบสอบถาม
จากนั้นให้กลุ่มตวัอย่างลงช่ือในใบยินยอมเขา้ร่วมวิจยั ผูวิ้จยัและผูช่้วยท าการแจกแบบสอบถามแก่กลุ่ม
ตวัอยา่งโดยผูว้ิจยัเป็นผูอ่้านแบบสอบถามใหก้ลุ่มตวัอยา่งตอบทีละขอ้ไป  พร้อม ๆ กนั ช่วงเวลาท่ีท าการเก็บ
ขอ้มูลจะเป็นช่วงวนัจนัทร์ - ศุกร์ เวลา 15.30 – 16.30 น. ตามความสะดวกของกลุ่มตวัอยา่ง  
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 4. ผูวิ้จยัตรวจสอบความถูกตอ้ง และความสมบูรณ์ของแบบสอบถามทั้งหมด จากนั้นน าขอ้มูลไป
วิเคราะห์ทางสถิติต่อไป 
สถิติท่ีใชใ้นการวิจยั 
 1. ค่าสถิติพื้นฐานเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
              2. สถิติเชิงอนุมาน วิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน กบัความคาดหวงั
ของบุคลากรสาธารณสุขในการถ่ายโอนภารกิจสู่องค์การบริหารส่วนจังหวัด  โดยใช้การทดสอบ
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน  
การพิทกัษสิ์ทธ์ิกลุ่มตวัอยา่ง 
 การวิจยัคร้ังน้ีผูวิ้จยัขออนุมติัจริยธรรมการวิจยัในมนุษย ์จากคณะกรรมการพิจารณาการวิจยัใน
มนุษยจ์ากส านกังานสาธารณสุขจงัหวดัสระแกว้ เลขท่ีรับรอง 28/2568 วนัท่ีออกเอกสารรับรอง 1 มิถุนายน 
2568 หมดอาย ุ31 พฤษภาคม 2569 
 
ผลกำรวิจัย (Result)  
 กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 72.78 มีอายรุะหว่าง  21-30 ปี ร้อยละ 34.32 ระดบัการศึกษา
ปริญญาตรี ร้อยละ 53.25 ต าแหน่งทนัตสาธารณสุข/เจา้หนา้ท่ีทนัตกรรม/เจา้พนักงานสาธารณสุข/ทนัตาภิบาล 
ร้อยละ 23.67 และ รายไดต้ ่ากวา่ 15,000 บาท ร้อยละ 33.73 
 
ตำรำงท่ี 1 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เฉล่ียรวมปัจจยัจูงใจ (N=169) 

ปัจจัยแรงจูงใจ ค่ำเฉลีย่ (µ) ส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน(δ) ระดับ 
ดา้นความส าเร็จในการท างาน 3.69 1.74 มาก 
ดา้นการไดรั้บยอมรับนบัถือ 3.53 1.83 มาก 
ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 3.73 1.71 มาก 
ดา้นความรับผิดชอบ 3.62 1.79 มาก 
ดา้นความกา้วหนา้ 4.20 1.84 มาก 
เฉลีย่รวมทุกด้ำน 3.75 1.78 มำก 

  
 จากตารางท่ี 1 พบว่า แรงจูงใจโดยรวม อยู่ในระดับมาก (µ=3.75, δ=1.78) และจ าแนก             
รายดา้น พบว่า ดา้นความส าเร็จในการท างานมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (µ =3.69, δ =1.74) ดา้นการไดรั้บ
ยอมรับนบัถือมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (µ =3.53, δ =1.83) ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัอยู่มีค่าเฉล่ียอยู่
ในระดับมาก (µ =3.73, δ =1.71) ด้านความรับผิดชอบมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (µ =3.62, δ =1.79)                  
ดา้นความกา้วหนา้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (µ =4.20, δ =1.84) 
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ตำรำงท่ี 2  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เฉล่ียรวมปัจจยัค ้าจุน (N=169) 
ปัจจัยค ำ้จุน ค่ำเฉลีย่ (µ) ส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน(δ) ระดับ 

ดา้นเงินเดือน 3.75 1.68 มาก 
ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ในอนาคต 4.14 1.82 มาก 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน 

4.04 1.74 มาก 

ดา้นสถานะของอาชีพ 4.11 1.89 มาก 
ดา้นนโยบายและการบริหาร 3.84 1.83 มาก 
ดา้นสภาพการท างาน 3.86 1.69 มาก 
ดา้นชีวิตส่วนตวั 3.93 1.68 มาก 
ดา้นความมัน่คงในงาน 3.90 1.93 มาก 
ด้านการปกครองบังคับบัญชาหรือ
การนิเทศงาน 

4.01 1.70 มาก 

เฉลีย่รวมทุกด้ำน 3.97 1.78 มำก 
 
 จากตาราง 2 พบว่า ปัจจัยค ้ าจุนโดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (µ =3.97, δ =1.78) และ
จ าแนกรายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ด้านโอกาสความก้าวหน้าในอนาคต (µ =4.14, δ 
=1.82) รองลงมา คือ ด้านสถานะของอาชีพ (µ =4.11, δ =1.89) ขณะท่ีด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ                    
ดา้นเงินเดือน (µ =3.75, δ =1.68) 
 
ตำรำงท่ี  3 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เฉล่ียรวมความคาดหวงั (N=169) 

ควำมคำดหวัง ค่ำเฉลีย่ (µ) ส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน(δ) ระดับ 

ดา้นสภาพการท างาน 3.83 1.81 มาก 
ดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์ร 3.90 1.68 มาก 
เฉลีย่รวมทุกด้ำน 3.86 1.74 มำก 

 
 จากตาราง 3 พบว่า ความคาดหวงัโดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (µ =3.86, δ =1.74) และ
จ าแนกรายดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์ร (µ =3.90, δ 
=1.68) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นสภาพการท างาน (µ =3.83, δ =1.81) 
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ตำรำงท่ี 4  ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน กบัความคาดหวงับุคลากรสาธารณสุขในการถ่าย
โอนภารกิจสู่องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั (N=169)            

ควำมสัมพนัธ์ 
ควำมคำดหวังของบุคลำกร 

p – value 
สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ์แบบเพยีร์สัน(rxy) 

ปัจจัยแรงจูงใจโดยรวม 0.496** .000 
ดา้นความส าเร็จในการท างาน 0.389** .000 
ดา้นการไดรั้บยอมรับนบัถือ 0.403** .000 
ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 0.503** .000 
ดา้นความรับผิดชอบ 0.429** .000 
ดา้นความกา้วหนา้ 0.401** .000 

ปัจจัยค ำ้จุนโดยรวม 0.634** .000 
ดา้นเงินเดือน 0.377** .000 
ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ในอนาคต 0.489** .000 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  

             ผู ้ ใ ต้บั ง คับบัญช า  แ ล ะ เ พื่ อ น
ร่วมงาน 

0.519** .000 

ดา้นสถานะของอาชีพ 0.410** .000 
ดา้นนโยบายและการบริหาร 0.505** .000 
ดา้นสภาพการท างาน 0.577** .000 
ดา้นชีวิตส่วนตวั 0.665** .000 
ดา้นความมัน่คงในงาน 0.547** .000 
ด้านการปกครองบังคับบัญชาหรือ    
การนิเทศงาน 

0.625** .000 

**p< .001 
 
จากตาราง 4 พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจโดยรวม และปัจจยัค ้าจุนโดยรวม มีความสัมพนัธ์ทางบวก กบั

ความคาดหวงับุคลากรสาธารณสุขในการถ่ายโอนภารกิจสู่องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .01   
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สรุปผลกำรวิจัย (Conclusion)  

 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 72.78 มีอายุระหว่าง  21 -30 ปี ร้อยละ 34.32                         
ระดับการศึกษาปริญญาตรี ร้อยละ 53.25 ต าแหน่งทนัตสาธารณสุข/เจ้าหน้าท่ีทนัตกรรม/เจ้าพนักงาน
สาธารณสุข/ทนัตาภิบาล ร้อยละ 23.67 และ รายไดต้ ่ากว่า 15 ,000 บาท ร้อยละ 33.73 แรงจูงใจโดยรวม                 
อยู่ในระดบัมาก และจ าแนกแยกรายดา้น พบว่า ดา้นความส าเร็จในการท างานมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก 
ด้านการได้รับยอมรับนับถือมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก ด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัอยู่มีค่าเฉล่ียอยู่ใน
ระดบัมาก ดา้นความรับผิดชอบมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ดา้นความกา้วหน้ามีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก 
ปัจจยัค ้าจุนโดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก และจ าแนกแยกรายดา้น พบว่า มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากใน
ทุกดา้น ความคาดหวงัโดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก และจ าแนกแยกรายดา้น พบว่า มีค่าเฉล่ียอยู่ใน
ระดบัมากในทุกดา้น แรงจูงใจโดยรวม และปัจจยัค ้าจุนโดยรวม มีความสัมพนัธ์ทางบวก กบัความคาดหวงั
บุคลากรสาธารณสุขในการถ่ายโอนภารกิจสู่องค์การบริหารส่วนจังหวดั อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ                            
ท่ีระดบั .01   

 

อภิปรำยผล (Discussion)  

ความคาดหวงับุคลากรสาธารณสุขในการถ่ายโอนภารกิจสู่องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั ผลการศึกษา 
พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีค่าเฉล่ียรวมปัจจยัความคาดหวงัโดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก และจ าแนกแยกราย
ด้าน พบว่า มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากในทุกด้านอยู่ในระดับมาก จากการศึกษาในคร้ังน้ี ความคาดหวงั
โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ซ่ึงการถ่ายโอนภารกิจระบบสุขภาพระดบัปฐมภูมิสู่องคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน เป็นกฎหมายถ่ายโอนใหมี้การกระจายการให้บริการระบบสุขภาพเขา้ถึงประชาชนมากขึ้น บุคลากร
ในระบบสุขภาพสุขภาพบางส่วนไม่สมัครใจถ่ายโอนก็จะต้องปฏิบัติงานตามโครงสร้างของกระทรวง
สาธารณสุขเดิม บุคลากรท่ีสมคัรใจถ่ายโอนไปก็จะปฏิบติังานภายใตโ้ครงสร้างขององค์การบริหารส่วน
จงัหวดัซ่ึงจากผลการศึกษาน้ีบุคลากรท่ีสมคัรใจถ่ายโอนมีความคาดหวงัในดา้นดา้นสภาพการท างาน ดา้น
นโยบายและการบริหารขององค์กร ความคาดหวงัโดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก ตามทฤษฎีความ
คาดหวงัของเคิร์ท เลยว์ิน กล่าวไวว้่าการท่ีบุคคลจะท างานทุ่มเทมากนอ้ยเพียงใดขึ้นอยู่กบัปัจจยั 2 ประการ 
คือ ระดบัความเขม้ขน้ของความตอ้งการผลตอบแทน และความคาดหวงัของบุคคลนั้นว่ามีความเป็นไปได้
มากนอ้ยเพียงใดท่ีจะไดรั้บการตอบสนอง สอดคลอ้งกบัการศึกษาของชญัญกร ถนอมพนัธ์ (2567) แรงจูงใจ
และความคาดหวงัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจสมคัรเขา้ท างานท่ีจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยักรณีศึกษา พนักงาน
มหาวิทยาลยัสายปฏิบติัการของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั พบว่า ความคาดหวงัมีผลต่อการตดัสินใจสมคัร
งานเขา้ท างานท่ีจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยักรณีศึกษา พนักงานมหาวิทยาลยัสายปฏิบติัการของจุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลยั โดยมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการตดัสินใจสมคัรงานเขา้ท างานท่ีจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั เพราะ
ใกลท่ี้พกัมากท่ีสุด และพบว่าผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิของแรงจูงใจ ความคาดหวงั และการตดัสินใจ
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สมัครงานเข้าท างานท่ีจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย กรณีศึกษา พนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการของ
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั มีความสัมพนัธ์กนั ซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มีค่ามากกวา่ 0.50 

แรงจูงใจ ปัจจยัค ้าจุนของบุคลากร ผลการศึกษา พบวา่ แรงจูงใจ ปัจจยัค ้าจุนของบุคลากร มีค่าเฉล่ีย
รวมอยู่ในระดบัมาก จากการศึกษาในคร้ังน้ี บุคลากรส่วนใหญ่มีแรงจูงใจในการท างานและมีทศันคติท่ีดีต่อ
การเปล่ียนแปลงดา้นการบริหารจดัการสาธารณสุขของภาครัฐ ซ่ึงส่งผลให้เกิดความพร้อมและความตั้งใจ
ในการปฏิบติังานภายใตโ้ครงสร้างใหม่ขององค์กร สอดคลอ้งกบั ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์เบิร์ก (1959) 
แรงจูงใจ ความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บการยอมรับ ความกา้วหนา้ในอาชีพ และความรับผิดชอบใน
งาน เป็นส่ิงท่ีท าให้บุคลากรรู้สึกพึงพอใจและเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานได ้ซ่ึงในบริบทของการถ่าย
โอนภารกิจ บุคลากรอาจรับรู้ถึงโอกาสในการพฒันา การมีอิสระในการตดัสินใจ และการมีบทบาทมากขึ้น
ในการจัดบริการสุขภาพในพื้นท่ี จึงเกิดแรงจูงใจในระดับสูง สอดคล้องผลการศึกษาของ ศิริพร สกุล
พราหมณ์ (2665) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร ในสังกดัส านกังานสาธารณสุข
จงัหวดัสุพรรณบุรี พบว่า แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (Mean= 93.98, S.D. 
= 9.51) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ความส าเร็จในการท างาน , ความรับผิดชอบในหน้าท่ี, การได้รับ
ความยอมรับนบัถือและลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั อยู่ในระดบัมาก ส่วนความกา้วหนา้ในการท างาน มีระดบั
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง 

ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัแรงจูงใจ ปัจจยัค ้าจุนกบัความคาดหวงัของบุคลากรสาธารณสุข พบว่า 
แรงจูงใจและปัจจยัค ้าจุน มีความสัมพนัธ์ทางบวก กบัความคาดหวงับุคลากรสาธารณสุขในการถ่ายโอน
ภารกิจสู่องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 แสดงให้เห็นว่า บุคลากรท่ีไดรั้บ
แรงจูงใจในการท างานและไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์รในดา้นต่าง ๆ อยา่งเหมาะสม จะมีความพร้อมใน
การปฏิบติังานและการเปล่ียนผา่นภารกิจมากกวา่กลุ่มท่ีไม่ไดรั้บการสนบัสนุนหรือขาดแรงจูงใจ สอดคลอ้ง
กับทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์เบิร์ก (1959) ซ่ึงอธิบายว่า แรงจูงใจ เป็นส่ิงท่ีช่วยสร้างแรงขับภายในให้
บุคลากรรู้สึกรักและภาคภูมิใจในงาน ส่วนปัจจยัค ้าจุน เป็นส่ิงท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท างาน แม้
ไม่สามารถสร้างแรงจูงใจโดยตรง แต่หากขาดปัจจยัเหล่าน้ีจะส่งผลให้บุคลากรไม่พร้อมและไม่ยนิดีในการ
เปล่ียนแปลง สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ วราภรณ์ สักกะโต และชาญเดช เจริญวิริยะกุล (2563) ปัจจยัจูง
ใจและปัจจยัค ้าจุนท่ีส่งผลต่อกระบวนการตดัสินใจเขา้ร่วมเครือข่ายความร่วมมือเพื่อการพฒันาคุณภาพ
สถานพยาบาล พบว่า (1) ระดบัของปัจจยั แรงจูงใจ ปัจจยัคค ้าจุน และระดบัของกระบวนการ ตดัสินใจเขา้
ร่วมเครือข่ายความร่วมมือเพื่อการพฒันาคุณภาพสถานพยาบาลอยูใ่นระดบัมาก (2) ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเขา้
ร่วมเครือข่ายความร่วมมือเพื่อการพฒันาคุณภาพสถานพยาบาลพบวา่ ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จของ
งาน ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความรับผิดชอบ และดา้นความกา้วหนา้ในงาน ส่งผลต่อกระบวนการตดัสินใจเขา้
ร่วมเครือข่าย ส าหรับปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายการบริหาร ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและดา้น
ผลประโยชน์ตอบแทน ส่งผลต่อกระบวนการตดัสินใจเขา้ร่วมเครือข่าย 
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ข้อเสนอแนะ  

 1. หน่วยงานตน้สังกดัและ องค์การบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ ควรส่งเสริมการสร้างแรงจูงใจ
อย่างเป็นรูปธรรม เช่น การยกย่องเชิดชูเกียรติ การเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และ                             
การสนบัสนุนความกา้วหนา้ในสายงาน เพื่อเพิ่มระดบัความพร้อมของบุคลากรภายใตโ้ครงสร้างการบริหาร
ใหม่  

2. จากผลการศึกษาท่ีพบวา่ ปัจจยัค ้าจุนมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความพึงพอใจและความพร้อมใน
การท างาน องค์กรควรพัฒนาระบบสวสัดิการ ความมั่นคงในอาชีพ การส่ือสารภายในองค์กร และ                            
การสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร เพื่อรักษาระดบัความพึงพอใจและเสริมสร้างเสถียรภาพในการปฏิบติังาน          

3. หน่วยงานบริหารงานบุคลากรระดบัจงัหวดัและส่วนกลาง ควรน าผลการศึกษาน้ีไปใชเ้ป็นขอ้มูล
เชิงประจกัษใ์นการวางแผนพฒันาบุคลากร โดยบูรณาการการสร้างแรงจูงใจและการเสริมสร้างปัจจยัค ้าจุน
ไวใ้นแผนพฒันาก าลงัคน เพื่อใหก้ารปรับตวัต่อการถ่ายโอนภารกิจเป็นไปอยา่งราบร่ืนและยัง่ยนื 
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