
 
 

บทท่ี 2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
 ในการวิจัยเร่ือง การปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีสงเสริมการเกษตรผูรับผิดชอบศูนยถายทอด
เทคโนโลยีการเกษตรประจําตําบล ในจังหวัดเชียงใหมคร้ังนี้ ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ี
เกี่ยวของ โดยไดแบงแยกเนื้อหาดังตอไปนี้ 

1. ทฤษฏีพื้นฐานท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน 
 2. บทบาทหนาท่ีของเจาหนาท่ีสงเสริมการเกษตรผูรับผิดชอบศูนยฯ 
 3. งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
1. ทฤษฏีพื้นฐานท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติงาน 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรจะตองอาศัยการจูงใจเพื่อกระตุนในการทํางานใหคนได
ทํางานอยางเต็มศักยภาพ การจูงใจเปนกระบวนท่ีเกิดข้ึนแกบุคคลในการใชความพยายาม (Effort) 

ผลักดันใหเกิดการกระทําอยางตอเนื่อง (Persistence) มีแนวทาง (Direction) ท่ีแนนอนเพื่อไปสู
เปาหมาย (Goal) ท่ีตองการ มีองคประกอบเกี่ยวของอยู 3 ประการไดแก ประการแรก คือ ความ
พยายามหรือตัวกระตุน (Arousal) ซ่ึงเปนเร่ืองของแรงขับ (Drive) หรือใชพลังเพื่อใหเกิดการ
กระทํา ตัวอยางเชน ใชความพยายามทํางานเพื่อใหคนอ่ืนประทับใจ หรือพยายามทําในส่ิงท่ีตนรัก
และเปนงานท่ีชอบ เปนตน การที่บุคคลตองการตอบสนองแรงขับจึงกระตุนพฤติกรรมมุง
ความสําเร็จข้ึน ประการท่ีสอง ในการตอบสนองตอแรงขับดังกลาว บุคคลนั้นจะเลือกแนวทางตางๆ 
(Direction) เพื่อปฏิบัติ เชน เพื่อทําใหคนอ่ืนประทับใจตน บุคคลนั้นจะเลือกแนวทางปฏิบัติดวย
การทํางานมากข้ึนใหเกิดผลดี ทํางานในโครงการสําคัญท่ีไดรับมอบหมายใหหนักข้ึนเปนพิเศษ เปน
ตน โดยทางเลือกเหลานี้ลวนเปนแนวทางไปสูเปาหมายเดียวกัน และประการสุดทายก็คือ การรักษา
ระดับของพฤติกรรมหรือการกระทําใหคงอยูอยางตอเนื่อง (Persistence) จนกวาจะสามารถบรรลุ
เปาหมายซ่ึง ณ จุดนั้นเปนการตอบสนองแรงขับของบุคคล ในขณะเดียวกันดวยองคประกอบของ
การจูงใจดังท่ีกลาวมาแลวสามารถสรุปตัวอยางไดภาพตอไปนี้ 
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 ตัวกระตุน  ทิศทาง        คงสภาพ     เปาหมาย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1: ความหมายของการจูงใจ  
ท่ีมา : สุเทพ, 2550: 86. 
 
การจูงใจภายนอกและการจูงใจภายใน (Extrinsic and intrinsic motivation) 

 การจูงใจภายนอก เปนการจูงใจท่ีเกิดจากปจจัยแวดลอมภายนอกท่ีเกี่ยวกับงาน ซ่ึงปกติมี   

บุคคลอ่ืนเปนผูกําหนดมากกวาการจูงใจท่ีกําหนดโดยบุคคลนั้นเอง ตัวอยางเชน การกําหนดเงิน
คาตอบแทน การใหผลประโยชนตางๆ นโยบายของบริษัท วิธีการนิเทศตรวจสอบงาน เปนตน 

การจูงใจภายในเปนการจูงใจที่ เกิดข้ึนจากความสัมพันธโดยตรงระหวางงานกับ
ผูปฏิบัติงาน โดยบุคคลผูนั้นเปนผูกําหนดข้ึนมาเอง เชน เกิดแรงจูงใจเพราะเห็นคุณคาและ
ความสําคัญของงาน  การตองการความสําเร็จในงาน  การอยากทํางานเพราะอยากทาทาย
ความสามารถของตนเอง หรือกิจกรรมนอกเหนือจากงาน เชน การรวมกิจกรรมดานกีฬา หรือ
ทํางานอดิเรกของแตละคนลวนเกิดข้ึนจากการจูงใจภายในท้ังส้ิน (สุเทพ, 2550) 
 ในท่ีนี้จะกลาวถึงทฤษฎีการจูงใจท่ีเกี่ยวกับการปฏิบัติงานเพียง 2 ทฤษฎี โดย ทฤษฎีเหลานี้ 
ตางพยายามระบุประเภทความตองการของมนุษย และศึกษาวาเง่ือนไขอยางไรท่ีความตองการแตละ
ประเภทจะกอใหเกิดการจูงใจข้ึนแกบุคคลเพื่อใหปฏิบัติงานไดบรรลุเปาหมาย ความตองการทาง
กายก็ดี หรือทางจิตวิทยาก็ดีเปนส่ิงท่ีบุคคลสามารถตอบสนองไดโดยใชแรงจูงใจเฉพาะอยาง ดัง
รายละเอียดในแตละทฤษฎีความตองการ ดังนี้ 

1. ทฤษฏีลําดับความตองการหรือทฤษฎีการจูงใจของอับราฮัม เอช.มาสโลว (Abraham 

H. Maslow) เปนทฤษฎีท่ีมีการยอมรับกันอยางกวางขวาง ทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว มีดังนี้ 

ตองการสราง 

ความประทับใจ 

เกิดความ 
ประทับใจทีดี 

ทํางานมากขึ้น                                    

ทํางานหนักขึ้น                                  

เอาใจเปนพิเศษ                                 
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1.1 ความตองการของคนสามารถนํามาเรียงลําดับตามความสําคัญไดจากความตองการ
ตํ่าสุดไปถึงสูงสุด คือความตองการทางดานรางกาย ความตองการความปลอดภัย  
ความตองการทางดานสังคม ความตองการมีช่ือเสียง และความตองการใหเกิด
ความสําเร็จในชีวิต 

1.2 ความตองการที่ไดรับตอบสนองแลวจะไมเปนส่ิงจูงใจพฤติกรรมของคนตอไปอีก แต
จะสามารถจูงใจไดจากความตองการที่อยูสูงข้ึนไปท่ียังไมไดรับการตอบสนอง 

1.3 ความตองการของคนจะซํ้าซอนกับความตองการอันหนึ่งอาจจะยังไมทันหมดไป 
ความตองการอยางอ่ืนจะเกิดข้ึนมาไดในข้ันตอนนี้ ขอใหทําความเขาใจกับความ
ตองการของมนุษยตามทฤษฎีของมาสโลว พอเปนสังเขป 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1.3.1 ความตองการทางดานรางกาย (Physiological needs) หมายถึง ความ
ตองการในปจจัยดํารงชีวิตเพื่อความอยูรอด เชน ปจจัยส่ี หรืออาหาร น้ํา  

 ความตองการทางเพศฯลฯ ความตองการทางดานรางกายนี้จะมีผลตอ
 พฤติกรรมของคน คือ เม่ือความตองการทั้งหมดของคนยังไมไดรับ
 ตอบสนองเลย มาสโลวไดช้ีใหเห็นวา บุคคลใดก็ตามท่ียังอยูในภาวการณ
 ขาดแคลนอาหาร ก็จะมีความตองการอาหารมากกวาส่ิงอ่ืนใด ไมวาจะ
 เปนเร่ืองความปลอดภัย การเขาสังคม ความมีช่ือเสียง หรือความสําเร็จใน
 ชีวิต คือ เปนความตองการเบ้ืองตนเพื่อความอยูรอด (Survival) 

1.3.2 ความตองการดานความปลอดภัย (Safety needs) หมายถึง ความตองการ
ท่ีจะใหมีความปลอดภัยในชีวิต ทรัพยสิน รวมท้ังความม่ันคงในชีวิต 
ความตองการดานความปลอดภัยจะอยูในระดับสูงข้ึนไป และจะมี
ความสําคัญก็ตอเม่ือความตองการทางดานรางกายไดรับการตอบสนอง
แลว ความตองการความปลอดภัยจึงหมายถึงการใหความแนนอนในการ

 

1.    ความตองการทางดานรางกาย 

2.    ความตองการความปลอดภัย 

( Physiological need ) 

( Safety need ) 

3.    ความตองการทางดานสังคม ( Social need ) 

4.    ความตองการมีชื่อเสียง ( Esteem need ) 

5.    ความตองการใหเกิดความสําเร็จในชีวิต ( Self-fulfilment ) 
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ทํางาน หรือการใหหลักประกันความม่ันคงในหนาท่ีการงาน รวมท้ังใน
ดานการเงินแกคนงาน ในปจจัยนี้จะเห็นวาสหภาพแรงงาน (Labor 

Union) ตางๆ จะพยายามท่ีจะใหเกิดการตอบสนองความตองการในดาน
ความปลอดภัย หรือความม่ันคงแกคนงานใหมากข้ึน ไมเพียงแคตองการท่ี
จะเพิ่มคาจางใหสูงข้ึนเทานั้น  แตก็ยังมีความตองการที่จะใหเพิ่มในดาน 

 ความม่ันคงของงาน และผลประโยชนอ่ืนๆ ดวย 

1.3.3 ความตองการดานสังคม (Social needs) เม่ือความตองการทางดาน
รางกาย และความปลอดภัยไดรับการตอบสนองแลว ความตองการ
ทางดานสังคม ก็จะเร่ิมเปนส่ิงจูงใจตอพฤติกรรมของคน ความตองการ
ทางดานสังคม ไดแก ความตองการท่ีจะเปนสมาชิกของกลุม หรือรวมกับ
กลุม หรือความตองการอยูรวมกันและไดรับการยอมรับจากกลุมและ
บุคคลอ่ืน และมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของกลุมอยูเสมอความ
ตองการเพื่อน เปนตน 

1.3.4 ความตองการมีช่ือเสียง หรืออยากเดนอยากดัง (Esteem needs) ความ
ตองการมีช่ือเสียงนี้เปนความตองการในระดับสูงข้ึนไป อันไดแกความ
ตองการใหบุคคลอ่ืนใหความยกยองสรรเสริญ ซ่ึงปรากฏออกมาใน
ลักษณะของบทบาทและสถานภาพในสังคม  ช่ือเสียง หรือสรางจุดเดนใน
เร่ืองตางๆ 

1.3.5 ความตองการความสําเร็จในชีวิต (Self-actualization needs or self-

fulfillment) ความตองการประเภทนี้เปนความตองการระดับสูงสุด คือ
เปนความตองการที่จะอยากใหเกิดความสําเร็จตามความคิดฝนตาม
อุดมการณ เชน บางคนตองการเปนนักแสดง บางคนตองการเปนนักเขียน
ท่ีมีช่ือเสียง เปนตน (กิตติชาญ และคณะ, 2548) 

จากทฤษฎีของมาสโลว ปจจัยท่ีเปนความตองการระดับลาง เชน ความตองการทางรางกายก็
ดี หรือดานความม่ันคงปลอดภัยก็ดี เปนความตองการที่มาจากส่ิงจูงใจภายนอก (Extrinsic      
motivation) ในขณะท่ีความตองการระดับสูง เชน ความตองการไดรับการยกยองนับถือ หรือความ
ตองการความสําเร็จดังใจปรารถนาก็ดี มีลักษณะเปนส่ิงจูงใจจากภายใน (Intrinsic motivation) 
มาสโลวเช่ือวามนุษยจะตองไดรับการตอบสนองข้ันพื้นฐาน คือความตองการทางรางกายกอนจึงจะ
เกิดแรงจูงใจในระดับสูงข้ึนตอไป คือดานความม่ันคงปลอดภัย และความตองการทางสังคม
ตามลําดับ     
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เม่ือไรก็ตามท่ีความตองการเหลานี้ยังไมไดรับการตอบสนองก็จะเปนพลังท่ีสงผลกระทบ
ตอความคิดและพฤติกรรมของบุคคลนั้น แตถาความตองการระดับใดไดรับการตอบสนองแลว 
ความตองการระดับนั้นจะไมเปนแรงจูงใจอีก โดยผูนั้นจะแสวงหาความตองการระดับท่ีสูงข้ึน
ตอไป ท้ังนี้ยกเวนความตองการขั้นสูงสุด คือความตองการความสําเร็จดังใจปรารถนา ท่ียังเปน
แรงจูงใจอยูเสมอแมวาบุคคลจะไดรับการตอบสนองความตองการข้ันนี้แลวก็ตาม และผลวิจัยช้ีวา 
มนุษยแตละคนมีระดับความตองการที่เปนแรงจูงใจตางกัน ท้ังนี้มิใชทุกคนท่ีสามารถตอบสนอง
ความตองการในระดับสูงจากการทํางาน 

2. ทฤษฎีปจจัยคูของเฮอรซเบอรก (Herzberg’s Two-Factor) 
บางคนเรียกทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก ซ่ึงเปนทฤษฎีจูงใจเชิงเนื้อหาทฤษฎีหนึ่ง

ท่ีมาจากผลงานวิจัยของเฟรเดริค เฮอรซเบอรก (Federick Herzberg) เพื่อศึกษาถึงปจจัยหรือ
องคประกอบตางๆ ท่ีเช่ือมโยงเกี่ยวกับงาน โดยเฉพาะปจจัยท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจ เฮอรซเบอรก 
ไดทําการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางท่ีเปนนักบัญชีและวิศวกรในเขตเมืองพิสเบอรกของสหรัฐ 
จํานวนประมาณ 200 คน โดยแนวทางการสัมภาษณนั้นเปนการขอรองใหผูถูกสัมภาษณคิดถึงชวง
การทํางานท่ีตนมีความรูสึกดีเปนพิเศษ (Satisfied) และชวงท่ีรูสึกไมดีมากๆ ในการทํางาน 
(Dissatisfied) จากนั้นจึงนําคําตอบท่ีไดมาวิเคราะหตามหลักวิชาการ พบคําตอบท่ีนาสนใจวา 
ปจจัยท่ีทําใหคนเกิดความพึงพอใจตองาน เปนคนละปจจัยกับปจจัยท่ีทําใหเกิดความไมพอใจตอ
งาน 

ปจจัยท่ีทําใหคนมีความรูสึกท่ีดี หรือเกิดความพึงพอใจตองานนั้น พบวาสวนมากเปน
ประเด็นท่ีเกี่ยวกับตัวเนื้องานท่ีทํา (Job content) สวนปจจัยท่ีทําใหคนเกิดความรูสึกท่ีไมดีหรือเกิด
ความไมพึงพอใจตองาน ปรากฏวาสวนใหญเปนประเด็นท่ีเกี่ยวกับสภาพท่ีอยูลอมรอบงานนัน้ (Job 

context) เฮอรซเบอรก จึงสรุปวาปจจัยท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจในงาน (Job Satisfiers) นั้นจะ
สัมพันธลักษณะในเนื้องาน โดยเฮอรซเบอรกเรียกปจจัยนี้วา ปจจัยจูงใจ (Motivators) ซ่ึง
ประกอบดวย ประเด็นสําคัญคือ การไดมีความสําเร็จ (Achievement) การไดรับความยอมรับ 
(Recognition) ความกาวหนา (Advancement) ตัวงานเอง (Work itself) โอกาสเจริญเติบโตใน
ตําแหนง (Possibility of growth) การไดรับผิดชอบ (Responsibility) สวนปจจัยท่ีทําใหเกิด
ความไมพึงพอใจในงาน (Job dissatisfies) นั้นจะเกี่ยวกับสภาพแวดลอมท่ีอยูนอกเนื้องาน ซ่ึง
เฮอรซเบอรก เรียกปจจัยนี้วา  ปจจัยสุขอนามัย หรือปจจัยเพื่อการคงอยู (Maintenance factors) 

ซ่ึงประกอบดวยประเด็นสําคัญคือ สถานภาพ (Status) สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา (Relations 

with supervisors) สั มพั น ธ ภ าพกั บ เ พื่ อ น ร ว ม ง าน  (Peer relations) สั มพั น ธ ภ าพกั บ
ผูใตบังคับบัญชา (Relations with subordinates) คุณภาพของการควบคุมบังคับบัญชา (Quality 
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of supervision) นโยบายและการบริหารของบริษัท (Company policy and administration)  
ความม่ันคงในงาน (Job security) สภาพการทํางาน (Working condition) และคาจาง (Pay)  
เม่ือเอาประเด็นปจจัยจูงใจและปจจัยสุขอนามัยรวมกัน จึงเรียกวา ทฤษฎีปจจัยคูหรือทฤษฎีสอง
ปจจัย (Two – Factor Theory) 
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MOTIVATORS

HYGIENE FACTOR

Contrasting Views of Satisfaction and Dissatisfaction

Traditional view

Herzberg's view

Satisfaction

Satisfaction Dissatisfaction

Dissatisfaction

No satisfaction

No satisfaction

  
ภาพท่ี 2: ผลการศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจและความไมพึงพอใจในการทํางาน 

ท่ีมา: สรอยตระกูล อรรถมานะ, 2542: 78. 
 

 เฮอรซเบอรก เช่ือวาปจจัยสุขอนามัยเปนสภาพแวดลอมท่ีสําคัญยิ่งของงานท่ีจะรักษาคนไว
ในองคการในลักษณะท่ีทําใหเขาพอท่ีจะทํางานได กลาวคือ ถาปจจัยสุขอนามัยไมไดรับการ
ตอบสนองก็จะเปนสาเหตุใหบุคคลเกิดความไมพอใจในงาน แตถึงแมวาปจจัยสุขอนามัยจะไดรับ
การตอบสนองก็จะเปนเพียงการชวยปองกันมิใหเกิดความไมพึงพอใจในงานเทานั้น และแม
ผูบริหารจะพยายามลดส่ิงท่ีทําใหบุคคลไมพอใจในการทํางานลงมาจนถึงระดับศูนยและพยายาม
ตอบสนองความตองการเกี่ยวกับปจจัยสุขอนามัยเพียงใดก็ตามก็เปนเพียงปองกันมิใหเกิดความไม
พึงพอใจข้ึนเทานั้น แตจะไมสามารถนําไปสูความพอใจในงาน ดังนั้นทฤษฎีเฮอรซเบอรกจึงเสนอ
วา การใหบุคคลไดทํางานท่ีมีลักษณะท่ีทาทายจึงจะเปนการจูงใจเขาใหทํางานอยางแทจริง 
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ตารางท่ี 1 ปจจัยสุขอนามัยและปจจัยจูงใจตามทฤษฎีเฮอรซเบอรก 
  

ปจจัยสุขอนามัยหรือปจจัยเพื่อการคงอยู 
(ลักษณะนอกเนื้องาน ตัวจูงใจภายนอก) 

ปจจัยจูงใจ 

(ลักษณะในเนือ้งาน ตัวจูงใจภายใน) 
สถานภาพ 

นโยบายและการบริหารงานของบริษัท 

คุณภาพการควบคุมบังคับบัญชา 
สัมพันธภาพกับผูควบคุมบังคับบัญชา 
สัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงาน 

สัมพันธภาพกับผูใตบังคับบัญชา 
ความม่ันคงในงาน 

สภาพการทํางาน 

คาจาง 

ความสําเร็จ 

การไดรับการยอมรับ 

ความกาวหนา 
ตัวงานเอง  
ความเปนไปไดท่ีจะเจริญเติบโต 

ความรับผิดชอบ 
 

ท่ีมา : สรอยตระกูล อรรถมานะ, 2542: 102. 
 

จากทฤษฎีแรงจูงใจท้ังหลายที่ไดกลาวมาแลวจะพบวา มีเนื้อหาสาระสําคัญสวนใหญท่ี
คลายคลึงกัน จะแตกตางบางก็เพียงประเด็นปลีกยอยเทานั้น โดยแตละทฤษฎีก็ยังคงมีการศึกษาวิจัย
เพิ่มเติมอยูตอไปไมจบส้ิน ดังนั้นในฐานะหัวหนางานท่ีมีประสิทธิผลจึงตองรูจักประยุกตประเด็น
การจูงใจท่ีทุกทฤษฎีมีความเห็นสอดคลองกันนําไปใชกับผูใตบังคับบัญชาไดอยางเหมาะสม  แต
มิไดหมายความวาทุกประเด็นดังกลาวจะสามารถใชไดกับทุกคนเพียงแตมีความเปนไปไดสูงเทานั้น 

อย างไรก็ตามจากภาพดังกล าวแมว าแรงจู งใจจะมีความสําคัญตอผลงาน  (Job 

performance) ท่ีออกมาก็ตาม แตทฤษฎีความคาดหวังยอมรับวายังมีปจจัยอ่ืนท่ีมีความสําคัญไม
นอยตอผลงานเชนกัน ไดแก  

1) ทักษะและความสามารถของพนักงาน (Skills and abilities of employees) ซ่ึงเปน
ความ จริงวาแตละคนจะเหมาะสมกับงานไมเหมือนกันเพราะมีความแตกตางกัน
ทางดานทักษะและความสามารถ จึงเกิดหลักการทางบริหารวา “Put the right man 

on the right job” หรือ“จัดคนใหตรงกับงาน” ซ่ึงจะเห็นไดงายจากการคัดนักกีฬา 
เชน นักบาสเกตบอลตองสูง คลองแคลวแข็งแรง แตนักยิมนาสติกไมสูงแตคลองแคลว 
แข็งแรงและทรงตัวดี เปนตน 

2) การรับรูบทบาทของตนเอง (Role perceptions) ทฤษฎีความคาดหวังเห็นวาถา
พนักงาน มีความรูความเขาใจตองานท่ีรับผิดชอบไดดีจะทําใหผลงานดีไปดวย 
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กลาวคือ ความเขาใจบทบาทหนาท่ีในงานของพนักงานตองตรงกับบทบาทหนาท่ีซ่ึง
กําหนดโดยงาน ดังนั้นการไมเขาใจหนาท่ีท่ีแทจริงจึงเปนปญหาพฤติกรรมองคการ
อยางหนึ่งท่ีทําใหพนักงานมีแรงจูงใจถดถอยลงและองคการไดผลงานท่ีไมดีดวย
เชนกัน 

3) การไดรับโอกาสในการทํางาน (Opportunities of perform job) แมวาพนักงานจะมี
ความรูความสามารถสูง ต้ังใจท่ีจะทํางาน แตถาไมมีโอกาสไดใชความสามารถ เชน ถูก
กําหนดใหอยูในงานท่ีไมตรงกับความสามารถท่ีมี ถูกกีดกันไมใหมีโอกาสแสดง
ความสามารถเพราะเหตุจากการเมืองภายใน ถูกใหรับผิดชอบงานสําคัญโดยไมให
ทรัพยากรสนับสนุนการทํางาน เปนตน เหลานี้ลวนเปนเร่ืองของโอกาสทั้งส้ินซ่ึงมี
สวนกระทบตอผลงานและกําลังใจของพนักงานท้ังส้ิน 

จึงสามารถสรุปเปนประเด็นสําคัญในท่ีนี้ไดวา ทฤษฎีความคาดหวังถือวาแรงจูงใจเปนเพียง
ปจจัยหนึ่งท่ีกระทบตอผลงาน แตเม่ือแรงจูงใจรวมกับปจจัยอ่ืน เชน ทักษะและความสามารถของ
พนักงาน ความสามารถเขาใจตอบทบาทหนาท่ีรับผิดชอบของพนักงานและการไดรับโอกาสดีท่ี
เหมาะสมแลว เช่ือไดวาผลงานของพนักงานยอมดีตามไปดวย (สุเทพ, 2550) 
 
2. บทบาทหนาท่ีของเจาหนาท่ีสงเสริมการเกษตรผูรับผิดชอบศูนยฯ 

จากการปฏิรูประบบราชการสงผลใหกระทรวงเกษตรและสหกรณเปล่ียนแปลโครงสราง
ของหนวยงานและวิธีการปฏิบัติงาน ซ่ึงกําหนดใหกรมสงเสริมการเกษตรเปนหนวยงานเดียวท่ีมี
หนวยงานถึงระดับอําเภอ และไดมอบหมายภารกิจหลัก 3 ภารกิจ คือ ภารกิจการถายทอด
เทคโนโลยี ภารกิจการจัดทําขอมูลพื้นฐานการเกษตร ภารกิจการพยากรณ การเตือนภัยธรรมชาติ ภยั
ศัตรูพืช และภัยเศรษฐกิจ (กรมสงเสริมการเกษตร, 2549) 

1. การถายทอดเทคโนโลย ี

1) การจัดทําแผนการถายทอดเทคโนโลยีการเกษตรประจําตําบล จากความ
ตองการของชุมชนรวมท้ังการประสานงานกับหนวยงานท่ีเกี่ยวของในการ
ถายทอดเทคโนโลย ี

2) ดําเนินการถายทอดเทคโนโลยี โดยเตรียมการกอนการถายทอดเทคโนโลยี 
ไดแก  

- การจัดทําหลักสูตร การคัดเลือกเกษตรกร จัดทํากําหนดการ จัดเตรียม   
สถานท่ีและเอกสาร จัดหางบประมาณ และจัดเตรียมวัสดุอุปกรณ 
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- การสรางกระบวนการเรียนรูของเกษตรกร ประสานงานและอํานวย
ความสะดวก รวมท้ังการสรางบรรยากาศและสรางสัมพันธภาพท่ีดีใน
ระหวางการถายทอดเทคโนโลย ี

- การประเมินผลการเรียนรู ความรู ทักษะ และประสบการณท่ีเกษตรกร
ไดรับจากการถายทอดเทคโนโลยี เพื่อนําไปสูการประยุกตใชในการ
ประกอบอาชีพของเกษตรกร 

3) รายงานผลท่ีเกิดข้ึนจากการถายทอดเทคโนโลยี โดยการประมวลสรุปผลการ
เรียนรูและความพึงพอใจของเกษตรกร ตลอดจนกิจกรรมหรือวิสาหกิจท่ีเกิดจาก
การถายทอดเสนอตอคณะกรรมการบริหารศูนย สํานักงานเกษตรอําเภอ และ
สํานักงานเกษตรจังหวัด และเม่ือส้ินปงบประมาณจัดทํารายงานผลการถายทอด
เทคโนโลยีในภาพรวมของศูนยบริการ 

4) จัดทําทะเบียนประวัติ โดยการรวบรวมขอมูลรายละเอียดของเกษตรกรผูผาน
การถายทอดเทคโนโลยีในแตละเร่ือง จัดแยกออกเปนหมวดหมูตามสาขาอาชีพ 

รวมท้ังการรวบรวมขอมูลของวิทยากรที่ถายทอดความรู จัดแยกเปนวิทยากรจาก
หนวยงานราชการ และวิทยากรเกษตรกร  

2. การจัดทําขอมูลพื้นฐานการเกษตร 

1) ขอมูลพื้นฐานประจําตําบล โดยการรวบรวมขอมูลประจําตําบลท่ีมีท้ังหมดมา
ปรับปรุงจัดทําในรูปแบบตางๆ ท่ีเขาใจงาย เชน รูปแผนท่ี ตาราง รูปภาพ แลว
นําเสนอในเวทีชุมชน เพื่อใหชุมชนมีสวนรวมในการปรับปรุงแกไขใหเปน
ปจจบัุน และจัดทําเปนเอกสารขอมูลหลักของตําบล เพื่อประโยชนในการวางแผน
พัฒนาการเกษตรประจําตําบลและการปฏิบัติงานดานตางๆ 

2) ขอมูลภาวการณผลิตพืช ประมง ปศุสัตว โดยใชกระบวนการมีสวนรวม และ 
ผานการวิเคราะหของคณะกรรมการบริหารศูนย ซ่ึงควรจะตองมีการจัดทําขอมูล
ใหเปนปจจุบันทุก 2 เดือน 

3) ขอมูลทะเบียนเกษตรกรดําเนินการจัดทําทะเบียนเกษตรกรใหครบทุกครัวเรือน 

รวมท้ังการปรับปรุงและตรวจสอบขอมูลใหถูกตอง และเปนปจจุบัน เก็บรวบรวม
ไวท่ีศูนยบริการฯ 

3. การพยากรณและการเตือนภัย 

1) การพยากรณ ดําเนินการสํารวจขอมูลตามแบบรายงานการคาดคะเนผลผลิตไม
ผล จํานวน 8 ชนิด ไดแก ล้ินจี่ ลําไย กาแฟ เงาะ มังคุด ทุเรียน มะมวง และมะนาว 
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โดยการสํารวจและรายงาน 3 ชวง คือ ชวงติดดอก ชวงติดผลออน และชวงให
ผลผลิตแลวสงใหอําเภอ และนําผลการคาดคะเนผลผลิตท่ีไดรับจากจังหวัด อําเภอ
แจงใหเกษตรกรทราบ 

2) การเตือนภัยธรรมชาติ ภัยศัตรูพืช ภัยเศรษฐกิจ ดําเนินการ ดังนี ้
2.1) เม่ือไดรับขอมูลการเตือนภัยจากสวนกลางผานจังหวัด อําเภอแจงให
เกษตรกรทราบกอนเกิดเหตุการณ เชน น้ําทวม ฝนแลง ศัตรูพืชระบาด 

ราคาผลผลิตตกตํ่า เปนตน 

2.2) เม่ือพบเหตุผิดปกติ หรือภัยเร่ิมตน เชน น้ําทวมฉับพลัน คลอง
ชลประทานชํารุด เกิดโรคระบาดพืช สัตว ประมง ปริมาณผลผลิตมากเกิน
กวาท่ีคาดคะเนไวหลายเทา การชุมนุมเรียกรองของเกษตรกร เปนตน ให
แจงดวนไปยังอําเภอและหนวยงานท่ีเกี่ยวของในพื้นท่ี การรายงานภยั เชน 
เม่ือเกิดภัยธรรมชาติ ภัยศัตรูพืช หรือภัยเศรษฐกิจ ใหรีบรายงานความ
เสียหายไปยังอําเภอภายใน 24 ช่ัวโมง ใหมีการกล่ันกรองรายงานโดยรอบ
คอบตามระเบียบของทางราชการโดยระดับตําบลตองผานคณะ
กรรมการบริหารศูนยบริการ 
 

3. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 จากการติดตามนิเทศงานศูนยฯ นํารอง 60 จังหวัดในเดือนมกราคม 2543 ของกรมสงเสริม
การเกษตร (2543) ในข้ันเตรียมการนั้นขอมูลท่ีศูนยฯ ยังขาดคือ ขอมูลแผนท่ีแสดงพื้นท่ีประสบภัย
และขอมูลวิถีตลาด ราคาปจจัยการผลิต เนื่องจากผูอํานวยการศูนยฯ ยังขาดความชํานาญในการ
วิเคราะหประมวลผลและการนําเสนอขอมูล และในข้ันการเขาถึงการแสวงหาคําตอบศูนยฯ เกือบ
รอยละ 50 ยังไมสามารถดําเนินการจัดต้ังกลุมเครือขายไดสําเร็จ เนื่องจากผูอํานวยการศูนยฯ ยังขาด
ความรูความเขาใจในเร่ืองของการจัดต้ังเครือขาย ซ่ึงควรเรงจัดการอบรมใหความรูแก ผูอํานวยการ
ศูนยฯ นํารอง สวนในข้ันตอนถายทอดและพัฒนานั้นพบวา ยังมีการใชประโยชนจากจุดสาธิตไม
มากนัก 

กรมสง เสริมการเกษตร  (2543) รายงานว า  จากการติดตามนิ เทศศูนยถ ายทอด
เทคโนโลยีการเกษตรประจําตําบลเดือนเมษายน 2543 ของเจาหนาท่ีกรมสงเสริมการเกษตร พบวา
ปญหาตางๆ ในแตละจังหวัดแตกตางกันออกไป เชน  

1. เกิดความสับสนในแนวทางการปฏิบัติท่ีกําหนดจากสวนกลางซ่ึงมีเปล่ียนแปลงอยู
ตลอดเวลา 
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2. การโอนเงินงบประมาณไปใหจังหวัดเปนไปดวยความลาชาทําใหเกิดการ
ดําเนินงานตามโครงการตางๆ ไปเรงในชวงปลายปงบประมาณและอาจมี
ผลกระทบตอคุณภาพของงานได 

3. เจาหนาท่ียังไมทราบกิจกรรมท่ีจะตองปฏิบัติในป พ.ศ. 2543 อยางชัดเจน 

4. เกษตรกรบางสวนเปนสมาชิกกลุมหลายกลุมจะตองเขาประชุมยอย เกิดความเบ่ือ
หนาย 

5. เกษตรกรยังขาดความเขาใจและมีสวนรวมในการดําเนินกิจกรรมของศูนย 
6. ผูอํานวยการศูนยฯ ยังไมมีความเขาใจเร่ืองการเลือกจุดสาธิต และการใชจุดสาธิต

ใหเปนประโยชนในการพัฒนาการเกษตรในชุมชน 

7. จุดสาธิตบางจุดไมไดดําเนินการตามวัตถุประสงค ไมมีประเด็นการถายทอดท่ี
ชัดเจน การประสานงานกับหนวยงานอ่ืนมีนอย บางจุดวิทยากรมีปญหาดานตลาด 

8. แตละกิจกรรมการดําเนินการถายทอดไมตอเนื่อง ทําใหการขยายผลคาดหวังได
ยาก และสมาชิกกลุมความรวมมือในการเรียนรูมีจํานวนลดลง 

9. เจาหนาท่ีในคณะนิเทศมีภารกิจในงานประจําท่ีจะตองรับผิดชอบมาก ทําใหการ
นัดหมายเพื่อออกติดตามนิเทศงานทําไดยาก 

 ศูนยประสานงาน ศูนยฯ (2543) ไดประเมินความคิดเห็นของเกษตรอําเภอท่ีมีตอการ
ติดตามนิเทศงานศูนยฯของทีมจังหวัด ซ่ึงเกษตรอําเภอมีความเห็นดวยมากในเร่ืองของการชวย
กระตุนใหการทํางานมีคุณภาพและเสร็จตามกําหนดเวลา ชวยสรางขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงาน เปนพี่เล้ียงใหคําแนะนํา ใหคําปรึกษาในการปฏิบัติงาน และชวยแกไขปญหาในการ
ปฏิบัติงานไดดี สวนความคิดเห็นของผูอํานวยการศูนยฯ เห็นวาไดรับประโยชนจากทีมติดตามนเิทศ
งานของจังหวัดมากในเร่ืองของการใหคําแนะนําในการปฏิบัติงานและใหความชวยเหลือในการ
ปฏิบัติงาน 

 พงศชัย (2538) ไดศึกษาวิจัย เร่ืองขวัญในการปฏิบัติงานของเกษตรตําบลพบวา สวัสดิการ 

การนิเทศงานและโอกาสกาวหนาในการปฏิบัติงานของเกษตรตําบลมีความสัมพันธกับขวัญในการ
ปฏิบัติงานและปญหาของเกษตรตําบล (ซ่ึงปจจุบันทําหนาท่ีเลขานุการศูนยฯ) คือยังไมไดรับ
สวัสดิการเร่ืองบานพัก และเบ้ียเล้ียงนอย การพิจารณาความดีความชอบควรเปนไปอยางยุติธรรม 

สอิสร (2538) จากการศึกษาบทบาทท่ีเปนจริงของเกษตรตําบลในโครงการสนับสนุน
แผนการผลิตของเกษตรกร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบวา การปฏิบัติจริงตามบทบาทหนาท่ี
ของเกษตรตําบลในโครงการอยูในระดับมาก ไดแก (1) การเก็บรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับทะเบียน
เกษตรกร ขอมูลทางกายภาพ ขอมูลทางชีวภาพ ขอมูลทางเศรษฐกิจ และขอมูลทางสังคมของ
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เกษตรกร (2) การเตรียมการปรับและการนําเสนอทางเลือกทางการเกษตร (3) การรวบรวมและการ
วิเคราะหความคิดเห็นและความตองการของเกษตรกร การชวยเกษตรกรวางแผนการผลิตและการ
ประเมินผลกิจกรรม (4) การวางแผนสนับสนุนเกษตรกรและการประสานงานกับหนวยงานท่ี
เกี่ยวของ แตกระน้ันก็ดีเกษตรตําบลมีการดําเนินงานอยูในระดับนอย ไดแก การบริการความรู
วิชาการแกเกษตรกร เนื่องจากภารกิจท่ีมีอยูเดิมและเกษตรกรเปาหมายมีเปนจํานวนมาก อีกท้ัง
เกษตรกรยังอพยพโยกยายแรงงานอยูเสมอ เวลาดําเนินการมีอยูจํากัดทําใหเกษตรตําบลบางสวน
ประสบปญหาอุปสรรคท่ีสําคัญในการปฏิบัติงานในโครงการกลาวคือ (1) เก็บรวบรวมขอมูล
ประสบปญหาไดรับขอมูลไมครบถวน ถูกตอง สมบูรณ และขอมูลไมเปนปจจุบัน เนื่องจากแบบ
สํารวจไมสมบูรณ (2) การขาดวัสดุอุปกรณท่ีจําเปนตองนํามาประกอบการเตรียมและปรับทางเลือก  
(4) การบรรยายเพ่ือนําเสนอทางเลือกแกเกษตรกร ไมมีเอกสารประกอบ จํานวนทางเลือกมีมาก  
เวลาทําความเขาใจ และนําเสนอทางเลือกมีจํากัด (4) การจัดหาและการสนับสนุนปจจัยการผลิตไม
ตรงตามแผน (5) การใหบริการความรูวิชาการแกเกษตรกรเปนไปอยางไมท่ัวถึง (6) ขาดทักษะ
ประสบการณในการประสานงานกับหนวยงานท่ีเกี่ยวของ 
 เกี่ยวกับการทํางานของเจาหนาท่ีเกษตรในพื้นท่ี ประสิทธ์ิ (2537) ไดรายงานวาพบ
ขอบกพรองในการปฏิบัติงานของเกษตรตําบลตามการรับรูของเกษตรกรผูนําคือ การติดตอ
ประสานงานไมตอเนื่อง ขาดความรูดานการเกษตรแผนใหม และการปองกันกําจัดศัตรูพืชในบาง
เร่ือง ขาดความรูดานการตลาดผลผลิตเกษตรและถายทอดความรูไมตรงกับความตองการของ
เกษตรกร 
 
 
 
 


