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ค าส าคญั: แรงจูงใจ, การปฏิบติังาน, บุคลากรสังกดักรมการแพทย ์

ใกลต้ะวนั ศรสีทอง: แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดักรมการแพทย ์
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MEDICAL SERVICES) คณะกรรมการควบคุมงานนิพนธ์: สุณี หงษว์เิศษ  ปี พ.ศ. 2560 

  

การวจิยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน และเพื่อ
เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดักรมการแพทย ์กลุ่มตวัอยา่งในการวจิยั 

คือ บุคลากรหน่วยงานสนบัสนุนในสังกดักรมการแพทย ์11 หน่วยงาน จ านวน 189 คน ใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมขอ้มูล ซ่ึงมีค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบบั
เท่ากบั .810 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และการทดสอบความแตกต่างของคะแนนเป็น
รายคู่ โดยวธีิของเชฟเฟ่ (Scheffé) 

                      ผลการวจิยัพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดักรมการ
แพทย ์โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ดา้นความ
มุ่งมัน่ในการท างาน ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน และดา้นความรับผิดชอบ ส่วนดา้นท่ีมี
ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ ดา้นเงินเดือน ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ในสังกดักรมการแพทย ์พบวา่ บุคลากรเพศชายมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่บุคลากรเพศ
หญิง บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด รองลงมาคือ
ระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี บุคลากรท่ีมีต าแหน่งพนกังานราชการมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานมากท่ีสุด รองลงมาคือต าแหน่งขา้ราชการ และต าแหน่งพนกังานกระทรวงสาธารณสุข 

ตามล าดบั และบุคลากรท่ีมีอายกุารท างานมากกวา่ 15 ปี ข้ึนไป มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก
ท่ีสุด บุคลากรท่ีมีอายกุารท างานนอ้ยกวา่ 5 ปี และบุคลากรท่ีมีอายกุารท างาน 5-10 ปี ตามล าดบั 

เพศมีค่า Sig. เท่ากบั 0.239 ระดบัการศึกษามีค่า Sig. เท่ากบั 0.157 และอายกุารท างานมีค่า Sig. 

เท่ากบั 0.290 สรุปวา่ เพศ ระดบัการศึกษา และอายกุารท างานต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ไม่แตกต่างกนั ประเภทต าแหน่งมีค่า Sig. เท่ากบั 0.045 สรุปวา่ประเภทต าแหน่งต่างกนัมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
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บทคดัย่อภาษาองักฤษ  

59930034: CONCENTRATION: HUMAN RESOURCES ADMINISTRATION; M.P.A. 

(HUMAN RESOURCES ADMINISTRATION) 

KEYWORDS: MOTIVATION, WORKING, PERSONNEL OF THE DEPARTMENT OF 

MEDICAL SERVICES 

KLAITAWAN SORNSITHONG: WORK MOTIVATION AMONG PERSONNEL 

WORKING FOR THE DEPARTMENT OF MEDICAL SERVICES. ADVISORY 

COMMITTEE: SUNEE HONGWISET 2017 

  

This study aims to explore and compare work motivation among personnel of the 

Department Medical of Services. The sample group of this study is staff of 11 units, in total 189 

people, in the Management Assistance Group of the Department Medical of Services. Survey and 

questionnaires are used in gathering data, with the reliability of the questionnaire of 0.810. 

Statistical tools employed to analyze the data are frequency, percentage, mean, standard 

deviation, the one-way analysis of variance, and Scheffe's Test. 

                      The study finds that the overall level of work motivation of personnel is relatively 

high. The top 3 factors with the highest average of motivation are work determination, success of 

work, and accountability, while the lowest average motivation is salary. The result of comparing 

work motivation among personnel shows that male personnel generally have a higher level of 

work motivation than that of female personnel. In addition, it is found that personnel with a 

Bachelor’s degree have the highest level of work motivation, and followed by that of those with 
graduate degrees, while personnel with educational backgrounds below a Bachelor’s degree have 
the lowest level of work motivation.  Personnel with a position as government employees have 

the highest level of work motivation, followed by that of those with a position as employees of 

the Ministry of Public Health, and that of those as permanent employees, respectively. Moreover, 

it is found that personnel with more than 15 years of service have the highest level of work 

motivation, followed by that of those with less than 5 years of service that of those with between 

5-10 years of service and that of those with between 11-15 years of service respectively. The 

result of the statistical hypothesis testing, with a level of significance at 0.05, shows that gender is 

significant at 0.239, education is significant at 0.157, and the number years of service is 

significant at 0.290. These are greater than the level of significance at 0.05: the null hypothesis is 
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therefore rejected. Hence, it can be concluded that gender, level of education, different years of 

service yield no difference in work motivation. Meanwhile, the position variable is significant at 

0.045 which is less than the level of significance at 0.05, so the null hypothesis is accepted. This 

indicates that a difference in position at work influences work motivation. 
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กิตติกรรมประก าศ 
 

กติติกรรมประกาศ 

  

งานนิพนธ์เร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดักรมการแพทยส์ าเร็จลงได้
ดว้ยความกรุณาจากหลายท่านท่ีไดอ้นุเคราะห์ใหค้วามช่วยเหลืออยา่งดียิง่ โดยเฉพาะดร.สุณี หงษว์ิเศษ 

ในฐานะท่ีปรึกษางานนิพนธ์ ท่ีกรุณาให้ค  าปรึกษาดว้ยความเขา้ใจ แนะน าแนวทางท่ีถูกตอ้ง ตลอดจน
แกไ้ขขอ้บกพร่องต่าง ๆ และดร. สุปราณี ธรรมพิทกัษ์ รองศาสตราจารย์ ดร. พงษ์เสฐียร                          

เหลืองอลงกต ในฐานะกรรมการสอบงานนิพนธ์ ท่ีไดใ้ห้ค  าช้ีแนะในการด าเนินงานวิจยั บุคลากร
ส านกังานเลขานุการกรม กรมการแพทย ์ ท่ีคอยให้ค  าแนะน า และเป็นท่ีปรึกษาในการท าวิจยั เป็นผู ้
ช้ีแนะใหค้  าแนะน าเก่ียวกบัรายละเอียดของกรมการแพทย ์ส่งผลใหก้ารวจิยัส าเร็จลุล่วงดว้ยดี ขอกราบ
ขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงมา ณ ท่ีน้ี 

ขอขอบพระคุณนายแพทยป์านเนตร ปางพุฒิพงศ์ รองอธิบดีกรมการแพทย์ ท่ีให้โอกาส
ผูว้ิจยัไดพ้ฒันาความรู้ ดา้นวิชาการ และให้ความสนบัสนุนในการใฝ่หาความรู้ใหม่อยูเ่สมอ การวิจยั
คร้ังน้ีจะส าเร็จลงไม่ได้หากขาดความร่วมมือจากบุคลากรกรมการแพทย  ์ ท่ีตอบแบบสอบถาม
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดักรมการแพทย ์ และได้ขอ้มูลท่ีสมบูรณ์ครบถว้น       

ท าให้ไดผ้ลการวิจยัท่ีเป็นประโยชน์ต่อการด าเนินงานของกรมการแพทย ์ ตลอดจนผูท่ี้มิไดเ้อ่ยนาม         

ท่ีใหค้วามอนุเคราะห์ในการด าเนินงานนิพนธ์คร้ังน้ี 

สุดทา้ยน้ีขอขอบพระคุณผูส้นบัสนุนทุนการศึกษา คุณสมนึก ศรสีทอง คุณสุวดี ศรสีทอง 

และคุณวาเลนไทน์ ศรสีทอง ครอบครัวท่ีเปรียบเสมือนลมใตปี้กท่ีคอยพยุงให้ผูว้ิจยับินข้ึนท่ีสูงได้
ดัง่ใจหวงั ท าใหผู้ว้จิยัเป็นผูมี้การศึกษา และประสบความส าเร็จ 

  

  

ใกลต้ะวนั  ศรสีทอง 
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บทที ่1  
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 

 ในปัจจุบนัหน่วยงานภาครัฐ หรือภาคเอกชน ต่างใหค้วามส าคญักบัทรัพยากรมนุษย ์ 
มากข้ึน บุคลากรในองคก์รถือเป็นทรัพยากรอนัดบัตน้ ๆ ท่ีจะช่วยขบัเคล่ือนกระบวนการการท างาน
ใหป้ระสบความส าเร็จตามจุดหมายท่ีตั้งไว ้ภายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา ทั้ง
ดา้นสังคม การเมือง เศรษฐกิจ และค่านิยม การหนัมาใหค้วามสนใจกบัเร่ืองทรัพยากรมนุษย ์มองวา่
บุคลากรเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร เป็นส่ิงท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงการใหค้วามส าคญักบัศกัยภาพของ
ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ร ซ่ึงเป็นตวัก าหนดความส าเร็จ และความลม้เหลวขององคก์รไม่ทางตรงก็
ทางออ้ม  ดงันั้นการบริหารงานขององคก์รหรือการบริหารบุคคล เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงทรัพยากรมนุษยท่ี์
มีคุณภาพ บุคลากรในองคก์รจะตอ้งมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดว้ยปัจจยัท่ีแตกต่างกนัไป การมี
แรงจูงใจจึงเป็นกระบวนการส าคญัท่ีจะท าใหเ้กิดความส าเร็จไดเ้ร็วข้ึน  
 แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความจ าเป็นต่อกระบวนการเพิ่มผลผลิตทั้งในเชิงปริมาณ 
และเชิงคุณภาพเพราะบุคลากรท่ีไดรั้บแรงจูงใจท่ีเหมาะสมจะทุ่มเทการปฏิบติังานอยา่งเตม็
ความสามารถ มีความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังาน เพื่อให้ผลงานออกมาดีท่ีสุด ซ่ึงจะส่งผลต่อ
ความกา้วหนา้ การมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็นการโนม้นา้วใหบุ้คลากรมีความรู้สึกผกูพนั มี
ความพึงพอใจ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ มีความศรัทธา ทุ่มเทแรงกาย แรงใจ สติปัญญา และรู้สึก
วา่งานท่ีท าไม่น่าเบ่ือ เกิดการพฒันาตนเอง หากขาดแรงจูงใจก็จะเกิดความไม่อยากท างาน ความ
ล่าชา้ เกิดการเก่ียงงาน ขาดความรับผดิชอบ หรือเบ่ือในงาน หากองคก์รสามารถท าใหบุ้คลากรกา้ว
ไปถึงเป้าหมายตามท่ีตอ้งการได ้บุคลากรก็อยากท่ีจะปฏิบติังานในองคก์รเกิดความจงรักภกัดี และ
คงอยูก่บัองคก์รต่อไป ในทางตรงกนัขา้มหากองคก์รไม่สามารถสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ใหก้บับุคลากรได ้ก็จะขาดความกระตือรือร้น หากบุคลากรในองคก์รไดรั้บแรงจูงใจ จะช่วยท าให้
เกิดความกระตือรือร้นต่องาน ต่อองคก์ร ท าใหง้านกา้วหนา้ สามารถบรรลุถึงผลส าเร็จตาม
เป้าหมาย เพราะทุกความส าเร็จตอ้งอาศยัความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติังานของทุกฝ่าย            
(อาทิตยา เหลืองมัน่คง, 2559) 

 กรมการแพทย ์สังกดักระทรวงสาธารณสุขเป็นหน่วยงานท่ีมีโครงสร้างขนาดใหญ่        
มีหน่วยงานในสังกดัจ านวนมาก หน่วยงานสนบัสนุนประกอบดว้ย ส านกังานเลขานุการกรม      
กองคลงั สถาบนัวจิยัและประเมินเทคโนโลยทีางการแพทย ์ส านกับริหารทรัพยากรบุคคล ส านกั
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ยทุธศาสตร์การแพทย ์ส านกัวชิาการแพทย ์ส านกันิเทศระบบการแพทย ์กลุ่มตรวจสอบภายใน   
กลุ่มพฒันาระบบบริหาร ส านกัสารสนเทศการแพทย ์และส านกักฎหมายการแพทย ์หน่วยงานใน
ส่วนกลางประกอบดว้ย โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี โรงพยาบาลเมตตาประชารักษ ์(วดัไร่ขิง) 
โรงพยาบาลราชวถีิ โรงพยาบาลเลิดสิน โรงพยาบาลสงฆ ์สถาบนัสิรินธรเพื่อการฟ้ืนฟูสมรรถภาพ
ทางการแพทยแ์ห่งชาติ สถาบนัทนัตกรรม สถาบนัประสาทวทิยา สถาบนัพยาธิวทิยา สถาบนัมะเร็ง
แห่งชาติ สถาบนับ าบดัรักษาและฟ้ืนฟูผูติ้ดยาเสพติดแห่งชาติบรมราชชนนี สถาบนัโรคทรวงอก 
สถาบนัโรคผวิหนงั สถาบนัเวชศาสตร์สมเด็จพระสังฆราชญาณสังวรเพื่อผูสู้งอาย ุสถาบนัสุขภาพ
เด็กแห่งชาติมหาราชินี สถานพยาบาลกระทรวงสาธารณสุข สถาบนัร่วมผลิตแพทยก์รมการแพทย์
มหาวทิยาลยัรังสิต ศูนยแ์พทยศ์าสตร์ชั้นคลินิกโรงพยาบาลราชวถีิและสถาบนัสุขภาพเด็กแห่งชาติ
มหาราชินี สถาบนัร่วมผลิตแพทยก์รมการแพทย ์มหาวทิยาลยัรังสิต ศูนยแ์พทยศ์าสตร์ชั้นคลินิก
โรงพยาบาลเลิดสิน สถาบนัร่วมผลิตแพทยก์รมการแพทย ์มหาวทิยาลยัรังสิต สถาบนัเวชศาสตร์
การออกก าลงักายและการกีฬา หน่วยงานในส่วนภูมิภาคประกอบดว้ย โรงพยาบาลประสาท
เชียงใหม่ โรงพยาบาลมะเร็งชลบุรี โรงพยาบาลมะเร็งลพบุรี โรงพยาบาลมะเร็งล าปาง โรงพยาบาล
มะเร็งอุบลราชธานี โรงพยาบาลมะเร็งอุดรธานี โรงพยาบาลมะเร็งสุราษฎร์ธานี โรงพยาบาลมหา
วชิราลงกรณธญับุรี โรงพยาบาลธญัญารักษเ์ชียงใหม่ โรงพยาบาลธญัญารักษส์งขลา โรงพยาบาล 
ธญัญารักษข์อนแก่น โรงพยาบาลธญัญารักษปั์ตตานี โรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน 
โรงพยาบาลธญัญารักษอุ์ดรธานี โรงพยาบาลโรคผวิหนงัเขตร้อนภาคใต ้จงัหวดัตรัง และ
โรงพยาบาลสมเด็จพระสังฆราชญาณสังวรเพื่อผูสู้งอาย ุจงัหวดัชลบุรี ซ่ึงด าเนินการเก่ียวกบั
การแพทย ์เช่น การพฒันาการแพทย ์ศึกษา วเิคราะห์ วจิยัเก่ียวกบัการแพทย ์เป็นตน้ การบริหารงาน 
และการบริหารคนภายในองคก์รท่ีมีขนาดใหญ่น้ี บุคลากรคือกลไกส าคญัท่ีจะขบัเคล่ือนนโยบาย
ต่าง ๆ น าสู่การปฏิบติั เพื่อให้งานของกรมการแพทย ์บรรลุวสิัยทศัน์ตลอดจนสนบัสนุนการ
ด าเนินงานต่าง ๆ ตามภารกิจใหมี้ประสิทธิภาพภายใตท้รัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจ ากดั    

ในการวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัไดเ้ห็นบริบทกระบวนการจดัการภายในองคก์ร ท่ีเก่ียวกบัการ
จดัสรรทรัพยากรบุคคล และงานในองคก์รท่ีมีสภาวะการท างานท่ีมีส่วนในการขบัเคล่ือนประเทศ
ในดา้นของสุขภาพ ประกอบดว้ยบุคลากรท่ีมีความสามารถเฉพาะบุคคลหลากหลายดา้น ท่ีจะช่วย
พฒันา และสนบัสนุนดา้นการแพทย ์ซ่ึงการไดรั้บงานท่ีท าซ ้ าในทุก ๆ วนั อาจท าใหเ้กิดความจ าเจ
ในงาน ไม่กลา้แสดงความคิดเห็น ไม่มีความคิดสร้างสรรค ์ซ่ึงอาจเป็นสาเหตุท่ีท าใหบุ้คลากรขาด
แรงจูงใจในการปฏิบติังานได ้และจากการไดศึ้กษาความส าคญัของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรในสังกดักรมการแพทย ์ท าใหต้ระหนกั และเล็งเห็นวา่แรงจูงใจเป็นส่ิงส าคญัท่ีท าใหอ้งคก์ร
กา้วไปขา้งหนา้ได ้ปัจจยัในเร่ืองใดท่ีเป็นแรงขบัเคล่ือนใหบุ้คคลนั้น ๆ  ยงัคงอยู ่และกรมการแพทยย์งัไม่เคยมี
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การส ารวจหรือศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดักรมการแพทยเ์ลย การวจิยัใน
คร้ังน้ีจึงอยากทราบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดักรมการแพทย ์และ
เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดักรมการแพทย ์ซ่ึงคาดหวงัวา่กรมการ
แพทยจ์ะไดน้ าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวจิยัคร้ังน้ีไปปรับใชใ้หต้รงกบัความตอ้งการหรือตอบสนองต่อ
องคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึนไป 

 

วตัถุประสงค์ของการวจิัย 

1.  เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดักรมการแพทย ์ 
2.  เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดักรมการแพทย ์ 

จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

 

สมมติฐานของการวจิัย 

1.  บุคลากรท่ีมีเพศต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

2.  บุคลากรท่ีมีการศึกษาต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

3.  บุคลากรท่ีมีต าแหน่งต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

4.  บุคลากรท่ีมีอายกุารท างานต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 

ขอบเขตของการศึกษา 

ขอบเขตด้านพืน้ที่ 
การศึกษาคร้ังน้ีจะท าการศึกษาเฉพาะหน่วยงานสนบัสนุนของกรมการแพทย ์

ขอบเขตด้านประชากร 

ประชากรในการศึกษาคร้ังน้ี คือ บุคลากรส่วนกลางในสังกดักรมการแพทย ์ 
ประกอบดว้ย 1) ส านกังานเลขานุการกรม 2) กองคลงั 3) ส านกับริหารทรัพยากรบุคคล 4) ส านกั
วชิาการแพทย ์ 5) ส านกัยทุธศาสตร์การแพทย ์6) กลุ่มตรวจสอบภายใน 7) กลุ่มพฒันาระบบบริหาร  
8) ส านกัสารสนเทศการแพทย ์9) ส านกักฎหมายการแพทย ์10) สถาบนัวจิยัและประเมินเทคโนโลยี
ทางการแพทย ์และ 11) ส านกันิเทศระบบการแพทย ์รวม 360 คน  
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ขอบเขตด้านเนือ้หา 
การศึกษาคร้ังน้ีจะศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดั 

กรมการแพทย ์โดยใชต้วัแปรอิสระของ นนัทวฒัน์ ศรีสด (2555) และตวัแปรตามใชท้ฤษฎี
แรงจูงใจของ (Herzberg, 1959) ซ่ึงมีปัจจยัท่ีส าคญั 2 ดา้น คือ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน มาก าหนด
กรอบการวจิยัไดด้งัน้ี 

1.  ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย   
1) เพศ 2) ระดบัการศึกษา 3) ประเภทต าแหน่ง 4) อายกุารท างาน 

2.  ตวัแปรตาม ใชท้ฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg ประกอบดว้ย 

2.1 ปัจจยัจูงใจ (Motivation factors) ไดแ้ก่ 1) ความส าเร็จในการปฏิบติังาน 2) การ 

ไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3) ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 4) ความรับผดิชอบ 5) ความกา้วหนา้ในต าแหน่ง
หนา้ท่ีการงาน 

2.2 ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene factors) ไดแ้ก่ 1) เงินเดือน 2) โอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ 
ในอนาคต 3) ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 4) ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 5) ความสัมพนัธ์
กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 6) สถานะของอาชีพ 7) นโยบายและการบริหาร 8) สภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน 9) ความเป็นอยูส่่วนตวั 10) ความมุ่งมัน่ในการท างาน 11) การปกครองบงัคบับญัชา 
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กรอบแนวคดิการวจิัย 

ในการวจิยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดักรมการแพทย ์โดยใชต้วั 

แปรอิสระของ นนัทวฒัน์ ศรีสด (2555) และใชท้ฤษฎีแรงจูงใจของ Frederick Herzberg Mausner 

and Synderman ซ่ึงมีปัจจยัท่ีส าคญั 2 ดา้น คือ ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน มาก าหนดกรอบการวจิยั
ไดด้งัน้ี (Herzberg et al., 1959 อา้งถึงใน ปฐมวงค ์สีหาเสนา, 2557) 
 

                   ตัวแปรอสิระ                                                              ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1.  เพศ 

2.  ระดบัการศึกษา 
3.  ประเภทต าแหน่ง 

4.  อายกุารท างาน 

 

 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกดั
กรมการแพทย์ 

 

1.  ปัจจยัจูงใจ (Motivation factors) 
1.1  ความส าเร็จในการปฏิบติังาน 

1.2  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

1.3  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 

1.4  ความรับผดิชอบ 

1.5  ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 

2.  ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene factors) 
2.1  เงินเดือน  
2.2  โอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต  
2.3  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  
2.4  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  
2.5  ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
2.6  สถานะของอาชีพ 

2.7  นโยบายและการบริหาร 

2.8  สภาพแวดลอ้มในการท างาน 

2.9  ความเป็นอยูส่่วนตวั 

2.10  ความมุ่งมัน่ในการท างาน 

2.11  การปกครองบงัคบับญัชา 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 

แรงจูงใจ หมายถึง พลงัผลกัดนัใหบุ้คลากรกรมการแพทยมี์ความพยายามในการกระท า 

ไปสู่เป้าหมายโดยไม่ลดละหรือลม้เลิกการกระท าก่อนบรรลุเป้าหมาย   

การปฏิบติังาน หมายถึง การด าเนินงานของบุคลากรกรมการแพทยห์รือกระท ากิจกรรม 

ใด ๆ ภายใตก้ฎระเบียบ หรือหนา้ท่ีหรือตามค าสั่งของผูบ้งัคบับญัชา 
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ส่ิงเร้าหรือส่ิงกระตุน้ท่ีท าใหบุ้คลากรกรมการแพทย ์

เปล่ียนแปลงพฤติกรรมหรือมีการกระท าโดยมีแรงขบั และแรงผลกัดนัใหเ้กิดความตอ้งการท่ีจะ
ปฏิบติังานมากข้ึน สามารถปฏิบติังานไดเ้ป็นเวลานาน มีความมุ่งมัน่ ตั้งใจ และพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน  

บุคลากร หมายถึง ผูมี้ความรู้ ความสามารถ ปฏิบติังานในสังกดักรมการแพทย ์ซ่ึงมี 

ต าแหน่งหนา้ท่ีแตกต่างกนั และปฏิบติังานตามหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย 

ความส าเร็จในการปฏิบติังาน หมายถึง การท่ีบุคลากรกรมการแพทยส์ามารถปฏิบติังาน 

ท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้สามารถวางแผนการปฏิบติังานเพื่อป้องกนัปัญหา
ท่ีอาจจะเกิดข้ึน สามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนระหวา่งปฏิบติังานได ้สามารถปฏิบติังานใหเ้ป็นท่ี
พอใจแก่ผูบ้งัคบับญัชา และมีความภูมิใจในความส าเร็จของงานท่ีปฏิบติั 

การไดรั้บการยอมรับนบัถือ หมายถึง การท่ีบุคลากรกรมการแพทยไ์ดรั้บค าชมเชยใน 

งานท่ีปฏิบติั ไดรั้บการยอมรับนบัถือ ไดรั้บความไวว้างใจในการขอค าปรึกษา ไดรั้บมอบหมายให้
ปฏิบติังานท่ีส าคญั การแสดงความคิดเห็นไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน  

ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั หมายถึง งานท่ีบุคลากรกรมการแพทยไ์ดรั้บมอบหมาย ซ่ึงมีความ 

ถนดั และมีปริมาณท่ีเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ ส่งเสริมใหมี้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ 
มีความทา้ทาย  มีอิสระ และสามารถเลือกวธีิด าเนินงานท่ีเหมาะสมในการปฏิบติังานไดด้ว้ยตนเอง 

ความรับผดิชอบ หมายถึง การท่ีผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหบุ้คลากรกรมการแพทย  ์

สามารถตดัสินใจในงานท่ีปฏิบติัอยา่งอิสระ ปฏิบติังานตามหนา้ท่ีไดส้ าเร็จลุล่วงตามวตัถุประสงค์
ในเวลาท่ีก าหนด จดัล าดบัความส าคญัของงานได ้ แกไ้ขปรับปรุงงานเม่ือพบขอ้บกพร่อง  
และได้รับมอบหมายให้ท างานใหม่ ๆ อยูเ่สมอ 

ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน หมายถึง ส่ิงท่ีท าใหบุ้คลากรกรมการแพทยมี์ 

ประสบการณ์ และความช านาญเพิ่มข้ึน ผลการปฏิบติังานถูกน ามาประเมินอยูใ่นระดบัท่ีน่าพอใจมี
เกณฑก์ารพิจารณาเล่ือนต าแหน่งอยา่งเป็นธรรม มีโอกาสเติบโต ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารแนะน า  
และช่วยเหลือใหเ้กิดความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน  

เงินเดือน หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีบุคลากรกรมการแพทยไ์ดรั้บ มีความเหมาะสมกบั 
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ความรู้ ความสามารถ เหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ การปรับเงินเดือนเหมาะสมกบัผลงาน 
เหมาะสมกบัค่าครองชีพ และสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั  

โอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต หมายถึง บุคลากรกรมการแพทยมี์โอกาสเล่ือน 

ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนในสายงานท่ีปฏิบติั ไดรั้บการส่งเสริมใหมี้โอกาสในการเขา้ร่วมประชุม ฝึกอบรม
หรือสัมมนา ศึกษาดูงานนอกสถานท่ี สามารถลาศึกษาต่อได ้และมีการสนบัสนุนใหมี้ความ
เจริญกา้วหนา้ ตามความรู้ ความสามารถ  

ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง บุคลากรกรมการแพทยมี์ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบั 

ผูบ้งัคบับญัชา ใหเ้กียรติซ่ึงกนัและกนัดว้ยความจริงใจ ผูบ้งัคบับญัชามีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี ดูแล  
และใส่ใจต่อลูกนอ้งทุกคน เม่ือเกิดปัญหาอุปสรรคในการปฏิบติังาน ผูบ้งัคบับญัชาให้ค  าแนะน า 
ช่วยเหลือเสมอ และมีโอกาสร่วมกิจกรรมพบปะสังสรรค ์นอกเหนือเวลาปฏิบติังานกบั
ผูบ้งัคบับญัชา 

ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน หมายถึง บุคลากรกรมการแพทยมี์ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบั 

เพื่อนร่วมงาน ปฏิบติังานเป็นทีมอยา่งมีประสิทธิภาพ สามารถขอความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน
ไดห้ากประสบปัญหาหรือมีขอ้สงสัย ใหเ้กียรติซ่ึงกนัและกนัดว้ยความจริงใจ และมีโอกาสร่วม
กิจกรรมพบปะสังสรรค ์นอกเหนือเวลาปฏิบติังานกบัเพื่อนร่วมงาน  

ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หมายถึง บุคลากรกรมการแพทยมี์ความสัมพนัธ์ท่ีดี 

กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ใหเ้กียรติซ่ึงกนัและกนัดว้ยความจริงใจ สามารถปฏิบติังานร่วมกนักบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ช่วยเหลือแกไ้ขปัญหา และใหค้  าแนะน าเม่ือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาประสบปัญหาในการปฏิบติังาน และมีโอกาสร่วมกิจกรรมพบปะสังสรรค ์
นอกเหนือเวลาปฏิบติังานกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา   

สถานะของอาชีพ หมายถึง บุคลากรกรมการแพทยมี์ความรู้สึกมัน่คงในชีวติ พอใจกบั 

ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัอยู ่ต  าแหน่งหนา้ท่ีมีคุณค่า ก่อใหเ้กิดความภาคภูมิใจในตนเอง งานเป็นท่ี
ยอมรับของสังคม มีเกียรติ มีศกัด์ิศรี และความส าคญัต่ออนาคต 

นโยบายและการบริหาร หมายถึง กรมการแพทยมี์นโยบาย วสิัยทศัน์ และพนัธกิจท่ีมี 

ความเหมาะสม มีกฎเกณฑ ์มีการวางแผนปฏิบติังานล่วงหนา้  และมีระเบียบในการปฏิบติังานอยา่ง
เป็นระบบไม่ซ ้ าซอ้นกนั  

สภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง สถานท่ีปฏิบติังานของกรมการแพทยมี์ความ 

สะอาด ปลอดภยั ไม่มีมลภาวะ มีแสงสวา่ง และมีอุณหภูมิเหมาะสมต่อการปฏิบติังาน อุปกรณ์
เคร่ืองมือวสัดุส านกังานมีสภาพดี มีเคร่ืองอ านวยความสะดวก และสาธารณูปโภคเพียงพอ เช่น ระบบ
ประปา ไฟฟ้า น ้ าด่ืม ฯ  
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ความเป็นอยูส่่วนตวั หมายถึง บุคลากรกรมการแพทยมี์ความสุข พอใจกบังาน งานท่ี 

ปฏิบติัไม่มีผลกระทบต่อการใชชี้วติส่วนตวั มีสวสัดิการท่ีเอ้ือต่อการเดินทาง เช่น มียานพาหนะ 
รับ-ส่งบุคลากร และสามารถเดินทางไปท างานสะดวกหรือไม่ล าบากจนเกินไป  

ความมุ่งมัน่ในการท างาน หมายถึง บุคลากรกรมการแพทยมี์ความเอาใจใส่ ทุ่มเทในการ 

ปฏิบติังาน มีความรับผิดชอบ ตรงต่อเวลา ปรับปรุง พฒันาการปฏิบติังานดว้ยตนเอง มุ่งมัน่ในการ
ด าเนินงานใหบ้รรลุเป้าหมาย พยายามแกปั้ญหา และอุปสรรคในการปฏิบติังานใหส้ าเร็จ  

การปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง กรมการแพทยมี์ผูบ้งัคบับญัชาท่ีปกครองดว้ยความ 

ยติุธรรม เสมอภาค เขา้ใจนโยบาย ใหโ้อกาสปรึกษาหารืออยา่งเป็นกนัเอง มอบหมายงานใหต้าม
ความเหมาะสม เปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดแ้สดงความคิดเห็น และแนะน าแนวทางในการปฏิบติังาน
ไดอ้ยา่งชดัเจน 

   
ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

1.  ท าใหท้ราบถึงระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดักรมการแพทย ์

2.  ท าใหไ้ดท้ราบถึงผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดั 

กรมการแพทย ์

3.  เพื่อน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษาวจิยัไปใชเ้ป็นแนวทาง และพฒันาในการสร้าง 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดักรมการแพทย ์
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บทที ่2  
เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 

 การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดักรมการแพทยใ์นคร้ังน้ี 
ผูว้จิยัไดศึ้กษาเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยน าเสนอหวัขอ้ตามล าดบัดงัน้ี 

1.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

1.1  ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

1.2  องคป์ระกอบของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

1.3  ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก 

1.4  ทฤษฎีการจูงใจของ McClelland 

1.5  ทฤษฎีการจูงใจของ McGregor’s (Theory X และTheory Y) 
1.6  ทฤษฎีล าดบัความตอ้งการของ Maslow  

2.  บริบทของกรมการแพทย ์

3.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 

ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

แรงจูงใจ คือ พลงัผลกัดนัให้คนมีพฤติกรรม และยงัก าหนดทิศทาง เป้าหมายของ 

พฤติกรรมนั้นดว้ย คนท่ีมีแรงจูงใจสูง จะใชค้วามพยายามในการกระท าไปสู่เป้าหมายโดยไม่ลดละ 
แต่คนท่ีมีแรงจูงใจนอ้ย จะไม่แสดงพฤติกรรม หรือไม่ก็ลม้เลิกการกระท าก่อนบรรลุเป้าหมาย  

แรงจูงใจ (Motive) เป็นค าท่ีไดค้วามหมายมาจากค าภาษาละตินท่ีวา่ Movere ซ่ึงหมายถึง  
เคล่ือนไหว (Move) ดงันั้นค าวา่แรงจูงใจจึงมีการใหค้วามหมายไวห้ลากหลายดงัน้ี 

โชติกา ระโส (2555, หนา้ 11) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจยัหรือส่ิงต่าง ๆ ท่ีผลกัดนั 

ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย ตามวตัถุประสงคห์รือเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงส่ิงท่ีตน
ตอ้งการ หรือหมายถึงการท่ีบุคคลมีความปรารถนา หรือตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานใหป้ระสบ
ความส าเร็จตามวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

มณีรัตน์ สุไลมานดี (2555, หนา้ 15) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง เป็นแรงขบัหรือแรง 

กระตุน้ท่ีเกิดข้ึนภายในตวับุคคลท่ีจะผลกัดนัใหม้นุษยแ์สดงพฤติกรรมท่ีพึงประสงคอ์อกมา เพื่อ
สนองความตอ้งการของตน แรงจูงใจจะมีทั้งภายในและภายนอก บุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายในจะแสดง
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พฤติกรรมออกมาดว้ยความเตม็ใจในการท างาน เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร โดยสามารถ
ตอบสนองความตอ้งการของผูป้ฏิบติังาน การสร้างแรงจูงใจจึงเป็นหนา้ท่ีประการหน่ึงของผูบ้ริหาร
และผูท่ี้ถูกจูงใจนั้นจะตอ้งมีความสามารถในการปฏิบติัหนา้ท่ีดงักล่าวไดด้ว้ย 

ศศิธร นาสารี (2555, หนา้ 13) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีถูกกระตุน้ 

ใหเ้กิดพฤติกรรมไปยงัจุดหมายปลายทาง การท่ีตอ้งการแรงจูงใจในการท างานจึงเป็นความพยายาม
ของบุคคลในการท างานให้เจริญกา้วหนา้ มีทิศทางท่ีเด่นชดัและไม่ยอ่ทอ้เม่ือเผชิญกบัอุปสรรคหรือ
ปัญหาเป็นแรงผลกัดนัใหค้นแสดงพฤติกรรมออกมาอยา่งตั้งใจ เตม็ใจเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์
ตามท่ีตอ้งการของแต่ละคนและเป็นส่ิงท่ีช่วยสนบัสนุนใหรั้กษาพฤติกรรมนั้น ๆ ใหค้งอยู ่

ไกลาส เกตุเพง็ (2556, หนา้ 15) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงท่ีเป็นพลงักระตุน้ มีความ 

มานะพยายาม หรือเป็นส่ิงท่ีช้ีแนวทางใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมความสามารถคิดริเร่ิม หรือส่ิงใดส่ิง
หน่ึงออกมาเพื่อใหบุ้คคลไดรั้บการตอบสนองในส่ิงท่ีเป็นเป้าหมายของตน จนสามารถบรรลุ
วตัถุประสงคต์ามท่ีตอ้งการ หรือช่วยสนบัสนุนรักษาพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงให้คงอยู ่

วริาช ค ารินทร์ (2556, หนา้ 12) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการ หรือเป็นส่ิง 

ท่ีมาชกัน า และใหบุ้คคลเกิดความตอ้งการใหก้ระท าการหรือปฏิบติังาน เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์
หรือเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้แรงจูงใจอาจเกิดจากส่ิงเร้าภายใน คือการท าส่ิงต่าง ๆ เพราะมีความพึง
พอใจโดยไม่ไดห้วงัรางวลัหรือค าชม แรงจุงใจภายนอกจะท าอะไรตอ้งไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้น
หรือรางวลั 

ปฐมวงค ์สีหาเสนา (2557, หนา้ 11) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง ความรู้สึกหรือทศันคติ 

ของบุคคลท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง อนัเกิดจากพื้นฐานของการรับรู้ ค่านิยม และประสบการณ์ท่ีแต่ละ
บุคคลไดรั้บจะเกิดข้ึนก็ต่อเม่ือส่ิงนั้นสามารถตอบสนองความตอ้งการใหแ้ก่บุคคลนั้นได ้ซ่ึงระดบั
ความพึงพอใจของ   แต่ละบุคคลยอ่มมีความแตกต่างกนัไปตอบสนองความตอ้งการในส่ิงท่ีขาด
หายไปหรือส่ิงท่ีท าใหเ้กิดความไม่สมดุล เป็นส่ิงท่ีก าหนดพฤติกรรมท่ีจะแสดงออกของบุคคล ซ่ึงมี
ผลการเลือกท่ีจะปฏิบติัในกิจกรรมต่าง ๆ ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

อนุชิต แยม้ยนืยง (2557, หนา้ 10) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง พลงัท่ีเกิดข้ึนจากภายในตวั 

บุคคลหรือจากภายนอกท่ีไปกระตุน้ใหบุ้คคลเกิดความกระตือรือร้น และมุ่งมัน่ท่ีจะกระท าบางอยา่ง
ใหเ้กิดผลท่ีตอ้งการในองคก์าร เม่ือพนกังานมีแรงจูงใจมุ่งมัน่ในการท างานก็จะทุ่มเทจนเกิดเป็นผล
การปฏิบติังานท่ีดีท่ีน าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร 

ศศิมาศ หอมบุญมา (2558, หนา้ 16) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง แรงจูงใจในการท างาน 

เป็นทศันคติในทางบวก เป็นความสุขท่ีเกิดจากการปฏิบติังาน ความรู้สึกพึงพอใจในการท างานท่ีมี
ปัจจยัต่าง ๆ เขา้มาเก่ียวขอ้งกระตุน้ ส่งเสริมการแสดงพฤติกรรมออกมาในทางสร้างสรรคเ์พื่อ
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ตอบสนองความตอ้งการท่ีมีอยา่งเหมาะสม ส่ิงจูงใจใหเ้กิดความกระตือรือร้น มีความมุ่งมัน่ท่ีจะ
ท างานไปในทิศทางท่ีส่งผลต่อความส าเร็จบรรลุตามวตัถุประสงคเ์ป้าหมายขององคก์าร 

อุษา เฟ่ืองประยรู (2558, หนา้ 13) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะใด ๆ ท่ีเป็นแรง 

กระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมออกมา โดยพฤติกรรมนั้น ๆ จะมีส่วนสัมพนัธ์โดยตรงต่อการ
ปฏิบติังาน ซ่ึงแรงจูงใจจะมีทั้งแรงจูงใจภายใน และแรงจูงใจภายนอก บุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายในจะ
มีความสุขในการกระท าส่ิงต่าง ๆ เพราะมีความพึงพอใจโดยตวัของเขาเองไม่ไดมี้การคาดหวงั 
รางวลัหรือ ค าชม ส่วนบุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายนอก จะท าอะไรตอ้งไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้น มีการ
หวงัรางวลัหรือผลตอบแทน  

สรุปไดว้า่ แรงจูงใจ หมายถึง ตวักระตุน้ท่ีท าใหบุ้คคลมีแรงขบัเคล่ือนท่ีจะกระท าส่ิงใด 

ส่ิงหน่ึงดว้ยความเตม็ใจ เพื่อบรรลุเป้าหมายของตนเอง  
องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

กฤติญดา อ่อนคลา้ย (2555, หนา้ 21) กล่าววา่ องคป์ระกอบของแรงจูงใจในการ 

ปฏิบติังานเกิดจากความตอ้งการของบุคคลท่ีจะปรารถนา เพื่อสนองพฤติกรรมของตนหรือการมี
ความคาดหวงัในการคิดหรือท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงก่อใหเ้กิดแรงกระตุน้ และสามารถแสดงพฤติกรรมต่าง 
ๆ เพื่อน าไปสู่เป้าหมายท่ีตวัเองตอ้งการได ้ซ่ึงประกอบไปดว้ยองคป์ระกอบทางดา้นกายภาพ 
องคป์ระกอบทางดา้นการเรียนรู้  

อธิวฒัน์ ปาคาถา (2555, หนา้ 16) กล่าววา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีองคป์ระกอบ 

ส าคญัหลายประการ เช่น เงินเดือน โอกาส สภาพแวดลอ้ม รวมถึงการบริหารงาน ความมัน่คงของ
งาน และความตอ้งการของสังคม โอกาส และความกา้วหนา้ พร้อมทั้งการยอมรับในการปฏิบติังาน 

วริาช ค ารินทร์ (2556, หนา้ 17) กล่าววา่ องคป์ระกอบของแรงจูงใจในการปฏิบติังานมี 

หลายประการ เช่น ลกัษณะทา้ทายความสามารถมาก สภาพแวดลอ้มน่าพอใจ ค่าตอบแทนหรือ
เงินเดือนมีความเหมาะสม มีโอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งงานและเป็นงานท่ีมีความมัน่คง เพื่อน
ร่วมงานมีความเขา้ใจในการปฏิบติังานร่วมกนั ผูบ้งัคบับญัชามีความสามารถในการบริหารงาน 
สภาพการท างานท่ีสะดวกสบายและปลอดภยั มีความมัน่คงในการท างาน เป็นตน้ 

เวยีงพิง แสงอาจ (2556, หนา้ 19) กล่าววา่ องคป์ระกอบของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

เกิดจากกระบวนการเบ้ืองตน้ของมนุษยท่ี์มีความตอ้งการ เม่ือความตอ้งการไดรั้บการตอบสนอง
ตามเป้าหมายท่ีตอ้งการแลว้ แรงขบัหรือแรงจูงใจนั้นจะลดลงหรือหายไป รวมไปถึงท าใหค้วาม
ตอ้งการนั้นหมดตามไปดว้ย แต่จะเกิดความตอ้งการใหม่ เม่ือมีส่ิงเร้าใหม่ท่ีมีความส าคญัมากกวา่
ส าหรับบุคคลนั้นข้ึนมาทดแทนเป็นเช่นน้ีเร่ือยไปตราบเท่าท่ีมนุษยย์งัมีความตอ้งการ 
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ทฤษฎสีองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก 

Herzberg เป็นศาสตราจารยห์วัหนา้ภาควชิาจิตวทิยาแห่งมหาวทิยาลยัเวสเทอร์นรีเสิร์พ  
(Westem Reserve University) ไดท้  าวจิยัเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของมนุษย ์และไดพ้บซ่ึง
บทสรุปออกมาเป็นแนวคิดตามทฤษฎีสององคป์ระกอบ (Two-factor theory) ซ่ึงแบ่งเป็นปัจจยัสอง
ดา้น ดงัน้ี  

1.  ปัจจยัจูงใจ (Motivation factor) ท าใหเ้กิดความพึงพอใจ (Satiafiers) มีความสัมพนัธ์ 

โดยตรงกบัแรงจูงใจภายในท่ีเกิดจากการท างาน (Job content) เช่น ความส าเร็จของงาน และการ
ยอมรับนบัถือ ฯลฯ ปัจจยัจูงใจท าใหบุ้คคลเกิดความช่ืนชอบ ยนิดีในผลงานและความสามารถของ
ตนเอง ถา้ตอบสนองปัจจยัเหล่าน้ีของผูป้ฏิบติังานแลว้ จะท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดแรงจูงใจ ตั้งใจ
ท างานจนสุดความสามารถ และช่วยเพิ่มประสิทธิภาพของงานได ้ปัจจยัเหล่าน้ี ไดแ้ก่  

1.1  ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างานได ้

เสร็จ และประสบผลส าเร็จอยา่งดี ความสามารถในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ  
1.2  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บความยอมรับนบั 

ถือจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนงาน กลุ่มเพื่อน และบุคคลอ่ืนโดยทัว่ไป ซ่ึงการยอมรับนบัถือน้ี บางคร้ัง
อาจจะแสดงออกในรูปแบบการยกยอ่งชมเชย  

1.3  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (Work itself) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีและไม่ดีต่อ 

ลกัษณะงานวา่งานนั้นเป็นงานท่ีน่าจ าเจ น่าเบ่ือหน่าย ทา้ทายความสามารถ ก่อใหเ้กิดความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์ 

1.4  ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจาก การไดรั้บ 

มอบหมายใหรั้บผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผดิชอบอยา่งเตม็ท่ี  
1.5  ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน (Advancement) การเปล่ียนแปลง 

สถานะหรือต าแหน่งของบุคคลในองคก์าร แต่ในกรณีท่ีบุคคลยา้ยต าแหน่งจากแผนกหน่ึงไปแผนก
หน่ึงขององคก์าร โดยไม่มีการเปล่ียนแปลงสถานะ ถือเป็นเพียงการเพิ่มโอกาสใหมี้ความ
รับผดิชอบ แต่ไม่ใช่ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงานอยา่งแทจ้ริง  

2.  ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene factors) มีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัส่ิงแวดลอ้มภายนอกของ 

งาน (Job context) เป็นปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความไม่พึงพอใจ (Dissatisfies) ในงานอนัจะท าใหค้นงาน
ไดเ้ป็นปกติในองคก์ารเป็นเวลานาน ปัจจยัเหล่าน้ีไม่ถือวา่เป็นส่ิงจูงใจใหค้นท างานมากข้ึน แต่มี
ส่วนช่วยใหก้ารท างานสุขสบายมากข้ึน ป้องกนัมิใหค้นผลดัออกจากงานถา้ปัจจยัน้ีจดัไวไ้ม่ดี จะท า
ใหข้วญัของคนท างานไม่ดี ปัจจยัเหล่าน้ี ไดแ้ก่  

2.1  เงินเดือน (Salary) หมายถึง ความพึงพอใจในเงินเดือน ความพึงพอใจ หรือ ไม่พึง 
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พอใจต่อเงินเดือนท่ีเพิ่มข้ึน  
2.2  โอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต (Possibility of growth) นอกจากจะ 

หมายถึงโอกาสท่ีบุคคลจะไดรั้บการแต่งตั้ง โยกยา้ยต าแหน่งภายในหน่วยงานหรือองคก์ารแลว้ยงั
หมายถึงการท่ีบุคคลมีโอกาสพฒันาทกัษะ และไดรั้บส่ิงใหม่ ๆ เพิ่มพนูทกัษะท่ีเอ้ือต่อวชิาชีพของ
เขา  

2.3  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้ญัชา (Interpersonal relation; supervisor) หมายถึง การ 

พบปะสนทนา ความเป็นมิตร การเรียนรู้งานจากผูบ้งัคบับญัชา การช่วยเหลือเก้ือกลูจาก
ผูบ้งัคบับญัชา ความซ่ือสัตย ์ความเตม็ใจรับฟังขอ้เสนอแนะน าลูกนอ้งของผูบ้งัคบับญัชา  

2.4  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal relation; peers) หมายถึง การ 

พบปะสนทนา ความเป็นมิตร การเรียนรู้ในงานกลุ่มและความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม  
2.5  ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Interpersonal relation; subordinates)  

หมายถึง การพบปะสนทนาและปฏิสัมพนัธ์ในการท างานท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดี  
2.6  สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง องคป์ระกอบของสถานะอาชีพท่ีท าใหบุ้คคล 

รู้สึกต่องาน เช่น การมีรถประจ าต าแหน่ง การมีอภิสิทธิต่าง ๆ  
2.7  นโยบายและการบริหาร (Company policy and administration) หมายถึง นโยบาย 

และการบริหารของผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อการปฏิบติังานของพนกังาน  
2.8  สภาพแวดลอ้มในการท างาน (Working condition) สภาพแวดลอ้มและส่ิงอ านวย 

ความสะดวกในการปฏิบติังานของพนกังาน เช่น ห้องท างาน โตะ๊ เคร่ืองมือหรือวสัดุอุปกรณ์ท่ี
เพียงพอในการปฏิบติังาน  

2.9  ความเป็นอยูส่่วนตวั (Factors in personal life) หมายถึง สถานการณ์หรือลกัษณะ 

บางประการของงานท่ีส่งผลต่อชีวติความเป็นอยูส่่วนตวั ท าใหใ้หบุ้คคลมีความรู้สึกอยา่งใด อยา่งหน่ึง  
2.10  ความมุ่งมัน่ในการท างาน (Job security) หมายถึง คุณลกัษณะท่ีแสดงออกถึง 

ความตั้งใจ และรับผิดชอบในการท าหนา้ท่ีการงานดว้ยความเพียรพยายาม อดทน เพื่อใหง้านส าเร็จ
ตามเป้าหมาย 

2.11  การปกครองบงัคบับญัชา (Supervisor: technical) หมายถึง ความรู้ความสามารถ 

ของผูบ้ญัชาการ ในการด าเนินงาน ความยติุธรรมในการบริหารงาน ตลอดจนความเตม็ใจหรือไม่
เตม็ใจ ของผูบ้งัคบับญัชาในการใหค้  าแนะน าหรือมอบหมายความรับผดิชอบต่าง ๆ ใหแ้ก่ลูกนอ้ง 
(Herzberg, 1959, pp. 113-115 อา้งถึงใน ศศิมาศ หอมบุญมา, 2558)   

จากทฤษฎีดงักล่าว ผูว้จิยัสรุปไดว้า่ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก เป็นทฤษฎีท่ีให้ 

2
2

9
1

9
8

5
5

2
7



 

B
U
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
5
9
9
3
0
0
3
4
 
i
n
d
e
p
e
n
d
e
n
t
 
s
t
u
d
y
 
/
 
r
e
c
v
:
 
1
6
0
7
2
5
6
1
 
1
1
:
1
3
:
2
5
 
/
 
s
e
q
:
 
1
0
0

14 

 

ความส าคญักบัปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน มีปัจจยัทั้งหมด 16 ปัจจยั มีรายละเอียดท่ีครอบคลุมซ่ึง
เป็นประโยชน์ต่อหน่วยงาน และบุคลากรกรมการแพทยท่ี์จะน าทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก 
ไปใชป้ระโยชน์ในการวางกลยทุธ์ และเป็นแนวทางในการพฒันาบริหารงานบุคคล  

ทฤษฎกีารจูงใจของ McClelland 

McClelland นกัจิตวทิยาแห่งมหาวทิยาลยัฮาวาร์ดท าการวิจยั เก่ียวกบัแรงจูงใจในการ
ท างานให ้

ประสบผลส าเร็จทั้งในระดบับุคคลและระดบัสังคม ผลจากการศึกษาสรุปไดว้า่คนมีความตอ้งการ
ประสบความส าเร็จ 3 ประการ คือ 

1.  ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for Achievement) เป็นความตอ้งการประสบ
ผลส าเร็จสูง  

โดยตั้งเป้าหมายไวค้่อนขา้งสูงและมีความตอ้งการแกปั้ญหาต่าง ๆ ดว้ยตนเอง คนพวกน้ีจะสนใจ
ความส าเร็จท่ีไดต้ั้งใจไวม้ากกวา่ผลประโยชน์หรือรางวลัท่ีจะไดรั้บ คนกลุ่มน้ีมีบุคลิกลกัษณะเด่น  
3 ประการ คือ 

1.1  จะตั้งเป้าหมายท่ียากและทา้ทาย 

1.2  ตอ้งการทราบผลงานและความกา้วหนา้ของงานเป็นระยะ ๆ วา่บรรลุตาม 

เป้าหมายท่ีตั้งไวเ้พียงใด และไม่ชอบท างานท่ีไม่เห็นผลส าเร็จและไม่ฝืนคุณค่าของงาน 

1.3  ตอ้งการควบคุมผลการท างานดว้ยตนเอง โดยไม่อยูภ่ายใตก้ารควบคุมของบุคคลอ่ืน 

2.  ความตอ้งการความผกูพนั (Need for affiliation) เป็นความตอ้งการอยูร่่วมกบัผูอ่ื้นใน 

สังคม ตอ้งการเป็นมิตรภาพ และสัมพนัธภาพท่ีอบอุ่นกบับุคคลอ่ืน 

3.  ความตอ้งการอ านาจ (Need for power) เป็นความตอ้งการมีอ านาจเหนือบุคคลอ่ืน 

ตอ้งการควบคุมผูอ่ื้นทั้งทรัพยสิ์น ส่ิงของ และในทางสังคม การใหคุ้ณใหโ้ทษกบัผูอ่ื้นได ้รวมทั้งมี
หนา้ท่ีรับผิดชอบบุคคลอ่ืนดว้ยลกัษณะเด่นของคนกลุ่มน้ี คือ 

3.1  นิยมและเช่ือในระบบอ านาจท่ีมีอยูใ่นองคก์ร 

3.2  เช่ือในคุณค่าของงานท่ีท า 
3.3  พร้อมท่ีจะสละประโยชน์ส่วนตวัใหก้บัองคก์ร 

3.4  เช่ือในความเป็นธรรม 

(McClelland, 1961, p.32 อา้งถึงใน อญัชลี ฆารสวา่ง, 2556)   
จากทฤษฎีดงักล่าว ผูว้จิยัสรุปไดว้า่ทฤษฎีการจูงใจของ McClelland คนมีความตอ้งการท่ี 

จะประสบความส าเร็จ 3 ประการ เปรียบไดว้า่คนจะมีเป้าหมาย มีความคาดหวงั และความพยายาม
อยา่งไม่ลดละ เพื่อใหบ้รรลุตามความมาตรฐานท่ีวางไว ้
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ทฤษฎกีารจูงใจของ McGregor’s (Theory X และTheory Y) 
McGregor ไดส้รุปขอ้สมมุติฐานเก่ียวกบัมนุษยต์ั้งเป็นทฤษฎี X และทฤษฎี Y อธิบายถึง 

ลกัษณะและการท างานของมนุษยไ์ว ้2 แบบ คือ 

แบบท่ี 1 เรียกวา่ ทฤษฎี X เน้ือหาของทฤษฎีน้ีมีวา่ มนุษยมี์สัญชาตญาณ ท่ีจะหลีกเล่ียง 

การท างานทุกอยา่งเท่าท่ีจะท าได ้อนัมีสาเหตุจากไม่ชอบการท างาน ดงันั้นผูบ้ริหารจึงตอ้งใชว้ธีิการ 

บงัคบัใชอ้  านาจควบคุม สั่งการ หรือข่มขู่ดว้ยวธีิการลงโทษ ทั้งน้ีเพื่อใหง้านส าเร็จตามวตัถุประสงค ์
ท่ีแมคเกรเกอร์เกิดความคิดต่อมนุษยเ์ช่นน้ี เพราะแต่เดิมคนส่วนมาก มีความทะเยอทะยานนอ้ย 
ตอ้งการเพียงความปลอดภยัมากกวา่ท่ีอ่ืน การปฏิบติัต่อคนงานในแนวน้ีจดัเป็นการจูงใจในทางลบ 
ซ่ึงใชไ้ดน้อ้ยในปัจจุบนั เพราะใครบงัคบัควบคุม และลงโทษผูป้ฏิบติังานจะก่อใหเ้กิดปฏิกิริยา
รุนแรงข้ึน และเป็นผลร้ายต่อผูบ้ริหารในท่ีสุด 

แบบท่ี 2 เรียกวา่ ทฤษฎี Y ปัจจุบนัน้ีมนุษยไ์ม่ไดท้  างานเพียงใหไ้ดเ้งินอยา่งเดียวแต่ยงัมี 

ส่วนประกอบอีกหลายอยา่งท่ีเป็นส่ิงจูงใจใหพ้อใจในการท างาน ซ่ึงแมคเกรเกอร์ไดต้ั้งสมมุติฐาน
โดยสรุปไวว้า่ คนไม่หลีกเล่ียงงานเสมอไป การบงัคบัข่มขู่ไม่ใช่วถีิทางท่ีจะช่วยใหง้านส าเร็จ      
การเปิดโอกาสใหค้นไดแ้สดงความสามารถรับผดิชอบควบคุมตนเอง จึงเป็นวถีิทางท าใหง้านส าเร็จ 
และท าใหค้นรู้สึกผกูพนักบัหน่วยงานดว้ย ถา้หากงานไดมี้การจดัอยา่งเหมาะสมคนก็จะยอมรับ 
และยนิดีรับผดิชอบในผลส าเร็จของงานดว้ย (McGregor, 1960, pp. 33-48 อา้งถึงใน ผอ่งศรี พนัธ์
นาสี, 2555)  

จากทฤษฎีดงักล่าว ผูว้จิยัสรุปไดว้า่ทฤษฎี X คือคนประเภทเกียจคร้านในการบริหารจึง 

ควรใชม้าตรการบงัคบั มีระเบียบกฎเกณฑค์อยก ากบั มีการควบคุมการท างานอยา่งใกลชิ้ด และมี
การลงโทษเป็นหลกั ส่วนทฤษฎี Y คือคนประเภทขยนั ควรมีการก าหนดหนา้ท่ีการงานท่ีเหมาะสม    
ทา้ทายความสามารถ สร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานเชิงบวก และควรเปิดโอกาสใหมี้ส่วนร่วมใน
การบริหารงาน 

ทฤษฎลี าดับความต้องการของ Maslow 

Maslow นกัจิตวทิยาท่ีสนบัสนุนทฤษฎีน้ีกล่าววา่ คนถูกจูงใจใหก้ระท า เน่ืองมาจากการ 

กระท านั้น ๆ จะท าใหค้นไดรั้บความพอใจ อารมณ์จึงกระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรม ทฤษฎีล าดบัความ
ตอ้งการของ Maslow (Maslow’s hierarchy of needs) เป็นทฤษฎีการจูงใจของมนุษย ์ซ่ึงไดจ้ดัล าดบั
ความตอ้งการของมนุษยจ์ากขั้นต ่าถึงขั้นสูงสุดรวม 5 ระดบั ไดแ้ก่  

1.  ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological needs) ซ่ึงเป็นความตอ้งการขั้นต ่าเพื่อการ 
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อยูร่อดของบุคคล เช่น ความตอ้งการเร่ืองอาหาร น ้า ออกซิเจน เป็นตน้ มีปัจจยัขององคก์าร ท่ี
สามารถตอบสนองความตอ้งการระดบัน้ีก็คือ การให้เงินเดือนขั้นต ่าสุด ท่ีเพียงพอต่อการด ารงชีวติ 
รวมทั้งเง่ือนไขของการท างานท่ีเคารพศกัด์ิศรีความเป็นมนุษยข์องพนกังาน  

2.  ความตอ้งการดา้นความปลอดภยั (Safety needs) ไดแ้ก่ ความตอ้งการเร่ืองความมัน่คง  
ความปลอดภยั เสรีภาพท่ีปลอดจากการคุมคามใด ๆ เป็นตน้ องคก์ารสามารถสร้างเง่ือนไข                  
เพื่อตอบสนองความตอ้งการขั้นท่ี 2 น้ี โดยจดัเง่ือนไขท่ีปลอดภยัในท่ีท างาน มีความยุติธรรม          
สร้างความมัน่คงในงานใหค้วามสะดวกสบายในการท างาน จดัใหมี้ระบบประกนัสวสัดิการสังคม     
และเงินตอบแทนหลงัออกจากงาน มีค่าจา้งตอบแทนท่ีสูงกวา่เพื่อความอยูร่อดพื้นฐานของการ 
ด ารงชีวิต การใหเ้สรีภาพในการรวมตวัเป็นสหภาพ เป็นตน้ 

3.  ความตอ้งการเป็นสมาชิกของสังคม (Belonging needs) ซ่ึงประกอบดว้ย ความ 

ตอ้งการมีปฏิสัมพนัธ์ทางสังคม ตอ้งการความรัก ความผกูพนั ความเป็นเพื่อนและมิตรภาพ 
องคก์ารสามารถตอบสนองความตอ้งการระดบัน้ีดว้ยการเปิดโอกาสใหส้มาชิกไดพ้บปะสังสรรค ์
ทางสังคมระหวา่งท างาน ซ่ึงใชว้ธีินิเทศงานดว้ยการแนะน าช่วยเหลือฉนัทมิ์ตร ใหโ้อกาสสมาชิก
ไดท้  างานแบบทีมและพฒันาสร้างความเป็นเพื่อนใหม่ข้ึนในท่ีท างาน  

4.  ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยกยอ่งนบัถือ (Esteem needs) เป็นความตอ้งการระดบัท่ีส่ี 

ท่ีเก่ียวกบัการนบัถือตนเองและการไดรั้บการยกยอ่งนบัถือจากผูอ่ื้นเป็นความตอ้งการความส าเร็จ 
ความมีเกียรติศกัด์ิศรี ความยอมรับในความมีช่ือเสียง เป็นตน้ องคก์ารสามารถท ากิจกรรมได ้หลาย
อยา่งท่ีแสดงการตอบสนองความตอ้งการระดบัน้ี เช่น การจดังานเล้ียงเป็นรางวลั ฉลองความส าเร็จ
คร้ังส าคญั การให้เงินโบนสั แมเ้ป็นจ านวนเล็กนอ้ยก็ตาม การใหก้ารยอมรับ ค าแนะน าเพื่อ
ปรับปรุงงานจากพนกังาน การมอบรางวลัเป็นโล่หรือส่ิงของเพื่อแสดงการใหเ้กียรติ หรือยอมรับ 
การกล่าวยกยอ่งถึงผลงานดีเด่นของพนกังานในโอกาสต่าง ๆ การประกาศรายช่ือ ผูมี้ผลงานดีเด่น
ในฐานะเป็น “บุคคลดีเด่นประจ าเดือนของบริษทั” การใหสิ้ทธิพิเศษท่ีแสดงถึง การไดรั้บเกียรติยก
ยอ่งในความส าเร็จ เป็นตน้  

5.  ความตอ้งการส าเร็จท่ีไดท้  าดงัใจปรารถนา (Self-actualization) เป็นความตอ้งการขั้น  
สูงสุดของมนุษยท่ี์เกิดข้ึนหลงัจากความตอ้งการขั้นอ่ืน ๆ ท่ีกล่าวมาแลว้ไดรั้บการตอบสนองอยา่ง
ครบถว้น เป็นความตอ้งการท่ีมีคุณค่าสูงสุดของความเป็นมนุษยท่ี์มีความสมบูรณ์แห่งตน 
(Selffulfillment) ไดท้  าและไดส้ าเร็จในทุกอยา่งท่ีตนใฝ่ฝันและปรารถนาไดใ้ชค้วามสามารถ และ
พฒันา ศกัยภาพของตนไดถึ้งขีดสูงสุด ดงันั้นบุคลากรท่ีอยูใ่นระดบัน้ีจึงถือไดว้า่เป็นทรัพยากร
ทรงคุณค่า สูงสุดขององคก์ารซ่ึงหาไดย้ากยิง่ 
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ภาพท่ี  2  ล าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow (Maslow’s hierarchy of needs) 
 

จากทฤษฎีของ Maslow สรุปไดว้า่ปัจจยัท่ีเป็นความตอ้งการระดบัล่าง เช่น ความตอ้งการ 

ทางร่างกาย หรือดา้นความมัน่คงปลอดภยั ก็เป็นความตอ้งการท่ีมาจากส่ิงจูงใจภายนอก ในขณะท่ี
ความตอ้งการระดบัสูง เช่น ความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งนบัถือหรือความตอ้งการความส าเร็จดงั
ใจปรารถนา มีลกัษณะเป็นส่ิงจูงใจจากภายใน Maslow เช่ือวา่มนุษยจ์ะตอ้งไดรั้บการตอบสนองขั้น
พื้นฐาน คือความตอ้งการทางร่างกายจึงจะเกิดแรงจูงใจในระดบัสูงขั้นต่อไป  
(Maslow, 1970, อา้งถึงใน ปฐมวงค ์สีหาเสนา, 2557) 

ทฤษฎีเร่ืองแรงจูงใจท่ีกล่าวมาในท่ีน้ีเป็นเพียงส่วนหน่ึงจากทฤษฎี และการวจิยัเร่ือง 

แรงจูงใจจ านวนมาก โดยเลือกน ามากล่าวเพื่อช่วยใหผู้ว้จิยัใชเ้ป็นแนวทางส าหรับน าไปประยกุต ์
และใชป้ระโยชน์ในงานวจิยั 
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บริบทของกรมการแพทย์ 

 

 

 

ภาพท่ี  3  ตรากรมการแพทย ์

 

วสัิยทัศน์ 

ประชาชนไดรั้บบริการทางการแพทยท่ี์มีคุณภาพและมาตรฐานวชิาชีพอยา่งเสมอภาค  
ภายในปี พ.ศ. 2564 

พนัธกจิ 

สร้างและถ่ายทอดองคค์วามรู้ เทคโนโลยทีางการแพทยท่ี์สมคุณค่า (Appropriate  

medical technology) เสริมสร้างความร่วมมือทางวชิาการ และบริการทางการแพทยใ์นทุกภาคส่วน 
(Collaboration center) เพื่อพฒันาการแพทยข์องประเทศสู่มาตรฐานสากล 

ภารกจิ และหน้าทีรั่บผดิชอบ 

ตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมการแพทย ์กระทรวงสาธารณสุข พ. ศ. 2545 ได ้

ก าหนดใหก้รมการแพทยมี์ภารกิจในการพฒันาวชิาการดา้นการบ าบดัรักษา และฟ้ืนฟูสมรรถภาพ
ทางการแพทย ์โดยมีอ านาจหนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี 

1.  ศึกษา วเิคราะห์ วจิยั และพฒันาองคค์วามรู้และเทคโนโลยทีางการแพทยแ์ละ 

การแพทยเ์ฉพาะทาง รวมทั้งการด าเนินการและประสานงานกบัหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งทั้งใน
ประเทศ และต่างประเทศในเร่ืองดงักล่าว 
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2.  ก าหนดและพฒันาคุณภาพมาตรฐานในการบ าบดัรักษาฟ้ืนฟูสมรรถภาพทางการ 

แพทยเ์ฉพาะทาง 

3.  ถ่ายทอดองคค์วามรู้และเทคโนโลยทีางการแพทยแ์ละการแพทยเ์ฉพาะทางแก่สถาน 

บริการสุขภาพทั้งภาครัฐและเอกชน 

4.  ประเมินการใชเ้ทคโนโลยีทางการแพทยข์องสถานบริการสุขภาพทุกระดบัให้ 
เหมาะสม และคุม้ค่า 

5.  จดัใหบ้ริการเพื่อรองรับการส่งต่อผูป่้วยระดบัตติยภูมิเฉพาะโรคหรือเฉพาะทาง 

6.  ใหก้ารเพิ่มพนูความรู้และทกัษะการปฏิบติังานดา้นการบ าบดัรักษาและฟ้ืนฟู 
สมรรถภาพทางการแพทย ์และอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งแก่แพทย ์บุคลากรทางการแพทยท์ั้งภาครัฐ  
และเอกชน 

7.  พฒันาระบบและกลไกการด าเนินงานให้เป็นไปตามกฎหมายท่ีอยูใ่นความรับผิดชอบ 

8.  ปฏิบติัการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายก าหนดใหเ้ป็นอ านาจหนา้ท่ีของกรมการแพทยห์รือ 

ตามท่ีกระทรวงหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 

ประวตัิกรมการแพทย์ 

กรมการแพทยก่์อตั้งข้ึนเม่ือวนัท่ี 10 มีนาคม พ.ศ. 2485 จวบจนถึงวนัน้ีเป็นเวลากวา่ 75 ปี             
มีความเปล่ียนแปลงมากมาย ทั้งท่ีเป็นรูปธรรม และนามธรรม บุคคล และเหตุการณ์ในอดีตเป็น
ประวติัศาสตร์ และความทรงจ าท่ีทรงคุณค่า เป็นความภาคภูมิใจในการสร้างงาน สร้างคน พฒันา
ความมัน่คงใหแ้ก่การแพทย ์ตลอดมาจนถึงทุกวนัน้ี 

แต่เดิมงานการแพทยแ์ละสาธารณสุขยงัไม่มีหน่วยงานรับผดิชอบอยา่งเป็นทางการในรัช 

สมยัพระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกลา้เจา้อยูห่วั รัชกาลท่ี 6 แห่งราชวงศจ์กัรีไดท้รงพระกรุณาโปรด
เกลา้ ฯ ใหร้วมการสุขาภิบาล กระทรวงนครบาล และกรมประชาภิบาล กระทรวงมหาดไทย ตั้งเป็น
กรมสาธารณสุข สังกดักระทรวงมหาดไทย เม่ือวนัท่ี 27 พฤศจิกายน พ.ศ. 2461 (ปัจจุบนัถือเป็นวนั
คลา้ยวนัสถาปนากระทรวงสาธารณสุข) โดยมีพระเจา้นอ้งยาเธอ กรมหม่ืนชยันาทนเรนทร (พระยศ
ในขณะนั้นของสมเด็จพระเจา้บรมวงศเ์ธอกรมพระยาชยันาทนเรนทร) ด ารงต าแหน่งอธิบดี 

ต่อมาในรัชสมยัพระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วัอานนัทมหิดล รัชการท่ี 8 รัฐบาลจอมพล ป.พิบูล
สงคราม พิจารณาวา่งานดา้นการแพทย ์และสาธารณสุขมีความซ ้ าซอ้น กระจายอยูใ่นกระทรวง 
และกรมหลายแห่ง จึงไดแ้ต่งตั้งคณะกรรมการการพิจารณาจดัการปรับปรุงเพื่อรวบรวมกิจการ
แพทย ์และสาธารณสุข ยกเวน้การแพทยข์องทหาร ต ารวจ และการรถไฟ มีมติใหต้ั้งกระทรวง
สาธารณสุขเม่ือวนัท่ี 10 มีนาคม พ.ศ. 2485 และประกาศใชพ้ระราชบญัญติัปรับปรุงกระทรวง 
ทบวง กรม (ฉบบัท่ี 3) พ.ศ. 2485  
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กรมการการแพทยจึ์งถือก าเนิดมาตั้งแต่วาระนั้น โดยมีหนา้ท่ีหลกัเก่ียวกบัการบ าบดัโรค      
การจดัตั้ง และการควบคุมโรงพยาบาล ด าเนินกิจการของโรงพยาบาล ทั้งโรงพยาบาลบ าบดัโรค
ทัว่ไป และโรงพยาบาลเฉพาะโรค ตลอดจนการจดัตั้งโรงเรียนผดุงครรภ ์โรงเรียนผูช่้วยพยาบาล 
โดยมีพนัโทนิตย ์เวชชวศิิษฏ ์เป็นอธิบดีท่านแรก และมีพระราชกฤษฎีกาวางระเบียบราชการ
กรมการแพทย ์พ.ศ. 2485  

ท่ีท  าการของกรมการแพทยต์ั้งอยูบ่ริเวณเดียวกบักระทรวงสาธารณสุขมาโดยตลอด  
ในช่วงแรกอาศยัอยูใ่นบริเวณกระทรวงมหาดไทย ต่อมาในวนัท่ี 23 พฤษภาคม พ.ศ. 2485 ไดย้า้ยท่ี
ท าการไปยงัวงัสุโขทยั ถนนสุโขทยั โดยเช่าอาคารจากส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์
ต่อมาในปี พ.ศ. 2493 ส านกัพระราชวงัตอ้งการใชว้งัสุโขทยัเป็นท่ีประทบัของสมเด็จพระนางเจา้
ร าไพพรรณี กระทรวงสาธารณสุขจึงขออนุมติัซ้ือวงัเทวะเวสม ์ต าบลบางขนุพรหม อ าเภอพระนคร
กรุงเทพมหานคร และกรมการแพทยก์็ไดย้า้ยท่ีท าการไปยงัวงัเทวะเวสม ์พร้อมกบักระทรวง
สาธารณสุข 

ววิฒันาการกรมการแพทย์ช่วงต้น 

ระหวา่งปี พ.ศ. 2485-2505 มีความเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนกบักรมการแพทยม์ากมายใน 

ช่วงแรกมีการโอนกิจการโรงพยาบาลมาอยูใ่นสังกดักรมการแพทยอี์ก 34 แห่ง ต่อมาประเทศไทย
อยูใ่นภาวะสงครามต่อเน่ืองระหวา่งสงครามอินโดจีน สงครามเอเชียบูรพา และสงครามโลกคร้ังท่ี 
2 หลงัสงครามสงบมีการเปล่ียนแปลงคณะรัฐบาล และต่อมามีการโอน รับโอน ปรับปรุง และ
ก่อสร้างโรงพยาบาลเพิ่มเติม   รวมโรงพยาบาลในสังกดักรมการแพทยท์ั้งส้ินถึง 102 แห่ง เป็น
โรงพยาบาลส่วนกลาง 11 แห่ง สถาบนั 2 แห่ง และโรงพยาบาลส่วนภูมิภาค 89 แห่ง 

ช่วงของการเปล่ียนแปลง 

30 ปี หลงัการก่อตั้งกรมการแพทย ์คณะปฏิวติัไดมี้ประกาศฉบบัท่ี 216 และ 218 เม่ือ 

วนัท่ี 29 กนัยายน พ.ศ. 2515 ใหร้วมงานของกรมการแพทย ์งานบางส่วนของกรมอนามยั และงาน
บางส่วนของส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข ต่อมาในปี พ.ศ. 2516 คณะรัฐมนตรีไดเ้ห็นชอบ
ในการแบ่งกรมการแพทย ์และอนามยั ออกเป็น 2 กรม เม่ือวนัท่ี 18 กนัยายน พ.ศ. 2517  

นบัตั้งแต่ปี พ.ศ. 2516 เป็นตน้มา กรมการแพทย ์ไดรั้บบทบาทใหเ้ป็นกรมวชิาการของ 

กระทรวงสาธารณสุข ในดา้นการรักษาพยาบาล และฟ้ืนฟูสุขภาพ โดยพฒันาเทคนิควิชาการเพื่อ
สนบัสนุน ส่งเสริม นิเทศ ฝึกอบรม ยกระดบัขีดความสามารถในการใชเ้ทคโนโลยใีนระบบงาน
บริการ สาธารณสุขเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของการบริการ 

ในปี พ.ศ. 2520 ไดรั้บอนุมติัใหก่้อสร้างโรงพยาบาลชานพระนคร ซ่ึงต่อมาไดรั้บ 

พระราชทานนามใหม่วา่โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี 
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ปี พ.ศ. 2531 มีหน่วยงานเพิ่ม คือ ศูนยฟ้ื์นฟูสมรรถภาพทางการแพทยแ์ห่งชาติ ต่อมา 
เปล่ียนช่ือเป็นศูนยสิ์รินธรเพื่อการฟ้ืนฟูสมรรถภาพทางการแพทยแ์ห่งชาติ 

ปี พ. ศ. 2532 มีการก่อตั้งหน่วยงานควบคุมโรคไม่ติดต่อ ซ่ึงไดรั้บพระราชทานนามวา่        
ศูนยพ์ฒันาควบคุมโรคไม่ติดต่อ (โรงพยาบาลเมตตาประชารักษ ์วดัไร่ขิง) และต่อมามีพระราช
กฤษฎีกาก าหนดช่ือเป็นโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ ์(วดัไร่ขิง) และมีการก่อตั้งศูนยท์นัตกรรม              
ซ่ึงภายหลงัเปล่ียนช่ือเป็นสถาบนัทนัตกรรม 

ปี พ.ศ. 2535 มีการโอนอ านาจหนา้ท่ี และกิจการบริหารบางส่วนของกรมการแพทย ์เพื่อ 

จดัตั้งสถาบนัสุขภาพจิต เป็นกรมหน่ึงในสังกดักระทรวงสาธารณสุข ปัจจุบนัคือ กรมสุขภาพจิต ท่ี
ท าการกระทรวงสาธารณสุข ณ วงัเทวะเวสม ์ซ่ึงมีเน้ือท่ีกวา้งขวางเพียงพอ แต่ต่อมาไดมี้หน่วยงาน 
การขยายงานเพิ่มข้ึน เร่ิมเกิดปัญหาความแออดัทั้งในดา้นสถานท่ีท างาน และการจราจร นบัวนั
ปัญหาก็ยิง่พอกพนูมากข้ึน ผูบ้ริหารจึงแนวคิดท่ีจะยา้ยกระทรวง ฯ เพื่อแกปั้ญหาความแออดั 
ประกอบกบัทางธนาคารแห่งประเทศไทย ซ่ึงมีพื้นท่ีติดต่อกระกระทรวงฯ มีความประสงคจ์ะขยาย
พื้นท่ีปฏิบติังานในปี พ.ศ. 2526 ทั้ง 2 หน่วยงานเห็นชอบและตกลงกนัวา่กระทรวงสาธารณสุขจะ
ยา้ยไปปลูกสร้างใหม่ท่ีจงัหวดันนทบุรี โดยขอใชท่ี้ดินส่วนหน่ึงประมาณ 400 ไร่ ของโรงพยาบาล
ศรีธญัญา ท่ีดินดงักล่าว ศาสตราจารยน์ายแพทยห์ลวงวเิชียรแพทยาคม อดีตผูอ้  านวยการ
โรงพยาบาลโรคจิตธนบุรี (โรงพยาบาลสมเด็จเจา้พระยา) ไดม้องเห็นการณ์ไกลจดัซ้ือไว ้โดยมี
วตัถุประสงคเ์พื่อขยายโรงพยาบาล และสร้างนิคมโรคจิต ซ่ึงคณะรัฐมนตรีไดอ้นุมติัหลกัการในการ
เสนอโครงการยา้ยกระทรวง การก่อสร้างกระทรวงสาธารณสุขแห่งใหม่ไดเ้ร่ิมด าเนินการในปี พ.ศ. 
2534 

ปี พ.ศ. 2537 การก่อสร้างท่ีท าการกระทรวงสาธารณสุข ในบริเวณพื้นท่ีของโรงพยาบาล 

ศรีธญัญา จงัหวดันนทบุรี ไดด้ าเนินการเสร็จเรียบร้อย หน่วยงานของกรมการแพทยไ์ดย้า้ยจากท่ีท า
การวงัเทวะเวสม ์มาปฏิบติังานในส านกังานแห่งใหม่ เม่ือประมาณกลางเดือนกนัยายน พ.ศ. 2537 
ในฐานะกรมวชิาการของกระทรวงสาธารณสุขซ่ึงรับผดิชอบงานวชิาการแพทย ์และมีการบริการ
ทางการแพทยใ์นระดบัตติยภูมิ กรมการแพทยมี์บทบาทหนา้ท่ีด าเนินการ และประสานงานกบั
หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งทัว่ไป และต่างประเทศ ดา้นการศึกษา คน้ควา้ วเิคราะห์ วจิยั พฒันาวชิาการ
ทางการแพทยฝ่์ายกาย ส่งเสริม สนบัสนุน และถ่ายทอดความรู้ เทคโนโลยดีา้นการแพทย ์ใหแ้ก่
หน่วยงานในสังกดักระทรวงสาธารณสุข และหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งทั้งภาครัฐ และเอกชน 
ใหบ้ริการตรวจ วนิิจฉยั บ าบดัรักษา และฟ้ืนฟูสมรรถภาพทางการแพทย ์โดยเฉพาะในระดบัตติย
ภูมิ และใหบ้ริการเฉพาะทางต่างๆ เพื่อพฒันางานดา้นวชิาการทางการแพทย ์

กรมการแพทยไ์ดส้นบัสนุนใหมี้การศึกษา คน้ควา้วจิยั ถ่ายทอดเทคโนโลยทีาง 
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การแพทย ์แก่หน่วยงานต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง และก าหนดแผนงานเพื่อเร่งรัดใหมี้การแกไ้ขปัญหา
สาธารณสุขท่ีมีแนวโนม้รุนแรง คือ อุบติัเหตุ มะเร็งโรคหวัใจ หลอดเลือด และกลุ่มโรคไม่ติดต่อ 
ปัญหาการติดยา สารเสพติดและบุหร่ี โดยด าเนินการใหส้อดคลอ้งกบันโยบายของชาติ นโยบาย
รัฐบาล นโยบายกระทรวงสาธารณสุข ตลอดจนปัญหาของชาติในเร่ืองโรคต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนใน
ประเทศไทย ซ่ึงกรมการแพทยมี์หนา้ท่ีเก่ียวขอ้ง 

ตลอด 6 ทศวรรษ ท่ีกรมการแพทยไ์ดก่้อตั้งข้ึน เม่ือวนัท่ี 10 มีนาคม 2485 จนถึงปัจจุบนั 

นบัเป็นระยะเวลาอนัยาวนานท่ีกรมการแพทยไ์ดมี้โอกาสรับใชป้ระเทศชาติโดยปฏิบติังานในความ
รับผดิชอบ ตามนโยบายของกระทรวงสาธารณสุข และรัฐบาล โดยยดึหลกัวชิาการ ความมัน่คง
พฒันาไปสู่เป้าหมาย สร้างสรรคง์านใหมี้ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลยิง่ข้ึน 

ช่วงแรกของการปฏิรูประบบราชการ 

ในปี พ. ศ. 2545 รัฐบาล พนัต ารวจโททกัษิณ ชินวตัร ไดพ้ิจารณาเห็นวา่ โครงสร้างของ 

หน่วยงานราชการหลายแห่งมีบทบาทภารกิจท่ีซ ้ าซอ้น กระจดักระจาย ขาดเอกภาพ ขณะท่ีโลก
เปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว แต่กลไกภาครัฐโดยรวมยงัคงลา้สมยั เป็นอุปสรรคต่อการด าเนินงานดา้น
ต่างๆ รัฐบาลจึงมีนโยบายท่ีจะปฏิรูประบบราชการ เพื่อยกระดบัขีดความสามารถของราชการไทย
ใหท้นัต่อกระแสความเปล่ียนแปลงของโลกปัจจุบนั โดยปรับโครงสร้าง และระบบการบริหาร
ราชการใหมี้ความยดืหยุน่ มีความเป็นเอกภาพและมีประสิทธิภาพในการบริหารราชการแผน่ดิน 
ตลอดจนมีผูรั้บผดิชอบในแต่ละภารกิจอยา่งชดัเจน 

กรมการแพทยเ์ป็นหน่วยงานหน่ึงในสังกดักระทรวงสาธารณสุขซ่ึงตอ้งเตรียมความ 

พร้อมรับการเปล่ียนแปลงปรับปรุงบทบาท โครงสร้างของกรมเพื่อกา้วไปสู่ความเป็นองคก์รท่ีมี
ความแขง็แกร่งทางดา้นวชิาการ ทั้งดา้นการวเิคราะห์ การศึกษา ท่ีมีประสิทธิภาพ บุคลากรมี
ศกัยภาพ    ท าหนา้ท่ีส่งเสริม สนบัสนุน ถ่ายทอดองคค์วามรู้ และเทคโนโลยตีลอดจนเป็น
แกนกลางในการประสานงานของหน่วยงานอ่ืนๆ อยา่งมีประสิทธิภาพ 

ปัจจุบนักรมการแพทยมี์หน่วยงานในสังกดั ซ่ึงเป็นหน่วยงานท่ีตั้งข้ึนตามกฎกระทรวง  
แบ่งส่วนราชการกรมการแพทย ์กระทรวงสาธารณสุข พ. ศ. 2545 จ านวน 21 หน่วยงาน (1-21) และ
มีหน่วยงานต ่ากวา่ระดบักอง ซ่ึงตั้งข้ึนตามโครงสร้างท่ี ก.พ. ก าหนด จ านวน 17 หน่วยงาน รวมถึง
หน่วยงานท่ีกรมการแพทยต์ั้งข้ึนเป็นการภายใน จ านวน 3 หน่วยงาน  
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งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
โชติกา ระโส (2555) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร มหาวทิยาลยัราชภฎั 

นครสวรรค ์วตัถุประสงคก์ารศึกษาวจิยัคร้ังน้ี 1) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
มหาวทิยาลยัราชภฎันครสวรรค ์โดยรวมในแต่ละดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน 
ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบ และดา้นความกา้วหนา้ใน
ต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร มหาวทิยาลยัราชภฎั
นครสวรรค ์โดยรวม และในแต่ละดา้น จ าแนกตามตวัแปร เพศ ระดบัการศึกษา ลกัษณะการ
ปฏิบติังาน และประสบการณ์ในการท างาน กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีไดแ้ก่ บุคลากร
มหาวทิยาลยัราชภฎันครสวรรค ์ซ่ึงก าลงัปฏิบติังานอยูใ่นปีการศึกษา 2554 จ  านวน 685 คน 
เคร่ืองมือท่ีใชเ้ก็บรวบรวมขอ้มูล เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั จ  านวน  

60 ขอ้ ซ่ึงมีค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบบัเท่ากบั .97 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าคะแนนเฉล่ีย (Mean) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)        
การทดสอบที (t-test) การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว และการทดสอบความแตกต่าง
ของค่าคะแนนเฉล่ียเป็นรายคู่ โดยวธีิของเซฟเฟ่ (Scheffe’ method)  

ผลการวจิยัพบวา่ 1) บุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฎันครสวรรค ์มีแรงจูงใจในการ 

ปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจเกือบทุก
ดา้น อยูใ่นระดบัมาก ยกเวน้ดา้นการยอมรับนบัถือ ท่ีมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง 2) บุคลากร
เพศชายและเพศหญิง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมและในแต่ละดา้นไม่แตกต่างกนั 3) 
บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังานมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนดา้นอ่ืน ๆ ไม่พบความแตกต่าง 4) บุคลากรท่ีมีลกัษณะการปฏิบติังาน
ต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้น
ความส าเร็จในการปฏิบติังาน ดา้นการยอมรับนบัถือและดา้นความรับผิดชอบแตกต่างกนั อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนดา้นอ่ืนๆไม่พบความแตกต่าง 5) บุคลากรท่ีมีประสบการณ์ใน
การท างานต่างกนั       มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวม และในแต่ละดา้นไม่แตกต่างกนั 

 นนัทวฒัน์ ศรีสด (2555) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบลใน 

อ าเภอบา้นดุง จงัหวดัอุดรธานี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจการปฏิบติังานของพนกังานส่วน
ต าบลในอ าเภอบา้นดุง จงัหวดัอุดรธานี จ  าแนกตาม เพศ การศึกษา ต าแหน่งปัจจุบนั อายรุาชการ 
และศึกษาขอ้เสนอแนะของพนกังานส่วนต าบลในอ าเภอบา้นดุง จงัหวดัอุดรธานี กลุ่มตวัอยา่งท่ีใช้
ในการวจิยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ พนกังานส่วนต าบลในอ าเภอบา้นดุง จงัหวดัอุดรธานี ท่ีสังกดัองคก์าร
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บริหารส่วนต าบล จ านวน 12 แห่ง จ  านวนทั้งส้ิน 205 คน ไดม้าโดยการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิและการ
สุ่มอยา่งง่าย เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า   
ไดค้่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .86 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี และค่าร้อย
ละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าท่ีใชพ้ิจารณาความมีนยัส าคญัจากการแจกแจงแบบ      
F-teat (One-way ANOVA) และการทดสอบรายคู่ตามวธีิการเชฟเฟ่ (Scheffe) โดยก าหนดนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05  

ผลการวจิยัพบวา่ 1) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบลบา้นดุง จงัหวดั 

อุดรธานี โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่อยูใ่นระดบัมาก 10 ดา้น คือ ดา้น
นโยบายและการบริหาร ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นสวสัดิการและสิทธิประโยชน์อ่ืน ดา้น
สวสัดิการ และความมัน่คง ดา้นลกัษณะ และขอบเขตของงาน ดา้นค่าตอบแทน ดา้นการยอมรับนบั
ถือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นการพฒันา และความกา้วหนา้
ตามล าดบั และอยูใ่นระดบัปานกลาง 2 ดา้น คือดา้นความส าเร็จของงาน และดา้นความรับผดิชอบ 

2) การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบลในอ าเภอบา้นดุง จงัหวดั
อุดรธานี พบวา่ 2.1) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานของพนกังานส่วนต าบลในอ าเภอบา้น
ดุง จงัหวดัอุดรธานี ท่ีมีเพศแตกต่างกนั พบวา่ โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จ านวน  
7 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการพฒันาและความกา้วหนา้ ดา้นลกัษณะและขอบเขต
ของงาน ดา้นค่าตอบแทน ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และดา้น
สวสัดิการ และความมัน่คง 2.2) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานของพนกังานส่วนต าบลใน
อ าเภอบา้นดุง จงัหวดัอุดรธานี ท่ีมีระดบัการศึกษา แตกต่างกนั พบวา่โดยรวมไม่แตกต่างกนัเม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จ านวน 8 ดา้น 
ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการพฒันาและความกา้วหนา้ลกัษณะและขอบเขตของงาน   
ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ดา้นสวสัดิการและความมัน่คง และดา้นสวสัดิการและสิทธิประโยชน์อ่ืน 2.3) แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานของพนกังานส่วนต าบลในอ าเภอบา้นดุง จงัหวดัอุดรธานี ท่ีมีต าแหน่ง
ปัจจุบนัแตกต่างกนั พบวา่โดยรวมมีแรงจูงใจไม่แตกต่างกนั 2.4) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานของพนกังานส่วนต าบลในอ าเภอบา้นดุง จงัหวดัอุดรธานี ท่ีมีอายรุาชการ แตกต่างกนั      
มีแรงจูงใจไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 จ านวน 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จของงาน  ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นนโยบายและการบริหาร และดา้นสวสัดิการและสิทธิประโยชน์
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อ่ืน 3) ขอ้เสนอแนะจากการวิจยั ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อร่วมงานควรใหโ้อกาสในการท างาน
มากข้ึน ควรพิจารณาการเล่ือนต าแหน่งใหเ้หมาะสมมากยิง่ข้ึน หน่วยงานควรส่งเสริมในการศึกษา
ต่อเพื่อเพิ่มคุณวฒิุและหาความรู้เพิ่มเติมของพนกังานมากกวา่น้ี ควรปฏิบติัตนใหไ้ดรั้บการยอมรับ
จากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานในการปฏิบติังานบุคคลภายนอกใหดี้ท่ีสุด ควรมอบหมายงาน
ใหรั้บผดิชอบเหมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ี ควรเปิดโอกาสใหไ้ดใ้ชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี
เก่ียวกบังานท่ีปฏิบติัอยู ่ควรเพิ่มค่าตอบแทนใหไ้ดรั้บเท่าเทียมกบัหน่วยงานอ่ืนท่ีมีลกัษณะการ
ท างานเดียวกนั เพื่อนร่วมงานควรตระหนกัในการใหค้วามช่วยเหลือหรือใหค้  าปรึกษาในยามท่ี
เดือดร้อน 

ยพุิน บุญสินชยั (2556) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบลใน 

เขตพื้นท่ีอ าเภอโพนทอง จงัหวดัร้อยเอด็ วตัถุประสงคก์ารศึกษาวจิยั 1) เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบลเขตพื้นท่ีอ าเภอโพนทอง จงัหวดัร้อยเอด็ 2) เพื่อเปรียบเทียบ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอโพนทอง จงัหวดัร้อยเอด็ เพศ 
อาย ุระดบัการศึกษาและต าแหน่งงาน 3) เพื่อศึกษาขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอโพนทอง จงัหวดัร้อยเอด็ โดยใชว้ธีิวจิยั เชิงส ารวจกลุ่ม
ตวัอยา่ง ไดแ้ก่ พนกังานส่วนต าบล จ านวน 202 คน เคร่ืองมือท่ีใชเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลเป็น
แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั สถิติท่ีใชไ้ดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ค่าที (Independent Sample t-test) และการทดสอบค่าเอฟ หรือการ
วเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (F-test/ One way ANOVA)  

ผลการวจิยัพบวา่ 1) ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบลในเขต 

พื้นท่ีอ าเภอโพนทอง จงัหวดัร้อยเอด็ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.62) และเม่ือพิจารณาแยกเป็น
รายดา้น พบวา่มีค่าเฉล่ียในระดบัมากจ านวน 10 ดา้นโดยเรียงล าดบัดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไปหา
ต ่าสุด 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จของงาน (   = 3.87) ดา้นความรับผดิชอบ (   = 3.84) 
และดา้นลกัษณะของงาน (   = 3.80) ส่วนท่ีเหลือ 4 ดา้นพบวา่ มีค่าเฉล่ียในระดบัปานกลางโดย
เรียงล าดบัดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไปหาต ่าสุดไดแ้ก่ ดา้นสถานะของอาชีพ (   = 3.47) ดา้นโอกาส
เจริญกา้วหนา้ในอนาคต (   = 3.43) ดา้นเงินเดือน (   = 3.38) ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั (   = 3.33) 
2) ผลการเปรียบเทียบ พบวา่ พนกังานขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอโพนทอง 
จงัหวดัร้อยเอด็ ท่ีมีเพศ อาย ุระดบัการศึกษา และต าแหน่งงาน แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั 2) ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
ส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอ โพนทอง จงัหวดัร้อยเอ็ด โดยเรียงล าดบัความถ่ีสูงสุดไปหาต ่าสุด 3 
อนัดบัแรก ไดแ้ก่ พนกังานควรใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติังาน พนกังานควรมีความรับผดิชอบ
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โดยปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเตม็ความรู้ ความสามารถ และควรใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการเสนอแนะ
ความคิดเห็นในการปฏิบติังาน 

อญัชลี ฆารสวา่ง (2556) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานและลูกจา้ง 

เทศบาลต าบลนาดูน จงัหวดัมหาสารคาม วตัถุประสงคก์ารศึกษาวจิยั 1) เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจใน 

การปฏิบติังานของพนกังานและลูกจา้งของเทศบาลต าบลนาดูน 2) เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานและลูกจา้งของเทศบาลต าบลนาดูน จ าแนกตามระดบัการศึกษา ประเภท 
พนกังาน เงินเดือน ระยะเวลาปฏิบติังาน การอบรม/ สัมมนา และ 3) เพื่อศึกษาขอ้เสนอแนะเก่ียวกบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลนาดูน กลุ่มตวัอยา่งเป็นบุคลากรในเทศบาล
ต าบลนาดูน จ านวน 61 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล ไดแ้ก่ แบบสอบถาม ค่าอ านาจ
จ าแนกรายขอ้ ตั้งแต่ 0.335 ถึง 0.989 และค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัของครอนบาค = 0.844 และแนว
ค าถามส าหรับการสัมภาษณ์ สถิติท่ีใช ้ไดแ้ก่ ความถ่ีร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติ
ทดสอบที (Independent t-test) สถิติทดสอบเอฟ (F-test : One way ANOVA)  

ผลการวจิยัพบวา่ 1) พนกังานและลูกจา้งของเทศบาลนาดูนมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (   = 3.38, SD = 0.40) พิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ เรียงล าดบั
ค่าเฉล่ียจากนอ้ยไปมาก ดงัน้ีดา้นเงินเดือน และผลประโยชน์เก้ือกลูมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด (   = 2.77, 
SD = 0.58) รองลงมาดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (   = 2.82, SD = 0.64) ดา้นความกา้วหนา้
ในต าแหน่งหนา้ท่ี (   = 2.90, SD = 0.73)  ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ (   = 3.22, SD = 
0.71) ดา้นการยอมรับนบัถือ (  = 3.30, SD = 0.57) ดา้นความมัน่คง (   = 3.33, SD = 0.59) 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (   = 3.37, SD = 0.64) หนา้ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (   = 3.40, SD = 
0.60) ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา (   = 3.47, SD = 0.54) ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั (   = 3.48, SD 
= 0.58) ดา้นนโยบายและการบริหารงานขององคก์ร (   = 3.54, SD = 0.57) ดา้นความรับผดิชอบ  
(   = 3.70, SD = 0.57) ดา้นความส าเร็จในการท างาน (   = 4.00, SD = 0.52) และดา้นสถานะของ
อาชีพ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (   = 4.80, SD = 0.71) 2) พนกังานและลูกจา้งของเทศบาลต าบลนาดูนท่ีมี
เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ประเภทพนกังานเงินเดือน เวลาปฏิบติังานแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั แต่พนกังานและลูกจา้งเทศบาลท่ีมีการอบรมและสัมมนาตั้งแต่ 5 คร้ังข้ึน
ไปมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่พนกังานและลูกจา้งเทศบาลท่ีไม่เคยเขา้รับการอบรมและ
สัมมนาอยา่งมีนยัยะส าคญัท่ีระดบั 0.5 (p - value < 0.05) 3) ขอ้เสนอแนะท่ีเป็นประโยชน์ต่อการ
เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการปฏิบติังาน ยอ่มเกิดข้ึนไดถ้า้มีความ
กระตือรือร้นท่ีจะแสวงหาความรู้ใหม่ๆ ตอ้งเร่ิมจากการเปิดใจรับฟังอยา่งอ่อนนอ้มถ่อมตนให้
ความส าคญัต่อความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานท่ีมีความรับผดิชอบ ผูบ้ริหารมอบหมายงาน
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พร้อมอ านาจหนา้ท่ีในการปฏิบติังานท่ีใชท้กัษะตรงตามความตอ้งการและความถนดัของตนเอง    
มีการตั้งเป้าหมายในการท างานอยา่งชดัเจน ผูบ้งัคบับญัชาควรมีความเป็นธรรม เป็นตวัอยา่งท่ีดี   
ใจกวา้ง เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ ่มีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีต่อบุคคลอ่ืน และควรจดัสภาพแวดลอ้มให้มีความ
เหมาะสมต่อ ต่อการใชง้าน 

อุษา เฟ่ืองประยรู (2558) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 

พนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี วตัถุประสงคก์ารศึกษา
วจิยั 1) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ตามความคิดเห็นของพนกังานองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี 2) เพื่อเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขต
อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี จ  าแนกตาม สถานภาพส่วนบุคคล ใชต้วัอยา่งในการศึกษา จ านวน 
253 คน โดยวธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัเป็นแบบสอบถาม โดยมีค่าความ
เช่ือมัน่เท่ากบั 0.95 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล คือค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่า 
t-test ค่า F-test และการเปรียบเทียบรายคู่โดยวธีิของเชฟเฟ่ (Scheffe test)   

ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์รปกครอง   
ส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่  
ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ความส าเร็จในงาน ดา้นลกัษณะงานท่ีท า 
ดา้นการนิเทศงานและการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน ดา้นการยอมรับ
นบัถือ ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการอยูใ่นระดบัมาก ส่วนดา้นความกา้วหนา้ 
ดา้นสภาพแวดลอ้ม อยูใ่นระดบัปานกลางตามล าดบั เม่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมี
ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคลในภาพรวมพบวา่ เพศ อาย ุ
สถานภาพ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์การท างาน และสถานท่ีท างานต่างกนั มีผลท าใหปั้จจยัท่ีมี
ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ ส่วนต าแหน่งงาน และ
รายไดต่้างกนั มีผลท าใหปั้จจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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บทที ่3  
วธีิด าเนินการวจิยั 

 

การวจิยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดักรมการแพทยเ์ป็นการวิจยั 

เชิงปริมาณ (Quantitative research)โดยใชว้จิยัเชิงส ารวจ (Survey research method)และวธีิการเก็บ
ขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงผูว้จิยัไดก้  าหนดแนวทางในการด าเนินการวจิยั โดยมี
รายละเอียดดงัหวัขอ้ต่อไปน้ี 

1.  ประชากรและการเลือกกลุ่มตวัอยา่ง 

2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

3.  การสร้างเคร่ืองมือและการตรวจสอบเคร่ืองมือ 

4.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

5.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 

6.  สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

ประชากรและการเลอืกกลุ่มตัวอย่าง 

1.  ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ บุคลากรหน่วยงานสนบัสนุนในสังกดักรมการแพทย ์   
11 หน่วยงาน จ านวน 360 คน ประกอบดว้ย 1) ส านกังานเลขานุการกรม 2) กองคลงั 3) ส านกั
บริหารทรัพยากรบุคคล 4) ส านกัวชิาการแพทย ์5) ส านกัยทุธศาสตร์การแพทย ์6) กลุ่มตรวจสอบ
ภายใน  7) กลุ่มพฒันาระบบบริหาร 8) ส านกัสารสนเทศการแพทย ์9) ส านกักฎหมายการแพทย ์              
10) สถาบนัวจิยัและประเมินเทคโนโลยทีางการแพทย ์และ11) ส านกันิเทศระบบการแพทย์        
กลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 189 คน  

2.  การค านวณขนาดของกลุ่มตวัอยา่งและใชสู้ตรการหาขนาดของกลุ่มตวัอยา่งแบบ 

ทราบจ านวนประชากร โดยก าหนดความเช่ือมัน่ท่ี 95% ความผดิพลาดไม่เกิน 5% ดงัสูตรของ 
(Yamane, 1967) ดงัน้ี  
                                                                                                                                             

                                                                                                                                                  

n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

N = จ านวนประชากร 

E = 0.05 ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ ร้อยละ 95 
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       360   

แทนค่าสูตร   n =  
    1 + 360 (0.05)2 
      =    189 คน 

3.  การสุ่มตวัอยา่งโดยใชค้วามน่าจะเป็น (Probability sampling) สุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ  
(Stratified random sampling) โดยค านวณตามสัดส่วนของประชากรแต่ละหน่วยงาน  
ตามตารางท่ี 1 

 

ตารางท่ี  1  จ  านวนประชากร จ าแนกตามหน่วยงานสนบัสนุนในสังกดักรมการแพทย ์(ส านกั 

                   บริหารทรัพยากรบุคคล กรมการแพทย,์ 2560) 
 

 

 

 

ล าดับที ่
 
 

หน่วยงาน 

 
 

ประชากร 

 
 

กลุ่มตัวอย่าง 

 

1 

2 

3 

4 

5 

6 

7 

8 

9 

10 

11 

 

ส านกังานเลขานุการกรม 

กองคลงั  
ส านกับริหารทรัพยากรบุคคล 

ส านกัวชิาการแพทย ์  
ส านกัยทุธศาสตร์การแพทย ์

กลุ่มตรวจสอบภายใน 

กลุ่มพฒันาระบบบริหาร 

ส านกัสารสนเทศการแพทย ์

ส านกักฎหมายการแพทย ์

สถาบนัวจิยัและประเมินเทคโนโลยทีางการแพทย ์

ส านกันิเทศระบบการแพทย ์ 
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45 
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รวมทั้งส้ิน 360 189 

 

เคร่ืองมอืที่ใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) เก่ียวกบั 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยแบ่งเป็น 2 ตอน ดงัน้ี  
ตอนท่ี 1  เป็นรายละเอียดขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามประกอบดว้ย เพศ 
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ระดบัการศึกษา ประเภทต าแหน่ง อายกุารท างาน จ านวน 4 ขอ้  
 ตอนท่ี 2  เป็นระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดักรมการแพทย ์ 

ประกอบดว้ย 16 ดา้น จ านวน 80 ขอ้ 

1.  ปัจจยัจูงใจ (Motivation factors) 
1.1  ความส าเร็จในการปฏิบติังาน   จ านวน 5 ขอ้ 

1.2  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ   จ านวน 5 ขอ้ 

1.3  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั    จ านวน 5 ขอ้ 

1.4  ความรับผดิชอบ    จ านวน 5 ขอ้ 

1.5  ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน  จ านวน 5 ขอ้ 

2.  ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene factors) 
2.1  เงินเดือน     จ านวน 5 ขอ้ 

2.2  โอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต   จ านวน 5 ขอ้ 

2.3  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา    จ านวน 5 ขอ้ 

2.4  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน    จ านวน 5 ขอ้ 

2.5  ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  จ านวน 5 ขอ้ 

2.6  สถานะของอาชีพ    จ านวน 5 ขอ้ 

2.7  นโยบายและการบริหาร    จ านวน 5 ขอ้ 

2.8  สภาพแวดลอ้มในการท างาน   จ านวน 5 ขอ้ 

2.9  ความเป็นอยูส่่วนตวั    จ านวน 5 ขอ้ 

2.10  ความมุ่งมัน่ในการท างาน   จ านวน 5 ขอ้ 

2.11  การปกครองบงัคบับญัชา   จ านวน 5 ขอ้ 

มีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั ตามแนวคิดของ 

ลิเคอร์ท (Likert, Best & Kahn, 1993, pp. 246-250) โดยใชเ้กณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 

5  คะแนน หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด 

4  คะแนน หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก 

3  คะแนน หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบติังานปานกลาง 

2  คะแนน หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ย 

1  คะแนน หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด 
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การสร้างเคร่ืองมอืและการตรวจสอบเคร่ืองมอื 

ผูว้จิยัไดด้ าเนินการสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั โดยมีขั้นตอน ดงัน้ี 

1.  ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งต่าง ๆ ในเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังาน      
โดยน ามาก าหนดกรอบแนวคิดท่ีใช ้ในการวจิยั ก าหนดนิยามและเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการสร้าง 
แบบสอบถาม 

2.  สร้างแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

3.  สร้างแบบสอบถามแลว้น าเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อตรวจสอบและแกไ้ขตาม 

ค าแนะน า 
4.  น าแบบสอบถามเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบความเท่ียงตรง, เชิงเน้ือหา (Content  

validity) และท าการปรับปรุงแกไ้ขตามค าแนะน า  
5.  น าแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไ้ข แลว้น าเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อพิจารณา  

และใหค้วามเห็นชอบ 

6.  น าแบบสอบถามไปทดลองใช ้(Try out) กบักลุ่มประชากรท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียง  
หรือเหมือนกบักลุ่มตวัอยา่งแต่ไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 30 คนแลว้น ามาวเิคราะห์หาค่าอ านาจ
จ าแนกแบบสอบถามเป็นขอ้ โดยใชค้่าสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson) ระหวา่งคะแนนรายขอ้ 
และคะแนนรวม (Item-total correlation) ไดค้่าอ านาจจ าแนกรายการระหวา่ง 0.67-1.00 และหา
ความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยใชสู้ตรสัมประสิทธ์ิ (Alpha coefficient) ของ 
(Cronbach, 1990, pp. 202-204) ซ่ึงไดค้่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามแต่ละดา้น และทั้งฉบบั
เท่ากบั .810 

7.  น าแบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) และมีความสมบูรณ์ 

ไปใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาต่อไป 

 

การพทิกัษ์สิทธิกลุ่มตัวอย่าง 

1.  ผูว้จิยัรับรองวา่จะเก็บขอ้มูลเก่ียวกบัตวับุคคลเป็นความลบั จะเปิดเผยไดเ้ฉพาะส่วนท่ี 

เป็นสรุปผลการวิจยั การเปิดเผยขอ้มูลของบุคคลต่อหน่วยงานต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งตอ้งไดรั้บอนุญาต
จากบุคคลผูเ้ขา้ร่วมโครงการวจิยั 

2.  การเขา้ร่วมโครงการวจิยัน้ีเป็นไปดว้ยความสมคัรใจ ผูเ้ขา้ร่วมโครงการวิจยัสามารถ 

ปฏิเสธการเขา้ร่วมโครงการวิจยัได ้และสามารถถอนตวัออกจากการเป็นผูเ้ขา้ร่วมโครงการวจิยัได้
ทุกเม่ือ โดยการปฏิเสธหรือถอนตวัของผูเ้ขา้ร่วมโครงการวจิยัจะไม่มีผลกระทบต่อสิทธิประการ 

ใด ๆ ท่ีผูเ้ขา้ร่วมโครงการวจิยัจะพึงไดรั้บ 
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การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

การเก็บรวบรวมขอ้มูลส าหรับการวจิยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

ตามวธีิการและขั้นตอน ดงัน้ี 

1.  ผูว้จิยัขอหนงัสือจากวทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ มหาวทิยาลยับูรพา เพื่อขอความ  
อนุเคราะห์เก็บรวบรวมขอ้มูล  

2.  ด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยผูว้ิจยัด าเนินการเก็บขอ้มูลจากบุคลากรในสังกดั 

กรมการแพทยซ่ึ์งเป็นประชากรกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 189 คน โดยน าแบบสอบถามไปใหโ้ดยตรง
ดว้ยตนเอง พร้อมทั้งช้ีแจง รายละเอียดและวตัถุประสงคข์องแบบสอบถาม โดยใหโ้อกาสผูต้อบ
แบบสอบถามไดท้  าแบบสอบถามอยา่งอิสระ 

3.  จ  านวนแบบสอบถาม 189 ชุด สามารถเก็บคืนและตรวจสอบความสมบูรณ์ไดท้ั้งหมด  
189 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 

 

การวเิคราะห์ข้อมูล 

การวเิคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการวเิคราะห์ขอ้มูล โดยล าดบั ดงัน้ี 

1.  ผูว้จิยัน าแบบสอบถามมาตรวจสอบความสมบูรณ์และความถูกตอ้งทุกฉบบั  
2.  ลงรหสัแบบสอบถาม ใหค้ะแนนตามเกณฑน์ ้าหนกัรายขอ้บนัทึกลงในคอมพิวเตอร์  

ส่วนท่ี 2 เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า ตามวธีิของลิเคอร์ท (Likert) (Best & Kahn, 1993, pp. 
246-250) จ  าแนกเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี (บุญชม ศรีสะอาด และบุญส่ง นิลแกว้, 2535, หนา้ 23-24) 

5  คะแนน หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด 

4  คะแนน หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก 

3  คะแนน หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานปานกลาง 

2  คะแนน หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ย 

1  คะแนน หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด 

3.  ประมวลผลขอ้มูลดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ แลว้ท าการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

3.1  การวเิคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถามส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  
โดยการบรรยายคุณลกัษณะจากสถิติการแจกแจงความถ่ี (Frequency) และร้อยละ (Percentage) 

3.2  การวเิคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถามส่วนท่ี 2 ตามสมมติฐานท่ีก าหนดดงัน้ี 

3.2.1  วเิคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดักรมการแพทย ์

จากหลกัทางสถิติ ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน โดยน าค่าเฉล่ียท่ีไดม้าเทียบเกณฑ ์
ของลิเคอร์ท 
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(Likert) (Best & Kahn, 1993, PP.  246-250) จ  าแนกเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี (บุญชม ศรีสะอาด และบุญ
ส่งนิลแกว้, 2535, หนา้ 23-24) 

คะแนนเฉล่ีย 4.5 -5.00 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

คะแนนเฉล่ีย 3.51-4.50 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 

คะแนนเฉล่ีย 2.51-3.50 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง 

คะแนนเฉล่ีย 1.51-2.50 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ย 

คะแนนเฉล่ีย 1.00-1.50 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

3.2.2  วเิคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดั 

กรมการแพทย ์จ าแนกตาม เพศ โดยใชห้ลกัทางสถิติ t-test (IndependentSamples) จ าแนกตาม 
การศึกษา ต าแหน่งปัจจุบนั อายรุาชการ ใชส้ถิติการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว F-test (One-

way ANOVA) 
 

สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

1.  การวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไป สถิติท่ีใช ้คือ การแจกแจงความถ่ี (Frequency) และร้อยละ  
(Percentage) 

2.  การวเิคราะห์ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดักรมการแพทย ์ 
สถิติท่ีใช ้คือ ค่าเฉล่ีย (Mean) และความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)  

3.  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดักรมการแพทย ์สถิติ 

ท่ีใช ้คือ (t-test: Independent) จ  าแนกเป็น 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ เพศ 

4.  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดักรมการแพทย ์สถิติ 

ท่ีใช ้คือ สถิติการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) เม่ือพบวา่แตกต่างกนัได้
ทดสอบรายคู่โดยใชส้ถิติของเชฟเฟ่ (Scheffe’s method) จ  าแนกมากกวา่ 2 กลุ่มข้ึนไป ไดแ้ก่ ระดบั
การศึกษา ประเภทต าแหน่ง และอายกุารท างาน 
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บทที ่4  
ผลการศึกษา 

 

การวจิยัเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดักรมการแพทย ์ 
มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดักรมการแพทย ์เพื่อ
เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดักรมการแพทย ์เป็นการศึกษาวจิยัเชิง
ปริมาณ (Quantitative research) เก็บรวบรวมขอ้มูลจาก การตอบแบบสอบถาม (Questionnaire) 
ก าหนดกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 189 คน ผูว้จิยัไดแ้จกแบบสอบถามจ านวน 189 ชุด และรับกลบัคืน 
จ านวน 189 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 ผูว้จิยัแบ่งการวเิคราะห์เป็น 4 ส่วน โดยน าเสนอตามล าดบัดงัน้ี 

1.  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม     

2.  ผลการศึกษาตามวตัถุประสงคว์จิยัขอ้ท่ี 1 

3.  ผลการศึกษาตามวตัถุประสงคว์จิยัขอ้ท่ี  2 

4.  ผลการทดสอบสมมุติฐาน 

 

ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ผลการเก็บขอ้มูลและวเิคราะห์ขอ้มูลลกัษณะทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งประกอบดว้ยเพศ  
ระดบัการศึกษา ประเภทต าแหน่ง อายกุารท างาน ผูว้จิยัน าเสนอในรูปตารางประกอบการบรรยาย 
ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 2  จ  านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามเพศ (n = 189) 
 

เพศ จ านวน ร้อยละ 

ชาย 

หญิง 

50 

139 

26.50 

73.50 

รวม 189 100.00 

 

จากตารางท่ี 2 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของบุคลากรเกินคร่ึงท่ีตอบแบบสอบถาม เป็นเพศ 

หญิง คิดเป็นร้อยละ 73.50 อีกร้อยละ 26.50 เป็นเพศชาย 
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ตารางท่ี 3  จ  านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามระดบัการศึกษา (n = 189) 
 

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 

สูงกวา่ปริญญาตรี 

23 

143 

43 

12.20 

65.10 

22.80 

รวม 189 100.00 

 

จากตารางท่ี 3 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของบุคลากรท่ีตอบแบบสอบถาม ส่วนมากร้อยละ  
65.10  มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี รองลงมาคือ ร้อยละ 22.80 ระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี และส่วน
นอ้ยท่ีสุดร้อยละ 12.20 มีการศึกษาระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี  
 

ตารางท่ี 4  จ  านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามประเภทต าแหน่ง (n = 189) 

 

ประเภทต าแหน่ง จ านวน ร้อยละ 

ขา้ราชการ 

ลูกจา้งประจ า 
พนกังานราชการ 

พนกังานกระทรวงสาธารณสุข 

77 

15 

65 

32 

40.70 

7.90 

34.40 

16.90 

รวม 189 100.00 

 

จากตารางท่ี  4 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของบุคลากรท่ีตอบแบบสอบถามเป็นขา้ราชการมาก 

ท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 40.70 รองลงมาคือพนกังานราชการ คิดเป็นร้อยละ 34.40 พนกังานกระทรวง
สาธารณสุข คิดเป็นร้อยละ 16.90 และลูกจา้งประจ า คิดเป็นร้อยละ 7.90 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 5  จ  านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามอายกุารท างาน (n = 189) 

 

จากตารางท่ี 5 พบวา่ บุคลากรท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ร้อยละ 52.90 มีอายกุารท างาน 

นอ้ยกวา่ 5 ปี รองลงมาคือร้อยละ 20.10 มีอายกุารท างานมากกวา่ 15 ปีข้ึนไป ร้อยละ 19.60 มีอายกุาร
ท างาน 5-10 ปี และส่วนนอ้ยท่ีสุดร้อยละ 7.40 มีอายกุารท างาน 11-15 ปี   
 

ผลการศึกษาตามวตัถุประสงค์วจิัยข้อที ่1 

จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดักรมการแพทย ์โดยสร้าง 

แบบสอบถามจ านวน 80 ขอ้ รายละเอียดการวิเคราะห์ไดผ้ลดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 6  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดั   
                  กรมการแพทยโ์ดยรวม และในแต่ละดา้น (n = 189) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ในสังกดักรมการแพทย์ 

 

 

   SD ระดับแรงจูงใจ 

1.  ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน 

2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ  
3.  ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 

4.  ดา้นความรับผดิชอบ  

5.  ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน  
6.  ดา้นเงินเดือน  
7.  ดา้นโอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต  

3.97 

3.60 

3.70 

3.91 

3.44 

3.06 

3.17 

0.46 

0.55 

0.61 

0.51 

0.69 

0.87 

0.78 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

อายุการท างาน จ านวน ร้อยละ 

นอ้ยกวา่ 5 ปี 

5-10 ปี 

11-15 ปี   
มากกวา่ 15 ปี ข้ึนไป 

100 

37 

14 

38 

52.90 

19.60 

7.40 

20.10 

รวม 189 100.00 
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ตารางท่ี 6  (ต่อ) 
 

 

จากตารางท่ี 6 พบวา่ผลการส ารวจแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดั 

กรมการแพทย ์โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบั
แรก ไดแ้ก่ ดา้นความมุ่งมัน่ในการท างาน ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน และดา้นความ
รับผดิชอบ ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ ดา้นเงินเดือน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ในสังกดักรมการแพทย์ 

 

 

   SD ระดับแรงจูงใจ 

8.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
9.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  
10.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
11.  ดา้นสถานะของอาชีพ 

12.  ดา้นนโยบายและการบริหาร      
13.  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน  
14.  ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั  
15.  ดา้นความมุ่งมัน่ในการท างาน  
16.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 

3.60 

3.79 

3.73 

3.76 

3.60 

3.69 

3.63 

4.00 

3.54 

0.69 

0.58 

0.58 

0.62 

0.63 

0.69 

0.57 

0.57 

0.84 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

รวม 3.64 0.45 มาก 
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ตารางท่ี 7  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 

                  กลุ่มตวัอยา่ง ในดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน (n = 189) 
 

 

ด้านความส าเร็จ 

ในการปฏิบัติงาน 

ระดับแรงจูงใจ 
 

 

   SD แปล
ความ มาก

ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1.  ท่านสามารถปฏิบติังานท่ี
ไดรั้บมอบหมายใหส้ าเร็จ
ตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้

2.  ท่านสามารถแกไ้ขปัญหา
ท่ีเกิดข้ึนระหวา่งปฏิบติังาน
ได ้

3.  ท่านมีความภูมิใจใน
ความส าเร็จของงานท่ีท่าน
ปฏิบติั 

4.  ท่านสามารถวางแผนการ
ปฏิบติังานเพื่อป้องกนั
ปัญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึน 

5.  ท่านสามารถปฏิบติังาน
ใหเ้ป็นท่ีพอใจแก่
ผูบ้งัคบับญัชา 

48 

(25.40) 
 

30 

(15.90) 
 

62 

(32.80) 
 

25 

(13.20) 
 

19 

(10.10) 

117 

(61.90) 
 

124 

(65.60) 
 

95 

(50.30) 
 

104 

(55.00) 
 

112 

(59.30) 

24 

(12.70) 
 

35 

(18.50) 
 

31 

(16.40) 
 

60 

(31.70) 
 

57 

(30.20) 

0 

(0.00) 

 

0 

(0.00) 

 

1 

(0.50) 
 

0 

(0.00) 

 

1 

(0.50) 

0 

(0.00) 

 

0 

(0.00) 

 

0 

(0.00) 

 

0 

(0.00) 

 

0 

(0.00) 

4.13 

 

 

3.97 

 

 

4.15 

 

 

3.81 

 

 

3.79 

0.60 

 

 

0.58 

 

 

0.70 

 

 

0.64 

 

 

0.61 

มาก 

 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

 

มาก 

รวม 3.97 0.46 มาก 

 

จากตารางท่ี 7 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดักรมการแพทย ์ดา้น 

ความส าเร็จในการปฏิบติังาน โดยรวมและรายขอ้ อยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหา
นอ้ย สามอนัดบัแรก ไดแ้ก่ ท่านมีความภูมิใจในความส าเร็จของงานท่ีท่านปฏิบติัอยูใ่นอนัดบัแรก 
รองลงมาคือ ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายให้ส าเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้           
และท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนระหวา่งปฏิบติังานได ้ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่  
ท่านสามารถปฏิบติังานใหเ้ป็นท่ีพอใจแก่ผูบ้งัคบับญัชา 
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ตารางท่ี 8  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 

                  กลุ่มตวัอยา่ง ในดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ (n = 189) 
 

 

ด้านการได้รับการยอมรับ
นับถือ 

ระดับแรงจูงใจ 
 

 

   SD แปล
ความ มาก

ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1.  ท่านไดรั้บค าชมเชยใน
งานท่ีปฏิบติั 

2.  ท่านไดรั้บการยอมรับนบั
ถือจากเพื่อนร่วมงาน 

3.  ท่านไดรั้บความไวว้างใจ
ในการขอค าปรึกษาจาก
เพื่อนร่วมงาน 

4.  ท่านไดรั้บความไวว้างใจ 
และไดรั้บมอบหมายให้
ปฏิบติังาน    
ท่ีส าคญั 

5.  การแสดงความคิดเห็น
ของท่านไดรั้บการยอมรับ
จากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน
ร่วมงาน 

16 

(8.50) 
14 

(7.40) 
13 

(6.90) 
 

16 

(8.50) 
 

 

17 

(9.00) 

80 

(42.30) 
96 

(50.80) 
96 

(50.80) 
 

91 

(48.10) 
 

 

84 

(44.40) 

82 

(43.40) 
74 

(39.20) 
80 

(42.30) 
 

71 

(37.60) 
 

 

84 

(44.40) 

11 

(5.80) 

5 

(2.60) 
0 

(0.00) 

 

11 

(5.80) 

 

 

3 

(1.60) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

 

0 

(0.00) 

 

 

1 

(0.50) 

3.53 

 

3.63 

 

3.65 

 

 

3.59 

 

 

 

3.60 

0.73 

 

0.66 

 

0.60 

 

 

0.72 

 

 

 

0.69 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

 

 

มาก 

รวม 3.60 0.55 มาก 

 

จากตารางท่ี 8 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดักรมการแพทย ์ดา้นการ 

ไดรั้บการยอมรับนบัถือ โดยรวม และรายขอ้ อยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 
สามอนัดบัแรก ไดแ้ก่ ท่านไดรั้บความไวว้างใจในการขอค าปรึกษาจากเพื่อนร่วมงานอยูใ่นอนัดบั
แรก รองลงมาคือ ท่านไดรั้บการยอมรับนบัถือจากเพื่อนร่วมงาน และการแสดงความคิดเห็นของ
ท่านไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่  
ท่านไดรั้บค าชมเชยในงานท่ีปฏิบติั 
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ตารางท่ี 9  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 

                  กลุ่มตวัอยา่ง ในดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (n = 189) 
 

 

ด้านลกัษณะงานทีป่ฏิบัติ 
ระดับแรงจูงใจ 

 

 

   SD แปล
ความ มาก

ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1.  งานท่ีท่านไดรั้บ
มอบหมายตรงกบัความถนดั
และเหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถของท่าน 

2.  ท่านมีทศันคติท่ีดีต่องาน
ของท่าน 

3.  ลกัษณะงานของท่าน
ส่งเสริมใหท้่านมีความคิด 
ริเร่ิมสร้างสรรค ์

4.  ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติั
มีความทา้ทาย ท าใหรู้้สึก
อยากปฏิบติังาน 

5.  ท่านสามารถเลือกวธีิ
ด าเนินงานท่ีเหมาะสมในการ
ปฏิบติังานไดด้ว้ยตนเอง 

29 

(15.30) 
 

 

33 

(17.50) 
23 

(12.20) 
 

24 

(12.70) 
 

24 

(12.70) 

102 

(54.00) 
 

 

98 

(51.90) 
82 

(43.40) 
 

80 

(42.30) 
 

84 

(44.40) 

51 

(27.00) 
 

 

55 

(29.10) 
77 

(40.70) 
 

70 

(37.00) 
 

69 

(36.50) 

5 

(2.60) 

 

 

3 

(1.60) 
6 

(3.20) 
 

13 

(6.90) 
 

11 

(5.80) 

2 

(1.10) 

 

 

0 

(0.00) 

1 

(0.50) 
 

2 

(1.10) 
 

1 

(0.50) 

3.80 

 

 

 

3.85 

 

3.63 

 

 

3.59 

 

 

3.63 

0.76 

 

 

 

0.71 

 

0.75 

 

 

0.83 

 

 

0.79 

มาก 

 

 

 

มาก 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

 

มาก 

รวม 3.70 0.61 มาก 

 

จากตารางท่ี 9 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดักรมการแพทย ์                 
ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั โดยรวมและรายขอ้ อยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหา
นอ้ย ไดแ้ก่ ท่านมีทศันคติท่ีดีต่องานของท่านอยูใ่นอนัดบัแรก รองลงมาคือ งานท่ีท่านไดรั้บ
มอบหมายตรงกบัความถนดัและเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของท่าน ท่านสามารถเลือกวธีิ
ด าเนินงานท่ีเหมาะสมในการปฏิบติังานไดด้ว้ยตนเอง และลกัษณะงานของท่านส่งเสริมใหท้่าน      
มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่  ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติัมีความ      
ทา้ทายท าให้รู้สึกอยากปฏิบติังาน 
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ตารางท่ี 10  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ  
                    กลุ่มตวัอยา่ง ในดา้นความรับผดิชอบ (n = 189) 
 

 

ด้านความรับผดิชอบ 

ระดับแรงจูงใจ 
 

 

   SD แปล
ความ มาก

ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1.  ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาส
ใหท้่านตดัสินใจในงานท่ี
ปฏิบติัอยา่งอิสระ 

2.  ท่านสามารถปฏิบติังาน
ตามหนา้ท่ีไดส้ าเร็จลุล่วง
ตามวตัถุประสงคใ์นเวลาท่ี
ก าหนด 

3.  ท่านสามารถจดัล าดบั
ความส าคญัของงานได ้

4.  ท่านยนิดีแกไ้ขปรับปรุง
งานเม่ือพบขอ้บกพร่อง 

5.  ท่านไดรั้บมอบหมายให้
ท างานใหม่ ๆ อยูเ่สมอ 

28 

(14.80) 
 

30 

(14.80) 
 

 

34 

(18.00) 
66 

(34.90) 
32 

(16.90) 

86 

(45.50) 
 

117 

(14.80) 
 

 

112 

(59.30) 
100 

(52.90) 
91 

(48.10) 

61 

(32.30) 
 

40 

(14.80) 
 

 

42 

(22.20) 
21 

(11.10) 
63 

(33.30) 

12 

(6.30) 

 

2 

(14.80) 
 

 

1 

(0.50) 
2 

(1.10) 
3 

(1.60) 

2 

(1.10) 

 

0 

(0.00) 

 

 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

3.67 

 

 

3.93 

 

 

 

3.95 

 

4.22 

 

3.80 

0.84 

 

 

0.64 

 

 

 

0.65 

 

0.67 

 

0.72 

มาก 

 

 

มาก 

 

 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

รวม 3.91 0.51 มาก 

 

จากตารางท่ี 10 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดักรมการแพทย ์        
ดา้นความรับผดิชอบ โดยรวมและรายขอ้ อยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย       
สามอนัดบัแรก ไดแ้ก่ ท่านยินดีแกไ้ขปรับปรุงงานเม่ือพบขอ้บกพร่องอยูใ่นอนัดบัแรก รองลงมาคือ 
ท่านสามารถจดัล าดบัความส าคญัของงานได ้และท่านไดรั้บมอบหมายใหท้ างานใหม ่ๆ  อยูเ่สมอ         
ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่  ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหท้่านตดัสินใจในงานท่ีปฏิบติั   
อยา่งอิสระ 
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ตารางท่ี 11  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 

                    กลุ่มตวัอยา่ง ในดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน (n = 189)   
 

 

ด้านความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหน้าทีก่ารงาน 

ระดับแรงจูงใจ 
 

 

   SD แปล
ความ มาก

ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1.  หน่วยงานของท่านมี
เกณฑก์ารพิจารณาเล่ือน
ต าแหน่งอยา่งเป็นธรรม 

2.  งานท่ีท่านปฏิบติัท าให้
ตนเองมีประสบการณ์  
3.  ท่านรู้สึกวา่ในสายงาน
ของท่านมีโอกาสเติบโต 

4.  ผูบ้งัคบับญัชาแนะน า
ช่วยเหลือใหเ้กิด
ความกา้วหนา้ 
5.  ผลการปฏิบติังานของ
ท่านถูกน ามาประเมินอยูใ่น
ระดบัท่ีน่าพอใจ 

19 

(10.10) 
 

30 

(15.90) 
14 

(7.40) 
19 

(10.10) 
 

20 

(10.60) 

61 

(32.30) 
 

91 

(48.10) 
55 

(29.01) 
76 

(40.20) 
 

80 

(42.30) 

84 

(44.40) 
 

62 

(32.80) 
81 

(42.90) 
71 

(37.60) 
 

73 

(38.60) 

18 

(9.50) 

 

6 

(3.20) 
21 

(11.10) 
17 

(9.00) 
 

12 

(6.30) 

7 

(3.70) 

 

0 

(0.00) 

18 

(9.50) 
6 

(3.20) 
 

4 

(2.10) 

3.35 

 

 

3.77 

 

3.14 

 

3.45 

 

 

3.53 

0.92 

 

 

0.75 

 

1.03 

 

0.90 

 

 

0.84 

ปาน
กลาง 

 

มาก 

 

ปาน
กลาง 

ปาน
กลาง 

 

มาก 

รวม 3.44 0.69 ปาน
กลาง 

 

จากตารางท่ี 11 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดักรมการแพทย ์         
ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจาก
มากไปหานอ้ย สามอนัดบัแรก ไดแ้ก่ งานท่ีท่านปฏิบติัท าใหต้นเองมีประสบการณ์ และความ
ช านาญเพิ่มข้ึนอยูใ่นอนัดบัแรก รองลงมาคือ ผลการปฏิบติังานของท่านถูกน ามาประเมินอยูใ่น
ระดบัท่ีน่าพอใจ และผูบ้งัคบับญัชาแนะน าช่วยเหลือให้เกิดความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน
ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ ท่านรู้สึกวา่ในสายงานของท่านมีโอกาสเติบโต และกา้วหนา้ได ้
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ตารางท่ี 12  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 

                    กลุ่มตวัอยา่ง ในดา้นเงินเดือน (n = 189) 
 

 

ด้านเงินเดือน 

ระดับแรงจูงใจ 
 

 

   SD แปล
ความ มาก

ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1.  เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บ
เหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถของท่าน 

2.  เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บ
เหมาะสมกบัปริมาณงาน  
ท่ีท่านรับผดิชอบ 

3.  การปรับเงินเดือน
เหมาะสมกบัผลงาน 

4.  เงินเดือนท่ีไดรั้บ
เหมาะสมกบัค่าครองชีพ 
และสภาพเศรษฐกิจ 

5.  ท่านพอใจกบัเงินเดือน 

ท่ีไดรั้บ 

13 

(6.90) 
 

10 

(5.30) 
 

14 

(7.40) 
9 

(4.80) 
 

13 

(6.90) 

67 

(35.40) 
 

56 

(29.60) 
 

51 

(27.00) 
39 

(20.60) 
 

48 

(25.40) 

72 

(38.10) 
 

97 

(48.10) 
 

94 

(49.70) 
66 

(34.90) 
 

65 

(34.40) 

23 

(12.20) 

 

21 

(11.10) 
 

21 

(11.10) 
49 

(25.90) 
 

46 

(24.30) 

14 

(7.40) 

 

11 

(5.80) 
 

9 

(4.80) 
26 

(13.80) 
 

17 

(9.00) 

3.22 

 

 

3.17 

 

 

3.21 

 

2.77 

 

 

2.97 

1.00 

 

 

0.90 

 

 

0.91 

 

1.07 

 

 

1.06 

ปาน
กลาง 

 

ปาน
กลาง 

 

ปาน
กลาง 

ปาน
กลาง 

 

ปาน
กลาง 

รวม 3.06 0.87 ปาน
กลาง 

 

จากตารางท่ี 12 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดักรมการแพทย ์ 
ดา้นเงินเดือน โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัปานกลาง เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย   
สามอนัดบัแรก ไดแ้ก่ เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของท่านอยูใ่นอนัดบั
แรก รองลงมาคือ การปรับเงินเดือนเหมาะสมกบัผลงาน และเงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบั
ปริมาณงานท่ีท่านรับผิดชอบ ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ เงินเดือนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัค่า
ครองชีพ และสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั 
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ตารางท่ี 13  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 

                    กลุ่มตวัอยา่ง ในดา้นโอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต (n = 189) 
 

 

ด้านโอกาสได้รับ
ความก้าวหน้าในอนาคต 

ระดับแรงจูงใจ 
 

 

   SD แปล
ความ มาก

ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1.  ท่านไดรั้บการส่งเสริม
ใหมี้โอกาสในการเขา้ร่วม
ประชุม ฝึกอบรม 

2.  ท่านมีโอกาสไดไ้ป
ศึกษาดูงานนอกสถานท่ี 

3.  ท่านมีโอกาสเล่ือน
ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนในสาย
งานท่ีปฏิบติั 

4.  หน่วยงานของท่านเปิด
โอกาสใหล้าศึกษาต่อได ้

5.  ท่านไดรั้บการ
สนบัสนุนใหเ้จริญกา้วหนา้ 
ตามความรู้ ความสามารถ 

28 

(14.80) 
 

24 

(12.70) 
8 

(4.20) 
 

10 

(5.30) 
11 

(5.30) 

69 

(36.50) 
 

63 

(33.30) 
38 

(20.10) 
 

49 

(25.90) 
56 

(5.30) 

67 

(35.40) 
 

72 

(38.10) 
87 

(46.00) 
 

80 

(42.30) 
75 

(5.30 

18 

(9.50) 

 

25 

(13.20) 
39 

(20.60) 
 

30 

(15.90) 
36 

(5.30) 

7 

(3.70) 

 

5 

(2.60) 
17 

(9.00) 
 

20 

(10.60) 
11 

(5.30) 

3.49 

 

 

3.40 

 

2.90 

 

 

2.99 

 

3.11 

0.98 

 

 

0.96 

 

0.96 

 

 

1.02 

 

0.97 

ปาน
กลาง 

 

ปาน
กลาง 

ปาน
กลาง 

 

ปาน
กลาง 

ปาน
กลาง 

รวม 3.17 0.78 ปาน
กลาง 

 

จากตารางท่ี 13 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดักรมการแพทย ์         
ดา้นโอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัปานกลาง เรียงอนัดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย สามอนัดบัแรก ไดแ้ก่ ท่านไดรั้บการส่งเสริมใหมี้โอกาสในการเขา้ร่วม
ประชุม ฝึกอบรมหรือสัมมนาอยูใ่นอนัดบัแรก รองลงมาคือ ท่านมีโอกาสไดไ้ปศึกษาดูงานนอก
สถานท่ี และท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้ความเจริญกา้วหนา้ ตามความรู้ ความสามารถของท่าน
ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่  ท่านมีโอกาสเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึนในสายงานท่ีปฏิบติั 
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ตารางท่ี 14  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังานของกลุ่ม 

                     ตวัอยา่ง ในดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (n = 189) 
 

 

ด้านความสัมพนัธ์กบั
ผู้บังคับบัญชา 

ระดับแรงจูงใจ 
 

 

   SD แปล
ความ มาก

ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมี       
มนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี ดูแล  
และใส่ใจต่อลูกนอ้ง 

2.  เม่ือท่านเกิดปัญหาการ
ท างานผูบ้งัคบับญัชาให้
ค  าแนะน า ช่วยเหลือ 

3.  ท่านมีโอกาสพบปะ
สังสรรคน์อกเวลา
ปฏิบติังานกบัผูบ้งัคบับญัชา 

4.  ท่านใหค้วามเคารพยก
ยอ่งผูบ้งัคบับญัชาในโอกาส 

ต่าง ๆ 

5.  เม่ือผูบ้งัคบับญัชาขอ
ความร่วมมือกบัท่าน 

ท่านเตม็ใจปฏิบติั 

28 

(14.80) 
 

25 

(13.20) 
 

15 

(7.90) 
 

38 

(20.10) 
 

42 

(22.20) 

75 

(39.70) 
 

82 

(43.40) 
 

47 

(24.90) 
 

82 

(43.40) 
 

108 

(57.10) 

65 

(34.40) 
 

67 

(35.40) 
 

81 

(42.90) 
 

63 

(33.30) 
 

35 

(18.50) 

16 

(8.50) 

 

13 

(6.90) 
 

30 

(15.90) 
 

3 

(1.60) 
 

3 

(1.60) 

5 

(2.60) 

 

2 

(1.10) 
 

16 

(8.50) 
 

3 

(1.60) 
 

1 

(0.50) 

3.56 

 

 

3.61 

 

 

3.08 

 

 

3.79 

 

 

3.99 

0.93 

 

 

0.84 

 

 

1.03 

 

 

0.83 

 

 

0.72 

มาก 

 

 

มาก 

 

 

ปาน
กลาง 

 

มาก 

 

 

มาก 

รวม 3.60 0.69 มาก 

 

จากตารางท่ี 14 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดักรมการแพทย ์   
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 
สามอนัดบัแรก ไดแ้ก่ เม่ือผูบ้งัคบับญัชาขอความร่วมมือกบัท่าน ท่านเตม็ใจท่ีจะปฏิบติัอยูใ่นอนัดบั
แรก รองลงมาคือ ท่านใหค้วามเคารพยกยอ่งสรรเสริญผูบ้งัคบับญัชาในโอกาสต่าง ๆ และเม่ือท่าน
เกิดปัญหาอุปสรรคในการท างาน ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน า และช่วยเหลือเสมอ ส่วนขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่  ท่านมีโอกาสร่วมกิจกรรมพบปะสังสรรค ์นอกเหนือเวลาปฏิบติังานกบั
ผูบ้งัคบับญัชา 
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ตารางท่ี 15  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 

                    กลุ่มตวัอยา่ง ในดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (n = 189) 
 

 

ด้านความสัมพันธ์กบัเพือ่น
ร่วมงาน 

ระดับแรงจูงใจ 
 

 

   SD แปล
ความ มาก

ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1.  ท่านปฏิบติังานเป็นทีมกบั
เพื่อนร่วมงานอยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

2.  ท่านมีโอกาสร่วมกิจกรรม
พบปะสังสรรค ์นอกเหนือ
เวลาปฏิบติังาน 

3.  ท่านสามารถขอความ
ช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน
ไดห้ากท่านประสบปัญหา 
4.  ท่านยกยอ่ง ชมเชยเพื่อน
ร่วมงานตามโอกาสท่ี
เหมาะสมดว้ยความจริงใจ 

5.  ท่านมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบั
เพื่อนร่วมงาน แสดงความ
คิดเห็นการปฏิบติังานได ้

32 
(16.90) 

 

21 

(11.10) 
 

32 

(16.90) 
 

31 

(16.40) 
 

39 

(20.60) 

102 

(54.00) 
 

81 

(42.90) 
 

108 

(57.10) 
 

109 

(57.70) 
 

95 

(50.30) 

49 
(25.90) 

 

65 

(34.40) 
 

44 

(23.30) 
 

43 

(22.80) 
 

51 

(27.00) 

6 

(3.20) 

 

15 

(7.90) 
 

5 

(2.60) 
 

6 

(3.20) 
 

3 

(1.60) 

0 

(0.00) 

 

7 

(3.70) 
 

0 

(0.00) 

 

0 

(0.00) 

 

1 

(0.50) 

3.85 

 

 

3.50 

 

 

3.88 

 

 

3.87 

 

 

3.89 

0.73 

 

 

0.92 

 

 

0.70 

 

 

0.71 

 

 

0.76 

มาก 

 

 

ปาน
กลาง 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

 

มาก 

รวม 3.79 0.58 มาก 

 

จากตารางท่ี 15 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดักรมการแพทย ์   
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 
สามอนัดบัแรก ไดแ้ก่ ท่านมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน สามารถแสดงความคิดเห็นในการ
ปฏิบติังานต่อกนัไดอ้ยูใ่นอนัดบัแรก รองลงมาคือ ท่านสามารถขอความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน
ไดห้ากท่านประสบปัญหาหรือมีขอ้สงสัย และท่านยกยอ่ง ชมเชยเพื่อนร่วมงานตามโอกาสท่ี
เหมาะสม ดว้ยความจริงใจ ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ ท่านมีโอกาสร่วมกิจกรรมพบปะ
สังสรรคน์อกเหนือเวลาปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ 
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ตารางท่ี 16  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 

                    กลุ่มตวัอยา่ง ในดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (n = 189) 
 

 

ด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

ระดับแรงจูงใจ 
 

 

   SD แปล
ความ มาก

ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1.  ท่านมีความสัมพนัธ์ท่ีดี
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้เกียรติ 

2.  ท่านช่วยเหลือแกไ้ข
ปัญหาและใหค้ าแนะน า 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3.  ท่านใหค้วามยติุธรรมแก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยความ
เสมอภาค 

4.  ท่านมีโอกาสร่วมกิจกรรม
พบปะสังสรรค ์นอกเหนือ
เวลาปฏิบติังาน 

5.  ท่านสามารถปฏิบติังาน
ร่วมกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

29 

(15.30) 
20 

(10.60) 
 

21 

(11.10) 
 

19 

(10.10) 
 

22 

(11.60) 

93 

(49.20) 
107 

(56.60) 
 

109 

(57.70) 
 

86 

(45.50) 
 

108 

(57.10) 

69 

(33.30) 
58 

(30.70) 
 

58 

(30.70) 
 

73 

(38.60) 
 

54 

(28.60) 

2 

(1.10) 

3 

(1.60) 
 

1 

(0.50) 
 

8 

(4.20) 
 

5 

(2.60) 

2 

(1.10) 

1 

(0.50) 
 

0 

(0.00) 

 

3 

(1.60) 
 

0 

(0.00) 

3.77 

 

 

3.75 

 

3.79 

 

 

3.58 

 

 

3.78 

0.75 

 

 

0.68 

 

0.65 

 

 

0.79 

 

 

0.67 

มาก 

 

 

มาก 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

 

มาก 

รวม 3.73 0.58 มาก 

 

จากตารางท่ี 16 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดักรมการแพทย ์   
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจาก
มากไปหานอ้ย สามอนัดบัแรก ไดแ้ก่ ท่านใหค้วามยติุธรรมแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยความเสมอภาค
อยูใ่นอนัดบัแรก รองลงมาคือ ท่านสามารถปฏิบติังานร่วมกนักบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ และท่านมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหเ้กียรติท่าน     
ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่  ท่านมีโอกาสร่วมกิจกรรมพบปะสังสรรค ์นอกเหนือเวลา
ปฏิบติังานกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
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ตารางท่ี 17  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 

                    กลุ่มตวัอยา่ง ในดา้นสถานะของอาชีพ (n = 189) 
 

 

ด้านสถานะของอาชีพ 

ระดับแรงจูงใจ 
 

 

   SD แปล
ความ มาก

ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1.  ท่านมีความรู้สึกมัน่คงใน
ชีวติท่ีปฏิบติังานหน่วยงานน้ี 

2.  ต าแหน่งหนา้ท่ีของท่านมี
คุณค่าก่อใหเ้กิดความ
ภาคภูมิใจในตนเอง 

3.  ท่านพอใจกบัลกัษณะงาน
ท่ีท่านปฏิบติัอยู ่
4.  งานท่ีท่านปฏิบติัมีเกียรติ 
มีศกัด์ิศรี และส าคญัต่อ
อนาคต 

5.  งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นท่ี
ยอมรับของสังคม 

25 

(13.20) 
34 

(18.00) 
 

24 

(12.70) 
42 

(22.20) 
 

40 

(21.20) 

98 

(51.90) 
86 

(45.50) 
 

77 

(40.70) 
85 

(45.00) 
 

109 

(57.70) 

50 

(26.50) 
60 

(31.70) 
 

72 

(38.10) 
57 

(30.20) 
 

39 

(20.60) 

11 

(5.80) 

9 

(4.80) 
 

11 

(5.80) 
3 

(1.60) 
 

1 

(0.50) 

5 

(2.60) 

0 

(0.00) 

 

5 

(2.60) 
2 

(1.10) 
 

0 

(0.00) 

3.67 

 

3.77 

 

 

3.55 

 

3.86 

 

 

3.99 

0.87 

 

0.79 

 

 

0.88 

 

0.81 

 

 

0.66 

มาก 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

มาก 

 

 

มาก 

รวม 3.76 0.62 มาก 

 

จากตารางท่ี 17 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดักรมการแพทย ์         
ดา้นสถานะของอาชีพ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 
สามอนัดบัแรก ไดแ้ก่ งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นท่ียอมรับของสังคมอยูใ่นอนัดบัแรก รองลงมาคือ งานท่ี
ท่านปฏิบติัมีเกียรติ มีศกัด์ิศรี ส าคญัต่ออนาคต และต าแหน่งหนา้ท่ีของท่านมีคุณค่าก่อใหเ้กิดความ
ภาคภูมิใจในตนเอง ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่  ท่านพอใจกบัลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติัอยู ่
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ตารางท่ี 18  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 

                    กลุ่มตวัอยา่ง ในดา้นนโยบาย และการบริหาร (n = 189) 
 

 

ด้านนโยบาย และการ
บริหาร 

ระดับแรงจูงใจ 
 

 

   SD แปล
ความ มาก

ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1.  หน่วยงานของท่านมี
กฎเกณฑ ์ระเบียบการ
ปฏิบติังานท่ีชดัเจน 

2.  หน่วยงานของท่านมีการ
บริหารงานอยา่งเป็นระบบ
ไม่ซ ้ าซอ้นกนั 

3.  นโยบาย วสิัยทศัน์  
และพนัธกิจเหมาะสม 

4.  หน่วยงานของท่านมีการ
วางแผนปฏิบติังานล่วงหนา้ 
5.  ท่านมีความตั้งใจ เตม็ใจ  
ท่ีจะปฏิบติังานเพื่อความ 

กา้วหนา้ของหน่วยงาน 

48 

(25.40) 
 

15 

(7.90) 
 

24 

(12.70) 
18 

(9.50) 
29 

(15.30) 

117 

(61.90) 
 

67 

(35.40) 
 

82 

(43.40) 
100 

(52.90) 
98 

(51.90) 

24 

(12.70) 
 

77 

(40.70) 
 

76 

(40.20) 
57 

(30.20) 
58 

(30.70) 

0 

(0.00) 

 

24 

(12.70) 
 

5 

(2.60) 
12 

(6.30) 
4 

(2.10) 

0 

(0.00) 

 

6 

(3.20) 
 

2 

(1.10) 
2 

(1.10) 
0 

(0.00) 

3.64 

 

 

3.32 

 

 

3.64 

 

3.63 

 

3.80 

0.72 

 

 

0.90 

 

 

0.77 

 

0.78 

 

0.72 

มาก 

 

 

ปาน
กลาง 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

รวม 3.60 0.63 มาก 

 

จากตารางท่ี 18 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดักรมการแพทย ์   
ดา้นนโยบายและการบริหาร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย       
สามอนัดบัแรก ไดแ้ก่ ท่านมีความตั้งใจและเตม็ใจ ท่ีจะปฏิบติังานตามนโยบาย เพื่อความกา้วหนา้
ของหน่วยงานอยูใ่นอนัดบัแรก รองลงมาคือ นโยบาย วสิัยทศัน์ และพนัธกิจมีความเหมาะสม           
และหน่วยงานของท่านมีกฎเกณฑ ์และระเบียบในการปฏิบติังานท่ีชดัเจน ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ย
ท่ีสุด ไดแ้ก่  หน่วยงานของท่านมีการบริหารงานอยา่งเป็นระบบไม่ซ ้ าซอ้นกนั 
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ตารางท่ี 19  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 

                    กลุ่มตวัอยา่ง ในดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (n = 189) 
 

 

ด้านสภาพแวดล้อม 

ในการท างาน 

ระดับแรงจูงใจ 
 

 

   SD แปล
ความ มาก

ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1.  สถานท่ีปฏิบติังานของ
ท่านมีแสงสวา่ง อุณหภูมิ 
เหมาะสม ต่อการปฏิบติังาน 

2.  หน่วยงานของท่านมี
อุปกรณ์เคร่ืองมือ วสัดุ
ส านกังาน ท่ีมีสภาพดี และมี
จ านวนเพียงพอ 

3.  หน่วยงานของท่านมี
สถานท่ี และหอ้งปฏิบติังาน 
มีสภาพท่ีเหมาะสม 

4.  หน่วยงานของท่านมี
สาธารณูปโภค อยา่งเพียงพอ  
5.  หน่วยงานของท่านมีความ
สะอาด ปลอดภยั ไม่มี
มลภาวะ 

36 
(19.00) 

 

27 

(14.30) 
 

 

25 

(13.20) 
 

30 

(15.90) 
25 

(13.20) 

101 

(53.40) 
 

79 

(41.80) 
 

 

85 

(45.00) 
 

90 

(47.60) 
96 

(50.80) 

51 

(27.00) 
 

63 

(33.30) 
 

 

66 

(34.90) 
 

54 

(28.60) 
52 

(27.50 

1 

(0.50) 

 

16 

(8.50) 
 

 

10 

(5.30) 
 

13 

(6.90) 
14 

(7.40) 

0 

(0.00) 

 

4 

(2.10) 
 

 

3 

(1.60) 
 

2 

(1.10) 
2 

(1.10) 

3.90 

 

 

3.58 

 

 

 

3.63 

 

 

3.70 

 

3.68 

0.70 

 

 

0.91 

 

 

 

0.83 

 

 

0.85 

 

0.83 

มาก 

 

 

มาก 

 

 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

มาก 

รวม 3.63 0.69 มาก 

 

จากตารางท่ี 19 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดักรมการแพทย ์   
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหา
นอ้ย สามอนัดบัแรก ไดแ้ก่ สถานท่ีปฏิบติังานของท่านมีแสงสวา่ง อุณหภูมิ เหมาะสม ต่อการปฏิบติังาน
อยูใ่นอนัดบัแรก รองลงมาคือ หน่วยงานของท่านมีเคร่ืองอ านวยความสะดวก และสาธารณูปโภค 
อยา่งเพียงพอ เช่น ระบบประปา ไฟฟ้า น ้าด่ืม ฯ  และหน่วยงานของท่านมีความสะอาด ปลอดภยั   
ไม่มีมลภาวะ ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่  หน่วยงานของท่านมีอุปกรณ์เคร่ืองมือ วสัดุ
ส านกังาน ท่ีมีสภาพดี และมีจ านวนเพียงพอ 
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ตารางท่ี 20  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ  
                    กลุ่มตวัอยา่ง ในดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั (n = 189) 
 

 

ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว 

ระดับแรงจูงใจ 
 

 

   SD แปล
ความ มาก

ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1.  ท่านมีความสุข และพอใจ
กบังานท่ีปฏิบติั 

2.  หน่วยงานของท่านมี
สวสัดิการท่ีเอ้ือต่อการ
เดินทาง เช่น มียานพาหนะ
รับ-ส่งบุคลากร 

3.  ท่านสามารถเดินทางไป
ท างานสะดวกหรือไม่ล าบาก 

4.  งานของท่านไม่มี
ผลกระทบต่อการใชชี้วิต
ส่วนตวั 

5.  ท่านรู้สึกวา่การให้
สวสัดิการ เช่น ค่ารักษา 
พยาบาลหรือค่าเดินทางไป
ราชการมีความเหมาะสม 

23 

(12.20) 
24 

(12.70) 
 

 

29 

(15.30) 
29 

(15.30) 
 

17 

(9.00) 

89 

(47.10) 
96 

(50.80) 
 

 

85 

(45.00) 
71 

(37.60) 
 

88 

(46.60) 

64 

(33.90) 
57 

(30.20) 
 

 

68 

(36.00) 
78 

(41.30) 
 

70 

(37.00) 

10 

(5.30) 

9 

(4.80) 
 

 

6 

(3.20) 
9 

(4.80) 
 

11 

(5.80) 

3 

(1.60) 

3 

(1.60) 
 

 

1 

(0.50) 
2 

(1.10) 
 

3 

(1.60) 

3.63 

 

3.68 

 

 

 

3.71 

 

3.61 

 

 

3.56 

0.82 

 

0.81 

 

 

 

0.78 

 

0.84 

 

 

0.80 

มาก 

 

มาก 

 

 

 

มาก 

 

มาก 

 

 

มาก 

รวม 3.63 0.57 มาก 

 

จากตารางท่ี 20 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดักรมการแพทย ์   
ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย  
สามอนัดบัแรก ไดแ้ก่ ท่านสามารถเดินทางไปท างานสะดวกหรือไม่ล าบากจนเกินไปอยูใ่นอนัดบั
แรก รองลงมาคือ หน่วยงานของท่านมีสวสัดิการท่ีเอ้ือต่อการเดินทาง เช่น มียานพาหนะรับ-ส่ง
บุคลากร และท่านมีความสุข พอใจกบังานท่ีปฏิบติั ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ ท่านรู้สึกวา่
การใหส้วสัดิการเช่น ค่ารักษา พยาบาลหรือค่าเดินทางไปราชการมีความเหมาะสม 
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ตารางท่ี 21  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 

                  กลุ่มตวัอยา่ง ในดา้นความมุ่งมัน่ในการท างาน (n = 189) 
 

 

ด้านความมุ่งมั่น 

ในการท างาน 

ระดับแรงจูงใจ 
 

 

   SD แปล
ความ มาก

ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1.  ท่านมีความเอาใจใส่  
และทุ่มเทในการปฏิบติังาน 

2.  ท่านมีความมุ่งมัน่ในการ
ด าเนินงานใหบ้รรลุเป้าหมาย 

3.  ท่านพยายามแกปั้ญหา
และอุปสรรคในการ
ปฏิบติังานใหส้ าเร็จ 

4.  ท่านมีความรับผิดชอบ 
และตรงต่อเวลา 
5.  ท่านปรับปรุง และพฒันา 
การปฏิบติังานดว้ยตนเอง 

38 

(20.10) 
46 

(24.30) 
44 

(23.30) 
 

44 

(23.30) 
41 

(21.70) 

117 
(61.90) 
105 

(55.60) 
109 

(57.70) 
 

100 

(52.90) 
105 

(55.60) 

32 
(16.90) 
37 

(19.60) 
35 

(18.50) 
 

41 

(21.70) 
42 

(22.20) 

2 

(1.10) 

1 

(0.50) 
1 

(0.50) 
 

4 

(2.1) 
1 

(0.50) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

4.01 

 

4.04 

 

4.04 

 

 

3.97 

 

3.98 

0.64 

 

0.67 

 

0.66 

 

 

0.73 

 

0.68 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

มาก 

รวม 4.00 0.57 มาก 

 

จากตารางท่ี 21 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดักรมการแพทย ์   
ดา้นความมุ่งมัน่ในการท างาน โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหา
นอ้ย สามอนัดบัแรก ไดแ้ก่ ท่านมีความมุ่งมัน่ในการด าเนินงานใหบ้รรลุเป้าหมายอยูใ่นอนัดบัแรก 
รองลงมาคือ หน่วยงานท่านพยายามแกปั้ญหา และอุปสรรคในการปฏิบติังานใหส้ าเร็จ และท่านมี
ความเอาใจใส่ ทุ่มเทในการปฏิบติังาน ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ ท่านมีความรับผดิชอบ
และตรงต่อเวลา 
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ตารางท่ี 22  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 

                  กลุ่มตวัอยา่ง ในดา้นการปกครองบงัคบับญัชา (n = 189) 
 

 

ด้านการปกครองบังคับ
บัญชา 

ระดับแรงจูงใจ 
 

 

   SD แปล
ความ มาก

ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน
ปกครองดว้ยความยติุธรรม 
และเสมอภาค 

2.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน
ใหโ้อกาสปรึกษาหารืออยา่ง
เป็นกนัเอง 

3.  ผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย
งานใหต้ามความเหมาะสม 

4.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน
เปิดโอกาสใหท้่านไดแ้สดง
ความคิดเห็น 

5.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน
แนะน าแนวทางในการ
ปฏิบติังานชดัเจน 

23 

(12.20) 
 

25 

(13.20) 
 

25 

(13.20) 
25 

(13.20) 
 

24 

(12.70) 

81 

(42.90) 
 

81 

(42.90) 
 

83 

(43.90) 
84 

(44.40) 
 

82 

(43.40) 

59 

(31.20) 
 

58 

(30.70) 
 

66 

(34.90) 
58 

(30.70) 
 

66 

(34.90) 

19 

(10.10) 

 

17 

(9.00) 
 

11 

(5.80) 
15 

(7.90) 
 

11 

(5.80) 

7 

(3.70) 

 

8 

(4.20) 
 

4 

(2.10) 
7 

(3.70) 
 

6 

(3.20) 

3.50 

 

 

3.52 

 

 

3.60 

 

3.56 

 

 

3.57 

0.96 

 

 

0.97 

 

 

0.86 

 

0.94 

 

 

0.90 

ปาน
กลาง 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

มาก 

 

 

มาก 

รวม 3.54 0.84 มาก 

 

จากตารางท่ี 22 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดักรมการแพทย ์   
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย            
สามอนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชามีการมอบหมายงานใหต้ามความเหมาะสมอยูใ่นอนัดบัแรก 
รองลงมาคือ หน่วยงานผูบ้งัคบับญัชาของท่านแนะน าแนวทางในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งชดัเจน   
และผูบ้งัคบับญัชาของท่านเปิดโอกาสใหท้่านไดแ้สดงความคิดเห็น ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 
ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชาของท่านปกครองดว้ยความยติุธรรม และเสมอภาค 
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ผลการศึกษาตามวตัถุประสงค์วจิัยข้อที ่2 

การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดักรมการแพทยส์ถิติท่ีใช ้ 
คือ (t-test: Independent) จ  าแนกเป็น 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ เพศ 

 

ตารางท่ี 23  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดักรมการแพทย ์ 
                    จ  าแนกตามเพศ (n = 189) 
 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ในสังกดักรมการแพทย์ 

ชาย 

n = 50 

หญงิ 

n  = 139 

 

t 

 

p 
 
 

   SD 
 
 

   SD 

รวม 3.77 0.50 3.59 0.43 2.480 0.239 

*P < .05 

 

จากตารางท่ี 23 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรดว้ยค่า t-test  
ท่ีระดบันยัยะส าคญั 0.05 พบวา่มีค่า Sig. เท่ากบั 0.239 ซ่ึงมากกวา่ค่านยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 สรุปวา่ 
เพศต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
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การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดักรมการแพทย ์สถิติท่ีใช ้คือ สถิติ 

การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) เม่ือพบวา่แตกต่างกนั ทดสอบ  รายคู่โดย
ใชส้ถิติของเชฟเฟ่ (Scheffe’s method) จ  าแนกมากกวา่ 2 กลุ่มข้ึนไป ไดแ้ก่ ระดบัการศึกษา ประเภท
ต าแหน่ง และอายกุารท างาน 

 

ตารางท่ี 24  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดักรมการแพทย ์ 
                 จ  าแนกตามระดบัการศึกษา (n = 189) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากร 

ในสังกดักรมการแพทย์ 

แหล่งความ
แปรปรวน 

 

SS 

 

df 

 

MS 

 

F 

 

p 

 

รวม 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

.781 

38.879 

39.660 

2 

  186 

188 

.390 

.209 

1.867 .157 

*P < .05 

 

จากตารางท่ี 24 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ดว้ยค่า  F-test โดย 

วเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 พบวา่ ค่า Sig. เท่ากบั 0.157 ซ่ึงมากกวา่ค่า
นยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 สรุปวา่ระดบัการศึกษาต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ไม่แตกต่างกนั  
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ตารางท่ี 25  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดักรมการแพทย ์จ าแนก 

                    ตามประเภทต าแหน่ง (n = 189) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากร 

ในสังกดักรมการแพทย์ 

แหล่งความ
แปรปรวน 

 

SS 

 

df 

 

MS 

 

F 

 

p 

 

รวม 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.680 

37.980 

39.660 

3 

185 

188 

.560 

.205 

2.727 .045 

*P < .05 

 

จากตารางท่ี 25 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ดว้ยค่า  F-test โดย 

วเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 พบวา่ ค่า Sig. เท่ากบั 0.045 ซ่ึงนอ้ยกวา่ค่า
นยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 สรุปวา่ประเภทต าแหน่งต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
และรายดา้นพบวา่ ดา้นเงินเดือนแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ .05 จึงไดท้ดสอบความ
แตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิของเชฟเฟ่ (Scheffe’s) ดงัตารางท่ี 26  
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ตารางท่ี 26  การทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดักรม 

                    การแพทย ์ดา้นเงินเดือน จ าแนกตามประเภทต าแหน่ง เป็นรายคู่ (n = 189) 
 

ประเภทต าแหน่ง ข้าราชการ ลูกจ้าง 

ประจ า 
 

พนักงาน
ราชการ 

 

พนักงาน
กระทรวง
สาธารณสุข 

 
 

 

   3.07 2.81 3.29 2.71 

1.  ขา้ราชการ 

 

2.  ลูกจา้งประจ า 
 

3.  พนกังานราชการ 

 

4.  พนกังานกระทรวง
สาธารณสุข 

 

3.07 

 

2.81 

 

3.29 

 

2.71 

- 

 

0.26 

(0.17) 
 

 

0.36 

(0.15) 

 

 

- 

 

 

 

0.10 

(0.01*) 

0.22 

(0.15) 
0.48 

(0.02*) 
- 

 

0.58 

(0.04*) 

 

 

 

 

 

 

- 

*P < .05 

จากตารางท่ี 26 เม่ือทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวธีิของเชฟเฟ่ (Scheffe’s) พบวา่ความ 

แตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดักรมการแพทย ์ดา้นเงินเดือน จ าแนก
ตามประเภทต าแหน่ง แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จ านวน 3 คู่ ไดแ้ก่บุคลากร
ต าแหน่งพนกังานราชการกบับุคลากรต าแหน่งลูกจา้งประจ า บุคลากรต าแหน่งลูกจา้งประจ ากบั
บุคลากรต าแหน่งพนกังานกระทรวงสาธารณสุข และบุคลากรต าแหน่งพนกังานราชการกบั
บุคลากรต าแหน่งพนกังานกระทรวงสาธารณสุข ส่วนรายคู่อ่ืนแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญั 

ทางสถิติ
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ตารางท่ี 27  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดักรมการแพทย ์ 
                    จ  าแนกตามอายุการท างาน (n = 189) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากร 

ในสังกดักรมการแพทย์ 

แหล่งความ
แปรปรวน 

 

SS 

 

df 

 

MS 

 

F 

 

p 

 

 

รวม 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

.793 

38.867 

39.660 

3 

185 

188 

.264 

.210 

1.258 .290 

*P < .05 

 

จากตารางท่ี 27 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ดว้ยค่า  F-test 
โดยวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 พบวา่ ค่า Sig. เท่ากบั 0.290 ซ่ึง
มากกวา่ค่านยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 สรุปวา่อายกุารท างานต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ไม่แตกต่างกนั  
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ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

ตารางท่ี 28  ผลการทดสอบสมมติฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดักรมการแพทย ์ 
 

สมมติฐาน Sig. ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

ยอมรับ ปฏิเสธ 

1. บุคลากรท่ีมีเพศต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

แตกต่างกนั 

2. บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั 

3. บุคลากรท่ีมีประเภทต าแหน่งต่างกนัมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั 

4. บุคลากรท่ีมีอายกุารท างานต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั 

0.239 

 

0.157 

 

0.045 

 

0.290 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

จากตารางท่ี 28 ผลการทดสอบสมมติฐานระดบันยัส าคญัท่ี 0.05 พบวา่ เพศมีค่า Sig. เท่ากบั 
0.239 ระดบัการศึกษามีค่า Sig. เท่ากบั 0.157  และอายกุารท างานมีค่า Sig. เท่ากบั 0.290 ซ่ึงมากกวา่
ค่านยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานการวจิยั สรุปวา่ เพศ ระดบัการศึกษา และอาย ุ         
การท างานต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ประเภทต าแหน่งมีค่า Sig. เท่ากบั 0.045 
ซ่ึงนอ้ยกวา่ค่านยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานการวจิยั สรุปวา่ประเภทต าแหน่งต่างกนั
มีแรงจูงใจแตกต่างกนั  
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บทที ่5  
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

การวจิยัเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดักรมการแพทย ์                     
มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรในสังกดักรมการแพทย ์ซ่ึงสรุปผลการวจิยัไดด้งัน้ี 

1.  สรุปผลการวจิยั 

2.  การอภิปรายผลการวจิยั 

3.  ขอ้เสนอแนะเชิงนโยบาย 

4.  ขอ้เสนอแนะในการท าวจิยัคร้ังต่อไป 

 

สรุปผลการวจิัย 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดักรมการแพทย ์เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ  
(Quantitative research) โดยใชว้จิยัเชิงส ารวจ (Survey research method) และวธีิการเก็บขอ้มูลดว้ย
แบบสอบถาม (Questionnaire) ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือ บุคลากรหน่วยงานสนบัสนุนใน
สังกดักรมการแพทย ์ 11 หน่วยงาน จ านวน 360 คน ประกอบดว้ย 1) ส านกังานเลขานุการกรม 2) 
กองคลงั  3) ส านกับริหารทรัพยากรบุคคล 4) ส านกัวชิาการแพทย ์5) ส านกัยทุธศาสตร์การแพทย ์
6) กลุ่มตรวจสอบภายใน 7) กลุ่มพฒันาระบบบริหาร 8) ส านกัสารสนเทศการแพทย ์9) ส านกั
กฎหมายการแพทย ์10) สถาบนัวจิยัและประเมินเทคโนโลยทีางการแพทย ์ และ11) ส านกันิเทศ
ระบบการแพทย ์การสุ่มตวัอยา่ง ใชก้ารสุ่มตวัอยา่งแบบเจาะจง (Purposive sampling) โดยค านวณ
ตามสัดส่วนของประชากรแต่ละหน่วยงาน จากการเทียบบญัญติัไตรยางศ ์ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 
189 คน แจกแบบสอบถามจ านวน 189 ชุด และรับกลบัคืน จ านวน 189 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100  

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) เก่ียวกบัแรงจูงใจใน 

การปฏิบติังานโดยแบ่งเป็น 2 ตอน ไดแ้ก่ ตอนท่ี 1 เป็นรายละเอียดขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบ
แบบสอบถามประกอบดว้ย เพศ ระดบัการศึกษา ประเภทต าแหน่ง อายกุารท างาน จ านวน 4 ขอ้ 
ตอนท่ี 2 เป็นระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดักรมการแพทย ์ประกอบดว้ย 16 
ดา้น จ านวน 80 ขอ้  สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลในการวิจยั คือ สถิติพื้นฐาน ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย  
(  ) และความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ในการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไป การเปรียบเทียบแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานจ าแนกตามเพศ สถิติท่ีใช ้ คือ (t-test :Independent) จ าแนกตาม ระดบัการศึกษา 
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ประเภทต าแหน่ง และอายกุารท างาน ใชส้ถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way 

ANOVA) เม่ือพบวา่แตกต่างกนัไดท้ดสอบรายคู่โดยใชส้ถิติของ  

เชฟเฟ่ (Scheffe’s method)  
จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดักรมการแพทย ์รายละเอียดการ 

วเิคราะห์ไดผ้ลดงัน้ี ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ 
เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 73.5 อีกร้อยละ 26.5 เป็นเพศชาย จ าแนกตามระดบัการศึกษา ส่วนมาก
ร้อยละ 65.1 มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี รองลงมาคือ ร้อยละ 22.8 ระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี และ
ส่วนนอ้ยท่ีสุดร้อยละ 12.2 มีการศึกษาระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี จ  าแนกตามประเภทต าแหน่ง เป็น
ขา้ราชการมากท่ีสุด  คิดเป็นร้อยละ 40.7 รองลงมาคือพนกังานราชการ คิดเป็นร้อยละ 34.4 
พนกังานกระทรวงสาธารณสุข คิดเป็นร้อยละ 16.9 และลูกจา้งประจ า คิดเป็นร้อยละ 7.9 ตามล าดบั 
จ  าแนกตามอายกุารท างาน ส่วนใหญ่ ร้อยละ 52.9 มีอายกุารท างานนอ้ยกวา่ 5 ปี รองลงมาคือร้อยละ 
20.1 มีอายกุารท างานมากกวา่ 15 ปี ข้ึนไป ร้อยละ 19.6 มีอายกุารท างาน 5-10 ปี และส่วนนอ้ยท่ีสุด
ร้อยละ 7.4 มีอายกุารท างาน 11-15 ปี   

ผลการส ารวจแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดักรมการแพทย ์มีทั้งหมด 16 ดา้น 

โดยรวม และรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ 
ดา้นความมุ่งมัน่ในการท างาน ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน และดา้นความรับผดิชอบ  
ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ ดา้นเงินเดือน 

ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดักรมการแพทย ์พบวา่  
โดยรวมบุคลากรเพศชายมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่บุคลากรเพศหญิง โดยรวมแต่ละดา้น
พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ส่วนดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ และดา้น
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติในระดบั .05 บุคลากร
ท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด รองลงมาคือระดบัการศึกษาสูง
กวา่ปริญญาตรี และระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี ตามล าดบั เม่ือวิเคราะห์ความแปรปรวนทาง
เดียว โดยรวม และรายดา้นไม่แตกต่างกนับุคลากรท่ีมีต าแหน่งพนกังานราชการมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานมากท่ีสุด รองลงมาคือต าแหน่งขา้ราชการ ต าแหน่งพนกังานกระทรวงสาธารณสุข และ
ต าแหน่งลูกจา้งประจ า ตามล าดบั เม่ือวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว พบวา่ โดยรวมแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ .05 และรายดา้นพบวา่ ดา้นเงินเดือนแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
.05 จึงไดท้ดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวธีิของเชฟเฟ่ (Scheffe’s) และบุคลากรท่ีมีอายกุาร

2
2

9
1

9
8

5
5

2
7



 

B
U
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
5
9
9
3
0
0
3
4
 
i
n
d
e
p
e
n
d
e
n
t
 
s
t
u
d
y
 
/
 
r
e
c
v
:
 
1
6
0
7
2
5
6
1
 
1
1
:
1
3
:
2
5
 
/
 
s
e
q
:
 
1
0
0

62 

 

ท างานมากกวา่ 15 ปี ข้ึนไป มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด บุคลากรท่ีมีอายกุารท างานนอ้ย
กวา่ 5 ปี บุคลากรท่ีมีอายกุารท างาน 5-10 ปี และบุคลากรท่ีมีอายกุารท างาน 11-15 ปี ตามล าดบั  
เม่ือวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว พบวา่ โดยรวมไม่แตกต่างกนั  

ผลการทดสอบสมมติฐานระดบันยัส าคญัท่ี 0.05 พบวา่ เพศมีค่า Sig. เท่ากบั 0.239 ระดบั 

การศึกษามีค่า Sig. เท่ากบั 0.157 และอายกุารท างานมีค่า Sig. เท่ากบั 0.290 ซ่ึงมากกวา่ค่านยัส าคญั
ทางสถิติท่ี 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานการวจิยั สรุปวา่ เพศ ระดบัการศึกษา และอายกุารท างาน
ต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั ประเภทต าแหน่งมีค่า Sig. เท่ากบั 0.045 ซ่ึงนอ้ย
กวา่ค่านยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานการวิจยั สรุปวา่ประเภทต าแหน่งต่างกนั 

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 

อภิปรายผลการวจิัย 

บุคลากรในสังกดักรมการแพทยส่์วนใหญ่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก ผูว้จิยั 

ขอน าเสนอการอภิปรายผลเป็นรายดา้น ดงัน้ี 

ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน โดยรวมและรายขอ้ อยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบัการวจิยั 

ของ โชติกา ระโส (2555) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร มหาวทิยาลยัราชภฎั
นครสวรรค ์พบวา่ บุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฎันครสวรรค ์มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น
ความส าเร็จในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก แต่ไม่สอดคลอ้งกบัการวจิยัของนนัทวฒัน์ ศรีสด  
(2555) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบลในอ าเภอบา้นดุง จงัหวดัอุดรธานี 
พบวา่ ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัปานกลาง 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ โดยรวมและรายขอ้ อยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบัการวจิยั 

ของศศิธร นาสารี (2555) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูดู้แลเด็กศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก
สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน อ าเภอเข่ืองในจงัหวดัอุบลราชธานี พบวา่ ดา้นการไดรั้บการ
ยอมรับนบัถืออยูใ่นระดบัมาก แต่ไม่สอดคลอ้งกบัการวจิยัของโชติกา ระโส (2555) ศึกษาแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของบุคลากร มหาวทิยาลยัราชภฎันครสวรรค ์พบวา่ ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 

นบัถือ อยูใ่นระดบัปานกลาง 

ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั โดยรวมและรายขอ้ อยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบัการวจิยัของ 

นนัทวฒัน์ ศรีสด (2555) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบลในอ าเภอบา้น
ดุง จงัหวดัอุดรธานี พบวา่ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั อยูใ่นระดบัมาก แต่ไม่สอดคลอ้งกบัการวจิยั
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ของอญัชลี ฆารสวา่ง (2556) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานและลูกจา้งเทศบาล
ต าบลนาดูนจงัหวดัมหาสารคาม พบวา่ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั อยูใ่นระดบัปานกลาง 

ดา้นความรับผดิชอบ โดยรวมและรายขอ้ อยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบัการวิจยัของ  
โชติกา  ระโส (2555) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร มหาวทิยาลยัราชภฎั
นครสวรรค ์พบวา่ ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก แต่ไม่สอดคลอ้งกบัการวจิยั
ของนนัทวฒัน์ ศรีสด (2555) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบลในอ าเภอ
บา้นดุง จงัหวดัอุดรธานี พบวา่  ดา้นดา้นความรับผิดชอบ อยูใ่นระดบัปานกลาง 

ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง สอดคลอ้งกบัการ 

วจิยัของอญัชลี ฆารสวา่ง (2556) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานและลูกจา้ง
เทศบาลต าบลนาดูนจงัหวดัมหาสารคาม พบวา่ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน  
อยูใ่นระดบัปานกลาง แต่ไม่สอดคลอ้งกบัการวิจยัของโชติกา ระโส (2555) ศึกษาแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากร มหาวทิยาลยัราชภฎันครสวรรค ์พบวา่ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง
หนา้ท่ีการงาน อยูใ่นระดบัมาก 

ดา้นเงินเดือน โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัปานกลาง สอดคลอ้งกบัการวจิยัของยพุิน  
บุญสินชยั (2556) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอ
โพนทอง จงัหวดัร้อยเอ็ด พบวา่ ดา้นเงินเดือน อยูใ่นระดบัปานกลาง แต่ไม่สอดคลอ้งกบัการวจิยั
ของนนัทวฒัน์ ศรีสด  (2555) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบลในอ าเภอ
บา้นดุง จงัหวดัอุดรธานี พบวา่  ดา้นเงินเดือน อยูใ่นระดบัมาก 

ดา้นโอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัปานกลาง สอดคลอ้ง 

กบัการวจิยัของยพุิน บุญสินชยั (2556) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานส่วน
ต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอโพนทอง จงัหวดัร้อยเอด็ พบวา่ ดา้นเงินเดือน อยูใ่นระดบัปานกลาง แต่ไม่
สอดคลอ้งกบัการวิจยัของนนัทวฒัน์ ศรีสด  (2555) ไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจการปฏิบติังานของ
พนกังานส่วนต าบลในอ าเภอบา้นดุง จงัหวดัอุดรธานี พบวา่ ดา้นการพฒันา และความกา้วหนา้  
อยูใ่นระดบัมาก 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และดา้นความสัมพนัธ์ 

กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบัการวจิยัของนนัทวฒัน์ ศรีสด  (2555) 
ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบลในอ าเภอบา้นดุง จงัหวดัอุดรธานี พบวา่ 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น อยูใ่นระดบัมาก แต่ไม่สอดคลอ้งกบัการวจิยัของอญัชลี ฆารสวา่ง (2556) 
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ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานและลูกจา้งเทศบาลต าบลนาดูนจงัหวดั
มหาสารคาม พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล อยูใ่นระดบัปานกลาง 

ดา้นสถานะของอาชีพ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบัการวจิยัของไม่ 
สอดคลอ้งกบัการวิจยัของยพุิน บุญสินชยั (2556) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอโพนทอง จงัหวดัร้อยเอ็ด และการวจิยัของอญัชลี ฆารสวา่ง 
(2556) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานและลูกจา้งเทศบาลต าบลนาดูนจงัหวดั
มหาสารคาม พบวา่ ดา้นสถานะของอาชีพ อยูใ่นระดบัปานกลาง 

ดา้นนโยบายและการบริหาร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบัการวจิยัของนนัทวฒัน์  
ศรีสด  (2555) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบลในอ าเภอบา้นดุง จงัหวดั
อุดรธานี พบวา่ ดา้นนโยบายและการบริหาร อยูใ่นระดบัมาก แต่ไม่สอดคลอ้งกบัการวจิยัของ  
อุษา เฟ่ืองประยรู (2558) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี พบวา่ ดา้นนโยบายและการบริหาร อยูใ่น
ระดบัปานกลาง 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบัการวิจยัของนนัทวฒัน์  
ศรีสด  (2555) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบลในอ าเภอบา้นดุง จงัหวดั
อุดรธานี พบวา่ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน  อยูใ่นระดบัมาก แต่ไม่สอดคลอ้งกบัการวจิยัของ
อญัชลี ฆารสวา่ง (2556) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน และลูกจา้งเทศบาล
ต าบลนาดูนจงัหวดัมหาสารคาม พบวา่ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน อยูใ่นระดบั 

ปานกลาง 

ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ไม่สอดคลอ้งกบัการวจิยัของอญัชลี  
ฆารสวา่ง (2556) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานและลูกจา้งเทศบาลต าบลนาดูน
จงัหวดัมหาสารคาม พบวา่ ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั อยูใ่นระดบัปานกลาง 

ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบัการวจิยัของนนัทวฒัน์  
ศรีสด  (2555) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบลในอ าเภอบา้นดุง จงัหวดั
อุดรธานี พบวา่ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมาก แต่ไม่สอดคลอ้งกบัการวจิยัของ
อญัชลี ฆารสวา่ง (2556) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานและลูกจา้งเทศบาล
ต าบลนาดูนจงัหวดัมหาสารคาม พบวา่ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา อยูใ่นระดบัปานกลาง 
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ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

1.  หน่วยงานควรคิดกลยทุธ์การสร้างแรงจูงใจ ใหส้อดคลอ้ง และเหมาะสมกบับุคลากร  
เพื่อก่อให้เกิดผลสัมฤทธ์ิสูงสุด 

2.  หน่วยงานควรส่งเสริม ประยกุตแ์นวทางในการพฒันาหรือปรับปรุงปัจจยัท่ีก่อให้เกิด 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลใหม้ากยิง่ข้ึน 

ข้อเสนอแนะเชิงปฏบิัติ 
1.  หน่วยงานควรรับฟังความคิดเห็นขอ้เสนอแนะ และสนบัสนุนบุคลากรดว้ยการฝึกอบรม 

หรือพฒันาตนเอง เพื่อเพิ่มศกัยภาพในการปฏิบติังาน  
2.  จากผลการวจิยั พบวา่ 3 อนัดบัท่ีบุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ ดา้น 

เงินเดือน ซ่ึงมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดใน 16 ดา้น รองลงมาคือ ดา้นโอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 
และดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ตามล าดบั ฉะนั้น หน่วยงานควรให้ความส าคญั 
กบั 3 ดา้นน้ีท่ีสุด เพื่อพฒันา และเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบติังานใหก้บับุคลากรมากยิง่ข้ึน 

ข้อเสนอแนะเชิงวชิาการ 
1.  หน่วยงานควรศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เพื่อน าผลการศึกษาไป 

ปรับปรุง การปฏิบติังานของบุคลากรใหส้อดคลอ้งกบัตวัช้ีวดั การประเมินผลการปฏิบติังานของ
บุคลากร 

2.  หน่วยงานควรศึกษาส่ิงจูงใจมาใชใ้นการปฏิบติังานโดยศึกษาจากขอ้คิดเห็นจากบุคลากร 

ทุกระดบัชั้น เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพแรงจูงใจในการปฏิบติังานใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของ
บุคลากรสูงสุด 
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แบบสอบถามเพือ่การวจิัย 
 

เร่ือง แรงจูงใจในการปฏบัิติงานของบุคลากรในสังกดักรมการแพทย์ 

 

 แบบสอบถามชุดน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรใน
สังกดักรมการแพทย ์ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของหลกัสูตรรัฐประศาสนสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิาการ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์วทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ มหาวทิยาลยับูรพา จึงขอความร่วมมือจากท่าน
กรุณาตอบแบบสอบถามใหค้รบทุกขอ้ตามความเป็นจริง ผูว้จิยัจะเก็บแบบสอบถามไวเ้ป็นความลบั 
ไม่มีผลกระทบต่อผูต้อบแบบสอบถาม ดงันั้น ท่านสามารถ ตอบขอ้ค าถามไดอ้ยา่งอิสระ             
และสอดคลอ้งกบัความเป็นจริงมากท่ีสุดแบบสอบถามแบ่งเป็น 2 ตอน ดงัน้ี  
 ตอนท่ี 1 เป็นรายละเอียดขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  
 ตอนท่ี 2 เป็นระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดักรมการแพทย ์ 
 

ตอนที ่1 ลกัษณะขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  
โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง (  ) ท่ีตรงกบัความเป็นจริง 

1. เพศ  
 (    ) 1. ชาย    (     ) 2. หญิง  
2. ระดบัการศึกษา  
 (     ) 1. ต ่ากวา่ ปริญญาตรี (     ) 2. ปริญญาตรี 

 (     ) 3. สูงกวา่ปริญญาตรี    
3. ประเภทต าแหน่ง  
 (     ) 1. ขา้ราชการ   (     ) 2. ลูกจา้งประจ า  
 (     ) 3. พนกังานราชการ (     ) 4. พนกังานกระทรวงสาธารณสุข 

4. อายกุารท างาน 

 (     ) 1. นอ้ยกวา่ 5 ปี    (     ) 2.  5-10 ปี   
 (     ) 3. 11-15 ปี    (     ) 4. มากกวา่ 15 ปี ข้ึนไป 
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ตอนที ่2 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดักรมการแพทย ์ 
โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง (  ) ท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านตามความจริง  
โดยมีเกณฑค์วามคิดเห็นดงัน้ี 

 5  คะแนน  หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด 

 4  คะแนน  หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก 

 3  คะแนน  หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานปานกลาง 

 2  คะแนน  หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ย 

 1  คะแนน  หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด 

 

 

ข้อ 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
สังกดักรมการแพทย์ 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด  
5 

มาก 

 

 4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 

 

2 

น้อย
ทีสุ่ด 

1 

 ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน      

1. การท่ีท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บ
มอบหมายใหส้ าเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้

     

2. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนระหวา่ง
ปฏิบติังานได ้

     

3. ท่านมีความภูมิใจในความส าเร็จของงานท่ี
ท่านปฏิบติั 

     

4. ท่านสามารถวางแผนการปฏิบติังานเพื่อ
ป้องกนัปัญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึน 

     

5. สามารถปฏิบติังานใหเ้ป็นท่ีพอใจแก่
ผูบ้งัคบับญัชา 

     

 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ      

6. ท่านไดรั้บค าชมเชยในงานท่ีปฏิบติั      

7. ท่านไดรั้บการยอมรับนบัถือจากเพื่อน
ร่วมงาน 
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ข้อ 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
สังกดักรมการแพทย์ 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด  
5 

มาก 

 

 4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 

 

2 

น้อย
ทีสุ่ด 

1 

8. ท่านไดรั้บความไวว้างใจในการขอค าปรึกษา
จากเพื่อนร่วมงาน 

     

9. ท่านไดรั้บความไวว้างใจและไดรั้บมอบหมาย
ใหป้ฏิบติังานท่ีส าคญั 

     

10. การแสดงความคิดเห็นของท่าน ไดรั้บการ
ยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน 

     

 ด้านลกัษณะงานทีป่ฏิบัติ       

11. งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีความถนดัและ
เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของท่าน 

     

12. ท่านมีทศันคติท่ีดีต่อลกัษณะงานของท่าน      

13. ลกัษณะงานของท่านส่งเสริมใหท้่านมี
ความคิด ริเร่ิมสร้างสรรค ์

     

14. ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติัมีความทา้ทาย ท าให้
อยากรู้สึกอยากปฏิบติังาน 

     

15. ท่านสามารถเลือกวธีิด าเนินงานท่ีเหมาะสม      
ในการปฏิบติังานไดด้ว้ยตนเอง 

     

 ด้านความรับผดิชอบ      

16. ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหท้่านตดัสินใจใน
งานท่ีปฏิบติัอยา่งอิสระ 

     

17. ท่านสามารถปฏิบติังานตามหนา้ท่ีไดส้ าเร็จ
ลุล่วงตามวตัถุประสงคใ์นเวลาท่ีก าหนด 
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ข้อ 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
สังกดักรมการแพทย์ 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด  
5 

มาก 

 

 4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 

 

2 

น้อย
ทีสุ่ด 

1 

18. ท่านสามารถจดัล าดบัความส าคญัของงานได ้      

19. ท่านยนิดีแกไ้ขปรับปรุงงานเม่ือพบ
ขอ้บกพร่อง 

     

20. ท่านไดรั้บมอบหมายใหท้ างานใหม่ ๆ  
อยูเ่สมอ 

     

 ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าทีก่ารงาน      

21. หน่วยงานของท่านมีเกณฑก์ารพิจารณาเล่ือน
ต าแหน่งอยา่งเป็นธรรม 

     

22. งานท่ีท่านปฏิบติัท าใหต้นเองมีประสบการณ์
และความช านาญเพิ่มข้ึน 

     

23. ท่านรู้สึกวา่ในสายงานของท่านมีโอกาส
เติบโตและกา้วหนา้ได ้

     

24. ผูบ้งัคบับญัชาแนะน า ช่วยเหลือใหเ้กิด
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 

     

25. ผลการปฏิบติังานของท่านถูกน ามาประเมิน
อยูใ่นระดบัท่ีน่าพอใจ 

     

 ด้านเงินเดือน      

26. เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถของท่าน 

     

27. เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัปริมาณ
งาน ท่ีท่านรับผิดชอบ 

     

28. การปรับเงินเดือนเหมาะสมกบัผลงาน      

29. เงินเดือนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัค่าครองชีพ       
และสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั 
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ข้อ 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
สังกดักรมการแพทย์ 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด  
5 

มาก 

 

 4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 

 

2 

น้อย
ทีสุ่ด 

1 

30. ท่านพอใจกบัเงินเดือนท่ีไดรั้บ      

 ด้านโอกาสได้รับความก้าวหน้าในอนาคต      

31. ท่านไดรั้บการส่งเสริมใหมี้โอกาสในการเขา้
ร่วมประชุม ฝึกอบรมหรือสัมมนา 

     

32. ท่านมีโอกาสไดไ้ปศึกษาดูงานนอกสถานท่ี      

33. ท่านมีโอกาสเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึนในสาย
งานท่ีปฏิบติั 

     

34. หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสใหล้าศึกษาต่อ
ได ้

     

35. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้ความ
เจริญกา้วหนา้ ตามความรู้ ความสามารถ  
และสายงาน 

     

 ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้บังคับบัญชา      

36. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี 
ดูแล และใส่ใจ ต่อลูกนอ้งทุกคน 

     

37. เม่ือท่านเกิดปัญหาอุปสรรคในการท างาน 
ผูบ้งัคบับญัชาให ้ค าแนะน าและช่วยเหลือ
เสมอ 

     

38. ท่านมีโอกาสร่วมกิจกรรมพบปะสังสรรค ์
นอกเหนือเวลาปฏิบติังานกบัผูบ้งัคบับญัชา 

     

39. ท่านใหค้วามเคารพยกยอ่งสรรเสริญ
ผูบ้งัคบับญัชาในโอกาสต่าง ๆ 

     

40. เม่ือผูบ้งัคบับญัชาขอความร่วมมือกบัท่าน 
ท่านเตม็ใจท่ีจะปฏิบติั 
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ข้อ 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
สังกดักรมการแพทย์ 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด  
5 

มาก 

 

 4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 

 

2 

น้อย
ทีสุ่ด 

1 

 ด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน      

41. ท่านปฏิบติังานเป็นทีมกบัเพื่อนร่วมงานอยา่ง
มีประสิทธิภาพ 

     

42. ท่านมีโอกาสร่วมกิจกรรมพบปะสังสรรค ์
นอกเหนือเวลาปฏิบติังาน อยา่งสม ่าเสมอ 

     

43. ท่านสามารถขอความช่วยเหลือจากเพื่อน
ร่วมงานไดห้ากท่านประสบปัญหาหรือมีขอ้
สงสัย 

     

44. ท่านยกยอ่ง ชมเชยเพื่อนร่วมงานตามโอกาสท่ี
เหมาะสม ดว้ยความจริงใจ 

     

45. ท่านมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน 
สามารถแสดงความคิดเห็นในการปฏิบติังาน
ต่อกนัได ้

     

 ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้ใต้บังคับบัญชา      

46. ท่านมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้เกียรติท่าน 

     

47. ท่านช่วยเหลือแกไ้ขปัญหาและใหค้  าแนะน า  
เม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาประสบปัญหาในการ
ปฏิบติังาน 

     

48. ท่านใหค้วามยติุธรรมแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ย
ความเสมอภาค 

     

49. ท่านมีโอกาสร่วมกิจกรรมพบปะสังสรรค ์
นอกเหนือเวลาปฏิบติังานกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
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ข้อ 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
สังกดักรมการแพทย์ 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด  
5 

มาก 

 

 4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 

 

2 

น้อย
ทีสุ่ด 

1 

50. ท่านสามารถปฏิบติังานร่วมกนักบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

     

 ด้านสถานะของอาชีพ      

51. ท่านมีความรู้สึกมัน่คงในชีวิต ท่ีปฏิบติังานใน
หน่วยงานน้ี 

     

52. ต าแหน่งหนา้ท่ีของท่าน มีคุณค่าก่อใหเ้กิด
ความภาคภูมิใจในตนเอง 

     

53. ท่านพอใจกบัลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติัอยู ่      

54. งานท่ีท่านปฏิบติัมีเกียรติ มีศกัด์ิศรี และส าคญั
ต่ออนาคต 

     

55. งานท่ีท่านปฏิบติั เป็นท่ียอมรับของสังคม      

 ด้านนโยบายและการบริหาร      

56. หน่วยงานของท่านมีกฎเกณฑแ์ละระเบียบใน
การปฏิบติังานท่ีชดัเจน 

     

57. หน่วยงานของท่านมีการบริหารงานอยา่งเป็น
ระบบไม่ซ ้ าซอ้นกนั 

     

58. นโยบาย วสิัยทศัน์ และพนัธกิจมีความ
เหมาะสม 

     

59. หน่วยงานของท่านมีการวางแผนปฏิบติังาน
ล่วงหนา้ 

     

60. ท่านมีความตั้งใจและเตม็ใจ ท่ีจะปฏิบติังาน
ตามนโยบาย เพื่อความกา้วหนา้ของหน่วยงาน 
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ข้อ 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
สังกดักรมการแพทย์ 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด  
5 

มาก 

 

 4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 

 

2 

น้อย
ทีสุ่ด 

1 

 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน      

61. สถานท่ีปฏิบติังานของท่านมีแสงสวา่ง 
อุณหภูมิ เหมาะสม ต่อการปฏิบติังาน 

     

62. หน่วยงานของท่านมีอุปกรณ์เคร่ืองมือ วสัดุ
ส านกังาน ท่ีมีสภาพดี และมีจ านวนเพียงพอ 

     

63. หน่วยงานของท่านมีอาคารสถานท่ี และหอ้ง
ปฏิบติังานมีสภาพท่ีเหมาะสมในการ
ปฏิบติังาน 

     

64. หน่วยงานของท่านมีเคร่ืองอ านวยความ
สะดวก และสาธารณูปโภค อยา่งเพียงพอ เช่น 
ระบบประปา ไฟฟ้า น ้าด่ืม ฯ 

     

65. หน่วยงานของท่านมีความสะอาด ปลอดภยั 
ไม่มีมลภาวะ 

     

 ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว      

66. ท่านมีความสุขและพอใจกบังานท่ีปฏิบติั      

67. หน่วยงานของท่านมีสวสัดิการท่ีเอ้ือต่อการ
เดินทาง เช่น มียานพาหนะรับ - ส่งบุคลากร 

     

68. ท่านสามารถเดินทางไปท างานสะดวกหรือไม่
ล าบากจนเกินไป 

     

69. งานของท่านไม่มีผลกระทบต่อการใชชี้วิต
ส่วนตวั 

     

70. ท่านรู้สึกวา่การใหส้วสัดิการ เช่น ค่ารักษา 
พยาบาลหรือค่าเดินทางไปราชการมีความ
เหมาะสม 
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ข้อ 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
สังกดักรมการแพทย์ 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด  
5 

มาก 

 

 4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 

 

2 

น้อย
ทีสุ่ด 

1 

 ด้านความมุ่งมั่นในการท างาน      

71. ท่านมีความเอาใจใส่และทุ่มเทในการ
ปฏิบติังาน 

     

72. ท่านมีความมุ่งมัน่ในการด าเนินงานใหบ้รรลุ
เป้าหมาย 

     

73. ท่านพยายามแกปั้ญหาและอุปสรรคในการ
ปฏิบติังานใหส้ าเร็จ 

     

74. ท่านมีความรับผิดชอบและตรงต่อเวลา      

75. ท่านปรับปรุงและพฒันาการปฏิบติังานดว้ย
ตนเอง 

     

 ด้านการปกครองบังคับบัญชา      

76. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านปกครองดว้ยความ
ยติุธรรม และเสมอภาค 

     

77. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหโ้อกาสปรึกษาหารือ
อยา่งเป็นกนัเอง 

     

78. ผูบ้งัคบับญัชามีการมอบหมายงานใหต้าม
ความเหมาะสม 

     

79. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเปิดโอกาสใหท้่านได้
แสดงความคิดเห็น 

     

80. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านแนะน าแนวทางในการ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งชดัเจน 

     

 

 

ขอขอบคุณท่ีกรุณาตอบแบบสอบถาม 
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