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บทคัดย่อ 

การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานราชการกรมควบคุมโรค (2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานราชการกรม
ควบคุมโรค จ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล (3) ศึกษาแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานราชการกรมควบคุมโรค 

 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ ประชากรคือพนักงานราชการกรมควบคุมโรค  
ท่ีปฏิบติังานในส่วนกลางจ านวน 376 คน ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างดว้ยการค านวณไดก้ลุ่มตวัอย่าง 
จ านวน 191 คน เคร่ืองมือที่ใช้คือแบบสอบถามซ่ึงมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.97 สถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว และการทดสอบดว้ยวธีิผลต่างนยัส าคญันอ้ยท่ีสุด 

ผลการศึกษาพบวา่ (1) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานราชการกรมควบคุมโรค ใน
ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายด้านพบว่าทุกด้านอยู่ในระดบัมาก โดยอนัดบัแรกคือด้าน
ความต้องการมีชีวิต รองลงมาคือด้านความต้องการสัมพันธ์กับผู ้อ่ืน และด้านความต้องการ
เจริญกา้วหน้า ตามล าดบั (2) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานราชการกรม
ควบคุมโรค จ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล พบวา่พนกังานราชการกรมควบคุมโรค ท่ีมีเพศ อายุ ระดบั
การศึกษา และอายุงาน แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ส่วนพนกังานราชการ
กรมควบคุมโรคท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ในด้านความ
ตอ้งการสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น และดา้นความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (3) 
แนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานราชการกรมควบคุมโรค  ดา้น
ความตอ้งการมีชีวิตคือการพิจารณาค่าตอบแทนให้เหมาะสมกบัหนา้ท่ีความรับผิดชอบและสอดคลอ้ง
กบัผลสัมฤทธ์ิของงาน ดา้นความตอ้งการสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นคือมีนโยบายส่งเสริมความสัมพนัธ์ภายใน
หน่วยงาน โดยเฉพาะการสร้างความสามคัคีช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ดา้นความตอ้งการเจริญกา้วหนา้คือ
ส่งเสริมให้มีความก้าวหน้าในต าแหน่งงานโดยให้ความส าคญักับการสรรหาและเลือกสรรจาก
แหล่งภายใน  
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Abstract 

 

 This study objectives were (1) to study level of work motivation of government employees 
of Department of Disease Control; (2) to compare work motivation of government employees of 
Department of Disease Control by personal characteristics; and (3) to study the way to promote work 
motivation of government employees of Department of Disease Control. 

 This study was survey research. The sample group was 191 government employees of 
Department of Disease Control from the population of 376. This study gathered data by using a 
questionnaire with 0.97 reliability value and analyzed by using percentage, mean, standardized deviation, 
t-test, One-Way ANOVA and least significant difference. 

 The study results found that (1) work motivation of government employees of Department 
of Disease Control was at the high level both overall and each aspect; the first aspect was  followed  by 
physiological needs love and belonging needs and self-actualization heeds  respectively ;  (2) comparing 
work motivation of government employees of Department of Disease Control by personal characteristics 
found that there were no difference on sex, age, education level and year of work-experience government 
employees with different position had different work motivation on love and belonging needs and self-
actualization needs at 0.05. ; level statistically significant and (3) the way to promote work motivation of 
government employees of Department of Disease Control were as follows; Physiological needs,  pay for 
performance and appropriate responsibility ; love and belonging, needs set policy to promote the  
relationship between colleagues ;  and self-actualization needs, promote growth by promoting for within. 
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บทที ่ 1 

บทน า 
 

 
1. ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 

ระบบราชการของประเทศไทยไดมี้การพฒันามาอยา่งต่อเน่ืองยาวนาน ตั้งแต่ก่อนสมยั
รัชกาลที่ 5 และ เป็นกลไกของรัฐที่มีความส าคญัอย่างสูงต่อการบริหารกิจการบา้นเมืองภายใต้
การปกครองในระบอบประชาธิปไตยอนัมีพระมหากษตัริยท์รงเป็นประมุข โดยเฉพาะการขบัเคล่ือน
นโยบายและยทุธศาสตร์ของรัฐบาล การอ านวยความสะดวกและให้บริการแก่ประชาชนรวมถึงการ
บงัคบัให้เป็นไปตามกฎหมาย อนัมีจุดหมายปลายทาง เพื่อประโยชน์สุขของประชาชนและรักษา
ผลประโยชน์ของประเทศชาติ แต่อย่างไรก็ตามการบริหารราชการไทยท่ีผ่านมาถูกวิพากษว์ิจารณ์
ถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลอยูเ่สมอ เน่ืองจากการประเมินผลการปฏิบติังานไม่แสดงให้เห็นวา่
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพียงพอนกั (ประเวศน์ มหารัตน์สกุล 2548:175-177) 

การด าเนินงานของระบบราชการจะเห็นไดว้่ายงัมีปัญหาอยู่มาก แมว้่าจะมีความทนัสมยั 
ก็ตามโดยเฉพาะในเร่ืองความล่าช้าในการบริหารงาน เพราะมีสายการบังคับบัญชาท่ียาวเกินไป 
มีการรวมศูนยอ์  านาจท่ีจุดเดียว และมีขนาดใหญ่เกินไป ดว้ยเหตุดงักล่าว จึงไดส่้งผลกระทบต่อการ
จดัสรรงบประมาณเพื่อเล้ียงดูขา้ราชการและระบบราชการเพิ่มข้ึนเร่ือย ๆ และมีความเสียเปรียบ
ภาคเอกชน เน่ืองจากขนาดขององคก์รท่ีท าให้เกิดปัญหาความล่าชา้ในการให้บริการ โอกาสท่ีจะแข่งขนั
อย่างเสรีเท่าเทียมกนักบัภาคเอกชนจึงเป็นเร่ืองยาก ระบบราชการเป็นระบบการบริหารจดัการท่ี
อาศยัแผนงาน และโครงการของกรมต่าง ๆ ท่ีเป็นราชการบริหารส่วนกลาง ซ่ึงอิงกบัแผนพฒันา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติเป็นกรอบในการท างาน มีงบประมาณของแต่ละกรมตั้งไวท่ี้ส่วนกลาง 
ระบบราชการเป็นระบบท่ีมีความเขม้ขน้มาก  เน่ืองจากในระยะเวลา 40 ปีที่ผ่านมา การบริหาร
จดัการท่ีอิงแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติมีผลให้เกิดการขยายขอบเขตอ านาจหนา้ท่ีของ
หน่วยงานระดบักรมออกเป็นกอง และหน่วยงานของกรมในพื้นท่ีต่าง ๆ ทุกจงัหวดั (ชยัอนนัต ์สมุทวณิช 
2544 : 16-17) 

ภายหลงัการปรับเปล่ียนโครงสร้างส่วนราชการ ตามการปฏิรูประบบราชการเม่ือปี พ.ศ. 
2545 ภารกิจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการอนุมติัจ านวนลูกจา้งประจ าของส่วนราชการไดถู้กถ่ายโอนมาอยูใ่น
ความรับผิดชอบของส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ส านกังาน ก.พ.) ซ่ึงส านกังาน 
ก.พ. ก็ไดน้ าเร่ืองระบบลูกจา้งสัญญาจา้งมาด าเนินการต่อ โดยไดน้ าผลงานวิจยัเร่ืองการจา้งงาน
ระบบใหม่ในหน่วยงานภาครัฐท่ีเนน้ให้มีรูปแบบการจา้งงานท่ีมีความหลากหลายและยืดหยุน่ซ่ึงมี
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ขอ้เสนอให้มี “ระบบสัญญาจา้ง” เป็นกลไกรองรับมาประกอบการพิจารณาวางระบบรวมทั้งขยาย
ผลใหมี้ความหลากหลายของรูปแบบการจา้งงานในส่วนของการจา้งผูท้รงคุณวฒิุหรือผูเ้ช่ียวชาญทั้ง
ชาวไทยและต่างประเทศ ทั้งน้ีไดเ้ปล่ียนช่ือ “ลูกจา้งสัญญาจา้ง” เป็น “พนกังานราชการ” เพื่อให้
ดึงดูดใจและแสดงสถานะท่ีชดัเจน ตลอดจนการวางระบบบริหารงานบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งตั้งแต่เร่ือง
การก าหนดลกัษณะงาน ต าแหน่ง และกรอบอตัราก าลงั การก าหนดค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 
การสรรหาและเลือกสรร และการประเมินผลการปฏิบติังาน ภายใตห้ลกัการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี
ส าคญัคือหลกัสมรรถนะ (Competency) หลกัผลงาน (Performance) และหลกัคุณธรรม (Merit) 
รวมทั้งเป็นการบริหารภาครัฐแนวใหม่ท่ีจะมอบอ านาจใหส่้วนราชการบริหารจดัการเองและเพื่อให้
สอดคลอ้งกบัการบริหารภาครัฐแนวใหม่ ดงันั้น ระเบียบ หลกัเกณฑ์และวิธีการต่างๆ จึงไดก้ าหนด
ไวอ้ย่างกวา้งๆ ภายใตแ้นวทางท่ีจะให้ส่วนราชการมีความอิสระและยืดหยุ่น (Freedom and 
Flexibility)  ส านกังาน ก.พ.ไดก้ าหนดระบบพนกังานราชการข้ึนภายใตป้รัชญา ดงัน้ี (ส านกังาน 
ก.พ.2547:2-3) 

„ เพื่อเป็นทางเลือกของการจา้งงานภาครัฐท่ียดืหยุน่ และคล่องตวั 
„ เนน้การจา้งบุคลากรตามหลกัสมรรถนะ และหลกัผลสัมฤทธ์ิของงาน 
„ ใหมี้การเขา้และออกจากงานตามสัญญาจา้ง ซ่ึงเป็นไปตามภารกิจ โดยมีการต่อสัญญาได ้
„ ไม่ใช่การจา้งงานตลอดชีพ กล่าวคือตอ้งมีระยะเวลาส้ินสุดตามนโยบาย แผนงาน หรือ

โครงการ 
„ ใหค้วามเป็นอิสระ และยดืหยุน่แก่ส่วนราชการในการด าเนินการ 
กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข เป็นหน่ึงในหน่วยงานราชการท่ีมีความส าคญัต่อ 

การพฒันาสุขภาพของประชาชน โดยไดเ้ร่ิมจา้งพนกังานราชการ ตั้งแต่ปีงบประมาณ 2548 ซ่ึง
พนกังานราชการเป็นทรัพยากรในการบริหารท่ีส าคญัอนัจะท าให้การด าเนินการตามนโยบายของ
ผูบ้ริหารส าเร็จลุล่วง แต่เม่ือมีการบรรจุพนกังานราชการปรากฏว่าพนกังานราชการท่ีไดรั้บบรรจุ 
มีการลาออกจากราชการในภายหลงัเป็นจ านวนมาก  ท าให้ตอ้งมีการสรรหาและเลือกสรรเพื่อท า
สัญญาจา้งเป็นพนกังานราชการใหม่  ท าให้ส้ินเปลืองงบประมาณและขาดประสิทธิภาพของการ
ปฏิบติังานในดา้นต่างๆ  ฉะนั้นการดูแลพนกังานราชการให้อยู่กบัส่วนราชการจึงเป็นส่ิงส าคญัท่ี
ส่วนราชการจะตอ้งคน้หาวา่อะไรเป็นแรงจูงใจท่ีท าให้พนกังานราชการอยู่กบัส่วนราชการและไม่
คิดลาออก แรงจูงใจเป็นส่ิงส าคัญท่ีพนักงานราชการมีความต้องการ และหากส่วนราชการ
เสริมสร้างและเสริมแรงจูงใจท่ีตรงกบัความตอ้งการของพนกังานราชการ สร้างแรงจูงใจ เพื่อรักษา
คนเก่ง คนดี เสริมสร้างความก้าวหน้า ท่ีมีอยู่ในระบบราชการ ให้ทุ่มเทท างานอย่างเต็มศกัยภาพ 
ก็จะท าใหพ้นกังานราชการอยูก่บัส่วนราชการต่อไปโดยไม่ลาออก 
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ดงันั้นการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานจึงเป็นเร่ืองส าคญัที่ส่งผลโดยตรงต่อการ
ปฏิบติังานของพนกังานราชการกรมควบคุมโรค ซ่ึงผูบ้ริหารควรให้ความสนใจท่ีจะสร้างแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของพนักงานราชการ ผูบ้ริหารจะตอ้งส ารวจและหาวิธีการต่าง ๆ ในการท่ีจะดูแล
ส่งเสริมให้พนกังานราชการมีใจรักในการท างาน ทุ่มเทแรงกายแรงใจ และปฏิบติังาน อย่างเต็ม
ความสามารถ การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานให้กบัพนกังานราชการจึงเป็นประเด็นส าคญัประการ
หน่ึง ท่ีกรมควบคุมโรคควรส่งเสริมให้พนกังานราชการมีความรู้ความสามารถ มีทกัษะในการท างาน 
เป็นส่ิงส าคญัท่ีส่งผลให้การท างานตามนโยบายของกรมควบคุมโรคมีประสิทธิภาพ และเกิดประโยชน์
สูงสุด ดว้ยเหตุผลดงักล่าวจึงเป็นท่ีมาของการสนใจท่ีจะท าการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานราชการกรมควบคุมโรค   

 

2. วตัถุประสงค์ของการศึกษา   
2.1 เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานราชการกรมควบคุมโรค  
2.2 เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานราชการกรมควบคุมโรค 

จ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล 
2.3 เพื่อศึกษาแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานราชการ

กรมควบคุมโรค   
 

3. กรอบแนวคดิของการศึกษา 
การศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานราชการกรมควบคุมโรค” ใช้

แนวคิดจากทฤษฎี E.R.G ของ Alderfer โดยแบ่งออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ ความตอ้งการมีชีวิต 
(Existence needs) ความตอ้งการสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น (Relatedness needs) ความตอ้งการเจริญกา้วหนา้
(Growth needs) ดงัแสดงในภาพท่ี 1.1 
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ตัวแปรอสิระ                                                       ตัวแปรตาม  
 (Independent Variable)     (Dependent Variable) 

 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดของการศึกษา 

 

4. สมมติฐานการศึกษา 
4.1 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานราชการกรมควบคุมโรคอยูใ่นระดบัมาก 
4.2 พนกังานราชการกรมควบคุมโรคท่ีมีขอ้มูลส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 

5. ขอบเขตการศึกษา  
 5.1 ขอบเขตดา้นประชากร   

ศึกษาบุคลากรท่ีเป็นพนักงานราชการกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข ท่ี
ปฏิบติังานในส่วนกลาง จ านวน 376 คน 

5.2 ขอบเขตดา้นเน้ือหา  
ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานตามแนวคิดจากทฤษฎี ERG ของ Alderfer โดยแบ่ง 

ออกเป็น  3  ดา้น  ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการมีชีวติ  ดา้นความตอ้งการสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น และดา้นความ
ตอ้งการเจริญกา้วหนา้ 

5.3 ขอบเขตดา้นเวลา 
ระยะเวลาศึกษาตั้งแต่เดือนมกราคม – เมษายน  2556  

 
 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล  
- เพศ  
- อาย ุ 
- ระดบัการศึกษา  
-  ต  าแหน่งงาน  
- อายงุาน  

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
- ดา้นความตอ้งการมีชีวติ  
- ดา้นความตอ้งการสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น  
- ดา้นความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ 
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6.  นิยามศัพท์เฉพาะ   
6.1 แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ส่ิงกระตุน้หรือส่ิงเร้าท่ี ผลกัดนั ชกัจูง ให้พนกังาน

ราชการกระท าหรือแสดงพฤติกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อกรมควบคุมโรค ช่วยให้การท างานมี
ประสิทธิภาพ แบ่งออกเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่  

 6.1.1 ดา้นความตอ้งการมีชีวิต หมายถึง ความตอ้งการทางร่างกายและความปลอดภยั 
ความตอ้งการรายได ้สวสัดิการและสภาพแวดลอ้มการท างาน 

 6.1.2 ความต้องการสัมพนัธ์กับผูอ่ื้น หมายถึง ความตอ้งการท่ีเก่ียวพนักับ
ความสัมพนัธ์ระหว่างพนักงานราชการภายในกรมควบคุมโรค การติดต่อส่ือสาร การแสดงถึง
ความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนั และมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั 

 6.1.3 ความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ หมายถึง ความตอ้งการเพื่อการ 
พฒันาส่วนบุคคล ความตอ้งการท่ีจะเจริญเติบโต และใช้ความสามารถอย่างเต็มท่ีเพื่อให้เกิดผล
ส าเร็จ ไดรั้บการยอมรับและยกยอ่งนบัถือรวมถึงการเอาชนะความทา้ทายใหม่  

6.2 พนกังานราชการ หมายถึง บุคลากรในสังกดักรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
ซ่ึงไดรั้บการจา้งตามสัญญาจา้ง คร้ังละไม่เกิน 4 ปี และปฏิบติังานในส่วนกลาง 

 

7. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ  
ผูบ้ริหารกรมควบคุมโรคสามารถน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษาเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการ

บริหารงานเก่ียวกบัพนกังานราชการและตอบสนองความตอ้งการของพนกังานราชการเพื่อสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด   
 

 



บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 

การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานราชการกรมควบคุมโรค  ผูศึ้กษาได้
ศึกษาเก่ียวกบัแนวความคิด  ทฤษฎีและผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัต่อไปน้ี 
 1. แนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน   

2. ทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
3. สภาพทัว่ไปของกรมควบคุมโรค  

 4. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1. แนวคดิเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน   
  

1.1 ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน   
แรงจูงใจมาจากค าวา่ Motivation ในภาษาองักฤษซ่ึงไดม้าจากค าวา่ Motive เป็นราก 

ศพัทภ์าษาละติน หมายถึง Motion แปลวา่การเคล่ือนไหวของแรงดนัท าใหค้นอยูน่ิ่งไม่ไดต้อ้งแสดง
พฤติกรรมไปตามความตอ้งการ (Need) แลว้เกิดแรงขบั (Drive) น าไปสู่การแสดงออกของพฤติกรรมท่ี
มีเป้าหมาย (Motivated Behavior) และเป้าหมาย (Goal) กล่าวคือแรงจูงใจมีจุดเร่ิมตน้จากความตอ้งการ 
(มลัลิกา คณานุรักษ ์2547 : 71)   

สมใจ ลกัษณะ (2546 : 63) กล่าวว่า แรงจูงใจ (Motivation) คือ แรงท่ีกระตุน้ผลกัดนั
ช้ีน าใหบุ้คคลท าพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงหรืองดเวน้ไม่ท าพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึง  ส่ิงเร้าท่ี
เป็นปัจจยัท าใหเ้กิดแรงจูงใจ จะเรียกวา่ ส่ิงจูงใจ (Motivator) เช่น เงิน เกียรติยศ 

วิรัช สงวนวงศ์วาน (2547:185) กล่าวว่า แรงจูงใจ (Motivation) คือความเต็มใจของ 
พนกังานท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ีเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ และเพื่อตอบสนอง
ความตอ้งการของพนกังานผูน้ั้นดว้ย  

ยงยุทธ วงศภิ์รมยศ์านต ์(อา้งถึงในมลัลิกา คณานุรักษ ์ 2547: 71)  กล่าววา่ แรงจูงใจ 
(Motivation or Motive) หมายถึง สภาวะจากภายในท่ีเป็นผลจากความตอ้งการแลว้คอยกระตุน้ให้
แสดงพฤติกรรมท่ีตอบสนองความตอ้งการ  
 บุตรี จารุโรจน์ (2549:197) กล่าวว่า แรงจูงใจ คือ แรงผลกัดันให้เกิดพฤติกรรมซ่ึง
พฤติกรรมดงักล่าวมีผลท าให้มนุษยไ์ดร้างวลัและผลของรางวลัท าให้มนุษยพ์ึงพอใจ (สนองความ
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ตอ้งการ) เช่น เม่ือรู้สึกหิว (ความต้องการของมนุษย์) ความหิวจะเป็นตวักระตุ้นหรือเป็นพลัง
ผลกัดนัภายใน (แรงจูงใจ) ให้ออกไปหาอาหาร (พฤติกรรม) มีผลท าให้ไดอ้าหารมา (รางวลั) และ
ทา้ยท่ีสุดท าใหรู้้สึกอ่ิม (การตอบสนองความพึงพอใจหรือความตอ้งการ)  
 รอบบิน (Robbins, 2012 : 430) กล่าวว่า แรงจูงใจคือ กระบวนการในการแสดง
พฤติกรรมออกมาเพื่อใหป้ระสบผลส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์ร 
 เชอร์เมอร์ฮอร์น (Schermerhorn,2012: 308) กล่าวว่า แรงจูงใจคือ แรงกระตุ้นจาก
ภายในของบุคคลท่ีแสดงออกมาอย่างเต็มท่ี เพื่อให้ได้รับผลตอบแทนตามท่ีต้องการจากความ
พยายามท่ีไดทุ่้มเทใหก้บังาน 
 จากความหมายของแรงจูงใจดงักล่าวขา้งตน้  สรุปไดว้า่  แรงจูงใจเป็นสภาวะของบุคคล
ท่ีถูกกระตุน้ดว้ยแรงผลกัดนัจากส่ิงเร้าภายในหรือภายนอก ให้บุคคลแสดงพฤติกรรม ท่ีน าไปสู่การ
ตดัสินใจ  ดงันั้น  แรงจูงในการปฏิบติังาน จึงหมายถึงส่ิงกระตุน้หรือส่ิงเร้าท่ี  ผลกัดนั  ชกัจูง ให้
บุคคลกระท าหรือแสดงพฤติกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร ช่วยใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพ   

1.2 ความส าคัญของแรงจูงใจ  
       วไิลวรรณ ศรีสงคราม (2547: 2) ใหค้วามส าคญัของแรงจูงใจไวว้า่  

1. พฤติกรรมท่ีเกิดจากแรงจูงใจจะท าให้บุคคลมีพลงัหรือความพยายามมาก 
ข้ึน ซ่ึงมกัจะเห็นไดบ้่อยคร้ังวา่ แมบุ้คคลจะมีความยากล าบากในการกระท าส่ิงต่าง ๆ นั้นเพียงใดก็
ตาม บุคคลก็จะมีความพยายามอยา่งไม่ลดละและมีความต่อเน่ือง 

2. พฤติกรรมของบุคคลท่ีมีแรงจูงใจจะเป็นพฤติกรรมท่ีมีเป้าหมาย 
3. พฤติกรรมของบุคคลท่ีมีแรงจูงใจของแต่ละบุคคลจะมีความแตกต่างหรือ 

เหมือนกนัก็ตาม ก็เป็นการยากท่ีจะระบุไดอ้ยา่งแน่นอนวา่พฤติกรรมของบุคคลนั้น มีสาเหตุมาจาก
แรงจูงใจใดเพราะพฤติกรรมท่ีแสดงออก โดยแรงจูงใจอาจแสดงออกมาเหมือนกนั แต่มีสาเหตุมา
จากแรงจูงใจท่ีแตกต่างกนัก็ได ้ เช่น บุคคลท่ีขยนัเรียนหนงัสือเหมือนกนัอาจมีสาเหตุมาจากแรงจูงใจ
ต่างกนั คนหน่ึงอาจจะตอ้งการประสบผลส าเร็จในดา้นการเรียนส่วนอีกคนอาจตอ้งการให้บุคคลท่ี
เป็นเพื่อนและครูยอมรับและยกยอ่ง วา่เป็นตวัอยา่งท่ีดี เช่นเดียวกบับุคคลท่ีมีพฤติกรรมการแสดงออก
ต่างกนัก็อาจมีสาเหตุจากแรงจูงใจชนิดเดียวกนัเป็นตน้ว่าบุคคลสองคนท่ีมีความตอ้งการประสบ
ผลส าเร็จในชีวิตเช่นเดียวกนัแต่ละคนก็มีวิธีการในการไปสู่เป้าหมายอยา่งแตกต่างกนั คนแรกอาจ
ใช้วิธีประจบสอพลอเจา้นายเพื่อให้ประสบผลส าเร็จในการท างานส่วนอีกคนอาจใช้วิธีการขยนั
ขนัแข็งในการท างานเพื่อน าตนไปสู่ความส าเร็จทั้งน้ีเน่ืองจากมนุษยมี์ลกัษณะพื้นฐานประจ าตวัมี
วิธีการคิดการแก้ปัญหาท่ีต่างกนัจึงท าให้บุคคลมีการกระท าท่ีแตกต่างกนัไปด้วย อย่างไรก็ตาม
ขอบเขตพื้นฐานในการกระท าเหล่าน้ีเม่ือวิเคราะห์ให้ดี จะเห็นไดว้า่มีพื้นฐานมาจากความตอ้งการ
และแรงขบัภายในตวับุคคลเป็นส าคญั    
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แรงจูงใจมีความส าคญัในการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน พฤติกรรมของมนุษย ์
มีสาเหตุการปฏิบัติส่ิงใดหรือไม่ปฏิบัติส่ิงใดจะเกิดจากสาเหตุหลายประการแรงจูงใจเป็น
องค์ประกอบส าคัญของพฤติกรรมของบุคคลเพราะเป็นองค์ประกอบท่ีกระตุ้นผลักดัน ชักจูง 
ให้บุคคลท าพฤติกรรมหรือไม่ท าพฤติกรรมไปในแนวทางใดแนวทางหน่ึง  ธรรมชาติของบุคคล 
ในการด ารงชีวติ  ประกอบธุรกิจส่วนตวั หรือปฏิบติัหนา้ท่ีการงาน จ าเป็นตอ้งมีแรงจูงใจเป็นสาเหตุ
ของพฤติกรรมเสมอ  แรงจูงใจของบุคคลมีคุณประโยชน์ช่วยท าให้เกิดความรู้ความเขา้ใจปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลก าหนดลกัษณะแรงจูงใจของบุคคล  เขา้ใจการพฒันาแรงจูงใจ  ผลของแรงจูงใจท่ีมีต่อ
พฤติกรรมปัจเจกบุคคล  และช่วยใหมี้ความสามารถจดัสภาพแวดลอ้มและเง่ือนไขในการท างานไป
ในทางท่ีส่งเสริมให้บุคคลมีแรงจูงใจท่ีพึงปรารถนา  เป็นท่ีมาของการพฒันาก าลงัใจในการท างาน  
ช่วยเสริมสร้างความรักความพอใจในงาน  ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร อุทิศตนในการท างานอยา่ง 
มีประสิทธิภาพ รักษาผลประโยชน์ร่วมกนัขององคก์าร และการใชแ้รงจูงใจเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานผู ้บริหารมีหน้าท่ีรับผิดชอบส าคัญในการจัดรูปแบบของการใช้แรงจูงใจ 
ของบุคลากร เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน 

กิติมา ปรีดีดิลก (2540:231-232) ใหค้วามส าคญัของแรงจูงใจท่ีมีต่อบุคคลดงัน้ี 
1. ช่วยให้บุคคลสามารถตอบสนองวตัถุประสงค์ขององค์การ และตอบสนอง

ความตอ้งการของตนไดพ้ร้อมๆกนั 
2. บุคคลไดรั้บความยติุธรรมจากองคก์ารและฝ่ายบริหาร  
3. ท าใหบุ้คคลไดรั้บการยกยอ่งในผลส าเร็จของงาน 
4. ท าใหบุ้คคลมีพลงัผลกัดนัในการต่อสู้ มีความทะเยอทะยาน 
5. ท าใหบุ้คคลเกิดความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน 
6. ท าใหบุ้คคลมีความพยายามปรับปรุงตนเอง  
7. ท าใหบุ้คคลอุทิศตนเพื่องาน 
8. ท าใหบุ้คคลเกิดประสิทธิภาพในการท างาน 

 จากการศึกษาความส าคัญของแรงจูงใจจะเห็นได้ว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมี
ความส าคญัในการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ช่วยเสริมสร้างความรักความพอใจในงาน ความ
จงรักภกัดีต่อองคก์าร รักษาผลประโยชน์ร่วมกนัขององคก์าร ผูบ้ริหารมีหนา้ท่ีรับผิดชอบส าคญัใน
การจดัรูปแบบของการใชแ้รงจูงใจของบุคลากร เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน 
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1.3 องค์ประกอบของแรงจูงใจ 
จนัทร์ ชุ่มเมืองปีก  (2546 : 35)  แบ่งองคป์ระกอบแรงจูงใจเป็น 2 ประการ คือ  
1. ธรรมชาติของแต่ละบุคคล เพราะคนแต่ละคนไม่เหมือนกนั (individual differences) 

มีความแตกต่างกนัในส่ิงท่ีเป็นธรรมชาติ เช่น กรรมพนัธ์ุ นิสัย อารมณ์ ความตอ้งการ ผิวพรรณ  
สีของนยัน์ตา เป็นตน้ แต่ธรรมชาติท่ีเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัของแรงจูงใจคือ  
  1.1 แรงขบั (Drive) เป็นความตึงเครียดทางร่างกาย ท่ีท  าให้เกิดกิจกรรมท่ีจะ
บรรเทาหรือลดความตึงเครียดนั้น ๆ เช่น ความหิว ความกระหาย ความรู้สึกทางเพศ ความตอ้งการท่ี
เป็นความประสงค์อย่างรุนแรงจนกลายเป็นราคะ (Desire) เป็นต้น แรงขบัเหล่าน้ีจะต้องก่อ
พฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงใหแ้รงขบัหายไป ซ่ึงแรงขบัเหล่าน้ี มี 2 ประเภทไดแ้ก่ 

1.1.1 แรงขบัภายในร่างกาย (Primary Drive) หรือแรงขบัปฐมภูมิ ไดแ้ก่ 
แรงขบัท่ีเกิดอยูภ่ายในร่างกาย การเกิดแรงขบัข้ึนในร่างกาย แปลวา่ร่างกายขาดสภาวะสมดุลจนท า
ใหเ้กิดความรู้สึกต่าง ๆ เช่น หิว กระหาย ความรู้สึกทางเพศ หรือง่วงเหงา แรงจูงใจภายในร่างกายน้ี
แต่ละคนจะมีไม่เท่ากนั 

1.1.2 แรงขบัภายนอกร่างกาย (Secondary Drive) หรือแรงขบัทุติยภูมิ คือ 
แรงขบัท่ีมาจากภายนอกร่างกาย ไดแ้ก่ แรงขบัท่ีเกิดจากความตอ้งการดา้นสติปัญญา ดา้นอารมณ์ 
และสังคม ตวัอยา่งเช่น อยากเป็นสมาชิกวุฒิสภา อยากเป็นกรรมการตุลาการ อยากเป็นกรรมการ
เลือกตั้ง ความตอ้งการเหล่าน้ีลว้นมาจากภายนอกร่างกายทั้งส้ิน และแต่ละบุคคลจะมีความสนใจ 
ความตอ้งการ และแรงกระตุน้ท่ีมากน้อยต่างกนั และเช่นกนัแรงขบัประเภทน้ีก็มีไดท้ั้งทางบวก 
และทางลบ 

1.2 ความวติกกงัวล (Anxiety) ความวติกกงัวลเป็นธรรมชาติอยา่งหน่ึงของ มนุษย ์
เป็นเจตคติดา้นอารมณ์และเป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีวาดภาพไปถึงอนาคตท่ียงัมาไม่ถึงท่ีเรียกว่า 
Sentiment Concerning the Future พอเกิดความวติกกงัวลก็จะเกิดความกลวัต่างๆ 

2. สถานการณ์ต่างๆในแต่ละส่ิงแวดลอ้ม เป็นองคป์ระกอบท่ี 2 ของแรงจูงใจเน่ืองจาก
องค์ประกอบท่ี 2 เป็นเร่ืองของสถานการณ์ต่าง ๆ ในแต่ละส่ิงแวดลอ้ม เช่น บา้นท่ีตั้งอยู่ริมถนน
ใหญ่ มีคนขวกัไขว ่รถแล่นเสียงดงั นกัศึกษาท่ีอยู่ในสภาพแวดลอ้มน้ีก็คงจะไม่เกิดแรงจูงใจมาก
พอท่ีจะอ่านหรือท่องหนงัสือไดน้าน ๆ เป็นตน้  

สาระออนไลน์สังคมศาสตร์ (2554) กล่าวถึงองค์ประกอบในการเกิดแรงจูงใจ มี 4 
ขั้นตอน คือ  

1. ขั้นความต้องการ (Needs stage) ความตอ้งการเป็นสภาวะขาดสมดุลท่ีเกิด 
ไดเ้ม่ือบุคคลขาดส่ิงท่ีจะท าให้ส่วนต่างๆ ภายในร่างกายท าหนา้ท่ีไปตามปกติ ส่ิงท่ีอาจจะเป็นส่ิงท่ี
จ  าเป็นต่อการด าเนินชีวิตจึงท าให้เกิดแรงขบัและเกิดแรงกระตุน้ เช่น ความหิว เม่ือบุคคลหิวบุคคล
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ก็ตอ้งพยายามหาอาหาร คนท่ีลดน ้ าหนกัโดยการใช้ยาลดความอว้น ยาจะไปกดประสาทไม่ให้หิว
แต่พอหลงัจากไม่ใช้ยาลดน ้ าหนกั จะเห็นว่าคนท่ีลดน ้ าหนกัโดยใช้ยาจะกินอาหารชดเชยมากข้ึน
และอาจจะกลบัมาอว้นใหม่อีก หรือเด็กเล็กท่ีไม่กินนมตอนป่วย แต่พอหายป่วยเด็กจะเร่ิมกินนม
มากข้ึนเพื่อชดเชยตอนท่ีป่วย ความกระหายก็เป็นความตอ้งการอีกอยา่งท่ีเม่ือเกิดแลว้บุคคลตอ้งหา
วิธีการเพื่อให้หายกระหาย ความต้องการทางเพศและความตอ้งการการพกัผ่อนก็จดัเป็นความ
ตอ้งการขั้นพื้นฐานในการด ารงชีวิต และไม่มีใครในโลกน้ีท่ีพยายามฝืนเพื่อไม่ให้ตนเองหลบั 
มนุษยทุ์กคนตอ้งการการพกัผอ่นดว้ยกนัทั้งส้ิน 

2. ขั้นแรงขับ (Drive Stage) หรือภาวะท่ีบุคคลถูกกระตุน้ให้เกิดแรงขบัเม่ือ 
บุคคลเกิดแรงขบัแลว้บุคคลจะน่ิงอยูเ่ฉยๆไม่ได ้บุคคลอาจจะรู้สึกไม่มีความสุข กระวนกระวายใจ 
ดังนั้นบุคคลจะคิดค้นหาวิธีการท่ีท าให้ตนเองรู้สึกว่าได้รับการตอบสนองจากความหิว ความ
กระหาย ความตอ้งการทั้งปวงท่ีเกิดข้ึนเพื่อผลกัดนัให้ไปสู่จุดหมายปลายทาง ตามท่ีบุคคลตอ้งการ 
เช่น เม่ือเราวิ่งเหน่ือยๆ อากาศก็ร้อนจดั ท าให้เราเหน่ือยและคอแห้งอยากด่ืมน ้ า ส่ิงท่ีเราตอ้งการ
บ าบดัความกระหายในช่วงเวลานั้นคือน ้า บุคคลจะพยายามทุกวิถีทางท่ีจะหาน ้ามาด่ืม 

3.  ขั้นพฤติกรรม (Behavior Stage) เป็นขั้นท่ีเกิดแรงขบัอย่างมากท่ีท าให ้
บุคคลเดินไปหาน ้าด่ืม โดยการเดินเขา้ไปในร้านสะดวกซ้ือแลว้เปิดขวดด่ืมแลว้จึงเดินมาจ่ายสตางค ์
หรือถา้ทนต่อความกระหายน ้ าได ้ ก็รีบเดินอยา่งรวดเร็วไปจ่ายสตางคแ์ลว้ยกน ้ าด่ืมรวดเดียวหมด
ขวด ช่ืนใจ ความกระหายก็บรรเทาลง 

4. ขั้นลดแรงขับ (Drive Reduction Stage) เป็นขั้นสุดทา้ยท่ีอินทรียไ์ดรั้บการ 
ตอบสนองคือ ได้ด่ืมน ้ า เป็นขั้ นท่ีบุคคลเกิดความพึงพอใจ ความต้องการต่างๆ ก็จะลดลง
เพราะฉะนั้นจะเห็นว่าองค์ประกอบแรงจูงใจส่วนใหญ่จะเก่ียวขอ้งกบัขั้นความตอ้งการ (needs 
stage) ของบุคคลและแรงขบั (drive stage) หรือภาวะท่ีบุคคลถูกกระตุน้ให้เกิดแรงขบัเม่ือบุคคลเกิด
การแสดงพฤติกรรมต่างๆออกมา  
 จากการศึกษาองค์ประกอบของแรงจูงใจจะเห็นได้ว่าแรงจูงใจประกอบด้วยแรงขบั
ภายในร่างกายและภายนอกร่างกาย และสถานการณ์ต่าง ๆ ในแต่ละส่ิงแวดลอ้มท่ีกระตุน้ให้บุคคล
เกิดการแสดงพฤติกรรมต่างๆออกมาซ่ึงองค์ประกอบแรงจูงใจส่วนใหญ่จะเก่ียวขอ้งกบัขั้นความ
ตอ้งการ 
 1.4 ประเภทของแรงจูงใจ 
 มลัลิกา คณานุรักษ ์(2547 : 75) แบ่งแรงจูงใจไวด้งัน้ี 

1. แรงจูงใจทางชีวภาพ  เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดจากความตอ้งการทางกาย  ความรู้สึกหิว 
อาหาร กระหายน ้ า ความตอ้งการทางเพศ ตอ้งการหลีกหนีความเจ็บปวด ซ่ึงเป็นกระบวนการตอบสนอง
ทางร่างกายเพื่อใหร่้างกายเกิดสมดุล (Hemeostasis)   
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2. แรงจูงใจทางสังคมหรือแรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์  (Affiliation  Motive)  พฤติกรรมของ 
มนุษยส่์วนใหญ่เกิดจากแรงจูงใจทางสังคม  ทั้งน้ีเพราะมนุษยต์อ้งการให้คนอ่ืนรัก ให้คนอ่ืนยอมรับ 
อยากมีความรู้สึกภาคภูมิใจในตนเอง 

3. แรงจูงใจภายในของมนุษย์หรือแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  (Achievement Motive)  เป็น
แรงจูงใจท่ีจะแสวงหาและพฒันาตนเอง  ไดแ้ก่  

3.1 แรงจูงใจท่ีจะแสวงหาการกระตุ้น ( Sensory Stimulation)  เป็นการท่ีมนุษย์
แสวงหาส่ิงใหม่ๆมาท าเพื่อลดความจ าเจ 

3.2 ความอยากรู้อยากเห็นเป็นแรงจูงใจท่ีตอ้งการแสวงหาเพื่อพฒันาตนเอง 
3.3 แรงจูงใจท่ีจะพฒันาให้เติบโตต่อไป 

  ฮลั ดอลลาร์ด และมิลเลอร์ (อ้างถึงใน สุรางค์ โค้วตระกูล 2545 : 155) แบ่งแรงจูงใจ
ออกเป็น 2 ประเภท คือ 

1. แรงจูงใจทางสรีระ  (Physiological  Motive)  ประกอบดว้ยความรู้สึกหิวอาหาร  
กระหายน ้าและความตอ้งการทางเพศ 

2. แรงจูงใจทางจิตวิทยา (Psychological  Motive)  เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดจากการเรียนรู้ 
 เดซิและไรแอน (อา้งถึงใน สุรางค ์โคว้ตระกลู 2545 : 170) แบ่งแรงจูงใจออกเป็น   
2 ประเภทดงัน้ี 

1. แรงจูงใจภายใน  แบ่งออกเป็น 3ชนิด คือ 
1.1 แรงจูงใจภายในท่ีมาจากความตอ้งการทางจิตวิทยา ตอ้งการท่ีจะมีประสบการณ์

วา่ตนเป็นผูมี้ประสิทธิภาพ 
1.2 แรงจูงใจภายในท่ีมาจากความตอ้งการท่ีเป็นอิสระ  เป็นตวัของตวัเอง  ตอ้งการท่ี

จะเป็นผูริ้เร่ิมกิจกรรมของตนเอง 
1.3 แรงจูงใจภายในท่ีมาจากความตอ้งการท่ีจะมีความสัมพนัธ์  

2. แรงจูงใจภายนอก  เป็นแรงจูงใจท่ีได้รับอิทธิพลจากภายนอก เช่น การได้รับรางวลั
เป็นส่ิงของหรือเงินและตวัแปรต่างๆท่ีมาจากบุคคลและลักษณะของเหตุการณ์ ความคาดหวงัของ 
ผูอ่ื้น การอา้งสาเหตุ การตั้งเป้าหมายในการท างาน 

ราณี อิสิชยักุล (2554:7-6) แบ่งแรงจูงใจออกเป็น 2 ประเภทดงัน้ี 
1. แรงจูงใจภายใน หมายถึง รางวลัตอบแทนทางจิตวิทยาท่ีเป็นความรู้สึกภายใน 

จิตใจเม่ือสามารถท างานไดผ้ลดี  เช่น การไดรั้บการยกยอ่งชมเชย โอกาสแสดงความสามารถในการ
ท างาน ความทา้ทายของงานหากท าส าเร็จ ความส าเร็จในหนา้ท่ีการงาน การไดรั้บการดูแลเป็นอยา่ง
ดีในท่ีท างาน การจูงใจภายในน้ีจะแตกต่างกนัแต่ละบุคคล 
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2. แรงจูงใจภายนอก หมายถึง รางวลัตอบแทนท่ีองค์การจดัให้มีลักษณะเป็น
รูปธรรมเช่น เงินเดือน ค่าจา้ง ประโยชน์และบริการ โบนสั  สภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน ความมัน่คง
ในงาน การเล่ือนต าแหน่ง รางวลัตอบแทนเหล่าน้ีมกัไดรั้บตามระดบัในองคก์าร  
 จากประเภทแรงจูงใจจะเห็นได้ว่าการแบ่งประเภทของแรงจูงใจ ส่วนใหญ่แบ่งตาม
ความตอ้งการของบุคคลเป็นหลกั โดยความตอ้งการทางกายจะเป็นแรงจูงใจภายนอก และความ
ตอ้งการทางจิตใจจะเป็นแรงจูงใจภายใน 
 1.5  แรงจูงใจกบัการปฏิบัติงาน 
  สมยศ  นาวีการ (2540 : 288) กล่าวว่า โดยทัว่ไปผลการปฏิบติังานของบุคคลจะถูก
ก าหนดโดยแรงจูงใจ (ความปรารถนาท่ีจะท างาน) ความสามารถ (ความสามารถท่ีจะท างาน)  
และสภาพแวดลอ้มของงาน (เคร่ืองมือและขอ้มูลท่ีตอ้งใชท้  างาน) ถา้บุคคลขาดความสามารถแลว้  
ผูบ้ริหารให้การฝึกอบรมหรือทดแทนบุคคลได ้ ถา้พวกเขามีสภาพแวดลอ้มของงานไม่ดี โดยปกติ
ผูบ้ริหารสามารถปรับปรุงให้ดีข้ึนได้  แต่ถ้าแรงจูงใจคือปัญหาแลว้พฤติกรรมของบุคคลจะเป็น
ปรากฏการณ์ท่ีซับซ้อน ผูบ้ริหารอาจสามารถวิเคราะห์ได้ว่าท าไมบุคคลไม่ถูกจูงใจ  และจะถูก
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมไดอ้ยา่งไร  ดงันั้นการจูงใจจะมีความส าคญัเพราะวา่การจูงใจกระทบต่อผล
การปฏิบติังาน  ผลการปฏิบติังานจะข้ึนอยู่กบัปัจจยั  3  อย่าง คือ ความสามารถ  สภาพแวดลอ้ม 
และแรงจูงใจ (ดงัภาพท่ี 2.1)   
 
                               ×                                     ×                                =  
 
ภาพท่ี 2.1   ผลการปฏิบติังานจะถูกก าหนดกบัปัจจยั  3  อยา่ง : ความสามารถ  สภาพแวดลอ้ม  
                  และแรงจูงใจ 
 ถา้บุคคลถูกสนบัสนุนดว้ยสภาพแวดลอ้มขององคก์าร และถูกจูงใจเพียงพอแลว้ พวกเขา
มีโอกาสดีท่ีสุดท่ีจะบรรลุเป้าหมายของพวกเขา ถา้ปัจจยัหน่ึงของปัจจยัเหล่าน้ีขาดหายหรืออ่อนแอ
แลว้  ผลการด าเนินงานขององคก์ารจะเสียหายอยา่งแน่นอน   

1.6 กระบวนการจูงใจ 

  สมยศ  นาวกีาร (2540 : 289) กล่าววา่ กระบวนการจูงใจจะเร่ิมดว้ยความตอ้งการ การรับรู้
ความขาดแคลนของบุคคล  บุคคลอาจจะรู้สึกถึงความตอ้งการงานท่ีทา้ทายมากข้ึน รายได้และ
สวสัดิการท่ีสูงข้ึน หรือความเคารพและการช่ืนชมจากเพื่อนร่วมงาน ความต้องการเหล่าน้ี 
จะน าไปสู่กระบวนการคิดท่ีน าทางการตัดสินใจของบุคคลเพื่อท่ีจะตอบสนองความต้องการ 
และด าเนินการกระท าบางอย่าง ถา้การกระท าท่ีถูกเลือกของบุคคลท าให้เกิดรางวลัท่ีคาดหมายไว ้
บุคคลนั้นน่าจะถูกจูงใจดว้ยรางวลัอยา่งเดียวกนัท่ีจะมีพฤติกรรมอยา่งเดียวกนัอีกในอนาคต  แต่ถา้

ความสามารถ สภาพแวดลอ้ม แรงจูงใจ ผลการปฏิบัติงาน 
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การกระท าของบุคคลไม่ไดเ้กิดรางวลัท่ีคาดหมายไว ้ เขาไม่น่าจะมีพฤติกรรมอย่างเดียวกนัซ ้ าอีก  
ดงันั้นรางวลัจะเป็นกลไกการป้อนกลบัอย่างหน่ึงท่ีช่วยให้บุคคลประเมินผลติดตามมาภายหลงั 
ของพฤติกรรม  เม่ือเขาก าลงัพิจารณาการกระท าในอนาคตได ้ดงัภาพท่ี 2.2 

      
 
 
 
 
 
 
 
 
  

ภาพท่ี 2.2  กระบวนการจูงใจของสมยศ  นาวกีาร (2540 : 289) 
 
 ราณี อิสิชัยกุล (2554:7-6) กล่าวว่า บุคคลจะท างานให้เกิดผลดีตามต้องการได้
จ  าเป็นตอ้งมีความสามารถในการท างาน ซ่ึงประกอบดว้ย ความรู้และทกัษะท่ีท าให้ท างานไดส้ าเร็จ 
แสดงโดยสมการดงัน้ี 
 
 
 จากสมการอธิบายได้ว่า  บุคคลไม่สามารถท างานได้ส า เ ร็จหากปราศจาก
ความสามารถ ความสามารถเป็นองค์ประกอบท่ีส าคัญในการท างานให้เกิดผลส าเร็จ แต่
ความสามารถอยา่งเดียวไม่ไดท้  าให้บุคคลมีผลการปฏิบติัในระดบัท่ีสูง  การจูงใจเป็นแรงผลกัดนั
ให้บุคคลพยายามท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การอย่างเต็มท่ี  เพื่อตอบสนองความตอ้งการ
หรือความคาดหวงัของตนและขององคก์าร  กระบวนการจูงใจประกอบดว้ยขั้นตอนดงัน้ี 

1. บุคคลมีความตอ้งการหรือความคาดหวงั  เช่น ความตอ้งการทางกาย  
สังคม 

2. ความตอ้งการท่ีเป็นเสมือนแรงผลกัดนัใหเ้กิดความพยายามกระท า 
3. มีเป้าหมายเป็นตวัก าหนดทิศทางใหแ้สดงพฤติกรรม 
4. บุคคลจะไดรั้บรางวลัตอบแทนจากการแสดงพฤติกรรมท่ีองคก์ารตอ้งการ 

และเพื่อใหรั้กษาระดบัของพฤติกรรมท่ีตอ้งการ 

การรับรู้ความต้องการ 
(ทฤษฎคีวามต้องการ) 

การประเมนิรางวลั 

(ทฤษฎกีารเสริมแรง) 
 

การพจิารณาวถิีทาง 
ทีจ่ะตอบสนองความต้องการ 

(ทฤษฎกีระบวนการ) 

การมพีฤตกิรรมทีมุ่่งไปสู่เป้าหมาย 

Performanec = Ability  ×  Motivation 
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5. เม่ือบุคคลไดรั้บรางวลัตอบแทนท่ีตอ้งการแลว้ บุคคลจะประเมินวา่ 
รางวลัตอบแทนท่ีไดรั้บเพียงพอกบัความตอ้งการหรือไม่ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี  2.3  กระบวนการจูงใจของราณี อิสิชยักุล (2554 :7-6) 
จากการศึกษากระบวนการจูงใจจะเห็นไดว้า่ กระบวนการจูงใจมีขั้นตอนท่ีส าคญัคือ ขั้น

แรกจะเป็นความตอ้งการของบุคคล ขั้นท่ีสองคือวธีิการสนองความตอ้งการของบุคคล ขั้นท่ีสามคือ
การแสดงพฤติกรรมหรือการกระท าท่ีจะน าไปสู่ความตอ้งการ ขั้นท่ีส่ีคือส่ิงท่ีไดรั้บจากการแสดง
พฤติกรรมหรือการประท านั้นๆ ขั้นสุดทา้ยเป็นการประเมินส่ิงท่ีไดรั้บจากการแสดงพฤติกรรมหรือ
การประท านั้นๆวา่ตรงกบัความตอ้งการหรือไม่ 

 
2. ทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 

 
2.1 ทฤษฎลี าดับข้ันความต้องการของมนุษย์ 

 ราณี  อิสิชัยกุล (2554:7-8) กล่าวว่า อบัราฮมัมาสโลว์ (Abraham Maslow) ได้พฒันา
ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษย ์(Hierarchy of Needs Theory) ใน ค.ศ. 1943 ทฤษฎีน้ีนบั
ไดว้า่เป็นทฤษฎีการจูงใจแรกท่ีไดรั้บการยอมรับอยา่งกวา้งขวาง โดยเฉพาะอยา่งยิ่งกลุ่มผูบ้ริหารท่ี
มกัน าไปประยุกต์ใช้เพราะทฤษฎีเขา้ใจง่ายและสอดคลอ้งกบัสัญชาตญาณของมนุษย ์ทฤษฎีของ
มาสโลวมี์สมมุติฐาน ดงัน้ี  

1. มนุษยมี์ความตอ้งการ และความตอ้งการน้ีจะมีอยูต่ลอดเวลาและไม่ส้ินสุด 
2. ความตอ้งการของมนุษยส์ามารถเรียงล าดบัตามความส าคญัตั้งแต่ระดบัต ่าสุด คือ 

1.บุคคลมีความ
ตอ้งการหรือความ

คาดหวงั 

2.บุคคลเกิดแรงผลกัดนัให้
แสดงพฤติกรรมหรือการ

กระท า 

3.บุคคลแสดง
พฤติกรรมหรือการ
กระท าตามเป้าหมาย 

 

4.บุคคลไดรั้บรางวลั
ตอบแทน 

 

5.บุคคลประเมิน
ความตอ้งการใหม่ 
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ความตอ้งการพื้นฐาน สูงข้ึนไปจนระดบัสูงสุด 
3. ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่เป็นส่ิงจูงใจพฤติกรรมของมนุษย ์

ต่อไป มนุษยจ์ะมีความตอ้งการในระดบัสูงข้ึน ซ่ึงจะกลายเป็นส่ิงจูงใจแทน 
4. ความตอ้งการของมนุษยจ์ะสลบัซบัซอ้น มนุษยมี์ความตอ้งการหลายอยา่งพร้อม 

กนัได ้ความตอ้งการอยา่งหน่ึงอาจยงัไม่ทนัหมดไป ความตอ้งการอยา่งอ่ืนจะเกิดข้ึนได ้
 ล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษย ์ประกอบดว้ยความตอ้งการ 5 ประเภท ดงัน้ี 

1. ความตอ้งการทางกาย (Physiological Needs) ไดแ้ก่ ความตอ้งการพื้นฐานของ 
มนุษยเ์พื่อด ารงชีวิต เช่น อาหาร น ้ า ท่ีอยู่อาศยั อากาศ การพกัผ่อน เป็นตน้ ซ่ึงเป็นความตอ้งการ
ระดบัท่ีต ่าท่ีสุด บุคลากรท่ีมีความตอ้งการระดบัน้ีไม่ไดใ้ห้ความส าคญัต่องานท่ีท าเป็นหลกั แต่จะ
สนใจท างานเพื่อตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานได ้

2. ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั (Safety and Security Needs) ได้แก่ ความ 
ตอ้งการความปลอดภยัจากอนัตราย เช่น ความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น ความมัน่คงในงาน 
ตลอดจนความปลอดภยัจากความวิตกกังวลท่ีอาจเกิดข้ึนได้จากการท างาน บุคลากรท่ีมีความ
ตอ้งการความมัน่คงมองการท างานวา่มีคุณค่า ในฐานะเป็นหลกัประกนัวา่จะท าใหไ้ม่ขาดแคลนการ
ตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานของตน 

3. ความตอ้งการสังคม (Social or Belongingness Needs) ไดแ้ก่ ความตอ้งการสังคม 
หรือความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน รวมทั้งความตอ้งการมิตรภาพและความรัก และการเป็นส่วน
หน่ึงของสังคมหรือท่ีท างาน บุคลากรท่ีตอ้งการสังคมและความรักจะมองการท างานว่ามีคุณค่า 
ในการสร้างโอกาสท่ีจะมีความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 

4. ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง (Esteem Needs) ประกอบด้วย ความตอ้งการท่ี 
ตอบสนองความรู้สึกคุณค่าของตนเอง ความตอ้งการให้ผูอ่ื้นยอมรับนบัถือ และความตอ้งการไดรั้บ
การยกยอ่งสรรเสริญ มีช่ือเสียง เกียรติยศ โดยการสร้างผลส าเร็จของงานให้เกิดคุณค่าและช่ือเสียง 
บุคลากรท่ีมีความตอ้งการเกียรติยศหรือช่ือเสียงตอ้งการให้ผูอ่ื้นยอมรับในผลงาน และรับรู้วา่เป็นผู ้
ท่ีมีความสามารถในการท างาน 

5. ความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต (Self-actualization Needs) ไดแ้ก่ ความตอ้งการ 
ใช้ความพยายาม ทกัษะ และศกัยภาพสูงสุดท่ีมีอยู่ในตนเองให้เกิดผลส าเร็จตามท่ีนึกคิดหรือเป็น
ดงัท่ีคาดหวงั ความตอ้งการความส าเร็จในชีวิตเป็นความตอ้งการสูงสุดท่ีมนุษยค์าดหวงั และอาจ
เป็นไปไดย้าก และหากบุคคลใดบรรลุความตอ้งการขั้นน้ีจะไดรั้บการยกย่องว่าเป็นบุคคลพิเศษ 
 มาสโลวก์ล่าวว่า ความตอ้งการระดบัหน่ึงของบุคคลควรไดรั้บการตอบสนองก่อน และ
เม่ือไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการนั้นๆ ก็จะไม่จูงใจบุคคลให้แสดงพฤติกรรมท่ีตอ้งการ
ต่อไป จึงจ าเป็นตอ้งจูงใจดว้ยการตอบสนองความตอ้งการในระดบัสูงกวา่ข้ึนไป แมม้าสโลวไ์ม่ได้
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กล่าวถึงการประยุกต์ใช้ทฤษฎีของเขาในการท างาน แต่ก็มีการน าทฤษฎีไปประยุกต์ใช้ในการ
ท างานเป็นจ านวนมาก กล่าวคือผูบ้ริหารควรตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรให้ถูกระดบั โดย
พิจารณาวา่บุคลากรคนใดมีความตอ้งการอยูใ่นระดบัใด ตวัอย่างการตอบสนองความตอ้งการของ
บุคลากรปรากฏในตารางท่ี 2.1 จะเห็นได้ว่าตวัอย่างการตอบสนองความตอ้งการท่ีเสนอแนะ
บางอยา่งอาจน าไปประยกุตใ์ชไ้ดท้ั้งในหน่วยงานภาครัฐและเอกชน แต่บางอยา่งอาจประยุกตใ์ชไ้ด้
กบัหน่วยงานภาครัฐหรือหน่วยงานภาคเอกชนเท่านั้น และการตอบสนองความตอ้งการระดบัสูง
เป็นเร่ืองยากท่ีสุดส าหรับผูบ้ริหาร เน่ืองจากผูบ้ริหารจะมีความยากล าบากในการวิเคราะห์ว่า
บุคลากรคนใดมีคุณลกัษณะ ศกัยภาพ และความพร้อมท่ีจะรับผิดชอบในงานท่ีมีความส าคญัมาก
และกา้วไปสู่ระดบัสูงต่อไป 
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ตารางท่ี 2.1 ตวัอยา่งการตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรตามทฤษฎีของมาสโลว ์
 

ระดับความต้องการ ส่ิงทีอ่งค์การตอบสนองความต้องการ 
1. ความตอ้งการทางกาย - เงินเดือน ค่าจา้ง ค่าตอบแทนพิเศษ เงินโบนสั 

- สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดี 
- หอ้งอาหาร หอ้งพกัผอ่น หอ้งออกก าลงักาย 
- การจดัชัว่โมงการท างานท่ีเหมาะสม 

2. ความตอ้งการความ 
ปลอดภยั 

- ความมัน่คงในงาน และระบบการร้องทุกข ์
- ค่ารักษาพยาบาล ประกนัสุขภาพ 
- บ าเหน็จ บ านาญ ประกนัชีวติ 
- ระบบรักษาความปลอดภยั 

3. ความตอ้งการสังคม 
ความรัก 

- การมีเพื่อนร่วมงานหรือหวัหนา้งานท่ีเป็นมิตร 
- การท างานเป็นทีม 
- โอกาสในการพบปะสังสรรค ์เช่น งานสังสรรค ์การแข่งขนักีฬา 

4. ความตอ้งการ
เกียรติยศช่ือเสียง 

- การยอมรับ การยกยอ่งชมเชย 
- การใหส้ถานภาพของความมีเกียรติยศ ช่ือเสียง หรือรางวลัพิเศษ 
- การเพิ่มความรับผดิชอบในงาน 
- การเล่ือนต าแหน่ง 
- โอกาสพฒันาวชิาชีพ 

5. ความตอ้งการ
ความส าเร็จในชีวติ 

- งานท่ีทา้ทายและตอ้งการความคิดริเร่ิม 
- งานท่ีอิสระในการท างาน 
- การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในงาน หรือกิจการท่ีมีผลกระทบ

ต่อส่วนรวมหรือสังคม 
- การมีโอกาสสร้างผลงานใหเ้กิดข้ึนแก่ส่วนรวมหรือสังคม 
- โอกาสแสดงความเป็นผูน้ า 

  
   ทีม่า : ราณี  อิสิชยักุล (2547 : 9)    
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2.2 ทฤษฎ ีERG ของเคลย์ตัน อลัเดอร์เฟอร์ 
 ราณี  อิสิชยักุล (2554:7-17) กล่าวว่า เคลยต์นั อลัเดอร์เฟอร์ (Clayton Alderfer) ไดพ้ฒันา
ทฤษฎีความตอ้งการของมนุษยท่ี์เรียกว่า ทฤษฎี อี อาร์ จี (ERG Theory) ในช่วงปลาย ค.ศ. 1960 โดย
พฒันาแนวความคิดมาจากทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว ์แต่แบ่งความตอ้งการของมนุษยอ์อกเพียง 3 
ระดบั คือ  

1. ความตอ้งการมีชีวิต (Existence Needs)ไดแ้ก่ ความตอ้งการทางกายและวตัถุ เพื่อให้มี
ชีวิตอยู่ เช่น อาหาร น ้ า รวมทั้งเงินเดือน ประโยชน์และบริการ ความปลอดภยั และสภาพแวดลอ้มการ
ท างานท่ีดี เป็นตน้ 

2. ความตอ้งการสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น (Relatedness Needs) ไดแ้ก่ ความตอ้งการมีความสัมพนัธ์
ท่ีดีกบับุคคลอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น ครอบครัว กลุ่มเพื่อน กลุ่มเพื่อนร่วมงาน กลุ่มวิชาชีพ เป็นตน้ บุคคลจะ
ตอบสนองความต้องการสัมพนัธ์กับผูอ่ื้นด้วยการแบ่งปัน แลกเปล่ียนความคิด ความรู้สึกกับผูอ่ื้น
รวมทั้งการมีปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูอ่ื้น 

3. ความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ (Growth Needs) ไดแ้ก่ ความตอ้งการพฒันาศกัยภาพของ
ตนเองในด้านความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ เพื่อให้เกิดผลส าเร็จหรือผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ ให้ผูอ่ื้น
ยอมรับและยกยอ่งนบัถือ 

ทฤษฎี ERG มีความคลา้ยคลึงกบัทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์กล่าวคือ 
1. ความตอ้งการมีชีวิต เปรียบไดก้บัความตอ้งการทางกายและความมัน่คงปลอดภยั

ของมาสโลว ์ความตอ้งการสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นคลา้ยคลึงกบัความตอ้งการทางสังคม และความตอ้งการ
เจริญกา้วหน้าเหมือนกบัความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียงและความตอ้งการความส าเร็จในชีวิตของ
มาสโลว ์

2. ทฤษฎี ERG น าเสนอ “หลักความพึงพอใจและความก้าวหน้า” (Satisfaction 
Progression Principle) ท่ีมีแนวคิดคลา้ยคลึงกบัแนวคิดของมาสโลว ์กล่าวคือ การท่ีมนุษยส์ามารถ
ตอบสนองความตอ้งการระดบัหน่ึงแลว้จะผลกัดนัใหเ้กิดความตอ้งการระดบัสูงข้ึนไป 

อยา่งไรก็ดี ทฤษฎี ERG ของอลัเดอร์เฟอร์ มีประเด็นแตกต่างจากทฤษฎีของมาสโลวด์งัน้ี 
1. มนุษยอ์าจมีความตอ้งการไม่เป็นล าดบัขั้น และมีความตอ้งการมากกวา่ 1 ประเภท

ในช่วงเวลาเดียวกนั เช่น บุคลากรท่ีหิวและตอ้งการอาหารอาจมีความตอ้งการความรักไปพร้อมกนั 
และความต้องการขั้นต ่าไม่จ  าเป็นต้องได้รับการตอบสนองครบถ้วนก่อนท่ีจะมีความต้องการ 
ขั้นสูงข้ึนไป เช่น บุคลากรแม้จะเกิดความหิวเพราะยงัไม่ได้รับประทานอาหารกลางวนั แต่ก็
ตอ้งการแกปั้ญหากบัการท างานใหส้ าเร็จลุล่วงก่อน เป็นตน้ 

2. อลัเดอร์เฟอร์เสนอแนะหลกัการท่ีเรียกวา่ “หลกัการความกดดนัและการถดถอย” 
(Frustration-Regression Principle) หมายถึงการท่ีมนุษยป์ระสบความยากล าบากในความพยายาม 
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ท่ีจะตอบสนองความตอ้งการระดบัสูงข้ึนไป จึงเกิดความกดดนัอย่างต่อเน่ือง จนกระทัง่เกิดความ
ทอ้ถอยและตอ้งหยุดความตอ้งการนั้นๆ และถอยหลงักลบัมาอยูใ่นความตอ้งการระดบัต ่ากวา่ เช่น 
บุคลากรตอบสนองความตอ้งการของตนเองจนถึงระดบัมีความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูอ่ื้น และตอ้งการท่ี
จะก้าวต่อไปถึงความตอ้งการเจริญก้าวหน้า แต่พบปัญหาหรือขอ้จ ากดัมากมายในงาน รวมทั้ง
โอกาสท่ีไม่เอ้ืออ านวย บุคลากรคนนั้นจึงไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการเจริญก้าวหน้าได ้ 
และตดัสินใจกลบัไปรักษาระดบัความตอ้งการท่ีต ่ากวา่เหมือนเดิม   

  ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ (2545 : 312-313) กล่าววา่ ทฤษฎีการจูงใจ  ERG  ของ 
Alderfer (Alderfer  ERG  Theory)  ไดช้ี้ความแตกต่างระหวา่งความตอ้งการในระดบัต ่าและความ
ตอ้งการในระดบัสูงซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัระดบัความตอ้งการของมาสโลว ์ 5 ประเภท  เหลือเพียง  3 
ประเภทดงัน้ี   

1. ความตอ้งการในการอยูร่อด (Existence needs = E)  เป็นความตอ้งการในระดบัต ่าสุด   
มีลกัษณะเป็นรูปธรรม  ประกอบดว้ยความตอ้งการตามทฤษฎีของมาสโลว ์ คือความตอ้งการของ
ร่างกายและความตอ้งการความปลอดภยั   

2. ความตอ้งการสัมพนัธ์(Related needs = R)มีลกัษณะเป็นรูปธรรมนอ้ยลงประกอบดว้ย
ความตอ้งการด้านสังคมตามทฤษฎีของมาสโลวบ์วกดว้ยความตอ้งการความปลอดภยัและความ
ตอ้งการการยกยอ่ง 

3. ความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ (Growth  needs = G)  เป็นความตอ้งการในระดบัสูงสูด
ในระดบัขั้นตอนของ Alderfer  และมีความเป็นรูปธรรมต ่าสุด  ประกอบดว้ยส่วนท่ีเป็นความ
ตอ้งการยกยอ่งบวกดว้ยความตอ้งการประสบความส าเร็จตามทฤษฎีของมาสโลว ์
 Alderfer  ไม่เช่ือว่าบุคคลจะต้องได้รับการตอบสนองความพึงพอใจอย่างสมบูรณ์ 
ในระดบัความตอ้งการก่อนท่ีจะกา้วหน้าไปสู่ระดบัอ่ืน เขาพบว่าบุคคลจะไดรั้บการกระตุน้โดย
ความต้องการมากกว่าหน่ึงระดับ ตัวอย่างความต้องการท่ีจะได้รับเงินเดือนท่ีเพียงพอ (ความ
ตอ้งการความอยูร่อด) ในขณะเดียวกนัจะเกิดความตอ้งการการยอมรับ ความพอใจ (ความตอ้งการ
ทางสังคม) และเกิดความตอ้งการสร้างสรรค์ ตอ้งการความกา้วหน้า (ความตอ้งการเจริญเติบโต) 
ยิ่งกว่านั้น Alderfer ค้นพบว่าล าดับของประเภทความต้องการจะแตกต่างกันในแต่ละบุคคล 
ผูป้ระกอบการจะแสวงหาการยกยอ่งนบัถือ (ความตอ้งการความสัมพนัธ์) และความรู้สึกสร้างสรรค์
เป็นความตอ้งการความเจริญเติบโตก่อนท่ีจะค านึงถึงความตอ้งการด้านรูปธรรม เช่น ความหิว  
และความกระหาย (เป็นความตอ้งการการอยูร่อด) 
 Alferder ยงัขยายทฤษฎีมาสโลว์โดยพิจารณาถึงวิธีการท่ีบุคคลมีปฏิกิริยาเม่ือเขา
สามารถและไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการของตน โดยพฒันาหลกัความกา้วหนา้ในความพึง
พอใจ (satisfaction-progression principle) เพื่ออธิบายถึงวิธีการท่ีบุคคลมีความกา้วหนา้สัมพนัธ์กบั
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ล าดบัขั้นความตอ้งการเม่ือตอบสนองความตอ้งการในระดบัต ่ากวา่ได ้และในทางตรงขา้มหลกัของ
การถดถอย-ความตึงเครียด (Frustration-progression principle) ซ่ึงอธิบายวา่ เม่ือบุคคลยงัมีความตึง
เครียดในการพยายามท่ีจะตอบสนองความตอ้งการในระดบัสูงข้ึน เขาจะเลิกพยายามตอบสนอง
ความตอ้งการและเปล่ียนไปใช้ความพยายามท่ีจะตอบสนองความตอ้งการในระดบัต ่ากว่า  ทฤษฎี 
ERG ระลึกว่าความตอ้งการของบุคคลสามารถเปล่ียนไปในระดบัสูงข้ึนหรือต ่าลงได ้ข้ึนอยู่กบัว่า
เขาสามารถตอบสนองความตอ้งการในระดบัต ่าลงหรือความตอ้งการในระดบัสูงข้ึนไดห้รือไม่ 

สมใจ  ลกัษณะ (2546 : 69) กล่าววา่  แอลเดอร์เฟอร์ คน้พบวา่ความตอ้งการของมนุษย์
ไม่จ  าเป็นตอ้งมีล าดบัขั้น 5 ขั้น ตามมาสโลว ์แต่มีความตอ้งการพื้นฐานเพียง 3ล าดบัขั้น คือ 

ล าดบัท่ี 1 ความตอ้งการความคงอยูข่องชีวิต (Existence) เป็นความตอ้งการท่ีตรง 
กบัความตอ้งการทางดา้นร่างกายและความมัน่คงปลอดภยั  ในขั้นท่ี 1 และ 2 ของมาสโลว ์

ล าดบัท่ี 2 ความตอ้งการการมีความสัมพนัธ์ (Relatedness) เป็นความตอ้งการท่ีมี 
ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบับุคคลรอบขา้ง รวมถึงลกัษณะความตอ้งการทางดา้นสังคม  ในล าดบัท่ี 3 ของ
มาสโลว ์

ล าดบัท่ี 3 ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (Growth) เป็นความตอ้งการระดบัสูง 
ท่ีตรงกบัความตอ้งการล าดบัท่ี 4 และ 5 ของมาสโลว ์ท่ีเน้นความตอ้งการเป็นท่ียอมรับนบัถือ  
มีความส าเร็จในหน้าท่ีการงาน ตอ้งการจะคิดสร้างสรรค์ สร้างคุณประโยชน์ให้กบัองค์การและ
สังคม 
 นอกจากน้ียงัพบว่าในขณะท่ีบุคคลพยายามแสวงหาสนองความตอ้งการจากล าดบัท่ี 1 
ไปหาล าดบัท่ี 3 นั้น ถ้าบุคคลพบความคบัขอ้งใจ (Frustration) ในขั้นสูง ก็ยอ้นกลบัมาให้ความ
สนใจกบัการสนองความตอ้งการล าดบัท่ีต ่ากว่ามากข้ึนเป็นการชดเชย เช่น ถา้บุคคลไม่สามารถ
ประสบความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ก็จะชดเชยดว้ยการแสวงหาความมัน่คงในการท างาน 
และสร้างความรู้สึกท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงานใหไ้ดรั้บความรักและความนิยมเพิ่มข้ึน 
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ภาพท่ี 2.4 เปรียบเทียบแอลเดอร์เฟอร์กบัมาสโลว ์ของสมใจ  ลกัษณะ  (2546 : 68) 
 

2.3   ทฤษฎสีองปัจจัย ของ เฟรดเดอริค เฮอร์สเบอร์ก 
  ราณี  อิสิชยักุล (2554:7-19) กล่าววา่ เฟรดเดอริค เฮอร์สเบอร์ก สรุปปัจจยั 2 ประเภท 

ท่ีมีอิทธิพลต่อการจูงใจ ดงัน้ี  
1. ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยเจริญเติบโต (Motivation or Growth Factors) คือปัจจยั

ท่ีจูงใจบุคลากรใหป้รับปรุงการท างานใหดี้ข้ึน ซ่ึงปัจจยัเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน (Job Content) 
และการกระท าของบุคลากรในการท างาน ไดแ้ก่  

      1.1 ความส าเร็จในงาน 
      1.2 ความรู้สึกไดรั้บการยอมรับ 
     1.3 ความรับผดิชอบต่องาน 
     1.4 ลกัษณะของงาน 
      1.5 โอกาสกา้วหนา้ 

ปัจจยัเหล่าน้ีเป็นปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความพอใจในงาน และน าไปสู่ความพยายามและการ
ปฏิบติังานท่ีดีข้ึน ท าให้มีแรงจูงใจท่ีจะทุ่มเทความสามารถและความพยายามให้กบัองค์การ และ
ช่วยตอบสนองความตอ้งการความส าเร็จในชีวิตได ้เช่น การเพิ่มความทา้ทาย ความมีอิสระ และ
ความรับผดิชอบในงาน ช่วยใหส้ามารถตอบสนองความตอ้งการระดบัสูงได ้

2. ปัจจัยค า้จุนหรือปัจจัยบ ารุงรักษา (Hygiene or Maintenance Factors) เป็นปัจจยั
ท่ีหากขาดหายจะท าให้เกิดความไม่พอใจ ปัจจยัเหล่าน้ีเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสภาพการท างาน 
(Job Context) แมมี้อยู่ก็จะไม่ท าให้เกิดการจูงใจในการท างาน แต่หากจดัให้ไม่เพียงพอหรือขาด
หายไปจะท าใหเ้กิดความไม่พอใจกบังานและองคก์าร ไดแ้ก่ 

2.1 นโยบายและการบริหารงานองคก์าร 
2.2 ระดบัและคุณภาพของการบงัคบับญัชา 

แอลเดอร์เฟอร์      มาสโลว์ 
ล าดบัท่ี 3 ตอ้งการความเจริญกา้วหนา้          5. ความส าเร็จสูงสุด 
      4. เกียรติยศ ช่ือเสียง 
ล าดบัท่ี 2 ตอ้งการการมีความสัมพนัธ์         3. ดา้นสังคม 
ล าดบัท่ี 1 ตอ้งการความคงอยูข่องชีวติ        2. ความมัน่คงปลอดภยั 

1. ดา้นร่างกาย 
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2.3 ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา 
2.4 เงินเดือน 
2.5 ความมัน่คงในงาน 
2.6 สภาพการท างาน 

ปัจจยัค ้ าจุนเหล่าน้ี แมอ้งค์การจดัให้มีมากจนเกินพอก็ไม่สามารถจูงใจให้บุคลากร
ทุ่มเทความพยายามมากข้ึนได ้เพียงป้องกนัไม่ใหบุ้คลากรเกิดความไม่พอใจในการท างานเท่านั้น 

สร้อยตระกูล (ติวยานนท)์ อรรถมานะ (2545 :105) ไดเ้ปรียบเทียบทฤษฎีสองปัจจยั
ของเฮอร์สเบอร์ก ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลวท์ฤษฎี ERG ของเคลยต์นั อลัเดอร์เฟอร์ 
ดงัตารางท่ี 2.2 
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ตารางท่ี  2.2  ความสัมพนัธ์ระหวา่งความตอ้งการต่างๆ ในทฤษฎีสองปัจจยั ทฤษฎีล าดบัขั้นความ
ตอ้งการ และทฤษฎี ERG  
 

  

ท่ีมา : สร้อยตระกลู (ติวยานนท)์ อรรถมานะ 2545 :105) 
  

ตารางท่ีแสดงทฤษฎีสองปัจจยั ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการ และทฤษฎี ERG จะเห็น
วา่มีความสอดคลองกนัมาก  แต่ทฤษฎี ERG ของเคลยต์นั อลัเดอร์เฟอร์ จะไม่มีเส้นแบ่งระดบัความ
ตอ้งการอย่างตายตวัเหมือนในสองทฤษฎีแรก ตรงกนัขา้มอลัเดอร์เฟอร์ เห็นวา่ความตอ้งการต่างๆ
นั้นมีความต่อเน่ืองคาบเก่ียวสัมพนัธ์กันมากกว่าท่ีจะแยกเป็นล าดับชั้ นหรือแยกออกจากกัน 
นอกจากนั้นความตอ้งการในชั้นล่างก็ไม่จ  าเป็นตอ้งไดรั้บการตอบสนองเสียก่อนแลว้จึงจะเกิดความ
ตอ้งการในชั้นสูงๆ แต่ความตอ้งการหลายอย่างอาจเกิดพร้อมกนัก็ได้ แมก้ารศึกษาวิจยัเก่ียวกบั
ทฤษฎี ERG ของ เคลยต์นั อลัเดอร์เฟอร์ จะยงัมีไม่มากนกั 

แต่การวิพากษ์วิจารณ์ในเร่ืองการจูงใจในการปฏิบติังานโดยทัว่ไปนั้นอาจนบัเป็นการ
สนบัสนุนใน ทฤษฎี ERG น้ีมากกวา่ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการและทฤษฎีสองปัจจยัเสียอีก 

ทฤษฎสีองปัจจัย 
ของเฮอร์สเบอร์ก 

ทฤษฎลี าดับขั้นความต้องการ 
ของมาสโลว์ 

ทฤษฎ ีERG  
ของเคลย์ตัน อลัเดอร์เฟอร์ 

ปัจจยัจูงใจ 

ความตอ้งการท่ีจะประสบ 
ความส าเร็จสูงสุด 

การเจริญเติบโต 
 (Growth  needs = G)   

ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยกยอ่ง 

ความตอ้งการสัมพนัธ์ 
 (Related  needs = R)  

ปัจจยัเพื่อการคงอยู ่

ความตอ้งการทางสังคม 

ความตอ้งการความมัน่คง 
และความปลอดภยั ความตอ้งการในการอยูร่อด 

(Existence needs = E) 
ความตอ้งการทางกายภาพ 
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3. สภาพทัว่ไปของกรมควบคุมโรค  
  

3.1  ความเป็นมาของกรมควบคุมโรค  
กรมควบคุมโรคเดิมเป็นกองโรคติดต่อ สังกดักรมสาธารณสุข กระทรวงมหาดไทย  

ท าหน้าท่ีควบคุมและป้องกนัโรคติดต่อ ต่อมาในปี พ.ศ. 2485 ได้มีประกาศพระราชกฤษฎีกา
สถาปนา กรมสาธารณสุขให้เป็นกระทรวงสาธารณสุขมีกรมในสังกดัรวม 7 กรม ซ่ึงมีกรมท่ี
เก่ียวขอ้งกบังานโรคติดต่อ 2 กรม คือ กรมการแพทย์ และกรมสาธารณสุข (ภายหลงัเปล่ียนเป็น 
กรมอนามยั) กรมการแพทย์จะรับผิดชอบกิจการของโรงพยาบาล เช่น โรงพยาบาลโรคเร้ือน 
พระประแดง โรงพยาบาลโรคเร้ือนขอนแก่น โรงพยาบาลโรคเร้ือนเชียงใหม่ โรงพยาบาลโรคเร้ือน
นครศรีธรรมราช นิคมโรคเร้ือนเชียงราย โรงพยาบาลบางรัก โรงพยาบาลวณัโรค โรงพยาบาล
บ าราศนราดูร ส่วนงานควบคุมโรคอ่ืนๆยงัอยู่ในความรับผิดชอบของกรมควบคุมโรคติดต่อ  
กรมสาธารณสุข 

ในปี พ.ศ.2495 ไดเ้ปล่ียนช่ือ กรมสาธารณสุขเป็นกรมอนามยั และโอนกิจการของ
โรงพยาบาลเฉพาะโรคในสังกัดกรมอนามยั และยกฐานะหน่วยงานเฉพาะโรคให้เป็นกอง  
คือกองควบคุมวณัโรค กองควบคุมโรคเร้ือน ปรับปรุงขยายงานควบคุมไขม้าลาเรียและโรคเทา้ชา้ง 
เป็นกองควบคุมมาลาเรียและโรคเทา้ชา้ง รวมงานควบคุมคุดทะราดกบักามโรคตั้งเป็นกองควบคุม
กามโรคและคุดทะราด 

ในปี พ.ศ.2515 ไดมี้การรวมกรมการแพทยแ์ละกรมอนามยั เขา้ดว้ยกนัเป็นกรมการ
แพทยแ์ละอนามยั งานควบคุมโรคติดต่อทั้งหมดจึงข้ึนกบักรมการแพทยแ์ละอนามยั 

ในปี พ.ศ.2517 ไดมี้การแยกกรมการแพทยแ์ละกรมอนามยัออกจากกนั ในคร้ังนั้นไดมี้
การรวมหน่วยงานควบคุมโรคติดต่อเขา้ดว้ยกนัจดัตั้งเป็นกรมควบคุมโรคติดต่อ 

กรมควบคุมโรคติดต่อ แบ่งส่วนราชการเป็นกลุ่มงานท่ีปรึกษา กองวิชาการเก่ียวกบั
โรคติดต่อต่างๆ 7 กอง กองและหน่วยงานสนับสนุนการบริหารงานของกรมฯ 4 หน่วยงาน 
โรงพยาบาลเฉพาะโรค 4 แห่ง นอกจากนั้นยงัมีหน่วยงานท่ีตั้งอยู่ในส่วนภูมิภาคไดแ้ก่ส านกังาน
ควบคุมโรคติดต่อเขต 12 เขต และส านกังานควบคุมโรคติดต่อน าโดยแมลง 5 ส านกังาน 

ในปี พ.ศ. 2545 ไดมี้การออกกฎหมายปฏิรูปราชการ กรมควบคุมโรคติดต่อไดเ้ปล่ียน
ช่ือเป็นกรมควบคุมโรค มีการแบ่งหน่วยงานของกรมควบคุมโรค ประกอบด้วย หน่วยงาน
สนบัสนุนการบริหารงาน 4 กอง กองวิชาการเก่ียวกบัโรคติดต่อต่างๆ 8 ส านกั และมีหน่วยงานท่ี
ตั้งอยูใ่นส่วนภูมิภาค ไดแ้ก่ ส านกังานป้องกนัควบคุมโรค 12 เขตกรมควบคุมโรค มีภารกิจเก่ียวกบั
การพฒันาวชิาการเพื่อการควบคุมโรคและภยัท่ีคุกตามสุขภาพ โดยมีการศึกษา วิจยั พฒันา รวมทั้ง
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การถ่ายทอดองค์ความรู้และเทคโนโลยีเพื่อการเฝ้าระวงั ป้องกนั ควบคุม วินิจฉัย และรักษาโรค 
และภยัท่ีคุกคามสุขภาพ โดยมีอ านาจหนา้ท่ี ดงัต่อไปน้ี 

 ด าเนินการตามกฎหมายว่าด้วยโรคติดต่อ อนุสัญญาหรือกฎข้อบงัคบัระหว่าง
ประเทศและกฎหมายอ่ืน ท่ีเก่ียวขอ้ง  

 ศึกษา วิเคราะห์ วิจยั และพฒันาองคค์วามรู้และเทคโนโลยีในการเฝ้าระวงั ป้องกนั
และควบคุมโรค และภยัท่ีคุกคามสุขภาพของประชาชน  

 ก าหนดและพฒันาคุณภาพมาตรฐานการด าเนินงานในการเฝ้าระวงั ป้องกนั และการ 
ควบคุมโรคและภยัท่ีคุกคามสุขภาพของประชาชน  

 ถ่ายทอดองคค์วามรู้และเทคโนโลยใีนการเฝ้าระวงั ป้องกนั และควบคุมโรคและภยั 
ท่ีคุกคามสุขภาพใหแ้ก่หน่วยงานภาครัฐ ภาคเอกชน องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินและประชาชน  

 จดัและพฒันาระบบกลไกและเครือข่ายในการเฝ้าระวงั ป้องกนั และการควบคุมโรค 
และภยัท่ีคุกคามสุขภาพ รวมทั้งส่ือสัญญาณเตือนภยัการระบาดของโรคแก่หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง
และสาธารณชน  

 จดัให้มีบริการเพื่อรองรับการส่งต่อผูป่้วยโรคติดต่อ เฉพาะโรคติดต่อส าคญัและ
โรคติดต่อร้ายแรง ในระดบัตติยภูมิ และกกักนัผูป่้วยโรคติดต่ออนัตรายตามขอ้ตกลงระหว่าง
ประเทศ  

 ด าเนินการร่วมกบัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง หรือองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในการเฝ้า
ระวงัป้องกนั ควบคุมโรค และภยัท่ีคุกคามสุขภาพกรณีท่ีเป็นปัญหาวงกวา้ง เกิดโรคระบาดรุนแรง
หรือมีแนวโนม้ท่ีจะขยายตวัเป็นปัญหารุนแรง  

 ด าเนินการร่วมกบันานาประเทศ หรือองคก์รระหวา่งประเทศในการเฝ้าระวงั  
ป้องกนัและการควบคุมโรคและปัญหาสุขภาพระหวา่งประเทศ  

 พฒันาระบบและกลไก เพื่อใหมี้การด าเนินการบงัคบัใชก้ฎหมายท่ีอยูใ่นความ 
รับผิดชอบ ปฏิบติัการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจหนา้ท่ีของกรมควบคุมโรค หรือ
ตามท่ีกระทรวงหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 

วสัิยทศัน์  
เป็นองคก์รชั้นน าระดบันานาชาติ ท่ีสังคมเช่ือถือและไวว้างใจ เพื่อปกป้องประชาชนจาก 

โรคและภยัสุขภาพ ดว้ยความเป็นเลิศทางวชิาการ ภายในปี 2563  
พนัธกจิ  
1. ส่งเสริมกระบวนการประสานความร่วมมือกบัเครือข่ายภายในและ 

ระหวา่งประเทศ ในการผลิต และพฒันาผูเ้ช่ียวชาญ องคค์วามรู้ ขอ้มูลข่าวสาร เคร่ืองมือ กฎหมาย
การเฝ้าระวงั ป้องกนั ควบคุมโรค และภยัสุขภาพ รวมทั้งการบริการเฉพาะท่ีไดม้าตรฐานสากล  
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2. ส่งเสริม สนบัสนุน ถ่ายทอด แลกเปล่ียนความรู้ ใหเ้ครือข่ายและประชาชน 
3. ผลกัดนั และติดตามการบงัคบัใชก้ฎหมายท่ีจ าเป็นต่อการปกป้องประชาชนจากโรค 

และภยัสุขภาพ  
4. เตรียมความพร้อมในการจดัการภาวะคุกคามและภยัสุขภาพใหม่ ๆ ไดท้นัการณ์  
5. พฒันาและประเมินศกัยภาพระบบ กลไกของเครือข่ายการด าเนินงานเฝ้าระวงั ป้องกนั  

ควบคุมโรคและภยัสุขภาพ  
 ค่านิยมหลกัขององค์การ  ISMART  

Integrity    การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม และจริยธรรม  
Service Mind   การบริการท่ีดี  
Mastery    การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  
Achievement Motivation  การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  
Relationship   การมีน ้าใจ ใจเปิดกวา้ง เป็นพี่เป็นนอ้ง  
Teamwork    การท างานเป็นทีม  
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3.2   โครงสร้างของกรมควบคุมโรค   
กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข ไดแ้บ่งส่วนราชการในกรมควบคุมโรคไว ้ 

ประกอบดว้ย 15 หน่วยงาน และ 12 ส านกังานป้องกนัควบคุมโรค นอกจากน้ีกรมยงัมีหน่วยงานท่ี
ปรากฏและจดัตั้งเป็นการภายในอีก 10 หน่วยงาน  ดงัภาพท่ี 2.5 

 
 

  
โครงสร้างกรมควบคุมโรค 

  
 

 
  

     
กลุ่มตรวจ 
สอบภายใน  

สนง.คณะกรรมการ
ผู้ทรงคุณวุฒิ  

ส านักงานเลขานุการกรม 
 

สคร.1 (กรุงเทพฯ) 

 
       

กลุ่มพฒันา
ระบบบริหาร  

กองคลงั 

 

สนง.เผยแพร่และ
ประชาสัมพนัธ์  

สคร.2 (สระบุรี) 

 
       

 

 
 

กองแผนงาน 
 

ส านักจัดการความรู้ 
 

สคร.3 (ชลบุรี) 
 

       
 

  
ศูนย์สารสนเทศ 

 
ส านักโรคติดต่อทั่วไป 

 
สคร.4 (ราชบุรี) 

 
       

 
  

กองการเจ้าหน้าที่ 
 

ส านักโรคไม่ติดต่อ 
 

สคร.5 (นครราชสีมา) 
 

   
 

 
 

 
 

  
สถาบันบ าราศนราดูร 

 
ส านักโรคติดต่อน าโดยแมลง 

 
สคร.6 (ขอนแก่น) 

 
   

 
   

 
  

สถาบันราชประชาสมาสัย 
 

ส านักโรคติดต่ออุบัติใหม่ 
 

สคร.7 (อุบลราชธานี) 
 

 
 

     
 

    
ส านักเอดส์ 

 
สคร.8 (นครสวรรค์) 

 
       

 
    

ส านักวณัโรค 
 

สคร.9 (พษิณุโลก) 
 

       
 

    
ส านักระบาดวทิยา 

 
สคร.10 (เชียงใหม่) 

 
       

 ศูนย์อ านวยการบริหารจัดการปัญหา
เอดส์แห่งชาติ  

ส านักโรคจากการประกอบอาชีพ 

 

สคร.11 
(นครศรีธรรมราช) 

 
       

 ส านักบริหารโครงการกองทุนโลก 
 

ส านักงานคณะกรรมการวคัซีนแห่งชาติ 
 

สคร.12 (สงขลา) 
 

       
 ส านักงานคณะกรรมการควบคุม

เคร่ืองดืม่แอลกอฮอล์  
ส านักงานความร่วมมือระหว่างประเทศ 

 

 
ภาพท่ี 2.5 โครงสร้างกรมควบคุมโรค 
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งานในส่วนกลางของกรมควบคุมโรค มีภารกิจเก่ียวกบัการพฒันาวิชาการเพื่อการ
ควบคุมโรคและภยัท่ีคุกคามสุขภาพ โดยมีการศึกษา วิจยั พฒันา รวมทั้งการถ่ายทอดองคค์วามรู้
และเทคโนโลยีเพื่อการเฝ้าระวงั ป้องกนั ควบคุม วินิจฉยั และรักษาโรคและภยัท่ีคุกคามสุขภาพ 
โดยมีอ านาจหน้าท่ี  ศึกษา คน้ควา้ วิจยั พฒันาและก าหนดมาตรฐานทางวิชาการและเทคโนโลยี
ตลอดจนการพฒันาบุคลากรดา้นป้องกนัควบคุมโรคและภยัท่ีคุกคามสุขภาพ ดงัน้ี 

1. เผยแพร่ความรู้ทางวิชาการดา้นป้องกนัควบคุมโรคและภยัท่ีคุกคามสุขภาพให้
หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งและประชาชน  

2. ควบคุม ก ากบั นิเทศ และประเมินผลดา้นควบคุมโรค  
3. ใหบ้ริการรักษาและฟ้ืนฟูสภาพผูป่้วยเฉพาะโรค  
4. ประสานนโยบายและแผนป้องกนัควบคุมโรคและภยัท่ีคุกคามสุขภาพ  
5. พฒันาเครือข่ายการป้องกนัควบคุมโรคตลอดจนการเฝ้าระวงัโรคกบัหน่วยงาน

ท่ีเก่ียวขอ้งและองคก์รทอ้งถ่ิน  
6. สร้างเครือข่ายความร่วมมือกบันานาประเทศหรือองค์กรระหว่างประเทศใน

การป้องกนัควบคุมโรคและปัญหาสุขภาพระหวา่งประเทศ  
ส่วนหน่วยงานท่ีตั้งอยูใ่นส่วนภูมิภาค ไดแ้ก่ ส านกังานป้องกนัควบคุมโรค 12 เขต มี

ภารกิจ ดงัต่อไปน้ี 
1. สนับสนุนด้านวิชาการรวมถึงถ่ายทอดนโยบาย องค์ความรู้และเทคโนโลยี

ระดบัสากลและระดบัชาติโดยเฉพาะท่ีไดจ้ากส านกัวิชาการ ให้จงัหวดัและอ าเภอ ตลอดจนปรับใช้
ใหเ้หมาะสมกบัพื้นท่ี  

2. เป็นศูนยข์อ้มูลและเทคโนโลยตีลอดจนการพยากรณ์โรคส าหรับพื้นท่ี  
3. ติดตาม ประเมินผลและตรวจสอบคุณภาพการด าเนินงานป้องกนัควบคุมโรค

และภยัสุขภาพของจงัหวดัและอ าเภอ  
4. ด าเนินการสอบสวนควบคุมโรค และบริหารจดัการระบบสนบัสนุนเวชภณัฑ์

และวสัดุอุปกรณ์ ในกรณีเกิดโรคอุบติัใหม่/อุบติัซ ้ าในพื้นท่ีหรือเกิดโรคระบาดมากกวา่ 1 จงัหวดั  
5. สนบัสนุนและส่งเสริมการพฒันาบริการท่ีตอ้งการพฒันาเป็นพิเศษเพื่อให้เป็น

ตน้แบบในพื้นท่ี รวมถึงการพฒันาระบบบริการคลีนิคพิเศษส าหรับโรคหรือปัญหาสุขภาพท่ีเป็น
ปัญหาส าคญัอย่างยิ่งในพื้นท่ีเพื่อขยายบริการให้ครอบคลุมกลุ่มเป้าหมายมากข้ึน (Coverage) หรือ
ให้บริการมีความต่อเน่ืองและย ัง่ยืน (Sustainability)หรือให้บริการไดผ้ลมากข้ึนในเชิงการป้องกนั
ควบคุมโรค (Effectiveness)  

6. พฒันาและสนับสนุนเครือข่ายเป้าหมายในพื้นท่ี ให้มีศักยภาพและความ
เขม้แขง็ในการจดัการระบบเฝ้าระวงั ป้องกนั ควบคุมโรค และภยัสุขภาพ  
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7. ส าหรับส านกังานป้องกนัควบคุมโรค ท่ีอยู่ชายแดน ประสานและสนบัสนุน
จงัหวดัชายแดนในการด าเนินงานป้องกันควบคุมโรคและภัยสุขภาพตามกรอบความร่วมมือ
ระหวา่งประเทศ  

3.3 การบริหารงานของกรมควบคุมโรค 
 กรมควบคุมโรคไดก้ าหนดทิศทางและกลไกการบริหารจดัการเชิงยุทธศาสตร์ โดยมี 
กระบวนการวางแผนยุทธศาสตร์ และก าหนดวิสัยทศัน์ของกรม ฯ คือ “เป็นองค์กรชั้นน าระดบั
นานาชาติ ท่ีสังคมเช่ือถือและไวว้างใจ เพื่อปกป้องประชาชนจากโรคและภยัสุขภาพ ดว้ยความเป็น
เลิศทางวิชาการ ภายใน ปี 2563”ซ่ึงการท่ีจะบรรลุวิสัยทศัน์ไดน้ั้น เร่ิมจากกระบวนการมีส่วนร่วม
ในขั้นตอนการวางแผนยุทธศาสตร์ ได้แก่ การก าหนดวิสัยทศัน์ พนัธกิจ ค่านิยม เป้าประสงค์
ยุทธศาสตร์ ตวัช้ีวดั ค่าเป้าหมาย เพื่อให้หน่วยงาน และบุคลากร มีความเขา้ใจในทิศทางและกลไกการ
บริหารจดัการเชิงยุทธศาสตร์กรมควบคุมโรค และร่วมกระบวนการส่ือสารถ่ายทอดแผนยุทธศาสตร์ 
โดยให้หน่วยงาน และบุคลากรท่ีเขา้ร่วมกระบวนการน าทิศทางการด าเนินงานของกรมควบคุมโรค 
ไปถ่ายทอดท าความเข้าใจให้แก่หน่วยงานและบุคลากรอ่ืนๆ (Change Agent) ให้ขบัเคล่ือนการ
ด าเนินงานตามบทบาทของตนเองให้สอดคลอ้งและไปในทิศทางเดียวกนัทัว่ทั้งองคก์ร หลงัจากนั้นจะ
เป็นกระบวนการน ายุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติั โดยกระบวนการถ่ายทอดเป้าหมายตวัช้ีวดัยุทธศาสตร์
กรมสู่หน่วยงานและบุคลากรประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2556 ประกอบด้วยการสร้างความเขา้ใจ
ยุทธศาสตร์ ตวัช้ีวดัเป้าประสงค์ยุทธศาสตร์ ค่าเป้าหมาย ถ่ายทอดตวัช้ีวดัและรายละเอียดตวัช้ีวดั 
(Template) เพื่อเป็นแนวทางในการก ากบั ติดตาม (Monitor) ประเมินผล (Evaluation) ของกรม ท่ีเป็น
ระบบและต่อเน่ือง ทั้งน้ี ส านกั/สถาบนั/กองบริหาร ซ่ึงเป็นผูรั้บผิดชอบหลกัในตวัช้ีวดัเป้าประสงค์
ยุทธศาสตร์ ตอ้งประสานหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งจดัท ารายละเอียดตวัช้ีวดั (KPI Template) และถ่ายทอด
ไปยงักลุ่มเป้าหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวัช้ีวดัยุทธศาสตร์ คือ ส านกั สถาบนั ส านกังานป้องกนัควบคุม
โรค และกองบริหาร ตามมติการประชุมร่วมระหวา่งรองอธิบดี/ผูท้รงคุณวุฒิฯ/ผูอ้  านวยการ/หวัหนา้
กลุ่มแผนงานและประเมินผลของทุกหน่วยงาน ให้หน่วยงานน าเป้าหมายของกรมไปถ่ายทอดสู่
กลุ่มงานและบุคคลในหน่วยงาน เพื่อเป็นกรอบการจดัท าแผนปฏิบติัราชการ  การจดัสรร
งบประมาณ การก ากบัติดตาม และประเมินผลการด าเนินงาน และการบริหารความเส่ียงเชิง
ยทุธศาสตร์ใหไ้ดผ้ลตามเป้าหมายยทุธศาสตร์ท่ีไดรั้บถ่ายทอดจากกรมควบคุมโรค 

กรมควบคุมโรคได้มีการจ้างพนักงานราชการโดยอาศัยอ านาจตามประกาศคณะ
กรรมการบริหารพนกังานราชการ เร่ือง หลกัเกณฑ์ วิธีการสรรหา เลือกสรรพนกังานราชการ และ
แบบสัญญาจา้งพนกังานราชการ พ.ศ. 2552 และประกาศคณะกรรมการบริหารพนกังานราชการ ลง
วนัท่ี  5  กุมภาพนัธ์  2547 
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3.4  การได้รับสิทธิประโยชน์ของพนักงานราชการกรมควบคุมโรค 
พนกังานราชการกรมควบคุมโรค ไดรั้บสิทธิประโยชน์ดงัน้ี (ส านกังาน ก.พ.2547:60-61) 

1. สิทธิประโยชน์ตามระเบียบส านกันายรัฐมนตรีวา่ดว้ยพนกังานราชการ พ.ศ. 
2547 โดยให้ส่วนราชการก าหนดหลกัเกณฑ์การไดรั้บสิทธิประโยชน์ตามระเบียบดงักล่าวไดต้าม
ความเหมาะสมวา่ พนกังานราชการประเภทใดหรือกลุ่มลกัษณะงานใด ควรจะไดรั้บสิทธิประโยชน์
ใดบา้ง แต่ตอ้งไม่ขดัแยง้กบัหลกัเกณฑ์ท่ีก าหนดการไดรั้บสิทธินั้นตามกฎหมาย กฎ ระเบียบ 
ประกาศ หรือมติคณะรัฐมนตรี โดยไดน้ า กฎหมาย กฎ ระเบียบ ประกาศ หรือมติคณะรัฐมนตรีของ
ขา้ราชการพลเรือนมาบงัคบัใช้  ส าหรับสิทธิประโยชน์ท่ีพนกังานควรจะไดรั้บคณะกรรมการจะ
ก าหนดมาตรฐานทัว่ไปเก่ียวกบัการก าหนดสิทธิประโยชน์ของพนกังานราชการเพื่อให้ส่วนราชการ
ถือปฏิบติั 

2. สิทธิประโยชน์จากการประกนัสังคมตามกฎหมายประกนัสังคม ก าหนดให้
พนกังานราชการตอ้งเขา้ระบบประกนัสังคมโดยส่วนราชการ (นายจา้ง) จะตอ้งหกัค่าตอบแทนจาก
พนักงานราชการน าส่งสมทบในส่วนของผูป้ระกนัตน ส่วนราชการจะจ่ายสมทบในส่วนของ
นายจา้ง เขา้กองทุนประกนัสังคมให้กบัพนกังานราชการ และรัฐบาลจะจ่ายอีกส่วนหน่ึงโดยตั้ง
งบประมาณท่ีส่วนกลาง ส าหรับสิทธิประโยชน์ทดแทนท่ีพนกังานราชการจะไดรั้บจากกองทุนคือ 
กรณีต่อไปน้ี 

2.1 ประสบอนัตรายหรือบาดเจบ็อนัมิใช่เน่ืองจากการท างาน 

2.2 คลอดบุตร 
2.3 ทุพพลภาพอนัมิใช่เน่ืองจากการท า งาน 
2.4 ถึงแก่ความตายโดยมิใช่ประสบอนัตราย หรือเจบ็ป่วยเน่ืองจากการท างาน 
2.5 สงเคราะห์บุตร 
2.6 ชราภาพ 
2.7 การวา่งงาน 

3. สิทธิประโยชน์จากกองทุนเงินทดแทน กองทุนเงินทดแทนเป็นกองทุนท่ี 
รัฐบาลจดัตั้งข้ึนเพื่อเป็นทุนให้มีการจ่ายทดแทนแก่พนกังานแทนส่วนราชการ (นายจา้ง) เม่ือ
พนกังานราชการ เจ็บป่วย หรือประสบอนัตราย ทุพพลภาพ สูญหาย หรือถึงแก่ความตายอนั
เน่ืองมาจากการท างาน หรือป้องกนัรักษาผลประโยชน์ให้ส่วนราชการ โดยกองทุนเงินทดแทนจะ
เรียกเก็บเงินสมทบจากส่วนราชการในฐานะนายจา้งเพียงฝ่ายเดียว  

4. การไดรั้บค่าตอบแทนกรณีออกจากงานโดยไม่มีความผดิ ส่วนราชการอาจ 
ก าหนดให้พนกังานราชการประเภทใดหรือต าแหน่งในกลุ่มงานใดไดรั้บค่าตอบแทนการออกจาก
งานโดยไม่มีความผดิได ้โดยเป็นไปตามหลกัเกณฑท่ี์คณะกรรมการก าหนด ดงัน้ี 
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                4.1  พนกังานราชการท่ีไดป้ฏิบติังานติดต่อกนัครบ  4  เดือน  แต่ไม่ครบ  1  ปี  ให้
จ่ายค่าตอบแทนเท่ากบัอตัราค่าตอบแทนท่ีไดรั้บอยูก่่อนวนัออกจากราชการ 
                  4.2  พนกังานราชการท่ีไดป้ฏิบติังานติดต่อกนัครบ  1  ปี  แต่ไม่ครบ  3  ปี  ใหจ่้าย
ค่าตอบแทนจ านวน  3  เท่าของอตัราค่าตอบแทนท่ีไดรั้บอยูก่่อนวนัออกจากราชการ 
                  4.3  พนกังานราชการท่ีไดป้ฏิบติังานติดต่อกนัครบ  3  ปี  แต่ไม่ครบ  6  ปี  ใหจ่้าย
ค่าตอบแทนจ านวน  6  เท่าของอตัราค่าตอบแทนท่ีไดรั้บอยูก่่อนวนัออกจากราชการ 
                  4.4  พนกังานราชการท่ีไดป้ฏิบติังานติดต่อกนัครบ  6  ปี  แต่ไม่ครบ  10  ปี  ให้
จ่ายค่าตอบแทนจ านวน  8  เท่าของอตัราค่าตอบแทนท่ีไดรั้บอยูก่่อนวนัออกจากราชการ 
                  4.5  พนกังานราชการท่ีไดป้ฏิบติังานติดต่อกนัครบ  10  ปีข้ึนไป  ใหจ่้าย
ค่าตอบแทนจ านวน  10  เท่าของอตัราค่าตอบแทนท่ีไดรั้บอยูก่่อนวนัออกจากราชการ 

3.5 คุณสมบัติเฉพาะของพนักงานราชการ  
ส านกังาน ก.พ. (2547:22-23) ไดก้  าหนดคุณสมบติัเฉพาะของพนกังานราชการ โดยแบ่งเป็น  

4 กลุ่ม ดงัน้ี 
1. กลุ่มงานบริการ คือ มีวุฒิการศึกษา ม.3 มศ.3 หรือ ปวช. ปวส. ในสาขาท่ี

เหมาะสมกบัลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั เป็นงานปฏิบติัระดบัตน้ท่ีไม่สลบัซบัซ้อน หรือมีการก าหนด
ขั้นตอนการปฏิบติังานไวช้ดัเจนและไม่ตอ้งใช้ทกัษะเฉพาะดา้น มีการใช้เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ตาม
ลกัษณะงาน มีการแกไ้ขปัญหาและการตดัสินใจในระดบัท่ีไม่ยุ่งยาก เช่น ต าแหน่งเจา้พนักงาน
ธุรการ 

2. กลุ่มงานเทคนิค คือ มีวุฒิการศึกษา ปวช. ปวท. ปวส. ในสาขาท่ีเหมาะสมกบั
ลกัษณะของช านาญทางเทคนิคซ่ึงตอ้งผ่านการศึกษาในระบบการศึกษาในสาขาวิชาท่ีตรงตาม
ลกัษณะงานท่ีจะปฏิบติั หรือเป็นงานท่ีปฏิบติัโดยใชท้กัษะเฉพาะของบุคคล ซ่ึงมิไดผ้า่นการเรียน
การสอนในสถาบนัการศึกษาใดเป็นการเฉพาะ มีการใช้เคร่ืองมือเคร่ืองใชต้ามลกัษณะงาน มีการ
แกไ้ขปัญหาและการตดัสินใจท่ีตอ้งใชค้วามรู้ทางเทคนิคหรือทกัษะเฉพาะของบุคคลในสาขานั้นๆ 
เช่น ต าแหน่งเจา้พนกังานคอมพิวเตอร์ 

3. กลุ่มงานบริหารทัว่ไป คือ มีวุฒิการศึกษาไม่ต ่ากว่าปริญญาตรี ในสาขาท่ี
เหมาะสมกบัลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั เป็นงานในลกัษณะเช่นเดียวกบัท่ีขา้ราชการปฏิบติัซ่ึงเป็น
ภารกิจหลกัหรือเป็นงานตามนโยบายส าคญัของรัฐบาล หรือเป็นงานท่ีมีความจ าเป็นเร่งด่วน โดยมี
ระยะเวลาเร่ิมตน้และส้ินสุดแน่นอน หรือเป็นงานท่ีไม่ใช่ลกัษณะเช่นเดียวกบัท่ีขา้ราชการปฏิบติั 
แต่จ าเป็นตอ้งใช้ผูป้ฏิบติัท่ีมีความรู้ระดบัปริญญา เช่นต าแหน่งนักจดัการงานทัว่ไป นักวิชาการ
สาธารณสุข 
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4. กลุ่มงานวิชาชีพเฉพาะ คือ มีวุฒิการศึกษาไม่ต ่ากว่าปริญญาตรี หรือมีวุฒิ
การศึกษาไม่ต ่ากว่าปริญญาตรีและมีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ หรือมีวุฒิการศึกษาไม่ต ่ากว่า
ปริญญาตรีและมีประกาศนียบตัรรับรองในสาขาวิชาชีพ เป็นงานวิชาชีพท่ีตอ้งปฏิบติัโดยผูส้ าเร็จ
การศึกษาในระดบัปริญญาท่ีไม่อาจมอบหมายใหผู้มี้คุณวฒิุอยา่งอ่ืนปฏิบติังานแทนได ้และเป็นงาน
ท่ีมีผลกระทบต่อชีวิตร่างกาย และทรัพยสิ์นของประชาชนอย่างเห็นได้ชดั โดยมีองค์กรตาม
กฎหมายท าหนา้ท่ีตรวจสอบ กลัน่กรอง และรับรองการประกอบวิชาชีพ รวมทั้งลงโทษผูก้ระท า 
ผิดกฎหมายเก่ียวกบัการประกอบวิชาชีพดงักล่าว หรือเป็นงานวิชาชีพท่ีตอ้งปฏิบติัโดยผูส้ าเร็จ
การศึกษาในระดบัปริญญาท่ีไม่อาจมอบหมายใหผู้มี้คุณวฒิุอยา่งอ่ืนปฏิบติังานแทนได ้และเป็นงาน
ท่ีมีผลกระทบต่อชีวิต ร่างกายและทรัพยสิ์นของประชาชนอย่างเห็นไดช้ดั อีกทั้งเป็นงานท่ีขาด
แคลนก าลงัคนในภาคราชการ หรือเป็นงานวิชาชีพท่ีตอ้งปฏิบติัโดยผูส้ าเร็จการศึกษาในระดบั
ปริญญาท่ีไม่อาจมอบหมายให้ผูมี้คุณวุฒิอยา่งอ่ืนปฏิบติังานแทนได ้ และเป็นงานทางวิทยาศาสตร์
และเทคโนโลยท่ีีมีลกัษณะในเชิงวจิยัและพฒันา อีกทั้งเป็นงานท่ีขาดแคลนก าลงัคนในภาคราชการ
เช่น ต าแหน่งพยาบาล นกัวชิาการคอมพิวเตอร์  
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4. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง   
 

4.1 งานวจัิยในประเทศ 
นิตยา  สมบูรณ์พูลผล  (2548)  ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน

ระดบัปฏิบติัการ  บริษทัคูราชิกิ สยามรับเบอร์ จ ากดั  จงัหวดัปราจีนบุรี ผลการศึกษาพบวา่ (1) ใน
ภาพรวมพนกังานระดบัปฏิบติัการ  บริษทัคูราชิกิ สยามรับเบอร์ จ ากดั  จงัหวดัปราจีนบุรี  ท่ีเป็น
กลุ่มตวัอย่างจ านวน  160  คน  มีความพึงพอใจในการท างานระดับสูง  3  ด้านคือ ด้านความ
รับผิดชอบ  ดา้นความส าเร็จในงาน  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  ส าหรับดา้นการยอมรับนบั ถือ
และดา้นความกา้วหนา้ในงานพบวา่พนกังานมีความพึงพอใจระดบัปานกลาง 

นวรัตน์ พึ่งโพธ์ิสภ (2552) ไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั 
ธนารักษพ์ฒันาสินทรัพย  ์จ ากดั ผลการศึกษา พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมและทุก
ดา้นอยูใ่นระดบัปานกลางเรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ แรงจูงใจดา้นความพยายาม ความทุ่มเท ความ
ร่วมมือ และความผกูพนัความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 
และอายุงาน กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ธนารักษ์พฒันาสินทรัพย  ์ จ ากดั 
พบวา่ ทุกปัจจยัมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัต ่า  ปัจจยัในการปฏิบติังาน
ในภาพรวม ปัจจยัในการปฏิบติังานดา้นนโยบายและการบริหารความกา้วหนา้ในการท างาน ความ
มัน่คงในการท างาน และบรรยากาศในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานใน
ระดบัปานกลาง ส่วนปัจจยัจูงใจดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานในระดบัต ่า 

เลิศฤทธ์  วนะภูติ (2552) ไดศึ้กษาเร่ืองก าลงัขวญัในการปฏิบติังานของพนกังานราชการ 
ส านกังานปลดักระทรวง กระทรวงแรงงาน ผลการศึกษาพบวา่พนกังานราชการมีความพึงพอใจใน
การท างานในภาพรวมทุกดา้นอยู่ในระดบัปานกลางไดแ้ก่ ดา้นวสัดุอุปกรณ์และส่ิงอ านวยความ
สะดวก ดา้นทศันคติต่อวชิาชีพและหน่วยงาน ดา้นบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 
ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชา  ด้านโอกาสและ
ความกา้วหนา้ในงาน พนกังานราชการมีแรงจูงใจในการท างานภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง เช่นเดียวกบั
ดา้นทกัษะและความสามารถ และดา้นกามอบหมายงาน ส่วนดา้นการรับรู้บทบาทของตนเองและ
ดา้นการส่งเสริมความกา้วหนา้ในงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง 

ชูยศ  ศรีวรขนัธ์ (2553)  ได ้ศึกษาเ ร่ืองปัจจ ยัแรงจูงใจต่อผลการปฏิบตัิงาน :
กรณีศึกษา ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล เขตอ าเภอเมือง จงัหวดันครราชสีมา ผลการศึกษาพบวา่
จากการพิจารณาในดา้นประสิทธิภาพการท างานขององคก์ร  ดา้นความพึงพอใจในการไดรั้บเงิน
ค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ  ด้านความพึงพอใจในการท างานบุคลากร ไม่ปรากฏผลไปใน
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ทิศทางเดียวกนั คือ ดา้นความพึงพอใจในการท างานมีความพึงพอใจมาก ส่วนความพึงพอใจในการ
ไดรั้บเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ (โบนสั)มีความพึงพอใจในระดบัปานกลางเท่านั้น ท าให้
ทราบว่าการจ่ายเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ (โบนสั) เป็นการสร้างขวญัและก าลงัใจการ
ท างานของบุคลากรไดเ้ป็นอยา่งดี ส่งผลให้ประสิทธิภาพการท างานของ องคก์รดีข้ึน  แต่บุคลากร
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล มีความพึงพอใจในระดบัปานกลางในการไดรั้บเงินค่าตอบแทนอ่ืน
เป็นกรณีพิเศษ (โบนสั) อาจสืบเน่ืองมาจาก ขาดความเป็นธรรม และการจ่ายเงินท่ีเป็นไปตาม
ระเบียบ หรือหนงัสือสั่งการท่ีเก่ียวขอ้ง ขาดมาตรฐานของหน่วยงานท่ีมีหนา้ท่ี ประเมินผลงานของ
องค์การบริหารส่วนต าบล  ผลจากการศึกษาด้านความพึงพอใจการท างานขององค์กรพบว่า 
ผลตอบแทนในรูปของการเล่ือนขั้นและเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ (โบนสั) ไม่เป็นประเด็น
หลกัในการสร้างความพึงพอใจในการท างาน และบุคลากรขององค์กร มีความพึงพอใจในการ
ท างานในดา้นท่ีเป็นนามธรรม ความประสบผลส าเร็จตามท่ีตั้งใจไว ้การไดรั้บการมอบหมายงานท่ี
ทา้ทายและตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์การไดรั้บมอบหมายงานให้มีความรับผิดชอบสูงข้ึน 
การไดรั้บการยกยอ่งนบัถือ และ ความพึงพอใจในต าแหน่งงานท่ีรับผิดชอบอยู ่ แสดงวา่บุคลากร
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอเมืองนครราชสีมา จงัหวดันครราชสีมา ให้ความส าคญั
กบัปัจจยัแรงจูงใจต่อผลการปฏิบติังาน ดา้นความรู้สึก มากกวา่ผลตอบแทนท่ีอยูใ่นรูปแบบของตวัเงิน 
  ธชัพงษ ์ กาญจนงักูร และคณะ (2554) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรในส านกังานเลขานุการกรม กรมควบคุมโรค ผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
พบวา่มีแรงจูงใจในทุกดา้นอยูใ่นเกณฑ์มากและ พบวา่มีแรงจูงใจอยูใ่นเกณฑ์ปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้น
เงินเดือน คิดเป็นร้อยละ 45.8 ส าหรับแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีอยูใ่นเกณฑ์นอ้ยพบวา่ไม่มี ส่วน
ผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานแยกเป็นรายขอ้ พบวา่มีแรงจูงใจแต่ละขอ้อยูใ่นเกณฑ์มาก 
ไดแ้ก่ ต าแหน่งท่ีท่านปฏิบติังานอยูมี่งานอยา่งต่อเน่ือง คิดเป็นร้อยละ 64.4 มีความเช่ือมัน่และ
ศรัทธาในวชิาชีพ คิดเป็นร้อยละ 61.1 มีการปฏิบติังานให้บรรลุตามเป้าหมาย คิดเป็นร้อยละ 59.3 มี
การปฏิบติังานไดท้นัภายในเวลาท่ีก าหนด คิดเป็นร้อยละ 57.6 และงานในหนา้ท่ีมีความส าคญัและ 
มีคุณค่าคิดเป็นร้อยละ 55.9 ส่วนแรงจูงใจในแต่ละขอ้อยูใ่นเกณฑป์านกลาง ไดแ้ก่ เงินเดือนท่ีไดรั้บ
เหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีปฏิบติั คิดเป็นร้อยละ 47.5ต าแหน่งของท่านไดรั้บสวสัดิการอย่าง
เหมาะสม คิดเป็นร้อยละ 50.7 และเงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเพียงพอกบัค่าครองชีพในปัจจุบนั คิดเป็น
ร้อยละ 35.6 

นงนุช  กล่ินหอม  (2554)  ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั
บริการภาคพื้นการบิน  กรุงเทพเวลิด์ไวด์ไฟลทเ์ซอร์วิส  จ  ากดั  ผลการศึกษาพบวา่ (1) แรงจูงใจใน
การท างานของพนกังานบริษทับริการภาคพื้นการบิน  กรุงเทพเวิลด์ไวด์ไฟลทเ์ซอร์วิส  จ  ากดั  โดย
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่  ระดบัแรงจูงใจท่ีอยู่ในระดบัมาก  ไดแ้ก่  
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ดา้นความส าเร็จในการท างาน  ดา้นการยอมรับนบัถือ  ด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  ด้านความ
รับผิดชอบ  ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์าร  ดา้นสภาพการท างาน  
ดา้นการบงัคบับญัชา  ดา้นความมัน่คงในการท างาน  ส่วนระดบัแรงจูงใจท่ีอยู่ในระดบัปานกลาง
ได้แก่  ด้านค่าตอบแทน  ด้านนโยบายและการบริหารงานขององค์การ (2) ผลการเปรียบเทียบ
แรงจูงใจในการท างานจ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล  คือดา้นอายุ  ระดบัการศึกษา  รายได้
เฉล่ียต่อเดือน  ต าแหน่งงาน  และประสบการณ์การท างานท่ีแตกต่างกนั  มีแรงจูงใจในการท างาน
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05   ส่วนพนกังานท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคลดา้นเพศ  
และสถานภาพการสมรสท่ีแตกต่างกนั  มีแรงจูงใจในการท างานไม่ต่างกนั 

ปิยะนุช  ตนัติพานิชพนัธ์  (2554)  ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานของพนกังาน
ส่วนการเดินรถ  ฝ่ายปฏิบติัการ  บริษทัรถไฟฟ้ากรุงเทพ จ ากดั (มหาชน)  ผลการศึกษาพบว่า (1) 
แรงจูงใจในการท างานของพนกังานส่วนการเดินรถ  ฝ่ายปฏิบติัการ  บริษทัรถไฟฟ้ากรุงเทพ จ ากดั 
(มหาชน) ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ แรงจูงใจในการท างานในระดบั
มากท่ีสุดคือความส าเร็จของงาน โดยแรงจูงใจในระดบัมากได้แก่ ด้านการยอมรับนับถือ ด้าน
ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ  ดา้น
การบงัคบับญัชา  ด้านสถานภาพในการท างาน ดา้นความมัน่คงในการท างาน  และแรงจูงใจใน
ระดบัปานกลางไดแ้ก่ ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นค่าจา้งและเงินเดือน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน
ขององคก์าร (2) ผลการเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานส่วนการเดินรถ  ฝ่าย
ปฏิบัติการ  บริษัทรถไฟฟ้ากรุงเทพ จ ากัด (มหาชน)  จ  าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลพบว่า  
พนกังานท่ีมีอายุ  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และต าแหน่ง  แตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการท างานแตกต่าง
กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05    

นรินทร์  ตนัติรุ่งโรจน์ (2554) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
บริษทัโกลด์ไฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จ ากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า (1) แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โกลด์ไฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จ ากดั (มหาชน) โดยรวมอยูใ่นระดบั
มาก ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มการปฏิบติังาน  ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน  กฎระเบียบและนโยบายของ
บริษทั  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  ความมัน่คงในงาน  ความส าเร็จในงาน  ความรับผิดชอบ
ต่องานเน้ือหาของงานท่ีปฏิบติั  ระดบัแรงจูงใจปานกลางไดแ้ก่ รายไดแ้ละผลตอบแทน ความรู้สึก
ไดรั้บการยอมรับ โอกาสกา้วหน้าในอาชีพ (2) พนกังานท่ีมีเพศ อายุ ประสบการณ์ในการท างาน 
สถานภาพการสมรส ระดบัพนกังาน หรือหน่วยงานท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่
แตกต่างกนั ส่วนพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ  0.05 (3) ปัจจยัท่ีพนกังานใหข้อ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะอ่ืนๆเพิ่มเติมมากท่ีสุด 3 
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อนัดับแรก ได้แก่ ด้านรายได้และผลตอบแทน  ด้านกฎระเบียบและนโยบายของบริษทั  ด้าน
สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 

นุชนารถ  เกิดพร้อม (2554) ได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานของข้าราชการ 
พนักงานราชการ  และลูกจ้างกรมขนส่งทหารอากาศ กองทพัอากาศ ผลการศึกษาพบว่า (1) 
แรงจูงใจในการท างานของข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้างกรมขนส่งทหารอากาศ 
กองทพัอากาศ ในระดบัมากท่ีสุดคือ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะ
ของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบดา้นความกา้วหน้าในงาน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 
ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นค่าตอบแทน
และสวสัดิการ (2) ขา้ราชการ พนกังานราชการ และลูกจา้งกรมขนส่งทหารอากาศ กองทพัอากาศ ท่ี
มีเพศ อายุ สถานภาพ วุฒิการศึกษา ระดบัต าแหน่งงาน  รายไดต่้อเดือน ระยะเวลาการปฏิบติังาน 
และฝ่ายงานท่ีแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการท างานคือด้านความส าเร็จของงาน ด้านการ
ยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบดา้นความกา้วหน้าในงาน ดา้น
นโยบายและการบริหารงาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน  ดา้นความมัน่คงในการ
ท างาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ แตกต่างกนั  อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ยกเวน้ดา้นความกา้วหนา้ในงาน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน
ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ  แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และขา้ราชการ พนกังานราชการ และ
ลูกจา้งกรมขนส่งทหารอากาศ กองทพัอากาศ ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั ไม่พบความแตกต่าง
ของแรงจูงใจในการท างาน 

อมรรัตน์ ยิ่งยวด (2554) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรของ
ส านกังานท่ีดิน จงัหวดัสุราษฎร์ธานี ผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรของสา
นกังานท่ีดิน จงัหวดัสุราษฎร์ธานี โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสานกังานท่ีดิน จงัหวดัสุราษฎร์ธานี ดา้นการยอมรับนบัถือ 
อยู่ในระดบัมาก รองลงมาคือ ดา้นความสัมพนัธ์ในการปฏิบติังาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ปฏิบติังาน ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน ส่วนดา้นความมัน่คงของงาน และดา้นความกา้วหนา้
ในหนา้ท่ี มีระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง ตามล าดบั 
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4.2 งานวจัิยต่างประเทศ  
Yair Re’em (2010) ไดท้  าการศึกษาเก่ียวกบัการสร้างแรงจูงใจพนกังานภาครัฐ:การ

วเิคราะห์ในเชิงของความเป็นไปไดแ้ละแนวทางการปฏิบติั ผลการศึกษาพบวา่แรงจูงใจในพนกังาน
ภาครัฐมีความแตกต่างกบัพนกังานภาคเอกชน ซ่ึงภาครัฐไม่ค่อยมีแรงจูงใจในการท างาน เป็นการ
ท างานแบบซ ้ าๆกนัในแต่ละวนั การด าเนินงานขององคก์ารของรัฐมีอ านาจในการด าเนินงานมาก 
องคก์ารของรัฐตอ้งถูกตรวจสอบจากสาธารณชนมากกวา่ภาคเอกชน องคก์ารของรัฐถูกคาดหวงัวา่ 
เจา้หนา้ท่ีตอ้งปฏิบติังานดว้ยความยติุธรรม ภาครัฐมีความอิสระในการตดัสินใจ และมีความยืดหยุน่
นอ้ยกวา่ภาคเอกชน ภาครัฐมีอ านาจในการควบคุม ก ากบั ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีอ่อนแอกวา่ภาคเอกชน 
เน่ืองจากมีศูนยอ์  านาจหรือผูบ้งัคบับญัชาหลายคน ภาครัฐมีระเบียบท่ีเป็นทางการ มีความไม่เต็มใจ
ท่ีจะมอบอ านาจและมีระดบัในการบงัคบับญัชามากกวา่ภาคเอกชน ผูบ้ริหารสูงสุดของภาครัฐจะมี
บทบาทในการอิงการเมืองมากกว่าผูบ้ริหารสูงสุดในภาคเอกชน ภาครัฐมีความระมดัระวงั ไม่มี
ความยืดหยุ่น และการท างานของพนักงานในภาครัฐจะถูกก ากบัโดยกฎหมายและระเบียบหลาย
ฉบบั ท าใหผู้บ้ริหารภาครัฐไม่มีอิสระในการบริหารจดัการเท่าท่ีควร ซ่ึงต่างจากภาคเอกชนท่ีมีความ
อิสระในการบริหารมากกวา่ เพราะมีกฎระเบียบท่ีตอ้งปฏิบติัตามนอ้ยกวา่เพราะฉะนั้นแรงจูงใจของ
พนกังานภาครัฐจึงมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างานมาก  

Crewson (1997 : 202-205 อา้งถึงใน สมาคมส่งเสริมเทคโนโลยี ไทย-ญ่ีปุ่น) ศึกษา
เก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังานทางภาครัฐและพนกังานทางภาคเอกชน พบวา่ ปัจจยั
จูงใจในการท างานของพนกังานทั้งสององคก์ารแตกต่างกนั โดยท่ีพนกังานในองคก์ารของรัฐจะไม่
ค่อยให้ความสนใจรางวลัท่ีเก่ียวกบัปัจจยัทางดา้นเศรษฐกิจเท่ากบัพนกังานในองค์การเอกชนแต่จะ
สนใจในเร่ืองสวสัดิการท่ีจะไดรั้บมากกวา่  

Jurkiewicz, Massey and Brown (1998 : 65-80 อา้งถึงใน สมาคมส่งเสริมเทคโนโลย ี
ไทย-ญ่ีปุ่น) ไดข้อ้สรุปท่ีสนบัสนุนผลการวิจยัของ Crewson ท่ีวา่พนกังานในองคก์ารภาครัฐและ
พนกังานในองคก์ารภาคเอกชนมีปัจจยัจูงใจในการท างานท่ีแตกต่างกนั โดยท่ีปัจจยัจูงใจในการ
ท างานของพนกังานในองคก์ารภาครัฐท่ีส าคญัๆ เรียงตามล าดบัความส าคญัไดแ้ก่ ความมัน่คงและ
ความปลอดภยัในอนาคต การมีโอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ และการมีโอกาสในการไดใ้ชค้วาม
ช านาญเฉพาะดา้น เป็นตน้ ส่วนปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังานในองค์การภาคเอกชนท่ี
ส าคญัๆ เรียงตามล าดบัความส าคญัไดแ้ก่การไดรั้บเงินเดือนท่ีสูง การมีโอกาสแสดงออกถึงการ
เป็นผูน้ า และการมีโอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน เป็นตน้ ส่วนปัจจยัจูงใจในการท างานท่ีมี
ความส าคญัในล าดบัตน้ๆ ของพนกังานทั้งสององคก์าร ไดแ้ก่ การไดรั้บเงินเดือนท่ีสูง ความมัน่คง
และความปลอดภยัในอนาคต และการมีโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน  
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Jenkins et al. (1998 : 777-787 อา้งถึงใน สมาคมส่งเสริมเทคโนโลยี ไทย-ญ่ีปุ่น)ได้
ท าการศึกษาแรงจูงใจในการท างาน ตลอดจนความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจในการท างานกบัผล
การปฏิบติังานของพนกังานพบวา่ ปัจจยัจูงใจจากภายในและปัจจยัจูงใจจากภายนอกเป็นประโยชน์
ต่อองคก์ารอย่างมากถา้ผูบ้ริหารไดศึ้กษาถึงความตอ้งการส่วนตวัของบุคลากรแต่ละคนและความ
ตอ้งการขององคก์ารจากการปฏิบติังานของบุคลากรเหล่านั้น ท าให้เกิดความสมดุลระหวา่งความ
ตอ้งการของทั้งสองฝ่าย โดยน าปัจจยัจูงใจมาช่วยในการกระตุ้นบุคลากรให้เกิดพฤติกรรมการ
ท างานตามท่ีองคก์ารตอ้งการ และน ามาซ่ึงการบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 

จากการศึกษาเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งทั้งหมดเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
สรุปไดว้า่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความแตกต่างกนัไป จึงจ าเป็นจะตอ้งศึกษาแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานราชการกรมควบคุมโรค  เพื่อจะได้ทราบถึงความต้องการและน ามา
ปรับปรุงให้เหมาะสมกับสภาพความเป็นจริง ผูศึ้กษาจึงได้ท าการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานราชการกรมควบคุมโรค  ตามแนวคิดทฤษฎี ERG ของ Alderfer โดยแบ่ง
ออกเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการมีชีวิต (Existence Needs) ดา้นความตอ้งการสัมพนัธ์กบั
ผูอ่ื้น (Relatedness Needs) ดา้นความตอ้งการเจริญกา้วหน้า (Growth Needs)  สาเหตุท่ีเลือกใช้
ทฤษฎี ERG ของ Alderfer คือ การปฏิบติังานในปัจจุบนัพนกังานไม่วา่จะเป็น ขา้ราชการ  พนกังาน
ราชการ ลูกจา้ง ยงัมีความตึงเครียดในการพยายามท่ีจะตอบสนองความตอ้งการของบุคคลในดา้น
ต่างๆ ซ่ึงทฤษฎี ERG ไดก้ล่าวถึงความตอ้งการของบุคคลและการตอบสนองความตอ้งการในดา้น
ต่างๆ ตามความตอ้งการและการไดรั้บตอบสนองความตอ้งการของบุคคลนั้น 



 

 

บทที ่3  

วธีิด าเนินการศึกษา 
 
 

การศึกษาเร่ือง  “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานราชการกรมควบคุมโรค  ” เป็น
การวจิยัเชิงส ารวจ (Servey Research)  โดยมีขั้นตอนและวธีิด าเนินการศึกษาดงัต่อไปน้ี 
  1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
  2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
  3.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
  4.  การวเิคราะห์ขอ้มูล  

 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

1.1  ประชากร (Population) ในการศึกษาคร้ังน้ีเป็นพนักงานงานราชการกรมควบคุมโรค 
กระทรวงสาธารณสุข ซ่ึงเป็นพนกังานราชการท่ีปฏิบติังานในส่วนกลาง จ านวน 376 คน   

1.2  กลุ่มตัวอย่าง  ท่ีใชเ้ป็นตวัแทนในการตอบแบบสอบถาม  ผูศึ้กษาใชว้ิธีการก าหนด
ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง ดว้ยการค านวณโดยใชสู้ตรเครจซ่ีและมอร์แกน (Krejcie and Morgan อา้ง
ถึงในสุภาเพญ็  จริยะเศรษฐ ์2542 : 84) 

 
 
เม่ือ                            เป็นระดบัความเช่ือมัน่    

N  เป็นจ านวนประชากร 376 
e  เป็นสัดส่วนความคลาดเคล่ือน  0.05            
p  เป็นสัดส่วนลกัษณะท่ีสนใจศึกษาจากกลุ่มประชากร 0.5 

                                          เป็นค่าไคสแควร์ (Chi square)ท่ีองศาของความอิสระ (Degree of  
      Freedom) เท่ากบั 1  
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    n     = 
 

n = 

 
n =  190.28  คน  
 

จากการค านวณจะไดข้นาดของกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาเท่ากบั  191 คน ซ่ึงจะสุ่ม
ตวัอย่างโดยจ าแนกกลุ่มตวัอย่างออกเป็นชั้นภูมิ แลว้ท าการสุ่มอยา่งง่ายในแต่ละชั้นภูมิ คือ เม่ือได้
ขนาดของกลุ่มตวัอย่างแล้วจ าแนกพนักงานราชการเป็น 26 ชั้นภูมิตามหน่วยงาน และก าหนด
ตวัอยา่งตามสัดส่วนในแต่ละชั้นภูมิ (Proportional Stratified Random Sampling) ดงัแสดงในตาราง
ท่ี 3.1 ซ่ึงใชสู้ตรค านวณ ดงัน้ี  
 
จ านวนตวัอยา่งในแต่ละชั้นภูมิ = จ านวนตวัอยา่งทั้งหมด x จ านวนประชากรในชั้นภูมิ 
      จ านวนประชากรท้ังหมด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                (1.96)2(376)(0.5)(1-.05) 
 (0.05)2(376-1)+(1.96)2 (0.5)(1-.05) 

361.054 
1.8975 
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ตารางท่ี  3.1  จ  านวนประชากรและขนาดตวัอยา่งจ าแนกตามหน่วยงานส่วนกลาง 
 

หน่วยงาน จ านวนประชากร(N) จ านวนตวัอยา่ง(n) 
ส านกังานคณะกรรมการผูท้รงคุณวฒิุ 2 1 
กลุ่มพฒันาระบบบริหาร 6 3 
กลุ่มตรวจสอบภายใน 4 2 
ส านกังานเลขานุการกรม 28 15 
กองการเจา้หนา้ท่ี 19 10 
กองคลงั 9 5 
กองแผนงาน 25 13 
สถาบนับ าราศนราดูร 38 19 
สถาบนัราชประชาสมาสยั 18 9 
ส านกังานคณะกรรมการควบคุมเคร่ืองด่ืมแอลกอฮอล ์ 17 9 
ส านกัระบาดวทิยา 18 9 
ส านกัโรคจากการประกอบอาชีพ 17 9 
ส านกัโรคติดต่อทัว่ไป 33 17 
ส านกัแมลง 10 5 
ส านกัโรคไม่ติดต่อ 24 12 
ส านกัโรคเอดส์ 7 4 
ส านกังานเผยแพร่และประชาสมัพนัธ์ 22 11 
ส านกัจดัการความรู้ 9 5 
ส านกัวคัซีน 10 5 
ส านกัโรคติดต่ออุบติัใหม่ 23 12 
ส านกัวณัโรค 10 5 
ศูนยส์ารสนเทศ 8 4 
ส านกัยาสูบ 12 6 
ศูนยอ์  านวยการบริหารจดัการปัญหาเอดส์แห่งชาติ 2 1 
ส านกังานความร่วมมือระหวา่งประเทศ 5 3 

รวม 376 191 
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2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา 
 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา คือ แบบสอบถามจากแนวคิด ทฤษฎี และเอกสารงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้งโดยมีขั้นตอนการสร้างแบบสอบถามดงัน้ี 

2.1 ศึกษาเอกสาร ต ารา และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อน ามาประมวลผลเน้ือหาส าหรับ
สร้างแบบสอบถาม 

 2.2 ก าหนดโครงสร้างของแบบสอบถามโดยน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษาเอกสาร
ในขอ้ 2.1 มาเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม ซ่ึงประกอบดว้ย 3 ตอนดงัน้ี 

ตอนที่ 1 ขอ้มูลส่วนบุคคล ลกัษณะค าถามเป็นแบบเลือกตอบ (Multiple Choice) 
จ  านวนขอ้ค าถามทั้งหมด 5 ขอ้ ไดแ้ก่ 1) เพศ 2 )อาย ุ4) ระดบัการศึกษา 4) ต าแหน่งงาน 5) อายงุาน  

ตอนที่ 2  แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นต่าง ๆ  ของพนกังานราชการกรมควบคุมโรค 
ลกัษณะค าถามเป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบัของลิเคอร์ท ซ่ึงแบ่งออกเป็น 3 
ดา้น ไดแ้ก่ 1) ดา้นความตอ้งการมีชีวิต (Existence Needs) 2) ดา้นความตอ้งการสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น
(Relatedness Needs3) ดา้นความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ (Growth Needs) จ านวนขอ้ค าถามทั้งหมด 
33 ขอ้ 

ขอ้ค าถามในตอนท่ี 2 จะมีมาตร (scale) ให้เลือกตอบ 5 ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก ปาน
กลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด ตามล าดบัซ่ึงมีการใหค้ะแนนดงัน้ี 

      ระดับแรงจูงใจ     ระดับคะแนน  
มากท่ีสุด =  5    

    มาก  =  4    

ปานกลาง =  3   
นอ้ย  =  2   
นอ้ยท่ีสุด =  1  

ตอนที ่3 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะลกัษณะขอ้ค าถามเป็นแบบปลายเปิดจ านวนขอ้
ค าถาม 4ขอ้ 

2.3 น าแบบสอบถามเสนอผูท้รงคุณวุฒิ 3 ท่าน ดงัรายช่ือในภาคผนวก ก เพื่อตรวจสอบ
ความตรง (Validity) ตามโครงสร้างเน้ือหา โดยน ามาค านวณค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of 
Item-Ojective Congruence:IOC) และเลือกขอ้ค าถามท่ีมีค่า IOC สูงกวา่หรือเท่ากบั 0.50 มาใช ้

2.4 ปรับปรุงขอ้ค าถามใหส้มบูรณ์ ตามความเห็นของผูท้รงคุณวฒิุ 
2.5 น าแบบสอบถามไปท าการทดลองใชก้บัพนกังานราชการท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งจ านวน

30 คน และค านวณหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยการวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา 
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ของครอนบาค (Cronbach’s Coefficient Alpha) ไดค้่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.97 
 2.6 ปรับปรุงขอ้ค าถามให้สมบูรณ์มากยิ่งข้ึน จดัท าแบบสอบถามตน้ฉบบัสมบูรณ์ แลง้
จึงน าไปเก็บรวบรวมขอ้มูล 
  

3. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

ผูศึ้กษาด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากพนกังานราชการกรมควบคุมโรค ท่ีปฏิบติังาน
ในส่วนกลาง  จ  านวน  191  คน  โดยผูศึ้กษาด าเนินการแจกแบบสอบถามเองในช่วงเดือนมีนาคม 
2556  จ  านวน 191 ชุด เป็นเวลาประมาณ 2 สัปดาห์ และด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลจนครบตาม
เป้าหมายและรับแบบสอบถามกลบัคืนหลงัจากท าเสร็จ จากนั้นน าแบบสอบถามมาตรวจสอบความ
ครบถว้นสมบูรณ์ 
 

4. การวเิคราะห์ข้อมูล 
   

ผูศึ้กษารวบรวมแบบสอบถามทั้งหมดมาตรวจสอบความสมบูรณ์ของขอ้มูล บนัทึก
ขอ้มูลก่อนน าไปประมวลผลขอ้มูล การวิเคราะห์ขอ้มูล จดัท าตารางวิเคราะห์สถิติ เพื่อน าเสนอการ
วเิคราะห์ขอ้มูล และสรุปผลการศึกษา โดยใชโ้ปรแกรมทางสถิติดงัน้ี 

4.1 ข้อมูลส่วนบุคคล .ใชค้วามถ่ีและค่าร้อยละ 
4.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ใช้ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation) และแปลความหมายค่าเฉล่ีย โดยการแบ่งช่วงชั้น 5 ระดบั ค านวณความกวา้ง
ระหวา่งชั้น ดงัน้ี (กุลฑลี เวชสาร 2540 : 108) 

 
(คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด)  =  (5-1)  =  0.8    (ความกวา้งของชั้น)  

              จ านวนระดบัการวดัท่ีตอ้งการ     5  
 
 

 
 
 
 



44 

 

จากนั้นสามารถแปลความหมายของระดบัคะแนน ดงัน้ี 
 

ค่าเฉลีย่ ระดับแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน 

4.21 – 5.00   มากท่ีสุด 

3.41 – 4.20   มาก 

2.61 – 3.40   ปานกลาง 
1.81 - 2.60   นอ้ย 

1.00 – 1. 80   นอ้ยท่ีสุด 

 
4.3 การทดสอบสมมติฐานใช ้ค่าสถิติ t-test การวเิคราะห์ความแปรปรวนชนิด 

ทางเดียว (One-Way ANOVA) และการทดสอบดว้ยวธีิผลต่างนยัส าคญันอ้ยท่ีสุด (Least Significant 
Different : LSD) ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05  
  4.4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ ใชก้ารวเิคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

การศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานราชการกรมควบคุมโรค” ผูศึ้กษา
น าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคล ของกลุ่มตวัอยา่ง 
ส่วนท่ี 2 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ส่วนท่ี 3 ผลการทดสอบสมมติฐานการศึกษา 
ส่วนท่ี 4 ผลการวเิคราะห์ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ  
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ส่วนที ่1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
ขอ้มูลส่วนบุคคลประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน อายุงาน ของกลุ่ม

ตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถาม โดยคิดเป็นร้อยละ ดงัตารางท่ี 4.1 
 

ตารางท่ี 4.1 ความถ่ีและค่าร้อยละของขอ้มูลส่วนบุคคล 

 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน (191 คน) ร้อยละ (100) 
เพศ   
 หญิง 146 76.44 
  ชาย 45 23.56 
อายุ   
 20 -30 ปี 94 49.21 
 31-40 ปี 87 45.55 
  41 ปีข้ึนไป 10 5.24 
ระดบัการศึกษา   
 ต ่ากวา่ปริญญาตรี 24 12.57 
 ปริญญาตรี 133 69.63 
  ปริญญาโท 34 17.80 
 ต าแหน่งงาน   
 กลุ่มงานบริการ 26 13.61 
 กลุ่มงานเทคนิคทัว่ไป 11 5.76 
 กลุ่มงานบริหารทัว่ไป 133 69.63 
  กลุ่มงานวิชาชีพเฉพาะ 21 11.00 
อายุงาน     
 ต ่ากวา่ 1 ปี 46 24.08 
 1 - 2 ปี 65 34.03 
 3 - 4 ปี 56 29.32 
 5 - 6 ปี 11 5.76 
  7 ปีข้ึนไป 13 6.81 
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จากตารางท่ี 4.1 พบวา่พนกังานราชการท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งมีขอ้มูลส่วนบุคคลดงัน้ี 
เพศ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 146 คน คิดเป็นร้อยละ 76.44 และเพศชายจ านวน 45 คน 

คิดเป็นร้อยละ 23.56 

อายุ มากท่ีสุดมีอายุระหว่าง 20 – 30 ปี จ  านวน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 49.21 รองลงมาอายุ
ระหว่าง 31 – 40 ปี จ  านวน 87 คน คิดเป็นร้อยละ 45.55 และน้อยท่ีสุดอายุ 41 ปีข้ึนไป จ านวน 10 คน 
คิดเป็นร้อยละ 5.24 

ระดบัการศึกษา ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี จ านวน 133 คนคิดเป็นร้อยละ 69.63 
รองลงมาระดบัปริญญาโท จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 17.80 และน้อยท่ีสุดระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี 
จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 12.57 

ต าแหน่งงาน ส่วนใหญ่มีต าแหน่งงานอยู่ในกลุ่มบริหารทัว่ไปจ านวน 133 คน คิดเป็นร้อยละ 
69.63 รองลงมากลุ่มงานบริการ จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 13.61 และน้อยท่ีสุดกลุ่มงานเทคนิคทัว่ไป 
จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 5.76 

อายงุาน มากท่ีสุดมีอายงุาน 1 – 2 ปี จ  านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 34.03 รองลงมาอายุงาน 3-4 ปี 
จ  านวน 56 คิดเป็นร้อยละ 29.32 และนอ้ยท่ีสุดอายงุาน 5 – 6 ปี จ  านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 5.76  

 
ส่วนที ่2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของกลุ่มตวัอย่างท่ีตอบแบบสอบถาม โดยแยกเป็นรายด้าน 3 
ดา้นคือ ดา้นความตอ้งการมีชีวิต  ดา้นความตอ้งการสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ดา้นความตอ้งการเจริญกา้วหน้า
โดยคิดเป็นค่าเฉล่ีย ( x̄ ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ดงัตารางท่ี 4.2 – 4.5 
 
ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานราชการ 
กรมควบคุมโรค 
 

แรงจูงใจ 
ระดบัแรงจูงใจ 

x̄   SD แปลผล 
1. ดา้นความตอ้งการมีชีวติ 3.99 0.66 มาก 
2. ดา้นความตอ้งการสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 3.85 0.70 มาก 
3. ดา้นความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ 3.78 0.71 มาก 

รวม 3.86 0.61 มาก 
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จากตารางท่ี 4.2  พบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานราชการกรมควบคุมโรค ใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (x̄ = 3.86) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าทุกดา้นอยู่ในระดบัมาก โดยมาก
ท่ีสุดคือดา้นความตอ้งการมีชีวิต (x̄ = 3.99) รองลงมาคือดา้นความตอ้งการสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น (x̄ = 3.85) 
และดา้นความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ (x̄ = 3.78) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.3  ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานราชการ
กรมควบคุมโรค ดา้นความตอ้งการมีชีวิต 
 

ดา้นความตอ้งการมีชีวติ 
ระดบัแรงจูงใจ 

x̄  SD แปลผล 
1. การไดรั้บเงินเดือนเป็นส่ิงตอบแทนการท างาน  4.26 0.71 มากท่ีสุด 
2. การไดรั้บเงินเดือนท่ีเพียงพอต่อการด ารงชีวติ  4.23 0.84 มากท่ีสุด 
3. การมีบญัชีเงินเดือนท่ีเหมาะสมต่อการน ามาใช ้ 3.82 0.91 มาก 
4. การไดรั้บสวสัดิการจากหน่วยงาน เช่น การจดัรถ รับส่งในการ 

เดินทางไปราชการ เป็นตน้ 3.91 0.91 มาก 
5. การไดท้  างานท่ีไม่เป็นอุปสรรคต่อการพกัผอ่น 3.97 0.81 มาก 
6. การมีวสัดุ อุปกรณ์เพียงพอต่อการปฏิบติังาน 3.93 0.85 มาก 
7. การมีวสัดุ อุปกรณ์ท่ีมีความปลอดภยัในกาปฏิบติังาน 4.00 0.81 มาก 
8. การจดับริเวณท างานเป็นสัดส่วนและเหมาะสมต่อการ

ปฏิบติังาน 3.87 0.86 มาก 
9. การมีสภาพแวดลอ้มในสถานท่ีท างานท่ีเหมาะสมต่อการ   

ปฏิบติังาน  เช่น แสงสวา่ง  เสียง อุณหภูมิ 3.90 0.85 มาก 
รวม 3.99 0.66 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.3  พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานราชการกรมควบคุมโรค 

ดา้นความตอ้งการมีชีวิต ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (x̄ = 3.99) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า การ
ได้รับเงินเดือนเป็นส่ิงตอบแทนการท างานอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (x̄ = 4.26) รองลงมาคือการได้รับ
เงินเดือนท่ีเพียงพอต่อการด ารงชีวิต (x̄ = 4.23) และนอ้ยท่ีสุดอยูใ่นระดบัมาก คือการมีบญัชีเงินเดือนท่ี
เหมาะสมต่อการน ามาใช ้ (x̄ = 3.82)  
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ตารางท่ี 4.4  ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานราชการ
กรมควบคุมโรค ความตอ้งการสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
 

ความตอ้งการสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
ระดบัแรงจูงใจ 

x̄  SD แปลผล 
1. การไดรั้บความร่วมมือในการติดต่อประสานงานกบัเพื่อน

ร่วมงาน 3.92 0.77 มาก 
2. การไดรั้บการช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานเม่ือประสบปัญหาใน

การท างาน 3.92 0.79 มาก 
3. การเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัไม่วา่จะ เป็น เร่ืองงานหรือเร่ืองส่วนตวั

จากเพื่อนร่วมงาน 3.85 0.87 มาก 
4. การไดร่้วมงานกบัเพื่อนร่วมงานท่ีมีความสามคัคีกนั 4.00 0.80 มาก 
5. การท่ีผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหพ้บและปรึกษาหารือได้ 3.87 0.86 มาก 
6. การท่ีผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นจากท่าน 3.84 0.85 มาก 
7. การท่ีผูบ้งัคบับญัชาพึงพอใจในการปฏิบติังานของท่าน 3.72 0.84 มาก 
8. การท่ีผูบ้งัคบับญัชาส่งเสริมใหมี้การท างานแบบแลกเปล่ียน       
     ความคิดเห็นในกลุ่มเพื่อนร่วมงาน 3.73 0.81 มาก 
9. การติดต่อส่ือสารท่ีดีภายในหน่วยงาน 3.75 0.83 มาก 
10. การท างานท่ีไม่เป็นอุปสรรคต่อการด าเนินชีวติครอบครัว 3.90 0.81 มาก 

รวม 3.85 0.70 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.4  พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานราชการกรมควบคุมโรค 

ดา้นความตอ้งการสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (x̄ = 3.85) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ 
การไดร่้วมงานกบัเพื่อนร่วมงานท่ีมีความสามคัคีกนั อยูใ่นระดบัมาก (x̄ = 4.00) รองลงมาคือการไดรั้บ
ความร่วมมือในการติดต่อประสานงานกับเพื่อนร่วมงาน (x̄ = 3.92) และน้อยท่ีสุดคือการท่ี
ผูบ้งัคบับญัชาพึงพอใจในการปฏิบติังานของท่าน (x̄ = 3.72) 
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ตารางท่ี 4.5  ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานราชการ
กรมควบคุมโรค ดา้นความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ 
 

ดา้นความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ 
ระดบัแรงจูงใจ 

x̄  SD แปลผล 

1. การไดรั้บผิดชอบงานท่ีตอ้งใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ 3.74 0.84 มาก 
2. การไดรั้บมอบหมายงานท่ีไม่เคยปฏิบติัมาก่อน 3.60 0.98 มาก 
3. การปฏิบติังานท่ีมีลกัษณะงานทา้ทาย และน่าสนใจ 3.65 0.94 มาก 
4. การปฏิบติังานท่ีเปิดโอกาสใหมี้การพฒันาศกัยภาพ 3.83 0.82 มาก 
5. การปฏิบติังานในหนา้ท่ีไดส้ าเร็จ 3.90 0.77 มาก 

6. การมีโอกาสได ้แสดงความสามารถอยา่งเตม็ท่ีในการปฏิบติังาน 3.85 0.77 มาก 

7. การแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ จากการปฏิบติังานไดส้ าเร็จดว้ยตนเอง 3.79 0.79 มาก 
8. การมีความภูมิใจในความส าเร็จของงานท่ีท่านปฏิบติั 3.97 0.73 มาก 
9. การไดรั้บการแสดงความยนิดีจากเพื่อนร่วมงานเม่ือท่าน      
      ปฏิบติังานบรรลุผลส าเร็จ 3.79 0.83 มาก 
10. การท่ีผูบ้งัคบับญัชายอมรับผลงานของท่าน 3.77 0.86 มาก 
11. การไดรั้บการยกยอ่งชมเชยในการท างาน 3.71 0.86 มาก 
12. การไดรั้บการสนบัสนุนจากหน่วยงานในการพฒันา  
        ความรู้ ความสามารถ เช่น การฝึกอบรม สัมมนา  3.73 0.89 มาก 

รวม 3.78 0.71 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.5  พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานราชการกรมควบคุมโรค ดา้น

ความตอ้งการเจริญก้าวหน้า  ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (x̄ = 3.78) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า การมี
ความภูมิใจในความส าเร็จของงานท่ีปฏิบติั อยูใ่นระดบัมาก (x̄ = 3.97) รองลงมาคือการปฏิบติังานในหนา้ท่ี
ไดส้ าเร็จ (x̄ = 3.90) และนอ้ยท่ีสุดคือการไดรั้บมอบหมายงานท่ีไม่เคยปฏิบติัมาก่อน (x̄ = 3.60) 
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ส่วนที ่3 ผลการทดสอบสมมติฐานการศึกษา 
การทดสอบสมมติฐานการศึกษาจ านวน 2 สมมติฐานไดแ้ก่ 
3.1 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานราชการกรมควบคุมโรค อยูใ่นระดบัมาก  
จากตารางท่ี 4.2 พบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานราชการกรมควบคุมโรค ใน

ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (x̄ = 3.86) จึงยอมรับสมมติฐานท่ีวางไว ้ 
3.2 พนกังานราชการกรมควบคุมโรค ท่ีมีขอ้มูลส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 3.2.1 พนักงานราชการกรมควบคุมโรค ท่ีมีเพศแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานแตกต่างกนั  
 

ตารางท่ี 4.6  การวเิคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานราชการกรมควบคุมโรค 
จ าแนกตามเพศ  

 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
เพศชาย  เพศหญิง  

t Sig. 
x̄  SD x̄  SD 

1. ดา้นความตอ้งการมีชีวติ 3.86 0.73 4.03 0.64 -1.517 0.13 

2. ดา้นความตอ้งการสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 3.73 0.62 3.887 0.715 -1.316 0.19 

3. ดา้นความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ 3.72 0.69 3.80 0.71 -0.643 0.52 

รวม 3.77 0.60 3.90 0.61 -1.299 0.20 

 
จากตารางท่ี 4.6  พบวา่พนกังานราชการกรมควบคุมโรค ท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัทั้งในภาพรวมและรายดา้น จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีวางไว ้
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3.2.2 พนักงานราชการกรมควบคุมโรค ท่ีมีอายุแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั 

 
ตารางท่ี 4.7 การวิเคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานราชการกรมควบคุมโรค
จ าแนกตามอาย ุ

 

 
 จากตารางท่ี 4.7 พบว่าพนกังานราชการกรมควบคุมโรค ท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัทั้งในภาพรวมและรายดา้น จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีวางไว ้
 
 
  
 

 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

1. ดา้นความ ระหวา่งกลุ่ม 0.94 2.00 0.47 1.08 0.34 

      ตอ้งการมีชีวติ ภายในกลุ่ม 82.29 188.00 0.44   

 รวม 83.23 190.00    

2. ดา้นความ ระหวา่งกลุ่ม 0.24 2.00 0.12 0.25 0.78 

     ตอ้งการสัมพนัธ์ ภายในกลุ่ม 91.75 188.00 0.49   

     กบัผูอ่ื้น รวม 92.00 190.00    

3. ความตอ้งการ ระหวา่งกลุ่ม 0.31 2.00 0.16 0.31 0.73 

      เจริญกา้วหนา้ ภายในกลุ่ม 94.80 188.00 0.50   

 รวม 95.11 190.00    

รวม ระหวา่งกลุ่ม 0.25 2.00 0.13 0.34 0.71 

 ภายในกลุ่ม 70.28 188.00 0.37   

  รวม 70.53 190.00       
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3.2.3 พนกังานราชการกรมควบคุมโรค ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 
ตารางท่ี 4.8 การวิเคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานราชการกรมควบคุมโรค
จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

1. ดา้นความตอ้งการ ระหวา่งกลุ่ม 1.01 2.00 0.51 1.16 0.32 
มีชีวติ ภายในกลุ่ม 82.21 188.00 0.44   

 รวม 83.23 190.00    

2. ดา้นความตอ้งการ ระหวา่งกลุ่ม 1.22 2.00 0.61 1.27 0.28 

สัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ภายในกลุ่ม 90.77 188.00 0.48   
 รวม 92.00 190.00    

3. ความตอ้งการ ระหวา่งกลุ่ม 0.43 2.00 0.22 0.43 0.65 

เจริญกา้วหนา้ ภายในกลุ่ม 94.68 188.00 0.50   
 รวม 95.11 190.00    

รวม ระหวา่งกลุ่ม 0.83 2.00 0.42 1.12 0.33 
 ภายในกลุ่ม 69.70 188.00 0.37   

  รวม 70.53 190.00       

 
จากตารางท่ี 4.8 พบว่าพนกังานราชการกรมควบคุมโรคท่ี มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมี

แรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัทั้งในภาพรวมและรายดา้น จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีวางไว ้ 
 
 
 
 
 



54 
 

3.2.4 พนักงานราชการกรมควบคุมโรค ท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 
ตารางท่ี 4.9 การวิเคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานราชการกรมควบคุมโรค
จ าแนกตามต าแหน่งงาน 
 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

ความตอ้งการมีชีวติ ระหวา่งกลุ่ม 2.06 3.00 0.69 1.58 0.20 
 ภายในกลุ่ม 81.17 187.00 0.43   
 รวม 83.23 190.00       

ความตอ้งการสัมพนัธ์ ระหวา่งกลุ่ม 5.52 3.00 1.84 3.98 0.01* 
กบัผูอ่ื้น ภายในกลุ่ม 86.47 187.00 0.46   
 รวม 92.00 190.00    
ความตอ้งการ ระหวา่งกลุ่ม 4.12 3.00 1.37 2.83 0.04* 
เจริญกา้วหนา้ ภายในกลุ่ม 90.99 187.00 0.49   
 รวม 95.11 190.00       
โดยรวม ระหวา่งกลุ่ม 3.60 3.00 1.20 3.35 0.02* 

 ภายในกลุ่ม 66.94 187.00 0.36   
  รวม 70.53 190.00       

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
จากตารางที่ 4.9 พบว่าพนกังานราชการกรมควบคุมโรคที่มีต  าแหน่งงานแตกต่างกนั  

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานทั้งในภาพรวมและรายดา้นแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 ยกเวน้ด้านความตอ้งการมีชีวิตท่ีไม่แตกต่างกนั จึงยอมรับสมมติฐานท่ีวางไว ้ เม่ือพบความ
แตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ผูศึ้กษาไดด้ าเนินการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ โดยใช้เทคนิคการ
เปรียบเทียบรายคู่ของ LSD ดงัรายละเอียดในตารางท่ี 4.10 – 4.11 
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ตารางท่ี 4.10 เปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิของ LSD ดา้นความตอ้งการสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
จ าแนกตามต าแหน่งงาน 
 

ต าแหน่งงาน  
กลุ่มงาน
บริการ 

กลุ่มงาน 
เทคนิคทัว่ไป 

กลุ่มงาน 
บริหารทัว่ไป 

กลุ่มงาน 
วชิาชีพ
เฉพาะ 

 x̄  3.62 4.15 3.92 3.51 
กลุ่มงานบริการ 3.62 _ 0.53* 0.31* 0.11 

กลุ่มงานเทคนิคทัว่ไป 4.15 _ _ 0.22 0.64* 

กลุ่มงานบริหารทัว่ไป 3.92 _ _ _ 0.42* 

กลุ่มงานวชิาชีพเฉพาะ 3.51 _ _ _ _ 

      *มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.10 พบว่าพนกังานราชการกรมควบคุมโรค กลุ่มงานบริการ และกลุ่มงาน
วิชาชีพเฉพาะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความตอ้งการสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น นอ้ยกวา่กลุ่มงานเทคนิค
ทัว่ไป และกลุ่มงานบริหารทัว่ไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.11 เปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิของ LSD ดา้นความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ จ าแนก
ตามต าแหน่งงาน 
  

ต าแหน่งงาน  
กลุ่มงาน
บริการ 

กลุ่มงาน 
เทคนิค
ทัว่ไป 

กลุ่มงาน 
บริหารทัว่ไป 

กลุ่มงาน 
วชิาชีพ
เฉพาะ 

 x̄  3.60 4.08 3.83 3.48 

กลุ่มงานบริการ 3.60 _ 0.49* 0.24 0.11 

กลุ่มงานเทคนิคทัว่ไป 4.08 _ _ 0.25 0.60* 

กลุ่มงานบริหารทัว่ไป 3.83 _ _ _ 0.35* 

กลุ่มงานวชิาชีพเฉพาะ 3.48 _ _ _ _ 

    *มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.11 พบว่าพนกังานราชการกรมควบคุมโรค กลุ่มงานบริการ และกลุ่มงาน
วิชาชีพเฉพาะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความตอ้งการเจริญกา้วหน้า น้อยกว่ากลุ่มงานเทคนิค
ทัว่ไป  และกลุ่มงานวิชาชีพเฉพาะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความตอ้งการเจริญกา้วหน้า น้อย
กวา่กลุ่มงานบริหารทัว่ไปอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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3.2.5 พนกังานราชการกรมควบคุมโรค ท่ีมีอายงุานแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั 

 
ตารางท่ี 4.12 การวิเคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานราชการกรมควบคุมโรค
จ าแนกตามอายงุาน 
 

แรงจูงใจในการ 
ปฏิบติังาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

1. ดา้นความตอ้งการ ระหวา่งกลุ่ม 1.28 4.00 0.32 0.72 0.58 
มีชีวติ ภายในกลุ่ม 81.95 186.00 0.44   

 รวม 83.23 190.00    

2. ดา้นความตอ้งการ ระหวา่งกลุ่ม 3.35 4.00 0.84 1.76 0.14 
สัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ภายในกลุ่ม 88.65 186.00 0.48   

 รวม 92.00 190.00    

3. ดา้นความตอ้งการ ระหวา่งกลุ่ม 0.82 4.00 0.21 0.41 0.80 
เจริญกา้วหนา้ ภายในกลุ่ม 94.29 186.00 0.51   

 รวม 95.11 190.00    
รวม ระหวา่งกลุ่ม 1.01 4.00 0.25 0.67 0.61 
 ภายในกลุ่ม 69.53 186.00 0.37   
  รวม 70.53 190.00    

   
จากตารางท่ี 4.12 พบวา่พนกังานราชการกรมควบคุมโรค ท่ีมีอายงุานแตกต่างกนัมี

แรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัทั้งในภาพรวมและรายดา้น จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีวางไว ้
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ส่วนที่ 4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ กรม
ควบคุมโรค 
 
 ผูต้อบแบบสอบถามมีจ านวนทั้งส้ิน 191 คน ผูศึ้กษาไดรั้บการตอบแบบสอบถามในตอนท่ี 
3 ซ่ึงเป็นขอ้ค าถามปลายเปิด ระบุความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเป็นภาพรวมทั้งส้ิน 54 คน คิดเป็นร้อย
ละ 28.27 ผูศึ้กษาได้รวบรวมความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานราชการกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข ทั้ง 3 ดา้น สรุปไดด้งัตารางท่ี 4.13 
 
ตารางท่ี 4.13  จ  านวนและร้อยละผูต้อบแบบสอบถามตอนท่ี 3 
 

ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ จ านวน  
(54 คน) 

ร้อยละ 
(100.00)  

1. ดา้นความตอ้งการมีชีวติ 45 83.33 
1.1. การไดเ้ล่ือนเงินเดือนท่ีเหมาะสมกบังาน 45 83.33 
1.2. การไดเ้ล่ือนขั้นหรือในต าแหน่งท่ีส่งเสริมความกา้วหนา้ 21 38.89 
1.3. ค่าตอบแทนใหเ้หมาะสมกบัหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 16 29.63 
1.4. ตอ้งการสวสัดิการต่างๆ ทางสุขภาพ เช่นตอ้งการใหมี้การ

ตรวจสุขภาพประจ าปี 
45 83.33 

1.5. ท่ีอยูส่วสัดิการดา้นท่ีอยูอ่าศยัใหก้บัตนเองและครอบครัว 39 72.22 
1.6. ตอ้งการสิทธิในการเบิกค่าศึกษาบุตร 43 79.63 
1.7. อ านวยความสะดวกในการรับส่งหนงัสือ เช่น การจดัรถรับส่ง 12 22.22 
1.8. จดัส่ิงแวดลอ้มท่ีดีในการท างาน 9 16.67 
1.9. การไดท้  างานท่ีมัน่คงในต าแหน่งนั้นๆ 33 61.11 
1.10. การท างานท่ีไม่เดือดร้อนชีวิตส่วนตวั เช่นเลิกงานตรงตามเวลา 18 33.33 
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ตารางท่ี 4.13 (ต่อ) 
   

ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 
จ านวน 
(54 คน) 

ร้อยละ 
(100.00) 

2. ดา้นความตอ้งการสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 42 77.78 
2.1 การสร้างความสามคัคีช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 40 74.07 
2.2 การส่งเสริมการท างานเป็นทีม 30 55.56 
2.3 การสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี 13 24.07 
2.4 ตอ้งการการท างานแบบพี่สอนนอ้ง 17 31.48 

3. ดา้นความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ 50 92.59 
3.1. การเปิดโอกาสใหมี้สิทธิเขา้สอบเป็นขา้ราชการภายใน 48 88.89 
3.2. ตอ้งการผูบ้งัคบับญัชาท่ีเขา้ใจ 16 29.63 
3.3. ตอ้งการการจดัอบรม สัมมนา หรือจดักิจกรรมท่ีสร้างสัมพนัธ์

ในองคก์รกร 
39 72.22 

3.4. ตอ้งการใหมี้การพฒันาในงาน 33 61.11 
3.5. ตอ้งการท างานตามความถนดั 44 81.48 
3.6. การพฒันาความรู้ดา้นต่างๆ 22 40.74 
3.7. ตอ้งการท างานท่ีตรงตามแบบมอบหมายท่ีก าหนด 11 20.37 

4. ดา้นอ่ืนๆ 41 75.93 
4.1 โรงอาหารไม่พอต่อการใชบ้ริการ 18 33.33 
4.2 สิทธิการลาควรใหมี้การสะสมวนัลา เพราะส่วนใหญ่ไม่ไดใ้ช้

สิทธิเตม็ท่ี 
38 70.37 

 
 จากตารางท่ี 4.13 พบวา่พนกังานราชการกรมควบคุมโรคมีความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 
มากท่ีสุดในดา้นความตอ้งการเจริญกา้วหน้าคิดเป็นร้อยละ 92.59 คือการเปิดโอกาสให้มีสิทธิเขา้สอบ
เป็นขา้ราชการภายใน รองลงมาคือด้านความตอ้งการมีชีวิตคิดเป็นร้อยละ 83.33 คือการได้เล่ือน
เงินเดือนท่ีเหมาะสมกบังาน และนอ้ยท่ีสุดดา้นอ่ืนๆคิดเป็นร้อยละ 75.93 คือโรงอาหารไม่พอต่อการใช้
บริการ 



 
 
 
 
 
 

 
 

  บทที ่5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานราชการกรมควบคุมโรค ท่ีปฏิบติังานในส่วนกลาง สรุปการศึกษา อภิปรายผล 
และขอ้เสนอแนะ ผูศึ้กษาไดน้ าเสนอตามล าดบัดงัน้ี 
 

1. สรุปการศึกษา  
 

1.1 วตัถุประสงค์การศึกษา  
  1.1.1 เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานราชการกรมควบคุมโรค 
  1.1.2 เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานราชการกรมควบคุมโรค 
จ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล  
  1.1.3 เพื่อศึกษาแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานราชการ
กรมควบคุมโรค   

1.2 วธีิด าเนินการศึกษา 
1.2.1 ประชากรท่ีศึกษา เป็นพนกังานราชการท่ีปฏิบติังานในส่วนกลาง จ านวน 376 คน 

ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งดว้ยการค านวณ ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 191 คน ท าการสุ่มตวัอยา่งแบบชั้น
ภูมิตามหน่วยงานและสุ่มตวัอยา่งอยา่งง่ายในแต่ละชั้นภูมิ 

1.2.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา เป็นแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ตอน คือตอนท่ี 1 

ขอ้มูลส่วนบุคคล ตอนท่ี 2  แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นต่าง ตอนท่ี 3 เป็นค าถามปลายเปิด เพื่อให้
ผูต้อบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ  

1.2.3 การเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูศึ้กษาเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเองภายในเดือนมีนาคม 
2556 แบบสอบถามท่ีส่งไปจ านวนทั้งส้ิน 191 ฉบบั ไดรั้บคืนจ านวน 191 ฉบบั แบบสอบถามท่ีไดรั้บ
คืนคิดเป็นร้อยละ 100 

1.2.4 การวิเคราะห์ขอ้มูล ผูศึ้กษาใชโ้ปรมแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติวิเคราะห์
ขอ้มูล โดยสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล คือ  

1) ขอ้มูลส่วนบุคคลใชค้วามถ่ีและค่าร้อยละ   
2) แรงจูงใจในการปฏิบติังานใช้ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation)  
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3) การทดสอบสมมติฐานใช ้ค่าสถิติ t-test และการวิเคราะห์ความแปรปรวนชนิด
ทางเดียว (One-Way ANOVA) ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 และหาค่าความแปรปรวนเชิงลึก (LSD) 
เพื่อทดสอบความแตกต่างเชิงลึกท่ีเกิดข้ึนจากสถิติ F-test  

4) ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะใชก้ารวิเคราะห์เน้ือหา 
1.3 ผลการศึกษา  

 การศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานราชการกรมควบคุมโรค” ผูศึ้กษา
สรุปผลการศึกษาดงัน้ี  

1.3.1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคล พบว่า พนักงานราชการกรมควบคุมโรค ส่วน
ใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 146 คน คิดเป็นร้อยละ 76.44 มีอายรุะหวา่ง 20 – 30 ปี จ  านวน 94 คน คิดเป็น
ร้อยละ 49.21  มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี จ านวน 133 คนคิดเป็นร้อยละ 69.63 มีต าแหน่งงานอยูใ่น
กลุ่มบริหารทัว่ไป จ านวน 133 คน คิดเป็นร้อยละ 69.63 และมีอายุงาน 1 – 2 ปี จ  านวน 65 คน คิดเป็น
ร้อยละ 34.03  

1.3.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ  
กรมควบคุมโรค ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (x̄ = 3.86) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่อยูใ่นระดบัมาก
ทุกดา้น โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือดา้นความตอ้งการมีชีวติ (x̄ = 3.99) รองลงมาคือดา้นความตอ้งการ
สัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น (x̄ =3.85) และดา้นความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ (x̄ =  3.78) ตามล าดบั โดยแต่ละดา้นมี
ผลการศึกษาดงัน้ี 

1) ดา้นความตอ้งการมีชีวิต ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (x̄ = 3.99) เม่ือพิจารณาเป็นราย
ขอ้พบวา่ การไดรั้บเงินเดือนเป็นส่ิงตอบแทนการท างานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (x̄ =  4.26) 

2) ดา้นความตอ้งการสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (x̄ =  3.85) เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้อยู่ในระดบัมากทุกขอ้ โดยอนัดบัแรกคือ การไดร่้วมงานกบัเพื่อนร่วมงานท่ีมีความสามคัคี
กนั (x̄ = 4.00)  

3) ดา้นความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (x̄ = 3.78) เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้พบวา่ อยู่ในระดบัมากทุกขอ้ โดยอนัดบัแรกคือ การมีความภูมิใจในความส าเร็จของงานท่ี
ปฏิบติั (x̄ = 3.97)  

1.3.3 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานราชการกรมควบคุมโรค 
โดยจ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล พบวา่ 

1) พนกังานราชการกรมควบคุมโรค ที่มีเพศ อายุ ระดบัการศึกษา และอายุงาน 
แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั  

2) พนกังานราชการกรมควบคุมโรค ท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานในภาพรวมแตกต่างกนัและเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ 
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(1) พนกังานราชการกรมควบคุมโรค กลุ่มงานบริการ และกลุ่มงานวิชาชีพเฉพาะ
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความตอ้งการสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น นอ้ยกวา่กลุ่มงานเทคนิคทัว่ไป และกลุ่ม
งานบริหารทัว่ไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

(2) พนกังานราชการกรมควบคุมโรค กลุ่มงานบริการ และกลุ่มงานวิชาชีพเฉพาะ
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความตอ้งการเจริญกา้วหน้า น้อยกว่ากลุ่มงานเทคนิคทัว่ไป และกลุ่มงาน
วิชาชีพเฉพาะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความตอ้งการเจริญกา้วหน้า นอ้ยกว่ากลุ่มงานบริหารทัว่ไป
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  1.3.4 ผลการวเิคราะห์ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะพบวา่ พนกังานราชการกรมควบคุมโรค
มีความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะมากท่ีสุดในดา้นความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ คิดเป็นร้อยละ 92.59 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

63 
 

 

2. อภิปรายผล 
 

การศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานราชการกรมควบคุมโรค” มี
ประเด็นท่ีน่าสนใจมาอภิปรายดงัน้ี 

2.1 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานราชการกรมควบคุมโรค ในภาพรวมอยู่
ในระดับมากอาจเป็นเพราะกรมควบคุมโรคเป็นหน่วยงานภาครัฐ การให้ค่าตอบแทนและสิทธิ
ประโยชน์ต่างๆ จึงตอบสนองความตอ้งการส าหรับพนกังานราชการในสภาวะเศรษฐกิจปัจจุบนัท่ีค่า
ครองชีพสูง ค่าตอบแทนจึงเป็นความส าคญัอนัดบัแรก ท่ีจะสร้างความพึงพอใจในการปฏิบติังานอยา่ง
มาก และแสดงให้เห็นว่ากรมควบคุมโรคสามารถตอบสนองความตอ้งการพนักงานราชการในด้าน
ความแน่นอนมัน่คง ความตอ้งการในดา้นความตอ้งการมีชีวิต ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และให้
โอกาสเจริญก้าวหน้า และสภาพการท างาน ได้แก่การจดัสภาพแวดล้อมในการท างาน ท่ีเหมาะสม 
พนกังานราชการเกิดความพึงพอใจ ในงาน เพื่อนร่วมงาน ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน ซ่ึง
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของนิตยา  สมบูรณ์พลูผล  (2548) วิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
ระดบัปฏิบติัการ  บริษทัคูราชิกิ สยามรับเบอร์ จ ากดั  จงัหวดัปราจีนบุรี พบว่าในภาพรวมมีความพึง
พอใจในการท างานระดบัสูง งานวิจยัของธชัพงษ ์กาญจนงักูร และคณะ (2554) วิจยัเร่ือง แรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของบุคลากรในส านักงานเลขานุการกรม  กรมควบคุมโรค พบว่ามีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานทุกดา้นอยูใ่นเกณฑ์มาก งานวิจยัของนงนุช  กล่ินหอม  (2554)  วิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการ
ท างานของพนักงานบริษัทบริการภาคพื้นการบิน  กรุงเทพเวิลด์ไวด์ไฟลท์เซอร์วิส  จ  ากัด พบว่า
แรงจูงใจในการท างานในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก งานวิจยัของปิยะนุช  ตนัติพานิชพนัธ์  (2554)  วิจยั
เร่ือง แรงจูงใจในการท างานของพนกังานส่วนการเดินรถ  ฝ่ายปฏิบติัการ  บริษทัรถไฟฟ้ากรุงเทพ จ ากดั 
(มหาชน)  พบวา่แรงจูงใจในการท างานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก งานวิจยัของนรินทร์  ตนัติรุ่งโรจน์ 
(2554) วิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัโกลด์ไฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จ ากดั 
(มหาชน) าพบว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมอยู่ในระดับมากและงานวิจยัของอมรรัตน์ 
ยิ่งยวด (2554) วิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรของส านกังานท่ีดิน จงัหวดัสุราษฎร์
ธานี พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ส าหรับแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
รายดา้นอภิปรายไดด้งัน้ี 

2.1.1 ดา้นความตอ้งการมีชีวิต พนกังานราชการกรมควบคุมโรค มีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก อาจเน่ืองมาจากพนกังานราชการกรมควบคุมดโรค มีอายุระหว่าง 20-30 ปี 
และอายุงาน 1-2 ปี เป็นส่วนใหญ่ ซ่ึงอยูใ่นช่วงเร่ิมตน้การท างาน อายุงานน้อย เงินเดือนไม่สูง เป็นช่วงการ
ไขว่ควา้หาความก้าวหน้าในงานอาชีพของตนเอง จึงยงัมีความตอ้งการขั้นพื้นฐานอยู่ การได้รับ
เงินเดือนเป็นส่ิงตอบแทนการท างานและเพียงพอต่อการด ารงชีวิต จึงเป็นความตอ้งการมีชีวิตท่ีอยู่ใน
ระดบัมากท่ีสุด และรองลงมาในดา้นความตอ้งการมีชีวิตคือตอ้งการความมัน่คงปลอดภยัในชีวิต การมี



 
 

64 
 

 

วสัดุ อุปกรณ์ท่ีมีความปลอดภยัในการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นความตอ้งการในระดบัต ่าสุด และมีลกัษณะ
เป็นรูปธรรมตรงตามทฤษฎี อี อาร์ จี (E R G Theory) ของเคลยต์นั อลัเดอร์เฟอร์ (Clayton Alderfer) 
ดา้นความตอ้งการมีชีวิต (Existence Needs) และล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษย ์ขั้นท่ี 1 และขั้นท่ี 2 
ตามทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว ์

2.1.2 ด้านความต้องการสัมพนัธ์กับผูอ่ื้น พนักงานราชการกรมควบคุมโรค  
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก อาจเน่ืองมาจากพนกังานราชการมีอายุระหว่าง 20-30 ปี 
และอายงุาน 1-2 ปี เป็นส่วนใหญ่ซ่ึงถือวา่เป็นช่วงวยัท่ีเพิ่งจบการศึกษาจากมหาวิทยาลยั ประสบการณ์
ท างานนอ้ย จึงมีความตอ้งไดร่้วมงานกบัเพื่อนร่วมงานท่ีมีความสามคัคีกนั การไดรั้บความร่วมมือใน
การติดต่อประสานงานกบัเพื่อนร่วมงาน เพราะช่วงวยัน้ีแต่ละคนยงัไม่ค่อยมัน่ใจในขีดความสามารถ 
(Competency) และศกัยภาพ (Potential) ของตนเองมากนกั ดงันั้นการท างานของคนในวยัน้ี ยงัตอ้ง
พึ่งพิงพนกังานรุ่นพี่หรือผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงมีประสบการณ์การท างานมากกว่าให้ช่วยแนะน าสอนงาน 

รวมทั้งความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความตอ้งการมิตรภาพและความรัก และการเป็นส่วนหน่ึงของ
สังคมหรือท่ีท างาน บุคลากรท่ีตอ้งการสังคมและความรักจะมองการท างานว่ามีคุณค่าในการสร้าง
โอกาสท่ีจะมีความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ตรงตามทฤษฎี อี อาร์ จี (ERG Theory) ของเคลยต์นั อลัเดอร์เฟอร์ 
(Clayton Alderfer) ในความตอ้งการสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น (Relatedness Needs) และล าดบัขั้นความตอ้งการ
ของมนุษย ์ขั้นท่ี 3 ตามทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว์และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นรินทร์  ตนัติ
รุ่งโรจน์  (2554) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัโกลดไ์ฟน์ แมนูแฟคเจอ
เรอส์  จ  ากดั (มหาชน) ผลการศึกษาพบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานอยู่
ในระดบัมาก และงานวจิยัของปิยะนุช  ตนัติพานิชพนัธ์  (2554) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างาน
ของพนกังานส่วนการเดินรถ  ฝ่ายปฏิบติัการ  บริษทัรถไฟฟ้ากรุงเทพ จ ากดั (มหาชน)  ผลการศึกษา
พบวา่แรงจูงใจในการท างานของพนกังาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก   

2.1.3 ด้านความตอ้งการเจริญก้าวหน้า พนักงานราชการกรมควบคุมโรค มี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ในระดบัมาก อาจเน่ืองมาจากการท่ีพนกังาน
ราชการกรมควบคุมโรคส่วนใหญ่ มีอายุระหวา่ง 20-30 ปี และอายุงาน 1-2 ปี ช่วงวยัน้ีแต่ละคนเร่ิมมี
ความเป็นตวัของ มุ่งมัน่ท างานเพื่อแสวงหาความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานของตนเอง พยายามเรียนรู้
ใหส้ามารถท างานไดด้ว้ยความสามารถของตนเอง จึงมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในขอ้การปฏิบติังาน
ในหน้าท่ีได้ส าเร็จมากท่ีสุด เป็นการแสดงศกัยภาพของตนเองเพื่อให้เกิดผลส าเร็จหรือผลงานท่ีมี
ประสิทธิภาพให้ผูอ่ื้นยอมรับและยกยอ่งนบัถือ เป็นความตอ้งการในระดบัสูงสูดตรงตามทฤษฎี อี อาร์ จี 
(E R G Theory) ของเคลยต์นั อลัเดอร์เฟอร์ (Clayton Alderfer) และพนกังานราชการกรมควบคุมโรค มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานด้านความตอ้งการเจริญก้าวหน้าน้อยท่ีสุด ในขอ้การได้รับมอบหมายงานท่ีไม่เคย
ปฏิบติัมาก่อน เน่ืองจากยงัมีประสบการณ์ในการท างานน้อย จึงอาจยงัไม่ได้รับความไวว้างใจจาก
ผูบ้งัคบับญัชาในการมอบหมายงานใหม่ๆท่ีไม่เคยปฏิบติัมาก่อน 
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2.2 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานราชการกรมควบคุมโรค 
จ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล  

2.2.1 พนกังานราชการกรมควบคุมโรคท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนัมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของนงนุช  กล่ินหอม (2554) วิจยัเร่ือง แรงจูงใจ
ในการท างานของพนกังานบริษทับริการภาคพื้นการบิน  กรุงเทพเวิลด์ไวด์ไฟลทเ์ซอร์วิส  จ  ากดั  พบวา่
แรงจูงใจในการท างานจ าแนกตามต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั และ
งานวิจยัของปิยะนุช  ตนัติพานิชพนัธ์ (2554) วิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการท างานของพนกังานส่วนการเดิน
รถ ฝ่ายปฏิบติัการ บริษทัรถไฟฟ้ากรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) พบว่าแรงจูงใจในการท างานจ าแนกตาม
ต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั ส าหรับแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
พนกังานราชการกรมควบคุมโรคท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
อภิปรายไดด้งัน้ี 

1) พนักงานราชการกรมควบคุมโรค กลุ่มงานบริการและกลุ่มงานวิชาชีพเฉพาะ 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความตอ้งการสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น นอ้ยกวา่กลุ่มงานเทคนิคทัว่ไป และกลุ่ม
งานบริหารทัว่ไป อาจเน่ืองมาจากกลุ่มงานบริการ และกลุ่มงานวิชาชีพเฉพาะ ในกรมควบคุมโรคมี
จ านวนน้อยและกลุ่มงานบริการเป็นการปฏิบติังานระดบัตน้ท่ีไม่สลบัซับซ้อน หรือมีการก าหนด
ขั้นตอนการปฏิบติังานไวช้ดัเจน มีการแกไ้ขปัญหาและการตดัสินใจในระดบัท่ีไม่ยุง่ยาก และกลุ่มงาน
วชิาชีพเฉพาะเป็นงานทางวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยท่ีีมีลกัษณะในเชิงวจิยัและพฒันา อีกทั้งเป็นงานท่ี
ขาดแคลนก าลงัคนในภาคราชการ เช่น ต าแหน่งพยาบาล นกัวิชาการคอมพิวเตอร์ ซ่ึงพนกังานราชการ
กลุ่มบริการและกลุ่มวชิาชีพเฉพาะ จึงไม่จ  าเป็นท่ีตอ้งใหค้วามสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นในการปฏิบติังานมากนกั
เพราะเป็นการปฏิบติังานในความรับผดิชอบชองตนเองท่ีมีขั้นตอนระบุไวช้ดัเจน 

2) พนักงานราชการกรมควบคุมโรคกลุ่มงานบริการ และกลุ่มงานวิชาชีพเฉพาะ 
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความต้องการเจริญก้าวหน้า น้อยกว่ากลุ่มงานเทคนิคทัว่ไปอาจ
เน่ืองมาจากกลุ่มงานบริการเป็นงานท่ีไม่จ  าเป็นตอ้งใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ เป็นการท างานท่ีมี
ขั้นตอนการปฏิบติังานในแต่ละวนัไม่แตกต่างกนั เช่น เจา้พนกังานธุรการ มีหนา้ท่ีในการรับส่งหนงัสือ 
การออกเลขหนงัสือ และการพิมพห์นงัสือราชการ เป็นตน้ จึงไม่มีโอกาสในการแสดงศกัยภาพในการ
ปฏิบติังานท่ีตอ้งใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ลกัษณะงานทา้ทา้ยจึงท าใหแ้รงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น
ความตอ้งการเจริญกา้วหนา้นอ้ยกวา่   

3) พนักงานราชการกรมควบคุมโรค กลุ่มงานวิชาชีพเฉพาะมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานดา้นความตอ้งการเจริญกา้วหน้า น้อยกว่ากลุ่มงานบริหารทัว่ไปอาจเน่ืองมาจากพนกังาน
ราชการกลุ่มงานวิชาชีพเฉพาะมีความภูมิใจในความส าเร็จของงานท่ีปฏิบติัไม่มากเท่าท่ีควรคือ งานท่ี
ไดรั้บมอบหมาย มกัไม่ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว  ้ ไม่สามารถแกไ้ขปัญหาตาง ๆ จากการปฏิบติังาน
ไดส้ าเร็จ เช่น เม่ือเกิดปัญหาคอมพิวเตอร์ในส านกังานขดัขอ้ง พนกังานราชการต าแหน่งนกัวิชาการ
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คอมพิวเตอร์ไม่สามารถแก้ไขหรือวิเคราะห์สาเหตุได้ ท าให้ต้องส่งคอมพิวเตอร์ไปให้หน่วยงาน
ภายนอกซ่อม เป็นตน้  ผลงานของพนกังานราชการจึงอาจไม่ไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา และ
การแสดงความยินดีจากเพื่อนร่วมงานจึงท าให้มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานน้อยกว่าพนกังานราชการ
กลุ่มงานบริหารทัว่ไป  ซ่ึงเป็นกลุ่มงานท่ีมีลกัษณะของการปฏิบติังานท่ีมีอิสระในการปฏิบติังานอยา่ง
เตม็ท่ี การมีอ านาจในการรับผดิชอบงาน ซ่ึงเก่ียวเน่ืองกบักรมควบคุมโรคมีนโยบายในการพิจารณาการ
ข้ึนเงินเดือนจากผลการปฏิบติังานของพนกังานราชการเป็นส าคญั โดยพิจารณาจากงานท่ีพนักงาน
รับผดิชอบ และความส าเร็จของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 2.2.2 พนักงานราชการกรมควบคุมโรคท่ีมีเพศ อายุ ระดบัการศึกษา อายุงาน
แตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั อาจเน่ืองมาจากพนกังานราชการส่วนใหญ่เป็น
พนกังานราชการท่ีเพิ่งบรรจุเขา้มาท างานกบักรมควบคุมโรค มีอายุ ระดบัการศึกษาไม่แตกต่างกนัมาก
นกัซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของนงนุช  กล่ินหอม (2554) วจิยัเร่ือง แรงจูงใจในการท างานของพนกังาน
บริษทับริการภาคพื้นการบิน  กรุงเทพเวิลด์ไวด์ไฟลทเ์ซอร์วิส  จ  ากดั  พบวา่พนกังานท่ีมีลกัษณะส่วน
บุคคลด้านเพศท่ีแตกต่างกนั  มีแรงจูงใจในการท างานไม่ต่างกนั งานวิจยัของนรินทร์  ตนัติรุ่งโรจน์ 
(2554) วิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัโกลด์ไฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จ ากดั 
(มหาชน) พบว่า พนักงานท่ีมีเพศ อายุ ประสบการณ์ในการท างานท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั และงานวิจยัของนุชนารถ  เกิดพร้อม (2554) วิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการท างาน
ของขา้ราชการ พนกังานราชการ  และลูกจา้งกรมขนส่งทหารอากาศ กองทพัอากาศ พบว่าขา้ราชการ 
พนกังานราชการ และลูกจา้งกรมขนส่งทหารอากาศ กองทพัอากาศท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มี
แรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่าง 
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3 ข้อเสนอแนะ 
 

จากผลการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานราชการกรมควบคุมโรค  
มีขอ้เสนอแนะดงัน้ี 

3.1 ขอ้เสนอแนะส าหรับการน าผลการศึกษาไปใช ้
3.1.1 ดา้นความตอ้งการมีชีวิต 

1) ควรพิจารณาค่าตอบแทนให้เหมาะสมกบัหน้าท่ีความรับผิดชอบและสอดคลอ้ง
กบัผลสัมฤทธ์ิของงาน มีหลกัการในประเมินผลงานของพนกังานท่ีมีความเป็นมาตรฐานและเสมอภาค 

2) ควรปรับปรุงและส่งเสริมให้มีสวสัดิการด้านต่างๆ เช่น การตรวจสุขภาพ
ประจ าปี สิทธิค่ารักษาพยาบาลท่ีครอบคลุมถึงครอบครัว ค่าการศึกษาบุตร และสวสัดิการดา้นท่ีอยูอ่าศยั 

3) ควรมีนโยบายในการส่งเสริมหรือให้ความมัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ี 
3.1.2 ดา้นความตอ้งการสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ควรมีนโยบายส่งเสริมการสร้างความสัมพนัธ์

ภายในหน่วยงาน เช่น การสร้างวฒันธรรมองคก์ารเก่ียวกบัความสามคัคีช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั การส่งเสริม
การท างานเป็นทีม ส่งเสริมการท างานแบบพี่สอนนอ้ง หรือจดักิจกรรมท่ีสร้างความสัมพนัธ์ในองคก์าร  

3.1.3 ดา้นความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ 
1) ควรส่งเสริมให้มีความกา้วหน้าในต าแหน่งงาน เช่น เปิดโอกาสให้สอบคดัเลือก

เป็นขา้ราชการของกรมควบคุมโรคเป็นการภายใน 
2) ควรส่งเสริมให้พนักงานราชการเข้ารับการฝึกอบรม สัมมนา หรือส่งเสริม

สมรรถนะในส่วนท่ีพนกังานตอ้งการ  
3.2 ขอ้เสนอแนะส าหรับการศึกษาคร้ังต่อไป 

3.2.1 ควรศึกษาเปรียบเทียบระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานราชการใน
ส่วนกลางและส่วนภูมิภาค เพื่อจะไดท้ราบถึงแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานราชการในสังกดั 

3.2.2 ควรศึกษาเปรียบเทียบระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานราชการใน 
หน่วยงานราชการอ่ืนๆ  
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือ 
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ต าแหน่ง    นกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการ 
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2.  ช่ือ – สกุล    นางสาวกญัญพร  พร้อมเพรียงชยั 

วฒิุการศึกษา    การจดัการมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัคริสเตียน 
ต าแหน่ง    นกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการ 
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วฒิุการศึกษา    วทิยาศาสตรมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 
ต าแหน่ง    นกัวชิาการสาธารณสุขปฏิบติัการ 
หน่วยงาน    ส านกัโรคติดต่ออุบติัใหม่  กรมควบคุมโรค 
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ภาคผนวก ข  
ค่า IOC ของแบบสอบถาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

ภาคผนวก ข.  
ค่า IOC ของแบบสอบถาม 

ตารางการหาค่าความตรงของแบบสอบถาม 
            

ตอนที ่ ข้อค าถามข้อที ่
คะแนนของผู้เช่ียวชาญคนที ่

 X IOC 
1 2 3 

1 1 1 1 1 3 1.00 
  2 1 1 1 3 1.00 
  3 1 1 1 3 1.00 
  4 1 1 1 3 1.00 
  5 1 1 1 3 1.00 
2 1 1 1 1 3 1.00 
  2 1 1 1 3 1.00 
  3 0 1 1 2 0.67 
  4 0 1 0 1 0.33 
  5 1 1 1 3 1.00 
  6 1 1 0 2 0.67 
  7 1 1 1 3 1.00 
  8 1 1 1 3 1.00 
  9 1 1 1 3 1.00 
  10 1 1 1 3 1.00 
  11 -1 1 0 0 0.00 
  12 1 1 1 3 1.00 
  13 1 1 1 3 1.00 
  14 1 0 1 2 0.67 
  15 1 1 0 2 0.67 
  16 1 1 1 3 1.00 
  17 1 1 1 3 1.00 
  18 1 1 1 3 1.00 
  19 1 1 1 3 1.00 
  20 1 1 1 3 1.00 
  21 1 1 1 3 1.00 
  22 1 1 1 3 1.00 
  23 1 0 1 2 0.67 
  24 1 1 1 3 1.00 
  25 1 1 1 3 1.00 
  26 1 1 1 3 1.00 
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ตอนที ่ ข้อค าถามข้อที ่
คะแนนของผู้เช่ียวชาญคนที ่

 X IOC 
1 2 3 

  27 1 1 1 3 1.00 
  28 1 1 1 3 1.00 
  29 1 1 1 3 1.00 
  30 1 1 1 3 1.00 
  31 1 1 1 3 1.00 
  32 1 1 1 3 1.00 
  33 1 1 1 3 1.00 
3 1 1 1 1 3 1.00 
  2 1 1 1 3 1.00 
  3 1 1 1 3 1.00 
  4 1 1 1 3 1.00 

คะแนน IOC รวม 0.92 
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ภาคผนวก ค 

แบบสอบถาม 

 

 

 

 

 



 
 

ภาคผนวก ค 

แบบสอบถาม  
เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานราชการกรมควบคุมโรค 

ค าช้ีแจงในการตอบแบบสอบถาม  
1. แบบสอบถามฉบบัน้ีมีวตัถุประสงคใ์นการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนกังานราชการกรมควบคุมโรค 
2. แบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 
ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคล 
ส่วนท่ี 2 แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ส่วนท่ี 3 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 

3. ขอความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามชุดน้ีใหค้รบทุกขอ้ตามความเป็นจริงของท่าน 
ขอ้มูลท่ีท่านตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ีจะไม่มีผลกระทบต่อตวัท่านหรือหน่วยงานแต่ประการใด 
โดยขอ้มูลท่ีไดรั้บจากท่านจะไดรั้บการเก็บรักษาเป็นความลบั และน าผลมาใชส้ าหรับการศึกษาคร้ัง
น้ีเท่านั้น ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงมา ณ โอกาสน้ี 
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ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคล  
ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย    ลงใน ท่ีตรงกบัตวัท่านมากท่ีสุด    
1.   เพศ  

ชาย   หญิง    

2.   อาย ุ 
  ต ่ากวา่ 20 ปี   - 30 ปี   

- 40 ปี   ปี ข้ึนไป    
3. ระดบัการศึกษา 
   ต ่ากวา่ปริญญาตรี   ปริญญาตรี   
   ปริญญาโท   ปริญญาเอก 
4.  ต  าแหน่งงาน 

� กลุ่มงานบริการ   � กลุ่มงานเทคนิคทัว่ไป   

� กลุ่มงานบริหารทัว่ไป   � กลุ่มงานวชิาชีพเฉพาะ  

� กลุ่มงานเช่ียวชาญพิเศษ (ระดบัทัว่ไป) � อ่ืน ๆ (ระบุ).................................. 

5.  อายงุาน  
ต ่ากวา่ 1 ปี   - 2 ปี    

- 4 ปี    - 6 ปี  
ปี ข้ึนไป   
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ส่วนที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย    ลงในช่องท่ีตรงกบัแรงจูงใจของท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว 
โดยข้อความต่อไปน้ีเป็นแรงจูงใจให้ท่านปฏิบัติงานในกรมควบคุมโรคมากน้อยเพียงใด 
เม่ือแบ่งเป็น 5 ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด 

ข้อความ 
ระดบัแรงจูงใจ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ด้านความต้องการมีชีวติ (Existence Needs)  

1. การไดรั้บเงินเดือนเป็นส่ิงตอบแทนการท างาน       

2. การไดรั้บเงินเดือนท่ีเพียงพอต่อการด ารงชีวติ       

3. การมีบญัชีเงินเดือนท่ีเหมาะสมต่อการน ามาใช ้      

4. การไดรั้บสวสัดิการจากหน่วยงาน เช่น การจดัรถรับส่งใน 
    การเดินทางไปราชการ เป็นตน้ 

     

5. การไดท้ างานท่ีไม่เป็นอุปสรรคต่อการพกัผอ่น      

6. การมีวสัดุ อุปกรณ์เพียงพอต่อการปฏิบติังาน      

7. การมีวสัดุ อุปกรณ์ท่ีมีความปลอดภยัในการปฏิบติังาน      

8. การจดับริเวณท างานเป็นสดัส่วนและเหมาะสมต่อการ 
    ปฏิบติังาน 

     

9. การมีสภาพแวดลอ้มในสถานท่ีท างานท่ีเหมาะสมต่อการ 
    ปฏิบติังาน  เช่น แสงสวา่ง  เสียง อุณหภูมิ 

     

ด้านความต้องการสัมพนัธ์กบัผู้อืน่ (Relatedness Needs)  

10.  การไดรั้บความร่วมมือในการติดต่อประสานงานกบัเพ่ือนร่วมงาน      

11. การไดรั้บการช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานเม่ือประสบปัญหา
ในการท างาน 

     

12. การเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัไม่วา่จะ เป็น เร่ืองงานหรือเร่ือง
ส่วนตวัจากเพ่ือนร่วมงาน 

     

13. การไดร่้วมงานกบัเพ่ือนร่วมงานท่ีมีความสามคัคีกนั      

14. การท่ีผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหพ้บและปรึกษาหารือได ้      

15. การท่ีผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นจากท่าน      

16. การท่ีผูบ้งัคบับญัชาพึงพอใจในการปฏิบติังานของท่าน      
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ข้อความ 
ระดบัแรงจูงใจ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

17. การท่ีผูบ้งัคบับญัชาส่งเสริมใหมี้การท างานแบบแลกเปล่ียน
ความคิดเห็นในกลุ่มเพ่ือนร่วมงาน 

     

18. การติดต่อส่ือสารท่ีดีภายในหน่วยงาน      

19. การท างานท่ีไม่เป็นอุปสรรคต่อการด าเนินชีวติครอบครัว      

ด้านความต้องการเจริญก้าวหน้า (Growth Needs)  

20. การไดรั้บผิดชอบงานท่ีตอ้งใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์      

21. การได้รับมอบหมายงานท่ีไมเ่คยปฏิบตัิมาก่อน      

22.  การปฏิบติังานท่ีมีลกัษณะงานทา้ทาย และน่าสนใจ      

23. การปฏิบติังานท่ีเปิดโอกาสใหมี้การพฒันาศกัยภาพ      

24.  การปฏิบติังานในหนา้ท่ีไดส้ าเร็จ      

25. การมีโอกาสได ้แสดงความสามารถอยา่งเตม็ท่ีในการ
ปฏิบติังาน  

     

26.  การแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ จากการปฏิบติังานไดส้ าเร็จดว้ยตนเอง      

27.  การมีความภูมิใจในความส าเร็จของงานท่ีท่านปฏิบติั      

28.  การไดรั้บการแสดงความยนิดีจากเพ่ือนร่วมงานเม่ือท่าน 
ปฏิบติังานบรรลุผลส าเร็จ 

     

29. การท่ีผูบ้งัคบับญัชายอมรับผลงานของท่าน      

30. การไดรั้บการยกยอ่งชมเชยในการท างาน      

31. การไดรั้บการสนบัสนุนจากหน่วยงานในการพฒันาความรู้ 
ความสามารถ เช่น การฝึกอบรม สมัมนา เป็นตน้ 
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ส่วนที ่3 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 

ค าช้ีแจง  โปรดแสดงความคิดเห็นหรือใหข้อ้เสนอแนะเพื่อพฒันาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

1. ดา้นความตอ้งการมีชีวติ 

………………………………………………………………………………………………………. 

……………………………………………………………………………………………………… 

2. ดา้นความตอ้งการสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 

……………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………… 

3. ดา้นความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ 

……………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………… 

4. ดา้นอ่ืนๆ 

……………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………… 
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วนั เดือน ปีเกดิ 28  สิงหาคม 2526 
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