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บทคัดย่อ 
 
 การศึกษาเรื่อง แรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการในหน่วยงานสนับสนุน
ของกรมการแพทย์ในครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการในหน่วยงานสนับสนุนของกรมการแพทย์ 
 ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยวิเคราะห์ข้อมูลดาเนินการตาม
กระบวนการวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า พนักงานราชการ 
จานวน 180 คน ในการศึกษาครั้งนี้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวมรวมข้อมูล สถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าสถิติร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) และแสดงผลความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการใน
หน่วยงานสนับสนุนของกรมการแพทย์ โดยการใช้การวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ของเพียร์สัน 
(Pearson Correlation) การศึกษาพบว่าระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการในหน่วยงาน
สนับสนุนของกรมการแพทย์ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านปัจจัยจูงใจภาพ
รวมอยู่ในระดับมาก ด้านปัจจัยค้ าจุนภาพรวมอยู่ในระดับมาก ตามล าดับ และด้ านประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการในหน่วยงานสนับสนุนของกรมการแพทย์ภาพรวมอยู่ในระดับมาก  
 ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยจูงใจมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการในหน่วยงาน
สนับสนุนของกรมการแพทย์มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ปัจจัยค้ า
จุนมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการในหน่วยงานสนับสนุนของกรมการแพทย์ มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และแรงจูงใจมีผลต่อประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการในหน่วยงานสนับสนุนของกรมการแพทย์มีความสัมพันธ์เชิงบวก 
ในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ค าส าคัญ : แรงจูงใจ, ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
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ABSTRACT 

 
 The objectives of this research were to study the relationship between motivation 
and work effectiveness among government officials in Support Unit, Department of Medical 
Services.  
 The researcher conducted the survey research through the data analysis proceeded 
according to quantitative analysis. The research samples consist of the 180 Government 
Officials in Support Unit, Department of Medical Services. A questionnaire was applied for 
collecting data which were analyzed in a percentage, a mean and a standard deviation in 
order to demonstrate the relation between the factors of motivation and effectiveness of 
Government Officials in Support Unit, Department of Medical Services through Pearson 
Correlation analysis. The results of this research indicated that overall motivation of the 
respondents was at a high level. Motivation factors were at a high level and maintenance 
factors were at a high level. Furthermore, overall work effectiveness of the respondents was 
at a high level  
 The results of testing hypothesis revealed that motivation factors were positively 
related with work effectiveness of the respondents with a statistical significance level of .05. 
The relationship between these variables was high. Likewise, maintenance factors were 
positively related with work effectiveness of the respondents with a statistical significance 
level of .05. The relationship between these variables was high. Lastly, motivation was 
positively related with work effectiveness of the respondents with a statistical significance 
level of .05. The relationship between these variables was high. 

Keywords : Motivation, Work effectiveness 
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บทน า 

 
 ในปัจจุบันโลกมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและรุนแรงในทุกมิติทั้งทางสังคม เศรษฐกิจ การเมือง 
และเทคโนโลยี อันเป็นผลมาจากการพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศ และการปรับเปลี่ยนโครงสร้างเศรษฐกิจ
การเมืองโลก มีผลท าให้ประเทศต่าง ๆ ในโลกต้องพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกัน และมีความเชื่อมโยงระหว่างกัน
มากขึ้นกลายเป็นโลกไร้พรมแดน โดยเฉพาะอย่างยิ่งในประเทศไทยซึ่งอยู่ในประเทศที่ก าลังพัฒนา สิ่งที่จะ
ช่วยกันขับเคลื่อนประเทศไปข้างหน้าให้ทันการเปลี่ยนแปลงนั้นคือ “คน” โดยเฉพาะคนที่อยู่ในองค์การภาครัฐ
ที่เปรียบเสมือนสื่อกลางระหว่างประชาชนกับประเทศชาติ ดังนั้นก าลังหลักในการพัฒนาประเทศจะมาอยู่ที่
หน่วยงานภาครัฐ กระจายการบริหารไปยังกระทรวงต่าง ๆ ภาครัฐต้องปรับตัวให้เข้ากับการด าเนินกิจกรรม
ทางเศรษฐกิจและสังคมในยุคดิจิทัล ต้องท างานโดยยึดหลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี
เพ่ือประโยชน์สุขของประชาชน ต้องปรับเปลี่ยนแนวคิดและวิธีการท างานใหม่เพ่ือพลิกโฉมให้สามารถเป็นที่
เชื่อถือ ไว้วางใจและเป็นพึ่งของประชาชนได้อย่างแท้จริง  
 ในส่วนของข้าราชการต้องได้รับการปรับเปลี่ยนกระบวนการทางความคิดให้ตนเองมีความเป็น
ผู้ประกอบการสาธารณะ เพิ่มทักษะให้มีสมรรถนะท่ีจ าเป็น และเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของตนอันจะช่วยท าให้
สามารถแสดงบทบาทของการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงเพื่อสร้างคุณค่า และประโยชน์สุขให้แก่ประชาชน 
กรมการแพทย์ เป็นกรมในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมการแพทย์ 
กระทรวงสาธารณสุข พ.ศ. 2552 กรมการแพทย์มีหน่วยงานในสังกัดทั้งสิ้น 44 หน่วยงาน แบ่งเป็นหน่วยงาน
สนับสนุน 11 หน่วยงาน หน่วยงานส่วนกลาง (โรงพยาบาล/สถาบันเฉพาะทาง) 16 หน่วยงาน และหน่วยงาน
ส่วนภูมิภาค (โรงพยาบาลเฉพาะทาง)  17 หน่วยงาน  
 ในปัจจุบันบุคลากรภายในหน่วยงานสนับสนุนของกรมการแพทย์ ประกอบไปด้วยข้าราชการ 
ลูกจ้างประจ า พนักงานราชการ รวมทั้งหมด 329 คน มีการลาออก การโอนย้าย การเปลี่ยนสายงาน และการ
ปฏิบัติงานไม่มีประสิทธิภาพด้วยปัจจัยหลาย ๆ ด้าน เช่น ปัญหาจากผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน 
สภาพแวดล้อม ไม่มีความก้าวหน้าในสายงาน อัตราค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ได้รับ การเดินทาง ปัญหา
ส่วนตัว เป็นต้น สิ่งที่จะท าให้การบริหารมีประสิทธิผลนั้นต้องได้รับความร่วมมือจากบุคลากรที่ปฏิบัติงาน
ภายในกรมการแพทย์ทุกฝ่ายร่วมมือกัน ปฏิบัติงานด้วยจิตใจมุ่งมั่นและเต็มใจอย่างแท้จริง ซึ่งการที่จะได้รับ
ความร่วมมือนั้นผู้บริหารต้องสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรในองค์การ 
 การบริหารงานของกรมการแพทย์ให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามวิสัยทัศน์ พันธกิจของหน่วยงานนั้นต้อง
ใช้หลักการบริหารหลายด้านโดยเฉพาะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งเป็นหนึ่งในองค์ประกอบส าคัญในการ
บริหารจัดการองค์การ ทรัพยากรมนุษย์ที่มีศักยภาพสูงและสามารถน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์ในทางสร้างสรรค์
นั้นจะท าให้องค์การมีความเจริญก้าวหน้า และสามารถบรรลุถึงเป้าหมายสูงสุดขององค์การท าให้เกิดประโยชน์
ต่อประเทศชาติได้ในท้ายที่สุด ดังนั้น การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้เกิดขึ้นในหน่วยงานสนับสนุนของ
ก ร ม ก า ร แ พ ท ย์ จึ ง เ ป็ น สิ่ ง ส า คั ญ ที่ จ ะ ท า ใ ห้ บุ ค ล า ก ร มี ค ว า ม พ ร้ อ ม ใ น ป ฏิ บั ติ ง า น ไ ด้ อ ย่ า ง 
มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลซึ่งเป็นปัจจัยที่ส าคัญในการขับเคลื่อนให้กรมการแพทย์ประสบความส าเร็จ
ตรงตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ ผู้วิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาว่าแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการในกรมการแพทย์อย่างไร  
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ค าถามในการศึกษา 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการใน
หน่วยงานสนับสนุนของกรมการแพทย์ ในระดับใด อย่างไร 
 
วัตถุประสงค์ของการศึกษา 
 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการใน
หน่วยงานสนับสนุนของกรมการแพทย์  
 
ทฤษฎี แนวคิด และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (Two-Factor Theory) 
 Frederick Herzberg และคณะ เมื่อปี ค.ศ. 1959 เป็นผู้คิดค้นทฤษฎีนี้ ทฤษฎีแรงจูงใจของ 
Herzberg (The Motivation Hygience Theory เพ่ือเสนอทฤษฎีปัจจัยกระตุ้น-ปัจจัยค้ าจุน หรือเรียกอีก
แบบหนึ่งว่าทฤษฎีสองปัจจัย (Two-Factor Theory) ในการท างานนั้นจะต้องมีสิ่งที่ท าให้เกิด ความพึงพอใจ 
ซึงเรียกว่าปัจจัยกระตุ้น และสิ่งที่ท าให้ไม่พอใจหรือส่วนประกอบที่เสริมให้คนเกิดความพึงพอใจอยู่เสมอจึง
เรียกว่าปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยสุขอนามัย โดยความพึงพอใจ หรือความไม่พอใจในงานที่ท านั้นไม่ได้มาจากกลุ่ม
เดียวกัน แต่มีสาเหตุมาจากปัจจัยสองกลุ่ม คือ ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) และปัจจัยค้ าจุน 
หรือปัจจัยอนามัย (Hygience Factors) ดังนี้     
 ปัจจัยจูงใจ เป็นปัจจัยกระตุ้นให้คนท างาน โดยเกี่ยวข้องกับเหตุการณ์ที่ดีที่จะเกิดขึ้นกับพนักงาน 
อันจะท าให้พนักงานมีความพึงพอใจเกี่ยวกับกับงานที่ท า เช่น ความส าเร็จในการท างาน การยอมรับนับถือ 
ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้า  
 ปัจจัยค้ าจุน เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับเหตุการณ์ที่จะสร้างความไม่พอใจในการท างานให้กับ
พนักงาน ซึ่งจะเป็นตัวสกัดกั้นไม่ให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน เช่น เงินเดือน สภาพแวดล้อมในการท างาน 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล นโยบายและการบริหารจัดการ ความสมดุลในชีวิต ความม่ันคงในงาน  
 
การวัดประสิทธิผล  
 ริชาร์ด เอ็ม เสตียร์ (Richard M.Steers 1977 : 8) ได้เสนอว่า การวัดประสิทธิผลสามารถท าได้
ดีที่สุดด้วยการพิจารณาแนวความคิด 3 ประการ ได้แก่ 
  1. การบรรลุเป้าหมาย (Goal optimization) ซึ่งประสิทธิผลในที่นี้ หมายถึงความสามารถ
ขององค์การในการได้มาและใช้ประโยชน์จากทรัพยากรที่มีจ ากัดและมีคุณค่าให้เป็นประโยชน์ที่สุดเท่าที่จะ
เป็นไปได้ ใน การปฏิบัติตามเป้าหมาย  
  2. แนวความคิดด้านระบบการวิเคราะห์เป้าหมายตาม แนวความคิดนี้มุ่งที่การกระท าในรูป
ระบบ ซึ่งหมายความว่าเป้าหมายไม่ได้อยู่นิ่งกับที่เปลี่ยนแปลงได้ตามเวลา  
  3. การเน้นเรื่องพฤติกรรม เป็นการเน้นบทบาทของ พฤติกรรมของบุคคลในองค์การที่มีต่อ
ความส าเร็จขององค์การในระยะยาว หรือการยอมรับว่าเป้าหมายองค์การจะสามารถบรรลุถึงได้โดยอาศัย
พฤติกรรมของสมาชิกในองค์การ 
องค์ประกอบของการวัดประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
 Peterson และ Plowman (1953 อ้างใน อุสุมา ศักดิ์ไพศาล, 2556, หน้า 31) ให้แนวคิดด้าน
องค์ประกอบในการวัดประสิทธิผลการปฏิบัติงาน จ าแนกออกเป็น 4 องค์ประกอบที่ส าคัญ ได้แก่ 
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  1. คุณภาพของงาน (Quality) หมายถึง การที่ผู้ผลิตหรือผู้ปฏิบัติงานและ ผู้ใช้ได้ประโยชน์
คุ้มค่า และได้รับความพึงพอใจทั้ง 2 ฝ่าย โดยที่ผลการท างานถูกต้องเป็นไปตามมาตรฐาน มีความรวดเร็วและ
ก่อให้เกิดผลประโยชน์แก่องค์การ 
  2. ปริมาณของงาน (Quantity) เป็นปริมาณงานที่ผู้ปฏิบัติสามารถท าได้ตามมาตรฐานที่
องค์การคาดหวังไว้ โดยที่มาตรฐานนั้นจะต้องมีความเหมาะสมสามารถท าได้จริงและอยู่บนพ้ืนฐานของความ
เป็นไปได้ 
  3. เวลา (Time) เป็นสิ่งส าคัญและเป็นหน้าที่ที่ผู้ปฏิบัติงานจะต้องวางแผนและบริหารเวลา
ด้วยตนเอง ไม่ว่าจะเป็นการใช้เทคนิคหรือวิธีการต่าง ๆ เพ่ือให้สามารถปฏิบัติได้อย่างสะดวก รวดเร็วภายใน
ระยะเวลาที่เหมาะส 
  4. ค่าใช้จ่าย (Cost) ทุกองค์การคาดหวังเป็นพ้ืนฐานเดียวกันว่าต้นทุนการด าเนินงาน หรือ
การใช้ทรัพยากรต่าง ๆ ควรน้อยที่สุด ในขณะที่ได้ผลก าไรมากที่สุด แต่ทั้งนี้ในทางปฏิบัติองค์การจึงต้อง
ค านึงถึงความเป็นไปได้ ดังนั้นเพ่ือให้มีประสิทธิผลในการด าเนินงานสูงสุด องค์การจึงจ าเป็นต้องหาจุดที่
เหมาะสมมากที่สุดและอยู่บนพ้ืนฐานของความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ (Optimum) ซึ่งประสิทธิภาพในแง่ของ
ค่าใช้จ่ายคือ การใช้ทรัพยากรขององค์การ ไม่ว่าจะเป็น แรงงาน เงิน วัสดุหรือวัตถุดิบต่าง ๆ และเทคโนโลยี
ต่าง ๆ ได้อย่างคุ้มค่า เกิดประโยชน์มากที่สุด และเกิดการสูญเสียน้อยที่สุด 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

 
 
 

ปัจจัยจูงใจ 
- ความส าเร็จในการท างาน  
- การยอมรับนับถือ  
- ลักษณะของงาน  
- ความรับผิดชอบ  
- ความก้าวหน้า 

ตัวแปรต้น 

ตัวแปรตาม 

ปัจจัยค  าจุน 
- เงินเดือน  
- สภาพแวดล้อมในการท างาน  
- ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  
- นโยบายและการบริหารจัดการ  
- ความสมดุลในชีวิต  
- ความมั่นคงในงาน  

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ 
ข้าราชในหน่วยงานสนับสนุน 

ของกรมการแพทย์ 
- ปริมาณงาน 
- คุณภาพของงาน 
- ความทันเวลา 
- ความคุ้มค่าในการใช้ทรัพยากร 
- การมุ่งผลสัมฤทธิ์  
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วิธีการด าเนินงานวิจัย 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ ข้าราชการ พนักงานราชการที่ปฏิบัติงานในหน่วยงาน
สนับสนุนของกรมการแพทย์ ประกอบด้วย ข้าราชการจ านวน 211 คน พนักงานราชการจ านวน 86 คน และ
ลูกจ้างประจ าจ านวน 32 คน รวมจ านวนประชากรทั้งสิ้น 329 คน ผู้วิจัยจึงได้ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่
เหมาะสมโดยใช้สูตรของเครซี่และมอร์แกน (Krejcie & Morgan) ระดับความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ 0.05 
กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยจ านวน 180 ราย 
  
เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างมาจากแนวคิด ทฤษฎี ตลอดจน
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยแบ่งค าถามออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 เป็นค าถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 ส่วนที่ 2 เป็นค าถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการในหน่วยงานสนับสนุนของ
กรมการแพทย์ ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุน จ านวน 55 ข้อ  
 ส่วนที่ 3 เป็นค าถามเกี่ยวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการในหน่วยงานสนับสนุน
ของกรมการแพทย์ จ านวน 25 ข้อ  
 ส่วนที่ 4 ข้อเสนอแนะ และความคิดเห็นเพ่ิมเติมโดยลักษณะของค าถามเป็นแบบปลายเปิดให้
ผู้ตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็น หรือความต้องการเพิ่มเติม 
 น าไปทดสอบความเชื่อม่ันของข้อค าถาม เพ่ือให้มั่นใจว่าแบบสอบถามมีความเชื่อมั่นสูงค่าสถิติที่
ได้ต้องไม่ต่ า กว่า 0.7 จึงจะยอมรับได้ว่ามีความน่าเชื่อถือ (Nunnally,1978) ซึ่งผู้วิจัยน าแบบสอบถามไป
ค านวณหาค่าความน่าเชื่อถือ (Reliability) กับกลุ่มตัวอย่าง (Try out) จ านวน 30 ราย ด้วยวิธีการหาค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป ได้ค่าความน่าเชื่อถือเทา่กับ .983  

 
วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 

 1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ได้แก่ ค่าความถี่ (Frequency)  ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
 2. การวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงอนุมาน ( Inferential Statistics) สถิติที่ใช้ในการทดสอบ
สมมติฐานได้แก่ สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation)  

 
สรุปผลการศึกษา  
 จากผลการศึกษา พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากที่สุด จ านวน 139 คน  
คิดเป็นร้อยละ 77.20 มีอายุระหว่าง 31 – 40 ปี มากที่สุด จ านวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 45.60  
มีระดับการศึกษาปริญญาตรีมากที่สุด จ านวน 103 คน คิดเป็นร้อยละ 57.20 มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตั้งแต่ 
10 ปี ขึ้นไปมากที่สุด จ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 28.30 เป็นข้าราชการมากที่สุด จ านวน 91 คน คิดเป็น
ร้อยละ 50.60 และมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน อยู่ระหว่าง 15,001-20,000 บาท มากที่สุดจ านวน 72 คน คิดเป็น
ร้อยละ 40.00  
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 ผลการวิเคราะห์พบว่าปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการใน
หน่วยงานสนับสนุนของกรมการแพทย์ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย ( ̅) เท่ากับ 3.89 ปัจจัยค้ าจุนที่มี
ผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการในหน่วยงานสนับสนุนของกรมการแพทย์ ภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก มีค่าเฉลี่ย ( ̅) ท่ากับ 3.65 และประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการในหน่วยงานสนับสนุน
ของกรมการแพทย ์ภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย ( ̅) เท่ากับ 3.86  
  
ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 ปัจจัยจูงใจมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการในหน่วยงานสนับสนุนของ
กรมการแพทย์มีความสัมพันธ์เชิงบวก ในระดับสูง (r = .755, Sig = .000) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 ปัจจัยค้ าจุนมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการในหน่วยงานสนับสนุนของ 
กรมการแพทย์ มีความสัมพันธ์เชิงบวก ในระดับสูง (r = .717, sig. = .000) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 แรงจูงใจมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการในหน่วยงานสนับสนุนของ 
กรมการแพทย์มีความสัมพันธ์เชิงบวก ในระดับสูง (r = .784, sig. = .000) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 ตอบค าถามในการศึกษา 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการใน
หน่วยงานสนับสนุนของกรมการแพทย์ ในระดับใด อย่างไร 
 ตอบ แรงจูงใจกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการในหน่วยงานสนับสนุนของกรมการ
แพทย์ มีความสัมพันธ์เชิงบวก ในระดับสูง เท่ากับ .784 ซึ่งแสดงให้เห็นว่าแรงจูงใจมีความสัมพันธ์ไปในทิศทาง
เดียวกันกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการในหน่วยงานสนับสนุนของกรมการแพทย์  

 
อภิปรายผล  
 จากผลการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการใน
หน่วยงานสนับสนุนของกรมการแพทย์  พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ซึ่งผลการศึกษาดังกล่าว
สอดคล้องกับ บุษบา เชิดชู (2556) ได้วิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติของข้าราชการองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในเขตอ าเภอขลุง จังหวัดจันทบุรี ผลการศึกษาพบว่า ข้าราชการมีแรงจูงใจในการปฏิบัติของข้าราชการ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอขลุง จังหวัดจันทบุรี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับ ราตรี 
สุภาพันธ์ (2558) ได้วิจัยเรื่อง  แรงจูงใจกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจกองอัตราก าลัง 
ส านักงานก าลังพล ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับ 
จักขณา ไชยปาละ (2558) ได้วิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ของ
พนักงานบริษัท โรงพยาบาลวัฒนแพทย์ ตรัง ผลการวิจัยพบว่า ระดับแรงจูงใจและประสิทธิผลในการท่างาน
ของบุคลากร โรงพยาบาลวัฒนแพทย์ ตรัง ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับ วีระชัย  ประทีปรัตน์ 
(2558) ได้วิจัยเรื่องปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน สถานีบริการน้ ามันในเขต
เทศบาลต าบลบางปะอิน อ าเภอบางปะอิน จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 
สอดคล้องกับ อรนุช พาทีทิน (2559) ได้วิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัดส านักงาน
สรรพสามิตพ้ืนที่ตราด พบว่าบุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยู่ในนระดับมาก และ
สอดคล้องกับ ด ารงศักดิ์ ธงตะทบ (2559) ได้วิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
อู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ผลการวิจัย พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวี
มหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก  
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 ปัจจัยจูงใจ มีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการในหน่วยงานสนับสนุนของ
กรมการแพทย์มีความสัมพันธ์เชิงบวก ในระดับสูง เท่ากับ .755 ซึ่งแสดงให้เห็นว่าปัจจัยจูงใจมีความสัมพันธ์ไป
ในทิศทางเดียวกันกับประสิทธิผลในการปฏิบัติ งานของข้าราชการในหน่วยงานสนับสนุนของ  
กรมการแพทย ์
 ปัจจัยค้ าจุน มีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการในหน่วยงานสนับสนุน 
ของกรมการแพทย์ มีความสัมพันธ์เชิงบวก ในระดับสูง เท่ากับ  .717 ซึ่งแสดงให้เห็นว่าปัจจัยค้ าจุน 
มีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกันกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการในหน่วยงานสนับสนุนของ
กรมการแพทย ์
 แรงจูงใจกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการในหน่วยงานสนับสนุนของกรมการแพทย์  
มีความสัมพันธ์เชิงบวก ในระดับสูง เท่ากับ .784 ซึ่งแสดงให้เห็นว่าแรงจูงใจมีความสัมพันธ์ไปในทิศทาง
เดียวกันกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการในหน่วยงานสนับสนุนของกรมการแพทย์ 

 
ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  1. ด้านความส าเร็จในงาน มีการกระจายอ านาจให้ตัดสินใจ คิดหาวิธีการปฏิบัติงาน และ
แก้ไขปัญหาได้ด้วยตนเองมากข้ึน 
  2. ด้านการยอมรับนับถือ เปิดโอกาสให้แสดงความสามารถอย่างเต็มที่ และเมื่อปฏิบัติหน้าที่
ได้ดีมีผลงานเป็นที่ประจักษ์ชัดเจน ควรยกย่องให้ได้รับทราบภายใน 
  3. ด้านลักษณะงาน ควรให้ท างานส าคัญ โดยควรเป็นงานที่มีความน่าสนใจและท้าทาย
ความสามารถ เป็นงานที่ต้องใช้ทักษะในการคิดวิเคราะห์ ส่งเสริมบทบาทข้าราชการในหน่วยงานสนับสนุนของ
กรมการแพทย์ให้กล้าคิดหรือทดลองปฏิบัติงานในรูปแบบใหม่ ๆ  
  4. ด้านความรับผิดชอบ เปิดโอกาสให้ร่วมแสดงความคิดเห็นอย่างเต็มที่ และมีส่วนในการ
ตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอยู่เสมอ  
  5. ด้านความก้าวหน้าในงาน ขยายโอกาสความก้าวหน้าข้าราชการ ส่งเสริมให้ศึกษาต่อตาม
ความถนัด และได้รับการฝึกอบรมอย่างทั่วถึง มีการฟ้ืนฟูความรู้เดิมและอบรมความรู้ใหม่ ๆ โดยน าเทคโนโลยี
เข้าใช้ในการท างานให้มากขึ้น  
  6. ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน การขึ้นเงินเดือนและต าแหน่งควรมีความเหมาะสมตามผล
การปฏิบัติงาน มีความเหมาะสมกับความยากของงานและปริมาณงานที่ท า 
  7. ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน กรมการแพทย์ควรจัดให้มีสิ่งอ านวยความสะดวกอย่าง
เพียงพอและอยู่ในสภาพพร้อมใช้งาน สถานที่ท างานควรจัดเป็นสัดส่วนเพ่ือสร้างพ้ืนที่ส่วนตัวให้แก่  
ผู้ที่ปฏิบัติงาน  
  8. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ผู้บังคับบัญชาควรแสดงความห่วงใยต่อปัญหาหรือความ
กังวลใจของข้าราชการ ทั้งในด้านการงานและด้านส่วนตัว  
  9. ด้านนโยบายและการบริหารจัดการ นโยบายของกรมการแพทย์ควรส่งเสริมการ
เจริญเติบโตของหน่วยงานและผู้ปฏิบัติงาน เพ่ือให้เกิดความชัดเจนในการท างาน และการบริหารงาน  
ที่มีความเป็นธรรม 
  10. ด้านสมดุลในชีวิต กรมการแพทย์ต้องให้ความในใจในชีวิตของข้าราชการว่าท างานมาก
เกินไปจนส่งผลไปถึงครอบครัว หรือสุขภาพของบุคคลากรด้วยหรือไม่  
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  11. ด้านความมั่นคงในงาน กรมการแพทย์ควรให้ความคุ้มครองข้าราชการ สร้างความ
น่าเชื่อถือ 
 
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการในหน่วยงานสนับสนุนของกรมการแพทย์ 
  1. ปริมาณผลงาน ควรรับผิดชอบงานที่ได้รับมอบหมายเป็นพิเศษ เพ่ือท าให้ส าเร็จตาม
เป้าหมายที่ก าหนด หรือตามมาตรฐาน และการวัดประเมินผลอย่างจริงจัง  
  2. คุณภาพของงาน ให้ความส าคัญกับผู้ที่มาติดต่องานและผู้มิได้มีส่วนได้เสีย มีความพึงพอใจ
คุณภาพการให้บริการ โดยการส่งเสริมให้มีการหมุนเวียนงานสับเปลี่ยนหน้าที่อยู่เสมอ 
  3. ความทันเวลา ควรปฏิบัติงานตามหน้าที่/ภารกิจที่ได้รับมอบหมายส าเร็จภายในระยะเวลา
ที่ก าหนด และควรส่งเสริมให้บุคคลากรรู้จักวางแผนการท างาน 
  4. ความคุ้มค่าในการใช้ทรัพยากร ควรใช้ทรัพยากรอย่างเหมาะสมในการท างานให้บรรลุผล
ส าเร็จ โดยการส่งเสริมให้ตระหนักถึงการประหยัด รวมถึงการใช้งบประมาณต้องใช้เท่าที่จ าเป็น 
  5. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ ผู้บังคับบัญชาต้องให้ความส าคัญในการประเมินผลสัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงาน และประเมินอย่างเป็นธรรม มีการก าหนดตัวชี้วัดที่ชัดเจนและแจ้งให้ทราบโดยทั่วกัน 

 
ข้อเสนอแนะเชิงวิชาการ 
  1. ควรมีการศึกษาในเชิงคุณภาพเพ่ือให้ได้ข้อมูลระดับลึกมากขึ้นเกี่ยวกับแรงจูงใจที่มีผลต่อ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการในหน่วยงานสนับสนุนของกรมการแพทย์เพ่ือให้ได้มาซึ่งข้อมูลที่
แท้จริง และน่าเชื่อถือมากขึ้น 
  2. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ในระดับประเทศเพ่ือน าผลการศึกษาไปปรับใช้ในการบริหารงานของระบบราชการไทยต่อไป  

 
ข้อเสนอแนะในงานวิจัยครั งต่อไป 
  1. ควรขยายขอบเขตของการศึกษาให้กว้างขึ้น นอกเหนือจากหน่วนงานสนับสนุนของ
กรมการแพทย์ เช่น โรงพยาบาลในสังกัดกรมการแพทย์ กระทรวงสาธารณสุขหรือส่วนราชการอ่ืน ๆ 
  2. ใช้การวิจัยเชิงคุณภาพในการศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการในหน่วยงานต่าง ๆ 
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