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บทคดัย่อ การวิจัยเชิงปริมาณน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาการบริหารจัดการและปัจจัยที่มีผลต่อการลาเพ่ือพัฒนาความรู้

ของข้าราชการกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสขุ กลุ่มตวัอย่าง คือข้าราชการของกรมควบคุมโรคจากทั่วประเทศ 

จ�านวน 263 คน เป็นการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งประเภท และสุ่มตัวอย่างแบบง่าย เคร่ืองมือที่ใช้เป็นแบบสอบถาม

ปัจจัยที่มผีลต่อการลาเพ่ือพัฒนาความรู้ของข้าราชการกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสขุ ในการเกบ็รวบรวม

ข้อมูล ได้ค่าความเช่ือมั่น 0.9 สถติทิี่ใช้ ได้แก่ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการทดสอบค่าท ีวิเคราะห์ความ

แปรปรวนทางเดยีว (one–way ANOVA) และการวิเคราะห์ multiple regression ผลการศกึษาพบว่า ข้าราชการ  

กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสขุ มคีวามคิดเหน็เกี่ยวกบัการบริหารจัดการและการลาเพ่ือพัฒนาความรู้อยู่ใน

ระดบัมาก และพบว่า การศกึษาระดบัสงูกว่าปริญญาโทมกีารลาเพ่ือพัฒนาความรู้สงูกว่ากลุ่มอื่นอย่างมนัียส�าคญัทาง

สถติทิีร่ะดบั 0.01 และฝ่ายวิชาการมกีารลาเพ่ือพัฒนาความรู้สงูกว่าฝ่ายสนับสนุนอย่างมนัียส�าคัญทางสถติทิี่ระดบั 0.05 

ส่วนปัจจัยสมรรถนะของข้าราชการ และค่าตอบแทน มอีทิธพิลต่อการลาเพ่ือพัฒนาความรู้ของข้าราชการกรมควบคุมโรค 

กระทรวงสาธารณสขุอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ข้อเสนอแนะ  กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสขุ

ควรจัดท�าหลักสตูรฝึกอบรมเฉพาะส�าหรับข้าราชการทัง้ฝ่ายสนับสนุนและวิชาการ และควรมนีโยบายหรือก�าหนดหลัก

เกณฑใ์ห้ข้าราชการลาเพ่ือพัฒนาความรู้ เพ่ือให้ทนัสมยัในศตวรรษที่ 21 รวมทั้งควรพิจารณาถึงปัจจัยอื่นๆ ที่มีผล

ต่อการลาเพ่ือพัฒนาความรู้  อาท ิวัฒนธรรมองค์กร ความพึงพอใจ ความผูกพัน เป็นต้น
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บริหารงานบุคคล ซ่ึงจ�าเป็นต้องเพ่ิมพูนความรู้  ความ

สามารถและประสิทธิภาพในการท�างาน เพ่ือให้ภารกิจ

ขององค์การบรรลุเป้าหมายตามวัตถุประสงค์ ทั้งน้ีในการ

บริหารบุคลากรของกรมควบคุมโรคเป็นกลยุทธใ์นการน�า

พาองค์การด้วยการพยายามค้นหานวัตกรรมใหม่ในการ

ป้องกนัและควบคุมโรคที่มุ่งสู่การเป็นองค์การแห่งความ

ส�าเร็จ แต่สภาพการณ์ปัญหาตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน 

คุณลักษณะของบุคลากรของกรมควบคุมโรคไม่ได้ส่งผล

บทน�า
บุคลากรของกรมควบคุมโรคเป็นสนิทรัพย์ที่มค่ีาของ

องค์การและเป็นทรัพย์สนิที่มีความส�าคัญที่สดุต่อความ

ส�าเรจ็และความอยู่รอดขององค์การ เมื่อบุคลากรของกรม

ควบคุมโรคที่ได้รับการคัดเลือกเข้ามาปฏิบัติงาน ย่อม

ต้องมีการอบรม เรียนรู้ ในการป้องกันและควบคุมโรค   

ดังน้ัน การพัฒนาบุคลากรจึงเป็นกระบวนการที่ส�าคัญ 

เน่ืองจากการพัฒนาบุคลากรเป็นขั้นตอนที่ส�าคัญในการ
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ต่อการขับเคล่ือนงานกรมควบคุมโรคแต่อย่างใด ไม่

เปล่ียนแปลงตามความเจริญก้าวหน้า โดยเฉพาะเทคนิค

และวิธกีารในการป้องกนั และควบคุมโรคให้ทนัสมัยใน

ยุคศตวรรษที ่21(1) และเมื่อพิจารณาถงึการลาเพ่ือพัฒนา

ความรู้ของบุคลากรของกรมควบคุมโรคในปี 2558 จะ

เหน็ว่าการพัฒนาทรัพยากรบุคคลได้ด�าเนินการในเร่ือง

การลาศกึษา ฝึกอบรมภายในประเทศเทา่น้ัน(2) ทั้งน้ีการ

ลาของกรมควบคุมโรคต้องเป็นไปตามระเบียบว่าด้วย

เร่ืองตามระเบียบส�านักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยการลาของ

ข้าราชการ พ.ศ. 2555 มผีลต่อการพิจารณาผลการปฏบิตัิ

งานของบุคลากรภายในองค์การ หากไม่มกีารบนัทกึใบลา

เป็นลายลักษณ์อักษร ส่งผลให้บุคลากรขาดงาน หรือ 

ละทิ้งการปฏบิัติราชการโดยไม่มีเหตุผลสมควร ถอืเป็น

ความผดิทางวินัย ซ่ึงตามระเบียบได้แบ่งประเภทการลา 

เป็น 11 ประเภท และ 2 ประเภททีก่ารลาเพ่ือพัฒนาความ

รู้ คือศกึษา ฝึกอบรม ปฏบิตักิารวิจัย หรือดูงานในประเทศ

หรือต่างประเทศ และการลาไปฟ้ืนฟูสมรรถภาพด้าน

อาชีพ ส�าหรับการลาประเภทการลาศกึษาต่อต้องมกีารจัด

เกบ็เอกสารไว้เป็นหลักฐานตลอดไป 

ดังน้ัน กรมควบคุมโรคจ�าเป็นต้องพัฒนาข้าราชการ

ให้เป็นตามแผนยุทธศาสตร์การวิจัยและพัฒนา ด้านการ

ป้องกนั ควบคุมโรคและภยัสขุภาพ พ.ศ. 2560 – 2564 

โดยพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือเพ่ิมขีดความ

สามารถในการแข่งขนัของประเทศ มเีป้าประสงค์เพ่ือให้

ประเทศมบุีคลากรด้านการวิจัยและพัฒนาที่มคุีณภาพใน

จ�านวนเพียงพอ ด้วยการพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้าน

การจัดการความรู้  ส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพ และ

อตัราค่าตอบแทนเพ่ือจูงใจและเกบ็รักษาบุคลากรให้คง

อยู่ต่อไป(3) ซ่ึงบุคลากรของกรมควบคุมโรคที่ไม่มีการ

พัฒนาความรู้ ความสามารถหรือพัฒนาทักษะในการ

ท�างาน อนัเป็นผลท�าให้ปฏบิตังิานไม่มีประสทิธภิาพและ

ประสิทธิผลต่อตนเองและองค์การ การพัฒนาความรู้  

ความสามารถหรือทกัษะในการท�างานถือเป็นสมรรถนะ

ของข้าราชการกรมควบคุมโรคที่จ�าเป็นต้องม ีดงัที่กรม-

ควบคุมโรคได้น�ามาใช้ในการคัดเลือกบุคลากรตาม

ประกาศกรมควบคุมโรค โดยมีหลักเกณฑ์พิจารณา

ต�าแหน่งประเภทวิชาการ ดงัน้ี ความรู้  ความสามารถ และ

ความช�านาญในการปฏบิัติงาน ความรู้ความสามารถเชิง

สมรรถนะหลักและความรู้ความสามารถเชิงสมรรถนะที่

จ�าเป็นตามภารกจิของกรมควบคุมโรค ดงัผลการด�าเนิน

งานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายยุทธศาสตร์ที่ 5 บุคลากรกรม-

ควบคุมโรคมสีมรรถนะที่จ�าเป็นด้านการป้องกนัควบคุม-

โรค ร้อยละ 76.8 และการด�าเนินการตามแผนกลยุทธ์

การบริหารทรัพยากรบุคคล ร้อยละ 72.1 เทา่น้ัน(4) ผล

ที่ได้ไม่เป็นไปตามเป้าหมาย ทั้งน้ีแนวคิดเร่ืองสมรรถนะ

ของ McClelland D ว่าเป็นบุคคลที่มีองค์ความรู้  และ

ทกัษะต่างๆ ทีเ่ปรียบเทยีบเหมอืนกบัส่วนของภเูขาน�า้แขง็

ที่ลอยอยู่เหนือน�า้ คือ เป็นเพียงส่วนน้อยเท่าน้ันเมื่อ

เปรียบเทยีบกบัส่วนที่อยู่ใต้น�า้ และส่วนที่อยู่เหนือน�า้น้ี

เป็นส่วนที่เหน็ได้ชัดเจน สามารถวัดได้ง่าย แต่ส่วนที่อยู่

ภายในจิตใจ (ส่วนใต้น�า้ของภเูขาน�า้แขง็) เช่ือว่าจะส่งผล

ให้บุคคลมีพฤติกรรมในการท�างานที่แตกต่างกัน(5) ซ่ึง

ส�านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน(6) ได้ให้ความ

เหน็ว่า สมรรถนะของข้าราชการควรประกอบด้วย 2 ด้าน

คือ สมรรถนะหลักของข้าราชการ และสมรรถนะประจ�า

กลุ่มงาน

นอกจากน้ีบุคลากรยังมีปัญหาด้านทกัษะการท�างาน

ในบริบทประชาคมอาเซียน ปัญหาขาดทกัษะในการใช้

เทคโนโลยี และปัญหาขาดการประเมินประสทิธผิลและ

ความคุ้มค่าของการพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบในงาน

ป้องกนั และควบคุมโรค ที่เป็นปัจจัยส�าคัญในการจัดการ

เรียนรู้ ในการพัฒนาบุคลากร อย่างไรกต็ามการจัดการ

เรียนรู้ของข้าราชการในการป้องกนั และควบคุมโรคให้

ทนัสมยั ทั้งน้ีการจัดการความรู้  คือ กระบวนการในการ

พัฒนางาน พัฒนาคน ให้ดใีห้เก่งกว่าเดมิ โดยบริหารและ

จัดการความรู้อย่างเป็นระบบเป็นขั้นตอน ตั้งแต่การระบุ

ความรู้ที่จ�าเป็นขององค์กร การจัดเกบ็รวบรวมความรู้

ทั้งหมด ทั้งในและนอกองค์กร ทั้งที่อยู่ในรูปความรู้ ชัด

แจ้ง (explicit knowledge) และความรู้จากบุคคล (tac-

it knowledge) มาจัดให้เป็นหมวดหมู่ มีการเผยแพร่
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ความรู้  การแลกเปล่ียนเรียนรู้  รวมทั้งสร้างเป็นความรู้

ใหม่ๆ เพ่ือให้บุคลากรสามารถน�าความรู้ที่ได้ไปใช้และ

ต่อยอดให้เกดิประโยชน์ในการท�างาน เพ่ือให้บรรลุตาม

เป้าประสงค์ขององค์การ(7) ส่วนการจัดการเรียนรู้ ใน

ศตวรรษที่ 21 คือทกัษะด้านการเรียนรู้และนวัตกรรม 

ทกัษะสารสนเทศ สื่อและเทคโนโลยี และทกัษะชีวิตและ

อาชีพ โดยกระบวนการจัดการความรู้  ม ี7 ขั้นตอน ได้แก่ 

(1) การบ่งช้ีความรู้  (2) การสร้างและแสวงหาความรู้  

(3) การจัดความรู้ให้เป็นระบบ 4) การประมวลและกล่ัน

กรองความรู้  (5) การเข้าถงึความรู้  (6) การแบ่งปันแลก

เปล่ียนความรู้  และ (7) การเรียนรู้  เพ่ือให้องค์กรสามารถ

ขบัเคล่ือนให้บรรลุยุทธศาสตร์ตามเป้าหมายได้(7) 

อย่างไรกต็าม ข้าราชการอาจเหน็ว่าค่าตอบแทนที่ได้

รับส�าคัญกว่าความจ�าเป็นในการลาเพ่ือพัฒนาความรู้

ความสามารถ ซ่ึงสดุาศริิ วศวงค์(8) ได้สรปุค่าตอบแทน 

มี 3 ประเภท ดังน้ี (1) ค่าจ้าง คือ เงินที่นายจ้างและ

ลูกจ้างตกลงกันจ่ายเป็นค่าตอบแทนในการท�างานตาม

สญัญาจ้างส�าหรับระยะเวลาการท�างานปกตเิป็นรายช่ัวโมง 

รายวัน รายสปัดาห์ รายเดอืน หรือระยะเวลาอื่น หรือจ่าย

โดยค�านวณตามผลงานที่ลูกจ้างท�าได้ในเวลาท�างานปกติ

ของวันท�างาน (2) ค่าจูงใจ แบ่งเป็น (ก) จ่ายให้กบัผล

งานที่ท�าได้ (pay for performance) (ข) จ่ายให้แก่การ

พัฒนาตนเอง (pay for development) เช่น ไปฝึกอบรม

หลักสูตรที่ส�าคัญต่องาน เรียนต่อในระดับวุฒิที่สูงขึ้ น 

พัฒนาทกัษะ เป็นต้น (3) ประโยชน์เกื้อกูล ค่าตอบแทน

ที่องค์กรจัดให้แก่ผู้ปฏบิัติงานนอกเหนือจากค่าจ้างเงิน

เดือนและค่าจูงใจ เป็นค่าตอบแทนที่องค์กรจัดให้เพ่ือ

สนับสนุนให้มกีารท�างานดขีึ้น หรือเพ่ือให้ผู้ปฏบิตังิานมี

ความรู้สกึมั่นคงในการปฏบิตังิานกบัองค์กร ถงึแม้ว่าการ

ให้สทิธิ์ในการลาเพ่ือพัฒนาความรู้ความสามารถตามหลัก

เกณฑแ์นวทางปฏบิตัเิกี่ยวกบัการให้ข้าราชการพลเรือน-

สามัญไปศึกษาเพ่ิมเติม ฝึกอบรม ดูงานกต็าม แต่ทั้งน้ี

ข้าราชการยังรู้สกึว่าการลาเพ่ือพัฒนาความรู้ไม่ท�าให้เกดิ

ความก้าวหน้าในการท�างานที่เป็นแรงจูงใจในการกระตุ้น

ในการพัฒนาความรู้ ความสามารถของตน ท�าให้

ข้าราชการไม่มีศักยภาพและคุณภาพในการป้องกัน 

ควบคุมและน�าเทคโนโลยีใหม่ๆ มาใช้ในการพัฒนา

คุณภาพการบริหารจัดการที่ทนัสมัยและเหมาะสมมาใช้

ในการขบัเคล่ือนยุทธศาสตร์ขององค์กร

อย่างไรกต็ามความก้าวหน้าในหน้าที่การงานมาจาก

ทฤษฎกีารจูงใจในการท�างานตามแนวคิดของ Herzberg 

F(9) แบ่งเป็น 2 ปัจจัยคือ (1) ปัจจัยจูงใจ เป็นปัจจัยที่

เกี่ยวข้องกบังานโดยตรงเพ่ือจูงใจให้คนชอบและรักงาน

ปฏิบัติ เป็นการกระตุ้นให้บุคคลในองค์การเกิดความ    

พึงพอใจ และปฏบิัติงานได้อย่างมีประสทิธภิาพมากขึ้น 

ได้แก่ ความส�าเรจ็ในการท�างาน การได้รับการยกย่องหรือ

ยอมรับ ลักษณะของงานที่ปฏบิตั ิความรับผดิชอบ ความ

ก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และ (2) ปัจจัยค�า้จุน หมายถงึ 

ปัจจัยภายนอกที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการท�างานของ

บุคลากร ได้แก่ เงนิเดอืน โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้า

ในอนาคต ความสมัพันธก์บับุคคลภายในองค์กร นโยบาย

และการบริหารงาน เป็นต้น

จากเหตุผลดังกล่าวมาข้างต้น กรมควบคุมโรคจึงมี

ความจ�าเป็นต้องสนับสนุนการพัฒนาความรู้  และให้มกีาร

ลาเพ่ือพัฒนาความรู้ความสามารถของข้าราชการให้ทนั

สมยัในยุคศตวรรษที่ 21 แต่ทั้งน้ีไม่มข้ีอมูลเชิงประจักษ์

ว่ามีจ�านวนบุคลากรในการลาเพ่ือพัฒนาความรู้ เท่าใด 

และไม่ได้ก�าหนดแผนหรือเป้าหมายในเร่ืองการลาไว้แต่

อย่างใด ผู้วิจัยจึงสนใจศกึษาว่าการลาเพ่ือพัฒนาความรู้

อยู่ในระดบัใด และปัจจัยการบริหารจัดการที่มผีลต่อการ

ลาเพ่ือพัฒนาความรู้ ของข้าราชการกรมควบคุมโรค 

กระทรวงสาธารณสุข ได้แก่ การจัดการความรู้  ความ

ก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ค่าตอบแทน และสมรรถนะของ

ข้าราชการกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสขุ อนัเป็น

ผลท�าให้องค์กรเตรียมความพร้อมในการพัฒนาความรู้

ของบุคลากรสู่ประชาคมอาเซียนและเป็นแนวทางในการ

ก�าหนดทิศทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรม-

ควบคุมโรค ทั้งน้ีแผนพัฒนาบุคลากรของหน่วยงานใน

สงักดัมคีวามสอดคล้องเช่ือมโยงกบัแผนยุทธศาสตร์การ

พัฒนาข้าราชการกรมควบคุมโรค พ.ศ. 2557 - 2561 



ปัจจยัทีมี่ผลต่อการลาเพือ่พฒันาความรูข้องขา้ราชการกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข

วารสารวชิาการสาธารณสขุ 2564 ปีที ่30 ฉบบัเพ่ิมเติม 1 S175

ตลอดจนมีการน�าแผนไปสู่การปฏบิัติอย่างเป็นรูปธรรม 

เพ่ือจุดประสงค์ที่ส�าคัญคือการม ี“คนเก่ง คนด”ี ที่พร้อม

ปฏบิตังิานเพ่ือการบรรลุเป้าหมาย และวัตถุประสงค์ของ

กรมควบคุมโรคในอนาคต

วิธีการศึกษา
เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (quantitative research) โดย

ใช้แบบสอบถามเพ่ือส�ารวจความคิดเหน็ของข้าราชการ

กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสขุ ท�าการศกึษาในช่วง

เดอืนพฤษภาคม พ.ศ. 2562

ประชากรในการวิจัย คือข้าราชการกรมควบคุมโรค 

กระทรวงสาธารณสขุ จากทั่วประเทศ จ�านวน 761 คน 

กลุ่มตวัอย่าง ก�าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างจากประชากร

กลุ่มข้าราชการกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสขุจาก

การค�านวณหาจ�านวนกลุ่มตวัอย่าง ด้วยสตูรของ Yamane 

T(10) ได้จ�านวน 263 คน โดยวิธกีารสุ่มตวัอย่างแบบแบ่ง

แผนก (stratified random sampling) และการสุ่มอย่าง

ง่าย

เคร่ืองมอืที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถามปัจจัย

ที่มีผลต่อการลาเพ่ือพัฒนาความรู้ของข้าราชการกรม-

ควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสขุ ที่ได้จากการทบทวน

แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เน้ือหาประกอบ

ด้วย 3 ส่วนคือ

ส่วนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค�าถามปลายปิดในลักษณะเลือกตอบ ได้แก่ เพศ อายุ 

อายุงานในต�าแหน่งปัจจุบนั ระดบัการศกึษา และฝ่ายงาน

ส่วนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยการบริหาร

จัดการ มี 4 ตัวแปร ได้แก่ การจัดการความรู้  ความ

ก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ค่าตอบแทน และสมรรถนะของ

ข้าราชการ

ส่วนที ่3 ความคิดเหน็เกี่ยวกบัการลาเพ่ือพัฒนาความ

รู้ของข้าราชการกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสขุ

 การก�าหนดเกณฑก์ารวัด

ส่วนที่ 2 และส่วนที่ 3 ให้เลือกตอบในลักษณะ

ประเมนิค่า 5 ระดบั ตามวิธกีารวัดทศันคตแิบบ Likert’s 

scale โดยมเีกณฑก์ารให้คะแนน และแปลความหมายของ

ค่าเฉล่ียดงัน้ี

คะแนนเฉล่ีย 1.00-1.80 แสดงว่า มีความคิดเหน็

อยู่ในระดบัน้อยที่สดุ

คะแนนเฉล่ีย 1.81-2.60 แสดงว่า มีความคิดเหน็

อยู่ในระดบัน้อย

คะแนนเฉล่ีย 2.61-3.40 แสดงว่า มีความคิดเหน็

อยู่ในระดบัปานกลาง

คะแนนเฉล่ีย 3.41-4.20 แสดงว่า มีความคิดเหน็

อยู่ในระดบัมาก

คะแนนเฉล่ีย 4.21-5.00 แสดงว่า มีความคิดเหน็

อยู่ในระดบัมากที่สดุ 

ผู้วิจัยด�าเนินการตรวจสอบเคร่ืองมือ โดยสอบถาม

ความเข้าใจในค�าถาม พิจารณาภาษาที่ใช้ว่าสามารถ

สื่อสารให้ผู้ตอบค�าถามให้ข้อมูลตามวัตถุประสงค์ของการ

ศึกษา เพ่ือตรวจสอบความถูกต้อง ครบถ้วนของ

แบบสอบถาม จ�านวน 10 คนในกลุ่มข้าราชการกรม-

อนามัย กระทรวงสาธารณสุข และด�าเนินการแก้ไข

แบบสอบถามตามข้อเสนอแนะ จากน้ันน�าแบบสอบถาม

ที่ปรับปรงุแล้วไปทดลองใช้กบัข้าราชการที่ปฏบิตังิานอยู่

ในกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสขุเพ่ือวิเคราะห์ความ

เช่ือมั่น ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ�านวน 30 คน ด้วยค่า

สมัประสทิธิ์แอลฟาของครอนบาค ได้ค่าความเช่ือมั่น 0.9 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล โดยมีขั้นตอนการด�าเนินการ

โดยการสมัภาษณด้์วยตนเอง และโทรศพัทส์อบถาม ส่ง

แบบสอบถามไปยังกลุ่มตัวอย่างด้วยตนเอง น�าแบบ-

สอบถามที่ได้กลับคืนมาและตรวจสอบความถูกต้องและ

ความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถาม เพ่ือใช้ในการ

วิเคราะห์ข้อมูล และสรปุ อภิปราย และเขยีนรายงานผล 

งานวิจัยคร้ังน้ีได้รับการรับรองจริยธรรมในมนุษย์ โดย

คณะกรรมการจริยธรรมการวิจัย กรมควบคุมโรค

การวิเคราะห์ข้อมูล

1. วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไป ด้วยสถติเิชิงพรรณนา โดย

วิธกีารหาค่าเฉล่ีย  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และไม่ได้

ทดสอบ normal distribution เน่ืองจากอาจมข้ีอมูลบางตวั 
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ต่างจากข้อมูลส่วนใหญ่ไปมาก กจ็ะมีผลกระทบต่อค่า-

เฉล่ีย 

2. การทดสอบตามกรอบแนวคิดในการวิจัย ได้แก่ 

การเปรียบเทยีบความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วน

บุคคล ได้แก่ เพศ อายุ อายุงานในต�าแหน่งปัจจุบนั 

การศึกษาและฝ่ายงาน กบัการลาเพ่ือพัฒนาความรู้ของ

ข้าราชการกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสขุด้วยการ

ทดสอบ t-test และการทดสอบ F-test โดยวิธีการ

วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว (one–way ANOVA) 

และวิเคราะห์ปัจจัยการบริหารจัดการ ได้แก่ ด้านการ

จัดการความรู้  ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ด้าน

ค่าตอบแทน และสมรรถนะของข้าราชการที่มอีทิธพิลต่อ

การลาเพ่ือพัฒนาความรู้ของข้าราชการกรมควบคุมโรค 

กระทรวงสาธารณสขุ โดยการทดสอบ multiple regres-

sion 

ผลการศึกษา
ปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า ข้าราชการกรมควบคุมโรค 

กระทรวงสาธารณสุขส่วนใหญ่เป็นหญิง ร้อยละ 58.6 

มอีายุ 31-40 ปี ร้อยละ 43.3 อายุงานในต�าแหน่งปัจจุบนั 

5-10 ปี ร้อยละ 39.9 การศกึษาระดบัปริญญาตรี ร้อยละ 

44.9 โดยข้าราชการส่วนใหญ่เป็นท�างานในฝ่ายวิชาการ 

ร้อยละ 54.4 มากที่สดุ (ตารางที่ 1)

ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารจัดการ พบว่า

ข้าราชการกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสขุ มีการ

บริหารจัดการในภาพรวม พบว่า มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.8 

ซ่ึงอยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า การ

จัดการความรู้มค่ีาเฉล่ียมากทีส่ดุ 4.0 รองลงมา สมรรถนะ

ของข้าราชการมค่ีาเฉล่ีย 3.8 ความก้าวหน้าในหน้าที่การ

งาน มค่ีาเฉล่ีย 3.7 และค่าตอบแทนมค่ีาเฉล่ียน้อยที่สดุ 

3.6 (ตารางที่ 2)

ความคิดเหน็เกี่ยวกบัการลาเพ่ือพัฒนาความรู้  พบว่า

ข้าราชการกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสขุมกีารลา

เพ่ือพัฒนาความรู้ ในภาพรวม ค่าเฉล่ียเทา่กบั 3.52 อยู่

ในระดบัมาก โดยข้าราชการมคีวามเหน็ว่าได้รับสนับสนุน

ให้เกดิการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง มค่ีาเฉล่ีย 

3.65 อยู่ในระดบัมาก รองลงมา ในการลาเพ่ือการศกึษา 

คณะท�างานพัฒนาทรัพยากรบุคคลจะพิจารณาหลักสตูร

การอบรมจากกรอบสาระของหลักสตูรกลางตาม ที่ ก.พ. 

ก�าหนดมีค่าเฉล่ีย 3.60 การลาไปศึกษาหรือฝึกอบรม

ภายในประเทศต้องอยู่ในแผนแม่บทพัฒนาศักยภาพ

บุคลากรกรมควบคุมโรคมค่ีาเฉล่ีย 3.59 ส่วนข้อที่มค่ีา-

เฉล่ียน้อยที่สุดอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ การลาไป

เพ่ิมพูนความรู้ ด้วยการเรียนหรือการวิจัยตามหลักสูตร

ของสถาบนัการศกึษาต่างประเทศ ค่าเฉล่ียเทา่กบั 3.41 

(ตารางที่ 3)

การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วน

บุคคลกบัการลาเพ่ือพัฒนาความรู้ พบว่าเพศชาย เพศหญิง 

ตารางที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของขา้ราชการกรมควบคุมโรค 

กระทรวงสาธารณสุข (n=263)

         ปัจจัยส่วนบุคคล                 จ�านวน      ร้อยละ

เพศ ชาย 109 41.4

  หญิง 154 58.6

อายุ (ปี) ต�่ากว่าหรือเทา่กบั 30  84 31.9

  31-40  114 43.3

  41-50   42 16.0

  มากกว่า 50  23 8.8

การศกึษา ต�่ากว่าปริญญาตรี 32 11.2

  ปริญญาตรี 118 44.9

  ปริญญาโท 111 42.2

  สงูกว่าปริญญาโท 2 0.8

ฝ่ายงาน ฝ่ายวิชาการ  143 54.4

  ฝ่ายสนับสนุน 120 45.6

อายุงานในต�าแหน่งปัจจุบนั (ปี)  

  ต�่ากว่า 5  71 27.0

  5-10  105 39.9

  11-15  41 15.6

  16-20  35 13.3

  มากกว่า 20  11 4.2
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มีการลาเพ่ือพัฒนาความรู้ ไม่แตกต่างกัน (t=0.84, 

p=0.4) ข้าราชการที่ท�างานฝ่ายวิชาการมีการลาเพ่ือ

พัฒนาความรู้สงูกว่าฝ่ายสนับสนุน อย่างมีนัยส�าคัญทาง

สถติทิี่ระดบั 0.05 (t =2.08, p=0.03) และระดบัการ

ศึกษาที่แตกต่างกนั มีการลาเพ่ือพัฒนาความรู้แตกต่าง

กันอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (F=6.13, 

p<0.01) อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ส่วน 

อายุ และอายุงานในต�าแหน่งปัจจุบนัที่แตกต่างกนั มกีาร

ลาเพ่ือพัฒนาความรู้ ไม่แตกต่างกัน (F=1.59, p=0.2 

และ F=1.64, p=0.2 ตามล�าดบั) (ตารางที่ 4)

วิเคราะห์ปัจจัยการบริหารจัดการที่มีอทิธพิลต่อการ

ลาเพ่ือพัฒนาความรู้ ของข้าราชการกรมควบคุมโรค 

ตารางที ่2 ปัจจยัการบริหารจดัการของขา้ราชการกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข (n=263)

                 การบริหารจัดการ                      ค่าเฉล่ีย        ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน     ระดบัความคิดเหน็

การจัดการความรู้  3.95  0.34  มาก

ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  3.74 0.53 มาก

ค่าตอบแทน  3.61 0.54 มาก

สมรรถนะของข้าราชการ  3.82 0.37 มาก

รวมการบริหารจัดการ  3.81 0.30 มาก

ตารางที ่3 การลาเพือ่พฒันาความรูข้องขา้ราชการกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข

                             การลาเพ่ือพัฒนาความรู้                          ค่าเฉล่ีย   ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ระดบัความคิดเหน็

 1.  ทา่นได้รับสนับสนุนให้เกดิการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง 3.65 0.56 มาก

 2.  ในการลาเพ่ือศกึษาเพ่ิมเตมิ ฝึกอบรม ดูงาน ทา่นได้รับค่าตอบแทน 3.53 0.60 มาก

 3.  ทา่นได้ลาศกึษาโดยใช้เวลาราชการ 3.50 0.64 มาก

 4.  ทา่นได้ลาฝึกอบรมทางวิชาการเป็นไปตามระเบยีบข้อบงัคับ 3.52 0.57 มาก

 ของทางราชการ

 5.  ทา่นได้ลาไปเพ่ิมพูนความรู้ ด้วยการเรียนหรือการวิจัยตามหลักสตูร 3.41 0.66 มาก

 ของสถาบนัการศกึษาในประเทศ

 6.  ทา่นได้ลาไปเพ่ิมพูนความรู้ ด้วยการเรียนหรือการวิจัยตามหลักสตูร 3.37 0.66 ปานกลาง

 ของสถาบนัการศกึษาต่างประเทศ

 7.  ทา่นรู้สกึว่ามคีวามยุ่งยากและมหีลายขั้นตอนในการลาไปเพ่ือ 3.50 0.54 มาก

 พัฒนาความรู้

 8.  ในการลาเพ่ือพัฒนาความรู้  ต้องสอดคล้องหรือเป็นประโยชน์กบังาน 3.54 0.54 มาก

 9.  การลาไปศกึษาหรือฝึกอบรมภายในประเทศต้องอยู่ในแผนแม่บท 3.59 0.52 มาก

 พัฒนาศกัยภาพบุคลากรกรมควบคุมโรค

10.  ในการลาเพ่ือการศกึษา คณะท�างานพัฒนาทรัพยากรบุคคลจะ 3.60 0.56 มาก

 พิจารณาหลักสตูรการอบรมจากกรอบสาระของหลักสตูรกลาง

 ตาม ที่ ก.พ. ก�าหนด

                รวมการลาเพ่ือพัฒนาความรู้  3.52 0.42 มาก
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กระทรวงสาธารณสขุ 

ปัจจัยการบริหารจัดการที่มีอิทธิพลต่อการลาเพ่ือ

พัฒนาความรู้ของข้าราชการกรมควบคุมโรค กระทรวง-

สาธารณสขุ อย่างมนัียส�าคัญทางสถติทิี่ระดบั 0.01 โดยที่

สมรรถนะของข้าราชการ (β=0.5) มีอทิธพิลต่อการลา

เพ่ือพัฒนาความรู้มากที่สดุ รองลงมาคือ ค่าตอบแทน 

(β= 0.2) ซ่ึงเป็นไปในทศิทางบวก (ตารางที่ 5) 

วิจารณ์
1. การเปรียบเทยีบความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วน

บุคคลกับการลาเพ่ือพัฒนาความรู้  พบว่า ข้าราชการที่

ท�างานฝ่ายวิชาการมีการลาเพ่ือพัฒนาความรู้สงูกว่าฝ่าย

สนับสนุนอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ อาจเป็นเพราะฝ่าย

วิชาการส่วนใหญ่ท�างานในกองโรคต่างๆ อาท ิ กองโรค

ตดิต่อทั่วไป กองโรคที่ไม่ตดิต่อ กองนวัตกรรมและวิจัย 

กองควบคุมโรคและภยัสขุภาพในภาวะฉุกเฉิน เป็นต้น ที่

ตารางที ่4 การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัการลาเพือ่พฒันาความรู ้

                  ปัจจัยส่วนบุคคล                                     การลาเพ่ือพัฒนาความรู้                       ค่า t          p-value

                                                               ค่าเฉล่ีย  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

เพศ

  ชาย 3.55 0.44 0.84 0.40

  หญิง 3.50 0.41  

ฝ่ายงาน    

 ฝ่ายวิชาการ 3.58 0.40 2.08* 0.03

 ฝ่ายสนับสนุน 3.47 0.44  

อายุ (ปี)    

  ต�่ากว่าหรือเทา่กบั 30  3.52 0.42 1.59 0.19

  31-40  3.57 0.43  

  41-50   3.45 0.42  

  มากกว่า 50  3.40 0.40  

อายุงานในต�าแหน่งปัจจุบนั (ปี)    

 ต�่ากว่า 5   3.51  0.43 1.64 0.16

 5-10   3.58  0.42  

 11-15   3.52  0.43  

 16-20   3.37  0.38  

 มากกว่า 20   3.51  0.43  

การศกึษา    

 ต�่ากว่าปริญญาตรี 3.32 0.35 6.13* <0.01

 ปริญญาตรี 3.47 0.42  

 ปริญญาโท 3.63 0.41  

 สงูกว่าปริญญาโท 3.85 0.07  

* มนัียส�าคัญที่ระดบั 0.05
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ต้องพัฒนาความรู้และวิจัยเกี่ยวกับโรคต่างๆ อย่างต่อ

เน่ือง จึงต้องน�าความรู้ความสามารถทางวิชาการในการ

ท�างานเกี่ยวกับการควบคุมโรคมาใช้ในการวิเคราะห์

นโยบายและแผน เทคโนโลยีใหม่ๆ ทัง้ในและต่างประเทศ 

เพ่ือน�ามาสรปุเสนอประกอบการก�าหนดนโยบาย และเป้า-

หมายให้สามารถบรรลุภารกจิที่ก�าหนดไว้ จึงจ�าเป็นต้อง

ลาไปอบรมเพ่ือน�าความรู้มาใช้ในการท�างาน ข้าราชการ

ได้รับการฝึกอบรมทีเ่ป็นการสนับสนุนให้มกีารเรียนรู้และ

พัฒนาตนเองทั้งรปูแบบที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ

ที่เป็นองค์ความรู้ ใหม่ในการท�างาน ซ่ึงสอดคล้องกับ

แนวคิดของ Marsick V และ Watkins KE(11) และ Har-

rison R และ Kessels J(12) ที่กล่าวว่ากระบวนการสร้าง

ความรู้ และจัดประสบการณ์ใหม่ๆ เพ่ือความเติบโต

ก้าวหน้าขององค์การ ขณะที่ฝ่ายสนับสนุน ซ่ึงส่วนใหญ่ท�า

หน้าที่เป็นฝ่ายบริหาร อาท ิกองบริหารทรัพยากรบุคคล 

กองบริหารการคลัง และกลุ่มคุ้มครองจริยธรรม เป็นต้น 

นอกจากน้ียังพบว่าการศกึษาแตกต่างกนัมกีารลาเพ่ือ

พัฒนาความรู้แตกต่างกนัอย่างมนัียส�าคัญทางสถติ ิโดยที่

การศกึษาระดบัสงูกว่าปริญญาโทมค่ีาเฉล่ียมากที่สดุ อาจ

เป็นเพราะการเรียนรู้ของแต่ละคนแตกต่างกนั ข้าราชการ

ที่ส�าเร็จปริญญาโทและสูงกว่าปริญญาโท มักจะใฝ่หา

แหล่งทีจ่ะเรียนรู้ให้มากกว่าความรู้ทีม่อียู่ ทัง้การฝึกอบรม 

หรือการศึกษาต่อในระยะสั้นในเร่ืองเกี่ยวกับความรู้ ใน

การป้องกนั ควบคุมโรค ซ่ึงผลที่ได้สอดคล้องกบัแววดาว 

จงกลนี (13) ได้ศึกษาเร่ืองความคิดเห็นของพนักงาน

โรงแรมและปัจจัยที่มีผลต่อการจัดการฝึกอบรมของ

โรงแรมขนาดเลก็และขนาดกลางในกลุ่มจังหวัดภาคกลาง

ตอนล่าง 2 ที่พบว่าพนักงานกลุ่มตวัอย่างซ่ึงมรีะดบัการ

ศึกษาที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการฝึกอบรม    

แตกต่างกนั 

2. ปัจจัยการบริหารจัดการที่ร่วมกนัพยากรณก์ารลา

เพ่ือพัฒนาความรู้ ของข้าราชการกรมควบคุมโรค 

กระทรวงสาธารณสขุอย่างมนัียส�าคัญทางสถติ ิได้ร้อยละ 

41.5 เทา่น้ัน ส่วนที่เหลือเป็นปัจจัยอื่น โดยที่สมรรถนะ

ของข้าราชการมีอทิธพิลต่อการลาเพ่ือพัฒนาความรู้มาก

ที่สดุ ซ่ึงเป็นไปในทศิทางบวก หมายถงึเมื่อสมรรถนะของ

ข้าราชการเพ่ิมขึ้น ท�าให้การลาเพ่ือพัฒนาความรู้มากขึ้น

ตามไปด้วย เน่ืองจากสมรรถนะเป็นความรู้  ทกัษะ ความ

เช่ียวชาญในการท�างาน และเป็นคุณลักษณะความสามารถ

ของข้าราชการ ซ่ึงสามารถวัดและสงัเกตเหน็ได้ว่าเป็นผู้มี

ความรู้  ความสามารถ ทกัษะ และลักษณะอื่นๆ ที่โดดเด่น

กว่าบุคคลอื่นๆ ในองค์การ อันท�าให้ข้าราชการกรม-

ควบคุมโรคได้ปฏิบัติงานหรือกระท�าสิ่งต่างๆ ได้ตาม

มาตรฐาน และส่งผลให้องค์การด�าเนินกจิกรรมต่างๆ ได้

ตามวัตถุประสงค์ ประสบความส�าเรจ็และบรรลุเป้าหมาย

ตามที่ต้องการ ตามความหมายประมา ศาสตระรจิุ(14) ที่

ตารางที ่5 ปัจจยัการบริหารจดัการทีมี่อิทธิพลต่อการลาเพือ่พฒันาความรูข้องขา้ราชการกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข

                ตวัแปร                Unstandardized Coefficients    Standardized Coefficients          t             p-value

                                            B          Standard error          Beta  

ค่าคงที่ 0.514 0.326  1.575 0.116

การจัดการความรู้  0.036 0.064 0.029 0.557 0.578

ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 0.020 0.046 0.025 0.432 0.666

ค่าตอบแทน 0.182 0.043 0.234 4.230 <0.001*

สมรรถนะของข้าราชการ 0.559 0.061 0.498 9.107 <0.001*

R = 0.644, R2=0.415 Adjust R2=0.406 F= 12.765, 

* มนัียส�าคัญที่ระดบั 0.01
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วิชาการและฝ่ายสนับสนุน

1.2 ควรมีนโยบายให้ค่าตอบแทนในการลาในการ

ศึกษาต่อต่างประเทศ และก�าหนดระยะเวลาในการลาที่

เหมาะสม อาท ิทุนการศกึษา เป็นต้น

1.3 ควรมีนโยบายหรือก�าหนดหลักเกณฑ์ใ ห้

ข้าราชการลาเพ่ือพัฒนาสมรรถนะในการควบคุม ป้องกนั 

ลดโรคและภัยสขุภาพให้ทนัสมยัในศตวรรษที่ 21

2. ข้อเสนอแนะเชิงปฏบิตักิาร 
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This quantitative research aimed to study the management on the leave of officials of the 

Department of Disease Control, Ministry of Public Health, and to identify factors affecting the leave. The 

sample was 263 officials of the Department of Disease Control selected by stratified random sampling 

technique. Data were collected by face-to-face and telephone interviews using a questionnaire regarding 

factors affecting the leave for knowledge development of which the reliability was 0.9. Data were 

analyzed by using mean, standard deviation,  t-test, One-way ANOVA and multiple regression analysis. 

The results showed that the opinions of officials on management and the leave for knowledge development 

were at high level. The officials with education level higher than master degree had significantly higher 

proportion of the leave for knowledge improvement (p<0.01). Using multiple regression analysis, it was  

found that competency and compensation significantly influenced the leave for knowledge improvement 

(p<0.01). It was recommended that the Department of Disease Control should set specific training cours-

es for both technical and technical personnel. Policies or criteria should be devloped for officials to leave 

for improving advanced and modernized knowledge of the 21st century. In addition, factors affecting the 

leave for the development of knowledge, such as organizations culture, satisfaction, commitment, etc. 

should be considered to promote the leave for knowledge improvement.
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