
บทที ่2 

วรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 
 
 

ในการศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดศึ้กษา คน้ควา้
เร่ืองราวต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งอย่างกวา้งขวาง เพื่อให้ครอบคลุมเน้ือหาสาระวิชาการท่ีเก่ียวขอ้งกบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) ของเทศบาลตาํบลขนุทะเล 
อาํเภอเมืองสุราษฎร์ธานี  จงัหวดัสุราษฎร์ธานีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งทั้งในประเทศและต่างประเทศ 
เพื่อนาํมาเป็นกรอบในการศึกษา  ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 

1. แนวคิดทัว่ไปเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
 1.1  ความหมายของแรงจูงใจ 
 1.2  ความสาํคญัของแรงจูงใจ 
 1.3  องคป์ระกอบของแรงจูงใจ 
 1.4  กระบวนการของแรงจูงใจ 
 1.5  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ 

2. ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ 
3. ระเบียบกระทรวงมหาดไทยว่าด้วยกิจการอาสาสมคัรป้องกันภยัฝ่ายพลเรือน 

พ.ศ.2553 
4. ขอ้มูลพื้นฐานเก่ียวกบัอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือนของเทศบาลตาํบลขนุทะเล  

อาํเภอเมืองสุราษฎร์ธานี  จงัหวดัสุราษฎร์ธานี 
5. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1.  แนวคดิทัว่ไปเกีย่วกบัแรงจูงใจ 
 

แรงจูงใจถือเป็นปัจจยัท่ีเป็นตวักาํหนดวิถีการดาํเนินชีวิตประจาํวนัของบุคคลและ
พฤติกรรมท่ีแสดงออกมาเพ่ือตอบสนองส่ิงเร้าท่ีอยูร่อบตวั  การศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจนั้นไดมี้ผูใ้ห้
ความหมายไวห้ลายทศันะดว้ยกนั  ซ่ึงผูศึ้กษาขอนาํแนวคิดท่ีน่าสนใจมากล่าวถึงโดยสงัเขป  ดงัน้ี 
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1.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
  แรงจูงใจมาจากฐานคติท่ีว่า โดยทัว่ไปแลว้คนอาจมิไดท้าํงานเตม็ความสามารถ
เท่าท่ีตนมีอยู่เสมอไป อนัเป็นผลมาจากแรงจูงใจของบุคคลนั้นๆ บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานจะมีแนวทางในการปฏิบติังานท่ีแน่นอน ระดบัในการทาํงานสมํ่าเสมอและมีผลการ
ปฏิบติังานสูงกว่าบุคคลท่ีไม่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จึงกล่าวไดว้่า แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
เป็นเสมือนพลงักระตุน้พฤติกรรมใหแ้ต่ละบุคคลใชค้วามสามารถในการปฏิบติังานไปในทิศทางท่ี
จะนาํไปสู่เป้าหมาย ซ่ึงแรงจูงใจในภาษาองักฤษคือคาํว่า Motivation มีความหมายหลากหลาย
แตกต่างกนัตามแนวคิดและการนาํไปประยกุตใ์ชก้บัองคก์ร  ดงัต่อไปน้ี 

รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2548: 16) อธิบายความหมายของแรงจูงใจไวว้่า “แรงจูงใจ” 
มาจากคากริยาในภาษาละตินว่า “Movere” ซ่ึงมีความหมายตรงกบัคาในภาษาองักฤษว่า “to move” 
อนัมีความหมายว่า “เป็นส่ิงท่ีโนม้นา้วหรือมกัชกันาบุคคลให้เกิดการกระทาหรือปฏิบติัการ (To 
move a person to a course of action) 

ราณี  อิสิชยักลุ (2550: 9-6)  อธิบายว่าแรงจูงใจ  หมายถึง  ส่ิงท่ีอยูภ่ายในตวับุคคล
ท่ีผลให้บุคคลกระทาํหรือเคล่ือนไหวหรือพฤติกรรมท่ีมีทิศทางตามเป้าหมาย  แรงจูงใจอาจแบ่ง
ออกเป็นทางดา้นร่างกายหรือกายภาพ  เช่น  ความหิว  ความกระหาย  ความเหน่ือยลา้  และแรงจูงใจ
ทางดา้นจิตวิทยา  หรือแรงจูงใจท่ีมีอยูใ่นจิตใจ  เช่น  ความตอ้งการความรับ  การแสวงหาช่ือเสียง
เกียรติยศ และการเป็นท่ียอมรับของบุคคลอ่ืน  เป็นตน้ 

วิกิพีเดีย สารานุกรมเสรี (http://th.wikipedia.org/wiki/ คน้คืนเม่ือ 30 เมษายน  2555)
อธิบายว่าแรงจูงใจ (Motivation) คือ ส่ิงซ่ึงควบคุมพฤติกรรมของมนุษย ์อนัเกิดจากความตอ้งการ 
(Needs) พลงักดดนั (Drives) หรือ ความปรารถนา (Desires) ท่ีจะพยายามด้ินรนเพื่อให้บรรลุผล
สาํเร็จตามวตัถุประสงค ์ซ่ึงอาจจะเกิดมาตามธรรมชาติหรือจากการเรียนรู้ก็ได ้แรงจูงใจเกิดจากส่ิง
เร้าทั้งภายในและภายนอกตวับุคคลนั้นๆ เอง ภายใน ได้แก่ ความรู้สึกตอ้งการ หรือขาดอะไร
บางอย่าง จึงเป็นพลงัชักจูง หรือกระตุ้นให้มนุษย์ประกอบกิจกรรมเพ่ือทดแทนส่ิงท่ีขาดหรือ
ต้องการนั้ น ส่วนภายนอกได้แก่ ส่ิงใดก็ตามท่ีมาเร่งเร้า นําช่องทาง และมาเสริมสร้างความ
ปรารถนาในการประกอบกิจกรรมในตวัมนุษย ์ซ่ึงแรงจูงใจน้ีอาจเกิดจากส่ิงเร้าภายในหรือภายนอก 
แต่เพียงอย่างเดียว หรือทั้งสองอย่างพร้อมกนัได ้อาจกล่าวไดว้่า แรงจูงใจทาํให้เกิดพฤติกรรม 
ซ่ึงเกิดจากความตอ้งการของมนุษย ์ซ่ึงความตอ้งการเป็นส่ิงเร้าภายในท่ีสาํคญักบัการเกิดพฤติกรรม 
นอกจากน้ียงัมีส่ิงเร้าอ่ืนๆ เช่น การยอมรับของสังคม สภาพบรรยากาศท่ีเป็นมิตร การบงัคบัขู่เขญ็ 
การใหร้างวลัหรือกาํลงัใจหรือการทาํใหเ้กิดความพอใจ ลว้นเป็นเหตุจูงใจใหเ้กิดแรงจูงใจได ้
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Kathleen Iverson (2001 อา้งถึงใน ราณี อิสิชยักุล 2550) ใหค้านิยามว่า “การจูงใจ
เป็นแรงผลกัดนัท่ีทาใหเ้กิดการกระทาหรือตวักระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม” 

Hoyer and MacInnis (1997 อา้งถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ 2545) ไดใ้ห้
นิยามไวว้่า แรงจูงใจคือ แรงผลกัดนัภายในบุคคล (Inner Force) อนัก่อใหเ้กิดผลสะทอ้นกระตุน้ให้
บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อมุ่งไปสู่เป้าหมาย ผูบ้ริโภคท่ีไดรั้บแรงจูงใจ จะเกิดพลงัผลกัดนัใหเ้กิด
ความพร้อม ความเตม็ใจ ท่ีจะแสดงกิจกรรมอยา่งหน่ึงอยา่งใดออกมา 

Cherrington (1994 : 132 อา้งถึงใน จงดี  ลทัธลาภกุล 2551: 16) มองแรงจูงใจว่า 
เป็นความเขม้ขน้ (intensity) ความมุ่งมัน่ (direction) และความทนฝังแน่น (persistence) ของ
พฤติกรรม ทฤษฎี ดา้นแรงจูงใจทั้งหมดมุ่งไปสู่วิถีทางในการอธิบายการแสดงพฤติกรรมของมนุษย ์
อนัสืบเน่ืองมาจากแรงจูงใจเป็นสาเหตุหลกั 

Walters.1978  (http://www.novabizz.com/คน้คืนเม่ือ 30 เมษายน 2555)อธิบายว่า 
แรงจูงใจ หมายถึง บางส่ิงบางอย่างท่ีอยูภ่ายในตวัของบุคคลท่ีมีผลทาํให้บุคคลตอ้งกระทาํ หรือ
เคล่ือนไหว หรือมี พฤติกรรม ในลกัษณะท่ีมีเป้าหมาย 

Luthans (1992:147 อา้งถึงใน จงดี  ลทัธลาภกุล 2551: 16) กล่าวว่า แรงจูงใจ คือ 
กระบวนการซ่ึงเร่ิมตน้จากความรู้สึกท่ีไม่เพียงพอ หรือเติมไม่เต็มทางจิตใจท่ีเรียกกนัว่า ความ
ตอ้งการ ซ่ึงเป็น แรงขบัท่ีก่อให้เกิดการแสดงพฤติกรรมของมนุษยท่ี์จะบรรลุตามเป้าหมายอนัเป็น
ส่ิงท่ีล่อใจ นัน่คือ ความสัมพนัธ์ระหว่างความตอ้งการ (needs) แรงขบั (drive) และรางวลั อนัเป็น
ส่ิงล่อใจ (incentive) 

Mowen and Minor (1998: 160 อา้งถึงใน พวงเพชร วชัรอยู ่2537) ไดใ้หค้านิยาม
ไวว้า่ แรงจูงใจหมายถึง สภาวะภายในของบุคคลท่ีไดรั้บการกระตุน้ เพื่อผลกัดนัใหบุ้คคลนั้นแสดง
พฤติกรรมออกมาโดยมีทิศทางเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายท่ีมุ่งหวงั (Goal-Directed Behavior) 
แรงจูงใจประกอบดว้ย แรงขบั (Drives) ตวักระตุน้ (Urges) ความปรารถนา (Wishes) หรือความ
ตอ้งการอยากได ้ (Desires) เป็นจุดเร่ิมตน้ท่ีจะเป็นแรงผลกัดนัใหเ้กิดการเคล่ือนไหวภายในร่างกาย 
อยา่งมีลาดบัขั้นตอนนาไปสู่การแสดงพฤติกรรม 

1.2  ความสําคญัของแรงจูงใจ 
แรงจูงใจมีความสําคัญอย่างยิ่งต่อการทางานของบุคคลซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงใน

ความสาํเร็จขององคก์าร เพราะการทาํงานใดกต็ามถา้จะใหไ้ดป้ระสิทธิภาพและประสิทธิผล จะตอ้ง
ประกอบดว้ยส่วนสาํคญั 2 ประการ คือ ความสามารถหรือทกัษะในการทาํงานของบุคคล และการ
จูงใจเพื่อโนม้นา้วบุคคลให้ใชค้วามสามารถหรือทกัษะในการทาํงาน เพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมาย
ท่ีตั้งไวข้ององคก์าร นกัวิชาการหลายท่านไดก้ล่าวถึงความสาํคญัของแรงจูงใจไวด้งัน้ี 
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ภาวิไล เจริญพงศ ์(2547: 12-14) อธิบายว่า แรงจูงใจเป็นปัจจยัอยา่งหน่ึงท่ีมีความสาํคญั
ต่อการทาํงานของพนกังาน เพราะการท่ีจะทาํงานให้บรรลุเป้าหมาย ไม่ไดใ้ชค้วามสามารถของ
พนกังานเพียงอยา่งเดียว แต่จาํเป็นตอ้งมีส่ิงกระตุน้ใหมี้ความพยายามท่ีจะทาํ แรงจูงใจเป็นปัจจยัท่ี
ก่อให้เกิดความรู้สึกอยากจะทาํการอย่างหน่ึงอย่างใด นอกจากจะก่อให้เกิดความรู้สึกธรรมดา 
ยงัเป็นตวักระตุน้ท่ีอยากจะกระทาํอย่างหน่ึงอย่างใดเป็นกรณีพิเศษอีกดว้ย จะเรียกว่าเป็นแรง
บนัดาลใจก็ไดแ้ละยงัก่อให้เกิดความกลา้ในการกระทาํอยา่งหน่ึงอยา่งใด ซ่ึงก่อให้เกิดความสาํเร็จ
มาแลว้มากมาย ทั้งน้ี สามารถสรุปความสาํคญัของการจูงใจในการทาํงานไดด้งัน้ี  

1. การจูงใจช่วยเพิ่มพลงัในการทาํงานใหบุ้คคลพลงั (energy) เป็นแรงขบัเคล่ือนท่ี
สาํคญัต่อการกระทาํหรือพฤติกรรมของมนุษยใ์นการทาํงานใดๆ ถา้บุคคลมีแรงจูงใจในการทาํงาน
สูง ยอ่มทาํใหข้ยนัขนัแขง็ กระตือรือร้นกระทาํใหส้าํเร็จ ซ่ึงตรงกนัขา้มกบับุคคลท่ีทาํงานประเภท 
“เชา้ชาม เยน็ชาม” ท่ีทาํงานเพียงเพื่อใหผ้า่นไปวนัๆ 

2. การจูงใจช่วยเพิ่มความพยายามในการทาํงานใหบุ้คคลความพยายาม (persistence) 
ทาํให้บุคคลมีความมานะ อดทน บากบัน่ คิดหาวิธีการนาํความรู้ความสามารถและประสบการณ์
ของตนมาใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ต่องานใหม้ากท่ีสุดไม่ทอ้ถอยหรือละความพยายามง่ายๆ แมง้านจะมี
อุปสรรคขดัขวางและเม่ืองานไดรั้บผลสาํเร็จดว้ยดีกม็กัคิดหาวิธีการปรับปรุงพฒันาใหดี้ข้ึนเร่ือยๆ 

3. การจูงใจช่วยให้เกิดการเปล่ียนแปลงรูปแบบการทาํงานของบุคคลการ
เปล่ียนแปลงต่างๆ (variability) เก่ียวกบัรูปแบบการทาํงานหรือวิธีการทาํงานในบางคร้ังก่อใหเ้กิด
การคน้พบช่องทางดาํเนินงานท่ีดีกว่าหรือประสบผลสาํเร็จมากกว่านกัจิตวิทยาบางคนเช่ือว่าการ
เปล่ียนแปลงเป็นเคร่ืองหมายของความเจริญกา้วหนา้ของบุคคลแสดงใหเ้ห็นว่าบุคคลกาํลงัแสวงหา
การเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ใหชี้วิต บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการทาํงานสูงเม่ือด้ินรนเพื่อจะบรรลุวตัถุประสงค์
ใดๆ หากไม่สาํเร็จบุคคลก็มกัพยายามคน้ส่ิงผิดพลาดและพยายามแกไ้ขให้ดีข้ึนในทุกวิถีทาง 
ซ่ึงทาํใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงการทาํงาน จนในท่ีสุดทาํใหแ้นวทางท่ีเหมาะสม ซ่ึงอาจจะต่างไปจาก
แนวเดิม 

4. การจูงใจในการทาํงานช่วยเสริมสร้างคุณค่าของความเป็นคนท่ีสมบูรณ์บุคคลท่ี
มีแรงจูงใจในการทาํงาน จะเป็นบุคคลท่ีมุ่งมัน่ทาํงานใหเ้กิดความเจริญกา้วหนา้ ซ่ึงจดัวา่บุคคลผูน้ั้น
มีจรรยาบรรณในการทาํงาน (work ethics) เป็นบุคคลท่ีมีความรับผดิชอบ มัน่คงในหนา้ท่ี มีวินยัใน
การทาํงาน ซ่ึงลกัษณะดงักล่าวแสดงใหเ้ห็นถึงความสมบูรณ์ผูมี้ลกัษณะดงักล่าวน้ีมกัไม่มีเวลาเหลือ
พอท่ีจะคิดและทาํในส่ิงท่ีไม่ดี 

องคก์ารใดท่ีมีพนกังานซ่ึงมีแรงจูงใจในการทาํงานสูง ยอ่มส่งผลใหอ้งคก์ารนั้นๆ 
บรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการเจริญกา้วหนา้ เพราะพนกังานดงักล่าวจะทุ่มเทพลงังานและความสามารถ
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อย่างเต็มท่ีโดยไม่รู้จกัเหน็ดเหน่ือย เพื่อให้ผลงานสําเร็จตามนโยบายและเป้าหมายของงาน 
นอกจากนั้นยงัมีพนกังานอีกส่วนหน่ึงซ่ึงเช่ือว่า การสร้างแรงจูงใจให้พนกังานมุ่งมัน่ทาํงานให้
เจริญกา้วหนา้ ยงัช่วยเสริมสร้างความเป็นคนท่ีสมบูรณ์ใหแ้ก่นั้น ช่วยใหใ้ชชี้วิตอยา่งมีความหมาย 
และช่วยสร้างคนใหดี้ได ้ เพราะการทาํงานเป็นหวัใจสาํคญัส่วนหน่ึงของชีวิตมนุษยซ่ึ์งทาํใหชี้วิตมี
คุณค่าความสําเร็จของงานท่ีมีคุณภาพ ย่อมข้ึนอยู่กบัการจูงใจให้พนักงานทาํงานประกอบกบั
ความสามารถของพนกังานท่ีเก่ียวขอ้ง การจูงใจในการทาํงานเป็นการกระตุน้ให้พนกังานแสดง
พฤติกรรมท่ีพึงประสงคต์ามเป้าหมายท่ีกาํหนดไวต้ามท่ีกล่าวไวข้า้งตน้ ดงันั้นการสร้างแรงจูงใจใน
การทาํงาน จึงจาํเป็นตอ้งจดัทาํใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของพนกังานภายในองคก์าร 

ปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์ (2544: 111) ได้กล่าวว่าบุคคลตอ้งการแรงจูงใจท่ีจะ
ทาํงานท่ีเขาต้องการ  โดยเฉพาะแรงจูงใจท่ีเหมาะสมจะทาํให้เขาเอาใจใส่งานมากข้ึน  หาก
หน่วยงานตอ้งการให้พนกังานมีแรงจูงใจในการทาํงานจะตอ้งเขา้ใจถึงความตอ้งการของพนกังาน
และสามารถหาส่ิงจูงใจให้เขาไดท้าํงานขณะเดียวกนัหากความตอ้งการของเขามีจุดหมายเดียวกนั
เป้าหมายขององคก์รกจ็ะทาํใหอ้งคก์ารมีประสิทธิภาพและบรรลุวตัถุประสงคต์ามท่ีตอ้งการได ้

สุชา จนัทน์เอม และสุรางค ์จนัทน์เอม (2538: 71-72) กล่าวว่า แรงจูงใจ เป็นส่ิงท่ี
ทาํใหบุ้คคลเกิดพลงัท่ีจะแสดงพฤติกรรมต่างๆ ท่ีจะทาํใหเ้กิดการท่ีจะกระทาํ หรือไม่กระทาํส่ิงใด
ส่ิงหน่ึง  

พงศ ์หรดาล (2540: 65) กล่าวว่า เพราะแรงจูงใจมีความสาํคญั 3 ประการ คือ 
(1) ทาํให้เกิดความสบายใจการเลือก และกาํหนดให้ตนเองแสดงพฤติกรรมอย่างใด อยา่งหน่ึง
ออกมา (2) ทาํให้เกิดพฤติกรรมเกิดพลงังานเร้าให้มีกิจกรรม และ (3) นาํไปสู่ความสําเร็จใน
เป้าหมาย สรุปไดว้่า แรงจูงใจ มีความสาํคญัต่อบุคคลในการช่วยส่งเสริมหรือมีอิทธิพลต่อ
การปฏิบติังานของแต่ละบุคคลใหส้ามารถไปสู่จุดหมายปลายทางตามท่ีคาดหวงัไว ้

1.3  องค์ประกอบของแรงจูงใจ 
Gary Johns (1996 : 159 อา้งถึงใน ปภาวดี ประจกัษศุ์ภนิติ และสุเมธ  สุทศัน์ ณ 

อยธุยา 2546: 7) อธิบายวา่ การท่ีจะทราบวา่บุคคลมีแรงจูงใจในการทาํงานหรือไม่  สามารถดูไดจ้าก
ลกัษณะการปฏิบติังานของบุคคลนั้น  หากเป็นการปฏิบติังานท่ีประกอบดว้ยลกัษณะสําคญัของ
แรงจูงใจครบถว้น  ยอ่มกล่าวไดว้่าบุคคลนั้นปฏิบติังานอยา่งมีแรงจูงใจ  โดยอาจเป็นแรงจูงใจจาก
พลงัภายนอกและภายในตวับุคคล  ซ่ึงแรงจูงใจประกอบดว้ยองคป์ระกอบสาํคญั  4  ประการ  ไดแ้ก่ 

1.  ความพยายาม  หมายถึง ความอุตสาหะในงานของบุคคล  ซ่ึงยอ่มแตกต่างกนั
ไปในลกัษณะงานแต่ละประเภท 
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2.  ความมุ่งมัน่  หมายถึง  ความมุ่งมัน่ไม่ย่อทอ้ในการทาํงาน หรือความไม่ยอ่ทอ้
ต่อปัญหาอุปสรรคต่างๆ ในการทาํงาน 

3.  การมีทิศทาง  การมีความพยายามและความมุ่งมัน่เป็นลกัษณะเชิงปริมาณใน
การทาํงานของบุคคลเพราะอาจประเมินไดด้ว้ยตวัเลข  เช่นจาํนวนชัว่โมงหรือจาํนวนช้ิน อยา่งไรก็
ตามท่ีสําคญัไม่ยิ่งหย่อนไปกว่าได้แก่คุณภาพของงานนั้นๆ และงานจะมีคุณภาพได้ย่อมตอ้งมี
ทิศทางแน่นอน  ไม่สะเปะสะปะ ฉะนั้นจึงตอ้งพิจารณาดว้ยว่าบุคคลไดใ้ชค้วามพยายามและความ
มุ่งมัน่อยา่งมีทิศทางหรือไม่  เพราะทิศทางในการทาํงานของบุคคลควรเป็นทิศทางท่ีสอดคลอ้งกบั
ทิศทางท่ีองคก์รกาํหนด 

4.  การมีเป้าหมาย  พฤติกรรมท่ีเกิดจากแรงจูงใจคือพฤติกรรมในทิศทางท่ีมุ่งสู่
เป้าหมาย  โดยเฉพาะเม่ือกล่าวถึงการจูงใจบุคลากรในองคก์าร 

เสนาะ  ติเยาว ์(2544: 209) ไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบของแรงจูงใจว่า  ประกอบดว้ย
หลายอยา่ง  ดงัน้ี 

1) ความตอ้งการ (need) เกิดข้ึนจากความไม่สมดุลระหว่างกายและจิตใจซ่ึงมี
ความหมายว่าเป็นสภาวะในร่างกายท่ีก่อให้เกิดความประทบัใจในผลของการกระทาํอย่างหน่ึง  
หากตอ้งการท่ีเกิดข้ึนไดรั้บการตอบสนองความรู้สึกจะผอ่นคลาย  หากความตอ้งการท่ีเกิดข้ึนไม่ได้
รับการตอบสนองความรู้สึกจะตึงเครียด  ตามปกติพื้นฐานของความตอ้งการเกิดจากความขาด
แคลน  แต่ความตอ้งการกมี็ลกัษณะกา้วหนา้ดว้ย 

2) พลงั (Force) ท่ีเกิดข้ึนเพื่อบรรเทาความตอ้งการใหล้ดลงพลงัท่ีเกิดจากร่างกาย 
อธิบายไดว้่า เกิดจากความขาดแคลน  แต่พลงัท่ีเกิดจากจิตอาจอธิบายยาก  แต่พลงัท่ีเกิดจากทั้งสอง
อยา่งมีความสมัพนัธ์กนัวา่มุ่งไปสู่เป้าหมายหรือส่ิงท่ีจูงใจนั้น  เช่น  ความตอ้งการอาหารและนํ้ าเพื่อ
บาํบดัความหิวและความกระหาย แต่ความตอ้งการความเป็นเพื่อ เพื่อทาํใหเ้กิดพลงัของความรัก 

3) ความพยายาม (Effort) เป็นส่ิงท่ีใช้ว ัดความเข้มหรือความหนักเบาของ
แรงจูงใจ  พลงัท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมายของคนบางคนสูง  คือมีความพยายามมุ่งมัน่สูง  แต่บางคนมีความ
พยายามตํ่า 

4) เป้าหมาย (Goals) เป็นส่ิงสุดทา้ยของแรงจูงใจ  หรือส่ิงท่ีจูงใจซ่ึงมีความหมาย
ว่าส่ิงใด ๆ ก็ตามท่ีบรรเทาความตอ้งการให้นอ้งลงและลดพลงัลง  ดงันั้น  เป้าหมาย  คือ  การบาํรุง
หรือทาํให้ความสมดุลระหว่างร่างกายและจิตใจกลบัไปสู่ท่ีเดิมและลดพลงัในแรงจูงใจลง  เช่น  
การรับประทานอาหาร  ด่ืมนํ้า หรือการมีเพื่อจะทาํใหค้วามสมดุลกลบัไปสู่ท่ีเดิมและลดพลงัลง 
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สามารถสรุปไดว้า่  แรงจูงใจมีองคป์ระกอบสาํคญั 4 ประการ ไดแ้ก่ ความพยายาม  
ความมุ่งมัน่  การมีทิศทาง  และการมีเป้าหมาย  หากขาดองคป์ระกอบใดองคป์ระกอบหน่ึงยอ่มไม่
ถือวา่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

1.4  กระบวนการของแรงจูงใจ 
  ปภาวดี ประจกัษศุ์ภนิติและ สุเมธ  สุทศัน์ ณ อยุธยา (2546: 11-12) อธิบายว่า
กระบวนการจูงใจ หมายถึง  กระบวนการหรือขั้นตอนท่ีบุคคลจะเกิดแรงจูงใจ  ซ่ึงประกอบดว้ย 
6 ขั้นตอนสาํคญั   

1.  บุคคลมีความตอ้งการ  บุคคลจะกาํหนดความตอ้งการของตนเองในช่วงเวลา
หน่ึง ๆ ว่ายงัมีความตอ้งการใดท่ียงัได้ไม่รับการตอบสนอง  หรือไดรั้บการตอบสนองอย่างไม่
เพียงพอ  อาจเป็นความตอ้งการทางกาย  หรือจะเป็นความตอ้งการทางสงัคม 

2.  บุคคลหาวิธีสนองความตอ้งการ  ความตอ้งการในขั้นท่ี 1  จะเป็นตวักระตุน้ให้
บุคคลแสวงหาวิธีสนองความตอ้งการโดยจะพิจารณาวา่ความตอ้งการท่ียงัไดรั้บการตอบสนองหรือ
ได้รับการตอบสนองอย่างไม่เพียงพอนั้ นจะสามารถมีวิธีการหรือจะทาํอย่างไรให้ได้รับการ
ตอบสนอง 

3.  การแสดงออกซ่ึงพฤติกรรม  คือการท่ีบุคคลเลือกแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมท่ีมุ่ง
สู่การตอบสนองความตอ้งการหรือคือพฤติกรรมท่ีมีเป้าหมาย  บุคคลจะพิจารราว่าเป้าหมายใน
สนองความต้องการได้มากกว่า ก็จะจัดทิศทางของตนสู่เป้าหมายนั้ น  เกิดแรงผลักดันท่ีจะ
ดาํเนินการใหเ้ป้าหมายบรรลุผล 

4.  การประเมินการบรรลุเป้าหมาย  บุคคลจะประเมินว่าพฤติกรรมท่ีแสดงออก
ตามทิศทางท่ีกําหนดนั้ นทาํให้เขาสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีต้องการได้หรือไม่  หรือประสบ
ความสาํเร็จเพียงใด 

5.  การไดรั้บรางวลัหรือลงโทษ  คือการท่ีบุคคลไดรั้บรางวลัหรือการลงโทษจาก
การแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมส่ิงท่ีเขาไดรั้บในขั้นตอนน้ีเป็นขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีบ่งบอกวา่  พฤติกรรมท่ี
แสดงอกของเขามีความเหมาะสมหรือไม่เพียงใด 

6.  การประเมินความตอ้งการ  บุคคลจะประเมินความตอ้งการของตนใหม่  โดย
พิจารณาจากส่ิงท่ีไดรั้บซ่ึงอาจเป็นรางวลัหรือการลงโทษ เพื่อกาํหนดความตอ้งการของตนในขั้นท่ี 
1  ใหม่อีก 

1.5  ปัจจัยทีส่่งผลต่อแรงจูงใจ 
Barnard (อา้งถึงใน ธนวฒัน์ ตั้งวงษเ์จริญ 2539: 22) กล่าวว่าปัจจยัจูงใจหรือส่ิงจูงใจ

ท่ีทาํใหค้นอยากทาํงานมีอยู ่7 ประการคือ 
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1. ส่ิงจูงใจเก่ียวกบัวตัถุประกอบดว้ยเงิน วสัดุอุปกรณ์ อาคารสถานท่ี เป็นตน้ 
2. ส่ิงจูงใจเก่ียวกบัโอกาส เช่น โอกาสเก่ียวกบัความมีช่ือเสียง ความเด่น ความมี

อาํนาจอิทธิพล การไดรั้บตาํแหน่งท่ีดี 
3. ส่ิงจูงใจท่ีเก่ียวกบัสภาพวสัดุอุปกรณ์ ความร่วมมือ การไดรั้บการบริการซ่ึง

อาจจะไดโ้ดยรู้ตวั หรือไม่รู้ตวั 
4. ความสามารถขององค์การท่ีจะทาํให้เกิดความพึงพอใจกับบุคคลโดยเปิด

โอกาสใหเ้ขาแสดงอุดมคติโดยเสรี เพื่อก่อใหเ้กิดความภาคภูมิใจในฝีมือ ตลอดจนโอกาสท่ีองคก์าร
จะใหเ้ขาไดมี้สวสัดิการต่างๆ แก่ตวัเขาเอง ครอบครัว หรือบุคคลอ่ืน 

5. ส่ิงจูงใจเก่ียวกบัเพื่อนร่วมงาน การมีสัมพนัธ์ฉันท์มิตรกบับุคคลภายใน
หน่วยงาน ความผกูพนักบัสถาบนั และการมีส่วนร่วมกบักิจกรรมสถาบนั 

6. ส่ิงจูงใจเก่ียวกบัสภาพการทาํงานท่ีเป็นไปตามปกติและทศันคติ ทั้งในแง่ของ
สถาบนั  ผูบ้งัคบับญัชา และผูป้ฏิบติั 

7. ส่ิงจูงใจท่ีเก่ียวกบัความปลอดภยัทางสังคม ความมัน่คงในการงาน และมี
หลกัประกนัความมัน่คง การอยูดี่กินดี 

มนูญ ตนะวฒันา (2539: 66) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน
หรือความสุขในการทาํงาน มีดงัน้ี 

1. ความมัน่คง (Security) ประกอบดว้ยความมัน่คงในการจา้งและความรู้สึก เป็น
ท่ีตอ้งการขององคก์าร ความรู้สึกท่ีมีความมัน่คงเป็นเหตุผลท่ีสําคญัในการชอบงาน ซ่ึงเกิดจาก
องคป์ระกอบต่างๆ ดงัน้ี 

1.1 โอกาสในความกา้วหนา้ 
1.2 ปราศจากความตึงเครียด (Tension) และความกดตนั (Pressure) ทางอารมณ์ 
1.3 ไดรั้บการยอมรับ 
1.4 ไดท้าํงานตามสายงานท่ีตนมีความสามารถจากการฝึกอบรม หรือไดศึ้กษา

เล่าเรียนมางานตามเน้ือแทข้องมนัเองกมี็ความสาํคญัต่อความพอใจ คนส่วนใหญ่มีอาชีพ และทกัษะ
ระดบัสูงมกัจะชอบงานของตน เพราะงานนั้นทา้ทายและกระตุน้เขาอยา่งแทจ้ริง 

2. สงัคม ความพึงพอใจในงานไม่เพียงแต่เกิดจากความตอ้งการมีส่วนเป็นเจา้ของ 
(Needs of belonging) และสังคมยอมรับ (Social approval) เท่านั้นแต่ยงัก่อใหเ้กิดความสุข จากการ
ท่ีไดมี้ความสมัพนัธ์ทางสงัคมและไดรั้บการปฏิบติัอยา่งดีจากหวัหนา้หรือผูจ้ดัการอีกดว้ย  
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3. การติดต่อส่ือสาร หมายถึง การรับส่งข่าวสารการให้และการรับคาํสั่ง การทาํ
รายงานรวมถึงการฟังการรับขอ้เสนอและการอธิบายอีกดว้ย การติดต่อส่ือสารท่ีดีหมาย ถึงการ
กระทาํท่ีอยูต่รงขา้มกบัการหนัหลงัใหห้รือการเพิกเฉยละเลย 

4. บุคลิกภาพ หมายถึง มีการศึกษาดี ยดืหยุน่ และมาจากครอบครัวท่ีมีพื้นฐานทาง
สุขภาพจิต (Mentally healthy family) ผูท่ี้พบความสาํเร็จจะมีสภาพท่ีแทจ้ริงและ เป้าหมายของ
ตนเองตรงกนัขา้มกบัคนไม่พอใจในงานท่ีตนทาํอยู ่มกัจะเป็นคนแขง็กระดา้งมีอุปาทาน คือ ยดึมัน่
ถือมัน่ตายตวั (Rigid) ไม่ยดืหยุน่และในการเลือกเป้าหมายจะไม่เป็นไปตามสภาพท่ีแทจ้ริง เขาไม่
สามารถเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ จากส่ิงแวดลอ้มได ้มกัจะพ่ึงคนอ่ืน ตาํหนิตนเองเก่ียวกบัวิถีชีวิตใน
อนาคต และชีวิตโดยทัว่ไปจะไม่มีความสุขเขามกัจะไม่พอใจในงานเท่านั้น แต่จะไม่พอใจตนเอง
อีกดว้ย 

 

2.  ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจ 
 

นกัการวิชาการหลายท่านไดเ้สนอทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานนั้นเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการของมนุษย ์ และทฤษฎีแรงจูงใจมีมากมายหลาย
ทฤษฎี โดยมีการพฒันาจากวิธีการใหญ่สองวิธีดว้ยกนั คือ ทฤษฎีว่าดว้ยเน้ือหา และทฤษฎีว่าดว้ย
กระบวนการ ซ่ึงทฤษฎีว่าดว้ยเน้ือหานั้นเน้นความตอ้งการภายในว่า เป็นตวักระตุน้และเป็น
ตวักาํหนดพฤติกรรมนั้นคงอยู่ ทฤษฎีกระบวนการว่าดว้ยขบวนการของความคิดและกลวิธีต่างๆ 
ซ่ึงเป็นสาเหตุทาํใหม้นุษยเ์ลือกพฤติกรรมเฉพาะอยา่งข้ึน ทฤษฎีต่างๆ เหล่าน้ีไม่มีทฤษฎีใดไดรั้บ
การสนบัสนุนอยา่งเตม็ท่ี ทุกทฤษฎีต่างมีความคลา้ยกนัและมีความเก่ียวขอ้งซ่ึงกนัและกนั ทฤษฎีท่ี
รู้จกักนัแพร่หลายมีดงัน้ี 

2.1 ทฤษฎลีาํดับขั้นความต้องของมาสโลว์ ( Maslow’s Need Hierarchy ) 
นรา สมประสงค ์(2544: 132) อธิบายว่า  มาสโลวไ์ดต้ั้งทฤษฎีน้ีข้ึนโดยมีสมมติฐาน

คือ มนุษยมี์ความตอ้งการท่ีแตกต่างกนัและมีความตอ้งการไม่มีท่ีส้ินสุด ความตอ้งการน้ีเป็นไป
ตามลาํดบั ความตอ้งการแต่ละระยะจะเป็นแรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมต่อๆ ไป เม่ือความ
ตอ้งการขั้นตน้ไดรั้บการตอบสนองแลว้ มาสโลวไ์ดแ้บ่งความตอ้งการขั้นพื้นฐานสําหรับชีวิต
มนุษยไ์วเ้ป็น 5 ระดบั ดงัรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

1)  ความตอ้งการดา้นร่างกาย (Physiological Needs หรือ Biological Needs) 
เป็นความตอ้งการอนัดบัแรกของชีวิต ไดแ้ก่ นํ้า อาหาร ท่ีอยูอ่าศยั  ความปลอดภยัจากโรคภยัไขเ้จบ็ 
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เส้ือผา้ใหค้วามอบอุ่นและสบาย การพกัผอ่น ออกวิเจน ความตอ้งการทางเพส การตอ้งการหลุดพน้
จากความทุกข ์

2) ความตอ้งการความตอ้งการความมัน่คงและปลอดภยั (Safety and Security Needs) 
เป็นความตอ้งการลาํดบัต่อมาของมนุษยต์อ้งการสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยั ปราศจากอนัตราย 
ดาํรงชีวิตอยูใ่นครอบครัวท่ีมีความมัน่คงเป็นปึกแผน่ และมีความรู้สึกปลอดภยัในใจ ท่ีดีรับการเอา
ใจใส่ดุแลกนัตอ้งการอาชีพท่ีมีองคก์รมัน่คง การปฏิบติังานไม่เส่ียงอนัตราย มีหลกัประกนัชีวิตท่ี
เช่ือถือได ้

3) ความตอ้งการทางสังคม หรือความตอ้งการไดรั้บความรักและแสดงความเป็น
เจา้ของ หรือความตอ้งการความผกูพนัหรือความตอ้งการการยอมรับ (Social Needs, Love and 
Belonging Needs) เป็นความตอ้งการการยอมรับจากสังคม ไดแ้ก่ ตอ้งการเก่ียวพนักบัเพื่อน 
ตอ้งการถูกยอมรับจากบุคคลอ่ืน ตอ้งการใหบุ้คคลอ่ืนแสดงความความรัก ความห่วงใยแก่ตนและ
แสดงออกซ่ึงการใหค้วามรักและความห่วงใยแก่คนอ่ืน ทั้งน้ีเพราะความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของ
หมู่คณะหรือสงัคม 

4) ความตอ้งการไดรั้บเกียรติและความภาคภูมิใจ ในคุณค่าของตน (Self-Esteem 
needs) ตอ้งการใหค้นอ่ืนคิด รู้สึกและปฏิบติัดีต่อตน ให้ความเคารพนบัถือดว้ยความช่ืนชมยินดี 
และแสดงออกซ่ึงความมัน่ใจในตนเองว่ามีคุณค่า ความตอ้งการน้ีจะประกอบดว้ย ความตอ้งการท่ี
จะประสบความสาํเร็จ 

5) ความตอ้งการบรรลุสัจจการแห่งตน (Self-Actualization needs) หมายถึง 
ความตอ้งการคน้พบและยอมรับตนเอง มีอิสระในการพฒันาศกัยภาพของตน ใหไ้ปสู่ความสาํเร็จท่ี
ดีงามดว้ยตนเอง ปรารถนาท่ีจะเป็นคนดีท่ีสุดเท่าท่ีจะมีความสามารถทาํไดท้ั้งทางดา้นสติปัญญา 
ทกัษะและอารมณ์ของตน 

2.2 ทฤษฎ ีERG ของแอลเดอร์เฟอร์ (ERG Theory)  
สมยศ นาวีการ (2540 : 307-310) กล่าวว่า เคลยต์นั แอลเดอร์เฟอร์ (Clayton  Elderfer) 

แห่งมหาวิทยาลยัเยล ไดป้รับปรุงลาํดบัความตอ้งการตามแนวคิดของมาสโลวเ์สียใหม่ เหลือความ
ตอ้งการเพียงสามระดบั ดงัแสดงในภาพท่ี 2.1 
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ภาพท่ี 2.1  ทฤษฎี E.R. G. ของ Alderfer (Existence Relatedness Growth) 

 
1. ความตอ้งการดาํรงชีวิตอยู ่(Existence Needs) คือความตอ้งการทางร่างกาย 

และความปลอดภยัในชีวิต เปรียบไดก้บัความตอ้งการระดบัต่อของมาสโลว ์ยอ่โดย E 
2. ความตอ้งการความสัมพนัธ์ (Relatedness Needs) คือความตอ้งการต่างๆ 

ท่ีเก่ียวเน่ืองกบัความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ทั้งในท่ีทาํงานและสภาพแวดลอ้มอ่ืนๆ ตรงกบัความ
ตอ้งการทางสงัคมตามแนวคิดของมาสโลว ์ยอ่โดย R 

3.  ความตอ้งการเจริญเติบโต (Growth Needs) คือความตอ้งการภายใน เพื่อการ
พฒันาตวัเอง เพื่อความเจริญเติบโต พฒันาและใชค้วามสามารถของตวัเองไดเ้ตม็ท่ี แสวงหาโอกาส
ในการเอาชนะความทา้ทายใหม่ๆ เปรียบไดก้บัความตอ้งการช่ือเสียงและการเติมความสมบูรณ์ให้
ชีวิตตามแนวคิดของมาสโลว ์ยอ่โดย G  มีความแตกต่างสองประการระหว่างทฤษฎี ERG และ
ทฤษฎีลาํดบัความตอ้งการ คือ  ประการแรก มาสโลวย์นืยนัว่า บุคคลจะหยดุอยูท่ี่ความตอ้งการ
ระดบัหน่ึงจนกวา่จะไดรั้บการตอบสนองแลว้ แต่ทฤษฎี ERG อธิบายว่า ถา้ความตอ้งการระดบันั้น
ยงัคงไม่ไดรั้บการตอบสนองต่อไป บุคคลจะเกิดความคบัขอ้งใจ แลว้จะถดถอยลงมาให้ความ
สนใจ ในความ ความตอ้งการระดบัตํ่ากว่าอีกคร้ังหน่ึงประการท่ีสอง ทฤษฎี ERG อธิบายว่า ความ
ตอ้งการมากกว่าหน่ึงระดบัอาจเกิดข้ึนไดใ้นเวลาเดียวกนั หรือบุคคลสามารถถูกจูงใจดว้ย ความ
ตอ้งการมากกว่าหน่ึงระดบัในเวลาเดียวกนั เช่น ความตอ้งการเงินเดือนท่ีสูง (E) พร้อมกบัความ
ตอ้งการทางสงัคม (R) และความตอ้งการโอกาส และอิสระในการคิดตดัสินใจ (G)  

2.3  ทฤษฎแีรงจูงใจของ เฮิร์ซเบิร์ก   
เจียมจิตร ศรีฟ้า (2545: 12) สรุปว่า เฮิร์ซเบิร์ก และคณะ ไดท้าํการศึกษาคน้ควา้วิจยั

เก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงานของบุคคลเขาไดศึ้กษาว่า “คนเราต้องการอะไรจากงาน” คาํตอบท่ี
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พบคือ บุคคลต้องการความสุขจากการทํางาน และไดแ้นวคิดว่าควรจะแยกองคป์ระกอบท่ีเป็น
แรงจูงใจในการทาํงานออกเป็น 2 องคป์ระกอบ คือ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุน 

1.  องค์ประกอบที่เกี่ยวกับตัวงานโดยตรง ซ่ึงทาํให้เกิดแรงจูงใจในการทาํงาน
องคป์ระกอบน้ีเรียกว่าปัจจัยจูงใจ (Motivational Factors) มีอยู ่5 ประการ คือ 

1.1  ความสาํเร็จในการทาํงานของบุคคล (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคล
สามารถทาํงานไดเ้สร็จส้ินและประสบความสาํเร็จอย่างดี มีความสามารถในการแกปั้ญหาต่างๆ 
และรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึนคร้ันผลงานสาํเร็จเขาจึงเกิดความรู้สึกพอใจและปล้ืมใจในผลของ
งานอยา่งยิง่ 

1.2  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับ
นบัถือไม่ว่าจากผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อนร่วมงาน จากผูม้าขอคาํปรึกษา หรือจากบุคคลใน
หน่วยงาน การยอมรับน้ีจะอยูใ่นรูปของการยกยอ่งชมเชย แสดงความยนิดี การใหก้าํลงัใจหรือการ
แสดงออกอ่ืนใดท่ีส่อให้เห็นถึงการยอมรับความสามารถเม่ือไดท้าํงานอยา่งใดอยา่งหน่ึงบรรลุผล
สาํเร็จ ซ่ึงจะเกิดหลงัจากการไดรั้บความสาํเร็จในการทาํงาน 

1.3 ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (The Work Itself) หมายถึง งานท่ีน่าสนใจมี
ความสัมพนัธ์กบัความสามารถ เป็นงานท่ีตอ้งอาศยัความคิดสร้างสรรคแ์ละความทา้ทายให้ลงมือ
ทาํ เพื่อความสาํเร็จของงานหรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะทาํเสร็จสมบูรณ์ในตวัเอง 

1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความรู้สึกต่อการท่ีไดรั้บ
มอบหมายใหรั้บผดิชอบงานใหม่ๆ โดยกาํหนดความรับผดิชอบไวอ้ยา่งชดัเจน และมีอิสระในการ
ดาํเนินการ ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

1.5  ความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึง ไดรั้บการเล่ือนขั้นตาํแหน่งให้
สูงข้ึนของบุคคลในองคก์าร การมีโอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพ่ิมเติม หรือไดรั้บการฝึกอบรม
สามารถนาํความรู้ท่ีเรียนมาไปปฏิบติังานเพื่อใหเ้กิดความกา้วหนา้แก่ตนเอง 

2.  องค์ประกอบที่เกีย่วกบัส่ิงแวดล้อมในการทํางาน องคป์ระกอบชนิดน้ีเรียกว่า 
ปัจจัยคํา้จุน (Hygiene Factors) ไดแ้ก่ 

2.1 เงินเดือน (Salary) หมายถึง ค่าจา้งท่ีไดรั้บจากการทาํงานและการเล่ือนขั้น
เงินเดือนในหน่วยงานนั้นเป็นท่ีพอใจของบุคลากรท่ีทาํงาน 

2.2 โอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต (Possibility of Growth) หมายถึง 
การท่ีบุคคลไดรั้บการแต่งตั้งเล่ือนตาํแหน่งภายในหน่วยงานแลว้ยงัหมายถึง สถานการณ์ท่ีบุคคล
สามารถไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะ (Skill) วิชาชีพ 
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2.3 ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานประกอบไปดว้ยผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
เพื่อนร่วมงาน (Inter Personal Relations with Superior. Subordinate. Peers) หมายถึง การติดต่อไม่
ว่าจะเป็นกริยาหรือวาจาท่ีแสดงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถทาํงานร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึง
กนัและกนัอยา่งดี 

2.4 สถานภาพของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพเป็นท่ียอมรับถือของสงัคม 
2.5 นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) หมายถึง 

การจดัการและการบริหารองคก์าร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร 
2.6 สภาพการทาํงาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพแวดลอ้มทาง

กายภาพในการทาํงาน เช่น แสง เสียง อากาศ ซ่ึงรวมถึงอุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่าง ๆ 
2.7 ความเป็นอยูส่่วนตวั (Personal life) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีอนั

เป็นผลท่ีไดรั้บจากการงานในหนา้ท่ีของเขา เช่น การท่ีบุคคลตอ้งยา้ยไปทาํงานในท่ีแห่งใหม่ ซ่ึง
ห่างไกลจากครอบครัวทาํใหเ้ขาไม่มีความสุขและไม่พอใจกบังานในท่ีใหม่ 

2.8 ความมัน่คงในงาน (Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความ
มัน่คงในการทาํงาน ความยัง่ยนืของอาชีพหรือความมัน่คงขององคก์าร 

2.9 วิธีการปกครองบงัคบับญัชา (Supervision-Technical) หมายถึง ความสามารถ
ของผูบ้งัคบับญัชาในการดาํเนินงานหรือความยติุธรรมในการบริหารองคป์ระกอบทั้ง 2 ปัจจยัน้ี
เป็นส่ิงท่ีคนตอ้งการเพราะเป็นแรงจูงใจในการทาํงาน องคป์ระกอบปัจจยัจูงใจเป็นองคป์ระกอบท่ี
สาํคญั ทาํให้เกิดความสุขในการทาํงานเม่ือคนไดรั้บการตอบสนองดว้ยปัจจยัชนิดน้ีจะช่วยเพิ่ม
แรงจูงใจในการทาํงานผลท่ีตามมา คือ คนจะเกิดความพึงพอใจในงาน ส่วนปัจจยัคํ้าจุนจะทาํหนา้ท่ี
เป็นตวัป้องกนัมิใหค้นเกิดความไม่เป็นสุข หรือไม่พึงพอใจในงานข้ึนช่วยทาํใหค้นเปล่ียนทศันคติ
จากการไม่อยากทาํงานมาสู่ความพร้อมท่ีจะทาํงานและจากผลการศึกษาของเฮิร์ซเบิร์ก  พบว่า 
องคป์ระกอบ 5 ชนิดแรกท่ีเป็นปัจจยัจูงใจนั้นมีความสาํคญัอยา่งมากท่ีจูงใจใหเ้กิดความพึงพอใจ
ในการทาํงานโดยตรง จากการท่ีเฮิร์ซเบิร์กไดส้อบถามความเห็นจากกลุ่มตวัอย่างปรากฏว่า 
องคป์ระกอบเหล่าน้ีเป็นท่ีตอ้งการของกลุ่มตวัอย่างอยู่ในระดบัสูง ตั้งแต่ร้อยละ 20 ถึง 41 
ส่วนปัจจยัคํ้าจุนนั้น ปรากฏว่ามีความสาํคญันอ้ยต่อการท่ีจะจูงใจให้คนเกิดความพึงพอใจในการ
ทาํงานแต่จะเป็นเพียงตวัป้องกนัมิให้เกิดความไม่พึงพอใจในงานเท่านั้น และบางองคป์ระกอบมี
ความสาํคญันอ้ยมาก 
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2.4  ทฤษฎแีรงจูงใจของดักลาส แมกเกรเกอร์  
Douglas Mcgregor (อา้งถึงใน ยงยทุธ  เกษสาคร 2541: 71) ไดเ้สนอสมมุติฐาน

ความคิดเก่ียวกบัธรรมชาติของคนในองคก์ารเป็น 2 ทฤษฎีคือ ทฤษฎี X  และทฤษฎี Y 
ทฤษฎี X กล่าวถึงธรรมชาติของคนในลกัษณะท่ีไม่ดีไวด้งัน้ี 
1. โดยปกติวิสัยแลว้คนไม่ชอบทาํงาน ถา้มีโอกาสหลีกเล่ียงไดก้็จะพยายามหลบ

หลีกการทาํงานทนัที 
2. เพราะเหตุท่ีคนมีนิสัยไม่ชอบทาํงาน ทุกคนชอบจะถูกบงัคบัสั่งการ และมี

บทลงโทษอนัเป็นการจูงใจทางลบไว ้ เพื่อใหพ้วกเขามีความพยายามทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมายของ
องคก์าร 

3. คนโดยทัว่ๆ ไปชอบใหมี้ผูแ้นะนาํ ไม่อยากมีความรับผดิชอบ ไม่มีความพยายาม
ท่ีจะพฒันาตนเองหรือไม่มีความทะเยอทะยาน ใฝ่รู้ใฝ่เรียน แต่ตอ้งการความปลอดภยั ความมัน่คง
ในอาชีพการงานชอบทาํงานเบา ๆแต่ไดรั้บค่าตอบแทนท่ีสูง 

ทฤษฎี Y กล่าวถึงธรรมชาติของคนในลกัษณะท่ีดีไวด้งัน้ี 
1. โดยปกติวิสยัแลว้คนรักท่ีจะทาํงานดว้ยความรับผดิชอบ 
2. เพราะเหตุท่ีคนชอบทาํงานและมีความรับผดิชอบ จึงควบคุมตนเองใหส้ามารถ

ทาํงานไดส้ําเร็จการควบคุมภายนอกและการคาดโทษไม่ใช่วิธีเดียวท่ีจะทาํให้เกิดความพยายาม
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร 

3. ภายใตส้ภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ีเหมาะสม คนจะเกิดการเรียนรู้ การยอมรับ
และอยากมีความรับผดิชอบมากข้ึน 

4. คนจะมีความทะเยอทะยานและสนใจในการเรียนรู้เพื่อพฒันาความคิด ทกัษะ 
เทคนิควิธีการทาํงานตลอดจนความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการทาํงานใหดี้ยิง่ๆ ข้ึนเป็นลาํดบั 

5. มีประสิทธิภาพเก่ียวกบัความนึกคิด ความรอบคอบ และความคิดสร้างสรรค ์
ในการแกปั้ญหาองคก์าร 

6. ภายใตส้ภาพเง่ือนไขของสังคมอุตสาหกรรมสมยัใหม่น้ี ความสามารถทาง
สติปัญญาของบุคคลเป็นส่ิงจาํเป็นลกัษณะของบุคคลตามทฤษฎี X ผูบ้ริหารจะพยายามกาํหนด
มาตรฐานในการควบคุมผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอย่างใกลชิ้ด มีการสั่งการโดยตรง การจูงใจจะเน้น
ค่าตอบแทนดา้นเงินและผลประโยชน์อ่ืนๆ การใชร้ะเบียบและหนา้ท่ี และคุกคามดา้นการลงโทษ 
ผูบ้ริหารจะเห็นวา่จุดสาํคญัของการจูงใจคือ การตอบสนองความตอ้งการของคนดว้ยความตอ้งการ
ขั้นพื้นฐานเท่านั้น 



23 

ลกัษณะของบุคคลตามทฤษฎี Y เช่ือว่า การมีสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมและการ
ใชแ้นวทางท่ีเหมาะสมแลว้คนจะควบคุมและสั่งงานดว้ยตนเอง แรงจูงใจ คือความรับผดิชอบซ่ึงมี
อยูทุ่กคน ผูบ้งัคบับญัชาเพียงจดัสภาพแวดลอ้มให้เหมาะ และวิธีการปฏิบติังานท่ีช่วยให้บุคคล
เหล่าน้ีสามารถประสบความสําเร็จ ตามเป้าหมายของเขาเองควบคู่กนัไปกบัความสําเร็จใน
เป้าหมายขององคก์าร 

2.5 ทฤษฎแีรงจูงใจของแมคเคลแลนด์ 
McClelland (อา้งถึงใน ขวญัจิรา ทองนาํ 2547 : 35) ไดเ้สนอแนวคิดว่ามีแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานอยู ่3 ประการ คือ  
1. ความตอ้งการสัมฤทธ์ิผล (Need for achievement) เป็นแรงขบัเพื่อจะทาํใหง้าน

ท่ีกระทาํอยูป่ระสบผลสาํเร็จดีท่ีสุด เม่ือเปรียบเทียบมาตรฐาน เป็นแรงขบัเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงความสาํเร็จ 
หรือเป็นแรงจูงใจท่ีกระทาํส่ิงหน่ึงส่ิงใดใหดี้กว่า มีประสิทธิภาพสูงกว่า และประสบผลสาํเร็จตาม
ความมุ่งหมาย 

2. ความตอ้งการความรักและความผกูพนั (Need for affiliation) เป็นความปรารถนาท่ี
จะส่งเสริมและรักษาสัมพนัธภาพอนัอบอุ่นเพื่อความเป็นมิตรกบัผูอ่ื้น คลา้ยกบัความตอ้งการทาง
สงัคมของมาสโลว ์

3. ความตอ้งการมีอาํนาจ (Need for power) เป็นความตอ้งการท่ีจะทาํใหค้นอ่ืนมี
ความประพฤติหรือมีพฤติกรรมตามท่ีตอ้งการ หรือตอ้งการท่ีจะมีอาํนาจในการบงัคบับญัชาและ
อิทธิพลเหนือผูอ่ื้น 

นอกจากน้ี ไดก้ล่าวถึงลกัษณะของพฤติกรรมของผูท่ี้มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
สูงดงัน้ี 

1. กลา้เส่ียงพอสมควร ผูท่ี้มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงจะมีการติดสินใจท่ีเด็ด
เด่ียว ไม่พอใจทาํส่ิงท่ีง่ายๆ ซ่ึงไม่ตอ้งใชค้วามสามารถ หากแต่เลือกทาํส่ิงท่ียากเหมาะสมกบั
ความสามารถของตน และทาํในส่ิงท่ียากไดส้าํเร็จทาํใหต้นพอใจ 

2. ความกระตือรือร้น ผูท่ี้มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงไม่ไดข้ยนัไปทุกกรณี แต่
จะเอาใจใส่มานะพากเพียรต่อส่ิงท่ีทา้ทาย ยัว่ยคุวามสามารถของตน เป็นงานท่ีตอ้งใชส้มองคิดและ
จะทาํใหต้นเองเกิดความรู้สึกไดว้า่ทาํงานสาํเร็จลุล่วงไปได ้

3. ความรับผดิชอบต่อตนเอง ผูท่ี้มีแรงจูงใจในการปฏิบติัสูง จะพยายามทาํงานให้
สาํเร็จเพื่อความพึงพอใจของตนเอง มิใช่จะหวงัใหค้นอ่ืนยกยอ่งตน ตอ้งการปรับปรุงตนเองใหดี้ข้ึน 
ไม่ชอบใหผู้อ่ื้นมาบงการวา่ตนเองควรจะทาํอยา่งนั้นอยา่งน้ี 
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4. ตอ้งการทราบใหแ้น่ชดัในผลการตดัสิน ในผูท่ี้มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูง
จะติดตามผลการกระทาํของตนว่ามีผลอยา่งไร และเม่ือทราบผลการตดัสินใจแลว้ยงัพยายามทาํให้
ดีกวา่เดิมอีก 

5. คาดการณ์ล่วงหนา้ ผูท่ี้มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงจะเป็นผูท่ี้มีการวางแผน
ระยะยาวเพราะเลง็เห็นการณ์ไกลกวา่ผูท่ี้มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานตํ่า 

2.6 ทฤษฎกีารจูงใจ ของวรูม (Expectancy theory)  
Vroom (อา้งถึงใน  จงดี  ลทัธลาภกุล 2551: 20-21) ไดอ้ภิปรายถึงวิธีการท่ีบุคคล

ไดรั้บการกระตุน้ ใหก้ระทาํส่ิงซ่ึงสามารถบรรลุเป้าหมาย มีสาระสาํคญัดงัน้ี 
(1) การจูงใจในการทาํงานข้ึนอยูก่บั ความคาดหวงัของแต่ละบุคคลท่ีเพิ่มความ

พยายามท่ีจะทาํงานใหบ้รรลุผล 
(2) การจูงใจในการทาํงาน เก่ียวขอ้งโดยตรงกบัคุณค่าท่ีแต่ละคนจะไดรั้บจากการ

ทาํงาน ต่อมาลอวเ์ลอร์และพอร์เตอร์ (อา้งในเรียม ศรีทอง 2542: 364) ไดข้ยายความคิดว่าบุคคลจะ
ทาํงานต่อไปข้ึนอยู่กบัความพอใจในงานซ่ึงความพึงพอใจเกิดจากการเปรียบเทียบรางวลัตอบ
แทนท่ีเหมาะสมกบังานความคิดในการกระตุน้ใหค้นทาํงาน ตามแนวคิดทฤษฎีน้ี สามารถทาํได ้2 
ลกัษณะ คือ การเพ่ิมคุณค่าทางบวกของผลท่ีเกดข้ึน โดยการส่ือสารใหช้ดัเจน และการเพิ่มความ
คาดหวงัในผลสาํเร็จท่ีจะเกิดข้ึนกบังาน หรือการส่ือสารให้ทราบความน่าจะเป็นไปของผลลพัธ์ท่ี
จะเกิดข้ึน (เรียม ศรีทอง 2542: 362-363) 

จากวรรณกรรมท่ีศึกษา ผูว้ิจยักาํหนดไดน้าํแนวคิดจากทฤษฎีแรงจูงใจของ เฟรด
เอดริค เฮิร์ซเบิร์ก (Frederick Herzberg) มาเป็นตวัแปรตน้ โดยจะศึกษาเฉพาะปัจจัยจูงใจภายใน 3 
ประการ ได้แก่ 1) ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 2) การได้รับความยอมรับ 3) ความรับผดิชอบ  และ
ปัจจัยภายนอก 3 ประการได้แก่ 1) การดูแลบังคับบัญชาและนิเทศงาน 2) นโยบายและการบริหาร
จัดการ 3) สภาพแวดล้อมในการทํางาน  ในส่วนของตัวแปรตามได้นําแนวศึกษาของแกร่ีจอห์นส์ 
(Gary Jogns) มาศึกษาโดยศึกษาองคป์ระกอบ 4 ประการไดแ้ก่  1) ความพยายาม 2) ความมุ่งมัน่ 
3) การมีทิศทาง  4) การมีเป้าหมาย 
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3.  ระเบียบกระทรวงมหาดไทย ว่าด้วยกจิการอาสาสมัครป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน พ.ศ. 2553 
 

“อปพร.” หมายความวา่ อาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน 
“ศูนย ์อปพร.” หมายความวา่ ศูนย ์อปพร. กลาง ศูนย ์อปพร. เขต ศูนย ์อปพร. จงัหวดั

ศูนย ์อปพร. กรุงเทพมหานคร ศูนย ์อปพร. อาํเภอ ศูนย ์อปพร. เขตในกรุงเทพมหานคร ศูนย ์อปพร.
เมืองพทัยา ศูนย.์ อปพร. เทศบาล และศูนย ์อปพร. องคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

“ผูบ้ญัชาการ” หมายความวา่ ผูบ้ญัชาการป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัแห่งชาติ 
“ผูอ้าํนวยการ” หมายความวา่ ผูอ้าํนวยการกลาง ผูอ้าํนวยการจงัหวดั ผูอ้าํนวยการ

อาํเภอ ผูอ้าํนวยการทอ้งถ่ิน และผูอ้าํนวยการกรุงเทพมหานคร 
หมวด 1 ขอ้ 5 ใหมี้คณะกรรมการอาํนวยการศูนย ์อปพร. กลาง ประกอบดว้ย อธิบดี

กรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั เป็นประธานกรรมการ รองอธิบดีกรมป้องกนัและบรรเทาสา
ธารณภยัท่ีไดรั้บมอบหมาย รองอธิบดีกรมการปกครอง ท่ีไดรั้บมอบหมาย รองอธิบดีกรมส่งเสริม
การปกครองทอ้งถ่ิน ท่ีไดรั้บมอบหมาย เป็นรองประธานกรรมการ ผูอ้าํนวยการสาํนกัป้องกนัและ
บรรเทาสาธารณภยั กรุงเทพมหานคร และผูท้รงคุณวุฒิ อีกไม่เกินหา้คน ซ่ึงประธานกรรมการ
แต่งตั้งจากผูมี้ความรู้ ความสามารถ ดา้นการป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั เป็นกรรมการให้
ผูอ้าํนวยการสาํนักส่งเสริมการป้องกันสาธารณภัย กรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
เป็นกรรมการและเลขานุการ และผูอ้าํนวยการส่วนกิจการอาสาสมคัร สํานกัส่งเสริมการ
ป้องกนัสาธารณภยั กรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั เป็นกรรมการและผูช่้วยเลขานุการ 

ขอ้ 6  ใหค้ณะกรรมการอาํนวยการศูนย ์อปพร. กลาง มีอาํนาจหนา้ท่ี ดงัต่อไปน้ี 
(1) กาํหนดนโยบายและแนวทางการบริหารกิจการศูนย ์อปพร. 
(2) เสนอแนวทางและมาตรการเก่ียวกบัการดาํเนินกิจการ อปพร. ใหศู้นย ์ อปพร. ถือ

ปฏิบติั 
(3) กาํกบั ดูแล และสนบัสนุนการดาํเนินงานของศูนย ์ อปพร. ใหเ้ป็นไปดว้ยความ

เรียบร้อย 
ในการปฏิบติัการตามอาํนาจหนา้ท่ีในวรรคหน่ึง คณะกรรมการอาํนวยการศูนย ์อปพร. 

กลางอาจแต่งตั้งคณะอนุกรรมการศูนย ์อปพร. เพื่อพิจารณาและเสนอความเห็นในเร่ืองหน่ึงเร่ือง
ใด หรือมอบหมายใหป้ฏิบติัการอยา่งหน่ึงอยา่งใดแทนได ้ 

หมวด 2 การบริหาร และกาํกบัดูแล  
ขอ้ 20 ใหผู้อ้าํนวยการทอ้งถ่ิน เป็นผูอ้าํนวยการศูนย ์อปพร. ดงัน้ี (1) ใหน้ายกเทศมนตรี 

เป็นผูอ้าํนวยการศูนย ์อปพร. เทศบาล รองนายกเทศมนตรี ซ่ึงนายกเทศมนตรีมอบหมาย เป็นรอง
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ผูอ้าํนวยการศูนย ์อปพร. เทศบาล ปลดัเทศบาล เป็นผูช่้วยผูอ้าํนวยการศูนย ์อปพร. เทศบาล และสาํนกั
ปลดัเทศบาล เป็นศูนย ์ อปพร. เทศบาล โดยให้เจา้หนา้ท่ีของสาํนกัปลดัเทศบาล เป็นเจา้หนา้ท่ี
ประจาํศูนย ์   

ขอ้ 22 ใหผู้อ้าํนวยการศูนย ์ อปพร. มีอาํนาจหนา้ท่ีสั่งการ ควบคุม และกาํกบัดูแล 
เจา้หนา้ท่ีประจาํศูนย ์อปพร. และ อปพร. ในสังกดั ตลอดจนใหก้ารสนบัสนุนการดาํเนินกิจการ 
อปพร. ภายในเขตพ้ืนท่ีท่ีรับผิดชอบ และสนบัสนุนศูนย ์ อปพร.ขา้งเคียงในการป้องกนัและ
บรรเทาสาธารณภยั รวมทั้งมีอาํนาจแต่งตั้งบุคคลหน่ึงบุคคลใดเป็นเจา้หนา้ท่ีประจาํศูนยเ์พิ่มเติม
ไดต้ามความเหมาะสม ใหผู้อ้าํนวยการศูนย ์อปพร. ตามวรรคหน่ึง จดัให ้อปพร. เขา้มามีส่วนร่วม
ในรูปของคณะกรรมการประสานงานศูนย ์ อปพร. โดยการจดัตั้งและอาํนาจหน้าท่ีของ
คณะกรรมการประสานงานศูนย ์อปพร. ใหเ้ป็นไปตามท่ีศูนย ์อปพร. กลาง กาํหนด 

ขอ้ 23 ใหศู้นย ์อปพร. เทศบาล ศูนย ์อปพร. องคก์ารบริหารส่วนตาํบล ศูนย ์อปพร. 
เขตในกรุงเทพมหานคร และศูนย ์อปพร. เมืองพทัยา จดัตั้งฝ่ายต่างๆ ดงัต่อไปน้ี 

(1)  ฝ่ายป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
(2)  ฝ่ายรักษาความสงบเรียบร้อย 
(3)  ฝ่ายสงเคราะห์ผูป้ระสบภยั 
(4)  ฝ่ายปฏิบติัการกูชี้พกูภ้ยั 
(5)  ฝ่ายอ่ืนๆ ตามความจาํเป็น 
ขอ้ 24 ให ้อปพร. อยูภ่ายใตก้ารควบคุม และกาํกบัดูแลของหวัหนา้ฝ่าย อปพร. ใหห้วัหนา้

ฝ่ายในศูนย ์ อปพร. แต่ละแห่งอยูภ่ายใตก้ารสั่งการ ควบคุม และกาํกบัดูแลของผูอ้าํนวยการศูนย ์
อปพร. เทศบาล  

หมวด 3  การคดัเลือก การพน้จากสมาชิกภาพ และการฝึกอบรม 
ขอ้ 28 ใหผู้อ้าํนวยการศูนย ์อปพร. เทศบาล ผูอ้าํนวยการศูนย ์อปพร. องคก์ารบริหาร

ส่วนตาํบล ผูอ้าํนวยการศูนย ์อปพร. เขตในกรุงเทพมหานคร และผูอ้าํนวยการศูนย ์อปพร.เมืองพทัยา 
เป็นผูรั้บสมคัรและคดัเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบติัและไม่มีลกัษณะตอ้งหา้ม เขา้เป็น อปพร.  อปพร. 
ตอ้งมีคุณสมบติัและไม่มีลกัษณะตอ้งหา้ม ดงัต่อไปน้ี 

(1) มีสญัชาติไทย 
(2) มีอายไุม่ตํ่ากวา่สิบแปดปีบริบูรณ์ 
(3) มีภูมิลาํเนาหรือถ่ินท่ีอยูใ่นเขตศูนย ์อปพร. นั้น 
(4) เล่ือมใสการปกครองในระบอบประชาธิปไตย อนัมีพระมหากษตัริยท์รงเป็นประมุข 
(5) ไม่เป็นคนไร้ความสามารถ หรือคนเสมือนไร้ความสามารถ หรือคนวิกลจริต 
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(6) ไม่เป็นผูเ้ส่ือมเสียในทางศีลธรรม หรือในทางทุจริต หรือเป็นภยัต่อสงัคม 
ผูส้มคัรท่ีไดรั้บคดัเลือกวา่เป็นผูมี้คุณสมบติัและไม่มีลกัษณะตอ้งหา้มตามท่ีกาํหนดใน

วรรคสอง ตอ้งเขา้รับการฝึกอบรมหลกัสูตรการฝึกอบรม อปพร. จึงจะไดรั้บการข้ึนทะเบียนเป็น 
อปพร. 

ขอ้ 29 อปพร. พน้จากสมาชิกภาพเม่ือ 
(1) ขาดคุณสมบติัหรือมีลกัษณะตอ้งห้ามอย่างหน่ึงอยา่งใดตามขอ้ 28 และผูอ้าํนวยการ

ศูนย ์อปพร. ตน้สงักดัสัง่ใหพ้น้จากสมาชิกภาพ 
(2) ตาย 
(3) ลาออก 
(4) ผูอ้าํนวยการศูนย ์อปพร. ตน้สงักดั สัง่ใหพ้น้จากสมาชิกภาพ ตามขอ้ 36 
หมวด 4  สิทธิ และวนิยัของ อปพร.  
ขอ้ 35 อปพร. มีสิทธิ ดงัต่อไปน้ี 
(1) แต่งเคร่ืองแบบและประดบัเคร่ืองหมาย อปพร. 
(2) ใชว้ิทยส่ืุอสารของทางราชการในการปฏิบติัหนา้ท่ีตามท่ีไดรั้บมอบหมายเป็นลาย

ลกัษณ์อกัษร 
(3) ไดรั้บการคุม้ครองตามระเบียบและกฎหมายในการปฏิบติัหนา้ท่ีป้องกนั และบรรเทา

สาธารณภยั และหนา้ท่ีอ่ืน ตามคาํสั่งโดยชอบดว้ยกฎหมายของผูบ้ญัชาการ รองผูบ้ญัชาการ
ผูอ้าํนวยการ รองผูอ้าํนวยการ ผูช่้วยผูอ้าํนวยการ หรือเจา้พนกังาน ตามกฎหมายวา่ดว้ยการป้องกนั
และบรรเทาสาธารณภยั 

ขอ้ 36 อปพร. จะตอ้งรักษาและปฏิบติัตามวินยัโดยเคร่งครัด ดงัต่อไปน้ี 
(1) สนบัสนุนและดาํรงรักษาการปกครองระบอบประชาธิปไตย อนัมี พระมหากษตัริย์

ทรงเป็นประมุข 
(2) ปฏิบติัตามคาํสัง่โดยชอบดว้ยกฎหมายของผูบ้งัคบับญัชาโดยเคร่งครัด และสนบัสนุน

การปฏิบติังานของศูนย ์อปพร. ท่ีตนสงักดั 
(3) แต่งเคร่ืองแบบใหถู้กตอ้งตามระเบียบในขณะปฏิบติัหนา้ท่ี 
(4) ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความซ่ือสัตย ์สุจริต อดทน ไม่เห็นแก่ความเหน็ดเหน่ือยและไม่

หวงัผลประโยชน์ใดๆ เป็นการตอบแทน 
(5) รักษาความสามคัคีในหมู่คณะและเสียสละประโยชน์ส่วนตวัเพื่อส่วนรวม 
(6) ประพฤติปฏิบติัตนอยูใ่นศีลธรรมอนัดี 
(7) ไม่เสพสุราของมึนเมาในขณะปฏิบติัหนา้ท่ี 
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(8) ไม่ใชกิ้ริยาวาจาท่ีไม่สุภาพต่อประชาชน 
(9) ไม่รายงานเทจ็ต่อผูบ้งัคบับญัชา 
(10) ไม่เปิดเผยความลบัทางราชการ 
(11) ไม่แสวงหาผลประโยชน์อนัมิชอบดว้ยกฎหมายเพื่อตนเอง หรือผูอ่ื้นจากการ

ปฏิบติัหนา้ท่ี 
กรณี อปพร. กระทาํผดิวินยัตามวรรคหน่ึง และเป็นเหตุใหเ้กิดความเสียหายแก่ทาง

ราชการหรือกิจการ อปพร. ให้ผูอ้าํนวยการศูนย ์ อปพร. ท่ีผูน้ั้นสังกดัมีอาํนาจสั่งให้ อปพร. 
ผูก้ระทาํผดิพน้จากสมาชิกภาพ 

หมวด 5 หนา้ท่ีและการมอบหมายการปฏิบติังาน 
ขอ้ 37 อปพร. มีหนา้ท่ีปฏิบติัการตามคาํสั่งของผูบ้งัคบับญัชา และเจา้พนกังานในการ

ป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย และปฏิบติัตามระเบียบน้ี  ในการปฏิบติัหน้าท่ีให้ อปพร. 
ไปรายงานตวัต่อผูบ้งัคบับญัชา หรือเจา้พนักงานโดยไม่ชกัชา้และขณะปฏิบติัหน้าท่ีให้แต่ง
เคร่ืองแบบ อปพร. เวน้แต่เป็นกรณีเร่งด่วนจะประดบัเฉพาะเคร่ืองหมาย อปพร. ก็ได ้ และตอ้งมี
บตัรประจาํตวั อปพร. ไวเ้พื่อแสดงตนดว้ย 

ขอ้ 38 กรณีผูอ้าํนวยการศูนย ์ อปพร. ใกลเ้คียงร้องขอ และผูอ้าํนวยการศูนย ์อปพร.
เห็นเป็นการสมควรอาจสั่ง อปพร. ไปปฏิบติัภารกิจนอกเขตรับผิดชอบก็ได ้ และให้รายงาน
ผูอ้าํนวยการศูนย ์อปพร. ตามลาํดบัชั้นในกรณีท่ีมีความจาํเป็น ใหผู้อ้าํนวยการศูนย ์อปพร. จงัหวดั 
หรือผูอ้าํนวยการศูนย ์อปพร.กรุงเทพมหานคร แลว้แต่กรณี มีอาํนาจสั่งการ อนุมติั หรืออนุญาต
ให ้อปพร. ไปปฏิบติัภารกิจนอกเขตจงัหวดั หรือกรุงเทพมหานครได ้

ขอ้ 39 ในกรณีจาํเป็นและเร่งด่วนเพ่ือใหท้นัต่อเหตุการณ์ และหวัหนา้ฝ่าย อปพร. 
ผูอ้าํนวยการศูนย ์ อปพร. องคก์ารบริหารส่วนตาํบล ผูอ้าํนวยการศูนย ์ อปพร. เทศบาล 
ผูอ้าํนวยการ ศูนย ์ อปพร. เมืองพทัยา ผูอ้าํนวยการศูนย ์ อปพร. เขตในกรุงเทพมหานคร 
ผูอ้าํนวยการศูนย ์อปพร. อาํเภอ ผูอ้าํนวยการศูนย ์อปพร. กรุงเทพมหานคร หรือผูอ้าํนวยการศูนย ์
อปพร. จงัหวดั ไม่อยู่ หรือไม่สามารถปฏิบติัหนา้ท่ีได ้ ให้รองหัวหนา้ฝ่าย อปพร. หรือรอง
ผูอ้าํนวยการศูนย ์อปพร. ของศูนย ์อปพร. นั้น เป็นผูส้ัง่การ อนุมติั อนุญาตแทนไปพลางก่อนได ้

ขอ้ 40 การรายงานใหก้ระทาํ ตามลาํ ดบัชั้นการบงัคบับญัชา เวน้แต่กรณีฉุกเฉิน หรือ
จาํเป็นอาจรายงานผูบ้งัคบับญัชาเหนือชั้นข้ึนไปได ้ แต่ตอ้งรีบรายงานให้ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง
ทราบในทนัทีท่ีสามารถจะกระทาํได ้
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4.  ข้อมูลพืน้ฐานเกี่ยวกับอาสาสมัครป้องกันภัยฝ่ายพลเรือน (อปพร.) ของเทศบาล
ตาํบลขุนทะเล  อาํเภอเมืองสุราษฎร์ธานี  จงัหวดัสุราษฎร์ธานี 

 
ศูนยอ์าสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.)เทศบาลตาํบลขุนทะเลไดรั้บโอน

ภารกิจจากศูนยป้์องกนัและบรรเทาสาธารณภยัจากอาํเภอเมืองสุราษฎร์ธานี จงัหวดัสุราษฎร์ธานี 
และก่อตั้งเป็นศูนยอ์าสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.)ในสังกดัเทศบาลตาํบลขุนทะเล 
เม่ือ พ.ศ. 2548 สาํนักงานศูนยต์ั้งอยู่ หมู่ท่ี 1 ตาํบลขุนทะเล  อาํเภอเมืองสุราษฎร์ธานี  จงัหวดั
สุราษฎร์ธานี  พื้นท่ีเป็นชุมชนใหญ่ การจราจรหนาแน่น เป็นจุดเส่ียงสูงสุดในการเกิดอุบติัเหตุ 
ปัจจุบนัมีสมาชิกอาสาสมคัรป้องกนัภายฝ่ายพลเรือน จาํนวน  160  คน จดัฝึกอบรมให้กบัสมาชิก
จาํนวน 2 รุ่น จาํนวน  160 คนตามแผนการจดัฝึกอบรมของกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน และ
แบ่งโครงสร้างภายในออกเป็น 4 ฝ่าย ไดแ้ก่   

1) ฝ่ายป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั  ซ่ึงมีหนา้ท่ีสนบัสนุนการจดัเตรียมการป้องกนั
ภยัต่างๆ ท่ีจะเกิดข้ึนทั้งในพื้นท่ีและพื้นท่ีใกลเ้คียง  จดัเตรียมการช่วยเหลือบรรเทาสาธารณภยัให้
รวดเร็วและมีประสิทธิภาพ   

2)  ฝ่ายรักษาความสงบเรียบร้อย  มีหน้าท่ี สนับสนุนการรักษาความสงบเรียบร้อย  
การรักษาความปลอดภยัและการอาํนวยความสะดวกดา้นการจราจร   

3)  ฝ่ายสงเคราะห์ผูป้ระสบภยั  มีหนา้ท่ีสนบัสนุนการช่วยเหลือปฐมพยาบาลเบ้ืองตน้
และสงเคราะห์การประสบเหตุอุทกภยั วาตภยั สนบัสนุนการช่วยปฐมพยาบาลเบ้ืองตน้และการ
สงเคราะห์ผูป้ระสบภยั   

4)  ฝ่ายปฏิบัติการกู้ชีพกู้ภัย  มีหน้าท่ีปฏิบัติการกู้ชีพกู้ภัย ภายใต้การสั่งการของ
การแพทยฉุ์กเฉิน โทร.1669  ในกรณีเกิดภยัพิบติัหรืออุบติัเหตุทางทอ้งถนนให้การช่วยเหลือ
ประชาชนผูป้ระสบภัยและช่วยเหลือให้การพยาบาลรวมทั้ งเคล่ือนยา้ยผูป้ระสบภัยได้อย่าง
ปลอดภยัรวดเร็วและถูกตอ้งตามหลกัวิชาการ  สามารถให้การสนบัสนุนหน่วยงานในพื้นท่ีหรือ
หน่วยงานขา้งเคียงท่ีมีพื้นท่ีติดต่อกนัในการทาํงานกูชี้พกูภ้ยัไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
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(สําเนา) 
คาํส่ังเทศบาลตําบลขุนทะเล 

ที ่690/2554 
เร่ือง  แต่งตั้งคณะกรรมการประสานงาน ศูนย์อาสาสมัครป้องกนัภัยฝ่ายพลเรือน (อปพร.) 

เทศบาลตําบลขุนทะเล 
.............................................. 

 
อาศยัอาํนาจตามระเบียบกระทรวงมหาดไทย ว่าดว้ยกิจการอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่าย

พลเรือน พ.ศ. 2553 ให้องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจดัตั้งศูนยอ์าสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน 
และระเบียบศูนยอ์าสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือนกลางว่าดว้ยคณะกรรมการประสานงานศูนย ์
อปพร. พ.ศ. 2549 

เพื่อให้เป็นไปตามระเบียบท่ีเก่ียวข้อง และตามมติท่ีประชุมเลือกคณะกรรมการ
ประสานงานศูนย์ อปพร. เทศบาลตาํบลขุนทะเล และให้การดําเนินงานของคณะกรรมการ
ประสานงานศูนย ์อปพร. เทศบาลตาํบลขนุทะเลเป็นไปดว้ยความเรียบร้อย จึงแต่งตั้งบุคคลปฏิบติั
หนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี 

คณะกรรมการประสานงานศูนย์ อปพร. เทศบาลตําบลขุนทะเล 
มีหนา้ท่ีบริหารจดัการศูนย ์อปพร. ตามระเบียบว่าดว้ยคณะกรรมการประสานงานศูนย ์

อปพร. พ.ศ. 2549 ขอ้ 8 ประกอบดว้ย 
1. นายการันย ์ คาํอุบล   ประธานคณะกรรมการประสานงานศูนย ์อปพร. 
2. นายธนชยั  สุขเขียว                 รองประธานคณะกรรมการประสานงานศูนย ์อปพร. 
3. นายจาํเริญ  ปานซงั                 รองประธานคณะกรรมการประสานงานศูนย ์อปพร. 
4. นายพนา  จิตรอร่าม                ปฏิคม 
5. นายณฐัพล   พฒันา                 เหรัญญิก 
6. นายเธนศพล  กอ้นมณี            ประชาสมัพนัธ์ 
7. นายสมหวงั  ศรีวยัพราหมณ   กรรมการ 
8. นายบาํรุง  ทนันาเขตต ์           กรรมการ 
9. นายจาํรัส  ปานซงั                   กรรมการ 
10.  นายชยัรัตน์  ทองปาน          กรรมการ 
11. นายเชษฐวฒิุ  สืบสงัข ์          กรรมการ 
12. นายบุญฤทธ์ิ  เรืองจนัทร์     กรรมการ 
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13. นายคาํนวณ  จิตรจง              กรรมการ/เลขานุการ 
เพื่อใหก้ารปฏิบติัหนา้ท่ีในศูนย ์อปพร. เทศบาลตาํบลขนุทะเล มีประสิทธิภาพในการ

ทาํงานมากยิง่ข้ึนจึงแต่งตั้งคณะทาํงานฝ่ายต่างๆ ดงัน้ี 
1.  คณะกรรมการทีป่รึกษาประสานงานศูนย์ อปพร. 
1.1  นายสมนึก  ยศถา                 ประธานคณะทาํงาน 
1.2  นายบาํรุง  ทนันาเขตต ์        คณะทาํงาน 
1.3  นายถนดั  หนูเกิด                 คณะทาํงาน 

2. ฝ่ายป้องกนัและบรรเทาสาธารณภัย 
มีหนา้ท่ีสนบัสนุนการจดัเตรียมการป้องกนัภยัต่างๆ ท่ีจะเกิดข้ึนทั้งในพื้นท่ีและพ้ืนท่ี

ใกลเ้คียงจดัเตรียมการช่วยเหลือบรรเทาสาธารณภยัใหร้วดเร็ว และมีประสิทธิภาพประกอบดว้ย 
2.1  นายบุญฤทธ์ิ  เรืองจนัทร์        ประธานคณะทาํงาน 
2.2  นายจาํรัส  ปานซงั                   คณะทาํงาน 
2.3  นายวเิชียร  จิตรานนท ์            คณะทาํงาน 
2.4  นายณฐัวฒิุ  สกลุทอง              คณะทาํงาน 
2.5   นายชยัณรงค ์ คงช่ืน               คณะทาํงาน 
3. คณะทาํงานฝ่ายรักษาความสงบเรียบร้อย 
มีหน้าท่ี สนับสนุนการรักษาความสงบเรียบร้อย การรักษาความปลอดภยัและการ

อาํนวยความสะดวกดา้นการจราจร ประกอบดว้ย 
3.1  นายบาํรุง  ทนันาเขตต ์             ประธานคณะทาํงาน 
3.2  นายจรัญ  บางรักษ ์                  คณะทาํงาน 
3.3  นายสรสิทธ์ิ  คุณลํ้า                   คณะทาํงาน 
3.4  นายสวสัด์ิ  วงศษ์ากนั               คณะทาํงาน 
3.5  นายวิศนุ  มีเนียม                       คณะทาํงาน 
3.6  นายวชัรินทร์  วงศศิ์ริ                คณะทาํงาน 

4.  ฝ่ายสงเคราะห์ผู้ประสบภยั 
มีหน้าท่ี สนับสนุนการช่วยปฐมพยาบาลเบ้ืองตน้และการสงเคราะห์ผูป้ระสบภยั 

ประกอบดว้ย 
4.1  นายจาํรัส  ปานซงั                      ประธานคณะทาํงาน 
4.2  นางฉายา  ต้ิวพานิชย ์                 คณะทาํงาน 
4.3 นางบวัลา  เสวตเวช                     คณะทาํงาน 
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4.4 นางขวญัใจ  สุวรรณรัตน์            คณะทาํงาน 
4.5 นางมนตรี  เสถียรคุณ                    คณะทาํงาน 
4.6 นางสุวณี  ชิตเช้ือ                           คณะทาํงาน 
5. ฝ่ายปฏิบตัิการ กู้ชีพ-กู้ภัย 

มีหน้าท่ี ปฏิบติัการกูชี้พ-กูภ้ยั เบ้ืองตน้ในกรณีเกิดภยัปฏิบติัหรืออุบติัเหตุทางทอ้ง
ถนนให้การช่วยเหลือประชาชนผูป้ระสบภยัและช่วยเหลือให้การพยาบาล รวมทั้ งเคล่ือนยา้ย
ผูป้ระสบภัยได้อย่างปลอดภัยรวดเร็วและถูกต้องตามหลักวิชาการสามารถให้การสนับสนุน
หน่วยงานในพื้นท่ีหรือหน่วยงานขา้งเคียงท่ีมีพื้นท่ีติดต่อกนัในการทาํงานกูชี้พ-กูภ้ยัไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
ประกอบดว้ย 

5.1  นายธนชยั  สุขเขียว                       ประธานคณะทาํงาน 
5.2 นายจตุพงษ ์ แยม้บาน                    คณะทาํงาน 
5.3 นายสมมิตร  แกว้กญัญาติ              คณะทาํงาน 
5.4  นายสุทศัน์    ล่ิวเวหา                    คณะทาํงาน 
5.5  นายบุญช่วย  จิตตานนท ์              คณะทาํงาน 
5.6  นายนฐัวฒิุ  ปาละกลุ                    คณะทาํงาน 

ขอใหค้ณะกรรมการท่ีไดรั้บการแต่งตั้งปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเตม็ความสามารถดว้ยความรับผดิชอบ
เสียสละเพื่อก่อใหเ้กิดประโยชน์สุขของประชาชนในทอ้งถ่ินและเป็นผลดีแก่ทางราชการสืบไป 
 
                      ทั้งน้ี  ตั้งแต่วนัท่ี 15 เดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 2554 เป็นตน้ไป 
    

สัง่ ณ วนัท่ี 15 เดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 2554  
 
       (ลงช่ือ) 
         (นายทพัชนะ  มะลิเผอืก) 
      นายกเทศมนตรีตาํบลขนุทะเล 
     ผูอ้าํนวยการศูนย ์อปพร. เทศบาลตาํบลขนุทะเล 
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ภาพท่ี 2.2  แผนท่ีเทศบาลตาํบลขนุทะเล  อาํเภอเมืองสุราษฎร์ธานี  จงัหวดัสุราษฎร์ธานี 
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5.  งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 
จงดี  ลัทธลาภกุล (2551) ได้ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลท่าแซะ  จงัหวดัชุมพร  ผลการศึกษาพบว่า 1) บุคลากรท่ีปฏิบติังานโรงพยาบาลท่าแซะ 
จงัหวดัชุมพรมีแรงจูงใจในระดบัมาก  โดยแรงจูงใจจากปัจจยัภายในสูงกว่าแรงจูงใจจากปัจจยั
ภายนอก 2) ปัจจยัจูงใจจากภายในในการปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลท่าแซะ จงัหวดัชุมพร
ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด  ไดแ้ก่ปัจจยัดา้นความสาํเร็จในการปฏิบติังาน  และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด  ไดแ้ก่  
ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน  ส่วนปัจจยัจูงใจภายนอกท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ความมัน่คง
และความปลอดภยัในการประกอบอาชีพ ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดไดแ้ก่ดา้นรายได ้ สวสัดิการ
และผลประโยชน์ตอบแทน 3) ปัญหาท่ีพบไดแ้ก่ปัญหาเก่ียวกบัสัมพนัธภาพในการทาํงาน  การ
ส่ือสารและการประสานงาน  ขอ้เสนอแนะไดแ้ก่  ผูบ้ริหารควรกาํหนดกฎเกณฑก์ารประเมินผลการ
ปฏิบติังานท่ีชดัเจน พิจารณาจดัสวสัดิการเพิ่มข้ึน  มองผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในแง่ดีและใชเ้ทคนิคต่างๆ 
ในการเสริมสร้างแรงจูงใจ  ทีสาํคญัไดแ้ก่  การสร้างจุดมุ่งหมายในการทาํงาน  การให้บุคลากรเขา้
มามีส่วนร่วมในการวางแผน  การใหข้อ้มูลป้อนกลบัเก่ียวกบัการปฏิบติังาน  การสร้างระบบส่ือสาร
ท่ีมีคุณภาพ  การเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความคิดเห็น  รวมทั้งแสดงความสนใจห่วงใย
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

ศิริพร จนัทศรี (2550) ศึกษาเร่ือง การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน
เอกชน สังกดัสํานักบริหารงานคณะกรรมการ ส่งเสริมการศึกษาเอกชน ท่ีมีระดบัการรับรู้
ความสามารถของตนแตกต่างกนั พบว่า  1) ครูโรงเรียนเอกชนท่ีมีระดบัการรับรู้ความสามารถของ
ตนในระดบัสูงและตํ่า มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในแต่ละดา้นและโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ส่วน
ครูโรงเรียนเอกชนท่ีมีระดบัการรับรู้ความสามารถของตนในระดบัปานกลางมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานในแต่ละดา้นและโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และพบว่าการรับรู้ความสามารถของตน
มีความสมัพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานทั้งโดยรวมและรายดา้น  2) ครูโรงเรียนเอกชนท่ีมีการ
รับรู้ความสามารถของตนในระดบัสูง ปานกลาง และตํ่า มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวม
แตกต่างกนัอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และเม่ือทาํการเปรียบเทียบความแตกต่างของ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวม ระหว่างกลุ่มท่ีมีการรับรู้ความสามารถของตนสูงกบัปานกลาง
สูงกบัตํ่า และปานกลางกบัตํ่าพบว่ามีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอย่างมีนยัสาํคญัทาง
สถิติท่ีระดบั.05 ทุกคู่  3) ครูโรงเรียนเอกชนท่ีมีการรับรู้ความสามารถของตนสูง ปานกลาง และตํ่ามี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความสาํเร็จในการ
ปฏิบติังาน แตกต่างกนัอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และเม่ือทาํการเปรียบเทียบความ
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แตกต่าง พบว่า ครูโรงเรียนเอกชนท่ีมีระดบัการรับรู้ความสามารถของตนในระดบัสูงกบัปานกลาง 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานทั้งสามดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนครู
โรงเรียนเอกชนท่ีมีระดบัการรับรู้ความสามารถของตนในระดบัสูงกบัตํ่า มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานดา้นความสาํเร็จในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และ
ครูโรงเรียนเอกชนท่ีมีระดบัการรับรู้ความสามารถของตนอยูใ่นระดบัปานกลางกบัตํ่า มีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการยอมรับนบัถือ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 

มณฑล รอยตระกูล(2546) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของ
สรรพากรพื้นท่ีสาขา  ผลการวิจยัพบวา่ 1) ระดบัการปฏิบติังานของสรรพากรพื้นท่ีสาขาอยูใ่นระดบั
มาก เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่าระดบัการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น ไดแ้ก่ งานบริหารงาน
ทัว่ไป งานรับชาํระและคืนภาษี และงานสาํรวจและเร่งรัดภาษีอากรคา้ง 2) ระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า สรรพากรพื้นท่ีสาขามีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานมากเกือบทุกดา้นไดแ้ก่ ความสาํเร็จของงาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะ
ของงาน ความรับผดิชอบ นโยบายและการบริหาร การปกครองบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคล สภาพการทาํงาน และความมัน่คงในงาน ส่วนแรงจูงใจในดา้นความกา้วหน้า และดา้น
เงินเดือน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง 3) แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานใน
ภาพรวม มี 5 ดา้น ไดแ้ก่ ความมัน่คงในงาน ความสําเร็จของงาน นโยบายและการบริหาร 
ความกา้วหนา้ และความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

สายณัห์ ศรีสมุทรนาค (2550) ศึกษาเร่ือง สภาพแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการทหารสังกดักรมยทุธโยธาทหารบก  ผลการวิจยัพบว่า 1) ขา้ราชการทหารสังกดักรมยทุธ
โยธาทหารบกมีความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และ
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยมีค่าเฉล่ียเรียงลาํดบัจากมากไปหานอ้ย
ดงัน้ี ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความสาํเร็จของงาน ดา้นลกัษณะ
งานท่ีปฏิบติั และดา้นความกา้วหนา้ในงาน 2) ขา้ราชการทหารสังกดักรมยทุธโยธาทหารบกชั้นยศ
สัญญาบตัรกบัชั้นยศประทวนมีความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมและ
รายดา้นทุกดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

ชะเอม พรมศกัด์ิ (2551) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัร
สาธารณสุขประจาํหมู่บา้น (อสม.) อาํเภอไพศาลี  จงัหวดันครสวรรค ์ ผลการศึกษาพบว่า ระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจาํหมู่บา้น (อสม.) ส่วนใหญ่อยู่
ในระดบัปานกลาง และเม่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุข
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ประจาํหมู่บา้น (อสม.) โดยจาํแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล พบว่า เพศ อาย ุ  สถานภาพสมรส 
การศึกษา อาชีพและประสบการณ์การทาํงานท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่าง
กนั รายไดข้องครอบครัวท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทาง
สถิติท่ีระดบั  0.05 และจากผลการวิจยัทาํใหไ้ดข้อ้สรุปว่า เจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขควรใหค้วามสนใจ
และดาํเนินการพฒันาอาสาสมคัรสาธารณสุขประจาํหมู่บา้น (อสม.) โดยวิธีการจูงใจต่างๆ 
โดยเฉพาะดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ การเชิดชูเกียรติหรือรางวลัประกาศเกียรติคุณ 
เพื่อใหมี้การปฏิบติังานและตอ้งการคงอยูใ่นองคก์รมากท่ีสุด 

วิไลวรรณ ธีรชุติมานนัท (2553) ศึกษาเร่ือง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัร
ป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน จงัหวดันนทบุรีผลการศึกษาพบว่า (1) แรงจูงใจของอาสาสมคัรป้องกนัภยั
ฝ่ายพลเรือน จงัหวดันนทบุรี ในภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยมีแรงจูงใจภายในสูงกว่า
แรงจูงใจภายนอก (2) การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพล
เรือน จงัหวดันนทบุรี พบว่า อาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมี เพศ อาย ุระดบั
การศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน และสถานภาพ แตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่
แตกต่างกนั ในขณะท่ีอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน จงัหวดันนทบุรี ท่ีสังกดัอาํเภอต่างกนัมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (3) ความคิดเห็นเร่ือง
ความคาดหวงัในศูนยอ์าสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน จงัหวดันนทบุรี ส่วนใหญ่ตอ้งการ
แรงจูงใจจากภายนอกเพิ่มเติม โดยดา้นท่ีไดรั้บความคาดหวงัท่ีสุดในสามลาํดบัแรกไดแ้ก่ 1) ควรจดั
สวสัดิการต่างๆ เพื่ออาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน จงัหวดันนทบุรี ใหม้ากยิง่ข้ึน 2) ควรมีการ
จดังบประมาณสนบัสนุนการปฏิบติังานเพิ่มเติม และ 3) ควรมีการกระจาย เจา้หนา้ท่ีประสานงาน
ศูนยอ์าสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน จงัหวดันนทบุรี ประจาจุดต่างๆ ใหท้ัว่ถึง 

 


