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Abstract 

 
        The objectives of this independent study were to study: (1) personal 
characteristics, motivation factors, and organizational support factors; (2) organizational 
commitment levels of rescue volunteers; and (3) factors predicting commitment of rescue 
volunteers in emergency medical services. 
       The study was conducted among 180 rescue volunteers involved in emergency 
medical services under subdistrict administrative organizations in Phon Phisai district, 
Nong Khai province. Data were collected using a questionnaire; and statistical data analysis 
was conducted to determine percentage, average, standard deviation, and stepwise multiple 
regression. 
 The results showed that: (1) Most of the volunteers were male and married 
with the average of age was 41.70 years, vocational/diploma level of educational 
background, and 1–5 years of work experience; their overall and five sub-categories 
of motivation factors were at a high level; the highest average score was for the work 
success and the lowest average score was for career advancement; regarding the 
organizational support factors, the overall and 4 sub-categories’ scores were at a moderate 
level, while the highest level was noted for administrative support and the lowest level 
for budgetary support; (2) The levels of overall and three sub-categories of commitment 
of rescue volunteers were at a high level with the following order: self-dedication to 
work, time dedication to work and commitment; and (3) The factors predicting their 
commitment included the administrative/organizational support and the sense of 
responsibility/motivation with the combined predictive value of 68.5%, whereas the 
predictive value for administrative/organizational support was higher that for responsibility/ 
motivation (beta = .52 and 0.43, respectively). 
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 organization  
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 อาสากูชี้พในหน่วยบริการการแพทยฉุ์กเฉิน องคก์ารบริหารส่วนต าบล  
 อ  าเภอโพนพิสยั  จงัหวดัหนองคาย จ  าแนกรายขอ้     95 
ตารางท่ี 4.8 การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณดว้ยวิธีเพ่ิมตวัแปรเป็นขั้นตอนของเจา้หนา้ท่ีล 
 อาสากูชี้พในหน่วยบริการการแพทยฉุ์กเฉิน องคก์ารบริหารส่วนต าบล  
 อ  าเภอโพนพิสยั จงัหวดัหนองคาย        99 
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สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หนา้ 
ตารางท่ี 4.9 ค่าสถิติการวิเคราะห์ถดถอยพหุคณูดว้ยวิธีเพิม่ตวัแปรเป็นขั้นตอนของเจา้หนา้ท่ี 
 อาสากูชี้พในหน่วยบริการการแพทยฉุ์กเฉิน องคก์ารบริหารส่วนต าบล  
 อ  าเภอโพนพิสยั  จงัหวดัหนองคาย        100 
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สารบัญภาพ 
 

หนา้ 
ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการวจิยั   7 
 
 
 
 
 

 



 

 

บทที ่ 1 

บทน ำ 
 
 

1. ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 

จากสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์ารท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วมีการแข่งขนัสูง
ท าใหอ้งคก์ารหลายแห่งตอ้งปรับตวัใหพ้ร้อมส าหรับการแข่งขนัโดยปัจจยัท่ีมคีวามส าคญัล  าดบัตน้ๆ 
และเป็นเสมือนจุดแข็งหลกัขององคก์ารคือทรัพยากรมนุษย ์หลายองคก์ารปรับตวัโดยมีการก าหนด
กลยทุธ ์การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์แตกต่างกนั เพื่อดึงดูดคนท่ีมีคุณภาพมีความรู้ความสามารถทกัษะ
รวมทั้งวฒันธรรมการท างานท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมายเดียวกนักบัองค์การให้เขา้มาท างานร่วมกนั ซ่ึงเมื่อ
ไดม้าแลว้ก็ตอ้งหาวิธีการรักษาคนดีคนเก่งเหล่านั้นไวใ้หอ้ยูก่บัองคก์ารยาวนานท่ีสุด การท่ีคนดีคนเก่ง
เหล่านั้นอยูก่บัองคก์ารไดน้านๆ แสดงว่าจะตอ้งมีพนัธะสญัญา (Commitment) กบัองค์การและมีความ
จงรักภกัดี (Loyalty) ต่อองคก์ารและมีความพึงพอใจต่อองคก์าร (Satisfaction) ความผกูพนัของพนกังาน
ต่อองคก์ารเป็นปัจจยัส าคญัในการน าองคก์ารไปสู่เป้าหมาย โดยมีผลท าใหบุ้คคลในองค์การมีบุคลิกภาพ
ท่ีผสมผสานและพฒันาไปในทิศทางเดียวกบัท่ีองค์การตอ้งการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีเหน่ียวแน่น 
มีความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของสมาชิกในการเขา้ร่วมกิจกรรมขององค์การ ซ่ึงแสดงให้เห็นว่า
บุคลากรนั้นมีความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้มีความคาดหวงัท่ีจะใชค้วามพยายามเพ่ือประโยชนข์ององคก์าร
และมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงรักษาการเป็นสมาชิกขององคก์าร (Steers, 1977: 46-56 
อา้งถึงใน Northcraft and Neale,1990: 465) ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารจึงเป็นตวัแปรท่ีส าคญั
ท่ีสุดท่ีบอกถึงความแตกต่างระหว่างการคงอยูห่รือลาออกจากองคก์ารและบ่งช้ีถึงความมีประสิทธิภาพ
ขององคก์าร ถา้สมาชิกคนไหนมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงจะมีความตั้งใจและเสียสละทุ่มเทให้กบั
งานมากกว่าคน ท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารต ่า ความผกูพนัของพนักงานต่อองค์การท าให้บุคลากร
มีความพึงพอใจในงานเกิดความเขา้ใจอนัดียอมรับเป้าหมายค่านิยมเกิดขวญัก าลงัใจเต็มใจท่ีจะท างาน
อยากจะอุทิศสละเวลาทั้งแรงกายแรงใจใหก้บัองคก์ารและมีความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีสงักดัอยู ่พนกังาน
ซ่ึงมีความผกูพนัอยา่งสูงมกัมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะยงัคงอยูก่บัองคก์ารต่อไป เพื่อท างาน
ขององคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมาย (ภรณี  มหานนท ์2529: 97) จากลกัษณะของความผกูพนัต่อองค์กร
ดงักล่าว ความผกูพนัของพนกังานต่องานจึงเป็นพฤติกรรมรูปแบบหน่ึงของการแสดงถึงความผกูพนั
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ของพนกังานต่อองคก์าร ซ่ึงมีความส าคญัยิง่ต่อความอยูร่อดขององค์การและความมีประสิทธิภาพ
ขององคก์าร 

กระทรวงสาธารณสุข (2551) มีหนา้ท่ีส าคญัในการใหบ้ริการดา้นสาธารณสุขส่งเสริม
และพฒันาสุขภาพอนามยัเพ่ือใหป้ระชาชนมีคุณภาพชีวิตท่ีดีมีสุขภาพสมบูรณ์ทั้งทางร่างกายและจิตใจ
อยูใ่นสงัคมไดอ้ยา่งมีความสุขปราศจากโรคภยัไขเ้จ็บอนัอาจท าใหเ้กิดความทุกข์ยากและท าให้เกิด
การสูญเสียแรงงานหรือความพิการแก่ร่างกายตลอดจนควบคุมป้องกนัใหป้ระชาชนพน้จากโรคภยั
และมลพิษซ่ึงเป็นผลกระทบทางสงัคม ก่อใหเ้กิดปัญหาต่างๆมากมาย เมื่อสภาพแวดลอ้มของสงัคมไทย
และโลกเปล่ียนแปลงไป ส่งผลกระทบต่อโครงสร้างระบบงานบทบาทหนา้ท่ีและวิธีการบริหารจดัการ
มีการปรับเปล่ียนบทบาททิศทางการบริหารจดัการสู่มิติใหม่ท่ีสอดคลอ้งกบัการปฏิรูประบบราชการ
และปรับลดขนาดก าลงัคนภาครัฐ (ส านกังาน ก.พ. 2549) มีผลท าใหอ้นาคตหน่วยงานบริการสาธารณสุข
จะตอ้งประสบกบัปัญหาขาดแคลนก าลงัคน กระทรวงสาธารณสุขไดเ้ลง็เห็นความส าคญัของก าลงัคน
ดา้นสาธารณสุขว่าเป็นส่ิงมีค่ายิง่มีความส าคญัต่อการพฒันาระบบสาธารณสุขของประเทศไทย เพราะ
บุคลากรท่ีมีความรู้มีคุณภาพจะก่อใหเ้กิดงานท่ีมีคุณค่าและมีประสิทธิผลตามมา ดงันั้นทุกหน่วยงาน
ตอ้งท าให้บุคลากรมีความผกูพนัต่อองค์การโดยสร้างแรงจูงใจสร้างขวญัและก าลงัใจให้บุคลากร
เกิดความพึงพอใจในระบบงานไดแ้ก่ การบริหารงานท่ีโปร่งใส การมีส่วนร่วมหรือแสดงความคิดเห็น
ในการพฒันาองคก์ารใหอ้  านาจตามต าแหน่งหน้าท่ีพฒันาความรู้ความสามารถและเป็นท่ียอมรับของ
เพื่อนร่วมงาน รวมทั้งส่งเสริมใหเ้กิดความกา้วหนา้ในงานมีค่าตอบแทนอยา่งเป็นธรรมตามท่ีภาครัฐ
ไดก้  าหนดนโยบายเร่งรัดใหม้ีการพฒันาระบบบริการการแพทยฉุ์กเฉินใหไ้ดเ้ขา้ถึงการบริการการแพทย์
ฉุกเฉินอยา่งรวดเร็ว ทัว่ถึงและมีคุณภาพครอบคลุมประชาชนทุกกลุ่มทุกพ้ืนท่ี เพ่ือลดอตัราการสูญเสีย 
อตัราตาย และความพิการของผูป่้วยฉุกเฉิน และผูไ้ดรั้บบาดเจ็บ จงัหวดัหนองคาย ไดพ้ฒันาศนูยรั์บ
แจง้เหตุและสัง่การระบบบริการการแพทยฉุ์กเฉิน ใหม้ีการบริหารจดัการและบริการท่ีมีประสิทธิภาพ
โดยมีการจดัหาวสัดุ ครุภณัฑท่ี์ตอ้งมีในการปฏิบติังาน จดัหาบุคลากรท่ีผา่นการอบรมดา้นการแพทย์
ฉุกเฉินปฏิบติัการประจ าหน่วยบริการการแพทยฉุ์กเฉินในหน่วย หน่วยกูชี้พองค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน จากผลการปฏิบติัการบริการการแพทยฉุ์กเฉินของชุดปฏิบติัการท่ีข้ึนทะเบียนในจงัหวดั
หนองคาย และสามารถปฏิบติังานได ้จ  านวน 120 หน่วย เป็นหน่วยกูชี้พองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
จ านวน 87 หน่วย ในหน่วยกูชี้พองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินนั้น มีหน่วยกูชี้พของส่วนองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล อ  าเภอโพนพิสัย จ  านวน 13 หน่วย  มีเจา้หน้าท่ีอาสากูชี้พปฏิบติังานบริการการแพทย์
ฉุกเฉิน องคก์ารบริหารส่วนต าบล อ  าเภอโพนพิสยั จงัหวดัหนองคายทุกหน่วยรวม 180 คน  
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หน่วยบริการการแพทยฉุ์กเฉิน องค์การบริหารส่วนต าบล อ  าเภอโพนพิสัย จงัหวดั
หนองคาย เป็นองค์การหน่ึงในเครือข่ายกระทรวงสาธารณสุข ท่ีมีบทบาทส าคญัในหน่วยบริการ
การแพทยฉุ์กเฉิน ดูแลสุขภาพ ประชาชนในพ้ืนท่ีอ  าเภอโพนพิสัย จงัหวดัหนองคาย ในการดูแล
ประชาชนในดา้นสุขภาพ ในชุมชนห่างไกลจากโรงพยาบาลประจ าอ  าเภอ เพื่อบริการประชาชนท่ี
เจ็บป่วยฉุกเฉินใหไ้ดรั้บการรักษาส่งเสริมสุขภาพ ควบคุมป้องกนัโรคและการฟ้ืนฟสุูขภาพโดยมุ่งเนน้
ใหบ้ริการอยา่งทัว่ถึงไดอ้ยา่งรวดเร็วและทนัท่วงที โดยพนกังานท่ีปฏิบติังานควรมีความผกูพนักบังาน 
ซ่ึงเป็นส่ิงหน่ึงท่ีจ  าเป็นเพราะเขาเหล่านั้นจะท าให้งานส าเร็จไปดว้ยการตั้งใจทุ่มเทเวลาและความ 
สามารถท่ีตนเองมีใหก้บังาน การปฏิบติังานท่ีผา่นมาของหน่วยกูชี้พ องคก์ารบริหารส่วนต าบล อ  าเภอ
โพนพิสยั จงัหวดัหนองคาย มีผลงานท่ีใหบ้ริการ (ER admit) ดงัน้ี ปี 2551 จ  านวน 3,455 ราย ปี 2552 
จ  านวน 3,197 ราย และปี 2553  จ  านวน 2,503  ราย (งาน EMS ส านกังานสาธารณสุขจงัหวดัหนองคาย) 
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากการท างานของเจา้หนา้ท่ีหน่วยกูชี้พมีหลายประการดว้ยกนั เช่น การประเมินคนไข้
ไม่ถกูตอ้ง การน าส่งผูป่้วยและประสานงานเกิดความล่าชา้ อุปกรณ์ในการปฏิบติังานยงัไม่ครบตาม
มาตรฐานท่ีควรมีสภาพความคล่องของเจา้หนา้ท่ียงัมีนอ้ยและการติดต่อประสานงาน ศูนยส์ั่งการและ
ส่ือสารกบัผูป้ฏิบติังานในหน่วยบริการการแพทยฉุ์กเฉินในองคก์ารบริหารส่วนต าบลไม่ตรงกนั ท าให้
การส่ือสารออกค าสัง่ผดิไป ดงัเช่นงานวิจยั (จุลินทร์  ศรีโพนทนั สมัภาษณ์, 22 กนัยายน 2551) การ
ด าเนินงานใหบ้ริการการแพทยฉุ์กเฉิน ในจงัหวดัมหาสารคามพบว่ามีปัญหาการ ขาดแคลนบุคลากร
เฉพาะดา้นท่ีจะด าเนินการ บุคลากรไม่มีความเช่ียวชาญ ขาดความพร้อมในการปฏิบติังาน ท าใหก้าร
ปฏิบติังานมีอุปสรรคขาดคุณภาพในการปฏิบติังาน คือ การขาดความรู้ และทกัษะในการปฏิบติังาน
และคุณสมบติัอ่ืนท่ีจ  าเป็นในการปฏิบติังาน เช่น ความคล่องตวัในการปฏิบติังาน ความรับผิดชอบ
เป็นตน้ ยอ่มจะท าใหก้ารช่วยเหลือผูป่้วยผดิขั้นตอน ท าใหเ้กิดผลกระทบต่อผูป่้วย เช่น บาดเจ็บเพ่ิม 
พิการหรือเสียชีวิต และงานวิจยัท่ีแสดงความบกพร่องเจา้หนา้ท่ีปฏิบติังานขาดความรู้และประสบการณ์ 
ดงัเช่น งานวิจยัของ  

โสรัจจะ  ชูแสง (2550 ) พบว่า ก่อนผูเ้ขา้อบรมเวชกิจฉุกเฉินขั้นพ้ืนฐานมีประสิทธิผล
ในระดบัปานกลาง เน่ืองจากผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมยงัขาดความรู้ความเขา้ใจพ้ืนฐานเก่ียวกบังานเวชกิจ
ฉุกเฉินขั้นพ้ืนฐานและการบริการการแพทยฉุ์กเฉิน ยงัมีผูเ้ขา้อบรมขาดประสบการณ์ในการปฏิบติังาน 
ส่งผลท าใหมี้ปัญหาในการปฏิบติังานเป็นอยา่งยิง่ อาสากูชี้พต าบลวงัแสงมีปัญหาคุณภาพการบริการ
การแพทยฉุ์กเฉินการปฏิบติังานและขาดความช านาญเพราะไม่ไดฝึ้กอบรมทกัษะอยา่งต่อเน่ือง ส่วน
ดา้นนโยบายและการบริหาร ดงังานวิจยั พิงคค์  า  พงคน์ภารักษ ์(2547: 159) ไดศ้ึกษาวิจยั การพฒันา
รูปแบบบริการการแพทยฉุ์กเฉิน ณ จุดเกิดเหตุ กรณีศึกษาในจงัหวดัขอนแก่น ผลการศึกษาพบว่า 
ดา้นนโยบาย ผูป้ฏิบติังาน และผูบ้ริหารส่วนใหญ่ มีความรู้ความเขา้ใจนโยบายการแพทยฉุ์กเฉิน 
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มองเห็นความชดัเจน มีคุณค่าและใหป้ระโยชน์แก่ประชาชนมากท่ีสุด และสนบัสนุนผลกัดนัใหเ้ป็น
นโยบายระดบัจงัหวดั ดา้นการจดัโครงสร้างองคก์ร นโยบายการแพทยฉุ์กเฉินเป็นเร่ืองท่ีหนักและ
ยิ่งใหญ่มาก การน านโยบายการแพทยฉุ์กเฉินไปปฏิบติัให้ประสบผลส าเร็จ ตอ้งมีส่วนร่วมและมี
พนัธมิตร ช่วยพฒันาดา้นงบประมาณ วสัดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือ ครุภณัฑ์ เวชภณัฑ์ และรถยนต์กูชี้พ 
ดา้นความสมัพนัธแ์ละการประสานงาน การปฏิบติังานจริง ยงัมีปัญหาและอุปสรรคในเร่ือง การส่ือสาร 
เคร่ืองมือ อุปกรณ์ การส่ือสารในบางหน่วยงาน ยงัไม่มปีระสิทธิภาพ คล่ืนวิทยุไม่ตรงกนั การออก
ปฏิบติังานซ ้าซอ้นกนัหลายคร้ัง บางคร้ังออกปฏิบติังานลา้ชา้ เน่ืองจากระบบการติดต่อประสานงาน 
งานวิจยั วิลาวรรณ  แกว้ลาน (255: บทคดัยอ่) ไดศ้ึกษาวิจยัคุณภาพระบบบริการดา้นการแพทยฉุ์กเฉิน 
ณ โรงพยาบาลชุมชุนแห่งหน่ึงในจงัหวดัร้อยเอด็ ผลการศึกษาพบว่า ผูน้  าองค์กร และ ผูป้ฏิบติังาน
รับรู้เก่ียวกบันโยบายระบบบริการการแพทยฉุ์กเฉินไม่ครอบคลุมทุกประเด็น แต่รับรู้ว่า นโยบาย
ระบบบริการการแพทยฉุ์กเฉินเป็นนโยบายท่ีดีเอ้ือต่อประชาชนผูเ้จ็บป่วยฉุกเฉินหรือ บาดเจ็บใหไ้ดรั้บ
การดูแลรักษาพยาบาล ณ จุดเกิดเหตุอยา่งรวดเร็ว และช่วยลดภาระค่าใชจ่้ายของประชาชน แต่การน า
นโยบายระบบบริการการแพทยฉุ์กเฉินลงไปสู่การปฏิบติัเป็นไปค่อนขา้งยาก เน่ืองจากขาดระบบ
การสนบัสนุนท่ีดีในการด าเนินงาน ขาดแคลนบุคลากร เคร่ืองมือ อุปกรณ์ ในการปฏิบติังาน เช่น การ 
ศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่งคือ อาสาสมคัรกูชี้พของหน่วยกูชี้พขั้นพ้ืนฐานอ าเภอเมือง จงัหวดัมหาสารคาม 
มีหน่วยกูชี้พขั้นพ้ืนฐาน (First Responder: FR) ท่ีข้ึนทะเบียนกบัสถาบนัการแพทยฉุ์กเฉิน จ  านวน 7 
หน่วย และมีความพร้อมในการจดัระบบบริการการแพทยฉุ์กเฉินอยา่งต่อเน่ือง จ  านวน 6 หน่วย จาก
ขอ้มลูบนัทึกผลการด าเนินงานท่ีผา่นมาของหน่วยกูชี้พขั้นพ้ืนฐาน ทั้ง 6 หน่วย ตั้งแต่ปี 2549 – 2553 
(21 กรกฎาคม 2553) โดยมีการประเมินผลการใหบ้ริการในผูป่้วยฉุกเฉินทุกรายท่ีหน่วยกูชี้พขั้นพ้ืนฐาน 
ไดน้ าส่งท่ีโรงพยาบาลซ่ึงมีแพทย ์พยาบาลเป็นผูป้ระเมินผลการใหบ้ริการตามแบบฟอร์มบนัทึกผล
การปฏิบติังานของส านักงานระบบบริการการแพทยฉุ์กเฉิน แยกการประเมินออกเป็น 4 ดา้น คือ 
ทางเดินหายใจ การห้ามเลือด การดามกระดูก และการเคล่ือนยา้ยผูป่้วย พบจ านวนผูป่้วยท่ีจ  าเป็น 
ตอ้งให้บริการฉุกเฉินทั้งหมด จ านวน 7,175 ราย ในจ านวนน้ีมีผูป่้วยท่ีไดรั้บบริการไม่เหมาะสม
ตามเกณฑก์ารบริการ จ  านวน 454 รายคิดเป็น ร้อยละ 6.33 และไม่ไดรั้บบริการในผูป่้วยท่ีจ  าเป็นตอ้ง
ไดบ้ริการ จ  านวน 256 ราย คิดเป็นร้อยละ 3.57 (ส านกังานสาธารณสุขจงัหวดัมหาสารคาม, สรุปรายงาน
ผลการปฏิบติังานการแพทยฉุ์กเฉิน 2553: ไม่มีเลขหนา้) จากปัญหาการใหบ้ริการไม่มีคุณภาพดงักล่าว 
ผูว้ิจยัไดศ้ึกษาเอกสารและงานวิจยัหลายๆ งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบว่าการพฒันาระบบบริการการแพทย์
ฉุกเฉินของอาสาสมคัรกูชี้พ ในหน่วยกูชี้พขั้นพ้ืนฐาน ในระดบัชุมชน พบปัญหาบุคลากรขาดความรู้ 
ขาดทกัษะ และความช านาญในการช่วยเหลือทั้งดา้นการหา้มเลือด การดามกระดูกท่ีหกั การช่วยฟ้ืน
คืนชีพ การประเมินสภาพผูป่้วย และการเคล่ือนยา้ยผูป่้วย หลงัจากมีการฝึกอบรมตามหลกัสูตร
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ท่ีเหมาะสม และมีการฝีกปฏิบติัอยา่งต่อเน่ือง พบว่าบุคลากรมีการปรับเปล่ียนวิธีการปฏิบติังานได้
ถกูตอ้งมากข้ึนกว่าก่อนการอบรมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (ผดุงศิษฎ์  ชานาญ
บริรักษ ์2552: บทคดัยอ่) ในส่วนปัญหาการบริหารจดัการในระบบบริการการแพทยฉุ์กเฉินในระดบั
ต าบลท่ีขาดความพร้อมทั้งดา้นงบประมาณ ดา้นวสัดุอุปกรณ์ ยานพาหนะ บุคลากรขาดขวญัก าลงัใจ  
หลงัจากมีการประยกุตใ์ชเ้ทคนิคการวางแผนแบบมีส่วนร่วม (AIC) และประยกุต์ใชท้ฤษฎีการบริหาร
จดัการของ Henri Fayol พบว่าหลงัการทดลองกลุ่มตวัอยา่งมีศกัยภาพการมีส่วนร่วม ดา้นสภาพปัจจยั
เบ้ืองตน้ ดา้นการรับรู้ และดา้นการมีส่วนร่วมอยู่ในระดบัมากเพ่ิมข้ึนกว่าก่อนการทดลองอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (อมรรัตน์  พงษป์ระเสริฐ 2551: บทคดัยอ่) 

ในการปฏิบติังานท่ีพบในงานวิจยัท่ีกล่าวมาขา้งตน้ท่ีพบทั้ง ดา้นขาดความรู้ การส่ือสาร 
ดา้นการบริหาร  ดา้นงบประมาณ ปัจจยัเหล่าน้ีสมัพนัธก์บัความผกูพนัในงานหรือไม่ และเจา้หนา้ท่ี
ท่ีกล่าวถึงน้ีส่วนใหญ่เป็นอาสาสมคัร ไม่มีเงินเดือน ไม่มีความกา้วหนา้ในงานเหมือนขา้ราชการ แต่
เขามีจิตสาธารณะในการท างาน บางหน่วยงานพบปัญหาเจา้หนา้ท่ีอาสากูชี้พท างานอยูก่บัหน่วยงาน
ไม่นาน มีการเปล่ียนแปลงผูป้ฏิบติังานอยูเ่ร่ือยๆ เขา้ๆ ออกๆ จากหน่วยงาน เหตุผลน้ีเป็นส่วนหน่ึง
ท่ีท าใหผู้ว้ิจยัสนใจศึกษาในเร่ือง ปัจจยัท่ีสามารถท านายความผกูพนัในงานของเจา้หนา้ท่ีอาสากูชี้พ
ในหน่วยบริการการแพทยฉุ์กเฉิน องค์การบริหารส่วนต าบล อ  าเภอโพนพิสัย จงัหวดัหนองคาย 
มีปัจจยัใดบา้งท่ีมีผลต่อความผกูพนัในงานของเขาและสามารถท านายความผกูพนัในงานได ้

ดงันั้นผูศึ้กษาจึงสนใจศึกษาปัจจยัท่ีสามารถท านายความผกูพนัในงานของเจา้หนา้ท่ีอาสา
กูชี้พในหน่วยบริการการแพทยฉุ์กเฉิน องคก์ารบริหารส่วนต าบล อ  าเภอโพนพิสยั จงัหวดัหนองคาย 
ซ่ึงผลจากการศึกษาคน้ควา้ท่ีได ้สามารถน าขอ้มูลไปใชเ้ป็นแนวทางในปรับปรุงพฒันาและการ
เสริมสร้างความผกูพนัในงานของอาสากูชี้พ (First Responder: FR) ตลอดจนน ามาเป็นขอ้มลูพ้ืนฐาน
ในการก าหนดแนวทางพฒันาปรับปรุงระบบการบริหารของหน่วยบริการการแพทยฉุ์กเฉิน องคก์าร
บริหารส่วนต าบล อ  าเภอโพนพิสยั จงัหวดัหนองคาย ใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึนและด าเนินงานไปตาม
เป้าหมายและเป็นท่ีพึงพอใจแก่ผูรั้บบริการต่อไป 
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2. วตัถุประสงค์ของกำรศึกษำ 
 

2.1  ศึกษาปัจจยัดา้นคุณลกัษณะบุคคล ดา้นแรงจูงใจ ดา้นการสนบัสนุนท่ีเก่ียวขอ้งกบั
หน่วยบริการการแพทยฉุ์กเฉิน องคก์ารบริหารส่วนต าบล อ  าเภอโพนพิสยั จงัหวดัหนองคาย 

2.2  ศึกษาระดบัความผกูพนัในงานของเจา้หนา้ท่ีอาสากูชี้พในหน่วยบริการการแพทย์
ฉุกเฉิน องคก์ารบริหารส่วนต าบล อ  าเภอโพนพิสยั จงัหวดัหนองคาย   

2.3  วิเคราะห์ปัจจยัท่ีสามารถท านายความผกูพนัในงานของเจา้หนา้ท่ีอาสากูชี้พในหน่วย
บริการการแพทยฉุ์กเฉิน องคก์ารบริหารส่วนต าบล อ  าเภอโพนพิสยั จงัหวดัหนองคาย 

 

3. ขอบเขตกำรศึกษำ 
 
  3.1  ประชำกร  หมายถึง เจา้หนา้ท่ีอาสาหน่วยกูชี้พในสงักดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
จ  านวน 11 แห่ง และเทศบาลต าบล 2 แห่ง ในอ าเภอโพนพิสัย จงัหวดัหนองคาย รวมจ านวน 13 หน่วย
กูชี้พ รวม 180 คน  

 3.2  กรอบแนวคดิ  ใชแ้นวคิดของเฮิร์ซเบิร์ก ศึกษาปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล และ
ศึกษาปัจจยัจูงใจ ปัจจยัสนบัสนุนจากองคก์าร ใชแ้นวคิดของ Porter และ Steers ศึกษาปัจจยัท่ีสาม
รถท านายความผกูพนัในงานของเจา้หนา้ท่ีอาสาหน่วยกูชี้พในหน่วยบริการการแพทยฉุ์กเฉิน องคก์าร
บริหารส่วนต าบล อ  าเภอโพนพิสยั จงัหวดัหนองคาย 

 3.3  สถำนที่  องคก์ารบริหารส่วนต าบล อ  าเภอโพนพิสยั จงัหวดัหนองคาย จ  านวน 13 
หน่วยงาน 
 3.4  ระยะเวลำศึกษำ  ระหว่างเดือน เมษายน พ.ศ. 2555 – พฤษภาคม พ.ศ. 2555 

 
4. กรอบแนวคดิกำรวจิยั 
 

ตวัแปรตน้ ไดแ้ก่ ตวัแปรย่อย ปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัการ
สนบัสนุนจากองคก์าร 

ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ความผกูพนัในงาน 
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ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดการวิจยั 
 
 

ปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. สถานภาพ 
4. ระดบัการศึกษา 
5. รายได ้
6. ระยะเวลาท างาน 
7. ต  าแหน่งในการท างาน 

 
 
 

 

ตวัแปรตำม
ตามตาม 

ตวัแปรต้น
อิสระ 

ปัจจยัจูงใจ 
1. ความส าเร็จ 
2. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
3. ลกัษณะงาน 

             4. ความรับผดิชอบ 
             5. ความกา้วหนา้ 

 

ปัจจยักำรสนับสนุนจำกองค์กำร 
1. ดา้นบุคลากร 
2. ดา้นงบประมาณ 
3. ดา้นวสัดุอุปกรณ์ 
4. ดา้นการบริหาร 

 
 

ควำมผูกพนัในงำน 
1. ดา้นความมุ่งมัน่ทุ่มเท 
2. ดา้นการอุทิศตนในการท างาน 
3. ดา้นการใหเ้วลากบังาน 
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5. นิยำมค ำศัพท์ที่ใช้ในกำรศึกษำ 
 

5.1  ควำมผูกพนัในงำน  หมายถึง รูปแบบพฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงออกเก่ียวกบังาน 
ท่ีตนเองรับผดิชอบโดยลกัษณะของบุคคลท่ีแสดงออกจะมีความตั้งใจหรือใจจดใจจ่ออยู่กบังานมีชีวิต
เพื่องานพอใจในงานท่ีท าอยูแ่ละทุ่มเทใหก้บังาน ซ่ึงประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 3 ดา้น ไดแ้ก่ ความ
มุ่งมัน่ทุ่มเทในการท างาน  การอุทิศตนในการท างาน และการใหเ้วลากบังาน  

 5.1.1  ความมุ่งม่ันทุ่มเทในการท างาน  หมายถึง บุคลิกลกัษณะของผูท่ี้มีความมุ่งมัน่  
มีความพยายามทุมเทในการท างาน มีสภาพจิตใจท่ียดืหยุน่เหมาะสมและพร้อมต่อการปฏิบติังาน 

 5.1.2  การอุทิศตนในการท างาน  หมายถึง การอุทิศตนและทุ่มเทในการท างาน  
โดยคิดว่าตนเป็นส่วนหน่ึงของงาน โดยรับรู้ถึงการท างานในลกัษณะการท างานอยา่งหนกั (การท างาน
อยา่งต่อเน่ืองเป็นระยะเวลานาน) และการคน้หาความรู้ใหม่ๆ เพื่อน ามาพฒันาตนเองและหน่วยงาน 

 5.1.3  การให้เวลากบังาน  หมายถึง บุคลิกลกัษณะของผูใ้หเ้วลากบังาน มีใจจดจ่อ
และคิดว่าการท างานคือความสุข 

5.2  ปัจจยัจูงใจ  เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง ซ่ึงจะเป็นตวักระตุน้ใหเ้กิดความ
พอใจและเป็นแรงจูงใจใหบุ้คคลในองคก์รปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน ประกอบดว้ย 
5 ประการ 

 5.2.1  ความส าเร็จ  หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างานไดเ้สร็จส้ินและประสบ
ผลส าเร็จอยา่งดี ความสามารถในการแกปั้ญหาต่างๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึนและเม่ือส าเร็จ 
เกิดความรู้สึกพอใจในผลส าเร็จของงานนั้นอยา่งยิง่  

 5.2.2  การได้รับการยอมรับนบัถอื หมายถึง การไดรั้บการยอมรับ นบัถือไม่ว่าจาก
ผูบ้งัคบับญัชา หรือจากบุคคลในหน่วยงาน รวมทั้งการยกยอ่งชมเชยแสดงความ ยนิดี การใหก้  าลงัใจ
หรือการแสดงออกอ่ืนใดแสดงใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถ  

 5.2.3  ลักษณะของงาน  หมายถึง งานท่ีทา้ทายความสามารถหรือเป็นงานท่ีอาศยั
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์คิดคน้ส่ิงใหม่ๆ เป็นงานท่ีมีลกัษณะพิเศษตอ้งใชค้วามสามารถเฉพาะตวั
ในการท างาน  

 5.2.4  ความรับผิดชอบ  หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บมอบหมาย
ให้รับผิดชอบและมีอ  านาจรับผดิชอบไดอ้ย่างเต็มท่ี ไม่ควบคุมมากเกินไปจนขาดความเป็นอิสระ
ในการท างาน  
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 5.2.5  ความก้าวหน้า  หมายถึง เมื่องานประสบความส าเร็จ ก็ไดรั้บการตอบสนอง
ในเร่ืองของการไดรั้บเล่ือนข้ึน เล่ือนต าแหน่งใหสู้งข้ึน รวมทั้งมีโอกาสไดศึ้กษาหาความรู้เพ่ิมเติม 
หรือไดรั้บการฝึกอบรม  

5.3  ปัจจยักำรสนับสนุนจำกองค์กำร  หมายถึง การใหก้ารสนบัสนุนในการปฏิบติังาน 
ของบุคคลท่ีปฏิบติังานในองคก์รกบัการใหก้ารสนบัสนุน การด าเนินงานจากองคก์าร ท่ีท าใหเ้กิดการ
เปล่ียนแปลงความเช่ือท่ีมีต่อสงัคมและสอดคลอ้งกบัการสนบัสนุนของ องคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ท่ีบุคคลในองคก์ารคาดหวงั ประกอบดว้ย 4 ประการ คือ 

 5.3.1  การสนับสนุนด้านบุคลากร  หมายถึง การบริหารดา้นบุคลากรในการปฏิบติังาน 
บริการการแพทยฉุ์กเฉินของหน่วยกูชี้พ องคก์ารบริหารส่วนต าบล ไดแ้ก่ การจดัสรรเจา้หนา้ท่ีบุคลากร
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล อาสาสมคัรใหไ้ดรั้บมอบหมายในการปฏิบติังานหน่วยกูชี้พมีความ
เพียงพอและมีการพฒันาศกัยภาพการท างาน การฝึกอบรม ฟ้ืนฟูความรู้วิธีการปฏิบติังานเพ่ือให้
สอดคลอ้งกบัการปฏิบติังานของหน่วยกูชี้พ การใหร้างวลั เกียรติบตัร การยกยอ่งบุคลากรท่ีปฏิบติังานดี 

 5.3.2  การสนับสนุนด้านงบประมาณ  หมายถึง การจดัการดา้นงบประมาณในการ 
ปฏิบติังานของหน่วยกูชี้พ ไดแ้ก่ การจดัสรรงบประมาณเพือ่ใชด้  าเนินกิจกรรม ความเพยีงพอต่อการ
ปฏิบติังานหน่วยกูชี้พ รวมถึงค่าตอบแทนส าหรับเจา้หนา้ท่ีท่ีปฏิบติังานหน่วยกูชี้พ ในการปฏิบติังาน
ประจ าเดือน 

 5.3.3  การสนับสนุนด้านวัสดุอุปกรณ์  หมายถึง การจดัการดา้นวสัดุ อุปกรณ์ 
ครุภณัฑใ์นการปฏิบติังานของหน่วยกูชี้พ ไดแ้ก่ ความเพียงพอ คุณภาพในการจดัหาสนบัสนุนวสัดุ
อุปกรณ์และการควบคุมการใชง้านการดูแลบ ารุงรักษาเพื่อใหส้อดคลอ้งกบักิจกรรมการปฏิบติังาน 

 5.3.4  การสนับสนุนด้านการบริหาร  หมายถึง การจดัการชุดของหน้าท่ีต่างๆ  
ท่ีก  าหนดทิศทางในการใชท้รัพยากรทั้งหลายอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพื่อให้บรรลุ
ถึงเป้าหมายขององคก์ร ไดแ้ก่ การวางแผนการบริหารจดัการทรัพยากรส าหรับหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง 
การก าหนดบทบาทหนา้ท่ีและการมอบหมายงาน การติดต่อประสานงานกบัหน่วยงานอ่ืน การไดรั้บ
การประเมินผลการปฏิบติังานตามแผนท่ีก าหนด การไดรั้บการช่วยเหลือแกไ้ขปัญหาเมื่อมีปัญหา
อุปสรรคในการปฏิบติังาน ส่ิงเหล่าน้ีมีผลต่อการปฏิบติังานของบุคคล   

5.4  หน่วยบริกำรกำรแพทย์ฉุกเฉิน  หมายถึง หน่วยกูชี้พสงักดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล
และเทศบาลต าบลในอ าเภอโพนพิสยั จงัหวดัหนองคาย   

5.5  เจ้ำหน้ำที่อำสำกู้ ชีพ  หมายถึง ผูท่ี้ปฏิบติังานในหน่วยบริการการแพทยฉุ์กเฉิน  
องคก์ารบริหารส่วนต าบล อ  าเภอโพนพิสยั จงัหวดัหนองคาย คือ อาสากูชี้พ (First Responder: FR) 
เป็นบุคลากรท่ีผา่นการข้ึนทะเบียนเป็นอาสากูชี้พ (First Responder: FR) กบัส านกังานระบบบริการ
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การแพทยฉุ์กเฉินประจ าจงัหวดั และผ่านการอบรมหลกัสูตรการปฐมพยาบาลและการเคล่ือนยา้ย
ขั้นพ้ืนฐานของกระทรวงสาธารณสุข (16 ชม.) 

5.6  องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  หมายถึง องคก์ารบริหารส่วนต าบลและเทศบาลต าบล
ในอ าเภอโพนพิสยั จงัหวดัหนองคาย 

5.7  ผู้ป่วยฉุกเฉิน  หมายถึง บุคคลซ่ึงไดรั้บบาดเจบ็หรือมีอาการป่วยกะทนัหนั ซ่ึงเป็น
ภยนัตรายต่อการด ารงชีวิตหรือการท างานของอวยัวะส าคญั จ  าเป็นตอ้งไดรั้บการประเมิน การจดัการ
และการบ าบดัรักษาอยา่งทนัท่วงที เพื่อป้องกนัการเสียชีวิตหรืออาการรุนแรงมากข้ึนของการบาดเจบ็
หรืออาการป่วยนั้น 
 

6. ประโยชน์ที่ได้รับจำกกำรศึกษำ  
 

6.1  สามารถน าขอ้มูลไปใชเ้ป็นแนวทางการเสริมสร้างความผกูพนัในงานของเจา้หนา้ท่ี
อาสากูชี้พในหน่วยบริการการแพทยฉุ์กเฉิน องคก์ารบริหารส่วนต าบล อ  าเภอโพนพิสัย จงัหวดั
หนองคาย   

6.2  องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินอ่ืนๆ และหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง สามารถน าขอ้มลูท่ีได้
จากการวิจยัไปใชใ้นการส่งเสริมการปฏิบติังานของหน่วยกูชี้พใหเ้กิดผลประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน
ของเจา้หนา้ท่ีอาสากูชี้พและการพฒันาหน่วยงานต่อไป 

6.3  รับรู้ผลจากการปฏิบติังานบริการการแพทยฉุ์กเฉินของหน่วยกูชี้พ องคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล ในอ าเภอโพนพิสยั จงัหวดัหนองคาย สามารถน ามาปรับปรุงพฒันาระบบบริหารจดัการ
และก าหนดนโยบายของหน่วยบริการการแพทยฉุ์กเฉินใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

 
 
 



 

 

บทที ่2 

แนวคดิ ทฤษฎ ีวรรณกรรม และงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 

ในการศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีสามารถท านายความผกูพนัในงานของเจา้หน้าท่ีอาสากูชี้พ
ในหน่วยบริการการแพทยฉุ์กเฉิน องค์การบริหารส่วนต าบล อ  าเภอโพนพิสัย จงัหวดัหนองคาย” 
จุดมุ่งหมาย เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัในงานของเจา้หน้าท่ีอาสากูชี้พในหน่วยบริการการแพทย์
ฉุกเฉิน องค์การบริหารส่วนต าบล อ  าเภอโพนพิสัย จงัหวดัหนองคาย ผูศ้ึกษาไดน้ าทฤษฏี แนวคิด 
และผลงานการวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพ่ือใชเ้ป็นแนวทางในการศึกษาวิจยัดงัต่อไปน้ี 

1.  แนวคิดเก่ียวกบัการปฏิบติังานบริการการแพทยฉุ์กเฉินของหน่วยกูชี้พองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน 

2.  แนวคิดเก่ียวกบับทบาทองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในการด าเนินงานหน่วยแพทย์
ฉุกเฉิน 

3.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
4.  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนั 

 4.1  ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล 
 4.2  ปัจจยัจูงใจ 

5.3 ปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์าร 
5.  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง  

 

1. แนวคดิเกี่ยวกับการปฏิบัตงิานของหน่วยบริการการแพทย์ฉุกเฉินขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น 
 

พระราชบญัญติัหลกัประกนัสุขภาพแห่งชาติ พ.ศ.2545 มาตรา 47 ระบุว่า ใหค้ณะกรรมการ 
สนบัสนุนและประสานกบัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินก าหนดหลกัเกณฑเ์พ่ือให้องค์กรดงักล่าว เป็น
ผูด้  าเนินการและบริหารจดัการระบบหลกัประกนัสุขภาพแห่งชาติ ใหก้บับุคคลในพ้ืนท่ีโดยส่งเสริม
กระบวนการมีส่วนร่วม ตามความพร้อม ความเหมาะสมและความตอ้งการของประชาชนในทอ้งถ่ิน 
และองคก์ารบริหารส่วนต าบล/เทศบาลต าบลเอง ซ่ึงมีความพร้อม ทั้งบทบาท หนา้ท่ีดา้นโครงสร้าง
และงบประมาณ จึงน่าจะเป็นองค์กรในชุมชนท่ีมีบทบาทหลกัในการจดับริการการแพทยฉุ์กเฉิน 
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ในพ้ืนท่ีรับผดิชอบมากท่ีสุด โดยการก าหนดแผนงานโครงการ อุดหนุนงบประมาณ เพื่อใชใ้นการ
ฝึกอบรมใหม้ีอาสาสมคัรในความรับผดิชอบขององคก์ารบริหารส่วนต าบล เทศบาลต าบลท่ีผา่นการ
อบรมหลกัสูตรการปฐมพยาบาลเบ้ืองตน้และการช่วยเหลือผูป่้วยขั้นพ้ืนฐาน ซ่ึงควบคุมมาตรฐาน
โดยหน่วยงานสาธารณสุขดา้นการแพทยฉุ์กเฉิน ท าหนา้ท่ีใหบ้ริการช่วยเหลือและน าส่งผูป่้วยฉุกเฉิน 
จากจุดเกิดเหตุไปยงัสถานพยาบาลอยา่งปลอดภยัรวมทั้งอุดหนุนดา้นงบประมาณ ยานพาหนะ ครุภณัฑ์
การแพทย ์ไดแ้ก่ อุปกรณ์การช่วยเหลือการเคล่ือนยา้ยผูป่้วยขั้นพ้ืนฐานและจดักิจกรรมประชาสมัพนัธ์
ใหค้วามรู้ดา้นบริการการแพทยฉุ์กเฉิน การแจง้หมายเลขเพื่อรับบริการฟรี โดยบรรจุในแผนพฒันา
ต าบล โดยมีเป้าหมายใหป้ระชาชนทุกคนมีหลกัประกนัสุขภาพถว้นหนา้ในยามอุบติัเหตุหรือเจ็บป่วย
ฉุกเฉิน ประชาชนทุกคนสามารถเขา้ถึงบริการการแพทย ์โดยไม่เสียค่าใชจ่้าย ตลอด 24 ชัว่โมง ทั้งน้ี
ทอ้งถ่ินควรเป็นผูด้  าเนินการหลกั ร่วมกบัหน่วยงานสาธารณสุขเป็นผูใ้ห้การสนับสนุนการจดัการ
ใหไ้ดม้าตรฐานดา้นการบริการการแพทยฉุ์กเฉิน (ส านกังานหลกัประกนัสุขภาพแห่งชาติ, 2551)  
  การบริการการแพทยฉุ์กเฉิน เป็นการจดัการใหม้ีการดูแลรักษาผูป่้วยฉุกเฉิน ภายใตก้าร
ก ากบัดูแลของแพทย ์ซ่ึงมีส่วนร่วมจากทุกภาค ทุกองคก์รในชุมชนทุกระดบั เนน้หนกัในดา้นความ
รวดเร็ว วิธีการดูแลรักษาท่ีถูกตอ้ง การขนยา้ยและการน าส่งท่ีเหมาะสม โดยจดัให้มีระบบการรับ
แจง้เหตุ หน่วยปฏิบติัการการแพทยฉุ์กเฉินท่ีมีคุณภาพและทัว่ถึง ตลอดจนเครือข่ายโรงพยาบาล
ท่ีเหมาะสมกบัสภาพของผูเ้จ็บป่วย เพื่อลดการตาย การพิการและความทุกขท์รมานโดยไม่จ  าเป็นลด
ขั้นตอนและวิธีการรักษา ลดค่าใชจ่้ายและความสูญเสีย โดยเฉพาะอยา่งยิง่เป็นการสร้างความมัน่ใจ 
และความพึงพอใจใหก้บัผูอ้ยูอ่าศยัในชุมชนนั้นๆ  การบริการการแพทยฉุ์กเฉิน ช่วยแกปั้ญหาในการ
ช่วยเหลือผูเ้จ็บป่วยฉุกเฉินท่ีส าคญั 3 ประการ ไดแ้ก่ ความล่าชา้ การดูแลรักษาผูป่้วยท่ีไม่ถกูวิธี การ
น าส่งผูป่้วยท่ีผดิซ่ึงน าไปสู่การตาย การพิการ การทุกขท์รมาน ความยุง่ยากในการรักษา ความสูญเสีย
ทางเศรษฐกิจและความเดือดเน้ือร้อนใจของประชาชนในชุมชน โดยไม่จ  าเป็นการปฏิบติั งานบริการ
การแพทยฉุ์กเฉินตอ้งจดัให้มีระบบบริการรองรับ 3 ประการ ไดแ้ก่ มีระบบรับแจง้เหตุ มีหน่วย
ปฏิบติัการกูชี้พ มีการประสานงานเพื่อการรักษาพยาบาลท่ีเหมาะสม ระบบรับแจง้เหตุ คือ การจดัให้มี
ระบบบริการแจง้เหตุท่ีง่ายต่อการจ า ง่ายต่อการเรียก ง่ายต่อการถ่ายทอดขอ้มลู ง่ายต่อการไดรั้บการ
ช่วยเหลือท่ีเหมาะสม หมายเลข 1669 โทรฟรี ให้ค  าแนะน าจดัหาหน่วยกูชี้พท่ีเหมาะสม ประสาน
การจดัหายานพาหนะ เพื่อล  าเลียงขนยา้ย และประสานโรงพยาบาลท่ีรับรักษา โดยบุคลากรท่ีมคีวามรู้
ความสามารถ ภายใตก้ารก ากบัดูแลของแพทย ์ในขณะเดียวกนั การแจง้เหตุอาจท าโดยการแจง้หรือ
ประสานทางวิทยุส่ือสารเครือข่าย ต ารวจ ดบัเพลิง สถานีวิทยุกระจายเสียงบางแห่งหรือโทรศพัท์
สายตรงไปยงัหน่วยปฏิบติัการกูชี้พ หรือโรงพยาบาลไดอี้กดว้ย หน่วยปฏิบติัการกูชี้พหรือหน่วย
ปฏิบติัการในระบบบริการการแพทยฉุ์กเฉิน หมายถึง หน่วยบริการหรือองค์กรของรัฐหรือเอกชน
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ท่ีใหบ้ริการการแพทยฉุ์กเฉิน ณ จุดเกิดเหตุ ท่ีข้ึนทะเบียนกบัส านกับริการการแพทยฉุ์กเฉินทั้งหน่วย
บริการและบุคลากร ประกอบดว้ย 

1.1  หน่วยปฏิบติัการฉุกเฉินเบ้ืองตน้ (First Responder) 
1.2  หน่วยปฏิบติัการการแพทยฉุ์กเฉินระดบัพ้ืนฐาน BLS (Basic Life Support) 
1.3  หน่วยปฏิบติัการการแพทยฉุ์กเฉินระดบัสูง ALS (Advanced Life Support) 
ขอ้ก  าหนดดา้นหน่วยปฏิบติัการ บุคลากร พาหนะและบทบาทหนา้ท่ีของหน่วยปฏิบติัการ

ตามแนวทางในคู่มือการพฒันาระบบบริการการแพทยฉุ์กเฉินของศนูยน์เรนทร พ.ศ. 2550 มีดงัน้ี 
1.1  หน่วยปฏิบัตกิารฉุกเฉินเบือ้งต้น (First Responder) 

 1.1.1  ข้อก ำหนดของหน่วยปฏบิัติกำร 
 1)  เป็นหน่วยปฏิบัติการท่ีสามารถประเมินสถานการณ์และสภาพผู้เจ็บป่วย 

ฉุกเฉินให้การปฐมพยาบาล การช่วยเหลือฟ้ืนคืนชีพขั้นพืน้ฐาน เคล่ือนย้ายผู้ป่วยอย่างถกูวิธี ส่ือสาร
ประสานงานกับศูนย์รับแจ้งเหตุและส่ังการประจ าจังหวัด และร่วมปฏิบัติงานร่วมกับหน่วยปฏิบัติการ
ในระดับท่ีสูงกว่า 

 2)  ขึน้ทะเบียนกับส านักงานระบบบริการการแพทย์ฉุกเฉินประจ าจังหวัด 
 3)  สามารถปฏิบัติงานได้ตลอด 24 ช่ัวโมง 

 1.1.2  ข้อก ำหนดด้ำนบุคลำกร 
 1)  เป็นบุคลากรท่ีผ่านการขึน้ทะเบียนเป็นอาสากู้ชีพ(First Responder: FR) 

กับส านักงานระบบบริการการแพทย์ฉุกเฉินประจ าจังหวัด ผ่านการอบรมหลกัสูตรการปฐมพยาบาล 
และการเคล่ือนย้ายขัน้พืน้ฐานของกระทรวงสาธารณสุข (16 ชม.) 

   2)  มีบุคลากรปฏิบัติงาน 10 คน ต่อ ทีม ส าหรับเปล่ียนเวรการปฏิบัติงาน
ใน 24 ชม. 

 3)  สุขภาพแขง็แรงไม่เป็นอุปสรรค์ต่อการปฏิบัติงาน 
 4)  อาย ุ18 – 60 ปี 
 5)  ผ่านการอบรมฟ้ืนฟูความรู้ทุก 2 ปี 

 1.1.3  ข้อก ำหนดด้ำนพำหนะ 
 1)  รถกระบะดัดแปลงหลงัคาสูง รถตู้หรือเรือติดเคร่ืองมีประทุนท่ีผ่านการ 

ขึน้ทะเบียนเป็นพาหนะปฏิบัติการฉุกเฉินเบือ้งต้น (อนุโลมให้ใช้รถปิกอัพตอนเดียวท่ีไม่มีหลงัคาได้
ในระยะเร่ิมแรก) 

 2)  มีเปลส าหรับขนย้ายผู้เจ็บป่วยฉุกเฉิน ท่ีสามารถยึดตรึงกับพาหนะ 
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 3)  อุปกรณ์ปฐมพยาบาล ได้แก่ ลกูสูบยางแดง Pocket Mast อุปกรณ์ห้ามเลือด 
ท าแผล อุปกรณ์หนีบสายสะดือ อุปกรณ์การดามแขนขา 

 4)  อุปกรณ์การดามและยึดตรึง ได้แก่ Hard Collar แผ่นรองหลงัแบบยาว 
พร้อมอุปกรณ์ประคองศีรษะและสายรัดตรึงศีรษะ (Long Spinal Board) พร้อม Head immobilizer 
และ Belt 

 5)  อุปกรณ์ป้องกันและควบคุมการติดเชือ้ ได้แก่ ถงุมือ Mask ถงุขยะติดเชือ้
ผ้ากันเป้ือน รองเท้าบู๊ท 

  6)  อุปกรณ์ควบคุมสถานการณ์ ได้แก่ กรวยจราจร ไฟฉาย เสือ้สะท้อนแสง 
เทป กั้นการจราจร 

 7)  อุปกรณ์การส่ือสาร วิทยส่ืุอสารมือถือ 
 8)  คู่มือการปฏิบัติงาน (Protocol) 

 1.1.4  บทบำทหน้ำทีข่องหน่วยปฏิบตัิกำรฉุกเฉินเบือ้งต้น 
 1)  ปฏิบัติงานภายใต้ระเบียบการปฏิบัติงานของระบบบริการการแพทย์ฉุกเฉิน 
 2)  ประเมินสถานการณ์เบือ้งต้น 
 3)  จ าแนกประเภทผู้ป่วย (Triage) 
 4)  ประเมินสภาพผู้ป่วย 
 5)  ส่ือสารประสานงานและขอความช่วยเหลือ เมื่อเกินขีดความสามารถ 
 6)  ให้การปฐมพยาบาล การช่วยฟ้ืนคืนชีพขัน้พืน้ฐาน 
 7)  เคล่ือนย้ายผู้ป่วยอย่างถกูวิธี 
 8)  ให้การดูแลผู้เจ็บป่วยฉุกเฉินขณะน าส่ง 
 9)  ส่งมอบผู้ป่วย ณ สถานพยาบาลตามการประสานงานกบัศูนย์รับแจ้งเหต ุ

และส่ังการ 
 10) บันทึกรายงานการปฏิบัติงาน 
 11) ท าความสะอาดรถปฏิบัติการและเกบ็อุปกรณ์ ในการปฏิบัติการ 

  แต่ละคร้ัง มีขั้นตอนหลกัท่ีจะตอ้งค านึงเพ่ือใหก้ารปฏิบติัการเป็นไปอยา่งมี
ประสิทธิภาพ ดงัน้ี 

 1.  เมื่อเกิดอุบติัเหตุหรือเจ็บป่วยฉุกเฉิน ตอ้งการช่วยเหลือและรักษาพยาบาล 
เบ้ืองตน้ผูเ้ก่ียวขอ้ง ไดแ้ก่ ผูป่้วย ผูพ้บเห็น หรือญาติแจง้ 1669 วิทยส่ืุอสารหรือโทรศพัท์ ซ่ึงผูป่้วย
หรือผูพ้บเหตุตอ้งมีความรู้ในการประเมินการเจ็บป่วยถา้หากละเลยท าใหผู้ป่้วยเสียชีวติหรือพกิารได ้
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 2.  ศนูยรั์บแจง้เหตุและสัง่การประจ าจงัหวดั ซกัถามเหตุการณ์การบาดเจ็บ 
หรือเจ็บป่วย อาการและจ านวนผูป่้วย เพื่อประเมินสถานการณ์และความรุนแรงของการเจ็บป่วย 
พร้อมทั้งสถานท่ีท่ีเกิดเหตุ ช่ือผูแ้จง้ เบอร์โทรศพัทห์รือรหสั จากนั้นใหค้  าแนะน าการใหก้ารช่วยเหลือ
เบ้ืองตน้ ณ จุดเกิดเหตุแก่ผูแ้จง้ 

 3.  ศูนยรั์บแจง้เหตุและสั่งการประจ าจงัหวดั สั่งการให้หน่วยปฏิบติัการ  
(ALS, BLS, หรือ FR) ตามโซนรับผดิชอบของหน่วยใหบ้ริการนั้นๆ โดยระยะเวลาตั้งแต่รับแจง้เหตุ 
จนถึงสัง่การไม่ควรเกิน 1 นาที 

 4.  เม่ือไดรั้บค าสั่งจากศูนยรั์บแจง้เหตุและสั่งการ พร้อมขอ้มูลประเภท 
เหตุการณ์ อาการและจ านวนผูป่้วยหรือผูบ้าดเจ็บไดรั้บแจง้และสถานท่ีเกิดอุบติัหรือเจ็บป่วยฉุกเฉิน
หน่วยปฏิบติัการตอ้งออกปฏิบติัการไม่เกิน 2 นาที (ในพ้ืนท่ีชนบทอาจอนุโลมใหน้านกว่าน้ีตามสภาพ
ของแต่ละทอ้งถ่ิน) ส่ิงส าคญัท่ีตอ้งเตรียมและมีส าหรับหน่วยกูชี้พระดบัต าบล  

  องคก์ารบริหารส่วนต าบล (อบต)/เทศบาลต าบล ตอ้งเตรียมส าหรับการจดัตั้ง
หน่วยกูชี้พระดบัต าบล ดงัน้ี 

  1. รถพยาบาลเป็นรถกระบะดดัแปลงตอนเดียว ยกเวน้ 4 ประตู ส าหรับหลงัคา
มีหรือไม่มีก็ได ้

  2. บุคลากรส าหรับปฏิบติังาน อย่างน้อย 10 คน ส าหรับการหมุนเวียนกนั 
ปฏิบติังานได ้24 ชัว่โมง จบการศึกษาขั้นต ่า ป.6 อ่านออกเขียนได ้สามารถขบัรถไดแ้ละมีใบอนุญาต
ขบัข่ี 

  3. วิทยส่ืุอสารมือถือ 
 ส านกังานสาธารณสุขจงัหวดั ใหก้ารสนบัสนุนดงัต่อไปน้ี 
 1.  อบรมใหค้วามรู้ดา้นวิชาการหลกัสูตรการปฐมพยาบาลและการเคล่ือนยา้ย

ขั้นพ้ืนฐานของกระทรวงสาธารณสุข (16 ชม.) 
 2.  อุปกรณ์เคล่ือนยา้ยผูป่้วยขั้นพ้ืนฐานหน่วยละ 1 ชุด 
 3.  ค่าตอบแทนหน่วยบริการกูชี้พในการออกใหบ้ริการแก่ประชาชนคร้ังละ 

350 บาท 
 การปฏิบติังานบริการการแพทยฉุ์กเฉินโดยทัว่ไป แบ่งออกเป็นระยะ ไดด้งัน้ี 
 1.  การเจ็บป่วยฉุกเฉินและการพบเหตุ (Detection) การเจ็บป่วยฉุกเฉินเป็นเหตุ 

ท่ีเกิดข้ึนเกิดอย่างไม่สามารถคาดการณ์ไวล่้วงหน้าได ้แมว่้าจะสามารถเตรียมการป้องกนัไดก็้ตาม 
การจดัให้มีผูท่ี้มีความรู้ในการตดัสินใจแจง้เหตุเมื่อพบเหตุ ซ่ึงผูน้ั้นอาจเป็นผูเ้จ็บป่วยเองหรือคน
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ขา้งเคียง เป็นเร่ืองท่ีจ  าเป็นมาก เพราะว่าจะสามารถท าให้กระบวนการช่วยเหลือมาถึงไดร้วดเร็ว 
ตรงกนัขา้มหากล่าชา้ นาทีท่ีส าคญัต่อชีวิตของผูเ้จ็บป่วยจะหมดไปเร่ือยๆ จนกระทัง่สายเกินแกไ้ขได ้

 2.  การแจง้เหตุขอความช่วยเหลือ (Reporting) การแจง้เหตุท่ีรวดเร็วโดยระบบ 
การส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพและมีหมายเลขท่ีจ  าไดง่้ายเป็น เร่ืองท่ีจ  าเป็นมากเช่นกนั เพราะว่าเป็น
ประตูเขา้ไปสู่การช่วยเหลือท่ีเป็นระบบ แต่ผูแ้จง้เหตุอาจจะตอ้งมีความรู้ความสามารถในการให้ขอ้มูล
ท่ีถกูตอ้งรวมทั้งมีความสามารถในการใหก้ารดูแลขั้นตน้ตามความเหมาะสมอีกดว้ย 

 3.  การออกปฏิบติัการของหน่วยบริการการแพทยฉุ์กเฉิน (Response) หน่วย 
ปฏิบติัการซ่ึงโดยทัว่ไปจะแบ่งเป็น 2 ระดบั คือระดบั Advanced Life Support กบัระดบั Basic Life 
Support จะตอ้งมีความพร้อมเสมอท่ีจะออกปฏิบติัการตามค าสัง่และจะตอ้งมีมาตรฐานก าหนดระยะเวลา
ในการออกตวั ระยะเวลาเดินทาง โดยศูนยรั์บแจง้เหตุจะตอ้งคดัแยกระดบัความรุนแรงหรือความ
ตอ้งการของเหตุและสัง่การใหห้น่วยปฏิบติัการท่ีเหมาะสมออกปฏิบติัการ 

 4.  การรักษาพยาบาลฉุกเฉิน ณ จุดเกิดเหตุ (On scene care) หน่วยปฏิบติัการ 
จะท าการประเมินสภาพแวดลอ้มเพื่อความปลอดภยัของตน และคณะประเมนิสภาพผูเ้จบ็ป่วย เพือ่ให้
การดูแลรักษาตามความเหมาะสมและใหก้ารรักษาพยาบาลฉุกเฉินตามท่ีไดรั้บมอบหมายจากแพทย์
ผูค้วบคุมระบบ โดยมีหลกัในการดูแลรักษาว่าจะไม่เสียเวลา ณ จุดท่ีเกิดเหตุ นานจนเป็นผลเสียต่อ
ผูป่้วย กล่าวคือ ในผูป่้วยบาดเจ็บจากอุบติัเหตุจะเนน้ความรวดเร็วในการน าส่งมากกว่าผูป่้วยฉุกเฉิน
ทางอายรุกรรม 

 5.  การล าเลียงขนยา้ยและการดูแลระหว่างน าส่ง (Care in transit) หลกัท่ีส าคญั 
ยิง่ในการล าเลียงขนยา้ยผูเ้จ็บป่วยคือการไม่ท าใหเ้กิดการบาดเจ็บซ ้าเติมต่อผูเ้จบ็ป่วย ผูล้  าเลียงขนยา้ย
จะตอ้งผา่นการฝึกอบรมเทคนิควิธีมาเป็นอยา่งดี ในขณะขนยา้ยจะตอ้งมีการประเมนิสภาพผูเ้จบ็ป่วย
เป็นระยะ ๆ  ปฏิบติัการบางอยา่งอาจกระท าบนรถในขณะล าเลียงน าส่งได ้เช่นการใหส้ารน ้า การดาม
ส่วนท่ีมีความส าคญัล  าดบัรองลงมา เป็นตน้ 

 6.  การน าส่งสถานพยาบาล (Transfer to definitive care) การน าส่งไปยงั 
สถานท่ีใดเป็นการช้ีชะตาชีวิตและมีผลต่อผูเ้จ็บป่วยไดเ้ป็นอยา่งมาก การน าส่งจะตอ้งใชดุ้ลยวินิจว่า
โรงพยาบาลท่ีจะน าส่งสามารถรักษาผูเ้จ็บป่วยรายนั้นๆ ไดเ้หมาะสมดีหรือไม่ มิฉะนั้นแลว้ เวลาท่ี
เสียไปกบัความสามารถไม่ถึงและความไม่พร้อมของสถานพยาบาลนั้นๆ จะท าให้เกิดการเสียชีวิต 
พิการหรือปัญหาในการรักษาพยาบาลอยา่งไม่ควรจะเกิดข้ึน (ศนูยก์ูชี้พนเรนทร โรงพยาบาลราชวถีิ, 
2550) 
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1.2  หน่วยปฏิบัตกิารการแพทย์ฉุกเฉินระดับพืน้ฐาน BLS (Basic Life Support)  เป็น 
ชุดปฏิบติัการฉุกเฉินท่ีสามารถประเมินสถานการณ์และสภาพผูเ้จ็บป่วยฉุกเฉินใหก้ารปฐมพยาบาล 
การช่วยฟ้ืนคืนชีพพ้ืนฐาน เคล่ือนยา้ยผูป่้วยอยา่งถกูวิธี ส่ือสารประสานงานกบัศนูยรั์บแจง้เหตุและ
สัง่การประจ าจงัหวดั ร่วมปฏิบติังานกบัหน่วยปฏิบติัการในระดบัท่ีสูงกว่า และหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง
โดยข้ึนทะเบียนกบัส านกัระบบการแพทยฉุ์กเฉินจงัหวดั และสามารถปฏิบติังานไดต้ลอด 24 ชัว่โมง 
  1.2.1  บทบำทหน้ำที ่
  1)  ปฏิบัติงานภายใต้มาตรฐานและหลกัเกณฑ์ระเบียบวิธีปฏิบัติ ท่ีสถาบัน
การแพทย์ฉุกเฉินแห่งชาติประกาศ 
  2)  ประเมินสถานการณ์และควบคุมสถานการณ์จนกว่าหน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง
จะมาถึง 
  3)  จ าแนกประเภทผู้ป่วย 
  4)  ประเมินสภาพผู้ป่วย รวมถึง สัญญาณชีพและอาการทางระบบประสาท 
  5)  ส่ือสาร ประสานงานไปยงัศูนย์รับแจ้งเหตุและส่ังการ เมื่อเกินขีดความ 
สามารถ 
  6)  ช่วยเหลือ ภาวะคุกคามต่อชีวิต ได้แก่ จัดท่าเปิดทางเดินหายใจ ดูดเสมหะ 
ใส่ Oro pharyngeal airway ห้ามเลือด ช่วยฟ้ืนคืนชีพขั้นพืน้ฐาน 
  7)  ท าการปฐมพยาบาล ท าแผล ดามกระดกู ช่วยคลอดฉุกเฉิน 
  8)  ยึดตรึงและเคล่ือนย้ายผู้ป่วย 
  9)  ส่งมอบผู้ป่วย ณ สถานพยาบาลตามการประสานงานกบัศูนย์รับแจ้ง และ
ส่ังการ 
  10) บันทึกรายงานการปฏิบัติงาน 
  11) ท าความสะอาดรถและเกบ็อุปกรณ์ 
  1.2.2  ผู้ปฎบิัติกำร 
  1)  หัวหน้าชุดปฏิบัติการเป็นเวชกรฉุกเฉินระดับต้น (EMT-B) เป็นบุคลากร 
ท่ีผ่านการขึน้ทะเบียนเป็นเวชกรฉุกเฉินระดับพืน้ฐานกับส านักงานการแพทย์ฉุกเฉินประจ าจังหวัด 
และผ่านการอบรมหลกัสูตรเวชกรฉุกเฉินระดับพืน้ฐาน (EMT-B 110) ของสถาบันการแพทย์ฉุกเฉิน
แห่งชาติ 
  2)  มีบุคลากรปฏิบัติงานอย่างน้อย 3 คน/ทีม และ 2 คน ท่ีร่วมทีมอย่างน้อย
ต้องผ่านการอบรมเป็นเวชกรฉุกเฉินระดับเบือ้งต้น (FR) 
  3)  สุขภาพแขง็แรง ไม่เป็นอุปสรรคต่อการปฏิบัติงาน 
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  4)  ผู้ปฏิบัติการดังกล่าวอย่างน้อย 1 คน จะต้องสามารถขบัพาหนะเพ่ือไปดู
และรับส่งผู้ป่วยฉุกเฉินดังกล่าวได้และมีใบอนุญาตขับพาหนะน้ันตามท่ีกฎหมายก าหนด 
  5)  อาย ุ18 ปีขึน้ไป 
  6)  ผ่านการอบรมฟ้ืนฟคูวามรู้ตามท่ีสถาบันการแพทย์ฉุกเฉินแห่งชาติก  าหนด 
  1.2.3  ยำนพำหนะ 
  ขอ้ก  าหนดขั้นต ่า 
  1)  กรณีน ารถกระบะบรรทุกท่ัวไปมาดัดแปลง ส่วนบรรทุกกระบะทา้ยตอ้งจดั 
ใหม้ีหลงัคาสูงหรือท าเป็นตูค้ลุมบริเวณดา้นทา้ย และตอ้งท าใหอ้ากาศสามารถถ่ายเทไดส้ะดวก เพื่อ
เป็นส่วนท่ีใชส้ าหรับการล าเลียงหรือขนส่งผูป่้วยฉุกเฉิน และปฏิบติังานส าหรับผูป้ฏิบติัการฉุกเฉิน 
ในกรณีเป็นรถยนตท่ี์ออกแบบและสร้างเพื่อการล าเลียงหรือขนส่งผูป่้วยฉุกเฉินเฉพาะ จะตอ้งมีการ
ออกแบบส่วนล าเลียงหรือขนส่งใหเ้ป็นไปตามท่ีก  าหนดเช่นกนั 
  2)  มีการแบ่งส่วนท่ีใช้เพ่ือการบ าบัดรักษา ขนส่ง เคล่ือนย้าย กับส่วนผู้ขับ 
และสามารถส่ือสารระหว่างสองส่วนได้ 
  3)  ส่วนท่ีใช้เพ่ือการบ าบัดรักษาท่ีอยู่ ด้านหลังของส่วนผู้ขับ จดัให้มีพ้ืนท่ี 
ท่ีเพียงพอส าหรับการจดัวางเตียงพร้อมผูป่้วยฉุกเฉินในลกัษณะนอนราบ มีประตูปิดลอ๊กสนิท เมื่อมี
การล าเลียงหรือขนยา้ยผูป่้วย และจะตอ้งมีพ้ืนท่ีส าหรับผูป้ฏิบติัการระหว่างใหก้ารช่วยเหลือผูป่้วย
ฉุกเฉินอยา่งเพียงพอ ดงัน้ี 
  (1)  จดัใหมี้ท่ีนัง่ส าหรับผูป้ฏิบติัการฉุกเฉิน ท่ีสามารถให้การดูแลผูป่้วย
ฉุกเฉินไดอ้ยา่งสะดวก 
  (2)  ความสูงของส่วนท่ีใชเ้พื่อการรักษาพยาบาลเพียงพอความสะดวก
ในการปฏิบติัการ เช่น การช่วยฟ้ืนคืนชีพ (CPR) 
  4)   มีประตูปิด – เปิด  เพื่อขนยา้ยผูป่้วยพร้อมเตียงไดส้ะดวก ประตูมีระบบ 
ลอ๊คท่ีปลอดภยัขณะเคล่ือนยา้ย ล  าเลียง 
  5)   มีท่ีจัดเกบ็อุปกรณ์การแพทย์และอุปกรณ์อ่ืนท่ีจ าเป็น อย่างเป็นสัดส่วน  
เป็นระเบียบและมีความปลอดภัยจากการหลดุ ร่วง ปลิว ออกจากท่ีจัดเกบ็ในกรณีท่ีรถมีการชนหรือ 
กระแทกหรือพลิกคว า่ 
  6)  ในห้องพยาบาลต้องมีแสงสว่างเพียงพอท่ีผู้ปฏิบัติงานจะท าหัตถการ/ 
ตรวจวัดสัญญาณชีพได้ และบนเพดานมีท่ีแขวนน า้เกลือท่ีสามารถพับเกบ็ได้ 
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  7)  มีการติดตั้งสัญญาณไฟวับวาบและเสียงสัญญาณไซเรนพร้อมอุปกรณ์
เคร่ืองขยายเสียง โดยการติดตั้งดงักล่าว ด าเนินการขออนุญาตอยา่งถกูตอ้งตามประกาศ และขอ้ก าหนด
ของส านกังานต ารวจแห่งชาติ เร่ืองการก าหนดเง่ือนไขการใชไ้ฟสญัญาณวบัวาบ 
  8)  มีการติดตั้งวิทยส่ืุอสาร ก าลงัส่ง และคล่ืนหลกัตามท่ีกฎหมายก าหนด 
  9)  มีเคร่ืองดับเพลิงน า้ยาเหลวระเหยชนิดไม่มีสาร CFC ขนาดไม่น้อยกว่า 
๕ ปอนด์ 
  10) มีอุปกรณ์ท่ัวไป อุปกรณ์ทางการแพทย์ และอุปกรณ์  เพื่อความปลอดภยั
ของผูป้ฏิบติัการตามท่ีก  าหนดไวใ้นอุปกรณ์แต่ละประเภทชุดปฏิบติัการฉุกเฉิน 
  1.2.4  อุปกรณ์และเวชภัณฑ์ 
  1)  อุปกรณ์ทางการแพทย์   
  (1)  มีเปลส าหรับขนยา้ยผูเ้จ็บป่วยฉุกเฉิน ท่ีสามารถยดึตรึงกบัพาหนะ 
  (2)  อุปกรณ์การดามและยดึตรึง 
  (3)   Hard Collar  
  (4)  แผน่รองหลงัแบบยาวพร้อมสายรัดตรึง จ  านวน 3 เสน้  
  (5)  อุปกรณ์ประคองศีรษะและสายรัดตรึงศีรษะ 
  2)  อุปกรณ์ปฐมพยาบาล   
  (1)  ลกูสูบยางแดง  
  (2)  Pocket Mask 
  (3)  อุปกรณ์หา้มเลือด ท าแผล พร้อมเวชภณัฑท่ี์ก  าหนด  
  (4)  อุปกรณ์หนีบสายสะดือ 
  (5)  อุปกรณ์ดามแขน ขา  
  (6)  อุปกรณ์ลา้งตา  
  (7)  ออกซิเจนพร้อมอุปกรณ์ 
  (8)  เคร่ืองวดัแรงดนัโลหิตอตัโนมติั 
  (9)  เคร่ืองวดัระดบัน ้ าตาลในเลือด 
  (10) ชุดท าคลอดฉุกเฉิน 
  (11) Oro pharyngeal airway 
  (12) เคร่ืองช่วยหายใจชนิดมือบีบ 
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  3)  ยาและเวชภัณฑ์ฉุกเฉิน 
  (1)  NSS 
  (2)   ASA gr V 
  (3)   Nitroglycerine อมใตล้ิ้น 
  (4)   Nitroderm  แผน่ติดหนา้อก 
  (5)  Salbutamol พ่น 
  4)  อุปกรณ์ป้องกันและควบคุมการติดเชือ้ 
  (1)  ถุงมือ 
  (2)  Mask 
  (3)  ถุงขยะติดเช้ือ 
  (4)  ผา้กนัเป้ือน 
  (5)   รองเทา้บู๊ต 
  5)  อุปกรณ์ควบคุมสถานการณ์ 
  (1)  กรวยจราจร 
  (2)  ไฟฉาย, หรือไฟควบคุมจราจร 
  (3)  เส้ือสะทอ้นแสง 
  (4)  เทปกั้นจราจร 
  (5)  นกหวีด 
  6)  อุปกรณ์การส่ือสาร ได้แก่ วิทยส่ืุอสาร และอุปกรณ์ส่ือสารอ่ืน ๆ 
  7)  อุปกรณ์กู้ภัยเบือ้งต้น (ให้เกบ็อย่างมิดชิดป้องกันอันตราย) 
  (1)  ขวานขนาดใหญ่ 
  (2)  เชือกคลอ้งตวั พร้อมอุปกรณ์ยดึเหน่ียว 
  (3)  ท่อ PVC 
  (4)  กรรไกรตดัเหลก็ขนาดใหญ่ 
  (5)  ถงัดบัเพลิงชนิด ABC 
  8)  คู่มือการปฏิบัติงาน 

1.3  หน่วยปฏิบัติการการแพทย์ฉุกเฉินระดับสูง ALS (Advanced Life Support)  
เป็นชุดปฏิบติัการฉุกเฉินท่ีสามารถประเมินสถานการณ์และสภาพผูเ้จ็บป่วยฉุกเฉิน เคล่ือนยา้ยผูป่้วย
อยา่งถกูวิธี ช่วยเหลือภาวะคุกคามต่อชีวิตขั้นสูง ส่ือสารประสานงานกบัศนูยรั์บแจง้เหตุและสั่งการ
ประจ าจงัหวดั และร่วมปฏิบติังานไดต้ลอด 24 ชัว่โมง 
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  1.3.1  บทบำทหน้ำที ่
 1)  ปฏิบัติงานภายใต้มาตรฐานและหลกัเกณฑ์ระเบียบวิธีปฏิบัติ ท่ีสถาบัน
การแพทย์ฉุกเฉินแห่งชาติประกาศ 
 2)  ประเมนิสถานการณ์และควบคุมสถานการณ์จนกว่าหน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง
จะมาถึง 
 3)  จ าแนกประเภทผู้ป่วย 
 4)  ประเมินสภาพผู้ป่วยขั้นต้น ประเมินสถานผู้ป่วยในล าดบัต่อมา 
 5  ให้การช่วยเหลือภาวะคุกคามต่อชีวิตขั้นสูง ดูดเสมหะ จัดท่าเปิดทางเดิน
หัวใจ ใส่ Oro pharyngeal airway ใส่ท่อช่วยหายใจ ห้ามเลือด ให้ยาและสารน า้ 
 6)  ประเมินสภาพผู้ป่วยอย่างต่อเน่ือง 
 7)  ส่ือสาร ประสานงานไปยงัศูนย์รับแจ้งเหตุและส่ังการ เมื่อเกิดขีดความ 
สามารถ 
 8)  ท าการปฐมพยาบาล ท าแผล ดามกระดกู ช่วยคลอดฉุกเฉิน 
 9)  ยึดตรึงและเคล่ือนย้ายผู้ป่วย 
 10) ส่งมอบผู้ป่วย ณ สถานพยาบาลตามการประสานงานกบัศูนย์รับแจ้งและ
ส่ังการ 
 11) บันทึกรายงานการปฏิบัติงาน 
 12) ท าความสะอาดรถและเกบ็อุปกรณ์ 
  1.3.2  บุคคลำกร 
 1)  หวัหนา้ชุดปฏิบติัการเป็นเวชกรฉุกเฉินระดบัสูง (EMT-P) หรือพยาบาล 
วิชาชีพ หรือแพทยฉุ์กเฉิน หรือแพทยแ์ละทีมปฏิบติัการท่ีเป็นเวชกรฉุกเฉินระดบักลาง เวชกรฉุกเฉิน
ระดบัตน้ หรือผูป้ฏิบติัการฉุกเฉินเบ้ืองตน้ เป็นผูข้ึ้นทะเบียนกบัส านกัแพทยฉุ์กเฉินประจ าจงัหวดั 
 2)  มีผู้ปฏิบัติการอย่างน้อย 3 คน /ทีม 
 3)  สุขภาพแขง็แรง ไม่เป็นอุปสรรคต่อการปฏิบัติงาน 
 4)  ผู้ปฏิบัติการดังกล่าวอย่างน้อย 1 คน จะต้องสามารถขับพาหนะเพ่ือไปดูแล
และรับส่งผู้ป่วยฉุกเฉินดังกล่าวได้และมีใบอนุญาตขับพาหนะน้ันตามท่ีกฎหมายก าหนด 
 5)  อาย ุ18 ปี ขึน้ไป 
 6)  ผ่านการอบรมฟ้ืนฟูความรู้ตามท่ีสถาบันการแพทย์ฉุกเฉินแห่งชาติ
ก  าหนด 
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  1.3.3  ยำนพำหนะ 
 ขอ้ก  าหนดขั้นต ่า 
 สามารถใหก้ารดูแลและรักษาผูป่้วยฉุกเฉิน ระดบัสูง Advanced Life Support 
และระดบักลาง Intermediate Life Support มีพ้ืนท่ีเพียงพอส าหรับปฏิบติัการ มีและใชเ้คร่ืองช่วยหายใจ
ไดอุ้ปกรณ์การแพทยท่ี์ส าคญัสามารถน าออกไปดูแลรักษาผูป่้วยนอกรถปฏิบติัการฉุกเฉินไดอ้ย่าง
สะดวก มีเคร่ืองมือส่ือสารในเครือข่าย VHF / UHF โดยใชติ้ดต่อคล่ืนความถ่ีหลกั มีตวัอกัษร สญัลกัษณ์
ท่ีมองเห็นไดง่้าย สะทอ้นแสงและมีสญัญาณไฟและเสียงท่ีสมบูรณ์ สามารถใหค้วามมัน่ใจและสร้าง
ความปลอดภยัใหแ้ก่ผูป้ฏิบติัการ และผูป่้วยฉุกเฉิน โดยมีขอ้ก  าหนดขั้นต ่าดงัน้ี 
 1)  เป็นรถพยาบาลท่ีก  าหนดไว้ในประกาศส านักงานต ารวจแห่งชาติ  ติดตั้ง 
สญัญาณไฟวบัวาบ สีแดง น ้ าเงิน และเสียงสญัญาณไซเรนพร้อมอุปกรณ์เคร่ืองขยายเสียง ยกเวน้กรณี
น ารถพยาบาลท่ีไดรั้บอนุญาตและติดตั้งไฟวบัวาบ สีน ้ าเงิน อยูแ่ลว้ใหส้ามารถน ามาใชใ้นการรับผูป่้วย
ฉุกเฉินดว้ยได ้โดยการติดตั้งดงักล่าว ด าเนินการขออนุญาตอยา่งถกูตอ้งตามประกาศ และขอ้ก าหนด
ของส านกังานต ารวจแห่งชาติ เร่ืองการก าหนดเง่ือนไข การใชไ้ฟสญัญาณวบัวาบ 
 2)  ห้องคนขบัมีผนังกัน้แยกออกจากช่วงหลงั  ซ่ึงจดัเป็นหอ้งพยาบาล มีกระจก 
กั้นแบ่งแต่สามารถส่ือสารถึงกนัได ้
 3)  เขม็ขัดนิรภยัประจ าท่ีน่ังคนขับและท่ีน่ังข้างคนขับตอนหน้า 
 4)  ด้านหลงัคนขับ ติดตั้งตู้ เกบ็เวชภณัฑ์ พร้อมฝา ปิด - เปิด 
 5)  มีเคร่ืองขยายเสียง พร้อมล าโพง ใชก้บัไฟกระแสตรง 12 โวลท ์พร้อมใช้
งาน 
 6)  มีเคร่ืองประจุไฟแบตเตอร่ีอัตโนมติั (Battery Charger) 
 7)  มีชุดแปลงไฟฟ้าจากกระแสตรง ๑๒ โวลท์ เป็นกระแสสลบั ๒๒๐ โวลท ์
๕๐ Hz. เพื่อใชก้บั เคร่ืองมือแพทย ์เช่น เคร่ืองช่วยหายใจชนิดควบคุมปริมาตร 
 8)  มีชุดควบคุมระบบไฟฟ้า ไฟฟ้าแสงสว่าง (Cut Out) ของห้องพยาบาล 
อยู่ในห้องคนขับ 
 9)  ในห้องคนขับและห้องพยาบาล ติดตั้งระบบปรับอากาศ แยกควบคุมแอร์
ท้ังสองห้องสามารถปรับทิศทาง – ระดับความเยน็ได้ 
 10) ส่วนท่ีใช้เพ่ือการบ าบัดรักษาท่ีอยู่ ด้านหลังของส่วนผู้ขับ   จดัเป็นห้อง 
พยาบาลใหมี้พ้ืนท่ีเพียงพอส าหรับการจดัวางเตียงพร้อมผูป่้วยฉุกเฉินในลกัษณะนอนราบ มปีระตปิูด
ดา้นทา้ยปิดลอ๊กสนิท เมื่อมีการล าเลียงหรือขนยา้ยผูป่้วย และตอ้งมีพ้ืนท่ีส าหรับผูป้ฏิบติัการในการ
ใหก้ารช่วยเหลือผูป่้วยฉุกเฉินอยา่งเพียงพอ ดงัน้ี 
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  (1)  ดา้นหวัเตียง จดัใหม้ีระยะห่างระหว่างขอบเตียงดา้นหวั ห่างขอบผนงั
กั้นส่วนของคนขบัใหเ้พียงพอกบัการปฏิบติัการดูแล ระบบทางเดินหายใจ จากดา้นหวัเตียง 
  (2)  ดา้นขา้งเตียงติดกบัทางเดิน จดัใหมี้พ้ืนท่ีเพียงพอ กรณีท่ีมีการติดตั้ง
อุปกรณ์อ่ืนๆ ในบริเวณดา้นขา้ง 
  (3)  ความสูงของส่วนท่ีใชเ้พื่อการรักษาพยาบาล เพียงพอในการปฏิบติัการ 
เช่น การช่วยฟ้ืนคืนชีพ (CPR) 
  (4)  จดัใหมี้ท่ีนัง่ส าหรับผูป้ฏิบติัการฉุกเฉิน ท่ีสามารถให้การดูแลผูป่้วย
ฉุกเฉินไดอ้ยา่งสะดวก 
 11) ห้องพยาบาลด้านซ้ายมีประตู ปิด – เปิด ด้านหลังมีประตูปิด – เปิด 
ได้สะดวกส าหรับยกเตียงผู้ป่วยเข้า – ออกจากรถพยาบาล 
 12) ห้องพยาบาล มีไฟฟ้าให้แสงสว่างเพียงพอ 
 13) ภายในห้องพยาบาลส่วนท้ายสุดด้านบนติดตั้งโคมไฟสปอร์ตไลท์ชนิด
ปรับได้มีสวิทต์ ควบคุมชนิด 2 ทาง  สามารถควบคุมการเปิด – ปิด ได ้จากหอ้งคนขบัและส่วนทา้ย
ของหอ้งพยาบาล 
 14) มีเตียงนอนส าหรับผู้ป่วย ท่ีมีล้อพับฐานได้ พร้อมรางเล่ือน และระบบล๊อค 
เตียง 
 15) ด้านล่างของฐานรองเตียง มีพืน้ท่ีเพียงพอส าหรับเก็บอุปกรณ์ Spinal 
Board 
 16) ด้านหลงัคนขับมีเก้าอีน่ั้งเด่ียว ๒ ท่ีน่ัง หันหน้าไปทางด้านท้ายรถ  โดย
ตวัท่ีอยูติ่ดประตูขา้ง ยดึตรึงอยูก่บัท่ีสามารถยกเบาะข้ึน เพือ่เปิด–ปิด ถงัออกซิเจนส่วนตวัท่ีอยูถ่ดัมา 
สามารถเล่ือนสไลดไ์ด ้
 17) มีท่อเกบ็ออกซิเจนขนาดใหญ่ (Size G) พร้อมอุปกรณ์จับยึดถงัออกซิเจน   
ชุดให ้Oxygen เป็นแบบ Pipe Line System มี Flow meter และ Bubble – jet Nebulizer ท่อออกซิเจน
ทั้งสองเช่ือมต่อกนัดว้ยระบบ Pipe Line ครบชุด แบบต่อคู่ทั้งสองท่ีต่อเช่ือมกนัดว้ยท่อทนแรงดนั 
ติดตั้งชุดปรับความดนัออกซิเจนส าหรับผูป่้วย (Regulater) 
 18) มีท่ีจัดเก็บอุปกรณ์การแพทย์และอุปกรณ์อ่ืนท่ีจ าเป็นอย่างเป็นสัดส่วน  
เป็นระเบียบและมีความปลอดภัยจากการหลุดร่วง ปลิวออกจากท่ีจัดเก็บในกรณีท่ีมีการชนหรือ
กระแทกหรือพลิกคว า่ของรถปฏิบัติการฉุกเฉิน 
 19) มีคอนโซลยาว ท าเป็นแบบเฟอร์นิเจอร์ มีช่องส าหรับใส่เคร่ืองมือแพทย์ 
และมีตู้ เกบ็เวชภัณฑ์พร้อมประตูแบบบานเล่ือน 
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 20) ด้านซ้ายข้างประตู มีท่ีน่ังเด่ียวแบบเบาะน่ังและพนักพิง สามารถปรับ
เบาะนัง่กางออกไปดา้นหนา้และปล่อยพนกัพิงลงมา เป็นเบาะนอนได ้
 21) ติดตั้งพดัลมไฟฟ้าหรือเคร่ืองระบายอากาศในห้องพยาบาล 
 22) เพดานรถท าท่ีแขวนตวั พร้อมเขม็ขดัคล้องตวั สามารถรับน า้หนักเจ้าหน้าท่ี
ปฏิบัติการ ช่วยฟ้ืนคืนชีพ (CPR) 
 23) บนเพดานรถมีท่ีแขวนภาชนะใส่น า้เกลือ / เลือด สามารถแขวนพร้อมกนัได้ 
 24) บนหลังคารถด้านซ้าย-ขวา บริเวณส่วนหน้าและท้ายสุดของรถ (ส่วน
รางน า้) ติดตั้งโคมไฟสปอร์ตไลด์ สามารถปรับมมุ สูง – ต า่ และหมนุซ้าย-ขวาได้ 
 25) มีโคมไฟส่องสว่าง ใช้กับไฟฟ้า ๒๒๐ โวล์ ก  าลงัส่องสว่างไม่น้อยกว่า 
๕๐๐ วัตต์ความยาวของสายไฟสามารถใช้นอกตัวรถได้ 
 26) เคร่ืองดับเพลิงน า้ยาเหลวระเหยชนิดไม่มีสาร CFC ขนาดไม่น้อยกว่า ๕ 
ปอนด์พร้อมติดตั้ง ๑ ชุด 
 27) วิทยคุมนาคม ระบบ VHF/FM ขนาดก าลงัส่งไม่ต า่กว่า ๒๕ วัตต์ พร้อม
อุปกรณ์ตามมาตรฐานท่ีก  าหนด 
 29) มีอุปกรณ์ท่ัวไป อุปกรณ์ทางการแพทย์ และอุปกรณ์  เพื่อความปลอดภยั
ของผูป้ฏิบติัการตามท่ีก  าหนดไวใ้นอุปกรณ์แต่ละประเภทชุดปฏิบติัการฉุกเฉิน 
 1.3.4  อุปกรณ์และเวชภัณฑ์ 
 1)  อุปกรณ์ทางการแพทย์ 
 (1)  มีเปลส าหรับขนยา้ยผูเ้จ็บป่วยฉุกเฉิน ท่ีสามารถยดึตรึงกบัพาหะนะ 
 (2)  อุปกรณ์การดามและยดึตรึง 
 (3)  Hard Collar 
 (4)  แผน่รองหลงัแบบยาว (long spinal board) พร้อมสายรัดตรึง จ  านวน 
3 เสน้ 
 (5)  อุปกรณ์ประคองศีรษะและสายรัดตรึงศีรษะ  
 (6)  KED 
 (7)  เฝือกลม 
 2)  อุปกรณ์ปฐมพยาบาล 
 (1)  ลกูสูบยางแดง 
 (2)  Pocket Mask 
 (3)  อุปกรณ์หา้มเลือด ท าแผล พร้อมเวชภณัฑท่ี์ก  าหนด 
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 (4)  อุปกรณ์หนีบสายสะดือ 
 (5)  อุปกรณ์การดามแขนขา 
 (6)  อุปกรณ์ลา้งตา 
 (7)  ออกซิเจนพร้อมอุปกรณ์ 
 (8)  เคร่ืองวดัแรงดนัโลหิตอตัโนมติั 
 (9)  เคร่ืองวดัระดบัน ้ าตาลในเลือด 
 (10) ชุดท าคลอดฉุกเฉิน 
 (11) Oro pharyngeal airway 
 (12) เคร่ืองช่วยหายใจชนิดมือบีบ 
 (13) ชุดเคร่ืองดูดเสมหะท่ีสามรถเคล่ือนยา้ยได ้
 (14) เคร่ืองฟังหนา้อก 
 (15) AED* (ตอ้งผา่นการฝึกอบรมและไดรั้บอนุญาตเป็นการเฉพาะ) 
 3)  ยาและเวชภัณฑ์ฉุกเฉิน 
 (1)  NSS 
 (2)  ASA gr V 
 (3)  Nitroglycerine อมใตล้ิ้น 
 (4)   Nitroderm แผน่ติดหนา้อก 
 (5)  Salbutamol พ่น 
 (6)   Acetar, ringer lactate 
 (7)  Adrenaline 
 (8)  Atropine 
 (9)  DZP 
 (10) 50 % Glucose 
 (11) CPM 
 (12) Dexamathasone 
 4)  อุปกรณ์ป้องกันและควบคุมการติดเชือ้ 
 (1)  ถุงมือ 
 (2)  Mask 
 (3)  ถุงขยะติดเช้ือ 
 (4)  ผา้กนัเป้ือน 
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 (5)  รองเทา้บู๊ต 
 5)  อุปกรณ์ควบคุมสถานการณ์ 
 (1)  กรวยจราจร 
 (2)  ไฟฉาย, หรือไฟควบคุมจราจร 
 (3)  เส้ือสะทอ้นแสง 
 (4)  เทปกั้นจราจร 
 (5)  นกหวีด 
 6)  อุปกรณ์การส่ือสาร ได้แก่ วิทยส่ืุอสาร และอุปกรณ์ส่ือสารอ่ืนๆ 
 7)  อุปกรณ์ ครุภัณฑ์  ท่ีควรมีในพาหนะการแพทย์ฉุกเฉิน (ตามขีดความ 
สามารถผู้ปฏิบัติการ และความจ าเป็นของพืน้ท่ี) 
 (1)  Defibrillator 
 (2)  Volume Respirator 
 (3)  อุปกรณ์ป้องกนัภยัเบ้ืองตน้ (ใหเ้ก็บอยา่งมิดชิดป้องกนัอนัตราย)    
 (4)  ขวานขนาดใหญ่ เชือก  
 (5)  คลอ้งตวั พร้อมอุปกรณ์ยดึเหน่ียว  
 (6)  ท่อPVC กรรไกรตดัเหลก็  
 (7)  ถงัดบัเพลิงชนิด ABC 
 8)  คู่มือการปฏิบัติงาน 
 
2. แนวคดิเกี่ยวกับบทบาทองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในการด าเนินงานหน่วยแพทย์
ฉุกเฉิน 

 
การด าเนินงานการแพทยฉุ์กเฉินขององคก์ารบริหารส่วนทอ้งถ่ิน เป็นภารกิจและอ านาจ 

หน้าท่ีในการจดับริการสาธารณะและการรักษาพยาบาลท่ีองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น สามารถ
ด าเนินการในการพฒันาทอ้งถ่ินตั้งแต่ ปี 2547 กระทรวงสาธารณสุข และส านกังานหลกัประกนัสุขภาพ
แห่งชาติ ไดส้นบัสนุนใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ด าเนินงานแพทยฉุ์กเฉิน โดยจดัตั้งชุดปฏิบติัการ
ฉุกเฉินขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินข้ึน และข้ึนทะเบียนตามระบบการแพทยฉุ์กเฉิน  เพ่ือมุ่งหวงั
ท่ีจะใหป้ระชาชนทุกคนในพ้ืนท่ีท่ีรับผดิชอบไดรั้บบริการเมื่อประสบอุบติัเหตุหรือเจ็บป่วยฉุกเฉิน
สามารถเขา้ถึงสถานบริการท่ีมีศกัยภาพไดอ้ย่างทัว่ถึง แต่ยงัไม่ครอบคลุมพ้ืนท่ีในการให้บริการ
ประชาชน และประสบปัญหาการเบิกจ่ายงบประมาณ รวมทั้งการบริหารจดัการไม่มีรถพยาบาลหรือ
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มีรถพยาบาลท่ีไม่ไดม้าตรฐาน ขาดแคลนอุปกรณ์ ทั้งน้ีการพฒันาชุดปฏิบติัการขององคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน ใหไ้ดคุ้ณภาพมาตรฐาน ตอ้งการสนบัสนุนในเชิงนโยบายและแนวทางปฏิบติัท่ีชดัเจน 

2.1  บทบาทและหน้าที่การด าเนินงานการแพทย์ฉุกเฉินขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ตามพระราชบัญญัตกิารแพทย์ฉุกเฉิน พ.ศ. 2551 
              นบัตั้งแต่มีการตราพระราชบญัญติัการแพทยฉุ์กเฉิน พ.ศ.2551 ข้ึน มีผลบงัคบัใช้
ในวนัท่ี 7 มีนาคม 2551 งานดา้นการแพทยฉุ์กเฉิน ตอ้งเป็นไปตามพระราชบญัญติัน้ี ไดก้  าหนดใหมี้
คณะกรรมการการแพทยฉุ์กเฉิน (กพฉ.) ข้ึน เพื่อก  าหนดใหม้ีสถาบนัการแพทยฉุ์กเฉินแห่งชาติข้ึน 
เป็นหน่วยรับบริการการบริหารจดัการ การประสานระหว่างหน่วยงานเก่ียวขอ้งทั้งภาครัฐและเอกชน
และการส่งเสริมใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเขา้มามีบทบาทในการบริหารจดัการ เพ่ือให้เกิดความ
ร่วมมือในการปฏิบติังานดา้นการแพทยฉุ์กฉินร่วมกนั อนัจะท าใหผู้ป่้วยฉุกเฉินไดรั้บการคุม้ครอง
สิทธิในการเขา้ถึงระบบการแพทยฉุ์กเฉินอย่างทัว่ถึง เท่าเทียม มีคุณภาพมาตรฐาน โดยไดรั้บการ
ช่วยเหลือและรักษาพยาบาลท่ีมีประสิทธิภาพและทนัต่อเหตุการณ์มากข้ึน องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
ไดถ้กูก  าหนดบทบาทหนา้ท่ี ตามพระราชบญัญติัการแพทยฉุ์กเฉิน พ.ศ.2551 มาตรา 33 วรรคสอง 
ท่ีบญัญติัไวว้่า เพื่อส่งเสริม การมีบทบาทตามความพร้อม ความเหมาะสมและความจ าเป็นของประชาชน
ในทอ้งถ่ิน ใหค้ณะกรรมการการแพทยฉุ์กเฉิน สนบัสนุนและประสานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
เพ่ือก  าหนดหลกัเกณฑ์ให้องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็นผูด้  าเนินงานและบริหารจดัการระบบ
การแพทยฉุ์กเฉินในระดบัทอ้งถ่ินหรือพ้ืนท่ี โดยอาจไดรั้บการอุดหนุนจากกองทุน ดงันั้นองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถิ่น ไดแ้ก่ องค์การบริหารส่วนจงัหวดั เทศบาล องค์การบริหารส่วนต าบล 
กรุงเทพมหานครและเมืองพทัยา มีหนา้ท่ีจดัระบบบริการสาธารณะเพื่อประโยชน์ของประชาชนไดถู้ก
ก  าหนดไวใ้นพระราชบญัญติัการแพทยฉุ์กเฉิน พ.ศ. 2551 ให้องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เป็นผู ้
ด  าเนินงานและบริหารจดัการแพทยฉุ์กเฉินในระดบัทอ้งถ่ินหรือพ้ืนท่ี 
   องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในฐานะหน่วยปฏิบติัการในการด าเนินการปฏิบติัการ
ฉุกเฉินใหเ้ป็นไปตาม มาตรา 29 ท่ีคณะกรรมการการแพทยฉุ์กเฉิน ก  าหนดดงัน้ี 
   1.  ประเภท ระดบั อ  านาจหน้าท่ี ขอบเขต ความรับผิดชอบ หรือขอ้จ ากดัของ  
ผูป้ฏิบติัการหน่วยปฏิบติัการ และสถานพยาบาล 
   2.  หลกัเกณฑแ์ละเง่ือนไขเก่ียวกบัการปฏิบติัหนา้ท่ีของผูป้ฏิบติัการ หน่วยปฏิบติัการ
และสถานพยาบาล 
   3.  มาตรฐานการปฏิบติัการฉุกเฉิน 
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   4.  หลกัเกณฑ์และวิธีการเก่ียวกบัการประสานงานและการรายงานของหน่วย
ปฏิบติัการและสถานพยาบาลในการปฏิบติัการฉุกเฉิน รวมทั้งความพร้อมเก่ียวกบับุคลากร พาหนะ 
สถานท่ี และอุปกรณ์ในการปฏิบติัการฉุกเฉินและการรับผูป่้วยฉุกเฉิน 

   หน่วยปฏิบติัการซ่ึงปฏิบติัการฉุกเฉินตามหลกัเกณฑ ์เง่ือนไข และมาตรฐานท่ี กพฉ. 
ก  าหนดตามวรรคหน่ึง อาจไดรั้บการรับรองมาตรฐานการปฏิบติัการฉุกเฉินหรือมีสิทธ์ิไดรั้บการ
สนบัสนุนดา้นการเงิน 

    ในกรณีท่ีหน่วยปฏิบติัการใดไม่ปฏิบติัตามหลกัเกณฑ ์เง่ือนไข และมาตรฐานท่ี กพฉ. 
ก  าหนดตามวรรคหน่ึง กพฉ. อาจไม่รับรองมาตรฐานการปฏิบติัการฉุกเฉินหรือสัง่จ  ากดัสิทธิขอบเขต
ความรับผดิชอบในการปฏิบติัการฉุกเฉินตาม (1) หรือสัง่งดการสนบัสนุนดา้นการเงินก็ได ้

   หลกัเกณฑใ์หอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็นผูด้  าเนินงานและบริหารจดัการระบบ
การแพทยฉุ์กเฉินในระดบัทอ้งถ่ินหรือพ้ืนท่ี พระราชบญัญติัการแพทยฉุ์กเฉิน พ.ศ.2551 มาตรา 33 
วรรคสอง คณะกรรมการการแพทยฉุ์กเฉินไดก้  าหนดหลกัเกณฑ์ให้องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
เป็นผูด้  าเนินงาน และบริหารจดัการระบบการแพทยฉุ์กเฉินในระดบัทอ้งถ่ินหรือพ้ืนท่ี ตามประกาศ
สถาบนัการแพทยฉุ์กเฉินทอ้งถ่ิน พ.ศ.2553 ลงวนัท่ี 11 สิงหาคม 2553 เพื่อเป็นแนวทางการปฏิบติั
แก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ดงัน้ี 

 2.1.1  นิยำมศัพท์ตำมประกำศ 
  “องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน” หมายถึง องคก์ารบริหารส่วนต าบล เทศบาล 

องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั กรุงเทพมหานคร เมืองพทัยาและองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินรูปแบบอ่ืน 
ท่ีกฎหมายก าหนด 

  “ระบบการแพทยฉุ์กเฉินในระดบัทอ้งถ่ินหรือพ้ืนท่ี” หมายถึง ระบบการแพทย์
ฉุกเฉินท่ีด าเนินงานและบริหารจดัการโดยองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

 2.1.2  วตัถุประสงค์ระบบกำรแพทย์ฉุกเฉินในระดับท้องถิน่หรือพืน้ที ่
 1)  เพ่ือจัดระบบการแพทย์ฉุกเฉินให้ประชาชน ได้เข้าถึงระบบการแพทย์ 

ฉุกเฉินอย่างท่ังถึงและมีประสิทธิภาพ 
 2)  เพ่ือบริหารจัดการแพทย์ฉุกเฉินในระดบัท้องถ่ินหรือพืน้ท่ี ท้ังในภาวะปกติ

และสาธารณภัยหรือภัยพิบัติ รวมถึงการด าเนินงานเช่ือมโยงกับเครือข่ายต่างๆ ในระบบการแพทย์
ฉุกเฉินและการกู้ภัย 

 3)  เพ่ือพัฒนาระบบการแพทย์ฉุกเฉินในระดับท้องถ่ินหรือพืน้ท่ี โดยการ 
มีส่วนร่วมของประชาชนหรือองค์กรภาคีอ่ืน 
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 2.2  การด าเนนิงานและบริหารจดัการแพทย์ฉุกเฉินในระดบัท้องถิน่หรือพืน้ที ่สามารถ
ด าเนินการได ้ดงัน้ี 

  2. 2.1  กำรสร้ำงควำมรู้ ควำมเข้ำใจ และประชำสัมพนัธ์ ระบบกำรแพทย์ฉุกเฉิน

แก่ประชำชน 
  2.2.2  ส่งเสริมกำรป้องกนักำรเจบ็ป่วยฉุกเฉิน 

  2.2.3  กำรเฝ้ำระวงัเหตุและกำรแจ้งเหตุ เช่น โทร 1669 หรือระบบการส่ือสารอ่ืน 
  2.2.4  ส่งเสริมและพฒันำศกัยภำพผู้ปฏิบัติงำนในชุมชนหรือพืน้ที ่

  2.2.5  กำรศึกษำ ค้นคว้ำ วจิยั ฝึกอบรมแก่บุคลำกร หน่วยงำน หรือประชำชน 
  2.2.6  ส่งเสริมและพฒันำระบบกำรส่ือสำร เพื่อสนบัสนุนการแพทยฉุ์กเฉิน 
  2.2.7  กำรประเมิน กำรจดักำร และกำรบ ำบดัรักษำผู้ป่วยฉุกเฉิน 
  2.2.8  กำรปฏิบตัิกำรฉุกเฉิน โดยจดัชุดปฏิบติัการ ร่วมหรือสนบัสนุนงานกบัองคก์ร 

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินอ่ืน หรือมอบใหห้น่วยงาน มลูนิธิ องคก์รการกุศล หรือองค์กรเอกชน เป็นหน่วย
ปฏิบติัการด าเนินการเพื่อปฏิบติัการฉุกเฉิน ภายใตก้ารส่งเสริม สนบัสนุนและดูแลขององคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินนั้น โดยตอ้งมีผูป้ฏิบติัการ พาหนะฉุกเฉิน และอุปกรณ์ตามมาตรฐาน ท่ีคณะกรรมการ
การแพทยฉุ์กเฉินก าหนด พร้อมทั้งข้ึนทะเบียนและให้บริการไดต้ลอด 24 ชัว่โมง ออกปฏิบติัการ
ฉุกเฉินตามท่ีไดรั้บแจง้จากศนูยรั์บแจง้เหตุและสัง่การ รวมทั้งสนบัสนุนเครือข่ายระหว่างพ้ืนท่ี ทั้งใน
ภาวะปกติและสาธารณภยัหรือภยัพิบติั 

  2.2.9  เพือ่ให้กำรด ำเนินงำนและกำรบริหำรจดักำรระบบกำรแพทย์ฉุกเฉินในระดบั
ท้องถิน่หรือพืน้ที่  เป็นไปตามภารกิจขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ใหด้  าเนินการบริหาร จดัการ 
และการเงินการคลงั เป็นไปตามกฎหมายหรือระเบียบขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน หรืออาจ
ด าเนินงานและการบริหารจดัการในรูปแบบอ่ืนๆ ตามท่ีองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเห็นเหมาะสม
กบัทอ้งถ่ิน เช่น  การน าร่องเพื่อพฒันาระบบการแพทยฉุ์กเฉิน โดยจดัตั้งชมรมอาสากูชี้พต าบล หรือ
บูรณาการกบักองทุนหลกัประกนัสุขภาพทอ้งถ่ิน ทั้งน้ีโดยแยกบญัชีรับ - จ่าย หรือจดัตั้งกองทุน
การแพทยฉุ์กเฉินของฉุกเฉินขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เป็นตน้ 

  2.2.10 ภำรกิจอื่นๆ  ตามท่ีคณะกรรมการการแพทยฉุ์กเฉินหรือสถาบนัการแพทย์
ฉุกเฉินแห่งชาติก  าหนด 
 2.3  การสนับสนุนการด าเนินงานและการบริหารจดัการระบบการแพทย์ฉุกเฉินในระดับ 
ท้องถิ่นหรือพืน้ที่ โดยมีการสนบัสนุน อุดหนุน และค่าชดเชยการด าเนินงานและการบริหารจดัการ
ระบบการแพทยฉุ์กเฉินในระดบัทอ้งถ่ินหรือพ้ืนท่ี ใหเ้ป็นไปตามท่ีสถาบนัการแพทยฉุ์กเฉินแห่งชาติ 
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ก าหนด องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีตอ้งการสนบัสนุน อุดหนุนหรือชดเชย ตอ้งการด าเนินงานและ
บริหารจดัการระบบการแพทยฉุ์กเฉิน ตามมาตรฐานหลกัเกณฑ ์แนวทางและคู่มือท่ีคณะกรรมการ
การแพทยฉุ์กเฉินหรือสถาบนัการแพทยฉุ์กเฉินแห่งชาติ ประกาศก าหนด 
 ในกรณีท่ียงัมิไดม้ีการประกาศก าหนด ใหก้ารด าเนินการและการบริหารจดัการระบบ
การแพทยฉุ์กเฉินไปตามมาตรฐาน หลกัเกณฑ ์แนวทางหรือคู่มือท่ีใชอ้ยูเ่ดิมไปพลางก่อน และในกรณี
ท่ีองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ินแห่งใด มีเหตุผลและความจ าเป็นไม่อาจด าเนินงานและบริหารจดัการ
ระบบการแพทยฉุ์กเฉินตามมาตรฐาน หลกัเกณฑ ์แนวทางหรือคู่มือ อาจขอผ่อนผนัต่อสถาบนัการแพทย์
ฉุกเฉินแห่งชาติหรือหน่วยงานท่ีสถาบนัการแพทยฉุ์กเฉินมอบหมาย เมื่อไดรั้บการผอ่นผนัแลว้ องคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินยอ่มมีสิทธิไดรั้บการสนบัสนุน อุดหนุนหรือค่าชดเชย 
 

3. แนวคดิและทฤษฎเีกี่ยวกับความผูกพนัต่อองค์การ 
 

ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์าร การศึกษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารนั้น เป็น
เร่ืองท่ีน่าสนใจ และคาดว่าจะสามารถอธิบายพฤติกรรมของบุคคลในองค์การได ้หากองค์การใด
มีบุคลากรท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงแลว้ยอ่มน าพาองคก์ารบรรลุเป้าหมายได ้ดงันั้นจึงมีนกัวชิาการ
หลายท่านไดใ้หค้วามสนใจและท าการศึกษาไว ้สามารถรวบรวมความหมายของความผกูพนัต่อองคก์าร
ไดด้งัน้ี 

Stephen (แปลโดย วิรัช  สงวนวงษ์วาน 2546) กล่าวไวว้่า ความผกูพนัของสมาชิก
คนหน่ึงขององคก์าร ท่ีมีต่อองคก์ารนั้นไม่ใช่ความผกูพนัของสมาชิกท่ีมีต่อตึกหรือห้องท างาน แต่
ความผกูพนัระหว่างสมาชิกกบัผูบ้งัคบับญัชาหรือผูจ้ดัการ หากสมาชิกมีความชอบพอในอธัยาศยัของ
หวัหนา้หรือผูจ้ดัการแมง้านท่ีท าจะยากเยน็แสนเข็ญเขาก็จะพยายามท าจนส าเร็จ แต่หากสมาชิกไม่ถูก
กบัผูจ้ดัการ เขาก็จะมีความรู้สึกว่าไม่ชอบองคก์ารนั้นมิใช่ผูจ้ดัการ ดงันั้นความสมัพนัธร์ะหว่างสมาชิก
กบัองคก์ารท่ีจริงคือ ความสมัพนัธข์องสมาชิกกบัผูบ้ริหาร ซ่ึงถือเป็นตวัแทนขององคก์ารนัน่เอง 

นภาเพญ็  โหมาศวิน และสรายทุธ  ปฏิมาประกร (2533 อา้งถึงใน สุพิมพา  วฒันสังข
โสภณ 2548) กล่าวว่า ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ลกัษณะความสมัพนัธข์องบุคคลท่ีมีต่อองคก์าร 
ซ่ึงมีเป้าหมายสอดคลอ้งกบัองคก์าร มีความเต็มใจท่ีจะใชค้วามพยายามเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์การ
ท่ีจะอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป 

บุษยาณี  เกตุมณี (2538 อา้งถึงใน สุพิมพา  วฒันสงัขโสภณ 2548) ไดก้ล่าวว่า ความผกูพนั
ต่อองคก์าร หมายถึง ทศันคติหรือความรู้สึกของสมาชิกต่อองคก์ารเป็นไปในลกัษณะท่ีสอดคลอ้งกบั
วตัถุประสงค์ค่านิยม ซ่ึงเป็นความรู้สึกท่ีมากกว่าความจงรักภกัดี เพราะนอกจากน้ียงัรวมถึงความ
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เต็มใจท่ีสมาชิกจะทุ่มเทก าลงักาย ยอมเสียสละความสุขบางส่วนและความจงรักภกัดีเพื่อการบรรลุ
เป้าหมายขององคก์าร 

Kenter และ Steers (1991 อา้งถึงใน สุพิมพา  วฒันสังขโสภณ 2548) กล่าวว่า ความ
ผกูพนัต่อองคก์าร เป็นความเต็มใจท่ีบุคคลท่ีเป็นสมาชิกขององค์การท่ีจะด ารงสมาชิกภาพไว ้เป็น
ลกัษณะของความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัระหว่างบุคคลและองค์การ ซ่ึงอยู่บนพ้ืนฐานของการมี
ส่วนร่วม มีทศันคติและค่านิยมท่ีมีความสอดคลอ้งกบัองคก์าร เป็นความสมัพนัธแ์ลกเปล่ียนระหวา่ง
บุคคลกบัองคก์ารสามารถเช่ือมโยงเอาลกัษณะทางบุคลิกภาพ และความสนใจของบุคคลให้สอดคลอ้ง
กบัองค์การ มีผลท าบุคคลมีความจงรักภกัดี โดยแสดงออกมาในรูปแบบความพยายามเต็มก าลงั
ความสามารถ เพื่อประโยชน์ขององค์การ ความเสียสละเวลา และแรงงาน และความยินดีท่ีทุ่มเท
พลงัการท างานเพื่อองคก์าร 

Porter และคณะ (1974 อา้งถึงใน สุพิมพา  วฒันสังขโสภณ 2548) และ Steers (1977 
อา้งถึงใน สุพิมพา  วฒันสงัขโสภณ 2548) ไดใ้หนิ้ยามถึงความผกูพนัต่อองคก์ารไวว้่า เป็นความรู้สึก
ของผูท่ี้ปฏิบติังานท่ีแสดงตนเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์าร รวมถึงค่านิยมท่ีกลมกลืนกนั ซ่ึงลกัษณะ
ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลกบัองคก์ารนั้นมีลกัษณะส าคญั 3 ประการ คือ 

1.  มีทศันคติท่ีสอดคลอ้งกบัองคก์าร มีความเช่ือ การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์าร 

2.  มีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามในการปฏิบติังานเพื่อองคก์าร 
3.  มีความปรารถนาอยา่งยิง่ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ารไว ้
Mowday และคณะ (1982 อา้งถึงใน ฐิติมา วงศน์าค 2544) ใหค้วามหมายว่า  
ความผกูพนัต่อองคก์ารว่าเป็นการแสดงออกท่ีมากกว่าความจงรักภกัดีท่ีเกิดข้ึนตามปกติ 

เพราะเป็นความสมัพนัธท่ี์เหนียวแน่นและผลกัดนัใหบุ้คคลเต็มใจท่ีจะอุทิศตวัเองเพือ่การสร้างสรรค์
ใหอ้งคก์ารอยูใ่นสถานะท่ีดีข้ึน 

Porter และคณะ รวมทั้งแนวคิดของ Steers ไดใ้หค้วามหมาย ดา้นพฤติกรรมไวว้่า ความ
ผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ทศันคติหรือความรู้สึกของพนักงานท่ีแสดงออกถึงการยอมรับค่านิยม
และเป้าหมายขององคก์าร รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร เต็มใจท่ีจะใชค้วามสามารถของ
ตนเองอยา่งเต็มก าลงัเพื่อผลประโยชน์ขององคก์าร ปรารถนาท่ีจะปฏิบติังานในองค์การต่อไป และ
ไม่คิดท่ีจะโยกยา้ยหรือลาออก ประกอบดว้ยลกัษณะ 3 ประการ 

1.  การยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององค์การ หมายถึง ความรู้สึกเห็นดว้ยกบั 
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร รวมถึงการแสดงออกว่าตนเป็นหน่ึงเดียวกบัองคก์าร 
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2.  ความเต็มใจท่ีปฏิบติังานอยา่งเต็มท่ีเพื่อประโยชนข์ององคก์าร หมายถึง การเสียสละ
เวลา ก  าลงักาย และก าลงัความคิดใหก้บัการท างานอยา่งเต็มความสามารถ โดยหวงัใหง้านนั้นประสบ
ความส าเร็จอยา่งมีคุณภาพ ซ่ึงจะส่งผลถึงความส าเร็จขององคก์าร 

3.  ความปรารถนาท่ีจะปฏิบติังานในองคก์ารนั้นต่อไป หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะอยู่
ปฏิบติังานในฐานะพนกังานขององคก์าร ไม่คิดท่ีจะลาออกจากองคก์าร ไม่ว่าจะลาออกเพื่อไปประกอบ
อาชีพอ่ืนหรือโยกยา้ยไปปฏิบติังานหน่วยงานอ่ืน 

Mathis and Jackson (1994) ไดก้ล่าวถึงความผกูพนัต่อองคก์ารว่าหมายถึง ระดบัความ
เช่ือและการยอมรับเป้าหมายขององคก์ารของพนกังานและความตอ้งการท่ีจะท างานในองคก์าร จากผล 
การวิจยัพบว่าความผกูพนัต่อองคก์ารและความพึงพอใจในงานมีแนวโนม้ท่ีมีอิทธิพลซ่ึงกนัและกนั 
กล่าวคือ คนท่ีมีความพึงพอใจในงานของตน จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารและคนท่ีมีความผกูพนัต่อ
องคก์ารจะมีความพึงพอใจในงานค่อนขา้งสูง ความผกูพนัต่อองคก์ารจะสะทอ้นออกมาในลกัษณะ
ของสถิติการขาดงานหรือการลาหยดุจากการท่ีมีนกัวิชาการใหค้วามหมายของความผกูพนัต่อองค์การ
มากมาย ผูว้ิจยัสนใจใชค้วามหมายของ Porter และคณะ รวมทั้งแนวคิดของ Steers เป็นแนวทาง
ในการศึกษาคร้ังน้ี 

ความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์าร จากท่ีไดก้ล่าวแลว้ว่า ความผกูพนัต่อองค์การ    
เป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัต่อความอยู่รอดและความมีประสิทธิผลขององค์การ และยงัเป็นตวัท านาย
การลาออกไดดี้กว่าความพึงพอใจในการท างาน ผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองค์การสูงจะปฏิบติังานไดดี้ 
กว่าผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์ารต ่าหรือไม่มีเลย ซ่ึงผลดีก็จะตกอยู่กบัองค์การและผูป้ฏิบติังานเอง 
นอกจากน้ียงัมีนกัวิชาการอีกหลายท่านไดก้ล่าวถึงความส าคญัของผกูพนัต่อองคก์ารดงัน้ี 

ภรณี  มหานนท ์(2529 อา้งถึงใน สุพิมพา  วฒันสงัขโสภณ 2548) กล่าวว่า ความรู้สึก
ผกูพนั จะน าไปสู่ผลท่ีสมัพนัธก์บัความมีประสิทธิภาพขององคก์าร ดงัน้ี 

1.  พนกังานซ่ึงมีความรู้สึกความผกูพนัอยา่งแทจ้ริงต่อเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร
มีแนวโนม้ท่ีจะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์ารอยูใ่นระดบัสูง 

2. พนกังานซ่ึงมีความรู้สึกผกูพนัอยา่งสูง มกัมีความปรารถนาอยา่งแรงท่ีจะคงอยูก่บั
องคก์ารต่อไป เพื่อท างานขององคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมาย ซ่ึงตนเองเล่ือมใสศรัทธา 

3.  โดยเหตุท่ีบุคคลมคีวามผกูพนัต่อองคก์าร และเล่ือมใสศรัทธาในเป้าหมายขององคก์าร
บุคคลซ่ึงมีความผกูพนัดงักล่าวมกัมีความผกูพนัอยา่งมากต่องาน เพราะเห็นว่างาน คือ หนทางท่ีตน
จะสามารถท าประโยชนก์บัองคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมายไดส้ าเร็จ 

4.  บุคคลซ่ึงมีความรู้สึกผกูพนัสูง จะเต็มใจท่ีจะใชค้วามพยายามมากพอสมควรในการ
ท างานใหก้บัองคก์ารท าใหม้ีผลในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัท่ีดีกว่าคนอ่ืน 
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Buchanan II (1974 อา้งถึงใน ศิริพร  เดกวา 2544) ใหค้วามเห็นว่าความผกูพนัต่อองคก์าร
เป็นทศันคติท่ีส าคญัอยา่งยิง่ส าหรับองคก์าร ไม่ว่าจะเป็นองคก์ารแบบใดเพราะ 

1.  เป็นตวัเช่ือมระหว่างจินตนาการหรือความตอ้งการของสมาชิกเขา้กบัเป้าหมายของ
องคก์าร ท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีความรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์าร 

2.  ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก  ซ่ึงเป็นผลมาจากการท่ีสมาชิกมีความรักผกูพนัต่อ
องคก์ารของตนมากนัน่เอง 

Steers (1977 อา้งถึงใน ฐิติมา  วงศน์าค 2544) กล่าวว่า ความผกูพนัต่อองคก์ารสามารถ
ใชท้ านายอตัราการเขา้ – ออก จากงานของสมาชิกในองคก์ารไดดี้กว่า การศึกษาเร่ืองความพึงพอใจ
ในการท างานเสียอีก คือ 

1.  ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นแนวคิดซ่ึงมีลกัษณะครอบคลุมมากว่าความพึงพอใจ
ในการท างาน สามารถสะทอ้นถึงผลโดยทัว่ไปท่ีบุคคลสนองตอบต่อองคก์ารโดยส่วนรวม ในขณะท่ี
ความพึงพอใจในการท างานสะทอ้นถึงการตอบสนองของบุคคลต่องาน หรือแง่ใดแง่หน่ึงของงาน
เท่านั้น 

2.  ความผกูพนัต่อองคก์ารค่อนขา้งจะมีเสถียรภาพมากกวา่ความพึงพอใจในการท างาน
ถึงแมว้่าจะมีการพฒันาไปอยา่งชา้ๆ แต่ก็อยูอ่ยา่งมัน่คง 

3.  ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นตวัช้ีวดัท่ีดีถึงความมีประสิทธิภาพขององคก์าร 
จากแนวคิดของนักวิชาการดงักล่าวขา้งตน้ แสดงให้เห็นว่าความผกูพนัต่อองค์การ

มีความส าคญัต่อองค์การอย่างมาก โดยความผกูพนัต่อองค์การจะเปรียบเสมือนเป็นตวักระตุน้ให้ 
สมาชิกในองคก์ารปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ ในท่ีสุดแลว้องค์การนั้นก็จะสามารถด าเนินการ
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 

4. ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การ 
 

Steers และ Porter (1983 อา้งถึงใน ฐิติมา  วงศน์าค 2544) สรุปส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ารไว ้4 องคป์ระกอบ คือ 

1.  ลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ต่ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์าร แรงจูงใจ
ใฝ่สมัฤทธ์ิ และระดบัการศึกษา จากการส ารวจพบว่ามีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร 

2.  ลกัษณะงาน ไดแ้ก่ งานท่ีมีความส าคญั งานท่ีมีบทบาทเด่นชดั งานท่ีมีบทบาท
สอดคลอ้งกบัตนเอง มีความสมัพนัธโ์ดยตรงกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
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3.  ลกัษณะองคก์าร ไดแ้ก่ ระบบขององคก์ารท่ีมีแบบแผน การกระจายอ านาจ การมี
ส่วนร่วมในการบริหารงาน การมีส่วนเป็นเจา้ขององคก์าร มีความสมัพนัธท์างบวกกบัความผกูพนั
ต่อองคก์าร 

4.  ประสบการณ์จากการท างาน ไดแ้ก่ ทศันคติท่ีมีต่อผูร่้วมงานในองค์การ สามารถ
พึ่งพาผูบ้งัคบับญัชาได ้การปฏิบติัของผูบ้งัคบับญัชา ความรู้สึกว่างานมคีวามส าคญั เป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพล
ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

สรุปไดว้่าองคป์ระกอบทั้ง 4 ท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองค์การนั้น ถา้ตอบสนอง
ความตอ้งการของบุคคลได ้บุคคลน้ีก็จะเกิดความผกูพนัต่อองคก์าร แต่การท่ีจะตอบสนองความตอ้งการ
ของบุคคลในองคก์ารนั้นเป็นเร่ืองยาก เพราะทุกคนมีความแตกต่างกนั ความตอ้งการก็แตกต่างกนั
รวมไปถึงความพึงพอใจในเร่ืองต่าง ๆ  ทฤษฎีท่ีพดูถึงความตอ้งการ แรงจูงใจ หรือความพงึพอใจของ
บุคคล เช่น ทฤษฎี Hierachy of Need ของ Maslow ทฤษฎี Two Factors ของ Herzberg ซ่ึงช้ีแจงให้เห็น
ถึงความตอ้งการ ความพึงพอใจ ของบุคคลว่ามีหลายระดบัขั้น หลายประเภท และบุคคลแต่ละคนก็
ไม่เหมือนกนั ดงันั้นการจะใหค้นในองคก์ารมีความผกูพนัต่อองคก์ารเหมือนกนันั้นเป็นไปไดย้าก 

Baron (1993 อา้งถึงใน ฐิติมา  วงศน์าค 2544) กล่าวว่า ความรู้สึกผกูพนัต่อองค์การ
จะไดรั้บผลกระทบจากตวัแปรต่างๆ ดงัน้ี 

1.  ลกัษณะงาน เช่น บุคคลท่ีท างานท่ีมีระดบัความรับผดิชอบสูง มีแนวโนม้ว่าจะมีความ 
ผกูพนัต่อองคก์ารมากกว่า และบุคคลท่ีมีโอกาสจ ากดัในการเล่ือนขั้นก็จะมีความผกูพนัต่อองค์การ
ต ่ากว่า ส าหรับคนท่ีเช่ือว่างานของเขามีความส าคญัมาก ก็จะมีความผกูพนัสูง ซ่ึงสัมพนัธ์กบัระดบั
แรงจูงใจดว้ย งานท่ีมีระดบัแรงจูงใจสูงก็จะท าใหบุ้คคลยดึติดกบังาน 

2.  โอกาสของการวา่จา้งอ่ืนๆ ถา้บุคคลรับรู้ว่าเขามีโอกาสหางานอ่ืนไดง่้าย ก็จะมคีวาม
ผกูพนัต ่า โดยเฉพาะอยา่งยิง่ความผกูพนัแบบต่อเน่ือง 

3.  ลกัษณะส่วนบุคคล เช่น พนกังานท่ีอายมุาก มีประสบการณ์มาก มีแนวโนม้ท่ีจะมี
ความผกูพนัสูงกว่าคนท่ีมีประสบการณ์นอ้ย เพราะเขาจะรู้สึกว่าเขาลงทุนกบัองคก์ารไปมากแลว้ 

4.  ลกัษณะการดูแลขององคก์ารต่อพนกังานเขา้ใหม่ องค์การสามารถท าส่ิงต่างๆ ได ้
มากมายในการช่วยใหพ้นกังานไดเ้รียนรู้และกลายเป็นพนกังานท่ีมีประสิทธิภาพ การดแูลเช่นน้ีสามารถ
มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ก็เหมือนกบัว่าการท่ีองคก์ารลงทุนกบัพนกังานคนใดคนหน่ึง
มากในการว่าจา้งเขา เขาก็มกัจะลงทุนตอบโดยรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารและยิง่กวา่นั้น การแสดงเป้าหมาย
ขององคก์ารท่ีชดัเจน บุคคลท่ีรู้สึกเห็นดว้ยกบัเป้าหมายนั้นกจ็ะรู้สึกผกูพนัมากกว่าบุคคลท่ีไม่เห็นดว้ย 
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Allen และ Meyer (1990) ซ่ึงแบ่งความผกูพนัต่อองคก์ารเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ ความผกูพนั
ดา้นความรู้สึก ความผกูพนัต่อเน่ืองและความผกูพนัท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสังคม ไดก้ล่าวถึงปัจจยั
ท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัในแต่ละดา้นดงัน้ี 

1.  ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัดา้นความรู้สึก คือ 
1.1  การรับรู้ลกัษณะของงาน ไดแ้ต่ อิสระในงาน ลกัษณะเฉพาะของงาน ความส าคญั

ของงาน ทกัษะท่ีหลากหลาย 
1.2  การรู้สึกว่าองคก์ารสามารถไวว้างใจได ้
1.3  การรับรู้ถึงการมีส่วนร่วมในการบริหาร 
1.4  ปฏิกิริยาของหวัหนา้งาน 
นอกจากน้ี Allen และ Meyer (1990) กล่าวว่า อาย ุและระยะเวลาปฏิบติังานในองคก์าร 

น่าจะมีความสมัพนัธท์างดา้นบวกกบัความผกูพนัดา้นความรู้สึก เขาสนันิษฐานว่าพนกังานท่ีมคีวาม
ผกูพนัดา้นความรู้สึกต ่า จะเลือกท่ีจะออกจากองค์การ ขณะเดียวกนัพนักงานท่ีมีความผกูพนัดา้น
ความรู้สึกสูง จะอยูก่บัองคก์ารนานกว่า เพราะเขาเช่ือถือในองคก์ารและภาระหนา้ท่ีขององคก์าร 

2.  ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อเน่ือง ไดแ้ก่ 
2.1  อาย ุ
2.2  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
2.3  ความพึงพอในอาชีพ 
2.4  ความตั้งใจท่ีจะลาออก 
2.5  การรู้โดยการเปรียบเทียบงานของตนเองกบังานอ่ืนๆ 
สรุปไดว้่า อาย ุและระยะเวลาในการปฏิบติังานในองค์การจะเป็นตวัท านายความ

ผกูพนัต่อเน่ืองในระยะเร่ิมแรก เพราะคลา้ยกบัเป็นเคร่ืองวดัการลงทุน เช่น ความสัมพนัธ์ท่ีใกลชิ้ดกบั
เพื่อนร่วมงาน การปลดเกษียณ การลงทุนในอาชีพและทกัษะท่ีเฉพาะส าหรับงานนั้นๆ อายุมีความ 
สมัพนัธท์างลบกบัโอกาสของทางเลือกในงานอ่ืน ๆ ความพึงพอใจในอาชีพจะเป็นตวัวดัการลงทุน
ในอาชีพไดต้รงกว่า ความตั้งใจท่ีจะลาออกมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความผกูพนัต่อเน่ืองเพราะ
พนกังานท่ีตั้งใจจะลาออกมีความผกูพนัต่อองคก์ารต ่า แมว้่าความผกูพนัต่อเน่ืองจะมีอิทธิพลต่อความ
ตั้งใจท่ีจะลาออกของบุคคลก็ตาม นอกจากน้ี ลกัษณะของงาน การมีส่วนร่วมในการบริหารและการ
พึ่งพาอาศยัองคก์าร มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อเน่ือง ซ่ึงจะมีความแตกต่างกนัตามการรับรู้ของ
พนักงานกบังานอ่ืนๆ เช่น พนักงานท่ีเช่ือว่างานในปัจจุบนัของเขามีความส าคญัมากกว่างานอ่ืนๆ 
มนัจะเป็นการสูญเสียถา้เขาลาออก ในทางกลบักนัถา้เขารับรู้ว่างานอ่ืนๆ ส าคญักว่างานในปัจจุบนั
ของเขาความผกูพนัต่อเน่ืองก็จะต ่า 
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3.  ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสงัคม ไดแ้ก่ 
  3.1 ความผกูพนัต่อเพื่อนร่วมงาน 

3.2 การพึ่งพาองคก์าร 
3.3 การมีส่วนร่วมในการบริหารส่ิงท่ีไดรั้บจากงาน เช่น อ  านาจการตดัสินใจ 

Allen และ Meyer (1990) ยกตวัอย่างการศึกษาของ Grube (อา้งถึงใน Allen และ Meyer, 
1990) ท่ีกล่าวว่าความผกูพนัต่อเพื่อนร่วมงานท าใหเ้กิดสญัลกัษณ์ของพนัธะ ซ่ึงมีอิทธิพลต่อการพฒันา
ใหเ้กิดความผกูพนัท่ีเกิดจากมาตรฐานสงัคม การพึ่งพาองคก์ารและการรับรู้ถึงการมีส่วนร่วมในการ
บริหาร ท าใหเ้กิดความรู้สึกถึงหนา้ท่ีทางจริยธรรมท่ีจะตอบแทนต่อองคก์าร ในทางตรงกนัขา้มหน้าท่ี
อาจแลกเปล่ียนกบัความผกูพนั เพราะลกัษณะงานท่ีแต่ละคนชอบไม่เหมือนกนั และถา้พนักงานไดรั้บ
ส่ิงท่ีไม่คาดหวงัจากองคก์าร เช่น อ  านาจในการตดัสินใจ เขาจะรู้สึกว่าจะตอ้งตอบแทนองค์การจาก
การรวบรวมแนวความคิดและองคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์ารขา้งตน้น้ี ผูว้จิยัจึงเลือกศกึษา
แนวความคิดของ Steers (1977) กล่าวว่าความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นความเหนียวแน่นของความสมัพนัธ์
ท่ีดีของพนกังานแต่ละคนท่ีมีต่อองคก์ารและเก่ียวขอ้งกบัองคก์ารโดยลกัษณะเช่นน้ีจะเกิดข้ึนไดเ้ฉพาะ
ในองคก์ารใด องคก์ารหน่ึงเท่านั้น ซ่ึงความผกูพนัต่อองคก์ารจะประกอบดว้ยลกัษณะ 3 ประการ คือ 

1.  ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และยอมรับต่อเป้าหมายรวมทั้งค่านิยมขององคก์าร 
2.  ความเต็มใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเต็มก าลงั ความสามารถ เพื่อประโยชน์ของ

องคก์าร 
3.  ความปรารถนาท่ีจะคงอยูห่รือรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกองคก์าร  

 Steven P. Brown (1996) ไดส้รุปรวบรวมปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัในงานดงัน้ี 
 1.  ตวัแปรทางบุคลิกภาพ ไดแ้ก่ ความยดึมัน่ในจริยธรรมในการท างานความเช่ือในอ านาจ
การควบคุมตนเอง ความยอมรับนบัถือตนเอง ความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
 2.  คุณลกัษณะของงาน ไดแ้ก่ ความมีอิสระในการควบคุมดูแลงานของตนเอง การได ้
ทกัษะท่ีหลากหลายในการท างาน ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน ขอ้มลูยอ้นกลบัท่ีไดจ้ากการท างาน 
ระดบัชั้นของงาน งานท่ีมีความส าคญั ศกัยภาพในการจูงใจของงาน ความทา้ทาย และความสลบั 
ซบัซอ้นของงาน 
 3.  ตวัแปรในการสนับสนุนการท างาน ไดแ้ก่ การไดดู้แลเอาใจใส่จากหัวหน้างาน 
เพื่อนร่วมงาน มีส่วนร่วมในงาน และการส่ือสารในการท างาน 

 4.  การรับรู้บทบาทในงาน ไดแ้ก่ ความชดัเจนในหนา้ท่ีการท างานและการไม่มีความ 
ขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนจากบทบาทในการท างาน 
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Schultz and Schultz (1998) ไดเ้สนอว่าความผกูพนัในงานจะข้ึนอยูก่บัปัจจยัต่างๆ เหล่าน้ี 
1.  คุณลกัษณะส่วนบุคคล ท่ีมีความส าคญัต่อความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของงาน ไดแ้ก่  

อาย ุความตอ้งการความกา้วหนา้ในงาน และความเช่ือในการท างานอย่างมีจริยธรรม พนักงานท่ีมี
อายมุากโดยปรกติแลว้จะมีความเป็นส่วนหน่ึงกบังานของเขามาก ซ่ึงอาจเป็นเพราะเขามคีวามรับผดิชอบ
มากข้ึน รู้สึกถึงความทา้ทาย และพึงพอใจกบัโอกาสท่ีจะไดรั้บความเจริญกา้วหนา้และมกัมคีวามเช่ือ
ในค่านิยมของการท างานหนกัมากยิง่ข้ึน แต่ส าหรับพนกังานท่ีมีอายุน้อย ต าแหน่งงานต่างๆ จะไม่
สามารถกระตุน้และสร้างความทา้ทายในการท างานได ้

2.  คุณลกัษณะของงาน ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้เป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัมาก 
ต่อความเป็นส่วนหน่ึงของงาน ซ่ึงจะเป็นไปตามคุณลกัษณะของงานดา้นต่างๆ ไดแ้ก่ การไดรั้บแรง
กระตุน้ ความมีอิสระ ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลกัษณ์ของงาน การใหข้อ้มลูยอ้นกลบัจาก
การท างาน และการมีส่วนร่วมในการท างาน 

3.  ปัจจยัทางสงัคม ปัจจยัทางสงัคมในการท างานสามารถมีอิทธิพลต่อความรู้สึกเก่ียวขอ้ง 
กบังานดว้ยพนักงานท่ีท างานร่วมกนัเป็นกลุ่ม จะมีความเป็นส่วนหน่ึงของงานท่ีสูงกว่าพนักงาน
ท่ีท างานคนเดียว การใหม้ีส่วนร่วมในการตดัสินใจ การท่ีพนกังานสนบัสนุนเป้าหมายขององค์การ 
ความรู้สึกประสบความส าเร็จ ส่ิงเหล่าน้ีสามารถเพ่ิมความผกูพนัในงาน 

Deborah Jean Armstrong (1998) ไดส้รุปวิธีการในการสร้างความผกูพนัต่องานไวด้งัน้ี 
1.  การใหค้วามไวว้างใจในการท างานกบัพนกังาน เช่น การตดัสินใจ หรือการจดัการ

งาน และสร้างความยดึมัน่ร่วมกนัต่อเป้าหมายองคก์ร 
2.  เอาใจใส่กบัพนกังานแต่ละคน และคิดว่าเขามีศกัยภาพในการท างาน 
3.  สร้างบรรยากาศในการท างานใหเ้หมาะสมกบัลกัษณะงาน เพื่อความพงึพอใจสูงสุด

ในการท างานของพนกังาน  
ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัใชปั้จจยัมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองค์การ โดย น าแนวคิด

ท่ีใชค้วามหมายในดา้นพฤติกรรมของ Porter และคณะ รวมทั้งแนวคิดของ Steers เป็นแนวทางในการ 
ศึกษาคร้ังน้ี เพื่อใชป้ระกอบในการศึกษาปัจจยัท่ีสามารถท านายความผกูพนัในงานของเจา้หน้าท่ีอาสา
กูชี้พในหน่วยบริการการแพทยฉุ์กเฉิน องคก์ารบริหารส่วนต าบล อ  าเภอโพนพิสยั จงัหวดัหนองคาย
ในคร้ังน้ี 

4.1  ทฤษฎเีกีย่วกบัความผกูพนัในงานของพนกังาน 
 Richard M. Steers and Lyman W. Porter (1991) กล่าวว่าความผกูพนัในงาน คือ 

การท่ีบุคคลมีความสนใจ มีความรับผดิชอบในการท างานและรู้สึกผกูพนักบังานท่ีไดรั้บมอบหมายไว้
พยายามปรับปรุงงานและท างานใหส้ าเร็จ โดยมีมาตรฐานของผลงานว่าตอ้งประสบความส าเร็จ 
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 John M. Ivancevich and Michael T. Matteson (1990) กล่าวว่าความผกูพนัต่องาน 
หมายถึง รูปแบบพฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงออกเก่ียวกบังานท่ีตนเองรับผดิชอบ โดยลกัษณะของ
บุคคลท่ีแสดงออกจะมีความตั้งใจ หรือใจจดใจจ่ออยูก่บังาน มีชีวิตเพ่ืองาน พอใจในงานท่ีท าอยู ่และ
ทุ่มเทใหก้บังาน 

 S. D. Saleh and James Hosek (1976) กล่าวว่าความผกูพนัในงานเป็นความรู้สึกของ
บุคคลเก่ียวกบังานว่าเป็นส่ิงท่ีน่าสนใจในชีวิต งานเป็นส่ิงท่ีท าใหเ้กิดความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า และ
งานท่ีท านั้นเขา้กนัไดก้บัแนวคิดของตนเอง ท าใหเ้กิดความพร้อม และความกระตือรือร้นในการท างาน 

 Victor H. Vroom (1962) กล่าวว่า ความรู้สึกผกูพนัต่องาน ท าให้เกิดความรู้สึกว่า
ตนเองมีคุณค่า ซ่ึงเป็นผลจากการรับรู้ระดบัการปฏิบติังานของตน หรือกล่าวไดว้่า ความรู้สึกว่าตนเอง
มีคุณค่าจะเพ่ิมข้ึนถา้ปฏิบติังานดี และจะลดลงถา้ปฏิบติังานไม่ดี 

 Lodahl T. M. and Kejner M. (1965) ใหค้วามหมายว่าเป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีมี
ต่องานว่างานเป็นส่ิงส าคญัต่อชีวิตของตน เกิดความรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่าในการปฏิบติังาน 

 Wilmar B. Schaufeli (2002) กล่าวว่า ความผกูพนัเป็นภาวะของจิตใจท่ีสมัพนัธก์บั 
งานโดยมีเป้าหมายท่ีจะแสดงออกทางทศันคติและพฤติกรรมในการท างานท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการ
คงความเป็นสมาชิกขององคก์าร ความตั้งใจและความพร้อมท่ีจะใชค้วามรู้ ความสามารถ ความพยายาม
ท่ีมีอยูเ่พื่อปฏิบติังานใหอ้งคก์าร ความผกูพนัไม่ใช่สภาวะเพียงชัว่คราว หรือเฉพาะการณ์เท่านั้น แต่
ยงัรวมถึง กระบวนการคิดท่ีมีประสิทธิภาพ คลอบคลุม และมีความต่อเน่ือง ซ่ึงไม่เจาะจง เพียงแค่
เป้าหมายใดเป้าหมายหน่ึง เหตุการณ์ บุคคล หรือ พฤติกรรมใดโดยเฉพาะ 

 ดวงฤทยั  อุปมา (2547) กล่าวไวว้่า ความผกูพนัในงาน หมายถึง ความรู้สึกของ
บุคคลท่ีมีต่องาน ว่างานนั้นเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่ามีความส าคญักบัตน ท าใหต้นเกิดความยดึมัน่ ความเต็มใจ 
ความพยายามทุ่มเทใหก้บังานและมีทศันคติท่ีเห็นว่าตนเป็นส่วนหน่ึงของงาน 

 วรภา  ศรีสนัติโรจน์ (2548) ใหค้วามหมาย ความผกูพนัในงานว่าเป็นความรู้สึกท่ีมี
ต่องานเป็นส่ิงส าคญั เป็นเป้าหมายและเป็นศนูยก์ลางในการด ารงชีวิต บุคคลท่ีมีความผกูพนัในงาน
จะทุ่มเทแรงกาย แรงใจ และเวลาส่วนมากในการปฏิบติังาน จะมีความพึงพอใจในงานและตั้งใจ
ปฏิบติังานจนกว่าจะส าเร็จ 

 ในงานวิจยัน้ีผูศึ้กษาสรุปว่า ความผกูพนัในงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อ
งานว่างานเป็นส่ิงส าคญัและงานเป็นเป้าหมายในการด าเนินชีวิต และความรู้สึกตอ้งการให้งานท่ี
รับผดิชอบประสบความส าเร็จ โดยพร้อมจะใชค้วามรู้ ความสามารถ ความพยายามท่ีมีอยูเ่พื่อปฏิบติังาน
ใหอ้งคก์ารดงั ความหมายของ Wilmar B. Schaufeli ท่ีใหค้  าจ  ากดัความไวแ้ละบุคคลท่ีมีความผกูพนั
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ในงานจะตอ้งมีส่วนประกอบดว้ยกนั 3 ประการ คือ ความตั้งใจทุ่มเทในการท างาน การอุทิศตนในการ
ท างานและการใหเ้วลากบังาน  

 การวดัระดบัความผกูพนัในงาน Wilmar B. Schaufeli (2002) ให้ค  าจ  ากดัความ
ความผกูพนัว่า “เหมือนกบัความรู้สึกดา้นบวก การเติมเต็ม และภาวะของจิตใจท่ีสมัพนัธก์บังาน ซ่ึง
ประกอบ ดว้ยความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการท างาน (Vigor) ดา้นการอุทิศตนในการท างาน (Dedication) 
และการใหเ้วลากบังาน Absorption)”และยงัช้ีแจงออกไปอีกว่าความผกูพนันั้นไม่ใช่ภาวะเพียงชัว่ขณะ
หรือสภาวะท่ีเฉพาะเจาะจง แต่เป็นภาวะ การรับรู้ทางอารมณ์ท่ีมีความมุ่งมัน่และมีประสิทธิภาพ ซ่ึง
ไม่ไดเ้นน้เฉพาะเพียงวตัถุเหตุการณ์ ตวับุคคล หรือพฤติกรรม อยา่งใดอยา่งหน่ึงเท่านั้น 

 ลกัษณะท่ีสามารถบ่งบอกถึงความผกูพนัต่องานของ (Wilmar B. Schaufeli, 2002) 
ไดแ้ก่ 

 1.  ดา้นความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการท างาน หมายถึง การมีพลงังานในการท างานสูง 
มีความยดืหยุน่ของสภาพจิตใจในขณะท างาน และมีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามในงานของตน 
โดยมุ่งมัน่ท่ีจะเผชิญต่อความยากล าบาก 

 2.  ดา้นการอุทิศตนในการท างาน หมายถึง การคิดว่าตนเป็นส่วนหน่ึงของงาน ให้
ความส าคญัแก่งาน มีความกระตือรือร้น ความภาคภูมิใจ และคิดว่างานเป็นเร่ืองท่ีทา้ทาย 

 3. ดา้นการใหเ้วลากบังาน การท่ีพนกังานใหค้วามตั้งใจกบัการท างานอยา่งสูงและ
มีความสุขท่ีจะจดจ่ออยูก่บังาน จนท าใหรู้้สึกว่าเวลาผา่นไปอยา่งรวดเร็วและคิดเป็นเร่ืองยากท่ีจะแยก
ตนเองออกมากจากงานท่ีท าอยูไ่ด ้

 ผูว้ิจยัไดน้ าลกัษณะท่ีสามารถบ่งบอกถึงความผกูพนัต่องานของ (Wilmar B. Schaufeli, 
2002) ทั้ง 3 ลกัษณะมาเป็นตวัวดัระดบัความผกูพนัในงานของเจา้หนา้ท่ีหน่วยบริการการแพทยฉุ์กเฉิน
องคก์ารบริหารส่วนต าบล อ  าเภอโพนพิสยั จงัหวดัหนองคาย 
 4.2  ปัจจยัจูงใจในการปฏิบัตงิาน  

   4.2.1  ควำมหมำยของแรงจงูใจ  
 การจูงใจ (Motivation) คือ การท่ีผูบ้งัคบับญัชาท าใหบุ้คคลทุ่มเทแรงกายและ

แรงใจในการปฏิบติังาน อย่างเต็มความสามารถ เพื่อให้เกิดผลส าเร็จตามจุดมุ่งหมายขององค์การ
ท่ีตั้งไว ้โดยเน้นการปฏิบติังานท่ีมี ประสิทธิภาพสูงสุดเท่าท่ีจะท าได ้(Luthans.1989: 92) ส าหรับ
ความหมายของแรงจูงใจ ไดมี้ผูรู้้ และนกัวิชาการ ต่างๆ กล่าวไวด้งัน้ี  

 “แรงจูงใจ” มาจากค ากริยาในภาษาละตินว่า Movere (เจียมจิตร  ศรีฟ้า 2545: 
11; อา้งอิงจาก Kidd 1973: 101) ซ่ึงมีความหมายตรงกบัค าในภาษาองักฤษ ว่า “to move” แปลว่า 
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เป็นส่ิงท่ีโนม้นา้วหรือมกัชกัน าใหบุ้คคลเกิดการกระท าหรือปฏิบติัการ (to move a person to a Course 
of Action) ดงันั้น การจูงใจจึงมีอิทธิพล ต่อการเรียนรู้มาก  

 หลุย  จ  าปาเทศ (2533: 7) ไดใ้หค้วามหมายของ “แรงจูงใจ” ไวว้่า การกระตุน้
หรือเร้าใหอิ้นทรียเ์พ่ิมพนูความสามารถ ความพยายามหรือพลงัท่ีซ่อนเร้นภายในให้เกิดการกระท า
หรือทุ่มเท เพื่อใหบ้รรลุความปรารถนา  

 จิราภรณ์  ไทยก่ิง (2541: 10) ไดก้ล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ความปรารถนา
หรือความตอ้งการของบุคคลท่ีจะปฏิบติังานใหบ้รรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์ก  าหนดไว ้ 

 ธราวรรณ  พลหาญ (2543: 8) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจไวว้่า เป็นปัจจยั
ท่ีส่งผลใหบุ้คคลมีความตอ้งการในการปฏิบติังานทุ่มเท ปฏิบติังานใหบ้รรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย
อยา่งสุดความสามารถ  

 มลัลิกา  ตน้สอน (2544: 194) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ความยินดีและความ
เต็มใจของบุคคลท่ีจะทุ่มเทความพยายาม เพื่อใหก้ารปฏิบติังานบรรลุเป้าหมาย บุคคลท่ีมีแรงจูงใจ
จะแสดงออกมาในรูปพฤติกรรมท่ีมีความกระตือรือร้น มีทิศทางท่ีเด่นชดัและไม่ย่อทอ้เมื่อเผชิญ
อุปสรรคหรือปัญหา  

 เกษสุดา  ตนัชุน (2545: 17) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะ
ใดๆ ท่ีเป็นแรงกระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมออกมา โดยพฤติกรรมนั้นๆ จะมีส่วนสมัพนัธโ์ดยตรง
ต่อการปฏิบติังาน  

 เจียมจิตร  ศรีฟ้า (2545: 12) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจยั
ท่ีผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงออกมา เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้ 

 ทิพสุดา  ลีลาศิริคุณ (2545: 12) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจยัท่ีท าใหบุ้คคล
มีแรงปรารถนาหรือความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้ 

 บุศรา  เตียรบรรจง (2546: 12) ไดก้ล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงจูงใจหรือ
ส่ิงท่ีกระตุน้พฤติกรรมในการปฏิบติังานของแต่ละบุคคล ท าใหผู้น้ั้นปฏิบติังานดว้ยความตั้งใจ เต็มใจ
พร้อมใจ และพึงพอใจท่ีจะปฏิบติังานนั้นใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

 ขวญัจิรา  ทองน า (2547: 13) ไดก้ล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจยัหรือส่ิงต่างๆ 
ท่ีมากระตุน้หรือชกัน าใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม เพื่อให้บรรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์ หรือเพื่อ 
ใหไ้ดม้าซ่ึงส่ิงท่ีตนเองตอ้งการ  

 นอกจากน้ี แรงจูงใจ ยงัหมายถึง ความเต็มใจท่ีจะใชพ้ลงัเพื่อปฏิบตัิงาน
อยา่งหน่ึงอยา่งใดใหป้ระสบผลส าเร็จ เป็นส่ิงส าคญัท่ีเป็นตวัเร่งหรือเสริมการปฏิบติังานของมนุษย์
เพื่อใหไ้ปถึงวตัถุประสงคท่ี์มีรางวลัเป็นเป้าหมาย (โควิน  คลงัแสง 2536: 25; อา้งอิงจาก (Beach. 1965) 
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ส าหรับ กิติ  ตยคัคานนท ์(2532: 78) กล่าวว่า แรงจูงใจ เป็นพลงัท่ีอยูใ่นตวับุคคลแต่ละคนซ่ึงท าหน้าท่ี
เร้า และกระตุน้ใหมี้การเคล่ือนไหว เพ่ือใหบุ้คคลนั้นด าเนินการใดๆ ไปในทิศทางท่ีจะน าไปสู่เป้าหมาย 
ส่วนแซนฟอร์ และไรทแ์มน (กรองจิต  พรหมรักษ ์2529: 9; อา้งอิงจาก Sanford and wrightman. 1970) 
กล่าวว่าแรงจูงใจเป็นความรู้สึกซ่ึงไม่อาจหยุดน่ิงได ้เป็นพลงัอะไรก็ตามท่ีให้มนุษยอ์ยู่ภายใตก้าร
ชกัจูงของบางส่ิงและท าให้มนุษยก์ระท ากิจกรรมใดกิจกรรมหน่ึงลงไป เพ่ือทดแทนพลงับางส่ิง
บางอยา่ง ในทศันะของสเตียร์ และพอร์เตอร์ (กรองจิต  พรหมรักษ์ 2529: 9; อา้งอิงจาก Steers and 
Porter, 1979) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจไวคื้อ แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงท่ีเป็นพลงักระตุน้ให ้แต่ละ
บุคคลกระท าพฤติกรรม เป็นส่ิงท่ีช่วยสนบัสนุนรักษาพฤติกรรมนั้นๆ ให้คงอยู่ ส าหรับความหมาย
ของแรงจูงใจในปทานุกรมศพัทท์างจิตวิทยา ซ่ึงเขียนโดย อิงลิชแอนด ์ อิงลิช (มหาวิทยาลยัสุโขทยั 
ธรรมาธิราช 2533: 289; อา้งอิงจาก English and English, 1970) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจแยก
เป็น 3 ลกัษณะ ดงัน้ี  

 1)  เป็นตัวแปรท่ีอยู่ภายในท่ีควบคุมการแสดงพฤติกรรมคนเรามีพลงั ท่ีจะ
แสดงพฤติกรรมตามธรรมชาติ  เป็นเร่ืองของสญัชาติญาณ  

 2)  เป็นกระบวนการเฉพาะอย่างเชิงทฤษฎี ท่ีกระตุ้นให้เกิดการส่งพลัง
ตอบสนองต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึงโดยเฉพาะ  โดยท าให้การตอบสนองนั้นเด่นกว่าการตอบสนองอ่ืนๆ 
ในสถานการณ์เดียวกนั เป็นเร่ืองของแรงขบัซ่ึงเป็นตวักระตุน้ใหค้นแสดงพฤติกรรม  

 3)  เป็นกิจกรรมซ่ึงคนน ามากระตุ้นให้บุคคลอ่ืนท าในส่ิงท่ีตนต้องการ  เช่น  
การใชแ้รงจูงใจของครูมีประสิทธิภาพท าใหแ้รงจูงใจในการเรียนของเด็กสูงข้ึน เป็นแรงจูงใจท่ีเกิด
จากตวัเสริมแรง แรงจูงใจในความหมายของลกัษณะท่ี 3 จะเป็นเร่ืองของแรงจูงใจภายนอก ซ่ึงเป็น
ความหมายท่ีใชก้นัอยูโ่ดยทัว่ๆ ไป ตามปทานุกรมต่างๆ ทั้งๆ ท่ีในทางวิชาชีพแลว้ไดใ้ชค้วามหมายท่ี 
2 ซ่ึงเป็นแรงจูงใจภายใน ดงันั้นจะเห็นไดว้่าแรงจูงใจทั้ง 3 ลกัษณะมีลกัษณะร่วมกนั คือ เป็นส่ิงท่ีมี
พลงัและมีทิศทาง นัน่คือ แรงจูงใจจะท าหนา้ท่ี เป็นตวักระตุน้ใหค้นมีการกระท าเพ่ือไปสู่จุดหมาย
ปลายทาง ซ่ึงตวักระตุน้อาจจะเป็นแรงจูงใจท่ีมาจากส่ิงเร้า ภายนอกซ่ึงเรียกว่าแรงจูงใจภายนอก 
ส่วนลกัษณะการกระท าอนัเน่ืองมาจากแรงจูงใจภายนอกและแรงจูงใจภายในนั้น ไดแ้ก่ ผูท่ี้มีแรงจูงใจ
ภายนอกจะเป็นผูท่ี้ท าอะไร โดยท่ีตอ้งการค าชมตอ้งการการยอมรับ หรือความเห็นชอบ จากผู้อ่ืน 
ซ่ึงจะน าไปสู่ความรู้สึกท่ีไม่ค่อยเป็นตวัของตวัเอง ท าอะไรตอ้งคอยระมดัระวงัต่อการยอมรับของ
ผูอ่ื้น คอยดูว่าผูอ่ื้นจะคิดอย่างไรกบัตนส่วนใหญ่จะเป็นผูท่ี้คอยพึ่งพาผูอื้่น มกัจะท าดีหรือสร้าง
สมัพนัธภาพเฉพาะบุคคล ท่ีท าประโยชน์ให ้มกัจะท าดีเฉพาะท่ีมีคนเห็น ถา้ไม่มีคนรู้เห็นจะเกิดความ
ทอ้ถอย เบ่ือหน่าย หมดก าลงัใจท่ีจะท าดี ต่อไป เช่น ขา้ราชการปฏิบติังานเพื่อหวงัจะไดเ้งินเดือน
สองขั้น ถา้ไม่ไดด้งัท่ีหวงัก็จะรู้สึกผดิหวงั เสียใจ โกรธเคือง ทอ้ถอย และอาจจะเลิกท าดีต่อไป ส าหรับ
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ผูท่ี้มีแรงจูงใจภายใน จะเป็นผูท่ี้มีความสุขในการท าส่ิงต่างๆ เพราะมี ความพึงพอใจโดยตวัของเขาเอง
มิไดห้วงัรางวลัหรือค าชม จึงมีแรงจูงใจท่ีจะท าส่ิงต่างๆ อยา่งต่อเน่ืองไม่มีท่ีส้ินสุด ไม่มีความเบ่ือหน่าย 
จะเป็นผูท่ี้ปฏิบติังานเพราะรักในงาน ถึงแมจ้ะไม่มีใครเห็นไม่มีใครชมหรือปฏิบติังานแลว้ไม่ได้  
เงินเดือนสองขั้น ก็ไม่เกิดความทอ้ถอยเบ่ือหน่ายเพราะเขามีความสุขและพึงพอใจท่ีจะปฏิบติังาน
นั้นๆ เขามี ความรู้สึกว่าถึงแมจ้ะไม่มีใครเห็นแต่เขาก็เห็นการท าดีของตนเอง คนประเภทน้ีถา้จะท าบุญ
ก็เพราะตอ้งการ ช่วยเหลือหรือใหโ้ดยไม่ไดห้วงัผลตอบแทนใดๆ ทั้งส้ิน ลกัษณะของผูท่ี้มีการกระท า
อนัเน่ืองมาจากแรงจูงใจ ภายใน จะเป็นผูท่ี้ท าส่ิงต่างๆ เพ่ือสนองความตอ้งการของตวัเอง ไม่ตอ้งคอย
วิตกหรือกงัวลว่าใครจะคิดอยา่งไร กบัตน ซ่ึงท าใหส้ามารถปฏิบติังานไดเ้ต็มท่ี เป็นผูท่ี้สามารถสร้าง
สมัพนัธภาพกบัคนทัว่ๆ ไปไดดี้ ไม่ใช่สร้างสมัพนัธภาพเฉพาะบุคคลท่ีท าประโยชน์ให้เท่านั้นและ
เป็นผูท่ี้ปฏิบติังานโดยมุ่งประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตน (มหาวิทยาสุโขทยัธรรมาธิราช 2533: 
294-297) จากความหมายต่างๆ ดงักล่าว  

 ผูว้ิจยัสรุปไดว้่า แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจยัหรือส่ิงต่างๆ ท่ีมากระตุน้หรือชกัน า
ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์หรือเพ่ือให้ไดม้าซ่ึงส่ิงท่ีตนเอง
ตอ้งการ แรงจูงใจจะมีทั้งแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก บุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายในจะมีความสุข
ในการกระท าส่ิงต่างๆ เพราะมีความพึงพอใจโดยตวัของเขาเอง ไม่ไดห้วงัรางวลัหรือค าชม ส่วนบุคคล
ท่ีมีแรงจูงใจภายนอกจะท าอะไร ตอ้งไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้น หวงัรางวลัหรือผลตอบแทน  

 ดงันั้น แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง การท่ีอาสาสมคัรกูชี้พ มีความ
ปรารถนาหรือความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานให้ประสบความส าเร็จ โดยเกิดจากความพึงพอใจจาก
ภายใน ท่ีเมื่อไดป้ฏิบติังานแลว้มีความสุข ไม่เกิดความเบ่ือหน่ายทอ้ถอยปฏิบติังานโดยไม่ตอ้งการ
ส่ิงตอบแทน เป็นผูท่ี้รักงาน มีความตั้งใจ เต็มใจ และทุ่มเทในการปฏิบติังาน และสามารถปฏิบติังาน
ไดอ้ยา่งต่อเน่ืองไม่มีท่ีส้ินสุด  

 4.2.2  ทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจงูใจ  
 ทฤษฎีแรงจูงใจมีมากมายหลายทฤษฎี โดยมีการพฒันาจากวิธีการใหญ่ๆ 2 วิธี

ดว้ยกนัคือทฤษฎีว่าดว้ยเน้ือหา (Content theories) และทฤษฎีว่าดว้ยกระบวนการ (Process theories) 
ซ่ึงทฤษฎีว่าดว้ยเน้ือหานั้นเนน้ความตอ้งการภายใน ว่าเป็นตวักระตุน้และเป็นตวัก  าหนดพฤติกรรมนั้น
ใหค้งอยู ่ทฤษฎีกระบวนการนั้นจะว่าดว้ยความคิดและกลวิธีต่างๆ ซ่ึงเป็นสาเหตุท าให้มนุษยเ์ลือก
พฤติกรรมเฉพาะอยา่งข้ึนทฤษฎีต่างๆ เหล่าน้ีไม่มีทฤษฎีใดทฤษฎีหน่ึงไดรั้บการสนบัสนุนเต็มท่ีทุก
ทฤษฎีต่างมีความคลา้ยกนัและมีความเก่ียวขอ้งซ่ึงกนัและกนั ทฤษฎีท่ีรู้จกักนัอยา่งแพร่หลายมีดงัน้ี  
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 ทฤษฎีแรงจูงใจของ เฮิร์ซเบิร์ก (เจียมจิตร  ศรีฟ้า  2545: 12; อา้งอิงจาก Herzberg 
and others 1959: 133 -155)  เฮิร์ซเบิร์ก และคณะ ไดท้ าการศึกษาคน้ควา้วิจยัเก่ียวกบัแรงจูงใจในการ
ท างานของบุคคล เขาไดศ้กึษาว่า “คนเราตอ้งการอะไรจากงาน” ค  าตอบท่ีพบคือ บุคคลตอ้งการความสุข
จากการท างาน และไดแ้นวคิดว่าควรจะแยกองคป์ระกอบท่ีเป็นแรงจูงใจในการท างานออกเป็น 2 
องคป์ระกอบ คือ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค  ้าจุน  

 1.  องคป์ระกอบท่ีเก่ียวกบัตวังานโดยตรง ซ่ึงท าใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างาน
องคป์ระกอบน้ีเรียกว่า ปัจจยัจูงใจ (Motivational Factors) มีอยู ่5 ประการ คือ  

 1.1  ความส าเร็จในการท างานของบุคคล (Achievement) หมายถึง การท่ี
บุคคลสามารถท างาน ไดเ้สร็จส้ินและประสบความส าเร็จอย่างดี มีความสามารถในการแกปั้ญหาต่างๆ 
และรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึนคร้ันผลงานส าเร็จเขาจึงเกิดความรู้สึกพอใจและปล้ืมใจในผลของงาน
อยา่งยิง่  

1.2  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการ 
ยอมรับนับถือไม่ว่าจากผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อนร่วมงาน จากผูม้าขอค าปรึกษา หรือจากบุคคลใน
หน่วยงาน การยอมรับน้ีจะอยูใ่นรูปของการยกยอ่งชมเชย แสดงความยนิดี การให้ก  าลงัใจหรือการ
แสดงออกอ่ืนใดท่ีส่อใหเ้ห็นถึงการยอมรับความสามารถเมื่อไดท้ างานอย่างใดอย่างหน่ึงบรรลุผล
ส าเร็จ ซ่ึงจะเกิดหลงัจากการไดรั้บความส าเร็จในการท างาน  

1.3  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (The Work Itself)  หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ
มีความสมัพนัธก์บัความสามารถ เป็นงานท่ีตอ้งอาศยัความคิดสร้างสรรคแ์ละความทา้ทายให้ลงมือท า 
เพื่อความส าเร็จของงานหรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะท าเสร็จสมบูรณ์ในตวัเอง  

1.4  ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง ความรู้สึกต่อการท่ีไดรั้บ
มอบหมายใหรั้บผดิชอบงานใหม่ๆ โดยก าหนดความรับผิดชอบไวอ้ยา่งชดัเจน และมีอิสระในการ
ด าเนินการ ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด  

1.5  ความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึง ไดรั้บการเล่ือนขั้นต าแหน่ง
ใหสู้งข้ึนของบุคคลในองคก์าร การมีโอกาสไดศึ้กษาเพ่ือหาความรู้เพ่ิมเติม หรือไดรั้บการฝึกอบรม
สามารถน าความรู้ท่ีเรียนมาไปปฏิบติังานเพื่อใหเ้กิดความกา้วหนา้แก่ตนเอง  
 2.  องค์ประกอบท่ีเก่ียวกบัส่ิงแวดลอ้มในการท างาน องคป์ระกอบชนิดน้ี
เรียกว่า ปัจจยัค  ้าจุน (Hygiene Factors) ไดแ้ก่  

2.1  เงินเดือน (Salary)  หมายถึง ค่าจา้งท่ีไดรั้บจากการท างานและการ
เล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้นเป็นท่ีพอใจของบุคลากรท่ีท างาน  
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2.2  โอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) 
หมายถึง การท่ีบุคคล ไดรั้บการแต่งตั้งเล่ือนต าแหน่งภายในหน่วยงานแลว้ยงัหมายถึง สถานการณ์
ท่ีบุคคลสามารถไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะ (Skill) วิชาชีพ  

2.3  ความสมัพนัธก์บัผูร่้วมงานประกอบไปดว้ยผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบั 
บญัชา เพื่อนร่วมงาน (Inter Personal Relations with Superior. Subordinate. Peers) หมายถึง การติดต่อ
ไม่ว่าจะเป็นกริยาหรือวาจาท่ีแสดงความสมัพนัธอ์นัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึง
กนัและกนัอยา่งดี  

2.4  สถานภาพของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพเป็นท่ียอมรับถือของ
สงัคม  

2.5  นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) 
หมายถึง การจดัการและการบริหารองคก์าร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร  

2.6  สภาพการท างาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพแวดลอ้ม
ทางกายภาพในการท างาน เช่น แสง เสียง อากาศ ซ่ึงรวมถึงอุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่างๆ  

2.7  ความเป็นอยูส่่วนตวั (Personal life) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดี
อนัเป็นผลท่ีไดรั้บจากการงานในหนา้ท่ีของเขา เช่น การท่ีบุคคลตอ้งยา้ยไปท างานในท่ีแห่งใหม่ ซ่ึง
ห่างไกลจากครอบครัวท าใหเ้ขาไม่มีความสุขและไม่พอใจกบังานในท่ีใหม่  

2.8  ความมัน่คงในงาน (Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อ
ความมัน่คงในการ ท างาน ความย ัง่ยนืของอาชีพหรือความมัน่คงขององคก์าร  

2.9  วิธีการปกครองบงัคบับญัชา (Supervision-Technical)  หมายถึง ความ  
สามารถของผูบ้งัคบับญัชา ในการด าเนินงานหรือความยติุธรรมในการบริหารองคป์ระกอบทั้ง 2 ปัจจยั
น้ี เป็นส่ิงท่ีคนตอ้งการ เพราะเป็นแรงจูงใจในการท างาน องคป์ระกอบปัจจยัจูงใจเป็นองคป์ระกอบ
ท่ีส าคญั ท าใหเ้กิดความสุขในการท างาน เม่ือคนไดรั้บการตอบสนองดว้ยปัจจยัชนิดน้ีจะช่วยเพ่ิม
แรงจูงใจในการท างานผลท่ีตามมา คือ คนจะเกิดความพึงพอใจในงาน ส่วนปัจจยัค  ้าจุนจะท าหน้าท่ี
เป็นตวัป้องกนัมิใหค้นเกิดความไม่เป็นสุข หรือไม่พึงพอใจในงานข้ึนช่วยท าให้คนเปล่ียนทศันคติ
จากการไม่อยากท างานมาสู่ความพร้อมท่ีจะท างาน 

 ทฤษฎีสองปัจจยัของ Frederick Herzberg ว่า แบ่งความตอ้งการของมนุษย์
ออกเป็น 2 ประเภท คือ  
 1.  ปัจจยัแห่งแรงกระตุน้ คือ ส่ิงท่ีท าใหค้นสนใจ ต่ืนเตน้ และพึงพอใจไดเ้ป็น 
ลกัษณะของรางวลัภายใน เกิดข้ึนจากตวัเน้ืองานเอง ไดแ้ก่ ความรู้สึกประสบผลส าเร็จในงาน ความ  
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รู้สึกไดรั้บการยกยอ่งสรรเสริญ ความรู้สึกไดรั้บผดิชอบ งานท่ีทา้ทาย ความรู้สึกไดม้ีการพฒันา ตนเอง 
เหล่าน้ีเป็นแหล่งของแรงจูงใจและท าใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างาน  
 2.  ปัจจยัแห่งสุขลกัษณะ คือ ส่ิงท่ีจะท าให้คนไม่พอใจ ไดแ้ก่ ส่ิงภายนอก 
ท่ีเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลในท่ีท างาน นโยบายบริษทั การ
บงัคบับญัชาของหวัหนา้งาน เงินเดือนและค่าจา้งต่างๆ ปัจจยัน้ีเป็นแหล่งของความไม่พอใจในการ
ท างาน  

 จากผลการศึกษาของ เฮิร์ซเบิร์ก พบว่า องคป์ระกอบ 5 ชนิดแรกท่ีเป็นปัจจยั
จูงใจนั้นมีความส าคญัอยา่งมากท่ีจูงใจใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างานโดยตรง จากการท่ีเฮิร์ซเบิร์ก 
ไดส้อบถามความเห็นจากกลุ่มตวัอยา่งปรากฏว่า องคป์ระกอบเหล่าน้ีเป็นท่ีตอ้งการของกลุ่มตวัอยา่ง
อยูใ่นระดบัสูง ตั้งแต่ร้อยละ 20 ถึง 41 ส่วนปัจจยัค  ้าจุนนั้น ปรากฏว่ามีความส าคญัน้อยต่อการท่ีจะ
จูงใจใหค้นเกิดความพึงพอใจในการท างานแต่จะเป็นเพียงตวัป้องกนัมิใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในงาน
เท่านั้น บางองคป์ระกอบมีความส าคญันอ้ยมากและอาสาสมคัรเป็นบุคคลท่ีไม่มีเงินเดือน ไม่มีความ 
กา้วหนา้ในต าแหน่ง ผูว้ิจยัเลือกใชแ้ต่ปัจจยัจูงใจ 5 ดา้นมาศึกษา จึงไม่ไดก้ล่าวถึงปัจจยัค  ้าจุนในการ 
ศึกษาคร้ังน้ี 

 ทฤษฎีแรงจูงใจของดกัลาส แมกเกรเกอร์ (ยงยทุธ  เกษสาคร 2541: 71; อา้งอิง
จาก Dauglas Mc Greger 1960: 215-217) ไดเ้สนอสมมุติฐานความคิดเก่ียวกบัธรรมชาติของคนใน
องคก์ารเป็น 2 ทฤษฎีคือ ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y  
 1.  ทฤษฎี X กล่าวถึงธรรมชาติของคนในลกัษณะท่ีไม่ดีไวด้งัน้ี  

 1.1  โดยปกติวิสัยแลว้คนไม่ชอบท างาน ถา้มีโอกาสหลีกเล่ียงไดก้็จะ
พยายามหลบหลีกการท างานทนัที  

 1.2  เพราะเหตุท่ีคนมีนิสยัไม่ชอบท างาน ทุกคนชอบจะถกูบงัคบัสัง่การ 
และมีบทลงโทษอนัเป็นการจูงใจทางลบไว ้เพื่อใหพ้วกเขามีความพยายามท างานใหบ้รรลุเป้าหมาย
ขององคก์าร  

 1.3  คนโดยทัว่ๆ ไปชอบใหมี้ผูแ้นะน า ไม่อยากมีความรับผดิชอบ ไม่มี
ความพยายามท่ีจะพฒันาตนเองหรือไม่มีความทะเยอทะยาน ใฝ่รู้ใฝ่เรียน แต่ตอ้งการความปลอดภยั 
ความมัน่คงในอาชีพการงานชอบท างานเบาๆ แต่ไดรั้บค่าตอบแทนท่ีสูง  
 2.  ทฤษฎี Y กล่าวถึงธรรมชาติของคนในลกัษณะท่ีดีไวด้งัน้ี  

 2.1 โดยปกติวิสยัแลว้คนรักท่ีจะท างานดว้ยความรับผดิชอบ  
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 2.2  เพราะเหตุท่ีคนชอบท างานและมีความรับผดิชอบ จึงควบคุมตนเอง 
ให้สามารถท างานไดส้ าเร็จการควบคุมภายนอกและการคาดโทษไม่ใช่วิธีเดียวท่ีจะท าให้เกิดความ
พยายามเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร  

 2.3  ภายใตส้ภาพแวดลอ้มการท างานท่ีเหมาะสม คนจะเกิดการเรียนรู้ การ
ยอมรับและอยากมีความรับผดิชอบมากข้ึน   

 2.4  คนจะมคีวามทะเยอทะยานและสนใจในการเรียนรู้ เพื่อพฒันาความคิด 
ทกัษะ เทคนิควิธีการท างานตลอดจนความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการท างานใหดี้ยิง่ๆ ข้ึนเป็นล าดบั  

 2.5  มีประสิทธิภาพเก่ียวกบัความนึกคิด ความรอบคอบ และความคิด
สร้างสรรค ์ในการแกปั้ญหาองคก์าร  

 2.6  ภายใตส้ภาพเง่ือนไขของสงัคมอุตสาหกรรมสมยัใหม่น้ี ความสามารถ 
ทางสติปัญญาของบุคคลเป็นส่ิงจ  าเป็น ลกัษณะของบุคคลตามทฤษฎี X ผูบ้ริหารจะพยายามก าหนด
มาตรฐานในการควบคุมผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งใกลชิ้ด มีการสัง่การโดยตรง การจงูใจจะเนน้ค่าตอบแทน
ดา้นเงินและผลประโยชน์อ่ืนๆ การใชร้ะเบียบและหนา้ท่ี และคุกคามดา้นการลงโทษ ผูบ้ริหารจะเห็น
ว่าจุดส าคญัของการจูงใจคือ การตอบสนองความตอ้งการของ คนดว้ยความตอ้งการขั้นพ้ืนฐานเท่านั้น 
ลกัษณะของบุคคลตามทฤษฎี Y เช่ือว่า การมีสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมและการใชแ้นวทางท่ีเหมาะสม 
แลว้คนจะควบคุมและสัง่งานดว้ยตนเอง แรงจูงใจ คือความรับผดิชอบซ่ึงมีอยูทุ่กคน ผูบ้งัคบับญัชา
เพียงจดัสภาพแวดลอ้มใหเ้หมาะ และวิธีการปฏิบติังานท่ีช่วยใหบุ้คคลเหล่าน้ีสามารถประสบความ 
ส าเร็จ ตามเป้าหมายของเขาเองควบคู่กนัไปกบัความส าเร็จในเป้าหมายขององคก์าร  

 ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคเคลแลนด ์(ขวญัจิรา  ทองน า  2547: 35; อา้งอิงจาก 
McClelland.1961: 100-110) ไดเ้สนอแนวคิดว่ามีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู ่3 ประการ คือ  

 1.  ความตอ้งการสมัฤทธ์ิผล (Need for achievement) เป็นแรงขบัเพื่อจะท าให ้ 
งานท่ีกระท าอยูป่ระสบผลส าเร็จดีท่ีสุด เม่ือเปรียบเทียบมาตรฐาน เป็นแรงขบัเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงความ 
ส าเร็จ หรือเป็นแรงจูงใจท่ีกระท าส่ิงหน่ึงส่ิงใดใหดี้กว่า มีประสิทธิภาพสูงกวา่ และประสบผลส าเร็จ
ตามความมุ่งหมาย   

 2.  ความตอ้งการความรักและความผกูพนั (Need for affiliation)  เป็นความ
ปรารถนาท่ีจะส่งเสริมและรักษาสัมพนัธภาพอนัอบอุ่นเพื่อความเป็นมิตรกบัผูอ่ื้น คลา้ยกบัความ
ตอ้งการทางสงัคมของมาสโลว ์ 

 3.  ความตอ้งการมีอ  านาจ (Need for power) เป็นความตอ้งการท่ีจะท าใหค้น
อ่ืนมีความประพฤติหรือมพีฤติกรรมตามท่ีตอ้งการ หรือตอ้งการท่ีจะมีอ  านาจในการบงัคบับญัชาและ
อิทธิพลเหนือผูอ่ื้น  
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 นอกจากน้ี แมคเคลแลนด ์(ขวญัจิรา  ทองน า 2547: 35; อา้งอิงจาก McClelland. 
1961: 402) กล่าวถึงลกัษณะของพฤติกรรมของผูท่ี้มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงดงัน้ี  

 1.  กลา้เส่ียงพอสมควร ผูท่ี้มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงจะมีการติดสินใจ
ท่ีเด็ดเด่ียว ไม่พอใจท าส่ิงท่ีง่ายๆ ซ่ึงไม่ตอ้งใชค้วามสามารถ หากแต่เลือกท าส่ิงท่ียากเหมาะสมกบัความ 
สามารถของตน และท าในส่ิงท่ียากไดส้ าเร็จท าใหต้นพอใจ  

 2.  ความกระตือรือร้น ผูท่ี้มแีรงจงูใจในการปฏิบติังานสูงไมไ่ดข้ยนัไปทุกกรณี 
แต่จะเอาใจใส่มานะพากเพียรต่อส่ิงท่ีทา้ทาย ย ัว่ยคุวามสามารถของตน เป็นงานท่ีตอ้งใชส้มองคิดและ
จะท าใหต้นเองเกิดความรู้สึกไดว้่าท างานส าเร็จลุล่วงไปได ้ 

 3.  ความรับผดิชอบต่อตนเอง ผูท่ี้มีแรงจงูใจในการปฏิบติัสูง จะพยายามท างาน
ใหส้ าเร็จเพื่อความพึงพอใจของตนเอง มิใช่จะหวงัใหค้นอ่ืนยกยอ่งตน ตอ้งการปรับปรุงตนเองใหดี้ข้ึน 
ไม่ชอบใหผู้อ่ื้นมาบงการว่าตนเองควรจะท าอยา่งนั้นอยา่งน้ี  

 4.  ตอ้งการทราบใหแ้น่ชดัในผลการตดัสิน ในผูท่ี้มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
สูงจะติดตามผลการกระท าของตนวา่มีผลอยา่งไร และเมื่อทราบผลการตดัสินใจแลว้ยงัพยายามท าให้
ดีกว่าเดิมอีก  

 5.  คาดการณ์ล่วงหนา้ ผูท่ี้มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงจะเป็นผูท่ี้มีการ
วางแผนระยะยาวเพราะเลง็เห็นการณ์ไกลกว่าผูท่ี้มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานต ่า  

 ทฤษฏีแรงจูงใจของเฮอร์แมน (ขวญัจิรา  ทองน า 2547: 34; อา้งอิงจาก  Herman 
1970: 354-355) ไดก้ล่าวถึงลกัษณะของผูท่ี้มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดงัน้ี  
 1.  มีระดบัความทะเยอทะยานสูง (Aspiration Level)  
 2.  มีความหวงัอยา่งมากวา่ตนจะประสบผลส าเร็จ ถึงแมก้ารกระท านั้นข้ึนอยู่
กบัโอกาส (Risk Taking Behavior)  
 3.  มีความพยายามไปสู่สถานะท่ีสูงข้ึนไป (Upward Mobility)  
 4.  อดทนท างานท่ียากไดเ้ป็นเวลานาน (Persistence)  
 5.  เมื่องานท่ีก  าลงัท าถกูขดัจงัหวะหรือถูกรบกวน จะพยายามท าต่อไปให้
ส าเร็จ (Take tension)  
 6.  ตอ้งการใหเ้ป็นท่ีรู้จกัแก่ผูอ่ื้น โดยพยายามท างานของตนใหดี้ข้ึน  
 7.  พยายามปฏิบติัส่ิงต่าง ๆ ของตนใหดี้เสมอ (Achievement Behavior)  

 ทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว ์(Maslow General Theory of Human Motivation) 
มาสโลว ์(ขวญัจิรา  ทองน า 2547: 33; อา้งอิงจาก Maslow 1970: 35-47) นกัจิตวิทยาชาวองักฤษไดต้ั้ง
ทฤษฎีทัว่ไปเก่ียวกบัแรงจูงใจไวแ้ละเป็นท่ียอมรับกนัแพร่หลาย ทฤษฎีดงักล่าวมีสาระดงัน้ี  
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 1.  มนุษยมี์ความตอ้งการและเป็นความตอ้งการท่ีไม่มีท่ีส้ินสุด ขณะท่ีความ
ตอ้งการใดไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการอยา่งอ่ืนก็จะเขา้มาแทนท่ี ไม่มีวนัส้ินสุด  
 2.  ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้ จะไม่เป็นส่ิงจูงใจใหเ้กิดพฤติกรรม
อีกต่อไป ความตอ้งการของมนุษย ์มีล  าดบัขั้นตามล าดบัความส าคญั (A Hierarchy of Need) คือ เมื่อ
ความตอ้งการในระดบัต ่า ไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการระดบัสูงก็จะเรียกร้องให้มีการ
ตอบสนองทนัที  

 4.2.3  ประเภทของแรงจงูใจ  
 ฮิลการ์ด (สมพร  พรหมจรรย ์2540: 13; อา้งอิงจาก Hilgard.1962) แบ่งแรงจูงใจ

ของมนุษย ์ออกเป็น 5 ขั้น ดงัน้ี คือ  
 1.  ความตอ้งการทางร่างกาย ไดแ้ก่ ความหิว ความกระหาย ความตอ้งการ

ทางเพศการขบัถ่าย  
 2.  ความตอ้งการความปลอดภยัจากส่ิงต่างๆ  
 3.  ความตอ้งการความรัก และความรู้สึกว่าตนเองมีส่วนร่วม  
 4.  ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยกยอ่งจากผูอ่ื้น  

 5.  ความตอ้งการท่ีจะเขา้ใจตนเองอยา่งถ่องแท ้คือรู้ถึงความสามารถท่ีตนเอง
มีอยูใ่นการปฏิบติัการใดๆ จึงตอ้งแสดงความสามารถของตนเองอยา่งเต็มท่ี  

 มอร์แกน (สมพร  พรหมจรรย ์2540: 13; อา้งอิงจาก Morgan 1966) แบ่งแรง 
จูงใจ ออกเป็น 2 ประเภท ใหญ่ คือ  

 1.  ความตอ้งการผกูพนักบัผูอ่ื้น (Affiliation Needs) เพราะมนุษยเ์ป็นสตัว ์
สงัคมซ่ึงจ าเป็นตอ้งอยูร่่วมกนักบัผูอ่ื้นนอกเหนือจาก พ่อ แม่ พ่ีนอ้ง ความผกูพนักนันั้นท าใหเ้กิดความ
พึงพอใจและสบายใจในการท่ีจะอยูร่่วมกนั หรือท างานเก่ียวขอ้งกนัเพื่อสนองความตอ้งการในดา้น
ต่างๆ 

 2.  ความตอ้งการฐานะ (Status Needs) ในกลุ่มชนท่ีอาศยัอยูด่ว้ยกนัเป็นจ านวน 
มากการแบ่งแยก ระดบัชั้นจะเกิดข้ึนเสมอ คนส่วนมากจึงพยายามท่ีจะสร้างฐานะของตนใหท้ดัเทียม
หรือดีกว่าคนอ่ืนๆ ในสงัคมเดียวกนั ซ่ึงมีไดห้ลายรูปแบบ เช่น อยากไดต้  าแหน่ง อยากไดเ้กียรติยศ
และอ านาจ  

 มลรัตน์  หลา้สุวงษ ์(2541: 27) และเชอร์รีพ (สุวฒัน์  วฒันวงศ ์2533; อา้งอิง 
จาก Sherif 1956) มี ความเห็นสอดคลอ้งกนั โดยไดแ้บ่งแรงจูงใจเป็น 2 ประเภท คือ  
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 1.  แรงจูงใจทางดา้นร่างกาย (Physical Motivation) เป็นความตอ้งการทางดา้น 
ร่างกายเก่ียวกบัอาหาร น ้ า การพกัผ่อน การไดรั้บความคุม้ครอง ความปลอดภยั การไดรั้บความ
เพลิดเพลิน การลดความเคร่งเครียด ความตอ้งการทางเพศ ความกระหาย เป็นแรงจูงใจท่ีมีติดตวัมา
แต่ก  าเนิด มีความจ าเป็นต่อการด าเนินชีวิต เป็นตน้  

 2.  แรงจูงใจทางดา้นสังคม (Social Motivation) เป็นความตอ้งการมีผลมาจาก 
ดา้นชีววิทยาของมนุษยใ์นความตอ้งการอยูร่่วมกนั หลงัจากการเรียนรู้ในสงัคม ไดแ้ก่ ความตอ้งการ
ความรักความอบอุ่นการเป็นท่ียอมรับในสงัคม ความมีเกียรติไดรั้บการยกยอ่งชมเชย เป็นตน้ แรงจูงใจ
ยงัสามารถแบ่งตามการแสดงของพฤติกรรมเป็น 2 ประเภท (กมลรัตน์  หลา้สุวงษ ์2541: 27) คือ  
 2.1  แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง การท่ีบุคคลมองเห็น 
คุณค่าท่ีจะกระท าดว้ยความเต็มใจ หรือสภาวะของบุคคลท่ีมีความตอ้งการ และอยากแสดงพฤติกรรม
บางส่ิงบางอย่างดว้ยเหตุผลและความชอบของตนเอง เช่น ความพอใจ ความส าเร็จ ความผิดหวงั 
นกัจิตวิทยาเช่ือว่าแรงจูงใจภายใน มีความส าคญักว่าแรงจูงใจภายนอก เพราะแรงจงูใจท่ีเกิดข้ึนในตวั
บุคคลท าใหบุ้คคลประสบความส าเร็จไดม้ากกว่า เช่น ความพอใจ ความส าเร็จ ความผดิหวงั เป็นตน้  
 2.2  แรงจูงภายนอก (Extrinsic) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีไดรั้บการ 
กระตุน้จากภายนอก ท าใหเ้ห็นจุดหมายและน าไปสู่การแสดงพฤติกรรมของบุคคลโดยทัว่ไปพฤติกรรม
ของบุคคลมกัจะไดรั้บการจูงใจจากภายนอก เช่น รางวลั การแข่งขนั การลงโทษ คะแนนเรียน เป็นตน้  

 ถวิล  เก้ือกลูวงศ ์(2528: 94) กล่าวว่า ลกัษณะของแรงจูงใจประกอบดว้ย  
 1.  แรงจูงใจดา้นความมัน่คง มกัอยู่ในรูปของจิตส านึกนั้น เห็นไดจ้ากการ 

ท่ีมนุษยต์อ้งการความปลอดภยั จึงตอ้งมีแรงจูงใจในรูปสวสัดิการต่างๆ เพื่อใหบุ้คคลเกิดความรู้สึก
มัน่คง ส่วนความมัน่คงในรูปของจิตใตส้ านึกนั้นไดพ้ฒันามาตั้งแต่วยัเด็ก โดยการปฏิสมัพนัธก์บับุคคล
ใกลชิ้ดท่ีจะท าใหเ้ป็นคนท่ีมีจิตใจมัน่คงหรืออ่อนแอ บุคคลเกือบทุกคนมีแรงจูงใจดา้นความมัน่คง
ทั้งในรูปจิตส านึก และจิตใตส้ านึก  
 2.  แรงจูงใจในดา้นสงัคม โดยเหตุท่ีมนุษยเ์ป็นสตัวส์งัคมจึงตอ้งมีการติดต่อ 
สมัพนัธซ่ึ์งกนัและกนั การอยูร่่วมกนักบัผูอ่ื้นเพื่อจะไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของสงัคม และไดรั้บการยกยอ่ง 
การท่ีบุคคลติดต่อสมัพนัธก์นันั้น มิใช่เพ่ือมิตรภาพเสมอไป มีบุคคลจ านวนมากท่ีติดต่อสมัพนัธก์นั
เพราะตอ้งการบุคคลอ่ืนยอมรับและศรัทธาเช่ือถือ  
 3.  แรงจูงใจในดา้นช่ือเสียง แรงจูงใจในดา้นช่ือเสียงมีมากข้ึนทุกทีในสงัคม  
ไทย โดยเฉพาะสังคมระดบัชนชั้นกลาง ช่ือเสียงเป็นส่ิงท่ีไม่สามารถสัมผสัได ้ความตอ้งการดา้น
ช่ือเสียงเป็นการก าหนดขีดจ ากดัของบุคคล บุคคลบางคนพึงพอใจกบัช่ือเสียงในระดบัเพื่อน และ
ชุมชนเท่านั้น แต่บางคนก็แสวงหาช่ือเสียงในระดบัชาติ หรือ ระดบันานาชาติ แรงจูงใจในดา้นอ านาจ 
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อ านาจเป็นศกัยภาพแห่งอิทธิพลของบุคคล แยกออกไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ อ  านาจตามต าแหน่งและ
อ านาจส่วนตวั บุคคลท่ีสามารถท าใหผู้อ่ื้นปฏิบติัตาม เพราะต าแหน่งหน้าท่ีนั้นแสดงว่าเป็นผูมี้อ  านาจ
ตามต าแหน่ง ส่วนบุคคลซ่ึงมีอิทธิพลโดยบุคลิกภาพ และพฤติกรรมแสดงว่าเป็นผูท่ี้มีอ  านาจส่วนตวั 
แต่บุคคลบางประเภทเป็นเจา้ของอ านาจทั้งสองประเภท คือ ทั้งอ  านาจตามต าแหน่งและอ านาจส่วนตวั 
แรงจูงใจดา้นความสามารถ  
 ความสามารถ หมายถึง การควบคุมองคป์ระกอบส่ิงแวดลอ้มทั้งกายภาพและ
สงัคม ความรู้สึกดา้นความสามารถน้ีเก่ียวขอ้งอยา่งใกลชิ้ดกบัมโนทศัน์ ดา้นความคาดหวงับุคคลจะมี
ความสามารถหรือไม่นั้น ข้ึนอยูก่บัความส าเร็จ และความลม้เหลวในอดีต ถา้ความส าเร็จเหนือความ
ลม้เหลวแลว้ความรู้สึกดา้นความสามารถจะมีแนวโนม้สูง ท าใหเ้ป็นบุคคลท่ีมองโลกในแง่บวกมอง
สถานการณ์ต่างๆ ว่าเป็นการทา้ทายท่ีน่าสนใจ และสามารถจะเอาชนะได ้แต่ถา้ความลม้เหลวอยู่เหนือ 
กว่าแลว้ จะท าใหม้องโลกในแง่ลบ บุคคลท่ีมีความรู้สึกดา้นความสามารถต ่าจะไม่มีแรงจูงใจท่ีจะ
แสวงหาการทา้ทายใหม่ๆ หรือท าการเส่ียง บุคคลพวกน้ีจะปล่อยใหส่ิ้งแวดลอ้มบงัคบัมากกว่าท่ีจะ
พยายามบงัคบัควบคุมส่ิงแวดลอ้ม  
 แรงจูงใจดา้นความส าเร็จ เป็นแรงจูงใจท่ีเด่นชดัของมนุษยท่ี์สามารถแยก
จากความตอ้งการดา้นอ่ืนๆ ลกัษณะอยา่งหน่ึงของบุคคลท่ีมีแรงจูงใจดา้นความส าเร็จ คือ จะสนใจ
ในความส าเร็จส่วนตวัมากกว่ารางวลัของความส าเร็จ ความส าเร็จท่ีไดรั้บมีค่ามากกว่าเงินทองและ
ค ายกยอ่งสรรเสริญ บุคคลท่ีมีแรงจูงใจดา้นความส าเร็จจะมีความกา้วหนา้ในการงาน เพราะวา่จะเป็น
ผูส้ร้างสรรคใ์หง้านส าเร็จ  
 แรงจูงใจดา้นเงิน เป็นแรงจูงใจท่ีสลบัซบัซอ้นและสมัพนัธก์บัความตอ้งการ
ทุกประเภททุกระดบัคุณลกัษณะท่ีเด่นและท่ีส าคญัท่ีสุดของเงินคือ เป็นตวัแทนในการแลกเปล่ียนส่ิง
ท่ีเงินสามารถซ้ือไดน้ั้นไม่ใช่ตวัเงินโดยตรงแต่เป็นคุณค่าของเงิน ตวัเงินนั้นไม่ไดมี้ความส าคญัแต่เป็น
ตวัแทนของความตอ้งการใดๆ ท่ีบุคคลตอ้งการใหเ้ป็นตวัแทน  

 จากเอกสารขา้งตน้พอสรุปไดว้่า ประเภทแรงจูงใจถา้แบ่งตามท่ีมาก็สามารถ
แบ่งไดเ้ป็น แรงจูงใจทางร่างกายและแรงจูงใจทางสงัคม แรงจูงใจทางร่างกายจะมีสูงมากในวยัเด็ก
ตอนตน้ กบัผูใ้หญ่ตอนปลายส่วนแรงจูงใจดา้นสงัคม ก็จะเกิดหลงัจากการเรียนรู้ในสงัคม เป็นความ
ตอ้งการจากการอยูร่่วมกนักบัผูอ่ื้นเพื่อจะไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของสงัคมตอ้งการไดรั้บยกยอ่ง เกียรติยศ 
ช่ือเสียง ตลอดจนดา้นความส าเร็จในชีวิตแรงจูงใจสามารถแบ่งตามเหตุผลของการแสดงออกของ
พฤติกรรม โดยแบ่งเป็นแรงจูงใจภายนอกและแรงจูงใจภายใน แรงจูงใจภายในมีคุณค่ากว่าแรงจงูใจ
ภายนอก เพราะแรงจูงใจภายในจะท าให้ผูป้ฏิบติังานสามารถประสบความส าเร็จในงานไดสู้งกว่า 
แต่ก็เป็นการยากท่ีจะสามารถใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดแรงจูงใจท่ีจะปฏิบติังาน ดว้ยความเต็มใจ ดงันั้นจึง
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ควรใชแ้รงจูงใจภายนอกก่อน เพ่ือเป็นการปลกูฝังใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความรัก และศรัทธาในงานท่ี
ตนเองปฏิบติัอยู ่ 
  4.2.4  ควำมส ำคญัของแรงจงูใจในกำรปฏิบัติงำน   แรงจูงใจมีความส าคญัต่อการ 
ท างานของบุคคลเป็นอยา่งยิง่ เพราะการท างานใดก็ตาม ถา้จะใหไ้ดป้ระสิทธิภาพ และประสิทธิผล
จะตอ้งประกอบดว้ยส่วนประกอบส าคญั 2 ประการ คือ ความสามารถหรือทกัษะในการท างาน และ
การจูงใจ เพื่อโนม้นา้วบุคคลใหใ้ชค้วามสามารถหรือทกัษะในการท างาน (Vroom, 1964: 10) แรงจูงใจ
เป็นส่วนหน่ึงในการสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างาน พฤติกรรมต่างๆ ของมนุษยเ์กิดจากแรงจูงใจ
ท่ีท าใหเ้กิดความตอ้งการ และแสดงการกระท าออกมา ตามปกติคนเรามีความสามารถในการท างาน
ท าส่ิงต่างๆ ไดห้ลายอยา่ง หรือมีพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนั แต่พฤติกรรมเหล่าน้ีจะแสดงออกเพียงบาง
โอกาสเท่านั้นท่ีจะผลกัดนั เอาความสามารถของคนออกมาได ้คือ แรงจูงใจนัน่เอง แรงจูงใจจึงเป็น
ความเต็มใจท่ีจะใชพ้ลงัความสามารถ เพื่อใหป้ระสบความส าเร็จตามเป้าหมาย (อรุณ  รักธรรม 2522: 
268) ไดท้  าการวิจยัเก่ียวกบัส่ิงจูงใจของมนุษยใ์นการท างานใหป้ระสบความส าเร็จทั้งในระดบับุคคล
และระดบัสงัคมพบว่าส่ิงจูงใจท่ีส าคญัของมนุษย ์คือ ความตอ้งการสมัฤทธ์ิผล (Need for Achievement) 
ซ่ึงเป็นความปรารถนาท่ีจะกระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงใหส้ าเร็จลุล่วง ไปดว้ยดี นอกจากน้ี เมอร์เลย ์(อรุณ  
รักธรรม 2522: 268; อา้งอิงจาก Murray 1961: 91) กล่าวว่า ความตอ้งการความส าเร็จเป็นความตอ้งการ
ท่ีมีอยูใ่นตวัมนุษยทุ์กคน เป็นความตอ้งการทางจิตของมนุษยท่ี์จะเอาชนะอุปสรรคมุ่งกระท าส่ิงท่ียาก
ใหส้ าเร็จเป็นความปรารถนา หรือแนวโน้มท่ีจะท าส่ิงใดๆ ให้ส าเร็จโดยเร็วท่ีสุด และเม่ือสามารถ
ท าไดส้ าเร็จแลว้ก็จะบงัเกิดความสบายใจ และเป็นแรงจูงใจท่ีจะท าต่อไปอีก (ทรงศกัด์ิ  ศรีกาฬสินธุ ์ 
2523: 2) บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการท างานใหป้ระสบความส าเร็จสูงจะมีความทะเยอทะยาน มีการมุง่
แข่งขนัและมีความพยายามท่ีจะปรับปรุงตนเองใหดี้ข้ึน (โควิน  คลงัแสง 2536: 34-35; อา้งอิงจาก 
Lindgren 1976: 31-34) จะเห็นไดว้่า แรงจูงใจในการท างานมีความส าคญัท่ีจะขาดเสียไม่ไดแ้ละผล
จากแรงจูงใจน้ี จะเป็นผลต่อเน่ืองไปสู่ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของบุคลากรท่ีปฏิบติังานใน
องคก์าร ฉะนั้นการสร้างแรงจูงใจใหบุ้คคลท่ีปฏิบติังาน ไดแ้สดงถึงความรู้ความสามารถเพ่ือด าเนิน
กิจการต่างๆ ใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้จึงมีบทบาทส าคญัยิง่ในการบริหารงาน ในทางตรงกนั
ขา้มหากหน่วยงานใดไม่มีการจูงใจในการท างานแลว้ ก็ยอ่มไม่สามารถจะโนม้นา้วจิตใจผูป้ฏิบติังาน
ให้มีความรู้สึกผกูพนัต่อหน่วยงาน ผลงานย่อมตกต ่าเกิดความเบ่ือหน่าย และท างานอย่างขาด
ประสิทธิภาพ  
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 วรูม (Vroom.1970: 10) กล่าวว่า แรงจูงใจมีความส าคญัต่อการท างานของ
บุคคลเป็นอยา่งยิ่งเพราะการท างานใดก็ตามถา้จะใหไ้ดป้ระสิทธิภาพและประสิทธิผลจะตอ้งประกอบ 
ดว้ยส่วนส าคญั 2 ประการ คือ ความสามารถหรือทกัษะในการท างานของบุคคลและการจูงใจ เพื่อ
โนม้นา้วบุคคลใหใ้ชค้วามสามารถหรือทกัษะในการท างาน  

 ขวญัจิรา  ทองน า (2547: 15) กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความส าคญั 
และมีความจ าเป็นส าหรับองคก์ารทุกแห่ง ถา้ผูบ้ริหารสามารถชกัจูงบุคคลในองค์การไดต้ามท่ีเขา
ตอ้งการ ก็จะท าใหบุ้คคลมีแรงจูงใจ ส่งผลใหบุ้คคลเต็มใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเต็มท่ีในการให้
ความร่วมมือปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงคข์ององคก์าร  

 ชยันาถ  นาคบุบผา (2529: 54-56) กล่าวถึง ความส าคญัของแรงจูงใจว่า เป็น
ส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อการท างานของบุคคลเป็นอยา่งมาก หากผูท้  างานไดรั้บแรงจูงใจในระดบัสูง ย่อม
ท าใหเ้ขามีความตั้งใจท างานอยา่งเต็มความสามารถ  

 พรรณราย  ทรัพยะประภา (2529: 81) ไดก้ล่าวถึง ความส าคญัของแรงจูงใจ
ในแง่ของจิตวิทยา อุตสาหกรรมว่า การท่ีมนุษยจ์ะท างานไดเ้ต็มความสามารถของเขาหรือไม่นั้น มกั 
จะข้ึนอยูก่บัว่าเขาเต็มใจจะท าแค่ไหน ถา้มีส่ิงจูงใจท่ีตรงกบัความพอใจของเขา ส่ิงจูงใจนั้นก็จะเป็น
แรงกระตุน้ใหเ้ขาเอาใจใส่งานท่ีท ามากข้ึน ดงันั้น แรงจูงใจท่ีถกูตอ้งเหมาะสมก็จะเป็นเคร่ืองดึงดูด
ความรู้สึกและจิตใจของมนุษย ์ใหเ้ป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัสถานประกอบการของเขามากข้ึน ถา้มนุษย์
มีความพอใจเขาก็อาจจะทุ่มเทความสามารถความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์หแ้ก่ งานของเขามากข้ึน  

 สุโท  เจริญสุข (2531: 17) กล่าวถึง ความส าคญัของแรงจูงใจ ไวด้งัน้ี  
 1.  เป็นตวัการท่ีก่อใหเ้กิดพลงังานในการแสดงพฤติกรรม  
 2.  เป็นส่ิงเร้า ส่ิงกระตุน้ ใหอิ้นทรียไ์ม่อยูน่ิ่ง  
 3.  เป็นส่ิงซ่ึงตอ้งไดรั้บการเสริมแรง (เช่น เม่ือคนเกิดแรงจงูใจ คนตอ้งไดรั้บ  

การตอบสนองอาจเป็นรางวลัหรือส่ิงของเป็นการเสริมแรงเสมอ) จากความส าคญัของแรงจูงใจ
ท่ีกล่าวมา  

 พอสรุปไดว้่า แรงจูงใจเป็นส่ิงท่ีท าให้บุคคลเกิดพลงัท่ีจะแสดงพฤติกรรม
ต่างๆ ซ่ึงจะมีอิทธิพลต่อการท างานเป็นอยา่งมาก เพราะการท่ีบุคคลจะกระท ากิจกรรมไดเ้ต็มความ 
สามารถหรือไม่นั้น มกัจะข้ึนอยูก่บัว่าเขาเต็มใจจะท าแค่ไหน ถา้มีส่ิงจูงใจท่ีตรงกบัความพอใจของ
เขา ส่ิงจูงใจนั้นก็จะเป็นแรงกระตุน้ใหเ้ขาเอาใจใส่งานท่ีท ามากข้ึน และถา้มนุษยมี์ความพอใจเขาก็จะ
ทุ่มเทความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์หแ้ก่งานของเขามากข้ึนดว้ยการสร้างแรงจูงใจเป็นภาระหน้าท่ีอนั
ส าคญัอีกประการหน่ึงของนกับริหารและหวัหนา้งานท่ีจะตอ้งสร้างสรรคแ์ละจดัใหมี้ข้ึนในองคก์าร
หรือทุกหน่วยงาน เพื่อเป็นปัจจยัส าคญัในการบริหารงานขององคก์าร เพราะการจูงใจจะช่วยบ าบดั
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ความตอ้งการ ความจ าเป็นและความเดือดร้อนของบุคคลในองคก์ารได ้จะท าใหข้วญัในการปฏิบติังาน
ของผูป้ฏิบติังานดีข้ึน มีก  าลงัใจในการปฏิบติังาน อาจแยกกล่าวถึงประโยชน์ของการจูงใจในการ
บริหารงาน ไดด้งัน้ี (กิติมา  ปรีดีดิลก  2539: 174) ไดร้ะบุถึงแรงจูงใจ คือ  

1.  คนงานมคีวามภาคภูมิใจในหนา้ท่ีการงานท่ีท าอยู ่ 
2.  เกิดความร่วมมือร่วมใจในการท างานใหแ้ก่หน่วยงานอยา่งเต็มท่ี  
3.  รู้จกัหนา้ท่ีช่วยเหลือกนั  
4.  มีความสนใจในการสร้างสรรค ์มุ่งท างานอยา่งเต็มท่ี  
5.  สนใจและพอใจท่ีจะท างานนั้น  

 สุพตัรา  สุภาพ (2536: 125-126) ไดก้ล่าวถึงประโยชน์การจูงใจในการบริหาร 
งานไวด้งัน้ี  

1.   เสริมสร้างก าลงัใจในการปฏิบติังานให้แต่ละบุคคลในองคก์าร และหมู่
คณะเป็นการสร้างพลงัร่วมกนัของกลุ่ม  

2.  ส่งเสริม และเสริมสร้างสามคัคีธรรมในหมู่คณะ เป็นการสร้างพลงัดว้ย
ความสามคัคีดงัท่ีว่า พล  สงฺฆสฺส สามคฺคี  

3.  สร้างขวญัและก าลงัใจท่ีดีในการปฏิบติังานแก่ผูป้ฏิบติังานในองคก์าร  
4.  ช่วยเสริมสร้างใหเ้กิดความจงรักภกัดีต่อองคก์าร  
5.  ช่วยท าใหก้ารควบคุมงานด าเนินไปดว้ยความราบร่ืนอยู่ในกรอบแห่ง

ระเบียบวินยัและมีศีลธรรมอนัดีงาม ลดอุบติัเหตุและอนัตรายในการปฏิบติังาน  
6.  เก้ือหนุนและจูงใจใหส้มาชิกขององคก์าร เกิดความคิดสร้างสรรคใ์นกิจการ

ต่างๆ ในองคก์ารเป็นการสร้างความกา้วหนา้ใหแ้ก่พนกังาน และองคก์าร  
7.  ท าให้เกิดศรัทธา และความเช่ือมัน่ในองคก์ารท่ีตนปฏิบติังานอยู ่ท าใหเ้กิด

ความสุขกาย สุขใจ ในการท างาน เพราะร่างกายท่ีแข็งแรงจะมีอยูคู่่หวัใจท่ีเป็นสุขเท่านั้น  
8.  การจูงใจก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  
จากขอ้ความดงักล่าวขา้งตน้ อาจสรุปไดว้่า การจูงใจเป็นส่ิงท่ีส าคญัท่ีผูบ้ริหาร

ตอ้งเสริมสร้างใหเ้กิดกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยู่เสมอ การใชก้  าลงับงัคบั หรือการจูงใจแบบนิเสธอาจ
ท าใหป้ระสิทธิภาพของงานต ่า วิธีดงักล่าวไม่เป็นการจูงใจท่ีดี และไม่ใช่วิธีท่ีแกปั้ญหาในการปฏิบติังาน
ท่ีถกูตอ้งแต่อยา่งใด การจูงใจแบบปฏิบติัเป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารตอ้งสนใจศึกษาถึงปัจจยั ในอนัท่ีจะก่อ 
ใหเ้กิดการจูงใจในการปฏิบติังานท่ีดีอยูเ่สมอ และจะตอ้งเปรียบเทียบสถานการณ์ของการจูงใจ 
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ในขณะนั้นให้ถกูตอ้งเพ่ือจะไดเ้ลือกสรรการใชเ้ทคนิคการจูงใจไดถ้กูตอ้งกบั
การแกปั้ญหา ถา้หากการแกปั้ญหาไม่ถกูจุดนอกจากจะท าใหก้ารจงูใจไม่ไดผ้ลแลว้ขวญัและก าลงัใจ
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชายงัถกูท าลายซ่ึงจะก่อใหเ้กิดผลเสียกบัการปฏิบติังานในหน่วยงานอีกประการ
หน่ึง  

 4.2.5  องค์ประกอบของแรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำน  การสร้างแรงจูงใจโดยให้ 
ผูป้ฏิบติังานเลง็เห็นความส าคญัของงาน หรือการสร้างแรงจูงใจท่ีเกิดจากภายใน ไม่สามารถสร้างได้
ทุกสถานการณ์ ถึงแมว้่าผูป้ฏิบติังานส่วนมากจะมองเห็นว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานจะช่วยส่งผล   
ใหเ้กิดการปฏิบติังานอยา่งเต็มความสามารถ และผลของการปฏิบติังานนั้นประสบความส าเร็จตาม
วตัถุประสงคท่ี์วางไว ้แต่ในความเป็นจริงแลว้ บุคคลหน่ึงๆ ยอ่มมีภาระหนา้ท่ี หรือปัจจยัอ่ืนๆ อนัเป็น
สาเหตุใหแ้รงจูงใจในการปฏิบติังานลดนอ้ยลงไป ซ่ึง เทพพนม  เมืองแมนและสวิง  สุวรรณ (2529: 
57-61) ไดส้รุปว่า มีนกัวิจยั นกัทฤษฎีทางดา้นการบริหารและนักพฤติกรรมศาสตร์ ยงัไม่เห็นพอ้ง
ตอ้งกนัมากนกัว่า อะไรเป็น ตวักระตุน้ใหม้นุษยเ์กิดการปฏิบติังาน อยา่งไรก็ตาม นกัวิชาการส่วนใหญ่
มีความเห็นสอดคลอ้งกนัว่าองคป์ระกอบ  5 องคป์ระกอบ ดงัต่อไปน้ี มีผลท าใหบุ้คคลเกิดแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน  

 1)  ด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบัติ   
เทพพนม  เมอืงแมน และสวิง  สุวรรณ (2529: 59) ไดก้ล่าวว่า ความเป็น

อิสระในการปฏิบติังาน เป็นส่ิงท่ีผูป้ฏิบติังานมีความปรารถนา บุคคลตอ้งการท่ีจะเป็นนายของตนเอง
และในการปฏิบติังานบางอยา่งนั้น บุคคล บางกลุ่มอาจมีความปรารถนาและแสดงพฤติกรรมท่ีรุนแรง
มาก โดยเฉพาะอยา่งยิง่ บุคคลในกลุ่มท่ีมีความเช่ือมัน่ในตนเองสูง ส่วนทิพมาศ  แกว้ซิม (2542: 8) 
ไดก้ล่าวถึงลกัษณะงานท่ีปฏิบติัว่า เป็นงานท่ีตรงกบัความรู้ ความสามารถเป็นงานท่ีทา้ทายให้อยาก
ปฏิบติังานตรงกบัความสนใจและความถนดั เหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถซ่ึงส่งผลใหเ้กิดความ
พึงพอใจ และเป็นแรงจูงใจใหป้ฏิบติังานนั้นอยา่งตั้งใจ สอดคลอ้งกบั บุศรา  เตียรบรรจง (2546: 4) 
ท่ีกล่าวว่า ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั หมายถึง สภาพการปฏิบติังานท่ีบุคคลมีส่วนร่วมในการแสดง
ความคิดเห็น เสนอแนะ เพ่ือปรับปรุงระบบการปฏิบติังานในองค์การ และมีความหมายครอบคลุม
ถึงวิธีการมอบหมายงานดว้ย นอกจากน้ี ธราวรรณ  พลหาญ (2543: 8) ไดก้ล่าวลกัษณะของงาน
ท่ีปฏิบติั หมายถึง ความรู้สึกท่ีดี หรือไม่ดีของบุคคลท่ีมีต่อลกัษณะของงานในหนา้ท่ีรับผดิชอบหรือ
งานท่ีไดรั้บมอบหมายใหด้  าเนินการเปิดโอกาสในการปฏิบติังาน เพื่อพฒันาศกัยภาพผูป้ฏิบติังาน งาน
ท่ีมีความทา้ทายการให้อิสระในการปฏิบติังาน การมีส่วนร่วม ความสะดวกของสถานท่ี และวสัดุ
อุปกรณ์ในการปฏิบติังาน และความเครียดท่ีอาจเกิดข้ึนในขณะปฏิบติังานจากการศึกษางานวจิยัของ
สุภาดา  ค  าสุชาติ ( 2536: 66-70) ซ่ึงไดศ้ึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจ การรับรู้บทบาท และ
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การปฏิบติัตามบทบาทการสอนสุขศึกษาของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลทัว่ไปในส่วนกลาง 
สังกดักรมการแพทย ์กระทรวงสาธารณสุข ผลการวิจยัพบว่า พยาบาลวิชาชีพมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานรวมทุกดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยพบว่า ดา้นลกัษณะงานเป็นแรงจูงใจท่ีอยู่ในระดบัสูง
ของพยาบาลวิชาชีพสอดคลอ้งกบัเบอร์ (Burr. 1981: 3794-A) ไดว้ิจยัเร่ืองความพึงพอใจในงานของ
ผูบ้ริหารในมหาวิทยาลยัฟลอริดา  

การประยกุตท์ฤษฎีจูงใจ – ค  ้าจุนของเฮอร์ซเบิร์ก วตัถุประสงค์ของการ
วิจยั เพื่อศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างทฤษฎีจูงใจ – ค  ้ าจุนของเฮอร์ซเบอร์ก กบัทศันคติต่องานของ
ผูบ้ริหารวิทยาลยัและมหาวิทยาลยั และศึกษาความสัมพนัธ์ทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์ก  กบัต าแหน่ง
ผูบ้ริหาร ตลอดจนเปรียบเทียบความพึงพอใจในงานและความไม่พึงพอใจในงานระหว่างผูบ้ริหาร
ในสถาบนั 2 ประเภท ผลการวิจยัปรากฏว่า สนบัสนุนทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์ก คือ ลกัษณะของงาน
เป็นปัจจยัจูงใจท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในงานมากกว่าปัจจยัค  ้ าจุนอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ และ
คลีเมนต์ (Clements. 1983: 2537- A) ไดศ้ึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างองค์ประกอบภายใน (ปัจจยั
จูงใจ) และองคป์ระกอบภายนอก (ปัจจยัค  ้ าจุน) กบัความพึงพอใจในงานของเจา้หน้าท่ีฝ่ายกิจการ
นกัศึกษาในวิทยาลยัชุมชน โดยมีวตัถุประสงคท่ี์จะศึกษาองคป์ระกอบของความพงึพอใจในงานของ
เจา้หน้าท่ีฝ่ายกิจการนักศึกษาในวิทยาลยัชุมชนแมนซาจูเซท การวิจยัคร้ังน้ี ใชแ้บบสอบถามเพ่ือ
สอบถามเจา้หนา้ท่ีฝ่ายกิจการนกัศึกษา จ  านวน 156 คน ซ่ึงผลการวิจยัปรากฏว่า องคป์ระกอบส าคญั
ท่ีสุดท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจในงานคือ ลกัษณะของงาน สอดคลอ้งกบัเดอเรียนดา้ (Dereienda. 1988: 
1267-A) ไดศ้ึกษาวิจยั พบว่า ความพึงพอใจในงานกบัผลการปฏิบติังาน มีความสมัพนัธก์นัในเชิงบวก 
ส่ิงท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจในระดบัสูง ไดแ้ก่ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  ศรีรัตน์ บุญอริยะ(2538: 99-100) 
ไดศ้ึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาจารยแ์ละขา้ราชการในมหาวิทยาลยัรามค าแหงท่ีมต่ีอแบบ 
ผูน้  า ผลการวิจยัพบว่า กลุ่มอาจารยม์ีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัอยูใ่นระดบั
มาก เมื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานแต่ละดา้น ปรากฏว่า ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
กลุ่มอาจารยแ์ละกลุ่มขา้ราชการมีแรงจูงใจแตกต่างกนั  

นอกจากน้ี ฮิลล ์(Hill 1984: 94-A) ไดศ้ึกษาพบว่าปัจจยัท่ีส่งผลต่อความ
พึงพอใจในการปฏิบติังานมี 5 ปัจจยั โดยเฉพาะลกัษณะงานเป็นปัจจยั จะเห็นไดว้่า ลกัษณะงานท่ี
ปฏิบติั เป็นองค์ประกอบส าคญัต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานและจากความหมายดงักล่าวขา้งตน้ 
ผูว้ิจยัสามารถสรุปไดว้่า ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั หมายถึงการท่ีขา้ราชการครูไดป้ฏิบติังานท่ีตรงกบั 

ความรู้ความสามารถ เป็นงานท่ีตนสนใจและถนัดเหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถ งานท่ีปฏิบติัตอ้ง พฒันาความรู้และเพ่ิมพนูประสบการณ์ ซ่ึงท าใหเ้กิดความพอใจในการ
ปฏิบติังาน และเป็นแรงจูงใจใหข้า้ราชการครูปฏิบติังานอยา่งตั้งใจและปฏิบติังานนั้นๆ จนส าเร็จ  
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 2)  ด้านการยอมรับนับถือ  
เทพพนม  เมืองแมนและสวิง  สุวรรณ (2529: 58) ไดก้ล่าวไวว้่า การให้

การยกยอ่งบุคคลไม่ว่าจะอยูใ่นฐานะอะไรก็ตาม หรือมีองคป์ระกอบอ่ืนๆ อย่างไร บุคคลย่อมตอ้งการ
ไดรั้บการยกยอ่งจากเพ่ือนร่วมงาน และผูบ้งัคบับญัชาเหมือนกนัทุกคน ทั้งน้ี การยกย่องชมเชยนั้น
จะตอ้งมาจากความจริงใจและธราวรรณ พลหาญ (2543: 8) ไดก้ล่าวถึงความหมายของการยอมรับ
นบัถือว่า การท่ีบุคคลไดรั้บการยอมรับนบัถือ ไม่ว่าจะมาจากกลุ่มเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา หรือ
บุคคลอ่ืนๆ เช่น ไดรั้บค าชม ไดรั้บค าแนะน าช้ีแจงอยา่งมีเหตุผล ไดรั้บการเอาใจใส่เป็นพิเศษในเร่ือง
ท่ีเก่ียวกบัสุขภาพและจิตใจ ผูบ้งัคบับญัชายอมรับเก่ียวกบัความคิดเห็น ชุมชนยอมรับความรู้ ความ 
สามารถ และผูบ้งัคบับญัชายอมมอบหมายงานให้ปฏิบติั เป็นตน้ สอดคลอ้งกบับุศรา  เตียรบรรจง 
(2546: 4) ท่ีกล่าวว่าการท่ีไดรั้บการยอมรับนับถือจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานในเร่ืองผลงาน
หรือความคิด เร่ืองส่วนตวั เป็นตน้ จะส่งผลให้เกิดความรู้สึกภูมิใจในฐานะของตนเอง นอกจากน้ี 
ทิพมาศ  แกว้ซิม (2542: 8) ยงัไดก้ล่าวอีกว่า การยอมรับนบัถือ หมายถึง การท่ีบุคคลไดรั้บการยกยอ่ง
ชมเชย ไดรั้บก าลงัใจจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน เพื่อปฏิบติังานประสบผลส าเร็จและไดรั้บ
การยกยอ่ง และยอมรับว่าเป็นบุคคลคนหน่ึงท่ีมีความส าคญัต่อความส าเร็จขององคก์าร  

จากการศึกษางานวิจยัของกลา้  ทองขาว (2523: 52-55) ไดท้ าการวจิยัเร่ือง
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อขวญัของ อาจารยโ์รงเรียนสาธิตมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ผลการวิจยั พบว่า
การไดรั้บการยอมรับเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อขวญัของอาจารยส์าธิตมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ
สอดคลอ้งกบัอุบล  ภศัระ (2535: 70-80) ซ่ึงไดศ้ึกษาตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการปฏิบติังาน
ของครูมธัยมศึกษา ผลการวิจยัพบว่า ตวัแปรยอ่ยของปัจจยัจูงใจ คือ การไดรั้บการยอมรับ เป็นตวัแปร
ท่ีพยากรณ์พฤติกรรมการปฏิบติังานของครูได ้และสุภาดา  ค  าสุชาติ (2536: 66-70) ไดศ้ึกษาความ 
สมัพนัธร์ะหว่างแรงจูงใจการรับรู้บทบาทและการปฏิบติัตามบทบาทการสอนสุขศึกษาของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลทัว่ไปในส่วนกลาง สังกดักรมการแพทยก์ระทรวงสาธารณสุข ผลการวิจยั
พบว่า พยาบาลวิชาชีพมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานรวมทุกดา้นอยู่ในระดบัปานกลาง โดยพบว่า 
แรงจูงใจท่ีจะอยูใ่นระดบัสูงของพยาบาลวิชาชีพคือดา้นความรับผดิชอบนอกจากน้ี แทนน่ิง ไดศึ้กษา
เร่ืองสภาพความพึงพอใจและสภาพความพึงพอใจและสภาพความไม่พึงพอในในการปฏิบติังานของ
อาจารย ์โดยใชท้ฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบิร์ก กลุ่มตวัอยา่งในดา้นการยอมรับนบัถือ เห็นวา่ มคีวาม 
ส าคญั เป็นตวัจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส าคญัท่ีสุด (สนธ ์ คชสิทธ ์2524: 19; อา้งอิงจาก Manning 1977) 
และเลสเตอร์ (Lester 1987: 232 -233) ไดศ้ึกษาตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบั ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
ของครู กลุ่มตวัอยา่งเป็นครูประถมศึกษาและมธัยมศึกษาใน 13 สถาบนัการศึกษาเมืองนิวยอร์ก โดยใช้
แบบวดั TJSQ (Teacher Job Satisfaction Questionnaires) พบว่าการไดรั้บการยอมรับจากสังคมมีความ 
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สมัพนัธก์บัความพึงพอใจในการปฏิบติังานสูง จากการศึกษาขา้งตน้ จะไดเ้ห็นว่า การยอมรับนบัถือ 
เป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัอีกประการหน่ึงต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน และจากความหมายดงักล่าว
ผูว้ิจยัสรุปไดว้่า  

การยอมรับนับถือ หมายถึง การท่ีขา้ราชการครูไดรั้บการยอมรับนับถือ 
การยกยอ่งชมเชยและไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน เก่ียวกบัผลงานท่ีประสบความส าเร็จ
และไดรั้บการยอมรับว่า เป็นบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถในองคก์าร  

 3)  ด้านความรับผิดชอบ  
บุคคลท่ีปฏิบติังานในองคก์ารต่างๆ ลว้นแลว้แต่มีความตอ้งการท่ีจะมคีวาม

รับผดิชอบ เน่ืองจากมีความคาดหวงัว่าจะไดรั้บส่ิงตอบแทนในการปฏิบติังาน ผูบ้งัคบับญัชาจึงควร
ใหอ้  านาจและมอบหมายความรับผดิชอบใหแ้ก่ ผูใ้ตบ้ังคบับญัชาอย่างเหมาะสม เพื่อเป็นเคร่ืองมือ
ในการจูงใจใหผู้ป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ (เทพพนม  เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ 2529: 58) 
สอดคลอ้งกบั ธราวรรณ  พลหาญ (2543: 8-9) ไดไ้ดก้ล่าวว่า ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจ
ท่ีเกิดข้ึนจากการท่ีไดรั้บมอบหมายงานใหรั้บผดิชอบงานใหม่ๆ มีอ  านาจในการรับผดิชอบอยา่งเตม็ท่ี 
ความเหมาะสมของงานและความรู้ความสามารถ ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ การมอบหมายงาน
ท่ีมีความชดัเจน การปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถ เพื่อให้บรรลุผลตามเป้าหมายและทนัเวลา 
รวมถึงการปรับปรุงการปฏิบติังานอยูเ่สมอ  

จากการศึกษาเอกสารการวิจยัขององัคณา  โกสียส์วสัด์ิ ซ่ึงไดศึ้กษาท่ีมา
ของความพึงพอใจและไม่พึงพอใจของอาจารยใ์นสถานศึกษาเอกชนของไทย พบว่าปัจจยัท่ีท าให้
อาจารยพ์อใจตามทศันะของอาจารย ์คือ ความรับผดิชอบ (องัคณา  โกสียส์วสัด์ิ  2534: 35-36; อา้งอิง
จาก ณรงค ์ ประชาเดชสุวฒัน์ 1985) ส่วนอุบล  ภศัระ (2535: 77-80) ซ่ึงไดศ้ึกษาตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัพฤติกรรมการปฏิบติังานของครูมธัยมศึกษา ผลการวิจยั พบว่า ตวัแปรย่อยของปัจจยัจูงใจ คือ 
ความรับผดิชอบ เป็นตวัแปรท่ีพยากรณ์พฤติกรรมการปฏิบติังานของครูได ้ 

นอกจากน้ีสุภาดา  ค  าสุชาติ (2536: 66-70) ไดศ้ึกษาความสมัพนัธร์ะหวา่ง
แรงจูงใจ การรับรู้บทบาท และการปฏิบติัตามบทบาทการสอนสุขศึกษาของพยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาลทัว่ไปในส่วนกลาง สงักดักรมการแพทย ์กระทรวงสาธารณสุข ผลการวิจยั พบว่า พยาบาล
วิชาชีพมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานรวมทุกดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง โดย พบว่า แรงจูงใจท่ีอยู่ใน
ระดบัสูงของพยาบาลวิชาชีพ คือ ดา้นความรับผดิชอบ จะเห็นว่า ความรับผดิชอบ เป็นองคป์ระกอบ
หน่ึงของแรงจูงใจในการปฏิบติังานและจากความหมายขา้งตน้ ผูว้ิจยัสรุปไดว้่า ความรับผิดชอบ 
หมายถึง การท่ีขา้ราชการครูมีความสามารถในการแกปั้ญหา หรือปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย จาก
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานไดอ้ยา่งเต็มท่ี 
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 4)  ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 
เทพพนม  เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ (2529: 59) ไดก้ล่าวไวว้่า บุคคล

มีความปรารถนาท่ีจะมีความเจริญเติบโต หรือมีความเจริญงอกงามในชีวิต มนุษยเ์ป็นส่ิงมีชีวิตท่ีมี
จุดมุ่งหมายและมีเป้าหมาย ดงันั้นในการปฏิบติังานนั้น บุคคลยอ่มตอ้งการท่ีจะไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง
ใหไ้ปสู่ระดบัท่ีสูงกว่าเดิม ซ่ึงความกา้วหนา้ในหน้าท่ีการงานน้ีนับเป็นแรงจูงใจส าคญัในการท่ีจะ
กระตุน้ใหบุ้คคลปฏิบติังาน ทิพมาศ  แกว้ซิม (2542: 8) ไดใ้หค้วามหมายของความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี
การงานว่า หมายถึง การท่ีบุคคลไดรั้บการประเมินผลการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชาอย่างเป็นธรรม 
การมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีการงานใหสู้งข้ึน ตลอดจนมีโอกาสไดรั้บการอบรม ศึกษาต่อ 
เพ่ือเพ่ิมพนูความรู้ความสามารถของบุคคล สอดคลอ้งกบั บุศรา  เตียรบรรจง (2546: 4) ท่ีไดก้ล่าวถึง
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานว่า การไดรั้บการแต่งตั้ง โยกยา้ยต าแหน่งในองค์การ หรือมีการพฒันา
ทกัษะเพ่ิมข้ึนนอกจากน้ี ธราวรรณ  พลหาญ (2543: 8) ยงัไดก้ล่าวอีกว่า ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการ
งาน หมายถึง การเปล่ียนแปลงในสถานะหรือต าแหน่งของบุคคลในองคก์าร เช่น การเล่ือนขั้น การ
เล่ือนต าแหน่ง การเล่ือนระดบั เงินเดือน การไดรั้บคดัเลือกใหร่้วมกิจกรรมต่างๆ ตามโอกาสอนัควร 
ความยติุธรรมในการพิจารณาความดี ความชอบ เป็นตน้  

 งานวิจยัของสุภาดา  ค  าสุชาติ (2536: 66-70) ไดศ้ึกษาความสัมพนัธ์
ระหว่างแรงจูงใจการรับรู้บทบาท และการปฏิบติัตามบทบาทการสอนสุขศึกษาของพยาบาลวิชาชีพ
ในโรงพยาบาลทัว่ไปในส่วนกลาง สงักดักรมการแพทย ์กระทรวงสาธรณสุข ผลการวิจยัพบว่าแรงจงูใจ 
ท่ีมีอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ ดา้นโอกาสความกา้วหนา้  

  5)  ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน  
  การท่ีจะจูงใจใหบุ้คคลปฏิบติังานท่ีมีลกัษณะทา้ทาย ใหเ้ต็มความสามารถ 

ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งค านึงและสามารถพิจารณาถึงความสามารถ ความถนดั ทกัษะ และความเหมาะสม
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีมอบหมายงานนั้นใหป้ฏิบติัดว้ย เน่ืองจากบุคคลมีความแตกต่างกนั และงาน
บางลกัษณะอาจเหมาะสมกบับุคคลหน่ึง แต่ไม่เหมาะสมกบับุคคลอีกคนหน่ึง ซ่ึงถา้หากบุคคลได้
รับผิดชอบงานท่ีตรงกบัความสามารถของตน ย่อมส่งผลให้งานประสบความส าเร็จได ้(เทพพนม  
เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ 2529: 59) และทิพมาศ  แกว้ซิม (2542: 8) ยงักล่าวอีกว่า การท่ีบุคคล
สามารถปฏิบตัิงาน หรือแกไ้ขปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบตัิงาน ให้บรรลุผลส าเร็จตาม
วตัถุประสงคท่ี์ก  าหนดไว ้ยอ่มก่อใหเ้กิดก าลงัใจ รวมทั้งส่งผลต่อความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงานดว้ย 
สอดคลอ้งกบั ธราวรรณ  พลหาญ (2543: 8) ท่ีไดก้ล่าวว่า การท่ีบุคคลสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บ
มอบหมายใหเ้สร็จส้ินและประสบ ความส าเร็จเป็นอยา่งดี ท าใหเ้กิดก าลงัใจในการปฏิบติังานต่อไป  
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  จากทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจท่ีกล่าวมา สรุปไดว้่า ทฤษฎีทุกทฤษฎีจะว่า
ดว้ยขบวนการของความรู้สึก ซ่ึงเป็นสาเหตุท าใหม้นุษยเ์ลือกแสดงพฤติกรรมเฉพาะอยา่งข้ึน ทุกทฤษฎี
ต่างมีความคลา้ยกนัและมีความเก่ียวขอ้งซ่ึงกนัและกนั โดยท่ีมนุษยจ์ะมีความตอ้งการในระดบัต่างๆ 
เม่ือความตอ้งการในระดบัต ่าไดรั้บการตอบสนองแลว้ความตอ้งการในระดบัสูงข้ึนไปก็จะเกิดข้ึนและ
มนุษยก์็จะแสวงหาส่ิงท่ีจะตอบสนองความตอ้งการเร่ือยไป  

  ส่วนผลการศึกษาของ เฮิร์ซเบิร์ก พบว่า องคป์ระกอบ 5 ชนิดแรกท่ีเป็น
ปัจจยัจูงใจนั้นมีความส าคญัอยา่งมากท่ีจูงใจใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างานโดยตรง ส่วนปัจจยั
ค  ้าจุนนั้น ปรากฏว่ามีความส าคญันอ้ยต่อการท่ีจะจูงใจให้คนเกิดความพึงพอใจในการท างาน และ
อาสากูชี้พเป็นงานท่ีไม่มีเงินเดือน ไม่มีความกา้วหนา้ในอาชีพ แต่อาสากูชี้พมีคุณสมบติัเด่นคือ มจิีต
สาธารณะ ปัจจยัค  ้าจุนจึงไม่มีผลต่อการท างานของอาสากูชี้พ ผูว้ิจยัไดเ้ลือกศึกษาทฤษฎีปัจจยัจูงใจ
ของเฮิร์ซเบิร์ก เพียงปัจจยัเดียว เป็นตวัแปรตน้ แบ่งเป็น 5 ดา้น คือ ความส าเร็จในการท างาน การ
ยอมรับนบัถือ ลกัษณะงาน ความรับผดิชอบ ความกา้วหนา้ในการวิจยัคร้ังน้ี 
 4.3  แนวคดิเกีย่วกบัการสนบัสนุนจากองค์การ 

   4.3.1  ควำมหมำยของกำรสนบัสนุนจำกองค์กำร  การสนบัสนุนจากองคก์ารมีผูใ้ห้
ความหมายไวห้ลายท่าน ดงัน้ี 

  การสนบัสนุนจากองคก์าร หมายถึง การสนบัสนุนจากองคก์ารบริหารส่วน
ต าบลอ าเภอโพนพิสยั จงัหวดัหนองคาย ในการปฏิบติังานของบุคคล จ าเป็นตอ้งไดรั้บการสนบัสนุน
จากองค์การท่ีปฏิบตัิอยู่ บุคคลผูท่ี้มีลกัษณะบุคคลตรงกบัความจ าเป็นของงาน อาจจะไม่เป็น
ผูป้ฏิบติังานท่ีดี ระดบัความคาดหวงัของผลการปฏิบติังานท่ีไม่เหมาะสม ขาดอ านาจหน้าท่ีเก่ียวกบั
งาน ขาดการช่วยเหลือจากผูเ้ก่ียวขอ้งและขั้นตอนการปฏิบติังานท่ีไม่ยดืหยุน่ เป็นตน้ ส่ิงเหล่าน้ีมีผล 
กระทบต่อการปฏิบติังานของบุคคล การปฏิบติังานของบุคคล การสนบัสนุนประกอบดว้ย ดา้นบุคลากร 
ดา้นงบประมาณ ดา้นวสัดุอุปกรณ์และดา้นการบริหาร ซ่ึงผูป้ฏิบติังานคาดหวงัไดรั้บจากองคก์าร 

  4.3.2  ประเภทกำรสนับสนุนจำกองค์กำร  การปฏิบติังานของบุคคลจ าเป็นตอ้งไดรั้บ
การสนบัสนุนจากองคก์ารท่ีปฏิบติังานอยู่ ทั้งในดา้นปัจจยัการบริหารและการสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร
ซ่ึงมีผูใ้หค้วามหมายของปัจจยัการบริหารหรือทรัพยากรการบริหาร ไวห้ลายท่าน ดงัน้ี 

อรุณ  บุญมาก (2538) กล่าวถึงทรัพยากรสาธารณสุขประกอบดว้ย บุคคล เงิน 
วสัดุอุปกรณ์ การบริหารจดัการและเทคโนโลยี องค์ประกอบเหล่าน้ีนับเป็นปัจจยัพ้ืนฐานท่ีส าคญั
ในอนัท่ีจะส่งเสริมสนบัสนุนการบริหารการจดัการแผนงานโครงการใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์

ทองหล่อ  เดชไทย (2545) ไดก้ล่าวว่า ความส าเร็จของการบริหารหรือปัจจยั 
พ้ืนฐาน (Administrative Resources) ท่ีใชใ้นการบริหารอนัส าคญั 4 ประการ คือ คน (Man) เงิน (Money) 
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วสัดุส่ิงของ (Material) และวิธีการจดัการ (Management) หรือเรียกสั้นๆ ว่า 4 M’s การท่ีจดัว่าปัจจยั
ทั้ง 4 เป็นปัจจยัพ้ืนฐานในการบริหาร เพราะว่าในการบริหารเกือบทุกประเภทจ าเป็นตอ้งอาศยัคน 
เงิน วสัดุส่ิงของ และวิธีการเป็นองคป์ระกอบส าคญัไม่ว่า การบริหารนั้นจะเป็นการบริหารราชการ
หรือบริหารธุรกิจก็ตาม 

สมคิด  บางโม (2547) กล่าวว่า การจดัการหรือการบริหารกิจการต่างๆ จ  าเป็น 
ตอ้งมีทรัพยากรเป็นปัจจยัพ้ืนฐานทางการจดัการ ปัจจยัส าคญัของการจดัการมี 4 ประการ ไดแ้ก่ คน 
(Man) เงิน (Money) วสัดุส่ิงของ (Material) และการจดัการ (Method) ปัจจยัการบริหารทั้ง 4 ประการ 
เป็นส่ิงจ  าเป็น เพราะประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการจดัการข้ึนอยูก่บัความสมบูรณ์และคุณภาพ
ของปัจจยัในดา้นธุรกิจ ไดก้ล่าวถึงปัจจยัของการจดัการว่า 6 M’s คือ คน (Man) เงิน (Money) วสัดุ
ส่ิงของ (Material) และการจดัการ (Method) โดยเพ่ิมการตลาด (Market) และเคร่ืองจกัร (Machine) 
แต่ในปัจจุบนัทรัพยากรในการบริหารไดพ้ฒันาตามแนวคิดของนกัวิชาการแต่ละคน ดงัน้ี ทรัพยากร
คน ทรัพยากรดา้นทุน ทรัพยากรดา้นวิทยาการ ทรัพยากรดา้นลกูคา้ และทรัพยากรดา้นเวลา 

ประจกัร  บวัผนั (2552) กล่าวว่าในการบริหารงานขององคก์ร จะส าเร็จและ
บรรลุเป้าหมายได ้จะตอ้งอาศยัปัจจยับริหารมาสนบัสนุน ปัจจยัการบริหารท่ีมีความส าคญัทั้งในภาค
ราชการและเอกชน ประกอบดว้ย 1) คนหรือบุคลากร 2) งบประมาณ 3) วสัดุอุปกรณ์หรือเคร่ืองมือ
เคร่ืองจกัร 4) วิธีการในการด าเนินงาน 5) ขวญัก าลงัใจในการท างาน 6) เวลาในการด าเนินงาน 

สรุป จากความหมายของปัจจยัการบริหารจะพบว่า ปัจจยัการบริหารหรือ
ทรัพยากรการบริหารนั้น มีความส าคญัต่อการบริหารงานเป็นอยา่งมากไม่ว่าการบริหารนั้นจะเป็นการ
บริหารราชการหรือบริหารธุรกิจก็ตาม เพราะประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหารข้ึนอยูก่บั
ความสมบูรณ์และคุณภาพของปัจจยัการบริหารหรือทรัพยากรการบริหาร ไดแ้ก่ ก  าลงัคน (Man) 
งบประมาณ (Money) วสัดุอุปกรณ์ (Material) และการบริหาร (Management) เรียกย่อๆว่า 4 M’s 
จะตอ้งมีปัจจยั 4 ดา้น ดงักล่าวเป็นอยา่งนอ้ย การปฏิบติังานของบุคคลจ าเป็นตอ้งไดรั้บการสนับสนุน
จากองคก์ารท่ีเก่ียวขอ้ง ทั้งในดา้นปัจจยัการบริหารหรือทรัพยากรการบริหารและการสนบัสนุนจาก
ผูบ้ริหาร และผูว้ิจยัไดน้ าปัจจยัทั้ง 4 ดา้นน้ี มาเป็นปัจจยัในการสนบัสนุนจากองคก์ารส าหรับใชใ้นการ
ปฏิบติังานตามปัจจยัดา้นต่างๆ ต่อไปน้ี 

1.  ดา้นบุคลากรหรือก าลงัคน (Man) ไดม้ีผูก้ล่าวถึงปัจจยัดา้นบุคลากรไว้
หลายท่าน ดงัน้ี 

บุคลากรหรือก าลงัคน หมายถึง จ  านวนคนในต าแหน่งต่างๆ ท่ีหน่วยงาน
หน่ึงๆ มีอยู่ในปัจจุบนัซ่ึงมีความสามารถในแรงงานและก าลงัสมองในการประกอบการงานของ 
หน่วยงานนั้น  
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มีผูก้ล่าวถึงบุคลากรหรือทรัพยากรบุคคลไวห้ลายท่าน ดงัน้ี 
เกรียงศกัด์ิ  เขียวยิง่ (2543) กล่าวว่า ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นปัจจยัท่ีเป็นส่วน 

ประกอบท่ีส าคญัท่ีสุด หรือถือว่าเป็นหวัใจส าคญัต่อความส าเร็จขององคก์าร กล่าวคือ คนเป็นผูอ้อก 
แบบประดิษฐ์ คิดคน้ ด  าเนินการ ปรับปรุงแกไ้ขเคร่ืองมือและเทคโนโลยีต่างๆ คนเป็นผูค้วบคุม
ทรัพยากรการเงิน และคนยงัเป็นผูบ้ริหารจดัการคนในองคก์ารดว้ย 

สมยศ  นาวีการ (2545) ไดก้ล่าวว่า ทรัพยากรท่ีมีความส าคญัมากท่ีสุด
ขององคก์าร คือ ทรัพยากรมนุษย ์ดงันั้นหนา้ท่ีของความเป็นผูน้  าท่ีนบัไดว้่า มีความส าคญัมากท่ีสุด
ของผูบ้ริหาร คือ การคดัเลือก การฝึกอบรม การพฒันาก าลงัคน หากปราศจากก าลงัคนท่ีมคีวามสามารถ
โดยเฉพาะอย่างยิ่งระดบัผูบ้ริหารแลว้องคก์ารจะประสบความยุ่งยากในความส าเร็จของเป้าหมาย 
ท่ีก  าหนดข้ึนมา สร้อยตระกูล (ติวานนท์) อรรถมานะ (2545) กล่าวว่า ทรัพยากรการบริหาร 
(Adminitration Resources) ท่ีส าคญัคือ คนเป็นทรัพยากรท่ีมีความส าคญัมากท่ีสุด คนจะเป็นท่ีมาของ
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพสูงสุดของงาน 

ประจกัร  บวัผนั (2552) กล่าวว่า ก  าลงัคนดา้นสาธารณสุข เป็นทรัพยากร
ทางการบริหารท่ีมีความส าคญัมากท่ีสุด ถือว่าเป็นหวัใจในการด าเนินงานใหส้ าเร็จตามวตัถุประสงค์
หรือเป้าหมายขององค์กร ซ่ึงบุคคลจะปฏิบติังานตามความรู้ความสามารถอย่างเต็มท่ีตอ้งอาศยั
กระบวนการในการพฒันาทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธ์ิภาพร่วมดว้ย ซ่ึงกิจกรรมการบริหารก าลงัคน
สาธารณสุขนั้นมี 4 ประการ ไดแ้ก่ การวางแผนก าลงัคน การพยากรณ์ก าลงัคน การใชก้  าลงัคน และ
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

สรุป ปัจจยัดา้นบุคลากรหรือก าลงัคน หมายถึง จ  านวนบุคคลท่ีปฏิบติังาน
ในหน่วยงานความเพียงพอ ความรู้ ความสามารถในการปฏิบติังานในหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบซ่ึงจะส่งผล
ใหก้ารด าเนินงานบรรลุผลส าเร็จไดต้ามวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน จากการศึกษาปัจจยัดา้นบุคลากร 
พบว่าบุคลากรถือไดว้่ามีความส าคญัมากท่ีสุด เน่ืองจากบุคคลคือปัจจยับริหารท่ีมีชีวิตท่ีสามารถ
ก าหนดปัจจยัดา้นอ่ืนๆ เช่น เงิน วสัดุอุปกรณ์ รวมทั้งการจดัการในการด าเนินการ เป็นตน้เพราะจะ
ท าใหก้ารปฏิบติังานส าเร็จลุล่วงไดต้ามเป้าหมายท่ีก  าหนดไว ้

2.  ดา้นงบประมาณ (Money) มีผูก้ล่าวถึง ปัจจยัดา้นงบประมาณ ดงัน้ี 
งบประมาณการเงิน ถือว่าเป็นปัจจยัหน่ึงซ่ึงผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งใชใ้นการด าเนินงานเพราะการบริหาร 
งานจะด าเนินการไปไม่ไดห้ากขาดการสนบัสนุนทางการเงิน การเงินมีประโยชน์ดา้นการวางแผน 
การจดัองคก์าร การบริหารบุคคล การประสานงานและการควบคุมงานซ่ึงผูบ้ริหารจะตอ้งท าหน้าท่ี
เป็นผูบ้ริหารการเงิน ซ่ึงมีหนา้ท่ี 3 ประการ ดงัน้ี คือการจดัหาเงินทุน คือ การแสวงหาเงินทุน เพื่อใช ้
ในหน่วยงานแสดงใหเ้ห็นว่าองคก์ารจะสามารถหาเงินทุนเพื่อใชจ่้ายตามตอ้งการไดเ้มื่อใด จากแหล่งใด 
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และดว้ยวิธีการใดการวางแผนและควบคุมการใชจ่้ายเงิน คือ การประมาณการถึงอนาคตและการ
ควบคุมการใชเ้งินใหเ้ป็นไปตามแผนท่ีก าหนดไวก้ารตดัสินใจลงทุน คือ การตดัสินใจเพือ่ใชจ่้ายเงินทุน
ท่ีมีอยูใ่หเ้กิดประโยชน์สูงสุด สภาพความเส่ียงต ่า 

ทองหล่อ  เดชไทย (2545) กล่าวถึง การเงินเป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญั 
ประการหน่ึงต่อการบริหารคนเพราะการท่ีจะใหไ้ดม้าซ่ึงก าลงัท่ีมีความรู้ความสามารถเหมาะสมกบั
ต าแหน่งท่ีจะปฏิบติังานตอ้งอาศยัเงินหรืองบประมาณเพ่ือเป็นค่าใชจ่้ายค่าตอบแทนและนอกจากน้ี
เงินยงัเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นส าหรับการซ้ืออุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใชเ้พื่อการด าเนินงานของส านักงาน 
ดงันั้นพอสรุปไดว้่าเงินเป็นทรัพยากรการบริหารท่ีจ  าเป็นอีกประการหน่ึงท่ีช่วยใหก้ลไกอ่ืนๆ ในระบบ
การบริหารมีความคล่องตวัมากข้ึน 

ประจกัร  บวัผนั (2552) กล่าวว่า ปัจจยัดา้นงบประมาณ ถือเป็นปัจจยั
ทางการบริหารท่ีมีความส าคญัท่ีสุดปัจจยัหน่ึงและเป็นปัจจยัทางการบริหารอย่างอ่ืน เช่น คน วสัดุ
อุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองจกัร ตลอดจนการสนบัสนุนใหเ้กิดกระบวนการทางการบริหารท่ีมปีระสิทธิภาพ
มากข้ึน ซ่ึงงบประมาณดา้นสุขภาพ ถือเป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อการด าเนินงานเพื่อใหส้ าเร็จตาม
วตัถุประสงค ์และเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

สรุป ปัจจยัดา้นงบประมาณ คือ ปัจจยัท่ีมีความส าคญัอยา่งมากในการท าให้
ระบบการบริหาร ในการปฏิบติังาน เกิดความคล่องตวั นอกจากน้ียงัเป็นปัจจยัท่ีน ามาซ่ึงปัจจยัทางการ
บริหารอย่างอ่ืน เช่น คน, วสัดุอุปกรณ์, เคร่ืองมือ เคร่ืองจกัร เป็นปัจจยัท่ีท าให้การปฏิบติังานของ
บุคลากรมีประสิทธิภาพ ประสบความส าเร็จ ตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีก  าหนดไว ้

3.  ดา้นวสัดุอุปกรณ์ (Material) ปัจจยัดา้นวสัดุอุปกรณ์มีผูก้ล่าวถึงหลายท่าน 
ดงัน้ี 

ทองหล่อ  เดชไทย (2545) กล่าวว่า อุปกรณ์เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้อาจเรียก
รวมกนัว่า“พสัดุ” ซ่ึงหมายถึง ส่ิงท่ีจ  าเป็นทั้งปวงท่ีจดัหาไวใ้นหน่วยงานเพ่ือใชใ้นการปฏิบติังาน 
แบ่งออกเป็น 2 ประเภท ดว้ยการพิจารณาอายุการใชง้านเป็นหลกั คือ ครุภณัฑ์ หมายถึง เคร่ืองใช้
และส่ิงของต่างๆ ท่ีมีอายกุารใชง้านนาน มีความคงทนถาวรและส่วนใหญ่มีราคาค่อนขา้งแพง เมื่อ
เทียบราคาต่อหน่วยวสัดุ หมายถึง เคร่ืองใชแ้ละส่ิงของส้ินเปลืองต่างๆ ท่ีมีอายุการใชง้านสั้นและมี
ราคาถกู เมื่อเทียบราคาต่อหน่วย 

ประจกัร  บวัผนั (2552) กล่าวว่า วสัดุอุปกรณ์ ถือว่าเป็นทรัพยากรทางการ
บริหารท่ีส าคญัอีกอยา่งหน่ึงท่ีผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งบริหารจดัการใหไ้ดม้าตามขอ้ก าหนด (Specification) 
เพราะประสิทธิภาพของวสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองจกัร จะมีประสิทธิภาพตอ้งมาจากการก าหนด 
ขอ้ก  าหนดและการไดม้าตามเง่ือนไขของขอ้ก าหนดก่อน นอกจากนั้นผูใ้ชว้สัดุอุปกรณ์เคร่ืองมือ 
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เคร่ืองจกัร ตอ้งมีการใชอ้ยา่งประหยดั มีการดูแลรักษาท่ีถกูตอ้ง และเมื่อมีการช ารุดเสียหายตอ้งมกีาร
ซ่อมแซมรักษาท่ีถกูวิธีตลอดจนตอ้งมีกระบวนการในการบริหารพสัดุท่ีมีประสิทธิภาพ 

สรุป ปัจจยัดา้นวสัดุอุปกรณ์มีความส าคญัต่อการบริหารงานเพราะเป็น
ปัจจยัท่ีบุคลากรสามารถน ามาใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการด าเนินงานโดยตอ้งบริหารจดัการให้ไดต้าม
ขอ้ก าหนดเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคแ์ละไปสู่เป้าหมายท่ีก  าหนดไว ้

 4.  ดา้นการบริหาร มีผูก้ล่าวถึงความหมายของการบริหารไวห้ลายท่าน ดงัน้ี 
คูนต ์และโอโดเนล (Koontz & O’Donel, 1972) ใหค้วามหมายของการบริหาร คือ การบริหารเป็น
กระบวนการในการปฏิบติังานใหส้ าเร็จลุล่วงไปตามวตัถุประสงคท่ี์ก  าหนดไวด้ว้ยความพยายามร่วมมอื
ร่วมใจกนัของบุคลากรหลายฝ่าย โดยผูท่ี้ท าหนา้ท่ีจดัการจะตอ้งวิเคราะห์สถานการณ์ในหน่วยงาน 
โดยการจดัหาและก าหนดการใชท้รัพยากรอีกทั้งจะตอ้งเป็นผูดู้แลความเส่ียงกบัเร่ืองสัมพนัธภาพ 
ค่านิยม และมาตรฐานของบุคลากรในหน่วยงาน โดยท่ีการบริหารมิใช่การกระท าให้ทุกส่ิงด าเนิน
ไปโดยผูอ่ื้นเท่านั้น แต่ผูท้  าหนา้ท่ีตอ้งร่วมมือท างานไปพร้อมกนัดว้ย 

ไวฮริ์กฮ ์และคูนต ์(Weihrich & Koontz, 1993) ไดใ้หค้วามหมายของการ
บริหาร คือ กระบวนการของการตดัสินใจ การบริหารจดัการทรัพยากรการบริหารใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์
เพื่อใหม้ีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยหนา้ท่ี 5 ประการ คือ การวางแผน การจดัองค์การ การ
บริหารงานบุคคล การอ านวยการและการควบคุม 

วิภาวรรณ  อริยานนท ์และคณะ (2544) ไดใ้หค้วามหมายของการบริหาร 
คือกระบวนการท่ีท าใหผู้อ่ื้นท างานการบริหารเก่ียวขอ้งกบัการจดัสรรและควบคุมทรัพยากร ทั้งเงิน
และทรัพยากรกายภาพ นกับริหารมีอ  านาจอนัชอบธรรมกบัคนท่ีท างานดว้ย นกับริหารจะจา้งหรือ 
เลิกจา้งคน สนับสนุน หรือไม่สนับสนุนงบประมาณ ยุบหน่วยงานและวิธีการต่างๆ ให้บรรลุ
วตัถุประสงค ์

ทองหล่อ  เดชไทย (2545) ไดใ้ห้ความหมายของการบริหาร คือ การ
ด าเนินงานใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์หรือเป้าหมายท่ีก  าหนดไวโ้ดยอาศยัปัจจยัต่างๆ อนัไดแ้ก่ คน เงิน 
และวสัดุอุปกรณ์ในการด าเนินงาน ปัจจยัดา้นการบริหารเป็นกระบวนการบริหารท่ีน ามาใชใ้นการ
ด าเนินงานขององคก์ารซ่ึงจะประกอบไปดว้ยขั้นตอนในการด าเนินงานต่างๆ ท่ีองค์การเห็นว่าจ  าเป็น
จะตอ้งน ามาใช ้เช่น การวางแผน การจดัองคก์าร การสัง่การบงัคบับญัชา การประสานงาน, การควบคุม
ก ากบั เป็นตน้ เพื่อใหก้ารด าเนินงานเกิดประสิทธิภาพประสิทธิผล 
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 สรุปไดว้่า การสนบัสนุนทางดา้นการบริหาร คือ กระบวนการท างานซ่ึง
องคก์ารใหก้ารสนบัสนุนในดา้น การวางแผน การจดัองคก์าร การอ านวยการและการควบคุม ทรัพยากร
ให้เอ้ือประโยชน์ต่อการท างาน เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล  

 ดงันั้นผูว้ิจยัจึงท าการศึกษาดา้นการบริหาร เพื่อให้การปฏิบตัิงานบริการ
การแพทยฉุ์กเฉินของหน่วยกูชี้พองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอโพนพิสัย จงัหวดัหนองคาย 
ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก  าหนดไว ้

 กล่าวโดยสรุปการปฏิบติังานของบุคคลจ าเป็นตอ้งไดรั้บการสนบัสนุนจาก
องค์การท่ีเก่ียวขอ้ง ทั้งในดา้นปัจจยัการบริหารหรือทรัพยากรการบริหารและการสนับสนุนจาก
ผูบ้ริหาร ซ่ึงผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษาการสนับสนุนจากองคก์ารในปัจจยัทั้ง 4 ดา้น คือ ดา้นบุคลากร  
ดา้นงบประมาณ ดา้นวสัดุอุปกรณ์และดา้นการบริหาร ส าหรับการปฏิบติังานบริการการแพทยฉุ์กเฉิน
ของหน่วยกูชี้พ องคก์ารบริหารส่วนต าบล อ  าเภอโพนพิสยั จงัหวดัหนองคาย ใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน
ต่อไป 

 จิตสาธารณะ ของอาสากูชี้พท่ีท างานในหน่วยบริการการแพทยฉุ์กเฉินไม่มี
เงินเดือนค ้าจุนแต่เขาท างานโดยมีจิตอาสาหรือจิตสาธารณะ โดยมีผูใ้หค้วามหมายไวด้งัน้ี 

 เกรียงศกัด์ิ  เจริญวงศศ์กัด์ิ (2543: 17) ไดใ้ห้ความหมาย “จิตสาธารณะ” ว่า
หมายถึง ความคิดท่ีไม่เห็นแก่ตวั มีความปรารถนาท่ีจะช่วยเหลือ ช่วยแกปั้ญหาใหแ้ก่ผูอ่ื้นหรือสงัคม 
พยายามฉวยโอกาสท่ีจะช่วยเหลืออยา่งจริงจงัและมองโลกในแง่ดีบนพ้ืนฐานของความเป็นจริง และ
ค าท่ีมีความหมายใกลเ้คียงในเชิงพฤติกรรม ไดแ้ก่ การท าประโยชน์เพื่อสงัคม การเห็นแก่ ประโยชน์
ส่วนรวม จิตส านึกทางสงัคม จิตส านึกต่อสาธารณสมบติั จิตส านึกต่อส่วนรวมหรือ จิตส านึกสาธารณะ 
และจิตสาธารณะ 

 วิรัตน์ ค  าศรีจนัทร์ (2544: 6) ใหค้วามหมาย “จิตส า นึกสาธารณะ” ว่าหมายถึง 
กระบวนการคิดและลกัษณะของบุคคล ท่ีมีการปฏิบติัโดยมีกระบวนการในระดบับุคคลไปสู่สาธารณะ
มีความรักและรู้สึกเป็นเจา้ของสาธารณะ ตอ้งการท่ีจะท าประโยชน์มากกว่าท่ีจะรับจาก สาธารณะ 

 สมพงษ ์ สิงหะพล (2542: 15-16) ไดก้ล่าวถึงจิตส านึกว่ามีอยู ่3 ดา้นหลกัๆ คือ  
 1.  จิตส านึก เก่ียวกบัตนเอง (Self Consciousness) เป็นจิตส านึกเพื่อพฒันา 

ตนเอง ท าใหต้นเองเป็นบุคคลท่ี สมบูรณ์ยิง่ข้ึน จิตส านึกดา้นน้ีการศึกษาไทยมุ่งมัน่ปลูกฝังมานาน 
เกิดบา้งไม่เกิดบา้งไปตามสภาพการณ์ เป็นจิตส านึกแบบคลาสสิกท่ีทุกสงัคมพยายามเหมอืนกนัท่ีจะ
สร้างใหเ้กิดข้ึนใหไ้ด ้เช่น ความขยนั ความรับผดิชอบ ความมานะอดทน เป็นตน้ เป็นจิตส านึกท่ีถูก
ปลกูฝังและมีมานาน ตามสภาพสงัคมไทย  
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 2.  จิตส านึกเก่ียวกบัผูอ่ื้น (Others Oriented Consciousness) เป็นจิตส านึกของ 
ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลของคนในกลุ่มชนหน่ึง สงัคมหน่ึง เช่น ความเห็นอกเห็นใจ ความเอ้ือเฟ้ือ 
เผือ่แผ่ ความสามคัคี เป็นตน้ เป็นจิตส านึกท่ีคนไทยส่วนใหญ่ถกูหล่อหลอมมาจาก พ้ืนฐานดั้งเดิม
ของวฒันธรรมไทยอยูแ่ลว้ ซ่ึงสร้างกนัไดไ้มย่ากนกั 

 3.  จิตส านึกเก่ียวกบัสังคม หรือจิตส านึกสาธารณะ (Social or Public 
Consciousness) เป็นจิตส านึกท่ีตระหนกัถึงความส าคญั ในการอยูร่่วมกนั หรือค านึงถึงผูอ่ื้นท่ีร่วม
ความสมัพนัธเ์ป็นกลุ่มเดียวกนั 

 ยทุธนา  วรุณปิติ (2542: 181-183)  กล่าวถึงบุคคลท่ีมีจิตสาธารณะว่าตอ้งมี
คุณลกัษณะ ดงัน้ี 

 1.  การทุ่มเทและอุทิศตน สิทธิของพลเมืองจะต้องสอดคลอ้งกบัความ 
รับผดิชอบต่อสงัคม บุคคล ไม่เพียงแต่ปฏิบติัตามสิทธิเท่านั้น แต่ตอ้งปฏิบติัเพื่อช่วยเหลือให้บริการ
แก่บุคคลอ่ืน เพื่อพฒันาสงัคมดว้ย อาทิ ถา้ตอ้งการใหผู้แ้ทนราษฎรมีความรับผดิชอบต่อความตอ้งการ
และประโยชน์ ของประชาชน ประชาชนก็ตอ้งใหค้วามใส่ใจและติดตาม ไม่เพียงท าการหย่อนบตัร
เลือกตั้งเท่านั้น ตอ้งเสียสละเวลาใหใ้นการเขา้ไปมีส่วนร่วมกบัการเมืองระดบัทอ้งถ่ินและในสถาบนั
ต่างๆ  

 2.  เคารพความแตกต่างระหว่างบุคคล จากกระแสปัจเจกชนนิยม ส่งผลให้ 
คนในสงัคมมีลกัษณะ ปิดกั้นตนเอง ไม่ไวว้างใจผูอ่ื้น เลือกคบเฉพาะกลุ่มท่ีมีความเหมือนกนั ไม่สนใจ
การเมือง ท าให ้ไม่สามารถปฏิบติัภารกิจของสงัคมเพื่อผลประโยชน์ของส่วนรวม เกิดขอ้ขดัแยง้ การ
ยุติขอ้ขดัแยง้ โดยการฟังเสียงขา้งมาก ไม่น าไปสู่ประโยชน์ของส่วนรวม ดงันั้นผูมี้จิตสาธารณะ
ตอ้งเป็นพลเมือง ในฐานะท่ีเป็นเอกลกัษณ์ทางการเมืองสมยัใหม่ มีความอดทน ตระหนักว่าการ
มีส่วนร่วมไม่ท าให ้ไดอ้ยา่งท่ีตอ้งการเสมอไป ตอ้งเคารพและยอมรับความแตกต่างท่ีหลากหลาย 
และหาวิธีอยูร่่วมกบัความขดัแยง้โดยการแสวงหาทางออกร่วมกนั การจ าแนกประเด็นปัญหา การใช้
เหตุผลใน การแลกเปล่ียนความคิดเห็น การตดัสินใจ ตอ้งมีการพดูแลกเปล่ียนความคิดเห็นระหว่าง
กนัใหม้ากท่ีสุดเพื่อหาขอ้ยติุ สร้างการเขา้ร่วมรับรู้ ตดัสินใจและผนึกก าลงั เพื่อให้เกิดการยอมรับ
จากทุกฝ่าย 

 3.  ค  านึงถึงผลประโยชน์ส่วนตนและส่วนรวม คนในสงัคมตอ้งคิดถึงการเมือง
ในฐานะกิจการเพ่ือส่วนรวมและเพ่ือคุณธรรมมากข้ึน  

 4.  การลงมือกระท า การวิพากษ์วิจารณ์ปัญหาท่ีเกิดข้ึนเพียงอย่างเดียว 
ไม่สามารถท าใหส้ถานการณ์ดีข้ึนตอ้งลงมือกระท า  
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5. งานวจิยัที่เกี่ยวข้อง 
 

จากการศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีสามารถท านายความผกูพนัในงานของเจา้หน้าท่ีอาสา
กูชี้พในหน่วยบริการการแพทยฉุ์กเฉิน องคก์ารบริหารส่วนต าบล อ  าเภอโพนพิสยั จงัหวดัหนองคาย 
ผูท้  าการวิจยัไดร้วบรวมผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษา เพื่อน ามาเป็นแนวความคิดในการศึกษา
ดงัต่อไปน้ี 

กวิน  อ  าไพพงษ ์(2543) ไดศึ้กษาความสมัพนัธร์ะหว่าง ความมัน่ใจการท างานต่อความ
ผกูพนัในอาชีพและองคก์รของครูในโรงเรียนในมลูนิธิของสภาคริสตจกัร ในจงัหวดัเชียงใหม่ เก็บ
รวบรวมขอ้มลูจากครูในโรงเรียนเอกชน 3 แห่ง ในมลูนิธิสภาแห่งคริสตจกัร เขตอ าเภอเมือง ในจงัหวดั
เชียงใหม่และเชียงราย จ  านวน 421 คน โดยใชเ้คร่ืองมือในการวิจยั 5 ชนิดคือ 

 1.  แบบสอบถามลกัษณะทางประชากรของกลุ่มตวัอยา่ง  
 2.  แบบวดัความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเอง  
 3.  แบบวดัความผกูพนัในอาชีพ  
 4.  แบบวดัความพึงพอใจในงาน  
 5.  แบบวดัความส าเร็จในอาชีพ  

ผลการศึกษาพบว่า ความมัน่ใจในการท างาน มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อในอาชีพ
และองค์กรครูอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 กล่าวคือ เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ร โดยมีผลในเชิงบวกกบัความผกูพนัในอาชีพและองค์กร ซ่ึงความมัน่ใจในการท างานน้ีเอง
สามารถอธิบายถึง ลกัษณะของบุคคลท่ีรับรู้ถึงความเช่ือมัน่และคุณค่าในตนเองสูงจะประเมินตวัเอง
ในทางบวก ท าใหต้นเองมีความมัน่ใจในความสามารถและปฏิบติังานดว้ยความตั้งใจจึงท าใหต้นเอง
มีความพึงพอใจในตนเองและพึงพอใจในสภาพความเป็นอยูใ่นปัจจุบนั 

วิกนัยา  นนสะดู (2549) ไดศ้ึกษาเร่ือง ความทุ่มเทต่อองค์การของพนักงานการรถไฟ
แห่งประเทศไทย เก็บรวบรวมขอ้มลูจาก พนักงานการรถไฟแห่งประเทศไทย ต าแหน่งนายสถานี
ผูช่้วยนายสถานี และเสมียนจ าหน่ายตัว๋ จ  านวน 228 คน ผลการศึกษาพบว่า 

1.  พนกังานการรถไฟแห่งประเทศไทยมีความทุ่มเทต่อองคก์าร โดยรวมและความทุ่มเท
ต่อองคก์ารดา้นการรับรู้อยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง ส่วนความทุ่มเทต่อองคก์ารดา้นอารมณ์ความรู้สึก
และความทุ่มเทต่อองคก์ารดา้นพฤติกรรมอยูใ่นระดบัสูง  

2.  พนกังานการรถไฟแห่งประเทศไทยท่ีท างานอยูใ่นเสน้ทางเดินรถไฟท่ีแตกต่างกนั 
4 สาย มีความทุ่มเทต่อองคก์ารโดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05  
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3.  สภาพแวดลอ้มในการท างานเร่ืองงานและเร่ืองผูบ้ริหาร สามารถร่วมกนัพยากรณ์
ความทุ่มเทต่อองคก์ารโดยรวมของพนกังานการรถไฟแห่งประเทศไทยไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 โดยสามารถร่วมกนัพยากรณ์ไดร้้อยละ 45.4 

ซลัวานา  ฮะซานี (2550) ไดศ้กึษาเร่ือง ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร กรณีศกึษา 
พนกังานโรงแยกก๊าซธรรมชาติ จงัหวดัระยอง บริษทั ปตท. จ  ากดั (มหาชน) เก็บรวบรวมขอ้มลูจาก 
พนกังานโรงแยกก๊าซธรรมชาติ จงัหวดัระยอง บริษทั ปตท. จ  ากดั (มหาชน) จ  านวน 250 คน ผลการ 
ศึกษาพบว่า ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานมีระดบัความคิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ความผกูพนัของ
พนกังานมีระดบัความคิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง พนกังานท่ีมีสถานภาพการท างานท่ีแตกต่างกนั 
มีความผกูพนัของพนกังานท่ีแตกต่างกนั มีปัจจยัแรงจูงใจ 6 ดา้นท่ีมีความสมัพนัธท์างบวกกบัความ
ผกูพนัของพนกังาน โดยความสมัพนัธโ์ดยรวมอยูใ่นระดบัต ่าและปัจจยัส่วนบุคคล 4 ประการ ท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน ไดแ้ก่ จ  านวนผูท่ี้อยู่ในการอุปการะ สถานภาพการ
ท างาน ระยะเวลาท่ีท างานในบริษทั และระยะเวลาท างานในต าแหน่งปัจจุบนั ซ่ึงปัจจยัส่วนบุคคล
เหล่าน้ีท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั 

 สนัตฤ์ทยั  ล่ิมวีรันธ์ (2550) ไดศ้ึกษาเร่ือง ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารกรณี 
ศึกษา บริษทั ระยองเพียวริฟายเออร์ จ  ากดั (มหาชน) เก็บรวบรวมขอ้มลูจาก พนกังานบริษทั ระยอง
เพียวริฟายเออร์ จ  ากดั (มหาชน) จ  านวน 263 คน ผลการศึกษาพบว่า  

1.  ดา้นปัจจยัแรงจูงใจต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานมีระดบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง และเมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าดา้นท่ี 
พนกังานมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัสูง ไดแ้ก่ ดา้นองคก์ารเป็นท่ีพึ่งได ้

2.  ดา้นปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานพบว่าระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลางและเมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า พนกังานท่ีมคีวาม
ผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม อยูใ่นระดบัสูงท่ีสุด 

 Bagia Basikin (2550) ไดศึ้กษาเร่ือง ความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการท างาน การอุทิศตนในการ
ท างานและการใหเ้วลากบังาน  ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นงานของครูสอนภาษาองักฤษ โรงเรียนมธัยม
ในประเทศอินโดนีเซีย เก็บรวบรวมขอ้มลูจากครูโรงเรียนมธัยมในเมือง Yogyakata ประเทศอินโดนีเซีย 
จ  านวน 152 คน ผลการศึกษาพบว่า ขอ้มลูมีความเช่ือถือไดโ้ดยรวมมีค่า Alphaเท่ากบั 0.91 ซ่ึงถือว่า
มีความเช่ือถือไดสู้งมาก โดยค่าความเช่ือถือไดข้องดา้นมุ่งมัน่ทุ่มเทในการท างานมีค่า Alpha เท่ากบั 
0.76 ค่าความเช่ือถือไดข้องดา้นการอุทิศตนในการท างานมีค่า Alpha เท่ากบั 0.83 และค่าความเช่ือถือ
ไดข้องดา้นการให้เวลากบังานมีค่า Alpha เท่ากบั 0.79และผลของระดบัความคิดเห็นพบว่าระดบั
ความคิดเห็นทุกค่ามีค่าเฉล่ียรวมในระดบัค่อนขา้งสูง โดยผลการศึกษาพบว่าครูมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 
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5.04 ดา้นความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการท างานมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.99 ดา้นการอุทิศตนในการท างานมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 5.44 และดา้นการใหเ้วลากบังานมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.71 

นฤมล  กิมภากรณ์ และคณะ (2551) ไดศ้ึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของ
พนกังานต่อองคก์าร: กรณีองคก์ารส่ือสารโทรคมนาคม เก็บรวบรวมขอ้มลูจากพนกังานของบริษทั
แอดวานซ ์อินโฟร์ เซอร์วิส จ  ากดั (มหาชน) ส านกังานปฏิบติัการภูมิภาคภาคเหนือ และส านกับริการ
ลกูคา้ สาขาเชียงใหม่ จ  านวน 149 คน ผลการศึกษาพบว่าโดยเฉล่ียผูต้อบแบบสอบถาม มีความผกูพนั
ต่อองคก์ารในระดบัผกูพนั โดยปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติต่อระดบัความ
ผกูพนั ไดแ้ก่ ลกัษณะงานท่ีรับผดิชอบ และปัจจยัดา้นทศันคติต่อการด าเนินงานขององคก์ารในส่วน
ต่างๆ ท่ีมีผลต่อระดบัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
ปัจจยัดา้นภาวะผูน้  าของผูบ้งัคบับญัชา และปัจจยัดา้นระบบการท างานในองคก์าร 

กฤษณ์  จิตนุยานนท์ (2552) ไดศ้ึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่องานของ
พนกังาน ร้านซีเมนตไ์ทยโฮมมาร์ท อ  าเภอเมือง จงัหวดัล  าปาง เก็บรวบรวมขอ้มลูจากพนกังาน ร้าน
ซีเมนตไ์ทยโฮมมาร์ท อ  าเภอเมือง จงัหวดัล  าปาง จ  านวน 189 คน ผลการศึกษาพบว่าปัจจยัดา้นการ
บริการท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่องานมีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่องานอยา่งมนียัส าคญัทางสถิติ
ทั้ง 3 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นความมัน่ใจในการใหบ้ริการ ปัจจยัดา้นการบริการท่ีมุ่งเน้นลูกคา้และ
ปัจจยัดา้นบรรยากาศในการใหบ้ริการ ในส่วนของความผกูพนัต่องาน พบว่าระดบัความผกูพนัต่อ
งานของพนกังานร้านซีเมนตไ์ทยโฮมมาร์ท อ  าเภอเมือง จงัหวดัล  าปาง พบว่า ทั้ง 3 ดา้นมีความสมัพนัธ์
กบัความผกูพนัต่องานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 

นอกจากน้ี ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติต่อระดบัความผกูพนั
ต่องานในภาพรวม ไดแ้ก่ เพศ ส่วนปัจจยัดา้นอาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังานและ
อตัราเงินเดือน ไม่มีความสมัพนัธอ์ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติต่อระดบัความผกูพนัต่องาน ปัจจยัส่วน
บุคคล ท่ีมีอิทธิพลอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติต่อปัจจยัดา้นความเช่ือมัน่ในการบริการ ดา้นการบริการ
ท่ีมุ่งลกูคา้เป็นส าคญั และดา้นบรรยากาศในการบริการ ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศกึษาและอตัราเงินเดือน 
ส่วนปัจจยัดา้นเพศและระยะเวลาในการปฏิบติังานไม่มีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติต่อ
ปัจจยัทั้งสามดา้น 

ประนอม  ลอองนวล (2542) ศึกษาเร่ืองปัจจยัจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร
และผลการปฏิบติังาน : ศึกษากรณีเฉพาะมหาวิทยาลยัหวัเฉียวเฉลิมพระเกียรติ ผลการวจิยัพบว่า 

1.  บุคลากรมหาวทิยาลยั หวัเฉียวเฉลิมพระเกียรติมคีวามพึงพอใจในภาพรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง และสามารถจดัล  าดบัความพึงพอใจในปัจจยัต่างๆ จากความพึงพอใจมากท่ีสุดจนถึงนอ้ย
ท่ีสุดไดด้งัน้ี 
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  1.1   การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
  1.2   สภาพแวดลอ้มในการท างาน 

1.3   ความกา้วหนา้ในการท างาน 
1.4   ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคลากรกบัเพื่อนร่วมงาน 
1.5   ระบบในการประเมนิผลการปฏิบติังาน 
1.6   การติดต่อส่ือสารในหน่วยงาน 
1.7   ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคลากรกบัผูบ้งัคบับญัชา 
1.8   การมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน 
1.9   นโยบายในการบริหารงาน 
1.10 ลกัษณะงาน 
1.11 เงินเดือน/ผลตอบแทน/สวสัดิการ 
1.12 ความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน และบุคลากรมีความทุ่มเทใหก้บังานจะสูงกว่า 

ระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 2.  ตวัแปรดา้นลกัษณะบุคคลของบุคลากร ไดแ้ก่ จ  านวนปีท่ีท างานท่ีมหาวิทยาลยั
หวัเฉียวเฉลิมพระเกียรติ และระดบัการศึกษา มีความสมัพนัธก์บัระดบัความพึงพอใจในการท างาน 
 ดงันั้นสรุปไดว้่า ลกัษณะส่วนบุคคล ปัจจยัจูงใจต่างมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจ ความ
ผกูพนัต่อองคก์าร อนัจะส่งผลต่อความทุ่มเทใหก้บัการท างาน ความกระตือรือร้นในการท างาน 
  อรอุมา  ศรีสว่าง (2544) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัของบุคลากร 
ในมหาวิทยาลยัเอกชน ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล คือ ระดบัการศึกษา มีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัต่อองคก์รอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ส่วน เพศ อาย ุสถานภาพสมรส และระยะเวลาในการ
ท างาน ไม่พบว่ามีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร ส่วนปัจจยัค  ้าจุนและ ปัจจยัจูงใจ พบว่ามี
ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รอยา่ง มีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั .05 มีตวัแปร 8 ตวั ท่ีสามารถ
พยากรณ์ ความผกูพนัต่อองคก์รไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 คือ ปัจจยัค  ้าจุน 4 ดา้น ไดแ้ก่ 
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา สภาพการท างาน เงินเดือนและสวสัดิการ และความมัน่คงในการ
ท างาน ปัจจยัจูงใจ 3 ดา้น ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการท างาน ลกัษณะงาน ท่ีปฏิบติั และความเจริญเติบโต
ในตนเองและอาชีพ 

 กานตร์วี   จนัทร์เจือมาศ (2548) ศึกษาเร่ืองปัจจยัจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อ
องค์การ กรณีศึกษา : บริษทั อุตสาหกรรมแอคมิ จ  ากดั ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัทั้ง 6 ปัจจยั ไดแ้ก่ 
ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน เงินเดือน/ผลตอบแทน ความมัน่คง
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ในงาน ลกัษณะงาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน มีอิทธิพลกบัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร
ในระดบัปานกลาง  

 พรทิพย ์เตชะอาภรณ์ชยั (2543) ไดศ้ึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธต่์อความผกูพนั
ต่อองคก์าร: ศึกษากรณีพนกังานธนาคารแห่งประเทศไทย” กลุ่มตวัอย่างคือ พนักงานธนาคารแห่ง
ประเทศไทย ณ ส านกังานใหญ่ จ  านวน 360 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถาม ผลการวิจยั
พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองค์การ  คือ เพศ อายุ วุฒิการศึกษา 
สถานภาพการสมรส ระยะเวลาในการท างาน และอตัราเงินเดือนท่ีไดรั้บในปัจจุบนั อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการรับรู้วฒันธรรมองค์การไดแ้ก่  
สถานภาพการสมรส อตัราเงินเดือนท่ีไดรั้บในปัจจุบนั ระยะเวลาในการท างาน และวุฒิการศึกษา 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 องคป์ระกอบการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร ดา้นวฒันธรรมลกัษณะ
ตั้งรับ - เฉ่ือยชา มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารโดยมีค่าสหสมัพนัธพ์หุคูณเท่ากบั 0.8075 
และสามารถอธิบายความแปรผนัของความผกูพนัต่อองคก์ารไดร้้อยละ 65.20 
 องัคณา โกสียส์วสัด์ิ 2534: 35-36; อา้งอิงจาก ณรงค์  ประชาเดชสุพฒัน์ 1985 และ 
สนบัสนุนในงานวิจยัของ อุบล  ภศัระ (2535: 77-80) ซ่ึงไดศ้ึกษาตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรม
การปฏิบติังานของครูมธัยมศึกษา ผลการวจิยัพบว่า ตวัยอ่ยของปัจจยัจงูใจ คือ ความรับผดิชอบ เป็น
ตวัแปรท่ีพยากรณ์พฤติกรรมการปฏิบติังานของครูได ้
 สุภาดา  ค  าสุชาติ (2536: 66-70) ซ่ึงไดศ้ึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจ การรับรู้
บทบาท และการปฏิบติัตามบทบาทการสอนสุขศึกษาของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลทัว่ไป ใน
ส่วนกลาง สงักดักรมการแพทย ์กระทรวงสาธารณสุข ผลการวิจยัพบว่า พยาบาลวิชาชีพมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานรวมทุกดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยพบว่า ดา้นลกัษณะงานเป็นแรงจงูใจท่ีอยูใ่น
ระดบัสูงของพยาบาลวิชาชีพ คือ ดา้นความรับผดิชอบ 

 นภาเพญ็  โหมาศวิน (2533)  ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมิทธิพลต่อความผกูพนัของสมาชิกใน
องคก์ร ศึกษาเฉพาะส านกังานปลดักระทรวงส านกันายกรัฐมนตรี พบว่าขา้ราชการของส านักงาน
ปลดักระทรวงส านกันายกรัฐมนตรี มีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสูง ปัจจยัลกัษณะท่ีมคีวามสมัพนัธ์
กบัความผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ ลกัษณะงานท่ีทา้ทาย งานท่ีติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น การมีส่วนร่วม 
ในการบริหารและโอกาสกา้วหนา้และพบว่าปัจจยัลกัษณะงานท่ีไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั
ต่อองคก์ร คือ งานท่ีมีความส าคญั 
 ประดิษฐ ์ สารรัตน์ (2551) ศึกษาวิจยัเร่ือง การสนบัสนุนองคก์ารท่ีมีผลต่อการบริหารงาน
พสัดุของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในศนูยสุ์ขภาพชุมชน งานวิจยั พบว่าการสนบัสนุนองคก์ารภาพรวมอยู่
ในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.44 (SD=0.48) ผลการปฏิบติัการบริหารงานพสัดุอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 
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3.66 (SD=0.49) การสนบัสนุนจากองคก์ารมีความสมัพนัธร์ะดบัสูงทางบวกกบัการปฏิบติังานการ
บริหารพสัดุของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในศนูยสุ์ขภาพชุมชนจงัหวดัหนองคาย อย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั0.05 (r = 0.773, p-value  0.001) และตวัแปร 3 ตวัแปร ท่ีสามารถพยากรณ์การปฏิบติังาน
การบริหารพสัดุของเจา้หน้าท่ีสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชนจงัหวดัหนองคาย ไดแ้ก่ ดา้น
งบประมาณ ดา้นบริหาร ดา้นบุคลากรอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติ ซ่ึงตวัแปรทั้ง 3 ดา้น สามารถร่วม
พยากรณ์การปฏิบติังานการบริหารพสัดุของเจา้หน้าท่ีสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชนจงัหวดั
หนองคาย ไดร้้อยละ 61.20 

 จากการทบทวนวรรณกรรมดงักล่าวขา้งตน้ มีรายละเอียดใกลเ้คียงท่ีผูศ้กึษาสนใจศกึษา 
โดยน าทฤษฎีท่ีมีเน้ือหาสาระในส่วน ปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัการสนบัสนุน 
เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนั ไดเ้ลือกตวัแปรยอ่ยๆ ท่ีเหมาะสมหรือใกลเ้คียงทั้ง 3 ปัจจยั เป็นตวั
แปรท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพและมีความสัมพนัธ์ต่อองค์การและคาดว่าจะมีความสัมพนัธ์ต่อความ
ผกูพนักบัองคก์ารของลกัษณะเจา้หนา้ท่ีในหน่วยกูชี้พ องค์การบริหารส่วนต าบล อ  าเภอโพนพิสัย 
จงัหวดัหนองคาย เพื่อหาตวัแปรท่ีมีผลกบัความผกูพนัในงานหน่วยกูชี้พ ความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์าร
ของเจา้หนา้ท่ีนั้นเป็นส่ิงส าคญัท่ีตอ้งใหมี้มากในการด าเนินงาน การท างานท่ีมีความผกูพนัในระดบัต ่า 
จะส่งผลต่อการท างานไม่ดี หรือประสบความลม้เหลว ตวัแปรท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต ่านั้น จะใช้
เป็นจุดหรือประเด็นในการแกปั้ญหา และดว้ยเหตุน้ีจึงเป็นประเด็นการวิจยัว่ามีปัจจยัการท างาน
ใดบา้งท่ีมีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัของเจา้หนา้ท่ีกบัองคก์าร นอกจากน้ีการศึกษาวิจยัท าให้ทราบ
ถึงความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัการท างานกบัความผกูพนั เพื่อประโยชน์ในการพฒันาการท างานของ
หน่วยกูชี้พใหมี้ประสิทธิภาพพร้อมทั้งวิธีปรับการบริหารงานใหเ้จา้หนา้ท่ีปฏิบติังานในหน่วยบริการ
การแพทยฉุ์กเฉินใหมี้ความผกูพนัในงานมากข้ึน ดงัตวัแปรตามกรอบแนวคิดท่ีก  าหนดไวใ้นบทท่ี 1 

 



 

 

บทที่ 3 

ระเบียบวธิีการด าเนินการวจิัย  
 
 
 ในการศึกษาเร่ือง มีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีสามารถท านายผกูพนัในงานของ
เจา้หน้าท่ีอาสากูชี้พในหน่วยบริการการแพทยฉุ์กเฉิน องค์การบริหารส่วนต าบล อ  าเภอโพนพิสัย  
จงัหวดัหนองคาย  ผูว้ิจยัไดก้  าหนดประชากร และเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัการศึกษารวบรวมขอ้มูล
และสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มลู ดงัน้ี 

 
1. การออกแบบการวจิยั (Research Design) 
 
 การวิจยัในคร้ังน้ี เป็นการวิจยัเชิงวิเคราะห์ (Analytical Research)  เพื่อศึกษาปัจจยัท่ี
สามารถท านายความผกูพนัในงานของเจา้หนา้ท่ีอาสากูชี้พในหน่วยบริการการแพทยฉุ์กเฉิน องค์การ
บริหารส่วนต าบล อ  าเภอโพนพิสยั จงัหวดัหนองคาย มีการเก็บรวบรวมขอ้มลูโดยการใชแ้บบสอบถาม 
โดยผูว้ิจยัไดส้ร้างแบบสอบถามเพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่ง 
 

2. ประชากรที่ใช้ในการวจิยั  
 

ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ เจา้หนา้ท่ีอาสากูชี้พในหน่วยบริการการแพทยฉุ์กเฉิน 
ในสังกดัองค์การบริหารส่วนต าบล จ  านวน 11 แห่ง และเทศบาลต าบล 2 แห่ง ในอ าเภอโพนพิสัย 
จงัหวดัหนองคาย รวมจ านวน 13 หน่วยกูชี้พ รวม 180 คน (ส านักทอ้งถ่ินอ าเภอโพนพิสัย จงัหวดั
หนองคาย 2554) ดงัตารางท่ี 3.1 
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ตารางท่ี 3.1   เจา้หนา้ท่ีอาสากูชี้พจ าแนกตามหน่วยงานองคก์ารบริหารส่วนต าบลและเทศบาลต าบล  
 อ  าเภอโพนพิสยั จงัหวดัหนองคาย ท่ีเป็นกลุ่มประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

 

หน่วยงาน จ านวนอาสากู้ชีพ 
1.เทศบาลต าบลโพนพิสยั 11 
2.เทศบาลต าบลสร้างนางขาว 10 
3. อบต.จุมพล 10 
4. อบต.วดัหลวง 20 
5. อบต.ชุมชา้ง 20 
6.อบต.ผอื 9 
7.อบต.โพธ์ิ 25 
8. อบต.เซิม 20 
9. อบต.นาหนงั 10 
10. อบต.ค ารุ่งเรือง 10 
11. อบต.ทุ่งหลวง 10 
12. อบต.เหล่าต่างค า 15 
13. อบต.กุดบง 10 

รวม 180 

 
 

3. เคร่ืองมือที่ใช้ในการวจิยั 
 
 ในการวิจยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีสามารถท านายความผกูพนัในงานของเจา้หน้าท่ีอาสากูชี้พ
ในหน่วยบริการการแพทยฉุ์กเฉิน องค์การบริหารส่วนต าบล อ  าเภอโพนพิสัย จงัหวดัหนองคาย” 
ผูท้  าการศึกษาไดจ้ดัท าแบบสอบถามข้ึนโดยบางส่วนไดน้ ามาจากแบบสอบถามของงานวิจยัอ่ืนๆ ท่ีมี
ลกัษณะใกลเ้คียง รุ่ง  มาสิก (2553) ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่องานของเจา้หน้าท่ีโรงพยาบาล
นภาลยั อ  าเภอบางคนที จงัหวดัสมุทรสงคราม โดยน ามาปรับปรุงแกไ้ขให้เหมาะสมกบังานวิจยั
ในคร้ังน้ี และบางส่วนผูศ้ึกษาไดจ้ดัท าข้ึนเองเพ่ือให้เหมาะสมกบัสภาพการณ์ในปัจจุบนั ซ่ึงแบบ 
สอบถามท่ีจดัท าข้ึนมีทั้งหมด 4 ส่วน มีดงัน้ี 
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ส่วนที่ 1  ข้อมูลพืน้ฐาน ขอ้มูลพ้ืนฐานเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบ  
สอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา รายได ้ระยะเวลาการท างาน ต าแหน่ง
ในการท างาน ซ่ึงลกัษณะของค าถามจะเป็นค าถามทั้งปลายเปิดและปลายปิด จ  านวน 7 ขอ้ค าถาม  
ค  าถามปลายเปิดสามารถเติมขอ้ความไดต้ามความเป็นจริง เช่น อาย ุและระยะเวลาท างาน  

  ค  าถามปลายปิด มตีวัเลือกใหผู้ต้อบแบบสอบถามไดเ้ลือกตอบ จ านวน 4 ตวัเลือก 
ใหต้รงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุดเพียงขอ้เดียว ขอ้ค าถามถามเก่ียวกบั เพศ สถานภาพสมรส ระดบั
การศึกษา รายได ้ต าแหน่งในการท างาน 
 ส่วนที่ 2  ปัจจยัจูงใจ  ให้ผูต้อบแบบสอบถามไดแ้สดงความคิดเห็น ประกอบดว้ยขอ้
ค าถาม 5 ดา้นจ านวน 17  ขอ้ค  าถาม โดยขอ้ความแต่ละขอ้ค าถามจะมีค  าตอบใหเ้ลือกในลกัษณะการ
ประเมนิค่า (Rating scale) โดยแบ่งออกเป็น 4 ระดบั คือ เห็นดว้ยมากท่ีสุด เห็นดว้ยมาก เห็นดว้ยนอ้ย 
และเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด   
 

  4   ระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
3  ระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยมาก 
2  ระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยนอ้ย  
1 ระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

 

 การแปลผลโดยใชโ้ดยใชเ้กณฑก์ารแปลความหมายโดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มูล
ประเภทอนัตรภาคชั้น (Interval Scale) ตามค่าเฉล่ีย โดยการแปลผลคะแนนรายขอ้และโดยรวม 
ใชค่้าเฉล่ียท่ีมีค่าตั้งแต่ 1.00 – 4.00 โดยพิจารณาตามเกณฑข์องเบสท ์(Best, 1977: 14) ดงัน้ี 

 

 Maximum – Minimum =     คะแนนสูงสุด – ต ่าสุด 
                      Interval      จ  านวนชั้น 
 

 =   4 – 1    = 1 
        3 
 

 คะแนนเฉล่ีย  3.00 – 4.00 หมายถึง  ระดบัมาก 
  คะแนนเฉล่ีย  2.00 – 2.99 หมายถึง  ระดบัปานกลาง 
 คะแนนเฉล่ีย  1.00 – 1.99 หมายถึง  ระดบันอ้ย 
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ส่วนที่ 3  ปัจจยัการสนับสนุนจากองค์การ  ประกอบไปดว้ยขอ้ค าถาม 5 ดา้น จ  านวน  
20 ขอ้ค าถาม ใหผู้ต้อบแบบสอบถามไดแ้สดงความคิดเห็น โดยขอ้ความแต่ละขอ้จะมคี  าตอบใหเ้ลือก
ในลกัษณะการประเมินค่า (Rating scale) โดยแบ่งออกเป็น 4 ระดบั คือ เห็นดว้ยมากท่ีสุด เห็นดว้ย
มาก เห็นดว้ยนอ้ย และเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

 

  4  ระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
   3 ระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยมาก 

  2  ระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยนอ้ย 
  1  ระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 

 การแปลผลโดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทอนัตรภาคชั้น (Interval Scale) 
ตามค่าเฉล่ีย โดยการแปลผลคะแนนรายขอ้และโดยรวม ใชค่้าเฉล่ียท่ีมีค่าตั้งแต่ 1.00 – 4.00 โดยพิจารณา
ตามเกณฑข์องเบสท ์(Best, 1977: 14) ดงัน้ี 

 

 Maximum – Minimum =     คะแนนสูงสุด – ต ่าสุด 
                     Interval      จ  านวนชั้น 
 

 =   4 – 1    = 1 
        3 
 

 คะแนนเฉล่ีย  3.00 – 4.00 หมายถึง  ระดบัมาก 
  คะแนนเฉล่ีย  2.00 – 2.99 หมายถึง  ระดบัปานกลาง 
 คะแนนเฉล่ีย  1.00 – 1.99 หมายถึง  ระดบันอ้ย 
 

ส่วนที่ 4  ความผูกพันต่อองค์การ  ให้ผูต้อบแบบสอบถามไดแ้สดงความคิดเห็น  
ประกอบดว้ยขอ้ค าถาม 3 ดา้น จ  านวน 10 ขอ้ค าถาม โดยขอ้ความแต่ละขอ้ค าถามจะมคี  าตอบใหเ้ลือก
ในลกัษณะการประเมินค่า (Rating scale)  เป็นพฤติกรรมเชิงบวก ก  าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี
โดยแบ่งออกเป็น 4 ระดบั คือ เห็นดว้ยมากท่ีสุด เห็นดว้ยมาก เห็นดว้ยนอ้ย และเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 

 4  ระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
 3  ระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยมาก 

     2  ระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยนอ้ย 
 1  ระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
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 พฤติกรรมเชิงลบ คะแนนแบบผกผนั มีขอ้ค  าถามจ านวน 2 ขอ้ ก  าหนดเกณฑ์
การใหค้ะแนน ดงัน้ีโดยแบ่งออกเป็น 4 ระดบั คือ เห็นดว้ยมากท่ีสุด เห็นดว้ยมาก เห็นดว้ยนอ้ย และ
เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด  

 

 1  ระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
 2  ระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยมาก 

      3  ระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยนอ้ย 
 4   ระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 

  การแปลผลโดยใชเ้กณฑก์ารแปลความหมายโดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภท
อนัตรภาคชั้น (Interval Scale) ตามค่าเฉล่ีย โดยการแปลผลคะแนนรายขอ้และโดยรวม ใชค่้าเฉล่ีย
ท่ีมีค่าตั้งแต่ 1.00 – 4.00 โดยพิจารณาตามเกณฑข์องเบสท ์(Best, 1977: 14) ดงัน้ี 

 

 Maximum – Minimum =     คะแนนสูงสุด – ต ่าสุด 
                     Interval      จ  านวนชั้น 
 

 =   4 – 1    = 1 
        3 
 

 คะแนนเฉล่ีย  3.00 – 4.00 หมายถึง  ระดบัมาก 
 คะแนนเฉล่ีย  2.00 – 2.99 หมายถึง  ระดบัปานกลาง 
 คะแนนเฉล่ีย  1.00 – 1.99 หมายถึง  ระดบันอ้ย 
 

4. การสร้างเคร่ืองมือและการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
 

4.1  การสร้างเคร่ืองมอื 
 4.1.1  ศึกษาทบทวนเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 4.1.2  ก  าหนดขอบเขตและโครงสร้างของเน้ือหาท่ีจะสร้างแบบสอบถาม ตลอดจน 

ตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้ง เพ่ือใหส้อดคลอ้งกบัวตัถุประสงคแ์ละเน้ือหาท่ีตอ้งการศึกษา 
 4.1.3  ด  าเนินการสร้างแบบสอบถามตามรูปแบบเน้ือหาท่ีไดศึ้กษาไว ้พร้อมตรวจสอบ 

ความถกูตอ้งของการใชภ้าษาเบ้ืองตน้โดยผูว้ิจยัไดรั้บค าแนะน าจากผูเ้ช่ียวชาญในการสร้างแบบสอบถาม 
4  ส่วน ดงัน้ี 
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ส่วนท่ี 1 ขอ้มลูพ้ืนฐานคุณลกัษณะส่วนบุคคล จ านวน 7 ขอ้  
ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามปัจจยัจูงใจ จ  านวน 17 ขอ้  
ส่วนท่ี 3แบบสอบถามปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์าร จ  านวน 20 ขอ้  
ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามความผกูพนัต่อองคก์าร จ  านวน 12 ขอ้  
 

5. การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
 

 5.1  การตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หาของเคร่ืองมอื (Content Validity) โดยน า 
แบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จเรียบร้อยแลว้เสนออาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อตรวจสอบความถกูตอ้ง ความตรง
ตามเน้ือหา ความตรงตามโครงสร้าง ความครอบคลุม ตามวตัถุประสงค์ ความเหมาะสมดา้นภาษา 
จากนั้นน าไปใหผู้เ้ช่ียวชาญ ซ่ึงมีความรู้ความสามารถเก่ียวกบังานวิจยั จ  านวน 3 ท่าน ตรวจสอบและ
ใหข้อ้เสนอแนะแลว้น ามาปรับปรุงแกไ้ข เพื่อความเหมาะสมของแบบสอบถาม ก่อนน าไปทดลอง
ใชใ้นกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบักลุ่มประชากรเป้าหมายเพื่อหาความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือ 

 5.2  การตรวจสอบความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมอื (Reliability)  เมื่อไดแ้บบสอบถามท่ีมี 
ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาเรียบร้อย ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try Out) กบักลุ่มท่ีมีความ
คลา้ยคลึงกบัตวัอยา่ง ในการวิจยัน้ีไดท้ดลองใชแ้บบสอบถามกบัเจา้หน้าท่ีหน่วยบริการการแพทย์
ฉุกเฉิน องค์การบริหารส่วนต าบลหนองยองและต าบลปากคาดในอ าเภอปากคาด จงัหวดับึงกาฬ  
ซ่ึงมีพ้ืนท่ีลกัษณะใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 30 คน หลงัจากนั้นน าค่าคะแนนท่ีไดม้าวเิคราะห์
ดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ เพื่อหาความสอดคลอ้งในแบบสอบถามโดยการวเิคราะห์ รายดา้น รายขอ้ 
และวิเคราะห์หาความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามรายขอ้ และภาพรวม โดยหาค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟา 
ครอนบาคซ์ (Cronbach’s Alpha Confficient) มีค่าตั้งแต่ 0.7 ข้ึนไปถึงยอมรับและเช่ือถือได ้(ดุสิต 
สุจิรารัตน์ 2540) การหาค่าสมัประสิทธ์ิอลัฟ่า แบ่งเป็นรายดา้น คือ ดา้นปัจจยัจูงใจ ค่าความเท่ียงเท่ากบั 
0.92 ดา้นปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์าร ค่าความเท่ียงเท่ากบั 0.94  ดา้นความผกูพนัต่องาน ค่าความ
เท่ียงเท่ากบั 0.90 และค่าความเท่ียงรวมของแบบสอบถามเท่ากบั 0.96 (ภาคผนวก) 
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6. การเก็บรวบรวมข้อมูล  
 

ด าเนินการระหว่างเดือน เมษายน – พฤษภาคม 2555 โดยมีขั้นตอนดงัน้ี 
6.1  ผูว้ิจยัขอความอนุเคราะห์จาก สาขาวิชาวิทยาศาสตร์สุขภาพ มหาวิทยาลยัสุโขทยั  

ธรรมาธิราช ในการออกหนงัสือขออนุญาตในการท าวิจยัและเก็บรวบรวมขอ้มลูถึงองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล อ  าเภอโพนพิสยั จงัหวดัหนองคาย 

 6.2  ผูว้ิจยัน าแบบสอบถาม พร้อมหนงัสือจาก มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช เขา้พบ 
ผูบ้ริหาร องค์การบริหารส่วนต าบล อ  าเภอโพนพิสัย จงัหวดัหนองคาย เพื่อขออนุญาตในการเก็บ
รวบรวมขอ้มลู โดยช้ีแจงวตัถุประสงคใ์นการวิจยั รายละเอียดการเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่ง 

6.3  ในกรณีแบบสอบถาม ด าเนินการ ดงัน้ี 
 6.3.1  ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามไปติดต่อประสานงานกบัเจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบงาน 

บริการการแพทยฉุ์กเฉินขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอโพนพิสยั จงัหวดัหนองคาย เพือ่ให้
เป็นผูป้ระสานงานในการเก็บรวบรวมขอ้มลูกบักลุ่มตวัอยา่งพร้อมทั้งช้ีแจงวตัถุประสงคข์องการวจิยั
และมอบแบบสอบถาม เพ่ือแจกใหก้ลุ่มตวัอยา่งรวมทั้งนดัหมายวนัเวลาในการขอรับแบบสอบถาม
คืน 

 6.3.2  เมื่อครบก าหนดแลว้ ผูว้ิจยัติดตามเก็บแบบสอบถามคืนดว้ยตนเอง โดยโทรศพัท ์
ประสานล่วงหนา้ก่อนเก็บแบบสอบถาม 

 6.3.3  เมื่อไดแ้บบสอบถามกลบัคืนแลว้ ผูว้ิจยัส่งหนงัสือขอบคุณไปยงัผูป้ระสานงาน
และผูต้อบแบบสอบถามทุกคน 

 6.3.4  น าแบบสอบถามท่ีรวบรวมไดไ้ปตรวจสอบความถกูตอ้งและความสมบูรณ์
ของขอ้มลู 
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7. การวเิคราะห์ข้อมูลและสถิตทิี่ใช้ 
 
 ในการวิเคราะห์ขอ้มูลผูว้ิจยัตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามหลังจากนั้น
ด าเนินการวิเคราะห์ขอ้มลูโดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์  

 ส่วนท่ี 1  ขอ้มลูพ้ืนฐานคุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นการวิเคราะห์
ขอ้มูลเก่ียวกบั เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา รายได ้ระยะเวลาในการปฏิบติังานและ
ต าแหน่งในการท างาน  

 แบบสอบถามเป็นค าถามปลายเปิดสามารถเติมขอ้ความไดต้ามความเป็นจริง 
เช่น อายุ และ ระยะเวลาการปฏิบติังาน สถิติท่ีใช ้คือ การแจกแจงความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

 แบบสอบถามเป็นค าถามปลายปิด มีตวัเลือกใหผู้ต้อบแบบสอบถามไดเ้ลือกตอบ 
จ านวน 4 ตวัเลือก ใหต้รงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุดเพียงขอ้เดียว ขอ้ค าถามถามเก่ียวกบั เพศ สถานภาพ
สมรส ระดบัการศกึษา รายได ้และต าแหน่งในการท างาน สถิติท่ีใช ้ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ (Percentage)  

 ส่วนท่ี 2  แบบสอบถามปัจจยัจูงใจมีลกัษณะการประเมินค่า (Rating scale) วิเคราะห์
โดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การจดัระดบัปัจจยัจูงใจ 
แบ่งเป็น 3 ระดบั โดยใชเ้กณฑข์องเบสท ์(Best, 1977: 14) ดงัน้ี 

 

 คะแนนเฉล่ีย  3.00 – 4.00 หมายถึง  ระดบัมาก 
 คะแนนเฉล่ีย  2.00 – 2.99 หมายถึง  ระดบัปานกลาง 
 คะแนนเฉล่ีย  1.00 – 1.99 หมายถึง ระดบันอ้ย     
 

ส่วนท่ี 3  แบบสอบถามปัจจยัการสนับสนุนจากองค์การ มีลกัษณะการประเมินค่า 
(Rating scale) วิเคราะห์โดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
การจดัระดบัการสนบัสนุนจากองคก์าร แบ่งเป็น 3 ระดบั โดยใชเ้กณฑข์องเบสท ์(Best, 1977: 14) 
ดงัน้ี 
 

 คะแนนเฉล่ีย  3.00 – 4.00 หมายถึง  ระดบัมาก 
 คะแนนเฉล่ีย  2.00 – 2.99 หมายถึง  ระดบัปานกลาง 
 คะแนนเฉล่ีย  1.00 – 1.99 หมายถึง  ระดบันอ้ย    
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 ส่วนท่ี 4  แบบสอบถามความผกูพนัต่อองคก์าร มีลกัษณะการประเมนิค่า (Rating scale)  
วิเคราะห์โดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การจดัระดบั
ความผกูพนัในงาน แบ่งเป็น 3 ระดบั โดยใชเ้กณฑข์องเบสท ์(Best, 1977: 14) ดงัน้ี 

 

 คะแนนเฉล่ีย  3.00 – 4.00 หมายถึง  ระดบัมาก 
 คะแนนเฉล่ีย  2.00 – 2.99 หมายถึง  ระดบัปานกลาง 
 คะแนนเฉล่ีย  1.00 – 1.99 หมายถึง  ระดบันอ้ย 
 

ส่วนท่ี 5  ปัจจยัท่ีสามารถท านายความผกูพนัในงานของเจา้หนา้ท่ีอาสากูชี้พในหน่วย
บริการการแพทยฉุ์กเฉิน องคก์ารบริหารส่วนต าบล อ  าเภอโพนพิสยั จงัหวดัหนองคาย วเิคราะห์ดงัน้ี 

 การวิเคราะห์ความสมัพนัธห์ลายตวัแปร (Mutivaiate Relationship) ใชก้าร
ถดถอยพหุดว้ยวิธีเพ่ิมตวัแปรเป็นขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) ซ่ึงเป็นวิธีการ
ทางสถิติท่ีอธิบายความสัมพนัธ์ของตวัแปรอิสระ ตั้งแต่ 2 ตวัข้ึนไปท่ีมีผลต่อตวัแปรตามตวัเดียว 
วิเคราะห์เพื่อท านายความผกูพนัในงานของเจา้หน้าท่ีอาสากูชี้พในหน่วยบริการการแพทยฉุ์กเฉิน 
องคก์ารบริหารส่วนต าบล อ  าเภอโพนพิสยั จงัหวดัหนองคาย ในดา้นปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์ร  

ในการศึกษาคร้ังน้ี  ผูศึ้กษาไดก้  าหนดตวัแปรตน้และตวัแปรตาม ดงัน้ี 
ตวัแปรตน้ ไดแ้ก่ ปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัการสนบัสนุน

จากองคก์าร ซ่ึงแยกออกเป็นตวัแปรยอ่ย 16 ตวั ดงัต่อไปน้ี 
ปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล โดยประกอบไปดว้ย เพศ อาย ุ สถานภาพสมรส 

การศึกษา รายได ้ระยะเวลาท างาน ต าแหน่งในการปฏิบติังาน 
ปัจจยัจูงใจ โดยประกอบไปดว้ย 5 ตวัแปร คือ ดา้นความส าเร็จ ดา้นการไดรั้บ

การยกยอ่ง ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความกา้วหนา้ 
ปัจจยัการสนับสนุนจากองคก์าร โดยประกอบไปดว้ย 4 ตวัแปร คือ ดา้น

บุคลากร ดา้นงบประมาณ ดา้นวสัดุอุปกรณ์และดา้นการบริหาร 
ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ความผกูพนัในงานของเจา้หนา้ท่ีอาสากูชี้พในหน่วยบริการ

การแพทยฉุ์กเฉิน องคก์ารบริหารส่วนต าบล อ  าเภอโพนพสิยั จงัหวดัหนองคาย  
 
 
 



81 
 

ขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ในการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุดว้ยวิธีเพ่ิมตวัแปรเป็น
ขั้นตอน 

1.  การวิเคราะห์หาความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรรายคู่ ของตวัแปรย่อยของ 
คุณลกัษณะส่วนบุคคล ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัการสนับสนุนจากองค์การทุกตวั โดยใชส้ัมประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธเ์พียร์สนั ซ่ึงตวัแปรทั้งสองนั้นจะตอ้งมีระดบัการวดัไม่ต  ่ากว่าช่วงสเกล (Interval Scale) 
หรืออตัราส่วนสเกล (Ratio Scale) หากตวัแปรใดมีระดบัการวดัเป็นนามสเกล Nominal Scale หรือ 
Ordinal Scale ตอ้งท าการเปล่ียนใหส้ามารถวิเคราะห์ไดท้ าให้เป็นตวัแปรหุ่น (Dummy Variable) และ
ก าหนดค่าตวัแปรท่ีสนใจ เป็น 1 และค่าตวัแปรท่ีไม่สนใจใหม้ีค่าเท่ากบั 0 ดงันั้น ตวัแปรตน้ท่ีมีระดบั
การวดัเป็น Nominal Scale หรือ Ordinal Scale ผูว้ิจยัไดเ้ปล่ียนเป็นตวัแปรหุ่น คือ ปัจจยัคุณลกัษณะ
ส่วนบุคคล 

 เพศ มีระดบัการวดัเป็น (Nominal Scale) เปล่ียนเป็นตวัแปรหุ่น (Dummy 
Variable) ไดด้งัน้ี  เพศชาย = 1   เพศหญิง = 0 

 กลุ่มอาย ุมรีะดบัการวดัเป็น (Ratio Scale) เปล่ียนเป็นตวัแปรหุ่น (Dummy 
Variable) ไดด้งัน้ีกลุ่มอาย ุ45 – 54 ปี = 1  อ่ืนๆ = 0 

 สถานภาพสมรส  มีระดบัการวดัเป็น (Nominal Scale) เปล่ียนเป็นตวัแปรหุ่น 
(Dummy Variable) ไดด้งัน้ี สถานภาพสมรสคู่ = 1  อ่ืนๆ = 0 

 ระดบัการศกึษา  มรีะดบัการวดัเป็น Ordinal Scale เปล่ียนเป็นตวัแปรหุ่น 
(Dummy Variable) ไดด้งัน้ี ประถมศึกษา = 1  อ่ืนๆ = 0 

 รายได ้มีระดบัการวดัเป็น (Ratio Scale)  เปล่ียนเป็นตวัแปรหุ่น (Dummy 
Variable) ไดด้งัน้ีรายได ้4,000 – 5,000 บาท = 1  อ่ืนๆ = 0 

 ระยะเวลาท างาน  มีระดบัการวดัเป็น (Ratio Scale) เปล่ียนเป็นตวัแปรหุ่น 
(Dummy Variable) ไดด้งัน้ี ระยะเวลาท างาน 1 – 5 ปี = 1  อ่ืนๆ = 0 

 ต  าแหน่งในการปฏิบติังาน  มีระดบัการวดัเป็น (Nominal Scale) เปล่ียนเป็น
ตวัแปรหุ่น (Dummy Variable) ไดด้งัน้ี อาสาสมคัร = 1  อ่ืนๆ = 0 

 2.  ตวัแปรมีการแจกแจงแบบปกติ (Normal distribution) ในการศึกษาคร้ังน้ี  
ทดสอบการกระจายของขอ้มลูโดยใช ้Kolmogorov-Sminov Test และทดสอบโดยท า Histogram และ
การท า Scatter plot พบว่า การกระจายของค่าความคลาดเคล่ือนอยู่ในลกัษณะปกติ ซ่ึงเป็นไปตาม
ขอ้ตกลง  
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 3.  ตวัแปรตน้ ทุกตวัตอ้งไม่มีความสมัพนัธก์นั (Multicollinearity) ทดสอบ 
โดยวิเคราะห์หา Correlation ระหว่างตวัแปรตน้ทุกตวั ในรูป Correlation matrix  ถา้ตวัแปรไหนท่ีมี
ความสมัพนัธก์นัตอ้งมีค่า r < 0.65 (ถา้ค่า r เขา้ใกล ้1 มากจะท าใหคุ้ณค่าในการพยากรณ์สมการดอ้ยลง) 
ซ่ึงในการศึกษาคร้ังน้ีไดท้ดสอบแลว้พบว่ามีค่า r อยูใ่นช่วง - 0.441 ถึง 0.757 คู่ท่ีมีค่า r นอ้ยกว่า 0.65 
น าเขา้การวิเคราะห์  จากการหาความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรตน้ ทั้ง 16 ตวั ไดต้วัแปรท่ีเป็นไปตาม
ขอ้ตกลง 10  ตวัดงัน้ี เพศชาย อาย ุสถานภาพสมรส การศึกษา รายได ้ ระยะเวลาท างาน และต าแหน่ง
ในการท างาน ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัจูงใจดา้นความรับผดิชอบและปัจจยัการสนบัสนุนจาก
องคก์ารดา้นการบริหาร 

 4.  ค่าความคลาดเคล่ือนตอ้งเป็นอิสระต่อกนั (ไม่เกิด Autocorrelation) โดยใช ้
ค่าคลาดเคล่ือน (e) ตอ้งเป็นอิสระต่อกนัทดสอบโดยค่า Durbin Watson เท่ากบั 1.5 – 2.5 หรือเขา้ใกล ้2 
ในการศึกษาคร้ังน้ีเม่ือตรวจสอบความคลาดเคล่ือน พบว่า ไดค่้า Durbin Watson เท่ากบั 1.506 Durbin 
Watson Test ไม่เกิด Autocorrelation ซ่ึงเป็นไปตามขอ้ตกลง 

 5.  ตวัแปรตน้และตวัแปรตามมีความสัมพนัธ์ในรูปเชิงเสน้ จาการทดสอบ
การท า Normal P-P plot เป็นไปตามขอ้ตกลง (ภาคผนวก ง) 

 จากนั้นจึงน าเขา้วเิคราะห์ โดยการวิเคราะห์ถดถอยพหุคณูดว้ยวิธีเพิ่มตวัแปร 
เป็นขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis)   

 
 



บทที ่4 

ผลการศึกษา 
 
 

การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีสามารถท านายความผกูพนัในงานของเจา้หนา้ท่ีหน่วยบริการ
การแพทยฉุ์กเฉิน องคก์ารบริหารส่วนต าบล อ าเภอโพนพิสัย  จงัหวดัหนองคาย เป็นการวิจยัเชิงวิเคราะห์ 
(Analytical Research) ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ เจา้หนา้ท่ีหน่วยกูชี้พในสงักดัองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล จ  านวน 11 แห่ง และเทศบาลต าบล 2 แห่ง ในอ าเภอโพนพิสยั จงัหวดัหนองคาย รวมจ านวน 
13 หน่วยกูชี้พ รวม 180 คน ในคร้ังน้ีเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยแบบสอบถามไดค้รบจ านวน 180 ชุด 
วิเคราะห์ขอ้มลูและ ผลการวจิยัแบ่งออกเป็น 5 ส่วนดงัน้ี  

ส่วนท่ี 1  ขอ้มลูพ้ืนฐานเก่ียวกบัคุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นการ
วิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบั เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา รายได ้ระยะเวลาการท างาน  
ต าแหน่งในการท างาน 

ส่วนท่ี 2  ปัจจยัจูงใจ  
ส่วนท่ี 3  ปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์าร  
ส่วนท่ี 4  ปัจจยัดา้นความผกูพนัในงาน  
ส่วนท่ี 5  ปัจจยัท่ีท านายความผกูพนัในงานของเจา้หนา้ท่ีอาสากูชี้พในหน่วยบริการ

การแพทยฉุ์กเฉิน องคก์ารบริหารส่วนต าบล อ าเภอโพนพสิยั จงัหวดัหนองคาย  
 

ส่วนที ่1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ เจา้หนา้ท่ีอาสากูชี้พในหน่วยบริการการแพทย์
ฉุกเฉิน องค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอโพนพิสัย จงัหวดัหนองคาย จ  านวน 180 คน ไดร้ับ
แบบสอบถามกลบัมา จ  านวน 180 ชุด คิดเป็นร้อยละ100 ของกลุ่มประชากรท่ีศึกษา ขอ้มูลท่ีศึกษา
ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา รายได ้ประสบการณ์การท างาน ต าแหน่งในการ
ท างาน จากการศึกษาจากขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ท าใหไ้ดข้อ้มลูดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.1  ขอ้มลูพ้ืนฐานทัว่ไปแสดงจ านวน และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม  
 

ลกัษณะส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 

1. เพศ   
    ชาย 157 87.20 
    หญิง 23 12.80 
    รวม 180 100 
2. อาย ุ   
    25 -34 ปี 44 24.40 
    35 – 44 ปี 59 32.80 
    45 – 54 ปี 60 33.30 
    55 – 64 ปี 17 9.40 
    รวม 180 100.00 

     =  41.70,      S.D. =  8.81 Min = 25 max = 61 
3. สถานภาพ   
    โสด 27 15.00 
    คู่ 148 82.20 
    หยา่ 5 2.80 
    รวม 180 100.00 
4. ระดับการศึกษา   
    ประถมศึกษา 49 27.20 
    มธัยมศึกษา 36 20.00 
    ปวช / ปวส /อนุปริญญา 71 39.40 
    ปริญญาตรีข้ึนไป 24 13.30 
    รวม 180 100.00 
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ตารางท่ี  4.1  (ต่อ)  
 

ลกัษณะส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
5. รายได้ต่อเดือน   
    4000 – 5000 บาท 62 34.40 
    5100 – 6000 บาท 40 22.20 
    6100 – 7000 บาท 18 10.00 
    7100 บาทข้ึนไป 60 33.30 
    รวม 180 100.00 
6. ระยะเวลาท างาน   
     1 – 5 ปี 158 87.80 
    6 – 10 ปี 21 11.70 
    มากกว่า 10 ปีข้ึนไป 1 0.60 
    รวม 180 100.00 
7. ต าแหน่งการท างาน   
    ขา้ราชการ 20 11.7 
    ลกูจา้งชัว่คราว 51 28.30 
    ลกูจา้งประจ า 14 7.80 
    อาสาสมคัร 95 52.80 
    รวม 180 100.00 

 
ผลการวิเคราะห์ตารางท่ี 4.1 พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย ร้อยละ 87.20 ช่วงอาย ุ45 - 54 

ปี มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 33.30 อายตุ  ่าสุด 25 ปี อายสูุงสุด 61 ปี อายเุฉล่ีย 41.70  ส่วนใหญ่ สถานภาพ
สมรส ร้อยละ 82.20 ระดบัการศึกษา ระดบั ปวช /ปวส/อนุปริญญามากท่ีสุด ร้อยละ 39.40 ส่วนใหญ่
ไดรั้บเงินต่อเดือน จ  านวน 4,000 - 5,000 บาท ร้อยละ 34.40 ระยะเวลาท างาน ท างานในองคก์รนาน 
1-5 ปี ร้อยละ 87.80 ต าแหน่งปฏิบติังานมากท่ีสุด ต าแหน่งอาสาสมคัร คิดเป็นร้อยละ 52.80 
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ส่วนที่ 2  ปัจจยัจูงใจ  
 
 การศึกษาปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จ ดา้นการไดรั้บการ
ยกยอ่ง ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นลกัษณะงานและดา้นความกา้วหนา้ 

 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีอาสากูชี้พในหน่วยบริการ
การแพทยฉุ์กเฉิน องคก์ารบริหารส่วนต าบล อ าเภอโพนพสิยั จงัหวดัหนองคาย ดงัตารางท่ี 4.2 

 
ตารางท่ี 4.2   ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบั ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี 
 อาสากูชี้พในหน่วยบริการการแพทยฉุ์กเฉิน องคก์ารบริหารส่วนต าบล อ าเภอโพนพิสยั  
 จงัหวดัหนองคาย จ  าแนกเป็นภาพรวมและรายดา้น n = (180) 

 

ปัจจยัจูงใจ  S.D ระดับ 
เฉล่ียภาพรวม ปัจจยัจูงใจ 3.11 .50 มาก 
1.ดา้นความส าเร็จ 3.21 .50 มาก 
2.ดา้นการไดรั้บการยกยอ่ง 3.10 .61 มาก 
3.ดา้นความรับผดิชอบ 3.09 .57 มาก 
4.ดา้นลกัษณะงาน 3.08 .64 มาก 
5.ดา้นความกา้วหนา้ 3.07 .60 มาก 

 
ผลการวิเคราะห์ตารางท่ี 4.2 ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 

เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น จ  านวน 5 ดา้น พบว่าอยู่ในระดบัมากทุกดา้น โดยมีคะแนนเฉล่ียสูงสุด 
เรียงคะแนนตามล าดบัดงัน้ี ดา้นความส าเร็จในงาน ดา้นการไดรั้บการยกย่อง ดา้นความรับผิดชอบ 
ดา้นลกัษณะงานและดา้นความกา้วหนา้ ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.3   ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบั ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี 
 อาสากูชี้พในหน่วยบริการการแพทยฉุ์กเฉิน องคก์ารบริหารส่วนต าบล อ าเภอโพนพิสยั  
 จงัหวดัหนองคาย จ  าแนกเป็นรายขอ้ n = (180) 
 

ปัจจยัจูงใจ   S.D ระดับ 
ความส าเร็จ 3.21 .50 มาก 
   - งานในหนา้ท่ีและงานท่ีไดรั้บมอบหมาย  
     ท่านสามารถด าเนินการไดเ้สร็จทนัเวลา 

3.27 .66 มาก 

   - งานในหนา้ท่ีและงานท่ีไดรั้บมอบหมาย  
     เมื่อปฏิบติัแลว้ประสบผลส าเร็จเป็นท่ีน่าพอใจ 

3.24 .77 มาก 

   - ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังาน 
     ใหส้ าเร็จลุล่วงตามท่ีตั้งใจ 

3.14 .56 มาก 

การได้รับการยกย่อง 3.10 .61 มาก 
   -  ผูบ้งัคบับญัชาช่ืนชมผลงานของท่าน 3.14 .74 มาก 
   - เพ่ือนร่วมงานและบุคคลอ่ืนๆ ทั้งในและนอก  
     หน่วยงานยอมรับในผลงานของท่าน 

3.13 .70 มาก 

   - ผลการปฏิบติังานของท่านมกัถกูน าไปเป็น 
     แบบอยา่ง 

3.10 .80 มาก 

   - ผลการปฏิบติังานของท่านมกัถกูชมเชยเสมอ 3.06 .77 มาก 
ด้านลกัษณะงาน 3.08 .64 มาก 
   - งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายน่าสนใจและ ทา้ทาย 3.14 .74 มาก 
   - งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติัตรงกบั 
     ความรู้ความสามารถของท่าน 

3.13 .70 มาก 

   - งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายเปิดโอกาสใหใ้ช ้ 
     ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

3.06 .77 มาก 
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ตารางท่ี  4.3  (ต่อ) 
 

ปัจจยัจูงใจ   S.D ระดับ 

ความรับผดิชอบ 3.09 .57 มาก 
   - งานของขา้พเจา้มีความทา้ทาย 3.21 .76 มาก 
   - ท่านมีส่วนรับผดิชอบในการด าเนินงาน 
      ของหน่วยกูชี้พใหบ้รรลุผลดว้ยดี 

3.13 
 

.77 มาก 

   - งานท่ีไดรั้บมอบหมายเหมาะสมกบัความรู้  
     ความสามารถของท่าน 

3.06 .77 มาก 

   - ท่านมีอิสระในการแกไ้ขปัญหาและอุปสรรค 
     เก่ียวกบังานท่ีปฏิบติั 

2.98 .72 ปานกลาง 

ด้านความก้าวหน้า 3.07 .60 มาก 
   - รางวลัหรือผลตอบแทนท่ีแทจ้ริงของท่านคือ  
     ความภูมิใจในผลส าเร็จของงาน 

3.28 .77 มาก 

   - ต  าแหน่งหนา้ท่ีท่ีท่านปฏิบติัท าใหม้ีโอกาส ไดรั้บ 
     ความรู้เพ่ิมเติม เช่น การอบรมสมัมนา การศึกษาด ู
     งานและการประชุม 

3.03 .81 มาก 

   - ท่านมีโอกาสสร้างฐานะจากงานอาชีพปัจจุบนั  
     ไดใ้นลกัษณะพอเพียง 

2.90 .72 ปานกลาง 

 
ผลการวิเคราะห์ตารางท่ี 4.3 ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีอาสากูชี้พใน

หน่วยบริการการแพทยฉุ์กเฉิน องคก์ารบริหารส่วนต าบล อ าเภอโพนพิสยั จงัหวดัหนองคาย จ  าแนก
เป็นรายดา้นและรายขอ้ ดงัน้ี 

-  ดา้นความส าเร็จ เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ จ  านวน 3 ขอ้ พบว่าอยู่ในระดบัมากทุกขอ้  
โดยมีคะแนนสูงสุด เรียงคะแนนตามล าดบัดงัน้ี งานในหนา้ท่ีและงานท่ีไดรั้บมอบหมาย ท่านสามารถ
ด าเนินการไดเ้สร็จทนัเวลา งานในหนา้ท่ีและงานท่ีไดรั้บมอบหมาย เมื่อปฏิบติัแลว้ประสบผลส าเร็จ
เป็นท่ีน่าพอใจ และท่านสามารถแกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังานใหส้ าเร็จลุล่วงตามท่ีตั้งใจ 

-  ดา้นการไดรั้บการยกยอ่ง เมือ่พิจารณาเป็นรายขอ้ จ  านวน 4 ขอ้ พบวา่อยูใ่นระดบัมาก 
ทุกขอ้ โดยมีคะแนนเฉล่ียสูงสุด เรียงคะแนนตามล าดบัดงัน้ี ผูบ้งัคบับญัชาช่ืนชมผลงานของท่าน  
เพ่ือนร่วมงานและบุคคลอ่ืนๆ ทั้งในและนอกหน่วยงานยอมรับในผลงานของท่าน ผลการปฏิบติังาน 
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ของท่านมกัถกูน าไปเป็นแบบอยา่งและผลการปฏิบติังานของท่านมกัถกูชมเชยเสมอ 
-  ดา้นลกัษณะงาน พบว่า เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ จ  านวน 3 ขอ้ พบว่าอยูใ่นระดบัมาก 

ทุกขอ้ โดยมีคะแนนสูงสุด เรียงคะแนนตามล าดบัดงัน้ี งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายน่าสนใจและทา้ทาย 
งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายให้ปฏิบติัตรงกบัความรู้ความสามารถของท่านและงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย
เปิดโอกาสใหใ้ชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

-  ดา้นความรับผดิชอบ เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ จ  านวน 4 ขอ้ พบว่าอยูใ่นระดบัมาก 3 ขอ้ 
และระดบัปานกลาง 1 ขอ้ โดยมีคะแนนสูงสุด เรียงคะแนนตามล าดบัดงัน้ี งานของขา้พเจา้มีความ
ทา้ทาย ท่านมีส่วนรับผดิชอบในการด าเนินงานของหน่วยกูชี้พใหบ้รรลุผลดว้ยดี งานท่ีไดรั้บมอบหมาย
เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของท่านและท่านมีอิสระในการแกไ้ขปัญหาและอุปสรรคเก่ียวกบั
งานท่ีปฏิบติั อยูใ่นระดบัปานกลาง 

-  ดา้นความกา้วหนา้ เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ จ  านวน 3 ขอ้ พบวา่อยูใ่นระดบัมาก 2 ขอ้ 
และระดบัปานกลาง 1 ขอ้ โดยมีคะแนนสูงสุด เรียงตามล าดบัดงัน้ี ต  าแหน่งหนา้ท่ีท่ีท่านปฏิบติัท าให้
มีโอกาส ไดรั้บความรู้เพ่ิมเติม เช่น การอบรมสมัมนา การศึกษาดูงานและการประชุมและท่านมีโอกาส
สร้างฐานะจากงานอาชีพปัจจุบนั ไดใ้นลกัษณะพอเพียงอยูใ่นระดบัปานกลาง 

 

ส่วนที่ 3  ปัจจยัการสนับสนุนจากองค์การ   
 
 การศึกษาปัจจยัสนบัสนุนจากองคก์าร ประกอบดว้ย 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นบุคลากร ดา้น
งบประมาณ ดา้นวสัดุอุปกรณ์ และดา้นการบริหาร 

 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์ารในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีอาสา
กูชี้พในหน่วยบริการการแพทยฉุ์กเฉิน องคก์ารบริหารส่วนต าบล อ าเภอโพนพิสยั จงัหวดัหนองคาย 
ดงัตารางท่ี 4.4 
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ตารางท่ี 4.4  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัปัจจยัดา้นการสนบัสนุนจากองคก์าร ในการ 
 ปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีอาสากูชี้พในหน่วยบริการการแพทยฉุ์กเฉิน องคก์ารบริหาร
 ส่วนต าบล อ าเภอโพนพิสยั จงัหวดัหนองคาย จ  าแนกเป็นภาพรวมและรายดา้น n = (180) 

 

ปัจจยัการสนับสนุนจากองค์การ  S.D ระดับ 
เฉลีย่ภาพรวมปัจจยัด้านการสนับสนุนจากองค์การ 2.84 .56 ปานกลาง 
- ดา้นการบริหาร  2.92 .56 ปานกลาง 
- ดา้นบุคลากร  2.91 .60 ปานกลาง 
- ดา้นวสัดุอุปกรณ์  2.81 .64 ปานกลาง 
- ดา้นงบประมาณ  2.73 .78 ปานกลาง 

 
ผลการวิเคราะห์ตารางท่ี 4.4 ปัจจยัการสนับสนุนจากองค์การในการปฏิบติังานของ

เจา้หนา้ท่ีอาสากูชี้พในหน่วยบริการการแพทยฉุ์กเฉิน องค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอโพนพิสัย 
จงัหวดัหนองคาย ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น จ  านวน 4 ดา้น พบว่าอยู่
ในระดบัปานกลางทุกดา้น โดยมีคะแนนเฉล่ียสูงสุด เรียงคะแนนตามล าดบัดงัน้ี ดา้นการบริหาร 
ดา้นบุคลากร ดา้นวสัดุอุปกรณ์และดา้นงบประมาณ ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์ารในการ
 ปฏิบติังานเจา้หนา้ท่ีอาสากูชี้พในหน่วยบริการการแพทยฉุ์กเฉิน องคก์ารบริหาร 
 ส่วนต าบล อ าเภอโพนพิสยั จงัหวดัหนองคาย จ  าแนกรายขอ้ (n = 180) 
 

ปัจจยัการสนับสนุนจากองค์การ  S.D ระดับ 
ด้านบุคลากร 2.91 .60 ปานกลาง 
   - การปฏิบติังานในฐานะผูป้ฏิบติังาน ท่านไดรั้บ  
     ความรู้และพฒันาทกัษะเพ่ิมเติมในดา้นการ 
     ปฏิบติังานบริการการแพทยฉุ์กเฉินอยา่งต่อเน่ือง 

2.96 .72 ปานกลาง 

   - หน่วยงานของท่าน มีการวางแผนงานดา้นบุคลากร 
      ในการปฏิบติังานบริการการแพทยฉุ์กเฉิน 
      อยา่งเหมาะสม และสอดคลอ้งกบัปริมาณงาน 
      ในสถานการณ์ปัจจุบนั 

2.95 .78 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.5 (ต่อ) 
 

ปัจจยัการสนับสนุนจากองค์การ  S.D ระดับ 
    - บุคลากรในหน่วยงานมขีวญัก าลงัใจในการ 
      ปฏิบติังานท่ีดี 

2.92 .79 ปานกลาง 

    - บุคลากรในหน่วยงานของท่านไดรั้บการ 
      สนบัสนุนใหม้ีความรู้และความสามารถในการ 
      ปฏิบติังานบริการการแพทยฉุ์กเฉิน 

2.89 .78 ปานกลาง 

    - หน่วยงานของท่านไดรั้บการสนบัสนุนบุคลากร 
      อยา่งเพียงพอต่อการปฏิบติังานบริการการแพทย ์
      ฉุกเฉิน 

2.84 .77 ปานกลาง 

ด้านงบประมาณ 2.73 .78 ปานกลาง 
    - หน่วยงานของท่านมกีารใชจ่้ายงบประมาณ 
      เป็นไปตามท่ีก  าหนดไวใ้นการปฏิบติังานบริการ 
      การแพทยฉุ์กเฉินอยา่งเหมาะสม 

2.79 
 

.83 ปานกลาง 

   - หน่วยงานของท่าน มีการควบคุมก ากบัการใชจ่้าย 
     งบประมาณ ในการด าเนินงานบริการการแพทย ์      
     ฉุกเฉินใหม้ีประสิทธิภาพ 

2.78 
 

.77 
 

ปานกลาง 

ด้านงบประมาณ 2.73 .78 ปานกลาง 
   - กฎระเบียบหรือขอ้บงัคบัในการเบิกจ่าย 
     งบประมาณมีความคล่องตวัและเอ้ือต่อการ 
     ใชจ่้ายงบประมาณเพื่อการปฏิบติังานบริการ 
     การแพทยฉุ์กเฉินอยา่งเหมาะสม 

2.76 
 

1.69 
 

ปานกลาง 

   - หน่วยงานของท่าน มีระบบการประเมิน 
     ผลการใชจ่้ายงบประมาณในการปฏิบติังาน 
    บริการการแพทยฉุ์กเฉิน 

2.76 
 

.85 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.5 (ต่อ) 
 

ปัจจยัการสนับสนุนจากองค์การ  S.D ระดับ 
  - หน่วยงานของท่านมกีารจดัสรรงบประมาณ 
     มีความเหมาะสมเพียงพอกบัปริมาณงาน 
     การปฏิบติังานบริการการแพทยฉุ์กเฉินเหมาะสม 
     กบัปริมาณงานการปฏิบติังานบริการการแพทย ์
     ฉุกเฉิน 

2.61 
 

.86 
 

ปานกลาง 

ด้านวสัดุอปุกรณ์ 2.81 .64 ปานกลาง 
   - เจา้หนา้ท่ีมีการอบรมความรู้ และทกัษะการใช ้
     วสัดุ อุปกรณ์ เพื่อใชเ้กิดประโยชน์สูงสุดในการ 
     ใชง้าน 

2.98 .77 ปานกลาง 

   - หน่วยงานของท่านไดต้รวจสอบความเรียบร้อย  
     การซ่อมบ ารุง อุปกรณ์ ครุภณัฑ ์ใหม้ีสภาพ 
     พร้อมใชง้านการซ่อมบ ารุง อุปกรณ์ ครุภณัฑ ์ 
     ใหม้ีสภาพพร้อมใชง้าน 

2.93 .87 ปานกลาง 

   - หน่วยงานของท่านไดจ้ดัหาและสนบัสนุน วสัดุ 
     อุปกรณ์ ในการปฏิบติังานบริการการแพทยฉุ์กเฉิน 
     ท่ีเหมาะสม สอดคลอ้งกบัความตอ้งการใชง้าน 

2.84 .74 ปานกลาง 

ด้านวสัดุอปุกรณ์ 2.81 .64 ปานกลาง 
   - หน่วยงานของท่านมกีารวางแผนในการจดัหาวสัดุ 
     อุปกรณ์ เพื่อใชใ้นการปฏิบติังานบริการการแพทย ์
     ฉุกเฉินตรงกบัความตอ้งการ 

2.73 
 
 

.75 ปานกลาง 

   - มีส่ือเทคโนโลยท่ีีมีความทนัสมยัและเพียงพอ 
     ต่อการปฏิบติังานของบุคคลากร 

2.56 .84 ปานกลาง 

ด้านการบริหาร 2.92 .56 ปานกลาง 
   - หน่วยงานของท่านมกีารก าหนดบทบาทหนา้ท่ี 
      และมอบหมายงานใหเ้จา้หนา้ท่ีปฏิบติังาน 
      อยา่งชดัเจน 

3.08 
 

.83 
 

มาก 
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ตารางท่ี 4.5 (ต่อ) 
 

ปัจจยัการสนับสนุนจากองค์การ  S.D ระดับ 
   - หน่วยงานของท่านมกีารติดต่อประสานงาน 
     กบัหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งอยา่งมีประสิทธิภาพ 

3.01 
 

.77 มาก 

   - เมื่อหน่วยงานของท่านมีปัญหาอุปสรรคในการ 
     ปฏิบติังาน โรงพยาบาลในเขตพ้ืนท่ีใหก้าร 
     ช่วยเหลือในการแกไ้ขปัญหา 

2.99 .71 
 

ปานกลาง 

   - หน่วยงานของท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหม้ีการ 
     วางแผนการจดัการทรัพยากร (บุคคล  
     งบประมาณ วสัดุอุปกรณ์) ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

2.83 
 

.70 
 

ปานกลาง 

   - หน่วยงานของท่านไดรั้บการสนบัสนุนติดตาม 
      นิเทศหรือประเมินผลการปฏิบติังาน 

2.71 
 

.72 
 

ปานกลาง 

 
 ผลการวิเคราะห์ตารางท่ี 4.5  ปัจจยัการสนับสนุนจากองค์การในการปฏิบติังานของ

เจา้หน้าท่ีอาสากูชี้พในหน่วยบริการการแพทยฉุ์กเฉิน  องค์การบริหารส่วนต าบล อ  าเภอโพนพิสัย 
จงัหวดัหนองคาย จ  าแนกเป็นรายขอ้ ดงัน้ี 

 -  ดา้นบุคคลากร พบว่า เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ จ  านวน 5 ขอ้ พบว่าอยูใ่นระดบัปานกลาง 
ทุกขอ้ โดยมีคะแนนเฉล่ียสูงสุด เรียงคะแนนตามล าดบัดงัน้ี การปฏิบติังานในฐานะผูป้ฏิบติังานท่าน
ไดรั้บความรู้และพฒันาทกัษะเพ่ิมเติมในดา้นการปฏิบติังานบริการการแพทยฉุ์กเฉินอย่างต่อเน่ือง 
หน่วยงานของท่าน มีการวางแผนงานดา้นบุคลากรในการปฏิบติังานบริการการแพทยฉุ์กเฉินอย่าง
เหมาะสม และสอดคลอ้งกบัปริมาณงานในสถานการณ์ปัจจุบนั บุคลากรในหน่วยงานมีขวญัก าลงัใจ
ในการปฏิบติังานท่ีดี บุคลากรในหน่วยงานของท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหม้ีความรู้และความสามารถ
ในการการปฏิบติังานบริการการแพทยฉุ์กเฉิน และหน่วยงานของท่านไดรั้บการสนบัสนุนบุคลากร
อยา่งเพียงพอต่อการปฏิบติังานบริการการแพทยฉุ์กเฉิน 

 -  ดา้นงบประมาณ พบวา่ เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ จ  านวน 5 ขอ้ พบวา่อยูใ่นระดบัปานกลาง 
ทุกขอ้ โดยมีคะแนนเฉล่ียสูงสุด เรียงคะแนนตามล าดบัดงัน้ี หน่วยงานของท่านมีการใชจ่้ายงบประมาณ
เป็นไปตามท่ีก  าหนดไวใ้นการปฏิบติังานบริการการแพทยฉุ์กเฉินอยา่งเหมาะสม หน่วยงานของท่าน 
มีการควบคุมก ากบัการใชจ่้ายงบประมาณ ในการด าเนินงานบริการการแพทยฉุ์กเฉินใหม้ีประสิทธิภาพ  
กฎระเบียบหรือขอ้บงัคบัในการเบิกจ่ายงบประมาณมีความคล่องตวัและเอ้ือต่อการใชจ่้ายงบประมาณ
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เพื่อการปฏิบติังานบริการการแพทยฉุ์กเฉินอยา่งเหมาะสม  หน่วยงานของท่าน มีระบบการประเมินผล 
การใชจ่้ายงบประมาณในการปฏิบติังานบริการการแพทยฉุ์กเฉินและหน่วยงานของท่านมกีารจดัสรร 
งบประมาณมีความเหมาะสม เพียงพอกบัปริมาณงานการปฏิบติังานบริการการแพทยฉุ์กเฉิน  
 -  ดา้นวสัดุอุปกรณ์ พบว่า เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ จ  านวน 5 ขอ้ พบว่าอยู่ในระดบั 
ปานกลางทุกขอ้ โดยมีคะแนนเฉล่ียสูงสุด เรียงคะแนนตามล าดบัดงัน้ี เจา้หนา้ท่ีมีการอบรมความรู้  
และทกัษะการใชว้สัดุ อุปกรณ์ เพื่อใชเ้กิดประโยชน์สูงสุดในการใชง้าน หน่วยงานของท่านไดต้รวจสอบ
ความเรียบร้อยการซ่อมบ ารุง อุปกรณ์ ครุภณัฑ ์ใหม้ีสภาพพร้อมใชง้านการซ่อมบ ารุง อุปกรณ์ ครุภณัฑ์
ใหม้ีสภาพพร้อมใชง้าน หน่วยงานของท่านไดจ้ดัหาและสนบัสนุน วสัดุอุปกรณ์ ในการปฏิบติังาน
บริการการแพทยฉุ์กเฉินท่ีเหมาะสม สอดคลอ้งกบัความตอ้งการใชง้าน หน่วยงานของท่านมีการ
วางแผนในการจดัหาวสัดุอุปกรณ์ เพื่อใชใ้นการปฏิบติังานบริการการแพทยฉุ์กเฉินตรงกบัความ
ตอ้งการ และมีส่ือเทคโนโลยท่ีีมีความทนัสมยัและเพียงพอต่อการปฏิบติังานของบุคคลากร 

 -  ดา้นการบริหาร พบว่า เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ จ  านวน 5 ขอ้ พบว่าอยู่ในระดบัมาก  
จ  านวน 2 ขอ้ เรียงตามล าดบัดงัน้ี หน่วยงานของท่านมีการก าหนดบทบาทหนา้ท่ีและมอบหมายงาน
ให้เจา้หน้าท่ีปฏิบติังานอย่างชดัเจน หน่วยงานของท่านมีการติดต่อประสานงานกบัหน่วยงานอ่ืน
ท่ีเก่ียวขอ้งอยา่งมีประสิทธิภาพ และระดบัปานกลาง จ  านวน 3 ขอ้ เรียงตามล าดบัดงัน้ี เมื่อหน่วยงาน
ของท่านมีปัญหาอุปสรรคในการปฏิบติังาน โรงพยาบาลในเขตพ้ืนท่ีให้การช่วยเหลือในการแกไ้ข
ปัญหา หน่วยงานของท่านไดร้ับการสนับสนุนให้มีการวางแผนการจดัการทรัพยากร  (บุคคล 
งบประมาณ วสัดุอุปกรณ์) ไดอ้ยา่งเหมาะสม และหน่วยงานของท่านไดรั้บการสนบัสนุนติดตามนิเทศ
หรือประเมินผลการปฏิบติังาน  
 

ส่วนที่ 4  ความผูกพนัในงาน 
  
 ศึกษาปัจจยัดา้นความผกูพนัในงานท่ีมีต่อองคก์าร ประกอบดว้ย 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความ
มุ่งมัน่ทุ่มเท ดา้นการอุทิศตนในการท างานและดา้นการใหเ้วลากบังาน ผูว้ิจยัท าการศึกษาทั้งในภาพรวม
และรายดา้น  

 ผลการวิเคราะห์ความผกูพนัในงานในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีอาสากูชี้พในหน่วย
บริการการแพทยฉุ์กเฉิน องคก์ารบริหารส่วนต าบล อ าเภอโพนพิสยั จงัหวดัหนองคาย ดงัตารางท่ี 4.6 
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ตารางท่ี 4.6  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความผกูพนัในงานของเจา้หนา้ท่ีอาสากูชี้พ 
 ในหน่วยบริการการแพทยฉุ์กเฉิน องคก์ารบริหารส่วนต าบล อ าเภอโพนพิสยั 
 จงัหวดัหนองคาย ภาพรวม จ าแนกรายดา้น (n = 180)  
 

ความผูกพนัในงาน  S.D ระดับ 
เฉลีย่ภาพรวมด้านความผกูพนัในงาน 3.21 .52 มาก 
- ดา้นการอุทิศตนในการท างาน  3.25 .57 มาก 
- ดา้นการใหเ้วลากบังาน  3.22 .61 มาก 
- ดา้นความมุ่งมัน่ทุ่มเท  3.16 .55 มาก 

 
 ผลการวิเคราะห์ตารางท่ี 4.6 ความผกูพนัในงานของเจา้หนา้ท่ีอาสากูชี้พในหน่วยบริการ

การแพทยฉุ์กเฉิน องคก์ารบริหารส่วนต าบล อ าเภอโพนพิสยั จงัหวดัหนองคาย ในภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น จ  านวน 3 ดา้น พบว่าอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยมีคะแนนเฉล่ียสูงสุด 
เรียงคะแนนตามล าดบัดงัน้ี ดา้นการอุทิศตนในการท างาน ดา้นการใหเ้วลากบังาน และดา้นความมุ่งมัน่
ทุ่มเท 

 
ตารางท่ี 4.7   ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัดา้นความผกูพนัในงานของเจา้หนา้ท่ีอาสากูชี้พ 
 ในหน่วยบริการการแพทยฉุ์กเฉิน องคก์ารบริหารส่วนต าบล อ าเภอโพนพิสยั 
 จงัหวดัหนองคาย จ  าแนกรายขอ้ (n = 180)  

 

ความผูกพนัในงาน  S.D ระดับ 

ด้านความมุ่งมัน่ทุ่มเท 3.16 .55 มาก 
   - ท่านมีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเท 
     ความ พยายามอยา่งเต็มท่ี เพื่อประโยชน ์
     ของหน่วยงาน 

3.43 .67 มาก 

   - ท่านตอ้งการมีส่วนร่วมในการ 
     ปฏิบติังานเพื่อช่วยใหอ้งคก์ารมีความ 
     เจริญกา้วหนา้ 

3.36 .73 มาก 

   - บางคร้ังท่านท างานไม่ยอมหยดุจนกว่า 
     งานจะแลว้เสร็จ 

3.10 .79 มาก 
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ตารางท่ี 4.7   (ต่อ) 
 

 
 

 

ความผูกพนัในงาน  S.D ระดับ 
   - ถา้สภาพการท างานของท่านมกีาร 
      เปล่ียนแปลงเพียงเลก็นอ้ยก็อาจเป็น 
     สาเหตุใหท่้านลาออกได ้

2.78 .77 ปานกลาง 

ด้านการอุทิศตนในการท างาน 3.25 .57 มาก 
   - ท่านรู้สึกว่าองคก์ารน้ีเป็นองคก์ารท่ีดีท่ีสุด 
      ส าหรับการท างาน 

3.37 .73 มาก 

   - ท่านยนิดีท่ีจะปฏิบติังานอยา่งเต็มก าลงั 
      เพื่อใหง้านมีคุณภาพ 

3.27 .78 มาก 

   - ท่านยนิดีท่ีจะหาความรู้เพ่ิมเติม เพื่อให ้
     องคก์ารเพ่ิมขีดความสามารถในการรับ 
     งานมากข้ึน 

3.26 .71 มาก 

   - ท่านเหน่ือยล่าท่ีจะท างานต่อเน่ืองเป็นระยะ 
      เวลานานๆ  

3.14 .74 มาก 

ด้านการให้เวลากบังาน 3.22 .61 มาก 
   - ขา้พเจา้มัน่ใจว่าขา้พเจา้มีความสามารถ 
     ในการบริหารจดัการเวลาไดอ้ยา่ง 
      มีคุณภาพและประสิทธิภาพ 

3.31 .82 มาก 

   - ขา้พเจา้มุ่งมัน่ท่ีจะท างานใหส้ าเร็จ 
     โดยไมค่  านึงถึงเวลา 

3.23 .74 มาก 

   - งานในหนา้ท่ีและงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
     ท่านสามารถด าเนินการไดท้นัเวลา 

3.23 .71 มาก 

   - ท่านยนิดีท่ีจะเสียสละเวลาส่วนตวั 
     เพื่อใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จ 

3.08 .82 มาก 
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ผลการวิเคราะห์ตารางท่ี 4.6 ดา้นความผกูพนัในงานของเจา้หนา้ท่ีอาสากูชี้พในหน่วย
บริการการแพทยฉุ์กเฉิน องคก์ารบริหารส่วนต าบล อ าเภอโพนพิสยั จงัหวดัหนองคาย จ  าแนกรายขอ้ 
ไดด้งัน้ี 

- ดา้นความมุ่งมัน่ทุ่มเท  ความผกูพนัในการปฏิบติังานดา้นความมุ่งมัน่ทุ่มเท ในภาพรวม 
อยูใ่นระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ จ  านวน 4 ขอ้ พบว่าอยูใ่นระดบัมากจ านวน 3 ขอ้และปานกลาง 
1 ขอ้ โดยมีคะแนนเฉล่ียสูงสุด เรียงคะแนนตามล าดบัดงัน้ี ท่านมคีวามเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม
อยา่งเต็มท่ีเพือ่ประโยชนข์องหน่วยงาน ท่านตอ้งการมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานเพื่อช่วยใหอ้งคก์าร
มีความเจริญกา้วหนา้ บางคร้ังท่านท างานไม่ยอมหยดุจนกว่างานจะแลว้เสร็จ และถา้สภาพการท างาน
ของท่านมีการเปล่ียนแปลงเพียงเลก็นอ้ยก็อาจเป็นสาเหตุใหท่้านลาออกได ้

- ดา้นการอุทิศตนในการท างาน ความผกูพนัในการปฏิบติังานดา้นการอุทิศตนในการ 
ท างาน ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ จ  านวน 4 ขอ้ พบว่าอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ 
โดยมีคะแนนเฉล่ียสูงสุด เรียงคะแนนตามล าดบัดงัน้ี ท่านรู้สึกวา่องคก์ารน้ีเป็นองคก์ารท่ีดีท่ีสุดส าหรับ
การท างานท่านยนิดีท่ีจะปฏิบติังานอยา่งเต็มก าลงัเพื่อใหง้านมีคุณภาพ ท่านยนิดีท่ีจะหาความรู้เพ่ิมเติม
เพ่ือให้องค์การเพ่ิมขีดความสามารถในการรับงานมากข้ึน และท่านเหน่ือยล่าท่ีจะท างานต่อเน่ือง
เป็นระยะเวลานานๆ 

- ดา้นการอุทิศตนในการท างาน ความผกูพนัในการปฏิบติังานดา้นการอุทิศตนในการ
ท างาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ จ  านวน 4 ขอ้ พบว่าอยูใ่นระดบัมาก 

ทุกขอ้ โดยมีคะแนนเฉล่ียสูงสุด เรียงคะแนนตามล าดบัดงัน้ี ขา้พเจา้มัน่ใจว่าขา้พเจา้
มีความสามารถในการบริหารจดัการเวลาไดอ้ยา่งมีคุณภาพและประสิทธิภาพ ขา้พเจา้มุ่งมัน่ท่ีจะท างาน
ใหส้ าเร็จโดยไม่ค  านึงถึงเวลา งานในหนา้ท่ีและงานท่ีไดรั้บมอบหมายท่านสามารถด าเนินการไดท้นั 
เวลา ท่านยนิดีท่ีจะเสียสละเวลาส่วนตวัเพื่อใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จ 
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ส่วนที่ 5  ปัจจยัที่สามารถท านายความผูกพนัในงาน 
 
 ปัจจยัท่ีสามารถท านายความผกูพนัในงานของเจา้หน้าท่ีอาสากูชี้พในหน่วยบริการ
การแพทยฉุ์กเฉิน องคก์ารบริหารส่วนต าบล อ าเภอโพนพิสยั จงัหวดัหนองคาย โดยการวิเคราะห์
ถดถอยพหุคูณดว้ยวิธีเพ่ิมตวัแปรเป็นขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 

 ตวัแปรตน้ ท่ีเป็นไปตามขอ้ตกลงการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณดว้ยวิธีเพ่ิมตวัแปรเป็น
ขั้นตอน มี 10 ตวัแปร คือ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา รายได ้ระยะเวลาในการท างานต าแหน่ง
ในการท างาน ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัจูงใจดา้นความรับผดิชอบ และปัจจยัการสนบัสนุน
จากองคก์ารดา้นการบริหาร  

 ตวัแปรตาม คือ ความผกูพนัในงาน 
 ผลจากการวิเคราะห์พบว่าปัจจยัท่ีสามารถท านายความผกูพนัในงานของเจา้หนา้ท่ีอาสา

กูชี้พในหน่วยบริการการแพทยฉุ์กเฉิน องคก์ารบริหารส่วนต าบล อ าเภอโพนพิสยั จงัหวดัหนองคาย 
มี 2 ปัจจยั คือ ปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นการบริหารและปัจจยัจูงใจดา้นความรับผิดชอบ
โดยมีขั้นตอนการคดัเลือกตวัแปรตน้เขา้สู่สมการดงัน้ี  

 โมเดล 1 ตวัแปรอิสระท่ีถกูคดัเลือกเขา้มาในสมการ คือ ปัจจยัการสนบัสนุนจากองค์การ 
ดา้นการบริหาร สามารถท านายความผกูพนัในงานของเจา้หนา้ท่ีอาสากูชี้พในหน่วยบริการการแพทย์
ฉุกเฉิน องคก์ารบริหารส่วนต าบล อ  าเภอโพนพิสยั จงัหวดัหนองคาย ไดร้้อยละ 54.9          

 โมเดล 2 ตวัแปรอิสระท่ีถูกคดัเลือกเขา้มาในสมการจ านวน 2 ตวัแปร คือ ปัจจยัการ 
สนบัสนุนจากองคก์ารดา้นการบริหารและปัจจยัจูงใจดา้นความรับผิดชอบ สามารถร่วมกนัท านาย
ความผกูพนัในงานของเจา้หนา้ท่ีอาสากูชี้พในหน่วยบริการการแพทยฉุ์กเฉิน องคก์ารบริหารส่วนต าบล 
อ าเภอโพนพิสยั จงัหวดัหนองคาย ไดร้้อยละ 68.5 รายละเอียดดงัตารางท่ี 4.8 
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ตารางท่ี 4.8   การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณดว้ยวิธีเพ่ิมตวัแปรเป็นขั้นตอนของเจา้หนา้ท่ีอาสากูชี้พ 
 ในหน่วยบริการการแพทยฉุ์กเฉิน องคก์ารบริหารส่วนต าบล อ าเภอโพนพิสยั  

 จงัหวดัหนองคาย 
 

โมเดล R R square Adjusted R     
Square 

Std. Error of  
       the stimation 

Dubin - 
watson 

1. ปัจจยัดา้นการบริหาร 0.742 .551 0.549 0.351  
2. ปัจจยัดา้นการบริหาร 
    และปัจจยัดา้นความ 
    รับผดิชอบ 

0.830 
 

.688 
 

0.685 
 

0.294 
 

1.506 

ค่าคงที ่       .579 sig < 0.01  F=195.49 **p < 0.01 

 
การวิเคราะห์โดยใชก้ารวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณดว้ยวิธีเพ่ิมตวัแปรเป็นขั้นตอน ผลการ

วิเคราะห์ พบว่า ตวัแปรอิสระท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในงานของเจา้หนา้ท่ีอาสากูชี้พในหน่วยบริการ
การแพทยฉุ์กเฉิน องคก์ารบริหารส่วนต าบล อ าเภอโพนพิสยั  จงัหวดัหนองคาย และถกูเลือกเขา้สมการ
นั้น มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยตวัแปรท่ีถกูเลือกเขา้ในสมการเรียงตามล าดบัดงัน้ี ปัจจยั
การสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นการบริหาร และปัจจยัจูงใจดา้นความรับผดิชอบ จึงกล่าวไดว้า่ตวัแปร
อิสระทั้ง 2 ตวัแปร เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลท านายความผกูพนัในงานของเจา้หนา้ท่ีอาสากูชี้พในหน่วย
บริการการแพทยฉุ์กเฉิน องคก์ารบริหารส่วนต าบล อ าเภอโพนพิสยั จงัหวดัหนองคาย อิทธิพลของ
ตวัแปรตน้ทั้ง 2 ตวัแปร โดยการพิจารณาจากตวัแปรตน้ ตวัแรกท่ีถกูคดัเลือกเขา้สู่สมการ คือ ปัจจยั
การสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นการบริหาร (Beta) = 0.52 มีอ  านาจในการท านายความผกูพนัสูงกว่า
ปัจจยัจูงใจดา้นความรับผดิชอบ (Beta) = 0.43 ดงัรายละเอียดดงั ตารางท่ี 4.9 
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ตารางท่ี 4.9  ค่าสถิติการวิเคราะห์ถดถอยพหุคณูดว้ยวิธีเพิม่ตวัแปรเป็นขั้นตอนของเจา้หนา้ท่ีอาสากูชี้พ 
 ในหน่วยบริการการแพทยฉุ์กเฉิน องคก์ารบริหารส่วนต าบล อ าเภอโพนพิสยั  
 จงัหวดัหนองคาย 
 

Model  
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

  B Std. Error Beta   
1 (Constant) 1.191 .139  8.545 .000 

ปัจจยัจูงใจดา้นการ
บริหาร 

.692 .047 .742 14.786 .000 

2 (Constant) .579 .136  4.272 .000 
 ปัจจยัจูงใจดา้นการ

บริหารและ 
.485 .046 .521 10.651 .000 

 ปัจจยัการสนบัสนุน 
จากองคก์ารดา้น 
ความรับผดิชอบ 

.393 .045 .432 8.827 .000 

**p < 0.01     F=195.49 

 
จากผลการศึกษาตารางท่ี 4.9 ไดส้มการถดถอยพหุคูณเชิงเส้น ซ่ึงเป็นสมการท านาย

ในรูปคะแนนดิบ ดงัน้ี 
 

Y = 0 + 1X9+ 2 X4 
 

เมื่อ  Y  = ความผกูพนัในงานของเจา้หนา้ท่ีอาสากูชี้พในหน่วยบริการการแพทยฉุ์กเฉิน
องคก์ารบริหารส่วนต าบล อ าเภอโพนพิสยั จงัหวดัหนองคาย 

 

0   = ค่าคงท่ี 
1   = ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนนดิบ ของตวัแปรอิสระตวัท่ี 1 
X4 = ปัจจยัจูงใจดา้นความรับผดิชอบ       
2 = ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนนดิบ ของตวัแปรอิสระตวัท่ี 2 
X9 = ปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นการบริหาร 
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แทนค่าในสมการไดด้งัน้ี          
   

Y = .579 + .48 (ปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นการบริหาร) + .39 (ปัจจยัจูงใจ 
ดา้นความรับผดิชอบ)   
 

 จากสมการเขียนค าอธิบายสมการไดว้่า ปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นการบริหาร
และปัจจยัจูงใจดา้นความรับผดิชอบ มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.830 อธิบายไดว้า่ เมือ่คะแนน
ตวัแปรปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นการบริหารและปัจจยัจูงใจดา้นความรับผดิชอบ เพ่ิมข้ึน 
1 หน่วย ท าใหค้วามผกูพนัในงานของเจา้หนา้ท่ีอาสากูชี้พในหน่วยบริการการแพทยฉุ์กเฉิน องคก์าร
บริหารส่วนต าบล อ าเภอโพนพิสยั จงัหวดัหนองคาย เพ่ิมข้ึน 0.830 หน่วย เมื่อควบคุมตวัแปรอิสระ
อ่ืนๆ ให้คงท่ี แลว้จะสามารถท านาย ความผกูพนัในงานของเจา้หน้าท่ีอาสากูชี้พในหน่วยบริการ
การแพทยฉุ์กเฉิน องคก์ารบริหารส่วนต าบล อ าเภอโพนพิสยั จงัหวดัหนองคาย ไดร้้อยละ 68.5  

 



 
 

บทที ่5 

สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

ผลการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีสามารถท านายความผกูพนัในงานของเจา้หน้าท่ีอาสากูชี้พ
ในหน่วยบริการการแพทยฉุ์กเฉิน องค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอโพนพิสัย จงัหวดัหนองคาย 
มีจุดประสงคเ์พื่อ ศึกษาปัจจยัดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัการสนบัสนุนจากองค์การ
และความผกูพนัในงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัหน่วยบริการการแพทยฉุ์กเฉิน ศึกษาระดบัความผกูพนัในงาน
ของเจา้หนา้ท่ีอาสากูชี้พในหน่วยบริการการแพทยฉุ์กเฉิน องคก์ารบริหารส่วนต าบล อ าเภอโพนพสิยั 
จงัหวดัหนองคาย และวิเคราะห์ปัจจยัท่ีสามารถท านายความผกูพนัในงานของเจา้หน้าท่ีอาสากูชี้พ
ในหน่วยบริการการแพทยฉุ์กเฉิน องค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอโพนพิสัย จงัหวดัหนองคาย 
ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ เจา้หนา้ท่ีอาสากูชี้พในหน่วยบริการการแพทยฉุ์กเฉินในสงักดั
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในอ าเภอโพนพิสยั จงัหวดัหนองคาย การศึกษาคร้ังน้ีไดร้วบรวมขอ้มูลจาก
เจา้หนา้ท่ีอาสากูชี้พในหน่วยบริการการแพทยฉุ์กเฉิน จ  านวน 13 แห่ง รวมจ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 180 คน 
เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชค้  าถามท่ีมีลกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า ผ่านการตรวจสอบความ
เท่ียงตรงเชิงโครงสร้าง (Construct  validity) ความตรงของเน้ือหา (Content  validity) โดยผูเ้ช่ียวชาญ 
3 ท่านไดต้รวจสอบการวิเคราะห์หาความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามรายขอ้ รายดา้น และภาพรวม ดงัน้ี 
ดา้นปัจจยัจูงใจ ค่าความเท่ียงรวมของแบบสอบถาม เท่ากบั 0.92 ดา้นปัจจยัการสนับสนุนจากองค์การ 
ค่าความเท่ียงรวมของแบบสอบถามเท่ากบั 0.94 ดา้นความผกูพนัในงาน ค่าความเท่ียงรวมของแบบ 
สอบถามเท่ากบั 0.90  และไดค่้าความเท่ียงของแบบสอบถามรวมเท่ากบั 0.96 การวิเคราะห์ขอ้มูล
ใช ้ค่าเฉล่ีย ร้อยละ ความถ่ีและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณดว้ยวิธีเพ่ิม
ตวัแปรเป็นขั้นตอน สามารถสรุปผลการศึกษา ไดด้งัน้ี 
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1. สรุปผลการวจิยั 
 

 การศึกษาสามารถสรุปผลการศกึษาไดด้งัน้ี 
 1.1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  พบว่าส่วนใหญ่เป็นเพศชาย ร้อยละ 87.20   

ช่วงอาย ุ45 - 54 ปี มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 33.30 อายตุ  ่าสุด 25 ปี อายุสูงสุด 61 ปี อายุเฉล่ีย  41.70  
ส่วนใหญ่ มีสถานภาพสมรส ร้อยละ 82.20 ระดบัการศึกษาอยูใ่นระดบั ปวช/ปวส/อนุปริญญา  มาก
ท่ีสุด ร้อยละ 39.40 ส่วนใหญ่ไดรั้บเงินต่อเดือน จ  านวน 4,000 – 5,000 บาท ร้อยละ 34.40 ะยะเวลา
ในการท างาน ท างานในองคก์ารนาน 1 - 5 ปี ร้อยละ 87.80 ต าแหน่งปฏิบติังานมากท่ีสุด คือ ต าแหน่ง
อาสาสมคัร คิดเป็นร้อยละ 52.80 

 1.2  ปัจจยัจูงใจของเจ้าหน้าที่อาสากู้ชีพในหน่วยบริการการแพทย์ฉุกเฉิน องค์การบริหาร 
ส่วนต าบล อ าเภอโพนพสัิย จงัหวดัหนองคาย  ในการปฏิบติังานภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายดา้น จ  านวน 5 ดา้น พบว่าอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยมีคะแนนเฉล่ียสูงสุด เรียงคะแนนตาม 
ล  าดบัดงัน้ี ดา้นความส าเร็จ ดา้นการไดรั้บการยกยอ่ง ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นลกัษณะงานและดา้น
ความกา้วหนา้ ตามล าดบั 

 1.3  ปัจจยัการสนบัสนุนจากองค์การของเจ้าหน้าที่อาสากู้ชีพในหน่วยบริการการแพทย์ 
ฉุกเฉิน องค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอโพนพสัิย จงัหวดัหนองคาย  ในการปฏิบติังานภาพรวม อยูใ่น
ระดบัปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น จ  านวน 4 ดา้น พบว่าอยูใ่นระดบัปานกลางทุกดา้น โดยมี
คะแนนเฉล่ียสูงสุด เรียงคะแนนดงัน้ี ดา้นการบริหาร ดา้นบุคลากร ดา้นวสัดุอุปกรณ์และดา้น
งบประมาณ ตามล าดบั 

 1.4  ความผูกพันในงานของเจ้าหน้าที่อาสากู้ ชีพในหน่วยบริการการแพทย์ฉุกเฉิน 
องค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอโพนพสัิย จงัหวดัหนองคาย  ในการปฏิบติังานในภาพรวม อยู่ใน
ระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น จ  านวน 3 ดา้น พบว่าอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยมีคะแนนเฉล่ีย
สูงสุด เรียงคะแนนดงัน้ี ดา้นการอุทิศตนในการท างาน ดา้นการใหเ้วลากบังาน ดา้นความมุ่งมัน่ทุ่มเท 
ตามล าดบั 

 1.5  ปัจจยัทีส่ามารถท านายความผกูพนัในงานของเจ้าหน้าที่อาสากู้ชีพในหน่วยบริการ 
การแพทย์ฉุกเฉิน องค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอโพนพิสัย จังหวัดหนองคาย  ไดแ้ก่ ปัจจยัการ
สนบัสนุนจากองคก์ารดา้นการบริหารและปัจจยัจูงใจดา้นความรับผดิชอบ ซ่ึงสามารถร่วมกนัท านาย
ความผกูพนัในงานไดร้้อยละ 68.5 โดยปัจจยัการสนับสนุนจากองค์การดา้นการบริหารมีอิทธิพล
ในการท านายสูงสุด (Beta= 0.52) เขียนสมการถดถอยท านายในรูปคะแนนดิบ ไดด้งัน้ี 
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  Y = .579+.48 (ปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นการบริหาร) + .39 (ปัจจยัจูงใจ
ดา้นความรับผดิชอบ)  

 
2. อภปิรายผล  
 

ผลการการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัท่ีสามารถท านายความผกูพนัในงานของเจา้หนา้ท่ี
อาสากูชี้พในหน่วยบริการการแพทยฉุ์กเฉิน องคก์ารบริหารส่วนต าบล อ าเภอโพนพิสยั จงัหวดั
หนองคาย สามารถน ามาอภิปรายดงัน้ี 

2.1  ผลการวิจยัคุณลักษณะส่วนบุคคล  ประกอบดว้ย เพศชาย อายุ สถานภาพสมรส  
การศึกษา รายได ้ ระยะเวลาท างาน และต าแหน่งในการท างาน ไม่มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัในงาน
ของเจา้หนา้ท่ีอาสากูชี้พในหน่วยบริการการแพทยฉุ์กเฉิน องคก์ารบริหารส่วนต าบล อ าเภอโพนพิสัย 
จงัหวดัหนองคายท่ีระดบันยัส าคญัท่ี 0.01 สนบัสนุนงานวิจยัของ กฤษณ์  จิตนุยานนท ์(2552) ไดศ้ึกษา
เร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่องานของพนกังาน ร้านซีเมนตไ์ทยโฮมมาร์ท อ  าเภอเมือง จงัหวดั
ล  าปาง เก็บรวบรวมขอ้มลูจากพนกังาน ร้านซีเมนตไ์ทยโฮมมาร์ท อ  าเภอเมือง จงัหวดัล  าปาง จ  านวน 
189 คน ท่ีกล่าวว่า ปัจจยัส่วนบุคคลมีอิทธิพลอย่างนัยส าคญัทางสถิติต่อระดบัความผกูพนัในงาน
ในภาพรวม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาท างานและอตัราเงินเดือน ไม่มีความสมัพนัธ์
ต่อระดบัความผกูพนัในงาน การศึกษาในคร้ังน้ี สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กฤษณ์  จิตนุยานนท ์(2552) 
  ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในงานและเป็นตวัท านาย
ความผกูพนัของเจา้หน้าท่ีอาสากูชี้พในหน่วยบริการการแพทยฉุ์กเฉิน องค์การบริหารส่วนต าบล  
อ  าเภอโพนพิสยั จงัหวดัหนองคาย คือ ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการสนบัสนุนจากองคก์ารการวิจยั
ขององัคณา  โกสียส์วสัด์ิ 2534: 35-36  อา้งอิงจาก ณรงค์  ประชาเดชสุพฒัน์ 1985 และสนับสนุน
ในงานวจิยัของ อุบล  ภศัระ (2535: 77-80) ซ่ึงไดศ้ึกษาตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการปฏิบติังาน
ของครูมธัยมศึกษา ผลการวิจยัพบว่า เฉล่ียปัจจยัจูงใจ และตวัแปรย่อยของปัจจยัจูงใจ คือ ความ
รับผดิชอบ เป็นตวัแปรท่ีพยากรณ์พฤติกรรมการปฏิบติังานของครูได ้การศึกษาคร้ังน้ี จึงสนับสนุน
งานวิจยัของ อุบล  ภศัระ (2535: 77-80) ท่ีมีตวัแปรยอ่ยความรับผดิชอบท านายการวิจยัเหมือนกนั 
  ปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีอาสากูชี้พในหน่วยบริการการแพทย์
ฉุกเฉิน องคก์ารบริหารส่วนต าบล อ าเภอโพนพิสยั จงัหวดัหนองคาย ในการปฏิบติังานภาพรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น จ  านวน 4 ดา้น พบว่าอยูใ่นระดบัปานกลางทุกดา้น โดยมี
คะแนนเฉล่ียสูงสุด เรียงคะแนนดงัน้ี ดา้นการบริหาร ดา้นบุคลากร ดา้นวสัดุอุปกรณ์และดา้น
งบประมาณ ตามล าดบั สอดคลอ้งงานวิจยั ของประดิษฐ ์ สารรัตน์ (2551) ศึกษาวิจยัเร่ืองการสนบัสนุน
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องคก์ารท่ีมีผลต่อการบริหารงานพสัดุของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชน สนับสนุนดา้น
การบริหาร ไม่สนบัสนุนในดา้นงบประมาณและดา้นบุคลากร ดงัผลงานวิจยั พบว่า ดา้นการสนบัสนุน
องคก์ารภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.44 (SD=0.48) ผลการปฏิบติัการบริหารงานพสัดุ
อยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.66 (SD=0.49) การสนบัสนุนจากองคก์ารมคีวามสมัพนัธร์ะดบัสูงทางบวก
กบัการปฏิบติังานการบริหารพสัดุของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในศนูยสุ์ขภาพชุมชนจงัหวดัหนองคาย 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (r = 0.773, p-value  0.001) และตวัแปร 3 ตวัแปร ท่ีสามารถ
พยากรณ์การปฏิบติังานการบริหารพสัดุของเจา้หน้าท่ีสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชนจงัหวดั
หนองคาย ไดแ้ก่ ดา้นงบประมาณ ดา้นการบริหาร ดา้นบุคลากรอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ซ่ึงตวัแปร
ทั้ง 3 ดา้น สามารถร่วมพยากรณ์การปฏิบติังานการบริหารพสัดุของเจา้หน้าท่ีสาธารณสุขในศูนย์
สุขภาพชุมชนจงัหวดัหนองคาย ไดร้้อยละ 61.20  การวิจยัคร้ังน้ีตวัแปรท่ีสามารถท านายความผกูพนั
ในงานเหมือนกบัการวิจยัของ ประดิษฐ ์ สารรัตน์ (2551) คือ ตวัแปรดา้นการบริหาร ส่วนตวัแปร
ท่ีไมส่นบัสนุนการวิจยัของประดิษฐ ์สารรัตน์ คือ ตวัแปรดา้นงบประมาณ และตวัแปรดา้นบุคลากร 

 2.2  ระดับความผูกพันในงาน ภาพรวมความผูกพันในงานของเจ้าหน้าที่อาสากู้ ชีพ 
ในหน่วยบริการการแพทย์ฉุกเฉิน องค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอโพนพิสัย จังหวัดหนองคาย 
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ดา้นการอุทิศตน
ในการท างาน ดา้นการใหเ้วลากบังานและดา้นความมุ่งมัน่ทุ่มเท น่าสงัเกต ค่าเฉล่ียและระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารจ าแนกตามรายดา้นอยูใ่นระดบัมากและมีค่าเฉล่ียอยู่ในเกณฑ์มากกว่า 3 ทุกดา้น 
แสดงว่า เจา้หนา้ท่ีในหน่วยบริการการแพทยฉุ์กเฉินมีความคิดเห็นเชิงบวกต่อองคก์าร มีความมุ่งมัน่ 
และมีพลงัเต็มท่ีในการท างาน ทั้งท่ีอาสากูชี้พไม่มีเงินเดือนจากการท างานแต่มีความผกูพนัในงานสูง
ท่ีเป็นเช่นน้ี  เพราะเขาเป็นอาสาสมคัร ลกัษณะเด่นของอาสาสมคัรมีลกัษณะดงัน้ี การทุ่มเทและอุทิศ
ตน มีจิตอาสาสาธารณะอยูใ่นตวัของเขาอยูแ่ลว้และอาสาสมคัรมกัมีความคิดท่ีไม่เห็นแก่ตวั มีความ
ปรารถนาท่ีจะช่วยเหลือ ช่วยแกปั้ญหาให้แก่ผูอ่ื้นหรือสังคม ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Bagia 
Basikin (2550) ไดศึ้กษาเร่ือง ความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการท างาน การอุทิศตนในการท างานและการให้
เวลากบังาน พบว่าระดบัความคิดเห็นทุกค่ามีค่าเฉล่ียรวมในระดบัค่อนขา้งสูง โดยผลการศึกษาพบว่า
ครูมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 5.04 ดา้นความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการท างานมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.99 ดา้นการอุทิศ
ตนในการท างานมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 5.44 และดา้นการใหเ้วลากบังานมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.71 

  ส าหรับระดบัความผกูพนัในงานถา้อยูใ่นระดบัสูง จะท าใหผู้ป้ฏิบติังานอยูใ่นองคก์ร
ไดน้าน ระดบัความผกูพนัในงานต ่า จะเป็นผลใหม้ีการเปล่ียนงานของเจา้หน้าท่ีหรือลาออกบ่อยๆ 
ซ่ึงเป็นปัญหาของหน่วยงานท่ีตอ้งเสียเวลาหาเจา้หนา้ท่ีมาทดแทนในต าแหน่งท่ีขาดเป็นผลท าใหง้าน
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ไม่มีความกา้วหนา้เท่าท่ีควร ดงันั้นผูบ้ริหารควรมีกลวิธีท าใหพ้นกังานในหน่วยงานเกิดความผกูพนั
ในงานเพ่ิมมากข้ึน 
 2.3  ปัจจยัทีส่ามารถท านายความผกูพนัในงานของเจ้าหน้าที่อาสากู้ชีพในหน่วยบริการ 
การแพทย์ฉุกเฉิน องค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอโพนพสัิย จงัหวดัหนองคาย  คือ ปัจจยัการสนบัสนุน
จากองคก์ารดา้นการบริหารและปัจจยัจูงใจดา้นความรับผดิชอบ เหมือนงานวิจยัของ ประดิษฐ ์ สารรัตน ์
(2551) เร่ืองการสนบัสนุนองคก์ารท่ีมีผลต่อการบริหารงานพสัดุของเจา้หน้าท่ีสาธารณสุขในศูนย์
สุขภาพชุมชน งานวิจยัพบว่าการสนับสนุนองค์การภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.44 
(SD=0.48) ผลการปฏิบติัการบริหารงานพสัดุอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.66 (SD=0.49) การสนบัสนุน
จากองค์การมีความสัมพนัธ์ระดบัสูงทางบวกกบัการปฏิบตัิงานการบริหารพสัดุของเจา้หน้าท่ี
สาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชนจงัหวดัหนองคาย และตวัแปร 3 ตวัแปร ท่ีสามารถพยากรณ์การ
ปฏิบติังานการบริหารพสัดุของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในศนูยสุ์ขภาพชุมชนจงัหวดัหนองคาย ไดแ้ก่ 
ดา้นงบประมาณ ดา้นบริหาร ดา้นบุคลากรอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติ ซ่ึงตวัแปรทั้ง 3 ดา้น สามารถ
ร่วมพยากรณ์การปฏิบติังานการบริหารพสัดุของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในศนูยสุ์ขภาพชุมชนจงัหวดั
หนองคาย ไดร้้อยละ 61.20 ซ่ึงการศึกษาปัจจยัท่ีสามารถท านายความผกูพนัในงาน สนับสนุนงานวิจยั
ของ ประดิษฐ ์ สารรัตน์.(2551) ในตวัแปรยอ่ย ดา้นการบริหาร ดา้นเดียวไม่สนบัสนุน ดา้นงบประมาณ 
และดา้นบุคลากร และงานวิจยัของ องัคณา  โกสียส์วสัด์ิ 2534: 35-36; อา้งอิงจาก ณรงค ์ ประชาเดช
สุพฒัน์ 1985 สนบัสนุนในงานวิจยัของ อุบล  ภศัระ (2535 : 77-80) ซ่ึงไดศ้ึกษาตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบั
พฤติกรรมการปฏิบติังานของครูมธัยมศึกษา ผลการวิจยัพบว่า ตวัแปรยอ่ยของปัจจยัจูงใจ คือ ความ
รับผดิชอบ เป็นตวัแปรท่ีพยากรณ์พฤติกรรมการปฏิบติังานของครู ซ่ึงเหมือนกบัการศึกษาในคร้ังน้ี 
ตวัแปรยอ่ยดา้นความรับผดิชอบ ท่ีสามารถท านายความผกูพนัในงานของเจา้หนา้ท่ีอาสากูชี้พในหน่วย
บริการการแพทยฉุ์กเฉิน องคก์ารบริหารส่วนต าบล อ  าเภอโพนพิสยั จงัหวดัหนองคาย 
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3. ข้อเสนอแนะในการน าไปประยุกต์ใช้   
 

 3.1  ความผูกพนัในงานทั้ง 3 ด้าน  คือ ดา้นการอุทิศตนในการท างาน ดา้นการใหเ้วลา 
กบังานและดา้นความมุ่งมัน่ทุ่มเท อยูใ่นระดบัมากหมดทุกดา้น ดงันั้น เป็นโอกาสดีของการพฒันางาน
ในหน่วยบริการการแพทย ์องคก์ารบริหารส่วนต าบล ผูบ้ริหารสามารถน าผลจากการศึกษามาขยาย
ผลต่อโดยการวางแผนหรือนโยบายเพ่ิมจ านวนอาสากูชี้พใหม้ากข้ึน ก  าหนดนโยบายท่ีจะรักษาความ 
ผกูพนัของอาสากูชี้พท่ีมีต่อองค์การ ซ่ึงอยู่ในระดบัมากให้ย ัง่ยืน เพราะความผกูพนัของอาสากูชี้พ
ท่ีมีระดบัมากนั้น จะเป็นเคร่ืองมือท่ีสนบัสนุนในการพฒันางานดา้นต่างๆ ในพ้ืนท่ี โดยมีตวัแทนของ
ประชาชนในพ้ืนท่ีเป็นอาสากูชี้พและเป็นก าลงัส าคญัในการด าเนินงานสาธารณะ พร้อมด าเนินการ
เก่ียวกบัการส่งเสริมหรือสนบัสนุนดา้นแรงจูงใจในการท างาน ดา้นความสมัพนัธ์ของเจา้หน้าท่ีกบั
อาสากูชี้พ ดา้นสวสัดิการ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน อยา่งต่อเน่ืองและเพ่ิมข้ึนเพ่ือรักษาความ
ผกูพนัใหอ้ยูใ่นระดบัมาก ท าใหห้น่วยงานไดผ้ลประโยชน์ 
 3.2  ปัจจยัจูงใจในการปฏิบัตงิาน  ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น  
จ  านวน 5 ดา้น พบว่าอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น และดา้นความรับผดิชอบ มีอ  านาจในการท านายความ
ผกูพนัในงานสูง ดงันั้นผูบ้ริหารควรสร้างแรงจูงใจใหเ้กิดกบัอาสากูชี้พ เพราะเป็นส่ิงส าคญั ในดา้น
ความรับผดิชอบ ผูบ้ริหารควรวางแผน มอบหมายงานใหเ้ขารับผดิชอบ ก าหนดหนา้ท่ีในการท างาน
ใหช้ดัเจนและเหมาะสมจะเป็นการสร้างแรงจูงใจใหเ้ขาอยากท างาน ดา้นการบริหาร ไดแ้ก่ การวางแผน 
การมีส่วนร่วมของสมาชิก เจา้หนา้ท่ีมีอิสระในการตดัสินใจในการท างานและแกปั้ญหาเองได ้โดย
ไม่มีการตรวจสอบอยา่งใกลชิ้ด จะเป็นเหตุผลอีกอยา่งหน่ึงท่ีท าใหเ้ขามีแรงจูงใจอยากท างานมากข้ึน 

 3.3  ปัจจยัการสนับสนุนด้านการบริหาร  เป็นตวัท านายความผกูพนัในงาน ซ่ึงอยู่ใน 
ระดบัปานกลาง เรียงค่าเฉล่ียตามล าดบัแลว้ ดา้นงบประมาณเป็นดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียรายดา้นน้อยท่ีสุด 
เพราะฉะนั้นผูบ้ริหารจึงควรใหค้วามส าคญั ในเร่ืองการจดัสรรงบประมาณใหเ้พ่ิมมากข้ึน และสอดคลอ้ง
กบัการก าหนดตามแผนปฏิบติังานบริการการแพทยฉุ์กเฉินและควบคุมกบัการใชจ่้ายงบประมาณ 
ส่วนค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดของรายขอ้ดา้นวสัดุอุปกรณ์ คือ ส่ือเทคโนโลยท่ีีมีความทนัสมยัและเพียงพอ
ต่อการปฏิบติังานของบุคคลากร ผูบ้ริหารควรจดัสรรทั้งงบประมาณ และส่ือเทคโนโลยท่ีีมคีวามทนัสมยั
ลงในหน่วยบริการการแพทยฉุ์กเฉินใหค้ลอบคลุม และอาสาสมคัรจะมีความผกูพนัเพ่ิมมากข้ึน  เพือ่
เพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเขาใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด จะท าใหง้านประสบผลส าเร็จสูง
ตามไปดว้ย  ผูบ้ริหารในระดบัหน่วยงานควรน าไปปฏิบติั 
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 3.4  ปัจจยัที่สามารถท านายความผกูพนัในงาน  คือ 2 ตวัแปร ปัจจยัการสนบัสนุนจาก 
องคก์ารดา้นการบริหาร และปัจจยัจูงใจดา้นความรับผดิชอบ การบริหารงานในหน่วยบริการการแพทย์
ฉุกเฉินองค์การบริหารส่วนต าบล ควรก าหนดเป็นแผนงานโดยชดัเจนและติดตามการด าเนินงาน
อยา่งต่อเน่ือง มีการแต่งตั้งกรรมการรับผดิชอบในการปฏิบติังานและรวมถึงการมอบอ านาจและเพ่ิม
อิสระในการท างานเช่น การตดัสินใจ ด าเนินงานการบริหาร งานการเงิน การบริหารงานบุคคล การ
สร้างเสริมความสามคัคีในหน่วยงาน ปัจจยัจูงใจดา้นความรับผดิชอบ การท่ีบุคคลจะมผีลการปฏิบติังาน
ท่ีดีนั้นจ  าเป็นตอ้งมีความรับผดิชอบ บุคคลท่ีประสบความส าเร็จในการท างานนั้น ตอ้งสามารถจดัล  าดบั
งานไดเ้อง ผูบ้งัคบับญัชาไม่จ  าเป็นตอ้งควบคุมการท างานมากเกินไป ดงันั้นการให้โอกาสแก่คน
ผูท้  างานใหรั้บผดิชอบงานอยา่งเต็มท่ี จะท าใหเ้กิดความพึงพอใจเป็นอย่างมากและเกิดความผกูพนั
ในงานไปในขณะเดียวกนั ซ่ึงการท างานท่ีใชท้ั้ง 2 ตวัแปร คือ ปัจจยัการสนบัสนุนจากองค์การดา้น
การบริหารและปัจจยัจูงใจดา้นความรับผดิชอบ ท างานควบคู่กนัไป สามารถท านายความผกูพนัในงาน
ไดใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ตวัท่ีท านายความผกูพนัในงานในหน่วยบริการการแพทยฉุ์กเฉินองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล อ  าเภอโพนพิสยั จงัหวดัหนองคาย ไดสู้งคือ ปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นการบริหาร 
ซ่ึงเป็นหน้าท่ีของผูบ้ริหารควรตระหนักเป็นอนัดบัแรกก่อนจะดูงานในดา้นความรับผิดชอบถึงผู้
ปฏิบติัจะมีความรับผิดชอบงานสูง ถา้ขาดการบริหารท่ีดีหรือบริหารงานไม่เหมาะสม ก็ท าให้งาน
ลม้เหลวไดเ้ช่นกนั 

 

4. ข้อเสนอแนะส าหรับการวจิยัคร้ังต่อไป 
 

 4.1  การวิจยัคร้ังน้ีท าการศึกษาเฉพาะเจา้หนา้ท่ีอาสากูชี้พปฏิบติังานในหน่วยบริการ 
การแพทยฉุ์กเฉิน องคก์ารบริหารส่วนต าบล อ  าเภอโพนพิสัย จงัหวดัหนองคาย ผลการวิเคราะห์จึงเป็น
เพียงกลุ่มคนในเขตเฉพาะพ้ืนท่ีเท่านั้น หากมีผูส้นใจท่ีมองในภาพรวมของเจา้หนา้ท่ีอาสากูชี้พปฏิบติังาน
ในหน่วยบริการการแพทยฉุ์กเฉินทั้งจงัหวดั ซ่ึงเป็นกลุ่มใหญ่ข้ึนในพ้ืนท่ีท่ีกวา้งมากกว่าน้ีก็จะเป็น
ประโยชน์ต่อผูส้นใจและผูบ้ริหารยิง่ข้ึน 

 4.2  ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ในงานของเจา้หน้าท่ีในหน่วยบริการการแพทยฉุ์กเฉิน  
องคก์ารบริหารส่วนต าบล อ  าเภอโพนพิสยั จงัหวดัหนองคาย ในการวิจยัคร้ังน้ี ท าการศึกษา 2 ปัจจยั 
คือ ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์าร ดงันั้นควรมีการศึกษาปัจจยัดา้นอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง
เพ่ิมเติมอีก ไดแ้ก่ ลกัษณะงาน เช่น การรับรู้บทบาท ปัจจยัดา้นสงัคม การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ
ของผูป้ฏิบติังาน  
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วิภาวรรณ  อริยานนท ์และคณะ (2544) หลกัการบริหารเบ้ืองตน้ กรุงเทพมหานคร 
 วิทยาลยันกับริหารสาธารณสุข 
วรพล  คนใจบุญ (2548) ปัจจยัและกระบวนการทางการบริหารท่ีมีผลต่อการบริการของเจา้หนา้ท่ี  
 สาธารณสุขในศนูยสุ์ขภาพชุมชน จงัหวดักาฬสินธุ ์วิทยานิพนธป์ริญญาสาธารณสุข 
 ศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวิชาการบริหารสาธารณสุข บณัฑิตวิทยาลยั 
 มหาวิทยาลยัขอนแก่น 
วงศเ์สน่ห์  เคร่ืองฉาย (2550)  แรงจูงใจท่ีมีความสมัพนัธก์บัการปฏิบติังานดา้นการบริหารจดัการ   
 ตามมาตรฐานของหวัหนา้ศนูยสุ์ขภาพชุมชน ในจงัหวดัขอนแก่น  การศกึษาอิสระ 
 ปริญญาสาธารณสุขศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวิชาการบริหารสาธารณสุข บณัฑิตวิทยาลยั   
 มหาวิทยาลยัขอนแก่น 
วิทยา  ชาติบญัชาชยั และคณะ (2547) การพฒันาระบบบริการการแพทยฉุ์กเฉิน ตามนโยบายรัฐบาล  
 การสมัมนาระดบัชาติ เร่ืองอุบติัเหตุจราจร คร้ังท่ี 3 ส านกังานบริหารงานโครงการวจิยั 
 และต ารา โรงพยาบาลขอนแก่น 
วิภาวรรณ  อริยานนท ์และคณะ (2544)  ความสามารถพ้ืนฐานทางดา้นการบริหาร กรุงเทพมหานคร  
 วิจิตรหตัถการ 
วิรัตน์  ค  าศรีจนัทร์ (2544)  องคค์วามรู้ทอ้งถ่ินอ าเภอพุทธมณฑล จงัหวดันครปฐม : การจดัตั้งตนเอง 
 และการเรียนรู้ทางสงัคมของภาคประชาชน โครงการวจิยัและพฒันาประชาคม 
 พุทธมณฑล มหาวิทยาลยัมหิดล 
ศนูยก์ูชี้พนเรนทร โรงพยาบาลราชวิถี กรมการแพทย ์กระทรวงสาธารณสุข (2546) การรักษาพยาบาล  
 ณ จุดเกิดเหตุ กรุงเทพมหานคร เอล.ที.เพรส 
ศนูยก์ูชี้พนเรนทร โรงพยาบาลราชวิถี กรมการแพทย ์กระทรวงสาธารณสุข (2550) คู่มือการพฒันา 
 ระบบบริการการแพทยฉุ์กเฉินของศนูยน์เรนทร กรุงเทพมหานคร เอล.ที.เพรส. 
สมพงษ ์ สิงหพล (2542 ตอ้งสอนใหเ้กิดจิตส านึกใหม่ สีมาจารย ์13 (27) มิถุนายน - ตุลาคม: 15 - 16 
สมาน  รังสิโยกฤษฎ ์(2535)  ความรู้ทัว่ไปเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคล พิมพค์ร้ังท่ี 17  
 กรุงเทพมหานคร สวสัดิการ ส านกังาน ก.พ. 
สุนทร  กณัหาสุระ (2550) แรงจูงใจและการสนบัสนุนจากองคก์รท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของ 
 นกัเทคนิคการแพทย ์ในโรงพยาบาลของรัฐ ระดบัจงัหวดั เขตสาธารณสุขท่ี 12 
 วิทยานิพนธป์ริญญาสาธารณสุขศาสตรมหาบณัฑิต สาขาการบริหารสาธารณสุข  
 บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัขอนแก่น 
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สมคิด  บางโม (2547) องคก์ารและการจดัการ พิมพค์ร้ังท่ี 3 กรุงเทพมหานคร จูนพบัลิชช่ิง 
สมยศ  นาวีการ (2538) การบริหาร กรุงเทพมหานคร ส านกัพิมพด์อกหญา้ 
สร้อยตระกลู (ติวยานนท)์  อรรถมานะ (2545) พฤติกรรมองคก์าร ทฤษฎีและการประยกุต ์ 
 พิมพค์ร้ังท่ี 3 กรุงเทพมหานคร มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ 
ส านกังานสาธารณสุขจงัหวดัมหาสารคาม สรุปรายงานผลการปฏิบติังานการแพทยฉุ์กเฉิน (2553)      
ส านกังานทอ้งถ่ินอ าเภอชุมแพ (2552) สรุปผลการด าเนินงานบริการการแพทยฉุ์กเฉิน: (ม.ป.พ.) 
ส าเริง  จนัทรสุวรรณ และสุวรรณ  บวัทวน (2547) ระเบียบวิธีวิจยัทางสงัคมศาสตร์ ขอนแก่น    
 ภาควิชาสงัคมวิทยาและมานุษยวิทยา คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์  
 มหาวิทยาลยัขอนแก่น 
สุโท  เจริญสุข (2531) สุขภาพจิตในโรงเรียนและปกิณกะศึกษามนุษย ์ กรุงเทพมหานคร 
 โอเดียนสโตร์ 
สุพตัรา  สุภาพ (2536) เทคนิคการบริหารงานอยา่งมีประสิทธิภาพยคุใหม่ เนน้พฤติกรรมมนุษย ์   
 กรุงเทพมหานคร ธรรมนิติ 
อรุณ  บุญมาก (2538) หน่วยท่ี 1 ความรู้ทัว่ไปเก่ียวกบัทรัพยากรสาธารณสุข ในเอกสารการสอนชุด 
 กรุงเทพมหานคร น ่ากงัการพิมพ ์
__________. (2543) เอกสารประกอบการสอนชุดวิชาพฤติกรรมมนุษยใ์นองคก์าร หน่วยท่ี 1 – 7  
 มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช กรุงเทพมหานคร  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
อุทยั  ปัญญาโกญ  (2539) ปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของครูประถมศึกษา สงักดัส านกังาน 
 คณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ วิทยานิพนธป์ริญญาศกึษาศาสตรมหาบณัฑิต  
 สาขาวิชาการบริหาร การศึกษา บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศิลปากร  
องัคณา โกสียส์วสัด์ิ (2534) ความผกูพนักบัสถาบนัและความพึงพอใจในงานของอาจารย์
 มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ  ปริญญานิพนธก์ารศกึษามหาบณัฑิต กรุงเทพมหานคร   
 มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวโิรฒประสานมติร  อดัส าเนา 
อรอุมา  ศรีสว่าง (2544) “ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัของบุคลากรในมหาวิทยาลยัเอกชน”  
  วิทยานิพนธ ์ปริญญามหาบณัฑิต หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัศรีปทุม  
อินทิรา  ปัญโญวฒัน ์(2548) ปัจจยัท่ีมผีลต่อการปฏิบติังานของพยาบาลวชิาชีพในศนูยสุ์ขภาพชุมชน  
 จงัหวดัขอนแก่น วิทยานิพนธป์ริญญาสาธารณสุขศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวิชา 
 การบริหารสาธารณสุข บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัขอนแก่น 
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รายนามผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือ 
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รายนามผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือ 
 

ปัจจยัท่ีสามารถท านายความผกูพนัในงานของเจา้หนา้ท่ีอาสากูชี้พในหน่วยบริการการแพทยฉุ์กเฉิน 
องคก์ารบริหารส่วนต าบล อ  าเภอโพนพิสยั จงัหวดัหนองคาย    
 

1. นางชมนาถ  แปลงมาลย ์ คุณวฒิุ สาธารณสุขศาสตรมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัขอนแก่น 
ปรัชญาดุษฎีบณัฑิต มหาวิทยาลยัมหาสารคาม 
ต าแหน่ง นกัวิชาการสาธารณสุขช านาญการ 
โรงพยาบาลทัว่ไปจงัหวดัมหาสารคาม 
 

2. นางสาวศุภรดา  แสนทรัพย ์ คุณวฒิุ สาธารณสุขศาสตรมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัขอนแก่น 
ต าแหน่ง หวัหนา้งานเวชศาสตร์ครอบครัวและชุมชน   
โรงพยาบาลโพนพิสยั 
 

3. นางนงคเ์ยาว ์ อินทรวิเชียร คุณวฒิุ พยาบาลศาสตรบณัฑิต มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
ต าแหน่ง หวัหนา้งานอุบติัเหตุ - ฉุกเฉิน  
โรงพยาบาลโพนพิสยั  
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ล าดบัแบบสอบถาม [ ] [ ] [ ] 
แบบสอบถามการวจิยั 

เร่ือง ปัจจยัที่สามารถท านายความผกูพนัในงานของเจ้าหน้าที่อาสากู้ชีพในหน่วยบริการการแพทย์
ฉุกเฉิน องค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอโพนพสัิย  จงัหวดัหนองคาย 
............................................................................................................................................... 

ค าช้ีแจง 
 แบบสอบถามชุดน้ี เป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาหลกัสูตรสาธารณสุขศาสตรมหาบณัฑิต 

สาขาการบริหารสาธารณสุข มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  

 จดัท าข้ึนโดยมีวตัถุประสงค์เพ่ือศึกษา ปัจจยัท่ีสามารถท านายความผกูพนัในงานของ
เจา้หนา้ท่ีอาสากูชี้พในหน่วยบริการการแพทยฉุ์กเฉิน องคก์ารบริหารส่วนต าบล อ  าเภอโพนพิสยั 
จงัหวดัหนองคาย 

 ผูว้ิจยัขอความอนุเคราะห์ใหท่้านตอบแบบสอบถามน้ี ตามความเป็นจริงมากท่ีสุดและขอ
ความกรุณาตอบใหค้รบทุกขอ้ค าถาม ค าตอบของท่านผูว้ิจยัจะถือว่าเป็นความลบั จะน าเสนอผลการวิจยั
ในภาพรวม โดยไม่มีผลกระทบต่อผูต้อบแบบสอบถามแต่อยา่งใด ซ่ึงจะเป็นประโยชน์ในการน าผล 
การวจิยัไปวางแผน ในการพฒันางานบริการการแพทยฉุ์กเฉินขององคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ใหม้ี
ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสูงสุดต่อการปฏิบติังานในชุมชนต่อไป 

แบบสอบถามชุดน้ี แบ่งออกเป็น  4 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1  แบบสอบถามเก่ียวกบัคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
 ส่วนท่ี 2  แบบสอบถามเก่ียวกบัการ ปัจจยัจูงใจ 
 ส่วนท่ี 3  แบบสอบถามเก่ียวกบัการสนบัสนุนจากองคก์าร 
 ส่วนท่ี 4  แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัในงาน 

 ศึกษาจากเจา้หนา้ท่ีอาสากูชี้พในหน่วยบริการการแพทยฉุ์กเฉิน องคก์ารบริหารส่วนต าบล  
อ  าเภอโพนพิสยั จงัหวดัหนองคาย 
 ผูว้ิจยัขอขอบคุณ ในความกรุณาของท่านมา ณ โอกาสน้ี  
 
 
 

     นางพงษส์วรรค ์ บวัผนั 
     นกัศกึษาปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารสาธารณสุข 
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ส่วนที ่1  แบบสอบถามเกีย่วกบัคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
 

ค าช้ีแจง  โปรดเติมเคร่ืองหมาย ลงในช่องว่าง (   ) หนา้ขอ้ความหรือเติมขอ้ความลงในช่องว่าง 
                ท่ีเวน้ไวใ้หต้รงกบัความเป็นจริงส าหรับตวัท่านมากท่ีสุด 
 

 
1.เพศ (   ) 1. ชาย                 (   ) 2. หญิง 
 
2. อาย ุ     ............ ปี        
                 
3. สถานภาพสมรส 
(   ) 1. โสด                          (   ) 2. คู่ (สมรส) 
(   ) 3. หยา่                           (   ) 4. หมา้ย/แยก 
 
4. ท่านจบการศึกษาสูงสุดระดบัใด 
(   ) 1. ประถมศึกษา             (   ) 2. ปวช./ ปวส./อนุปริญญา 
(   ) 3.มธัยมศึกษา                 (   ) 4. ปริญญาตรีหรือสูงกว่า  
 
5. รายไดค้รอบครัวเฉล่ียต่อเดือน (ยงัไม่หกัรายจ่าย) 
(   ) 1. 4,000 – 5,000 บาท    (   ) 2. 5,001 – 6,000 บาท     
(   ) 3. 6,001 – 7,000 บาท    (   ) 4. 7,001 บาทข้ึนไป 
 
6. ระยะเวลาในการปฏิบติังานบริการการแพทยฉุ์กเฉินในองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินอ าเภอโพนพิสยั  จงัหวดัหนองคาย
จ านวน ............. ปี     
 
7.ต  าแหน่งในการท างานของท่าน  
(   ) ขา้ราชการ                          (   ) ลกูจา้งชัว่คราว 
(   ) ลกูจา้งประจ า                     (   ) อาสาสมคัร 

ส าหรับผู้วจิยั 
Sex (   ) 
 
Age (   ) (   ) 
 
Status (   ) 
 
 
 
Edu (   ) 
 
 
 

Inc (   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 
 
 
 
Time (   ) (   ) 
 
 
 
Position  (   ) 
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ส่วนที ่ 2 แบบสอบถามเกีย่วกบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบัตงิาน  
 

ค าช้ีแจง  โปรดอ่านขอ้ความแต่ละขอ้อยา่งละเอียด แลว้ท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องว่างท่ีก  าหนด 
  ใหต้รงกบัความจริงมากท่ีสุดตามการพจิารณาของท่านเพียงช่องเดียวโดยในแต่ละช่อง 
   มีหลกัเกณฑก์ารพิจารณา ดงัน้ี 
 

  4  หมายถึง  เห็นดว้ยมากท่ีสุด  3  หมายถึง  เห็นดว้ยมาก 
  2  หมายถึง  เห็นดว้ยปานกลาง  1  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ย 
 

ปัจจยัจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
ระดับความ
คดิเหน็ 

ส าหรับ 
ผู้วจิยั 

4 3 2 1 
ความส าเร็จ 

1.ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังานใหส้ าเร็จลุล่วง
ตามท่ีตั้งใจ 

     
S1 

2.งานในหนา้ท่ีและงานท่ีไดรั้บมอบหมาย ท่านสามารถ
ด าเนินการไดเ้สร็จทนัเวลา 

    S2 

3.งานในหนา้ท่ีและงานท่ีไดรั้บมอบหมาย เมื่อปฏิบติัแลว้
ประสบผลส าเร็จเป็นท่ีน่าพอใจ 

    S3 

การได้รับการยกย่อง 
4.ผูบ้งัคบับญัชาช่ืนชมผลงานของท่าน 

     
H1 

5.เพ่ือนร่วมงานและบุคคลอ่ืน ๆ ทั้งในและนอก หน่วยงาน
ยอมรับในผลงานของท่าน 

    H2 

6.ผลการปฏิบติังานของท่านมกัถกูชมเชยเสมอ     H3 
7.ผลการปฏิบติังานของท่านมกัถกูน าไปเป็นแบบอยา่ง     H4 

ลกัษณะงาน 
8.งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายน่าสนใจและ ทา้ทาย 

     
W1 

9.งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติัตรงกบัความรู้ 
ความสามารถของท่าน 

    W2 
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ส่วนที ่2  แบบสอบถามเกีย่วกบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบัตงิาน (ต่อ) 
 

ปัจจยัจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
ระดับความ
คดิเหน็ 

ส าหรับ 
ผู้วจิยั 

4 3 2 1 
ลกัษณะงาน 

10.งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายเปิดโอกาสใหใ้ช ้ความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์

     
W3 

ความรับผดิชอบ 
11. งานของขา้พเจา้มีความทา้ทาย 

     
R1 

12.งานท่ีไดรั้บมอบหมายเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ
ของท่าน  

    R2 

13. ท่านมีอิสระในการแกไ้ขปัญหาและอุปสรรคเก่ียวกบังาน
ท่ีปฏิบติั 

    R3 

14. ท่านมีส่วนรับผดิชอบในการด าเนินงานของหน่วยกูชี้พ
ใหบ้รรลุผลดว้ยดี 

    R4 

ความก้าวหน้า 
15.ต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีท่านปฏิบติัท าใหม้ีโอกาส ไดรั้บความรู้
เพ่ิมเติม เช่น การอบรมสมัมนา การศึกษาดูงานและการ
ประชุม 

     
B1 

16. รางวลัหรือผลตอบแทนท่ีแทจ้ริงของท่านคือ ความภูมิใจ
ในผลส าเร็จของงาน  

    B2 

17.ท่านมีโอกาสสร้างฐานะจากงานอาชีพปัจจุบนั ไดใ้น
ลกัษณะพอเพียง 

    B3 
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ส่วนที ่3  แบบสอบถามเกีย่วกบัการสนบัสนุนจากองค์การ 
 

  4  หมายถึง  เห็นดว้ยมากท่ีสุด  3  หมายถึง  เห็นดว้ยมาก 
  2  หมายถึง  เห็นดว้ยปานกลาง  1  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ย 
 

ระดับการสนบัสนุนจากองค์การ 

ระดับการ
สนับสนุนจาก

องค์การ 
ส าหรับ 
ผู้วจิยั 

4 3 2 1 
ด้านบุคลากร (Man) 

18. หน่วยงานของท่าน มีการวางแผนงานดา้นบุคลากรในการ
ปฏิบติังานบริการการแพทยฉุ์กเฉินอยา่งเหมาะสม และ
สอดคลอ้งกบัปริมาณงานในสถานการณ์ปัจจุบนั 

    MAN1 
[   ] 

19. หน่วยงานของท่านไดรั้บการสนบัสนุนบุคลากรอยา่ง
เพียงพอต่อการปฏิบติังานบริการการแพทยฉุ์กเฉิน 

    MAN2 
[   ] 

20. บุคลากรในหน่วยงานของท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหม้ี
ความรู้และความสามารถในการการปฏิบติังานบริการ
การแพทยฉุ์กเฉิน 

    MAN3 
[   ] 

21. การปฏิบติังานในฐานะผูป้ฏิบติังาน ท่านไดรั้บความรู้และ
พฒันาทกัษะเพ่ิมเติมในดา้นการปฏิบติังานบริการการแพทย์
ฉุกเฉินอยา่งต่อเน่ือง 

    MAN4 
[   ] 

22. บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีขวญัก าลงัใจในการ
ปฏิบติังานท่ีดี 

    MAN5 
[   ] 

ด้านงบประมาณ (Money) 
23. หน่วยงานของท่านมีการจดัสรรงบประมาณมีความ
เหมาะสม เพียงพอกบัปริมาณงานการปฏิบติังานบริการ
การแพทยฉุ์กเฉิน 

     
Mon1 
[   ] 

24. หน่วยงานของท่านมีการใชจ่้ายงบประมาณเป็นไปตามท่ี
ก  าหนดไวใ้นการปฏิบติังานบริการการแพทยฉุ์กเฉิน         
อยา่งเหมาะสม 

    Mon2 
[   ] 
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ส่วนที ่3  แบบสอบถามเกีย่วกบัการสนบัสนุนจากองค์การ (ต่อ) 
 

ระดับการสนบัสนุนจากองค์การ 

ระดับการ
สนับสนุนจาก

องค์การ 
ส าหรับ 
ผู้วจิยั 

4 3 2 1 
ด้านงบประมาณ (Money) 

25. กฎระเบียบหรือขอ้บงัคบัในการเบิกจ่ายงบประมาณ 
มีความคล่องตวัและเอ้ือต่อการใชจ่้ายงบประมาณเพ่ือการ
ปฏิบติังานบริการการแพทยฉุ์กเฉินอยา่งเหมาะสม 

    Mon3 
[   ] 

26. หน่วยงานของท่าน มีการควบคุมก ากบัการใชจ่้าย
งบประมาณ ในการด าเนินงานบริการการแพทยฉุ์กเฉินใหม้ี
ประสิทธิภาพ  

    Mon4 
[   ] 

27.หน่วยงานของท่าน มีระบบการประเมินผล การใชจ่้าย
งบประมาณในการปฏิบติังานบริการการแพทยฉุ์กเฉิน 

    Mon5 
[   ] 

ด้านวสัดุอปุกรณ์ (Materials) 
28. หน่วยงานของท่านมีการวางแผนในการจดัหาวสัดุอุปกรณ์ 
เพื่อใชใ้นการปฏิบติังานบริการการแพทยฉุ์กเฉินตรงกบัความ
ตอ้งการ 

     
MT1 [   ] 

29. หน่วยงานของท่านไดจ้ดัหาและสนบัสนุน วสัดุอุปกรณ์ 
ในการปฏิบติังานบริการการแพทยฉุ์กเฉินท่ีเหมาะสม 
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการใชง้าน 

    MT2 [   ] 

30. หน่วยงานของท่านไดต้รวจสอบความเรียบร้อย การซ่อม
บ ารุง อุปกรณ์ ครุภณัฑ ์ใหม้ีสภาพพร้อมใชง้าน 

    MT3 [   ] 

31.เจา้หนา้ท่ีมีการอบรมความรู้ และทกัษะการใชว้สัดุ อุปกรณ์ 
เพื่อใชเ้กิดประโยชน์สูงสุดในการใชง้าน 

    MT4 [   ] 

32.มีส่ือเทคโนโลยท่ีีมีความทนัสมยัและเพียงพอต่อการ
ปฏิบติังานของบุคคลากร 

    MT5 [   ] 
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ส่วนที ่3  แบบสอบถามเกีย่วกบัการสนบัสนุนจากองค์การ (ต่อ) 
 

ระดับการสนบัสนุนจากองค์การ 

ระดับการ
สนับสนุนจาก

องค์การ 
ส าหรับ 
ผู้วจิยั 

4 3 2 1 
ด้านการบริหาร (Management) 

33. หน่วยงานของท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหม้กีารวางแผน 
การจดัการทรัพยากร (บุคคล งบประมาณ วสัดุอุปกรณ์)  
ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

     
Mana1 
[   ] 

34. หน่วยงานของท่านมีการก าหนดบทบาทหนา้ท่ี 
และมอบหมายงานใหเ้จา้หนา้ท่ีปฏิบติังานอยา่งชดัเจน 

    Mana2 
[   ] 

35. เมื่อหน่วยงานของท่านมีปัญหาอุปสรรคในการปฏิบติังาน 
โรงพยาบาลในเขตพ้ืนท่ีใหก้ารช่วยเหลือในการแกไ้ขปัญหา 

    Mana3 
[   ] 

36. หน่วยงานของท่านไดรั้บการสนบัสนุนติดตามนิเทศ 
หรือประเมินผลการปฏิบติังาน 

    Mana4 
[   ] 

37. หน่วยงานของท่านมีการติดต่อประสานงานกบัหน่วยงาน
อ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง อยา่งมีประสิทธิภาพ 

    Mana5 
[   ] 
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 ส่วนที ่4  แบบสอบถามเกีย่วกบัความผกูพนัในงาน 
 

  4  หมายถึง  เห็นดว้ยมากท่ีสุด  3  หมายถึง  เห็นดว้ยมาก 
  2  หมายถึง  เห็นดว้ยปานกลาง  1  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ย 
 

ระดับความผกูพนัต่อองค์กร 
ระดับความ
คดิเหน็ 

ส าหรับ 
ผู้วจิยั 

4 3 2 1 

ด้านความมุ่งมัน่ทุ่มเท 
38.ท่านมีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งเต็มท่ี 
เพื่อประโยชน์ของหน่วยงาน 

     
V1[   ] 

ด้านความมุ่งมัน่ทุ่มเท 
 39.ท่านตอ้งการมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานเพื่อช่วยให้
องคก์ารมคีวามเจริญกา้วหนา้ 

     
V2[   ] 

40.ถา้สภาพการท างานของท่านมีการเปล่ียนแปลงเพียง 
เลก็นอ้ยก็อาจเป็นสาเหตุใหท่้านลาออกได ้

    V3[   ] 

41.บางคร้ังท่านท างานไม่ยอมหยดุจนกว่างานจะแลว้เสร็จ     V4[   ] 
ด้านการอุทิศตนในการท างาน 

42.ท่านรู้สึกว่าองคก์ารน้ีเป็นองคก์ารท่ีดีท่ีสุดส าหรับการ
ท างาน 

    DE1[   ] 

43.ท่านเหน่ือยล่าท่ีจะท างานต่อเน่ืองเป็นระยะเวลานานๆ     DE2[   ] 
44.ท่านยนิดีท่ีจะปฏิบติังานอยา่งเต็มก าลงัเพื่อใหง้านมีคุณภาพ     DE3[   ] 
45.ท่านยนิดีท่ีจะหาความรู้เพ่ิมเติมเพ่ือใหอ้งคก์ารเพ่ิมขีด
ความสามารถในการรับงานมากข้ึน 

    DE4[   ] 

ด้านการให้เวลากบังาน 
46.ขา้พเจา้มุ่งมัน่ท่ีจะท างานใหส้ าเร็จโดยไม่ค านึงถึงเวลา 

    AB1[   ] 

47.ท่านยนิดีท่ีจะเสียสละเวลาส่วนตวัเพื่อใหอ้งคก์ารประสบ
ความส าเร็จ 

    AB2[   ] 

48.ขา้พเจา้มัน่ใจว่าขา้พเจา้มีความสามารถในการบริหาร
จดัการเวลาไดอ้ยา่งมีคุณภาพและประสิทธิภาพ 

 
 

 
 

 
 

 
 

AB3[   ] 
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ส่วนที ่4  แบบสอบถามเกีย่วกบัความผกูพนัในงาน (ต่อ) 
 

ระดับความผกูพนัต่อองค์กร 
ระดับความ
คดิเหน็ 

ส าหรับ 
ผู้วจิยั 

4 3 2 1 
49.งานในหนา้ท่ีและงานท่ีไดรั้บมอบหมายท่านสามารถ
ด าเนินการไดท้นัเวลา 

 
 

 
 

 
 

 
 

AB4[ ] 

 
ขอขอบคุณทุกท่าน ส าหรับความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
ค่าความเช่ือมัน่ทางสถิติ 
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****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 
R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 

 
Item-total Statistics 

                          Scale             Scale         Corrected 
                Mean          Variance          Item-            Alpha 
       if Item            if Item           Total             if Item 
                           Deleted          Deleted      Correlation       Deleted 
S1            145.1944        537.7106        .4809           .9675 
S2            145.0722        530.5925         .6361            .9670 
S3            145.1000        530.0123         .5602           .9672 
H1            145.1944        528.3921         .6271            .9670 
H2            145.2056        530.0860         .6150            .9670 
H3            145.2833        526.9081         .6472           .9669 
H4            145.2389        527.3002         .6102            .9671 
W1           145.1833        529.0556         .5581            .9672 
W2            145.2056        529.9184         .5519           .9673 
W3            145.3722        532.6037         .5393           .9673 
R1            145.1278        531.1512         .5296            .9673 
R2            145.2778        526.1459         .6728            .9668 
R3            145.3611        534.3214         .4683            .9675 
R4            145.2056        529.7732         .5669            .9672 
B1            145.3056        530.2245         .5258            .9674 
B2            145.0556        524.2315         .7274            .9666 
B3            145.4389        532.6610         .5178            .9674 
MAN1        145.3889        526.7753         .6413            .9669 
MAN2         145.5000        525.8827         .6804            .9668 
MAN3          145.4444       526.7734         .6461           .9669 
MAN4          145.3833        527.9360         .6639            .9669 
MAN5          145.4222        531.4855         .5055            .9674 



 132 

Item-total Statistics 
                          Scale             Scale         Corrected 
                Mean          Variance          Item-            Alpha 
       if Item            if Item           Total             if Item 
                           Deleted          Deleted      Correlation       Deleted 
MON1          145.7278        523.4618         .6627            .9669 
MON2          145.5444        527.7801         .5782            .9672 
MON3          145.6944        523.3977         .6481            .9669 
MON4          145.5611        528.0577         .6152            .9670 
MON5          145.5833        522.5014         .7029            .9667 
MT1           145.6056        527.7597         .6361            .9670 
MT2           145.4944        527.2458         .6632            .9669 
MT3           145.4056        522.4882         .6814           .9668 
MT4           145.3611        523.9750         .7300            .9666 
MT5           145.7778        526.9224         .5888            .9671 
MANA1         145.5056        530.8994         .5887            .9671 
MANA2         145.2556        523.7667         .6792           .9668 
MANA3         145.3444        534.4505         .4722            .9675 
MANA4         145.6278        531.4082         .5597           .9672 
MANA5        145.3333        528.2458         .6101            .9670 
V1            144.9111        529.9921         .6440           .9670 
V2            144.9778        527.7872         .6616            .9669 
V3            145.5611        528.0577         .6152            .9670 
V4            145.2389        532.5516         .4703            .9676 
DE1           144.9722        529.9154         .5896           .9671 
DE2           145.1944        528.3921         .6271            .9670 
DE3           145.0722        527.7322         .6182            .9670 
DE4           145.0833        528.5461         .6503            .9669 
AB1           145.1000        529.4648         .6066           .9671 
AB2           45.1389        528.0309         .6642            .9669 
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Item-total Statistics 
                          Scale             Scale         Corrected 
                Mean          Variance          Item-            Alpha 
       if Item            if Item           Total             if Item 
                           Deleted          Deleted      Correlation       Deleted 
AB3           145.1056        528.2849         .6239            .9670 
AB4           145.1278        532.3579         .5531            .9672 

 
Reliability Coefficients 
N of Cases =    180.0         N of Items = 49 
Alpha =    .9677 
 
 
 

ค่าความเช่ือมัน่ รายด้าน 
 

ดา้นความส าเร็จ    Alpha =    .6329 
ดา้นการไดรั้บการยกยอ่ง   Alpha =    .8258 
ดา้นลกัษณะงาน    Alpha =    .7901 
ดา้นความรับผดิชอบ   Alpha =    .7528 
ดา้นความกา้วหนา้   Alpha =    .6881 
ดา้นบุคคลากร    Alpha =    .8452 
ดา้นงบประมาณ    Alpha =    .9138 
ดา้นวสัดุอุปกรณ์    Alpha =    .8690  
ดา้นการบริหาร    Alpha =    .8030 
ความผกูพนัในงาน   Alpha =    .9095 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
ตารางเมตริกซส์มัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรตน้ 
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ตารางที่ 2  เมตริกซ์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นทั้งหมด 

 

*    Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).   
**  Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
      สัญลกัษณ์ที่ใชใ้นการน าเสนอวิเคราะห์ขอ้มูล 

ตวัแปร A B C D E F G X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 
A 1                
B .149* 1               
C .127 .463** 1              
D .010 .418** .121 1             
E .137 .047 .154* .213** 1            
F -.146 -.159* -.411** .026 -.098 1           
G .038 .458** .288** .353** .381** -.132 1          
X1 -.044 -.099 -.021 .083 -.179* .746 -.159* 1         
X2 -.048 -.130 -.060 .121 -.195** .278** -.155* .722** 1        
X3 -.079 -.187* -.157* -.042 -.248** .248** -.377** .601** .599** 1       
X4 -.023 -.132 -.081 .094 -.197** .181* -.220** .642** .609** .644** 1      
X5 -.055 -.016 .024 .106 -.242** .158* -.133 .569** .652** .568** .707** 1     
X6 -.062 -.135 -.083 .053 .002 .196** -.102 .577** .679** .557** .562** .583** 1    
X7 .021 .022 .057 .013 -.096 -.020 -.060 .399** .386** .348** .347** .481** .693** 1   
X8 .052 -.102 -.020 .044 -.004 .083 -.185* .593** .572** .527** .490** .593** .757** .721** 1  
X9 .074 -.176* -.020 .059 -.100 .099 -.237** .479** .543** .467** .513** .548** .627** .599** .646** 1 
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 A  แทน เพศ       G  แทน   ต  าแหน่งในการปฏิบติังาน   X5  แทน   ดา้นความกา้วหนา้    

 B  แทน อาย ุ   X1  แทน  ดา้นความส าเร็จ   X6  แทน   ดา้นบุคลากร 

 C  แทน สถานภาพสมรส  X2  แทน   ดา้นการไดรั้บการยกยอ่ง  X7  แทน   ดา้นงบประมาณ 

 D  แทน ระดบัการศึกษา  X3  แทน   ดา้นลกัษณะงาน   X8  แทน   ดา้นวสัดุอุปกรณ์ 

 E  แทน รายได ้   X4  แทน   ดา้นความรับผิดชอบ  X9  แทน   ดา้นการบริหาร 

 F  แทน ระยะเวลาท างาน      
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Coefficients (a) 
 

Model  Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

  B Std. Error Beta   
1 (Constant) 1.191 .139  8.545 .000 

ปัจจยัดา้นบริหาร .692 .047 .742 14.786 .000 
2 (Constant) .579 .136  4.272 .000 
 ปัจจยัดา้นบริหาร 

และปัจจยัดา้น 
.485 .046 .521 10.651 .000 

ความรับผิดชอบ .393 .045 .432 8.827 .000 

a Dependent Variable: เฉล่ียผกูพนั 

 
 

แสดงการท า  Histogram 

                
Regression Standardized Residual

1.75
1.25

.75
.25

-.25
-.75

-1.25
-1.75

-2.25
-2.75

-3.25
-3.75

Histogram

Dependent Variable: à©ÅÕèÂ¼Ù¡¾Ñ¹

Fr
eq

ue
nc

y

20

10

0

Std. Dev = .99  

Mean = 0.00

N = 180.00

 
 

 
 
 
 
 
 



138 
 

แสดงการท า  Normal P – P Plot 
 

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: à©ÅÕèÂ¼Ù¡¾Ñ¹
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แสดงการท า Scatter plot 
Scatterplot

Dependent Variable: à©ÅÕèÂ¼Ù¡¾Ñ¹
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