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บทคดัย่อ 
 

 การวิจัยคร้ังน้ีมีว ัตถุประสงค์เพื่อศึกษา (1) ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
อาสาสมคัรป้องกันภ ัยฝ่ายพลเรือนของเทศบาลตาํบลขุนทะเล  อาํเภอเมืองสุราษฎร์ธานี 
จังหวดัสุราษฎร์ธานี (2) ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่าย
พลเรือนของเทศบาลตาํบลขุนทะเล อาํเภอเมืองสุราษฎร์ธานี จงัหวดัสุราษฎร์ธานี (3) แนวทาง
เสริมสร้างแรงจูงใจอาสาสมคัรป้องกันภยัฝ่ายพลเรือนของเทศบาลตาํบลขุนทะเล อาํเภอเมือง
สุราษฎร์ธานี จงัหวดัสุราษฎร์ธานี 
 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงสาํรวจซ่ึงศึกษาประชากรทั้งหมด ไดแ้ก่ อาสาสมคัรป้อ
กนัภยัฝ่ายพลเรือนของเทศบาลตาํบลขนุทะเล 160 คน เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้น
การวิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ ความถ่ี  ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ถดถอย
พหุคูณ 
 ผลการวิจยัพบว่า (1) อาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือนของเทศบาลตาํบลขุนทะเล
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก (2) ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
อาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน  ไดแ้ก่  การยอมรับนบัถือ  ความสาํเร็จในการปฏิบติังาน  ความรับผดิชอบ 
รวมทั้งการบงัคบับญัชาและการนิเทศงาน (3) แนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
คือ ผูบ้ริหารควรส่งเสริมการสร้างความสุขในการทาํงาน โดยผ่านทางการสอนแนะวิธีการทาํงาน
ให้ลุล่วง การบริหารท่ีมีหลกัเกณฑ์แบบแผน การสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีดี จดัอุปกรณ์ทาํงานอย่าง
พอเพียง  และใหก้ารยอมรับรวมทั้งมีความเช่ือมัน่ในความสามารถของอาสาสมคัร  
 
 
 
 
คาํสําคญั  แรงจูงใจในการปฏิบติังาน  อาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน จงัหวดัสุราษฎร์ธานี 
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Abstract 
 

The aim of this research were to study 1) operational motivation level  of 
Civil Protection Volunteers of Khuntalae Sub-district Municipality, Muang Suratthani 
District, Suratthani Province 2) factors affecting operational motivation of Civil 
Protection Volunteers of Khuntalae Sub-district Municipality, Muang Suratthani 
District, Suratthani Province 3) appropriate ways to enhance Civil Protection Volunteers 
of Khuntalae Sub-district Municipaity, Muang Suratthani District, Suratthani  Province.  

This was a survey research studying  whole population  consisted of 160  
Civil  Protection Volunteers of Khuntalae Sub-district Municipality. Instrument used 
was questionnaire. Statistical tools employed were   frequency, percentage,  mean, 
standard deviation,  and  multiple  regression analysis.  

Research results revealed that 1) operational motivation of Civil  Protection 
Volunteers of Khuntalae Sub-district Municipality, Muang Suratthani District, 
Suratthani Province was at high level 2) factors motivating operational motivation  
were  recognition, achievement, responsibility, together with supervision  and 
illustration 3) to enhance operational motivation, the management should foster the 
feelings of  happiness in  work through work supervision, managing according to 
appropriate principle, arranging pleasant environment, provisioning of sufficient work 
equipment, and showing recognition and confidence in abilities of volunteers.    

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Keywords: Operational Motivation, Civil  Protection Volunteers  
 Suratthani Province 
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บทที ่1 

บทนํา 
 
 

1.  ความเป็นมา 
 

ภยัพิบติัอนัเป็นสาธารณภยัในประเทศไทย มีแนวโนม้ท่ีจะเกิดข้ึนอยา่งต่อเน่ืองและ
รุนแรงมากข้ึน ทั้งน้ีเน่ืองจากโลกไดเ้กิดการแปรปรวนของภูมิอากาศ การใชท้รัพยากรธรรมชาติท่ี
ขาดสมดุล ความแปรปรวนของระบบการเมือง ความแปรปรวนของระบบเศรษฐกิจความ
แปรปรวนของระบบสังคม จนมีผลกระทบต่อทุกประเทศอยา่งหลีกเล่ียงไม่ได ้ (สาํนกัเลขาธิการ
ป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน 2547: คาํนาํ) ดงันั้นแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบบัท่ี 11 
พ.ศ. 2555-2559 จึงไดก้าํหนดแนวทางการวางรากฐานการพฒันาอยา่งมีคุณภาพและยัง่ยนืในดา้น
การพฒันาคุณภาพคนและการคุม้ครองทางสังคม ซ่ึงไดร้ะบุถึงการปรับระบบการบริหารจดัการ
ดา้นความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น โดยเนน้การมีส่วนร่วมของทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งและมีกลไก 
กาํกบัดูแลการบงัคบัอยา่งจริงจงั รวมทั้งการส่งเสริมให้ทุกภาคส่วนในสังคมเขา้มามีส่วนร่วมใน
การพฒันาคนและสงัคมมากข้ึน (สาํนกันายกรัฐมนตรี 2544: 23) 

เทศบาลตาํบลเป็นหน่วยงานบริหารราชการส่วนทอ้งถ่ิน  มีอาํนาจหนา้ท่ีและภารกิจท่ี
กาํหนดไวใ้นพระราชบญัญติัเทศบาล  พ.ศ. 2496 (แกไ้ขเพ่ิมเติมจนถึงฉบบัท่ี 12 พ.ศ. 2546) มาตรา 50 
ประกอบกบัพระราชบญัญติักาํหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอาํนาจใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542  มาตรา 16  ใหเ้ทศบาลเมืองพทัยาและองคก์ารบริหารส่วนตาํบล มีอาํนาจหนา้ท่ี
ในการจดับริการสาธารณะเพ่ือประโยชน์ของประชาชนทอ้งถ่ินของตนเอง ดงัน้ี (29) การป้องกนั
และบรรเทาสาธารณภัย  ซ่ึงอาํนาจหน้าท่ีดังกล่าวเป็นภารกิจท่ีเก่ียวขอ้งและมีความสําคญัต่อ
เหตุการณ์สาธารณภยั  และถือว่าเป็นภารกิจในดา้นการให้บริการประชาชนประเภทหน่ึง (กรม
ส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน 2549) 

อปพร. หมายถึง อาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน เป็นอาสาสมคัรจากภาคประชาชน
ท่ีเขา้มามีบทบาทในการจดัการกบัภยัพิบติัต่างๆ เป็นบุคคลท่ีมีความพร้อมดา้นกาํลงัพล และมีจิต
สาธารณะท่ีเตม็เป่ียมไปดว้ยความยนิดี ในการใหค้วามช่วยเหลือและบรรเทาความเดือดร้อนใหแ้ก่
ผูป้ระสบภยัทั้งหลาย ใหพ้น้จากภยัพิบติัต่างๆ ส่งผลถึงความสูญเสียชีวิตและทรัพยสิ์นของประชาชน
ใหล้ดนอ้ยลงไป ทาํใหป้ระเทศชาติมีความมัน่คงมากข้ึน อปพร.จึงมีความสาํคญัอยา่งยิง่ในการแบ่ง
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เบาภารกิจของรัฐบาล หน่วยอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน เกิดข้ึนโดยเร่ิมจากพระราชบญัญติั
ป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน พ.ศ. 2522 ซ่ึงกาํหนดให้มีการจดัตั้งหน่วยอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพล
เรือนข้ึนทุกเขตพื้นท่ีในกรุงเทพมหานคร และทุกอาํเภอทัว่ราชอาณาจกัร เพ่ือช่วยเหลือในการ
ป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือนมีระเบียบกระทรวงมหาดไทยว่าดว้ยหน่วยอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน
พ.ศ. 2531 และต่อมากระทรวงมหาดไทยได ้ กาํหนดระเบียบกระทรวงมหาดไทย ว่าดว้ยหน่วย
อาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน พ.ศ. 2547 ข้ึนใหม่เพ่ือใหส้อดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน
จากการปฏิรูปราชการ  และสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป สาระสาํคญัของระเบียบ มีผลใหอ้งคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินทัว่ประเทศมีฐานะเป็นศูนยป้์องกันภัยฝ่ายพลเรือน (อปพร.) กาํหนดให้
ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินเป็นผูอ้าํนวยการศูนยอ์าสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) และกาํหนด
ระเบียบว่าดว้ย คณะกรรมการประสานงานศูนยป้์องกนัภยัฝ่ายพลเรือน พ.ศ. 2549 ข้ึน เร่ิมใชต้ั้งแต่
วนัท่ี 29 พฤษภาคม 2549 โดยมีสาระท่ีสาํคญัใหส้มาชิกอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือนเขา้มามี
ส่วนร่วมในการเป็นคณะกรรมการประสานงานศูนยอ์าสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) 
ซ่ึงมีหนา้ท่ีในเขตพื้นท่ีในการช่วยเหลือในการประสานงานสมาชิกท่ีเป็นอาสาสมคัร ร่วมกนัจดั
สวสัดิการและกิจกรรมเสริมสร้างความสัมพนัธ์อนัดีในหมู่สมาชิกอาสาสมคัร รวมทั้งสนบัสนุน
การดาํเนินการให้เป็นไปตามหลกัเกณฑ์ วิธีการและแนวทางท่ีคณะกรรมการอาํนวยการศูนย์
อาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) กาํหนด 

ในปัจจุบนักรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั เป็นผูรั้บผิดชอบดูแลบรรดาสมาชิก
อาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) ทัว่ประเทศ  โดยร่วมกบัองคก์รปกครองทอ้งถ่ินใน
ทุกระดบั เช่น เทศบาล  องคก์ารบริหารส่วนตาํบล  องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั ใหค้วามรู้ฝึกอบรม
อาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) เพื่อเพ่ิมอตัรากาํลงั และฝึกอบรมทบทวนเพื่อพฒันา
ศกัยภาพ  ทั้งน้ีเพ่ือให้สมาชิกอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) สามารถปฏิบติัหนา้ท่ีได้
อยา่งมีประสิทธิภาพช่วยเหลือสังคม  ดงัจะเห็นไดจ้ากรัฐบาลไดเ้ลง็เห็นความสาํคญั  จึงกาํหนดให้
วนัท่ี 22 มีนาคม ของทุกปีเป็นวนัอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน ในปัจจุบนัจาํนวนสมาชิก
อาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) ทัว่ประเทศท่ีไดรั้บการฝึกอบรม (ณ วนัท่ี 31 ก.ค. 2550) 
มีทั้ งส้ินรวม  1,200,706 คน (กรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 2555) ซ่ึงยงัคงมีจาํนวนไม่
เพียงพอเม่ือเทียบกบัจาํนวนประชากรทั้งประเทศ  ดงันั้น กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินร่วมกบั
กรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัของกระทรวงมหาดไทยจึงไดมี้นโยบายร่วมกนัท่ีจะตอ้งเพิ่ม
จาํนวนสมาชิกอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) ให้ไดอ้ย่างนอ้ยร้อยละ 2 ของจาํนวน
ประชากรในแต่ละพื้นท่ีขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินนั้นๆ จากประชาชนท่ีมีความพร้อม 
มีจิตสาธารณะ เพื่อเป็นกาํลงัเสริมในการทาํงานร่วมกนักบัหน่วยงานภาครัฐทุกๆ หน่วยงานในการ
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จดัการภยัพิบติัได้รวดเร็ว ทนัต่อสถานการณ์เร่งด่วนท่ีเกิดข้ึนในทอ้งถ่ินเพื่อประโยชน์สุขของ
ประชาชนในทอ้งถ่ิน 

เทศบาลตาํบลขุนทะเล อาํเภอเมืองสุราษฎร์ธานี จังหวดัสุราษฎร์ธานี เป็นองค์กร
ปกครองทอ้งถ่ินท่ีให้ความสาํคญัในการดาํเนินงานดา้นป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั เน่ืองจากพ้ืนท่ี
การคมนาคมติดต่อกบัเมืองใหญ่ของจงัหวดั เป็นชุมชนเมืองก่ึงชนบท ประชากรแฝงจาํนวนมาก
โดยเฉพาะประชากรจากสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ ท่ีย ้ายมาประกอบอาชีพ มาศึกษาใน
สถานศึกษา มีสถานประกอบการ ห้างร้านเอกชน โรงงาน ธนาคาร หอพกั บา้นเช่า ศูนยร์าชการ 
สถานศึกษา โรงเรียน โดยเฉพาะสถานศึกษาขนาดใหญ่ คือมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี และ
มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์วิทยาสุราษฎร์ธานี โรงเรียนมธัยมกิติยาภา 3 ในพ้ืนท่ี  ถนนสายหลกั
สายรองการจราจรคบัคัง่ ตามสถิติของพ้ืนท่ีอุบติัเหตุบนทอ้งถนนเกินกวา่ 1,200 คร้ัง/ปี  และการท่ีมี
ถนนสาย 44 กระบ่ี-ขนอมผ่าน ทาํให้บริบทเปล่ียนถนนขวางทางไหลของนํ้ า หลายหมู่บา้นเกิด
อุทกภยัทุกคร้ังเม่ือฝนตกหนกัติดต่อกนัเกิน 3 วนั  เทศบาลตาํบลขนุทะเลจึงมีความจาํเป็นมากตอ้ง
ใชอ้ตัรากาํลงัของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) ช่วยปฏิบติังานในพื้นท่ีเม่ือเกิดเหตุ
ภยัต่างๆ ข้ึน  และยึดระเบียบกระทรวงมหาดไทยว่าดว้ยกิจการอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน 
พ.ศ. 2553 เป็นแนวทางปฏิบติั  มีการสนบัสนุนกิจการงานอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) 
มีการจดัตั้งศูนยป์ฏิบตัิการ และจดัตั้งฝ่ายต่างๆ ศูนยป์ฏิบตัิการดงัน้ี (1) ฝ่ายป้องกนัและบรรเทา
สาธารณภยั (2) ฝ่ายรักษาความสงบเรียบร้อย (3) ฝ่ายสงเคราะห์ผูป้ระสบภยั (4) ฝ่ายปฏิบติัการกูชี้พ
กูภ้ยั 

การท่ีอาสาสมคัรป้องกนัภยั  อปพร. จะปฏิบติัหน้าท่ีได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้นส่ิง
สาํคญัประการหน่ึงไดแ้ก่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน  แรงจูงใจเป็นส่ิงท่ีทาํให้บุคคลเกิดพลงัท่ีจะ
แสดงพฤติกรรมต่างๆ ท่ีจะทาํให้เกิดการท่ีจะกระทาํ หรือไม่กระทาํส่ิงใดส่ิงหน่ึง(สุชา จนัทน์เอม
และสุรางค ์จนัทน์เอม 2538: 71-72) บุคคลย่อมตอ้งการแรงจูงใจท่ีจะทาํงานท่ีเขาตอ้งการ  
โดยเฉพาะแรงจูงใจท่ีเหมาะสมจะทาํใหเ้ขาเอาใจใส่งานมากข้ึน  หากหน่วยงานตอ้งการใหพ้นกังาน
มีแรงจูงใจในการทาํงานจะตอ้งเขา้ใจถึงความตอ้งการของพนกังานและสามารถหาส่ิงจูงใจให้เขา
ไดท้าํงานขณะเดียวกนัหากความตอ้งการของเขามีจุดหมายเดียวกนัเป้าหมายขององคก์รก็จะทาํให้
องคก์ารมีประสิทธิภาพและบรรลุวตัถุประสงคต์ามท่ีตอ้งการได ้(ปรียาพร  วงศอ์นุตรโรจน์ 2544: 111)  

อาสมคัรป้องกันภัยฝ่ายพลเรือน (อปพร.) ในความรับผิดชอบของเทศบาลตาํบล 
ขนุทะเล  อาํเภอเมืองสุราษฎร์ธานี จงัหวดัสุราษฎร์ธานี มีจาํนวนทั้งส้ิน  160 คน ซ่ึงหากมีพลงัใน
การทาํงานจากแรงจูงใจยอ่มส่งผลใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งเขม้แขง็  มีประสิทธิภาพ การสร้าง
แรงจูงใจแก่อาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) จึงเป็นส่ิงสาํคญัยิ่งโดยเฉพาะเม่ือองคก์ร
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ปกครองส่วนทอ้งถ่ินจะตอ้งเพิ่มจาํนวนอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) ในอนาคต 
ซ่ึงผูศึ้กษารับราชการเป็นรองปลดัเทศบาลตาํบลขนุทะเลมีหนา้ท่ีรับผดิชอบงานศูนยป้์องกนัภยัฝ่าย
พลเรือน (อปพร.) โดยตรงและเห็นว่าอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) ทุกคนตอ้ง
ประกอบอาชีพปกติ จึงมีขอ้จาํกดัในบางเร่ือง งานของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.)
นั้นตอ้งมีจิตสาธารณะ เสียสละเวลาส่วนตวัเพื่อประโยชน์ของประชาชนโดยส่วนใหญ่  และมีเวลา
ทํางานท่ีไม่แน่นอน ทั้ งน้ี ข้ึนอยู่กับเหตุสาธารณภัยท่ีเกิดข้ึน   ผู ้ศึกษาจึงมีความสนใจท่ีจะ
ทาํการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) 
ของเทศบาลตาํบลขนุทะเล อาํเภอเมืองสุราษฎร์ธานี  จงัหวดัสุราษฎร์ธานี เพื่อหาคาํตอบว่า มีปัจจยั
ใดท่ีสามารถสร้างแรงจูงใจแก่อาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) ได ้และจะสร้างเสริม
แรงจูงใจแก่ผูท่ี้ปฏิบติัหนา้ท่ีเป็นอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) ไดด้ว้ยวิธีการใด จึงจะ
ช่วยเหลือประชาชนให้รวดเร็วทนัต่อสถานการณ์ มีประสิทธิภาพประสิทธิผลประโยชน์สุขแก่
ประชาชน 
 

2.  วตัถุประสงค์ 
 

2.1  เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน 
(อปพร.) ของเทศบาลตาํบลขนุทะเล อาํเภอเมืองสุราษฎร์ธานี  จงัหวดัสุราษฎร์ธานี 

2.2  เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรป้องกนัภยั
ฝ่ายพลเรือน (อปพร.) ของเทศบาลตาํบลขนุทะเล อาํเภอเมืองสุราษฎร์ธานี  จงัหวดัสุราษฎร์ธานี 

2.3  เพื่อศึกษาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจแก่สมาชิกอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน 
(อปพร.) ของเทศบาลตาํบลขนุทะเล อาํเภอเมืองสุราษฎร์ธานี  จงัหวดัสุราษฎร์ธานี 
 

3.  กรอบแนวคดิการวจิยั 
 
 ผูศึ้กษาไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจของนกัวิชาการโดยเฉพาะเฟรด 
เดอริค  เฮิร์ซเบิร์ก (Frederick Herzberg) และแกร่ี  จอห์นส์ (Gary Johns) และสามารถสรุปเป็น
กรอบแนวคิดดงัแสดงในภาพท่ี 1.1  
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          ตวัแปรตน้      ตวัแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 

4.  ขอบเขตของการวจิยั 
 

4.1  ขอบเขตด้านเนือ้หา  ในการศึกษาคร้ังน้ีมุ่งศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
อาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) เทศบาลตาํบลขุนทะเล อาํเภอเมืองสุราษฎร์ธานี 
จงัหวดัสุราษฎร์ธานี  ประกอบดว้ย องคป์ระกอบสาํคญั 4 ประการ ไดแ้ก่  ความพยายาม ความมุ่งมัน่  
การมีทิศทาง การมีเป้าหมายและศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยัภายใน ไดแ้ก่  
ความสาํเร็จในการปฏิบติังาน  การไดรั้บความยอมรับ  ความรับผดิชอบ และปัจจยัภายนอก  ไดแ้ก่  
การดูแลบงัคบับญัชาและนิเทศงาน  นโยบายและการบริหารจดัการ  และสภาพแวดลอ้มในการ
ทาํงาน 

 
ปัจจยัจูงใจภายใน 

1. ความสาํเร็จในการ
ปฏิบติังาน 

2. การไดรั้บความยอมรับ 
3. ความรับผดิชอบ 

 
ปัจจยัจูงใจภายนอก 

1. การดูแลบงัคบับญัชา
และนิเทศงาน 

2. นโยบายและการบริหาร
จดัการ 

3. สภาพแวดลอ้มในการ
ทาํงาน 

แรงจูงใจ 
1.  ความพยายาม   
2.  ความมุ่งมัน่    
3.  การมีทิศทาง    
4.  การมีเป้าหมาย 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. สถานภาพ 
4. ระดบัการศึกษา 
5. อาชีพหลกั 
6. รายไดต่้อเดือน

จากอาชีพหลกั 
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4.2  ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาจากประชากร
ทั้งหมดซ่ึงไดแ้ก่ สมาชิกอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) ของเทศบาลตาํบลขุนทะเล  
จาํนวน  160  คน 

4.3  ขอบเขตด้านพืน้ที่  การศึกษาคร้ังน้ีใชพ้ื้นท่ีในเขตความรับผิดชอบของเทศบาล
ตาํบลขนุทะเล  คือ พื้นท่ีหมู่ท่ี 1-10 ของตาํบลขนุทะเล  อาํเภอเมือง ฯ  จงัหวดัสุราษฎร์ธานี 

4.4  ขอบเขตด้านระยะเวลา  การศึกษาคร้ังน้ีใชเ้วลาเก็บขอ้มูลภาคสนามระหว่างเดือน
เดือนสิงหาคม – กนัยายน  พ.ศ. 2555 
 

5.  นิยามศัพท์เฉพาะ 
 

5.1  ปัจจัยส่วนบุคคล  หมายถึง  เพศ  อายุ สถานภาพ  ระดบัการศึกษา  อาชีพหลกั  
และรายไดต่้อเดือนจากอาชีพหลกั 

5.2  แรงจูงใจ หมายถึง  แรงกระตุน้หรือแรงผลกัดนัให้เกิดพฤติกรรมประกอบดว้ย
องคป์ระกอบ 4 ประการไดแ้ก่  ความพยายาม  ความมุ่งมัน่  การมีทิศทาง  และการมีเป้าหมาย 

5.3  ความพยายาม  หมายถึง  ความอุตสาหะในงานของบุคคล ในท่ีน้ีหมายถึง การ
ทาํงานให้สําเร็จแมจ้ะมีปัญหาและอุปสรรค  มีความต่ืนตวัในการปฏิบติังานอยู่เสมอ  พร้อมท่ีจะ
เรียนรู้งานและศึกษางานในหน้าท่ี มีการปรับปรุงวิธีการปฏิบติังานเม่ือเกิดปัญหาซํ้ าๆ และมีการ
พฒันาตนเองเพื่อใหก้ารปฏิบติังานประสบผลสาํเร็จ 

5.4  ความมุ่งม่ัน  หมายถึง  ความมุ่งมัน่ไม่ยอ่ทอ้ในการทาํงาน หรือความไม่ยอ่ทอ้ต่อ
ปัญหาอุปสรรคต่างๆ ในการทาํงาน ในท่ีน้ีหมายถึง สามารถปฏิบติังานไดใ้นทุกสถานการณ์ไม่ว่า
จะยากลาํบากแค่ไหนจนกว่าจะบรรลุวตัถุประสงค์ท่ีตั้งไว ้ ไม่รีรอท่ีจะแก้ปัญหาท่ีเกิดจากการ
ปฏิบัติงานเพื่อให้งานนั้ นบรรลุความสําเร็จ  และมีแนวการปฏิบัติงานในเชิงรุกเพื่อให้งานมี
ความกา้วหนา้  รวมถึงการช่วยเหลือทีมงานในการปฏิบติังานอยูเ่สมอ 

5.5  การมีทิศทาง หมายถึง  การมีความพยายามและความมุ่งมัน่เป็นลกัษณะเชิงปริมาณ
ในการทาํงานของ อปพร. ในท่ีน้ีหมายถึง  การปฏิบติังานท่ีสอดคลอ้งกบัทิศทางท่ีหน่วยงานกาํหนด  
สามารถปฏิบติังานตามช่วงเวลาท่ีไดรั้บมอบหมาย บนพื้นฐานของวตัถุประสงคท่ี์องคก์รกาํหนด  
และยอมรับวิธีการปฏิบติังานท่ีหน่วยงานกาํหนด 

5.6  การมีเป้าหมาย  หมายถึง  พฤติกรรมท่ีเกิดจากแรงจูงใจคือพฤติกรรมในทิศทางท่ี
มุ่งสู่เป้าหมาย ในท่ีน้ีหมายถึง  การไม่เคยขาดการปฏิบติัหนา้ท่ีหรือขาดการอยู่เวร  มีความเต็มใจ
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หากไดอ้อกปฏิบติัหน้าท่ี  ไม่รีรอท่ีจะออกปฏิบติัหน้าท่ีเม่ือไดรั้บการแจง้  ไดก้าํหนดวิธีการและ
หลกัการปฏิบติังานท่ีชดัเจน  มีความเขา้ใจวิธีการ หลกัการในการปฏิบติังาน 

5.7  อปพร.  หมายถึง  อาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน เทศบาลตาํบลขนุทะเล อาํเภอเมืองฯ 
จงัหวดัสุราษฎร์ธานี 

5.8  ปัจจัยทีส่่งผลต่อแรงจูงใจ หมายถึง  ปัจจยัจูงใจภายในและปัจจยัจูงใจภายนอก 
5.9  ปัจจัยจูงใจภายใน  หมายถึง ความสาํเร็จในการปฏิบติังาน  การไดรับการยอมรับ  

ความรับผดิชอบและความกา้วหนา้ในการทาํงาน 
5.10  ปัจจัยจูงใจภายนอก  หมายถึง  การดูแลบงัคบับญัชาและนิเทศงาน  นโยบายและ

การบริหารจดัการ  สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน  สมัพนัธภาพในการทาํงาน   
5.11  ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  การท่ีสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย

ไดส้าํเร็จลุล่วงตามวตัถุประสงค ์ โดยท่ีงานนั้นมีการกาํหนดขั้นตอนและระบบชดัเจน  ทาํให้เกิด
ความพอใจและความภาคภูมิใจในหนา้ท่ีท่ีปฏิบติัอยู ่ และไดรั้บการยอมรับถึงความสามารถในการ
แกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบติังานจนงานลุล่วงไปดว้ยดี 

5.12  การได้รับการยอมรับ  หมายถึง  การได้รับความไว้วางใจ และยอมรับจาก
ผูบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังานโดยไดรั้บการยกยอ่งชมเชย เม่ือปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายสาํเร็จ  
และเพื่อนร่วมงานยอมรับในความรู้ความสามารถ  จนทาํใหอ้าสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือนรู้สึก
วา่  งานท่ีทาํอยูเ่ป็นอาชีพท่ีมีเกียรติไดรั้บการยกยอ่ง  จากสงัคมและเป็นคนท่ีมีความสาํคญั 

5.13  ความก้าวหน้าในการทํางาน หมายถึง  การท่ีเห็นว่างานท่ีทาํหรือตาํแหน่งท่ีไดรั้บ
มีโอกาสได้รับความก้าวหน้าทดัเทียมกับตาํแหน่งอ่ืนๆ ได้รับการสนับสนุนให้มีการศึกษาต่อ  
อบรม หรือเขา้ประชุมเพิ่มพูนความรู้ทกัษะจนเกิดความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานได้ใช้หลัก
คุณธรรมในการพิจารณาอยา่งเคร่งครัด  จนทาํใหเ้กิดความพอใจในตาํแหน่งท่ีทาํ 

5.14  ความรับผิดชอบ หมายถึง  การ เห็นดว้ยหรือภาคภูมิใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย  
โดยท่ีคิดวา่งานท่ีไดรั้บมอบหมายใหท้าํนั้นเป็นงานท่ีไดใ้ชค้วามรู้  ความสามารถ  อยา่งมีอิสระดว้ย
ตนเองและงานมีความหลากหมายได้ซํ้ าซาก  จาํเจ  น่าเบ่ือหน่าย  จนได้รับความไวว้างใจจาก
ผูบ้ ังคบับัญชามอบหมายงาน  พิเศษท่ีมีความท้าทายได้ใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์  เพิ่มเติม
นอกเหนือจากงานประจาํ  และวางแผนลงมือปฏิบติัพร้อมทั้งตดัสินใจแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเอง 

5.15  การดูแลบังคับบัญชา และนิเทศงาน  หมายถึง  การท่ีเห็นว่าผูบ้งัคบับญัชามี
ความรู้และความสามารถในการเป็นผูน้ํา  สามารถกําหนดการทาํงานอย่างความเหมาะสม
สอดคลอ้งทั้งปริมาณงานและปริมาณบุคคลและปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยเท่าเทียมกนัพร้อม
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ทั้ งให้คาํปรึกษาและแนวทางแก้ไขปัญหาจนเป็นท่ียอมรับและเห็นด้วยในการดูแลปกครอง
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

5.16  นโยบายและการบริหารจัดการ  หมายถึง  การบริหารงานขององคก์ารอยา่งมี
หลกัเกณฑ์  มีระเบียบแบบแผน โดยท่ีมีการกาํหนดนโยบายบริหารงานท่ีมีวตัถุประสงคช์ดัเจน
สามารถปฏิบติัตามไดแ้ละเปิดโอกาสให้บุคคลทุกระดบัไดมี้ส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบายและ
ขอ้บงัคบัต่างๆ  

5.17  สภาพแวดล้อมในการทํางาน  หมายถึง  การท่ีองคก์ารไดจ้ดัให้มีสภาพแวดลอ้ม
และบรรยากาศท่ีมีในการทาํงาน  เพื่ออาํนวยความสะดวกให้แก่บุคคลไดป้ฏิบติังานตอบสนอง
ความต้องการขั้นพื้นฐาน  จนรู้สึกว่าหน่วยงานมีความเป็นกันเองเป็นมิตร และมีความเป็น
ประชาธิปไตย 

5.18  สัมพนัธภาพในการทํางาน หมายถึง  การท่ีผูบ้งัคบับญัชามีสัมพนัธภาพท่ีดีกบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสให้เขา้พบและแสดงความห่วงใยเม่ือเกิดปัญหา เพื่อนร่วมงานใน
หน่วยงานท่ีทาํมีความสามคัคีไม่แบ่งพรรคแบ่งพวก  และใชเ้วลาพูดคุยแลกเปล่ียนขอ้คิดเห็นท่ีเกิด
จากการทาํงานดว้ยกนั  พร้อมทั้งมีการจดักิจกรรมภายในเพื่อเช่ือมความสามคัคี 
 

6.  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 

6.1  ผลจากการศึกษาสามารถนาํไปใชเ้ป็นแนวทางในการวางแผนดาํเนินงาน  การปรับปรุง
การบริหารงาน  การพฒันาศูนย ์อปพร. และเสริมสร้างแรงจูงใจใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของ 
อปพร.ใหมี้ประสิทธิภาพในการทาํงานมากข้ึน 

6.2  เพื่อใหบุ้คลากรสามารถนาํกระบวนการจูงใจไปประยกุตใ์ชใ้หเ้กิดประโยชน์ต่อการศึกษา  
การประกอบอาชีพและการดาํรงชีวิตประจาํวนั 

6.3  เป็นพื้นฐานในการศึกษาวิจยัเก่ียวกบัแรงจูงใจต่อไป 



บทที ่2 

วรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 
 
 

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

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

2. ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ 
3. ระเบียบกระทรวงมหาดไทยว่าด้วยกิจการอาสาสมคัรป้องกันภยัฝ่ายพลเรือน 

พ.ศ.2553 
4. ขอ้มูลพื้นฐานเก่ียวกบัอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือนของเทศบาลตาํบลขนุทะเล  

อาํเภอเมืองสุราษฎร์ธานี  จงัหวดัสุราษฎร์ธานี 
5. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1.  แนวคดิทัว่ไปเกีย่วกบัแรงจูงใจ 
 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

1.2  ความสําคญัของแรงจูงใจ 
แรงจูงใจมีความสําคัญอย่างยิ่งต่อการทางานของบุคคลซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงใน

ความสาํเร็จขององคก์าร เพราะการทาํงานใดกต็ามถา้จะใหไ้ดป้ระสิทธิภาพและประสิทธิผล จะตอ้ง
ประกอบดว้ยส่วนสาํคญั 2 ประการ คือ ความสามารถหรือทกัษะในการทาํงานของบุคคล และการ
จูงใจเพื่อโนม้นา้วบุคคลให้ใชค้วามสามารถหรือทกัษะในการทาํงาน เพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมาย
ท่ีตั้งไวข้ององคก์าร นกัวิชาการหลายท่านไดก้ล่าวถึงความสาํคญัของแรงจูงใจไวด้งัน้ี 



12 

ภาวิไล เจริญพงศ ์(2547: 12-14) อธิบายว่า แรงจูงใจเป็นปัจจยัอยา่งหน่ึงท่ีมีความสาํคญั
ต่อการทาํงานของพนกังาน เพราะการท่ีจะทาํงานให้บรรลุเป้าหมาย ไม่ไดใ้ชค้วามสามารถของ
พนกังานเพียงอยา่งเดียว แต่จาํเป็นตอ้งมีส่ิงกระตุน้ใหมี้ความพยายามท่ีจะทาํ แรงจูงใจเป็นปัจจยัท่ี
ก่อให้เกิดความรู้สึกอยากจะทาํการอย่างหน่ึงอย่างใด นอกจากจะก่อให้เกิดความรู้สึกธรรมดา 
ยงัเป็นตวักระตุน้ท่ีอยากจะกระทาํอย่างหน่ึงอย่างใดเป็นกรณีพิเศษอีกดว้ย จะเรียกว่าเป็นแรง
บนัดาลใจก็ไดแ้ละยงัก่อให้เกิดความกลา้ในการกระทาํอยา่งหน่ึงอยา่งใด ซ่ึงก่อให้เกิดความสาํเร็จ
มาแลว้มากมาย ทั้งน้ี สามารถสรุปความสาํคญัของการจูงใจในการทาํงานไดด้งัน้ี  

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

1.  ความพยายาม  หมายถึง ความอุตสาหะในงานของบุคคล  ซ่ึงยอ่มแตกต่างกนั
ไปในลกัษณะงานแต่ละประเภท 



14 

2.  ความมุ่งมัน่  หมายถึง  ความมุ่งมัน่ไม่ย่อทอ้ในการทาํงาน หรือความไม่ยอ่ทอ้
ต่อปัญหาอุปสรรคต่างๆ ในการทาํงาน 

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

4.  การมีเป้าหมาย  พฤติกรรมท่ีเกิดจากแรงจูงใจคือพฤติกรรมในทิศทางท่ีมุ่งสู่
เป้าหมาย  โดยเฉพาะเม่ือกล่าวถึงการจูงใจบุคลากรในองคก์าร 

เสนาะ  ติเยาว ์(2544: 209) ไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบของแรงจูงใจว่า  ประกอบดว้ย
หลายอยา่ง  ดงัน้ี 

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

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

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

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

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

1.  บุคคลมีความตอ้งการ  บุคคลจะกาํหนดความตอ้งการของตนเองในช่วงเวลา
หน่ึง ๆ ว่ายงัมีความตอ้งการใดท่ียงัได้ไม่รับการตอบสนอง  หรือไดรั้บการตอบสนองอย่างไม่
เพียงพอ  อาจเป็นความตอ้งการทางกาย  หรือจะเป็นความตอ้งการทางสงัคม 

2.  บุคคลหาวิธีสนองความตอ้งการ  ความตอ้งการในขั้นท่ี 1  จะเป็นตวักระตุน้ให้
บุคคลแสวงหาวิธีสนองความตอ้งการโดยจะพิจารณาวา่ความตอ้งการท่ียงัไดรั้บการตอบสนองหรือ
ได้รับการตอบสนองอย่างไม่เพียงพอนั้ นจะสามารถมีวิธีการหรือจะทาํอย่างไรให้ได้รับการ
ตอบสนอง 

3.  การแสดงออกซ่ึงพฤติกรรม  คือการท่ีบุคคลเลือกแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมท่ีมุ่ง
สู่การตอบสนองความตอ้งการหรือคือพฤติกรรมท่ีมีเป้าหมาย  บุคคลจะพิจารราว่าเป้าหมายใน
สนองความต้องการได้มากกว่า ก็จะจัดทิศทางของตนสู่เป้าหมายนั้ น  เกิดแรงผลักดันท่ีจะ
ดาํเนินการใหเ้ป้าหมายบรรลุผล 

4.  การประเมินการบรรลุเป้าหมาย  บุคคลจะประเมินว่าพฤติกรรมท่ีแสดงออก
ตามทิศทางท่ีกําหนดนั้ นทาํให้เขาสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีต้องการได้หรือไม่  หรือประสบ
ความสาํเร็จเพียงใด 

5.  การไดรั้บรางวลัหรือลงโทษ  คือการท่ีบุคคลไดรั้บรางวลัหรือการลงโทษจาก
การแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมส่ิงท่ีเขาไดรั้บในขั้นตอนน้ีเป็นขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีบ่งบอกวา่  พฤติกรรมท่ี
แสดงอกของเขามีความเหมาะสมหรือไม่เพียงใด 

6.  การประเมินความตอ้งการ  บุคคลจะประเมินความตอ้งการของตนใหม่  โดย
พิจารณาจากส่ิงท่ีไดรั้บซ่ึงอาจเป็นรางวลัหรือการลงโทษ เพื่อกาํหนดความตอ้งการของตนในขั้นท่ี 
1  ใหม่อีก 

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

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

อาํนาจอิทธิพล การไดรั้บตาํแหน่งท่ีดี 
3. ส่ิงจูงใจท่ีเก่ียวกบัสภาพวสัดุอุปกรณ์ ความร่วมมือ การไดรั้บการบริการซ่ึง

อาจจะไดโ้ดยรู้ตวั หรือไม่รู้ตวั 
4. ความสามารถขององค์การท่ีจะทาํให้เกิดความพึงพอใจกับบุคคลโดยเปิด

โอกาสใหเ้ขาแสดงอุดมคติโดยเสรี เพื่อก่อใหเ้กิดความภาคภูมิใจในฝีมือ ตลอดจนโอกาสท่ีองคก์าร
จะใหเ้ขาไดมี้สวสัดิการต่างๆ แก่ตวัเขาเอง ครอบครัว หรือบุคคลอ่ืน 

5. ส่ิงจูงใจเก่ียวกบัเพื่อนร่วมงาน การมีสัมพนัธ์ฉันท์มิตรกบับุคคลภายใน
หน่วยงาน ความผกูพนักบัสถาบนั และการมีส่วนร่วมกบักิจกรรมสถาบนั 

6. ส่ิงจูงใจเก่ียวกบัสภาพการทาํงานท่ีเป็นไปตามปกติและทศันคติ ทั้งในแง่ของ
สถาบนั  ผูบ้งัคบับญัชา และผูป้ฏิบติั 

7. ส่ิงจูงใจท่ีเก่ียวกบัความปลอดภยัทางสังคม ความมัน่คงในการงาน และมี
หลกัประกนัความมัน่คง การอยูดี่กินดี 

มนูญ ตนะวฒันา (2539: 66) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน
หรือความสุขในการทาํงาน มีดงัน้ี 

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

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

เล่าเรียนมางานตามเน้ือแทข้องมนัเองกมี็ความสาํคญัต่อความพอใจ คนส่วนใหญ่มีอาชีพ และทกัษะ
ระดบัสูงมกัจะชอบงานของตน เพราะงานนั้นทา้ทายและกระตุน้เขาอยา่งแทจ้ริง 

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

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

 

2.  ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจ 
 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

 
1. ความตอ้งการดาํรงชีวิตอยู ่(Existence Needs) คือความตอ้งการทางร่างกาย 

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

ท่ีเก่ียวเน่ืองกบัความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ทั้งในท่ีทาํงานและสภาพแวดลอ้มอ่ืนๆ ตรงกบัความ
ตอ้งการทางสงัคมตามแนวคิดของมาสโลว ์ยอ่โดย R 

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

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

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

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

1.1  ความสาํเร็จในการทาํงานของบุคคล (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคล
สามารถทาํงานไดเ้สร็จส้ินและประสบความสาํเร็จอย่างดี มีความสามารถในการแกปั้ญหาต่างๆ 
และรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึนคร้ันผลงานสาํเร็จเขาจึงเกิดความรู้สึกพอใจและปล้ืมใจในผลของ
งานอยา่งยิง่ 

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

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

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

1.5  ความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึง ไดรั้บการเล่ือนขั้นตาํแหน่งให้
สูงข้ึนของบุคคลในองคก์าร การมีโอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพ่ิมเติม หรือไดรั้บการฝึกอบรม
สามารถนาํความรู้ท่ีเรียนมาไปปฏิบติังานเพื่อใหเ้กิดความกา้วหนา้แก่ตนเอง 

2.  องค์ประกอบที่เกีย่วกบัส่ิงแวดล้อมในการทํางาน องคป์ระกอบชนิดน้ีเรียกว่า 
ปัจจัยคํา้จุน (Hygiene Factors) ไดแ้ก่ 

2.1 เงินเดือน (Salary) หมายถึง ค่าจา้งท่ีไดรั้บจากการทาํงานและการเล่ือนขั้น
เงินเดือนในหน่วยงานนั้นเป็นท่ีพอใจของบุคลากรท่ีทาํงาน 

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

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

การจดัการและการบริหารองคก์าร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร 
2.6 สภาพการทาํงาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพแวดลอ้มทาง

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

เป็นผลท่ีไดรั้บจากการงานในหนา้ท่ีของเขา เช่น การท่ีบุคคลตอ้งยา้ยไปทาํงานในท่ีแห่งใหม่ ซ่ึง
ห่างไกลจากครอบครัวทาํใหเ้ขาไม่มีความสุขและไม่พอใจกบังานในท่ีใหม่ 

2.8 ความมัน่คงในงาน (Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความ
มัน่คงในการทาํงาน ความยัง่ยนืของอาชีพหรือความมัน่คงขององคก์าร 

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

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

หลีกการทาํงานทนัที 
2. เพราะเหตุท่ีคนมีนิสัยไม่ชอบทาํงาน ทุกคนชอบจะถูกบงัคบัสั่งการ และมี

บทลงโทษอนัเป็นการจูงใจทางลบไว ้ เพื่อใหพ้วกเขามีความพยายามทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมายของ
องคก์าร 

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

ทฤษฎี Y กล่าวถึงธรรมชาติของคนในลกัษณะท่ีดีไวด้งัน้ี 
1. โดยปกติวิสยัแลว้คนรักท่ีจะทาํงานดว้ยความรับผดิชอบ 
2. เพราะเหตุท่ีคนชอบทาํงานและมีความรับผดิชอบ จึงควบคุมตนเองใหส้ามารถ

ทาํงานไดส้ําเร็จการควบคุมภายนอกและการคาดโทษไม่ใช่วิธีเดียวท่ีจะทาํให้เกิดความพยายาม
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร 

3. ภายใตส้ภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ีเหมาะสม คนจะเกิดการเรียนรู้ การยอมรับ
และอยากมีความรับผดิชอบมากข้ึน 

4. คนจะมีความทะเยอทะยานและสนใจในการเรียนรู้เพื่อพฒันาความคิด ทกัษะ 
เทคนิควิธีการทาํงานตลอดจนความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการทาํงานใหดี้ยิง่ๆ ข้ึนเป็นลาํดบั 

5. มีประสิทธิภาพเก่ียวกบัความนึกคิด ความรอบคอบ และความคิดสร้างสรรค ์
ในการแกปั้ญหาองคก์าร 

6. ภายใตส้ภาพเง่ือนไขของสังคมอุตสาหกรรมสมยัใหม่น้ี ความสามารถทาง
สติปัญญาของบุคคลเป็นส่ิงจาํเป็นลกัษณะของบุคคลตามทฤษฎี X ผูบ้ริหารจะพยายามกาํหนด
มาตรฐานในการควบคุมผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอย่างใกลชิ้ด มีการสั่งการโดยตรง การจูงใจจะเน้น
ค่าตอบแทนดา้นเงินและผลประโยชน์อ่ืนๆ การใชร้ะเบียบและหนา้ท่ี และคุกคามดา้นการลงโทษ 
ผูบ้ริหารจะเห็นวา่จุดสาํคญัของการจูงใจคือ การตอบสนองความตอ้งการของคนดว้ยความตอ้งการ
ขั้นพื้นฐานเท่านั้น 
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ลกัษณะของบุคคลตามทฤษฎี Y เช่ือว่า การมีสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมและการ
ใชแ้นวทางท่ีเหมาะสมแลว้คนจะควบคุมและสั่งงานดว้ยตนเอง แรงจูงใจ คือความรับผดิชอบซ่ึงมี
อยูทุ่กคน ผูบ้งัคบับญัชาเพียงจดัสภาพแวดลอ้มให้เหมาะ และวิธีการปฏิบติังานท่ีช่วยให้บุคคล
เหล่าน้ีสามารถประสบความสําเร็จ ตามเป้าหมายของเขาเองควบคู่กนัไปกบัความสําเร็จใน
เป้าหมายขององคก์าร 

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

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

ท่ีกระทาํอยูป่ระสบผลสาํเร็จดีท่ีสุด เม่ือเปรียบเทียบมาตรฐาน เป็นแรงขบัเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงความสาํเร็จ 
หรือเป็นแรงจูงใจท่ีกระทาํส่ิงหน่ึงส่ิงใดใหดี้กว่า มีประสิทธิภาพสูงกว่า และประสบผลสาํเร็จตาม
ความมุ่งหมาย 

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

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

นอกจากน้ี ไดก้ล่าวถึงลกัษณะของพฤติกรรมของผูท่ี้มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
สูงดงัน้ี 

1. กลา้เส่ียงพอสมควร ผูท่ี้มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงจะมีการติดสินใจท่ีเด็ด
เด่ียว ไม่พอใจทาํส่ิงท่ีง่ายๆ ซ่ึงไม่ตอ้งใชค้วามสามารถ หากแต่เลือกทาํส่ิงท่ียากเหมาะสมกบั
ความสามารถของตน และทาํในส่ิงท่ียากไดส้าํเร็จทาํใหต้นพอใจ 

2. ความกระตือรือร้น ผูท่ี้มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงไม่ไดข้ยนัไปทุกกรณี แต่
จะเอาใจใส่มานะพากเพียรต่อส่ิงท่ีทา้ทาย ยัว่ยคุวามสามารถของตน เป็นงานท่ีตอ้งใชส้มองคิดและ
จะทาํใหต้นเองเกิดความรู้สึกไดว้า่ทาํงานสาํเร็จลุล่วงไปได ้

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

5. คาดการณ์ล่วงหนา้ ผูท่ี้มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงจะเป็นผูท่ี้มีการวางแผน
ระยะยาวเพราะเลง็เห็นการณ์ไกลกวา่ผูท่ี้มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานตํ่า 

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

ไดรั้บการกระตุน้ ใหก้ระทาํส่ิงซ่ึงสามารถบรรลุเป้าหมาย มีสาระสาํคญัดงัน้ี 
(1) การจูงใจในการทาํงานข้ึนอยูก่บั ความคาดหวงัของแต่ละบุคคลท่ีเพิ่มความ

พยายามท่ีจะทาํงานใหบ้รรลุผล 
(2) การจูงใจในการทาํงาน เก่ียวขอ้งโดยตรงกบัคุณค่าท่ีแต่ละคนจะไดรั้บจากการ

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

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

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

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

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

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

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

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

ปฏิบติั 
(3) กาํกบั ดูแล และสนบัสนุนการดาํเนินงานของศูนย ์ อปพร. ใหเ้ป็นไปดว้ยความ

เรียบร้อย 
ในการปฏิบติัการตามอาํนาจหนา้ท่ีในวรรคหน่ึง คณะกรรมการอาํนวยการศูนย ์อปพร. 

กลางอาจแต่งตั้งคณะอนุกรรมการศูนย ์อปพร. เพื่อพิจารณาและเสนอความเห็นในเร่ืองหน่ึงเร่ือง
ใด หรือมอบหมายใหป้ฏิบติัการอยา่งหน่ึงอยา่งใดแทนได ้ 

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

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

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

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

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

ฝ่ายในศูนย ์ อปพร. แต่ละแห่งอยูภ่ายใตก้ารสั่งการ ควบคุม และกาํกบัดูแลของผูอ้าํนวยการศูนย ์
อปพร. เทศบาล  

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

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

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

วรรคสอง ตอ้งเขา้รับการฝึกอบรมหลกัสูตรการฝึกอบรม อปพร. จึงจะไดรั้บการข้ึนทะเบียนเป็น 
อปพร. 

ขอ้ 29 อปพร. พน้จากสมาชิกภาพเม่ือ 
(1) ขาดคุณสมบติัหรือมีลกัษณะตอ้งห้ามอย่างหน่ึงอยา่งใดตามขอ้ 28 และผูอ้าํนวยการ

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

ลกัษณ์อกัษร 
(3) ไดรั้บการคุม้ครองตามระเบียบและกฎหมายในการปฏิบติัหนา้ท่ีป้องกนั และบรรเทา

สาธารณภยั และหนา้ท่ีอ่ืน ตามคาํสั่งโดยชอบดว้ยกฎหมายของผูบ้ญัชาการ รองผูบ้ญัชาการ
ผูอ้าํนวยการ รองผูอ้าํนวยการ ผูช่้วยผูอ้าํนวยการ หรือเจา้พนกังาน ตามกฎหมายวา่ดว้ยการป้องกนั
และบรรเทาสาธารณภยั 

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

ทรงเป็นประมุข 
(2) ปฏิบติัตามคาํสัง่โดยชอบดว้ยกฎหมายของผูบ้งัคบับญัชาโดยเคร่งครัด และสนบัสนุน

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

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

ปฏิบติัหนา้ท่ี 
กรณี อปพร. กระทาํผดิวินยัตามวรรคหน่ึง และเป็นเหตุใหเ้กิดความเสียหายแก่ทาง

ราชการหรือกิจการ อปพร. ให้ผูอ้าํนวยการศูนย ์ อปพร. ท่ีผูน้ั้นสังกดัมีอาํนาจสั่งให้ อปพร. 
ผูก้ระทาํผดิพน้จากสมาชิกภาพ 

หมวด 5 หนา้ท่ีและการมอบหมายการปฏิบติังาน 
ขอ้ 37 อปพร. มีหนา้ท่ีปฏิบติัการตามคาํสั่งของผูบ้งัคบับญัชา และเจา้พนกังานในการ

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

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

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

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

 
ศูนยอ์าสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.)เทศบาลตาํบลขุนทะเลไดรั้บโอน

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

1) ฝ่ายป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั  ซ่ึงมีหนา้ท่ีสนบัสนุนการจดัเตรียมการป้องกนั
ภยัต่างๆ ท่ีจะเกิดข้ึนทั้งในพื้นท่ีและพื้นท่ีใกลเ้คียง  จดัเตรียมการช่วยเหลือบรรเทาสาธารณภยัให้
รวดเร็วและมีประสิทธิภาพ   

2)  ฝ่ายรักษาความสงบเรียบร้อย  มีหน้าท่ี สนับสนุนการรักษาความสงบเรียบร้อย  
การรักษาความปลอดภยัและการอาํนวยความสะดวกดา้นการจราจร   

3)  ฝ่ายสงเคราะห์ผูป้ระสบภยั  มีหนา้ท่ีสนบัสนุนการช่วยเหลือปฐมพยาบาลเบ้ืองตน้
และสงเคราะห์การประสบเหตุอุทกภยั วาตภยั สนบัสนุนการช่วยปฐมพยาบาลเบ้ืองตน้และการ
สงเคราะห์ผูป้ระสบภยั   

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

 
 
 
 
 
 



30 

(สําเนา) 
คาํส่ังเทศบาลตําบลขุนทะเล 

ที ่690/2554 
เร่ือง  แต่งตั้งคณะกรรมการประสานงาน ศูนย์อาสาสมัครป้องกนัภัยฝ่ายพลเรือน (อปพร.) 

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

 
อาศยัอาํนาจตามระเบียบกระทรวงมหาดไทย ว่าดว้ยกิจการอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่าย

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

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

คณะกรรมการประสานงานศูนย์ อปพร. เทศบาลตําบลขุนทะเล 
มีหนา้ท่ีบริหารจดัการศูนย ์อปพร. ตามระเบียบว่าดว้ยคณะกรรมการประสานงานศูนย ์

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

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

2. ฝ่ายป้องกนัและบรรเทาสาธารณภัย 
มีหนา้ท่ีสนบัสนุนการจดัเตรียมการป้องกนัภยัต่างๆ ท่ีจะเกิดข้ึนทั้งในพื้นท่ีและพ้ืนท่ี

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

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

4.  ฝ่ายสงเคราะห์ผู้ประสบภยั 
มีหน้าท่ี สนับสนุนการช่วยปฐมพยาบาลเบ้ืองตน้และการสงเคราะห์ผูป้ระสบภยั 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

 



บทที ่3 

วธีิดาํเนินการวจัิย 
 
 

ในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี  เป็นการศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
อาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) ของเทศบาลตาํบลขุนทะเล  อาํเภอเมืองสุราษฎร์ธานี 
จงัหวดัสุราษฎร์ธานี เป็นการศึกษาวิจยัเชิงสาํรวจ (Survey research) ผูศึ้กษาไดก้าํหนดวิธีการศึกษา  
ดงัน้ี 

1. ประชากรท่ีศึกษา 
2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
3. การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
4. การวิเคราะห์ขอ้มูล 
5. สถิติท่ีใชใ้นการวิจยั 

 

1.  ประชากรทีศึ่กษา 
 

เป็นการศึกษาประชากรทั้งหมด ซ่ึงไดแ้ก่ สมาชิกอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน 
(อปพร.) เทศบาลตาํบลขนุทะเล  อาํเภอเมืองสุราษฎร์ธานี  จงัหวดัสุราษฎร์ธานีทุกคน จาํนวน 160  คน 
 

2.  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิยั 
 
เคร่ืองมือท่ีนาํมาใชใ้นการศึกษา  ไดแ้ก่  แบบสอบถาม  แบ่งเป็น 4  ตอน ดงัน้ี 
ตอนที ่1  เป็นแบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคล  เพศ  อาย ุ ระดบัการศึกษา  และอาชีพหลกั  

เป็นแบบตรวจคาํตอบ  (Check list) 
ตอนที ่2  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน แบบมาตรประเมินค่า 

(Rating scale) 4  ระดบั  เน้ือหาประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจภายใน และปัจจยัจูงใจภายนอก ลกัษณะ
คาํถามแบบปลายปิด 
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ตอนที่ 3  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แบบมาตรประเมินค่า 
(Rating scale) 4 ระดบั  เน้ือหาประกอบดว้ย 1) ความพยายาม 2) ความมุ่งมัน่ 3) การมีทิศทาง และ
4) การมีเป้าหมาย  ลกัษณะคาํถามปลายปิด 

ตอนที่ 4  เป็นแบบสอบถามปลายเปิด เก่ียวกับปัญหา อุปสรรค และขอ้เสนอแนะ
เก่ียวกบัแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน 
(อปพร.) เทศบาลตาํบลขนุทะเล 

การทดสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
ในการสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี  ซ่ึงไดแ้ก่แบบสอบถามนั้น ผูศึ้กษา

ไดน้าํไปทดสอบคุณภาพเพือ่หาความตรง (Validity) และความเช่ือมัน่หรือความเท่ียง (Reliability)  
ดงัน้ี 

1. การหาความตรง (Validity) ของแบบสอบถามทาํไดด้ว้ยการวดัความเท่ียงตรงเชิง
เน้ือหา(Content validity) และความเหมาะสมของภาษาท่ีใช ้โดยขอความเห็นจากผูท้รงคุณวุฒิอีก 3 
ท่าน คือ (1) นางเสาวลกัษณ์  คงยิ่ง รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต ตาํแน่ง นกับริหารงานทัว่ไป  
เทศบาลตาํบลขนุทะเล  อาํเภอเมืองสุราษฎร์ธานี จงัหวดัสุราษฎร์ธานี (2) นายกนัตภณ  เรืองเดช  
รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต ตาํแน่ง หัวหนา้ฝ่ายแผนและงบประมาณ  เทศบาลตาํบลขนุทะเล  
อาํเภอเมืองสุราษฎร์ธานี  จงัหวดัสุราษฎร์ธานี (3) นายสุวิชา  จามพฒัน์  นิติศาสตร์มหาบณัฑิต  
ตาํแหน่ง นิติกร เทศบาลตาํบลขนุทะเล  อาํเภอเมืองสุราษฎร์ธานี  จงัหวดัสุราษฎร์ธานี เพ่ือตรวจสอบ
ความตรงประเด็นของเน้ือหา  รวมทั้งความเหมาะสมของภาษาท่ีใชต้ลอดจน  การจดัหมู่และจดั
เรียงลาํดบัของคาํถาม  เม่ือทาํการแกไ้ขปรับปรุงแบบสอบถามเรียบร้อยแลว้จนมีความเท่ียงตรงเป็น
ท่ียอมรับจึงนาํไปทดสอบกบักลุ่มตวัอยา่งก่อนใชจ้ริง 

2. การหาความเช่ือมัน่ (Reliability) แบบสอบถามท่ีปรับปรุงใหม่น้ีไดน้าํไปใชท้ดสอบ
หาระดบัความเช่ือมัน่จากกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) องคก์าร
บริหารส่วนตาํบลทุ่งรัง  อาํเภอกาญจนดิษฐ์  จงัหวดัสุราษฎร์ธานี ซ่ึงเป็นองค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินท่ีมีลกัษณะการบริหารงาน อปพร. เดียวกนั โดยกลุ่มตวัอยา่งท่ีเลือกเป็นแบบเฉพาะเจาะจง 
จาํนวน  30 ชุดตวัอย่าง การทดสอบใชก้ารวดัคร้ังเดียวโดยการหาความเช่ือมัน่แบบสัมประสิทธ์ิ
อลัฟา (Alpha – Coefficient) หรือ ครอนบาคไดค่้าความเช่ือมัน่รวมเท่ากบั 0.96 
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3.  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

3.1 ผูศึ้กษาไดเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเองและเก็บแบบสอบถามคืนโดยมีผูช่้วยทาํ
การเก็บรวบรวมข้อมูล ตรวจสอบความสมบูรณ์และความถูกต้องของแบบสอบถามได้รับ
แบบสอบถามกลบัคืนมา 160  ชุดคิดเป็นร้อยละ 100 

3.2 บนัทึกขอ้มูลท่ีเป็นรหัสลงในแบบบนัทึกขอ้มูลและเคร่ืองคอมพิวเตอร์ตามลาํดบั  
พร้อมตรวจสอบความถูกตอ้งของขอ้มูลโปรแกรมคอมพิวเตอร์ 

3.3 ประมวลผลตามวตัถุประสงคข์องการวิจยั 
 

4.  การวเิคราะห์ข้อมูล 
 

การวิเคราะห์ขอ้มูล  ทาํการวิเคราะห์ขอ้มูลตามวตัถุประสงคแ์ละสมมติฐานโดยใชส้ถิติ 
ดงัต่อไปน้ี 

ตอนท่ี 1  ขอ้มูลส่วนบุคคล วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติพรรณนา (Descriptive statistics) 
ค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage)   

ตอนท่ี 2  ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน 
(อปพร.) ของเทศบาลตาํบลขุนทะเล อาํเภอเมืองสุราษฎร์ธานี  จงัหวดัสุราษฎร์ธานี แบบมาตร
ประเมินค่า (Rating scale) 4 ระดบั  คือ เห็นดว้ยมากท่ีสุด  เห็นดว้ยมาก  เห็นดว้ยนอ้ย  และเห็นดว้ย
นอ้ยท่ีสุด  โดยแบ่งการวดัระดบัความคิดเห็น ดงัน้ี 

ระดบัความคิดเห็น 4  เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
ระดบัความคิดเห็น 3  เห็นดว้ยมาก 
ระดบัความคิดเห็น 2  เห็นดว้ยนอ้ย   
ระดบัความคิดเห็น 1 เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
คะแนนท่ีไดจ้ะนาํมาวิเคราะห์หาค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) และแปลความหมายจากลกัษณะแบบสอบถามท่ีใชใ้นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทอนัตร
ภาคชั้น (Interval Scale) ดงัน้ี 
 

อนัตรภาคชั้น      =        
 พิสยั          =     

  คะแนนสูงสุด-คะแนนตํ่าสุด       =         
 3

          =     0.75 

      
จาํนวนชั้น                        จาํนวนชั้น                            4 
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ดงันั้น จะไดค้วามห่างของแต่ละระดบัเท่ากบั 0.75 โดยเกณฑก์ารแปลความหมายของ
ค่าเฉล่ียในแบบสอบถาม  ผูศึ้กษายดึหลกัเกณฑ ์ ดงัน้ี 

ค่าเฉล่ียระหวา่ง 1.00 – 1.75 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
ค่าเฉล่ียระหวา่ง 1.76 – 2.50 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยนอ้ย 
ค่าเฉล่ียระหวา่ง 2.51 – 3.75 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก 
ค่าเฉล่ียระหวา่ง 3.76 – 4.00 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมากท่ีสุด 
ตอนท่ี 3  ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพล

เรือน (อปพร.) เทศบาลตาํบลขุนทะเล  อาํเภอเมือง ฯ จงัหวดัสุราษฎร์ธานี แบบมาตรประเมินค่า 
(Rating scale) 4 ระดบั  คือ เห็นดว้ยมากท่ีสุด  เห็นดว้ยมาก  เห็นดว้ยปานกลาง  เห็นดว้ยนอ้ย  และ
เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด  โดยแบ่งการวดัระดบัความคิดเห็น ดงัน้ี 

ระดบัความคิดเห็น 4  เห็นดว้ยมากท่ีสุด       
ระดบัความคิดเห็น 3  เห็นดว้ยมาก 
ระดบัความคิดเห็น 2  เห็นดว้ยนอ้ย   
ระดบัความคิดเห็น 1 เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
คะแนนท่ีไดจ้ะนาํมาวิเคราะห์หาค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) และแปลความหมายจากลกัษณะแบบสอบถาม ท่ีใชใ้นระดบัการวดัขอ้มูลประเภท
อนัตรภาคชั้น (Interval Scale) ดงัน้ี 
 

อนัตรภาคชั้น      =        
 พิสยั          =     

  คะแนนสูงสุด-คะแนนตํ่าสุด       =         
  3

          =     0.75 

      
จาํนวนชั้น                        จาํนวนชั้น                             4 

ดงันั้น จะไดค้วามห่างของแต่ละระดบัเท่ากบั 0.75 โดยเกณฑก์ารแปลความหมายของ
ค่าเฉล่ียในแบบสอบถาม  ผูศึ้กษายดึหลกัเกณฑ ์ ดงัน้ี 

ค่าเฉล่ียระหวา่ง 1.00 – 1.75 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
ค่าเฉล่ียระหวา่ง 1.76 – 2.50 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยนอ้ย 
ค่าเฉล่ียระหวา่ง 2.51 – 3.75 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก 
ค่าเฉล่ียระหวา่ง 3.76 – 4.00 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมากท่ีสุด 
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5.  สถติทิีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

1. ค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ใชอ้ธิบายขอ้มูลส่วนบุคคลของ 
กลุ่มประชากร  ไดแ้ก่  เพศ  อาย ุ รายได ้ สถานภาพ  ระดบัการศึกษา  อาชีพหลกั   

2. ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชว้ิเคราะห์ขอ้มูล
เพื่อใชอ้ธิบายระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจและแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

3.  การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) ใชว้ิเคราะห์ผลของปัจจยัจูงใจต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

การศึกษาเร่ือง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) 
ของเทศบาลตาํบลขนุทะเล  อาํเภอเมืองสุราษฎร์ธานี  จงัหวดัสุราษฎร์ธานี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา
ระดบัแรงจูงใจและปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) 
และเพื่อศึกษาปัญหา อุปสรรค และแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจแก่สมาชิกอาสาสมคัรป้องกนั
ภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) ของเทศบาลตาํบลขนุทะเล อาํเภอเมืองสุราษฎร์ธานี  จงัหวดัสุราษฎร์ธานี  
ซ่ึงเป็นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากประชากร  จาํนวน  160  คน  ผลการศึกษามีดงัน้ี 

ส่วนท่ี  1  ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนท่ี  2  ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ส่วนท่ี  3  ขอ้มูลความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 
ส่วนท่ี  4  ขอ้มูลเก่ียวกบัผลของปัจจยัต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ส่วนท่ี 5  ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

อาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน 
 

ส่วนที ่ 1  ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางท่ี 4.1  จาํนวนและร้อยละของสมาชิกอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) จาํแนกตามเพศ 
 

เพศ จาํนวน ร้อยละ 
ชาย 87 54.4 
หญิง 73 45.6 

รวม 160 100.0 

 
จากตารางท่ี 4.1  พบว่า  ประชากรจาํนวน  160  คน  เป็นเพศชายจาํนวน 87 คน  หรือ

คิดเป็นร้อยละ 54.4  และเป็นเพศหญิงจาํนวน 73 คน  หรือคิดเป็นร้อยละ 45.6 
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ตารางท่ี 4.2  จาํนวนและร้อยละของสมาชิกอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) จาํแนกตาม
อาย ุ

 

อาย ุ จาํนวน ร้อยละ 
ตํ่ากวา่ 20 ปี 5 3.1 
20 – 25  ปี 8 5.0 
26 – 30  ปี 24 15.0 
31 – 35  ปี 35 21.9 
36 – 40  ปี 16 10.0 
41 – 45  ปี 31 19.4 
46 – 50  ปี 35 21.9 
มากกวา่  50  ปี 6 3.7 

รวม 160 100.0 

 
จากตารางที่ 4.2  พบว่า ประชากรจาํนวน 160 คน มีอายุระหว่าง  26 – 30 ปี และ 

46 – 50  ปี มากที่สุด  จาํนวนกลุ่มละ  35  คน หรือคิดเป็นร้อยละ 21.9 รองลงมามีอายุระหว่าง  
41 – 45  ปี จาํนวน 31 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 19.4    
 
ตารางท่ี 4.3  จาํนวนและร้อยละของสมาชิกอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.)   
 จาํแนกตามสถานภาพ 
 

สถานภาพ จาํนวน ร้อยละ 
โสด 36 22.5 
สมรส 118 73.7 
หยา่ร้าง 3 1.9 
หมา้ย 3 1.9 

รวม 160 100.0 
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จากตารางท่ี 4.3  พบว่า  ประชากรจาํนวน  160  คน  ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส 
จาํนวน 118  คน  หรือคิดเป็นร้อยละ 73.7  รองลงมาคือ สถานภาพโสด  จาํนวน  36  คน หรือคิด
เป็นร้อยละ 22.5   

 

ตารางท่ี 4.4  จาํนวนและร้อยละของสมาชิกอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.)  
 จาํแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ระดบัการศึกษา จาํนวน ร้อยละ 
ตํ่ากวา่มธัยมศึกษาหรือเทียบเท่า 21 13.1 
มธัยมศึกษาหรือเทียบเท่า 38 23.8 
อนุปริญญา/ปวท. 21 13.1 
ปริญญาตรี 70 43.7 
สูงกวา่ปริญญาตรี 10 6.3 

รวม 160 100.0 
 

จากตารางท่ี 4.4  พบว่า  ประชากรจาํนวน  160  คน มีการศึกษาระดบัปริญญาตรีมาก
ท่ีสุด จาํนวน 70  คน  หรือคิดเป็นร้อยละ 43.7  รองลงมามีการศึกษาระดบัตํ่ากว่ามธัยมศึกษาหรือ
เทียบเท่าเท่ากบัระดบัอนุปริญญา/ปวท.  จาํนวน  21  คน หรือคิดเป็นร้อยละ 13.1  
 

ตารางท่ี 4.5  จาํนวนและร้อยละของสมาชิกอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.)  
จาํแนกตามอาชีพหลกั 

 

อาชีพหลกั จาํนวน ร้อยละ 
รับจา้ง 14 8.8 
ธุรกิจส่วนตวั 21 13.1 
รับราชการ 5 3.1 
พนกังานราชการ/รัฐวสิาหกิจ 23 14.4 
บริษทัเอกชน 3 1.9 
เกษตรกรรม (ทาํสวน,ทาํไร่) 78 48.7 
อ่ืน ๆ 16 10.0 

รวม 160 100.0 
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จากตารางท่ี 4.5  พบวา่  ประชากรจาํนวน  160  คน มีอาชีพหลกัเกษตรกรรม (ทาํสวน, 
ทาํไร่) มากท่ีสุดจาํนวน  78  คน หรือคิดเป็นร้อยละ 48.8 รองลงมาคือเป็นพนักงานราชการ/
รัฐวิสาหกิจ  จาํนวน  23  คน หรือคิดเป็นร้อยละ 14.4   
 
ตารางท่ี 4. 6  จาํนวนและร้อยละของรายไดต่้อเดือนจากอาชีพหลกัของสมาชิกอาสาสมคัรป้องกนั 
 ภยัฝ่ายพลเรือน  
 

อาชีพหลกั จาํนวน ร้อยละ 
ตํ่ากวา่ 5,000  บาท 7 4.3 
5,001 – 10,000  บาท 78 48.8 
10,001  - 15,000  บาท 46 28.8 
15,001 – 20,000  บาท 18 11.3 
20,001 – 25,000  บาท 1 0.6 
มากกวา่ 25,000  บาท 10  6.2 

รวม 160 100.0 

  
จากตารางท่ี 4.6  ประชากรจาํนวน  160  คน มีรายไดร้ะหวา่ง 5,001 – 10,000 บาท มาก

ท่ีสุดจาํนวน 78  คน หรือคิดเป็นร้อยละ 48.8  รองลงมา คือ มีรายไดร้ะหว่าง 10,001 – 15,000 บาท 
จาํนวน  46  คน  หรือคิดเป็นร้อยละ 28.8  
 

ส่วนที ่ 2  ข้อมูลเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
 
ตารางท่ี 4.7  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิก

อาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือนในภาพรวมรายดา้น 
 

ลาํดบัท่ี แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ค่าเฉล่ีย 
ส่วน

เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั
แรงจูงใจ 

อนัดบั 

1 ความพยายาม 3.31 0.44 มาก 2 
2 ความมุ่งมัน่ 3.30 0.45 มาก 3 
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ตารางท่ี 4.7  (ต่อ) 
 

ลาํดบัท่ี แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ค่าเฉล่ีย 
ส่วน

เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั
แรงจูงใจ 

อนัดบั 

3 การมีทิศทาง 3.25 0.47 มาก 4 
4 การมีเป้าหมาย 3.43 0.36 มาก 1 
 ค่าเฉล่ียรวม 3.32 0.30 มาก  

 
จากตารางท่ี 4.7  สมาชิกอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) มีแรงจูงใจการ

ปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.32) เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย
มากท่ีสุด คือ การมีเป้าหมาย (ค่าเฉล่ีย 3.43) ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด  คือ การทีทิศทาง (ค่าเฉล่ีย 3.25) 
 
ตารางท่ี 4.8  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิก

อาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือนท่ีเกิดจากความพยายาม 
 

ลาํดบัท่ี ความพยายาม ค่าเฉล่ีย 
ส่วน

เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั
แรงจูงใจ 

อนัดบั 

1 จะทาํงานใหส้าํเร็จแมจ้ะมีปัญหาและ
อุปสรรค 

3.36 0.72 มาก 2 

2 มีความต่ืนตวัในการปฏิบติังานอยู่
เสมอ 

3.34 0.70 มาก 3 

3 พร้อมท่ีจะเรียนรู้งานและศึกษางานใน
หนา้ท่ีอยูเ่สมอ 

3.39 0.74 มาก 1 

4 มีการปรับปรุงวิธีการปฏิบติังานเม่ือ
เกิดปัญหาซํ้า ๆ 

3.25 0.72 มาก 4 

5 มีการพฒันาตนเองเพ่ือใหก้าร
ปฏิบติังานประสบผลสาํเร็จ 

3.24 0.80 มาก 5 

 ค่าเฉล่ียรวม 3.31 0.44 มาก  
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จากตารางท่ี 4.8  สมาชิกอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือนมีแรงจูงใจการปฏิบติังานท่ี
เกิดจากความพยายามในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.31) เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ พร้อมท่ีจะเรียนรู้งานและศึกษางานในหน้าท่ีอยู่เสมอ (ค่าเฉล่ีย 3.39) ขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียตํ่าสุด  คือ ท่านมีการพฒันาตนเองเพื่อใหก้ารปฏิบติังานประสบผลสาํเร็จ (ค่าเฉล่ีย 3.24) 
 
ตารางท่ี 4.9  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิก

อาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) ท่ีเกิดจากความมุ่งมัน่ 
 

ลาํดบัท่ี ความมุ่งมัน่ ค่าเฉล่ีย 
ส่วน

เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั
แรงจูงใจ 

อนัดบั 

1 สามารถปฏิบติังานไดใ้นทุก
สถานการณ์ไม่วา่จะยากลาํบากแค่ไหน 

3.35 0.69 มาก 2 

2 จะปฏิบติังานจนกวา่จะบรรลุ
วตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้

3.26 0.70 มาก 4 

3 ไม่รีรอท่ีจะแกปั้ญหาท่ีเกิดจาการ
ปฏิบติังานเพ่ือใหง้านนั้นบรรลุ
ความสาํเร็จ 

3.20 0.75 มาก 5 

4 มีแนวการปฏิบติังานในเชิงรุกเพื่อให้
งานมีความกา้วหนา้ 

3.29 0.71 มาก 3 

5 มกัช่วยเหลือทีมงานในการปฏิบติังาน
อยูเ่สมอ 

3.39 0.69 มาก 1 

 ค่าเฉล่ียรวม 3.30 0.45 มาก  

  
จากตารางท่ี 4.9  สมาชิกอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) มีแรงจูงใจการ

ปฏิบติังานท่ีเกิดจากความมุ่งมัน่ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.30) เม่ือพิจารณารายขอ้
พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ มกัช่วยเหลือทีมงานในการปฏิบติังานอยูเ่สมอ (ค่าเฉล่ีย 3.39) ขอ้ท่ี
มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด  คือ ท่านไม่รีรอท่ีจะแกปั้ญหาท่ีเกิดจาการปฏิบติังานเพื่อใหง้านนั้นบรรลุความสาํเร็จ 
(ค่าเฉล่ีย 3.20) 
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ตารางท่ี  4.10  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิก
อาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือนท่ีเกิดจากการมีทิศทาง 

 

ลาํดบัท่ี การมีทิศทาง ค่าเฉล่ีย 
ส่วน

เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั
แรงจูงใจ 

อนัดบั 

1 จะปฏิบติังานท่ีสอดคลอ้งกบัทิศทางท่ี
หน่วยงานกาํหนดเท่านั้น 

3.12 0.73 มาก 5 

2 ปฏิบติังานตามช่วงเวลาท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 

3.18 0.73 มาก 4 

3 จะปฏิบติังานบนพื้นฐานของ
วตัถุประสงคท่ี์องคก์รกาํหนด 

3.26 0.71 มาก 3 

4 องคก์รของท่านมีเป้าหมายในการ
ปฏิบติังานท่ีชดัเจน 

3.31 0.79 มาก 2 

5 ยอมรับวิธีการปฏิบติังานท่ีหน่วยงาน
กาํหนด 

3.36 0.76 มาก 1 

 ค่าเฉล่ียรวม 3.25 0.47 มาก  

  
จากตารางท่ี 4.10  สมาชิกอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) มีแรงจูงใจการ

ปฏิบติังานท่ีเกิดจากการมีทิศทางในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.25) เม่ือพิจารณารายขอ้
พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ยอมรับวิธีการปฏิบติังานท่ีหน่วยงานกาํหนด (ค่าเฉล่ีย 3.36) ขอ้ท่ี
มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด  คือ จะปฏิบติังานท่ีสอดคลอ้งกบัทิศทางท่ีหน่วยงานกาํหนดเท่านั้น (ค่าเฉล่ีย 3.12) 
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ตารางท่ี  4.11  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิก
อาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) ท่ีเกิดจากการมีเป้าหมาย 

 

ลาํดบัท่ี การมีเป้าหมาย ค่าเฉล่ีย 
ส่วน

เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั
แรงจูงใจ 

อนัดบั 

1 ไม่เคยขาดการปฏิบติัหนา้ท่ีหรือขาด
การอยูเ่วร 

3.29 0.78 มาก 5 

2 มีความเตม็ใจหากไดอ้อกปฏิบติัหนา้ท่ี 3.48 0.64 มาก 2 
3 ไม่รีรอท่ีจะออกปฏิบติัหนา้ท่ีเม่ือไดรั้บ

การแจง้ 
3.44 0.62 มาก 3 

4 หน่วยงานของไดก้าํหนดวิธีการและ
หลกัการปฏิบติังานท่ีชดัเจน 

3.52 0.63 มาก 1 

5 มีความเขา้ใจวธีิการ หลกัการในการ
ปฏิบติังาน 

3.41 0.68 มาก 4 

 ค่าเฉล่ียรวม 3.43 0.36 มาก  

 
จากตารางท่ี 4.11  สมาชิกอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) มีแรงจูงใจการ

ปฏิบติังานท่ีเกิดจากการมีเป้าหมายในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.43) เม่ือพิจารณารายขอ้
พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ หน่วยงานของไดก้าํหนดวิธีการและหลกัการปฏิบติังานท่ีชดัเจน
(ค่าเฉล่ีย 3.52) ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด  คือ ท่านไม่เคยขาดการปฏิบัติหน้าท่ีหรือขาดการอยู่เวร 
(ค่าเฉล่ีย 3.29) 
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ส่วนที ่ 3  ข้อมูลความคดิเห็นเกีย่วกบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
  
ตารางท่ี  4.12  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการ

ปฏิบติังานของสมาชิกอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) 
 

ลาํดบัท่ี ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน ค่าเฉล่ีย 
ส่วน

เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั
แรงจูงใจ 

1 ปัจจยัจูงใจภายใน 3.24 0.36 มาก 
2 ปัจจยัจูงใจภายนอก 3.34 0.30 มาก 
 รวม 3.29 0.29 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.12 สมาชิกอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) มีความคิดเห็น

เก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานพบว่า ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก(ค่าเฉล่ีย 3.29) โดยปัจจยัจูงใจ
ภายนอกมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 3.34) รองลงมาคือปัจจยัภายใน (ค่าเฉล่ีย 3.24) 

 
ตารางท่ี 4.13  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจภายในใน

การปฏิบติังานของสมาชิกอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) 
 

ลาํดบัท่ี ปัจจยัจูงใจภายในในการปฏิบติังาน ค่าเฉล่ีย 
ส่วน

เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั
แรงจูงใจ 

อนัดบั 

1 ความสาํเร็จในการปฏิบติังาน 3.34 0.36 มาก 1 
2 การไดรั้บการยอมรับ 3.18 0.54 มาก 3 
3 ความรับผดิชอบ 3.21 0.48 มาก 2 
 รวม 3.24 0.36 มาก  

  
จากตารางท่ี  4.13  สมาชิกอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) มีความคิดเห็น

เกี่ยวกบัปัจจยัจูงใจภายในในการปฏิบตัิงานพบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉลี่ย 3.24) 
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โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ความสําเร็จในการปฏิบติังาน (ค่าเฉล่ีย 3.42) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
ตํ่าสุด  คือ การไดรั้บการยอมรับ (ค่าเฉล่ีย 3.18) 
 
ตารางท่ี  4.14 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจภายนอกใน

การปฏิบติังานของสมาชิกอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) 
 

ลาํดบัท่ี ปัจจยัจูงใจภายนอกในการปฏิบติังาน ค่าเฉล่ีย 
ส่วน

เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั
แรงจูงใจ 

อนัดบั 

1 การบงัคบับญัชาและการนิเทศงาน 3.32 0.44 มาก 2 
2 นโยบายและการบริหารจดัการ 3.29 0.41 มาก 3 
3 สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 3.41 0.38 มาก 1 
 รวม 3.34 0.30 มาก  

 
จากตารางท่ี 4.14  สมาชิกอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือนมีความคิดเห็นเก่ียวกบั

ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 34) โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด 
คือ สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน (ค่าเฉล่ีย 3.41) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ นโยบายและการ
บริหารจดัการ (ค่าเฉล่ีย 3.29)  
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ตารางท่ี  4.15 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการ
ปฏิบติังานของสมาชิกอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) ดา้นความสาํเร็จ
ในการปฏิบติังาน (ปัจจยัภายใน) 

 

ลาํดบัท่ี ความสาํเร็จในการปฏิบติังาน ค่าเฉล่ีย 
ส่วน

เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั
แรงจูงใจ 

อนัดบั 

1 สามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย
จนประสบความสาํเร็จตาม
วตัถุประสงค ์

3.42 0.60 มาก 2 

2 การปฏิบติังานมีระบบและขั้นตอน
ชดัเจน  ทาํใหท่้านสามารถปฏิบติังาน
สาํเร็จลุล่วง ไปดว้ยดี 

3.39 0.64 มาก 1 

3 มีความพึงพอใจและภาคภูมิใจกบั
หนา้ท่ีท่ีท่านปฏิบติัอยู ่

3.32 0.70 มาก 3 

4 มีความภาคภูมิใจในความสาํเร็จของ
งาน 

3.29 0.74 มาก 4 

5 ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนใน
การปฏิบติังานไดลุ้ล่วงเป็นอยา่งดี 

3.27 0.69 มาก 5 

 ค่าเฉล่ียรวม 3.34 0.36 มาก  

  
จากตารางท่ี  4.15  สมาชิกอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือนมีความคิดเห็นเก่ียวกบั

ปัจจยัจูงใจดา้นความสําเร็จในการปฏิบตัิงานในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (คะแนนเฉลี่ย 3.34) 
เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ การปฏิบติังานมีระบบและขั้นตอนชดัเจน  ทาํ
ให้สามารถปฏิบติังานสําเร็จลุล่วง ไปด้วยดี (ค่าเฉล่ีย 3.39) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ ท่าน
สามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบติังานไดลุ้ล่วงเป็นอยา่งดี (ค่าเฉล่ีย 3.27) 
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ตารางท่ี  4.16   ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการ
ปฏิบติังานของสมาชิกอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) ดา้นการไดรั้บ
การยอมรับ (ปัจจยัภายใน) 

 

ลาํดบัท่ี การไดรั้บการยอมรับ ค่าเฉล่ีย 
ส่วน

เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั
แรงจูงใจ 

อนัดบั 

1 ผูบ้งัคบับญัชาไวว้างใจและยอมรับใน
การปฏิบติังานของท่าน 

3.29 0.81 มาก 1 

2 งานท่ีทาํอยูมี่โอกาสทาํใหท่้านเป็นคน
สาํคญั 

3.12 0.78 มาก 4 

3 ไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจาก
ผูบ้งัคบับญัชาเม่ือปฏิบติังานท่ีไดรั้บ
มอบหมายสาํเร็จ 

3.14 0.82 มาก 3 

4  เพื่อนร่วมงานยอมรับในความรู้ 
ความสามารถของท่าน 

3.07 0.82 มาก 5 

5 งานท่ีทาํเป็นอาชีพท่ีมีเกียรติและไดรั้บ
การยอมรับในสงัคม 

3.29 0.80 มาก 1 

 ค่าเฉล่ียรวม 3.18 0.54 มาก  

 
จากตารางท่ี  4.16  สมาชิกอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) มีความคิดเห็น

เก่ียวกบัปัจจยัจูงใจดา้นการยอมรับในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (คะแนนเฉล่ีย 3.18) เม่ือพิจารณาราย
ดา้นพบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ผูบ้งัคบับญัชาไวว้างใจและยอมรับในการปฏิบติังานของท่าน 
และงานท่ีทาํเป็นอาชีพท่ีมีเกียรติและไดรั้บการยอมรับในสังคม (ค่าเฉล่ีย 3.29) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
ตํ่าสุด คือ เพื่อนร่วมงานยอมรับในความรู้ ความสามารถของท่าน (ค่าเฉล่ีย 3.07) 
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ตารางท่ี  4.17   ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของสมาชิกอาสาสมัครป้องกันภัยฝ่ายพลเรือน (อปพร.) ด้านความ
รับผดิชอบ (ปัจจยัภายใน) 

 

ลาํดบัท่ี ความรับผดิชอบ ค่าเฉล่ีย 
ส่วน

เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั
แรงจูงใจ 

อนัดบั 

1 คิดวา่งานท่ีรับผดิชอบทาํใหไ้ดใ้ช้
ความรู้ ความสามารถอยา่งเตม็ท่ีดว้ย
ตนเองอยา่งมีอิสระ 

3.16 0.75 มาก 4 

2 คิดวา่งานท่ีทาํอยูมี่ความหลากหลายไม่
จาํเจจนน่าเบ่ือหน่าย 

3.11 0.82 มาก 5 

3 มีโอกาสตดัสินใจแกไ้ขปัญหา 
วางแผนและลงมือปฏิบติัและใช้
ความรู้  ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี 

3.33 0.76 มาก 1 

4 ไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงาน
พิเศษท่ีทา้ทายและใชค้วามคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์

3.20 0.72 มาก 3 

5 ไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา
มอบหมายใหรั้บผดิชอบงานอ่ืน ๆ 
เพิ่มเติมจากงานในภารหนา้ท่ีประจาํ 

3.22 0.78 มาก 2 

 ค่าเฉล่ียรวม 3.21 0.48 มาก  

 
จากตารางท่ี  4.17  สมาชิกอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) มีความคิดเห็น

เกี่ยวกับปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (คะแนนเฉลี่ย  3.21) 
เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ มีโอกาสตดัสินใจแกไ้ขปัญหา วางแผนและลง
มือปฏิบติัและใชค้วามรู้  ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี (ค่าเฉล่ีย 3.33) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ คิดว่า
งานท่ีทาํอยูมี่ความหลากหลายไม่จาํเจจนน่าเบ่ือหน่าย (ค่าเฉล่ีย 3.11) 
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ตารางท่ี  4.18  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการ
ปฏิบติังานของสมาชิกอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) ดา้นการดูแล
บงัคบับญัชาและนิเทศงาน (ปัจจยัภายนอก) 

 

ลาํดบัท่ี การดูแลบงัคบับญัชาและนิเทศงาน ค่าเฉล่ีย 
ส่วน

เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั
แรงจูงใจ 

อนัดบั 

1 เช่ือวา่ผูบ้งัคบับญัชาของมีความรู้  
ความสามารถและมีลกัษณะของความ
เป็นผูน้าํ 

3.54 0.62 มาก 1 

2 เม่ือประสบปัญหาในการทาํงาน  
ผูบ้งัคบับญัชาของจะแนะแนวทางหรือ
ใหค้าํปรึกษาแก่อยูเ่สมอ 

3.36 0.68 มาก 2 

3 ผูบ้งัคบับญัชามีความสามารถในการ
กาํหนดงานไดอ้ยา่งเหมาะสมตาม
ความรู้ ความสามารถและสอดคลอ้ง
กบัปริมาณงาน 

3.26 0.69 มาก 3 

4 ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็นธรรมต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยเท่าเทียมกนั 

3.24 0.83 มาก 4 

5 ผูบ้งัคบับญัชาสอนและแนะนาํวิธีการ
ในการทาํงานใหลุ้ล่วงดว้ยดี 

3.19 0.75 มาก 5 

 ค่าเฉล่ียรวม 3.32 0.44 มาก  

 
จากตารางท่ี  4.18  สมาชิกอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) มีความคิดเห็น

เก่ียวกบัปัจจยัจูงใจดา้นการดูแลบงัคบับญัชาและนิเทศงานในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (คะแนน
เฉล่ีย 3.32) เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ เช่ือว่าผูบ้งัคบับญัชาของท่านมี
ความรู้  ความสามารถและมีลกัษณะของความเป็นผูน้าํ (ค่าเฉล่ีย 3.54) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ 
ผูบ้งัคบับญัชาสอนและแนะนาํวิธีการในการทาํงานใหลุ้ล่วงดว้ยดี (ค่าเฉล่ีย 3.19) 
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ตารางท่ี  4.19  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการ
ปฏิบติังานของสมาชิกอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) ดา้นนโยบายและ
การบริหารจดัการ (ปัจจยัภายนอก) 

 

ลาํดบัท่ี นโยบายและการบริหารจดัการ ค่าเฉล่ีย 
ส่วน

เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั
แรงจูงใจ 

อนัดบั 

1 การบริหารงานมีหลกัเกณฑแ์ละมี
ระเบียบแบบแผน 

3.16 0.78 มาก 5 

2 ท่านมีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบาย
และขอ้บงัคบัต่างๆ ของศูนย ์อปพร. 

3.32 0.75 มาก 3 

3 นโยบายของศูนย ์อปพร. มีเป้าหมาย
และวตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนสามารถ
ปฏิบติัได ้

3.36 0.66 มาก 2 

4 สมาชิก อปพร. ทุกคนมีโอกาส
ปรึกษาหารือเพื่อกาํหนดนโยบาย
ร่วมกนั 

3.24 0.78 มาก 4 

5 หน่วยงานจดัฝึกอบรมหรืออบรม
ทบทวนเพื่อใหส้มาชิกมีความพร้อมอยู่
เสมอ 

3.37 0.72 มาก 1 

 ค่าเฉล่ียรวม 3.29 0.41 มาก  

 
จากตารางท่ี  4.19  สมาชิกอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือนมีความคิดเห็นเก่ียวกบั

ปัจจยัจูงใจดา้นนโยบายและการบริหารจดัการในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (คะแนนเฉลี่ย 3.29) 
เมื่อพิจารณารายดา้นพบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ หน่วยงานจดัฝึกอบรมหรืออบรมทบทวน
เพ่ือให้สมาชิกมีความพร้อมอยูเ่สมอ (ค่าเฉล่ีย 3.37) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ การบริหารงานมี
หลกัเกณฑแ์ละมีระเบียบแบบแผน (ค่าเฉล่ีย 3.16) 
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ตารางท่ี  4.20  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการ
ปฏิบติังานของสมาชิกอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) ดา้นสภาพแวดลอ้ม 
(ปัจจยัภายนอก) 

 

ลาํดบัท่ี สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ค่าเฉล่ีย 
ส่วน

เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั
แรงจูงใจ 

อนัดบั 

1 ศูนย ์อปพร. จดัใหมี้อาหารวา่งและนํ้า
ด่ืมไวบ้ริการแก่สมาชิกอยา่งเพียงพอ 

3.41 0.72 มาก 3 

2 ศูนย ์อปพร. มีเคร่ืองมือ และ อุปกรณ์
พร้อมในการปฏิบติังาน 

3.26 0.67 มาก 5 

3 กฎ ระเบียบต่างๆ ของศูนย ์อปพร.
เอ้ืออาํนวยต่อการปฏิบติังาน  

3.38 0.67 มาก 4 

4  การปฏิบติังานของท่านมีความเป็น
มิตรและประชาธิปไตย 

3.52 0.62 มาก 1 

5 ศูนย ์อปพร. จดัใหมี้หอ้งทาํงานท่ี
เหมาะสม อุณหภูมิพอเหมาะ 

3.51 0.63 มาก 2 

 ค่าเฉล่ียรวม 3.41 0.38 มาก  

 
จากตารางท่ี 4.20 สมาชิกอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) มีความคิดเห็น

เก่ียวกบัปัจจยัจูงใจดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (คะแนนเฉล่ีย 
3.41) เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ การปฏิบติังานของมีความเป็นมิตรและ
ประชาธิปไตย (ค่าเฉล่ีย 3.51) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ ศูนย ์อปพร. มีเคร่ืองมือ และ อุปกรณ์
พร้อมในการปฏิบติังาน(ค่าเฉล่ีย 3.26) 
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ส่วนที ่ 4  ข้อมูลเกีย่วกบัผลของปัจจยัต่อแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
 

ตารางท่ี 4.21  ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 

ตวัแปร ความสาํ
เร็จใน
การ
ปฏิบติั 
งาน 

การ
ไดรั้บ
การ

ยอมรับ 

ความ
รับผดิช
อบ 

การ
บงัคบั
บญัชา
และการ
นิเทศ
งาน 

นโยบาย
และการ
บริหาร
จดัการ 

สภาพ
แวด 

ลอ้มใน
การ

ทาํงาน 

แรงจูงใ
จในการ
ปฏิบติั 
งาน 

ความสาํเร็จในการ
ปฏิบติังาน 

1.00       

การไดรั้บการ
ยอมรับ 

0.40** 1.00      

ความรับผดิชอบ 0.26** 0.48** 1     
การบงัคบับญัชา
และการนิเทศงาน 

0.42** 0.47** 0.23** 1    

นโยบายและการ
บริหารจดัการ 

0.39** 0.39** 0.23** 0.46** 1   

สภาพแวดลอ้มใน
การทาํงาน 

0.23** 0.21** 0.24** 0.23** 0.20** 1  

แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน 

0.51** 0.56** 0.51** 0.45** 0.42** 0.29** 1.00 

*sig<0.05, ** sig<0.01 
 

จากตารางท่ี  4.21 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของปัจจยั มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยการไดรั้บการยอมรับมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์สูงสุดกับแรงจูงใจในการปฏิบติังาน รองลงมา คือ ความสําเร็จในการ
ปฏิบติังานและความรับผดิชอบ  การบงัคบับญัชาและการนิเทศงาน  นโยบายและการบริหารจดัการ 
และสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน  ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี  4.22   ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์พหุคูณระหวา่งตวัแปรทาํนายกบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของสมาชิก อปพร. เทศบาลตาํบลขนุทะเล  อาํเภอเมืองสุราษฎร์ธานี 
จงัหวดัสุราษฎร์ธานี  

 

Model ตวัทาํนาย R b   
Adjusted 

R2 
Sig. 

1 การยอมรับนบัถือ 0.56 0.31 0.56 0.31 0.00** 
2 การยอมรับนบัถือ+ความสาํเร็จใน

การปฏิบติังาน 
0.64 0.23 0.34 0.41 0.00** 

3 การยอมรับนบัถือ+ความสาํเร็จใน
การปฏิบติังาน+ ความรับผดิชอบ  

0.69 0.12 0.27 0.47 0.00** 

4 การยอมรับนบัถือ+ความสาํเร็จใน
การปฏิบติังาน+ ความรับผดิชอบ + 
การบงัคบับญัชาและการนิเทศงาน 

0.70 0.11 0.16 0.49 0.02* 

 Contants = 1.22      

*sig<0.05, ** sig<0.01 
 

จากตารางท่ี 4.22  ตวัแปรทาํนายท่ีถูกเลือกเขา้มาพิจารณาในขั้นท่ี 1  คือ การยอมรับ
นบัถือ  พบว่าสามารถคาดทาํนายแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่าย
พลเรือน (อปพร.) เทศบาลตาํบลขุนทะเล  อาํเภอเมืองสุราษฎร์ธานี  จงัหวดัสุราษฎร์ธานีไดอ้ย่าง
ถูกตอ้งร้อยละ 31.00 (R2 = 0.31) ตวัแปรทาํนายตวัท่ีถูกเลือกเขา้มาพิจารณาในขั้นท่ี 2  คือ 
ความสาํเร็จในการปฏิบติังานสามารถคาดทาํนายแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกอาสาสมคัร
ป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) เทศบาลตาํบลขนุทะเล  อาํเภอเมืองสุราษฎร์ธานี  จงัหวดัสุราษฎร์ธานี 
ไดอ้ยา่งถูกตอ้งร้อยละ  41.00 (R2 = 0.41) และตวัแปรทาํนายตวัท่ีถูกเลือกเขา้มาพิจารณาในขั้นท่ี 3  
คือ ความรับผดิชอบ สามารถคาดทาํนายแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกอาสาสมคัรป้องกนั
ภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) เทศบาลตาํบลขนุทะเล  อาํเภอเมืองสุราษฎร์ธานี  จงัหวดัสุราษฎร์ธานี ได้
อยา่งถูกตอ้งร้อยละ  47.00 (R2 = 0.47) และตวัแปรทาํนายตวัท่ีถูกเลือกเขา้มาพิจารณาในขั้นท่ี 4  คือ 
การบงัคบับญัชาและการนิเทศงาน สามารถคาดทาํนายแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิก
อาสาสมคัรป้องกันภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) เทศบาลตาํบลขุนทะเล  อาํเภอเมืองสุราษฎร์ธานี  
จงัหวดัสุราษฎร์ธานีไดอ้ยา่งถูกตอ้ง  ร้อยละ  49.00 (R2 = 0.49) 
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สรุปไดว้่า  ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกอาสาสมคัรป้องกนั
ภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) เทศบาลตาํบลขนุทะเล  อาํเภอเมืองสุราษฎร์ธานี  จงัหวดัสุราษฎร์ธานีโดย
มีปัจจยัท่ีร่วมทาํนาย ไดแ้ก่  การยอมรับนบัถือ  ความสาํเร็จในการปฏิบติังาน  ความรับผดิชอบ และ
การบงัคบับญัชาและการนิเทศงาน โดยส่งผลต่อแรงจูงใจท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 
 

ส่วนที ่ 5   ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
อาสาสมัครป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) 

 
เป็นขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัปัญหาและอุปสรรค แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน  โดยมีผูแ้สดงความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาและ
อุปสรรคแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจ ซ่ึงเป็นคาํถามปลายเปิด จาํนวนทั้งส้ิน  105  ขอ้คิดเห็น 
จากจาํนวนประชากร 160  คนไดข้อ้คิดเห็นทั้งส้ินจาํนวน 123 ขอ้คิดเห็น ดงัตารางท่ี 4.23 

 
ตารางท่ี 4.23  แสดงขอ้คิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาและอุปสรรค แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน 
 

ขอ้คิดเห็น ความถ่ี 
1.  ปัจจยัภายใน 53 
2.  ปัจจยัภายนอก 70 

รวม 123 

 
จากตารางท่ี 4.23  พบว่าความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอกมีทั้งส้ิน 

123 ขอ้คิดเห็น แยกเป็นความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจภายในมีทั้งส้ิน 53  ขอ้คิดเห็นและความ
คิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจภายนอก มีทั้งส้ิน  70  ขอ้คิดเห็น 
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ตารางท่ี 4.24  แสดงขอ้คิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัภายใน 
 

ปัจจยัภายใน ความถ่ี 
1.  ความสาํเร็จในการปฏิบติังาน 22 
2.  การไดรั้บการยอมรับ 15 
3.  ความรับผดิชอบ 16 

รวม 53 

 
จากตารางท่ี 4.24  พบว่าความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัภายในมีทั้งส้ิน 53 ขอ้คิดเห็น โดย

ความคิดเห็นดา้นความสําเร็จในการปฏิบติังานมีจาํนวนมากท่ีสุด คือ  22 ความคิดเห็น รองลงมา 
ไดแ้ก่ ความรับผิดชอบ มีจาํนวน 16 ความคิดเห็นและดา้นการไดรั้บการยอมรับมีจาํนวนนอ้ยท่ีสุด 
คือ 15 ความคิดเห็น 
 
ตารางท่ี 4.25  แสดงขอ้คิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัภายนอก 
 

ปัจจยัภายนอก  
1.  การบงัคบับญัชาและการนิเทศ 20 
2.  นโยบายและการบริหารจดัการ 19 
3.  สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 31 

รวม 70 

 
จากตารางท่ี 4.25  พบว่าความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัภายนอกมีทั้งส้ิน 70 ขอ้คิดเห็น 

โดยความคิดเห็นดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานมีจาํนวนมากท่ีสุด คือ 31 ความคิดเห็น รองลงมา
ไดแ้ก่ การบงัคบับญัชาและการนิเทศ มี 20 ความคิดเห็น และดา้นนโยบายและการบริหารจดัการมี
จาํนวนความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด คือ 19 ความคิดเห็น 
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ตารางท่ี 4.26  แนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพล
เรือน ดา้นความสาํเร็จในการปฏิบติังาน (ปัจจยัภายใน) 

 

แนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจ ความถ่ี 
 - ควรมีการซกัซอ้มความเขา้ใจในขั้นตอนการปฏิบติังานเม่ือไดรั้บการแจง้เหตุ 
 - ควรมีการฝึกอบรมอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือนทุกคนและต่อเน่ือง 
 - ควรมีการปลูกจิตสาํนึกให ้อปพร. ทุกคนไดรู้้จกัการเสียสละเวลาเพื่อส่วนรวม 

12 
8 
2 

รวม 22 

 
จากตารางท่ี 4.26 พบวา่ขอ้คิดเห็นเก่ียวกบัแนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจดา้นความสาํเร็จ

ในการปฏิบติังานมีทั้งส้ิน 22 ขอ้คิดเห็นโดยขอ้คิดเห็นท่ีมีจาํนวนมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ควรมีการซกัซอ้ม
ความเขา้ใจในขั้นตอนการปฏิบติังานเม่ือไดรั้บการแจง้เหตุมีจาํนวน 12 ความคิดเห็น รองลงมา
ไดแ้ก่ ควรมีการฝึกอบรมอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือนทุกคนและต่อเนื่อง มีจาํนวน 8 
ความคิดเห็น และความคิดเห็นท่ีมีจาํนวนนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ ควรมีการปลูกจิตสาํนึกให ้อปพร. ทุกคน
ไดรู้้จกัการเสียสละเวลาเพื่อส่วนรวม มีจาํนวน 2 ความคิดเห็น  
 
ตารางท่ี 4.27  แนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพล

เรือน ดา้นการไดรั้บการยอมรับ (ปัจจยัภายใน) 
 

แนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจ ความถ่ี 
 - อปพร. ทุกคนควรยอมรับในเพื่อนร่วมงาน 
 - ควรมีความไวเ้น้ือเช่ือใจเพื่อน อปพร. ในการปฏิบติังาน 
 - ควรมีความเช่ือวา่เพื่อน อปพร. ทุกคนสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีไดทุ้กสถานการณ์และมี
ความเช่ือมัน่ในการทาํงาน 

 - ไม่ควรปิดกั้นการเป็นสมาชิก อปพร. หากมีความตั้งใจท่ีจะทาํงาน 
 - ควรใหส่ิ้งจูงใจในการปฏิบติังานกบัทุกระดบัไม่วา่สมาชิก อปพร. หรือหวัหนา้ 
 - สร้างขวญัและกาํลงัใจแก่สมาชิกทุกคน 

2 
1 
6 
 
1 
3 
2 

รวม 15 
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จากตารางท่ี 4.27 พบว่าขอ้คิดเห็นเก่ียวกบัแนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจดา้นการไดรั้บ
การยอมรับ มีทั้งส้ิน 15 ขอ้คิดเห็นโดยขอ้คิดเห็นท่ีมีจาํนวนมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ควรมีความเช่ือว่าเพื่อน   
อาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) ทุกคนสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีไดทุ้กสถานการณ์และมี
ความเช่ือมั่นในการทาํงานมีจํานวน 6 ความคิดเห็น รองลงมาได้แก่ ควรให้ส่ิงจูงใจในการ
ปฏิบติังานกบัทุกระดบัไม่ว่าสมาชิกอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) หรือหัวหน้ามี
จาํนวน 3 ความคิดเห็น  อาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) ทุกคนควรยอมรับในเพื่อน
ร่วมงานมีจาํนวนความคิดเห็นเท่ากบัสร้างขวญัและกาํลงัใจแก่สมาชิกทุกคนจาํนวนละ 2 ความ
คิดเห็น  และความคิดเห็นท่ีมีจาํนวนนอ้ยท่ีสุดมีจาํนวน 2 ความคิดเห็นท่ีเท่ากนั ไดแ้ก่ ควรมีความ
ไวเ้น้ือเช่ือใจเพื่อนอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) ในการปฏิบติังานและไม่ควรปิดกั้น
การเป็นสมาชิกอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) หากมีความตั้งใจที่จะทาํงานมี
จาํนวนละ 1 ความคิดเห็น 
 
ตารางท่ี 4.28  แนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพล

เรือน (อปพร.) ดา้นความรับผดิชอบ (ปัจจยัภายใน) 
 

แนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจ ความถ่ี 
 - ควรใหทุ้กคนเห็นความสาํคญัของงานน้ี 
 - ควรมีการแต่งตั้งหัวหนา้ชุดหรือหัวหน้าเวรประจาํศูนยพ์ร้อมกบัทีมงานทุกฝ่าย
ใหช้ดัเจน   

 - ควรมีการคดักรองการเป็นสมาชิก อปพร. ทุก ๆ ปี  หากสมาชิกคนใดไม่มีความ
ตั้งใจในการปฏิบติังานใหพ้น้จากการเป็นสมาชิก 

6 
3 
 
7 

 
รวม 16 

 
จากตารางท่ี 4.28  พบว่าขอ้คิดเห็นเก่ียวกับแนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจด้านความ

รับผดิชอบ มีทั้งส้ิน 16  ขอ้คิดเห็นโดยขอ้คิดเห็นท่ีมีจาํนวนมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ควรมีการคดักรองการ
เป็นสมาชิก อปพร. ทุกๆ ปี  หากสมาชิกคนใดไม่มีความตั้งใจในการปฏิบติังานให้พน้จากการเป็น
สมาชิกมีจาํนวน 7 ความคิดเห็น รองลงมาไดแ้ก่ ควรใหทุ้กคนเห็นความสาํคญัของงานน้ีมีจาํนวน 6 
ความคิดเห็น และความคิดเห็นท่ีมีจาํนวนนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ ควรมีการแต่งตั้งหวัหนา้ชุดหรือหวัหนา้
เวรประจาํศูนยพ์ร้อมกบัทีมงานทุกฝ่ายใหช้ดัเจน มีจาํนวน 3 ความคิดเห็น 
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ตารางท่ี 4.29   แนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพล
เรือน ดา้นการดูแลบงัคบับญัชาและนิเทศงาน (ปัจจยัภายนอก) 

 

แนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจ ความถ่ี 
  - ควรใหมี้การบนัทึกเหตุการณ์เม่ือไดรั้บการแจง้เหตุพร้อมปัญหาหรืออุปสรรค

ท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบติังานแต่ละคร้ัง 
  - จดัใหมี้การประชุมศูนย ์อปพร. ทุก ๆ สปัดาห์หรือทุกเดือนเพื่อรับทราบปัญหา

จากการปฏิบติังานพร้อมทั้งแนวทางหรือขอ้เสนอแนะเพื่อการปรับปรุงการ
ทาํงาน 

  - ควรมีการประเมินการปฏิบติังานของสมาชิก อปพร. ทุก ๆ ปี 

5 
 
4 
 
 
11 

รวม 20 
 

จากตารางท่ี 4.29  พบว่าขอ้คิดเห็นเก่ียวกบัแนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจดา้นการดูแล
บงัคบับญัชาและนิเทศงาน  มีทั้งส้ิน 20  ขอ้คิดเห็นโดยขอ้คิดเห็นท่ีมีจาํนวนมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ควรมี
การประเมินการปฏิบติังานของสมาชิก อปพร. ทุกๆ ปี มีจาํนวน 11 ความคิดเห็น รองลงมาไดแ้ก่ 
ควรให้มีการบนัทึกเหตุการณ์เม่ือได้รับการแจง้เหตุพร้อมปัญหาหรืออุปสรรคท่ีเกิดข้ึนในการ
ปฏิบติังานแต่ละคร้ัง มีจาํนวน 5 ความคิดเห็น และความคิดเห็นท่ีมีจาํนวนนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ จดัให้มี
การประชุมศูนย ์อปพร. ทุกๆ สัปดาห์หรือทุกเดือนเพื่อรับทราบปัญหาจากการปฏิบติังานพร้อมทั้ง
แนวทางหรือขอ้เสนอแนะเพ่ือการปรับปรุงการทาํงาน มีจาํนวน 4 ความคิดเห็น 
 
ตารางท่ี 4.30  แนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน 

(อปพร.) ดา้นนโยบายและการบริหารจดัการ (ปัจจยัภายนอก) 
 

แนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจ ความถ่ี 
-  ควรใหเ้ทศบาลรับทราบและมีส่วนร่วมในการวางนโยบายและขอ้บงัคบัต่าง ๆ 
ของศูนย ์อปพร.โดยมีเจา้หนา้ท่ีรับผดิชอบโดยตรง 

- ควรให ้อปพร. ทุกคนไดมี้ส่วนร่วมในกาํหนดเป้าหมายและวิธีการปฏิบติังาน
เม่ือไดรั้บการแจง้เหตุ 

- เทศบาลควรเขา้มาดูแลการปฏิบติังานของสมาชิก อปพร. ใหม้ากกวา่น้ี 
- เทศบาลควรใหก้ารสนบัสนุนงบประมาณและอุปกรณ์กูชี้พท่ีขาดแคลนอยา่ง
ต่อเน่ือง 

8 
 

5 
 

2 
4 

รวม 19 
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จากตารางท่ี 4.30  พบว่าขอ้คิดเห็นเก่ียวกบัแนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจดา้นนโยบาย
และการบริหารจดัการ มีทั้งส้ิน 19  ขอ้คิดเห็นโดยขอ้คิดเห็นท่ีมีจาํนวนมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ควรให้
เทศบาลรับทราบและมีส่วนร่วมในการวางนโยบายและขอ้บงัคบัต่างๆ ของศูนย  ์อปพร.โดยมี
เจา้หนา้ท่ีรับผดิชอบโดยตรง มีจาํนวน 8 ความคิดเห็น รองลงมาไดแ้ก่ ควรใหอ้าสาสมคัรป้องกนัภยั
ฝ่ายพลเรือน (อปพร.) ทุกคนไดมี้ส่วนร่วมในกาํหนดเป้าหมายและวิธีการปฏิบติังานเม่ือไดรั้บการ
แจง้เหตุ มีจาํนวน 5 ความคิดเห็น เทศบาลควรใหก้ารสนบัสนุนงบประมาณและอุปกรณ์กูชี้พท่ีขาด
แคลนอยา่งต่อเน่ือง มีจาํนวน 4 ความคิดเห็น และความคิดเห็นท่ีมีจาํนวนนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ เทศบาล
ควรเขา้มาดูแลการปฏิบติังานของสมาชิกอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) ใหม้ากกว่าน้ี 
มีจาํนวน 2 ความคิดเห็น 
 
ตารางท่ี 4.31   แนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน 

(อปพร.) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน (ปัจจยัภายนอก) 
 

แนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจ ความถ่ี 
  - ควรมีอุปกรณ์และชุดในการปฏิบติังานท่ีพร้อมและเพียงพอ 
  - สมาชิกทุกคนควรมีวิทยส่ืุอสารเพ่ือความสะดวกในการปฏิบติังาน 

12 
19 

รวม 31 

 
จากตารางท่ี 4.31 พบว่าขอ้คิดเห็นเก่ียวกบัแนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจดา้นสภาพแวดลอ้ม

ในการทาํงาน มีทั้งส้ิน 31 ขอ้คิดเห็นโดยขอ้คิดเห็นท่ีมีจาํนวนมากท่ีสุด ไดแ้ก่ สมาชิกทุกคนควรมี
วิทยุส่ือสารเพื่อความสะดวกในการปฏิบติังาน มีจาํนวน 19 ความคิดเห็น และความคิดเห็นท่ีมี
จาํนวนน้อยท่ีสุด ไดแ้ก่ ควรมีอุปกรณ์และชุดในการปฏิบติังานท่ีพร้อมและเพียงพอมีจาํนวน 1 
ความคิดเห็น 



บทที ่5 

สรุปการวจัิย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

การวิจยัเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) 
ของเทศบาลตาํบลขุนทะเล อาํเภอเมือง จงัหวดัสุราษฎร์ธานี คร้ังน้ีสามารถสรุปผลการศึกษา การ
อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ  ดงัน้ี 

 

1. สรุปการวจิยั 
 
1.1  วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

 1.1.1  เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน 
(อปพร.) ของเทศบาลตาํบลขนุทะเล อาํเภอเมืองสุราษฎร์ธานี  จงัหวดัสุราษฎร์ธานี 

1.1.2 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรป้องกนั
ภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) ของเทศบาลตาํบลขนุทะเล อาํเภอเมืองสุราษฎร์ธานี  จงัหวดัสุราษฎร์ธานี 

1.1.3  เพื่อศึกษาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจแก่สมาชิกอาสาสมคัรป้องกนัภยั
ฝ่ายพลเรือน (อปพร.) ของเทศบาลตาํบลขนุทะเล อาํเภอเมืองสุราษฎร์ธานี  จงัหวดัสุราษฎร์ธานี 

1.2 วธีิการดําเนินการวจัิย 

1.2.1 ประชากรในการวิจัย 
เป็นการศึกษาวิจยัประชากรทั้งหมด ซ่ึงไดแ้ก่ สมาชิกอาสาสมคัรป้องกนัภยั

ฝ่ายพลเรือน (อปพร.) เทศบาลตาํบลขนุทะเล  อาํเภอเมืองสุราษฎร์ธานี จงัหวดัสุราษฎร์ธานีทุกคน 
จาํนวน 160  คน 

1.2.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย 
เคร่ืองมือท่ีนาํมาใชใ้นการศึกษาวิจยั ไดแ้ก่  แบบสอบถาม  แบ่งเป็น 4 ตอน 

ดงัน้ี 
ตอนที่ 1  เป็นแบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคล  เพศ  อาย ุ ระดบัการศึกษา  

และอาชีพหลกั  เป็นแบบตรวจคาํตอบ (Check list) 
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ตอนที ่2  เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 
แบบมาตรประเมินค่า (Rating scale) 4  ระดบั  เน้ือหาประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจภายใน และปัจจยัจูง
ใจภายนอก ลกัษณะคาํถามแบบปลายปิด 

ตอนที่ 3  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แบบมาตร
ประเมินค่า (Rating scale) 4 ระดับ  เน้ือหาประกอบด้วย 1)  ความพยายาม  2)  ความมุ่งมัน่  
3)  การมีทิศทาง และ 4)  การมีเป้าหมาย  ลกัษณะคาํถามปลายปิด 

ตอนที่ 4  เป็นแบบสอบถามปลายเปิด เ ก่ียวกับปัญหา อุปสรรค และ
ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรป้องกนัภยั
ฝ่ายพลเรือน (อปพร.) เทศบาลตาํบลขนุทะเล 

1.2.3 การตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือ 
ผูว้ิจยัไดน้าํไปทดสอบคุณภาพเพ่ือหาความตรง (Validity) โดยผูเ้ช่ียวชาญ 3 

ท่าน และหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ไดค่้าความเช่ือมัน่รวมทั้งฉบบัเท่ากบั 0.96 
1.2.4 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

ผูว้ิจยัเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเองและเก็บแบบสอบถามคืนไดแ้บบสอบถาม
กลบัมาทั้งส้ิน 160  ชุดหรือ คิดเป็นร้อยละ 100 หลงัจากนั้นบนัทึกขอ้มูลท่ีเป็นรหัสลงในแบบ
บนัทึกขอ้มูลและเคร่ืองคอมพิวเตอร์ตามลาํดบั  พร้อมตรวจสอบความถูกตอ้งของขอ้มูล แลว้
ประมวลผลตามวตัถุประสงคข์องการวิจยั 

1.2.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
ผูว้ิจยัทาํการวิเคราะห์ขอ้มูลตามวตัถุประสงคแ์ละสมมติฐานโดยใช้สถิติ 

ดงัต่อไปน้ี 
ตอนท่ี 1  ขอ้มูลส่วนบุคคล  วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติพรรณนา (Descriptive 

Statistics) ค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
ตอนท่ี 2  ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรป้องกนัภยั

ฝ่ายพลเรือน (อปพร.) เทศบาลตาํบลขนุทะเล  อาํเภอเมือง ฯ จงัหวดัสุราษฎร์ธานี แบบมาตรประเมินค่า 
(Rating scale) 4 ระดบั  วิเคราะห์หาค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Derivatives) 

ตอนท่ี 3  ขอ้มูลความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของ
อาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) ของเทศบาลตาํบลขุนทะเล อาํเภอเมืองสุราษฎร์ธานี  
จงัหวดัสุราษฎร์ธานี แบบมาตรประเมินค่า (Rating scale) 4 ระดบั  วิเคราะห์หาค่าเฉล่ีย (Mean) 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

ตอนท่ี 4  ขอ้มูลผลของปัจจยัจูงใจต่อแรงจูงใจ ใชก้ารวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ 
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ตอนท่ี 5  ขอ้เสนอแนะเก่ียวกับแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) ใชก้ารวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยการตีความ
และสรุปรวมขอ้เสนอแนะท่ีมีความคลา้ยคลึงกนั 

1.3 ผลการวจัิย 
การศึกษาคร้ังน้ีสามารถสรุปผลการวิจยัในประเดน็ต่างๆ ดงัน้ี 
1.3.1 ผลการวิจัยข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

กลุ่มประชากรส่วนใหญ่ เป็นเพศชายจาํนวน 87 คน  คิดเป็นร้อยละ 54.4  
มีอายุระหว่าง  26 – 30 ปีและ 46 – 50  ปี เท่ากนั  จาํนวนกลุ่มละ  35  คน  คิดเป็นร้อยละ 21.9  
มีสถานภาพสมรส จาํนวน 118  คน  คิดเป็นร้อยละ 73.8 มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี  จาํนวน 70  คน 
คิดเป็นร้อยละ 43.8  อาชีพหลกัเป็นเกษตรกรรม (ทาํสวน,ทาํไร่) จาํนวน  78  คน คิดเป็นร้อยละ 48.8 
และมีรายไดร้ะหวา่ง 5,001 – 10,000 บาท จาํนวน 78  คน คิดเป็นร้อยละ 48.8   

1.3.2 ผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ 
วัตถุประสงค์ข้อที่ 1  เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

อาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) ของเทศบาลตาํบลขุนทะเล อาํเภอเมืองสุราษฎร์ธานี  
จังหวดัสุราษฎร์ธานี  ผลการศึกษา พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก  
(ค่าเฉล่ีย 3.32) โดยแรงจูงใจท่ีเกิดจากการมีเป้าหมายมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 3.43) และ
แรงจูงใจท่ีเกิดจากการมีทิศทางมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 3.25) เม่ือพิจารณารายดา้นสามารถสรุป
ไดด้งัน้ี  
 1) ความพยายาม  ระดบัแรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.31) ขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ท่านพร้อมท่ีจะเรียนรู้งานและศึกษางานในหนา้ท่ีอยูเ่สมอ (ค่าเฉล่ีย 3.39) ขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียตํ่าสุด  คือ ท่านมีการพฒันาตนเองเพื่อใหก้ารปฏิบติังานประสบผลสาํเร็จ (ค่าเฉล่ีย 3.24) 
 2) ความมุ่งมั่น  ระดับแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย 3.30) ขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ท่านมกัช่วยเหลือทีมงานในการปฏิบติังานอยู่เสมอ (ค่าเฉล่ีย 3.39) ขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียตํ่าสุด  คือ ท่านไม่รีรอท่ีจะแกปั้ญหาท่ีเกิดจาการปฏิบติังานเพื่อใหง้านนั้นบรรลุความสาํเร็จ
(ค่าเฉล่ีย 3.20) 
 3) การมีทิศทาง  ระดับแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย 3.25) ขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ท่านยอมรับวิธีการปฏิบติังานท่ีหน่วยงานกาํหนด (ค่าเฉล่ีย 3.36) ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
ตํ่าสุด  คือ ท่านจะปฏิบติังานท่ีสอดคลอ้งกบัทิศทางท่ีหน่วยงานกาํหนดเท่านั้น (ค่าเฉล่ีย 3.12) 
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 4)  การมีเป้าหมาย  ระดบัแรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.43) ขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ หน่วยงานของท่านไดก้าํหนดวิธีการและหลกัการปฏิบติังานท่ีชดัเจน (ค่าเฉล่ีย 
3.52) ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด  คือ ท่านไม่เคยขาดการปฏิบติัหนา้ท่ีหรือขาดการอยูเ่วร (ค่าเฉล่ีย 3.29) 
 วัตถุประสงค์ข้อที่ 2  เพื่อศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยจูงใจในการ
ปฏิบติังานของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) ของเทศบาลตาํบลขนุทะเล อาํเภอเมือง 
สุราษฎร์ธานี  จงัหวดัสุราษฎร์ธานี  ผลการศึกษา พบว่า ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจอยู่ใน
ระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.29) โดยปัจจยัจูงใจภายนอกมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 3.34) รองลงมาคือ
ปัจจยัภายใน (ค่าเฉล่ีย 3.24)   
 1) ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจภายใน  อยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.24)  
โดยปัจจยัดา้นความสาํเร็จในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 3.42) และปัจจยัดา้นความ
รับผดิชอบ มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (ค่าเฉล่ีย 3.24) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 
 ด้านความสําเร็จในการปฏิบัติงานความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 
3.34) ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ การปฏิบัติงานมีระบบและขั้นตอนชัดเจน  ทาํให้ท่านสามารถ
ปฏิบติังานสําเร็จลุล่วง ไปดว้ยดี (ค่าเฉล่ีย 3.39) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ ท่านสามารถแกไ้ข
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบติังานไดลุ้ล่วงเป็นอยา่งดี (ค่าเฉล่ีย 3.27) 
 ด้านการยอมรับ ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.18) ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุด คือ ผูบ้งัคบับญัชาไวว้างใจและยอมรับในการปฏิบติังานของท่าน และงานท่ีท่านทาํเป็นอาชีพ
ท่ีมีเกียรติและไดรั้บการยอมรับในสังคม (ค่าเฉล่ีย 3.29) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ เพื่อนร่วมงาน
ยอมรับในความรู้ ความสามารถของท่าน (ค่าเฉล่ีย 3.07) 
 ด้านความรับผิดชอบ ความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.21) ขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านมีโอกาสตดัสินใจแก้ไขปัญหา วางแผนและลงมือปฏิบติัและใช้ความรู้ 
ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี (ค่าเฉล่ีย 3.33) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ ท่านคิดว่างานท่ีท่านทาํอยูมี่
ความหลากหลายไม่จาํเจจนน่าเบ่ือหน่าย (ค่าเฉล่ีย 3.11) 
 2)  ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยภายนอก อยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.34) 
โดยปัจจยัท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน (ค่าเฉล่ีย 3.41) และปัจจยัท่ีมี
ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ นโยบายและการบริหารจดัการ (ค่าเฉล่ีย 3.29) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 

ด้านการดูแลบังคับบัญชาและนิเทศงาน ความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก
(ค่าเฉล่ีย 3.32) ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านเช่ือว่าผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความรู้  ความสามารถ
และมีลกัษณะของความเป็นผูน้าํ (ค่าเฉล่ีย 3.54) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ ผูบ้งัคบับญัชาสอน
และแนะนาํวิธีการในการทาํงานใหลุ้ล่วงดว้ยดี (ค่าเฉล่ีย 3.19) 
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ด้านนโยบายและการบริหารจัดการ  ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 
3.29) ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ หน่วยงานจดัฝึกอบรมหรืออบรมทบทวนเพื่อให้สมาชิกมีความ
พร้อมอยู่เสมอ (ค่าเฉล่ีย 3.37) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ การบริหารงานมีหลกัเกณฑ์และมี
ระเบียบแบบแผน (ค่าเฉล่ีย 3.16) 

ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน  ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.41) 
ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ การปฏิบติังานของท่านมีความเป็นมิตรและประชาธิปไตย (ค่าเฉล่ีย 3.51) 
และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ ศูนย ์อปพร. มีเคร่ืองมือ และ อุปกรณ์พร้อมในการปฏิบติังาน (ค่าเฉล่ีย 3.26) 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิกอาสาสมคัรป้องกนัภยั
ฝ่ายพลเรือนของเทศบาลตาํบลขนุทะเล  อาํเภอเมืองสุราษฎร์ธานี  จงัหวดัสุราษฎร์ธานีโดยมีปัจจยั
ท่ีร่วมทาํนาย ไดแ้ก่  การยอมรับนบัถือ  ความสาํเร็จในการปฏิบติังาน  ความรับผดิชอบ และการ
บงัคบับญัชาและการนิเทศงาน 
 วัตถุประสงค์ข้อที่  3  เพื่อศึกษาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจแก่สมาชิก
อาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) ของเทศบาลตาํบลขุนทะเล อาํเภอเมืองสุราษฎร์ธานี  
จงัหวดัสุราษฎร์ธานี  ผลการศึกษาพบว่า ขอ้เสนอแนะเพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
มีทั้งส้ิน 105 ความคิดเห็น ปัจจยัภายในจาํนวน 53 ขอ้คิดเห็นและปัจจัยภายนอกจํานวน 70 
ข้อคดิเห็น โดยเม่ือพจิารณารายด้านสรุปได้ ดังนี ้
 ปัจจยั ภายในมีขอ้เสนอแนะ53  ขอ้เสนอแนะ  
 1) ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน   มีขอ้เสนอแนะทั้ งส้ิน   22  ความคิดเห็น 
โดยขอ้คิดเห็นท่ีมีจาํนวนมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ควรมีการซกัซอ้มความเขา้ใจในขั้นตอนการปฏิบติังาน
เม่ือไดรั้บการแจง้เหตุมีจาํนวน 12 ความคิดเห็น รองลงมาไดแ้ก่ ควรมีการฝึกอบรมอาสาสมคัร
ป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือนทุกคนและต่อเน่ือง มีจาํนวน 8 ความคิดเห็น และความคิดเห็นท่ีมีจาํนวน
นอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ ควรมีการปลูกจิตสาํนึกให้ อปพร. ทุกคนไดรู้้จกัการเสียสละเวลาเพื่อส่วนรวม มี
จาํนวน 2 ความคิดเห็น 
 2) การได้รับการยอมรับ  มีขอ้เสนอแนะทั้งส้ิน 15 ขอ้คิดเห็นโดยขอ้คิดเห็นท่ีมี
จํานวนมากท่ีสุด ได้แก่ ควรมีความเช่ือว่าเพื่อน อปพร. ทุกคนสามารถปฏิบัติหน้าท่ีได้ทุก
สถานการณ์และมีความเช่ือมัน่ในการทาํงานมีจาํนวน 6 ความคิดเห็น รองลงมาได้แก่ ควรให้
ส่ิงจูงใจในการปฏิบติังานกบัทุกระดบัไม่ว่าสมาชิก อปพร. หรือหัวหน้ามีจาํนวน 3 ความคิดเห็น  
อปพร. ทุกคนควรยอมรับในเพื่อนร่วมงานมีจาํนวนความคิดเห็นเท่ากบัสร้างขวญัและกาํลงัใจแก่
สมาชิกทุกคนจาํนวนละ 2 ความคิดเห็น  และความคิดเห็นท่ีมีจาํนวนน้อยท่ีสุดมีจาํนวน 2 ความ
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คิดเห็นท่ีเท่ากนั ไดแ้ก่ ควรมีความไวเ้น้ือเช่ือใจเพื่อน อปพร. ในการปฏิบติังานและไม่ควรปิดกั้น
การเป็นสมาชิก อปพร. หากมีความตั้งใจท่ีจะทาํงานมีจาํนวนละ 1 ความคิดเห็น 
 3) ด้านความรับผิดชอบ มีทั้งส้ิน 16  ขอ้คิดเห็นโดยขอ้คิดเห็นท่ีมีจาํนวนมากท่ีสุด 
ไดแ้ก่ ควรมีการคดักรองการเป็นสมาชิก อปพร. ทุกๆ ปี  หากสมาชิกคนใดไม่มีความตั้งใจในการ
ปฏิบติังานให้พน้จากการเป็นสมาชิกมีจาํนวน 7 ความคิดเห็น รองลงมาไดแ้ก่ ควรให้ทุกคนเห็น
ความสาํคญัของงานน้ีมีจาํนวน 6 ความคิดเห็น และความคิดเห็นท่ีมีจาํนวนนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ ควรมี
การแต่งตั้งหัวหน้าชุดหรือหัวหน้าเวรประจาํศูนยพ์ร้อมกบัทีมงานทุกฝ่ายให้ชดัเจน มีจาํนวน 3 
ความคิดเห็น 
 ปัจจยัภายนอกมีขอ้เสนอแนะทั้งส้ิน 70  ขอ้เสนอแนะ 
 1) ด้านการดูแลบังคับบัญชาและนิเทศงาน  มีขอ้เสนอแนะทั้งส้ิน 20  ขอ้คิดเห็น
โดยขอ้คิดเห็นที่มีจาํนวนมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ควรมีการประเมินการปฏิบตัิงานของสมาชิก อปพร. 
ทุกๆ ปี มีจาํนวน 11 ความคิดเห็น รองลงมาไดแ้ก่ ควรให้มีการบนัทึกเหตุการณ์เม่ือไดรั้บการแจง้
เหตุพร้อมปัญหาหรืออุปสรรคที่เกิดข้ึนในการปฏิบตัิงานแต่ละคร้ัง มีจาํนวน 5 ความคิดเห็น 
และความคิดเห็นท่ีมีจาํนวนนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ จดัให้มีการประชุมศูนย ์อปพร. ทุกๆ สัปดาห์หรือทุก
เดือนเพื่อรับทราบปัญหาจากการปฏิบติังานพร้อมทั้งแนวทางหรือขอ้เสนอแนะเพ่ือการปรับปรุง
การทาํงาน มีจาํนวน 4 ความคิดเห็น 
 2)  ด้านนโยบายและการบริหารจัดการ มีขอ้เสนอแนะทั้งส้ิน 19  ขอ้คิดเห็นโดย
ขอ้คิดเห็นท่ีมีจาํนวนมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ควรให้เทศบาลรับทราบและมีส่วนร่วมในการวางนโยบาย
และขอ้บงัคบัต่างๆ ของศูนย ์อปพร.โดยมีเจา้หน้าท่ีรับผิดชอบโดยตรง มีจาํนวน 8 ความคิดเห็น 
รองลงมาไดแ้ก่ ควรให้ อปพร. ทุกคนไดมี้ส่วนร่วมในกาํหนดเป้าหมายและวิธีการปฏิบติังานเม่ือ
ไดรั้บการแจง้เหตุ มีจาํนวน 5 ความคิดเห็น เทศบาลควรใหก้ารสนบัสนุนงบประมาณและอุปกรณ์กู้
ชีพท่ีขาดแคลนอยา่งต่อเน่ือง มีจาํนวน 4 ความคิดเห็น และความคิดเห็นท่ีมีจาํนวนนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ 
เทศบาลควรเขา้มาดูแลการปฏิบติังานของสมาชิก อปพร. ใหม้ากกวา่น้ี มีจาํนวน 2 ความคิดเห็น 
 3) ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน มีทั้ งส้ิน 31 ขอ้คิดเห็นโดยขอ้คิดเห็นท่ีมี
จาํนวนมากท่ีสุด ไดแ้ก่ สมาชิกทุกคนควรมีวิทยส่ืุอสารเพ่ือความสะดวกในการปฏิบติังาน มีจาํนวน 
19 ความคิดเห็น และความคิดเห็นท่ีมีจํานวนน้อยท่ีสุด ได้แก่ ควรมีอุปกรณ์และชุดในการ
ปฏิบติังานท่ีพร้อมและเพียงพอมีจาํนวน 1 ความคิดเห็น 
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2.  อภปิรายผล 
 

จากการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน 
(อปพร.) ของเทศบาลตาํบลขนุทะเล  อาํเภอเมือง  จงัหวดัสุราษฎร์ธานี  สามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี 

1. ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  อาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) ของ
เทศบาลตาํบลขนุทะเล อาํเภอเมืองสุราษฎร์ธานี  จงัหวดัสุราษฎร์ธานี มีแรงจูงใจในภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก  โดยองคป์ระกอบดา้นการมีเป้าหมายมีค่าเฉล่ียสูงสุดซ่ึงน่าจะสืบเน่ืองมาจากการท่ี
เทศบาลตาํบลขนุทะเลไดก้าํหนดวิธีการและหลกัการปฏิบติังานท่ีชดัเจน  และ อปพร. มีความเขา้ใจ
ในวิธีการและหลกัการทาํงาน  รวมทั้งมีความเตม็ใจเม่ือไดอ้อกปฏิบติังานในหนา้ท่ีตามแนวทางท่ี
กาํหนด 

เม่ือเทียบเคียงกบัวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง พบว่าเป็นไปตามท่ี ปรียาพร  วงศอ์นุตรโรจน์ 
(2544 : 111) ไดก้ล่าวว่าบุคคลตอ้งการแรงจูงใจท่ีจะทาํงานท่ีเขาตอ้งการ โดยเฉพาะแรงจูงใจท่ี
เหมาะสมจะทาํให้เขาเอาใจใส่งานมากข้ึน  หากหน่วยงานตอ้งการใหพ้นกังานมีแรงจูงใจในการทาํงาน
จะตอ้งเขา้ใจถึงความตอ้งการของพนักงานและสามารถหาส่ิงจูงใจให้เขาไดท้าํงานขณะเดียวกนั
หากความตอ้งการของเขามีจุดหมายเดียวกนัเป้าหมายขององคก์ร  และยงัเป็นไปตามท่ี เจียมจิตร 
ศรีฟ้า (2545: 12) อธิบายว่า การกาํหนดความรับผิดชอบไวอ้ยา่งชดัเจนเป็นองคป์ระกอบหน่ึงซ่ึง
เก่ียวกบัตวังานโดยตรงท่ีทาํใหบุ้คลากรเกิดแรงจูงใจ 

เม่ือเทียบเคียงกบังานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบว่า ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ชะเอม  
พรมศกัด์ิ (2551) ซ่ึงศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจาํ
หมู่บา้น (อสม.) อาํเภอไพศาลี  จงัหวดันครสวรรค ์ และพบว่า ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
โดยรวมของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจาํหมู่บา้น (อสม.) ส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัปานกลาง และยงั
ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของวิไลวรรณ  ธีรชุติมานนัท (2553) ซ่ึงศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน จงัหวดันนทบุรี  และพบว่าแรงจูงใจของ
อาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน จงัหวดันนทบุรี ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

2. ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน  อาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) มีความ
คิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยปัจจยัจูงใจภายนอกมีค่าเฉล่ียสูงกว่าปัจจยัจูงใจภายใน ซ่ึงผูว้ิจยัจะแยก
อภิปราย ดงัน้ี 

2.1  ปัจจัยจูงใจภายนอก  ผลการศึกษาพบว่าอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน  
(อปพร.) มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก  โดยประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มใน
การทาํงานและประเดน็ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ นโยบายและการบริหารจดัการ 
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2.1.1  ประเด็นสภาพแวดล้อมในการทํางาน ผลการศึกษาพบว่า  สมาชิกอาสาสมคัร
ป้องกันภยัฝ่ายพลเรือนมีความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัจูงใจด้านสภาพแวดลอ้มในการทาํงานใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก  ซ่ึงน่าจะสืบเน่ืองมาจากศูนย  ์อปพร. จดัให้มีห้องทาํงานท่ีเหมาะสม  
อุณหภูมิท่ีพอเหมาะรวมทั้ งมีอาหารว่างและนํ้ าด่ืมบริการอย่างเพียงพอ  เม่ือเทียบเคียงกับ
วรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง พบว่า  เป็นไปตามท่ี Barnard (อา้งถึงใน ธนวฒัน์ ตั้งวงษเ์จริญ 2539: 22) 
อธิบายไวว้่าปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานประการหน่ึงไดแ้ก่ สภาพวสัดุอุปกรณ์ รวมไปถึงอาคาร
สถานท่ี ในการปฏิบติังาน และเม่ือเทียบเคียงกบัทฤษฎีของเฮิร์ซเบิร์ก (อา้งถึงใน เจียมจิตร ศรีฟ้า  
2545: 12) ก็พบว่าเป็นไปตามคาํอธิบายท่ีว่าสภาพการทาํงานโดยเฉพาะสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 
เช่น แสง เสียง อากาศ วสัดุอุปกรณ์ เป็นปัจจยัคํ้าจุนซ่ึงช่วยป้องกนัความไม่พอใจของบุคลากรได ้

เม่ือเทียบเคียงกบังานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งพบว่า ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วิไลวรรณ  
ธีรชุติมานนัท ์(2553: 102) ซ่ึงศึกษาเร่ือง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่าย
พลเรือน จงัหวดันนทบุรี  พบวา่แรงจูงใจของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือนดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการทาํงานอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยเฉพาะในประเด็นหน่วยงานมีวสัดุ อุปกรณ์ ในการ
ปฏิบติังานอยา่งเพียงพอและศูนย ์อปพร. ท่ีสงักดัมีการส่งเสริมบรรยากาศการทางานเป็นทีม 

2.1.2  ประเด็นการดูแลบังคับบัญชาและนิเทศงาน  ผลการศึกษาพบว่า สมาชิก
อาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือนมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจดา้นการดูแลบงัคบับญัชาและ
นิเทศงานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เหตุท่ีเป็นเช่นน้ีเพราะวา่ ประธานศูนย ์อปพร. และหวัหนา้ชุด
มีความรู้  ความสามารถ  และมีภาวการณ์เป็นผูน้าํสูง  ทาํให้สมาชิก อปพร. เกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานไดม้าก  เม่ือเทียบเคียงกบัทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่เป็นไปตามแนวคิดของกิลเมอร์ (อา้งถึง
ใน ศิริพร  จนัทศรี 250 : 26) ซ่ึงอธิบายว่าการควบคุมดูแลหรือผูบ้งัคบับญัชา  มีส่วนสาํคญัท่ีทาํให้
ผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกพอใจหรือไม่พอใจต่องานได ้ ในส่วนของศูนยอ์าสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่าย
พลเรือน การปกครองดูแลบงัคบับญัชา  และนิเทศงาน  มกัเป็นระบบพี่นอ้งมีความสนิทสนมกนั
มากระหว่างหัวหนา้ฝ่ายและลูกทีม ทาํให้การปกครองดูแลมีความเป็นกนัเอง  ประกอบกบัสมาชิก
และหัวหน้าทีมเป็นคนในพ้ืนท่ีเดียวกัน อยู่ละแวกเดียวกันทาํให้เกิดความเป็นกันเองมากข้ึน
สามารถพูดคุยและปรึกษาหารือกันได้สะดวกและง่ายข้ึน  ทาํให้สามารถแก้ปัญหาได้ทาํให้
ผูป้ฏิบติังานมีความมัน่ใจไม่รู้สึกโดดเด่ียว และเม่ือเทียบเคียงกบัทฤษฎีของเฮิร์ซเบิร์ก (อา้งถึงใน     
เจียมจิตร  ศรีฟ้า. 2545: 12) ก็พบว่าเป็นไปตามคาํอธิบายท่ีว่าความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาใน
การดาํเนินงานเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีคนตอ้งการเพราะเป็นแรงจูงใจในการทาํงาน 

2.1.3  ประเด็นนโยบายและการบริหาร  ผลการศึกษาพบว่า  สมาชิกอาสาสมคัร
ป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือนมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจดา้นนโยบายและการบริหารจดัการใน
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ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งน้ีเป็นเพราะว่า  งานของศูนยอ์าสาสมคัรป้องกันภยัฝ่ายพลเรือน 
มีหน่วยงานต้นสังกัดคือเทศบาลตาํบลขุนทะเลท่ีคอยกาํกับ ดูแลและได้มอบหมายพนักงาน
รับผิดชอบงานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยโดยตรง  และมีระบบหรือแผนการปฏิบติังาน
ประจาํปีทาํให้มีกรอบการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน นอกจากน้ีแล้วผลการศึกษารายข้อพบว่า การ
บริหารงานมีหลกัเกณฑแ์ละมีระเบียบแบบแผนมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด อาจเน่ืองมาจากว่าอาสาสมคัร
ป้องกันภัยฝ่ายพลเรือนในสังกัดเทศบาลตาํบลขุนทะเลโดยส่วนมากมีอาชีพหลัก  และงาน
อาสาสมัครป้องกันฝ่ายพลเรือนเป็นอาชีพรองดังนั้ นอาจมองขา้มในส่วนของการปฏิบัติตาม
หลกัเกณฑห์รือระเบียบท่ีวางไว ้ นอกจากนั้นแลว้งานอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือนเป็นงานท่ี
ตอ้งปฏิบติังานดว้ยความเร่งรีบโดยยดึความปลอดภยัเป็นหลกั 

เม่ือเทียบเคียงกบัทฤษฎีของเฮิร์ซเบิร์ก  เจียมจิตร ศรีฟ้า (2545: 12) ก็พบว่าเป็นไป
ตามคาํอธิบายท่ีวา่นโยบายและการบริหาร เป็นปัจจยัใจคํ้าจุนท่ีมีความสาํคญัอยา่งมากท่ีจูงใจใหเ้กิด
ความพึงพอใจในการทาํงานโดยตรงของบุคลากรได ้

เม่ือเทียบเคียงกบังานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งพบว่า ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของมณฑล 
รอยตระกลู (2546) ซ่ึงศึกษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของสรรพากรพื้นท่ีสาขาพบว่า
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นนโยบายและการบริหารอยูใ่นระดบัปานกลาง 

2.2  ปัจจัยจูงใจภายใน ผลการศึกษาพบว่า อปพร. มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก 
โดยประเด็นความสาํเร็จในการปฏิบตัิงานมีค่าเฉล่ียสูงสุด และประเด็นการได้รับการยอมรับ  
มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด   

2.2.1  ประเด็นความสําเร็จในการปฏิบัติงาน  ผลการศึกษาพบว่า  เป็นปัจจยัจูงใจ
ภายในท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด  ทั้งน้ีเป็นเพราะว่าลกัษณะงานท่ี อปพร. ทาํนั้นตอ้งเป็นไปตามระบบ
และขั้นตอนท่ีวางไว ้ เน่ืองจากเก่ียวขอ้งกบัความเป็นความตายและความปลอดภยัของคน  ดงันั้น
สมาชิก อปพร. ทุกคนตอ้งปฏิบติังานให้เกิดความสาํเร็จลุล่วงไปดว้ยดี ซ่ึงศูนย ์อปพร. มีการแบ่ง
งานเป็นฝ่ายๆ ไวอ้ยา่งชดัเจนเม่ือมีเหตุแจง้เขา้มาทาํให้สมาชิก อปพร. ทุกคนสามารถวิเคราะห์งาน
และปฏิบติังานไดอ้ย่างเป็นระบบและสอดคลอ้งกนั  เม่ือเทียบกบัวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งพบว่า 
เป็นไปตามท่ีเซสเตอร์ ไอ บาร์นาร์ด (Chester I Barnard) (1976) อธิบายไวว้่าผูบ้ริหารจะตอ้ง
กาํหนดวตัถุประสงค์ในการปฏิบัติงานในองค์การไวแ้ละจะตอ้งมีการมอบหมายหน้าท่ีความ
รับผิดชอบไวใ้ห้ชดัเจน และเม่ือเทียบเคียงกบัทฤษฎีของเฮิร์ซเบอร์กและคณะ (1959  อา้งถึงใน
สุวรรณ  ทบัทิมอ่อน 2548) ก็พบว่าความสําเร็จในการทาํงานของบุคคลเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีผลต่อ
ความพึงพอใจในการทาํงานซ่ึงผลงานท่ีสาํเร็จจะทาํใหบุ้คคลเกิดความรู้สึกพึงพอใจ  และภาคภูมิใจ
กบังานท่ีทาํนั้น 
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2.2.2 ประเด็นด้านความรับผิดชอบ  ผลการศึกษาพบว่า  สมาชิกอาสาสมคัร
ป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือนมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจดา้นความรับผิดชอบในภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก  ทั้งน้ีเป็นเพราะวา่ งานท่ีทาํตอ้งใชค้วามรับผดิชอบสูงเน่ืองจากเป็นงานท่ีช่วยเหลือเพื่อน
มนุษยท่ี์ไดรั้บภยัอนัตราย และเป็นงานท่ีตอ้งใชค้วามรู้และทกัษะเฉพาะทาง  ดงันั้นผูบ้งัคบับญัชา
ตอ้งใหค้วามไวว้างใจและใหโ้อกาสวางแผนงาน  ลงมือปฏิบติังานและตดัสินใจแกไ้ขปัญหาดว้ยตวั
ของสมาชิกเองเพราะทุกคนก็ไดรั้บการฝึกฝนมาเช่นเดียวกนั ส่ิงเหล่าน้ีเป็นส่ิงจูงใจให้สมาชิกได้
แสดงความรู้ ความสามารถของตนเองไดอ้ยา่งเตม็ท่ี  ก่อใหเ้กิดความภาคภูมิใจต่องานท่ีปฏิบติั เป็น
แรงจูงใจผลกัดนัใหป้ฏิบติังานจนสาํเร็จบรรลุเป้าหมาย   

เม่ือเทียบเคียงกบัทฤษฎีของเฮิร์ซเบอร์กและคณะ (1959  อา้งถึงใน เจียมจิตร ศรีฟ้า  
2545: 12) ก็พบว่าความรับผดิชอบ (Responsibility) เป็นปัจจยัจูงใจท่ีทาํใหบุ้คคลเกิดความรู้สึกต่อ
การท่ีไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานใหม่ๆ โดยกาํหนดความรับผดิชอบไวอ้ยา่งชดัเจน และมี
อิสระในการดาํเนินการ ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

เม่ือเทียบเคียงกบังานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบว่า สอดคลอ้งกบัการศึกษาของสุภาดา  
คาํสุชาติ (2536: 66-70) ซ่ึงศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจการรับรู้บทบาท และการปฏิบติั
ตามบทบาทการสอนสุขศึกษาของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลทัว่ไปในส่วนกลาง สังกัด
กรมการแพทย ์กระทรวงสาธารณสุข ผลการวิจยัพบวา่ พยาบาลวิชาชีพมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
รวมทุกดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยพบวา่ แรงจูงใจท่ีอยูใ่นระดบัสูงของพยาบาลวิชาชีพ คือ ดา้น
ความรับผดิชอบ 

2.2.3  ประเด็นด้านการยอมรับ  ผลการศึกษาพบว่า  สมาชิกอาสาสมคัรป้องกนัภยั
ฝ่ายพลเรือนมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจดา้นการยอมรับในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  ทั้งเป็น
เพราะว่าอาสาสมคัรป้องกันภัยฝ่ายพลเรือนเป็นงานที่มีจิตอาสานอกเหนือจากอาชีพหลกั  
เพื ่อช่วยเหลือเพื่อนมนุษย  ์ ดังนั้นสมาชิก อปพร. ส่วนมากจึงมีความภาคภูมิใจต่องานท่ีทาํต่อ
บทบาทหน้าท่ีท่ีปฏิบติัอยู่โดยเฉพาะบุคคลท่ีมีความรู้และทกัษะสูง  มกัได้รับการยอมรับและ
ไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานใหก้ระทาํงานท่ียากและทา้ทาย จึงเกิดความพึงพอใจท่ี
จะปฏิบติัหนา้ท่ีใหดี้ยิ่งข้ึนและเสียสละเวลามากข้ึนเช่นกนัเม่ือเทียบเคียงกบัทฤษฎีของเฮิร์ซเบอร์ก
และคณะ (1959 อา้งถึงใน เจียมจิตร ศรีฟ้า 2545: 12) ก็พบว่าการไดรั้บการยอมรับนับถือ 
(Responsibility) ปัจจยัจูงใจในการทาํงานของบุคคล และทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งของมาสโลว ์

(Maslow’s Need Hierarchy) ไดอ้ธิบายว่า ความตอ้งการการยอมรับเป็นขั้นหน่ึงของความตอ้งการ
ของบุคคล 
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3.  ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจ  ในการปฏิบตัิงานของสมาชิกอาสมคัรป้องงกนัภยัฝ่าย
พลเรือน (อปพร.) เทศบาลตาํบลขุนทะเล  อาํเภอเมืองสุราษฎร์ธานี  จังหวดัสุราษฎร์ธานี ผล
การศึกษาพบว่าปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจ  ไดแ้ก่  การยอมรับนบัถือ  ความสาํเร็จในการปฏิบติังาน  
ความรับผดิชอบ และการบงัคบับญัชาและการนิเทศงาน โดยทั้ง 4 ตวัแปรส่งผลต่อแรงจูงใจอยา่งมี
ปัจจยัสาํคญั เม่ือเทียบเคียงกบัวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งก็พบว่า มนูญ ตนะวฒันา (2539: 66) กล่าวไว้
ว่าการไดรั้บการยอมรับเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานหรือความสุขในการทาํงาน
เม่ือคนไดรั้บการตอบสนองดว้ยปัจจยัชนิดน้ีจะช่วยเพิ่มแรงจูงใจในการทาํงาน  

เม่ือเทียบเคียงกบังานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งพบว่า สอดคลอ้งกบัการศึกษาของอุบล ภศัระ 
(2535: 70-80) ซ่ึงศึกษาเก่ียวกบัตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการปฏิบติังานของครูมธัยมศึกษา 
ผลการศึกษาพบว่า ตวัแปรยอ่ยของปัจจยัจูงใจ คือ การไดรั้บการยอมรับ เป็นตวัแปรท่ีพยากรณ์
พฤติกรรมการปฏิบติังานของครูได ้
 

3.  ข้อเสนอแนะ 
 

3.1  ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัต ิ 

3.1.1  ปัจจัยภายใน   
1)  ความสาํเร็จในการปฏิบติังาน ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ “สามารถแกไ้ข

ปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบติังานไดลุ้ล่วงเป็นอยา่งดี” ซ่ึงในประเด็นน้ี ศูนยอ์าสาสมคัรป้องกนัภยั
ฝ่ายพลเรือน (อปพร.) ควรมีการซกัซอ้มความเขา้ใจในขั้นตอนการปฏิบติังานเม่ือไดรั้บการแจง้เหตุ  
ฝึกอบรมอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือนทุกคนและต่อเน่ืองและควรมีการปลูกจิตสาํนึกให้ อป
พร. ทุกคนไดรู้้จกัการเสียสละเวลาเพื่อส่วนรวม 

2)  การไดรั้บการยอมรับ  ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ เพื่อนร่วมงานยอมรับใน
ความรู้ ความสามารถของท่าน ซ่ึงในประเด็นน้ี ศูนยอ์าสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) 
ควรจดัอบรมเพื่อให้สมาชิกมีความรู้ความสามารถ และปรับทศันคติเพื่อนร่วมงานว่า อาสาสมคัร
ป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) ทุกคนสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีไดทุ้กสถานการณ์และมีความเช่ือมัน่
ในการทาํงาน ควรใหส่ิ้งจูงใจในการปฏิบติังานกบัทุกระดบัไม่ว่าสมาชิกอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่าย
พลเรือน (อปพร.) หรือหัวหนา้ ไม่ควรปิดกั้นการเป็นสมาชิกอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน 
(อปพร.) หากมีความตั้งใจท่ีจะทาํงาน รวมทั้งสร้างขวญัและกาํลงัใจแก่สมาชิกทุกคน 

3)  ความรับผิดชอบ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ ท่านคิดว่างานท่ีท่านทาํอยูมี่
ความหลากหลายไม่จาํเจจนน่าเบ่ือหน่าย  ในประเด็นน้ี ศูนย ์อปพร. ควรมีการคดักรองการเป็น
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สมาชิก อปพร. ทุกๆ ปี  หากสมาชิกคนใดไม่มีความตั้งใจในการปฏิบติังานให้พน้จากการเป็น
สมาชิก  ควรช้ีใหส้มาชิกทุกคนเห็นความสาํคญัของงานน้ี และควรมีการแต่งตั้งหัวหนา้ชุดหรือ
หวัหนา้เวรประจาํศูนยพ์ร้อมกบัทีมงานทุกฝ่ายใหช้ดัเจน 

3.1.2  ปัจจัยภายนอก 
1)  การดูแลบงัคบับญัชาและนิเทศงาน  ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ ผูบ้งัคบับญัชา

สอนและแนะนาํวิธีการในการทาํงานให้ลุล่วงดว้ยดี ซ่ึงประเด็นน้ี หน่วยงานท่ีรับผิดชอบในการ
ควบคุมดูแล ศูนย ์อปพร. ควรมีการประเมินการปฏิบติังานของสมาชิก อปพร. ทุกๆ ปี  จดัให้มี
การประชุมศูนย ์อปพร. ทุกๆ สัปดาห์หรือทุกเดือนเพื่อรับทราบปัญหาจากการปฏิบติังานพร้อมทั้ง
แนวทางหรือขอ้เสนอแนะเพื่อการปรับปรุงการทาํงาน และบนัทึกเหตุการณ์เม่ือไดรั้บการแจง้เหตุ
พร้อมปัญหาหรืออุปสรรคท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบติังานแต่ละคร้ัง 

2)  นโยบายและการบริหารจดัการ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ การบริหารงาน
มีหลกัเกณฑแ์ละมีระเบียบแบบแผน  ประเด็นน้ี ศูนย ์อปพร. ควรให้เทศบาลรับทราบและมีส่วน
ร่วมในการวางนโยบายและขอ้บงัคบัต่างๆ ของศูนย ์อปพร.โดยมีเจา้หน้าท่ีรับผิดชอบโดยตรง  
สนบัสนุนงบประมาณ และอุปกรณ์กูชี้พท่ีขาดแคลนอยา่งต่อเน่ืองและใหส้มาชิก อปพร.  ทุกคนได้
มีส่วนร่วมในกาํหนดเป้าหมายและวิธีการปฏิบติังานเม่ือไดรั้บการแจง้เหตุ 

3)  สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ศูนย ์อปพร. ควรสนบัสนุนใหส้มาชิก อปพร. 
ทุกคนมีวิทยส่ืุอสารเพ่ือความสะดวกในการปฏิบติังาน และควรมีอุปกรณ์และชุดในการปฏิบติังาน
ท่ีพร้อมและเพียงพอ 

3.2  ข้อเสนอแนะสําหรับการศึกษาคร้ังต่อไป 
1)  ควรมีการศึกษาเก่ียวกบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัร

ป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน 
2)  ควรมีการศึกษาผลท่ีไดรั้บจากการมาเป็นอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน 
3)  ควรทาํการศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัตวัแปรอ่ืน  เช่น 

ปัจจยัส่ิงแวดลอ้มในการทาํงาน ลกัษณะทางจิตสังคม ไดแ้ก่ ลกัษณะมุ่งอนาคต เจตคติ สุขภาพจิต 
ลกัษณะทางชีวสงัคม ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษา อายกุารทาํงาน รายได ้
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มหาวิทยาลยัราชภฏันครปฐม 

มนูญ  ตนะวฒันา  (2539)  จิตวิทยาพัฒนาชีวิต กรุงเทพมหานคร  ธีรพงษก์ารพิมพ ์
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล วิทยาเขตธญับุรี สาขาวิชาสถิติประยกุต ์ (2555)  

“ทฤษฎี ERG ของแอลเดอร์เฟอร์ (ERG Theory)” คน้คืนวนัท่ี 25 เมษายน 2555  
จาก (www.stat.rmutt.ac.th/index.php?option=com...id) 

ยงยทุธ  เกษสาคร (2541) การวางแผนและนโยบายทางด้านทรัพยากรมนุษย์= Personnel  
Planningand policy  กรุงเทพมหานคร  ศูนยเ์อกสารและตาํรา สถาบนัราชภฏัสวนดุสิต 

รังสรรค ์ ประเสริฐศรี (2548) พฤติกรรมองค์การ  กรุงเทพมหานคร  ธรรมสาร 
ราณี  อิสิกลุชยั (2550) “การจูงใจบุคลากรในองคก์าร” ใน ประมวลสาระชุดวิชาการบริหาร 

องค์การ  มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
เรียม  ศรีทอง (2542) พฤติกรรมมนุษย์กับการพัฒนาคน  กรุงเทพมหานคร  เธิร์ดเวฟเอด็ดูเคชัน่ 
วิกิพีเดีย  สารานุกรมเสรี (2555) “แรงจูงใจ”  คน้คืนวนัท่ี  30 เมษายน  2555 

จาก  (http://th.wikipedia.org/wiki/) 
วิไลวรรณ  ธีรชุติมานนัท ์(2553) “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่าย 

พลเรือน จงัหวดันนทบุรี”  วิทยานิพลปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต
มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

ศิริพร  จนัทศรี (2550) “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนเอกชน สงักดัสาํนกับริหารงาน 
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คณะกรรมการ ส่งเสริมการศึกษาเอกชน ท่ีมีระดบัการรับรู้ความสามารถของตน
แตกต่างกนั”  วิทยานิพนธ์ปริญญาการศึกษามหาบณัฑิต สาขาวิชาการวิจยัและสถิติ
ทางการศึกษา  มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ 

ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ (2545) องค์การและการจัดการ  กรุงเทพมหานคร  ธรรมสาร 
สมพร  พรหมจรรย ์(2540) “ตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการเรียนของนกัเรียนระดบั 

มธัยมศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สงักดัสาํนกังานการประถมศึกษา 
จงัหวดันครศรีธรรมราช”  วทิยานิพนธ์ปริญญาการศึกษามหาบณัฑิต  สาขาการบริหาร
การศึกษา  มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตร 

สมยศ  นาวกีาร (2540) การบริหารและพฤติกรรมองค์การ = Management and  
Organizationalbehavior  กรุงเทพมหานคร  ผูจ้ดัการ 

สายณัห์  ศรีสมุทรนาค (2550) “สภาพแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการทหาร 
สงักดักรมยทุธโยธาทหารบก” วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรมหาบณัฑิต   
สาขาการบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลยัราชภฏัหมู่บา้นจอมบึง 

สุชา  จนัทน์เอม และสุรางค ์จนัทน์เอม (2538) จิตวิทยาการศึกษา  ม.ป.ท. 
สุนา  สิทธิเลิศประสิทธ์ิ และอวยชยั  ชบา (2536) การวางแผนการดาํเนินงานด้านการเงินและ 

บคุลากร  กรุงเทพมหานคร  มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
สุภาดา  คาํสุชาติ (2536) “แรงจูงใจ การรับรู้บทบาท และการปฏิบติัตามบทบาทการสอนสุขศึกษา 

ของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลทัว่ไปในส่วนกลาง สงักดักรมแพทยก์ระทรวง
สาธารณสุข” วิทยานิพนธ์ปริญญาวิทยาศาสตรมหาบณัฑิต  มหาวทิยาลยัมหิดล 

สุรางค ์ โควต์ระกลู (2544) จิตวิทยาการศึกษา  พิมพค์ร้ังท่ี 3 กรุงเทพมหานคร โรงพิมพ ์
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 

สุวฒัน ์ วฒันวงศ ์(2533) จิตวิทยาการเรียนรู้วัยผู้ใหญ่  กรุงเทพมหานคร  ภาควิชาการศึกษาผูใ้หญ่ 
 คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตร 
เสนาะ  ติเยาว ์(2544) หลกัการบริหาร  พิมพค์ร้ังท่ี 2  กรุงเทพมหานคร  โรงพิมพ ์
 มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ 
อุบล  ภศัระ (2535) “ตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการปฏิบติังานของครูมธัยมศึกษา”  

วิทยานิพนธ์ปริญญาการศึกษามหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตร 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
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ภาคผนวก  ก 
รายช่ือผูท้รงคุณวฒิุในการตรวจแบบสอบถาม 
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒใินการตรวจแบบสอบถาม 
 
1. นางเสาวลกัษณ์  คงยิง่ รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต  
 ตาํแหน่ง นกับริหารงานทัว่ไป   

 เทศบาลตาํบลขนุทะเล  อาํเภอเมืองสุราษฎร์ธานี 
    จงัหวดัสุราษฎร์ธานี 

2. นายกนัตภณ  เรืองเดช รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต  
 ตาํแหน่ง หวัหนา้ฝ่ายแผนและงบประมาณ   
 เทศบาลตาํบลขนุทะเล  อาํเภอเมืองสุราษฎร์ธานี 
 จงัหวดัสุราษฎร์ธานี 
3. นายสุวิชา  จามพฒัน ์ นิติศาสตร์มหาบณัฑิต   
 ตาํแหน่ง นิติกร  
 เทศบาลตาํบลขนุทะเล  อาํเภอเมืองสุราษฎร์ธานี 
 จงัหวดัสุราษฎร์ธานี 
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ภาคผนวก  ข 
แบบสอบถาม 
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แบบสอบถามเพือ่การวจิยั 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของอาสาสมัครป้องกนัภัยฝ่ายพลเรือน (อปพร.)  
ของเทศบาลตาํบลขุนทะเล อาํเภอเมืองสุราษฎร์ธานี  จังหวดัสุราษฎร์ธานี 

 
คาํช้ีแจง 
 แบบสอบถามน้ีเป็นคาํถามท่ีเก่ียวกบัความคิดเห็นของท่านต่อส่ิงจูงใจท่ีหน่วยงานของท่าน
มีหรือจดัใหมี้หรือควรจะมี  ซ่ึงมีผลทาํใหท่้านเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ี  ประกอบดว้ย 

ตอนที ่ 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  ไดแ้ก่  เพศ  อาย ุ รายได ้ สถานภาพ  
ระดบัการศึกษา  อาชีพหลกั 

ตอนที ่ 2 ขอ้คาํถามเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน  
ตอนที ่ 3 ขอ้คาํถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
โดยการตอบคาํถามเป็นการใหค้ะแนนความคิดเห็นซ่ึงแบ่งเป็น 4 ระดบั  คะแนน  ดงัน้ี 

4 คะแนน  หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
3 คะแนน  หมายถึง เห็นดว้ยมาก 
2 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 
1 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

ตอนที ่ 4 ขอ้คิดเห็นเก่ียวกบัแนวทางสร้างเสริมแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ อปพร.
เทศบาลตาํบลขนุทะเล  อาํเภอเมือง ฯ  จงัหวดัสุราษฎรธานี 
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ตอนที ่ 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบสอบถาม   
คาํช้ีแจง โปรดทาํเคร่ืองหมาย / ลงในช่อง     หนา้ขอ้ความท่ีเป็นจริงเก่ียวกบัตวัท่าน 
 
1.  เพศ 
     ชาย       หญิง 
2. อาย ุ
    ตํ่ากวา่ 20 ปี     20 – 25 ปี 
    26 – 30 ปี     31 – 35 ปี 
    36 – 40 ปี     41 – 45 ปี 
    46 – 50  ปี     มากกวา่ 50 ปี 
3.  สถานภาพ 
    โสด      สมรส 
    หยา่ร้าง     หมา้ย 
4.  ระดบัการศึกษา 
    ตํ่ากวา่มธัยมศึกษาหรือเทียบเท่า   มธัยมศึกษาหรือเทียบเท่า 
    อนุปริญญา/ปวท.       ปริญญาตรี 
    สูงกวา่ปริญญาตรี 
5.  อาชีพหลกั 
    รับจา้ง     ธุรกิจส่วนตวั 
    รับราชการ     พนกังานราชการ/รัฐวิสาหกิจ 
    บริษทัเอกชน     เกษตรกรรม (ทาํสวน,ทาํไร่) 
    ประมง     อ่ืน ๆ 
6.  รายไดต่้อเดือนจากอาชีพหลกั 
    ตํ่ากวา่ 5,000  บาท    5,001 – 10,000  บาท 
    10,001 – 15,000  บาท   15,001 – 20,000  บาท 
    20,001 – 25,000  บาท    มากกวา่ 25,000  บาท 
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ตอนที ่2  ขอ้คาํถามเก่ียวกบัความคิดเห็นของท่านต่อปัจจยัจูงใจท่ีมีผลทาํใหท่้านเกิดแรงจูงใจใน
การปฏิบติังาน   

คาํช้ีแจง   โปรดทาํเคร่ืองหมาย / ลงในช่องระดบัความคิดเห็นท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมาก
ท่ีสุด    

1. ปัจจัยจูงใจภายใน 

ประเด็น 
ระดับความคดิเห็น 

ผู้วจัิย 
4 3 2 1 

ความสําเร็จในการปฏิบตัิงาน      
1.  ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายจนประสบ
ความสาํเร็จตามวตัถุประสงค ์

     

2.  การปฏิบติังานมีระบบและขั้นตอนชดัเจน  ทาํใหท่้าน
สามารถปฏิบติังานสาํเร็จลุล่วง ไปดว้ยดี 

     

3.  ท่านมีความพึงพอใจและภาคภูมิใจกบัหนา้ท่ีท่ีท่านปฏิบติัอยู ่      
4.  ท่านมีความภาคภูมิใจในความสาํเร็จของงาน      
5.  ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบติังานไดลุ้ล่วง
เป็นอยา่งดี 

     

การได้รับความยอมรับ      
6.  ผูบ้งัคบับญัชาไวว้างใจและยอมรับในการปฏิบติังานของ
ท่าน 

     

7.  งานท่ีท่านทาํอยูมี่โอกาสทาํใหท่้านเป็นคนสาํคญั      
8.  ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชาเม่ือ
ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายสาํเร็จ 

     

9.  เพื่อนร่วมงานยอมรับในความรู้ ความสามารถของท่าน      
10. งานท่ีท่านทาํเป็นอาชีพท่ีมีเกียรติและไดรั้บการยอมรับใน
สงัคม 

     

ความรับผดิชอบ      
11.  ท่านคิดวา่งานท่ีท่านรับผดิชอบทาํใหไ้ดใ้ชค้วามรู้ 
ความสามารถอยา่งเตม็ท่ีดว้ยตนเองอยา่งมีอิสระ 

     

12.  ท่านคิดวา่งานท่ีท่านทาํอยูมี่ความหลากหลายไม่จาํเจจนน่า
เบ่ือหน่าย 
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ประเด็น 
ระดับความคดิเห็น 

ผู้วจัิย 
4 3 2 1 

ความรับผดิชอบ      
13.  ท่านมีโอกาสตดัสินใจแกไ้ขปัญหา วางแผนและลงมือ
ปฏิบติัและใชค้วามรู้  ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี 

     

14.  ท่านไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานพิเศษท่ีทา้ทายและ
ใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

     

15.  ท่านไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชามอบหมายให้
รับผดิชอบงานอ่ืน ๆ เพิ่มเติมจากงานในภารหนา้ท่ีประจาํ 
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2.  ปัจจัยจูงใจภายนอก 

ประเด็น 
ระดับความคดิเห็น ผู้วจัิย 

4 3 2 1  
การดูแลบังคบับัญชาและนิเทศงาน      

1.  ท่านเช่ือวา่ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความรู้  ความสามารถ
และมีลกัษณะของความเป็นผูน้าํ 

     

2.  เม่ือท่านประสบปัญหาในการทาํงาน  ผูบ้งัคบับญัชาของ
ท่านจะแนะแนวทางหรือใหค้าํปรึกษาแก่ท่านอยูเ่สมอ 

     

3.  ผูบ้งัคบับญัชามีความสามารถในการกาํหนดงานไดอ้ยา่ง
เหมาะสมตามความรู้ ความสามารถและสอดคลอ้งกบัปริมาณ
งาน 

     

4.  ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็นธรรมต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยเท่า
เทียมกนั 

     

5.  ผูบ้งัคบับญัชาสอนและแนะนาํวิธีการในการทาํงานใหลุ้ล่วง
ดว้ยดี 

     

นโยบายและการบริหารจัดการ      
6.  การบริหารงานมีหลกัเกณฑแ์ละมีระเบียบแบบแผน      

นโยบายและการบริหารจัดการ (ต่อ)      
7.  ท่านมีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบายและขอ้บงัคบัต่าง ๆ 
ของศูนย ์อปพร. 

     

8.  นโยบายของศูนย ์อปพร.มีเป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์
ชดัเจนสามารถปฏิบติัได ้

     

9.  สมาชิก อปพร.ทุกคนมีโอกาสปรึกษาหารือเพ่ือกาํหนด
นโยบายร่วมกนั 

     

10. หน่วยงานจดัฝึกอบรมหรืออบรมทบทวนเพ่ือใหส้มาชิกมี
ความพร้อมอยูเ่สมอ 

     

สภาพแวดล้อมในการทาํงาน      
11.  ศูนย ์อปพร.จดัใหมี้อาหารวา่งและนํ้าด่ืมไวบ้ริการแก่
สมาชิกอยา่งเพียงพอ 
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ประเด็น 
ระดับความคดิเห็น ผู้วจัิย 
4 3 2 1 

12. ศูนย ์อปพร.มีเคร่ืองมือ และ อุปกรณ์พร้อมในการ
ปฏิบติังาน 

     

13. กฎ ระเบียบต่าง ๆ ของศูนย ์อปพร.เอ้ืออาํนวยต่อการ
ปฏิบติังาน  

     

14.  การปฏิบติังานของท่านมีความเป็นมิตรและประชาธิปไตย      
15. ศูนย ์อปพร. จดัใหมี้หอ้งทาํงานท่ีเหมาะสม อุณหภูมิ
พอเหมาะ 
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ตอนที ่ 3  ขอ้คาํถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน   
คาํช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย / ลงในช่องระดบัความคิดเห็นท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่าน 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
ระดับความคดิเห็น 

ผู้วจัิย 
4 3 2 1 

ความพยายาม      
1.  ท่านจะทาํงานใหส้าํเร็จแมจ้ะมีปัญหาและอุปสรรค      
2.  ท่านมีความต่ืนตวัในการปฏิบติังานอยูเ่สมอ      
3. ท่านพร้อมท่ีจะเรียนรู้งานและศึกษางานในหนา้ท่ีอยูเ่สมอ      
4.  ท่านมีการปรับปรุงวิธีการปฏิบติังานเม่ือเกิดปัญหาซํ้า ๆ      
5.  ท่านมีการพฒันาตนเองเพื่อใหก้ารปฏิบติังานประสบ
ผลสาํเร็จ 

     

ความมุ่งม่ัน      
6.  ท่านสามารถปฏิบติังานไดใ้นทุกสถานการณ์ไม่วา่จะ
ยากลาํบากแค่ไหน 

     

7.  ท่านจะปฏิบติังานจนกวา่จะบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้      
8.  ท่านไม่รีรอท่ีจะแกปั้ญหาท่ีเกิดจาการปฏิบติังานเพ่ือใหง้าน
นั้นบรรลุความสาํเร็จ 

     

9.  ท่านมีแนวการปฏิบติังานในเชิงรุกเพื่อใหง้านมี
ความกา้วหนา้ 

     

10.  ท่านมกัช่วยเหลือทีมงานในการปฏิบติังานอยูเ่สมอ      
การมีทศิทาง      

11.  ท่านจะปฏิบติังานท่ีสอดคลอ้งกบัทิศทางท่ีหน่วยงาน
กาํหนดเท่านั้น 

     

12.  ท่านปฏิบติังานตามช่วงเวลาท่ีไดรั้บมอบหมาย      
13.  ท่านจะปฏิบติังานบนพื้นฐานของวตัถุประสงคท่ี์องคก์ร
กาํหนด 

     

14.  องคก์รของท่านมีเป้าหมายในการปฏิบติังานท่ีชดัเจน      
15.  ท่านยอมรับวิธีการปฏิบติังานท่ีหน่วยงานกาํหนด      
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แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
ระดับความคดิเห็น 

ผู้วจัิย 
4 3 2 1 

การมีเป้าหมาย      
16.  ท่านไม่เคยขาดการปฏิบติัหนา้ท่ีหรือขาดการอยูเ่วร      
17. ท่านมีความเตม็ใจหากไดอ้อกปฏิบติัหนา้ท่ี      
18.  ท่านไม่รีรอท่ีจะออกปฏิบติัหนา้ท่ีเม่ือไดรั้บการแจง้      
19. หน่วยงานของท่านไดก้าํหนดวิธีการและหลกัการ
ปฏิบติังานท่ีชดัเจน 

     

20. ท่านมีความเขา้ใจวิธีการ หลกัการในการปฏิบติังาน      
 
ตอนที ่ 4  ท่านคิดวา่เทศบาลตาํบลขนุทะเลควรดาํเนินการอยา่งไรในเร่ืองต่างๆ ต่อไปน้ีเพื่อใหท่้าน

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากข้ึน  
ด้านความสําเร็จในการปฏิบตัิงาน…………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
การได้รับความยอมรับ..........………………………………………………………………………... 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
ความรับผดิชอบ......................................……………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
การดูแลบังคบับัญชาและนิเทศงาน...................................................................................................... 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
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นโยบายและการบริหารจัดการ............................................................................................................ 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
สภาพแวดล้อมในการทาํงาน................................................................................................................ 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
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