
แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของอาสาสมัครป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน  
จงัหวดันนทบุรี 

 
 
 
 
 
 
 
 

นางวไิลวรรณ  ธีรชุติมานันท์ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การศึกษาคน้ควา้อิสระน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตรปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 
แขนงวชิาบริหารรัฐกิจ สาขาวชิาวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

พ.ศ. 2553



 

Motivation in the Operation of Civil Defense Volunteers,  
Nonthaburi Province 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Mrs.Vilaivan  Theerachutimanan 
 
 
 
 
 
 
 
 

An Independent Study Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements for  
the Degree of Master of Public Administration  

School of Management Science  
Sukhothai Thammathirat Open University 

2010 





 ง 

ช่ือการศึกษาค้นคว้าอสิระ   แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของอาสาสมคัรป้องกันภยัฝ่ายพลเรือน จงัหวดั
นนทบุรี 

ผู้ศึกษา  นางวิไลวรรณ  ธีรชุติมานนัท์  รหัสนักศึกษา  2513007431  ปริญญา  รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต    
อาจารย์ที่ปรึกษา  รองศาสตราจารยป์ภาวดี  มนตรีวตั  ปีการศึกษา  2553 
 
 

บทคัดย่อ 
 

การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษา (1) ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัร
ป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน จงัหวดันนทบุรี (2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรป้องกนั
ภยัฝ่ายพลเรือน จงัหวดันนทบุรี จ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล (3) ความคาดหวงัของอาสาสมคัรป้องกนั
ภยัฝ่ายพลเรือนท่ีมีต่อศูนยอ์าสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน จงัหวดันนทบุรี  
  การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการศึกษาคือ อาสาสมคัรป้องกนั
ภยัฝ่ายพลเรือน จงัหวดันนทบุรี จ านวน 385 คน จากประชากรอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน จงัหวดั
นนทบุรี ทั้งหมด 10,113 คน โดยใช้วิธีการของทาโร ยามาเน่ เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บขอ้มูล ไดแ้ก่ 
แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที 
การทดสอบค่าเอฟ และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  

ผลการศึกษาพบวา่  (1) แรงจูงใจของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน จงัหวดันนทบุรี ใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีแรงจูงใจภายในสูงกว่าแรงจูงใจภายนอก (2) การเปรียบเทียบแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน จงัหวดันนทบุรี พบว่า อาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่าย
พลเรือนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมี เพศ  อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน และสถานภาพ แตกต่างกนั
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ในขณะท่ีอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน จงัหวดันนทบุรี ท่ี
สังกัดอ าเภอต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
(3) ความคิดเห็นเร่ืองความคาดหวงัในศูนยอ์าสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน จงัหวดันนทบุรี ส่วนใหญ่
ต้องการแรงจูงใจจากภายนอกเพ่ิมเติม โดยด้านท่ีได้รับความคาดหวงัท่ีสุดในสามล าดับแรกได้แก่   
1) ควรจดัสวสัดิการต่างๆ เพ่ืออาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน จงัหวดันนทบุรี ใหม้ากยิ่งข้ึน 2) ควรมี
การจดังบประมาณสนบัสนุนการปฏิบติังานเพ่ิมเติม และ 3) ควรมีการกระจาย เจา้หนา้ท่ีประสานงานศูนย์
อาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน จงัหวดันนทบุรี ประจ าจุดต่างๆ ใหท้ัว่ถึง  
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คือ รองศาสตราจารยป์ภาวดี  มนตรีวตั อาจารยท่ี์ปรึกษาท่ีให้ความกรุณาให้ค  าปรึกษา แนะน า และ
ตรวจสอบแกไ้ขขอ้บกพร่องต่างๆ พร้อมทั้งให้ขอ้เสนอแนะท่ีเป็นประโยชน์ตั้งแต่ตน้จนจบ ท าให้
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การจดัท าคน้ควา้อิสระดว้ยดีเสมอมาจนเสร็จสมบูรณ์ 

ขอขอบคุณ อาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) จงัหวดันนทบุรี ที่อ  านวย
ความสะดวกแก่ผูศ้ึกษาและผูที้่กรุณาตอบแบบสอบถาม เพื่อเป็นประโยชน์ต่อการศึกษา ขอ
มอบความกตญัญูกตเวทีแด่คุณพ่อ คุณแม่ และครูบาอาจารยท์ุกท่านที่ได้ประสิทธ์ิประสาท
วิทยาการต่างๆ ท าให้ขา้พเจา้สามารถด ารงตนให้บรรลุผลส าเร็จตราบจนบดัน้ี   
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บทที ่1 

บทน า 
 
 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 
 ในปัจจุบนัภยัพิบติัท่ีเกิดข้ึน ทั้งภยัธรรมชาติและภยัท่ีเกิดจากการกระท าของมนุษย ์ 
ยิ่งทวีความรุนแรงมากข้ึน ทั้งน้ีเน่ืองมาจากสภาพแวดลอ้มทางธรรมชาติถูกท าลายดว้ยน ้ ามือของ
มนุษย ์ท่ีใชท้รัพยากรธรรมชาติอยา่งส้ินเปลือง เพื่อสนองตอบความสะดวกสบายในชีวิตประจ าวนั 
ไม่วา่จะเป็นการตดัไมท้  าลายป่า เพื่อน ามาใช้ปลูกสร้างบา้นเรืองและส่ิงอุปโภค การใช้ประโยชน์
ดินและน ้ าอย่างไม่ค  านึงถึงความสมดุลตามธรรมชาติ การทดลองระเบิดนิวเคลียร์ ส่ิงเหล่าน้ี
ก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงของระบบนิเวศน์และส่ิงแวดลอ้มทางธรรมชาติ ซ่ึงส่งผลให้ภยัธรรมชาติ
ท่ีเกิดมีความรุนแรงมากข้ึน มีระยะเวลาท่ียาวนานข้ึน เช่น ภยัแลง้ ภยัหนาว นอกจากน้ียงัมีการบุกรุก
ท าลายป่า เม่ือเกิดฝนตกหนกัหรือวาตภยั จึงท าใหเ้กิดอุทกภยัและดินโคลนถล่มรุนแรง 

การเตรียมการป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัเป็นส่ิงท่ีมีความจ าเป็นอย่างยิ่ง ทั้งน้ี               
เพื่อลดการเกิดภยัพิบัติบางประเภทและลดความสูญเสียในด้านต่างๆ โดยท่ีเจ้าหน้าท่ีของรัฐ                   
ฝ่ายเดียว ย่อมไม่สามารถท่ีจะด าเนินการป้องกนับรรเทาภยัพิบติัไดอ้ย่างรวดเร็วมีประสิทธิภาพ
เน่ืองจากอตัราก าลงัท่ีมีอยู่จ  ากดั หรือท่ีตั้งของส่วนราชการอยู่ห่างไกลจากท่ีเกิดเหตุ ชุมชนและ          
ภาคประชาชนจึงมีบทบาทอย่างส าคัญในการเตรียมการป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย                          
การท่ีชุมชนจะเขา้มามีส่วนร่วมในการป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพนั้น  
ทุกชุมชนหรือหมู่บ้านจ าเป็นต้องมีกลุ่มแกนน าท่ีมีจิตใจมุ่งมั่น เสียสละท่ีจะเข้ามาช่วยเหลือ
สนบัสนุนการด าเนินงานดา้นการป้องกนัภยั ประกอบกบัพระราชบญัญติัป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน 
พ.ศ.2522  ไดบ้ญัญติัให้มีการจดัตั้งหน่วยอาสาสมคัรข้ึนทุกพื้นท่ีทัว่ประเทศ เพื่อช่วยเหลือในการ
ป้องกันภยัฝ่ายพลเรือนและพระราชบญัญติัก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ.2542 ก าหนดให้องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  มีอ านาจและหนา้ท่ี
ในการป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั เพื่อให้สามารถปฏิบติัภารกิจท่ีมอบหมายไดอ้ย่างถูกตอ้ง
ตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ปัจจุบนับทบาทหนา้ท่ีของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) 
เป็นไปตามพระราชบญัญติัป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั พ.ศ.2550 โดยก าหนดให้องค์การ
บริหารส่วนต าบลทัว่ประเทศมีฐานะเป็นศูนย ์อปพร. องค์การบริหารส่วนต าบล ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
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หลกัการกระจายอ านาจ หลกัการมีส่วนร่วมของประชาชน และหลกัการป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน                  
ท่ีเน้นบทบาทและความส าคญัขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินและประชาชนให้เขา้มามีส่วนร่วม
ในการบริหารจดัการเก่ียวกบัการป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัในพื้นท่ี ซ่ึงหน่วยอาสาสมคัรจะ
ประกอบไปด้วย ศูนย์ อปพร.กลาง (กรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย) ศูนย์ อปพร.เขต                
(ศูนย์ป้องกันและบรรเทาสาธารณภยัเขต) ศูนย์ อปพร.จงัหวดั (ส านักงานป้องกันและบรรเทา                
สาธารณภยัจงัหวดั) ศูนย์ อปพร.อ าเภอ (ท่ีท าการปกครองอ าเภอ) ศูนย์ อปพร.เทศบาล (ส านัก
ปลดัเทศบาล) ศูนย ์อปพร. อบต. (องคก์ารบริหารส่วนต าบล) 

การจัดตั้ ง อปพร. เป็นไปตามหลักคิดการมีส่วนร่วมของประชาชน ซ่ึงถือว่า
อาสาสมคัรเป็นองค์ประกอบหน่ึงในการป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน โดยเป็นพลงัท่ีเพิ่มข้ึนและเข้า
สนับสนุนการท างานของเจา้หน้าท่ีท่ีเก่ียวขอ้ง ทั้งน้ี เพราะในการบริหารราชการทางราชการจะ
ค านึงถึงค่าใชจ่้ายท่ีจ าเป็นและใชจ่้ายเป็นปกติ  เน่ืองจากภยัพิบติัขนาดใหญ่ไม่ไดเ้กิดเป็นประจ าทุกวนั 
นานๆ จะเกิดข้ึนสักคร้ังหน่ึง ดังนั้น การท่ีจะให้องค์กรซ่ึงมีหน้าท่ีรับผิดชอบในการป้องกนัภยั     
ฝ่ายพลเรือนแก่ประชาชนตอ้งจดัเตรียมอตัราก าลงัเจา้หน้าท่ี  เคร่ืองมือเคร่ืองใชต่้างๆ ให้เพียงพอ
ส าหรับการระงับภยัพิบติัขนาดใหญ่ไวต้ลอดเวลา ก็จะเป็นการส้ินเปลืองค่าใช้จ่ายมากเกินไป                  
ด้วยเหตุน้ีการจัดให้มีอาสาสมัครท่ีมาจากประชาชนเข้าไปมีส่วนช่วยในการปฏิบัติงานของ
เจา้หนา้ท่ีในยามเกิดภยัพิบติัต่างๆ นั้น จึงเป็นเร่ืองส าคญัและช่วยลดค่าใชจ่้ายในเร่ืองน้ีลงไดม้าก   

ทั้งน้ี ตลอดระยะเวลาท่ีผา่นมา นบัตั้งแต่ไดจ้ดัตั้งหน่วยอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน 
(อปพร.) ในวนัท่ี 22 มีนาคม 2522 สมาชิกอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือนไดมี้ผลงานท่ีแสดงให้
เห็นเป็นท่ีประจกัษแ์ละยอมรับมากข้ึนแลว้วา่ อาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) เป็นกลุ่ม
พลงัมวลชนส าคญัท่ีมีความกระตือรือร้น เสียสละ อุทิศแรงกายแรงใจในการปฏิบติังานช่วยเหลือ
สังคมตลอดมา โดยเฉพาะในยามท่ีเกิดภยัพิบติัขนาดใหญ่ โดยมิไดห้วงัผลตอบแทน ค่าจา้ง หรือ
เบ้ียเล้ียงใดๆ หวงัเพียงท่ีจะสร้างประโยชน์ต่อสังคมไทย และช่วยเหลือผูป้ระสบภยัให้รอดพน้จาก
ภยัพิบติัเท่านั้น การปฏิบติังานของ อปพร. ในยุคแรกๆ จึงเป็นเร่ืองของจิตอาสา สมาชิก อปพร.             
ไม่มีค่าตอบแทนในการปฏิบติังาน  ต่อมากระทรวงมหาดไทยไดอ้อกระเบียบกระทรวงมหาดไทย                
วา่ดว้ยค่าใชจ่้ายในการเดินทางไปราชการของเจา้หนา้ท่ีทอ้งถ่ิน พ.ศ.2526  ฉบบัท่ี 6 พ.ศ.2548  และ
กรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัไดแ้จง้องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีสมาชิก อปพร. ในสังกดั
ให้สนบัสนุนค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปปฏิบติัหน้าท่ีของสมาชิก อปพร. ตามค าสั่งของผูบ้ริหาร
องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในฐานะผูอ้  านวยการศูนย ์อปพร. นั้นๆ เพื่อเน้นการเสริมสร้างขวญั
และก าลงัใจใหก้บั อปพร. ให้มีความพร้อมและให้ความร่วมมือในการช่วยเหลือหน่วยงานราชการ
บริหารจดัการภยัพิบติั ทั้งก่อนเกิดภยั ขณะเกิดภยั และหลงัเกิดภยั   
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 ผูศึ้กษาสนใจศึกษาคน้ควา้เร่ืองน้ี เน่ืองจากเห็นวา่อาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน                 
(อปพร.)  มีส่วนส าคญัอย่างยิ่งในการช่วยเหลือภาครัฐด้านการป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั             
แต่บทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบและการมีส่วนร่วมในการช่วยเหลือภาครัฐ ตั้ งแต่ก่อตั้ ง
อาสาสมคัร อปพร. จนถึงปัจจุบนัยงัไม่เต็มศกัยภาพ ฉะนั้น ผูศึ้กษาจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษา
คน้ควา้ถึงแรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) ศึกษาเฉพาะ
กรณีจงัหวดันนทบุรี เพื่อประโยชน์ในการน าไปพนันากิจการอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน 
(อปพร.) ของจงัหวดันนทบุรี ให้มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากข้ึน รวมทั้งเป็นการส่งเสริม
และสนับสนุนการปฏิบติังานของอาสาสมคัรป้องกันภยัฝ่ายพลเรือนให้มีประสิทธิภาพ และสร้าง                 
ความพึงพอใจของสมาชิก อปพร. ไปพร้อมกนัดว้ย 
 

วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
 

1.  เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน
จงัหวดันนทบุรี 

2.  เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน
จงัหวดันนทบุรี จ  าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล  

3.  เพื่อศึกษาความคาดหวงัของอาสาสมัครป้องกันภัยฝ่ายพลเรือนท่ีมีต่อศูนย์
อาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือนจงัหวดันนทบุรี  

 

กรอบแนวคดิการวจิัย 
 

 ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดศึ้กษาจากแนวคิด ทฤษฏี และผลการศึกษาท่ีเก่ียวขอ้งกบั
แรงจูงใจ อนัประกอบไปดว้ย แรงจูงใจตามแนวคิดทฤษฎีความตอ้งการตามล าดบัขั้นของมนุษย ์
ของ มาสโลว ์ทฤษฏีสองปัจจยัของ เฮิร์ชเบิร์ก ทฤษฏีศึกษากระบวนการของการจูงใจของวรูม  
ทฤษฏีความเสมอภาคของอดัม และการเสริมแรงจูงใจตามทฤษฎีการเสริมแรงของ สกินเนอร์ 
รวมทั้ งเอกสารและงานวิชาการท่ีเก่ียวข้อง คือ ราณี อิสิชัยกุล มาสร้างเป็นกรอบแนวคิดทาง
การศึกษา ดงัภาพท่ี 1.1 
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ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 

ขอบเขตการวจิัย 
 

1.  ขอบเขตดา้นเน้ือหา การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดย
แบ่งเป็นแรงจูงใจภายใน ประกอบดว้ย แรงจูงใจในดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผิดชอบ  
และ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และแรงจูงใจภายนอก ซ่ึงประกอบดว้ย ดา้นสวสัดิการ/ค่าตอบแทน 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และดา้นความสัมพนัธ์กบัเจา้หนา้ท่ีประสานงาน 

2.  ขอบเขตในดา้นประชากรและกลุ่มตวัอย่าง จะท าการศึกษาอาสาสมคัรป้องกนัภยั
ฝ่ายพลเรือน จงัหวดันนทบุรี จ  านวน 10,113 คน ท าการค านวณดว้ยสูตรของทาโร่ ยามาเน่ ท่ีระดบั
ความคาดเคล่ือนร้อยละ 5 ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 385 คน 

3.  ขอบเขตด้านพื้นท่ี ศึกษาเฉพาะ ศูนยอ์าสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน จงัหวดั
นนทบุรี จ  านวน 6 อ าเภอ ไดแ้ก่ อ าเภอเมือง อ าเภอปากเกร็ด อ าเภอบางใหญ่ อ าเภอบางกรวย อ าเภอ
บางบวัทอง และอ าเภอไทรนอ้ย 

ลกัษณะส่วนบุคคลของ
เจ้าหน้าทีอ่าสาสมัครป้องกนั
ภัยฝ่ายพลเรือนจังหวดั

นนทบุรี 
- เพศ 
- อายุ 
- ระดบัการศึกษา 
- ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 
- สถานภาพ 
- สังกดั 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของอาสาสมัคร
ป้องกนัภัยฝ่ายพลเรือนจังหวัดนนทบุรี 
 
1. แรงจูงใจภายใน 

- ดา้นการยอมรับนบัถือ 
- ดา้นความรับผดิชอบ 
- ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 

2. แรงจูงใจภายนอก 
- ดา้นสวสัดิการ/ค่าตอบแทน 
- ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
- ดา้นความสัมพนัธ์กบัเจา้หนา้ท่ี 
   ประสานงานศูนย ์อปพร. 

 ความคิดเห็น 
เกีย่วกบัแรงจูงใจ 
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4. ขอบเขตดา้นระยะเวลาในการรวบรวมขอ้มูลภาคสนาม ท าการศึกษาในช่วงเดือน 
เมษายน  2553-ตุลาคม  2553 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน สถานภาพ 
และสังกดั ของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน จงัหวดันนทบุรี 

แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการท่ีบุคคลถูกกระตุน้จากส่ิงเร้าโดยจงใจให้กระท าหรือ
ด้ินรนเพื่อใหบ้รรลุจุดประสงคบ์างอยา่งซ่ึงจะเห็นได ้พฤติกรรมท่ีเกิดจากการจูงใจเป็นพฤติกรรมท่ี
มิใช่เป็นเพียงการตอบสนองส่ิงเร้าปกติธรรมดา ซ่ึงในท่ีน้ีหมายถึง แรงจูงใจของอาสาสมคัรป้องกนั
ภยัฝ่ายพลเรือน จงัหวดันนทบุรี ซ่ึงสามารถแยกออกเป็นแรงจูงใจภายใน และแรงจูงใจภายนอก 

แรงจูงใจภายใน หมายถึง ส่ิงผลักดันจากภายในตัวบุคคลซ่ึงอาจจะเป็นทัศนคติ 
ความคิด ความสนใจ ความตั้งใจ การมองเห็นคุณค่า ความพอใจ ความตอ้งการ โดยส่ิงต่างๆ ดงักล่าวน้ีมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมค่อนขา้งถาวรของอาสาสมคัร ซ่ึงในท่ีน้ีจะประกอบไปดว้ย แรงจูงใจในดา้น
การยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผดิชอบ และดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 

แรงจูงใจภายนอก หมายถึง ส่ิงผลกัดนัภายนอกตวับุคคลท่ีมากระตุน้ให้เกิดพฤติกรรม
อาจจะเป็นการไดรั้บรางวลั เกียรติยศช่ือเสียง ค าชม หรือยกยอ่ง แรงจูงใจน้ีไม่คงทนถาวร บุคคล
แสดงพฤติกรรมเพื่อตอบสนองส่ิงจูงใจดงักล่าวเฉพาะกรณีท่ีตอ้งการส่ิงตอบแทนเท่านั้น ซ่ึงในท่ีน้ี
จะประกอบไปดว้ย แรงจูงใจใน ดา้นสวสัดิการ/ค่าตอบแทน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และ 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเจา้หนา้ท่ีประสานงาน 

แรงจูงใจด้านการยอมรับนับถือ หมายถึง การท่ีผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็น
และขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรในหน่วย ผลงานของอาสาสมคัรฯ ได้รับการ
ยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา ช่วยสร้างความภาคภูมิใจในการปฏิบติังาน การท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย
งานในหน้าท่ีให้แก่อาสาสมัคร และเพื่อนร่วมงานอย่างเหมาะสม การท่ีได้รับการยอมรับในด้าน
ความสามารถโดยเพื่อนร่วมงานทั้งในและนอกหน่วย และการท่ีอาสาสมัครฯ มีส่วนร่วมต่อ
ความส าเร็จของงานในหน่วยงาน  และท าใหอ้าสาสมคัรเกิดขวญัและก าลงัใจในการท างาน 
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แรงจูงใจด้านความรับผดิชอบ หมายถึง การท่ีอาสาสมคัรมีความรู้สึกภูมิใจในผลงานท่ี
ตนปฏิบติัใหส้ามารถบรรลุผลสัมฤทธ์ิ การท่ีอาสาสมคัรสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จ
ลุล่วงไปได้ดว้ยดี การท่ีอาสาสมคัรรู้สึกมีคุณค่าในตนเองเม่ือท างานเสร็จ การท่ีหน้าท่ีและงานท่ี
ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบมีความชัดเจน และการได้รับการมอบหมายให้รับผิดชอบงานท่ี
อาสาสมคัรฯ เห็นวา่ส าคญั   

แรงจูงใจด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ หมายถึง การท่ีเจา้หน้าท่ีเห็นว่า งานท่ีตนท าใน
ปัจจุบนัเป็นงานท่ีทา้ทายและน่าสนใจ การท่ีอาสาสมคัรฯ ไดป้ฏิบติังานตรงกบัความสามารถและ
ความถนดัของตน การท่ีอาสาสมคัรมีโอกาสท างานอยา่งอิสระในการแกไ้ขปัญหาอยา่งเต็มท่ี การท่ี
หน้าท่ีและความรับผิดชอบของอาสาสมคัรมีความชดัเจน จึงท าให้ไม่เบ่ือกบัการท างาน และการท่ี
อาสาสมคัรไดรั้บการส่งเสริมและพนันาทกัษะประสบการณ์ในการท างานของตน 

แรงจูงใจ ด้านสวสัดิการ/ค่าตอบแทน หมายถึง ความรู้สึก ความเหมาะสมของสวสัดิการ
และค่าตอบแทนของอาสาสมคัรฯ การท่ีอาสาสมคัรไดร่้วมร่วมฝึกอบรมและฝึกทบทวนเพื่อเพิ่มพูน
ความรู้และประสบการณ์ การไดรั้บความส าเร็จและมีความกา้วหนา้ ในผลของงาน 

แรงจูงใจด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง ศูนยอ์าสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่าย 
พลเรือน ของตนมีการสร้างและส่งเสริมบรรยากาศการท างานเป็นทีม การท่ีเพื่อนร่วมงานมีความ
เป็นมิตรและสนบัสนุนช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั การท่ีอาสาสมคัรมีเพื่อนร่วมงานเป็นท่ีปรึกษา การ
ท่ีอาสาสมคัร มีความสุขในการปฏิบติังานกบัเพื่อนร่วมงาน และการท่ีหน่วยงานมีวสัดุ อุปกรณ์ ใน
การปฏิบติังานในจ านวนท่ีเพียงพอ 

แรงจูงใจด้านความสัมพนัธ์กบัเจ้าหน้าทีป่ระสานงาน หมายถึง การท่ีเจา้หนา้ท่ีประสานงาน
ของศูนยอ์าสาสมคัรป้องกันภยัฝ่ายพลเรือนรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของอาสาสมคัร  
อยา่งสม ่าเสมอ การท่ีศูนยอ์าสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือนมีแบบแผนการติดต่อส่ือสารระหวา่ง
เจา้หนา้ท่ีประสานงานศูนยอ์าสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน กบัสมาชิกศูนยอ์าสาสมคัรป้องกนั
ภยัฝ่ายพลเรือน ดว้ยดีและเป็นระบบ การประสานงานร่วมกบั เจา้หน้าท่ีประสานงานศูนยอ์าสาสมคัร
ป้องกันภยัฝ่ายพลเรือน จงัหวดั และ อ าเภอ และการท่ี เจา้หน้าท่ีประสานงาน ศูนย์อาสาสมคัร
ป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน ให้ความสนใจในงานของอาสาสมคัร  และให้ค  าแนะน าในการปฏิบติังาน
เป็นอยา่งดี 

อาสาสมัครป้องกันภัยฝ่ายพลเรือน (อปพร.) หมายถึง ผูท่ี้สมคัรใจเสียสละเขา้มาช่วย
ราชการในการป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัในกระบวนการและกิจกรรมต่างๆ และเก่ียวกบัการ
จดัการภยัตั้งแต่ขั้นตอนการเตรียมการป้องกนัและระวงัภยั การต่อสู้และการเผชิญเหตุเม่ือมีภยัมา 
รวมถึงการบรรเทาทุกขช่์วยเหลือประชาชนเม่ือภยัผา่นพน้ไปแลว้ 
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สาธารณภัย (ความหมายตามพระราชบญัญติัป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั พ.ศ. 
2550) หมายถึง อคัคีภยั วาตภยั อุทกภยั ภยัแลง้ โรคระบาดในมนุษย ์โรคระบาดสัตว ์โรคระบาด
สัตวน์ ้ า การระบาดของศตัรูพืช ตลอดจนภยัอ่ืนๆ อนัมีผลกระทบต่อสาธารณชน ไม่ว่าเกิดจาก
ธรรมชาติ มีผูท้  าใหเ้กิดอุบติัเหตุ หรือเหตุอ่ืนใด ซ่ึงก่อให้เกิดอนัตรายแก่ชีวิต ร่างกายของประชาชน
หรือความเสียหายแก่ทรัพยสิ์นของประชาชน หรือของรัฐ และให้หมายความรวมถึงภยัทางอากาศ 
และการก่อวนิาศกรรมดว้ย  

เจ้าหน้าทีป่ระสานงานศูนย์อาสาสมัครป้องกันภัยฝ่ายพลเรือน หมายถึง เจา้หนา้ท่ีของ
กรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั เจา้หนา้ท่ีของส านกังานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัจงัหวดั  
เจา้หน้าท่ีของท่ีท าการปกครองอ าเภอ ก่ิงอ าเภอ เจา้หน้าท่ีของส านักงานปลดัเทศบาล เจา้หน้าท่ี
องคก์ารบริหารส่วนต าบล 

เจ้าหน้าที่ประจ าศูนย์ป้องกันภัยฝ่ายพลเรือน หมายถึง เจา้หน้าท่ีขององค์กรปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินท่ีผูบ้ริหารทอ้งถ่ินแต่งตั้งใหป้ฏิบติังานในศูนยอ์าสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน 

การป้องกันภัยฝ่ายพลเรือน หมายถึง การด าเนินการโดยเจา้หน้าท่ีป้องกนัภยัฝ่ายพล
เรือนในการป้องกนัและบรรเทาอนัตรายหรือความเสียหายอนัเน่ืองจากสาธารณภยั ภยัทางอากาศ 
หรือการก่อวนิาศกรรม ไม่วา่การด าเนินการนั้นจะไดก้ระท าก่อนเกิดภยั ขณะเกิดภยั หรือภายหลงัท่ี
ภยัไดผ้า่นพน้ไปแลว้ และหมายความรวมถึงการอพยพประชาชนและส่วนราชการเพื่อการนั้น 

การปฏิบัติงานของสมาชิก อปพร. หมายถึง สมาชิก อปพร. มีหนา้ท่ีปฏิบติัตามค าสั่งของ
ผูอ้  านวยการป้องกันภยัฝ่ายพลเรือน และผูท่ี้ผูอ้  านวยการป้องกันภยัฝ่ายพลเรือนมอบหมายใน                   
การป้องกันภัยฝ่ายพลเรือน และปฏิบัติตามข้อบังคับและระเบียบกระทรวงมหาดไทยว่าด้วย                     
หน่วยอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน 

 

ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 

1. ได้ทราบถึงระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพล
เรือนจงัหวดันนทบุรี ในดา้นต่างๆ เพื่อใช้เป็นขอ้มูลในการปรับปรุงแกไ้ขการด าเนินการของศูนย์
อาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน จงัหวดันนทบุรี ต่อไป 
 2. ไดท้ราบถึงความแตกต่างของ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรป้องกนั
ภยัฝ่ายพลเรือน จงัหวดันนทบุรี จ  าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล เพื่อใช้ในการปรับปรุงแกไ้ขการ
ด าเนินงานของศูนยอ์าสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน จงัหวดันนทบุรี ต่อไป 
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3. ได้ทราบถึงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ การปฏิบติังานของอาสาสมคัร
ป้องกันภัยฝ่ายพลเรือน จังหวดันนทบุรี เพื่อน าผลการวิจัยมาเป็นแนวทางพันนา การจูงใจ
อาสาสมคัร ใหมี้ประสิทธิภาพต่อไป 

4. เพื่อให้ผูท่ี้สนใจในเร่ืองเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบติังานได้น าผลท่ีได้จาก
การศึกษาไปพนันาองคก์รใหมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิง่ข้ึน 
 
 



บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 

การศึกษาเร่ือง  แรงจูงใจใน การปฏิบติังานของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) 
จงัหวดันนทบุรี  ไดมี้เอกสารและวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
2.2 การบริหารจดัการสาธารณภยัของประเทศไทย 
2.3 ภารกิจในการป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน 
2.4 อาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน 
2.5 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจ 
 
 องคก์ารท่ีมีการวางแผนและมีการวางระบบการบริหารท่ีดียอ่มมีแนวโนม้ท่ีจะประสบ
ผลส าเร็จ และผลส าเร็จขององค์การปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดคือบุคลากรภายในท่ีมีความเต็มใจทุ่มเท
ความรู้ความสามารถในการท างาน การท่ีจะท าให้บุคลากรมีความเต็มใจทุ่มเทความรู้ความสามารถ
ในการท างานไดผู้บ้ริหารตอ้งสังเกตพฤติกรรมของแต่ละบุคคล  การแสดงพฤติกรรมต่างๆ ของแต่ละ
บุคคลนั้นเกิดข้ึนเพราะความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการตอบสนอง พฤติกรรมของคนท่ีแสดงออกมา 
จึงมีจุดมุงหมายเสมอ ผูบ้ริหารในฐานะท่ีเป็นผูใ้ห้การตอบสนองจึงสมควรท่ีจะเลือกให้ในส่ิงท่ีผู ้
ปฏิบติัก าลงัมุ่งหวงัอยากจะได ้หากฝ่ายบริหารใหไ้ดอ้ยา่งถูกตอ้งตรงตามความตอ้งการ  พฤติกรรม
ก็จะเป็นไปตามคาดหวงั การควบคุมพฤติกรรมท่ีดีตอ้งกระท าโดยการสนองปัจจยัจูงใจให้ไดต้รง
ตามท่ีผูรั้บตอ้งการ   
           1. ความหมายของแรงจูงใจ 
  รังสรรค ์ ประเสริฐศรี  (2548: 16) อธิบายความหมายของแรงจูงใจไวว้า่ “แรงจูงใจ” 
มาจากค ากริยาในภาษาละตินวา่ “Movere” ซ่ึงมีความหมายตรงกบัค าในภาษาองักฤษวา่ “to move” 
อนัมีความหมายว่า “เป็นส่ิงท่ีโน้มน้าวหรือมกัชกัน าบุคคลให้เกิดการกระท าหรือปฏิบติัการ (To 
move a person to a course of action)  
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  แรงจูงใจ (Motivation) บุคคล มีความตอ้งการในส่ิงต่างๆ ไดห้ลายประการ ความ
ตอ้งการบางอยา่งเป็นความตอ้งการเพื่อการด ารงชีวติและเกิดข้ึนจากภาวะตึงเครียดทางร่างกาย เช่น 
ความหิว ความกระหาย ความรู้สึกไม่สบาย เป็นตน้ ความตอ้งการบางอย่างเป็นความตอ้งการของ
ส่ิงจ าเป็นทางจิตใจท่ีเกิดจากภาวะตรึงเครียดทางจิตหรือความไม่สบายใจ เช่น ความตอ้งการไดรั้บ
ความเคารพนบัถือหรือเป็นท่ียอมรับของสังคมเป็นตน้ ความตอ้งการทางจิตเกิดข้ึนจากแรงจูงใจท่ีมี
ความรุนแรงมากพอท่ีจะกระตุน้ใหค้วามตอ้งการแสดงออกมาเป็นพฤติกรรมได ้ 
   สมยศ  นาวีการ (2543: 28–291) กล่าววา่ แรงจูงใจ คือ พลงัท่ีริเร่ิม ก ากบั และค ้า
จุนพฤติกรรมและการกระท าส่วนบุคคล และเป็นกระบวนการทางจิตวิทยาท่ีให้ความมุ่งหมายหรือ
ทิศทางแก่พฤติกรรม นอกจากน้ีไดก้ล่าวถึงคุณลกัษณะพื้นฐาน ของแรงจูงใจ 3 ประการ คือ ความ
พยายาม  ความไม่หยดุย ั้ง  และทิศทาง 
  สุรางค์  โคว้ตระกูล (2544: 153) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง องค์ประกอบท่ี
กระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีมีจุดมุ่งหมาย 
  ราตรี  พฒันรังสรรค์ (2544: 254) ได้ให้ความเห็นว่า แรงจูงใจ คือ ภาวะหรือ
องค์ประกอบท่ีกระตุน้ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอยา่งใดอย่างหน่ึงออกมาอยา่งมีจุดมุ่งหมาย เพื่อ
ไปสู่จุดหมายท่ีตนเองตอ้งการหรือท่ีผูท้  าการชกัจูงก าหนด 
   ชยานันต์  คงทรัพย ์(2548: 7) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจว่า หมายถึง แรง
กระตุน้หรือส่ิงเร้าท่ีเป็นปัจจยัผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมอยา่งมีทิศทาง เพื่อบรรลุจุดมุ่งหมาย
หรือความตอ้งการสามารถท าให้คนมุ่งท างานอย่างเข้มแข็ง หรือมีความเต็มใจปฏิบติัในความ
รับผิดชอบหรือท่ีไดรั้บมอบหมายอย่างเต็มศกัยภาพส่งให้บรรลุผลส าเร็จของงานตามเป้าหมายท่ี
ก าหนด 
   ปัญญา จัน่รอด (2548: 18) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจวา่ หมายถึง พฤติกรรม
ในตวัของบุคคลซ่ึงถูกกระตุน้โดยส่ิงเร้า ให้แสดงพฤติกรรม ความสามารถ หรือท าส่ิงใดส่ิงหน่ึง
ออกมา เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ตามท่ีตอ้งการ แรงจูงใจจะมีทั้งแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจ
ภายนอก บุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายในจะมีความสุขในการกระท าส่ิงต่างๆ เพราะมีความพึงพอใจโดย
ตวัของเขาเองไม่ไดห้วงัรางวลัหรือค าชม ส่วนบุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายนอกจะท าอะไรตอ้งไดรั้บการ
ยอมรับจากผูอ่ื้น หวงัรางวลัหรือผลตอบแทน 
   สิริลกัษณ์ สุองัคะ (2548: 20) ให้ความหมายของแรงจูงใจวา่ หมายถึง ความรู้สึก  
เจตคติท่ีดีต่อการปฏิบติังานตามภาระหน้าท่ี  เป็นความรู้สึกหรือทศันคติท่ีเป็นไปในทางบวก ซ่ึง
เป็นผลท าให้การปฏิบติังาน เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ มีความมุ่งมัน่ เสียสละ อุทิศแรงกาย  
แรงใจและสติปัญญาใหก้บัการปฏิบติังาน  มีความสุขกบัการท างาน  
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   บงกชธร เพิกนิล (2550: 13) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจว่า หมายถึง กระบวนการ 
แรงขบั ความต้องการภายในท่ีกระตุ้นตอบสนองแก่บุคคล ให้แสดงออกพฤติกรรมตามความ
ตอ้งการนั้น ทั้งทางดา้นร่างกายและจิตใจ เพื่อใหเ้กิดความส าเร็จอนัเป็นจุดหมายปลายทาง 
   ภคัทิพภา ศรีสว่าง (2551: 12) ให้ความหมายของแรงจูงใจวา่ หมายถึง กระบวนการท่ี
บุคคลถูกกระตุน้จากส่ิงเร้า โดยจงใจให้กระท าหรือด้ินรน เพื่อให้บรรลุจุดประสงคบ์างอยา่ง ซ่ึงจะ
เห็นไดจ้ากพฤติกรรมท่ีเกิดจากการจูงใจเป็นพฤติกรรมท่ีมิใช่เป็นเพียงการตอบสนองส่ิงเร้าปกติ
ธรรมดา แต่ผลกัดนัใหบุ้คคลท าพฤติกรรมเพื่อไปสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการ 
   บุษบา รัตนมงคล (2551: 13) อธิบายวา่ แรงจูงใจ หมายถึง เป็นสภาวะของการเต็มใจ
ในการท างานของบุคคลนั้นๆ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายโดยสามารถตอบสนองความพึงพอใจของ
ผูป้ฏิบติังานด้วย ซ่ึงการสร้างแรงจูงใจนั้นเป็นหน้าท่ีของผูบ้ริหารและผูท่ี้ถูกจูงใจนั้นจะต้องมี
ความสามารถในการปฏิบติัหนา้ท่ีดงักล่าวไดด้ว้ย และแรงจูงใจเป็นส่ิงส าคญัประการหน่ึงท่ีกระตุน้
ใหค้นเราแสดงพฤติกรรมหน่ึงพฤติกรรมใดออกมา   
   ชูชาติ  โชติเสน (2551: 18) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง พฤติกรรมในตวัของบุคคล
ซ่ึงถูกกระตุน้โดยส่ิงเร้าใหแ้สดงพฤติกรรมความสามารถหรือท าส่ิงหน่ึงส่ิงใดออกมา เพื่อให้บรรลุ
วตัถุประสงค์ตามท่ีตอ้งการ แรงจูงใจจะมีทั้งแรงจูงใจภายในและแรงจูงในภายนอก บุคคลท่ีมี
แรงจูงใจภายในจะมีความสุขในการกระท าส่ิงต่างๆ เพราะมีความพึงพอใจโดยตวัของเขาเองไม่ได้
หวงัรางวลัหรือค าชม ส่วนบุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายนอกจะท าอะไรตอ้งไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้น  
หวงัรางวลัหรือผลตอบแทน 
   จากความหมายดงักล่าวขา้งตน้สรุปไดว้า่ แรงจูงใจ หมายถึง  ส่ิงท่ีเป็นพลงักระตุน้
ใหแ้ต่ละบุคคลแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมในการกระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงดว้ยความพึงพอใจ ตั้งใจและเต็ม
ใจ เป็นส่ิงท่ีช้ีทิศทาง หรือแนวทางใหบุ้คคลกระท าพฤติกรรมนั้นๆ  เพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายท่ีตั้ง
ไว ้นอกจากน้ียงัมีนกัวชิาการต่างประเทศบางท่านไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจ อาทิ   

  Mowen and Minor (1998: 160 อา้งใน พวงเพชร วชัรอยู,่ 2537) ไดใ้ห้ค  านิยาม
ไวว้่า แรงจูงใจหมายถึง สภาวะภายในของบุคคลที่ไดรั้บการกระตุน้ เพื่อผลกัดนัให้บุคคลนั้น
แสดงพฤติกรรมออกมาโดยมีทิศทางเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายท่ีมุ่งหวงั (Goal-Directed Behavior) 
แรงจูงใจประกอบดว้ย แรงขบั (Drives) ตวักระตุน้ (Urges) ความปรารถนา (Wishes) หรือความ
ตอ้งการอยากได้ (Desires) เป็นจุดเร่ิมตน้ที่จะเป็นแรงผลกัดนัให้เกิดการเคลื่อนไหวภายใน
ร่างกาย อย่างมีล าดบัขั้นตอนน าไปสู่การแสดงพฤติกรรม 
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  Hoyer and MacInnis (1997 อา้งถึงในศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2545) ไดใ้ห้
นิยามไวว้า่ แรงจูงใจคือ แรงผลกัดนัภายในบุคคล (Inner Force) อนัก่อให้เกิดผลสะทอ้นกระตุน้ให้
บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อมุ่งไปสู่เป้าหมาย ผูบ้ริโภคที่ไดรั้บแรงจูงใจ จะเกิดพลงัผลกัดนัให้เกิด
ความพร้อม ความเต็มใจ ท่ีจะแสดงกิจกรรมอยา่งหน่ึงอยา่งใดออกมา 
  Kathleen Iverson (2001 อา้งถึงใน ราณี อิสิชยักุล, 2550) ให้ค  านิยามวา่ “การจูงใจ
เป็นแรงผลกัดนัท่ีท าใหเ้กิดการกระท าหรือตวักระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม” 

  จากค านิยามความหมายของแรงจูงใจดงักล่าว พอจะสรุปเป็นความคิดรวบยอดไดว้่า 
แรงจูงใจ หมายถึง  ปัจจยัท่ีผลกัดนัหรือกระตุน้ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงออกมา  
เพื่อให้บรรลุถึงเป้าหมายท่ีตอ้งการ รวมถึงแรงผลกัดันภายในบุคคล อนัเกิดจากกลไกลภายใน
ร่างกายไดรั้บการกระตุน้ จนกลายเป็นเหตุจูงใจให้บุคคลนั้นแสดงพฤติกรรมออกมา โดยมีทิศทาง
มุ่งไปสู่เป้าหมาย 
   ส่วนค าว่า การจูงใจ นั้น ราณี อิสิชยักุล (2550: 9–13) ให้ทรรศนะว่า การจูงใจ 
หมายถึง ความตอ้งการหรือความเต็มใจภายในท่ีเป็นแรงผลกัดนัให้บุคลากรแสดงพฤติกรรมท่ีพึง
ประสงคอ์นัจะน าไปสู่ผลส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร และยงัมีผูใ้ห้ความหมายของการจูงใจไว้
หลายท่าน ดงัน้ี 
  ถวลิ  ธาราโภชน์ และศรัณย ์ด าริสุข  (2541: 128 – 129) ไดใ้ห้ความหมายของการ
จูงใจไวว้่า การจูงใจไม่ใช่พฤติกรรม แต่เป็นนามธรรมอย่างหน่ึงท่ีสร้างข้ึนตามทฤษฎี เพื่อช่วย 
อธิบายพฤติกรรมดงักล่าวให้กระจ่างชดัข้ึน อาจให้ความหมายการจูงใจไวอ้ย่างกวา้งๆ ไดว้่าเป็น
สภาวะภายในของอินทรียท่ี์กระตุน้หรือผลกัดนัจากแหล่งท่ีอยูภ่ายใน (Internal Source) และหรือ
แหล่งท่ีมาจากภายนอก (Goal) ดงันั้น การจูงใจจึงมีลกัษณะเด่นอยู่ 3 ประการ คือ 1) ให้พลงัแก่
พฤติกรรม 2) ก าหนดทิศทางของพฤติกรรม และ 3) พฤติกรรมท่ีไดรั้บการจูงใจ จะเป็นพฤติกรรมท่ี
มีจุดมุ่งหมาย  
  ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และสมชาย  หิรัญกิตติ  (2530: 150) ไดใ้ห้ความหมายของการ
จูงใจไวว้่า การจูงใจ หมายถึง วิธีการชกัน าพฤติกรรมของบุคคลให้ปฏิบติัตามวตัถุประสงค์ ตาม
ความตอ้งการของมนุษย ์ส่ิงจูงใจจะเกิดข้ึนไดจ้ากภายในและภายนอกตวับุคคล 
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  เอด็  สารภูมิ  (อา้งถึงใน สุรัตน์วี  คูตระกูล, 2550: 11) กล่าววา่ การจูงใจ หมายถึง 
แรงกระตุน้หรือส่ิงเร้า เพื่อช่วยให้การกระท าต่างๆ ส าเร็จลุล่วงไดด้ว้ยดี ซ่ึงเป็นภาวการณ์กระตุน้
ให้ผูป้ฏิบติัได้ท างานด้วยความแข็งขนั มีความกระตือรือร้นท่ีจะอุทิศเวลา แรงกาย แรง ใจ และ
สติปัญญา ในการปฏิบติังาน โดยมีความส านึกในหน้าท่ี ความรับผิดชอบควบคู่ไปดว้ย เป็นความ
เต็มใจท่ีจะใชพ้ลงั เพื่อความส าเร็จในเป้าหมายหรือรางวลั เป็นส่ิงส าคญัของการกระท าของมนุษย ์  
และเป็นส่ิงท่ีท าใหค้นไปถึงซ่ึงวตัถุประสงคท่ี์จะรับรางวลั 
  Don Hellriegal และคณะ (2001 อา้งถึงใน ราณี  อิสิชยักุล, 2550) กล่าววา่ “การจูงใจ
เป็นแรงผลักดันภายในตวับุคคลท่ีเป็นเหตุให้บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีเฉพาะเจาะจงและตาม
เป้าหมาย” 
  Robbins (2002 อา้งถึงใน วิรัช สงวนวงศว์าน, 2546)  แรงจูงใจ เป็นแรงกระตุน้
(Arousal ) หรือแรงแห่งความพยายามท่ีเขม้ข้น (Intensity) ไม่ย่อท้อ (Persistence) และอย่างมี
ทิศทาง ( Direction ) เพื่อให้คนปฏิบติัอย่างใดอย่างหน่ึง โดยแรงจูงใจนั้นจะเป็นกระบวนการ
ภายในจิตใจท่ีก่อให้เกิดพลงั และเกิดทิศทางของการกระท าบางส่ิงบางอยา่ง อย่างสมคัรใจ เต็มใจ  
เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงเป้าหมายตามท่ีตอ้งการนั้น 
  Joseph  Champoux (2000 อา้งถึงใน ราณี  อิสิชยักุล, 2550) อธิบายวา่ “การจูงใจ
เป็นกระบวนการทางจิตวทิยาท่ีก่อใหเ้กิดการกระตุน้  ก าหนดทิศทาง และการคงอยูข่องการกระท า
ท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมาย” 
  จากความหมายของ การจูงใจ  พอสรุปได้ว่า “การจูงใจ เป็นแรงผลักดันหรือ
กระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ”  
 2. หลกัพืน้ฐานของแรงจูงใจ (Fundamental of motivation) 
  Schermerhorn , Hut and Osborn (2000: 1-7 อา้งถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 
2545: 305) ไดก้ล่าวถึงพื้นฐานของแรงจูงใจไวว้า่ แรงจูงใจ หมายถึง อิทธิพลภายในของบุคคล ซ่ึง
เก่ียวขอ้งกบัการก าหนดทิศทางและการใชค้วามพยายามในการท างานอยา่งต่อเน่ือง  

  แรงจูงใจซ่ึงเป็นส่ิงเร้าท่ีท าให้บุคคลเกิดความคิดริเร่ิมควบคุม รักษาพฤติกรรม 
และการกระท า หรือเป็นสภาพภายใน ซ่ึงเป็นสาเหตุให้บุคคลมีพฤติกรรมท่ีท าให้เกิดความเช่ือมัน่
วา่จะสามารถบรรลุเป้าหมายบางประการได ้(Certo, 2000: 555 อา้งถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และ
คณะ, 2545: 305) มนุษยมี์ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (น ้ า อากาศ อาหาร การพกัผอ่น และท่ีอยู่
อาศยั) และมีความตอ้งการอ่ืนๆ ดว้ยเช่น การยกย่อง สถานะ ความรัก ความผูกพนักบับุคคลอ่ืน  
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และความรู้สึกท่ีดี การให ้การประสบความส าเร็จ และแตกต่างกนัในแต่ละบุคคลดว้ย อาจกล่าวได้
ว่า ผูบ้ริหารจะใช้แรงจูงใจให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท าในส่ิงต่างๆ ด้วยความพึงพอใจ ในทางกลบักนั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาก็อาจใชว้ธีิเดียวกนักบัผูบ้ริหารดว้ยแรงจูงใจผูบ้ริหารใหเ้กิดความพึงพอใจแก่ตน  
  ส่ิงจูงใจ (Motivation) เป็นปัจจยัท่ีสร้างแรงจูงใจในการท างานมากข้ึน เช่น ท าให้
เกิดความรับผิดชอบในการท างานมากข้ึน มีโอกาสส าหรับการเจริญเติบโตและการยอมรับของ
บุคคลตลอดจนความรู้สึกตอ้งการความส าเร็จ (Bateman and Snell, 1999: 1-4 อา้งถึงใน ศิริวรรณ         
เสรีรัตน์ และคณะ 2545:  306) หรือเป็นปัจจยัท่ีสามารถสร้างความพึงพอใจ (Satisfaction)หรือ
อิทธิพล (Farces) ในแนวคิดของฝ่ายจดัการจะตอ้งศึกษาถึงความพอใจของบุคคล และพยายามสร้าง
ความพึงพอใจให้สูงแต่มีระดับแรงจูงใจท่ีต ่าเพื่อเป็นการประหยดัตน้ทุน ซ่ึงทั้งสองอย่างจะมี
ลกัษณะตรงขา้มกนั ส่ิงท่ีตอ้งระมดัระวงัคือ บุคคลมกัจะรู้สึกว่ารางวลัท่ีไดรั้บจากต าแหน่งหน้าท่ี
นอ้ยกวา่ความตอ้งการ   
  หลกัพื้นฐานของแรงจูงใจ (Fundamental of Motivation) การศึกษาถึงอิทธิพลซ่ึง
ก าหนดการปฏิบติังานของพนักงานไม่ใช่ส่ิงง่าย การท่ีพนักงานมีความกระตือรือร้นและมีการ
ปฏิบติังานท่ีสามารถท าให้บรรลุความส าเร็จอย่างสม ่าเสมอ การท่ีพนักงานมีการปฏิบติังานใน
ระดบัต ่า พนกังานเสียก าลงัใจและเร่ิมขาดงาน เหล่าน้ีเป็นสาเหตุมาจากแรงจูงใจ ซ่ึงการปฏิบติังาน
ข้ึนกบัปัจจยั 3 ประการคือ (1) ความสามารถ (2) สภาพแวดลอ้ม (3) แรงจูงใจ  

 
 
 
 

 
 

ภาพท่ี 2.1 ส่วนประกอบของการปฏิบติังาน (Component’s Of Performance) 
ท่ีมา: ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ, 2545:  307 

 

การปฏิบติังาน 
(Performance) 

ความสามารถ 
(Ability) 

สภาพแวดลอ้ม 
(Environment) 

แรงจูงใจ 
(Motivation) 
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กระบวนการของการจูงใจ (Motivation Process) กระบวนการของการจูงใจเร่ิมตน้
ดว้ย  

1. มีความตอ้งการ (Needs) เกิดข้ึน ซ่ึงเป็นการรับรู้ของบุคคลท่ีไม่สมหวงั 
2. บุคคลจะพิจารณาหาวิธีท่ีสนองความพึงพอใจเก่ียวกบัความตอ้งการงานท่ี 

ทา้ทาย ค่าตอบแทนสูง และการยอมรับจากกลุ่มงาน  
3. ความต้องการเหล่าน้ีน าไปสู่กระบวนการการตัดสินใจของพนักงานให้

สามารถตอบสนองความพึงพอใจและตามดว้ยการมีพฤติกรรมใหบ้รรลุเป้าหมาย  
4.  สามารถกระตุน้โดยการใหร้างวลั   
 1) รางวลัภายใน (Intrinsic Rewards) เป็นรางวลัท่ีเกิดจากประสบการณ์

ภายในซ่ึงเป็นผลจากพฤติกรรมของบุคคล เช่น ความตอ้งการความส าเร็จ   
 2) รางวลัภายนอก (Extrinsic Rewards) เป็นรางวลัซ่ึงจดัหาโดยบุคคลอ่ืนเป็น

ผลลพัธ์จากพฤติกรรมเฉพาะอยา่ง กรณีน้ีรางวลัภายนอกอาจจะเป็นเงินเพื่อจูงใจให้พนกังานท างาน
ก็ได ้  

 
 

 

 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.2 โมเดลพื้นฐานของการจูงใจ (Basic Model Motivation) 
ท่ีมา: ศิริวรรณ เสรีรีตน์ และคณะ, 2545:  307 
 

 2.3 ประเภทของการจูงใจ 
 ราณี  อิสิชยักุล  (2550: 9-6) ไดแ้บ่งประเภทของการจูงใจออกเป็น 2 ประเภทหลกัๆ 
ไดแ้ก่ 
 1. การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง รางวลัตอบแทนท่ีองคก์าร
จดัให้ เช่น เงินเดือน ค่าจา้ง ประโยชน์และบริการ เงินรางวลั โบนัส สภาพแวดล้อมท่ีดีในการ
ท างาน ความมัน่คงในงาน การเล่ือนต าแหน่ง เป็นตน้ รางวลัตอบแทนเหล่าน้ีมกัไดรั้บตามระดบัใน
องคก์าร 

3. การมีพฤติกรรมให้
บรรลุเป้าหมาย 

2. การพิจารณาหาวธีิ
สนองความพึงพอใจ 

4. การประเมินรางวลั
หรือการเสริมแรง 

1.การรับรู้ความ
ตอ้งการ 
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 2. การจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง รางวลัตอบแทนทางจิตวิทยา
ท่ีเป็นความรู้สึกภายในจิตใจเม่ือสามารถท างานไดผ้ลดี เช่น การได้รับการยกย่องชมเชย โอกาส
แสดงความสามารถในการท างาน ความทา้ทายของงานหากส าเร็จ ความส าเร็จในหน้าท่ีการงาน 
การไดรั้บการดูแลเป็นอยา่งดีในท่ีท างาน เป็นตน้ การจูงใจภายในน้ีจะแตกต่างกนัในแต่ละบุคคล 

  วุฒิชยั จ  านง (2525: 37) ไดใ้ห้ความหมายของส่ิงจูงใจ (Incentive) หมายถึง 
ส่ิงท่ีกระตุน้ใหพ้นกังานตั้งใจปฏิบติังานและมีผลงานบรรลุวตัถุประสงคต์ามท่ีองคก์ารตั้งไวไ้ดต้าม
เวลาท่ีก าหนด ส่ิงจูงใจอาจแบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ ส่ิงจูงใจ ท่ีเป็นเงิน และส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่เงิน   

 ส่ิงจูงใจทีเ่ป็นเงิน (Financial Incentive)  
ส่ิงจูงใจประเภทน้ีมีอิทธิพลโดยตรงต่อการปฏิบัติงานของพนักงานอาจ

จ าแนกไดเ้ป็นลกัษณะต่างๆ ดงัน้ี  
1. การจ่ายเงินค่าตอบแทน หรือค่าจ้างตามเกณฑ์ เป็นวิธีท่ีใช้กันอย่าง

กวา้งขวางในลกัษณะเป็นส่ิงจูงใจใหบุ้คคลปฏิบติังาน และยงัเป็นตวัก าหนดต าแหน่งงานดว้ย   
2. การพิจารณาจ่ายเงินค่าตอบแทนหรือเงินชดเชย ซ่ึงอาจเกิดจากระยะเวลา

ท่ีใช้ในการปฏิบติังานตามล าพงัเช่น ค่าคอมมิชชัน่ ค่าตอบแทนท่ีท างานเป็นช้ิน หรือเป็นงวด ซ่ึง
ตอ้งพิจารณาตามความรับผดิชอบ ความรู้ความช านาญ หรือความเส่ียง  

3. การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง เล่ือนเงินเดือน เป็นวธีิท่ีมีประสิทธิผลมากอีก
วธีิหน่ึงเพราะคนจะไดรั้บการยกยอ่งจากบุคคลอ่ืนๆ  

4. การจ่ายโบนสั  
5. การให้ผลประโยชน์พิเศษท่ีอาจไม่เป็นรูปตวัเงิน แต่สามารถท าให้ฐานะ

ทางเศรษฐกิจของผูรั้บดีข้ึน  
 ส่ิงจูงใจทีไ่ม่ใช่เงิน (Non - financial Incentive)  

ในการจูงใจใหค้นท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ นอกจากเงินแลว้คนยงัตอ้งการ 
การยอมรับนับถือ สถานภาพ เกียรติยศ ความภูมิใจในความส าเร็จ แต่แรงจูงใจท่ีไม่ใช่เงินตอ้ง
ค านึงถึงระดบัความรับผิดชอบของพนกังานดว้ย เช่น ถา้พนกังานมีฐานะเป็นลูกจา้ง อาจตอ้งการ
ส่ิงจูงใจท่ีเป็นรูปตวัเงินมากกว่าผูบ้ริหารระดบัตน้ กลางและสูง เพราะต าแหน่งช่ือเสียงต่างๆ หรือ
การยอมรับนบัถือในกลุ่มผูร่้วมงานจะก่อใหเ้กิดความภาคภูมิใจในตนเองได ้  

1.  การใหร้างวลัตอบแทนท่ีเป็นสัญลกัษณ์แสดงสถานภาพ เช่น ห้องท างาน
ส่วนตวัการไดรั้บเป็นสโมสรชั้นน า   
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2.  การให้โอกาสพฒันาความรู้ ความสามารถ เช่น การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง 
การจดัให้มีการพฒันาบุคลากรและฝึกอบรม ซ่ึงจะท าให้พนกังานเห็นโอกาสเจริญกา้วหน้า และ
พยายามเพิ่มขีดความสามารถใหก้บังาน  

3.  การแสดงออกซ่ึงการรับรู้ในผลงาน เช่น การกล่าวชมเชยต่อหนา้และกบั
บุคลอ่ืน ๆ เม่ือพนกังานท างานไดป้ระสบความส าเร็จ การมอบรางวลัเพื่อประกาศเกียรติคุณ  

4.  การจดัของรางวลัมอบใหเ้ป็นพิเศษ หรือสวสัดิการต่างๆ   
ปัจจุบนัการจดัประเภทส่ิงจูงใจยงัหาขอ้สรุปท่ีแน่นอนไม่ได ้ซ่ึงทศันะคติของ

นกัวชิาการไดแ้ยกออกเป็น 2 แนวคิด ดงัน้ี 
แนวคิดท่ี 1 มองว่าเงินเดือนและสวสัดิการไม่ใช่ส่ิงจูงใจโดยให้นิยามว่า

หมายถึงส่ิงตอบแทนพิเศษนอกเหนือจากท่ีไดรั้บตามปกติ  
แนวคิดท่ี 2 ได้จดัเงินเดือนและสวสัดิการเป็นส่ิงจูงใจตวัหน่ึงโดยอา้งอิง

ความหมายของส่ิงจูงใจท่ีหมายถึงส่ิงจูงใจใหพ้นกังาน 
การจดัส่ิงจูงใจท่ีเหมาะสม สร้างความพึงพอใจให้แก่พนกังานและก่อให้เกิด

ผลดีต่อองคก์ารและสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีดีดงัน้ี  
1.  พนกังานเกิดความภาคภูมิใจในหนา้ท่ีและมีความสุขในการท างาน ดงันั้น

ผลงานท่ีออกมาจะมีคุณภาพและปริมาณท่ีไดจ้ะเพิ่มสูงข้ึน   
2.  เกิดความสามัคคีในหมู่พนักงานด้วยกัน ท าให้การประสานงานใน

หน่วยงานต่าง ๆ เป็นไปดว้ยความราบร่ืน  
3.  พนกังานมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นงานและสนใจในปัญหาต่างๆ ทั้ง

ในส่วนท่ีตนเองรับผิดชอบ รวมถึงกลุ่มอ่ืนท่ีตอ้งประสานงานด้วย พร้อมทั้งยงัเสนอแนะวิธีการ
ปรับปรุงงานหรือวธีิการท างานได ้  

4.  เกิดสัมพนัธภาพท่ีดีระหว่างพนกังานกบัผูบ้ริหาร ช่วยลดปัญหาการขดั
ค าสั่ง การโตแ้ยง้ การลาออก การเล่ียงงาน  

5.  การควบคุมงานระเบียบขอ้บงัคบัต่างๆ สามารถด าเนินไปไดอ้ยา่งราบร่ืน 
การฝ่าฝืนกฏระเบียบลดนอ้ยลง  

6.  พนักงานมีประสิทธิภาพในการท างานมากข้ึน ท าให้สามารถประหยดั
ค่าจา้งแรงงาน  

7.  สร้างขวญัและก าลงัใจแก่พนกังาน  
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โดยทัว่ไป รูปแบบการจดัส่ิงจูงใจของแต่ละองคก์าร ยงัคงมีลกัษณะคลา้ยกนั 
ซ่ึงแต่ละองค์การจะตั้งเงือนไขการให้ส่ิงจูงใจ แตกต่างกนัออกไปตามความเหมาะสม ส่ิงส าคญัท่ี
ตอ้งน ามาพิจารณาในการเลือกใช้ส่ิงจูงใจเพื่อผลกัดนัให้การปฏิบติังานเป็นไปตามเป้าหมายท่ีได้
ก าหนดไว ้นอกจากเร่ืองความตอ้งการของพนกังานยงัตอ้งค านึงถึงวตัถุประสงค์ของการเลือกใช้
ส่ิงจูงใจแต่ละชนิด ซ่ึงแต่ละตวัจะมีทั้งขอ้ดี และขอ้เสียแตกต่างกนัโดยสังเขปดงัน้ี  

1. ส่ิงจูงใจท่ีเป็นเงิน   
 1.1 เงินเดือนนิยมใช้เป็นรายได้หลักของพนักงาน ทั่วไป การจูงใจ

พนกังานในระยะสั้นดว้ยวิธีน้ีจะใช้ไม่ค่อยได้ผล แต่พนกังานก็จะให้ความส าคญัมากเป็นพิเศษ
เพราะมีผลโดยตรงต่อความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน หากองค์การมีกลไกในการประเมินผลงาน
อย่างมีประสิทธิภาพและเป็นธรรม ผูบ้ริหารก็สามารถใชเ้งินเดือนเป็นตวักระตุน้ให้พนกังานเกิด
ความกระตือรือร้นในการท างานอยา่งดี   

 1.2 ค่าคอมมิชชั่น โดยทั่วไปจะคิดเป็นเปอร์เซ็นต์ของยอดขายนิยม
น ามาใชก้บัพนกังานขาย เป็นรายไดท่ี้ข้ึนอยู่กบัความสามารถและความขยนัของพนกังานเอง เช่น 
หากองคก์ารก าหนดค่าคอมมิชชัน่ไวสู้งพนกังานก็จะเกิดความกระตือรือร้นในการท างาน แต่ก็มีขอ้
ควรระวงัคือคุณภาพการใหบ้ริการของลูกคา้อาจแยล่ง เพราะจะมุ่งท ายอดขายเพียงอยา่งเดียว  

 1.3 โบนสั ปัจจุบนัการใหโ้บนสัมีรูปแบบท่ีหลากหลาย เช่น   
  - โบนัสประจ าปี ผูบ้ริหารจะเป็นผูก้  าหนดตามแต่จะเห็นสมควร

อาจจะมีหรือไม่มีก็ได ้มากหรือนอ้ยก็ได ้ซ่ึงจะไม่ค่อยไดผ้ลหากผูบ้ริหารตอ้งการสร้างแรงจูงใจใน
ระยะสั้น   

  - โบนสัท่ีให้ตามปริมาณของผลงาน หากพนกังานผลิตงานออกมา
มาก   ก็จะไดโ้บนสัในส่วนน้ีมากวิธีการน้ี อาจจะช่วยกระตุน้ให้พนกังานเกิดความคิดสร้างสรรค์
ในการพฒันาการท างาน แต่ข้อเสียคือการก่อให้เกิดการชิงดีชิงเด่น และ ความขัดแยง้ในหมู่
พนกังานได ้

  -  โบนสัท่ีไดจ้ากผลก าไรท่ีเกิดจากการด าเนินงานของบริษทั แล้ว
น ามาแบ่งสรรกนัในหมู่พนกังาน ซ่ึงวิธีการน้ีจะช่วยสร้างบรรยากาศการท างานท่ีดีไดม้ากกวา่การ
ใหโ้บนสัตามปริมาณของผลงาน แต่มีขอ้เสีย คือไม่สามารถกระตุน้พนกังานเป็นรายบุคคลได ้

  - บ าเหน็จบ านาญท่ีพนกังานจะไดห้ลงัเกษียณ วิธีน้ีจะสร้างแรงจูงใจ
ให้กบัพนกังานไดน้้อยเม่ือเทียบกบัวิธีอ่ืน เพราะมีเง่ือนไขระยะเวลาท่ียาวนานมากแต่ก็มีขอ้ดีคือ
พนกังานจะเกิดความมัน่ใจในตวัองคก์าร    

 



 19 

2.  ส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่เงิน  
     2.1 การอบรม การส่งไปดูงาน องค์การจดัให้กบัพนกังานอย่างต่อเน่ือง

เพราะเป็นประโยชน์ต่อการด าเนินงานขององคก์ารมากกวา่ส่ิงจูงใจอ่ืนๆ แมว้า่จะไดรั้บความสนใจ
จากพนกังานไม่มากนกั แต่ผูบ้ริหารควรใหค้วามส าคญัเป็นพิเศษ   

 2.2 การจดัสวสัดิการต่างๆ แมจ้ะไม่ช่วยให้พนกังานเกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานมากนกั แต่การจดัสรรสวสัดิการท่ีดีจะช่วยสร้างความมัน่ใจใหก้บัพนกังานวา่องคก์ารไม่
เอาเปรียบพนกังาน    

    2.3  ของรางวลัต่างๆ เช่น เงินรางวลัเชิดชูเกียรติ ใบประกาศเกียรติคุณ 
การประกาศเกียรติคุณในข่าวสารขององคก์าร เป็นตน้ และหากองคก์ารตอ้งการให้เกิดผลดียิ่งข้ึน 
การมอบรางวลั ควรกระท าต่อหนา้พนกังานอ่ืนๆ ขอ้ดีคือ พนกังานทีไดรั้บรางวลัจะเกิดความภูมิใจ
และรักองคก์าร และยงัเป็นการกระตุน้พนกังานทัว่ไปอีกดว้ย   

 2.4 การให้ทุนการศึกษาต่อ โดยองค์การออกค่าใช้จ่ายทั้งหมดจะไดรั้บ
ความสนใจจากพนกังานมากข้ึน   

 กล่าวโดยสรุปคือ การจดัส่ิงจูงใจส าหรับพนักงานไม่ใช่เร่ืองยาก แต่ก็
ไม่ใช่เร่ืองง่ายหากองค์การตอ้งการท่ีจะจูงใจและรักษาพนกังานท่ีดีไว ้การจดัส่ิงจูงใจควรจะเป็น
ลกัษณะท่ีง่าย ๆ ไม่ซับซ้อนพนักงานไม่สับสนและเป็นธรรม ซ่ึงการจดัส่ิงจูงใจท่ีดีควรจะมีทั้ง
ผลตอบแทนท่ีให้ความรู้สึกมัน่คงคือเงินเดือน และส่วนท่ีเป็นผลตอบแทนพิเศษเพื่อเป็นแรง
กระตุน้ใหพ้นกังานตั้งใจปฏิบติังานใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์   

2.4 ความส าคัญของการจูงใจบุคลากร 
 แรงจูงใจมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการท างานของบุคคลซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงใน

ความส าเร็จขององค์การ เพราะการท างานใดก็ตามถ้าจะให้ได้ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
จะตอ้งประกอบดว้ยส่วนส าคญั 2 ประการ คือ ความสามารถหรือทกัษะในการท างานของบุคคล 
และการจูงใจเพื่อโน้มน้าวบุคคลให้ใช้ความสามารถหรือทกัษะในการท างาน เพื่อให้บรรลุตาม
เป้าหมายท่ีตั้งไวข้ององคก์าร นกัวชิาการหลายท่านไดก้ล่าวถึงความส าคญัของแรงจูงใจไวด้งัน้ี  

ไตรรัตน์ โภคพลากรณ์ และสุพิณ เกชาคุปต์ (2551: 8–40) ได้อธิบายถึงความ 
ส าคญัของการจูงใจต่อองคก์ารไวว้า่ การจูงใจเป็นเร่ืองของผูบ้ริหารหรือหวัหนา้ทุกคน  เพราะผูอ้ยู่
ในต าแหน่งงานเหล่าน้ีตอ้งท าหน้าท่ีเป็นผูบ้งัคบับญัชา และเป็นผูรั้บผิดชอบต่อความส าเร็จตาม
วตัถุประสงค์ของหน่วยงาน ความรู้ในเร่ืองการจูงใจสามารถช่วยนักบริหารได้หลายประการ 
กล่าวคือ ช่วยในการก าหนดนโยบายค่าตอบแทนประเภทต่างๆ เช่น ค่าจา้ง เงินเดือน สวสัดิการท่ี
สามารถดึงดูดใจคนท่ีมีความรู้ความสามารถตามท่ีองคก์ารตอ้งการให้มาสมคัรท างาน  และอยูก่บั
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องคก์ารตลอดไป ช่วยใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์ารและต่อฝ่ายบริหารท าให้เขาทั้งหลาย
ตั้งใจท างานเพื่อให้เกิดผลผลิตตามท่ีองค์การก าหนดไว ้หรืออาจท าให้มากกวา่ท่ีองค์การคาดหวงั
ให้เขาท า ช่วยให้บุคลากรขององค์การมีขวญั ก าลังใจ ในการท างานและมีความจงรักภกัดีต่อ
องค์การ (Organizational Loyalty)และมีทศันคติท่ีดีต่อฝ่ายบริหาร ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพ (Efficiency) 
และประสิทธิผล (Effectiveness) ดงันั้น  ผูบ้ริหารองค์การจึงมีหน้าท่ีส าคญัอีกประการหน่ึงก็คือ 
การสร้างแรงจูงใจและความพึงพอใจให้เกิดแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  เพื่อสามารถจูงใจให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ท างานอยา่งกระตือรือร้นเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล พนกังานสามารถทุ่มเทความสามารถ
ใหก้บัองคก์ารจนบรรลุผลส าเร็จตามตอ้งการ 
  พรรณราย  ทรัพยป์ระภา (2529: 44)  ไดก้ล่าวถึง ความส าคญัของการจูงใจไวว้่า 
“การจูงใจนั้นเกิดจากสมมติฐานท่ีวา่ โดยทัว่ไปแลว้มนุษยมิ์ไดท้  างานเต็มท่ีตามความสามารถดา้น
ต่างๆ ท่ีเขามีอยูเ่สมอ การท่ีมนุษยจ์ะท างานไดเ้ต็มความสามารถของเขาหรือไม่นั้น มกัจะข้ึนอยูก่บั
วา่เขาจะเต็มใจท าแค่ไหน ถา้ส่ิงท่ีจูงใจตรงกบัความพอใจของเขา ส่ิงจูงใจนั้นก็จะเป็นแรงกระตุน้
ให้เขาเอาใจใส่งานท่ีท ามากข้ึน และการจูงใจท่ีเหมาะสมจะเป็นเคร่ืองดึงดูดความรู้สึกและจิตใจ
ของมนุษยใ์หเ้ป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์รของเขามากข้ึน จึงจ าเป็นท่ีจะตอ้งศึกษาเหตุและผล
ของพฤติกรรมตลอดจนองค์ประกอบต่างๆ ท่ีจะเป็นตวัก าหนดพฤติกรรมทางใดทางหน่ึงของ
มนุษยด์ว้ย  เม่ือมนุษยมี์ความไม่พอใจบางอย่าง  เขาก็อาจแสดงพฤติกรรมบางอยา่งออกมา  แต่ถา้
มนุษยมี์ความพอใจในองค์กรของตนแลว้ เขาก็อาจจะทุ่มเทพลงัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ให้แก่
องค์กรของเขามากข้ึน  ระดมก าลังผลิตอนัจะเป็นผลให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน  และ
สร้างสรรคง์านท่ีนอกเหนือไปจากการปฏิบติังานตามปกติดว้ย” 
  สมยศ  นาวีการ (2533) ได้ให้ความเห็นเก่ียวกบัความส าคญัของการจูงใจไวว้่า  
ผูบ้ริหารควรปฏิบติัต่อคนงานในฐานะส่ิงท่ีมีชีวิตจิตใจ คอยดูแลสวสัดิการ เพิ่มส่ิงจูงใจ ปรับปรุง
สภาพแวดลอ้มในการท างาน และส่งเสริมขวญัและก าลงัใจให้ดีอยูเ่สมอ  ซ่ึงเป็นปัจจยัอนัส าคญัท่ี
จะสร้างความพอใจให้กบัพนกังาน และสร้างความส าเร็จทั้งในความตอ้งการของพนกังานเองและ
บรรลุเป้าหมายขององคก์ารดว้ย 
   นิศากร สุขะกาศี  (2548: 13–14 ) ไดใ้หค้วามส าคญัของแรงจูงใจวา่ เป็นการแสดง
พฤติกรรมของมนุษย ์เกิดข้ึนเพราะความตอ้งการไดรั้บการตอบสนอง ความตอ้งการไม่ว่าจะเป็น
การกระตุน้จากภายในและภายนอก ยอ่มจะก ากบัให้เขาแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมเพื่อให้ไดปั้จจยัจูง
ใจหรือเป้าหมายต่างๆ ท่ีตอ้งการ พฤติกรรมของคนท่ีแสดงออกมาทุกคร้ังจึงมีจุดมุ่งหมายเสมอ  
ผูบ้ริหารในฐานะท่ีเป็นผูใ้หก้ารตอบสนอง  จึงสมควรท่ีจะเลือกให้ในส่ิงท่ีผูป้ฏิบติังานก าลงัมุ่งหวงั
อยากจะได ้ หากฝ่ายบริหารใหไ้ดอ้ยา่งถูกตอ้งตรงตามความตอ้งการ  พฤติกรรมก็จะเป็นไปในทาง
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ท่ีคาดหวงั การควบคุมพฤติกรรมตอ้งกระท าโดยการแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมการปฏิบติังานใน
หน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายภายใต้สถานการณ์เดียวกัน มิใช่เป็นเพราะมีความรู้ ความสามารถ มี
สติปัญญาตลอดจนมีประสบการณ์ท่ีแตกต่างกนัเท่านั้น แต่มีปัจจยัท่ีส าคญัยิ่งกว่าอีกประการหน่ึง  
คือ การท่ีบุคคลไดรั้บการจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั เป็นเหตุให้แต่ละคนเต็มใจท่ีจะใช้
พลงัความสามารถในการท างานมากนอ้ยแตกต่างกนัไปดว้ยการจูงใจจึงเป็นส่ิงส าคญัยิง่ 
  โดยปกติแลว้ การปฏิบติังานของบุคคลจะถูกก าหนดจากปัจจยัท่ีส าคญั 3 ประการ     
  1.  การจูงใจในการท างาน (Motivation) เป็นความปรารถนาท่ีบุคคลตอ้งการท่ีจะ
ท างาน 
  2.  ความสามารถในการท างาน (Ability) เป็นความสามารถท่ีบุคคลจะท างานนั้น
ใหป้ระสบความส าเร็จได ้
  3.  สภาพแวดลอ้มในการท างาน (Work Environment) เป็นการใช้ทรัพยากรท่ี
จ าเป็นต่อความส าเร็จในการท างานนั้น  
  การพิจารณาปัจจยัทั้ง 3 ประการขา้งตน้ สะทอ้นให้เห็นความสัมพนัธ์ในการท างานท่ี
แสดงให้เห็นถึงความมีประสิทธิภาพหรือขาดประสิทธิภาพก็ได ้กล่าวคือ ถา้การปฏิบติังานใดๆ ท่ี
ผูบ้ริหารพบวา่ ผูป้ฏิบติังานขาดความสามารถในการท างาน ผูบ้ริหารสามารถแกไ้ขไดโ้ดยการจดั
ฝึกอบรมการปฏิบติังานให้แก่บุคลากร หรือผูป้ฏิบติังานไม่สามารถปฏิบติังานได้เน่ืองจากขาด
ทรัพยากรในการท างาน ผูบ้ริหารก็สามารถแก้ไขได ้แต่ความยุ่งยากในการแก้ปัญหาจะมากข้ึน  
และเป็นการทา้ทายความสามารถของผูบ้ริหารเป็นอย่างยิ่ง ถา้พบว่าผูป้ฏิบติังานขาดแรงจูงใจใน
การปฏิบติังาน ทั้งน้ีเพราะว่าพฤติกรรมของมนุษย์มีความซับซ้อนยากท่ีจะเข้าใจและท่ีส าคัญ
เน่ืองจากการคน้หาปัจจยัท่ีเป็นตวัก าหนดแรงจูงใจในการท างานเป็นส่ิงท่ีคน้หาไดย้ากมาก เพราะ
เป็นปัจจยัท่ีมองไม่เห็น 

  สิริลกัษณ์  สุองัคะ (2548: 24) กล่าวถึงความส าคญัของการจูงใจว่า ข้ึนอยู่กบั
ส่ิงจูงใจ   ประการ              ท่ีเป็นวตัถุและส่ิงจูงใจท่ีเก่ียวกบัความรู้สึกและจิตใจ ส่ิงจูงใจท่ีเป็น
วตัถุ ได้แก่ เงินและส่ิงของ ส่ิงจูงใจท่ีเก่ียวกบัความรู้สึกและจิตใจของผูป้ฏิบติังาน ได้แก่ ความ
ตอ้งการมีช่ือเสียง การได้รับการยกย่องนบัถือ ความมัน่คง ความเจริญกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน 
ความสัมพนัธ์อนัดีในหน่วยงาน เป็นตน้ ส่ิงเหล่าน้ีเป็นส่ิงจูงใจท่ีจะท าให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึง
พอใจในงานของตนเอง 

  บงกชธร เพิกนิล (2550: 14) ไดใ้ห้ความส าคญัของแรงจูงใจวา่มีความส าคญัต่อ
บุคลากรทุกคนในองค์กร โดยเฉพาะผูบ้ริหารถ้ารู้จกัเทคนิควิธีการสร้างแรงจูงใจให้เกิดข้ึนกับ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือผูร่้วมงานยอ่มสามารถท าใหง้านประสบความส าเร็จ 
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  ชูชาติ  โชติเสน (2551: 21) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของแรงจูงใจวา่ เป็นส่ิงส าคญัท่ี
ผูบ้ริหารจะตอ้งเอาใจใส่อยูเ่สมอ การใชก้ าลงับงัคบั อาจท าให้ประสิทธิภาพของงานต ่า ไม่ใช่วิธี
แกปั้ญหาในการปฏิบติังานท่ีถูกตอ้งแต่อยา่งใด  การจูงใจแบบปฏิบติัเป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งสนใจ
ศึกษาถึงปัจจยัในอนัท่ีจะก่อให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีดีอยูเ่สมอ  และจะตอ้งเปรียบเทียบ
สถานการณ์ของการจูงใจในการหล่อหลอมจิตใจของผูป้ฏิบติังานใหเ้ป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั  อนัจะ
ก่อให้เกิดพลงัสร้างสรรค์ในการปฏิบติังานไปในทิศทางท่ีตอ้งการ และตามเป้าหมายท่ีไดก้ าหนดไว ้  
  บุษบา  รัตนมงคล (2551: 14) ไดใ้ห้ความส าคญัของแรงจูงใจไวว้่า แรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของบุคคล เกิดจากความคิดของบุคคลในการตั้งความคาดหวงัในส่ิงท่ีกระท า ซ่ึง
ความคาดหวงันั้นมกัเป็นไปตามค่านิยมของตน 
                สรุปความส าคญัของแรงจูงใจไดว้า่ บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการท างานจะส่งผลให้
ประสบความส าเร็จสูง มีความทะเยอทะยาน มีการมุ่งแข่งขนัและมีความพยายามท่ีจะปรับปรุง
ตนเองใหดี้ข้ึน แต่ถา้ขาดแรงจูงใจ คนนั้นก็มกัจะหดหู่ เศร้าหมองและไร้พลงัท่ีจะท างาน การสร้าง
แรงจูงใจจึงเป็นส่ิงส าคญัเป็นอย่างมากท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งจดัให้แก่บุคลากรในหน่วยงาน เพื่อให้
หน่วยงานบรรลุสัมฤทธ์ิผลตามตอ้งการ 
  การจูงใจเป็นส่วนหน่ึงของการสร้างขวญัก าลังใจในการท างาน ตามปกติเรามี
ความสามารถในการท าส่ิงต่างๆ ได้หลายอย่างมีพฤติกรรมแตกต่างกนั แต่พฤติกรรมเหล่าน้ีจะ
แสดงออกเพียงบางโอกาสเท่านั้น  ส่ิงท่ีจะผลกัดนัเอาความสามารถของคนออกมาได ้ คือ แรงจูงใจ 
ดงันั้น อาจกล่าวไดว้่า การจูงใจเป็นการสร้างพลงัความสามารถออกมาเพื่อให้ประสบความส าเร็จ
ตามเป้าหมาย 
  ความส าคญัของแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลให้พนกังานเกิดแรงจูงใจในการ
ท างานท่ีส าคญัมีดงัน้ี คือ 
  1. ความส าคญัต่องานขององค์การ บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการท างานย่อมท าให้
การปฏิบติังานมีประสิทธิผล และประสิทธิภาพท่ีดี สามารถสร้างความเจริญกา้วหนา้ให้แก่องคก์าร
และแก่ตวัผูป้ฏิบติังาน 
  2. ความส าคญัต่อตวัผูป้ฏิบติังานโดยตรง กล่าวคือ จะท าให้ผูป้ฏิบติังานเกิดขวญั 
ก าลงัใจและเกิดสุขภาพจิตท่ีดีในการท างาน  
  แรงจูงใจในการท างานเป็นพลงักระตุน้ให้บุคคลท างานอย่างเต็มความสามารถ
เพื่อใหผ้ลงานประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย กิตติมา ปรีดีดิลก (2529: 174) ไดร้ะบุถึงประโยชน์
ของแรงจูงใจไวด้งัน้ี 
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1. คนงานมีความภาคภูมิใจในหนา้ท่ีการงานท่ีท าอยู ่
2. เกิดความร่วมมือในการท างานใหแ้ก่หน่วยงานอยา่งเตม็ท่ี 
3. รู้จกัหนา้ท่ีและช่วยเหลือกนัท างาน 
4. มีความสนใจในการสร้างสรรคมุ์่งท างานอยา่งเตม็ท่ี 
5. สนใจและพอใจท่ีจะท างานนั้น 

2.5  ประโยชน์ของแรงจูงใจ 
 การสร้างแรงจูงใจในการท างานเป็นส่วนหน่ึงของการบริหารงานท่ีจะขาดเสีย
ไม่ได้ ท าให้เกิดขวญัก าลังใจในการปฏิบติังาน และผลจากการจูงใจจะเป็นผลต่อเน่ืองไปสู่
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์าร มีผูก้ล่าวถึงประโยชน์ ของแรงจูงใจไวด้งัน้ี 
   สุพตัรา สุภาพ (2541: 125– 26) ไดก้ล่าวถึงประโยชน์ของแรงจูงใจในการบริหารงาน
ไวด้งัน้ี 
 1.  เสริมสร้างก าลงัใจในการปฏิบติังานให้แต่ละบุคคลในองคก์ร เป็นการสร้าง
พลงัร่วมกนัของกลุ่ม 
 2.  ส่งเสริมและเสริมสร้างสามคัคีธรรมในหมู่คณะ เป็นการสร้างพลงัดว้ยความ
สามคัคี 
 3.  สร้างขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน แก่ผูป้ฏิบติังานในองคก์าร 
 4. เสริมสร้างใหเ้กิดความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 
 5.  ท าให้การควบคุมด าเนินไปด้วยความราบร่ืน อยู่ในกรอบแห่งระเบียบวินัย
และมีศีลธรรมอนัดีงาม ลดอุบติัเหตุและอนัตรายในการปฏิบติังาน 
 6.  เก้ือกูลและจูงใจให้สมาชิกขององค์การเกิดความคิดสร้างสรรค์ในกิจการ
ต่างๆในองคก์าร เป็นการสร้างความกา้วหนา้ใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังานและองคก์าร 
 7.  ท าให้เกิดศรัทธาและความเช่ือมัน่ในองค์การท่ีตนปฏิบติังานอยู่ ท  าให้เกิด
ความสุขกาย สุขใจ ในการท างาน 
 8.  แรงจูงใจก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 จากการศึกษาส่ิงท่ีปรากฏค่อนขา้งแน่ชัดก็คือ การจูงใจ ขวญัของคนงาน และ
ผลผลิตท่ีมีประสิทธิผล จะมีความสัมพนัธ์กนัเสมอ ถา้หากขวญัของคนงานดีหรือสูงอยู่แลว้  ก็จะ
ท าให้ผลผลิตสูงข้ึนด้วย กล่าวคือถา้บุคคลใดบุคคลหน่ึงได้มองเห็นช่องทางหรือโอกาสท่ีตนจะ
สามารถตอบสนองส่ิงจูงใจท่ีตนมีอยู่แล้ว ก็จะท าให้ขวญัของเขาดี ดงันั้นการท่ีผูบ้ริหารจดัให้
บุคลากรไดมี้โอกาสตอบสนองส่ิงจูงใจของตนแลว้ ขวญัและก าลงัใจก็จะสูงข้ึน และส่งผลให้เกิด
ประสิทธิภาพในองคก์ารตามไปดว้ย เรากล่าวโดยสรุปไดว้า่ การท างานของแต่ละบุคคลยอ่มข้ึนอยู่
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แรงขบั 
(Drive ) 

 
 

กับแรงจูงใจเป็นส่ิงกระตุ้นให้แต่ละคนท างาน ผลงานจะดีมีประสิทธิภาพหรือไม่ ข้ึนอยู่กับ
แรงจูงใจทั้งท่ีเป็นปัจจยัภายนอก และปัจจยัภายในซ่ึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งเอาใจใส่อยู่
เสมอ ตอ้งศึกษาวธีิการท่ีจะสร้างแรงจูงใจใหเ้กิดข้ึนกบับุคลากรในองคก์ารให้ตรงกบัความตอ้งการ
เลือกใชเ้ทคนิควธีิไดถู้กตอ้งเพื่อใหเ้กิดความพึงพอใจสูงสุด ซ่ึงจะส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการ
ท างาน และประสิทธิผลในองคก์าร   

2.6  กระบวนการของการจูงใจ 
  นกัวิชาการหลายท่านได้เสนอแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน ซ่ึง
แรงจูงใจในการท างานนั้นเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการของมนุษย ์ซ่ึงมีทั้งความตอ้งการท่ีเกิดจาก
ภายในอาจเป็นเจตคติ ความคิด ความสนใจ ความตั้ งใจ ว่าเป็นตัวกระตุ้นและเป็นตวัก าหนด
พฤติกรรม  แรงจูงใจภายนอกเป็นส่ิงผลกัดนัภายนอกตวับุคคลท่ีมากระตุน้ให้เกิดพฤติกรรม อาจ
เป็นรางวลั ช่ือเสียงเกียรติยศ ค าชมเชยยกยอ่ง ซ่ึงไม่คงทนถาวร ข้ึนอยูก่บัปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ
ในการท างาน ไดมี้การศึกษาและเสนอแนวคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจดงัน้ี 
  สุพานี  สฤษฎ์วานิช (2549: 194-195) ไดก้ล่าวไวว้า่ กระบวนการของการจูงใจจะ
เร่ิมจากการท่ีคนเรามีความตอ้งการ (Needs) บางส่ิงบางอยา่งเกิดข้ึนอนัเน่ืองมาจากแรงขบัท่ีเกิดจาก
ภายในจิตใจของเรา เช่น ความหิว ความกระหายหรือความอยากไดใ้นบางส่ิงบางอยา่ง หรืออาจเกิด
จากส่ิงเร้าหรือส่ิงจูงใจ (Incentives) จากภายนอกมากระตุน้ให้เราเกิดแรงจูงใจบางส่ิงบางอย่าง
ข้ึนมา ดงัภาพท่ี 2.3 
    ส่ิงเร้า    ( จากภายนอก ) 
    (Stimulus) 
           ท าใหเ้กิด           ท่ีจะเลือกน าไปสู่  
  ความตอ้งการ            แรงจูงใจ     

  
     (จากภายใน) 
 
 
   เกิดเป็น   อนัจะท าให ้
        
 
 

ภาพท่ี 2.3 แสดงกระบวนการของการจูงใจ 
ท่ีมา: สุพานี  สฤษฎว์านิช, 2549: 194-195 
 
  

แสดง
พฤติกรรม
อยา่งมี
เป้าหมาย
หรือเพื่อ

ผลลพัธ์ท่ีจะ
ตอบสนอง
ความ
ตอ้งการ 

รางวลั
หรือ

ผลลพัธ์
ท่ี

ตอ้งการ 

ความตอ้งการ 
เดิมลดลง 
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2.7 แนวคิดและทฤษฎแีรงจูงใจ 
แรงจูงใจเป็นพลงัท่ีช้ีและน าไปสู่เป้าหมายของการท างาน จากแนวคิดท่ีกล่าวมา

สรุปแนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจได้ว่า ส่ิงจูงใจท่ีเป็นวตัถุหรือไม่ใช่วตัถุก็ได้ แต่มีความหมายถึง 
ส่ิงของท่ีตอบสนองความตอ้งการทางกายหรือตอบสนองต่อความพึงพอใจทางจิตใจท่ีให้บุคลากร
เป็นการตอบแทน เป็นการชดเชยหรือเป็นรางวลั  เพื่อผลประโยชน์ทางอุดมคติ รวมทั้งเป็นการได้
แสดงความจงรักภกัดีต่อองคก์าร    

ทฤษฎีแรงจูงใจเป็นเคร่ืองมือท่ีผูบ้ริหารใช้เพื่อท าการวิเคราะห์แรงจูงใจของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และวิเคราะห์ถึงระบบวิธีการจูงใจท่ีจะน ามาใชว้า่เหมาะสมกบัความตอ้งการของ
บุคลากรในองคก์ารหรือไม่  ซ่ึงในปัจจุบนัองคก์ารต่างๆไดเ้ห็นความส าคญั และให้ความสนใจต่อ
ความรู้สึกความตอ้งการของบุคคลในองค์การ โดยเห็นความส าคญัว่าการเพิ่มประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลขององค์การนั้นจะเกิดข้ึนได้ตอ้งอาศยับุคลากรในองค์การท่ีมีแรงจูงใจท่ีดีในการ
ท างานและท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการท่ีเป็นแรงจูงใจของ
มนุษยมี์มากมายหลายทฤษฎี จากการวิจยัพบว่า ไม่มีทฤษฎีใดทฤษฎีหน่ึงท่ีไดรั้บการสนับสนุน
อย่างเต็มท่ี ทุกทฤษฎีต่างก็มีความคล้ายกันและเก่ียวข้องซ่ึงกันและกัน ทฤษฎีความตอ้งการท่ี
เก่ียวกบัแรงจูงใจท่ีรู้จกัและมีอิทธิพลมากท่ีสุดส าหรับผูบ้ริหารท่ีใชก้นัอยา่งแพร่หลายมีดงัน้ี 

1) ทฤษฎกีารจูงใจทีเ่กีย่วกบัความต้องการของมนุษย์ (Need/ Content Theories  
of Motivation)   

 มาสโลวเ์ป็นนกัจิตวิทยาและนกัมนุษยว์ิทยา โดยเขาไดน้ าประสบการณ์ท่ีได้
จากการเป็นนกัจิตวทิยาและผูใ้หค้  าปรึกษามาเป็นพื้นฐานในการเสนอทฤษฎี ท่ีอธิบายถึงพฤติกรรม
ของมนุษยว์า่จะมีความตอ้งการเป็นไปตามล าดบัขั้น 5 ขั้นโดยมาสโลวมี์ฐานแนวคิดหรือสมมติฐาน
ทางทฤษฎี 3 ประการคือ 

 ประการท่ี 1 มนุษยเ์ป็นสัตวส์ังคมท่ีมีความตอ้งการอยา่งไม่มีท่ีส้ินสุด มนุษย์
จะมีความตอ้งการตลอดเวลาและมากข้ึนเร่ือยๆ ส่ิงท่ีมนุษยทุ์กคนตอ้งการข้ึนอยูก่บัส่ิงท่ีเขาไดรั้บ
หรือมีอยู่แลว้ เม่ือความตอ้งการอย่างหน่ึงไดรั้บการตอบสนอง ความตอ้งการดา้นอ่ืนๆ จะเกิดข้ึน
แทนท่ี กระบวนการอยา่งน้ีจะเกิดข้ึนต่อเน่ืองไม่มีวนัยติุ 

 ประการท่ี 2 ความตอ้งการท่ีได้รับการตอบสนองแล้ว จะไม่เป็นส่ิงจูงใจ
พฤติกรรมอีก แต่ความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการตอบสนองจะเป็นส่ิงจูงใจต่อไป 

 ประการท่ี 3 ความตอ้งการของมนุษยส์ามารถจดัไดเ้ป็นล าดบัขั้น เม่ือความ
ตอ้งการในล าดบัต ่าไดรั้บการตอบสนองจนเต็มท่ีแลว้ ความตอ้งการในล าดบัสูงข้ึนและมนุษยก์็จะ
แสวงหาส่ิงท่ีจะตอบสนองความตอ้งการข้ึนไปเร่ือยๆ 



 26 

 ทฤษฎีของ อบับราฮมั  เอช  มาสโลว ์(Abraham H. Maslow) (วิทยา ด่านด ารงกูล, 
2546: 272-273) ถือไดว้า่เป็นทฤษฎีท่ีไดรั้บความนิยมสูงสุดและเป็นพื้นฐานท่ีน าไปสู่การพฒันา
ความคิดอ่ืนๆ ซ่ึงมาสโลว ์(Maslow)  เช่ือวา่มนุษยถู์กจูงใจจากความตอ้งการหลายอยา่งท่ีจดัเรียงไว้
เป็นล าดบัขั้นจากล่างสุดไปถึงสูงสุดรวม 5 ขั้น ความตอ้งการในระดบัล่าง (Lower-order Needs) 
ประกอบด้วยความตอ้งการทางร่างกาย ความตอ้งการความมัน่คง และความตอ้งการทางสังคม 
ความตอ้งการในระดบับน (Higher-order Needs) ประกอบด้วย ความตอ้งการการยกย่องเชิดชู 
ความตอ้งการบรรลุถึงความส าเร็จ ความตอ้งการแต่ละชนิดและวธีิการตอบสนองของผูบ้ริหาร   

 ความตอ้งการขั้นแรกสุดเป็นไปเพื่อความอยูร่อดของมนุษย ์คือ ความตอ้งการ 
ทางร่างกาย (Physiological Needs) เช่น ความตอ้งการอาหาร เส้ือผา้ ท่ีอยู ่ยารักษาโรค หรือปัจจยัส่ี 
เม่ือได้ในส่ิงเหล่าน้ีแล้วมนุษยจ์ะเกิดความตอ้งการในล าดบัถดัมาคือ ความตอ้งการความมัน่คง 
(Safety Needs) เป็นความตอ้งการท่ีจะรู้สึกปลอดภยัมัน่คง ปราศจากความกลวัและหวาดระแวง 
เม่ือบรรลุในส่ิงเหล่าน้ีแล้วความตอ้งการท่ีสูงข้ึนจะตามมา คือ ความตอ้งการทางสังคม (Social 
Needs) เป็นความตอ้งการท่ีจะสร้างสัมพนัธ์และไดรั้บความสัมพนัธ์หรือการยอมรับจากบุคคลอ่ืน 
ความตอ้งการขั้นถดัมาคือ ความตอ้งการ การยกยอ่งเชิดชู (Esteem Needs) เป็นความตอ้งการท่ีจะ
รู้สึกภาคภูมิใจในตนเอง และได้รับการยกย่องนับถือ ช่ืนชมและเห็นความส าคญัจากบุคคลอ่ืน 
ความตอ้งการในขั้นสูงสุดคือความตอ้งการบรรลุถึงความส าเร็จ (Self-actualization Needs) เป็น
ความตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเองไปสู่ระดบัสูงสุดของศกัยภาพของตน ตอ้งการเห็นความส าเร็จ   
และความเติบโตของตนเอง ตลอดจนไดท้ าในส่ิงท่ีใฝ่ฝันไวใ้หเ้ป็นความจริง ความตอ้งการในล าดบั
สูงสุดน้ีไม่อาจจะบรรลุไดอ้ย่างสมบูรณ์เลย เพราะเม่ือมนุษยท์  างานเพื่อพฒันาความสามารถของ
ตวัเองข้ึนไปเร่ือยๆ ศกัยภาพและความใฝ่ฝันท่ีจะบรรลุถึงความส าเร็จก็จะเติบโตข้ึนไปเร่ือยๆ ดว้ย
เช่นกนั ดงัภาพท่ี 2.4  



 27 

                                                        งานท่ีทา้ทาย โอกาสในการพฒันา 
               ความกา้วหนา้ การเติบโต การสร้างสรรค ์
               ส่ิงใหม่ๆ ฯลฯ  
   การยอมรับ สถานภาพ ต าแหน่ง,                      
               ความรับผดิชอบในงานส าคญั ฯลฯ 
 
               เพื่อนในท่ีท างาน ทีมงาน หวัหนา้ ลูกคา้ ฯลฯ      

ฯลฯ 
               ความมัน่คงของงาน สวสัดิการ  
               ความปลอดภยัในท่ีท างาน ฯลฯ 
    ค่าตอบแทนพื้นฐาน ชัว่โมงการท างาน 

สภาพแวดลอ้มของสถานท่ีท างาน  
เวลาหยดุพกั ฯลฯ 

 

ภาพท่ี 2.4 ล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษยแ์ละการตอบสนองขององคก์าร 
ท่ีมา: วทิยา  ด่านด ารงกลู, 2546: 273 
 

    มาสโลว์ได้น าเสนอหลักการท่ีส าคญัสองประการท่ีอธิบายเหตุผลท่ีความ
ตอ้งการดงักล่าวส่งผลต่อพฤติกรรมของมนุษย ์หลกัการแรกคือ หลักแห่งความพร่อง  (Deficit 
Principle) ท่ีกล่าววา่ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองหรือเติมเต็มแลว้ (Satisfied Needs) จะไม่
สามารถ จูงใจให้เกิดพฤติกรรมได้ พฤติกรรมใดๆ ท่ีเกิดข้ึนจึงเป็นพฤติกรรมท่ีต้องการจะ
ตอบสนองความตอ้งการท่ียงัพร่องหรือยงัไม่ไดรั้บการตอบสนองเท่านั้น 
 หลกัการท่ีสองคือหลักแห่งความก้าวหน้า (Progression Principle) ท่ีกล่าววา่
ความตอ้งการในล าดบัใดล าดบัหน่ึง จะไม่สามารถจูงใจให้เกิดพฤติกรรมไดจ้นกว่าความตอ้งการ
ในล าดบัล่างท่ีต ่าลงไปขั้นหน่ึงจะไดรั้บการตอบสนองหรือเติมเต็มแลว้เท่านั้น ซ่ึงเท่ากบัวา่ความ
ตอ้งการของมนุษยมี์ลกัษณะกา้วหน้าจากขั้นหน่ึงไปสู่อีกขั้นหน่ึงอย่างเป็นขั้นตอนตามล าดบัขั้น
ความตอ้งการ มนุษยจ์ะตอ้งตอบสนองความตอ้งการในระดบัล่างของตนเสียก่อน จึงจะกา้วไปสู่
การตอบสนองความตอ้งการระดบัท่ีสูงข้ึน 
 
 

ความตอ้งการบรรลุถึง 
        ความส าเร็จ 

ความตอ้งการการยกยอ่งเชิดชู 

         ความตอ้งการทางสังคม 

           ความตอ้งการความมัน่คง 

                ความตอ้งการทางร่างกาย 
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 ทฤษฎีของมาสโลวเ์ป็นท่ียอมรับกนัอยา่งกวา้งขวางในบรรดาผูบ้ริหารในช่วง        
ทศวรรษท่ี 1960-1970 เน่ืองจากเป็นทฤษฎีท่ีมีเหตุผลและง่ายต่อความเขา้ใจ แมว้า่จะไม่มีการวิจยั 
ใดๆ สนับสนุนหลกัแห่งความพร่องและหลกัแห่งความกา้วหน้าว่า เป็นจริงขนาดไหนก็ตาม ตวั
มาสโลวเ์องก็ไม่ไดท้  าการทดลองเพื่อจะสนบัสนุนทฤษฎีของตนเองแต่อยา่งไร 
 อย่างไรก็ตาม ประโยชน์ท่ีได้รับจากทฤษฎีของมาสโลว์คือ ข้อสรุปท่ีว่า
บุคลากรในองคก์ารมีความตอ้งการท่ีแตกต่างกนั  ผูบ้ริหารจะตอ้งเขา้ใจความตอ้งการของพนกังาน
และตอบสนองความตอ้งการเหล่านั้นเม่ือบุคลากรสามารถท างานไดป้ระสบความส าเร็จ ดว้ยการท า 
เช่นน้ีผูบ้ริหารจะสามารถเช่ือมโยงความตอ้งการของบุคลากรเขา้กบัความตอ้งการขององคก์าร และ
ท าใหบุ้คลากรแน่ใจวา่เม่ือท าผลงานท่ีดีใหก้บัองคก์ารยอ่มจะไดรั้บในส่ิงดีท่ีเป็นท่ีตอ้งการเสมอ   
 ดงันั้น หากจะน าทฤษฎีของมาสโลวม์าประยุกตใ์ชใ้นการจูงใจของบุคลากร
ในการท างาน ผูบ้ริหารจะตอ้งศึกษาวิเคราะห์ความตอ้งการของแต่ละบุคคลซ่ึงอาจจะเหมือนหรือ
ต่างกันจัดแบ่งความต้องการเหล่านั้นออกเป็นกลุ่ม ๆแล้วจึงตอบสนองความต้องการของเขา
เหล่านั้นเท่าท่ีจะท าไดเ้พื่อให้พวกเขาเหล่านั้นเกิดขวญัและก าลงัใจในการท างาน  ตั้งใจปฏิบติังาน
ส่งผลใหอ้งคก์ารประสบผลส าเร็จ 

2) ทฤษฎ ีERG ของอลัเดอร์เฟอร์ 
  เคลยต์นั อลัเดอร์เฟอร์ (Clayton Alderfer) (วิทยา ด่านด ารงกูล, 2546: 273-274) 
เป็นลูกศิษยข์องมาสโลวเ์พื่อใหเ้กิดความง่ายยิง่ข้ึน โดยเขายบุความตอ้งการ 5 ขั้นของมาสโลวเ์หลือ
เพียง 3 ขั้น เรียงล าดบัจากต ่าไปสูง คือ ความต้องการที่จะอยู่รอด (Existence Needs-E) เป็นความ
ตอ้งการท่ีจะมีส่ิงต่างๆ เพื่อการยงัชีพ ความต้องการความสัมพันธ์ (Relatedness Needs-R) เป็น
ความตอ้งการท่ีจะมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบับุคคลอ่ืน และความต้องการความเติบโต (Growth Needs-
G)  เป็นความตอ้งการท่ีจะพฒันาศกัยภาพของตนเองให้มีความเติบโตกา้วหนา้และมีความสามารถ
เพิ่มข้ึน ความแตกต่างอีกประการหน่ึงของทฤษฎีน้ีจากทฤษฎีของมาสโลวคื์อ ทฤษฎีน้ีไม่เช่ือว่า
ความตอ้งการในระดบัล่างจะตอ้งไดรั้บการตอบสนองอยา่งเต็มท่ีก่อนแลว้ความตอ้งการในระดบัท่ี
สูงถดัไปจึงจะเกิดข้ึน ส าหรับทฤษฎี ERG ความตอ้งการอยา่งใดอยา่งหน่ึงหรือทั้งสามอยา่งพร้อม
กนั สามารถสร้างอิทธิพลต่อพฤติกรรมของมนุษยไ์ดใ้นเวลาใดเวลาหน่ึง อลัเดอร์เฟอร์ไม่ไดร้ะบุ
ดว้ยว่า ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนอง แลว้จะไม่มีผลต่อการจูงใจให้เกิดพฤติกรรมเหมือน
ผลสรุปของมาสโลว ์
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  แมว้า่ความตอ้งการทั้งสามในทฤษฎีของอลัเดอร์เฟอร์จะเรียงล าดบัจากขั้นต ่า
ไปหาขั้นสูงเหมือนกบัของมาสโลว ์แต่การไต่ล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษยมี์ความซบัซ้อนกวา่
และเป็นไปตามหลกัการ ความคบัขอ้ง-ความถดถอย (Frustration-Regression Principle) ท่ีอธิบาย
วา่หากมนุษยไ์ม่อาจจะสนองความตอ้งการในระดบัท่ีสูงข้ึนไปไดแ้ลว้ เขาก็จะบรรเทาความคบัขอ้ง
ดว้ยการถอยลงมาหาความตอ้งการในระดบัต ่ากวา่ แมค้วามตอ้งการนั้นจะไดรั้บการตอบสนองแลว้
ก็ตามตวัอยา่ง เช่น พนกังานคนหน่ึงอาจจะไม่สามารถกา้วข้ึนไปสู่การเติบโตกา้วหนา้ซ่ึงเป็นความ
ตอ้งการในระดบัสูงได้ เขาอาจจะถอยมาหาความตอ้งการในระดบัต ่าลงมาดว้ยการหันมาทุ่มเท
ท างานเพื่อใหมี้เงินมากข้ึนแทน ดงัภาพท่ี 2.5 
   
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
          การน าไปสู่        การถดถอยมายงั              การก่อใหเ้กิด  

    
ภาพท่ี 2.5 ความคบัขอ้งใจ การถดถอย และการตอบสนองความตอ้งการของทฤษฎี ERG 

ท่ีมา: สมยศ  นาวกีาร, 2540: 309 
   

  ดงันั้น ส าหรับทฤษฎี ERG ความตอ้งการท่ีได้รับการตอบสนองแล้วก็ยงั
สามารถจูงใจให้เกิดพฤติกรรมได ้ทฤษฎีน้ีจึงมีความยืดหยุน่มากกวา่ทฤษฎีของมาสโลวด์ว้ยความ
เช่ือท่ีว่ามนุษย์อาจจะก้าวข้ึนหรือก้าวลงบนล าดับขั้ นของความต้องการได้ ทั้ ง น้ี ข้ึนอยู่กับ
ความสามารถของบุคคลนั้นๆ ท่ีจะตอบสนองความตอ้งการของตนเอง   
 

ความคบัขอ้งใจของความ
ตอ้งการการเจริญเติบโต 

ความส าคญัของความ
ตอ้งการการเจริญเติบโต 

การตอบสนองความ
ตอ้งการการเจริญเติบโต 

ความคบัขอ้งใจของความ
ตอ้งการความสมัพนัธ์ 

ความส าคญัของความ
ตอ้งการความสมัพนัธ์ 

 

การตอบสนองความ
ตอ้งการความสมัพนัธ์ 

 

ความคบัขอ้งใจของความ
ตอ้งการการด ารงชีวติอยู ่

ความส าคญัของความ
ตอ้งการการด ารงชีวติอยู ่

 

การตอบสนองความ
ตอ้งการการด ารงชีวติอยู่

อยู ่
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  ทฤษฎี ERG ของอลัเดอร์เฟอร์ มีความยืดหยุน่อยู่ในตวัของทฤษฎีท่ีกล่าวถึง
ความตอ้งการตามล าดบัขั้นของความตอ้งการของมนุษยแ์ต่ในอีกทางหน่ึงก็กล่าวถึงความตอ้งการท่ี
อาจเกิดข้ึนพร้อมกนัมากกวา่ทีละหน่ึงระดบัขั้น การน าทฤษฎีของแอลเดอร์เฟอร์มาประยุกตใ์ชใ้น
การบริหาร ผูบ้ริหารตอ้งศึกษาพฤติกรรมของบุคลากรในองคก์ารเพื่อตอบสนองต่อความตอ้งการ
และสร้างเป็นแรงจูงใจในการท างานท่ีดีต่อไปได ้

3) ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคเคิลแลนด์ (McClelland’s Motivation Theory)        
(จนัทรานี สงวนนาม, 2545: 208) 
  แมคเคิลแลนดเ์ป็นนกัจิตวทิยาแห่งมหาวิทยาลยัฮาร์วาร์ด ไดท้  าการวิจยัเก่ียวกบั
ส่ิงจูงใจของมนุษยใ์นการท างานให้เกิดผลส าเร็จ ทั้งในระดบับุคคลและระดบัสังคมผลของการ 
ศึกษาความตอ้งการของมนุษย ์แบ่งออกเป็น 3 ประการคือ 
  ประการท่ี 1 ความตอ้งการสัมฤทธ์ิผล (Needs for Achievement) เป็นความ
ปรารถนาจะท าส่ิงใดใหค้วามส าเร็จล่วงหนา้ไปดว้ยดี พยายามเอาชนะอุปสรรคต่างๆ มีความสบาย
ใจเม่ือประสบผลส าเร็จ มีความวิตกกงัวลเม่ือไม่ประสบความส าเร็จ 
  ประการท่ี 2 ความตอ้งการความรักและความผกูพนัธ์ (Needs for Affiliation) 
เป็นความต้องการอยู่ร่วมกับผูอ่ื้นในสังคม ต้องการเป็นมิตรและสัมพนัธภาพท่ีอบอุ่น ความ
ปรารถนาท่ีจะไดรั้บการยอมรับนบัถือ ตลอดทั้งความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยกโทษจากบุคคลอ่ืน
เม่ือกระท าผดิดว้ย 
  ประการท่ี 3 ความตอ้งการอ านาจ (Needs for Power) ไดแ้ก่ ความตอ้งการมี
อิทธิพลต่อบุคคลอ่ืน รวมถึงการท่ีบุคคลแสดงออกซ่ึงความรู้สึกต่างๆ ต่อการมีอิทธิพลเหนือ
สถานการณ์เหล่านั้นดว้ย 
  ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคเคิลแลนด์ (McClelland’s Motivation Theory) เน้น
สาระส าคญัดา้นแรงจูงใจวา่ผูท่ี้จะท างานไดอ้ยา่งประสบผลส าเร็จตอ้งมีแรงจูงใจดา้นความตอ้งการ
สัมฤทธ์ิผลอยูใ่นระดบัสูง ความส าเร็จของงานจะท าไดโ้ดยการกระตุน้ความตอ้งการดา้นสัมฤทธ์ิ
ผลเป็นส าคญั ความตอ้งการทั้งสามดา้นไม่มีการเรียงล าดบัท่ีตายตวั ไม่มีความพอใจ ความกา้วหนา้ 
หรือความคบัข้องใจ การถดถอย ระหว่างความต้องการ ข้ึนอยู่กบัสถานการณ์และระดับความ
ตอ้งการของแต่ละบุคคล  ผูบ้ริหารตอ้งศึกษาให้เขา้ใจตามหลกัการของทฤษฎีเพื่อเป็นการสร้าง
แรงจูงใจในการท างานส าหรับบุคลากรในองคก์ารท่ีมีพฤติกรรมความตอ้งการตามทฤษฎี 
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4) ทฤษฎสีองปัจจัย (Two-Factor Theory) 
  เฟรดเดอริค  เฮอร์สเบิร์ก (Frederick Herzberg)  (วิทยา ด่านด ารงกูล, 2546:  
274-276) พฒันาทฤษฎีสองปัจจยัซ่ึงช้ีถึงความสัมพนัธ์ระหว่างความตอ้งการกบัพฤติกรรมข้ึน
ในช่วงปลายทศวรรษ 1950  ถึงตน้ทศวรรษ 1960 หรือหลงัจากมาสโลวไ์ม่ถึง 10 ปี เฮอร์สเบิร์กเก็บ
ขอ้มูลจากกลุ่มพนกังานบญัชีและวิศวกรในเมืองพิทส์เบิร์ก สหรัฐอเมริกาจ านวนเกือบ 4,000 คน 
ดว้ยการให้ตอบค าถามวา่อะไรท าให้พวกเขาพอใจกบังานท่ีท าและมีแรงจูงใจท่ีจะท างาน หลงัจาก
นั้นจึงถามวา่อะไรท าใหพ้วกเขาไม่พอใจกบังานท่ีท าและรู้สึกขาดแรงจูงใจท่ีจะท างาน ผลท่ีพบคือ
พนกังานเหล่านั้นระบุปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความพอใจแตกต่างไปจากปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความไม่พอใจ    
เฮอร์สเบิร์กจึงสรุปวา่  พนกังานเหล่าน้ีไม่ไดคิ้ดวา่ “ความพอใจ” (Satisfaction) เป็นส่ิงท่ีอยูต่รงกนั
ขา้มกบั “ความไม่พอใจ” (Dissatisfaction) แต่ “ความไร้ซ่ึงความพอใจ” (No Satisfaction)  ต่างหาก
ท่ีอยูต่รงขา้มกบัความพอใจและ “ความไร้ซ่ึงความไม่พอใจ” (No Dissatisfaction) คือส่ิงท่ีอยูต่รง
ขา้มกบัความไม่พอใจ หรือพูดง่ายๆ ก็คือ แมจ้ะท าให้คนไร้ซ่ึงความไม่พอใจไดก้็ไม่ไดห้มายความ
วา่คนจะบงัเกิดความพอใจ และในท านองกลบักนัการท าให้คนไร้ซ่ึงความพอใจก็ไม่ไดห้มายความ
วา่คนๆ นั้นจะบงัเกิดความไม่พอใจ ขอ้สรุปน้ีน าเฮอร์สเบิร์กไปสู่การพฒันาทฤษฎีสองปัจจยัท่ีระบุ
วา่ “ปัจจยัท่ีมีผลต่อความไม่พอใจและการขาดแรงจูงใจของคนแตกต่างอย่างส้ินเชิงจากปัจจยั ท่ีมี
ผลต่อความพอใจและแรงจูงใจ” 
  ผลงานของเฮอร์สเบิร์ก ในเร่ืองน้ีมีปรากฏแพร่หลายมาตั้งแต่ปี ค.ศ.1966  
และ ค.ศ.1968 ปัญหาท่ีเขาเฝ้าถามตนเองอยู่เสมอคือ ท าอย่างไรจะจูงใจคนในการท างานไดเ้ป็น
อย่างดี  เขาเห็นว่าการให้ค่าแรงต ่า ท าให้คนงานไม่พอใจ แต่การให้ค่าแรงสูงก็มิไดท้  าให้คนงาน
อยากท างานหนักข้ึน เงินมิใช่ส่ิงจูงใจสูงสุดท่ีจะท าให้คนท างานได้มากกว่าเดิม  แม้เงินจะมี
ความส าคัญก็ตาม ขณะเดียวกันความมัน่คงและบรรยากาศท่ีดีในองค์กรก็มิใช่ส่ิงจูงใจสูงสุด   
วธีิการจูงใจใหบุ้คคลเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นการสร้างแรงจูงใจของฝ่ายบริหาร
ท่ีมีต่อผูบ้งัคบับญัชา เพื่อให้เกิดแรงกระตุน้ในการปฏิบติังานโดยใช้ความพยายามบงัคบัภายนอก
นั้น เฮอร์สเบิร์ก พบวา่ ไม่ประสบความส าเร็จ การขาดปัจจยัค ้าจุน เช่น ความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่ง
ผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผลประโยชน์พิเศษนอกเหนือไปจากเงินเดือน อาจท าให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาขาดความสุข 
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  ทฤษฎีของ เฮอร์สเบิร์ก  เนน้อธิบายและให้ความส าคญักบัปัจจยั 2 ประการ
ไดแ้ก่ “ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้” (Motivation Factors) และ “ปัจจยัอนามยั หรือปัจจยัค ้าจุน”  
(Hygiene Factors) สองปัจจยัดงักล่าวน้ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จของงานเป็นอยา่งดี ซ่ึงผูบ้ริหารควร
พิจารณา เพื่อน าไปใชป้ระโยชน์ในการบริหารคนและบริหารงาน ดงัภาพท่ี 2.6 
 
                                พื้นท่ีความพอใจ 
  
          ปัจจยัจูงใจ: สร้างผลกระทบ 

      ต่อระดบัความพอใจ  
      (Satisfaction) 

  
  
      ภาวะเป็นกลาง (Neutral)  
    (ไม่รู้สึกพอใจและ   
      ไม่รู้สึกไม่พอใจ)       

พื้นท่ีความไม่พอใจ 
 
 
                      ปัจจยัค ้าจุน: สร้างผลกระทบ 
        ต่อระดบัความไม่พอใจ 
        (Dissatisfaction) 
 
 
 
  

ภาพท่ี  2.6 ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์สเบิร์ก 
ท่ีมา: วทิยา  ด่านด ารงกลู, 2546: 275 

 
 
 

ปัจจยัจูงใจ 
 ความส าเร็จของงาน 
 การยอมรับ   
 เน้ืองาน     
 ความรับผิดชอบต่องาน 
 ความกา้วหนา้ 

ปัจจยัค า้จุน 
 การบงัคบับญัชา 
 สภาพแวดลอ้มในการ

ท างาน 
 ความสมัพนัธ์ระหวา่ง         

ผูร่้วมงาน 
 เงินเดือนและความมัน่คง

ในงาน 
 นโยบายและการบริหาร 

ขององคก์าร 
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1. ปัจจัยจูงใจ หมายถึง องคป์ระกอบท่ีท าหนา้ท่ีให้บุคคลเกิดความพึงพอใจ
ในการท างาน ปัจจยัน้ีเกิดจากตวัเองซ่ึงประกอบดว้ย 

1.1 ความส าเร็จของงาน หมายถึง ความสามารถในการปฏิบติัหนา้ท่ีได้
บรรลุ ผลส าเร็จทั้งงานประจ าและงานพิเศษท่ีไดรั้บมอบหมายเป็นคร้ังคราวจนเป็นท่ีน่าพอใจของ
ตนเองและเพื่อนร่วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา รวมถึงความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปล้ืมใจในผลส าเร็จ
ของานและสามารถแกปั้ญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนไดเ้ป็นผลส าเร็จ 

1.2 ความรู้สึกยอมรับ หมายถึง การไดรั้บการยกยอ่ง ชมเชย ยอมรับนบั
ถือหรือไดรั้บการแสดงความยินดี ความไวว้างใจ และการให้ก าลงัใจหรือยอมรับในความสามารถ
ในขณะปฏิบติังานและหลงัจากปฏิบติังานส าเร็จจากผูบ้งัคบับญัชาหรือผูร่้วมงานและบุคคลอ่ืนๆ  
ท าใหเ้กิดความภาคภูมิใจ 

1.3 เน้ืองาน หมายถึง งานท่ีท าเป็นงานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถเป็น
งานท่ีน่าสนใจ ทา้ทายความสามารถให้อยากท า มีความยากง่ายตั้งแต่ตน้จนส าเร็จโดยไม่เกิดความ
เบ่ือหน่าย รวมถึงความมีอิสระในความคิด คน้หาส่ิงใหม่ๆ ในการท างานใหป้ระสบความส าเร็จ 

1.4 ความรับผิดชอบต่องาน หมายถึง ขอ้ผกูพนัระหวา่งผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
และผูบ้งัคบับญัชา หรือระหว่างเพื่อนร่วมงานดว้ยกนัในการท่ีจะปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายให้
บรรลุผลส าเร็จตรงตามเป้าหมาย รวมทั้งการไดรั้บโอกาสจากผูบ้งัคบับญัชาให้รับผิดชอบงานอยา่ง
เตม็ท่ีโดยไม่ตอ้งมีการควบคุม 

1.5  ความกา้วหนา้ หมายถึง การไดมี้โอกาสเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน
รวมถึงโอกาสท่ีจะได้เพิ่มพูนความรู้ความสามารถในการท างานเพื่อความเจริญก้าวหน้าในการ
ท างานและการไดมี้โอกาสศึกษาต่อและเขา้รับการอบรมใหไ้ดว้ฒิุสูงข้ึน 

2. ปัจจัยค า้จุน หมายถึง องคป์ระกอบในการปฏิบติังานท่ีป้องกนัมิให้มีการ
ปฏิบติังานของบุคคลหยอ่นประสิทธิภาพลง ประกอบดว้ย 

 2.1 การบงัคบับญัชา หมายถึง แนวทางและวิธีการท่ีบงัคบับญัชาน ามาใช้
ในการบงัคบับญัชางานใหป้ระสบความส าเร็จในการงาน ตลอดจนความสามารถของผูบ้งัคบับญัชา
ท่ีมีความยติุธรรมรวมถึงลกัษณะความเป็นผูน้ าขอผูบ้งัคบับญัชา 

 2.2 สภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง สภาพแวดลอ้มท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การปฏิบติังานของบุคคล เช่น สถานท่ีท างาน ห้องท างาน อาคารเรียนมีความเหมาะสม สะดวก 
สบายน่าอยู ่อุปกรณ์ต่างๆ ท่ีใชใ้นการปฏิบติังานมีเพียงพอและสะดวกในการใช ้
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 2.3 ความสัมพนัธ์ระหว่างผูร่้วมงาน หมายถึง ความสัมพนัธ์ระหว่าง
เพื่อนร่วมงานดว้ยกนัและความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา อนัแสดงให้เห็นถึงความสามารถท่ีจะ
ท างานร่วมกนัไดเ้ป็นอยา่งดีมีความสามคัคีกลมเกลียวกนั บรรยากาศในการท างานเป็นไปฉนัทมิ์ตร 
มีการพบปะสังสรรค ์ตลอดจนการช่วยเหลือและบริการปรึกษาหารือ 

 2.4 เงินเดือนและความมัน่คงในงาน หมายถึง เงินต่างๆ ท่ีบุคลากรใน                
ส านกังานไดรั้บจากทางราชการ เช่น เงินเดือน ค่าตอบแทน ค่าเบ้ียเล้ียง พาหนะ ค่าเช่าบา้น เงิน
ช่วยเหลือบุตร ค่ารักษาพยาบาล และเงินอ่ืนๆ ท่ีไดรั้บจากทางราชการ 

2.5 นโยบายและการบริหารขององคก์ารหมายถึง ขอ้ก าหนดและแนวทาง
ในการบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชา โดยทางตรงและทางออ้ม 

ปัจจยัในกลุ่มท่ีสองท่ีมีผลต่อความพอใจหรือปัจจยัจูงใจนั้นจะเก่ียวขอ้งกบั
ความตอ้งการในระดบัสูงของคนเราและเก่ียวขอ้งกบัเน้ือหาของงาน (Job Context) เป็นส่วนใหญ่ 
เช่น ความส าเร็จ การยกยอ่ง ความรับผิดชอบ เน้ือหา ความส าคญัของงาน และโอกาสท่ีจะเติบโต
ในงาน เฮอร์สเบิร์กเช่ือวา่หากผูบ้ริหารสร้างปัจจยัเหล่าน้ีให้เกิดในงาน จะท าให้พนกังานเกิดความ
พอใจ (Satisfaction) แต่แมจ้ะไม่มีปัจจยัเหล่าน้ีก็ไม่ไดแ้ปลวา่จะเกิดความไม่พอใจ (Dissatisfaction) 
เป็นแต่เพียงพนกังานจะอยูใ่นภาวะเป็นกลางคือไม่รู้สึกพอใจและไม่รู้สึกไม่พอใจเท่านั้นดงันั้นการ
น าทฤษฎีของเฮอร์สเบิร์กไปประยุกต์ใช้นั้น  จึงตอ้งค านึงถึงปัจจยัทั้งสองด้านควบคู่กนัไปด้วย  
ผูบ้ริหารส่วนใหญ่ไม่ไดใ้หค้วามสนใจเพียงพอกบัปัจจยัจูงใจ แต่มกัจะมุ่งท่ีผลตอบแทน สวสัดิการ 
และสภาพแวดลอ้มการท างาน ดงันั้นเป็นหนา้ท่ีของผูบ้ริหารท่ีควรจะพิจารณาศึกษา วิเคราะห์และ
เห็นความส าคญัของปัจจยัทั้งสองดา้นในการสร้างแรงจูงใจให้เกิดกบับุคลากรท่ีอยูใ่นองคก์าร เรา
จะเห็นว่าทฤษฎีของเฮอร์สเบิร์กมีอิทธิพลค่อนขา้งสูงต่อวิธีการบริหารและออกแบบงานส าหรับ
ผูบ้ริหารท่ีสนใจกบัแรงจูงใจของบุคคล  เฮอร์สเบิร์กไดล้ดความตอ้งการห้าระดบัของมาสโลวเ์ป็น
สองระดบัของการวิเคราะห์ท่ีแตกต่างกนั  ปัจจยัค ้าจุนหรือส่ิงท่ีไม่พอใจ จะเทียบกบัความตอ้งการ
ระดบัต ่าของมาสโลว ์ ซ่ึงเป็นปัจจยัป้องกนัลดความไม่พอใจแต่ไม่ไดน้ าไปสู่ความพอใจ  ปัจจยัจูง
ใจหรือส่ิงท่ีพอใจจะเทียบเท่ากบัความต้องการระดบัสูงของมาสวโ์ลว ์ปัจจยัเหล่าน้ีจะจูงใจให้
บุคคลปฏิบติังาน และจากการศึกษาทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการเก่ียวกบัแรงจูงใจทั้ง 4 ทฤษฎี 
เปรียบเทียบให้เห็นถึงความส าคญัของแต่ละทฤษฎีไม่ว่าจะเป็นทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ
มาสโลว ์ทฤษฎี ERG ของอลัเดอร์เฟอร์ ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคเคลนแลนด์ และ ทฤษฎีสองปัจจยั 
ของเฮอร์สเบิร์ก ซ่ึงแต่ละทฤษฎีต่างพยายามศึกษาความตอ้งการของมนุษยท่ี์จะมีผลจูงใจให้เกิด
พฤติกรรม ทฤษฎีเหล่าน้ีช่วยให้ผูบ้ริหารเขา้ใจวา่แรงจูงใจของมนุษยเ์กิดจากอะไร ท าให้สามารถ 
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ออกแบบวางแผนการท างาน ตลอดจนจดัหารางวลั ส่ิงตอบแทนให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของ
บุคลากรในองค์การ ผูศึ้กษาจึงไดเ้ลือกน าเอาทฤษฎีสองปัจจยัของ เฮอร์สเบิร์ก ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ
และปัจจยัค ้าจุนมาใชใ้นการวิจยัในคร้ังน้ี เพื่อความสอดคลอ้งในการท างานของหน่วยงาน ดงัภาพ
ท่ี 2.7 
                           มาสโลว ์   อลัเดอร์เฟอร์           แมคเคลนแลนด์   เฮอร์สเบิร์ก                   

ความ
ต้องการ
ระดบัสูง 

ความตอ้งการความส าเร็จ 
(Self-Actualization 
Needs) 

ความตอ้งการความ
เติบโต 

(Growth Needs-G) 

ความตอ้งการ 
สมัฤทธ์ิผล 

(Needs for Achievement) 

 
ปัจจยัจูงใจ 
( Motivation  

Factors ) ความตอ้งการการยกยอ่ง 
      (Esteem Needs) 

ความตอ้งการ
ความสมัพนัธ์ 
(Relatedness  

Needs-R) 

ความตอ้งการอ านาจ 
(Needs for Power ) 

 
ความ
ต้องการ
ระดบัล่าง 

ความตอ้งการทางสงัคม 
            ( Social ) 

ความตอ้งการความรักและ
ความผกูพนัธ์ (Needs for 

Affiliation ) 

 
 
ปัจจยัค ้าจุน 
( Hygiene  
Factors ) 

ความตอ้งการความมัน่คง 
           ( Safety ) 

ความตอ้งการ 
ท่ีจะอยูร่อด 
(Existence  
Needs-E) 

 

ความตอ้งการทางร่างกาย 
     ( Physiological ) 

 

ภาพท่ี 2.7 เปรียบเทียบทฤษฎีต่างๆ ในกลุ่มทฤษฎีการจูงใจเก่ียวกบัความตอ้งการของมนุษย ์
ท่ีมา: สุพานี  สฤษฎว์านิช, 2549: 210 

 

5) ทฤษฎแีรงจูงใจของ B.F. Skinner 
 ทฤษฎีแรงจูงใจของ B.F. Skinner อา้งถึงทฤษฎีหัวผกักาด (Carrots) และ

ทฤษฎีไมเ้รียว (Stick) ซ่ึงอุปมาอุปมยัเปรียบเทียบการให้รางวลั (Rewards) และการลงโทษ 
(Penalties) เพื่อท่ีจะชักน าให้เกิดพฤติกรรมท่ีตอ้งการ ซ่ึงมาจากนิทานท่ีว่า ถ้าจะให้ลาวิ่งไป
ขา้งหนา้จะตอ้งใชแ้ครอทหลอกล่อทางดา้นหนา้ของลา และตามดว้ยการใชไ้มเ้รียวขา้งหลงั ทฤษฎี
แรงจูงใจโดยการใหร้างวลัและการลงโทษยงัคงเป็นทฤษฎีท่ีใชใ้นการจูงใจอยา่งมาก ซ่ึงทฤษฎีน้ีถูก
น าไปใชใ้นหลายศตวรรษจนถึงปัจจุบนั โดยมีรายละเอียดดงัน้ี   
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 - การให้รางวลัหรือหัวผกักาด (Rewards or Carrots) เป็นผลตอบแทนใน
ทางบวกหรือเป็นท่ีพอใจจากการปฏิบติังานของบุคคล (Schermerhorn, 1999: G-8 อา้งถึงใน  
ศิริวรรณ และคณะ, 2545:  306) หรือเป็นการจูงใจดว้ยเงินในรูปของการจ่ายเงินค่าตอบแทน โบนสั 
แมว้า่เงินไม่ใช่ส่ิงจูงใจประการเดียวแต่ยงัคงเป็นปัจจยัส าคญั นอกจากการให้รางวลัในรูปแบบของ
ตวัเงินแลว้ อาจใช้วิธีการเพิ่มค่าจา้ง และเล่ือนต าแหน่ง การใช้ระบบคุณธรรม และการให้โบนสั
ส าหรับผูบ้ริหาร ซ่ึงอาจไม่ไดพ้ิจารณาจากเกณฑก์ารปฏิบติังานของผูบ้ริการแต่ละคน    
 - การลงโทษหรือไมเ้รียว (Penalties or Stick) เป็นความจูงใจท่ีอยูใ่นรูปความ
กลวั เช่น กลวัตกงาน กลวัการขายรายได ้กลวัการลดโบนสั การลดต าแหน่ง และการลงโทษอ่ืนๆ 
ซ่ึงเป็นส่ิงจูงใจท่ีส าคญัเช่นกนั 
   6)  ทฤษฎคีวามคาดหวงัของวรูม (Vroom) 
 ทฤษฎีของ Vroom (1964 อา้งถึงใน ศิริวรรณ เสรีรีตน์ และคณะ, 2545) 
อธิบายวา่แรงจูงใจท่ีท าใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมนั้นเกิดจากปัจจยั 3 ประการ คือ  
 1.  ความคาดหวงั (Expectancy) คือ ความน่าจะเป็นท่ีการกระท าอยา่งหน่ึงจะ
มีโอกาสท่ีจะท าใหเ้กิดผลลพัธ์ในระดบัแรกตามท่ีไดค้าดหวงัไว ้ 
 2.  คุณค่าหรือความส าคญัของผลลัพธ์ (Valence) เป็นความรู้สึกท่ีมีต่อ
ผลลพัธ์ในระดบัท่ีสอง ซ่ึงจะมีในระดบัใดนั้นข้ึนอยูก่บัความปรารถนาของคนๆ นั้น  
 3.  ความสัมพนัธ์ระหว่างผลลัพธ์ระดับท่ีสอง (Instrumentality) นั่นคือ 
แรงจูงใจของบุคคล จะมากหรือนอ้ยข้ึนอยูก่บัผลท่ีไดรั้บ หรือสมควร ไดรั้บเม่ือไดก้ระท า การนั้น
ส าเร็จลงแล้ว และถ้าผลลัพธ์ในระดับท่ีสองเป็นไปตามท่ีต้องการ ก็ยิ่งจะท าให้เกิดแรงจูงใจ
ยิง่ข้ึนไปอีก 

 ทฤษฎีความคาดหวงัจึงน่าจะเป็นแนวคิดพื้นฐานท่ีเช่ือมโยงไปสู่ความส าเร็จ
ในการปฏิบติังานในระดบัมาตรฐานท่ีสูงข้ึนได ้เน่ืองจากการท่ีบุคคลคาดหวงัท่ีจะให้ตนเองประสบ
ความส าเร็จในการปฏิบัติงานจะมีความตั้ งใจ ทุ่มเท ให้กับการปฏิบัติงานอย่างเต็มก าลัง
ความสามารถ เม่ือประสบความส าเร็จในระดบัหน่ึงแลว้ และตนเองก็ไดรั้บผลตามความปรารถนา
ต่อมาเขาก็จะใชค้วามมุมานะพยายามต่อไป เพื่อให้ตนเองประสบความส าเร็จในขั้นท่ีสองได ้เช่น 
พนักงานปฏิบติังานได้ผลดีเยี่ยมมาตลอด ท าให้ได้รับรางวลัพนักงานดีเด่น และคาดหวงัว่าใน
อนาคตตนเองน่าจะไดก้ารเล่ือนต าแหน่ง จะตอ้งพยายามรักษาระดบัผลการปฏิบติังานท่ีดีอยูแ่ลว้ไว ้
และพยายามให้ดีข้ึนอีกเพื่อให้ผูบ้งัคบับญัชาเห็นวา่ตนเองเป็นผูมี้ศกัยภาพ และมีการพฒันาตนได้
อยา่งรวดเร็ว สมควรไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งในเร็วท่ีสุด ซ่ึงจะเห็นไดว้า่ความคาดหวงัเป็นแรงจูงใจ
ท่ีจะกระตุน้ใหมี้การปฏิบติังานจนบรรลุผลส าเร็จ  
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 สรุปจากทฤษฎีสามคาดหวงัของ Vroom จะเป็นเร่ืองของบุคคลคาดหวงัท่ีจะ
ไดรั้บผลตอบแทนจากการปฏิบติังาน เม่ือตนเองไดรั้บผลตอบแทนท่ีตนเองตั้งไว ้เขาเหล่านั้นก็จะ
พยายามพฒันาตนเองข้ึน ความคาดหวงัจึงเป็นแรงกระตุน้ใหก้ารปฏิบติังานสัมฤทธ์ิผลในท่ีสุด  
 7)  ทฤษฎ ีความสัมพนัธ์ระหว่างการจูงใจของ Lyman W. Porter และ E Lawler 

 Lyman W. Porter และ E Lawler อา้งถึงใน พรชยั ลิขิตธรรมโรจน์ (2545:  82) ได้
ศึกษาการจูงใจโดยไดข้ยายทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom ในเร่ืองเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่ง
การปฏิบติังานกบัความพึงพอใจ   

 Porter และ Lawler เห็นวา่ ผลการปฏิบติังานจะก่อให้เกิดผลลพัธ์ หรือรางวลั 
รางวลัเหล่าน้ีประกอบดว้ยรางวลัภายนอก (Extrinsic Reward) ซ่ึงได้แก่ รายไดแ้ละการเล่ือน
ต าแหน่ง ส่วนรางวลัภายใน (Intrinsic Rewards) ซ่ึงได้การยอมรับตนเองและความรู้สึกถึง
ความส าเร็จ ซ่ึงแต่ละคนจะประเมินผลถึงความเสมอภาคหรือความยุติธรรมของรางวลักบัความ
พยายามท่ีไดใช้ไปรวมทั้งความส าเร็จในการปฏิบติังาน หากรู้สึกวา่รางวลัท่ีไดรั้บมีความยุติธรรม
บุคคลนั้นก็จะมีความพึงพอใจในงาน  

8)  ทฤษฎ ีX ทฤษฎ ีY ของ McGregor 
 Douglas McGregor (1960 อา้งถึงใน พรชยั ลิขิตธรรมโรจน์, 2545: 75) ได้
เสนอทฤษฎีการจูงใจท่ีเรียกวา่ ทฤษฎี X ทฤษฎี Y  

 ทฤษฎ ีX ตั้งอยูบ่นสมมติฐานเก่ียวกบัธรรมชาติของมนุษยด์งัน้ี   
1.  มนุษยโ์ดยทัว่ไปไม่ชอบการท างาน และจะพยายามหลีกเล่ียงงานให้มาก

ท่ีสุด  
2.  เน่ืองจากมนุษยไ์ม่ชอบงานดงักล่าว มนุษยส่์วนใหญ่จึงตอ้งถูกบงัคบัขู่

เขญ็ดว้ยการลงโทษ เพื่อให้เขามีความพยายามท างานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร  
3.  โดยธรรมชาติของมนุษยช์อบท่ีจะไดรั้บค าสั่งตอ้งการท่ีจะหลีกเล่ียงความ

รับผดิชอบและไม่ค่อยมีความทะเยอทะยาน แต่ตอ้งการความมัน่คงปลอดภยัเหนืออ่ืนใด   
ทฤษฎ ีY มีสมมติฐานดงัน้ี  
1.  การใช้ความพยายามทั้งร่างกายและจิตใจในการท างาน ไม่ใช่เป็นส่ิง

ยุง่ยากล าบากอะไรเลย แทท่ี้จริงแลว้การท างานเหมือนกบัการเล่นหรือการพกัผอ่น  
2.  การควบคุมจากภายนอกและการขู่เข็ญวา่จะลงโทษ ไม่ใช่วิธีการท่ีจะท า

ใหค้นปฏิบติังานไปตามเป้าหมายท่ีวางไว ้  
3.  การสร้างความผูกพันกับองค์การ เป็นผลมาจากการให้รางวลั ตาม

ความส าเร็จของผลงาน เช่น การไดท้  างานท่ีตนชอบ และการไดท้  างานจนส าเร็จดว้ยตนเอง เป็นตน้  
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4.  ภายใตส้ถานการณ์ท่ีเหมาะสม มนุษยท์ัว่ไปเรียนรู้ไม่เพียงแต่การยอมรับ
เท่านั้น แต่ยงัแสวงหาความรับผดิชอบเพิ่มอีกดว้ย  

5.  ความสามารถในการจินตนาการ ความเฉลียวฉลาด และความคิด
สร้างสรรคใ์นการแกปั้ญหาขององคก์ารมีอยูก่วา้งขวางในตวัมนุษย ์ 

จะเห็นไดว้่าหากผูบ้ริการยอมรับทฤษฎี X แลว้ จะใช้วิธีจูงใจให้คนท างาน
อยา่งควบคุมอยา่งใกลชิ้ดเพื่อใหเ้กิดความเกรงกลวั และไม่เปิดโอกาสให้บุคคลอ่ืนเขา้มามีส่วนร่วม
ในการตดัสินใจ แต่หากผูบ้ริหารยอมรับทฤษฎี Y แลว้จะใชว้ธีิการจูงใจโดยเปิดโอกาสให้คนอ่ืนได้
มีส่วนร่วมในการปฏิบติังานมีการมอบหมายงานให้ท าซ่ึงทฤษฎี Y นบัวา่เป็นทฤษฎีท่ีมีประโยชน์
ต่อการจูงใจในการท างานเป็นอยา่งมาก   

9) ทฤษฎ ีGoal Setting  
Stephen P. Robbins (อา้งถึงใน วิรัช สงวนวงศว์าน, 2546: 192) ไดอ้ธิบายไว้

วา่ การก าหนดเป้าหมายในการท างานโดยเฉพาะเป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจง (Specific Goal) และมี
ความยากล าบากหรือมีความทา้ทายท่ีจะท าได ้(Difficult or Challenging Goal) จะกระตุน้ให้เกิด
ความพยายามและความมุ่งมัน่เพิ่มข้ึนและส่งผลให้ผลการปฏิบติังานสูงกว่าการก าหนดเป้าหมาย
ทัว่ๆ ไปองคป์ระกอบท่ีจะท าให ้Goal Setting Theory ประสบความส าเร็จคือไดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิผลสูง
จะประกอบดว้ย 3 ส่วน คือ  

1.  Goal Commitment เป้าหมายเป็นท่ียอมรับจากผูป้ฏิบติั ซ่ึงผูบ้ริหารท าได้
โดยประกาศเป้าหมายให้รับทราบโดยทัว่ไป หรือผูป้ฏิบติัมีความเช่ือวา่ผลงานเกิดจากการกระท า
ดว้ยความอุตสาหะมิใช่จากโชคช่วย (Internal Focus of Control) หรือเป้าหมายท่ีผูป้ฏิบติัเป็นผู ้
ก  าหนดข้ึนเอง (Self - set Goals) หรือมีส่วนร่วมในการก าหนด   

2.  Adequate Self-efficacy คือความเช่ือมัน่ของผูป้ฏิบติังานว่าตนมีความ 
สามารถท่ีจะท างานนั้นให้ส าเร็จได ้ผูบ้ริหารจะตอ้งสร้างความเช่ือมัน่ให้พนักงานว่าจะสามารถ
ปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวใ้หส้ าเร็จแน่นอน  

3.  National Culture คือวฒันธรรมประจ าชาติของผูป้ฏิบติังานทฤษฎี Goal 
Setting เหมาะท่ีจะใช้กบัผูป้ฏิบติังานท่ีมีวฒันธรรมท่ีเปิดโอกาสให้พนกังานมีความคิดและการ
ท างานท่ีมีความเป็นอิสระ เคารพเหตุผล ผูบ้ริหารและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาต่างรับฟังความคิดเห็นและ
ร่วมกนัก าหนดเป้าหมาย และการปฏิบติัร่วมทั้งการควบคุม  
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สาธารณภัย 
(Disaster Impact) 

การตอบโตแ้ละบรรเทาทุกข ์(การจดัการในภาวะฉุกเฉิน) 
(Response and relief or Emergency Management) 

การฟ้ืนฟูบูรณะและก่อสร้างใหม่ 
(Rehabilitation and Reconstruction) 

การป้องกนัและลดผลกระทบ 
(Prevention and Mitigation) 

การเตรียมความพร้อม 
(Preparedness) 

ระหว่างเกดิภยั 

หลงัเกดิภยั 
ก่อนเกดิภยั 

การบริหารจัดการสาธารณภัยของประเทศไทย 
 
 ท่ามกลางกระแสโลกาภิวตัน์ ความกา้วหน้าทางวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี การเติบโต
ทางเศรษฐกิจ อุตสาหกรรมและการคา้ เหล่าน้ีเป็นตวัเร่งให้เกิดการใชท้รัพยากรอยา่งฟุ่มเฟือย โดย
ไม่ค  านึงถึงขีดจ ากดัและความสามารถในการฟ้ืนตวัของทรัพยากรธรรมชาติ ส่งผลให้ภยัธรรมชาติ
และภยัท่ีเกิดจากการกระท าของมนุษยมี์ความรุนแรง และขยายกวา้งข้ึน ประเทศไทยก็เช่นเดียวกนั
ได้มีการพฒันาความก้าวหน้าและความเจริญในทุกด้านส่งผลให้สาธารณภยัท่ีเกิดข้ึนมีความ
หลากหลายและซับซ้อนมากข้ึนเช่นกนั การบริหารจดัการสาธารณภยัจึงเป็นเร่ืองส าคญัและจาก
การศึกษาของหลายประเทศในปัจจุบนั ไดบ้ริหารจดัการภยัตามวฎัจกัรภยัพิบติัดงัน้ี 
 
 
 
 
 
  

 
 

 
 
 

ภาพท่ี 2.8 วฎัจกัรการบริหารจดัการสาธารณภยั (Disaster Management Cycle) 
 

ท่ีมา: แผนป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัแห่งชาติ พ.ศ. 2553 – 2557; คณะกรรมการป้องกนัและบรรเทา 
          สาธารณภยัแห่งชาติ 
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 กระบวนการด าเนินงานตามวฏัจักรการเกดิภัยคือ  
 ระยะที่ 1 การด าเนินการก่อนเกิดภัย (Prevention and Preparedness) เป็นการปรับ
ระบบการบริหารจดัการสาธารณภยัให้มีความสามารถในการเตรียมการเผชิญเหตุต่างๆ เป็นการ
ล่วงหนา้ก่อนเกิดภยั โดยมีมาตรการเช่น การจดัการระบบขอ้มูลสารสนเทศ การวิจยัและพฒันาเพื่อ
ลดความเส่ียงจากสาธารณภยั การส่งเสริมให้ความรู้ สร้างความตระหนกัเก่ียวกบัการป้องกนัและ
บรรเทาสาธารณภยั การใชม้าตรการดา้นโครงสร้าง เช่นก่อสร้างเข่ือน คนักั้นน ้ า การจดัท าแผนการ
ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัทุกระดบั รวมทั้งการฝึกซอ้มแผน 
 ระยะที่ 2 ระหว่างเกิดภัย เป็นระยะการเผชิญเหตุการณ์ (การจัดการในภาวะฉุกเฉิน) 
(Response and Relief or Emergency Management) มีการด าเนินการคือ จดัตั้งศูนยบ์ญัชาการ
เหตุการณ์ทุกระดบั การเช่ือมโยงระบบส่ือสาร การสนธิก าลงัเขา้ช่วยเหลือและควบคุมสถานการณ์ 
การรักษาพยาบาล และการประชาสัมพนัธ์ เป็นตน้ 
 ระยะที่ 3 ภายหลังเกิดภัย เป็นข้ันตอนการฟ้ืนฟูบูรณะและก่อสร้างใหม่ (Rehabilitation and 
Reconstruction) เป็นการบรรเทาทุกขข์ั้นตน้แก่ผูป้ระสบภยัโดยเร็ว ต่อเน่ือง และมีประสิทธิภาพ 
รวมทั้งฟ้ืนฟูบูรณะพื้นท่ีประสบภยัใหก้ลบัสู่สภาพปกติโดยเร็ว 

โดยประเทศไทยได้บริหารจดัการภยัตามแผนป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือนแห่งชาติ พ.ศ.
2548 แผนดงักล่าวมีนโยบายท่ีส าคญัคือ เนน้การป้องกนัโดยการจดัการสาธารภยัในเชิงรุกเพื่อลด
ความสูญเสีย การพฒันาระบบเตือนภยัทุกระดบัจากระดบัชุมชนไปจนถึงระดบัประเทศการจดั
ระบบส่ือสารและการพฒันาทรัพยากรบุคคลด้านการป้องกันและบรรเทาสาธารณภยั จากการ
ปฏิรูประบบราชการเม่ือปีพ.ศ.2545 ส่งผลใหมี้การก่อตั้งกรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัข้ึน จึง
ไดมี้การปรับปรุงกฎหมายท่ีเก่ียวกบัการป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั โดยยกเลิกพระราชบญัญติั
ป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน พ.ศ.2522 และพระราชบญัญติัป้องกนัและระงบัอคัคีภยั พ.ศ.2542 และได้
ตราพระราชบญัญติัป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั พ.ศ.2550 ข้ึนเป็นกฎหมายหลกัในการบริหาร
จดัการสาธารณภยัในปัจจุบนั 
 สาระส าคญัของพระราชบญัญติั พ.ศ.2550 
 1. ขอบเขต การด าเนินการนโยบายป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัครอบคลุมสาธารณภยั
ทุกประเภท ทั้งภยัธรรมชาติ อุบติัภยั และอคัคีภยั  
 2. มีคณะกรรมการป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยแห่งชาติ (กปภ.ช.)  ซ่ึงมี
คณะกรรมการทั้งหมด 23 คน โดยมีนายกรัฐมนตรี หรือรองนายกรัฐมนตรีซ่ึงนายกรัฐมนตรี
มอบหมายเป็นประธานกรรมการ / รัฐมนตรีวา่การกระทรวงมหาดไทย เป็นรองประธานกรรมการ
คนท่ีหน่ึง / ปลดักระทรวงมหาดไทย เป็นรองประธานกรรมการคนท่ีสอง / อธิบดีกรมป้องกนัและ
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บรรเทาสาธารณภยั เป็นเลขานุการ / ขา้ราชการในกรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัจ านวนไม่
เกินสองคน เป็นผูช่้วยเลขานุการ มีอ านาจหนา้ท่ี (มาตรา 7 ) ก าหนดนโยบายในการจดัท าแผนการ
ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัแห่งชาติ พิจารณาให้ความเห็นชอบแผนการป้องกนัและบรรเทา 
สาธารณภัยแห่งชาติก่อนเสนอคณะรัฐมนตรี บูรณาการพฒันาระบบการป้องกันและบรรเทา 
สาธารณภยัระหว่างหน่วยงานของรัฐ องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และหน่วยงานภาคเอกชนท่ี
เก่ียวขอ้งใหมี้ประสิทธิภาพ 
 3. ก าหนดใหก้รมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัเป็นหน่วยงานกลางของรัฐ ในการ
ด าเนินการเก่ียวกบัการป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัของประเทศ (มาตรา 11) 
 4. แผนการป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั ก าหนดให้มีการจดัท าแผน 3 ระดบั คือ 
แผนการป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัแห่งชาติ แผนการป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัจงัหวดั 
และแผนการป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยักรุงเทพมหานคร 
 5. ก าหมดบุคคลผู ้มีอ  านาจหน้าท่ีในการป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยและ
ผูเ้ก่ียวขอ้งไวอ้ย่างเป็นเอกภาพ ชดัเจนในทุกระดบั ตั้งแต่ระดบัประเทศ ระดบัจงัหวดั และระดบั
ทอ้งถ่ิน 
 

ภารกจิในการป้องกนัภัยฝ่ายพลเรือน 
 
 ภารกิจท่ีจะตอ้งปฏิบติัในการป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือนมีหลายประการ แต่ท่ีส าคญัและ
เป็นพื้นฐานระงบัภยัต่างท่ีจะตอ้งจดัและเตรียมการไวต้ั้งแต่ยามปกติไดแ้ก่ 
 1. การวางแผนป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือนเป็นส่ิงท่ีมีความจ าเป็นอย่างยิ่งเน่ืองจากเป็น
การวางแนวทางป้องกนับรรเทา หรือลดอนัตรายจากภยัท่ีอาจจะเกิดข้ึนไวล่้วงหน้าโดยก าหนด
หนา้ท่ีความรับผดิชอบของหน่วยงานต่างๆ ไวอ้ยา่งชดัเจน 
 2. การให้ความรู้แก่ประชาชนเพื่อให้ประชาชนมีความรู้ความเขา้ใจในบทบาทและ
หนา้ท่ีของตนเม่ือเกิดภยั 
 3. จัดระบบสัญญาณเตือนภัย เพื่อแจ้งเตือนภัยให้แก่ประชาชนและเจ้าหน้าท่ี
ผูป้ฏิบติังานใหท้ราบล่วงหนา้ถึงภยัท่ีอาจจะเกิดข้ึน 
 4. จดัพื้นท่ีรับการอพยพเพื่อด าเนินการยา้ยประชาชนออกจากบริเวณอนัตราย 
 5. การติดต่อส่ือสาร หากระบบส่ือสารหลกัใชก้ารไม่ไดต้อ้งมีระบบส่ือสารรอง 
 6. การรักษาความสงบเรียบร้อย เช่น การควบคุมการจราจร การกนักลุ่มชนผูไ้ม่
เก่ียวขอ้งออกนอกบริเวณพื้นท่ีเกิดภยั การดูแลทรัพยสิ์นของผูป้ระสบภยั 
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 7. การเผชิญเหตุ หรือระงบัภยั เป็นส่ิงส าคญัท่ีหน่วยปฏิบติัการจะตอ้งด าเนินการ
อยา่งทนัท่วงที  
 8. การรักษาพยาบาลและการอนามยั 
 9. การสงเคราะห์ผูป้ระสบภยัในระยะแรก ในดา้นท่ีพกัอาศยั การเล้ียงดู การจดัหา
เคร่ืองนุ่งห่ม และบริการท่ีจ าเป็น 

 10. การฟ้ืนฟู บูรณะส่ิงท่ีไดรั้บความเสียหาย เม่ือภยัได้ผ่านพน้ไปแล้วหน่วยงานท่ี
รับผดิชอบจะตอ้งเร่งด าเนินการซ่อมแซมส่ิงสาธารณประโยชน์ใหก้ลบัคืนสู่สภาพใชก้ารไดโ้ดยเร็ว  

 

อาสาสมคัรป้องกนัภัยฝ่ายพลเรือน (อปพร.) 
 

1. ความหมายของอาสาสมัครป้องกนัภัยฝ่ายพลเรือน (อปพร.) 
 เท่าท่ีผ่านมาไม่มีผู ้นิยามความหมายของอาสาสมัครป้องกันภัยฝ่ายพลเรือน

โดยตรง แต่เป็นท่ีเขา้ใจว่าเป็นผูท่ี้เขา้มาช่วยเหลือทางราชการในการด าเนินการฝ่ายพลเรือน เพื่อ
ป้องกนัชีวิตและทรัพยสิ์นของประชาชนจากภยัธรรมชาติ  และภยัท่ีเกิดจากการกระท าของมนุษย ์ 
ซ่ึงไม่ได้จ  ากดัอยู่เฉพาะเร่ืองการป้องกนัชีวิตและทรัพยสิ์นของประชาชนให้พน้ภยัเท่านั้น  แต่
รวมถึงการเตรียมการป้องกันแก้ไขก่อนเกิดภยั  และการบรรเทาความเดือดร้อนของประชาชน
ภายหลงัภยัผ่านพน้ไปแล้ว ตามความหมายท่ีถอดออกมาจากนิยามของค าว่า การป้องกันภยัฝ่าย 
พลเรือน (Civil Defense)   

 ในพระราชบญัญติัป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน พ.ศ.2522  ซ่ึงเป็นตน้ก าเนิดของกิจการ                
อปพร. ในปัจจุบนัมีการกล่าวถึง อปพร. แต่มิได้มีนิยามในเร่ืองน้ีโดยตรง เพียงแต่ในหมวดท่ี 4  
ท่ีวา่ดว้ยหน่วยอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน มาตรา 28  ระบุวา่สมาชิก อปพร. มีหนา้ท่ีปฏิบติั
ตามค าสั่งของผูอ้  านวยการป้องกันภยัฝ่ายพลเรือนและผูท่ี้อ  านวยการป้องกันภยัฝ่ายพลเรือน
มอบหมายในการป้องกันภัย ฝ่ ายพล เ รือนและปฏิบัติตามข้อบังคับและระ เ บียบของ
กระทรวงมหาดไทย วา่ดว้ยหน่วยอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน พ.ศ.2531 รวมทั้งฉบบัล่าสุด 
พ.ศ.2547 ท่ียกเลิกระเบียบกระทรวงมหาดไทย พ.ศ.2531 ก็มิไดมี้การนิยามหรือขยายความเพิ่มเติม
แต่อยา่งใด 

รวมถึงเม่ือมีการออกพระราชบญัญติัป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั  พ.ศ.2550  ก็
คงกล่าวถึง อปพร. อยา่งกวา้งวา่ อาสาสมคัร หมายถึง อาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน โดยคงช่ือ
เดิมตามพระราชบญัญติัป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน พ.ศ.2522 
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ดังนั้ น  ความหมายของอาสาสมัครป้องกันภัยฝ่ายพลเรือนในปัจจุบัน อาจ
ก าหนดให้สอดคล้องกบักฎหมายใหม่ ไดด้งัน้ีคือ ผูท่ี้เสียสละเขา้มาช่วยราชการในการป้องกนัและ
บรรเทาสาธารณภยัในกระบวนการและกิจกรรมต่างๆ และเก่ียวกับการจดัการภยัต่างๆ ตั้ งแต่
ขั้นตอนการเตรียมการป้องกนัและระวงัภยั  การต่อสู้และการเผชิญเหตุเม่ือมีภยัมา  รวมถึงการ
บรรเทาทุกขช่์วยเหลือประชาชนเม่ือภยัผา่นพน้ไปแลว้ 

2.   ระเบียบกระทรวงมหาดไทยว่าด้วยหน่วยอาสาสมัครป้องกนัภัยฝ่ายพลเรือน พ.ศ.2547 
กระทรวงมหาดไทยได้ตระหนักถึงความส าคญัของสมาชิก อปพร. ในการเป็น

เครือข่ายช่วยเหลือเจ้าหน้าท่ีและราชการในการป้องกันและบรรเทาสาธารณภยัต่างๆ โดยให้
สามารถเขา้มาช่วยเหลือไดท้ั้งในระยะก่อนเกิดภยัหรือการลดผลกระทบและเตรียมความพร้อมใน
ระหวา่งเกิดภยัและภายหลงัภยัผา่นพน้ไปแลว้จึง ไดอ้อกระเบียบกระทรวงมหาดไทยวา่ดว้ยหน่วย
อาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือนพ.ศ.2547 ข้ึน โดยมีสาระส าคญั ดงัน้ี 

ขอ้ 4 ในระเบียบน้ี 
“อปพร.”  หมายความวา่ อาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน 
“ศูนย ์อปพร.” หมายความว่า ศูนย์ อปพร.กลาง ศูนย์ อปพร.เขต ศูนย์ อปพร.

จงัหวดั ศูนย ์อปพร.อ าเภอ ศูนย ์อปพร.ก่ิงอ าเภอ ศูนย ์อปพร.เทศบาล ศูนย ์อปพร.องคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล ศูนย ์อปพร.กรุงเทพมหานคร ศูนย ์อปพร.เขตในกรุงเทพมหานคร และศูนย ์อปพร.
เมืองพทัยา 

ขอ้ 5  ใหป้ลดักระทรวงมหาดไทยรักษาการตามระเบียบน้ี และให้มีอ านาจตีความ
วนิิจฉยัปัญหา ก าหนดหลกัเกณฑแ์ละวธีิปฏิบติัเพื่อด าเนินการใหเ้ป็นไปตามระเบียบน้ี 

หมวด 1 สมาชิก อปพร. และการฝึกอบรม 
ขอ้ 6  สมาชิก อปพร. ตอ้งมีคุณสมบติัและไม่มีลกัษณะตอ้งหา้มดงัต่อไปน้ี 

- มีสัญชาติไทย 
- มีอายไุม่ต  ่ากวา่สิบแปดปีบริบูรณ์ 
- มีภูมิล าเนาหรือถ่ินท่ีอยูใ่นเขตศูนย ์อปพร. นั้น 
- เล่ือมใสการปกครองในระบอบประชาธิปไตยอนัมีพระมหากษตัริยท์รงเป็นประมุข 
- ผา่นการฝึกอบรมหลกัสูตร อปพร. 
- ไม่เป็นผูมี้ร่างกายทุพพลภาพ หรือวิกลจริต หรือจิตฟ่ันเฟือนไม่สมประกอบ 

หรือเป็นผูติ้ดยาเสพติดใหโ้ทษ 
- ไม่เป็นพระภิกษุ สามเณร นกัพรต นกับวช 
- ไม่เป็นผูเ้ส่ือมเสียในทางศีลธรรม ในทางทุจริต หรือเป็นภยัต่อสังคม 
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  ทั้ งน้ี   ให้นายกเทศมนตรี นายกองค์การบริหารส่วนต าบล ผู ้อ  านวยการเขตใน
กรุงเทพมหานคร และนายกเมืองพทัยาเป็นผูรั้บสมคัรสมาชิก อปพร. 

ขอ้ 8  การฝึกอบรม อปพร. หลกัสูตรการฝึกอบรม อปพร. ระยะเวลาการฝึกอบรม 
และสิทธิในการรับวุฒิบตัร ให้เป็นไปตามรายละเอียดแนบทา้ยระเบียบน้ี  ส าหรับหลกัสูตรการ
ฝึกอบรมเพิ่มทกัษะอ่ืน ๆ ใหเ้ป็นไปตามท่ีศูนย ์อปพร.กลาง ก าหนด 

ขอ้ 9  ใหอ้ธิบดีกรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั ผูว้า่ราชการจงัหวดั และผูว้า่
ราชการกรุงเทพมหานคร จดัใหมี้การฝึกอบรม อปพร. ตามหลกัสูตรท่ีก าหนดในขอ้ 8 
 

หมวด 2  คณะกรรมการอ านวยการศูนย์ อปพร. 
ข้อ 11  ให้ มีคณะกรรมการอ านวยการศูนย์ อปพร.กลาง ประกอบด้วย 

รัฐมนตรีวา่การกระทรวงมหาดไทย หรือรัฐมนตรีช่วยวา่การกระทรวงมหาดไทยท่ีไดรั้บมอบหมาย 
เป็นประธานกรรมการ ปลดักระทรวงมหาดไทย เป็นรองประธานกรรมการ รองปลดักระทรวง
มหาดไทย หัวหน้ากลุ่มภารกิจด้านสาธารณภยัและพฒันาเมือง ปลัดกรุงเทพมหานคร อธิบดี
กรมการปกครอง อธิบดีกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน และผูท้รงคุณวุฒิอ่ืนอีกไม่เกินแปดคน  
ซ่ึงประธานกรรมการแต่งตั้ง เป็นกรรมการให้อธิบดีกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภยั เป็น
กรรมการและเลขานุการ และผูอ้  านวยการส านกัส่งเสริมการป้องกนัสาธารณภยั กรมป้องกนัและ
บรรเทาสาธารณภยั เป็นกรรมการและผูช่้วยเลขานุการ 

ขอ้ 12  ใหค้ณะกรรมการอ านวยการศูนย ์อปพร.กลาง มีอ านาจหนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี 
  - ก าหนดนโยบายและแนวทางการบริหารกิจการ อปพร. ทัว่ราชอาณาจกัร 
  - เสนอแนวทางมาตรการเก่ียวกบักิจการ อปพร. ใหศู้นย ์อปพร. ถือปฏิบติั 
  - ก ากบั ดูแล และสนบัสนุนการด าเนินงานของศูนย ์อปพร. ใหเ้ป็นไปดว้ย

ความเรียบร้อย 
ข้อ 17  ให้จังหวัดแต่งตั้ งคณะกรรมการอ านวยการศูนย์ อปพร.จังหวัด 

ประกอบดว้ย ผูว้า่ราชการจงัหวดั เป็นประธานกรรมการ รองผูว้า่ราชการจงัหวดั เป็นรองประธาน
กรรมการ หวัหนา้ส่วนราชการระดบัจงัหวดัท่ีเก่ียวขอ้งหรือผูแ้ทน ผูแ้ทนศูนยป้์องกนัและบรรเทา
สาธารณภัยเขตพื้นท่ี ผู ้แทนองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตจังหวดัไม่เกินสามคน และ
ผูท้รงคุณวฒิุอ่ืนอีกไม่เกินสามคน เป็นกรรมการ ให้หวัหนา้ส านกังานป้องกนัและบรรเทาสาธารณ
ภยัจงัหวดั เป็นกรรมการและเลขานุการ 
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ขอ้ 18  คณะกรรมการอ านวยการศูนย ์อปพร.จงัหวดั มีอ านาจหนา้ท่ี ดงัน้ี 
            - ก าหนดยทุธศาสตร์ และแนวทางการด าเนินงานกิจการ อปพร. ให้เป็นไป

ตามนโยบายท่ีคณะกรรมการอ านวยการศูนย ์อปพร.กลาง ก าหนด 
          - ใหก้ารสนบัสนุนส่งเสริมและก ากบัดูแลการด าเนินงานของศูนย ์อปพร. 

ภายในเขตจงัหวดั ให้เป็นไปดว้ยความเรียบร้อย 
          - ก าหนดหลกัเกณฑว์ธีิการด าเนินงานท่ีเก่ียวกบักิจการ อปพร.ท่ีไม่ขดัหรือ

แยง้กบัท่ีศูนย ์อปพร.กลาง ก าหนด 
 

หมวด 3  การจัดหน่วยอาสาสมัคร และการปกครองบังคับบัญชา 
ขอ้ 22  ใหผู้อ้  านวยการป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือนแห่งราชอาณาจกัร เป็นผูบ้ญัชาการ

ศูนย ์อปพร.กลาง รองผูอ้  านวยการป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือนแห่งราชอาณาจกัร เป็นรองผูบ้ญัชาการ
ศูนย ์อปพร.กลาง รับผิดชอบในการปกครองบงัคบับญัชา และก ากบัดูแลผูอ้  านวยการศูนย ์อปพร. 
เจา้หนา้ท่ีประจ าศูนย ์อปพร. และสมาชิก อปพร. ทัว่ราชอาณาจกัร ให้กรมป้องกนัและบรรเทาสา
ธารณภยั เป็นศูนย ์  อปพร.กลาง และอธิบดีกรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั เป็นผูอ้  านวยการ
ศูนย์ อปพร.กลาง รับผิดชอบในการปกครองบังคับบัญชา และก ากับดูแลสมาชิก อปพร.ทั่ว
ราชอาณาจกัร โดยมีเจา้หน้าท่ีของกรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั เป็นเจา้หน้าท่ีประจ าศูนย ์
ผูอ้  านวยการศูนย ์อปพร.กลาง  อาจแต่งตั้งบุคคลอ่ืนเป็นเจา้หนา้ท่ีประจ าศูนยไ์ด ้

ขอ้ 25  ให้ผูอ้  านวยการป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือนจงัหวดั เป็นผูอ้  านวยการศูนย ์ อปพร. 
จงัหวดั และส านักงานป้องกันและบรรเทาสาธารณภยัจงัหวดั เป็นศูนย์ อปพร.จงัหวดั โดยมี
เจา้หนา้ท่ีของส านกังานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัจงัหวดั เป็นเจา้หนา้ท่ีประจ าศูนย ์

ขอ้ 31  ให้ศูนย ์อปพร.เทศบาล องค์การบริหารส่วนต าบล เขตในกรุงเทพมหานคร 
และเมืองพทัยาจดัตั้งหน่วย อปพร. ดงัต่อไปน้ี 

- ฝ่ายป้องกนัและบรรเทาภยั 
- ฝ่ายรักษาความสงบเรียบร้อย 
- ฝ่ายสงเคราะห์ผูป้ระสบภยั 
- ฝ่ายอ่ืน ๆ ตามความจ าเป็น 
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หมวด 4  สิทธิ และวนัิยของ อปพร. 
  ขอ้ 34  สมาชิก อปพร.มีสิทธิดงัต่อไปน้ี 

         - มีสิทธิแต่งเคร่ืองแต่งกายและประดบัเคร่ืองหมาย อปพร. 
        - มีสิทธิใช้อาวุธปืนของทางราชการในการปฏิบัติหน้าท่ีตามท่ีได้รับ

มอบหมายเป็นลายลกัษณ์อกัษร 
            - การปฏิบติัหน้าท่ีในการป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือนของสมาชิก อปพร. ตาม

ค าสั่งโดยชอบดว้ยกฎหมายของเจา้หน้าท่ีป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือนและพนกังานป้องกนัภยั ไดรั้บ
สิทธิและการคุม้ครองตามท่ีระเบียบและกฎหมายก าหนด 

ขอ้ 35  สมาชิก อปพร.จะตอ้งรักษาและปฏิบติัตามวนิยัโดยเคร่งครัด ดงัต่อไปน้ี 
 ตอ้งสนบัสนุนและด ารงรักษาการปกครองระบอบประชาธิปไตย อนัมี

พระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุขต้องปฏิบัติตามค าสั่งของผู ้บังคับบัญชาโดยเคร่งครัด และ
สนบัสนุนการปฏิบติังานของศูนย ์อปพร.ท่ีตนสังกดั  ตอ้งปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความซ่ือสัตย ์สุจริต 
อดทน ไม่เห็นแก่ความเหน็ดเหน่ือยและไม่หวงัผลประโยชน์ใดๆ เป็นการตอบแทน ตอ้งรักษา
ความสามคัคีในหมู่คณะและเสียสละประโยชน์ส่วนตวัเพื่อส่วนรวม  ตอ้งประพฤติปฏิบติัตนอยูใ่น
ศีลธรรมอนัดี ตอ้งไม่เสพสุราของมึนเมาในขณะปฏิบติัภารกิจ  ตอ้งไม่ใชกิ้ริยาวาจาท่ีไม่สุภาพต่อ
ประชาชน  ตอ้งไม่รายงานเท็จต่อผูบ้งัคบับญัชาตอ้งไม่เปิดเผยความลบัทางราชการ  ตอ้งไม่
แสวงหาผลประโยชน์อนัมิชอบเพื่อตนเอง หรือผูอ่ื้นจากการปฏิบติัภารกิจ อปพร. สมาชิก อปพร. 
ผูใ้ดกระท าผิดวินัยตามท่ีก าหนดไวใ้นระเบียบน้ี ให้ผูบ้งัคบับญัชา มีอ านาจว่ากล่าวตกัเตือน
ผูก้ระท าผิดวินยัได้  กรณีท่ีเป็นความผิดร้ายแรง ให้ผูอ้  านวยการศูนย ์อปพร. เทศบาล องค์การ
บริหารส่วนต าบล เขตในกรุงเทพมหานคร หรือเมืองพทัยาแล้วแต่กรณี สั่งให้สมาชิก อปพร.
ผูก้ระท าผดิพน้จากสมาชิกภาพได ้
 

หมวด 5  หน้าทีแ่ละการส่ังใช้ 
ขอ้ 36  สมาชิก อปพร. มีหน้าท่ีปฏิบติัการตามค าสั่งของผูอ้  านวยการป้องกนัภยั

ฝ่ายพลเรือน และผูท่ี้ผูอ้  านวยการป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือนมอบหมายในการป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน 
และปฏิบติัตามขอ้บงัคบัและระเบียบกระทรวงมหาดไทยว่าดว้ยหน่วยอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่าย
พลเรือนในการปฏิบติัหนา้ท่ีให้สมาชิก อปพร. ประดบัเคร่ืองหมาย หรือแต่งเคร่ืองแต่งกาย อปพร. 
และแสดงบตัรประจ าตวัสมาชิก อปพร. โดยให้รีบไปรายงานตวัต่อผูบ้งัคบับญัชา หรือพนกังาน
เจา้หนา้ท่ีโดยไม่ชกัชา้ 
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หมวด 6  เคร่ืองหมาย บัตรประจ าตัว วุฒิบัตร และเคร่ืองแต่งกาย 
ขอ้ 42  ให้ศูนย ์อปพร.ท่ีจดัฝึกอบรมจดัท าเคร่ืองหมาย อปพร. และวุฒิบตัร เพื่อ

มอบใหแ้ก่สมาชิก อปพร.ท่ีผา่นการฝึกอบรมตามหลกัสูตร อปพร. ตามแบบและขนาดทา้ยระเบียบน้ี 
ข้อ 43  ให้ผู ้ว่าราชการจังหวดั และผูว้่าราชการกรุงเทพมหานคร ออกบัตร

ประจ าตวั วฒิุบตัร ตามแบบทา้ยระเบียบน้ี และท่ีศูนย ์อปพร.กลาง ก าหนดเพิ่มเติม เพื่อมอบให้แก่
สมาชิก อปพร.  ท่ีผา่นการฝึกอบรมตามหลกัสูตรท่ีก าหนด 

ขอ้ 44  บตัรประจ าตวัสมาชิก อปพร. มีอายุส่ีปี เม่ือบตัรประจ าตวัช ารุด สูญหาย 
หมดอายุ หรือมีการเปล่ียนแปลงในสาระส าคญั เช่น ช่ือตวั ช่ือสกุล ให้สมาชิก อปพร. ยื่นค าร้อง
ตามแบบท่ีศูนย ์อปพร. กลางก าหนดต่อผูอ้  านวยการศูนย ์อปพร. เทศบาล องค์การบริหารส่วน
ต าบล เขตในกรุงเทพมหานคร หรือเมืองพทัยา แล้วแต่กรณี เพื่อพิจารณาด าเนินการออกบตัร
ประจ าตวัใหม่ใหต่้อไป 

ให้นายกเทศมนตรี นายกองค์การบริหารส่วนต าบล ผู ้อ  านวยการเขตใน
กรุงเทพมหานคร และนายกเมืองพทัยา จดัท าทะเบียนควบคุมบตัรประจ าตวัสมาชิก อปพร.ไว ้และ
แกไ้ขเปล่ียนแปลงใหเ้ป็นปัจจุบนัอยูเ่สมอ 

3. โครงสร้างศูนย์ อพปร. 
 

 
 

ภาพท่ี 2.9 ผงัโครงสร้างศูนยอ์าสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน 
ท่ีมา:  http://61.19.54.151/civil/menu/structure.htm (สืบคน้เม่ือ 22 สิงหาคม 2553) 
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 จากภาพท่ี 2.9 โครงสร้างศูนย ์อปพร. ประกอบดว้ยศูนย ์อปพร.กลาง ซ่ึงดูแลศูนย ์
อพปร.เขต ศูนย ์อปพร.จงัหวดั และศูนย ์อปพร.กรุงเทพมหานคร โดยศูนย ์อปพร.จงัหวดัดูแล
รับผิดชอบ ศูนย ์อปพร.อ าเภอ/ ก่ิงอ าเภอ ศูนย ์อพปร.เทศบาลนคร/ เทศบาลเมือง และเมืองพทัยา 
ศูนย ์อพปร. อ าเภอ/ ก่ิงอ าเภอ ดูแลศูนย ์อพปร. เทศบาลต าบล และศูนย ์อพปร.องคก์ารบริหารส่วน
ต าบล ศูนย ์อพปร.กรุงเทพมหานครดูแลรับผดิชอบ ศูนย ์อพปร.เขตในกรุงเทพมหานคร 

4. โครงสร้าง อปพร. จังหวดันนทบุรี 
ผงัโครงสร้าง 

 

 
ภาพท่ี 2.10 ผงัโครงสร้างและอตัราก าลงัศูนยอ์าสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน จงัหวดันนทบุรี 

 

จากภาพท่ี 2.10 โครงสร้างศูนย ์อปพร.จงัหวดันนทบุรี ประกอบดว้ย ศูนย ์อปพร.
เทศบาลนคร/ เทศบาลเมือง และศูนย ์อปพร.อ าเภอ/ ก่ิงอ าเภอ ซ่ึงดูแลศูนย ์อปพร.เทศบาลต าบล 
และศูนยอ์ปพร. อบต.  

ศูนย ์อปพร. เทศบาลนคร/ เทศบาลเมือง ศูนย ์อปพร.ต าบล และศูนย ์อปพร. อบต. 
ประกอบดว้ย ฝ่ายป้องกนัและบรรเทาภยั ฝ่ายรักษาความสงบเรียบร้อย ฝ่ายสงเคราะห์ผูป้ระสบภยั 
หน่วยปฏิบติัการกูชี้พกูภ้ยั และฝ่ายอ่ืนๆ ซ่ึงแต่ละฝ่ายประกอบดว้ยสมาชิก อปพร. 

 
 

ศูนย์ อปพร. จงัหวัดนนทบุรี 

ศูนย์ อปพร. อ าเภอ/กิง่อ าเภอ 
ศูนย์ อปพร. เทศบาลนคร/

เทศบาลเมือง 

ศูนย์ อปพร. เทศบาลต าบล ศูนย์ อปพร. อบต. 

ฝ่ายป้องกันและ
บรรเทาภัย 

สมาชิก อปพร. 

ฝ่ายรักษาความ
สงบเรียบร้อย 

สมาชิก อปพร. 

ฝ่ายสงเคราะห์
ผู้ประสบภัย 

สมาชิก อปพร. 

หน่วยปฏิบัติการกู้
ชีพกู้ภยั 

สมาชิก อปพร. 

ฝ่ายอื่น ๆ 

สมาชิก อปพร. 
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5.  อตัราก าลงัศูนย์อปพร. จังหวัดนนทบุรี 
อตัราก าลงัของ อปพร. จงัหวดันนทบุรี มีทั้งส้ิน 10,113 คน ดงัแสดงในตารางท่ี 

2.1 
ตารางท่ี 2.1   อตัราก าลงัอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน จงัหวดันนทบุรี เม่ือเทียบกบัจ านวน 

         ประชาชนในแต่ละอ าเภอ 

อ าเภอ ขนาดประชาชน 
จ านวน อปพร. 

อตัราก าลงั อปพร. 
เทศบาล อบต. 

เมืองนนทบุรี 351,501 2 3 2,719 
ปากเกร็ด 205,483 2 7 1,127 
บางบวัทอง 208,892 1 7 1,747 
บางกรวย 94,691 2 5 1,302 
บางใหญ่ 85,421 2 6 2,180 
ไทรนอ้ย 53,069 1 7 1,038 

รวม 999,057 10 35 10,113 
ขอ้มูล ณ วนัท่ี 2 กมุภาพนัธ์ 2553 

 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

ผลงานวจัิยภายในประเทศ 
วรรณพร  เพียรสาระ (2538)  ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัร

มูลนิธิป่อเต็กต๊ึง เฉพาะกรณีอาสาสมคัรหน่วยบริการและหน่วยกูภ้ยั  พบวา่ ความส าเร็จของงาน
ตามหลกัปรัชญาพุทธศาสนาในการช่วยเหลือบุคคล  ซ่ึงท าใหต้นเองมีคุณค่า เป็นปัจจยัจูงใจและพึง
พอใจเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ เร่ืองผลประโยชน์ตอบแทนและลกัษณะงาน ส่วนสภาพการ
ท างานมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานค่อนขา้งต ่า 

วชัราภรณ์ มณีวงศ์ (2545)  ท าการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจและแนวทางการเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายบริการ มหาวทิยาลยับูรพา ผลการศึกษาพบวา่  

1. แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลยับูรพา ระหว่าง
บุคลากรสาย ข กบับุคลากรสาย ค พบวา่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัทุกดา้น 
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2.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลยับูรพา ระหว่าง
บุคลากรท่ีมีประสบการณ์ต ่ากว่า 5 ปี กับบุคลากรท่ีมีประสบการณ์ตั้ งแต่ 5 ปี  ข้ึนไป พบว่ามี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัทุกดา้น  

3. แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาบริการ มหาวิทยาลยับูรพา มีแรงจูงใจอยู่
ในระดบัปานกลางทุกดา้น เรียงตามล าดบัจากคะแนนเฉล่ียมากไปหานอ้ย คือดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูอ่ื้น ดา้นความอยูร่อด และดา้นความเจริญกา้วหนา้ 

วิไลวรรณ  ลือวิเศษไพบูลย ์(2546) ศึกษาแรงจูงใจของสมาชิกอาสาสมคัรป้องกนัภยั
ฝ่ายพลเรือน (อปพร.) ในเขตสวนหลวง มีนบุรี และคนันายาว กรุงเทพมหานคร  พบวา่  การบ าเพญ็
ประโยชน์ของ อปพร. มาจากค่านิยมในการบ าเพ็ญประโยชน์ว่าเป็นพฤติกรรมท่ีดีงามและ
ปทสัถานทางสังคมท่ีเห็นวา่  คนในสังคมควรจะช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ปัจจยัดา้นเพศ  อายุ  ระดบั
การศึกษา อาชีพ รวมถึงรายได ้ ไม่มีผลต่อแรงจูงใจของ อปพร. ในการบ าเพญ็ประโยชน์  อยา่งไรก็ตาม  
ผูศึ้กษาไม่แน่ใจในเร่ืองประเด็นรายได ้ โดยตั้งขอ้สังเกตวา่ขดัแยง้กบักรณีศึกษาเร่ืองความพึงพอใจ
ของผูศึ้กษาอ่ืนอย่างน้อย 2 ราย ท่ีศึกษาเก่ียวกบัการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ
เจา้หนา้ท่ีสายตรวจในสถานีต ารวจภูธรเดชอุดม จงัหวดัอุบลราชธานีท่ีศึกษาโดยนิรันดร์ ประดิษฐ์
อสัดร และการศึกษาเก่ียวกบัความพึงพอใจของขา้ราชการต ารวจชั้นประทวนและพลต ารวจท่ีท า
หนา้ท่ีสายตรวจต ารวจทางหลวงในสังกดักองก ากบัการ 6  กองต ารวจทางหลวง  ซ่ึงศึกษาโดยพินิจ  
ศิริชยั พบวา่ ปัจจยัเร่ืองรายไดมี้ความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

   วชิระ พรหมวงศ์ (2553) ท าการศึกษาเร่ืองปัจจยัการจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานบริษทั ปริญสิริ จ  ากดั (มหาชน) ผลการศึกษาพบวา่ระดบัปัจจยัการจูงใจของพนกังานอยู่
ในระดบัมาก 10 ดา้น คือ ดา้นนโยบายและการบริหารงานขององค์กร ดา้นความส าเร็จของงาน 
ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นลกัษณะงาน ระดบัคุณภาพของการบงัคบับญัชา ดา้นสภาพการท างาน 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน และผูบ้งัคบับญัชา ดา้นเงินเดือน ดา้นความรู้สึกท่ีไดรั้บการยอมรับ 
และดา้นโอกาสความกา้วหน้าส่วน 1 ได ้คือความรับผิดชอบต่องานอยู่ในระดบัปานกลาง ปัจจยั
ส่วนบุคคลดา้นอาย ุระยะเวลาปฏิบติังานและรายไดต้่อเดือน มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจทุกดา้น 
โดยดา้นความรับผดิชอบต่องานมากท่ีสุด อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

   วิสูตร สังข์ฉิม (2552) ท าการศึกษาเร่ืองปัจจยัแรงจูงใจการท างานของพนักงาน 
บริษทั เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากดั พบวา่ (1) ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน
โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายได ้พบวา่ดา้นท่ีสูงอนัดบัแรก คือความมัน่คงในการ
ท างาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในหน่วยงานอยู่ในระดับมาก และอันดับสุดท้าย คือ 
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ความก้าวหน้าในการท างาน (2) เปรียบเทียบปัจจัยแรงจูงใจในการท างานของพนักงานด้าน
ประชากรศาสตร์ ท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการท างานไม่ต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 (3) การปฏิบติังานของพนกังาน เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ มีระดบัแรงจูงใจปานกลาง 3 ดา้น 
คือ ความก้าวหน้าในการท างาน เงินเดือนและสวสัดิการ การได้รับการยอมรับนับถือ เน่ืองจาก 
พนกังานมีระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี 81.3% แนวทางปฏิบติั คือ พนกังานตอ้งศึกษาต่อให้มี
ความรู้ ความสามารถมากข้ึน และบริษทัฯ ตอ้งใหก้ารสนบัสนุนบุคลากรต่อไป 

 สิริลกัษณ์  สุองัคะ (2548) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานของ
ครูกับประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักบริหารงานคณะกรรมการส่งเสริม
การศึกษาเอกชน เขตพื้นท่ีพฒันาชายฝ่ังทะเลตะวนัออก พบว่า แรงจูงใจในการท างานของครู  
โดยรวมอยู่ในระดบัมาก  เม่ือจ าแนกตามประสบการณ์การท างาน พบว่า  แรงจูงใจในการท างาน
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ประสิทธิผลของโรงเรียน โดยรวมอยู่ในระดบั
มาก เม่ือจ าแนกตามประสบการณ์การท างานแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ แรงจูงใจใน
การท างานของครูโดยรวมและรายด้านแต่ละด้านกับประสิทธิผลของโรงเรียน โดยรวมมี
ความสัมพนัธ์กนัในทางบวก  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 ปรียานุช  ทองสุก  (2549) ไดศึ้กษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อปัจจยัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน จงัหวดัชลบุรี พบวา่ ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั
แรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนจงัหวดัชลบุรี  เก่ียวกบัปัจจยัจูง
ใจและปัจจัยค ้ าจุนอยู่ในระดับปานกลาง และเม่ือเปรียบเทียบปัจจัยแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการ
ปฏิบติังานของครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนจงัหวดัชลบุรี จ  าแนกตามเพศ ประสบการณ์ในการ
ท างาน สถานภาพ วุฒิการศึกษา และขนาดของโรงเรียน พบว่า เพศชายและเพศหญิงมีปัจจัย
แรงจูงใจและปัจจยัค ้าจุนท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานแตกต่างกนั โดยเพศชายมีปัจจยัแรงจูงใจมากกวา่
เพศหญิง ในดา้นประสบการณ์ในการท างาน  พบวา่ประสบการณ์ในการท างาน ตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป
และต ่ากวา่ 10 ปี ปัจจยัแรงจูงใจและปัจจยัค ้าจุนท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานแตกต่างกนั โดยครูท่ีมี
ประสบการณ์ในการท างาน 10  ปีข้ึนไป มีปัจจยัแรงจูงใจมากกวา่ครูท่ีมีประสบการณ์ในการท างาน
ต ่ากว่า 10 ปี ส่วนในดา้นของวุฒิการศึกษา พบว่า ครูท่ีมีวุฒิการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีมีปัจจยั
แรงจูงใจมากกวา่กลุ่มอ่ืน 

 บงกชธร เพิกนิล (2550) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนสัตหีบ  
สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน  ชลบุรี เขต       า  ร        การป       า ของ
ครูโรงเรียนสัตหีบ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และเม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านความ
ตอ้งการความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัมาก ดา้นความตอ้งการเพื่อการด ารงอยู่  และดา้นความตอ้งการ
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ความเจริญกา้วหน้าอยู่ในระดบัปานกลาง  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู  
จ  าแนกตามเพศ ประสบการณ์การท างาน  และรายได ้ โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0          า  ร         ต่างกนั ประ  การ  การท างานและรายไดต่้างกนั จะมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานต่างกนั และแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน 
สัตหีบ พบวา่ ผูบ้งัคบับญัชาควรใหค้วามยติุธรรมในการปกครอง รับฟังความคิดเห็นของครู 

 พนิดา จิระสถิตถาวร (2550) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน
ประภสัสรวิทยา อ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน
ประภสัสรวิทยา อ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี โดยรวมและรายดา้นมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานทุก
ดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี ความรู้สึกรับผดิชอบ  ดา้นความสัมพนัธ์ใน
หน่วยงาน ดา้นความรู้สึกพึงพอใจในการปฏิบติังาน ดา้นความรู้สึกประสบความส าเร็จ ดา้นความ
มัน่คงปลอดภยัในการปฏิบติังาน   

 สมภพ  แซ่โก (2550) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในโรงเรียนคาทอลิก  
สังกัดสังฆมลฑลจันทบุรี จงัหวดัสระแก้ว พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน
คาทอลิกสังกดัสังฆมลฑลจนัทบุรี  จงัหวดัสระแกว้  โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  เม่ือพิจารณาเป็นราย
ด้านพบว่า  ครูมีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก 4 ด้าน เรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ได้แก่  
ความรู้สึกรับผิดชอบ ความรู้สึกพึงพอใจในการท างาน ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน และความรู้สึก
ประสบความส าเร็จและอยูใ่นระดบัปานกลาง 2   า      ก    า ร    ก        ะป        ะ 
  า ร    ก ป             า   า    

 ชูชาติ  โชติเสน (2551) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในอ าเภอคลองหาด 
สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระแก้ว เขต       า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูใน
อ าเภอคลองหาด โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัปานกลาง และเม่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของครูในอ าเภอคลองหาด จ าแนกตามเพศ พบวา่ โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่ง
ไม่มีนัยส าคญัทางสถิติจ าแนกตามภูมิล าเนา พบว่า โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มี
นยัส าคญัทางสถิติ และเม่ือจ าแนกตามขนาดของโรงเรียน พบวา่ โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนั
อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
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 ผลงานวจัิยต่างประเทศ 
Clements (1983 อา้งถึงใน ดวงเพญ็  ศรีพรหม, 2552: 33 และสมภพ แซ่โก,  2551: 41) 

ได้วิจัยเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค ้ าจุนกับความพึงพอใจในงานของ
เจา้หน้าท่ีฝ่ายกิจการนกัศึกษา พบว่า องค์ประกอบท่ีส าคญัท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน  คือ
ลกัษณะของงาน ค่าจา้ง การปกครองบงัคบับญัชา โอกาสในความกา้วหนา้ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน ความมัน่คงในหนา้ท่ีการงานและเร่ืองทัว่ๆไป ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน มีความสัมพนัธ์
กบัความพึงพอใจในงานทุกระดบัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ  แต่ความสัมพนัธ์ของปัจจยัค ้าจุนกบั
ความพึงพอใจในงานมีสูงกวา่ปัจจยัจูงใจในดา้นค่าจา้ง โอกาสความกา้วหนา้  เจา้หนา้ท่ีชายไม่พึง
พอใจเร่ืองโอกาสความกา้วหนา้แต่เจา้หนา้ท่ีหญิงไม่พึงพอใจมากกวา่เจา้หนา้ท่ีชายอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติ 
 Ogomaka (1986: 3563-A  อา้งถึงใน สมภพ  แซ่โก, 2551: 41) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง
องค์ประกอบของแรงจูงใจของครูในโรงเรียนสอนศาสนาในลอสแองเจอลิส พบว่า ปัจจยัท่ีเป็น
แรงจูงใจ คือ การได้รับความเจริญก้าวหน้าในงานรองลงมาได้แก่การได้รับการยอมรับนับถือ 
ผลสัมฤทธ์ิในงานขอ้ตกลงทางศาสนาส่วนความสัมพนัธ์กบัครูและนกัเรียน ความสนบัสนุนจาก
ผูป้กครอง ความมัน่คงปลอดภยัและ เงินเดือนไม่มีผลต่อแรงจูงใจของงาน การไดรั้บการยอมรับ 
นบัถือ โอกาสท่ีจะกา้วหน้าและแรงจูงใจภายนอก ไดแ้ก่ นโยบายของเงินเดือน ความสัมพนัธ์กบั
บุคคลอ่ืน และสภาพการท างาน มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานเป็นอยา่งมาก 
 Randall (1987: 21-A อา้งถึงใน สิริลกัษณ์  สุองัคะ, 2549: 55)  ไดท้  าการวจิยัเร่ืองความ
พึงพอใจของหัวหน้างานในการปฏิบติังานโครงการศึกษาครู ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยจูงใจมี
ความสัมพนัธ์อยา่งใกลชิ้ดกบัความพึงพอใจ ปัจจยัสุขอนามยัมีความสัมพนัธ์อยา่งใกลชิ้ดกบัความ
ไม่พึงพอใจ  ปัจจยัจูงใจส่งผลในด้านความส าเร็จของงาน ลักษณะของงานการได้ท างานตาม
ความสามารถ ไดรั้บงานท่ีทา้ทายและการยอมรับนบัถือ ความส าคญัของปัจจยัสุขอนามยั ไดแ้ก่  
นโยบายเพื่อนร่วมงาน ความรู้ความสามารถในงานของผูบ้ริหาร ความสัมพนัธ์กบัผูบ้ริหารเง่ือนไข
ของงาน 
 Manning  (1997 อา้งถึงใน วิชาญ  ปิดสายะ, 2549: 35)  ไดศึ้กษาสภาพความพึงพอใจ
และสภาพความไม่พึงพอใจในการท างานของอาจารยโ์ดยใช้ทฤษฎีปัจจยักระตุน้และปัจจยัค ้าจุน
ของเฮิร์สเบิร์ก กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาได้แก่อาจารย์จ  านวน 30 คน เคร่ืองมือท่ีใช้คือ 
แบบสอบถามประกอบการสัมภาษณ์  โดยให้กลุ่มตวัอยา่งบรรยายถึงเหตุการณ์ท่ีดีและไม่ดีในการ
ท างาน แลว้เอาขอ้มูลท่ีไดม้าวิเคราะห์กบัปัจจยัทั้งสองของเฮิร์สเบิร์ก ซ่ึงผลการวิจยัพบว่า ปัจจยั
การกระตุน้ของเฮิร์สเบิร์ก คือความส าเร็จในการท างาน การยอมรับนบัถือในงาน การรับผิดชอบสูง



 54 

และความเจริญก้าวหน้าในการท างาน กลุ่มตวัอย่างเห็นส าคญัมากเป็นตวัจูงใจในการท างาน  
โดยเฉพาะความส าเร็จในการท างานและการยอมรับนบัถือเห็นวา่เป็นส่ิงส าคญัท่ีสุด  ส่วนปัจจยัค ้า
จุนของเฮิร์สเบิร์กท่ีเก่ียวกบัการบริหารงาน การปกครองบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์ระหวา่งอาจารย์
และชุมชน ถือวา่เป็นการค ้าจุนและเห็นว่าสภาพการท างานมีความส าคญัท่ีสุด ส่วนความสัมพนัธ์
กบัคณะกรรมการโรงเรียนเห็นวา่เป็นการจูงใจ 



บทที ่ 3 

วธีิด าเนินการวจิัย 
 
 

งานวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) 
จงัหวดันนทบุรี เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) มีวตัถุประสงค ์3 ประการ คือ (1) เพื่อ
ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรป้องกันภยัฝ่ายพลเรือน จงัหวดันนทบุรี  
(2) เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน จงัหวดันนทบุรี 
จ  าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล (3) เพื่อศึกษาความคาดหวงัของของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่าย 
พลเรือนท่ีมีต่อศูนยอ์าสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน จงัหวดันนทบุรี 

ผูว้จิยัมีวธีิการด าเนินการวจิยัดงัต่อไปน้ี 
1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
3. การทดสอบเคร่ืองมือ 
4. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
5. สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 
 ประชากรท่ีท าการศึกษา คือ อาสาสมคัรป้องกันภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) จงัหวดั
นนทบุรี จ านวน 10,113  คน (ขอ้มูลจากส านกังานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั จงัหวดันนทบุรี 
(http://www.disaster.go.th/ สืบคน้เม่ือ 1 เมษายน 2553)  

ผูว้ิจยัใชว้ิธีการหาขนาดกลุ่มตวัอยา่งตามสูตรของทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane, 1973) 
ท่ีช่วงความเช่ือมัน่ 95% ก าหนดความคลาดเคล่ือนไม่เกิน 0.05 โดยสูตรของ ยามาเน่มีดงัน้ี 

สูตร 
21 Ne

N
n


  

             

เม่ือ n คือ จ านวนตวัอยา่ง หรือขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
N           คือ จ านวนหน่วยทั้งหมด หรือ ขนาดของประชากรทั้งหมด 

  e คือ ความคาดเคล่ือนในการสุ่มตวัอยา่ง   
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 ค  านวณหากลุ่มตวัอยา่งตามสูตร 

 0025.0113,101

113,10


n  

 

                                                           
8775.10

950,3
  

 

       78.384     
ดงันั้น จึงไดก้ลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นเป้าหมายจ านวนทั้งส้ิน 385 คน ผูว้ิจยัใช้วิธีสุ่มตวัอยา่ง

แบบสัดส่วน (Proportionate Sampling) โดย เก็บขอ้มูลไปตามอ าเภอทั้ง 6 ของจงัหวดันนทบุรี ไดแ้ก่
อ าเภอเมือง อ าเภอปากเกร็ด อ าเภอบางใหญ่ อ าเภอบางกรวย อ าเภอบางบวัทอง และอ าเภอไทรนอ้ย 
ด าเนินการในช่วงเดือน เมษายน 2553-ตุลาคม 2553 คดัแบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์ออก และหยุด
เก็บขอ้มูลเม่ือไดแ้บบสอบถามตามเป้าหมาย 
 
ตารางท่ี 3.1  ขนาดกลุ่มตวัอยา่งจากการสุ่มตวัอยา่งแบบสัดส่วน 

อ าเภอ ขนาดประชากร คิดเป็นร้อยละ ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 
เมืองนนทบุรี 2,719 26.89 104 
ปากเกร็ด 1,127 11.14 43 
บางบวัทอง 1,747 17.27 67 
บางกรวย 1,302 12.87 50 
บางใหญ่ 2,180 21.56 83 
ไทรนอ้ย 1,038 10.26 40 
รวม 10,113 100 385 
 

เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาและเก็บรวบรวมขอ้มูลคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบั 
แรงจูงใจใน การปฏิบติังานของอาสาสมัครป้องกันภัยฝ่ายพลเรือน (อปพร.) จังหวดันนทบุรี 
แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4  ตอน คือ 
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ตอนท่ี 1  แบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน 6 ข้อ เป็นค าถามแบบ
เลือกตอบ 

ตอนท่ี 2  แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจภายในของ การปฏิบติังานของอาสาสมคัร
ป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) จงัหวดันนทบุรี  จ  านวน 15 ขอ้ เป็นค าถามปลายปิดแบบมาตรา
ส่วนประมาณค่า 

ตอนท่ี 3  แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจภายนอกของ การปฏิบติังานของอาสาสมคัร
ป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) จงัหวดันนทบุรี  จ  านวน 15 ขอ้ เป็นค าถามปลายปิดแบบมาตรา
ส่วนประมาณค่า 

ตอนท่ี 4  แบบสอบถามเก่ียวกบัความคาดหวงัท่ีจะให้ศูนยอ์าสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่าย
พลเรือน (อปพร.) จงัหวดันนทบุรี ดูแลและสนบัสนุน จ านวน 1 ขอ้ เป็นค าถามปลายเปิด 
 ค าถามตอนท่ี 2 - 3 เป็นค าถามแบบมาตราส่วนประเมินค่าเป็น 4  ระดบั ประกอบไปดว้ย 

ระดบัการจูงใจ มากท่ีสุด   =  4  คะแนน 
ระดบัการจูงใจ มาก  =  3  คะแนน 
ระดบัการจูงใจ นอ้ย  =  2  คะแนน 
ระดบัการจูงใจ นอ้ยท่ีสุด  =  1  คะแนน 

น าคะแนนท่ีได้มาหาค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และแปลผลโดยใช้เกณฑ ์ 
(ลว้น สายยศ และองัคณา สายยศ, 2538: 100) 

  ระดบัค่าเฉล่ีย  = คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 
                    จ  านวนชั้น 

     = 4 - 1 
          4 
     =  0.75 
 ซ่ึงท าใหไ้ดเ้กณฑใ์นการแปลความหมาย ดงัน้ี 

ค่าเฉล่ีย 3.26 – 4.00  แสดงวา่ มีการประเมินระดบัการจูงใจระดบัมากท่ีสุด 
ค่าเฉล่ีย 2.51 – 3.25  แสดงวา่ มีการประเมินระดบัการจูงใจระดบัมาก 
ค่าเฉล่ีย 1.76 – 2.50  แสดงวา่ มีการประเมินระดบัการจูงใจระดบันอ้ย 
ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.75  แสดงวา่ มีการประเมินระดบัการจูงใจระดบันอ้ยท่ีสุด 
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การทดสอบเคร่ืองมือ 
 

แบบสอบถามในส่วนท่ี 3 มีการทดสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) จาก
ผูท้รงคุณวฒิุจ านวน 3 ท่าน พิจารณาตวัแบบโดยการใช ้ดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Consistency 
IOC) หาค่าความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงค ์ คดัเลือกตวัช้ีวดัท่ีเหมาะสม โดยใช้
ฐานการพิจารณาจากท่ีผูบ้ริหารไดต้อบมาในขั้นตอนท่ี 1 จากนั้นก็ท าวิเคราะห์แบบ Factor Analysis 
เพื่อหาค่าตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อผลประกอบการ  

ขั้นตอนการตรวจสอบมีดงัน้ี 
1. ใหผู้ท้รงคุณวฒิุ เทียบแผนผงัการสร้างค าถาม กบัแบบสอบถามท่ีผูว้จิยัสร้างข้ึน 
2. ใหผู้ท้รงคุณวฒิุพิจารณาขอ้ค าถามเทียบวตัถุประสงคใ์นการวดั โดยใหค้ะแนนดงัน้ี 

+1 หมายความวา่ แน่ใจวา่ขอ้ค าถามสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคใ์นการวดั 
  0 หมายความวา่ ไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคใ์นการวดั 
- 1 หมายความวา่ แน่ใจวา่ขอ้ค าถามไม่สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคใ์นการวดั 

3. น าคะแนนท่ีไดจ้ากผูท้รงคุณวฒิุ หาค่า IOC รายขอ้จากสูตร 
   N 

 IOC = ∑R 
   i =1 

   N 
เม่ือ IOC = ค่าดชันีความสอดคลอ้ง 

 R = คะแนนความเห็นของผูท้รงคุณวฒิุแต่ละท่าน 
 N = จ านวนผูท้รงคุณวุฒิทั้งหมด 

 

ตารางท่ี 3.2 รายช่ือผูท้รงคุณวฒิุ 
ช่ือผู้ทรงคุณวุฒ ิ ต าแหน่ง วุฒิการศึกษา 

นางวรชพร  เพชรสุวรรณ   ผูต้รวจราชการกรมป้องกนัและ
บรรเทาสาธารณภยั 

รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 
สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ 

นางสาวศิริลกัษณ์  ดวงแกว้   นกัวเิคราะห์นโยบายและแผน
ช านาญการพิเศษ   

สงัคมศาสตรมหาบณัฑิต  
(วจิยัและประชากรศาสตร์) 
มหาวทิยาลยัมหิดล 

นางสาววจันา  วจันคุปต ์ หวัหนา้ส านกังานป้องกนัและ
บรรเทาสาธารณภยัจงัหวดันนทบุรี   

รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 
จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
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 ผลการวิจยัพบวา่ ขอ้ค าถามทุกขอ้ผา่นค่าความตรงเชิงเน้ือหา โดยมีค่าตั้งแต่ 0.66-1.00  
และค่ารวม IOC เท่ากบั 0.86 

ผูว้ิจยัได้ทดสอบค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ทั้ งฉบบัโดยการวดัแบบคงเส้นคงวา
ภายใน (Internal Consistency) ดว้ยค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Coefficient Alpha) โดยเก็บขอ้มูลจาก
กลุ่มอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) จงัหวดันนทบุรี อ าเภอปากเกร็ด ซ่ึงไม่ใช่กลุ่ม
เดียวกับกลุ่มตวัอย่าง จ  านวน 30 คน ได้ค่าความเช่ือมัน่เก่ียวกับแรงจูงใจภายในเท่ากับ 0.8722 
เก่ียวกบัแรงจูงใจภายนอกเท่ากบั 0.7741 และค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัเท่ากบั 0.8670 (ติดตามผลไดท่ี้
ภาคผนวก) 
 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
 ผูว้จิยัด าเนินการเก็บขอ้มูล ดงัน้ี 

1.  ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) ไดจ้ากการเก็บขอ้มูลจากแบบสอบถาม กลุ่มตวัอยา่ง
จ านวน 385 คน ท่ีไดจ้ากวิธีการสุ่มแบบสัดส่วน (Proportionate Sampling) ซ่ึงผูท้  าการศึกษาและ
ทีมงาน ไดเ้ก็บขอ้มูลจากกลุ่มอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) จงัหวดันนทบุรี ตาม
อ าเภอทั้ง 6 ของจงัหวดันนทบุรี ไดแ้ก่ อ าเภอเมือง อ าเภอปากเกร็ด อ าเภอบางใหญ่ อ าเภอบางกรวย 
อ าเภอบางบวัทอง และอ าเภอไทรนอ้ย ไดแ้บบสอบถามกลบัคืนมา 100% 

2.  ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ไดจ้ากการรวบรวมบทความ ขอ้มูลจากหนงัสือ 
วารสารต่างๆ ขอ้มูลจากเวบ็ไซตต่์างๆ ขอ้มูลกลุ่มอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) 

 

สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล   
 

สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่  สถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) ในส่วน
ของขอ้มูลส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน สถานภาพ และสังกดั
ของผูต้อบแบบสอบถาม สถิติท่ีใช ้ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี และค่าร้อยละ    

ตวัแปรท่ีมีการวดัเชิงปริมาณ ไดแ้ก่ แรงจูงใจของการปฏิบติังานของอาสาสมคัรป้องกนั
ภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) จงัหวดันนทบุรี โดยใชค้่าเฉล่ีย เลขคณิต และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

 
 



60 

กลุ่มสถิติท่ีใช้สรุปอา้งอิง  ผูว้ิจยัก าหนดตวัแปรจากแบบสอบถาม ตอนท่ี 2-3 ได้แก่ 
แรงจูงใจของการปฏิบติังานของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) เปรียบเทียบตามตวัแปร 
เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน สถานภาพ และสังกัดของผูต้อบแบบสอบถาม  
อาศยัสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ไดแ้ก่ ค่า t (Independent t-test) และ ค่า F-test ดว้ยการวิเคราะห์ความ
แปรปรวนแบบทางเดียว (One Way ANOVA) การวิเคราะห์ความแตกต่างรายคู่ ดว้ยวิธี LSD. (Least 
Square Different) 

และส่วนของค าถามปลายเปิด (ตอนท่ี 4) ผูว้ิจยัได้จดัหมวดหมู่ของความคิดเห็นและ
น าเสนอในรูปของความถ่ี 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

งานวจิยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) 
จงัหวดันนทบุรี ไดแ้จกแบบสอบถามให้กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 385 ฉบบั และไดก้ลบัคืนกลบัมา
จ านวน 385 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100 โดยจะน าเสนอผลการวเิคราะห์ออกเป็นส่ีส่วน ดงัน้ี 

ตอนที ่ 1 ขอ้มูลดา้นลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 
ตอนที ่ 2  ข้อมูลด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของอาสาสมัครป้องกันภัยฝ่าย 

พลเรือน (อปพร.) จงัหวดันนทบุรี   
ตอนที ่ 3 ข้อสรุปท่ีได้จากการแสดงความคิดเห็นในเร่ืองความคาดหวงัในศูนย์

อาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน จงัหวดันนทบุรี 
ตอนที ่ 4 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่าย 
 พลเรือน จงัหวดันนทบุรี จ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล 

 เพื่อความสะดวกในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัไดน้ าอกัษรยอ่และสัญลกัษณ์
มาใช ้ดงัน้ี   

 สัญลกัษณ์ทางสถิติท่ีใชใ้นการวจิยั 
n แทน จ านวนตวัอยา่ง 

X  แทน ค่าเฉล่ียเลขคณิต 
S.D. แทน ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

t แทน ค่าสถิติท่ีใชใ้นการแจกแจงแบบที 
F แทน ค่าสถิติท่ีใชใ้นการแจกแจงแบบเอฟ 
df แทน ชั้นแห่งความอิสระ (Degree of Freedom) 
SS แทน ผลบวกก าลงัสอง (Sum of Squares) 
MS แทน ค่าเฉล่ียของผลบวกก าลงัสอง (Mean of Squares) 
Sig. แทน ระดบันยัส าคญัของการทดสอบ 

* แทน นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
** แทน นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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ตอนที ่1 ข้อมูลด้านลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
 
 กลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นเป้าหมายจ านวนทั้งส้ิน 385 คน น ามาแจงนบัจ านวนและหาค่าร้อยละ 
เพื่อวิเคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่าง จ  าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาท่ี
ปฏิบติังาน สถานภาพ และสังกดัของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

ตารางท่ี 4.1 แสดงจ านวนและร้อยละของขอ้มูลส่วนบุคคลจ าแนกตามเพศ 
(n=385) 

เพศ ความถี่ ร้อยละ 

ชาย 238 61.82 

หญิง 147 38.18 

รวม 385 100.00 
 

 จากตารางท่ี 4.1 พบว่า ผูท่ี้เป็นกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 238 คน  
คิดเป็นร้อยละ 61.82 และเป็นเพศหญิง จ านวน 147 คน คิดเป็นร้อยละ 38.18 
 

ตารางท่ี 4.2    แสดงจ านวนและร้อยละของขอ้มูลส่วนบุคคลจ าแนกตามอาย ุ
(n=385) 

อายุ ความถี่ ร้อยละ 

ต ่ากวา่ 30 ปี 42 10.91 

30-40 ปี 106 27.53 
40 ปีข้ึนไป 237 61.56 

รวม 385 100 
 

จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ ผูท่ี้เป็นกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอาย ุ40 ปีข้ึนไป จ านวน 237 คน 
คิดเป็นร้อยละ 61.56 อายุ  30-40 ปี จ  านวน 106 คน คิดเป็นร้อยละ 27.53 และอายุต  ่ากวา่ 30 ปี
จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 10.91 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.3    แสดงจ านวนและร้อยละของขอ้มูลส่วนบุคคลจ าแนกตามระดบัการศึกษา 
(n=385) 

ระดับการศึกษา ความถี่ ร้อยละ 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 228 59.22 

ปริญญาตรีข้ึนไป 157 40.78 

รวม 385 100 
 

จากตารางท่ี 4.3 พบว่า ผูท่ี้เป็นกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่จบการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี 
จ านวน 228 คน คิดเป็นร้อยละ 59.22 และปริญญาตรีข้ึนไป จ านวน 157 คน คิดเป็นร้อยละ 40.78 
ตามล าดบั   
 

ตารางท่ี 4.4    แสดงจ านวนและร้อยละของขอ้มูลส่วนบุคคลจ าแนกตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 
(n=385) 

ระยะเวลาทีป่ฏิบัติงาน ความถี่ ร้อยละ 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 109 28.31 

1-3 ปี 149 38.70 

3 ปีข้ึนไป 127 32.99 

รวม 385 100 
 

จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ ผูท่ี้เป็นกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 1-3 ปี 
จ  านวน 149 คน คิดเป็นร้อยละ 55.75 เวลา 3 ปีข้ึนไป จ านวน 127 คน คิดเป็นร้อยละ 32.99 และ 
นอ้ยกวา่ 1 ปี จ  านวน 109 คน คิดเป็นร้อยละ 28.31 ตามล าดบั 
 

ตารางท่ี 4.5    แสดงจ านวนและร้อยละของขอ้มูลส่วนบุคคลจ าแนกตามสถานภาพ 
(n=385) 

สถานภาพ ความถี่ ร้อยละ 

โสด 105 27.27 

สมรส 223 57.92 

แยกกนัอยู ่ 57 14.81 

รวม 385 100 
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จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ ผูท่ี้เป็นกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ มี สถานภาพ สมรส จ านวน 223 คน 
คิดเป็นร้อยละ 57.92 สถานภาพโสด จ านวน 105 คน คิดเป็นร้อยละ 27.27 และสถานภาพแยกกนัอยู ่
จ  านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 14.81 ตามล าดบั 
 

ตารางท่ี 4.6    แสดงจ านวนและร้อยละของขอ้มูลส่วนบุคคลจ าแนกตามสังกดัของผูต้อบ 
แบบสอบถาม 

(n=385) 

สังกดัของผู้ตอบแบบสอบถาม ความถี่ ร้อยละ 

อ าเภอ เมืองนนทบุรี 104 26.89 

อ าเภอ ปากเกร็ด 43 11.15 
อ าเภอ  บางใหญ่ 67 17.27 

อ าเภอ  บางกรวย 50 12.87 

อ าเภอ  บางบวัทอง 83 21.56 

อ าเภอ ไทรนอ้ย 40 10.26 

รวม 385 100 
 

จากตารางท่ี 4.6 พบวา่ ผูท่ี้เป็นกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ เป็น อปพร. ในสังกดัอ าเภอ เมือง
นนทบุรี จ านวน 104 คน คิดเป็นร้อยละ 26.89 ในสังกดัอ าเภอบางบวัทอง จ านวน 83 คน คิดเป็น
ร้อยละ 21.56 ในสังกดัอ าเภอบางใหญ่ จ านวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 17.27 ในสังกดัอ าเภอบางกรวย
จ านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 12.87 ในสังกดัอ าเภอปากเกร็ด จ านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 11.14  
และในสังกดัอ าเภอไทรนอ้ย จ านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 10.26 ตามล าดบั 
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ตอนที ่ 2  ข้อมูลด้านแรงจูงใจใน การปฏบิัติงานของอาสาสมคัรป้องกนัภัยฝ่ายพลเรือน 
(อปพร.) จังหวดันนทบุรี   

 
ตารางท่ี 4.7    แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นในดา้นแรงจูงใจของ 

อาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) จงัหวดันนทบุรี ในภาพรวม 
(n=385) 

แรงจูงใจของอาสาสมคัรป้องกนัภยั
ฝ่ายพลเรือน X  S.D. 

ระดบัความ
คิดเห็น 

ล าดบัท่ี 

แรงจูงใจภายใน 3.34 0.24 มากท่ีสุด  1 
แรงจูงใจภายนอก 3.31 0.25 มากท่ีสุด  2 

ค่าเฉล่ียรวม 3.33 0.20 มากท่ีสุด   
 

จากตารางท่ี 4.7  ระดบัความคิดเห็น ในดา้นแรงจูงใจของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่าย 
พลเรือน (อปพร.) จงัหวดันนทบุรี ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.33 โดย
แรงจูงใจภายในมีค่าเฉล่ีย 3.34 และแรงจูงใจภายนอกมีค่าเฉล่ีย 3.31 
 

ตารางท่ี 4.8    แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็น ในดา้นแรงจูงใจภายใน 
ของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) จงัหวดันนทบุรี 

(n=385) 
แรงจูงใจของอาสาสมคัรป้องกนัภยั

ฝ่ายพลเรือน X  S.D. 
ระดบัความ
คิดเห็น 

ล าดบัท่ี 

ดา้นการยอมรับนบัถือ 3.29 0.31 มากท่ีสุด 3 

ดา้นความรับผดิชอบ 3.36 0.36 มากท่ีสุด 2 

ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 3.38 0.28 มากท่ีสุด 1 

ค่าเฉล่ียรวมแรงจูงใจภายใน 3.34 0.24 มากท่ีสุด   

 
เม่ือพิจารณาแยกตามแรงจูงใจเป็นรายดา้น พบวา่ แรงจูงใจภายใน มีระดบัความคิดเห็น

ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.34 โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียท่ีสูงสุดไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงานท่ี
ปฏิบติั (มีค่าเฉล่ีย 3.38) และท่ีค่าเฉล่ียต ่าสุดไดแ้ก่ ดา้นการยอมรับนบัถือ (มีค่าเฉล่ีย 3.29)  
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ตารางท่ี 4.9    แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็น ในดา้นแรงจูงใจของ
 อาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) จงัหวดันนทบุรี ดา้นการยอมรับนบัถือ 

(n=385) 

ดา้นการยอมรับนบัถือ 
มาก
ท่ีสุด 

มาก นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด X  SD. 

แปล
ผล 

ล าดบั
ท่ี 

1. ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็น
และ 

141 232 8 4 3.32 0.57 มาก 3 

ขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังานอาสาสมคัร (36.62) (60.26) (2.08) (1.04)   ท่ีสุด  

2. ผลงานของท่านไดรั้บการยอมรับ  149 217 16 3 3.33 0.59 มาก 2 

จากผูบ้งัคบับญัชาช่วยสร้างความภาคภูมิใจ (38.70) (56.36) (4.16) (0.78)   ท่ีสุด  

3. ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานในหนา้ท่ีให้ 102 252 26 5 3.17 0.60 มาก 5 

แก่ท่านและเพ่ือนร่วมงานอยา่งเหมาะสม (26.49) (65.45) (6.75) (1.30)     

4. ท่านไดรั้บการยอมรับในดา้น 102 252 26 5 3.34 0.69 มาก 1 

ความสามารถโดยเพ่ือนร่วมงาน (26.49) (65.45) (6.75) (1.30)   ท่ีสุด  

5. ท่านเป็นส่วนหน่ึงท่ีมีส่วนร่วมต่อ 133 234 13 5 3.29 0.59 มาก 4 

ความส าเร็จของงานในหน่วยงาน (34.55) (60.78) (3.38) (1.30)   ท่ีสุด  
ค่าเฉลีย่     3.29 0.31 มากที่สุด 

 

จากตารางท่ี 4.9  ระดบัความคิดเห็น ในดา้นแรงจูงใจของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่าย 
พลเรือน (อปพร.) จงัหวดันนทบุรี ด้านการยอมรับนับถือในภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด  
(X เท่ากบั 3.29)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่  ท่านไดรั้บการยอมรับ
ในดา้นความสามารถโดยเพื่อนร่วมงาน (X เท่ากบั 3.24) ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียในระดบัต ่าสุดไดแ้ก่
ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานในหนา้ท่ีใหแ้ก่ท่านและเพื่อนร่วมงานอยา่งเหมาะสม (X เท่ากบั 3.17)   
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ตารางท่ี 4.10    แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็น ในดา้นแรงจูงใจของ 
 อาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) จงัหวดันนทบุรี ดา้นความรับผดิชอบ 

(n=385) 

ดา้นความรับผิดชอบ 
มาก
ท่ีสุด 

มาก นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด X  SD. 

แปล
ผล 

ล าดบั
ท่ี 

6. ท่านมีความรู้สึกภูมิใจในผลงาน 161 193 28 3 3.33 0.64 มาก 5 

ท่ีท่านปฏิบติัให้สามารถบรรลุผลสมัฤทธ์ิ (41.82) (50.13) (7.27) (0.78)   ท่ีสุด  

7. ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บ 158 207 16 4 3.35 0.61 มาก 2 

มอบหมายส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี (41.04) (53.77) (4.16) (1.04)   ท่ีสุด  

8. ท่านเห็นวา่เม่ือท่านท างานเสร็จ  171 186 19 9 3.35 0.68 มาก 2 

ท่านจะรู้สึกมีคุณค่าในตนเองมากข้ึน (44.42) (48.31) (4.94) (2.34)   ท่ีสุด  

9. หนา้ท่ีและงานท่ีไดรั้บมอบหมายให้ 173 201 8 3 3.41 0.58 มาก 1 

รับผิดชอบมีความชดัเจน (44.94) (52.21) (2.08) (0.78)   ท่ีสุด  

10. ท่านเคยไดรั้บการมอบหมายให้  173 182 19 11 3.34 0.70 มาก 4 

รับผิดชอบงานท่ีท่านเห็นวา่ส าคญั  (44.94) (47.27) (4.94) (2.86)   ท่ีสุด  

ค่าเฉลีย่รวม         3.36 0.36 มากที่สุด  
 

จากตารางท่ี 4.10  ระดบัความคิดเห็นในดา้นแรงจูงใจของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่าย
พลเรือน (อปพร.) จงัหวดันนทบุรี ดา้นความรับผดิชอบในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (X เท่ากบั 
3.36)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ หนา้ท่ีและงานท่ีไดรั้บมอบหมาย
ให้รับผิดชอบมีความชดัเจน ( X เท่ากบั 3.41) ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ ท่านมีความรู้สึก
ภูมิใจในผลงานท่ีท่านปฏิบติัใหส้ามารถบรรลุผลสัมฤทธ์ิ (X เท่ากบั 3.24)     
 
 
 
 
 
 
 
 



 68 

ตารางท่ี 4.11    แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็น ในดา้นแรงจูงใจของ 
อาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) จงัหวดันนทบุรี ด้านลกัษณะงานท่ี
ปฏิบติั 

(n=385) 

ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
มาก
ท่ีสุด 

มาก นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด X  SD. 

แปล
ผล 

ล าดบั
ท่ี 

11. งานท่ีท่านท าในปัจจุบนัเป็นงานท่ี 172 203 7 3 3.41 0.57 มาก 3 

ทา้ทายและน่าสนใจ (44.68) (52.73) (1.82) (0.78)   ท่ีสุด  

12. ท่านไดป้ฏิบติังานตรงกบัความสามารถ 205 162 6 12 3.45 0.68 มาก 1 

และความถนดัของท่าน (53.25) (42.08) (1.56) (3.12)   ท่ีสุด  

13.  ท่านมีโอกาสท างานอยา่งอิสระ 124 240 17 4 3.26 0.59 มาก 5 

ในการแกไ้ขปัญหาอยา่งเตม็ท่ี (32.21) (62.34) (4.42) (1.04)   ท่ีสุด  

14. หนา้ท่ีและความรับผิดชอบของท่านมี  171 203 11 0 3.42 0.55 มาก 2 

 ความชดัเจนจึงท าให้ไม่เบ่ือกบัการท างาน (44.42) (52.73) (2.86) (0.00)   ท่ีสุด  

15. งานของท่านส่งเสริมและพฒันาทกัษะ 151 215 19 0 3.34 0.57 มาก 4 

ประสบการณ์ในการท างานของท่าน (39.22) (55.84) (4.94) (0.00)   ท่ีสุด  

ค่าเฉล่ียรวม     3.38 0.28 มากท่ีสุด 
 

จากตารางท่ี 4.11 ระดบัความคิดเห็นในดา้นแรงจูงใจของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่าย 
พลเรือน (อปพร.) จงัหวดันนทบุรี ด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบติัในภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด  
(X เท่ากบั 3.38)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีไดค้่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่  ท่านไดป้ฏิบติังานตรง
กบัความสามารถและความถนดัของท่าน (X เท่ากบั 3.45) ส่วนขอ้ท่ีไดค่้าเฉล่ียต ่าสุดไดแ้ก่ท่านมี
โอกาสท างานอยา่งอิสระในการแกไ้ขปัญหาอยา่งเตม็ท่ี (X เท่ากบั 3.26)     
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ตารางท่ี 4.12    แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นในด้านแรงจูงใจ
ภายนอกของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) จงัหวดันนทบุรี 

(n=385) 
แรงจูงใจของอาสาสมคัรป้องกนัภยั 

ฝ่ายพลเรือน X  S.D. 
ระดบัความ
คิดเห็น 

ล าดบัท่ี 

ดา้นสวสัดิการ 3.34 0.27 มากท่ีสุด 2 

ดา้นสภาพแวดลอ้ม 3.34 0.35 มากท่ีสุด 1 

ดา้นความสมัพนัธ์กบัเจา้หนา้ท่ี        3.26 0.44 มากท่ีสุด 3 

    ประสานงานศูนย ์อปพร.     

ค่าเฉล่ียแรงจูงใจภายนอก 3.31 0.25 มากท่ีสุด   
 

ส่วนแรงจูงใจภายนอกมีระดบัความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 
3.31 โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียท่ีสูงสุดไดแ้ก่ ดา้นสวสัดิการ และดา้นสภาพแวดลอ้ม (มีค่าเฉล่ีย 3.34) และ
ท่ีค่าเฉล่ียต ่าสุดไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเจา้หนา้ท่ีประสานงานศูนย ์อปพร. (มีค่าเฉล่ีย 3.31)  

 

ตารางท่ี 4.13    แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็น ในดา้นแรงจูงใจของ
อาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) จงัหวดันนทบุรี ดา้นสวสัดิการ 

(n=385) 

ดา้นสวสัดิการ 
มาก
ท่ีสุด 

มาก นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด X  SD. 

แปล
ผล 

ล าดบั
ท่ี 

16. ท่านคิดวา่สวสัดิการและค่าตอบแทน  162 208 13 2 3.38 0.58 มาก 1 
เช่น ค่าพาหนะ การลดหยอ่น  เหมาะสม (42.08) (54.03) (3.38) (0.52)   ท่ีสุด  

17. ท่านมีโอกาสไปร่วมฝึกอบรมและ 157 209 16 3 3.35 0.60 มาก 3 

ฝึกทบทวนเพ่ือเพ่ิมพนูความรู้ (40.78) (54.29) (4.16) (0.78)   ท่ีสุด  
18. ท่านเช่ือวา่ความสามารถ 155 203 24 3 3.32 0.63 มาก 4 
และผลงานของท่าน (40.26) (52.73) (6.23) (0.78)   ท่ีสุด  

19. สวสัดิการเป็นปัจจยัส าคญัอยา่งหน่ึง  132 223 26 4 3.25 0.62 มาก 5 

ท่ีท  าให้ท่านเลือกปฏิบติังานอาสาสมคัรน้ี (34.29) (57.92) (6.75) (1.04)     

20. ท่านพอใจต่อผลตอบแทนต่างๆ  165 202 17 1 3.38 0.58 มาก 1 

ท่ีท่านไดรั้บจากการท างานน้ี (42.86) (52.47) (4.42) (0.26)   ท่ีสุด  

ค่าเฉลีย่รวม     3.34 0.27 มากที่สุด 
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จากตารางท่ี 4.13 ระดบัความคิดเห็นในดา้นแรงจูงใจของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่าย 
พลเรือน (อปพร.) จงัหวดันนทบุรี ดา้นสวสัดิการในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (X เท่ากบั 3.34)    
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดได้แก่ ท่านคิดว่าสวสัดิการและค่าตอบแทน 
เช่น ค่าพาหนะ การลดหย่อน เหมาะสม ( X เท่ากบั 3.38) ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดไดแ้ก่ 
สวสัดิการเป็นปัจจยัส าคญัอยา่งหน่ึงท่ีท าใหท้่านเลือกปฏิบติังานอาสาสมคัรน้ี (X เท่ากบั 3.25)     
 

ตารางท่ี 4.14    แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็น ในดา้นแรงจูงใจของ
อาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) จงัหวดันนทบุรี ดา้นสภาพแวดลอ้ม 

(n=385) 

ดา้นสภาพแวดลอ้ม 
มาก
ท่ีสุด 

มาก นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด X  SD. 

แปล
ผล 

ล าดบั
ท่ี 

21. ศูนย ์อปพร.ของท่านมีการสร้าง 161 199 23 2 3.35 0.62 มาก 2 
และส่งเสริมบรรยากาศการท างานเป็นทีม (41.82) (51.69) (5.97) (0.52)   ท่ีสุด  

22. เพ่ือนร่วมงามมีความเป็นมิตร 143 220 18 4 3.30 0.61 มาก 5 

และสนบัสนุนช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั (37.14) (57.14) (4.68) (1.04)   ท่ีสุด  

23. เพ่ือนร่วมงานของท่านมกัเป็นท่ีปรึกษา 170 187 22 6 3.35 0.66 มาก 2 

ให้กบัท่านในเร่ืองอ่ืนๆ ดว้ย (44.16) (48.57) (5.71) (1.56)   ท่ีสุด  

24. ท่านมีความสุขในการปฏิบติังาน 151 204 27 3 3.31 0.63 มาก 4 

กบัเพ่ือนร่วมงานในหน่วยของท่าน (39.22) (52.99) (7.01) (0.78)   ท่ีสุด  

25. วสัดุ อุปกรณ์ ในการปฏิบติังานของ 175 187 21 2 3.39 0.62 มาก 1 

หน่วยงานมีจ านวนเพียงพอ (45.45) (48.57) (5.45) (0.52)   ท่ีสุด  

ค่าเฉลีย่รวม     3.34 0.35 มากที่สุด 
 

จากตารางท่ี 4.14 ระดบัความคิดเห็นในดา้นแรงจูงใจของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่าย 
พลเรือน (อปพร.) จงัหวดันนทบุรี ดา้นสภาพแวดลอ้มในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (X เท่ากบั 
3.34) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่  วสัดุ อุปกรณ์ ในการปฏิบติังาน
ของหน่วยงานมีจ านวนเพียงพอ (X เท่ากบั 3.39) ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดไดแ้ก่ เพื่อนร่วมงาม
มีความเป็นมิตรและสนบัสนุนช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั (X เท่ากบั 3.30)     
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ตารางท่ี 4.15    แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็น ในดา้นแรงจูงใจของ
อาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) จงัหวดันนทบุรี ดา้นความสัมพนัธ์กบั
เจา้หนา้ท่ีประสานงาน 

(n=385) 
ดา้นความสมัพนัธ์ กบัเจา้หนา้ท่ี

ประสานงาน 
มาก
ท่ีสุด 

มาก นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด X  SD. 

แปล
ผล 

ล าดบั
ท่ี 

26. เจา้หนา้ท่ีประสานงาน ศูนย ์อปพร.  158 202 16 9 3.32 0.67 มาก 2 
รับฟังความคิดเห็นของท่านอยา่งสม ่าเสมอ (41.04) (52.47) (4.16) (2.34)   ท่ีสุด  

27. ศูนย ์อปพร. มีแบบแผนการติดต่อ 177 194 14 0 3.42 0.56 มาก 1 

ส่ือสารระหว่างเจา้หนา้ท่ี กบัสมาชิก  (45.97) (50.39) (3.64) (0.00)   ท่ีสุด  

28. ความพึงพอใจในการประสานงาน 173 155 12 45 3.18 0.96 มาก 4 

กบัเจา้หนา้ท่ี ศูนย ์อปพร.จงัหวดั (44.94) (40.26) (3.12) (11.69)     

29. ความพึงพอใจในการประสานงาน 177 161 12 35 3.25 0.89 มาก 3 

กบัเจา้หนา้ท่ี ศูนย ์อปพร. อ าเภอ (45.97) (41.82) (3.12) (9.09)     

30. เจา้หนา้ท่ีประสานงาน ศูนย ์อปพร.  161 160 16 48 3.13 0.97 มาก 5 

ให้ความสนใจในงานของท่าน  เป็นอยา่งดี (41.82) (41.56) (4.16) (12.47)     

ค่าเฉล่ียรวม     3.26 0.44 มากท่ีสุด 
 

จากตารางท่ี 4.15 ระดบัความคิดเห็นในดา้นแรงจูงใจของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่าย 
พลเรือน (อปพร.) จงัหวดันนทบุรี ดา้นความสัมพนัธ์กบัเจา้หนา้ท่ีประสานงานในภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมากท่ีสุด ( X เท่ากบั 3.26) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ ศูนย ์
อปพร. มีแบบแผนการติดต่อส่ือสารระหว่างเจา้หน้าท่ีกบัสมาชิก ( X เท่ากบั 3.42) ส่วนดา้นท่ีมี
ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดไดแ้ก่ เจา้หนา้ท่ีประสานงาน ศูนย ์อปพร.ให้ความสนใจในงานของท่าน เป็นอยา่งดี 
(X เท่ากบั 3.13)     
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ตอนที ่ 3 ข้อสรุปที่ได้จากการแสดงความคิดเห็นในเร่ืองความคาดหวังในศูนย์อาสา 
สมคัรป้องกนัภัยฝ่ายพลเรือนจังหวดั นนทบุรี 

 
ตารางท่ี 4.16    ความคิดเห็นในเร่ืองความคาดหวงัในศูนย์อาสาสมัครป้องกันภัยฝ่ายพลเรือน 

จงัหวดันนทบุรี 
 

ความคาดหวงั ความถี่ 
ควรจดัสวสัดิการต่างๆ เพ่ืออาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน จงัหวดันนทบุรี 
ใหม้ากยิ่งข้ึน 

36 

ควรมีการจดังบประมาณสนบัสนุนการปฏิบติังานเพ่ิมเติม 33 

ควรมีการกระจายเจา้หนา้ท่ีประจ าศูนยอ์าสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน 
จงัหวดันนทบุรี ยงัประจ าจุดต่างๆ ใหท้ัว่ถึง 

28 

ควรมีการส่งเสริมบ าเหน็จ เพ่ือสร้างขวญัและก าลงัใจใหก้บัเจา้หนา้ท่ีประจ า
ศูนยอ์าสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน จงัหวดันนทบุรี ใหม้ากยิ่งข้ึน 

22 

เจา้หนา้ท่ีประสานงานศูนย ์อปพร. ควรจะใหข้อ้เสนอแนะ และรับฟังความ
คิดเห็นเพ่ือใหก้ารด าเนินงานราบร่ืน 

20 

วสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบติังานควรมีอยา่งเพียงพอ 18 

ควรเพ่ิมผลตอบแทนเพ่ือสร้างแรงจูงใจในการท างาน 16 

ควรมีการพฒันาความสามารถโดยการจดัฝึกอบรมอยา่งสม ่าเสมอ 9 

รวม 182 
 

จากตารางท่ี 4.16 พบว่า ความคาดหวงัในศูนย์อาสาสมคัรป้องกันภยัฝ่ายพลเรือน 
จงัหวดันนทบุรี ส่วนใหญ่ตอ้งการแรงจูงใจจากภายนอกเพิ่มเติม โดยด้านท่ีได้รับความคาดหวงั
ท่ีสุดในสามล าดบัแรกไดแ้ก่ ควรจดัสวสัดิการต่างๆ เพื่ออาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน จงัหวดั
นนทบุรี ให้มากยิ่งข้ึน (ความถ่ี 36) ควรมีการจดังบประมาณสนบัสนุนการปฏิบติังานเพิ่มเติม 
(ความถ่ี 33) ควรมีการกระจายเจ้าหน้าท่ีประจ าศูนยอ์าสาสมคัรป้องกันภยัฝ่ายพลเรือน จงัหวดั
นนทบุรี ยงัประจ าจุดต่างๆ ใหท้ัว่ถึง (ความถ่ี 28) 
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ตอนที ่ 4 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของอาสาสมัครป้องกันภัยฝ่าย 
พลเรือนจังหวดันนทบุรี จ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล 

 
ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน

จงัหวดันนทบุรี จ  าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคลของเจา้หนา้ท่ีอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน
จงัหวดันนทบุรี โดยจ าแนกตามเพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน สถานภาพ และ
สังกดั ของผูต้อบแบบสอบถาม  

 

ตารางท่ี 4.17    การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน 
 จงัหวดันนทบุรีในภาพรวม จ าแนกตามเพศ 

        (n=385) 

แรงจูงใจ เพศ N Mean t Sig. 

แรงจูงใจภายใน ชาย 238 3.34 0.04 0.97 

  หญิง 147 3.34     

แรงจูงใจภายนอก ชาย 238 3.29 -2.18 0.03* 

  หญิง 147 3.35     

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานรวม ชาย 238 3.32 -1.30 0.19 

  หญิง 147 3.34     
(* p=0.05 ** p = 0.01) 

 

จากตารางท่ี 4.17 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมของอาสาสมคัรทั้งเพศ
ชายและหญิง ไม่แตกต่างกนั แต่เม่ือพิจาณาแยกตามประเภทของแรงจูงใจ พบวา่ อาสาสมคัรมีเพศ
ต่างกนัจะมีแรงจูงใจภายนอกแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  โดยเพศหญิงจะมี
แรงจูงใจภายนอกท่ีสูงกวา่เพศชาย 
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ตารางท่ี 4.18    การเปรียบเทียบแรงจูงใจภายในในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่าย 
 พลเรือนจงัหวดันนทบุรี จ าแนกตามเพศ    

(n=385) 

แรงจูงใจ เพศ N Mean t Sig. 

ดา้นการยอมรับนบัถือ ชาย 238 3.29 0.05 0.96 
 หญิง 147 3.29   
ดา้นความรับผิดชอบ ชาย 238 3.36 0.56 0.58 
 หญิง 147 3.34   
ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ชาย 238 3.37 -0.68 0.50 
 หญิง 147 3.39   
ภาพรวมของแรงจูงใจภายใน ชาย 238 3.34 0.04 0.97 

  หญิง 147 3.34     
(* p=0.05 ** p = 0.01) 
  

จากตารางท่ี 4.18 พบวา่ ผูท่ี้มีเพศแตกต่างกนัจะมีแรงจูงใจภายในไม่แตกต่างกนั 
 

ตารางท่ี 4.19    การเปรียบเทียบแรงจูงใจภายนอกในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่าย 
พลเรือนจงัหวดันนทบุรี จ าแนกตามเพศ     

(n=385) 

แรงจูงใจ เพศ N Mean t Sig. 

ดา้นสวสัดิการ ชาย 238 3.33 -0.61 0.54 
 หญิง 147 3.35   
ดา้นสภาพแวดลอ้ม ชาย 238 3.33 -1.07 0.29 
 หญิง 147 3.36   
ดา้นความสมัพนัธ์กบัเจา้หนา้ท่ี
ประสานงาน 

ชาย 238 3.22 -2.46 0.01** 
ประสานงานศูนย ์อปพร. หญิง 147 3.33   

 

ภาพรวมแรงจูงใจภายนอก 
 

ชาย 238 3.29 -2.18 0.03* 

หญิง 147 3.35     
(* p=0.05 ** p = 0.01) 
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 จากตารางท่ี 4.19 พบว่า ผูมี้เพศแตกต่างกนัจะมีแรงจูงใจภายนอกแตกต่างกนัอย่างมี
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05  เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความสัมพนัธ์กับ
เจา้หนา้ท่ีประสานงานศูนย ์อปพร. มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 

ตารางท่ี  4.20     การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน
 จงัหวดันนทบุรี โดยภาพรวม จ าแนกตามอาย ุ

        (n=385) 

ตวัแปรและแหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

แรงจูงใจภายใน           

ระหวา่งกลุ่ม 0.111 2 0.06 0.943 0.39 

ภายในกลุ่ม 22.441 382 0.06   

รวม 22.552 384       

แรงจูงใจภายนอก           

ระหวา่งกลุ่ม 0.036 2 0.02 0.291 0.75 

ภายในกลุ่ม 23.796 382 0.06   

รวม 23.832 384       

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานรวม           

ระหว่างกลุ่ม 0.066 2 0.03 0.784 0.46 

ภายในกลุ่ม 16.053 382 0.04   

รวม 16.119 384       
(* p=0.05 ** p = 0.01) 
 

จากตารางท่ี 4.20 พบวา่ ผูท่ี้มีอายแุตกต่างกนัจะมีแรงจูงใจในภาพรวมไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี  4.21   การเปรียบเทียบแรงจูงใจภายในในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่าย  
พลเรือนจงัหวดันนทบุรี จ าแนกตามอายุ 

        (n=385) 

ตัวแปรและแหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ด้านการยอมรับนับถือ      

ระหวา่งกลุ่ม 0.153 2 0.08 0.821 0.44 

ภายในกลุ่ม 35.573 382 0.09   

รวม 35.726 384    

ด้านความรับผดิชอบ      

ระหวา่งกลุ่ม 0.095 2 0.05 0.366 0.69 

ภายในกลุ่ม 49.572 382 0.13   
รวม 49.667 384    

ด้านลกัษณะงานทีป่ฏิบัติ      

ระหวา่งกลุ่ม 0.127 2 0.06 0.783 0.46 

ภายในกลุ่ม 30.983 382 0.08   

รวม 31.110 384    

แรงจูงใจภายใน           
ระหว่างกลุ่ม 0.111 2 0.06 0.943 0.39 

ภายในกลุ่ม 22.441 382 0.06   

รวม 22.552 384       
(* p=0.05 ** p = 0.01) 
 

จากตารางท่ี 4.21 พบวา่ ผูท่ี้มีอายแุตกต่างกนัจะมีแรงจูงใจภายในไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี  4.22     การเปรียบเทียบแรงจูงใจภายนอกในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่าย 
พลเรือนจงัหวดันนทบุรี โดยภาพรวม จ าแนกตามอายุ 

        (n=385) 

ตวัแปรและแหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ด้านสวสัดกิาร      

ระหวา่งกลุ่ม 0.078 2 0.04 0.537 0.58 

ภายในกลุ่ม 27.801 382 0.07   

รวม 27.879 384    

ด้านสภาพแวดล้อม      

ระหวา่งกลุ่ม 0.130 2 0.06 0.523 0.59 

ภายในกลุ่ม 47.416 382 0.12   

รวม 47.546 384    

ด้านความสัมพนัธ์ เจ้าหน้าที่      

ระหวา่งกลุ่ม 0.409 2 0.20 1.057 0.35 

ภายในกลุ่ม 73.968 382 0.19   

รวม 74.378 384    

แรงจูงใจภายนอก           

ระหว่างกลุ่ม 0.036 2 0.02 0.291 0.75 

ภายในกลุ่ม 23.796 382 0.06   

รวม 23.832 384       
(* p=0.05 ** p = 0.01) 
 

จากตารางท่ี 4.22 พบว่า อายุท่ีแตกต่างกันของอาสาสมคัรป้องกันภยัฝ่ายพลเรือน
จงัหวดันนทบุรี จะมีแรงจูงใจภายนอกไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี  4.23   การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน 
 จงัหวดันนทบุรีในภาพรวม จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

        (n=385) 

แรงจูงใจ ระดบัการศึกษา N Mean t Sig.  

แรงจูงใจภายใน ต ่ากวา่ปริญญาตรี 228 3.34 -0.31 0.75 

  ปริญญาตรีข้ึนไป 157 3.35     

แรงจูงใจภายนอก ต ่ากวา่ปริญญาตรี 228 3.31 -0.44 0.66 

  ปริญญาตรีข้ึนไป 157 3.32     

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานรวม ต า่กว่าปริญญาตรี 228 3.32 -0.44 0.66 

  ปริญญาตรีขึน้ไป 157 3.33     
(* p=0.05 ** p = 0.01) 
 

จากตารางท่ี 4.23 พบว่า ผู ้ท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกันจะมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั 
 

ตารางท่ี  4.24   การเปรียบเทียบแรงจูงใจภายในในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่าย  
พลเรือน จงัหวดันนทบุรี จ าแนกตาม ระดบัการศึกษา 

        (n=385) 

แรงจูงใจ ระดบัการศึกษา N Mean t Sig.  

ดา้นการยอมรับนบัถือ ต ่ากวา่ปริญญาตรี 228 3.28 -0.60 0.55 

 ปริญญาตรีข้ึนไป 157 3.30   

ดา้นความรับผิดชอบ ต ่ากวา่ปริญญาตรี 228 3.35 -0.35 0.73 

 ปริญญาตรีข้ึนไป 157 3.36   

ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ต ่ากวา่ปริญญาตรี 228 3.38 0.25 0.80 

 ปริญญาตรีข้ึนไป 157 3.37   

แรงจูงใจภายใน ต า่กว่าปริญญาตรี 228 3.34 -0.31 0.75 

  ปริญญาตรีขึน้ไป 157 3.35     
(* p=0.05 ** p = 0.01) 
 

จากตารางท่ี 4.24 พบว่า ผูท่ี้มีระดับการศึกษาแตกต่างกันจะมีแรงจูงใจภายในไม่
แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี  4.25   การเปรียบเทียบแรงจูงใจภายนอกในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่าย
พลเรือน จงัหวดันนทบุรี จ าแนกตามระดบัการศึกษา                                   

(n=385) 

แรงจูงใจ ระดบัการศึกษา N Mean t Sig.  

ดา้นสวสัดิการ ต ่ากวา่ปริญญาตรี 228 3.33 -0.32 0.75 
 ปริญญาตรีข้ึนไป 157 3.34   
ดา้นสภาพแวดลอ้ม ต ่ากวา่ปริญญาตรี 228 3.34 0.06 0.95 
 ปริญญาตรีข้ึนไป 157 3.34   
ดา้นความสมัพนัธ์กบัเจา้หนา้ท่ี ต ่ากวา่ปริญญาตรี 228 3.25 -0.63 0.53 
ประสานงานศูนย ์อปพร. ปริญญาตรีข้ึนไป 157 3.28   

 

แรงจูงใจภายนอก 
  

ต า่กว่าปริญญาตรี 228 3.31 -0.44 0.66 

ปริญญาตรีขึน้ไป 157 3.32     
(* p=0.05 ** p = 0.01) 
 

จากตารางท่ี 4.25 พบว่า ผูท่ี้มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัจะมีแรงจูงใจภายนอกไม่
แตกต่างกนั 
 

ตารางท่ี  4.26    การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน 
จงัหวดันนทบุรีในภาพรวม จ าแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน            

(n=385) 

ตวัแปรและแหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
แรงจูงใจภายใน           

ระหวา่งกลุ่ม 0.144 2 0.07 1.225 0.29 
ภายในกลุ่ม 22.408 382 0.06   

รวม 22.552 384    
แรงจูงใจภายนอก           

ระหวา่งกลุ่ม 0.209 2 0.10 1.694 0.19 
ภายในกลุ่ม 23.623 382 0.06   

รวม 23.832 384    
แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานรวม      

ระหว่างกลุ่ม 0.134 2 0.07 1.607 0.20 
ภายในกลุ่ม 15.984 382 0.04   

รวม 16.119 384    
(* p=0.05 ** p = 0.01) 
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จากตารางท่ี 4.26  พบวา่ ผูท่ี้มีระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกนัจะมีแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานรวมไม่แตกต่างกนั 
 

ตารางท่ี  4.27   การเปรียบเทียบแรงจูงใจภายในในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่าย  
พลเรือน จงัหวดันนทบุรี จ าแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน 

        (n=385) 

ตวัแปรและแหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ด้านการยอมรับนับถือ      

ระหวา่งกลุ่ม 0.357 2 0.18 1.930 0.15 

ภายในกลุ่ม 35.369 382 0.09   

รวม 35.726 384    

ด้านความรับผดิชอบ      

ระหวา่งกลุ่ม 0.857 2 0.43 3.353 0.04* 

ภายในกลุ่ม 48.810 382 0.13   

รวม 49.667 384    

ด้านลกัษณะงานที่ปฏิบัติ      

ระหวา่งกลุ่ม 0.434 2 0.22 2.700 0.07 

ภายในกลุ่ม 30.676 382 0.08   

รวม 31.110 384    

แรงจูงใจภายใน           

ระหว่างกลุ่ม 0.144 2 0.07 1.225 0.29 

ภายในกลุ่ม 22.408 382 0.06   

รวม 22.552 384       
(* p=0.05 ** p = 0.01) 
 

จากตารางท่ี 4.27 พบว่า ผูท่ี้มีระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกนัจะมีแรงจูงใจ
ภายในไม่แตกต่างกนั แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ อาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน จงัหวดั
นนทบุรี ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกัน มีแรงจูงใจภายในด้านความรับผิดชอบ
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี  4.28   การเปรียบเทียบแรงจูงใจภายนอกในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่าย 
พลเรือน จงัหวดันนทบุรี จ าแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน 

        (n=385) 

ตวัแปรและแหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ด้านสวสัดกิาร      

ระหวา่งกลุ่ม 0.080 2 0.04 0.549 0.58 

ภายในกลุ่ม 27.799 382 0.07   

รวม 27.879 384    

ด้านสภาพแวดล้อม      

ระหวา่งกลุ่ม 1.013 2 0.51 4.157 0.02* 

ภายในกลุ่ม 46.533 382 0.12   

รวม 47.546 384    
ด้านความสัมพนัธ์กบัเจ้าหน้าที่
ประสานงานศูนย์ อปพร.      

ระหวา่งกลุ่ม 0.437 2 0.22 1.130 0.32 

ภายในกลุ่ม 73.940 382 0.19   

รวม 74.378 384    

แรงจูงใจภายนอก           

ระหว่างกลุ่ม 0.209 2 0.10 1.694 0.19 

ภายในกลุ่ม 23.623 382 0.06   

รวม 23.832 384       
(* p=0.05 ** p = 0.01) 
 

จากตารางท่ี 4.28 พบว่า ผูท่ี้มีระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกนัจะมีแรงจูงใจ
ภายนอกไม่แตกต่างกัน แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน
จังหวัดนนทบุรี ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกัน จะมีแรงจูงใจภายนอกด้าน
สภาพแวดลอ้มแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ในตารางล าดบัถดัไปจะน าเสนอการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ของปัจจยัด้านท่ีมีความ
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ดว้ยวธีิ LSD. 



 82 

ตารางท่ี 4.29    การเปรียบเทียบรายคู่ความแตกต่างของระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีมีต่อแรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงาน ด้านความรับผิดชอบของอาสาสมัครป้องกันภัยฝ่ายพลเรือน 
จงัหวดันนทบุรี 

 

ระยะเวลาการปฏิบติังาน x  
นอ้ยกวา่ 1 ปี 1-3 ปี 3 ปีข้ึนไป 

3.29 3.36 3.41 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 3.29 -   

1-3 ปี 3.36 0.16 -  

3 ปีข้ึนไป 3.41 0.01** 0.19 - 
(* p=0.05 ** p = 0.01) 
 

จากตารางท่ี 4.29 พบวา่ ความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ระหวา่ง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านความรับผิดชอบของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน จงัหวดั
นนทบุรี ท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานนอ้ยกวา่ 1 ปี กบัระยะเวลาปฏิบติังาน 3 ปีข้ึนไป  
 

ตารางท่ี 4.30    การเปรียบเทียบรายคู่ความแตกต่างของระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีมีต่อแรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานด้านสภาพแวดล้อมของอาสาสมัครป้องกันภัยฝ่ายพลเรือน 
จงัหวดันนทบุรี 

 

ระยะเวลาการปฏิบติังาน x  
นอ้ยกวา่ 1 ปี 1-3 ปี 3 ปีข้ึนไป 

3.26 3.36 3.39 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 3.26 -   

1-3 ปี 3.36 0.02* -  

3 ปีข้ึนไป 3.39 0.01** 0.54 - 
(* p=0.05 ** p = 0.01) 
 

จากตารางท่ี 4.30 พบวา่ ความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ระหวา่ง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านสภาพแวดล้อมของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน จงัหวดั
นนทบุรี ท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานน้อยกว่า 1 ปี กบัระยะเวลาปฏิบติังาน 1-3 ปี และพบว่าความ
แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้าน
สภาพแวดล้อมของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน จงัหวดันนทบุรี ท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังาน 
นอ้ยกวา่ 1 ปี กบัระยะเวลาปฏิบติังาน 3 ปีข้ึนไป  
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ตารางท่ี  4.31    การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน
 จงัหวดันนทบุรี ในภาพรวม จ าแนกตามสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 

        (n=385) 

ตวัแปรและแหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

แรงจูงใจภายใน           

ระหวา่งกลุ่ม 0.074 2 0.04 0.628 0.53 

ภายในกลุ่ม 22.478 382 0.06   

รวม 22.552 384    

แรงจูงใจภายนอก           

ระหวา่งกลุ่ม 0.053 2 0.03 0.422 0.66 

ภายในกลุ่ม 23.780 382 0.06   

รวม 23.832 384    

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานรวม           

ระหว่างกลุ่ม 0.045 2 0.02 0.533 0.59 

ภายในกลุ่ม 16.074 382 0.04   

รวม 16.119 384    
(* p=0.05 ** p = 0.01) 
 

จากตารางท่ี 4.31 พบว่า ผูท่ี้มีสถานภาพแตกต่างกนัจะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
โดยรวมไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.32  การเปรียบเทียบแรงจูงใจภายในด้านการปฏิบัติงานของอาสาสมัครป้องกันภัย 
ฝ่ายพลเรือน จงัหวดันนทบุรี จ าแนกตามสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 

        (n=385) 

ตวัแปรและแหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ด้านการยอมรับนับถือ           

ระหวา่งกลุ่ม 0.104 2 0.05 0.557 0.57 

ภายในกลุ่ม 35.622 382 0.09   

รวม 35.726 384       

ด้านความรับผดิชอบ           

ระหวา่งกลุ่ม 0.194 2 0.10 0.751 0.47 

ภายในกลุ่ม 49.472 382 0.13   

รวม 49.667 384       

ด้านลกัษณะงานที่ปฏิบัติ      

ระหวา่งกลุ่ม 0.418 2 0.21 2.603 0.08 

ภายในกลุ่ม 30.691 382 0.08   

รวม 31.110 384    

แรงจูงใจภายใน           

ระหว่างกลุ่ม 0.074 2 0.04 0.628 0.53 

ภายในกลุ่ม 22.478 382 0.06   

รวม 22.552 384       
(* p=0.05 ** p = 0.01) 
 

จากตารางท่ี 4.32 พบวา่ ผูท่ี้มีสถานภาพแตกต่างกนัจะมีแรงจูงใจภายในไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี  4.33  การเปรียบเทียบแรงจูงใจภายนอกในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรป้องกนัภยั 
ฝ่ายพลเรือน จงัหวดันนทบุรี จ าแนกตามสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 

        (n=385) 

ตวัแปรและแหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ด้านสวสัดกิาร      

ระหวา่งกลุ่ม 0.204 2 0.10 1.409 0.25 

ภายในกลุ่ม 27.675 382 0.07   

รวม 27.879 384    

ด้านสภาพแวดล้อม           

ระหวา่งกลุ่ม 0.071 2 0.04 0.287 0.75 

ภายในกลุ่ม 47.475 382 0.12   

รวม 47.546 384       
ด้านความสัมพนัธ์กบัเจ้าหน้าที่
ประสานงาน ศูนย์ อปพร.      

ระหวา่งกลุ่ม 1.404 2 0.70 3.674 0.03* 

ภายในกลุ่ม 72.974 382 0.19   

รวม 74.378 384    

แรงจูงใจภายนอก           

ระหวา่งกลุ่ม 0.053 2 0.03 0.422 0.66 

ภายในกลุ่ม 23.780 382 0.06   

รวม 23.832 384       
(* p=0.05 ** p = 0.01) 
 

จากตารางท่ี 4.33 พบวา่ ผูท่ี้มีสถานภาพแตกต่างกนัจะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานรวม 
ไม่แตกต่างกนั  

เม่ือพิจารณาแยกตามรายด้าน พบว่า เจา้หน้าท่ีท่ีมีสถานภาพแตกต่างกันจะมีความ
แตกต่างกนัมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ในตวัแปรดา้นความสัมพนัธ์กบัเจา้หนา้ท่ีประสานงาน  
ในตารางล าดบัถดัไปจะน าเสนอการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ของปัจจยัดา้นดงักล่าว ดว้ยวธีิ LSD. 
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ตารางท่ี 4.34    การเปรียบเทียบรายคู่ความแตกต่างของสถานภาพท่ีมีต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ด้านความสัมพนัธ์กับเจ้าหน้าท่ีประสานงานของศูนยอ์าสาสมคัรป้องกันภยัฝ่าย 
พลเรือน จงัหวดันนทบุรี 

 

สถานภาพ x  
โสด สมรส หยา่ร้าง/หมา้ย 

3.25 3.21 3.27 

โสด 3.25 -   
สมรส 3.31 0.01** -  

หยา่ร้าง/หมา้ย 3.27 0.24 0.39 - 
(* p=0.05 ** p = 0.01) 
 

จากตารางท่ี 4. 34 พบวา่ ความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ระหวา่ง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความสัมพนัธ์กับเจ้าหน้าท่ีประสานงานของศูนย์อาสาสมัคร 
ป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน จงัหวดันนทบุรี ท่ีมีสถานภาพโสดกบัสถานภาพสมรส  
 

ตารางท่ี 4.35    การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของศูนย์อาสาสมัครป้องกันภัยฝ่าย 
พลเรือนจงัหวดันนทบุรี ในภาพรวม จ าแนกตามสังกดัของผูต้อบแบบสอบถาม      

(n=385) 

ตวัแปรและแหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

แรงจูงใจภายใน           

ระหวา่งกลุ่ม 0.463 5 0.09 1.588 0.16 
ภายในกลุ่ม 22.089 379 0.06   

รวม 22.552 384    
แรงจูงใจภายนอก           

ระหวา่งกลุ่ม 0.646 5 0.13 2.112 0.06 
ภายในกลุ่ม 23.186 379 0.06   

รวม 23.832 384    
แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานรวม           

ระหว่างกลุ่ม 0.504 5 0.10 2.448 0.03* 

ภายในกลุ่ม 15.615 379 0.04   

รวม 16.119 384    
(* p=0.05 ** p = 0.01) 
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จากตารางท่ี 4.35 พบวา่ ผูท่ี้มีสังกดั แตกต่างกนัจะมีแรงจูงใจในภาพรวมแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

ตารางท่ี 4.36    การเปรียบเทียบแรงจูงใจภายในดา้นการปฏิบติังานของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่าย 
พลเรือน จงัหวดันนทบุรี จ  าแนกตามสังกดัของผูต้อบแบบสอบถาม 

        (n=385) 

ตวัแปรและแหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ด้านการยอมรับนับถือ      

ระหวา่งกลุ่ม 0.189 5 0.04 0.404 0.85 

ภายในกลุ่ม 35.537 379 0.09   

รวม 35.726 384    

ด้านความรับผดิชอบ           

ระหวา่งกลุ่ม 0.560 5 0.11 0.864 0.51 

ภายในกลุ่ม 49.107 379 0.13   

รวม 49.667 384       

ด้านลกัษณะงานที่ปฏิบัติ      

ระหวา่งกลุ่ม 1.607 5 0.32 4.129 0.00** 

ภายในกลุ่ม 29.503 379 0.08   

รวม 31.110 384    

แรงจูงใจภายใน           

ระหวา่งกลุ่ม 0.463 5 0.09 1.588 0.16 

ภายในกลุ่ม 22.089 379 0.06   

รวม 22.552 384       
(* p=0.05 ** p = 0.01) 
 

จากตารางท่ี 4.36 พบวา่ ผูท่ี้มีสังกดัแตกต่างกนัของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน
จังหวดันนทบุรี จะมีแรงจูงใจภายในไม่แตกต่างกัน แต่เม่ือพิจารณาแยกตามรายด้าน พบว่า 
เจา้หน้าท่ีท่ีมีสังกดัแตกต่างกนั จะมีความแตกต่างกนัมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ในตวัแปร
ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
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ตารางท่ี 4.37    การเปรียบเทียบแรงจูงใจภายนอกในการปฏิบติังานของศูนยอ์าสาสมคัรป้องกนัภยั
ฝ่ายพลเรือน จงัหวดันนทบุรี จ  าแนกตามสังกดัของผูต้อบแบบสอบถาม 

        (n=385) 

ตวัแปรและแหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ด้านสวสัดกิาร      

ระหวา่งกลุ่ม 1.045 5 0.21 2.952 0.01** 

ภายในกลุ่ม 26.834 379 0.07   

รวม 27.879 384    

ด้านสภาพแวดล้อม           

ระหวา่งกลุ่ม 0.143 5 0.03 0.229 0.95 

ภายในกลุ่ม 47.403 379 0.13   

รวม 47.546 384       
ด้านความสัมพนัธ์กบัเจ้าหน้าที่
ประสานงานศูนย์ อปพร.      

ระหวา่งกลุ่ม 2.494 5 0.50 2.630 0.02* 

ภายในกลุ่ม 71.884 379 0.19   

รวม 74.378 384    

แรงจูงใจภายนอก           

ระหวา่งกลุ่ม 0.646 5 0.13 2.112 0.06 

ภายในกลุ่ม 23.186 379 0.06   

รวม 23.832 384       
(* p=0.05 ** p = 0.01) 
 

จากตารางท่ี 4.37 พบว่า ผูท่ี้มีสังกดั แตกต่างกนัของศูนยอ์าสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่าย 
พลเรือน จงัหวดันนทบุรี จะมีแรงจูงใจภายนอกไม่แตกต่างกนั แต่เม่ือพิจารณาแยกตามรายด้าน
พบวา่ อาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือนท่ีมีสังกดัแตกต่างกนั จะมีความแตกต่างกนัมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 ในตวัแปรดา้นความสัมพนัธ์กบัเจา้หนา้ท่ีประสานงาน อปพร. 

ตารางล าดบัถดัไปจะน าเสนอการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ของปัจจยัดา้นดงักล่าว ดว้ยวิธี 
LSD. 
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ตารางท่ี 4.38 การเปรียบเทียบรายคู่ความแตกต่างของสังกัดของผู ้ตอบแบบสอบถามท่ีมีต่อ  
แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่าย
พลเรือน จงัหวดันนทบุรี 

 

สถานภาพ x  
เมือง 

ปาก
เกร็ด 

บาง
ใหญ่ 

บาง
กรวย 

บางบวั
ทอง 

ไทรนอ้ย 

3.47 3.35 3.32 3.30 3.42 3.49 

อ าเภอ เมืองนนทบุรี 3.47 -      

อ  าเภอ ปากเกร็ด 3.35 0.00** -     

อ  าเภอ บางใหญ่ 3.32 0.00** 0.52 -    

อ  าเภอ บางกรวย 3.30 0.00** 0.36 0.67 -   

อ  าเภอ บางบวัทอง 3.42 0.30 0.17 0.06 0.06 -  

อ  าเภอ ไทรนอ้ย 3.49 0.81 0.03* 0.01** 0.01** 0.32 - 
(* p=0.05 ** p = 0.01) 
  

จากตารางท่ี 4.38 พบวา่ ความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ระหวา่ง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน จงัหวดั
นนทบุรี ระหวา่งอ าเภอเมืองนนทบุรีกบัอ าเภอปากเกร็ด บางใหญ่ และบางกรวย พบความแตกต่าง
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ระหวา่งอ าเภอบางใหญ่กบัอ าเภอไทรนอ้ย พบความแตกต่าง
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ระหวา่งอ าเภอบางกรวยกบัอ าเภอไทรนอ้ย 

และพบความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ระหว่างแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน จงัหวดันนทบุรี ระหวา่ง 
อ าเภอปากเกร็ดกบัอ าเภอไทรนอ้ย 
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ตารางท่ี 4.39    การเปรียบเทียบรายคู่ความแตกต่างของสังกัดของผู ้ตอบแบบสอบถามท่ีมีต่อ  
แรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านสวสัดิการของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน 
จงัหวดันนทบุรี 

 

สถานภาพ x  
เมือง 

ปาก
เกร็ด 

บาง
ใหญ่ 

บาง
กรวย 

บาง
บวั
ทอง 

ไทรนอ้ย 

3.41 3.34 3.27 3.32 3.40 3.34 

อ าเภอ เมืองนนทบุรี 3.41 -      

อ  าเภอ ปากเกร็ด 3.34 0.07 -     

อ  าเภอ บางใหญ่ 3.27 0.00** 0.06 -    

อ  าเภอ บางกรวย 3.32 0.07 0.66 0.31 -   

อ  าเภอ บางบวัทอง 3.40 0.76 0.23 0.01* 0.18 -  

อ  าเภอ ไทรนอ้ย 3.34 0.25 0.97 0.27 0.78 0.40 - 
(* p=0.05 ** p = 0.01) 
 

จากตารางท่ี 4.39 พบวา่ ความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ระหวา่ง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นสวสัดิการของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน จงัหวดันนทบุรี 
ระหว่างอ าเภอเมืองนนทบุรีกบัอ าเภอบางใหญ่ และพบความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 ระหวา่งอ าเภอบางใหญ่กบัอ าเภอบางบวัทอง   
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ตารางท่ี 4.40    การเปรียบเทียบรายคู่ความแตกต่างของสังกัดของผู ้ตอบแบบสอบถามท่ีมีต่อ  
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความสัมพันธ์กับเจ้าหน้าท่ีประสานงานของ
อาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน จงัหวดันนทบุรี 

 

สถานภาพ x  
เมือง 

ปาก
เกร็ด 

บาง
ใหญ่ 

บาง
กรวย 

บาง
บวั
ทอง 

ไทรนอ้ย 

3.41 3.20 3.24 3.26 3.18 3.35 

อ าเภอ เมืองนนทบุรี 3.41 -      

อ  าเภอ ปากเกร็ด 3.20 0.00** -     

อ  าเภอ บางใหญ่ 3.24 0.01** 0.51 -    

อ  าเภอ บางกรวย 3.26 0.08 0.46 0.81 -   

อ  าเภอ บางบวัทอง 3.18 0.01** 0.77 0.43 0.39 -  

อ  าเภอ ไทรนอ้ย 3.35 0.54 0.15 0.30 0.45 0.14 - 
(* p=0.05 ** p = 0.01) 
 

จากตารางท่ี 4.40 พบวา่ ความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ระหวา่ง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัเจา้หน้าท่ีประสานงานของอาสาสมคัรป้องกนัภยั 
ฝ่ายพลเรือน จงัหวดันนทบุรี ระหวา่งอ าเภอเมืองนนทบุรีกบัอ าเภอปากเกร็ด  อ าเภอบางใหญ่ และ 
อ าเภอบางบวัทอง  
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ตารางท่ี 4.41    การเปรียบเทียบรายคู่ความแตกต่างของสังกัดของผู ้ตอบแบบสอบถามท่ีมีต่อ  
แรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน จงัหวดั
นนทบุรี 

 

สถานภาพ x  
เมือง 

ปาก
เกร็ด 

บาง
ใหญ่ 

บาง
กรวย 

บาง
บวั
ทอง 

ไทรนอ้ย 

3.39 3.31 3.30 3.30 3.34 3.38 

อ าเภอ เมืองนนทบุรี 3.39 -      

อ  าเภอ ปากเกร็ด 3.31 0.01** -     

อ  าเภอ บางใหญ่ 3.30 0.00** 0.80 -    

อ  าเภอ บางกรวย 3.30 0.03* 0.99 0.86 -   

อ  าเภอ บางบวัทอง 3.34 0.17 0.38 0.29 0.46 -  

อ  าเภอ ไทรนอ้ย 3.38 0.84 0.12 0.09 0.16 0.42 - 
(* p=0.05 ** p = 0.01) 
 

จากตารางท่ี 4.41 พบวา่ ความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ระหวา่ง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมของอาสาสมคัรป้องกนัภยั ฝ่ายพลเรือน จงัหวดันนทบุรี ระหวา่ง 
อ าเภอเมืองนนทบุรีกบัอ าเภอปากเกร็ด และบางใหญ่ และพบความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 ระหวา่งอ าเภอเมืองนนทบุรีกบัอ าเภอบางกรวย  
 



บทที ่5 

สรุปการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

 
การวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) 

จงัหวดันนทบุรี ผูว้จิยัไดน้ าเสนอสรุปผลการศึกษาโดยแบ่งออกเป็น 5 ประเด็นไดแ้ก่ วตัถุประสงค ์
วธีิด าเนินการวจิยั  สรุปการวจิยั อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ มีดงัต่อไปน้ี 
 

วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
 

ผูว้จิยัไดก้  าหนดวตัถุประสงคก์ารวจิยัไว ้3 ประการคือ                
1. เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน

จงัหวดันนทบุรี 
2. เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน

จงัหวดันนทบุรี จ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล  
3. เพื่อศึกษาความคาดหวงัของอาสาสมัครป้องกันภัยฝ่ายพลเรือนท่ีมีต่อศูนย์

อาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน จงัหวดันนทบุรี  
 

วธิีด าเนินการวจิัย 
 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  ประชากรท่ีท าการศึกษา คือ อาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) จงัหวดั

นนทบุรี จ านวน 10,113 คน [ขอ้มูลจากส านกังานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั จงัหวดันนทบุรี 
(http://www.disaster.go.th/ สืบคน้เม่ือ 1 เมษายน 2553)] ผูว้ิจยัใชว้ิธีการหาขนาดกลุ่มตวัอยา่งตาม
สูตรของทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane) ท่ีช่วงความเช่ือมัน่ 95% ก าหนดความคลาดเคล่ือนไม่เกิน 
0.05 ไดก้ลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นเป้าหมายจ านวนทั้งส้ิน 385 คน ผูว้ิจยัใช้วิธีสุ่มตวัอย่างแบบสัดส่วน 
(Proportionate Sampling)โดยเก็บขอ้มูลไปตามอ าเภอทั้ง 6 ของจงัหวดันนทบุรี ไดแ้ก่ อ าเภอเมือง 
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นนทบุรี  อ าเภอปากเกร็ด  อ าเภอบางใหญ่ อ าเภอบางกรวย อ าเภอบางบวัทอง และอ าเภอไทรนอ้ย  
ด าเนินการในช่วงเดือนเมษายน 2553-ตุลาคม 2553 คดัแบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์ออก และหยุด
เก็บขอ้มูลเม่ือไดแ้บบสอบถามตามเป้าหมาย 

2.  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาและเก็บรวบรวมขอ้มูลคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบั 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) จงัหวดันนทบุรี ซ่ึงผา่น
การตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา จากผูท้รงคุณวุฒิจ านวน 3 ท่าน  โดยการหาค่า IOC ผลท่ีไดคื้อ
ขอ้ค าถามทุกขอ้ผ่านเกณฑ์ความตรงเชิงเน้ือหา และทดสอบค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ทั้งฉบบั
โดยการวดัแบบคงเส้นคงวาภายใน (Internal Consistency) ดว้ยค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Coefficient 
Alpha) โดยเก็บขอ้มูลจากกลุ่มอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) จงัหวดันนทบุรี อ าเภอ 
ปากเกร็ด ซ่ึงไม่ใช่กลุ่มเดียวกบักลุ่มตวัอย่าง จ  านวน 30 คน ไดค้่าความเช่ือมัน่เก่ียวกบัแรงจูงใจ
ภายในเท่ากบั 0.8722 เก่ียวกบัแรงจูงใจภายนอกเท่ากบั 0.7741 และค่าความเช่ือมัน่ ทั้งฉบบัเท่ากบั 
0.8670    

3.  สถิติในการวเิคราะห์ข้อมูล   
สถิติในการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ สถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) ในส่วน

ของขอ้มูลส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน สถานภาพ และสังกดั
ของผูต้อบแบบสอบถาม สถิติท่ีใช ้ไดแ้ก่  ค่าความถ่ี และค่าร้อยละ    

ในตัวแปรท่ีมีการว ัดเชิงปริมาณ ได้แก่ แรงจูงใจของการปฏิบัติงานของ
อาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) จงัหวดันนทบุรี ค่าเฉล่ีย เลขคณิต และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ในกลุ่มสถิติท่ีใช้สรุปอา้งอิง ผูว้ิจยัก าหนดตวัแปรจากแบบสอบถามตอนท่ี 2-3  
ไดแ้ก่ แรงจูงใจของการปฏิบติังานของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) เปรียบเทียบตาม
ตัวแปร เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน สถานภาพ และสังกัดของผู ้ตอบ
แบบสอบถาม อาศยัสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ ไดแ้ก่ ค่า t (Independent t-test) และค่า F-test ดว้ยการ
วิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One Way ANOVA) การวิเคราะห์ความแตกต่างรายคู่ดว้ย
วธีิ LSD. (Least Square Different) 

และในส่วนของค าถามปลายเปิด (ตอนท่ี 4) ผูว้จิยัไดจ้ดัหมวดหมู่ของความคิดเห็น
และน าเสนอในรูปของความถ่ี 
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สรุปการวจิัย 
 

1. ผลการศึกษาข้อมูลด้านลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
  ผลกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 238 คน คิดเป็นร้อยละ 61.82  มี 

อายุ 40 ปีข้ึนไป จ านวน 237 คน คิดเป็นร้อยละ 61.56 จบการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี จ านวน 228  คน 
คิดเป็นร้อยละ 59.22 มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 1-3 ปี จ  านวน 149 คน คิดเป็นร้อยละ 55.75 มี 
สถานภาพสมรส จ านวน 223 คน คิดเป็นร้อยละ 57.92 และกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ เป็น อปพร. ใน
สังกดัอ าเภอเมืองนนทบุรี จ านวน 104 คน คิดเป็นร้อยละ 26.89 

2.   ผลการวจัิยตามวตัถุประสงค์ 
 วัตถุประสงค์ข้อที่ 1 เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของอาสาสมัคร

ป้องกนัภัยฝ่ายพลเรือน จังหวดันนทบุรี 
 ผลการวิจยัพบว่า ระดบัความคิดเห็น ในดา้นแรงจูงใจของอาสาสมคัรป้องกนัภยั

ฝ่ายพลเรือน (อปพร.) จงัหวดันนทบุรี ในภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย = 3.33) เม่ือ
พิจารณาแยกตามแรงจูงใจเป็นรายดา้น พบวา่ 

 แรงจูงใจภายใน มีระดบัความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสุด  (ค่าเฉล่ีย = 3.34) โดยขอ้ท่ี
มีค่าเฉล่ียท่ีสูงสุดไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (ค่าเฉล่ีย = 3.38) และท่ีค่าเฉล่ียต ่าสุดไดแ้ก่ ดา้น
การยอมรับนบัถือ (ค่าเฉล่ีย = 3.29) แรงจูงใจภายใน สามารถพิจารณาสรุปเป็นรายดา้นไดด้งัน้ี 

(1)  ด้านการยอมรับนับถือ ระดบัแรงจูงใจของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน 
(อปพร.) จงัหวดันนทบุรี ในภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย = 3.29) เม่ือพิจารณาใน
รายละเอียดพบว่า แรงจูงใจในการยอมรับนบัถือท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ ท่านไดรั้บการยอมรับใน
ดา้นความสามารถโดยเพื่อนร่วมงาน (ค่าเฉล่ีย = 3.34) และแรงจูงใจท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด ไดแ้ก่ การท่ี
ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานในหนา้ท่ีใหแ้ก่ท่านและเพื่อนร่วมงานอยา่งเหมาะสม (ค่าเฉล่ีย = 3.17) 

  (2) ด้านความรับผิดชอบ ระดบัแรงจูงใจของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน 
(อปพร.) จงัหวดันนทบุรี ในภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย = 3.36) เม่ือพิจารณาใน
รายละเอียดพบว่า แรงจูงใจในดา้นความรับผิดชอบท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ หนา้ท่ีและงานท่ีไดรั้บ
มอบหมายใหรั้บผดิชอบมีความชดัเจน (ค่าเฉล่ีย = 3.41) และแรงจูงใจท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด ไดแ้ก่ ท่าน
มีความรู้สึกภูมิใจในผลงานท่ีท่านปฏิบติัใหส้ามารถบรรลุผลสัมฤทธ์ิ (ค่าเฉล่ีย = 3.24) 
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  (3) ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ระดบัแรงจูงใจของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่าย 
พลเรือน (อปพร.) จงัหวดันนทบุรี ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย = 3.38) เม่ือพิจารณา
ในรายละเอียด พบว่า แรงจูงใจในด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติท่ี มีค่าเฉล่ียสูงสุดได้แก่ ท่านได้
ปฏิบติังานตรงกบัความสามารถและความถนดัของท่าน (ค่าเฉล่ีย = 3.45) และแรงจูงใจท่ีมีค่าเฉล่ีย
ต ่าสุดไดแ้ก่ท่านมีโอกาสท างานอยา่งอิสระในการแกไ้ขปัญหาอยา่งเตม็ท่ี (ค่าเฉล่ีย = 3.26) 

 แรงจูงใจภายนอก มีระดบัความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 
3.31 โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียท่ีสูงสุดไดแ้ก่ ดา้นสวสัดิการ และดา้นสภาพแวดลอ้ม (ค่าเฉล่ีย = 3.34) และ
ท่ีค่าเฉล่ียต ่าสุดไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเจา้หนา้ท่ีประสานงานศูนย ์ อปพร. (ค่าเฉล่ีย = 3.26) 
แรงจูงใจภายนอก  ยงัสามารถพิจารณาสรุปเป็นรายดา้นไดด้งัน้ี 

 (1)  ด้านสวัสดิการ ระดบัแรงจูงใจของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อป
พร.) จงัหวดันนทบุรี ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย = 3.34) เม่ือพิจารณาในรายละเอียด 
พบวา่ แรงจูงใจในดา้นสวสัดิการท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ ท่านคิดวา่สวสัดิการและค่าตอบแทน เช่น 
ค่าพาหนะ การลดหย่อน เหมาะสม (ค่าเฉล่ีย = 3.38) และแรงจูงใจท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดท่ีสุดไดแ้ก่ 
สวสัดิการเป็นปัจจยัส าคญัอยา่งหน่ึงท่ีท าใหท้่านเลือกปฏิบติังานอาสาสมคัรน้ี (ค่าเฉล่ีย = 3.25)     

 (2)  ด้านสภาพแวดล้อม ระดบัแรงจูงใจของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน 
(อปพร.) จงัหวดันนทบุรี ในภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย = 3.34) เม่ือพิจารณาใน
รายละเอียดพบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ วสัดุ อุปกรณ์ ในการปฏิบติังานของหน่วยงานมี
จ านวนเพียงพอ (ค่าเฉล่ีย = 3.39) ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดไดแ้ก่ เพื่อนร่วมงามมีความเป็นมิตร
และสนบัสนุนช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั (ค่าเฉล่ีย = 3.30)     

  (3)  ด้านความสัมพันธ์กับเจ้าหน้าท่ีประสานงานศูนย์ อปพร. ระดบัแรงจูงใจของ
อาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) จงัหวดันนทบุรี กบัเจา้หนา้ท่ีประสานงานศูนยอ์ปพร.
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย = 3.26) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุดไดแ้ก่  ศูนย ์อปพร. มีแบบแผนการติดต่อส่ือสารระหว่างเจา้หน้าท่ี กบัสมาชิก (ค่าเฉล่ีย = 
3.42) ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดไดแ้ก่ เจา้หนา้ท่ีประสานงานศูนย ์อปพร. ให้ความสนใจในงาน
ของท่านเป็นอยา่งดี (ค่าเฉล่ีย = 3.13)    
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 วัตถุประสงค์ข้อที่ 2 เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของอาสาสมัคร
ป้องกนัภัยฝ่ายพลเรือน จังหวดันนทบุรี จ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล ผลการวจิยั พบวา่ 

(1) อาสาสมัครป้องกันภัยฝ่ายพลเรือนจังหวัดนนทบุรีที่มีเพศ แตกต่างกัน พบวา่ 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมของเจา้หน้าท่ีทั้งเพศชายและหญิง ไม่แตกต่างกนั แต่เม่ือ
พิจาณาแยกตามประเภทของแรงจูงใจพบวา่ เจา้หนา้ท่ีท่ีมีเพศต่างกนัจะมีแรงจูงใจภายนอกแตกต่าง
กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยเพศหญิงจะมีแรงจูงใจภายนอกท่ีสูงกวา่เพศชาย  ส่วน
แรงจูงใจภายในไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ดา้นความสัมพนัธ์ของเจา้หน้าท่ี
ประสานงานพบความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

(2) อาสาสมัครป้องกันภัยฝ่ายพลเรือนจังหวัดนนทบุรีที่มีอายุ แตกต่างกัน พบวา่
ผูท่ี้มีอายุท่ีแตกต่างกนัจะมีแรงจูงใจในภาพรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาแยกระหว่างแรงจูงใจ
ภายนอกและภายใน พบว่า ผูท่ี้มีอายุท่ีแตกต่างกนัจะมีแรงจูงใจทั้งภายในและภายนอกไม่แตกต่าง
กนั 

(3) อาสาสมัครป้องกันภัยฝ่ายพลเรือนจังหวัดนนทบุรีที่มีระดับการศึกษา  

แตกต่างกัน พบว่า ผูท่ี้มีระดับการศึกษา ท่ีแตกต่างกัน จะมีแรงจูงใจภายในไม่แตกต่างกัน เม่ือ
พิจารณาแยกระหวา่งแรงจูงใจภายนอกและภายใน ผูท่ี้มีระดบัการศึกษา แตกต่างกนัจะมีแรงจูงใจ
ทั้งภายในและภายนอกไม่แตกต่างกนั 

(4) อาสาสมัครป้องกันภัยฝ่ายพลเรือนจังหวัดนนทบุรีที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 

แตกต่างกัน พบวา่ ผูท่ี้มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน ท่ีแตกต่างกนัจะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
รวมไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาแยกระหวา่งแรงจูงใจภายนอกและภายในพบวา่ ผูท่ี้มีระยะเวลาใน
การปฏิบติังานแตกต่างกนัจะมีแรงจูงใจ-ภายในไม่แตกต่างกนั แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ผู ้
ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัจะมีความแรงจูงใจภายใน ในด้านความรับผิดชอบ
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  และพบความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความรับผิดชอบของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่าย
พลเรือน จงัหวดันนทบุรี ท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานนอ้ยกวา่ 1 ปี กบัระยะเวลาปฏิบติังาน 3 ปีข้ึนไป 

 และผูท่ี้มีระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกนั จะมีแรงจูงใจ-ภายนอกไม่
แตกต่างกนั แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นจะพบวา่ ผูท่ี้มีระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัจะมี
แรงจูงใจภายนอก ในดา้นสภาพแวดลอ้มแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  และพบ
ความแตกต่างอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้าน
สภาพแวดลอ้มของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน จงัหวดันนทบุรี ท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานนอ้ย
กวา่ 1 ปี กบัระยะเวลาปฏิบติังาน 1-3 ปี และพบความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านสภาพแวดล้อมของอาสาสมคัรป้องกันภยัฝ่ายพลเรือน
จงัหวดันนทบุรี ท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานนอ้ยกวา่ 1 ปี กบัระยะเวลาปฏิบติังาน 3 ปีข้ึนไป 

(5) อาสาสมัครป้องกนัภัยฝ่ายพลเรือนจังหวัดนนทบุรีที่มีสถานภาพ  แตกต่างกัน 
พบว่า ผูท่ี้มีสถานภาพแตกต่างกนัจะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณา
แยกระหว่างแรงจูงใจภายนอกและภายใน นอกจากน้ียงัพบว่า ผูท่ี้มีสถานภาพท่ีแตกต่างกนัจะมี
แรงจูงใจภายในและภายนอกไม่แตกต่างกนั  

 เม่ือพิจารณาแยกตามรายด้านพบว่า ผูท่ี้มีสถานภาพแตกต่างกนั จะมีความ
แตกต่างกนัมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ในตวัแปรดา้นความสัมพนัธ์กบัเจา้หนา้ท่ีประสานงาน  
โดยท่ีพบความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเจา้หนา้ท่ีประสานงานของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน จงัหวดันนทบุรี 
ท่ีมีสถานภาพโสดกบัสถานภาพสมรส  

(6) อาสาสมัครป้องกันภัยฝ่ายพลเรือนจังหวัดนนทบุรีที่มีสังกัด แตกต่างกัน
พบว่า ผูท่ี้มีสังกดัท่ีแตกต่างกนัจะมีแรงจูงใจในภาพรวมแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 เม่ือพิจารณาความแตกต่างเป็นรายคู่ พบความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน จงัหวดั
นนทบุรี ระหวา่งอ าเภอเมืองนนทบุรีกบัอ าเภอปากเกร็ด และบางใหญ่ และพบความแตกต่างอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ระหวา่งอ าเภอเมืองนนทบุรีกบัอ าเภอบางกรวย 

 เม่ือพิจารณาแยกระหว่างแรงจูงใจภายใน พบความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัของอาสาสมคัร
ป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน จงัหวดันนทบุรี ระหวา่งอ าเภอปากเกร็ดกบัอ าเภอไทรนอ้ย เม่ือพิจารณาเป็น
รายคู่ พบว่า สังกัดท่ีแตกต่างกนัของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน จงัหวดันนทบุรี จะมี
แรงจูงใจภายในไม่แตกต่างกนั แต่เม่ือพิจารณาแยกตามรายดา้นพบว่า เจา้หนา้ท่ีท่ีมีสังกดัแตกต่างกนั 
จะมีความแตกต่างกนัมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ในตวัแปรดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั เม่ือ
พิจารณาความแตกต่างเป็นรายคู่พบว่า มีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นสวสัดิการของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน จงัหวดั
นนทบุรี ระหวา่งอ าเภอเมืองนนทบุรีกบัอ าเภอบางใหญ่ และพบความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 ระหวา่งอ าเภอบางใหญ่กบัอ าเภอบางบวัทอง   

 ส าหรับในดา้นแรงจูงใจภายนอก พบว่า สังกดัท่ีแตกต่างกนัของอาสาสมคัร
ป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน จงัหวดันนทบุรี จะมีแรงจูงใจภายนอกไม่แตกต่างกนั แต่เม่ือพิจารณาแยก
ตามรายดา้นพบวา่ เจา้หนา้ท่ีท่ีมีสังกดัแตกต่างกนัจะมีความแตกต่างกนัมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
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0.05 ในตวัแปรดา้นความสัมพนัธ์กบัเจา้หนา้ท่ี ซ่ึงเม่ือพิจารณาความแตกต่างเป็นรายคู่พบวา่ มีความ
แตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นสวสัดิการ 
ของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน จงัหวดันนทบุรี ระหวา่งอ าเภอเมืองนนทบุรีกบัอ าเภอบางใหญ่ 
และพบความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ระหวา่งอ าเภอบางใหญ่กบัอ าเภอบาง
บวัทอง   

 นอกจากน้ี อาสาสมคัรท่ีมีสังกัดแตกต่างกัน จะมีความแตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ในตวัแปรดา้นสวสัดิการ ซ่ึงเม่ือพิจารณาความแตกต่างเป็นรายคู่
พบว่า มีความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ดา้นสวสัดิการของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน จงัหวดันนทบุรี ระหวา่งอ าเภอเมืองนนทบุรี
กบัอ าเภอบางใหญ่ และพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ระหว่างอ าเภอ 
บางใหญ่กบัอ าเภอบางบวัทอง   

 วัตถุประสงค์ข้อที่ 3 เพื่อศึกษาความคาดหวังของของอาสาสมัครป้องกันภัยฝ่าย
พลเรือนทีม่ีต่อศูนย์ป้องกนัภัยฝ่ายพลเรือน จังหวดันนทบุรี  

 ผลการวจิยัพบวา่ ความคิดเห็นในเร่ืองความคาดหวงัในศูนยอ์าสาสมคัรป้องกนัภยั
ฝ่ายพลเรือน จงัหวดันนทบุรี ส่วนใหญ่ตอ้งการแรงจูงใจจากภายนอกเพิ่มเติม โดยดา้นท่ีไดรั้บความ
คาดหวงัท่ีสุดในสามล าดับแรกได้แก่  ควรจดัสวสัดิการต่างๆ เพื่ออาสาสมัครป้องกันภัยฝ่าย 
พลเรือน จงัหวดันนทบุรี ให้มากยิ่งข้ึน (ความถ่ี 36) ควรมีการจดังบประมาณสนับสนุนการ
ปฏิบติังานเพิ่มเติม (ความถ่ี 33) ควรมีการกระจายเจา้หน้าท่ีประจ าศูนยอ์าสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่าย
พลเรือน จงัหวดันนทบุรี ยงัประจ าจุดต่างๆ ใหท้ัว่ถึง (ความถ่ี 28) 

 

อภิปรายผล 

 
 จากผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน 
(อปพร.) จงัหวดันนทบุรี พบประเด็นท่ีควรน ามาอภิปรายดงัน้ี 
  1.  แรงจูงใจภายใน ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจภายในของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่าย
พลเรือนอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบติัมีค่าเฉล่ียสูงสุด ซ่ึงน่าจะเป็นเพราะ
อาสาสมคัรไดมี้โอกาสปฏิบติังานตรงกบัความสามารถและความถนดั และมีความชดัเจนในบทบาท
หนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบท าใหไ้ม่เบ่ือกบัการท างาน และงานท่ีปฏิบติัท าใหรู้้สึกวา่ตนเองมีคุณค่ามากข้ึน 
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  เม่ือเทียบเคียงกบังานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งพบว่า สอดคล้องกบั วรรณพร เพียรสาระ
(2538) ซ่ึงศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบติังานของอาสาสมัครมูลนิธิป่อเต็กต้ึง เฉพาะกรณี
อาสาสมคัรหน่วยบริการและหน่วยกูชี้พ และพบวา่ความส าเร็จของงานซ่ึงท าให้ตนเองมีคุณค่า เป็น
ปัจจยัจูงใจและพึงพอใจเป็นอบัดบัแรก 

  อยา่งไรก็ตาม ผลการศึกษาไม่สอดคลอ้งกบัผลงานของ วชัราภรณ์  มณีวงศ ์(2545) 
ซ่ึงศึกษาเร่ืองแรงจูงใจและแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาย
บริการ มหาวทิยาลยับูรพา และพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรอยูใ่นระดบัปานกลาง
ทุกดา้น 

แรงจูงใจดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ผลการศึกษาพบว่า อาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่าย
พลเรือนมีแรงจูงใจดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัในระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงน่าจะเป็นเพราะว่าอาสาสมคัร
เห็นวา่งานท่ีไดรั้บมอบหมายเป็นงานท่ีทา้ทายและน่าสนใจ ซ่ึงเป็นไปตามท่ี เฮิร์สเบิร์ก (วิทยา  ด่าน
ด ารงกลู, 2546 : 275) อธิบายวา่ งานท่ีทา้ทายความสามารถใหอ้ยากท าเป็นปัจจยัจูงใจการปฏิบติังาน
ของบุคคล 

แรงจูงใจด้านความรับผิดชอบ  ผลการศึกษาพบว่า อาสาสมัครป้องกันภัยฝ่าย 
พลเรือนมีแรงจูงใจดา้นความรับผดิชอบในระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงน่าจะเป็นเพราะวา่งานท่ีรับมอบหมาย
มีความชดัเจนและเม่ือไดรั้บมอบหมายก็สามารถปฏิบติังานใหส้ าเร็จลุล่วงดว้ยดี 

  เม่ือเทียบเคียงกบังานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งพบวา่ สอดคลอ้งกบั สมภพ  แซ่โก (2550) ซ่ึง
ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในโรงเรียนคาทอลิก สังกดัสังฆมลฑล จนัทบุรี จงัหวดั
สระแกว้ และพบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจดา้นความรู้สึกรับผดิชอบในระดบัมาก และยงัสอดคลอ้ง
กบั พนิดา จิระสถิตถาวร (2550) ซ่ึงศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนประภสัสร
วิทยา อ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี และพบวา่ แรงจูงใจดา้นความรู้สึกรับผิดชอบของกลุ่มตวัอย่างอยู่
ในระดบัมาก 

  เม่ือเทียบเคียงกบัวรรณกรรมท่ีศึกษาพบวา่ เป็นไปตามท่ีเฮิร์สเบิร์ก (วทิยา ด่าน
ด ารงกลู, 2546: 275) อธิบายไวว้า่ การปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายใหบ้รรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย
ท าใหบุ้คคลเกิดแรงจูงใจ 

แรงจูงใจด้านการยอมรับนับถือ ผลการศึกษาพบว่า อาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่าย 
พลเรือนมีแรงจูงใจดา้นการยอมรับนบัถือในระดบัมากท่ีสุด โดยเฉพาะในประเด็นการไดรั้บการ
ยอมรับในดา้นความสามารถโดยผูร่้วมงานและผูบ้งัคบับญัชาซ่ึงท าใหเ้กิดความรู้สึกภาคภูมิใจ 
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ผลการศึกษาสอดคลอ้งกบั Ogomaka (1986: 3563-A อา้งถึงใน สมภพ แซ่โก 
2551: 41) ซ่ึงศึกษาเร่ืององค์ประกอบของแรงจูงใจของครูในโรงเรียนสอนศาสนาในลอสแองเจอลิส 
และพบวา่ปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจไดแ้ก่การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

  อย่างไรก็ตาม จากผลการศึกษาแรงจูงใจดา้นการยอมรับนบัถือเป็นแรงจูงใจท่ีมี
ค่าเฉล่ียต ่าสุดรองจากแรงจูงใจดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัและดา้นความรับผิดชอบ ซ่ึงเม่ือเทียบเคียง
กบังานวิจยัพบวา่ ไม่สอดคลอ้งกบั Manning (1997 อา้งถึงใน วิชาญ ปิดสายะ, 2549: 35) ซ่ึงศึกษา
เร่ือง สภาพความพึงใจและสภาพความไม่พึงพอใจในการท างานของอาจารย ์โดยใช้ทฤษฎีปัจจยั
กระตุน้และปัจจยัค ้าจุนของ เฮิร์สเบิร์ก และพบวา่กลุ่มตวัอยา่งเห็นวา่การยอมรับนบัถือเป็นตวัจูงใจ
ท่ีมีความส าคญัท่ีสุด 

 2.  แรงจูงใจภายนอก ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจภายนอกของอาสาสมคัรป้องกนัภยั
ฝ่ายพลเรือนอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยดา้นสวสัดิการและดา้นสภาพแวดลอ้มมีค่าเฉล่ียสูงสุด น่าจะ
เป็นเพราะว่าอาสาสมคัรได้รับค่าตอบแทนในบางโอกาส และได้รับการลดหย่อนค่าพาหนะท่ี
เหมาะสม รวมทั้งหน่วยงานมีวสัดุ อุปกรณ์ ในการปฏิบติังานอย่างเพียงพอ ท าให้อาสาสมคัรมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

  แรงจูงใจดา้นสวสัดิการ ผลการศึกษาพบวา่ อาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือนมี
แรงจูงใจดา้นสวสัดิการในระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงน่าจะเป็นเพราะว่าอาสาสมคัรไดรั้บค่าตอบแทนใน
บางโอกาส และมีโอกาสไปฝึกอบรมสัมมนา เพิ่มพนูความรู้ดา้นต่างๆ  

  เม่ือเทียบเคียงกบังานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งพบวา่ สอดคลอ้งกบั วชิระ พรหมวงศ ์(2553) 
ซ่ึงศึกษาเร่ือง ปัจจยัการจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ปริญสิริ จ  ากดั (มหาชน) ท่ีพบวา่
กลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจดา้นเงินเดือนค่าตอบแทนและสวสัดิการต่างๆ ในระดบัมาก 

  เม่ือเทียบเคียงกบัวรรณกรรมท่ีศึกษาสอดคลอ้งกบั ราณี  อิสิชยักุล ท่ีกล่าวว่าการ
จูงใจแบ่งออกเป็น 2 ประเภทหลกัๆ ไดแ้ก่ 

  1. การจูงในภายนอก หมายถึง รางวลัตอบแทนท่ีองค์การจดัให้ เช่น เงินเดือน 
ค่าจา้ง ประโยชน์และบริการ สวสัดิการ เงินรางวลั รางวลัตอบแทนเหล่าน้ีมกัไดรั้บตามระดบัใน
องคก์าร 

  2. แรงจูงใจภายใน หมายถึง รางวลัตอบแทนทางจิตวิทยาท่ีเป็นความรู้สึกภายใน
จิตใจเม่ือสามารถท างานไดผ้ลดี เช่น การไดรั้บการยกยอ่งชมเชย โอกาสแสดงความสามารถในการ
ท างาน เป็นตน้ การจูงใจภายในน้ีจะแตกต่างกนัในแต่ละบุคคล 
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แรงจูงใจดา้นสภาพแวดลอ้ม ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจของอาสาสมคัรป้องกนั
ภยัฝ่ายพลเรือนด้านสภาพแวดล้อมในการท างานอยู่ในระดับมากท่ีสุด โดยเฉพาะในประเด็น
หน่วยงานมีวสัดุ อุปกรณ์ ในการปฏิบติังานอย่างเพียงพอและศูนย ์อปพร. ท่ีสังกดัมีการส่งเสริม
บรรยากาศการท างานเป็นทีม 

เม่ือเทียบเคียงกบังานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งพบวา่ สอดคลอ้งกบั วสูิตร สังขฉิ์ม (2552) ซ่ึง
ศึกษาปัจจยัแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษทั เวสเทิร์น ดีจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด 
พบวา่ พนกังานของบริษทัมีแรงจูงใจดา้นสภาพแวดลอ้มในระดบัมาก 

เม่ือเทียบเคียงกบัวรรณกรรมท่ีศึกษาพบวา่ สอดคลอ้งกบั ทฤษฎี ERG ของเคลยต์นั 
อลัเดอร์เฟอร์ (Clayton  Alderfer) (วิทยา  ด่านด ารงกูล, 2546) ท่ีกล่าวถึงมนุษยถู์กจูงใจจากความ
ตอ้งการหลายอยา่งโดยเรียงเป็นล าดบัขั้นจากต ่าไปสูง คือ  

1. ความตอ้งการท่ีจะอยูร่อด เป็นความตอ้งการท่ีจะมีส่ิงต่างๆ เพื่อการยงัชีพ เช่น
อาหาร ค่าตอบแทนพื้นฐาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน เป็นตน้ 

2. ความต้องการความสัมพนัธ์ เป็นความต้องการท่ีจะมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกับ
บุคคลอ่ืนนั้นคือ มีเพื่อนในการท างาน มีบรรยากาศในการท างานเป็นทีม 

3. ความตอ้งการความเจริญเติบโต เป็นความตอ้งการพฒันาศกัยภาพของตนเอง
ใหมี้ความเติบโตกา้วหนา้ 

แรงจูงใจด้านความสัมพนัธ์กบัเจา้หน้าท่ีประสานงานศูนย ์อปพร. ผลการศึกษา
พบว่า อาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือนมีแรงจูงใจดา้นความสัมพนัธ์กบัเจา้หน้าท่ีประสานงาน
ศูนย ์ อปพร. ในระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงน่าจะเป็นเพราะว่าศูนย ์อปพร. มีแบบแผนการติดต่อส่ือสาร
ระหว่างเจา้หนา้ท่ีกบัสมาชิก อปพร. เป็นอย่างดี รวมทั้งเจา้หนา้ท่ีประสานงานศูนย ์อปพร. รับฟัง
ความคิดเห็นของสมาชิก อปพร. อย่างสม ่าเสมอ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการอธิบายของ ชูชาติ โชติเสน 
(2551: 21) ท่ีวา่แรงจูงใจเป็นส่ิงส าคญัท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งเอาใจใส่อยูเ่สมอ การใชก้ าลงับงัคบัอาจท า
ใหป้ระสิทธิภาพของงานต ่า ไม่ใช่วิธีแกปั้ญหาในการปฎิบติังานท่ีถูกตอ้ง การจูงใจแบบปฎิบติัเป็น
ส่ิงท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งสนใจศึกษาถึงปัจจยัในอนัท่ีจะก่อใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฎิบติังานท่ีดีอยูเ่สมอ 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีแรงจูงใจ ของDavid C.McClelland (อา้งถึงใน จนัทรานี  สงวนนาม,2545: 
208) โดยแมคเคิลแลนด ์แบ่งความตอ้งการเป็น 3 ประเภท คือ 
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1. ความตอ้งการความส าเร็จ  
2. ความตอ้งการความผูกพนั เป็นความตอ้งการความผูกพนักบับุคคลอ่ืน และ

เป็นท่ียอมรับของบุคคลอ่ืน บุคคลท่ีตอ้งการความผูกพนัมากมกัปฏิบติังานดว้ยการปฏิสัมพนัธ์กบั
คนอ่ืนมาก 

3. ความตอ้งการอ านาจ 
เม่ือเทียบเคียงกบังานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งพบวา่ สอดคลอ้งกบั บงกชธร  เพิกนิล (2550) 

ซ่ึงศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนสัตหีบ สังกดัส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาเอกชน ชลบุรี เขต 3 ซ่ึงพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของกลุ่มเป้าหมายด้านความ
ตอ้งการความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัมาก 

เมื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจของอาสาสมัครป้องกันภัยฝ่ายพลเรือน จังหวัดนนทบุรี
ตามลกัษณะส่วนบุคคล พบว่า 

1.    อายุ ท่ีแตกต่างกนัของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน จงัหวดันนทบุรี จะ
มีแรงจูงใจในภาพรวมไม่แตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วิไลวรรณ  ลือวิเศษไพบูลย ์ 
(2546) ซ่ึงศึกษาเร่ือง แรงจูงใจของสมาชิกอาสาสมคัรป้องกันภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.)ในเขต 
สวนหลวง มีนบุรี และคนันายาว กรุงเทพมหานคร ท่ีพบว่า ปัจจยัดา้นอายุไม่มีผลต่อแรงจูงใจใน
การท างาน  

2. ระดบัการศึกษา ท่ีแตกต่างกนัของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน จงัหวดั
นนทบุรี จะมีแรงจูงใจภายในไม่แตกต่างกนั ซ่ึงสอดคล้องกบังานวิจยัของ วิไลวรรณ  ลือวิเศษ
ไพบูลย ์(2546) ซ่ึงศึกษาเร่ือง แรงจูงใจของสมาชิกอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.)ใน
เขตสวนหลวง มีนบุรี และคนันายาว กรุงเทพมหานคร ท่ีพบว่า ปัจจยัดา้นระดบัการศึกษาไม่มีผล
ต่อแรงจูงใจในการท างาน  

3. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ท่ีแตกต่างกันของอาสาสมัครป้องกันภยัฝ่าย 
พลเรือน จงัหวดันนทบุรี จะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานรวมไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของ ปรียานุช ทองสุก (2549) บงกชธร เพิกนิล (2550) ท่ีพบวา่ ผูท่ี้มีประสบการณ์ท างานใน
ระยะเวลาแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

4. สถานภาพ ท่ีแตกต่างกันของอาสาสมัครป้องกันภัยฝ่ายพลเรือน จังหวดั
นนทบุรี จะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานรวมไม่แตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ปรียานุช 
ทองสุก (2549) ท่ีเสนอวา่สถานภาพส่วนบุคคลไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน 
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5. สังกดั ท่ีแตกต่างกนัของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน จงัหวดันนทบุรี 
จะมีแรงจูงใจในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงสอดคล้องกับ
งานวจิยัของ วชัราภรณ์  มณีวงศ ์(2545) แต่ขดัแยง้กบังานวจิยัของ ชูชาติ  โชติเสน (2551) 

ผลการวจิยัดงักล่าวขดัแยง้กบัแนวคิดบางส่วนของ ราณี  อิสิชยักุล (2550) ท่ีเสนอ
ว่า แรงจูงใจในการท างานโดยเฉพาะแรงจูงใจภายในจะแตกต่างกนัตามลกัษณะส่วนบุคคล ทั้งน้ี 
เพราะส าหรับอาสาสมคัรป้องกันภยัฝ่ายพลเรือน จงัหวดันนทบุรี ท่ีมีลกัษณะแตกต่างกันจะ มี
แรงจูงใจไม่แตกต่างกนั ตวัแปรท่ีสร้างความแตกต่างกลบัเป็นสภาพทางภูมิศาสตร์ หรือสังกดั หรือ
อ าเภอ ท่ีอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน จงัหวดันนทบุรี สังกดัอยู ่ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ 
วุฒิชัย จ านง (2525: 37) ท่ีเสนอให้มีการจดัการส่ิงจูงใจท่ีเหมาะสม เพื่อสร้างแรงจูงใจให้แก่
พนกังานและก่อใหเ้กิดผลดีต่อองคก์ารและสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีดีเพื่อท าให้ (1) พนกังาน
เกิดความภาคภูมิใจในหน้าท่ีและมีความสุขในการท างาน ดงันั้น ผลงานท่ีออกมาจะมีคุณภาพและ
ปริมาณท่ีไดจ้ะเพิ่มสูงข้ึน (2) เกิดความสามคัคีในหมู่พนกังานดว้ยกนั ท าให้การประสานงานใน
หน่วยงานต่างๆ เป็นไปดว้ยความราบร่ืน (3) พนกังานมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นงานและสนใจ
ในปัญหาต่างๆ ทั้งในส่วนท่ีตนเองรับผิดชอบ รวมถึงกลุ่มอ่ืนท่ีตอ้งประสานงานดว้ย พร้อมทั้งยงั
เสนอแนะวิธีการปรับปรุงงานหรือวิธีการท างานได ้(4) เกิดสัมพนัธภาพท่ีดีระหว่างพนกังานกบั
ผูบ้ริหาร ช่วยลดปัญหาการขดัค าสั่ง การโตแ้ยง้ การลาออก การเล่ียงงาน (5) การควบคุมงาน
ระเบียบข้อบงัคบัต่างๆ สามารถด าเนินไปได้อย่างราบร่ืน การฝ่าฝืนกฎระเบียบจะลดน้อยลง  
(6) พนกังานมีประสิทธิภาพในการท างานมากข้ึน ท าให้สามารถประหยดัค่าจา้งแรงงาน (7) สร้าง
ขวญัและก าลงัใจแก่พนกังาน  
 

ข้อเสนอแนะ 
 

ข้อเสนอแนะในการน าผลวจัิยไปใช้ 
 1. ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจของอาสาสมัครป้องกันภัยฝ่ายพลเรือน (อปพร.) 

จงัหวดันนทบุรี มีแรงจูงใจภายในสูงกว่าแรงจูงใจภายนอก ดงันั้น ผูบ้ริหารจึงตอ้งให้ความใส่ใจ
เป็นพิเศษในเร่ืองแรงจูงใจภายนอก ไม่ว่าจะเป็นในดา้นสวสัดิการ สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
และดา้นความสัมพนัธ์กบัเจา้หนา้ท่ีประสานงานศูนย ์อปพร. ปัจจยัเหล่าน้ีต่างก็มีความส าคญัไม่ยิ่ง
หย่อนไปกว่าแรงจูงใจภายใน ส าหรับในการวิจยัคร้ังน้ีได้มีการศึกษาถึงความคาดหวงัในศูนย์
อาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน จงัหวดันนทบุรี ซ่ึงผลจากการเก็บขอ้มูลพบว่า ความคาดหวงั
ส่วนใหญ่ของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน มีแนวโนม้ไปทางความตอ้งการแรงจูงใจภายนอก 
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เพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจภายนอกให้กบัอาสาสมคัรป้องกันภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) จงัหวดั
นนทบุรี ผูบ้ริหารควรด าเนินการสร้างแรงจูงใจภายนอกโดยเร่งด่วนดงัน้ี   

 (1)  ควรจัดสวสัดิการต่าง ๆ เพื่ออาสาสมัครป้องกันภัยฝ่ายพลเรือน จังหวดั
นนทบุรี ใหม้ากยิง่ข้ึน  

 (2)  ควรมีการจดังบประมาณสนบัสนุนการปฏิบติังานเพิ่มเติม  
 (3)  ควรมีการกระจาย เจา้หนา้ท่ีประสานงานศูนย ์อปพร. จงัหวดันนทบุรี ประจ าศูนย์

ต่าง ๆ ใหท้ัว่ถึง  
 (4)  ควรส่งเสริมบ าเหน็จรางวลั เพื่อสร้างขวญัและก าลังใจให้กับเจ้าหน้าท่ี

ประสานงานศูนย ์อปพร. จงัหวดันนทบุรีใหม้ากยิง่ข้ึน  
 (5)  เจา้หน้าท่ีประสานงานศูนย ์ อปพร. ควรจะให้ขอ้เสนอแนะและรับฟังความ

คิดเห็นอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน จงัหวดันนทบุรี เพื่อใหก้ารด าเนินงานราบร่ืน  
 (6)  วสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบติังานควรมีเพิ่มเติม   
 (7)  ควรเพิ่มผลตอบแทนเพื่อสร้างแรงจูงใจในการท างาน  
2.  ผลการวิจัยพบว่า  อาสาสมัครท่ีมีสังกัดแตกต่างกัน จะมีความแตกต่างกัน             

อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติในดา้นแรงจูงใจ นัน่แสดงให้เห็นว่า อาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน 
(อปพร.) จงัหวดันนทบุรี ท่ีอยู่ในแต่ละอ าเภอจะมีความแตกต่างกนั แสดงให้เห็นถึงความพร้อม      
ท่ีแตกต่างกนัในแต่ละอ าเภอท่ีมีศูนยอ์าสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) จงัหวดันนทบุรี 
ตั้งอยู ่จึงเป็นหนา้ท่ีของผูบ้ริหารท่ีจะใหค้วามส าคญัในการเปรียบเทียบและสร้างแรงจูงใจไม่ให้เกิด
ความแตกต่างมากจนเกินไป  

 นอกจากน้ียงัพบประเด็นท่ีน่าสนใจ  ซ่ึงผูบ้ริหารควรน ามาเป็นแนวทางแกไ้ขเพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ อปพร. คือ   

 แรงจูงใจของ อปพร. ด้านการยอมรับนับถือ เป็นดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดในจ านวน  
3 ดา้น น่าจะเป็นเพราะการปฏิบติังานของ อปพร. อาจจะยงัไม่เป็นระบบหรือการมอบหมายงาน
ให้กบั อปพร. ยงัไม่เหมาะสม แนวทางแกไ้ขศูนย ์อปพร. ตน้สังกดั ควรมอบหมายงานให้ชดัเจน  
อปพร. ควรมีความรู้ความสามารถเฉพาะทางมากข้ึน เพื่อสร้างความน่าเช่ือถือ เช่น กรณีออกตรวจ
กบัเจา้หนา้ท่ีต ารวจ อปพร. ก็ตอ้งมีความรู้ความเขา้ใจในเร่ืองกฎหมาย กรณีออกปฏิบติังานดา้นการ
กูชี้พกูภ้ยัตอ้งมีความรู้ดา้นการกูชี้พเบ้ืองตน้ เหล่าน้ีเป็นตน้ เพื่อสร้างการยอมรับนบัถือ ทั้งน้ี ภาครัฐ
ตอ้งสนบัสนุนดา้นการจดัฝึกอบรมใหค้วามรู้เฉพาะทาง รวมทั้งสนบัสนุนเคร่ืองมือ อุปกรณ์ในการ
ปฏิบติัภารกิจใหพ้ร้อม 
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 แรงจูงใจภายในด้านความรับผดิชอบ ในขอ้ท่านมีความรู้สึกภูมิใจในผลงานท่ีท่าน
ปฏิบติัพบว่า ค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัต ่า น่าจะเป็นเพราะว่า อปพร. มีความสามารถมากกว่าท่ีได้รับ
มอบหมาย ดงันั้น ผูบ้ริหารจึงควรออกแบบงานและมอบหมายงานให้เหมาะสมกบั อปพร. มากกวา่
น้ี  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Stephen P.Robbin (อา้งถึงใน วิรัช สงวนวงศว์าน, 2546: 192) ท่ี
กล่าวว่า การก าหนดเป้าหมายในการท างาน โดยเฉพาะเป้าหมายท่ีเจาะจง (Specifie Goal) และมี
ความยากล าบากหรือมีความท้าทายท่ีจะท าได้ จะกระตุ้นให้เกิดความพยายามและความมุ่งมัน่
เพิ่มข้ึน และส่งผลใหผ้ลการปฏิบติังานสูงกวา่การก าหนดเป้าหมายทัว่ๆ ไป 

 แรงจูงใจภายนอกของ อปพร. ด้านสภาพแวดล้อม ในเร่ืองเพื่อนร่วมงานมีความ
เป็นมิตรและสนับสนุนช่วยเหลือซ่ึงกันและกันเป็นด้านท่ีมีค่าเฉล่ียต ่ าสุด แสดงให้เห็นว่า
ความสัมพนัธ์ของ อปพร. ในศูนย ์อปพร.ต่างๆ ของจงัหวดันนทบุรียงัไม่ดีเท่าท่ีควร ความเป็นมิตร
และช่วยเหลือกันย ังมีน้อย แนวทางแก้ไขศูนย์ อปพร. ทุกระดับควรมีบทบาทในการจัด
ประชุมสัมมนาเพื่อให ้อปพร. มาพบปะแลกเปล่ียนความคิดเห็นและส่งเสริมการท างานร่วมกนั เพื่อ
ความมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากข้ึน ทั้งน้ี สอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ เฮิร์สเบิร์ก (อา้งถึงใน วิทยา 
ด่านด ารงกูล,2546: 275) ท่ีอธิบายถึงปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จของงานด้านหน่ึงคือ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงาน  

 แรงจูงใจภายนอกของ อปพร. ด้านความสัมพนัธ์กบัเจ้าหน้าทีป่ระสานงานศูนย์ อปพร. 
ในเร่ืองเจา้หนา้ท่ีประสานงานศูนย ์อปพร. ให้ความสนใจในงานของท่านเป็นอยา่งไร ผลการศึกษา
พบวา่ ความสัมพนัธ์เป็นดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด ในจ านวน 3 ดา้น น่าจะเป็นเพราะเจา้หนา้ท่ีขาดการ
ติดตามงานกบั อปพร. และให้ความสนใจต่อสมาชิก อปพร. นอ้ย แนวทางแกไ้ข เจา้หนา้ท่ีควรเอา
ใจใส่และติดตามงานท่ีมอบหมายให้กบั อปพร. ให้มากข้ึน  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีความคาดหวงั
ของ วิกเตอร์ วรูม ท่ีกล่าวว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการรับรู้ความคาดหวงัไดแ้ก่ ความช่วยเหลือจาก
หวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชาซ่ึงส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังาน  
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ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 
 1.  งานวจิยัดงักล่าว เป็นงานวิจยัท่ีท าการเก็บในช่วงเวลาหน่ึง แต่หากผูท่ี้สนใจศึกษา

ในลกัษณะของการวจิยัในระยะยาว (Longitudinal Studies) ก็สามารถจะท าให้เห็นภาพของการวิจยั
ท่ีชดัเจนยิง่ข้ึน 

2.   ขอบเขตของเวลาในการจดัเก็บอยูใ่นช่วงเวลา เมษายน - ตุลาคม  2553 ซ่ึงท าให้ได้
กลุ่มตวัอย่างท่ีอาจจะไม่ใช่ตวัแทนท่ีดีของประชากร ดังนั้น ผูท่ี้สนใจอาจจะปรับปรุงแนวทาง
การศึกษา โดยใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างท่ีค  านึงถึงโอกาสทางสถิติ เช่น การสุ่มอย่างง่าย หรือการสุ่ม
แบบแบ่งกลุ่ม อีกทั้งขยายขอบเขตการเก็บตวัอยา่งใหค้รอบคลุมระยะเวลาท่ีนานกวา่น้ี อาจจะท าให้
ไดง้านท่ีมีความชดัเจนมากยิง่ข้ึน 

3.  งานวิจยัช้ินน้ีใช้กบัอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) จงัหวดันนทบุรี 
เป็นกรณีศึกษา จึงอาจไม่ครอบคลุมไปยงัอาสาสมัครป้องกันภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) ทัว่ทั้ ง
ประเทศได ้ผูท่ี้สนใจจะศึกษาเพื่อให้งานสามารถสรุปอา้งอิงไปใชก้บัทุกกลุ่ม อาจจะออกแบบการ
วจิยัใหมี้ความครอบคลุมและรัดกุมมากยิง่ข้ึนได ้ 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บรรณานุกรม 
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กิติมา ปรีดีดิลก  (2534)  ทฤษฎีการบริหารองค์การ  กรุงเทพมหานคร: ศึกษาศาสตร์   
 มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ วทิยาเขตประสานมิตร  

ชญัญา อชิรศิลป์   (2551)   ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขาย บริษัท  
ทีโอที จ ากัดมหาชน  วทิยานิพนธ์ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต   
 มหาวทิยาลยัราชภฏัธนบุรี  

ชูชาติ  โชติเสน  (2551)  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในอ าเภอคลองหาด สังกัดส านักงานเขต
พืน้ท่ีการศึกษาสระแก้ว  เขต 1  วทิยานิพนธ์ปริญญาการศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต 
(การบริหารการศึกษา)  ชลบุรี:  บณัฑิตวทิยาลยั  มหาวทิยาลยับูรพา. 

ฐิติรัตน์ วุฒิสันติกุล  (2550)  ปัจจัยการสร้างแรงจูงใจในการขายผลิตภัณฑ์ของบริษัทในเครือของ 
 พนักงาน บมจ . ธนาคารกรุงไทยในเขตสุราษฏร์ธานี  การศึกษาอิสระปริญญาบริหาร

ธุรกิมหาบณัฑิต   มหาวทิยาลยัวลยัลกัษณ์ 
ดวงเพญ็ ศรีพรหม  (2552)  ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การ 
 บริหารส่วนต าบลศึกษาเฉพาะกรณีในเขตพืน้ท่ีอ าเภอวงัม่วงและอ าเภอมวกเหลก็

จังหวดัสระบุรี  ภาคนิพนธ์ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต อยธุยา:  บณัฑิตวทิยาลยั 
มหาวทิยาลยัราชภฏัวไลยอลงกรณ์  

ไตรรัตน์  โภคพลากรณ์ และสุพิณ  เกชาคุปต ์ (2551)  การบริหารทรัพยากรมนุษย์: การเพ่ิมพูน 
  ประสิทธิภาพและการเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างาน นนทบุรี:

มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
ถวลิ ธาราโภชน์ และ ศรัณย ์ ด ารงสุข  (2541)  จิตวิทยาท่ัวไป  พิมพค์ร้ังท่ี 2  กรุงเทพมหานคร:  
  ทิพยว์สุิทธ์ิ 
ธนสิทธ์ิ เอ้ือพิพฒันากลู  (2548)  ปัจจัยด้านแรงจูงใจท่ีสัมพันธ์กับความพึงพอใจของพนักงาน

บริษัท ทรู   ภาคนิพนธ์ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต   มหาวทิยาลยัราชภฏั 
สวนสุนนัทา   

นิศากร สุขะกาศี  (2548)  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูในโรงเรียนอนุบาลชลบุรี   
วทิยานิพนธ์ปริญญาการศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต (การบริหารการศึกษา)  ชลบุรี: 
บณัฑิตวทิยาลยั   มหาวทิยาลยับูรพา    
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บงกชธร เพิกนิล  (2550)  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนสัตหีบ สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาเอกชน ชลบุรี เขต 3  วทิยานิพนธ์ปริญญาการศึกษาศาสตร 
มหาบณัฑิต (การบริหารการศึกษา)  ชลบุรี:  บณัฑิตวทิยาลยั  มหาวทิยาลยับูรพา    

บุษบา  รัตนมงคล  (2551)  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูโรงเรียนก่ิงอ าเภอ 
นิคมพัฒนา  วทิยานิพนธ์ปริญญาการศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต (การบริหารการศึกษา) 
ชลบุรี:  บณัฑิตวทิยาลยั  มหาวทิยาลยับูรพา.   

บุษรากาญจน์  เป็ดทอง  (2549)  ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบเปล่ียนสภาพกับ  
 ประสิทธิผลของสถานศึกษาในอ าเภอคลองหาด  สังกัดส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษา 
 สระแก้ว  เขต 1  วทิยานิพนธ์ปริญญาการศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต  

(การบริหารการศึกษา)  ชลบุรี:  บณัฑิตวทิยาลยั  มหาวทิยาลยับูรพา   
ปรียา  วงศอ์นุตรโรจน์  (2529)  จิตวิทยาอุตสาหกรรม  กรุงเทพมหานคร: ศูนยส่ื์อเสริมกรุงเทพ 

ปรียานุช  ทองสุก  (2549)  ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  
 โรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน  จังหวดัชลบุรี  วทิยานิพนธ์การจดัการมหาบณัฑิต 

ชลบุรี:  บณัฑิตวทิยาลยั  มหาวทิยาลยับูรพา   
ปัญญา  จัน่รอด  (2548)  ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการในสังกัดงานเขต  
 พืน้ท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3  วทิยานิพนธ์ปริญญาการศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต   

(การบริหารการศึกษา) ชลบุรี:  บณัฑิตวทิยาลยั  มหาวทิยาลยับูรพา   
พนิดา  จิระสถิตถาวร  (2550)  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประภัสสรวิทยา  

อ าเภอเมือง  จังหวัดชลบุรี  วิทยานิพนธ์ปริญญาการศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต   
(การบริหารการศึกษา)  ชลบุรี:  บณัฑิตวทิยาลยั  มหาวทิยาลยับูรพา   

พรรณราย  ทรัพยป์ระภา  (2529: 44)  จิตวิทยาอุตสาหกรรม  กรุงเทพมหานคร: โอเดียนสโตร์ 
พรชยั  ลิขิตธรรมโรจน์  (2545)  พฤติกรรมองค์การ  กรุงเทพมหานคร: ส านกัพิมพโ์อเดียนสโตร์ 
พรชยั ทิฆมัพรวรรณ  (2542)  ปัจจัยท่ีมีผลกระทบต่อความพึงพอใจในการท างาน บริษัท  

พีพีเคมีคอล จ ากัด  วทิยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต   จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั  
พวงเพชร  วชัรอยู ่ (2537)  แรงจูงใจกับการท างาน  กรุงเทพามหานคร: โอ.เอส.พร้ินต้ิง เฮา้ส์ 

ภคัทิพภา  ศรีสวา่ง  (2551)  ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของข้าราชการครูในอ าเภอหางแมว  สังกัดส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาจันทบุรี 
เขต 1  วทิยานิพนธ์ปริญญาการศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต (การบริหารการศึกษา)   
ชลบุรี:  บณัฑิตวทิยาลยั  มหาวทิยาลยับูรพา  
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มนสั บุญวงศ ์ (2537)   แรงจูงใจในการท างานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมเคร่ืองหนัง   
วทิยานิพนธ์ปริญญาวทิยาศาสตรมหาบณัฑิต   มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์   

รังสรรค ์ ประเสริฐศรี  (2548)  พฤติกรรมองค์การ  กรุงเทพมหานคร: บริษทั ธรรมสาร จ ากดั 
ราชบณัฑิตยสถาน  (2542)   พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.2525  พิมพค์ร้ังท่ี 5

กรุงเทพมหานคร: อกัษรเจริญทศัน์. 
ราณี อิสิชยักุล  (2550)  การจูงใจบุคลากรในองคก์าร  ประมวลสาระชุดวิชา หน่วย 8-15  

การบริหารองค์การ  นนทบุรี: ส านกัพิมพม์หาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
วชัราภรณ์ มณีวงศ ์ (2541)   แรงจูงใจและแนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัยบูรพา  วทิยานิพนธ์การศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต 
มหาวทิยาลยับูรพา  

วชิาญ  ปิดสายะ  (2549)  ความพึงพอใจต่อการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการครูสายผู้สอนใน 
 เขตอ าเภอวฒันานคร สังกัดส านักงานการศึกษา เขตพืน้ท่ีการศึกษาสระแก้ว เขต 2  

วทิยานิพนธ์ปริญญาการศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต (การบริหารการศึกษา)  ชลบุรี: 
บณัฑิตวทิยาลยั  มหาวทิยาลยับูรพา   

วรัิช สงวนวงศว์าน  (2546)  การจดัการและพฤติกรรมองคก์าร  พิมพค์ร้ังท่ี 2   กรุงเทพมหานคร: 
ไทยวฒันาพานิช  

วเิชียร ใจผาสุข  (2541)  การศึกษาความพึงพอใจของผู้ใช้บริการของส านักงานสรรพากรเขตดุสิต 
 กรุงเทพมหานคร  วทิยานิพนธ์ปริญญาการศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต  สาขาวชิา 

การบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลยับูรพา 
วโิรจน์ สารรัตนะ  (2546)  การบริหารการศึกษา หลักการ ทฤษฎี หน้าท่ี ประเดน็และบทวิเคราะห์      
 พิมพค์ร้ังท่ี 4  กรุงเทพมหานคร: ทิพยว์สุิทธ์ิ 
วณีา ตรีทศกุล  (2535)  การไม่มาท างานของคนงานในโรงงานอุตสาหกรรม  วทิยานิพนธ์ปริญญา

วทิยาศาสตรมหาบณัฑิต  มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 
วฒิุชยั จ  านง  (2545)  การจูงใจในองค์กรธุรกิจ   กรุงเทพมหานคร: ส านกัพิมพโ์อเดียนสโตร์  
วสูิตร สังขฉิ์ม  (2552)  ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน บริษทั เวสเทิร์นดิจิตอล (ประเทศไทย)      
              จ  ากดั  การศึกษาอิสระปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวชิาวทิยาการจดัการ  

บณัฑิตวทิยาลยั  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
วชิระ  พรหมวงศ ์ (2553)  ปัจจยัการจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ปริญสิริ จ  ากดั  
           (มหาชน) การศึกษาอิสระปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวชิาวทิยาการจดัการ 

บณัฑิตวทิยาลยั  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ  (2545)  องค์การและการจัดการ  กรุงเทพมหานคร: ธรรมสาร  
ศิริวรรณ  เสรรีรัตน์ และสมชาย  หิรัญกิตติ  (2530)  การบริหารส านักงานแบบใหม่ฉบับสมบูรณ์   
  กรุงเทพมหานคร: ส านกัพิมพพ์ฒันาการศึกษา 
ศุภชยั ยาวะประภาษ  (2548)   การบริหารงานบุคคลในภาครัฐไทย: กระแสใหม่ และส่ิงท้าทาย  
 พิมพค์ร้ังท่ี 2  กรุงเทพมหานคร: จุดทอง 
ศูนยอ์าสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือนกลาง  (2547)  คู่มือการปฏิบัติงานอาสาสมคัรป้องกันภัย 
 ฝ่ายพลเรือน  ม.ป.ป. 
สมเกียรติ ศกัด์ิสิทธิกร  (2546)   การสร้างแรงจูงใจการมีส่วนร่วมท ากิจกรรมคุณภาพใน

โรงพยาบาลเอกชนท่ีได้รับการรับรอง ISO 9002 กรณีศึกษาโรงพยาบาลนครินทร์ 
และโรงพยาบาลศิครินทร์  การศึกษาอิสระปริญญาการจดัการมหาบณัฑิต    
มหาวทิยาลยัวลยัลกัษณ์  

สมภพ   แซ่โก  (2551)  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนคาทอลิก  สังกัดสังฆมณฑล
จันทบุรี  จังหวดัสระแก้ว  วิทยานิพนธ์ปริญญาการศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต  

 (การบริหารการศึกษา)  ชลบุรี:  บณัฑิตวทิยาลยั  มหาวทิยาลยับูรพา   
สมหมาย  นาควเิชียร  (2548)  ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกับ

ประสิทธิผลของสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน สังกัดส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาชลบุรี   
เขต 1  วทิยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรมหาบณัฑิต (การบริหารการศึกษา) ฉะเชิงเทรา: 
บณัฑิตวทิยาลยั  สถาบนัราชภฏัราชนครินทร์ 

สิริลกัษณ์  สุองัคะ  (2548)  ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานของครูกับประสิทธิผล 
ของโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน  
เขตพืน้ท่ีพัฒนาชายฝ่ังทะเล  วทิยานิพนธ์ปริญญาการศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต  
(การบริหารการศึกษา)  ชลบุรี:  บณัฑิตวทิยาลยั  มหาวทิยาลยับูรพา   

สุนทรี  วรรณไพเราะ  (2549)  การใช้พลังอ านาจของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานครู  สังกัดเทศบาลเมืองชลบุรี  วิทยานิพนธ์ปริญญา
การศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต (การบริหารการศึกษา)  ชลบุรี:  บณัฑิตวทิยาลยั  
มหาวทิยาลยับูรพา    

สุภทัทา  โกศิยานนัท ์ (2549)  ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  ความสัมพันธ์กับบุคคล  
ความเหน่ือยหน่ายและความพึงพอใจในการท างานของคนท างานในกรุงเทพมหานคร 
สารนิพนธ์ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต (การจดัการ)  กรุงเทพมหานคร:  
บณัฑิตวทิยาลยั  มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ   (ส าเนา) 
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สุรัตน์ว ี คูตระกลู  (2550)  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษาธนาคารพาณิชย์ไทย  
  ในเขตกรุงเทพมหานคร  วทิยานิพนธ์ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต   

มหาวทิยาลยับูรพา 
สุรัตน์  จนัทร์ศรี  (2546)  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเก่ียวกับการจัดเกบ็ภาษีอากรของ

ข้าราชการกรมสรรพากร ระดับ 3-7 ในเขตท้องท่ีภาค 4  วทิยานิพนธ์ปริญญา
บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  มหาวทิยาลยับูรพา 

สุนีย ์ พุทธภทัร  (2542)   ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานใน บริษัท เทยินโพลีเอสเตอร์ 
จ ากัด  การศึกษาคน้ควา้ดว้ยตนเอง   มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์    

เสนาะ ติเยาว ์ (2544)  หลักการบริหาร  พิมพค์ร้ังท่ี 3  กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์
มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 

เสาวลกัษณ์ เพช็รคลา้ย  (2546)  ความคิดเห็นของข้าราชการส านักงานสรรพากรพืน้ท่ี
สมทุรปราการ 1 ท่ีมีต่อความรู้ ความเข้าใจ ของตนเองในเร่ืองระบบก ากับดูแลผู้เสีย
ภาษีโดยใกล้ชิด: ศึกษากรณีส านักงานสรรพากรพืน้ท่ี สมทุรปราการ 1   
การศึกษาอิสระปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต  สาขาวชิาการบริหารทัว่ไป  
มหาวทิยาลยับูรพา 
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ประวตัิผู้ศึกษา 
 
 
ช่ือ   นางวไิลวรรณ  ธีรชุติมานนัท์ 
วนั เดือน ปีเกดิ  29  กนัยายน  2498 
สถานทีเ่กดิ  จงัหวดัพทัลุง 
ประวตัิการศึกษา  รัฐศาสตรบณัฑิต มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ พ.ศ. 2520 
สถานทีต่ิดต่อ  บา้นเลขท่ี 55/278 หมู่บา้นเมืองทองธานี ถนนแจง้วฒันะ   
   ต าบลบางพดู อ าเออปากเกร็ด จงัหวดันนทบุรี 11120 
สถานทีท่ างาน  ส านกังานป้องกนัและบรรเทาสาธารณอยั จงัหวดันนทบุรี 
   ศาลากลางจงัหวดันนทบุรี  ถนนรัตนาธิเบศร์  ต าบลบางกระสอ 
   อ าเออเมือง  จงัหวดันนทบุรี  11000 
ต าแหน่ง  หวัหนา้กลุ่มงานยทุธศาสตร์และการจดัการ 
   ส านกังานป้องกนัและบรรเทาสาธารณอยัจงัหวดันนทบุรี 
 



 
 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ก 
รายช่ือผูท้รงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือ (แบบสอบถาม) 
และผลการทดสอบค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิทีต่รวจความตรงเชิงเนือ้หา 
 

รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิ ต าแหน่ง วุฒิการศึกษา 
นางวรชพร  เพชรสุวรรณ   ผูต้รวจราชการกรมป้องกนัและ

บรรเทาสาธารณภยั   
กรมป้องกนัและบรรเทาสา
ธารณภยั 
อู่ทองนอก  เขตดุสิต  
กรุงเทพฯ 

รัฐประศาสนศาสตร
มหาบณัฑิต สถาบนับณัฑิต 
พฒันบริหารศาสตร์  

นางสาวศิริลกัษณ์  ดวงแกว้ นกัวเิคราะห์นโยบายและแผน
ช านาญการพิเศษ   
ส านกัผูต้รวจราชการกรม
ป้องกนัและบรรเทาสาธารณ
ภยั 
กรมป้องกนัและบรรเทาสา
ธารณภยั 
ถนนอู่ทองนอก  เขตดุสิต  
กรุงเทพฯ 

รัฐประศาสนศาสตร
มหาบณัฑิต จุฬาลงกรณ์
มหาวทิยาลยั 

นางสาววจันา  วจันคุปต ์ หวัหนา้ส านกังานป้องกนัและ
บรรเทาสาธารณภยัจงัหวดั
นนทบุรี 
ส านกังานป้องกนัและบรรเทา
สาธารณภยัจงัหวดันนทบุรี 
ศาลากลางจงัหวดันนทบุรี  
ถนนรัตนาธิเบศร์ 
ต าบลบางกระสอ   อ าเภอเมือง
นนทบุรี  จงัหวดันนทบุรี 

สังคมศาสตรมหาบณัฑิต  
(วจิยัและประชากรศาสตร์) 
มหาวทิยาลยัมหิดล 
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ผลการทดสอบค่าความตรงเชิงเนือ้หา 
 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

ขอ้ค าถามท่ี 1 3 .00 1.00 .6667 .5774 
ขอ้ค าถามท่ี 2 3 .00 1.00 .6667 .5774 
ขอ้ค าถามท่ี 3 3 1.00 1.00 1.0000 .0000 
ขอ้ค าถามท่ี 4 3 .00 1.00 .6667 .5774 
ขอ้ค าถามท่ี 5 3 1.00 1.00 1.0000 .0000 
ขอ้ค าถามท่ี 6 3 .00 1.00 .6667 .5774 
ขอ้ค าถามท่ี 7 3 1.00 1.00 1.0000 .0000 
ขอ้ค าถามท่ี 8 3 1.00 1.00 1.0000 .0000 
ขอ้ค าถามท่ี 9 3 1.00 1.00 1.0000 .0000 
ขอ้ค าถามท่ี 10 3 1.00 1.00 1.0000 .0000 
ขอ้ค าถามท่ี 11 3 .00 1.00 .6667 .5774 
ขอ้ค าถามท่ี 12 3 1.00 1.00 1.0000 .0000 
ขอ้ค าถามท่ี 13 3 1.00 1.00 1.0000 .0000 
ขอ้ค าถามท่ี 14 3 .00 1.00 .6667 .5774 
ขอ้ค าถามท่ี 15 3 1.00 1.00 1.0000 .0000 
ขอ้ค าถามท่ี 16 3 1.00 1.00 1.0000 .0000 
ขอ้ค าถามท่ี 17 3 .00 1.00 .6667 .5774 
ขอ้ค าถามท่ี 18 3 1.00 1.00 1.0000 .0000 
ขอ้ค าถามท่ี 19 3 .00 1.00 .6667 .5774 
ขอ้ค าถามท่ี 20 3 1.00 1.00 1.0000 .0000 
ขอ้ค าถามท่ี 21 3 1.00 1.00 1.0000 .0000 
ขอ้ค าถามท่ี 22 3 .00 1.00 .6667 .5774 
ขอ้ค าถามท่ี 23 3 1.00 1.00 1.0000 .0000 
ขอ้ค าถามท่ี 24 3 .00 1.00 .6667 .5774 
ขอ้ค าถามท่ี 25 3 .00 1.00 .6667 .5774 
ขอ้ค าถามท่ี 26 3 1.00 1.00 1.0000 .0000 
ขอ้ค าถามท่ี 27 3 1.00 1.00 1.0000 .0000 
ขอ้ค าถามท่ี 28 3 .00 1.00 .6667 .5774 
ขอ้ค าถามท่ี 29 3 .00 1.00 .6667 .5774 
ขอ้ค าถามท่ี 30 3 1.00 1.00 1.0000 .0000 
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ทดสอบค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ทั้งฉบับ 
R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 

แรงจูงใจภายใน 
              Mean      Std Dev       Cases 
  1.     จูงใจ01           3.7333          .6397        30.0 
  2.     จูงใจ02           3.8333          .6477        30.0 
  3.     จูงใจ03           3.6667          .6609        30.0 
  4.     จูงใจ04           3.6333          .6687        30.0 
  5.     จูงใจ05           3.7000          .6513        30.0 
  6.     จูงใจ06           3.7000          .6513        30.0 
  7.     จูงใจ07           3.6000          .6215        30.0 
  8.     จูงใจ08           3.8333          .3790        30.0 
  9.     จูงใจ09           3.6000          .5632        30.0 
 10.     จูงใจ10           3.6000          .5632        30.0 
 11.     จูงใจ11           3.4000          .6215        30.0 
 12.     จูงใจ12           3.5000          .5724        30.0 
 13.     จูงใจ13           3.1333          .5074        30.0 
 14.     จูงใจ14           3.4000          .4983        30.0 
 15.     จูงใจ15           3.3667          .6149        30.0 
                                                   N of 
Statistics for       Mean   Variance    Std Dev  Variables 
      SCALE       53.7000    28.6310     5.3508         15 
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Item-total Statistics 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 
จูงใจ01       49.9667        23.4816        .7646           .8516 
จูงใจ02       49.8667        24.0506        .6550           .8574 
จูงใจ03       50.0333        23.8954        .6653           .8567 
จูงใจ04       50.0667        23.7195        .6854           .8555 
จูงใจ05       50.0000        22.8966        .8520           .8465 
จูงใจ06       50.0000        23.6552        .7185           .8539 
จูงใจ07       50.1000        23.9552        .7052           .8550 
จูงใจ08       49.8667        25.8437        .6860           .8611 
จูงใจ09       50.1000        24.3690        .7094           .8557 
จูงใจ10       50.1000        24.8517        .6165           .8600 
จูงใจ11       50.3000        25.0448        .5145           .8646 
จูงใจ12       50.2000        24.6483        .6432           .8587 
จูงใจ13       50.5667        28.3230        .0094           .8843 
จูงใจ14       50.3000        29.3207       -.1738           .8905 
จูงใจ15       50.3333        29.4713       -.1825           .8962 
 

R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 
Reliability Coefficients 
N of Cases =     30.0                    N of Items = 15 
Alpha =    .8722 
****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 
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R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
แรงจูงใจภายนอก 
              Mean        Std Dev       Cases 
  1.    จูงใจ16           3.5667          .5683        30.0 
  2.     จูงใจ17           3.5333          .5713        30.0 
  3.     จูงใจ18           3.4333          .6261        30.0 
  4.     จูงใจ19           3.5000          .5724        30.0 
  5.     จูงใจ20           3.6000          .4983        30.0 
  6.     จูงใจ21           3.6667          .4795        30.0 
  7.     จูงใจ22           3.6667          .5467        30.0 
  8.     จูงใจ23           3.6333          .4901        30.0 
  9.     จูงใจ24           3.5667          .5040        30.0 
 10.     จูงใจ25           3.6000          .4983        30.0 
 11.     จูงใจ26           3.4667          .5074        30.0 
 12.     จูงใจ27           3.6667          .4795        30.0 
 13.     จูงใจ28           2.9000          .8030        30.0 
 14.     จูงใจ29           3.5667          .6789        30.0 
 15.     จูงใจ30           2.8667          .7761        30.0 
                                                   N of 
Statistics for       Mean   Variance    Std Dev  Variables 
      SCALE       52.2333    18.3230     4.2805         15 
 
 



 121 

Item-total Statistics 
 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 

จูงใจ16       48.6667        15.9540        .4507           .7556 
จูงใจ17       48.7000        15.4586        .5649           .7455 
จูงใจ18       48.8000        16.9241        .1955           .7784 
จูงใจ19       48.7333        16.1333        .4050           .7594 
จูงใจ20       48.6333        15.7575        .5858           .7464 
จูงใจ21       48.5667        15.9092        .5710           .7483 
จูงใจ22       48.5667        15.3575        .6224           .7414 
จูงใจ23       48.6000        15.9034        .5575           .7489 
จูงใจ24       48.6667        15.6782        .5990           .7452 
จูงใจ25       48.6333        16.1023        .4932           .7535 
จูงใจ26       48.7667        16.5299        .3722           .7625 
จูงใจ27       48.5667        16.8747        .3093           .7671 
จูงใจ28       49.3333        15.8161        .2915           .7747 
จูงใจ29       48.6667        17.6092        .0444           .7942 
จูงใจ30       49.3667        17.2747        .0691           .7975 
 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
Reliability Coefficients 
 

N of Cases =     30.0                    N of Items = 15 
 

Alpha =    .7741 
****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 
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R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (รวม) 
                Mean        Std Dev       Cases 
 

  1.    จูงใจ01           3.7333          .6397        30.0 
  2.     จูงใจ02           3.8333          .6477        30.0 
  3.     จูงใจ03           3.6667          .6609        30.0 
  4.     จูงใจ04           3.6333          .6687        30.0 
  5.     จูงใจ05           3.7000          .6513        30.0 
  6.     จูงใจ06           3.7000          .6513        30.0 
  7.     จูงใจ07           3.6000          .6215        30.0 
  8.     จูงใจ08           3.8333          .3790        30.0 
  9.     จูงใจ09           3.6000          .5632        30.0 
 10.     จูงใจ10           3.6000          .5632        30.0 
 11.     จูงใจ11           3.4000          .6215        30.0 
 12.     จูงใจ12           3.5000          .5724        30.0 
 13.     จูงใจ13           3.1333          .5074        30.0 
 14.     จูงใจ14           3.4000          .4983        30.0 
 15.     จูงใจ15           3.3667          .6149        30.0 
 16.     จูงใจ16           3.5667          .5683        30.0 
 17.     จูงใจ17           3.5333          .5713        30.0 
 18.     จูงใจ18           3.4333          .6261        30.0 
 19.     จูงใจ19           3.5000          .5724        30.0 
 20.     จูงใจ20           3.6000          .4983        30.0 
 21.     จูงใจ21           3.6667          .4795        30.0 
 22.     จูงใจ22           3.6667          .5467        30.0 
 23.     จูงใจ23           3.6333          .4901        30.0 
 24.     จูงใจ24           3.5667          .5040        30.0 
 25.     จูงใจ25           3.6000          .4983        30.0 
 26.     จูงใจ26           3.4667          .5074        30.0 
 27.     จูงใจ27           3.6667          .4795        30.0 
 28.     จูงใจ28           2.9000          .8030        30.0 
 29.     จูงใจ29           3.5667          .6789        30.0 
 30.     จูงใจ30           2.8667          .7761        30.0 
                                                   N of 
Statistics for       Mean   Variance    Std Dev  Variables 
      SCALE      105.9333    64.2713     8.0169         30 
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R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 
Item-total Statistics 
 

               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 

จูงใจ01      102.2000        57.7517        .6285           .8564 
จูงใจ02      102.1000        58.3000        .5613           .8583 
จูงใจ03      102.2667        56.9609        .6890           .8544 
จูงใจ04      102.3000        58.5621        .5142           .8596 
จูงใจ05      102.2333        56.3920        .7622           .8524 
จูงใจ06      102.2333        57.4954        .6431           .8559 
จูงใจ07      102.3333        58.8506        .5280           .8594 
จูงใจ08      102.1000        60.5759        .6020           .8602 
จูงใจ09      102.3333        58.2989        .6575           .8565 
จูงใจ10      102.3333        58.8506        .5906           .8581 
จูงใจ11      102.5333        58.8782        .5250           .8594 
จูงใจ12      102.4333        59.3575        .5200           .8598 
จูงใจ13      102.8000        64.3034       -.0356           .8722 
จูงใจ14      102.5333        65.3609       -.1661           .8747 
จูงใจ15      102.5667        64.8747       -.0991           .8756 
จูงใจ16      102.3667        60.9989        .3322           .8645 
จูงใจ17      102.4000        60.4552        .3928           .8630 
จูงใจ18      102.5000        62.8103        .1077           .8706 
จูงใจ19      102.4333        60.5989        .3754           .8634 
จูงใจ20      102.3333        59.1954        .6296           .8580 
จูงใจ21      102.2667        60.4092        .4873           .8612 
จูงใจ22      102.2667        59.0299        .5884           .8584 
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จูงใจ23      102.3000        60.9759        .3991           .8630 
จูงใจ24      102.3667        60.5161        .4465           .8620 
จูงใจ25      102.3333        61.1264        .3718           .8636 
จูงใจ26      102.4667        60.8782        .3960           .8630 
จูงใจ27      102.2667        60.9609        .4114           .8628 
จูงใจ28      103.0333        61.6195        .1592           .8716 
จูงใจ29      102.3667        63.6885        .0112           .8740 
จูงใจ30      103.0667        61.9264        .1427           .8717 
 

Reliability Coefficients 
 

N of Cases =     30.0                    N of Items = 30 
 

Alpha =    .8670 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
แบบสอบถาม 
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แบบสอบถาม 
 

 แบบสอบถามน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อน าไปประกอบการศึกษาและวจิยัของนกัศึกษาปริญญาโท 
หลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิาวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  
ขอ้มูลท่ีท่านตอบจะเก็บเป็นความลบั และในการตอบแบบสอบถามของท่านในคร้ังน้ี  จะไม่ส่งผล
เสียต่อท่านแต่อยา่งใด  ขอขอบคุณอยา่งยิง่ในความอนุเคราะห์ของท่าน 
 

ค าช้ีแจง  
 1.  แบบสอบถามน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัร                        
ป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) จงัหวดันนทบุรี กรุณาตอบแบบสอบถามทุกขอ้ให้ตรงกบัความ
เป็นจริงตามความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด   
 2.   แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3  ตอน  ดงัน้ี 

ตอนท่ี  1  ขอ้มูลทัว่ไป  
ตอนท่ี  2  ค  าถามเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 
ตอนท่ี  3  ค  าถามเก่ียวกบัแนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  

 3.   แบบสอบถามตอนท่ี 2 และตอนท่ี 3 แบ่งเกณฑก์ารให้คะแนนตามระดบัความคิดเห็นของ
ท่าน จากมากไปหานอ้ย โดยแบ่งเป็น 4 ระดบั ดงัน้ี 

4 หมายถึง  แรงจูงใจมากท่ีสุด   
3 หมายถึง  แรงจูงใจมาก    
2 หมายถึง  แรงจูงใจนอ้ย   
1 หมายถึง  แรงจูงใจนอ้ยท่ีสุด 

--------------------------------------------------------- 
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ตอนที ่ 1   ข้อมูลทัว่ไป 
ค าช้ีแจง โปรดกาเคร่ืองหมาย  ( / )  ลงในช่องหนา้ขอ้มูลเก่ียวกบัตวัท่าน 
1. เพศ 

 1. (   ) ชาย   2. (  ) หญิง 
2. อาย ุ

 1. (   ) นอ้ยกวา่ 30 ปี  2. (   ) 30-40 ปี  3. (   ) 40 ปีข้ึนไป 
3. ระดบัการศึกษา 

 1. (   ) ต ่ากวา่ปริญญาตรี  2. (   ) ปริญญาตรีข้ึนไป   
4. ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 

 1. (   ) นอ้ยกวา่ 1 ปี  2. (   ) 1 – 3 ปี  3. (   ) 3 ปีข้ึนไป 
5. สถานภาพ 

 1. (   ) โสด   2. (   ) สมรส  3. (   ) หยา่ร้าง/หมา้ย 
6. สังกดั 
 1. (   ) อ าเภอเมือง  2. (   ) อ าเภอปากเกร็ด 3. (   ) อ าเภอบางใหญ่ 

 4. (   ) อ าเภอบางกรวย  5. (   ) อ าเภอบางบวัทอง 6. (   ) อ าเภอไทรนอ้ย 
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ตอนที ่2  ค าถามเกีย่วกบัปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 
 
 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานภายใน 
ระดบัความคิดเห็น 

4 3 2 1 

ด้านการยอมรับนับถือ     
1. ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังาน 
ของอาสาสมคัรในหน่วย 

    

2. ผลงานของท่านไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา ช่วยสร้างความภาคภูมิใจ 
ในการปฏิบติังานของท่าน 

    

3. ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานในหนา้ท่ีใหแ้ก่ท่านและเพ่ือนร่วมงานอยา่งเหมาะสม     
4. ท่านไดรั้บการยอมรับในดา้นความสามารถโดยเพ่ือนร่วมงานทั้งในและนอกหน่วย     
5. ท่านเป็นส่วนหน่ึงท่ีมีส่วนร่วมต่อความส าเร็จของงานในหน่วยงาน   
ท  าใหท่้านเกิดขวญัและก าลงัใจในการท างาน 

    

ด้านความรับผิดชอบ     
6. ท่านมีความรู้สึกภมิูใจในผลงานท่ีท่านปฏิบติัใหส้ามารถบรรลุผลสัมฤทธ์ิ     
7. ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี     
8. ท่านเห็นวา่เม่ือท่านท างานเสร็จ ท่านจะรู้สึกมีคุณค่าในตนเองมากข้ึน     
9. หนา้ท่ีและงานท่ีไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบมีความชดัเจน     
10. ท่านเคยไดรั้บการมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานท่ีท่านเห็นวา่ส าคญั       
ด้านลกัษณะงานที่ปฏิบัติ     
11. งานท่ีท่านท าในปัจจุบนัเป็นงานท่ีทา้ทายและน่าสนใจ     
12. ท่านไดป้ฏิบติังานตรงกบัความสามารถและความถนดัของท่าน     
13.  ท่านมีโอกาสท างานอยา่งอิสระในการแกไ้ขปัญหาอยา่งเตม็ท่ี     
14. หนา้ท่ีและความรับผดิชอบของท่านมีความชดัเจน  จึงท าใหไ้ม่เบ่ือกบัการท างาน     
15. งานของท่านส่งเสริมและพฒันาทกัษะประสบการณ์ในการท างานของท่าน     
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ตอนที ่3 ค าถามเกีย่วกบัแนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานภายนอก 
ระดบัความคิดเห็น 

4 3 2 1 

ด้านสวัสดกิาร,  ค่าตอบแทน     
16. ท่านคิดวา่สวสัดิการและค่าตอบแทน เช่น ค่าพาหนะ  การลดหยอ่นค่าโดยสารรถประเภทต่างๆ   
และค่าตอบแทนเม่ือปฏิบติังานเกิน 8 ชัว่โมง ฯลฯ  เหมาะสมดีแลว้ 

    

17. ท่านมีโอกาสไปร่วมฝึกอบรมและฝึกทบทวนเพ่ือเพ่ิมพนูความรู้และประสบการณ์     
18. ท่านเช่ือวา่ความสามารถและผลงานของท่านจะส่งเสริมใหท่้านไดรั้บความส าเร็จ
และมีความกา้วหนา้  เช่น การมีสิทธิไดรั้บพระราชทานเคร่ืองราชยอิ์สริยาภรณ์ เป็นตน้ 

    

19. สวสัดิการเป็นปัจจยัส าคญัอยา่งหน่ึง ท่ีท  าใหท่้านเลือกปฏิบติังานอาสาสมคัรน้ี     
20. ท่านพอใจต่อผลตอบแทนต่างๆ ท่ีท่านไดรั้บจากการท างานน้ี     
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน     
21. ศูนย ์อปพร.ของท่านมีการสร้างและส่งเสริมบรรยากาศการท างานเป็นทีม     
22. เพ่ือนร่วมงามมีความเป็นมิตรและสนบัสนุนช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั     
23. เพ่ือนร่วมงานของท่านมกัเป็นท่ีปรึกษาใหก้บัท่านในเร่ืองอ่ืนๆ ดว้ย     
24. ท่านมีความสุขในการปฏิบติังานกบัเพ่ือนร่วมงานในหน่วยของท่าน     
25. วสัดุ อุปกรณ์ ในการปฏิบติังานของหน่วยงานมีจ านวนเพียงพอ     
ด้านความสัมพนัธ์กบัเจ้าหน้าที่ประสานงาน ศูนย์ อปพร.     
26. เจา้หนา้ท่ีประสานงาน ศูนย ์อปพร. รับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ  
ของท่านอยา่งสม ่าเสมอ 

    

27. ศูนย ์อปพร. มีแบบแผนการติดต่อส่ือสารระหวา่งเจา้หนา้ท่ีประสานงาน  
ศูนย ์อปพร. กบัสมาชิก อปพร. ดว้ยดีและเป็นระบบ 

    

28. ความพึงพอใจในการประสานงานกบัเจา้หนา้ท่ีประสานงาน ศูนย ์อปพร. จงัหวดั     
29. ความพึงพอใจในการประสานงานกบัเจา้หนา้ท่ีประสานงาน ศูนย ์อปพร. อ  าเภอ     
30. เจา้หนา้ท่ีประสานงาน ศูนย ์อปพร. ใหค้วามสนใจในงานของท่าน   
และใหค้  าแนะน าในการปฏิบติังานเป็นอยา่งดี 
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ตอนที ่4   ท่านคาดหวงัให้ศูนย์อาสาสมัครป้องกันภัยฝ่ายพลเรือนจังหวดันนทบุรี  ดูแล  สนับสนุน
 ท่านอย่างไรบ้าง 
           
           
           
            

           
           
           
            

           
           
           
            

           
           
           
            
 
 
 
 
 

***ขอขอบคุณทุกท่านที่สละเวลาในการตอบแบบสอบถามคร้ังนี*้** 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


